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المــلخص : 

یھـدف ھـذا الـبحث إلـى دراسـة تـطویـر نـظام تـقییم الأداء الـذكـي وتـأثـیره عـلى تـحفیز الـموظـف و تـحقیق رضـاھـم 
الـوظـیفي فـي بـیئات الـعمل الحـدیـثة، مـن خـلال دراسـة تـطبیقیة عـلى شـركـات مـدیـنة الـریـاض. یـعتمد الـبحث عـلى 
اسـتخدام الـذكـاء الاصـطناعـي وأدواتـھ الـمتقدمـة لتحـلیل الأداء الـوظـیفي لـلموظـفین، مـما یـتیح تـقییمًا أكـثر دقـة 

وموضوعیة مقارنة بالطرق التقلیدیة. 

تـم جـمع الـبیانـات مـن خـلال اسـتبیان شـمل مجـموعـة مـن الـموظـفین فـي الشـركـات المحـلیة، حـیث تـم تحـلیل الـعلاقـة 
بـین الـتقییم الـذكـي و الـرضـا الـوظـیفي. أظھـرت الـنتائـج أن الـتقییم الـذكـي یـمكن أن یـسھم بـشكل كـبیر فـي تحسـین أداء 
الـموظـفین، حـیث یـساھـم فـي تـقدیـم تـقییمات عـادلـة و شـفافـة تسـتند إلـى مـعایـیر مـوضـوعـیة، مـما یـزیـد مـن ثـقة 

الموظفین في النظام الإداري ویسھم في تعزیز التحفیز الداخلي والخارجي. 

كـما تـبین أن الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة الـتي یـقدمـھا الـنظام الـذكـي تـساعـد الـموظـفین فـي تحـدیـد نـقاط الـقوة والـضعف 
فـي أدائـھم، مـما یـعزز مـن دافـعھم للتحسـین المسـتمر. ومـع ذلـك، أظھـرت الـدراسـة أیـضًا وجـود بـعض الـمخاوف 
لـدى الـموظـفین بـشأن الـخصوصـیة و اسـتخدام الـبیانـات الـشخصیة فـي عـملیات الـتقییم الـذكـي، وھـو مـا یسـتدعـي 

وضع سیاسات حمایة بیانات واضحة وشفافة. 

یـُوصـي الـبحث بـضرورة تـدریـب الـموظـفین عـلى اسـتخدام الـنظام الـذكـي و تـوضـیح فـوائـده فـي تحسـین الأداء، مـع 
الـتأكـید عـلى أھـمیة الـشفافـیة و حـمایـة الـبیانـات الـشخصیة. كـما یـُوصـى بـتبني نـظام تـقییم ذكـي مـرن یـتماشـى مـع 

احتیاجات كل قسم وظیفي داخل المؤسسة. 

الـكلمات الـمفتاحـیة: الـتقییم الـذكـي، الـذكـاء الاصـطناعـي، رضـا الـموظـف، تـحفیز الـموظـفین، الأداء الـوظـیفي، 
الخصوصیة، التغذیة الراجعة. 
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Abstract: 

This research aims to study the development of an intelligent performance appraisal 
system and its impact on employee motivation and job satisfaction in modern 
workplaces, through an applied study on companies in Riyadh. The research relies 
on the use of artificial intelligence and its advanced tools to analyze employees’ 
performance, providing more accurate and objective evaluations compared to 
traditional methods. 

Data was collected through a survey of a group of employees from local 
companies, and the relationship between intelligent evaluation and job satisfaction 
was analyzed. The results showed that intelligent performance appraisal can 
significantly contribute to improving employee performance by providing fair and 
transparent evaluations based on objective criteria, increasing employee trust in the 
management system, and boosting both internal and external motivation. 

Additionally, the research found that the real-time feedback offered by the 
intelligent system helps employees identify their strengths and weaknesses, which 
enhances their motivation for continuous improvement. However, the study also 
revealed some concerns among employees regarding privacy and the use of 
personal data in the appraisal process, highlighting the need for clear and 
transparent data protection policies. 

The research recommends the need for employee training on using the intelligent 
system and clarifying its benefits in improving performance, with an emphasis on 
transparency and data protection. It also suggests adopting a flexible performance 
evaluation system tailored to the needs of each department within the organization. 

Keywords: Intelligent performance appraisal, artificial intelligence, employee 
satisfaction, employee motivation, job performance, privacy, feedback. 
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المــقدمــة : 

شھـدت بـیئات الـعمل فـي الـسنوات الأخـیرة تـحولات كـبیرة نـتیجة لـلتقدم الـتكنولـوجـي المسـتمر، مـما دفـع الـمؤسـسات 
إلـى الـبحث عـن حـلول مـبتكرة لتحسـین إدارة الأداء وتـعزیـز رضـا الـموظـفین و تـحفیزھـم. یـُعد الـتقییم الـذكـي أحـد 
ھـذه الحـلول الحـدیـثة الـتي تـعتمد عـلى الـذكـاء الاصـطناعـي و تحـلیل الـبیانـات لـتوفـیر تـقییمات دقـیقة ومـوضـوعـیة 

قائمة على المعلومات الفعلیة بدلاً من التقییمات الشخصیة التي قد تتأثر بالتحیزات الفردیة.  

یھـدف نـظام الـتقییم الـذكـي إلـى تحسـین عـملیات إدارة الأداء مـن خـلال اسـتخدام خـوارزمـیات الـذكـاء الاصـطناعـي 
الـتي تـقوم بتحـلیل بـیانـات الأداء بـشكل مـتواصـل وتـقدیـم تـغذیـة راجـعة فـوریـة لـلموظـف، مـما یـسھم فـي تـعزیـز 

العدالة و الشفافیة في التقییمات. 

یـتمتع الـتقییم الـذكـي بـعدد مـن الـمزایـا الـتي تـسھم فـي تحسـین تـحفیز الـموظـفین و زیـادة رضـاھـم الـوظـیفي. مـن أبـرز 
ھـذه الـمزایـا الـتغذیـة الـراجـعة المسـتمرة الـتي تـمكن الـموظـف مـن مـعرفـة أدائـھ بـشكل لحـظي والـعمل عـلى تحسـینھ، 
فـضلاً عـن الـعدالـة فـي الـقرارات الـتي یتخـذھـا الـنظام، حـیث یـتم تـقییم الـموظـف بـناءً عـلى مـعایـیر ثـابـتة وبـیانـات 
مـوضـوعـیة. ھـذا الـنوع مـن الأنـظمة یـعزز الـتحفیز الـداخـلي لـلموظـفین مـن خـلال تـمكینھم مـن تحسـین أدائـھم بـشكل 

مستمر، وفي الوقت نفسھ، یعزز التحفیز الخارجي من خلال ربط نتائج التقییم بـ المكافآت و الترقیات. 

عـلى الـرغـم مـن الـفوائـد الـكبیرة الـتي یـقدمـھا الـتقییم الـذكـي، إلا أنـھ یـواجـھ بـعض التحـدیـات الـمرتـبطة بـ مـخاوف 
الـخصوصـیة و أمـن الـبیانـات، حـیث قـد یـشعر الـموظـفون بـبعض الـقلق بـشأن كـیفیة اسـتخدام مـعلومـاتـھم الـشخصیة. 
لـذلـك، مـن الـمھم أن تـضع الـمؤسـسات سـیاسـات حـمایـة الـبیانـات واضـحة، مـع ضـمان أن یـكون الـنظام شـفافـًا فـي 

كیفیة جمع واستخدام البیانات. 

تھـدف ھـذه الـدراسـة إلـى اسـتكشاف تـأثـیر الـتقییم الـذكـي عـلى تـحفیز الـموظـفین و رضـاھـم الـوظـیفي فـي بـیئات الـعمل 
الحـدیـثة، مـع الـتركـیز عـلى شـركـات مـدیـنة الـریـاض. كـما تھـدف إلـى دراسـة التحـدیـات و الـفوائـد الـمترتـبة عـلى 
تـطبیق نـظام الـتقییم الـذكـي فـي ھـذه الشـركـات، واسـتكشاف دور الـذكـاء الاصـطناعـي فـي تحسـین أداء الـموظـفین 

وزیادة التفاعل مع بیئة العمل 
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مشكلة البحث : 

عـلى الـرغـم مـن اسـتخدام الـعدیـد مـن الشـركـات لأسـالـیب تـقییم الأداء، إلا أن غـالـبیة ھـذه الأسـالـیب تـعتمد عـلى الـتقییم 
الـتقلیدي الـذي قـد یـفتقر إلـى الـعدالـة والـشمولـیة. ویـرى الـكثیر مـن الـموظـفین أن الـتقییم الـحالـي لا یـعكس قـدراتـھم 
الـحقیقیة، ولا یـأخـذ بـعین الاعـتبار الـجوانـب النفسـیة أو السـلوكـیة، مـما یـؤدي إلـى ضـعف الـرضـا الـوظـیفي 

وانخفاض مستویات التحفیز. 

وتتمثل مشكلة البحث في السؤال الرئیس التالي: 

“كـیف یـمكن لـتطویـر نـظام تـقییم أداء ذكـي أن یـسھم فـي تـعزیـز رضـا الـموظـف وتـحفیزه فـي شـركـات مـدیـنة 
الریاض؟” 

أھداف البحث : 

تحدید العوامل البشریة والنفسیة المؤثرة في رضا الموظف داخل بیئة العمل. 1.

معرفة مدى قدرة الأنظمة الذكیة على تحسین دقة التقییم وتقلیل التحیز. 2.

تحلیل أثر تطبیق نظام تقییم ذكي على مستوى التحفیز والرضا الوظیفي. 3.

تقدیم توصیات عملیة تساعد الشركات في تطویر نظام عادل وفعّال لتقییم الأداء. 4.
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أسئلة البحث : 

یحاول البحث الإجابة عن الأسئلة التالیة: 

ما مدى فعالیة أنظمة تقییم الأداء التقلیدیة في الشركات بمدینة الریاض؟ 1.

ما إمكانیة دمج الذكاء الاصطناعي في عملیة تقییم الأداء؟ 2.

إلى أي حد یؤثر نظام التقییم الذكي على زیادة رضا الموظف؟ 3.

ما العوامل التحفیزیة التي یمكن للنظام الذكي اقتراحھا لتحسین أداء الموظفین؟ 4.

ھل یسھم النظام الذكي في تقلیل التحیزات وتحسین العلاقة بین الموظف والإدارة؟ 5.

فرضیات البحث : 

یبنى البحث على مجموعة من الفرضیات، أھمھا: 

نظام تقییم الأداء الذكي یسھم بشكل إیجابي في رفع مستوى رضا الموظف. 1.

ھناك علاقة ارتباط قویة بین عدالة التقییم ومستوى التحفیز الوظیفي. 2.

استخدام الأنظمة الذكیة یقلل التحیزات البشریة في عملیة تقییم الأداء. 3.

الموظفون في الریاض یتفاعلون بشكل أكبر مع أنظمة التقییم المعتمدة على البیانات. 4.

یمكن للنظام الذكي تقدیم توصیات فعالة تساعد الإدارة على تعزیز أداء العاملین. 5.
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أھمیة البحث : 

تظھر أھمیة البحث في النقاط التالیة: 

مواكبة التحول الرقمي الذي تشھده مدینة الریاض في إدارة الموارد البشریة. •

تقدیم نموذج تقییم حدیث یركز على الإنسان ولیس فقط على الأرقام. •

دعم الشركات في تحسین بیئة العمل وزیادة مستویات الرضا. •

توفیر نظام یساعد الإدارة على اتخاذ قرارات استراتیجیة مبنیة على تحلیل دقیق للبیانات. •

تقلیل المشكلات الناتجة عن ضعف التقییم التقلیدي مثل انخفاض الدافعیة أو عدم العدالة. •

حدود البحث : 

الحدود المكانیة: یقتصر البحث على شركات القطاع الخاص في مدینة الریاض. 1.

الحدود البشریة: یشمل موظفي الشركات دون التركیز على القیادات العلیا. 2.

الحدود الزمانیة: یتم تنفیذ البحث خلال العام 2025. 3.

الحدود الموضوعیة: یركز البحث على تطویر نظام تقییم أداء ذكي وتأثیره على الرضا والتحفیز. 4.
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مصطلحات البحث : 

تـقییم الأداء الـذكـي: نـظام یـعتمد عـلى التحـلیل الآلـي لـلبیانـات لـتقییم الـموظـف بـناءً عـلى مـعایـیر كـمیة ونـوعـیة، 
ویتیح تحدید نقاط القوة والضعف بدقة، بما یعزز الفعالیة التنظیمیة. 

الـذكـاء الاصـطناعـي: تـقنیات تـتیح لـلأنـظمة الـتعلم والتحـلیل واتـخاذ الـقرارات بـناءً عـلى الـبیانـات، مـثل الأنـظمة 
المستخدمة في تقییم الأداء الذكي. 

رضـا الـموظـف: الـشعور الإیـجابـي الـناتـج عـن تـقدیـره لـعملھ ولـلعدالـة فـي بـیئة الـعمل، والـذي یـرتـبط مـباشـرة بـفاعـلیة 
نظام تقییم الأداء الذكي. 

الـتحفیز الـوظـیفي: مجـموعـة مـن الأسـالـیب الـتي تـزیـد دافـعیة الـموظـف لـلعمل بـفعالـیة، ویـمكن تـعزیـزھـا مـن خـلال 
التغذیة الراجعة المستندة إلى تقییم الأداء الذكي. 

نـظام إدارة الأداء: إطـار عـمل مـتكامـل لتخـطیط ومـراقـبة وتـقییم أداء الـموظـفین بـما یـتوافـق مـع أھـداف الـمنظمة، 
ویعتبر نظام التقییم الذكي جزءًا منھ. 

تحـلیل الـبیانـات: عـملیة فـحص الـبیانـات لاسـتخراج مـعلومـات مـفیدة لاتـخاذ قـرارات مـبنیة عـلى الأدلـة، وھـو 
الأساس الذي یقوم علیھ التقییم الذكي. 

مـؤشـرات الأداء الـرئیسـیة: مـعایـیر كـمیة أو نـوعـیة لـقیاس مـدى تـحقیق الـموظـف لأھـدافـھ، وتـعد مـن الـعناصـر 
الأساسیة في التقییم الذكي. 

الـتعلم الآلـي: فـرع مـن الـذكـاء الاصـطناعـي یـمكّن الـنظام مـن الـتعلم مـن الـبیانـات وتحسـین أداء تـقییم الـموظـف مـع 
مرور الوقت. 

الـتغذیـة الـراجـعة: الـمعلومـات الـمقدمـة لـلموظـف حـول أدائـھ بھـدف تـعزیـز نـقاط الـقوة وتـصحیح نـقاط الـضعف، 
وتعُد من أدوات التحفیز المھمة. 

التحـلیل الـتنبؤي: اسـتخدام الـبیانـات والـنماذج الإحـصائـیة لـلتنبؤ بسـلوك الـموظـف أو نـتائـجھ المسـتقبلیة، مـما یـدعـم 
القرارات الإداریة في تحسین الأداء. 

الـكفاءة الـوظـیفیة: مجـموعـة الـمھارات والـمعرفـة والسـلوكـیات الـتي تـمكّن الـموظـف مـن أداء عـملھ بـفعالـیة، ویسـتند 
التقییم الذكي إلى قیاسھا. 

10



الدراسات السابقة : 

أثر تطبیق أدوات الذكاء الاصطناعي في تقییم أداء الموظفین في البنوك الإسلامیة 1.

المؤلفون: زید العزكي وآخرون ◦

التاریخ: 2024 ◦

الـنتائـج: أظھـرت الـدراسـة أن تـطبیق أدوات الـذكـاء الاصـطناعـي فـي الـبنوك الإسـلامـیة یـساعـد عـلى ◦
تحسـین دقـة وكـفاءة تـقییم الأداء، ویـقلل مـن الأخـطاء البشـریـة والـتحیز فـي الـتقییم. كـما أشـارت إلـى 
أن ھـذا الـنوع مـن الـتقییم یـعزز الالـتزام الـمؤسسـي ویـرفـع مـن رضـا الـموظـفین عـن أداء الـمؤسـسة، 

مع التأكید على أھمیة مراعاة الجوانب الأخلاقیة والاجتماعیة عند استخدام ھذه التقنیات. 

توظیف بعض تطبیقات الذكاء الاصطناعي لتطویر نظم تقییم أداء العاملین بالمؤسسات التعلیمیة 2.

