
 

 عي وتأثيره في عمليات التوظيف التقليديةالذكاء الاصطنا

 دراسة تحليلية لاراء عينة من العاملين في شركات متنوعة في مدينة الرياض

 1د. بدر علي عبد الله اّل معاف

 السعودية -ج الجامعة كليات الخلي

 مقدمة 

لقد شهد عالم الأعمال تحولات جذرية لم يسبق لها مثيل بفضل التطورات التكنولوجية 

المتسارعة؛ ومن بين هذه التطورات، برز الذكاء الاصطناعي كقوة دافعة تغير قواعد اللعبة 

الذكاء الاصطناعي  في العديد من الصناعات، بما في ذلك مجال إدارة الموارد البشرية؛ يُعرّف

بشكل عام بأنه قدرة الآلات على محاكاة القدرات الذهنية البشرية، مثل التعلم والاستدلال 

وحل المشكلات واتخاذ القرارات، وذلك من خلال تطوير خوارزميات معقدة قادرة على 

  التعامل مع كميات هائلة من البيانات
. (Bach, 2020, pp. 15-18)  

في مجال إدارة الموارد البشرية، يمثل الذكاء الاصطناعي فرصة لتحسين الكفاءة والفعالية في 

العديد من العمليات، بدءًا من تعيين الموظفين وصولاً إلى تقييم أدائهم وتطويرهم. فمع 

تزايد حجم البيانات المتعلقة بالموارد البشرية، أصبحت المنظمات بحاجة إلى أدوات تحليلية 

دمة قادرة على استخراج رؤى قيمة من هذه البيانات، واتخاذ قرارات مدعومة بالأدلة. متق

 .(168-156، الصفحات 2023، وإسماعيل)الكساسبة، وصفي، 

وقد شهد مجال التوظيف تحولًا جذريًا بفضل ظهور أنظمة التوظيف الآلية التي تعتمد على 

الذكاء الاصطناعي. هذه الأنظمة قادرة على تحليل كميات هائلة من البيانات المتعلقة بسير 

ذاتية المرشحين، وتقييم مهاراتهم وقدراتهم بشكل دقيق وسريع. فعلى سبيل المثال، يمكن 

ت أن تتعرف على الكلمات المفتاحية ذات الصلة بالوظيفة، وتحلل بنية الجمل للخوارزميا

المستخدمة في السيرة الذاتية، وتقارن بين مهارات المرشحين ومتطلبات الوظيفة بشكل 

دقيق. بالإضافة إلى ذلك، يمكن استخدام الذكاء الاصطناعي في إجراء مقابلات أولية آلية، 

                                                 
دكتوراة في الإدارة أستاذ مساعد وعميد كليات الخليج الاهلية.. ناشر العديد من البحوث والأوراق العلمية. ومقدم عدد  1

 من الدورات التدريبية في مجال الإدارة.
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لى المرشحين وتسجيل إجاباتهم لتحليلها لاحقًا بواسطة حيث يتم طرح أسئلة محددة ع

خوارزميات معالجة اللغة الطبيعية، مما يتيح تقييم مهارات التواصل والتفكير النقدي 

 .(Bell, Bryman, & Harley, 2022, pp. 33 -34) للمرشحين بشكل أكثر موضوعية

كفاءة لانه من الممكن يسرع ويمكن حصر فوائد الذكاء الاصطناعي في التوظيف في زيادة ال

 .عملية التوظيف وتقليل الوقت والجهد اللازمين لتقييم المرشحين

فضلا عن تحسين دقة عملية الاختيار من خلال استخدام البيانات والتحليلات؛ وتوسيع 

نطاق البحث لتوفر الوصول إلى مجموعة أكبر من المرشحين المؤهلين من خلال البحث في 

 .الضخمةقواعد البيانات 

كما نجد ان هناك العديد من التحديات التي من الممكن تحد من تأثير الذكاء الاصطناعي 

على التوظيف مثل التحيز الخوارزمي الذي قد يتسبب في التمييز ضد فئات معينة من 

الأشخاص بناءً على عوامل مثل الجنس أو العرق أو العمر؛ كما ان جمع وتحليل كميات كبيرة 

ت الشخصية للمرشحين يثير مخاوف بشأن الخصوصية، فضلا عن نقص الشفافية من البيانا

المتمثل في سعوبة فهم كيفية عمل الخوارزميات المستخدمة في التوظيف في الكثير من 

 (Barboza, 2019, pp. 715–720الاحيان، مما يجعل من الصعب تفسير القرارات التي تتخذ. )

 مشكلة البحث. 1.2

اء الاصطناعي تطورًا هائلًا وتغلغلت في العديد من القطاعات. ومع شهدت حلول الذك

ذلك، يواجه تطبيقها في مجال الموارد البشرية، وتحديدًا في عملية التوظيف، تحديات جوهرية. 

هذه التحديات تتمثل في المخاوف المتعلقة بالتحيز المحتمل، وقضايا الخصوصية، واحتمالية 

اءً على هذه المخاوف، تبرز مشكلة البحث الرئيسية في مدى قدرة عدم المساواة في الفرص. بن

الذكاء الاصطناعي على اتخاذ قرارات توظيف عادلة وموضوعية، وما إذا كان يمكنه بالفعل 

تحقيق الفعالية المرجوة دون الإضرار بالقيم الأساسية للعدالة والشفافية. تسعى هذه 

كاء الاصطناعي في التوظيف مع تقليل هذه الدراسة لتحديد كيف يمكن تعزيز دور الذ

 .المخاطر، وفهم آثاره على العنصر البشري والمؤسسات
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 أسئلة البحث .1.3

 :تسعى هذه الدراسة للإجابة على الأسئلة التالية

ما هي أبرز المزايا والتحديات المرتبطة باستخدام الذكاء الاصطناعي في عملية  -

 كات الرياض؟التوظيف من وجهة نظر العاملين في شر

كيف يمكن ضمان العدالة وتجنب التحيز في قرارات التوظيف التي تعتمد على الذكاء  -

 الاصطناعي؟

ما هو الدور الأمثل للعنصر البشري في عملية التوظيف في ظل التطورات  -

 التكنولوجية المتسارعة؟

 كيف يمكن للمؤسسات الاستفادة من الذكاء الاصطناعي لتحسين تجربة المرشحين -

 وزيادة كفاءة عملية التوظيف بشكل عام؟

 

 أهداف البحث. 1.4 

 :تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية

تقييم نقاط القوة والضعف في عمليات التوظيف التقليدية الحالية كخلفية لفهم تأثير  -

 .الذكاء الاصطناعي عليها

 .عملية التوظيفاستكشاف إمكانات الذكاء الاصطناعي في تحسين دقة وسرعة  -

تحديد التحديات الأخلاقية والقانونية المرتبطة بتطبيق الذكاء الاصطناعي في مجال   -

  .الموارد البشرية

تطوير نموذج شامل لتطبيق الذكاء الاصطناعي في عملية التوظيف، مع التركيز على  -

 .ضمان العدالة والشفافية

 أهمية البحث. 1.5

آفاق المعرفة حول تفاعل التكنولوجيا مع السلوك البشري  الأهمية العلمية: تكمن في توسيع

في بيئة العمل، وتطوير نماذج ونظريات جديدة لشرح كيفية تأثير الذكاء الاصطناعي على 
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عمليات التوظيف واتخاذ القرارات، مما يساهم في بناء قاعدة معرفية متينة لدعم البحوث 

 .المستقبلية في هذا المجال

ية: تكمن في تقديم حلول عملية للمؤسسات والشركات لتحسين كفاءة . الأهمية العمل2

عمليات التوظيف، واتخاذ قرارات توظيف عادلة وأكثر دقة، مما يساهم في بناء بيئة عمل 

 أكثر عدالة وشمولية.

 فرضيات البحث. 1.6

 :بناءً على مشكلة البحث وأهدافه، تفترض هذه الدراسة ما يلي

ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الذكاء الاصطناعي في عملية يوجد علاقة إيجابية  -

التوظيف وزيادة كفاءة عملية الاختيار وتقليل التحيزات الشخصية لدى العاملين في 

 .شركات مدينة الرياض

يظل للعنصر البشري دور أساسي في عملية التوظيف، يتكامل مع تطبيقات الذكاء  -

ب مهارات اجتماعية واتخاذ قرارات الاصطناعي، خاصة في المهام التي تتطل

 .استراتيجية

يساهم استخدام الذكاء الاصطناعي في التوظيف في تحسين تجربة المرشحين من خلال  -

  .تخصيص عملية التوظيف وتوفير تجربة مستخدم أكثر سلاسة

يثير استخدام الذكاء الاصطناعي في التوظيف قضايا أخلاقية وقانونية هامة تتعلق  -

 .والتمييز، مما يستدعي وضع إطار تنظيمي واضح للتعامل معهابالخصوصية 

 الدراسات السابقة .2

أثر الذكاء الاصطناعى على  (300-263، الصفحات 2024)بسيونى و أبو سعده ،  -

على أثر الذكاء هدفت هذه الدراسة الى التعرف ، تحسين إدارة الموارد البشرية دراسة ميدانية

الاصطناعى على تحسين إدارة الموارد البشرية، ولتحقيق هدف الدراسة تم تصميم استمارة 

ومن أهم نتائج الدراسة وجود  ،مفردة 377استقصاء وزعت على عينة الدراسة البالغة 

علاقة ذا دلالة إحصائية بين أبعاد الذكاء الاصطناعى )الإمكانيات البشرية، الإمكانيات 
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واوصت ادية، التقنيات الفنية(، وتحسين إدارة الموارد البشرية بالبنك الأهلى المصرى، الم

