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  مݏݵص: 
ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة تأث؈ف التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ טستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك اݍݨزائرʈة، من خلال 
معرفة دوره ࢭʏ استقطاب الكفاءة ذات טȊعاد الثلاثة (المعرفة، المعرفة الفنية، المعرفة الذاتية)، ولقد تم טعتماد عڴʄ טستمارة 

) بنك، وتم استخدام الرزمة טحصائية للعلوم טجتماعية 18البيانات من البنوك محل الدراسة والۘܣ بلغ عددɸا ( لغرض جمع
)SPSS ي التوظيفȌناك دور إيجاɸ ا أنɸان أبرزɠ مجموعة من النتائج ʄلتحليل بيانات טستمارة، وقد توصلت الدراسة إڲ (

  .טلك؅فوɲي ࢭʏ טستقطاب لفعال للكفاءات
  التوظيف טلك؅فوɲي، الكفاءات، البنوك.الɢلمات المفتاحية: 

  .JEL:G21  ،E58تصɴيف 
Abstract: 
 This resaerch was  aimed to have a vision about the effect of e-employment on the effectiveness of the 
competencies polirazation in the algerian banks ,through the awareness of its role to attract the competencies 
with their three dimensions (knowledge, technical knowledge,and self-knowledge). 
The questionnaire was adapted to gather data from banks where the stady took place which  their numbers 
were18. 
 The Statistical Package for Social Sciences (SPSS) was used to analyze the results were found in the 
questionnaire. 
 The research found numerous result ,most important is that there a positive role e-employment to attract the 
effective competencies  polirization. 
Keywords: e-employment, competencies, banks. 
Jel Classification Codes: G21; E58. 
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  . مقدمة: 1
جاء البعد לلك؅فوɲي بمجموعة ɠاملة من الفرص الۘܣ لم تكن موجودة من قبل، والتحول לلك؅فوɲي أصبح ʇع؄ف عن 

"إن ثورة المعلومات ɠانت  سرعة المعاملات الفورʈة، وأصبحت الموارد غ؈ف ملموسة موضع טɸتمام، حيث قال توماس سيȘيوارت
عبارة عن عدد من التحولات ࢭʏ وقت واحد ذات الصلة بالعولمة، اݍݰوسبة، اللاملموسات، والبعد לلك؅فوɲي يدور حول ɠل تلك 

 التحولات وʈزʈد من سرعة التغي؈ف.
ديا ݍݵ؄فاء الموارد الȎشرʈة، إن إدارة رأس المال الفكري أمر بالغ כɸمية والقدرة عڴʄ جذب وטحتفاظ بالكفاءات ʇشɢل تح

واستخدام أنظمة לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة بما ࢭʏ ذلك مواقع الوʈب، شبكة טن؅فانت، البوابات، כكشاك ݍݨذب 
طالۗܣ العمل أصبح ضرورة حتمية، لذا فإن اعتماد التوظيف לلك؅فوɲي ʇساɸم ࢭʏ استقطاب المواɸب النادرة واݍݰرجة عڴʄ نحو 

؅قايد، والۘܣ تمثل رأس مال Ȋشري متمكن، كما يجب عڴʄ المنظمات اعتماد التقنيات الذكية ݍݨعل موقعɺا טلك؅فوɲي أك؆ف م
  جاذبية لأفضل الكفاءات.

وȋاعتبار المعارف والكفاءات مصدرا للم؈قة التنافسية يتطلب من ɠل المنظمات ترك؈ق جɺودɸا ࢭʏ سȎيل حيازة كفاءات متم؈قة، 
ل اعتماد التكنولوجيا المتطورة ࢭɸ ʏذه اݝݨال، وأخص بالذكر ɸنا טستغلال כمثل لɢل التقنيات الۘܣ يقدمɺا وذلك من خلا

  التوظيف לلك؅فوɲي.
 اݝݰور כول: לطار المٔڈڋʏ للدراسة:.2
  :مشɢلة الدراسة. 1. 2

 :ʏؠۜܣ التاڲʋساؤل الرئȘال ʄذه الدراسة للإجابة عڴɸ جاءت 
  ما مدى تأث؈ف التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ טستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك محل الدراسة؟

  :التالية الفرعية כسئلة الرئʋؠۜܣ الȘساؤل  ɸذا تحت وʈندرج
  ؟التوظيف טلك؅فوɲيمحل الدراسة عڴʄ  البنوكما مدى اعتماد  -
  مدى توفر كفاءات ࢭʏ البنوك محل الدراسة؟ ما -
  ما مدى تأث؈ف التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ טستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك محل الدراسة؟ -

  :اݝݵطط الفرعۜܣ للدراسة.  2.2
يبــ؈ن اݝݵطــط الفرعــۜܣ توضــيحا للفكــرة כساســية للدراســة، فضــلا عــن توضــيح العلاقــة بــ؈ن المتغ؈ــف المســتقل التوظيــف 

  :الفرضيات الفرعية التالية عٔڈا  وʈتفرع לلك؅فوɲي والمتغ؈ف التاȊع الكفاءات،
 :ʄي بدرجة كب؈فة.الفرضية الفرعية כوڲɲعتمد البنوك محل الدراسة التوظيف לلك؅فوȖ 

  درجة اعتماد الكفاءات مرتفعة ࢭʏ البنوك محل الدراسة.الفرضية الفرعية الثانية: 
  .טستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك محل الدراسة Ȋشɢل إيجاȌييؤثر التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ الفرضية الفرعية الثالثة:  

  أɸميــــة الدراسة:.  3.2 
تكمن أɸمية الدراسة ࢭʏ أٰڈا تناولت موضوع التوظيف לلك؅فوɲي الذي ʇُعد أحد טتجاɸات לدارʈة اݍݰديثة، لذلك 
فإن إخضاع ɸذا المفɺوم لمزʈد من الدراسة والبحث ʇسلط مزʈدا من טɸتمام عڴʄ المستوى النظري والتطبيقي، حيث ʇعطي 

  ن واقع نظام التوظيف ࢭʏ البنوك. إضافة علمية ودراسة موضوعية واكȘساب معرفة ع
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  ɸداف الدراسة: .أ 4.2
 إن الɺدف الرئʋؠۜܣ من ɸذه الدراسة ɸو إبراز واقع ممارسة البنوك العاملة بمدينة سطيف بنوعٕڈا العمومية واݍݵاصة

כɸداف الدراسة ومدى تأث؈ف ذلك عڴʄ טستقطاب الفعال للكفاءات، وʈنȎثق عن ɸذا  الɺدف الرئʋؠۜܣ مجموعة من  محل
  الفرعية التالية:

  ٮڈدف الدراسة إڲʄ فحص وقياس الواقع اݍݰاڲʏ للتوظيف לلك؅فوɲي ࢭʏ البنوك محل الدراسة. -
 تقديم مجموعة من التوصيات اللازمة لتعزʈز تبۚܣ مختلف ممارسات التوظيف טلك؅فوɲي ࢭʏ البنوك. -

  منݤݨية الدراسة:.5.2
التحليڴʏ، باعتباره المنݤݮ כɲسب ࢭʏ כبحاث والدراسات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ وصف لقد اعتمد الباحثان عڴʄ المنݤݮ الوصفي  

وذلك من خلال جمع البيانات اللازمة بالاعتماد عڴʄ الكتب والدراسات السابقة ذات الصلة ، الظاɸرة كما ۂʏ ࢭʏ الواقع
 بالموضوع، وكذا טستعانة باستȎيان تم إعداده Ȋغرض إجراء الدراسة التطبيقية.