المؤلفون: باحث ماجستیر، جامعة المنصورة وجامعة قناة السویس ◦

التاریخ: 2023 ◦

الـنتائـج:  أظھـرت الـدراسـة أن نـظم تـقییم الأداء الـتقلیدیـة فـي الـمؤسـسات الـتعلیمیة تـفتقر إلـى وضـوح ◦
الأھـداف وعـدم تـوفـیر تـغذیـة راجـعة فـعالـة. وأكـدت الـدراسـة عـلى أن دمـج تـقنیات الـذكـاء 
الاصـطناعـي فـي تـقییم الأداء یـتیح تحـلیل الـبیانـات بـشكل أسـرع وأكـثر دقـة، ویـساعـد عـلى تحسـین 

أداء الموظفین وتحفیزھم عن طریق تقدیم تقییمات عادلة وشفافة. 

دور الذكاء الاصطناعي في تقییم أداء الطلاب – دراسة تطبیقیة على شعبة نظم معلومات الأعمال 3.

المؤلفون: المعھد العالي للدراسات المتطورة ◦

التاریخ: 2025 ◦

الـنتائـج: ركـزت الـدراسـة عـلى اسـتخدام نـظم تـقییم ذكـیة لتحـلیل أداء الـطلاب. أظھـرت الـنتائـج أن الـطلاب 
كـانـوا أكـثر قـبولاً لـلنظام الـذكـي مـقارنـة بـالـطرق الـتقلیدیـة، كـما أن الـنظام سـاعـد عـلى تـوفـیر تـقییم دقـیق یـقلل 
مـن الـتحیز الـشخصي. یـمكن تـطبیق نـتائـج ھـذه الـدراسـة فـي بـیئات الـعمل لـتقییم الـموظـفین بـشكل مـشابـھ، 

مما یزید رضاھم وتحفیزھم. 
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تأثیر تقییم الأداء على تحسین كفاءة عمل الموظفین بالقطاع الخاص في المملكة العربیة السعودیة 4.

المؤلفون: إیاد محمد الجھني، ریوف صقر بن صقیر، موضي عبدالمحسن بن جمعان ◦

التاریخ: 2023 ◦

الـنتائـج: بـینت الـدراسـة وجـود عـلاقـة طـردیـة بـین تـطبیق تـقییم الأداء وكـفاءة الـموظـفین فـي الـقطاع ◦
الـخاص الـسعودي، بـما فـي ذلـك جـودة الـعمل والانـضباط والـدقـة. وأكـدت الـدراسـة عـلى أن تـدریـب 
الـقادة عـلى اسـتخدام أسـالـیب تـقییم حـدیـثة وعـادلـة یـزیـد مـن رضـا الـموظـف وتـحفیزه، ویـقلل مـعدل 

الأخطاء في الأداء الوظیفي. 

تقویم الأداء الوظیفي: الذكاء الاصطناعي باعتباره أداة مستقبلیة 5.

المؤلف: راشد بن سلیمان بن راشد الصمصامي ◦

التاریخ: غیر محدد، دراسة تحلیلیة ◦

الـنتائـج: تـناولـت الـدراسـة دور الـذكـاء الاصـطناعـي فـي تـقلیل الـتحیز البشـري عـند تـقییم الـموظـفین، ◦
وتـقدیـم تـغذیـة راجـعة دقـیقة، واسـتخدام تـقنیات مـثل مـعالـجة الـلغة الـطبیعیة (NLP) لـتقییم مـھارات 
الـتواصـل والسـلوكـیات. وأكـدت الـدراسـة أن ھـذه الأدوات تـعزز مـشاركـة الـموظـف وتـحفیزه، وتـدعـم 

التعلم المستمر داخل المنظمة. 

التحلیل العام للدراسات السابقة: 

جـمیع الـدراسـات أكـدت أن اسـتخدام الـذكـاء الاصـطناعـي فـي تـقییم الأداء یـزیـد مـن دقـة وعـدالـة الـتقییم، ویـقلل •
من الأخطاء البشریة والتحیز. 

بـعض الـدراسـات ركـزت عـلى الـمؤسـسات الـتعلیمیة أو الـطلاب، لـكن یـمكن تـعمیم الـنتائـج عـلى الـموظـفین •
في القطاع الخاص والحكومي. 

معظم الدراسات أشارت إلى تأثیر إیجابي على رضا الموظف وتحفیزه عند استخدام تقییم ذكي وشفاف. •

ھـناك فـجوة واضـحة فـي الـدراسـات الـعربـیة فـي دمـج الـتقییم الـذكـي مـع الـتحفیز والـرضـا الـوظـیفي بـشكل •
متكامل، وھذا یبرز أھمیة بحثك. 
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ھیكل البحث : 

تنقسم الدراسة إلى الفصول التالیة: 

الفصل الأول: الإطار العام للبحث 

ویشمل المقدمة، المشكلة، الأھداف، الأسئلة، الفرضیات، الأھمیة، الحدود، والمصطلحات. 

الفصل الثاني: الإطار النظري 

ویتناول مفاھیم تقییم الأداء، الذكاء الاصطناعي، الرضا الوظیفي، التحفیز، ونماذج التقییم التقلیدیة والحدیثة. 

الفصل الثالث:  منھجیة البحث 

ویتضمن مجتمع الدراسة وعینتھا، أدوات جمع البیانات، الأسالیب الإحصائیة، وإجراءات بناء النظام الذكي. 

الفصل الرابع: النتائج والتحلیل 

ویشمل عرض وتحلیل نتائج البیانات، إضافة إلى تقییم مدى تحقیق فرضیات البحث. 

الفصل الخامس: الخاتمة والمراجع 

ویتضمن النتائج النھائیة، التوصیات، والمقترحات المستقبلیة للتطویر. 
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الإطار النظري : 

ما ھو التقییم الذكي باستخدام الذكاء الاصطناعي؟ 

نـظام الـتقییم الـذكـي (Intelligent Performance Evaluation System) ھـو نـظام مـتكامـل یـعتمد عـلى 
تـقنیات الـذكـاء الاصـطناعـي الحـدیـثة، بـما فـي ذلـك الـتعلم الآلـي (Machine Learning)، التحـلیل الـتنبؤي 
 ،(Natural Language Processing - NLP) ومــعالــجة الــلغة الــطبیعیة ،(Predictive Analytics)
بھـدف تـقییم أداء الـموظـفین بـشكل أوتـومـاتـیكي أو شـبھ أوتـومـاتـیكي، مـع مـراعـاة الـجوانـب الـكمیة والـنوعـیة 
والسـلوكـیة والنفسـیة لـلأداء عـلى حـد سـواء. ویھـدف الـنظام إلـى تـقدیـم تـقییم شـامـل ومـتكامـل لا یـقتصر عـلى 
الإنـتاجـیة أو الـنتائـج الـنھائـیة فحسـب، بـل یـشمل أیـضًا جـودة الأداء، الـتفاعـل مـع الـفریـق، الالـتزام بـالـقیم الـمؤسسـیة، 

ومستوى الرضا والتحفیز لدى الموظف. 

یـعتمد الـنظام عـلى جـمع الـبیانـات مـن مـصادر مـتعددة ومـتنوعـة، مـثل سـجلات إنـجاز الـمھام الـیومـیة، مـؤشـرات 
الأداء الـفردیـة والجـماعـیة، الـتقییمات الـذاتـیة، الـملاحـظات مـن المشـرفـین والـزمـلاء، وحـتى تحـلیل رسـائـل الـبریـد 
الإلـكترونـي أو الـمحادثـات الـمھنیة الـتي قـد تـكشف عـن مسـتوى الـتفاعـل والـتعاون. بـعد جـمع الـبیانـات، یـقوم الـنظام 
بتحـلیلھا بـاسـتخدام خـوارزمـیات مـتقدمـة لتحـدیـد نـقاط الـقوة والـضعف لـكل مـوظـف، مسـتوى الالـتزام، ومـعدلات 
الإنـتاجـیة، والـقدرة عـلى الـتعامـل مـع التحـدیـات. عـلى سـبیل الـمثال، فـي شـركـة تـقدم خـدمـات مـالـیة، قـد یـقوم الـنظام 
بـمقارنـة عـدد الـمعامـلات المنجـزة بـدقـة مـع مـتوسـط زمـن الـمعالـجة لـكل مـوظـف، لتحـدیـد مـن یـحتاج إلـى دعـم 

إضافي أو تدریب مخصص. 

واحـدة مـن أبـرز مـیزات الـتقییم الـذكـي ھـي الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة والمسـتمرة، حـیث یـمكن لـلموظـف مـعرفـة أدائـھ 
بـشكل لحـظي، والـتعرف عـلى الـمجالات الـتي تـحتاج إلـى تحسـین قـبل ظـھور أي قـصور فـي الأداء الـنھائـي. فـعلى 
سـبیل الـمثال، إذا أظھـر الـنظام أن الـموظـف یـتأخـر فـي الـرد عـلى اسـتفسارات الـعملاء خـلال أوقـات محـددة، فـإنـھ 
یـرسـل إشـعارًا أو تـقریـرًا مـفصلاً یـوضـح ھـذه الـمشكلة مـع اقـتراح خـطوات عـملیة لتحسـین الأداء. ھـذه الـتغذیـة 
الـراجـعة لا تـحسن الأداء فحسـب، بـل تـعزز أیـضًا الـتحفیز الـداخـلي والـرضـا الـوظـیفي، إذ یـشعر الـموظـف أن ھـناك 

اھتمامًا حقیقیاً بتطویر مھاراتھ وقدراتھ. 

بـالإضـافـة إلـى ذلـك، یـمتلك الـنظام الـقدرة عـلى الـتنبؤ بـالأداء المسـتقبلي. مـن خـلال تحـلیل الـبیانـات الـتاریـخیة 
والاتـجاھـات الـسابـقة، یـمكن لـلنظام تحـدیـد الـموظـفین الـذیـن قـد یـواجـھون انـخفاضًـا فـي الأداء أو یـحتاجـون إلـى 

تدریب إضافي، وأیضًا الموظفین الأكثر استعدادًا للترقیة أو تولي مسؤولیات أكبر.  
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عـلى سـبیل الـمثال، فـي شـركـة تـقنیة، یـمكن لـلنظام تحـدیـد الـمطوریـن الأكـثر إنـتاجـیة واسـتقرارًا فـي الأداء لـتكلیفھم 
بـمشاریـع اسـتراتـیجیة، فـي حـین یـوصـي بـتقدیـم بـرامـج تـطویـریـة لـلموظـفین الـذیـن یـحتاجـون إلـى صـقل مـھاراتـھم قـبل 
تـولـي مـسؤولـیات جـدیـدة مـن جـھة الإدارة، یـوفـر الـتقییم الـذكـي أدوات دقـیقة لـدعـم اتـخاذ الـقرارات الاسـتراتـیجیة، 
مـثل مـقارنـة أداء الـفرق الـمختلفة، قـیاس أثـر بـرامـج الـتدریـب عـلى الإنـتاجـیة، وربـط نـتائـج الأداء بـمكافـآت 
الـموظـفین وتـرقـیاتـھم بـطریـقة عـادلـة ومـوضـوعـیة. فـعلى سـبیل الـمثال، یـمكن لـلإدارة أن تحـدد أن فـریـق خـدمـة 
الـعملاء قـد زادت إنـتاجـیتھ بنسـبة ٪15 بـعد بـرنـامـج تـدریـبي محـدد، بـینما یـحتاج فـریـق الـدعـم الـفني إلـى إعـادة ھـیكلة 
أسـالـیب الـعمل. كـما یـمكن اسـتخدام بـیانـات الـتقییم الـذكـي لتحـدیـد الـموظـفین ذوي الأداء الـمتمیز ومـنحھم حـوافـز 

إضافیة، مما یعزز الالتزام والتحفیز المؤسسي على مستوى الفریق أو المنظمة بأكملھا. 

یـمثل الـنظام الـذكـي أیـضًا تـطویـرًا لـلأنـظمة الـتقلیدیـة، إذ یـعالـج الـنقائـص الـمرتـبطة بـالـتقییم الـورقـي أو الـتقدیـرات 
الـشخصیة لـلمدیـر، ویـتیح تـقییمًا مسـتمرًا ودیـنامـیكیاً عـلى مـدار الـعام، بـدلاً مـن الاعـتماد عـلى مـراجـعة سـنویـة 
واحـدة. ھـذا الـتقییم المسـتمر یـمكن الإدارة مـن رصـد الـتغیرات فـي أداء الـموظـف بـشكل فـوري واتـخاذ إجـراءات 
تـصحیحیة قـبل تـفاقـم الـمشكلات، كـما یـعزز مـن الـعدالـة والـشفافـیة فـي تـقییم الأداء، إذ یـمكن لـكل مـوظـف الاطـلاع 

على المعاییر التي تم تقییمھ وفقھا، وفھم كیفیة الوصول إلى نتائج تقییمھ. 

عـلاوة عـلى ذلـك، یـمكن لـلنظام الـذكـي تـصمیم بـرامـج تـطویـر مـھني فـردیـة وفـقاً لـكل مـوظـف، اعـتمادًا عـلى تحـلیل 
الأداء الـشامـل. فـإذا أظھـر الـنظام أن مـوظـفاً مـتفوقـًا فـي الـمھارات الـتقنیة ولـكنھ ضـعیف فـي مـھارات الـتواصـل أو 
حـل الـمشكلات، یـمكن اقـتراح بـرامـج تـدریـبیة محـددة لـتطویـر ھـذه الـجوانـب، مـما یـسھم فـي رفـع مسـتوى الـكفاءة 

الشاملة للموظف وزیادة فرصھ للترقیة أو تحقیق أھدافھ المھنیة. 

أخـیرًا، یـوفـر الـتقییم الـذكـي بـیئة عـمل أكـثر جـاذبـیة وتـحفیزًا، حـیث یـشعر الـموظـف أن الأداء یـتم قـیاسـھ بـموضـوعـیة 
وشـفافـیة، وأن الإدارة تـولـي اھـتمامًـا حـقیقیاً بـتطویـر مـھاراتـھ وتـحقیق رضـاه الـوظـیفي. كـما یـسھم الـنظام فـي خـلق 
حـلقة مسـتمرة مـن التحسـین الـذاتـي، إذ یـتیح لـلموظـف الـتعرف عـلى نـقاط قـوتـھ وضـعفھ بـاسـتمرار، وتحسـین أدائـھ 
بـشكل مـنھجي ومسـتدام، مـما یـرفـع مسـتوى الأداء الـمؤسسـي بـشكل عـام، ویـحقق الـتوازن بـین مـتطلبات الـمؤسـسة 

واحتیاجات الموظف النفسیة والمھنیة. 
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خطوات تنفیذ نظام التقییم الذكي في الشركات : 

تـطبیق نـظام الـتقییم الـذكـي فـي الـمؤسـسات یـتطلب اتـباع مجـموعـة مـن الخـطوات الـمنظمة لـضمان دقـة الـنتائـج 
وفاعلیة النظام في تعزیز رضا الموظف وتحفیزه. ویمكن تقسیم ھذه الخطوات إلى المراحل التالیة: 

1.  تحدید أھداف التقییم ومعاییر الأداء 

فـي الـبدایـة، تـقوم الإدارة بتحـدیـد أھـداف واضـحة لـنظام الـتقییم، مـثل رفـع الإنـتاجـیة، تحسـین جـودة الـعمل، تـعزیـز 
الـتعاون بـین الـفرق، أو اكـتشاف الـموظـفین الـمتمیزیـن لـتولـي مـسؤولـیات أكـبر. بـناءً عـلى ھـذه الأھـداف، یـتم تحـدیـد 
مـعایـیر الأداء الأسـاسـیة الـتي سـیتم قـیاسـھا، والـتي تـشمل الـجوانـب الـكمیة (مـثل الإنـتاجـیة وعـدد الـمھام المنجـزة) 
والـنوعـیة (مـثل جـودة الـعمل، الالـتزام بـالـقیم الـمؤسسـیة، ومـھارات الـتواصـل) والـجوانـب السـلوكـیة والنفسـیة 

للموظف. 

2. جمع البیانات من مصادر متعددة 

یقوم النظام بجمع البیانات من مجموعة متنوعة من المصادر لضمان شمولیة التقییم، مثل: 

سجلات الأداء الیومیة والفردیة للموظف. •

ملاحظات المدیرین والزملاء والعملاء. •

تقییمات ذاتیة یقدمھا الموظف. •

بیانات رقمیة من أنظمة إدارة العمل أو البرید الإلكتروني أو برامج متابعة المشاریع. •

مؤشرات التفاعل والتواصل ضمن الفرق المختلفة. •

3. معالجة وتحلیل البیانات باستخدام الذكاء الاصطناعي 

بعد جمع البیانات، یتم استخدام خوارزمیات الذكاء الاصطناعي لمعالجة وتحلیل المعلومات، بما في ذلك: 

تصنیف البیانات حسب نوعھا (كمیة، نوعیة، سلوكیة). •

تحدید أنماط الأداء المتكررة للموظف عبر الزمن. •

مقارنة الأداء الفردي مع متوسط أداء الفریق أو المؤسسة. •

اكتشاف نقاط القوة والضعف المحتملة. •
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4. تقدیم تغذیة راجعة فوریة ومخصصة 

یـعد جـزء الـتغذیـة الـراجـعة مـن أھـم مـزایـا الـتقییم الـذكـي، إذ یـتیح لـلموظـف مـعرفـة أدائـھ فـي الـوقـت الـفعلي مـع 
تـوضـیح نـقاط الـقوة والـضعف، ویـقدم تـوصـیات عـملیة لتحسـین الأداء. عـلى سـبیل الـمثال، إذا لاحـظ الـنظام ضـعف 
الـموظـف فـي الـتواصـل مـع الـعملاء، یـمكن اقـتراح بـرنـامـج تـدریـبي أو جـلسة إرشـاد لتحسـین ھـذه الـمھارة. ھـذه 

التغذیة الراجعة تزید من التفاعل والتحفیز الذاتي للموظف، وتجعلھ شریكًا في تحسین أدائھ. 