تعزيز فعالية وكفاءة جميع وظائف إدارة الموارد البشرية وذلك عن طريق تبني الدراسة ب

 الذكاء الإصطناعي داخل ادارات البنك المختلفة. تقنيات

أثر تطبيق الذكاء  (150-122، الصفحات 2024شحاتة، معوض، أحمد، و حسن، بو )ا -

الاصطناعي في ممارسات إدارة الموارد البشرية على الانخراط في العمل والدور الوسيط 

هدفت هذه ، للدعم التنظيمي الُمدرك )دراسة تطبيقية على الشركة المصرية للاتصالات(

طبيق الذكاء الصناعي في ممارسات إدارة الموارد البشرية على الدراسة إلى التعرف على أثر ت

التعدد في العمل، وذلك من خلال الدعم التنظيمي الُمدرك بأبعاده )العدالة المتميزة، ودعم 

تم استخدام المنهج التنوع، والتنوع والتنوع وظروف العمل( كمتغير الوسيط. وقد 

تأثير تطبيق الذكاء الاصطناعي لممارسات  وجودالى  دراسةالوتوصلت ، الوصفي التحليلي

، وقد عمل الموظف بأبعاده في الشركة محل الدراسةتاريخ إدارة الموارد البشرية بأبعاده على 

اوصت الدراسة بضرورة تبني وتطوير نظام الذكاء الصناعي داخل شركات الاتصالات 

 المصرية.

دور  (89-71، الصفحات 2023شهات، و بوهني، أطروحة الدكتوراه،  ايد، محمد،)ق -

هدفت الدراسة إلى قياس وتحليل أثر ، الذكاء الاصطناعي في تطوير إدارة الموارد البشرية

استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية معتمدين على المنهج الوصفي 

إلى وجود أثر ذو دلالة احصائية لتوظيف توصلت الدراسة و ،الإحصائي والتحليل

تقنيات الذكاء الإصطناعي في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات التي يعمل بها أفراد 

 العينة.

علي  تأثير الذكاء الاصطناعي (210-179، الصفحات 2023دري و هادي، )قا -

، وقد بالإدارات والقطاع الحكومي في المملكة العربية السعوديةتخصصات الموارد البشرية 

إلي معرفة واقع استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية ت الدراسة دفه

ومعرفة مساهمة الذكاء الاصطناعي في إدارة ، بالقطاع الحكومي بالمملكة العربية السعودية
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ومعرفة الصعوبات التي ، ملكة العربية السعوديةالموارد البشرية بالقطاع الحكومي بالم

تواجه الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالقطاع الحكومي بالمملكة العربية 

ان استخدام ومن أبرز نتائج البحث ، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، السعودية

اثار إيجابية واضحة وذلك الذكاء الصناعي داخل وزارات الدولة محدوود ولكن كانت له 

 حسب راي عينة الدراسة. 

الذكاء الاصطناعي وجودة الحكم.  (176-145، الصفحات 2022)ابو زيد و الشورى،  -

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر توظيف الذكاء الاصطناعي على جودة وأتمتة إجراءات 

ميدانية على مكاتب المراجعة في المملكة العربية السعودية، ومن أجل المراجعة: دراسة 

تحقيق أهداف الدراسة قام الباحثون باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، خلصت 

الدراسة إلى أن توظيف الذكاء الاصطناعي داخل مكاتب المراجعة يعمل على تقليل 

كما تبين أن مستوى  ،ة بدرجة كبيرةالاعتماد على الأساليب التقليدية في عملية المراجع

 . مرتفع نسبياالمخاطر الناتجة عن الذكاء الاصطناعي في عملية المراجعة 

. تأثير تطبيق تقنية الذكاء (36-23، الصفحات 2022)حسين، علي، ماهر، و قاعو،  -

إلى  ت الدراسة هدف ،السياحة المصريةشركات  فيعلى إدارة الموارد البشرية  الاصطناعي

شركات السياحة  فيعلى إدارة الموارد البشرية  الاصطناعيالذكاء  تقينيهالتعرف على  تأثير 

وكانت أهم النتائج التي توصلت إليها  ،المنهج الوصفي التحليلي وتم استخدام المصرية

ودورها  الاصطناعيالدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق تقنيات الذكاء 

على إدارة الموارد البشرية، وقد قدمت الدراسة عدة توصيات منها نشر ثقافة  الإيجابي

القصوى  ادةللاستف الاصطناعيوتقنيات الذكاء  الرقميالتكنولوجيا وخاصة التحول 

 السياحة والضيافة. قطاعي فيمن الإمكانيات الهائلة لهذه التطبيقات خاصة 

تأثير توظيف الذكاء  (pp. 206-230 ,, سبتمبر2020ديمة,  & ,العوضي , أبو لطيفة) -

دراسة إلى الاصطناعي على تطوير العمل الإداري في ضوء مبادئ الحوكمة هدفت ال

الكشف عن تأثير توظيف الذكاء الاصطناعي على تطوير العمل الإداري في ضوء مبادئ 
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الحوكمة في الوزارات الفلسطينية في محافظات غزة، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي 

وأظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات  التحليلي،

سة حول توظيف الذكاء الاصطناعي على تحقيق تطوير العمل تقديرات أفراد عينة الدرا

وقد  ،الإداري في ضوء مبادئ الحوكمة في الوزارات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين

أبرزها: ضرورة التوسع في توظيف تطبيقات الذكاء ؛ قدمت الدراسة عدد من التوصيات

ة إلى مستوى أفضل في تقديم الاصطناعي لتطوير العمل الإداري والنهوض بواقع الوزار

 الخدمات.

 . الإطار النظري2

 تأثير الذكاء الاصطناعي على إدارة الموارد البشرية .2.1

 تُستخدم برامج الذكاء الاصطناعي لمحاكاة التفكير البشري في مجال إدارة الموارد البشرية

L،يمكن للذكاء الاصطناعي اتخاذ قرارات  كما ن خلال تحليل كميات هائلة من البيانات

يؤدي إلى تحسين تجربة المستخدم والمرشح،  ، مماأكثر دقة وتخصيص الأنشطة بشكل أفضل

كما يتيح للمختصين في الموارد البشرية التركيز على مهام تتطلب مهارات بشرية فريدة مثل 

  (Kapoor, 2020)  (Meister, 2019) .التفكير النقدي

يساهم الذكاء الاصطناعي في تسريع تحول إدارة الموارد البشرية من دور داعم إلى دور كما 

ومع ذلك لا يمكن للذكاء  ؛استراتيجي، حيث يمكنه أتمتة العديد من المهام الروتينية

الاصطناعي أن يحل محل العنصر البشري تمامًا، فالتفاعل البشري لا يزال ضروريًا في العديد 

 (Davenport, 2019) .من جوانب العمل

 : الذكاء الصناعي، التوظيف، الموارد البشرية، القيادة. الكلمات المفتاحية 
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The Current Reality of Artificial Intelligence and its Impact on  

Traditional Recruitment Processes 

 

Dr. Bader Ali Al-Maaf  

Abstract:  

This qualitative study aims to understand the impact of artificial 

intelligence on recruitment practices across various sectors. In-depth 

interviews were conducted with 30 participants, including decision-makers 

and hiring managers from diverse companies. The findings revealed that 

AI is gradually permeating recruitment processes, being used for resume 

screening and candidate analysis. Participants perceived this technology as 

contributing to increased efficiency and reduced personal biases. However, 

they also highlighted challenges related to transparency, ethics, and the 

need for new skills in the workforce. The study recommends developing 

AI solutions tailored to local recruitment needs, with a focus on 

transparency and accountability. It also emphasizes the importance of 

investing in human resources training and developing clear regulatory 

policies governing the use of AI in recruitment. Additionally, the study 

stresses the need for further research to assess the long-term social and 

economic impacts of this technology. 

 

Keywords:  Artificial intelligence, recruitment, human resources, 

leadership. 
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 لاصطناعي الذكاء ا. التوظيف ب2.2

شهد مفهوم الذكاء الاصطناعي تطوراً ملحوظاً في السنوات الأخيرة، وبات يؤثر بشكل 

أحد أهم فروع الذكاء ، كبير على العديد من المجالات، بما في ذلك مجال التوظيف

الاصطناعي هو التعلم الآلي، والذي يتيح للآلات القدرة على التعلم من البيانات وتطوير 

 .LeCun, Bengio, & Hinton, 2015, pp) دون الحاجة إلى برمجة صريحة لكل حالةنماذج تنبؤية 

، Bullhorn  وقد توقع خبراء مثل مات فيشر، كبير مسؤولي التكنولوجيا في شركة.(436-444

 مجال التوظيف، مثل أن الذكاء الاصطناعي سيؤدي إلى أتمتة العديد من المهام الروتينية في

 .البحث عن المرشحين وفحص السير الذاتية

بينما ظلت عملية التوظيف التقليدية ثابتة لسنوات عديدة، فإن ظهور الذكاء الاصطناعي 

يتطلب إعادة النظر في هذه العملية وتطوير أساليب جديدة تستفيد من إمكانات الذكاء 

عملية التوظيف "نموذجًا جديدًا يسمى  Right and Atkinson الاصطناعي. اقترحت شركة

والذي يعتمد على خمس مراحل: رسم ملامح الشركة، ورسم خريطة  ،"بالذكاء المعزز

 .السوق، وتعزيز مرحلة التطبيق، والتفاعلات وجهاً لوجه، والعرض والتفاوض

توصي هذه العملية بالتركيز على فهم احتياجات الشركة واستخدام تحليلات البيانات 

تحديد أفضل المرشحين. كما تشجع على استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي لتقييم ل

