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Abstract: This research aims to demonstrate 

the role of artificial intelligence (AI) 

applications in human resource management in 

achieving organizational excellence within the 

Iraqi Ministry of Communications, given its 

status as one of the ministries most attuned to 

technological advancements. The researcher 

employed an analytical approach. The study 

population consisted of 80 individuals working 

in the human resource department of the Iraqi 

Ministry of Communications, from which a 

random sample of 40 individuals was selected. 

Data was collected using a questionnaire, 

which served as the primary data collection 

tool. The Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) was also utilized for data 

analysis. The research yielded several key 

findings, most notably a statistically significant 

correlation between AI applications in human 

resource management and organizational 

excellence. 
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 قيقتح في البشرية الموارد إدارة في الاصطناعي الذكاء تطبيقات استخدام دور

 الموارد ةإدار في العاملين الموظفين من عينة لآراء تحليلي بحث: التنظيمي التألق

 العراقية الاتصالات وزارة في البشرية
 

 حيدر طه عبدالله

 الانبار والاقتصاد/جامعة الإدارة كلية

 مستخلصال

البشرية يهدف البحث إلى بيان دور استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد   

في تحقيق التألق التنظيمي في وزارة الاتصالات العراقية كونها من أكثر الوزارات مواكبة للتطور 

التقني الحاصل، وقد اعتمد الباحث المنهج التحليلي في البحث. وقد تكون مجتمع البحث من الأفراد 

( فردا، تم اختيار 80غ عددهم )العاملين في إدارة الموارد البشرية في وزارة الاتصالات العراقية والبال

( فردا. وتم جمع البيانات بواسطة الاستبانة التي عدت أداة رئيسة لذلك، 40عينة عشوائية بلغ عددها )

 وتوصل البحث إلى نتائج لتحليل البيانات،( SPSSي )كما تم الاستعانة بحزم البرامج الإحصائية ف

بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد  عدة أهمها وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية

 . التألق التنظيميوالبشرية 

تطبيقات الذكاء الاصطناعي، إدارة الموارد البشرية، التألق التنظيمي، وزارة  ت المفتاحية:الكلما

 .الاتصالات العراقية

 المقدمة

يمثل التألق التنظيمي مستوى التفوق الذي يحققه الموظفون نتيجةً لما يمتلكونه من مهارات   

قيادية وابتكار ومعرفة، والتي تعزز من تنافسية المنظمات على المدى الطويل وزيادة قابليتها لمواكبة 

مهارات التطورات التكنولوجية المتسارعة بالشكل الذي يؤدي الى رفع مستوى الأداء من خلال 

في كافة المجالات نتيجة للتطور الحاصل في  (AI)أعضائها. كما يتزايد اعتماد الذكاء الاصطناعي 

التقنيات الحديثة، وفي إدارة الموارد البشرية، إذ يمكن استخدام هذه التقنية لما تتمتع به من إمكانات 

د البشرية ثورةً كبيرةً بفضل لخلق قيمة مضافة لكل من الموظفين والمنظمات. إذ شهدت إدارة الموار

الذكاء الاصطناعي، الذي انتشر تدريجياً في العديد من وظائفها. وأعُيد تشكيل هذه الوظائف بالاستعانة 

بمساعد افتراضي يقوم بوظائف كان ينُفذها البشر بالكامل في السابق. وتعُدّ وظائف الموارد البشرية، 

لتدريب والتطوير، من بين العديد من الوظائف التي طُبقّت مثل استقطاب المواهب، وتقييم الأداء، وا

 فيها تقنيات الذكاء الاصطناعي.

إذ إن المنظمات تحتاج أن تكون متألقة دوما كي تستطيع مواكبة التنافسية العالية من خلال   

تسهم استعمال التقنيات الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي في ممارسات إدارة الموارد البشرية، والتي 

في تعزيز دقة القرارات المتخذة في الاختيار، التطوير، إدارة الأداء مما يرفع من كفاءة رأس المال 

البشري، كما يمكن من خلاله التنبؤ بدقة بالاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية ويعمل على 

المختلفة، وفي اطار توفير بيئة عمل محفزة من خلال التعرف على مستويات الرضا وأنماط السلوك 

السعي إلى تحقيق أهداف الدراسة قسم البحث على أربعة محاور خصص الأول لمنهجية البحث، أما 

المحور الثاني فهو للاطار النظري لمتغيري البحث، فيما خصص المحور الثالث للاطار العملي 

 للبحث، وأخيرا المحور الرابع للاستنتاجات والتوصيات. 
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 هجية البحثالمبحث الأول: من

على الرغم من التحديات التي تواجه المنظمات العامة بشكل عام والمنظمات : مشكلة البحث .ولاا أ

العراقية بشكل خاص تبقى هناك حاجة ملحة لتحسين أداء تلك المنظمات وتحقيق مستويات مقبولة 

الأداء المنظمي، إلا أن من التألق التنظيمي. ومع ان التألق التنظيمي يعد أحد عناصر تحسين جودة 

الكثير من المنظمات العامة العراقية لاتزال تعاني من ضعف في تحقيق ذلك التألق وديمومته. وفي 

وزارة الاتصالات العراقية تواجه العملية الإدارية فيها تحديات كبيرة تتمثل بالحاجة إلى أداء كفوء، 

 عامل مع التقنيات المتطورة.والخدمات المتكاملة، والابتكار، ونشر المعرفة، والت

وفي سبيل تحقيق التألق قامت المنظمات بتوظيف تطبيقات الذكاء الاصطناعي في عملياتها   

وخاصة في مجال إدارة الموارد البشرية، إذ إن الواقع يظهر وجود فجوة كبيرة بين إمكانات الذكاء 

توجه الحكومي نحو التحول الرقمي الاصطناعي وتطبيقاته العملية في المنظمات. وعلى الرغم من ال

إلا أنه لازالت توظيف تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية محدودا ويكتنفه 

الغموض، ووزارة الاتصالات العراقية هي احدى أهم المؤسسات العامة التي تواكب التقنيات الحديثة، 

ارد البشرية والتي تعاني من قصور في هذا والتي يجب ان تطبق تلك التقنيات في مجال ادارة المو

الجانب الأمر الذي يضعف قدرتها على تحقيق مستويات متقدمة من التألق التنظيمي، ويظهر هذا 

القصور من خلال ضعف البيانات المستخدمة في اتخذا القرار وبطء العمليات الإدارية، وصعوبة 

 ة مشكلة البحث بالأسئلة الآتية: استخدام العاملين للتقنيات الحديثة، إذ يمكن صياغ

ما مدى استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في وزارة الاتصالات  .1

  العراقية؟

  العراقية؟ما مستوى التألق التنظيمي في وزارة الاتصالات  .2

ما مدى وجود علاقة ارتباط بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية والتألق  .3

  العراقية؟التنظيمي في وزارة الاتصالات 

ما تأثير تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في التألق التنظيمي في وزارة  .4

  العراقية؟الاتصالات 

ا  .1  تنبع أهمية البحث من الجوانب الآتية: : أهمية البحث .ثانيا

إن البحث يكتسب أهميته من خلال المتغيرات المختارة، من خلال مساهمته برسم مستقبل المنظمات  .1

العامة عبر طرح الأفكار النظرية لمتغيرات البحث المتمثلة بتطبيقات الذكاء الاصطناعي للموارد 

 البشرية والتألق التنظيمي. 