  مجتمع الدراسة:.6.2
عمد الباحثان إڲʄ اختيار فروع البنوك العمومية واݍݵاصة العاملة Ȋسطيف كميدان للدراسة اݍݰالية، والۘܣ مثلت  

  ) مٔڈا التعاون مع الباحثان.2) بنɢا رفض بنك؈ن (16مجتمع الدراسة وȋطرʈقة المܦݳ الشامل والبالغ عددɸا (
  عينة الدراسة:.7.2

إدارة الموارد الȎشرʈة ٭ڈذه البنوك، وقد ݍݨأ الباحثان ࢭʏ تحديد ݯݨم العينة من خلال أسلوب تɢونت من موظفي  
استȎيان بɴسبة  70استȎيان، وɠان عدد טستȎيانات المس؅فدة والصاݍݰة  82العينة الملائمة ، حيث بلغ عدد טستȎيانات الموزعة 

  ت לحصائية المɺمة.%، وɸو ݯݨم ʇسمح لنا بإجراء العديد من טختبارا 85.35
 مصادر جمع البيانات:. 8.2

    :טستȎيان -أ
 مجال ࢭʏ السابقة الدراسات مراجعة Ȋعد الدراسة مجتمع من الميدانية البيانات ݍݨمع الدراسة استȎيان بتصميم الباحثان قام

 الطرʈقة لمعرفة الدراسة، بموضوع علاقة لدٱڈم الذين الموظف؈ن مع عديدة مقابلات وإجراء والكفاءات،  לلك؅فوɲي  التوظيف
 .للإجابة أوسع مجال للمبحوث ʇعطي مما اݍݵما؟ۜܣ ليكرت مقياس حسب טستȎيان تصميم تم حيث טستȎيان، لتصميم כمثل

    :أدوات التحليل - ب
לصدار  لتحقيق أɸداف الدراسة وتحليل البيانات اݝݨمعة تم استخدام برنامج اݍݰزم לحصائية للعلوم טجتماعية

كرونباخ: - وȋالنظر إڲʄ نموذج الدراسة فإن أɲسب المقايʋس الۘܣ تتطلّڈا الدراسة ۂʏ اختبار ألفا ،22SPSSوالذي يرمز له 22
: لتحليل فقرات טسȘبانة وفرضيات الدراسة، ومعادلات ونماذج One sample t testݍݰساب معاملات ثبات טسȘبانة، واختبار 

اݝݰور الثاɲي:  .3): يب؈ن لنا ɸذا المعامل الɴسبة الۘܣ يؤثر ٭ڈا المتغ؈ف المستقل عڴʄ المتغ؈ف التاȊع ²Rالتحديد (טنحدار، ومعامل 
  לطار النظري للدراسة 

  التوظيف לلك؅فوɲي:טستقطاب  -1.3
  לلك؅فوɲي:טستقطاب  -1.1.3

تتمثل أȊسط صور טستقطاب טلك؅فوɲي ࢭʏ السماح للمتقدم؈ن للعمل بتقـديم طلبـاٮڈم Ȋشـɢل رق׿ـܣ، أو ع؄ـف مڴـȃ نمـوذج 
ــا لــــراغب؈ن بالعمــــل التقــــدم للوظــــائف  ــن مــــن خلالɺــ ــʄ כن؅فنــــت يمكــ ــع عڴــ ــاء مواقــ ــʄ إɲشــ ــع כن؅فنــــت، حيــــث تݏݨــــأ المنظمــــات إڲــ ــʄ موقــ عڴــ
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تــوفر وظيفــة ملائمــة مســتقبلا، إلا أن التحــدي כسا؟ــۜܣ ࢭــɸ ʏــذا المقــام ɸــو كيفيــة جــذب المتاحــة، أو حۘــܢ تقــديم بيانــاٮڈم انتظــارا ل
متصفڍʏ כن؅فنت للموقع، وɸنا نطرح فكرة تظافر جɺـود مجموعـات الشـرɠات الۘـܣ Ȗعمـل ࢭـʏ مجـالات مماثلـة لبنـاء مواقـع مشـ؅فكة 

توي عڴʄ متطلبات ɠل وظيفـة، مـن مـؤɸلات علميـة، للاستقطاب טلك؅فوɲي، وإɲشاء قاعدة بيانات الوظائف لɢل منظمة والۘܣ تح
-) مɺارات إضافية، خ؄فات مكȘسـبة، بحيـث يـتم اݍݱݨـب المبـدǿي للمتقـدم؈ن بنـاءا عڴـʄ مـدى مطابقـة مواصـفاٮڈم للوظيفـة المعنيـة

Teresa Torres-Coronas, 2005,p . 86) (  
ــʋبقى  ــʏ حــــرب البحــــث عــــن المواɸــــب، وســ ــۜܣ ࢭــ ــارة عــــن حــــرب أسا؟ــ ــو عبــ ــة טســــتقطاب ɸــ ــتعمال כن؅فنــــت لȘســــرʉع عمليــ إن اســ

ـــام  ــائيات أجرʈــــت عـ ـــا للإحصــ ــʏ الســــنوات القادمــــة، فوفقـ ـــتقطاب ࢭــ ــة للاسـ ــا الموجɺــ ــۜܣ للتكنولوجيــ ــʏ  2006כن؅فنــــت اݝݰــــرك כسا؟ــ ࢭــ
  (Schramm, 2014)لتالية فيما يخص استعمال כن؅فنت للتوظيف وۂʏ الولايات المتحدة כمرʈكية تم التوصل إڲʄ النتائج ا

 .ل خمسة أفراد يبحثون عن العمل כن؅فنت للبحث عن الوظائفɠ ستعمل ثلاثة أفراد منʇ  
  سبةɲ88% .כن؅فنت ʄمن כفراد الباحث؈ن عن وظائف يقرؤون إعلانات التوظيف عڴ  
 سبةɲ60% ون س؈فٮڈم الذاتية وطلبات التوظيف ع؄ف כن؅فنت.من כفراد الباحث؈ن عن وظائف يرسل  
  سبةɲ40% .כن؅فنت لوضع س؈فٮڈم الذاتية ʄستعملون لوحات التوظيف المباشرة عڴʇ من כفراد  

ـــق بالوصـــــف  ـــات تتعلــ ـــوف؈ف معلومــ ــʄ تــ ــافة إڲـــ ـــائف، وݍݨـــــذب כفـــــراد المـــــؤɸل؈ن بالإضـــ ـــلان عـــــن الوظــ ـــت ʇســـــتعمل للإعــ إن כن؅فنــ
طلوȋــة، وكــذا ثقافــة المنظمــة وɸوʈْڈــا، كمــا يمكـن اســتعماله لإعطــاء نظــرة واقعيــة وحقيقيــة عــن المنظمــة مــن الـوظيفي والمــؤɸلات الم

  خلال استخدام التكنولوجيا لعرض مɢان العمل، أو التعرف عڴʄ فرق العمل ومواقع المنظمة.
اخڴʏ)، وإبلاغ المدراء وכفراد كما يمكن استخدام כن؅فانت للبحث عن الموظف؈ن المؤɸل؈ن للمناصب الشاغرة (استقطاب د

  )Diama.L.Stone, p.232 ،2006بمن يحتمل ترشيحه للمنصب الشاغر. (
  : טختيار والتوظيف טلك؅فوɲي -2.1.3 .
  التوظيف לلك؅فوɲي:  -أ

ــا اســـتخدام לدارة לلك؅فونيـــة للمـــوارد  ــتم فٕڈـ ــܣ يمكـــن أن يـ ــي مـــن أɸـــم اݝݨـــالات الۘـ الȎشـــرʈة، ʇعت؄ـــف التوظيـــف לلك؅فوɲـ
 ʏشـر ࢭـȘـي ينɲـدأ التوظيـف לلك؅فوȋوسـائل לعـلام وטتصـال، و ʄطـرق التوظيـف اعتمـادا عڴـ ʏحيث حصل تحـول جـذري وعـال׿ܣ ࢭـ

