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 דבר פתח

מנהלת , נורית לפידותשל , ג'וינט ישראל; מנכ"לית תבת, סיגל שלחד"ר זה מובאים דבריהם של  בחלק

 ושל מכון אדם מילא. ,תכניות תבת, ג'וינט ישראל

 :ישראל'וינט ג, תבת"לית מנכ, שלח סיגל

 הכלים כאחד בעבודה והקידום השילוב את רואה, ישראל ממשלת ושל'וינט הג של התעסוקה מיזם, תבת

 תבת. בחברה המרכזי במעגל ולשילובו והעוני המצוקה ממעגל האדם להוצאת המסייעים המרכזיים

 של ובשכרם בתפקידם ולמוביליות העבודה במעגל להשתלבות להגיע שמטרתם וכלים מודלים תמפתח

 .בישראל ובחברה העבודה בשוק קידומם לצורך הפרטים

 במקצועות, מקרבם אקדמי תואר בעלי של ובפרט, אתיופיה יוצאי של ייצוגם-תת, הרווחת הטענה פי על

 בתהליך להשתמש מקובל שבהם האבחון שכלֵי מכך נובע, והשכר המקצועות בסולם גבוה במקום המדורגים

 כמו כן, .להצליח שיכולים טובים מועמדים מסננים ובכך, תרבותית מבחינה מוטים, אלו לתחומים המיון

 הללו,  רבים נרתעו כליםי אתיופיה מהלאורך השנים, בשל תחושת הכישלון והאכזבה של יוצאנראה כי 

 מהם ולפיכך לא הגישו מועמדות לתפקידים שבהם נדרש תהליך מיון, הכולל אבחון מסוג זה. 

תבת לפני מספר שנים, לבדוק האם קיימת הטיה בכלי המיון הרווחים כיום בשוק,  החליטהרקע זה   על

ובמידה שאכן אלו הם פני הדברים, לחפש דרכים להתגבר על הטיות אלו. התכנית "אבחון מותאם תרבות 

ובהמשך של אוכלוסיות מגוונות, בכלל בשוק   אתיופיה יוצאי של שילובם אתאמת", הוקמה כדי להגביר  –

 העסקי במגזר למעסיקים לספקהתוכנית באה  .ודה באמצעות פיתוח כלי מיון לתעסוקה שאינם מוטיםהעב

 . לעבודה מועמדים של שוויוני ומיון אבחון לצורך כלים והציבורי

בתחילת דרכה של התכנית התקיימו מפגשים הן עם נציגים מקהילת יוצאי אתיופיה והן עם מעסיקים 

נציגי  .מאפשרים זאתאי אתיופיה והרגישו שהכלים שעומדים לרשותם אינם להעסיק עובדים יוצ שביקשו

משמעית כבר בתחילת הדרך כי אין ליצור כלי מיון שיהיו מכוונים למיון -חדהקהילה האתיופית הבהירו 

הכללית וכי יש לצור כלים שאינם מוטים כלל אשר ישמשו את כלל  יוצאי אתיופיה בנפרד מהאוכלוסייה

  האוכלוסייה.

לאחר תקופה ארוכה של עבודה עם מומחים בתחום, ד"ר ליאת בסיס ומכון מאיירס ג'וינט ברוקדייל, 

מיון לכלי ראשית לבחינת המצב הקיים, והאם אכן קיימים פערים, ואחרי כן בדרך ארוכה לבניית חלופות 

ו נדבך נוסף לקידום שוויוניים, אנו שמחים להציג בפניכם את ממצאי התהליך ומקווים שהכלים שפותחו יהו

 הליכי מיון שאינם מוטים והמאפשרים הזדמנות שווה לכל להיקלט ולהתקדם במקומות עבודה.

 :האחרונות השנים בחמש התכנית להצלחת וסייע שפעל מיתודה מיוחדת ל

נורית לפידות מנהלת התכנית מטעם תבת, ג'וינט ישראל. ד"ר ליאת בסיס , יועצת מקצועית.  :התכנית צוות

 טלי סמני, רכזת הפרויקט ועוזרת מחקר. 



 

ii 

 : לדרך שותפים

 שהיה שותף שלנו לאורך כל הדרך החל מהמחקר המקדים בהמשך במחקר שבדק את  מילא אדם מכון

 הכלים החדשים ועד היום.

 שביצע את סקירת ספרות והמחקרים בראשותם של החוקרים: יהודית קינג ונעם  ברוקדייל מכון

 פישמן.

 שהייתה שותפה בחשיבה ובפיתוח. ביחד עולים עמותת 

 שהצטרף למחקר עבור אוכלוסיית ערבים אקדמאים. משווה קו 

 שסייע בחשיבה ובפיתוח קורס הכנה למבחני מיון. פוירשטיין מכון 

 מיון לתעסוקה. כלילשנתנה לנו הזדמנות לערוך לבוגריה פיילוט של קורס הכנה  אריאל אוניברסיטת 

 שליווה אותנו בצמתים משמעותיים: ד"ר חנן גולדשמידט, ד"ר עופר גרוזברד, פרופסור  מומחים צוות

יצחק הברפלד , סוזן פונד, צה"ל, בני שחורי, נציג מכון פוירשטיין, אשר אליאס, יפעת זילבר, הילה 

 אלעד שקד.אדס ו

 שנפגש מספר פעמים : הילה אדס, אשר אליאס, עמרם אקלום, ליאת בסיס, רותי דוד,  הפיתוח צוות

 איריס אגם כוכבי ,נורית לפידות, דניאל סהלו, טלי סמני, 

 שהשתתפו במחקר: חברת חשמל, עמותת עולים ביחד, עמותת טק  וחברתיים עסקיים ארגונים

אגף חינוך מבוגרים במשרד   ,מנפאואר, קונדואיט,  יוניליבר,   שטראוס, משווה קו עמותת, רהיקרי

 החינוך, ג'וינט ישראל, תכנית פארט, אשלים ג'וינט ישראל.

 

 :מנהלת תכניות תבת, ג'וינט ישראל, נורית לפידות

 הייתה לי הזכות להוביל  פרויקט מאד משמעותי שמטרתו להביא לשוויוניות בתהליכי קבלה לעבודה.

המקובלים  כליםההפרויקט הגדיר כמה שלבים, כאשר בשלב הראשון יבחן האם קיימת בעיית התאמה של 

בקרב יוצאי אתיופיה, זאת לאחר שהתברר המצב בקרב אקדמאים ערבים )על ידי מחקר שבוצע ע"י עמותת 

 קו משווה(.

פי למועמדים אחרים מכון ברוקדייל, בדק, לראשונה בישראל, את ההבדלים בין מועמדים ממוצא אתיו

. המחקר כלל סקירת ספרות נרחבת. המחקר 0033-ו 0030בביצועים בתהליך המיון לתעסוקה בשנים  

השווה את הציון של יוצאי אתיופיה ביחס לקבוצת הרוב על מנת לזהות את החלקים הדורשים פיתוח 

המצדיקים בניית הליך  והתאמה תרבותית. ממצאי המחקר הצביעו על פערים במיוחד בכישורים השכליים

 מיון כזה.

, שהוא פיתוח הליך מיון 0030-ו 0033ממצאים אלו הביאו אותנו לשלב השני של התכנית, שהתבצע בשנים 

 חדש בתקווה שיהיה שוויוני והוגן ונכון יותר לכלל האוכלוסייה. 
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עד נוספות )חרדים במסגרת זו, פותחו מספר כלים על ידי צוות מומחים הטרוגני ומומחים מאוכלוסיות י

 וערבים(. 

השלב השלישי של התכנית כלל מחקר תוקף בו זמני במטרה לבדוק האם הכלים שפותחו בעלי יכולת לנבא 

את תפקודו של הנבחן בעבודה עבור כל קבוצת אוכלוסייה. בנוסף נעשתה בדיקת התוקף של הכלים 

הנבדקים היו אנשים עובדים לפחות חצי הסטנדרטים עבור אוכלוסיות המיעוט )יוצאי אתיופיה וערבים(. 

 שנה שעברו אבחון יסודי ולאחר מכן התוצאות מושוות לחוות דעת מנהלם הישיר.

תהליך זה  היה מאד מאתגר והצריך שיתוף פעולה של מעסיקים, שגויסו בעזרת מפגשי הסברה וסיוע של 

 קשרי המעסיקים בתבת.

ובעמותות נוספות, המעסיקים יוצאי אתיופיה, והצלחנו בעזרתם במקביל, פנינו לשותפים שלנו בג'וינט 

 לגייס נבדקים.

הגענו למספר נבדקים שאפשר את בחינת הכלים ובדיקת יעילותם אם כי פחות שממה  0035שנת במהלך 

 שתכננו.

המחקר שהסתיים, הראה כי חלק מהכלים שפותחו יכולים להוות תחליף או השלמה לכלים הסטנדרטים 

בשל העובדה שהם תקפים במידה הדומה לכלים הסטנדרטים אך יוצרים פערים קטנים הקימים 

 מהאחרונים עבור קבוצות מיעוט כמו יוצאי אתיופיה  וערבים לעומת האוכלוסייה הכללית.

חלק מהכלים שפותחו הנם כלים גנריים המצריכים התאמה לסוגי התפקיד בארגונים שיהיו מוכנים לאמץ 

שלהם. בשנה הקרובה תבת תפעל להטמעה והפצה של תהליך אבחון מותאם תרבות  אותם למערכת המיון

בקרב מכוני מיון ומעסיקים תסייע לארגונים בהתאמת הכלים לצרכיהם ותעקוב אחרי הנקלטים בארגון 

 לאורך זמן.

ם לאחר שנזהה ארגונים אלו , נשתף את קהילת יוצאי אתיופיה במהלך זה כדי לעודד אותם להגיע למיוני

 שהסיכוי שהם שוויוניים יותר.

אנו עדים לשיח משמעותי הקיים בנושא גוון בתעסוקה במקביל לפתוח תכנית זו ונראה כי נוצרה ההזדמנות 

 לחולל שינוי.

 :אבחון מותאם תרבות –אדם מילא 

זה, המסכם את ממצאיו של מחקר שבוצע במכון, הוא פרי שיתוף פעולה ארוך ופרודוקטיבי בין  מסמך

 הארגונים תב"ת, ברוקדייל וג'וינט ישראל ובין אדם מילא. 

 בביצוע הצלחה לניבוי והוגן תקף, ומדויק מקצועי אבחון לבצע מטרה לעצמנו שמים מילא אדם במכן אנו

 רב וניסיון ידע צברנו השנים במהלך. אלה פעולה שיתופי  על שמחים אנו ךלפיכ. האוכלוסייה לכלל בעבודה

 .החרדי ומהמגזר הערבי מהמגזר, אתיופיה יוצאי מועמדים עם בעבודה
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-כמטרה שיש לפעול מולה בכמה מישורים, במישור המדיניהגיוון בתעסוקה רואים את מטרת העלאת  אנו

 ציבורי, במישור הארגוני וכן בתהליך המיון עצמו. 

 והצוות תרבות מוּטה אינו שתוכנם כליםב לשימוש רבה חשיבות מייחסים אנו, המיון תהליכי בתחום

 מיון בכלי מושכל מושבשי מאמינים אנו, כן כמו.  התרבותי הקונטקסט להשפעת ורגיש מודע שלנו המקצועי

 .אפלייתית תוצאה מזעור ובין ניבוי תוקף בין אופטימלי באופן המאַזנים

 השונים במדדים הקבוצות בין הפערים את הן שבדק בכך וראשוני ייחודי הוא זה במסמך המתואר המחקר

 .למעשה הלכה התפקוד הערכת בניבוי הכלים תוקף את והן

 ניתוח באמצעות המיון כלי של הרלוונטיות בבחינת רואים שאנו החשיבות את מחזקים המחקר ממצאי

 ריםושיכ מבחני בסיס על מסינון האפשר ככל להימנע ללקוחותינו המלצתנו את וכן, המיועד לתפקיד עיסוק

 אמירה. אפלייתית תוצאה להם להיות שיכולה כלים שניהם, בלבד קבוצתית פעילות בסיס על או שכליים

 הדעת בחוות הסופי ההמלצה ציון כי לרמז עשויים אשר המחקר ממצאי בעקבות חיזוק מקבלת אף זו

 .מיעוט קבוצות של בפועל בביצוע חסר להערכת מביא אינו, ומעריכים כלים ריבוי על המבוסס

הממצאים החיוביים על אודות נתוני תוקף והוגנות טובים של הריאיון החצי מובנה ומשחקי  לאור

 התפקידים, נמליץ ללקוחותינו לשלבם במסגרת יום המיון. 

זה הוא אבן דרך בהבנת התחום, ואנו רואים עצמנו שותפים להמשך בחינה ולמידה של הנושא. כשלב  מחקר

 מצאים, בדרך של מחקר תוקף ניבוי. המשך, חשוב לבצע תיקוף צולב של המ
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 מחקר תמצית

 . תכנית אמ"ת1

 תחהוּפּ, בסיוע הפדרציה היהודית של ניו יורק ,תבת-ישראל-תכנית אמ"ת )אבחון מותאם תרבות( של ג'וינט

תפקידים בעקבות דיווחים ממעסיקים על קשיים בהעסקת מועמדים ממוצא אתיופי ב, 0030בשנת 

לסייע בהעסקת  יתהמטרה העיקרית של התכנית היה בעמידה במבחני מיון. שהקבלה אליהם מותנית

באמצעות עידוד שימוש  ,מועמדים ממוצא אתיופי ובקידום התעסוקתי שלהם ושל קבוצות מיעוט אחרות

-ג'וינט-מאיירסערך , 'מילא אדם' מכון עם פעולה ובשיתוף תבת לבקשת תרבותית.-בכלי מיון מותאמים

 . ובו היו שני שלבים שליווה את התכניתמקיף ברוקדייל מחקר 

 מטרות המחקר ורכיביו . 2

 קבוצות בין פערים לצמצם המנסות השיטות את סקורלהיו  שלב הראשוןהעיקריות של המחקר ב המטרות

המיון הקיימים מקשים על מועמדים ממוצא אתיופי בקבלה  כלי אם דוקולב לתעסוקה מיון בתהליכי

לאומית על תהליכי -הממצאים פורסמו בדוח "אבחון מותאם תרבות: סקירת ספרות ביןחלק מ לעבודה.

הוצגו בפורומים שונים למנהלי משאבי אנוש, ו 1מיון לעבודה ובחינת השלכותיה בהקשר הישראלי"

 לחוקרים, לאנשי מקצוע ולאנשי השטח שפועלים למען יוצאי אתיופיה. 

 

ו חלופה לכלים שמשי, כדי שתרבות-לפתח כלים חדשים רגישי תבת החליט, השלב הראשוןבעקבות ממצאי 

 . מיעוטקבוצות בפני  שעומדיםיסייעו להקטין את החסמים כדי שהקיימים ו

 איכותם כדי לבחון את ,ערכנו מחקר תיקוףלבקשת תבת ובשיתוף פעולה עם מכון 'אדם מילא',  בהמשך,

של  וחשיבותלאור המחסור במחקרים ישראליים שפורסמו בנושא כלי מיון לתעסוקה,  .של הכלים החדשים

 .  המחקר רבה

 ספרות סקירת. 3

עולה שקבוצות מיעוט )לדוגמה, שחורים בארה"ב(  0036מסקירת הספרות של פישמן וקינג שפורסמה בשנת 

 ה,למעש, אולםעבודה.  מצליחות פחות מקבוצת הרוב )לדוגמה, לבנים בארה"ב( בתהליכי מיון לקבלת

בתפקוד בעבודה, הפערים בין קבוצת הרוב לקבוצות המיעוט הם הרבה יותר קטנים מאשר הפערים שנמצאו 

 אינם המיעוט מקבוצת מוכשרים מועמדים ,.  כתוצאה מכךשכליים םמבחני כישורי: כגון ,בכלֵי מיון נפוצים

, שהתמקדה במחקרים מארצות הספרות מסקירת.  היטב לבצע מסוגלים היו אותםש לתפקידים מתקבלים

וי בניב ביותר התקֵפיםהם גם  קבוצות בין ביותר הגדולים הפערים את הברית, עלה עוד שכלֵי המיון שמראים

. נמצא כי (Diversity Validity Dilemma)תוקף -איכות התפקוד בעבודה. התופעה הזאת מכונה דילמת מגוון

תוקף מתמקדות במגוון רב של כישורים ויכולות ולא -בהתמודדות עם דילמת מגווןהשיטות המוצלחות ביותר 

 .רק בכישורים שכליים

                                                   
 לעבודה מיון תהליכי על לאומית בין ספרות תרבות )אמ"ת( סקירת מותאם אבחון .0036קינג, י'.  ;פישמן, נ' 1

  ג'וינט מכון ברוקדייל, ירושלים.-. מאיירס36-307-דמ .הישראלי השלכותיה בהקשר ובחינת
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 בקבלה אתיופי ממוצא מועמדים על מקשים הקיימים המיון כלי האם .4

 ? לעבודה

מוצא יש פערים בין מועמדים מ קיימיםהבכלי המיון  הייתה לבחון האם בשלב הזה המטרה העיקרית

 השלב הזה של המחקר כלל שלושה רכיבים:אתיופי למועמדים מקבוצת הרוב. 

בכלי  לעומת ביצועיהם של נבחנים מקבוצת הרוב אתיופי ממוצא נבחניםביצועיהם של  השוואת .1

 .קיימיםמיון 

שהגבירו את הגיוון בארגונים שלהם באמצעות שימוש  ,ישראלים מעסיקים עם עומק ראיונות .2

 .בעבודה אתיופיממוצא  מועמדים קליטת לקדם כדי חלופיות מיון בשיטות

עמדים ממוצא אתיופי שסיימו יום אבחון פנים עם קבוצה קטנה של מו-אל-ראיונות אישיים פנים .3

 .'במכון המיון 'אדם מילא

לעומת ביצועיהם של נבחנים מקבוצת  אתיופי מוצאנבחנים מ ביצועיהם של השוואת 4.1

 הקיימיםמיון הבכלי  הרוב
מחודש נובמבר  חנושנבממוצא אתיופי  מועמדים 383מכון 'אדם מילא' הכין קובץ הכולל את הנתונים של 

שלושה בסיס על , לכל נבחן ממוצא אתיופי חיפשנו זיווג אחד מקבוצת הרוב .0007עד חודש יולי  0005

שתי  ,אתיופי. בסך הכולקריטריונים: המגדר, התפקיד המיועד ותאריך המיון של הנבחנים ממוצא 

התמקדנו בארבעה כלי מיון קיימים: מבחני  הללו.הקבוצות היו דומות מאוד מבחינת שלושת הקריטריונים 

 כישורים שכליים, מבחן מצב קבוצתי )או דינמיקה קבוצתית(, ריאיון חצי מובנה וחוות הדעת של המעריך.

תיופי לבין נבחנים מקבוצת הרוב היו עמוקים הפערים במבחני הכישורים השכליים בין נבחנים ממוצא א

עלה מהמחקר שתהליכי מיון המשתמשים בכלים אלה עלולים לגרום לתוצאה כמו כן, ומשמעותיים. 

מבחן מצב קבוצתי  במקומות עבודה.התרבותי  גיווןאפלייתית כלפי מועמדים ממוצא אתיופי ולהגביל את ה

 ,משמעותיים ים על חוות הדעת של המעריך הראו פערים)דינמיקה קבוצתית( וסדרת מדדים שהיו מבוסס

 ראוי לציין שלא נמצאו הבדלים משמעותיים בריאיון חצי מובנה.  .מתונים יותר אם כי 

  מעסיקים עם עומק ראיונות 4.2

ריאיינו שלושה שיטות לצמצום פערים בין מועמדים ממוצא אתיופי לבין קבוצת הרוב, הכדי ללמוד על 

יש  העוסקים במשאבי אנוש ובגיוס עובדים. כולם היו מעוניינים בהשגת גיוון במקומות עבודה.מנהלים 

נערך  ,לציין שהמעסיקים הללו גייסו עובדים ממוצא אתיופי בעיקר למשרות טכניות ומקצועיות. נוסף על כך

ים ממוצא איון עם מנכ"לית של חברת כוח אדם מובילה בישראל ששמה לה למטרה לקדם השמת אקדמאיר

אתיופי בחברות שירות גדולות בתחום הפיננסים, המכירות והתקשורת. בקרב המרואיינים שרר קונסנזוס 

שחלקם אינם חיוניים למעשה, ואפילו אינם רלוונטיים, לביצוע  ,שמבחני כישורים שכליים בודקים כישורים

. משלימים למבחני כישורים שכליים המרואיינים המליצו על שימוש בכלי מיון חלופיים או בכלים  . התפקיד

 המעוגן בהקשר של העבודה ,המרת מבחני הכישורים השכליים במבחני ידע ספציפיהם המליצו על  ,גמהולד

מהראיונות עולה כי המעסיקים מרוצים . ככלי משלים בתהליך מיון ריאיון חצי מובנהועל השימוש ב

מהראיונות עלה . מתמידים בעבודה הם, ושפייםהחלומהעובדים ממוצא אתיופי שקלטו באמצעות הכלים 
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גם כי מעבר לדרישות סף מסוימות, כגון יושרה וכישורים ספציפיים בהתאם לאופי העבודה )למשל, ידע 

בסיסי באנגלית לצורך תפעול המכונה, יכולת לקרוא מסמך ייצור בעברית(, מאמינים המעסיקים כי ניתן 

ממצאי  באמצעות הכשרה תוך כדי העבודה וליווי מקצועי בתקופה הראשונה. ,להשיג תפקוד טוב בעבודה

 .לעיל( 3דוח של פישמן וקינג )ר' הערה ראיונות אלו מוצגים ב

 איונות עומק עם מועמדים ממוצא אתיופי שנבדקו במכון מיון ר 4.3

תהליך עברו ש מרואיינותחמישה מרואיינים וארבע פנים עם -אל-במסגרת המחקר נערכו ראיונות אישיים פנים

 ; ורובם בעלי תואר אקדמי.35עד  4; עלו לארץ בהיותם בני 50כולם מתחת לגיל  .0030 שנתמיון במכון מיון ב

 ואי מוקדם ידע חוסר ומצד אחר המיון תהליךב להצליח עזה מוטיבציההצטיירה מצד אחד  מהראיונות

הכלים  על מהם אחדים של לביקורת. "הוגן" היה שהמיון אמרו רובם. הצלחה לשם מהם הצפוי של הבנה

 לגבי ספק שישו ,המוצעת למשרה נטייםוורל לא שחלקם כישורים בודקים שהם, למשל – יםחשבמוהמ

 . שרואיינו המעסיקים גם שותפיםהיו  – כליםה של הניבוי תוקף

 בתבת חדשים מיון כלי . פיתוח5

השאיפה  .חדשיםמיון  כליובהשלכותיו, החליט ארגון תבת לפתח  השלב הראשוןלאחר דיון מעמיק בממצאי 

הייתה להקטין את הפערים בין קבוצות המיעוט לקבוצת הרוב, תוך כדי שמירת יכולת ניבוי התפקוד 

תרבותי שלוּוה -או אפילו תוך כדי שיפורה. בתהליך פיתוחם של הכלים החדשים גייס תבת צוות רב ,בעבודה

 במסגרת זו פותחו שמונה כלים:על ידי אנשי מקצוע. 

 הבוחנים מגוון כישורים, כולל כישורים  תפקידים משחק חצי מובנה ומשימת איוןיר, ביוגרפי שאלון

אישיים, יכולת שכנוע ועוד. השאלון הביוגרפי מבוסס על -מספריים, כישורים לימודיים, כישורים בין

הדיווחים העצמיים של המשתתפים והריאיון החצי מובנה ומשימת משחק תפקידים מבוססים על 

 הדיווחים של המשתתפים יחד עם ההתרשמות של המעריך.  

 חלופית. שבוחנות כישורים שכליים באמצעות שיטה)כמותית, מילולית וצורנית(  משימות שלוש 

 שבוחנים שש תכונות אישיות ספציפיות.מבחני תכונות אישיות  שני 

 . תיקוף הכלים6

של הכלים  איכותם בחנו את, לבקשת תבת ובשיתוף פעולה עם מכון 'אדם מילא', השני של המחקרשלב ב

קבוצת אקדמאים מהאוכלוסייה הערבית. במסגרת המחקר  הוספנולבקשת עמותת קו משווה, . החדשים

מעסיקים שהסכימו לשיתופם של עובדים ממוצא אתיופי, מהאוכלוסייה הערבית ומקבוצת הרוב  36גויסו 

  .במחקר

 : פעולות אלו בדיקת הכלים נעשתה באמצעות

  תאמים שבין הציונים בכלי המיון לבין התפקוד בדקנו את המ   – כלי כל שלזמני -הבו התוקףבחינת

 בעבודה.

  בכלים  השווינו בין הציונים הממוצעים של כל קבוצה – ודל הפערים בין קבוצות בכל כליגבחינת

 .החדשים ובכלים הקיימים
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יחד עם ניבוי  ,מלבד זאת, ניסה המחקר לזהות את הכלים המראים פוטנציאל בצמצום הפערים בין קבוצות

-דילמת מגווןעם הכלים שעשויים לסייע למעסיקים להתמודד את כלומר חיפשנו  ;אפקטיבי של תפקוד בעבודה

 תוקף.

 מערך המחקר ואוכלוסיית המחקר 6.1

קיבלנו חוות דעת  כלי המיון החדשים. באמצעותשעברו תהליך אבחון  משתתפים 355המחקר כלל 

שעות, אך  8-. תהליך האבחון היה אמור להימשך כמשתתפים בעבודהמה 350לגבי תפקודם של מהמעסיק 

מסוימים, כדי להבטיח שיום האבחון  כליםחלק ניכר מהמשתתפים, במיוחד אלה ממוצא אתיופי, 'דילגו' על 

בסניפים . רוב המשתתפים אובחנו כלילכל נבדקים  300-היו כ ,לא יימשך יותר משמונה שעות. כתוצאה מכך

 . עבודתםבמקום נבחנו של מכון המיון וחלק קטן 

נמצאו הבדלים משמעותיים במאפיינים של קבוצות האוכלוסייה השונות שנבדקו במחקר. המשתתפים 

. לעומת זאת, וכמעט כולם היו בעלי תואר אקדמיהיו בעיקר גברים, צעירים  הערבית מהאוכלוסייה

-כמו כן, נמצא תת, ורק כמחציתם היו בעלי תואר אקדמי. ליםהמשתתפים ממוצא אתיופי היו בעיקר עו

מהמשתתפים  33%ייצוג של משתתפים ממוצא אתיופי שנולדו בארץ ושמדברים עברית ברמת שפת אם. 

מהמשתתפים מהאוכלוסייה הערבית עבדו בתפקידים שדורשים תואר אקדמי, לעומת  37%-מקבוצת הרוב ו

ביום המיון הקבוצות לא נמצאו הבדלים בניסיון במיון לעבודה  ביןמהמשתתפים ממוצא אתיופי.  53%

 דיווחו שהשתתפו ביום מיון.  40%-דיווחו על ניסיון ניהולי ו 60%ובניסיון ניהולי: 

 תוצאות 6.2

גודל הפער את ( וxזמני )ציר -בו-של כל אחד מהכלים על פני שני צירים: תוקףמיקומו תרשים א מציג את 

אומדן הפער בין הנבחנים ממוצא אתיופי (. yקבוצת הרוב )ציר משתתפים מאתיופי ל בין משתתפים ממוצא

 0.43לבין הנבחנים מקבוצת הרוב בתפקוד הכללי בעבודה מוצג בריבוע האפור בתרשים. פער זה עמד על 

מראים פערים דומים שדה וסטיית תקן. המטרה היא לאתר את הכלים התקפים ביותר בניבוי תפקוד בעב

 .ושנמצא בתפקוד בעבודה או קטנים ממנלפער 

  תקפים שמראים פערים קטנים יחסית כליםנמצא כי השאלון הביוגרפי והריאיון החצי מובנה הם, 

 בתרשים. בכחול צבועיםהם ו

 רוב הכלים החדשים קטנים יותר מהפער שנמצא ב שנמצאו הפערים בין הקבוצותניתן לראות ש

 בתפקוד הכללי בעבודה.

  כישורים שכליים והמשימות הבוחנות כישורים שכליים בצורה חלופית הבוחנים ם הקיימיהכלים

 . של התרשיםן מופיעים בקצה העליווהפערים הגדולים ביותר את מראים 
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אומדן ובזמני ושל גודל הפערים בין קבוצות בכלי המיון החדשים -תרשים א: אומדנים של תוקף בו

 קיימיםהכלים ה על בסיסכישורים שכליים כלליים 

 

 ן פירוט רחב יותר של הממצאים לגבי הכלים החדשים ולגבי הכלים הקיימים.להל

 לים החדשים עלו ממצאים אלו:כבאשר ל

 גודל הפער בין  .יש פוטנציאל רב לשיפור תהליכי מיון. הוא היה הכלי התקף ביותר הביוגרפי שאלוןל

קטן יותר מהפער שנמצא בין מעט המשתתפים ממוצא אתיופי לבין קבוצת הרוב היה דומה, ואפילו 

הקבוצות האלה בתפקוד בעבודה. נוסף על כך נמצא פער לטובת המשתתפים מהאוכלוסייה הערבית 

 לעומת קבוצת הרוב.

 הכלים  לעומת יותר בין הקבוצותהראו פערים קטנים משחק תפקידים  חצי מובנה ומשימתה איוןירה

זמני שלהם נמצא דומה, ואף מעט גבוה יותר מזה -כישורים שכליים, והתוקף הבו הקיימים הבוחנים

הכלים הקיימים. ראוי לציין שמכיוון שהמשתתפים במחקר הנוכחי לא חיפשו עבודה אלא כבר  של

חברתית שעלולה להיות גורם משפיע  עבדו בפועל, ייתכן שתגובותיהם היו כנות יותר ולא שיקפו רצייה

 בתהליכי מיון. 
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 שבוחנות כישורים שכליים בצורה שונה מאשר  צורנית  ומשימה מילולית  משימה , כמותית  משימה

 הראו ןהקיימים, אך ה כליםהמאשר  ותאו אפילו מעט יותר תקפ ותהקיימים נמצאו דומ כליםה

 הקיימים. כליםבפערים עמוקים שדומים לפערים שנמצאו 

 עם  מתואמים היולא נמצאו פערים משמעותיים בין הקבוצות, אבל הם לא  אישיות תכונות מבחניב

 תפקוד בעבודה. 