تبرز أهمية البحث من كونه دراسة حديثة فضلا عن قلة الجهود السابقة في البحوث المقدمة لهذه  .2

 المتغيرات في البيئة العراقية بحسب اطلاع الباحث. 

تنبع أهمية البحث من أهمية القطاع الذي طبق فيه )وزارة الاتصالات العراقية( والتي تعد من  .3

واطن مما يتطلب منها تحقيق أعلى درجات التألق وتعزيز جودة الوزارات الخدمية التي تمس حياة الم

 .الخدمة المقدمة من قبل الوزارة

ا   يهدف البحث إلى تحقيق ما يأتي: : هداف البحثأ .ثالثا

تحديد مدى استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في وزارة الاتصالات  .1

 العراقية. 

 أبعاد التألق التنظيمي في وزارة الاتصالات العراقية.تشخيص مدى توفر  .2
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بيان طبيعة العلاقة بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية والتألق التنظيمي في  .3

 وزارة الاتصالات العراقية. 

ة بيان أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في التألق التنظيمي في وزار .4

 الاتصالات العراقية. 

 تقديم مجموعة من المقترحات في وزارة الاتصالات لتجاوز نقاط الضعف لديها. .5

ا  .2 صمم مخطط البحث لتبيان علاقة الارتباط والتأثير بين المتغير المستقل : الفرضي مخطط البحث .رابعا

تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية والمتغير التابع التألق التنظيمي بأبعادهما 

 المبينة في المخطط والشكل الآتي يوضح تلك العلاقة: 

  

 

Ha1 

 

Ha2 

 

 

 

 

 

 

 مخطط البحث الفرضي :(1شكل )

 المصدر من اعداد الباحث 

ا    :فرضيات البحث .خامسا

والتي نصت على )توجد علاقة ارتباط معنوية بين تطبيقات الذكاء الفرضية الرئيسة الأولى:  .أ

الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بأبعاده منفردة ومجتمعة والتألق التنظيمي( ويتفرع منها 

 الفرضيات الفرعية الآتية: 

 ظيمي. الاستقطاب والتألق التن توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في .1

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار والتألق التنظيمي.  .2

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء والتألق التنظيمي.  .3

توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدريب والتطوير والتألق  .4

 التنظيمي. 

 توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب والتألق التنظيمي. .5

ر والمكافآت والتألق توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاجو .6

 التنظيمي.

والتي نصت على )يوجد تأثير معنوي لتطبيقات الذكاء الاصطناعي في  الفرضية الرئيسة الثانية: .ب

ممارسات الموارد البشرية بأبعاده منفردة ومجتمعة في التألق التنظيمي( ويتفرع منها الفرضيات 

 الفرعية الآتية: 

تطبيقات الذكاء 

الاصطناعي في إدارة 

 البشريةالموارد 
 

 في الاستقطاب

 الاختيارفي 

 الأداءتقييم في 

 التدريب والتطويرفي 

 إدارة المواهبفي 

  الأجور والمكافأتفي 

 

 التألق التنظيمي
 

 لتألق في القيادةا

التألق في الخدمة 

 والابتكار

 التألق في المعرفة
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 الاصطناعي في الاستقطاب في التألق التنظيمي.  وجد تأثير معنوي لبعد تطبيقات الذكاء .1

 يوجد تأثير معنوي لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار في التألق التنظيمي.  .2

 يوجد تأثير معنوي لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الاداء في التألق التنظيمي.  .3

 في التدريب والتطوير في التألق التنظيمي. يوجد تأثير معنوي لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي  .4

 يوجد تأثير معنوي لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب في التألق التنظيمي. .5

 يوجد تأثير معنوي لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الأجور والمكافآت في التألق التنظيمي. .6

ا   . التحليلي ولذلك لملائمته لفلسفة البحث وأهدافهاعتمد البحث المنهج : منهج البحث. سادسا

ا  يتكون مجتمع البحث من الموظفين العاملين في إدارة الموارد البشرية : مجتمع وعينة البحث .سابعا

( 40( فردا، تم اختيار عينة عشوائية بلغ عددها )80في وزارة الاتصالات العراقية والبالغ عددهم )

 فردا. 

ا  تم الاستعانة بالمصادر الأجنبية الحديثة ذات الصلة بمتغيرات : لبيانات وتحليلهاأساليب جمع ا .ثامنا

البحث لإنجاز الجانب النظري، أما الجانب العملي فقد تم اعداد استمارة استبيان خاصة لجمع البيانات 

ليلها عن متغيرات البحث، كما تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لتحديد الإجابة عن فقراتها، وتم تح

 . (SPSSبواسطة حزمة من البرامج الإحصائية )

 المبحث الثاني: الجانب النظري للبحث

 في إدارة الموارد البشريةالمطلب الأول: تطبيقات الذكاء الاصطناعي 

Artificial Intelligence Applications in Human Resource Management 

( 1956) صاغ مكارثي عام: إدارة الموارد البشريةفي تطبيقات الذكاء الاصطناعي مفهوم  .أولاا 

مفهوم الذكاء الاصطناعي لأول مرة، ويشُار إليه بأنه آلة مفكرة تشمل علم التحكم الآلي، ونظرية 

(، وفي عصر "الثورة George & Thomas, 2019: 5069الأتمتة، ومعالجة المعلومات )

التقنية إلى الواقع الملموس، والتي تؤثر بشكل " أدخلت هذه 4.0الصناعية الرابعة" أو "الصناعة 

كبير على مختلف قطاعات المجتمع ليصبح أحد أهم عناصر التغييرات المحتملة في مختلف جوانب 

، تعُد كلمة "الذكاء الاصطناعي" رائجة جداً (Palos-Sanchez, 2022: 1الحياة في هذا العصر )

، ومنذ ظهورها، شهدت نهضة في شكل التعلم الآلي، في العالم الافتراضي في جميع المجالات اليوم

ثم ظهور التعلم العميق، الذي ازدهر خلال السنوات القليلة الماضية؛ مما أعطى نوعًا جديداً من التعلم 

يتمتع الذكاء الاصطناعي (. Berhil, et al., 2020: 35)الآلي بأمثلة وخوارزميات أكثر تعمقاً 

يات ـبقاً وتقنـة مسـات مُثبتّـى خوارزميـناءً علـلي بـت الفعـفي الوقبالقدرة على اتخاذ القرارات 

واقف ـة للمـر دقـابات أكثـم استجـائياً لتقديـم تلقـعلم والتأقلـانات، للتـليل البيـلى تحـة عـبة مبنيـحوس

(Martín-Hernández, 2023: 2)الموسوعة البريطانية الذكاء الاصطناعي بأنه قدرة  . تعرف

الحاسوب الرقمي أو الروبوت المُتحكم به حاسوبياً على أداء المهام المرتبطة عادةً بالكائنات الذكية 

