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 ملخص البحث ( باللغة العربیة )   

والمقابلات   الوظیفیة  التوظیف، وبخاصة الاختبارات  أدوات الاختیار في  أثر  تحلیل  إلى  الدراسة  ھدفت ھذه 

وتنبع    ،الشخصیة، في تحقیق ملاءمة الموظف للوظیفة لدى الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني

أھمیة الدراسة من الدور الذي تؤدیھ ممارسات التوظیف والاختیار في استقطاب الكفاءات المناسبة وتحسین  

جودة قرارات التعیین في المؤسسات الحكومیة، بما یسھم في تعزیز كفاءة الأداء المؤسسي وجودة الخدمات 

وقد  العامة البیانات ،  لجمع  رئیسة  كأداة  الاستبانة  استخدام  وتم  التحلیلي،  الوصفي  المنھج  الدراسة   ،اعتمدت 

ال الدراسة من  أیار وتكون مجتمع  الممتدة من  الفترة  العام الأردني خلال  القطاع  في  المعینین حدیثاً  موظفین 

، في عدد من القطاعات الحكومیة التي تشھد مستویات توظیف مرتفعة، مثل  2025إلى كانون الأول    2024

الحكومي الإداري/الخدمي  والقطاع  الصحة  وقطاع  التعلیم  من و  ،قطاع  مجموعة  من  الدراسة  أداة  تكونت 

وملاءمة   الشخصیة  والمقابلات  الوظیفیة  الاختبارات  في  المتمثلة  الدراسة  متغیرات  تقیس  التي  الفقرات 

–Person(   الموظف للوظیفة، حیث تم قیاس المتغیر الأخیر بالاعتماد على مقیاس ملاءمة الموظف للوظیفة

Job Fit( الذي طوره Brkich  ) ال2002وزملاؤه  لیتناسب مع سیاق  تعدیلھ  بعد  دراسة واستخدام مقیاس  ) 

كما تم التحقق من صدق الأداة من خلال تحكیمھا من قبل عدد من المتخصصین، والتأكد    ،لیكرت الخماسي

وأظھرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبیق الاختبارات الوظیفیة  ،  من ثباتھا باستخدام معامل الاتساق الداخلي

والمقابلات الشخصیة جاء بدرجة متوسطة إلى مرتفعة، كما تبین وجود أثر ذي دلالة إحصائیة لھذه الأدوات 
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وفي ضوء ھذه النتائج،    ،في ملاءمة الموظف للوظیفة لدى الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني

تحسین   في  یسھم  بما  موضوعیتھا  وتعزیز  التوظیف  في  الاختیار  أدوات  تطویر  بضرورة  الدراسة  توصي 

 جودة قرارات التعیین في المؤسسات الحكومیة. 

المفتاحیة: في    الكلمات  التوظیف  للوظیفة،  الموظف  ملاءمة  الشخصیة،  المقابلات  الوظیفیة،  الاختبارات 

 .القطاع العام، إدارة الموارد البشریة

The Impact of Functional Tests and Employment Interviews on 

Person–Job Fit among Newly Appointed Employees in the 

Jordanian Public Sector 

This study aimed to analyze the impact of selection tools in recruitment, particularly job tests and 

personal interviews, on achieving person–job fit among newly appointed employees in the 

Jordanian public sector. The importance of the study stems from the role played by recruitment 

and selection practices in attracting suitable competencies and improving the quality of hiring 

decisions in governmental institutions, which contributes to enhancing institutional performance 

efficiency and the quality of public services.  The study adopted the descriptive analytical 

approach, and a questionnaire was used as the main tool for data collection. The study population 

consisted of newly appointed employees in the Jordanian public sector during the period from 

May 2024 to December 2025, across several governmental sectors characterized by high levels 

of employment, such as the education sector, the health sector, and the governmental 

administrative/service sector.  The study instrument consisted of a set of items measuring the 

study variables, namely job tests, personal interviews, and person–job fit. The latter variable was 

measured based on the Person–Job Fit scale developed by Brkich et al. (2002), after being 

modified to suit the context of the study, using a five-point Likert scale. The validity of the 
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instrument was verified through expert review by a number of specialists, and its reliability was 

confirmed using the internal consistency coefficient.  The results of the study showed that the 

level of application of job tests and personal interviews ranged from moderate to high. It also 

revealed a statistically significant effect of these tools on person–job fit among newly appointed 

employees in the Jordanian public sector. In light of these findings, the study recommends the 

need to develop recruitment selection tools and enhance their objectivity in order to improve the 

quality of hiring decisions in governmental institutions. 

Keywords: Job tests, personal interviews, person–job fit, public sector recruitment, human 

resource management. 

 مقدمة البحث 

وأدوات   الفعّالة،  التوظیف  استراتیجیات  أن  إلى  البشریة  الموارد  إدارة  مجال  في  الحدیثة  الأدبیات  تشیر 

الھادفة إلى الحفاظ على الموظفین تسھم بشكل ملحوظ   التنظیمیة  الكفاءة، والممارسات  القائمة على  الاختیار 

وقد ازداد   ،)Cherif, 2020(  في تعزیز الاستقرار التنظیمي ورفع مستوى رضا العاملین داخل المؤسسات 

، حیث أصبح الموظفون في القطاع العام یولون أھمیة متزایدة ةھذه الممارسات في السنوات الأخیرالاھتمام ب

 Selebano( لعوامل مثل مرونة العمل، وفرص التطور المھني، والشعور بالأمان النفسي داخل بیئة العمل

et al., 2025  ،(  وقد أدى ذلك إلى زیادة الاھتمام بدراسة فعالیة ممارسات التوظیف والاختیار باعتبارھا أحد

 .العوامل الرئیسة في استقطاب الكفاءات والمحافظة علیھا داخل المؤسسات 

وتعد عملیتا الاستقطاب والاختیار من الركائز الأساسیة في بناء قوة عمل قادرة على دعم استدامة المؤسسات 

التنظیمیة أھدافھا  وتحقیق  العنصر    ،الحكومیة  كفاءة  على  كبیرة  بدرجة  نجاحھا  یعتمد  التي  المؤسسات  ففي 

وجودة  التنظیمي  الأداء  مستوى  في  مباشر  بشكل  البشریة  الموارد  إدارة  ممارسات  فعالیة  تؤثر  البشري، 

ولذلك تحظى عملیات التوظیف والاختیار باھتمام متزاید )؛  Shikokola, 2024(   الخدمات المقدمة للمجتمع
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الأداء  دعم  على  القادرة  الكفاءات  استقطاب  في  الحاسم  لدورھا  نظراً  المعاصرة  الإداریة  الدراسات  في 

 .المؤسسي وتحقیق الكفاءة التنظیمیة

وعلى الرغم من وجود أطر تنظیمیة وتشریعیة تھدف إلى ضمان العدالة والشفافیة في عملیات التوظیف، إلا 

أن العدید من المؤسسات العامة ما تزال تواجھ تحدیات تتعلق ببطء إجراءات التعیین أو ضعف كفاءة بعض 

المتاحة  الوظائف  ومتطلبات  المرشحین  قدرات  بین  التوافق  عدم  حالات  إلى  إضافة  الاختیار،    آلیات 

)Molotsi, 2021; Nyika et al., 2024،(   وغالباً ما یؤدي ھذا الخلل إلى نتائج تنظیمیة سلبیة مثل ارتفاع

وإعادة  التوظیف  بعملیات  المرتبطة  التكالیف  وارتفاع  الإنتاجیة،  وانخفاض  الموظفین،  دوران  معدلات 

  ). Ndatshe et al., 2024( التوظیف

بل أصبحت وظیفة   التقلیدیة،  الجوانب الإداریة  تقتصر على  البشریة  الموارد  إدارة  لم تعد  السیاق،  وفي ھذا 

استراتیجیة تھدف إلى تخطیط وتنظیم وتنفیذ السیاسات التي تساعد المؤسسات على استقطاب الموارد البشریة  

التنظیمیة أھدافھا  مع  یتوافق  بما  علیھا  والمحافظة  وتطویرھا  ھذا  )،Ochieng, 2023(  المناسبة  ویزداد 

الدور أھمیة في القطاع العام، حیث یتعین على إدارات الموارد البشریة تحقیق التوازن بین الالتزام بالأنظمة  

 & Rakhma(  والتشریعات من جھة وتعزیز كفاءة الأداء المؤسسي واستدامة القوى العاملة من جھة أخرى

Roziqin, 2025 ،(   وفي ضوء ھذا التوجھ، تستند العدید من الدراسات في تفسیر دور الموارد البشریة في

البشري، حیث  المال  المنظمة ونظریة رأس  القائمة على  الموارد  التنظیمي إلى كل من نظریة  تحقیق الأداء 

قیمّاً یمكن أن یسھم في تحقیق میزة   استراتیجیاً  تنظر ھاتان النظریتان إلى الموظفین المھرة بوصفھم مورداً 

