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ص:    م
ة، من خلال  زائر ستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك ا ي ع  و لك دفت الدراسة إ معرفة تأث التوظيف 
ستمارة  عتماد ع  عاد الثلاثة (المعرفة، المعرفة الفنية، المعرفة الذاتية)، ولقد تم  معرفة دوره  استقطاب الكفاءة ذات 

ا ( لغرض جمع جتماعية 18البيانات من البنوك محل الدراسة وال بلغ عدد حصائية للعلوم  ) بنك، وتم استخدام الرزمة 
)SPSS ي التوظيف ناك دور إيجا ا أن  ان أبرز ستمارة، وقد توصلت الدراسة إ مجموعة من النتائج  ) لتحليل بيانات 

ستقطاب لفعال للكفاءات ي   و   .لك
لمات المفتاحية:  ي، الكفاءات، البنوك.ال و لك   التوظيف 

يف    .JEL:G21  ،E58تص
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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ة  ستقطاب الفعال للكفاءات  البنوك التجار ي ع  و لك ةتأث التوظيف  زائر   الناشطة  ولاية سطيف ا
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  . مقدمة: 1
ع عن  ي أصبح  و لك املة من الفرص ال لم تكن موجودة من قبل، والتحول  ي بمجموعة  و لك جاء البعد 

يوارت تمام، حيث قال توماس سي ة، وأصبحت الموارد غ ملموسة موضع  انت  سرعة المعاملات الفور "إن ثورة المعلومات 
ل تلك  ي يدور حول  و لك وسبة، اللاملموسات، والبعد  عبارة عن عدد من التحولات  وقت واحد ذات الصلة بالعولمة، ا

. د من سرعة التغي ز  التحولات و
ل تح ش حتفاظ بالكفاءات  مية والقدرة ع جذب و ة، إن إدارة رأس المال الفكري أمر بالغ  شر اء الموارد ال ديا 

ذب  كشاك  انت، البوابات،  ن ب، شبكة  ة بما  ذلك مواقع الو شر ونية للموارد ال لك دارة  واستخدام أنظمة 
رجة ع نحو  ب النادرة وا م  استقطاب الموا سا ي  و لك طال العمل أصبح ضرورة حتمية، لذا فإن اعتماد التوظيف 

ي أك م و لك ا  عل موقع شري متمكن، كما يجب ع المنظمات اعتماد التقنيات الذكية  ايد، وال تمثل رأس مال 
  جاذبية لأفضل الكفاءات.

ة،  يل حيازة كفاءات متم ا  س ود ل المنظمات ترك ج ة التنافسية يتطلب من  اعتبار المعارف والكفاءات مصدرا للم و
ا وذلك من خلا ل التقنيات ال يقدم مثل ل ستغلال  نا  ال، وأخص بالذكر  ذه ا ل اعتماد التكنولوجيا المتطورة  

ي. و لك   التوظيف 
طار الم للدراسة:.2 ول:  ور   ا
لة الدراسة. 1. 2   :مش

 : ساؤل الرئ التا ذه الدراسة للإجابة ع ال  جاءت 
ستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك محل الدراسة؟ ي ع  و لك   ما مدى تأث التوظيف 

ندرج ساؤل  ذا تحت و   :التالية الفرعية سئلة الرئ ال
يمحل الدراسة ع  البنوكما مدى اعتماد  - و لك   ؟التوظيف 
  مدى توفر كفاءات  البنوك محل الدراسة؟ ما -
ستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك محل الدراسة؟ - ي ع  و لك   ما مدى تأث التوظيف 

طط الفر للدراسة.  2.2   :ا
ــ المســتقل التوظيــف  ن المتغ ساســية للدراســة، فضــلا عــن توضــيح العلاقــة بــ ــ توضــيحا للفكــرة  طــط الفر ن ا يبــ

ع الكفاءات، ي والمتغ التا و تفرع لك ا  و   :الفرضيات الفرعية التالية ع
 : و ة.الفرضية الفرعية  ي بدرجة كب و لك  عتمد البنوك محل الدراسة التوظيف 

  درجة اعتماد الكفاءات مرتفعة  البنوك محل الدراسة.الفرضية الفرعية الثانية: 
ي ع الفرضية الفرعية الثالثة:   و لك ييؤثر التوظيف  ل إيجا ش   .ستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك محل الدراسة 

ميــــة الدراسة:.  3.2    أ
ديثة، لذلك  ة ا دار ات  تجا عد أحد  ُ ي الذي  و لك ا تناولت موضوع التوظيف  مية الدراسة  أ تكمن أ
عطي  تمام ع المستوى النظري والتطبيقي، حيث  دا من  سلط مز د من الدراسة والبحث  وم لمز ذا المف فإن إخضاع 

ساب معرفة ع   ن واقع نظام التوظيف  البنوك. إضافة علمية ودراسة موضوعية واك
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  داف الدراسة: .أ 4.2
اصة ا العمومية وا و إبراز واقع ممارسة البنوك العاملة بمدينة سطيف بنوع ذه الدراسة  دف الرئ من   إن ال

دف الرئ مجموعة من  محل ذا  ال ثق عن  ن ستقطاب الفعال للكفاءات، و داف الدراسة ومدى تأث ذلك ع 
  الفرعية التالية:

ي  البنوك محل الدراسة. - و لك ا للتوظيف    دف الدراسة إ فحص وقياس الواقع ا
ي  البنوك. - و لك ز تب مختلف ممارسات التوظيف   تقديم مجموعة من التوصيات اللازمة لتعز

ية الدراسة:.5.2   من
دف إ وصف لقد اعتمد الباحثان ع المن الوصفي   بحاث والدراسات ال  سب   ، باعتباره المن  التحلي

رة كما   الواقع وذلك من خلال جمع البيانات اللازمة بالاعتماد ع الكتب والدراسات السابقة ذات الصلة ، الظا
غرض إجراء الدراسة التطبيقية. يان تم إعداده  ستعانة باست  بالموضوع، وكذا 

  مجتمع الدراسة:.6.2
الية، وال مثلت   سطيف كميدان للدراسة ا اصة العاملة  عمد الباحثان إ اختيار فروع البنوك العمومية وا

ا ( قة الم الشامل والبالغ عدد طر ن (16مجتمع الدراسة و ا رفض بنك ا التعاون مع الباحثان.2) بن   ) م
  عينة الدراسة:.7.2