كما ، (Geetha & Bhanu, 2018: 65)والتي تكون قادرة على التكيف مع الظروف المتغيرة 

التقنيات التي تسمح للحاسوب بأداء مهام تتطلب عادةً إدراكًا يشير هذا المصطلح إلى فئة واسعة من 

، كما يعرف بأنه قدرة (Cappelli, et al., 2019: 1بشرياً، بما في ذلك اتخاذ القرارات التكيفية )

النظام على تحديد البيانات وتفسيرها واستنتاجها والتعلم منها لتحقيق أهداف تنظيمية ومجتمعية محددة 

 (. alet  ,dhuryChow., :2023 2مسبقاً )
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واليوم، دخل الذكاء الاصطناعي إلى النظام العام للمنظمة، ومن بين مجالاته إدارة الموارد   

البشرية، حيث حلتّ أنظمة الذكاء الاصطناعي محل الإنسان، وتنُفذّ جميع وظائف إدارة الموارد 

الموارد البشرية، وإدارة الأداء، وغيرها البشرية، مثل فرز المرشحين، والتوظيف، ومواءمة أنشطة 

(Yawalkar, 2019: 23 إذ ،) يحدث الذكاء الاصطناعي، تحولاً في مكان العمل وتغُير متى وكيف

وأين ومن يقوم بالمهمة، ومع دمج الذكاء الاصطناعي في عمليات صنع القرار لضمان نجاح 

لتنظيمي وتطوير مهارات مواردها البشرية المنظمات ونموها تضطر المنظمات إلى الارتقاء بأدائها ا

لتحقيق الأداء الأمثل للشركة، لذا ادركت المنظمات حتمية الذكاء الاصطناعي وأهميته في إدارة 

ديدة ـة الشـل المنافسـي ظـوق فـير والتفـة التغـالموارد البشرية لضمان البقاء في بيئة سريع

(Nawaz, et al., 2024: 1)،  تطبيقات الذكاء الاصطناعي يمكن أن يحُسّن على الرغم من أن

الكفاءة بشكل كبير، إلا أن الموظفين والمديرين قد يقاومونه، خوفاً من أن يحل محل الوظائف البشرية 

 .(Nie, 2024: 190أو يؤدي إلى رقابة مفرطة )

 وبناءً على ما سبق تعرف تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية أنها   

مجموعة التقنيات الرقمية التي تحُاكي وظائف معينة للموارد البشرية، مثل الإدراك والتعلم والمعرفة 

والاستدلال، بهدف تعزيز أو أتمتة المهام البشرية، والتي يمكن تأديتها بشكل اكفأ من الانسان 

(Strohmeier, 2022: 2) الذكية القادرة على ، كما يعرفها الباحث بأنها استخدام التقنيات والأنظمة

التحليل والتعلم واتخاذ القرارات لدعم ممارسات الموارد البشرية مثل التوظيف، تقييم الأداء، 

 التدريب، التعويضات والتي تهدف إلى تحسين الدقة وزيادة الكفاءة والعدالة. 

ا  تطبيقات الذكاء  يؤدي استخدام: إدارة الموارد البشريةالذكاء الاصطناعي في أهمية تطبيقات . ثانيا

الاصطناعي، بشكل عملي وفعال، إلى تحسين إنجاز مهام عمل إدارة الموارد البشرية، سواءً في 

ب ـمجال التوظيف، أو التقييم وقياس الأداء، أو تخطيط الموارد البشرية، أو احتياجات تدري

راته ـومؤش اتهـل واحتياجـوق العمـؤ بسـتى التنبـائف، أو حـم الوظـفين، أو تقييـالموظ

(Abdeldayem & Aldulaimi, 2020: 3867) تتُيح أتمتة المهام المتكررة والمستهلكة ، إذ

للوقت لمديري الموارد البشرية التركيز على المهام التي تضُيف قيمة وتتطلب مهارات وقدرات فريدة 

القرار من خلال يتساعد على منع الأخطاء أو تقليلها بفضل التعلم الآلي على تحسين عملية اتخاذ 

 (Palos-Sánchez, 2022: 6) توفير معلومات أكثر وأفضل معالجة

كما يستطيع فهم السلوك البشري والتنبؤ به بشكل موثوق داخل المنظمة، مما يتُيح بدوره   

إمكانية كبيرة لإدارة الإنتاجية. إذ تستثمر المنظمات في حزم برامج الموارد البشرية المُدعمة بالذكاء 

 طناعي لجمع بيانات الموظفين المتاحة وفهمها لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمةالاص

(Chowdhury, et al, 2023: 2 ،) وفي مجال التوظيف تستخدم مواقع مثلLinkedIn 

خوارزميات التعلم الآلي التي تقُدم توصيات وظيفية للمرشحين  Naukriو Indeedو Glassdoorو

بناءً على سيرهم الذاتية، والكلمات المفتاحية التي استخدموها، وسجل بحثهم، وقائمة علاقاتهم وبالتالي 

إنه بفضل (،، إذ (George & Thomas, 2019: 5070اختصار الوقت على القائمين بالعملية 

لإدارات الموارد البشرية تطبيق مؤشرات أداء رأس المال البشري، بناءً  الذكاء الاصطناعي، يمكن

 على تحليل البيانات الداخلية، مع مقارنتها ببيانات السوق الخارجية، وخاصةً بيانات المنافسة

(Berhil, et al., 2020: 32.)( ويرىYawalkar, 2019: 23 أن الذكاء الاصطناعي في )

 ظمة الفوائد الآتية: الموارد البشرية يحقق للمن
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 . تخفيف العبء على الموظفين الإداريين في المنظمة.1

 . المساعدة في استقطاب الكفاءات واختيار المرشحين المناسبين للوظيفة.2

 . التنبؤ بمعدل الاحتفاظ بالموظفين في مكان العمل.3

 . تجاوز القيود البشرية والعمل وفقاً لذلك.4

 . تقليل احتمالية الخطأ.5

 . الحفاظ على سير العمل في مختلف الأقسام.6

 . من خلال الذكاء الاصطناعي، يمكن للمنظمات الحصول على نتائج دقيقة.7

 . زيادة مشاركة الموظفين في مكان العمل.8

 . الحد من التحيز في اتخاذ القرارات.9

ا   (George & Thomas, 2019)ذكر : إدارة الموارد البشريةأبعاد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في  .ثالثا

أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية هي )استقطاب المواهب، التعليم والتطوير، 

( هي تطبيقات الذكاء الاصطناعي في Kambur & Akar,2021مشاركة الموظفين(، فيما بينها )

)الاستقطاب، الاختيار، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، إدارة المواهب، الأجور والمكافآت( والتي 

 سيتم اعتمادها في البحث الحالي وهي كالآتي: 

شهد استخدام الذكاء الاصطناعي في الاستقطاب تزايداً : ت الذكاء الاصطناعي في الاستقطابتطبيقا .1

في السنوات الأخيرة، إذ تبنت العديد من المؤسسات استراتيجيات الاستقطاب القائمة على الذكاء 

الاصطناعي لتحسين عمليات التوظيف لديها. من خلال إعلانات الوظائف، وفحص السير الذاتية، 

أن الذكاء الاصطناعي يمُكن ، (Albassam, 2023: 2)ج وتقييم المرشحين، وحتى عملية الإدما