المؤسسي الأداء  وتحسین  مستدامة  الرؤیة   )،Barney, 1991; Becker, 1993(  تنظیمیة  ھذه  وتؤكد 

اختیار  على  قدرتھا  مدى  على  بل  البشریة،  الموارد  توافر  على  فقط  یعتمد  لا  المؤسسات  نجاح  أن  النظریة 

 .الأفراد المناسبین للوظائف المناسبة

ومن بین العوامل الأساسیة التي تسھم في تحسین فعالیة عملیات التوظیف والاختیار داخل المؤسسات تحلیل 

في (Job Analysis)  الوظائف والاختیار  الاستقطاب  ممارسات  علیھا  تقوم  التي  الركائز  أحد  یعد  والذي   ،
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المختلفة اللازمة   ،المنظمات  والمؤھلات  والمھارات  العمل  متطلبات  تحدید  على  الوظائف  تحلیل  یساعد  إذ 

الأكثر   المرشحین  واختیار  التوظیف  قرارات  دقة  تحسین  في  یسھم  الذي  الأمر  المختلفة،  الوظائف  لشغل 

كما تشیر الدراسات إلى أن ضعف تطبیق تحلیل الوظائف أو عدم وضوح الوصف   ،ملاءمة للوظائف المتاحة

الوظیفي قد یؤدي إلى عدم التوافق بین المھام الفعلیة للوظیفة ومتطلبات العمل المحددة، وھو ما ینعكس سلباً  

  ).Thawabieh, 2017( على فعالیة عملیات التوظیف والاختیار في المؤسسات العامة

تقییم  في  المستخدمة  الأدوات  المؤسسات على مجموعة من  تعتمد  الاختیار،  قرارات  دقة  تحسین  إطار  وفي 

الشخصیة والمقابلات  الوظیفیة  الاختبارات  أبرزھا  ومن  للوظائف،  الاختبارات   ،المرشحین  تستخدم  حیث 

الوظیفیة لقیاس المھارات الفنیة والمعرفیة المرتبطة بطبیعة العمل، في حین توفر المقابلات الشخصیة فرصة  

لتقییم الجوانب السلوكیة والمھارات الشخصیة للمرشحین، مثل مھارات التواصل والعمل ضمن فریق والقدرة 

وتسھم ھذه الأدوات في مساعدة المؤسسات على اتخاذ قرارات توظیف أكثر دقة،   ،على التكیف مع بیئة العمل

 .بما یضمن اختیار المرشحین الذین یمتلكون القدرات والمھارات الأكثر توافقاً مع متطلبات الوظائف المختلفة

في سیاق القطاع العام، حیث  Person–Job Fit وفي السنوات الأخیرة، ازداد اھتمام الباحثین بدراسة مفھوم

ومتطلبات   جھة،  من  المھنیة  وخصائصھ  وقدراتھ  الفرد  مھارات  بین  التوافق  درجة  إلى  المفھوم  ھذا  یشیر 

أخرى من جھة  یشغلھا  التي  والتي   ،الوظیفة  العامة،  للخدمة  بالدافعیة  یعُرف  بما  أیضاً  المفھوم  ھذا  ویرتبط 

ف بأنھا دافع إیثاري لخدمة مصالح المجتمع أو الدولة أو الإنسانیة  )،Rainey & Steinbauer, 1999(  تعُرَّ

القطاع  في  للعمل  میلاً  أكثر  یكونون  الدافعیة  ھذه  من  مرتفعة  مستویات  یمتلكون  الذین  الأفراد  أن  ویفُترض 

إلا أن نتائج الدراسات التجریبیة لم  )،Christensen & Wright, 2011; Perry & Wise, 1990(  العام

تكن متسقة دائماً، حیث تشیر بعض الدراسات إلى أن اختیار العمل في القطاع العام لا یعتمد على دافع واحد 

والخارجیة  الداخلیة  المھنیة  الدوافع  من  بمزیج  یتأثر  بل   ,.Ritz et al., 2016; Brewer et al(  فقط، 

2000( . 
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وفي ضوء ذلك، یبرز مفھوم ملاءمة الموظف للوظیفة بوصفھ إطاراً مھماً لفھم العلاقة بین خصائص الأفراد 

ومتطلبات الوظائف التي یشغلونھا، حیث یشیر إلى درجة التوافق بین مھارات الفرد وقدراتھ ومتطلبات العمل 

یؤدیھ ھذه    ،الذي  تسعى  إذ  والاختیار،  التوظیف  لعملیات  الأساسیة  الأھداف  أحد  التوافق  ھذا  تحقیق  ویعد 

العملیات إلى اختیار الأفراد الذین یمتلكون القدرات والمھارات الأكثر توافقاً مع طبیعة الوظائف المتاحة داخل 

 المؤسسات.

 مشكلة الدراسة 

المؤسسات   كفاءة  تعزیز  في  والاختیار  التوظیف  عملیات  بھا  تحظى  التي  الكبیرة  الأھمیة  من  الرغم  على 

كفاءة   تتعلق بضعف  تحدیات  تواجھ  تزال  ما  العامة  المؤسسات  العدید من  أن  إلى  الأدبیات  تشیر  الحكومیة، 

 ,Molotsi(  بعض أدوات الاختیار أو عدم التوافق بین قدرات المرشحین ومتطلبات الوظائف التي یشغلونھا 

2021; Nyika et al., 2024  ،(  الإنتاجیة انخفاض  مثل  سلبیة  تنظیمیة  آثار  إلى  الخلل  ھذا  یؤدي  وقد 

 Ndatshe(  وارتفاع معدلات دوران الموظفین وزیادة التكالیف المرتبطة بعملیات التوظیف وإعادة التوظیف 

et al., 2024(. 

الوظیفیة   الاختبارات  مثل  المرشحین،  لتقییم  مختلفة  أدوات  على  المؤسسات  اعتماد  من  الرغم  وعلى 

الوظیفة ما   الموظف ومتطلبات  بین  التوافق  تحقیق  فاعلیة ھذه الأدوات في  فإن مدى  الشخصیة،  والمقابلات 

العام القطاع  سیاق  في  خاصة  للدراسة،  مھماً  موضوعاً  تناولت   ،یزال  السابقة  الدراسات  معظم  أن  كما 

القرار داخل المؤسسات، في  البشریة أو صانعي  التوظیف والاختیار من منظور إدارات الموارد  ممارسات 

 .حین أن الدراسات التي تناولت ھذه المسألة من منظور الموظفین المعینین حدیثاً ما تزال محدودة

وبناءً على ذلك، تتمثل مشكلة ھذه الدراسة في الحاجة إلى فحص مدى مساھمة أدوات الاختیار المستخدمة في 

عملیات التوظیف، وبخاصة الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة، في تحقیق ملاءمة الموظف للوظیفة  

التي   التوظیف  العام، وذلك من خلال تحلیل تجربتھم مع إجراءات  القطاع  في  المعینین حدیثاً  لدى الموظفین 

 خضعوا لھا. 



 

7 
 

 فرضیات الدراسة 

)1H:(   یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة في تحقیق ملاءمة الموظف

 ، وتتفرع منھا الفرضیات الفرعیة الاتیة:  للوظیفة لدى الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني

)1aH:(   لدى للوظیفة  الموظف  تحقیق ملاءمة  الوظیفیة في  لفاعلیة الاختبارات  أثر ذو دلالة إحصائیة  یوجد 

 .الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني

)1bH:(    لدى للوظیفة  الموظف  تحقیق ملاءمة  في  الشخصیة  المقابلات  لفاعلیة  دلالة إحصائیة  ذو  أثر  یوجد 

 الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني. 

