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اتخاذ القرارعلم النفس العمل والتنظیم ودروه في تفعیل
من خلال الاتصال الفعال 

ملخص
تسییر وإدارة الموارد البشریة في المؤسسة  من بین أھم  ةتعتبر عملی

الفقري في سیرورة دالعملیات بل وتعتبر الركیزة الأساسیة والعمو
عملیة تسییر حیث نجد أن، المؤسسة وتطورھا ونموھا أو فشلھا

وإدارة الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة تعاني الكثیر من 
تعاني منھا المؤسسات في أعقد المشاكل التي تواجھ المشاكل  ولعل 

ھذا المجال ھو غیاب إستراتیجیة فعالة في تفعیل ھذه العملیة في حین 
لبشري نجد أن في المؤسسات الأجنبیة تولي اھتماما كبیرا بالعنصر ا

والذي یعتبر في تلك المؤسسات العنصر الأساسي في دفع دوالیب 
المؤسسة نحو التقدم والاستمراریة وھذا ما نلاحظھ فعلا في تلك 
المؤسسات وأنا من منطلق ھذه المداخلة المیدانیة أحاول ان القي 
الضوء على الدور الفعال الذي یقوم بھ أخصائي علم النفس التنظیم 

المجال وحیث ولحد یومنا ھذا مازالت المؤسسات لو والعمل في ھذا
تعرف حتى ھذا التخصص في حین تعتمد في كثیر من الأحیان على 
الخبرات الأجنبیة في محاولة منھا لتفعیل عملیة تسییر وإدارة الموارد 

ھو الدور الذي  ما ومما سبق فان السؤال المطروح ھنا ھو:.البشریة
م النفس العمل والتنظیم في المؤسسة یمكن أن یقوم بھ أخصائي عل

الجزائریة؟
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Résumé
La communication formelle est
organisée par l’entreprise pour être
au service de son projet. Elle est
pensée en termes d’image,
d’objectifs, de documents, de
procédures. En interne, elle revêt
donc une importance particulière,
selon les objectifs visés par
l’organisation. Si la communication
est bien souvent vécue comme un
fardeau professionnel, elle n’en
reste pas moins un outil
incontournable de management et
de prise de décision.
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الكوارث الصناعیةالعظمى منغلبیة للأوالرئیسي الجذريالسببإرجاعیمكنقد 
ھناكأنیمكن تصورو ،الكافیةالسلامةنظاموإدارة عدم وجودإلىالمؤسسات  في

في النظامالخطأو، بشريالخطأ ال:الأخطاء التي قد تسبب الحوادثثلاثة أنواع من
.)Bowander)1987، ،والخطأ في صیانة مراقبة الوسائل تكنولوجيال

غیر قد تكون مكان العمل في والوقایة المروریةالسلامةدارة لإ البرامج والسیاساتأن
العدید لان .إلى دور فعال ومھم للاتصال في ھذا المجالحتاج تبشكل واضح وكافیة

عبر مختلف المؤسسات في محیط السلامة المروریةفي مجال إدارةمن الدراسات
ونحن في ھذه الدراسة  ، ستحقھایالتياللازمةالأولویةللاتصال یجب أن تعطيالعمل

المسیرین في مارساتمنحاول تسلیط الضوء على مدى دور الاتصال وفعالیتھ في 
المروریة بالنسبة للعمال.على أداء السلامةموتأثیرھالشركة

الأھمیة خلالبارز في المجال المھنيالمروریةالسلامةأصبح البحث في مجاللقد 
المروریة وھذا السلامةبمعاییرھو التنبؤ ھناالأساسيوالھدف.العقود الثلاثة الماضیة

ر یتوفأجل نم  المروریة في محیط العمل،الحوادث والإصاباتبمعرفة أسباب
بالاعتماد على في المنظماتالمروریةلتحسین السلامةاللازمة والمناسبةتوجیھاتأل

فعالیة الاتصال في القیام بھذا الدور خاصة بالنسبة للمسیرین واتخاذ القرارات الملائمة 
وھذا یتطلب .وفي الوقت المناسب للحد من خطر حوادث المرور في محیط العمل

معرفة واسعة لیس فقط حول مختلف الجوانب التي تؤثر على السلامة ولكن أیضا 
.ھذا التأثیربھا والكیفیة التي یحدثالطریقة

أداء كبیر علىتأثیر لھاداخل المؤسسةحقیقة أن العوامل التنظیمیة والاجتماعیة
و المنظماتناخوممجال ثقافةفي للبحث یؤدي بدوره وھو ماالمروریة،السلامة

؛ Vinodkumar،  1998، ( المروریة في محیط العملسلامة ألتأثیره على إدارة
Bhasi ،2009 ؛ Flin.(

بین المسیرین التصورات المشتركةونحن في ھذه الدراسة نھدف إلى التمییز بین
بعض الباحثینحیث یرى في علاقة الاتصال في إدارة السلامة المروریة، ،لموظفینوا

أساسي في إدارة وذا بعد المروریةالسلامةمھم فيھو متغیرفي المنظماتالمناخأن 
السلامة وھذا بالاعتماد على الاتصال. 