 עלו ממצאים אלו: םהקיימילכלים באשר 
 חלק כישורים שכליים היו פחות מתואמים עם התפקוד בעבודה מאשר הבוחנים  הכלים הקיימים

הקיימים היו פחות תקפים מאשר חלק  הכליםכלומר,  בתפקידים שנבדקו במחקר. מהכלים החדשים

פערים גדולים ביותר בין משתתפים  הראוהקיימים  הכליםמהכלים החדשים. זאת ועוד, וכצפוי, 

ממוצא אתיופי לקבוצת הרוב. הפערים האלה היו הרבה יותר גדולים, פי שניים עד שלושה, מהפערים 

 צאו בין הקבוצות האלה.בתפקוד בעבודה שנמ

  מהאוכלוסייה המשתתפים בין הפעריםמספר המשתתפים מהאוכלוסייה הערבית היה קטן ולפיכך 

 עם. סטטיסטית מובהקים נמצאו לא כלים הקיימיםב הרוב לקבוצת( בתרשים מוצגים ינם)א הערבית

 בתפקוד אך, הזה בכלי הערבית מהאוכלוסייה המשתתפים לרעת קטן פער שנמצא לציין ראוי, זאת

 .יותר גבוהים מעט ציונים של מגמה בעבודה נמצאה בקרבם

 הדעת של  בחוות שהשימוש כך על מצביעים המחקר של הראשון בשלב שהממצאים לציין ראוי

הפסיכולוג, המבוססת על תהליך המיון כולו, עשוי לתרום לצמצום פערים במדידת כישורים שכליים. 

 המדדים האלה. אולם, לא בדקנו את התוקף של

ם כלי המיון החדשים מוסיפים ליכולתם של  הכלים מלבד זאת, ביצענו ניתוחי רגרסיה כדי לבדוק הא 

הקיימים  כליםהכישורים שכליים לנבא תפקוד בעבודה. רצינו גם לבחון באיזו מידה הקיימים הבוחנים 

ה מצביעות על כך שהשאלון תוצאות הרגרסי. מוסיפים ליכולתם של הכלים החדשים לנבא תפקוד בעבודה

 .הקיימים כליםלניכרת מוסיפים יכולת ניבוי הביוגרפי, הריאיון החצי מובנה ומשימת משחק תפקידים 

 במדגם זה אינו מוסיף יכולת ניבוי משמעותית לכלים החדשים האלה. בכלים הקיימיםיתרה מזו, השימוש 

תוצאות הרגרסיה מצביעות על הפוטנציאל של השאלון הביוגרפי, של הריאיון החצי מובנה ושל משימת 

 משחק תפקידים בניבוי תפקוד בעבודה בתפקידים שנבדקו במחקר.

 המחקר מגבלות

 את מייצג שאינוהם מבוססים על מדגם קטן יחסית  כי ,ממצאים אלה בתשומת לב רבה לבחוןיש 

. עם זאת, הרוב ומקבוצתהערבית  אוכלוסייהמה, אתיופי ממוצא – עבודה מחפשי של תהכללי האוכלוסייה

או חזק יותר מאשר הכלים הקיימים.  דומהזמני -בו תוקף מגליםשחלק מהכלים החדשים  המחקר מראה

כלליות על בסיס  מסקנותבעיות מתודולוגיות אחדות במחקר הזה מגבילות את האפשרות להסיק 

 : מחקר התיקוףהנוכחיים בלבד. בהממצאים 

 יחסית קטן היה המדגם (n=144 )( 56) הרוב מקבוצת מאשר( 37) אתיופי ממוצא משתתפים יותר וכלל

 (.60הערבית ) ומהאוכלוסייה

  .כפי שצוין לעיל, נמצאו הבדלים משמעותיים בין מאפייני קבוצות האוכלוסייה השונות 
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 אקדמי תואר דורשים שאינם בתפקידים עבדו אתיופי ממוצא המשתתפים מקרב ותרשיעור גדול י ,

 משל המשתתפים האחרים. יותר נמוך היה ושכרם

 הושפעו שהם וייתכן הבדיקה במועד עבדו אלא, עבודה מחפשי היו לא הנוכחי במחקר המשתתפים 

 לעבודה מועמדים על המבוססים תוקף אומדני, מכך כתוצאה. החברתית הרצייה מתופעת פחות

 .יותר קטנים מעט להיות עשוייםזמני( -בו)תוקף  בארגון קיימים עובדיםעל  במקום( ניבוי)תוקף 

למרות הבעיות האלה, מגמת התוצאות במחקר הנוכחי מספקת תובנות להקשר הישראלי. אומדני התוקף 

לאומית. נוסף על כך הפערים בין -זמני המוצגים בדוח זה היו דומים לאומדנים שתועדו בספרות הבין-הבו

החצי מובנה  כישורים שכליים ובריאיון בכלים הקיימים הבוחניםאנשים ממוצא אתיופי לקבוצות הרוב 

 נמצאו דומים, אם כי לא זהים, בשני שלבי המחקר. 

 וני פעולהוכיו דיון, תובנות. 7

 המוצלחות השיטותכולל  ,עמה להתמודדות השיטותתוקף ואת -מגוון דילמתאת  תיארה הספרות סקירת

 :הבאות בטענות תומךהנוכחי  המחקרפחות.  המוצלחות והשיטות

 תוקף-להתמודדות עם דילמת מגוון המוצלחות השיטות
 לעבודה להתקבל המיעוט מקבוצת מועמדים של סיכוייהם את שמגבירים חדשים מיון כלי לפתח ניתן 

 הם הנוכחי מהמחקר דוגמאות. מתאימיםמועמדים  לבחור ביכולת משמעותי באופן פוגעים ושאינם

 הן בספרות מבטיחות דוגמאות. תפקידים משחק ומשימת מובנה החצי הריאיון, הביוגרפי השאלון

 .יושרה ומבחני מוּבְנים ראיונות

 לתוצאה מוביל שאינוצירופים שונים של כלים נבחרים עשוי להועיל בעיצוב תהליך מיון תקף  פיתוח 

 .מיעוט מקבוצת מועמדים כלפי אפלייתית

 שונים משתמשות בכלים שבדרך כלל השיטות שאינן מתמקדות רק בכישורים השכליים אלא  מתברר

)כגון ידע, כישורים, נטיות ומאפיינים אחרים( הן השיטות המוצלחות ביותר תחומים  מגווןהבוחנים 

 בתהליך התוקף בשמירת, מסוימת במידה. שיטות אלה מצליחות, תוקף-מגווןבהתמודדות עם דילמת 

 .קבוצות בין הפערים לצמצום גורמות ובמקביל, המיון

 שיטות הפחות מוצלחות בצמצום פערים בין קבוצות ה
 של מבחני כישורים שכליים ספציפיים לפי הרלוונטיות שלהם לתפקיד אינה עוזרת באופן  בחירה

 משמעותי להקטין פערים. 

 מביאיםחדשים המודדים כישורים שכליים בצורה חדשה, בדרך כלל אינם  כליםלפתח  ניסיונות 

  .קבוצות בין פערים לצמצום

 תכונות אישיות נוטים להראות תוקף ניבוי חלש.  מבחני 
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 מיעוט מקבוצות למועמדים אוריינטציה או קורס במסגרת הכנה או שתרגול לכך אמפירית תמיכה אין 

  2.בפערים משמעותי לצמצום גורם

הקיימים הבוחנים כלים מחקר זה מציג פערים עמוקים בין אנשים ממוצא אתיופי לבין קבוצת הרוב ב

ופערים מתונים יותר בכלים חדשים. לגבי המשתתפים מהאוכלוסייה הערבית, הפערים כישורים שכליים 

הקיימים לעומת פערים כלים במתונים יותר ואינם משמעותיים, אך נמצאה מגמה של פערים קטנים לרעתם 

כלי התקף  ביותר שגם מראה פערים דומים קטנים לטובתם בתפקוד בעבודה. השאלון הביוגרפי בולט כַּ

 לפערים שנמצאו בתפקוד בעבודה. 

בהתחשב לא מצאנו דיווחים אחרים מישראל המספקים אומדנים לתוקף של כלי מיון לתעסוקה. 

ניק חשיבות רבה למחקר מע שראו אור קוףתי מחקריבהמחסור  כלי המיון לתעסוקה,של  פופולריותב

יקה של הפוטנציאל של כלי מיון נבחרים במחקרים עתידיים עם הנוכחי. עם זאת, יש צורך בבדיקה מעמ

 מדגמים גדולים יותר, עם משתתפים במקצועות מגוונים יותר.

 

  

                                                   
 בקורס שהשתתפו סטודנטים 34-פיילוט נוסף של תבת שלא תואר בדוח זה, עקב אחרי קבוצה קטנה של כ מחקר 2

 של הסטודנטים במבחנים האלה. בביצועיהם משמעותיים שינויים נמצאו לא אך, שכליים כישורים למבחני הכנה
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 דברי תודה

 ברצוננו להודות לאנשים שסייעו בביצוע המחקר ובהכנת דוח זה:

תענוג לעבוד עם תודה ליהודית קינג שריכזה את המחקר בתחילתו. תודה גם לליאת בסיס על הייעוץ. היה 

 וביץ. נצוות התכנית בתבת: סיגל שלח, נורית לפידות ואינה סולט

במכון ברוקדייל. לדניז נאון ולכל אנשי הצוות המספקים ייעוץ ומשוב תמידי. אנו מודים  נותודה לעמיתי

איבל על תרגום תמצית המחקר לאנגלית וללסלי ן ילאוולעריכת הדוח,  לעגם לג'ני רוזנפלד ולענת ברבריאן 

.קליינמן על הפקת הדוח והבאתו לדפוס
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 3 מבוא .3
 3 מטרות המחקר ורכיביו  3.3
 3 בתבתפיתוח כלי מיון חלופיים  3.0
 0 תיקוף הכלים 3.6
 0 מבנה הדוח 3.5

 0 סקירת הספרות. 0

 א אתיופי בקבלה לעבודה?וצהאם כלי המיון הקיימים מקשים על מועמדים ממ. 6
 בדיקת פערים בין נבחנים ממוצא אתיופי לנבחנים מקבוצת הרוב 6.3
 עומק עם מועמדים ממוצא אתיופי שנבדקו במכון מיוןראיונות  6.0
 עם מעסיקים עומק ראיונות 6.6

5 
5 
33 
37 

 03 פיתוח כלי מיון חדשים. 5

 05 . תיקוף הכלים4
 05 מטרת המחקר 4.3
 05 גיוס מעסיקים ומשתתפים 4.0
 04 מערך המחקר ואוכלוסיית המחקר 4.6
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 67 דיון. 3

 53 ביבליוגרפיה

  נספחים
 56 פירוט כלי המיון של אדם מילא נספח א:
 54 פירוט סיווג התפקידים לפי מורכבות נספח ב:
 53 דוגמאות של פריטים בכלים החדשים ומחוון להגדרת ציונים  נספח ג:
 40 לוחות ותרשימים נוספים: נספח ד

 

   לוחותהרשימת 

  מועמדים ממוצא אתיופי בקבלה לעבודה?האם כלי המיון הקיימים מקשים על  :3פרק 
 9 : גודל הפער באומדן כישורים שכליים כלליים3לוח 

  החמישיות על בסיס האומדן כישורים -: בדיקת תוצאה אפלייתית לפי תקנת ארבע0לוח 
 9 שכליים כלליים            

 8 גודל הפערים במבחני כישורים ספציפיים: 6לוח 

 7    חצי מובנה: גודל הפערים בציוני התאמה לתפקיד ופוטנציאל ניהולי, לפי ריאיון אישי 5לוח 
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 30 התאמה לתפקיד ופוטנציאל ניהולי, לפי מבחן מצב קבוצתיציוני : גודל הפערים ב3לוח 

  החמישיות על בסיס ציוני התאמה לתפקיד -: בדיקת תוצאה אפלייתית לפי תקנת ארבע9לוח 
 33 ופוטנציאל ניהולי, לפי מבחן מצב קבוצתי            

             : גודל הפערים במדדי כישורים שכליים כלליים, במדדי פוטנציאל ובמאפייני כישורים 8לוח 
 ספציפיים, לפי חוות הדעת
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 36 : גודל הפערים במדדי סגנון ביצוע, לפי חוות הדעת7לוח 

 35 : גודל הפערים במאפייני אישיות, לפי חוות הדעת30לוח 

 35 בהמלצה המסכמת, לפי חוות הדעת: גודל הפער 33לוח 

 34 החמישיות על בסיס ההמלצה המסכמת-: בדיקת תוצאה אפלייתית, לפי תקנת ארבע30לוח 

 33 ל מדדים נבחרים והמתאמים שביניהם: גודל הפערים ש36לוח 

  : תיקוף הכלים5פרק 
 04 דמוגרפיים של המשתתפים, לפי קבוצת אוכלוסייה -:  מאפיינים סוציו35לוח 

 03 : מאפייני התעסוקה, לפי קבוצת אוכלוסייה34לוח 

 08 : גודל הפערים בין קבוצות המיעוט לקבוצת הרוב בתפקוד כללי בעבודה33לוח 

: גודל הפערים בין קבוצות המיעוט לקבוצת הרוב בכלים הקיימים שבודקים כישורים 39לוח 
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  : השוואת גודל הפערים בין קבוצת המשתתפים ממוצא אתיופי לבין קבוצת הרוב 38לוח 
 07 בשני שלבי המחקר             

 63 המיעוט לקבוצת הרוב בכלי המיון החדשים: גודל הפערים בין קבוצות 37לוח 

ושל כלי  זמני והמהימנות של הכלים הקיימים שבודקים כישורים שכליים-: התוקף הבו00לוח 
 המיון החדשים
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 מבוא. 1

 פותחה, בסיוע הפדרציה היהודית של ניו יורק ,תבת-ישראל-מותאם תרבות( של ג'וינטתכנית אמ"ת )אבחון 

תפקידים שהקבלה בעקבות דיווחים ממעסיקים על קשיים בהעסקת מועמדים ממוצא אתיופי ב 0030בשנת 

לסייע בהעסקת מועמדים  יתהמטרה העיקרית של התכנית היה אליהם מותנית בעמידה במבחני מיון.

פי ובקידום התעסוקתי שלהם ושל קבוצות מיעוט אחרות באמצעות עידוד שימוש בכלי מיון ממוצא אתיו

ברוקדייל -ג'וינט-מאיירסערך , 'מילא אדם' מכון עם פעולה ובשיתוף תבת לבקשת תרבותית.-מותאמים

 :פירוטם. להלן שליווה את התכנית, ובו היו שני שלביםמקיף מחקר 

 מטרות המחקר ורכיביו  1.1

 קבוצות בין פערים לצמצם המנסות השיטות את סקורלהיו  שלב הראשוןהעיקריות של המחקר ב המטרות

המיון הקיימים מקשים על מועמדים ממוצא אתיופי בקבלה  כלי אם ולבחון לתעסוקה מיון בתהליכי

 ארבעה רכיבים אלו: כלל השלב הזהלעבודה. 

הדילמות שעולים בתהליכי מיון את לאומית המתארת את הסוגיות, את הקשיים ו-בין סקירת ספרות. 3

לעומת ביצועיהם של נבחנים  אתיופי ממוצא נבחניםביצועיהם של  השוואת. 0 ובשיטות להתמודדות עמם;

שהגבירו את הגיוון בארגונים  ,יםיישראל מעסיקים עם עומק ראיונות. 6; קיימיםבכלי מיון  מקבוצת הרוב

. 5 ;בעבודה אתיופיה יוצאי מועמדים קליטת לקדם כדי חלופיות מיון בשיטותשלהם באמצעות שימוש 

עמדים ממוצא אתיופי שסיימו יום אבחון במכון פנים עם קבוצה קטנה של מו-אל-ראיונות אישיים פנים

מיון באמצעות  כליבע המבוסס על ציונים הראיונות הייתה להשלים את המיד מטרת .'המיון 'אדם מילא

  .המיוןכלי בתפיסתם )הסובייקטיבית( של הנבדקים עצמם לגבי התנסותם  לימוד

סקירת הספרות והממצאים מהראיונות עם מעסיקים ישראלים המעוניינים בגיוון בתעסוקה )דהיינו הרכיב 

לאומית על תהליכי מיון -ת ספרות ביןהראשון והרכיב השלישי( פורסמו בדוח "אבחון מותאם תרבות: סקיר

הוצגו בפורומים  השלב הראשון(. ממצאי לעיל 3ראה הערה לעבודה ובחינת השלכותיה בהקשר הישראלי" )

שונים למנהלי משאבי אנוש, לחוקרים, לאנשי מקצוע ולאנשי השטח שפועלים למען יוצאי אתיופיה. הדוח 

 .הבא של התכניתוהמצגות שימשו כבסיס ומדריך בתכנון השלב 

 פיתוח כלי מיון חלופיים בתבת 1.2

השאיפה  .חדשיםמיון  כליובהשלכותיו, החליט ארגון תבת לפתח  השלב הראשוןלאחר דיון מעמיק בממצאי 

הייתה להקטין את הפערים בין קבוצות המיעוט לקבוצת הרוב, תוך כדי שמירת יכולת ניבוי התפקוד 

תרבותי שלוּוה -בתהליך פיתוחם של הכלים החדשים גייס תבת צוות רב בעבודה או אפילו תוך כדי שיפורה.

 על ידי אנשי מקצוע. במסגרת זו פותחו שמונה כלים:

 הבוחנים כישורים מגוונים כולל  תפקידים משחק ומשימת ריאיון חצי מובנה, ביוגרפי שאלון

ועוד. השאלון הביוגרפי  שכנועכישורים מספריים, כישורים לימודיים, כישורים בינאישיים, יכולת 

שחק תפקידים שימת ממומובנה חצי ההריאיון מבוסס על הדיווחים העצמיים של המשתתפים ו

 המעריך.מבוססים על הדיווחים של המשתתפים יחד עם ההתרשמות של 

 כמותית, מילולית וצורנית( שבוחנות כישורים שכליים באמצעות שיטה חלופית. משימות שלוש( 

 שבוחנים שש תכונות אישיות ספציפיות.ות אישיות מבחני תכונ שני 
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 תיקוף הכלים 1.3

של המחקר, לבקשת תבת ובשיתוף פעולה עם מכון 'אדם מילא' ועמותת 'קו משווה', בוצע מחקר  שלב השניב

בין איכות התפקוד בעבודה. המחקר הרחיב את נוסף כדי לבחון את המתאם שבין הציונים בכלי המיון ל

מעסיקים שהסכימו  36הערבית. במסגרת המחקר גויסו  מהאוכלוסייההיקפו והוסיף קבוצת אקדמאים 

בדקנו האם שיתופם במחקר.  ומקבוצת הרוב לשםלספק עובדים ממוצא אתיופי, מהאוכלוסייה הערבית 

בעבודה;  במילים אחרות, בדקנו  המשתתפים לש םתפקודהקיימים והכלים החדשים מתואמים להכלים 

 זמני של הכלים.-את התוקף הבו

 מבנה הדוח 1.4

מובאים ממצאי  0דוח זה מסכם את הממצאים משני שלבי המחקר והוא מורכב מחמישה פרקים. בפרק 

 המיון הקיימים כלי אםאנו בוחנים  6לאומית שבוצעה לטובת תכנית אמ"ת; בפרק -בין ספרותסקירת 

מתוארים כלי המיון החדשים שפותחו על ידי  5; בפרק ים על מועמדים ממוצא אתיופי בקבלה לעבודהמקש

מובא  4תבת במסגרת תכנית אמ"ת ומסוכמים הממצאים ממחקר התיקוף על הכלים האלה. לבסוף, בפרק 

 ה.וני פעולכיוומוצגים  תובנותדיון ב

  ספרותה סקירת. 2

רב  נסקר חומר שבהו (0036)פישמן וקינג,  0036בשנת שפורסמה  של פישמן וקינג הספרותסקירת מ

שקבוצות מיעוט )לדוגמה, שחורים בארה"ב( מצליחות פחות  עולה המקצועית בארצות הברית,ספרות מה

 & ,Hough, Oswald, ראהלבנים בארצות הברית )לדוגמה מקבוצת הרוב עבודהקבלת בתהליכי מיון ל

Ployhart, 2001; Ployhart & Holtz, 2008.) פערים בין קבוצות בתפקוד בעבודה קטנים יותר ה ה,למעש, אולם

ניתן להסיק מכך . שכלייםהכישורים המבחני למשל,  ,מאשר הפערים שנמצאו בכלֵי המיון הנפוצים

את והיא מקטינה  (adverse or disparate impact)קבוצת המיעוט לתוצאה אפלייתית שבתהליך המיון נוצרת 

 אי(. Chung-Yan, & Cronshaw, 2002אנשים מוכשרים הנמנים עם קבוצות מיעוט ) הקבלה שלסיכויי 

( diversityגיוון בהעסקה ) להשגת חותריםה הארגוניםעל  המקש   המיוןכלי ב מיעוטהצלחתן של קבוצות 

  .(0035)סלייטר וקינג,  מטרתם את להשיג  עבודה מקומותב

תקפים ביותר הגם  הם הפערים הגדולים ביותר בין קבוצות את המיון שמראיםשכלֵי עלה עוד הספרות סקירת מ

של כל אחד מהכלים על פני שני צירים: תוקף ניבוי  מומראה את מיקו 3תפקוד בעבודה. תרשים איכות הבניבוי 

 דילמתל מובהקת דוגמה מספקים אלה . ממצאיםבין קבוצות מיעוט לקבוצת הרוב וגודל הפערבתפקוד בעבודה 

הרצון לבחור  בין מתח(; מדובר בPyburn, Ployhart & kravitz, 2008) ;(diversity-validity dilemma) תוקף-מגוון

בין  המופיעים הפערים את לצמצם או למנוע הניסיון לבין, מצד אחד תפקוד בעבודההלניבוי  תקפים כליםב

מופיע שכליים )הכישורים המבחני  לדוגמה, ,. כךמצד אחר ,ביותר התקפים המיון בכלֵי שימוש בעקבותהקבוצות 

הם מראים אך , (Schmidt & Hunter, 1998גם )ראה  הם כלֵי המיון התקפים ביותרש ,(3תרשים  בחלק העליון של

תוקף עומדת לפני מעסיקים רבים ששואפים לבחור -ןמגווקבוצות. דילמת האת הפערים הגדולים ביותר בין 

 . הגיוון בכוח האדם שלהם הגברתתוך כדי  ,מועמדים איכותיים

  נקודות חיוניותבאשר למשמעי אפשר לומר כי קיימת הסכמה כללית -אין לדילמה זו פתרון חדאף על פי ש

 :אחדות, המפורטות להלן
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 ּגודל לי, וּבבניית תהליך מיון תקף שלא יגרום לתוצאה אפלייתית, הכרחי להתייחס לתוקף הניב

תאמים מ  לו)המידה שבה כישורים שכליים הם תנאי להצליח במבחן( קוגניטיבית הת טעינוּלהפערים, 

 שעשויים להיות חלק בתהליך המיון.)כלומר מידת החפיפה ביניהם(,  בין כלֵי מיון שונים

 אלא משתמשות במגוון כלים  ,מתברר שבדרך כלל, השיטות שאינן מתמקדות רק בכישורים השכליים

תוקף. שיטות אלו -ות המוצלחות ביותר בהתמודדות עם דילמת מגווןבהערכת המועמדים, הן השיט

מצליחות, במידה מסוימת, בשמירת התוקף בתהליך המיון, ובמקביל גורמות לצמצום הפערים בין 

 .קבוצותה

 ראיונות מוּבְנים (structured interviewsו )מבחני יושרה (integrity tests) שמציעים איזון  כלֵי מיון הם

 .(3בתרשים  כחולבר'  תוקף ניבוי סביר לבין פערים קטנים בין קבוצות שונות )בין 

על פי הספרות  ן נבחריםאומדנים של תוקף ניבוי ושל גודל הפערים בין קבוצות בכלי מיו: 1תרשים 
 מקצועית בארה"בה
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 :פחות על השיטות המוצלחות סקירת הספרות מצביעה גם

  מבחנים שבהם  ;הגבלת זמןמבחנים ללא , כלומר ,יותר 'הוגנים'מבחני כישורים שכליים נמצא כי

פריטים שבהם נמצאו הבדלים גדולים בין קבוצות, אינם  ווהוצא 'הוגנים'פריטים תרבותיים  הוכנסו

 (. (Ployhart & Holtz, 2008קבוצותהפערים בין מקטינים את ה

 קבוצותמ למועמדים אוריינטציה או קורס במסגרת הכנה או שתרגול לכך אמפירית תמיכה אין כה עד 

 . ניכראכן מקטינים את הפערים באופן מיעוט 

ערכה  0008זה. בשנת  אחד מסוג מחקר על רק לנו ידוע בישראל ,הברית בארצות המחקרים שפע לעומת

 בשיתוף, מקיף ויסודי ,חלוצי מחקרלאקדמאים ערבים(  לשוויון המעסיקים )קואליציית 'משווה קו עמותת'

(. 0007ערבים )בסיס,  לאקדמאים תהליכי מיון פילת, בנושא מכון עם , ובהמשך'מילא אדם' מכון עם

 פסיכולוגיםעם תרבותיות, -לרב מומחים עם וסטטיסטיות וכלל ראיונות איכותניות שיטות שילב מחקרה

תחומים.  במגוון מובילים מעסיקיםעם ו מיון שעברו ערבים אקדמאים מועמדיםעם המיון,  בתחום מומחים

, מיון כלֵי במספר נבחנוש יהודיםלבין ציוניהם של  אקדמאים ערבים של ציוניהם בין השוואה נערכה כן כמו

 הערבים הכישורים, המועמדים ממבחני בחלק כי הראו . התוצאותקבוצותבין ה הפערים את לזהות כדי

דומה  במידה הצליחו הם באחרים ( ואילווכי שפהבעיקר במבחנים מתוּהיהודים ) עמיתיהםמ הצליחו פחות

ציוניהם של  נמצא כי קבוצתי מצב מבחןבוחצי מובנה  אישי איוןירב .זרימה( מיתרשיקריאת ב )לדוגמה

 לעומת, אך הבעה וכושרהפעלה  יכולתבמאפיינים, כגון: היו נמוכים מאלו של אחרים  מועמדים ערבים

, במאפייניםו ,אנליטית וחשיבה עומסבו בלחץ עמידה: כגון, במאפיינים משמעותי הבדל נמצא לא ,זאת

 .הערבים למועמדים יתרון נמצא אף ,לניהול ומוטיבציה סמכות לתקב :כגון

צא אתיופי בקבלה וכלי המיון הקיימים מקשים על מועמדים ממ האם .3

 לעבודה?

 בין נבחנים ממוצא אתיופי לנבחנים מקבוצת הרובבדיקת פערים  3.1

מחקר המתודולוגיה המחקרית מתבססת על ה .'אדם מילא'ה בשיתוף פעולה עם מכון המיון שנערכיב זה 

 (.0007)בסיס,  'מילא אדם'ומכון  'קו משווה'עמותת  של

 מערך המחקר 3.1.1

נובמבר מחודש נבחנים ממוצא אתיופי שנבדקו  383הכין קובץ הכולל את הנתונים של  'מילא אדם'מכון 

)להלן  משו כקבוצת השוואהינבחנים שאינם ממוצא אתיופי ואשר ש 383וקובץ של  0007יולי חודש עד  0005

ס על . חיפוש הזיווגים היה מבוסיופי חיפשנו זיווג אחד מקבוצת הרוב. לכל נבחן ממוצא אתקבוצת הרוב(

שלא נמצא כהתפקיד המיועד ותאריך המיון של הנבחנים ממוצא אתיופי. , שלושה קריטריונים: המגדר

 355-לזיווג זהה, חיפשנו זיווג דומה על בסיס אותם קריטריונים )לדוגמה, תפקיד דומה ו/או תאריך קרוב(. 

נמצאו נבחנים  09-ול ו חודשבדקו באותננבחנים ממוצא אתיופי נמצאו זיווגים המועמדים לאותו תפקיד וש

שה בטווח של ושה בטווח של שנה ושליבטווח של חצי שנה, ש 34זיווגים לאותו תפקיד שנבדקו במועד אחר )

שלושה ל בנוגעחמישה מהנבדקים ממוצא אתיופי הייתה אי התאמה מבחינת מגדר, ובנוגע ליותר משנה(. 