5. إصدار التقاریر والتحلیلات الإداریة 

یقوم النظام بإصدار تقاریر شاملة للإدارة تتضمن: 

مقارنة أداء الفرق والأقسام المختلفة. •

تحلیل تأثیر البرامج التدریبیة على الإنتاجیة. •

تحدید الموظفین المتمیزین والموظفین الذین یحتاجون دعمًا إضافیاً. •

توصیات بشأن الترقیات والمكافآت والتطویر المھني. •

6. متابعة التطویر والتحسین المستمر 

بـعد تـطبیق الـنظام، یـتم مـراقـبة أداء الـموظـفین وفـاعـلیة الـتوصـیات عـلى مـدار الـوقـت. یجُـرى تحـدیـث مسـتمر 
لـلمعایـیر والـخوارزمـیات بـناءً عـلى نـتائـج الـتغذیـة الـراجـعة واحـتیاجـات الـمؤسـسة، لـضمان اسـتمرار دقـة الـتقییم 

وفاعلیة النظام في تحسین الأداء المؤسسي. 

7.  الربط بین التقییم والتحفیز 

أخـیرًا، یـتیح الـنظام الـربـط بـین نـتائـج الـتقییم ووسـائـل الـتحفیز الـمختلفة، سـواء كـانـت مـكافـآت مـالـیة، فـرص تـدریـب، 
تـرقـیات، أو بـرامـج تـطویـر مـھني مـخصصة، مـما یـحقق حـلقة مسـتمرة مـن التحسـین الـذاتـي والـتحفیز لـلموظـف، 

ویعزز الرضا الوظیفي والاستثمار الأمثل في رأس المال البشري. 
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خصائص التقییم الذكي : 

یـعتبر الـتقییم الـذكـي فـي بـیئة الـعمل مـن الأدوات الـرائـدة فـي تحسـین الأداء وزیـادة الـفعالـیة، فـھو یـعتمد عـلى 
اسـتخدام تـقنیات الـذكـاء الاصـطناعـي والـتعلم الآلـي لتحـلیل الأداء بـشكل دقـیق ومـوضـوعـي. وفـیما یـلي أبـرز 

الخصائص التي تمیز ھذا النظام وكیف تساھم في تحسین التقییم: 

1. الموضوعیة والدقة 

واحـدة مـن أبـرز خـصائـص الـتقییم الـذكـي ھـي الـموضـوعـیة والـدقـة. یـعتمد الـنظام الـذكـي عـلى خـوارزمـیات الـذكـاء 
الاصـطناعـي الـتي تـتیح لـھ تحـلیل بـیانـات الأداء الضخـمة مـثل: الإنـتاجـیة، عـدد الـمھام المنجـزة، الـوقـت المسـتغرق، 
وتـفاعـل الـموظـف. بـفضل ھـذه الـخوارزمـیات، یـتم تـقلیل الأخـطاء البشـریـة والـتحیزّ الـشخصي بـشكل كـبیر، مـما 
یـساھـم فـي تـقدیـم تـقییم مـوضـوعـي یـعتمد عـلى مـعایـیر ثـابـتة ودقـیقة، بـعیدًا عـن الانـطباعـات الـشخصیة لـلمدیـر. ھـذا 

یعزز من مصداقیة التقییم ویضمن أن جمیع الموظفین یتم تقییمھم بناءً على نفس المعاییر. 

2. التقییم المستمر والتنبؤي 

یـتیح الـنظام الـذكـي الـتقییم المسـتمر بـدلاً مـن الاعـتماد عـلى الـتقییمات الـدوریـة الـتقلیدیـة (مـثل الـسنویـة أو نـصف 
الـسنویـة). یـتم جـمع بـیانـات الأداء بـشكل مـباشـر أو شـبھ مـباشـر مـن أجـل تحـدیـث الـتقییمات بـشكل مـنتظم، وھـذا 
یـمكن أن یـكون عـلى مـدار الـساعـة أو فـي فـترات زمـنیة قـصیرة. مـن خـلال اسـتخدام التحـلیل الـتنبؤي، یسـتطیع 
الـنظام تـوقـع الأداء المسـتقبلي بـناءً عـلى الاتـجاھـات الـسابـقة، مـما یـساعـد فـي تحـدیـد الـموظـفین الـذیـن قـد یـحتاجـون 
إلـى تـدریـب إضـافـي أو دعـم فـوري قـبل أن یـتدھـور أداؤھـم. ھـذا الـنوع مـن الـتقییم یـعزز الـتفاعـل الـمبكر ویـقلل مـن 

تأثیر المشاكل قبل أن تصبح جادة. 

3. الشرح والتفسیر 

مـن الأمـور الأسـاسـیة الـتي یـعززھـا الـنظام الـذكـي ھـي الـقدرة عـلى التفسـیر. عـندمـا یـحصل الـموظـف عـلى تـقییم، 
مـن الـمھم أن یـكون قـادرًا عـلى فـھم كـیفیة الـوصـول إلـى ھـذا الـتقییم. عـلى سـبیل الـمثال: مـا ھـي الـمعایـیر الـتي تـم 
اسـتخدامـھا؟ مـا ھـي الأوزان الـمعتمدة فـي الـتقییم؟ كـیف تـم احـتساب الأداء بـناءً عـلى الـمقایـیس الـمختلفة؟ یـساعـد 
الشـرح الـواضـح فـي تـعزیـز الـثقة بـین الـموظـف والـنظام، لأن الـموظـف لا یـشعر بـأن الـتقییم ھـو مجـرد “صـندوق 
أسـود” غـامـض، بـل ھـو عـملیة مـفھومـة وشـفافـة. مـما یـساھـم فـي تحسـین الـتواصـل ویـعزز مـن رضـا الـموظـف عـن 

التقییمات المقدمة لھ. 
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4. التغذیة الراجعة اللحظیة والفوریة 

الـتغذیـة الـراجـعة ھـي خـاصـیة أخـرى مـمیزة فـي الـتقییم الـذكـي. یـمكن لـلنظام أن یـوفـر مـلاحـظات فـوریـة بـناءً عـلى 
تحـلیل الأداء بـشكل لحـظي. ھـذه الـملاحـظات الـفوریـة تـساعـد الـموظـف فـي مـعرفـة مـا الـذي یـقوم بـھ بـشكل جـید وأیـن 
یـحتاج للتحسـین بـشكل فـوري. الـتغذیـة الـراجـعة المسـتمرة تـشجع الـموظـف عـلى الـتطور والـتعلم، حـیث یـشعر أنـھ 
تـحت الـمراقـبة المسـتمرة مـن أجـل تحسـین أدائـھ. كـما أن ھـذا الـنوع مـن الـتغذیـة الـراجـعة یـحفز الـموظـفین عـلى 

التحسین المستمر لأنھ یشجعھم على المشاركة النشطة في تطویر أدائھم. 

5. تقلیل التحیزّ البشري 

مـن أكـبر التحـدیـات الـتي تـواجـھ أنـظمة الـتقییم الـتقلیدیـة ھـو الـتحیزّ البشـري، الـذي قـد یظھـر نـتیجة لـلقرارات 
الـشخصیة لـلمدیـر أو الـقیم الاجـتماعـیة. عـندمـا یـعتمد الـتقییم عـلى الـبیانـات الـمحایـدة والـخوارزمـیات الـمدروسـة، فـإن 
الـتحیزّات الـشخصیة (مـثل تـحیزّ الـمدیـر نـحو مـوظـف مـعین) أو الـتحیزّات الـمعرفـیة (مـثل “تـأثـیر الـھالـة”) یـمكن 
تـقلیلھا بـشكل مـلحوظ. ومـع ذلـك، مـن الـمھم الاعـتراف بـوجـود تـحیزّات خـوارزمـیة، حـیث إن الـخوارزمـیات نـفسھا 
قـد تـحتوي عـلى تـحیزّات مـبنیة عـلى الـبیانـات الـمدخـلة. لـذلـك، یـجب تـصمیم الـنظام بـعنایـة مـع مـراقـبة مسـتمرة 

لتقلیص ھذه التحیزّات وتصحیحھا. 

6. التكامل مع أنظمة الموارد البشریة الأخرى 

إحـدى الـفوائـد الـكبیرة لـلنظام الـذكـي ھـي قـدرتـھ عـلى الـتكامـل مـع أنـظمة الـموارد البشـریـة الأخـرى، مـثل إدارة 
الـتعویـضات والـمكافـآت، الـتكویـن والـتدریـب، و تحـلیل الـكفاءات. ھـذا الـتكامـل یـساعـد فـي تـشكیل نـظام مـتكامـل 
لإدارة الأداء والـتحفیز، حـیث یـتم تـوظـیف الـبیانـات المسـتخلصة مـن الـتقییمات الـذكـیة فـي تـطویـر سـیاسـات الـموارد 
البشـریـة بـشكل شـامـل. وبـذلـك یـصبح الـتقییم الـذكـي جـزءًا مـن مـنظومـة اسـتراتـیجیة تـدیـر كـافـة عـملیات الـموارد 

البشریة، ویعزز القدرة على اتخاذ قرارات استراتیجیة ودقیقة فیما یخص الموظفین. 

7. التكیف مع الأھداف الفردیة والتطویر المھني 

مـن خـصائـص الـنظام الـذكـي أنـھ یـتكیف مـع الأھـداف الـفردیـة لـلموظـف، مـا یـساعـد عـلى تحسـین التجـربـة الـشخصیة 
لـكل مـوظـف. بـدلاً مـن الـتقییمات الـموحـدة، یـتیح الـنظام لـكل مـوظـف أن یـكون لـھ أھـدافـھ الـخاصـة الـتي یـرتـكز عـلیھا 
الـتقییم، مـما یـعزز الـشخصیة الـمھنیة ویـساعـد فـي تـطویـر الـمھارات بـشكل یـتناسـب مـع تـطلعات الـموظـف فـي 

العمل. ھذا یعزز من إحساس الموظف بالمسؤولیة تجاه تطوره الشخصي والمھني. 

8. زیادة الشفافیة وتعزیز التعاون 

عـند اسـتخدام نـظام الـتقییم الـذكـي، تـكون جـمیع الـمعایـیر والـتقییمات واضـحة لـلموظـف مـنذ الـبدایـة. مـما یـعزز 
الـشفافـیة ویـمنح الـموظـف الـفرصـة لـفھم الآلـیة الـتي یـتم بـھا الـتقییم. ھـذا الـنوع مـن الـشفافـیة یـعزز مـن الـتعاون بـین 
الـموظـف والـمدیـر ویـقلل مـن احـتمالـیة حـدوث سـوء فـھم أو خـلافـات فـي المسـتقبل. الـموظـف یـعلم جـیدًا مـا ھـو 

متوقع منھ في كل مرحلة من مراحل عملھ. 
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أھمیة التقییم الذكي في السیاق التنظیمي (خاصة لرضا الموظف والتحفیز) : 

التقییم الذكي لیس مھمًا فقط لتحسین الأداء؛ بل لھ آثار جوھریة على رضا الموظفین وتحفیزھم: 

تعزیز العدالة والثقة •
عـندمـا یـشعر الـموظـف أن الـتقییم مـبني عـلى بـیانـات مـوضـوعـیة وغـیر مـتحیزة، تـرتـفع ثـقتھ فـي 

النظام والإدارة، ما یزید من شعوره بالانتماء والرضا. 

رفع التحفیز الداخلي •
الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة والمسـتمرة تـمكن الـموظـفین مـن إدراك نـقاط قـوتـھم وضـعفھم فـي الـزمـن 

الحقیقي والعمل على تحسینھا، مما یدعم التحفیز الذاتي نحو نمو مھني مستدام. 

التحفیز الخارجي •
الـربـط بـین نـتائـج الـتقییم الـذكـي والـمكافـآت أو الـترقـیات بـطریـقة عـادلـة وشـفافـة یـوفـر دافـعًا قـویـًا 

للموظفین لبذل جھد إضافي، لأنھم یعلمون أن الأداء الجید یكُافأ بوضوح. 

تطویر مھارات الموظفین •
مـن خـلال تحـلیل الأداء الـدقـیق، یـمكن لـلنظام تحـدیـد فـجوات الـمھارات بـدقـة واقـتراح بـرامـج تـدریـب 

مخصصة لكل موظف، مما یساعد على تطورھم المھني ویزید من التزامھم ورضاھم. 

دعم اتخاذ القرار الإداري الاستراتیجي •
الـمدراء یـمكنھم الاعـتماد عـلى نـتائـج مـوثـوقـة لاتـخاذ قـرارات مـثل مـن یـجب تـرقـیتھ، مـن یـحتاج إلـى 

تدریب، وكیفیة توزیع المكافآت، مما یقلل من النزاعات ویعُزّز العدالة التنظیمیة. 

تعزیز الشفافیة والمساءلة •
الـتقییم الـذكـي یـسھم فـي زیـادة الـشفافـیة فـي بـیئة الـعمل، حـیث یـتمكن الـموظـف مـن مـراجـعة مـعایـیر 

تقییمھ وفھم كیفیة حساب أدائھ. ھذا یزید من المساءلة ویقلل من فرص الغموض أو التلاعب. 

تحسین أداء الفرق التنظیمیة •
نـظام الـتقییم الـذكـي لا یـقیم الـموظـف بـشكل فـردي فـقط، بـل یـمكنھ تحـلیل أداء الـفرق كـكل. ھـذا 
یـساعـد فـي تـعزیـز الـتعاون بـین الـفرق، حـیث یـُمكن أن یظھـر بـوضـوح مـا إذا كـانـت ھـناك فـرق 

تحتاج إلى مزید من التعاون أو التفاعل لتحسین الأداء الجماعي. 
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التكیف مع الاحتیاجات المتغیرة •
بـفضل الـقدرة عـلى التحـدیـث المسـتمر وتـعدیـل مـعایـیر الـتقییم بـناءً عـلى الـتغذیـة الـراجـعة والـنتائـج، 
یـُمكن لـلنظام الـتكیف مـع الاحـتیاجـات الـمتغیرة لـلمؤسـسة. یـساعـد ھـذا فـي جـعل الـنظام مـرنـًا وقـادرًا 

على الاستجابة للتحدیات التنظیمیة المستجدة. 

تحقیق توازن بین الجوانب المھنیة والشخصیة •
یـساعـد الـتقییم الـذكـي فـي تـحقیق تـوازن بـین تـقییم الأداء الـمھني مـن جـھة والـتقدیـر لـلجوانـب الإنـسانـیة 
مـن جـھة أخـرى، مـثل مـھارات الـتواصـل والـقیادة، مـما یـعزز الـتفاعـل الإیـجابـي بـین الـموظـف 

وفریقھ. 

تحفیز على الإبداع والابتكار •
عـندمـا یـتم تـقدیـر الأداء بـناءً عـلى الـنتائـج الـفعلیة، یـُشجّع الـموظـفون عـلى الـتفكیر الإبـداعـي و 
الابـتكار فـي الـعمل. لأن الـموظـف یـعلم أن تـحفیزه یـعتمد عـلى جـودة عـملھ ونـتائـجھ، وبـالـتالـي یـسعى 

دائمًا لإیجاد حلول جدیدة وفعّالة. 

تعزیز ولاء الموظفین •
الـتقییم الـعادل والـموضـوعـي یـعزز مـن شـعور الـولاء لـدى الـموظـف تـجاه الـمنظمة. عـندمـا یـشعر 
الـموظـف بـأنـھ یـتم تـقییمھ عـلى أسـاس عـملھ الـفعلي وتـقدیـره بـشكل مـنصف، یـزیـد ذلـك مـن ارتـباطـھ 

بالمنظمة ویجعلھ أكثر استعدادًا للعمل لتحقیق أھدافھا. 

