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  مقـدمة

للأفراد العـاملین الناجحإن تقییم الطـاقات والقدرات یعد مفتـاح التسییر التقدیري والتنبؤي

ما ھي .على أرض الواقع (تطبیقھ)استعمالھداخل المؤسسة، لكن الصعوبة تبقى دوما في 

ن الحصول على تركیبة بشریة أفرادھا لھم قدرات تمكنھم مانتقاء والطرق التي تمكننا من

ي تتبناه و مختلف الأھداف المراد ذالتنظیم الالتوافق والتكیف مع نشاطات المؤسسة،مع

وھذا ھو جوھر الاختلاف بین الدول المتقدمة في العالم الصناعي حیث أن.الوصول إلیھا

الانتقاء علىووالأدوات في عملیة التقییممن التقنیاتاستعمال المختصین لمجموعة

إذ نجد عكس ما یحدث عندنا وفي مؤسساتنا،یمكن الاستغناء عنھ.أصبح لا،اختلافھا 

وحتى تاریخالمؤسسات فقط.ھذه الطرق قلیل جدا، إذ یقتصر على بعضالاعتماد على

یلفت انتباھنا كونھا،استعمالھا یعد حدیثا. إذا رجعنا إلى البحوث الحدیثة في میدان العمل

المحیطة ركزت في السابق على الآلات والظروفصبحت تركز أكثر على الفرد، بعد أن أ

بالعمل، لأنھا أدركت أن العنصر البشري ھو الأھم والأساس لنجاح أو فشل ھذه 

.المؤسسات

حول التكنولوجیا والموارد بین الدول والمؤسسات،فبعد أن كان التنافس في الماضي

من حیث بشري الأحسنب العنصر الذالمادیة  أصبح الآن یدور الصراع حول كیفیة ج

.من حیث المردود في العملالأكفأو الأداء

، الذي بإمكانھ تسییر التكنولوجیا وخلق عامل أو الإطارصبح یوجھ نحو الأوحتى الاستثمار 

ثم إنجاح المؤسسة. إذ أصبحت تستثمر الكثیر من الأموال والجھود الثروة وتحسینھا، ومن

عن الأشخاص الأحسن والأمثل في سوق العمل و  تلفةو التنقیب عبر وسائل مخفي البحث

العامل لمناصب من أجل أكثر فعالیة وأحسن مردود للفردااستقطابھم لشغل مختلف 

وللمؤسسة. 

نرجع دوما إلى ما یحدث عندنا إذ نجد أن المؤسسات التي تستثمر في ھذا المجال ھي قلة. 

؟ أم یعود إلى أمور أخرى تتعلق رقالطھمیة ھذه لا ندري ھل ذلك یعود إلى عدم وعیھا بأ

،  والتي قد یرى البعض عدم جدواھا أو أن تكالیفھا یمكن و الاستكشافبتكلفة الطرق
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ھا في مجالات أخرى، دون النظر إلى ما قد تجنیھ من فوائد نتیجة وضع الشخص غلالاست

الأمان والقدرة على الأداء المناسب في المكان المناسب وما ینتج عنھ من إحساس بالراحة و

لدیھ، مما یجعلھ یتوافق ویتناغم مع منصبھ.الجید

ومن خلال ما تم ذكره جاءت ھذه الدراسة لإبراز واقع استخدام الوسائل السیكوتقنیة في 

نلغاز و مدى توافق الأفراد الذین تم إخضاعھم لھذه وعلى مستوى مؤسسة سعملیة الانتقاء

الدراسة حسب ه ذھجاءت وقدتي یعملون فیھا أو تم توجیھھم إلیھا.الوسائل مع المناصب ال

المخطط التالي:

:الفصل التمھیدي

،الإشكـالیةدوافع اختیار موضوع البحث،شتمل على خلفیة البحث و یضمبعد المقدمة ا

.والتعریف بمصطلحات البحثالبحثأھداف ، أھمیة البحثالبحث،فرضیـات

:الفصل الأول

.عملیة التوظیف و قد اشتمل على التعریف بالعملیة و مختلف مراحلھاول تنا

:الفصل الثاني

تناول سیكولوجیة الفروق الفردیة و قد ضم مفھوم سیكولوجیة الفروق الفردیة و مجالاتھا 

و و الشخصیة و قیاسھكما تم التطرق لمفھوم الطاقة البشریة و مكوناتھا ثم دراسة الذكاء

یتم قیاسھما في عملیات التقییم و  غالبا ما كعاملین محركین للسلوك الإنساني،طرق قیاسھا 

.الانتقاء

الفصل الثالث :

طرق الانتقاء.ثم ومع ذكر مختلف تعریفھا  مع  عامملیة الانتقاء بشكلعلالھتناولنا من خ

ا ذل ھعبر لمحة تاریخیة لتطور استعمال الأختبارات كوسیلة للانتقاء.حاولنا خلاتطرقنا 

أھمیتھ و أھدافھ مع التطرق لبعض الطرق الحدیثة .الفصل التعریف بالانتقاء المھني 

مستعملة في الانتقاء وفي محور آخر تطرقنا بالتفصیل لمختلف الوسائل  و الأدوات ال

.،المقابلة و الملاحظةالمھني مثل الاختبارات
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الفصل الرابع :

لك عرفنا التوافق بشكل ذقبل  .افق المھنيحاولنا من خلالھ التطرق لموضوع التو

نفس الفصل إطارو مختلف النظریات المفسرة لھ.وفي ،خطواتھ، میكانزماتھ،أشكالھعام

التعریف بالتوافق المھني، سیكولوجیتھ،مظاھره،شروطھ إلىوتبعا للمحور السابق انتقلنا 

طرق تحسینھ.ثم عرضنا موضوع سوء التوافق المھني ،مظاھره أسبابھ و وقیاسھ.

الفصل الخامس :

تقدیم مع لزماني للبحث او،المجال المكاني،التعریف بعینة الدراسةمنھج البحث  تضمن

بالنسبة للمقابلة مع عرض لاستمارة التقییم الخاصة ،كیف تم بناؤھا البحثدواتلأ

لحومع تقدیم خلاصة بالمؤسسة.بعدھا تم عرض النتائج مع مناقشتھا في ضوء الفرضیات

تحصل علیھا.مالنتائج ال

.في الأخیر تم وضع خاتمة للبحث مع بعض التوصیات و الاقتراحات 
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:موضوع البحثاختیاردوافـع 

إن الدافع لإنجاز ھذه الدراسة ھو التطرق لعنصر أساسي في عملیة التوظیف وتوافق الفرد 

إھمالھا في كل مرةالتوظیف. و التي یتمعبرھاالتي یتم،طریقة الانتقاء وھوألاالعملمع 

و لا یعطى لھا القدر الكافي من الاھتمام بالخصوص في مؤسساتنا،رغم ما قد یترتب عنھا 

المؤسسة على حد سواء.لدىلدى الفرد ومن تبعات توظیف خاطئ 

وفي مختلف على الصعید الوطني،تعتمد على الطرق العلمیةعدم تبني طرق موحدة

.كما ھو معمول بھ في الدول المتقدمة،المھنيتستعمل في مجال الانتقاءت،القطاعا

توافق الفرد مع المنصب الذي طرق مثلى تسھلإیجادالعمل على وشعورا منا بضرورة

في الملل وعدم الاكتراث، ویكون المردود بعیدا عن تطلعاتھ  سقطیشغلھ، حتى لا ی

تقدیر القدرات و الاھتمامات والطموح للالتحاق وتقییمكنتیجة لخطأ فيوتطلعات المنظمة

.بمنصب ما  أو مؤسسة ما

قلة الدراسات التي اھتمت بالموضوع وحتى إن ھو أیضا ه الدراسة ذما دفعنا للقیام بھ

أو عدم المھنيو ربطھا بالتوافقالجسدیةالإصاباتالأمراض أو لقد اھتمت ببعضوجدت 

 شاملةھل كانت كیف تمت ؟ و .ھا الانتقاءواسطتالتي تم بالتوافق دون التطرق للطریقة 

أم كانت مباشرة دون الخوض في عناصر المكونة للفرد وبنیتھ النفسیة والجسمیة؟اللجمیع

ه الجوانب؟ذكل ھ

لتطلعات المستقبلیة ؟ل للطموح وھل تم التطرق
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:الإشكـالیة

 عةأو الخدمیة والتي تؤثر سلبـا على نجامن المشـاكل التي تواجھ المؤسسـات الصناعیة 

العاملالعامل من جھة أخرى، نجد مختلف الصراعات التي یعیشھا من جھة والمؤسسة

إلى ممـا قد یؤديكنتیجة لعدم توافقھ مع عملھ،ولا یستطیع تجاوزھا و التكیف معھـا،

ھروب من العمل الوانخفـاض الرغبة في العمل والتي قد تكون من نتـائجھمردوده ضعف

بمنصب آخر أو الالتحاقومحاولة نھائیاأو مغادرتھ-مشكلة التغیب-لفترات متباینة

الفرد التكیفلعدم استطـاعةلك ذو یرجع –التنقل أومشكلة دوران العمل -مؤسسة أخرى

العاملینتظره تقدیم ماأو المؤسسةالمنصبقدرةأو عدم،ما یحیط بھومع المنصب

التركیبة البشریة للمؤسسة، ھذا التسربالذي قد یصیبفتكون النتیجة التسرب.إلیھویتطلع 

تخسر كفاءات یصعب تعویضھا أو  ما فتئت التيالوطنیةالمؤسساتالذي أصبح یؤرق

یكون ھذا راجع لسوء تقدیروقده المؤسسات.ذ،و سونلغاز ھي واحدة من بین ھاسترجاعھا

أو المؤسسة،مع المنصب الذي توفرهلعاتھ وإمكانیة توافقھ، وتطعامللمؤھلات الالمؤسسة

.انب عند عملیة التوظیف والانتقاءلإغفال لھذه الجو

هذفي التعامل مع ھنفس الاتجاه لمعظم المؤسسات الوطنیةسونلغاز مؤسسة ھل تتخذ 

لتوظیف لك و قد قطعت أشواطا في التكفل المناسب بعملیة اذ؟ أم لھا رؤیة مخالفة لالمشكلة

التساؤلات التالیة :ا جاءذوانطلاقا من ھواستقطاب العمالة.

ھل ھناك طریقة وحیدة تستعملھا ؟ من أجل الانتقاءما ھي الطرق المستعملة في سونلغاز

    ؟أو ھناك طرق مختلفة ؟مؤسسة في عملیة الانتقاء في التوظیفال

الھم المھني و رضاھم على في مج توافق العاملین بمؤسسة التوزیع قسنطینةما مدى

  ؟ النشاطات التي یقومون بھا

  ؟لدى عمال المؤسسةبشكل عامه الطریقة على التوافق المھنيذمدى تأثیر ھ ما 

نظرا لوجود مؤشرات عن التوافق المھني سنتعرض لھا خلال الجانب النظري للبحث و

شاطات المنصب ه الطریقة على رضاھم على نذما مدى تأثیر ھجاءت تساؤلات أخرى:

الطموح، التغیب و على العلاقات مع المشرفین و الزملاء.وعلى توظیفھم وعلى
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:فرضیـات البحث

وجاءت على الشكل التالي:

:العامةالفرضیة

طریقة الانتقـاء عند التوظیف بسونلغاز على التوافق المھني للعمالل تأثیرھناك 

التالیة:الإجرائیةالفرضیاتعنا و بما أنھ ھناك مؤشرات للتوافق المھني وض

:الأولىالفرضیة الإجرائیة

مدیریة التوزیع قسنطینةلدى عمال سونلغازعلى الرضاالانتقاءلطریقة تأثیرھناك 

:الثانیةالفرضیة الإجرائیة 

مدیریة التوزیع قسنطینةعلى الطموح لدى عمال سونلغازالانتقاءلطریقة تأثیرھناك 

:الثالثةرائیة الفرضیة الإج

.مدیریة التوزیع قسنطینةلدى عمال سونلغازدوران العمل  على الانتقاءلطریقة تأثیرھناك 

:الرابعةالفرضیة الإجرائیة 

.لدى عمال سونلغازعلى العلاقات مع المشرفین و الزملاءالانتقاءلطریقة تأثیرھناك 

:الخامسةالفرضیة الإجرائیة

.مدیریة التوزیع قسنطینةلدى عمال سونلغازتغیبعلى ال تقاءالانلطریقة تأثیرھناك 
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:أھمیة البحث

البالغ التي تعیره الدول المتقدمة لطرق الانتقاء قبل الاھتمامتكمن أھمیة البحث  في 

وظائف تكون الأنسب لھم وتحقق لھم درجة أو ،التوظیف أو توجیھ الأفراد نحو مھن ما

منھم لأھمیة استكشاف الجوانب المتعددة للفرد اا إدراكذو ھ.النجاحكبیرة من التوافق و

تلعبھ في نجاح الفرد من الذيو الدور .الشخصیةمختلف جوانبومن معارف، قدرات

20وبدایة القرن 19یعود إلى نھایة القرن الاھتماماذ. وھأخرىجھة و المؤسسة من جھة 

رغم النجاح و التقدم الذي تشھده ھذه الدول ا.ذا ھوتواصلت البحوث و التحسینات إلى یومن

تشھد دولنا عدم اھتمام بھذا الجانب رغم التأخر في شتى في حینو في جمیع المجالات.

المجالات ورغم ما تعرفھ مؤسساتنا من تخلف وعدم القدرة على التطور رغم الجانب 

.إنھم أیقنوا ولم نوقن المتقدمةالثروات التي لا تحوزھا الدولما نحوزه منالمادي المریح و

ا صلح وكان مناسبا تصلح بقیة المكونات الأخرى ذإ.بعد أن العنصر البشري ھو الأساس

فالبحث ھو محاولة للفت الانتباه حول جانب مھم في تسییر .و تحقق النجاحات للمؤسسة

ید عاملة قادرة ألا وھو طریقة التوظیف ومدى ارتباطھا بتوفیر،الموارد البشریة بشكل عام 

ه الدراسة لتسلط الضوء على مدى اھتمام ذلك جاءت ھذومن أجل .على التأقلم و النجاح

.ا الجانب في تسییر مواردھا البشریةذمؤسسة سونلغاز بھ

تشكل إحدى الركائز التي یعتمد علیھا الاقتصاد ،بما أن مؤسسة سونلغاز ومختلف فروعھا

كونھا المتعامل الوحید في توفیر ،سیط من جھة أخرىمن جھة و المواطن الب،الوطني

بشریة الطاقة الكھربائیة و توزیعھا إلى جانب الغاز.ونجاحھا یتوقف على وجود تركیبة

تقدیم ولو شيء بسیط لمساعدة و محاولة ا دفعنا للبحث في الموضوع ذھ.مستقرة و متوافقة

ب التي یشغلونھا وھو عنصر مھم المؤسسة في التعرف على مدى توافق عمالھا مع المناص

ه الطرائق على التوافق لدى ھذللنجاح و الإطلاع على واقع التوظیف و طرائقھ ومدى تأثیر 

العمال.
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:أھداف البحث

تسعى الدراسة إلى تحقیق الأھداف الآتیة :

التوظیف على في الانتقاءطریقةمدى تأثیرالإجابة عن التساؤل العام للدراسة وھو معرفة 

.قسنطینةالتوزیع مدیریةمؤسسة سونلغازلدى عمالالتوافق المھني

الإجابة عن تساؤلات أخرى مثل معرفة:

التوزیعمدیریةبسونلغازما ھي الطرق المستعملة في مجال الانتقاء و التوظیف

  ؟قسنطینة 

  ؟الانتقاءفي مجال ما الھدف من إجراء اختبارات سیكوتقنیة 

حول الفرد والتي تمكننا من الاختباراته ذھالمعطیات التي توفرھاما ھي المعلومات و

التنبؤ بتوافقھ أو عدم توافقھ مع العمل؟

التي تمكننا من جمع معطیات حول الفردالاختباراتجانب  إلىلأخرىاما ھي الوسائل 

 ؟ العامل

  اصبالھدف الرئیسي ھنا ھو الوقوف على، مدى قدرة الأشخاص على التوافق مع المن

ا البحث لیس الوقوف على صدق ذالمتحصل علیھا ،عبر اختبارات و بالتالي، فالھدف من ھ

ي لغاز.بل قیاس نسبة التوافق المھنبسون الانتقاءالمستعملة في عملیة والاختباراتالوسائل 

ا ذو مدى علاقة ھقبل توظیفھملاختباراتین أخضعوا ذلدى الأفراد العاملین والإن وجد

لمھني بالطریقة التي تم بھا انتقاؤھم. التوافق ا
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:مصطلحـات البحثل الإجرائيالتعریف

ھو مناسب وبین ما ھو غیر مناسب : ھي عملیة اختیار الغرض منھ الفصل بین ماالانتقاء

.لك الغرضذوالوسائل المستعملة لالاختیارالكیفیة التي یتم بھا :طرق الانتقاء

الانتقاء المھني ھو اختیار بعد اختبار الھدف منھ، ھو Goguelin حسب : الانتقاء المھني

ھو الاستغلال الأحسنوبالنسبة للمنظمةیتناسب أكثر مع منصب ما.إیجاد الشخص الذي

1المتوفرة في سوق العملللید العاملة

:التوظیف

درات ق لدیھممرشحینب ذالتوظیف ھو مجموع العملیات التي تقوم بھا المؤسسة من أجل ج

2.أو كفاءات ضروریة من أجل شغل منصب في الوقت الحالي أو في المستقبل

3:ھي عملیة انتداب واستغلال العمالة داخل المنظمة.a rousseL حسب

: ھو وضع تحت التجربة.الاختبـار

لمؤھلاتھ، : وضعیة مقننة تحفز الفرد على إبراز الخطوط العریضةالاختبـار النفسي

.لشخصیتھولقدراتھ الفكریة 

: ھو المواءمة والتلاؤم وقد یعرف على أنھ تكیف.التـوافـق

: ھو جزء من التـوافـق العـام للفرد في شتى مجـالات الحیـاة فھو تـوافق التـوافـق المھنـي

خلال  ممع محیط العمل وكـل العـوامل المحیطة بھ، ویتمیز التوافق المھني بالمرونة ویت

.سنوات عمل الفرد 

1 -P.Goguelin ,Psychologie industrielle
2- www.oodoc.com
3- La Rousse, Dictionnaire encyclopédique
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:عملیة التوظیف.1

عملیة التوظیف في تسییر الموارد البشریة لأي سیھاتتك  نظرا للأھمیة البالغة التي

ارتأینا ضرورة التطرق لبعض الجوانب ھا الھامةحد مراحلأو بما أن الانتقاء یعد  .مؤسسة

لتوظیف مختلف مراحل ا على رثأكلتعرف ل وللموضوع ااءثرإلك ذمن عملیة التوظیف و

كعملیة.

:تعریف1.1

Recrutement:یقابلھا باللغة الفرنسیةعبارة التوظیف

فھي إحدى العناصر الأساسیة في تسییر الموارد البشریة إلى جانب التكوین، تسیر

وتسییر الكفاءات.المشاویر المھنیة

فھي عملیة انتداب واستغلال العمالة داخل مؤسسة أو منظمة.

لدیھم قدرات مرشحینب ذھو مجموع العملیات التي تقوم بھا المؤسسة من أجل جالتوظیف

4في الوقت الحالي أو في المستقبل.ب صأو كفاءات ضروریة من أجل شغل من

أولا على الشباب الذین تمّ استدعاؤھم للخدمة العسكریة، كما Recrueوقد أطلقت كلمة

5أو مؤسسة.استعملت للدلیل على عنصر جدید لمجموعة 

و التوظیف بشكل عام ھو عملیة انتداب شخص أو أشخاص قادرین، من أجل القیام بمھمة 

أو بنشاط یمكن المؤسسة من بلوغ أھدافھا مقابل مزایا مادیة ومعنویة،قد یكون لفترة محددة 

لك حسب طبیعة المؤسسة و طبیعة و مدة العمل المطلوب ذأو لفترة غیر محددة و

ن لزام على أي مؤسسة تحدید أھدافھا مع تحدید حجم العمل و ما یتطلبھ من ك كالذانجازه.ل

:الأسئلةه ذطاقات بشریة لإنجازه .أي یجب طرح ھ

ا یجب القیام بھ خلال فترة ما ؟ ذما -  

  لك ؟ ذمن یقوم ب-

www.oodoc.com-4   مرجع سابق -

Dictionnaire LAROUSSE-5
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:مراحل العملیة2.1

المعتمد من  لشكل المستنبط من اجاءت مراحل العملیة حسب الشكل الأتي، وھو الشكل

)ISO9001-2000(قبل مؤسسات عدیدة. خاصة المؤسسات المؤھلة حسب معاییر الجودة 

)ISO9001-2000(مستنبط من معاییر الجودة یمثل سیر عملیة التوظیف 01شكل

سلبیة

الاحتیاجاتالموافقة على استغلال 

الخارجيالبحثالداخليالتقصي

الطلباتاستقبال

عملیة الفرز

المرشحیناستدعاء

الاختبارات و المقابلات

الكشف الطبي

التوظیف

التنصیب والتحویل

فترة التجریب

تثبیت علاقة العمل

م عملیة التوظیفیتقی

ایجابیة

علاقة العملإنھاء

تحلیل ومراقبة الاحتیاجات

الانتقاءتحدید طریقة 

المناصبھارإش

الاحتیاجاتالتعبیر عن
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:مرحلة ما قبل التوظیف1.2.1

و ضبط الشروط الضروریة لإنجاح عملیة التحضیرالتي یتم من خلالھاوھي المرحلة 

التوظیف.وتضم الإجراءات التلیة:

:ضبط الاحتیاجات-

لك الفروع والمشاریع التي ذلك عن طریق التشاور مع مختلف مراكز النشاط بما في ذیتم 

تعبر كتابیا عن طریق استمارات عن احتیاجاتھا السنویة من الناحیة النوعیة (مختلف 

یة (عدد المناصب المطلوبة).المناصب) والكم

وقد یكون التوزیع على مختلف شھور السنة، أي التعبیر عن الاحتیاجات حسب مرحلة 

في بعض المؤسسات الذي یكون نشاطھا یختلف من مرحلة إلى مرحلة. النشاط

مثال: مؤسسات الأشغال العمومیة: یزید نشاطھا وینقص بحسب مراحل تساقط الأمطار، 

حاجة إلىأین تكون فيویتزاید في فصل الصیفقص خلال مرحلة الشتاءینلأن نشاطھا

عدد أكبر من العمال.

الموافقة  عن الاحتیاجات:-

و تكون من طرف مدیریة الموارد البشریة والمدیریة العامة بعد ضبط الاحتیاجات تتم 

المطلوب توظیفھم.الموافقة علیھا وتكون على شكل التوقعات السنویة للأفراد

حسب حجم العمل وحجم المشاریع المبرمجة خلال السنة، قد یحدث وأن یكون ھناك

نشاطات إضافیة أو غیر مبرمجة تتطلب توظیف عمال جدد. ھنا یجب على الجھة   

لمدیر الموارد البشریة أو المدیر العام.موافقة استثنائیة للتوظیفالمعنیة طلب

متطلبات مختلف المناصب،طریقة التوظیف والوسائل تحدید كذلكه المرحلة یتم ذخلال ھ

6.الانتقاءالتي تستعمل في عملیة 

اختیار شكل التوظیف وإشھار عرض التوظیف:-

بعد تحدید الاحتیاجات وضبطھا والموافقة علیھا، نصل إلى مرحلة اختیار الشكل الأنسب

6-Manuel management Qualité
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لفترةأو الخارجي،وذلك عن طریق التوظیف الداخلياجل تفعیل العملیة،للتوظیف من

طویلة أو لفترة قصیرة وتحدید مواصفات المنصب، وضع المتطلبات الأساسیة للمنصب. 

استغلال المعلومات المتوفرة في بنك المعلومات الخاص بموظفي المؤسسة مع إشھار 

داخلیة لعمال ینتسبون ـ إمكانیة نقل أو ترقیةداخل مختلف فروع المؤسسةعرض التوظیف

المناصب المتوفرة.و بإمكانھم شغل ةللمؤسس

ANEMالبحث لدى وكالات التشغیل المحلیة

الإشھار عن طریق الصحف الوطنیة.

وحالیا أصبح یتم إشھار المنصب عن طریق الإنترنت عن طریق مركز البرید الالكتروني 

  للمؤسسة.

دراسة طلبات التوظیف واستدعاء المرشحین:-

یتم اختیار أولي للمرشحین اللذین یتوفر المسجلة،والترشیح بعد دراسة طلبات التوظیف 

لك استدعاء ذالتي تم تحدیدھا مسبقا.یتم بعد الأدنى من متطلبات المنصبفیھم الحد

المرشحین من أجل القیام ببعض الاختبارات ومن أجل المقابلة.

تى تملأ و یكون  قبل البدء بعملیة الاختبار یتم توزیع استمارات الترشح على المرشحین ح

لدى القائم على عملیة التوظیف المعلومات الضروریة الخاصة بالفرد المرشح ـ

تملأ ھذه الاستمارات وتوقع من طرف المرشح وتتضمن المعلومات التالیة: ھویة المرشح، 

وضعیتھ العائلیة، وضعیتھ تجاه الخدمة الوطنیة، مساره الدراسي، مساره المھني أو خبرتھ 

.و یدخل ذلك في إطار سیكولوجیة الاستقبال و تحضیرا لمرشحین للاختبارات.السابقة

:الاختبارات-

یتم تطبیق مجموعة من الاختبارات على المرشحین و بعد عملیة التصحیح ،فرز وضبط 

، أما كافیةنتائجھم غیرأو المرشحین التي كانتیتم إخبار الأشخاص الراسبینالنتائج،

توجیھھم إلىالمنصب یتمأو متطلباتنتائجھم أقرب لمواصفات كانتالمرشحین التي 

عموما من وثائق تثبت الكشف الطبي، ویطلب منھم إحضار الملف الإداري والذي یتكون

والشھادات، الصور الشمسیة الخ....الجنسیة، السوابق العدلیة، المؤھلاتالھویة،
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الكشف الطبي:-

الذي تم  مرشحطبیب المؤسسة (طبیب العمل)، كل كل قرار توظیف یكون مرتبط برأي 

ویتم إخبارأن یقوم بالكشف الطبي وتحالیل طبیة،یجب،من أجل التوظیفالاحتفاظ بھ

القیام بتلك على اقادرمن طرف الطبیب ما إذا كان المرشحالمدیریة أو الجھة المختصة

أو eAptعلى العمل ریضع فیھا مقبول أو قادالوظیفة عن طریق وثیقة خاصة للغرض

.Inapteغیر قادر 

التوظیف : مرحلة 2.2.1

المختار من اجل تعیینھ في وظیفتھ و التي من خلالھا یتم استقبال الشخصھي مرحلة التوظیف الفعلي

عبر ما یلي: ذلكالجدیدة على مستوى إحدى مصالح المؤسسة.و یتم 

:الإطلاع على الملف الإداري-

لحصول على قبول التوظیف ـ المصلحة المكلفة بالتوظیف ـ تدقق في الوثائق بعد ا

الإمضاء على عقد یتم ثم .من أجل إكمال الملف إن كان بھ نقص وتستدعي المرشح

من طرف الجانبین المتعاقدین أي العامل و المؤسسة المستقبلة.التوظیف

و تتضمن تثبت ارتباط العامل بالمؤسسةو ھو الوثیقة الرسمیة و القانونیة التي:عقد العمل

:البنود التالیةویتضمن عموما الثنائیة.العلاقةھذهبنودا تضبط 

أونوعیة العقد:                          

طرفي التعاقد: العامل أو الموظف من جھة و المؤسسة أو ممثلھا من جھة أخرى.

وترتیبھ                                   تسمیة المنصب

.الھیئة أو الفرع أو المصلحة التابع لھا

واجبات العامل على العموم تجاه المؤسسة.

مدة التجریب.-

.شروط فسخ العقد بین الطرفیین-

الأجر والمنح والتعویضات.-

بمدةاغیر محددمحدد بمدة



15

---لعقد وتاریخ نھایتھ.تحدید المدة إن كان عقد لمدة محددة عن طریق ذكر تاریخ بدایة ا-

المؤسسةوبعدھا من طرفضاء علیھا من طرف الموظفالقراءة والقبول لبنود العقد والإم

.من نسخ متعددةویكونالمخوّل لھ بالإمضاء،والشخصأو من طرف ممثلھا، أ

داخل الوحدة أو المؤسسة.المعنیةلمختلف المصالحواحدة للموظفین، والأخرى

:(الموظف)تنصیب المرشح-

تقوم مصلحة التوظیف الخاصة بالوحدة المستقبلة بإنجاز محضر التنصیب ممضى من 

المنصب.الوحدة في نفس الیوم الذي یستلم فیھ العاملطرف مسؤول

:استلام المنصب-

یوجھ الموظف إلى الوحدة المعنیة مصحوب بمحضر التنصیب و ھنا فقط یمكن القول أن 

أنالمستقبلةقبل أن یباشر أعمالھ یجب على المصلحةومنصبھ.قد استلم حقیقةالموظف

:الوثائق التالیةھاتعطي الموظف الجدید من أجل الإطلاع علی

.وعلاقاتھمسؤولیاتھ،ات المنصبنشاطللتعرف على  fiche de posteنصب لمبطاقة ا-

القانون الداخلي للمؤسسة-

قوق والواجبات.الاتفاقیة الجماعیة لتعریفھم بمختلف الح-

:فترة التجریب-

یخضع الموظف لفترة تجریب، كما ھو محدد في عقد العمل . ھذه الفترة نسبیة حسب 

إشعار العمال: بنتیجة فترة التجریب ـ قبل نھایتھاو یتم .المنصب وترتیبھ

د ح بھ یتم وضعالاحتفاظإن لم یتمالتجریب ثم بعدھاـ إما یثبت العامل أو أن تعاد قترة

الإشعار و.تجریبیة غیر مقنعة)العمل (فترة علیھ في عقدالعمل كما ھو منصوص لعلاقة

:إما)08(بثمانیة أیامأن یتم قبل انقضاء مدّة التجریبأو إنھاء علاقة العمل یجببالتثبیت

ــ التثبیت في المنصب والاستمرار في علاقة العمل.

ـــ تمدید فترة التجریب لفترة مماثلة.

7ــ إنھاء علاقة العمل نتیجة لفترة تجریب غیر مقنعة.ـ

سسة وطنیة ؤنموذج عقد عمل لم-7
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مرحلة ما بعد التوظیف:3.2.1

تمكن المكلف بالتوظیف من تدعیم بنك .التوظیفعملیة حصیلة آو الحوصلةھي مرحلة 

المعلومات الخاصة بالعمالة أو الموظفین الذین تمّ الاحتفاظ بھم وحتى الذین لم یحتفظ بھم 

من لا یصلح لوظیفة ما قد (تمّ اللجوء إلیھم من اجل مناصب أخرى یفي ھذا المنصب وقد

سداسیةثلاثیة،وھيتتضمن ھذه الحصیلةتكون لھ إمكانات تؤھلھ لشغل منصب آخر).

، الاختلال بین ماھاسنویة، عدد المناصب المتوقعة، عدد المناصب المنجزة التي تم شغلأو

ویتم تحدید .الطبقات الاجتماعیة المھنیةوھذا عبر مختلفھو متوقع وما ھو منجز،

وتحلیلھا من أجل تحدید الأسباب واقتراح بعض التعدیلات إن تطلب لاتالنقائص أو الاختلا

وعلیھ تتوقفھي عملیة تحلیل و تقییم لواقع التوظیف في المؤسسة،8مر ذلك.الأ

  تخلصة . السیاسة التوظیفیة الحالیة و المستقبلیة بناءا على النتائج المس

تم  الذینإن تحلیل النتائج قد یشمل الجانب الكمي و الجانب الكیفي أي نوعیة الأفراد 

في الختام یمكن القول أن عملیة و مدى توافقھم في المناصب التي التحقوا بھا.توظیفھم 

العملیاتالموارد البشریة إلى جانبالتوظیف ھي إحدى العملیات الأساسیة في كیفیة تسیر

  للمؤسسة البشريیر العنصرتوف إذ من خلالھا یتمالتكوین و الترقیة.رى،الأخ

.و وضعھ في المكان المناسبأو المنظمة

إن الھدف من عملیة التوظیف ھو توفیر أفراد عاملین یمثلون الطاقة البشریة للمؤسسة عبر 

ھذاول أن انتقاء الأحسن من بین مرشحین توجد بینھم فروق في مجالات عدة تمكننا من الق

من قدرات قد تتوفر عند أحدھم ولا توفر عند اك أنسب حسب ما یتطلبھ المنصبذأو أنسب 

نحاول من خلالھ ما جعلنا نخصص الفصل الموالي لسیكولوجیة الفروق الفردیةھذا.وآخر

.الفروق المجودة بین الأفراد و مجالاتھااستكشاف

-Manuel management Qualité08
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:. سیكولوجیا الفروق الفردیة2

:سیكولوجیا الفروق الفردیةفھوم م1.2

والاستثمار حقیقة مبدأ ھام في علم النفس لا یجب إغفالھ وھو أن الفروق بین الأفراد ھي  

صالح الفرد والمنظمة وعدم أخدھا بعین الاعتبار ھو في غیر صالح الفرد فیھا في

دراسة ا الجانب الحساس فيذو من ھنا كان من الضروري التطرق لھوالمنظمة أیضا.

:فیما یلي نبرز أھم ھذه الفروقأنویمكن الأفراد.

الفروق بین الأفراد.

الفروق لدى الفرد نفسھ.

9الفروق من وقت لأخر.

الفروق بین الأفراد

كالذكاء والقدرات والشخصیة،وتتضح ھذه الفروق في ما یفرق بین الأفراد ویختلفون فیھ

سمیة والفیزیولوجیة.والمیول والاتجاھات والقیم والخصائص الج

والمبدأ ھنا ھو: أنھ مھما تشابھ شخصان في صفة أو قدرة فمن المستحیل أن نجد تشابھ في 

أوفھناك دوما أمور تفرق بین شخصیین كل ھذه المجالات حتى عند الأخوین التوأم، 

ا یتفوق على الآخر في مجال أو في آخر ،رغم أن ھدا التفوق لا ذأشخاص تجعل من ھ

طلقا أو على جمیع الأصعدة بل قد یتفوق أحدھم في بعض العملیات الفكریة لكنھ یكون م

یكون متراجعا في مجالات أخرى.