  الدول العرȋية ࢭʏ بداية الȘسعينات وأصبح المصدر الرئʋؠۜܣ للعمالة ࢭʏ القطاع اݍݵاص والعام
)، تحت اسم أنظمة لوحة التقارʈر عن موقع العمل، ɲ1980شأ التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ شɢل مستقل ࢭʏ الثمانʋنات (

ࢭʏ اݍݨامعات כمرʈكية ومراكز اݍݨʋش الذي له إمɢانية الدخول إڲʄ כن؅فنت، ثم دخول ثورة اݍݨɺاز اݝݰمول ࢭʏ بداية الȘسعينات 
مليون  18يوم أك؆ف من ثلاثة أرȋاع المنظمات ʇستخدمون التوظيف לلك؅فوɲي وحواڲʏ أين تم Ȗغي؈ف التصميم Ȋشɢل ɠامل، وال

أك؄ف موقع للتوظيف ࢭʏ الولايات المتحدة  .(mMonster.Coܧݵص يرسلون مݏݵصاٮڈم عڴʄ بوابات כن؅فنت، وكمثال عڴʄ ذلك 
  .(Rao, 2012) כمرʈكية)
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  :لك؅فوɲيمقارنة ب؈ن التوظيف التقليدي والتوظيف ל - 1أ.

  يمكن عرضɺا ࢭʏ اݍݨدول ךȖي:
 : مقارنة ب؈ن التوظيف التقليدي وלلك؅فوɲي.01جدول رقم 

 إلك؅فوɲي تقليدي عملية التوظيف
ـــــــاطقون  جذب الم؅فܧݰ؈ن ــــــرات، نـــــ ــــ ـــــــلان، ɲشــ ـــــــʄ לعـــــ ــاد عڴـــــ ـــــ טعتمـــــ

رســميون، تقــديم الطلبــات مــع احتمــال الܦــݰب 
 واتصال المنظمة.

وכن؅فانــت، مــن خــلال عــرض  טعتمــاد عڴــʄ تقنيــات כن؅فنــت
 لوظائف المنظمة، سمعْڈا، واحتياجاٮڈا.

ــــــدمي  تصɴيف مقدمي الطلبات. ــــ ــــــورق لمقــ ــــ ـــــــه الــ ــــــار أساســـــ ــــ ـــــــتعمال اختبــ اســـــ
 الطلبات ݍݨمع عدد مع؈ن من مقدمي الطلبات.

استعمال טختبـار بالأن؅فنـت Ȋغـرض تصـفية عـدد محـدد مـن 
 مقدمي الطلبات.

ــــا  عملية טتصال. ــــات وجɺـــ ــــم محادثـــ ــــال يɢـــــــون بالɺـــــــاتف ثـــ טتصـــ
 لوجه.

اعتمـاد نظــام اســȘئجار إداري للاتصــال بالمرܧــݳ כك؆ــف رغبــة 
 Ȋسرعة كب؈فة جدا قبل فقدانه وتوجɺه لمنظمة أخرى.

ــــارف  إغلاق العملية. ــــ ـــ ــــ ــــة التعـــ ــــ ــــ ــــ ــــاتف بدايـ ــــ ــــ ــــ ـــــــʄ الɺـ ــــ ــــ ــادا عڴــ ـــــ ـــ ــــ اعتمـــ
 وטجتماعات.

 المقابلة الܨݵصية وȋداية التوظيف.

Source: Avinash. Kapse And Others, E-Recruitment, International Journal Of Engineering And Advanced 
Technology (IJEAT), Issnm2249-8958, Volume-1,Issue4,April 2012,P.83  

ʇعت؄ف التوظيف לلك؅فوɲي أحد أقوى الطرق المرȋحة لتجنيد الموظف؈ن، والتوظيف לلك؅فوɲي ɸو استعمال التقنية 
 ʏا المنظمة ࢭɺستخدمȖ إجراءات التوظيف، ومن الوسائل المساعدة الۘܣ ʏساعد ࢭʇ ݍݨذب وتحديد مصادر المرܧݰ؈ن، كما
التوظيف לلك؅فوɲي نجد موقع وʈب خاص، قاعدة بيانات للمواصفات، ماكنة بحث، أجɺزة إعلام اجتماعية، أرصفة لمڴʏء 

ف عن طرʈق الشبكة العالمية، وʈقوم باحثوا الشغل بإرسال س؈فٮڈم الذاتية المناصب الشاغرة، وتتم عملية לعلان ɸذه الوظائ
عن طرʈق ال؄فيد לلك؅فوɲي، تحصل المنظمة عڴɠ ʄل الس؈ف الذاتية المقبولة من خلال כن؅فنت وتأخذ المستخدم؈ن المتوقع؈ن من 

  .(Avinash. Kapse And Others, 2012, p.82) خلال طلباٮڈم
   التوظيف לلك؅فوɲي: خطوات -2أ.

  ʇ: (Carolienc.Handlogtem, , 29 May, 2008, p.18)عتمد التوظيف عڴʄ عدة خطوات
1- :ʄسمعة المنظمة وصورة المنتج، تقنية כن؅فنت،  اݍݵطوة כوڲ ʄعتمد عڴʇ ذاɸاستقطاب أك؄ف قدر ممكن من الم؅فܧݰ؈ن، و

مقدمو الطلبات إڲʄ موقع الوʈب اݍݵاص ٭ڈا، حيث ɸناك منظمات تزود وطرق أخرى يمكن اعتمادɸا من قبل المنظمة لاستقطاب 
 الموقع اݍݵاص ٭ڈا بمعلومات عن وظائفɺا، مواردɸا الȎشرʈة،  شروط العمل،...

تقوم بتصɴيف مقدمي الطلبات Ȋشɢل متطور من خلال عرض الم؅فܧݰ؈ن عڴʄ اختبار قيا؟ۜܣ عڴʄ כن؅فنت  اݍݵطوة الثانية: -2
  ݍݰصول عڴʄ عدد متم؈ق من مقدمو الطلبات لسɺولة قيادة عملية טختيار.Ȋغرض التصفية، وا

: من خلال כن؅فنت تɢون ɸناك سرعة الرد من قبل المنظمة عڴʄ الم؅فܧݰ؈ن المرغوȋ؈ن، أيضا وȋالاعتماد عڴʄ اݍݵطوة الثالثة -3
رعة أك؆ف ࢭʏ اقتناص فرصة أخذ الم؅فܧݰ؈ن قبل المصادر לلك؅فونية الممكنة مع القدرة ࢭʏ التحكم ࢭɸ ʏذه المصادر تɢون ɸناك س

  المنظمات כخرى.
، وإنما Ȗعت؄ف ضرورʈة ࢭɠ ʏل خطوة فيه، وۂʏ تتعلق بإتمام عملية ɸذه اݍݵطوة لا Ȗعت؄ف خطوة ࡩʏ التوظيف לلك؅فوɲي -4

ʏ عملية المقابلة الܨݵصية، التوظيف، وتركز عڴʄ تدخل رأس المال الȎشري ࢭʏ ٰڈاية عملية التوظيف، أين يتم טعتماد عليه ࢭ
  وعقد טجتماعات. 
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  إجراءات التوظيف לلك؅فوɲي: - 3أ.
"الܨݵص المناسب ࢭʏ المɢان المناسب"، المقولة כك؆ف استعمالا ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة، والۘܣ Ȗعتمد عڴʄ عدة إجراءات لݏݰصول 

متبوعا بإدارة أداء فعالة وتطوʈر للمستخدم؈ن، ɸنا يأȖي التوظيف عڴʄ כفراد ذووا القدرة العالية، وɸذا لا يتم فقط إذا ɠان 
 ʄכن؅فنت الذي يقوم بإدارة عملية التوظيف من البداية إڲ ʄذه לجراءات من خلال טعتماد المتطور عڴɸ سيطȎي لتɲלلك؅فو

:ʄطه بموقع متعدد يحتوي عڴȋالٔڈاية لاستعمال تصميم العمل المركزي من خلال ر (-A.Sannaye, 2008,p. 86)  לعلان عن
  مناصب عمل، تطبيقات أن؅فنت تجاري مقدم الطلب، رسالة التعي؈ن.  