خفض معدل دوران الموظفین •
لأن الـتقییم الـذكـي یـساھـم فـي رفـع مسـتوى رضـا الـموظـف ویـزیـد مـن تـحفیزه، فـإنـھ یـُسھم فـي تـقلیل 
مـعدل دوران الـموظـفین (turnover rate)، حـیث یـُقلل مـن احـتمالـیة اسـتقالـتھم ویـزیـد مـن رغـبتھم 

في البقاء ضمن الفریق أو المنظمة. 
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التحدیات والمخاطر المرتبطة بالتقییم الذكي : 

رغـم الإمـكانـیات الـكبیرة الـتي یـقدمـھا نـظام الـتقییم الـذكـي فـي تحسـین إدارة الأداء و تـحفیز الـموظـفین، إلا أنـھ 
یواجھ عدة تحدیات و مخاطر یمكن أن تؤثر على فاعلیتھ و نجاح تطبیقھ في المؤسسات. 

أحـد أبـرز ھـذه التحـدیـات ھـو الـتحیزّ الـخوارزمـي، حـیث یـمكن أن تـحتوي الـخوارزمـیات المسـتخدمـة فـي الـنظام 
عـلى تـحیزّات مـضمّنة نـتیجة لـلبیانـات الـتي یـتم تـدریـب الـخوارزمـیات عـلیھا أو بسـبب تـصمیم الـنظام نـفسھ. قـد 
تـشمل ھـذه الـتحیزّات تـحیزّات غـیر مـقصودة تـجاه فـئات مـعینة مـن الـموظـفین مـثل تـحیزّ الـجنس أو الـعمر أو 
الـوظـیفة، مـما یـؤدي إلـى اتـخاذ قـرارات غـیر عـادلـة. عـلى سـبیل الـمثال، قـد تتسـبب الـبیانـات غـیر الـمتوازنـة فـي 
تـقدیـم تـقییمات تـفضل مجـموعـة مـعینة مـن الـموظـفین عـلى حـساب أخـرى. ھـذه الـتحیزّات قـد تـضر بـمصداقـیة 
الـنظام، خـاصـة إذا شـعر الـموظـفون بـأن الـنظام یـفضل فـئة مـعینة مـن الـموظـفین عـلى حـساب فـئات أخـرى. 
ولـلتعامـل مـع ھـذه الـمشكلة، مـن الـضروري أن یـتم تـدقـیق الـخوارزمـیات بـشكل دوري بـاسـتخدام بـیانـات تجـریـبیة 
أو تـاریـخیة لـلتحقق مـن أي تـحیزّات مـضمّنة. یـجب أن یـتوافـر آلـیات مـراجـعة دوریـة لـضمان أن الـتقییمات تـتم بـناءً 

على معاییر موضوعیة و عادلة، بحیث یتم تحقیق أقصى درجة من العدالة في التقییم. 

إحـدى الـمخاطـر الأخـرى الـتي قـد تـواجـھ نـظام الـتقییم الـذكـي ھـي انـخفاض الـشفافـیة و صـعوبـة التفسـیر. فـي بـعض 
الـحالات، قـد تـعمل أنـظمة الـذكـاء الاصـطناعـي بـشكل غـیر واضـح أو مـعقد، مـما یـجعل مـن الـصعب فـھم كـیفیة 
وصـول الـنظام إلـى الـتقییمات الـنھائـیة. نـظرًا لأن ھـذه الأنـظمة تـعتمد عـلى خـوارزمـیات مـعقدة، قـد یجـد الـموظـفون 
صـعوبـة فـي تفسـیر سـبب حـصولـھم عـلى تـقییم مـعین. إذا لـم یـكن الـموظـف قـادرًا عـلى فـھم الـمعایـیر الـتي یـتم بـناءً 
عـلیھا تـقییمھ أو كـیف تـم احـتساب الـنتیجة، قـد یـشعر بـعدم الـعدالـة أو أن الـنظام غـیر مـوثـوق. ھـذه الـشكوك قـد تـؤدي 
إلـى تـراجـع الـثقة فـي الـنظام أو رفـضھ مـن قـبل الـموظـفین. لـضمان قـبول الـنظام مـن قـبل الـموظـفین، مـن الـمھم أن 
یـتم تبسـیط عـملیة التفسـیر وتـقدیـم تـغذیـة راجـعة واضـحة لـلموظـف حـول كـیف تـم تـقییمھ ولـماذا حـصل عـلى ھـذه 
الـنتیجة. الـشفافـیة فـي تفسـیر مـعایـیر الـتقییم والـتوضـیح الـمتواصـل لـلعملیة یـساھـم فـي تـعزیـز الـثقة و الـرضـا عـن 

التقییم الذكي. 

أمـا الـخصوصـیة وأمـان الـبیانـات، فھـي تـمثل تحـدیًـا كـبیرًا فـي الـتقییم الـذكـي. یـتطلب الـنظام جـمع الـعدیـد مـن الـبیانـات 
الـحساسـة الـمتعلقة بـالأداء، مـثل سـجلات الـحضور، بـیانـات الـتفاعـل مـع الـزمـلاء والـعملاء، وأحـیانـًا تحـلیل 
الـنصوص أو الـلغة فـي الـمحادثـات. إذا شـعر الـموظـفون أن بـیانـاتـھم الـشخصیة لیسـت محـمیة بـشكل جـید أو أن 
اسـتخدامـھا غـیر شـفاف، فـقد یـترددون فـي مـشاركـة بـیانـات دقـیقة أو حـتى یـمتنعون عـن اسـتخدام الـنظام بـشكل 
كـامـل. فـي بـعض الـحالات، قـد تـؤدي الـقلق حـول الـخصوصـیة إلـى رفـض التحـلیلات الـشخصیة أو تـقلیل الـثقة فـي 
الـنظام. لـضمان حـمایـة الـبیانـات و أمـانـھا، یـجب عـلى الـمؤسـسات أن تـضع سـیاسـات صـارمـة لحـمایـة الـبیانـات 
الـشخصیة لـلموظـفین، مـثل الـتشفیر، الـتحكم فـي الـوصـول، و التخـزیـن الآمـن لـلبیانـات. یـجب أن تـُعلم الشـركـات 
الـموظـفین بـطریـقة شـفافـة عـن كـیفیة اسـتخدام الـبیانـات وأن تـحصل عـلى مـوافـقة صـریـحة مـن الـموظـف قـبل جـمع أو 

تحلیل بیاناتھ. 
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مـن الـمخاطـر الأخـرى الـتي قـد تـواجـھ الـتقییم الـذكـي ھـي الـمسؤولـیة والـمساءلـة. عـلى الـرغـم مـن كـفاءة الـنظام، یـجب 
تحـدیـد مـن الـمسؤول عـن تـصمیم الـخوارزمـیات وتحـدیـثھا بـشكل دوري، وكـذلـك مـن یـقوم بـمراجـعتھا وتـقییم أدائـھا. 
وجـود آلـیات مـساءلـة واضـحة یـساعـد فـي ضـمان أن الـنظام یسُـتخدم بـشكل عـادل و مـنصف. إذا كـانـت ھـناك أي 
أخـطاء أو تـحیزّات قـد تحـدث فـي الـنظام، یـجب تحـدیـد الـمسؤولـیة بـشكل دقـیق لـمعالـجتھا بـشكل فـوري. بـالإضـافـة 
إلـى ذلـك، یـجب عـلى الشـركـات الالـتزام قـانـونـیاً وأخـلاقـیاً عـند تـطبیق الـتقییم الـذكـي، خـاصـة إذا كـانـت ھـذه الـتقییمات 
تـؤثـر عـلى قـرارات الـتوظـیف أو الـترقـیات. إذا كـان ھـناك شـعور بـعدم الـمساواة أو انـتھاك لـلحقوق فـي عـملیة 

التقییم، قد یتعرض النظام للنقد أو حتى للمقاطعة من قبل الموظفین. 

أمـا الـمقاومـة الـتنظیمیة فھـي أحـد الـعوامـل الـتي قـد تـعیق تـطبیق نـظام الـتقییم الـذكـي. قـد یـرفـض بـعض الـموظـفین أو 
الـمدراء فـكرة اسـتخدام الـتقییم الـذكـي خـوفـًا مـن أن یحـل محـل الـتقییم الـتقلیدي الـذي یـعتمد عـلى الـحكم البشـري. قـد 
یـشعر الـبعض أن الـنظام یسُـتخدم كـوسـیلة مـراقـبة لـلموظـفین بـدلاً مـن كـونـھ أداة تـطویـر وتحسـین. مـن أجـل تـجاوز 
ھـذه الـمقاومـة الـداخـلیة، مـن الـمھم أن تـقوم الشـركـات بـإشـراك الـموظـفین فـي تـصمیم الـنظام وتـوفـیر الـتدریـب الـكافـي 
لـھم لـفھم كـیفیة اسـتخدام الـنظام بـشكل فـعال. الـتوعـیة بـفوائـد الـتقییم الـذكـي و الـتفاعـل مـع الـموظـفین یـساعـد عـلى 

تقلیل المقاومة ویزید من القبول العام للنظام. 

وفـیما یـتعلق بـ الـتكلفة والـصیانـة، تـمثل ھـذه الـعوامـل أحـد التحـدیـات الـكبیرة الـتي قـد تـواجـھ الـمؤسـسات عـند تـطبیق 
نـظام الـتقییم الـذكـي. یـتطلب تـصمیم وتـنفیذ الـنظام اسـتثمارات كـبیرة فـي الـتكنولـوجـیا مـثل الـبرمـجیات، الـبنیة 
الـتحتیة، و أدوات التحـلیل الـبیانـي. بـعد تـنفیذ الـنظام، یـتطلب الـحفاظ عـلى فـعالـیتھ تحـدیـثات مسـتمرة لـضمان دقـتھ و 
اسـتمراریـتھ. یـجب تحـدیـث الـخوارزمـیات بـشكل دوري بـما یـتماشـى مـع الـتغیرات فـي بـیئة الـعمل و مـتطلبات 
الأداء. عـلاوة عـلى ذلـك، یـتطلب الـنظام تـخصیص الـموارد لتحـلیل الـبیانـات بـشكل مسـتمر، مـما یـضیف عـبئاً 

إضافیاً على المیزانیة و الموارد البشریة في الشركة. 

تـتمثل التحـدیـات والـمخاطـر الـتي قـد تـواجـھ الـتقییم الـذكـي فـي عـدة جـوانـب تـبدأ مـن الـتحیزّات الـخوارزمـیة و 
الـمشاكـل الـمتعلقة بـالـشفافـیة إلـى مـخاوف الـخصوصـیة و الـمسؤولـیة، وصـولاً إلـى الـمقاومـة الـتنظیمیة و الـتكلفة. 
لـتجاوز ھـذه التحـدیـات، یـجب عـلى الـمؤسـسات أن تـبذل جھـدًا كـبیرًا فـي مـراجـعة الـنظام وتـوفـیر الـتدریـب الـلازم و 

إدخال تحدیثات دوریة لضمان استفادة الجمیع من النظام بشكل عادل وفعال. 
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مبادئ تصمیم نظام تقییم ذكي یعزز العدالة والرضا والتحفیز : 

لتصمیم نظام تقییم ذكي یكون فعّالاً، عادلاً، ومحفزًّا، یجب مراعاة بعض المبادئ الأساسیة: 

تدقیق العدالة 1.

تـدقـیق الـعدالـة ھـو خـطوة أسـاسـیة لـضمان أن نـظام الـتقییم الـذكـي لا یـحتوي عـلى تـحیزّات غـیر عـادلـة تـؤثـر عـلى 
نـتائـج الـتقییم. یـعتمد الـتدقـیق عـلى اخـتبار الـخوارزمـیات المسـتخدمـة فـي الـنظام عـلى بـیانـات تجـریـبیة أو تـاریـخیة 

للتأكد من أنھا لا تنُتج تمییزًا ضد فئات معینة مثل الجنس، العمر، أو الوظیفة. 

أھـمیة ھـذا الـمبدأ تـكمن فـي الـتأكـد مـن أن الـنظام یـعتمد عـلى بـیانـات مـوضـوعـیة ولا یـعكس أي تـحیزّات قـد تـكون 
مـوجـودة فـي الـتصمیم أو فـي بـیانـات الـتدریـب. عـلى سـبیل الـمثال، یـمكن اخـتبار الـخوارزمـیات عـلى مجـموعـة 

بیانات متنوعة لضمان عدم التمییز ضد موظفین ذوي خلفیات ثقافیة أو اجتماعیة مختلفة. 

اسـتخدام مـقایـیس عـدالـة مـتعددة مـثل الـعدالـة الـتوزیـعیة (الـتأكـد مـن أن الـفرص تـُعطى لجـمیع الـفئات بـالـتساوي) 
الـعدالـة الإجـرائـیة (ضـمان أن الإجـراءات المسـتخدمـة لـلتقییم عـادلـة)، والـعدالـة الـتفاعـلیة (وھـي الـتي تـتعلق بـكیفیة 
تـفاعـل الـموظـف مـع الـنظام) یـمكن أن یـساھـم بـشكل كـبیر فـي ضـمان أن الـنظام لا یـمیز ضـد أي فـئة ویـحقق 

المساواة في المعاملة. 

الشفافیة والتفسیر 2.

مـن الـضروري أن یـكون الـتقییم الـذكـي قـابـلاً للتفسـیر. أي أن الـنظام یـجب أن یـكون قـادرًا عـلى شـرح كـیفیة حـساب 
التقییمات والعوامل التي تم أخذھا في الحسبان عند تحدید النتیجة. 

الـشفافـیة مـھمة لـبناء الـثقة بـین الـموظـفین والإدارة، بـحیث یسـتطیع الـموظـف فـھم السـبب وراء الـتقییم الـذي حـصل 
عـلیھ. عـلى سـبیل الـمثال، عـندمـا یـحصل الـموظـف عـلى تـقییم مـنخفض فـي الإنـتاجـیة، یـجب أن یـتمكن مـن رؤیـة 
سـبب ذلـك بـشكل واضـح، مـثل “تـم تـقییمك مـنخفضًا فـي الإنـتاجـیة لأن نسـبة الـمھام المنجـزة فـي الـوقـت المحـدد 

كانت أقل من الھدف بنسبة ٪10”. 

التفسـیر الـواضـح یـجعل الـنظام أقـل غـموضًـا ویـمنع الـموظـفین مـن الـشعور بـأن الـتقییم ھـو “صـندوق أسـود” یـعتمد 
عـلى عـوامـل غـیر مـفھومـة أو غـیر مفسـرة. الشـرح الـمفصل یـساعـد الـموظـف فـي مـعرفـة الـنقاط الـتي یـجب تحسـینھا 

والعمل علیھا بشكل فعال. 
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إشراك الموظفین في التصمیم 3.

لـضمان فـعالـیة الـنظام وقـبول الـموظـفین لـھ، مـن الـضروري أن یـتم إشـراك الـموظـفین فـي عـملیة تـصمیم الـنظام. یـتم 
ذلـك مـن خـلال عـقد ورش عـمل أو تـوزیـع اسـتبیانـات لـمعرفـة آراء الـموظـفین حـول الـمعایـیر الـتي یـجب أن یـتم 

تقییمھم بناءً علیھا. 

إشـراك الـموظـفین فـي تحـدیـد الأوزان الـتقییمیة و الـمعایـیر یـُعزز شـعورھـم بـالـمسؤولـیة تـجاه الـنظام، ویـُسھم فـي 
تـقلیل الـمقاومـة الـتي قـد تظھـر عـند تـطبیق الـنظام. إذا شـعر الـموظـفون أن الـنظام یـعكس تـوقـعاتـھم ویـأخـذ فـي عـین 
الاعـتبار أدائـھم الـفعلي، فـإنـھم سـیشعرون بـارتـیاح أكـبر تـجاه الـعدالـة فـي الـتقییمات. كـما أن ھـذه الـمشاركـة تـعزز 

الملكیة للنظام، مما یزید من التفاعل الإیجابي ویجعلھم أكثر تحفیزًا لتحسین أدائھم. 

سیاسات حمایة البیانات 4.

بـما أن الـتقییم الـذكـي یـعتمد عـلى جـمع بـیانـات الـموظـفین (مـثل أداء الـمھام، الـتفاعـل مـع الـزمـلاء، والـتقییمات 
الذاتیة)، یجب أن تكون ھناك سیاسات صارمة لحمایة البیانات الشخصیة. 

یـجب أن تـتضمن سـیاسـة حـمایـة الـبیانـات شـرحًـا مـفصلاً حـول مـا ھـي الـبیانـات الـتي یـتم جـمعھا، كـیف تخُـزن، مـن 
یمكنھ الوصول إلیھا، و كیف تسُتخدم. 

مـن الـضروري أن یـحصل الـموظـفون عـلى مـوافـقة صـریـحة لجـمع واسـتخدام بـیانـاتـھم الـشخصیة، ویـجب أن تـكون 
جـمیع الـبیانـات مـشفرة لـضمان الأمـان. عـلاوة عـلى ذلـك، یـجب أن تـتیح السـیاسـات لـلموظـفین الـتحكم فـي بـیانـاتـھم 
الـشخصیة، مـثل إمـكانـیة تحـدیـثھا أو حـذفـھا إذا لـزم الأمـر. حـمایـة الـخصوصـیة تـساھـم فـي بـناء الـثقة فـي الـنظام 

وتشجع الموظفین على التفاعل الإیجابي معھ 

مراقبة وتحدیث النظام 5.