ד מבחינת שלושת הקריטריונים ות היו דומות מאשתי הקבוצו ך הכולהתאמה מבחינת תפקיד. בס-הייתה אי

 לזיווג. 
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רמות  ;: מספר לא גדול של נבחניםאלהיש לציין מגבלות ביכולת להכליל את ממצאי המחקר, בשל הסיבות ה

 מעסיקים העובדים עם המכון הזה.מעט למיון על ידי הפניה  ;מכון מיון אחדבדיקה ב ;השכלה שונות

 במכון המיוןתיאור תהליך המיון  3.1.2

 מטלות תסדר למלאנמשך כשמונה שעות, ובמהלכן נדרש המועמד  'אדם מילא'תהליך מיון סטנדרטי במכון 

 יםמוגבל םאינ םומקצתבזמן  יםמוגבל םקצתמהיבטים משמעותיים. למשל: הנבדלים זה מזה ב ,מבחניםו

 מסוימות מטלות; בקבוצה לעבוד מתבקש המועמד יםחדאבו, עצמאית עבודה יםדורש יםאחדבזמן; 

 מוגדרות וברורות.לעומת זאת, עמומות ואחרות 

, איוןיר, מבחני אישיות, שכליים ריםושי)מבחני כ כליםעל פי רוב, תהליך המיון כולל סדרה קבועה של 

אליהם מתווספים מבחנים, אשר מותאמים לדרישות התפקיד . מבחני ביצוע וכדומה(מצבים,  מבחני

 . ניין לעבודמעו מועמדה בושוהארגון 

נבנה בשלבים. במצב לעתים הוא  בתהליך מיון סטנדרטי עובר המועמד את כל תהליך המיון במלואו, אך

כזה, בין שלב לשלב מתקבלת החלטה על המשך התהליך, ורק מי שנמצא מתאים משלים את התהליך 

 הכישורים במבחני המועמדים הישגי סמך על ראשוני סינון לבצע מבקשים אשר ארגונים ישבמלואו. למשל: 

השכליים. במקרים כאלו רק מי שמגיע לציון הסף שנקבע עבור אותו תפקיד, ימשיך וישלים את תהליך 

  המיון במלואו.

המלווה את המועמד במהלך  מעריך: במהלך תהליך המיון המועמד פוגש שלושה מעריכים בלתי תלויים

חצי איון עומק אישי רַּ ב המראיין אותונוסף מעריך ; תהצופה בו בפעילות קבוצתי מעריך ;תהליך המיון

 מצבים וכותבים עליו חוות דעת. מגוון מתרשמים ממנו בכלים שונים וב שלושת המעריכים. מובנה

כולל  . הדוחדוח מסכם ומקיף על האדםעל ידי פסיכולוג תעסוקתי בסופו של תהליך שיטתי, נכתב 

התייחסות מילולית ומספרית לכלל הפרמטרים הרלוונטיים: היבטים של אינטליגנציה כללית, יכולת 

למידה, סדר וארגון בתהליכי העבודה, דיוק בפרטים, עבודת צוות, יכולת שכנוע והשפעה, קבלת מרות ועוד. 

דרישות התפקיד פי על ם משתנים מקצתיהם מוערך האדם בדוח המסכם קבועים ופ עלשהפרמטרים מקצת 

לגבי מידת התאמתו של המועמד  )כמותית ומילולית( מסכמת והארגון, אך תמיד כולל הדוח המלצה סופית

 מסמך רשמי המסכם את תהליך האבחון ונשלח ללקוח.  אלתפקיד ולארגון. דוח זה הו

 במחקר שנבדקו המדדים 3.1.3

עם  מובנהחצי אישי  איוןיר על ם ממוחשבים,המחקר התמקד במדדים המבוססים על מבחני כישורים שכליי

את כל החומר הכוללת  ,חוות דעת מסכמת של פסיכולוגעל מבחן מצב קבוצתי ועל , פסיכולוגעם מעריך או 

האלה(. חלק מהמדדים  כליםהלתיאור מפורט יותר לגבי  אשנאסף באמצעות כל כלי המיון )ראה נספח 

מראה את כלי המיון  0מבוססים על כלי )או מבחן( אחד וחלק על מספר כלים )או מבחנים(. תרשים במחקר 

ואת המדדים המבוססים עליהם. ניתן לראות שמבחני כישורים שכליים מספקים גם מדדים לכישורים 

הקבוצתי  ומבחני המצב חצי מובנהההאישי  הריאיוןשכליים ספציפיים וגם אומדן כישורים שכליים כלליים. 

כל אחד בנפרד, מדדים להתאמה לתפקיד ולפוטנציאל הניהולי. קביעת הציונים למדדים השונים  ,מספקים

 הכלולים בחוות הדעת על פי הערכת הפסיכולוג מבוססת על כלל הכלים הזמינים בתהליך המיון.
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 יהםדים שנבדקו במחקר המבוססים עלמדהתעסוקה של מכון המיון ולכלי מיון  :2תרשים 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ממצאים ..3.1

מדד אנו אומדים את גודל בכל נחשב כציון ממוצע.  4 ,לפי מכון המיון .7-3בכל המדדים נעו בין הציונים 

קבוצת , המציין את מספר סטיות התקן שבין הממוצע של dבאמצעות הסטטיסטי  קבוצותהפערים בין 

ערך (. Hunter & Schmidt, 2004 ר' dהמיעוט )לפירוט על חישוב הסטטיסטי קבוצת לבין הממוצע של  הרוב

d מקבוצות מהממוצע של נבחנים נמוך יותר נבחנים ממוצא אתיופי  של שהממוצעמצביע על כך  חיובי

 d-טווחי ה .גבוה יותרכך שהממוצע של נבחנים ממוצא אתיופי על  מצביע שלילי dערך ואילו  ,אחרות

נחשב כהבדל  0.80-0.00שבין  dמשמעותי, ערך  ולא קטן נחשב כהבדל 0.00-נמוך מ dהמקובלים הם: ערך 

 גדול. ומעלה נחשב כהבדל  0.80של  dבינוני, וערך 

כדי לבדוק את מובהקות הפערים בין הקבוצות  ,לקבוצות בלתי תלויות tהשתמשנו במבחן הסטטיסטי 

 נוּתשו  בכדי לבדוק אם היו הבדלים מובהקים בין הקבוצות  (,Levene)לבין  מבחינת הממוצעים, ובמבחן של

 הבחנו :נבדקיםגם לפי מורכבות התפקידים שעבורם נבחנו ה בדקנו)בסטיית תקן( שלהן במדדים השונים. 

ב נספח  3בלוח נמוכה )ראה או  בעלי מורכבות בינוניתתפקידים לבין תפקידים בעלי מורכבות גבוהה 

ולכן הניתוחים לפי הסיווג הזה אינם  ,סיווג זה(, אך לא מצאנו הבדלים משמעותים לרשימת התפקידים לפי

 מופיעים. 

 Uniform Guidelines onהחמישיות, המפורטת בהנחיות משרד העבודה בארה"ב )-רבעאלפי תקנת 

Employee Selection Procedure המתקבלים  השייכים לקבוצות מיעוט(, אם היחס בין שיעור המועמדים

( משיעור המתקבלים מקרב 0.80חמישיות )-מארבע( נמוך AIR או Adverse Impact Ratio-לעבודה )ה

 AIR(. 0036פישמן וקינג,  'רהחמישיות )-מקבוצת הרוב, תהליך המיון נכשל בבדיקת תקנת ארבעמועמדים 

 מקבוצת מיעוטיתרון לנבחנים צביע על מ 3.00-גבוה מ AIR. בתהליך המיוןשוויון מצביע על  3.00של 

-נמוך מ AIR. בתהליך המיוןשאין תוצאה אפלייתית משמעותית מצביע  0.80-גבוה מ AIR .בתהליך המיון

 כלים אחרים

 כלי מיון לתעסוקה של מכון המיון

 המדדים הנבדקים במחקר

 מצב קבוצתין מבח

 

  -ריאיון אישי חצי
 מובנה

 

מבחני  
כישורים  
שכליים  
 ספציפיים

 מאפיינים לפי  -
חוות הדעת )יחסי  

אנוש, סגנון עבודה 
 ועוד(

 

כישורים שכליים  -
 כלליים

כישורים ספציפיים -
ה ע)חשבון, הב

 ועוד(
 

 התאמה לתפקיד-

 פוטנציאל ניהולי-

 

 התאמה לתפקיד-

 פוטנציאל ניהולי-
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אך בארה"ב הסף  ,בישראל לא קיימת תקנה דומה .בתהליך המיוןסיכון לתוצאה אפלייתית על מצביע  0.80

בדקנו מדדים נבחרים, כולל אומדן כישורים . רבה חשיבות בעל הוא( 0.80) חמישיות-מארבע של פחות

יס התפקוד במבחן מצב , חוות דעת על בסמובנה חצי אישי איוןירשכליים כלליים, חוות דעת על בסיס 

את הפוטנציאל לתוצאה  לבחוןכדי  ,קבוצתי וההמלצה המסכמת של מכון המיון, על פי התקנה הזו

 אפלייתית בתהליכי מיון שנותנים משקל גבוה למדדים אלו.

להחמיר  עשויבין תהליכי מיון בשיעור המועמדים שמתקבלים לעבודה. לדוגמה, תהליך מיון אחד  נוּתשו  יש 

הספרות בארה"ב מראה שככל שתהליכי . עשוי להקלבבחירת המועמדים המתאימים ותהליך מיון אחר 

 Finch, Edwardsוגמה, ראה )לד אפלייתית לתוצאהכויים בבחירת עובדים, עולים הסייותר המיון מחמירים 

& Wallace, 2009 ( 7-3ך סקלה של או יותר )מתו 4ציון של ו קיבלש(. במכוני מיון בארץ, נהוג שמועמדים

-ומעלה ו 3ומעלה,  4בהמלצה המסכמת נחשבים כמועמדים מתאימים. בניתוח השתמשנו בציוני מעבר של 

  להראות איך העלאת ציון המעבר יכולה להגביר את הסיכויים לתוצאה אפלייתית.ומעלה כדי  9

 שכליים כישורים מבחני

מבחני כישורים שכליים כלליים נמצאים בשימוש רב ככלי סינון בתהליכי מיון. עמדו לרשותנו ציונים 

על בסיס חישבנו אומדן כישורים שכליים כלליים . ספציפייםשכליים ממגוון מבחנים ממוחשבים לכישורים 

נבחנים לצא אתיופי את הפער בין נבחנים ממו מציג 3לוח . ספציפייםהבכל אחד מהמבחנים הציון הממוצע 

מציג את תוצאות הבדיקה של העמידה בתקנת  0כלליים, ולוח כישורים שכליים אומדן ב מקבוצת הרוב

 כישורים ספציפיים. לפערים במבחנים מציג את ה 6חמישיות על בסיס מדד זה. לוח ה-ארבע

 
 1םכלליי שכליים כישורים אומדןב הפער גודל: 1 לוח

 

 סטטיסטיים מבחנים הרוב קבוצת אתיופי מוצא

 ממוצע

 סטיית
 2תקן

 גודל
 ממוצע (n) מדגם

 סטיית
 2תקן

 מדגם גודל
(n) 

  גודל
 (d) הפער

 הפער  מובהקות
 tלפי מבחן 

 כישורים
 שכליים
 *** 3.37 185 3.3 4.0 175 3.5 6.0 כלליים
 = ***p > .001. 

תוספת זמן במבחנים הממוחשבים לכישורים עשרה נבחנים ממוצא אתיופי ונבחן אחד שלא ממוצא אתיופי קיבלו  3
 שכליים, והם אינם נכללים בניתוחים אלו.

 .Levene מבחן פי על הקבוצות שתי של( תקן)סטיית  בשונוּת מובהק הבדל נמצא לא 0

 שכליים כישורים האומדן בסיס על חמישיותה-ארבע תקנת לפי אפלייתית תוצאה בדיקת: 2 לוח
 כלליים

  לאומדן שונים מעבר ציוני
 כלליים שכליים כישורים

 אלה מתוך העוברים
 )%( אתיופי ממוצא

  מתוך העוברים
 AIR1,2 )%( הרוב קבוצת

 0.09 30 39 (7 מתוך+ 4) מעבר כציון ממוצע

 0.38 53 9 (7+ )מתוך 3 ציון

 0.03 38 1 (7+ )מתוך 9 ציון
 )ארבע חמישיות( 0.80-גדול מ AIR, כלומר החמישיות-ארבעהעומדים בתקנת  AIRלא נמצאו ערכי  3
המחושבים  AIRהמופיעים בלוח לבין ערכי  AIRועל כן קיימים הבדלים קלים בערכי  ,הערכים בלוח זה הם מעוגלים 0

 על בסיס שיעורי העוברים הנמצאים בלוח.
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 הוא גדול קבוצותהפער בממוצעים בין שתי ה (d = 1.19) אומדן מגבוה במעט . למעשה, הוא מובהקו

 )ראה ;(d=0.99) במבחני כישורים שכליים כלליים בארה"בלבנים לבין שחורים המקובל ר הפע

Schmidt & Hunter, 1988.) 

  הייתה גבולית  (ת התקןיגודל סטיב) נוּתשו  בבדלים ההמובהקות(p=.056);  קבוצת הרוב כלומר בקרב

 .ממוצא אתיופיהנבחנים הפיזור גדול יותר. עם זאת חשוב לציין שקיים פיזור גם בקרב 

 39%רק  ,(7)מתוך  ומעלה 4ציון מעבר עם הזה היה משמש קריטריון לקבלה לעבודה,  כליהלו יא 

. כתוצאה בקבוצת הרוב מהנבחנים 30%לעומת  ,מהנבחנים ממוצא אתיופי היו עוברים את סף הקבלה

(, כלומר הרבה מתחת לסף של 30%-מחולק ב 39%) 0.07( הוא AIR) Adverse Impact Ratio-מכך, ה

 )ארבע חמישיות(.  0.80

 שימוש בציוני מעבר גבוהים יותר מביא לירידה עקבית ב-AIR ( מביא 7)מתוך  ומעלה 3. ציון מעבר של

 . 0.03של  AIR-( מביא ל7+ )מתוך 9וציון מעבר של  0.38של  AIR-ל

 ספציפיים כישורים במבחני פעריםה: גודל 3 לוח

 

 סטטיסטיים מבחנים הרוב קבוצת אתיופי מוצא

 ממוצע
 סטיית
 3תקן

 גודל
 ממוצע (n) מדגם

 סטיית
 3תקן

 גודל
 (n) מדגם

 גודל
 (d) הפער

 מובהקות
הפער לפי 

 tמבחן 

 חשבוניים כישורים מבחני

 *** 1.16 119 2.2 5.2 108 1.6 2.9 חשבון בעיות

 *** 1.01 37 2.0 4.4 38 1.6 2.6 טורים

 *** 0.97 85 1.8 5.3 75 1.7 3.7 מספרית יכולת

: מספרים השוואת
 *** 0.69 136 2.0 4.7 126 1.9 3.3 וזריזות דיוק בדיקת

 מילוליים כישורים מבחני

 *** 1.69 45 1.5 5.1 44 1.4 2.7 מילולית חשיבה

 * 0.82 19 .52 4.0 15 0.8 2.5 ורבליות אנלוגיות

 אחרים שכליים כישורים מבחני

 *** 1.86 14 2.0 5.6 21 1.4 2.6 אנגלית הבנת

 *** 1.79 30 1.6 4.6 31 1.2 2.3 נתונים קריאת

 *** 1.03 120 2.1 5.0 112 1.7 3.0 הוראות הבנת

 *** 0.91 85 2.0 5.4 75 1.6 3.8 הפרכה
 בודק צורניות סדרות
 *** 0.86 78 2.2 4.9 79 1.8 3.1 אנליטית חשיבה

 *** 0.83 99 2.1 5.3 90 1.7 3.7 0 גרסה צורניות סדרות
 = *p > .05 ;p > .01 = *** ;p > .001. 

 .Leveneערכים עם קו תחתון מציינים הבדל מובהק בשונוּת )סטיית תקן( של שתי הקבוצות על פי מבחן  3
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  הספציפיים שנבדקו. ערכי הכישורים הנמצאו פערים גדולים ומובהקים בכל מבחני-d  0.37נעו בין 

  במבחן אנגלית.סטיות תקן  3.83-בהשוואת מספרים לסטיות תקן 

  קרב קבוצת הרובב נוּתשו  מה כהנמויתה ית בקרב הנבחנים ממוצא אתיופי הנוּשו  הבכל המדדים, 

ת ולירבּ  ו   אנלוגיותהוראות, הבנת בעיות חשבון,  –בארבעה מדדים  שונוּתמובהקים ב ונמצאו הבדלים

 צורניות. וסדרות

 מובנהחצי  אישי איוןיר

קינג ופישמן,  'רשונות ) קבוצותנחשבים ככלי מיון תקף ומראים פערים קטנים יחסית בין  בְניםמוּראיונות 

פסיכולוג תעסוקתי. הנבחנים עם מעריך או עם  ,מובנהחצי האישי במחקר הנוכחי היה  הריאיון(. 0036

נוסף  או מעריך פסיכולוג של המראיין. על פי הערכתו ,בהתאמה לתפקיד המיועד ,קיבלו ציונים איוןירב

 וות הדעת של המראיין. ציון לפוטנציאל ניהולי על בסיס ח לצורך המחקר דירג

 חצי מובנהאישי  ריאיוןלפי  ,ציוני התאמה לתפקיד ופוטנציאל ניהוליב פעריםה: גודל . לוח

 

 סטטיסטיים מבחנים הרוב קבוצת אתיופי מוצא

 ממוצע
 סטיית
 3תקן

 גודל
 ממוצע (n) מדגם

 סטיית
 3תקן

 גודל
 (n) מדגם

 גודל
 (d) הפער

 הפער מובהקות
 tמבחן  לפי

 התאמה
 0.16 0.15 73 1.2 5.4 89 1.1 5.2 לתפקיד

 פוטנציאל
 0.17 0.20 47 1.2 4.2 56 1.2 3.9 ניהולי

 .Levene מבחן פי על הקבוצות שתי של( תקן)סטיית  שונוּתב מובהקים הבדלים נמצאו לא 3
 

על בסיס ציוני התאמה לתפקיד  ,חמישיותה-ארבעלפי תקנת  אפלייתית: בדיקת תוצאה 5 לוח
 חצי מובנהאישי  ריאיוןלפי  ,ופוטנציאל ניהולי

 במדדים שונים מעבר ציוני
 ריאיון על המבוססים

 אלה מתוך העוברים
 AIR1,0 )%( הרוב קבוצת מתוך העוברים )%( אתיופי ממוצא

 לתפקיד התאמה
 0.73 98 94 (7 מתוך+ 4) מעבר כציון ממוצע

 0.75 47 44 (7+ )מתוך 3 ציון

 0.50 19 8 (7+ )מתוך 9 ציון
 3ניהולי פוטנציאל
 0.90 32 22 (7 מתוך+ 4) מעבר כציון ממוצע
 0.99 19 15 (7+ )מתוך 3 ציון

 )ארבע חמישיות(. 0.80-גדול מ AIR, כלומר החמישיות-ארבעעומדים בתקנת  תחתון קועם  AIR ערכי 3
המחושבים  AIRהמופיעים בלוח לבין ערכי  AIRהערכים בלוח זה הם מעוגלים ועל כן קיימים הבדלים קלים בערכי  0

 על בסיס שיעורי העוברים הנמצאים בלוח. 
ממוצא אתיופי( קיבלו ציון  5-וצא אתיופי ושלא ממ 3מועמדים ) 4+ כי בסה"כ רק 9לא מוצגים הנתונים לגבי ציון  6

 ומעלה. 9מעבר של 

 ( הפערים במדדים בהתאמה לתפקידd=0.15)  ובפוטנציאל ניהולי(d=0.20)  ואינם  קטנים הריאיוןלפי

חים בספרות ו  בין שחורים ולבנים המדוּשמובהקים. הפער בהתאמה לתפקיד דומה לפערים 

 (.Ployhart & Holtz, 2008, ראה d  =0.06) בְניםמוּבראיונות האמריקנית 
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 בגודל סטיית התקן( נוּתשו  לא נמצאו הבדלים מובהקים ב(. 

 למביא כציוני מעבר  ומעלה 3 בציון ו+( א4בממוצע )איון, שימוש יבבדיקת התאמה לתפקיד לפי הר-

AIR ומעלה ה 9ציון מעבר של בבהתאמה(. לעומת זאת,  0.75-ו 0.73) 3.00-קרוב ל-AIR 0.42-יורד ל 

+( 4איון, שימוש בממוצע )יבבדיקת הפוטנציאל הניהולי לפי הר חמישיות.ה-ארבעתקנת עומד בואינו 

של  AIR) החמישיות-ארבעומעלה כציוני מעבר מביא לתוצאות הקרובות לעמידה בתקנת  3ציון או ב

 , בהתאמה(. 0.99-ו 0.90

  קבוצתי מצב מבחן

האישי, הנבחנים שעברו  איוןיר( הוא כלי מיון נפוץ בישראל. בדומה לקבוצתיתדינמיקה מבחן מצב קבוצתי )

הפסיכולוג המרכז  של המעריך אוהתאמה לתפקיד לפי חוות הדעת של המבחן מצב קבוצתי קיבלו ציונים על 

את הפוטנציאל הניהולי של הנבחן על  ,המחקר לצורך, נוסף דירג פסיכולוג, בדומה לריאיוןאת המבחן. 

  .המבחן את מרכזההפסיכולוג /מעריךהס חוות הדעת של בסי

 קבוצתי מצב מבחן לפי ,ציוני התאמה לתפקיד ופוטנציאל ניהוליב פעריםה: גודל 6 לוח

 

 סטטיסטיים מבחנים הרוב קבוצת אתיופי מוצא

 ממוצע
 סטיית
 3תקן

 גודל
 ממוצע (n) מדגם

 סטיית
 3תקן

  גודל
 (n) מדגם

 גודל
 (d) הפער

 הפער מובהקות
 t מבחן לפי

 התאמה
 * 0.27 79 1.2 5.2 93 1.1 5.7 לתפקיד

 פוטנציאל
 *** 0.63 46 1.1 4.3 70 1.0 3.6 ניהולי
 = *p > .05 = *** ;p > .001. 

נוּת )סטיית תקן( של שתי הקבוצות על פי מבחן  3  .Leveneלא נמצאו הבדלים מובהקים בשו 
 

  גודל הפער בהתאמה לתפקיד היה קטן יחסית(d=0.27)  ובפוטנציאל ניהולי הפער היה גדול יותר

(d=0.63)אקדמאים בקהילה הערבית )ראה,  –קבוצת מיעוט אחרת  . תוצאות אלו דומות לתוצאות של

 (.0007בסיס, 

  בסטיית התקן( שונוּתבבין הקבוצות לא נמצאו הבדלים מובהקים(. 

 ( כציון מעבר 4שימוש בממוצע )הקבוצתי, המצב הפקיד לפי התפקוד במבחן בקביעת התאמה לת+

 AIRחמישיות ושימוש בציוני מעבר גבוהים יותר מביא ל ה-מביא לתוצאות שעומדות בתקנת ארבע

 . AIR=0.65) :+9; ציון מעבר של AIR=0.69+: 3)ציון מעבר של  השקרוב לעמידה בתקנ

  3+( או בציון של 4התפקוד במבחן מצב קבוצתי, שימוש בממוצע )בקביעת פוטנציאל ניהולי לפי 

, 0.50-ו 0.58של  AIRחמישיות )ה-ארבעמביא לתוצאות שאינן עומדות בתקנת  ,ומעלה כציוני מעבר

 בהתאמה(. 

 והציוני המעבר ין בניגוד לרוב המדדים הנבדקים במחקר זה, לא נמצא קשר חזק ב-AIR's . 
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 ופוטנציאל לתפקיד התאמה ציוני בסיס על חמישיותה-ארבע תקנת לפי אפלייתית תוצאה בדיקת: 7 לוח
 קבוצתי מצב מבחן לפי ,ניהולי

  במדדים שונים מעבר ציוני
 קבוצתי מצב מבחן על המבוססים

 ממוצא העוברים
 AIR1,2 )%( הרוב מקבוצת העוברים )%( אתיופי

    התאמה לתפקיד
 0.84 99 33 (7+ מתוך 4ממוצע כציון מעבר )

 0.37 56 60 (7+ )מתוך 3ציון 
 0.34 34 30 (7+ )מתוך 9ציון 

    3פוטנציאל ניהולי
 0.58 60 34 (7+ מתוך 4ממוצע כציון מעבר )

 0.50 39 9 (7+ )מתוך 3ציון 
 )ארבע חמישיות(. 0.80-גדול מ AIR, כלומר החמישיות-ארבעבתקנת  יםעומד תחתון קועם  AIRערכי  3
המחושבים על  AIRהמופיעים בלוח לבין ערכי  AIRהערכים בלוח זה מעוגלים ועל כן קיימים הבדלים קלים בערכי  0

 בסיס שיעורי העוברים הנמצאים בלוח.
ממוצא אתיופי( קיבלו ציון  0-שלא ממוצא אתיופי ו 0מועמדים ) 5+ כי בסה"כ רק 9לא מוצגים הנתונים לגבי ציון  6

 ומעלה. 9מעבר של 

 מסכמת דעת חוות לפי, ואישיות ביצוע סגנוןמאפייני , כישורים

המידע מכלי המיון  שלב אתהמ ,בסיום יום המיון מפיק המכון חוות דעת מסכמת שנכתבת על ידי פסיכולוג

 מקבוצת הרובנבחנים  של תוצאותשל נבחנים ממוצא אתיופי ל תיהםתוצאוהשונים. בסעיף זה נשווה את 

כלליים השכליים הכישורים מדדי המציג את גודל הפער ב 8במגוון מדדים מתוך חוות דעת זו. לוח 

מוצג גודל הפער  30יצוע ובלוח בהי סגנון דדמציג את גודל הפער במ 7ספציפיים. לוח השכליים הכישורים הו

 אישיות. הבמאפייני 

 של כישורים שכליים כלליים  הציונים(d=0.79) אינטליגנציה כללית של ו(d=0.56),  המבוססים על חוות

יותר מאשר האומדן כישורים שכליים כלליים המבוסס על המבחנים נמוכים נמצאו  ,הדעת

על תהליך המיון כולו  תהפסיכולוג המבוסס של דעתה חוותכי  נראה(. 3לוח ר' , d=1.19הממוחשבים )

  שכליים.ידת כישורים לתרום לצמצום פערים במד העשוי

 התאמה לתפקידהפערים ב (d=0.42)  ובפוטנציאל ניהולי(d=0.54)  לפי חוות הדעת הם בינוניים. כמו

של ו (d=0.15)כן, המדדים הללו מראים פערים גדולים יותר מאשר המדדים של התאמה לתפקיד 

דים אלו , והם דומים יותר למדמובנהחצי אישי  איוןירהמבוססים על  (d=0.20)פוטנציאל ניהולי 

 , בהתאמה(.d=0.63-ו d=0.27המבוססים על מבחן מצב קבוצתי )

 סטיית תקן  0.50כישורים הספציפיים המבוססים על חוות הדעת נעים בין הפערים במדדים של ה

סטיות  3.66-ו סטיות תקן לכושר למידה 3.30-סטיית תקן לכושר הבעה, ועד ל 0.38-לכושר תכנון ו

וכל מבחני הכישורים הספציפיים  ,כי לא נמצא אף מבחן נטול פערים. חשוב לציין תקן לאנגלית

 מעידים על פערים בינוניים עד גדולים. 

 תנוּבשו  ם ילא נמצאו הבדלים משמעותי.  
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 ,ספציפיים כישורים ובמאפייני פוטנציאל ידדבמ, כלליים שכליים כישורים ידדבמ פעריםה: גודל 8 לוח
 לפי חוות הדעת

 

 הרוב קבוצת אתיופי מוצא
 מבחנים

 סטטיסטיים

 ממוצע
סטיית 
 3תקן

גודל 
 ממוצע (n)מדגם 

סטיית 
 3תקן

גודל 
 (n)מדגם 

גודל 
 (d)הפער 

מובהקות 
הפער לפי 

 tמבחן 
 הדעת חוות לפי כלליים שכליים כישורים ידדמ

 *** 0.79 93 0.9 5.8 105 1.1 5.0 כישורים שכליים כלליים
 *** 0.56 88 1.2 5.7 99 1.3 5.0 אינטליגנציה כללית

 הדעת חוות לפי פוטנציאל ידדמ
 * 0.42 34 0.8 5.3 35 0.9 4.9 פוטנציאל מקצועי
 * 0.54 34 0.8 4.3 35 0.9 3.9 פוטנציאל ניהולי

 הדעת חוות לפי ספציפיים כישורים ידדמ
 ** 1.33 11 1.5 5.5 12 1.0 3.8 אנגלית

 *** 1.10 75 1.1 6.0 64 1.1 4.8 כושר למידה
 *** 0.80 80 1.4 5.8 96 1.4 4.7 כושר חשבוני
 ** 0.69 40 1.0 4.4 36 1.1 3.7 יכולת הפעלה
 *** 0.68 111 0.9 5.8 115 0.9 5.2 כושר הבעה
 ** 0.60 38 1.1 5.3 37 0.9 4.7 כושר תכנון
 * 0.40 36 1.0 5.4 38 0.9 5.0 כושר ארגון
 = *p > .05 = ** ;p > .01 = *** ;p > .001. 

 Levene מבחן פי על הקבוצות שתי של( תקן)סטיית  בשונוּת מובהקים הבדלים נמצאו לא 3

 התגלו פערים קטנים עד בינוניים לפי ערכי ה-d מעניין לציין שהמדדים המראים פערים 0.9-ל 0.0: בין .

