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  تأهیل إلى مفهوم الكفاءةسوسیولوجیـــــا الكفـــــاءات: من مفهوم ال
 28/02/2018تاريخ قبول المقال للنشر                 19/05/2017تاريخ استلام المقال: 

  د.نهلة ناقة                                     

  جامعة الجزائر                                           

  ملخــــــص:

مؤسسة، في بدایة التسعینات، حیث اعتبرت برز مفهوم " الكفاءة " في ال     

من المفاهیم الجدیدة في علم الإجتماع أیضا،  ولكن لهذا البروز له  الكفاءة 

  ممهدات وأسباب ساهمت في ظهوره. 

لقد تطور هذا المفهوم ولقي اهتماما لدى مختلف العلوم خاصة في علم 

ة، التي تهدف إلى الاجتماع، وهذا ما سنحاول تقدیمه في هذه الورقة البحثی

القاء الضوء على تطور مصطلح الكفاءة في علم الاجتماع العمل، باعتبار أن 

الكفاءة هي تطور لمصطلح التأهیل الذي احتل مكانة كبیرة في دراسات 

ونقاشات في سنوات الخمسینات من طرف أهم المتخصصین في علم الاجتماع 

  التنظیمات.

ل في علم الاجتماع العمل، الكفاءة كامتداد وسنتعرض في هذا المقال إلى التأهی

  لمفهوم الـتأهیل، تعریف الكفاءات، خصائصها وأهمیتها بالنسبة للفرد والمنظمة.

  الكفاءة. –التأهیل  - علم الاجتماع العمل ات المفتاحیـة: الكلمــ

Résumé : 
         Dans cet article, nous souhaiterons nous focaliser sur l’évolution de la 
compétence dans le champ sociologique.  Cette notion qui a apparu au début 
des années 90, et qui vient de remplacer quelques idées telles que le poste ou 
la qualification. On va aborder le passage du  « modèle des qualifications » 
au « modèle de la compétence » en évoquant la définition de la compétence, 
ses caractéristiques et ses avantages.    
Mots – clés : sociologie du travail – qualification – compétence 
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 مقدمــــــــة:

موضوع الكفاءات، كثیرا من الحبر في دراسات عدة أواخر سنوات  أسال      

ثمانینات وبدایة التسعینات، واهتمت به میادین عدیدة ومن أهمها علم ال

الاجتماع العمل، حیث ظهر هذا المفهوم في ظل ظروف تمیزت بالتطور 

  التكنولوجي، كثرة المنافسة بین المؤسسات، العولمة واقتصاد السوق...، 

تحویل إن بقاء ونمو المؤسسات یتوقف بالدرجة الأولى على قدرتها على       

مدخلاتها إلى مخرجات، ولن تتمكن المؤسسة من بلوغ هذا الهدف إن لم تتمكن 

من استقطاب الكفاءات اللازمة لتقوم بهذه المهمة، فاستقطاب المؤسسة لأفضل 

الكفاءات یعد كرهان تضمن به استمراریتها وتحقق به التنمیة المستدامة، ومن 

ممارسات واستراتجیات  هنا ظهرت الكفاءة كمفهوم فرض نفسه بقوة في

  المؤسسات.

كیف تطور مفهومها في الحقل السوسیولوجي، هو مفهوم الكفاءات و  فما     

وهل مفهوم التأهیل یعتبر المفهوم العصري للكفاءة؟ ماهي خصائها؟ وما 

  أنواعها؟

  التأهیـــــــل في علـــــم الاجتمـــــــاع العمـــــل:

ة مركزیة في علم الاجتماع العمل منذ أربعین شغل مفهوم التأهیل مكان       

عاما. فتأسس علم الاجتماع العمل في فرنسا في سنوات الخمسینات، كان 

نتیجة للتحولات التي ظهرت في المجتمع والتطور الحضاري الذین أثروا بدورهم 

 على العمل.

هذه التحولات التي عصفت بالمجتمع، حاول كثیر من العلماء إعطاء تفسیرات 

وتحلیلات لها كل حسب اتجاهه والتیار الذي ینتسب إلیه، فنجــــــــد كل من 

Georges FRIEDMANN ، Pierre NAVILLE  Alain TOURAINE  اهتموا

كثیرا بتأثیر هذه التحولات على میدان العمل، وإن اختلفت اتجاهاتهم في 
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على العمل الصناعي على المنظمة و  التحلیل إلا أنهم یرون أنه كان لها تأثیر

وعلى علاقة العمال بعملهم. ومن هنا فإن مفهوم التأهیل حتى ولم یستخدم 

بنفس الطریقة والمعنى من طرف هؤلاء المختصین إلا أنه كشف عن هذه 

للمهمات التي یقوم بها العاملین  التحولات من خلال إبراز القیمة الاجتماعیة

وأیضا كشف هذا المفهوم عن  وعن طرق أدائهم لها، والوقت المخصص لها

    1أهمیة التدریب والتكوین.

، نتیجة لمزیج من 1945یشیر التتبع التاریخي أن مفهوم التأهیل ظهر بعد سنة 

العوامل المختلفة: نمو المؤسسات الصناعیة الكبیرة، تطور تنظیم العمل نحو 

مفهوم التایلوریة، تطور العمل النقابي كلها ساهمت في الادراك الجماعي ل

  2التأهیل.

كان التأهیل في هذه الفترة (القرن التاسع عشر) مرتبط بشكل واسع بمرجعیة  

منصب العمل المبنیة على أساس المرافقة والتعلم الذي یسدیه الأفراد لنظرائم 

  نظرا لخبرتهم المهنیة. 