لعب في المؤسسات یالمروریة سلامةالفي إدارةالاتصالن ممارساتفا ذلك كلھومن 
.لسلامة في المنظمةل الجیدمناخالدورا حیویا في تشكیل فیھا 

 سلامة :(من العوامل مثلالعدید نتیجة لتفاعلات أن تكونسلامة المناخ یمكنو
وإدراك المخاطر السلوكیة للمدیرینالمتعلقة بالجوانب داریة والعوامل الممارسات الإ

.العمل.....الخ)في 

تستند الدراسات على افتراض أن الإنسان نجد أن ھناك العدید من الدراسات التي و
مناخ داعم ذاتعلى سبیل المثال  إذا كانت المنظمة ف في بیئتھ،م كیسعى جاھدا إلى التح

خلال نقل المنظمة منین داخلجمنت فراد یسعون إلى أن یكونوا أعضاءالأفانللسلامة 
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مختلف ممارسات إدارة السلامة التي تنفذھا المعرفة والمھارات التي تعلموھا من
.وظائفھم في الإدارة

المروریة والتي سلامة ونجد في ھذا الصدد أن الاتصال لھ علاقة ممیزة في إدارة أل
الاتصال م انظ،وسلامة للالإدارة ، والاتصالات ، والتدریب قیم :تحتوي على بدورھا
ونح دافعیةأل،وأیضا دور الاتصال فيالمروریة سلامةسلوك ألعرفةه في مودور

سند و، ینالتزام الإدارة، ودعم المشرف، وأیضا بالإضافة إلىالمروریة سلامةسلوك أل
ومستوى ، ة السلامة المروریةین والمسیرین في إدارشاركة الموظفمفي العمل،  لاءزمأل

الذي بدوره یكون كعلاقة وسطیة بین إدارة السلامة المروریة في المؤسسةالكفاءة في 
الأفراد في المنظمات والذي یؤثر على الأداء في إدارة العلاقات بینناخ م سلامة

.)2006ھوانغ وآخرون(السلامة المروریة في محیط العمل .

، في إدارة السلامة المروریة في محیط العملالإدارة موفي المقابل نجد أن التزا
في مرحلة ما من طرف المؤسسة ،وھذا خاصةة الاتصالممارسیكون كنتیجة لطریقة 

ات والحوادث،وھنا یدخل دور المنظمات في تفعیل دور الاتصال خاصة في بعد الإصاب
لمناخ السلامةاللازمةمكوناتألالمروریة،وتوفیرالتدریب على السلامةمجال:

الملائمالمناختوفیربین  ةیالعلاقة الوسطه فيدورمن خلالوأیضا، المروریة 
سیو (.المروریة داخل المنظمةالسلامةالمروریة والأداء الفعال لإدارةسلامة لل

.)2004وآخرون

في المنظمة تلعب دورا مھما خاصة في تلك الرسائل التي الاتصالاتأن وھنا نجد 
المروریة من مواقف السلامةالمنظمات والتي الغرض منھا تعدیل وتحسینترسلھا
العلاقة الوسطیة بین تقییم دور المنظمة، بمناخداخل عوامل السلامةمعرفة خلال

المناخبین العلاقةذلك علىوتأثیرالعلاقات النفسیة والاجتماعیة للأفراد في المنظمة
.ارة السلامة المروریة في محیط العمل في المنظمةإدأداءالمروریة و سلامةلل المناسب

السبل التي على أساسھا  ةماھیتتلخص في:الدراسةوبصفة عامة فان إشكالیة ھذه
الرؤساءالتزام السلیم للممارسة الفعالة للاتصال في المنظمة من خلال المناختشكلی

ریة بالنسبة للعمال المروسلامة ین والمسئولین لتوفیر المناخ المناسب للالتنفیذی
.والموظفین خاصة في تلك الأعمال التي لھا علاقة بالسلامة المروریة في المنظمة

التنفیذیین لتوفیر مناخ السلامة لتزام المدیرینوالسؤال المھم ھنا بالنسبة لا
من المتصورةالمروریة الاستجابة لحالات الطوارئ والمخاطر كیفیة ھو،المروریة

جراءات المناسبة لعلاجھا وھذا بالاعتماد على دور الاتصال وفعالیتھ في تقدیم الإخلال
ھذا الصدد.

