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  مقدمة
علم النفس، وهو يهتم بالأفراد ونشاطهم يعتبر علم النفس العمل والتنظيم احدى فروع 

بميدان التدخل الذي يتمثل في النشاط    وتصوراتهم. وترتبط كل من كلمتي العمل والتنظيم وسلوكهم
  والتركيز على العلاقة بين الفرد ومحيط العمل والمنظمات.

اللذان يتطور فيهما الأشخاص، فالمختص النفسي  والإطارالمكان  حيث يمثل محيط العمل والمنظمات
ينشط ويتفاعل بالأشخاص العاملين والذين يريدون العمل، يبحث عن فهم كيف  إذافي المؤسسة يهتم 

نسق تنظيمي. يتدخل المختص في علم النفس العمل  إطارفي الافراد مع محددات وضعية العمل 
    وتحسين هذه العلاقات، أو يعاد تحديدها من قبلهم. تغييرفهم العمل، من أجل والتنظيم 

ترتبط الدراسات في هذا الميدان بالنشاط المهني وتتطور أساسا في الميدان الاجتماعي للمنظمات وعموماً 
والبحوث. حيث يمكن للتدخلات أن تكون دعما وأساسا  لا تنفصل الدراسات عن التدخلات المهنية

ن يمر عبر مراحل من التدخل في المؤسسة والتركيز عليها حتى يتم ذلك للبحوث، كما للبحث أحيانا أ
البحث، أي البحث لا يتم فقط في المخبر، فالمؤسسات تعتبر حقلا خصبا للبحوث، حيث يمكن معالجة 
سيرورات في وضعيات العمل الفعلية. وبالتالي يمكن للمؤسسات أن تستفيد من نتائج تلك البحوث التي 

    لمشكلاتها، من خلال التقنيات المستعملة في البحث وتحليل النتائج المتوصل اليها.تقدم لها حلولا
دى الى الاهتمام بالعلاقات بين الانسان الآلة، أ التطور السريع للتقنيات واستعمالها المتصاعد والمعقد إن

الارغنوميا،  –ة الفيزيولوجيا الطبي العمل مثلوهذا التوجه جعل تخصصات أخرى تتشارك مع علم النفس 
، يستند إلى الارغنوميا وعلم النفس العمل، حيث يهتم من جهة Leplat),1986تحليل العمل مثلا (
تكييف التقنيات للأفراد وآثار التعب؛ ومن جهة أخرى بتحديد الكفاءات المرتبطة ، بدراسة أنساق الآلات

    ة.بالنشاطات الأمر الأساسي في التوظيف أو تطور المسارات المهني
ومما تهتم به الارغنوميا علم النفس العمل أيضا آثار التطور التقني، وخاصة ما يتعلق بالإعلام الآلي  

 عبئمشاكل  ث تعالج من جهةيوفي هذا المجال يعد علم النفس المعرفي مرجعا هاما، ح  والأوتوماتيك،
على انعكاس ذلك أو  أكثرالعمل، العبىء الذهني، تصميم واستعمال البرمجيات، ومن جهة أخرى تركز 

تأثيرها على الوظائف، تصورات العمل، نماذج العمل والاتصالات المنجزة سواء على المستوى الداخلي 
  الخارجي. أو

 وبهذا الشكل يمكن القول أن هذه التوجهات تؤدي إلى تشارك المصطلحين (علم النفس العمل)
المنظمة، هذه الانساق التي  بطة بأنساق) لتوضيح في نفس الوقت أن ظروفالعمل مرت(المنظماتو
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ان تصبح موضوع نفسي مادامت مكانا للعلاقات الانسانية الخاصة، وحتى النتائج مبنية انطلاقا  يمكن
علم النفس المنظمات) تم إدخاله انطلاقا من تيار العلاقات الإنسانية، الذي يؤكد على الشطر (منها. فهذا 

  العمل.أهمية المناخ والدعم النفسي في 
سنحاول من خلال هذه المطبوعة الموجهة إلى طلبة السنة الثانية علم النفس، تقديم أهم المواضيع التي 

  تساعده على التعرف بتخصص علم النفس العمل والتنظيم.
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 في علم النفس العمل والتنظيموالتنظيم مفهوم العمل 
  تمهيد

ونشاطهم وسلوكهم وتصوراتهم.  ،بالأفرادفروع علم النفس وهويهتم أحديعتبر علم النفس العمل والتنظيم 
وموضوعه هو دراسةالسلوكاتالانسانية للانتاجأو الخدمة، هذهالسلوكات التيتتطور في إطار منظمة، تشير 
السلوكات اولاً إلى العناصرالملاحظة للنشاطات في العمل، كما تشملكلالسيرورات (العمليات)الداخلية التي 

وقبل التطرق إلى   في العمل). العواطف(قها على المستوى المعرفي(معالجةالمشكلات)أو العاطفي تراف
  .تعريف علم النفس العمل والتنظيم لا بدا من التعريف بموضوعه الا وهوالعمل

  مفهوم العمل .1

العمل؟ لا يمكن الحديث عن علم النفس العمل والتنظيم دون التطرق لمفهوم أو معنى العمل، فما هو 
وماهي دلالة العمل بالنسبة للعامل؟ والإجابة عن السؤالين لها ارتباط وثيق بالمحددات الثقافية. بعبارة 

وقد اجمع  العمل كقيمة / العملكنشاط).( أخرى يمكننا النظر إلى العمل من كونه قيمة وكونهنشاط
العمل ببساطة من حيث النشاط، فاعتمادًا على السياق و/ أو الشخص الباحثون على صعوبة تعريف 

  قد تكون الأنشطة المتطابقة "عملاً" أو قد لا تكون كذلك. ، يعمل فيهالذي 
كما أنها توضح صعوبة تحديد موضوع علم النفس العمل ذاته.  تؤدي هذه التناولات عمومًا إلى أن ما  

  H. Wallon, 1930)شار إليه كل من (يسمى "العمل" يمثل ارغاما حسب ما أ
أن  العمل "نشاط إجباري"، فيمكن القول أن النشاط إجباري بطرق مختلفة:  (C.Guillevic,1991 )و

يُجبر الإنسان على العمل لكي يعيش؛  وأن نشاط العمل والعمل نفسه اجباري بمعنى أنه جزء من نظام 
  وأن النشاط يجب احترامه.  ، والهياكل، والإجراءات، واللوائح، التي تتحدد في عقد العمل، الارغام والقواعد

الثقافة اليهودية والمسيحيةإلى العقوبة التي كان االله ينزلها بالإنسان "ليكسب خبزه بعرق العمل في يشير 
العمل  الاقتصادية، اكتسبمع الثورة الصناعية، وتأكيد القيم المنبثقة عن البروتستانتية والليبرالية و  جبينه؛

صورة إيجابية.  فمن استثمر فيه ونجح فيه ينال السلام والاعتراف الاجتماعي.  وقد أدى تطور هذه 
وفكرة تحقيق الذات في العمل ما ساهم في تطوير فكرة الدلالة  للعمل،الأفكار إلى تقدير وإعطاء قيمة 

  الشخصية للعمل.  
عمل، مع السياق الاقتصادي العام والقدرة ثم من خلال ظهور تيارات فكرية متضاربة حول قيمة ال

التنافسية والعولمة وعولمة الاقتصاد... تحدد بقوة كلاً من المعنى الاجتماعي (المجتمعي) للعمل والعلاقة 
الفردية بالعمل، يتم التعبير عن هذه العلاقة بين الفرد والعمل، ومن هذا المنظور، فإن علم نفس العمل 
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يء مع معنى العمل بالنسبة للأفراد: ما هي المعاني المنسوبة إلى العمل الفردي، يتعامل أولاً وقبل كل ش
وما المصاحبات النفسية له؟ تتعلق هذه الأسئلة بمواضيع مثل: الاختيار المهني، والاندماج في الحياة 

 المهنية،والتطلعات  بالعمل،والالتزام  معينة،العملية بشكل عام (كما تسمى الحياة النشطة) وفي مؤسسة 
، وخيارات الحياة، وتقدير الذات، وتأثير ظروف العمل على المعنى المعطى للعمل من قبل العامل

أكثر من ذلك بكثير! هذه المواضيع تتعلق بالعمل و  والعلاقة بين الحياة العملية والحياة خارج العمل ...
  وعلاقة الأفراد بالعمل.

 مفهوم العمل لعلم نفس العمل والتنظيم .2

يعرف العمل على أنه كل جهد أو نشاط يقوم به العامل أو الموظف في وضعية عمل معينة ضمن 
ظروف فيزيقية واجتماعية وتنظيمية وإرغامات مرتبطة بمركز ذلك العمل، وكذا الوسائل والأدوات 

  ـبالفرد. المستخدمة في محيط عمل معين مع مراعاة العامل النفسي المرتبط 
هذه التفاعل بين هذه الظروف والعوامل المؤثرة وهذا ما يعرف في علم النفس العمل  العمل هو نتاجيعتبر 

 والتنظيم والأرغونوميا بالنشاط الفعلي أو الحقيقي الذي يقوم به الفرد.

يُعرَّف العمل الذي يتناوله علم نفس العمل بأنه نشاط رجل أو امرأة ضمن إطار تنظيمي واجتماعي و 
 (G. Karnas,2002)معينة، من أجل تحقيق أهداف إنتاجية معينة. محدد، باستخدام أدوات 

  :ـيتبين من هذا التعريف أن علم النفس العمل يهتم ب
 العامل ‐

 أدوات أو وسائل العمل   ‐

 ظروف العمل،  ‐

 الهياكل التنظيمية، وما إلى ذلك.  ‐

وتدريبه، وتحديد ظروف لذلك يمكن أن تكون مساهمة علم نفس العمل في المساعدة في اختيار العامل، 
العمل، وهياكل الإنتاج، والعلاقة بين الحياة في العمل والحياة خارج العمل، وأسلوب التأطير، والطريقة 

  التي سيتم إعطاء التعليمات لتصميم الأدوات والآلات ... الخ
 مفهوم التنظيم .3

لتنظيم، نحاول التوقف التطرق لهذا باعتبار المنظمة أو التنظيم ميدان أو حقل الدراسة لعلم النفس العمل وا
  المفهوم:
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فالتنظيم هو وحدة اجتماعية متناسقة بشدة ومتكونة من شخصين أو أكثر تعمل بشكل ثابت نسبيا لتحقيق 
  (Robbins,1987). هدف أو مجموعة من الأهداف المشتركة

و هيئة سواء كانت أسسة ؤ التنظيم بالمعنى الشكلي كمرادف للمنظمة على كل ميستعمل مصطلح 
هداف أو مصالح خدماتية شرط وجود تنسيق بين عناصرها لتحقيق أدارية إو أو فلاحيه أصناعية 
  )2006، بوفلجة.(مشتركة

هداف محددة من خلال أنشطة مقننة في أو تعرف المنظمات بأنها وحدات اجتماعية موجهة نحو تحقيق 
 جماعات) في حالة تفاعل لتأدية المهامو  البشري( أفرادطار حدود معينة" فالمنظمة تشتمل على العنصر إ
التي تعتبر المبرر الوحيد و  ضمان استمرارية بقاء المنظمة التي تكون موجهة نحو تحقيق أهداف محددةو 

لنشاطها، ويتم ذلك من خلال تقسيم الأنشطة في هيكل يحتوي على وحدات مستقلة تمارس كل وحدة 
كما يتضمن الهيكل التنظيمي وحدات دورها تحقيق التنسيق والتكامل بين ، مجموعة متجانسة من الأنشطة

تكون مقننة من خلال بطاقات و  ن لكل فرد مجموعة من الأنشطة يمارسهاأالوحدات المستقلة، كما 
 & ,Daft, Murphy) .تنظيميةو  بيئية، طار حدود معينةإتتم هذه الأنشطة في و  توصيف الوظائف،

Willmott, 1992) 

لى هذا الأساس نجد أن المؤسسات والمصانع، والمدارس والمستشفيات والوحدات العسكرية وع 6
مكونات التنظيم تتضمن والمحلات التجارية... الخ تحتوي على عناصر هذا التعريف، فيصبح إذن أن 

  :العناصر التالية
o فلا يمكن أن يكون تنظيما إلا بوجود أفراد.توفر الأفراد : 

o  فالأفراد بسلوكاتهم نحو الهدف الذي من أجله مجموعة من الأهداف المشتركةتوفر هدف أو :
اجتمعوا فيكون ذلك بمثابة المهمة الأساسية لها، فلابد من الاتفاق على  طريقة أو منهجية تساعد 
على تنظيم الأفراد وتحقيق الأهداف التي سطروها، ولا يتسنى ذلك إلا بتحديد الأدوار والمهام 

عمل والمسؤوليات وتوفير مواد العمل وتهيئة ظروف العمل الملائمة والتنسيق بين وتوزيع ال
  مختلف نشاطات أفراد التنظيم.

  العناصر الأساسية لعلم نفس العمل والتنظيم  .4
  م النفس العمل والتنظيم في النقاط التالية:ليمكن عموما حصر العناصر الأساسية لع

باعتباره فرعا تطبيقيا لعلم النفس إلى عدة أهداف، يمكن : يهدف هذا التخصص الأهداف. 1.4
 جمعها فيما يلي:
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لما لها آثار إيجابية على العامل وبالتالي إدماجه بشكل أفضل في تحسين نوعية الحياة في العمل  -
  نشاطه وبالتالي تحسين الأداء.

وبالتالي التوظيف وضمان ، وبالتالي تحقيق أرباح المؤسسة، ما يضمن لها البقاء تحسين الإنتاج - 
ظروف عمل أفضل ما ينتج عنه من آثار مفيدة على العامل. فيجب إذا ضمان التوافق بين الرفاهية في 

 العمل وتحسين الانتاج. 

يكون التدخل ذه الطرق والأساليب حسب هدف التدخل: فقد : وتختلف هالطرق أو الأساليب.2.4
علم نفس العمل ، ويراعي في ذلكأهداف على كليهما نوقد يكو على المنظمة يكون على العامل أو 

كتفاعل بين  من   العمل. والذي يعتبر التكيف الأمثل بين العامل والعمل والمتمثلة في تحقيقالمعاصر 
مستوى عنصر أو مكون واحد فقط، بل يكون على  على يمكن التدخللا وبهذا المنظور الإنسان والعمل. 

 العمل. نتمكن من فهمللنسق حتى  المختلفة مكوناتمستوىال

يتميز تدخل المختص بطابعه الميداني أي التطبيقي، وهنا يحدد الباحثون : ميادين التدخل. 3.4  
 ثلاث مجالات أساسية للتدخل:

الذي يرتكز على المورد أو ما يعرف بالموارد البشرية:  ميدان علم النفس الأفراد أو المستخدمين  .أ
 للعمل.يركز التدخل على الأفراد (خصائصهم) من أجل تكييف العامل البشري أي 

الذي يرتكز على دراسة السلوك التنظيمي لهذه المواردالبشرية أي  :ميدان علم النفس التنظيمي  .ب
التركيز على أهمية البعد التنظيمي في العمل، لان العمل ينجز في إطار المنظمة، التي تحدد 

 لات بين العمال.الاتصاو  الأدوار، المكانة

أو ما يعرف بالهندسة البشرية والذي يهتم بكيفية تهيئة محيط : ميدان علم النفس الارغنومي  .ت
تركز في هذا المحور على تكييف العمل للعامل، ولهذا فهي تركز على دراسة العمل للعاملين 

للعمل، كما تركز كيف يٌنجز العمل الفعلي، ينظر للعمل كنشاط، يهتم بالمظاهر العملية والتقنية 
 على مفهوم المهام والبعد العملي والمعرفي المرتبط بتنفيذ النشاط. 
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  ماهية علم النفس العمل والتنظيم
  مفهوم علم النفس العمل والتنظيم  .1

يعتمد علم النفس العمل والتنظيم على كل النظريات والمبادئ التي تخص علم النفس، لهذا فهو يهتم في 
هو فرع من فروع علم النفس، يتناول تطبيقاته في فالأساس بالأفراد ونشاطهم وسلوكياتهم وتصوراتهم، 

  :ول تقديم بعضهاة لعلم النفس العمل والتنظيم، وسنحامقد تعددت التعاريف المقدمجال العمل. و 
 قئنه تطبيق مناهج وحقاأ)لعلم النفس الصناعي هو  ,1990Schultsتعريف "شولتز" (-

نه الدراسة أ)ب ,1965Guionعلم السلوك الإنساني على الأفراد في العمل، كما يعرفه "جيون" ( ومبادئ
  .العلمية بين الإنسان وعالم العمل

نه أ)علم النفس الصناعي ب ,1958English and Englishيعرف العالمان "انجلش" "وانجلش" (-
ج ئه واستخدام النتائالدراسة العلمية للمشكلات الصناعية، بواسطة مناهج بحث علم النفس ومفاهيمه ومباد

  .لزيادة الكفاية الإنتاجية

اج. )علم النفس الصناعي بأنه دراسة الإنسان في مجال العمل والإنت ,Frezer 1969ويعرف "فريزر" (-
نه الفرع من علم النفس التطبيقي الذي يهتم بتطبيق مناهج بحث أ)ب ,Drever 1974"دريفر" ( هكما يعرف

في المجال الصناعي الاقتصادي بما فيه اختيار العمال  أجه في المشكلات التي تنشئعلم النفس ونتا
   .وتدريبهم وظروف العمل

يبحث في تحليل وفهم مختلف السلوكيات نه الفرع الذي أ)(Donald & Coll, 2002كما عرفه -
 و زوالهاأبقائها و  الفرق في مجال العمل وتفسير عوامل ظهورهاو  المعرفية للأفرادو  الجسدية والانفعالية

 )2014نعموني، (كذا اكتشاف طبيعة معاش الأفراد في وضعية العملو 

العلم الذي يهتم بالمشكلات ن علم النفس التنظيمي ذلك أفيرى )B.Von Haller Gilmer, 1971(ما أ-
سسات الصناعية . فقد اعتبره ذلك أالنفسية للموظفين التي تظهر في كل التنظيمات مع التركيز على الم

 يضا البائع في الطريق،المعلم في المدرسة،أالعلم الذي لا يدرس فقط الإنسان العامل في المصنع، بل 
فرج عبد القادر، (و يدير نشاط شركة ماأو الرجل الذي يضع قوالب البناء، أهو مهتم بأستاذ الجامعة، و 

1986( 

 راسةن علم النفس المهني هو ذلك الميدان الذي يهتم بدأفيرى ) 2000،محمد عبد الفتاح دويدار(ما أ-
  .نسانيا مع الاهتمام بالتنظيمات التي تنشأ لهذا الغرضإالعمل بمختلف جوانبه باعتباره نشاطا 
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يعرف علم النفس على أنه دراسة السلوك والنشاط العقلي، باستخدام أساليب علمية، بهدف فهم دقيق ما ك-
لكيفية حدوث السلوك والنشاط العقلي الإنساني وأسبابهما. يهتم علم النفس العمل والتنظيم بدراسة السلوك 

  ). 1999الإنساني في بيئة العمل ويركز عليه (رونالد وريجيو عن فارس حلمي،
يهتم علم النفس العمل والتنظيم بالفرد داخل ميدان العمل وبالعلاقة بينه بين المحيط الموجود فيه -
)Lemoine,2007 لهذا لا تعتبر المنظمة موضوع دراسة في حد ذاتها، وإنما الإنسان داخل هذه .(

  المنظمة وكيف يمكن أن يتطور ويتفاعل مع هذا المجال. 
فيعتبر علم النفس العمل والتنظيم من الفروع التطبيقية لميدان علم النفس، فيمكن تعريفه على أنه عبارة -

عن نشاط الفرد في إطار تنظيمي(منظمة) اجتماعي باستعمال وسائل خاصة من أجل تحقيق أهداف 
ي الفرد الذي يمثل مسطرة، ومن هذا التعريف نستطيع إبراز أهم اهتمامات علم النفس العمل والتنظيم وه

 ووسائل العمل ومتطلباته، وشروط العمل وهياكله التنظيمية.، L’opérateurالعامل أو الموظف 

(Karnas, 2009)  
أنه دراسة السلوك الإنساني الذي يعتمد على الأساليب  والتنظيم العملالنفسيمكن إذن تعريف علم و -

  والمناهج العلمية من أجل فهم الظواهر مع محاولة تفسيرها والتنبؤ بها، ثم التحكم فيها.
  
  
  
  
  
  

 أهمية علم النفس العمل والتنظيم .2

وتدوين تكمن أهمية علم النفس العمل والتنظيم في تحديد متطلبات وشروط العمل وسلاسل الإنتاج 
التقارير حول العيش داخل التنظيم وخارجه وأنواع التأطير والإشراف وكيفية تفويض الأوامر واستقبال 

  المعلومات من الآلات والوسائل.
فعلم النفس العمل والتنظيم تخصص غني ومتعدد التفاعلات فهو يدرس العلاقة بين الفرد ومهمته، 

ينهما الذي يولد علاقات اجتماعية بين الأفراد داخل التنظيم والعلاقة بين الفرد والمنظمة، والتفاعل ب
  وبالتالي التفاعل بين الفرد والجماعة أو الجماعة مع جماعات أخرى.

 علم النفس العمل والتنظيم

 العمل علم النفس
 التنظيم
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الموظفين...الخ)  العمال(الأفراد كما يرتكز علم النفس العمل والتنظيم على الظواهر النفسية التي يعيشها 
لعمل والعامل النفسي، فالإلمام بهذه الأمور يتطلب الدقة من داخل المنظمات، والعلاقة بين النشاط وا

 & Bobillier-Chaumon) المختص في علم النفس العمل والتنظيم أثناء قيامه بالتدخلات اللازمة

Sarnin, 2014) 

فمختلف التخصصات تهتم بالعمل منها الأرغونوميا وعلم النفس العمل والتنظيم والإدارة وعلم الاجتماع 
اعل القائم بينهم والتزاوج بينهم أعطى نظرة شمولية لمفهوم العمل، فلا نستطيع فهم هذا الأخير إلا فالتف

بتجربة العمل في جماعة وهذا ما يهتم به علم الاجتماع، والإدارة تهتم بالأداء والإنتاجية في العمل، 
وميا لا تهتم بالجانب الفردي فقط والارغونوميا ترتكز على مراكز العمل وكيفية قيام العامل بعمله فالارغون

والعلاقة بين الفرد ومحيط عمله وإنما أيضا بالبعد الجماعي لذلك العمل. أما علم النفس فهو بدوره يهتم 
  (Bobillier-Chaumon & Sarnin, 2014) بأثر الجانب النفسي على العامل والعكس كذلك

صة بنشاط الإنساني والاجتماعي في وضعية وما يتميز به التخصص هو استعمال وتطوير المعارف الخا
العمل، فهو يهتم بالمكانة والدور الذي يلعبه العمل في حياة الأفراد.  حيث يبحث علم النفس العمل 

  والتنظيم في تناول العلاقة بين: 
  .خصائص العمل: المتطلبات، الموارد والظروف، انجاز العمل، طبيعته وتطوره 

  التي ينجز فيها العمل: جماعة العمل، الأطر أو النماذج التنظيمية والهيكلية الأطر السوسيوتنظيمية
 للعمل.

  السلوكيات الإنسانية المنجزة من طرف العامل: من حيث الكفاءات، الدافعية، الاتجاهات، تطور
 النشاط أو عرقلة النشاط. 

  .أخيرا، نتائج العمل على الصحة والمسار المهني للأفراد  
  نفس العمل والتنظيمأهداف علم ال .3

يهدف أساسا علم النفس العمل والتنظيم من خلال مختلف التطبيقات وإجراء البحوث إلى فهم وتطوير 
سلوك العامل، وبيئته، وتحسين الظروف النفسية للعاملين.وذلك بوضع نموذج يحترم الخطوات العلمية 

  التالية: 
ياس (الملاحظة، الاختبارات، الدراسات التشخيص من خلال تحديد طبيعة المشكلة والأدوات الق .1

 المسحية....)

 التدخل من خلال تحديد الخطوات الملائمة للتشخيص والبرنامج الملائم للمؤسسة. .2
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 التقييم حتى نتحقق من بلوغ النتائج المتوقعة أو المرغوب فيها.  .3

  تطبيق ما يتوصل إليه من معلومات من أجل  
  :مايليمن بين الأهداف التي يسعى لتحقيقها تخصص علم النفس العمل والتنظيم و 
 .تحسين الظروف العمل للعمال من أجل عملهم في وسط يساعد على تحقيق أهداف العمل 

  زيادة الكفاية الإنتاجية للمنظمات عن طريق اختيار وانتقاء الكفاءات المناسبة التي تتوافق مع
 مناصب العمل.

   التقليل من الأخطار المهنية العمل عن طريق تحسين الظروف الفيزيقية والتنظيمية للتقليل من
 الضغوطات المترتبة عن القيام بالأعمال.

  المحافظة على أمن وصحة وسلامة العمال من خلال تنظيم بيئة العمل وتكييفها على حسب قدرات
 العمال.

   تحسين عملية الاتصال بين الأفراد وبالتالي تحسين العلاقات الإنسانية والعمل الجماعي وحل
  الصراعات الناجمة عن مختلف التفاعلات فيما بينهم. 

  علاقة علم النفس العمل والتنظيم بالعلوم الأخرى .4
  مها: علم النفس العمل والتنظيم يتأثر بتطور علوم أخرى مرتبطة بالعمل والإنسان من أه

التطور في علم النفس المعرفي أو ثورة المعلومات (كيف يفكر الإنسان، يعالج المعلومات، إدراك  -
  الأفراد، الذاكرة.....). 

التطور الحاصل في علم الإدارة، تغير وتطور الأساليب الإدارية وأهمية أسلوب الإدارة المتبع في  -
  إنجاح المؤسسات الاقتصادية. 

وب التجريبي في دراسة السلوك العمل من خلال تطوير أدوات البحث (استعمال الأجهزة _ استخدام الأسل
  المتطورة.......) 

الاهتمام المتزايد بموضوع الموارد البشرية: منذ ظهور بحوث "التون مايو" وحركة العلاقات الإنسانية، بدأ -
تقديرا للاحتياجات العاملين، حيث ربط الاهتمام الفعلي بالموارد البشرية، أصبحت المؤسسات أكثر تفهما و 

  عوامل عدم الرضا بزيادة نسب التغيب والتأخر والحوادث. 
أصبح اليوم على عاتق المؤسسات تطوير مواردها والحفاظ عليها لأنه سيصبح من الصعب إيجاد 

  الطاقات المناسبة للمؤسسة بسهولة. 
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  والعوامل المساهة في تطوره نشأة علم النفس العمل العمل والتنظيم
  

  تطور علم النفس العمل والتنظيم  كيف .1
بدأ الاهتمام بدراسة سلوك الإنسان في العمل بتطور علم النفس، بداية القرن العشرين، من أهم من اهتم 

الذي قام بتطبيق المبادئ النفسية على تصميم مواقع العمل. أما  Munsterberg (1913) بميدان العمل
Scolt (1908)  .فلقد حاول تطبيق مبادئ علم النفس في الاعلانات  

 Frederick W.Taylorلكن الشرارة الأولى لفتح مجال البحوث الأساسية في هذا المجال كان المهندس 
  الذي أسس لمدرسة كان لها الدور الكبير في تطوير علم النفس الصناعي فيما بعد. 

ا سنة يبزج بألمانيافتتح معمل لعلم النفس في العالم في جامعة لول من أبي و يو مؤسس علم النفس التجر ه
ة ملموسة النتائج، وبعد انتشار معامل علم يبيدراسة السلوك الإنساني دراسة تجر  هذاتاح أث يح 1879

قاته يدخل بدراساته وتطبين أمكن لعلم النفس أة للسلوك الإنساني يبيوع الدراسة التجر يالنفس في العالم، وش
  وائل القرن. ألى مجال الصناعة والإنتاج مع إالمباشرة 

  تينالعالمي ينتطور التخصص أثناء الحرب  .2
تطورت في هذه الفترة الاختبارات النفسية، بسبب الحربين العالميتين، حيث ظهرت الحاجة إلى تنظيم 

مل على قدم وساق الملايين من المتطوعين على المهن والأعمال واستعمال الأسلحة. حيث كان الع
لتطوير هذا التخصص من خلال استعمال الاختبارات النفسية وخاصة تطوير اختباري الذكاء في الحرب 

  العالمية الأولى: 
) حيث طبق على المتطوعين الذين يحسنون القراءة باللغة Army Alphaاختبار ألفا للجيش (  .أ

 الانجليزية. 

تم تطبيقهما على و  ) طبق هذا الأخير على من لا يحسنون اللغة، Army Betaاختبار بيتا للجيش (   .ب
 أكثر من مليون متطوع. 

  بعد انتهاء الحرب استعملا الاختبارين لقياس القدرات المرتبطة بالعمل.
  أما في الحرب العالمية الثانية، كان دور الاختصاصي النفسي الصناعي والتنظيمي فيها أكبر. 
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  ب العالمية الثانيةالتخصص بعد الحر  تطور .3
واصل في التطور والنمو، حيث ظهرت التخصصات الفرعية، وأصبحت أكثر استقلالية. ظهر علم النفس 

أول دورية علمية متخصصة لنشر كل البحوث الخاصة  1948الأفراد كمجال لوحده، حيث صدرت سنة 
  بالعمل والتنظيم. 

شهد تطورا سريعا خلال الحرب الباردة، وذلك لنمو الكبير أما علم النفس الهندسي (العوامل الإنسانية) فلقد 
الذي عرفته الصناعة العسكرية (الخمسينيات من القرن)، ولتطوير الأجهزة المستعملة وتعقدها (أجهزة 
التحكم والتوجيه) ولهذا ظهرت الحاجة للاستعانة بعلم النفس العمل لتصميم الأدوات والأجهزة على 

  ن هذا التطور هو تمكين الإنسان من التشغيل والتحكم الناجح ودون أخطاء.الإنسان، طبعا الهدف م
كما أن بدأ الاهتمام بميدان العمل من خلال تدخل علماء الاجتماع وعلم النفس الاجتماعي في دراسة 
بعض المواضيع الخاصة بالعمل الجماعي، وبالتالي تم تطوير تخصص آخر يسمى بعلم النفس 

  التنظيمي. 
نقلة فيما يتعلق بميدان علم النفس العمل والتنظيمي في هذه المرحلة، هو صدور قانون الحقوق  لكن أهم

) في الولايات المتحدة الأمريكية والذي كان له الأثر الكبير على علم النفس الصناعي 1964المدنية سنة (
عمل وأرباب العمل والتنظيمي، حيث تغيرت القوانين التي تحكم العمل وعلى هذا فرض على مؤسسات ال

  من ممارسة التمييز بين العاملين علة غير أساس الكفاءات، والقدرات والإنتاجية.  
بعد كل هذه التحولات والتطورات ظهرت تخصصات فرعية أخرى والتي تقوم على أساس الاختيار الدقيق 

   والعلمي للأفراد عند التوظيف، عند الترقية، عند تقييم الأداء وإنهاء الخدمة.
حيث تم تطوير اختبار التصنيف العام للجيش، الذي يهدف في الأساس تصنيف المتطوعين الى فئات، 

  حسب قدرتهم على تعلم المهن والمسؤوليات العسكرية. 
بالإضافة إلى تطوير اختبارات أخرى تهدف إلى اختيار مرشحين للتدريب على أعمال الضباط. ساهم 

  يار المتدربين للمهمات الخطرة والسرية.  المتخصصين في هذه المرحلة في اخت
 في تقدم علم النفس العمل والتنظيم مساهمةالعوامل ال .4

و أرات الناجمة عن التقدم العلمي والتكنولوجي تؤثر بصورة مباشرة ين التغإي:التقدم العلمي والتكنولوج -
 يهاة التي كانت سائدة فيديالتقلات ير من العملير مباشرة على العمل والإنتاج والإدارة وتختزل الكثيغ

لى تقادم المعارف إكثر تخصصا وتؤدي أوالوظائف التي تصبح  المهنب ير بارز في تركيلى تغإوتؤدي 
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 بهاقوم ير من الأعمال والوظائف التي كان يحلال الآلات لتقوم بكثإلى إضافة إبسرعة مطردة  والمهارات
  .ف والتأقلم مع كل تحول مرتقبيع التكيكون سر ين أجتمع رات من الفرد والميالإنسان. وتفرض تلك التغ

وتنوع ه اتيالمجتمع الإنساني في الوقت الحاضر بتعقد ح يتميزي:ة كاستثمار بشر يالترب مفهوم -
صبح المجتمع أو  هيم وزاد الطلب الاجتماعي عليث زاد الإقبال على التعلية، حيبية والتدر يميالتعل همؤسسات

ة ين مجالات التنميق التنوع والشمول والتوازن والربط والتكامل بية في اتجاه تحقيالتربسعى لاستثمار ي
إنتاجية ة يعمل إنهاة على ية التربو يصبحت النظرة للعملأق الاستفادة الكاملة من الموارد المتاحة و يلتحق
لى إن ية تلقيعمل ة من مجرديالترب مفهومر ية بارزة. ونجم عن تغيفة اقتصاديوظ استهلاكيةولهاست يول

 هذهع يب والمحتوى، فجميج والأسالهة والمنايداف التربو هة استثمار كبرى عدة نتائج شملت الأيعمل
 .ميو بأخر في تقدم علم النفس العمل والتنظأبشكل  تمأسهالنتائج 

 .مهم وتخدم مجتمعهدية تفية وصناعيوم ثورة علميد عالم الهشي :قةين والتخصصات الدقهتعدد الم-
ة يز بالتقدم والتقنيتمياة، فمجتمعنا المعاصر يا العمل والحية في دنيا بصورة جلهثار أة انعكست يوتكنولوج

فرضه ذلك من تنوع في فرص يث ودخوله مضمار الصناعة المتطورة وما يب العلم الحديخذه بأسالأو 
سمع به يلحرف ما لم ن والوظائف والأعمال والصناعات واهمامه من المأجد يصبح الفرد أالعمل حتى 
ني بسبب هفي والمير البناء الوظية مطالب تغيني لتلبهد الحاجة لخدمات علم النفس الميز يذا همن قبل، و 

ب يار والإعداد والتدر يات الاختيد من عمليفرض المز يمة. كل ذلك ين قدهدة واختفاء مين جدهور مهظ
اته في المجالات يعلم النفس ونظر  مبادئق يلى تطبإعزز الحاجة ية و هني من جهم الميه والتقو يوالتوج
م العمل يلى التنوع في فرص العمل وفي تقسإلزم الحاجة يق يكذا فالتخصص الدقهة المختلفة، و ينهالم

  .مة العمليوبروز ق

ة وسوق العمل باعتباره نوع من يق مطالب التنميم بتحقيم التعلهسايحيثة وسوق العمل: يمطالب التنم-
م وبالتالي الارتفاع بمستوى هم وقدراتهارات الأفراد ومعلوماتهادة ميز  يهترتب عليالإنفاق الاستثماري الذي 

س المال أن ر أة تمثل الأساس لثروة الأمم و ين الموارد البشر أسون يار هك يدر يكد فر أوقد  .الإنتاج القومي
ذ إط والفعال، يو عامل الإنتاج النشهن العنصر البشري أة، و يتاج سلبنإي عناصر هة يعيوالموارد الطب

مات والمؤسسات ية وبناء التنظيعيس المال المادي واستغلال الموارد الطبأن ر يقوم بتكو يو الذي ههان
  .لى الأمامإة المجتمع ية تنميدفع عملية و ية والاجتماعية والاقتصادياسيالس

ة ية والاجتماعيز عصرنا الحالي بتقدم الدراسات النفسيتمية:يوالاجتماعة يات الدراسات النفسيمعط-
قة، وتسعى العلوم يدواته الدقأج البحث العلمي و ها على منها واعتمادها وحقولهوتشعب اختصاصات
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ر الفاعل ية وذلك بقصد التأثيعيو متبع في العلوم الطبهة كما ير الاجتماعهر الظوايلى تفسإة يالإنسان
  .ا في الاتجاه المطلوبهر مسار يية وتغيرة الاجتماعهعلى الظا

علم النفس ولهذا فهو يهدف إلى معرفة القوانين التي تحكم  فرع من فروععلم النفس العمل اأن اعتبار 
  ا يخدم الفرد والمجتمع. مالسلوك الإنساني، حتى نتمكن من التحكم فيه وضبطه وتوجيهه ل

بداية بعلم النفس التجريبي، حيث كانت البداية بالدراسات الأولى التي الفي  هذا التخصص لقد تأثر ‐
)، حيث Wuntd )1879أنجزت في مخبر علم النفس التجريبي من طرف طلبة الباحث "واندت' 

ظهرت الاستعمالات الأولى للاختبارات التي و ساعدت دراساتهم على تقريب علم النفس من الميدان، 
  الحركية، ثم قياس النشاطات العقلية. -لحسيةساعدت على قياس الوظائف ا

أول الدراسات حول التوظيف، الظروف العمل، التعب، تكوين المهارات من خلال  1914بدأت سنة  ‐
  .Muller et Silberer (1968)دراسات 

حتى أصبح لا يهتم الا (Psychotechnique)بعد هذه الفترة تراجع ميدان "علم النفس التقني"  ‐
  ختبارات من أجل اختيار والتوجيه المهني. باستعمال الا

، فلقد 1918 -1914تنظيم كانت خلال الحرب العالمية و  لكن الانطلاقة الحقيقية للتخصص عمل ‐
شهدت انكلترا عدد من الدراسات حول العمل الصناعي (التعب، وقت العمل، التكرار في 

  العمل.....) .
رب العالمية الثانية (الرادار، الطائرات المحاربة.....) لكن بدخول أجهزة جديدة أكثر تطورا خلال الح-

) Humann Engineeringظهرت احتياجات كبيرة وسمحت من ظهور ما يعرف علم النفس الهندسي (
والذي اهتم بتكييف الآلة للإنسان. ثم اتصلت بسرعة هذه الدراسات إلى المجال المدني (بعدما كانت في 

  المجال العسكري).
  تقدم يمكن  استخلاص النقاط التالية: من خلال ما

تبين أن التخصص علم النفس العمل والتنظيم لديه علاقة بعالم الاقتصاد، لأنه يهتم بدراسة الإنسان   .1
داخل المنظمة؛ هذه المنظمة تتأثر بالنسق الذي تعيش فيه وبالتالي، هي تتأثر بالعوامل الاقتصادية، 

  السياسية، الاجتماعية......الخ.
لهذا يعرف التخصص تطورا مستمرا مرتبط بالحركية التي تخضع لها المنظمة، وهذا ما يستدعي الباحثين 

  فيه إلى التدخل بقوة وفي كل وقت. 
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أن للتخصص له تطبيقات وأدوات خاصة به تسمح له بالتدخل من أجل معالجة كل المواضيع .  2
  معا. المطروحة في ميدان العمل والتي تهم الفرد والمنظمة 

. أن التخصص ينمو ويتطور بسرعة، يجيب على تساؤلات عديدة ومتنوعة من خلال موضوعات 3
البحث المتنوعة (التوجيه والاختبار، التدريب، التخطيط، الأداء والتقييم، جودة حياة العمل، علم النفس 

  المستهلك، علم النفس الأرغونومي). 
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  والتنظيمعلم النفس العمل الفكرية فيمدارس ال

  تمهيد
ة التي ية والفلسفيم الفكرية والنظريات التنظيمية من خلال سلسلة من التطورات الفكر هيتم تطوير المفا

مي يل السلوك الإنساني عموما والسلوك التنظينشأت هي بدورها نتيجة للتطور التدريجي لدراسة وتحل
علم النفس العمل والتنظيم.   بشكل خاص، ويعود الفضل لهذه الدراسات والبحوث في تطور تخصص

  وتتمثل أهم هذه المدارس فيما يلي:
I. ة يكيالمدرسة الكلاس 

ة من جوانب ية الإدار ية التي تناولت الإدارة والعملية من أقدم المدارس الفكر يكيوتعتبر المدرسة الكلاس
تكلمت عن ة يي أول مدرسة إدار ه. ف1930 – 1880ن ية بيكيمتعددة، وتتحدد فترة المدرسة الكلاس

زت بوضع الأسس الأولى والقواعد يثة، كما تمية حديقة علميه بطر يطرة علية السيفيالسلوك الإنساني وك
ا الاقتصاد الرأسمالي القائم على المشروع الحر والمنافسة هور هقة في الإدارة، ومن أسباب ظية العر يديالتقل

  مي. يوالسلوك التنظر السلوك الإنساني ير المنطقي وتفسيوالاتجاه والتفك
ط العمل يم وتخطين على تنظير قادر ية من افتراضها أن الأفراد كسالى وغيكيانطلقت المدرسة الكلاس

حة يقة صحيم بطر هن على أداء أعمالير قادر يم غهذه الأسباب هن، وليين وانفعاليير عقلانيم غهوأن
د وقوي يعلى فرض نموذج عقلاني ورش ذا السلوك. لذا ركزتهطرة على يوفعالة، وبالتالي لا بد من الس

 م داخل المنظمة.  هطرة على سلوكين وذلك كمحاولة للسيعلى العامل

ا منصبا هتمام روادهب أداء العمل ولذلك كان ايد أسالية لتحديذه المدرسة بالطرق والأدوات العلمهتمت ها
ط مكان العمل، والرقابة على يم ووضع المبادئ الخاصة بدراسة الحركة والزمن وتخطهيد المفايعلى تحد

تمت ها اهة لأنيندسة البشر ها اسم مدرسة اليهطلق عليد طرق الأجور مما جعل البعض يالإنتاج، وتحد
 )  2004اشمي، ها اليتمام. (لوكهة من الايبالعمل وأعطت العامل البشري مرتبة ثانو 

ول " من ينري فاهندس " هكا، والميلور" من أمر يك تايدر يندس " فر هة مرتبطة بالميكيفالمدرسة الكلاس
ن في يلادي، وكان من أوائل الباحثيلور " أبحاثه في أواخر القرن التاسع عشر الميفرنسا. حيث بد أ " تا

م، ونشير إلى أنه   1878ا سنة يلادلفين بمصانع الصلب في فيندسهرا للمية الإدارة بحكم عمله كبينظر 
م العلمي للمؤسسات) الذي ير (مبادئ التنظهيا كتابه الشهفات ،آخر ذه الفترة بإنجاز ثلاثة مؤلهقام خلال 
  ة.  ية للإدارة العلميم، والذي تضمن أبحاثاً ودراسات تعتبر المبادئ الأساس1911صدر عام 
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 ة:  يكينشأة المدرسة الكلاس. 1

ارات كانت سائدة ين عدة تيذه المدرسة في أواخر القرن الثامن عشر، وتعتبر نتاج التفاعل بهرت هظ
ن ير يتمام المسهت اهر ووجييي أولى المدارس التي أضفت الطابع العلمي على التسهذه الفترة، و هخلال 

نحو كفاءة استخدام الموارد لرفع مستوى الأداء عوض ما كان سائدا من قبل من الاعتقاد أن كفاءة 
 ة التالية:يخيالمراحل التار ا . حيث مرت هذه المدرسة بها تزداد بتوسع حجمهتيالمؤسسة وفعال

 ا محل العمال، هذه الفترة بالتوسع في استخدام الآلات وإحلالهزت ي: تمةيور الثورة الصناعهمرحلة ظ  .أ
ر من العمال في مكان العمل (المصنع)، يم العملي للعمل، وتجمع عدد كبيور مبدأ التخصص والتقسهظو 

 دة والطاقة العاملة.يوإنشاء المصانع الكبرى التي تستوعب الآلات الجد

لور يدرك تايكي فر يندس الأمر هذه المرحلة المهندسي ه:  كان من أبرز مور حركة الإدارةهمرحلة ظ  .ب
نري جانت'' هجي للعمل والمبادئ الأربعة للإدارة إلى جانبه''فرنك جلبرت'' و''و هم المنيبعرضه لفكرة التقس

ث كانت البوادر الأولى يلور حيت إلى أفكار تابر'' من خلال بعض الإضافايول'' و''ماكس و ينري فاهو'
 ة.   يكيلاد المدرسة الكلاسيلم

جة ية نتيور ونمو النقابات والمنظمات العالمه: كان ظة والوعي القومييمرحلة نمو المنظمات العمال  .ت
ن يومن بر الإداري.  يية في التسيتخلى عن أفكاره العشوائية للرد على ممارسات الإدارة وبدأ الإنسان يحتم

ة متخصصة وكفرع من فروع علم الإدارة يفة إدار ية كوظيكيد بنشأة المدرسة الكلاسيتمام المتزاهأسباب الا
 لي:              يما 

 ث   يالتوسع الصناعي الذي تم في العصر الحد -

 ن.  يق إصدار القوانين العمال ورجال الأعمال عن طر يادة التدخل الحكومي في علاقات العمل بيز  -

ا المدرسة يهتتلخص أهم المبادئ والافتراضات التي اعتمدت علة: يكي. مبادئ المدرسة الكلاس2
  لي:يما ية فيكيالكلاس
ر على الإنتاج وكفاءته إلى يات أن للتخصص أثر كبيذه النظر هترى  م العمل:يالتخصص وتقس .1

لى خطوات متعددة م العمل إية أي لابد من تقسية الإنتاجير العمليؤدي إلى ضمان سيجانب أنه 
ا على هعيا أكثر مما لو تم توز هساعد على إتقانينة الأمر الذي يمة معهتولى كل شخص ميث يبح
 رة في التخصص.يناك فائدة كبهدة، وأن يمات عدهم

ع احتمال يستطيتلقى أوامره من واحد فقط وأنه لا ي: إن الفرد العامل هيوحدة الأمر والتوج .2
 تعددت مصادر إصدار الأوامر وخاصة إذا كانت المصادر متعارضة.ة إذا ية المسؤوليازدواج
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م السلطوية كأساس للإدارة وعلى حق من هيات على المفايذه النظر هتؤكد  ة اتخاذ القرارات:يمركز  .3
 ر العمل الإداري.  يم الإداري بإصدار الأوامر كأساس لسيم في قمة التنظه

ة محدودة والنموذج الذي تضعهللإنسان هو نموذج : نظرت للإنسان نظر النظرة الأحادية للإنسان .4
آلة واعتبرته كائنا اقتصاديا أي يمكن التأثير على سلوكه وأفعاله عن طريق الأجور والحوافز المادية 

 الأخرى.   