تـطویـر نـظام الـتقییم الـذكـي لا یـعني مجـرد تـطبیقھ، بـل یـتطلب مـراجـعات دوریـة لـضمان أنـھ یـظل عـادلاً وفـعالاً. 
یجب أن یتم مراقبة الخوارزمیات بشكل دوري للتأكد من أنھا لا تتطور بطریقة غیر عادلة أو منحازة. 

عـلى سـبیل الـمثال، یـمكن إجـراء مـراجـعة سـنویـة لـلتأكـد مـن أن الـنظام لا یـعكس تـحیزّات غـیر مـقصودة بـناءً عـلى 
البیانات التاریخیة أو التغییرات في بیئة العمل. 

كـما یـجب أن تـتم تحـدیـثات مسـتمرة لـلمعایـیر الـتقییمیة، مـثل الأوزان و الـنماذج بـناءً عـلى الـتغذیـة الـراجـعة مـن 
الـموظـفین و الـبیانـات الجـدیـدة. یـساعـد ذلـك فـي مـواكـبة الـتغییرات فـي الأداء والـتنظیم، وضـمان أن الـنظام یـظل 

دقیقاً ویعكس المتطلبات الحالیة. 
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التغذیة الراجعة المستمرة والتدریب 6.

تـُعد الـتغذیـة الـراجـعة المسـتمرة مـن الـممیزات الأسـاسـیة الـتي تـجعل الـنظام الـذكـي أكـثر فـعالـیة. یـنبغي ألا یـقتصر 
التقییم على التقییم السنوي فقط، بل یجب أن یتم تولید ملاحظات لحظیة استنادًا إلى أداء الموظف الفعلي. 

الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة تـساعـد الـموظـف عـلى مـعرفـة نـقاط قـوتـھ و نـقاط ضـعفھ بـشكل مسـتمر، مـما یـتیح لـھ 
تحسین أدائھ بشكل منھجي. 

یـجب أن یـشمل الـنظام أیـضًا بـرامـج تـدریـبیة لـلموظـفین والـمدیـریـن لـتعریـفھم عـلى كـیفیة تفسـیر الـتقییمات الـذكـیة 
وكـیفیة تحسـین أدائـھم بـناءً عـلى ھـذه الـتغذیـة الـراجـعة. یـمكن أن یـتضمن ذلـك بـرامـج تـنمیة الـمھارات اسـتنادًا إلـى 

نتائج التقییم، مما یعزز التحفیز الشخصي ویزید من الالتزام المھني. 

7. التقییم المستمر والتكیف مع الأھداف المتغیرة 

مـن الـمبادئ الأسـاسـیة عـند تـصمیم نـظام الـتقییم الـذكـي ھـو أن یـكون قـادرًا عـلى الـتكیف مـع الأھـداف الـمتغیرة 
لـلأفـراد والـمؤسـسة. فـي بـیئة الـعمل الحـدیـثة، قـد تـتغیر الأھـداف الـتنظیمیة بـمرور الـوقـت بـناءً عـلى التحـدیـات 
الاقـتصادیـة أو الاسـتراتـیجیات الجـدیـدة الـتي قـد تـعتمدھـا الشـركـات. لـذا، مـن الـضروري أن یـتم تحـدیـث مـعایـیر 

التقییم بمرونة بناءً على التغیرات في الأھداف المھنیة والوظیفیة. 

الـتقییم المسـتمر الـذي یـتم تحـدیـثھ بـشكل دوري یـسمح لـلموظـفین بـالتحسـین المسـتمر، حـیث یـتم تـعدیـل الأھـداف 
لـتتماشـى مـع الاتـجاھـات الجـدیـدة أو الـمھارات الـمتطورة. ھـذا الـتكیف یـزیـد مـن إشـراك الـموظـف ویـمنحھ الـقدرة 
عـلى مـواكـبة الـمتغیرات فـي بـیئة الـعمل، مـما یـعزز الـتحفیز ویـقلل مـن شـعور الإحـباط إذا كـانـت الأھـداف قـدیـمة أو 

غیر ملائمة. 

8. تعزیز التفاعل الجماعي والتمیز الفردي 

یـجب أن یـسھم الـنظام الـذكـي فـي تـعزیـز الـتفاعـل الجـماعـي بـین الـفرق داخـل الـمؤسـسة، وكـذلـك فـي الـتقییم الـفردي. 
یمكن أن یصُمم النظام لیتعامل مع تقییمات الفرق ویشمل العمل الجماعي بالإضافة إلى الأداء الفردي. 

الـتقییم الجـماعـي یـمكن أن یـساھـم فـي تـعزیـز الـتعاون بـین الـزمـلاء ویـشجع عـلى مـشاركـة الـمعرفـة والـمھارات 
داخـل الـفریـق. بـالإضـافـة إلـى ذلـك، مـن خـلال الـتقییم الـفردي الـذي یـتیح لـكل مـوظـف مـعرفـة نـقاط قـوتـھ وضـعفھ، 

یمكن تحفیز الموظفین على العمل بجد أكبر لتحقیق التفوق في مجالات محددة من التمیز الشخصي. 

الـنظام یـجب أن یـعزز الـتعاون داخـل الـفریـق بـینما یـُقدر الإنـجازات الـفردیـة، مـما یـعزز روح الـفریـق وفـي الـوقـت 
نـفسھ یـحفز الـتمیز الـفردي. ھـذا الـنوع مـن الـتقییم یـمكن أن یـؤدي إلـى بـیئة عـمل تـشجع عـلى الـتطویـر الـمتبادل 

وتضمن مشاركة الجمیع في أھداف الشركة. 
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العلاقة النظریة بین التقییم الذكي والرضا الوظیفي والتحفیز : 

فـي بـیئة الـعمل الحـدیـثة، یـعتبر الـتقییم الـذكـي أداة حـیویـة لتحسـین الأداء وتـعزیـز رضـا الـموظـفین وتـحفیزھـم. إذ 
یـساھـم الـتقییم الـذكـي فـي خـلق بـیئة مـھنیة قـائـمة عـلى الـعدالـة، الـشفافـیة، و الـتغذیـة الـراجـعة المسـتمرة، مـما لـھ 
تـأثـیرات كـبیرة عـلى الـرضـا الـوظـیفي و الـتحفیز. نسـتعرض فـي ھـذا السـیاق الـعلاقـة الـنظریـة بـین الـتقییم الـذكـي 

وھذه العوامل: 

1. التقییم الذكي: العدالة + الشفافیة + التغذیة الراجعة 

یـتمثل جـوھـر الـتقییم الـذكـي فـي اسـتخدام الـتقنیات الـمتقدمـة مـثل الـذكـاء الاصـطناعـي لتحـلیل الأداء وتـقدیـم تـقییمات 
موضوعیة و شفافة للموظفین. 

الـعدالـة: مـن خـلال الـتقییم الـذكـي، یـتم تـقلیل الـتحیزّ البشـري فـي عـملیة الـتقییم، حـیث یـعتمد الـنظام عـلى •
بـیانـات دقـیقة ومـعایـیر ثـابـتة لـلوصـول إلـى الـنتائـج، مـما یـعزز شـعور الـموظـف بـأنـھ یـُعامـل بـشكل 

عادل. 

الـشفافـیة: یـتیح الـنظام شـرحًـا مـفصلاً لـلموظـف حـول كـیفیة حـساب الـتقییم ومـعایـیر الأداء الـمعتمدة، مـما یـزیـد •
من وضوح العملیة ویزیل الغموض الذي قد یشعر بھ الموظف في الأنظمة التقلیدیة. 

الـتغذیـة الـراجـعة: تـعتبر الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة والمسـتمرة مـن أبـرز مـمیزات الـتقییم الـذكـي. فبمجـرد أن •
یـتلقى الـموظـف مـلاحـظات حـول أدائـھ، یـكون قـادرًا عـلى اتـخاذ الإجـراءات الـلازمـة لتحسـینھ، مـما 

یزید من التفاعل والمشاركة في عملیة التحسین المستمر. 

2.العدالة + التغذیة الراجعة → الرضا الوظیفي 

عندما یتوفر العدالة و التغذیة الراجعة في نظام التقییم الذكي، فإن ذلك یؤدي إلى زیادة الرضا الوظیفي. 

عـندمـا یـشعر الـموظـف أن الـتقییم یـعتمد عـلى مـعایـیر مـوضـوعـیة وغـیر مـتحیزّة، فـإنـھ یـشعر بـارتـیاح أكـبر •
تجاه إدارة المنظمة، وھذا یعزز من رضاه المھني. 

الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة تـمكّن الـموظـف مـن فـھم نـقاط الـقوة والـضعف فـي أدائـھ، وتـتیح لـھ الـفرصـة •
للتحسـین والـتطور. ھـذا الـشعور بـتحقیق التحسـین المسـتمر یـساھـم فـي تـعزیـز الـرضـا الـوظـیفي ویـقلل 

من مشاعر الظلم أو التقییم التعسفي. 

یـُعتبر الـرضـا الـوظـیفي بـمثابـة الـعامـل الـمحفز عـلى الاسـتمرار فـي تـقدیـم الأداء الـجید داخـل بـیئة الـعمل، •
حیث یساھم في تقویة الولاء والانتماء للمؤسسة وتقلیل معدل الدوران الوظیفي. 
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3. الرضا الوظیفي → التحفیز الداخلي والخارجي 

یؤدي الرضا الوظیفي إلى تحفیز الموظف بشكل ملحوظ سواء من الداخل أو الخارج: 

الـتحفیز الـداخـلي: یشـیر إلـى الـدوافـع الـتي تـنبع مـن داخـل الـموظـف مـثل الـشعور بـالإنـجاز والـرضـا الـذاتـي •
عـن أداء الـعمل. عـندمـا یـشعر الـموظـف بـالـعدالـة والـرضـا، یـبدأ فـي تـحفیز نـفسھ لـلعمل بـشكل أفـضل، 

لأن لدیھ رغبة شخصیة في تحسین أدائھ وتحقیق أھدافھ المھنیة. 

الـتحفیز الـخارجـي: یتجسـد فـي الـمكافـآت الـمادیـة والـمعنویـة، مـثل الـترقـیات أو الـمكافـآت الـمالـیة الـتي یـمكن •
ربـطھا مـباشـرة بـتقییم أداء الـموظـف. الـتقییم الـذكـي یـعزز مـن الـعدالـة والـشفافـیة فـي ربـط الـتقییم 
بـالـتحفیز الـخارجـي، مـما یـجعل الـموظـف یـشعر بـأن الأداء الـجید یـُكافـأ بـطریـقة مـنصفة ومـتوازنـة. 

ھذه المكافآت تمثل دافعًا قویاً للموظفین لبذل المزید من الجھد لتحقیق أھداف المؤسسة. 

 (Feedback Loop) 4. حلقة التغذیة المرتدة

أحـد أھـم الـجوانـب الـفریـدة فـي الـتقییم الـذكـي ھـو حـلقة الـتغذیـة الـمرتـدة المسـتمرة، الـتي تـساھـم فـي خـلق دورة 
مستمرة من التحسین والتقییم. 

أداء الـموظـف الـمحسن یـتم جـمعھ كـبیانـات جـدیـدة، مـما یـساعـد الـنظام فـي تحـلیل الأداء بـشكل دقـیق وتـقدیـم •
تقییمات أكثر دقة وتنبؤیة في المستقبل. 

یـتم تـغذیـة ھـذه الـبیانـات إلـى الـنظام لإجـراء تحـلیلات مـتقدمـة وتحسـینات فـي الـتنبؤات المسـتقبلیة. وبـالـتالـي، •
یـصبح الـتقییم الـذكـي أداة دیـنامـیكیة تـتكیف مـع تـغییرات الأداء والـبیئة الـتنظیمیة، مـما یـساھـم فـي 

خلق دورة مستمرة من التحسین والابتكار. 

تحسـین الأداء مـن خـلال الـتقییم الـذكـي لا یـقتصر فـقط عـلى المسـتوى الـفردي، بـل یـؤثـر أیـضًا عـلى الأداء •
التنظیمي ككل، حیث یسُاھم في تحسین بیئة العمل وزیادة الإنتاجیة بشكل عام. 

5. التفاعل بین التقییم الذكي والرضا والتحفیز: 

إن الـعلاقـة بـین الـتقییم الـذكـي و الـرضـا الـوظـیفي و الـتحفیز ھـي عـملیة تـفاعـلیة دیـنامـیكیة تـتكامـل فـیھا ھـذه الـعوامـل 
لـتحقیق أفـضل الـنتائـج الـتنظیمیة. حـیث یـعزز الـتقییم الـذكـي مـن الـعدالـة والـشفافـیة فـي الـتقییمات، وھـذا بـدوره یـؤدي 

إلى تعزیز الرضا الوظیفي لدى الموظف ویشجعھ على التحفیز الذاتي وتحقیق الأداء العالي. 

أولاً، عـندمـا یـتم تـطبیق الـتقییم الـذكـي بـشكل دقـیق ومـوضـوعـي بـاسـتخدام خـوارزمـیات الـذكـاء الاصـطناعـي، یـتم 
تحسـین الـعدالـة و الـشفافـیة فـي عـملیات الـتقییم. إذ یـساھـم ھـذا الـنظام فـي الحـد مـن الـتحیزّات الـتي قـد تحـدث فـي 

الأنظمة التقلیدیة، مثل التقییمات الذاتیة أو التأثیرات الشخصیة للمدیرین.  
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مـن خـلال الاعـتماد عـلى بـیانـات واقـعیة و مـعایـیر ثـابـتة و قـابـلة لـلقیاس، یـصبح الـتقییم أكـثر دقـة ووضـوحًـا. ھـذا 
یـعزز الـعدالـة فـي تـوزیـع الـمكافـآت والـعقوبـات، ویـمنح الـموظـفین شـعورًا بـأنـھم یـتم تـقییمھم بـناءً عـلى مـعایـیر 
واضـحة و مـوضـوعـیة، مـما یـعزز الـثقة فـي الـنظام الإداري. ومـن ھـنا، یـعزز الـتقییم الـذكـي مـن الـشفافـیة الـتي تـُعد 

عنصرًا أساسیاً لنجاح أي نظام تقییم، حیث یمكن للموظفین معرفة كیفیة و لماذا تم تقییمھم بھذه الطریقة. 

مـع تـحسن الـعدالـة و الـشفافـیة، تـزداد رضـا الـموظـفین عـن الـنظام الإداري والـتقییم بـشكل عـام. فـحینما یـشعر 
الـموظـف بـأنـھ قـد تـم تـقییمھ بـإنـصاف وفـقاً لـمعایـیر واضـحة و عـادلـة، فـإن ھـذا یـعزز مـن شـعوره بـالانـتماء إلـى 
الـمنظمة. كـذلـك، یـوفـر الـتقییم الـذكـي تـغذیـة راجـعة فـوریـة تـتیح لـلموظـف مـعرفـة كـیف یـمكنھ تحسـین أدائـھ فـي 
الـوقـت الـمناسـب. وھـذا الأمـر یـعزز مـن الـتحفیز الـداخـلي لـلموظـف حـیث یـدرك أنـھ یـملك السـیطرة عـلى تـطوره 

المھني وقدرتھ على تحقیق النجاح. 

یـتأثـر الـتحفیز الـداخـلي بـشكل كـبیر عـندمـا یـشعر الـموظـف بـأن الأداء الـذي یـقدمـھ یـُحترم ویـُقدر بـناءً عـلى مـعایـیر 
محـددة و واقـعیة. فـالـتقییم الـذكـي لا یـقتصر فـقط عـلى مـكافـأة الإنـجازات بـل یـمتد لـیشمل تـحفیز الـموظـف عـلى 
الـتعلم المسـتمر وتحسـین الأداء. یـتمثل ھـذا الـتحفیز فـي قـدرة الـنظام عـلى رصـد نـقاط الـقوة والـضعف لـدى 
الـموظـف بـشكل مسـتمر، وبـالـتالـي تـوفـیر فـرص لـھ لـتعزیـز مـھاراتـھ وتـطویـر نـفسھ بـما یـتناسـب مـع احـتیاجـات 

المنظمة. 