المتعلقة المواقف تحاول تسلیط الضوء علىخلاصة القول أن ھذه الدراسةو
المروریة وتأثیر  لسلامةل الوسائل اللازمةفي استخدامالموظفیناتتجاھبتصورات وا

في  غیر آمنةالتسلوكیام للسلامة والوقایة من الالملائالعلاقة بین المناخ ذلك على
على العلاقة بین رلھ تأثیر كبیضغط العمل اتعتبر أیضھذه الدراسة محیط العمل،
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وھو احد أھم المواقف التي سلامة العلى  والعمال واثر ذلكالمشرفینالعمال وبین
(المناخب ةألسلامة والمتعلقأبعاد تتدخل في إطار ).2006، ھوانغ وآخرون.

المنظمة من خلال الممارسة ناخمسلامة تعتبر أن معظم الدراسات المشار إلیھا أعلاه و
في  الفردیةوالتي لھا تأثیرات على النواحيالكامنة اتمتغیرمن الواحدالفعالة للاتصال 
في المنظمة والذي لھ نتائجھ سلامة المناخھما فيالتي تشكل جزءا ممحیط العمل و

.یة والسلامة المروریةعلى الوقا

ات المسیرین صوروأیضا فان ھذه الدراسة نرید بھا تحلیل وقیاس اتجاھات وت
السلامةإدارةمارسات والموظفین والعمال لدور الاتصال في الأبعاد المتعلقة بم

المروریة في المؤسسة، وھذا بالتركیز على أھم العناصر التي تتشكل في إطارھا إدارة 
ات تصوربلبحوث المتعلقة لمن الأدلة ھناك عددوریة داخل المؤسسة،السلامة المرو

المروریة وتأثیر السلامةإدارة ةممارسالاتصال في الأفراد داخل المنظمة حول علاقة
.في تسییر وإدارة السلامة المروریة داخلسلامة الأداء على 

سلوكیات السلامة عرفةفي م لدور الاتصامن تعتزم التحقق ھذه الدراسةولذلك فإن
سلوكیات السلامة المروریة وھذا كلھ مما أیضا دوره في زیادة الدافعیة نحوالمروریة،

یؤدي إلى الوقایة من السلوكیات غیر الآمنة في القیادة المروریة.
السلامةإدارةمارسات الأبعاد المتعلقة بموتعتمد ھذه الدراسة على افتراض أن مستوى 

شكل والذي یوالعمالالموظفین المسیرین ووجھة نظر من  ةالمروریة في المؤسس
نظام إدارة الملائم للسلامة المروریة في محیط العمل داخل المنظمة ،وجزء من المناخ

وكذامنظمةلل الصورة الحقیقیة لممارسة الاتصال بالنسبةیعكسالمروریة السلامة
، یھا وعمالھا في محیط العملفي تحقیق الوقایة والسلامة المروریة لموظفھاالتزام

في  الاتصالالموظفین حول أھمیةالمسیرین وتصوراتجدا معرفةالمھممن ذلك لو
إدارة ة الاتصال فيممارسوذلك باعتبار أن.في الشركةالمروریةالسلامةالوقایة و
التنظیمیة السائدة في  ثقافةألمھما في نجاحمؤشراهیمكن اعتبارالمروریةالسلامة 

المروریة في محیط العمل السلامة لمنظمة وتأثیر ذلك كلھ على نجاح نظام أداء وإدارة ا
داخل المؤسسة.

وقد كان أولى ، كبیرة جدا في مجال الصناعة إن أھمیة علم النفس العمل والتنظیم 
المسائل التي نالت الاھتمام في مجال الصناعة ھي حسن اختیار العمال والموظفین 

ثم تدریب من یختارون تدریبا علمیا وأیضا  ،مناسب في المكان المناسبلوضع الرجل ال
الاھتمام بالظروف المادیة للعمل كالإضاءة والتھویة وكذلك بالحد من العوامل التي تزید 

.من نسبة الحوادث في العمللمن تعب العمال وكذا العمل على التقلی

إن  ،المؤسسات والمنظماتلدى ةولكن كل ھذه الأمور تعتبر تقلیدیة وكلاسیكی
 ،الجانب المادي ھو كل شيء في المؤسسة والمصنعرالنظرة الحدیثة للعمل لا تعتب
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بحیث إن المؤسسة لیست فقط مستودع من الأفراد والآلات بل ھناك جماعة أو منظمة 
.یعمل أفرادھا ابتغاء ھدف تعمل الإدارة على التخطیط والتنظیم والتنسیق لھ