ا يهة التي تعمل فيئة الخارجيط مغلق ولا تتفاعل مع البيفي مح ا تعملهنظرت للمنظمة على أن .5
 ا.  ينسبئة مستقرة يذه البهوأن 

خدم المنظمة ية لا يم خارج القنوات الرسمي: اعتبرت أن كل اتصال وتنظق نطاق الإشرافيتطب .6
 ضر بالإنتاج.  يو 

 : كييوب الفكر الكلاسي.  نقائص وع3

ز على يالقائمة على الترك –ة يد من أصحاب المدرسة السلوكيذه المدرسة لنقد شدهلقد تعرضت أفكار 
ن يا من التعاون بيا تنبثق تلقائهام والأعمال وأن المنظمات في حركتهلمالعنصر البشري أكثر من ا

د يمي وتحديم من البناء التنظهناك حسابات تؤثر في سلوك الأفراد في المنظمة أهالعنصر البشري وأن 
ة التي يد من الدراسات قد تعرضت للجوانب السلبيذا فإن العدهة.  ليمياكل التنظهيالاختصاصات وال

 لي :يم الانتقادات ما هة ومن أيكيق المدرسة الكلاسيعن تطبترتبت 

ة ية في القرارات لكن في الواقع من الصعب التمسك بالمثاليذه المدرسة الرشد والمثالهتفترض  ✓
 ئة .يك تكون بطيوالرشد في كافة الأوقات كما أن القرارات حسب الكلاس

م في رفع أرباح يذا النوع من التنظهل ذه المدرسة اعتبرت الإنسان آلة منتجة، كما استغهأن  ✓
 د بالقواعد والإجراءات الصارمة .يم على الالتزام الشدهأرباب الأعمال على حساب العمال، وأجبر 

جة اضطرار يمي وذلك نتية  مستوى السلوك التنظيق للعمل قد أدى إلى نتائج سلبيم الدقيإن التقس ✓
وم ينة محدودة كل يسلسل إلى تكرار حركات معالعمال خاصة في وحدات الإنتاج وفق العمل المت

ة الأعمال التي هة أدت بالعمال إلى الإحساس بالملل وبتفاينيذه الحركات الروتهطوال السنة، و 
ذا الإحساس على أداء العمل هم الاجتماعي، وقد اثر هة مستواها، وبالتالي الإحساس بتفاهقومون بي

نت عدة دراسات ية الإنتاج وقد بية ونوعيمما اخل بكمدة، ية عديمما أدى إلى حدوث مشاكل سلوك
ة والتذمر في أوساط يب وتسرب العمال والاستقلالية ارتفاع نسبة التغيكيات المتحدة الأمر يفي الولا
 العمل .
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طه الخارجي  ( نظام يم الصناعي ومحين التنظيحدث بيذه المدرسة التفاعل الذي هملت هأ ✓
 مغلق) .

ات يات أخرى محاولة تدارك سلبيور عدة نظر هر مما أدى إلى ظييا في التسهتيفعال ذه المدرسةهلقد فقدت 
ة كسلاح ية الاجتماعيمل الجوانب النفسها بمبادئ لا تهضية وتعو يذه المدرسة القائمة على الروح الفرده
 ق مكاسب أكبر.   يد لتحقيجد

 ة   يكيات المدرسة الكلاسيم نظر ه. أ4

ا يا في كل من فرنسا وألمانه) وانتشار 18ا في القرن الثامن عشر (يطانيبر  ة فييضة الصناعهمت النهسا
ادة حجم يرة الحجم ونمو القوى العاملة وز يا من إقامة مصانع كبهة وما نتج عنيكيات المتحدة الأمر يوالولا

المنافسة  دة وإدارات المصانع واحتدامين القوى العاملة الجدية بيالإنتاج الصناعي وتعقد العلاقات الصناع
ن .  وتبقى يور عدة أبحاث ودراسات لعدد من الباحثها من العوامل في ظهر ين مختلف المنظمات وغيب

ن يم العمل بيا تدور حول تقسهاتيا ونظر هات الإدارة، ومجمل فكر ية من أوائل نظر يكيالمدرسة الكلاس
ذه المدرسة ثلاث هة وتشمل ية عالية إنتاجيق كفاين (تخصص في العمل) في المنظمة لتحقيالعامل
  ي:  هات ينظر 
  Frédéric Taylor):  1915-  1856(لوريتا: فريدريكةية الإدارة العلمينظر . 1.4

ة هن من جيات نظر المفكر هن وجيرجع ذلك إلى تبايف الإدارة اختلافا واضحا و يلقد اختلفت تعار 
ث يدته الإدارة من تطور سواء من حهف، وهذا لما شيذه التعار هم يا تقديهواختلاف العصور التي تم ف

 ا المستخدمة.      يث تطور التكنولوجيالفكر الإداري أو من ح

ا المعرفة هة:""بأنيالإدارة في كتابه ""مبادئ الإدارة العلم Fredrick Taylorلور يك تايدر يفقد عرففر  -
 ا. هقة وأرخصيحسن طر م بأهقومون بعمليم هعملوه ثم التأكد من أنيد من الرجال أن يقة لما تر يالدق

ة والمعلومات والأفكار ية والمالية والماديي الاستخدام الفعال والكفء للموارد البشر هفالإدارة إذن  -
ق يه والرقابة بغرض تحقيم والتوجيط، والتنظية المتمثلة في التخطيات الإدار يوالوقت من خلال العمل

 داف.  هالأ

لور بعدد من الدراسات والأبحاث والتجارب ونشر نتائج أبحاثة ودراساته في كتاب (إدارة الورش) يقام تا 
دة في الإدارة وأطلق يا إلى فلسفة جدهدف منيهلور بعدد آخر من الدراسات كان ي، كما قام تا1903عام 
ا هي ذلك الوقت والتي أسماة التي كانت متبعة فيديا عن الإدارة التقلهز يمية حتى يا لفظ الإدارة العلميهعل
 ة).  ين في كتابه (أصول الإدارة العلميلور إدارة البصمة والتخميتا
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ة أو يا ثورة فكر هط ورقابة فقط، بل إنيقة بحث وتخطية حسب تايلور أكبر من أن تكون طر يفالإدارة العلم
ن نحو الإدارة، ير العامليتفكن، وفي ير الإدارة نحو العاملير شامل في تفكييدة تنادي بتغية جديفلسفة إدار 
 م البعض.  هن نحو بعضير العامليوفي تفك

ات يرتفيالولاهةظيةوإدار ياحركةفنهة،بأنيةفيمعجممصطلحاتالعلومالإدار يعرفتالإدارة العلمو 
. لور"يك تايدر يفر "  كييةالعالمالأمر ياالأساسهلادي ورسمخطوطيرمنالقرنالتاسععشرالميالمتحدةفيالعقدالأخ

ق ياالإدارةفيتحقهةبدراسات الحركة، والزمن ووضعتمبادئتسترشدبيهالنظر ذهتمتهوقدا
عالعمالعن يم، وتشجهح،والملاحظةالفعالةلأعماليب الصحيارالعلميللعمالوالتدر يقالاختيادةالإنتاجعنطر يز 

 .قحوافزالإنتاجيطر 

لور" يتا كيدر يا "فر هق رائديكا عن طر ية في أمر يذه النظر هرت ه: ظةية الإدارة العلميرواد نظر  -
ة يذه النظر هور هدوا لظهة. إلا أن عدد من الباحثين ميما بعد ملقبا بأبي الإدارة العلميالذي أصبح ف

 م، ومن بينهم: هم وكتاباتهبأفكار 

و هالذي اهتم بالوقت الضائع ودراسته باستخدام الساعة و Charles Babbageج يشارلس باب .1
ة ية العلاقة الإنسانيمهدراسة الحركة والزمن، كما أشار إلى أما بعد في يلور فيالأسلوب الذي اعتمده تا

ل علاقات الفرد بالمنظمة ها العامل عند تجاهتعرض ليب التي يمال أو التخر هص أوجه الإيوتقل
ات الآلات والمصانع سنة يذا ما جاءفي كتابه اقتصادهداف.  و هق الأيوالرقابة المحكمة على تحق

 ا.هفكار ذات العلاقة بالإدارة ومشاكله بعض الأيوالذي وضح ف 1830

را يكي، وعمل مديش الأمر يوهو أحد كبار ضباط الج Henry Met calfتاكالف ينري مه .2
ة على يم مبنيا خطة للتنظيهألقى محاضرة اقترح ف 1893- 1880لمصنع العتاد الحربي خلال المدة 

ذه هلور في المناقشة التي حدثت بعد إلقاء يك تايدر ين الإدارة والأفراد، وقد اشترك فر يم العمل بيتقس
 د والصلب .يل "" للحديدفيجري بحوث ودراسات حول مشاكل الإدارة بشركة ""ميالمحاضرة وصرح بأنه 

ة التي عرفت باسمه ين وصاحب المنشأة الصناعيو أحد المخترعهو Henry Townنري تاون ه .3
ة في الإدارة باعتماد الطرق يجهب المنيالأسالو أول من استخدم هخلال أواخر القرن التاسع عشر، و 

 ة، ومن مبادئه:ين الأداء الإنتاجي في المنظمات الصناعيثة في تحسية الحديالعلم

 ره.   ين لتطو ييإدارة ورقابة العمل من طرف خبراء وفن -

 ل.           يل والتحليق الملاحظة والتسجين الإطارات عن طر يضرورة تبادل الخبرات والمعارف ب -

 ن. ية من قبل العاملية للحصول على كفاءة أداء عاليالعمل على ربط الأجر بالإنتاج -
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ة دراسة وإدارة يمهه أي) تناول فندس كرجل اقتصادهالمنري بحثا بعنوان (هقدم    1886في سنة  -
أجرا محددا ثم قضي بمنح العامل يف ممارسة الإدارة بالورشة. وقد اقترح نظاما للأجور يالورشة وك
ن العمال وأصحاب العمل. وكانت أفكار يبه من الكسب المحقق بعد اقتسامه بالتساوي بيمنحه نص

 لور.يك تايدر يا فر هة والتي جاء بيدا لحركة الإدارة العلمهيتاون وملاحظاته تم

  Frank& Liliane Gilbrethلبرتيان جيليفرانك ول .4

ة على مستوى ياما مباشرا وعملوا على تقدم الإدارة الصناعهإس ةين قدموا للإدارة العلمين الذيكان من ب
التحق بالعمل في حرفة البناء، وقد لاحظ جلبرت أن الحركات المتبعة في العمل  1885العامل  ففي سنة 

م هن وطرقيات المشرفيتبعون توصيمن قبل العمال كانت تختلف من عامل لآخر، وأن العمال غالبا ما لا 
لة الأفضل للأداء يجاد الوسيذا الاختلاف في حركات العمل  ولإهجة ليم في العمل، ونتهل اهذكرونيالتي 

دف ها العمال بالنسبة للعمل والأدوات المستخدمة بهستخدميط الحركات التي يل وتنميقام جلبرت بتحل
ة يلضرور ر ايا راحة للعامل أثناء العمل وإلغاء الحركات غهالوصول إلى اقل الحركات الممكنة وأكثر 

ة على أداء يجابيذه الدراسة نتائج اهب الحركات والأدوات والمواد اللازمة للعمل، حيث كان ليوإعادة ترت
 العمال .

لور ين عاصروا تاينري جانت من الذهعتبر يHenry Lawrence Ganttنري لورانس جانت ه .5
لور، يوبالتالي تأثر بأعمال تا 1887د والصلب عام يل للحديدفيه في تجاربه بشركة ميوانظموا إل
ي عبارة عن هو  خرائط جانت :ا (هامات التي قدمها للإدارة تستخدم بعضها في الآلات منهولاتزال الإس
تم انجازه في يجب أن ين ما تم وما ير العلاقة بهس نشاط العامل، إذ من خلاله تظيقين و يجدول يب

وم. ومن ية حتى اليط والرقابة في المنظمات الصناعيستخدم كأداة للتخطيذا الجدول هالوقت المحدد. و 
طة مقدار يم، خر يطة التصميطة سجل العامل، خر يالآلة، خر  سجلذه الخرائط (خريطة هن أنواع يب

ختلف عن ي، حيثقدم جانتنظاما خاصا بالأجور والمكافآت الأجور طة تقدم العمل)؛ ونظاميالعمل، خر 
ومي للعمال ية إلى جانب معدل الأجر اليم مكافآت إضافيتقد تميذا النظام هلور. فبمقتضى ينظام تا

نتجون أقل من المعدل المطلوب أويفشلون ين ينتجون أكثر من المعدل المطلوب، أما العمال الذين يالذ
ذا قدم جانت نوعا من الضمان هفي انجاز العمل بالكامل، فقد كانوا يخصمون منهم المكافأة، وب

ذا النظام أثرا كبيرا في تضاعف الإنتاج ورفع همستوى الإنتاج، وقد كان ل المادي للعمال بالرغم من
 ات العمال .يمعنو 
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ن يلور والمتحمسيرسون من دعاة تايكان ام Harington Emersonرسون يارنغتون امه .6
عددا من المبادئ أطلق  1919اماته كانت تدور حول الكفاءة . وقدم عام هم إسهة ولكن أيللإدارة العلم

ن العمال وأصحاب يا حول العلاقات بها اسم مبادئ الكفاءة الاثنا عشر. تدور الخمسة الأولى منيهعل
 )    2016( مجاهدي، .ب ونظم الإدارة ية فتدور حول أساليالعمل، أما السبعة الباق

ندس واقتصادي ومؤسس هوهو م  Frédéric Taylor):  1915-  1856(لوريك تايدر يفر  .7
دوي يكا.اشتغل في البداية كعامل يا بأمر يلادلفية فيبولا 1856ة ولد سنة ية الإدارة العلمينظر 

Manœuvre  بمؤسسةMidwale Steelع يع السر يكتشف الفولاذ والتقطيندس و ها مه، أصبح بعد
)Les Aciers à Coupe Rapide ة للعمل والتي حملت يم عقليقة تنظيكما وضع طر  1898) سنة

كي (فني) يكانيط إلى ميع الوظائف في تلك الشركة من عامل بسيجملور في يما بعد.تدرج تاياسمه ف
م وانخفاض هة العمال وسبب تذمر يم شؤون الإنتاج ونفسهندس الشركة. وهو ما أتاح له فرصة فهإلى م
ة يمهندسي الشركة بدأ بدراساته وتجاربه وناد بأهراً لمين كبيالفرصة وع هن جاءتية. وحيم الإنتاجهتيكفا

 ة.  ياة العمليا في الحهقية تطبيمها وعن أهع عنمبادئه وداف

ته حتى أصبح عالما من علماء الإدارة، وانتشرت مبادئه وأفكاره في الإدارة في معظم البلدان يوذاع ص
ه فلسفته يا خلال ثلث قرن، كما ترجم كتابه الذي نشر فيا وانجلترا وفرنسا وألمانيكا وروسية كأمر يالصناع

ه بأسلوب مبسط يم العلمي للمؤسسات) شرح فيو كتاب (مبادئ التنظهو  1911ة عام يفي الإدارة العلم
 ا .هة والغرض منيمعنى الإدارة العلم

د يقات علم النفس في المجال الصناعي بدأت على ير من علماء النفس على أن أولى تطبيتفق كثيو 
سي في يللعنصر الإنساني كعامل رئة يبية وتجر يلور فقد كان أول من وجه الأنظار بصورة علميك تايدر يفر 

  )                     2006ب رابح ،يالإنتاج. (العا
من خلال التجارب العديدة التي أجراها، أن المبادئ  لوريتاوقد استخلص ة: ية الإدارة العلميمبادئ نظر 

 لي:   يما يا فهصيمكن تلخية يا الإنتاجهدافهق أية التي تمكن المؤسسة من تحقيفية الوظيوالأسس العلم

 م (العمال والإدارة).ين طرفي التنظيات بيع المسؤوليتوز  ) 1

 ر الأدوات اللازمة لممارسة العمل.يتوف ) 2

 ل.يم العمل لتلافي العراقيط أو تصميإنشاء أقسام خاصة بتخط ) 3

 فة.يوضع قوائم بمتطلبات كل وظ ) 4

 د هاستعمال الأدوات المتطورة للاقتصاد في الوقت والج ) 5
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 ا كلما أنجز شطرا من عمله.يمادز العامل يتحف ) 6

ته تعتمد على التجربة يلور في نظر يا تاهة التي صاغية والعقلانيتجلى بوضوح أن المبادئ العلمي
ادة الإنتاج في يق ز يدف تحقهة تستيفي في أن النظر يا الوظهتمثل طابعياس، و ية والقيوالملاحظة العلم

لعمال أن العامل لا دخل له في ذلك وانه بالإمكان شته ليالمقام الأول. وقد استخلص من تجربته ومعا
تم ية القصوى للمؤسسة والعمال والإدارة وبذلك يو الغاهنه و يف العامل ورفع الإنتاج وتحسيق تكيتحق
 ع.  ية للجمهيق الرفايتحق

 دف إلى:   يهلور يت باسمه كان تايذه المبادئ التي سمهوبة: يداف الإدارة العلمهأ

 ما.  هنين الإدارة والعمال وإشاعة الثقة المتبادلة بيق العلاقة بيتوث -

د من الإنتاج يز ية مما يق الإدارة العلمين الإدارة والعمال وذلك بتطبيع العائد بيخ العدالة في توز يترس -
 ع بالمنظمة.  يبالمنفعة على الجم يهعود عليوبالتالي العائد الذي 

 ا.   هديا وتحدهمكن اختبار يدائه نة لأيط له بوضع قواعد معيدراسة العمل والتخط -

اته وإشعاره بأنه عنصر أساسي بالمنظمة لا يزه لرفع معنو يبه وتحفية العامل بتدر يالرفع من إنتاج -
 ولة.  همكن الاستغناء عنه بسي

ض التكلفة والحد من الإسراف والوقت الضائع في ية مرتفعة وتخفيلتحقيق إنتاجة: يب الإدارة العلميأسال
 ة :يب التاليالأسال العمل نتبع

 ة واتخاذ القرارات.     ياستخدام أسلوب البحث العلمي في الوصول إلى حلول للمشكلات الإدار  -

قة المطلوبة وبالسرعة أو ية العمل بالطر ية لخلق الرغبة لدى العامل في تأدياستخدام الحوافز الماد -
 المعدل المطلوب. 

 قة لأداء الأعمال. يسن طر د أحياستخدام طرق دراسة الوقت والحركة لتحد -

 ر للعمل والأداء.ييد معايتحد -

 طة بالعمل. يد الشروط المناسبة المحين لتحدياستخدام الخبراء والمتخصص -

 مة.   ية سليقة علميار الآلات والمواد والعمال بطر ياخت -

 دا.يم جهبيم وتدر ين بشكل سليار العاملياخت -

 )2009ة الأداء الأمثل للعمل.( شكشك، يفيمات المتعلقة بكير الإرشادات والتعليتوف -
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 ة  يت إلى الإدارة العلمهالانتقادات التي وج

ه ومع ذلك تعرضت للنقد يدف الأساسي الذي سعت إلهو الهادة الإنتاج و ية في ز ينجحت الإدارة العلم
بإنجاز ا النظر إلى الإنسان بوصفه آلة تقوم يهث عابوا عليف من طرف العلماء في ذلك الوقت بحيالعن

ا دور في أداء العمال هكون لية التي ربما ية والاجتماعيما خطط له بدون مراعاة لظروف أخرى كالنفس
 ة:   ية في النقاط التاليذه النظر ها هم الانتقادات التي تعرضت لهمكن أن نلخص أيادة أو نقصان وعموما يز 

 اعتبرت الإنسان آلة منتجة  - 1

 ادة الإنتاج   يد للعمل وز يفع الوحي الداهة ياعتبر الحوافز الماد- 2

 م الشبه ذري للعمليقا التقسيلا دقيتم بالعمل وحلله تحلهمل العامل واهأ- 3

م إل أقسام أخرى أو في هعيم، ومن الأفضل توز هنيدد برفع مستوى البطالة بيهنقص عدد العمال - 4
 م.هأعمال أخرى تناسب

 ا.هة أو خفضيالكفاءة الإنتاج را فيية والتي تلعب دورا كبيمال العوامل النفسهإ- 5

راع الفوارق في القدرة ين جعل أقصى إنتاج لأكفاء العمال، واعتبره إنتاج النموذجي، ولم يأخطأ ح- 6
 و الإنتاج النموذجي.هكون العامل المتوسط يقضي العدل أن ين يوالقوة ودرجة الاحتمال في ح

م النفسي والجسمي هنيعا في تكو يون جمهتشابيقة مثلى واحدة) كأن العمال يفرض على العامل (طر ي-7
ق إلى حركات يلور فاتحة الطر يذا فقد كان نظام تاهم على التعلم ولكن مع هم في العمل، وقدرتهوسرعت
 )1994ني، ودراسة الحركة والزمن). (المشعان، هب الميني، والتدر هالم يهني والتوجهار المي(الاخت

 :   اها محاسن تتمثل في أنهة فليل عن النظر يما قهم ولكن :ةيالعلممحاسن الإدارة 

جا فأبدعت في دراسة هة واتخذت من العلم منيب العلميتصدت للمشاكل بسلاح العلم والمعرفة والأسال •
 ب.  يم والأساليث وأساس التنظيل الحديي أدوات التحلهالوقت والحركة و 

ص ووضعت بناءا على ذلك يوالتمحا للتجربة هة بأحكام الماضي بل أخضعتيذه النظر هلم تكتفي  •
 ات ومبادئ تحكم العمل.  ينظر 

ة تحقق ية الإدارة العلميا نظر هثبت بشكل مادي أن المؤسسات والدول التي تأخذ بالأفكار والتي طرحت •
 نتائج أفضل من الاعتماد على أسلوب التجربة والخطأ.  
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 :   ) Henry Fayol) (1925- 1841( وليفا الإداري: هنريم ية التقسينظر . 2.4

ا في هة تحتل مكانتيكيات المتحدة الأمر ية في الولايمبادئ الإدارة العلم يفي الوقت الذي بدأت ف 
ق مبادئ الإدارة، ياماته في الإدارة عن طر هقدم إسيفي فرنسا  ولينري فاهة يالدراسات والأعمال الإدار 

ة ية من ناحيتم بالإعمال الإدار هة التي تيميالإدارة التنظة يو بذلك كان الأول في الكتابة عن نظر هو 
 م.                       يل الوظائف وسرد مبادئ التنظيوصف وتحل

ا على هة منية عاليندس متخرج وشغل مناصب إدار هة كمينهاته الميول فرنسي الأصل، بدأ حينري فاه
ن المعروفة باسم (شركة يشركات التعدن ستة لمجموعة ير العام لمدة ثلاثيوجه الخصوص منصب مد

ة، ية التي قادته إلى النجاح في مجال الإدارة الصناعيا نال خبرته العملهة، ومن خلاليكومنتري) الفرنس
ة عام يور الإدارة العامة والصناعهة، ووثق ذلك في كتابه المشية الإدار ية النظر يجهر منيوعمل على تطو 

ي عبارة عن خطوات همي بموجب أعمال محددة يكل التنظهيإعداد الة على يذه النظر هوتنص . م1916
ذه ها و هث كل خطوة تقوم على أساس نتائج الخطوة التي تسبقيا، حهمتسلسلة ومتلاحقة ومرتبطة مع بعض

 ي: هالخطوات 

 دف.هق اليا تحقهتطلبيد الأنشطة والأعمال التي يتحد- 1

 ة والمتكاملة. هوالأعمال المتشابع الأنشطة يق تجميد الوظائف وذلك عن طر يتحد- 2

 فة من الوظائف  يذ كل وظيسة تكون مسؤولة عن تنفية رئيد وحدات إدار يتحد - 3

ام هذ جزء من مية تنفيا مسؤولهة تتولى كل منيمات فرعيسة إلى تقسية رئيم كل وحدات إدار يتقس - 4
 ة.يمات الفرعيفة بشكل متكامل ومتناسق مع باقي التقسيالوظ

م هل ،إنتاج ...الخ) أمر مية في المنظمة (أفراد، تمو يسية رئية بان إحداث وظائف إدار يالنظر  ذههدنا يوتف
 ن الرجل والآلات والأعمال.  يقات في العلاقات بيق التنسيوذلك لتحق

 م إلى ستة أنشطة على النحو التالي:   ي:  قسم التنظولينري فاهنموذج 

 شمل الإنتاج. يالنشاط الفني: و  - 1

 ع  يشمل الشراء والبيط التجاري: و النشا - 2

 هاجات المنشاة من رأس المال واستخدامير احتيشمل تدبيالنشاط المالي: و  - 3

 ا. يهد العاملة فية ممتلكات المنشاة واليشمل حمايالنشاط الأمني: و  - 4

 ف والإحصاء  يشمل الجرد وحساب الأرباح والخسائر والتكاليالنشاط المحاسبي: و  - 5

 ق والرقابةيم والإشراف والتنسيط والتنظيشمل التخطيالإداري: و النشاط  - 6
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 :   وليفا ة لهنرييالإدار المبادئ 

ذه الأنشطة هع ية للإدارة الناجحة لجميستنبط القواعد الأساسيول أن يمن خلال دراسته وملاحظته حاول فا
ا قابلة هرى أنيع الحالات، وإنما كان يع المؤسسات أو في جمية في جميا حتمهدع أنيفي المؤسسة، ولم 

ا " مبادئ الإدارة " وقد يهن بل أطلق عليا قوانهسمياما من المرونة لذلك فانه لم هر وتتضمن قدرا ييللتغ
 ي :هعشر  ا أربعةهمنعد 

م جزء وكلما هن لكل منين متخصصيع العمل المركب من أجزاء متعددة بيعني توز يو م العمل: يتقس- 1
 كلما كان أكثر اتقانا وكفاءة.زاد التخصص 

ستمر أداء الأعمال وانجاز يصدر الأوامر حتى يجب أن يتعني أن المسئول الإداري السلطة: - 2
ات التي تمكنه من إصدار الأوامر، وأن يكون لدى الإداري الصلاحيقتضي ذلك أن يامات، و هالم

 ذ أوامره .ية وخبرة تمكنه من تنفيه شخصيتكون لد

ن من مسؤول واحد فقط، يام بعمل معيمات الخاصة بالقيتلقى العامل التعليعني أن ت وحدة الأمر:- 3
 حدث الاختلال في العمل. يؤدي إلى الارتباك والتخبط و ين على الشخص الواحد يلان تعدد المسئول

جب أن تتم تحت يدف بالمؤسسة هة التي تشترك في هات المتشابي: تعني أن العملهيوحدة التوج- 4
تم عادة من خلال دائرة ين  في المؤسسة الذي ييواحدة وضمن خطة واحدة كذلك، كالتعة هإشراف ج

اسة تختلف عن يما سهران لكل منيسان أو مديكون له رئيصح أن يا، فلا يهف فيأو قسم التوظ
 اسة الآخر. يس

عني ذلك ي د الإدارة ولايجب أن تكون بية يسيامة الرئه: وذلك لان القرارات الة اتخاذ القرار يمركز - 5
مكنه من يات ما يمنح لكل عامل من الصلاحيجب أن يات بل يع الصلاحين من جميد العامليتجر 

 ة الممنوحة له .يأداء عمله في نطاق الصلاح

وذلك بمراعاة مراتب السلطة من الأعلى إلى الأدنى كما  رمي للسلطة:هالمحافظة على التسلسل ال- 6
 أن السلطة تتسلسل من الأعلى إلى الأسفل.مي للمؤسسة، أي يكل التنظهيي في اله

ه يكون فيجب أن يعني ضرورة وجود كل شخص وكل شيء بالمؤسسة في المكان الذي يالانتظام :- 7
ن ين بالقوانيلزم كافة العامليصلح له و يعتني بشكل خاص بوضع كل عامل في العمل الذي يوأن 

 ا. همات المعمول بيوالأنظمة والتعل
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ن مصالح ية للمرؤوسي: ألا تتعدى المصالح الشخصة للمصلحة العامةيردخضوع المصلحة الف- 8
ن، والاتفاقات يي العدالة والقدوة الحسنة من جانب المشرفها ذلك هتحقق بيلة التي يالمنظمة، والوس

 العادلة كلما أمكن والإشراف المستمر.

ذه المكافأة عادلة كلما هث تكون ي: بحا إلى المنظمةهقدمونيجة الخدمات التي ين نتيمكافأة العامل- 9
 ن والمنظمة.يرضي كل من المرؤوسيأمكن و 

نالك أماكن مخصصة لكل هكون يوأن  ،اة في المنظمةيجب أن تقسم الحيم: يب والتنظيالترت - 10
 كذا.هره و يزه عن غيميشيء، مكان لكل فرد 

م هصاف بغرض جذبم بالعدل والإنيهقوم الرؤساء بمعاملة مرؤوسي: أي أن المساواة والعدل - 11
 م.يهة لديللعمل ورفع الروح المعنو 

م هم، لان تركهم لأعمالهن بالعمل وعدم تركية الاستمرار العامليمهأ ن:يمبدأ ثبات العامل - 12
 ا.ها خبرات وكفاءات تكون بأمس الحاجة لهفقديلحق الضرر بالمنظمة و يم هلأعمال

ام الرؤساء يذ، وقيا موضع التنفهثم وضع م، ومنهن بطرح أفكار يمبادرة العامل مبدأ المبادرة: - 13
ن وإشباع رغبات الشخص يؤدي إلى رضا المرؤوسيخدم المنظمة و يمكن أن يذا الاتجاه هع ليبتشج

 الكفء المقتدر.

ع يام الرؤساء بتشجين وقين العامليادة روح التعاون بيإن س مبدأ التعاون والعمل الجماعي: - 14
ا ها أمور بإمكانهن، كليم مع العاملهة الاتصالات وتعامليمهعلى أد يالعمل الجماعي المشترك والتأك

 )2005د، يه، عبد المجيادة الإنتاج. (فليم في رفع كفاءة العامل وز هأن تس

 

 )Maximilian Weber( )1920- 1864ماكس ويبر ( ة:يروقراطيالبة ينظر  .3.4

بر من يدف فهة، وقد يم العلمية التنظيلنظر ة يي البداهبر يا ماكس و هة كما وصفيروقراطية البيتعتبر نظر 
ؤثر على الأداء والسلوك يف يمات وكياز الإداري للتنظهة إلى وصف الجيروقراطيت عن البيانظر 
ث ياسة، وأحد مؤسسي علم الاجتماع الحدياً في الاقتصاد والسيبر عالًمًا ألمانيمي.   كان ماكس و يالتنظ

ة، ومن أكثر أعماله كتاب يروقراطيف البيو من أتى بتعر هولة. و ودراسة الإدارة العامة في مؤسسات الد
صف النموذج المثالي ية أن يروقراطير البيقصد بتعبيبر ية". وكان و ية وروح الرأسمالي"الأخلاق البروتستانت

)Ideal Typeم الإداري والعمل المكتبي.  يقوم على أساس التقسيم والذي ي) للتنظ 
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دف من همن معان متعددة، وفق ال هاً لما تتضمنيم الغامضة نسبهية من المفايروقراطيلباوم هعتبر مفيو 
بمعنى مكتب  Bureauن يتكون من كلمتي) Bureaucracyة (يروقراطياستعماله، وذلك أن مصطلح الب

 ا تعني سلطة المكتب أو حكم المكتب.  هبمعنى حكم، والكلمة في مجموع Cracyو

م المكتبي الذي يعني أسلوب ممارسة العمل الإداري من خلال التنظة تيروقراطيوبعبارة أخرى فإن الب
ن يتعني الموظف Bureaucratsة أخرى فإن كلمة هم، ومن جيذا التنظهمن خلال  هكتسب سلطتي

 ة.   ية في المكاتب الحكومية والإدار يعملون في الوظائف المكتبين ين، أي الذييالمكتب

ح يذ الصحيا موضع التنفهاسة العامة للمنظمة وتضعيالتي تعكس السة يضا مجموعة الأسس الإدار يي أهو 
ني الإداري، يد في العمل الروتيا تعني التعقهس الشائع عند عامة الناس بأنيداف المنظمة، ولهق أيلتحق

 العمل البطيء...الخ.  