الاعتراف بشبكة التأهیل كان نتیجة لعمل اجتماعي طویل منذ أواخر القرن 

عشر، بمبادرة من العمال، وتمیزت الظروف التي تطور فیها التأهیل التاسع 

بنقص الید العاملة مما دفع سوق العمل یرفع الأجور للحد من  1950سنة 

  3التوترات.

إن النظام المبني على أساس التأهیل، كان  یسعى إلى  تثبیت الأجور، فكانت 

، بحیث أن مقارنة هذه الأخیرة محددة على أساس معاییر تعسفیة اعتباطیة

الوظائف كانت تتم وفق معاییر جماعیة یتفق علیها الشركاء الاجتماعیین 

                                                 
1 DUBAR Claude :« La sociologie du travail face à la qualification et à la compétence ». 
Sociologie du travail, vol 38,   N° 2,  France, Elsevier Masson SAS, 1999, pp180, 181.  
2  STROOBANTS Marcelle : Sociologie du travail,  Paris, édition Nathan, 2002, p70. 
3 Ibid, p 70. 
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والسلطات العامة، ویقومون بإنشاء شبكة التأهیلات تتضمن الأجر الذي یوافق 

  1كل تأهیل.

كما ذكرناه سابقا، فإن التأهیل كان یعد مركزا لاهتمامات العدید من       

، الذي كان یواجه مشكلة تتمثل Frederick TAYLORعلماء الاجتماع بدء من 

 في وجود عمال غیر المؤهلین وهم المهاجرون الذین كانوا یشكلون فئة كبیرة 

في أمریكا، وبالتالي قفد اقترح تایلور استخدام الطرق العلمیة في اختیار العمال 

 وتدریبهم ووضعهم في المكان المناسب حتى یؤدي كل عامل عمله بأعلى قدر

ممكن من الكفاءة،  أي یكون الإنسان متخصصًا ولدیه مهارات محددة في 

  2عمل ما لأن التخصص یرفع معدل الإنتاجیة.

وعلى الرغم من مساهمات تایلور في إیجاد أفضل الأسالیب لإنجاز الأعمال  

المتعددة للوظائف المختلفة في المؤسسات الصناعیة إلا أن نظریته لاقت 

ملیة ن أهمها أن نظریة الإدارة العلمیة لتایلور تحدثت عن عانتقادات كثیرة، م

وضعت مبادئ لها، لكنها تجاهلت هل سیقوم الاختیار العلمي للعاملین و 

متبعیها بتطبیق تلك المبادئ في الواقع العلمي، و عدم تحمل الإدارة مسؤولیة 

  .تأهیل و تدریب العامل على المنهج العلمي التي أمرت بتطبیقه

، حیث أن اهتمامه كان نتیجة FRIEDMANNالتأهیل أیضا تناوله  مفهوم

التحولات الكبرى التي عرفها المجتمع والناجمة عن استخدام مصادر جدیدة 

للطاقة (البخار، الكهرباء..)، إضافة إلى تطور وسائل الاتصال والنقل، ونقل 

 مناطق النشاط من المناطق الریفیة إلى المدینة.

ل المهني وأشكاله الجدیدة خاصة مع تقسیم المهام وتجزأة فاهتمامه بالتأهی

  العمل الذي رافق تطور العمل الآلي لوسائل الانتاج بعد الحرب العالمیة الثانیة.

                                                 
1 DEPREZ Anne : Compétence, et qualification: mise en perspective et positions d’acteurs, 
Belgique, Le Ministère de la Région wallonne, 2002, pp 04,05. 
2 CAIRE Guy : «Lectures du taylorisme : distingue trois dimensions du taylorisme». Revue de 
l’Economie Sociale, N°3 et 4, France, Paris, 1985, p 58. 



أ.نهلة ناقة                               43العدد مجلة الحقيقة                                           

 763

 Problèmes humains du machinisme »   ونجد أن فریدمان في كتابه الأول 

industriel »ل المهني یتحدث فیه على وجه الحصر عن العامل المؤهل، العام

وخاصة عن المهارات المهنیة، حیث أن عبارة تأهیل لم تكن شائعة في كتاباته 

الأولى إلا أنها كانت تأخذ معنى "المعرفة"، فالمعرفة عنده تدل بشكل واضح 

على "التأهیل". وتجدر الاشارة أن الظروف التي كان یعیشها المجتمع في تلك 

التي كان یعاني منها الأفراد في سنوات المرحلة ما بین الحربین، خاصة البطالة 

الثلاثینات، جعلت اهتمامات فریدمان تنصب أیضا حول مسألة "التكوین 

والتدریب" واحتلت مكانا حاسما في أعماله، بالأخص عندما تم تعیینه كمفتش 

، هذا المنصب الذي شغله قاده إلى الاهتمام 1945عام للتعلیم التقني عام 

  تفكیر بتدریب العاملین وتكوینهم بطرق منظمة ومنهجیة.بالتدریب عن طریق ال

، سعى فریدمان من خلال تركیبة العمل والوقت وبواسطة 1938بدایة من سنة 

ملاحظاته الخاصة الإمبریقیة خاصة في ظل الإدارة العلمیة لتایلور وما خلفته 

مهارات المهنیة" من أضرار للعاملین، جعلته یهتم بمفهوم التأهیل ما سماه بــــــــ "ال

 « Où va le travail humain ».1حیث یظهر هذا جلیا في كتابه 

ویرى فریدمان أن التأهیل یقاس انطلاقا من محتوى المهام المهنیة، ومدة 

التدریب المهني. وأن تحلیله ذو منهج موضوعي، حیث یذهب أنه یمكن تحدید 

عن طریق الملاحظة  محتوى التأهیل عن طریق استخدام الأجهزة الرسمیة، أو

الدقیقة لنشاط العمل أین یمكن ملاحظة مهارات العامل وتمییز العامل  

  2المؤهل.