עמידה בלחצי זמן ועומס בעבודה  –להיות קשורים להתמודדות עם לחץ הזמן נוטים גדולים יותר 

(d=0.70) זריזות והספק ,(d=0.68) )וסגנון עבודה )המושפע מיעילות; (d=0.66) שהיו . מדדים אחרים

 .(d=0.27)ת ומשימתיוּ (d=0.20), גמישות מחשבתית (d=0.22)פערים קטנים הם: יסודיות בהם 

 שבו  החלטות והכרעות ומשימתיותקבלת מלבד במדד ל ,תנוּשו  לא נמצאו הבדלים משמעותים ב

 הפיזור של המועמדים ממוצא אתיופי גדול יותר.
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 הדעת חוות לפי, ביצוע סגנון ידדבמ פעריםה: גודל 9 לוח

 

 סטטיסטיים מבחנים הרוב קבוצת אתיופי מוצא

 ממוצע
סטיית 
 3תקן

גודל 
 ממוצע (n)מדגם 

סטיית 
 3תקן

גודל 
 (n)מדגם 

גודל 
 (d)הפער 

מובהקות הפער 
 tלפי מבחן 

עמידה בלחצי זמן 
 *** 0.70 100 1.0 5.2 103 1.0 4.5 ועומס בעבודה

 *** 0.68 71 0.9 5.4 72 1.0 4.8 זריזות והספק

 *** 0.68 106 1.0 6.1 117 1.1 5.4 סדר והקפדה

 *** 0.66 75 0.8 5.6 87 1.0 4.0 סגנון עבודה

 *** 0.54 57 0.9 4.9 56 1.2 4.3 עצמאות
קבלת החלטות 

 * 0.41 39 1.0 4.6 41 1.2 4.1 והכרעות
הבחנה בין עיקר 

 0.06 0.32 47 0.9 5.5 50 0.9 5.2 לטפל

 0.10 0.31 36 0.9 5.5 35 1.0 5.2 שיפוט ושיקול דעת

 0.12 0.27 41 0.8 5.9 38 1.0 5.7 משימתיות

 0.24 0.22 25 1.4 6.0 21 1.2 5.8 יסודיות
 0.21 0.20 34 0.8 5.0 34 1.0 4.8 גמישות מחשבתית

 = *p > .05 = *** ;p > .001במקרה שמבחן ה .-t  לא מובהק הערך שלp .מופיע בלוח 
 .Leveneציינים הבדל מובהק בשונוּת )סטיית תקן( של שתי הקבוצות על פי מבחן מ תחתון קועם  רכיםע 3
 

  לבין פערים בינוניים.הפערים בין הקבוצות במאפייני אישיות נעים בין העדר פער 

 שבהם לא נמצאו פערים הם: התמדה בתפקיד  המדדים(d=-0.11) עמידה בתסכול ,(d=-0.06) ,

 (d=0.01), שירות שיווק ומכירה (d=0.01)שיתוף פעולה בצוות  ,(d=-0.04)לויאליות/קבלת מרות 

 . (d=0.05)והשתלבות בתפקיד ובארגון 

 יכולת שכנוע ומו"מ  שבהם הפערים גדולים יחסית הם: המדדים(d=0.63),  מוטיבציה לניהול(d=0.57) ,

כולם מדדים הנוגעים להיבטים של  – (d=0.45)אישיים -ועמידה בלחצים בין (d=0.51)תוקף 

 אסרטיביות, תחרותיות, ותקיפות.

 ך בס, אבל רבה יותר בקרב הנבחנים ממוצא אתיופי לעומת קבוצת הרוב נוּתשו  ה נמצא מדדים שניב

 .ציוניםב נוּתשו  מבחינת ה שתי הקבוצות היו דומות הכול

  



 

14 

  הדעת חוות לפי, אישיות במאפייני פעריםה: גודל 11 לוח

 

 הרוב קבוצת אתיופי מוצא
 מבחנים

 סטטיסטיים

 ממוצע
סטיית 
 3תקן

גודל 
מדגם 

(n) ממוצע 
סטיית 
 3תקן

גודל 
מדגם 

(n) 

גודל 
הפער 

(d) 

מובהקות 
הפער לפי 

 tמבחן 

 ** 0.63 34 1.0 5.2 34 1.0 4.6 שכנוע וניהול מו"מיכולת 
 * 0.57 29 0.9 5.2 31 1.1 4.6 מוטיבציה לניהול

 ** 0.52 44 0.9 4.5 44 1.0 4.0 תוקף
 -עמידה בלחצים בין

 *** 0.51 93 0.9 4.9 89 0.9 4.4 אישיים
 * 0.45 45 .80 5.1 45 1.0 4.7 יוזמה
 0.18 0.35 15 0.9 5.7 15 1.1 5.4 אדיבות

 0.12 0.30 32 1.0 4.8 35 1.5 4.4 נחישות/אסרטיביות
 0.23 0.26 23 1.2 5.7 15 1.4 5.3 הקפדה על נהלים

 0.10 0.22 71 1.1 5.1 73 1.0 4.9 אישית-ביןגמישות 
 0.06 0.21 111 .11 6.0 124 .31 5.8 מסירות ואחריות

 0.11 0.19 84 1.0 5.7 91 0.9 5.5 ייצוגיות
 0.10 0.18 97 1.0 5.8 111 0.9 5.6 אנושיחסי 

 0.31 0.11 38 0.7 5.8 39 1.0 5.7 הישגיות
 0.40 0.08 19 0.9 5.8 24 1.1 5.7 עקביות ברמת התפקוד

השתלבות בתפקיד 
 0.36 0.05 114 1.2 5.8 118 1.4 5.7 ובארגון

 0.46 0.01 92 1.0 5.9 102 1.0 5.8 שירות/שיווק/מכירות
 0.48 0.01 84 1.0 5.8 103 0.9 5.8 בצוותשיתוף פעולה 

 0.38 0.04- 106 1.0 6.3 122 1.2 6.3 לויאליות/קבלת מרות
 0.39 0.06- 46 0.8 5.1 48 1.2 5.1 עמידה בתסכול
 0.24 0.11- 76 1.1 5.9 85 1.0 6.0 התמדה בתפקיד

 = *p > .05 = ** ;p > .01 = *** ;p > .001במקרה שמבחן ה .-t  לא מובהק הערך שלp .מופיע בלוח 
 .Leveneינים הבדל מובהק בשונוּת )סטיית תקן( של שתי הקבוצות על פי מבחן מצי תחתון קועם  ערכים 3
 

 הדעת חוות לפי המסכמת ההמלצה

ציון ההמלצה המסכמת נקבע על ידי פסיכולוג תעסוקתי המבצע אינטגרציה של כל הציונים שקיבל הנבדק 

 במדדים השונים. ציון זה מהווה גורם משמעותי בקבלת ההחלטות של המעסיק לגבי קבלת המועמד. 

 לפי חוות הדעת ,המסכמת המלצהב: גודל הפער 11 לוח

 

 סטטיסטיים מבחנים הרוב קבוצת אתיופי מוצא

 ממוצע
סטיית 
 3תקן

גודל 
 ממוצע (n)מדגם 

סטיית 
 3תקן

גודל 
 (n)מדגם 

גודל 
 (d)הפער 

מובהקות הפער 
 tלפי מבחן 

המלצה 
 *** 0.49 142 1.1 5.4 147 1.1 4.9 מסכמת
 = ***p > .001. 

 .Leveneלא נמצא הבדל מובהק בשונוּת )סטיית תקן( של שתי הקבוצות על פי מבחן  3
 

  



 

15 

 המסכמת ההמלצה בסיס על חמישיותה-ארבע תקנת לפי ,אפלייתית תוצאה בדיקת: 12 לוח

 להמלצה שונים מעבר ציוני
 הדעת חוות לפי המסכמת

  ממוצא העוברים
 )%( אתיופי

  קבוצת מתוך העוברים
 AIR1,0 )%( הרוב

 0.98 99 30 (7+ מתוך 4ממוצע כציון מעבר )

 0.37 49 33 (7+ )מתוך 3ציון 

 0.09 13 3 (7+ )מתוך 9ציון 
 )ארבע חמישיות( 0.80-גדול מ AIR, כלומר החמישיות-ארבעהעומדים בתקנת  AIRלא נמצאו ערכי  3
המחושבים  AIRהמופיעים בלוח לבין ערכי  AIRהערכים בלוח זה הם מעוגלים, ועל כן קיימים הבדלים קלים בערכי  0

 על בסיס שיעורי העוברים הנמצאים בלוח.

  בינוני כמתבהמלצה המסהפער (d = 0.49 ) שחורים בין וחיםהמדוּ הפערים לאומדני דומה הואלמעשה 

 (.Ployhart & Hotlz, 2008 ו פחות, ראהא d = 0.49"ב )בארה מיון במכוני לבניםל

 זהה תהיהי הקבוצות בשתי שונוּתה רמת. 

 לעמידה קרובים ומעלה 3 של מעבר וציון+( 4) הממוצע של מעבר ציון, ותהחמישי-מבחינת תקנת ארבע 

ד ונמוך מא AIR-למביא  ומעלה 9 של מעבר בציון שימוש, אולם. (בהתאמה, 0.69-ו 0.98של  AIR) בתקנה

(AIR = 0.27);  מהנבחנים  36%ומעלה לעומת  9נים ממוצא אתיופי קיבלו ציון של חמהנב 6%רק

 האחרים.

 השונים המדדים בין תאמיםהמ   בחינת
(. שני 36לוח  'ר) ניהםתאמים שביהמ  את של מדדים נבחרים ו (d-ערכי האומדני הפערים )בסעיף זה נציג את 

לפיתוח צירופים שונים של מדדים שיכולים לצמצם את התוצאה האפלייתית  יםרלוונטיהשיקולים הללו 

  בתהליכי המיון.

  .(08מתוך  04מובהקים ) 36בלוח תאמים רובם המכריע של המ  יש חפיפה רבה בין המדדים השונים, 

 (. 08 מתוך 33) 0.50-מ ומעל מחציתם גדולים

 תאמים חלשים עם האומדן כישורים בעלי מ   הםקטנים מדדים בעלי פערים אחדים עולה כי ממצאים מ

, 0.00-נמוכים מ dהם בעלי ערכי  'יחסי אנוש'ו '/קבלת מרותתלויאליו'שכליים כלליים. לדוגמה, 

 0.33-ו 0.35מובהקים )ואינם והמתאמים שלהם עם האומדן כישורים שכליים כלליים נמוכים 

סגנון 'תאם החזק ביותר עם האומדן כישורים שכליים כלליים, , המדד בעל המ  אחרבהתאמה(. מצד 

ת י מיון בעלי טעינוּ(. ממצאים אלו תומכים בטענה שכל = 0.33dגבוה יחסית ) d, הוא גם בעל ערך 'עבודה

 (.0036פישמן וקינג, ר' לתוצאה אפלייתית בתהליך המיון ) גורמיםקוגניטיבית גבוהה 
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 1שביניהם והמתאמים נבחרים מדדים של הפערים גודל: 13 לוח

 (9) (3) (4) (5) (6) (0) (3) (d)גודל הפער  מדד
 ( אומדן כישורים 3)

       --- 3.37 שכליים כלליים      

 ( התאמה לתפקיד 0)
 0.003 0.34 איוןילפי הר     

(162) ---      

 ( התאמה לתפקיד לפי 6)
 0.09 מבחן מצב קבוצתי     

*0.33 
(390) 

**0.68 
(345) ---     

 0.58** 0.33 ( סגנון עבודה5)
(330) 

**0.60 
(305) 

**0.54 
(303) ---    

         

 0.13 0.38 ( יחסי אנוש4)
(008) 

**0.55 
(340) 

**0.45 
(340) 

**0.50 
(346) 

---   
         

 0.29** 0.03 ( מסירות ואחריות3)
(064) 

**0.53 
(353) 

**0.57 
(353) 

**0.53 
(303) 

**0.44 
(395) 

---  
         

 -0.05 ( לויאליות/ קבלת מרות9)
0.33 

(008) 
**0.65 
(308) 

**0.63 
(356) 

*0.39 
(366) 

**0.48 
(345) 

**0.37 
(370) --- 

         

 ( השתלבות 8)
 בתפקיד ובארגון     

0.04 **0.63 
(060) 

**0.56 
(363) 

**0.53 
(350) 

**0.64 
(350) 

**0.36 
(390) 

**0.93 
(377) 

**0.94 
(008) 

 * =p > .05 = ** ;p > .01 
 הערך העליון הוא המתאם ובסוגריים מצוין גודל המדגם  3

 הממצאים סיכום 3.1.5

במגוון מדדים. הפערים מקבוצת הרוב הצגנו אומדנים לפערים שבין נבחנים ממוצא אתיופי לנבחנים 

הגדולים ביותר נמצאו באומדן כישורים שכליים כלליים ובמדדים לכישורים ספציפיים המבוססים על 

 ינונייםבאו  פערים גדוליםהדעת דיווחנו על חוות על מבחנים ממוחשבים. לגבי המאפיינים המבוססים 

הצגנו ראיות נוסף על כך . במאפייני אישיות יותר קטניםפערים ו עבודהביצוע פערים בינוניים ב, בכישורים

 אפלייתית. התוצאה הר עבודה אישי ככלי מיון יישומי במזעוּ איוןרַּ שמצביעות על הפוטנציאל של 

 מיון במכון שנבדקו אתיופי ממוצא מועמדים עם עומק ראיונות 3.2

נבחנים ממוצא אתיופי שעברו מבחני מיון  7פנים עם -אל-פניםבמסגרת המחקר נערכו ראיונות אישיים 

 הנתונים האמפירייםלהשלים את  נועדו . הראיונות0030אפריל -ארסמהחודשים  במהלך מיון מכוןב

ם רכיביעם אילו המיון:  תהליךבתפיסתם )הסובייקטיבית( של הנבדקים לגבי התנסותם  באמצעות בחינת

באיזו מידה קשורים הקשיים לפערים בין התרבות  ;חשו יותר בנוחעם אילו להתמודד ו התקשו במיון הם

באיזו מידה הם חשו שהמיון היה הוגן כלפיהם ועוד. ; לבין התרבות של יוצאי אתיופיהבישראל הארגונית 

פסיכולוג מצוות או עם  מעריך םעלאחר שהנבדק סיים את כל שלבי המיון  האבחון,בסוף יום  נערך הריאיון

השתתפותו כי  נאמרלנבדק  .פגש את הנבדק במהלך תהליך המיוןלא  . המעריך )או הפסיכולוג(מכון המיון

המכון למעסיק שהפנה אותו  על ידישפיע על חוות הדעת שתוגש לה כי היא אינה עשויהווולונטרית  ריאיוןב

צוות המחקר ואשר כולל שאלות פתוחות בלבד. השאלונים בר ישחבוצע באמצעות שאלון  הריאיוןלמיון. 

 המלאים הועברו לידינו ללא ציון שם המרואיין.
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 אוכלוסיית המחקר 3.2.1

 עלו לארץ בהיותם; 50מתחת לגיל  םלוכחמישה מרואיינים וארבע מרואיינות. אוכלוסיית המחקר מנתה 

אחד בעל תעודת בגרות ושלושה ; לתואר ראשוןאחד הוא סטודנט ; בעלי תואר אקדמיארבעה  ; 35עד  4בני 

רק שניים דיווחו שעמד לרשותם מחשב בתקופה זו,  בעלי השכלה נמוכה יותר, לחלקם תעודה מקצועית.

הרגשת הנוחות של המרואיינים על מהירות והעל  להשפיעזה צפוי  נתוןאחד השתמש באינטרנט. לא ואף 

 בשימוש במחשב בכלל ובתנאי לחץ בזמן בפרט. 

נט(, והשאר נבחנו -וגו כתפקידים ברמה גבוהה )עוזר כלכלן ותוכניתן בדוטשניים נבחנו לתפקידים שסוּ

, מטפלת בילדים, מאבטח(. המבחנים פקיד אשנב בבנק )טלר(נמוכה )-לתפקידים ברמה בינונית

 נבחנו 3-אישי ו ריאיוןב רואיינו ישהמח עשו אותם; שמונה –המיון השכיח ביותר  ליכהממוחשבים היו 

 (.דינמיקה קבוצתית)מבחן מצב קבוצתי ב

 הקיימים המיון כליב ההתנסות על מהדיווח עיקריים ממצאים 3.2.2

 המיון  כלימוקדם על ידע

, דיווחו כי לא ידעו כלל, קודם לכן המיון באותו מכון שנתיים כליבכל המרואיינים, להוציא אחת שנבחנה 

"פעם להם בתהליך המיון ולא היו מוכנים לכך. במילותיו של אחד מהם:  צפויאו לא ידעו במדויק מה 
. גם מי שעבר מיון לתפקיד אחר בעבר "הזה הדבר זה מה מושג לי היה לא. כזו חיה עם נפגש שאני ראשונה

 הריאיוןשונים ולא ניתן להעביר את הלמידה והלקחים מהניסיון הקודם לנוכחי.  כליםכי היו אלה  אמר

להם והמבחנים הממוחשבים היו זרים  בחן המצב הקבוצתיאך מ ,כר במידה מסוימתהאישי היה מוּ

חלוטין. גם נבדקים בעלי תואר אקדמי ציינו שהם הופתעו ממבחני המחשב, הגם שהם אמורים להיות ל

אחד דיווח על יוזמה  לא בחן הפסיכומטרי בתהליך הקבלה לאוניברסיטה. יש לציין שאףבעלי ניסיון מהמ

אישית לחפש מידע על תהליך המיון במכון באופן כללי ועל מבחני המחשב באופן ספציפי, למשל, באמצעות 

כניסה לאתר המכון באינטרנט, שבו יש דוגמאות לשאלות המבחן, ספר של מבחנים ו/או באמצעות 

 התייעצות עם חברים שנבחנו במכוני מיון.

חשו לחץ, כאב ראש, התרגשות, אי ודאות, חששות.  תהליך המיוןהחו כי לפני כמעט כל המרואיינים דיוו

בדברי כל המרואיינים בלטה מוטיבציה עזה להצליח, הנובעת מהרצון להתקבל לתפקיד, או למרות זאת, 

 להצליח.  כדילפחות נחישות לעשות כל מה שביכולתם 

 במחשב המבחנים

פרון ינים משום שהם ממוחשבים והיו מעדיפים מבחני עכמחצית מהמרואיינים התקשו לענות על המבח

כי לרובם לא היה מחשב  ,תכן שהם מתקשים יותר בעבודה עם מחשביונייר, לפחות במבחני צורות. י

 תיכון. הלימודים בבתקופת 

נבחנים רובם התלוננו שלא הצליחו לסיים את המבחנים כי לא היה מספיק זמן. טענה זו רווחת גם בקרב 

אמור  אינולסיים בזמן המוקצב והנבדק  אי אפשרוהסיבה היא שחלק מהמבחנים פשוט הרוב,  מקבוצת

 אותם.  לסיים
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 האישי הריאיון
, במידה רבה בזכות העובדה איוןיראישי. רובם דיווחו כי חשו בנוח ב איוןיררק חמישה נבדקים עברו 

נטיות לתפקיד, לא אישיות מדי ו"לא חודרניות מדי". אולי וויתה נחמדה, שאלה שאלות רלישהמראיינת ה

תי"הייתי אחד הביטויים המעידים על ההרגשה הנוחה, שחזר אצל כמה מרואיינים, הוא:  . המרואיינים "אמ 

. אמנם בתשובה לשאלה "בו להתבייש משהו)להם(  היה"לא , "איוןירב כלום להסתיר"לא )ניסו( אמרו כי 

פרו על עצמם יאת החוזקות שלהם, אך דווקא העובדה שס ריאיוןהצליחו להעביר בהם ענו שלהערכתם 

בו שעל חוסר רגישות לצורך להיות זהיר וסלקטיבי לגבי האופן בגילוי לב ולא הסתירו דבר בעצם מעידה 

 קבלה לעבודה, שמטרתו יצירת רושם חיובי אצל המעסיק.  ריאיוןהמועמד מציג את עצמו ב

 קבוצתי מצב מבחן
"הלך להם . כולם הרגישו "בסדר" במהלך הפעילות הקבוצתית ושמבחן מצב קבוצתישישה נבדקים עברו 

לא תפקיד יכל אחד מלדבריהם, . כמה מהם אפילו הגדירו את התהליך כ"נחמד" או "משחרר". טוב"

היה טוב ומכבד. אחת המרואיינות יהם כלפשל שאר חברי הקבוצה  םיחסבמסגרת המשימה הקבוצתית. 

על עצמי ועל השורשים. לפעמים אני נמצאת  פרתייס בוש"לא הרגשתי שונה, חוץ מהחלק הראשון אמרה: 
ההגדרה של המבחן כנחמד ומשחרר עשויה לבטא דווקא  ואני שוכחת שאני שונה...". ''יםפרנג'בקבוצה של 

אף יים שבדרך כלל קיימים בעוצמה בקבוצה כזו. מנגנון הגנה של הכחשת החלקים התחרותיים והתוקפנ

שהנחתה את מבחן המצב, אחרים ציינו  מעריכהעל ה "חיובי"רושם שכמה מהנבדקים העריכו שעשו  על פי

 לא, יותר צועק"הייתי שבמבט לאחור הם חושבים שהיו צריכים להיות אקטיביים יותר ולהתבלט יותר: 
 ."מעורב כך כל הייתי לא"אולי "; משתתפת ספיקמ לא, שקטה"הייתי "; מספיק אותי שמעו

 :ים של הנבחנים להתנהגותםמעניינהסברים מספר מן הראיונות עולים 

  עצמך את להתאים", שניתן אולי לראות בה ביטוי לחוסר אסרטיביות, בצורך התנהגותואחד נימק את 
 , כלומר, בצוות לא ראוי להתבלט. "בצוות עובד אתה כאשר לאנשים

  בדבריה על הרושם החיובי שלדעתה  ,הפכה את ההתנהגות הזו לחוזקה שנימרואיינת בעלת תואר

 .עניינית, מחוברת לעצמי" ד,דם שאוהב יותר להקשיב ופחות להגי"...רושם של א :מעריכהעשתה על ה

  מרואיינת שהעידה על עצמה שהייתה שקטה מדי ניתן לראות פסיביות והטלת האחריות בדבריה של

הייתה צריכה  (מעריכה"אולי היא )ה מיקוד שליטה חיצוני( או בקשה עקיפה לעזרה:)על המנהל 
  להוציא ממני".

 בעברית השליטה
 ניתןמספקת בעברית. שליטה בלתי בגלל  היו להם קשיים במבחני המיוןרוב המרואיינים דיווחו כי לא 

רק שניים )בעלי השכלה נמוכה,  .30 גיל לפני ועלו יותר או שנה 00-כ בארץ חיים שרובם בכך זאת להסביר

, האחת בקריאה )היא לא עשתה מבחנים שבהם היה צורך לכתוב( והשני –אמרו כי היה להם קושי  יחסית(

והטענה שלא היה מספיק  מילולייםבמבחנים התכן שהקושי יי, לעיל שצוין כפי, זאת עםבכתיבה בעברית. 

זמן קשורים לשליטה לא מלאה ברבדים שונים של השפה והתרבות, כפי שניתן ללמוד מדברי אחד הנבדקים 

 ."שצריך כמו להבין בשביל פה נולדתי"לא יתה קושי עבורו: ישהעברית ה
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 הצוות יחס
, תוך הדגשת תהליך המיוןבחו את היחס הטוב של צוות המכון שאתו באו במגע במהלך יכל הנבדקים ש

החשיבות של היחס הזה על רקע תחושת הלחץ שלהם. היחס תואר כ"מרגיע, מלטף", "נותן ביטחון", 

"מעולה... נורא נעים", "אנשים מאוד חמים". גם העובדה שבכל צומת היה איש צוות שהדריך אותם לאן 

 סייעה להפחית חרדות. להמשיך 

 המיון בתהליך ההישגים לגבי עצמית הערכה
)כלומר, עוד לפני השאלות המפורטות על כל אחד מרכיבי האבחון( נתבקשו  הריאיוןבחלקו הראשון של 

רק . מעניין ש4-3המרואיינים לתת לעצמם ציון על מידת הצלחתם באבחון באופן כולל, על פני סולם של 

  , למרות הרגשתם של רוב המרואיינים ש"הלך להם טוב".5ציון שניים נתנו לעצמם 

 כהוגן המיון תהליך תפיסת
הוגן, כולל כאלה שהיו להם קשיים בכתיבה, בהבנה מתוך תשעת המרואיינים חשבו שתהליך המיון  שישה

מבחינת כמות או בריכוז ממושך, או שלא הספיקו לסיים חלק מהמבחנים. שניים ציינו כי הוא לא היה הוגן 

נות( התייחסה יאפשר לענות על כל השאלות. הביקורת שנשמעה )ללא קשר לתפיסת ההגהיה שלא  ;הזמן

 בטים הבאים: ילה

  נבדקים שהתכוננו למבחנים הממוחשבים )בדומה להתכוננות למבחן הפסיכומטרי בכניסה

ו מה בדיוק כוללים מי שלא התכוננו כי לא ידעלעומת בעמדת פתיחה משופרת  יוהלאוניברסיטה( 

מבחני המיון )כלומר, המרואיין עצמו(. לדעת המרואיין שהשמיע את הביקורת, יש להסביר זאת 

 רק בלמידה עצמאית בעזרת ספרי הכנה.  אלמועמדים כדי שיוכלו להתכונן, ול

  של הנבדק בעבודה. עדיף להשתמש  הצלחתולא ברור באיזו מידה המבחנים במחשב מנבאים את רמת

להישגים של בן אדם בלימודים ולא לכמה  יחסילהת יותר"צריך טריונים אחרים לצורך מיון. בקרי
 מהר הוא חושב ברגע נתון". 

 אינם רלבנטיים לתפקיד המוצע  איינים,ו, בדברי המר"סינון יתר", כלומר, בדיקת כישורים שחלקם

. לעמדה "מעבר הרבה היה. פה שהיו המבחנים כל, זה כל את צריך בתפקיד אם יודע לא"אני לנבדק. 

 .בהמשך( 0.5)ר' סעיף זו שותפים גם חלק מהמעסיקים שרואיינו 

 הממצאים סיכום 3.2.3

המיון לצד חוסר ידע מוקדם  תהליךבעולה מוטיבציה עזה להצליח  ממוצא אתיופימהראיונות עם הנבדקים 

. לביקורת הוגןהיה המיון אמרו ש. רובם תהליךבהצלחה  לשםמהם צפוי הלגבי טיב המבחנים ואי הבנה של 

למשרה נטיים וורללמשל, שהם בודקים כישורים שחלקם לא  – שמשמיעים אחדים מהם על מבחני המחשב

 . שרואיינו המעסיקים גם שותפיםהיו  –כלים השיש ספק לגבי תוקף הניבוי של ו המוצעת

 עם מעסיקיםעומק ראיונות  3.3

במקום העבודה  (diversity) גיווןהשגת ל מחויביםה מעסיקים שליות חלופהגישות ה עלקשנו ללמוד יב

ות הללו ובאילו אסטרטגיללמוד מהן ה רצינובעבודה אצלם.  מועמדים ממוצא אתיופיבניסיון לקדם קליטת 

  סוגי עבודות הן יושמו.
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מבוססים על ( ו0036פישמן וקינג )סקירת הספרות של מתוארים בפירוט רחב יותר בהדברים שיוצגו להלן 

מנהלת משאבי אנוש במפעל לייצור עם ראיונות עם מגייסת עובדים )לשעבר( במפעל לייצור תרופות, 

יש לציין מנהלת מערך הגיוס במפעל מזון וכן על תוכן סדנה לרכזות גיוס במפעל זה. עם רהיטים, 

נערך  ,נוסף על כך שהמעסיקים הללו גייסו עובדים ממוצא אתיופי בעיקר למשרות טכניות ומקצועיות.

ממוצא לקדם השמת אקדמאים ששמה לה למטרה מובילה בישראל  חברת כוח אדםשל מנכ"לית עם  ריאיון

  חברות שירות גדולות בתחום הפיננסים, המכירות והתקשורת.ב אתיופי

השיטות  מפורטות : תחילה םנמיולו אתיופי ממוצא מועמדים גיוסלחלופיות ה שיטותה ותמוצגבסעיף זה 

 :מהראיונות מסקנות נבחרות מובאות מכן ולאחר על ידי המרואייניםכפי שהוצגו 

  משלימים למבחני כישורים שכלייםכלים באו שימוש בכלי מיון חלופיים. 

 כתחליף למבחני כישורים שכליים כלליים תפקיד-מותאמי שכליים כישורים מבחנישימוש ב. 

 למקום חויבותמ :כגון ,ניים לתפקידוחיהמאפיינים את הכדי לבחון  ריאיון חצי מובנהשימוש ב 

 .ודייקנות סדר ,קוליגיאליות, העבודה

 ראה פישמן וקינג,  ממוקד גיוס תהליך על דגש(ו 0036-Newman & Lyon, 2009). חותרת זו אסטרטגיה 

 כן, יותר גדול יהיה שמספרם שככל בהנחה ;ממוצא אתיופי מועמדים של גדול מספר של פנייה לעודד

 פרסם זו שיטה הנוקט במפעל הגיוס מנהל .מתאימים מועמדים בקרבם שיימצאו הסיכויים רבים

 ;מוצא אתיופימ מפעלה בדעו עם ריאיון כולל, באמהרית הטלוויזיה בערוץ במפעל העבודה על כתבה

בעקבות פעולות אלו  .לאנשים ממוצא אתיופיהמיועדות  תותכני עם קשר יצר; תעסוקה ירידים ייק  

 נקלטו מהם ורבים, ממוצא אתיופי היו מכונות מפעילי של למשרות מהמועמדים 40%-מ מעלהל

 .בעבודה

 המיון לתהליךאתיופי  ממוצא מועמדים הכנת . 

 המגייס הצוות התנהגות על גשד . 

