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 النجاح المهني

Professional success

  جامعة البويـــرة عبد النور أرزقي

  ملخص:  

أصبح الاختيار المهني من أهمّ مراحل التوظيف، ومن مؤشرات التمكّن في توجيه وتسيير الطاقات البشرية 

¦��řȀŭ¦�°¦ǂǬƬǇȏƢǯ�ǾƫƢǠƦƫ�ƨËȈǬƥ�ĿÂ�řȀŭ¦�¬ƢƴǼǳ¦�Ŀ�°Â®�ǺǷ�ƢŮ�Ƣŭ��Ǿƫ¦Â®¢Â�ǾƦȈǳƢǇ¢�©°ËȂǘƫ�ǾǠǷÂ��ǞǸƬĐالمتوفرة في 

لاشك أنّ لتطبيق وإتقان أدوات الاختيار المهني دور كبير في إيجاد لكل  الإبداع المهني، الفعالية التنظيمية وغيرها.

�ËȈǰƬǳ¦�ǾƬǟƢǘƬǇʪ�Äǀǳ¦��Ƥ ǇƢǼŭ¦�®ǂǨǳ¦�Ƥ ǐǼǷ ف بسهولة وبسرعة، ومن ثمّ تقديم كل ما لديه فضلا عن توفير له

 فرص تحقيق أقصى مستوى النجاح.

  الاختيار المهني، النجاح المهني، أدوات الاختيار.  الكلمات المفتاحية: -

Abstract:

Professional selection is the most important step in the recruitment
process, it considered as one of the indicators of guidance and human resources
management. The history of selection and these applications has seen a great
improvement and development of its tools and methods. The use of professional
selection tools, such as testing, provides some assurance about the people to do
perfectly for each job, which leads to professional success and other positive
results.

Keywords: professional selection, professional success, selection tools.



نجاح المهنيالعبد النور أرزقي

19

 مقدمـة:

�©ȏƢů�Ŀ�¬ƢƴǼǴǳ�Ä®ƚȇ�řȀŭ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�¬ƢƴǼǳ¦Â��ǞǸƬĐ¦Â�®ǂǨǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨËȈŷ¢�ƨǼȀŭ¦�°ƢËȈƬƻȏ�ËÀ¢�Ǯ ǋ�ȏ

أخرى من مجالات الحيّاة بسبب الترابط والتكامل الموجود بين كلّ نواحي حيّاة الأفراد، وفشل الأفراد في مهنهم قد 

ǺǷ�®¦ǂǧ¢�ǲǌǧ�ËÀ¢�ƢǸǯ��ǶēƢȈƷ�Ëǲǯ�ǲǌǧ�ń¤�Ä®ƚȇ�ǺǰŻ�ȏ�ǾËǻϥ�ƾǯƚȇ�Ǟǫ¦Ȃǳ¦Â��ǽ°ËȂǘƫ�¿ƾǟÂ�ǽǂƻƘƬǳ�Ä®ƚȇ�ǞǸƬů

لأيّ مجتمع أن يتبوأ مكانة مرموقة إلا بجهود أبنائه. إذا كانت المهنة وسيلة لخدمة الذات ووسيلة لخدمة الآخرين 

�©ƢǠǸƬĐ¦�°ËȂǘƫ�ÀƢǯ�¦̄¤Â��©ƢǠǸƬĐ¦�¿ƾź�ƢǷ�°ƾǬƥ�®¦ǂǧȋ¦�¿ƾź�ƨƦǇƢǼŭ¦�ƨǼȀŭ¦�°ƢËȈƬƻ¦�ËÀƜǧ يتحدد بمدى توظيف

�©¦°ƾǫ�ǺǷ�ƨǟȂǸů�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ǞǸƬĐ¦Â��ƢŮȐǤƬǇ¦�¶Âǂǋ�ńÂ¢�Ȃǿ�ƢȀȀȈƳȂƫÂ�ƨȇ¦ƾƦǳ¦�Ȇǿ�ƨȇǂǌƦǳ¦�ƨǫƢǘǳ¦�ËÀƜǧ�ƢēƢǫƢǗ

يجب الاستثمار فيها، ومن أهم خطوات الاستثمار في المورد البشري اختياره وتوجيهه لمهنة تمكنه من تقديم ما 

المهرة والأكفاء فقد لجأت وتلجأ الشركات إلى وضع وتطوير برامج من أجل لدية. ونظرا لصعوبة إيجاد العمال 

�ƲǷ¦ǂƥ�ǂȇȂǘƫ�Ǧ ȈǳƢǰƫ�ǺǷ�Śưǰƥ�ǂưǯ¢�śƦǇƢǼǷ�Śǣ�ȏƢǸǟ�Ǧ ȈǛȂƫ�ƲƟƢƬǻ�Â¢�Ǧ ȈǳƢǰƫ�ËÀϥ�ƪ ǯ°®¢Â��°ƢȈƬƻȏ¦�ƨËȈǴǸǟ

التطوّر، بل أكثر الاختيار وتطبيقها. إنّ إدخال الاختيار المهني كعمليّة أساسيّة في التوظيف يتماشى مع مستوى

من ذلك في الدول المتطورة يعدّ الوسيلة الوحيدة التيّ تميّز بين الفرد المناسب لمركز عمل عن الأقل مناسبة في واقع 

�©¦°ƾǫ�ǺǷ�ƾǯƘƬǳ¦�ƾǠƥ�ȏ¤�ƢǿƢǼǣÂ�ƢȀƬǧƢưǰƥ�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�ËŚǈǴǳ�ȏÂ�Ƣē¦®ƢȀǌƥ�©ƢǨǴǸǴǳ�ǂǜǼȇ�Ȑǧ��ǄËȈǸƬǳʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�ǾǠƦǘȇ

بتقنيّات ووسائل الاختيار.  ومهارات المترشحين

�Ǻǟ�Ʈ ȇƾū¦�ǺǰŻ�ȏ�ǾËǻ¢�Ȃǿ�Ǟǫ¦Ȃǳ¦Â��ƨƸƳʭ�ƢȀǴǠšÂ�ƨËȈǴǸǠǳ¦�ǲËȀǈƫ�Ŗǳ¦�ƨǴȈǇȂǳ¦�řȀŭ¦�°ƢȈƬƻȏ¦�©¦Â®¢�ƾǠƫ

�©¦Â®ȋ¦�ǽǀǿ�Ȇǿ�ƢǸǧ��ƢĔÂ®�°ƢȈƬƻȏ¦

  ما هو دورها؟ 

�řȀŭ¦�¬ƢƴǼǳʪ�ƢȀƬǫȐǟ�ƢǷÂ

�ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�©ƢǈǇƚŭʪ�Ǧ ǛȂƫÂ�ƾƳȂƫ�ǲǿÂ

 يار المهني:تعريف الاخت

� Ȇǌǳ¦�ËŚƼǯ�ËŚƻ�Â¢�̈Ś
ÊƻÂ�̈ ÌŚƻ�°Ƣƻ�Â¢�¦°ƢȈƬƻ¦�°ƢƬź��ËŚƻ�ȆƯȐưǳ¦�ǲǠǨǳ¦�ǺǷ�ƨǬƬǌǷ�ƨǸËǴǯ�ʮȂǤǳ�°ƢËȈƬƻȏ¦

) ويعني 201على غيره أي فضّله، ومنه تخيرّ واختار ومعناه اصطفى (المنجد في اللغة والأدب والعلوم، ب.ت.ن:

أفضل الأشيّاء وأحسنها، أما في علم النفس العمل والتنظيم فتعني انتقى، ينتقي انتقاء. الاختيّار كعمليّة يعني انتقاء 

(العمليّة) انتقاء أفضل الأفراد وأكثرهم صلاحيّة لتوجيههم لعمل ما وتعيينهم في منصب أو مركز ما. يعرفّه سيلامي 
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����ǾǠǷ�®ǂǨǳ¦�Ǧ ËȈǰƫ�ÃƾŠ�ƚƦǼƬǳʪ�ƶǸǈȇ�ǲǰǌƥ�Ƥ ǐǼŭ¦Â�®ǂǨǳ¦�ǶȈȈǬƫ���ºƥSillamy, 1980: 1082(

)ويعرفّه مارسل كوت بـ " عمليّة إصدار حكم موضوعي وهو التنبؤ بنجاح الفرد المختار في العمل الموجّه إليه "( 

Marcel Cote,1975: فهو إذن عمليّة انتقاء أصلّح الأفراد وأكفأهم من بين المترشحين وتعيينهم في 91

�ÄÂ̄�ǆ Ȉǳ�ǶȀƠǨǯϥ�®ȂǐǬŭ¦Â��ƨǈǇƚǸǴǳÂ�ǶŮ�ƨƦǇƢǼŭ¦�Ƥ ǏƢǼŭ¦ الكفاءات أو القدرات العليّا إنمّا ذوي الكفاءات

�ǺǯƢǷȋʪ�®ȂǐǬŭ¦�ƢǷ¢��Ƥ ǐǼŭ¦�¿ƢȀǷ�ƨȇ®ƘƬǳ�ƨƦǇƢǼŭ¦�©¦°ƾǬǳ¦�ÄÂ̄�ǂƻ¡�ŚƦǠƬƥ�Â¢��Ƥ ǐǼŭ¦�©ƢƦËǴǘƬǷÂ�ƨȈǋƢǸƬŭ¦

ǸȈǴǠƫ�Â¢�ƨȈƟ¦®¢��ƪ -ولو نسبيا - المناسبة فهو مراكز العمل المطابقة  ǻƢǯ�ƨȈǯȂǴǇ�Ƕē¦®¦ƾǠƬǇ¦Â�ǶŮȂȈǷÂ�Ƕē¦°ƾǬǳ.ية

لانتقاء أنسب الأفراد لشغل وظيفة ما، مما يدل عن  L'acte de chercherعمليّة الاختيّار هي السعي 

  تعقدها وصعوبتها. 