                                                 
1  DADOY Mireille : « La notion de qualification chez Georges Friedmann ». Sociologie du 
Travail, Vol 29, No 1, France, Nantes, 2016, pp 17,18. 
2  BUSCATTO Marie : Introduction : quand la qualification fait débat(s). Formation emploi : 
revue française des sciences sociales, N° 96, France, CEREQ, 2006, p 07. 
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 L’essai » تاریخ صدور كتاب " العمل المفتت" لــــفریدمان، صدر  1956سنة 

de la qualification »           لـ بیار نافیل، وهو زمیل فریدمان  والمدیر

"رسالة في سوسیولوجیا  علم الاجتماع العمل في فرنساالمشارك لأول كتاب في 

العمل". بالنسبة لــــنافیل فإن التأهیل لا یمكن حصره فقط في محتوى المهام، أي 

منصب العمل فقط، وبالتالي فإنه من لصعب تحدید آثار الآلیة وإعادة تركیب 

ة التأهیل المهام، وذلك بالهتمام عل تقییم العمل. إضافة إلى هذا، فإن سیرور 

 تمزج أحكام قیمیة التي تؤدى بصورة شاملة.

من هنا یتضح لنا أن مفهوم الـتأهیل غامض في حد ذاته، كیف یمكن الحكم 

  1على العامل أنه مؤهل؟ وكیف یتمیز العامل عن غیره من العمال؟

على عكس فریدمان، فإن نافیل یرى بأن التأهیل هو عبارة هو عبارة عن علاقة 

ملهم، ویطلق اسم التأهیل على العملیة التي تؤدي إلى تشكیل العاملین بع

جماعات من الأفراد عن طریق الوضعیات المهنیة، الذین یتم تصنیفهم حسب 

الأولیات، أي أنه حسب نافیل التأهیل هو عملیة تصنیف وترتیب الأحكام 

  2الاجتماعیة حول العمل المتمیز.

فإن  Essai sur la qualification du travail » « كتابھ فعلى حد قول نافیل في  

التأهیل هو "القدرة على اتباع منهج معین... و التأهیل هو ببساطة القدرة على 

  3."مممارسة سیرورة عمل محددة

  

                                                 
1 JARDIN Evelyne : Mutation et organisation du travail, Paris, éditions Bréal, 2005, p 86. 
2 ALALUF Matéo : L’analyse du travail et son organisation. Formation emploi, N°76,  
France, CEREQ, 2001,   pp 101,102. 
3 CATANIA Loïc : « Qualification » et « compétence »  au sein de l’espace social : Quelles 
évolutions de la professionnalité prescrite ? Ergologia, N° 10, France, l'université Aix-
Marseille, décembre 2013, pp 92, 93. 
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من هنا نجد أن مفهوم التأهیل عند فریدمان ونافیل مختلف، ففریدمان        

ه " علاقة اجتماعیة معقدة یعرفه على أنه مهارات مهنیة، بینما نافیل یجده أن

  1بین العملیات التقنیة وبین تقدیر قیمتها الاجتماعیة."

مفهوم التأهیل نال نصیبه من البحث والدراسة كذلك في أعمال آلان       

  توران، فتناول توران هذا المفهوم في كتابه "سوسیولوجیا الفعل".

تبره میزة فردیة قابلة یرى توران أن مفهوم التأهیل هو مفهوم سوسیولوجي، ویع

   2للقیاس عن طریق اختبارات مهنیة.

التأهیل عند توران هو "تأهیل اجتماعي"، وهو تعریف قریب جدا للمفهوم الجدید 

الذي حل محل التأهیل في أواخر سنوات الثمانینات وهو "الكفاءة". فــــتوران  

لي فإن المهارات یعرف التأهیل على أنه القدرة على فهم واتقان العمل، وبالتا

التسییریة والعلاقات تصبح في هذا الإطار مهمة، فالأمر لم یعد یتعلق بمنصب 

  3العمل، وإنما بالمشاركة الفعلیة لتحقیق أهداف المؤسسة.

من خلال ما تم عرضه عن تطور مفهوم التأهیل في الحقل السوسیولوجي وما 

یارات علماء حمله هذا المفهوم من تعریفات مختلفة حسب توجهات وت

الاجتماع، باعتبارة "مهارات مهنیة" أو"علاقات إجتماعیة" أو "تأهیل اجتماعي"، 

إلا أنه مهما اختلفت هذه المنظورات إلا أنها ساهمت بصفة كبیرة في ظهور 

المفهوم الجدید الذي یعد استمراریة لمفهوم التأهیل، ألا وهي "الكفاءة" الذي 

على علاقات العمل، حیث أصبح هذا المفهوم ظهر نتیجة للتعیرات التي طرأت 

  العصري ستخدم في مختلف المجالات خاصة التنظیمیة. 

  

  

                                                 
1 Claude, DUBAR. Op.cit, p 181. 
2 TOURAINE Alain : Sociologie de l’action, Paris, les Éditions du Seuil, 1965, p 302.  
3  DUBAR Claude, Op.cit., p 182. 
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 الكفــــــاءة كامتـــــداد لمفهـــــوم التأهیـــــــل: .1

كما تم ذكره في المبحث السابق، فإن مصدر الكفاءة یرجع إلى مفهوم       

كفاءة الذي  نعرفه في التأهیل الذي شهد تحولات حتى وصل إلى مفهوم ال

 عصرنا الحالي.