علاقات نفسیة واجتماعیة بین العمال ببعضھم البعض وبینھم وبین ومن ثم فھناك
الإدارة وھي علاقات یتكون من مجموعھا جو نفسي واجتماعي لھ من الأثر في الإنتاج 
ما یعادل أو یزید على اثر الجو المادي ومن ھذا كلھ اخذ علماء النفس وخاصة علماء 

نسانیة في میدان الصناعة ومن أكبرھا العلاقات الإتالنفس الصناعي الاھتمام بمشكلا
.مشكلة التنظیم الاجتماعي للشركة والمصنع

ومن ھنا تتضح لنا مھمة ودور أخصائي علم النفس العمل والتنظیم الذي لھ دور 
، الجزائریةكبیر ومھم جدا في عملیة تفعیل تسییر وإدارة الموارد البشریة في المؤسسة 

ساسیة في التخطیط الصحیح لاستغلال القوى البشریة وان لم نقل إن احد الدعائم الأ
ورفع الكفایة الإنتاجیة ھي التي تكون على عاتق أخصائي علم النفس العمل والتنظیم  

ومنع الأخطاء في ، التي قد نستعرض منھا مثلا انھ یساعد في تحسن برامج الأمن 
ھم بالطرق العلمیة العمل التقلیل منھا وأیضا تدریب الإطارات في المؤسسة وتزوید

وتوجیھھم نالعمال والموظفیروأیضا العمل على اختیا.الحدیثة في العملیة الإشرافیة
إلى العمل الذي یناسب قدراتھم الجسمیة والعقلیة والانفعالیة وأیضا تحسین العلاقات 

غیرھا من، الإنسانیة في المؤسسة بین العمال فیما بینھم وبینھم وبین الإدارة المسیرة
.المھام التي تقع على عاتقھ

مثلھا مثل الكائن الحي تسعى للاستمرار في الحیاة من خلال اتخاذ  ةإن المؤسس
قرارات متواصلة تخص مواردھا المالیة والتكنولوجیة والبشریة بھدف إنھاء حالة 

واتقاء مشكل یعیق السیر الحسن للمؤسسة فإذا كانت عملیة إنھاء حالة ناللاتواز
والتكنولوجي فذلك یحتاج إلى أمور محددة كدراسات  يتخص الجانب المالاللاتوازن

.اوتعدیل وتغییر الموارد التكنولوجیة، اقتصادیة أو مالیة 

أما إذا تعلق الأمر بالمورد البشري فالأمر یختلف وأي مدیر أو مسیر یعلم جیدا أن 
ویتھم وقدراتھم مؤسسة ناجحة عن أخرى غیر ناجعة قبل كل شيء رجال بحیزما یمی

C.Vermot-Guaud(.وحتى نسخھھتبقى یمكن شرائھ وتعلم اوم ، الخلاقة ;
). وبما أن تسییر الموارد البشریة ھي عملیة تامین أفراد للمؤسسة أو المنظمة 1986

.Francisھي في حاجة إلیھم في الوقت المناسب.( G ;Frédérique.2002 فان .(
ھاجس أي مسیر للموارد البشریة ھو الإبقاء على حالة التوازن البشري للمنظمة من 

من مھارات عامة وخاصة أي أنا یقوم ھاجل الاستمرار في العملیة الإنتاجیة وما تتطلب
بتجنید موارد بشریة یحفزھا ویطورھا. وإذا نظرنا إلى عصرنا الیوم الذي یتسم 

بالتنبؤ بسلوكھ بصفة  عرى الإنسان یتمیز بالتعقد فلا نستطیبالتسارع ومن جھة أخرى ن
دقیقة وھذا ما یدركھ من الناحیة العملیة مسیر الموارد البشریة الراشد والواعي بالعملیة 
الإداریة ومع من یتعامل معھ ولكن من الناحیة النظریة والعلمیة فھم سلوك ھذا الإنسان 

فعلى سبیل المثال وبین ، ي علم النفس العملالمعقد في المنظمة یقع عل عاتق أخصائ
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ویذھب اخذ معھ جملة من المھارات  ةلحظة وأخرى یمكن لأي فرد إن یغادر المنظم
وقد یخلق نوع من اللاتوازن تختلف نسبة تأثیره ، والخبرات التي تحتاجھا المنظمة 

الحقیقیة ووزن وأھمیة وموقع منصبھ في المنظمة ومن ھنا إذا أردنا معرفة الأسباب 
وراء ھذا المشكل فانھ لا یقع على عاتق مسیر الموارد البشریة فقط وإنما سیكون الدور 
الكبیر على عاتق أخصائي علم النفس العمل ولكن وبعد ھذا فان عملیة البحث عن 

البدیل قد تطول وھذا ما قد یكلف المؤسسة تكالیف إضافیة بعد ترك ھذا الفرد المنظمة.