 أھداف الدراسة

تھدف ھذه الدراسة إلى التعرف على دور أدوات الاختیار المستخدمة في عملیات التوظیف في القطاع العام، 

الوظیفة.   ومتطلبات  الموظف  بین  التوافق  تحقیق  في  الشخصیة،  والمقابلات  الوظیفیة  الاختبارات  وبخاصة 

 :ویمكن تحدید أھداف الدراسة في الآتي 

التعرف على مستوى استخدام الاختبارات الوظیفیة في إجراءات التوظیف في القطاع العام الأردني  .1

 ً  .من وجھة نظر الموظفین المعینین حدیثا

 .تحلیل دور المقابلات الشخصیة في تقییم المتقدمین للوظائف في القطاع العام .2

 .قیاس مستوى ملاءمة الموظف للوظیفة لدى الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني .3

ً  ملاءمة الموظف للوظیفة اختبار أثر الاختبارات الوظیفیة في تحقیق .4  .لدى الموظفین المعینین حدیثا

 .تحلیل أثر المقابلات الشخصیة في تحقیق ملاءمة الموظف للوظیفة في القطاع العام الأردني .5

في   .6 والاختیار  التوظیف  ممارسات  تطویر  في  تسھم  أن  یمكن  التي  التوصیات  من  مجموعة  تقدیم 

 المؤسسات الحكومیة بما یعزز تحقیق التوافق بین الموظف ومتطلبات الوظیفة. 
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 أھمیة الدراسة 

التوظیف والاختیار في المؤسسات الحكومیة،   المتزایدة لممارسات  الدراسة أھمیتھا من الأھمیة  تكتسب ھذه 

نظراً للدور المحوري الذي تؤدیھ الموارد البشریة في تحقیق كفاءة الأداء المؤسسي وجودة الخدمات المقدمة  

فاختیار الموظفین المؤھلین والمناسبین للوظائف المختلفة یمثل أحد العوامل الأساسیة التي تسھم في    ،للمجتمع

التنظیمیة أھدافھا  تحقیق  على  وقدرتھا  العامة  المؤسسات  فاعلیة  تواجھھا    ،تعزیز  التي  التحدیات  ظل  وفي 

العدید من المؤسسات الحكومیة في ضمان اختیار الكفاءات المناسبة، تبرز الحاجة إلى دراسة العوامل التي  

مثل  التوظیف  عملیات  في  المستخدمة  الاختیار  أدوات  سیما  ولا  التعیین،  قرارات  دقة  تحسین  في  تسھم 

 .الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة

في   البشریة  الموارد  بإدارة  المتعلقة  الأدبیات  إثراء  في  إسھامھا  في  الدراسة  لھذه  العلمیة  الأھمیة  وتتجلى 

–Person القطاع العام، من خلال التركیز على العلاقة بین أدوات الاختیار المستخدمة في التوظیف ومفھوم

Job Fitیشغلھا التي  الوظیفة  ومتطلبات  الفرد  قدرات  بین  التوافق  درجة  إلى  یشیر  الذي  ھذه    ،،  تسھم  كما 

العام، وذلك من خلال تحلیل   القطاع  المفھوم في سیاق  تناولت ھذا  التي  الدراسات  الدراسة في توسیع نطاق 

یحظَ  لم  المعینین حدیثاً، وھو منظور  الموظفین  التوافق من وجھة نظر  تحقیق ھذا  أدوات الاختیار في  دور 

الدراسات السابقة التي ركزت غالباً على وجھة نظر إدارات الموارد البشریة   بالاھتمام الكافي في العدید من

 .أو صانعي القرار داخل المؤسسات 

تساعد   أن  یمكن  عملیة  مؤشرات  تقدیم  على  قدرتھا  في  الدراسة  ھذه  أھمیة  فتبرز  التطبیقیة،  الناحیة  من  أما 

التوظیف عملیات  في  المستخدمة  الاختیار  أدوات  فعالیة  تقییم  في  الحكومیة  تسھم    ،الجھات  أن  یمكن  كما 

نتائجھا في دعم صانعي القرار وإدارات الموارد البشریة في تطویر إجراءات التوظیف والاختیار بما یعزز  

المختلفة الوظائف  متطلبات  مع  توافقاً  الأكثر  الموظفین  اختیار  على  المؤسسات  قدرة  أن    ،من  المتوقع  ومن 

بما   العام،  القطاع  في  المؤسسي  الأداء  كفاءة  وتعزیز  التعیین  قرارات  جودة  تحسین  في  النتائج  ھذه  تسھم 

 ینعكس إیجاباً على مستوى الخدمات المقدمة للمجتمع.
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 الإطار النظري والدراسات السابقة

 مفھوم اختبارات التوظیف 

تعُد اختبارات التوظیف إحدى الأدوات الرئیسة المستخدمة في عملیات الاختیار داخل المنظمات، حیث تھدف 

إلى تقییم قدرات المتقدمین للوظائف والتأكد من مدى امتلاكھم للمھارات والمعارف المطلوبة لشغل الوظائف  

وتتمثل ھذه الاختبارات في مجموعة من الإجراءات أو الأنشطة التي تستخدمھا المنظمات للحصول    ،المختلفة

على عدد كافٍ من المرشحین المؤھلین في الوقت والمكان المناسبین، بما یساعدھا على اختیار الأفراد الأكثر  

كفاءة وملاءمة للوظائف المتاحة، الأمر الذي یسھم في تحقیق الأھداف الاستراتیجیة للمنظمة وتعزیز كفاءتھا  

 .)Karim et al., 2021( التنظیمیة

والقدرات   المعرفة  اختبارات  مثل  التوظیف،  عملیة  في  الاختبارات  من  مختلفة  أنواعاً  المنظمات  وتستخدم 

المھنیة واختبارات الشخصیة، وذلك بھدف التعرف على خصائص المتقدمین ومستویات قدراتھم ومھاراتھم  

داخل   العمل  ومتطلبات  الوظیفة  طبیعة  باختلاف  الاختبارات  ھذه  طبیعة  تختلف  حیث  المھنیة،  وسلوكیاتھم 

  ). Karim et al., 2021( المنظمة

تسھم   إذ  المنظمة،  إلى  البشریة  الموارد  دخول  الأساسیة في عملیة  المراحل  إحدى  التوظیف  اختبارات  تمثل 

  ، بشكل كبیر في تحدید مدى قدرة المنظمة على استقطاب واختیار الكفاءات المناسبة لشغل الوظائف المختلفة

ویعُد العنصر البشري من أھم الموارد التي تعتمد علیھا المنظمات في تحقیق أھدافھا، حیث یسھم الموظفون  

المؤسسة داخل  التنظیمیة  الحیاة  تشكیل  في  وقیم  وخبرات  مھارات  من  یمتلكونھ  ھذه   ،بما  إدارة  تتم  وعندما 

 .)2025(بالخیر والشماسي،  الموارد البشریة بفعالیة، فإن ذلك ینعكس إیجاباً على أداء المنظمة واستدامتھا

 الاختبارات 

كأداة  المؤسسات  تستخدمھا  حیث  الموظفین،  اختیار  عملیة  في  الأساسیة  المراحل  من  الاختبارات  تعُد 

العمل لمتطلبات  للوظائف ومدى ملاءمتھم  المتقدمین  لتقییم قدرات  إلى   ،موضوعیة  وتھدف ھذه الاختبارات 

التعرف على مدى قدرة المتقدمین على توظیف معارفھم وخبراتھم في أداء المھام الوظیفیة، إضافة إلى قیاس 
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المختلفة الوظیفة  متطلبات  مع  والتكیف  المسؤولیات  لتحمل  تسعى    ،استعدادھم  الاختبارات  ھذه  خلال  ومن 

على   یساعد  بما  المتقدمین،  إمكانات  دقة حول  أكثر  مؤشرات  الحصول على  إلى  بالتوظیف  المعنیة  الجھات 

 .)2023(الحجاج،  اتخاذ قرارات توظیف قائمة على معاییر موضوعیة

ھذه  أبرز  ومن  ومتطلباتھا،  الوظیفة  لطبیعة  تبعاً  التوظیف  عملیات  في  المستخدمة  الاختبارات  وتتنوع 

الاختبارات اختبارات الأداء التي تھدف إلى قیاس قدرة المتقدم على تنفیذ مھام محددة مرتبطة بالوظیفة، كما  

الفعلیة العمل  بیئة  تحاكي  العمل في ظروف  أداء  في  استجابتھ ودقتھ  تقییم سرعة  الأمثلة    ،تساعد على  ومن 

البرامج   أو  الحاسوب  استخدام  واختبارات  الطباعة،  أو  الكتابة  في  والدقة  السرعة  اختبارات  ذلك  على 

المتخصصة، حیث تتیح ھذه الاختبارات للجھة الموظفة التعرف على المستوى العملي للمتقدم ومدى كفاءتھ  

 ).Campion et al., 2019( في أداء المھام المطلوبة

المتقدمین، ومدى  لدى  والتحلیل  التفكیر  قیاس مستوى  بھدف  العقلیة  والقدرات  الذكاء  اختبارات  تسُتخدم  كما 

المختلفة  العمل  والتكیف مع متطلبات  القرارات  المشكلات واتخاذ  وتسھم ھذه الاختبارات ،  قدرتھم على حل 

في تقییم القدرات الذھنیة التي قد تكون ضروریة لأداء بعض الوظائف التي تتطلب مستوى عالیاً من التحلیل 

فعلى سبیل المثال، قد تتضمن ھذه الاختبارات قیاس القدرات الحسابیة أو المنطقیة أو التحلیلیة،    ،أو الابتكار

 .)2023(الحجاج،   مثل الاختبارات المرتبطة بالقدرات المحاسبیة أو التحلیلیة في الوظائف المالیة والإداریة

وبشكل عام، تسھم الاختبارات الوظیفیة في تحسین دقة عملیة الاختیار من خلال توفیر معلومات موضوعیة  

حول قدرات المتقدمین ومھاراتھم، الأمر الذي یساعد المؤسسات على اختیار الأفراد الأكثر ملاءمة للوظائف  