د الرواد الأوائل عتبر احيبر الذي يد ماكس فين على يذا الاتجاه في الإدارة في مطلع القرن العشر هعرف 
ة من خلال الأشكال المختلفة يمات الإدار يبر التنظيث درس فير الإداري، حين عالجوا موضوع التفكيالذ

  ن ثلاثة أنواع من السلطة :يبر بيز فية، وقد ميللسلطة الإدار 
 ة المستمدة من الوضع الاجتماعي القائم، يديالسلطة التقل  -

 ر، هيا في الجماهر يا وتأثهالقائد وسحر ة يالسلطة المستمدة من غموض شخص  -

 ة التي تستند إلى قوة الدستور والقانون .يي السلطة الشرعهة و ية القانونيالسلطة العقلان -

ا اتجاه واحد من اعلي هقيمات التي تأخذ طر يبر أن مركز السلطة صنع القرارات وإصدار التعليرى فيو 
ذ ية التنفير بل إمكانيا التي لا تملك سلطة التقر يات الدنيمي الإداري إلى القاعدة أو المستو يرم التنظهال

 ).  2005د، يه، عبد المجيفقط .( فل

م يؤثر في السلوك المثالي للتنظيف ياز الإداري للمنظمات وكهة إلى وصف الجيروقراطية البيدفت النظر ه
ة يوالاستمرار والانضباط وإمكانة الدقة يو أعلى شكل من أشكال الإدارة من ناحهقول إن نموذجه يث يح

 ع المجالات.   يقه في جميمكن تطبيتصف بالكفاءة بالإضافة إلى انه يه، و يالاعتماد عل

 :  ةيروقراطية البيمبادئ النظر 

نات إلى اللغة يرة واسعة في أنحاء العالم بعد ترجمة كتبه في أربعهة شيروقراطيبر البيوقد اكتسبت مبادئ ف
 ة:   ية التاليسية المبادئ الرئيروقراطيوقد تضمنت الب اهر ية وغيز يالانجل

كون واضحا لقواعد يجب أن يعني أن مجالات التخصص بالمنظمة ي: و م العمل والتخصصيتقس - 1
 ا.   هشغليفة التي يكون مسؤولا عن الوظيث كل فرد يمات ولوائح مكتوبة بحيوتعل
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رمي هتم على أساس التدرج الية يروقراطيالب: بمعنى أن العمل داخل المنظمة التسلسل الرئاسي  - 2
 خضع كل مستوى إداري للإشراف والرقابة تلقي الأوامر من المستوى الأعلى منه.  يث يللسلطات بح

س ية ولية أن تسند القرارات إلى أسس موضوعي: تعني اللاشخصة في اتخاذ القراراتياللاشخص  - 3
  ة. يضمن العدالة وعدم المزاجية مما يلأسس شخص

ة من قبل يروقراطين في المنظمة البين العاملييتم التعي: ة على أساس الجدارةين والترقييالتع  - 4
ر يس للاعتبارات غيل والخبرة والكفاءة ولهيتم على أساس اعتبارات التأيا بالمنظمة و يات العليالمستو 

 كفل الأداء الممتاز.  ية مما يالموضوع

ب المستمر يل والتدر هينة تحتاج للتأها مهللإدارة باعتبار  نظري: نة دائمةهاعتبار الإدارة م - 5
داف هحقق الأيد و يضمن الأداء الجين مما يارات العاملهن مية ومن شأن ذلك تحسيواهست يول

 ف.  يدة وبأقل التكالية الجية المطلوبة بالنوعيميالتنظ

روقراطي على ضرورة يالبؤكد النظام ي: ةيفياة الوظية للموظف والحياة الشخصين الحيالفصل ب - 6
ن الممتلكات يمات وبين والتعليو دور محكوم بالقوانهقوم به الموظف و يفة كدور ين الوظيعدم الخلط ب

 ما أمر مختلف.  هة وكلايالشخص

ة، يز بالرشد والعقلانية التي تتميذا المثالهبر على نموذجه يأطلق ماكس ف ة :يروقراطية البيا النظر يمزا
 ا نموذجه المثالي في:   هتصف بيا التي يوقد حدد المزا

 الدقة  -

 الوضوح  -

 السرعة في انجاز الأعمال  -

 المعرفة بالوظائف والمستندات  -

 ن ين العامليض حدة الاحتكاك بيتخف -

 ن للرؤساء يالخضوع التام من المرؤوس -

يلي وفيما . فييم والتخصص الوظية للعمل من خلال التقسية والاقتصاديض التكلفة الإنسانيتخف -
 جدول يلخص الاتجاه الكلاسيكي للإدارة:
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  دي في الإدارةيكي التقليلخص الاتجاه الكلاسي): 01جدول رقم (

 
  . 2005د، يه ومحمد عبد المجيفاروق عبده فل :المصدر

 

II.  المدرسة السلوكية أو الإنسانية 

سابقا، لذلك توجهت عدة  تعرضت المدرسة الكلاسيكية وخصوصا الإدارة العلمية، لعدة انتقادات كما ذكرنا
دراسات وأبحاث نحو الاهتمام بالجوانب الإنسانية وطبيعة العلاقات بين العمال في المنظمات. حيث 
تعتبر النظريات السلوكية أو كما تسمى المدرسة الإنسانية اتجاها فكريا متميزا الفكر التنظيمي، حيث 

  ت.اهتمت بالجوانب الإنسانية على مستوى الفرد والجماعا
عنى بإدماج يا مجال من مجالات الإدارة هة في مجال العمل على أنيف العلاقات الإنسانيمكن تعر يو 

م وإشباع هنيق التعاون بية مع تحقيم على العمل معا بأكبر إنتاجهقة تحفز يالأفراد في موقف العمل بطر 
 ).2004ة، ية.(سلاطنية والاجتماعية والنفسيم الاقتصادهحاجات
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 ة:  يالعلاقات الإنسانة يمهأ-1

 ة.يكيكانية والميا على العوامل الاقتصادهز يتركز على الفرد أكثر من ترك -

 م اتصال اجتماعي.هنيوجد بيئة منظمة يا الأفراد بيهكون فيئة التي يالب -

نتج من خلال يع أن يستطيو الذي هة للناس، فالإنسان يمثل إثارة دافعية ينشاط العلاقات الإنسان -
 الخلاقة.ة يالدافع

ة. يد وأكثر إنتاجهران بأقل جيسية تسعى لأن تكون المنظمة والشخص يإن العلاقات الإنسان -
 ).  2008(بوقلمون، 

 ة:  يداف العلاقات الإنسانهأ-2

 ي:  هدافا ثلاثة هة أيف أن للعلاقات الإنسانيذا التعر هتضح من خلال يو 

 ن.ين العامليق التعاون بيتحق- 1

 تحسينالإنتاج. - 2

 ة.ية والاجتماعية والنفسياع حاجات الأفراد الاقتصادإشب- 3

دف هعملون معا ليد الجماعي، فالأفراد هجة نجاح الجيداف الثلاثة السابقة تكون النتهوعندما تتحقق الأ
  ة في نجاح المشروعات. ية العلاقات الإنسانيمهر أهنا تظهمشترك ودافع مشترك، ومن 

المدرسة مجموعة من النظريات والمدارس الفرعية، ونركز هنا على تظم هذه : أهم النظريات السلوكية. 3
  أهمها:

 و):  ية لـ (التون مايمدرسة العلاقات الإنسان. 1.3

رباء هة للكيت بالشركة الغربياوثورن، وقد أجر هو ورفقاؤه ببحوث يا إلتون ماهرت البحوث التي قام بهاشت  
)western electric company ذه هث أحدثت يح. )1932-1927سنوات ( 05)، والتي دامت

ة ية في البداهلذلك الوقت لقد كانت أبحاثه موج" لورييالتا" وم والتصورهالتجارب انقلابا وثورة في المف
ط على الإنتاج وكذا يئة والمحير عوامل البياس تأثيث عمل على قية حيات الإدارة العلميلاختبار فرض

 . ةيلإنتاجة على اير العوامل النفسيح تأثيتوض

ا هضا مجموعة من العلاقات التي عبرنا عنيست فقط مجموعة من الأفراد، ولكن أيوبالتالي المؤسسة ل
 وم الجماعة أو المجموعة.   هبرز مفين يأ "ةيبالتبادل"
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 و:  يمة في تطور أعمال ماهات المساهالاتجا

 ي:  هو" ياوثورن" و"ماهات ثلاثة طورت أعمال "هرت اتجاهلقد ظ   

في  BAVILASلاس ية الجماعة، وأعمال بافيناميفي د 1930LEWIN ن يفي: أعمال "لأولا ✓
 في جو الجماعات.   whiteت يواهو  Lippittت يادة وأعمال لبية القيكولوجيس

ة ين النظر يتياس الاجتماعي وله أثر بالغ من الناحي) في القMORENOنو(ي:أعمال مور  ثانيا ✓
 ة.يقيب التطبيوالأسال

ل الصناعة يعة في ميادة سر يرت ز ها مباشرة ظهة، بعدية الثانيرا خلال الحرب العالميوأخ: ثالثا ✓
ة المتنوعة أدرك رجال الصناعة يا الداخلها من المؤسسات لطلب المساعدة لحل مشاكلهر يوغ
ذا التطور إلى هة في ظروف العمل، مثلا في انجلترا فقد أدى ية والإنسانية العوامل الاجتماعيمهأ

ن بدور ييكولوجيام السية فضلا عن قي) للعلاقات الإنسانT I H R –د(تافتستوك هإنشاء مع
 ة.  يمات الاجتماعيالموجه للتنظ

س ييات والمقاهاس الاتجايور لقهة حدث نفس الشيء فضلا عن ظيكيات المتحدة الأمر يوفي الولا
د تافستوك بلندن تكون هالاستشاري لمعذه البحوث والدور هجة كل ية ونتيبيات التجر هة والاتجايالاجتماع

تمام هر الاهجة لذلك ظية حول مشكلات (عمل الجماعة) ونتيبية والتجر يأساس ضخم من العمال النظر 
 لي:   يبما 

 ة ية والاجتماعيحوافز العمل والبواعث الماد -

 ة بالمصنعيالجو الاجتماعي والروح المعنو  -

 ة الإدارةيكولوجيس -

ن العمال يم حلقة الاتصال بهة بالمصنع فيم البالغ في العلاقات الإنسانهر ار رؤساء العمل لأثياخت -
 والإدارة. 

تمام المدرسة هفي كتابه فلسفة الإدارة، إلى عدم ا 1923في سنة   O. Sheldonلدونيفار شيلقد أشار أول
ات الإنتاج من يآلن يجب أن نحقق توازناعادلا في دراستنا بيث قال: "إننا ية بالعنصر الإنساني حيلور يالتا

ة، ذلك أن المشكلة ية الإنتاجية المرتبطة بالعملين العوامل الإنسانير ذلك، وبيأدوات وعدد ومواد وغ
ا بالضرورة، يما إنسانيا تتضمن تنظها معقدا فحسب، ولكنيما ماديست تنظيا لهة في الصناعة أنيقيالحق

 ا". هفتية في أداء وظيت تعمد على الطاقة الإنسانهطالما أن
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اة يكون وجود وتدخل الباحث أو الملاحظ وسط الحيذه النتائج بأنه من الممكن أن هوقد شرح الباحثون  
ؤلاء العمال، فقد هر لا شعوري في سلوك يية للعمال أثناء العمل قد تسبب في حد ذاته إلى تغيالعاد

مكن ين يسين رئيون على عاملذا فقد ركز الباحثهادة على يكونوا موضع دراسة.  وز ياستمتع العمال بأن 
  ة:يؤثرا على الإنتاجيأن 

ار مجموعة من خمس عاملات ووضعن في غرفة اختبار يتم اختة: يعيادة الأجور التشجيز  -
ن يهن خطة الإنتاج والأجور، وقد طبق عليع أي عاملة أن ترى بوضوح العلاقة بيخاصة، تستط

الفرد من الوحدات المنتجة على أساس د يحسب رصيث ينظام الإنتاج الجماعي للمجموعة، بح
ن على هحصلن على أجور ياته المجموعة، ومن ثم هكونّنّ يالأفراد الخمس اللاتي  همتوسط ما أنتج

 ن تتحصل على نفس الدخل.هذا الأساس أي أن كل منه

ة يعتمد على السلطة الرسمير رسمي لا يأخذ الإشراف طابعا غيفقد روعي أن نظام الإشراف:  -
قلل من مخاوف يذا النمط الإشرافي سوف هة وأن مثل يم الاعتبارات الإنسانهذ في حساباتأخيوأن 

 ة.يد الإنتاجيد من درجة الرضا بالعمل ومن ثم تز يز يالعمال إلى الحد الأدنى و 

 ة:  ية العلاقات الإنسانية لنظر هالانتقادات الموج

قة يا أن تتوصل إلى أحسن طر هفعلت سابقتا حاولت كما هة أنيعاب على مدرسة العلاقات الإنسانيما 
ة، ولم تؤد بالضرورة يادة الإنتاجيقة لم تحقق دائما ز يذه الطر هلأداء الأعمال، وقد اكتشف الباحثون أن 

رجع ذلك في يا التعاون الفعال والتوافق والانسجام، و هن قوامين الإدارة والعامليمة بيإلى إقامة علاقات سل
تماما هوجه ايتمامه كله على دراسة الجانب الإنساني في العمل ولم هو صب ايالمحل الأول إلى أن ما

ه يالذي وقع ف هو نفسهذا الخطأ هطة بالمؤسسة من الداخل والخارج، و يمماثلا للظروف الأخرى المح
ره من العوامل يتمامه لدراسة الجانب المادي للعمل وإغفال الجانب الإنساني وغهن وجه كل ايلور حيتا

 ة المؤسسة.  ير على فعالير كبيا من دون شك تأثهوالظروف الأخرى التي ل

ع العمال لخدمة يا لتطو هر في محاولتية لم تفلح إلى حد كبيذا المنطلق فإن العلاقات الإنسانهومن 
لة هفي، متجاية والرضا الوظير العلاقات الاجتماعيم الشعور بالانتماء وتوفهر إعطائيا نظهدافهأ

 ة ووجود النزاع حول المراكز والمصالح.  ية والجماعيت والفروق الفردالاختلافا

ة، والتي من يه الباحثون من انتقادات لمدرسة العلاقات الإنسانيم ما أشار إلهجاز أيمكن إيوباختصار 
 ا:  هنيب
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ا يفترضون ضمنيجعل الناس يرم مما هات السفلى لليا اكتفت بالمستو هت ضمنيإن الدراسات التي أجر  -
ا من أجل أن تكون علاقات حسنة في العمل بالإضافة إلى نتائج تجارب أثبتت هوجود قاعدة قائمة بذات

 ة للعمال.ية والحوافز المعنو ين الإنتاجيما بعد عدم وجود علاقة مباشرة بيف

را مباشرا ية التي توثر تأثيئية والبيلة الظروف الخارجها، متجاهاعتبرت المنظمة نظاما مغلقا كسابقات -
 جري داخل المنظمة.يعلى ما 

ة يم واعتبرت الجماعات الاجتماعيأخذت العنصر البشري مجالا للدراسة دون العناصر الأخرى للتنظ -
داف ها كذلك أهات مشتركة فإن ليداف وغاهة، لكن إذا كانت للجماعات أيدف والغاهمتماثلة ومتحدة ال

ن يرة، تناقضات بها وحدة واحدة منصيهمن الصعب تخل اهنيما بيات مختلفة متنافسة ومتعارضة فيوغا
ن عمال المستوى الواحد بعبارة أخرى إذا كان الإنسان يا وتناقضات بهنيما ببية فيرمهات اليالمستو 

 طرة والتسلط.يو أناني كذلك، طموح، منافس وراغب في السهاجتماعي بطبعه ف

ما يولكن ف ،ا من العواملهر يرات شدة الإضاءة وغيرته من تأثهما أظيذه التجارب تكمن فهامات هإن إس -
دف هات وعلاقات العمل، تهة والاتجاية الحاجات الإنسانيمهر مباشرة عن أيقة غيكشفت عنه بطر 

ث الكم ينعس أثر ذلك الإنتاج من حيبالوصول بالعمل إلى حالة من الرضا والتوافق وحب العمل بما 
ن متطلبات ية داخل المنظمة من أجل إحداث التوازن بينساند للعلاقات الإيف وذلك بخلق مناخ جيوالك

 م. هن وحاجاتياجاته ومتطلبات العامليالعمل واحت

تمام بالجانب الإنساني ها الدور البالغ في الاهة، أن كان ليمكن قوله عن مدرسة العلاقات الإنسانيوما  
ة الإدارة والمشكلات يكولوجيا بسهتمامهواة يوالسلوكي في العمل، من خلال لفت الانتباه للعلاقات الإنسان

ادة يات العمال وضغوط الجماعة وأثر ونوع القها بدراسة اتجاهتمامهة للجماعة في العمل وكذا ايالاجتماع
ق الرضا والراحة للعامل من ية وكل ما له علاقة بتحقيل الجو الاجتماعي والروح المعنو يأو الإدارة فيتشك

  ة أخرى.  هة للمؤسسة من جيمية التنظيالفعالق يم في تحقهساية و هج
 ) للحاجات:  Maslowنظرية ماسلو (. 2.3

هام انظريته المعروفة ب" هرمية الحاجات الإنسانية انطلق ابر  1932وضع عام  أمريكيهو عالم نفس و 
سته للدافعية من فرضية أن معظم الناس يحفزون من خلال الرغبة في إشباع مجموعات اماسلو في در 

محددة من الحاجات ووضع نموذجا لهرمية هذه الحاجات مبتدئا بالحاجات الأساسية في قاعدة الهرم 
سب ويقوم الإنسان وفق آلية الدافع بإشباعها بالتناوب وح الهرم.وتليها الحاجات الأخرى تباعا إلى قمة 

ر حياة الإنسان افإشباع هذه الحاجات عملية مستمرة استمر  الإشباع.ضرورتها في ما قبل و  أهمية الحاجة
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فإشباع حاجة لا يعنى زوالها من هرمية الحاجات التي وضعها  ماسلو بل ، وتتم بالتناوب وفق الضرورة
حاجة المشبعة عندما يحين إفساح المجال إلى حاجة أخرى تبرز أهميتها بعد الحاجة المشبعة لتعود ال

 : الحاجات الواردة فى هرمية ماسلو للحاجات الإنسانية وأهم ، وقتها لتعلو سلم الأولويات للإشباع وهكذا

بقائه وهى تقع ضمن و  تهدف هذه الحاجات إلى المحافظة على حياة الإنسان:الحاجات الفسيولوجية -
الحاجة لإشباعها ومن هذه الحاجات على سبيل هرمية لا متناهية في أولويات إشباعها عندما تبرز 

 النوم والى الملبسو  الراحةإلى   و الطعامو  اء وإلى  الماءو المثال لا الحصر حاجة الإنسان  إلى  اله
 بقاء الإنسان ...الخ وتحتل هذه الحاجات عادة سلم الأولويات استمرارو  الجنس للمحافظة على النسلو 
 اسلو.  قاعدتها الرئيسية في هرمية مو 

أن حاجات الأمن تتخلص في توفير العناصر المادية التى تحمى الإنسان : حاجات الأمن والأمان -
والمعنوي عليه وعلى ذويه وكذلك حماية حاجاته الفسيولوجية وما هو له في هذه  يدامن الضرر الم

الاطمئنان و  بالاستقراربناء على اقتناع الإنسان بما يشبع له من حاجات الأمن يتولد لديه شعور ، الحياة
توازنه و  وهو ما يسمى بحاجات الأمان وهى حاجات نفسية يحتاجها الإنسان للحفاظ على سلوكه

التي تمنع الإنسان من  الإجراءاتو  التعليماتو  الأنظمةو  الطبيعي . ومثال على حاجات الأمن القوانين
 شعورالتطبيق ذلك  (الأمن)اصر المادية الاعتداء على أخيه الإنسان مما يولد لدى الناس عند توفر العن

 الاطمئنان.  و  بالأمان أي بالارتياح

المجتمع  في هي حاجة الفرد أن يكون مقبولاو : الحاجات الاجتماعية أو الحاجة إلى الحب والانتماء -
 أن يتمكن من إقامةو  د ذلك المجتمعامع أفر  بود والتعاونأن تتاح له فرصة في التعامل و  الذي يعيش فيه

مشاركة مع الآخرين كتكوين الصداقات والمشاركة في الأعمال الجماعية والزوا و  محبةو  علاقات ود
 ج ..الخ أي أنها حاجة الإنسان إلى الشعور بأنه غير مرفوض وأنه منبوذ أو وحيد في بيته.  

سان مع وتعبر هذه الحاجات من أهم الأمور التي تؤثر على سلوك الإن:التقديراو  الاحترامحاجات   -
 وتتمثلالنفسي والتفاعل الايجابي مع الآخرين.  الاستقرارنفسه ومع الآخرين وخاصة في مجال التوازن و 

 )حاجات التقدير الاجتماعي ،الذات احترامحاجات في (هذه الحاجات 

 رغبته في أن تتاح له الفرصة لاستغلالهاو  مهارتهو  وهي شعور الفرد بكفاءته: حاجات تحقيق الذات -
يتعرف بها الآخرون في مجتمعه فهي أشبه بالدور الذي يعتقد المرء أن  إنجازاتاستثمارها من خلال و 

بالتالي قيمته في نظر المجتمع. فهذه و  شخصيتهو  عليه أن يقوم به في المجتمع لإثبات حضوره
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ن تجاه الحاجات وأن انطلقت من مشاعر وأحاسيس الفرد فإن تأكيدها يأتي من مشاعر وأحاسيس الآخري
  التالي:  في الشكل ماسلو  الحاجات التي قدمها.  ويمكن تلخيص إنجازاتما يقدم الفرد من 

  

  
  يمثل سلم ماسلو للحاجات )01رقم ( شكل

 

وسيتطلب  ،للفرد ااعتقد ماسلو أنه عند إشباع أي مستوى من الحاجات، لا يعود هذا المستوى محفز 
د محفزين دائما، طالما يتم إشباع رغباتهم اسيظل الأفر  وبالتالي، إشباعالحاجات التي في المستوى الأعلى

ء من تحفيز االذات." لذلك حتى يتمكن المدر  تحقيقالمستوى تلو الآخر، حتى يصلوا للمستوى الأخير "
موظفيهم، يجب عليهم أولا أن يحددوا المستوى الذي يحتاجه الفرد، ومن ثم إشباعه، والارتقاء حتى 

 وى. الوصول لآخر مست

 ،بالنسبة لانتقادات نظرية ماسلو، يرى النقاد ان الحاجات وأولوية هذه الحاجات تختلف من فرد لآخر
 بالإضافة لعدم وجود أبحاث وأدلة كافية تدعم هرم الحاجات. 

 نظرية فريدريك هيرزبيرغ .3.3

الأفكار والتوقعات والاتِّجاهات عته في تحليل الكثير مِن اسة هرزبيرغ في قدرة الباحث وبر اتكمُن أهمية در  
في مجال تحفيز العامِلين، وإضافةً إلى تبِّنِيه هذا المنهج التحليلي فإن الباحث يحاوِل أن يزيل الكثير مِن 

سات ضَعف الصِلة االأوهام والأفكار المَغلوطة حول هذه القضية المهمة، مُبِّيِنًا كيف أثبتت التجارب والِّدِر 
وكثير مِن الأساليب السائدة والمُستعمَلة في مجال التحفيز؛ مثل: محاولات التحفيز  بين الأداء الوظيفي

تحقيق الذات 

التقدير الذاتي 

الحاجات الاجتماعية

 الأمن

الحاجات الفيزيولوجية
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ك العامِلين امج العَوائد والمنافع الوظيفيَّة، وإشر االوظيفي بتقليل ساعات العمل، وزيادة الأجور، وتنويع بر 
ر العمل وأهميته في حياة تركز نظرية هيزربيرغ على دو فت، والتحاوُر معهم مُباشَرة . افي اتِّخاذ القرار 

 :د العاملين حيث قسم نظريته إلى فئتين من عواملاالأفر 

 العوامل الدافعية وتشمل ما يلي: *

 بالإنجازالشعور  -

 ك الشخص لقيمة عمله نتيجة إتقانه.  اإد ر  -

 أهمية العمل نفسه كونه فيه نوع من التحدي.  -

 يفته ومدى مسؤولية الشخص عن الآخرين.  ظالمسؤولية ومدى تحكم الشخص في و -

 إمكانيات التقدم في الوظيفة. -

 التطور والنمو الشخصي.  -

ولقد بين هيرز بيرغ أن العوامل الدافعية، أن وجدت فهي تؤدى إلى تحسين الإنتاج لأنها دوافع ذاتية  
مزيد من العمل  وتحسين وتعطيهم فرصا للتطور الشخصي، مما يدفعهم ل الأفرادايجابيا لدى  شعوراوتوفر 

 الإنتاجية.

 تشمل ما يلي:و  العوامل الوقائية التي تتبعها المؤسسة *

 سياسة الشركة وإدارتها.  -

 .  الإشرافنمط  -

 العلاقات مع الرؤساء  -

 ظروف العمل.  -

 الأجور والرواتب والمكافآت.   -

 المركز الاجتماعي.   -

 الأمن الوظيفي.  -

 على الحياة الشخصية.   التأثيرات -

هاما ومفيدا لمفهوم الحاجات الإنسانية الحافز  ا أن أفكار هيرزبيرغ كما الحال مع ماسلو، قدمت إطار إلا
والتي تعتبر مهمة في دفع العاملين للعمل. إلا أن نظريته فشلت كونها لم تقدم نموذجا دقيقا كعملية تبين 

  وانجازهم.   الأفرادكيف تؤثر هذه الحاجات على سلوك 
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III.  المفتوحةالأنساق  الحديثة: مدرسةالمدرسة 

را في الفكر العلمي ية الأكثر تأثيات النظر همن الاتجاأو المعقدة المفتوحة تعد مدرسة الأنساق 
تؤكد هذه النظرية على أن النسق هو أدق وحدة أو جزء يمكن أن يكون إطارا علميا للدراسة .و المعاصر

أو نسق عام يتكون من وحدات أصغر تكون كل وحدة  العلمية والموضوعية، فيعتبر المجتمع وحدة عامة
  نظاما بذاتها ومن بين هذه الأنساق نجد النسق السياسي والنسق الاجتماعي والنسق الإداري أو التنظيمي.

فيعتبر النسق الإداري (التنظيم) نسقا يتفاعل مع الوحدات الأخرى حيث يشبه أصحاب هذه النظرية 
أجزائها فيما بينها. فكون النسق يتكون من عناصر متعددة ترتبط بعلاقات  المنظمة بالآلة من حيث ترابط

تغير في عنصر من العناصر النسق  فان أيإلى مجموعة من القوانين  هذا الارتباطفيما بينها ويخضع 
علاقاته يؤدي إلى تغير في النسق بكامله. فالنسق المغلق وهو نسق نادر  أحدقوانينه أوأو في حدود 

يتواجد في المخابر حين إجراء بعض التجارب وذلك بعزل العناصر المتفاعلة عن المحيط  يمكن أن
الخارجي كتوفير بيئة لإجراء التجربة ودراسة نتائجها، فنجد كل من النسق المغلق يتفاعل مع الأنساق 

يتصف بوجود  تشكل معه نسقا اكبرـ أما النسق المفتوح يمكن تعريفه بأنه هو الذي الأخرى والتيالخارجية 
  يوضح الشكل الموالي المنظمة كنسق مفتوح: علاقة أساسية بينه وبين البيئة المحيطة به.

  
  يمثل المنظمة كنسق مفتوح )02رقم ( شكل

الذي لخص  Ludwing Von Bertalanfyإلى العالم  ما ينسبونموذج النسق كإطار فكري عادة 
  لي:  يما يف المفتوحةالأسباب التي أدت إلى تطور الأنساق 
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 ة ومدرسة يلور ية خاصة التايكيا والمجتمعات المعاصرة أدى إلى عجز المدارس الكلاسيتعقد التكنولوج
ذا ما استدعى إلى تطور ها في معالجة المشاكل المترتبة عن ذلك، و هتية، وعدم كفايالعلاقات الإنسان

  .ة ية والاقتصاديوالنفسة ية المشكلات الاجتماعهة مواجيح إمكانية التي تتيالأنساق التقن
 ذا التناول، ذلك أن الاتجاه الذي أصبح هور وتطور هم في ظها ساهة ذاتيتطور المعرفة الإنسان
ا مجموعة من العناصر ها باعتبار هو النظر إلى موضوعاتهة يعية والطبيعلى العلوم الاجتماع هفرض نفسي

  ا.هنيما بيالمنظمة والمتفاعلة ف
 وم الأنساق  همف. 1

وم النسق الذي يعتبر هذه المدرسة والذي تستمد منه مفيهوم المركزي الذي تقوم علهلاحظ أن المفي
داخله  أرورات تطر يا تخضع لتحولات وسهنيما بيمجموعة من العناصر والمكونات المترابطة والمتفاعلة ف

النسق جملة من ذا كان إاته. يجل بلوغ غاأن وقواعد تشكل النظام الضابط للنسق من يا قوانهوتحكم
  .نةية معيق غاير نحو تحقيا، والتي تسهنيما بيالعناصر المتفاعلة ف

  . مظاهر الأنساق: 2
شغل موقعا يعني أن كل عنصر يإن النظر إلى النسق كمجموعة من العناصر، ر البنائي:  هالمظ.1.2

 لي:  يتحدد ما ثية النسق حيي التي تكون بنهذه المواقع هن، وجملة يم معيمحددا داخله وفق تنظ

 تراتب العناصر   -ن العناصر يالعلاقات ب -

 ن العناصر  يشبكة الاتصلات ب -

 ط به يحيحدود النسق التي تفصله عما  -

في ير الوظهة العناصر داخل النسق، فإن المظيحدد بنير البنائي هإذا كان المظفي: ير الوظهالمظ.2.2
ات يي الأدوار والعملها النسق ككل، والوظائف يهؤديا العناصر داخل النسق و يهحدد الوظائف التي تؤدي

ن البنائي ير هن المظيناك ارتباط بها كل عنصر داخ النسق وتجدر الإشارة إلى أن هقوم بيوالأفعال التي 
  ح. يفة عنصر ما محددة بموقعه داخل النسق والعكس صحيفي إذ غالبا ما تكون وظير الوظهوالمظ

ا:"نظرة هة باختصار على أنيف المقاربة النسقيمكن تعر يل المنظمات: يلتحلة كإطار يالمقاربة النسق. 3
ا هتكون من مجموعة من العناصر المرتبطة ببعضيط و ية على المحيعتمد كلير كنظام هتعتبر الظوا

 ا الشمولي"  ها إلا من بعدهمكن دراستيث لا يا حهنيما بيالبعض والمتفاعلة ف

ة ين النسق التقني أو تقنيع أن نفرق بيو أنه لا نستطهة يا الأنساق التقنهمن ة التي انتقلتيسيإن الفكرة الرئ
ام ونظام هد الميا المستخدمة وتحديا والتكنولوجهة إنتاجية ونوعيقيز يا الفهئتيا الشكلي وبهكلهيالمنظمة أي 
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ع أن يو نسق مفتوح ولا نستطهذا فان النسق الشامل ها الاجتماعي، إضافة إلى همناصب العمل ونسق
ي التي تحدد استقرار هذه العلاقات هعة يط لأن طبين الجانب التقني والمحيرات المتبادلة بيننسى التأث

 ة .يونمو بقاء المنظمات الاقتصاد

ة للمنظمة. ية والخارجيتم بالأنساق الداخليهن بدأ يم حيه علم النفس العمل التنظيز عليذا ما حاول التركهو 
  ة:ين لكل منظمة أو مؤسسة إنتاجيامهن يتطلب إدراك بعديذا هو 

 البعد التكنولوجي(الآلات والمواد الخام)   -

 نجزون العمل).ين ين الأفراد الذيوالبعد الاجتماعي (العلاقات ب -

ة ير خصائص نفسيذا الأخها البعد التكنولوجي على البعد الاجتماعي فإن لهضعيود التي يورغم الق 
ن في تفاعل مستمر وكل ين البعديذهكن فإن يما هالتكنولوجي. ومة مستقلة تماما عن البعد يواجتماع

ط سواء ين مع بعض، فإن المنظمة تتفاعل مع المحين البعديذهؤثر في الأخر وإلى جانب تفاعل يما همن
م الخدمات، ير المنتجات أو تقديراد المعلومات والمواد الخام أو بواسطة تصديق استيكان ذلك عن طر 

ما سابقا بالإضافة إلى مراعاة هن المشار ليتطلب معرفة البعدية يميحل المشكلات التنظكذا نلاحظ بأن هو 
ط بأبعاده وحالاته يذا المحهستدعي دراسة يط مما يالبعد الثالث المتمثل في تفتح المنظمة على المح

التي تؤثر  ة المنظمة. ويمثل المخطط الموالي مختلف العواملية نشاط وفعاليضمن استمرار يالمختلفة حتى 
 على النسق المفتوح:

  
  ): يمثل التحديات الخارجية التي تؤثر على النسق المفتوح (التنظيم).03رقم( شكل



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ــــــ

- 43 - 

فالتنظيم يمكن النظر إليه كنسق مفتوح يتفاعل مع بقية عناصر المحيط، فهو يأخذ من هذا الأخير كل ما 
ح مخرجاته بمعنى سلع أو خدمات غير يحتاجه من أمور أولية وموارد بشرية ومعلومات(مدخلات) ويطر 

أن هذه العملية لا تظهر دائما بهذه السهولة، فالمحيط بمكوناته يفرض على التنظيم تحديات من أهمها 
المنافسة والتطور التكنولوجي، وسياسة الحكومات والنمو الديمغرافي لأفراد المجتمع الذي يوجد فيه 

ة التي يعيشها كل تنظيم، فهذه التحديات تتطلب من التنظيم، ناهيك عن بعض التحديات الداخلي
  التنظيمات التكيف والتطور من أجل البقاء والاستمرار.
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  منهجية تحليل العمل
  علم النفس العمل والتنظيمفي 

  
في إطار  نظرا لأهمية تحليل العمل كمنهجية يعتمدها المختص في علم النفس العمل والتنظيم، سواء

إجراء الدراسات والبحوث، أو من أجل التدخل في مختلف الميادين، ارتأينا تخصيص محاضرة كاملة 
للطلبة حول تحليل العمل، حيث نشير هنا إلى أن التناول المتبع هو تحليل العمل المركز على تحليل 

  العمل الفعلي أي كما ينجزه العامل في مركز عمله.
  .مفهوم تحليل العمل1

لقد تم تعريف العمل على أنه كل جهد أو نشاط يقوم به العامل في وضعية عمل معينة ضمن ظروف 
فيزيقية واجتماعية، وتنظيمية، وإرغامات المرتبطة بمركز العمل والوسائل والأدوات المستخدمة، دون أن 

لتفاعل بين هذه الظروف ننسى العوامل النفسية المرتبطة بالفرد. إذن فالعمل في مفهومه الدقيق  هو نتاج ا
 . والعوامل. وهذا ما يعرف في علم النفس العمل والأرغونوميا بالنشاط الفعلي الذي يقوم به العامل

يعتبر تحليل العمل في علم النفس العمل والأرغونوميا المرحلة الأولى لكل التدخلات، فهو في نفس و 
وصول إلى أهداف معينة، عن طريق جمع منهجية: لأنه يسمح للفهو  الوقت منهجية وموضوع دراسة.

موضوع دراسة: لأنه يدرس النشاط، وهو  معطيات حول وضعيات العمل، باستعمال تقنيات وأدوات معينة.
حيث نعلم جيدا أن علم النفس يهتم بدراسة السلوك الانساني لهذا تعتبر دراسة النشاط موضوع دراسة يهتم 

  بها تحليل العمل.
عمل كمنهجية فقط في اختصاصات أخرى، فهو وسيلة لخدمة إشكاليات خاصة، كما يستعمل تحليل ال

فعلى سبيل المثال المختص في الإقتصاد يستعمل تحليل العمل من أجل دراسة تأثير تنظيم عمل معين 
على إستثمارات وأرباح المؤسسة. عبر استخدام خطوات تحليلية يتم في الأخير التوصل إلى استنتاجات 

  .(Guillevic, 2005).الخلل والثغرات وفي الأخير القيام بالتعديلات واستخلاص الحلول والتعرف على
  يمكن حصر أهداف تحليل العمل في أهداف خاصة وعامة.: أهداف تحليل العمل. 2

  . الأهداف العامة:1.2
تقديم معرفة أحسن وأدق حول العمل، وهذا بالتركيز خاصة على الفارق الذي يوجد بين العمل  )1

 الرسمي والفعلي.
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كما يهدف تحليل العمل إلى مشاركة العمال في تقديم المعرفة حول العمل، فالعامل يصبح بمثابة  )2
 خبير.

 تحليل العمل يعتبر كوسيلة تساعد على اتخاذ القرار. )3

  .الأهداف الخاصة:2.2
ة أو إن تحليل العمل يسمح بتدخلات في ميادين متعددة سواء في مجال تسيرر الموارد البشري )1

 الأرغونوميا.

هو مرحلة أساسية أولية تسبق كل تدخلات المختص في مجال علم النفس العمل وتسيير الموارد  )2
 البشرية، هدفه جمع المعطيات التي تسمح بوصف الميدان المدروس، وإثارة الفرضيات الأولى.

  دور تحليل العمل في مجال الأرغونوميا. 3
الحقيقي أو الفعلي لوضعيات العمل، مع تشخيص أنواع يسمح بتقديم معارف حول السير 

  ) من أجل وضع التدخلات اللازمة لتحسين أو تغيير وضعيات العمل.Dysfonctionnementالخلل(
  دور تحليل العمل في مجال تسيير الموارد البشرية . 4

اتخاذ القرارات يسمح تحليل العمل من خلال المعطيات التي يقوم بجمعها المختص، في المساعدة على 
، كالتكوين والتوظيف وتقييم الأداء وتحديد فيما يخص كل العمليات المتعلقة بمجال تسيير الموارد البشرية

  الأجور.....
مثال:  عملية الاختيار والتكوين، الهدف منها هو تحديد المتطلبات المهنية( الكفاءات المطلوبة) من أجل 

صميم برنامج تكوين يسمح بإكتساب كفاءات جديدة تخدم متطلبات اختيار العامل المناسب، أو من أجل ت
 المنصب.

  نموذج تحليل العمل . 5
محاولة فهم وتحليل أي نشاط يجب أن تمر عبر ثلاث مستويات أساسية، حيث تتجلى في محاولة فهم  إن

كل من الظروف المحيطة بالعامل وهي الظروف الخارجية المتعلقة بالمهام المسطرة ومختلف الوسائل 
الإرغامات والتجهيزات والتعليمات، وكذا المعايير....إلخ. والتي تمكن المحلل من التعرف على كل 

المرتبطة بالمنصب المراد تحليله، وكذا فهم طبيعة العمل. أما المستوى الثاني وهو النشاط الفعلي الذي 
يقوم به العامل حقيقةً من أجل بلوغ الأهداف المسطرة، أو بالأحرى هو نِتاج التفاعل بين كل من الظروف 

العامل، وهذا ما يعرف بالتزاوج عبر قيام العامل الخارجية المتعلقة بالمؤسسة والظروف الداخلية المتعلقة ب
في كل مرة بالتعديل، والتي تظهر في شكل الحلقات كما هو مبين في الشكل أعلاه، حيث يقوم فيها 
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الباحث بمقارنة أهداف المهمة المسطرة مع ما هو منجز، من أجل استخلاص والتقييم العددي للفارق في 
ة وهذا ما تمثله الحلقة التعديلية على الجهة اليمنى، أما الحلقة التعديلية حالة ما كنا نتعامل مع الانتاجي

  على الجهة اليسرى فهي تمثل حالة العامل في بداية العمل ونهايته.

  
  Leplat (1997)يوضح النموذج العام لتحليل العمل المقترح من قبل ) 04رقم (شكل 

 

والتي يمكن تعريفها على يتم تحليل العمل من خلال تحليل المهمة المسطرة : عناصر تحليل العمل. 6
 .وهو يعني العمل المنجز والفعلي من قبل العامل  وتحليل النشاطأنها أهداف محددة في ظروف معينة؛ 

  وتقنياته تحليل المهمة المسطرة. 1.6
تستوجب دراسة مركز عمل تحليل كل من المهمة المسطرة وتحليل النشاط، وعليه نتطرق إلى المراحل 
المنهجية لتحليل كل منهما مع عرض أهم التقنيات المستخدمة لجمع المعطيات التي تساعد الطالب على 

ع المعطيات حول بجم المحللالقيام بدراسته (دراسة مركز عمل).فبعد اختيار مركز عمل للتحليل، يقوم 
  المهمة المسطرة، حيث تتعلق هذه المعطيات بـ:

 وهنا تدرج النقاط التالية:وصف كل عناصر المهمة المسطرة : 

 الأهداف المسطرة: أي ما هو الأداء المطلوب والمعايير المحددة، وشروط تحقيق هذه الأهداف  -

تواها، تلك المتعلقة بالأمن مختلف الاجراء ات المسطرة والتعليمات الموجودة في المركز ومح -
 وبسير الآلات...

تحديد طرق العمل: وصف مختلف المراحل التي يجب اتباعها في العمل. (ماهي المهام  -
 المطلوب من العامل لإنجازها في مركز عمله)
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الوسائل التقنية: الآلات المستعملة بعناصرها ووظائفها، ووسائل الوقاية، ووسائل الاعلام  -
 والاتصال...

  في هذه المرحلة بجمع وتنظيم مختلف المعطيات  المحلل: يقوم صف كل متطلبات المهمة المسطرةو
 حول كل أنواع المتطلبات، والمتمثلة في:

 متطلبات متعلقة بتنظيم العمل (أوقات العمل وأوقات الراحة، العطل....) -

 دمية.....)متطلبات متعلقة بالعامل (الذهنية، الفزيولوجية، الاجتماعية، تكوين، أق -

 متطلبات متعلقة بالآلات وتسييرها -

 الخمتطلبات متعلقة بمحيط العمل والظروف الفيزيقية.... -

 تقنيات تحليل المهمة  
  إلى استعمال عدة تقنيات لجمع المعطيات حول المهمة. تتمثل أهم هذه التقنيات فيما يلي: المحلليحتاج 

: الهدف الأول من تحليل العمل هو الحصول على أكبر قدر من المعلومات حول العمل تحليل الوثائق .1
أن يبحث عن الوثائق التي تسمح له بتحديد مختلف الجوانب الرسمية للعمل،  المحللالمسطر، فعلى 

ام ويمكن أن تتعلق هذه المعلومات بالتنظيم العام للعمل التي يمكن ايجادها في الهيكل التنظيمي، والنظ
الداخلي، السجلات، والمعلومات المرتبطة بالخصائص التقنية، التي يجدها الطالب في الوثائق 
الخاصة بتعليمات استعمال وصيانة الآلات.....فمن خلال تحليل الوثائق، يجمع وينظم المعطيات 

 حول عناصر ومتطلبات المهمة المسطرة (موضوع التحليل).

تقنية تحليل الوثائق، يحتاج المحلل لاستكمال المعطيات حول  : إضافة إلىالمقابلة الاستكشافية .2
العمل المسطر، إلى إجراء مقابلات مع المشرفين والخبراء، للحصول على كل المعطيات المتعلقة 
بمختلف العناصر اللازمة لدراسة المهمة المسطرة. وعلى الطالب هنا تسجيل كل المعلومات المتحصل 

ة، مدة المقابلة، مع من، الأسئلة المطروحة، والاجابات المحصل عليها...) عليها (كالهدف من المقابل
 حتى تسهل عليه عملية تنظيمها.