 تعريف النجاح المهني:

مثلما هو الحال في الحياة العامة فإنّ الأفراد يسعون إلى تحقيق النجاح على صعيد الحياة المهنية، حيث يعدّ 

ل الكفيل بضمان المستقبل ليس على المستوى المهني فحسب إنمّا في كل الحياة، به تتحقق النجاح المهني السبي

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨǻƢǰŭ¦Â�ŉǂǰǳ¦�Ǌ ȈǠǳ¦�ÀƢǸǔǳ��ƢȀǬȈǬŢ�ń¤�² ƢǼǳ¦�ȄǠǈȇ�Ŗǳ¦�©ʮƢǤǳ¦�ËǶǿ¢�ǺǷ�Å¦ƾƷ¦Â�ƾǠȇÂ��¿ȐƷȋ¦

�Â¢�ƨËȈǴǔǠǳ¦�Â¢�ƨËȈǻƾƦǳ¦�©¦®ȂȀĐ¦�¾ǀƦƥ� ¦ȂǇالمناسبة. يتطلّب النجاح المهني تحقيق حد أدنى من المتطلّبات والمعايير، 

العقليّة. النجاح وليد الجهود الإنسانيّة، لا نجد اسما لمع في أي ميدان: الاقتصادي، الاجتماعي، الثقافي، السياسي، 

العسكري والأكاديمي إلا واقترن بجهد وعمل مضني. 

النجاح المهني هو " الوصول لتحقيق نتائج كبيرة وأداء عاليا ". وطبعا لكل منصب أو مهنة أهدافا مسطرة يُسعى 

���ǾǴǸǟ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢȀǬȈǬŢ�Ŀ�ǲǷϩ�Ƣǧ¦ƾǿ¢�®ǂǧ�ǲǰǳÂ��ƢȀǬȈǬƸƬǳ

ولتحقيق النجاح والتطوّر في العمل لابدّ من:

-�ËȈƫ¦ǀǳ¦�©¦°ƾǬǳʪ�ÀƢŻȍ¦Â��ǆ ǨǼǳʪ�ƨȈǳƢǠǳ¦�ƨǬưǳ¦�ǪȈǬŢة والشخصيّة

حبطة التي تنبذ الذات وتحقرها-
ُ
التخلّص من كافة الأفكار السلبيّة الم

نسيان الماضي وأخطائه، والابتعاد تماماً عن مشاعر الندم -

 الحرص على اكتساب أكبر قدر ممكن من المعرفة والعلم، وتوسيع دائرة الثقافة حول المهنة ومجالها-

 سواء التخصص الأكاديمي أو المهني متابعة آخر المستجدات في التخصّص، -

-�ƨȈǴǸǠǳ¦�̈ŐŬ¦�̈®ʮ±Â�ƨȈǼȀŭ¦�©¦°ƢȀŭ¦�ǂȇȂǘƬǳ�§Â£¦ƾǳ¦�ȆǠǈǳ¦



نجاح المهنيالعبد النور أرزقي

21

تطوير المهارات الشخصية، التي أصبحت أساساً للتطوّر في العمل، على رأسها القدرة على التواصل -

والتميّز، التفكير والاتصال، والعمل ضمن فريق واحد، تقبّل النقد، التدرب على الابتكار والإبداع

الاستراتيجي والتخطيطي وتنميّة المهارات العمليّة 

القدرة على التعامل مع المشكلات المختلفة، وتركيز الجهد نحو حلّها بدلاً من الشكاوي-

.مواكبة التطوّر العلمي والتكنولوجي-

 أهداف عملية الاختيار:

�śƥ�̈®ȂƳȂŭ¦�¼ÂǂǨǳ¦�śƥ�ǪȈǧȂƬǳʪ�Ǯ ǳ̄Â��ƨǟȂǼƬŭ¦Â�̈Śưǰǳ¦�ǺȀŭ¦�ǞǷ�®¦ǂǧȋ¦�Ǧ ȈȈǰƫ�ń¤�řȀŭ¦�°ƢËȈƬƻȏ¦�ȄǠǈȇ

هذه الفروق مع تنوعّ المهن وقطاعات العمل، بمعنى اختيار لكلّ  Rationalisationالأفراد، أي يسعى لعقلنة 

دائها. ولولا الفروق لكان من السهل توزيع الأفراد على المهن، مهنة الفرد أو الأفراد المناسبين لها، القادرين على أ

بشكل اعتباطي، ولما كان لابدّ من عمليّة الاختيّار، وقد أثبتت الدراسات والبحوث في ميدان العمل منذ مدّة لا

Ƿ�ǞǷ�ǪǇƢǼƬǳ¦Â�Ǧ ËȈǰƬǳ¦�ƨƳ°®�ĿÂ�ƢȀǠǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�ƨËȈǨȈǯ�Ŀ�ƢĔÂ®ƚȇ�ËŖǳ¦�¿ƢȀŭ¦�¿ƢǷ¢�®¦ǂǧȋ¦�ÄÂƢǈƫ�Ã®¢�ƢŲ��ƢēƢƦËǴǘƬ

إلى بروز حتميّة الاختيّار، وحتىّ في المهن البسيطة والتيّ لا تتطلّب وقتا طويلا ولا جهدا كبيرا لتعلّمها ظهر نوع من 

الاختلاف من حيث المردود.

يمكن أن نجمل أهداف الاختيّار في: 

إيجاد لكلّ مهنة أو عائلة مهنيّة ما يناسبها من قدّرات ومهارات -

-�Ǿƫ¦°Ëƾǫ�°ËȂǘȇÂ��Ǿȇƾǳ�ƢǷ�Ëǲǯ�Ǧ ȈǛȂƫ�ǺǷ�ǾǼËǰŻ�ÄËǀǳ¦�řȀŭ¦�¾ƢĐ¦�®ǂǨǴǳ�ŚǧȂƫ

  تحقيق أقصى ما يمكن من بذل وعطاء  - 

  توزيع المهارات توزيعا صحيحا ومفيدا  - 

  تفادي هدر المورد البشري  - 

  تحقيق الاستثمار الأمثل في الطاقة البشرية  - 

-�ËƬǳʪÂ�ƨǴǷƢǠǳ¦�ƾËȈǳ¦�°¦ǂǬƬǇ¦�ÀƢǸǓ الي تقليص معدلات التسرّب المهني

الإسهام في رعاية المتفوقين والممتازين والحفاظ على تفوقهم والحيلولة دون ضياع القدّرات الفائقة التيّ يمتلكوها -

-ǶȀǐƟƢǬǻ�ǞǷ�Ƥ ǏƢǼŭ¦�Ǧ ȈȈǰƫÂ�ŚǧȂƬƥ� ʮȂǇȋ¦�Śǣ�©¦°ƾǫ�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦
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-�Â�ƨǨǴǰƫ�ǲǫ¢Â�ƾȀƳ�ǲǫϥ�řȀŭ¦�Ǧ ËȈǰƬǳ¦�ǪȈǬŢفي أقلّ مدّة زمنية

 فوائد الاختيار المهني:

�®ǂǨǳ¦�ǞǓÂ�ǪǴǘǼǷ�ǺǷ��ǞǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦��®ǂǨǳ¦�ȄǴǟ�ǞƳǂƫ�̈Śưǯ�ƾƟ¦Ȃǧ�°ƢȈƬƻȐǳ�ËÀϥ�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�©ƾËǯ¢

المناسب في المكان أو المهنة المناسبة. تظهر هذه الفوائد على الناحية الاقتصادية، الصحيّة والنفسيّة نجملها في ما 

يلي: 

  ني نسب الفشل والانقطاع عن العمل تد - 

قلة نسب التغيّب، التمارض والحوادث المهنيّة-

  ارتفاع نسبة النجاح المهني وتقليل الأخطاء  - 

التقدّم في العمل والتفوّق فيه-

الإنقاص من تمرّد العمال -

تفادي التسرّب المهني -

  ارتفاع مستوى الرضا  - 

-�̈®ƢǠǈǳʪ�°ȂǠǌǳ¦

-�ȆǟƢǸƬƳȏ¦Â�ȆǈǨǼǳ¦�Ǧ ËȈǰƬǳ¦�ǺǈƷ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢǷ��ƨǬưǳʪ�°ȂǠǌǳ¦�̧ƢǨƫ°¦