كما تساعد ھذه الاختبارات على تعزیز العدالة   ،المتاحة ویقلل من احتمالیة اتخاذ قرارات تعیین غیر مناسبة

المتقدمین   جمیع  على  تطبیقھا  یمكن  واضحة  معاییر  على  تعتمد  لأنھا  التوظیف،  إجراءات  في  والشفافیة 

 ). Newell, 2005( بصورة متساویة
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 المقابلات 

إلى  تھدف  الموظفین، حیث  اختیار  عملیة  في  المستخدمة  الأساسیة  الأدوات  إحدى  الشخصیة  المقابلات  تعُد 

فالمقابلة    ،استكمال المعلومات التي لا یمكن الحصول علیھا من خلال الاختبارات التحریریة أو نماذج التقدیم

تقییم   المتقدمین للوظائف، من خلال  التعرف بصورة أعمق على  التوظیف فرصة  تتیح للجھة المسؤولة عن 

الآخرین مع  والتفاعل  التواصل  على  وقدرتھم  السلوكیة  ومھاراتھم  الشخصیة  تساعد    ،خصائصھم  كما 

من خلال   تظھر  لا  قد  والتي  المتقدمین  لدى  السلبیة  أو  الإیجابیة  السمات  بعض  الكشف عن  على  المقابلات 

  الاختبارات الأخرى، مثل أسلوب التفكیر، ومستوى الثقة بالنفس، والقدرة على التعامل مع المواقف المختلفة 

)Ramsahye, 2022.( 

ومن أبرز    ،وتتنوع أسالیب المقابلات المستخدمة في عملیة الاختیار تبعاً لطبیعة الوظیفة وسیاسات المؤسسة

التي یتم طرحھا على   ھذه الأسالیب المقابلة الموجھة، والتي تعتمد على مجموعة من الأسئلة المحددة مسبقاً 

ویھدف ھذا النوع  ،  جمیع المتقدمین بصورة متشابھة، مع إمكانیة إضافة بعض الأسئلة التوضیحیة عند الحاجة

من المقابلات إلى الحصول على معلومات محددة یمكن من خلالھا مقارنة المتقدمین بصورة أكثر موضوعیة  

 .)2013(القحطاني، 

یترك   بل  مسبقاً،  محددة  بأسئلة  تلتزم  لا  حیث  المرونة،  من  عالیة  بدرجة  فتتسم  الموجھة  غیر  المقابلة  أما 

المقابلة مناسبة خلال  یرونھا  التي  الأسئلة  للتعرف   ،للمقابلین حریة طرح  أوسع  فرصة  الأسلوب  ھذا  ویتیح 

للمقابلین  الشخصیة  بالانطباعات  أكبر  بدرجة  یتأثر  قد  أنھ  إلا  تفكیره،  وأسالیب  المتقدم  شخصیة    على 

)Yeung, 2008 .( 

إعداد مجموعة من  یتم  المنظمة، حیث  أو  النمطیة  المقابلة  المقابلات  في  المستخدمة  الأسالیب الأخرى  ومن 

الأسئلة الموحدة مسبقاً ویتم توجیھھا إلى جمیع المتقدمین بنفس الطریقة، ویقتصر دور المقابلین على تسجیل 

ویتمیز ھذا النوع من المقابلات بسھولة تطبیقھ وسرعة تنفیذه،    ،إجابات المتقدمین وتقییمھا وفق معاییر محددة
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كما لا یتطلب بالضرورة مستوى عالیاً من الخبرة لدى المقابلین، إلا أنھ یتسم بدرجة أقل من المرونة لأنھ لا  

 .)2023(الحجاج،  یتیح مساحة كبیرة لطرح أسئلة إضافیة

كما یمكن أن تأخذ المقابلات شكل المقابلة الفردیة، حیث یتم مقابلة المتقدم من قبل كل عضو من أعضاء لجنة  

المتقدم على  الخاصة  أسئلتھ  بطرح  كل عضو  ویقوم  منفردة،  بصورة  بإتاحة    ،المقابلة  الأسلوب  ھذا  ویتمیز 

قد  وتفاعلاً  ھدوءاً  أكثر  بیئة  یوفر  كما  الآخرین،  بآراء  التأثر  دون  الخاص  لتكوین رأیھ  مقابل  لكل  الفرصة 

 ). Krishnan et al., 2017( تساعد المتقدم على التعبیر عن نفسھ بشكل أفضل

مع  واحدة  مقابلة  في  التوظیف  لجنة  أعضاء  یجتمع جمیع  اللجنة، حیث  مقابلة  استخدام  یتم  قد  المقابل،  وفي 

ویتیح ھذا الأسلوب للجنة تقییم المتقدم بصورة جماعیة من خلال مناقشة إجاباتھ وملاحظاتھ    ،المتقدم للوظیفة

نتیجة   المتقدمین  بعض  لدى  التوتر  من  أكبر  قدراً  یسبب  قد  المقابلات  من  النوع  ھذا  أن  إلا  المقابلة،  أثناء 

الأسئلة   الإجابة عن  قدرتھم على  في  أحیاناً  یؤثر  قد  الذي  الأمر  نفسھ،  الوقت  في  المقابلین  مواجھة عدد من 

وبشكل عام، تسھم المقابلات الشخصیة في تعزیز فعالیة عملیة الاختیار من  ،  )Dipboye, 2017(  بوضوح

یدعم   الذي  الأمر  للمتقدمین،  والشخصیة  السلوكیة  الجوانب  تقییم  على  تساعد  نوعیة  معلومات  توفیر  خلال 

الوظائف   لمتطلبات  الأكثر ملاءمة  الأفراد  اختیار  المؤسسات على  ویساعد  دقة  أكثر  توظیف  قرارات  اتخاذ 

 المختلفة. 

 (Person–Job Fit) ملاءمة الموظف للوظیفة

للوظیفة الموظف  مفھوم ملاءمة  الموارد   (Person–Job Fit) یعُد  إدارة  أدبیات  في  الأساسیة  المفاھیم  من 

ویشیر   ،البشریة، حیث یشكل أحد الأسس التقلیدیة التي تقوم علیھا عملیات اختیار الموظفین داخل المنظمات 

ھذا المفھوم إلى درجة التوافق بین خصائص الفرد من حیث المھارات والمعارف والقدرات، وبین متطلبات 

التي یشغلھا التوظیف  )،  Werbel & Gilliland, 1999( الوظیفة  المفھوم في عملیات  ویھدف تطبیق ھذا 

إلى ضمان اختیار الأفراد الذین یمتلكون القدرات المناسبة لأداء المھام الوظیفیة بكفاءة، الأمر الذي یسھم في 

 .تحسین الأداء الوظیفي وتعزیز فعالیة المنظمة
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المھارات والقدرات اللازمة   الذین یمتلكون  المتقدمین  وقد ركزت عملیة اختیار الموظفین تقلیدیاً على تحدید 

ویتم ذلك عادة من خلال تحلیل   ،لأداء العمل، وذلك من خلال مقارنة خصائص المتقدمین بمتطلبات الوظیفة

، والذي یھدف إلى تحدید المھام الأساسیة التي یؤدیھا شاغل الوظیفة، إضافة إلى  (Job Analysis) الوظائف

ویساعد تحلیل الوظائف المؤسسات  ،  تحدید المعارف والمھارات والقدرات المطلوبة لإنجاز تلك المھام بنجاح

الموظف  بین  التوافق  من  أعلى  درجة  تحقیق  في  یسھم  مما  الموظفین،  واضحة لاختیار  معاییر  على وضع 

  ).Sekiguchi, 2004( ومتطلبات الوظیفة

وقد تطور مفھوم ملاءمة الموظف للوظیفة مع تطور ممارسات إدارة الموارد البشریة، حیث بدأ في بدایاتھ  

قدراتھ  على  بناءً  محدد  عمل  لأداء  شخص  أفضل  تحدید  على  ركزت  التي  العلمیة  الإدارة  أفكار  ضمن 

أسالیب  ، ومھاراتھ تطویر  تم  حیث  تطوراً،  أكثر  التوافق  ھذا  تقییم  عملیة  أصبحت  الوقت،  مرور  ومع 

كما حظیت ،  وإجراءات علمیة وإحصائیة أكثر دقة وموثوقیة لتحدید مدى ملاءمة المتقدمین للوظائف المختلفة

والمعاییر   الإرشادات  من  مجموعة  وضع  خلال  من  قانوني  بدعم  للوظیفة  الموظف  ملاءمة  تقییم  عملیات 

ضمان  إلى  تھدف  التي  الموظفین  لاختیار  الموحدة  الإرشادات  مثل  الموظفین،  اختیار  لإجراءات  المنظمة 

 .)Werbel & Gilliland, 1999( عدالة وموضوعیة عملیات التوظیف داخل المؤسسات 

في   والاختیار  التوظیف  لعملیات  الرئیسة  الأھداف  أحد  للوظیفة  الموظف  ملاءمة  تحقیق  یعد  عام،  وبشكل 

التوافق في تحسین مستوى الأداء الوظیفي، وزیادة رضا الموظفین عن عملھم،   المنظمات، حیث یسھم ھذا 

المنظمة داخل  استقرارھم  عملیة  ،  وتعزیز  في  مختلفة  أدوات  استخدام  على  المؤسسات  تحرص  ولذلك 

مع   المتقدمین  قدرات  توافق  مدى  تقییم  بھدف  الشخصیة،  والمقابلات  الوظیفیة  الاختبارات  مثل  الاختیار، 

 متطلبات الوظائف المتاحة، وبالتالي اختیار الأفراد الأكثر ملاءمة لشغل تلك الوظائف.