:الفرق لدى الفرد نفسھ

جمع فقط القدرات یمن خلال ملاحظاتنا للأشخاص قد نجد أن الفرد الواحد لا یمكن أن 

جده بطيء الحركة، قد نجد تكون لدیھ سلبیات فالشخص الاجتماعي قد نالایجابیة دون أن

العقلیة لكنھّ فاشل في إقامة علاقات جیدة مع الآخرین، أو انھ  الشخص متفوقا في القدرات

شدید العصبیة لكنھ بالمقابل صادق الوعد.

2007عبد الفتاح محمد دویدار،علم النفس المھني و تطبیقاتھ -9
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(التذبذب):الفروق من وقت لآخر

وھي فروق لدى الفرد الواحد في نفس السمة، من وقت إلى آخر، التذبذب أو التقلب في 

بھذا الموضوع لكن اھتمامھ كان یرمانبس ستجابة لدى الفرد من موقف لآخر وقد اھتمالا

.أكثر بالجانب المعرفي (الذكاء) وأھمل الجوانب الأخرى

:مجالات الفروق الفردیة2.2

ویمكن تحدید ستة مجالات على الأقل تظھر فیھا الفروق الفردیة بین الأشخاص:

لدراسي، القدرات والاستعدادات الخاصة، الشخصیـة،  المیـول الجسم، الذكــاء، التحصیـل ا

10والقیـم.

:الفروق في الجوانب الجسمیة

الناس یختلفون في بنیتھم الجسمیة ككل أو حتى بالنسبة لمختلف الأعضاء، اختلاف في 

و طریقة عملھا، وھذا ما بینھ علم القیاس الجسمي الفسیولوجیةالعملیات 

Anthropométrieاك اختلاف بین الأفراد في المجھود المبذول والاختلاف كذلك في فھن

طریقة الاسترجاع.(یمكن استغلال ھذه المعطیات في انتقاء الریاضیین، أو انتقاء عمال من 

أجل شغل مناصب تتطلب جھد بدني كبیر.

:الفروق الفردیة في الذكاء

في درجات الذكاء بین وقد كشفت عنھ مختلف الدراسات والاختبارات إذ یوجد تفاوت 

في  أتى أصحاب الاتجاه الفارقيلك ذو أول من عني بالموضوع نجد أرسطو وبعد الأفراد.

.سیمونو بینیھثم  وسبیرمانثیرستونوفي مقدمتھم دراسة السلوك الإنساني

:الفروق في التحصیل الدراسي

الكثیر دون بلوغھم سن طفالالأوحتى في ھذا الجانب ھناك فروق بین الأفراد، قد یتعلم 

وقد یعود ذلك إلى ،كبارالشخاص الأما یتعلمھ مصغار أكثر الطفال الأمعینة، وقد یتعلم 

أمور أخرى مثل المحیط، الشخصیة و الدافعیة.

مرجع سابق - 10
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:الفروق في القدرات والاستعدادات الخاصة

یكیة وقد كشفت عن ذلك مختلف الاختبارات الخاصة بالقدرات مثل الاستعدادات المیكان

والحركیة والمواھب الموسیقیة والفنیة والریاضیة

:الفروق في الشخصیة

والتي تؤثر مباشرة على أداء الأفراد مثل الاستقرار، الانفعال، الانبساط، الانطواء، 

Eysenckو Guilfordُالعدید من العلماء من اھتم بھذا الجانب مثل والموضوعیة وھناك

من الثبات والاستقرار في بعض السمات یمكن من خلالھا ناك نوعواللذین أثبتوا أنھ ھ

التفریق بین الأفراد.

:الفروق الفردیة في المیول و القیم

إذ أن لھا تأثیر في .KuderوStrong: مقیاسلقیاس المیول مثلمقاییسوقد وضعت 

التي تعد مھمة بالنسبة عملیة اختیار المھن أو التوجیھ، كما أنھا تعكس جوانب الدافعیة و

11.لتوافق الفرد مع عملھ

.فالعامل بین الأشخاصمن خلال ما سبق یمكن القول أن مجالات الفروق الفردیة متعددة 

،فیمكن التفریق بینھ وبین عامل آخر في العملمع زملائھمھما تشابھ في بعض الصفات

قدرات كل واحد منھما.والفصل في 

:لطاقة البشریةا3.2

للدلالة على القدرات المحركة لسلوك الفردوالأكثر معاصرةھو المصطلح الأكثر شیوعا

.في میدان العمل

برز في آن واحد ( القدرة المشروطة أو القدرة التي یمبدأ الطاقة من خلال القاموس إن 

استعمال تتوفر علیھا، أو الحالة الكھربائیة لنا قل بالنسبة لآخر، فإذا كان في الفیزیاء یمكن

Leاسطة وسائل لقیاس اختلافات الطاقة  للقوى الكھربائیة المتحركة.بو potentiomètre

نفس المرجع السابق-11
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المشكلة ھي إیجاد ما یمـاثل ذلك من أجل تقییم الطاقات أو القدرات البشریة بالنسبة  بقىت

12للأفراد أنفسھم وبالنسبة للآخرین.

التعریفات

المبدئیة وھي قدرة غیر معلنة أو أود الأصلیةالمواللطاقة تركز على مبدأتالتعریفابعض 

یجب اكتشافھا ، لھا إمكانیة الوصول إلى مستوى مرتفع في وقت  كامنةقدرة .معبر عنھا

.، مستوى الذروةما

Pierreویرى Jardillierفي كتابھLa maitrise de l’emploi الطاقة ھي القدرة المحتملة:

مسبق  ھو إذن تكھن .ما من أجل القیام بوظیفةو المعترف بھا لشخص ما في مرحلة 

رة التأقلم في الوقت الحالي امكانیة التطور دتكھن بقبالنجاح في مستوى وظیفي محدد.

.والتحسن مستقبلا

مما تتكون حقیقة الطاقة الفردیة؟

ـابة تختلف حسب العلمـاء الإج

:  یتعلق الأمر بكل جوانب الشخصیة.Bonardelبالـنسبـة لـ 

Mac لـ لـنسبـةبا Carthy ،الطاقة الفردیة تتصل بثلاث وظائف رئیسیة ھي القدرة :

).دةراالمعرفة،والإ la Capacité le savoir et la volonté .  القدرة أو القدرات ھي ما (

.أما المعرفة فھي ما یتعلمھ ویكتسبھ من یتمتع بھ الشخص من استعدادات مثل الذكاء مثلا 

جال أو مجالات مختلفة والخبرات التي یحصل علیھا من خلال بعض معارف خاصة بم

المواقف.أما الإرادة فھي تعني الرغبة و الطموح لإنجاز عمل ما .أو الارتقاء لمكانة ما 

تكون محركا لسلوك الشخص.

فمبدأ الطاقة الحالیة تجمع التكوین )savoirle(: فیفضل المعرفة Goguelin بـالـنسبة لـ

عدي یضاف إلیھ الخبرة المھنیة یضاف إلیھا التكوین المستمر.فبالنسبة لھ ھي مجموع القا

.المعارف و الخبرات التي یحصل علیھا الفرد

12- J-P GRUERE, F PEZEU et V ERNOULT Optimise les ressources humaines dans l’entreprise 1984
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ھي إلا نتیجة مباشرة للتوافق في العمل :  النجاح یجلب النجاح والطاقة ماHâbleبالنسبة لـ

تجعلھ یتفوق و افیةضإقة أو قدرات وفي المجتمع، فھو یري أن التوافق یولد لدى الفرد طا

13والنجاح یستمر في التفوق 

لك المجموع المركب من ذیمكن القول أن الطاقة البشریة ھي ومن خلال ما تم ذكره 

كل ما تعلمھ أو یتعلمھ من إلیھا یضافالفطریة التي یتمتع بھا الفرد الأولیة أوالاستعدادات

التفاعلات مع الآخرین  ومع المحیط العام معلومات وخبرات من خلال مختلف،معارف 

یضاف إلى ذلك الرغبة، للفرد و المقصود ھنا المحیط الأسري ،الاجتماعي و المھني 

الطموح والتطلعات لإدراك الأھداف المسطرة سلفا.

من خلالھ تحقیق أھداف تجعلھ  رميیفھي كل ما یحرك أو یدفع العامل لسلوك أو نشاط

ا في إطار محیط عملھ وعن طریق تفاعلات مع الآخرین و مع یحس بالراحة و الرض

.المحیط ذاتھ

وانطلاقا مما سبق، جاء اختیارنا لعنصرین ھامین لھما تأثیرا مباشرا على سلوك الأفراد في 

مجالھم المھني و ھما الذكاء و الشخصیة .حیث ارتأینا ضرورة التعریف بھما و بالطرق 

و تقییمھما.التي یتم من خلالھا قیاسھما أ

نفس المرجع السابق-13
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:دراسة الذكاء4.2

:الذكاءتعریف1.4.2

ھو مرونة التكیف ، و التي تبرز :و المقصود بھintelligenceحسب معجم علم النفس ھو  

14.من خلال التكیف السریع مع الأوضاع الجدیدة 

أجل تحقیق الذكاء ھو القدرة على فھم العلاقة الموجودة بین عناصر وضعیة والتكیف من 

ھو أھم وسیلة للتكیف.  الذكاءأن سیلامينور باریرى .15الأھداف الخاصة بھا

الذكاء یتألف من تلك الخصائص الشخصیة، الثابتة التي تمكن الفرد من حل مختلف

و المقصود بالمشكلات : ھي وضعیات جدیدة ، بسیطة أو 16المشكلات التي تواجھھ".

مركبة تتطلب إیجاد حل .

:أبعاد الذكاء2.4.2

:الاستعدادات الأولیة1.2.4.2

و من بین یجمع العدید من العلماء على أن للذكاء أبعاد وأنماط تختلف من شخص لآخر.

 1930في درس الذي)Thurstone(العلماء الأوائل الذین اھتموا بھذا المجال نجد ترستن 

Aptitudesالاستعدادات الأولیة  primairesعلى تطویر طرق التحلیل ألعاملي ، مما ساعده

و قد حدد ھذه 20(سیبرمان ) في بدایة القرن Spearmanالمبتكرة من طرف 

الاستعدادات في سبع : 

.القدرة على الإدراك السریع للشكل:) سرعة الإدراكأ

.الضرب)–سرعة انجاز العملیة الحسابیة البسیطة (الجمع :) الاستعداد الرقميب

: السھولة في إعطاء إجابات لفظیة ، مثال : إعطاء اكبر عدد من السیولة اللغویة)ت

.بدأ ب 'س'تالكلمات مكونة من أربعة حروف و 

القدرة على فھم كلمات أو مفردات لغویة و تكملة الجمل :) الاستعداد اللغويج

.لحركات في الفضاء: القدرة على تخیل اspatialالاستعداد المكاني (الفضائي ))د

1977ت بیرو-فاخر عاقل ، معجم علم النفس ، انجلیزي ، فرنسي ، عربي ، دار العلم للملایین14-

15 - Norbert SILLAMY ,Dictionnaire de psychologie
16 - C.Melinand, Notions de psychologie appliquée à l’éducation paris 1934
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) الذاكرة : القدرة على تذكر وحدات بسیطة للمعلومة : استذكار القائمة من الكلمات ،م

.كلمات مرتبطة بأرقام

–نظام تخضع لھ سلسلة من عدة عناصر–القدرة على اكتشاف قوانین :رالتفكی)ن

17سلسلة.مواصلة  

عدادات أولیة جدیدة من خلال عدة علماء و تم اكتشاف است-Thurstoneو متابعة لأعمال 

 لم استعداد : ھذه الدراساتKline23و Harman–استعداد Pawlik–19–باحثین 

بل كانت تكملة لأعمالھ و التي سمحت بظھور استعدادات أولیة Thurstoneتنتقد أعمال 

جود ثلاثة عناصر في لأنھ أشار إلى و)Cattel)1971أخرى و ھذا ما نلاحظھ في أعمال 

و ضع عنصر وحید .Thurstoneالذاكرة بینما یرى 

)Thurstoneما ذكره (الذاكرة الترابطیة -

الذاكرة الآنیة ( إعادة الأرقام مثلا ) -

الذاكرة ذات الدلالة : استذكار العلاقات بین الكلمات ( الذال و المذلول ) .-

Guildford)1967: (

(بنیة الذكاء ) ویقصد بھتیب للاستعدادات الأولیةقدم نظام تر

یعتبر أن كل نشاط فكري یستوجب القیام بعملیات حول مضامین ( معلومات تقدم على شكل 

خاص ) من اجل الحصول على ناتج أو نتیجة ، إذن فھو یركز على : 

  عناصر:العملیات  و ھي خمسة –

المعرفة : التعرف و الفھم 

رجاع المعلوماتاست:الذاكرة

اختلاف الناتج : انطلاقا من نفس المصدر الحصول على نتائج مختلفة 

د الناتج : ھناك إجابة صحیحة واحدة یتوح

: المقارنة بین شیئین .التقییم و الحكم

  : ة عناصروھو أربعالمحتوى–

17- Michel Hutteau, Manuel de psychologie différentielle, imprimerie Gautier .Paris 1995
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المعلومة تقدم في شكل أو صورة مرئیة .:الشكل

شكل رموز (أحرف و أرقام ) المعلومة تقدم على :الرمزیة

المعلومة تقدم على شكل معاني ، بالأخص كلمات أو جمل لفظیة  .:لمدلولا

–ھنا المعلومة غیر لفظیة و تظھر في التفاعلات الاجتماعیة ( مواقف :السلوكیة

إیماءات ). 

یشمل : لناتجا-

عنصر منفرد للمعلومة .وھي :الوحدة

وحدات .من المجموعة  ھي:الطبقة

.الوحدات و الطبقاتوھي الرابط بین:العلاقة

.)système(ات علاقالمجموع ویساوي:النظام

.التغیرات المختلفة و إعادة التعریف ھو:التحویل

)implication(الاندماج و المساھمة -

:تنظیم الاستعدادات2.2.4.2

  ل  :الترابط بین الاستعدادات الأولیة و العامل الشام-

تقییم ھيالاستعدادات الأولیة ھي في ارتباط ایجابي عموما . و كلھا و لو بدرجات متفاوتة

facteur(لعامل الشامل ل G(

Spearman)سبیرمان یرى أن ھناك عاملین : (

العامل الشامل موحد لجمیع الاختبارات 

العامل الخاص باختبار معین یتغیر حسب الاختبار 

(Spearman)ھو القدرة على إقامة العلاقات و تطبیقھا .على أنھ سر العامل الشامل یف

الأنماط المتدرجة : -



25

Horn وCATTELL .قدما نمط عام یأخذ بعین الاعتبار عدد اكبر من الاستعدادات الأولیة

:عناصر ھيخمسة  Gاذ نجد تحت العامل الشامل 

الذكاء الانسیابي 

بارات اللفظیة الذكاء المبلور خاص بالاخت

الذكاء المبلور خاص بالاختبارات الفضائیة 

الانسیاب اللفظي : القدرة على الاسترجاع السریع للمعلومات المخزنة .

السرعة الذھنیة .

:الذكاء المبلوروالذكاء الانسیابي 

و Cattellثم أكده 1940سنة  CATTELLھالفصل بین ھذین النوعین من الذكاء اقترح

Horn 1989و 1971في السنوات
18

الذكاء الانسیابي : یبرز أكثر في اختبارات التفكیر الاستقرائي 

lois)التسلسلاتالقوانین التي تخضع لھا  de séries )

Matricesالمصفوفات 

Analogie ماثلالت

.Classificationالترتیب 

اختبارات المعارف –اللفظي  ثلماالت–الذكاء المبلور : یبرز من خلال اختبارات لغویة 

.المیكانیكیة

الذكاء الانسیابي یتحدد عن طریق الوراثة أكثر من الذكاء المبلور CATTELلبالنسبة 

(الأول فطري و الثاني مكتسب ) 

الإبداع :  في مفھومھ العام یقصد بھ العملیة المؤدیة لانجاز منتجات جدیدة و مھمة (عمل 

ل جدید لمشكلة ) ح –نظریة علمیة  –فني 

ھناك من یربط الإبداع لدى المبدعین إلى العوامل الوجدانیة ، المعرفیة و الاجتماعیة .

18- Michel Hutteau, Manuel de psychologie différentielle.
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لھا التيیركزون على العملیات المعرفیة ینذالعادیینالشخاص الأو ھناك من یربطھا ب

حول التفكیر المتباعد . Guildfordو ما ذكره ،علاقة بالإنتاج الجدید ، الخیال

و یمكن إبراز ثلاثة مظاھر للإبداع :

   لفظي الالقدرة على إعطاء إجابات متعددة خاصة في المجال الانسیابیة ( السیولة ) :-

في السیولة اللفظیة Thurstoneكما جاء عند 

: القدرة على إعطاء مستویات متعددة للإجابات المرونة-

إعطاء إجابات غیر معتادة أو فریدة من نوعھا القدرة علىالأصالة :-

:الأنماط المعرفیة3.2.4.2

من خلال الأعمال التي قام بھا مختصین في مجال علم النفس تم الكشف عن وجود فروق 

فردیة في طریقة الإدراك ، الذاكرة وإیجاد حلول للمشكلات .

Hutteauھذه الاختلافات یطلق علیھا الأنماط المعرفیة  1985

ھا ببعض الخصائص : حیث أنھا تضم نالأنماط المعرفیة تشبھ الاستعدادات لكن تتمیز ع

.النشاط العقلي من خلال الشكل عوضا عن المضمون 

ھذه الأنماط المعرفیة تسمح بفھم الفروق حتى في مجال الشخصیة و ھذا ما ذھب إلیھ 

Hutteau 1985.

و یمكن إبراز نمطین ھما : 

-Dépendance)الاستقلالیة التبعیة و  Indépendance). للمجال

Réflexion)الاندفاع –التفكیر  – Impulsivité)

فالشخص الذي یتصف بالتبعیة لا یمكنھ اخذ المبادرة و عكس ذلك فالاستقلالیة تسمح 

19للشخص بالمبادرة و ھذا ما یؤھلھ لبعض المناصب القیادیة .

خص المندفع كثیرا قد یقوم بسلوكات غیر مناسبة تسبب لھ و حتى بالنسبة للاندفاع فالش

.بعض المشاكل لأنھا لا تتوافق مع الظرف أو مع الأشخاص وقت حدوثھا

نفس المرجع السابق-19
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:ترتیب الأفراد  و قیاس الفروق الفردیة3.4.2

الملاحظات التي یتم جمعھا بواسطة علم النفس الفارقي تكون على شكل كمي : القیاس ھو 

شیاء مع الانتباه لضرورة أن تكون مواصفات الأشیاء تتناسب مع ھذه إعطاء أعداد للأ

1963الأرقام و میزاتھا ، حیث تبرز عدة مستویات للقیاس كما جاء عند  Reuchlin

و یقاس ;الذكاء المبلوروالإبداع یرتبط باختبارات الذكاء التي تجمع بین الذكاء الانسیابي 

))( اختبارات معامل الذكاءبواسطة Quotient intellectuel ) QI

الذي یتطلب المبادرة الذكاء ھو شرط ضروري لكن یبقى غیر كافي بالنسبة للإبداع

القرار.في أخذ والاستقلالیة

فقط حسب النتائج الحالیةفرادترتب الأ، لم تعدوالانتقاءالحدیثة في التقییم الاتجاھاتلكن 

التطور عند ھؤلاء في المستقبل ،وقدرتھم على إمكانیةالاعتباربعین  تأخذصبحت بل أ

.إمكاناتھمالتفوق على من ھم أحسن في الوقت الحالي ولیست لدیھم القدرة على تطویر 

:أنواع الذكاء4.4.2

نور باركثیر من العلماء  على ثلاثة أنواع  وھو نفس الموقف الذي اتخذه  وقد أجمع ال

.س علم النفسوفي قامسیلامي

(التفكیر العقلي الرمزي):الذكاء المجرد-

تفكیر یتصف بالمنطقیة و فھم العلاقات بین الأشیاء و القدرة على تكوین سلسلة مترابطة 

ومتتابعة من الأفكار حول موضوع معین.ھو فحص و تحلیل مجموعة عناصر و اكتشاف 

مجموعة أو الكشف عن عنصر ه العناصر،تكملة سلسلة أوذالقوانین العامة التي تربط بین ھ

20.باستعمال الأدوات اللفظیة و الرمزیةو یتمیزلیست لھ علاقة بالمجموعة.

.اللفظیةویمكن قیاسھ عبر بعض الاختبارات

كاء منطقي ملموس،ھو القدرة على إعادة ذھو تفكیر عملي تطبیقي.:الذكاء الملموس

و التركیب.تشكیل أشیاء أو أشكال معقدة، النجاعة في الأداء 

.الشعور بالراحة أمام الملموس عند التعامل مع الأشیاء

نور بار سلامي مرجع سابق20-



28

القدرة على القیام بعملیات متنوعة كالتصنیف،التسلسل العد،القیاس،الوضع و التحریك في 

الفضاء و الزمن ما یسمى عند بیاجي بالمجموعات الأساسیة. و یمكن قیاسھ عبر بعض

.مكعبات كوس:الاختبارات مثل 

:الاجتماعي و الذكاء العمليالذكاء 

ھو القدرة على إدراك العلاقات الاجتماعیة و فھم الناس والتفاعل معھم و  حسن التصرف 

الأوضاع  الاجتماعیة والسلوك الحكیم في العلاقات الإنسانیة مما یؤدي إلى وفي المواقف

التوافق الاجتماعي .

الانسجام و التآلف الجید مع الآخرین و الذكاء الاجتماعي ھو القدرة على :ألبراختحسب 

.كسب تعاونھم 

) و سھولة الأفرادالإجتماعي یتضمن فھم الأشخاص ( یرى أن الذكاءسیلامينور بار

التفاھم معھم.

الذكاء الاجتماعي و الذكاء العملي یبرز خاصة في وضعیات الحیاة الیومیة أین نتعامل مع 

درات التي تسمح لنا بفھم الآخر و القیام بسلوكات الآخرین و تتكون من مجموعة من الق

.فعالة في وضعیات اجتماعیة مع الأخذ بعین الاعتبار الآخر

الاتجاه بالمجموعة إلى فھم و حل مختلف المشكلات التي تصادفھا . –مساعدة الآخرین 

.الإقناع–التأثیر 

ھر بوضعیات خاصة و ظیالذكاء الاجتماعي الذكاء العملي Huteauو orrisBحسب   

21.محددة

:قیاس الذكاء5.4.2

ا المجال نجد   ذومن بین الرواد في ھالتي تواجھ المختص.ب المعقدةنعد من الجوای

Binet et Simon عند الأطفال وما قدمھالذكاء و التخلف العقليو مختلف الأعمال حول

موجود في Gشامل( العامل الن ملیاحول التحلیل العاملي و نظریة العسبیرمانفیما بعد 

مرجع سابقمیشال ھیتو21-
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و ما قدمھ الجھود بتضافر. و )یخص اختبار بعینھ Sكل الاختبارات و العامل الخاص 

)الذكاءتم التوصل للعمل بمعامل كاتل Quotient intellectuel ) QI الانتقاداترغم مختلف

في جمیع المیادین والتي استغلتالاختباراتالتي تم تجاوزھا فیما بعد وتم وضع العدید من 

قد تكون ھي اختبارات محددة الزمن.رافنو مختلف الفئات العمریة من بینھا اختبارات 

فردیة تقدم لممتحن واحد في إطار التقییم الدوري أو من أجل الترقیة أو إعادة التوجیھ  وقد 

المرشحین.تكون جماعیة في إطار عملیات الانتقاء من اجل التوظیف لمجموعة من 

ر\نمودج من اختبار رافن
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:الشخصیةدراسة5.2

:تعریف عام1.5.2

دور یلعبھ الفرد في وضع معین وفي :تعني( قناع مسرح) ھيpersonaعند الیونان 

مواجھة الآخر.

Guildford.فھي مجموعة من السمات تمیز الشخص : یرى أنھا نموذج لسمات الشخص

عن الآخرین.

لك بنائھ ذ:الشخصیة ھي تكامل  الصفات الجسدیة و الخلقیة الممیزة لفرد بما في عاقل فاخر

22الجسدي و سلوكھ،اھتماماتھ و مواقفھ و قدراتھ

Maddi:ھي سلسلة من المیزات واتجاھات مستقرة تحدد المظاھر العامة للسلوك الشخصیة

تكون ثابتة عبر الزمن.السلوكیاتالسیكولوجي للفرد، ھذه 

Allport:ھي تنظیم داخلي یخص  الفرد وھو الذي یحدد سلوكھ الخاص.یرى أن الشخصیة

ھي المجموع البنیوي للاستعدادات الوراثیة و المكتسبة والتي تحدد :نور بار سیلامي

.ھو تنظیم یتطور ویتحول تحت تأثیر النضج البیولوجي التكیف الطبیعي للفرد مع محیطھ

و الثقافیة و العاطفیة.فھو یرى أن الظروف الاجتماعیةط والتجارب الشخصیة و الشرو

23النفسیة تلعب دورا مھما في تكوین الشخصیة.

Reuchlin)1992( ھي سمة مستقرة نسبیا، الطریقة التي یكون علیھا الشخص أو التي :

یتصرف بھا في وضعیة ما.

المكونة من مجموع لك الطابع العام و الممیز و الثابت نسبیا،ذ:ھي النعمانبن أ حمد 

صفات الفرد الجسمیة و النفسیة المتكاملة في انتظام و دینامیكیة و المتكیفة مع البیئة 

24یعیش و یتبادل التأثیر معھاأینو الاجتماعیة

دون غیره.تشمل بالذاتلك الشخص ذمن الفرد كمال دسوقي :ھي مجموع خصائص تجعل 

ده المزاجي و المؤثر في انفعالاتھ وطبعھ العادات السلوكیة ومستواه العقلي و استعدا

22
1979فاخر علقل،معجم علم النفس بیروت 

23
مرجع سابق نور بار سیلامي

24
1988أحمد بن النعمان ،سمات الشخصیة الجزائریة .الجزائر 
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وظروف بیئتھ التي عاش فیھا .فھي حصیلة تفاعل عوامل تكوینیة باطنیة وعوامل بیئیة 

خارجیة 

Pichot.ھي محصلة تداخل عناصر : النزوات، الانفعالات، والمعارف لدى الفرد:

الشخص تنبعث امنة لدىأنھا المجموع الكلي لأنماط السلوك الفعلیة أو الكأیزنكویعرفھا 

وتتطور عن طریق التفاعل الوظیفي بین قطاعات مختلفة تنتظم في تلك الأنماط السلوكیة 

التكویني.ي،الوجداني ،البدني و عوتضم القطاع النزو

OMS (المنظمة العالمیة للصحة):ھي رسم للأفكار، والأحاسیس والسلوكیات التي تمیز

25وأسلوب تكیفھ.طریقة عیش الفرد

وبشكل عام الشخصیة ھي مجموع السلوكیات التي یتبناھا الشخص في وضعیات 

جانب منھا فطري  والجانب .یحاول من خلالھا التوافق مع جمیع وضعیات الحیاةمختلفة.

بالآخرین و بمحیطھ بشكل عام.الاحتكاكالآخر مكتسب یتعلمھ الفرد ویتبناه من خلال 

:مكونات الشخصیة2.5.2

ھو استعداد لرد الفعل بشكل إیجابي أو سلبي لمؤثر حسب الأحاسیس  :Attitudeالموقف

مؤثر تكون لھ استجابة و الأفكار، ھي حالة الاستعداد التي یكون علیھا الفرد الذي یستقبل

.نیة  ذھأو إدراكیةقد تكون حركیة الاستجابةه ذتلقائیة ھ (Reuchlin)

ث معین أو فكرة بطریقة محددة سلفا. لحاد للاستجابةھو نزعة الإنسان 

Caractèreالمیزة و القیم التي تجعل ردة الفعل ثابتة و الانفعالاتھي مجموع العادات،:

Reuchlin)1991منتظرة أي یمكن التنبؤ بھا et Black)

Tempéramentالمزاج المیزات الفطریة التي تحدد للفرد طریقة الإحساسھو :

)تعلمالالتفكیر و، Bates et Keirsey1984 )

)Reuchlin1991(لفردا سیة یمكن قیاسھا لدى خاصیة نفTrait:السمة
26
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:ممیزات الشخصیة3.5.2

الجانب الجسدي،  الجانب الذھني،  الانفعالي و بتنوع الجوانب (وتتمیز الشخصیة 

كل ھذه الجوانب تؤثر في بنائھا.ف )الاجتماعي

أصحاب التیار إلیھوھذا ما یذھب دائمة ثابتة قد یطول الوقت لتغیرھاسمات الشخصیة: 

MaddiوReuchlinالحدیث من أمثال 

وھذا ما ذھب إلیھ التحلیل النفسي خر لا شعوريبعض السمات شعوریة والبعض الآ

.الاتجاهو بقیة رواد ھذا فرویدبزعامة 

.تة من الصعب تغیرھا فالشخصیة تتمیز بتنوع الجوانب من جھة و سماتھا ثاب

:لمحة تاریخیة عن دراسة الشخصیة4.5.2

Méthodes)و في كتابھBernaudJ.Lحسب  d’évaluation de la personnalité) یمكن

عرض بعض النقاط الھامة في تناول الشخصیة عبر التاریخ.

قبل المیلاد.377و460في العصور الغابرة مابین 

Hyppocratدھا في (برودة الطبع، غضب، أمزجة في جسم الإنسان حدتحدیدأستطاع

bileدموي) noire et sanguin flégme

GALIEN )199  كشف عن ثلاثة عشر نمط للسلوك واستطاع الكشف عن العلاقة )123ـ:

Soma  نفسي ھوھو عضوي وما الوطیدة بین ما Psyché والمقصود ھنا ھو تأثیر )(

انب العضوي.الجانب النفسي على الج

ورغم ھذا فقد Gall، مع على تناول الشخصیةسیطر علم التنجیم والفراسة16. القرن

أصبح الاھتمام منصب حول عدید الجوانب من الشخصیة دون القدرة على تأكید الفرضیات

في البدایة عن طریق الطرق بقیاس الشخصیةالاھتمامدفع إلى وھذا ماأو القیاس.

ثم بعد ذلك طرق الجدل ،لبعدھا عن الموضوعیة. تي أثیر حولھا بعضو الالإسقاطیة

.التقییم الذاتي

26
جع السابقنفس المر
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لم تحدث تغیرات وحتى الوصول إلى القرن العشرین 19نھایة القرنفي وقت لاحقو

27.كبیرة في دراسة الشخصیة

:ھم المقاربات في دراسة الشخصیةأ5.5.2

:المقاربة التحلیلیة

و.كلاینمیلاني،یونغالذي وضع أسسھا ومن أھم روادھا نجدوھوFREUDویتزعمھا 

أھم ما جاء عند ھؤلاء ھو أن الشخصیة یجب أن تفحص بالإجمال لأنھا نتاج .آخرون

تطرق للشخصیة كمجموع كلي أو كنظام مبني علىتفاعل لقوى دینامیكیة.

الشخصیة إلى لھما دور مھم في تحدید السلوكات وقسمت ،عنصریناللاشعور والجنسیة

:أقسامثلاثة 

عن اللذة. تبحث: ویتشكل أساسا من نزوات çale:الھو

Moiالأنا :Le.حكم یوازن بین الھو والأنا الأعلى :

Sur:الأنا الأعلى moile.القیم الو الدیة أو الاجتماعیة، تراقب النزوات :

راسة الشخصیة.ھذه المقاربة التحلیلیة كانت القاعدة للطرق الاسقاطیة في د

:المقاربة الفارقیة

ھذه المقاربة ركزت على غیلفوردو كاتل،آلبورت، أیزنككل منویتزعم ھذا التیار 

المؤثرات الفردیة للسلوك.

ترى بوجود أنماط للسمات تخص شخصیة كل واحد.

ھذه السمات للشخصیة تتسم بالثبات عبر الزمن لدى الفرد.

ه السمات ینتج عنھا نفس السلوكات لدى الفرد.مھما كانت الوضعیة ھذ

ھذه المقاربة اعتمدت بالخصوص على اختبارات أو استمارات التقییم الذاتي وقد ساھم 

التحلیل ألعاملي في تطویر ھذه الاختبارات.

واطسون،بافلوفالتحلیلي ظھرت المدرسة السلوكیة مع أعمال الاتجاها ذوالى جانب ھ

27- Psy16917personnalité.PDF
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موا بعدة تجارب حول السلوك و تعزیز السلوك خاصة في میدان التعلم و والذین قاو سكینر

التدریب و التكوین.

بمقاربة انسانیة في دراسة الشخصیة. كارل روجرزفي سنوات الستینات أتى 

:طرق دراسة الشخصیة6.5.2

تجاهالاطرق متعددة في دراسة الشخصیة تتماشى و طبیعة و انطلاقا من المقاربات تم تبني 

.المختص النفسيیتخذهالذي 

:الطرق الاسقاطیة1.6.5.2

من الشعور بالقلق و ذاتھالفرد لحمایة إلیھایلجأ الإسقاط ھو عملیة لا شعوریة دفاعیة

وتستخدم الطرق الإسقاطیة في الكشف عن میول الأفراد و اتجاھاتھم ومخاوفھم و التوتر

الطرق مثیرات غیر ھذهوتتضمن .تھمشاعرھم.ھي مرآة تعكس میول الشخص ونزعا

محددة تقدم للمفحوص فیعطیھا معاني وتفسیرات ھي في الواقع تمثل مشاعره، انفعالاتھ و 

فھي تستعمل أكثر في دراسة شخصیة الفرد في البدایة في المیدان العیادي معاشھ النفسي.

ساسة.و في وقد استخدمت في مجال الانتقاء المھني خاصة بالنسبة لبعض المناصب الح

فترات سبقت استعمال وسائل أخرى سنتطرق لھا لاحقا.

و ما یسمى: 1921سنة   Rorschachأھم الأعمال نجد ما قدمھ.من و

الإسقاطیة صاحبھ ھو الاختباراتاختبار الروشاخ من یعتبر:Rorschachاختبار 

Rorschachرمادیة و یتكون من عشر بطاقات عبارة عن بقع حبر متناظرة .خمسة منھا

سوداء و اثنان رمادیة و حمراء و ثلاث ملونة.

