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 :ملخص

ية نحو الاستفادة من  تتجه الإدارة المعاصرة للموارد البشر

ات يمكن  ز تقنيات الذكاء الاصطناعي وما توفره من ممي 

ية  ي استقطاب وتوظيف أفضل الموارد البشر
ز
أن تساهم ف

الممكنة، وتنمية مهاراتها وزيادة كفاءتها التشغيلية، لكن 

ة على  هذا الاستعمال دائما ما كان محفوفا بمحاذير كثي 

ز المستند  ز والتميي  غرار المسألة الأخلاقية وإشكالية التحي 

 .على أسس مختلفة

ز هذه تطبيقات  تهدف الدراسة إلى الوقوف على مدى تحي 

ز  الذكاء الاصطناعي وانعكاس ذلك على الاختيار بي 

ز لشغل الوظائف المتاحة، ثم تهدف إلى التعرف  المتقدمي 

تباع منهج إعلى الحلول الممكنة لمعالجة هذه الإشكالية، ب

ي 
.وصفز  تحليلىي

زإشكالية : المفتاحية الكلمات  ،الذكاء الاصطناعي، التحي 

ية توظيفو استقطاب  .الموارد البشر

Abstract:   

Contemporary human resource management is 

increasingly leveraging artificial intelligence 

(AI) technologies to attract and employ the 

best possible human resources, enhance their 

skills, and improve operational efficiency. 

However, this use is often fraught with 

numerous concerns, particularly regarding 

ethical issues and the problems of bias and 

discrimination based on various grounds. 

The study aims to assess the degree of bias 

present in these AI applications and its impact 

on the selection of candidates for available 

positions. It also seeks to identify potential 

solutions to address this issue through a 

descriptive analytical approach.  

Keywords: The problem of bias, artificial intelligence, 

attracting and recruiting human resources.  
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 مقدمة .1

ي واستخدام تقنيات الذكاء  ي المجال التكنولوج 
ز
يشهد العالم تطورا مهما ف

ايد  ز يالاصطناعي على نطاق مي 
ز
ي تغيي  الفكر التقليدي  وف

ز
مختلف المجالات، مما أسهم ف

ي 
ي يقدمها الذكاء الاصطناعي والت 

للمنظمات، لمواكبة التطورات الحاصلة والمزايا الت 

ز لهذه المنظمات وتعزيز قدرتها التنافسية وإمكانية تطوير أدائها  .تسهم تحقيق التمي 

ية للاستفادة من  تضع المنظمات على رأس أولوياتها امتلاك أحسن الكفاءات البشر

قدراتها، وتعمل جاهدة على المحافظة عليها وتعزيز قدراتها ومهاراتها، مما ينعكس إيجابا 

ي 
ز
على أدائها ومردودها، وهذا ينطلق أساسا من حسن اختيار الكفاءات اللازمة الموجودة ف

سوق الشغل والعمل على استقطابها بأفضل السبل ثم توظيفها، وقد استفادت من التقنيات 

ة لمديري الموارد  ات كبي  ز ، لما توفره من مي  ي يوفرها الذكاء الاصطناعي
الحديثة الت 

ز لشغل الوظائف مع بذل جهد ووقت أقل ية لاتخاذ القرار بشأن أفضل المتقدمي   .البشر

 :إشكالية الدراسة

ي 
ز
ة استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي على نطاق واسع ف شهدت السنوات الأخي 

ي تتعلق 
ي تقدمها والت 

ات الت  ز امج والمي  ية، من خلال الي  استقطاب وتوظيف الموارد البشر

ي وقت قياسي 
ز
ة على معالجة عدد ضخم من البيانات والمعلومات ف أساسا بالقدرة الكبي 

ية اتخاذ أفل القرارات واختيار وتوظيف أكفأ  وجهد أقل، مما يتيح لمدير الموارد البشر

ز لشغل الوظائف المتاحة  .المتقدمي 

ي قد 
لكن لوحظ أن استخدام هذه التقنيات لا يخلو من السلبيات وأوجه القصور الت 

ي تتمتع بأكي  قدر من الكفاءة والمهارة،  الاختيار وتوظيفتؤثر على صحة 
الموارد الت 

ي هذا الصدد 
ز
ز كواحدة  تظهر إشكاليةمما يتلاءم مع الوظيفة المطلوبة، وف ز والتميي  التحي 
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ية  ي قد تؤثر سلبا على عملية استقطاب وتوظيف الموارد البشر
من أكير الإشكاليات الت 

ي الوظائف 
 
اتها تمتد إلى باف ، على اعتبار أنها تأثي  باستخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي

 .وحت  قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها بشكل جيد

 :تنطلق هذه الدراسة من إشكالية مفادها

ية باستخدام  ز على استقطاب وتوظيف الموارد البشر إلى أي مدى يمكن أن يؤثر التحب 

؟  أنظمة الذكاء الاصطناعي

 :الأسئلة الفرعية

ي عملية استقطاب وتوظيف الموارد  -
ز
ما واقع استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

ية؟  البشر

ي مخرجات عملية الاستقطاب  -
ز
ز خوارزميات الذكاء الاصطناعي ف هل يؤثر تحي 

 والتوظيف؟

ها على عملية  - ي تأثي 
ز
ز خوارزميات الذكاء الاصطناعي وتلاف كيف يمكن تجاوز تحي 

 الاستقطاب والتوظيف؟

 :أهمية الدراسة

ية على بقاء  ي أهمية الدراسة من أهمية عملية استقطاب وتوظيف الموارد البشر
تأت 

وتدعيم القدرة التنافسية لأي منظمة وقدرتها على تحقيق أهدافها، من خلال تزويدها 

ي والاستفادة من التقنيات  بأفضل الكفاءات الممكنة، ومن أهمية مواكبة التطور التكنولوج 

ي يوفرها الذكاء الاصطناعي ربحا للوقت والجهد مع القدرة على معالجة عدد هائل من 
الت 

 .البيانات والمعلومات المتوفرة
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ي استخدام تقنيات الذكاء 
ز
كما أن هذه الدراسة تسلط الضوء على الجانب المظلم ف

ز الذي يشوب العملية مما  ز والتميي  ي هذه العملية، ألا وهو إمكانية التحي 
ز
الاصطناعي ف

ي 
ز
يفقدها صوابيتها وقدرتها على اختيار أفضل البدائل المطروحة ليتم توظيفها، وهي ف

تطرح بعض الحلول الممكنة لتجاوز هذه الإشكالية والحصول على  -الدراسة–المقابل 

 .نتائج أفضل

 :أهداف الدراسة

ي عملية 
ز
تهدف الدراسة إلى التعرف على واقع استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

ز هذه التطبيقات لأي اعتبار  ية، والوقوف على مدى تحي  استقطاب وتوظيف الموارد البشر

ز لشغل الوظائف المتاحة، ثم  ز المتقدمي  من الاعتبارات وانعكاس ذلك على الاختيار بي 

 .تهدف إلى التعرف على الحلول الممكنة لمعالجة هذه الإشكالية

 :منهجية الدراسة

ي هذه الدراسة 
ز
ي منهج اتباع إتم ف

، للوقوف على الظاهرة محل لوصفز تحليلىي

الدراسة وجمع أكي  قدر ممكن من البيانات والمعطيات بشأنها ثم تحليلها للوصول إلى 

نتائج علمية واقعية قابلة للتعميم، خاصة وأن موضوع الدراسة يعتي  حديثا نسبيا وجديرا 

 .بالدراسة لإثراء المكتبة العلمية بهذا النوع من الدراسات المتخصصة

 :تقسيم الدراسة

، الذي  تم تقسيم الدراسة إلى ثلاث محاور أساسية، يتعلق الأول بالإطار المفاهيمي

ي 
تم فيه تفكيك مصطلحات الدراسة والتعرف على مفاهيمها وأهم الجوانب والأبعاد الت 

ي استخدام 
ز
ز ف ي وإشكالية التحي 

 
ي إلى البعد الأخلاف

ي المحور الثاتز
ز
تتعلق بها، ثم التطرق ف

ية، وتم فيه تناول  ي استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز
أنظمة الذكاء الاصطناعي ف
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ية، ثم  ي مجال استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز
استخدامات تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

ه على عملية  ي على مختلف المعايي  تأثي 
ز هذه التطبيقات المبتز استقصاء مدى تحي 

ي المحور الثالث فقد تم طرح الحلول الممكنة لتجاوز إشكالية 
ز
الاستقطاب والتوظيف، أما ف

ز هذه التطبيقات للوصول إلى نتائج محايدة تضمن توظيف أفضل البدائل المتاحة.  تحي 

  للدراسة المفاهيميالإطار  .2

ي هذا المحور التعرف على المفاهيم الأساسية للموضوع، وتكوين صورة  
ز
سيتم ف

ي عملية التحليل بهذه الدراسة.
ز
 نظرية عنها تكون مرتكزا ف

 :مفهوم الذكاء الاصطناعي 1.2

ي البداية على أنه: أحد علوم الكمبيوتر، وهو AIيعرف اختصارا 
ز
، وقد تم تعريفه ف

"أحد مجالات الكمبيوتر يختص ببرمجتها لأداء المهام التي ينجزها الإنسان وتتطلب نوعا 

 من الذكاء".