 الدراسات السابقة 

وملاءمة الشخص  إلى التمییز بین مفھوم ملاءمة الشخص للوظیفة Kristof-Brown (2000) ھدفت دراسة

التوظیف للمنظمة قرارات  فعلیین    ،في  مجندین  مشاركة  شملت  البحث  من  مرحلتین  على  الدراسة  اعتمدت 
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والمھارات  المعارف  على  أكبر  بشكل  یعتمدون  المقیمین  أن  النتائج  أظھرت  حیث  افتراضیین،  ومتقدمین 

تقییم   عند  الشخصیة  والسمات  القیم  الاعتماد على  یتم  للوظیفة، في حین  المتقدم  تقییم ملاءمة  عند  والقدرات 

كما بینت الدراسة أن كلا النوعین من الملاءمة یسھمان في التنبؤ بقرارات التوظیف، إلا   ،ملاءمتھ للمنظمة

 .أنھما یمثلان عاملین متمیزین في عملیة الاختیار

إلى تحلیل مدى أھمیة كل من ملاءمة الشخص للوظیفة  Chuang & Sackett (2005) كما ھدفت دراسة 

واعتمدت الدراسة على عینة   ،وملاءمة الشخص للمنظمة خلال مراحل المقابلات المختلفة في عملیة التوظیف

النتائج أن ملاءمة الشخص للوظیفة تعد أكثر    446من   التوظیف في الجامعات، حیث أظھرت  من مسؤولي 

أھمیة في المرحلة الأولى من المقابلات، في حین تزداد أھمیة ملاءمة الشخص للمنظمة في المراحل اللاحقة 

وتشیر ھذه النتائج إلى أن تقییم المھارات والقدرات المرتبطة بالوظیفة یعد محوریاً في    ،من عملیة الاختیار

 .المراحل الأولى من عملیة التوظیف

دراسة للمنظمة  Carless (2005) وھدفت  أو  للوظیفة  لملاءمتھم  المتقدمین  إدراك  بین  العلاقة  فحص  إلى 

وقد اعتمدت الدراسة على تصمیم طولي شمل    ،وبین مدى انجذابھم للمنظمة ونوایاھم لقبول عروض العمل

المتقدمین خلال مراحل مختلفة من عملیة الاختیار المتقدمین لملاءمتھم    ،متابعة  إدراك  أن  النتائج  وأظھرت 

للوظیفة یؤثر في مستوى انجذابھم للمنظمة وفي نوایاھم لقبول عرض العمل، كما أشارت الدراسة إلى أھمیة 

مع   توافقھم  لمدى  إدراكھم  لتعزیز  التوظیف  عملیة  الوظیفة خلال  بمعلومات واضحة حول  المتقدمین  تزوید 

 .متطلبات العمل

دور المقابلات في عملیة اختیار الموظفین، حیث ناقشت الفرق بین   Dipboye (1994) كما تناولت دراسة

وأشارت نتائج الدراسة إلى أن    ،المقابلات المنظمة وغیر المنظمة وتأثیر كل منھما في دقة قرارات التوظیف

تحسین   على  تساعد  كما  المتقدمین،  وتقییم  المعلومات  جمع  في  التحیز  تقلیل  في  تسھم  المنظمة  المقابلات 

ومع ذلك، أوضحت الدراسة أن العدید من المؤسسات ما تزال تعتمد بشكل   ،موثوقیة وصحة قرارات المقابلین
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المنظمة في تحسین جودة   المقابلات  فعالیة  تدعم  التي  العلمیة  المنظمة رغم الأدلة  المقابلات غیر  كبیر على 

 .عملیة الاختیار

إلى تحلیل دور الشخصیة في تحسین عملیة المطابقة بین  Supjarerndee et al. (2002) كما ھدفت دراسة

وأظھرت نتائج الدراسة أن الاعتماد على المؤھلات الأساسیة فقط مثل   ، المتقدمین للوظائف ومتطلبات العمل

الدرجة العلمیة أو العمر لا یكون كافیاً لتحقیق التوافق بین الموظف والوظیفة، وأن إدخال عوامل إضافیة مثل  

الموظفین وأصحاب   التوظیف ویزید من رضا كل من  تحسین عملیة  یسھم في  أن  یمكن  الشخصیة  السمات 

 .العمل

یتضح من استعراض الدراسات السابقة أن موضوع ملاءمة الموظف للوظیفة یمثل محوراً مھماً في أدبیات  

بین   التوافق  تحقیق  أھمیة  الدراسات على  العدید من  أكدت  التوظیف، حیث  البشریة وعملیات  الموارد  إدارة 

الوظیفي الأداء  وتعزیز  التوظیف  قرارات  تحسین  في  الوظائف  ومتطلبات  الأفراد  بینت    ،خصائص  كما 

الدراسات أن أدوات الاختیار مثل المقابلات الشخصیة تمثل عنصراً أساسیاً في تقییم المتقدمین، وأن استخدام  

أسالیب أكثر تنظیماً في المقابلات یمكن أن یسھم في تحسین دقة قرارات التوظیف وتقلیل التحیز في عملیة  

كذلك أشارت بعض الدراسات إلى أن إدراك المتقدمین لمدى توافقھم مع متطلبات الوظیفة یؤثر في    ،الاختیار

 .مستوى انجذابھم للمنظمة وفي قراراتھم المتعلقة بقبول عروض العمل

وعلى الرغم من أھمیة ھذه الدراسات في تفسیر العلاقة بین عملیات الاختیار وملاءمة الموظف للوظیفة، إلا 

في   للوظائف  المتقدمین  أو  التوظیف  مسؤولي  منظور  من  التوظیف  عملیات  تقییم  على  ركز  معظمھا  أن 

سیاقات تنظیمیة مختلفة، بینما لا تزال الدراسات التي تناولت ھذه العلاقة من منظور الموظفین المعینین حدیثاً  

محدودة العام  القطاع  مثل ،  في  الاختیار  أدوات  من  واحد  جانب  على  ركز  الدراسات  من  عدداً  أن  كما 

المقابلات، دون تحلیل الدور المشترك لكل من الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة في تحقیق ملاءمة  

ومن ھنا تأتي ھذه الدراسة لتسعى إلى تحلیل أثر أدوات الاختیار المستخدمة في التوظیف،    ،الموظف للوظیفة
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الموظفین   لدى  للوظیفة  الموظف  ملاءمة  تحقیق  في  الشخصیة،  والمقابلات  الوظیفیة  الاختبارات  وبخاصة 

 المعینین حدیثاً في القطاع العام. 

 

 

 منھجیة الدراسة 

الدراسات   في  استخداماً  المناھج  أكثر  من  یعُد  والذي  التحلیلي،  الوصفي  المنھج  على  الدراسة  ھذه  تعتمد 

المختلفة متغیراتھا  بین  العلاقات  وتحلیل  الظواھر  وصف  إلى  تھدف  التي  والإنسانیة  ھذا  ،  الإداریة  ویقوم 

المنھج على جمع البیانات من مجتمع الدراسة وتحلیلھا إحصائیاً بھدف تفسیر طبیعة العلاقات بین المتغیرات 

 .موضع الدراسة والوصول إلى استنتاجات علمیة یمكن الاستفادة منھا في تفسیر الظاھرة محل البحث 

في   المستخدمة  الاختیار  أدوات  أثر  لدراسة  التحلیلي  الوصفي  المنھج  استخدام  تم  الدراسة،  ھذه  إطار  وفي 

لدى   Person–Job Fit عملیات التوظیف، وبخاصة الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة، في تحقیق

العام الأردني القطاع  في  المعینین حدیثاً  العینة   ،الموظفین  أفراد  البیانات من  إمكانیة جمع  المنھج  ویتیح ھذا 

الأسالیب   باستخدام  البیانات  تلك  تحلیل  ثم  ومن  لھا،  خضعوا  التي  التوظیف  إجراءات  مع  تجربتھم  حول 

بین   العلاقة  تفسیر  في  تسھم  علمیة  نتائج  إلى  والتوصل  الدراسة  فرضیات  لاختبار  المناسبة  الإحصائیة 