ونت من موظفي   م العينة من خلال أسلوب ت أ الباحثان  تحديد  ذه البنوك، وقد  ة  شر إدارة الموارد ال
يانات الموزعة  ست ة  82العينة الملائمة ، حيث بلغ عدد  دة والصا يانات المس ست ان عدد  يان، و سبة  70است يان ب است

ختبارا 85.35 سمح لنا بإجراء العديد من  م  و  مة.%، و حصائية الم   ت 
 مصادر جمع البيانات:. 8.2

يان -أ     :ست
يان بتصميم الباحثان قام  مجال  السابقة الدراسات مراجعة عد الدراسة مجتمع من الميدانية البيانات مع الدراسة است

ي  التوظيف و ن مع عديدة مقابلات وإجراء والكفاءات،  لك م الذين الموظف قة لمعرفة الدراسة، بموضوع علاقة لد  الطر
يان، لتصميم مثل يان تصميم تم حيث ست ما ليكرت مقياس حسب ست  .للإجابة أوسع مجال للمبحوث عطي مما ا

    :أدوات التحليل - ب
جتماعية حصائية للعلوم  زم  معة تم استخدام برنامج ا داف الدراسة وتحليل البيانات ا صدار  لتحقيق أ

ا الدراسة  اختبار ألفا ،22SPSSوالذي يرمز له 22 س ال تتطل سب المقاي النظر إ نموذج الدراسة فإن أ كرونباخ: - و
بانة، واختبار  س بانة وفرضيات الدراسة، ومعادلات ونماذج One sample t testساب معاملات ثبات  س : لتحليل فقرات 

ع ²Rالتحديد (نحدار، ومعامل  ا المتغ المستقل ع المتغ التا سبة ال يؤثر  ذا المعامل ال ن لنا  ي:  .3): يب ور الثا ا
  طار النظري للدراسة 

ي:ستقطاب  -1.3 و لك   التوظيف 
ي:ستقطاب  -1.1.3 و   لك

ـ نمـوذج  ـ م ، أو ع ـ ل رق شـ م  ن للعمل بتقـديم طلبـا ي  السماح للمتقدم و لك ستقطاب  سط صور  تتمثل أ
ن بالعمــــل التقــــدم للوظــــائف  ــا لــــراغب ــ ــن مــــن خلال نــــت يمكــ ن ــ  ــ ــع ع ــاء مواقــ شــ ــ إ ــ ــــأ المنظمــــات إ نــــت، حيــــث ت ن ــع  ــ موقــ ــ ع



ي التوظيف تأث و ة البنوك  للكفاءات الفعال ستقطاب ع لك ة سطيف ولاية  الناشطة التجار زائر  ا
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م انتظــارا ل ــ تقــديم بيانــا ــو كيفيــة جــذب المتاحــة، أو ح ــذا المقــام  ــ  ــ  سا تــوفر وظيفــة ملائمــة مســتقبلا، إلا أن التحــدي 
كة  ـ مجـالات مماثلـة لبنـاء مواقـع مشـ عمـل  ـ  ات ال ـود مجموعـات الشـر نا نطرح فكرة تظافر ج نت للموقع، و ن متصف 

ل منظمة وال تح شاء قاعدة بيانات الوظائف ل ي، وإ و لك لات علميـة، للاستقطاب  ل وظيفـة، مـن مـؤ توي ع متطلبات 
م للوظيفـة المعنيـة ـ مـدى مطابقـة مواصـفا ن بنـاءا ع ي للمتقـدم ـب المبـد سـبة، بحيـث يـتم ا ات مك ارات إضافية، خ -) م

Teresa Torres-Coronas, 2005,p . 86) (  
بقى  ــ ــــب، وســ ــ حــــرب البحــــث عــــن الموا ــ ــ  ــ ــارة عــــن حــــرب أسا ــو عبــ ــ ســــتقطاب  ــة  ع عمليــ ســــر نــــت ل ن ــتعمال  إن اســ

ـــام  ــــت عـ ــائيات أجر ـــا للإحصــ ــ الســــنوات القادمــــة، فوفقـ ــ ـــتقطاب  ــة للاسـ ــ ــا الموج ــ للتكنولوجيــ ــ سا ــــرك  نــــت ا ــ  2006ن ــ
كية تم التوصل إ النتائج ا مر نت للتوظيف و الولايات المتحدة  ن   (Schramm, 2014)لتالية فيما يخص استعمال 

 .نت للبحث عن الوظائف ن ل خمسة أفراد يبحثون عن العمل    ستعمل ثلاثة أفراد من 
  نت. %88سبة ن ن عن وظائف يقرؤون إعلانات التوظيف ع  فراد الباحث   من 
 ن عن وظائف يرسل %60سبة فراد الباحث نت.من  ن م الذاتية وطلبات التوظيف ع    ون س
  م الذاتية. %40سبة نت لوضع س ن ستعملون لوحات التوظيف المباشرة ع  فراد    من 

ـــق بالوصـــــف  ـــات تتعلــ ـــوف معلومــ ــ تــ ـــ ــافة إ ن بالإضـــ ل ــؤ فـــــراد المـــ ـــــذب  ـــائف، و ـــلان عـــــن الوظــ ســـــتعمل للإعــ ـــت  نــ ن إن 
لات الم ــا، كمــا يمكـن اســتعماله لإعطــاء نظــرة واقعيــة وحقيقيــة عــن المنظمــة مــن الـوظيفي والمــؤ و ــة، وكــذا ثقافــة المنظمــة و طلو

ان العمل، أو التعرف ع فرق العمل ومواقع المنظمة.   خلال استخدام التكنولوجيا لعرض م
ن للمناصب الشاغرة (استقطاب د ل ن المؤ انت للبحث عن الموظف ن فراد كما يمكن استخدام  )، وإبلاغ المدراء و اخ

  )Diama.L.Stone, p.232 ،2006بمن يحتمل ترشيحه للمنصب الشاغر. (
ي -2.1.3 . و لك   : ختيار والتوظيف 
ي:  -أ و لك   التوظيف 

ونيـــة للمـــوارد  لك دارة  ــا اســـتخدام  ـ ــتم ف ــ يمكـــن أن يـ ـ ـــالات ال ـــم ا ــي مـــن أ ـ و لك ــ التوظيـــف  ـ ة، عت شـــر ال
ـ  شـر  ـي ين و لك ـدأ التوظيـف  تصـال، و عـلام و ـ وسـائل  ـ طـرق التوظيـف اعتمـادا ع حيث حصل تحـول جـذري وعـال 

