
 

 

(الحادية عشر)السنة  2016 ديسمبر /  21العدد   - 100 -

         

 سوسيولوجيـــــا الكفـــــاءات: من مفهوم التأهيل إلى مفهوم الكفاءة

 جامعة الجزائر                                                  نجاة نحلة

 

ـــــص:  ملخـ

برز مفهوم " الكفاءة " في المؤسسة، في بداية          

من المفاهيم  التسعينات، حيث اعتبرت الكفاءة 

الجديدة في علم الإجتماع أيضا،  ولكن لهذا البروز له 

 ممهدات وأسباب ساهمت في ظهوره. 

لقد تطور هذا المفهوم ولقي اهتماما لدى مختلف 

جتماع، وهذا ما سنحاول العلوم خاصة في علم ال 

تقديمه في هذه الورقة البحثية، التي تهدف إلى القاء 

الضوء على تطور مصطلح الكفاءة في علم الجتماع 

العمل، باعتبار أن الكفاءة هي تطور لمصطلح التأهيل 

الذي احتل مكانة كبيرة في دراسات ونقاشات في 

سنوات الخمسينات من طرف أهم المتخصصين في 

 جتماع التنظيمات.علم ال 

وسنتعرض في هذا المقال إلى التأهيل في علم الجتماع 

العمل، الكفاءة كامتداد لمفهوم الـتأهيل، تعريف 

الكفاءات، خصائصها وأهميتها بالنسبة للفرد 

 والمنظمة.

ـــة:   التأهيل  -علم الجتماع العمل الكلمـــات المفتاحيــ

 الكفاءة. –

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 dans cet article 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. 

 

Abstract: 

 In this article, we would like to 

focus on the development of competence in the 

sociological field.  This notion appeared in the 

early 90s, and has replaced some ideas such as 

the qualification. We will discuss in this article 

the passage of the "model of qualifications» to 

the " model of competence " in evoking the 

definition of competence , its features and 

benefits. 

Keywords: sociology of work – qualification - 

competence 
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ـــــة:  مقدمـــ

موضوع الكفاءات، كثيرا من الحبر في دراسات عدة أواخر سنوات الثمانينات  أسال      

وبداية التسعينات، واهتمت به ميادين عديدة ومن أهمها علم الجتماع العمل، حيث 

ظهر هذا المفهوم في ظل ظروف تميزت بالتطور التكنولوجي، كثرة المنافسة بين 

 ة واقتصاد السوق.المؤسسات، العولم

إن بقاء ونمو المؤسسات يتوقف بالدرجة الأولى على قدرتها على تحويل مدخلاتها إلى       

مخرجات، ولن تتمكن المؤسسة من بلوغ هذا الهدف إن لم تتمكن من استقطاب 

الكفاءات اللازمة لتقوم بهذه المهمة، فاستقطاب المؤسسة لأفضل الكفاءات يعد كرهان 

مراريتها وتحقق به التنمية المستدامة، ومن هنا ظهرت الكفاءة كمفهوم تضمن به است

 فرض نفسه بقوة في ممارسات واستراتجيات المؤسسات.

فماهو مفهوم الكفاءات و كيف تطور مفهومها في الحقل السوسيولوجي، وهل      

مفهوم التأهيل يعتبر المفهوم العصري للكفاءة؟ ماهي خصائها؟ وما أنواعها؟
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ــــل:الت  أهيـــــــل في علـــــم الجتمـــــــاع العمـ

شغل مفهوم التأهيل مكانة مركزية في علم الجتماع العمل منذ أربعين عاما،        

فتأسس علم الجتماع العمل في فرنسا في سنوات الخمسينات، كان نتيجة للتحولت 

 م على العمل.التي ظهرت في المجتمع والتطور الحضاري الذين أثروا بدوره

هذه التحولت التي عصفت بالمجتمع، حاول كثير من العلماء إعطاء تفسيرات وتحليلات 

ـــــد كل من  ــ  Georgesلها كل حسب اتجاهه والتيار الذي ينتسب إليه، فنجـ

FRIEDMANN وPierre NAVILLE وAlain TOURAINE  اهتموا كثيرا بتأثير هذه

ل، وإن اختلفت اتجاهاتهم في التحليل إل أنهم يرون أنه كان التحولت على ميدان العم

على المنظمة وعلى العمل الصناعي وعلى علاقة العمال بعملهم. ومن هنا فإن  لها تأثير

مفهوم التأهيل حتى ولم يستخدم بنفس الطريقة والمعنى من طرف هؤلء المختصين إل 

للمهمات التي يقوم بها  الجتماعية أنه كشف عن هذه التحولت من خلال إبراز القيمة

العاملين وعن طرق أدائهم لها، والوقت المخصص لها وأيضا كشف هذا المفهوم عن 

   1أهمية التدريب والتكوين.