المنظمات من اكتساب رؤى أعمق حول متطلبات المواهب من خلال استراتيجيات، مثل البحث عن 

المرشحين من خلال مسح السير الذاتية والتخلص من التحيز البشري اللاواعي في فرز المتقدمين، 

إذ يؤدي استخدامه إلى (، Ore & Sposato, 2021: 3) وذلك لتوظيف أفضل مرشح لوظيفة محددة

 (. Chen, 2023: 5زيادة جودة التوظيف، وتحسين تجربة المرشحين، وتحسين نتائج التوظيف)

شهد استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي في مجال اختيار : ات الذكاء الاصطناعي في الاختيارتطبيق .2

في الاستخدام المنتظم لأنظمة آلية متطورة لأغراض الموارد البشرية زيادة ملحوظة، ويتجلى ذلك 

استكشاف واختيار المرشحين المحتملين، بالإضافة إلى تسهيل التواصل معهم، تعمل أدوات الذكاء 

، (Nain & Shyam, 2024: 818الاصطناعي هذه على تبسيط عملية الاختيار بأكملها وتحسينها )

ى المهارات التقنية والشخصية، وحتى السمات الشخصية إذ يمكن للانتقاء المسبق الآلي التعرف عل

غير الواضحة في السيرة الذاتية للمرشح أو فيديوهات عروضه التقديمية. كما تتم المقابلات التمهيدية 

(، كما يحقق استخدام الذكاء الاصطناعي Martín-Hernández,2023:2عبر روبوتات الدردشة )

ة للمنظمة. تشمل هذه المزايا خفض التكاليف من حيث الوقت والجهد وتطبيقاته في الاختيار مزايا عديد

والمال والموارد البشرية، ويحسن التوظيف باستخدام التعلم الآلي، كما يسُهم استخدامه في الحد من 

 (. Meshram, 2023: 323التحيزات المُحتملة في عملية الاختيار )

د ـر أحـويـطـب والتـدريــد التــعـيُ : ويرـوالتطدريب ـي التـناعي فـء الاصطاـقات الذكـبيـتط .3

رية ـوارد البشـي المـلاً فـييرًا كامـها تغـدث فيـناعي أن يحُـاء الاصطـذكـكن للـي يمـالات التـجـالم

(Sucharita & Seethalakshmi, 2022: 2701 إذ يمكن استخدام الذكاء الاصطناعي في ،)

جميع مراحل دورة حياة التدريب، بدءًا من تحديد احتياجات التدريب وحتى تقديمه، مما يسُاعد 
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، (Dixit & Jatav, 2024: 3)المتدربين على التعلم بوتيرتهم الخاصة وتحسين معدل الاحتفاظ بهم 

ة أكثر تخصيصًا للمستخدمين، اذ يمُكن للفرد كما تخصص برامج التدريب والتطوير لتوفير تجرب

التدريب في الوقت الذي يناسبه، كما يتم من خلاله توجيه تركيز إدارة الموارد البشرية فقط على 

تصميم برامج تعلم وتطوير عالية الجودة، استناداً إلى أحدث الاتجاهات والتغييرات، والمهارات 

 يـم الإلكترونـشخصياً وإتاحتها عبر منصة التعل الجديدة، بما يتناسب مع تفضيلات كل فرد

(George & Thomas, 2019: 5071) . 

تعُزز أنظمة التقييم الموحدة الترقية القائمة على الجدارة، : تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء .4

والإنصاف وتكافؤ والامتثال القانوني، والثقة، والنمو المهني، مع الحد من التحيز، وزيادة الانفتاح 

الفرص في صنع القرار التنظيمي. ويحسن نظام التوزيع ليتناسب مع التقييم. والذي دفع المنظمات 

دعم الابتكار التكنولوجي والتصميم المؤسسي، لضمان تطور الذكاء الاصطناعي في عملية التقييم 

(Nie, 2024: 190 إذ يبُرمج الذكاء الاصطناعي وفقاً للمعايير التي ،) يحددها مديرو الموارد

الماضي،  البشرية. بعد ذلك، يمُكنه إجراء تقييم شامل لدرجات أداء الموظفين التي كانت تقُاس تقليدياً في

والمشاريع التي شاركوا فيها، وتدريبهم، وخبراتهم، وأساليب عملهم في المؤسسات. ونتيجةً لهذا التقييم، 

درجة أداء للموظفين. بناءً على هذه الدرجة، يمُكن تقدير المهارات يمُكن الحصول على متوسط 

 .(Kambur & Akar, 2021: 174)والمؤهلات والأداء المستقبلي الذي يقُدمه الموظفون للقسم 

إن اكتساب المواهب واختيارها هما المجالان اللذان : بتطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواه .5

تسعى  إذ ،(Charlwood, 2021: 1)التأثير الأكثر مباشرة  (AI)يحُدث فيهما الذكاء الاصطناعي

حلول تطوير المواهب المدعومة بالذكاء الاصطناعي إلى تحديد المهارات التي ستحتاجها المنظمة 

وموظفوها في المستقبل، وفقاً لمجال عملهم، مما يسُهم في إحداث تغييرات جذرية في المنظمة 

(Kambur & Akar, 2021: 174) 

يستخدم مديرو الموارد البشرية أساليبَ للاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، مثل العمل الجاد،    

لمستقبلية، وتقديم الملاحظات في وهياكل الرواتب والأجور التنافسية، والتدريب على المهارات ا

الوقت المناسب، والجوائز والتقدير، وغيرها. تساعد التكنولوجيا في تحسين هذه العمليات من خلال 

استخدام مجموعة واسعة من تطبيقات الحوسبة السحابية القائمة على الذكاء الاصطناعي وتكنولوجيا 

 (. Faqihi & Miah, 2023: 6)المعلومات 

يتمثل باستخدام هذه التقنيات للحصول على رؤى : الذكاء الاصطناعي في الأجور والمكافآتتطبيقات  .6

قيمّة حول تكاليف الرواتب، وتوقيتها، وموقعها، بشكل آني. مما يحُسّن من سرعة المعالجة، ويخُفضّ 

 (،Sriram, 2025: 252التكاليف، ويسُاعد على تشغيل التحديثات الفورية لتحليلات الموارد البشرية )

كما تعُزز التقنيات الحديثة، مثل الحوسبة السحابية والتخزين، إلى جانب البيانات الضخمة الرقمية، 

مزايا اتباع نهج استراتيجي في التعويضات، مما يجعل الكم الهائل من المعلومات المتاحة والمُحللة 

لذكاء الاصطناعي القائم على كما يمكن ل(، Marler, 2024: 1) إلكترونياً فرصة تنافسية هائلة

البيانات الضخمة تحديد مستوى رواتب عدد كبير من الوظائف المتساوية، مع مراعاة بيانات رواتب 

سوق العمل بدقة، وبناءً على الاحتياجات الفعلية للمنظمة، ينُشئ نموذجًا رياضياً لتحليل العلاقة بين 

أكثر علميةً وعقلانية. ومن ثم تحقيق عدالة حقيقية، الراتب ومستوى الوظيفة، مما يتُيح تحديد رواتب 