-��ƢǟȂǻÂ�ƢǸǯ�«ƢƬǻȍ¦�̈®ʮ±

  تدني نسبة تغيير العمل، أي ارتفاع الاستقرار - 

-�ƨËȈǼȀŭ¦�µ ¦ǂǷȋʪ�ƨƥƢǏȍ¦�ƨƦǈǻ�µ ƢǨŵ¦

-�©ȉȋ¦�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦� ȂǇ�Ǻǟ�² ƢǇȋ¦�Ŀ�ƨš ƢǼǳ¦�©ʪƢǏȍ¦�¾ƾǠǷ�µ ƢǨŵ¦

�ƨȈǴǬǠǳ¦�ʭƢËȈƷ¢Â�ƨËȈǈǨǼǳ¦�µانخفا -  ¦ǂǷȋ¦�ËŕƷÂ�©ʪ¦ǂǘǓȏ¦��ƨËȈǈǨǼǳ¦�©ƢǷ±ȋʪ�ƨƥƢǏȍ¦�ƨȈǻƢǰǷ¤�µ

-�ǆ ǨǼǳʪ�ƨǬưǳʪ�°ȂǠǌǳ¦�̧ƢǨƫ°¦

تحسّن العلاقة بين العمال وأصحاب العمل وبين العمال والمشرفين -
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قلّة الحاجة للإشراف وحتىّ للتدريب والتكوين لاسيما الرسكلي ( الإعادي ) -

-�ǞȈȈǔƬǳ¦Â�ǲǫȐǬǳ¦Â�©ʪ¦ǂǘǓȏ¦�ƨËǴǫLe gaspillage

  وعلى المستوى الاجتماعي يؤدي الاختيار المهني السليم إلي: 

-�ÀÂ®�̧ ƢǘǬǳ�Â¢�À¦ƾȈŭ�ƨȈƦǴǣȋ¦�Â¢�ǞȈǸŪ¦�ǾËƳȂƫ�Ä®ƢǨƫ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢŲ��ǾƬȈǟȂǻ�ǺËǈŢÂ���řǗȂǳ¦���«ƢƬǻȍ¦�̈®ʮ±

¦�Ëǲǯ�½ËǂŢÂ�ŚǇ�ń¤�«ƢƬŹ�ǞǸƬĐ¦Â��ǂƻȉ¦ .لميادين وإلى استغلال كلّ الطاقات دون هدر ولو الجزء القليل

-�Â¢�ƢƦǐǼǷ�®ǂǧ�Ëǲǰǳ�®ƢŸ¤�¢ƾƦǷ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â��Ƣǿ°¦ǂǓ¢�ǺǷ�ǽ®¦ǂǧ¢Â�ǞǸƬĐ¦�ƨȇƢŧ�ŅƢËƬǳʪÂ�ƨǳƢǘƦǳ¦�©ȏƾǠǷ�µ ƢǨŵ¦

�À̄¤�ǂǐƬǬƫ�ƨǳƘǈŭ¦��ƢǷ�¾Ƣů�Ŀ�ƢǼǰŤ�ŅƢËƬǳʪÂ�ƨǼËȈǠǷ�©ƢǫƢǗ�®ǂǧ�Ëǲǰǳ�ǪǴǘǼǷ�ǺǷÂ��ƢƦǇƢǼǷ�ȐǸǟ على اكتشافها

  وتوجيهها لميدان يناسبها.

  تقليص حجم الخسائر الاقتصادية بفعل استمرار الأفراد في مهنهم  - 

  حسن توظيف الموارد البشرية  - 

�ȏ¤�ǾǼȈǈŢÂ�«ƢƬǻȍ¦�¾ƾǠǷ�ǺǷ�Ǟǧǂǳ¦�ń¤�©ƢǸǜǼŭ¦Â�ǲǸǠǳ¦�§ ʪ°¢�ǽ ¦°Â�» ƾȀȇ��ȆǠǨǻ�°ƢȈƬƻȏ¦�ǪǴǘǼǷ�ÀȂǯ�Ƕǣ°Â

�Ƣēǂưǯ�ȄǴǟÂ��ǞǸƬĐ¦�ƨǷƾƻ�ËĽ�©ƢǸǜǼŭ¦�ƨǷƾƻ��®ǂǨǳ¦�ƨǷƾƻ�Ŀ�ƢȀǴǸů�Ŀ�Ƥأنّ له خدمات جليلة يؤديها، ǐƫ

  يمكن أن نذكر البعض منها : 

انتقاء أكفأ وأنسب الأفراد حسب متطلّبات كلّ مهنة -

-�Ƕē¦°ËƾǫÂ�Ƥ ǇƢǼƬȇ�ƢŠ�Ƥ ǏƢǼŭ¦�ȄǴǟ�¾ƢǸǠǳ¦�Ǟȇ±Ȃƫ

  تحويل أو نقل العمال من مناصب لأخرى أكثر ملاءمة  - 

  قية التر  - 

اختيّار من العمال الذين بحاجة لعمليّات تكوين وحسب شروط التكوين -

  تحديد مواضيع وتصميم برامج التكوين  - 

  انتقاء المكونين  - 

  انتقاء المسئولين والمشرفين على العمل والعمال  - 

  مراحل عملية التوظيف:
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  تمر عملية التوظيف بخمس مراحل هي: 

 الاستجلاب -1

أو الاستجذاب أو الاستقطاب في التوظيف هو جلب الأفراد الصالحين للعمل والترشح للالتحاق الاستجلاب  

©ƢËȈǴǸǟ�ǺǷ�ƨǟȂǸů���Ȃǿ�Â¢��ƨǈǇƚŭʪ،تقومƢđفيللالتحاقاللازمةالقدّراتيملكونمترشحينلجلبالمؤسسة

Ƥمستقبلاأوالحين ǐǼŭʪالشاغر"SEKIOU ET AL: يتمّ وهو عمليّة سابقة لعمليّة الاختيّار. )،(227

طريق الجرائد، الإذاعة، التلفزة، شبكات الاتصال،  بوسائل متعددة نذكر منها الدّعاية، الإعلان عنالاستجلاب

�Ǻȇ°®ƢǬǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�Ëǲǯ�Ƥ ǴƳ�ËǶƬȇ��ƨȈǼȇȂǰƬǳ¦�Ǆǯ¦ǂŭ¦Â�ƾǿƢǠŭ¦Â�©ƢǠǷƢŪʪ�¾Ƣǐƫȏ¦��Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�Ƥ ƫƢǰǷ - على  - مبدئيا

Ȃǻ�®ƾŢ�ƨËȈǳÂ¢�¶Âǂǋ�Ģ̌�الالتحا ǛȂƫ��ƾǠƥ�ƢǷ�Ŀ� ƢǬƬǻȏ¦�ƨËȈǴǸǟ�ËǶƬƬǳ��ƶǋŗǳ¦�Â¢�ƨǈǧƢǼŭ¦�̧ ȂǓȂǷ�Ƥ ǐǼŭʪ�¼

الأفراد المراد جلبهم كـ : المستوى التعليمي، السن، الأقدميّة... كما يمكن للمؤسسة أو الشركة أن تتصل بنفسها 

ȆŸǂƻ�ƨǸƟƢǫ�®¦ƾǟ¤�ǲưǷ�¶Âǂǌǳ¦�ǶȀȇƾǳ�ǂǧȂƬƫ�ǺȇËǀǳ¦�®¦ǂǧȋʪ�ǶēȂǟ®Â�Ƕđ�¾Ƣǐƫȏ¦�ËĽ��ËśǠǷ�ƾȀǠǷ�Â¢�ƨǼËȈǠǷ�ƨǠǷƢƳ

�ǺǷ�ƾǐƬǬƫ�ƢĔȂǰƥÂ��¶Âǂǌǳ¦�ǶȀȈǧ�ǂǧȂƬƫ�ȏ�ǺȇËǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�ȆǐǬƫ�ƢĔȂǰƥ�ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�±ƢƬŤ��ƨǈǇƚǸǴǳ�¿ËƾǬƬǴǳ

الوقت، الجهد وحتىّ المال. 