في بداية تحليله بملاحظة مفتوحة لوضعية العمل ككل، حيث لا  المحلل: يقوم الملاحظة المفتوحة .3
تعتبر هذه التقنية يحتاج في هذه المرحلة إلى فرضيات، بل تساعده على التعرف على الوضعية، كما 

النافذة الأولى للحصول على معطيات مباشرة من الوضعية، وتساعده أيضا في بناء شبكة لملاحظة 
 منظمة لاحقا في مرحلة تحليل النشاط.
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  :كل هذه المعطيات حول المهمة المسطرة، ثم  المحلليجمع الهدف من دراسة المهمة المسطرة
  ينظمها بشكل يسمح له بإبراز:

 محتوى وظروف العملتحديد  -

 تحديد متطلبات العمل -

 مثلا.) كالعمل الليلي les contraintes( تالإرغاماتحديد  -

  وتقنياته تحليل النشاط. 2.6
بعد الدراسة الوصفية للمهمة المسطرة بمختلف عناصرها، وحتى يكتمل تحليل العمل، يقوم المحلل بتحليل 

ما يقوم به العامل فعلا في مركز عمله، أي أن تحليل النشاط يكون  (Activité)النشاط، ونعني بالنشاط 
  ...أي كل الاستجابات التي يقوم بها لإنجاز مهمته.عمليات، وأفعال مركزا على ما يقوم به العامل من

ونعني بالعمليات مختلف مراحل تنفيذ المهمة، أي مراحل الإنتاج التي تنجز وتنفذ من خلالها المهمة، 
  تقع في وحدة زمانية ومكانية، ومن أهم فئات العمليات التنقلات والاتصالات وأخذ المعلومات. والعملية

والأفعال هي مختلف الحركات التي يقوم بها العامل من أجل إنجاز العمليات، أي أنها المراحل الأساسية 
إلى مختلف طرق إنجاز العمليات.ومن أهم فئات العمليات التي نهتم بها في  الأفعالللعمليات، وتشير 

  تحليل النشاط، والتي تقدم معطيات حول ما يقوم به العامل فعلا:
: أي التنقلات التي يقوم بها العامل من أجل انجاز مهمته، والمعطيات المتعلقة بالتنقلات التنقلات .1

متعلقة بتنظيم فضاء العمل، كما تعطي مؤشرات حول التنظيم تفيد في معرفة خصائص العمل الفعلي ال
الجماعي للعمل، وكذا التعب الجسمي للعامل، وبالتالي معرفة أين يعمل العامل والنقاط الثابتة 
والأماكن التي يتنقل إليها العامل، ويمكن تحليل التنقلات من خلال أسبابها ونتائجها، مسافتها، تكرارها 

 ماكن المتنقل اليها والمعوقات التي يتلقاها العامل في تنقلاته.ومدتها وتسلسل الا

مهامه، فالعامل  لإنجاز: وتشير الوضعية إلى التفاعل بين العامل ووسائل عمله وضعيات الجسم .2
يتخذ وضعيات ليتكيف حسب خصائصه لاستعمال وسائل العمل، ويمكن للمحلل التعرف على طبيعة 

ة) وتسلسلها، ونشير إلى أن الوضعيات تختلف وفقا لظروف خارجية دينامكي \الوضعيات (ستاتيكية
المحيط)، وظروف داخلية (خصائص العامل كالحالة الصحية، الوزن، الطول....)، ويتم  \(المهمة

تحليل وضعيات الجسم من خلال تحديد لكل نشاط الوضعيات التي لها دلالة، ونتائج كل وضعية 
  يات.جسم على العامل، ومحددات الوضع
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إن مختلف الاتصالات بين العمال أثناء العمل يعطي فكرة واضحة عن تبادل  الاتصالات: .3
المعلومات الأساسية للتعاون في العمل الجماعي، ويمكن للاتصالات أن تأخذ عدة أشكال: اتصالات 
لفظية، واتصالات غير لفظية (حركات، رموز، أصوات..) غالبا ما تكون عفوية لكن ضرورية لإنجاز 

الاتصالات عن البعد الجماعي للنشاط، حيث تساعد الاتصالات خلال النشاط على  المهام، وتعبر
اتخاذ القرارات، تخطيط الأفعال، تسيير الخلل، حل المشكل...، ويمكن تحليلها من خلال محتواها، 

  وقت ظهورها، مدتها، تكرارها وعلاقتها بإنجاز المهمة.
ة هامة في النشاط، فكل فعل أو عدم فعل تحتل عملية أخذ المعلومات مكانأخذ المعلومات:  .4

يكون مسبقا بعملية أخذ المعلومات التي توجه النشاط، ولهذا لابدا من معرفة جيدة لمصادر المعلومات 
من قبل العامل وأهميتها في سير نشاطه والتي يمكن أن توجه تحولات وضعية العمل، ومن أهم أنواع 

ات السمعية، المعلومات التي يتحصل عليها عن طريق المعلومات: المعلومات البصرية، المعلوم
اللمس؛ ويمكن معالجة المعطيات المحصل عليها من خلال المعلومات الهامة التي يستعملها العامل 

 (Rabardel et all, 1998)من حيث أهميتها وطبيعتها وتكرارها والمدة المستغرقة في أخذها... 

 تقنيات تحليل النشاط  
جمع المعطيات حول النشاط، حتى يتمكن من تحليله بتقنيات تساعده على تكوين صورة يستعين الطالب ل

  شاملة ودقيقة عما يقوم به العامل فعلا في مركزه، ونشير هنا إلى أهم هذه التقنيات والمتمثلة في:
وهي من أكثر الطرق استخداما في تحليل العمل، حيث تعتمد على ملاحظة العامل أثناء .الملاحظة: 1

المحلل من  الملاحظة يتمكنقيامه بالعمل، وتسجيل جميع الافعال والعمليات التي يؤديها، فمن خلال 
 تكوين فكرة واقعية عن طبيعة العمل، وخصائصه وظروفه. 

تكون هذه الملاحظة في البداية مفتوحة (أي ملاحظة كل ما يقوم به العامل) تساعد في فهم وضعية 
النشاط، ثم يحتاج المحلل إلى بناء شبكات ملاحظة للحصول على معطيات أكثر العمل، وفهم كيف يتم 

  تنظيما.
وتجدر الإشارة أنه ينبغي أن تتم الملاحظة لدورة كاملة حتى نتمكن من ملاحظة كل خطوات أداء العمل 

تواصلة (من والقيام بواجباته المختلفة (بداية الإنتاج إلى نهايته)، إلا أن الملاحظة لا يمكن أن تكون م
حيث الامكانيات والتكلفة)، ولهذا لابدا من اختيار أوقات الملاحظة حتى تتم في دورة كاملة للعمل 

  (بفترات متفرقة) لملاحظة كل الخطوات التي يتم فيها أداء العمل وكل النشاطات والعمليات.
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بالفيديو تبقى الأفضل،  وغالبا ما نستعمل ورقة وقلم لتسجيل ما تم ملاحظته، إلا أن وسيلة التسجيل 
حيث تسمح هذه التقنية بمشاهدة ما تم تسجيله عدة مرات، كما يمكن التحكم في التسجيل (السرعة أو 

  تخفيضها، إيقافها في وضعيات معينة).
إلا أن الملاحظة غير كافية لجمع المعطيات حول نشاط العامل الذي لايقتصر فقط على السلوكات 

حظتها بالعين المجردة، بل هناك جانب من النشاط غير مرئي، لا بدا لنا من والعمليات التي يمكن ملا
  تقنيات تساعدنا على الحصول على معطيات أساسية حول ذلك الجانب، فمن أهم هذه التقنيات:

كما سبق القول هناك جزء هام من النشاط غير مرئي، كالتفكير ومعالجة المعلومات .الشفاهية: 2
..لا تتوضح إلا من قبل العامل، الذي يقدم لنا معطيات لفظية حول نشاطه، وهذا هو والتخطيط للأفعال .

 مبدأ الشفاهية.

فالتشفيه هو ترجمة النشاط إلى خطاب لفظي، يثيره المحلل من خلال طرح أسئلة محددة، والهدف منها  
  هو فهم النشاط المعرفي للعامل عن طريق الإنتاج اللفظي له.

ترتبط الشفاهية بزمن حدوث التشفيه ويمكن اجراء الشفاهية قبل أو أثناء أو بعد أنواع الشفاهية: . 1.2
 النشاط، وذلك حسب الهدف منها:

 الشفاهية القبلية تسبق تنفيذ النشاط الهدف منها معرفة تخطيط النشاط؛   .1

نشاط، إلا أن هذا الشفاهية المتزامنة تجرى أثناء النشاط حيث يثار الخطاب أثناء القيام بال .2
 النوع من الشفاهية قد يعرقل نشاط العامل أو يوجهه؛ 

 الشفاهية المتتابعة تجرى بعد القيام بالنشاط.  .3

 ومن حيث محتوى الشفاهية فقد تكون:مستويات الشفاهية: . 2.2

 يطلب من العامل أن يعمل كعادته، ونسجل الكلام الذي يتم أثناء التنفيذ؛ الشفاهية حرة: .1

 تطرح أسئلة محددة حول جوانب معينة من النشاط؛  ية المثارةالمقيدة:الشفاه .2

: حيث نطلب من العامل أن يعمل ويفكر بصوت عالي حول ما الشفاهية الحرة والمثارة .3
 يفعله حتى نحاول فهم النشاط

 أن تكون الأسئلة المطروحة أثناء الشفاهية متعلقة: يمكن الشفاهية:موضوع . 3.2

 نسأل: ماذا فعلت الآن؟ بتنفيذ معين كأن  .1

طرق التنفيذ: اشرح الطريقة التي استعملتها، وهل يمكن استعمالها في ظروف أخرى، اشرح   .2
 أسباب اختيار الطريقة المستعملة...
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  بالمعارف المعتمد عليها للتنفيذ  .3
نشاط ويمكن للمحلل لتجاوز بعض الصعوبات التي قد يتلقاها عند إجرائه للشفاهية أن يقوم بتسجيل 

العامل، ثم في مرحلة ثانية يطلب من العامل التعليق على نشاطه، وهي شفاهية متتابعة مدعمة بأثر 
  التنفيذ.

  الأهداف المنتظرة من تحليل النشاط:. 4.2
بعد جمع كل المعطيات الضرورية التي تساعد في فهم النشاط، باستخدام الملاحظة والشفاهية، تأتي 

 المحللمرحلة تفسير المعطيات، التي من خلالها نعطي دلالة لما تم جمعه من معطيات، حيث يحاول 
. والداخلية)ل (المحددات الخارجية في هذا المستوى أن يربط النتائج الملاحظة بمحددات وضعية العم

يسمح تحليل النشاط إذا بـفهم طرق العمل في مختلف وضعيات العمل، وكيفية تسييره للتغيرية والتنوعية 
لتحقيق أهدافه، وطريقة تنظيمه (من أفعال، أخذ معلومات، تسيير الوقت...)، وكذلك الآثار الناتجة عن 

  النشاط على العامل.
  من ذلك من خلال معالجة النقاط التالية: المحلليتمكن 

المسطرة ( دراسة الفوارق بين المهمة المسطرة والمهمة  بالإجراءاتفهم الاجراءات الفعلية ومقارنتها   .1
 الفعلية) مع تحديد طبيعتها، وتبريرها

دراسة مختلف الصعوبات التي يتلقاها العامل، ونوعها وربطها بالمحددات الداخلية والخارجية  .2
 كالتكوين مثلا، والظروف الفيزيقية...) (

الذي يعني التكلفة التي يشعر بها العامل  l'astreinteرغامات الداخلية، أي الاجهاد معرفة الإ .3
 رغامات الخارجية، وهي تختلف من عامل إلى آخر.  بالنسبة للإ

  دراسة الخلل المتعلق بالمحيط. .4
على تحليل العمل كمنهجية إما في  دوالتنظيم من الاعتماوعلى كل، يمكن للمختص في علم النفس العمل 

إطار البحث والدراسة، وإما في إطار التدخل لمعالجة المشكلات المطروحة في المؤسسة، ونشير إلى أن 
تحليل العمل وخاصة التحليل المركز على النشاط الفعلي للعامل من الوصول إلى نتائج ذات دلالة، فمن 

دة تقنيات لجمع المعطيات، وربطها مع مختلف العناصر الأخرى، يتوصل إلى خلال الاعتماد على ع
 التحقق من فرضياته، وبالتالي إقتراح الحلول.
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  ميادين ومجالات علم النفس العمل والتنظيم
  

بالأساس، تتمحور اليوم حول ثلاث ميادين  اتطبيقي ايهدف علم النفس العمل والتنظيم أن يكون علم
نسان/ أساسية، كل ميدان يتسع لدراسة العديد من المواضيع المرتبطة بالإنسان في العمل أو بالأخص الا

يرتكز على المورد البشري، وعلم النفس  المستخدمين الذيحيث تتمثل في كل من علم النفس المنظمة. 
لوك التنظيمي لهذه الموارد ومن ثم علم النفس الأرغونومي أو ما التنظيمي الذي يرتكز على دراسة الس

  يعرف بالهندسة البشرية والذي يهتم بكيفية تهيئة محيط العمل للعاملين.
فالترابط بين هذه العناصر جاء نتيجة التداخل بين مختلف العلوم التي يقتبس منها تخصص علم النفس 

ام القواعد الأساسية لدراسة أنواع الشخصية والدوافع والميول العمل والتنظيم فيقتبس من علم النفس الع
وكذا القيام بمختلف الاختبارات النفسية التي أصبحت تستعمل الآن في الانتقاء الوظيفي لمختلف 
المؤسسات. كما يقتبس أيضا هذا التخصص من علم الاجتماع إلي يرتكز في الأساس على دراسة 

د داخل المنظمات.  ويأخذ كذلك من ميدان الإدارة والتسيير لمعرفة الشروط التفاعل الاجتماعي بين الأفرا
الواجب التعرف عليها من أجل تسيير المؤسسات وإدارتها بطريقة نوعا ما مثلى، كما يقتبس من ميدان 
الأرغونوميا التي تلعب دورا هاما في تقديم الآليات المساعدة لأجل تكييف العمل للعامل بمعني التعرف 

لى الأنساق التي تؤثر على العامل أو الموظف  وكيفية تأثيرها على صحة وأداء العامل فتهدف ع
الأرغونوميا دورين مهمين وهما تحقيق كلا من أهداف المؤسسة والأفراد عن طريق تكيف محيط وشروط 

وصحة العمل بناء على متطلبات وقدرات الأفراد من أجل الأداء الحسن للعمل والمحافظة على أمن 
  الأفراد.

يمثل الشكل الموالي مخططا توضيحيا يمثل بعض المواضيع التي يهتم بها كل ميدان لإعطاء نظرة 
  شاملة لهذا التخصص وبالتالي يسهل على الطالب تلقي المعلومات الواجب ترسيخها.
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  .يمثل بعض المواضيع التي يهتم بها كل ميدان في علم النفس العمل والتنظيم )05شكل رقم (

  

سنتطرق إلى الميادين الثلاثة والتعريف بها، وتقديم أهم مواضيعها فقط، لأن هذه المطبوعة  ملاحظة:
موجهة لطلبة السنة الثانية علم النفس، وهي السنة التي يتعرف فيها من خلال مختلف المقاييس على 

صصات علم النفس، ومن بينها تخصص علم النفس العمل والتنظيم، وعليه نحاول الإشارة إلى أهم تخ
  المواضيع التي يمكن للمختص التدخل فيها، وإن توجهوا إلى التخصص، يتلقون كل المواضيع بالتفصيل.
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  الميدان الأول
  وأهم مواضيعه أو تسيير الموارد البشرية علم النفس المستخدمينميدان 

  
يشير هذا الميدان إلى الممارسات السابقة له والتي تم تطويرها وإدراجها ضمن ما يعرف الآن بميدان 

  تسيير الموارد البشرية. فمن بين التطبيقات التي يقوم بها وتتمركز مباشرة على الشخص العامل نجد:
 .استقطاب واختيار المستخدمين 

  الأجور، الترقيات، العقوبات).تقييم المستخدمين( نظام 

 .تكوين وتدريب المستخدمين 

   الجدد، أو المنقولين، الكبار بالسن،  العاملين (العمالمختلف الأفعال الموجهة نحو مجموعة من
 المغتربون...)

فإدماج هذه التطبيقات ضمن تناول شامل وعام لتسيير الموارد البشرية يتطلب تطور عام للأخذ بعين 
  العناصر التالية:الاعتبار 
   هما الفرد والمنظمة. يعرف بنسقينحصر العمل فيما 

 .(الفرد والمنظمة) الأخذ بعين الاعتبار تعقد الأنساق 

 الثبات النسبي لتطور النسقين 

مع وتكاملية وإستراتيجيةفمن أجل القيام بالتدخلات اللازمة داخل المؤسسات يجب تطوير نظرة دينامكية 
ري من أجل جلب أفضل الأخصائيين في هذا المجال الذين يعتمدون على التوجه البش مراعاة العامل

الشامل لمختلف أبعاد التسيير. حيث تغير مصطلح المستخدمين في السنوات الأخيرة إلى المورد البشري 
ف كونه القوة المحركة لتحقيق أهداف التنظيمات الحالية وبالتالي ضمان بقائها واستمرارها. فمن بين وظائ

  الموارد البشرية نجد:
 الاستقطاب  .1

 تنمية الموارد البشرية .2

 الصيانة أو المحافظة على الموارد .3

 التخطيط.... .4

حيث سيتم عرض مخطط حلقة تسيير الموارد البشرية  الذي يلخص أهم المراحل التي يهتم بها علم 
ات يؤدي إلى تحقيق النفس المستخدمين فهي عبارة عن حلقات متداخلة فيما بعضها فاستقطاب الكفاء
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أهداف التنظيمات والمؤسسات بأقل تكلفة، لكن يجب الحفاظ على هذه الموارد عبر تكوينها في النقائص 
المتواجدة أو مختلف التجديدات الحاصلة  لملائمة منصب العمل مع مراعاة ميولهم واتجاهاتهم في العمل 

قيمة العمل المؤدى  بإتباع نظام تحديد  وكذا تقييم مسارهم المهني وتقديم العلاوات والأجور حسب
لفرد أو جماعة من اجل  مهمة-فردالأجور.فهو يدرس العلاقة المتواجدة بين التنظيم والفرد، والعلاقة 

  القيام بنشاط معين وتحليل العمل .

  
 1984Fombrun et Alيمثل مراحل حلقة تسيير الموارد البشرية/ المقترح من قبل )06شكل رقم (

  

هذا المخطط المراحل الأساسية لتسيير الموارد البشرية التي يمكن لعلم النفس العمل والتنظيم التدخل يمثل 
  على مستواها بطريقة مختصرة.

يعتمد هذا الميدان على تطبيق المعارف العلمية المتعلقة بخصائص الفرد العامل أو بالفرد الذي سيلتحق 
ة خضعت للتجديد وأصبحت اليوم تعرف بتسيير الموارد البشرية بالعمل. نعتبر هذه التطبيقات العلمية قديم

(Gestion des ressources humaines) :وهي تطبيقات تهدف الى  
 التوظيف والاختيار العاملين .1

 المستخدمين (نظام المكافئات، الأجر، الترقية، العقوبات.....)أداءتقييم  .2
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 التكوين والتدريب .3

والمتعلقة بالعمال الجدد، العمال المسننين، العمال المنقولين، القيام ببعض التدخلات المحددة  .4
 العمال المسرحين).

أصبح الهدف الأساسي للمعنيين بشؤون المستخدمين هو استعمال هذه التطبيقات في منظور شامل 
  للتسيير الموارد البشرية والذي تأخذ بعين الاعتبار الخصائص التالية:

 أن العمل هو تداخل نظامين أو نسقين الأول يتعلق بالفرد والثاني يتعلق بتنظيم العمل.  -

يتميز هذين النسقين بالتعقد والتداخل بين الابعاد التي تحدد كل نسق، ولهذا يجب الاخذ بعين  -
 الاعتبار أن أي تدخل على عنصر من النسق يمكن أن يؤثر على العناصر الأخرى.

هما في تطور مستمر، حيث تعتبر هذه الأنساق بديناميكيتها. حيث تتحول يتميزان كذلك بان -
 باستمرار، لهذا يجب أن ترافق التدخلات هذه التحولات والتطورات حتى تكون مناسبة وفعالة. 

، تتم في إطار سياسة تسيير الموارد البشريةأهم التدخلات التي يقوم بها علم النفس العمل في تسيير ف
  ننا تحديد التدخلات فيما يلي: المؤسسة ويمك

 المساهمة في تحديد وتصميم المراكز او المهام. -

 تحليل المراكز وتحديد المعايير التي يعتمد عليها في التوظيف؛ -

 ابلاغ المتربصين الغير مقبولين بالنتائج والأسباب؛ -

في العمل،  التدخل في حصص الاستقبال والتكوين الخاصة بالعمال الجدد (تنفيذ المهام، الامن -
 التعرف على المنظمة، القوانين والتعليمات)،

التدخل من أجل تقييم المستخدمين في مراكزهم (الثقافة التنظيمية، التعرف على الكفاءات  -
 الموجودة.......)؛

 التدخل من اجل تقييم المستخدمين في مراكزهم (تسريح العمال، التكوين) -

  .مين تقييم آثار العمل والتنظيم على المستخد -
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  أو تسيير الموارد البشرية أهم مواضيع علم النفس المستخدمين
  

في هذا الميدان، لأن الهدف الأساسي من هذا المقياس لدى  المواضيع فقطنحاول الإشارة إلى أهم 
الطالب في السنة الثانية هو التعرف على التخصص وأهم تطبيقاته، وان توجه إلى التخصص، سيتلقى 

  :مختلف مقاييس التخصص (مقياس تسيير الموارد البشرية) فيالمواضيع هذه 
  التوظيف

يعتبر التوظيف من أهم وطائف تسيير الموارد البشرية، حيث أنها تضمن تزويد المؤسسة بالكفاءات 
تهتم المنظمات بإنجاح عمليات التوظيف لأهميتها بالنسبة لفعالية المنظمة و اللازمة في الوقت المناسب.

لدورها في إعطاء صورة جذابة للعالم الخارجي من جهة أخرى، ولأنها مكلفة كذلك لميزانيات و  من جهة،
تسعى المنظمات إلى تجنب فشلها بإتباع خطوات دقيقة ومدروسة تهدف لجلب أحسن ولهذا المنظمة.

ات فتقوم المنظمات الكبيرة بإنشاء وحدتعيين أفضلها ومساعدتها على الاندماج السريع. و الكفاءات، 
متخصصة لإدارة الموارد البشرية وتتضمن هذه الوحدات أقسام متخصصة في وظائف إدارة الموارد 

  البشرية ومنه ما يسمى بقسم التوظيف.
  وردت عدة تعريفات للتوظيف نذكر أهمها:تعريف التوظيف:  .1
على أنه وضع خطة أو برنامج يبين حاجة المؤسسة من العاملين، مع تصنيفها  (GUYOT)يعرفه -

لاحتياجات من حيث المهارات والتخصصات المطلوبة والعدد المتاح من كل نوع من أنواع التخصص 
  والوقت الذي ينبغي أن تتوفر فيه الكفاءات.  

راد مع مؤسسة معينة وفقا لشروط، بأنه تعاقد فرد أو العديد من الأف" (Debois Landelle) ويعرفه -
وذلك من اجل الحفاظ على أهداف كل توظيف وذلك بالبحث عن المنصب الذي يليق والكفاءة الفردية 

 ." مع رؤية قدرات الأفراد على التأقلم وتحقيق كفاية مباشرة

أداء جيد، ويعرفه مصطفى كمال على أنه "القدرة على اختيار الأفراد أو الفرد الذي يستطيع تقديم -
رغبة في العمل، كما يسمو التوظيف إلى اختيار الأفراد الذين لديهم رضا عن العمل و  والذي لديه دافعية

 ".والنزاعاتوذلك من أجل تخفيض نسب الغياب والحوادث 

من خلال التعاريف السابقة، يمكننا أن نعتبر بأن التوظيف هو تلك العمليات التي تمر بها المنظمة 
الموارد البشرية ذوو تأهيل وكفاءة تتناسب لشغل المناصب الشاغرة والقادرين على  وجلبلاستقطاب 

  .تحمل مسؤولياتهم والوصول بالإمكانات الخاصة بالمنظمة نحو تحقيق أهدافها
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 أهمية التوظيف. 2

 يتم حصول المؤسسة على الموارد البشرية الملائمة عبر عملية التوظيف  -

 لف الإجراءات المتعلقة بتدبير الموارد البشرية ترتبط عملية التوظيف بمخت -

 ترهن عملية التوظيف إستراتيجية المؤسسة -

 :مبادئ التوظيف. 3

 أي أن التوظيف هو عملية إدارية مستمرة.  مبدأ الديمومة: ✓

 أي إعطاء فرصة متساوية لجميع المتقدمين.  مبدأ المساواة أو تكافؤ الفرص: ✓

هو اختيار أفضل العناصر المتقدمة للوظائف المعلن عليها وأكثرها قدرة على القيام  مبدأ الكفاءة: ✓
  بها.

 :تمر سيرورة التوظيف بثلاث مراحل أساسية وهي حل التوظيف:امر . 4

 الاستقطاب  -

 الاختيار  -

 الادماج  -

تعتبر سيرورة التوظيف سلسلة من المراحل (من الاستقطاب إلى الإدماج) المتتابعة التي لا يمكن حيث 
 وتتلخص هذه المراحل في الشكل الموالي: الاستغناء عنها لضمان نجاح عملية التوظيف. 

 
  يوضح سيرورة التوظيف )07رقم ( شكل

 



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ــــــ

- 59 - 

المختلفة للبحث عن المترشحين الملائمين ونعني بالاستقطابتلك العمليات : الاستقطابمرحلة . 1.4
العمليات الأخرى سواء المتعلقة  فعالية كلتنعكس فعاليتها على ؛ و لشغل الوظائف الشاغرة بالمنظمة

 ، وتتمثل مراحل الاستقطاب:بالموارد البشرية أو بالوظائف الأخرى للمنظمة

الوظيفي لها إلى أهداف تحدد : وتتطلب تحويل الوظائف الخالية والوصف تخطيط الاستقطاب ✓
إعداد ونوعية المتقدمين للوظيفة، حيث يمكن البحث عنهم وعادة ما تقوم المنظمات بجذب أعداد 
كبيرة من المتقدمين أكثر من الأعداد التي تريد توظيفها، فكلما ازداد عدد المتقدمين كلما ازدادت 

وتتمثل هذه المرحلة في تحليل متطلبات  .إمكانية اختيار الشخص الأكثر ملاءمة للوظيفة الخالية
 . الوظيفة وقدرات شاغلي الوظيفة وتحديد عدد من سيتم استقطابهم

: وذلك من حيث الأماكن وكيفية وأوقات البحث عن المتقدمين لشغل  تحديد إستراتيجية البحث ✓
فالبحث ، هذه الوظائف ويعتمد ذلك على مستوى الوظائف التي يتم البحث عن المرشحين لشغلها

عن المترشحين للوظائف التي لا تتطلب مهارات وقدرات ومعارف عالية يكون أسهل نظرا لوفرتهم 
في سوق العمل، مقارنة مع البحث عن المترشحين  للوظائف التي تتطلب قدرات ومهارات 

 .ومؤهلات عالية، فيكون أصعب لقلتهم وندرتهم في سوق العمل

فية إلى إبعاد المتقدمين غير المستوفيين لشروط المؤهلات : وتهدف عملية التصالبحث والتصفية ✓
 .والخبرة والكفاءة كما تقوم هذه العملية بتوفير الكثير من الوقت والمال

:وتتم لمعرفة مدى أهمية عملية الاستقطاب فعاليتها وتكلفتها مقارنة بالفوائد التي التقييم والمراقبة ✓
ين الذين تم استقطابهم، وكذلك تقييم فعالية وتكلفة كل ستعود على المنظمة من أداء هؤلاء العامل

 .طرق البحث عن المرشحين ومعرفة أي الطرق أكثر منفعة للمنظمة من غيرها

 مصدرين أساسيين:على  الاستقطابوتعتمد عملية 

وهي المصادر المتاحة داخل المنظمة ويمكن اللجوء إليها على الخصوص في المصادر الداخلية:   -1
الوظائف التي تحتاج إلى خبرات لا تتوافر خارج المنظمة أو في حالة الوظائف الإشرافية، حالة 

 : ويستعمل المسؤول في هذه الحالة عدة وسائل للكشف عن الكفاءات المناسبة أهمها

ت اعن القدر  كاملا ا: ويستخدم هذا الأسلوب عندما يكون لدى المنظمة تصور مخزون المهارات -
 .تات والمهار ارة لدى العاملين بها حيث يتم تحديد احتياجات كل وظيفة من الخبر ت المتوافاوالمهار 

 الكفاءات.تتوافر فيهم تلك  عمنت للبحث االرجوع إلى مخزون المهار بالتالي و 
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فية أو القيادية حيث اشر الإ: ويلجأ إلى هذا المصدر في حالة الرغبة في شغل بعض الوظائف الترقية -
رفع ، و تهم بغرض الحصول على الترقيةاتحفيز العاملين لرفع قدر كيا االمز  يكون لهذا الأسلوب بعض

والنمو في  ةالروح المعنوية للعاملين لشعورهم بالأمان الوظيفي وان منظمتهم توفر لهم فرص الترقي
 .المستقبل

عندما تكون سياسات المنظمة في إدارة الموارد البشرية قائمة على تنويع  ذلكويتم : النقل الوظيفي  -
إعلان يتم  ؛ حيثت في سوق العمل الخارجيات العاملين فيها، وأيضا عندما لا تتوافر تلك الخبر اخبر 

داخلي: عندما ترغب المنظمة في شغل بعض الوظائف في المستويات التنظيمية الدنيا فانه يكون من 
ها العاملون بالمنظمة وينشرون تلك الأخبار أر حاجتها بلوحات الإعلانات وهذه الإعلانات يقر المفيد نش

  . خارج المنظمة حتى يتقدم للوظيفة بعد ذلك من يجد في نفسه مواصفات شاغلها
  من إيجابيات التوظيف الداخلي: اختصار الوقت والجهد والتكلفة، معرفة جوانب كثيرة من أداء و

 الرفع من معنويات العمال ... العامل مسبقا،

  من سلبيات التوظيف الداخلي: احتمال الاعتماد على النتائج السابقة عوض القدرات، احتمال و
 .خلق صراعات

: تستعمل المنظمة هذه الطريقة عندما لا تجد المرشحين المناسبين لشغل المصادر الخارجية -2
توظيف أشخاص لهم نظرة جديدة مختلفة عما  الوظائف عن طريق المصادر الداخلية أو عندما تريد

 :لديها، ومن أهم الوسائل المستعملة في الاستقطاب ما يلي

د والتي تتضمن ا: تقوم المنظمة بالاحتفاظ بطلبات الترشيح التي يقدمها الأفر التقدم المباشر للمنظمة -
تهم ورغباتهم، ... الخ. ادر تهم السابقة، مها ارتهم، قابيانات كاملة عنهم، عن مستواهم التعليمي، خبر 

 .فيما بينها الطلبات والاختياروتقوم المنظمة عند الحاجة بتصفية هذه 

التلفزة، الصحف،المجلات أو ( : تختارالمنظمة وسيلة الإعلان التي تناسب الوظيفة الشاغرةالإعلان -
تلعب كيفية حيث .دويتم تلقي الطلبات إما مباشرة أو عن طريق البري )...الخمواقع انترنتديو، االر 

صياغة إعلان التوظيف أهمية كبيرة في إنجاح عملية التوظيف. ولذلك يجب أن يولي المختص في 
يعتمد المختص ف ،التوظيف أهمية كبيرة في صياغتها، بحيث تكون جذابة وصادقة في نفس الوقت

المحاور  من، و في صياغة إعلان التوظيف على المعلومات الموجودة في بطاقة وملمح المركز
 الأساسية التي يجب أن يشملها إعلان التوظيف:

 المنظمة: القطاع، الحجم، المكان (عدم ذكر اسم المؤسسة في بعض الأحيان)؛ 

 .المركز: الإسم، المهام والمسؤوليات الرئيسية، التطور المحتمل 
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 .ملمح المترشح المناسب: السن، المؤهلات، التجربة 

  امج التكوين، ومختلف المحفزات التي يمكن أن يستفيد منها شاغل المزايا: الأجر، العلاوات، بر
 المنصب.

سات العملية، وهذا اء بعض التربصات من طرف الطلبة كجزء من الدر ا: يتم إجر المدارس والجامعات -
د والاختيار من بينهم بعد تخرجهم، وتتميز هذه الطريقة بكونها توفر ايمكن المنظمة من تقييم الأفر 

 .للعمل ينوجاهز  ينربمد مترشحين

: وهي مكاتب حكومية تديرها الحكومة وكالات أو مكاتب عامة: هناك وكالات ومكاتب التوظيف -
وتشرف عليها ويكون هدفها الرئيسي إيجاد فرصة عمل لكل عاطل، حيث يتم تسجيل أسماء العاطلين 

ت الفرد اعمل يناسب خبر تهم كشرط لحصول على العمل أما في حالة عدم توافر الديها وبياناتهم وخبر 
: يديرها متخصصون جذب مكاتب خاصةك؛ وهنافإن هذه الوكالات تقوم بصرف إعانات بطالة لهم

غبي العمل وتصنيفها إلى اواستقطاب العمالة واختيارها أيضا، حيث تقوم هذه المكاتب بتلقي طلبات ر 
خرى لتخصص معين أو تخصصات مهنية والرجوع إليها عند طلب إحدى الشركات أو المنظمات الأ

أكثر من هذه التخصصات، كما تقوم هذه المكاتب أيضا باستقطاب العمالة من خلال الإعلان 
: تقوم بعض المنظمات المهنية منظمات مهنيةكما توجد . بالصحف والمجلات والدوريات المتخصصة

ختيارهم ومنحهم بتأهيل أعضائها للعمل في مجالات معينة وبغرض هذا التأهيل تقوم بتدريبهم وا
جعين اخيص للعمل في مجال محدد، ومن أمثلتها جمعيات المحاسبين والمر ات وتر اشهادات وإجاز 

  ...وجمعيات الأطباء في تخصصا ت معينة
الاختيار هو تلك العمليات التي تقوم بها المنظمة لتصفية وانتقاء أفضل المترشحين : الاختيار.مرحلة 2.4

تتوافر فيه مقومات ومتطلبات شغل الوظيفة أكثر من غيره، ويتم هذا للوظيفة، وهو الشخص الذي 
هو انتقاء الفرد المناسب من بين مجموعة  فالاختيار.الاختيار طبقاً لمعايير الاختيار التي تطبقها المنظمة

ن من الأفراد المتقدمين لشغل وظيفة معينة. ويشترك في اتخاذ القرارات حول الاختيار العديد من الفاعلي
تهدف سيرورة الاختيار إلى تقييم قدرات كل مترشح و .كالمديرين التنفيذيين مع إدارة الموارد البشرية

ومطابقتها لملمح المركز من جهة، ومن جهة أخرى إلى معرفة مدى إشباع ما يقدمه المنصب لحاجيات 
 وتطلعات المترشحين.

: تعبر معايير الاختيار عن تلك الخصائص والمواصفات التي يجب توافرها في المرشح معايير الاختيار
لشغل الوظيفة بمستوى معين وهذه الخصائص والمواصفات تكون مستمدة من تحليل العمل بغرض 



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ــــــ

- 62 - 

الحصول على مستويات عالية من الأداء في تلك الوظائف. وهذه المعايير يتم تجميعها في خصائص 
 :معينة أهمها

 مستوى التعليم -

 الخبرة السابقة -

 الصفات البدنية (الجسمانية)  -

 الصفات الشخصية -

 المعرفة السابقة -

 : تتطلب عملية اختيار المترشحين المناسبين القيام بعدة إجراءات تتمثل فيما يلي:  إجراءات الاختيار 

التعرف على  : وهي أول علاقة تتكون بين المرشح والمنظمة الغرض منها هوالمقابلة المبدئية  -أ
مؤهلات المتقدم للعمل، خياراته ومواصفاته الشخصية الأساسية، ويتم في هذه الحالة تصفية المرشحين 

 .حسب الشروط العامة للوظيفة (العوامل العامة)

: يعطي طلب التوظيف بيانات عن الفرد ممكن أن يستعمل كذلك في عملية طلب التوظيف  - ب
شحين مع متطلبات العمل حسب البيانات المقدمة والكشف عن التصفية، ويتم مقارنة مواصفات المر 

 . الأشخاص المناسبين

: تستعمل من طرف أغلبية المنظمات في عملية الاختيار، وتعرف بتقييمها الموضوعي الاختبارات -جـ
المعلومات، الأداء، النفسية  منها: اختباراتوالسريع للمرشحين وهناك أنواع عديدة من الاختبارات 

  شروط الاختبارالجيد:ونشير إلى  ….والشخصية، القدرات الذهنية وسرعة الاستجابة
 .التأكد من ثبات الاختبار في قياس ما هو مطلوب -

 .التأكد من صدق الاختبار في قياس ما هو مطلوب -

 .التأكد من عدم تحيز الاختبار لفئات من الأفراد دون آخرين -

 .وجود بيانات معيارية تساعد على تفسر نتائج الاختبار التأكد من -

: بعد إجراء الاختبارات يتم تصفية المترشحين وتحديد الأشخاص الذين ستجرى معهم المقابلات -د
المقابلات الشخصية وتستعمل هذه التقنية ومن طرف أغلبية المؤسسات، والغرض الأساسي منها هو 

 . المترشحين للوظيفة واختيار أكثرهم تطابقا لمتطلبات الوظيفةالحكم عن قرب على مدى صلاحية 

يجب أن توجه سيرورة الاختيار لانتقاء أحسن الأفراد ليس فقط لشغل المنصب حاليا، وإنما أولئك الذين و 
  يملكون كذلك القدرة على التكيف مع التطورات المستقبلية للمنظمة.

 :الإدماج. مرحلة التعيين و 3.4
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تسعى المنظمة من خلال توفير الإمكانيات المختلفة أثناء مرحلة الإدماج إلى تسهيل عملية تكيف العامل 
  الجديد مع المنظمة، جماعة العمل ومركز عمله خدمة لأهداف العامل والمنظمة. 
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 خطوات سيرورة الإدماج
  

  
 التحضير للاستقبال  

 تحضير الملف الإداري  
 تعيين مكون أو مرافق  
 .تحضير مركز العمل  
 .إعلان الحضور  

  
 استقبال الموظف الجديد  

 كلمة الاستقبال  
 تقديم العامل لبقية العمال  
 ملء الوثائق الإدارية  

  
  

 التعريف بالمنظمة 
 (مساعدته على الاندماج في المنظمة)  

 ... تاريخ  المؤسسة، نشاطها، فروعها، قيمها  
 ...سياسات الأجور، العطل، التأمين  
  الأمن والوقاية.سياسات  
 ...مختلف الهياكل: المطبخ، قاعة الصلاة  

 
  

 التكوين على المركز 
 (مساعدته على الاندماج في المركز)  

 تحديد المهام والأدوار  
 السماع لانشغالاته  
  التدريب على المهمة: قديم الوثائق، أدوات العمل ... ومراقبة

  أدائه في المهمة.
 