 . (Qiu & Zhaob, 2018: 148)وحل مشكلة المساواة الحالية في الأجور 
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 (Organisational Brillianceالمطلب الثاني: التألق التنظيمي )

تسعى لتحقيق أصبح السعي نحو التألق شرطًا أساسياً للمنظمات التي : مفهوم التألق التنظيمي. أولاا 

التميز والمنافسة في بيئة العمل، نتيجةً للتغيرات المتسارعة والاضطرابات المتزايدة والعولمة. ومن 

 هنا، تضطر المنظمات إلى البحث عن مستوى عالٍ من التفوق، وهو ما يعُرف بالتألق التنظيمي

(Hazim, et al., 2022: 52 ،) والفرق بين التميز والتألق هو أن التميز يركز على إدارة وتحسين

العمليات، بينما يركز التألق على الموارد والقدرات التنظيمية وإدارة المعرفة التي يصعب تقليدها 

التألق التنظيمي هو النمط الفكري (، فIbrahim & Hussein, 2024: 317)لتحقيق أهداف المنظمة 

ه المنظمات إلى التفوق على منافسيها من خلال دعم وتعزيز القدرات التي الذي تسعى من خلال

تمتلكها، مما يدفعها إلى إدخال تحسينات وتحديثات جوهرية، وإحداث نقلة نوعية في جميع أجزائها، 

مما يمكنها من تلبية احتياجات ورغبات جميع الأطراف المتعاونة معها، وفقاً للظروف المحيطة 

(Jarboui & Alrikabi, 2023: 55) وتحقيق أرباح عالية أو حصة سوقية ورضا العملاء ،

والموظفين من خلال طرح أو ابتكار منتج بطريقة مختلفة ومتفوقة عن المنافسين، بحيث تعُرض 

المنتجات بأعلى مستوى من الجودة، وتظُهر المبادرة والالتزام بالمعايير الموضوعة لوضع المنظمة 

  (Al Dulaimi & Al-Hindawy, 2023: 8)لتألق على طريق التميز وا

إن التألق التنظيمي يميز المنظمة عن جميع المنظمات الأخرى في أسواق معينة من خلال   

جودة منتجاتها و/أو خدماتها المقدمة للجمهور، وأساليب عملها، وخدمة المجتمع، أو كل ما سبق 

(Zrar & Al-Abbasi,2024:260،) ظمة وتطورها في جوانب عديدة من كما يمثل نضج المن

خلال تحقيق الرضا لجميع الأفراد وإيجاد التوازن بينهم، وهذا يزيد من احتمالية نجاح المنظمة على 

يعُرّف التألق التنظيمي بأنه مستوى عالٍ (، كما Kridi & Abboud, 2024: 350)المدى الطويل 

عرفة ومهارات قيادية وابتكار، أو هو تفوق من التفوق يحققه الموظفون نتيجةً لما يمتلكونه من م

المنظمات في مجالها التنافسي على المدى الطويل من حيث مستويات القيادة والخدمة والمعرفة 

(Jabbar & Hamid, 2025: 36 بناءً على ما سبق يعرف الباحث التألق التنظيمي بأنه قدرة ،)

على بيان أداء عالِ من خلال الابتكار، وتطوير قدراتها الداخلية، وحل المشاكل قبل حدوثها، المنظمة 

 كما توفر بيئة عمل يودي فيها الأفراد أداءً أعلى من المتوقع، ويضعون حلولا إبداعية للمشاكل. 

ا  ت المحلية والدولية زاد استخدام مفهوم التألق من قبل العديد من المنظما: أهمية التألق التنظيمي .ثانيا

من خلال تبني الإبداع في معظم أنشطتها الفنية والإدارية، وبناءً على التقارير الصادرة عن المنظمة 

الأوروبية لإدارة الجودة تؤكد أن المنظمات المتألقة أو المتفوقة هي تلك التي تحقق الاستدامة من 

لمعظم أصحاب المصلحة بما يتجاوز  خلال عمليات الأداء غير الفعالة، فضلا عن تحقيق الرضا

، يعُد التألق التنظيمي مهمًا لأنه يمُكّن (Ibrahim & Hussein, 2024: 317)متطلباتهم وتوقعاتهم 

المنظمة من الابتكار المستمر وتقديم حلول مبتكرة للقضايا التنظيمية، مما يميزها عن منافسيها في 

كل مستدام، ويمُكّنها من تقديم منتجات وخدمات عالية السوق. كما يسُهم في تحسين أداء المنظمة بش

 (. Sulaiman, et al., 2025: 517)الجودة بأسعار تنافسية 

كما يؤدي إلى كسب ولاء الزبائن الداخليين والخارجيين. مما يجعله قوة دافعة للأفراد لتكريس   

كامل طاقتهم وجهدهم والتزامهم. وهذا بدوره يسُهم في نجاح المنظمة وتقدمها، مع تعزيز قدرتها على 

ذلك  نفضلا ع (.Nayyef & Kammoun, 2025: 376)تحقيق تغيير سريع في بيئة تنافسية للغاية 

يشجع التألق التنظيمي المنظمة إلى السعي لاكتشاف المواهب التنظيمية التي تقدم من خلالها فكرًا تنظيمياً 
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مختلفاً عن الأفكار التقليدية، ويعزز القدرة التنافسية للمنظمة من خلال التركيز على الابتكار، ويقلل من 

 (،Hassan, et al., 2023: 50الإشرافي ) مقاومة التغيير التنظيمي من خلال تحسين مستوى الأداء

 (Hazim, et al., 2022: 54)وتبرز أهمية التألق التنظيمي على النحو الآتي: 

تحقيق السعادة التنظيمية المستمرة للعاملين من خلال النجاح والتقدم المستمر، فضلا عن تحقيق  .1

 الاستدامة التنظيمية.

للزبائن، مما يساهم في حصول المنظمة على العديد من تحسين جودة الخدمات والمنتجات المقدمة  .2

 الجوائز العالمية.

الارتباط المباشر بين التألق التنظيمي ومفهوم الأداء المتميز، أي إن تحقيق أداء أفضل يؤدي إلى  .3

 .تحقيق التألق التنظيمي

ا ث ي: ـي الآتـل فـيمي تتمثـظألق التنـاد التـين أن أبعـلب الباحثـق أغـاتف: أبعاد التألق التنظيمي .الثا

(Al Dulaimi & Al-Hindawy, 202: 8 )(56 :Jarboui & Alrikabi, 2023) 

تعُد القيادة العنصر الأهم في نجاح المنظمات، وهذا يعني أن إدارة المنظمات  :التألق في القيادة .1

تتطلب قدرات هائلة من قادتها لمواكبة التغيرات والتطورات التي يفرضها عصر المعرفة، علاوة 

على ذلك، فأن القادة الذين يستطيعون تحديد مواطن الضعف والمشاكل بفعالية، وفي جميع الجوانب، 

، (Zrar & Al-Abbasi, 2024: 260)فرصة زيادة المنافسة وبالتالي تحقيق التألق  ستتاح لهم

ي ـهم فـا يسُـيقُصد بتألق القيادة القدرة على التحليل والتنبؤ في ظل الظروف البيئية المختلفة، مم

ورة رـد الضـيمي عنـيير التنظـيات التغـداث عملـن إحـن مـن العامليـرونة وتمكيـى المـفاظ علـالح

(Ibrahim & Hussein, 2024: 317 فضلا عن قدرتها ،) ،على استثمار الموارد المادية والبشرية

فهي قيادة جذابة تتمتع بحضور قوي وشخصية مؤثرة، تعُنى بإحداث التغيير في المنظمة وموظفيها 

ى ـدرة علـزما( والقـية )الكاريـونقلهم إلى مناصب أفضل، استناداً إلى مزيج من الجاذبية الشخص

ي الأداء ـق فـن التألـة مـدلات عاليـق معـو تحقيـم نحـهم، ودفعهـارة حماسـرين، وإثـام الآخـإله

(Jarboui & Alrikabi, 2023: 56) . 