ƾǬǳ¦�Ƥ°¦©�يعد الإعلان عن التوظيف أمرا هاما جدا لكونه، أولا يدفع الأفراد للتقدّم والتر  ǴƳ�ŅƢËƬǳʪÂ�ƶǋ

�ƾǈŸ�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�ƨȈƷƢǼǳ¦�ǺǷ�ËĽ���ƨǘȈǈƦǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦� Ƣǐǫ¤�ŅƢËƬǳʪÂ�ļ¦ǀǳ¦�°ƢËȈƬƻȐǳ�Ä®ƚȇ�ǾǻȂǰǳ�ƢȈǻʬÂ��©¦°ƢȀŭ¦Â

مبدأ المساواة في فرص التوظيف. ويشار إلى أنّ الاستجلاب يختلف عن التوظيف، لكونه يسبقه ولا يؤدي حتما 

ب يعني جلب الأفراد للتقدّم لمسابقة التوظيف فإنّ التوظيف يعني القبول للعمل .( إليه، فإذا كان الاستجلا

P.Muller et P.Silbner, 1968 : 294.(

الاختيّار: -2

Leالتيّ تعني الانتقاء  Selectioالمصطلح الفرنسي مشتق من الكلمة اللاتينية  tri وهو انتقاء آلي أو اختيّار ،

:Sillamy,Op-cit(.ن لهم ميزات خاصة أو من بين الأشياء التيّ لها قيمة خاصةعقلاني، من الأفراد الذي

1079�ȆǸǴǠǳ¦�Ǟȇ±ȂƬǳ¦�ǪȈǬŢ�ń¤�» ƾȀȇ�ŅƢËƬǳʪÂ��Ƥ ǏƢǼŭʪ�ȆƟ¦ȂǌǠǳ¦�¼ƢƸƬǳȏ¦�Ä®ƢǨƬǳ�řȀŭ¦�°ƢËȈƬƻȏ¦�ȄǠǈȇ��

ترشحين لمهنة ما )، يحاول إذن انتقاء من بين الم 70: 1995للقدرات حسب متطلّبات المناصب ( كيت كينان، 

الأفراد الذّين يمكن أن يتكيّفوا معها بسهولة وبسرعة، "وهو كحتميّة، فرضته عدّة سلبيات أو نقائص تظهر بعد 

)التوظيف كالمدة الزائدة أو الكبيرة المستغرقة في التعلّم، قلّة المردود، الحوادث، اللارضا، اللااستقرار وما إلى ذلك "

Pieron et al, 1954: 342)�ƢǷ�À¦ƾȈǷ�Ŀ�̈°ƾǫ�®ǂǧ�Ëǲǰǳ�ËÀϥ�ǶǴǠǳ¦�ƾǯƚȇ��¬Ƣų�Ëǲǯ�² ƢǇ¢�Ǧ ËȈǰƬǳ¦�ƢǠƦǗÂ��
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واستعدادات في أمر ما، لا يوجد فرد سويّ دون قدرة، إنمّا الفرق بين الأفراد في نوعها ومستواها وعددها، لذا 

Ƭŭ¦�Ǧ ǴƬţ�ƢǠƦǗ�Â��Ƥ ǐǼŭ¦�©ƢƦËǴǘƬǷ�ǞǷ�Ƕē¦°ƾǫ�ȄǋƢǸƬƫ�®¦ǂǧ¢�°ƢȈƬƻ¦�Ȃǿ�°ƢȈƬƻȏƢǧ .طلّبات من منصب لأخر

ومن أهداف الاختيار عدم تضييع القدرات، أي استغلالها استغلالا جيّدا، وطبعا لكي يحدث ذلك لابدّ من 

بنظرة  -توجيهها للمناصب التيّ توفر لها إمكانيّة البذل وفرص الإبداع، فتوجيه قدرة عالية لمنصب بسيط يعُد 

تضييع للمورد. - اجتماعية 

��ǾǨȈǛȂƬǳ�ÀƢȈǠǈȇ�ƢǷ�À¦°ƢƬź��ǲǸǠǳʪ�Â¢�ǲǸǠǳ¦�Ƥ ƷƢǐƥ�ǪËǴǠƬŭ¦�Ȃǿ�¾Âȋ¦��À¦ ǄƳ�Â¢�ÀƢǬǋ�řȀŭ¦�°ƢËȈƬƻȐǳ

�ƨǤǴǳʪ� ǄŪ¦�¦ǀǿ�Ǻǟ�ŐǠȇÂ��ǺȀŭ¦�śƥ�°ƢȈƬƻȏ¦�ǶȀȈǴǟ�̄ ¤��ƨǼȀǷ�ÀƢȀƬǷȏ�ÀȂǠǈȇ�ǺȇËǀǳ¦�®¦ǂǧȋʪ�ǪËǴǠƬǷ�ňƢưǳ¦Â

مفهوم التفضيل المهني، لكن قليل الاستعمال إذ يفضل ويقابلها في اللغة العربية  Le choixالفرنسية بكلمة 

المهتمون مفهوم الاختيّار. والحقيقة أنّ بين الأمرين تكامل، فقليلا ما يحدث اختيار دون تفضيل لأنّ في عمليّة 

الاختيار يوجد جانب من التفضيل فالفرد قبل المشاركة في مسابقة الاختيّار هو الذّي يترشح للمنصب، بمعنى هو 

الذّي فضّل واختار، كما أنهّ في عمليّة الاختيار والتوجيه يطُلب من الفرد الإدلاء برغبته بمعنى أي مهنة يفضلها، 

فمن المفروض أن لا يترشح الأفراد لمناصب بدون تفضيلهم لها ما عدا الحالات غير العادية التيّ تتحكّم فيها عوامل 

�ǺȀŭ¦�śƥ�ǪȈǧȂƬǳʪ�Ǯأخرى كالبطالة. يسعى الاختيّار المهني إلى  ǳ̄Â��ƨǟȂǼƬŭ¦Â�̈Śưǰǳ¦�ǺȀŭ¦�ǞǷ�®¦ǂǧȋ¦�Ǧ ȈȈǰƫ

هذه الفروق مع تنوعّ المهن، بمعنى اختيار  Rationalisation والفروق الفردية الموجودة، أي يسعى إلى عقلنة

�ËÀƜǧ�Ǯ ǳ̄�ȄǴǟÂ��ƨËȈǨȈǯ�ǺǈƷϥ�ƢȀƟ¦®¢�ȄǴǟ�Ǻȇ°®ƢǬǳ¦��ƢŮ�śƦǇƢǼŭ¦�®¦ǂǧȋ¦�Â¢�®ǂǨǳ¦�ƨǼȀǷ�Ëǲǰǳ الاختيار أبعد ما

، بشكل عشوائي واعتباطي. ويعُد توظيف الأحسن أهمّ فعل تسييري بفعل  Répartitionيكون توزيعا للأفراد

Dumonالنتائج التيّ يحققها ( 2005 :9�ǺǈƷȋ¦�®ƢȈǘǏʪ�» ǂǠȇ�ƢǷ�ǂȀǛ�¦ǀŮÂ���La chasse au

meilleurs.

يوجِه وجاهةً، والذي يعني أدار الشيء إلى وجهة التوجيه من الفعل وجّه، L'orientationالتوجيه:  -3

ما، أو قيّادته نحو وجهة ما، والشيء الموجّه هو الذّي جُعل أو وُضع على جهة  واحدة . ( المنجد في اللغة 

) أما في علم النفس العام فيعني " مجموعة العمليّات التيّ تؤدي  890- 889والأدب والعلوم، مرجع سبق ذكره: 

©ʭ¦ȂȈūʪ�ÀƢǬȈǇ�ǲȇƢŤ�ǲưǷ�ƢȀƟƢǔǟ¢�ǒ Ǡƥ�Â¢�ƢȀǷƢǈƳ¢�©ƢËȈǠǓÂ�ǞǷ�ǲǟƢǨƬǳʪ�ƢēƢǯǂƷ�°ƢǈǷ�ǶȈǜǼƫ�ń¤�©ʫƢƦǼǳ¦Â

أما التوجيه النفسي فهو مجموع الخدمات التربويةّ والنفسيّة  ( Sillamy, op-cit: 845 )البتة تجاه الشمس".

كاملة ��ǾǳȂȈǷÂ�ƨËȈǸǈŪ¦Â�ƨËȈǴǬǠǳ¦�ǾƫʭƢǰǷ¦Â���والمهنيّة التيّ تقدم للفرد، تساعده على تخطيط مستقبله حسب قدراته

) أو هو مجموع الخدمات المقدمة للفرد قصد فهم نفسه وإدراك 13:  1999الفرج شعبان، عبد الجابر تيِّم،

�Ǿƫ¦̄�ǶȀǨȇ�À¢�ȄǴǟ�®ǂǨǳ¦�̈ƾǟƢǈǷ���Ȃǿ�Â¢��ǾƬƠȈƥÂ�ǾǼȈƥ�Ǫǧ¦ȂƬǳ¦�ǪȈǬŢ�» ƾđ�ǾƫȐǰǌǷ�Ƣǔȇ¢Â�ƢēƢËũ��Ƣē¦°ƾǫ

عرّف على قدراته، ميوله واستعداداته ليحدد بعدها أهدافا تتفق مع خصائصه من جهة ومشاكله لكي يت

عمليّة مساعدة أو تقديم العون للأفراد ) أو هو  30: 1967سعد جلال، وخصائص بيئته من جهة أخرى "( 
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لوك ما يسمح لهم حتىّ يتمكنوا من تحقيق الفهم اللازم لأنفسهم وتوجيهها، أي الاختيّار عن بيّنة واتخاذ من الس

�ȄǨǘǐǷ�Ǧ ǇȂȇ���ȆƟƢǬǴƫ�ǲǰǌƥ�°Ƣǈŭ¦�ƶȈƸǐƬƥ���ƨËȈǴǸǠǳ¦���ƶǸǈƫ�Â¢�ƢǿÂ°ƢƬƻ¦�ËŖǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦�ǽƢš ¦�Ŀ�½ËǂƸƬǳʪ