ʏل المواڲɢالش ʏذه לجراءات ࢭɸ وسوف يتم عرض :  
  : إجراءات التوظيف לلك؅فوɲي01شɢل رقم 

  
Source:-A.Sannaye, A.Mirzaei, Dizining A Model For Evaluating The Effectiveness Of E-HRM (CASE STUDY: 
Iranian Organizations), International Journal Of Information Science And Technology, Volume 6, Number 2, 

University Of Isfahan, I. R. Of Iran, Department Of Management,  July / December, 2008, P.86. 
ومن خلال الشɢل نجد أن التوظيف לلك؅فوɲي يقوم بخلق مواصفات التوظيف بالاعتماد عڴʄ معاي؈ف قياسية للعمل 
محددة مسبقا، ثم يتم לعلان عن الوظائف الشاغرة عڴʄ موقع المنظمة، أو ع؄ف טن؅فنت والذي يقوم بتوف؈ف مجموعة محددة 

يا سواء بالرفض أين يتم توجٕڈه للأرشيف، أو بالقبول وȋالتاڲʏ التوجه للمقابلة من الم؅فܧݰ؈ن، والذين يتم الرد علٕڈم إلك؅فون
   وɸنا إما اݍݰصول عڴʄ منصب العمل، أي مرܧݳ مع؈ن برسالة Ȗعي؈ن، أو التأسف لعدم إعطاء منصب العمل.  

المنظمة من زʈادة فرص اݍݰصول  إن أنظمة טختيار לلك؅فوɲي لɺا أɸمية كب؈فة جدا حيث أٰڈا تمكنטختيار לلك؅فوɲي:  - ب
عڴʄ כفراد المؤɸل؈ن لشغل المناصب، Ȗعتمد ɸذه כنظمة عڴʄ مجموعة متنوعة من טس؅فاتيجيات Ȗشمل المقابلات، 
טختبارات،...،لݏݰصول عڴʄ تقدير سليم لشاغل الوظيفة، وȖسمح ɸذه כنظمة للمتقدم؈ن لشغل الوظيفة بوضع س؈فٮڈم 

ن؅فنت، كما Ȗعطي للمتقدم؈ن نظرة شاملة عن الوظائف الۘܣ تناسّڈم وȖسمح للمنظمة بفحص المتقدم؈ن الذاتية من خلال כ 
  للوظيفة وتصɴيفɺم.

قد Ȗستخدم ɸذه כنظمة لقياس مدى ملاءمة المتقدم؈ن بطرʈقة قليلة التɢاليف وذات كفاءة عالية، وقد Ȗستخدم من قبل 
) כمرʈكية ࢭʏ عام DEPOTة والمقابلات المباشرة، مثلا: فقد استخدمت شركة (Ȋعض المنظمات لغرض إجراء اختبارات اݝݰاɠا

טعلان عن 
 العمل

 

تطبيقات  
 כن؅فنت
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، نظام כكشاك (كشك وʉشار اليه ايضا كشك טلك؅فوɲي، الكشك التفاعڴʏ وɸو عبارة عن برامج مصممة خصيصا 2005
ن؅فنت مما ʇساɸم ࢭʏ تقليص لتقديم اݍݵدمات) ࢭʏ متاجرɸا لتمك؈ن כفراد من تقديم طلبات التوظيف وטختبارات ع؄ف כ 

$، كما انخفض معدل دوران المتقدم؈ن للعمل الذين أجروا טختبار من خلال 135التɢاليف לدارʈة لɢل متقدم بمقدار 
  .%11الكشك بɴسبة تقدر بـ

 اوئ لɺذه כنظمة:بالرغم من المزايا الۘܣ توفرɸا تلك כنظمة من توف؈ف النفقات לدارʈة ونفقات التوظيف، إلا أنه ɸناك مس
  )151، ص:2006(العامري، 

   .ة خارجيةɺخاصة ما إذا تم טختبار من قبل ج ʏاحتمالية إجراء ܧݵص ما للاختبار بخلاف المتقدم الفعڴ  
  .استخدام الكمبيوتر ʏارات اݝݰدودة ࢭɺق כن؅فنت ضد כفراد ذوي المʈتح؈ق טختبارات الۘܣ تتم عن طر  
  ذوي טحتياجات اݍݵاصة.احتمال وجود تم؈ق ضد  

  الكفاءات: 2.3.
ࢭʏ مضام؈ن ترȋوʈة، ثم تجسد  1920إڲʄ علم النفس، حيث استخدم سنة  " الكفاءة " يرجع أصل استخدام مصطݏݳ

 testing for " ـ من خلال كتابه المعنون بـ 1970استعمال ɸذا المصطݏݳ أك؆ف ࢭʏ العمل الذي قام به " ماك سيلاند " سنة 
competence rather than intelligence " كية للكفاءةʈإطار تنمية اݍݰركة כمر ʏـ ࢭ(Reynaud J, 2001, p.30)  أما فيما يتعلق

فقد وردت العديد من التعارʈف ࢭɸ ʏذا الصدد، و ذلك باختلاف الباحث؈ن و الدارس؈ن لɺذا اݝݨال؛ فمن أقدمɺا  الكفاءةبتعرʈف 
لسانيات " شومسɢي " للكفاءة بأٰڈا " دراية المؤلف بلغته "، فالدراية ۂʏ أساس الكفاءة، نذكر ذلك التعرʈف الذي قدمه عالم ال

حيث تمثل " مزʈجا تطورʈا من التجارب، القيم، المعلومات، و اݍݵ؄فات الۘܣ Ȗشɢل بدورɸا إطارا لتقييم و إدماج تجارب 
ة لȘشكيل المعرفة، ɸذه כخ؈فة تدخل كعنصر إذن الدراية ۂʏ القاعدة المرجعي") 5، ص: 2010(صوݍݳ،  ومعلومات جديدة

جوɸري ࢭʏ الكفاءة، و تنقسم إڲʄ معرفة ضمنية تبۚܢ من التجارب الܨݵصية يصعب نقلɺا من ܧݵص لآخر، و معرفة صرʈحة 
   يمكن تداولɺا Ȋسɺولة ب؈ن כفراد بفضل المزايا الۘܣ يوفرɸا استخدام التكنولوجيات اݍݰديثة للإعلام و טتصال.