البقع ومنھاھذهحالة عادیة و مرضیة لتفسیر 405البقع على ھذهRorschachH.طبق 

28على جمیع الحالات.الاختبارعمم نتائج التفسیر عند تطبیق ھدا 

Murray)وقد طور من قبلأو ما یعرف بتفھم الموضوعTATختبارا 1930         سنة (

تمثل وضعیات غامضة ملصقاتیقدم على شكل لوحات تكون عبارة عن رسوم،صور و 

یطلب من الشخص تخیل قصة من خلال . ھنا مثال رجل مشنوق بحبل و مجرد من ملابسھ 

Paris 5.1984Loosli Usteri .Test du Rorschach Edition Herman-28
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یسمح للمختص یصبح بطل القصة و كلامھالمبدأ ھنا أن الفرد.تعرض علیھ كل لوحة

ما دفع اذھ.لكن یبقى التصنیف ھنا عملیة معقدة جدا ووكیاتھسل لدینامكیةالوصول النفسي

الذي عارض كثیرا الطرقبالكثیرین توجیھ انتقادات لھذه الطریقة ومن بینھم آیزنك

.الإسقاطیة والذي یرى بعدم مصداقیتھا

:طرق التقییم الذاتي2.6.5.2

بعد أن تقاء الموظفین انأصبحت تستعمل الاختبارات فيو بعد الحرب العالمیة الثانیة 

تطورت كیفیة التعامل مع الشخصیة،حیث أصبح في المجال العیاديفي البدایةاستعملت

والتي حاولت الاختبارات بعضللشخصیة عبر الذاتيالأكثر شیوعا ھو التقییم الاتجاه

.الموضوعیة ، الإجتماعیة ،الإتزان العاطفي،الحیویة:قیاس بعض السمات مثل

سمات تتسم أوینظر للشخصیة على أنھا مجموعة عناصر أصبح1960و 1920ما بین 

.كاتلوآیزنكھب الیھ ذا ما ذبالثبات و ھ

ZimermaneGuildfordاختبار

:فجاءت على الشكل التالي تتأثر فیما بینھالخص الشخصیة في عشر سمات

TraitsالرمزالمیزةTraitsالرمزالمیزة

GActivitéالنشاط العامOObjectivitéالموضوعیة générale

RContrainteالإرغامFBienveillanceالرفق والتعاطف

AAscendanceالتسلطTMéditationالتأمل

PRelationsالعلاقات الشخصیة    personnellesالاجتماعیةSSociabilité

EStabilitéالاتزان العاطفيMMasculinitéالذكورة émotionnelle
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16PFاختبار

أساسي عامل  16من أجل قیاس1993ثم راجعھ سنة  1949طوره كاتل سنة ھ ووضع

عبارة یختار الشخص 185للشخصیة حسب ما جاء في نظریتھ حول الشخصیة و یتكون من 

لعوامل أھم ھده امن بین ثلاث إجابات الإجابة التي تتناسب أكثر معھ ومع ما یشعر بھ.

الأساسیة ھي:

التفتح -التحفظ-الوعي واحترام القوانین-النشاط–التسلط -الحذر-التوازن العاطفي-التفكیر-

الضغط.  -والثقة في النفس .الحساسیةالاستقلالیة-على التغیر

تحصل علیھا من العوامل الأساسیة  و مو وضع عوامل كلیة  یتم حسابھا من خلال النتائج ال

التعصب-التحكم في النفس-الاستقلالیة-القلق -تحالتفھي :

:الملاحظة من قبل خبراء3.6.5.2

ھي طریقة الملاحظة المباشرة للسلوك من قبل مجموعة من الخبراء على اختلاف 

اختصاصاتھم قد تكون مسلحة أیضا ببعض الوسائل السمعیة البصریة .وقد استعملت خلال 

من أجل اختیار بعض الضباط و طورت فیما العسكريالمجال ثانیة في الحرب العالمیة ال

.حین استعملت في المجال المھني بالخصوص في حالة بعض المناصب الحساسة،بعد

الفروق بین المرشحین یجعلنا نخوض في طرق الانتقاء التي تمكننا من ھذهإن وجود كل 

ن ھو غیر مناسب.والفصل بین من ھو مناسب لمنصب ما و متقدیر مؤھلات كل فرد
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عملیة الانتقاء .3

:تعریف الانتقـاء1.3

.29: ھو عملیة اختیار من بین أشیاء، أشخاص، حیوانات أو نباتاتsélectionالانتقــاء 

ومثال ذلك : اختیـار نبـاتـات أو حیوانـات من أجل التكـاثر أو تحسین السلالـة، أو اختیـار

خبة لتمثیل بلادھم في منـافسة أولمبیـة .أبطال من بین ریاضي الن

وعلى العموم فالانتقاء یسمح لنا بالفصل بین ما ھو أحسن ومناسب وبین ما ھو غیر مناسب 

عیات السالفة الذكر. في الوض

طرق الانتقاء2.3

الطرق التقلیدیة للانتقاء1.2.3

اء والموھوبون والأقل منذ القدم وحتى عند مجموعة الحیوانات یوجد الأقویاء، والضعف

توافقا والأقل توافقا، فالأقویاء الموھوبون والمتوافقون ھم من یفرض موھبة، الأحسن

الآخرین.قانون الاختیار على

30وفیما یلي بعض الطرق التي كانت شائعة في بعض الفترات التاریخیة .

نا ھي القوة الجسمانیة : الشخص یفرض قانونھ بالقوة على الآخرین القوة ھالانتقاء بالقوة)أ

قوة.والقدرة على استعمالھا، الأحسن أو القائد ھو من یكون أكثر 

: في المجتمع القدیم یجھل الكتاب فالمعارف والمفاھیم تتطور ) الاختیار عن طریق السنب

  ماسة للقدماء في مختلف والمجتمع في حاجةالمسن لدیھ أكثر الخبرات ببطء فالشخص

  عند مثلا نجده الآن ما وھذامجلس العقلاء،الشیوخ،ختیار مجلسالمؤسسات، فیتم ا

التساوي في الأصوات في الانتخاب تكون الأولویة للأكبر سناً.

: قد یبتسم الحظ لشخص ما و لظروف ما أن یلقى الإجماع الاختیار عن طریق الحظج)

.ھاب المنوطبالمھمة تغییر ذلك، فالكل یعتقد أنھ الأنسب وحتى ھو یؤمندون القدرة على

: ابن القائد عند الولادة ونظرا لرابطة الدم ھو المرشح أكثر كي الاختیار عند الولادةد) 

یكون قائدا بدوره.

29 - La rousse
P.Goguelin ,Psychologie industrielle30 -



38

حین سیطرت البرجوازیة أوروبا: وقد انتشر كثیرا في ر) الاختیار من خلال الثروة

ھو الذي الأكثر مالاً  بحففي كثیر من الدول أصوحتى وقتنا الحاضروانقلبت على الجمیع

اختیارهیتم

لقیادة ھذه الدول .

: أو عن طریق التوصیة وھي طرق تستعمل لیومنا ھذا، الاختیار عن طریق العلاقاتز) 

یرتكز علىعنھا نظام عقیمالمتبادلة فینتجانتقاء بالتوصیة والتوصیةوقد ینتج عنھا

التوصیة والتوصیة المتبادلة .

: الاختیار حسب درجة المعرفة أي عن طریق الشھادة، ق المعارفیطرالاختیار عن م) 

.لكن یبقى الإشكال ھنا مدى القدرة على النشاط أو الأداء 

: والشھادات ھنا المقصود بھا التي تبرز الخبرة السابقة ن طریق الشھاداتعالاختیار ن) 

والمدة.في العمل نوع العمل 

تجریب الشخص في العمل الحقیقي ولا یتم الاحتفاظ :الاختیار عن طریق اختبار مھنيھـ) 

انقضاء فترة التجریب.بھ إلا بعد

الطرق الحدیثة في الانتقاء2.2.3

دفع التطور التكنولوجي ومختلف الحروب والنزاعات في العالم إلى بروز حاجة ماسة إلى 

قیادة .وزماتالأو مختلف لتكنولوجیااتسییرأشخاص یتمتعون بقدرات خاصة تمكنھم من 

ا أصبح الجمیع یفكر في ذولسینھا أوقات السلم.حو تالثروةالأفراد في الحروب و إنتاج 

إیجاد طرق جدیدة تمكن من استكشاف مختلف الجوانب لدى الفرد تكون قادرة على التنبؤ 

لك ربحا ذوقدرة شخص ما القیام بمھام معینة .والنجاح فیھا في وقت وجیز. و بإمكانیة

من خلال اختیار الشخص الأنسب للمھام الأنسب.و الجھدللوقت 

ا لطرق البسیطة:تعتمد على المؤھل العلمي أو المستوى الدراسي،شھادة في اختصاص -

صاحب العمل أو المشرف على عملیة الانتقاء.مقابلة  إلیھایضاف اختبارات كتابیة .ما
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متطلبات المنصب. و تحدید الطرق المركبة :طرق تستعین بتحلیل العمل في تحدید -

مجموعة من ألاختبارات یتم من خلالھا تقییم جوانب متعددة لدى المرشح للعمل.تنتھي 

بالمقابلة لاستكشاف بعض الجوانب مثل الطموح و التطلعات المستقبلیة للعامل.

:لمحة تاریخیة عن الاختبارات كطریقة للاختیار3.3

وعن طریق 1890لنفسي قد تجاوز القرن ففي إن تطبیق الاختبارات في المجال ا-

Tests)أول مرة اختبارات عقلیة استعملتCattellالأمریكيولوجي السیك mentaux)

الذيCattell عبربمقارنة الأفراد فیما بینھم، كانت  سمحت التيالتقنیةأول مرة ظھرت

تھلأولیة لكل طلبیدرس الفروق بین الأفراد بقیاس الوظائف الحسیة الحركیة اكان

بالألم....إلخ)الإحساسحیث كان یحاول قیاس( رد الفعل، ،ومقارنتھا 

كانت بدایة الاختبارات Binet-Simonالفرنسیین وعن طریق الباحثین1905وفي -

، غیر الأسویاءالأطفالحولوالذي تمّ وضعھ لجمع معلومات مالقد مكن اختبارھ.العقلیة

العقلي عندھم.یم درجة التخلفیوتق

،إلى التحالف مع الدول الأوربیةاضطرت الولایات المتحدة الأمریكیة 1917و في سنة-

القدرة على الإشراف على جیش خاص في الحرب العالمیة لدیھممن اجل اختیار أفراد 

عند الاختبار. خطاءالأولى، وكان یجب الإسراع في الاختیار مع تجنب كثرة الأ

مام مشكل كبیر وھو القیام باختیار كشف یسمح بالمقارنة بین قدرات كانت الإدارة أ

عن طریق قیاس القدرات العقلیة لكل فرد ومن تم تعیین الأحسن في تلك المرشحین

المناصب القیادیة.

وھكذا تم )وتطبیقإعداد(لوضع ھذه الاختباراتالسیكولوجیونوقد تم تجنید المئات من 

.للاختیارالاختبارات الأولىإعداد

العقلیة إلى میادین أخرى غیر الاختباراتبعد الحرب العالمیة الأولى اتسع نطاق تطبیق -

المیدان العسكري.
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وقد دفعت العوامل الاقتصادیة بالدول المصنعة إلى استعمال مجموعات بحث یعملون على 

یة، صناعیة، تطویر ھذه التقنیات الجدیدة وتعمیم استعمالھا في میادین مختلفة (مدرس

إداریة...إلخ).

في الستینات وبعد ذلك خرجت ھذه الاختبارات من المخابر وتم استعمالھا لغایات وأھداف -

في الحیاة ،وبالخصوصالأخرىتم استعمالھا في شتى المیادینعان ماسر عیادیة

ھد .وقد شالمھنیة.فقد أصبح یستعان بھا من أجل التوظیف،التكوین، التوجیھ و الإرشاد

یومنا ھدا تطورا كبیرا خاصة في الدول المتقدمة في حین إلىاستعمالھا مند تلك السنوات 

.یبقى استعمالھا محدودا عندنا

یجب القول ھنا،أنھ رغم التطور الذي عرفھ میدان الانتقاء لا تزال بعض المجتمعات و 

ا حتى بالنسبة ذ. و ھالتعیین أوكوسیلة للتوظیف القدیمةالمؤسسات تلجأ إلى بعض الطرق

 لمناصب حساسة.
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الانتقاء المھنـي4.3

:تعریف الانتقاء المھني1.4.3

لقد تطرق الكثیر من العلماء لموضوع الانتقاء المھني وتم وضع بعض التعاریف حیث 

جاءت على النحو التالي:

Muchinsky)1990( لتوظیف مجموعة من : یعرف الاختیار المھني أنھ عملیة اختیار

یتم توظیف البعض الآخر.طالبي الوظائف، فیتم توظیف البعض بینما لا

Lewis)1985:( ھو النشاط الذي تستعمل فیھ المنظمة طریقة أو أكثر لتقویم الأفراد بغیة

31یتعلق بصلاحیتھم للانضمام إلى تلك المنظمة لأداء المھام.اتخاذ قرار

ھني ھو انتقاء أصلح الأفراد لمھنة معینة حتى یستطیع إعطاء ار المی: الاخت)1982(البدوي

.بأقل طاقة ممكنة وبحیث یكون أقل عرضة لسوء التوافقأكبر إنتاج

Goguelin حسبھ الانتقاء المھني ھو اختیار بعد اختبار الھدف منھ، ھو إیجاد الشخص :

للید العاملة لأحسنھو الاستغلال اوبالنسبة للمنظمةیتناسب أكثر مع منصب ما.الذي

المتوفرة في سوق العمل

: عملیة الاختیار المھني تعني بجلب العناصر المؤھلة والمناسبة من القوى )1982(حسنین 

الشخصإلى وضعكفاءاتھم وصولالھم بغرض قیاسالبشریة وإجراء الاختبارات اللازمة

32المناسب.المناسب في المكان

:نـيأھمیـة الانتقاء المھ2.4.3

دفع التطور التكنولوجي ومختلف الحروب والنزاعات في العالم إلى بروز حاجة ماسة إلى 

قیادة .والأزماتو مختلف لتكنولوجیااتسییرأشخاص یتمتعون بقدرات خاصة تمكنھم من 

سینھا أوقات السلم.حو تالثروةالأفراد في الحروب و إنتاج 

31
عمار الطیب كشرود ،علم النفس الصناعي والتنظیمي الحدیث 

32
نفس المرجع السابق.
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عد من الاستراتیجیات التنظیمیة للمؤسسة لأنھ یرى عمار كشرود أن الاھتمام بالانتقاء ی

التوافق بین خصائص الفرد العامل ومتطلبات وخصائص الوظیفة ومحیط یھدف إلى

القول أن الانتقاء مھم بالنسبة للفرد والمنظمة أیضا، ھذه یمكنالكلامالعمل، ومن خلال ھذا 

الأھمیة تبرز على المدى البعید والقریب.

:فعلى المدى القریب

یشعر الشخص المعني بعملیة الاختیار بنوع من التقدیر لإمكاناتھ وھذا ما ینتج لدیھ شيء 

قة في النفس.ثمن ال

خلق سعادة ورضا عند العامل الذي یتم انتقاؤه للمنصب المناسب.

أداء حسن للفرد والمنظمة بشكل عام كنتیجة لتوافق الفرد مع عملھ.

ة الانتقاء الجیدة والناجحة ینتج عنھا:عملیفان أما على المدى البعید

وضع الشخص في وظیفـة تنـاسبھ یدفع بھ إلى الاستمـرار في العمل لفترة طویلة وھذا مـا 

:یؤدي إلى

العمل.نانخفـاض في نسبـة دورا-

التغیب.انخفـاض -

انخفـاض حوادث العمل.-

  مؤسسة.انخفـاض الصراعات والصدامات داخل ال-

بـالأداء وتطویره بـالنسبة للفرد والمنظمـة، وقد جاء في دراسـات قـام بھـا الاھتمامفیكون 

أن العـامل الذي یشعر بالثقة والرضا)1977(Dipboyeو )kormon)1970منكل 

للتفاھم والتعاون والعمل مع الغیر وبالمقابل كلما اوالسعادة یكون أكثر استعدادالوظیفي

لعامل غیر متوافق مع عملھ وغیر راض عنھ كلما كثرت شكاویھ وكلما ساءت كان ا

33.علاقاتھ مع الرؤساء والزملاء

33
عمار الطیب كشرود ـ المرجع السابق
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:أھداف الانتقاء المھني3.4.3

الھدف الرئیسي للانتقاء المھني ھو تلبیة مطلب أساسي للمؤسسة ھو وضع الشخص إن

المناسب في المكان المناسب.

م من أجـل شغل منصب مـا،  یؤدون عملھم على أحسن الأشخـاص الذي یتم اختیـارھ-

وجھ ویقومـون بمـا ھو منتظرا منھم.

الأشخـاص الذي یتم انتقـاؤھم من أجـل منـاصب فیھـا تطور وترقیـة یتكیفـون دون عنـاء -

التغیرات المتتـالیـة أو المتعاقبة.  مع

رة على العمل في مناصب لھم القد،الأشخـاص الذي یتم اختیـارھم من أجل منصب ما-

la)الاختصاصمتعدد أي یكونأخرى Polyvalence)

.عدم الاستقـرارالتغیب و قلة- 

قلیـلة.تكون نسبـة الأخطـاء في العمل -

ارتفاع المردود-

انخفـاض حوادث العمل.-

عن العملالمسئولینانخفـاض الشكاوي من العمل أو من -

:المھني تقاءبالانمتى نقوم 4.4.3

المھني عندما یكون لدینا منصب أو منـاصب المطلوب شغلھـا  لانتقاءبانقـوم :عند التوظیف

أو أشخاص تتنـاسب قدراتھم مع متطلبات ھذه المنـاصب ویكون عدد من طرف شخص

.الراغبین في التوظیف، أكبر من عدد المنـاصب المقترحالأشخاص

بین العمال الراغبین في تحسین معارفھم وخبراتھم أو من نقوم بانتقاء من:عند التكوین

بین مرشحین لمناصب تتطلب تكوین خاص قبل شغلھا.

انتقاء من بین عمال یحوزون من الخبرة والكفاءة ما تؤھلھم لشغل منصب :عند الترقیة

تعقیدا .أعلى و أكثر
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:( الطرق المركبة)المھنيالانتقاءفي  الطرق الحدیثة5.4.3

فإلى جانب الاختبارات النفسیة الكلاسیكیة والتي كانت تضم عدة اختبارات و مقابلات . 

برزت طرق أخرى ھي كذلك مركبة لكن یبقى الاختلاف في طریقة التقدیم و یمكن ذكر 

بالخصوص طریقتین : 

Assessmentمراكز التقییم :  centre

bilanالحصیلة المعلوماتیة  informatiseLe

Assessmentكز التقییمامر-1 centre:

و لكن ھي مجموعة من طرق التقییم ، البعض منھا كلاسیكي ھي لیست حیز جغرافي محدد

فھي تضم الطرق القدیمة .قدیم و البعض الآخر حدیث نوعا ما یتم تطبیقھا في نفس الوقت

التالیة: 

تبارات القدرات، استبیانات اختبارات كتابیة فردیة تطبق جماعیا اختبارات فكریة و اخ

.المواقف و الآراء ،الشخصیة، الاھتمامات

–اختبارات جماعیة : عبارة عن مناقشات جماعیة حول مواضیع أو اختبار لانجاز جماعي 

مجموعة انجاز أو مجموعة نقاش .

جماعیة أو مع لجنة انتقاء و تقییم –مقابلات فردیة 

:ما یليمكن ذكرأما بالنسبة إلى الطرق الحدیثة فی

حیث یطلب من كل فرد أداء دور حسب وضعیة مھنیة محددة مسبقادوار مھنیةألعب 

Testاختبارات السلة In basket حیث یتم وضع المرشح لمنصب على مستوى الإدارة

أو ملفات یطلب منھ التعامل معھا.وتقدم لھ تعلیمات، مراسلات

.تمارین افتراضیة لنشاطات مھنیة

وھي اختبارات موقفیة یتم من خلالھا التنبؤ بالكیفیة التي یتعامل بھا المرشح مع وضعیات 

.-إن تم الاحتفاظ بھ في المؤسسة-قد تكون مشابھة للوضعیات الحقیقیة

 لقدو إذا كانت ھذه الطرق تعد حدیثة بالنسبة لنا ، فھي تعود إلى الحرب العالمیة الثانیة ،

ضباط و عناصر الجوسسة البریطانیة و الأمریكیة .وضعت من اجل انتقاء 
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فھي تعطي أھمیة بالغة لسلوك الأشخاص خلال تطبیق مختلف الاختبارات من جھة و من 

-جھة أخرى یتم الملاحظة من طرف مجموعات  مختلفة من الملاحظین تعمل كلا على حدا

ن و نفسانواجتماعیو،نفسانیون ،فالملاحظین من مختلف الاختصاصات : ضباط 

اجتماعیون . و فیما بعد و لما أصبحت ھذه الطرق تستعمل في المجال المدني . فإلى جانب 

الأخصائي النفساني و الاجتماعي یتم الاستعانة بإطارات ، مھندسین و مسئولین عن 

المؤسسة المعنیة یتم تكوینھم مسبقا لملاحظة السلوك . الحوصلة النھائیة تتم بفضل جمیع 

ین المجتمعین في اللجنة و ھنا فقط یطلع مختلف الملاحظین عن أراء كل واحد من الملاحظ

.عناصر اللجنة و التي یجب أن تصل إلى اتفاق حول العناصر التي تم اختبارھا

bilan:الحصیلة المعلوماتیة-2 informatiséLe

الأمر كان البحث في أول .استعمال المعلوماتیة في علم النفس التطبیقي تمت عبر مراحل

حیث أصبح المرشح أو –ورقة قلم –عن السرعة و الدقة في عملیة تصحیح اختبارات 

كتابة الإجابة على ورقة أو –الورقة و القلم –الشخص تحت الاختبار لا یجیب عن طریق

كتیب خاص بالاختبار. أصبحت الإجابة مباشرة على أوراق خاصة تسھل قراءتھا عن 

لي یتم من خلالھا التفریق بین الإجابات الصحیحة و الإجابات الخاطئة أو طریق الإعلام الآ

و حسابھا و ھكذا یتم التخلص من إمكانیة الوقوع في الأخطاء .بینھا الفصل عدم الإجابة و

والشكل .بالتصحیح الیدوي خاصة لما یتعلق الأمر بعدد كبیر من الممتحنینالخاصة

ه الطریقة.ذالموالي یمثل ھ

2الشكل 
34

www.Jeunedip.com-34
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و في مرحلة أخرى أصبح یستعان بالإعلام الآلي في تطبیق الاختبار في حد ذاتھ حیث 

أصبحت الإجابة تتم بواسطة الحاسوب ، أسئلة تظھر على الشاشة یتم الإجابة علیھا من 

خلال جھاز التحكم یتم فیما بعد تصحیحھا آلیا .

م تركیب اختبارات تتكون من مجموعة و من خلال المعطیات المخزنة حول كل اختبار ت

الاھتمامات المھنیة و الاختبارات –الذكاء المنطقي –أسئلة مركبة من مختلف الاختبارات 

الشخصیة .

إذن قبل كل شيء یجب تحدید متطلبـات المناصب ثم اختیار الأنسب من الأفراد أي الأكثر 

فراد لا یتمتعـون بنفس المؤھلات، نـاحیة القدرات، أي أن الأشخاص أو الأ  من ااستعداد

عن ھذا .المرشحھناك فروق تمیز ھذا الطاقات، القدرات، أي

:أدوات الانتقاء المھني5.3

عبر قیاس العمال أو المرشحین للعمل.تقوم عملیة الانتقاء المھني على تقییم مجموعة من 

لشغل ھذا المنصب أو ذاك.التي یتمیزون بھا والتي تؤھلھمو القدراتبعض الاستعدادات

دقیقة و المختلفة والتي تساعدنا و توفر لنا معلوماتا عبر مجموعة من الوسائل ذو ھ

مختلف أن نذكر ھنا :ویمكن .م من خلالھا الحكم و الفصل بین الأشخاصتیموضوعیة

،الاستمارة والملاحظة.الاختبارات النفسیة ،المقابلة

الاختبارات النفسیة:1.5.3

:تعریف الاختبار1.1.5.3

الاختبار ھو امتحان أو وضع تحت التجربة.

یمكن تعریف اختبار التوظیف على انھ وضعیة محددة و مقننة تستدعي استعمال تقنیات 

دقیقة للتقییم،الھدف منھا التعرف على قدرات المرشحین المتنافسین على منصب 

ل التأكد من تنبؤات مسبقة أو التحقق محدد،یستعملھا القائمون على عملیة التوظیف من اج

أوشفھیة،مكتوبة،رسوم،عملیة أو أدائیة :من بعض المؤھلات و تكون حسب أشكال مختلفة 

في الكیمیاء، وفي البیولوجیا، فيھذا المصطلح یستعمل في الفیزیاء،35معلوماتیة.

-35مرجع سابق www.Jeune dip.com



47

اغوجیا.السیاسة، وطبعا في العلوم الإنسانیة، علم النفس، علم الاجتماع و البید

إذا أردنا أخذ المصطلح في علم النفس نجد أن لھ مذلولین:

( شرح ما یجب القیام بھ )، طریقة المذلول الأول: ھو وظیفة مقننة، حیث تكون التعلیمة

التصنیف أو التنقیط، الفرز وقراءة النتائج محددة مسبقا بطریقة دقیقة قدر الإمكان، لتجنب 

ذي یطبق الاختبار، یصححھ ویقرأ نتائجھ.الالنظرة الذاتیة لدى الشخص

المذلول الثاني: ھو وضعیة مصغرة للوضعیة الحقیقة، ھي وضعیة افتراضیة ذات 

تمثل نضع فیھا الشخص من أجل دراسة طریقة عملھ، وضعیة مستنسخة خصائص محددة

)36(الوضعیة الحقیقة كما جاء عن Roger Mucchielli 1969

الذین یرون أن الوضعیة وآخرینWhyteارضة كبیرة من طرف لكن ھذا المفھوم لقي مع

الحقیقة للعمل ھي فقط التي تمكننا من الحكم على قدرات أي فرد.

وحتى ھذه الطریقة لھا سلبیاتھا فھي مكلفة من ناحیة الوقت وحتى مادیا.

ختلف النفسیة ھي امتحان یسمح لنا بواسطة وسائل علمیة قیاس مالاختباراتوعلى العموم 

.الذكاء،سمات الشخصیة و المواقف و الانفعاليأبعاد العمل الفكري 

المجال المجالات،من قبل علماء النفس في مختلف الاختباراتلقد وضعت 

الإكلینیكي،الصناعي و التربوي.

یبنى على مقارنة أجوبة الأفراد مع الأجوبة المتحصل علیھا في الاختباراتتأویل و تفسیر 

المناسبة.معاییر التقییمأجل وضع وقت سابق من 

النفسیة في قدرتھا على التنبؤ بسلوك الأشخاص في مواقف الاختباراتو تبقى أھمیة 

محاولة وضع الشخص المناسب في المكان المناسب .في مختلفة،حیث یستغل التنبؤ 

:دراسة الاختبار2.1.5.3

س المواصفات التي وضع من الاختبار بصفة عامة ھو مجموعة بنود، كل بند یقیس نف

أجلھا الاختبار، ویمر عبر مراحل یمكن تلخیصھا فیما یلي:

Roger Mucchielli,L’examen psychologique 1985-36
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:الذي نرید قیاسھ، ھذا یجنبنا الخلط بین المؤھلات.L’aptitudeالتعریف الدقیق للمؤھل-

البحث عن وسائل القیاس المناسبة: -

تعمال سلالم تعطیھ للمؤھل حتى یصبح قابل للقیاس عن طریق اسvaleurإعطاء قیمة -

ایجابیة)یصبح قابل لقیاس حقیقي،قیمة مباشرة (سلبیة أو

اختبار یتكون من مثال: الكشف عن ذكاء شخص من خلال عدد الإجابات الصحیحة في

فكلما كانت القیمة أو الدرجة أكبر من المعدل الحسابي كان تقییمھ ایجابیا. و كلما بنداً.50

یكون التقییم سلبیا. الحسابي كان أقل من الوسط 

القیاس الاختبار یجب أن یقیس ما وضع من اجلھ وتكون بنوده،قادرة على:صدق الاختبار

و یتم دلك التفریق بین الأحسن والأسوأ أداءأُ.و الوصول إلى الأھداف التي وضع من أجلھا

عبر صدق المحتوى  و صدق المحك.

ما ستقیسھ.: أن یكون محتوى الفقرات مطابق لصدق المحتوى-

: مقارنة المقیاس بمحك أو معیار آخر صادق لإیجاد ألإرتباط بینھما.صدق المحك-

والمقصود بھ الثبات عبر الزمان،مھما اختلف زمن تطبیق الاختبار نحصل :ثبات الاختبار

على نفس النتائج وحتى إن  كان ھناك فرق یجب أن یكون طفیفا وغیر مؤثر.

تبار عن طریق:و یمكن التأكد من ثبات اخ

إحصائیا ثم یتم مقارنة نتائج إلى قسمین متشابھین الاختبارالتجزئة النصفیة: حیث یقسم فیھا 

الجزء الأول مع نتائج الجزء الثاني.

إعادة الاختبار: یقدم الاختبار في فترات مختلفة لتحدید مدى استقراره في القیاس عن طریق 

.مقارنة النتائج

l’étalonnageالإختبارمعایرة des tests :

فراد ھنا ھو جدولة النتائج لعدد كبیر من الأفراد الراسبین والأبالمعایرةوالمقصود

یجب أن تكون لدیھ القدرة على التفریق .ولھ للاختبار.فبعد قیاس الصدق و الثباتالناجحین

الأفراد كانت القدرة على مقارنة الفرد في وضعیة مشابھة لوضعیة العمل مع مجموعة من 

population(لھم استجابات في نفس وضعیة المختبر  de référence(.
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L’étalonnageوضع فئات من خلال توزیع التكرارات لمجموعة من  يھالمعایرة

نتائج الأفراد من نفس یتم اللجوء إلیھا لمقارنة مجالفي  الأفراد یتم من خلالھ حشر كل فئة 

.العینة

:لاختبارات النفسیةتصنیف ا3.1.5.3

مدارس علم النفس،المیدان ھناك عدة طرق لتصنیف الاختبارات النفسیة: وذلك حسب:

.الأداءو طریقة المستكشف،طریقة التقدیم،الوقت المخصص للاختبار

:مدارس علم النفسأ . 

المدرسة التجریبیة: أو المدرسة المقارنة وھو اتجاه یدرس مختلف جوانب الفرد عن طریق 

ة، تعتمد على القیاس الدقیق.یتبارات تحلیلاخ

:تحاول فحص الشخصیة في مجملھا عن طریق اختبارات غیر رقمیة الإكلینیكیةالمدرسة 

Holistique قد ینتج عنھا أولا تنقیط أو دلالات رقمیة ھذا الاتجاه یعتمد على التفسیر

والتأویل.

:المیدان المستكشفب. 

دراك، الذاكرة، التحلیل، الإ(العملیات المعرفیةالاختبارات الفكریة: تركز على

.المعارف العملیةأيالنقد.....إلخ)

الاختبارات المزاجیة: تركز على الجانب الانفعالي، الشخصیة والمواقف التي قد یوجد فیھا 

.الفرد وكیف یتعامل معھا حالیاً. وكیف قد یتعامل معھا في المستقبل 

التقسیم السابق حیث أن الاختبارات المعرفیة أو الفكریة ھي وحتى ھذا التقسیم یذھب إلى

عن طریق ھیتحلیلاختبارات قیاس في حین الاختبارات المزاجیة ھي اختبارات إما 

.أو اختبارات اسقاطیةالذاتيالتقییم استمارات

:طریقة التقدیمج.

الاختبارات الشفویة: سؤال وجواب.

الاختبارات الكتابیة: ورقة وقلم. 

اختبارات تعتمد على الآلات والأدوات(شاشة،وأدوات تحكم)
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:الوقت المخصص للاختبار.د

شخصیة .الاختبارات حرة التوقیت:إختبارات 

اختبارات محددة الوقت :الاختبارات المعرفیة، الذكـاء.....

:. طریقة الأداءه

.اختبارات فردیة: وھي الأقدم والأكثر شیوعاً وھي نفسیة محضة

تقیس بارات جماعیة: حدیثة نوعا ما وھي أكثر ما یقال عنھا أنھا نفسیة إجتماعیةاخت

وروحالتآزر والتعاونالجوانب الإجتماعیة لسلوك الفرد في وضعیات تتطلب روح 

.العمل الجماعي إطارالمبادرة في 

في مجال التوظیف.بعض النمادج للاختبارات المستعملة

37لدومنو لإتمام السلسلةجد قیمة اااختبار الذكاء 






 

 




?






 

 




?

بین الأرقام التي لا یوجد بینھا فرق x ضع علامة

25348.. ………….. 25348 .1
152256.. .………… 152256 .2

252853999 ……… 252853399 .3
65825 ...………….. 65285 . 4

2593335843 ………. 259335843 .5

37 - 7b_les tests de recrutement-
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اختبار خاص بتكملة سلاسل رقمیة.

:أكمل السلسلة التالیة

1-3-5-..-9-..-13

5-10-15-..-25-..-35

128 .. 32 .. 8 - 4 - 2 - 1

جد الشكل المناسب لإتمام اللوحة

عن اختبارات المصفوفات لرافننموذج

ھذه الاختبارات ھي اختبارات یتم استعمالھا في اطار بطریات یتم اختیارھا حسب كل 

العینة المراد اختبارھا و بحسب المنصب المقترح و متطلباتھ.
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:سوء استخدام الاختبارات النفسیة4.1.5.3

تطورة للاختبارات في المجال المھني و رغم ما رغم الاھتمام البالغ الذي أولتھ الدول الم

قد كانت عملیة الاختبار ،فمیة وموضوعیةلل من جھود لتقنینھا وتطویرھا وجعلھا أكثر عذب

لعدید من الأسباب من أھمھا:ا یعود ذو ھالانتقادو النفسي موضعاً للتساؤل

:التنبؤ المحدود

تبارات وعدم الاعتماد علیھا بصورة یجب إدراك حدود النتائج المحصل علیھا من الاخ

ولا الكن ھذا التنبؤ یبقى محدودالتنبؤنا على حیح النتائج في الاختبارات تساعدمطلقة، ص

یمكن الاعتماد علیھ بصورة مطلقة، مھما كانت النتائج فھناك عوامل أخرى تؤثر على 

سلوك الفرد في المستقبل.