 חיוניים אינם שחלקם ,כישורים בודקים כישורים שכליים שמבחני קונסנזוס שררבקרב המרואיינים 

 המרת ."יתר סינון" כאן יש, המרואיינים אחד של בלשונו. התפקיד לביצוע, רלוונטיים אינם ואפילו, למעשה

 להפחית עשויה העבודה של בהקשר המעוגן ספציפי ידע במבחני הכלליים השכליים הכישורים מבחני

שבמקרה  ,כונותמ פעילימ כגון, זוטרים לתפקידים מיון בין להבחין שנכון נראה, זאת עם. אפלייתית תוצאה

 כגון, גבוהה ברמה תפקידים ביןלזה צפוי שהמעסיק מעוניין בעובדים טובים שיתמידו בעבודתם אצלו, 

 של הניבוי תוקף נבדק טרם. לאתר שניתן ביותר הטובים בעובדים מעוניין מעסיקה שלגביהם, מהנדסים

 המעסיקים כי עולה מהראיונות . אולםלהשתמש נוהגות שרואיינו החברות שבהם ייםחלופה המיון כלי

 שצוין כפי. בעבודה מתמידים ושאלה, הללו הכלים באמצעות שקלטוממוצא אתיופי  מהעובדים רוציםמ

המעסיק.  בעבור חשוב שיקול היא, זוטרים בתפקידים, העבודה במקום תחלופה אי או, התמדה, לעיל

 לאופי בהתאם וכישורים ספציפיים יושרה מסוימות, כגון סף לדרישות מעבר כי גם עולה מהראיונות

 בעברית(, מאמינים ייצור לקרוא מסמך המכונה, יכולת תפעול לצורך באנגלית בסיסי העבודה )למשל, ידע

 בתקופה מקצועי וליווי העבודה תוך כדי הכשרה באמצעות בעבודה טוב תפקוד להשיג ניתן כי המעסיקים

 הראשונה.
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 מעסיקים, שהביעה של נבחרת קבוצה עם ראיונות של קטן מספר על מבוססים כאן המובאים הדברים

 מבחני שאינם מיון בכלי של שימוש אסטרטגיות להציג , ונועדוהעבודה במקום גיווןה לרעיון מחויבות

 מידת הללו ואת האסטרטגיות שכיחות את לברר כדי ומעמיק מקיף מחקר נחוץכלליים.  שכליים כישורים

 .כלפיהן מעסיקיםפתיחותם של ה

 חדשים מיון כלי פיתוח .4

חלופה ו שמשיכדי ש תרבות-רגישילפתח כלים חדשים תבת החליט , מחקרב השלב הראשוןבעקבות ממצאי 

 . מיעוטקבוצות בפני  שעומדיםיסייעו להקטין את החסמים כדי שלכלים הקיימים ו

והן מנהלי טריקאים סיכומ  ופּהן פסיכולוגים  הצוות כלל .גיבוש צוות פיתוח הטרוגניפיתוח הכלים התחיל ב

 האוכלוסייה הכללית. כולםמ ומחציתהיו יוצאי אתיופיה ו ותכניות קהילתיות בהווה או בעבר. מחצית

המאפיינים בשלב הבא נבחרו  .שלהם החסמים התעסוקתיים ידעו עלקהילת יוצאי אתיופיה ו הכירו את

בשל תפקידים רבים וחיוניותם לבשל  ,נבחרושמאפיינים ; ניהולייםכולל כישורים שכליים ו ,למדידה

 מוצגיםנבחרו והוגדרו בצוות הפיתוח ו כל המאפיינים .בכלי מיון סטנדרטיים העובדה שאפשר למדוד אותם

 . ג ספחבנ 0ג-ו 3גות בלוח

 כן הספרות, אבל ;למחקר יצאנו אתזה תובנהה ועם ,צלחו לא תרבות רגישי כלים פיתוחל קודמים ניסיונות

: הבאים כליםה נבחרו כך בשל. קבוצות בין פערים לצמצום פוטנציאל בעלי מיםימסו מיון כלי על מצביעה

 Grit- סיבולתה)שאלון  אישיות ניושאלו)או שימוש בנתונים ביוגרפיים(  ביוגרפי שאלון, ריאיון חצי מובנה

  .(המאוחד אישיותה שאלוןו

מרב  נמצאו בהםו ,יכולת לפתור בעיות ועוד ,שכליים ריםושיכ הבוחניםנוספים  כלים הארבע וחפות

 :פעריםה אתלצמצם  שעשויים בעקרונות נעזרנו. הפערים

 עשויים  הנבחן של התוכן לעולם שלו והרלוונטיות המבחן מועבר בוש ההקשר. הקשר בתוך מדידה

לכן, לכל משימה היה סיפור מסגרת  .(Steele & Aronson, 1995) בביצועים פעריםגודל העל  להשפיע

 שאינו טעון תרבותית וכלל השאלות התייחסו אליו.

 מפותחים, ממוחשבים שכליים כישורים מבחני ובעיקר הקיימים  מיוןה כלי .הטרוגני בצוות שאלות 

 על נבדקו או פותחו הללוהחדשים  בכלים הפריטים כל. הרוב קבוצתעל ידי אנשים השייכים ל לרוב

 . הטרוגני פיתוח צוות ידי

 מקדים מחקר ממצאי. בהעברה מעריך של ותיווך מצומצמת יהיבאינטראקצ התנהגויות מדידת 

 מקבוצת נבחנים, בקבוצה מבחנים של בסיטואציות כי הראו( 0007)בסיס,  'משווה קו' עמותת ערכהש

. סיטואציות אלו בזמן מבחן מאיימות ומקשות על אוכלוסיות מיעוט ורוניכ תזרוּ חשים המיעוט

 שאינם, רגשיים היבטים של עתםהשפ את לצמצם כדי ,לכן (.0.6 סעיף 0 פרק ר') ןעצמלהביע את 

-בין יהיבאינטראקצ יכולות לבחינת מעריך של ווךיבת שימוש נעשה, המטלות לביצוע רלוונטיים

 . תמצומצמ אישית
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. לאחר שהקבוצה החליטה על סדרת הפיתוח צוותהשונים נעשתה על ידי  כליםעבור ה כתיבת הפריטים

או האוכלוסייה הערבית מ התייחסותם של אנשי מקצועל, שאלות אלו הועברו לעיונם וכלישאלות עבור כל 
'קו משווה'. חלק מהפריטים  עמותת של סיוע, בהאוכלוסייה הערביתאנשי מקצוע המכירים היטב את  של

 כדי, . תהליך זהה נעשה עם ראש תחום חרדים בג'וינט ישראלבלנוישקהערות הבעקבות ו נגרעאו  תוקנו

 על צורך רחב יותר של מעסיקים.  לענות כדיולקבוצות מיעוט  כליםהלהתאים את 

: יוצאי אתיופיה, ערבים המיעוטשל שלוש אוכלוסיות  הןנציגיידי  עללאחר שהכלים והפריטים אושרו 

בהירות  את: לבחון את התאמת הפריטים ואחדות פיילוט. לפיילוט היו מטרותשלב הוחרדים, יצא המחקר ל

 .לניקוד( םכלי) המועמד, להיעזר בתשובות הנבחנים לבניית מחוונים תיהניסוח שלהם, לבחון את חווי
 4, אתיופי ממוצא 30, הרוב קבוצתמ 3(: 09.4)ממוצע:  68-03נבדקים, טווח גילים  06הפיילוט כלל 

משחקי במובנים,  חציה. הנבדקים בפיילוט התנסו בראיונות החרדי מהמגזר 0-והאוכלוסייה הערבית מ

עבורם באופן אקראי. כמו כן, בסוף הפיילוט ענה כל  השנבחר אחת שימהמבשאלון ביוגרפי ובהתפקידים, 

, מרבית הנבדקים )מכל הקבוצות( דיונבחן על משוב כתוב. נמצא כי היו שאלות שהניסוח שלהן לא היה בהיר 

ת במהלך המבחן. חוּהנבדקים על תחושת נו  דיווחו נוסף על כך חשו כי המשימות היו קשות אך הוגנות. 

 .זה בשלב רעוגנ הנבדקים של בתשובות מספקת תנוּלשו   הביאו שלאשאלות 

מתחום מקצוע וחוקרים  אנשילאחר הפיילוט שנערך והתיקונים שנעשו בעקבותיו התקיים מפגש עם 

 . בהתאםעודכנו  הכליםו על הכלים ופריטיהם נוספותהערות הם העירו  .הפסיכומטריקה

. הכלים החדשים של הפסיכומטריים המאפינים את החלישושפריטים ו ענגרלך המחקר, במהנוסף על כך 

היה ארוך מדי. חשוב לציין כי כלים אלו פותחו הוא שביוגרפי מאחר הפריטים מהשאלון ו נגרעכמו כן, 
 רכיהם של מעסיקים רבים, ייתכן כי מרבית הכליםוצ עונים עלבמסגרת מחקר ועל אף שהמאפיינים שנבחרו 

 ניתן להוריד ולהוסיף פריטים לפי הצורך.גמישים ולים אלו כמכל מקום, יתאימו לשימושם. אך, לא 

  :כלל אבחוןהיום 

 ריאיון חצי מובנה 

 תפקידים משימת משחק 

 ביוגרפי שאלון 

 וצורנית( הבוחנות כישורים שכליים )כמותית, מילולית משימות שלוש 

 אישיות מבחני שני (הסיבולת שאלון -Grit  דמאוח אישיותושאלון)  

 .הנפוצים בתהליכי מיון בארץ מבחני כישורים שכליים ממוחשבים האבחוןיום כלל  ,החדשים הכלים לענוסף 

 ריאיון חצי מובנה
ריאיון חצי  ,שאינו מובנה איוןירמלהבדיל . שעה כחצי ךמשנו ממכון המיון מעריךנערך על ידי  הריאיון

, ורוצים לבחון באמצעותשוהמאפיינים  ,(Huffcutt & Arthur, 1994;  0036)ר' פישמן וקינג, תקף יותר  מובנה

במדידת המאפיינים המעריך יכול להיעזר . , ידועים מראשטפלליכולת שכנוע, הבחנה בין עיקר  למשל,

 ,עבור כל שאלה יש מחוון מפורט )כלי לניקוד( נבנו עבור כל אחד מהמאפיינים.ששאלות  תסדרבו ותהגדרב

כדי המרואיין ו נועד כדי להכיר את הריאיוןלפיו המראיין מעריך את יכולת המרואיין במאפיין שנמדד. ו

פה, יכולת הסקת מסקנות ועוד כושר התכנון, יכולת ההבעה בעל  :כגון לבחון את יכולתו במגוון נושאים,

 (.יםפריט אות שללדוגמו איוןירהמאפיינים שנבחנו ב למיפוי גנספח ב 6לוח ג )ראה
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 תפקידים משחק משימת
. (דינמיקה קבוצתיתקבוצתי )המצב המבחן  במקום ,מובנההחצי  הריאיוןמשחק התפקידים נעשה במסגרת 

בין נים ממוצא אתיופי לבחבין נפערים בינוניים נמצאו  (0.0, סעיף 0)ראה פרק  מחקרהשל  שלב הראשוןב

נבחנים מקבוצות מיעוט בארץ על קושי להציג דיווחו  ,נוסף על כך .קבוצתיהמצב הנבחנים אחרים במבחן 
גם בסיס, ר' ) מועמדים השייכים לקבוצת הרוב כאשר הם נבחנים יחד עם, במיוחד כאלהבכלים את יכולתם 

 . מעריךהנעשה שימוש במשחק תפקידים של הנבדק מול  וממצאים אלו. בשל תובנות (0007

שבידיו מידע כאשר הוא חש שהלסיים את המשחק  יכול מעריךה .ותדק 30-4-נמשכו כמשחקי התפקידים 

לכל  ותדק כשתיוו הנחיות בנוגע לתפקיד יתכרטיסי קיבלנבדק ההנבדק. יק לשם הערכת יכולתו של פמס
עבור ו כל משחק בחן מספר מאפיינים .לפחותלקראתו. כל נבדק התנסה בשני משחקים  כדי להתכונן היותר,

 הלדוגמ גנספח ב 5גלוח  'ראת יכולות המועמד ) יםהמעריכהעריכו לפיו  ;נבנה מחוון שונה אחד מהםכל 

 לפריט(. 

 ממוחשב ביוגרפי שאלון

כולל פרטים על  שאלוןה .ח והערכה עצמייםוּומכיל פריטים המבוססים על די ממוחשבההשאלון הביוגרפי 
 . (פריט של לדוגמה גנספח ב 4גלוח  'ר)למאפיינים הנמדדים בנוגע  והתעסוקתי של הנבחן הלימודיעברו האישי, 

 שכליים םיכישור הבוחנות משימות
הכלים הקיימים הבוחנים להחליף את  ןשמטרת מעריך-ותכו  מתוּבמסגרת המחקר היו שלוש משימות 

נשאלו בנוגע אליו ו. לכל אחת מהמשימות היה סיפור מסגרת )מדידה בתוך הקשר( שכליים ריםושיכ
משכו כחצי שעה. נית והמשימה הצורנית תהמשימה הכמו, כשעה כהמשנהמשימה המילולית  השאלות.

 .מעריךעל ידי  כהותוּשסיטואציית הבחינה הייתה רגישה יותר ופחות מאיימת מאחר המשימות עוצבו כך ש

גורמים מושפעת מלהיות  העלולש מעריךל העל ההערכה הסובייקטיבית ש תהמדידה עדיין מבוסס ,עם זאת

 נבחןהצלחות או כישלונות קודמים של ה /אוו מעריךה למשל, מצב הרוח שלנבחן, נוספים מעבר לביצועי ה

 . (גנספח ב 8עד ג 3לוחות ג 'ר ,פריט של לדוגמה)

 אישיות שאלוני
 :ממוחשבים אישיותאלוני יום האבחון כלל שני ש

. השאלון כלל ארוכי טווחיעדים ב ץמאמלהשקיע עניין ומר בוחן את היכולת לשַּ ( Grit) הסיבולת שאלון .1

צבאי ההתמדה בשירות ושל  שגים בתחום ההשכלה,יהשל שישה פריטים קצרים ונמצא כמנבא טוב 

 . (Duckworth, 2013 ')ר לא נבדק בתחום התעסוקההוא בארה"ב, אך 

 5-ההתכונות האישיות של את  בוחן( Conjoint Personality Questionnaire) חדוהמא אישיותה שאלון .2

Factor Model (The Big 5)  .על  ותראישיות השואלים ישיהרוב שאלוני מלהבדיל בשיטה חדשנית

תיאורים ת מציג סדר הזההשאלון  .(Neuroticism) 'יציבות רגשית'על ו (conscientiousness) 'מצפוניות'

מבריק ומעמיק : תיאור אחד אפשרי ,לדוגמה ,כך יחד. משלושה עד ארבעה פריטים ,המורכבים

תכונה מתאר בתיאור ל פריט כ. עשוי להיות קצת חסר זהירותו ;עוזר לאחרים ולא אנוכי ; בחשיבתו

ניתן  ,(Orme, 2003, ראה, conjoint analysisבאמצעות ניתוח רגרסיה ייחודית )ו, Big 5-של ה מסוימת

בעלות של כל משתתף לבין התכונות  יועל תגובותחזקה ההשפעה הבעלות התכונות להבחין בין 

  .קטנה יותרההשפעה ה
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 המחקר למשתתפי המבחנים העברת
. במסגרת ההכשרה כדי להכיר את הכלים החדשיםעל ידי צוות הפיתוח  הוכשרומעריכים ממכון אדם מילא 

של המשתתפים  םהילכמת את תגובותו תושונואת המשימות ה מובנההחצי  הריאיון להעביר אתהם למדו 

נתונים המנגנון איסוף לניהול יום האבחון, בנוגע לבלו הנחיות יהם גם ק .על פי המחוון המתאים לציונים
 ועוד.

 תיקוף הכלים. 5

לגייס  התחיל ,ועמותת קו משווה בשיתוף פעולה עם מכון אדם מילא ,תבתלאחר פיתוח כלי המיון, 

   .כליםה של התיקוף מחקרלמעסיקים שהציעו משתתפים אפשריים 

 המחקר מטרת 5.1

 מטרות עיקריות:שתי  למחקר

  כישורים שכליים ושל הכלים החדשים. הכלים הקיימים הבוחנים לבחון את יכולת הניבוי של 

  החדשים מאזנים טוב יותר בין יכולת הניבוי בתפקוד בעבודה לבין כלי המיון לאתר אילו כלים מבין
 .פערים סבירים בין הקבוצות

 לשם כך בדקנו את הנושאים הבאים:

 המיון לבין התפקוד בעבודה. כליהמתאם שבין הציון ב :כלי כל של זמני-הבו התוקף 

 השווינו בין הציונים הממוצעים של כל קבוצה. :ודל הפערים בין קבוצות בכל כליג 

 ומשתתפים מעסיקים סוגי 5.2

 :מעסיקים מובילים במשק והם התבקשו 50-לכ פנה תבת

 הערבית מהאוכלוסייהו משתתפים אפשריים ממוצא אתיופי להציע; 

 אלהל שדומיםוהערבית  האוכלוסייהמ ושאינם אתיופי ממוצא שאינם אפשריים משתתפים להציע 

 ;'כדוומקבוצות המיעוט על בסיס מגדר, גיל, השכלה, תפקיד בעבודה וותק בעבודה 

 המעסיק חשבון על עבודה ביום המחקר במסגרת אבחון יום לעבור למשתתפים לאפשר; 

 דעת לגבי התפקוד של המשתתף בעבודה באמצעות מילוי שאלון אינטרנטי על  חוותלחוקרים  לספק

 .המשתתף של הישיר ממונהה/מנהלהידי 

 בכנסים למעסיקים מחקרה של הראשון שלבהמ םממצאיהאת  תבתהציג לגייס מעסיקים,  בניסיון

קשה לגייס ולתמרץ  היה אך, כזה במחקרנציגי המעסיקים הסכימו שאכן יש צורך  רוב .שונים פורומיםבו

מעסיקים רשימות של  36 סיפקו, וממושכים רבים מאמצים בעקבות רקאותם לשתף פעולה ממש. 

משתתפים אפשריים. לאחר מכן היה צורך לתאם יחד עם כל משתתף ועם מכון המיון הקרוב ביותר לאזור 

 משתתף המיעוט מקבוצות משתתף לכל למצוא מהמעסיקים קשנויבמועד ליום האבחון.  ,המגורים שלו

 303) המיעוט מקבוצות משתתפים יותר הציעו מעסיקיםה רובש יצא לועבפ, אבל הרוב מקבוצת אחר

 בין הרצוילהחליש את הדמיון  עלול הזה דברה .משתתפים( 56) הרוב קבוצתמ מאשר( משתתפים

 (.בהמשך 34-ו 35 לוחותו ד בנספח 3דמקבוצות האוכלוסייה השונות )ראה לוח  תפיםהמשת
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 המחקר אוכלוסייתמערך המחקר ו 5.3
 350-וכהאוכלוסייה הערבית מ 30-ממוצא אתיופי, כ 300-משתתפים: כ 600-היה מתוכנן במחקר לגייס כ

לוח ראה ) משתתפים אובחנו במחקר 355 ,בסופו של דבר .(דבנספח  0דמהאוכלוסייה הכללית )ראה לוח 
האבחון היה אמור  תהליך. בעבודה מהמשתתפים 350של  םתפקודמהמעסיק לגבי בלנו חוות דעת יק .(35

מסוימים  כליםעל  'דילגו', במיוחד אלה ממוצא אתיופי, חלק ניכר מהמשתתפים, אך שעות 8-להימשך כ
סיימו את  350-משתתפים מתוך ה 77שעות. כתוצאה מכך  8-יימשך יותר מכדי להבטיח שיום האבחון לא 

היו גם הבדלים במיקום יום  .(דבנספח  6דלוח )ר'  כלינבדקים לכל  300-כוהיו  3החיוניים למחקר כליםהכל 
 כך שחלק נעשו במכוני מיון וחלק נעשו במקום העבודה של האנשים. ;האבחון

 )%( אוכלוסייה קבוצת לפי, המשתתפים של דמוגרפיים-סוציו מאפיינים:  .1 לוח
 3הערבית האוכלוסייה 3הרוב קבוצת 3אתיופי מוצא "כסה 

 32 3. 69 ..1 "כסה
     מגדר
 ב38 א09 א60 67 גברים   
 ב60 א96 א38 33 נשים   

     

     גיל קבוצות
 ב59 אב60 א 03 60 07-00   
 אב59 ב65 א44 59  67-60   
 ב3 א65 א05 06 +50   
 ב63 א64 א65 65 ממוצע גיל

     

 ג0 ב34 א87 54 עולים
     אם שפת
 ג0 ב88 א37 64 עברית   
 ב0 ב0 א83 69 טיגריתאמהרית/   
 ב300 א0 א0 05 ערבית   
 א0 א30 א0 5 אחר   

     

     האחרון השכלה מוסד
 א 0 א 7 א30 8 תיכון"ס בי

 ב6 אב33 א09 37 אקדמי לא תיכוני על מוסד
 א 53 א 64 א64 63 מכללה

 ב43 אב64 א37 60 אוניברסיטה
 א 0 א4 א7 4 ידוע לא

     

     השכלה
 ב0 א 7 א00 30 תיכון סיום
 ב6 א03 א63 00 אקדמי לא, תיכונית על תעודה
 ג79 ב90 א57 33 אקדמי תואר

     

 א37 א57 א50 40 בעבר לעבודה מיון יום עברו
 א65 א67 א04 60 ניהולי ניסיון

 כל של הממוצעים בין סטטיסטי הבדל של קיומו-יא קיומו או את את לבטא נועדו המספרים שליד האותיות  3
 סטטיטסית מבחינהכדומים  נחשביםהמופיעים באותה שורה ומסומנים באותה אות  ממוצעים, כך. קבוצה

. Scheffe (p<.05)הוק של -זה מזה על פי מבחן פוסט כשונים נחשביםבאותה שורה  שונות אותיות עם וממוצעים
, שורה באותה האחרים הממוצעים לשני סטטיסטית דומה שהוא הוא הדבר רושפי, אותיות בשתי שמסומן ממוצע

 .מזה זה נבדלים האחרים שני אך
 )%( אוכלוסייה קבוצת לפיהתעסוקה,  מאפייני: 15 וחל

                                                   
שאלון ביוגרפי, ריאיון חצי . הכלים החיוניים למחקר הם אלו: הכלים הקיימים הבוחנים כישורים שכליים, 0

 מובנה, משימת משחק התפקידים ושלוש המשימות הבוחנות כישורים שכליים.
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 3הרוב קבוצת 3אתיופי מוצא "כסה 
 האוכלוסייה

 3הערבית
     התפקיד תיאור
 ב59 א03 א30 00 'וכדו תוכנות/מהנדס מפתח, חשמל/מהנדס מתכנן

 ג0 ב69 א39 00 /מורה/עו"סבגן מתגברת
 א37 א03 א39 37 חשמלאי, אנוש משאבי, חברתית בתכנית רכזת
 ב0 ב0 א64 39 /חינוך/קהילתיבריאות מגשר

 א37 א35 א30 36 /משפטי/ארגוניפיננסי יועץ, מנהלים
 א34 א4 א7 7 משגיח, מונה קורא, שירות פקיד

     הנוכחי לתפקיד נדרשת השכלה
     

 ב7 ב30 א54 09 סיום תיכון
 א00 א00 א35 38 תעודה על תיכונית, לא אקדמי   
 ב37 ב33 א53 44 תואר אקדמי   

 א5 א5 א4 5 בארגון ממוצעת וותק שנות
     

     לחודש שכר
 ב3 א65 א53 63 ₪ 4,000עד    
 א68 א65 א60 65 ₪ 30,000עד  4,003   
 ב53 א00 א30 00 ₪ 34,000עד  30,003   
 א30 א30 א6 8 ₪ 04,000עד  34,003   
 ב6 ב0 א35 9 לא ידוע   
של הבדל סטטיסטי בין הממוצעים של כל קבוצה.  קיומו-יאקיומו או את האותיות שליד המספרים נועדו לבטא את   3

כך, ממוצעים המופיעים באותה שורה ומסומנים באותה אות נחשבים כדומים מבחינה סטטיטסית וממוצעים עם 
. ממוצע שמסומן Scheffe (p<.05)הוק של -אותיות שונות באותה שורה נחשבים כשונים זה מזה על פי מבחן פוסט

ר הוא שהוא דומה סטטיסטית לשני הממוצעים האחרים באותה שורה, אך שני האחרים בשתי אותיות, פירוש הדב
 נבדלים זה מזה.

של מאפייני התעסוקה של המשתתפים בקבוצות האוכלוסייה השונות ומראה הבדלים  ביןה משוו 34לוח 

 מהלוח עולה כי: בין הקבוצות. ממש

 33% עבדו בתפקידים  האוכלוסייה הערביתהמשתתפים ממ 37%-ו מהמשתתפים מקבוצת הרוב

 מהמשתתפים ממוצא אתיופי. 53%לעומת  ,שדורשים תואר אקדמי

  אינו דורש תעודה . התפקיד (64%בקרב המשתתפים ממוצא אתיופי היה מגשר )התפקיד השכיח ביותר

 האוכלוסייה הערביתתפקידים השכיחים ביותר בקרב המשתתפים מלתיכונית. לעומת זאת, -על

 תואר אקדמי. נדרש ( 69%( ובקבוצת הרוב )מתגברת, מורה ועו"ס: 59%חשמל/מחשבים:  )מהנדס

 שכר  קיבלוהמשתתפים ממוצא אתיופי שכר גבוה יותר וקיבלו הערבית  ההאוכלוסייהמשתתפים מ

 נמוך יותר. לא נמצאו הבדלים משמעותיים בין הקבוצות בשנות הוותק בעבודה.

כך שהפערים בין  ;הפעריםאומדני על שתוארו לעיל עלולים להשפיע ראוי לציין שההבדלים בין הקבוצות 

המשתתפים ממוצא אתיופי לבין המשתתפים מקבוצת הרוב במחקר הנוכחי עלולים להיות גדולים מדי 

כן, ננסה כמה ל הערבית לבין קבוצת הרוב עלולים להיות קטנים מדי. אוכלוסייהוהפערים בין המשתתפים ב

וח בספרות למה שמדוּו השלב הראשוןהממצאים מהמחקר הנוכחי לממצאים מ ביןשאפשר, להשוות 

ממצאים החדשים האלה. הפערים את הונדון באיזו מידה הממצאים האלה תומכים או סותרים  ,המקצועית

 .ב של תפקידיםבארה"ב במגוון ר על הבדלים בין שחורים ללבניםבעיקר וחים בספרות מבוססים המדוּ
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 ממצאים 5.4

בין ו (5.5.3)סעיף השונות קבוצות האוכלוסייה התפקוד בעבודה של המשתתפים מ ביןבסעיף זה נשווה 

, (5.5.6 )סעיףזמני של כל הכלים -נאמוד את התוקף הבו (,5.5.0 )סעיףהציונים בכלי המיון הנבדקים במחקר 

וננסה לפתח צירופים שונים  (5.5.5)סעיף שדורשים תואר אקדמי  תפקידיםנתמקד במשתתפים העובדים ב

 .(5.5.3-ו 5.5.4 פים)סעיצמצום פערים בין קבוצות לין תוקף איזון ב הספקתשל כלים בעלי פוטנציאל ל

כישורים שכליים נעים בין בכלים הקיימים שבודקים הציונים  .4-3בין  יםנעהכלים החדשים בכל הציונים 

 סטיות מספר, המציין את dאנו אומדים את גודל הפערים בין קבוצות באמצעות הסטטיסטי  כלילכל . 7-3

 d)לפירוט על חישוב הסטטיסטי  רובה קבוצתלבין הממוצע של  מיעוטה קבוצות של הממוצע שבין התקן

ך נמו המיעוט קבוצתמ משתתפיםשל  שהממוצעמצביע על כך  חיובי d(. ערך Hunter & Schmidt, 2004ראה, 

 קבוצתמ משתתפיםמצביע על כך שהממוצע של  שלילי dאחרים ואילו ערך  משתתפיםמהממוצע של יותר 

 d, ערך משמעותי ולא קטן כהבדל נחשב 0.00-נמוך מ d המקובלים הם: ערך d-. טווחי הגבוה יותר המיעוט

  .גדול כהבדל נחשב ומעלה 0.80של  dנחשב כהבדל בינוני, וערך  0.80עד  0.00 שבין

לקבוצות בלתי תלויות  Analysis of Variance (ANOVA)סגרת ניתוח של מב Scheffe-ההשתמשנו במבחן 

כדי לבדוק אם היו  Leveneכדי לבדוק את מובהקות הפערים בין הקבוצות מבחינת הממוצעים, ובמבחן של 

רמת השכלה צענו את הבדיקה גם לפי י)בסטיית תקן( שלהן. ב שונוּתהבדלים מובהקים בין הקבוצות ב

לעומת מורכבות גבוהה ) של המשתתפים בעבודתםמורכבות התפקידים דמית לעומת לא אקדמית( ולפי ק)א

אינם  האלהולכן הניתוחים  ,לא מצאנו הבדלים משמעותים .(ב נספחב 0בלוח  ' ר ;בינונית/נמוכה מורכבות

 . מוצגים

 בעבודה המשתתפים תפקוד  1...5

כל . המשתתפים מנהליחוות הדעת של תפקוד בעבודה על פי הקבוצות בבין ההבדלים  נבחן אתבסעיף זה 

טים יפר 53-בל שאלון אינטרנטי שכלל פריט אחד ששאל על התפקוד הכללי של המשתתף בעבודה וימנהל ק

בדקנו  factor analysisבניתוח כולל כושר הבעה, יכולת עבודה בצוות וכו'.  ,דים שוניםמנוספים ששאלו על מ

אם יש דרכים לבנות מדדים שונים על בסיס הפריטים האלה ויצא שכל הפריטים היו מתואמים לפקטור 

הערכה הכללית של המנהל והציון הבעבודה:  כללי ים של תפקודנבסעיף זה נציג שני אומדלכן,  אחיד וכללי.

 פריטים.  59של כל הממוצע 

בעבודה נמצא נמוך יותר בכחצי  ניתן לראות שתפקודם הכללי של המשתתפים ממוצא אתיופי 33בלוח 

סטיית תקן מאשר התפקוד בעבודה של המשתתפים בקבוצת הרוב. הפער בציון הממוצע בתפקוד בעבודה 

(d=0.56( מובהק, והפער בהערכה הכללית של המנהל )d=0.47( מובהק שולית )p=.055פער זה מעט יותר .) 