 الجديد بــ:تسمح سيرورة الإدماج للعامل 

  _ الحصول على الإجابات على الأسئلة والمعلومات المفيدة الصحيحة؛1
  _  المعرفة الدقيقة للمهام المنتظرة منه والأدوار والمسؤوليات؛2
 _ باستيعاب المعايير، القيم والثقافة الموجودة في المنظمة....3

 تهدف عملية الإدماج الناجحة إلى:و 

  جعل العامل الجديد فعالا ومستقلا في عمله في وقت قصير؛ 

 عنده اتجاهات إيجابية نحو العمل، وأن تقوي من انتمائه للمنظمة. يةتنم 

 ف من الضغط الذي قد يؤثر على أدائه وصحته؛يتخفال 

  التقليل من احتمال مغادرته المنظمة في شهور التحاقه الأولى؛ 

 ل الجديد يساهم في بناء صورة جذابة للمنظمة، وبالتالي يساهم كما أن الحرص على مرافقة العام
 في استقطاب الكفاءات التي تحتاجها مستقبلا..
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  تقييم سيرورة التوظيف. 5
يكون التقييم بالنسبة لكل مرحلة من مراحل سيرورة التوظيف بدءا بكيفية تحديد الحاجات.فقد يرجع غياب 
الكفاءات الملائمة بين الأفراد المترشحين إلى: عدم اللجوء إلى الوعاء المناسب، خطأ في تحديد 

يار مترشح غير مناسب المتطلبات اللازمة، عدم صياغة طلب العمل بصورة جيدة...مثلا، بينما يدفع اخت
كما أن مغادرة العامل الجديد خلال أشهره الأولى يدفع ، أدوات الاختيارو  حول تقنياتمثلا إلى التساؤل 

إلى مراجعة كيفية إدماجه ومرافقته أثناء خطواته الأولى، وكذلك  مدى وضوح العرض الذي قدم له خاصة 
يسمح التقييم الجيد بتقدير تكلفة و  لان التوظيف.أثناء مقابلة التوظيف وبدرجة أخرى أثناء صياغة إع

  التكوين وتعديل سيرورته مستقبلا.
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  التكوين
 من التعاريف التي وردت بشأن التكوين ما يلي:تعريف التكوين: . 1

عرف بأنه التغير المهارى المعرفي والسلوكي في خصائص الفرد الحالية والمستقبلية، لكي يتمكن من  - 
الإيفاء بمتطلبات عمله وان يطور أدائه العملي والسلوكي بشكل أفضل، ومن هنا يتضح هذا التعريف "إن 

من أداء عمله بشكل أفضل  التكوين يعمل على التغير في مهارات الأفراد المعرفية والسلوكية حتى يتمكن
 ).1975(على محمد، 

كما عرف بأنه "نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي  - 
 ).2001، صلاح محمد». ( إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في عملهم

عرفه فاتيه و  وهناك من عرف التكوين على "انه عملية تعلم سلسلة من السلوك المبرمج او متابعة" . 
ريمون: على انه "مجموع العمليات القادرة على جعل الأفراد والجماعات تتضمن بكفاءة انجاز المهمات 

 ).Raymond, 1990(الحالية أو التي تستند إليهم في المستقبل وذلك من اجل السير الحسن للمنظمة "

كما يعرف التكوين بأنه: عملية شاملة ومعقدة تتناول جميع التدابير اللازمة لإيصال الفرد إلى وضع -
يخوله للاطلاع على وظيفة معينة، وانجاز المهام التي تطلبها وجعله قادرا على متابعة عمله. (حلبي، 

1982.( 

دائم نسبيا في قدرات الفرد، مما يساعد على كما يعرف على انه "عملية تستهدف إجراء تغيير -
أداءالوظيفة، بطريقة أفضل ويتمثل التكوين في مجموعة من الوظائف المخططة مسبقا، والتي تستهدف 
تزويد العمال بالمعارف والمهارات المواقف والتصرفات التي تمكن من تسهيل اندماجهم في المنظمة، ومن 

لية مخططة في إطار الاستراتيجية العامة في المنظمة". (حمداوي، تحقق أهداف الفعالية فيها، وهو عم
2004.( 

هناك من يعرفه على انه عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من اجل تعليم الموظف -
واكتسابه معارف وسلوكيات ومهارات جديدة، متوقع أن يحتاجها في أداء مهام أو وظائف جديدة في 

 عايش مع أي مستجدات أو تغيرات تحدث في البيئة وتؤثر على نشاط المؤسسة.المستقبل والتأقلم والت

كذلك التكوين هو تلك الجهود الهادفة إلى تزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكتسبه مهارة في -
ده أداء العمل، أو تنمية وتطوير ما لديه من مهارات وخبرات مما يزيد كفائتة في أداء عمله الحالي أو بع

 ).2009لأداء عمله الحالي أو بعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل (جعفري .
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الخطوة الأولى التي يجب التفكير فيها عند إعداد أي برنامج تكويني هي تحديد  إناهداف التكوين:-2
ها، كما أهدافه بدقة ووضوح، لأن هذه الأهداف هي التي تساعد في رسم الطريق الذي يؤدي إلى تحقيق

أنها تعتبر المقياس لتقييم النشاط بعد تنفيذه والحكم عليه بالنجاح أو الفشل في ضوء تحقيق هذه الأهداف 
 أو العكس.

ويعني هذا النوع من الأهداف الخدمة الإدارة بكافة مستوياتها بحيث تعمل بكفاءة :الأهداف الإدارية-2-1
  :يحققها أي برنامج تكويني بصفة عامة أعلى، وفيما يلي الأهداف الإدارية التي يجب أن

تخفيف العبء على المشرفين لان المشرف يحتاج إلى وقت اقل في تصحيح أخطاء العاملين الذين تم  - 
تدريبهم أو تكوينهم مقارنة مع غير المكونين، وذلك ثقة في قدراتهم ومهارتهم التي اكتسبوها عن طريق 

 )2004، التكوين. (عبد الباقي

المرونة والاستقرار في التنظيم: يقصد بالمرونة مواجهة التغيرات اللازمة لأداء الأعمال، أما تحقيق  -
الاستقرار فيقصد به قدرة التنظيم على توفير المهارات اللازمة لشغل الوظائف الأعلى بصفة مستمرة، 

ية. ويصعب تحقيق ذلك دون أن تكون هناك سياسة واضحة للتكوين وبرامج معدة على أسس علم
 ).1990 ،(حمدي

تسهيل  -مساعدة الإدارة في اكتشاف الكفاءات لتحقيق مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب.  -
عملية الاتصال سواء كان من اعلى مستوى اداري الى اسفله او العكس، وابلاغ العاملين بكافة المعلومات 

ل حتى يقوموا بأعمالهم في ضوء هذه التي تتعلق بأهداف المؤسسة وسياستها ومراحل تنفيذ الاعما
الأهداف والمعلومات. يتعلق هذا النوع من الأهداف بكافة النواحي الفنية في المؤسسة لضمان سلامتها 
  ،سواء كان ذلك بالنسبة للآلات التي تستخدمها أو بالنسبة للأفراد العاملين فيها أو بالنسبة للمنتج.(عاطف

1966.( 

 :والاجتماعية الاهداف الاقتصادية- 2-2

زيادة الكفاية الانتاجية حيث تنعكس زيادة مهارة الفرد والناتجة عن التكوين على ارتفاع الانتاج،  -
 وانخفاض التكاليف، وهذا يعني زيادة الكفاية الإنتاجية.

ارتفاع الربح مع ارتفاع الانتاج وانخفاض التكاليف يمكن ان تزداد مبيعات المؤسسة ويزداد بذلك ربح - 
المؤسسة ورفع معنويات الافراد لا شك ان اكتساب القدر المناسب من المهارات يؤدي الى ثقة الفرد نفسه، 

 ).1991،ويحقق له نوع من الاستقرار النفسي.  (وصفي 

 :الاهداف المرحلية للتكوين2-3
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 تكوين العمال الجدد لتمكينهم من الالمام بظروف العمل ومتطلباته. -

 شرقي العمال على تطبيق اساليب جديدة.تكوين رؤساء او م -

 ).1974 ،السلمي (الاساسية. إعداد برامج تذكيرية لبعض الافراد بهدف التأكد من معلوماتهم الوظيفية -

إن جوهر عملية التكوين يكمن في تشكيل وتعديل السلوك وإعطاء :المبادئ الأساسية لعملية التكوين-3
والاتجاهات وتتطلب هذه العملية معرفة معمقة لخصائص التعلم  العمال قدرا من المعلومات والمهارات

البشري وقواعده النفسية، وذلك حتى تسهل عملية اختيار الطرق المناسبة للتكوين واقتصاد المصاريف 
والوقت والجهد. من المبادئ التي يجب أن يضعها المكون موضع الاعتبار طبيعة جماعة التكوين 

  .لون بها هذا إلى جانب تطبيق المبادئ الخاصة بالتكوينوأهداف المؤسسة التي يعم
تعتبر معرفة نتائج الأداء، أو ما يطلق عليه التغذية المرتدة من أهم العوامل المساعدة إلى التعلم، إذ أن و 

فهم طبيعة النتيجة تساعد على تعديل وتحسين الأداء، وإلى استمرارية الأداء، وفهم طبيعة النتيجة هما من 
  .ناصر التعلمأهم ع

للتكوين مجموعة من المميزات والخصائص ووفقا لما تقدم من تعاريف للتكوين : خصائص التكوين-4
 يمكن استخلاص جملة من الخصائص نوردها فيما يلي:

الإحصاء، تحليل و التكوين من الانشطة الأساسية التي تستند إلى القواعد والأسس التي تعتمد التخطيط -
، إضافة إلى الأثر النفسي الذي يتركه المكون في نفوس المتكونين من الناحية العملية. البيانات وتقويمها

إن حاجة المؤسسات التكوين تعد من الحاجات الأساسية والمستمرة لتحسين الأداء، وتطوير المهام التي 
 تناط بالمؤسسات.

 التكوين يعتبر وسيلة وليست غاية.-

 وليس مصروفا تتحصله المؤسسات بدون مردود.التكوين يعتبر استثمارا هادفا، -

 ).2005،التكوين لا يقتصر على إلقاء المحاضرات النظرية، وإنما يقترن بالتطبيق العملي.(العزاوي -

للتكوين مجموعة فوائد التي يمكن أن يحققها للمنظمة والعامل على حد سواء، إذا قامت فوائد التكوين:-5
 مخطط ومدروس وبوجه عام هذه الفوائد هي: المنظمة ونقذت هذا النشاط بشكل

إن زيادة وصقل المهارات لدى العمال سيؤدي حتما إلى تحسين ادائهم وبالتالي  ارتفاع الانتاجية: -
 الزيادة في انتاجهم ومنه يستمر النمو والتطور في المنشأة وتحقق اهدافها.
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وتهيئة طبقة من العاملين المؤهلين لتوليهم : هو الوسيلة لإعداد إعداد عمال مؤهلين داخل المنظمة- 
المهام الأعلى في المستقبل بدلا من الاعتماد على المصادر خارج المنظمة وفي غالب الاحيان تكون لا 

 تفي باحتياجات المؤسسة.

: يمكن تخفيض النفقات بزيادة المهارات والكفاءات في تخفيض تكاليف الإنتاج عن طريق التكوين -
ذلك إلى التقليل من نسبة الاخطار والإصابات، إن التكوين يساعد المؤسسة على انتعاش  العمل ويؤدي

  اقتصاد المؤسسة مما يؤدي إلى تخفيض تكاليف الانتاج. 
إن التكوين يعمل على الاستمرار داخل المؤسسة فالأفراد المكونون  ضمان استمرارية المؤسسة: -

نتاج مستمر من خلال الفوائد المذكورة التي تعود على يضمنون الاستمرار في التشغيل بكفاءة والإ
 المؤسسة يمكن استخلاص فوائد تعود على العمال منها: 

  التقليل من اخطار العمل، وتخفيض من نسب حوادث العمل، وكذا يساعد العمال على الانجاز
 والثقة.

  .ن المسؤولين والعمال تقوية العلاقة بي - مساعدة العمال على التعرف على الأهداف التنظيمية
تزويد العمال بالمعلومات التي تعمل على تحسين مهاراتهم القيادية  -والتقليل من الإشراف والرقابة. 

  ).1991 ،والاتصالات والاتجاهات. (العقلي
يستند مفهوم تحديد الاحتياجات التكوينية إلى الفجوة بين مستوى الأداء الحالي الاحتياجات التكوينية:-6

الأداء المستهدفللفرد، وهذا يعني أنه حتى نتمكن من تحديد الاحتياجات التكوينية للفرد (الموظف)  ومستوى
  .لابد من معرفة مستوى أدائه الحالي وتحديد مستوى الأداء المطلوب بلوغه من الفرد

  .الأداء الفعلي –الأداء المطلوب  =القصور في الأداء ف
تتوقف على " تحديد الاحتياجات التكوينية من خلال معرفة الأداء ن أن فاعلية التكوين و يؤكد الباحثو 

الحالي ومستوى الأداء المطلوب وتحديد السياسات التكوينية ورسم البرامج لتحقيق هذه مستوى 
  )2001 ،عليوة (."السياسات

  :مؤشرات تحديد الاحتياجات التكوينية-
ة للتدريب من خلال الكشف عن جوانب إن تحديد الحاجات يكون بدراسة حاجة كل فرد في المنظم

الضعف فيمن تم تعيينهم حاليا، أو اللذين هم في المواقع التنظيمية الأخرى في المنظمة، ويمكن القول إن 
  :تحديد الاحتياجات التكوينية يتم من خلال دراسة ثلاث مجموعات من المؤشرات وهي
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 ء المنظمة المتمثل بمعدلات الإنتاجية (سلعة حيث لابد من دراسة كفاءة أدا :مؤشرات الأداء التنظيمي
أو خدمات) ومعدلات استغلال الإمكانيات المتاحة والتجهيزات ومؤشرات استخدام الموارد البشرية من 

  .حيث تكوين وحركة هذه الموارد
 إن تحليل أداء الأفراد العاملين ودراسة مكوناته تعد خطوة نحو التحقق من  :مؤشرات أداء العاملين

  ين الأداء التنظيمي سيكون من خلال الموارد البشرية، وهذا المؤشر يتطلب أداء الأفراد العاملينتحس
 تعتبر هذه الخطوة من أدق خطوات تحديد احتياجات التكوين، ففيها يتم  :مؤشرات حاجة الأفراد للتكوين

يتم قياس استعدادات الأفراد تحديد الأفراد الذين يحتاجون إلى تنمية قدراتهم بالتدريب، وفي هذه الخطوة 
وقدراتهم الحالية في مجال القدرات المطلوبة للعمل، وبمقارنة مستويات الأداء الحالي بالقدرات 

لكن الفرد يملك ، والاستعدادات في مختلف مهام العمل يمكن تحديد جوانب الأداء التي يشوبها ،قصور
التكوين، وينبغي توجيه الدراسة نحو الجوانب القدرات اللازمة لها، عندئذ لا تكون هناك حاجة إلى 

  الدافعية للفرد، أو بحث ظروف العمل، والعوامل الخارجية اللأداء. 
يمكن تلخيص أهم الطرق لتحديد الاحتياجات و : تحديد الاحتياجات التكوينيةالمعطيات لطرق جمع .7

 فيما يلي:التكوينية 

:يتم تحديد المعارف والمهارات والقدرات التي ستحتاج إليها المؤسسة مستقبلا، تحليل المؤسسة 7-1
الحاجة إلى  وبالتالي معرفةنتيجة التغيرات التي تطرأ على المؤسسة وعلى النشاطات التي تمارسها، 

 إعادة تكوين العاملين على أساليب العملالجديدة، واستخدام الأجهزة والمعدات المتطورة. 

إن تحليل العمل يساعد على تحديد معايير العمل في وظيفة معينة وكذلك التحديد العمل: تحليل.2.7
الأدنى للصفات والمهارات والقدرات والمؤهلات المطلوبة في شاغل الوظيفة لكي يتمكن من تحقيق 
الأداء الجيد، وعلى ذلك يتم في هذه الخطوة مقارنة الطريقة التي يتبعها في أداء عمله، مع وصف 
الوظيفة ومواصفاتها وكذلك الوقوف على رأي المشرف المباشر في الطريقة التي يؤدي بها الموظف 
عمله وما إذا كانت تحتاج إلى تحسين وما هي تفاصيل ذلك التحسين ويتضمن تحليلا للمهارات 

 ).2006(الطعاني،  .المطلوبة لأداء المهام 

ت واضحة ودقيقة حيث يبين لنا من يحتاج من الموارد معلومالمايمده من  يعد هذا المستوى هاما وغنيّا
البشرية في المؤسسة إلى تكوين وتنمية، سواء لعلاج نقاط ضعفه أو تدعيجوانب القوة لديه لتطوير أدائه 

وتنصب عملية التحليل هنا على الموظف نفسه وليس على العمل حيث  ،الحالي وتحسينه في المستقبل
فتدرس قدراته الحالية والقدرات والمهارات الجديدة التي يمكن تعلمها واستيعابها تقوم الإدارة بتحليل الفرد 
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ويهدف تحليل الفرد إلى التعرف على نوع المعلومات والمهارات  ي،والمستقبل يوتطبيقها في عمله الحال
الشخصية، والاتجاهات التي تلزم شاغل الوظيفة لكي يطور أداءه ويرفع إنتاجيته ويشبع دوافعه الوظيفية و 

ويقوم مسؤولالتكوين بدراسة المواصفات الوظيفية للفرد كمؤهلاته وخبراته ومهاراته والخصائص الشخصية 
  التي يتمتع بها الفرد كاتجاهاته ودوافعه واستعداده للتعلم وكذا حاجاته التي يطمح لإشباعها.

خلالها معرفة فيما إذا كان هناك العديد من المصادر التي يمكن من مصادر الاحتياجات التكوينية:.8
 لدى المؤسسة فجوات أوحاجات للتكوين يستوجب دراستها وفيما يلي أهم هذه المصادر:

 لاطلاع على المسارات الوظيفية والترقيات المحتملةا-

 إنتاجية المؤسسة وفعاليتها التنظيمية-

 استقصاء رأي الموارد البشرية-

مستوى أداء المؤسسة ككل، فرضاهم يعني أن ما يقدم من مرآة تعكس الذي يعتبر  رضا الزبائن-
 منتجات بلبي حاجاتهم وتوقعاتهم وبالتالي بعد هذا الرضا مؤشرا على أداء الموارد البشرية.

 سجلات وحوادث وإصابات العمل -

 تحليل الأعمال -

واضحة تبين لنا من تمثل نتائج تقييم الأداء مصدرا هاما وغنيا يزودنا بمعلومات ، حيث تقييم الأداء-
يحتاج من الموارد البشرية لتكوين، إذ تشير تقارير قياس الأداء من قبل الرؤساء إلى نواحي الضعف 

 ).2005في أداء مرؤوسيهم ونوع التكوين الذي يحتاجون إليه لعلاج نواحي الضعف. (شاويش، 

  أنواع التكوين-9
  :من حيث المكانالتكوين

وهي البرامج التي يتم عقدها داخل المراكز التكوينية للمؤسسة، حيث سسة:التكوين الداخلي داخل المؤ -أ
ويتم التكوين وفقا لتخطيط  ،يكون المكون موظفا من داخل المؤسسة ويعمل لديها وقد يكون من خارجها

ولكن يعاب على التكوين الداخلي اقتصاره على محيط عمل المؤسسة وفي حدود تجارب وخبرات ، الإدارة
لكن تتميز هذه البرامج أيضا بقلة الميزانية كما ، بها ومن ثم لا يوجد تبادل الخبرات خارجية كفؤةالعمال 

تملك المرونة والحرية الكاملة في تحديد وقت التكوين بما يتلاءم مع حاجة العمال والمؤسسة وتعمل على 
  .معالجة المشاكل الفعلية للعمل والعمال

يكون المكون في هذا النوع عادة من خارج المؤسسة ويتضمن :التكوين الخارجي خارج المؤسسة-ب
التكوين إرسال المؤسسة عمالها إلى مراكز التكوين المتخصصة كالجامعات والمعاهد التكوينية الخاصة 
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والى شركات استشارية متخصصة في مجال التكوين، ومن مميزات هذا التكوين هو إتاحة الفرصة للعمال 
الأفكار التجارب واكتساب المهارات. ولكن لا يخلو هذا النوع من بعض العيوب من أجل تبادل الخبرات 

منها انعدام أو ضعف رقابة المؤسسة على التكوين، وبالتالي يصعب تقييم نتائج التكوين بصورة 
موضوعية حيث تعتمد المؤسسة في التقييم على التقارير التي يعدها المتكونين بعد انتهاء التكوين والتي لا 
تخلو من التحيز وعدم الدقة، وتتحمل المؤسسة نفقات إضافية في التكوين الخارجي أكثر من تلك التي 

 ).2018 ،صبوحف(.تتحملها في التكوين الداخلي

  :التكوين من حيث الهدف
يهدف هذا التكوين إلى إعطاء المتكون معلومات جديدة عن مجالات  التكوين لتجديد المعلومات:  -أ

العمل وأساليبه ووسائله الحديثة أو تأكيد وتدعيم ما لديه من معلومات ومفاهيم، حتى يقوم بعمله 
  .بطريقة أفضل من ذي قبل وبالتالي زيادة كفاءة الفرد

أعمال معينة ورفع كفاءتهم في الأداء : يعني تزويد الأفراد بمهارات إضافية لأداء تكوين المهارات  -ب
وبذلك يهدف هذا النوع من التكوين إلى زيادة فعاليتهم وتحسين مستوى الأداء الوظيفي وذلك عن 

  ) .2015(عمر بلخير،  .طريق إحاطة المتكونين بالأساليب والوسائل الحديثة
وأساليب التسيير والاتجاهات : يهدف التكوين السلوكي إلى تغيير أنماط السلوك التكوين السلوكي-ج

التي يتبعها المديرين في أداء أعمالهم، وخلق اتجاهات ايجابية لدى الأفراد ومساعدتهم في التخلي عن 
  .أنماط سلوك سلبية أو غير مناسبة لطبيعة الوظيفة

: يهدف هذا النوع من التكوين إلى تحسين إمكانيات الفرد بغية تحضيره لتولي التكوين للترقية-د
وظائف إدارية جديدة التي سوف يرقى إليها، كما قد يتضمن مهام ومسؤوليات جديدة سوف بتوالها 
بفعل الترقية. التكوين التكيفي: ينطوي هذا النوع من التكوين على إعطاء المتكون معلومات جديدة 

  .ومفاهيم حديثة عن مجالات العمل المختلفة للتأقلم مع بيئة العمل الجديدة
  :ن حيث التطبيقالتكوين م 

: ويشمل المحاضرات النظرية والندوات وحلقات النقاش ويسعى المحاضرون من التكوين النظري-أ
خلال هذا التكوين إلى إيصال المعلومات إلى المتكون بخصوص تفسير بعض المفاهيم التقنية، 

  .التنظيمية، والوظيفية لجانب من جوانب العمل
طريق تكوين مبرمج يعتمد على قدرات وإمكانيات المكون، أو : ويكون إما عن التكوين العملي-ب

يكون عملا متكاملا تفرضه طبيعة التكوين في المؤسسة، ويتم هذا النوع من التكوين غالبا في 
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مراكز التكوين وفق خطوات معدة من قبل مصممي البرامج التكوينية أو عن طريق المحاكاة أو 
  .المشاهدة

  
  :المتكونينمن حيث عدد التكوين 

ويمثل هذا النمط من التكوين تطوير المهارات والقدرات الفردية والتي غالبا ما التكوين الفردي: -أ
تتعلق بالعمال الذين تتم ترقيتهم لمراكز إدارية أو فنية أعلى؛ التكوين الجماعي وهذا النمط من 

وعة من العمال المراد تكوينها التكوين يعتمد الأسلوب الجماعي في التكوين، إذ غالبا ما تلتحق مجم
 .جماعيا بمراكز تكوينية متخصصة لغرض تطوير مهاراتهم في أحد المجالات التي يعملون بها

وفي هذا النوع من التكوين يتبع الأفراد المتكونين نفس المسار التكويني الذي :الجماعيالتكوين -ب
نمط كثير الانتشار في الوسط التكويني، يحدد أهدافهالمسؤولون على التكوين بمعية المتكونين، وهو 

ومن خصائصه اعتبار المكون محورا رئيسيا في العملية التكوينية تقع على عاتقه برمجة العمل 
 التكويني وتنظيمه.

تحتل عملية تكوين الموظفين أثناء الخدمة أهمية بالغة، خاصة بعد فترة السبعينات :خطوات التكوين-10
خال الإعلام الآلي إلى الإدارة، فقد استحدثت طرق التكوين عن طريق من القرن الماضي وبعد إد
التدريب عن بعد، وبما أن وظيفة الموارد البشرية أصبحت عاملا رئيسيا في و  الحاسوب، وكذا ظهور التعلم

 تحقيق التقدم والتميز فقد بات التكوين نشاطا استراتيجيا بهدف إلى تحقيق أهداف الموارد البشرية المعلنة
التي تتمثل في الإنتاجية ونوعية الخدمات، وهو اللبنة الأساسية في تحقيق التنمية والتطوير على مستوى 

 التي تتضح من الشكل الموالي:المؤسسة، ويتضمنالتكوين عموما الأنشطة والمراحل 
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  )2004، ماهر(المصدر: .خطوات التكوين اثناء الخدمة يوضح )08رقم ( شكل

التكوين يعتبر من المواضيع ذات الاهمية الكبيرة في الوقت الراهن وهذا لما هو أن وكخلاصة، نشير إلى
واقع في عصر العولمة بحيث يجب على جميع المؤسسات أن تحسن من أداء عمالها، وذلك لتجنب 
الوقوع في المخاطر من جهة وتحقيق أفضل انتاجية من جهة أخرى، وفكرة الاهتمام بوظيفة التكوين 

تحسين أداء العاملين  فيمهم دور لتكوين فلسسات تحقيق غايتها، وكسب أحسن أداء لعمالها، تضمن للمؤ 
وغالبا ما يتدخل المختص في علم النفس العمل والتنظيم في اتخاذ القرارات المتعلقة  في المؤسسة،

  بمختلف الإجراءات المتعلقة بالتكوين في المؤسسات.
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  الحوافز
  تعريف الحوافز: . 1

يمكن تعريف الحوافز بأنها مجموعة العوامل والأساليب التي تستخدمها منظمة ما للتأثير في سلوك الأفراد 
مما يؤدي إلى زيادة ، العاملين لديها، مما يجعلهم يبذلون المزيد من اهتماماتهم بعملهم وأدائهم كماً ونوعاً 

 حاجاتهم.ة عند الأفراد العاملين وإشباع الإنتاج وبالتالي إلى تخفض تكاليف العمل ورفع الروح المعنوي
وينبغي القول هنا بان الحوافز تعتبر من والأساليب المهمة التي يمكن الاعتماد عليها في تحفز الأفراد 
العاملين في المنظمة إلى بدل أقصى جهد ممكن والعمل بصورة أفضل فهي تحرك قدراتهم وتوحد جهودهم 

حقيق كفاءة الأداء تجاه أعمالهم تحقيقاً لأهداف المنظمات التابعين نحو تقديم كل من يمكن من خلاله ت
  )2006لها. (يوسف حاجم، 

هو المجهود الذي تبذله الإدارة لحث العاملين على زيادة إنتاجيتهم، وذلك من خلال إشباع حاجاتهم 
لك بالاستمرارية الحالية وخلق حاجات جديدة لديهم، والسعي نحو إشباع تلك الحاجات؛ شريطة أن يتميز ذ

  والتجديد.
التحفيز من ناحية الجانب السلوكي للفرد بأنه:" دفع الفرد لاتخاذ سلوك معين، أو إيقافه، أو تغيير يعرف 

مساره، فهو شعور داخلي لدى الفرد يولد فيه الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معين للوصول إلى تحقيق 
  )2013أهداف معينة. (حسن، 

موارد البشرية يعني توجيه سلوكها وتقويته ومواصلته لتحقيق أهداف مشتركة لكل من إن مفهوم تحفيز ال
المنظمة والمجتمع، كما أن المنظمات تعمد الى تنشيط أداء الموارد لديها عن طريق الإغراءات المالية، 

  )2018وتضع خطط الاستحقاق في ضوء مستويات أداء محددة. (الزبيدي وآخرون، 
  يحقق النظام الجيد للحوافز مجموعة من الأهداف تتمثل في:أهداف الحوافز: . 2

  زيادة نواتج العمل في شكل كميات للإنتاج، جودة الإنتاج ومبيعات الإنتاج. -1
تخفيض الفاقد في العمل ومن أمثلته: تخفيض التكاليف وتخفيض كمية الخدمات، تخفيض الفاقد  -2

  أخرى. من الموارد البشرية وأي موارد
  إشباع حاجات العاملين بشتى أنواعها وعلى الأخص ما يسمى بالتقدير والاحترام والشعور بالمكانة. -3
  إشعار العاملين بروح العدالة داخل المنظمة. -4
  جذب العاملين إلى المنظمة ورفع روح الولاء والانتماء. -5
  امن.تنمية روح التعاون بين العاملين وتنمية روح الصدق والتض -6
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  تحسين صورة المشروع أمام المجتمع. -7
يؤدي استخدام الحافز المعنوي الإيجابي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين، ودفعهم للعمل بإخلاص  -8

  )2016وتفاني في خدمة المؤسسة. (المغربي، 
في رفع مستوى  ربط أهداف المنشأة بأهداف العاملين فيها فإن للحوافز المالية الإيجابية أثرا واضحا -9

  معيشة العامل وزيادة دخله.
ربط أهداف المنشأة والعاملين فيها بأهداف المجتمع فمن النتائج التي تترتب على استخدام أسلوب  -10

الحوافز دفع العاملين للعمل وترغيبهم فيه بحيث يؤدي الى تقديم خدمة أفضل وهذا بدوره ينعكس 
مجتمع الذي تعمل فيه. (عبد الجبار والعميري وآخرون، ايجابيا على مهمة المنشأة في أوساط ال

2011(  
توجد عدة تصنيفات للحوافز وهي متداخلة فيما بينها، حيث توصل الباحثون لوسائل أنواع الحوافز: . 3

نختصر مختلف وأساليب يمكن للإدارة من خلالها استخدامها للحصول على أعلى كفاءة ممكنة للأداء، 
  الموالي: التصنيفات في المخطط

  
  يوضح أنواع الحوافز )09شكل رقم (

  : التاليةمعايير الد في المؤسسات مبني على اإن منح الحوافز للأفر معايير منح الحوافز: . 4
يعتبر التميز في الأداء المعيار الأساسي وربما الوحيد لدى البعض، وفي بعض الحالات  الأداء: -1

  وهو يعني ما يزيد عن المعدل النمطي للأداء سواء في الكمية أو الجودة.
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يصعب أحيانا قياس ناتج العمل وذلك لأنه غير ملموس وواضح كما في أداء وظائف المجهود:  -2
أو للآن الناتج شيء احتمالي الحدوث، ويجب الاعتراف بظان هذا  الخدمات والأعمال الحكومية

المعيار أقل أهمية كثيرا من معيار الأداء (أو الناتج النهائي) لصعوبة قياسه وعدم موضوعيته في 
  كثير من الأحيان.

يقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل وهي تشير الى حد ما الى الولاء الأقدمية :  -3
  والانتماء، والذي يجب مكافأته بشكل ما وهي تأتي في شكل علاوات في الغالب.

بعض المنظمات تكافئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى أو رخص أو المهارة:  -4
براعات أو انجازات أو دورات تدريبية وكما نلاحظ فإن نصيب هذا المعيار الأخير محدود جدا ولا 

  )2004ل في حساب حوافز العاملين. ( ماهر، يساهم إلا بقدر ضئي
  تتلخص هذه القواعد في الشكل التالي:قواعد نظام الحوافز: . 5

  
  يوضح قواعد نظام الحوافز )10رقم ( شكل  

  مراحل تصميم نظام الحوافز:.6
  إن تصميم نظام الحوافز يشمل عدة مراحل وخطوات يمكن توضيحها في المخطط التالي:

  )2004(ماهر،  .يوضح خطوات تصميم نظام الحوافز )11رقم ( شكل
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  بالمبادئ التالية: بالمؤسسة:يلتزم نظام الحوافز المبادئ الأساسية للنظام. 7
 .الارتباط والتوافق مع الأداء المستهدف 

 .التخطيط المسبق للحوافز 

 .التعادل بين الحوافز المتحققة لجماعة أو فرد 

  1997الحوافز. ( سلمي، تكامل دائرة المستفيدين بنظام( 

  ويمكن تلخيص النموذج الأساسي للحوافز في المخطط الموالي:

  
  يوضح النموذج الأساسي للحوافز) 12رقم (شكل 
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  تقييم الأداء
  

ويشكل تقييم أداء الموارد البشرية خطوة هامة تساعد المؤسسة في معالجة مختلف القضايا التي تعني 
بالموارد البشرية أولا، من ترقية، نقل، تحفيز، تكوين أو تدريب ...، وبالمؤسسة ثانيا من خلال رفع 

ييم الأداء عبارة عن عملية تنافسيتها، تعزيز حصتها السوقية، تعظيم رقم أعمالها، ويتفق الباحثون بأن تق
  يتم من خلالها الحكم على أداء الموارد البشرية 

 تعريف تقييم الأداء: .1

يعرف مفهوم أداء الموارد البشرية بأنه: ذلك النشاط الذي يقوم به العاملون من خلال أدائهم واجباتهم، 
مهامهم ومسؤولياتهم، التي يجب عليهم القيام بها كل في موقعه الوظيفي، والأداء الأمثل هو القيام 

أنه:" نشاط من أنشطة إدارة "، بسيكيو وآخرونبالواجبات، المهام والمسؤوليات على أكمل وجه.  وعرفه" 
الموارد البشرية، يتمثل في إصدار نظام حكم عام وموضوعي على العامل فيما يتعلق بمهامه خلال فترة 

 محددة، بناء على معايير واضحة ومقاييس محددة. 

ملين وتعرف عملية تقييم الأداء بأنها: "عملية إدارية رسمية تتم من قبل المشرفين لمعرفة مدى تنفيذ العا
 .لمهامهم في المنظمة والت ازمهم بالمعايير الموضوعة بشكل مستمر" 

تعرف أيضا بأنها: "عملية قياس الأداء الفعلي ومقارنة النتائج المحققة بالمعايير التي سبق تحديدها كما 
رف فات ووضع الخطط اللازمة لتحسين الأداء"، كما تعاوالمستمدة من الأهداف المتوقعة، وتحديد الإنحر 

د أنجز العمل وفقا اأيضا بأنها: " الطريقة أو العملية كالتي يستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أي من الأفر 
ب عن هذا التقييم وصف الفرد بمستوى كفاية أو جدارة واستحقاق معين، تلما ينبغي له أن يؤدى، ويتر 

. ويمكن استخدام تقييم )داممتاز، جيد جدا، جيد، مقبول، ضعيف، ضعيف ج(وفقالدرجات محددة، هي: 
أداء الموارد البشرية كأساس لتنمية وتطوير العديد من الأمور الإدارية الخاصة بهذا المورد الهام، نذكر 

  منها: 
إدارة استشارفية للوظائف -المهارات؛تطوير خطة التدريب أو التكوين وتنمية -الأجور؛تطوير سلم -

بتطوير بالمواد القانونية الخاصة بالمؤسسات الإقتصادية والمرتبطة ت الخاصة ااتخاذ القرار  -ت ؛اوالمهار 
  ت المهنية للموظفين، والعديد من الأمور الأخرى.ابتسيير المسار 

د التي تعود من اتعتبر عملية تقييم الأداء إحدى سياسات إدارة الأفر أهمية تقييم أداء الموارد البشرية: . 2
 ء تطبيقها على أسس سليمة تتوفر فيها الموضوعية قدر الإمكان، وتتمثل أهميتها في:  اور 
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 ،إشعار العاملين بمسؤولياتهم -

 يضمن تقييم الأداء تحقيق عدالة المعاملة بين جميع العاملين في المنظمة،  -

من خلال الحصول على رضا العاملين لديها ما ينعكس على ربحية  المؤسسة ظ على توازناحفال -
 المؤسسة. 

ضعف بغرض تقويم الو  ةقو التوضيح نقاط وبالتالي  تقييم أداء بوجود التغذية العكسيةتتميز عملية  -
 ؛ءداالأ

تتمثل أهداف تقييم أداء الموارد البشرية، من وجهة نظر أهداف تقييم أداء الموارد البشرية:. 3
 وردالبشري كالآتي:الم

 التوفيق بين الإهتمامات والواجبات  -

 إرشاد الموارد البشرية.   -

 من وجهة نظر المؤسسة فإن الهدف من تقييم الموارد البشرية هو:  و  -

 بعث روح الحماس بين الموارد البشرية للحصول على تقييم أعلى من خلال تحسين الإنتاجية ؛ -

د البشرية في المؤسسة ومناقشة مدى تقدم كل مورد بشري إعداد تقرير دوري عن مردودية الموار  -
 بالعمل ؛

 المساعدة على وضع المورد البشري المناسب في المكان المناسب ؛ -

 ت المتعلقة بشؤون الموارد البشرية ؛اإتخاذ القرار  -

إتاحة الفرصة للإدارة العليا للمؤسسة لتكون أكثر قدرة على تقييم جهود المديرين والرؤساء من  -
 ،خلال متابعة مدى جديتهم في تقييم مرؤوسيهم

ارتفاع كفاءة العمل بالمؤسسة من خلال المتابعة والتسجيل المستمر لنتائج الأعمال التي تقوم  -
بأدائها الموارد البشرية، وذلك يتطلب تركي از أكثر على بلورة المعايير والمعدلات، إلى جانب 

 )2018كواشي، (رامي و المواظبة على المتابعة والتسجيل. 

 زها فيما يلي: اويمكن إبر خطوات تقييم أداء الموارد البشرية: . 3

 تحديد معايير الأداء؛ -

إبلاغ العاملين بمعايير التقييم المعتمدة: إذ من حق العامل مسبقا أن يتعرف على أي أساس  -
 سيقيم؛

 ثابتة ؛قياس الأداء الفعلي للعامل: ويتم هذا من خلال اختبا ارت ومقاييس صادقة و  -
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أقل من المعايير، يمكن للأداء الفعلي أن يكون مقارنة الأداء الفعلي للموظف بالمعايير: وهنا  -
ما أن الأداء الفعلي مساو للمعايير، وهنا لا يتم التدخل ؛وأما أن الأداء إ وهنا لا بد من التقويم ؛و 

 ءات تحفيزية تجاه العامل ؛االفعلي يفوق المعايير: وهنا لا بد من إجر 

 مناقشة النتائج مع المورد البشري ؛ -

 حات تحسين الأداء، والتي يقدمها الرئيس المباشر لصالح مرؤوسه. اإقتر  -

 نحاول ذكر أهمها::طرق تقييم أداء الموارد البشرية. 4

  :وتعطي هذه الطريقة فرصة للفرد لتقييم أدائه بنفسه والحكم على سلوكياته طريقة التقييم الذاتي
 ونتائجه، فهي تسمح له بمعرفة نقاط قوته وضعفه ومن ثم تقديم مقترحاته للتحسين. 

  :معايير  المتمثلة فيساسية الأتقوم هذه الطريقة على تقسيم معايير التقييم طريقة تقارير الكفاءة
لتقييم الأداء الوظيفي،معايير لتقييم السلوك الوظيفي، معايير تقيس السلوك الشخصي، ثم يتم تقسيم 
كل معيار إلى مجموعة من البنود ويمنح لكل بند علامة معينة حسب درجة الاستحقاق والجدارة ليتم 

 الموضوعة.  التقديراتبعدها جمعها ومطابقتها مع 

 تتمثل هذه الطريقة في وضع مجموعة من الأهداف القابلة للقياس لكل فرد ف: طريقة الإدارة بالأهدا
 مدى تقدمه لتحقيقها، فالتقييم يكون بالنتائج التي حققها الفرد.  مراجعةثم 

  :تعدهذه الطريقة طريقة حديثة في تقييم الأداء مقارنة بالطرق طريقة الجودة الشاملة لتقييم الأداء
الجودة، لذا فهي تهدف إلى  اعتباراتالنواحي السل وكية والكمية وتتجاهل السابقة التي تركز على 

 .تحقيق التحسين المستمر في الأداء من خلال تعاون ومشاركة الجميع في ذلك

  :يتم بموجب هذه الطريقة تقييم أداء المورد البشري من قبل لجنة تتكون من طريقة التقييم الجماعي
الرئيس المباشر للمورد البشري، كما قد يكون من أعضاء اللجنة عدد من الأعضاء، يكون أحدهم 

ممثل من إدارة الموارد البشرية في المؤسسة.
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  الميدان الثاني
 وأهم مواضيعهعلم النفس التنظيمي ميدان 

  
لدراسة ميدان العمل لا يكفي أن نهتم بالمستخدمين وفقط، بل يجب الاهتمام بفهم العوامل التنظيمية التي 

نقصد بالتنظيم أو المنظمة، هيكل أو نسق سوسيوتقني يضم داخله و  المؤسسة. رهؤلاء والتي تسيتحرك 
  أفراد، تقنية، أدوات ومكان محدد أي فضاء مخصص للعمل. 