المرشحين بشكل أكثر موضوعية وفعالية. ومع ذلك، تؤكد على أهمية الحفاظ على التفاعل 

البشري في مراحل متقدمة من عملية التوظيف، مثل المقابلات الشخصية، لتقييم مهارات 

  لمرشح.التواصل واللياقة الثقافية ل

 فوائد الذكاء الاصطناعي في التوظيف .2.3

العديد من الدراسات الفوائد المحتملة لاستخدام الذكاء الاصطناعي، على سبيل  اظهرت

تأثير التقنيات  (Sołek-Borowska & Wilczewska, 2018, pp. 25-33) درس كلا منالمثال، 

أن عملية التوظيف  وقد بينواالذكاء الاصطناعي، على عملية التوظيف.  المتطورة، مثل
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التعاونية المستقلة عن الوقت والمكان تحل محل إجراءات التوظيف التقليدية بالتوجه نحو 

 .توظيف مدعوم بالتكنولوجيا

أن ترتيب وتجزئة عملية التوظيف الأولية قد خضعت لتعديلات أوضحت دراستهم لقد 

أن عملية التوظيف والاختيار القائمة على التكنولوجيا تتطلب فريقًا ماهرًا  واويزعمكبيرة. 

وذي خبرة في الموارد البشرية بالإضافة إلى فائدتين لا يمكن إنكارهما، وهما انخفاض 

التكاليف وسرعة إنجاز العملية. يلعب الذكاء الاصطناعي دورًا متزايد الأهمية في الموارد 

بحت شركات الروبوتات مجهزة بشكل أفضل للتعامل مع مهام مثل البشرية حيث أص

 ,Abdelhay) توظيف المواهب الجديدة وإضافتها إلى جانب جمع البيانات وتحليلها وإدارتها.

2023, pp. 2517-2533)  يمكن للذكاء الاصطناعي تحديد الأشخاص المناسبين بسرعة من

خلال فحص السير الذاتية والقضاء على التحيز والمتغيرات العاطفية والتمييز. يمكن 

لأنظمة ذات قدرات الذكاء الاصطناعي الاتصال بسرعة وتحديد الاتجاهات التي قد 

يوفر الذكاء الاصطناعي التنبؤي  ، كمايستغرق اكتشافها وقتًا وجهدًا من قبل الإنسان

البيانات والإشارة إليها وتحليلها بسرعة بأي تنسيق، مما يمكنهم  لمحترفي الموارد البشرية جمع

 ,Rana) من أن يكونوا استباقيين وأكثر استراتيجية مع إجراءات الموارد البشرية الخاصة بهم.

2019, pp. 317-321) لباحثين لذلك، قد تفحص تقنيات الذكاء الاصطناعي سمات شخصية ا

 .عن عمل قبل المقابلة

 (Hemalatha, Kumari, Nawaz, & Gajenderan, 2021, pp. 60-66) ووفقًا للدراسة التي أجراها

والرؤية الآلية والأتمتة والزيادة لتقنيات الذكاء الطبيعية خلصت إلى أن قدرات معالجة اللغة 

تأثيرات كبيرة على عملية التوظيف والاختيار، مما قد يؤدي إلى فوائد بما في الاصطناعي لها 

ذلك توفير الوقت والمال والدقة والقضاء على التحيز وتقليل العبء وتعزيز الإنتاجية 

تؤثر كلمات وأفعال ومظهر المرشحين في التوظيف التقليدي على  ،وتحسين تجربة المتقدمين

ة بالإضافة إلى صفاتهم المهنية، مما يؤثر بشكل غير مقصود على المتقدمين للموارد البشري

على الرغم من أن  (Pournader, Tabassi, & Baloh, 2015, pp. 419-434)نزاهة المقابلة ودقتها 
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ا لا تستطيع بعض الشركات تستخدم نموذج تقييم الجودة الأكثر موثوقية واحترافية، إلا أنه

قد تكون ، من قبل الذكاء الاصطناعي، فتجاهل اختيار الأشخاص غير المناسبين للشركة

، ومن المؤكد ان عملية التوظيف لا يمكن ان تختصر على في التوظيفاخفاق هناك حالات 

انب الديناميكي الجعرض لا بد من على الموارد البشرية، بل فقط تطبيق الذكاء الاصطناعي 

  (Wilfred, 2018, pp. 15-18) .يتعلق بعلم النفس البشري والسلوك ومجالات أخرىفيما 

 لاصطناعيء الذكااقضايا ت وتحديا. 2.4

استخدام الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية بشكل مباشر،  (Raviprolu, 2017)يتناول 

أن هناك العديد من العقبات التي تحول دون استخدام الذكاء الاصطناعي  وضححيث 

والتي تحتاج إلى كمية هائلة من البيانات الدقيقة، وأن مجموعات البيانات هذه معقدة للغاية 

ي السرية، حيث أن التعامل مع البيانات لفهم نفسية المتقدمين. وهناك قضية أخرى وه

وتحليلها هما قضيتان مهمتان يجلبهما التوظيف القائم على الذكاء الاصطناعي حيث يقلق 

 ,Bondarouk, 2016) خبراء الموارد البشرية ومستخدمي إدارة الموارد البشرية عبر الإنترنت

pp. 2652-2671) ، وهناك قضية أخرى تنطوي عليها عملية استخدام الذكاء الاصطناعي

 ,Stuart & Norvig)وهي التمييز اللاواعي أثناء عمليات التوظيف من قبل المنظمات 

توظيف الإلكتروني، والذي يمثل ال (Okolie & Irabor, 2017, pp. 116-122)وقد فحص (2016

تحولاً تكنولوجياً كبيًرا في صناعة التوظيف وأبرزوا أن التوظيف الإلكتروني قد جلب بعض 

 .انتحال شخصية عملية التوظيف لكل من أصحاب العمل والمرشحينمثل العيوب، 

دام حول التأثيرات الاجتماعية والاقتصادية للذكاء الاصطناعي، فإن استخ وفقًا لبحثو

نقاط البيانات الحالية بواسطة خوارزميات التعلم الآلي لإصدار الأحكام قد يؤدي إلى انتقال 

 .وترسيخ التمييز على أساس العرق والجنس

 الشواهد التطبيقية .3

 لبحثامنهجية  3.1
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تم اعتماد المنهج التحليلي الوصفي، حيث تم إجراء مقابلات  اهداف الدراسةلتحقيق 

مؤسسة مختلفة.  25مديراً تنفيذياً ومسؤول موارد بشرية من  30شخصية شبه منظمة مع 

وقد تم اختيار هذه المؤسسات بناءً على تنوع قطاعاتها وحجمها ومدى تبنيها للتكنولوجيا 

 .الحديثة

هات نظر المشاركين حول مزايا وقيود استخدام وقد سعت المقابلات إلى استكشاف وج

الذكاء الاصطناعي في التوظيف، بالإضافة إلى التحديات التي يواجهونها في هذا المجال. 

وقد تم تحليل البيانات الناتجة عن هذه المقابلات بشكل نوعي للكشف عن الأنماط 

 والاتجاهات الرئيسية

 تلعينااخذ أ 3.2

ناعي على ممارسات الموارد البشرية، وخاصة في عملية التوظيف، لتحديد أثر الذكاء الاصط

تم اعتماد أسلوب العينة الهادفة لاختيار المشاركين. يعتبر هذا الأسلوب غير عشوائي، حيث 

، فإن هذا (Bernard, 2002) ـيتم اختيار المشاركين بناءً على سمات وخبرات محددة. ووفقًا ل

لأسلوب يسمح بجمع بيانات ذات صلة من أفراد يتمتعون بمعرفة وخبرة في المجال دون ا

 .الالتزام بعدد ثابت من المشاركين أو بنظريات محددة مسبقًا

عام واحد على الأقل  تم اختيار المشاركين في هذه الدراسة بناءً على معيار أساسي هو وجود

قتصر اختيار المشاركين على صناعة محددة، وذلك من الخبرة العملية في مجال التوظيف. لم ي

مقابلة شبه منظمة مع هؤلاء المشاركين  30لضمان تنوع الخبرات والآراء. وقد تم إجراء 

 لجمع البيانات اللازمة لتحليل أثر الذكاء الاصطناعي على ممارسات التوظيف.