عرفت الفترة التي ظهر فیه مفهوم التأهیل تغیر في علاقات العمل،       

"ونتیجة المفاوضات الجماعیة في فترة ما بعد الحرب، والانتقادات التي طالت 

شبكات التأهیل والتندیدات التي كان یقوم بها العمال بسبب التمییز الذي طغى 

إضافة إلى التمییزات الأخرى بین الرجل والمرأة العاملة وما خلقته  على الأجور،

، حیث كانت 1966من إضرابات خاصة في المصانع الوطنیة في فرنسا سنة 

، كل هذا، أدى 1تطالب المرأة العاملة بتحدید أجرها حسب مهاراتها ومعرفتها "

  .إلى ظهور مفهوم الكفاءة

نات، أصبح مفهوم الكفاءة حاضرا بقوة، في أواخر الثمانینات وبدایة التسعی

   2وكأنه جاء لیرفع تحدي الدینامیكیة كمفهوم جدید یحل محل التأهیل.

عوامل عدیدة ساهمت في ظهور الكفاءة من بینها: البطالة السائدة التي میزت 

فترة السبعینات في فترة نظام التأهیل، لامركزیة المفاوضات الجماعیة، الحاجة 

املین بالاستقلالیة، المعرفة، الخبرة، والمهارات إضافة إلى تغیر إلى تمیز الع

سیاق العمل نحو تطور مناهج التحلیل، بطریقة أخرى نحو إدارة الموارد 

 3البشریة.

                                                 
1 Anne, DEPREZ. Op.cit., p 07. 
2 OIRY Ewan: Qualification et compétence : deux sœurs jumelles ? Revue Française de 
Gestion, N° 31, France, Lavoisier, 2005, p09.   
3  DEPREZ Anne, Op.cit., p 0 8.  
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معظم علماء الاجتماع الذین تناولوا الكفاءة یركزون في تحلیلاتهم عل التحول 

بت دورا في إدخال هذا العمیق الذي مس المجتمع، حیث أن هذه التغییرات لع

  1المصطلح في ظل المرونة والتطور التكنولوجي السریع.

یعتبر نموذج الكفاءة كنموذج إجتماعي، حیث جاءت الكفاءة في أواخر سنوات 

الثمانینات تحت اسم "منطق الكفاءات" أو "نموذج الكفاءة"، الذي فرض نفسه 

تدریجیا، حیث أنه بقوة مكان نموذج منصب العمل (التأهیل) الذي انهار 

  2أعقاب الأزمة التایلوریة أصبح نموذج التأهیل:

غیر مقبول اجتماعیا، إذ أنه یلغي روح الاستقلالیة لدى العامل وأثر  -

  هذا على جمیع میادین الحیاة الاجتماعیة خاصة في سنوات الستینات.

نظام لا یسعى إلى الانتاجیة، جامد في مواجهة الاحتیاجات المتزایدة  -

 ونة والابتكار، خاصة في ظل تنوع المنتجات والخدمات.للمر 

تطور العمل وزیادة تعقیداته ساهمت في انهیار هذا النموذج، حیث أن  -

 التغیرات تمت بوتیرة سریعة، إضافة إلى لامركزیة القرارات العملیة.

بعد هذا، عرفت الكفاءة تطورا مع القطیعة التي تم وضعها مع نظام           

السابق، فإعادة تأهیل المؤسسات في منتصف سنوات الثمانینات، ومع التسویة 

ظهور خطاب "المناجمنت الاجتماعي" الذي یطبق تسییر الموارد البشریة، 

برزت ممارسات جدیدة في تسییر المؤسسات وأصبح امتلاك الكفاءات، أساسا 

لمهنیة تستند علیه المؤسسة في تسییر شؤونها، مع إعادة النظر في الشهادات ا

  وتصور التقییم.

  :3ویتكون نموذج الكفاءات من هذه العناصر التولیفیة

                                                 
1 BERTAUX Roger : Qualification et compétences dans le champ social, les Cahiers de 
l’Actif,  N°338, France, 2004, p19. 
2 ZARIFIAN Philippe : De la notion qualification à celle de compétence, Cahier français, N° 
333, Paris : la documentation française,  2006, p 08,10. 
3 DUBAR Claud, Op.cit., p 188. 
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  معاییر جدیدة في التوظیف تؤكد على مستوى الشهادة. -

تعزیز تنقل العاملین ومتابعة مسارهم مما نتج عنه ممارسات جدیدة،  -

 كالتقییم، المقابلات السنویة، والتقاریر الكفایة.

ز مهارات العاملین، فالتقییم في إطار معاییر جدیدة في التقییم تبر  -

نموذج الكفاءات لا یتم على أساس مهارات یدویة أو معارف تقنیة، 

وإنما ممیزات شخصیة وعلى أساس علاقة العامل بمحیطه، درجة 

 استقلالیته، روح المباردرة  والمسؤولیة لدیه والعمل الجماعي.     

ا لتعبئة مختلف الحث على التكوین المستمر الذي یعتبر أساسی -

المعارف والمهارات، ففي كثیر من  الأحیان تقوم المؤسسة بهذا 

 التكوین لیوافق استراتجیاتها. 