فالكفاءة مكȘسبة حسب "افة إڲʄ ذلك، يمكن Ȗعرʈفɺا بأٰڈا " القدرة عڴʄ حل المشاɠل المɺنية ضمن إطار معطىبالإض
أوضاع العمل، و بالتاڲʏ يمكن اعتبار  نȘيجة مواجɺة الموارد الȎشرʈةɸذا التعرʈف، إذ يتم Ȗشكيلɺا من خلال اݍݵ؄فة الۘܣ تُراكمɺا 

المعرفة العملية ـ بالإضافة إڲʄ المعرفة ـ عنصرا جوɸرʈا آخر تتضمنه الكفاءة، أما من وجɺة نظر اس؅فاتيجية، فيمكن Ȗعرʈف 
فؠۜܣ للمɴشأة الكفاءات بأٰڈا" مجموع المعارف العملية الۘܣ تضمن تم؈قا تنافسيا ࢭʏ السوق، فالكفاءة כساسية Ȗعزز الوضع التنا

، و بالتاڲʏ فالمɴشأة الۘܣ تتوفر عڴʄ كفاءات ʇعۚܣ أنّ لɺا م؈قة تنافسية تمثل إحدى نقاط " داخل Ȗشكيلة المنتجات أو اݍݵدمات
 .ـ الۘܣ تدعم ٭ڈا قدرٮڈا التنافسية SWOT القوة ـ حسب نموذج

والمعارف   الفردية الۘܣ تتمثل ࢭʏ القدرة عڴʄ استخدام الدرايات الكفاءة " بالإضافة إڲʄ ما سبق، علينا التمي؈ق ب؈ن
العملية المكȘسبة معا من أجل التحكم ࢭʏ وضعيات مɺنية معينة و تحقيق النتائج المنتظرة، ɸذا من جɺة. و من جɺة أخرى، 

اݍݨماعية الۘܣ لا Ȗعت؄ف محصلة جمع الكفاءات الفردية، بل تتجسد ࢭʏ أثر التداؤب الذي يتحقق نȘيجة اندماج  الكفاءة
  .الكفاءات الفردية الۘܣ تتقاسم ثقافة مش؅فكة للمɴشأة، و معرفة عملية تنظيمية جماعية

ʈالثلاثية الكلاسيكية: الدراية، الدرايةوما لاحظناه من خلال التعار ʄنادا إڲȘعرف دائما اسȖ الفنية،  ف السابقة أن الكفاءة
  الدراية الذاتية، والۘܣ Ȗعت؄ف טصطلاحات التالية:
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والمدمجة ࢭʏ إطار مرجڥʇ ʏسمح للمؤسسة بقيادة  والۘܣ ۂʏ مجموعة من المعلومات المستوعبة، والمɺيɢلة : SAVOIRالمعرفة
  أɲشطْڈا والعمل ࢭʏ إطار خاص.

: وۂʏ القدرة عڴʄ التصرف بصفة ملموسة وɸذا حسب כɸداف اݝݰددة مسبقا، وɸذا النوع SAVOIR-FAIREالمعرفة الفنية 
  من المعرفة يتم بناؤه فرديا، باعتباره مم؈قا لصورة الذات.

: ɸذا النوع من المعرفة أɸمل لوقت طوʈل، وȖس׿ܢ كذلك بالدراية العقلانية تتمثل ࢭʏ مجموعة SAVOIR-ÊTREالمعرفة الذاتية 
السلوكيات والمواقف والمم؈قات الܨݵصية المرتبطة بالموظف، والمطلوȋة عند ممارسة الɴشاط المعۚܣ، فࢼܣ مجموع الصفات 

  . الܨݵصية ɠال؅فتʋب، الدقة، טستقلالية وروح المبادرة
 تأث؈ف التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ الكفاءات: .3.3

التوظيف לلك؅فوɲي ɸو واحد من تطبيقات التجارة לلك؅فونية כك؆ف نجاحا، ɠوسيلة للوصول Ȋسرعة إڲʄ الباحث؈ن 
عن العمل، كما تمكن כدوات לلك؅فونية المتطورة من توظيف المرܧݰ؈ن المؤɸل؈ن، وȋناء علاقات مستمرة مع الموظف؈ن 

 ݰتمل؈ن، حيث معظم م؈قات النجاح Ȗعتمد عڴʄ أساليب التوظيف לلك؅فوɲي والۘܣاݝ
Ȗشمل وفرات ࢭʏ التɢاليف، الكفاءة، الراحة لكلا من المسؤول؈ن عن التوظيف والباحث؈ن عن العمل، وقد ɠان ɸناك تحول جذري 

  (Teresa Torres-Coronas, 2005, p.101 -). 1990لطرʈقة استخدام التوظيف לلك؅فوɲي منذ بداية 
  التوظيف לلك؅فوɲي وإدارة علاقات الكفاءات: .1.3.3

يدرك قادة المنظمات اليوم أن قوة المؤسسة تقع عڴʄ عاتق موظفٕڈا، لذا زادت مخاوفɺم Ȋشأن تحديد وجذب أحسن 
عڴʄ جذب واكȘساب المواɸب، الكفاءات ࢭɠ ʏل أسواق العمل، وإدارة علاقات الكفاءات ۂʏ: "عبارة عن نݤݮ متطور لتعزʈز القدرة 

לلك؅فوɲي ɸو عملية مȎسطة لتعي؈ن  والتوظيف  (Douglas.A. Reynolds, May 2009, p.176)  وȋناء قوة عمل ماɸرة ومتعلمة"
ɸذه الكفاءات باعتماد الموارد לلك؅فونية خاصة טن؅فنت، اللوحات לعلانية، محرɠات البحث، قواعد البيانات، لȘسرʉع عملية 

ل؅فܧݳ بالɴسبة لطالۗܣ العمل، وكذا تحس؈ن معاي؈ف المطابقة للوظائف الشاغرة بالɴسبة للمنظمات، حيث يمكن شغل الوظائف ا
  بطرʈقة أك؆ف كفاءة وأسرع وȌشɢل صرʈح.

 ʏا للتوظيف الداخڴɸودɺالكفاءات כك؆ف فعالية، وذلك من خلال إدماج ج ʄاݍݰصول عڴ ʄالمنظمات إڲ ʄسڥȖو
اد برامج التوظيف לلك؅فوɲي، والۘܣ تؤسس عڴʄ أساس اس؅فاتيجية إدارة الكفاءات الۘܣ Ȗسڥʄ لتحس؈ن واݍݵارڊʏ باعتم

جذب، اكȘساب، Ȗعليم، تطوʈر الكفاءات، المواءمة  (Tanya Bandarouk, April, 2009) العمليات כساسية ࢭʏ إدارة الموظف؈ن:
منݤݮ إدارة العلاقة مع الكفاءات الۘܣ تخدم العلامة التجارʈة (رأس مال ب؈ن الكفاءة والدافع مع כɸداف التنظيمية، أي إتباع 

  العملاء).
وʈوفر التوظيف לلك؅فوɲي وظيفة إدارة التوظيف اللازمة لتحديد الكفاءات المناسبة، بما ࢭʏ ذلك الفحص לلك؅فوɲي 

يفتح فقط احتمالات توظيف جديدة، ولكن الذɠي للم؅فܧݰ؈ن، الفرز والتصɴيف، سرعة وسɺولة טستخدام، وɸذا التطبيق لا 
أيضا يحسن Ȋشɢل حاسم القدرة التنافسية للمنظمة، كما ʇعمل عڴʄ إدارة علاقات الكفاءة ما وراء اݍݰدود التنظيمية من خلال 

، إɲشاء مستودع للكفاءات، كمصدر فعال ʇساعد عڴʄ تطوʈر العلاقات المبكرة مع الموظف؈ن اݝݰتمل؈ن داخل وخارج المنظمة
برنامج ʇساعد عڴʄ إدارة عملية التوظيف بأكملɺا من سلسلة التخطيط ووضع الم؈قانية، إڲʄ جذب المرܧݰ؈ن والتوظيف 
وטحتفاظ بالموظف؈ن، فɺو ينطوي عڴʄ المشاركة ࢭʏ جميع إجراءات التوظيف، يحسن التوظيف לلك؅فوɲي أنماط العمل، زʈادة 

  ورة لقياس كفاءة التوظيف.לنتاجية والكفاءة، كما يوفر آليات متط
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ومن خلال دعم  التɢامل ب؈ن عمليات التوظيف مع כنظمة الداخلية للموارد الȎشرʈة، يمكن للتوظيف לلك؅فوɲي 
أتمتة تدفق المعلومات والعمليات، بالإضافة إڲʄ ذلك يوفر تطبيق خدمات وʈب جديدة تصل إڲʄ أدوات التوظيف اݍݵارجية، مثل: 