 تلبيانااجمع  3.3

مقابلات شبه منظمة مع عينة من المختصين في تم جمع البيانات الميدانية من خلال إجراء 

وقد تم اختيار هذه العينة بعناية لتشمل مختلف القطاعات والمستويات ، مجال الموارد البشرية

 .الوظيفية، وذلك لضمان تنوع الآراء والخبرات
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أُجريت المقابلات إما وجهاً لوجه أو عبر وسائل الاتصال المرئية، وذلك تبعًا لتفضيل 

تم تصميم أدوات جمع البيانات )استبيانات ؛ وك ولتسهيل عملية جمع البياناتالمشار

المقابلات( لتغطية جوانب متعددة تتعلق بتأثير الذكاء الاصطناعي على عمليات التوظيف، 

 :مع التركيز على المحاور التالية

وظيف التجارب الحالية: استكشاف التطبيقات الحالية للذكاء الاصطناعي في عمليات الت

 .داخل المؤسسات التي يعمل بها المشاركون، والتحديات التي يواجهونها

التوقعات المستقبلية: التنبؤ بالتطورات المستقبلية في مجال استخدام الذكاء الاصطناعي في 

 .التوظيف، والفرص المتاحة والتحديات المتوقعة

دام الذكاء الاصطناعي في الآراء والمواقف: فهم آراء المشاركين حول فوائد ومخاطر استخ

 .التوظيف، وتأثيره على القوى العاملة

تم تحليل البيانات التي تم جمعها باستخدام تقنيات التحليل النوعي، حيث تم ترميز 

المقابلات وتجميعها وفقًا للمواضيع الرئيسية، ثم تم تحليل البيانات الناتجة لاكتشاف الأنماط 

 والاتجاهات.

 تالبياناتحليل . 3.4 

تم تحليل البيانات الناتجة عن المقابلات باستخدام أسلوب التحليل الموضوعي. يتضمن هذا 

الأسلوب قراءة البيانات بشكل متكرر والبحث عن أنماط متكررة وكلمات مفتاحية 

ومواضيع رئيسية. تم اختيار هذا الأسلوب نظراً لقدرته على الكشف عن المعاني الكامنة في 

 .(Peterson, 2017, pp. 1-9) يق وموضوعي، كما أوصى بهالبيانات بشكل عم

تم تطبيق التحليل الموضوعي من خلال عملية ترميز البيانات، حيث تم تقسيم وقد 

النصوص إلى مقاطع أصغر ووضع علامات عليها بناءً على المواضيع التي تعبر عنها. وقد 

بتحديد المواضيع الرئيسية التي تكررت في البيانات، وبالتالي فهم أعمق سمح هذا النهج 

 .لآراء المشاركين وتجاربهم

 لأخلاقية           رات الاعتباا. 3.5
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لتحقيق أقصى درجة من الدقة والموضوعية في البحث، تم تسجيل جميع المقابلات بعد 

-D11تعريف لكل مشاركالحصول على موافقة خطية من المشاركين. وقد تم تخصيص رقم 

D30)  )تم استخدام هذه التسجيلات في المرحلة التالية من ؛ وللحفاظ على سرية هويته

 التحليل، حيث تم نسخها حرفياً لضمان دقة البيانات وعدم فقدان أي معلومات هامة.

 لبحثدة اجو 3.6

في مجال الإدارة:  تم تقييم جودة هذا البحث وفقًا للمعايير الثلاثة الأساسية لجودة البحوث

 (Bell, Bryman, & Harley, 2022). الموثوقية، التكرار، والصلاحية

الموثوقية: تشير الموثوقية إلى مدى اتساق نتائج البحث وقابليتها للتكرار. وقد تم ضمان 

 :الموثوقية في هذه الدراسة من خلال

وصف جميع إجراءات الدراسة بدقة، بما في ذلك أدوات التفصيل الدقيق للإجراءات: تم 

 .جمع البيانات وتعليمات المقابلة، مما يسهل تكرار الدراسة في المستقبل

الاستقرار الزمني للنتائج: على الرغم من أن الاستقرار الزمني للنتائج قد يختلف بين 

استخدام المقابلات وجهًا لوجه الدراسات المختلفة، إلا أن تصميم الدراسة الحالية وخاصة 

 .قد ساهم في تحقيق مستوى عالٍ من الموثوقية

الصلاحية: تشير الصلاحية إلى مدى دقة الأداة المستخدمة في قياس ما تم تصميمها لقياسه. 

 :وقد تم ضمان صلاحية الدراسة من خلال

ب المهمة تصميم الاستبيان: تم تصميم الاستبيان بعناية لضمان تغطية جميع الجوان

 .للموضوع، مع الحرص على أن تكون الأسئلة واضحة ومباشرة

التركيز على هدف البحث: تم توجيه جميع أسئلة الاستبيان نحو الإجابة على سؤال البحث 

 .الرئيسي، مما يضمن أن النتائج ذات صلة بالموضوع

الصلاحية، مما باختصار، يمكن القول إن هذه الدراسة تتمتع بمستوى عالٍ من الموثوقية و

 يزيد من ثقتنا في نتائجها.

 في للمستجيبينالديموغرالملف ا 3.7
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في مجال الموارد البشرية والعاملين في مجال براء بعض الخمقابلة شبه منظمة مع  30تم إجراء 

من مختلف الصناعات والمؤسسات، وذلك لجمع وجهات نظر وخبرات حول والإدارية 

 .عمليات التوظيفتأثير الذكاء الاصطناعي على 

مشارك( مقارنة  26وبناءً على البيانات التي تم جمعها، فإن العينة تضم أغلبية من الذكور )

عامًا، مع تركيز أكبر على  48و 28مشاركات(. تراوحت أعمار المشاركين بين  4بالإناث )

 .عامًا 40و 30الفئة العمرية بين 

ليمية للمشاركين متنوعة، حيث شملت من حيث المؤهلات العلمية، كانت الخلفيات التع

شهادات البكالوريوس والماجستير في مختلف التخصصات، مثل إدارة الأعمال، العلوم، 

كما تراوحت الخبرة العملية للمشاركين بشكل كبير، بدءًا من أقل من عام واحد  ،والفلسفة

 .عامًا 12وحتى أكثر من 

لخبرة العملية للمشاركين قيمة مضافة للدراسة، التعليمية وا المستوياتيعتبر هذا التنوع في 

 ،حيث يتيح لنا فهم آراء وتجارب مجموعة واسعة من المختصين في مجال الموارد البشرية

 وبالتالي يمكننا استخلاص نتائج قابلة للتعميم على نطاق أوسع.

 (: البيانات الديمغرافية للمستجيبين1جدول رقم )
 المسمى الوظيفي سنوات الخبرة المنظمة العلميالمؤهل  العمر الجنس المرشح

D1 مهندس كهربائي 4 شركة الكهرباء بكالوريوس هندسة كهربائية 32 ذكر 

D2 مدير نجاح العملاء 8 شركة التقنية ماجستير إدارة الأعمال 39 ذكر 

D3 مسؤول التوظيف 6 مستشفى ماجستير إدارة الأعمال 33 أنثى 

D4 مساعد مدير 3 النسيج الأعمال ماجستير إدارة 35 ذكر 

D5 مدير 6 بتركماوياتشركة  بكالوريوس 36 ذكر 

D6 مساعد مدير 2 شركة نسيج بكالوريوس نسيج 34 ذكر 

D7 مدير 1 بنك ماجستير 31 ذكر 

D8 مسؤول تقنية المعلومات 1 شركة تعليم بكالوريوس التربية 32 ذكر 

D9 مسؤول وردية 1 صناعة الأدوية دبلوم تقني 30 ذكر 

D10 مدير أول 7 صناعة الأدوية ماجستير 32 أنثى 

D11 مهندس اتصالات 2 شركة اتصالات بكالوريوس الاتصالات 28 ذكر 

D12 مسؤول وردية 1 صناعة الأسمنت دبلوم تقني 29 ذكر 

D13 مدير الموارد البشرية 6 بنك ماجستير 38 ذكر 

D14 استاذ مساعد 5-4 مستشفى ماجستير الفلسفة 43 أنثى 

D15 نائب المدير 4 شركة النسيج ماجستير 34 ذكر 

D16 مهندس طيران 5 خطوط الطيران ماجستير 39 ذكر 



 

  2025 دراسة ميدانية بمدينة الرياض الواقع الحالي للذكاء الاصطناعي وتأثيره على عمليات التوظيف التقليدية

 

 

53 

 
 

 

 

D17 رئيس المختبر 1 الكيمياء ماجستير 31 ذكر 

D18 مساعد مدير 5 مستشفى ماجستير إدارة الأعمال 40 ذكر 

D19 نائب الرئيس +12 بنك ماجستير 48 ذكر 

D20 نائب المدير 6 التعليم ماجستير 36 أنثى 

D21 مشرف الموارد البشرية 4 الاتصالات بكالوريوس إدارة الأعمال 34 ذكر 

D22 مساعد موظف 2 صناعة الأدوية دبلوم تقني 31 ذكر 

D23 مساعد مدير 4 بنك دبلوم تقني 32 ذكر 

D24 مدير 5 النسيج ماجستير 35 ذكر 

D25 مدير مساعد 4 الكهرباءمحطة  دبلوم تقني 31 ذكر 

D26 مساعد مدير 3 صناعة الأسمنت دبلوم تقني 32 ذكر 

D27 مدير الموارد البشرية 2 بيت البرمجيات ماجستير 35 ذكر 

D28 مدير سلسلة التوريد 5 صناعة الأسمنت ماجستير 37 ذكر 

D29 موظف التوزيع 2 شركة الكهرباء دبلوم تقني 28 ذكر 

D30 مدير المشتريات 1 النسيجشركة  تقنيدبلوم  28 ذكر 

 

 الجدول من اعداد الباحث

 تحليل المخرجات الديمغرافية .4

وفقًا للمواضيع هذه المخرجات لبيانات، سيتم عرض الموضوعي لتحليل البناءً على 

 .التي تم الحصول عليها من البيانات الاساسيةالرئيسية التي تعكس الأنماط والرؤى 

 (العملية الحالية للتوظيف) التقليدية عملية التوظيف .1

عندما طلب من المشاركين في الدراسة توضيح طرق التوظيف المتبعة لديهم كانت ارائهم 

لديهم قسم توظيف منفصل  (30المشاركين الـ )وفقًا للتحليل، فإن جميع متشابه الى حد ما، و