من خلال ما تم ذكره سابقا، نلاحظ أن  وجود تحول في مفهوم          

التأهیل نحو مفهوم الكفاءة، حیث أن مفهوم التأهیل وجد نفسه في مواجهة 

ائلة التي ظهرت في الثمانینات، تحول تنظیم العمل، التغیرات والتطورات اله

تطور قطاع الخمات، فشل النظام التایلوري جعل من علماء الاجتماع یهتمون 

بدراسة مفهوم الكفاءة الذي برز بدل التاهیل، الذي كان متعلقا بمنصب العمل، 

مل بینما الكفاءة ترتكز على المعارف والمهارات والسلوك الذي یتمیز به العا

  أثناء أدائه لمهامه.

  اءة: ـــــــتعریـــــف الكف .2

تعرف الكفاءات على أنها تحمل مبادرة أو مسؤولیة فیما یخص الحالات        

المهنیة، في التوجهات كما في الأداء، الكفاءة مقدرة اجتماعیة، التزام یأتي من 
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عطي الحق الفرد، الكفاءة هي معرفة معمقة، معرفة علمیة معترف بها والتي ت

   1بالحكم في هذا أو ذاك المجال، أي مجال الكفاءات.

بأنها "تلك التركیبة التي تجمع  MEDEFوعرفتها حركة المؤسسات الفرنسیة   

بین المعارف والمهارة والسلوكیات التي تمارس في سیاق محدد والتي یمكن 

  2ا وتطویرها."ملاحظتها أثناء العمل، وتقوم المؤسسة بتحدیدها، تقییمها، تثبیته

ــــــــى التحویــــــــل،  أي أن    LE BOTERFویعتبرهــــــــا   هــــــــي القــــــــدرة عل

ولـــــــــــــــیس الاقتصـــــــــــــــار علـــــــــــــــى إنجـــــــــــــــاز مهمـــــــــــــــة وحیـــــــــــــــدة تتكـــــــــــــــرر بشـــــــــــــــكل 

اعتیــــــــــادي، كمــــــــــا أنهــــــــــا القــــــــــدرة علــــــــــى تكییــــــــــف الســــــــــلوك مــــــــــع الوضـــــــــــعیة، 

 .ومجابهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة الصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــعوبات غیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر المتوقعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة

ـــــــــــــى مواجهـــــــــــــة وضـــــــــــــعیات  ـــــــــــــدرة عل ـــــــــــــاءة هـــــــــــــي الق ـــــــــــــول إن الكف یمكـــــــــــــن الق

لتكیف معهــــــــــــا عــــــــــــن طریــــــــــــق تعبئــــــــــــة وإدمــــــــــــاج جملــــــــــــة مــــــــــــن محــــــــــــددة، بــــــــــــا

ـــــــــــق إنجـــــــــــاز محكـــــــــــم  المعـــــــــــارف والمهـــــــــــارات والتصـــــــــــرفات مـــــــــــن أجـــــــــــل تحقی

  3.وفعال

فالكفاءة هي الاستعداد أو القابلیة للتوفیق بین الموارد لتشغیل نشاط أو عملیات 

محددة ولا تتوقف عند الموارد القابلة للنقل (معارف وقدرات...) و إنما في كیفیة 

 4هذه الموارد.نقل 

هي مجموعة «في قاموس الموارد البشریة  Jean-Marie PERETTIكما یعرفها 

ومعارف علمیة (الخبرات)  من ثلاثة معارف: معارف  نظریة (المعلومات)

                                                 
، أبحاث اقتصادیة، جامعة ""تسییر الكفاءات: الاطار المفاهیمي والمجالات الكبرىكمال منصوري. سماح صولح:  1

  .50بسكرة، الجزائر، ص 
2 http://www.stephanehaefliger.com/campus/biblio/012/lrelc.pdf   یخ تمت مراجعة الموقع بتار

22:00على الساعة   03/10/2015  
3  LE BOTERF Guy : De la compétence, Essai sur un attracteur étrange, Paris,  les Editions 
d’organisation, 1994, p 43. 

جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر،  ،01مجلة الباحث، العدد  الاستراتیجیة وإدارة الموارد البشریة"،زهیة موساوي: " 4

   .96،97ص ص   ،2002
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ومعارف التحلي (البعد سلوكي)، معبأة أو قابلة للتعبئة، یستخدمها الفرد لانجاز 

 1الموكلة إلیه بطریقة أحسن."

فاءة كذلك على أنها القدرة على تنفیذ مهام محددة، وهي قابلة للقیاس وتعرف الك

والملاحظة في النشاط وبشكل أوسع، الكفاءة هي استعداد لتجنید وتجمیع 

  2ووضع الموارد في العمل، والكفاءة لا تظهر إلا في العمل.

على أنها قدرات معروفة للقیـام بعمـل معین في ظل ظروف  وتعرف أیضا

  3واء كانت مهنیة أو بشریة أو اجتماعیة.محددة، س

على أنها أخذ المبادرة والمسؤولیة    Philippe ZARIFIANمن جهته یعرفها 

 التي یتحملها الفرد في الوضعیات المهنیة التي تواجهه.

الضوء على الخصائص الأساسیة   ZARIFIANفي هذا التعریف، یسلط 

كروح المبادرة وتحمل المسؤولیة،  للعمل التصوري في الفترة ما بعد الفوردیة:

كما ان هذا التعریف یحاول أن یضع الفرد ككیان تفكیري ومستقل في العمل، 

فهذا التعریف یجعلنا  نفهم أنه لا یمكن التحدث عن الكفاءة كوضع مهني 

  4.باستبعاد الحالات الاخرى للحیاة خارج سیاق العمل

تلك أن الكفاءات هي:  من خلال هذه التعاریف نخلص إلى القول      

التركیبة من المعرفة، المهارات و السلوكات التي یستعملها الفرد من أجل 

انجاز مهام عمله على أكمل وجه، كما أنها تلك المهارات التي یكتسبها 

  العامل في فترة معینة. 