بالسلوك في الوضعیة ختبار على التنبؤ الفعليمدى قدرة الاو السؤال المطروح ھنا ھو ما 

و موضوعیتھ فھو یمثل مجرد وضعیة الاختبارالحقیقیة للعمل؟ لأنھ مھما كانت قیمة 

  . simulationمصطنعة 

:نزاھة الاختبار

والمقصود ھنا مشكلة العدل بین الجمیع في درجة النزاھة وعدم التحیز بالنسبة للجمیع

.(L’équité)الذاتیةبعیدا عن التحیز و التفسیر والحكمنقیط ،التقدیم،التصحیح،الت

اختبارات متحررة من أي أثر للثقافة أو تحیز لكن لم تنجح من اجل وضع  بذلت عدّة جھود

النفسیة قد یساء استخدامھا على جماعة لا تتناسب معھا. الاختباراتإلى أبعد الحدود، فإن 

:لخصوصیةا

لم تحترم المبادئ إذاقد تؤثر سلبا علیھ شخص وطرق نشر النتائجانتھاك حرمة أسرار ال

تنتھكقد   .یتم اختبارهالذيالأساسیة للعلاقة بین المختص النفسي و الفرد المفحوص أو 

یجبخصوصیة الفرد إذا كشف النقاب عن نتائج اختبار دون معرفتھ بذلك أو موافقتھ.

الاختبار، وأخذ بعین الاعتبار عواقب الكشف احترام خصوصیة الأفراد الذین طبق علیھم 

le)عن النتائج قبل نشرھا وھذا في إطار أخلاقیات المھنة respect de la déontologie)
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:النفسیةالاختباراتاستخداممجالات 5.1.5.3

تستخدم في العدید النفسیة لا یقتصر على مجال واحد ولكن الاختباراتمجال استخدام إن

جالات، ویجب اعتبارھا استشاریة أو بیانات إضافیة تستخدم سواء في القیام من الم

وھي كما یلي:أوفي تشخیص بعض الحالاتبالتنبؤات أو اتخاذ القرارات

:الانتقــاء

الاستخدامات شیوعا لنتائج الاختبارات النفسیة انتقاء الأفراد للمراكز الدراسیة أكثرمن 

فإن القائم على العملیة یقوم .ر من متقدم مؤھل لشغل مركز ما والمھنیة، إذا كان ھناك أكث

الفصل في الوظائف.التثبیت الأنسب لشغل المراكز أو اختیاربإجراء اختبارات من أجل 

بین ما ھو مناسب وما ھو أقل تناسبا. ودلك في إطار التوظیف أو التوجیھ والتكوین 

المھنیین.

قدرات والشخصیة): (اختبار الالإرشـاد والعلاج النفسي

یستعملھا الأخصائي النفسي الذي یحاول مساعدة فرد ما عن طریق الإرشاد، والعلاج 

لمساعدتھ على التغلب على فردللالنفسي، تساعد الأخصائي في التشخیص ورسم خطة 

و مكونات شخصیتھ من أجل أخد وفقاً لقدراتھإرشادهأوبعض الصعاب التي یواجھھا

.مھمة في حیاتھبعض القرارات ال

:الإجـراءات القانونیة

استعمال نتائج مستمدة من الاختبارات النفسیة (قیاس القدرات العقلیة، وسلامتھا) تستغل في 

بعض الأحكام إصدارفھي استشارة للمساعدة في المحاكم بطلب من الھیئة القضائیة.

.امیةخاصة فیما یخص تحدید المسؤولیة عن بعض السلوكات الإجرالقضائیة
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المقابلة2.5.3

تعریف المقابلة1.2.5.3

.Dحسب  LAGACHE المقابلة ھي وضعیة مؤقتة للتفاعل و التأثیر المتبادل ، یكون :

بالخصوص لفظیا ، ما بین شخصین في اتصال مباشر مع وجود ھدف مسبق على الأقل 

   اني.بالنسبة لأحد الطرفین و الذي غالبا ما یكون الفاحص أو النفس

لھا ھدف یتم من خلالھا تفاعل لفظي رغم وجود –dyadeفي المقابلة توجد علاقة ثنائیة 

le–النظرة –بعض الرموز و بعض أنماط الاتصال الأخرى الغیر لفظیة  regard-

les-الاماءات  - posture la– ةالوضعی mimiques-. 38و غیرھا

:و عموما تستعمل المقابلة في مجالات عدة 

و مجال العلاج النفسي .–مجال العمل –مجال الإرشاد –كمجال الدراسة و البحث 

فالھدف من المقابلة ھو جمع –و مھما كان نوعھا أو المجال الذي یتم فیھ استغلالھا 

معلومات قد یصعب أولا یمكن الحصول علیھا بواسطة وسائل أخرى .

لومات بین المقیم و المقیم  ، الفاحص و أما في المجال المھني فھي وضعیة لتبادل المع

المفحوص .

العمل و ظروفھ وخصوصیاتھ و الحصول –النفساني یقدم للمرشح معلومات عن المؤسسة 

من المرشح على معلومات مھمة حول الماضي و الحاضر و التطلعات المستقبلیة.

ة تتناسب مع الھدف من المقابلة ھو الحكم على مدى صلاحیة الفرد لشغل وظیفة معین

قدراتھ و إمكاناتھ و مع مطالب الوظیفة و نوع العمل .

و خلافا للوسائل الأخرى فالمقابلة على العموم ھي وسیلة لمسح جوانب متعددة لدى 

الاتصال ) –المزاج –الشخص المرشح ( التفكیر 

 - لا  تقبمسفھي توفر لنا معلومات و مؤشرات حول السلوك المفترض للفرد في المناصب -

التنبؤ بإمكانیة التوافق مع منصبھ .

38 - Michel Moulin, L’examen psychologique en milieu professionnel
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المقابلة تمكننا من اكتشاف الحافزیة للمرشح لشغل وظیفة ما و المواصلة في العمل -

  بمؤسسة ما .

:كیفیة صیاغة الأسئلة2.2.5.3

صیاغة أسئلة المقابلة تعد ترجمة لأھدافھا

ما ھي البیانات التي نرید الحصول علیھا؟

أو الطرق المثلى للحصول علیھا ؟ما ھي الطریقة

éequit'lالأسئلة تقدم لجمیع المرشحین بنفس الترتیب و في نفس الظروف لضمان العدل

إعادة صیاغة الأسئلة أو إضافة أسئلة أخرى عند عدم الحصول على المعلومات المرجوة 

من السؤال .

ھا مقاومة من طرف المرشح استعمال أسالیب غیر مباشرة خاصة في الحالة التي تتوقع فی

كما ھو الحال في الأسئلة الخاصة بسمات الشخصیة .–

:تقنیات المقابلة3.2.5.3

، الأسئلةعدة كتابات تطرقت  لموضوع تقنیات المقابلة  و حول تفاصیل و طرق صیاغة 

:ھناك ثلاث طرق للمقابلة إنلكن في النھایة كلھا تذھب في نفس الاتجاه ، ألا و ھو : 

النصف موجھة و الغیر موجھة او المفتوحة .–المقابلة الموجھة 

:( الحرة )المقابلة غیر الموجھة

النفساني یترك الحریة للفرد للاسترسال حیث یكون موقفھ ھو التفھم و التعاطف ( التفاعل 

العاطفي ) حیث یستعمل تقنیة إعادة صیاغة الأسئلة ( طریقة المرآة ) و التي تسمح 

خص من الفھم أحسن ، و ھذا ما قد ینتج عنھ الخروج عن ما ھو مطلوب .للش

و تبقى ھذه الطریقة غیر مجدیة كثیرا في المجال المھني بل تستعمل فقط عند محاولة 

Mucchielliما ذھب إلیھ .  ،وھدامعرفة الحافزیة تجاه المنصب
39

39
نفس المرجع السابق
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:المقابلة الموجھة

ئلة دقیقة حسب تسلسل منطقي أو استراتیجي . النفساني یستعمل موقف المحقق یضع أس

دون إصدار أحكام قیمیة حول إجابات المرشح ، ھذه التقنیة أو نوع الأسئلة یستعمل في 

توقیت معین من المقابلة أین یتم جمع معلومات خاصة بالوسط العائلي و الاجتماعي 

التمدرس ، السوابق المھنیة .

:المقابلة النصف موجھة

ھذا النوعو یستعملیطرح أسئلة دقیقة لكن صیاغتھا تكون على شكل مفتوح الأخصائي 

من الأسئلة في استكشاف التطلعات نحو المستقبل للمرشح مثلا : بعد عدد معین من 

السنوات من أنت ؟ و ماذا تفعل ؟ 

كما تستعمل في الغوص أكثر في بعض النقاط المھمة في ماضي المرشح ، استذكار بعض 

المھمة في ماضیھ . المواقف 

ال التقییم و خلال عملیة الاختبار و جالأمر المھم الذي یجب ذكره ھنا ھو أن المختص في م

الانتقاء قد یحتاج إلى استعمال الطرق الثلاث حسب الوضعیة و حسب المجال المستكشف 

40لدى المرشح و حسب ما تنتظره الجھة الموظفة .

:تسییر المقابلة4.2.5.3

قد تقسم المقابلة إلى جزئین . جزء قبل الاختبارات  یتم من خلالھا شرح :قیتالتوأ) 

أھداف الاختبار ، المنصب المستھدف و بعد تطبیق الاختبارات و تصحیحھا یتم القیام 

بالجزء الثاني من المقابلة .

ت یستحسن اجراء المقابلة بعد الانتھاء من الاختبارات و تصحیحھا و الحصول على معلوما

یتم الربط بینھا و بین المعلومات المتحصل علیھا من المقابلة .

لكن ھنا یجب الانتباه لأمر مھم و ھو عدم إصدار أحكام مسبقة فقط من خلال المعلومات 

المتحصل علیھا من بقیة الأدوات الأخرى حیث یكون الحكم النھائي بعد المقابلة .

40
نفس المرجع السابق
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:موضوع المقابلةب) 

یحدد الھدف من المقابلة و موضوعھا و یشرح ذلك للمرشح و یجب على الأخصائي أن 

یحاول التقید بذلك .

: ھناك تباین في التوقیت المخصص للمقابلة و ذلك حسب نوعھا و الزمن المستغرق)ج

الھدف منھا، فالمقابلة الأولیة أو مقابلة الاستقبال لا تستغرق نفس الزمن المخصص للمقابلة 

د الاختبارات.النھائیة و التي تتم بع

:الشروط المادیة-د

حضور أشخاص –ذھاب و إیاب -المقابلة یجب إن تجرى في مكان ھادئ دون إزعاج

مكالمات ھاتفیة .أو–آخرین 

من المستحسن إیقاف تشغیل الھاتف ووضع لافتة على الباب تشیر إلى وجود مقابلة .

:المقابلة في المجال المھني5.2.5.3

المھني تختلف المقابلة ، و ذلك حسب الھدف منھا و الزمن الذي تقام فیھ و لذلك في المجال 

مقابلة توظیف،مقابلة الاستقبال،مقابلة تقییم الأداء والمقابلة النفسیة (المساعدة)فھي قد تكون 

:مقابلة التوظیف

م بھا الھدف ھو تحدید من بین المرشحین الذي لھ القدرة على التأقلم مع المنصب ، یقو

المسئول على عملیة التوظیف أو المشرف على عملیة الانتقاء و التقییم قد یكون نفساني كما 

و في بعض الحالات قد یقوم بھا كلاھما مع وجود المسؤول الأول عن قد یكون إداري 

إذن توقیت إقامتھا ھو قبل التوظیف . –المؤسسة أي مقابلة بین المرشح و لجنة توظیف

یف ھي الفترة التي یلتقي خلالھا المرشح للمنصب و صاحب العمل أو احد فمقابلة التوظ

الوسطاء المكلف بالتوظیف .

:مقابلة الاستقبال

الھدف منھا ھو تسھیل دخول الموظف الجدید في المؤسسة و الاندماج المستقبلي في 

خلالھا منصب عملھ . تتم مباشرة بعد استلام المنصب أي بعد التوظیف مباشرة . یتم من
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المسئولتقدیم بعض المعلومات و التوجیھات الخاصة بالمنصب و سیر العمل ، یقوم بھا 

على المؤسسة كما انھ قد یقوم بھا مسئول المصلحة الذي یتبع لھا الموظف .الأول

:مقابلة تقییم الأداء

.الھدف منھا ھو حوصلة حول مردود الموظف خلال فترة محددة

فھي تكون إذاالتي یجب تطویرھا و تحسینھا . الأدائیةقوة و الجوانب الوقوف على نقاط ال

سنة ، و یقوم بھا المسئول المباشر عن إلىأشھرو العمل من ستة الأداءبعد فترة من 

و الوسائل المستعملة في التسییر الإجراءاتقیمة من مجموع أداةالنشاط. تعد مقابلة التقییم 

إلیھامعظم الأحیان ینظر الأسفء الجماعي للمنظمة ،لكن مع خلق الذكاإلىو التي تھدف 

évaluateur)سواء من قبل المقیم او المقیم  – évalué على أنھا محصورة في كونھا (

.إجراء شكلي ھما مرغمین على القیام بھ 

:المقابلة السیكولوجیة

، قد یكون الغرض ھي من اختصاص النفساني ، و تستعمل بالموازاة مع اختبارات أخرى 

تجاوز بعض الأزمات والصعوبات في العمل،على العموم منھا التوجیھ أو المساعدة على

التكیف و التوافق المھني .المساعدة على
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:الملاحظة3.5.3

:تعریف1.3.5.3

Leحسب  Petit Robertسان و الملاحظة ھي عملیة تفحص بانتباه مستمر للطبیعة ، الإن

.المجتمع من اجل التعرف علیھم أكثر

.ھي طریقة علمیة للتقصي و البحث

41ھي  مشاھدة بانتباه للظواھر كما ھي دون الرغبة في تغییرھا 

Roger Mucchielliإذن فھي إدراك بانتباه دون التدخل.یرى أنھا إدراك.

و الانتقاء و التي یمكن من الملاحظة ھي إحدى الوسائل الھامة في عملیة التقییمأنو بما 

خلالھا جمع العدید من المعلومات الخاصة بالفرد و التنبؤ بما قد ینتج عنھ من سلوكات 

  ؟ كیف نلاحظ ؟ متى نلاحظ ؟مادا نلاحظمستقبلا في عملھ یجب وضع بعض التساؤلات .

كیف نعبر عن الملاحظة ؟

  ؟ ) ماذا نلاحظموضوع الملاحظة (2.3.5.3

ي مجال الانتقاء یجب أن یسلط انتباھھ للسلوكات الغیر لفظیة . تحدید المجال الأخصائي ف

الإدراكي في ما ھو لیس لفظي مع جرد كل السلوكات الجسدیة ( الیدین ، الذراعین ، 

الكتفین، و الوجھ طبعا ) 

كل ما یقوم بھ الفرد او لا یقوم بھ ھو سلوك و السلوك كلمة لیسR.Mucchielliبالنسبة ل 

لھا ضد فعدم النشاط سلوك و السكوت سلوك .

الصعوبة في قدرة الملاحظ  تأتيمن الذي یلاحظ ؟ ھو انسان ، ھو شخص لھ ذاتیتھ و ھنا 

الابتعاد عن ذاتیتھ خلال عملیة الملاحظة .

في ھذا الشأن أن تقریر الملاحظة بقدر ما یطلعنا على معلومات R.Mucchielliو یرى  

او الملاحظ بقدر ما تعطینا كذلك معلومات عن شخصیة الملاحظ و حول الشخص المقیم

ھذا ناتج عن الاختلافات الموجودة لدى الافراد في نمط الإدراك و الأولویات التي تعطى 

4 1 - le petit Robert, dictionnaire
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اختلاف في السلوك ، في الإحساس نفس الشخص قد یسلك سلوكات –للسلوكات الملاحظة 

42مختلفة أمام ملاحظین مختلفین .

 ؟  )متى نلاحظوقیت الملاحظة (ت  3.3.5.3

في إطار الاختبارات الفنیة ، یتم ملاحظة الشخص خلال تطبیق الاختبارات و خلال المقابلة  

و الاختبارات ھنا الخاصة بالجانب الحركي و الذكاء الملموس خلال المقابلة یقوم 

لى الشخص الاختصاصي بجرد أھم السلوكات و التي تساعده في عملیة التقییم و الحكم ع

المفحوص لكن تبقى من أصعب الوضعیات التي تتم بھا الملاحظة نظرا للنشاطات المتعددة 

التي تقوم بھا الاخصائي في نفس الوقت ، فھو یستمع تفسیر الإجابات و فھم التساؤلات 

تسییر المقابلة و توجیھھا على العموم ویتم التغلب على ھذه –القادمة من المفحوص 

خلال التدریب و من خلال الممارسة .الصعوبات من 

:طرق الملاحظة4.3.5.3

عادیة و الوضعیات الكثر صعوبة من الملاحظة في الأالملاحظة في وضعیة اختبار ھي 

لیس طریقة الیومیة و لذلك قد یحتاج المختص إلى طرق عدیدة للملاحظة وآومألوفة ال

یمكن حصرھا في ثلاث طرق .واحدة.و

:لمجردةالملاحظة ا-

تعتمد أساسا على أعضاء الحس (البصر و السمع ) إلى جانب ورقة و قلم ، و تتم خلال 

–الاختبارات النفسیة و خلال المقابلة أین یتم رصد كل ما یصدر من المفحوص حركة 

الارتعاش ...–السكوت –التعجب -تقاسیم الوجھ 

د أساسا على قدرة المختص ( الملاحظ) و جمع المعلومات من الناحیة الكمیة و النوعیة یعتم

مھاراتھ وخبرتھ في التدوین الكتابي و التذكر و صیاغة ھذه المعلومات و توظیفھا في عملھ 

و ھي من أصعب الوضعیات التي قد تواجھ النفساني خلال عملھ و التي تتطلب الكثیر من .

.التركیز والدقة 

-42نفس المرجع Michel Moulin
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:الملاحظة المسلحة-

كانت سمعیة أو سمعیة بصریة ( كامیرا سواءود بھا وسائل التسجیل و الأسلحة ھنا المقص

و مانیتوسكوب)  حیث یتم تصویر الشخص خلال الاختبار ، و قد یكون على علم و في 

اغلب الأحیان لا یكون على علم بذلك و ذلك لكي یكون تلقائي في أداءه و لا یصطنع 

لتقییم .إذا كان على علم بذلك تؤثر على عملیة اسلوكیات

تتیح للمختص رؤیة أنھاأكثر دقة كما أوعن طریق التسجیل یتم جمع معلومات اكبر 

بالاطلاع و إبداء آرائھم    آخرینالتسجیل عدة مرات ، كما انھ یسمح لمختصین 

:الملاحظة المدعمة-

.السلوكالنفساني یستعین بمرشد أو جدول ملاحظة یسمح لھ بجرد تكرار 

. و قد یؤدي السلوكیاتھ انتقادات لھذه الطریقة لأنھا تعتمد على تنبأ مختلف لكن قد توج

لا یسمح للمختص بالقیام بالملاحظة أو استعمال ھذه السلوكیاتھذا إلى تنبؤ عدد ضخم من 

Rogerالجداول بطریقة جیدة و ھذا ما یذھب إلیھ    Mucchielli

؟كیفیة التعبیر عن الملاحظة 5.3.5.3

تعبیران : أواك طریقتان ھن

التعبیر الوصفي و التعبیر التفسیري ھما التعبیران اللذان یمكنان ما نقل الملاحظات و لا 

یمكن الاعتماد على احدھما فقط .

ذكر الظاھرة بأكبر قدر من الحیاد . حیث یتم ذكر كل ما ینتج عن :التعبیر الوصفي -

الیمنى ، سقوط احد عناصر الاختبار الأدائي عدة الفرد الملاحظ مثلا : الارتعاش في الید

مرات ، تنقل عدة مرات .

ھذا السرد لا یقید كثیرا في الفھم إذا لم یتم تفسیره أو تأویلھ .

CARRARD: و قد استعمل من طرف التعبیر التفسیري-

: كان یضع تعبیر عن القدرات ھنا لا یتم وصف السلوك أو ذكره بل یتم مباشرة تأویلھ مثلا 

المختص تسرع ، انفعال ، تعصب ، قلق .
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:بعض الصعوبات التي تواجھنا خلال الملاحظة6.3.5.3

تواجھنا خلال الملاحظة عدة مشاكل علینا التحكم فیھا من اجل إنجاح عملیة الملاحظة و 

.لا تؤثر سلبا على المعلومات المتحصل علیھا حتىإنجاح عملیة التقییم ككل  و

حیث یعطي قیمة و اھتمام لعنصر أو جانب مع إھمال :Centrationاثر التركیزأ )

الجوانب الأخرى ، إذن التركیز على جانب مع إھمال الجوانب الأخرى و ھذه من بین 

الصعوبات التي یجدھا المختص .

.: تثبیت الحكم على الظاھرة حسب الموقفب ) أثر الترسیخ

Thorndikeإلیھتطرق و الذي:Haloج ) أثر

تغییر الحكم من خلال المعلومات المتحصل علیھا من ملاحظة العنصر الأول و ھندام جدید 

.إعطاء سمات ایجابیة في شخصیة الفرد إلىقد یدفعنا 

یتم التركیز فقط على الجوانب السلبیة دون الجوانب الایجابیة لدى :) اثر السلبیةد

خلال تدوین لإنصافھایجابي لدیھ مما لا یعطي المجال ما ھو إلىفلا ینظر الشخص.

43مختلف الملاحظات و التي قد تؤثر على قرار التوظیف مثلا.  

تعد ملاحظة المرشحین خلال عملیة الانتقاء المھني من الوضعیات الصعبة التي یجب 

بیر في التحكم فیھا من قبل المختص في میدان الانتقاء و التوظیف،والتي یجب أخد وقت ك

خاصة الغیر لفظیة خاصة التدریب من أجل التحكم في الوضع وجمع بعض المعلومات

بعض السلوكات وحركات الیدین و بعض تقاسیم الوجھ والتي یعبر بھا لدى المرشح دون 

التعبیر عن دلك لفظیا.إلىاللجوء 

MoulinMichel-34نفس المرجع 
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:الاستمارة3.4.5

على الشكل التالي:د تكون وھي أیضا وسیلة قد تستعمل في عملیة الانتقاء .وق

عن العامل أو المرشح للعملیستعان بھا لتوفیر معلومات  ما :غالبا علوماتالماستمارة 

تبقى تخص الجانب الشخصي مثل السن ،الوضع العائلي،المسار الدراسي و الخبرة المھنیة.

معلوماتھا عامة وقد تحتاج لوسائل أخرى لدعمھا مثل المقابلة.

من العمل أو من أجل التقییمبعد فترة تجریبیةالأداءتستعمل لتقییم م : التقییاستمارة

عملیة إطارفي ،قد تكون لغرض التثبیت في المنصبالعامللأداءالسنوي أوالمرحلي 

.التوظیف
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:نتقاء الموظفین في سونلغازا 6.3

ل الطرق المستعملة في سونلغاز من بین أھداف ھدا البحث ھو الإجابة عن سؤال حوإن

خلال عملیة التوظیف و الانتقاء.لدلك ارتأینا تقدیم ھدا العرض حول انتقاء الموظفین 

.بسونلغاز بشكل عام و مدیریة التوزیع قسنطینة بشكل خاص

نلغاز كان دائم الوجود بشكل أو بآخر، في البدایة كان ھناك انتقاء سوانتقاء الموظفین داخل 

نلغاز تستعمل طریقة سو عقلاني، ومع تطور تقنیات العالم الصناعي بدأتذاتي وغیر

الانتقاء المھني، وتقییم المعارف القاعدیة.

تمّ إدخال بعض الاختبارات المھنیة من قبل بعض الوحدات كانت تقتصر على بعض 

postesالمناصب الخاصة لبعض المرشحینالأسئلة الشفویة لبعض  spécifiques.

نلغاز تستعمل اختبارات مدرسیة للمعارف العامة في سول كانت بعض الوحدات في بالمقاب

الریاضیات، اللغة الفرنسیة والعربیة، ثقافة عامة ومعارف تقنیة.

لكن لكل ھذه المقاربات لم تكن منظمة ومقننة لجمیع المناصب وجمیع المترشحین، فكان 

لتعمیم لھذه المقاربة لكامل یطرح مشكل تساوي الفرص (العدل)من جھة، والصدق وا

المؤسسة ووحداتھا من جھة أخرى.

، وكانت مخصصة 1979و1978بطریقة تدریجیة ابتداء من النفسیةتمّ ادخال الاختبارت 

في البدایة من أجل التكوین وتوظیف الإطارات، قرار وضع نظام انتقاء داخل المؤسسة 

ببعضھا البعض حتي أصبح یكون صادقا ومتجانس كان ولید مجموعة عناصر ترتبط

استعمال تقنیات أثبتت نجاحھا.

ویمكن ذكر ھذه العناصر فیما یلي:

تطور الشركة وما یترتب عنھ: التطور الكمي والنوعي للموارد البشریة.

تطویر الموارد البشریة الحقیقیة (سوق العمل).

العدل والموضوعیة في التوظیف.

ع وحدات المؤسسة.تعمیم وتوحید نظام التوظیف عبر مجمو

معرفة القدرات البشریة من أجل تسیر مسارات مھنیة ناجحة.
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ومنصب العمل.الإنسانالبحث عن التلاؤم بین 

في مارس، من أجل خلق وتطویر (جھاز 1982قرار مجلس الإدارة للمؤسسة في سنة 

وأتبع انتقاء) على المستوى المركزي ثم على المستوى الجھوي،كان سبقھ تحلیل بالتحري

حسیس في اتجاه الوحدات والمدیریات المركزیة والذي شمل: تبعملیات 

المستعملین،أصحاب القرار، وممثلي العمال.

وتم تقدیم عدّة اقتراحات لأصحاب القرار داخل المؤسسة، ونتیجة لذلك تمّ في البدایة وضع 

ي الأخیر سنة وف1986ثم مراكز قسنطینة ووھران سنة 1983مركز انتقاء الجزائر سنة 

مركز ورقلة بالنسبة لاحتیاجات وحدات الجنوب.1994

كل مركز مكلف بالعمل جھویا مع الوحدات التي تطلب خدماتھ كل مركز مكلف بالعمل 

جھویا مع الوحدات التي تطلب خدماتھ بالإضافة إلى العملیات الموحدة على الصعید 

الوطني.

ة الموظفین على مستوى المؤسسات نابع من قرار خلق وزرع مراكز الانتقاء خارج مصلح

سببین رئیسین:

تخصص التركیبة البشریة لمراكز الانتقاء (تكوین في علم النفسي العمل، تقني في علم 

)Psychotechnicien(النفس

.مراكز الھدهعلى مستوىالمقدمةالآراءاستقلالیة القرار في مراكز الانتقاء حول 

توى مراكز الانتقاء ھي ذات تكوین جامعي لیسانس في علم النفس التركیبة البشریة على مس

وتقني في علم النفس.العیادي الصناعي ثم فیما بعد علم النفس 

تدخل مراكز الانتقـاء لا یكون فقط على مستوى التوظیف بل كذلك العملیـات الأخرى، نإ

عمل الیومي نلاحظ بعض ،الترقیة، التكوین، وتقییم مختلف الفئـات، لكن خلال الالتحویل

الأعوان التابعین لھم بغیة التحویل أو التحفظ من قبل المسؤولین  من اجل طلب تقییم

الترقیة.
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أمـا بالـنسبة للانتقـاء من أجل التكوین تتمتع بنوع من القبـول حیث كـانت دوما تسمح 

تبـارات بتجریب بعض الاختبـارات الجدیدة، لأنھا محاطة بكثیر من الضمانات، اخ

المعـارف العـامة، النقـاط خلال التكوین، ....في نھـایة التكوین.

الانتقـاء من أجـل التوظیف یأخذ الجزء الأكبر من النشـاطـات العملیـة والنتـائج تبرز ذلك.

اختبـارات من طرف مراكز الانتقـاء عمومـا حسب طلب الوحدات بطریاتتمّ وضع 

منصب عمل مختلف لمجموعة مختلفة من  158وحسب المنـاصب، تخص حوالي 

في متخصصة الاختصـاصات من إعلام آلي، ....،صحـافة، طب العمل، الزبـائن، دراسات 

الكھربـاء والغاز وكذلك الأعمال الملحقة.

ھذه الاختصاصات والمناصب اختیرت حسب مواصفات محددة حسب نسبة دورات العمل 

ات.أو أھمیة النشاط وكذلك حسب طلب الوحد

:المستعملةطرق الانتقاء 

:الأھدافالطرق المستعملة حسبتتغیر 

انتقاء من أجل التوظیف.-

انتقاء من أجل التكوین.-

انتقاء من أجل التحویل أو التبدیل والترقیة.-

cadreقة المھنیة والاجتماعیة.بحسب الطو- maitrise execution ،اطار، التحكم

.التنفیذ

یخضع لاختبار متكامل، المرشحموظفین: عملیة الانتقاء كونھا فردیة، بالنسبة لل )أ

أدائیة ،محادثات (مناقشة) جماعیة، مقابلة فردیة، اختباراتاختبارات قدرات الشخصیة، 

أو اختبارات للمعارف المھنیة.اختبارات المعارف العامة

ثانیة بعد اختبار مركز بالنسبة للتكوین : وبما أنھا عملیات جماعیة وتكون في مرحلة)ب

التكوین للمعارف الأساسیة، نستعمل إلاّ اختبارات الأداء.

لبعض الاختبارات المعرفیة والتركیز على المرشحبالنسبة للتحویل والترقیة: فیخضع  )جـ

المقابلة الفردیة.
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.رةد) عند المغادرة : یخضع العون إلى المقابلة من أجل تحدید د الدوافع الفعلیة للمغاد

المستعملة ھي اختبارات متداولة في مختلف دول العالم  و قد تم تكییفھا فالاختباراتللتذكیر

حسب المجتمع الجزائري من قبل مؤسسات مختصة وبعض أفواج العمل على مستوى 

المؤسسة . 

مجالات ،مع التركیز على الانتقاء المھنيا حاولنا ابراز دور الانتقاء،ھذمن خلال الفصل

و حاولنا التطرق لطرق الانتقاء بمؤسسة سونلغاز. وكنتیجة عمالھ،مختلف وسائلھاست

كمالا لعملیة الانتقاء والتوظیف سنحاول التطرق في الفصل الموالي للتوافق المھني است

للخلفیة النظریة للبحث.
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:التوافق.4

ءم وتكیف مع محیطھ الطبیعي الإنسان ككائن وانطلاقا من طبعھ یحاول العیش في تلا

والاجتماعي والمھني، ومن أجل ھذا فھو دوما یبحث ویحاول إما أن یحسن من استعداداتھ 

وقدراتھ ومھاراتھ ویكیف سلوكاتھ مع البیئة ومتطلباتھا وصعوباتھا، حتى یعیش في 

استقرار وراحة وأمان متجاوزا كل العقبات وإما أن یسخر الطبیعة ویجعلھا في خدمتھ

ویكون العیش فیھا أكثر سھولة خدمة لتطلعاتھ وأھدافھ.

یكون متوافقا مع محیطھ من جمیع الجوانب أنوفي كلتا الحالتین فالإنسان یھدف دوما إلى

والنواحي.

فالإحساس بالراحة والأمان والرغبة في انجاز الأحسن ھي من سمات وطموحات الإنسان.

ص لآخر،  فلكل طموحاتھ وأھدافھ،  ولكل ولكن وفي كل الحالات یختلف ھذا من شخ

استعداداتھ، قدراتھ وخبرات قد تجعلھ یتكیف ویتوافق مع محیط ونشاط ما، أو بالعكس أي 

أنھ لا یكون في مقدوره التوافق والإحساس بالراحة والقدرة على الأداء الجید والمتوازن.

:مفھوم التوافق.41

الملاءمة، ووافق الشيء أي لاءمھ (ابن المواءمة والتوافـق: كما جاء في لسان العرب یعني

.44منظور)

45والتوافـق: ھو التآلف والتقارب وھو نقیض التنافر والتصادم (الھاشمي).

ویرجع غموض الإنسانیةوالتوافـق: ھو مصطلح مركب یرتبط بالتصور النظري للطبیعة 

ف) ھو المفھوم الأقرب ھذا المصطلح للخلط بین المفاھیم، إذ نجد مصطلحات مثل( التكی

للتوافق ، وھنالك اختلاف في التعریفات راجعة إلى طبیعة عملیة التوافق المعقدة، وإلى 

الإطار النظري الذي ینطلق منھ الباحثون. وبالرجوع إلى التاریخ نجد أن الفكرة أخذت 

إذ .وینلدارالتطور  ةریظنھ التكیف أو التأقلم الأساسي في لا من البیولوجیا و یقصد بأص

ي فھم السلوك الإنساني أ.استعار علماء النفس المفھوم البیولوجي للتكیف وسموه التوافق

- الشیخ العلایلي لسان العرب المحیط لإبن منظور44

عبد الحمید محمد ، التوجیھ و الإرشاد النفسي لھاشميا-45
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باعتباره عملیة تكیف مع الأنواع المختلفة والحاجات المحیطة بالفرد:(فیزیقیة، اجتماعیة، 

عملیة) وتوافق ھذا الكل مع الحاجات النفسیة للفرد.

ھ لتنظیم حیاتھ وحل صراعاتھ ومواجھة مشكلات في سعیبالإنسانالتوافق مفھوم خاص 

مع الذات ومع والانسجامالتوازنیسمى بالصحة النفسیة أو أو ماحباطإوشباعإحیاتھ من 

مصطفىالطیبفي الأسرة والعمل، في التنظیمات التي ینخرط فیھا، كما جاء عند الآخرین

.1994في كتاب مبادئ الصحة النفسیة سنة 

أن التوافق 1994في موسوعة علم النفس والتحلیل النفسي عم المغنيعبد المنویرى 

مصطلح سیكولوجي أكثر منھ اجتماعي استخدمھ علماء النفس الاجتماعي، ویقصدون بھ 

العملیة التي یدخل بھا الفرد في علاقة متناسقة أو صحیحة مع بیئتھ مادیا واجتماعیا.