ماذا نقصد بـ: "تنظيم العمل"؟ حتى نفهم هذا المصطلح يجب أن نفهم بأنه عندما تنشأ أي مؤسسة أو 
منظمة تحدد أولا أهدافها، أي الأهداف التي تنشأ من أجلها. تحدد بعدها التكنولوجيا التي تستعملها من 

ل الى المنتوج، كيف، من أجل الوصول الى الأهداف، تحدد المنتوج، تحدد ما الذي يجب القيام به للوصو 
  الذي سيقوم به، في أي ترتيب وفي أي إطار تنظيمي. 

لكن هذه النظرة المبسطة للمنظمة لا تجيب على كل الأسئلة المطروحة في الواقع والتي قد تفتح الباب 
لتساؤلات جديدة، كيف ستكون العلاقات بين أفراد المنظمة، طبيعة التفاعلات بينهم، علاقة السلطة، 

  لاستقلالية......الخ.ا
بعد ما بدأ كل من "تايلور"  1925- 1841ظهر الاهتمام الحقيقي بالتنظيم في ميدان خلال السنوات 

) التساؤل عن السبيل لتحسين تسيير 1920-1864"فيبر" (و )1925-1841"فايول"(و )1915- 1856(
  عقلاني ومنطقي للعمل. وتشغيل المؤسسة، وبدأوا وضع القواعد الأولى للتنظيم من خلال تحليل 

وضوعوا هؤلاء أسس "للتنظيم العلمي للعمل" يعتمد على تحليل المهام، تبسيطها، وضع قواعد انجاز 
  المهام، تحديد الاجر على أساس الأداء. 

 
  

  ومن أهم مواضيعه: 
 كما سبق الإشارة، نحاول تقديم أهم المواضيع  فقط في هذا الميدان، لأن الهدف الأساسي من هذا

المقياس لدى الطالب في السنة الثانية هو التعرف على التخصص وأهم تطبيقاته، وان توجه إلى 
  التخصص، سيتلقى هذه المواضيع  في مختلف مقاييس التخصص (السلوك التنظيمي).
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  الدافعية في العمل
ومنبع هذا الاهتمام يكمن  المؤسسات،موضوع الدوافع بأهمية كبيرة لدى المديرين والمسيرين في  يحظى

في أن دراسة الدوافع تشكل الجانب المفسر لسلوك الأفراد، وإذا أن الإلمام الأفراد بحاجات وأهدافهم التي 
يريدون تحقيقها يمكن المؤسسة من إيجاد الطرق الكفيلة لتكليف سلوك الأفراد مع ما تصبو إليه من 

ا يستلزم الأمر معرفة سلوك الأفراد، أثناء مواقف معينة أهداف، وتبرز أهمية دراسة الدوافع أكثر عندم
، حيث تمكن المؤسسة من تقليل أثر تلك العقبات على ظهور بعض أنماط السلوك غير المرغوب ةوخاص

  فيه.
 :تعريف الدافعية. 1

  لي:تعددت تعاريف الدافعية فمنها ما يعرفها تعريف مطلقا ومنها ما يعرفها حسب العلماء نذكر منها ما ي
عرفها توماس يونج الدافعية هي استثارة وتحريك السلوك أو العمل وتعضيد النشاط إلى التقدم وتنظيم 

ری دونالد لندزلي هي مجموعة القوى التي تحرك السلوك وتوجهه وتعضده نحو هدف من ينموذج النشاط.و 
  الأهداف. (منصور وأخرون)

ف الداخلية والخارجية التي تحرك الفرد من أجل إعادة تشير إلى مجموعة الظرو  بأنها:كما تعرف الدافعية 
  )2009توق ،و التوازن الذي اختل .(عدس 

وتعرف بأنها: القوة الذاتية التي تحرك سلوك الفرد وتوجهه لتحقيق غاية معينة يشعر بالحاجة إليها أو 
  ).2015بأهميتها العادية أو المعنوية النفسية بالنسبة له. (النوايسة، 

ويرى ستيرز وبورتر بأن الدافعية عملية مؤلفة من جوانب ثلاثة: ففي البدء تثير الدافعية للسلوك أي تجعل 
جانب ثان توجه الدافعية للسلوك نحو  مخصوصة، ومنالناس يقبلون على التصرف أو العمل بطريقة 

الجهد إلى حين بلوغ الوصول إلى غاية أو هدف معين أما الجانب الثالث فهو ضمان الاستمرار في بذل 
ويمكن القول إن الدافعية تحدد على ثلاث منطلقات تنشيط السلوك وتوجيهه وتثبيت وتعديل  الهدف.

  )2015السلوك (التيجاني، 
فالدافعية هي سمة تفاعلية في الشخصية تعني رغبة الفرد في الإتقان والامتياز في تحقيق المهام التي 

  )2012 يقوم بها (يدوي وسيد عبد الجليل،
الدافعية هي علاقة الفرد بالمحيط الذي ينتمي إليه فهي حاجة تنتج عن سلوك مستمر بغرض تحقيق غاية 

  وهدف وقد تختلف حسب نوع الموقف.
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  : بعض المفاهيم المرتبطة بالدافعية. 2

نوعا ما  قد تتداخل بعض المفاهيم بمفهوم الدافعية وذلك لأنها تعبر عن السلوك الإنساني بأشكال مختلفة
  وهي :

هي عبارة عن حالة من عدم الاتزان عن اختلاف في الشروط الداخلية والخارجية اللازمة  الحاجة : -
) أو هي رغبة طبيعية يهدف الكائن الحي إلى 2011، لبقاء الكائن الحي . ( عصام نمر يوسف

في الكائن الحي عندما وتظهر أهميتها ، تحقيقها مما يؤدي إلى التوازن النفسي والانتظام في الحياة
توجد صعوبات تحول دون إشباع هذه الحاجة إذ يظهر عليه اضطراب وقلق وعدم الشعور بالسعادة 

  )2004، في الحياة. (أبو علام
هو دافع داخلي فطري يتضمن معنى الشعور ولا يفيد التحكم الإرادي والذين يستخدمون كلمة  الحافز : -

معينة من السلوك يؤدي إلى أهداف معينة لو لم يعلم بها الفرد  غريزة حافزا فطريا يدفع إلى أنواع
  )2015، فالحافز قريب من كلمة الإلحاح والضرورة (الساكر

إي انه يشير ، عبارة عن مواقف أو موضوعات يحتمل حين الحصول عليها إن تشبع الدوافع الباعث: -
أو بعيدا عنه والباعث يعمل على إزالة إلى الشيء الذي يهدف الفرد إلى تحقيقه ويوجه استجاباته نحوه 

، . (بني جابر وآخرونالضيق والتوتر الذي يشعر بها الفرد  فهو إي شيء يشجع أو لا يشجع السلوك
2002(  

 
  الباعث -الحافز –ثة: الحاجة يم الثلا هقة بين المفالا) :يبين الع13الشكل(
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 :تعريف دافعية الانجاز. 3

الجوانب المهمة في نظام الدوافع الإنسانية حيث حظي بقدر كبير من الاهتمام يعتبر الدافع الانجاز احد 
السلوك و  البحث في ديناميكية الشخصيةو  الباحثين باعتباره احد المعالم المميزة للدراسةو  قبل العلماء من

دم تم وق للإنجازومن ابرز العلماء الدراسة له هنري مواري الذي يعتبر أول من استخدم مصطلح الحاجة 
)حيث لم يختلف معنى 1993استبدال مصطلح الحاجة إلى مصطلح الدافع من طرف العالم ماكليلاند(

من هنا نتطرق إلى مفهوم دافعية و  لدى ماكليلاند عما يقصد مواري بمفهوم الحاجة للإنجازالدافع 
  الانجاز:

يشير إلى استعداد ثابت نسبيا في الشخصية يحدد  نجازلإل) : إن الدافع 1953(  ؤةعرفها ماكيالند وزملا•
  .الإرضاءبلوغ النجاح يترتب عليه نوع من و  مدل سعي الفرد كمثابرته في سبيل تحقيق

العقبات من أجل السيطرة   بأنها تشير إلى حاجة الفرد للتغلب على نجازلإلعرفها جولدنسون : الدافعية •
كالسعي نحو تحقيقها  الأداءوضع مستويات مرتفعة في  على التحديات الصعبة وهي أيضا الميل إلى

  )2002(عبد الطيب خميفة،   والعمل بمواظبة شديدة ومثابرة مستمرة
تعريف أخر لجولدنسون : حاجة لدل الفرد للتغلب على العقبات كالنضال من أجل السيطرة على •

اء والسعي نحو تحقيقها ،والعمل هي أيضا الميل إلى وضع مستويات مرتفعة في الأدو  ،التحديات الصعبة
  )2000، الأزريصالح  نومثابرة مستمرة . (عبد الرحم، بمواظبة شديدة

الصعبة على   نجاز كفاح الفرد الداء مهام والأعمالعرفها محمود عبد الحميم منسي : يقصد بدافعية الإ•
  أفضل وجو ممكن.

فقالمعايير التفوق في إنتاجه و نجاز هي تحديد الفرد لأهدافه : إن دافعية الا وزملائهعرفها هليجارد •
  وانجازه. 

 : تصنف إلى نوعين:أنواع دافعية الانجاز. 4

: ينبع من داخل الفرد وذلك باعتماد على خبراته السابقة حيث يجد في الانجاز دافع الانجاز الذاتي•  
بإمكانه بلوغها بحيث يجد لذة في الانجاز  والوصول إلى الهدف فيرسم لنفسه من خلال ذلك أهدافا جديدة

  والوصول إلى الهدف.
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: يخضع لمعايير ومقاييس المجتمع ويبدأ بالتكوين في سن المدرسة الابتدائية حيث دافع انجاز اجتماعي•
يندمج الدافعان الذاتي والاجتماعي ليتشكل دافع الانجاز المتكامل ينمو مع تقدم السن وكذا الإحساس 

  )1999نفس والاستفادة من الخبرات الناتجة للإقران. (عبوي، بالثقة بال
 هناك ثلاث مكونات على الأقل لدافعية الانجاز نلخصها في مايلي:مكونات دافعية الانجاز:. 5

يعبر و  يفهم ذلك بأداء مهامه بكفاءةو  : محاولة الفرد إشباع حاجاته فالمعرفة في أن يعرفالحافز المعرفي
الخبرة لأنها تعينه على تحسين الأداء بكفاءة و  لإشباع حاجاته من الفهم وحل المشكلاتعنه بسعي افرد 

  عالية.
الاحترام عن طريق أداءه المميز في آن و  شعوره بالمكانةو  الفرد الرغبة وهو:تكوين ذاتو  توجيه الذات أ

أداءه المتميز والملتزم  واحد بمعنى رغبة الفرد في الوصول إلى الشهرة والمكانة والمركز الاجتماعي طريق
  بالتقاليد الأكاديمية المعترف بها.

: يتمثل في سعي للحصول على الاعتراف والتقدير باستخدام نجاحه الأكاديمي ومختلف دافع الانتماء
يأتي هنا دور الوالدين كمصدر أول لإشباع حاجات دافع الانتماء ثم دور الأطراف المختلفة التي و  الأداء

  لفرد ويعتمد عليهم في تكوين شخصية زمن بينهم المؤسسات التعليمية المختلفة.يتعامل معها ا
" انتهى إلى وجود ثلاث مكونات لدافعية الإنجاز والشكل التالي ببين  Guilford 1959“وحسب جيلفورد

  ذلك:

  
  )1988حسين، () : يوضح مكونات الدافعية للإنجاز لدى جيلفورد 14الشكل (

أن جيلفورد قسم الدافعية للإنجاز إلى ثلاث مكونات أساسية هي الطموح والمثابرة  من خلال الشكل نلاحظ
  وأيضا التحمل.

 "فتوصلت إلى أن الدافع للإنجاز يتكون عدة أبعاد يوضحها الشكل التالي : Mitchellما نظرية" ميشل أ



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

- 87 - 

  
  :يوضح مكونات الدافعية للإنجاز حسب ميشل )15(الشكل
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 : تؤدي دافعية الانجاز وظائف أساسية في تحديد وتشكيل السلوك:الانجازوظائف دافعية . 6

وظيفة منشطة: تعمل على تحريك وتنشيط الطاقة الكامنة داخل الفرد كما أن وضوح الأهداف  - 
  التركيزعليها يعمل على تحفيز الطاقة الإنسانية والطاقة النفسية داخل كل فرد.

نجاز الإنسان ينتقي سلوكا محددا يصل به لهدف التصميم لتلك وظيفة انتقائية: تجعل دافعية الا -
  الطريقة التي أوصلته للهدف.

وظيفة المثابرة: تحقق دافعية الانجاز وظيفة المثابرة والإصرار والصبر والاعتكاف والطاقة النفسية داخل -
  كل فرد .

بما أن الإنسان يمتلك طاقة ذاتية وظيفة توجيهية: تحقق دافعية وظيفة هامة للغاية هي وظيفة التوجيه  -
  نوجهها في اتجاه يحدد ذلك الدافع ووجهته الصحيحة.

والثانية  إسقاطيهتصنف مقاييس دافعية الانجاز إلى قسمين : الأولى مقاييس قياس دافعية الانجاز:. 7
  مقاييس موضوعية.

  المقاييس الاسقاطية: . 1.7
تقدير الصور والتخيلات: أعد ماكليلاند اختبار لقياس  1953مقاييس الانجاز المكليلاند وزملائه • 

) الذي أعده TATالدافعية اللانجاز مكون من أربعة صور تم توليد بعضها من اختبار تفهم الموضوع (
)، كما صمم "ماكليلاند" اختبارا آخر خصيصا لقياس 23،ص 1999(شاد،   ) Muray 1938"موراي"(

في أثناء الاختبار على شاشة سينمائية لمدة عشرين ثانية أمام  الدافع للانجاز. ويتم عرض كل صورة
المفحوص ثم يطلب الباحث منهم بعد ذلك كتابة قصة تغطي أربعة أسئلة بالنسبة لكل صورة من الصور 

  الأربعة، والأسئلة هي:
  ماذا حدث ومن هم الأشخاص؟• 
  ما الذي أدى إلى هذا الموقف بمعنى ماذا حدث من الماضي؟• 
  محور التفكير وما المطلوب أدائه ومن الذي يقوم بهذا الأداء؟ ما• 
  ماذا سيحدث؟ وما الذي يجب عمله؟• 

بعد ذلك يجيب على هاته الأسئلة، في مدة لا تزيد عن أربع دقائق، وسيستغرق الاختبار كله في حالة 
الابتكاري من خلال تحليل استخدام الصور الأربعة، عشرين دقيقة. ويرتبط هذا الاختبار أصلا بالتخيل 

  نواتج تخيلات المفحوصين لنوع معين من المحتوى.
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 8مقياس الاستبصار لفرنشFrench 195:  
قامت "فرنش" بوضع مقاييس الاستبصار على ضوء الأساس النظري الذي وضعه "ماكليلاند" لتقدير 

ك يستجيب لها صور وتخيلات الانجاز حيث وضعت جملا مفيدة، تصف أنماطا متعددة من السلو 
  المفحوص باستجابة الفظية اسقاطية عند تفسيره للمواقف السلوكية، الذي يشتمل عليه البند أو العبارة.

  مقياس التعبير عن طريق الرسمA.G.E.T :"ارونسون" 

صمم هذا المقياس لقياس دافعية الانجاز عند الأطفال لأنه وجد أن اختبار "ماكليلاند" وزملاؤه وكذا 
"فرنش" للاستبصار صعبة بالنسبة للأطفال الصغار، وقد تضمن نظام التقدير الذي وضعه اختبار 

"ارونسون" التصحيح اختبار الرسم فئات أو خصائص معينة كالخطوط والحيز والأشكال وذلك للتمييز بين 
العينات المفحوصين ذوي الدرجات المختلفة لدافع الانجاز. بالرغم من تطبيق هذه المقاييس على عدد من 

  إلا أنه تعرض لعدة انتقادات من بينها:
اعتبرها الكثير من الباحثين أنها ليست مقاييس حقيقية، بل أنها تصف انفعالات المفحوصين بصدق 
مشكوك فيه، لا تحتوي على معيار موحد للتصحيح بل تختلف من شخص لأخر يرى بعض الباحثين أن 

أن  1953داها إلى جوانب من شخصية الفرد ويرى" فيرنون " هذه المقاييس لا تقيس فقط الدوافع بل تتع
اختبار تفهم الموضوع لا تستطيع أن تقيس به الدوافع إلا عند الفرد المتعلم تعليما جيدا لكي يتمكن من أن 

  )1994يكتب قصة ويراه. (رشاد، 
  :المقاييس الموضوعية .2.7

الانجاز متجنبين الأخطاء التي احتوتها  م مقاييس أكثر موضوعية لقياس دافعيحاول الباحثون تصم
: حاول " Hermans "1970"هرمانس " للإنجازالمقاييس الاسقاطية من بينهم ما يلي: اختبار الدافع 

هرمانس " بناء استخبار الدافع بعيدا عن نظرية " أتكنسون" بعد حصر جميع المظاهر المتعلقة بهذا 
  التكوين وقد انتقت منها الأكثر شيوعا، على أساس ما أكدته البحوث السابقة وهي:

  مستوى الطموح.-
    السلوك المرتبط بقبل المخاطرة.-
  المثابرة.-
  توتر العمل.-
  ك الزمن.إدرا-
  التوجه نحو المستقبل.-
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  اختيار الرفيق.-
  سلوك التعرف.-
  سلوك الإنجاز. -

  عبارة متعددة الاختيارات. 29ويتكون هذا الاختبار من 
  1975مقاييس التوجه نحو الانجاز "أيزنك وويلسون:"  

ن بندا، يجاب ضمن اختبار يتضمن سبعة مقاييس فرعية تقيس المزاج التجريبي المثالي ويتكون المقياس م
  عنها ب: نعم، غير متأكد، لا.

  1960لن للدافع للانجاز " -مقياس "راي :  
سؤالا يجاب عنها ب  14وطوره " راي" في السبعينات يتكون من  1960وضع " لن" هذا المقياس في 

نعم، غير متأكد، لا، وللتحكم في وللإيجاب تم عكس مفتاح تقدير الدرجات التصحيح) في نصف عدد 
  )2003. (مجدي، 70وللمقياس ثبات يزيد على  42العبارات والدرجة القصوى هي

تنشأ دافعية الإنجاز لدى الفرد بسبب عدة عوامل أساسية منها مما العوامل المؤثرة في دافعية الانجاز:. 8
  يرجع للفرد ذاته ومنه ما يرجع لبيئة الانجاز.

ير الدراسات التي قام بها ماكيلاند وزملاؤه أن الآباء لهم :أساليب التنشئة الأسرية : تشالعوامل الفردية -
دور مهم في نشأت دافعية الإنجاز وأن دافع الطفل في الاعتماد عن نفسه وتكليفه بأداء مهامه لوحده اي 
باستقلالية يؤدي ذلك إلى زيادة في دافعية الإنجاز وتدعيم السلوك الذي أنجزه الفرد ايجابيا بالإثابة 

حب يؤدي ذلك إلى تعلم الدافع وتقويته وبعكس ذلك إذا لم يلق الطفل تشجيعا أو اقتران الإنجاز وإظهار ال
فإن الدافع قد لا يتكون عند الفرد أوقد ينشأ ضعيفا ويقول ماكيلاند في هذا الصدد بأن ، الجيد بالعقاب

بران الطفل على الاستقلال التدريب المبكر لايجب أن يوحي بنبذ الوالدين للطفل بمعنى أن الوالدين قد يج
  حتى لا يكون عبئا عليهم.

المدرسة : إن للمدرسة دور كبير في تنمية دافعية الإنجاز من خلال التسيير الجيد للمدرس بما يتلاعم  -
  )2016وإمكانيات التلميذ ومحاولة تشجيعهم وتدعيم وتعزيز سلوكياتهم الناجحة. (جوابي لخضر، 

تشير الدراسات التي قام بها ماكيلاند خول العوامل الثقافية  الدينية والاقتصادية:العوامل الثقافية، -
والدينية وتأثيرها على دافعية الإنجاز إلى أن قيم الآباء التي يمثلها أداؤهم الديني التي تؤثر في تنشئة 

راسات الدافعية في د 1976الطفل، وبالتالي في دافعية الانجاز لدى الطفل .وتوصل أيضا ماكيلاند عام 
، للانجاز لدى الأفراد في عدة بلدان إلى أن دافعية الإنجاز ترتبط ارتباطا وثيقا بالتطور الاقتصادي للبلد
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فدافعية الانجاز تسيطر وتسود خلال فترات النمو الاقتصادي فالأشخاص في البلدان المتقدمة يرجعون 
  ).2016، (جوابي لخضربسبب تضخم وزيادة الإنتاج إلى إنجازاتهم المعتبرة . 

:إن البيئة التنظيمية التي تعمل إلى تحقيق طموح الأفراد من خلال العوامل الخاصة ببيئة الإنجاز -
تحديد أهدافممكنة التحقيق والمثيرة للتحدي ويقدم فرصا كافية تكون مهمة في استثارة وتنمية دافعية 

، الإنجاز بيئة العمل وهي كالتالي : طبيعة العملالإنجاز ومن هذا المنطلق العوامل المؤثرة في دافعية 
  )2016المثابرة والطموح . (جوابي الخضر، ، العوامل التشخيصية (مفهوم الذات )، التحمل

  

  يالالتزام التنظيم
يعتبر الالتزام في العمل موضوعا هاما للعديد من الباحثين منذ العديد من السنوات، كما أشار إلى 

وأكد أن التزام الأشخاص في العمل واحد من الأهداف الأكثر مشارك فيها في كل    (Thévenet)ذلك
أفعال التطور والتسيير أو تسيير الموارد البشرية، حيث  نتج الاهتمام بمفهوم الالتزام عن الأبحاث حول 

ونحو الاتجاهات في العمل، باعتبار أن دراسة الالتزام وسيلة لدراسة وفهم اتجاه الشخص نحو عمله 
 ( Neveu et Thevenet,2002) ..محيطه، وهي خطوة للبحث عما يعنيه العمل فعلا للشخص

ويعنى به عامة نوع من تعلق العامل بالمنظمة التي يعمل فيها، وقد أخذنا به في دراستنا هذه كمظهر 
في  أساسي لإعادة التكيف المهني كما سبق الذكر انطلاقا من الدراسات التي حددت أهم المظاهر

الأهمية التي يوليها العامل للعمل ومدى انتمائه إلى عمله. ونحاول تسليط الضوء على مفهومه وفي 
علاقته مع الدافعيه في العمل ومع إعادة التكيف المهني لدى العمال ذوي الإعاقات بسبب حوادث العمل. 

لعمل، ومن زاوية أخرى فقد أوضحت العديد من الدراسات أهمية الالتزام لدى العمال في الصحة في ا
  يعتبر الالتزام كمؤشر لراحة العامل، ويشير إلى فهم اتجاه الشخص نحو عمله ونحو محيطه. 

 مفهوم الالتزام التنظيمي:  .1

لقد تطرق العديد من الباحثين الى مفهوم الالتزام  من عدة جوانب؛ وقد اجتهدوا في تعريفهم له وللوقوف 
  يمي، نحاول تقديم أهم التعريفات:على حقيقة مفهوم الالتزام التنظ

لقد ورد تعريف الالتزام التنظيمي لغويا بقاموس ويبستر بثلاثة تعريفات؛ الأول منها ارتبط بالإرسال  -
والشحن وهو "الثقة بالتزام فرد معين لإيصال عهدة أو شحنة معينة". والثاني ارتبط به الالتزام بالإنجاز أو 

التعريف السائد حاليا في تحديد معنى الالتزام وهو حالة ارتهان أو ارتباط اتمام أمر ما. أما الثالث وهو 
)                                           ( Kiesler,1991 الفرد بمجموعة من المهام أو المبادئ أو الموافق المحددة.
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ظر عن نوع هذا الالتزام، ونظرا لتعدد وتباين المفاهيم التي توضح معنى الالتزام بشكل عام بغض الن
  :فيما يلينستعرض أهمها 

الرغبة القوية للبقاء عضوا في المنظمة، والاستعداد للقيام بجهود كبيرة لصالحها، والأيمان بها وتقبل  -
  ( Porter et al, 1974)قيمها وأهدافها.

 والى تبني قيم المنظمة.الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعه إلى الاندماج في العمل  -

Allen & Meyer, 1990) (  
انغماس العامل في عمله، ومقدار الجهد والوقت الذي يكرسه لهذا الغرض، والى أي مدى يعد عمله  -

  ( Mowday, 1998) جانبا رئيسا في حياته.
تها بعمله السلوكيات التي يقوم بها العامل وتدل على مدى التزامه بالقواعد الأخلاقية التي تحدد علاق -

وكذلك على الراحة النفسية والرضا عن شغله لوظيفته والاعتزاز بها وتفضيلها على غيرها من 
  ( Iverson & Buttigieg, 1999) الوظائف الأخرى.

إيمان قوي بأهداف المنظمة وقيم العمل فيها وقبول هذه الأهداف وتلك القيم والرغبة في بذل جهد  -
   Meyer et al, 2002)(والرغبة القوية للبقاء في المنظمة.معقول بالنيابة عن المنظمة 

كظاهرة ويتضح من كل ما سبق انه على الرغم من الاختلاف والتباين في تحديد وبلورة معنى الالتزام 
، إلا أن هذه التعريفات في معظمها يسودها اتفاق عام يبرز الالتزام التنظيمي على أنه عملية ادارية

نظمة وقيمها والعمل بأقصى طاقة لتحقيق هذه الأهداف وتجسيد تلك القيم وهذا الاتفاق الايمان بأهداف الم
يؤكد أيضا أن الالتزام التنظيمي التزاما طوعيا ينبع عن ارادة الفرد وباختياره وليس التزاما قصريا يفرض 

  ). 1999عليه عن طريق قوي خارجية (سلامة،
الأبعاد، حيث يمكن أخذه كمحدد أو منبئ كما يمكن دراسة كما تبين أيضا أن الالتزام مفهوم متعدد  

كما يعتبر ذو  ( Meyer et Allen, 1991)علاقته مع مفاهيم أخرى كالأداء ونية ترك العمل والتغيب، 
أهمية للعامل وبالنسبة للمستخدم، فبالنسبة للعمال يستثمرون كل ما لديهم في عملهم بكثير من الإرادة 

الالتزام في العمل يخدم مصالحا ، لالتزام عاليا لديهم، وبالنسبة للمستخدمينعندما يكون مستوى ا
حيث يعتبر الالتزام  شرطا أساسيا لنجاح المؤسسة، فهو سلاح تنافسي يسهل تحقيق الأهداف ، اقتصادية

  ( Morrow et Mc Elory, 2007) المسطرة للمؤسسة. 
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مسيري الموارد البشرية، وقد أشار إلى  كما يمكن أن يكون الالتزام هدفا يرمي إلى تحقيقه
: "من الأهداف الهامة التي ترمي مختلف سياسات ووسائل وتقنيات تسيير الموظفين (Thévenet)ذلك

  ( Thévenet, 2002)إلى تحقيقها هو إلتزام العمال".
باحثون على تعددت وتنوعت مفاهيم الالتزام التنظيمي وقد أتفق اللقد أهم تناولات للالتزام التنظيمي:  .2

لابدا من ، ولإعطاء نظرة شاملة حول مفهوم الالتزامأن مفاهيمه يمكن أن تندرج تحت ثلاث تناولات، 
  العودة إلى أهم التناولات المفسرة له، والتي تتمثل في :

 التناول السيكولوجي:.1.2

أن الالتزام  ( Sheldon, 1971) يركز هذا التناول على العلاقة بين الفرد والمنظمة، حيث يرى 
أن  ( Mowdy, Porter  et Steers, 1979) التنظيمي يمثل اتجاها يربط بين الفرد والمنظمة، ويرى 

 ,Vandewalle et al) الالتزام التنظيمي يمثل درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها؛  ويرى 

  أن الالتزام هو قوة الارتباط بين الفرد والمنظمة. ( 1995
 التناول التبادلي:. 2.2

يرى هذا التناول أن الالتزام هو محصلة العلاقات التبادلية بين المنظمة والعمال من ناحية الاسهامات 
أن الالتزام يمثل ظاهرة تحدث نتيجة للعلاقات  ( Herbiniak & Alutto, 1972) والمنافع، ويرى 

أن الالتزام ينظر إليه  (Angle & Perry, 1983)التبادلية بين الفرد والمنظمة. ويرى في نفس السياق
على أنه وسيلة للتبادل والمقايضة، أي أنه طبقا لهذا التناول كلما زادت المصالح التبادلية من وجهة نظر 

  الفرد كلما زادت درجة الالتزام التنظيمي.
 التناول الاجتماعي السلوكي:.3.2

أما هذا التناول فيرى أن الالتزام التنظيمي يمثل رغبة الفرد كدور اجتماعي في بذل طاقاته وولائه 
الالتزام بالسلوك معتبرا  ( Salanick, 1977) كما ربط  ( Kanter, 1968) للمنظمة كنظام اجتماعي. 

عيم أنشطة المنظمة وارتباط أنه الحالة التي يصبح من خلالها الفرد مقيدا بأعماله والتي من خلالها يتم تد
  الفرد بها.

ثلاثة  (Meyer & Allen, 1991)حيث قدم كل من ، الالتزامتتعدد مكوناتظيمي:نمكونات الالتزام الت .3
  مكونات للالتزام التنظيمي وهي:

يعرف كل من "ماير وآلان" الالتزام كمجموعة من الاستعدادات العقلية والنفسية .الالتزام العاطفي: 1.3
( أحاسيس ومعتقدات) الخاصة بعلاقة العامل بالمنظمة، ويمكن لهذه الحالة أن تعبر عن رغبة أو حاجة 
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من خلال ثلاثة عناصر : قبول القيم وأهداف  و/أو ضرورة البقاء كعضو في المنظمة، ويمكن وصفة 
رغبة الفرد في الحفاظ على عضوية و  ،رغبة الفرد من بذل جهود غير عادية لصالح المنظمةو  ظمة،المن

المنظمة ؛ ويعكس هذا البعد " ارتباط الفرد وتوافقه واحتوائه مع المنظمة التي يعمل بها ويتفق هذا المفهوم 
  مع المدخل النفسي.

المنظمة بسبب القيم التي يعكس هذا المكون " تعهد الفرد الأدبي بالبقاء في .الالتزام المعياري: 2.3
" . وتنبع هذه القيم من مصدرين هما: القيم التي يعتنقها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة من الأسرة يعتنقها

 والثقافة الاجتماعية، والقيم التي يكتسبها الفرد بعد التحاقه بالمنظمة والناتجة عن التطبيع
 ( Meyer & Allen, 1991)التنظيمي.

أما هذا المكون فيعكس " ميل الفرد للاستمرار في العمل في المنظمة بسبب .الالتزام الاستمراري: 3.3
 & Allen) الخسائر التي سيتحملها إذا ترك المنظمة " ويتفق هذا المفهوم مع مدخل التبادل . فكما يرى 

Meyer, 1996 )  ماج في أنشطة المنظمة مع الأخذ بعين الاعتبار التكاليف التي أن الالتزام هو الاند
  سوف يتحملها الفرد إذاما ترك المنظمة. 

من خلال ما سبق يمكن استخلاص الخصائص المشتركة لمختلف خصائص الالتزام التنظيمي: .4
  التناولات والتعريفات للالتزام التنظيمي، والتي تتمثل في:

ورغبته الشديدة  ،استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمةيعبر الالتزام التنظيمي عن  -
  في البقاء بها, ومن ثم قبوله  ايمانه بأهدافها وقيمها.

يشير الالتزام التنظيمي الى الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من اجل تزويد المنظمة  -
 بالحيوية والنشاط ومنحها الولاء.

التنظيمي شعورا داخليا يضغط على الفرد للارتباط بالمنظمة وللعمل بالطريقة التي يمثل الالتزام  -
 يمكن من خلالها تحقيق مصالح المنظمة.

يتضمن الالتزام التنظيمي ثلاثة أبعاد رئيسية وهي الرباط العاطفي أو الوجداني بين الفرد والمنظمة،  -
 المنظمة. والاستمرار والبقاء في العمل, والشعور بالواجب اتجاه

عليها من خلال ظواهر تنظيمية معينة  محسوسة يستدليعبر الالتزام التنظيمي عن حالة غير  -
 تتضمن سلوك الافراد وتصرفاتهم وتجسد مدي ولائهم لمنظماتهم.

يستغرق الالتزام التنظيمي في تحقيقه وقتا طويلا لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي  -
 يجة لتأثير عوامل سطحية طارئة, بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استراتيجية ضاغطة.عنه لا يكون نت
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يتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية  -
 المحيطة بالعمل.

 تتمثل مخرجات الالتزام التنظيمي في البقاء داخل المنظمة وعدم تركها ودرجة انتظام وحضور -
 العاملين والأداء الوظيفي والحماس للعمل والاخلاص للمنظمة.

) Porter et al, 1974 ; Meyer et al, 1993أشار ( مراحل تطور الالتزام التنظيمي لدى العمال:.5
  إلى أن الالتزام التنظيمي يتطور لدى الأفراد العمال مرورا بثلاثة مراحل وهي:

في هذه المرحلة التي تكون مدتها عامتقريبا يكون : (فترة التجربة).مرحلة ما بعد التعيين المباشر 1.5
ويكون التوجه الرئيس في ، العامل خاضعا للإعداد والتدريب والاختبار ضمن سياسة الاندماج الوظيفي

 هذه الفترة هي الحصول على القبول الوظيفي والأمن الوظيفي من قبل المنظمة.

) سنوات يسعى الفرد إلى تأكيد 4-2المرحلة التي تتراوح مدتها بين (في هذه .مرحلة العمل والإنجاز:2.5
وتتميز المرحلة هذه بالأهمية الشخصية والخوف من الفشل والعجز فضلا عن ظهور ، مفهوم الإنجاز لديه

 قيم الالتزام للمنظمة والعمل.

حيث تبدأ هذه المرحلة في السنة الخامسة من حياته الوظيفية في المنظمة  .مرحلة الثقة بالمنظمة:3.5
حيث تتعزز لدى الموظف اتجاهات الالتزام التنظيمي التي تكونت في المرحلة ، وتمتد إلى ما بعد ذلك
  وفيها يتم الانتقال من مرحلة التكون إلى مرحلة النضج.، السابقة نحو المنظمة

توجد العديد من الدراسات التي حاولت البحث في تفسير ظاهرة زام التنظيمي: النماذج المفسرة للالت. 6
إلا أنها لم تستطع الخروج بمدخل أو ، الالتزام التنظيمي سواء ما يتعلق بأسبابها أو بنتائجها أو موضوعها

  وذج محدد لدراسة الالتزام التنظيمي لذا فإن نكتفي بالتطرق إلى أهمها:من
يرى ستيرز أن الخصائص الشخصية وخصائص العمل : (Steers, 1977) . نموذج  ستيرز1.6

وخبرات العمل تتفاعل معاً كمدخلات، وتكون ميل الفرد للاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي 
بأهدافها وقيمها، وقبول هذه الأهداف والقيم، ورغبته الأكيدة في بذل أكبر جهد لها مما ينتج عنه رغبة 

وانخفاض نسبة غيابه وبذل المزيد من الجهد  لتحقيق أهدافه التي ينشدها. وقد بين  ها، ي عدم تركقوية ف
ستيرز في نموذجه العوامل المؤثرة في تكوين الالتزام التنظيمي وما يمكن أن ينتج عنه من سلوك متبعاً 

  لي:منهج النظم ومصنفاً هذه العوامل والسلوك في مجموعات كما يوضحها الشكل التا
   



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

- 96 - 

  

  

  ستيرز للالتزام التنظيمييوضح نموذج )16رقم ( شكل
  

  :(Luthans, Baak et Taylor, 1987) .نموذج لوثان وباك وتايلور2.6
  يوضح هذا النموذج أهم العوامل المفسرة في الالتزام التنظيمي كما يلي:

  

  
  
  
  
  
  
  
  

 
  ( Luthans, Baak et Taylor, 1987)المقترح من قبل  يوضح النموذج) 17رقم (شكل 

   

  
  
  

  
  
  
  
  

 -الخصائص الشخصية
  الديمغرافية: 

  مكان المراقبة-

  السن  -
التكيف بين الشخص 

 والمنظمة
 الالتزام التنظيمي

 العلاقات التنظيمية: 

سلوكات المبادرة من قبل -
  المشرف

مختلف التفاعلات بين 
 العامل والمنظمة

  الخصائص الشخصية: 
 -التعلم  -الحاجة للإنجاز  -

  تحديد الدور -السن 
  خصائص العمل :

الرضا عن  -العمل التحدي في  -
فرصة للتفاعلات  -العمل 

  التغذية العائدة -الاجتماعية 
  خبرات العمل: 

طبيعة ونوعية خبرات العمل لدى  -
اتجاهات  -العاملين في التنظيم 

أهمية  -العاملين نحو التنظيم 
 الشخص بالنسبة للتنظيم 

 الالتزام التنظيمي 

  الرغبة والميل للبقاء في التنظيم  -

  انخفاض نسبة دوران العمل  -

الميل للتبرع بالعمل طواعية لتحقيق  -
  أهداف التنظيم 

الميل لبذل الجهد لتحقيق إنجاز  -
 أكبر 
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طور بعض المهتمين بدراسة الالتزام وتحليله عددا من المقاييس بهدف طرق قياس الالتزامالتنظيمي : .7
قياس مستويات التزام الفرد بالمنظمة، وتباينت تلك المقاييس في طبيعتها ومكوناتها، ونحاول 

  ) كما يلي:1996التقسيم الذي اقترحه (خضير وآخرون، الاختصار على بعضها حسب 
  :ثماني فقرات سداسية الاجابة لقياس الالتزام التنظيمي، كما تضمن  8والذي تضمن مقياس ثورنتون
 فقرات أخرى خماسية الاجابة تقيس الالتزام المهني. 7

  :فقرة تستهدف قياس  15من  الذي أطلق عليه استبانة الالتزام التنظيمي ويتكونمقياس بورتر وزملائه
مكوناته: درجة إلتزام الأفراد بالمنظمة، وولائهم وإخلاصهم لها، والرغبة في مضاعفة الجهد لتحقيق أهداف 
المنظمة وقبولهم لها. حيث استعان في ذلك على سلم ليكرت لتحديد درجة الاستجابة، ويمكن استخدام 

 المقياس لوصف الالتزام بشكل عام.

  الذين قدما مقياسا للالتزام التنظيمي مدى الحياة متمثلة بالأعراف والقيم مافري:مقياس مارش و ،
أربع فقرات، حيث يمكن استخدامه كأداة لقياس : إدراك الفرد لكيفية تعمق الالتزام مدى  4ويتكون من 

تقاعدة، وإبراز الحياة، وتعزيز استحسان المنظمة، وحث الفرد على الالتزام بقيم العمل، والولاء لها حتى 
 نية الفرد للبقاء في المنظمة.

 :ستة  6وهو محاولة لقياس الالتزام التنظيمي لأعضاء هيأة التدريس من خلال  مقياس جورج وزملائه
فقرات خماسية الاجابة  حيث تعبر كل فقرة عن قيمة من قيم الالتزام في التدريس وهي: استخدام المعرفة 

جال التخصص، العمل مع الزملاء بكفاءة عالية، بناء سمعة جيدة كأستاذ، والمهارة، زيادة المعرفة في م
 والعمل على مواجهة الصعوبات والتحديات، والمساهمة بأفكار جديدة في حقل التخصص.

  مقياس ماير وآلان(Meyer et Allen, 1991)  : فالملاحظ من المقاييس السابقة، أن كل منها
م التنظيمي، إلا أنه توجد مقاييس تم تطويرها حديثا لتشمل الابعاد الثلاثة يقيس بعدا واحد من أبعاد الالتزا

، فحسب 1991للالتزام التنظيمي، وأهمها أكثرها استخداما المقياس الذي وضعه "ملير وآلان" سنة 
يتميز المقياس  طوره "ماير وآلان" بقوة التمييز بين الأبعاد الثلاثة للالتزام  (Lacroux, 2008)لاكرو

فقرة موزعة بالتاوي بين الأبعاد  24لتنظيمي، وقد استخدم في صورتيه الأولى الأصلية المتكونة من ا
فقرة موزعة كذلك بالتساوي بين الأبعاد  18فقرات لكل بعد)، وصورته المعدلة  والمختصرة على  8الثلاثة (

ثر استعمالا من قبل الباحثين فقرات لكل بعد).  وتعتبر هذه الصورة الأخيرة  الأك 6الثلاثة للالتزام (
 ; Fabre,1997 ; Durrieu et Roussel, 2002 ; Manville, 2005)المهتمين بقياس الالتزام. 