בסיס הערכותיהם על )נקבע  גדול מאשר הפער שבין שחורים ולבנים בארה"ב בתפקוד בעבודה

. (Chang-Yan & Cronshaw, 2002על כשליש עד כחצי סטיית תקן )ראה שעומד  (,הסובייקטיביות של מנהלים

ים פערים ראוי לציין שמדדים אובייקטיביים של תפקוד בעבודה )כגון מדדי תפוקות, היעדרות וכו'( מרא

בארה"ב. ייתכן שהפערים בתפקוד בעבודה על פי מדדים סובייקטיביים לבנים לקטנים יותר בין שחורים 
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נובעים באופן חלקי לפחות מאפליית המנהלים המעריכים כלפי קבוצת המיעוט ושהשימוש במדדים 

 ים מביא לפערים קטנים יותר כי הם אינם מושפעים באופן ישיר מאפליית המנהלים.   ביאובייקטי

יותר מאשר בקבוצות האחרות.  גבוההתפקוד בעבודה של המשתתפים מהאוכלוסייה הערבית נוטה להיות 

התפקוד הכללי של המשתתפים מהאוכלוסייה הערבית נמצא כרבע סטיית תקן טוב יותר מאשר בקבוצת 

 כי הבדל זה לא מובהק. הרוב, אם

 בעבודה כלליהרוב בתפקוד  לקבוצת המיעוט קבוצות בין יםהפער גודל: 16 לוח

 
 אתיופי מוצא סה"כ

קבוצת 
 הרוב

 האוכלוסייה
 הערבית

 ממוצע
סטיית 
 d 3ממוצע 3ממוצע d 3ממוצע תקן

 0.25- ב6.7 ב6.9 0.56 א6.4 50. 6.3 ציון ממוצע של תפקוד כללי בעבודה
        

 -0.25 ב5.0 אב5.0 0.47 א6.9 80. 6.7 הערכת התפקוד הכללי לפי המנהל
של הבדל סטטיסטי בין הממוצעים של כל קבוצה.  קיומו-איקיומו או את האותיות שליד המספרים נועדו לבטא את   3

כך, ממוצעים המופיעים באותה שורה ומסומנים באותה אות נחשבים כדומים מבחינה סטטיטסית וממוצעים עם 
ממוצע שמסומן  Scheffe (p<.05.)הוק של -אותיות שונות באותה שורה נחשבים כשונים זה מזה על פי מבחן פוסט

ר הוא שהוא דומה סטטיסטית לשני הממוצעים האחרים באותה שורה, אך שני האחרים בשתי אותיות, פירוש הדב
 נבדלים זה מזה.

 החדשיםבכלי המיון ו הקיימים המיון בכלי האוכלוסייה קבוצות בין פערים 2...5

הציונים של המשתתפים בקבוצות האוכלוסייה השונות בכלי המיון הנבדקים במחקר. את בסעיף זה נשווה 

כלים הקיימים שבודקים לעומת הנבדוק האם הכלים החדשים מצליחים לצמצם פערים נוסף על כך 

 .ביותר בתהליכי מיון בארץ ציםנפו םשהו כישורים שכליים

 כישורים שכליים שבודקיםם קיימים כלי
וחישבנו אומדן כישורים שכליים מבחנים ממוחשבים לכישורים ספציפיים מארבעה ציונים במחקר נאספו 

ים את הפער מציג 39פציפיים. לוח בכל אחד מהמבחנים הס משתתפיםהציון הממוצע של הכללים על בסיס 

  מבחנים לכישורים ספציפיים.וב באומדן כישורים שכליים כללייםבין הקבוצות 

  ם. באומדן משתתפים ממוצא אתיופי למשתתפים מקבוצת הרוב גדולים ומובהקיההפערים בין

סטיות תקן ובמבחנים לכישורים ספציפיים הפערים  3.59-יים הפער עמד על כלכישורים שכליים כל

סטיות תקן במבחן של  3.49-סטיות תקן במבחן הצורני שבודק חשיבה אנליטית עד ל 3.05בין  ונע

על כך  הספציפיים מצביע כישוריםל םבמבחניהעובדה שנמצאו פערים גדולים  הבנת הוראות.

ישורים לכלים שבודקים ככישורים ספציפיים שמותאמים לתפקיד כתחליף ל םמבחניבשהשימוש 

 (.0036שכליים כלליים אינו צפוי לצמצם פערים באופן משמעותי )ראה פישמן וקינג, 

 של הסובייקטיבית המבוססים על חוות הדעת במדדים בשלב הראשון של המחקר ראוי לציין ש

 ממוחשביםכישורים שכליים  חניבמבפערים מתונים יותר מאשר נמצאו מיון הפסיכולוג במכון ה

בפרק  8)לוח גנציה כללית יבאינטל תקן ייתלדוגמה, נמצאו פערים של כחצי סט ,כך. )הכלים הקיימים(

לת הניבוי של יכו את בדקנו לאאולם,  .(0בפרק  33)לוח  של הפסיכולוג המסכמת ההמלצה ובציון( 0

 .דדים האלומה
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 מובהק באופן לא כי אם, יותר נמוך ממוצע ציון בלהיק הערבית האוכלוסייהמ המשתתפים קבוצת 

 המשתתפים בין הפער ,כן כמו. ספציפיים לכישורים מהמבחנים ארבעה מתוך בשלושה, סטטיסטי

 0.09 על ועומד מובהק אינו כלליים שכליים כישורים באומדן הרוב קבוצת לבין הערבית האוכלוסייהמ

 קבוצת לרעת מתונים פערים שהראו( 0007) בסיס של לממצאים דומים אלה ממצאים. תקן סטיית

 .אחרים במבחנים הקבוצות בין ודמיון מסוימים חניםבבמהערבית  האוכלוסייהמ המשתתפים

  הערבית  האוכלוסייהסטיית התקן בקבוצת המשתתפים מכישורים שכליים כלליים, של באומדן

 3.3קבוצת הרוב )קרב קבוצת המשתתפים ממוצא אתיופי ובקרב במסטיית התקן  כההייתה נמו

יותר  הסטיית תקן גבוה הבמבחן הספציפי של חשיבה מילולית נמצא (.4בהתאמה 3.3-ו 3.5לעומת 

יה הערבית יכלוסוומהא( 3.3( וקטנה יותר בקרב המשתתפים ממוצא אתיופי )0.3קבוצת הרוב )קרב ב

  )לא בלוח(. ;(3.4)

  כישורים שכליים קיםדהקיימים שבוכלים ב הרוב לקבוצת המיעוט קבוצות בין הפערים גודל: 17 לוח

 אתיופי מוצא סה"כ 
קבוצת 
 הרוב

 האוכלוסייה
 הערבית

 d 0ממוצע 0ממוצע d 0ממוצע 3סטיית תקן ממוצע 

 0.27 ב5.6 ב5.9 1.47 א0.5 1.8 6.4 כלליים שכליים כישורים אומדן
        

        ספציפיים לכישורים מבחנים
 0.04 ב5.6 ב5.5 1.04 א0.5 0.0 6.5 סדרות צורניות: בודק חשיבה אנליטית

 0.00- ב5.9 ב5.9 1.09 א0.9 0.0 6.8 מילולית חשיבה
 0.51 ב6.7 ב5.8 1.36 א0.4 3.7 6.4 השוואת מספרים: בודק דיוק וזריזות

 0.39 ב5.0 ב5.8 1.57 א0.0 0.0 6.5 הבנת הוראות
 .Levene)סטיית תקן( בין הקבוצות על פי מבחן  שונוּתבסטיית תקן מציין הבדל מובהק ב תחתון קו 3
קיומו של הבדל סטטיסטי בין הממוצעים של כל קבוצה. -איאת האותיות שליד המספרים נועדו לבטא את קיומו או  0

כך, ממוצעים המופיעים באותה שורה ומסומנים באותה אות נחשבים כדומים מבחינה סטטיטסית וממוצעים עם 
(. ממוצע שמסומן p<.05) Scheffeהוק של -אותיות שונות באותה שורה נחשבים כשונים זה מזה על פי מבחן פוסט

ירוש הדבר הוא שהוא דומה סטטיסטית לשני הממוצעים האחרים באותה שורה, אך שני האחרים בשתי אותיות, פ
 נבדלים זה מזה.

שלבי  בשני הרוב קבוצתאתיופי לבין  ממוצא המשתתפיםקבוצת  יןבגודל הפערים  השוואת: 18 לוח
 המחקר

 (d)ערכי  השלב הראשוןפער לפי  (d)ערכי  השלב השניפער לפי  
 3.33 1.47 כלליים שכליים כישורים אומדן

   

   ספציפיים לכישורים מבחנים
 0.83-0.86 1.04 הבודק חשיבה אנליטית סדרת צורניות

 3.37 1.09 מילולית חשיבה
 0.37 1.36 השוואת מספרים: בודק דיוק וזריזות

 3.06 1.57 הבנת הוראות
 

 

                                                   
כל אחת משלוש הקבוצות קטנה יותר מאשר בקרב כלל המשתתפים.  בתוךכפי שאפשר לראות בלוח, סטיית התקן  4

 ל המשתתפים.הקבוצות תורמת משמעותית להגדלת השונות בקרב כל ביןההסבר לכך הוא שהשונות 
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  בשני שלביבכלים הקיימים לבין קבוצת הרוב  יוצאי אתיופיההפערים בין שווה את גודל מ 38לוח 

המשתתפים  שלב הראשון. מכיוון שבשלב השניב. הפערים גדולים יותר (0בפרק  0.6סעיף ר' ) המחקר

שלב וב ,(המיוןבמאפיינים הנבדקים )מגדר, תפקיד המיועד ותאריך זה לזה הקבוצות היו דומים בשתי 

דמוגרפיים חלשים יותר )חוסר עברית -לי מאפיינים סוציועב היו המשתתפים ממוצא אתיופי השני

 עלולים להיות אומדני יתר. שלב השניהאומדנים ב ,וכו'(נמוכה יותר השכלה רמת כשפת אם, 

 בכלֵי הפערים ןמ יותר קטנים  בעבודה בתפקוד קבוצות בין פעריםה כאשרשרווחת בספרות היא  טענה 

 & ,Chung-Yan) לעבודה להתקבללא  עלוליםמוכשרים הנמנים עם קבוצות מיעוט  אנשים ,המיון

Cronshaw, 2002.)  בכלים במחקר הנוכחי הפערים בין המשתתפים ממוצא אתיופי לקבוצת הרוב

מאשר הפערים או יותר, פי שניים  ,גדוליםכהרבה יותר נמצאו  הקיימים שבודקים כישורים שכליים

  .בתפקוד הכללי בעבודה

 ובכלים הקיימים לקבוצת הרוב בתפקוד בעבודה האוכלוסייה הערבית הבדלים בין המשתתפים מה

ראוי לציין שהפערים היו . עם זאת, תלא נמצאו מובהקים סטטיסטי כישורים שכלייםים  קשבוד

  .כלים הקיימיםבתפקוד בעבודה, אך הפערים היו לרעתם בהאוכלוסייה הערבית לטובת המשתתפים מ

  החדשים הכלים
מדדים לתכונות ת הכלים סיפקו סדראת הפערים בין הקבוצות בכלים החדשים.  אנו מציגים 37בלוח 

, מספריים וכו'(. חלק מהמדדים היו אישיים-ביןכישורים ספציפיים )ול, חריצות וכו'( יוזמהאישיות )

. (רק זהבפ 6סעיף ) כליל (מחוון)ה שנקבעו הנחיותהעל פי נתנו למשתתף  מעריכיםהשציונים מבוססים על ה

. והתכונות של המשתתףלגבי הכישורים  מעריךערכה הסובייקטיבית של ההעל ההתבססו אחרים מדדים 

 :שני ציונים ממוצעיםסיפקו  רוב הכליםכמו כן, 

 המחוון(כלי לשימוש בהנחיות העל פי  שנקבעוכלי כלל המדדים בשל ממוצע הוא הציון הש מסכם ציון( 

  מעריךשל ה הסובייקטיביות ההערכותכל הממוצע של. 

( של הכלי validity( ו/או בתוקף )reliabilityבמהימנות ) יםשפוגע מדדיםהאלה ניסינו לסנן את החישובים ב

של כל כלי  םהמסכ ןד רק בציו. נתמקפסיכומטריות של הכליהאת התכונות שמגבירים מדדים בולהשתמש 

. הממצאים ההערכות הסובייקטיביות של המעריךמאשר  בעל תכונות פסיכומטריות חזקות יותר הואש

 בנספח ד.  5ד לגבי המדדים הספציפיים מוצגים בלוח

 .השאלון הביוגרפי הוא שאלון ממוחשב המספק רק ציון מסכם המחושב על בסיס התשובות של המשתתפים

 . מעריךהממוצעת של ה סובייקטיביתההערכה האת גם ציון מסכם וגם  מספקיםשאר הכלים החדשים 

בלו ציונים נמוכים יותר בכל הכלים החדשים, אך יתפים ממוצא אתיופי קשהמשת 37ראות בלוח ניתן ל

 רבה בין הכלים בגודל הפערים.  שונוּת הנמצא

  



 

31 

 החדשים המיון בכלי הרוב לקבוצת המיעוט קבוצות בין הפערים גודל: 19 לוח

 האוכלוסייה הערבית בקבוצת הרו מוצא אתיופי סה"כ 

 d 0ממוצע 0ממוצע d 0ממוצע 3סטיית תקן ממוצע 

        מסכמים  ציונים
 0.09 א6.5 א6.4 0.64 א6.0 3.0 6.6 משימת משחק תפקידים

 -0.98 ב5.0 א6.9 0.50 א6.4 0.4 6.9 השאלון הביוגרפי

 0.07 א6.3 א6.8 0.59 א6.4 0.3 6.3 מובנהריאיון חצי 
 -0.46 ב6.8 ב6.5 3.30 א0.6 3.3 6.0 משימה כמותית

 0.46 ב6.0 ב6.4 3.69 א0.3 8.0 6.0 משימה צורנית

 0.43 ב6.0 ב6.6 3.54 א0.5 0.8 0.8 משימה מילולית

 הסובייקטיביות ההערכות
 0.60 א6.4 א6.8 0.64 א6.5 7.0 6.3 משימת משחק תפקידים

 0.67 אב6.9 ב6.7 0.45 א6.4 0.9 6.9 מובנהריאיון חצי 
 0.06 ב6.0 ב6.5 0.86 א0.8 0.9 6.3 משימה מילולית

 -0.03 ב6.7 ב6.9 3.06 א0.7 0.8 6.5 משימה כמותית

 0.66 ב6.6 ב6.4 3.07 א0.9 0.8 6.3 משימה צורנית
 .Levene)סטיית תקן( בין הקבוצות על פי מבחן  שונוּתבסטיית תקן מציין הבדל מובהק ב קו תחתון 3
קיומו של הבדל סטטיסטי בין הממוצעים של כל קבוצה. -האותיות שליד המספרים נועדו לבטא את קיומו או את אי 0

כך, ממוצעים המופיעים באותה שורה ומסומנים באותה אות נחשבים כדומים מבחינה סטטיטסית וממוצעים עם 
(. ממוצע שמסומן p<.05) Scheffeשל הוק -אותיות שונות באותה שורה נחשבים כשונים זה מזה על פי מבחן פוסט

בשתי אותיות, פירוש הדבר הוא שהוא דומה סטטיסטית לשני הממוצעים האחרים באותה שורה, אך שני האחרים 
 נבדלים זה מזה.

 השאלון הביוגרפי היה ממוחשב ואינו מספק ציונים סובייקטיביים. 6
 

 ( הפערים המתונים ביותר נמצאו במשימת משחק תפקידיםd=0.35( בשאלון הביוגרפי ,)d=0.42 )

(. כל הפערים האלה הם d=0.54: הערכות סובייקטיביות; d=0.47: ציון מסכם)מובנה החצי  איוןירוב

 (. 33 מעט יותר נמוכים מאשר הפער בתפקוד בעבודה שעמד על כחצי סטיית תקן )ראה לוח

 הרוב מקבוצת לנבחנים אתיופי ממוצא נבחנים שבין הפערים את בדקנובמחקר  שלב הראשוןב 

 ייתכן(, d=0.15: לתפקיד התאמה) שלב הראשוןב קטן יותר מעט היה הפער. ריאיון חצי מובנהב

 חלשים יםדמוגרפי-סוציו מאפיינים בעלי היו אתיופי ממוצא המשתתפיםרוב  שלב השנישבשמשום 

 (.6 סעיף ראה) הרוב קבוצתמ המשתתפים מאשר יותר

 ערך)נתונים ביוגרפיים  המכונה גם הביוגרפי בשאלון דומים פערים על מדווחת הספרות d כשליש של 

 משחק ולמשימות( תקן סטיית כרבע של d) מובנה איוןירל (ב"בארה לבניםל שחורים בין תקן סטיית

 (.Ployhart & Holtz, 2008-ו 0036, וקינג פישמן ראה) ;(תקן סטיית כשליש של d) תפקידים

  ,משימה הצורנית ובמשימה בהפערים הגדולים ביותר עמדו בסטיית תקן או יותר במשימה המילולית

 הפערים כל אבל ,ותהסובייקטיבי הערכותב קטנים יותר מעט היו האלה במשימות הפעריםהכמותית. 

 המשימותלא נראה ש, לכן. שכליים כישוריםשבודקים הקיימים כלים ב שנמצאו לפערים דומים היו

 .פערים לצמצום פוטנציאל בעלות האלה
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  )נוּת )סטיית התקן לא נמצאו הבדלים משמעותיים בין הקבוצות ברוב הכלים. עם זאת נמצאה בשו 

ת בקרב המשתתפים ממוצא אתיופי לעומת הקבוצות האחרות בציון המסכם של המשימה נוּפחות שו  

 תפקידים ובמשימה הכמותית. הצורנית ובהערכות הסובייקטיביות של המעריכים במשימת משחק

  .בלו ציונים דומים לקבוצת הרוביקהאוכלוסייה הערבית המשתתפים מבסך הכול, 

 האוכלוסייה הערבית נמצא פער גדול יחסית לטובת המשתתפים מ( בשאלון הביוגרפיd=-0.78) פער זה .

האוכלוסייה הערבית לטובת המשתתפים ממתון יותר פער נמצא מובהק באופן סטטיסטי. שהיחיד הוא 

 נמצאו שגם לציין ראוי (.d=-0.21: הערכות סובייקטיביות; d=-0.53 :ציון מסכםבמשימה הכמותית )

 .(d=-0.25) בעבודה הכללי בתפקוד הערבית האוכלוסייהמ המשתתפים לטובת יותר מתונים פערים

 התפקידים משחק במשימת הערבית האוכלוסייהמ המשתתפים לרעתיחסית  קטנים פערים נמצאו 

(d=0.07 )מובנההחצי  איוןיובר (ציון מסכם :d=0.29 ;הערכות סובייקטיביות :d=0.39 )גדולים פעריםו 

 המילולית ובמשימה( d=0.33: הערכות סובייקטיביות; d=0.53 ציון מסכם:) הצורנית במשימה יותר

 (.d=0.23: הערכות סובייקטיביות; d=0.56 ציון מסכם:)

 בין משמעותיים פערים נמצאו לא. ד בנספח 5 בלוח מוצגים שיותיהא התכונות מבחני לגבי הממצאים 

 ממצאיםה ביןל זה ממצאבין  עקביות יש. הנבדקות האישיות בתכונות האוכלוסייה קבוצות

 (.0036, וקינג פישמן ראה) אישיותה מבחני לגבי ספרותמה

 הנבדקיםהמיון זמני של כלי -התוקף הבו 3...5

כלומר נבדוק את המתאמים שבין  ;זמני של כלי המיון הנבדקים במחקר-התוקף הבואת בסעיף זה נבדוק 

. המנהלים שלהםדיווח על פי  ,תםבעבוד של המשתתפים תפקודבין ההמיון ל כליבשל המשתתפים ם הציוני

י של כלי מיון זמנ-תוקף הבוללא מצאנו דיווחים אחרים מישראל המספקים אומדנים לתוקף הניבוי ו/או 

שפורסמו ישראליים תיקוף  מחקריבהמחסור  כלי המיון לתעסוקה,של  פופולריותבהתחשב בלתעסוקה. 

 .מעניק חשיבות רבה למחקר הנוכחי

( reliability( ושל המהימנות )concurrent validityזמני )-תוקף הבוהאנו מציגים את האומדנים של  00בלוח 

שבין הציון בכלי המיון  Pearsonזמני מחושב על בסיס מתאם -של כלי המיון הנבדקים במחקר. התוקף הבו

. (Cronbach's Alpah) קרונבךשל  אלפאבאמצעות  תהמהימנות של הכלים מחושב .לתפקוד הכללי בעבודה

גבי המדדים נציג רק את הציונים המסכמים של כל כלי. הממצאים ל (4.5.0)בדומה לסעיף הקודם 

 בנספח ד.  5ד הספציפיים מוצגים בלוח

כישורים שכליים. לבדיקת הקיימים  םכלין המיותר ניתן לראות שהכלים החדשים נמצאו כתקפים  00בלוח 

. מיקוד בציון הממוצע הקיימיםהכלים ן מיותר לתפקוד הכללי בעבודה  מתואמיםהכלים החדשים  כלומר,

 ש:של התפקוד הכללי בעבודה מראה 

 0.03עמד על המבוסס על הכלים הקיימים כלליים השכליים הכישורים הזמני של אומדן -התוקף הבו, 

-הבין. התוקף של כלים כאלה על פי הספרות פיים מראים תוקף דומהוהמבחנים לכישורים ספצי

 rangeאו טווח )הגבלת  תחום לקיצוץ מתוקנים, אבל האומדנים בספרות 0.40-כ –יותר בוה לאומית ג
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restriction) ;זמני -ושאינו מתאים לחישובים של תוקף בו 5דבר שמקובל בחישובים של תוקף ניבוי

של אנליזה -ערכו מטהש סלגאדו ואח' (. עם זאת,Ployhart & Hotz, 2008; 0036)ראה פישמן וקינג, 

מתאם לא מתוקן( גולמי )כלומר, מתאם על אומדן דיווחו  (Salgado et al., 2003) מחקרי תוקף באירופה

  .0.08לאומדן מהמחקר הנוכחי:  מתאם של  מאוד דומה

 0.33זמני נעים בין -תוקף הבוה, אומדני )הכלים הקיימים( כישורים שכליים ספציפייםל םלגבי מבחני 

   0.63-ל

  רובם מעל ו ;בציונים המסכמים 0.54-ל 0.03נעים בין לעומת זאת, אומדני התוקף לכלים החדשים

 למעט המשימה הצורנית. ,גם נכון להערכה הסובייקטיבית. זה 0.60

 ( ערכות ה; ה0.50(, המשימה הכמותית )ציון מסכם: 0.54הכלים התקפים ביותר הם השאלון הביוגרפי

  .(0.69; הערכות סובייקטיביות: 0.67( והמשימה המילולית )ציון מסכם: 0.64סובייקטיביות: ה

 ( ומשימת משחק תפקידים 0.64; הערכות סובייקטיביות: 0.63)ציון מסכם:  מובנההחצי  הריאיון

הכלים זה של זמני דומה ל-( מראים תוקף בו0.60; הערכות סובייקטיביות: 0.07מסכם:  )ציון

 כישורים שכליים.הקיימים שבודקים 

  (.0.09; הערכות סובייקטיביות: 0.03)ציון מסכם: תקפה המשימה הצורנית נמצאה כהכי פחות 

 אפילו אחרי )או נתונים ביוגרפיים( וחת על אומדני תוקף קטנים יותר לשאלון הביוגרפיהספרות מדו ,

(. עם 0.40-(. האומדנים לראיונות מובנים גדולים יותר בספרות )עד כ0.64-התיקונים לקיצוץ תחום )כ

לאומדני התוקף מאוד במחקר הנוכחי דומה  חצי מובנהה הריאיוןזמני של -תוקף הבוה נמצא כי זאת,

 המבנה שהגברת(. ייתכן Huffcutt & Arthur, 1994, ראה 0.64-מובנים על פי הספרות )כחצי של ראיונות 

 להגביר את התוקף של הכלי.תוכל  הריאיוןשל 

 מכיוון שהמשתתפים במחקר הנוכחי לא היו מחפשי עבודה, אלא אנשים שכבר עובדים, ראוי לציין ש

הרצייה החברתית שעלולה להיות הושפעו מתופעת הם ופחות יבתגובות ייתכן שהם היו כנים יותר

לעבודה )תוקף  מועמדים של תוצאות עלכך, אומדני תוקף המבוססים לפיגורם משפיע בתהליכי מיון. 

 עשויים להיות מעט קטנים יותר.    זמני(-בו)תוקף  בארגון עובדיםתוצאות של  עלניבוי( במקום 

 הספרות מראה שמבחני אישיות אינם ד בנספח 5ד בלוחלגבי מבחני האישיות מוצגים  הממצאים .

יותר  תכונות ספציפיותמנבאים טובים של תפקוד כללי בעבודה. יש חילוקי דעות לגבי יכולתם לנבא 

(. כל Morgeson et al., 2007כגון, יושרה, עבודה בצוות, התמדה בעבודה וכו' ) ,לעבודה ותהקשור

-הכללי בעבודה )פחות מ תפקודהזמני חלש עם -תוקף בו ותמראות הנבדקות במחקר הנוכחי התכונ

 למדדים ספציפיים יותר של תפקוד בעבודה. היו מתואמיםוהם גם לא  ,(0.34

  

                                                   
תוקף ניבוי מבוסס על המתאם בין ציוניהם בכלי המיון של כלל המועמדים לתפקיד לבין תפקודם בעבודה בפועל  5

שנה(. התיקון להגבלת טווח לוקח  –של מי שהתקבלו לעבודה ועובדים בה במשך תקופה משמעותית )חצי שנה 
נים הגבוהים ביותר, התקבלו לעבודה, ואילו בחשבון שרק חלק מהמועמדים, בדרך כלל מי שקיבלו את הציו

 המועמדים שלא התקבלו לעבודה הם מי שקיבלו הציונים הנמוכים ביותר.
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המיון  יכלכישורים שכליים ושל הכלים הקיימים שבודקים זמני והמהימנות של -הבו התוקף: 21 לוח
 החדשים

 
 ( Pearsonזמני )מתאם -תוקף בו

 מהימנות
ממוצע של הציון ה
 כללי בעבודההתפקוד ה

 הערכת התפקוד הכללי
 לפי המנהלבעבודה 

 שכליים כישורים בודקיםשקיימים  כלים
 0.70 **0.08 **0.03 אומדן כישורים שכליים כלליים

 - **0.60 **0.63 מילולית חשיבה
 - **0.60 **0.03 הבנת הוראות

 - **0.06 **0.06 סדרות צורניות: בודק חשיבה אנליטית
 - 0.35 0.33 השוואת מספרים: בודק דיוק וזריזות

 בהכלים החדשים מסכמים ציונים
 0.84 **0.67 **0.54 השאלון הביוגרפי
 0.98 **0.65 **0.50 משימה כמותית
 0.90 **0.50 **0.67 משימה מילולית

 0.85 **0.07 **0.63 חצי מובנה ריאיון
 0.80 **0.60 **0.07 משימת משחק תפקידים

 0.90 **0.05 *0.03 משימה צורנית

 בכלים החדשים הסובייקטיביות ההערכות של ממוצעים
 0.98 **0.50 **0.69 משימה מילולית

 0.80 **0.66 **0.64 מובנהחצי ריאיון 
 0.90 **0.65 **0.64 משימה כמותית

 0.83 **0.63 **0.60 משימת משחק תפקידים
 0.90 0.33 0.09 משימה צורנית

 = *p<.05 = ** ;p<.01  

 

הכלי כדי לבדוק האם  ,זמני של כלי המיון בתוך כל קבוצת אוכלוסייה-תוקף הבוהאומדני את חישבנו גם 

שהיכולת . חשוב לציין )תוקף דיפרנציאלי( יכול לנבא באופן דומה בכל הקבוצות את התפקוד בעבודה או לא

המדגם גלל להסיק מסקנות על בסיס השוואת המתאמים שנמצאו בכל קבוצה מוגבלת באופן משמעותי ב

שנמצאו בין הקבוצות. עם זאת,  יםדמוגרפי-הבדלים במאפיינים הסוציוגלל ההקטן של הקבוצות וב

וצא אתיופי גבוה יותר בקרב המשתתפים ממ זמני-בועל מגמה אפשרית של תוקף  ההשוואה זו אכן מצביע

בכלים חלש יותר  זמני-בוובמשימת משחק תפקידים ועל תוקף מובנה החצי  איוןירבשאלון הביוגרפי, ב

 בנספח ד(.  3לוח דו 4ד לוח 'ר)כישורים שכליים הקיימים שבודקים 

 תואר אקדמישדורשים ממצאים בקרב המשתתפים העובדים בתפקידים  ....5

הפערים בין  יםמוצג 03 בלוחרשים תואר אקדמי. דובתפקידים הבסעיף זה נתמקד במשתתפים שעובדים 

 זמני של הכלים.-תוקף הבוהקבוצות האוכלוסייה בכלי המיון הנבדקים במחקר ואומדני 
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כלים ה ושל החדשים מיון כלי שלזמני -בו תוקף ואומדני האוכלוסייה קבוצות בין הפערים גודל: 21 לוח
 אקדמי תואר הדורשים בתפקידים שעבדו משתתפים בקרב הקיימים

 

זמני )מתאם עם -תוקף בו 1גודל הפער למשתתפים
ציון הממוצע של תפקוד 

 הכללי בעבודה
מוצא אתיופי 

(d) 
האוכלוסייה 

 (dהערבית )

 --- -0.67 0.54 ציון ממוצע של תפקוד כללי בעבודה
 --- -0.08 0.54 בעבודה לפי המנהל יהכלל התפקוד הערכת
 שכליים כישורים שבודקיםקיימים כלים 

 **0.05 0.00 ***3.38 אומדן כישורים שכליים כלליים
 **0.08 -0.03 **0.80 מילולית חשיבה

 *0.00 0.69 ***3.67 הבנת הוראות
 *0.03 -0.07 **0.80 סדרות צורניות: בודק חשיבה אנליטית
 0.070 0.66 ***3.03 השוואת מספרים: בודק דיוק וזריזות

    בכלים החדשים מסכמים ציונים
 **0.56 *-0.90 0.05 השאלון הביוגרפי
 **0.50 -0.34 **0.89 משימה כמותית
 **0.66 0.58 ***3.05 משימה מילולית

 **0.60 0.37 0.06 מובנהריאיון חצי 
 **0.09 0.04 0.36 משימת משחק תפקידים

 0.38 0.54 ***3.53 משימה צורנית
 בכלים החדשים הסובייקטיביות ההערכות של ממוצעים

 **0.68 -0.03 **0.80 משימה מילולית
 **0.65 0.69 0.69 מובנהריאיון חצי 

 **0.60 -0.36 **0.76 משימה כמותית
 **0.08 0.07 0.34 משימת משחק תפקידים

 0.30 0.37 ***3.04 משימה צורנית
 = *p<.05 = ** ;p<.01 = *** ;p<.001 

 לקבוצת הרוב.בהשוואה  3

 למגמת הממצאים בקרב כלל המשתתפים: נמצאה דומהמגמת הממצאים בקרב המשתתפים האלה 

 כלל בקרב שנמצאו הפערים מאשר יותרקטנים  מעט היובין קבוצות האוכלוסייה  הפערים 

 .(לעיל 4.5.0-ו 4.5.3 סעיפים)ראה  המשתתפים

 דומים לאומדני התוקף שנמצאו בקרב כלל המשתתפים היו קבוצה זו גם -אומדני התוקף בקרב תת

  לעיל( 4.5.6)ראה סעיף 

 בחינת הפוטנציאל לשימוש של הכלים החדשים לעומת הכלים הקיימים 5...5

. דילמה תוקף-מגווןבסעיף זה נדון בפוטנציאל של הכלים החדשים לסייע למעסיקים להתמודד עם דילמת ה

בכוח האדם  גיווןהעומדת לפני מעסיקים רבים ששואפים לבחור מועמדים איכותיים תוך כדי הגברת  זו

-ת המיקום של כל אחד מהכלים על פני שני צירים: תוקףמציג א 6תרשים  .(0 בפרק 0.3 סעיףאה להם )רש
אומדן הפער בין הנבחנים ממוצא אתיופי . בין משתתפים ממוצא אתיופי לקבוצת הרוב וגודל הפער זמני-בו

 0.43לבין הנבחנים מקבוצת הרוב בתפקוד הכללי בעבודה מוצג בריבוע האפור בתרשים. פער זה עמד על 
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מראים פערים דומים שדה וסטיית תקן. המטרה היא לאתר את הכלים התקפים ביותר בניבוי תפקוד בעב

 לפער שנמצא בתפקוד בעבודה או קטנים ממנה.