الًا ـياً فعـا استراتيجـيةً وسلاحً ـيزةً رئيسـة مـأصبح التألق في الخدم: لتألق في الخدمة والابتكارا .2

 همـين وتهديداتـة المنافسـا لمواجهـا وجهودهـخّر مواردهـه، وتسُـتحقيقى ـمات إلـظـعى المنـتس

(Jabbar & Hamid, 2025: 36) ، فهي مجموعة من المزايا والتسهيلات التي تقدمها المنظمة

(، أما Hazim, et al., 2022: 52)لعملائها من خلال مواقعها الإلكترونية بكفاءة وفعالية وسرعة 

وثيق الصلة بالنجاح والبقاء على المدى الطويل، ويسُهم في خلق مزايا تنافسية.  الابتكار فهو جانب  

وهناك جانبان لعملية الابتكار، هما الابتكار التكنولوجي والابتكار النفسي. يشمل الابتكار التكنولوجي 

لابتكار "منتجات وعمليات جديدة وتغييرات تكنولوجية كبيرة في المنتجات والعمليات"، بينما يرُكز ا

كار، ـه الابتـي توُجِّ ـية التـات النفسـرة، والآليـلوكياته المبتكـر، وسـائص المُبتكـالنفسي على خص

لاء ـافة للعمـة مُضـم قيمـات لتقديـات والخدمـامل المنتجـى تكـية إلـمات العالمـنظـعى المـث تسـحي

(Kridi & Abboud, 2024: 350.) 

اتجهت معظم المنظمات العالمية المتقدمة إلى تبني التألق المعرفي وجعله ضرورة : التألق في المعرفة .3

حتمية في دخولها إلى صميم العمل، وعملت على تحويل المعرفة إلى تطبيق فعلي كبداية لتحويل 

المشاريع الحالية إلى مشاريع جديدة، والتحول من المنظمات كثيفة رأس المال إلى المنظمات كثيفة 

لالها ـالعملية التي تستطيع المنظمة من خ(، فهي Jarboui & Alrikabi,2023:56) المعرفة

http://www.doi.org/10.25130/tjaes.22.74.1.1


Tikrit Journal of Administrative and Economic Sciences, Vol. 22, No. 74, Part (1): 319-336 

Doi: www.doi.org/10.25130/tjaes.22.74.1.15 

 

329 

رن ـل مـكـيـوير هــطـي تـل فـثـيق الأمـبـطـة والتـالجــلال المعـــن خـي مــيمـظـسين الأداء التنـتح

ي ـن فـليـن العامـا بيـرفة وتبادلهـزيز المعـي تعـهم فـراءات تسُـام وإجـية ونظـيمـة تنظـافـقـوث

(، وزيادة فعالية اتخاذ القرار في جميع Al Dulaimi & Al-Hindawy, 2023: 9مة )ـالمنظ

مراحله، سواء في مرحلة تحديد المشكلة، أو اختيار البديل، أو تقييم البدائل، وذلك من خلال تزويد متخذي 

القرار بجميع المعلومات والبيانات اللازمة التي تجعله عملية فعالة، كما أنه يعمل على تحسين قدرة 

  (.Ibrahim & Hussein, 2024: 318)العاملين أو الأفراد على معرفة ما يتعلق بالمهام الموكلة إليهم 

 المبحث الثالث: الجانب العملي للبحث

 :متغيرات البحثتشخيص ووصف  .أولاا 

تم قياس هذا المتغير : صطناعي في إدارة الموارد البشريةتشخيص ووصف متغير تطبيقات الذكاء الا .1

( حيث حقق هذا المتغير وسطاً حسابياً بلغ 1من خلال ستة أبعاد رئيسة كما موضح في الجدول رقم )

( وهذا مؤشر على 0.76( وبانحراف معياري بلغ )3( وهو أعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.69)

اء الاصطناعي في عملياتها مما أن إدارة الموارد البشرية في وزارة الاتصالات تستخدم تطبيقات الذك

يعكس توجها أوليا نحو تبني التقنيات الحديثة في الجانب الاداري، وتحسين عمل الموظفين في 

منظماتهم. إلا أن هذا التوجه لايزال في بدايته مما يستوجب الحاجة إلى المزيد من التطوير والتوسيع 

 لتحقيق الاستفادة الكاملة من إمكاناته. 

تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير  :(1) جدول

 الموارد البشرية وابعاده

 الابعاد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 0.81 3.72 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاستقطاب 1

 0.76 3.58 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار 2

 0.69 3.91 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الاداء 3

4 
تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدريب 

 والتطوير
3.44 0.83 

 0.74 3.67 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب 5

6 
تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الأجور 

 والمكافأت
3.85 0.71 

في إدارة الموارد اجمالي تطبيقات الذكاء الاصطناعي 

 البشرية
3.69 0.76 

 .(SPSSالمصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي )

 أما على مستوى الأبعاد الفرعية فهي كالاتَي:   

( وهو أعلى 3.72حقق هذا المتغير وسطاً حسابيا بلغ ) تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاستقطاب: .أ

( وهذا يعكس توجه الإدارة في استخدام 0.81( وبانحراف معياري بلغ )3من الوسط الفرضي البالغ )

التقنيات الحديثة في استقطاب الموظفين الجدد بعد تعيينهم من مجلس الخدمة الاتحادي. مما يحسن 

 الاستفادة القصوى من هذه التطبيقات.  من سرعة وكفاءة التعيين وتحقيق
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( أن هذا المتغير قد حقق وسطاً 1تشير نتائج الجدول رقم ) تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار: .ب

( وهذا 0.76( وبانحراف معياري بلغ )3( وهو اعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.58حسابيا بلغ )

صطناعي في عملية الاختيار بما يسهم في دقة تقييم يدل أن الوزارة بدأت بدمج تقنيات الذكاء الا

 المرشحين ورفع جودة العملية وتحقيق العدالة في الاختيار. 

( وهو 3.91أن هذا المتغير حقق وسطاً حسابيا بلغ ) تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء: .ج

مؤشر استخدام التقنيات  ( وهذا0.69( وبانحراف معياري بلغ )3أعلى من الوسط الفرضي البالغ )

المتطورة في عملية تقييم الأداء بما يسهم تحسين متابعة الأداء وتعزيز الموضوعية في عملية التقييم 

 ودقة في القياس وتقليل الأخطاء البشرية. 