، نتيجة لمزيج من العوامل 1945يشير التتبع التاريخي أن مفهوم التأهيل ظهر بعد سنة 

ر تنظيم العمل نحو التايلورية، تطور المختلفة: نمو المؤسسات الصناعية الكبيرة، تطو 

  2العمل النقابي كلها ساهمت في الدراك الجماعي لمفهوم التأهيل.

كان التأهيل في هذه الفترة )القرن التاسع عشر( مرتبط بشكل واسع بمرجعية منصب  

العمل المبنية على أساس المرافقة والتعلم الذي يسديه الأفراد لنظرائم نظرا لخبرتهم 

 نية. المه

العتراف بشبكة التأهيل كان نتيجة لعمل اجتماعي طويل منذ أواخر القرن التاسع 

بنقص  1950عشر، بمبادرة من العمال، وتميزت الظروف التي تطور فيها التأهيل سنة 

 3اليد العاملة مما دفع سوق العمل يرفع الأجور للحد من التوترات.

يسعى إلى  تثبيت الأجور، فكانت هذه الأخيرة  إن النظام المبني على أساس التأهيل، كان 

محددة على أساس معايير تعسفية اعتباطية، بحيث أن مقارنة الوظائف كانت تتم وفق 

معايير جماعية يتفق عليها الشركاء الجتماعيين والسلطات العامة، ويقومون بإنشاء 

 4شبكة التأهيلات تتضمن الأجر الذي يوافق كل تأهيل.

https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjB8u_k0d3KAhWDrRoKHYTSAzAQFggaMAA&url=https%3A%2F%2Ffr.wikipedia.org%2Fwiki%2FGeorges_Friedmann&usg=AFQjCNGuWOXc-hePazXqEkxHGMTRYB6w3A&bvm=bv.113370389,d.d2s
https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjB8u_k0d3KAhWDrRoKHYTSAzAQFggaMAA&url=https%3A%2F%2Ffr.wikipedia.org%2Fwiki%2FGeorges_Friedmann&usg=AFQjCNGuWOXc-hePazXqEkxHGMTRYB6w3A&bvm=bv.113370389,d.d2s
https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjB8u_k0d3KAhWDrRoKHYTSAzAQFggaMAA&url=https%3A%2F%2Ffr.wikipedia.org%2Fwiki%2FGeorges_Friedmann&usg=AFQjCNGuWOXc-hePazXqEkxHGMTRYB6w3A&bvm=bv.113370389,d.d2s
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رناه سابقا، فإن التأهيل كان يعد مركزا لهتمامات العديد من علماء كما ذك      

، الذي كان يواجه مشكلة تتمثل في وجود عمال Frederick TAYLORالجتماع بدء من 

في أمريكا، وبالتالي قفد اقترح  غير مؤهلين وهم المهاجرون الذين كانوا يشكلون فئة كبيرة 

ختيار العمال وتدريبهم ووضعهم في المكان المناسب تايلور استخدام الطرق العلمية في ا

حتى يؤدي كل عامل عمله بأعلى قدر ممكن من الكفاءة،  أي يكون الإنسان متخصصًا 

 5ولديه مهارات محددة في عمل ما لأن التخصص يرفع معدل الإنتاجية.

ددة وعلى الرغم من مساهمات تايلور في إيجاد أفضل الأساليب لإنجاز الأعمال المتع 

للوظائف المختلفة في المؤسسات الصناعية إل أن نظريته لقت انتقادات كثيرة، من 

أهمها أن نظرية الإدارة العلمية لتايلور تحدثت عن عملية الختيار العلمي للعاملين و 

وضعت مبادئ لها، لكنها تجاهلت هل سيقوم متبعيها بتطبيق تلك المبادئ في الواقع 

لإدارة مسؤولية تأهيل و تدريب العامل على المنهج العلمي التي العلمي، و عدم تحمل ا

 .أمرت بتطبيقه

أن اهتمامه كان نتيجة التحولت  ، حيثFRIEDMANNمفهوم التأهيل أيضا تناوله 

التي عرفها المجتمع والناجمة عن استخدام مصادر جديدة للطاقة )البخار،  الكبرى 

تصال والنقل، ونقل مناطق النشاط من المناطق الكهرباء..(، إضافة إلى تطور وسائل ال

 الريفية إلى المدينة.