אומדן בחדשים וה המיון גודל הפערים בין קבוצות בכלי של ו זמני-בותוקף  ם שלאומדני: 3ים תרש
  כלים קיימים על בסיסכישורים שכליים כלליים 

 
 
  (התרשים מופיע בחלק העליון של)כלליים המבוסס על הכלים הקיימים הכישורים האומדן נמצא כי, 

 הכמעט פי שלוש –ל ביותר והפער הגדאת   וא מראהה . עם זאת,כמעט מכל הכלים החדשיםפחות תקף 

 .בתרשים( באפור)צבוע  ער שמצאנו בתפקוד הכללי בעבודהמהפ

  כישורים שכליים ספציפיים בצורה המודדות ( תרשיםה בחלק העליון שלהמשימות החדשות )גם

מעט  זמני-בותוקף  ותמרא חלק מהןפן משמעותי את הפערים, אבל הצליחו להקטין באולא חלופית 

 .הקיימיםכלים במאשר  גבוה יותר

  אף המבחנים . )בחלק התחתון של התרשים( אישיותהתכונות ההפערים הקטנים ביותר נמצאו במבחני

 תפקוד בעבודה.עם חלש, כמעט אפסי,  מתאם מראיםהאלה 

כישורים שכליים  
מבוסס כלים  

קיימים

ראיון חצי מובנה

שאלון ביוגרפי

משימה כמותית

משימה מילולית

משימה צורנית

משימת משחק  
תפקידים

סיבולת

מוחצנות

פתיחות לנסיונות

יציבות רגשית

מצפוניות

נעימות

-0.5

0

0.5

1

1.5

-0.2 -0.1 0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5

ר
ע
פ

ה
ל 

ד
גו

זמני-תוקף בו

סטיית תקן0.56= גודל הפער בתפקוד בעבודה 

הכלים התקפים 
ביותר המראים 

הפערים הקטנים 
 ביותר
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  ואפילו טוב יותר  דומה זמני-בוהצליחו להקטין את הפערים ומראים תוקף כן חלק מהכלים החדשים

  הכלים הקיימים.מאשר 

 קטנים פערים  מראים בתרשים( ולחכב)צבועים תפקידים הומשימת משחק  חצי מובנהה הריאיון

 .כלים הקיימיםתוקף בדומה ל זמני-בוהתוקף הו ,כלים הקיימיםמהפער ביותר הרבה 

  בכלים הקיימים,מראה פער קטן יותר מאשר הפער שגם ( כחולבצבוע )השאלון הביוגרפי  ,מזאתיתרה 

  .0.54-מרשים של כ זמני-בותוקף המתואם ביותר לתפקוד בעבודה עם  נמצא ככלי

  יותר  ןקטמעט הפער בין המשתתפים ממוצא אתיופי לקבוצת הרוב בכלים החדשים האלה נמצא

 בעבודה. בין הקבוצות האלה בתפקודמהפער 

-מגווןבדילמת  ביכולת לסייע למעסיקים להתמודדפוטנציאל רב  מראיםאלה חדשים ההכלים הכמו כן, 

 . נתמקד בהם בסעיף הבא הבודק צירופים שונים של כלי מיון. תוקף

 צירופים שונים של כלי המיון הנבדקים 6...5

תפקידים  משימת משחקשל ו י מובנהחצה הריאיוןשל י, פהשאלון הביוגרבסעיף זה נבדוק את היכולת של 

ונדון באפשרות להשתמש בכלים האלה  )הכלים הקיימים( שכלייםהכישורים היכולת ניבוי למבחני להוסיף 

 .במקרים מסוימים שכלייםהכישורים התחליף למבחני משלים או ככ

של  םכולתיל מוסיפיםכלי המיון החדשים האם רגרסיה שבחנו התוצאות ניתוחי  יםמציג 06-ו 00 ותלוח

 םיכולתמגבירים את הקיימים הכלים באיזו מידה  חוןרצינו גם לב. א תפקוד בעבודהלנב הקיימים הכלים

 . לנבא תפקוד בעבודהכלים החדשים של ה

 עמד על כ על בסיס הכלים הקיימים כישורים שכליים כלליים אומדןשל  זמני-בותוקף ההכבר ראינו ש-

  .(2r  =%9) במדגם הנוכחי ת בתפקוד הכללי בעבודהנוּמהשו   %9-מסבירים כ הכלים הקיימיםלכן, . 0.03

  ת;מוסיפים יכולת ניבוי משמעותיהכלים החדשים ש, 00בלוח  הראשוןבאופן בולט במודל ניתן לראות 

 השישי במודל, תזא לעומת. %60-ל עולה (2R-ל )הת בתפקוד הכללי בעבודה המוסברת במודנוּשו  הכך ש

 . %60 של זהה ברמה נשאר  2R-ה, החדשים הכלים שלושת את רק שכלל

  באופן  הקיימיםהכלים של  ניבויה יכולת את יםגבירמ החדשים הכליםשמשמעות הדבר היא

 . החדשים הכלים של הניבוי יכולתמשפרים כלל את  אינם הקיימיםהכלים  ; לעומת זאת,משמעותי

 בולט הביוגרפי השאלון, (00 בלוח 3-ו 0, 3 מודלים) החדשים המיון כלי שלושת את לליםושכ במודלים 

 אינם תפקידים משחק ומשימת חצי מובנהה הריאיון כלומר,. סטטיסטי באופן שמובהק היחיד כמנבא

 . הביוגרפי השאלון עם במודלים נכללים כשהם מובהקים מנבאים

 מנבאיםהם  תפקידיםה משחק ומשימת חצי מובנהה הריאיוןש 00 לוחמ לראות ניתן, זאת עם 

הכלים  אלה במודלים(. בהתאמה 4-ו 5 מודלים) בלבד הקיימים הכלים עם יחד כשהם מובהקים

 .מובהקים מנבאים היו גם הקיימים
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הכוללים אומדן כישורים שכליים  ,כלים צירופישל  יכולתהאת  יםהבוחנ רגרסיה ניתוחי: 22 לוח
  בעבודה הכללי התפקוד כלליים על בסיס הכלים הקיימים יחד עם כלים חדשים נבחרים בניבוי

  Standardized B r2 זמני(-של כל כלי בנפרד )תוקף בו Pearsonמתאמי 
אומדן כישורים שכליים כלליים מבוסס כלים 

 קיימים
0.03*** 0.038  

  0.00 ***0.54 שאלון ביוגרפי
  0.076 ***0.63 ריאיון חצי מובנה

  0.089 ***0.07 משימת משחק תפקידים
  Standardized B Adjusted R2 ***)כלים קיימים + כלים חדשים( 1 מודל

אומדן כישורים שכליים כלליים מבוסס כלים 
 קיימים

0.000 0.23  

   ***0.54 שאלון ביוגרפי
   0.087 ריאיון חצי מובנה

   0.055 משימת משחק תפקידים
  Standardized B Adjusted R2 ***)כלים קיימים + כלים חדשים( 2 מודל

אומדן כישורים שכליים כלליים מבוסס כלים 
 קיימים

0.37 0.12  

   0.37 ריאיון חצי מובנה
   0.33 משימת משחק תפקידים

  Standardized B Adjusted R2 ***)כלים קיימים + כלים חדשים( 3 מודל
אומדן כישורים שכליים כלליים מבוסס כלים 

 קיימים
0.037 0.20  

   ***0.54 שאלון ביוגרפי
  Standardized B Adjusted R2 **)כלים קיימים + כלים חדשים( . מודל

אומדן כישורים שכליים כלליים מבוסס כלים 
 קיימים

0.00* 0.12  

   **0.03 ריאיון חצי מובנה
  Standardized B Adjusted R2 **)כלים קיימים + כלים חדשים( 5 מודל

אומדן כישורים שכליים כלליים מבוסס כלים 
 קיימים

0.37* 0.10  

   *0.05 משימת משחק תפקידים
  Standardized B Adjusted R2 ***)רק כלים חדשים( 6 מודל

  0.23 0.44*** שאלון ביוגרפי
   0.077 ריאיון חצי מובנה

   0.065 משימת משחק תפקידים
  *p<.05  ** ;p<.01 *** ;p<.001 

 ,בניתוח הספציפיים שכלייםה כישוריםה מבחני 5-ב משיםתכשמש ממצאים של דומה מגמה עולה 06 לוחמ

 .עליהם המבוסס ,כללייםה שכלייםה כישוריםה אומדןב במקום

בתפקידים שנבדקו במחקר  תפקוד בעבודה כלים החדשים פוטנציאל רב בניבוילשעולה תוצאות הרגרסיה מ

בתפקידים  החדשיםשל הכלים ניבוי היכולת ושהשימוש בכלים הקיימים לא תרם לשיפור משמעותי ב

 . שנבדקו
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שאינו מייצג  ,כי הם מבוססים על מדגם קטן יחסית  ,בפרשנות של הממצאים האלה יש לנקוט משנה זהירות

מהאוכלוסייה הערבית ומקבוצת הרוב. עם  ,את האוכלוסייה הכללית של מחפשי עבודה ממוצא אתיופי

ים למזער את התוצאה עשוי ,הקיימים כליםהבמקום  ,בטענה שכלים חלופיים זאת, הם תומכים

או אפילו  התפקוד בעבודה בניבוימיון השל תהליכי  יכולתםהאפלייתית בתהליכי מיון וגם לשמר את 

 .הלהגביר

, הכוללים כלים קיימים הבודקים כלים צירופישל  יכולתאת ה יםהבוחנ רגרסיה ניתוחי: 23 לוח
 בעבודה הכללי התפקוד כישורים שכליים ספציפיים, בניבוי

 Standardized B Adjusted R2 **)רק הכלים הקיימים( 1 מודל
 0.096 *0.29 מילולית חשיבה

  0.095 הבנת הוראות
  0.14 סדרות צורניות: בודק חשיבה אנליטית
  0.23- השוואת מספרים: בודק דיוק וזריזות

 Standardized B R2 ***)כלים קיימים + כלים חדשים( 2 מודל
 0.24 0.046 מילולית חשיבה

  0.30 הבנת הוראות
  0.36 סדרות צורניות: בודק חשיבה אנליטית

  -0.03 וזריזותהשוואת מספרים: בודק דיוק 
  ***0.50 שאלון ביוגרפי

  0.35 ריאיון חצי מובנה
  0.030 משימת משחק תפקידים

 Standardized B R2 ***)רק כלים חדשים( 3 מודל
 0.23 0.44*** שאלון ביוגרפי

  0.077 ריאיון חצי מובנה
  0.065 משימת משחק תפקידים

  *p<.05  *** ;p<.001 

 דיון. 6

זמני של כלי מיון -תוקף הבול תוקף הניבוי אודיווחים אחרים מישראל המספקים אומדנים ללא מצאנו 

תיקוף מעניק  מחקריפרסומים של בהמחסור  כלי המיון לתעסוקה,של  פופולריותבהתחשב ב. הלתעסוק

 .רבה למחקר הנוכחיחשיבות 

זמני המוצגים בדוח זה -ותוקף הבהאומדני תוצאות במחקר הנוכחי מספקות תובנות להקשר הישראלי. ה

הפערים בין אנשים ממוצא אתיופי נוסף על כך . המקצועית וח בספרותדוּעליהם שלאומדני התוקף דומים 

נמצאו דומים, אם כי לא  ריאיון חצי מובנהובכלים הקיימים הבוחנים כישורים שכליים לקבוצות הרוב ב

 האלה.  םהביטחון באומדניביר את רמת מג ממצא זה זהים, בשני שלבי המחקר. 

שיטות של  ומציעה( Diversity Validity Dilemma) תוקף-מגווןהספרות המקצועית מתארת את דילמת 

פישמן  'ר)זו. המחקר הנוכחי מספק תמיכה לחלק מהשיטות ואינו תומך באחרות עם דילמה התמודדות 

 בטענות הבאות: ךהנוכחי תוממהצד החיובי, המחקר  (.Ployhart & Holtz, 2008-ו 0036וקינג, 
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 להתקבל המיעוט מקבוצת מועמדים של הסיכויים את שמגבירים חלופיים מיון כלי לפתח ניתן 

. מתאימים עובדים ולבחור בעבודה תפקוד לנבא ביכולת משמעותי באופן פוגעים ושאינם לעבודה

 .תפקידיםמשחק  ומשימת חצי מובנהה הריאיון, הביוגרפי השאלון הם כחיוהנ מהמחקר דוגמאות

 Integrity) יושרה ומבחני( Structured Interviewsדוגמאות מבטיחות בספרות הן ראיונות מובְנים )

Tests .)השכיחים ביותר בישראל( )לראיונות לא מובנים ו מובנהחצי ה ראיוןל מבנה הוספת, כן כמו

 Huffcutt)  ערים בין קבוצותשכך אפשר להקטין את גודל הפ, וייתכן להגביר את יכולת הניבוי העשוי

& Arthur, 1994; Ployhart & Holtz, 2008). 

  לתוצאה פגיע שאינופיתוח צירופים שונים של כלים נבחרים עשוי להועיל בעיצוב תהליך מיון תקף 

 .מיעוט מקבוצת מועמדים כלפי אפלייתית

 כלים במגוון משתמשות אלא השכליים בכישורים רק מתמקדות שאינן השיטות, כלל שבדרך מתברר 

 ביותר המוצלחות השיטות הן(, אחרים ומאפיינים נטיות, כישורים, ידע)כגון  המועמדים בהערכת

 בתהליך התוקף בשמירת, מסוימת במידה, מצליחות אלה שיטות. תוקף-מגוון דילמת עם בהתמודדות

 .קבוצות בין הפערים לצמצום גורמות ובמקביל, המיון

בצמצום פערים בין קבוצות. המחקר הנוכחי  גם על השיטות הפחות מוצלחות סקירת הספרות מצביעה

 מספק תמיכה נוספת לטענות הרווחות הבאות: 

  באופן בחירה של מבחני כישורים שכליים ספציפיים לפי הרלוונטיות שלהם לתפקיד אינה עוזרת

 . להקטין פעריםמשמעותי 

 מביאים כליים בצורה חדשה, בדרך כלל אינם ניסיונות לפתח מבחנים חדשים המודדים כישורים ש

  .לצמצום פערים בין קבוצות

 ראה גם,  ראות תוקף ניבוי חלשהלשיות נוטים ימבחני תכונות א(Morgeson  ,0009ועמיתים) . 

  סטודנטים  34-כשל  אחרי קבוצה קטנה עקב ,שלא תואר בדוח זהנוסף של תבת מחקר פיילוט

ביצועים של ב יםמשמעותי יםיושינ וכישורים שכליים, אך לא נמצאשהשתתפו בקורס הכנה למבחני 

 במסגרת הכנה וא  שתרגול לכך אמפירית תמיכה אין ,כה עדכמו כן, חנים האלה. בבמ הסטודנטים

 בפערים. לצמצום משמעותים מיגורמיעוט  קבוצותמ למועמדים אוריינטציה או קורס

הקיימים הבודקים בכלים מחקר זה מציג פערים עמוקים בין אנשים ממוצא אתיופי לבין קבוצת הרוב 

. לגבי (השלב השני) חדשים( ובכלים השלב הראשוןים )יחלופשורים שכליים ופערים מתונים יותר בכלים יכ

מגמה של  המתונים יותר ולא משמעותיים, אך נמצא היו, הפערים מהאוכלוסייה הערביתהמשתתפים 

השאלון הביוגרפי הקיימים לעומת פערים קטנים לטובתם בתפקוד בעבודה. בכלים פערים קטנים לרעתם 

המחקר הזה הוא בולט ככלי התקף ביותר שגם מראה פערים דומים לפערים שנמצאו בתפקוד בעבודה. 

נבחרים במחקרים הפוטנציאל של כל מיון את  יש צורך לבדוק יותר לעומקהראשון מסוגו בארץ וכמו כן 

 עתידיים עם מדגמים גדולים יותר, עם משתתפים בתפקידים מגוונים יותר.
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 נספחים

 המיון של אדם מילאכלי פירוט : א נספח

 בתהליך האבחון. כל כלי מספק אבחנות בתחום מסוים, ויחד הםמיון כלי  בשמונהמשתמש  מכון המיון

 אדם.תיו של הותכונעל ויוצרים תמונה מלאה על כשריו ו מתקפים זה את זה

מבחנים אלה הוכחו כיעילים בניבוי ביצועים בתפקידים רבים. המבחנים בודקים  - כישורים שכליים מבחני

כישורי חשיבה מתמטית, חשיבה צורנית, , יכולת ניתוח נתונים, חשיבה לוגיתאינטליגנציה כללית וגם 

מערך המבחנים מותאם לדרישות  .ועוד יכולת ריכוז, חלוקת קשבהבנה טכנית, הבנת אנגלית, למידה, 

והישגי המועמדים במבחנים השונים מושווים לאוכלוסיית השוואה תואמת מבחינת ההשכלה התפקיד, 

, הציון שהוא 60שאלות מתוך  00הנדרשת לתפקיד. למשל: כאשר במבחן חשיבה לוגית אדם עונה נכון על 

 מקבל יכול להיות ממוצע ביחס לאוכלוסיית האקדמאיים וגבוה ביחס לאוכלוסייה הכללית. מרבית מבחני

עם זאת, המבחנים אינם דורשים ידע מוקדם  שכליים מתבצעים על גבי המחשב ומוגבלים בזמן.הכישורים ה

  בהפעלת מחשב, ויש הוראות הפעלה ברורות למערכת.

דקות עד שעה, והוא מתמקד  54-. משכו כפסיכולוגמעריך או ידי ב ךנער הריאיון - מובנהחצי  אישי ראיון

בהבנת ההיסטוריה האישית, התעסוקתית והאקדמית של האדם מתוך הנחה שדפוסים החוזרים על עצמם 

אוסף אינפורמציה הנוגעת להישגים, להצלחות, לקשיים  הריאיוןבעבר יכולים ללמד גם על העתיד. 

עוסק בהבנת הריאיוןיצע בעברו התעסוקתי. ומברר לעומק שינויים ומעברים שהמועמד ב ,ולכישלונות

המוטיבציות והצרכים המניעים את המועמד וגם באיתורם של חסמים ושל קשיים אשר עשויים לפגוע 

האישי מספק מידע על מאפייני אישיות רלוונטיים להצלחה בתפקיד  הריאיוןנוסף על כך בביצועיו. 

עם עמיתים, עם ממונים, עם כפיפים ועם לקוחות, אישיים -ולהשתלבות טובה בארגון, לרבות יחסים בין

  בהתאם לדרישות התפקיד והארגון.

בוחנים ביצועי הווה כאמצעי לחיזוי התנהגות בעתיד.  -אחרים  מבחנים התנהגותייםו מצב קבוצתי ןמבח

משימות ו, משחקי תפקידים (קבוצתית הדינמיקמבחן מצב קבוצתי )או מבחנים אלה כוללים 

אישיים, ביכולתו -מתמקדים בסגנון העבודה של המועמד, בכישוריו הביןאלו  מבחנים .תאינטראקטיביו

וגם ביכולתו לעבוד בצוות, לשתף  תהליכים לנהלוביכולתו לקבל החלטות , להתמודד עם בעיות ולפתור אותן

מצב אמיתי עובדים וכדומה. מבחנים התנהגותיים מדמים להנהיג פעולה, להשפיע, לשכנע, לנהל משא ומתן ו

 .ובוחנים את תפקוד האדם בזמן אמת

  אחריםכלים 

  בודקים את סגנון העבודה המאפיין את האדם בביצוע משימות. מבחנים אלו נותנים ש ביצועמבחני

אינדיקציה לגבי קצב הביצוע ואופן ניהול הזמן, מידת הערנות לפרטים, תכנון, ארגון וסדר בתהליכי 

 זמן ועם מצבי עמימות. העבודה וכן התמודדות עם לחצי

 בודקים את התאמת אישיותו של המועמד לתפקיד ולארגון באמצעות מבחנים ש בחני אישיותמ

מסוגים שונים, כגון מבחני השלמת משפטים, מבחני ציור, מבחני סיפורים, מבחני דיווח  פסיכולוגיים

 עצמי ועוד.
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 על מספר שאלונים המבוססים על  במהלך תהליך המיון המועמד נדרש להשיב - שאלוני דיווח עצמי

דיווח עצמי. אלה, בדומה לראיון, סוקרים היבטים שונים בעברו התעסוקתי והאישי ומציגים בפניו 

שאלות רלוונטיות ביחס לתפקידים שביצע בעבר וביחס לתפקיד המיועד. עם זאת, השאלון האישי 

תעסוקתית והאקדמית שלו מאפשר למועמד להציג את עצמו, את סיפור חייו ואת ההיסטוריה ה

 מנקודת מבטו האישית. 

 בעולם את הנטיות האישיות של המועמד  מבדקים המבקשים לברר - תעסוקתיות בחני נטיותמ

אלו מאפשרים להעריך מכוונות לתחומי תוכן ולתפקידים שונים בהנחה שלמוטיבציה  .התעסוקה

  ל האדם.לעסוק בתחום מסוים יש השפעה מכרעת על ביצועיו העתידיים ש

 באמצעות תחקיר  אמינותו של המועמדאת מבחנים הבודקים את מהימנותו ו - בדקי אמינותמ

חלקו הראשון של המבדק  .אירועים שקרו בעבר ובירור נורמות התנהגות וערכים שהאדם פועל לאורם

 ראיונותחלקו השני גם בבהמבחן  המלוו מתבצע על גבי מחשב בתנאים של לחץ זמן. במידת הצורך

 . ממוחשבלברר נושאים שעלו במבדק ה תפקידםש ,משלימים
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 ספח ב: פירוט סיווג התפקידים לפי מורכבותנ

 בכלומקבוצת הרוב  אתיופי ממוצא המועמדים ומספר מורכבות לפי שונים תפקידים הגדרת: 1ב לוח
 )%( של המחקר הראשוןשלב המ תפקיד

 המיועדים תפקידיםה אתיופי מוצא הרוב קבוצת

 (N)"כ סה 186 186

 "כ בתפקידים במורכבות נמוכה סה 55 55

 בודק בטחוני/מאבטח 50 50

 אחר )משנע, שוליה( 5 5

 "כ בתפקידים במורכבות בינונית סה 87 70

 )טלר( בנק פקיד 94 95

33 9 
 תפעול \ומעקב תכנון, לקוחות שירות, משכנתאות, גביה, אשנב) פקיד
 (ערך ניירות קרנות

 , קביעות בבנק(שינניתאחר )מגשרת, מורה נהיגה, מנהל חשבונות,  9 9

 "כ בתפקידים במורכבות גבוהה סה 46 40

 בנקאי דירוג מנהלי )צוותים, הכשרה לניהול, יועץ פיננסי, בק אופיס( 15 14

 כלכלן 12 11

 מבקר/רואה חשבון 6 7

 מהנדס )אלקטרוניקה, מכונות( 5 6

12 15 

טכנולוג בהנדסת ייצור,  דין, מתמחה, צוער, בודק תוכנה, אחר )עורך
מנהל תפעול, מנהלת אדמיניסטרטיבית במרפאה, ניהול מערכות 

 (מידע מערכות מפתחלוגיסטיות, 
 

 תפקיד בכל האוכלוסייה קבוצות מכל המשתתפים ומספר מורכבות לפי שונים תפקידים הגדרת: 2ב לוח
 מחקר )%(ה של השלב השנימ

 "כסה 
 מוצא
 אתיופי

 קבוצת
 הרוב

 האוכלוסייה
 הערבית

 355 37 56 60 (N)"כ סה
 5 3 31 38 /נמוכהבינונית במורכבות תפקידים"כ סה

 0 3 05 04 /חינוך/קהילתיבריאות מגשר
 4 0 3 36 משגיח, מונה קורא, שירות פקיד
 09 50 67 303 גבוהה במורכבות תפקידים"כ סה

 34 7 8 60 'וכדו תוכנות מהנדס/מפתח/מהנדס חשמל, מתכנן
 0 33 30 08 /מורה/עו"סבגן מתגברת
 3 7 30 09 חשמלאי, אנוש משאבי, חברתית בתכנית רכזת

 3 3 9 37 ארגוני/משפטי/פיננסי יועץ, מנהלים
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 ות של פריטים בכלים החדשים ומחוון להגדרת ציוניםאנספח ג: דוגמ

 והגדרתם החדשים בכלים נבדקיםשל  מאפיינים: 1ג לוח
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  בדיקהך הומש העברה ךמש הנבדקים: מאפייניםה לפי החדשים הכלים מיפוי :2ג לוח

 מאפיין
ראיון חצי 
 מובנה

משחק 
 תפקידים

משימה 
 כמותית

משימה 
 צורנית

משימה 
 מילולית

   כן     כן כושר למידה

 כן         הבעה בכתב

 כן     כן כן הבעה בעל פה

 כן       כן כושר תכנון

 כן כן   כן כן הסקת מסקנות

     כן     יכולת ניתוח נתונים מספריים

 כן     כן כן הבחנה בין עיקר לטפל

 כן כן כן   כן דיוק וסדר

 כן כן כן   כן זריזות

 כן       כן התמודדות עם עומס משימות

       כן כן יכולת שכנוע

       כן כן אסרטיביות

         כן יוזמה

       כן כן הנעת אחרים

         כן מסגרתיות

       כן כן יחסי אנוש

 75 55 40 20 60 משך העברה

 20 10 10 10 30 משך בדיקה
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 בהגדרת ציוןולמחוון המסייע  ריאיון חצי מובנהדוגמאות לפריטים אפשריים ב: 3לוח ג

הנטייה של  יוזמה
אדם לקחת על 
עצמו משימות 

ולחשוב על 
רעיונות באופן 

אקטיבי או 
 מעבר לנדרש 

משהו שהוא מעבר לשגרה היומיומית, לא משנה התחום  פעם הצעת האם .3
 -  לא אם. אותו תאר כן אם?( עבודה, בבית )אוכל, לבוש, סיפור לילד, מכשיר

 ?אותך מעניין, לך חשוב זה האם

 את תאר –? בקרב החברים או בעבודה שאתה יזמת, במשפחה ספר על אירוע .0
 איך גרמת לאנשים אחרים לפעול כמו שרצית? ?שעשית מה

 בודק גם הנעת אחרים –אינדיקציה 

לפיהן ? או לקבל  ולעבוד ברורות הוראות עם משימה לקבל מעדיף אתה מה .6
 משימה ולמצוא דרך משלך לפתרון? 

, אליו מתמודד שאתה לתפקיד שקשור משהו עכשיו ליזום ממך אני מבקש/ת .5
 ?תציע מה

 מצופה היית שלא דברים עשית, בית/לימודים/הקודם העבודה במקום האם .4
 תאר? לעשות

 בהגדרת לא שהם בלימודים/בבית/האחרון עבודתך במקום עשית דברים איזה .3
 .שלך התפקיד

 אם לא , האם זה  חסר לך? .9
 נמוך מאוד בינוני גבוה מאוד  

  לחשוב על יוזמות יכול
רבות שהיה חלק 

 משמעותי בהצעתן/יישומן

  ,מעדיף משימות עמומות
שיכול לחשוב לבד על 

דרכי הפיתרון 
 וההתמודדות עמן

  פרואקטיבי, מעלה
רעיונות פרקטיים ויעילים 

בכל מקו םשנמצא בו 
 ומצליח לממשם

  אינדיקציות שמעידות על
יוזמה במהלך הראיון: 
מפנה שאלות למראיינת 

י ליצור קשר )רק בכד
במידה ומותאמות כמובן(, 
תורם מידע רלוונטי שלא 

 נשאל עליו וכו'.