المرسلة الى بريد تية للسير الذا التقليديويتبعون عملية توظيف تتضمن عادةً الفحص 

إجراء المقابلات وتقييم المرشحين بناءً على مؤهلاتهم المؤسسة وإيميلها او موقعها ثم 

 .وخبرتهم

 ، تتمثل اهم الخطوات المتبعة في الاتي:(D2)و (D17) و (D14)وحسب إفادات 

 .الرسمية او موقع المؤسسة او وسائل التواصلفي الصحيفة عن الوظيفة الإعلان  -

 الفرز والتنقيح للسير الذاتية  -

 الاتصال بالمرشحين المؤهلين للوظيفة حسب السيرة الذاتية -

 المقابلةو الاختبار -
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 التوظيف -

(، فإن استخدام الشبكات الاجتماعية ومنصات 2018أشار هيربيل وزاوسنييفسكي ) وقد

التوظيف الإلكترونية كتقنية توظيف يُعتبر تطوراً حديثًا نسبيًا. تمثل هذه التقنيات اتجاهًا 

متزايدًا في ممارسات التوظيف لأنها تتماشى مع التحسينات التكنولوجية والبيئة المؤسسية 

، فإن إحدى مزايا التوظيف (Wołodźko & Woźniak, 2017, p. 47) ا لـالمتغيرة. وفقً 

الإلكتروني هي أنه يوسع أنواع المعلومات التي يمكن استخدامها لتعزيز علامة صاحب 

وسائل التواصل الاجتماعي وغيرها  الشركات ستخدم بعض، كما تالعمل وسمعة الشركة

ائط الإلكترونية والرقمية لعملية التوظيف الخاصة بهم أيضًا. تتضمن من الوس

الاستراتيجية الفعالة للتوظيف عبر الإنترنت الجمع بين تقنيات متعددة، بما في ذلك نشر 

 .(Wroblowská, 2016, pp. 18-40) وظائف فعالة على مواقع العمل

لم يكن هناك استجابة  إذاموقع الشركة الالكترون، و الوظيفة الداخلية في يتم الإعلان عن

 .(D18) اتختبارالاالإعلان على وسائل التواصل الاجتماعي ثم إجراء  يتمجيدة 

جميع فروع الشركة داخل وخارج نقوم بالتوظيف الإلكتروني في  شركة الدوائية نحن في

 .(D10) الرياض

تطوير ثم أهداف التوظيف تحديد  :اتباعه في الغالب هوالنموذج الحالي الذي يتم 

نتائج ثم  متغيرات المتقدمين للوظيفة المتداخلةثم  نشطة التوظيفثم تحديد أ الاستراتيجية

 .التوظيف

على  مستطلع 29تتبع جميع الشركات التي تم إجراء المقابلات معها هذا النموذج، ووافق 

 .كة واحدةاستراتيجية جيدة، باستثناء شر اأنه

تستخدم معظم الشركات أنواعًا مختلفة من النماذج، لذلك أنا لا أوافق والذي عبر عن رايه: 

 .(D30) على ذلك

 ثانيًا: المزايا والتحديات
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عندما سُئلوا عن مزايا وتحديات أساليب التوظيف التقليدية، ذكروا عدة مزايا، مثل تعزيز 

ظمة، وزيادة الإنتاجية، وتعزيز معنويات الموظفين، الثقة بين المديرين والموظفين داخل المن

 .وضمان الإنصاف في عملية الاختيار

المزايا الحالية مع التوظيف التقليدي هي، في رأيي، اختيار الموظفين وعدم تفضيل أي 

 .(D12) شخص غير موهوب

املين في نفس المزايا الحالية مع التوظيف التقليدي هي خلق الثقة بين المديرين والموظفين الع

المنظمة، وزيادة الإنتاجية، وزيادة معنويات الموظفين، وإذا تحدثنا عن التحديات، فإن توفير 

 .(D16) الوقت في أي مهمة والحصول على نتائج دقيقة مهمة صعبة

ومع ذلك، تظهر التحديات فيما يتعلق بإدارة الوقت وتحقيق نتائج دقيقة. ذكر بعض 

لتقليدي يسد الفجوة في القوى العاملة ويساعد في اختيار المواهب المستجيبين أن التوظيف ا

 LinkedIn بشكل غير متحيز. تم ذكر طرق مثل جمع السير الذاتية من خلال منصات مثل

، وكذلك الصحف، على أنها مفيدة. تشمل التحديات المذكورة الحاجة إلى Glassdoorو

فضلاً عن ميل الخبرة إلى طغيان الموهبة في مرشحين لائقين من الناحية العقلية وذوي خبرة، 

بعض الأحيان. بشكل عام، تُقدر أساليب التوظيف التقليدية لقدرتها على اختيار أفضل 

 .الموظفين وتسهيل التوظيف بالجملة مع توفير الوقت واختيار أفضل المرشحين

جمع السير الذاتية من المزايا الحالية مع التوظيف التقليدي هي اختيار الموظفين في الشواغر و

 .(D13) لياقة العقلية والخبرةالوما إلى ذلك. التحدي هو  Glassdoorو LinkedIn خلال

التحديات الحالية هي أن الخبرة تأتي أولاً، وهذا هو السبب في أن المواهب تُغفل أحيانًا 

D15).) 

 ثالثًا: تأثير عملية التوظيف غير الفعالة

ظيف الفعال، حيث يمكن أن يؤدي قرار التوظيف الخاطئ إلى لا ينبغي إغفال أهمية التو

( إلى أن قرار 1997خسائر مالية كبيرة لصاحب العمل. تشير الأبحاث التي أجراها هاكر )

٪ من أرباح الموظف للسنة 30التوظيف السيئ يمكن أن يكلف صاحب العمل ما يصل إلى 
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بما في ذلك انخفاض الإنتاجية، الأولى. يمكن أن تشمل هذه التكاليف جوانب مختلفة، 

والخسارة المحتملة للعملاء، ومصاريف التدريب والإعلان ورسوم التوظيف وحزم 

خلال المقابلة، سلط العديد من  (Smith & Graves, 2002, pp. 117-121) التعويضات

للتوظيف غير الفعال، مما يؤدي إلى اختيار سيء المستجيبين الضوء على نفس التأثير السلبي 

ويضر بصورة الشركة في السوق. يؤكد المشارك في المقابلة أن توظيف المرشحين غير 

 .المناسبين يؤثر سلباً على فوائد الشركة ويترك انطباعًا سلبيًا في السوق

ة أيضًا في وصورة سيئ لمن سيشغل الوظيفةعملية التوظيف غير الفعالة هي اختيار سيء 

 (D1) .السوق

عملية التوظيف غير الفعالة هي إذا اخترنا المرشح الخطأ الذي لا يناسب، فهذا سيء لسمعة 

 (D6) .الشركة

عملية التوظيف غير الفعالة هي توظيف المرشح الخطأ الذي لا يفيد الشركة ويخلق انطباعًا 

 (D29) .سيئًا في السوق

إلى تأثير آخر وهو أن عملية التوظيف غير الفعالة يمكن أن أشار المشارك في المقابلة أيضًا 

 .تؤدي إلى إضاعة الوقت وقد تؤدي إلى إغفال المرشحين المؤهلين

 (D15) أحيانًا.ضياع الوقت وهذا هو السبيل الذي يتم فيه التغاضي عن المواهب الحقيقية 

 المناسبين واختيار يقترح المشارك في المقابلة أنه من خلال تجنب توظيف المرشحين غير

 .المرشحين المؤهلين باستمرار، يمكن للشركة تجنب الخسائر المالية

عملية التوظيف غير الفعالة هي إذا قمنا بتوظيف المرشح الخطأ الذي لا يناسب، فحاول في 

 (D30) .كل مرة اختيار المرشح المؤهل، فلن تواجه خسائر

ة التوظيف غير الفعالة تفشل في تلبية سلطت هذه الدراسة أيضًا الضوء على أن عملي

 .متطلبات المنظمة وتؤدي إلى وضع الأفراد في مناصب غير مناسبة

كان المناسب، في المالفعالة تعني أساسًا أنه لا يمكنك توظيف شخص غير عملية التوظيف 

 ((D3لذلك لا تفي بمتطلبات المنظمة. 
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 لتوظيف    الاصطناعي في عملية ء الذكاا. 2

كين. رلمشاالاصطناعي بين ء الذكال امة في مجاومعدودة أو محدة خبرن لمهنيوايمتلك 

لم تتح لهم ولاصطناعي ء الذكال امنظماتهم لا تعمل حاليا في مجان أن كورلمشااكر وذ

عي وكين عن رلمشاابعض ب عرل. وألمجاا اعملية في هذة خبرب لفرصة بعد لاكتساا

وا أن كروذشة. ردلدا يقدصناأو  Chabot'sق خاصة في سيا، ولاصطناعيء اضئيل بالذكا

كثر وه أعتبرالمملكة العربية السعودية واسع في ق وانطالى لاصطناعي غير مطبق عء الذكاا