ي 
" بأنه: "علم هندسة وصناعة الآلات John McCarthyوقد عرفه "جون مكارتر

ية الذكية، وبناء أنظمة  ي تقوم بمحاكاة العمليات العقلية الأساسية للسلوكيات البشر
الذكية الت 

اصطناعية تمكن الكمبيوتر من القيام بأعمال لا يمكن تحقيقها إلا عن طريق الذكاء 

ي".   1البشر

بأنه: "مقدرة الآلة على أداء أعمال إذا قام  Marven Minskyويعرفه مارفن مينسكي 

 2اء".بها الإنسان فإننا نصف هذه الأعمال بالذك

ي تعرض سلوكا ذكيا من خلال 
وتعرفه المفوضية الأوروبية بأنها: "الأنظمة الت 

 3الاستقلالية لتحقيق أهداف محددة.تحليل بيئتها واتخاذ إجراءات بدرجة معينة من 
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ايدة للآلات على أداء  ز ات الذكاء الاصطناعي هو القدرة المي  ز وبالتالىي فإن من ممي 

 Russel and Norvigأدوار ومهام محددة يؤديها البشر حاليا، ويقسم روسيل ونورفيج 

ي   هما البعد السلوكي والأداء البشر
ز أنظمة الذكاء الاصطناعي اعتمادا على بعدين اثني 

: ، وتندرج تحتهما إلى أرب  ع فئات هي ي
 
 والبعد الأخلاف

- . ي تفكر مثل البشر
 الأنظمة الت 

- . ي تتصرف مثل البشر
 الأنظمة الت 

ي تفكر بعقلانية. -
 الأنظمة الت 

ي تتصرف بعقلانية. -
 4الأنظمة الت 

2.2 : ز  مفهوم التحب 

ي 
ز
ز غي  مقصود تظهر ف ي الذكاء الاصطناعي كظاهرة تميي 

ز
ز ف يمكن تعريف التحي 

ي 
نتائج هذا النظام قد تؤدي إلى نتائج غي  عادلة أو غي  متوازنة، وبالتالىي فالنتائج الت 

ز مقصودا  ط أن يكون هذا التميي 
تخرج عنه تكون مشوهة وغي  طبيعية، كما أنه لا يشي 

 بل قد ينشأ بطريقة اعتباطية.

ي نتائج خوارزميات التعلم الآلىي ناتج عن 
ز
كما يمكن تعريفه على أنه تشويه ف

ا  ز ا اجتماعيا أو تحي  ز ة خلال مراحل تطوير الخوارزمية، مما يعكس تميي  ز اضات متحي 
افي 

ي بيانات التدريب، أو 
ز
ز ف ز نتيجة لتفضيل أو إهمال معي  ضد فئة محددة، قد ينشأ هذا التحي 

ز المطورين  ي تصميم الخوارزمية نفسها، أو حت  بسبب تحي 
ز
ة ف ز اضات متحي 

بسبب افي 

 5أثناء عملية التطوير.

ز قد ينشأ بإرادة المطورين أو بغي  قصد همال منهم، كما أنه قد ينشأ نتيجة الإ فالتحي 

. ي تدريب وبرمجة خوارزميات الذكاء الاصطناعي
ز
 أو التقصي  ف
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ية 3.2  :استقطاب وتوظيف الموارد البشر

ز ي شي  لفظ الاستقطاب إلى تلك المراحل أو العمليات المختلفة للبحث عن المرشحي 

ز لملء الوظائف الشاغرة، ويعرف على أنه: "البحث عن وجذب وعاء من الأفراد  الملائمي 

ز والأكفاء لشغل الوظائف الشاغرة"، أو هو: "عملية البحث والحصول على  المؤهلي 

ي الوقت 
ز
ز للوظائف، وذلك للعدد المطلوب وبالنوعية المرغوبة وف ز محتملي  مرشحي 

ة على المناسب، حت  يمكن أن تختار من بينهم الأكير ملاءمة لشغل الوظائف الشاغر

وط شغلها".  6ضوء متطلبات وشر

ي 
ي نجاح عملية توظيف الكفاءات المطلوبة حقا والت 

ز
لعملية الاستقطاب أهمية بالغة ف

ي المنظمة تتوفر فيها المؤهلات اللازمة وتملك قدرة على الاستمرار لأطول 
ز
مدة ممكنة ف

ي المنظمة، من ميوإعطاء الق
ز
ي خفض نسبة التشب ف

ز
ة المضافة المرجوة، حيث تساهم ف

ز الذين يتوافقون مع رؤية وأهداف المنظمة، مما يعزز الولاء لها  خلال توظيف المتقدمي 

ز سمعة المنظمة وجذب  ي العمل، ويحقق الاستقطاب الناجح تحسي 
ز
ويزيد من مدة بقائهم ف

ز وتجنيدهم لخدمة المنظمة  أفضل الكفاءات للعمل فيها، وبالتالىي الحفاظ على جودة الموظفي 

ي اختيار الفرد المناسب للوظيفة والمنظمة، 
ز
بأفضل صورة، وهي فضلا عن ذلك تساهم ف

 واختيار العمل المناسب لكل فرد.