مـن جـھة أخـرى، یـُسھم الـتحفیز الـخارجـي الـناتـج عـن مـكافـآت عـادلـة، مـثل الـترقـیات، الـمكافـآت الـمالـیة أو الـعینیة، 
فـي تـعزیـز الـتفاعـل الإیـجابـي بـین الـتقییم الـذكـي والـرضـا الـوظـیفي. حـینما یـرتـبط الأداء الـجید مـباشـرة بـالـمكافـآت 
الـتي تـكون شـفافـة ومـنصفة، فـإن ھـذا یـُحفز الـموظـف عـلى تـقدیـم أداء أعـلى وأكـثر جـودة. یـؤدي الـتحفیز الـخارجـي 
إلـى زیـادة الـدافـعیة لـدى الـموظـف لـتحقیق الأھـداف الـتنظیمیة، مـما یـزیـد مـن إنـتاجـیتھ ویـسھم فـي تحسـین الـبیئة 

العملیة بشكل عام. 

الـتفاعـل المسـتمر بـین الـتحفیز الـداخـلي والـخارجـي یـحفز الـموظـف لـیس فـقط لـتحقیق أھـدافـھ الـفردیـة ولـكن أیـضًا 
لـتحقیق أھـداف الـمنظمة. الـتحفیز الـداخـلي یـنشأ مـن شـعور الـموظـف بـالإنـجاز والـتقدیـر الـذاتـي الـناتـج عـن الأداء 

الجید، بینما التحفیز الخارجي یأتي من المكافآت التي تقدمھا المنظمة بناءً على أداء الموظف. 

بـالإضـافـة إلـى ذلـك، عـندمـا یـشعر الـموظـف أن تـفاعـلھ مـع الـنظام قـائـم عـلى مـبادئ الـعدالـة و الـشفافـیة، فـإنـھ یـزداد 
رضـاه الـوظـیفي ویـشعر بـأن ھـناك تـقدیـرًا حـقیقیاً لـجھوده. ھـذا الـشعور بـالإنـصاف یـقوي الـعلاقـة بـین الـموظـف 

والمكان الذي یعمل فیھ، ویحفز الموظفین على الاستمرار في العمل بجد وتحقیق نتائج أعلى. 

فـي الـنھایـة، الـتقییم الـذكـي یـعزز بـشكل مـتبادل الـرضـا والـتحفیز فـي بـیئة الـعمل. فـھو لا یـقتصر عـلى تحسـین الـعدالـة 
و الـشفافـیة فـي الـتقییم فـقط، بـل یـعمل أیـضًا عـلى تـحفیز الـموظـفین بـشكل داخـلي و خـارجـي، مـما یـؤدي إلـى تـحقیق 

أھداف العمل وتحسین الإنتاجیة و المشاركة داخل المؤسسة. 
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 تطبیقات محلیة محتملة في سیاق شركات مدینة الریاض : 

عـند تـطبیق ھـذا الـنوع مـن الـتقییم الـذكـي فـي شـركـات بـمدیـنة الـریـاض، ھـناك بـعض الاعـتبارات الـخاصـة الـتي 
یمكن إدراجھا في تصمیم النظام: 

• السیاق التنظیمي السعودي 

فـي إطـار رؤیـة الـسعودیـة 2030 الـتي تـركـز عـلى الـتحول الـرقـمي فـي كـافـة الـقطاعـات، یـُعد تـبني أنـظمة الـذكـاء 
الاصـطناعـي فـي مـجال إدارة الـموارد البشـریـة خـطوة مـتماشـیة مـع ھـذه الـرؤیـة. فـالـحكومـة الـسعودیـة تـدعـم بـشكل 
كـبیر اسـتخدام الـتقنیات الـرقـمیة لـتطویـر الـقطاع الـخاص وزیـادة كـفاءتـھ. یـشمل ذلـك تـطبیقات الـذكـاء الاصـطناعـي 
فـي عـملیة تـقییم الأداء الـتي یـمكن أن تـلعب دورًا مـھمًا فـي تحـدیـث طـرق الـعمل الـتقلیدیـة وتـحقیق تحسـینات 
مـلموسـة فـي تحـلیل الأداء واتـخاذ الـقرارات. تـبني ھـذه الأنـظمة یـساعـد الشـركـات فـي الـریـاض عـلى الاسـتفادة مـن 

الفرص التي توفرھا التكنولوجیا المتقدمة لزیادة الإنتاجیة وتحقیق أھداف الابتكار الرقمي. 

• الحساسیة الثقافیة 

یـجب أن یـتم تـصمیم الـنظام الـذكـي مـع مـراعـاة الـقیم الـثقافـیة والاجـتماعـیة فـي الـمملكة. فـي بـیئة الـعمل الـسعودیـة، 
تـلعب الـعلاقـات الاجـتماعـیة دورًا أسـاسـیاً، إذ یـُعتبر الاحـترام و الـتعاون مـن الأسـس الـتي یـعتمد عـلیھا الـموظـفون 
فـي تـعامـلاتـھم الـیومـیة. بـالإضـافـة إلـى ذلـك، ھـناك أھـمیة كـبیرة للتسـلسل الـوظـیفي، حـیث یـجب أن یـعكس الـنظام 
الـتقییم الـذكـي ذلـك مـن خـلال مـراعـاة الـتدرج الـوظـیفي فـي الـتقییمات. یـجب أن یـكون الـنظام قـادرًا عـلى الـتقییم 
بـموضـوعـیة ودون التسـبب فـي شـعور الـموظـفین بـالـتفرقـة أو الـظلم، مـع الـحفاظ عـلى احـترام الـقیم المحـلیة مـثل 
الـتقدیـر و الاحـترام الـمتبادل. تـأكـد مـن أن مـعایـیر الـعدالـة و الـشفافـیة فـي الـتقییم تـتماشـى مـع ھـذه الـقیم الـثقافـیة 

لتحقیق أقصى تأثیر. 

• التدریب والتوعیة 

مـن الـضروري أن تـقوم الشـركـات فـي الـریـاض بـإطـلاق بـرامـج تـوعـویـة و تـدریـبیة لـلموظـفین والـمدیـریـن حـول 
كـیفیة عـمل الـنظام الـذكـي فـي تـقییم الأداء، وكـیف یـمكن أن یـساھـم فـي تحسـین الـشفافـیة و الـعدالـة. ھـذه الـبرامـج 
تـساعـد فـي ضـمان قـبول الـنظام داخـل الشـركـة، وتـقلیل الـمقاومـة الـتي قـد تـنشأ نـتیجة الـقلق مـن الـتكنولـوجـیا أو 
الـتحفظات الـثقافـیة تـجاه الـتغییر. یـجب أن تـشمل ھـذه الـبرامـج تـدریـباً عـلى كـیفیة اسـتخدام الـنظام بـشكل فـعال، مـع 
تسـلیط الـضوء عـلى الـفوائـد الـكبیرة الـتي یـقدمـھا الـنظام، مـثل الـتحفیز الـذاتـي مـن خـلال الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة، 

وفھم أفضل لكیفیة تقییم الأداء وتحقیق الأھداف المھنیة. 
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• الشركاء التقنیون المحلیون 

مـن الـمھم أن تـسعى الشـركـات فـي الـریـاض إلـى الـتعاون مـع مـزودي حـلول الـذكـاء الاصـطناعـي المحـلیین أو 
الـمؤسـسات الـبحثیة الـسعودیـة، مـثل مـركـز الـملك عـبد الله لـلبحوث والـدراسـات الاسـتشاریـة أو الـجامـعات المحـلیة 
مـثل جـامـعة الـملك سـعود و جـامـعة الأمـیر سـلطان. ھـذا الـتعاون یـتیح للشـركـات الاسـتفادة مـن الـتكنولـوجـیا 
الـمتطورة، وفـي نـفس الـوقـت یـتأكـد مـن أن الـنظام یـلبي الاحـتیاجـات الـخاصـة لـلسوق الـسعودي. الـتعاون مـع 
شـركـات محـلیة قـد یـساھـم فـي تـخصیص الـنظام لـیكون أكـثر تـوافـقاً مـع الـبیئة الـتنظیمیة فـي الـریـاض، ویـعزز مـن 

تقبلھ من قبل الموظفین، كما یسھم في تحسین الذكاء الاصطناعي بما یتماشى مع الظروف المحلیة. 

• سیاسات الخصوصیة والحوكمة 

فـي ظـل الاھـتمام الـمتزایـد بحـمایـة الـبیانـات الـشخصیة فـي الـمملكة، یـجب أن تـلتزم الشـركـات الـتي تـعتمد عـلى 
الـتقییم الـذكـي بسـیاسـات خـصوصـیة صـارمـة تـتوافـق مـع قـوانـین حـمایـة الـبیانـات المحـلیة مـثل قـانـون حـمایـة الـبیانـات 
الـشخصیة (إذا كـان مـوجـودًا). یـجب أن تـضمن ھـذه السـیاسـات حـمایـة الـبیانـات الـحساسـة لـلموظـفین، مـثل سـجلات 
الأداء و الـملاحـظات الـشخصیة، وتـوفـیر آلـیات شـفافـة لـضمان أن الـبیانـات تسُـتخدم فـقط لـلأغـراض المحـددة. 
بـالإضـافـة إلـى ذلـك، یـجب أن یـكون ھـناك آلـیات حـوكـمة لـلمراقـبة لـضمان الـعدالـة و الـشفافـیة فـي الـتقییمات. یـمكن 
أن یـشمل ذلـك لـجان مـراقـبة تـقوم بـمراجـعة آلـیة عـمل الـنظام بـشكل دوري وتـقدیـم الـتوصـیات لـتعدیـل أو تحـدیـث 

النظام إذا لزم الأمر. 

• مواكبة التطورات الرقمیة في المملكة 

تـطبیق نـظام الـتقییم الـذكـي یـساعـد الشـركـات عـلى مـواكـبة الـتطورات الـرقـمیة فـي رؤیـة 2030. ھـذه الـرؤیـة تـدفـع 
الـمؤسـسات إلـى الـتحول الـرقـمي وتحـدیـث أسـالـیب الـعمل مـن خـلال تـبني الـتقنیات الحـدیـثة. مـن خـلال الـتقییم الـذكـي، 
یـمكن لـلمنظمات تحسـین إدارة الـموارد البشـریـة وتـحقیق أفـضل الـنتائـج مـن خـلال تـقییم مسـتمر ودقـیق لأداء 
الـموظـفین، مـما یـساھـم فـي تـحقیق الأھـداف الـتنظیمیة مـن خـلال زیـادة الإنـتاجـیة وتـحفیز الـموظـفین عـلى الأداء 

الأفضل. 

• مراعاة البیئة التنظیمیة المحلیة 

تـصمیم نـظام الـتقییم الـذكـي فـي الـریـاض یـجب أن یـتماشـى مـع الـبیئة الـتنظیمیة المحـلیة. فـي الـمملكة، تـعتبر 
الـتراتـبیة و التسـلسل الـوظـیفي جـزءًا أسـاسـیاً مـن الـثقافـة الـمؤسسـیة. لـذلـك، یـجب أن یـتضمن الـنظام مـعایـیر تـراعـي 
ھـذه الـجوانـب عـند تـقییم الأداء، مـما یـساعـد فـي تـجنب أي مـشاعـر عـدم احـترام أو عـدم تـقدیـر مـن قـبل الـموظـفین. 
كـما أن الـعدالـة فـي تـوزیـع الـمكافـآت و الـترقـیات بـناءً عـلى الأداء الـذكـي سـتعزز مـن تـقبل الـنظام وتـقلل مـن الـقلق 

الذي قد یشعر بھ الموظفون حول ھذا النوع من التقییمات. 
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منھجیة الدراسة : 

• تمھید 

تـعتبر عـملیة تـقییم الأداء الـذكـي مـن الأدوات الحـدیـثة الـتي تـعتمد عـلى تـقنیات الـذكـاء الاصـطناعـي لتحـلیل أداء 
الـموظـفین بـشكل دقـیق ومـوضـوعـي. الھـدف مـن ھـذه الـدراسـة ھـو فـحص أثـر الـتقییم الـذكـي عـلى رضـا الـموظـف و 
تـحفیزه فـي شـركـات مـدیـنة الـریـاض. بـالـنظر إلـى تـزایـد الاعـتماد عـلى الـتقنیات الحـدیـثة فـي مـختلف مـجالات الـعمل، 
أصـبح مـن الـضروري دراسـة ھـذه الأنـظمة لتحـدیـد مـدى فـعالـیتھا فـي تحسـین الأداء و زیـادة رضـا الـموظـفین فـي 
بـیئة الـعمل. بـناءً عـلى ذلـك، یـتم فـي ھـذه الـدراسـة اتـباع مـنھج وصـفي تحـلیلي لـفھم تـأثـیر الـتقییم الـذكـي فـي تحسـین 

الرضا الوظیفي و تعزیز التحفیز داخل الشركات. 

• منھج الدراسة 

تـم اسـتخدام الـمنھج الـوصـفي التحـلیلي فـي ھـذه الـدراسـة. یـعتمد ھـذا الـمنھج عـلى وصـف الـظاھـرة الـمدروسـة مـن 
خـلال جـمع الـبیانـات حـول نـظام الـتقییم الـذكـي وتـأثـیره عـلى رضـا الـموظـف و تـحفیزه، ثـم تحـلیل تـلك الـبیانـات لـفھم 
الـعوامـل الـتي تـؤثـر فـي الـعلاقـة بـین الـتقییم الـذكـي ونـتائـج الـموظـفین. یـوفـر ھـذا الـمنھج صـورة واضـحة وشـامـلة 
حـول كـیفیة تـأثـیر الـتقییم الـذكـي فـي بـیئة الـعمل، بـالإضـافـة إلـى تحـلیل كـیفیة اسـتفادة الـمؤسـسات مـن ھـذه الأنـظمة 

في تحسین الأداء الوظیفي وزیادة التحفیز والرضا لدى الموظفین. 

• مجتمع الدراسة 

یـتكون مـجتمع الـدراسـة مـن الـموظـفین فـي شـركـات مـدیـنة الـریـاض الـذیـن یـعملون فـي بـیئات تـعتمد عـلى أنـظمة تـقییم 
الأداء الـذكـي، والـتي تسـتفید مـن تـقنیات الـذكـاء الاصـطناعـي فـي عـملیة الـتقییم والتحـلیل. یـشمل الـمجتمع شـركـات 
الـقطاع الـخاص و الـقطاع الـعام، بـالإضـافـة إلـى الشـركـات غـیر الـربـحیة الـتي تـطبق نـظام الـتقییم الـذكـي. یھـدف 
الـمجتمع إلـى تـمثیل شـریـحة مـتنوعـة مـن الـموظـفین ذوي مسـتویـات وظـیفیة مـختلفة (مـن الـموظـفین الـمبتدئـین إلـى 

المدراء التنفیذیین) مما یسمح بتوسیع نطاق نتائج الدراسة لتشمل جمیع الفئات. 
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• عینة الدراسة 

تـم اخـتیار عـینة الـدراسـة بـشكل عـشوائـي مـن شـركـات مـتنوعـة فـي مـدیـنة الـریـاض تـتبنى أنـظمة الـتقییم الـذكـي فـي 
عـملیة تـقییم أداء الـموظـفین. تـتكون الـعینة مـن 100 مـوظـف یـمثلون مسـتویـات وظـیفیة مـختلفة، بـدءًا مـن الـموظـفین 
الـمبتدئـین إلـى الـمدیـریـن، مـع تـمثیل كـافٍ لـمختلف الـقطاعـات (الـخاص، الـحكومـي، غـیر الـربـحي). تـم اخـتیار ھـذه 
الـعینة لـضمان تـمثیل تـنوع الـمجتمع المسـتھدف فـي الـدراسـة ولـضمان دقـة الـنتائـج الـمتحصلة مـن تحـلیل الـبیانـات. 

عینة الدراسة تتیح الوصول إلى نتائج یمكن تعمیمھا على الشركات التي تستخدم التقییم الذكي في الریاض. 

• ادوات جمع البیانات 

تـم اسـتخدام عـدة أدوات لجـمع الـبیانـات فـي ھـذه الـدراسـة لـضمان تـغطیة كـافـة جـوانـب الـظاھـرة الـمدروسـة. تـمثلت 
ھذه الأدوات في: 

المراجعة الأدبیة: 1.
تـم إجـراء مـراجـعة أدبـیة شـامـلة لـدراسـات سـابـقة تـناولـت مـوضـوعـات الـتقییم الـذكـي و أثـره عـلى 
رضـا الـموظـف و تـحفیزه، مـما سـاعـد فـي بـناء الإطـار الـنظري لھـذه الـدراسـة وتحـدیـد الـمتغیرات 

الأساسیة التي یتم دراستھا. 

الاستبیانات: 2.
تـم تـصمیم اسـتبیان مـكون مـن أسـئلة مـقننة تھـدف إلـى جـمع الـبیانـات الـكمیة والـنوعـیة مـن عـینة 
الـدراسـة. شـمل الاسـتبیان أسـئلة تـتعلق بمسـتوى الـعدالـة و الـشفافـیة فـي الـتقییمات، بـالإضـافـة إلـى 
الـتغذیـة الـراجـعة وتـأثـیر الـنظام عـلى الـرضـا الـوظـیفي و الـتحفیز. اسـتخدم الاسـتبیان أسـئلة مـغلقة 
(مـثل الاخـتیارات الـمتعددة) بـالإضـافـة إلـى أسـئلة مـفتوحـة لإتـاحـة الـفرصـة لـلمشاركـین لإبـداء آرائـھم 

حول تجربتھم مع التقییم الذكي. 