اص والعام سعينات وأصبح المصدر الرئ للعمالة  القطاع ا ية  بداية ال   الدول العر
نات ( ل مستقل  الثمان ي ع ش و لك ر عن موقع العمل، 1980شأ التوظيف  )، تحت اسم أنظمة لوحة التقار

سعينات  مول  بداية ال از ا نت، ثم دخول ثورة ا ن انية الدخول إ  ش الذي له إم كية ومراكز ا مر امعات   ا
امل، وال ل  ش غي التصميم  ي وحوا أين تم  و لك ستخدمون التوظيف  اع المنظمات  مليون  18يوم أك من ثلاثة أر

نت، وكمثال ع ذلك  ن م ع بوابات  صا أك موقع للتوظيف  الولايات المتحدة  .(mMonster.Coص يرسلون م
كية)   .(Rao, 2012) مر
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ن التوظيف التقليدي والتوظيف  - 1أ. يمقارنة ب و   :لك

ي: دول  ا  ا   يمكن عرض
ي.01جدول رقم  و لك ن التوظيف التقليدي و  : مقارنة ب

ي تقليدي عملية التوظيف و  إلك
ن ـــــــاطقون  جذب الم ــــــرات، نـــــ ــــ شــ ـــــــلان،  عـــــ ـــ  ــــ ـــــ ــاد ع ـــــ عتمـــــ

ب  ــ رســميون، تقــديم الطلبــات مــع احتمــال ال
 واتصال المنظمة.

نــت ن ــ تقنيــات  انــت، مــن خــلال عــرض  عتمــاد ع ن و
ا. ا، واحتياجا  لوظائف المنظمة، سمع

يف مقدمي الطلبات. ــــــدمي  تص ــــ ــــــورق لمقــ ــــ ـــــــه الــ ــــــار أساســـــ ــــ ـــــــتعمال اختبــ اســـــ
ن من مقدمي الطلبات. مع عدد مع  الطلبات 

غـرض تصـفية عـدد محـدد مـن  نـت  ختبـار بالأن استعمال 
 مقدمي الطلبات.

تصال. ــــا  عملية  ـــ ــــات وج ــــم محادثـــ ـــــــاتف ثـــ ـــــــون بال ــــال ي تصـــ
 لوجه.

ــ رغبــة  ك ــ  ئجار إداري للاتصــال بالمر اعتمـاد نظــام اســ
ه لمنظمة أخرى. ة جدا قبل فقدانه وتوج  سرعة كب

ــــارف  إغلاق العملية. ــــ ـــ ــــ ــــة التعـــ ــــ ــــ ــــ ــــاتف بدايـ ــــ ــــ ــــ ـ ـــ ال ــــ ــــ ــــ ــ ــادا ع ـــــ ـــ ــــ اعتمـــ
جتماعات.  و

داية التوظيف. صية و  المقابلة ال

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

و استعمال التقنية  ي  و لك ن، والتوظيف  حة لتجنيد الموظف ي أحد أقوى الطرق المر و لك عت التوظيف 
ا المنظمة   ستخدم ساعد  إجراءات التوظيف، ومن الوسائل المساعدة ال  ن، كما  ذب وتحديد مصادر المر
ء  زة إعلام اجتماعية، أرصفة لم ب خاص، قاعدة بيانات للمواصفات، ماكنة بحث، أج ي نجد موقع و و لك التوظيف 

ذه الوظائ علان  م الذاتية المناصب الشاغرة، وتتم عملية  قوم باحثوا الشغل بإرسال س ق الشبكة العالمية، و ف عن طر
ن من  ن المتوقع نت وتأخذ المستخدم ن ل الس الذاتية المقبولة من خلال  ي، تحصل المنظمة ع  و لك يد  ق ال عن طر

م   .(Avinash. Kapse And Others, 2012, p.82) خلال طلبا
ي: خطوات -2أ. و لك    التوظيف 

  (Carolienc.Handlogtem, , 29 May, 2008, p.18) :عتمد التوظيف ع عدة خطوات
1- : و طوة  نت،  ا ن عتمد ع سمعة المنظمة وصورة المنتج، تقنية  ذا  ن، و استقطاب أك قدر ممكن من الم

ا من قبل المنظمة لاستقطاب  ناك منظمات تزود وطرق أخرى يمكن اعتماد ا، حيث  اص  ب ا مقدمو الطلبات إ موقع الو
ة،  شروط العمل،... شر ا ال ا، موارد ا بمعلومات عن وظائف اص   الموقع ا

طوة الثانية: -2 نت  ا ن ن ع اختبار قيا ع  ل متطور من خلال عرض الم ش يف مقدمي الطلبات  تقوم بتص
ختيار.غرض التصفية، وا ولة قيادة عملية    صول ع عدد متم من مقدمو الطلبات لس

طوة الثالثة -3 الاعتماد ع ا ن، أيضا و ن المرغو ناك سرعة الرد من قبل المنظمة ع الم ون  نت ت ن : من خلال 
ناك س ون  ذه المصادر ت ونية الممكنة مع القدرة  التحكم   لك ن قبل المصادر  رعة أك  اقتناص فرصة أخذ الم

خرى.   المنظمات 
ي -4 و لك عت خطوة  التوظيف  طوة لا  ل خطوة فيه، و تتعلق بإتمام عملية ذه ا ة   عت ضرور ، وإنما 

عتماد عليه  اية عملية التوظيف، أين يتم  شري   صية، التوظيف، وتركز ع تدخل رأس المال ال  عملية المقابلة ال
جتماعات.    وعقد 
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ي: - 3أ. و لك   إجراءات التوظيف 
صول  عتمد ع عدة إجراءات ل ة، وال  شر ك استعمالا  إدارة الموارد ال ان المناسب"، المقولة  ص المناسب  الم "ال

ان  ذا لا يتم فقط إذا  فراد ذووا القدرة العالية، و ي التوظيف ع  نا يأ ن،  ر للمستخدم متبوعا بإدارة أداء فعالة وتطو
نت الذي يقوم بإدارة عملية التوظيف من البداية إ  ن عتماد المتطور ع  جراءات من خلال  ذه  سيط  ي لت و لك