ي  .3
ز
ي استخدام أنظمة الذكاء الاصطناعي ف

ز
ز ف ي وإشكالية التحب 

 
البعد الأخلاف

ية.  استقطاب وتوظيف الموارد البشر

ي عملية الاستقطاب 
ز
يتناول هذا المحور استخدامات أنظمة الذكاء الاصطناعي ف

ي تواجهها
ية، ومختلف الإشكاليات الت  ز سيما تلك والتوظيف للموارد البشر  المتعلقة بالتحي 

ز  .والتميي 



ية باستخدام أنظمة الذكاء الاصطناعي                      ي استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز

ز ف  إشكالية التحب 

13 

 

ية: 1.3 ي استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز
 استخدام أنظمة الذكاء الاصطناعي ف

ي عملية  يستخدم
ز
ية الحديثة خاصة ف ي إدارة الموارد البشر

ز
الذكاء الاصطناعي ف

قد تم العمل على دمج أنظمة الذكاء الاصطناعي بشكل يساعد والاستقطاب والتوظيف، 

ة، وفحص  ز على تحديد الأدوار الوظيفية الجديدة وجذب المواهب والكفاءات المتمي 

ز بشكل مسبق واختبارهم واتخاذ القرارات النهائية بشأن التوظيف، باستخدام  شحي 
المي 

أدوات متعددة على غرار مسح برامج مسح السي  الذاتية والروبوتات المخصصة 

 للتواصل ومقابلات الفيديو ... إلخ.

ة ومعقدة وقابلة  يسمح استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي بحل مشكلات كبي 

ايد لأتمتة عملية  ز للتكرار بنتائج جيدة، وبالتالىي فاستخدام هذه التقنيات يتم بشكل مي 

عن طريق منصة  (CV)التوظيف بداية من مراجعة والتحقق المسبق من السي  الذاتية 

Crowded Inc   ي تسمح بتحليل السي  الذاتية وتصفيها بناء على وصف الوظيفة
الذكية، الت 

المعلن عنها، معايي  التوظيف، والمهارات المطلوبة من قبل المنظمة، فهي تسعى لإقامة 

ي على الحروف 
علاقات مطابقة مع الوظيفة المعروضة بفضل تكنولوجيا التعرف الضوت 

كير للملفات المعالجة، ثم يتم يعد ذلك إجراء مقابلات العمل، ثم اختيار الأشخاص الأ

 7ملاءمة للوظيفة.

ية على  HierSmarterكما يوجد تطبيق  الذي يساعد مختصي إدارة الموارد البشر

اتيجية المنظمة لتحقيق  توظيف أفضل المواهب بذكاء وكفاءة وفاعلية، بما ينسجم مع إسي 

ز للوظائف مع المهارات  شحي 
أهدافها، ويسمح هذا التطبيق بمطابقة ملفات تعريف المي 

ة الطلبات واستبعاد ما هو غي  مطابق 
ات المطلوبة، حيث يتم فلي  والمؤهلات والخي 

ي عملية التوظيف، 
ز
وقراطية الإدارية ف ا للجهد والوقت، والقضاء على البي  للمطلوب، توفي 
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كما يقوم هذا التطبيق بحفظ وأرشفة جميع السي  الذاتية بقاعدة بيانات مستقلة يتم الرجوع 

ي 
ز
 8وقت الحاجة.إليها ف

ز للوظائف بل إن الذكاء الاصطناعي  شحي 
لا يتوقف الأمر عند معالجة ملفات المي 

ة من المقابلات  يقدم حلولا بشأن اختصار الوقت وفتح المجال أمام القيام بأعداد كبي 

ط حضور المدير شخصيا، لكن الأخي  
وتحليلها للبحث عن مواهب جديدة، كما أنه لا يشي 

شح يسهل عليه الرجوع إليه مت  ما  ي شكل فيديو للمي 
ز
ي يريدها ف

تصله كل المعطيات الت 

ي هذا المجال هو نظام المقابلات عي  الفيديو 
ز
ي تستخدم ف

أراد ذلك، ومن أمثلة الأنظمة الت 

-EVAالمعروف ب   SSESS  ويقيس ، ي
ي ثواتز

ز
ز ف شحي 

وهو نظام مصمم لتقييم آلاف المي 

ات النفسية لهم بهدف تحسي ز لهم.المؤشر ن عملية اتخاذ قرار التعيي 
9 

ي الكشف عن 
ز
تساهم المقابلة الشخصية الآلية من خلال تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