فاهتمامه بالتأهيل المهني وأشكاله الجديدة خاصة مع تقسيم المهام وتجزئة العمل الذي 

 رافق تطور العمل الآلي لوسائل النتاج بعد الحرب العالمية الثانية.

 Problèmes humains du machinisme »   ونجد أن فريدمان في كتابه الأول 

industriel » يتحدث فيه على وجه الحصر عن العامل المؤهل، العامل المهني وخاصة عن

المهارات المهنية، حيث أن عبارة تأهيل لم تكن شائعة في كتاباته الأولى إل أنها كانت 

 تأخذ معنى "المعرفة"، فالمعرفة عنده تدل بشكل واضح على "التأهيل". وتجدر الشارة

أن الظروف التي كان يعيشها المجتمع في تلك المرحلة ما بين الحربين، خاصة البطالة 

التي كان يعاني منها الأفراد في سنوات الثلاثينات، جعلت اهتمامات فريدمان تنصب 

أيضا حول مسألة "التكوين والتدريب" واحتلت مكانا حاسما في أعماله، بالأخص عندما 

، هذا المنصب الذي شغله قاده إلى 1945ليم التقني عام تم تعيينه كمفتش عام للتع

 الهتمام بالتدريب عن طريق التفكير بتدريب العاملين وتكوينهم بطرق منظمة ومنهجية.
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، سعى فريدمان من خلال تركيبة العمل والوقت وبواسطة 1938بداية من سنة 

ور وما خلفته من أضرار ملاحظاته الخاصة الإمبريقية خاصة في ظل الإدارة العلمية لتايل

للعاملين، جعلته يهتم بمفهوم التأهيل ما سماه بــــــــ "المهارات المهنية" حيث يظهر هذا 

 ». Où va le travail humain «6جليا في كتابه 

ويرى فيه فريدمان أن التأهيل يقاس انطلاقا من من محتوى المهام المهنية، ومدة 

منهج موضوعي، حيث يذهب أنه يمكن تحديد محتوى التدريب المهني. وأن تحليله ذو 

التأهيل عن طريق استخدام الأجهزة الرسمية، أو عن طريق الملاحظة الدقيقة لنشاط 

  7العمل أين يمكن ملاحظة مهارات العامل وتمييز العامل  المؤهل.

 L’essai de la » تاريخ صدور كتاب " العمل المفتت" لــــفريدمان، صدر  1956سنة 

qualification »   لـ بيار نافيل، وهو زميل فريدمان  والمدير المشارك لأول كتاب في علم

"رسالة في سوسيولوجيا العمل". بالنسبة لــــنافيل فإن التأهيل  الجتماع العمل في فرنسا

ل يمكن حصره فقط في محتوى المهام، أي منصب العمل فقط، وبالتالي فإنه من 

لية وإعادة تركيب المهام، وذلك بالهتمام بتقييم العمل إضافة الصعب تحديد آثار الآ

 إلى هذا، فإن سيرورة التأهيل تمزج أحكام قيمية التي تؤدى بصورة شاملة.

من هنا يتضح لنا أن مفهوم الـتأهيل غامض في حد ذاته، كيف يمكن الحكم على 

 8العامل أنه مؤهل؟ وكيف يتميز العامل عن غيره من العمال؟

عكس فريدمان، فإن نافيل يرى بأن التأهيل هو عبارة عن علاقة العاملين بعملهم، على 

ويطلق اسم التأهيل على العملية التي تؤدي إلى تشكيل جماعات من الأفراد عن طريق 

الوضعيات المهنية، الذين يتم تصنيفهم حسب الأوليات، أي أنه حسب نافيل التأهيل 

 9لجتماعية حول العمل المتميز.هو عملية تصنيف وترتيب الأحكام ا

فإن التأهيل  Essai sur la qualification du travail » « فعلى حد قول نافيل في كتابه  

هو "القدرة على اتباع منهج معين... و التأهيل هو ببساطة القدرة على مممارسة سيرورة 

 ."10عمل محددة
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افيل مختلف، ففريدمان يعرفه من هنا نجد أن مفهوم التأهيل عند فريدمان ون       

على أنه مهارات مهنية، بينما نافيل يجده أنه " علاقة اجتماعية معقدة بين العمليات 

 11التقنية وبين تقدير قيمتها الجتماعية."