ء لذكاد اعتماا داديزأن عن توقعهم ن كورلمشاب اعروألمتقدمة. ان البلدافي را نتشاا

تماشيا مع رؤية المملكة  مةدلقاالعشر ا لىإلخمس ات السنوايجيا في رلاصطناعي تدا

ء لذكال افي مجاة لخبروالألفة انقص  لىت إلاستجابااتشير م، بشكل عا. و2030

 لحالي.المهني ق السياا لاصطناعي فيا

 لاصطناعيء الذكاائد افواولاً: 

، لتوظيفالاصطناعي في عملية ء الذكاام استخدائد افون بشأت لاستجاباابعد تحليل 

ل لحصولى اعرة لقدالملحوظة هي ا لىولأة الفائداية. ئيسرئد افوت وموضوعاة عدت ظهر

ء لذكاام استخدالتقليدية. يعمل التوظيف انة بأساليب رلوقت مقااتوفير وقيقة دنتائج لى ع

 موثوقة.وسلسة  اراتقرذ تخاامما يضمن ر، لاختيااتبسيط عملية لى لاصطناعي عا

قيقة دنتائج لى عل لحصوالتوظيف في الاصطناعي في عملية ء الذكاام استخدائد اتتمثل فو

ء لذكااستخدمنا إذا ا( (D1لتقليدية التوظيف انة بعملية رقل مقاأقت ك وستهلاوا

ة تتمثل ميزو(، .(D10 اًموثوقوا ًسلسر لاختيان افسيكوي، لتقليدالتوظيف الاصطناعي في ا

 الىمما يشير ، لموهوبيناد الأفراتوظيف لى عرة لقدالاصطناعي في ا للذكاء مهمةى خرأ

لعالية رات المهاذوي ا لمرشحينلى اعف لتعراعملية ز يعزأن يمكن  لاصطناعيء الذكااأن 

 هم.رختياوا

 (.(D12 هبالموالأهم هي توظيف ة الفائدا
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حيث يمكن ، عليهاء لضواتم تسليط ى خرة ألتوظيف فائدافي عملية ق لاتساايعد و

ات لتحيزال من مما يقل ،لاصطناعي تطبيق معايير موضوعية بشكل متسقء الذكاالأنظمة 

ء لذكاام استخدن افإ، لكلى ذعوة لتقليدية. علاالأساليب افي دة موجون لتي قد تكوا

لجنسين المتعلقة بالتحيز بين القضايا امعالجة لى عرة لقدالتوظيف لديه الاصطناعي في ا

 لة.اعدوكثر شمولا أ تعزيز عملية توظيفو

تقليل ق، لاتسا، الوقتال تقلي :لاصطناعيء الذكاام استخدائد افو( (D14وقد اوضح 

 (.(D19قل ألتوظيف اتكلفة ن ستكوولتوظيف سريعة اعملية ن ستكو لتحيزا

مل مثل العوه اتحديد هذإلى لتوظيف الاصطناعي في ء الذكاام استخددي ايؤأن يمكن 

 (.(D21لك الى ذما ولجنس امشكلة 

الى مما يشير ج، لإنتاوالتوظيف احاسما في دو را طف تلعب العوأن الجدير بالذكر امن و

لا ينبغي تجاهل الا انه ، ئدالفوالعديد من الاصطناعي يجلب ء الذكاأن انه في حين أ

 لتوظيف.افي عملية ي لبشرالعنصر ا

سلسا ء كل شين يكوف فسو، لتوظيفالاصطناعي في عملية ء الذكااستخدمنا اإذا 

 ( .(D1 جلإنتاوالتوظيف احيويا في دو را طف العواتلعب كما ر. لاختياافي ا مباشرو

يا المزالعديد من لى اعء لضوالتوظيف يسلط الاصطناعي في عملية ء الذكاإن إدراج ا

توفير ، وقيقةدنتائج لى عل لحصولى اعرة لقدالمتسقة ت الموضوعااتشمل ولمهمة. ا

ء لذكاالموهوبين. كما يجلب اد الأفرازيز توظيف تعر، ولاختيااتبسيط عملية ، ولوقتا

 تعزيزات، ولتحيزالحد من امكانية إلاصطناعي ا

لمهم امن ، لكذمع ولتوظيف. الجنسين في التحيز بين امعالجة قضايا مثل ، ولةالعدا

حاسما في عملية ن دو را يلعبان لاالا يزي لبشرالعنصر واطف العون ابأاف لاعترا

لاصطناعي ء الذكات امكانالى إلنتائج عه اتؤكد هذم. وبشكل عاج لإنتاوالتوظيف ا

نهج الى لحاجة لى ايضا عأتؤكد  لكنها، ولتوظيفت اسارتحسين ممارة وثواث لإحد

 ي.لبشرالفهم والحكم والاصطناعي ء الذكاة اقوط يجمع بين نقاازن متو
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 لتوظيفالاصطناعي في ء الذكات اتحديا: ثانيا

ت لموضوعاالعديد من لى اعء لضوالتوظيف الاصطناعي في عملية ء الذكاايسلط  

لمرشح لى اع رلعثون اكورلمشااكرها ذلتي الرئيسية ت التحدياامن بين ولمشتركة. ا

كثرهم وألمرشحين افضل أهمية توظيف لى أعون يؤكدة. ولشاغرالمثالي للمناصب ا

فضل شخص مؤهل ألأكبر هو توظيف ي التحدا ة.معقدن هي مهمة قد تكو، وتأهيلا

D8).) 

ء لذكاف على التعروالألفة ر الى الافتقاالتي تم تحديدها ى الأخرالمهمة ت التحدياامن و 

عمل لتعريف وات وورش عقد ندن أن كورلمشاح ايقترولموظفين. ا من قبللاصطناعي ا

 .لموظفين بتكنولوجياا

ا هذن يضا بأن ألكنهم يعترفووري، مر ضرألاصطناعي ء الذكااويرى الممتثلين للدراسة ان 

لا  لموظفينامعظم ، لان مقدرات المملكة العربية السعوديةللمؤسسات بل تحديا في يشك

ه هذام عمل لاستخدوات وورش يتعين علينا عقد ند مما لاصطناعيء الذكات ابمتطلبا تفي

 .((D30ص بشكل خاالمملكة العربية السعودية  جهالتي توت التحديااهي ه لتكنولوجيا. هذا

لموهوبين اد الأفرر اختياواكرها صعوبة تحديد ذتم لتي ى الأخرت التحدياامن و

لأكثر المرشحين ر اختيااهمية لى أعن كورلمشااكد وألاصطناعي. ء الذكاام اباستخد

ر لمتعلقة باختيات التحدياالتحليل عن ايكشف م، بشكل عاومة للوظيفة. ءملا

ء لذكاالتكنولوجيا ل لفعاا املاستخد، وايبهمرتدولموظفين اتوعية ، ولمرشحينا

 لتوظيف.الاصطناعي في عملية ا

 .((D3لاصطناعي ء الذكال افي مجاا هب يعد تحديا كبيرالمولى اعر لعثوأن اعتقد أ

 .((D28لموظف ر اختياالاصطناعي هو ء الذكال الأصعب في مجاي التحدا

ت لتحديالى الاصطناعي للتغلب عء الذكات افيما يتعلق بإمكانات لاستجاباايشير تحليل 

ون يعتقدولهم ؤكين عن تفارلمشاابعض ب جهة نظر متباينة. يعرالى ولتوظيف افي عملية 

فهم اعترالرغم من لى اعت، لتحدياه اهذلى لتغلب على اعرة لقدالاصطناعي لديه ء الذكاأن ا
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ء لمستمر للذكام التقدوالترقية لى اعء لضون ايسلطووصعبة.  مهمةن ستكوه هذن بأ

يضا ك أهنا، لكذمع ت. ولتحدياه امعالجة هذ لىته عرلاصطناعي كعامل مساهم في قدا

تعقيد لى عون يؤكدومن تفوق الذكاء الااصطناعي  غير متأكدينن لوالا يزن كورمشا

ء لذكان اكاإذا لتنبؤ بما الصعب انه من ون أيذكرم. وبشكل عات لصعوبالى التغلب عا

ن وكرلمشاا بعضب بينما يعرل، بشكل فعات لتحدياه امعالجة هذلى عدرا قا لاصطناعيا

خرين ن آفإ، لتوظيفت اتحديا لىلتغلب على الاصطناعي عء الذكارة املهم في قدأعن 

 لتقييم.امزيد من الى لحاجة لى اعون يؤكدر وموقف حذلى عن يحافظو

 ((D28 .يلتحدا اهذلى لتغلب عاله  نتوقعا لذر لاصطناعي يتطوء الذكاا

وأود ئما. دامعقد مر ت أصعوبالى أي لتغلب عالان ، نتوقع فقطلا يمكن ان نؤكد ولكن 

 ((D27 .لكلى ذعدر لاصطناعي قاء الذكا، انعمل قوأن أ

 ( (D26 .نلآم انجزأن لا يمكننا  ،لاأم لأمر كذلك ن اكاإذا ما لى لأمر عايعتمد 

لكنها تمثل تحديا صعبا ، لمشكلةه الاصطناعي حل هذء ايمكن للذكا، جابتي هي نعمإ

 (.(D25لمشكلة احل لى عدر لكنه قا، قتاولأمر ق اللغاية. يستغر

 ((D19 .لكذقبل ل نقوأن لا يمكننا ، لكلى ذلأمر عايعتمد 

ه تلبية هذم ولمهااتمتة حجم كبير من لى ألاصطناعي عء الذكات اتعمل برمجيا، نعم

 (.(D13ت لتحدياا

ء لذكالى القائم عالتوظيف ت امكانان إبشأؤل تفاد جوت الى ولاستجاباايشير تحليل 

 لتقليدية.التوظيف ا تفي عمليادة لموجواعية واللاات التحيزالاصطناعي لمعالجة ا

ات لتحيزالتخفيف من افي دورا يلعب أن لاصطناعي يمكن ء الذكان أن اكورلمشاايعتقد 

ن يزعموولشخصية للموظفين. راء الآوالخلفية والجنس والعمر امل مثل المتعلقة بعوا

لاصطناعي ء ايمكن للذكاة، لموحداعد القوت وامياارزلخولى اعد لاعتمال انه من خلاأ

تهم بدلا رامهاومؤهلاتهم لى لتركيز عامع ، للمرشحين غير متحيزولا ديوفر تقييما عاأن 

لاصطناعي قد ء الذكان ابأاقر ن كورلمشاا من بعضك هنا، لكذمع وتية. الذامل العوامن 
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لحاجة لى اعء لضوامما يسلط ، بشكل كاملات لتحيزه الوقت لمعالجة هذابعض ق يستغر