ز للوظيفة كالتعليم  ية، حيث تتم القراءة الآلية للبيانات الأساسية للمتقدمي  الكفاءات البشر

ي صيغة موحدة يمكن من خلالها التحليل الذكي 
ز
ات الوظيفية، ثم جمعها وتنظيمها ف والخي 

، كما أنه وأثناء هذه المقابلات الشخصية  ز ات والشهادات للمتقدمي  والدقيق للمهارات والخي 

ي من خلال تحليل إجابات 
وتز يمكن تسجيل المقابلة آليا واحتساب النقاط بشكل الكي 

ز عن الأسئلة المطروحة، مما يساعد على استبعاد عدد كبي  ممن لا تتوفر فيهم  المتقدمي 

لوبة وبالتالىي رب  ح الوقت والجهد.القدرات والمهارات المط
10 

ز لوظيفة ما، وتحليل  شحي 
ويمكن استخدام الذكاء الاصطناعي لتحديد أفضل المي 

ز  شحي 
ي المستقبلىي وتحديد المي 

اتهم للتنبؤ بأدائهم الوظيفز البيانات المتعلقة بمؤهلاتهم وخي 

ز والإجابة على 11تمالا للنجاحالأكير اح شحي 
، كما يسمح بالتواصل المستمر مع المي 

ز منهم وتحديث  استفساراتهم حت  يتم قبولهم أو رفضهم، ويقوم بحفظ ملفات المرفوضي 

 معلوماتهم للاستفادة منهم لاحقا. 
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ي 
ز
ي هذا السياق تجدر الإشارة إلى أن تطوير الذكاء الاصطناعي واستخدامه ف

ز
وف

ية خصوصا تواجهه  ي استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز
ية عموما وف إدارة الموارد البشر

 عدة تحديات أهمها:

ة من البيانات وتحليلها وتحويلها إلى معلومات  -1 القدرة على التعامل مع كميات كبي 

مفيدة، ونجد أنه من الصعوبة بمكان القيام بعملية تحليل وتدقيق للكم الهائل من المعلومات 

ي تفيد البناء 
المتوفر أمام الآلة، والقيام بالبناء والاستناد على المعلومات الموثوقة والت 

ي المطلوب للوصول إلى النتائج الصحيحة، وهذا لا يتم إلا بتطوير خوارزميات  المنهج 

ها. ي يمكن العمل بها من غي 
 يمكنها إدراك المعلومات والبيانات الصحيحة والت 

ي  -2
ز
، ذلك أن التوسع ف ي استخدام الذكاء الاصطناعي

ز
ضمان الأمن والخصوصية ف

استخدام الذكاء الاصطناعي يؤدي إلى خلق كثي  من الثغرات الأمنية، ويزيد من إمكانية 

، كما يزيد من فرص  ز اقات للأجهزة للوصول إلى بيانات المستخدمي 
حصول اخي 

ونية واستغلال الثغرات الأمنية ل  12تعطيل الخدمات والنشاطات.التعرض لهجمات إلكي 

ي للأنظمة -3
ي السلوك الذات 

ز
هناك ذلك أن  ،الذكية وتجنب الأخطاء الإنسانية التحكم ف

ي للأنظمة الذكية مع 
ي السلوك الذات 

ز
مخاوف حقيقية بشأن قدرة الإنسان على التحكم ف

ي تم تدريبها 
الوقت، حيث يحتمل أن تقوم بتطوير قدراتها حت  تتجاوز الخوارزميات الت 

 عليها لتقوم بسلوكيات جديدة غي  متوقعة ولم يتم تدريبها عليها.

ي تتعلم وتتكيف مع البيئة  -4
تطوير الأنظمة الذاتية، إذ يعد تطوير الأنظمة الذاتية الت 

، حيث أن هناك إشكالية  ي تواجه الذكاء الاصطناعي
المحيطة بها من التحديات الأخرى الت 

ية  حقيقية تتعلق محدودية قدرة خوارزميات الذكاء الاصطناعي على فهم اللغة البشر

ز المفكرين حول  الطبيعية، وخاصة سياق الأفكار والفكاهة والاستعارات، فهناك جدل بي 

ي مع ثراء اللغة الطبيعية وعمقها بشكل كامل 
قدرة هذه الآلات على التعامل بشكل ذات 
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عر وبعيدة عن المهارة ضمن السياقات الثقافية والاجتماعية خالية من العواطف والمشا

 13الإبداعية.