 .متغیرات الدراسة

حیث   العینة،  أفراد  من  البیانات  لجمع  رئیسة  كأداة  الاستبانة  على  الاعتماد  تم  الدراسة،  أھداف  ولتحقیق 

تضمنت مجموعة من الفقرات التي تقیس متغیرات الدراسة المتمثلة في فاعلیة الاختبارات الوظیفیة وفاعلیة  

كما تم تحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة   ،المقابلات الشخصیة وملاءمة الموظف للوظیفة

بھدف اختبار الفرضیات والتوصل إلى نتائج یمكن أن تسھم في فھم دور أدوات الاختیار في تحسین التوافق 

 بین الموظف ومتطلبات الوظیفة في المؤسسات الحكومیة.
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 مجتمع وعینة الدراسة  

المملكة الأردنیة  العام في  القطاع  في مؤسسات  تعیینھم حدیثاً  تم  الذین  الموظفین  الدراسة من  یتكوّن مجتمع 

(مایو)   أیار  من  الممتدة  الفترة  خلال  (دیسمبر)    2024الھاشمیة  الأول  كانون  مرّوا 2025إلى  والذین   ،

المختلفة الحكومیة  الجھات  في  الرسمیة  التوظیف  من   ،بإجراءات  عدد  في  العاملین  الموظفین  ذلك  ویشمل 

القطاعات الحكومیة التي تشھد حجماً ملحوظاً من التوظیف، وبخاصة قطاع التعلیم، وقطاع الصحة، إضافة  

ویعُد اختیار ھذه الفئة مناسباً لطبیعة الدراسة، نظراً لكون الموظفین   ،إلى القطاع الإداري والخدمي الحكومي

المعینین حدیثاً ھم الأكثر قدرة على استحضار تجربتھم مع إجراءات التوظیف التي خضعوا لھا، بما في ذلك  

 .الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة، الأمر الذي یسھم في تقدیم تقییم أكثر دقة لفعالیة تلك الإجراءات 

نظراً  وذلك  المتاحة)،  (العینة  الاحتمالیة  غیر  العینة  أسلوب  باستخدام  اختیارھا  تم  فقد  الدراسة  عینة  أما 

لصعوبة الحصول على إطار شامل یضم جمیع أسماء الموظفین الذین تم تعیینھم حدیثاً في مختلف المؤسسات 

الرقمیة    ،الحكومیة والمنصات  الاجتماعي  التواصل  وسائل  خلال  من  العینة  أفراد  إلى  الوصول  تم  وقد 

مناطق   في  موزعین  متعددة  حكومیة  جھات  في  یعملون  موظفین  مع  التواصل  إمكانیة  أتاح  مما  المختلفة، 

وقد روعي في اختیار أفراد العینة أن تنطبق علیھم مجموعة من الخصائص    ،جغرافیة مختلفة داخل المملكة

السابقة  العملیة  الخبرة  وسنوات  العمریة،  والفئة  الجنس،  مثل  الاستبانة،  في  تضمینھا  تم  التي  الدیموغرافیة 

التحلیل   ومتطلبات  الدراسة  أھداف  مع  یتوافق  بما  وذلك  فیھ،  التعیین  تم  الذي  القطاع  إلى  إضافة  للتعیین، 

 .الإحصائي

ولضمان ملاءمة أفراد العینة لطبیعة الدراسة، تم تحدید مجموعة من معاییر الاشتمال التي یجب توافرھا في 

المبحوثین، حیث یشترط أن یكون المشارك موظفاً معیناً حدیثاً في القطاع العام الأردني خلال الفترة الزمنیة  

المحددة للدراسة، وأن یكون قد مرّ بمراحل التوظیف الرسمیة التي تتضمن التقدیم للوظیفة وإجراءات التقییم  

التعیین نتائج  القطاعات الحكومیة المستھدفة في    ،وإعلان  العاملین في أحد  كما یجب أن یكون المشارك من 

 .الدراسة، وأن یقوم باستكمال الاستبانة الإلكترونیة بشكل كامل
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وفي المقابل، تم تحدید مجموعة من معاییر الاستبعاد لضمان دقة البیانات وجودتھا، حیث تم استبعاد الأفراد 

الذین تم تعیینھم قبل الفترة الزمنیة المحددة للدراسة، وكذلك العاملین في القطاع الخاص أو المؤسسات شبھ 

الدیموغرافیة    ،الحكومیة المتغیرات  مع  تتوافق  لا  التي  تلك  أو  المكتملة  غیر  الاستجابات  استبعاد  تم  كما 

الدراسة في  فعلیة    ،المعتمدة  تجربة  المجمعة  البیانات  تعكس  أن  ضمان  في  المعاییر  ھذه  تطبیق  ویسھم 

للموظفین المعینین حدیثاً مع إجراءات التوظیف في القطاع العام، بما یدعم تحقیق أھداف الدراسة والوصول  

 إلى نتائج أكثر دقة وموضوعیة. 

 أداة الدراسة 

العینة، وذلك لملاءمتھا  البیانات من أفراد  الدراسة على الاستبانة بوصفھا الأداة الرئیسة لجمع  اعتمدت ھذه 

لطبیعة الدراسة التي تھدف إلى قیاس آراء الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام حول إجراءات التوظیف  

لھ بموضوع    ا،التي خضعوا  الصلة  ذات  والدراسات  السابقة  الأدبیات  إلى  بالاستناد  الاستبانة  تم تصمیم  وقد 

الشخصیة،   والمقابلات  الوظیفیة،  الاختبارات  في  المتمثلة  الرئیسة  الدراسة  متغیرات  تغطي  بحیث  البحث، 

 .وملاءمة الموظف للوظیفة

الخماسي،  لیكرت  باستخدام مقیاس  الدراسة  تقیس متغیرات  التي  الفقرات  الاستبانة من مجموعة من  تكونت 

على   المبحوثین  موافقة  درجة  قیاس  بھدف  وذلك  بشدة)،  (أوافق  إلى  بشدة)  أوافق  (لا  من  یتدرج  والذي 

الاستبانة في  الواردة  الشخصیة    ،العبارات  والمقابلات  الوظیفیة  الاختبارات  متغیري  فقرات  تطویر  تم  وقد 

بالاعتماد على ما ورد في الأدبیات والدراسات السابقة المتعلقة بأدوات الاختیار في التوظیف، بحیث تعكس  

 .ھذه الفقرات تقییم الموظفین المعینین حدیثاً لمدى فعالیة تلك الأدوات في إجراءات التوظیف التي خضعوا لھا

، فقد تم قیاسھ بالاعتماد (Person–Job Fit) أما المتغیر الثالث في الدراسة، وھو ملاءمة الموظف للوظیفة

طوره  عالمي  مقیاس  من  Brkich, Jeffs, and Carless (2002) على  مجموعة  من  یتكون  والذي   ،

ونظراً لملاءمة    ،الفقرات التي تقیس درجة التوافق بین قدرات الفرد ومھاراتھ ومتطلبات الوظیفة التي یشغلھا

ھذا المقیاس لطبیعة الدراسة، فقد تم تبنیھ مع إجراء بعض التعدیلات البسیطة علیھ لیتناسب مع سیاق الدراسة  
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فقد تمت ترجمة فقرات المقیاس إلى اللغة العربیة، كما تم تعدیل صیاغة بعض العبارات لتتلاءم مع    ،الحالیة

كذلك تم استخدام مقیاس لیكرت   ،طبیعة عینة الدراسة المتمثلة في الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام

قبل   من  الإجابة  عملیة  لتسھیل  وذلك  المرجعیة،  الدراسة  في  المستخدم  الأصلي  المقیاس  من  بدلاً  الخماسي 

 .المبحوثین وضمان وضوح الاستجابات 

في  المتخصصین  المحكمین  من  عدد  على  الأولیة  بصورتھا  الاستبانة  عرض  تم  الأداة،  صدق  من  وللتأكد 

اللغویة   وسلامتھا  الفقرات  وضوح  من  التأكد  بھدف  وذلك  العامة،  والإدارة  البشریة  الموارد  إدارة  مجالات 

الدراسة متغیرات  لقیاس  اعتماد   ،ومدى ملاءمتھا  قبل  المحكمین  قبل  من  المقترحة  التعدیلات  إجراء  تم  وقد 

 .النسخة النھائیة من الاستبانة 

) أولي  اختبار  إجراء  تم  الدراسة Pilot Testكما  عینة  خارج  من  الموظفین  من  استطلاعیة  عینة  على   (

وبعد جمع بیانات   ، الرئیسة، وذلك بھدف التأكد من وضوح فقرات الاستبانة وسھولة فھمھا من قبل المبحوثین

العینة الاستطلاعیة، تم حساب الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة للتأكد من درجة ثباتھا، وقد أظھرت النتائج 

الدراسة   أداة  تمتع  على  یدل  مما  إحصائیاً،  المقبولة  الحدود  جاءت ضمن  الداخلي  الاتساق  معاملات  قیم  أن 

 بدرجة مناسبة من الثبات تسمح باستخدامھا في جمع البیانات وتحلیلھا لتحقیق أھداف الدراسة. 