ن بأد عتقاك اهنام، بشكل عاولاصطناعي. ء الذكاانظمة أصقل ولمستمر التحسين الى ا

عية وا للاات التحيزالحد من لى اعرة لقدالاصطناعي لديه ء الذكالى القائم عالتوظيف ا

 لة.اعدوموضوعية  كثرر أختيااتعزيز عملية و

لم وإذا لخلفية تشكل مشكلة. واس لجنوالعمر أن التوظيف الين عن ولمسؤايعتقد معظم 

ء لذكالى القائم عايمكنللتوظيف و ،سيئةن لبيئة ستكون افإة، لخلفية جيداتكن 

 ((D30 .اتلتحيزه ايحل هذأن لاصطناعي ا

لقضية انها وا أكروذلتوظيف افي عملية ة لخبراهمية لى أيضا عأكد بعضهم ، ألكذمع و

كما  ،رلاعتباا فية لخبراسهل عندما تؤخذ أ يصبحدة لجور اختياون أن ايعتقدولرئيسية. ا

لتقليدية التوظيف ق افي كل من طرات لتحيزانه يمكن معالجة ده أمفارأي عن ا عربوأ

 لاصطناعي.ء الذكالى القائمة عالنهج وا

سهلا. ا مردة ألجوذوي الموظفين ر اختيان الرئيسية. سيكوالقضية اهي ة لخبرأن اعتقد أ

 ءلذكااكذلك في ي ولتقليدالتوظيف افي ات لتحيزايمكن حل ن لآا

 (.(D4لاصطناعي ا

لاصطناعي في معالجة ء الذكاالهم بإمكانية ؤعن تفاا عربوألذين اكين رلمشاالى ابالإضافة 

 جهة نظرا وقليل ممن تبنود عدك هنان كا، لتوظيفافي ات لتحيزا

قد ت حديالخلفية قد تشكل توالعمر والجنس امل معينة مثل اعووا أن عتقدامختلفة. فقد 

 لاصطناعي للتغلب عليها.ء الذكاايكافح 

لتي تتطلب الوظائف اا لشغل ًلأصغر سنالمرشحين اتفضيل دي قد يؤل، لمثااسبيل لى ع

ء هؤلاب عروأ ،اًلأكبر سناد الأفراضد ات خلق تحيزالى لليل اقت متأخر من ولعمل في ا

ات لتحيزه امعالجة هذلى لاصطناعي عء الذكارة اعن تشككهم في قدن كورلمشاا

تعقيدات لى عء لضوا نظرهمت جهاو تسلط، ولتوظيفافي ل بشكل فعادة لمحدا
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ات لتحيزاع انوألوحيد لجميع الحل ن الاصطناعي قد لا يكوء الذكاالى أن اتشير موضوعية 

 لتوظيف.افي عملية 

أن يجب بعض المنظمات عقبة لأنك في ن تكوأن لخلفية يمكن والعمر والجنس أن اعتقد أ

ت لشركااتفضل على الجنسين، كما لسهل انه ليس بالأمر إ ،لليلاقت متأخر من وتعمل في 

ء لذكاأن اعتقد ألا  لمسنين.اليس ب ولشباالليل اقت متأخر من ولتي تعمل في ا

 (.(D28 اتلتحيزامن ع لنوا الاصطناعي يمكنه حل هذا

مكنه لاصطناعي لا يء الذكام. إن الأقساافي بعض ن لجنس مهماوالسن اعامل أن عتقد أ

 (.(D24 لتوظيفلى القائمة عالمشكلة ه احل هذ

 لتوظيفالاصطناعي في ء الذكاامستقبل : ثالثا

لتوظيف. ففي الاصطناعي في ء الذكاامستقبل ن كين بشأرلمشاانظر ت جهاوقد تباينت و 

ازن، تنفيذ متوالى لحاجة لى امؤكدين ع، لاصطناعيء الذكاب اعيوويا البعض بمزاقر أحين 

حد أكر ذكما ولمهمة. ات التغييرن ايقينهم بشأم عدأو ن تشككهم عون خرب آعرأ

تشير ولتوظيف. ق افي سياب عيوويا الاصطناعي له مزء الذكان افإ، كينرلمشاا

لى عي ينطوأن لمرجح التوظيف من افي  لاصطناعيء الذكاامستقبل الى أن ستجابتهم ا

ارات لقرذ اتخاواا ًتقريب ٪50لاصطناعي بنسبة ء الذكالى اعد لاعتماامع ازن، تنفيذ متو

 لبشر.المتبقية من قبل ا

ء لأشياالتنفيذ. يتم حل معظم افقط من  50ن ٪سيكوب. عيوويا الاصطناعي له مزء الذكاا 

 ((D4 .لبشرامن قبل ارات لقرذ اتخال امن خلا

لاصطناعي ء الذكاأن امعتقدين ، لهمؤعن تفاا عربون أكوريضا مشاك أهنان كا، لكذمع و

كثر سلاسة. قد يتضمن وأسهل ألتوظيف ايجعل عملية ت وتحسينا يحققأن يمكن 

ذ تخاوالاصطناعي ء الذكاالتوظيف مزيجا من تكنولوجيا الاصطناعي في ء الذكاامستقبل 

 لتبنيه.دارة لإاد استعدلى اع لتبنيى امستود عتماامع ي، لبشرار القرا
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سهلا ن سيكوء كل شين فإ، لتوظيفالاصطناعي في ء الذكات اتطبيقاام ستخداتم إذا 

 (.(D29سلسا و

وا لأنهم عبر ملموستغيير أي لن يرى كين رلمشااقليل من  هناك عدد، كرنا سابقاذكما 

لمستقبل فيما افي ة كبير اتتغييرن نهم لا يتوقعوالى أمما يشير ، كثر تشككاأجهة نظر وعن 

 لتوظيف.الاصطناعي في ء الذكاايتعلق بتطبيق 

 (.(D3كثر أنه سيتغير أعتقد ألتوظيف لا اي لاصطناعي فء الذكاامستقبل تطبيق 

لوعي لفهم ء ابناد جهوث ولأبحاالمزيد من اء اجروري إلضرامن ن قد يكوم، بشكل عا

 كامل. منها بشكلدة لاستفاوالتوظيف الاصطناعي في ء الذكات امكاناإ

  لبشريةارد الموإدارة الاصطناعي في ء المستقبلية للذكات التطبيقاا. 3

ف لاصطناعي سوء الذكالى أن اكين عرلمشاابين ع جماد إجووتأكد ، لتحليلل امن خلاو

لمستقبل. البشرية في ا اردلموإدارة التوظيف في اظيفة وساسي في أبشكل م يُستخد

بشكل كبير عملية ز يعزأن لاصطناعي يمكن ء الذكان اهم بأدعتقااعن ن كورلمشاب اعروأ

  لوظيفة.ت ال تطابق لمتطلبافضد أيجار وإلاختياا ساليبأتحسين ل لتوظيف من خلاا

لك ذلأهم من الكن ، ولمستقبليةم المهاايتم تطبيقه في ف لاصطناعي سوء الذكاأن اعتقد أ

 (.(D17).)D2لموظفين ر اختياانه سيتم تطبيقه في أ

إدارة ظائف ولاصطناعي في ء المحتمل للذكاالتطبيق الى ايضا أكين رلمشاابعض ر شاوأ

 دارة.لإوايب رلتدامثل ى لأخرالبشرية ارد الموا

 (.(D3مة دلقام الأياايب في رلتدالاصطناعي في ء الذكاام استخداسيتم ي جهة نظرومن 

لاصطناعي ء الذكاام استخداكين عن تشككهم في رلمشااقليل من د عدب عر، ألكذمع و

مج دهمية لى أكين عرلمشاا كد غالبيةم، أبشكل عاولتوظيف. أو البشرية ارد الموإدارة افي 

ح نجاولشامل التحسين اجل ألبشرية من ارد الموت إدارة الاصطناعي في عمليااء لذكاا

 لمنظمة.ا
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أو لبشرية ارد الموإدارة افي م يستخدف لاصطناعي سوء الذكاأن اعتقد أكما قلت لا 