: طه بموقع متعدد يحتوي ع اية لاستعمال تصميم العمل المركزي من خلال ر علان عن  (A.Sannaye, 2008,p. 86-) ال
ن.   نت تجاري مقدم الطلب، رسالة التعي   مناصب عمل، تطبيقات أن

ل الموا جراءات  الش ذه    : وسوف يتم عرض 
ل رقم  ي01ش و لك   : إجراءات التوظيف 

  
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. 
ي يقوم بخلق مواصفات التوظيف بالاعتماد ع معاي قياسية للعمل  و لك ل نجد أن التوظيف  ومن خلال الش
نت والذي يقوم بتوف مجموعة محددة  ن علان عن الوظائف الشاغرة ع موقع المنظمة، أو ع  محددة مسبقا، ثم يتم 

ون م إلك ن، والذين يتم الرد عل التا التوجه للمقابلة من الم ه للأرشيف، أو بالقبول و يا سواء بالرفض أين يتم توج
ن، أو التأسف لعدم إعطاء منصب العمل.   عي ن برسالة  صول ع منصب العمل، أي مر مع نا إما ا    و

ي:  - ب و لك ا تمكنختيار  ة جدا حيث أ مية كب ا أ ي ل و لك ختيار  صول  إن أنظمة  ادة فرص ا المنظمة من ز
شمل المقابلات،  اتيجيات  س نظمة ع مجموعة متنوعة من  ذه  عتمد  ن لشغل المناصب،  ل فراد المؤ ع 
م  ن لشغل الوظيفة بوضع س نظمة للمتقدم ذه  سمح  صول ع تقدير سليم لشاغل الوظيفة، و ختبارات،...،ل

ن الذاتية من خلال   سمح للمنظمة بفحص المتقدم م و ن نظرة شاملة عن الوظائف ال تناس عطي للمتقدم نت، كما  ن
م. يف   للوظيفة وتص

ستخدم من قبل  اليف وذات كفاءة عالية، وقد  قة قليلة الت ن بطر نظمة لقياس مدى ملاءمة المتقدم ذه  ستخدم  قد 
ا ا كية  عام DEPOTة والمقابلات المباشرة، مثلا: فقد استخدمت شركة (عض المنظمات لغرض إجراء اختبارات ا مر  (

علان عن 
 العمل
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نت  ن
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و عبارة عن برامج مصممة خصيصا 2005 ي، الكشك التفاع و و لك شار اليه ايضا كشك  كشاك (كشك و ، نظام 
ختبارات ع   فراد من تقديم طلبات التوظيف و ن  ا لتمك دمات)  متاجر م  تقليص لتقديم ا سا نت مما  ن

ل متقدم بمقدار  ة ل دار اليف  ختبار من خلال 135الت ن للعمل الذين أجروا  $، كما انخفض معدل دوران المتقدم
سبة تقدر بـ   .%11الكشك ب

ناك مس ة ونفقات التوظيف، إلا أنه  دار نظمة من توف النفقات  ا تلك  نظمة:بالرغم من المزايا ال توفر ذه   اوئ ل
  )151، ص:2006(العامري، 

   .ة خارجية ختبار من قبل ج ص ما للاختبار بخلاف المتقدم الفع خاصة ما إذا تم    احتمالية إجراء 
  .دودة  استخدام الكمبيوتر ارات ا فراد ذوي الم نت ضد  ن ق  ختبارات ال تتم عن طر   تح 
  اصة.احتمال وجود تم ضد حتياجات ا   ذوي 

  الكفاءات: 2.3.
ة، ثم تجسد  1920إ علم النفس، حيث استخدم سنة  " الكفاءة " يرجع أصل استخدام مصط و ن تر  مضام

ذا المصط أك  العمل الذي قام به " ماك سيلاند " سنة   testing for " ـ من خلال كتابه المعنون بـ 1970استعمال 
competence rather than intelligence " كية للكفاءة مر ركة  أما فيما يتعلق  (Reynaud J, 2001, p.30)ـ  إطار تنمية ا

ف  ا  الكفاءةبتعر ال؛ فمن أقدم ذا ا ن ل ن و الدارس ذا الصدد، و ذلك باختلاف الباحث ف   فقد وردت العديد من التعار
ف الذي قدمه عالم ال ا " دراية المؤلف بلغته "، فالدراية  أساس الكفاءة، نذكر ذلك التعر ي " للكفاءة بأ لسانيات " شومس

ا إطارا لتقييم و إدماج تجارب  ل بدور ش ات ال  ا من التجارب، القيم، المعلومات، و ا جا تطور حيث تمثل " مز
،  ومعلومات جديدة ة تدخل كعنصر إذن الدراية  القاعدة المرجعي") 5، ص: 2010(صو خ ذه  شكيل المعرفة،  ة ل

حة  ص لآخر، و معرفة صر ا من  صية يصعب نقل ري  الكفاءة، و تنقسم إ معرفة ضمنية تب من التجارب ال جو
تصال. ديثة للإعلام و  ا استخدام التكنولوجيات ا فراد بفضل المزايا ال يوفر ن  ولة ب س ا     يمكن تداول

نية ضمن إطار معطىبالإض ل الم ا " القدرة ع حل المشا ا بأ ف عر سبة حسب "افة إ ذلك، يمكن  فالكفاءة مك
ا  ة ال تُراكم ا من خلال ا شكيل ف، إذ يتم  ةذا التعر شر ة الموارد ال يجة مواج أوضاع العمل، و بالتا يمكن اعتبار  ن

ف  عر اتيجية، فيمكن  ة نظر اس ا آخر تتضمنه الكفاءة، أما من وج ر المعرفة العملية ـ بالإضافة إ المعرفة ـ عنصرا جو
عزز الوضع التنا ساسية  ا تنافسيا  السوق، فالكفاءة  ا" مجموع المعارف العملية ال تضمن تم شأة الكفاءات بأ ف للم

دمات شكيلة المنتجات أو ا ة تنافسية تمثل إحدى نقاط " داخل  ا م ع أنّ ل شأة ال تتوفر ع كفاءات  ، و بالتا فالم
ا التنافسية SWOT القوة ـ حسب نموذج ا قدر  .ـ ال تدعم 