.ألتكیفيع البیئة وتكوین السلوك التوافقي أو فالتوافق یقصد بھ توافق السلوك أو تكیفھ م

ویمكننا التطرق لمجموعة من التعریفات التي تطرقت إلى مفھوم التوافق حسب اتجاھات 

نظریة مختلفة.

Wolmen1973 حاجاتھ ومقابلة متطلباتھ النفسیة باعشإیعرفھ: أنھ ھو قدرة الفرد على

التي یعیش فیھا.من خلال علاقة منسجمة مع البیئة والاجتماعیة

التي والآلیاتالعنـاني: یعرفھ على أنھ سلوك موجھ للتغلب على العقبات والصعوبات، 

وإرضاءیستعملھا الإنسان في صراعھ مع الحیاة والتي یسعى من خلالھا إلى إشباع حاجاتھ 

دوافعھ وتخفیف توتراتھ لیحقق لنفسھ الشعور بالتوازن والرضا.

لتوافق ھو عملیة دینامكیة مستمرة تتناول السلوك والبیئة الطبیعیة : الحامد زھرانفبالنسبة 

بالتغییر والتعدیل حتى یحدث توازن بین الفرد وبیئتھ.والاجتماعیة

: التوافق ھو حالة التوازن بین الفرد وبیئتھ أو بین العملیات والوظائف انتصار یونس

46ة دون الوقوع في الصراع.النفسیة للفرد والناشئة عن خفض التوتر الناتج عن حاج

الاجتماعیة:التوافق ھو قدرة الفرد على أن یتكیف تكیفا سلیما و أن یتواءم مع بیئتھ لورنس

47أو المادیة أو المھنیة أو مع نفسھ.

46
1999القاھرة،ي دار المعارفالإنسانالسلوك ،نتصار یونسا
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مدحت عبد الحمید: التوافق ھو الشعور النفسي بالرضا والاشباع الناتج عن الحل الناجح 

.فیق بین رغباتھ والظروف المحیطةلصراعات الفرد في محاولتھ التو

:الفرق بین التكیف و التوافق2.4

التوافق فیعني العملیات أماالفرد مع عالمھ المحیط.انسجامأن التكیف یعني كاتلیرى 

النفسیة البنائیة. 

یسلك سلوكا یرضى عنھ المجتمع و لكنھ یتعارض مع ما یؤمن بھ.ھدا یسبب الذيالشخص 

 لكاتلأنھ غیر متوافق فبالنسبة إلاالشخص .فھو شخص متكیف صراعا نفسیا لدى 

التكیف ھو سلوك اجتماعي بینما التوافق ھو سلوك سیكولوجي.یتضمن خلو الفرد من 

48.الصراعات النفسیة و الضغوط

:أشكال التوافق العام3.4

و یكون بین الفرد و ذاتھ .:التوافق الشخصي الذاتي

جام مع أفراد العائلة أو أعضاء الأسرة و علاقات المحبة و المودة و انس:التوافق الأسري

التراحم و الاحترام و التعاون مما یحقق الحیاة الأسریة السعیدة .

، و ھو حسن التوافق مع المجتمع و مختلف مكوناتھ قوانینھ و قیمھ :التوافق الاجتماعي

الاجتماعیة.وتقبل مختلف التغیرات و بأخلاقیاتھ و مسایرة بمعاییر المجتمعالالتزام

توافق مع المقررات و المناھج ، الإطار الإداري و مختلف عناصر :التوافق الدراسي

المنظومة الدراسیة .

ھنا الأمر یتعلق بالقدرة على الانسجام بین الفرد و المھنة التي یمارسھا والتوافق المھني:

49ات مھنیة مع الزملاء و الرؤساء تكون جیدة.الرضا عنھا . مع القدرة على إقامة علاق

47
فرج عبد القادر طھ،سیكولوجیة الشخصیة المعوقة للانتاج

48
1988الموجز في الصحة النفسیة  ،عباس محمود عوض

49
2006اسعد الامارة 

50-
عباس محمود عوض نفس المرجع
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منھا الإدراك ، التعلم  نذكریشمل عدة أبعاد الذيدلك التوافق العقلي و إلىو قد نضیف 

و یتحقق ھدا التوافق بقیام كل بعد من ھده الاستعدادات،التفكیر و باقي التذكر، الذكاء،

1996.50الأبعاد بدوره و بالتعاون مع بقیة العناصر.عوض 

ببعض ویصعب بعضھاومھما یكن من اختلاف بین أشكال التوافق فھي في الحقیقة مرتبطة 

المحیطة بھ. المختلفةومع الجوانب ذاتھفصلھا.و حتى الفرد یحاول التفاعل بشكل كلي مع 

:العامخطوات التوافق4.4

راحل تمكن الفرد امن كما تم الإشارة إلیھ سابقا ، التوافق لا یكون دفعة واحدة . بل عبر م

الوصول إلى حالة من الراحة و الرضا و الأداء الجید في عملھ .

حیث لخص عملیة التوافق في أربع مراحل : 1995و ھذا ما یذھب إلیھ

المشكلة التي تحاول التأثیر على الفرد و تجعلھ یشعر بعدم الراحة .:الدافعا)

عدم (حلھا  عا لمحاولة التعرف على المشكلة ودفشعور فعلي الذي یدفع الفردالإحباط :)ب

.الرضا)

الذي من خلالھ یتحرك الفرد للتعرف على طبیعة المشكلة و  يالفعل الایجابالاستجابة :)ج

.أبعادھا وإیجاد البدائل لحلھا 

51.القرار الذي یجده مناسبا و یتخذه و ینفذه  لحل المشكلةالحل :)د

وما نسبیة ، و لیست دوما حسب ھذا النظام ، لان بعض المشكلات لكن ھذه المرحلة تبقى د

لا تنتظر كل ھذا الوقت و ھذه المراحل . كما أن التوافق الاجتماعي مثلا لا یمكن للفرد أن 

یقوم بتغییر بل علیھ ھو التكیف مع القیم و معاییر المجتمع حیث تكون سلوكاتھ موافقة لما 

ھو موجود في المجتمع .

- و أسبابھ ترجمة صبري جرجس الشاذ،دلالة السلوك شیفرلورنس51
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:میكانیزمات التوافق5.4

قد یحتاج الإنسان في معاملاتھ الیومیة و علاقاتھ ونشاطاتھ مع الآخرین ، سلوكات قد تكون 

شعوریة أو لا شعوریة ، یستعملھا حتى یكون متوافقا و راضي  عن ما یصدر منھ تجاه 

زھا فیما الآخرین و یحس بنوع من الراحة النفسیة ، تكون على شكل میكانیزمات یمكن إبرا

یلي : 

یتم عن طریقھا تجاھل و تناسي بعض الرغبات من طرف الشخص لا یكون :الكبت

.بإمكانھ تحقیقھا لأسباب عدة 

عدم القدرة على مواجھة المواقف الحاضرة في مجالھ المھني تدفعھ الى الھروب :النكوص

ھنیة.الى مراحل الطفولة نظرا لسھولة التوافق معھا مقارنو بالمواقف الم

القاء اللوم عند الفشل او عدم تحقیق الاشباعات على الظروف او الاخر للحفاظ :الاسقاط

على الصورة الذاتیة .

.محاولة القیام بجھد اكبر لاثبات الذات عند الفشل في تحقیق اشباع معین:التعویض

: محاولة الدفاع عن النفس عن طریق ایجاد حجج لبعض السلوكات التبریر

: عند وجود أي عائق یحول الانفعالات الى عائق اخر لھ بعض الشبھ او صلةحویلالت

فكراھیة العامل لرئیسھ في العمل قد تنشا لكراھیتھ لوالده التي لا یمكن –بالموضوع الاول 

52ان یعبر عنھا تعبیرا صحیحا.

الفرد و في ه المیكانزمات من طرف ذما یمكن التأكید علیھ ھنا ھو القدرة على استعمال ھ

الوقت المناسب،حیث تمكنھ من التأقلم مع وضعیات مختلفة: عند النجاح،الفشل أو أمام 

لك عن ذبعض العوائق و المواقف الغیر مریحة و التي تدفع بالفرد لاستعمالھا سواء كان 

قصد و بشعور أو بغیر قصد و دون شعور.

52
كمال دسوقي، علم النفس و دراسة التوافق
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و التوافقالذكاء6.4

لتي تؤثر على التوافق العام و على التوافق المھني حیث یرى من العوامل االذكاءیعتبر 

العدید من الدراساتأقیمھو القدرة على التكیف مع البیئة المحیطة. وقد الذكاءالكثیرون أن 

  )1952( بونسل منھا دراسة تیرمان و دراسة،و التوافقالذكاءتم الربط فیھا بالإیجاب بین 

في التوافق.الأذكیاءالذكورعلى  الذكیاتحیث تمیزت الإناث 

یعانون من صعوبة في التوافق الأذكیاءأن ھناك عددا من إلىلكن بعض الدراسات تشیر 

.).مثل دراسة ( لنجروث الاجتماعي

فھؤلاء الأشخاص لدیھم صعوبة في التعامل مع الآخر نظرا لاختلال على مستوى 

اتیة على المصالح و ذقدیم المصالح الالشخصیة و من المظاھر في السلوك نجد: الأنانیة وت

الأھداف العامة للجماعة

اتزان الشخصیة و التوافق7.4

الانحرافویقصد باتزان الشخصیة ھو تمتع الشخص بصحة و توازن نفسي بعیدا عن 

علاقات مع إقامةمع وظیفتھ و النجاح في التأقلمالتي لا تساعد الفرد على والاضطرابات

أن الشخصیة المتزنة تولد قدرة لدى الفرد على مواجھة الصعوبات غیره من الناس كما

.53والأزمات و الشدائد و الصمود أمامھا

فكلما كانت الشخصیة متزنة كلما سھلت عملیة التوافق و العكس صحیح كلما تمیزت 

الشخصیة بالاضطراب كلما صعبت عملیة التوافق بصفة عامة .

-
53

بدیع محمود القاسم نعلم النفس المھني بین النظریة و التطبیق 
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:فقالنظریات المفسرة للتوا8.4

54)1993السنديمنھا (ةلقد اختلفت النظریات في تفسیر التوافق حسب اتجاه كل واحد

:التي حاولت التطرق لعملیة التوافقوفیما یلي أھم النظریات

:نظریة التحلیل النفسي1.8.4

عملیة التوافق غالبا ما تكون لا شعوریة، أي أن الفرد لا یعي الأسباب  Freudحسب 

فالشخص المتوافق ھو من یستطیع إشباع متطلبات الھو .من سلوكا تھالحقیقیة للكثیر 

ھو شكل من أشكال سوء التوافق.من مشكلات بوسائل مقبولة اجتماعیا، وما یعانیھ الفرد .

الھو، الأنا، والأنا الأعلى.شكل الآتي:ل اوبناء الشخصیة یكون على

بدأ اللذة الھو: یمثل حاجاتنا، رغباتنا، ودوافعنا، یعمل على م

الأنا: یكبح الھو ویحاول الحفاظ على العلاقة مع المحیط الخارجي.

الأنا الأعلى(أو المثالیة): تصور مثالي یتكون من سلوكیات مقبولة ومستحسنة .

مثالیة الأنا الأعلى.ي یعمل كوسیط بین متطلبات الھو التوافق بقوة الأنا الذFreudیربط  

وتجعلھ عبدا لإشباع إنسانیتھد في الجماعة وتبعد الفرد عن ھذه النظریة تغفل دور الفر

.ورغباتھحاجاتھ

:النظریة السلوكیة2.8.4

إذ والأعمال التي قاما بھا في مجال التعلمسكینرو بافلوفومن رواد ھدا الاتجاه نجد 

الشخصیة تنظیم L’apprentissage.ي ھو عملیة التعلم حور رئیسمتقوم على مسلمات و

والتنظیم ھو الذي یحدد السلوك لدى الفرد ویمیزه عن غیره..عین من العادات م

والسلوك الإیجابي ھو سلوك مكتسب من تعلم عادات من البیئة، والفرد المتوافق ھو الذي 

ومواجھة المواقف التي الآخریناكتسب عادات مناسبة، وفعالة تساعده في التعامل مع 

1981.55الغفارقرارات عبداتخاذتحتاج إلى 

-
54

النفسیة و الإسلام بین المدارسالاجتماعيمحمد السندي،مفھوم التوافق 

عبد الغفار عبد السلام،مقدمة في الصحة النفسیة55-
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ایجابیة أو عاداتھو ما یكتسبھ ویتعلمھ الشخص أو الفرد منالاتجاهفالتوافق بالنسبة لھدا 

علاتھ مع محیطھ و مع الآخرین.فحسب خلال تفا لكل موقفمقبولة اجتماعیا تكون الأنسب 

ھؤلاء نفس المثیر یولد نفس السلوك لدى الفرد.

نوع الشخصیة في حد عض المواقف و دلك حسب لكن الشخص قد یتغیر رد فعلھ تجاه ب

ذاتھا و حسب الحالة النفسیة التي یكون علیھا.فالشخصیة أكثر تعقیدا مما یراه السلوكیون.

:الإنسانیة ةالنظری3.8.4

.آخرونوكارل روجرز وألبرت ، ماسلوومن بین أنصار ھذه النظریة نجد 

وتحقیق التوافق بعیدا عن ھریة أن الإنسان كائن فاعل بإمكانھ حل مشكلاتترى ھذه النظ

نتیجة وأالنفسي.أنصارا لتحلیلو Freudالبیولوجیة (الاندفاعیة) كما یرىالحتمیات 

الإنسان إذا شعر بعدم قدرتھ بل یرى أصحاب ھدا التیار أن.نو، كما یرى السلوكیللمثیرات

و غیر وتحقیق ذاتھ ھذا قد یجعلھ غیر متوازنیولوجیةالبعلى تحقیق مختلف حاجاتھ

ودلك في جمیع المجالات بما كلما حقق الفرد حاجاتھ المختلفة كلما كان متوافقاو متوافق .

تحقیق حاجات و ھو إحساس بالرضا و بالقدرة علىفالتوافق ھنا .في دلك المجال المھني

تحقیق الدات نابع من الإنسان أو الشخص .

:النظریة الغشتالتیة4.8.4

مع  نتصلمن خلال التساؤل الأساسي كیف وذلكبالاتصالالمدرسة التي تھتم بالخصوص 

مع محیطنا.وأنفسنا، مع الآخرین

أن ىتھتم بعملیة التوافق بین الفرد ومحیطھ، ھذا التوافق ھو في حركة مستمرة فھي تر

.القدرة على التكیف في وضعیات متغیرة نتطور الإحساس بالمسؤولیة والاستقلالیة یرفع م

الغشتالت ھو السھولة التي یجدھا الشخص في التواصل مع محیط التوافق المھني بحسب 

56عملھ مھما یكن من معوقات ومھما یكن من التغیرات التي تطرأ على المشھد المھني.

56- www.Jeune dip.com
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:تایلور والجانب المادي في التوافق5.8.4

مل و تحدید المعاییر و القیم المادیة التي تساعد التنظیم على من خلال التنظیم العلمي للع

، الإنتاج، والإنسان لا یعدو أن یكون سوى وسیلة من بین وسائل الإنتاجإدراك أعلى نسبة 

كلما أنتج أكثر كان مدخولھ أوفر، فالتوافق یتم كلما حدد الفرد لنفسھ أھداف كان لزام علیھ 

بر حجم من المال.الوصول إلیھا، حتى یحصل على اك

ھما الأساس في تحقیق التوافق والرضا.Taylorفالأجر والمكافآت ھنا حسب 

لا  لإنسان، لأن ھذا ابعیدة عن المادیاتلقد أھملت النظریة جوانب عدیدة للتوافق لدى الفرد

لیس الجانب المادي ھو الوحید المحدد لسلوكھ، بالأحرىیتأثر فقط بالجانب المادي أو 

ة النفسیة التي یشعر بھا في العمل كنتیجة لمناخ مھني مناسب وعلاقات جیدة بین فالراح

.الأداءیجعل الفرد یقدم أحسن الذيھو مختلف أفراد المؤسسة

تفسیر التوافق المھني إعطاءإدا حاولنا تقییم ما جاءت بھ كل ھده النظریات نجد أن كل منھا 

حسب جانب مع إھمال الجوانب الأخرى.

تركیبتھ معقدة و كل ما یقوم بھ من سلوكات نابع من أن الإنسان كائنیجب التذكیر بھنا 

یسعى لتحقیقھا قد تكون مادیة أو معنویة  یتفاعل ویتكیف لھ حاجات یتأثر ویؤثر كونھ

ه الطریقة حسب معاشھ النفسي، الوضعیة في حد ذاتھا ذقد تتغیر ھ.ومقبولةبطرق مناسبة

تلك الوضعیة.و الأشخاص المحیطین ب
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:التوافق المھني9.4

التوافق المھني: ھو جزء من التوافق العام للفرد في شتى مجالات حیاتھ ویشمل توافقھ مع 

و ما واجتماعیةالعمل بما یتضمنھ ھذا المحیط من عوامل بیئیة كثیرة طبیعیة  في محیطھ

افق المھني بالمرونة ویتحقق ، ویتمیز التووأخریطرأ على ھذه البیئة من تغیر بین وقت 

خلال سنوات عمل الفرد أي خلال مسیرتھ أو تاریخھ المھني.

الصحة النفسیة لھا علاقة وثیقة بالتوافق المھني ، فھي لا تعني مجرد خلو الفرد من 

الإنتاجالأعراض الشاذة أو المرضیة إنما ھي خصائص ایجابیة تبرز في قدرة الفرد على 

قتھ وقدرتھ، وعلى عقد صلت اجتماعیة ناجحة تتسم بالتعاون والإیثار المعقول في حدود طا

والتسامح.

بعض التعاریف1.9.4

عملیة الدینامیكیة المستمرة التي یقوم بھا الفرد لتحقیق التلاؤم الھو:عباس محمود عوض

57ا التلاؤمذھوالمحافظة علىبینھ وبین البیئة المھنیة 

ني ھو تلك العملیة التي یزداد بھا الإنسان تلاؤما مع بیئتھ التوافق المھ:يیحي الرخاو

58المھنیة.

مھني ھو تلك العملیة المستمرة التي یقوم بھا الفرد لتحقیق التلاؤم : التوافق الفاروق اللقائي 

59.والنفسیة و المحافظة علیھاالاجتماعیة، المادیة،أبعادھابكل  بینھ و بین بیئتھ المھنیة

التوافق المھني عبارة عن مرونة الشخصیة في تغییر السلوك بما :لزیفيمحمود محمد أ

60یتلاءم مع تغییر الظروف البیئیة .

ظروف العمل أو المھني على أنھ التكیف السلیم معیعرف التوافقمحمد سلامة غباري

الظروف الأسریة  و مع المجتمع الخارجي ، بما یشعر العامل بانھ راض عن نفسھ و عدیم 

61الشكوى في الحیاة مما یساعده على الإنتاج الأفضل كما و كیفا.

علم النفس الصناعي و المھني,عباس محمود عوض57
و الطب النفسيالاجتماعيفي علم النفس الذكيالرخاوي،دلیل الطلب یحي58
59

لقائي، عباس محمود عوض علم النفس الإجتماعي و الصناعي لفاروق ا
60

محمود الزیفي، سیكولوجیة الشخصیة بین النظریة و التطبیق 
محمد سلامة غباري، أمیرة منصور،مدخل الى علاج المشكلات العمالیة61
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ھو درجة التوازن بین الرضا التي یبحث عنھا العامل في عملھ و مصادر :دفریند و ھاجا ر

الرضا التي یوفرھا العمل لھ .

: ھو عمل الفرد في وظیفة تتناسب مع قدراتھ و میولھ .تعریف انجلش انجلش

:ة التوافق المھنيسیكولوجی2.9.4

وبما أن الفرد العامل یقضي وقتا طویلا أحد عناصر التوافق العام ،یعتبر التوافق المھني

ھب الیھ سید ذا ما ذا مھم جدا لبلوغ التوافق العام و ھذفي عملھ. فتحقیق التوافق المھني إ

62عبد الحمید مرسي 

التوافق یشمل عوامل البیئة اذھو یعرف التوافق المھني أنھ توافق الفرد لدنیا عملھ ذا

المشرف، الزملاء،مطالب العمل أیضاخصائصھ الذاتیة.فھو یشملوالتغیرات،المحیطة 

میولھ ومع مزاجھ.و ظروف السوق المتغیرة.توافق مع قدراتھ الخاصة 

وھناك من یربط التوافق المھني بعنصرین ھما الرضا والإرضاء

حاجاتھ إشباعوالبیئة و الزملاء و المؤسسة ،و نشاطاتھالرضا یشمل رضا الفرد عن عملھ

وتحقیق طموحاتھ. 

أما الإرضاء فیبرز من خلال ما ینتجھ أو یقدمھ ومن خلال تقدیر المشرف،الزملاء و 

صاحب العمل و قد یبرز سلبیا من خلال الغیاب و التأخر في العمل والتنقل و عدم 

63ھ)طردفرج عبد القا(الإستقرار في العمل

مظاھر التوافق المھني3.9.4

فنقلا عن التون مایو یرى عباس محمود عوض أن الأفراد الدین یكونون ألإدارة ھم جماعة 

.64مرتبطة بعلاقات نمطیة وثابتة بین العامل و زملائھ ورؤسائھ

یرى أبو النیل انھ یمكن قیاس التوافق المھني من خلال الوقوف على الرضا المھني ،الروح 

البیئةالتوافق مععنویة ،الطموح، الإستعدادات و القدرات،المیول والتاریخ المھني للفردالم

سید عبد الحمید مرسي ،سیكولجیة المھن،62
نفس الصناعي و التنظیمي فرج عبد القادر طھ ،علم ال63
عباس محمود عوض علم النفس الصناعي و المھني64
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العامة أو مختلف العوامل المحیطة بالعمل. التوافق مع مختلف التغیرات التي تطرأ عبر 

65الزمن على العمل و ما یحیط بھ.

العلاقات على  مةإقاالتوافق مع صاحب العمل ومع المشرف ومع الزملاء أي سھولة في 

اختلاف مستویاتھا في التنظیم ، التوافق مع مطالب العمل نفسھ.ومع قدراتھ الخاصة ومع 

فیھ من أجل بلوغ الأھداف المرجوة.الاجتھادمیولھ ومع مزاجھ.الإلتزام بمواعید العمل و 

الجید داخل المنظمةالأداءالرضا و 

شروط التوافق المھني4.9.4

لان سلوك العامل یتأثر بشكل مباشر ة :( الشخصیة و البیولوجیة ):الشروط الذاتی)أ

بالتكوین الجسمي و البیولوجي لھ و یمكن حصرھا في : 

: سلامة الجانب الجسمي للفرد یمكنھ من التوافق مع منصبھ العوامل الجسمیة-1

مختلف  : الاتزان النفسي للشخص یسھل لھ التعامل و التوافق معالعوامل النفسیة-2

الأشخاص و مختلف الوضعیات.

)المناخ الاجتماعي )ب Le climat social) إن وجود مناخ اجتماعي مناسب یسھل من :

اندماج الفرد داخل المنظمة فالمنظمة التي توفر مناخ اجتماعي مناسب للعمل تكون فیھا 

فرد العامل فتتولد مجموعات العمل متكاملة و متضامنة و ھذا ما یكون أثره ایجابیا على ال

لدیھ روح معنویة عالیة تجعلھ یوظف كل طاقاتھ لإنجاح المؤسسة و الوصول إلى أھدافھا. 

و التي قد تسبب للعامل نوع من القلق و الاضطراب مما یؤثر على :ةیقج ) الشروط الفیزی

ط توافقھ فكلما كانت الظروف مھیأة بشكل حسن كلما كانت سھولة توافق الشخص مع محی

عملھ و یمكن إبراز العوامل التالیة : 

الإضاءة-

درجة الحرارة–

التھویة-

1985أبو النیل،علم النفس الصناعي، دار النھضة العربیة محمودسید65
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  وضاءضال–

فترات الراحة-

توزیع وسائل العمل –

و مھما تعددت الشروط و اختلفت مجالاتھا یبقى وجودھا مجتمعة ھو الأنسب لتسھیل 

ھو و ما إلیھیحقق ما یتطلع عملیة التوافق لدى الفرد و نجاحھ في جمیع مجالات الحیاة .و

.من مشرفین وصاحب العملینتظره منھ الآخرون

قیاس التوافق المھني5.9.4

بما أن عملیة التوافق ھي عملیة مركبة و معقدة و متطورة ،فھي تستدعي استعمال طرق 

:العدید من المقاییس و بطریقة مركبة و من أبرزھا تمختلفة لقیاسھا.و قد استعمل

و الرضا ھو حالة وجدانیة سارة أو ممتعة یشعر :عن العملالإجماليالرضاقیاس مقیاس ل

66یحقق نجاحا في عملھ.أوبھا الفرد حین یشبع حاجاتھ الأساسیة 

: و الطموح بصفة عامة ھو ما یطمح الفرد الوصول إلیھ في .مقیاس مستوى الطموح

67ولظروفھمختلف المجالات اعتمادا على تقدیره لداتھ ولإمكانیاتھ 

والمقصود ھنا ھو المردود المھني للفرد نتیجة :مقیاس للانتاجیة أو الكفایة الانتاجیة

والدي یترتب عنھ ارضاء المشرفین والمساھمة في للنشاطات التي یزاولھا في المنصب 

ادراك الأھداف المسطرة من قبل ادارة المؤسسة.

یتم من خلالھا استكشاف للسوابق : و ھو عبارة  عن وسیلةاستبیان عن التاریخ المھني

أسباب المغادرة أو التنقل.مثل لأھم المناصب ،مدة العمل فیھا والمھنیة للفرد واستعراض

ھدا الاستبیان یسمح بالتنبؤ بمشكلة دوران العمل ومحاولة تفادیھا قبل وقوعھا من خلال 

سباب التي تدفع لدلك.حصر الأ

وكلھا تعد مقاییس .ل،مخالفة النظام و الشكاويمقاییس مقننة للغیاب،الحوادث،التنق

لدى الفرد.للتعرف على جوانب سلبیة تدل على عدم التوافق المھني أو سوء التوافق المھني

66
منصور فھمي، ادارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة

67
فرج عبد القادر طھ و آخرون ،معجم علم النفس والتحلیل النفسي.
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تتطلب قدرات و استعدادات خاصة لكل عمل مواصفات:قیاس الاستعدادات والقدرات

الفرصة للنجاح والتفوق مما یتیح لھ .مختلف النشاطات بكفاءة وراحةبأداءتسمح للفرد 

ه القدرات و التنبؤ  بتوافق الفرد مع المنصب ذ.ویمكن استكشاف ھوالترقیة لمناصب أعلى

ا الغرض تمكننا من معرفة طریقة ذعبر بطریات اختبارات توضع لھ،قد یشغلھالذي

.كیفیة التعامل مع .كیفیة توظیف المعلوماتحل المشكلاتإدراك ووو التحلیلالتفكیر

عیات تشتمل على صعوبات.كیف یبني علاقاتھ مع مختلف الفاعلین في محیطھ المھني وض

الفردیة والجماعیة الاختباراتعبر مختلف  ھذا.كیف یسیر أزماتھ وانفعالاتھ.كل 

الموقفیة والمناقشات الجماعیة.الاختبارات.كاء و الشخصیةذ،اختبارات ال

لیة التوافق وھو نمط سلوكي غیر ملائم : الوجھ السلبي لعمسوء التوافق المھني10.4

الشخصیة أو لھما ھمظروف عملھم أو لظروفلیتمثل في عجز العاملین عن التكیف السلیم 

جمیعا بما یجعلھم غیر راضین عنھا وغیر قادرین على تغییرھا.

Keyالعامل .یرى أن سوء التوافق المھني ینعكس بأكثر من طریقة من جانب نفس الفرد

الغیر السلوكیاتوي والإصابات والخصومة وغیرھا من اوالشكالغیابافق كثیر سيء التو

مرغوب فیھا.

مظاھر سوء التوافق المھني1.10.4

في معرض یذكرإذیرى براون أن مظاھر سوء التوافق المھني المختلفة  ترتبط فیما بینھا.

مما یؤثر لدیھ على یواجھھ العامل في ظروف العمل الذيحدیثھ عن تأثیر موقف الإحباط 

:الجوانب التالیة

الإنتاج كما و كیفا.الشخص الغیر متوافق یكون مردوده ضعیف من حیث كمیة و نوعیة ما 

ینتجھ .

الحوادث و الأمراض.

الغیاب و الإضراب.

الصحي و التعب الصناعي.الاعتلالالعصاب و 

دوران العمل أو التنقل في العمل.
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:التغیب

ناتج عن عدم التوافق.إحساسھو لاغترابوابالاغترابإحساسإلاما ھو 

قانوني مقبول بعذرالانقطاعا ذكان ھسواءعن العمل لمدة ما الانقطاعیقصد بالتغیب ھو 

Dunetteا التغیب بالعوامل التالیة كما جاء عند ذ.و یمكن ربط ھعذرأو بدون  , Bremer et

miner 1976.68سنة

جسمي و النفسي أو كلیھما،رغم اعتباره من الأسباب المبررة و ویشمل المرض ال:المرض

تعبیرا عن اضطرابات و مشكلات نفسیة وسوء التكیف أو إلاالمقبولة قانونیا،فھو لیس 

التوافق فھو تعبیر عن اضطرابات عاطفیة و اتجاھات سلبیة نحو المشرفین و زملاء العمل 

)وعدم الرضا عن جو العمل بصفة عامة Dremer et Miner1976)
69

لك بكبر أو صغر ذوقد یرتبط :المتغیرات الھیكلیة المرتبطة بالتنظیم و بنیة المؤسسة

المؤسسة حیث قد یتأثُر توافق الفرد بمتطلبات العمل في مؤسسة ضخمة لھا خصوصیات 

على العامل ، مما یجعلھ غیر قادر على إضافیافي طرق العمل و التسییر تشكل ضغطا 

ثیرة العمل فیغیب عن عملھ.مسایرة و

كما جاء عند علماء النفس ھو ثابت نسبیا قد یوجھ سلوك الاتجاه:والمواقفالاتجاھات

الفرد ایجابیا أو سلبیا نحو مواضیع أو مواقف معینة.فكلما كانت اتجاھات الفرد نحو العمل 

ھروب من العمل و كلما وجد صعوبة في التوافق ومن ثمة ال-،الأجور و الزملاء سلبیةذاتھ

التغیب لأنھ لا یتماشى و اتجاھاتھ و تطلعاتھ. 

:زیادة في نسبة دوران العمل و التنقل

أخرى،كدلیل إلىأو حتى من مؤسسة .أخرىإلىقد یكون على شكل انتقال العامل من مھنة 

یشغلھ. فكلما بقي العامل مدة الذيرضا و عدم توافق الشخص مع المنصب العلى عدم 

تعد مؤشرا مھما و مؤثرا ونسبة دوران العملعلى توافقھ.ایجابیاكلما انعكس دلك ،أطول

لبعض ا لما ینتج عنھ من فقدان المؤسسة ذوعلى العملیة التسییریة .وھ.على المؤسسة ككل

.علم النفس الصناعي التنظیمي.المؤسسة الوطنیة للكتاب فى عشوي،أسسمصط68
69

نفس المرجع
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ب تعویضھا بعد شغور مناصبھا عوبعض الإطارات التي یصالید العاملة المتخصصة

قد ،لك وقتا طویلا ذیأخذعوضت فقد  إنوحتى صصاتوبالخصوص بالنسبة لبعض التخ

لأن العنصر المعوض قد لا یكون في نفس مستوى و یؤثر سلبا على العملیة الإنتاجیة

ا ما ینعكس سلبا على أداء المؤسسة وفعالیتھا ونجاحھا في ذتكوین العنصر المغادر،وھ

تحقیق أھدافھا.

:خطاء و الحوادثكثرة الأ

كثیر الفرد سيء التوافق.حیث یكونر الناتجة عن سوء التوافقوھي من بین المظاھ

.فكلما كان 70والتي ینتج عنھا منتوج رديء من حیث الكم و الكیف.الأخطاء و الحوادث 

مردود الفرد سیئ كلما أثر دلك على المردود العام للمؤسسة.

:أو المر دودیة ضعف الإنتاج

بح و ھدا لا یمكن أن یتححق إلا إدا وصلت إلى ان ما تھدف إلیھ كل مؤسسة ھو تحقیق الر

مستوى معین من الإنتاج والدي یتم تحدیده سالفا كأھداف یعمل الجمیع على تحقیقھا ومن ثم 

فكل عامل لھ نسبة یجب أن یحققھا في الإنتاج كمردود فردي .فكلما كان العامل متوافقا في 

رفین و المؤسسة .وكلما كان غیر كلما كان مردوده مقبول و موافق لأھداف المشمنصبھ

فتسوء علاقاتھ مع الآخرین ویفقد الإحساس بقیمتھ في العملیة إنتاجھمتوافقا كلما قل 

 بالانتماءفكلما أحس إلیھا الإنتاجیة.ھده القیمة ھي التي تسھل ارتباطھ بالمؤسسة و الانتماء

اج تضعف الدوافع الإنتوالمردودإلى مؤسستھ كلما زاد طموحھ والعكس صحیح فقلة 

71والطموح في العمل وتقلل من التوافق المھني. 

مع المشرفین والزملاء:سوء العلاقات  

نجد  من بین المشاكل التي تطفو على السطح داخل المؤسسة كنتیجة لعدم توافق أفرادھا

سوء علاقات الشخص الغیر متوافق مع المشرفین على العمل نتیجة لعدم مواظبتھ والتزامھ 

مما یثیر غضب المشرفین ویعرضھ لعقوبات قد تزید العلاقات توترا وتضاعف العمل ، في

70- Jaques Le plat ,Introduction à la psychologie du travail PUF 1977
 مرجع سابق.محمد سلامة غباري،أمیرة منصور یوسف 71
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ء  وھدا مایزید من التوترات لدى الفرد من مشاكلھ النفسیة والتي تثر على العلاقة مع الزملا

الغیر متوافق،مما قد ینتج عنھا بعض السلوكات العدوانیة تجاه الأشخاص أو تجاه المؤسسة 

.یغادر العمل كحل للھروب من ھده الوضعیةومعداتھا وقد 

و القیام بالواجبات جزئیا أو كلیا و الانشغال وھو التخلي عن العمل:واللامبالاةالتسیب

بأمور لا علاقة لھا بالمنصب وعدم بدل الجھد المنتظر مما یؤدي إلى انخفاض في مستوى 

الكفاءة ومن مظاھره السلوكات التالیة:

وقات المحددة للعمل.عدم الحضور في الأ

الخروج من العمل قبل المواعید المحددة.