المؤسسة الجزائریة أو طریق تسییر الموارد البشریة في المؤسسة وإذا رجعنا إلى 
الجزائیة نرى أنھا تعاني الكثیر من المشاكل ومن خلال الواقع الذي نلاحظھ نرى إن 

أخصائي علم النفس العمل وھذا راجع إلى الثقافة  ىھذه المؤسسات تجھل تماما ما معن
الاھتمام الكبیر بالعنصر البشري والذي التنظیمیة داخل ھذه المؤسسات والتي تولي ذلك 

ھو العنصر الأساسي والحاسم في استمراري وتقدم المؤسسة وھذا بالمقارنة 
بالمؤسسات الأجنبیة التي تولي اھتماما كبیرا بھذا التخصص والذي یعتبر الحجر 
الأساس في تطویر العنصر البشري في المؤسسة.فمثلا نرى أن دور الأخصائي في علم 

العمل یھتم بدراسة مناصب العمل والت یتوفر كما كبیرا من المعلومات عن حالة النفس
المناصب حاضرا متطلباتھا إضافة إلى عمرھا الافتراضي ھل تستمر أم تتطور أو 

أي ، فإذا افترضنا إن في مؤسسة ما كل مناصب العمل مدروسة وموصوفة ، ستزول 
ficheتوجد لكل منصب عمل ورقة ( de posteن ضمن ما تحتوي علیھ متطلبات ) م

، فیكون لنا ھنا بنك للمعلومات یعود إلیھ مسیر الموارد البشریة مت شاء ، المنصب 
ھذا عن مناصب العمل والوظائف أما عن الأفراد فالوضع یختلف فلا یعقل أن نضع 
ورقة وصف لكل فرد من أفراد المنظمة لان المرد البشري غیر جامد یتحرك ویتطور 

لحظة كما أن رغباتھ وحاجیاتھ المادیة والمعنویة في تغیر مستمر لایمكن أن في كل 
تحتویھا أیة ورقة وصف 

ΕΎѧѧϧΎϳΑϟ΍�ϊ ѧѧϣΟϟ�ΔϠϳѧѧγϭ�ϝѧѧϣόϟ΍�ΏѧѧγΎϧϣ�Δѧѧγ΍έΩ�ϥ΃�Ύѧѧϣϛϓ ،�Ωέ΍ϭѧѧϣϟ΍�έϳϳѧѧγΗ�ϰѧѧϠϋ�ΩѧѧϣΗόϳ
��ϥϳϠϣΎѧόϠϟ�έϳΩѧϘΗϟ΍�ϡΎѧυϧ�ϰѧϠϋ�ΔϳέѧηΑϟ΍système d’ appréciation du personnel�Γ΍Ώѧϛ��

�ΕΎѧѧϧΎϳΑϟ΍�ϊ ѧѧϣΟϟ ،�ϑ έѧѧρ�ϥѧѧϣ�ΔϠѧѧγέϣϟ΍�ΕΎѧѧϣϭϠόϣϟ΍�ϊ ѧѧϣΟϟ�ΔѧѧϣΎϋ�ΔѧѧϘϳέρ�έϳΩѧѧϘΗϟ΍�ϡΎѧѧυϧϓ
ϪѧѧϳϧϭΎόϣϟ�ϲѧѧϧϬϣϟ΍�ϙϭϠѧѧγϟ΍�ϥѧѧϋ�έѧѧηΎΑϣϟ΍�ϝϭ̈́ ѧѧγϣϟ΍ ،�ΔѧѧϳέϭΩ�ΔϠѧѧλ ϭΣ�έϳΩѧѧϘΗϟ΍�ϡΎѧѧυϧ�ϥ΃�Ύѧѧϣϛ

�ϲѧѧѧϧϣϟ΍�ϥϳѧѧѧϠϣόϟ΍�ϙϭϠѧѧѧγ�ϥѧѧѧϋ�ΔѧѧѧΑϭΗϛϣϭ ،�ϰѧѧѧϟ·�ΔϓΎѧѧѧο ·�ϲϟΎѧѧѧΣϟ΍�ϡϬΗ΍˯Ύѧѧѧϔϛϭ�ϡϬΗ΍έΩѧѧѧϗ�ϥѧѧѧϋϭ
Charlesالمھنیة(محاجیاتھم ورغباتھ :1990.(