Hauret, 2006) 
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 :تبين سابقا أن الحاجات تولد نوع من حالة التنشيط العلاقة بين الالتزام التنظيمي والدافعية في العمل
رد الذي سيعمل على إشباع تلك الحاجات من خلال سلوكات الداخلي والتي تسير السلوكات لدى الف

تنشط وأخرى توجه الفرد. والالتزام له وظيفة التوجيه لطاقات الفرد لتحقيق إشباع الحاجات. أي أنه 
يتدخل بشكل اساسي في التوجيه في سيرورة الدافعية، والمنتظر من العمل تنتج عن حاجات الفرد 

ام في العمل الذي هو بدوره أن ينتج عن التصور حول الذات وحول وتوجهها وكذا عن درجة الالتز 
شكلا يوضح فيه العلاقة الدينامكية بين أهمية  (Kanungo, 1979) العمل. وفي هذا الصدد اقترح 

الحاجات والسلوكات والاتجاهات الهادفة إلى تحقيق الرضا في الوضعيات  المعاشة والتي تحدد بدورها 
 درجة 

 ي العمل، كما يلي:الالتزام  ف  

 ,Kanungo) يوضح العلاقة بين الدافعية في العمل والالتزام مقترح من قبل  )18رقم (شكل 

  ( Levy-Leboyer, C et Sperandio, J.C, 1987) عن : (1979
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 الاتصال التنظيمي
 

إن الاتصال الفعال هو مفتاح نجاح المنظمة، فبدونه يبقى العمل تعريف الاتصال التنظيمي: .１
غامض، ولا تستطيع الإدارة أم تتسلم المعلومات عن المدخلات الني تحتاجها، ولا يستطيع المشرفون 
إصدار التوجيهات والتعليمات والإرشادات اللازمة، كما يصبح التنسيق بين أعمال الوحدات والأفراد 

تقرار المنظمة. ومن مستحيلة، ولا يمكن تحقيق التعاون فيما بينها، وهذا كله يؤدي حتما إلى تراجع اس
ناحية أخرى، فالاتصال الفعال يؤدي إلى تحسين أداء العامل وحصوله على رضا أكبر في العمل، 
فالفرد يستطيع أن يتفهم عمله بصورة أفضل، ويشعر بمشاركة أكبر، كما أنه يتفهم أدوار الآخرين، مما 

  )2004، يشجع على التعاون. (حسين
وعملية الاتصال هي الوسيلة التي تربط أفراد المؤسسة، فبدونها يلغى الغرض المشترك وكذا عملية  

تنسيق الجهود لتحقيق الغرض، فهي ضرورية لمعرفة ما يدور داخل المنظمة وخارجها وواجباتها، وهي 
خاذ القرارات. تخلق روح التعاون بين الأفراد وتتناول المشاكل داخل المنظمة وكذا تسهيل عملية ات

  )  2007، ( عبيدات
  أهم الأهداف التي يرمي إليها الاتصال الفعال تتلخص في المخطط التالي:أهدافالاتصال الفعال:  .２

  
  
  

  
  )2010المصدر: (حمودخضيركاظم،

يؤمن الاتصال داخل الجماعة والمنظمة على حد سواء أربع وظائف أساسية، : وظائف الاتصال.3
  تتمثل في: 

  المراقبة أوالتحكم، -
  التحفيز، -
  الإعلام، -
  الاجتماعي ( التعبير النفسي والعاطفي).التفاعل  -

التعبير عن المشاعر 

 تعاون الأفراد والجماعات

 تبادل المعلومات والآراء

 التنسيق والتكامل في المنظمة

 تحسين صورة المنظمة

 التطور والتحسين

أهداف الاتصال 
 الفعال
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يمكن الاتصال من التحكم بسلوك العاملين من حيث إطاعة التعليمات والتوجيهات والتسلسل الرتبي والتقيد 
بالإجراءات والسياسات التنظيمية للمنظمة، كما يساهم الاتصال في تحفيز الأفراد عن طريق توضيح ما 

ذا كان الأداء جيدا والطرق والأساليب اللازمة متوفرة. وبفضل يجب فعله وكيف يجب فعله وفيما إ
الاتصال أيضا يمكننا التعرف على مدى رضا أو عدم رضا العاملين، حيث يمكن للعاملين أن يعبروا عن 
آرائهم ومشاعرهم. وأخيرا يعتبر الاتصال وسيلة للتزويد بالمعلومات اللازمة لصنع القرارات وتحليل 

  السلوكات. المشكلات وتقويم
  يمكن تمثيل سيرورة الاتصال كما يلي:: سيرورة الاتصال.4

  Ostephen Robbins, Tym Judge, Philippe Gabilliet (2006)المصدر:
  

تظهر الاتصالات بأشكال مختلفة وتنصب فيها المعلومات باتجاهات شتى، ويمكن : أنواع الاتصالات. 5
  والمتوازية وشبكات الاتصالات والاتصالات غير الرسمية. التمييز بين الاتصالات الهابطة والصاعدة

تتباين الاتصالات حسب الموقع النسبي للأفراد ضمن الهيكل : الاتصالات الهابطة والصاعدة والمتوازية-
التنظيمي، وتبين نظرة سريعة إلى الهيكل التنظيمي انسياب المعلومات من المستويات الأعلى إلى 

المستويات الدنيا إلى المستويات العليا وأفقيا بين الأفراد على نفس المستوى المستويات الأدنى ومن 
  .التنظيمي

من الأهمية الإشارة إلى أن الاتصالات الصاعدة هي ليست ببساطة عكس الاتصالات الهابطة. فالتباين 
اعدة تحدث في مكانة الأطراف المتصلة تؤدي إلى تباينات مهمة في الاتصالات بينهما. فالاتصالات الص

% من الاتصالات الإدارية كانت موجهة 15بمعدلات أقل من الهابطة ( تكشف الدراسات أن أقل من 
  نحو الرؤساء).
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وتتم الاتصالات المتوازية على المستوى التنظيمي نفسه بين الأفراد والجماعات والمديرين، حيث تسهل 
ما أنها توفر من الوقت اللازم لأداء هذه الاتصالات من أعمال التنسيق بين الأنشطة والمهمات ك

الأعمال، وقد تكون بشكل رسمي كما هو الحال في اللجان والمجالس واللقاءات على المستوى نفسه أو 
  بشكل غير رسمي وذلك بقصد تسهيل تنفيذ الأعمال اختصار الإجراءات الطويلة. 

فراد والجماعات والوحدات فيما توجد بالطبع أنماط كثيرة من الاتصالات بين الأ:شبكات الاتصالات-
يسمى شبكة الاتصالات. وتؤثر هذه الأنماط في حسن سير العمل وفي الرضا الوظيفي للعاملين. ويبين 

والعجلة، والدائرة، وكل القنوات. وتبين  Yالشكل التالي خمسة نماذج من شبكات الاتصال، وهي حرف 
خاص، حيث تمثل الدوائر شخصا واحدا النماذج شبكات الاتصال لمجموعة مكونة من خمسة أش

  والخطوط التي تصل بينهم هي خطوط الاتصالات الممكنة بينهم.

  
تسوء عملية الاتصال وتتشوه المعلومات الواردة فيها وتتباين المعاني فيما قصده : معوقات الاتصال. 6

في الفكرة  المتصل عما فهمه المتصل به لأسباب كثيرة تؤثر في كل خطوة من خطوات الاتصال
والصياغة والنقل والتلقي والفهم والتجاوب. ومن النادر أن يتطابق تماما ما قصده المتصل عما فهمه 

  المتصل به.
فالفكرة قد لا تكون واضحة بذهن المتصل ولا يعرف تماما الأهداف التي يريد تحقيقها. كما أن الاختيار 

ر عن الفكرة والهدف تماما. وقد ينشوه الاتصال بالنقل للرموز والتعابير والكلمات قد لا تكون موفقة وتعب
  إذا كانت وسيلة النقل سيئة أو كان مستوى الضوضاء عاليا. 

وكذلك قد يحدث التشويه والتحريف في الاتصالات من قبل المتصل به، فثقافته ووجهات نظره واتجاهاته 
وتجاوبه لموضوع الاتصال بشكل يختلف  ومهاراته وتحيزه واستيعابه كلها متغيرات تؤثر في تلقيه وفهمه

  عما قصده المرسل أو المتصل.
  وهي:هناك عدة عوامل تؤثر في الاتصال التنظيمي : العوامل المؤثرة في الاتصال التنظيمي. 7
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هناك عدة اعتبارات اجتماعية تؤثر على الأفراد فقد يكون الاستعداد لإرسال أو تلقي ظروف الموقف: -
 أو سلبيا، فالاتصال يكون أسهل عندما لا يكون مشاكل بين الطرفين.الاتصال إيجابيا 

إذا كان الهدف من الاتصال عبارة عن تبادل المنفعة وإشباع رغبات طرفي الاتصال، يكون الهدف: -
  الاتصال سهلا، وإذا تم الاتصال بناءا على رغبة طرف واحد فيكون من المتعذر حصول الفائدة.

ير مناسب يحبط عملية الاتصال، فالاتصال قبل الانصراف في يوم العمل الذي التوقيت الغفالتوقيت:-
  يسبق العطلة غير مجدي لأن كل طرف يفكر في برنامج العطلة.

تلعب مهارات الاتصال دورا كبيرا في فهم واستقبال الرسالة، فكلما زادت مهارات مهارات الاتصال:-
  الاتصال كلما زاد فهم الرسالة.

يتأثر كل من المرسل والمستقبل بالوضع النفسي أثناء الاتصال، فاذا كانت النفسية جيدة سية:الحالة النف-
 تنجح عملية الاتصال وتتسم بالسهولة والعكس صحيح.

تتأثر عملية الاتصال أساسا بحجم المنظمة حجم المنظمة والمسافة بين فروعها وطبيعة نشاطها:-
ية في المنظمات والأجهزة الحكومية بحيث تسييرها يكون من وطبيعة نشاطها، إذ تسود الاتصالات الرسم

مبدأ التسلسل الهرمي، بينما تقل الاتصالات الرسمية في المنظمات العلمية والفنية، كما تتأثر بعدد 
الوحدات، ففي المنظمات كبيرة الحجم يجب أن يكون هناك مصدرا موحدا للمعلومات والبيانات، كما يجب 

فالإدارة الناجحة هي التي تشجع تدفق المعلومات بين الوحدات ، دل المعلومات بوضوحأن تحدد قنوات تبا
  )1986( سعيد ،الإدارية بصفة مستمرة لكي تكون القرارات رشيدة والإجراءات سليمة.
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  الميدان الثالث
  وأهم مواضيعهعلم النفس الأرغونومي  ميدان

  

يونانية إلى ال جذور كلمة ارغونوميا تعودتعتبر الأرغونوميا علما وتخصصا جديدا خاصا بالعمل حيث 
« ergon. » ،وبمعنى العمل«nomo» .قوانين  

نفسها في فرنسا خاصة وأوروبا بوجه عام، في حين انتشرت   «ergonomie» هذه التسميةفرضت 
 في الولايات المتحدة الأمريكية،.human engineeringو human factorsتسمية "العامل الإنساني" 

هذه التسمية الأخيرة تحمل في طياتها معاني تكنولوجية أكثر منها نفسية.لكن سرعان ما توحدت التسميات 
تهتم بكل ما يهم العمل و  أصبحت تدرس الارغونومياوأصبحت كلها تدرس نفس موضوع العمل. أي أن 

  الإنساني بمفهومه العام والواسع.
  . بعض التعريفات للارغونوميا 1
 بما يشملهمحيط عمله   Murrel 1949)محيط عمله" (و  هي " الدراسة العلمية للعلاقة بين الإنسان -
  .تنظيم العمل، طرق العمل، الأدوات والمعدات ي،المحيط الفيزيق من
 M. de Montmollin).هي " تكنولوجيا الاتصالات في الأنساق إنسان/آلة " (-

تجمع الارغونوميا المعارف الفيزيولوجية، النفسية وعلوم مجاورة تهتم بالعمل الإنساني، بهدف تكيف " -
  )SELFوسط العمل". (و  أحسن للإنسان، تكيف أحسن لطرق العمل، للوسائل

:" هي Wisnerتعرف الارغونوميا عادة على أنها تكنولوجيا موجهة لتكييف الآلة للإنسان، أو كما يعرفها 
ة المعارف العلمية المتعلقة بالإنسان الظرورية لتصميم الأدوات، الآلات والمعدات التي يمكن أن مجموع

  تستعمل بدرجة عالية من الارتياح، الأمن والفعالية ".
هي أيضا " علم متعدد التخصصات يسمح بحصر المعارف الخاصة بالاتصال إنسان/آلة، والتي -

  )Grandjean 1983الإنسان"(توصلنا إلى تكيف أمثل للآلة من اجل 
:" هي دراسة علمية للعلاقة بين 1969لأرغونوميا سنة لعرفت الارغونوميا في المؤتمر الدولي كما -

الإنسان ووسائله (العمل)، وطرق ومحيط عمله، هدفها الوصول إلى جمع كل المعارف بمشاركة كل 
تطبيقها تؤدي بنا إلى تكيف أفضل الاختصاصات التي تكونها أو التي تأخذ منها، بحيث من خلال 

  للإنسان، للوسائل التكنولوجية ومحيط العمل والحياة".
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"تكييف العمل للإنسان، من خلال أنها على   1970سنة ) تعريف للارغونوميا SELFقدمت  ( -
مل استعمال المعارف العلمية المتعلقة بالإنسان والضرورية لتصميم الأدوات، الآلات والمعدات حتى تستع

  بأعلى درجة من الارتياح، الأمن والفعالية"
) International Ergonomics Association)IEAالارغونوميا في حين عرفتها الجمعية العالمية -

على أنها" تخصص علمي يهدف إلى فهم ، هو التعريف المتعارف عليه بين الارغونوميينو  2000سنة 
 ق، الارغونوميا هي المهنة التي تستعمل أساسيات نظريةالعناصر الأخرى للنسو  التداخل بين الإنسان

  الأداء العام للأنساق.و  مناهج حتى تحسن معيشة الإنسانو  معلوماتو 
دل على توسع وهو مايمن خلال توسع أهدافها ومجال تدخلاتها، تطورا كبيرا مفهوم الارغونوميا  لقد عرف

  إذ يمكننا استخلاص ما يلي:  ،موضوع دراسة الارغونوميا
  بالدرجة الأولى.علم إنساني الارغونوميا  - 1
أنها متعددة التخصصات، تستعين بمعارف علوم أخرى كالفيزيولوجيا، علم النفس وكل العلوم  - 2

 التي تهتم بالإنسان وبالعمل.

 تحرص على جعل المحيط مركز بحثها (المحيط الذي يتجاوز محيط العمل). - 3

 المعارف بل وتطبيقها (أي أنها علم تطبيقي).تحرص على إيجاد  - 4

 شمل وأوسع وذلك بتحقيق تكامل بين عناصر النسق والإنسان.أتهدف إلى أن تكون  - 5

المقدمة للارغونوميا على مدى تطورها، يمكننا أن نحدد أهم  اتفريمن خلال التع.أهداف الأرغونوميا2
  :فيما يليالأهداف التي تسعى الأرغونوميا إلى الوصول إليها 

 .تهتم بتصميم الآلات، والمحيط المستعمل من طرف الإنسان  
 ،تعزيز الفعالية الوظيفيةللتصميمات ولمحيط العمل  
  الرفع من مستوى الجوانب الإنسانية الضرورية لحدوث التفاعل بين الإنسان والآلة الصحة– 

  عاليته.المعايير المتعلقة براحة الإنسان وف  وغيرها أيمعرفة الرضا -الأمن
  تعتمد على التطبيق المنطقي للمعلومات الخاصة بخصائص الإنسان وسلوكه في تصميم مراكز

  العمل والمحيط.
  تحسين قدرات وكفاءات الإنسان للاستجابة إلى متطلبات مراكز العمل عن طريق برامج تكوين

  مناسبة.
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  عقدة، حتى تحسن توضعها في خدمة الإنسان، خاصة في الأنساق المو  تصميم مساعدات عمل
  تزيد في فعالية الإنسان في نسق إنسان/آلة. وبالتالي الآلة و  التفاعل بين الإنسان

  ،التركيز في التدخلات على المنظمات وفعاليتها من خلال المحافظة على النجاعة الإنتاجية
 وإلى غير ذلك المصداقية، النوعية، الاستمرارية

 سة أبعاد متعددة كالأمن، الصحة، الارتياح والرضا، مع التركيز على الأشخاص، من خلال درا
  .التسهيلات، أهمية العمل لدى الأشخاص ومدى اهتمامهم به، المتعة في العمل

 في البداية تهدف إلى اقتراح تعديلات على مراكز العملكانت الارغنوميا : . دور الأرغونوميا3
التصحيحية. ثم أخذت بعين الاعتبار النتائج التي الأرغونوميا ب توضعيات موجودة فعلا ولهذا سميو 

تحصلت عليها من خلال البحوث وتطورت الفكرة فأصبحت تبحث عن دور تصميمي لتفادي الأخطاء 
الأرغونوميا التصميمية. لكن في الحقيقة لا يمكن الفصل بين ت التي ارتكبت في الماضي ولهذا سمي

ية، وفي بعض الوضعيات الأخرى تصحيحية. لكن المهم الدورين، فقد تكون في بعض الوضعيات تصميم
أن الباحثين تيقنوا من أن التدخل الأرغونومي يجب أن يكون قبل التصميم حتى تكون الفائدة أكبر، تحديد 

 قل.أتكاليف بالمتطلبات يكون أحسن و 

 التناولات في الأرغونوميامختلف. 4

اتجاهين أساسيين في الأرغونوميا، هاذين ) على وجود تناولين أو De Montmollin )1996يركز 
  الاتجاهين يعتبران امتداد لبعضهما، على الرغم من اختلاف اهتماماتهما.

يعتبر أن الأرغونوميا هي استعمال العلوم من أجل تحسين ظروف العمل، من  الذيالتناول الأول -
ساعدان على تصميم ) والفيزيولوجيا اللذين ي(anatomieبين هذه العلوم دراسة جسم الإنسان 

الكراسي، والشاشات، تنظيم الأوقات حتى تتمشى مع قدرات جسم الإنسان. في حين يقدم علم النفس 
معارف حول الإنسان تسمح من استعمال وتقديم أحسن للمعلومات. هذا التناول عرف بأرغونوميا 

التي تركز )،  (Human Factors) أو(ergonomie du composant humainالعامل الإنساني 
السمعية، عوامل و  على خصائص المنفذ الإنساني ( الوضعيات والحركة، المعلومات البصرية

القياس  من خلال تعميم النتائجهنا هو  الهدف.و المحيطة، المواد الكيماوية...) وتعتبره جزءا من النسق
  .الكمي للوصول إلى الدقة العلمية

يعتبر أن الارغونوميا هي التحليل الدقيق فالأكثر انتشارا في أوربا، الحديث و وهو  التناول الثاني -
أنصار هذا التناول بأن الأرغونومي لا يمكنه أن حيث يعتقد والنوعي للعمل الإنساني بهدف تحسينه. 
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نتائج إلا إذا قام بتحليل دقيق للمهمة والنشاط في المحيط الذي يعمل فيه الإنسان. اليصل إلى 
هذا يقوم حيث  .في النسق فعالا اوتعتبره عضو  ذهذه الارغونوميا على نشاط المنف بالتالي تركز

يحلل العمل كسيرورة ديناميكية يكون حيث معين ينجز مهمة محددة،  لعاملالتناول بتحليل نشاط 
 المحيط التقني، و يقوم بردود أفعال، على تقديم مبادرات اقادر ، مع النسق متفاعلا( المنفذ العامل فيها

يهدف المشروع الخاص بالأرغونوميا الى تحقيق وعلى كل ). متطور وقابل للتعديلالذي يعمل فيه 
  الأسس التالية: 

 تحسين ظروف العاملين وأداء النسق انسان/آلة من الناحية النوعية والكمية. -

 تكييف العمل للإنسان  -

 ذه الأهداف.تطبيق المعطيات العلمية الوجيهة وتطوير المعارف الضرورية لبلوغ ه -

وضع نموذج يعتمد على البحث والتدخل، يرتكز على تعدد التخصصات يهدف الى وضع النشاط  -
 موضوع دراسة للعمل. 

تكمن أهمية الارغونوميا في مبدأ تعدد التخصصات الذي فرضه تطور ظروف العمل. نجد في الواقع أن 
، الطب، الأنثروبولوجيا، علم تخصصات عديدة تكلمت على تكييف العمل للإنسان كالفيزيولوجيا

الاجتماع، الهندسة وأيضا علم النفس. لكن كل تخصص كان يعمل بشكل منفردا، حتى جاءت 
  الارغونوميا لتوحد هذه الأهداف وادماجها في نتاول يهدف الوصول الى الفعالية.

كانت البداية تركز على الميدان الإنتاجي الذي أصبح يستعمل آلات تفرض على العامل مراقبتها، 
اكتشاف الأعطاب.....الخ.ثم تطورت هذه الآلات الى انساق ترتكز على الاعلام الآلي والتي شغلت 

تمد أساسا مكانا مهما ليس في الصناعة فحسب وانما حتى في الإدارة. حتى أصبحت سيرورات الإنتاج تع
على معالجة المعلومات، أين تحول العامل الى منفذ يستعمل جهدا معرفيا أكبر يضاف الى الجهد 
الفيزيولوجي الذي كان يستعمله.تطور النموذج الأرغونومي الكلاسيكي اليوم حيث تغيرت النظرة الى العمل 

  لأسباب كثيرة أهمها: 
رج الإنتاج الصناعي، كالمواصلات، الإدارة التدخلات حول العمل الإنساني خاو  توسيع البحث .1

 والخدمات، التعليم، الميدان الطبي.....الخ

 توسع الارغونوميا تدخلاتها خارج العمل للعلاقة الوثيقة بين ما يحدث داخل العمل وخارجه.  .2

الاهتمام أكثر بمشاكل النقل التكنولوجي، اكتساب ونقل المعارف والكفاءات بين المصممين  .3
 جيا والمستخدمين لها.للتكنولو 



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

- 107 - 

الاهتمام بقضايا المعارف والكفاءات، التصورات خلال تأدية النشاط، خاصة الاهتمام بالبعد  .4
  المعرفي للنشاط.

تختلف باختلاف الأهداف التي تطبق من أجلها، وحسب و  تتعدد أنواع الارغنومياأنواع الارغنوميا: .5
الأنواع، فالتدخل مثلا من أجل تصميم مركز مجالات التدخل الأرغنومي، وغالبا ما تتداخل هذه 
  نميز إذن بين: عمل لا يمكن أن يهمل الارغنوميا التنظيمية والمعرفية،

يقصد بها كل التدخلات على مستوى المحيط الفيزيقي للعمل التي تميز : التصميميةالارغنوميا. 1.5
والغبار، والإنارة، ، الضجيجقد تتضمن أو تخص كل أجواء العمل، مثل: و  الخصوصيات التقنية،

المقاييس و  المكانية.كما تهتم أيضا بالخصوصيات الفسيولوجيةو  وترتيب فضـاءات العمل الزمانية
بالتحكم في و  الجسمية للعامل في علاقاته مع مختلف الأنشطة، فهي بذلك تهتم بوضعيات العمل،

طوير العامل في وسط فيزيقي مكيف هدف إلى المساهمة في تكيفية استعمالها، كما تو  وسائل العمل،
أي أن هذا النوع من الارغنوميا يركز على مع المهمة، حتى يتماشى مع المعايير الفيزيولوجية والنفسية، 

  تصميم وضعيات العمل.
التقنية، وذلك بالاهتمام -تهتم بشكل كبير بعقلانية الأنساق الاجتماعيةالأرغونوميا التنظيمية: . 2.5

قواعد العمل ومختلف الإجراءات، ومن اهتماماتها: الاتصال، وتسيير الموارد البشرية، و  التنظيميةبالبنية 
وتصميم مختلف الأشكال الجديدة للعمل، وذلك في إطار تفاعل جميع هذه العوامل.ومن جهة أخرى 

طيع العامل أن يهتم هذا النوع من الأرغونوميا بتنظيم الورشة، أي البعد بين الآلات المختلفة حتى يست
ينجز عمله في هدوء، ويستطيع الحركة والتنقل بكل حرية، وحتى لا يحدِث ازدحام الآلات واقترابها قلقاً 

 وتوترا عند العمال أو عرقلة الإنتاج.

تتعلق بالوظائف الذهنية، فهي تعتبر الإنسان وحدة يتم معالجتها ضمن  الأرغونوميا المعرفية:.3.5
معالجة ك، الذهنية التي تدخل خلال النشاط الذهنيكما تهتم بمختلف العمليات مجموعة من المعطيات، 

وآثار ذلك كله على التفاعلات بين  الذاكرة العملية....، اتخاذ القراراتالمعلومات، التصور الذهني، 
  الإنسان وبين باقي مكونات النسق. 

  
   



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مدخل إڲى علم النفس العمل والتنظيم ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

- 108 - 

  ميدان علم النفس الارغنومي أهم مواضيع
عدة تطبيقات إلا أننا سنكتفي بتقديم أهمها، لأن الهدف الأساسي من هذا المقياس لدى يعرف هذا الميدان 

هو التعرف على التخصص وأهم تطبيقاته، وان توجه إلى -كما ذكرنا آنفا- الطالب في السنة الثانية 
  التخصص، سيتلقى هذه المواضيع  في مختلف مقاييس التخصص (مقياس الارغنوميا).

  

  
 ي العملالصحة والأمن ف

لتجنب  للسلامة المهنية،تعد حماية بيئة العمل من تدابير مهمة: مفهوم الصحة والأمن في العمل. 1
على وجوب اعتماد العالمية الصحة ومنظمة لح منظمة العمل الدولية تالعديد من الأخطار المهنية، حيث 

والتي يمكن أن تؤثر على  المهنية،المخاطر لوقاية من نظم مناسبة وأساليب إدارية وتنظيمية فعالة، ل
توفير بيئة عمل آمنة تعمل على الحد من ، أي يتوجب صحة العمال وسلامة أدوات الإنتاج والمنتجات

 )2018(صبحي، حدوث إصابات عمل أو تقلل منها.

لا يمكن تطبيق أنه  المؤسسات، إلاحيث أصبحت الوقاية من الأخطار المهنية عاملا مهما في أداء 
والذي يعد طريقة للتحليل ، وقائية فعالة في هذه المؤسسات إلا عن طريق تقييم الأخطار فيها سياسة

الشامل لوضعيات العمل التي ترتكز على تحديد أو تشخيص الأخطار وتصنيفها قصد ضبط نشاطات 
جميع  الاعتبارالوقاية، فالأخطار المهنية لا توجد بطريقة منعزلة ولذلك ينبغي أن تأخذ الوقاية في 

 (Richez,2002 )العوامل التي تتدخل في النشاط التقني.

وتعرف السلامة المهنية بأنها: "المكون الذي يعتني بممارسة عدد من الأنشطة بهدف حماية 
عناصرالإنتاج، وفي مقدمتها العنصر البشري في المنظمة، من التعرض للحوادث والإصابات خلال 

ية. العمل، منخلال إيجاد الظروف المادية والنفسية المناسبة للعاملين، لأداء أعمالهم بإنتاجية عال
 ).2018(لبسيس، خطاش، 

ض أو اكما عرفت بأنها: "الأداء الأمني في البيئة ومكان العمل، والذي يضمن عدم وقوع الحوادث والأمر 
التقليل منها قدر الإمكان وإلى المستوى الأدنى أثناء التعامل مع الآلات المختلفة"، كما عرفت بأنها: 

الصحية الفورية أو البعيدة المدى من خلال  التأثيرات "مجال يهدف إلى حماية مختلف فئات العمال من
معالجة المصادر الشخصية، التقنية والبيئية المؤدية إلى هذه المخاطر، يسمح للعمال بالتمتع بالصحة 

 )2022(بزيو، خنيش،  البدنية ونفسية واجتماعية مناسبة.
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المجالات كعلم النفس،علم وتعرف أيضا بأنها: "مجموعة نشاطات تستدعي العديد من التخصصات و 
الخطر الذي قد يلحق بالعامل وبعوامل الإنتاج الأخرى، بسبب حوادث  لإزالةالإجتماع والهندسة البشرية، 

(بوخمخم، علي العمل والأم ارض المهنية، وهو مجال يهتم بتوفير الصحة النفسية والرفاهية في العمل. "
 )2011موسى،

وم السلامة والصحة المهنية بأنه: "حالة السلامة والكفاية وتعتبر منظمة الصحة العالمية مفه
ض"، لذا نستطيع أن نشير هنا إلى أن االبدنية،العقلية، النفسية والإجتماعية وليس مجرد الخلو من الأمر 

مفهوم الصحة المهنية ينظر باتجاه خاص بالعمل والإنتاج وطبيعة البيئة التي يتم العمل من خلالها، أي 
شمولية في مفهومها لغاية الإرتقاء بمستوى العمل والعمال من خلال بيئة آمنة من المخاطر أنها أكثر 
 )2022(علوطي، والحوادث.

ويعرف حادث العمل بأنه: "كل ما يقع ويحدث أثناء العمل بصدفة أو بسبب، ويؤثر بشكل سلبي على 
  )2015(العمري،  القدرة الإنتاجية وعلى عوامل الإنتاج.

أو غير ا ض التي يتم التحقق من أنها مرتبطة ارتباطا مباشر اض المهنية بأنها: "هي الأمر امر كما تعرف الأ
مباشر بالعمل، أي التي يكون العمل سببا مباش ار فيها، وقد يظهر المرض المهني بعد مدة قصيرةأو 
طويلة، حسب درجة حدة أو شدة التعرض اليومي لبعض الأخطار كاستنشاق الغبار، الضباب 

ت التي تؤثر على وتيرة نبض القلب مثلا"، كما تعرف بأنها: "تلك االمسمم،البخار، الضجيج، أو الإهتزاز 
الأم ارض التي تنتج من مازولة مهنة معينة في مدة من الزمن، قد تطول وقد تقصر، وتظهر هذه الأم 

  ) 2022(بزيو، خنيش،  ض خاصة تلازم طبيعة ذلك العمل.اارض في صورة أعر 
  مية الصحة والسلامة المهنية في العمل:أه. 2

يعتبر العمل وبيئة العمل من المحددات الرئيسية للصحة، فظروف العمل غير الآمن قد تؤدي إلى الكثير 
من المخاطر الصحية، فهناك علاقة تبادلية ثنائية الإتجاه بين الصحة والعمل، فالعمال الأصحاء والذين 

ل فعال في زيادة جودة الإنتاج وتحسينه، وظروف العمل الغير يتمتعون بخدمات صحية يساهمون بشك
صحية تؤثر بشكل سلبي على الصحة، ولكي تبقى المؤسسات مربحة في اقتصاد عالمي أكثر تنافسية 
فإن معالجة قضايا السلامة والصحة والبيئة تعني لها أكثر من ممارسة أعمال تجارية بل هي الأساس 

حياة، ومن المؤكد أن الصحة والسلامة المهنية تمثل حماية عناصر الإنتاج لبقاء المؤسسات على قيد ال
وقوع الحوادث وإصابات العمل، وذلك عن  طريق تطبيق  جراءوالعاملين من الضرر الذي يلحق بهم 

الوقائية، بهدف تأمين بيئة عمل خالية من المخاطر والأم ارض  الإجراءاتوالاحتياطاتمجموعة من 
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لعاملين أو المجتمع الذي يحيط بالمؤسسة عن طريق خلق الوعي لدى العاملين فيما يتعلق المهنية سواء ل
  .بالأسباب والطرق الآمنة لأداء العمل

  نظام الصحة والسلامة المهنية:. 3
ومما سبق يمكن القول بأن نظام الصحة والسلامة المهنية هو نظام شامل يشمل توفير الظروف المناسبة 

العمل، والمتعلقة أساسا بظروف الصحة والسلامة التي من شأنها أن تسهم في حماية  للمورد البشري في
هذا المورد الهام من الأخطار التي قد تواجهه أثناء تأديته لمهامه داخل المنظمة، وبل تتعدى ذلك، لتشمل 

 يتجلى نظام الصحة والسلامة المهنية في كونه:   حماية كل عناصر الإنتاج الأخرى.

في تخفيف تكاليف الإنتاج الناتجة عن تخفيض معدلات حوادث وإصابات العمل، والناتجة يساهم  -
 أيضا عن تخفيف فت ارت الغياب، وتوقف العمل نتيجة لعدم توفر بيئة العمل المادية السليمة ؛

كما يساهم نظام السلامة والصحة المهنية في تخفيض تكاليف الإنتاج الناتجة عن تخفيض الفائض  -
واد التالفة والناتج عن استخدام نظم آلية وميكانيكية متقدمة، كما أن وجود هذه النظم وهذه المواد في الم

 يساهم في تخفيض فتارت توقف الإنتاج وعدم تعطيله نظير نظم الإصلاح والصيانة المفاجئة؛ 

 المميزة؛إن وجود نظام فعال للسلامة والصحة المهنية يساهم في جذب العمالة الماهرة والكفاءات  -

يساهم نظام السلامة والصحة المهنية في خلق استق ارر في العمالة وزيادة درجة رضا العامل  -
والرضاالوظيفي عن عمله وارتباطه الوثيق بالآلة والبيئة الآمنة التي يعمل فيها مما يؤدي إلى 

 تخفيضدوارن العمل؛

النظير بسبب وجود إنتاج عالي الجودة تحقق السلامة والصحة المهنية المتميزة كفاءة إنتاجية عالية  -
 الاستبدالومعتدل التكاليف، وبذلك يتم توفير الأموال التي تدفع العاملين لقاء التعويضات وتكاليف 

 )2022(بهلولي، والصيانة للمعدات والآلات والأجهزة في المؤسسة.

نظام الصحة والسلامة المهنية لتحقيق مجموعة  العمل: يهدفأهداف الصحة والسلامة المهنية في .4
 أهمها:   هدافمن الأ

 والتخصصات وتنميتها ؛ والخبراتحماية العنصر البشري العامل من خلال حماية المها ارت  -

 تمكين العاملين من خلال تحسين تأهيلهم التقني من خلال التكوين؛ -

 الفالية والإقتصاد في الموارد؛وضع سيرورة للأداء السليم للعمل تتميز بالكفاءة،  -

 الحفاظ على موارد المنظمة؛ -
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تستند إدارة الصحة والسلامة المهنية في المؤسسة من أجلتفادي أبعاد إدارة الصحة والسلامة المهنية: . 5
 إصابات العمل وحوادثه إلى عدة أبعاد وهي: 

وف الفيزيقية وهو ضرورة إيجاد تصميم ملائم للمباني، توفير الظر  البعد الهندسي: -
التوسعات المستقبلية، كذلك توفير الآلات  بأغراضالمناسبة،وتخصيص المساحات اللازمة التي تفي 

 بالمواصفات المناسبة. 

 إجراءاتالفحوصات الطبية الشاملة للمترشحين للتعيين، وكذلك  إجراءضرورة البعد الصحي:  -
صية المناسبة للحد من تعرض العامل لأي الفحوصات الطبية للعامل، واستعمال أدوات الوقاية الشخ

خطر، ووضع سياسة واضحة للتأمين الصحي وذلك بتوفير وحدات الإسعاف وعيادات صحية في 
 مواقع العمل لمعالجة الأحداث الطارئة.

يتمثل في توعية العاملين بأهمية السلامة المهنية وتعليمهم أصول السلامة  البعد الأمني: -
ممنوع التدخين وممنوع الدخول، وكذا  كإشاراتوتعليمات للأماكن الخطرة،  إشاراتوقواعدها،ووضع 

، ولإصدار نشرة للحرائقتوفير الملابس الوقائية للعاملين، والتأكد من وجود أجهزة الإنذار المبكر 
 إعلامية وإحصائية عن الحوادث التي وقعت في المؤسسة. 

لتخفيف معاناتهم كخدمات النقل المجاني، توفير  توفير الخدمات الأساسية للعاملينالبعد الخدمي:  -
 المساكن الصحية، توفير السلع والمواد الأساسية للعاملين. 

يركز هذا البعد على حماية البيئة الداخلية للمؤسسة من المخاطر، الإصابات والأم ارض  البعد البيئي: -
 التي تسببها العوامل الطبيعية والمناخية المحيطة بالمؤسسة.

اللازمة للسلامة  البرامجيهدف هذا البعد لإيجاد وحدة تنظيمية متخصصة لتقديم  د التنظيمي:البع -
  المهنية.

  
 حوادث العمل

يحتل موضوع حوادث العمل مركزا هاما في العديد من الدراسات خاصة في ميدان علم النفس العمل 
آثار جسمية (عاهات، عجز..) قد  والتنظيم، نظرا لتزايد عدد المتعرضين لحوادث العمل، ولما تخلفه من

  ينتج عنها الوفاة، ونفسية واجتماعية واقتصادية ...
فحوادث العمل من أخطر الظواهر التي يواجهها المجتمع في شتى المجالات، وتزداد خطورتها كلما  

تعقدت ظروف المجتمع، حيث أصبحت شائعة في السنوات الأخيرة، وأصبحت تقع كل يوم، وهناك من 
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 25يعتبرها من خصائص المجتمع الصناعي، وتؤكد المؤشرات الإحصائية أنه في كل عام يصاب 
مليون عامل بأضرار تتراوح بين العجز الكلي أو الجزئي أو الوفاة، كما تسبب حوادث العمل خسائر 

، وعدد مادية تتجاوز ملايين الدولارات، بالإضافة إلى التكاليف المالية التي تدفع كتعويضات للعمال
الساعات الضائعة أثناء وقوع الحوادث.ففي الولايات المتحدة الأمريكية، تشير الأرقام إلى أن عدد القتلى 

ألف عاملا، كما يقدر عدد الإصابات السنوية بما  14سنويا بسبب حوادث العمل يقدر بما يزيد عن 
ة، حيث تفقد بلايين الدولارات مليون إصابة، وتؤدي هذه الحوادث إلى كلفة اقتصادية عالي 2.2يقارب 

نتيجة تعطل العمل بسبب الإصابة أو تلف الآلات أو التعويضات التي تدفع للعامل المصاب ولأسرته 
  )2010في حالة الوفاة.  (شحاتة ربيع، 

نشير في البداية أنه لا بدا من الأخذ بعين الاعتبار في دراسة حوادث تحديد مفهوم حوادث العمل: .1
في محيط عمله، وترتكز فكرة دراسة حوادث العمل بالنسبة للمختص في علم النفس العمل العامل 

على ضرورة البحث عن شروط وظروف التوازن بين العامل وعمله، لتحقيق هدف تحسين الظروف 
  والوقاية.

بمعناها الواسع هو كل ما يحدث دون أن يكون متوقع الحدوث، بحيث ينجم عنه  (accident)فالحادثة 
  )2010تصيب الفرد أو تصيب الآخرين .( شحاتة ربيع،  أضرار

بالإضافة إلى أنه جرت العادة في قياس الأمن الصناعي على أن تقتصر الإصابات على تلك التي تقعد 
العامل المصاب عن العمل أكثر من يوم واحد أو أكثر من نوبة العمل التي وقعت فيها الحادثة. (محمد 

  )2005علي، 
تعددت التعريفات المقدمة لها حسب وجهات النظر، وحسب الزاوية التي ترى منها،  لفقدالعمأما حوادث 

فالحادث من الزاوية الطبية هو ما يخلفه من عاهات وجروح ونسبة العجز، والمختص في الإحصاء يهتم 
طل بعدد الحوادث وتكرارها وتوزيعها حسب بعض العوامل، يراها صاحب العمل أنها خسارة اقتصادية، تع

  نقدم أهم التعريفات الواردة حول حوادث العمل:، الآلات
نتيجة أو في مناسبة عمل لكل شخص  -مهما كان السبب–نعني بحادث عمل كل حادث يقع  -

   (Levy-Leboyer, C et Sperandio, J.C, 1987)أجير، أو يعمل في أي مكان، بأي رتبة. 
ها عددا من الساعات الضائعة وذلك تبعا لدرجة خطورة الإصابة، نويعرفها (عاطف محمد عبيد) أ -

أو بعبارة أخرى هي تلك الآثار المباشرة أو غير المباشرة التي خلفتها إصابات العمل وتتمثل في 
التعويض عنها ودفع الأجور بالكامل أثناء فترة العلاج للمصاب. وينشأ حادث العمل مباشرة من موقف 
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ن الأجهزة والآلات وحتى العامل نفسه لسوء أدائه أو استعداده أونيجة اضطراب العمل ووضعيته أي م
نفسي أو لسوء تكيف يعانيه العامل سواء كان ناتجا عن مؤثر داخلي يفقده توازنه أو عن مؤثر خارجي 

  ) 1971يعيق توافقه. (محمد عبيد، 
أذى يلحق به سواء كانت يعرفها (عبد المولى) بأنها واقعة تسبب مساسا بالجسم البشري (كل  -

  جروحا، أو كسورا، تشويها، بترا..) وتكون ذات أصل خارجي، وتتميز بقدر من المفاجأة.
حدث يقع دون توقع أو سابق معرفة نتيجة مسببات خارجية أو أخطاء يرتكبها العامل، ينتج عنه  -

بالتالي هو حدث غير أضرار تصيب العامل نفسه أو الآخرين أو الممتلكات أو المعدات أو كل ذلك، و 
مخطط له وغير مقصود من قبل العامل وإن كان في بعض الأحيان سببا مباشرا للوقوع في، ينتج عنه 
توقف العامل أو الآخرين عن العمل لفترة زمنية معينة حسب الضرر الذي لحق بهم.   (محمد، 

2010 ( 

ليس بالضرورة يسبب يرى (عبد الرحمن عيسوي) أن الحادث حدث غير متوقع وخاطىء ولكن  -
 )1982الإصابة أو الخسائر ويؤدي هذا الحدث إلى عرقلة أداء النشاط أو استكماله.( عيسوي، 

تعرف الحوادث في موسوعة العمل بالتوقف الفجائي وغير منتظر عن العمل لنسق معين أو  -
لتوقف هو مجموعة من العمال والآلات المرتبطة بشبكة من التصالات التي يكون فيها سبب هذا ا

 ,Dictionnaire général des sciences humaines) إصابة أحد العمال أو خسائر مادية.