عدم التواجد في العمل لفترات طویلة.

للأوامر و التعلیمات.الانصیاععدم 

لامبالاة.لا

72انعدام الدوافع للعمل.

:أسباب سوء التوافق المھني2.10.4

راحة والأمن والفعالیة في قد تتعدد الأسباب التي تجعل الفرد غیر متوافق، ولا یشعر بال

و التأقلم مع التغیرات التي قد منصبھ مع عدم القدرة على اقامة علاقات جیدة مع الآخرین

:تطرأعلى المنصب أو المؤسسة.ویمكن ابرازھا على النحو التالي 

والتي قد لا تتناسب مع المنصب الأسباب الخاصة بالفرد نفسھ مثل القدرات والإستعدادات 

ل لاتتناسب فھي قد تكون قدرات أقل وأضعف من متطلبات المنصب مما تجعل ولما نقو

الفرد غیر قادر على مجارت سیر العمل والزملاء مما یجعلھ یتسبب في تعطیل العمل.كما 

من متطلبات المنصب فیكون الفرد غیر مرتاح ویحتقر ما یقوم بھ من  كبرأنھا قد تكون أ

.لك العمل مما یضطره في الغالب إلى المغادرةذب ل أي مجھود للقیام ذنشاطات فلا یب

الأسباب الخاصة بالعمل ونشاطاتھ وتنظیمھ.سیاسة التدریب و التوظیف الأجور.تداخل 

الصلاحیات وعدم وضوح التعلیمات و مصادرھا.

72
القاھرة.1985بیة للعلوم والإدارة محمد عثمان الجملي وآخرون،تسیب العاملین.المنظمة العر
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سوء التنظیم الإجتماعي للمؤسسة و الخلل في العلاقات و أنماط الإتصال داخل المؤسسة 

اتي و المحسوبیة و الكیل بمكیالین تجاه نفس ذالتي قد یغلب علیھا الطابع الة الإدارة السیئو

المشكلات وغیرھا مما یحدث شعور بالظلم عند الفرد قد یدفعھ دلك للقیام ببعض السلوكات 

.وجود محفزات لدلككما قد یدفعھ لعدم الإجتھاد لعدمالغیر متوافقة والغیر متوقعة

مل منھا العائلیة و الصراعات الأسریة .والوضعیة الإقتصادیةالأسباب الخاصة ببیئة الع

.مما یشكل عائقا لنشاط وحیویة الفرد ،یكون من نتائجھا التعب والملل والإحباطالسیئة.

:طرق تحسین سوء التوافق المھني3.10.4

ویمكن تقسیمھا إلى محاور على النحو التالي : 

و رد المناسب في المكان المناسب عبر الانتقاء الجیدتحسین الفرد نفسھ من خلال وضع الف

. من خلالھ من أجل تحسین القدراتالمتواصل الأنسب والتكوین والتوجیھ تقییم القدرات.

عن العمل في منصب غیر ملائم للقدرات الذي قد ینجمیمكن تجاوز الملل وعدم الاكتراث 

و التطلعات. 

أي تحسین المحیط الداخلي للعمل.وكیفیة ادارتھظیمھو تنتحسین العمل ونشاطاتھ وأدواتھ

مع الفرد العامل.وخلق المواءمة

حل كل مشكلاتھ ا كاف بل یجب تحسین المحیط الخارجي للعمل وبدلك ذوقد لایكون ھ

تحسین المحیط الداخلي و الخارجي للفرد العامل الإجتماعیھ والتي قد تعیقھ عن الآداء. أي 

73ني .مھالمن أجل توافقھ 

مبنیة على حیث تكون تحسین العلاقات بین مختلف الطبقات للتركیبة البشریة للمؤسسة 

و روح المسؤولیة و التعاون و التآزر. والتي تدفع بالفرد الى اقامة الإحترام والتقدیر

ه العلاقات المتشعبة ان كانت ذعلاقات حسنة مع الزملاء ،المشرف ورب العمل. ھ

احة والطمأنینة مما یكون لدیھ نوع من ألأمان و الطمأنینة و الثقة حسنة،تشعر الفرد بالر

تجاه الآخر

73
حسن الموسوي،علم النفس الصناعي والتنظیمي- علي عسكر- حمدي یاسین
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:منھج البحث1.5

:انطلاقا من فرضیات البحث والتي نذكر بھا فیما یلي

فرضیةك طریقة الانتقـاء عند التوظیف بسونلغاز على التوافق المھني للعمالل تأثیرھناك -

  للبث. عامة

مدیریة التوزیع قسنطینةلدى عمال سونلغازعلى الرضا لانتقاءالطریقة تأثیرھناك -

مدیریة التوزیع قسنطینةعلى الطموح لدى عمال سونلغازالانتقاءلطریقة تأثیرھناك -

مدیریة التوزیع لدى عمال سونلغازدوران العمل  على الانتقاءلطریقة تأثیرھناك -

.قسنطینة

لدى عمال سونلغاز.لى العلاقات مع المشرفین و الزملاءع الانتقاءلطریقة تأثیرھناك -

.مدیریة التوزیع قسنطینةلدى عمال سونلغازتغیبعلى الالانتقاءلطریقة تأثیرھناك -

الدراسة على المنھج الوصفي لأنھ الأنسب لأھداف الدراسة من خلال جمع اعتمدت

ھا حول الموضوع و اختبار عن التساؤلات التي تم طرحالإجابةالبیانات و محاولة 

التي تم وضعھا.والوصف ھو الطریقة التي تمكننا من تحدید ما ھي علیھ الفرضیات

.مع محاولة التحلیل والتفسیر للنتائج الدراسةالظاھرة موضوع
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:أدوات جمع البیانات2.5

البحث، حیث كانت بعد تحدید المنھج الوصفي ارتأینا الاستعانة بوسیلتین في جمع بیانات 

و ھي من تصمیم و بناء الطالب .النصف موجھة الأولى ھي المقابلة الوسیلة

بأداة متواجدة و یتعلق الأمر ھناثانیةسیلةوو إلى جانب المقابلة استعنا باستمارة التقییم ك

.الدور للعمالالأداء وبالمؤسسة تستعمل لتقییم

ولتدعیم المقابلة في قیاس مھني في جانب الدور و الأداءقد استخدمناھا لقیاس التوافق الو 

.بعض الجوانب في التوافق المھني لدى عمال المؤسسة

خاصة في جانب ل افھي تعكس مستوى التوافق المھني حسب تقییم المشرفین على العم

.التوافق المھني یعد عنصرا أساسیا في الذيالإرضاء  

و قد ربطنا لشكل التالي حسب ما جاء في التراث النظري.على االمؤشراتتم تحدید قدو 

:ه المؤشرات بوسیلة قیاسھا فكانت على النحو التاليذھ

أداة القیاس المؤشر

المقابلة الرضا
المقابلة الطموح
المقابلة  التغیب
المقابلة  دوران العمل

المقابلة + استمارة التقییم العلاقات بالزملاء والمشرفین
مارة التقییم است الأداء ( الدور و المردود)

تقییم الاستمارةالمقابلة +  الإرضاء

و وسیلة القیاسالمھنيیمثل مؤشرات التوافق  5شكل 

النصف موجھةالمقابلة1.2.5

لقد استعملنا المقابلة النصف موجھة ونحن نعلم مسبقا أن معطیاتھا یمكن الاستفادة منھا 

قوف على مدى رضا الأشخاص المستجوبین ،عن الطریقة التي تم كمؤشرات من اجل الو

لك على  توافق الحالات المستجوبة مع المناصب التي ذمن خلالھا توظیفھم و ما مدى تأثیر 

تشغلھا والرضا عن النشاطات التي تقوم بھا وقیاس الطموح لدیھا في الاستمرار في العمل 

لمناصب أعلى في التنظیم.كما أنھا تعد الأنسب یةفي الأداء والترقو التطلعات نحو التحسن 

لاستكشاف المسار المھني و الوقوف على عنصر التنقل في العمل داخل المؤسسة نفسھا أو 
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مفتوحة أسئلتھا أغلب وجاءتعبر مؤسسات مختلفة و أسباب أو دوافع التنقل أو الدوران. 

التي تخدم البحث.و كان بعضھا مغلق.بحسب المحاور و البیانات المرجوة و

:المھنيمحاور المقابلة و معاییر قیاس التوافق

الأولى ھي طریقة التوظیف المباشر ھي طرق التوظیف في طریقتین حیث كانتلقد حددنا 

.الشھادةأو عناصر على أساسقد یلجأ إلیھا عند الضرورة حیث یتم توظیف عنصرطریقة

ت نفسیة یتم من خلالھا تطبیق مجموعة من الاختبارات أما الطریقة الثانیة فھي عبر اختبارا

على مجموعة من المترشحین لغرض الانتقاء الأحسن لتوظیفھ.

المستویات
المحاور

المستوى الثالثالمستوى الثانيالمستوى الأول

رضا منخفضرضا نسبي  مرتفع رضاعن المنصب و نشاطاتھالرضا 

التأثیر قلیلتأثیر نسبيتأثیر كبیرعلى التوافق    الانتقاءقة طریتأثیر

كثیر التغیبقلیل التغیبمواظبالتغیب
الطموحقلیل  نسبيطموح طموح كبیرالطموح

سیئة  مقبولة  جیدةالعلاقة بالزملاء و المشرفین     

كثیر التنقلقلیل التنقل  مستقر  دوران العمل

  ابلةجدول یمثل محاور المق

(مؤشرات التوافق المھني)كیف تم بناؤھا

و نصف موجھ، تشكل كل مجموعة منھا محور من مفتوحسؤال 19تتكون المقابلة من 

:المحاور أو المؤشرات المراد استكشافھا فكانت على الشكل التالي

معلومات شخصیة عن الحالة و المشوار المھني:المحور الأول

أثرھاو الانتقاءطریقة:المحور الثاني

الرضا عن المنصب ونشاطاتھ:المحور الثالث

الطموح:المحور الرابع

العلاقة بالزملاء:المحور الخامس

التغیب:المحور السادس
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:ویمكن ابرازھا على الشكل التالي :العلاقة بین المؤشرات و الأسئلة

الأسئلة عدد الأسئلة المؤشرات
4-9-10-11-12-13-16-17-19 09 الرضا
5-6-7-8 04 الانتقاءطریقة تأثیر
1-2-12-16-18 05 دوران العمل
1-3-12-18-19 05 الطموح
9-13-14-15-16 05 علاقات مع محیط العملال

16-17 02 التغیب

النصف موجھةدلیل المقابلة  

:المستوى الدراسي:اللقب:الاسم

:الحالة العائلیة:السن 

الأسئلة

أي منصب تشغلھ الآن؟-1

 ؟ھل سبق لك العمل من قبل ؟أین؟متى-2

ما ھي الأسباب التي دفعتك للمغادرة ؟ -3

متى تم توظیفك بالمؤسسة ؟ -4

ف تم توظیفك ؟ ما ھي الطریقة ؟كی-5

كیف كانت العلاقة بالمرشحین الآخرین؟       -6

كل قدراتك ؟ كیف؟بإبرازھل سمحت لك الطریقة -7

تكن تفضل طریقة أخرى ؟ لمادا ؟         ألم-8

ھل لك أن تكلمني عن مختلف النشاطات التي تقوم بھا في المنصب؟ -9

یتناسب و قدراتك ؟ لما یرجع دلك؟ھل ترى أن المنصب-10

ھل ترى نفسك في منصب آخر ؟  -11

كیف تسیر المشكلات التي تواجھك في العمل ؟-12
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تشغلھ ؟الذيھل أنت مرتاح في المنصب -13

كیف تسیر علاقاتك بالزملاء ؟  -14

كیف تسیر علاقاتك مع الرؤساء؟-15

ل ،كیف تتعامل مع الوضع؟عند الشعور بعدم الراحة في العم-16

قد یدفعك لدلك؟الذيھل تتغیب؟ ما -17

ما ھي أھدافك و تطلعاتك المستقبلیة؟-18

  ؟نختم بھا المقابلة افاتضإھل لدیك -19

كل سؤال وضع، الھدف منھ الوقوف على وجود أو غیاب مؤشر من بین مؤشرات التوافق 

طریقة تأثیر،الطموحدوران العمل ،غیب،ا، التالرضمن قبل فكانت و التي تم تحدیدھا 

ولكل مؤشر وضعت مجموعة من الأسئلة حیث كان الانتقاء والعلاقات مع محیط العمل..

توزیعھا و عددھا على الشكل التالي

:النموذجیةالإجابات دلیل

یمكننا من تحدید مستوى كل إجابة و تنقیطھاالنموذجیةللإجاباتتم اقتراح مسبق لدلیل 

ودلك اعتمادا على الجانب النظري وما جاء فیھ في فصل التوافق المھني .مظاھر التوافق 

المھني و مظاھر سوء التوافق المھني.

:كیفیة التنقیط

كل للأجوبة مستویات ال سلم ثلاثي وضع تم تحدید دلیل للإجابات النموذجیة یتم من خلالھ  

:نحو التالي على ال4و 0نعطیھ نقطة تتراوح بین مستوى

4المستوى الأول 

2المستوى الثاني

0المستوى الثالث

كل محور یتم تنقیطھ عن طریق جمع الدرجات المتحصل علیھا من خلال الإجابة عن 

  مثلا : الأسئلة الخاصة بھ.

الدرجة مستوى الإجابة السؤال
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02 الثاني 1س

00 الثالث 2س

04 الأول 27إلى س

:تقییمالاستمارة2.2.5

في مدى و النظرالعامل بعد فترة من توظیفھ  ءأداھي وسیلة تستعمل لجمع البیانات حول

، توافقھ مع المنصب، یكون الغرض منھا تثبیت العامل الموظف حدیثا في منصبھ الجدید

عملیة -تطرقنا لھ بأكثر تفصیل في الفصل الأولالأمربعد فترة تجریب. وھدا وذلك

-التوظیف

للموارد البشریة داخل المؤسسة،و أما الاستعمال الثاني فیكون خلال عملیة التقییم الدوري

و ما ھو سلبي لدى الفرد العامل ایجابيسنوي یتم من خلالھ الوقوف على ما ھو إجراءھو 

تسییرولدى التركیبة البشریة بشكل عام،حیث على أساس ھدا التقییم یتم بناء استراتتجیة 

علیھا.ھل نحن الموارد البشریة. فسیاسة التوظیف مثلا توضع بحسب النتاج المتحصل

توظیف أم لا ؟ ما ھو العدد ؟ أي المناصب ؟ ھل سیكون داخلي؟ أم یكون إلىبحاجة 

خارجي؟ 

علیھ من بیانات.ما ھي  نحصلتخضع لما  أیضاونفس الشيء بالنسبة لسیاسة التكوین فھي 

مع المنصب ؟ ما ھو التكوین أحسنالجوانب التي یجب تحسینھا لدى الفرد كي یتوافق 

یتطلب مؤسسة تكوین خارجیة ؟أمب ؟ ھل یتم دلك داخلیا ؟ الأنس

من تثبیت إماوأما بالنسبة لتسییر المشوار المھني فالمعلومات المتحصل علیھا تمكننا 

ترقیتھ.أيمنصب آخر أو اقتراحھ في منصب أعلى إلىالعامل في منصبھ، تحویلھ 

إیمانانات الدراسة وتدعیما للمقابلة، ه الوسیلة في جمع بیاذا جاء اختیارنا استعمال ھذمن ھ

ه الوسیلة على تقدیم قدر كافي من المعلومات حول توافق الفرد العامل في ذمنا بقدرة ھ

مستوى 
المؤشر

أقصى درجة 
 ممكنة

المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات

09الرضا        2+0+4+2+2+0+4+2+2 18 36 نسبي
تأثیر ضعیف 16 06 0+2+2+2 04تأثیر طریقة الانتقاء 

و ھكدا بالنسبة لبقیة المؤشرات
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انطلاقا من قناعتنا أن التوافق المھني ھو رضا و أدائھمنصبھ ودرجة رضا المشرفین على 

.إرضاء

وعھ وھي وثیقة رسمیة تستعمل ھده البطاقة على مستوى مجمع سونلغاز ومختلف فر

وھي نتیجة لعمل و مجھود قام بھ مجموعة من المختصین و 2002ومعتمدة مند 

الاطارات في مجال تسییر الموارد البشریة على مستوى سونلغاز. 

رئیس المصلحة . أوالمباشرتملأ ھذه البطاقة من طرف المسؤول 

:خلال عنصرین أساسیین ھما تشمل تقییم العمال من  :السنویةالتقییماستمارة

بعض الشيء ما بین البطاقة الخاصة بالإطارات و البطاقة الخاصة لمردود و الدور تختلفا

ذ. و قد جاءت على الشكل التالي ینفالتبأعوان 

معلومات للتعرف على الشخص الدي یتم تقییمھ واسم و منصب الشخص الدي یقوم  :مقدمة 

بعملیة التقییم 

لمردوداتقییم:لالأوالمحور 

الدورتقییم:الثانيالمحور 

للحصول على 4وتقسم / تجمع النقاط المتحصل علیھامقسمة إلى تقییم خاص بكل ثلاثي

بالنسبة للدور وللمردود20المعدل السنوي من 

للحصول على 2و یخص التقییم الشامل . تجمع النقطتین ویقسم الناتج /:لثالثاالمحور 

ھدا بالنسبة للتقییم الكميمثل التقییم الشامل.متوسط حسابي ی

عبارة عن حوصلة كیفیة لعملیة التقییم یتم خلالھا عرض نقاط القوة و :المحور الرابع

النقاط التي یجب تحسینھا 

التوجیھ یتم علیھا إعادةمسارات التطویر عملیات التكوین المقترحة و :خامسالمحور ال

المباشرالمسئولاقتراحھا من طرف 

بعملیة المباشر والمعنيالمسئولطرف  من التعلیقالتعالیق و الإمضاء.:سادسالمحور ال

)یمكن الإطلاع على النسخة الأصلیة في الملاحق(التقییم. 
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الإستمارةهذھلفقط نموذجین خاصة بكل طبقة مھنیة وقد استعملنانماذجثلاثة  و ھناك

وكلاھما جزء من عینة ص بفئة أعوان التحكم الأول خاص بفئة ألإطارات والثاني خا

الدراسة.

استعملنا ھده الإستمارة تدعیما للمقابلة .على اعتبار أن ھده الإستمارة تعكس التوافق المھني 

من خلال مستوى الدور و الإرضاء.

:إطار البحث3.5

:المكانيطارالإ1.3.5

إجراءة التوزیع قسنطینة من اجل من خلال البحث المیداني وقع اختیارنا على مؤسس

فروع مجمع سونلغاز.إحدىالدراسة وھي مؤسسة تابعة لشركة التوزیع الشرق،

قرار إعادة الھیكلة للمدیریة العامة للتوزیع بموجب إنشاؤھامدیریة التوزیع قسنطینة تم 

كان من جھویةمدیریات  بإنشاءو القاضي 2005ماي 16/م ع بتاریخ 476رقمالشرق

.أھم النشاطات التي تقوم بھا: توزیع الطاقة الكھربائیة و ینھا مدیریة التوزیع قسٌنطینة ب

و ھي الغاز و تلبیة حاجات الزبائن حسب شروط الكلفة ،نوعیة الخدمة المقدمة و السلامة.

تساھم في السیاسة العامة للمدیریة العامة فیما یخص كل ما یقدم للزبائن و تطویر المبیعات 

الخدمات الأخرى.ومختلف

مقسمین عبر مختلف المصالح و الوكالات عون 324تتكون تركیبتھا البشریة من

التجاریة.

حسب الھیكل التنظیمي تتكون المؤسسة من:

المدیریة الجھویة : یشرف علیھا مدیر جھوي یعمل إلى جانبھ و یساعده :-

مكلف بالأمن الداخلي إلى جانب  - نبالأمكلف م -مكلف بالاتصال-مكلف بالقضایا القانونیة.

أمینة تنسیق.

الأقسام: 
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-الأشغال(كھرباء و غاز)تنفیذقسم دراسة -قسم استغلال الغاز-قسم استغلال الكھرباء 

-قسم العلاقات التجاریة

نیابة -الموارد البشریةقسم  –قسم المحاسبة والمالیة -قسم تسییر الأنظمة المعلوماتیة

العامة.مدیریة الوسائل 

وقد سبقھا 2010: تمت الدراسة المیدانیة في حدود شھر جویلیة :الزمانيطارالإ2.3.5

مجموعة من الإجراءات الإداریة على مستوى الجامعة وإدارة المؤسسة خلال شھر جوان 

على الدراسة المیدانیة من قبل إدارة المؤسسة . وبعد مشاورات تمبالموافقةانتھت 2010

امج حسب رزنامة موزعة حسب انتماء العینة و انتشارھا عبر مختلف المصالح تحدید برن

.انظر الملاحق. قسنطینةو الوكالات التابعة لمدیریة التوزیع

عینة البحث4.5

:الاستطلاعیةالدراسة 1.4.5

الالتقاء بمجموعة من العمال التابعین للتوزیع على مستوى بعض الوكالات تم من خلالھا

لك ذوكان حاولنا طرح أسئلة المقابلة علیھممؤسسة التوزیع قسنطینةل جاریة والتابعةالت

ین ذومن خلال الإجابات وجدنا أن الأشخاص ال10كان عددھم مجموعة من عمال بانسبة ل

من بین الأشخاص المستجوبین.4تم توظیفھم بطریقة مباشرة یساوي 

:كیفیة اختیار عینة البحث2.4.5

تم توظیفھم خلال الفترة ما بین الذيالأعوانعلى  اقتصرإذد المجتمع الإحصائيتم تحدی

الإجماليعامل وھو العدد 324أصلعامل من  140عددھم و كان 2009و 2005سنتي

كانت عینة مقصودة% من مجموع العمال.43.2ل لعمال المؤسسة،أي ما یعاد

الفئةأعوان التحكم. و حتى بالنسبة لھدهووتخص فئتین سوسیو مھنیتین ھما : الإطارات

لأنھا :كان راجع لعدة أسباب أھمھااذوھ،التجارياقتصرت على وظیفة الملحق فقد

ھده ، وتتوفر على بعض الخصائص دون غیرھاالعینة ف ه الفترةذالأكثر توظیف خلال ھ
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مناسبة خلال الفترة دبأعداالخصائص ھامة جدا بالنسبة للدراسة.فھي الفئة التي تم توظیفھا 

74ا الإجراء لا یتنافى مع منھجیة البحث العلمي (محمد عبیدات)ذو ھالذكرسالفة 

المؤسسة في دراسة و تقییم عملیة لإستراتجیةالسبب الثاني فیعود أماا من جھة ذھ

التوظیف التي قامت بھا خلال السنوات الأخیرة.

و التي أقیمت وفروا خلال فترة الدراسة المیدانیة،تم الاتصال بأفراد مجتمع الدراسة الذین ت

فكان عدد الذین وافقوا على المشاركة الفعلیة في وھي فترة عطل .2010في شھر جویلیة 

5و234من المجتمع الكلي، تبین الجداول رقم%20.76فردا ممثلین نسبة 27الدراسة 

دفیة أي التعامل مع من ھو .وتحولت بدلك العینة الى عینة صعھا حسب خصائصھایتوز

موجود وتسمح ظروف العمل باستجوابھ.

عند البدء في الدراسة المیدانیة ومن خلال المقابلات مع أفراد العینة و المسؤول على تسییر

ثلاثة حالات التي تم توظیفھا بطریقة مباشرة.إلاالموارد البشریة لم یكن ھناك 

حسب الجداول الآتیةوكان توزیع العینة على الشكل التالي 

%المئویةالنسبة  التكرار الجنس

59.25 16 الذكور

40.75 11 الإناث

100 27 المجموع

توزیع العینة حسب الجنس1جدول 

%المئویةالنسبة  التكرار الطبقة السوسیو مھنیة

29.62 08 الإطارات

70.38 19 أعوان التحكم

100 27 المجموع

وزیع العینة حسب الطبقة السوسیو مھنیةیمثل ت2جدول

74
محمد عبیدات وآخرون،منھجیة البحث العلمي
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%المئویةالنسبة  التكرار طریقة الانتقاء والتوظیف

88.89 24 عبر اختبارات

11.11 03 توظیف مباشر

100 27 المجموع

توزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ثلیم3جدول 

:المستخدمةالأسالیب الإحصائیة5.5

:وسائل إحصائیة مختلفة اشتملت على لقد استعملنا في الدراسة 

عرض لنتائج وكذلكو توزیعھا خاصة بعرض بعض خصائص العینة :النسب المئویة

المقابلة و استمارة التقییم.

ة و مختلف مكوناتھا: لعرض العینالتكرارات 

لحساب التوافق المھني حسب نتائج المقابلة و استمارة التقییم:الوسط الحسابي

لتحدید العلاقة بین طرق الانتقاء و التوافق المھني و مختلف المؤشرات. :معامل الارتباط 

وفي كل مرة كنا نستعمل أسلوب واحد أو نجمع بین الأسالیب حسب ما یتطلبھ عرض أو 

ل النتائج.تحلی
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النتائجعرض 6.5

27الى 1أفراد العینة من  كل حالة من تم تبویب درجاتھاتحلیلبعد تطبیق المقابلة و

:النتائج التالیة فكانت 

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:: مباشرطریقة التوظیف 1الحالة

الدرجة مستوى الإجابة ؤالالس

02 الثاني 1
02 الثاني 2
02 الثالث 3
02 الثاني 4
00 الثالث 5
02 الثاني 6
02 الثاني 7
02 الثاني 8
02 الثاني 9
04 الأول 10
00 الثالث 11
02 الثاني 12
02 الثاني 13
02 الثالث 14
02 الثاني 15
04 الأول 16
00 الثالث 17
02 الثاني 18
02 الثاني 19
36 االمجموع

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+0+4+2+2+0+4+2+2 18 36 نسبي

04تأثیر طریقة الانتقاء        2+2+2+0 06 16 منخفض
قلیل التنقل 20 14 2+2+2+4+2 05دوران العمل

05الطموح 2+2+2+2+2 08 20 خفضمن
05العلاقات مع محیط العمل 2+2+4+2+2 10 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 4+0 02التغیب 
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لأسئلة المقابلة على النحو التالي:وكانت استجاباتھاطریقة التوظیف بعد اختبارات:2الحالة 

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1
04 الأول 2
02 الثاني 3
04 الأول 4
04 الأول 5
02 الثاني 6
04 الأول 7
04 الأول 8
02 الثاني 9
02 الثاني 10
04 الأول 11
04 الأول 12
02 الثاني 13
02 الثاني 14
04 الأول 15
04 الأول 16
04 الأول 17
02 الثاني 18
02 الثاني 19
60 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+4+4+2+4+4+2+2+4 28 36 مرتفع
04تأثیر طریقة الانتقاء  4+4+2+4 14 16 مرتفع
05دوران العمل 2+4+2+4+4 16 20 مستقر
05الطموح 2+2+4+2+4 14 20 مرتفع
جیدة 20 14 2+2+4+4+2 05العلاقات مع محیط العمل

مواظب 08 08 4+4 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.
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:وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التاليلتوظیف :بعد اختباراتطریقة ا3الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1
00 الثالث 2
02 الثاني 3
02 الثاني 4
04 الأول 5
02 الثاني 6
02 الثاني 7
02 الثاني 8
02 الثاني 9
00 الثالث 10
02 الثاني 11
00 الثالث 12
02 الثاني 13

00 الثالث 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

00 الثالث 18

00 الثالث 19
28 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               0+2+2+2+0+2+0+2+2 12 36 منخفض

04تأثیر طریقة الانتقاء  2+2+2+4 10 16 نسبي
كثیر التنقل 20 04 2+0+0+2+0 05دوران العمل
05الطموح 0+0+0+2+2 04 20 منخفض

سیئة 20 08 2+2+2+2+0 05العلاقات مع محیط العمل

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

من مؤشرات التوافق المھني. مؤشركل  یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى 



100

:وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التاليبعد اختباراتطریقة التوظیف :4الحالة 

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1
02 الثاني 2
02 الثاني 3
02 الثاني 4
02 الثاني 5
02 الثاني 6
04 الأول 7
02 الثاني 8
04 الأول 9
02 الثاني 10
02 الثاني 11
04 الأول 12
02 الثاني 13
02 الثاني 14
02 الثاني 15
00 الثالث 16
04 الأول 17
04 الأول 18
04 الأول 19
50 االمجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع لمحور مفصلةدرجات أجوبة ا المؤشرات
09الرضا               4+4+0+2+4+2+2+4+2 24 36 مرتفع
04تأثیر طریقة الانتقاء  2+4+2+2 10 16 نسبي

05دوران العمل 4+4+2+2+4 16 20 مستقر
05الطموح 4+4+4+2+4 18 20 مرتفع
جیدة 20 14 4+2+0+4+4 05العلاقات مع محیط العمل

قلیل 08 04 0+4 02التغیب

من مؤشرات التوافق المھني. مؤشركل  یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى 



101

:وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التاليطریقة التوظیف : بعد اختبارات5الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1
02 الثاني 2
04 الأول 3
02 الثاني 4
04 الأول 5
02 الثاني 6
04 الأول 7
02 الثاني 8
04 الأول 9
02 الثاني 10
02 الثاني 11
02 الثاني 12
04 الأول 13
04 الأول 14
02 الثاني 15
04 الأول 16
02 الثاني 17
02 الثاني 18
04 الأول 19
56 االمجموع

رمستوى المؤش أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               4+2+4+4+2+2+2+4+2 26 36 مرتفع
04تأثیر طریقة الانتقاء  2+4+2+4 12 16 مرتفع

قلیل التنقل 20 12 4+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 4+2+2+4+4 16 20 مرتفع
جیدة 20 18 4+4+4+2+4 05لعلاقات مع محیط العملا

مواظب  08 06 4+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



102

:وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التاليطریقة التوظیف : بعد اختبارات 6الحالة 

الدرجة السؤال ابةمستوى الإج

04 الأول 1
02 الثاني 2
02 الثاني 3
04 الأول 4
02 الثاني 5
02 الثاني 6
04 الأول 7
02 الثاني 8
04 الأول 9
04 الأول 10
02 الثاني 11
02 الثاني 12
02 الثاني 13

04 الأول 14
02 الثاني 15
02 الثاني 16
04 الأول 17
02 الثاني 18
00  19 ثالثال
50 االمجموعا

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               0+4+2+2+2+2+4+4+4 24 36 مرتفع
04تأثیر طریقة الانتقاء  2+4+2+2 10 16 نسبي

05دوران العمل 2+2+4+2+4 14 20 مستقر
05الطموح 0+2+2+2+4 10 20 نسبي

05العلاقات مع محیط العمل 0+4+2+2+4 12 20 مقبولة

مواظب 08 06 2+4 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



103

:المقابلة على النحو التاليوكانت استجاباتھا لأسئلةطریقة التوظیف : بعد اختبارات7الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1
04 الأول 2
02 الثاني 3
04 الأول 4
00 الثالث 5
02 الثاني 6
02 الثاني 7
00 الثالث 8
02 الثاني 9
04 الأول 10
02 الثاني 11
02 الثاني 12
04 الأول 13
02 الثاني 14
00 الثالث 15
04 الأول 16
02 الثاني 17
02 الثاني 18
02 الثاني 19
42 االمجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة 
 ممكنة

المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات

09الرضا               2+2+4+4+2+2+4+2+4 26 36 مرتفع
04تأثیر طریقة الانتقاء  0+2+2+0 04 16 منخفض

05دوران العمل 2+2+4+4+2 16 20 مستقر
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 نسبي
جیدة 20 14 2+4+4+2+2 05العلاقات مع محیط العمل

مواظب 08 06 4+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



104

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:وظیف طریقة الت8الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

00 الثالث 3

00 الثالث 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

02 الثاني 7

02 الثاني 8

00 الثالث 9

02 الثاني 10

00 الثالث 11

00 الثالث 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

04 الأول 16

04 الأول 17

00 الثالث 18

02 الثاني 19

30 المجموع ا

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+4+4+2+0+0+2+0+0 14 36 منخفض

04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+2 08 16 نسبي
كثیر التنقل 20 06 2+2+2+0+0 05دوران العمل

05الطموح 2+0+0+0+2 04 20 منخفض
05علاقات مع محیط العملال 2+4+4+2+0 12 20 مقبولة

مواظب 08 08 4+4 02التغیب 

ر من مؤشرات التوافق المھني.یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤش



105

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 9الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

02 الثاني 2

04 الأول 3

04 الأول 4

04 الأول 5

02 الثاني 6

04 الأول 7

02 الثاني 8

04 ولالأ 9

04 الأول 10

04 الأول 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

04 الأول 14

02 الثاني 15

04 الأول 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

58 االمجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+4+2+2+4+4+4+4 28 36 مرتفع
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+2+4 12 16 نسبي

قلیل التنقل 20 16 4+2+4+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+4+4 14 20 نسبي

05علاقات مع محیط العملال 2+2+4+2+4 14 20 مقبولة

مواظب 08 06 4+2 02التغیب 

ات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.یمثل الجدول الدرج



106

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 10الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

00 الثالث 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

00 الثالث 7

02 الثاني 8

02 الثاني 9

00 الثالث 10

02 الثاني 11

00 الثاني 12

00 الثالث 13

02 الثاني 14

00 الثالث 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

00 الثاني 18

02 الثاني 19

30 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة جموعالم درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+2+0+2+2+0+2+4 16 36 نسبي

04الانتقاءطریقة تأثیر 2+0+2+2 06 16 منخفض
كثیر التنقل 20 06 4+2+0+0+0 05دوران العمل

05الطموح 2+0+0+2+4 08 20 منخفض
سیئة 20 08 2+0+2+2+2 05علاقات مع محیط العملال

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



107

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 11الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 ولالأ 1

02 الثاني 2

04 الأول 3

04 الأول 4

02 الثاني 5

04 الأول 6

04 الأول 7

02 الثاني 8

02 الثاني 9

04 الأول 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

04 الأول 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

04 الأول 17

02 الثاني 18

04 الأول 19

52 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               04+2+4+2+2+4+2+4 24 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+4+2 12 16 مرتفع

قلیل التنقل 20 14 4+4+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 4+2+2+4+4 16 20 مرتفع
05علاقات مع محیط العملال 4+2+2+4+2 14 20 مقبولة

مواظب 08 06 2+4 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



108

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي: مباشر :طریقة التوظیف 12الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

00 الثالث 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

2 الثاني 7

02 الثاني 8

00 الثالث 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

34 المجموع 

مستوى المؤشر أقصى درجة 
 ممكنة

المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات

09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+0+0 14 36 منخفض
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+2 08 16 نسبي

قلیل التنقل 20 10 2+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20  نسبي

05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+2 10 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 



109

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 13الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

04 الأول 4

02 الثاني 5

00 الثالث 6

02 الثاني 7

04 الأول 8

02 الثاني 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

00 الثالث 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثالث 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

36 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+0+2+2+2+2+2+4 18 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 4+2+0+2 08 16 نسبي

قلیل التنقل 20 10 2+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 نسبي
سیئة 20 08 0+2+2+2+2 05علاقات مع محیط العملال

مواظب 08 08 2+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



110

النحو التالي:وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة علىبعد اختبارات:طریقة التوظیف 14الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

04 الأول 4

04 الأول 5

02 الثاني 6

02 الثاني 7

02 الثاني 8

02 الثاني 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

42 المجموع 

مستوى المؤشر رجة ممكنةدأقصى  المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+2+4 20 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+4 10 16 نسبي

قلیل التنقل 20 10 2+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 منخفض
05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+2 10 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



111

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:التوظیف طریقة15الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

04 الأول 2

02 الثاني 3

04 الأول 4

02 الثاني 5

04 الأول 6

02 الثاني 7

04 الأول 8

04 الأول 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

48 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+4+4 22 36 نسبي

04الانتقاءطریقة تأثیر 4+2+4+2 12 16 رتفعم
قلیل التنقل 20 12 2+4+2+2+2 05دوران العمل

05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 نسبي
05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+2 10 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  



112

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 16الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

04 الأول 2

02 الثاني 3

02 الثاني 4

04 الأول 5

02 الثاني 6

02 الثاني 7

02   8 انيالث

04 الأول 9

04 الأول 10

04 الأول 11

02 الثاني 12

04 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

04 الأول 17

02 الثاني 18

04 الأول 19

56 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               4+4+2+4+2+4+4+4+2 30 36 مرتفع
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+4 10 16 نسبي

05دوران العمل 2+2+4+4+4 16 20 منخفض
05الطموح 4+2+2+2+4 14 20 مرتفع
05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+4 12 20 مقبولة

مواظب 08 06 2+4 02التغیب 

الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.یمثل الجدول 



113

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 17الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

02 الثاني 4

02 الثاني 5

04 الأول 6

02 الثاني 7

02 الثاني 8

04 الأول 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

04 الأول 13

04 الأول 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

46 المجموع 

مستوى المؤشر المجموع كنةأقصى درجة مم درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+4+2+4+2+2+2+4+2 24 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+4+2 10 16 نسبي

قلیل التنقل 20 10 2+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 نسبي
جیدة 20 16 4+4+4+2+2  05لعملعلاقات مع محیط اال

مواظب 08 06 2+4 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.