ن والمعارف   الفردية ال تتمثل  القدرة ع استخدام الدرايات الكفاءة " بالإضافة إ ما سبق، علينا التمي ب
ة أخرى،  ة. و من ج ذا من ج نية معينة و تحقيق النتائج المنتظرة،  سبة معا من أجل التحكم  وضعيات م العملية المك

يجة اندماج  الكفاءة عت محصلة جمع الكفاءات الفردية، بل تتجسد  أثر التداؤب الذي يتحقق ن ماعية ال لا  ا
شأة، و معرفة عملية تنظيمية جماعية كة للم   .الكفاءات الفردية ال تتقاسم ثقافة مش

نادا إ الثلاثية الكلاسيكية: الدراية، الدرايةوما لاحظناه من خلال التعار عرف دائما اس الفنية،  ف السابقة أن الكفاءة 
صطلاحات التالية: عت    الدراية الذاتية، وال 
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لة : SAVOIRالمعرفة ي سمح للمؤسسة بقيادة  وال  مجموعة من المعلومات المستوعبة، والم والمدمجة  إطار مرج 
ا والعمل  إطار خاص. شط   أ

ذا النوع SAVOIR-FAIREالمعرفة الفنية  ددة مسبقا، و داف ا ذا حسب  : و القدرة ع التصرف بصفة ملموسة و
ا لصورة الذات.   من المعرفة يتم بناؤه فرديا، باعتباره مم

س كذلك بالدراية العقلانية تتمثل  مجموعة SAVOIR-ÊTREالمعرفة الذاتية  ل، و مل لوقت طو ذا النوع من المعرفة أ  :
، ف مجموع الصفات  شاط المع ة عند ممارسة ال صية المرتبطة بالموظف، والمطلو ات ال السلوكيات والمواقف والمم

ستقلالية وروح المبادرة ب، الدقة،  ت ال صية    . ال
ي ع الكفاءات: .3.3 و لك  تأث التوظيف 

ن  سرعة إ الباحث وسيلة للوصول  ك نجاحا،  ونية  لك و واحد من تطبيقات التجارة  ي  و لك التوظيف 
ن  ناء علاقات مستمرة مع الموظف ن، و ل ن المؤ ونية المتطورة من توظيف المر لك دوات  عن العمل، كما تمكن 

ي والا و لك عتمد ع أساليب التوظيف  ات النجاح  ن، حيث معظم م  تمل
ناك تحول جذري  ان  ن عن العمل، وقد  ن عن التوظيف والباحث اليف، الكفاءة، الراحة لكلا من المسؤول شمل وفرات  الت

ي منذ بداية  و لك قة استخدام التوظيف    (Teresa Torres-Coronas, 2005, p.101 -). 1990لطر
ي وإدارة علاقات الكفاءات: .1.3.3 و لك   التوظيف 

شأن تحديد وجذب أحسن  م  ا، لذا زادت مخاوف يدرك قادة المنظمات اليوم أن قوة المؤسسة تقع ع عاتق موظف
ز القدرة  : "عبارة عن ن متطور لتعز ل أسواق العمل، وإدارة علاقات الكفاءات  ب، الكفاءات   ساب الموا ع جذب واك

رة ومتعلمة" ناء قوة عمل ما ن  والتوظيف  (Douglas.A. Reynolds, May 2009, p.176)  و سطة لتعي و عملية م ي  و لك
ع عملية  سر ات البحث، قواعد البيانات، ل علانية، محر نت، اللوحات  ن ونية خاصة  لك ذه الكفاءات باعتماد الموارد 

سبة للمنظمات، حيث يمكن شغل الوظائف ا ن معاي المطابقة للوظائف الشاغرة بال سبة لطال العمل، وكذا تحس ل بال
ح. ل صر ش قة أك كفاءة وأسرع و   بطر

ا للتوظيف الداخ  ود ك فعالية، وذلك من خلال إدماج ج صول ع الكفاءات  س المنظمات إ ا و
ار باعتم ن وا س لتحس اتيجية إدارة الكفاءات ال  ي، وال تؤسس ع أساس اس و لك اد برامج التوظيف 

ن: ساسية  إدارة الموظف ر الكفاءات، المواءمة  (Tanya Bandarouk, April, 2009) العمليات  عليم، تطو ساب،  جذب، اك
داف التنظيمية، أي إتباع  ن الكفاءة والدافع مع  ة (رأس مال ب من إدارة العلاقة مع الكفاءات ال تخدم العلامة التجار

  العملاء).
ي  و لك ي وظيفة إدارة التوظيف اللازمة لتحديد الكفاءات المناسبة، بما  ذلك الفحص  و لك وفر التوظيف  و

ذا التطبيق لا  ستخدام، و ولة  يف، سرعة وس ن، الفرز والتص ي للم يفتح فقط احتمالات توظيف جديدة، ولكن الذ
دود التنظيمية من خلال  عمل ع إدارة علاقات الكفاءة ما وراء ا ل حاسم القدرة التنافسية للمنظمة، كما  ش أيضا يحسن 

ن داخل وخارج المنظمة تمل ن ا ر العلاقات المبكرة مع الموظف ساعد ع تطو شاء مستودع للكفاءات، كمصدر فعال  ، إ
ن والتوظيف  انية، إ جذب المر ا من سلسلة التخطيط ووضع الم ساعد ع إدارة عملية التوظيف بأكمل برنامج 
ادة  ي أنماط العمل، ز و لك و ينطوي ع المشاركة  جميع إجراءات التوظيف، يحسن التوظيف  ن، ف حتفاظ بالموظف و

  ورة لقياس كفاءة التوظيف.نتاجية والكفاءة، كما يوفر آليات متط



  خالصة زواوي                                                                                                        دى معيوف
 

عمال، المال إقتصاد مجلة«  لد و يد جامعة ،» 60- 47ص ،2019 جوان ،01 العدد ،04 ا زائر بالوادي، خضر حمه الش   55 .ا
 

ي  و لك ة، يمكن للتوظيف  شر نظمة الداخلية للموارد ال ن عمليات التوظيف مع  امل ب ومن خلال دعم  الت
ارجية، مثل:  ب جديدة تصل إ أدوات التوظيف ا أتمتة تدفق المعلومات والعمليات، بالإضافة إ ذلك يوفر تطبيق خدمات و

ة موفري التوظيف ع دار شر فرص عمل خارجية، وظائف جديدة إضافية بأتمتة جيل من النماذج  يح فرصة ل نت ي ن  
اء  ن والشر ن الداخلي عاون جميع الموظف يجة   دد، والن ن ا سرعة وكفاءة لدعم توظيف المر ة،  شر للموارد ال