تعكس نتائج الجدول أن هذا المتغير حقق وسطاً  تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدريب والتطوير: .د

(، وهذا 0.83( وبانحراف معياري بلغ )3( وهو أعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.44) حسابيا بلغ

يوضح أن الوزارة تستخدم الذكاء الاصطناعي في البرامج التدريبية لتحسين مهارات الموظفين وجعل 

 البرامج التدريبية أكثر دقة ومناسبة لاحتياجات الافراد، ومتابعة تطورهم. 

( وهو 3.67حقق هذا المتغير وسطاً حسابيا بلغ ) طناعي في إدارة المواهب:تطبيقات الذكاء الاص .ه

( وهذا مؤشر على ادراك العينة 0.74( وبانحراف معياري بلغ )3أعلى من الوسط الفرضي البالغ )

المبحوثة أن الوزارة توظف تقنيات الذكاء الاصطناعي في التعرف على المواهب وتطويرها في 

 مج خاصة للاحتفاظ بيهم ودعم الخطط المستقبلية للمواهب في الوزارة. الوزارة، وتطوير برا

( وهو 3.85حقق هذا المتغير وسطاً حسابيا بلغ ) تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الأجور والمكافآت: .و

( وهذا مؤشر على أن وزارة 0.71( وبانحراف معياري بلغ )3أعلى من الوسط الفرضي البالغ )

الاتصالات العراقية لديها أنظمة متطورة للذكاء الاصطناعي في تحديد الأجور والحوافز مما يسهم 

قيق عدالة أكبر وتحسين الشفافية في توزيع المكافآت. في زيادة دقة احتساب الأجور والمكافآت وتح

 مع تقديم بيانات دقيقة تدعم القرارات المالية والإدارية في ذلك المجال. 

تم قياس هذا المتغير من خلال ثلاثة أبعاد رئيسة كما : تشخيص ووصف متغير التألق التنظيمي .2

ً بلغ )( إذ حقق هذا المتغير وسطاً حساب2موضح في الجدول رقم ) ( وهو اعلى من الوسط 3.81يا

( وهذا مؤشر على الوزارة لديها مستوى مقبول 0.73( وبانحراف معياري بلغ )3الفرضي البالغ )

من التألق التنظيمي من خلال تحسين جودة اتخاذ القرار وتطوير النشاطات الداخلية بما يعزز من 

ة المنظمة في الابتكار وتحقيق أداء متميز حسب الكفاءة والفاعلية التنظيمية والعمليات الرقمية ورغب

 إجابات عينة البحث. 

 الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير التألق التنظيمي وابعاده :(2)جدول 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي الابعاد ت

 0.72 3.88 التألق في القيادة 1

 0.79 3.64 التألق في الخدمة والابتكار 2

 0.68 3.91 التألق في المعرفة 3

 0.73 3.81 اجمالي التألق التنظيمي

 (SPSSالمصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي )
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 أما على مستوى الأبعاد الفرعية فهي كالآتي:   

( وهو أعلى من الوسط الفرضي البالغ 3.88حقق هذا المتغير وسطاً حسابيا بلغ ) التألق في القيادة: .أ

العينة المبحوثة أن القيادة في الوزارة  إدراك( وهذا مؤشر على 0.72( وبانحراف معياري بلغ )3)

لديها مستوى جيد من التألق، تستطيع اتخاذ القرارات الصائبة وقيادة المنظمة بفاعلية وتوجيه الافراد 

 والموارد بشكل أمثل حسب إجابات الافراد عينة البحث. 

حقق وسطاً حسابيا بلغ  ( أن هذا المتغير قد2تشير نتائج الجدول رقم ) التألق في الخدمة والابتكار: .ب

( وهذا يدل على 0.79( وبانحراف معياري بلغ )3( وهو أعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.64)

الأفراد عينة البحث بأن الوزارة متألقة في تقديم الخدمة والابتكار. مما يعكس توجه الوزارة  إدراك

 لمقدمة للزبائن. نحو توظيف التكنولوجيا الحديثة في تحسين الخدمات المبتكرة وا

( وهو أعلى من الوسط الفرضي 3.91أن هذا المتغير حقق وسطاً حسابيا بلغ ) التألق في المعرفة: .ج

( وهذا مؤشر يعكس قدرة الوزارة في جمع وتحليل البيانات 0.68( وبانحراف معياري بلغ )3البالغ )

تعلم المنظمي واستخدامه في واكتساب المعرفة وتوظيفها في العمليات واتخاذ القرار. مع تعزيز ال

 تحقيق الميزة التنافسية. 

ا  ( وجود علاقة 3يتضح من خلال الجدول رقم ): قة الارتباط بين متغيرات البحثتحليل علا .ثانيا

ارتباط معنوية بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بوصفها متغيراً تفسيريا 

( عند مستوى 0.66متغيراً تابعاُ، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط )**وبين التألق التنظيمي بوصفه 

 (0.05معنوية )

 علاقة الارتباط بين متغيرات البحث :(3جدول )

 ت
 المتغير المعتمد                              

 المتغير المستقل
 التألق التنظيمي

 0.61 ** تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاستقطاب 1

 0.54** تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار 2

 0.68** تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الاداء 3

 0.74** تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدريب والتطوير 4

 0.59** تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب 5

 0.63** تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الأجور والمكافأت 6

 0.66** اجمالي تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية

 (SPSSالمصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي )

، 0.54، **0.61أما على مستوى الأبعاد الفرعية فقط بلغت قيمة معاملات الارتباط )**  

(، وبناءً عليه 0.05)( على التوالي وعند مستوى معنوية 0.63، **0.59، **0.74، **0.68**

)توجد علاقة ارتباط معنوية بين تطبيقات الذكاء يتبين صحة الفرضية الرئيسة الأولى التي نصت على 

وبهذا تقبل الفرضية  ناعي في إدارة الموارد البشرية بأبعاده منفردة ومجتمعة والتألق التنظيمي(الاصط

النتائج تعزز من إمكانية اعتماد تطبيقات الذكاء الاصطناعي . هذه %(95الرئيسة الأولى وبنسبة ثقة )

تراتيجيات المنظمية في تعزيز دقة وفاعلية ممارسات إدارة الموارد البشرية والذي يسهم في دعم الاس

  وتحقيق التألق التنظيمي مما ينعكس ايجاباً على كفاءة المنظمة وقدرتها الابتكارية.
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ا  ( 4تشير النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم ): علاقة التأثير بين متغيرات البحثتحليل  .ثالثا

الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية إلى وجود تأثير معنوي ذي دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء 

( 24.63( المحسوبة )Fبأبعادها في التألق التنظيمي في وزارة الاتصالات العراقية، إذ بلغت قيمة )

(، كما بلغت قيمة معامل 0.05( عند مستوى معنوية )4.10وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة )

ذكاء الاصطناعي للموارد البشرية يفسر ما نسبته ( وهو ما يشير أن ال0.39مقدار ) 2Rالتحديد 

( من مجمل التغيرات التي طرأت على التألق التنظيمي، أما النسبة المتبقية فهي تغزى إلى 39)%