  

                                                 
1 PERETTI Jean-Marie, op.cit., p60. 

  .50ص  سماح صولح. مرجع سابق، ; كمال منصوري  2

3 PEMARTIN Daniel : Gérer par les compétences ou comment réussir autrement,  Paris, 
édition Management, 1999, p36. 
4 GAYE Abdoulaye : Approche critique du concept de compétence en formation : cas de 
l’approche par compétences dans la formation professionnelle initiale au Sénégal, France, 
Université de Lille 01, 2013, p30. 
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  خصــــــــائص الكفــــــاءات: .3

ت الراهنة، أصبح اكتساب في ظل التحدیات الجدیدة التي أفرزتها التحولا      

الكفاءات في المؤسسة أمرا ضروریا لواجهة هذه التحدیات. فالخصائص التي 

 تتمیز بها الكفاءات جعلتها تحتل حیزا مهما على مستوى المؤسسة.  

: حیث أنه یتم تشغیل معارف مختلفة قصد الكفاءات ذات غایة -

فؤا إذا تحقیق هدف محدد أو تنفیذ نـشاط معین، فالشخص یكون ك

 .استطاع تأدیة هذا النشاط بصفة كاملة

: حیث أن كل العناصر المكونة لها صیاغتها تتم بطریقة دینامیكیة -

 1الفنیة. تتفاعل فـي حلقـة مفرغة من المعارف والدرایات

: فالكفاءة غیر مرئیة، ما یمكن ملاحظته هي هي مفهوم مجرد -

 هذه الأنشطة الأنـشطة الممارسـة والوسائل المستعملة و نتائج

فالفرد لا یولد كفؤا لأداء نشاط معین و إنما یكتسب  هي مكتسبة: -

  2ذلك من خلال تدریب موجه.

كما أن الكفاءات تتمیز بكونها  قابلة للملاحظة، یمكن قیاسها في   

 .3الوضعیات المهنیة

أن أهم میزة تتسم بها الكفاءة  Zarifian ویرى المختص في علم الاجتماع

بدأ أخذ المبادرة. فكون العامل كفئ معناه أخذ المبادرة الجیدة هي وجود م

،   Zarifianلــــفي إطار وضعیة عمل معین، فأهم میزة للكفاءة بالنسبة 

هي تمكن العامل من أخذ المبادرة الجیدة اتجاه وضعیة مهنیة ما، أین یقوم 

                                                 
ي التحلیل الاستراتیجي للمنظمات : الكفاءات كعامل لتحقیق نظریة الموارد و التجدید فخدیجة خالدي:  ; موساوي زهیة1

، مداخلة مقدمة  للمؤتمر العلمي الدولي حول الأداء المتمیز للمنظمات و الحكومات، جامعة ورقلة، الجزائر،  الأداء المتمیز

 .09، ص2005
  .09المرجع نفسه،  ص  2

3  RIEU Christine : Gestion des compétences, France, Université de Savoie, 2008, p 14. 
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تین بتحمل مسؤولیتها، فخاصیة الكفاءة في هذا السیاق هو تمیزها بكلم

 مفتاحیتین: أخذ المبادرة وتحمل المسؤولیة. العامل عنذ یأخذ المبادرة اتجاه 

مشكلة ما في عمله، فإنه مسؤول عن نتائجه آثاره، بمعنى آخر الكفاءة هي 

  1تحمل مسؤولیة المبادرة المتخذة.

  أهمیـــــــــــــــــة الكفــــــــاءات:  .4

ا مهما لنجاح المؤسسة، كذلك نجد أن تعتبر مسالة الكفاءات الیوم، محرك     

المؤسسات تضعها كأولویة اهتماماتها، وتعتبرها القلب النابض في سیاسات 

 الموارد البشریة لما تكتسیه من أهمیة على المستوى الفردي، والتنظیمي.

فمن المهم أن تعرف المؤسسة مستوى كفاءاتها، خاصة وأن التطور المستمر 

ا مما ینجم عنه صعوبة تحقیق الرضا وإشباع لمحیط المؤسسة یؤثر فیه

حاجیات الأفراد من جهة، وكذلك عدم استقرار محیط المؤسسة یجعلها مهددة 

في كل لحظة بمشاكل مختلفة. لذا فعلى المؤسسة أن تمتلك القدرات المناسبة 

وتستغل كفاءات افرادها لمواجهة هذه المشاكل، لأن حلول المشاكل التي قد 

لمؤسسة تنبثق من الأفراد العاملین فیها الذین لدیهم القدرة تعاني منها ا

  والمعارف اللازمة لمواجهة مختلف المشاكل التي تمر بها المؤسسة.

تعد كفاءات المنظمة الیوم، الرهان الرابح الذي تعتمد علیه أي منظمة لتبقى في 

ز أهمیة الریادة ولتحقق المیزة النتافسیة، ومن خلال هذا المبحث سنحاول إبرا

  الكفاءات في المنظمة على المستوى الفردي، والتنظیمي. 

  أهمیة الكفاءات على المستوى التنظیمي:    . أ

أصبح تطور المؤسسات الیوم وتحقیقها التنمیة المستدامة مرهونا بمدى       

قدرتها على التكیف مع المتغیرات التي تحدثها البیئة المحیطة بها، مدى قدرتها 

                                                 
1 ZARIFIAN Philipe : La logique compétence : un enjeu de société. Débat organisé par le 
CIBC de Nîmes. http://philippe.zarifian.pagesperso-orange.fr/page14.htm consulté le 21 
janvier 2016 à 14h20. 
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یات عملائها من حیث تنوع الخدمات والمنتجات وجودتها، على اشباع حاج

وهذا ما یجعلها أن تكون أكثر حرصا على تطویر ممارساتها التنظیمیة وكذا 

 أفرادها.