ن  سلسلة التوظيف. ارجي   ا
ي ع بناء مستودع الكفاءات: .2.3.3 و لك   تأث التوظيف 

م ع أساس  انا م وإم لا ن الذين يوثق  مؤ إدارة علاقات الكفاءة  عبارة عن من لإدارة علاقات المر
و مستودع الكفاءات، حيث قاعدة البيان ساس  إدارة العلاقات  ي  و لك جل،  مجال التوظيف  ل  ات المقدمة طو

ل البحث  ن، وتوسيع وظيفة البحث تجعل من الس ارجي ن ا ن والمر تمل ن ا بع، إيجاد وإدارة الموظف سمح بتخطيط وت
ن  عن كفاءة متطابقة مع المتطلبات، كما أن قاعدة بيانات الكفاءة تحسن من القدرة ع إدارة التوقعات وإيجاد المر

ن للمناصب المفتوح   .(Hausdorf Pa Duncan D, 25, 2004 , p.334) ةالمناسب
ن استخدامه لتحميل الس  دمات الذاتية للوصول إ مستودع الكفاءة، أين يمكن للمر كما يتم استخدام ا
فاظ  ن يمكن للمنظمة ا توف المعلومات للمر صية، و شاء الصفحة ال م وح إ ارا م وم تماما يل ا الذاتية، 

ن التوظيف الداخ  ع ي يدمج ب و لك ن فضلا عن تقديم عروض عمل، والتوظيف  لة المدى مع المر علاقات طو
ساب  ن اك يارات الوظيفية، و نفس الوقت يمكن للمدير ادة ا ن ز ة نظر عالمية يمكن للموظف ، واعتماد وج ار وا

ن داخل البلد وخ تمل ن ا   ارجه.مجموعة أك من المر
ا يمكن  ن، وأخ شطة مع المر فاظ ع علاقات  يجابية ل ن ثروة من الفرص  وفر مستودع الكفاءات للمدير و
ب باستخدام المعلومات المقدمة، كما يمكن المنظمات من تحديد  و أساس تجزئة مخصصة الموا ذا مستودع  القول أن 

ل، من  قة أس ب بطر اصة من الموا م ا وظ السرعة والكفاءة والفعالية مجموعا ل م ش د  خلال تقديم الوظائف ال تز
لفة  جميع أنحاء المنظمة، من مرحلة طلب وظيفة إ مرحلة إغلاق منصب العمل   (Parry, 2008,p.257) من حيث الت

تلفة مثلا: إعلانات الوظائف ي    ن ع إدارة العروض ا ي المدير و لك ساعد التوظيف  ا تلقائيا إ و مكن توج
ة  ا ع واج ارجية، كما يمكن عمل توظيف خاص من خلال التطبيقات ال  XMLالقنوات الداخلية، ونقل الس العمل ا

ق: الرفض  نت عن طر ن نت، وقوة وظيفة تدفق العمل تدعم التوظيف ع  ن يد و ي من قنوات متعددة، بما  ذلك ال تأ
ي،  ا مع حل إدارة التلقا طراف المشاركة  عملية التوظيف، وعند دمج ميع  شطة  سيق  التا ت الدعوة للمقابلة، ...، و

ا، والوصول إ  ا واستقبال زنة ال يتم إرسال ونيا، وكذا الوثائق ا الوثائق فإنه يمكن للتطبيق التعامل مع الوثائق إلك
دثة يضمن التحس   ن المستمر لعملية التوظيف.المعلومات ا

ي بـ: و لك سمح التوظيف    (Zulquarnain Malik, 2006, p.106) كما 
ر والتقييمات: -1 ر والتحليلات المصممة  إعداد التقار سبة للأعمال التنفيذية يقدم التطبيق مجموعة واسعة من التقار بال

ة،  شاء معاي للمعا سرعة  إ ساعد  ر القياسية وقوائم العمل  موعة من التقار ذه ا خصيصا لاحتياجات التوظيف، و
ا لتحديد للاختلالات  سلسلة التوظيف. مكن استخدام   و

س ط والمراقبة: التخطي -2 امة للمنظمات،  سية وال داء الرئ نادا إ مؤشرات  أدوات التحليل المتقدمة مثل التقييم اس
سية المتعلقة بوقت  رقام  الرئ صول ع  ي يمكن من ا و لك ا، والتوظيف  اصة  اتيجية التوظيف ا ن اس لتحس
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صول  مكن ا ولة، و س سرعة أك و ع منظور واسع وع فعالية شاملة لإجراءات التوظيف، كما أن التوظيف التوظيف 
دف  رز نحو تحقيق ال ل، ومن قياس التقدم ا ي يمكن من التخطيط لاحتياجات القوى العاملة ع المدى الطو و لك

. شري متم صول ع رأس مال  و ا اتي لموارد المنظمة و   س
ور الثالث:  .4  طار العم للدراسةا

  يص نتائج تحليل البيانات .1.4
ي يص نتائج تحليل الفرضية المتعلقة بمدى اعتماد  .1.1.4 و لك    البنوك محل الدراسة: التوظيف 

ي: 02جدول رقم و لك  مدى اعتماد البنوك محل الدراسة ع التوظيف 
 مستوى  القرار

 الدلالة
 "tقيمة "

ة سو  ا
 نحراف

 المعياري 
 المتوسط
ي سا  ا

  الفقرات

ة) عتمد بدرجة كب نت للإعلان عن   - 1 3.15 0.88 14.22 0.00 دالة ( ن ستعمل مؤسستكم 
 الوظائف الشاغرة.

ة) عتمد بدرجة كب ا ع   - 2 3.27 0.74 18.76 0.00 دالة ( توفر مؤسستكم معلومات عن وظائف
ي.  و لك ا   موقع

ة) عتمد بدرجة كب توفر مؤسستكم معلومات خاصة بالوصف  - 3 2.97 0.93 11.37 0.00 دالة (
ي. و لك ا   الوظيفي ع موقع

ة) عتمد بدرجة كب لات  - 4 3.06 0.96 12.07 0.00 دالة ( توفر مؤسستكم معلومات عن المؤ
ة لشغل الوظائف الشاغرة.   المطلو

ة) عتمد بدرجة كب ق  - 5 2.68 1.09 6.80 0.00 دالة ( ستقبل مؤسستكم الس الذاتية عن طر
ي. و لك يد   ال

غرض  - 6 1.30 0.80 9.38- 0.00 عتمد بدرجة ضعيفة)دالة ( نت  ختبار بالان ستعمل مؤسستكم 
 تصفية عدد متم من مقدمي الطلبات.