( 63( نسبة )%βمتغيرات أخرى غير داخلة في انموذج البحث، كما بلغت قيمة معامل الميل الحدي )

متغير تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية وهذا يعني أن التغير في وحدة واحدة من 

يؤدي إلى التغيير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة. هذه النتائج بمجملها تبين أن تطبيقات الذكاء 

الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية لها تأثير واضح في التألق التنظيمي، إذ يسهم استخدامها في 

 ء المنظمي ورفع مستوى الكفاءة للخدمات المقدمة من قبل المنظمة. تعزيز الأدا

 علاقة التأثير بين متغيرات البحث :(4جدول )

 المتغير التابع                 

 المتغير المستقل

 التألق التنظيمي

F 2R β Sig 

 000. 0.47 0.22 12.83 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاستقطاب

 000. 0.49 0.24 14.37 الاصطناعي في الاختيار تطبيقات الذكاء

 000. 0.45 0.198 10.96 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الاداء

 000. 0.52 0.271 16.21 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدريب والتطوير

 000. 0.43 0.182 9.87 تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب

 000. 0.54 0.289 17.95 الاصطناعي في الأجور والمكافأتتطبيقات الذكاء 

اجمالي تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد 

 البشرية
24.63 0.393 0.63 .000 

 .(SPSSالمصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي )

أما عن أبعاد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية يتبين من خلال الجدول   

، 9.87، 16.21، 10.96، 14.37، 12.83المحسوبة لها كانت على التوالي ) F( أن قيمة 4رقم )

 وهذا دليل على وجود علاقة تأثير لأبعاد (4.10)(، وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 17.95

تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية وهي تطبيقات الذكاء الاصطناعي في 

)الاستقطاب، الاختيار، تقييم الأداء، التدريب والتطوير، إدارة المواهب، في الأجور والمكافأت( في 

، 1980.، 0.244، 0.22لها على التوالي ) (2R)التألق التنظيمي، إذ بلغت قيمة معامل التحديد 

لبعد تطبيقات الذكاء  (β)(. كما بلغت قيمة معامل الميل الحدي0.393، 0.289، 0.182، 0.271

( ويعني ذلك أن التغير في وحدة واحدة في تطبيقات الذكاء 47الاصطناعي في الاستقطاب نسبة )%

 الاصطناعي في الاستقطاب يؤدي إلى التغير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة. 

لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار نسبة  (β)وبلغت قيمة معامل الميل الحدي  

( ويعني ذلك أن التغير في وحدة واحدة في تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الاختيار يؤدي 49)%

 إلى التغير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة،
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طبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء نسبة لبعد ت (β)كما بلغت قيمة معامل الميل الحدي  

( ويعني ذلك أن التغير في وحدة واحدة في تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء يؤدي 45)%

 الى التغير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة. 

يب والتطوير لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدر (β)وبلغت قيمة معامل الميل الحدي  

( ويعني ذلك أن التغير في وحدة واحدة في تطبيقات الذكاء الاصطناعي في التدريب 52نسبة )%

 والتطوير يؤدي إلى التغير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة. 

لبعد تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب نسبة  (β)بلغت قيمة معامل الميل الحدي  

( ويعني ذلك أن التغير في وحدة واحدة في تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة المواهب 43)%

 يؤدي الى التغير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة. 

صطناعي في الأجور لبعد تطبيقات الذكاء الا (β)أخيراً كانت قيمة معامل الميل الحدي  

( ويعني ذلك أن التغير في وحدة واحدة في تطبيقات الذكاء الاصطناعي في 54والمكافآت نسبة )%

الأجور والمكافآت يؤدي إلى التغير في التألق التنظيمي بمقدار تلك النسبة. إذ تشير النتائج أعلاه إلى 

تؤثر جميعها في التألق التنظيمي فهي لا أن أبعاد تطبيقات الذكاء الاصطناعي إدارة الموارد البشرية 

الاستقطاب، الاختيار، تقييم الأداء، التدريب تقتصر على اتجاه محدد بل تشمل كافة العمليات من 

 والتطوير، إدارة المواهب، الأجور والمكافآت، وجميها تسهم في رفع كفاءة أداء المنظمة.

)يوجد تأثير معنوي ة التي نصت على وبناءً عليه يتبين صحة الفرضية الرئيسية الثاني  

 لتطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بأبعاده منفردة ومجتمعة في التألق التنظيمي(

%(. وبهذا يصبح الذكاء الاصطناعي للموارد 95تقبل الفرضية الرئيسية الثانية وبنسبة ثقة ) وبهذا

يق الأهداف بكفاءة عالية ويزيد من قدرتها على تحقيق البشرية أداء مهمة تساعد المنظمة على تحق

 لتنظيمي بصورة دائمة. التألق ا

 الاستنتاجات والتوصيات

 :الاستنتاجات .أولاا 

بينت النتائج وجود مستوى مقبول من تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في  .1

 وزارة الاتصالات التي تعد متطورة في مجال التقنيات الرقمية. 

تبين هناك تألق التنظيمي في وزارة الاتصالات العراقية تمكنها من تحقيق أداء متفوق من خلال  .2

 الجمع بين القيادة والخدمة والابتكار فضلا عن المعرفة. 

أسهمت استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في وزارة الاتصالات في  .3

 لى المزيد من التألق التنظيمي في الوزارة المذكورة. تطوير جودة المنظمة بما يدفع إ

يمثل الذكاء الاصطناعي اطارا حديثا للتحول من الأساليب التقليدية في مجال عمل الموارد البشرية  .4

 في وزارة الاتصالات إلى اطاراً حديثا يسهم في تحقيق التألق التنظيمي. 

ت الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية تبين هناك وجود علاقة ارتباط إيجابية بين تطبيقا .5

والتألق التنظيمي على المستوى الكلي للمنظمة المبحوثة مما يؤكد أنه كل ما تبنت الوزارة لتطبيقات 

 الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية كلما أسهم ذلك في تعزيز التألق التنظيمي في الوزارة. 

ا   :التوصيات .ثانيا

ضرورة استقطاب أفضل الكفاءات في مجال الذكاء الاصطناعي وتوظيف خبراتهم في مجال إدارة  .1

 الموارد البشرية لتعزيز الكفاءة في أدائهم وتقليل الوقت والجهد. 
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توفير البرامج التدريبية للموظفين العاملين في الموارد البشرية وذلك لمساعدتهم على استخدام الذكاء  .2

 الهم. الاصطناعي في أعم

تعزيز التألق التنظيمي في وزارة الاتصالات العراقية من خلال نشر الوعي الرقمي بين الموظفين  .3

 وتشجيعهم على استخدام التقنيات الذكية والمتطورة في أداء مهامهم

دمج مفهوم التألق التنظيمي ضمن الاستراتيجية العامة للمنظمة وربطه بالرؤية والرسالة والأهداف  .4

 .دىبعيدة الم

اجراء المزيد من الدراسات حول توظيف تقنيات الذكاء الاصطناعي في عمل الموارد البشرية بما  .5

 يسهم في رفع كفاءة أداء المنظمات العامة وتحسين جودة الخدمة المقدمة. 
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