114

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 18الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02  1 ثانيال

02 الثاني 2

02 الثاني 3

02 الثاني 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

02 الثاني 7

02 الثاني 8

04 الأول 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15
02 الثاني 16
02 الثاني 17
04 الأول 18

02 الثاني 19
42 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+4+2 20 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+2 08 16 نسبي

قلیل التنقل 20 12 2+2+2+2+4 05دوران العمل
05الطموح 2+4+2+2+2 12 20 نسبي
سیئة 20 10 2+2+2+2+2 05علاقات مع محیط العملال

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.
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بلة على النحو التالي:وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابعد اختبارات:طریقة التوظیف 19الحالة   

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

02 الثاني 2

04 الأول 3

04 الأول 4

04 الأول 5

04 الأول 6

04 الأول 7

02 الثاني 8

04 الأول 9

04 الأول 10

04 الأول 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

04 الأول 14

02 الثاني 15

04 الأول 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18
04 الأول 19
62 المجموع 

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               4+2+4+2+2+4+4+4+4 30 36 مرتفع
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+4+4 14 16 مرتفع
05دوران العمل 2+2+4+2+4 14 20 مستقر
05الطموح 4+2+2+4+4 16 20 مرتفع
جیدة 20 14 2+4+2+4+2 05علاقات مع محیط العملال

مواظب 08 06 4+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.
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وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 20الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

00 الثالث 3

04 الأول 4

04 الأول 5

02 الثاني 6

04 الأول 7

02 الثاني 8

02 الثاني 9

00 الثالث 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02  13 لثانيا

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

00 الثالث 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

38 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+0+2+2+2+2+0+2+4 16 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+2+4 12 16 مرتفع

قلیل التنقل 16 08 2+2+0+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+0+2 08 20 منخفض

05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+2 10 20 مقبولة

كثیر التغیب 08 02 2+0 02التغیب 

شر من مؤشرات التوافق المھني.یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤ
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وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 21الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

04 الأول 2

02 الثاني 3

04 الأول 4

02 الثاني 5

04 الأول 6

02 الثاني 7

04 الأول 8

04 الأول 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

00 الثالث 18
02 الثاني 19
46 المجموع 

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+4+4 22 36 رتفعم

04الانتقاءطریقة تأثیر 4+2+4+2 12 16 مرتفع
كثیر التنقل 20 08 2+4+2+2+0 05دوران العمل

05الطموح 2+0+2+2+2 08 20 منخفض
05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+4+4 10 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

مثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.ی
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وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 22الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

04 الأول 2

04 الأول 3

04 لالأو 4

02 الثاني 5

04 الأول 6

04 الأول 7

02 الثاني 8

04 الأول 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

04 الأول 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

04 الأول 19

56 المجموع

مستوى المؤشر المجموع جة ممكنةأقصى در درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               4+2+4+2+2+2+4+2+4 26 36 مرتفع
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+4+2 12 16 مرتفع

05دوران العمل 2+2+2+4+4 14 20 مستقر 
05الطموح 4+2+2+4+4 16 20 مرتفع
جیدة 20 16 4+4+2+2+4 05ط العملعلاقات مع محیال

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 
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وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 23الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

04 الأول 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

02   7 ثالثال

02 الثاني 8

02 الثاني 9

02 الثالث 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثالث 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثالث 18

02 الثاني 19

42 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع ر مفصلةدرجات أجوبة المحو المؤشرات
09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+2+4 20 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+2 08 16 نسبي

قلیل التنقل 20 12 4+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+4 12 20 نسبي
05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+2 08 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.
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وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 24الحالة

الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

02 الثاني 2

02   3 انيالث

04 الأول 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

04 الأول 7

02 الثاني 8

04 الأول 9
04 الأول 10
02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13
02 الثاني 14
04 الأول 15
02 الثاني 16
04 الأول 17
02 الثاني 18

02 الثاني 19

50 المجموع

المؤشرمستوى  أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات

09الرضا               2+4+2+2+2+2+4+4+4 26 36 مرتفع
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+2+2 10 16 نسبي
05دوران العمل 2+2+4+2+4 14 20 مستقر
05الطموح 2+2+2+2+4 12 20 نسبي
05علاقات مع محیط العملال 2+4+2+2+4 14 20 مقبولة

مواظب 08 06 2+4 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.
وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:بعد اختبارات:طریقة التوظیف 25الحالة
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الدرجة مستوى الإجابة ؤالالس

02 الثاني 1

00 الثالث 2

02 الثاني 3

02 الثاني 4

04 الأول 5

02 الثاني 6

02 الثاني 7

02 الثاني 8

02 الثاني 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

02 الثاني 13

02 الثاني 14

02 الثاني 15

02 الثاني 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19

38 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+2+2+2+2+2+2+2 18 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+2+2+4 10 16 نسبي

قلیل التنقل 20 10 2+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 نسبي

05علاقات مع محیط العملال 2+2+2+2+2 10 20 مقبولة

قلیل التغیب 08 04 2+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.

ئلة المقابلة على النحو التالي:وكانت استجاباتھا لأسبعد اختبارات:طریقة التوظیف 26الحالة
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الدرجة مستوى الإجابة السؤال

04 الأول 1

02 الثاني 2

04 الأول 3
02 الثاني 4

04 الأول 5

02 الثاني 6
04 الأول 7

02 الثاني 8

04 الأول 9

02 الثاني 10

02 الثاني 11

02 الثاني 12

04 الأول 13

04 الأول 14

02 الثاني 15

04 الأول 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

04 الأول 19

56 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               4+2+4+4+2+2+2+4+2 26 36 مرتفع
04الانتقاءطریقة تأثیر 2+4+2+4 12 16 مرتفع

التنقلقلیل 20 12 4+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 4+2+2+4+4 16 20 مرتفع
جیدة 20 18 4+4+4+2+4 05علاقات مع محیط العملال

مواظب 08 06 4+2 02التغیب 

یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  كل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.

وكانت استجاباتھا لأسئلة المقابلة على النحو التالي:التوظیف : بعد اختباراتطریقة 27الحالة
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الدرجة مستوى الإجابة السؤال

02 الثاني 1

02 الثاني 2

02 الثاني 3

02 الثاني 4

02 الثاني 5

02 الثاني 6

02 الثاني 7

02 الثاني 8

02 الثاني 9

04 الأول 10

02 الثاني 11

02  12 يالثان

02 الثاني 13

04 الأول 14

02 الثاني 15

04 الأول 16

02 الثاني 17

02 الثاني 18

02 الثاني 19
42 المجموع

مستوى المؤشر أقصى درجة ممكنة المجموع درجات أجوبة المحور مفصلة المؤشرات
09الرضا               2+2+4+2+2+2+4+2+2 22 36 نسبي
04الانتقاءطریقة تأثیر       2+2+2+2 08 16 نسبي

كثیر التنقل 20 10 2+2+2+2+2 05دوران العمل
05الطموح 2+2+2+2+2 10 20 نسبي

05علاقات مع محیط العملال 2+2+4+2+2 12 20 مقبولة

مواظب 08 06 4+2 02التغیب 

ل مؤشر من مؤشرات التوافق المھني.یمثل الجدول الدرجات المتحصل علیھا في كل محور و مستوى  ك
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المقابلة نتائج تحلیل

أعلى درجة   حسب ،مؤشرلكل  للتوافق المھني ویاتالمستویتم التحلیل عبر سلم ثلاثي 

.محور في كل یمكن الحصول علیھا

التوافق المھني1

یمكن :(انظر الملاحق) ي یمثل درجات التوافق المھنيذوال01الجدول رقم  حسب

:تلخیصھ فیما یلي

طریقة الانتقاء والتوظیف
%المجموع

ي 
ھن

لم
ق ا

اف
تو

ال

%توظیف مباشر%اختبارات 

  48.14  13  00  00  54.16  13  مرتفع

  51.86  14  100  03  45.84  11  نسبي 

  00  00  00  00  00  00  منخفض

240327المجموع

ومستوى التوافق المھني (حسب نتائج المقابلة)توزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء 

في  أجوبتھمكانت   03بطریقة مباشرة وعددھم تم توظیفھمالذینبالنسبة للأشخاص 

لشكل التالي :على المقابلة تعبر عن التوافق المھني 

.%100حالات توافقھا نسبي أي نسبة     03

حالة   24اختبارات سیكوتقنیة و ھي أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق

على النحو التالي:فكانت 

.%54.16أي بنسبة      حالة 13نسبي   -

.%45.84ة أي بنسبة   حال  11مرتفع  -

.حالة   00منخفض  -
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)4x9=36(ھنا 4ھيلكل سؤالو أعلى علامة ممكنةأسئلة 9تضمن  :لرضاا-2

مجموع الأجوبة .ل  ھي أعلى علامة ممكنة36

ھو طول و 12=36/3:لو أردنا تحدید ثلاث فئات للمحور تكون على الشكل التاليو

تكون وعلیھ.الفئة 

12الى0منخفض الرضا  من :الفئة الأولى-

24إلى 12متوسط الرضا أكثر من الفئة الثانیة-

   24 من الرضا  أكثر مرتفع : الفئة الثالثة-

(انظر الملاحق)   02یمثلھ الجدول رقم  ما اذو ھ

و علیھ كانت نتائج المحور حسب الإجابات على أسئلة المقابلة على النحو التالي:

طریقة الانتقاء والتوظیف
المجموع

 
ى

تو
س

م
ن 

ع
 

ضا
لر

ا

تھ
طا

شا
 ن

 و
ب

ص
من

%%توظیف مباشر%اختبارات ال

  48.14  13  0  00  54.16  13  مرتفع

0937.5031001244.44  نسبي 

  7.40  02  0  00  8.33  02  منخفض

240327المجموع

الرضا عن المنصب و نشاطاتھتوزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و

حول أجوبتھمكانت   03تم توظیفھم بطریقة مباشرة وعددھم الذینبالنسبة للأشخاص 

.من الأفراد المستجوبین  %  100بنسبة   رضاھم النسبي محور الرضا تدل على 

حالة  فكانت  24 ھمأما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و 

تمیل نحو

.%54.16بنسبة  أي حالة13 : الرضا الكلي-

%37.5أي حالات 9:الرضا النسبي-

%8.33 نسبة تمثللحالتین ولم یتعدى ا:المنخفض رضاال-
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لو أردنا تحدید )4x5=20(ا ذا4و أعلى علامة ممكنة ھيأسئلة 5تضمن:لطموحا-3

و ھو طول الفئة 6.6=20/3ثلاث فئات للمحور تكون على الشكل التالي:

:وعلیھ تكون

منخفض  طموح6.6الى 0من  :الفئة الأولى-

  نسبي طموح13.32إلى6.6أكثر من :ئة الثانیةالف-

       مرتفعطموح 13.32أكثر من :الفئة الثالثة-

(انظر الملاحق)   03یمثلھ الجدول رقم  ما و ھدا

المجموعطریقة الانتقاء والتوظیف

ى 
تو

س
م

ح
مو

ط
ال

%%توظیف مباشر%اختبارات

37.500000933.33  09  مرتفع

62.5031001866.66  15  نسبي 

  00  00  00  00  00  00  منخفض

240327المجموع

المھنيطموحتوزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ومستوى ال

تم توظیفھم بطریقة مباشرة وعددھم ثلاثة  كانت اجوبتھم حول الذینبالنسبة للأشخاص 

.%100حالات مستجوبة أي  03لل النسبيطموحتدل على طموحمحور ال

حالة  فكانت  24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

تدل على:إجاباتھم

.%62.5أي   بنسبة  حالة15 النسبيحوالطم

.%37.5أي بنسبة   حالات9الطموح المرتفع 

.%0حالة أي   0الطموح المنخفض فكانت 
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لو أردنا )4x5=20(ادا4اسئلة و أعلى علامة ممكنة ھي5تضمن :دوران العمل-4

و ھو طول الفئة 6.6=20/3تحدید ثلاث فئات للمحور تكون على الشكل التالي:

وعلیھ تكون 

كثیر التنقل  6.6الى0الفئة الأولى: من -

قلیل التنقل13.32الى 6.6فئة الثانیة: أكثر من ال-

  مستقر  13.32الفئة الثالثة : أكثر من -

(انظر الملاحق)   04یمثلھ الجدول رقم  ما و ھدا

طریقة الانتقاء والتوظیف
%المجموع

مل
لع

ن ا
را

%توظیف مباشر%اختبارات دو

41.660133.331140.74  10  ستقرم

1145.830266.661348.14قلیل التنقل

0312.5000000311.11كثیر التنقل

240327المجموع

دوران العملتوزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ومستوى 

حول أجوبتھمكانت   03بطریقة مباشرة وعددھم تم توظیفھمالذینبالنسبة للأشخاص 

:لشكل التاليعلى   محور دوران العمل

.%66.66بة قلیل التنقل أي حالات مستجو02

%33.33حالة  مستقر أي نسبة  01

حالة  فكانت  24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

:تمیل نحو

.%45.83أي بنسبة    حالة 11قلیل التنقل -

.%41.66أي بنسبة    حالات 10   مستقر -

.%12.50أي بنسبة      03كثیر التنقل -
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)4x5=20(و4اسئلة و أعلى علامة ممكنة ھي5تضمن :العمل ءالعلاقات مع زملا-5

طول و ھو6.6=20/3لو أردنا تحدید ثلاث فئات للمحور تكون على الشكل التالي:

تكون :وعلیھ.الفئة 

العلاقات  سیئة6.6الى 0من  :الفئة الأولى-

العلاقات مقبولة13.32الى 6.6أكثر من :الفئة الثانیة-

العلاقات جیدة13.32أكثر من :الفئة الثالثة-

(انظر الملاحق)   05یمثلھ الجدول رقم  ما و ھدا

طریقة الانتقاء والتوظیف
%المجموع

ء 
لا

زم
 ال

مع
ت 

قا
لا

لع
ا

ن
فی

شر
لم

%توظیف مباشر%اختبارات وا

1041.6600001037.03جیدة

58.33031001762.96  14  مقبولة

000000000000سیئة

240327المجموع

علاقات مع الزملاء و المشرفینتوزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف ومستوى ال

بتھم حول كانت اجو03بطریقة مباشرة وعددھم بالنسبة للأشخاص الدین تم توظیفھم

:لشكل التاليعلى  علاقات مع الزملاء و المشرفینالمحور 

.%100حالات مستجوبة نسبیة أي 03-

حالة  فكانت  24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

على النحو التالي:

.%58.33أي بنسبة    حالة 14متوسطة  -

.%41.66ي بنسبة    أحالات10جیدة-

    حالة 00سیئة -
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:التغیب6-

لو أردنا تحدید ثلاث فئات )4x2=08(أي 4تضمن سؤالین و أعلى علامة ممكنة ھي

و ھو طول الفئة وعلیھ تكون :2.62=8/3للمحور تكون على الشكل التالي:  

كثیر التغیب  2.62الى   0من  :الفئة الأولى-

قلیل التغیب5.24الى 2.62أكثر من :الفئة الثانیة-

مواظب5.24أكثر من   ::الفئة الثالثة-

(انظر الملاحق)   06یمثلھ الجدول رقم  ما اذو ھ

طریقة الانتقاء والتوظیف
%المجموع

ب
غی

لت
ى ا

تو
س

%توظیف مباشر%اختبارات م

1458.3300001451.85مواظب

1041.660266.661244.44قلیل التغیب

00000133.33013.70كثیر التغیب

240327المجموع

توزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ومستوى التغیب

حول أجوبتھمكانت   03بطریقة مباشرة وعددھم تم توظیفھمالذینبالنسبة للأشخاص 

:لشكل التاليعلى التغیبمحور 

.%66.66حالات مستجوبة قلیل التغیب أي نسبة     02-

%33.33حالة   كثیر التغیب  أي نسبة       01-

حالة  فكانت  24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

على النحو التالي:

.%58.33أي بنسبة      حالة 14مواظب  -

.%41.66أي بنسبة   حالات10قلیل التغیب-

.%00حالة  أي بنسبة   00كثیر التغیب  -
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لو  )4x4 =16( أي 4أسئلة و أعلى علامة ممكنة ھي 4تضمن تأثیر طرق الانتقاء-7

و ھو طول 5.33=16/3أردنا تحدید ثلاث فئات للمحور تكون على الشكل التالي:

:وعلیھ تكون .الفئة 

تأثیر ضعیف5.33الى 0لفئة الأولى: من ا-

تأثیر نسبي10.66الى 5.33فئة الثانیة: أكثر من -

تأثیر كبیر10.66الفئة الثالثة: : أكثر من -

(انظر الملاحق)   07یمثلھ الجدول رقم  ما اذو ھ

المجموعطریقة الانتقاء والتوظیف

اء
تق

لان
ة ا

یق
طر

ر 
ثی

%%توظیف مباشر%اختباراتتأ

  37.03  10  33.33  01  37.5  09  مرتفع

  59.26  16  66.66  02  58.33  14  نسبي 

  3.70  01  0  0  4.16  01  منخفض

240327المجموع

توزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ومستوى تأثیر الطریقة

حول أجوبتھمكانت   03بطریقة مباشرة وعددھم تم توظیفھمالذینبالنسبة للأشخاص 

:لشكل التالياعلى  مستوى تأثیر الطریقةمحور 

.%66.66نسبي أي نسبة     02انتلحا -  

%33.33مرتفع أي نسبة          01 حالة -

حالة  فكانت  24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

على النحو التالي:

.%58.33أي بنسبة      حالة 14نسبي   -

.%37.5أي بنسبة   حالات  09 مرتفع -

.%4.16حالة  أي بنسبة    01منخفض  -



131

استمارة التقییمعرض نتائج -08

(انظر الملاحق)   09یمثلھ الجدول رقم  ما اذو ھ

طریقة الانتقاء والتوظیف
%المجموع

ي 
ھن

لم
ق ا

اف
تو

ال

  %  اشرتوظیف مب%اختبارات 

  70.37  19  66.66  02  70.83  17  مرتفع

  29.62  08  33.33  01  29.16  07  نسبي 

  00  00  00  00  00  00  منخفض

240327المجموع

التقییم)استمارةتوزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ومستوى التوافق المھني (حسب نتائج 

نتائجھم حسب كانت   03مباشرة وعددھم بطریقة تم توظیفھمالذینبالنسبة للأشخاص 

لشكل التالي :على بطاقة التقییم، تعبر عن التوافق المھني 

.%66.66حالتان توافقھا مرتفع أي نسبة     

%33.33حالة واحدة توافق نسبي أي     

حالة   24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

على النحو التالي:انت فك

.%70.83مرتفع أي بنسبة      حالة17 -

.%29.16ت نسبي  أي بنسبة   حالا 7-

.حالة   00منخفض  -
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عرض النتائج حسب الوسط الحسابي لنتائج المقابلة و استمارة التقییم-09

ساب من أجل الحصول على درجات التوافق المھني حسب وسیلتي البحث اعتمدنا على ح

:التقییماستمارة حسبالوسط الحسابي للنتائج المتحصل علیھا حسب المقابلة و

طریقة الانتقاء والتوظیف
%المجموع

ى
تو

س
م

ق 
اف

تو
ال

ي
ھن

لم
%توظیف مباشر%اختبارات ا

58.330133.331555.55  14  مرتفع

41.660266.661244.45  10  نسبي 

  00  00  00  00  00  00  منخفض

240327المجموع

حسب الوسط الحسابي لنتائج و درجات المقابلة و توزیع أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء ومستوى التوافق المھني 

(انظر التفصیل في الملاحق)بطاقة التقییم

نتائجھم حسب كانت   03بطریقة مباشرة وعددھم بالنسبة للأشخاص الدین تم توظیفھم

الشكل التالي :على سابي، تعبر عن التوافق المھني الوسط الح

.%66.66حالتان توافقھا نسبي أي نسبة     

%33.33حالة واحدة توافق مرتفع أي     

  حالة 24أما بالنسبة للحالات التي تم توظیفھم عن طریق اختبارات سیكوتقنیة و ھي 

على النحو التالي:فكانت 

.% 58.33ة     مرتفع أي بنسب حالة14-

.%41.66ت نسبي  أي بنسبة   حالا10-

.حالة   00منخفض  -

یتضح من خلال عرض لنتائج العینة من خلال المقابلة و من خلال بطاقة التقییم ،أنھ ھناك 

توافق مھني بالنسبة لعمال مؤسسة سونلغاز التوزیع قسنطینة.

  قاء؟    لكن التساؤل المطروح ھو :ھل یرجع دلك لطریقة الانت
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:تحلیل النتائج في ضوء الفرضیات7.5

على التوافق الانتقاءقد استعملنا معامل الارتباط للتوافق ٌللوقوف على مدى تأثیر طریقة ل

على  الانتقاءالمھني حسب الفرضیة العامة للبحث ثم الوقوف على مدى تأثیر طریقة 

لعلاقات مع المشرفین و الزملاء الطموح ، على الرضا،على التغیب ،دوران العمل وعلى ا

لك حسب المعادلات التالیة: ذو 

:  معامل ارتباط التوافقق

:  عدد أفراد العینةن



134

 لمعرفة تأثیر طریقة الانتقاء على التوافق المھنيقالتوافقالارتباطحساب معامل

:بعد الحساب وجدنا حیثكفرضیة عامة للبحث ،

0.34=ق

1.12ج =  

=3.52

0.01و عند مستوى دلالة2عند درجة حریة الجد ولیةالمحسوبة ببعد مقارنة

و ھذا الجد ولیةلمحسوبة أقل من اوجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .لأن 0.05و 

و التوافق المھني.الانتقاءما یجعلنا نقول انھ لا توجد علاقة بین طریقة 

 و الرضا الانتقاءلمعرفة مدى العلاقة بین طریقة ق فقاالتوارتباطحساب معامل

حیثعن المنصب و نشاطاتھ

0.37ق =

1.16ج =

=4.28

0.01و عند مستوى دلالة2الجدولیة عند درجة حریة 2المحسوبة ب كبعد مقارنة

و ھذا ما الجد ولیةالمحسوبة أقل من وجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .لأن 

الرضا على نشاطات المنصب. و الانتقاءقة بین طریقة یجعلنا نقول انھ لا توجد علا

لمعرفة مدى العلاقة بین طریقة الإنتقاء و ق فقاالتوارتباطحساب معامل قمنا ب

.الطموح 

134.28=قحیث

1.09=ج

=2.3
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و  0.01و عند مستوى دلالة2عند درجة حریة الجد ولیة2المحسوبة ب كبعد مقارنة

و ھذا الجد ولیةوجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .لأن ك تربیع المحسوبة أقل من ك تربیع 

.درجة الطموحو الانتقاءما یجعلنا نقول انھ لا توجد علاقة بین طریقة 

 و دوران الانتقاءى العلاقة بین طریقة لمعرفة مد  قالتوافقارتباطحساب معامل

العمل.

0.14=قحیث 

1.01=ج

=0.54

0.01و عند مستوى دلالة2الجدولیة عند درجة حریة 2المحسوبة ب كبعد مقارنة

و ھذا ما الجد ولیةالمحسوبة أقل من لأن وجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .

.دوران العملوالانتقاءیجعلنا نقول انھ لا توجد علاقة بین طریقة 

 والعلاقات الانتقاءلمعرفة مدى العلاقة بین طریقة قالتوافقارتباطحساب معامل

مع الزملاء و المشرفین

0.26=قحیث 

1.07=ج

=1.97

0.01و عند مستوى دلالة2عند درجة حریة الجد ولیة2المحسوبة ب كبعد مقارنة

و ھذا ما الجد ولیةالمحسوبة أقل من وجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .لأن 

العلاقات مع المشرفین و الزملاء.و الانتقاءوجد علاقة بین طریقة یجعلنا نقول انھ لا ت



136

 ا ھوتأثیرالانتقاءلمعرفة مدى العلاقة بین طریقة قالتوافق ارتباطحساب معامل

على التوافق المھني

0.31=قحیث 

1.01=ج

=2.87

0.01و عند مستوى دلالة2الجدولیة عند درجة حریة المحسوبة ب بعد مقارنة

و ھذا ما الجد ولیةالمحسوبة أقل من وجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .لأن 

و التوافق المھني. الانتقاءیجعلنا نقول انھ لا توجد علاقة بین طریقة 

والتغیبالانتقاءلمعرفة مدى العلاقة بین طریقة قالتوافق ارتباطامل حساب مع

1.38=جحیث 

0.51ق  =

=9.49

0.01و عند مستوى دلالة2الجدولیة عند درجة حریة المحسوبة ببعد مقارنة

و ھذا ما الجد ولیة من  كبرالمحسوبة أیة .لأنوجدنا أنھ توجد دلالة إحصائ

.التغیبوالانتقاءیجعلنا نقول انھ توجد علاقة بین طریقة 
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 على  الانتقاءطریقة في تأثیرالعینة رأيلمعرفة  قالتوافق ارتباطحساب معامل

التوافق المھني

1.03=جحیث 
0.14=ق

=0.54

0.01و عند مستوى دلالة2الجدولیة عند درجة حریة المحسوبة ب بعد مقارنة

الجد ولیةالمحسوبة أقل من وجدنا أنھ لا توجد دلالة إحصائیة .لأن 

و التوافق المھني.الانتقاءلا توجد علاقة بین طریقة و ھذا ما یجعلنا نقول انھ

:ملخص الدراسة المیدانیة

من خلال ما سبق یمكن القول أن النتائج المتحصل علیھا لم تكن موافقة لفرضیة البحث

إخضاعھموقد یعود ذلك إلى التوزیع الغیر معتدل بین الأفراد الذین تم توظیفھم بعد 

في العینة إلى بعض الاختلالا ذویرجع ھ.تم توظیفھم بطریقة مباشرةو الذین للاختبارات

لك مع فترة العطل ذتزامن  لقدالصعوبات في تواجد العینة وفي موافقتھا القیام بالمقابلة.

في تلك الفترة التي یزید فیھا الطلب على الصیفیة من جھة ومع وجود حجم كبیر للعمل 

ض الإنقطاعات و الشكاوي من قبل الزبائن مما یستدعي الكھرباء ومن شدة الحر قد تنتج بع

المقابلة بالنسبة لبعض كن ھناك مجال لإطالةم یتواجد لأفراد العینة في مناصب عملھم. ل

من  .لكذدقیقة و التي كانت تتطلب وقت أكبر من 30لم تدم أكثر من الحالات التي 

الكافي ،مما جعلھا لا تساعد بالقدربالنسبة لحالات العینةلا توجد أھداف الصعوبات أیضا :

.لك لقد كان ھناك من اجتھد في تقدیم كل ما كان مطلوب منھ خلال المقابلةذو رغم 
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توصیات

لم یكن ممكنا بلوغ في حین تم بلوغ بعضھا وقد لقد حاولت الدراسة بلوغ بعض الأھداف 

و لم نتمكن التحكم فیھا .  ناتاعترضالبعض الآخر، نظرا لبعض المعیقات والصعوبات التي 

نقترح  أن تتعدى الدراسة إلى ونظرا لأھمیة الموضوع كما جاء في الجانب النظري، 

مؤسسات أخرى من أجل دراسة واقع التوافق المھني لدى عمال المؤسسات الاقتصادیة 

في دراسة مقارنة بین ،طھ بطرق الانتقاء المستعملة  في عملیة التوظیف ابترامدىو

التي توظف بطریقة مباشرة. المؤسساتسات التي تستعمل الطرق السیكوتقنیة والمؤس

توظیف واستقطاب تركیبة الذي ھو في حاجة إلى،الاقتصاديو مھنيلم الاا خدمة للعذوھ

بشریة تسمح لھ بلوغ أھدافھ و التطور على جمیع الأصعدة.
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قائمة الملاحق

دلیل المقابلة

  للمقابلة جیةذالإجابات النمودلیل 

استمارة التقییم

الھیكل التنظیمي للمؤسسة

نتائج أفراد العینة في المقابلة

استمارة التقییمج أفراد العینة فينتائ
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ملخص الدراسة 

تأثیر طرق الانتقاء في التوظیف على التوافق المھني .:جاءت الدراسة تحت عنوان

حاولنا من خلالھا الإجابة على بعض التساؤلات أھمھا ھل یوجد تأثیر لطریقة الانتقاء في 

مؤسسة سونلغاز التوزیع قسنطینة.التوظیف على التوافق المھني لدى عمال

وتكمن أھمیتھا في كونھا محاولة لدراسة التوافق المھني بین عمال سونلغاز التوزیع 

قسنطینة لأنھ عنصر مھما ،إن لم یكن الأھم في استقرار التركیبة البشریة و منھ نجاح 

المؤسسة في تحقیق أھدافھا.

لھا ونخص بالذكر ھنا الانتقاء عند عملیة عرض لطرق الانتقاء بالمؤسسة و مجالات استعما

التوظیف.البحث في مدى تأثیر ھده الطرق على التوافق المھني للأفراد العاملین بالمؤسسة. 

وتأثیره على الرضا،الطموح،التغیب،العلاقات بالزملاء والمشرفین ودوران العمل.

ل عام وعلى مؤشراتھ .بشك المھنيوقد افترضنا وجود تأثیر لطرق الانتقاء على التوافق

الظواھر المنھج الوصفي لأنھ الأنسب في التعبیر عن مختلف بو قد استعنا في ھذا البحث 

كوسیلة لجمع البیانات تم بناؤھا لھدا النصف موجھةتمت الاستعانة بالمقابلةكما  . وتحلیلھا

.تدعیما للمقابلة الغرض، إلى جانب استمارة تقییم تستعملھا المؤسسة

خلال عرض النتائج توصلنا إلى أنھ ھناك توافق مھني لدى أفراد العینة. ومن

وبعد الوقوف على توافق الأفراد تم استعمال معامل ارتباط لقیاس مدى تأثیر طریقة الانتقاء 

على التوافق المھني ومختلف أبعاده.

فجاءت النتائج على الشكل التالي :

یكن ھناك ارتباط بین طریقة الانتقاء والتوافق  لم 0.01ومستوى دلالة 2عند درجة حریة 

المھني ومختلف أبعاده ماعدا التغیب الذي وجدنا ترابط بینھ وبین طریقة الانتقاء عند درجة 

.0.01ومستوى دلالة  2حریة  

وخلصنا في النھایة إلى القول أن ھذه النتاج قد تعود إلى التوزیع الغیر معتدل بین أفراد 

.تم توظیفھم بعد إخضاعھم للاختبارات و الذین تم توظیفھم بطریقة مباشرةالعینة الذین
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Résumé de l’étude

Cette étude porte sur l’impact des méthodes de sélection pour le recrutement sur

l’ajustement professionnel. L’importance de cette étude est identifier l’ajustement

professionnel chez les travailleurs de SONELGAZ et en particulier ceux de la Direction de

Distribution de Constantine. Son objectif vise à répondre à la question principale suivante:

Est ce qu’il y a un impact des méthodes de sélection utilisées dans le processus de

recrutement sur l’ajustement professionnel chez les travailleurs de SONELGAZ, ( la

Direction de Distribution de Constantine) ?.

Les hypothèses adoptées dans cette étude sont:

- Il y a un impact des méthodes de sélection sur l’ajustement professionnel des travailleurs

de la Direction de Distribution de Constantine.