مفهوم التأهيل نال نصيبه من البحث والدراسة كذلك في أعمال آلن توران،       

 وسيولوجيا الفعل".فتناول توران هذا المفهوم في كتابه "س

يرى توران أن مفهوم التأهيل هو مفهوم سوسيولوجي، ويعتبره ميزة فردية قابلة للقياس 

  12عن طريق اختبارات مهنية.

التأهيل عند توران هو "تأهيل اجتماعي"، وهو تعريف قريب جدا للمفهوم الجديد الذي 

فــــتوران  يعرف التأهيل حل محل التأهيل في أواخر سنوات الثمانينات وهو "الكفاءة"، 

على أنه القدرة على فهم واتقان العمل، وبالتالي فإن المهارات التسييرية والعلاقات تصبح 

في هذا الإطار مهمة، فالأمر لم يعد يتعلق بمنصب العمل، وإنما بالمشاركة الفعلية 

  13لتحقيق أهداف المؤسسة.

لحقل السوسيولوجي وما حمله من خلال ما تم عرضه عن تطور مفهوم الـتأهيل في ا

هذا هذا المفهوم من تعريفات مختلفة حسب توجهات وتيارات علماء الجتماع، باعتباره 

"مهارات مهنية" أو"علاقات إجتماعية" أو "تأهيل اجتماعي"، إل أنه مهما اختلفت هذه 

ارية المنظورات إل أنها ساهمت بصفة كبيرة في ظهور المفهوم الجديد الذي يعد استمر 

لمفهوم التأهيل، أل وهي "الكفاءة" الذي ظهر نتيجة للتعيرات التي طرأت على علاقات 

العمل، حيث أصبح هذا المفهوم العصري ستخدم في مختلف المجالت خاصة 

 التنظيمية. 

ــــل: .1 ــــداد لمفهـــــوم التأهيـــ  الكفــــــاءة كامتـ

بمفهوم التأهيل في علم الجتماع العمل،  كما تم ذكره في المبحث السابق الخاص       

فإن مصدر الكفاءة يرجع إلى مفهوم التأهيل الذي شهد تحولت حتى وصل إلى مفهوم 

 الكفاءة الذي  نعرفه في عصرنا الحالي.

عرفت الفترة التي ظهر فيه مفهوم التأهيل تغير في علاقات العمل، "ونتيجة       

عد الحرب، والنتقادات التي طالت شبكات التأهيل المفاوضات الجماعية في فترة ما ب

والتنديدات التي كان يقوم بها العمال بسبب التمييز الذي طغى على الأجور، إضافة إلى 

التمييزات الأخرى بين الرجل والمرأة العاملة وما خلقته من إضرابات خاصة في المصانع 
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لعاملة بتحديد أجرها حسب ، حيث كانت تطالب المرأة ا1966الوطنية في فرنسا سنة 

 .، كل هذا، أدى هذا إلى ظهور مفهوم الكفاءة14مهاراتها ومعرفتها "

في أواخر الثمانينات وبداية التسعينات، أصبح مفهوم الكفاءة حاضرا بقوة، وكأنه جاء 

   15ليرفع تحدي الديناميكية كمفهوم جديد يحل محل التأهيل.

بينها: البطالة السائدة التي ميزت فترة  عوامل عديدة ساهمت في ظهور الكفاءة من

السبعينات في فترة نظام التأهيل،  لمركزية المفاوضات الجماعية، الحاجة إلى تميز 

العاملين بالستقلالية، المعرفة، الخبرة، والمهارات إضافة إلى تغير سياق العمل نحو تطور 

 16مناهج التحليل، بطريقة أخرى نحو إدارة الموارد البشرية.

معظم علماء الجتماع الذين تناولوا الكفاءة يركزون في تحليلاتهم عل التحول العميق 

الذي مس المجتمع، حيث أن هذه التغييرات لعبت دورا في إدخال هذا المصطلح في ظل 

 17المرونة والتطور التكنولوجي السريع.