ف טن؅فنت يȘيح فرصة لɴشر فرص عمل خارجية، وظائف جديدة إضافية بأتمتة جيل من النماذج לدارʈة موفري التوظيف ع؄
للموارد الȎشرʈة، Ȋسرعة وكفاءة لدعم توظيف المرܧݰ؈ن اݍݨدد، والنȘيجة ۂȖ ʏعاون جميع الموظف؈ن الداخلي؈ن والشرɠاء 

  اݍݵارجي؈ن ࢭʏ سلسلة التوظيف.
  تأث؈ف التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ بناء مستودع الكفاءات: .2.3.3

إدارة علاقات الكفاءة ۂʏ عبارة عن منݤݮ لإدارة علاقات المرܧݰ؈ن الذين يوثق ࢭʏ مؤɸلاٮڈم وإمɢاناٮڈم عڴʄ أساس 
ات المقدمة طوʈل כجل، ࢭʏ مجال التوظيف לلك؅فوɲي כساس ࢭʏ إدارة العلاقات ɸو مستودع الكفاءات، حيث قاعدة البيان

Ȗسمح بتخطيط وتȘبع، إيجاد وإدارة الموظف؈ن اݝݰتمل؈ن والمرܧݰ؈ن اݍݵارجي؈ن، وتوسيع وظيفة البحث تجعل من السɺل البحث 
عن كفاءة متطابقة مع المتطلبات، كما أن قاعدة بيانات الكفاءة تحسن من القدرة عڴʄ إدارة التوقعات وإيجاد المرܧݰ؈ن 

  .(Hausdorf Pa Duncan D, 25, 2004 , p.334) ةالمناسب؈ن للمناصب المفتوح
كما يتم استخدام اݍݵدمات الذاتية للوصول إڲʄ مستودع الكفاءة، أين يمكن للمرܧݰ؈ن استخدامه لتحميل الس؈ف 
الذاتية، Ȗܦݨيل اɸتماماٮڈم ومɺاراٮڈم وحۘܢ إɲشاء الصفحة الܨݵصية، وȋتوف؈ف المعلومات للمرܧݰ؈ن يمكن للمنظمة اݍݰفاظ 

ʄعڴ  ʏي يدمج ب؈ن التوظيف الداخڴɲلة المدى مع المرܧݰ؈ن فضلا عن تقديم عروض عمل، والتوظيف לلك؅فوʈعلاقات طو
واݍݵارڊʏ، واعتماد وجɺة نظر عالمية يمكن للموظف؈ن زʈادة اݍݵيارات الوظيفية، وࢭʏ نفس الوقت يمكن للمديرʈن اكȘساب 

  ارجه.مجموعة أك؄ف من المرܧݰ؈ن اݝݰتمل؈ن داخل البلد وخ
وʈوفر مستودع الكفاءات للمديرʈن ثروة من الفرص לيجابية لݏݰفاظ عڴʄ علاقات ɲشطة مع المرܧݰ؈ن، وأخ؈فا يمكن 
القول أن ɸذا مستودع ɸو أساس تجزئة مخصصة المواɸب باستخدام المعلومات المقدمة، كما يمكن المنظمات من تحديد 

خلال تقديم الوظائف الۘܣ تزʈد Ȋشɢل مݏݰوظ السرعة والكفاءة والفعالية مجموعاٮڈم اݍݵاصة من المواɸب بطرʈقة أسɺل، من 
  (Parry, 2008,p.257) من حيث التɢلفة ࢭʏ جميع أنحاء المنظمة، من مرحلة طلب وظيفة إڲʄ مرحلة إغلاق منصب العمل

مكن توجٕڈɺا تلقائيا إڲʄ وʉساعد التوظيف לلك؅فوɲي المديرʈن عڴʄ إدارة العروض اݝݵتلفة مثلا: إعلانات الوظائف ي   
ݝݨالس العمل اݍݵارجية، كما يمكن عمل توظيف خاص من خلال التطبيقات الۘܣ  XMLالقنوات الداخلية، ونقلɺا ع؄ف واجɺة 

تأȖي من قنوات متعددة، بما ࢭʏ ذلك ال؄فيد وטن؅فنت، وقوة وظيفة تدفق العمل تدعم التوظيف ع؄ف טن؅فنت عن طرʈق: الرفض 
الدعوة للمقابلة، ...، وȋالتاڲʏ تɴسيق כɲشطة ݍݨميع כطراف المشاركة ࢭʏ عملية التوظيف، وعند دمجɺا مع حل إدارة التلقاǿي، 

 ʄا، والوصول إڲɺا واستقبالɺالوثائق فإنه يمكن للتطبيق التعامل مع الوثائق إلك؅فونيا، وكذا الوثائق اݝݵزنة الۘܣ يتم إرسال
  ن المستمر لعملية التوظيف.المعلومات اݝݰدثة يضمن التحس؈
  (Zulquarnain Malik, 2006, p.106) كما ʇسمح التوظيف לلك؅فوɲي بـ:

بالɴسبة للأعمال التنفيذية يقدم التطبيق مجموعة واسعة من التقارʈر والتحليلات المصممة  إعداد التقارʈر والتقييمات: -1
خصيصا لاحتياجات التوظيف، وɸذه اݝݨموعة من التقارʈر القياسية وقوائم العمل Ȗساعد Ȋسرعة ࢭʏ إɲشاء معاي؈ف للمعاݍݨة، 

  وʈمكن استخدامɺا لتحديد للاختلالات ࢭʏ سلسلة التوظيف.
أدوات التحليل المتقدمة مثل التقييم اسȘنادا إڲʄ مؤشرات כداء الرئʋسية والɺامة للمنظمات، Ȗسڥʄ ط والمراقبة: التخطي -2

لتحس؈ن اس؅فاتيجية التوظيف اݍݵاصة ٭ڈا، والتوظيف לلك؅فوɲي يمكن من اݍݰصول عڴʄ כرقام  الرئʋسية المتعلقة بوقت 
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عڴʄ منظور واسع وعڴʄ فعالية شاملة لإجراءات التوظيف، كما أن التوظيف التوظيف Ȋسرعة أك؄ف وȌسɺولة، وʈمكن اݍݰصول 
לلك؅فوɲي يمكن من التخطيط لاحتياجات القوى العاملة عڴʄ المدى الطوʈل، ومن قياس التقدم اݝݰرز نحو تحقيق الɺدف 

  טس؅فاتيڋʏ لموارد المنظمة وɸو اݍݰصول عڴʄ رأس مال Ȋشري متم؈ق.
 طار العمڴʏ للدراسةاݝݰور الثالث: ל .4

  Ȗܨݵيص نتائج تحليل البيانات .1.4
  ࡩʏ البنوك محل الدراسة: التوظيف לلك؅فوɲي Ȗܨݵيص نتائج تحليل الفرضية المتعلقة بمدى اعتماد  .1.1.4

 مدى اعتماد البنوك محل الدراسة عڴʄ التوظيف לلك؅فوɲي: 02جدول رقم
 مستوى  القرار

 الدلالة
 "tقيمة "

 اݝݰسوȋة
 טنحراف

 المعياري 
 المتوسط
 اݍݰساȌي

  الفقرات

Ȗستعمل مؤسستكم טن؅فنت للإعلان عن   - 1 3.15 0.88 14.22 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
 الوظائف الشاغرة.

توفر مؤسستكم معلومات عن وظائفɺا عڴʄ   - 2 3.27 0.74 18.76 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
 موقعɺا לلك؅فوɲي. 

توفر مؤسستكم معلومات خاصة بالوصف  - 3 2.97 0.93 11.37 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
 الوظيفي عڴʄ موقعɺا לلك؅فوɲي.