 جمع البیانات وأسالیب التحلیل الإحصائي 

المناسب من   البرنامج الإحصائي  إلى  البیانات  إدخال  تم  للتحلیل،  الصالحة  الانتھاء من جمع الاستبانات  بعد 

 .أجل إجراء التحلیلات الإحصائیة اللازمة لتحقیق أھداف الدراسة واختبار فرضیاتھا

استخدام   تم  الأولى  المرحلة  ففي  والاستدلالیة.  الوصفیة  الإحصائیة  الأسالیب  من  مجموعة  استخدام  تم  وقد 

الدیموغرافیة لأفراد عینة   المئویة لوصف الخصائص  التكرارات والنسب  المتمثلة في  الإحصاءات الوصفیة 

كما تم استخدام المتوسطات   ،الدراسة، مثل الجنس والفئة العمریة وسنوات الخبرة والقطاع الذي تم التعیین فیھ
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بمتغیرات  المتعلقة  الاستبانة  فقرات  على  العینة  أفراد  استجابات  لتحلیل  المعیاریة  والانحرافات  الحسابیة 

 .الدراسة

اتساق  درجة  من  للتأكد  ألفا)  (كرونباخ  الداخلي  الاتساق  معامل  استخدام  تم  الدراسة  أداة  ثبات  من  وللتحقق 

البیانات  إمكانیة الاعتماد على الأداة في جمع  إلى  الثبات  لمعامل  المقبولة  القیم  فقرات الاستبانة، حیث تشیر 

 .وتحلیلھا

 أما لاختبار فرضیات الدراسة وتحلیل العلاقة بین متغیراتھا، فقد تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي المتعدد 

(Multiple Linear Regression)   الوظیفیة الاختبارات  في  المتمثلة  المستقلة  المتغیرات  أثر  لقیاس 

المعینین حدیثاً   لدى الموظفین  للوظیفة  الموظف  المتمثل في ملاءمة  التابع  المتغیر  الشخصیة في  والمقابلات 

الأردني العام  القطاع  للانحدار  ،في  التباین  تحلیل  استخدام  تم  نموذج   (ANOVA) كما  معنویة  لاختبار 

 .الانحدار الإحصائي ككل

) الإحصائیة  الدلالة  مستوى  اعتماد  تم  واختبار  α ≤ 0.05وقد  الإحصائیة  النتائج  معنویة  على  للحكم   (

 فرضیات الدراسة.

 النتائج

 أولاً: الخصائص الدیموغرافیة لعینة الدراسة 
 توزیع أفراد عینة الدراسة وفق الخصائص الدیموغرافیة): 1جدول (

 % النسبة التكرار  الفئة المتغیر

 الجنس 
 52.6 142 ذكر 

 47.4 128 أنثى

 الفئة العمریة

 25.2 68 سنة  25أقل من 

 44.8 121 سنة 30–25

 20.7 56 سنة 35–31
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 9.3 25 سنة  35أكثر من 

 سنوات الخبرة قبل التعیین 

 35.6 96 أقل من سنة 

 38.5 104 سنوات 3–1

 25.9 70 سنوات 3أكثر من 

 القطاع 

 41.5 112 التعلیم 

 27.0 73 الصحة

 31.5 85 الإداري/الخدمي

) توزیع أفراد عینة الدراسة وفق الخصائص الدیموغرافیة. وتشیر النتائج إلى أن نسبة الذكور  1یبین جدول ( 

%) للإناث، مما یدل على تقارب التوزیع بین الجنسین. كما أظھرت النتائج أن  47.4%) مقابل ( 52.6بلغت (

فئة   كانت  العینة  في  تمثیلاً  الأكثر  العمریة  (  30–25الفئة  بنسبة  من  44.8سنة  أقل  فئة  تلیھا  سنة    %25)، 

%). أما من حیث سنوات الخبرة قبل التعیین فقد تبین أن غالبیة المبحوثین یمتلكون خبرة تتراوح  25.2بنسبة (

بنسبة (   3–1بین   النسبة  38.5سنوات  التعلیم  التعیین فیھ، فقد شكل قطاع  تم  بالقطاع الذي  یتعلق  %). وفیما 

) بنسبة  العینة  أفراد  من  ( 41.5الأعلى  بنسبة  الإداري/الخدمي  القطاع  یلیھ  الصحة  %31.5)،  قطاع  ثم   (%

 %). 27بنسبة ( 

 ثانیاً: وصف متغیرات الدراسة 
 المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة ): 2جدول (

 المستوى الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المتغیر

 مرتفع  0.72 3.67 الاختبارات الوظیفیة

 متوسط مرتفع  0.76 3.54 المقابلات الشخصیة

 مرتفع  0.68 3.71 ملاءمة الموظف للوظیفة 

 ) جدول  أن  2یبین  إلى  النتائج  وتشیر  الدراسة.  لمتغیرات  المعیاریة  والانحرافات  الحسابیة  المتوسطات   (

الوظیفیةمستوى   (   الاختبارات  بلغ  بمتوسط حسابي  بدرجة مرتفعة  )،  0.72) وانحراف معیاري (3.67جاء 
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تقییم   في  مناسب  مستوى  ذات  كانت  لھا  خضعوا  التي  الاختبارات  أن  یرون  العینة  أفراد  أن  على  یدل  مما 

 .قدراتھم المھنیة

مستوى   أن  النتائج  أظھرت  الشخصیةكما  بلغ    المقابلات  حیث  الارتفاع،  إلى  مائلة  متوسطة  بدرجة  جاء 

) الحسابي  ( 3.54المتوسط  المعیاري  والانحراف  إلى 0.76)  ینظرون  المبحوثین  أن  إلى  یشیر  مما   ،(

 .المقابلات بوصفھا أداة مقبولة في تقییم المتقدمین للوظائف

) والانحراف  3.71فقد جاء بدرجة مرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي (   ملاءمة الموظف للوظیفةأما متغیر  

) بین 0.68المعیاري  التوافق  من  جیدة  بدرجة  یشعرون  حدیثاً  المعینین  الموظفین  أن  على  یدل  ما  وھو   ،(

 .مھاراتھم وقدراتھم ومتطلبات الوظائف التي یشغلونھا

 ثالثاً: اختبار الفرضیة الرئیسیة 
 اختبار الفرض الرئیسي باستخدام تحلیل الانحدار): 3جدول (

 النموذج
مجموع 

 المربعات

درجات  

 الحریة

متوسط 

 المربعات
 المعنویة F قیمة

معامل 

 R الارتباط

معامل 

 R² التفسیر

 0.383 0.619 0.000 209.631 58.306 1 58.306 الانحدار

     0.279 337 94.871 البواقي 

      338 153.177 الإجمالي

 ) إلى وجود  3یبین جدول  النتائج  الخطي. وتشیر  تحلیل الانحدار  باستخدام  الرئیسیة  الفرضیة  اختبار  نتائج   (

في   المتمثلة  المستقلة  للمتغیرات  إحصائیة  دلالة  ذو  الشخصیةتأثیر  والمقابلات  الوظیفیة  في    الاختبارات 

 = Sig) عند مستوى دلالة (F = 209.631) ، حیث بلغت قیمةملاءمة الموظف للوظیفةالمتغیر التابع وھو  

 .)، مما یدل على معنویة نموذج الانحدار0.05، وھي قیمة أقل من مستوى الدلالة المعتمد ((0.000



 

23 
 

بلغ معامل الارتباط بین  (R = 0.619) كما  ، مما یشیر إلى وجود علاقة ارتباط إیجابیة متوسطة إلى قویة 

، أي أن الاختبارات الوظیفیة  (R² = 0.383) المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع. في حین بلغ معامل التفسیر

ن التباین في ملاءمة الموظف للوظیفة لدى الموظفین المعینین  م  %38.3المقابلات الشخصیة تفسر ما نسبتھ و

 .یتم قبول الفرضیة الرئیسیة للدراسةوبناءً على ذلك ، حدیثاً في القطاع العام الأردني

 رابعاً: اختبار الفرضیات الفرعیة 

 الفرضیة الفرعیة الأولى 

 تحلیل الانحدار لأثر الاختبارات الوظیفیة): 4جدول (

 t Sig قیمة B Beta المتغیر

 0.000 11.82 0.52 0.47 الاختبارات الوظیفیة

تشیر النتائج إلى وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة للاختبارات الوظیفیة في ملاءمة الموظف للوظیفة حیث بلغت 