2001)  
كما يعرف حادث العمل حسب قانون الضمان الاجتماعي: يعتبر حادث عمل، مهما اختلفت  -

الأسباب، ذلك الحادث الذي يقع في إطار أو مناسبة العمل، لكل شخص أجير يعمل بصفة معينة، أو 
في مكان معين لفائدة مستخدم أو مجموعة من المستخدمين. كما يمكن إضافة حادث المسار إلى فئة 
حوادث العمل، إذا حدث في المسار ذهاب وإياب العامل من مكان إقامته إلى مقر عمله أو إلى 

 (Daligand, 2001) المكان الذي يعتاد الذهاب إليه للطعام. 

وهناك من  -
يرمتوقعوغيرمخططلهيقعبسببظروفالعملغيرالآمنةأوتصرفاتالعملغيرالآمنةمماقديسببأولاييعرفالحادثعلىأنهحدثغ

  ) ,1998Hinzeسببإصابات(
أيأن  "إصابة" حيثيعرفالضررالذييصيبالعاملبسببوقوعحادثمعينبأنه 

الإصابةهيالنتيجةالمباشرةللحادثالذييتعرضلهالعامل،وتعرفإصابةالعملبأنها 
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الإصابةالتيتحدثللعاملفيمكانالعملأوبسببهوكذلكتعتبرالإصاباتالتيتقعللعمال 
فيطريقذهابهمإلىالعملأوطريقالرجوعمنالعملإصاباتعملبشرطأنيكون 

  )2005تعتبرالأمراضالمهنيةمنإصاباتالعمل(البربري،الطريقالذيسلكهالعاملهوالطريقالمباشردونتوقفأوانحراف،و 
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  يمكن تصنيف حوادث العمل بطرق مختلفة:تصنيف الحوادث: .2
وتصنف إلى حوادث مرور وحوادث مناجم وحوادث طائرات وحوادث سيارات  من حيث نوعها: .1.2

 أو حوادث بسيطة أو حوادث جسيمة.

تصنف إلى حوادث تتلف الآلات أو المنتجات أو تصيب الأشخاص  من حيث نتائجها:. 2.2
أو الأعضاء أو التشوهات المختلفة أو  ،الحواسبإصابات مختلفة كالحروق أو الكسور أو فقد 

 الموت.

حوادث مميتة وحوادث تؤدي إلى عجز دائم كفقد العينين أو اليدين، أو  . من حيث خطورتها:3.2
وحوادث تؤدي إلى عجز كلي مؤقت أي يمنع العامل  واحدة.دة أو يد إلى عجز جزئي كفقد عين واح

 تحتاج إلى مجرد إسعاف أولي أو علاج بسيط. مؤقتة وأخرىمن العمل لفترة 

أو  ،العاملحوادث ترجع في المقام الأول إلى عوامل بشرية مثل إهمال . من حيث أسبابها: 4.2
عن ضبط نفسه، وحوادث ترجع إلى عوامل شرود ذهنه أو ضعف ذكائه أو قلة خبرته أو عجزه 

مادية أو ميكانيكية كسقوط أشياء على العامل أو انفجار بعض المواد أو وجود مادة لزجة على 
 الأرض أو تلف مفاجئ في بعض الآلات...

كما يمكن تصنيفها إلى حوادث يمكن تجنبها وأخرى يتعذر تجنبها، كخراب مفاجئ في آلة  .5.2
 )2010شحاتة ربيع،  (اختيارها. ها بعد حديثة ثبتت صلاحيت

وتصنف أيضا حسب نوع الصناعة نفسها، فمثلا في صناعة الزجاج تنتشر فيها حوادث قطع  .6.2
 الأصابع أو الأطراف.

. كما يمكن تصنيفها حسب الوقت الضائع الناتج عن الحادثة، أي نتيجة غياب العامل عن 7.2
 )2005العمل أكثر من يوم.( أبو النيل، 

ويمكن تصنيفها إلى حوادث تترتب عليها إصابة أو ضرر، وأخرى لا تنجم عنها إصابة أو . 8.2
  )1996ضرر. (عويضة، 

بل عن تفاعل عدة عوامل متضافرة  عامل واحدلا تنشأ حوادث العمل عن أسباب حوادث العمل: .3
مشتركة، فهناك العوامل الشخصية أو الداخلية أو البشرية التي ترجع إلى الشخص نفسه، وهناك العوامل 
البيئية أو الخارجية التي تنشأ من ظروف العمل كسوء الإضاءة أو سوء وضع الآلات أو تصميمها أو 

  )2005، عبد الغني، يعل(...العمل كالمتاعب العائليةطول دورة العمل أو سرعته والتي تنشأ من خارج 
  والتي يطلق عليها أيضا العوامل المادية، ويمكن حصرها في: . العوامل الخارجية للحوادث:1.3
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تؤدي الظروف الفيزيقية السيئة إلى وقوع الحوادث بسبب ارتباطها .الظروف الفيزيقية السيئة: 1.1.3
  وقد تكون أسبابا رئيسية في وقوع الحوادث، ومنها:بالعمل وتأثيرها على العمال، 

  :يؤدي ارتفاع درجة الحرارة عن المعدل المطلوب إلى تعرض العامل إلى الوقوع في الحرارة والرطوبة
الحوادث، حيث تؤثر الحرارة المرتفعة في الحالة المزاجية والعصبية للعامل وتجعله متوترا، وأظهرت 

ددها عندما تكون درجة الحرارة والرطوبة ملائمتين، فقد كان أقل الدراسات أن الحوادث ينقص ع
زاد عدد ° 14، فلما انخفضت إلى °20معدل للحوادث في المصانع عندما كانت درجة الحرارة 

الحوادث زيادة ملحوظة، كما ازداد أيضا بارتفاع درجة الحرارة. كما أن هناك ما أيضا أن درجة 
يادة في معدل الحوادث فقط بل وفي خطورة الحوادث وجسامتها. الحرارة المتطرفة لا تصحبها ز 

  )2005(محمد علي، 
 :فالضوضاء المرتفعة تؤثر تأثيرا مباشرا في القدرة على العمل، حيث تؤدي إلى تشتت  الضوضاء

الذهن وعدم التركيز، تشويش عملية الاتصال وإدراك المعلومات الضرورية للعمل (إشارات لفظية أو 
  وتية) وضعف حاسة السمع مع مرور الوقت تنتج عنها حوادث وأمراض مهنية. تنبيهات ص

  :عندما تكون الإضاءة في أماكن العمل غير جيدة، تؤدي إلى إجهاد العين وتضعف بالتالي الإضاءة
  قدرة العامل على التمييز في حركات الآلات والمعدات، ما يعرضه إلى الوقوع في الحوادث.

 :لتهوية على  صحة وأمن العامل من الناحية الجسمية والنفسية وبالتالي تجعله تؤثر سوء ا التهوية
  .عرضة للوقوع في الحوادث

كثيرا ما تسبب الأرضية المبتلة سواء بالماء أو الزيوت أو مواد لزجة أخرى في  .طبيعة الأرضية:2.1.3
في مكان آخر للعمل، وتنجم عن انزلاق العامل أثناء أداء مهمته وتنقله بين مراكز العمل في الورشة أو 

  سقوطه كسورا قد تكون خطيرة. .
تمثل حوادث العمل الناتجة عن استخدام الآلات والمعدات .طبيعة الآلات ومعدات الانتاج: 3.1.3

  الإنتاجية نسبة معتبرة، ذلك لأنها ليست مضمونة، وتكون سببا مباشرا للحوادث في الحالات التالية:
 ، للآلات والأجهزةالتصميم غير المؤمن  -

 ، عدم تصوير الأجزاء الآلية الخطيرة -

 ، عدم وجود أجهزة للوقاية -

 .استخدام أجهزة سريعة التآكل والتصدع -
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قد تكون المواد الأولية المستعملة في الصناعة سببا في وقوع .نوعية المواد الأولية المستعملة: 4.1.3
  العملية الإنتاجية وذلك بسبب:حوادث عمل، سواء أثناء نقلها، أو استعمالها في 

 ضعف أجهزة التغليف الضرورية لها -

 طبيعتها الخطيرة كالمواد الكيماوية أو المواد القابلة للانفجار -

 عدم احترام الشروط اللازمة في تخزينها  -

يتطلب الإنتاج في المؤسسات الصناعية نوعيات معينة من الآلات .عدم كفاءة أعمال الصيانة: 5.1.3
، والتي يمكن أن تتعرض للتلف والتآكل نتيجة لاستعمالها في العملية الإنتاجية دون انقطاع، والمعدات

ولهذا لابد من صيانتها بصفة مستمرة، حتى لا تكون سببا في وقوع الحوادث، ومن العوامل المتعلقة 
  بالصيانة والتي يمكن أن تسبب الحوادث، ما يلي:

 تاج بصفة منتظمةعدم تشحيم وتنظيف آلات وتجهيزات الإن -

 عدم تزويد الآلات بالمواد اللازمة لتشغيلها -

 عدم إصلاح الأعطاب التي لحقت بالآلات والمعدات -

 )1991ضعف قطع الغيار المستعملة...( حنفي،  -

والتي تتمثل في العوامل الإنسانية وتعتبر السبب الرئيسي لوقوع  .العوامل الداخلية للحوادث:2.3
باختلاف مسؤولية كل عنصر  ،باشرة أو غير مباشرة  إذ تختلف هذه العواملالحوادث، سواء بطريقة م

  بشري في المؤسسة، ويمكن حصرها فيما يلي:
اهتمامها بالعنصر البشري، و  : إن وضوح الأهداف الرئيسة للإدارة العليا.مسؤولية الإدارة العليا1.2.3

السلامة المهنية، إذ و  رأسها الصحةعلى و  هدف رئيس يتحقق من خلال التدريب في كافة المجالات
تطبيق و  ،ع العمال لتطبيق أنظمة السلامةيتشجو  عليها البحث عن سبل الابتكار لتقليل الحوادث

  الخ .... الدراساتو أقصى العقوبات وتشجيع الأبحاث
ب على رأسها الإدارة العليا بمشاركة بقية الإدارات سبو  تسيير هذه المؤسسة في طريقة فيمكن أن نجد

الحادث، فلا ننسى أن الإدارة العليا هي التي تقرر: التطبيقات التنظيمية  التكنولوجيا المستعملة، شراء 
الأدوات، طرق العمل، برامج التدريب، برامج الصحة والوقاية،ساعات العمل، نظام الأجور، و  المعدات

املا مباشرا أو غير مباشر في المراقبة ...الخ . فأي خطأ أو تقصير من جانب الإدارة العليا سيكون ع
  .وقوع الحادث
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إلى جانب مسؤولية الإدارة العليا، فإن إدارة الموارد البشرية تلعب :مسؤولية إدارة الموارد البشرية. 2.2.3
  ذلك عن طريق :و  دورا كبيرا في وقوع الحوادث أو الحد منها،

توفر المواصفات والقدرات الجسمية، ة العامل لعمله يرتبط بمدى ءمإن ملاسوء الاختيار المهني: -أ 
ضرورية حتى يتمكن من التكيف مع الآلة وظروف العمل السائدة.  دالنفسية فيه، والتي تعو  العقلية

من أهم مظاهر و  وبالمقابل فإن غيابها عند اختيار العامل يرفع من احتمال تسببه في وقوع الحوادث.
وادث، وضع العامل في موقع لا يتناسب مع سوء الاختيار المهني توظيف عمال مستهدفين للح

والخسائر الناجمة عن الحوادث التي تنجم  .مما يجعله أكثر عرضة للتسبب في الحوادث ،قدراته ...الخ
%) من 43) أن (Froisزل حي على ذلك، إذ يرى (فروااالتوجيه مثو الاختيار  ، بسبب سوءعن العمال

%) نتيجة لنقص في المؤهلات  10ذه النسبة (الحوادث ترجع إلى سوء تكيف العامل، ومن ه
  %) سببها ضعف نفسية العامل. 18%) قصور أو عيب فسيولوجي، و( 15نيةو(هالم
تستدعي طبيعة العمل الصناعي، أن يكون العامل متحكما من طريقة العمل نقص التدريب: -ب

نقص في البهذه الأساليب أو  جهلفالالأجهزة، و  مدربا على الكيفية المناسبة لتشغيل الآلاتو  السليمة،
العمل بمعدل سرعة الحوادث،ك سلوكيات غير مأمونة تكون سببا فيو  مواقف زمن شأنه أن يبر  ،التدريب

  ..الخ..أجهزة المناولةو  أكبر، إساءة استعمال الآلات
:على إدارة الموارد البشرية تصميم برامج الصحة السلامة المهنيةو  الية برامج الصحةععدم ف -ج

ذلك بمشاركة عدة أطراف. فإدارة الموارد البشرية و  ،والسلامة المهنية التيتقي من وقوع الأخطار المهنية
، إذ يجب عليها أن تسعى لوضع برامج فعالة لتجنب الأخطار. والتعليماتلا تكتف بالالتزام بالتشريعات 

قد تكون سببا  ،راتثغ سوف يخلق ومتابعتهاو في تطبيقها ألذا فأي تقصير في وضع هذه البرامج 
  الحوادث.وقوع في مباشرا أو غير مباشر 

إن أي تعليمات تصدر عن إدارة المؤسسة والمتعلقة بالصحة مسؤولية المشرف المباشر:. 3.2.3
المتابعة والمراقبة، وعلى و  لن يكون لها أي تأثير ما لم يوجد جهاز يتولى الإشراف المهنية،والسلامة 

  رأس هذا الجهاز المشرف المباشر. 
..، .تميز المشرف بضعف المهارات، عدم الجدية، ضعف الشخصية، عدم جدارتهبالمسؤوليةيترتب عن 

، عدم التفتيش عن مواقع والإشرافيمكن أن تكون سببا للحادث مثل: نقص التوجيه  ،عدة سلوكيات
لسليم لقواعد الصحة والسلامة، عدم إشراك العاملين في أعمال الوقاية، عدم الخطر، عدم مراقبة التطبيق ا

عدم كفاءتها، عدم تحديد مسؤولية الحوادث التي تقع، عدم وجود نظام يتم و  لية أعمال وبرامج الوقايةافع
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ظاهر العقلية ...الخ وغيرها من المو  بموجبه الكشف عن العمال الجدد من حيث لياقتهم البدنية، النفسية
  .التي قد تشكل خطرا على المؤسسة

 ،يصدر عن العمال خاصة عمال التنفيذ الذين في إلتماس مباشر مع الآلةمسؤولية العمال: . 4.2.3
  تصرفات غير مأمونةتكون سببا مباشرا للحادث منها:

  تصريح.تشغيل الآلات دون إذن أو  -
 العمل بمعدل سرعة غير مأمون أو تجاوز المعدل. -

 استعمال أدوات الوقاية الشخصية أو عدم استعمالها. سوء -

 المواد الخطرة.و  استعمال الآلات سوء -

 الانتباه أثناء العمل.و  عدم التركيزو  ود الفكرشر  -

 عدم التبليغ عن ظروف غير مأمونة. -

 السليمة للعمل. والتعليماتتباع القواعد إعدم  -

  كالوقوف تحت أحمال معلقة ...الخ. آمنة،اتخاذ مواقف غير  -
العمل، مثل  وحوادثدورا في الإصابات  ،وبنفس الأهمية، يلعب السلوك غير السوي لبعض العاملين

، ما يؤدي إلى فقد العامل وعيه أو تركيزه أثناء المخدرات بأنواعها وتعاطيتناول المشروبات الكحولية، 
بالغ بالتصرفات والسلوكيات الخاطئة للعمال، الأمر الذي يحد ثر بشكل أتتإصابات العمل و  حوادثالعمل.ف

  .كثيرا من فاعلية أنظمة الصحة والسلامة المهنية
  :والماديةبين الأسباب الإنسانية  ل. التفاع3.3

يحدث دوما  وإنما؛الواقع أن العوامل المادية والعوامل الإنسانية لا يعمل كل منهما مستقلا عن الآخر
ليس من الضروري أن يكون المسؤول عن وقوع الحادث عامل مادي فتظافر أو تفاعل بين هذه العوامل. 

لكن قد يحدث أن يكون المسؤول عن وقوع الحادث، عدد من العوامل و  ،نساني واحدواحد أو عامل ا
 . ةعوامل الإنسانيالمن و  المادية

الدراسات والأبحاث من طرف العديد من المنظمات إجراء العديد من  ،وقد تم في هذا الخصوص
مثل المركز الأمريكي للسلامة المهنية، منظمة العمل الدولية، مركز البحوثوالدراسات في  ،المتخصصة

مثل: هنريش،  وعدد من الباحثين، مكتب عمل بنسلفانيا، )IRSSTالصحة والسلامة المهنية بكندا (
والأبحاث محاولة تحديد ما إذا كانت حوادث العمل تقع نتيجة  استهدفت تلك الدراسات وقدفرنيس...،
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، أم الاعتبارين في ومناسبةتصرفات غير سليمة من طرف العامل، أم سبب ظروف بيئية غير آمنة 
  . هالوقت نفس

مباشرة لوقوع الحوادث، توجد عوامل  وغيرالتي تعد أسبابا مباشرة  والإنسانيةإضافة إلى العوامل المادية 
أخرى من شأنها التأثير بطريقة غير مباشرة على تكرارها أهمها: العوامل الشخصية كالعمر، الجنس، 

جتماعية للعامل، جنسيته، التغيرات لاالخبرة، مستوى الذكاء، سمات الشخصية...، وعوامل أخرى كالحالة ا
  ..الخ. .التكنولوجية، حجم المؤسسة

هناك عدة إستراتيجيات تمكن يمكن للمؤسسة اتخاذها، قد تكمن سبل الوقاية من حوادث العمل:  . 4
  تفادي حوادث العمل داخل المؤسسات نذكر منها: 

وذلك باختيار التدابير الاحترازية الكفيلة بمنع وقوعها، وينصح إستراتيجية دراسة أسباب الحوادث: -
تاريخ وقوعها، والخصائص الشخصية لمرتكب الحادثة من حيث  الخبراء بدارسة أسباب الحوادث من حيث

 السن، الخبرة، الظروف النفسية المحيطة به وساعة وقوع الحادث... 

وذلك من خلال تهيئة بيئة عمل سليمة من حيث درجة الحرارة المعتدلة، إستراتيجية تصميم بيئة العمل: -
الأشياء التي قد تلحق أضرار بالعامل، كما أن صيانة والإضاءة الكافية وأن تكون بيئة العمل نظيفة من 

الآلات بصفة دورية يؤدي إلى المحافظة على كفاءتها، بالإضافة إلى توفير معدلات الوقاية كمطافئ 
الحريق، والتي يجب أن توضع في أماكن معروفة يسهل الوصول إليها، ذلك لأن الوقت الذي يضيع في 

 ب في كارثة.البحث عن مدفأة الحريق قد يتسب

إن للجو التنظيمي أثر نفسي كبير على العمال من حيث التورط في إستراتيجية الجو التنظيمي: -
الحوادث، ويورد "شولتر"، العديد من الدراسات التي تؤكد العلاقة بين الجو النفسي الآمن في المؤسسة 

 الصناعية وبين معدلات التورط في الحوادث.

يلح العديد من الخب راء على أن تدريب العمال على وسائل الأمن الصناعي: إستراتيجية التدريب على -
وسائل وأساليب الوقاية والأمن الصناعي، هو من أهم الأساليب المساهمة في التقليل من معدلات التورط 
ل في حوادث العمل، وهذا النوع من التدريب بالغ الأهمية، لأنه يعرف العمال بالأخطار المحتملة في العم

وكيفية تجنبها قدر الإمكان، كما يعرفهم بنوعية الحوادث التي قد تقع وأسبابها ،كما يشمل البرنامج كيفية 
استخدام الأدوات والإسعافات الأولية، وأسلوب إخلاء المصابين في حالة الحوادث، ونقلهم بسرعة إلى 

 الأماكن العلاجية المتخصصة. 
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لى نظام تستخدمه أحد شركات النقل بالسيارات، والتي كانت تعاني يشير "شولتر" إإستراتيجية الحوافز: -
من ارتفاع معدلات الحوادث، حيث أعدت نظام حوافز يمنح بمقتضاه السائقين الذين لا يقعون في 
الحوادث وتقل عندهم نسب المخالفات المرورية، وهي حوافز مالية مجزية، ما أدى إلى تقليل نسب 

  )2016. (دوباخ، %65الحوادث ب
وفي الأخير يمكن القول أن موضوع حوادث العمل، موضوع هام جدا للباحثين من جهة وللفاعلين في 
المؤسسات من جهة أخرى، فللوصول إلى إجراءات فعالة للحد منها والوقاية منها لا بدا من تظافر الجهود 

  ليكون التدخل في شأن هذه الإشكالية فعالا وذو جدوى.
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  آلة /نسق إنسان 

 آلة:  /ق إنسانتعريف النس .1

في العامل  ساعدتهي والآلة  .هو مجموعة من العناصر المنتظمة تسعى لتحقيق هدف معينالنسق  
تعقيداً وأكثر قدرة كأجهزة الكمبيوتر وأجهزة اليوم أكثر أصبحت الآلات . وقدالقيام بهاتحقيق أعمال لا يقوى 

أفضل في عملية  الانسان يبقى في العديد من الأعمال إلا أن الانسانورغم أن الآلات تعوض  .التحكم
متوقعة حيث يستطيع أن يستجيب في اتخاذ القرار بناء على خبرة الغير  بالعملياتخاصة اتالاتخاذ القرار 

راك وترجمة مسائل معقدة، أما الآلة فهي ذات كفاءة عالية فيا دالماضي أو حتى الارتجال حيث يمكنه إ
كما أنها ، والاشتقاق والتفريق أو التمييز ويمكنها معالجة الظواهر المتوقعة بثبات عالي يخص الحسابات

لة واحدة آنسان واحد و إبسط نسق من هذا النوع يتكون من أو .مهمة وضرورية في المهام التي بها أخطار
  ساس الوحدة الإنتاجية.أوهو 

لى ضمان الحد الأعلى من الأمن والكفاءة، والارتياح، بتكييف إلقد سبق القول أن الارغنوميا تهدف 
مكانياته. ويمكن تكوين علاقة بين إي شيء يستعمله العامل بمركز عمله ليتلاءم مع أو أمتطلبات الآلة 

ي الآلة معلومات للإنسان الذي يتلقاها بدوره ليعالجها ويتصرف أالإنسان والآلة بحيث تقدم هذه الأخيرة 
ول هذه العمليات تكون عن طريق وظيفة الإحساس والتي تتم بواسطة الأعضاء الحسية أها. و ساسأعلى 

و أن يتم تلقيها كذلك عن طريق حاسة الشم، أن المعلومات يمكن ألى إكالعين والأذن. هذا بالإضافة 
ر الجهاز ويتم تحويل هذه المعلومات عب .و عن طريق الاتزانأو البرودة أو الإحساس بالحرارة أاللمس 

لى اتخاذ قرار وهذه المعالجة قد تحتوي إو الدماغ للوصول أالعصبي حيث تتم معالجتها بالنخاع الشوكي 
  على اشتقاق المعلومات المتلقاة مع معلومات كانت قد خزنت في الدماغ من قبل.

على مستوى عالي لى تلك التي تحتوي إنية آو أتوماتيكية أن اتخاذ القرارات قد يختلف من استجابات أكما 
 (Action)صدار فعلإلى إو المنطق. وبعد تلقي الفرد للمعلومات ومعالجتها يحتاج بعدها أمن التفكير 

 نه يستجيب بطريقة ما.أي أكنتيجة للقرار المتخذ 

للتمكن من قيادة سيارة بأمن وكفاءة يجب أن تكون هناك علاقة بين السائق والسيارة بحيث أن أي :مثال
انحراف للسيارة عن الطريق المحدد من طرف السائق وشكل الطريق سيتلقاه السائق ويعرض له عن 
ت طريق حاسة الرؤية وفي بعض الأحيان عن طريق حاسة السمع وبعدها يمكن تصحيح هذه الانحرافا

بواسطة إصدار حركة عن طريق أطراف التحكم في السيارة بواسطة ادارة عجلة القيادة أو عن طريق 
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الفرامل، وهكذا فإن التصحيحات ستدرك كمعلومات معروضة وتكرر العملية هكذا على التوالي الى نهاية 
  .لقة مغلقةعملية التنقل هذه، وبهذه الطريقة تنتقل المعلومات من الآلة مرة أخرى على شكل ح

 

  

الحديثة تهدف الى دراسة الانسان وبيئته داخل النسق بدلاً من فحص تفاصيل كل طرف على  فالارغنوميا
العمل أوسع وأعمق من نطاق التناول الخاص  خصائصحدة، أي أن الهندسة البشرية تصبو الى اعتبار 

آلة والاهتمام بالتفاعل الكلي  –بالمتحكمات أو المبينات أي التركيز على التناول الخاص بنسق الانسان 
بيئة  –آلة على شكل نسق الانسان  –بين الانسان وبيئته بما فيها الفيزيقية والاجتماعية ليصبح الانسان 

  .آلة –
  دة. الأنساق المعق2

تشير الأنظمة المعقدة إلى تنسيقات العمل التي تتضمن مكونات تفاعلية متعددة، مثل الأشخاص والآلات 
والبرامج. تشمل أمثلة الأنظمة المعقدة أنظمة الطيران وأنظمة الرعاية الصحية وأنظمة النقل. في هذه 

وصنع القرار معقد ويتطلب ، الأنظمة، يعد التعاون والتواصل بين المكونات المختلفة عنصرين حاسمين
  التنسيق والتخطيط.

الأنظمة المعقدة لها العديد من المزايا. إنها تسمح بالتعامل الفعال والفعال مع المهام والمواقف المعقدة. 
، فإنها تواجه أيضا تحدياتها، كما أنها توفر فرصة للتخصص والخبرة في مختلف المجالات. ومع ذلك

والحاجة إلى ، والحاجة إلى التدريب المستمر ورفع مستوى المهارات التقنية، مثل خطر فشل النظام
أهم ميزة للأنظمة المعقدة أن الألة تقوم بمجموعة و  التواصل والتنسيق الفعالين بين المكونات المختلفة.

  يا .حتى اتخاذه تلقائو  كبيرة من أدوار الانسان أهمها دراسة الاحتمالات والمساعدة على اتخاد القرار
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 :تصميم النسق. 3

إن هدف التكنولوجيا تزويد الانسان بوسائل مختلفة من أجل الرفع من قدرته على التعامل مع بيئته 
والتحكم فيها، ولقد أصبح من لنادر العمل دون الاستعانة ببعض الأدوات أو التجهيزات والآلات ت 

فالعمل يؤدي ، لمدة طويلة دون تدخل الانسانوالعكس، بحيث أن الآلات لا يمكنها أن تستمر في العمل 
آلة، وسط نسق من هذا النوع يتكون من إنسان واحد وآلة واحدة وهو أساس -بما يعرف بنسق انسان

 .الوحدة الإنتاجية

لا يمكن البلوغ الهدف الذي صمم من أجله نسق الانسان آلة إلا إذا كانت أجزاءه مناسبة لبعضها البعض 
ئمة للهدف المشترك حيث أن الأداء جزء من النسق لا يمكن قياسه الى في اطار ومتفاعلة بصورة ملا

 .الكلي لنسق فلا يمكن ايجاد أحسن كرسي مثلا: بالنسبة للسائق الجرار مناسباً بالنسبة للموسيقار

 :ينقسم تصميم النسق الى مراحل موزعة بين الجانب الانساني والجانب الآلي في نفس الوقت    -

قد تبدو هذه المرحلة جد مباشرة وبسيطة الا أنها في الحقيقة معقدة ولا تعتمد على  :تحديد الأهداف. 1.3
نظرة المصمم فقط بل هناك خلفيات أخرى قد تدخل، ونظراً لتعقد هذه العملية، فإن أهداف النسق قد تأخذ 

ذات مستوى عالي وعليه طابع اقتصاديا وفي الغالب سياسيا ولذلك فإنها عادة ما تحدد من طرف لجنة 
فإن عملية تحديد الاهداف تبقى تدل على أن عرض النسق هو قبول بعض الادخالات وتحويلها الى 

 .نواتج (اجراءات) معينة

اذن فمدى الادخالات المقبولة والنواتج المطلوبة معاً، اضافة الى العلاقة الزمنية التي تربط بينها لتشكل 
 .أهداف النسق

يجب على مصمم الأنساق التفكير في الوظائف، أي في النشاطات اللازمة  :الوظائف الفصل بين. 2.3
 .أكثر من التفكير في الطرق الممكنة لتأديتها أو تنفيذها من طرف الأجزاء

 .ان هذه القدرة جد مهمة عند معالجة بسيطة نوعاً ما الا انها تزداد تعقيداً كلما كثرت تعقيدات الأنساق

 .بناءاً على تفوق كل طرف في قدرة من القدرات توزيع الوظائف بين الانسان والآلة عملية.3.3

آلة توزيع الوظائف بين الانسان والآلة (أي  -لذلك فإن من الخطوات المهمة عند دراسة نسق الانسان
ذا الوظائف التي تعطى للانسان والتي تعطى للآلة أو المهام التي يجب أن يقوم بها الانسان وعلى ه

من وضع قائمة  1971وميرال  1960وتشابنيس  1950الاساس حاول العديد من الباحثين أمثال فيتس 
للعمليات التي سيستطيع الانسان أن يقوم بها بكفاءة أكثر وكذا العمليات التي تؤديها الآلة أحسن من 

  .الانسان
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 :الجانب الانساني لتصميم النسق.  4

تتخذ كل القرارات الخاصة بالموظفين في اطار علاقتها بثلاث أوجه يجب أن  :تطوير المستخدمين -أ
 :من النشاط التي تعنى أو تخص المشغل الانساني وهي

 .وضع النسق - 1

 .تشغيل النسق - 2

 .توفير الصيانة اللازمة للنسق - 3

 .الخطوة الأساسية والاولى لكل العوامل الانسانية :وصف المهمة -ب

 .عينت لتأديتها من الانسانتوضيح بسيط حول المهام التي     -

في حالة تصميم نسق جديد يمكن وصف المهمة مبدئياً عن طريق التحديد المنطقي لمهمة العامل     -
 .أمام متطلبات النسق

 .أما في حالة النسق المشغل فانه يمكن وصف للمهمة عن طريق ملاحظة وقياس نشاط العامل    -

ي تحديد عدد العمال المطلوب وماهي المهارات التي يجب أن وهي الخطوة الثانية أ :تحديد العمل -ج
تتوفر لديهم للوصول لأغراض النسق، واي هذه المهارات يمكن الحصول عليها بواسطة الاختيار المهني 

 .وايها يكون عن طريق التدريب وكيف يمكن القيام بكل من الاختيار والتدريب

الهدف هو خلق تناسب أو تلاؤم بين الانسان والآلة من أجل إن  :تصميم التداخل بين الانسان والآلةد. 
الحصول على وحدة عمل مشتقة فيجب التركيز على اعطاء انتباه مدقق لمجالات الاتصال بينهما لتحقيق 

لإنجاز تصميم نسق انسان آلة والذي يعتبر وصف المهمة ف .التوفيق بين خصائصها الاساسية المختلفة
والشكل الموالي  .لها، فإن مصمم النسق يعتمد على التعاون الارغونومي والمهندسوتحديد المهام كتمهيد 

  يوضح مختلف العمليات في تصميم النسق:
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  يوضح العمليات التي يؤديها الانسان والآلة )19رقم ( شكل

  
 :آلة -الاتصال في نسق الإنسان.  5

تغطيتها ليس محدداً. من بين الدراسات لقد كرست دراسات وأبحاث عدة حول مشاكل الاتصال لأن مجال 
الذي ميز بين التفاعلات والمعلومات وبين  "Von granch 1973 " التي تحاول حصره، دراسات

الاتصالات بأتم معنى الكلمة حيث يرى أن "المعلومات هي وحدة جوهرية يستنبطها العامل أو الآلة من 
 .ملاحظة عامل آخر أو آلة أخرى

 .تأثير عامل على آخر أو على آلة مهما كانت الوسيلة المستعملة لإحداث هذا التأثير أما التفاعل فيعني

أما الاتصال فهي وضعية خاصة للتفاعل الذي يتم عن طريق استعمال الشيفرات التي يتم الاتفاق عليها 
ضرورياً بغية وهذه الشفرات هي معايير مشتركة بين جميع أفراد المجموعة والتي يعد اكتسابها .مسبقاً 

 .الاتصال
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وفي الأخير، يمكن القول أنه نظرا لما يتميز به التطور التكنولوجي من العمليات المستمرة بالتعقيد 
المستمر للتركيبات، ومركزية القناة للتحكم عن بعد، من خلال الاستخدام المتزايد للكميوتر، نتجت عن 

معالجتها،  ارغنوميا الانساقوم ذلك إشكاليات حديثة تتعلق بالتفاعل بين الانسان والآلة، والتي تحاول الي
  مساعدة والتدخل لتصحيح الوضعيات لتكون أكثر راحة.المن أجل 
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  خاتمة
حاولنا من خلال محتوى هذه المطبوعة تقديم أهم المحاور المحددة في عرض التكوين المتعلق بالسنة 

بدءا ، النفس العمل والتنظيمالثانية علم النفس، حيث ركزنا في المحور الأول على التعريف بماهية علم 
ثم تعريف علم النفس العمل والتنظيم، أهميته وأهدافه، وعلاقته بتوضيح مفهوم العمل ومفهوم التنظيم، 

بالتخصصات الأخرى. ثم في المحور الثاني قدمنا نشأة وتطور التخصص والعوامل المساعدة على 
النفس العمل والتنظيم بدءا بالمدرسة تطوره. وخصصنا المحور الثالث للمدارس الفكرية في علم 

الكلاسيكية، ثم المدرسة السلوكية أو الإنسانية ثم المدرسة الحديث، حيث تبين من خلالها كيف تطورت 
الدراسات حول مختلف جوانب العمل، وصولا الى التناول الذي يركز في دراسة مختلف المشكلات 

قبل تقديم المحور المتعلق بميادين علم  لنسق. ثم ارتأيناالمتعلقة بالعمل، في تفاعلها مع مختلف عناصر ا
الإشارة إلى تحليل العمل كمنهجية أساسية في علم النفس العمل والتنظيم والتي  النفس العمل والتنظيم،

أو في إطار يعتمدها المختص في مختلف تدخلاته لمعالجة مختلف المشكلات سواء في إطار البحث 
  .وحاولنا التعريف بأهم مواضيع  لكل ميدان؛ سةالتدخل على مستوى المؤس

تطبيقات تخصص علم النفس العمل والتنظيم في مختلف المجالات التي لها علاقة أهم حيث نستخلص 
  من بين هاته التطبيقات نجد:في حياتنا المعاصرة، و بالمورد البشري وبالتنظيمات 

مهام فرق  تخطيط وهو الجانب الذي لديه وزن وقيمة كبيرة يعتمد على : توجيه الموارد البشرية ✓
  العمل مع التحديد الدقيق لأهدافهم. 

فهي مهمة أخرى لميدان علم النفس العمل والتنظيم كونها تعتمد على : تطوير الموارد البشرية ✓
للمعلومات حاجة العمال أو الموظفين للتكوين مع وضع الحلول التطبيقية لهم قبل اكتسابهم 

  الأساسية من أجل التطوير الحسن للعمل.

يعتمد على القيام بتجارب وأعمال حول دينامكية الجماعة، وكذلك بدراسة صورة المنتج  :التسويق ✓
  وتقبلها من قبل المستهلك.

يهتم علم النفس العمل والتنظيم بالمهام الإدارية وتسيير سياسة المؤسسة : الإدارة والمناجمنت ✓
ير الموارد البشرية مع تحديد مسؤوليات كل مركز عمل، كما يجب أن تشرف على وكذلك تسي

  ....مساعدة فرق العمل
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علم النفس لأنه يهدف لزيادة الإنتاج والاهتمام بأداء  الفروع التطبيقيةعلم النفس العمل والتنظيم هو أحدث ف
بتدخلات لحل جل المشاكل في ميادين العمل سواء الصناعية أو الخدماتية، كما  طريق القيامالعامل عن 

العمل يحرص على امن وسلامة العمال أو الموظف عن طريق تخفيض عامل الخطر في وقوع حوادث 
التنظيمية وللسير الحسن للعمل وبالتالي  الظروف منهاعلى راحة العامل أو الموظف بتهيئة كل  والحرص
ا الوظيفي والاستقرار النفسي للعمال. وعليه بإمكاننا حصر دور المختص في علم النفس العمل بلوغ الرض

والتنظيم في الأخذ بعين الاعتبار العديد من الأمور نسبة إلى تكوينه القاعدي الذي يعطي له الدقة في 
  التدخل فيمكن تحديد الوظائف التي يقوم بها المختص فيما يلي:

  عملية التوظيف باستعمال العديد من التقنيات التي اكتسبها أثناء تكوينه  تعلى إجراءاالإشراف
 القاعدي.

  تكوينه في مجاله يسمح له بتكييف متطلبات المنصب مع قدرات الأفراد من أجل تحسين أدائهم
 الوظيفي أو بصيغة أخرى تحسين تكييفهم مع محيط العمل من أجل الوصول إلى أفضل النتائج.

 فين الذين يواجهون صعوبات في الاندماج المهني.مراقبة الموظ 

  العمل بأجهزة التقييم 

 .تنشيط مختلف التكوينات النفسية من أجل تحسين العلاقات بين الموظفين 

  إقامة نماذج تدخل مساعدة لتحسين الجانب السلوكي والصحي للموظفين وتفادي المخاطر
 الناجمة عن ذلك.

 لمؤسسة عبر تطوير نظام المؤسسة باستخدام منهجية تحليل المساهمة في التطوير التنظيمي ل
  العمل والقيام بالدراسات دورية عبر الاطلاع اليومي على مختلف التطورات الحاصلة في المجال.

  بالمنظماتتحليل العمل ومعرفة دور كل فرد في المنظمة ومعرفة السياسة الخاصة إجراء 
  يار الموظف المناسب. والتعرف على إمكانيات كل وظيفة وطرق اخت

  العمل على دراسة الظروف المناسبة التي تساعد على زيادة الإنتاج ومعرفة الاحتياجات
  والتطورات التي يجب أن تقوم به المؤسسة حتى تعمل على تطوير العمل.

  دراسة الأسباب التي تؤدي إلى إصابة العاملين بالتعب والإجهاد ومعرفة الأسباب التي تعمل على
ق العاملين وتجعلهم غير مقبلين عن العمل والعمل على علاج هذه الأسباب مع محاولة فهم إرها

  الدوافع التي تساعد العامل على العمل.
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  دراسة الحوادث التي تحدث في العمل وحالات الكشف عن أسباب حدوثها وانواع الخلل وما هي
، والتنبؤ مستقبلا الحوادث هذهنقاط التقصير مع تحديد خطوات علمية وموضوعية لجنب وقوع 

  بها.
  دراسة نقاط ضعف العمال في الشركة وعمل نظام تدريبي يساعد على علاج نقاط الضعف مع

 ممارسة التوجيه
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