ائي علم النفس العمل:مؤھلات أخص
�ϲѧѧϓ�ΔѧѧϣϬϣϟ΍�Ώѧѧϧ΍ϭΟϟ΍�ϥϳѧѧΑ�ϥѧѧϣ�ϡϳѧѧυϧΗϟ΍ϭ�ϝѧѧϣόϟ΍�α ϔϧѧѧϟ΍�ϡѧѧϠϋ�ϲ΋Ύѧѧλ Χ΃�Ω΍Ωѧѧϋ·�ϥ·
Ύѧϣυϧϣϟ΍ϭ�ΕΎѧγγ΅ϣϟ΍�ϙѧϠΗ�ϝѧϣϋ�ΔѧόϳΑρ�ϥѧϋ�έυϧϟ΍�ν ϐΑ�΍Ϋϫϭ�ΕΎγγ΅ϣϟ΍ϭ�ΕΎϣυϧϣϟ΍Ε

�ΝΎѧΗϧϹ΍�ϥϳѧγΣΗ�Ι ѧϳΣ�ϥѧϣ�ΕΎѧγγ΅ϣϟ΍�ϙѧϠΗ�ϯ ϭΗѧγϣ�ϲѧϗέϳ�ϥ΃�ΩΩѧλ ϟ΍�΍Ϋϫ�ϲϓ�ϝϭΎΣϳ�ϪϧϷ
΍Ϋѧѧϛϭ�Δѧѧϳϋϭϧϟ΍ϭ�Δѧѧϳϣϛϟ΍�Ι ѧѧϳΣ�ϥѧѧϣ�ϙѧѧϠΗ�ϲѧѧϓ�ϥϳϠϣΎѧѧόϠϟ�ϲϋΎѧѧϣΗΟϻ΍ϭ�ϲѧѧγϔϧϟ΍�ϖѧѧϓ΍ϭΗϟ΍�ϖѧѧϳϘΣΗ

�ϲѧγϔϧϟ΍�ϲ΋Ύѧλ ΧϷ΍�ϝѧϳϫ́Ηϭ�Ω΍ΩϋΈΑ�ΔϘϠόΗϣϟ΍�Ξϣ΍έΑϟ΍�ϥϣ�ΩϳΩόϟ΍�ΏϠρΗϳ�΍Ϋϫ�ϝϛϭ�ΕΎϣυϧϣϟ΍
�ϥ΍�ϥѧѧϛϳ�ϝѧѧϣόϟ΍�α ϔϧѧѧϟ΍�ϡѧѧϠϋ�ϲ΋Ύѧѧλ Χ΃�ϥ·��ϝΑϘΗѧѧγϣϟ΍�ϲѧѧϓ�ΎϬϧϳѧѧγΣΗ�΍Ϋѧѧϛϭ�ϝѧѧϣόϟ΍�ϝΎѧѧΟϣ�ϲѧѧϓ
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�ΓΩΎϬѧѧη�ϰѧѧϠϋ�ϝѧѧλ ΣΗϣ�ϝѧѧϗϷ΍�ϰѧѧϠϋ�ϥϭѧѧϛϳ�ϲѧѧΗϟ΍ϭ�ΔѧѧϧϬϣϟ΍�ϩΫѧѧϫ�α έΎѧѧϣϳ�ϡѧѧϠϋ�ϲѧѧϓ�έϳΗѧѧγΟΎϣϟ΍
�ϡϳѧѧυϧΗϟ΍ϭ�ϝѧѧϣόϟ΍�α ϔϧѧѧϟ΍ ،�ΎΑϳέΩѧѧΗϭ�΍Ω΍Ωѧѧϋ·�ϝѧѧϣόϟ΍�ϲѧѧϓ�ϲѧѧγϔϧϟ΍�ϲ΋Ύѧѧλ ΧϷ΍�Ω΍Ωѧѧϋ·�ϥϣѧѧο Ηϳϭ

ϲϋΎϧѧѧλ ϟ΍�ϝΎѧѧΟϣϟ΍�ϲѧѧϓ�Ι ϭѧѧΣΑϟ΍�˯΍έѧѧΟ·�ϰѧѧϠϋϭ�ΔѧѧϳϠϣόϟ΍�ΕΎѧѧϘϳΑρΗϟ΍�ϰѧѧϠϋ.�ΞϣΎѧѧϧέΑ�ϥϣΗѧѧϳϭ
�α ϔϧѧϟ΍�ϡѧϠϋ�ΕΎϋϭѧο ϭϣ�ϰѧϟ·�ΔϓΎѧο ·�˯Ύѧλ ΣϹ΍ϭ�Ι ϭѧΣΑϟ΍�ϡϳϣλ Η�ϝΎΟϣϟ΍�΍Ϋϫ�ϲϓ�ϥϳϭϛΗϟ΍