تـم تـوزیـع الاسـتبیان عـلى عـینة الـدراسـة عـبر وسـائـل الـتواصـل الإلـكترونـي مـثل الـبریـد الإلـكترونـي و الـرسـائـل 
الـنصیة لـضمان الـوصـول إلـى أكـبر عـدد مـمكن مـن الـمشاركـین. تـم جـمع الـبیانـات خـلال فـترة زمـنیة محـددة لـضمان 
الـحصول عـلى مـعلومـات دقـیقة و محـدثـة. وقـد سـاعـد ھـذا الأسـلوب فـي تسـریـع عـملیة جـمع الـبیانـات وضـمان 

وصول الاستبیانات إلى مجموعة واسعة من الموظفین في وقت قصیر. 
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التحلیل البیاني : 

1- العمر 

یـُبین الـشكل (1) الـخاص بـالـفئة الـعمریـة تـوزیـع الأعـمار بـین الـمشاركـین فـي الاسـتبیان. یظھـر أن 82.4% مـن 
الـمشاركـین یـنتمون إلـى الـفئة الـعمریـة مـن 20 إلـى 30 سـنة (الـلون الأزرق)، مـما یشـیر إلـى أن غـالـبیة الـمشاركـین 

في الاستبیان ھم من الشباب. أما الفئات العمریة الأخرى فتشكل نسباً أقل بكثیر: 

%8.8 من المشاركین یتراوح أعمارھم بین 31 إلى 40 سنة (اللون الأحمر). •

الـ 8.8% الـمتبقیة مـوزعـة بـین الـفئات الـعمریـة مـن 41 إلـى 50 سـنة (الـلون الـبرتـقالـي) و أكـبر مـن 51 سـنة •
(اللون الأخضر). 
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2- المستوى التعلیمي : 

 

یُـبین الـشكل (2) الـخاص بـالـمؤھـل الـعلمي تـوزیـع الـمشاركـین بـناءً عـلى مـؤھـلاتـھم الـعلمیة. مـن خـلال الـشكل، نجـد 
أن النسب تتوزع كما یلي: 

%73.5 من المشاركین لدیھم مؤھل ثانوي (اللون الأحمر). •

%26.5 من المشاركین یمتلكون مؤھلات جامعیة (اللون الأزرق). •

تشـیر النسـبة الـكبیرة لـلمشاركـین ذوي الـمؤھـل الـثانـوي إلـى أن أغـلب الـمشاركـین فـي الاسـتبیان ھـم مـن الـموظـفین 
ذوي الـمؤھـلات الـتعلیمیة الـمتوسـطة. بـینما یـشكل الـمؤھـل الـجامـعي نسـبة أقـل، مـما یـعكس تـفاوت فـي مسـتوى 

التعلیم بین المشاركین. 
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3- ما مدى اتفاقك مع فكرة أن نظامًا ذكیاً لتقییم الأداء یمكن أن یحُسّن من رضا الموظفین في شركتك؟  

 

یُـبین الـشكل (3) تـوزیـع آراء الـمشاركـین حـول مـدى تـوافـقھم مـع فـكرة أن نـظام تـقییم الأداء الـذكـي یـمكن أن یُـحسن 
من رضا الموظفین في شركتھم. من خلال الشكل، نجد أن النسب تتوزع كما یلي: 

%52.9 من المشاركین یوافقون بشدة (اللون الأحمر). •

%35.3 من المشاركین یوافقون (اللون الأزرق). •

%8.8 من المشاركین محایدون (اللون البرتقالي). •

%2.9 من المشاركین لا یوافقون (اللون الأخضر). •

%0 من المشاركین لا یوافقون بشدة (اللون الأرجواني). •

الـغالـبیة الـعظمى مـن الـمشاركـین تـؤمـن بـأن الـتقییم الـذكـي یـمكن أن یـُحسن رضـا الـموظـفین، حـیث 88.2% مـن 
المشاركین موافقین أو موافقین بشدة. 
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4- ھـل تـرى أن اسـتخدام الـتكنولـوجـیا (مـثل الـذكـاء الاصـطناعـي أو الـبیانـات الضخـمة) فـي تـقییم الأداء سـیزیـد 
من عدالة التقییم مقارنة بالطرق التقلیدیة؟ 

 

یـُبین الـشكل (4) مـدى تـوافـق الـمشاركـین مـع فـكرة أن اسـتخدام الـتكنولـوجـیا (مـثل الـذكـاء الاصـطناعـي أو الـبیانـات 
الضخـمة) فـي تـقییم الأداء سـیزیـد مـن عـدالـة الـتقییم مـقارنـة بـالـطرق الـتقلیدیـة. مـن خـلال الـشكل، نجـد أن النسـب 

تتوزع كما یلي: 

%55.9 من المشاركین یوافقون (اللون الأحمر). •

%26.5 من المشاركین یوافقون بشدة (اللون الأزرق). •

%17.6 من المشاركین محایدون (اللون البرتقالي). •

تظھـر الـنتیجة أن الـغالـبیة الـعظمى مـن الـمشاركـین یـعتقدون أن اسـتخدام الـتكنولـوجـیا الـذكـیة سـیزیـد مـن عـدالـة 
الـتقییم، حـیث أن 82.4% مـن الـمشاركـین یـوافـقون أو یـوافـقون بشـدة. ھـذا یشـیر إلـى أن ھـناك قـبولاً واسـعًا لـفكرة 

الذكاء الاصطناعي في تحسین العدالة في التقییمات داخل الشركات. 
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5- ھل تعتقد أن نظام تقییم الأداء الذكي یمكن أن یكون حافزًا فعلیاً لتحسین أدائك الوظیفي؟ 

یُـبین الـشكل (5) مـدى تـوافـق الـمشاركـین مـع فـكرة أن نـظام تـقییم الأداء الـذكـي یـمكن أن یـكون حـافـزًا فـعلیاً لتحسـین 
أدائھم الوظیفي. من خلال الشكل، نجد أن النسب تتوزع كما یلي: 

%44.1 من المشاركین یوافقون بشدة (اللون الأزرق). •

%44.1 من المشاركین یوافقون (اللون الأحمر). •

%11.8 من المشاركین محایدون (اللون البرتقالي). •

تشـیر الـنتیجة إلـى أن 88.2% مـن الـمشاركـین یـعتقدون أن الـتقییم الـذكـي یـمكن أن یـكون حـافـزًا فـعلیاً لتحسـین 
الأداء الـوظـیفي، مـما یظھـر دعـمًا قـویـًا لـفكرة اسـتخدام الـتكنولـوجـیا الـذكـیة فـي تـعزیـز الـتحفیز وتـحقیق أداء أفـضل 

في بیئة العمل. 
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6- ھل ترغب في أن یتم تطبیق نظام تقییم أداء ذكي في شركتك؟ 

یـُبین الـشكل (6) مـدى رغـبة الـمشاركـین فـي تـطبیق نـظام تـقییم الأداء الـذكـي فـي شـركـاتـھم. مـن خـلال الـشكل، نجـد 
أن النسب تتوزع كما یلي: 

%67.6 من المشاركین یرغبون في تطبیق النظام (اللون الأزرق). •

%0 من المشاركین لا یرغبون في تطبیق النظام (اللون الأحمر). •

26.5% من المشاركین محایدون (اللون البرتقالي). •

تشـیر الـنتائـج إلـى أن أغـلب الـمشاركـین یـدعـمون تـطبیق نـظام الـتقییم الـذكـي فـي شـركـاتـھم، مـما یـعكس قـبولاً واسـعًا 
لھـذه الأنـظمة مـن قـبل الـموظـفین. فـي الـمقابـل، نسـبة 26.5% مـن الـمشاركـین ربـما لا یـرغـبون فـي تـطبیق الـنظام، 
مـما قـد یشـیر إلـى تـحفظات أو شـكوك حـول الـنظام، مـثل الـقلق مـن الـتحولات الـتكنولـوجـیة أو الـتكیف مـع الـنظام 

الجدید. 
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7- ھل تعتقد أن نظام تقییم الأداء الذكي یمكن أن یقلل من التحیز البشري في عملیة التقییم؟ 

یـُبین الـشكل (7) مـدى تـوافـق الـمشاركـین مـع فـكرة أن نـظام تـقییم الأداء الـذكـي یـمكن أن یـقلل مـن الـتحیزّ البشـري 
في عملیة التقییم. من خلال الشكل، نجد أن النسب تتوزع كما یلي: 

%52.9 من المشاركین یوافقون (اللون الأحمر). •

%38.2 من المشاركین یوافقون بشدة (اللون الأزرق). •

%8.8 من المشاركین محایدون (اللون البرتقالي). •

تشـیر الـنتیجة إلـى أن الـغالـبیة الـعظمى مـن الـمشاركـین یـعتقدون أن نـظام الـتقییم الـذكـي یـمكن أن یـقلل مـن الـتحیزّ 
البشـري فـي الـتقییمات، حـیث أن 91.1% مـن الـمشاركـین مـوافـقین أو مـوافـقین بشـدة. ھـذا یـعكس قـبولاً واسـعًا 

لفكرة استخدام الذكاء الاصطناعي في تحقیق العدالة وتقلیل التحیز في تقییم الأداء. 
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8- ھـل تـعتقد أن نـظام تـقییم الأداء الـذكـي قـد یسـتخدم بـیانـاتـك الـشخصیة أو السـلوكـیة بـطریـقة تھـدد خـصوصـیتك 
أو تسُيء إلیك مستقبلا؟ً 

یـُبین الـشكل (8) مـدى تـوافـق الـمشاركـین مـع فـكرة أن نـظام تـقییم الأداء الـذكـي قـد یسـتخدم بـیانـاتـك الـشخصیة أو 
السلوكیة بطریقة تھدد خصوصیتك في المستقبل. من خلال الشكل، نجد أن النسب تتوزع كما یلي: 

%55.9 من المشاركین یوافقون (اللون الأحمر). •

%29.4 من المشاركین یرفضون (اللون الأزرق). •

%14.7 من المشاركین ربما (اللون البرتقالي). •

تشـیر الـنتیجة إلـى أن أكـثر مـن نـصف الـمشاركـین لـدیـھم قـلق بـشأن الـخصوصـیة، حـیث 55.9% یـعتقدون أن 
اسـتخدام الـبیانـات الـشخصیة فـي نـظام الـتقییم الـذكـي قـد یـشكل تھـدیـدًا لـخصوصـیتھم. بـینما یظھـر 29.4% مـن 

المشاركین رفضًا لھذا الفكرة، مما یعكس ترددًا بشأن إمكانیة استغلال البیانات. 
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الخاتمة : 

فـي عـالـم الأعـمال الـمعاصـر، تـتسارع وتـیرة الـتغییر بـشكل غـیر مسـبوق، مـما یـفرض عـلى الشـركـات والـمؤسـسات 
أن تـتبنى تـقنیات مـتطورة وفـعالـة لـضمان اسـتمراریـة نـجاحـھا وتـحقیق أھـدافـھا. مـن بـین ھـذه الـتقنیات، یـبرز الـتقییم 
الـذكـي كـأحـد الأدوات الـرائـدة الـتي تـسھم فـي تحسـین الأداء الـوظـیفي و زیـادة الـرضـا الـوظـیفي و تـحفیز الـموظـفین. 
یـعتمد ھـذا الـنظام عـلى الـذكـاء الاصـطناعـي و التحـلیل الـمتقدم لـلبیانـات لـتقدیـم تـقییمات دقـیقة ومـوضـوعـیة 

للموظفین، بما یساھم في تعزیز الكفاءة المؤسسیة وزیادة التفاعل الإیجابي داخل بیئة العمل. 

تـُعد عـملیة الـتقییم جـزءًا أسـاسـیاً مـن إدارة الـموارد البشـریـة، حـیث تـسعى الشـركـات بـاسـتمرار إلـى تحسـین طـریـقة 
قـیاس الأداء لـلحصول عـلى نـتائـج دقـیقة ومـوثـوقـة. فـي ھـذا السـیاق، یـمثل الـتقییم الـذكـي خـطوة كـبیرة نـحو تـقدیـم 
نـظام تـقییم مـتكامـل یـعتمد عـلى الـبیانـات الـفعلیة و الـمعایـیر الـموضـوعـیة بـدلاً مـن الآراء الـشخصیة أو الـتحیزات 
الـتي قـد تـشوب الـتقییمات الـتقلیدیـة. مـن خـلال اسـتخدام ھـذا الـنوع مـن الأنـظمة، یـصبح مـن الـممكن تـتبع أداء 
الـموظـفین بـشكل مسـتمر ودقـیق، مـما یـتیح الـتعرف الـمبكر عـلى نـقاط الـقوة والـضعف وتـقدیـم الـتغذیـة الـراجـعة 

الفوریة التي تحفز الموظف على تحسین أدائھ. 

عـلاوة عـلى ذلـك، یـساھـم الـتقییم الـذكـي فـي تـعزیـز الـعدالـة و الـشفافـیة داخـل الـمؤسـسات. بـدلاً مـن أن یـعتمد الـتقییم 
عـلى الانـطباعـات الـشخصیة للمشـرفـین أو الـمدیـریـن، فـإنـھ یسـتند إلـى خـوارزمـیات عـلمیة و بـیانـات قـابـلة لـلقیاس 
مـما یـضمن أن یـتم الـتعامـل مـع جـمیع الـموظـفین وفـقاً لـ مـعایـیر مـتساویـة و واضـحة. وبـالـتالـي، یـساھـم ھـذا فـي تـقلیل 
الـتحیز الـذي قـد یحـدث بسـبب عـوامـل مـختلفة مـثل الـعلاقـات الـشخصیة أو الـتفضیلات غـیر الـعادلـة. إن تحسـین 
الـعدالـة فـي عـملیة الـتقییم یـعزز ثـقة الـموظـفین فـي الـنظام الإداري، ویـزیـد مـن مـعدل رضـاھـم ویـقلل مـن الاسـتقالات 

والمشاكل التنظیمیة الأخرى. 

لـكن رغـم الـفوائـد الـكبیرة الـتي یـقدمـھا الـتقییم الـذكـي، فـإن تـنفیذه یـتطلب دراسـة دقـیقة وتخـطیطاً اسـتراتـیجیاً لـضمان 
فـعالـیتھ فـي بـیئة الـعمل. فـلا یـمكن لأي نـظام تـكنولـوجـي أن یـحقق الـنجاح الـمرجـو دون أن یـكون جـزءًا مـن 

إستراتیجیة مؤسسیة شاملة تھدف إلى تطویر الكفاءات و تحقیق أھداف المؤسسة بشكل مستدام.  

ویـجب أن یـشمل ھـذا الـتكامـل بـین الـنظام الـتكنولـوجـي و إجـراءات الـتدریـب و الـتطویـر المسـتمر لـلموظـفین. یـجب 
عـلى الشـركـات تـوفـیر بـیئة تـعلیمیة تـحفز الـموظـفین عـلى الاسـتفادة مـن الـتكنولـوجـیا بـشكل فـعال، حـیث یـتیح ذلـك 

لھم القدرة على التحسین المستمر وتحقیق أھدافھم المھنیة بشكل أسرع وأكثر دقة. 
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مـن جـھة أخـرى، فـإن التحـدیـات الـتي قـد تـواجـھ تـطبیق الـتقییم الـذكـي یـجب أن تـؤخـذ فـي الحسـبان، مـثل الـتحفظات 
بـشأن الـخصوصـیة أو الـقلق مـن اسـتخدام الـبیانـات الـشخصیة. ولـذلـك، فـإن الـشفافـیة فـي إدارة الـبیانـات و حـمایـتھا 
مـن الأمـور الأسـاسـیة الـتي یـجب أن تـضمنھا الشـركـات لـتشجیع الـموظـفین عـلى الانخـراط فـي الـنظام. یـنبغي عـلى 
الشـركـات أن تـوضـح بـشكل دوري كـیفیة جـمع الـبیانـات وكـیفیة اسـتخدامـھا بـما یـضمن حـمایـة خـصوصـیة 

الموظفین. 

إدارة الـتغییر تـلعب دورًا كـبیرًا فـي نـجاح نـظام الـتقییم الـذكـي. عـندمـا یـتم تـطبیق الـتقییم الـذكـي، یـجب أن تـكون 
إدارة الـتغییر جـزءًا أسـاسـیاً مـن الخـطة الـتنفیذیـة. یـجب عـلى الـمؤسـسات أن تـأخـذ فـي الاعـتبار الـتحفظات 
والتحـدیـات الـتي قـد تـواجـھ الـموظـفین فـي الـبدایـة، مـثل الـخوف مـن الـتكنولـوجـیا أو الـقلق مـن الـتقییمات الـذاتـیة. 
لـذلـك، یـجب أن تـشمل الخـطة الـتدریـب عـلى كـیفیة اسـتخدام الـنظام، وتـوفـیر دورات تـعلیمیة مسـتمرة لـلموظـفین 

لإزالة أي تساؤلات أو مخاوف قد تكون لدیھم. 