- Il y a un impact des méthodes de sélection sur : La satisfaction professionnelle,

l’absentéisme, les relations, le turne over.

La méthode utilisée est basée sur une méthode descriptive, que nous estimons la plus

adéquate pour décrire et analyser les différents phénomènes sur le plan quantitatif et

qualitatif.

Les résultats obtenus dans cette étude, suite à l’application du coefficient de corrélation

de l’ajustement sont :

1. Il n’y a pas une relation statistiquement significative au niveau de 0.01, entre les

méthodes de sélection et l’ajustement professionnel. Ce qui nous pousse à dire, qu’il n’y a

pas d’impact des méthodes de sélection au recrutement sur l’ajustement professionnel chez

les travailleurs de SONELGAZ la Direction de Distribution de Constantine.

2. Nous pourrons dire la même chose pour les autres paramètres de l’ajustement

professionnel: la satisfaction professionnelle, l’ambition au travail, la turne over, les

relations avec les collègues et les responsables de travail.

3. Nous sommes parvenu à une relation positive entre les méthodes de sélections au

recrutement et l’absentéisme.

Enfin, nous pourrons conclure que ses résultats sont dus probablement au déséquilibre

dans l’échantillon de l’étude entre les travailleurs recrutés suite à des tests psychotechniques

et ceux recrutés d’une manière directe.
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Abstract

This study analyzes the impact of selection recruitment methods on the professional

adjustment. The importance of this study is to identify the professional adjustment of the

Sonelgaz's workers and in particular those of Constantine Distribution Management. Its

objective aims at answering a following principal question:

- Is there an impact of the selection methods used in the process of recruitment on the

professional adjustment of the Sonelgaz's workers,(Constantine distribution direction )?

The assumptions adopted in this study are:

- There is an impact of the selection methods on professional adjustment of the workers in

Constantine distribution direction .

- There is an impact of the selection methods on Job satisfaction, absenteeism, relations, and

the turn over.

The study was based on a descriptive method, which we estimate most adequate to describe

and analyze the various phenomena on the quantitative and qualitative level.

The most important results obtained in this study, with the application of the coefficient of

correlation of the adjustment are:

1. There is not a statistically significant relation on the level of 0.01, between the methods

of selection and the professional adjustment. What pushes us to say, there is not an impact

of selection methods to recruitment on the professional adjustment in Sonelgaz's workers in

Constantine Distribution direction .

2. We will be able to say the same thing for the other parameters of the professional

adjustment: Job satisfaction, ambition with work, the turn-over, relations with the

colleagues and persons in charge for work.

3. We arrived to a positive relation between the selections recruitment methods and the

absenteeism.

At the end, we will be able to conclude that those results are due probably to

imbalance in the sample of the study between the workers recruited following psycho-

technical tests and those recruited in a direct way.
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1جدول رقم 

الرضا عن المنصب و نشاطاتھنتائج أفراد العینة في المقابلة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى الرضادرجات الرضاأفراد العینة

  مباشر  نسبي  18  01

اختبارات  مرتفع  28  02

اختبارات  منخفض  12  03
اختبارات  مرتفع  24  04
اختبارات  مرتفع  26  05
ختبارات  مرتفع  24  06
اختبارات  مرتفع  26  07
اختبارات  منخفض  14  08
اختبارات  مرتفع  28  09
اختبارات  نسبي  20  10
اختبارات  مرتفع  24  11
  مباشر  نسبي  18  12
اختبارات  نسبي  18  13
اختبارات  نسبي  20  14
اختبارات  نسبي  22  15
اختبارات  مرتفع  30  16
اختبارات  مرتفع  24  17
اختبارات  نسبي  20  18
اختبارات  مرتفع  30  19
  مباشر  نسبي  20  20
اختبارات  نسبي  22  21
اختبارات  مرتفع  26  22
اختبارات  نسبي  20  23
اختبارات  مرتفع  26  24
اختبارات  بينس  18  25
اختبارات  مرتفع  26  26
اختبارات  نسبي  22  27
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2جدول رقم 

الطموحنتائج أفراد العینة في المقابلة ،حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى الطموحدرجات الطموحافراد العینة

  مباشر  نسبي0110

اختبارات  رتفعم0214

اختبارات  منخفض 4  03
اختبارات  مرتفع 18  04
اختبارات  مرتفع 16  05
ختبارات  نسبي 10  06
اختبارات  نسبي 10  07
اختبارات  منخفض 4  08
اختبارات  مرتفع 14  09
اختبارات  نسبي 8  10
اختبارات  مرتفع 16  11
  مباشر  نسبي 10  12
اختبارات  نسبي 10  13
اختبارات  نسبي 10  14
اختبارات  نسبي 10  15
اختبارات  كلي 14  16
اختبارات  نسبي 10  17
اختبارات  نسبي 12  18
اختبارات  مرتفع 16  19
  مباشر  نسبي 8  20
اختبارات  نسبي 8  21
اختبارات  مرتفع 16  22
اختبارات  نسبي 12  23
اختبارات  نسبي 12  24
اختبارات  نسبي 10  25
تاختبارا  مرتفع 16  26
اختبارات  نسبي 10  27
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3جدول رقم 

مستوى دوران العملنتائج أفراد العینة في المقابلة،حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و

درجات دوران افراد العینة
العمل

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى الدوران

  مباشر  مستقر0114

اختبارات  رمستق0216

اختباراتكثیر التنقل034
اختبارات  مستقر 16  04
اختباراتقلیل التنقل0512
ختبارات  مستقر 14  06
اختبارات  مستقر 16  07
اختباراتكثیر التنقل086
اختبارات  مستقر 16  09
اختباراتكثیر التنقل106
اختبارات  مستقر 14  11
  مباشر  قلیل التنقل1210
اختباراتقلیل التنقل1310
اختباراتقلیل التنقل1410
اختباراتقلیل التنقل1512
اختبارات  مستقر 16  16
اختباراتقلیل التنقل1710
اختباراتقلیل التنقل1812
اختبارات  مستقر 14  19
  مباشر  قلیل التنقل208
اختباراتقلیل التنقل218
اختبارات  مستقر 14  22
اختباراتقلیل التنقل2312
اختبارات  مستقر 14  24
اختباراتقلیل التنقل2510
اختباراتقلیل التنقل2612
اختباراتقلیل التنقل2710
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4جدول رقم 

مستوى العلاقات مع الزملاء و حسب طریقة الانتقاء والتوظیف وفي المقابلة،نتائج أفراد العینة

.ینالمشرف

درجات العلاقات مع افراد العینة
الزملاء و المشرفین

طریقة الانتقاء والتوظیفالعلاقاتمستوى 

  مباشر  مقبولة 10  01
اختباراتجیدة0214

اختبارات  مقبولة 8  03
اختباراتجیدة0414
اختباراتجیدة0516
ختباراتجیدة0612
اختباراتجیدة0714
اراتاختبجیدة0812
اختباراتجیدة0914
اختبارات  مقبولة 8  10
اختباراتجیدة1114
اختبارات  مقبولة 10  12
اختبارات  مقبولة 8  13
اختبارات  مقبولة 10  14
اختبارات  مقبولة 10  15
اختباراتجیدة1612
اختباراتجیدة1716
اختبارات  مقبولة 10  18
اختباراتجیدة1914
  مباشر  ولةمقب 10  20
اختباراتجیدة2110
اختباراتجیدة2216
اختبارات  مقبولة 8  23
اختباراتجیدة2414
  مباشر  مقبولة 10  25
اختباراتجیدة2618
اختباراتجیدة2712
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5جدول رقم 

تغیبمستوى الحسب طریقة الانتقاء والتوظیف وفي المقابلة ،أفراد العینة  نتائج       

طریقة الانتقاء والتوظیفالتغیبمستوى درجات التغیبأفراد العینة

  مباشر  قلیل014
اختباراتمواظب028

اختباراتقلیل034
اختباراتقلیل044
اختباراتمواظب056
ختباراتمواظب066
اختباراتمواظب076
اختباراتمواظب088
اختباراتمواظب096
اختباراتقلیل104
اختباراتمواظب116
اختباراتقلیل124
اختباراتمواظب138
اختباراتقلیل144
اختباراتقلیل154
اختباراتمواظب166
اختباراتمواظب176
اختباراتقلیل184
اختباراتمواظب196
  مباشر  كثیر التغیب202
اختباراتقلیل214
اختباراتقلیل224
اختباراتقلیل234
اختباراتمواظب246
  مباشر  قلیل254
اختباراتمواظب266
اختباراتمواظب276
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6جدول رقم 

على التوافق المھنيتأثیرھانتائج أفراد العینة في المقابلة ،حسب طریقة الانتقاء والتوظیف ومستوى

.

طریقة الانتقاء والتوظیفلتأثیرامستوى یقة الانتقاءتأثیر طرأفراد العینة

  مباشر  نسبي016

اختبارات  مرتفع0214

اختبارات  نسبي 10  03
اختبارات  نسبي 10  04
اختبارات  مرتفع 12  05
ختبارات  نسبي 10  06
اختباراتضعیف074
اختبارات  نسبي 8  08
اختبارات  مرتفع 12  09
اختباراتسیئة106
اختبارات  نسبي 12  11
اختبارات  نسبي 8  12
اختبارات  نسبي 8  13
اختبارات  نسبي 10  14
اختبارات  مرتفع 12  15
اختبارات نسبي 10  16
اختبارات نسبي 10  17
اختبارات  نسبي 8  18
اختبارات مرتفع 14  19
  مباشر مرتفع 12  20
اختبارات مرتفع 12  21
اختبارات مرتفع 12  22
اختبارات نسبي 8  23
اختبارات نسبي 10  24
  مباشر  نسبي 10  25
اختباراتجیدة2612
اختبارات  نسبي 8  27



152

7جدول رقم 

التوافق المھني.بطریقة حسابیة بسیطة   نتائج أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و

فكانت على الشكل التالي:20علیھا إلى درجات من تم تحویل الدرجات المحصل

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى التوافق المھني20درجات التوافق/العینةأفراد

  مباشر  نسبي0111,07

اختبارات  مرتفع0216,79

اختبارات  نسبي 7,50  03
اختبارات  مرتفع 15,36  04
اختبارات مرتفع 15,71  05
ختبارات عمرتف 13,57  06
اختبارات مرتفع 13,57  07
اختبارات نسبي 9,29  08
اختبارات مرتفع 16,07  09
اختبارات  نسبي 8,57  10
اختبارات  مرتفع 15,36  11
  مباشرنسبي 10,00  12
اختبارات  نسبي 11,07  13
اختبارات  نسبي 11,43  14
اختبارات  نسبي 12,50  15
اختبارات  مرتفع 15,71  16
اختبارات  مرتفع 13,57  17
اختبارات  نسبي 11,79  18
اختبارات  مرتفع 16,79  19
  رمباشنسبي 10,00  20
اختبارات  نسبي 11,43  21
اختبارات  مرتفع 15,71  22
اختبارات  نسبي 11,43  23
اختبارات  مرتفع 14,64  24
اختبارات  نسبي 11,07  25
اختبارات  مرتفع 16,07  26
اتاختبار  نسبي 12,14  27
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8جدول رقم 

استمارة التقییم أفراد العینة حسب  نتائج

التقییم الشاملتقییم المردودتقییم الدورالعینةأفراد
درجات

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى التوافق

  مباشر  مرتفع 15,59 14,25 17,6  01
اختبارات مرتفع 15,59 14,25 0217,6

اراتاختب نسبي 12,84 12,33 13,6  03
اختبارات نسبي 14,67 15,25 13,8  04
اختبارات نسبي 12,60 12 14  05
ختبارات نسبي 12,70 10,87 17  06
اختبارات مرتفع 13,82 13,75 14  07
اختبارات نسبي 12,85 12,37 14  08
اختبارات مرتفع 15,07 14,25 17  09
اختبارات مرتفع 13,65 13,15 14  10
اختبارات مرتفع 15,07 14,25 17  11
  مباشر مرتفع 15,42 14,75 17  12
اختبارات مرتفع 15,07 14,25 17  13
اختبارات مرتفع 15,07 15 15,25  14
اختبارات مرتفع 15,12 14,75 16  15
اختبارات مرتفع 17,06 17,07 18,4  16
اختبارات مرتفع 14,58 14,4 15  17
اختبارات مرتفع 13,78 13,9 13,5  18
اختبارات مرتفع 14,35 13,65 16  19
  مباشرنسبي 9,97 12 5,25  20
اختبارات مرتفع 14,20 13 17  21
اختبارات مرتفع 16,02 14,75 19  22
اختبارات مرتفع 15,72 14,75 18  23
اختبارات مرتفع 15,20 14 18  24
اختبارات نسبي 12,95 12,5 14  25
اختبارات مرتفع 14,85 14,62 15,2  26
اختبارات نسبي 12,15 11,37 14  27



154

9جدول رقم 

درجات التوافق حسب الوسط الحسابي لنتائج و درجات المقابلة و بطاقة التقییم

حسب 20/ التوافقدرجاتالعینةأفراد
نتائج المقابلة

درجات التقییم 
حسب  الشامل

بطاقة التقویم

الوسط الحسابي
لدرجات المقابلة 

وبطاقة التقویم

طریقة الانتقاء 
والتوظیف

  مباشر0111,0715,5913,33

اختبارات0216,7915,5916,19

اختبارات037,5012,8410,17
اختبارات0415,3614,6715,01
اختبارات0515,7112,6014,16
ختبارات0613,5712,7013,14
اختبارات0713,5713,8213,70
اختبارات089,2912,8511,07
اختبارات0916,0715,0715,57
اختبارات108,5713,6511,11
اختبارات1115,3615,0715,21
  مباشر 12,71 15,42 10,00  12
اختبارات1311,0715,0713,07
اختبارات1411,4315,0713,25
اختبارات1512,5015,1213,81
اختبارات1615,7117,0616,39
اختبارات1713,5714,5814,08
اختبارات1811,7913,7812,78
اختبارات1916,7914,3515,57
  مباشر 9,99 9,97 10,00  20
اختبارات2111,4314,2012,81
اختبارات2215,7116,0215,87
اختبارات2311,4315,7213,57
اختبارات2414,6415,2014,92
اختبارات2511,0712,9512,01
اختبارات2616,0714,8515,46
اختبارات2712,1412,1512,15



أسئلة المقابلة
أي منصب تشغلھ الآن؟-1

ھل سبق لك العمل من قبل ؟ أین؟ متى-2 ؟                     

ما ھي الأسباب التي دفعتك للمغادرة ؟ -3

متى تم توظیفك بالمؤسسة ؟  مند -  4

كیف تم توظیفك ؟ ما ھي الطریقة ؟-5

كیف كانت العلاقة بالمرشحین الآخرین؟   -6

كل قدراتك ؟ كیف؟بإبرازھل سمحت لك الطریقة -7

تكن تفضل طریقة أخرى ؟ لمادا ؟         ألم-8

ھل لك أن تكلمني عن مختلف النشاطات التي تقوم بھا في المنصب؟ -9

ھل ترى أن المنصب یتناسب و قدراتك ؟ لما یرجع دلك؟-10

؟تشغلھ الذيھل أنت مرتاح في المنصب -11  

؟  آخرا لآنھل ترى نفسك في منصب -12  

كیف تسیر المشكلات التي تواجھك في العمل ؟        -13

كیف تسیر علاقاتك بالزملاء ؟           -14

كیف تسیر علاقاتك مع الرؤساء؟-15

عند الشعور بعدم الراحة في العمل ،كیف تتعامل مع الوضع؟  -16

د یدفعك لدلك؟  ق الذيھل تتغیب؟ ما -17

ما ھي أھدافك و تطلعاتك المستقبلیة؟  -18

؟إضافاتھل لدیك -19



النموذجیةالإجابات دلیل

المستوى الثالث للإجابات المستوى الثاني للإجابات المستوى الأول للإجابات السؤال

.لا یرید الإجابة، كأنھالدقة، عدمالتردد .لمنصب ویكتفي بدلكإجابة مقتضبة یذكر فیھا اسم ا ، ترتیبھ، المصلحةمستوفیة تشمل اسم منصبإجابة

 ا.التابع لھ

01

الھروب من یتردد ،یحاول إخفاء تنقلاتھ.

السؤال.

في التفاصیل یذكر المناصب دون الخوض  یذكر المؤسسات التي سبق لھ العمل بھا،و كدا 

.و السنوات حسب ترتیبھاالمناصب،

02

، ونقد لكل شيءغموض، أسباب غیر مقنعة

في الإجابات تناقض

مسؤولیة نسبیة في المغادرة،لا یفصل كثیرا في أسباب

المغادرة

بالشرح وتفسیر إبراز وتبریر أسباب المغادرة

.المغادرة،غیر مسؤول عن الدوافع

03

ارتباك،یجد صعوبة في تذكر التاریخ 

 .بالضبط

م عادي یذكر التاریخ دون الخوض في التفاصیل،یبدو یو

بالنسبة الیھ.

الإجابة،مع جملة من التفاصیل،یمثل لھ یوم دقة في 

في حیاتھ.خاص

04

دوما في اجابة غیر دقیقة وغیر مركزة

البحث عن الإجابة

لا تتوفر على الكثیر من مختصرة دقیقة و إجابات 

المعلومات قد تقتصر على إحدى المراحل

كل  إبرازمع  مفصلة عن العملیةمسترسلة وإجابةیقدم 

المراحل التي مر بھا مع احترام التسلسل الزمني.

05

لا یذكرھم،لم یكن ھناك داعي للتعامل معھم 

.

یذكر البعض منھم علاقة محدودة لم تتعدى السلام 

وتبادل بسیط للحدیث.

یذكرھم جیدا و قد ربط معھم علاقات، تبادل معھم 

تنافس و كلما سمح الوضع بدلك، و المعلوماتالأفكار

احترام.

06

لا یرى ضرورة ملحة في استخدام 

ختبارات.الا

إبرازعلى  وتأثیرهیذكر الجانب الایجابي للاختبارات 

.الفرد لقدراتھ لكن دون في التفاصیل

بالتفصیل حول مختلف الإجابةفي الطرح و ایجابیة

،مع إبراز الدور المستكشفةجوانبالوالاختبارات 

ات في استكشاف مختلف جوانب و بنیة المھم للاختبار

الفرد.

07

.لأن الطریقة تولد یفضل توظیف مباشر

.ضغطا إضافیا علیھ 

لیس مھم الطریقة فھي ،أخرىلیس لدیھ فكرة عن طرق 
تبقى نسبیة في التأثیر.

لدیھ معلومات عن الطرق الأخرى و یرى انھا الطریقة 

نجاح الفرد إمكانیةالأنسب لما توفره من معلومات عن 

.في المنصب مستقبلا

08



یسمي المنصب مع صعوبة و تردد في 

توضیح النشاطات.

یذكر اسم المنصب مع التطرق لبعض النشاطات 
البارزة. 

وكیفیة سیر  لمنصباأنشطة  مختلف بوضوحیذكر

وعلاقتھ بالمصالح داخل المصلحةالعمل علاقاتھ

مختلف الوسائل المستعملة.الأخرى.

09

ر راض عما یقوم بھ من نشاطات وانھ لم غی

یكن یتوقع القیام بمثل ھده النشاطات .

قبل بالمنصب ومختلف .غیر راض تمام الرضا 

نشاطاتھ لأنھ لا یوجد البدیل. 

متأكد من إجابتھ راض عما یقوم بھ من نشاطات في 

.تماما و قدراتھیتماشىالمنصب و أنھ 

10

بأيغیر مرتاح في المنصب و لا یقوم

مجھود من أجل تحسین الوضع.

یحاول في كل مرة ،المنصبفي  یجد بعض الصعوبات

.لكن بجھدھازتجاو

داخلھ. ھو الأداءوفي یجد راحة كبیرة في المنصب

یعرف وجدت صعوبات إنیحبذ كثیرا العمل فیھ.وحتى 

كیف یواجھھا.

11

الحصول على منصب آخر من أولویاتھ 

.أخرىل لمؤسسة حتى لو تطلب دلك التنق

لم أجد راحة إنفي المنصب الحالي. وقد أغادر ابقيقد 

منصب آخر داخل المؤسسة.إلىأكبر

أجد راحة في المنصب الحالي وأحاول الإلمام بجمیع 

تمت  إننشاطاتھ حتى أجد راحة في منصب أعلى 

ترقیتي.

12

بعض  بإیجادتماما  الھروب من المشكلة

المبررات لدلك.

حتى تحل المشكلة من و لا یبادري الانتظارفیبقى 

.طرف الآخرین

تحلیل الوضع مع البحث عن الخلل و الطریقة المثلى 

وقواعد العمل إجراءاتلمعالجتھ ودلك مع احترام 

  مرالأوبالتشاور مع من یخصھ 

13

الآخرینسلبي تجاه  الجماعة دون تفاصیل أخرىروحیذكر ،روحالتآزرساعدة و،المبوضوح ضرورة وجود یذكر

في انجاز المساھمةعلاقاتھ والآخر فيالجماعة،تفھم 

.الأعمالمختلف 

14

یبدي سلبیة كبیرة تجاه المشرفین احد الجوانب في العلاقة دون توضیحیذكر أسسویشرح كیف یمكن للعلاقة أن تبنى على یذكر

و و تقبل الانتقاد تقدیم اقتراحاتبالعمل،م ا، القیالاحترام

.التوجیھ،احترام السلم التنظیمي

15

الشكاويكثرة ،الھروب من العمل .یحاول التكیف مع الموقف دون توضیح للطریقة النشاطات لكي ھ منالقیام ببوضوح ما یجب یذكر
خفض من ضغوط العمل.ی

16



كثیرا بمبرر او دون مبرریتغیب یبرر غیاباتھ ویحاول التقلیل منھا. نادرا حتى لا یؤثر على سیر العمل،وان  لاإلا یتغیب 
ك تدارالمل على عحدث وغاب ی

17

تردد ،لا یرى جدوى من السؤال دون توضیح وشرح یرید المواصلة في المؤسسة 
لتطلعاتھ

لدیھ نظرة واضحة حول مستقبلھ في المؤسسة و 

.أولویاتھ على المدى المتوسط و البعید

18

ء المقابلة بأسرع یجیب بالسلب من اجل انھا

ما یمكن

لا یسأل كثیرا .یعبر عن سروره للقیام بالمقابلة یحاول الاستفسار أكثر حول الأھداف من المقابلة یبرز 

إضافیةمعلومات اھتمامھ واستعداده لتقدیم 

19



1جدول رقم 

الرضا عن المنصب و نشاطاتھأفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و نتائج

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى الرضادرجات الرضاأفراد العینة

  مباشر  نسبي  18  01

اختبارات  مرتفع  28  02

اختبارات  منخفض  12  03
اختبارات  مرتفع  24  04
اختبارات  مرتفع  26  05
ختبارات  مرتفع  24  06
اختبارات  مرتفع  26  07
اختبارات  منخفض  14  08
اختبارات  مرتفع  28  09
اختبارات  نسبي  20  10
اختبارات  مرتفع  24  11
  مباشر  نسبي  18  12
اختبارات  نسبي  18  13
اختبارات  نسبي  20  14
اختبارات  نسبي  22  15
اختبارات  مرتفع  30  16
اختبارات  مرتفع  24  17
اختبارات  نسبي  20  18
اختبارات  مرتفع  30  19
  مباشر  نسبي  20  20
اختبارات  نسبي  22  21
اختبارات  مرتفع  26  22
اختبارات  نسبي  20  23
اختبارات  مرتفع  26  24
اختبارات  نسبي  18  25
اختبارات  مرتفع  26  26
اختبارات  نسبي  22  27



2جدول رقم 

الرضا عن المنصب و نشاطاتھلانتقاء والتوظیف وأفراد العینة حسب طریقة ا نتائج

درجات افراد العینة
الطموح

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى الطموح

  مباشر  نسبي0110

اختبارات  كلي0214

اختباراتقلیل034
اختبارات  كلي 18  04
اختبارات  كلي 16  05
ختبارات  نسبي 10  06
اختبارات  نسبي 10  07
اختباراتلیلق 4  08
اختبارات  كلي 14  09
اختبارات  نسبي 8  10
اختبارات  كلي 16  11
  مباشر  نسبي 10  12
اختبارات  نسبي 10  13
اختبارات  نسبي 10  14
اختبارات  نسبي 10  15
اختبارات  كلي 14  16
اختبارات  نسبي 10  17
اختبارات  نسبي 12  18
اختبارات  كلي 16  19
  مباشر  نسبي 8  20
اختبارات  نسبي 8  21
اختبارات  كلي 16  22
اختبارات  نسبي 12  23
اختبارات  نسبي 12  24
اختبارات  نسبي 10  25
اختبارات  كلي 16  26
اختبارات  نسبي 10  27



3جدول رقم 

مستوى دوران العملأفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و نتائج

درجات دوران افراد العینة
العمل

طریقة الانتقاء والتوظیفمستوى الدوران

  مباشر  مستقر0114

اختبارات  مستقر0216

اختباراتكثیر التنقل034
اختبارات  مستقر 16  04
اختباراتقلیل التنقل0512
ختبارات  مستقر 14  06
اختبارات  مستقر 16  07
اختباراتكثیر التنقل086
اختبارات  مستقر 16  09
اختباراتكثیر التنقل106
اختبارات  مستقر 14  11
  مباشر  قلیل التنقل1210
اختباراتقلیل التنقل1310
اختباراتقلیل التنقل1410
اختباراتقلیل التنقل1512
اختبارات  مستقر 16  16
اختباراتقلیل التنقل1710
اختباراتقلیل التنقل1812
اختبارات  مستقر 14  19
  مباشر  قلیل التنقل208
اختباراتقلیل التنقل218
اختبارات  مستقر 14  22
اختباراتقلیل التنقل2312
اختبارات  مستقر 14  24
اختباراتقلیل التنقل2510
اختباراتقلیل التنقل2612
اختباراتقلیل التنقل2710



4جدول رقم 

مستوى العلاقات مع الزملاء و والتوظیف وأفراد العینة حسب طریقة الانتقاء  نتائج

المشرفین.

افراد 
العینة

درجات العلاقات مع 
الزملاء و المشرفین

طریقة الانتقاء والتوظیفالعلاقاتمستوى 

  مباشر  مقبولة 10  01
اختباراتجیدة0214

اختبارات  مقبولة 8  03
اختباراتجیدة0414
اختباراتجیدة0516
ختباراتجیدة0612
اختباراتجیدة0714
اختباراتجیدة0812
اختباراتجیدة0914
اختبارات  مقبولة 8  10
اختباراتجیدة1114
اختبارات  مقبولة 10  12
اختبارات  مقبولة 8  13
اختبارات  مقبولة 10  14
اختبارات  مقبولة 10  15
اختباراتجیدة1612
اختباراتجیدة1716
اختبارات  قبولةم 10  18
اختباراتجیدة1914
  مباشر  مقبولة 10  20
اختباراتجیدة2110
اختباراتجیدة2216
اختبارات  مقبولة 8  23
اختباراتجیدة2414
  مباشر  مقبولة 10  25
اختباراتجیدة2618
اختباراتجیدة2712



5جدول رقم 

مستوى التغیبلانتقاء والتوظیف وأفراد العینة حسب طریقة ا نتائج

طریقة الانتقاء والتوظیفالتغیبمستوى درجات التغیبأفراد العینة

  مباشر  قلیل014
اختباراتمواظب028

اختباراتقلیل034
اختباراتقلیل044
اختباراتمواظب056
ختباراتمواظب066
اختباراتمواظب076
اختباراتمواظب088
اختباراتمواظب096
اختباراتقلیل104
اختباراتمواظب116
اختباراتقلیل124
اختباراتمواظب138
اختباراتقلیل144
اختباراتقلیل154
اختباراتمواظب166
اختباراتمواظب176
اختباراتقلیل184
اختباراتمواظب196
  اشرمب  كثیر التغیب202
اختباراتقلیل214
اختباراتقلیل224
اختباراتقلیل234
اختباراتمواظب246
  مباشر  قلیل254
اختباراتمواظب266
اختباراتمواظب276



6جدول رقم 

.على التوافق المھنيتأثیرھامستوىأفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و نتائج

طریقة الانتقاء والتوظیفلتأثیرامستوى الانتقاءتأثیر طریقة العینةأفراد

  مباشر  نسبي016

اختباراتكبیر0214

اختبارات  نسبي 10  03
اختبارات  نسبي 10  04
اختباراتكبیر0512
ختبارات  نسبي 10  06
اختباراتضعیف074
اختبارات  نسبي 8  08
اختباراتكبیر0912
اختباراتسیئة106
اختبارات  نسبي 12  11
اختبارات  نسبي 8  12
اختبارات  نسبي 8  13
اختبارات  نسبي 10  14
اختباراتكبیر1512
اختبارات نسبي 10  16
اختبارات نسبي 10  17
اختبارات  نسبي 8  18
اختباراتكبیر1914
  مباشر كبیر2012
اختباراتكبیر2112
باراتاختكبیر2212
اختبارات نسبي 8  23
اختبارات نسبي 10  24
  مباشر  نسبي 10  25
اختباراتجیدة2612
اختبارات  نسبي 8  27



7جدول رقم 

التوافق المھني.أفراد العینة حسب طریقة الانتقاء والتوظیف و نتائج

درجات افراد العینة
20التوافق/

مستوى التوافق 
المھني

توظیفطریقة الانتقاء وال

  مباشر  نسبي0111,07

اختبارات  مرتفع0216,79

اختبارات  نسبي 7,50  03
اختبارات  مرتفع 15,36  04
اختبارات مرتفع 15,71  05
ختبارات مرتفع 13,57  06
اختبارات مرتفع 13,57  07
اختبارات نسبي 9,29  08
اختبارات مرتفع 16,07  09
اختبارات  نسبي 8,57  10
اختبارات  مرتفع 15,36  11
  مباشر  نسبي 10,00  12
اختبارات  نسبي 11,07  13
اختبارات  نسبي 11,43  14
اختبارات  نسبي 12,50  15
اختبارات  مرتفع 15,71  16
اختبارات  مرتفع 13,57  17
اختبارات  نسبي 11,79  18
اختبارات  مرتفع 16,79  19
  رمباش  نسبي 10,00  20
اختبارات  نسبي 11,43  21
اختبارات  مرتفع 15,71  22
اختبارات  نسبي 11,43  23
اختبارات  مرتفع 14,64  24
اختبارات  نسبي 11,07  25
اختبارات  مرتفع 16,07  26
اختبارات  نسبي 12,14  27



8جدول رقم 

بطاقة التقییم أفراد العینة حسب  نتائج

التقییم الشاملتقییم المردودتقییم الدورالعینةأفراد
درجات

طریقة الانتقاء مستوى التوافق
والتوظیف

  مباشر  مرتفع 15,59 14,25 17,6  01
اختبارات مرتفع 15,59 14,25 0217,6

اختبارات نسبي 12,84 12,33 13,6  03
اختبارات نسبي 14,67 15,25 13,8  04
اختبارات نسبي 12,60 12 14  05
ختبارات نسبي 12,70 10,87 17  06
اختبارات مرتفع 13,82 13,75 14  07
اختبارات نسبي 12,85 12,37 14  08
اختبارات مرتفع 15,07 14,25 17  09
اختبارات مرتفع 13,65 13,15 14  10
اختبارات مرتفع 15,07 14,25 17  11
  مباشر مرتفع 15,42 14,75 17  12
اختبارات مرتفع 15,07 14,25 17  13
اختبارات مرتفع 15,07 15 15,25  14
اختبارات مرتفع 15,12 14,75 16  15
اختبارات مرتفع 17,06 17,07 18,4  16
اختبارات مرتفع 14,58 14,4 15  17
اختبارات مرتفع 13,78 13,9 13,5  18
اختبارات مرتفع 14,35 13,65 16  19
  مباشرنسبي 9,97 12 5,25  20
اختبارات مرتفع 14,20 13 17  21
باراتاخت مرتفع 16,02 14,75 19  22
اختبارات مرتفع 15,72 14,75 18  23
اختبارات مرتفع 15,20 14 18  24
اختبارات نسبي 12,95 12,5 14  25
اختبارات مرتفع 14,85 14,62 15,2  26
اختبارات نسبي 12,15 11,37 14  27



9جدول رقم 

ییمدرجات التوافق حسب الوسط الحسابي لنتائج و درجات المقابلة و بطاقة التق

التوافقدرجاتالعینةأفراد
حسب نتائج 20/

المقابلة

درجات التقییم 
حسب  الشامل

بطاقة التقویم

الوسط الحسابي
لدرجات المقابلة 

وبطاقة التقویم

طریقة الانتقاء 
والتوظیف

  مباشر0111,0715,5913,33

اختبارات0216,7915,5916,19

اختبارات037,5012,8410,17
اختبارات0415,3614,6715,01
اختبارات0515,7112,6014,16
ختبارات0613,5712,7013,14
اختبارات0713,5713,8213,70
اختبارات089,2912,8511,07
اختبارات0916,0715,0715,57
اختبارات108,5713,6511,11
اختبارات1115,3615,0715,21
  مباشر 12,71 15,42 10,00  12
اختبارات1311,0715,0713,07
اختبارات1411,4315,0713,25
اختبارات1512,5015,1213,81
اختبارات1615,7117,0616,39
اختبارات1713,5714,5814,08
اختبارات1811,7913,7812,78
اختبارات1916,7914,3515,57
  مباشر 9,99 9,97 10,00  20
اختبارات2111,4314,2012,81
اختبارات2215,7116,0215,87
اختبارات2311,4315,7213,57
اختبارات2414,6415,2014,92
اختبارات2511,0712,9512,01
اختبارات2616,0714,8515,46
اختبارات2712,1412,1512,15

























شكل یمثل الھیكل التنظیمي للمؤسسة

المدیریة الجھویة

أمینة التنسیق المكلف بالقضایا 
القانونیة

المكلف بالاتصال

المكلف بالأمن

قسم العلاقات 
التجاریة

قسم دراسة تنفیذ الشغال 

الكھرباءوالغاز
قسم استغلال 

الغاز
قسم استغلال 

الكھرباء

المكلف  بالأمن 
الداخلي

قسم المحاسبة و 
المالیة

قسم تسییر نظام 
المعلوماتیة

قسم الموارد 
البشریة

قسم الوسائل 
العامة