المؤسسة الیوم تقف أمام تحدیات هامة، كعولمة الاقتصاد، زیادة المنافسة،      

نولوجي السریع الضعط الشدید من الأسواق، ظهور أسواق جدیدة، التطور التك

وكذا تطور وسائل الاعلام والاتصال، مما جعل المؤسسة تولي أهمیة قصوى 

لكفاءات أفرادها من أجل تحقیق المرونة اللازمة في العمل. فالكفاءات تعتبر 

القوى المحركة لنجاح أي مؤسسة بمشاركتها في تطویر وتنمیة المؤسسة 

أهمیة الكفاءات في المؤسسة،  ومواجهة هذه التحدیات، وفیما یلي سنقوم بعرض

  1أي الرهانات الاستراتیجیة للكفاءات في المنظمة:

تساهم الكفاءات في ظهور أشكال تنظیمیة جدیدة تستجیب  -

  لضروریات المرونة والتفاعل:

التحدیات التي قمنا بذكرها سابقا والتي تعتبر سببا مهما في ظهور         

اعل في العمل، فتوقعات العملاء مفهوم الكفاءات، تفرض المرونة والتف

ومتطلبات التكیف مع المحیط لا یمكن أن تكون ذات تأثیر إذا لم تكن هناك 

كفاءات. الوضعیات المعقدة التي تخضع لها المؤسسات باستمرار وبشكل 

طارئ لا تستدعي مضاعفة الانتاج لضمان الاستمراریة، وإنما المؤسسة الیوم  

زة القادرة على تسییر وحل المشاكل المعقدة التي بجاجة إلى الكفاءات المتمی

 تعترضها.  

   2كما أن للكفاءات أدوار أخرى في المنظمة مثل:

 تحدیث ممارسات إدارة الموارد البشریة: -

                                                 
1 DE WITTE Serge : La compétence professionnelle : enjeu stratégique, Paris,  Centre 
National de la Propriété Forestière, Tome 01,  1998,  p 07.   
2 Ibid, pp 08, 09. 
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مناصب العمل ولیس على أساس  التسییر الجماعي الموحد المبني على أساس 

سابق الذي تمیز بالإنتاج كفاءات الأفراد، برهن فعالیته في النظام الاقتصادي ال

الضخم، إلا أن التطورات الحاصلة على مستوى العالم الیوم، والتي تسعى 

المؤسسات من خلالها تحقیق میزة تنافسیة وظهور التسییر التنبئي للمناصب 

والكفاءات، جعل من الكفاءات مفهوم موحد في سیاسات إدارة الموارد البشریة 

ص متعددة الأشكال. فعلى مستوى إدارة على الرغم من أنه یتمیز بخصائ

 الموارد البشریة، فإن تسسیر الكفاءات یسمح بــــــ:

    تحسین تقنیات التكوین والتدریب والمناهج المستخدمة في تحلیل

العمل، وتحدید الكفاءات المطلوبة والمكتسبة مما تساهم في تطویر 

ب والتكوین عملیة التقییم، ویؤدي هذا إلى إخضاع العاملین للتدری

 تبعا انتائج تقییم كفاءاتهم.

  تسییر العمل بطریقة أحسن عن طریق توقع المناصب وتحركات

العاملین مما یفرض تسییر تنبؤي لهذا، إضافة إلى إثراء أسالیب 

 التوظیف والتقییم.

  تعزیز التنقلات المهنیة الداخلیة والخارجیة للعاملین عن طریق

 .ظهور الأشكال الجدیدة للتنظیم

  خلق حوار إجتماعي جدید: -

نلاحظ الیوم، وجود مصالح مشتركة في إدماج مفهوم الكفاءة في         

المؤسسة بین العاملین وأرباب العمل والشركاء الاجتماعیین. ویعتر هذا فرصة 

للمؤسسة لتطویر أدائها وتحسین إدارة مواردها البشریة بتقدیر جهود ومساهمات 

اءات بتطویر الاتفاقیات الجماعیة بإعادة النظر في العاملین. كما تسمح الكف

سیاسات جدید كسیاسة الأجور مثلا التي تحدد في هذا الاطار على أساس 

 معاییر نتائج الاداء والكفاءات عوضا عن تحدیدها على أساس الأقدمیة.  
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  أهمیـــــــة الكفـــــــاءات بالنسبـــــــــة للفـــــرد:   . ب

سبة للفرد رهان مهني، قبل ان تكون له ذات أبعاد تعتبر الكفاءة بالن

شخصیة وثقافیة، فالعمل على بناء وصقل كفاءاته یعد للعامل أمرا مهما 

من أجل تطویر مساره المهني. فاكتساب كفاءات یفتح للعامل آفاق جدیدة 

داخل مؤسسته وخارجها، وبالتالي فإن الكفاءة تشكل حافزا قویا، كونها 

  1تجعل من العامل:

  :كفاعــــــل لتطوره المهنــــــي  

تتطور الكفاءات بوتیرة سریعة، ولیحتفظ العامل مستواه التنظیمي       

علیه أن یكون مسؤولا عن تطویر كفاءته وتنمیتها، حیث أن امتلاك الكفاءة 

أصبح وسلیة للحفاظ على الاستمراریة، كما أن الكفاءة تسمح بتجاوز 

 ح أكثر فعالیة في تطویر مساره المهني.مسؤولیة منصب العمل ویصب

مهما كانت وضعیة العامل المهنیة، إلا أنه یسعى دائما إلى فهم معنى 

العمل الذي یقوم به وماذا تنتظر المؤسسة منه، لأن هذا یعتبر فرصة له 

للكشف عن مهارته وكفاءاته غیر المستغلة التي تساعده على اختیار 

ك الكفاءات والمهارات یعزز للعامل تنقله توجهاته المهنیة. كما أن امتلا

داخل المؤسسة، ویفتح له فرصا أخرى خارجها مما یجعله یحقق طموحاته 

یحسن مستوى أدائه وتأهیله، وبالتالي یحصل على مكافآت كاعتراف له 

عن الجهود المبذولة ولیس على أساس أقدمیته، فمكافأة العامل في هذا 

ته ولیس على أساس متطلبات منصبه أو السیاق لها علاقة بمدى كفاءا

سنوات خدمته بل عن القیمة التي أضافها لمنصبه ومدى مساهمته في 

  تحقیق أهداف المنظمة. 

  

                                                 
1 Ibid, pp 13, 14. 
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  :كفاعـــل لتنمیتـــــــه الشخصیـــــة والفردیـــــة  

تسییر الكفاءات یساهم في ازدهار العامل على المستوى الشخصین        

التي التي تعتبر العمل كقیمة أساسیة في تحقیق  خاصة في تلك المجتمعات

 النجاح على الصعید المهني والاجتماعي للعامل.

تطور الكفاءة وتجاوزها لمنطق متطلبات منصب العمل، یفتح للعامل مجالات 

جدیدة لیقوم اكتشف مهاراته الكامنة، مما یجعله مهیئا لتقبل مسؤولیات أخرى 

، فأهمیة الكفاءات على المستوى الفردي في عمله، ویصبح أكثر استقلالیة

  تساهم في تنمیة الفرد مهنیا واجتماعیا. 

  :رهان لتحقیق مكانة إجتماعیة وعنصر للدینامیكیة الجماعیة  

لا یمكن للفرد أن یضمن تأهیله المهني بالاعتماد على شهاداته ومعارفه       

  1ه المكتسبة. فقط وإنما بالارتكاز أیضا على كفاءاته ومهاراته وخبرات

في هذا الصدد، یصبح تطویر الكفاءات عنصر هام بالنسبة للفرد حیث أن هذا 

یعبر عن مكانة العامل في المؤسسة، ویعكس الخبرة المهنیة لدیه التي تمثل 

وسیلة ممكنة لتعزیز التقدم المهني وبالتالي الاجتماعي، إذ یعتبر هذا اعتراف 

إلا أن هذا  التقدیر والاعتراف مرتبط بإثبات اجتماعي لكفاءة للعامل بتقدیرها، 

     2الكفاءة ومدى فعالیتها.

للكفاءة أهمیة أخرى، حیث أنها تعزز مكانة المؤسسة في الاقتصاد العالمي 

باعتبارها سیرورة التنمیة المستدامة، كما أن الكفاءات تفرز في المؤسسة 

املین  في أهداف علاقات عمل جدیدة، وتتجلى أهمیتها أیضا في إشراك الع

المنظمة وفي أعمالهم وزرع روح المبادرة فیهم، الاستقلالیة و الابداع على 

  خلاف ما كان یمتاز به العمل في الفترة التایلوریة.

                                                 
1 Ibid, pp 15, 16. 
2 Ibid, p 16. 
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بالاضافة إلى هذا، فإن الكفاءات في المؤسسة شكل عاملا للتحولات في 

أن المؤسسة  العلاقات الاجتماعیة بالمؤسسة، كونها ترتكز على الفرد، فنجد

تقوم بتبني ممارسات وأسالیب تسییریة جدیدة بتقویتها  أو تعدیلها لتتماشى مع 

  هذا المفهوم الذي بات وجوده أمرا ملحا في المؤسسة.

إن المصالح المشتركة التي تجمع بین العامل والمؤسسة على حد سواء من 

اعي، فالمؤسسة خلال إدماج الكفاءات في التسییر، مما ینتج علیه التزام إجتم

   1تكافؤ العامل على أساس كفاءته، وهذا العامل ملزم اتجاهها بتحقیق الأهداف.

  :خاتمـــــة

اتضح لنا أن مفهوم الكفاءة هو استمراریة لمفهوم التأهیل الذي ظهر في      

دراسات سوسیولوجیة عدة من طرف علماء الاجتماع العمل، إلا أن مفهوم 

د أمام المتغیرات والتحولات التي عصفت بالمجتمع مع التأهیل لم یستطع الصمو 

نهایة سنوات الثمانینات، لیفسح المجال بذلك لمفهوم الكفاءة الذي فرض منذ 

ذلك الحین نفسه في المنظمات وفي أبجدیات الكتب الإداریة والسوسیولوجیة، 

والذي كان محصلة لتغیرات المحیط الخارجیة التي أثرت على ممارسات 

ات وسیاساتها، كما أن تبني هذا المصطلح نتج عنه تغییرات في المؤسس

 علاقات العمل.

فالكفاءة الیوم، لا تتعلق بمسؤولیات منصب العمل وإنما السلوك الذي      

ینتهجه العامل في وضعیة مهنیة ما باستخدام معارفه وخبراته، كما أن أهمیتها 

على المستوى الفردي،  لا تقتصر فقط على المستوى التنظیمي وإنما أیضا

  وتتمیز بكونها مجردة، مكتسبة، ذات غایة، دینامیكیة وقابلة للقیاس.

  

  

                                                 
1 Ibid, pp 17, 20. 
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