  ,משדר צורך במקום
בביטוי ייחודי, בהטבעת 

 חותם
 

  מעלה רעיונות
רבים שיזם אך 
חלקם נשמעים 
לא ישימים/לא 
רלוונטיים )נופש 
 חברה בהוואי( 

  מסוגל להעלות
רעיונות יפים 

וישימים אך לא 
מממש אותם 

)הכל נשאר בגדר 
 "רעיון"(

  יש מקומות בהם
מגלה יוזמה 
)למשל בחייו 

הפרטיים ובקרב 
המשפחה( ויש 

מקומות שפחות 
 )עבודה(.

  מתקשה לחשוב
על יוזמות שהוא 
העלה בזירות 
 השונות בחייו

  כל היוזמות
שמעלה אינן 

פרקטיות ואינן 
 ניתנות לביצוע

  מעדיף משימות
ברורות עם דרכי 
פעולה ברורות 

מצריכות )לא 
יוזמה והעלאת 

 רעיונות עצמאית(

  שקוע במשימות
השוטפות ונראה 
כי פועל לפי מה 

 שמוכתב לו

  ניכרת רמה גבוהה
של תלות 

בהוראות אחרים, 
חוסר העזה לקבל 

החלטות 
 עצמאיות....
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 בהגדרת ציוןמשחק תפקידים ולמחוון המסייע בת ודוגמאות לפריטים אפשריים במשימ: .לוח ג

 אסרטיביות 

 שחקן ב שחקן א

ולא ממש מוכרת. בחודשיים  קטנה הייטק בחברת תוכנה מהנדס, טל ה\את
האחרונים עבדת יחד עם חברך רן על תוכנה חדשה שפיתחתם. המיזם החדש 
שלכם אמור להיות הצלחה מסחררת ולהיות רווחי מאוד בשביל הארגון בו 

 אתם עובדים. 
האחראי למוצר החדש שפיתחתם יחד.  אתה שמעת שרן סיפר לממונה שהוא  

 נכנס לשיחה איתו.

 אתה רן:
זה לא מה  –התגוננות 

שאמרתי פירשו אותי לא 
 נכון

אני עשיתי את רוב 
 העבודה ולכן אמרתי זאת

 
. במשך שנים, בהתאם לחוק, תרופות לייצור במפעל מכונות מפעיל, שרון אתה

נתבקשת לפנות לסיגל, הממונה נמשכה הפסקת הצהריים במפעל כחצי שעה. 
עליך, בשם כלל העובדים במחלקה ולבקש שתאריך את הפסקת הצהריים, 

 מחצי שעה לארבעים דקות, כיוון שחדר האוכל רחוק.

 את סיגל:
 חדר האוכל לא כזה רחוק

 אנחנו נצמדים לחוק 
לא לוקח כ"כ הרבה זמן 

 לאכול
שעות עבודה חצי  8מתוך 

 שעה זה משמעותי
ובשנתיים האחרונות ניתנה לך הטבה  "משקיעים" בנק של לקוח, מרוע אתה

במסגרתה לא שילמת עמלות מסוימות שנגבות מכלל לקוחות הבנק. גילית כי 
פג תוקפה של הטבה זו וכי הבנק אינו מתכוון לחדשה. קבעת פגישה עם סגנית 
 מנהל הסניף, הגב' יפה אברהם, במטרה להתעקש להמשיך לקבל את ההטבה

 

 :פה אברהםאת י

אתה לא עומד בתנאים 
הסטטוס  -למתן ההטבה
 שלך השתנה

אני ומנהל הסניף נענים 
לדרישות גבוהות יותר 

ואין לנו אפשרות לעשות 
 זאת

אתה יכול לפנות לפקידה 
האישית ולחפש תנאים 
 אחרים שמתאימים לך
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 : דוגמאות לפריטים אפשריים בשאלון הביוגרפי5גלוח 

 כושר למידה:
 

כשלמדתי, במסגרת בית ספר או קורס,  נושא חדש בתחום הטכנולוגי )מחשבים, טכנולוגיה( הרגשתי 

 :שזה הלך לי

 ממש בקושי (3

 די בקושי  (0

 לא קשה מדי ולא קל מדי (6

 די בקלות  (5

 ממש בקלות (4

 לא רלוונטי (3

 

 כשמסבירים לי משהו חדש אני בדרך כלל:

 מבין לאט לאט (3

 מבין די לאט (0

 מבין לא מהר ולא לאט (6

 מבין די מהר (5

 מבין מהר מאוד (4

 לא רלוונטי (3
 
 

 ציון בהגדרת המסייע ולמחוון הכמותית במשימה אפשריים לפריטים דוגמאות: 6ג לוח

משרד החינוך משתמש בקוד פנימי שלו לציון אתרים אשר כניסה אליהם הביאה לוירוסים במחשב בעבר. במקרים 

ובעצמו(. ציין מיהם האתרים   3ביותר )מס' שמתחלק אך ורק ב  הקרובאלה הוא מעגל את הציון למספר הראשוני 

  שהביאו לוירוסים בעבר.

 מחוון  תשובה נכונה מאפיינים  זמן

ניתוח נתונים  0:60

 מספריים

, מגזין לגברים,  sirtonim.comהאבקות ברשת, 

רשת חברתית "מדברים", מבוכים ודרקונים, 

אתר "חשופים",  מולכי המפלצת, מחשבים, 

מרוצי מכוניות, מרוצי סוסים, איך מכינים 

פצצה, קראטה קידי, מפות לקטנטנים, כל מה 

 שרצית לדעת על חיתולים,  בע"ח בטבע.

 = ציון כל האתרים הללו4 

 =  חסר אתר אחד5

 אתרים =חסרים שני6

 =חסרים שלושה אתרים0

 =חסרים יותר מארבעה אתרים3
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 ציון בהגדרת המסייע ולמחוון המילולית במשימה אפשריים לפריטים דוגמאות: 7ג לוח

 ?בקטע 'יתרונות לסביבה' כתוב מהן המילים החשובות ביותר לדעתך המבהירות את תוכן הפסקה
מאפיינים  זמן

 נמדדים
 מחוון תשובה נכונה

זמן ממוצע  
לעצור  6:00
דק' אם  3אחרי 

 לא סיים

הבחנה בין 
 עיקר וטפל

עבודה מהבית עשויה להפחית את יבוא . 3
, 05-58% -הנפט מהמפרץ הפרסי בכ
מיליון טון  39 -צמצום גזי החממה בכ

מיליארד גלוני דלק מדי  9.4ולחסוך 
 שנה. 

 04לחסוך ... עובדים חדשים אלו מהבית. 0
 רכישות דלק.מיליארד דולר על 

שבועות  4נה להם סכון זמן הנסיעה יפַּ יח. 6
 .עבודה של זמן חופשי מדי שנה

= ציון כלל הנושאים והמילים 4
 המצויינות כאן

 או=ציון שני נושאים בלבד 5
ארבעה נושאים )ציון נושא נוסף 
שהוא פחות קריטי, כגון חוק 

 אוויר נקי(

= ציון )מפורט כמו פה( של נושא 6
שלושת  אוו אחד מבין אל

הנושאים פלוס שניים פחות 
 חשובים.

שלוש -= ציון לקוני )בשתיים0
מילים בלבד( של נושא אחד 

ציון לקוני של  אומבין אלו 
שלושת הנושאים פלוס שניים 

 פחות חשובים.

=ציון מילים שאינן כתובות כאן/ 3
 ציון של שישה נושאים ויותר

 
 הצורנית ולמחוון המסייע בהגדרת ציוןדוגמאות לפריטים אפשריים במשימה : 8לוח ג

 דקות[ 31יעדים של משימה צורנית ] 
 היהנחמידה באמצעות  א.
 הלמידה עצמית מתוך דוגמ ב.
 חיפוש באינטרנטלמידה באמצעות  ג.

 סדרה של מטלות
 ויות שבצורה, הכי מהר שתוכלומיין את הצורות הקטנות שלפניך, לפי כמות הז א.

קבוצות ושים בצד צורות שלא  4-מלאה בצורות קטנות, מיין במדויק את הצורות ל הלפניך קופס ב.
 משתייכות לאף אחת מהקבוצות )צורות בודדות(: 

   כעת נסה להרכיב מתוך הצורות שלפניך את הצורה הגדולה הבאה שאציג לך )ריבוע( ג.

כשצבע מרכזי הכוונה לכך שלפחות שתי אדגים לך כעת שיטה. כל תמונה מורכבת משני צבעים מרכזיים,  ד.
צורות קטנות הן בצבע הזה, למשל שני משולשים קטנים ירוקים. בנוסף, יש צורה קטנה אחת שאינה 

הללו ]איש,  הצורות 0 את להרכיב לך נותנת אני בצבע מרכזי )כלומר שממנה יש רק חלק אחד(.  כעת
 דקות לכל צורה. 6 לך יש. ברבור[

יש אות. צלעות עם אותיות זהות הן משיקות )צמודות(.  צלעיש מספר ולכל  צורהאתן לך טיפ נוסף. לכל  ה.
 הרכב המספרים מלמדים על הסדר בו כדאי להניח את הצורות על מנת להרכיב את הצורה הגדולה. כעת

ותיות זהות יש אות. צלעות עם א צלעיש מספר ולכל  צורהשתוכל לכל  מהר הכי, הבאות הצורות 0 את
הן משיקות )צמודות(. המספרים מלמדים על הסדר בו כדאי להניח את הצורות על מנת להרכיב את 

 שתוכל מהר הכי, הבאות הצורות 0 את הרכב הצורה הגדולה. כעת

 האם תוכל לסכם ולומר לי מהי שיטת העבודה היעילה ביותר במשימה זו?  ו.
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 : לוחות ותרשימים נוספיםדנספח 

 )%( אוכלוסייה קבוצת ולפי המעסיק גוןמספר המשתתפים, לפי האר :1ד  לוח

 הערבית האוכלוסייה קבוצת הרוב אתיופי מוצא "כסה 
 355 37 56 60 (N)"כ סה

 - 06 50 34 פאקט
 37 8 34 50 חשמל חברת

Conduit 8 5 5 - 
 8 - - 8 משווה קו

 - 4 0 9 ביחד עולים
 0 3 3 5 יונילבר

 - - 6 6 טק קריירה
 - 0 - 0 ג'וינט ישראל

 3 - - 3 מן פאוור
 - - 3 3 משרד החינוך

 - - 3 3 שטראוס
 3 - - 3 אוהלו אחוזת
 3 - - 3 אלפנאר

 
 )%( מספר המשתתפים המתוכנן בכל קבוצת אוכלוסייה :2ד לוח

 אקדמאים לא אקדמאים "כסה 

 600 000 300 (N)"כ סה
 30 80 350 הכללית האוכלוסייה

 30 30 300 אתיופי מוצא
 - 30 30 הערבית האוכלוסייה

 
 )%( קבוצת אוכלוסייהמיון לפי  כלימספר המשתתפים שסיימו כל  :3דלוח 

 הערבית מהאוכלוסייה הכללית האוכלוסייה אתיופי מוצא "כסה 

 355 37 56 60 (N)"כ סה
 60 53 37 350 מנהל"י ע ממולא דעת חוות
 09 66 67 77 3החיוניים כליםה כל סיים
 63 56 34 367 שכליים כישורים מבחני סיים
 60 53 47 360 ביוגרפי שאלון סיים
 60 63 46 303 ריאיון חצי מובנה סיים
 60 63 40 300 כמותית משימה סיים
 60 63 43 337 מילולית משימה סיים
 60 63 46 303 תפקידים משחק של משימה סיים
 60 63 40 338 צורנית משימה סיים
 60 50 45 305 סיבולת שאלון סיים
 60 63 55 330 חדוהמא אישיותהשאלון  סיים
 60 56 48 363 משוב שאלון סיים
, משימה מילולית, ת, משימה כמותיריאיון חצי מובנההחיוניים היו מבחני כישורים שכליים, שאלון ביוגרפי,  כליםה 3

 .תפקידים ומשימה צורנית משימת משחק
 לא ידוע על קבוצת האוכלוסייה של משתתף אחד. 0
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 כלי המיון החדשיםשנבדקו ב אישיותתכונות ושל ספציפיים זמני של מדדים לכישורים -גודל הפערים והתוקף הבו :.דלוח 

 

 1למשתתפים הפער גודל

 מהימנות

 תפקוד בעבודהזמני עם -בו תוקף
 מוצא
 אתיופי

 האוכלוסייה
 הערבית

: כללי תפקוד
 ממוצע ציון

: כללי תפקוד
 נבחרים מדדים המנהל הערכת

        ביוגרפיהשאלון ה
 כישורים בינאישיים

 0.00: חיובית גישה 0.04 0.07 0.54 -0.33 0.66
 עם קשר על ושומר יוצר

 0.00: אחרים עובדים

 כישורים לימודיים
0.03 0.95-* 0.95 **0.44 0.54** 

 לפתור יכולת
 **0.59: בעיות

 בזמן חדש ידע ומיישם מבין
 **0.55: קצר

 כישורים מספריים
0.04 3.04-*** 0.98 0.08** 0.04** 

: מספריים כישורים
0.54** 

 חישובים בקלות מבצע
 **0: ממתמטיים

 *0.33: לפרטים לב ושים מדויק *0.39: עצמי ניהול 0.33 *0.39 0.93 -0.50 0.30 דיוק וסדר

 הבחנה בין עיקר לטפל
 **0.07: עצמי ניהול **0.60 **0.65 0.30 -0.03 0.60

: בטפל ולא בעיקר מתמקד
0.60** 

 **0.06: לפעול לאחרים גורם *0.00: מנהיגות 0.35 *0.38 0.80 0.48- -0.06 הנעת אחרים

 **005: .מנהיגות **0.04: עצמי ניהול **0.08 **0.07 0.33 *-0.90 0.00 הסקת מסקנות

 התמודדות 
 **0.66: עצמי ניהול **0.05 **0.66 0.95 0.48- **0.39 עם עומס משימות

 רב מספר עם ביעילות מתמודד
 **0.03: במקביל משימות של

 **0.56:  מהר ועובד זריז **0.64: עצמי ניהול **0.60 **0.67 0.93 -0.09 0.54 זריזות

 יוזמה
 **0.04: מנהיגות **0.06 **0.60 0.30 -0.48 -0.06

 מעבר משימות עצמו על לוקח
 *0.39: לנדרש

 יכולת שכנוע
0.54- 0.70-** 0.95 0.05** 0.38* 

 כישורים
 *0.00: תקשורתיים

: בקלות אחרים לשכנע מצליח
0.39* 

 = *p<.05 = ** ;p<.01 = *** ;p<.001 
 בהשוואה לקבוצת הרוב. 3
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 שנבדקו בכלי המיון החדשים אישיות תכונותל זמני של מדדים לכישורים ספציפיים וש-)המשך(. גודל הפערים והתוקף הבו: .דלוח 

 
 1למשתתפים הפער גודל

 מהימנות

 בעבודה תפקוד עםזמני -בו תוקף
 מוצא
 אתיופי

 האוכלוסייה
 הערבית

: כללי תפקוד
 ממוצע ציון

: כללי תפקוד
 נבחרים מדדים המנהל הערכת

        ריאיון חצי מובנה

 *0.37: מנהיגות *0.38 *0.37 -- 0.63 0.67 אסרטיביות
 מעבר משימות עצמו על לוקח
 *0.39: לנדרש

 כישורים
 *0.38 *0.00 -- -0.05 -0.33 בינאישיים

: חיובית גישה
0.39* 

 עם קשרים עם ושומר יוצר
 0.33: אחרים עובדים

 כישורים
 **0.08 **0.07 -- 0.38 **0.30 לימודיים

 לפתור יכולת
 **0.63: בעיות

 בזמן חדש ידע ומיישם מבין
 **0.66: קצר

 0.00: לפרטים לב ושים מדויק 0.06: עצמי ניהול 0.09 0.09 -- 0.08 0.35 וסדר דיוק

 0.06: לפעול לאחרים גורם 0.06: מנהיגות -0.03 0.05 -- 0.49 0.54 אחרים הנעת

 0.30: מנהיגות -0.03: עצמי ניהול 0.36 0.09 -- 0.59 0.00 מסקנות הסקת

 עם התמודדות
 *0.03 **0.63 -- 0.33 0.58 משימות עומס

: עצמי ניהול
0.09** 

 של רב מספר עם מתמודד
 **0.00: במקביל משימות

 0.35: מהר ועובד זריז 0.34: עצמי ניהול 0.36 *0.00 -- 0.64 0.56 זריזות

 0.07 0.35 -- 0.06 0.03 מסגרתיות
: חיובית גישה
0.39* 

 לארגון להשתייך ורוצה יכול
 0.08: בו ולהתמיד

 **0.60 **0.60 -- 0.03 0.09 תכנון יכולת
: עצמי ניהול
0.04** 

 אילוצים בחשבון לוקח
: כשמתכנן אפשריים ושינויים

0.37* 

 0.00: מנהיגות 0.00 0.00 -- 0.49 0.54 יוזמה
 מעבר משימות עצמו על לוקח
 0.09: לנדרש

       תפקידים משחק משימת

 0.35: מנהיגות *0.00 0.38 -- 0.35 0.03 אסרטיביות
 מעבר משימות עצמו על לוקח
 *0.37: לנדרש

 0.36: לפעול לאחרים גורם *0.06: מנהיגות 0.09 0.63 -- -0.03 0.04 אחרים הנעת

 **0.63 **0.04 -- 0.67 *0.36 שכנוע יכולת
 כישורים

: תקשורתיים
0.63** 

 לאחרים לשכנע מצליח
 0.06: בקלות
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 זמני של מדדים לכישורים ספציפיים ושל תכונות אישיות שנבדקו בכלי המיון החדשים-גודל הפערים והתוקף הבו )המשך(.:.ד לוחצ 

 
 1למשתתפים הפער גודל

 מהימנות

 בעבודה תפקוד עםזמני -בו תוקף
 מוצא
 אתיופי

 האוכלוסייה
 הערבית

: כללי תפקוד
 ממוצע ציון

: כללי תפקוד
 נבחרים מדדים המנהל הערכת

 אישיות תכונות מבחני

 -0.34- 0.53- - 0.04- 0.09 (Grit) סיבולת
: עצמי ניהול
0.03- 

חרוץ ומוכן תמיד לעבוד קשה: 
0.30- 

 המאוחד האישיות אלוןש

 *0.39 0.34 - 0.03 0.30 מוחצנות   
 גישה

: חיובית
0.37* 

 העניינים במרכז להיות אוהב
 0.30: לב תשומת למשוך

 פתיחות   
 0.03 0.03 - -0.03 -0.35 לנסיונות

 גישה
: חיובית
0.03- 

 בדברים להתנסות ואוהב סקרן
 0.30: חדשים

 יציבות   
 0.05 -0.04 - -0.30 -0.03 רגשית

: עצמי ניהול
 0.00:ויציב חיובי רוח מצב בעל -0.03

 -0.30 -0.35 - 0.09 -0.03 מצפונויות   
: עצמי ניהול
0.08- 

תמיד לעבוד קשה:  ומוכןחרוץ 
0.06- 

 -0.33 -0.30 - 0.09 0.35 נעימות   
 גישה

: חיובית
0.005 

: אחרים באנשים ומאמין מכבד
0.006 
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תפקוד הממוצע של ציון הכמנבא לזמני הדיפרנציאלי של כלי המיון לתעסוקה -התוקף הבו :5דלוח 
 , לפי קבוצות אוכלוסייהכללי בעבודהה

 הערבית מהאוכלוסייה הרוב קבוצת אתיופי מוצא "כסה 
 כלליים שכליים כישורים אומדן

 *0.69 0.36 0.03 **0.03 מבוסס כלים קיימים

 החדשים המיון כלי של אובייקטיביים מסכמים ציונים
 **0.33 0.04 **0.63 **0.54 ביוגרפי שאלון
 *0.50 0.00 0.00 **0.50 כמותית משימה
 0.00 0.37 **0.68 **0.67 מילולית משימה

 0.03 0.38 **0.56 **0.63 ריאיון חצי מובנה
 0.39 0.08 *0.60 **0.07 תפקידים משחק משימת
 0.33 -0.39 0.33 *0.03 צורנית משימה

 החדשים המיון כלי של 1סובייקטיביים מסכמים ציונים
 0.04 0.09 **0.67 **0.69 מילולית משימה

 -0.08 0.05 **0.63 **0.64 ריאיון חצי מובנה
 0.08 0.05 *0.04 **0.64 כמותית משימה
 0.36 0.04 **0.69 **0.60 תפקידים משחק משימת
 -0.30 0.08 -0.33 0.09 צורנית משימה

 = *p<.05 = ** ;p<.01 = *** ;p<.001 
 מספק ציונים סובייקטיביים.השאלון הביוגרפי היה ממוחשב ואינו  3
 

 התפקוד הכללי תערכהכמנבא לזמני הדיפרנציאלי של כלי המיון לתעסוקה -התוקף הבו :6דלוח 
 , לפי קבוצות אוכלוסייהלפי המנהלבעבודה 

 "כסה 
 מוצא
 אתיופי

 קבוצת
 הרוב

 מהאוכלוסייה
 הערבית

 0.60 0.30 0.33 **0.08 מבוסס כלים קיימים כלליים שכליים כישורים אומדן

 החדשים המיון כלי של אובייקטיביים מסכמים ציונים
 0.07 0.03 *0.63 **0.60 תפקידים משחק משימת
 **0.44 0.33 **0.65 **0.67 ביוגרפי שאלון

 0.00 0.39 **0.63 **0.07 ריאיון חצי מובנה
 **0.58 0.30 0.03 **0.65 כמותית משימה
 0.34 -0.35 0.00 **0.05 צורנית משימה
 *0.63 0.38 **0.56 **0.50 מילולית משימה

 החדשים המיון כלי של 1סובייקטיביים מסכמים ציונים
 0.08 0.00 **0.63 **0.63 תפקידים משחק משימת

 0.36 0.30 *0.60 **0.66 ריאיון חצי מובנה
 0.04 0.06 **0.50 **0.50 מילולית משימה
 0.37 0.03 *0.63 **0.65 כמותית משימה
 -0.03 -0.06 0.05 0.33 צורנית משימה
 = *p<.05 = ** ;p<.01; 

 השאלון הביוגרפי היה ממוחשב ואינו מספק ציונים סובייקטיביים. 3
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 , לפי קבוצות אוכלוסייההמשוב של המשתתפים לגבי כלי המיון הנבדקים במחקר :7דלוח 

 הערבית האוכלוסייה הרוב קבוצת אתיופי מוצא "כסה 
 במחקר הנבדקים כליםה כלל לגבי
 *שהצלחתי מרגישה, כללי באופן
 99 59 55 46 במידה רבה/ רבה מאוד    
 00 58 56 67 במידה בינונית    
 6 4 36 8 במידה מועטה/בכלל לא    

 *עלי הקשתה ממוחשבים היו מהמבחנים שחלק העובדה
  4 34 30 במידה רבה/רבה מאוד    
 36 30 08 37 במידה בינונית    
 80 84 49 93 בכלל לא/ במידה מועטה    

 *בעבר שעברתי למה ביחס לעבודה מועמדים לבחינת יותר רלוונטיים שהוצגו המבחנים
 68 39 65 63 במידה רבה/רבה מאוד    
 64 53 38 63 במידה בינונית    
 09 69 58 68 במידה מועטה/בכלל לא    

 *כישורים שכלייםהכלים הקייומים הבוחנים  לגבי
     *שהצלחתי/ה מרגיש

 90 46 50 40 במידה רבה/ רבה מאוד    
 06 54 59 53 במידה בינונית    
 9 0 33 9 במידה מועטה/בכלל לא    

     *ברורות היו ההוראות
 76 76 90 85 במידה רבה/ רבה מאוד    
 9 4 03 30 במידה בינונית    
 0 0 9 5 במידה מועטה/בכלל לא    

 *לעבודה מועמדים לבחינת רלבנטי
 40 60 60 63 במידה רבה/ רבה מאוד    
 50 40 60 50 במידה בינונית    
 30 00 63 05 במידה מועטה/בכלל לא    

 מרקע תרבותי שונה יכלו להצליח  מועמדים
 40 56 60 67 במידה רבה/ רבה מאוד    
 69 60 65 65 במידה בינונית    
 36 04 63 09 במידה מועטה/בכלל לא    

 התעסוקתיים כישוריך את לבטא לי אפשר
 09 34 39 37 במידה רבה/ רבה מאוד    
 40 66 65 69 במידה בינונית    
 06 40 57 55 במידה מועטה/בכלל לא    
 .χ0 ,p<.05-הבדל מובהק בין הקבצות לפי מבחן ה *
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 המשתתפים לגבי כלי המיון הנבדקים במחקר, לפי קבוצות אוכלוסייההמשוב של )המשך(.  :7לוח ד
 הערבית האוכלוסייה הרוב קבוצת אתיופי מוצא "כסה 

 המאוחד אישיותשאלון הביוגרפי, שאלון סיבולת ושאלון  לגבי
     *שהצלחתי/ה מרגיש

 95 30 57 47 במידה רבה/ רבה מאוד    
 06 50 60 60 במידה בינונית    
 6 0 37 7 במידה מועטה/בכלל לא    

     *ברורות היו ההוראות
 89 80 33 93 במידה רבה/ רבה מאוד    
 36 38 39 33 במידה בינונית    
 0 0 39 8 במידה מועטה/בכלל לא    

 *לעבודה מועמדים לבחינת רלבנטי
 59 64 60 63 במידה רבה/ רבה מאוד    
 50 69 08 65 במידה בינונית    
 36 08 50 60 במידה מועטה/בכלל לא    

 מרקע תרבותי שונה יכלו להצליח* מועמדים
 46 40 63 53 במידה רבה/ רבה מאוד    
 69 04 08 07 במידה בינונית    
 30 06 63 04 במידה מועטה/בכלל לא    

 *התעסוקתיים כישוריך את לבטא לי אפשר
 50 34 34 03 במידה רבה/ רבה מאוד    
 66 54 68 67 במידה בינונית    
 09 50 59 50 במידה מועטה/בכלל לא    

 מובנה חצי האישי הריאיון לגבי
     *שהצלחתי/ה מרגיש

 89 50 63 40 במידה רבה/ רבה מאוד    
 30 30 37 35 במידה בינונית    
 6 40 54 63 במידה מועטה/בכלל לא    

     *ברורות היו ההוראות
 75 50 50 44 במידה רבה/ רבה מאוד    
 6 8 7 9 במידה בינונית    
 6 40 57 68 במידה מועטה/בכלל לא    

 *לעבודה מועמדים לבחינת רלבנטי
 39 08 60 67 במידה רבה/ רבה מאוד    
 00 39 33 34 במידה בינונית    
 36 44 49 53 במידה מועטה/בכלל לא    

 *מרקע תרבותי שונה יכלו להצליח מועמדים
 55 08 05 60 במידה רבה/ רבה מאוד    
 56 39 37 04 במידה בינונית    
 36 44 49 54 במידה מועטה/בכלל לא    

 *התעסוקתיים כישוריך את לבטא לי אפשר
 49 04 03 66 במידה רבה/ רבה מאוד    
 60 36 03 00 במידה בינונית    
 36 30 46 59 במידה מועטה/בכלל לא    
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 המשוב של המשתתפים לגבי כלי המיון הנבדקים במחקר, לפי קבוצות אוכלוסייה)המשך(.   :7לוח ד

 הערבית האוכלוסייה הרוב קבוצת אתיופי מוצא "כסה 
 תפקידים משחק משימת לגבי

     *שהצלחתי/ה מרגיש
 99 04 60 53 במידה רבה/ רבה מאוד    
 36 00 34 33 במידה בינונית    
 30 44 46 56 במידה מועטה/בכלל לא    

     *ברורות היו ההוראות
 76 50 55 45 במידה רבה/ רבה מאוד    
 0 4 9 4 במידה בינונית    
 9 44 57 53 במידה מועטה/בכלל לא    

 *לעבודה מועמדים לבחינת רלבנטי
 30 00 08 65 במידה רבה/ רבה מאוד    
 66 34 36 37 במידה בינונית    
 9 36 47 59 במידה מועטה/בכלל לא    

 *התעסוקתיים כישוריך את לבטא לי אפשר
 40 60 37 60 במידה רבה/ רבה מאוד    
 09 34 06 03 במידה בינונית    
 06 44 48 57 במידה מועטה/בכלל לא    

 (וצורנית מילולית)כמותית,  המשימות לגבי
     *שהצלחתי/ה מרגיש

 95 69 65 54 במידה רבה/ רבה מאוד    
 06 08 60 08 במידה בינונית    
 6 64 65 09 במידה מועטה/בכלל לא    

     *ברורות היו ההוראות
 89 49 49 35 במידה רבה/ רבה מאוד    
 3 8 36 30 במידה בינונית    
 9 64 60 03 במידה מועטה/בכלל לא    

 *לעבודה מועמדים לבחינת רלבנטי
 56 08 60 66 במידה רבה/ רבה מאוד    
 55 60 06 60 במידה בינונית    
 36 50 54 69 במידה מועטה/בכלל לא    

  *מרקע תרבותי שונה יכלו להצליח מועמדים
 46 64 09 63 במידה רבה/ רבה מאוד    
 60 04 60 08 במידה בינונית    
 39 50 56 63 במידה מועטה/בכלל לא    

 *התעסוקתיים כישוריך את לבטא לי אפשר
 50 06 03 03 במידה רבה/ רבה מאוד    
 56 06 05 07 במידה בינונית    
 39 44 44 54 במידה מועטה/בכלל לא    
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