ز  -5 ز العنصري، فمشكلة مثل التحي  ز والتميي  ي القضايا المتعلقة بالتحي 
ز
تحديات أخلاقية ف

قد تحدث بسبب خوارزميات ناتجة عن بيانات التدريب غي  المكتملة أو المعتمدة على 

ء يبتكره الإنسان، وإذا  ي
ي كل سر

ز
ية تنعكس ف ز سمة بشر معلومات معيبة، ذلك أن التحي 

تركت هذه الخوارزميات دون رادع فقد تؤدي إلى قرارات يكون لها تأثي  جماعي متباين 

ز أو على مجموعات معينة من الناس حت  دون وجود نية مسبقة لد ي التميي 
ز
مج ف ى المي 

. ز التحي 
14 

تحديات أخلاقية تتعلق بالمصداقية، حيث أظهرت بعض الدراسات بأن أنظمة الكتابة  -6

، فيما يتعلق بالإرشادات الأخلاقية المطلوبة  بالذكاء الاصطناعي لا تزال بحاجة إلى البشر

ز حادثة وقعت مع وكالة  ي هذا الصدد تي 
ز
ي التجاوزات الأخلاقية، وف

ز
ي أي تفاعل لتلاف

ز
ف

ز سنة  ز أن  300، حينما أنشأ مطورون حوالىي 2016رويي   63تغريدة بشكل آلىي تبي 

.  15 منها فقط كانت تستحق النشر

ي بالمسؤولية أي كما أن الاستعانة بهذه التقنيات تخلق لنا جدلا آخر يتعلق 
بالجهة الت 

مج أو المؤسسة صاحبة العمل أو أنه تجدر  ينسب لها العمل أو المحتوى، هل هو المي 

ي الإنجاز، كما أنه لحد الآن لا يوجد طريقة يتمكن من 
ز
الإشارة إلى وجود علاقة تعاونية ف

ز ما يكتب ز بي  ير قضايا تتعلق ه الروبوت أو الإنسان، وهو ما يثخلالها القارئ من التميي 

 16بالشفافية والمصداقية بشكل عام.
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ز 2.3 ز والتميب  ي  مشكلة التحب 
ز
ي ف

ز
عملية استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

يةلتوظيف الستقطاب والا  :لموارد البشر

ي عملية استقطاب وتوظيف الموارد 
ز
إن استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي ف

ز  شحي 
ز المي  ية هو أمر فيه جوانب إيجابية، تساعد على حسن اختيار الأكفأ بي  البشر

ز  ي تتعلق باحتمال التحي 
والأكير توقعا للنجاح، لكن الأمر لا يخلو من المخاوف الت 

ي هذه التطبيقات، لأن 
ز
ي الخوارزميات ومجموعات البيانات المستخدمة ف

ز
ز ف والتميي 

ة أو قد تعكس  ز البيانات المستخدمة لتدريب نماذج الذكاء الاصطناعي قد تكون متحي 

ية  ية تاريخية، لذلك يجب على مديري الموارد البشر ز الحذر عند استخدام ممارسات تميي 

 17هذه التقنيات.

كما أنها تطرح مشكلات تتعلق بالعدالة، حيث أن برامج الذكاء الاصطناعي يمكن 

ات اتجاه مجموعات معينة من ا ز زأن ترث تحي  ز تؤدي إلى نوع من التحي  شحي 
ي  لمي 

المبتز

على خيارات تاريخية للتوظيف قائمة على الجنس أو العرق أو ما إلى ذلك، فقد يعاد إنتاج 

ي تد
ز
ات نتيجة استخداماتها ف ز .هذه التحي   18ريب خوارزميات الذكاء الاصطناعي

ي 
ي استخدام هذه التقنيات فضلا عن الإشكاليات الت 

ز
ومن جهة أخرى فإن التعمق ف

، فإنه يطرح إلى جانب ذلك إشكاليات أخلاقية أخرى تتعلق  ز ز والتميي  يطرحها بشأن التحي 

ي برمجة واتخاذ القرارات الخوارزمية، 
ز
بفقدان الخصوصية وعدم الشفافية والإنصاف ف

ز حماية البيانات، وهي تتطلب برامج مكثفة للتدريب والتطوير للتمكن من  والامتثال لقواني 

 19لإشكاليات المرافقة لاستخدامها.العمل بها وتقليل ا

كات مسألة الأخلاقيات  ي الشر
ز
يتجاوز تأثي  الذكاء الاصطناعي على التوظيف ف

ي تعتمد على الذكاء الاصطناعي بالاختيار بشكل 
الاجتماعية، حيث تقوم الاختبارات الت 

عام من خلال قياس جانب واحد من جوانب الملف الشخصي للمرشح، فاعتبارات الذكاء 
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ي أو التطلعات المهنية أو قوة الشخصية غي  مهمة بالنسبة إليه لأنه يستمد إجاباته 
العاطفز