Brower�ƨËȈǸǼƬǳ�¾ÂǀƦŭ¦�®ȂȀĐʪ) يعرفّه بروور29: 1981القاضي، لطفي محمد فطيم ومحمود عطا حسين، 

�ƾȈǇ��ǶȈǴǠƬǳʪ�ǖƦƫǂȇ�ƢǷ�Ëǲǰƥ�ƢȈǴǬǟ�®ǂǨǳ¦ أما التوجيه المهني فهو عمليّة " وضع )  65: 1976الحميد مرسي، عبد

أو هو مساعدته " الفرد في مركز العمل الذّي يصلح له أكثر من غيره ( أكثر من فرد آخر ومن منصب آخر )، 

�ǾǧËǂǠȇÂ��śȈǼȀŭ¦�¬ƢƴǼǳ¦Â�Ǧ ËȈǰƬǴǳ�Ǿƥ�¾ȂǏȂǳ¦�Ȃǿ�Ǿǧƾǿ�ƢǠƦǗÂ��Ƣđ�¼ƢƸƬǳȏ¦�ËĽ�Ǿǳ�ƨǼȀǷ�°ƢËȈƬƻ¦�ȄǴǟسوبرSuper 

" بعمليّة مساعدة الفرد على تنميّة صورة لذاته تناسب استعداداته، رغباته، اتجاهاته وميوله وتصوّر ثمّ تقبّل دوره في 

��¢13�ƨǤȈǐƥ�Â¢��ǾƫʭƢǰǷ¤�Ǫǧ¦Ȃƫ�ËŖǳ¦�ƨǼȀŭ¦�Äالعمل"( كاملة الفرج شعبان، عبد الجابر تيّم،  مرجع سبق ذكره: 

عن نفسه في ميدان العمل. أو هو عمليّة " وضع " الفرد في مركز العمل الذّي أخرى مساعدته على تحقيق صورة 

يصلح له أكثر من منصب أخر، إذ يتناسب مع استعداداته وميوله وقدراته. والملاحظ أنهّ يمكن التحدّث عن 

نوعين أو شطري من التوجيه: 

-ǜǳ¦�ǞǷ�ǶǴǫƘƬǳ¦�ȄǴǟ�ǽƾǟƢǈƫÂ�®ǂǨǳʪ�ǶƬē��ÃŐǯ�ƨËȈǴǸǠǯ�ǾȈƳȂƬǳ¦ روف المحيطة به مثل التوجيه الأسري، التوجيه

  المدرسي، التوجيه المهني...

-�ǺǷ�ƨǸƟƢǫ�Â¢�¶Âǂǋ�ǺǷ�ƨǸƟƢǫ�ǺǷ�ǪǴǘǼȇ�ÄËǀǳ¦�Ǧ ȈǛȂƬǳʪ�ǶƟƢǬǳ¦�̄ ¤��Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�ƨËȈǴǸǟ�Ŀ�ƨǴƷǂǸǯ�ǾȈƳȂƬǳ¦

واحد للمركز الذّي مواصفات بعد اختيّاره للأفراد المؤهلين للانضمام للمؤسسة، أي بعد الاختيّار، يقوم بتوجيه كلّ 

��°ƢËȈƬƻȏ¦�ƾǠƥ�ļϩ��Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�ǲƷ¦ǂǷ�ǺǷ�ƨưǳʬ�ƨǴƷǂǷ�À̄¤�ȂȀǧ��Ǿƫ¦°ƾǫ�Ǧ ȈǛȂƫ�ǺǷ�ǾǼËǰŻÂ�ǾǷƢȀǷ� ¦®¢�ǾǻƢǰǷϵ

نختار الفرد الذّي تتوفر فيه الشروط المطلوبة ثمّ نوجهه للمنصب الذّي وُضعت له تلك الشروط .

الكلمة نصّب، ينصّب نصبا، نصّب  أصل  L'affectation / Le placementالتنصيب :  -  4

�Ȃǿ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�Ƥ ȈǐǼƬǳ¦��ƢƦǐǼǷ�ǽȏÂ�ǽƢǼǠǷ�ʭȐǧ�ŚǷȋ¦�Ƥ Ëǐǻ��ƢƬƥʬ�ƢǠǓÂ�ǾǠǓÂ�Â¢��ǾǷƢǫ¢Â�ǾǠǧ°�řǠȇ� Ȇǌǳ¦

عمليّة تعيين العامل الجديد في مركز العمل الذّي ثبتت ملاءمته له بمقتضى عمليّة الاختيّار والمطابقة بين مقتضيات 

كز الموضوعة بفعل تحليل العمل والاستعدادات والقدّرات التيّ كشفت عنها دراسة الفرد أو اختياره. أو متطلّبات المر 

�ǲƦǫ�Ǧ ȈǛȂƫ�Ǻǟ�Ʈ ȇƾū¦�ǺǰŻ�ȏ�ÂƾƦȇ�ƢǸǯ�¦ǀǳ����ǲǸǠǳʪ�ǾǫƢƸƬǳ¦�ǶȈǇǂƫ�Â¢�°ƢƬƼŭ¦�®ǂǨǴǳ�Ȇũǂǳ¦�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�Ȃǿ�Â¢

هذه المرحلة، هي التيّ تتوج المراحل السابقة.

الإرشاد النفسي هو عمليّة مساعدة الفرد على معرفة نفسه Guidance/Counselinالإرشاد :  -5

يوسف مصطفى القاضي، لطفي محمد فطيم ومحمود عطا وبيئته وتعليمه أساليب معالجة العلاقة بين ذاته وبيئته.(

سليما للتكيّف ��¢15�ƢǷ¦ƾƼƬǇ¦�Ǿƫ¦°ƾǫÂ�ǾƫʭƢǰǷ¦�¿ƾƼƬǈȈǳ�®ǂǨǳ¦�̈ƾǟƢǈǷ�ƨËȈǴǸǟ�Ȃǿ�Âحسني، مرجع سبق ذكره: 

Lean��ȂǴȇʫ�śǳ�ǾǧËǂǠȇ°1976:229مع الحيّاة.( مختار حمزة،  Taylor بـ " عمليّة تمكين الفرد من التخلّص
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من مشاكله ومتاعبه وتكوين لديه اتجاهات تجعله يقضي على الاتجاهات الانفعالية التيّ تعيق تفكيره " ( كاملة 

) وهو إشارة لأهميّته، إذ يؤدي إلى تغيير مسار تفكير الفرد، 13ذكره: الفرج شعبان، عبد الجابر تيّم، مرجع سبق 

Holman  �ǺǷ�ÇƾƷ�Ȅǐǫȋ�ËȂǸǼǳ¦�ń¤�ǾǠǧƾȇÂ�®ǂǨǳ¦�ƾǟƢǈȇ�ǖǘűÂ�ǶËǜǼǷ�ƲǷʭǂƥ�Ȃǿ�®Ƣǋ°ȍ¦�ËÀϥويرى هولمان 

نّ ) وكما يبدو فإ13حيث الطاقة والقدرات والاستعدادات قصد تحقيق الانسجام الاجتماعي.( نفس المرجع: 

�ÀƢǈǻȍ¦�°¦ǂǸƬǇʪ�̈ǂǸƬǈǷÂ�ƨǸƟ¦®�ƨËȈǴǸǟ�®Ƣǋ°ȍ¦�ËÀƜǧ�¦ƾƷ�ǾȈƳȂƬǴǳ�ÀƢǯ�¦̄Ɯǧ��¦ƾƳ�ƨǷƢǿ�ƨǴƷǂǷ�Â¢�ƨËȈǴǸǟ�®Ƣǋ°ȍ¦

�ËŖǳ¦�§ ƢǠǐǳ¦Â�©ƢǬȈǠŭ¦�ƨȀƳ¦ȂǷ�» ƾđ�®ǂǨǴǳ�¿ËƾǬƫ�̈ƾǟƢǈǷ�ƢËŶ¤�ƢƳȐǟ�ǆ Ȉǳ�ȂǿÂ��Ǧ ËȈǰƬǴǳ�ǾƬƳƢƷ�°¦ǂǸƬǇ¦Â

ة والاجتماعية... وعلى ذلك فهو يهتم بتغيير السلوك ويعمل على تواجهه في مختلف مجالات الحيّاة: التربويةّ، المهنيّ 

توفير الظروف المؤدية لحدوث التغيير، ويسعى أيضا إلى تعديل اتجاهات الفرد ونظرته القاصرة أو الخاطئة. وفي مجال 

س المرجع: العمل هو  مساعدة العمال على التخلّص مما يواجههم من مشكلات نفسيّة أو تنظيمية أو إدارية (نف

13�ȂǿÂ�Ëǲǰǯ�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�ƨËȈǴǸǟ�Ŀ�» ƾǿ�Ƕǿ¢�ǪȈǬƸƬǳ�ȄǠǈƫ�ƢĔȂǰǳ�¦ËƾƳ�ƨǷƢËǿ�ȆǿÂ�Ƥ ȈǐǼƬǳ¦�ƾǠƥ�ļϦ�ƨǴƷǂǷ���

التكيّف الذّي يؤدي للنجاح والاستقرار، ومعناه مساعدة العامل على التكيّف مع المنصب الذّي اختير له، وذلك 

ʪ�ǲǸǠǳ¦�ǆ Ť�Ŗǳ¦Â�®ǂǨǳ¦�ǆ Ť�Ŗǳ¦�©¦ŚȈǤƬǴǳ�ƢǠƦƫ ستمرار سيان في جانبه التقني أو التنظيمي. تظهر هنا عمليتا

الإشراف والتكوين كوسيلتين تسعيان للأخذ بيد العامل الجديد للتكيّف مع منصبه، وأيضا بيد القديم. 