عتمد بدرجة ضعيفة) ونيا ع طلبات ترد  - 7 1.75 1.18 2.30- 0.02 دالة ( مؤسستكم إلك
 التوظيف.

ة) عتمد بدرجة كب ستعمل مؤسستكم الشبكة الداخلية للبحث  - 8 2.75 75. 10.82 0.00 دالة (
ن.  الداخ عن موظف

ة) عتمد بدرجة كب موع 20.95 4.68 11.58 0.00 دالة (  ا
ل العبارات عند  شأن دلالة النتائج ل ة (* يتم اتخاذ القرار  ر طأ (69درجات ا   ).0,05) ومستوى ا

و ( ل عبارة  و (5)/4+3+2+1+0) [(02* المتوسط الفر ل ل ف   ].8×2)[16]، أما للمحور ك
 SPSS 22: اعتمادا ع مخرجات برنامج  المصدر

ي من قبل البنوك يقدر بـ( نلاحظ        و لك ي لمدى اعتماد التوظيف  سا دول أن قيمة المتوسط ا )، 20.95من خلال ا
و أك من المتوسط الفر الذي قدره (4.68بانحراف معياري قدره ( عتمد 16)، و ع أن البنوك محل الدراسة  ذا  )، و

ي، وما يؤكد ذلك قيمة " و لك ة والمقدرة بـ(" اtالتوظيف  ة (11.58سو ر طأ 69)،و دالة عند درجات ا )ومستوى ا
:0.00)بمستوى دلالة قدره (0.05( ذا لا ينفي وجود اختلافات  مستوى اعتماده من عبارة إ أخرى مقسومة إ   )، ولكن 
 ) سابية أك من المتوسط الفر ول المتوسطات ا ة (" لتلك العبt)،وقيمة "2المستوى  ر ) 69ارات دالة عند درجات ا

طأ ( ا و استعمال 0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05ومستوى ا عتماد عل )،و تمثل العبارات ال غالبا ما يتم 
ي،  و لك ا  ا ع موقع نت للإعلان عن الوظائف الشاغرة، وكذا توف معلومات عن وظائف ن البنوك محل الدراسة 

ل البنوك.و ما  عتماد عليه من قبل    يتم 
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 ) ي أقل من المتوسط الفر سا ي المتوسط ا ة (t)وقيمة "2المستوى الثا ر ) 69" لتلك العبارة دالة عند درجات ا
طأ ( ا و استعمال المؤسسات 0.05) بمستوى دلالة أقل من(0.05ومستوى ا عتماد عل )،و العبارة ال نادرا ما يتم 

ختبارات اخ عتمد ع  غرض تصفية عدد متم من مقدمي الطلبات، حيث نجد أن معظم البنوك  نت  تبار بالان
ختبارات  ا إ  علل عدم اتجا عض البنوك  عتماد ع المقابلات المباشرة، كما أن  ية والكتابية، بالإضافة إ  الشف

انية  ا، مع إم ب عدم مصداقي س ونية  ص المطلوب، أما فيما يخص لك ان ال ص آخر لاختبار م إجراء 
الة  ا بو ي ع طلبات التوظيف فإن معظم البنوك وخاصة البنوك العامة ع اعتبار ارتباط و لك عتماد ع  الرد 

اب الملفات المقبولة. سبة لأ اتف بال ون باستخدام ال تصال ي شغيل، كما أن    ال
  :الكفاءات  البنوك محل الدراسة نتائج تحليل الفرضية المتعلقة بمدى اعتماديص  .2.1.4

 : تحليل فقرات مستوى اعتماد الكفاءة  البنوك محل الدراسة03جدول رقم 
ي البعد/ المتغ الرقم سا ة "tقيمة " نحراف المعياري  المتوسط ا سو   القرار  الدلالة مستوى  ا

عاد الكفاءة  البنوك  محل الدراسة.    أ
 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

ل  دالة  0.00 5.52 13.05 29.17  الكفاءة ك
ل  شأن دلالة النتائج ل ة (* يتم اتخاذ القرار  ر طأ (69العبارات عند درجات ا   ).0,05) ومستوى ا

  SPSS 22اعتمادا ع مخرجات برنامج  الباحثان : من إعداد المصدر
ي لمدى توفر كفاءات  البنوك محل الدراسة يقدر بـ(         سا دول أن قيمة المتوسط ا )، بانحراف 29.17نلاحظ من خلال ا

و أك13.05معياري قدره ( عتمد ع الكفاءات، وما يؤكد )، و ع أن البنوك محل الدراسة  ذا  ، و  من المتوسط الفر
ة والمقدرة بـ(tذلك قيمة " سو ة (5.52" ا ر طأ (69)، و دالة عند درجات ا )بمستوى دلالة قدره 0.05) ومستوى ا

ا ا0.00( عاد عتمد ع الكفاءات بأ ع أن غالبية البنوك  ذا  لك من \اتية و\لثلاث المعرفة، المعرفة الفنية والمعرفة ال)، و
 خلال:
  تمام به من قبل البنوك يقدر ي لمدى  سا دول أن قيمة المتوسط ا عد المعرفة فمن الملاحظ أيضا من ا فيما يخص 

تم بالمعرفة لدى2.71)، بانحراف معياري قدره (7.24بـ( ع أن البنوك محل الدراسة  ذا  ا، وما يؤكد ذلك  )، و موظف
ة والمقدرة بـ(tقيمة " سو ة (3.81" ا ر طأ (69)، و دالة عند درجات ا ) بمستوى دلالة قدره 0.05)ومستوى ا

م0.00( ن لد م، والقدرة ع تقديم حلول جديدة. )، وذلك من خلال اعتماد موظف ة  مجال عمل  المعرفة وا
  عد المعرفة الفنية فنجد تمام به من قبل البنوك يقدر بـ(اما فيما يخص  ي لمدى  سا )، 11.12قيمة المتوسط ا