.
ً
 من قائمة من الأسئلة المحددة مسبقا

ز مثل "آلان لاكرو  ن" و"كريستيAllan LACROIX إضافة إلى ذلك، فبالنسبة لباحثي 

"، فإن البيانات  Pénélope Codello " و"بانيلوب كوديلوChristian Lacroix لاكرو

ات مختلفة مرتبطة على  ز المستخدمة لتدريب خوارزميات التعلم هذه قد تحتوي على تحي 

 
ً
ا ز سبيل المثال لا الحصر بالعرق أو العمر أو الجنس أو النوع، وهذا من شأنه أن يولد تحي 

ية على الأفراد أو مجموعات الأشخاص الذين يظهرون  ز  له عواقب تميي 
ً
اجتماعيا

كات، وقد أثبتت هذه الحقيقة دراسة  ي الشر
ز
ي تنطوي عليها عملية التوظيف ف

ات الت  ز التحي 

ي عام 
ز
ي الولايات المتحدة الأمريكية والمملكة  2021أجرتها كلية هارفارد للأعمال ف

ز
ف

 المتحدة وألمانيا.

وقد أشار المقدمون للعمل والمديرون الذين تم استجوابهم بوضوح إلى التصفية 

ي الصرامة للأدوات التكنولوجية، وأن تأثي  الذكاء الاصطناعي على 
ز
التلقائية والمفرطة ف

ي تعتي  غي  نمطية، كما أنها قد ترتكب 
التوظيف أدى إلى استبعاد جميع السي  الذاتية الت 

ي 
ز
ز كل مرشح  أهميتها ف ي تمي 

أخطاءً أثناء عملية الاختيار فتفقد المهارات الشخصية الت 

ز من مثال "أمازون20ميات الذكاء الاصطناعيرزنظر خوا " الذي Amazon ، وكما يتبي 

ة تماما كالبشريكير الاستشهاد به أنه يمكن للتكنولو ز ، إذا قامت بتكرار جيا أن تكون متحي 

قرارات التوظيف السابقة لأنها تعمل على إيجاد قوى عاملة مثل الموجودة حاليا أو تلك 

ي 
ز
كة لاحقا عن استخدام الذكاء الاصطناعي ف ي تم توظيفها سابقا، وقد تخلت الشر

الت 

 21عمليات التوظيف.

 



ية باستخدام أنظمة الذكاء الاصطناعي                      ي استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز

ز ف  إشكالية التحب 

19 

 

ي استخدام تقنيات الذكاء  .4
ز
ز ف ز والتميب  هل يمكن تجاوز مشكلة التحب 

ية؟ ي استقطاب وتوظيف الموارد البشر
ز
 الاصطناعي ف

ي يوفرها 
ي استخدام التقنيات الت 

ز
ية عند التفكي  ف يبف  هاجس مديري الموارد البشر

ز  ي عملية الاستقطاب والتوظيف هو الإشكاليات المتعلقة بالتحي 
ز
لهم الذكاء الاصطناعي ف

ي 
امج والتطبيقات الت  ، لذلك يسعى القائمون على هذه العملية إلى البحث عن الي  ز والتميي 

ي تزعم أنها قادرة على 
كات المتخصصة الت  تتجاوز هذه المشكلات أو الاستعانة بالشر

ز ز والتميي   .تدريب خوارزميات قادرة على إزالة التحي 

كةوعلى سبيل المثال فإن  ي توظيف الذكاء لمانية الالأ Retorio شر
ز
متخصصة ف

ة، لا تتأثر بالعمر أو الجنس أو  ز الاصطناعي تزعم أن باستطاعتها تقديم نماذج غي  متحي 

ي التغلب على أي نوع من 
ز
ة وما إلى ذلك، ويمكن الاعتماد على نماذجهم ف لون البشر

ي لا تشي  إلى جنس 
، من خلال تحديد الكلمات أو العبارات الرئيسية الت  ز أنواع التحي 

ة،  ز ي من شأنها أن تؤدي إلى اتخاذ قرارات متحي 
المرشح أو عرقه أو انتمائه والت 

ى كما  واستبدالها بعبارات محايدة تعتمد على نموذج السمات الشخصية الخمس الكي 

ي ورقتهما البحثية سنة 
ز
 .199222وصفها "كوستا وميكري" ف

ي المقام 
ز
ورة برمجة خوارزميات الذكاء الاصطناعي ف كما أشار باحثون إلى صرز

كة   Google الأول على تجاهل خلفية المتقدم للوظيفة، وعلى سبيل المثال فقد بدأت شر

ي استخدام نموذج داخلىي لأداة التوظيف المسم
ز
ي عام Qurnid ف

ز
ي توفر 2015ف

، والت 

شح مقابلات بشأنها،  ي يجري المي 
للمحاورين أسئلة أكير موثوقية بناء على الوظيفة الت 