فـي الـختام، یـمكن الـقول بـأن الـتقییم الـذكـي ھـو مـن أھـم الأدوات الـتي تـساھـم فـي تـطویـر الأداء الـفردي والجـماعـي 
فـي الـمؤسـسات. مـع الـتزایـد المسـتمر فـي تـعقیدات الأعـمال و الاحـتیاجـات الـمتطورة، أصـبح مـن الـضروري أن 
تسـتخدم الـمؤسـسات الـتقنیات الحـدیـثة لـتحقیق الأھـداف الـمرجـوة. ومـن خـلال تـبني أنـظمة الـتقییم الـذكـي، یـمكن 
لـلمؤسـسات تـحقیق الـعدالـة والـشفافـیة فـي تـقییم الأداء، مـما یـزیـد مـن رضـا الـموظـفین و تـحفیزھـم، وفـي الـنھایـة، 

یعزز النجاح المؤسسي. 
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النتائج: 

أظھـرت نـتائـج الـبحث أن الـتقییم الـذكـي یحـظى بـدعـم كـبیر مـن قـبل غـالـبیة الـمشاركـین فـي الاسـتبیان. حـیث •
أشـار مـعظم الـمشاركـین إلـى أنـھم یـؤیـدون تـطبیق نـظام الـتقییم الـذكـي فـي بـیئات عـملھم، مـما یـعكس إدراكـھم 
لأھـمیة الـتكنولـوجـیا فـي تحسـین الأداء الـمؤسسـي وزیـادة الـكفاءة. ھـذا یشـیر إلـى تـقبل المـوظفـین الـكبیر لفـكرة 

إدارة الأداء باستخدام الأدوات التكنولوجیة الحدیثة. 

واحـدة مـن أبـرز الـنتائـج الـتي أظھـرتـھا الـدراسـة ھـي أن الـتقییم الـذكـي یـمكن أن یُـسھم بـشكل كـبیر فـي تحسـین •
رضـا الـموظـفین. مـن خـلال تـقدیـم تـقییمات مـوضـوعـیة بـناءً عـلى الـبیانـات الـفعلیة بـدلاً مـن الـتقییمات 
الـشخصیة أو الانـطباعـیة. ھـذا الـنوع مـن الـتقییم یـعزز مـن الـشفافـیة ویـُسھم فـي تـقلیل الـتحیز داخـل بـیئة 

العمل، مما یزید من ثقة الموظفین في العملیة التقییمیة ویعزز رضاھم العام عن بیئة العمل. 

أظھـرت الـنتائـج أیـضًا أن الـتقییم الـذكـي یـساھـم بـشكل كـبیر فـي تـعزیـز الـعدالـة فـي تـقییم الأداء مـقارنـة •
بـالأنـظمة الـتقلیدیـة. مـن خـلال الاعـتماد عـلى خـوارزمـیات الـذكـاء الاصـطناعـي، یـمكن تـقدیـم تـقییمات قـائـمة 
عـلى مـعایـیر مـوضـوعـیة بـعیدًا عـن الانـحیاز الـشخصي. ھـذا یـساھـم فـي تـوازن الـمعامـلة بـین الـموظـفین 

ویعزز من العدالة التنظیمیة. 

مـن بـین الـفوائـد الـتي تـم اكـتشافـھا، أن الـتقییم الـذكـي یـشجع الـموظـفین عـلى تحسـین أدائـھم بـشكل مسـتمر. إذ •
یـوفـر الـتغذیـة الـراجـعة الـفوریـة الـتي تـُمكن الـموظـف مـن الـتعرف عـلى نـقاط الـقوة والـضعف لـدیـھ بسـرعـة، 

مما یعزز التحفیز الذاتي ویدفعھ للتركیز على تطویر المھارات وتعزیز أدائھ الوظیفي. 

عـلى الـرغـم مـن الـفوائـد الـواضـحة، أظھـرت الـنتائـج أن ھـناك مـخاوف مـتزایـدة بـین بـعض الـموظـفین بـشأن •
الـخصوصـیة و حـمایـة الـبیانـات فـي أنـظمة الـتقییم الـذكـي. ھـذه الـمخاوف تـتعلق بـاسـتخدام الـبیانـات الـشخصیة 
و السـلوكـیة فـي تـقییمات الأداء، مـما یشـیر إلـى ضـرورة وجـود إجـراءات حـمایـة صـارمـة لـضمان أمـان 
الـبیانـات و الـشفافـیة فـي اسـتخدامـھا، فـضلاً عـن تـوفـیر ضـمانـات واضـحة لـلموظـفین حـول كـیفیة جـمع بـیانـاتـھم 

واستخدامھا. 

الـتقییم الـذكـي لـھ دور كـبیر فـي تـقلیل الـتحیز البشـري الـذي قـد یـؤثـر عـلى الـتقییمات الـتقلیدیـة. مـن خـلال •
الاعـتماد عـلى الـذكـاء الاصـطناعـي و الـبیانـات الـموضـوعـیة، یـُمكن الحـد مـن الـتأثـیرات الـشخصیة الـتي قـد 
تتسـلل إلـى الـتقییمات. ھـذا یـساھـم فـي تـقدیـم تـقییمات أكـثر دقـة و مـحایـدة، ویـعزز الـعدالـة فـي عـملیة الـتقییم 

بین الموظفین. 

الـتقییم الـذكـي لا یـُعزز فـقط الأداء الـعام، بـل یـُساھـم أیـضًا فـي تـوفـیر فـرص أفـضل لـلموظـفین فـي مـجال •
الـتطویـر الـمھني. مـن خـلال الـتعرف الـمبكر عـلى نـقاط الـضعف، یـمكن لـلموظـف أن یـحصل عـلى تـوجـیھات 

محددة لتحسین أدائھ. ھذا النوع من التقییمات الموجھة یساعد في تعزیز التعلم المستمر للموظفین. 

44



بـالإضـافـة إلـى تـحفیز الأداء، یـساھـم الـتقییم الـذكـي فـي تـعزیـز الـتفاعـل المسـتمر بـین الـموظـف والإدارة. •
الـتقییمات الـفوریـة تـفتح مـجالاً أكـبر لـلتواصـل بـین الـطرفـین وتـسمح لـلموظـف بـالاطـلاع عـلى أدائـھ فـي 
الـوقـت الـفعلي، مـما یـزیـد مـن فـھمھ لـدوره فـي الـمنظمة ویـُحسن مـن الـتعاون بـین الـموظـفین والإدارة فـي 

تحقیق أھداف العمل المشتركة. 

یـعد الـتقییم الـذكـي أداة فـعالـة لتحسـین الـشفافـیة فـي عـملیات الـتقییم داخـل الـمؤسـسة. مـن خـلال اسـتخدام •
خـوارزمـیات الـذكـاء الاصـطناعـي، یـُمكن لـلمؤسـسات ضـمان أن جـمیع الـموظـفین یـتم تـقییمھم بـناءً عـلى 
مـعایـیر محـددة وواضـحة. ھـذا یـعزز الـمصداقـیة فـي عـملیة الـتقییم ویـقضي عـلى الـتحیزات الـشخصیة الـتي 

قد تحدث في الأنظمة التقلیدیة، مما یؤدي إلى بیئة عمل أكثر نزاھة. 

مـن أبـرز فـوائـد الـتقییم الـذكـي أنـھ یـمكنھ اسـتخدام الـبیانـات الـتاریـخیة لـتقدیـم تحـلیلات تـنبؤیـة حـول أداء •
الـموظـفین فـي المسـتقبل. مـن خـلال الـتوقـعات المسـتقبلیة، یـمكن لـلمؤسـسات تحـدیـد الـموظـفین الـذیـن قـد 
یـحتاجـون إلـى دعـم إضـافـي أو تـدریـب قـبل أن یـتدھـور أداؤھـم. ھـذه الإمـكانـیة تـوفـر للشـركـات فـرصًـا 

استباقیة لتحسین الأداء العام وتقدیم دعم ملائم في الوقت المناسب. 

یـُسھم الـتقییم الـذكـي فـي تـعزیـز الـتفاعـل والـتعاون بـین الـفرق الـمختلفة داخـل الشـركـة. مـن خـلال جـمع •
الـبیانـات مـن جـمیع الأقـسام وتحـلیلھا بـشكل شـامـل، یـُمكن لـلنظام تـوفـیر مـلاحـظات جـماعـیة عـن كـیفیة أداء 
الـفرق بـشكل عـام. ھـذا الـنوع مـن الـتقییم الـتعاونـي یـعزز مـن الـروح الـفریـقیة ویـحفز الـموظـفین عـلى الـعمل 

بشكل جماعي لتحقیق أھداف المؤسسة. 

یـمكن لـنظام الـتقییم الـذكـي أن یـكون مـرنـًا ویـتیح تـخصیص الـمعایـیر وفـقاً لاحـتیاجـات كـل وظـیفة أو قـسم •
داخـل الشـركـة. عـلى سـبیل الـمثال، یـمكن أن یـتضمن الـتقییم مـعایـیر مـختلفة لـلموظـفین فـي الـمبیعات مـقابـل 
الـفرق الإداریـة، مـما یـضمن أن الـوظـائـف الـمختلفة تـتم تـقییمھا بـناءً عـلى مـعایـیر مـلائـمة تـناسـب مـتطلبات 

العمل الخاصة بھا. ھذه المرونة تجعل النظام أكثر تكاملاً و قابلیة للتطبیق عبر مختلف أقسام المنظمة. 
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التوصیات :  

مـن الـضروري أن یـتم تـوفـیر بـرامـج تـدریـبیة شـامـلة لـلموظـفین عـلى اسـتخدام نـظام الـتقییم الـذكـي. یـجب أن •
یـشمل الـتدریـب جـمیع جـوانـب الـنظام، بـدءًا مـن كـیفیة جـمع الـبیانـات وتحـلیلھا، وصـولاً إلـى كـیفیة تفسـیر 
الـنتائـج واسـتخدام الـتغذیـة الـراجـعة لتحسـین الأداء. ھـذا الـتدریـب سـیسھم فـي زیـادة قـبول الـنظام بـین 

الموظفین ویقلل من القلق أو المقاومة المحتملة لتطبیق النظام. 

بـما أن الـتقییم الـذكـي یـعتمد عـلى جـمع الـبیانـات الـشخصیة والسـلوكـیة لـلموظـفین، یـجب عـلى الـمؤسـسات •
وضـع سـیاسـات واضـحة لحـمایـة الـخصوصـیة. یـجب أن تـكون ھـناك آلـیات مشـددة لحـمایـة الـبیانـات وضـمان 
أن الـبیانـات الـشخصیة لا تسُـتخدم خـارج نـطاق الـتقییم الـمؤسسـي. وضـوح سـیاسـات الـخصوصـیة سـیزیـد مـن 

ثقة الموظفین في النظام ویعزز من شفافیة العملیة. 

یـُوصـى بـأن تـقوم الـمؤسـسات مـراجـعة وتحـدیـث الـنظام بـشكل دوري لـضمان فـعالـیتھ فـي تـحقیق أھـداف •
الـتقییم الـذكـي. الـتقییم المسـتمر والـتأكـد مـن أن الـخوارزمـیات والـبیانـات المسـتخدمـة محـدثـة تـضمن دقـة 

التقییمات واستمرار تحسین الأداء. 

مـن الـمھم أن تـشارك الشـركـات الـموظـفین فـي مـرحـلة تـصمیم وتـنفیذ الـنظام الـذكـي. إشـراك الـموظـفین فـي •
ھـذا الـمرحـلة الأولـى یـزیـد مـن شـعورھـم بـأن الـنظام یـتماشـى مـع احـتیاجـاتـھم، مـما یـسھم فـي تحسـین الـتفاعـل 

مع النظام ویسُھم في قبولھ بشكل أكبر داخل بیئة العمل. 

یـُوصـى بـربـط نـتائـج الـتقییم الـذكـي بـ آلـیات الـتحفیز مـثل الـمكافـآت الـمالـیة أو فـرص الـتطویـر الـمھني. ھـذا •
الـربـط بـین الـتقییم والـمكافـآت سـیحفز الـموظـفین عـلى تـحقیق أفـضل أداء. یـجب أن یـكون الـتحفیز واضـحًا 

وعادلاً لیشجع الموظفین على السعي لتحقیق أھدافھم الشخصیة والأھداف المؤسسیة. 

یـجب عـلى الشـركـات مـواكـبة الـتطورات فـي مـجال الـذكـاء الاصـطناعـي و تحـلیل الـبیانـات لـضمان أن نـظام •
الـتقییم الـذكـي یـعمل بـأعـلى كـفاءة. تحـدیـث الـنظام بـانـتظام مـع الابـتكارات الجـدیـدة سـیساعـد فـي تـحقیق أفـضل 

النتائج ویضمن استمراریة تحسین الأداء في المؤسسات. 

یـجب أن تـضمن الشـركـات أن نـظام الـتقییم الـذكـي یـقدم تـقییمات شـفافـة یـمكن لـلموظـفین فـھمھا بـسھولـة. یـجب •
أن تـتضمن الـنتائـج تفسـیرات واضـحة حـول كـیفیة احـتساب الـتقییمات والـمعایـیر المسـتخدمـة، مـما یـعزز مـن 

الثقة بین الموظفین والإدارة ویقلل من أي غموض قد یحیط بالنظام. 

رغـم أن الـتقییم الـذكـي یـوفـر دقـة ومـوضـوعـیة، إلا أنـھ مـن الـمھم الـحفاظ عـلى الـتقییم البشـري جـنباً إلـى جـنب •
مـع الـنظام الـذكـي. یـساھـم الـتقییم البشـري فـي مـراعـاة الـجانـب الإنـسانـي فـي الـتقییمات ویـتیح الـتعامـل مـع 

الحالات الاستثنائیة التي قد لا یغطیھا الذكاء الاصطناعي بشكل كامل. 
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یـُوصـى بـتخصیص نـظام الـتقییم الـذكـي لـیكون مـرنـًا ویـتماشـى مـع احـتیاجـات كـل قـسم أو وظـیفة داخـل •
الـمنظمة. یـجب أن تـكون الـمعایـیر المسـتخدمـة فـي الـتقییم قـابـلة لـلتعدیـل حسـب الـوظـیفة أو المسـتوى 

الوظیفي، بحیث یتماشى التقییم مع أھداف كل قسم ویحقق نتائج دقیقة في تقییم الأداء. 

یـجب عـلى الشـركـات أن تسـتخدم الـتقییم الـذكـي لـتعزیـز الـتعاون بـین الـفرق. مـن خـلال الـبیانـات الـشامـلة الـتي •
یـوفـرھـا الـنظام، یـمكن للشـركـات تحـدیـد الأداء الجـماعـي وتـحفیز الـفرق عـلى الـعمل مـعًا لـتحقیق أھـداف 

مشتركة. یمكن دمج التقییم الذكي مع أنظمة تقییم الأداء الجماعي لتشجیع التعاون. 

عـند تـطبیق الـتقییم الـذكـي، یـجب أن تـأخـذ الشـركـات فـي الاعـتبار الاخـتلافـات الـثقافـیة بـین الـموظـفین. مـن •
الـمھم أن یـتضمن الـنظام مـراعـاة لـمختلف الـقیم الـثقافـیة لـضمان أن الـتقییمات لا تـكون مـتحیزة ثـقافـیاً وأن 

النظام یتسم بــ العدالة في بیئات العمل متعددة الثقافات. 

یـجب أن یـُسمح لـلموظـفین بـالـمشاركـة فـي الـتقییم الـذاتـي و تـقییم الـزمـلاء. ھـذه الـمشاركـة تـعزز الـتفاعـل •
والـتعاون داخـل الـفریـق وتـساھـم فـي تـحقیق تـوازن بـین الـتقییمات الـفردیـة والجـماعـیة. یـجب أن تسُـتخدم ھـذه 

المعلومات بشكل داعم لتحسین الأداء ولیس كأداة للمقارنة أو الانتقاد. 

مـن الـضروري أن تـقوم الشـركـات بـمراقـبة أداء نـظام الـتقییم الـذكـي بـشكل دوري. یـجب أن تـكون ھـناك •
آلــیات لــتقییم كــفاءة الــنظام فــي تــحقیق أھــدافــھ وتحــدیــد مــا إذا كــان یــجب تــعدیــل الــمعایــیر أو تحســین 

الخوارزمیات لزیادة دقة التقییمات وتحقیق أفضل نتائج في المستقبل. 
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