توفر مؤسستكم معلومات عن المؤɸلات  - 4 3.06 0.96 12.07 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
 المطلوȋة لشغل الوظائف الشاغرة. 

Ȗستقبل مؤسستكم الس؈ف الذاتية عن طرʈق  - 5 2.68 1.09 6.80 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
 ال؄فيد לلك؅فوɲي.

Ȗستعمل مؤسستكم טختبار بالان؅فنت Ȋغرض  - Ȗ 0.00 -9.38 0.80 1.30 6عتمد بدرجة ضعيفة)دالة (
 تصفية عدد متم؈ق من مقدمي الطلبات.

مؤسستكم إلك؅فونيا عڴʄ طلبات ترد  - 7 1.75 1.18 2.30- 0.02 دالة (Ȗعتمد بدرجة ضعيفة)
 التوظيف.

Ȗستعمل مؤسستكم الشبكة الداخلية للبحث  - 8 2.75 75. 10.82 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
 الداخڴʏ عن موظف؈ن.

 اݝݨموع 20.95 4.68 11.58 0.00 دالة (Ȗعتمد بدرجة كب؈فة)
  ).0,05) ومستوى اݍݵطأ (69درجات اݍݰرʈة (* يتم اتخاذ القرار Ȋشأن دلالة النتائج لɢل العبارات عند 

  ].8×2)[16]، أما للمحور كɢل فɺو (5)/4+3+2+1+0) [(02* المتوسط الفرعۜܣ لɢل عبارة ɸو (
 SPSS 22: اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  المصدر

)، 20.95من خلال اݍݨدول أن قيمة المتوسط اݍݰساȌي لمدى اعتماد التوظيف לلك؅فوɲي من قبل البنوك يقدر بـ( نلاحظ       
)، وɸذا ʇعۚܣ أن البنوك محل الدراسة Ȗعتمد 16)، وɸو أك؄ف من المتوسط الفرعۜܣ الذي قدره (4.68بانحراف معياري قدره (

)ومستوى اݍݵطأ 69)،وۂʏ دالة عند درجات اݍݰرʈة (11.58سوȋة والمقدرة بـ(" اݝݰtالتوظيف לلك؅فوɲي، وما يؤكد ذلك قيمة "
  )، ولكن ɸذا لا ينفي وجود اختلافات ࢭʏ مستوى اعتماده من عبارة إڲʄ أخرى مقسومة إڲʄ:0.00)بمستوى دلالة قدره (0.05(
 ) وقيمة "2المستوى כول المتوسطات اݍݰسابية أك؄ف من المتوسط الفرعۜܣ،(tلتلك العب ") ةʈ69ارات دالة عند درجات اݍݰر (

)،وۂʏ تمثل العبارات الۘܣ غالبا ما يتم טعتماد علٕڈا وۂʏ استعمال 0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05ومستوى اݍݵطأ (
البنوك محل الدراسة טن؅فنت للإعلان عن الوظائف الشاغرة، وكذا توف؈ف معلومات عن وظائفɺا عڴʄ موقعɺا לلك؅فوɲي، 

  يتم טعتماد عليه من قبل ɠل البنوك.وۂʏ ما 
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 ) ي أقل من المتوسط الفرعۜܣȌي المتوسط اݍݰساɲوقيمة "2المستوى الثا(t) ةʈ69" لتلك العبارة دالة عند درجات اݍݰر (
)،وۂʏ العبارة الۘܣ نادرا ما يتم טعتماد علٕڈا وۂʏ استعمال المؤسسات 0.05) بمستوى دلالة أقل من(0.05ومستوى اݍݵطأ (

تبار بالان؅فنت Ȋغرض تصفية عدد متم؈ق من مقدمي الطلبات، حيث نجد أن معظم البنوك Ȗعتمد عڴʄ טختبارات اخ
الشفɺية والكتابية، بالإضافة إڲʄ טعتماد عڴʄ المقابلات المباشرة، كما أن Ȋعض البنوك Ȗعلل عدم اتجاɺɸا إڲʄ טختبارات 

إجراء ܧݵص آخر لاختبار مɢان الܨݵص المطلوب، أما فيما يخص לلك؅فونية ȊسȎب عدم مصداقيْڈا، مع إمɢانية 
טعتماد عڴʄ  الرد לلك؅فوɲي عڴʄ طلبات التوظيف فإن معظم البنوك وخاصة البنوك العامة عڴʄ اعتبار ارتباطɺا بوɠالة 

  الȘشغيل، كما أن טتصال يɢون باستخدام الɺاتف بالɴسبة لأܵݰاب الملفات المقبولة.
  :الكفاءات ࡩʏ البنوك محل الدراسة نتائج تحليل الفرضية المتعلقة بمدى اعتمادȖܨݵيص  .2.1.4

 : تحليل فقرات مستوى اعتماد الكفاءة ࡩʏ البنوك محل الدراسة03جدول رقم 
  القرار  الدلالة مستوى  اݝݰسوȋة "tقيمة " לنحراف المعياري  المتوسط اݍݰساȌي البعد/ المتغ؈ف الرقم

 أȊعاد الكفاءة ࢭʏ البنوك  محل الدراسة.  
 دالة  0.00 13.8 2.71  7.24 المعرفة 01
 دالة  0.04 1.89 4.97 11.12 المعرفة الفنية 02
 دالة  0.00 3.71 4.62 12.05  المعرفة الداتية 03

 دالة  0.00 5.52 13.05 29.17  الكفاءة كɢل
  ).0,05) ومستوى اݍݵطأ (69العبارات عند درجات اݍݰرʈة (* يتم اتخاذ القرار Ȋشأن دلالة النتائج لɢل 

  SPSS 22اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  الباحثان : من إعداد المصدر
)، بانحراف 29.17نلاحظ من خلال اݍݨدول أن قيمة المتوسط اݍݰساȌي لمدى توفر كفاءات ࢭʏ البنوك محل الدراسة يقدر بـ(        

؄ف من المتوسط الفرعۜܣ، وɸذا ʇعۚܣ أن البنوك محل الدراسة Ȗعتمد عڴʄ الكفاءات، وما يؤكد )، وɸو أك13.05معياري قدره (
)بمستوى دلالة قدره 0.05) ومستوى اݍݵطأ (69)، وۂʏ دالة عند درجات اݍݰرʈة (5.52" اݝݰسوȋة والمقدرة بـ(tذلك قيمة "

لك من \اتية و\لثلاث المعرفة، المعرفة الفنية والمعرفة ال)، وɸذا ʇعۚܣ أن غالبية البنوك Ȗعتمد عڴʄ الكفاءات بأȊعادɸا ا0.00(
 خلال:
  تمام به من قبل البنوك يقدرɸي لمدى טȌعد المعرفة فمن الملاحظ أيضا من اݍݨدول أن قيمة المتوسط اݍݰساȊ فيما يخص

موظفٕڈا، وما يؤكد ذلك  )، وɸذا ʇعۚܣ أن البنوك محل الدراسة ٮڈتم بالمعرفة لدى2.71)، بانحراف معياري قدره (7.24بـ(
) بمستوى دلالة قدره 0.05)ومستوى اݍݵطأ (69)، وۂʏ دالة عند درجات اݍݰرʈة (3.81" اݝݰسوȋة والمقدرة بـ(tقيمة "

 المعرفة واݍݵ؄فة ࢭʏ مجال عملɺم، والقدرة عڴʄ تقديم حلول جديدة. )، وذلك من خلال اعتماد موظف؈ن لدٱڈم0.00(
  عد المعرفة الفنية فنجدȊ تمام به من قبل البنوك يقدر بـ(اما فيما يخصɸي لمدى טȌ11.12قيمة المتوسط اݍݰسا ،(