�ǺǰŻ�ȏ�ǾËǻƜǧ�Ǧإذا كانت للاختيار المهني أهميّةعرض مسحي موجز لأدوات الاختيار: ȈǛȂƬǳ¦�Ŀ�Ǣǳʪ�°Â®Â�̈ŚƦǯ

ن يتمّ كما ينبغي دون استعمال أدواته، فبقدر أهميّته بقدر أهميّة هذه الأدوات، بل يبقى مجرّد محاولات فاشلة إن لم أ

اختبارات ، الاختبارات العامة كاختبارات الشخصيةيوظفها. يوجد الكثير من أدوات الاختيار، فإلى جانب

ر منها:الميول، اختبارات الاستعدادات توجد اختبارات خاصة نذك

Le dossier de candidatureملف الترشح ( دراسته ) -

L’entretien individual  المقابلة الفردية -

Laعلم الخطّ - graphologié

  La morphopsychologiéالمورفولوجية النفسية أو المظهرية النفسية-

 La reunion d’informationاللقاء الإعلامي-

 L’observation directe et indirectغير المباشرةالملاحظة المباشرة والملاحظة -

Laتقنيّة الجماعة- technique de groupe

 L’etude de casدراسة حالة-

 Le juryاللجنة-

La prise de renseignementsجمع المعلومات -
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نية عبارة عن "مقاييس موضوعية، مقننة أعدت لتقيس بطريقة كميّة العمليّات الذه: Les testsالروائز-

والسمات الشخصية والنفسيّة والمتمثلة في القدرات، المعارف، الميول، الاتجاهات، الاستعدادات والوظائف 

) يوجد العديد منها، يمكن تقسيمها لخمسة  37: 2001الحسيّة والحركية ". ( فرج عبد القادر طه، 

أنماط هي: 

: غالبا ما تستعمل عند التوظيف للمناصب Tests de culture généraleروائز الثقافة العامة  -1

الإدارية. تحدد مستوى الثقافة العامة، وهي عبارة عن أسئلة عامة حول مختلف الميادين كالتاريخ، الجغرافيا، 

�ƨǤȈǐƥ�ļϦ�ƢȀƬȈƦǴǣ¢�ËÀ¢�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�ǞǷ��©ƢȈǷȂǸǠǳ¦�¾ȂƷ�ÀȂǰƫ��ƢǿŚǣÂ�ƨǓʮǂǳ¦��ƢǸȈǼǈǳ¦��§ ¦®ȉ¦��®ƢǐƬǫȏ¦

، مع تطبيق قاعدة التصحيح Questions à choix multiple ( QCM )ختيارات أسئلة متعددة الا

���ǖǬǼǳ¦�ǎ ǬǼƫ�ƨƠǗƢŬ¦�©ʪƢƳȍ¦���ƢǠƦǗ

تسعى لقياس القدرات اليدوية والبدنية، صعوبة التركيز،  : Tests d’aptitudesروائز الاستعدادات-2

اع عضوي، وليس التعب النفسي الذي ( التعب لأسباب نفسية، أي بدون وجود د La fatigabilitéالتعب 

هو الملل ). هي تمارين مركزة أساسا على الترتيب، المقارنة وإعادة التشكيل اليدوي والبصري ( الإدراك الفضائي ). 

  نذكر منها:

 - BUR  لدوشابتDuchapt ...يقيس القدرات المكتبية والتنظيمية، المستوى  العلمي، الخفة، الانتباه :  

  : يقيس الذكاء عن طريق الإدراك الفضائيLe blocs Wigglyي كتلة ويقل   - 

�ƨđƢǌǷ�ƨȈǠǓÂ�Ŀ�ƶǋŗŭ¦�ǲǠǧ : يهدف لتقييم كفاءة وردود La mise en situationخلق وضعيّة خاصة-

  لوضعية العمل.

: يقيس قدرة إدراك العناصر في فضاء، القدرة اليدوية وقدرة حل Habilité techniqueالقدرة التقنية  - 

  لمشاكلا

بشكل عام الذكي هو  : Tests d’intelligence et de la logiqueروائز الذكاء والمنطق -3

الشخص الذي يجد حلا أو حلولا عند مواجهته لوضعية صعبة أو لمشكل، هذا النمط يقيس سرعة الوصول 

  لذلك، مستعملا الكلمات، الأعداد والرموز. توجد من هذا النمط أربعة اختبارات وهي:

  : تقيس مستوى الذكاء والتعليل.Matrice progressiveلوحة التدرجّ -

تقيس الروح : D 70و Test D 48 : وتعرف أيضا بـAnstanلأنستن  Les dominosالدومينو  - 

  المنطقية والتفكير العقلاني. 
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  : تقيس المستوى المنطقي للذكاء.Pireلبير Les cartesالبطاقات  - 

  : يقيس القدرة على المنطق والتعليل.Test de suites logiquesرائز التوابع المنطقية  - 

: تستعمل خاصة عند توظيف الإطارات والمسئولين، وهي Tests de personnalité روائز الشخصية -4

�ƢȀǼǷ�ǂǯǀǻ��ƨȈǐƼǌǳ¦�©Ƣũ�ǲȈǴƸƬǳ�Ä®ƚƫ�©ʭƢȈƦƬǇ¦�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ

-  )G.Z (Inventaire de tempérament ( Guilford- Zimmerman ) يعمل :

 Laعلى تحديد الملمح العام للمترشح، الميادين المستهدفة خصوصا هي: النشاط العام، الاجتماعية 

sociabilité...استقرار المشاعر، الموضوعية، العلاقات ،

-Test de collationnement  ويسمى أيضا رائز الخفة والدقةTest de rapidité et 

d’exactitude� Ƣũȋ¦Â�¿Ƣǫ°ȋ¦�¾ƢǸǠƬǇʪ�ƨǫƾǳ¦Â�ǽƢƦƬǻȏ¦�² ƢȈǬƥ�ƶǸǈȇ��

  : هدفه معرفة الشخصية العميقة.Test de villageرائز القرية -

: يقيس الذكاء العملي.PM 38أو  Matrice de Ravenلوحة -

-Test MGM.يقيس الجانب المنطقي للذكاء :

-BV 16 et BV 17 يقيسان قوة التركيب :La force de synthèse

-Questionnaire de Cattel.هو استبيان موجّه لاكتشاف المحاور الأساسية للشخصية :

)M.M.Berné et A.D’aboville, 1984 : 70-101(

 Les phrases à completerتكملة الجمل  - 

 Test auto évaluationالرائز الذاتي  -

: أغلبيتها مأخوذ من Tests projectifs ou de projectionروائز الإسقاط أو الروائز الاسقاطية  - 5

�ń¤�Ä®ƚƫ��ƢȈǳƢǷ�ƨǨǴǰǷÂ�̈ƾǬǠǷ��ƨǴȇȂǗ�ƢĔȂǰƥ�ǶǈƬƫÂ�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�Ŀ�¾ƢǸǠƬǇȏ¦�ƨǴȈǴǫ�ȆǿÂ��ȆǴǬǠǳ¦�Ƥ ǘǳ¦Â�Ƥ ǘǳ¦

��¾Ƣǰǋȋ¦Â�©ƢǷȂǇǂǳ¦��°Ȃǐǳ¦�ǲǸǠƬǈƫ�ȆǿÂ��½ȂǴǈǳ¦�©ʪ¦ǂǘǓ¦�ƨǧǂǠǷÂ�ǪǸǠǷ�ǲǰǌƥ�ƨȈǐƼǌǳ¦�©Ƣũ�ǲȈǴŢ

  نذكر منها:

 : يعطى إشارات حول العالم الداخلي للفرد.Test de l’arbreرة رائز الشج-

-Thematic aperception test ( TAT ).يقيس الشخصية عن طريق الصور والتعبير : 

-Test de Rosenzweig�¶ƢƦƷ¤�©ƢȈǠǓÂ�ȂŴ�©ʪƢƴƬǇȏ¦�ǆ ȈǬȇ��
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-Test de Rorschach��ƨȈǐƼǌǳ¦�©ʪ¦ǂǘǓ¦�ǎ ƟƢǐƻÂ�©Ƣũ�² ƢȈǫÂ�ǲȈǴƸƬǳ�ƨǬȇǂǗ�Ȃǿ��

ʪ.ستعمال أشكال حبرية 

  أعرض بنوع من التفصيل اختبارين كمثالين وهما:

�ƨƥ°ƢǬŭ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ��ǎعلم الخطّ -1 Ƽǌǳ¦�©ʪƢƬǯ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǞƦËǘǳ¦Â�ƨËȈǐƼǌǳ¦�ŉȂǬƬǳ�ƨËȈǬȈƦǘƬǳ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�Ȇǿ��

) أو  Raymond, J. Corsini, Encyclopédia of psychology, 1994: 83التحليلية، ( 

هو علم يهتم بدراسة الخصائص المميّزة للشخصية، انطلاقا من تحليل خطّ شخص وطريقة كتابته، ذلك لكون 

)163لكل واحد خطهّ المميّز الذي يعبر عن وجدانه وأفكاره ويعكس شخصيّته. ( يحي بن لعلى، د.ت.ن: 

  عند الدراسة الأولى لملفات الترشح - تجرى الدراسة التخطيطية:  

  لتحضير  المقابلة  -            

-��°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ƪ ǫÂ���°ƢȈƬƻȏ¦�ƨȇƢĔ�ƾǼǟ

)، تسمح بتحليل معمّق للشخصيّة في جوانبها العقلية،  Les graphologuesمن طرف أخصائيين ( 

العاطفية والنفسية. يحلل الخط لمعرفة واكتشاف مؤشرات حول شخصية المترشح، فيطلب منه الكتابة أو التخطيط 

�ƨƥƢƬǰǳ¦�ËÀ¢�ȄǴǟ�ǆ ǨǼǳ¦� ƢǸǴǟ�ƾȈǯϦ�Ȃǿ�̈¦®ȋ¦�ǽǀǿ�² ƢǇ¢��ǲǴŢÂ�² °ƾƫ�ËĽL’écriture  هي انعكاس لبعض

ية، فعند كتابتنا فإننّا لا نرسم فقط ما نراه إنمّا نشبعه أو نسقط عليه بعض الأمور المرتبطة جوانب الشخص

بشخصياتنا فالتردد، الجرأة، الانبساط، الانعزال، الخجل، الضعف، القوّة... سمات يمكن أن تصب في خطوطنا. 

ǐƼǋ�̈ ¦ǂǫ�Â¢�ŚǈǨƫÂ�ƢȀƬǇ¦°ƾƥ�¿ȂǬȇ�Ľ�ǪƟʬÂ�̈Ëƾǟ�Â¢�ƨǬȈƯÂ�ǖǘƼŭ¦�Ƥ Ǵǘȇ.ية المترشح من خلالها  

مخترعها من افتراض مفاده أنّ أشكال الوجه تظهر كيف Cormanالمورفولوجية النفسية: انطلق كورمان -2

تشكّلت وتكوّنت الشخصية، تسمح بوضع وصف دقيق للشخصية، وهي بذلك تشترك في فضاء الاهتمام مع 

قة للوجه، تجرى أثناء الملاحظة أو في غيّاب المترشح علم التخطيط. يتمثل تطبيقها في الملاحظة الطويلة والدقي

�ǲƥƢǬŭʪ�ƢŷƾƷ¢�śƫ°ȂǏ�ƨǇ¦°ƾƥDe face�Ƥ ǼŪʪ�Ãǂƻ¢ÂDe prfil ،تسمح بوضع وصفا دقيقا للشخصية .

لكن صعبة مثل التخطيط لا يتقنها سوى المختصون. مع العلم أنّ عدد المختصين فيها قلة عبر العالم وهي صورة 

�ȄǋƢƸƬƫ�¦ǀǳ��ƢŮȂƷ�ƨȈǸǴǠǳ¦�°®Ƣǐŭ¦Â�ǞƳ¦ǂŭ¦�̈°ƾǻ�ǞǷ��ǎونتيجة لقلة الج ǐƼƬǳ¦�ǽǀǿ�ǲưǷ�Ƣđ�Ŗǳ¦�©ƢǠǷƢ

  المؤسسات استعمالها فضلا عن كون الجمهور يشك في صحتها ومصداقيتها.

Ëƾǟ�ǾȈǴǟ�ŘƦƫ�ǲƥ��ËśŮ¦�ǂǷȋʪ�ǆ̈�دور استعمال أدوات الاختيار في النجاح المهني: Ȉǳ�¦®ǂǧ�Ǧ ȈǛȂƫ�°¦ǂǫ�̄Ƣţ¦�ËÀ¤

ƢƦǬƬǇ¦�ȄǴǟ�ǂǐƬǬȇ�À¢�ȆǤƦǼȇ�ȏ�°ƢȈƬƻȏʪ�śǸƟƢǬǳ¦�Â¢�ǶƟƢǬǳ¦�°Â®�ËÀϥ�řǠȇ�ƢŲ��ƲƟƢƬǻ�̈¾�أمو  Ëƾǟ�Ǿƥ�®ƾƸƬƫÂ�°

��̈ƾȇƾǟ�Ãǂƻ¢�©ƢȈǼǬƬƥ�ȆȀƬǼȈǳ�©ȐƥƢǬŭʪ�¢ƾƦȇ��Ǯ ǳ̄�ǺǷ�ǂưǯ¢�ƢËŶ¤��°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ËĽ�Ƥ ƬǰǷ�Ŀ�śƸǋŗŭ¦Â�©ƢƦǴǘǳ¦
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Ǹǯ�̈ƾƷ¦Â�̈¦®ϥ� ƢǨƬǯȏ¦�ǺǰŻ�ǾËǻ¢�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�ǞǷ ا يمكن استعمال العديد منها وذلك وفق نوع المنضب ومستواه

�ǲǿ�ǂȀǜƬǇ�ËŖǳ¦�ǎ ƥŗǳ¦�̈ŗǧ�ƾǠƥ�ÃȂǇ�ËǶƬƫ�ȏ�ƨǬȈǬū¦�°ƢËȈƬƻȏ¦�ƨËȈǴǸǟ�ƪ ǻƢǯ�À¤Â����ƶǋŗŭ¦���ƨǳƢū¦�ǪǧÂ�ʭƢȈƷ¢Â

افق القدرات فعلا الفرد المختار يصلح للمنصب الذّي أختير له، لأنّ الاختيّار " الأول " لا يضع سوى افتراض تو 

للمتطلبات، فمن الأهميّة بمكان أن يحُسن الاختيار منذ اللحظة الأولى لأنّ العواقب التيّ ستنتج عن اتخاذ قرار 

�ȆǿÂ��ƨǳÂǀƦŭ¦�ƨǫƢǘǳ¦Â�¼ǂǤƬǈŭ¦�ƪ ǫȂǳ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ËŕƷ�ǲƥ��ǖǬǧ�ƨȇ®Ƣŭ¦�ƨȈƷƢǼǳ¦�ǺǷ�ǆ Ȉǳ�ƨǜǿʪ�ÀȂǰƫ�ƾǫ�ƞǗƢƻ

ب شاغرا. وإذا كان ذلك فإنهّ ينبغي أن تعرف المؤسسة ما هي بحاجة أقلّ بكثير من التيّ ستحدث عند بقاء المنص

�ȏ�Ǯ ǳ̄�ËÀ¢�Ȃǿ�ƾȈǯȋ¦Â���Ƕē¦°ËƾǫÂ���ǶēƢǨǏ���ǶēȐǿƚǷ�Ȇǿ�ƢǷ��ǶȀȈǳ¤�ƨƳƢŞ�Ȇǿ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�̧Ȃǻ�ƢǷ�Ä¢��ǾȈǳ¤

Äǀǳ¦�̈ƾƟƢǧ�ƢȀËǴǫ¢Â�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�̧ ¦Ȃǻ¢�¢ȂǇ¢�ǺǷ��Ƣǔȇ¢�ƢĔƢǬƫϵÂ�°ƢȈƬƻȏ¦�©¦Â®¢�¾ƢǸǠƬǇʪ�ÃȂǇ�ǶƬȇ  :أتخذ عن عجل

�řȀŭ¦�¬ƢƴǼǳ¦�ÀƢǯ�¦̄¤Â��ƢŮ�Ƥ ǇƢǼŭ¦�ǎ ƼǌǴǳ�ƢǨǏÂ�ǞǓÂ�ÀÂ®Â�ƨǨȈǛȂǳʪ�ƨǘƦƫǂŭ¦�ƨǷƢËŮ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦�ƨǧǂǠǷ�ÀÂ®

�̈ȂǘŬ¦�Ȃǿ�řȀŭ¦�°ƢȈƬƻȏ¦�ËÀƜǧ��ƨǈǇƚŭʪ�ǂƻȋ¦�ǒ ǠƦǳ¦Â�ǲǷƢǠǳʪ�ǖƦƫǂǷ�ƢȀǔǠƥ��¶Âǂǋ�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǂǧËȂƬƥ�ǪǬƸƬȇ

غير مناسبة يكبح وتيرة النجاح حتى وإن توفرت الشروط الأخرى.الأولى أو الشرط الأول، والالتحاق بمهنة 

  من مشكلات أو عواقب سوء الاختيار نذكر:

���ŅƢËƬǳʪÂ�ǲǸǠǳʪ�¼ƢƸǴǳ¦�ƨËȈǸƬƷ�¿ƢǷ¢�ǾǈǨǻ�ƾŸ�ǾƬǇ¦°®�ȆȀǼȇÂ�Őǰȇ�ƢǷƾǠƥ�ÀƢǈǻ¤�ǲǯمشكلة سوء الاختيار-

ارس عليه ضغطا كشهرة بعض المهن، المردود المالي الاختيار بين المهن المتوفرة، ويجد نفسه أمام إرغامات كثيرة تم

�¢ƾƦŭ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦Â�ǄȈǯŗǳ¦�ÀÂ®����Ǻȇƾǳ¦Ȃǳ¦�ƾƷ¢�ËŕƷÂ� ƢǫƾǏȋ¦�Â¢�ŚǿƢǌŭ¦�ƾƷϥ�ǂƯƘƬǳ¦��ƢȀǔǠƦƥ��ǖƦƫǂŭ¦�ŚƦǰǳ¦

ات الأساسي والوحيد في الاختيار ألا وهو مطابقة الخصائص الفردية لمتطلّبات المهنة. أمور قد تؤدي به لصراع

نفسيّة قد تنتهي به إلى التوجّه إلى أيةّ مهنة كنتيجة للامبالاة أو التقدير. وطبعا التفضيل أو الاختيار السيئ تنتج 

عنه عواقب سيئة كثيرة كاللاتكيّف، الفشل... أو على الأقل عدم تحقيق النجاح المهني.

التأهيلي المهني، ما يجعله في ما بعد غير  : غالبا ما لا يعير الفرد أيّ اهتمام للإعدادمشكلة عدم التحضير-

متمكّن من عمله وغير عارف لكيفيّات التكيّف معه. 

قد لا يجد الفرد عملا ليس لقلّة الفرص إنمّا لعدم تمكّنه من تحديد ما يريده كمهنة أو ما مشكلة البطالة: -

غير تخصصه، ضف إلى ذلك المهنة التيّ لا  يناسبه. وللبطالة نوع آخر وهو البطالة المقنعة وهي أن يعمل الفرد في

�ƾȈǨǷ�Ȃǿ�ƢŠ�®ǂǨǳ¦�ǾǴǤǌȇ�Ń�À¤�ÄËǀǳ¦�¹¦ǂǨǳ¦�ƨƴȈƬǻ��» ¦ǂŴȏ¦Â�¶ƢƦƷȎǳ�ʮ®ƚÊȇ�À¢�ǺǰǸŭ¦�ǺǷ�ÀƢǟȂǼǳ¦�Ȑǯ��ǾƦǇƢǼƫ

���Äǂǿ¦ƾǳ¦�ǺǈƷ�ŁƢǏ����°ƢǓÂ�ƾǇƢǧ�Ȃǿ�ƢŠ�ǾƦƷƢǏ�ǲǤǋ¦�ǞǧʭÂ2005:52(

ة العامل على التأقلم سلوكيا مع ظروف العمل وتكوين علاقات التكيّف هو قدّر مشكلة اللاتكيّف المهني: -

) وهو من الأمور  الهاّمة جدّا في العمل والهدف  Shertzer , 1981: 37إيجابية مع رؤسائه وزملائه. ( 

السعادة  الأساسي للاختيار، وهو ينتج أمورا هّامة في حيّاة الفرد المهنيّة وفي حيّاته العامة كالرضا، التوافق، النجاح،
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في الحيّاة الاجتماعية... والعمل يجعل الفرد واضعا لحيّاته معنى إذا ما مكّنه من تحقيق ذاته فيه، وهو أمر يؤثر في 

توافقه الاجتماعي ويسهم في صحّته النفسية .

مله، إنّ عدم التكيّف المهني الناتج عن سوء الاختيار يجعل الفرد غير مندمج في عمشكلة التسرّب المهني:-

�ǺǷ�Ƣǿ ¦ǂƳ�Ǿƥ�ǪƸǴȇ�ƢǷÂ�ƨǳƢǘƥ�Ŀ�ǲƻƾȇ�ǾǴǠŸ�ƢŲ�ƾŸ�ȏ�ʭƢËȈƷ¢Â��Ãǂƻ¢�ƨǼȀŠ�ǽŚȈǤƫÂ�Ǿǯŗǳ�́ ǂǨǳ¦�ËśƸƬȇ�ǾȈǴǟÂ

  عواقب خطيرة .

-�  ƢǸ Ƭǻ¦Ȑ ǳʪ � °Ȃ Ǡǌ ǳ¦� ƨǴǰ ǌ Ƿ يكون الفرد عاملا وفقط، يؤدي مهامه بشكل آلي دون أن يسعى للتحسّن

والتطوّر. 

�واقع توظيف أدوات الاختيار ǂ Ɵ¦Ǆ Ū ʪ من خلال تجربتنا الممتدة عبر سنوات في التخصص ومن خلال العديد من

�©Ƣǯǂǌǳ¦�Â¢�©ƢǈǇƚŭ¦�ǒ Ǡƥ�ȄǴǟ�Ƣǿ°ƢǐƬǫ¦Â��ʭ®ȐƦƥ�©¦Â®ȋ¦�ǽǀǿ�¾ƢǸǠƬǇ¦�ƨǴǫ�ǲƴǈǻ�ƢǿƢǼȇǂƳ¢�Ŗǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦

ƻȏ¦�ƨȈŷȋ�ǲƥ��ƢȀƬȈŷȋ�ƢǼȈǟÂ�¿ƾǟ�Ǻǟ�Ȑǔǧ�śǐƬƼŭ¦�ƨǴǫ�ǞǷ��±ƢǤǴǻȂǇ��½¦ǂǗʭȂǈǯ�ÃŐǰǳ¦.تيار ككل

اتمــة:الخ

الاختيار المهني لا يعني اختيّار الأشخاص الأحسن أو الأكفاء، إنمّا اختيّار الذّين تتماشى خصائصهم مع 

�Ľ�ƢȀǧƢǌƬǯȏ�ǲƟƢǇȂǳ¦Â�¼ǂǘǳ¦�ŕǋ�¾ƢǸǠƬǇʪ�ƢǼȈǠǇ�ƨǼËȈǠǷ�©¦°ƾǫÂ�©ƢËũ�ƨǼȀǷ�ƪ ƦËǴǘƫ�¦̄Ɯǧ��ƨǼȀŭ¦�©ƢƦËǴǘƬǷ

��śȈǼȀŭ¦�¬ƢƴǼǳ¦Â�Ǧ¤̄�توظيف مختلف الأدوات، فانتقاء الفرد ا ËȈǰƬǴǳ�Ä®ƚȇ�ǂǷ¢��§ ȂǴǘŭ¦�ÃȂƬǈŭʪÂ�ƢȀǰǴŻ�ÄËǀǳ

�ǾǻƘǋ��¬ƢƴǼǳ¦Â�Ǧ ËȈǰƬǴǳ�Ä®ƚȇ�Ǻǳ�©ƢƦËǴǘƬŭ¦�ǺǷ�Őǯ¢�ǎ ƟƢǐŬ¦�ÀȂǰǧ��©ƢƦËǴǘƬŭ¦�ǞǷ�ǎ ƟƢǐŬ¦�ǪƥƢǘƬƥ�ÀʬƾŹ

مهنة أو عائلة  شأن صغرها. المبدأ الأساسي في الاختيار المهني هو: " لا توجد مهنة أفضل من أخرى، إنمّا توجد

���¿ƾǟ�®ËǂĐ¦�ǽƢǼǠǷ�ƨǼȀŭ�ƶǋŗǷ�®ǂǧ�Ǧ ȈǛȂƫ�Â¢�¾ȂƦǫ�¿ƾǟÂ����Ãǂƻȋ¦�ǺȀŭ¦�Ǻǟ�ƢǷ�ǎ Ƽǌǳ�ǲǔǧ¢�ƨËȈǼȀǷ

صلاحيته " لذلك المنصب، وهو قرار يخدمه مثلما يخدم المؤسسة. والأكيد أنّ القرار المتخذ دون دراسة الفرد 

هني، وحتى إن حدث نجاح فلن يكون مستواه إلا بسيطا، ومعرفة كل أو أغلبية خصائصه لن يؤدي سوى للفشل الم

�Ƥ ƟƢǐǳ¦�°ƢȈƬƻȏ¦�ËÀ¢�Ǯ ǋȏÂ��Ãǂƻ¢�©ʮȂƬǈǷ�ǪǬƄ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ȆǨź�ƾǫ��©ʮȂƬǈǷ�¿Ƣǟ�ǲǰǌƥ�¬ƢƴǼǴǳ�ƢǠƦǗÂ

يوفر فرص بروزها. إنّ المطلوب على مستوى التخطيط وتسيير الحظيرة المهنية هو إيجاد أنواع كثيرة ومختلفة من 

ستقبل وتحتوي مختلف القدرات، ثمّ تدعيم ذلك بنظام التكّفل الاجتماعي لمن لم نجد له مهنة مناسبة. المناصب لت
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