ϟ΍ϭ�ϡϳѧѧυϧΗϟ΍ϭ�ϝѧѧϣόϟ΍�Δϧѧѧγ�ΔѧѧϳϛϳέϣϷ΍�α ϔϧѧѧϟ΍�ϡѧѧϠϋ�ΔѧѧϳόϣΟ�ΎѧѧϬΗέϗ΃�ϲѧѧΗ1985�ΏѧѧγΣ�΍Ϋѧѧϫϭ
).2005.الجدول الذي وضعتھ وھو كالأتي :(محمد السید ابر النیل

مجال الصناعة:

في مطلع ھذا القرن وثب علم النفس الفارق وثبات سریعة فقد خرج العالمان 
Simonالفرنسیان سیمون وبینیھ  ;Binet1905یاس الذكاء عام بأول مقیاس شامل لق

ومنھ یمكن .وھو اختبار یستطیع تقدیر مقیاس الذكاء من سن الطفولة إلى سن الرشد
تقدیم الفروق الفردیة في الذكاء بین تلامیذ الصف الواحد أو عمال المصنع 

ھذا الاختبار إلى عدة لغات وطبق موسرعان ما ترج، الواحد.وجنود الكتیبة الواحدة 
بل وسرعان ما قام الجدل حول طبیعة الذكاء اھو قدرة عامة ، ل العالم في العدید من دو

وما الصلة بین ، ملكة مستقلة أو مؤلف من عدة قدرات وماھیة ھذه القدراتأوواحدة 
الطریقة التي یمكن بھا قیاسھا  ولاشك أن الذكاء ضروري  ةبعضھا البعض وماھی

فقد یكون الفرد على ، لنجاح في أخرى لكنھ وحده لا یكفي ل.للنجاح في كثیر من المھن
مشرفا أویستطیع أن یكون جراحا ناجحا وطیارا ناجح درجة عالیة من الذكاء لكنھ لا

علم النفس العمل الناشئ من حركة القیاس ھذه خاصة في دوقدا فا، ناجحا على العمال 
والتأھیل ،  مجال المساءل المتعلقة بالمواءمة المھنیة التي تتضمن :التوجیھ المھني

).1985(علي محمد عبد الوھاب..المھني والتدریب المھنيروالاختیا، المھني 

وبالرغم من أن المقاییس السیكولوجیة التي صاغھا علماء النفس في الحرب 
والضبط بما نعھده  ةدرجة كافیة من الدق ىالعالمیة الثانیة للقوات الأمریكیة لم تكن عل

ا نجحت مع في أداء اختیار الجنود وتصنیفھم وتوجیھھم إبان في مقاییس الیوم إلا أنھ
في علم النفس الأخصائیینكما بدأت المؤتمرات الدولیة تنعقد من طرف ، فترة الحرب 

العمل وذلك لدراسة مشاكل الأعمال الصناعیة والإنتاج من خلال المؤسسات والمعاھد 
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لعمل الإنساني من ولحقت ببعض الجامعات معاھد علمیة تخصصت في دراسة ا
أنشئ معھد علم النفس الصناعي 1921ونجد انھ مثلا في عام .النواحي السیكولوجیة

في لندن وقد اعترفت بھ الحكومة آنذاك وقد كان یھتم بحل العدید من المشكلات 
.)2005، وھي كما یلي :(محمود السید أبو النیل  ةالصناعی

ة للنجاح في المھن الصناعیة والتجاریة المختلفة تحدید الاستعدادات اللازم-
ووضع اختبارات سیكولوجیة لقیاس ھذه الاستعدادات كي یتسنى اختیار العمال 

والموظفین على أساس علمي 
.البحث عن أفضل طرق العمل في المصانع والمكاتب المختلفة-
ئل لخفض وانسب الوسا، توزیع أحسن لفترات الراحة في المصانع المختلفة-

التعب.
.ھالبحث عن أفضل الطرق لخفض الملل وزیادة اھتمام العامل بعمل-
.المنتجات  جتنظیم الإعلان والدعایة لتروی-
تحسین الظروف الفیزیقیة للعمل :كالإضاءة والتھویة ودرجة الحرارة والرطوبة -