" t)، وɸذا ʇعۚܣ أن البنوك محل الدراسة ٮڈتم المعرفة الفنية لموظفٕڈا، وما يؤكد ذلك قيمة "4.62بانحراف معياري قدره (
حيث   )،0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05) ومستوى اݍݵطأ (69د درجات اݍݰرʈة () وۂʏ دالة عن1.89اݝݰسوȋة والمقدرة بـ (

 نجد اٰڈا Ȗعتمد عڴʄ موظف؈ن لɺم القدرة عڴʄ تɴسيق وتوظيف الموارد المتاحة، وعڴʄ انجاز المɺام الموɠلة لɺم.
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  عد المعرفة الذاتية فنجدȊ تمام بأما فيما يخص مدى توفرɸي لمدى טȌه من قبل البنوك يقدر قيمة المتوسط اݍݰسا
)، وɸذا ʇعۚܣ أن البنوك محل الدراسة ٮڈتم المعرفة الفنية لموظفٕڈا، وما يؤكد ذلك 4.62)، بانحراف معياري قدره (12.05بـ(

) بمستوى دلالة قدره 0.05) ومستوى اݍݵطأ (69) وۂʏ دالة عند درجات اݍݰرʈة (3.71" اݝݰسوȋة والمقدرة بـ (tقيمة "
ظم البنوك ʇعتمدون عڴʄ موظف؈ن لɺم القدرة عڴʄ العمل اݍݨماڤʏ، والعمل ࢭʏ إطار روح الفرʈق، وكذا أي أن مع)،0.00(

  القدرة عڴʄ טتصال مع ךخرʈن.
 تأث؈ف التوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ استقطاب الكفاءات: .3.1.4

  : نتائج اختبار معنوʈة معاملات טنحدار الȎسيط للمتغ؈ف التاȊع الكفاءات04جدول رقم
ــــــل  )tاختبار(  )Fاختبار(  معامل טنحدار  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ معامــــ

ــــــد  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ التحديــــ
ଶ 

 Sigمستوى المعنوʈة Sig Tمستوى المعنوʈة F اݍݵطأ المعياري   Bالمعاملات 

   000b 5.13 .000.  57.65 3.46 17.79 الثابت (باࢮʏ العوامل כخرى)
 000. 7.59 16. 1.22 التوظيف טلك؅فوɲي 511.

 SPSS 22المصدر: اعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  
) وۂʏ دالة عند درجات F) "57.65نلاحظ من خلال اݍݨدول أن نتائج ɸذا اݍݨدول مقبولة إحصائيا حيث بلغت قيمة "

)، أي ɸناك تأث؈ف كب؈ف جدا للمتغ؈ف المستقل (التوظيف 0.00)، وȋمستوى دلالة قدره (0.05) ومستوى اݍݵطأ (69اݍݰرʈة (
) الدالة عند درجات حرʈة 7.59"اݝݰسوȋة (tك؅فوɲي) عڴʄ المتغ؈ف التاȊع (الكفاءات) ࢭʏ البنوك محل الدراسة،إذ بلغت قيمة "לل

"إڲʄ أن التغ؈ف ࢭʏ قيمة المتغ؈ف B)، وȖش؈ف قيمة المعامل "0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى اݍݵطأ (69(
) ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع (الكفاءات)، أي أنه ɠلما اعتمدت 1.22يقابله Ȗغ؈ف بمقدار (المستقل(التوظيف לلك؅فوɲي) بوحدة واحدة 

، وɸذا المتغ؈ف المستقل يفسر حسب 1.22المؤسسات عڴʄ التوظيف לلك؅فوɲي فإن ɸذا يؤدي إڲʄ استقطاب الكفاءات بمقدار 
%) من التغ؈فات عڴʄ مستوى استقطاب الكفاءات 32.8) من التباين ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع، أي أن (32.8) المقدر بـ(R2معامل التحديد (

سȎبه Ȗغ؈فات عڴʄ مستوى التوظيف לلك؅فوɲي، بالإضافة إڲʄ تأث؈ف الثابت الموجود والذي ʇش؈ف إڲʄ باࢮʏ العوامل כخرى عند 
  ).5.13" اݝݰسوȋة والمقدرة بـ(t) بقيمة "0.00مستوى دلالة (

ɢشȊ ي يؤثرɲטستقطاب الفعال للكفاءات.إذا اعتماد للتوظيف לلك؅فو ʄل كب؈ف عڴ  
  وعليه نقبل فرضية وجود تأث؈ف لتوظيف לلك؅فوɲي عڴʄ טستقطاب الفعال للكفاءات بدرجة عالية.

 اݝݰور الراȊع: טستɴتاجات والتوصيات.5
 ي، حيث يمكن أن نلمس ذلك من خلال النقاط التالية: اعتمادɲالتوظيف לلك؅فو ʄالبنوك محل الدراسة عڴ 

Ȗعتمد البنوك محل الدراسة عڴʄ טن؅فنت للإعلان عن الوظائف الشاغرة، وكذا توف؈ف معلومات عن وظائفɺا عڴʄ موقعɺا  -
  לلك؅فوɲي، وۂʏ ما يتم טعتماد عليه من قبل ɠل البنوك.

Ȗعتمد عڴʄ טختبارات الشفɺية والكتابية، بالإضافة إڲʄ טعتماد عڴʄ المقابلات المباشرة، كما أن Ȋعض البنوك Ȗعلل عدم  -
اتجاɺɸا إڲʄ טختبارات לلك؅فونية ȊسȎب عدم مصداقيْڈا، مع إمɢانية إجراء ܧݵص آخر لاختبار مɢان الܨݵص المطلوب، أما 

لك؅فوɲي عڴʄ طلبات التوظيف فإن معظم البنوك وخاصة البنوك العامة عڴʄ اعتبار ارتباطɺا فيما يخص טعتماد عڴʄ  الرد ל
 بوɠالة الȘشغيل، كما أن טتصال يɢون باستخدام الɺاتف بالɴسبة لأܵݰاب الملفات المقبولة.



  خالصة زواوي                                                                                                        ɸدى معيوف
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 :الكفاءات، حيث يمكن أن نلمس ذلك من خلال النقاط التالية ʄاعتماد البنوك محل الدراسة عڴ 
 ارات المتخصصة  مبدأɺالموظف؈ن ذوي اݍݵ؄فة العلمية والم ʄعتمد عڴȖ المعرفة: لقد أكدت نتائج التحليل أن غالبية البنوك

 ولدٱڈم المعرفة ࢭʏ مجال عملɺم، والقدرة عڴʄ تقديم حلول جديدة. للممارسة المɺام،
 عȖ سيق مبدأ المعرفة الفنية: تأكيد نتائج الدراسة أن غالبية البنوك محل الدراسةɴت ʄم القدرة عڴɺموظف؈ن ل ʄتمد عڴ

 وتوظيف الموارد المتاحة، وعڴʄ انجاز المɺام الموɠلة لɺم.
 :عتمد مبدأ المعرفة الذاتيةȖ العمل أيضا تؤكد نتائج الدراسة أن  غالبية البنوك محل الدراسة ʄم القدرة عڴɺموظف؈ن ل ʄعڴ

 ʄق، وكذا القدرة عڴʈإطار روح الفر ʏوالعمل ࢭ ،ʏن.اݍݨماڤʈטتصال مع ךخر 
 يɲاستقطاب الكفاءات،   أكدت معظم إجابات أفراد العينة المبحوثة أن التوظيف טلك؅فو ʄي وكب؈ف عڴȌل إيجاɢشȊ يؤثر

وقيمة  ،(0.00)قدره  دلالة ،وȋمستوى (0.05)اݍݵطأ  ومستوى (69) اݍݰرʈة درجات عند الدالة "F"وɸذا ما أكدته قيمة
 .(R2)التحديد ملمعا ، وأيضا حسب"B"المعامل 
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