شح، ويتم استخدام التحليلات التنبؤية للتنبؤ باحتمالية نجاح  ويتجاهل قاعدة بيانات هذا المي 

ي حد ذاتها ومعايي  أخرى متعلقة 
ز
المتقدم للوظيفة بناء على معايي  خاصة بالوظيفة ف

شح  23.بالمعايي  الثقافية للمنظمة، فتقوم الخوارزميات بحساب نتيجة مطابقة كل مي 
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" في كتاباتها على صحيفة "الاقتصادية" Emma Jacobs كما أشارت "إيما جيكوبس

" HAYS " الرئيس التنفيذي لشركة "هيزAllister Cox إلى ما كتبه "أليسي  كوكس

للتوظيف، حيث يرى بأنه يمكن إضافة إلى زيادة الكفاءة يمكن لأتمتة أقسام مرحلة 

 كايلىي
، بينما "بيي  ز ز غي  الواعي للتعيي  ي التحي 

ز
 الفحص أن تؤدي أيضا إلى انخفاض ف

Peter Kelly وهو مدير مركز الموارد البشرية في كلية وارتون في جامعة بنسلفانيا "

ي يطرحها 
، فإذا ما تم توحيد الأسئلة الت  ز ي التحي 

يضيف بأن أي نوع من الهيكل يلعىز

. ز ي على التحي 
فون على عمليات التوظيف فستقصز  المشر

 خاتمة .5

ي استقطاب 
ز
خلصت الدراسة إلى أهمية استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

ورة  ز العملية، مع صرز ي تحسي 
ز
ات تساهم ف ز ية لما يقدمه من مي  وتوظيف الموارد البشر

 .الانتباه إلى الجوانب السلبية فيها والعمل على تجاوزها

ي توصلت إليها الدراسة هياوأهم النت
 :ئج الت 

ية يساعد المديرين  - ي استقطاب الموارد البشر
ز
إن استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

على اختيار الكفاءات المطلوبة لشغل المناصب المعروضة، من خلال معالجة كم كبي  من 

 .البيانات والمعطيات بأقل وقت وجهد ممكن

ز لشغل الوظائف وتقديم  - ي معالجة السي  الذاتية وملفات المتقدمي 
ز
تستخدم هذه التقنيات ف

حوصلة وإنشاء قاعدة بيانات بخصوصها يسهل الرجوع إليها كلما كانت هناك حاجة 

 .لذلك

ز وإنشاء قاعدة بيانات  - يمكن لهذه التقنيات عمل مقابلات آلية ومعالجة أجوبة المتقدمي 

 .بخصوصها، مع تسجيل فيديو للمتقدم وتقديمه للمدير
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ز للوظيفة وتجيب على  - ي تواصل مستمر مع المتقدمي 
ز
تبف  تقنيات الذكاء الاصطناعي ف

ي ي قاعدة خاصة يمكن اأسئلتهم إلى غاية توظيفهم أو رفضهم، كما تضع كل ت 
ز
ناتهم ف

 .الرجوع إليها وقت الحاجة

ي على معايي   -
ز المبتز ز والتميي  يبف  هاجس المدراء عند استخدام هذه التقنيات هو التحي 

مثل الجنس أو العرق أو الانتماء الذي قد يحدث أثناء تدريب خوارزميات الذكاء 

 .الاصطناعي

ين وأصحاب  - ز ز من نوع خاص يقوم بإقصاء المتمي  إن فكرة التكرار قد تؤدي إلى تحي 

ي 
ز
ز الموجودة ف القدرات الخاصة والتفكي  المختلف ويميل إلى توظيف نوعية الموظفي 

ز الذي تم توظيفهم سابقا  .المنظمة أو نمط المتقدمي 

ي هذه التطبيقات إذا ما تم تدريب خوارزميات الذكاء  -
ز
ز ف ز والتميي  يمكن تجاوز التحي 

ي تتعلق بمعايي  مثل الجنس أو العرق أو 
الاصطناعي بشكل صحيح واستبعاد العبارات الت 

 .الانتماء واستبدالها بعبارات محايدة

يمكن تجاوز إذا ما تم تدريب الخوارزميات بشكل دائم وإدخال تعديلات عليها حت  لا  -

ز الرتابة والتكرار ي تحي 
ز
 .تقع ف

ي يطرحها  -
ي هذه التطبيقات إذا ما تم توحيد الأسئلة الت 

ز
ز ف ز والتميي  يمكن تجاوز التحي 

فون على عمليات التوظيف وفق معايي  تتعلق بالوظيفة المطروحة وثقافة المنظمة،  المشر

. ز شحي 
ز خلفيات المي   متجاهلي 
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