المناسبة.
.تحسین العلاقات الإنسانیة بین العمال والإدارة-

ف أخصائي علم النفس من خلال دراستھ للمھن والأعمال والأسس التي تقوم اكتش
كما إن دراستھ للسلوك الإنساني وإلمامھ بخصائصھ ، علیھا عملیات الإشراف الجید

وفي نفس الوقت ساعد على ، وفي صیاغة توزیعھا.یساعد في توجیھ تصمیم المنتجات
.تحسین الظرف المتعلقة بالعمل

لنفس في میدان الصناعة من خلال التجارب المعملیة التي أجریت وأخصائي علم ا
یحاول تطبیق تلك البرامج على تدریب العمال وأیضا یحاول الاستفادة من ، على التعلیم 

تلك الدراسات التي أجریت في میدان دینامیات الجماعة لیحسن من نوع العلاقات 
جماعة أكثر تماسكا وأعلى في الإنسانیة بین الجماعات في المصنع وھذا لیجعل ال

Charlesروحھا المعنویة والكفایة في الإنتاج  ;H ،1990(.

في علم النفس العمل أن انتقاء الموظفین ینبغي ألا یتم على نتائج نویؤكد الأخصائیی
الاختبارات وحدھا فالإدارة یمكن ا تستخدم حكمھا في عملیات الانتقاء والحقیقة انھ كلما 

وازدادت صعوبة التنبؤ بالنجاح ووجب  ةلم الوظائف الإداریة والتنفیذیصعدنا في س
الشخصیة تاختبارا ىعلى الأخصائي ھنا أن یعتمد على المقابلة الشخصیة الجیدة وعل

وخاصة الاسقاطیة منھا وغیرھا من الأدوات التي تتجھ على وجھ الخصوص لقیاس 
في علم النفس العمل بدور فعال في الأخصائیینوبصفة عامة یقوم .الإنتاج في العمل
فھم مثلا یعملون مع المھندسین فیما یتعلق بمشكلات تصمیم الآلات ، مجال الصناعة 

فمثلا:یساعدونھم من خلال اكتشاف الطریقة المناسبة للجلوس بالنسبة لسائق السیارة 
تشف وسائق الطائرة مثلا وھذا حتى یقل ما یتعرض لھ ھذا الأخیر من أخطاء وقد اك

الأخصائیین الكثیر من الأمور المتعلقة بحاجات العامل في صراعھ من اجل المكانة 
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الاجتماعیة وغیر ذلك مما یؤدي إلى رضاه في عملھ ومازالت الأبحاث التي تجرى عن 
ومن بین أحدث الأسالیب في جذب الانتباه ما، الاستھلاك والإعلان موضع جدل كبیر 

تقد بعض العاملین في میدان الإعلان أن یستطیعوا إلى ویع، یسمى بدراسة الدافعیة 
.الدوافع اللاشعوریة عند الناس وھم ویوجھون الإعلان لتحقیق ھذا الھدف

(Vermot G أخصائي علم النفس العمل الذي یعمل في مجال الصناعة إن(1986;
تصل بل یھتم أیضا بوضع برامج طویلة المدى ت، لایھتم بالمشكلات الیومیة وحدھا

ضبط المتغیرات كما  عوعلى الرغم انھ لا یستطی، بالاستخدام الفعال للموارد الإنسانیة
یستطیع ذلك عالم النفس التجریبي  في المعمل أو الاكلنیكي الذي یعمل في حدود موقف 

، علاجي إلا أخصائي علم النفس العمل یھتم بالمشكلات الأساسیة كما یھتم بتعلیقاتھا
فإننا روح المعمل والعیادة النفسیة انتقلت إلى الصناعة وأسھمت في ومع ھذا الاختلاف

تقدم علم النفس العمل كثیرا من خلال تقدم منھج البحث للأخصائي وكذا نقد الأسالیب 
التي یستخدمھا الأخصائي والتي أصبحت أكثر دقة في الوقت الحاضر

كبیر ومھم في عملیة أن لدور أخصائي علم النفس العمل دوراتولقد أثبتت الدراس
البرامج المسطرة لنظام التكوین  علىمؤسسة التوفرفبرغم البشریة.تسییر الموارد 

وكذا نظام الترقیة وتحدید الأجور  وكذا تسییر الحیاة المھنیة یمكن أن تتجاوز ھذه 
الأزمات إذا اتبعت الإستراتیجیة العلمیة المنظمة والمدروسة في تسییر ھذه العملیة من 

الحقیقي في ھذا الصدد من خلال العمل لدورهلال إعطاء أخصائي علم النفس خ
مساھمتھ في عملیة تسییر الموارد البشریة. 
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