ا، وما يؤكد ذلك قيمة "4.62بانحراف معياري قدره ( تم المعرفة الفنية لموظف ع أن البنوك محل الدراسة  ذا  " t)، و
ة والمقدرة بـ ( سو ة () و دالة عن1.89ا ر طأ (69د درجات ا حيث   )،0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05) ومستوى ا

م. لة ل ام المو سيق وتوظيف الموارد المتاحة، وع انجاز الم م القدرة ع ت ن ل عتمد ع موظف ا   نجد ا
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  عد المعرفة الذاتية فنجد تمام بأما فيما يخص مدى توفر  ي لمدى  سا ه من قبل البنوك يقدر قيمة المتوسط ا
ا، وما يؤكد ذلك 4.62)، بانحراف معياري قدره (12.05بـ( تم المعرفة الفنية لموظف ع أن البنوك محل الدراسة  ذا  )، و

ة والمقدرة بـ (tقيمة " سو ة (3.71" ا ر طأ (69) و دالة عند درجات ا ) بمستوى دلالة قدره 0.05) ومستوى ا
ق، وكذا أي أن مع)،0.00( ، والعمل  إطار روح الفر ما م القدرة ع العمل ا ن ل عتمدون ع موظف ظم البنوك 

ن. خر تصال مع    القدرة ع 
ي ع استقطاب الكفاءات: .3.1.4 و لك  تأث التوظيف 

ع الكفاءات04جدول رقم سيط للمتغ التا نحدار ال ة معاملات    : نتائج اختبار معنو
نحدار  ــــــل  )tاختبار(  )Fاختبار(  معامل  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ معامــــ

ــــــد  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ التحديــــ
ଶ 

طأ المعياري   Bالمعاملات  ة F ا ة Sig Tمستوى المعنو  Sigمستوى المعنو

خرى)    000b 5.13 .000.  57.65 3.46 17.79 الثابت (با العوامل 
ي 511. و لك  000. 7.59 16. 1.22 التوظيف 

 SPSS 22المصدر: اعتمادا ع مخرجات برنامج  
دول مقبولة إحصائيا حيث بلغت قيمة " ذا ا دول أن نتائج  ) و دالة عند درجات F) "57.65نلاحظ من خلال ا

ة ( ر طأ (69ا مستوى دلالة قدره (0.05) ومستوى ا ناك تأث كب جدا للمتغ المستقل (التوظيف 0.00)، و )، أي 
ع (الكفاءات)  البنوك محل الدراسة،إذ بلغت قيمة "ل ي) ع المتغ التا و ة (tك سو ة 7.59"ا ) الدالة عند درجات حر

طأ (69( ش قيمة المعامل "0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى ا "إ أن التغ  قيمة المتغ B)، و
ي) بوحدة واحدة  و لك غ بمقدار (المستقل(التوظيف  لما اعتمدت 1.22يقابله  ع (الكفاءات)، أي أنه  )  المتغ التا

ذا يؤدي إ استقطاب الكفاءات بمقدار  ي فإن  و لك ذا المتغ المستقل يفسر حسب 1.22المؤسسات ع التوظيف  ، و
ع، أي أن (32.8) المقدر بـ(R2معامل التحديد ( ات ع مستوى استقطاب الكفاءات 32.8) من التباين  المتغ التا %) من التغ

خرى عند  ش إ با العوامل  ي، بالإضافة إ تأث الثابت الموجود والذي  و لك ات ع مستوى التوظيف  غ به  س
ة والمقدرة بـ(t) بقيمة "0.00مستوى دلالة ( سو   ).5.13" ا

ش ي يؤثر  و لك ستقطاب الفعال للكفاءات.إذا اعتماد للتوظيف    ل كب ع 
ستقطاب الفعال للكفاءات بدرجة عالية. ي ع  و لك   وعليه نقبل فرضية وجود تأث لتوظيف 

تاجات والتوصيات.5 ست ع:  ور الرا  ا
 ي، حيث يمكن أن نلمس ذلك من خلال النقاط التالية: اعتماد و لك  البنوك محل الدراسة ع التوظيف 

ا  - ا ع موقع نت للإعلان عن الوظائف الشاغرة، وكذا توف معلومات عن وظائف ن عتمد البنوك محل الدراسة ع 
ل البنوك. عتماد عليه من قبل  ي، و ما يتم  و   لك

علل عدم  - عض البنوك  عتماد ع المقابلات المباشرة، كما أن  ية والكتابية، بالإضافة إ  ختبارات الشف عتمد ع 
ص المطلوب، أما  ان ال ص آخر لاختبار م انية إجراء  ا، مع إم ب عدم مصداقي س ونية  لك ختبارات  ا إ  اتجا

عتماد ع  الرد  ا فيما يخص  ي ع طلبات التوظيف فإن معظم البنوك وخاصة البنوك العامة ع اعتبار ارتباط و لك
اب الملفات المقبولة. سبة لأ اتف بال ون باستخدام ال تصال ي شغيل، كما أن  الة ال  بو
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 :اعتماد البنوك محل الدراسة ع الكفاءات، حيث يمكن أن نلمس ذلك من خلال النقاط التالية 
 ارات المتخصصة  مبدأ ة العلمية والم ن ذوي ا عتمد ع الموظف المعرفة: لقد أكدت نتائج التحليل أن غالبية البنوك 

ام، م، والقدرة ع تقديم حلول جديدة. للممارسة الم م المعرفة  مجال عمل  ولد
 ع سيق مبدأ المعرفة الفنية: تأكيد نتائج الدراسة أن غالبية البنوك محل الدراسة  م القدرة ع ت ن ل تمد ع موظف

م. لة ل ام المو  وتوظيف الموارد المتاحة، وع انجاز الم
 :عتمد مبدأ المعرفة الذاتية م القدرة ع العمل أيضا تؤكد نتائج الدراسة أن  غالبية البنوك محل الدراسة  ن ل ع موظف

ق، وكذا القدرة ع  ، والعمل  إطار روح الفر ما ن.ا خر  تصال مع 
 ي و لك ي وكب ع استقطاب الكفاءات،   أكدت معظم إجابات أفراد العينة المبحوثة أن التوظيف  ل إيجا ش يؤثر 

ذا ما أكدته قيمة ة درجات عند الدالة "F"و ر طأ  ومستوى (69) ا مستوى (0.05)ا وقيمة  ،(0.00)قدره  دلالة ،و
 .(R2)التحديد ملمعا ، وأيضا حسب"B"المعامل 
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