 (.(D18لتوظيف ا

ف لاصطناعي سوء الذكارت الى أن اشادود ألراغالبية رة الى أن لإشار اتجدم، لختاافي و 

 ؛لمستقبلالبشرية في ارد الموإدارة التوظيف في اظيفة وفي رز مه بشكل بااستخدايتم 

تبسيط عملية ولاصطناعي في تعزيز ء الذكات امكاناإعن ثقتهم في ن كورلمشاب اعروأ

ار لقرذ اتخار، والاختياءة اتحسين كفا ئد مثلافود من الالعديالى مشيرين ، لتوظيفا

 ات.لتحيزلى التغلب على اعرة لقد، والدقيقا

تية الذالسير افحص دة، لتقليدية تَُّتَبع عاالتوظيف ت اعملياأن يتبين لنا ، لتحليللى اعء بنا و

 ت.لمؤهلااتقييم ت، ولمقابلااء اجر، وإياويد

 ؛رلاختياافي ف لإنصا، والإنتاجيةدة ايا، وزلثقةء ابنائد مثل افوي لتقليدذج النموم ايقدو

 بدقة.ارات لقرذ اتخاوالوقت ت إدارة التحديااتتضمن ، لكذمع و

 تكبد خسائر مالية.ولشركة ابسمعة ار لإضردي الى اقد يؤل لفعاالتوظيف غير إن ا

ت التحديه التخفيف من هذاحاسما في ا مرألفعالة ر الاختيااءات اجرإتعتبر م، بشكل عاو

 لناجحة.التوظيف انتائج ن ضماو

مة ومعدودة أو محدة لذين تمت مقابلتهم لديهم خبرالمهنيين دود أن الرايكشف تحليل 

 ون أنهم يرولاصطناعي في مؤسساتهم. ء الذكال افي مجا

يجية رلتداته ديان زيتوقعوولمتقدمة ان البلدافي را نتشا اكثر ألاصطناعي ء الذكاد اعتماا

 المملكة العربية السعودية.لمقبلة في ايلة لقلات السنوافي 

لاصطناعي في ء الذكات امكانالى إعء لضوا اسلطووتبنيه لى عن فهم حريصو، لكذمع و

ر لاختياوالوقت اتوفير ولدقة ايا مثل افهو يوفر مز ؛لتوظيفافي عملية رة ثواث حدإ

اف لاعترا لمهمامن ، لكذمع ولتوظيف. دة اتحسين جوات ولتحيزامع معالجة دل، لعاا

ط يجمع بين نقاي لذازن المتوالنهج إن التوظيف. افي ي لبشرالحكم واطف العوور ابد

 .ملناجح. بشكل عاالأهمية للتنفيذ امر بالغ ألبشرية ة الخبروالاصطناعي ء الذكاة اقو
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مه استخدالكن يجب ، ولتوظيفت اسارلاصطناعي بإمكانية تحويل مماا ءلذكاايتمتع 

 ي.لبشرار القرذ اتخااية عملز تعزوبطريقة تكمل 

 
 لمناقشة.ا5

خاصة في ولبشرية ارد المولى الاصطناعي عء الذكااسة لمعرفة تأثير رالده اجريت هذأ

سئلة بحثية. أثلاثة  لىنهج نوعي يعتمد عد عتمااتم ض، لغرا الهذولتوظيف. اعملية 

ة بطريقة ما في عمليا كورمختلفة شات ا من منظماًموظف 30مع ت لمقابلااجريت أ

 لتوظيف.ا

 اتلإجاباجميع  كانتولاصطناعي في مؤسساتهم ء الذكان ايستخدموا كانوإذا عما ا سئلو

ء علم بالذكالى عا يكونولهم لم  لرئيسيةالأسئلة اعند توجيه موظفين ك هناأن بالنفي حتى 

 لاصطناعي.ا

ا تباعهالتي يتم التقليدية هي التوظيف ت اعملياأن ضح الوامن ن كا، لتحليلل امن خلاو

لى لقائمة عت التقييمات والمقابلاوا ياوتية يدالذة السيرالتي تتضمن فحص وابشكل شائع 

 ت.لمؤهلاا

، لحاليةالتوظيف الاصطناعي في عملية ء الذكاامج دئد افوالى  وللأالبحثي ال السؤاستند ا

لتي تتضمن ، واتباعها بشكل شائعالتقليدية يتم التوظيف ت اعملياالى أن لتحليل ايشير و

ه هذم تقدت. لمؤهلالى القائمة عت التقييمات والمقابلاوايا وتية يدالذة السيرا فحص

مع ر. ولاختياافي ف لإنصاوالإنتاجية دة اياوزلثقة ء ابنا ئد مثلالتقليدية فوالأساليب ا

أن يضا. يمكن دة ألدقيقة موجوارات القرذ اتخاوالوقت إدارة افي ت لتحديان افإ، لكذ

من ، لمالية. لذلكالخسائر والشركة ابسمعة ار لإضر ال الىلفعاالتوظيف غير دي ايؤ

نتائج توظيف  نضمات ولتحدياه افعالة للتخفيف من هذر ختيااءات اجرإتنفيذ وري لضرا

 ناجحة.
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د لقيوت واكين فيما يتعلق بالتحديارلمشاانظر ت يتعلق بوجها لثانيالبحثي ال السؤان كا 

لذين تمت اكين رلمشاأن اقد تبين ، ولتوظيفالاصطناعي في ء الذكاالتي يفرضها تنفيذ ا

لاصطناعي في مؤسساتهم. ء الذكال امة في مجاومعدودة أو محدة مقابلتهم لديهم خبر

ان لبلدافي را نتشا اكثر ألاصطناعي ء االذكاتبني ن يكوأن لمتوقع امن أشاروا الى ان لقد و

مة دلقاالقليلة ات السنوايجيا في رتدت الاعتماد عليه سيكون ديازلمتوقع امن ولمتقدمة ا

لاصطناعي ء الذكااتبني لى عن فهم حريصو، لكذمع المملكة العربية السعودية. وفي 

يا امز يوفر ناعيلاصطء الذكاافلتوظيف. افي عملية رة ثواث حدإبإمكاناته في اف لاعتروا

دة تحسين جوات ولتحيزامع معالجة دل، لعار الاختياوالوقت اتوفير ولدقة امثل 

لتوظيف. ا فيي لبشرالحكم واطف العوور ابداف لاعترالمهم امن ، لكذمع ولتوظيف. ا

مر بالغ ألبشرية ة الخبروالاصطناعي ء الذكاة اقوط يجمع بين نقاي لذازن المتوالنهج إن ا

 لناجح.اذ لأهمية للتنفيا

، لتوظيفالاصطناعي في ء المستقبلية للذكاق الآفال احو لثالثالبحثي ال السؤاالى بالنظر 

فمن ازن، لمتوالتنفيذ ا مكانيةب وإلعيووايا المزل اكين حورلمشاآراء الك ذبما في 

 لتوظيف.ت اسارمما تطويرلى عرة لقدالاصطناعي لديه ء الذكاأن اضح الوا

ا يضمن هذي. ولبشرار القرذ اتخااعملية ز تعزوبطريقة تكمل ستغلاله اينبغي ، لكذمع و

اف لاعترامع ءة، لكفاوالدقة امثل ، لاصطناعيء الذكاايا امن مزدة ستفاللاازن لمتوالنهج ا

 لتوظيف.افي عملية ي لبشرا لفهمواللحكم ة لفريدت الوقت نفسه بالمساهماافي 

 الخاتمة:

 النتائج:

 توصلت هذه الدراسة الى:

تخدام أدوات الذكاء الاصطناعي يساهم في تسريع عملية فحص السير الذاتية أن اس -

 .والمقابلات الأولية، مما يقلل من الوقت والجهد المبذول في هذه المراحل
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الذكاء الاصطناعي قادر على تحليل كميات كبيرة من البيانات المتعلقة بالمرشحين بشكل  -

 .إلى اختيار مرشحين أكثر ملاءمة للوظيفةأكثر دقة مما يمكن للإنسان، مما يؤدي 

الدراسة عن وجود تحيزات ضمنية في خوارزميات الذكاء الاصطناعي، مما يؤدي  تكشف -

 .إلى نتائج غير عادلة في بعض الحالات

تؤكد الدراسة أن العنصر البشري لا يزال ضروريًا في عملية التوظيف، خاصة في تقييم  -

 .لقرارات النهائيةالمهارات الناعمة واتخاذ ا

استخدام الذكاء الاصطناعي يمكن أن يحسن تجربة المرشح من خلال توفير معلومات  -

 .مخصصة وتبسيط إجراءات التقديم

 :التوصيات

وضع إطار عمل أخلاقي واضح لضمان استخدام الذكاء الاصطناعي في التوظيف بشكل  -

 .عادل وشفاف، مع التركيز على تجنب التحيزات والتمييز

الشفافية في الخوارزميات: يجب العمل على زيادة شفافية خوارزميات الذكاء الاصطناعي  -

 .المستخدمة في التوظيف، بحيث يمكن فهم كيفية اتخاذ القرارات وتحديد أي تحيزات محتملة

توفير برامج تدريبية للموظفين في مجال الموارد البشرية لمساعدتهم على فهم كيفية استخدام  -

 .ت الذكاء الاصطناعي وتفسير نتائجهاأدوا

العمل على تحقيق تكامل فعال بين الإنسان والآلة في عملية التوظيف، بحيث يستفيد كل  -

 .منهما من نقاط قوته

مراقبة أداء أنظمة الذكاء الاصطناعي المستخدمة في التوظيف بشكل دوري، وتعديلها  -

 حسب الحاجة لضمان دقتها وعدالتها.
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