 .)، مما یدل على قبول الفرضیة الفرعیة الأولى0.05، وھي أقل من ((Sig = 0.000) قیمة

 الفرضیة الفرعیة الثانیة 

 تحلیل الانحدار لأثر المقابلات الشخصیة): 5جدول (

 t Sig قیمة B Beta المتغیر

 0.000 9.76 0.44 0.39 المقابلات الشخصیة

تشیر النتائج إلى وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة للمقابلات الشخصیة في ملاءمة الموظف للوظیفة حیث بلغت 

 .)، مما یدل على قبول الفرضیة الفرعیة الثانیة0.05، وھي أقل من مستوى الدلالة ((Sig = 0.000) قیمة

 الخاتمة 

والمقابلات   الوظیفیة  التوظیف، وبخاصة الاختبارات  أدوات الاختیار في  أثر  تحلیل  إلى  الدراسة  ھدفت ھذه 

وقد   ،الشخصیة، في تحقیق ملاءمة الموظف للوظیفة لدى الموظفین المعینین حدیثاً في القطاع العام الأردني
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جاءت ھذه الدراسة في سیاق الاھتمام المتزاید في الأدبیات الإداریة بأھمیة تطویر ممارسات إدارة الموارد  

كفاءة  وتعزیز  العامة  الخدمات  تحسین جودة  في  المحوري  لدورھا  نظراً  الحكومیة،  المؤسسات  في  البشریة 

 .الأداء المؤسسي

وقد أظھرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبیق كل من الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة في إجراءات  

التوظیف جاء بدرجة متوسطة إلى مرتفعة، مما یشیر إلى أن المؤسسات الحكومیة في الأردن تعتمد على ھذه 

الجدد  الموظفین  اختیار  عند  ملحوظة  بدرجة  الموظف    ،الأدوات  ملاءمة  مستوى  أن  النتائج  أظھرت  كما 

للوظیفة لدى الموظفین المعینین حدیثاً جاء بدرجة مرتفعة نسبیاً، وھو ما یعكس وجود درجة جیدة من التوافق  

 .بین قدرات الموظفین ومھاراتھم من جھة، ومتطلبات الوظائف التي یشغلونھا من جھة أخرى

كما كشفت نتائج تحلیل الانحدار عن وجود أثر ذي دلالة إحصائیة للاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة  

في ملاءمة الموظف للوظیفة، حیث تبین أن ھذه الأدوات تسھم بدرجة ملحوظة في تفسیر التباین في مستوى  

وتشیر ھذه النتیجة إلى أن استخدام أدوات اختیار مناسبة في عملیة التوظیف    ،التوافق بین الموظف ووظیفتھ

یمكن أن یسھم في تعزیز فرص اختیار المرشحین الأكثر توافقاً مع متطلبات الوظائف، الأمر الذي ینعكس  

 .إیجاباً على مستوى الأداء الوظیفي والاستقرار الوظیفي داخل المؤسسات الحكومیة

أدوات  فعالیة  أن  تؤكد  التي  البشریة  الموارد  إدارة  مجال  في  الدراسات  من  العدید  مع  النتائج  ھذه  وتنسجم 

الاختیار في التوظیف تسھم في تحسین جودة قرارات التعیین، وتقلیل احتمالیة اختیار موظفین غیر مناسبین  

التنظیمیة   التكالیف  وتقلیل  العمل  دوران  معدلات  خفض  إلى  یؤدي  قد  ما  وھو  یشغلونھا،  التي  للوظائف 

المناسبة غیر  التوظیف  بقرارات  مثل    ،المرتبطة  الدراسة،  إلیھا  تستند  التي  النظریة  الأطر  النتائج  تدعم  كما 

یمثلون   المھرة  الموظفین  أن  تؤكد  والتي  المنظمة،  القائمة على  الموارد  البشري ونظریة  المال  نظریة رأس 

 .مورداً استراتیجیاً مھماً یمكن أن یسھم في تعزیز الأداء التنظیمي وتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسات 
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عملیة  باعتبارھا  التوظیف  عملیة  إلى  النظر  أھمیة  على  الضوء  الدراسة  نتائج  تسلط  أخرى،  ناحیة  ومن 

أدوات  استخدام  المناسبین  الموظفین  اختیار  یتطلب  حیث  روتیني،  إداري  إجراء  مجرد  ولیست  استراتیجیة 

تقییم دقیقة قادرة على الكشف عن قدرات المتقدمین ومھاراتھم ومدى توافقھم مع طبیعة الوظائف التي سیتم  

وفي ھذا السیاق، تمثل الاختبارات الوظیفیة والمقابلات الشخصیة أدوات مھمة یمكن أن تسھم    ،تعیینھم فیھا

 .في تحقیق ھذا الھدف إذا ما تم تصمیمھا وتنفیذھا وفق أسس علمیة واضحة

وبناءً على ما سبق، یمكن القول إن تحسین ممارسات الاختیار في التوظیف داخل القطاع العام الأردني یمثل  

الأداء   دعم  على  القادرة  الكفاءات  استقطاب  وضمان  الحكومي،  الجھاز  كفاءة  تعزیز  نحو  مھمة  خطوة 

 .المؤسسي وتحسین جودة الخدمات المقدمة للمجتمع

 توصیات الدراسة 

تسھم في تطویر   قد  التي  التوصیات  تقدیم مجموعة من  یمكن  الدراسة،  إلیھا  التي توصلت  النتائج  في ضوء 

الموظف   بین  التوافق  تحقیق  فرص  من  یعزز  بما  الحكومیة،  المؤسسات  في  والاختیار  التوظیف  ممارسات 

 .والوظیفة ویزید من كفاءة الأداء المؤسسي

عملیات  في  المستخدمة  الوظیفیة  الاختبارات  أنظمة  تطویر  على  العمل  الحكومیة  الجھات  على  ینبغي  أولاً، 

التوظیف، بحیث یتم تصمیم ھذه الاختبارات بطریقة علمیة تستند إلى تحلیل دقیق للوظائف ومتطلباتھا، الأمر  

 .الذي یساعد في قیاس المھارات والمعارف والقدرات المرتبطة بطبیعة العمل بشكل أكثر دقة

على   الاعتماد  خلال  من  التوظیف  في  الشخصیة  المقابلات  إجراء  أسالیب  تطویر  بضرورة  یوصى  ثانیاً، 

المنظمة مسبقاً  (Structured Interviews) المقابلات  المحددة  الأسئلة  من  مجموعة  على  تعتمد  والتي   ،

المتقدمین   تقییم  في  والموضوعیة  العدالة  تحقیق  على  أكبر  قدرة  من  لھا  لما  الوظیفة،  بمتطلبات  المرتبطة 

 .مقارنة بالمقابلات غیر المنظمة
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ثالثاً، من المھم العمل على تدریب أعضاء لجان المقابلات والتوظیف في المؤسسات الحكومیة على أسالیب 

التقییم الحدیثة في اختیار الموظفین، بما یمكنھم من استخدام أدوات التوظیف بكفاءة أعلى، وتقلیل التأثیرات  

 .الشخصیة أو التحیزات غیر المقصودة أثناء عملیة التقییم 

الفعلیة، وذلك من   نتائج الاختبارات والمقابلات وبین متطلبات الوظائف  بین  رابعاً، یوصى بضرورة الربط 

أن   یضمن  بما  الاختیار،  أدوات  تصمیم  عند  الوظیفي  والوصف  الوظائف  تحلیل  نتائج  على  الاعتماد  خلال 

المطلوبة  والقدرات  بالمھارات  مباشر  بشكل  مرتبطة  التوظیف  عملیة  في  المستخدمة  التقییم  معاییر  تكون 

 .للوظیفة

الشفافیة   مبادئ  على  قائمة  توظیف  سیاسات  تطویر  على  العمل  الحكومیة  المؤسسات  على  ینبغي  خامساً، 

واستحقاقاً   كفاءة  الأكثر  المرشحین  اختیار  ویضمن  التوظیف  إجراءات  في  الثقة  یعزز  بما  الفرص،  وتكافؤ 

 .لشغل الوظائف العامة

سادساً، توصي الدراسة بضرورة إجراء دراسات مستقبلیة تتناول عوامل أخرى قد تؤثر في ملاءمة الموظف 

أكثر  فھم  تكوین  بھدف  وذلك  التنظیمیة،  والثقافة  الوظیفي،  والاندماج  العمل،  أثناء  التدریب  مثل  للوظیفة، 

 .شمولاً للعوامل المؤثرة في نجاح الموظفین داخل المؤسسات الحكومیة

تطویر   في  الأردني  العام  القطاع  في  القرار  صانعي  دعم  في  الدراسة  ھذه  نتائج  تسھم  أن  یمكن  وأخیراً، 

بناء جھاز حكومي أكثر كفاءة وقدرة على الاستجابة لمتطلبات   بما یساعد في  التوظیف والاختیار،  سیاسات 

 التنمیة وتحسین جودة الخدمات العامة.
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