ات يعتبر نموذج الكفاءة كنموذج إجتماعي، حيث جاءت الكفاءة في أواخر سنو 

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

مكان نموذج منصب العمل )التأهيل( الذي انهار تدريجيا، حيث أنه أعقاب الأزمة 

 18التايلورية أصبح نموذج التأهيل:

غير مقبول اجتماعيا، إذ أنه يلغي روح الستقلالية لدى العامل وأثر هذا على  -

 يع ميادين الحياة الجتماعية خاصة في سنوات الستينات.جم

نظام ل يسعى إلى النتاجية، جامد في مواجهة الحتياجات المتزايدة للمرونة  -

 والبتكار، خاصة في ظل تنوع المنتجات والخدمات.

تطور العمل وزيادة تعقيداته ساهمت في انهيار هذا النموذج، حيث أن  -

 عة، إضافة إلى لمركزية القرارات العملية.التغيرات تمت بوتيرة سري

بعد هذا، عرفت الكفاءة تطورا مع القطيعة التي تم وضعها مع نظام التسوية           

السابق، فإعادة تأهيل المؤسسات في منتصف سنوات الثمانينات، ومع ظهور خطاب 

ات جديدة في "المناجمنت الجتماعي" الذي يطبق تسيير الموارد البشرية، برزت ممارس

تسيير المؤسسات وأصبح امتلاك الكفاءات، أساسا تستند عليه المؤسسة في تسيير 

 شؤونها، مع إعادة النظر في الشهادات المهنية وتصور التقييم.
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 :19ويتكون نموذج الكفاءات من هذه العناصر التوليفية

 معايير جديدة في التوظيف تؤكد على مستوى الشهادة. -

ين ومتابعة مسارهم مما نتج عنه ممارسات جديدة، تعزيز تنقل العامل -

 كالتقييم، المقابلات السنوية، وتقارير الكفاية.

معايير جديدة في التقييم تبرز مهارات العاملين، فالتقييم في إطار نموذج  -

الكفاءات ل يتم على أساس مهارات يدوية أو معارف تقنية، وإنما مميزات 

بمحيطه، درجة استقلاليته، روح المباردرة  شخصية وعلى أساس علاقة العامل 

 والمسؤولية لديه والعمل الجماعي.     

الحث على التكوين المستمر الذي يعتبر أساسيا لتعبئة مختلف المعارف  -

والمهارات، ففي كثير من  الأحيان تقوم المؤسسة بهذا التكوين ليوافق 

 استراتجياتها. 

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

مفهوم الكفاءة، حيث أن مفهوم التأهيل وجد نفسه في مواجهة التغيرات والتطورات 

الهائلة التي ظهرت في الثمانينات، تحول تنظيم العمل، تطور قطاع الخامات، فشل 

الذي برز النظام التايلوري جعل من علماء الجتماع يهتمون بدراسة مفهوم الكفاءة 

بدل التاهيل، الذي كان متعلقا بمنصب العمل، بينما الكفاءة ترتكز على المعارف 

 والمهارات والسلوك الذي يتميز به العامل أثناء أدائه لمهامه.

ـــتعريـــــف الكف .2 ــ  اءة: ــ

تعرف الكفاءات على أنها تحمل مبادرة أو مسؤولية فيما يخص الحالت المهنية، في        

جهات كما في الأداء، الكفاءة مقدرة اجتماعية، التزام يأتي من الفرد، الكفاءة هي التو 

معرفة معمقة، معرفة علمية معترف بها والتي تعطي الحق بالحكم في هذا أو ذاك 

   20المجال، أي مجال الكفاءات.

رف بأنها "تلك التركيبة التي تجمع بين المعا MEDEFوعرفتها حركة المؤسسات الفرنسية   

والمهارة والسلوكيات التي تمارس في سياق محدد والتي يمكن ملاحظتها أثناء العمل، 

 21وتقوم المؤسسة بتحديدها، تقييمها، تثبيتها وتطويرها."
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أنها القدرة على التحويل، وليس القتصار على إنجاز مهمة    LE BOTERFويعتبرها  

كييف السلوك مع الوضعية، وحيدة تتكرر بشكل اعتيادي، كما أنها القدرة على ت

 .ومجابهة الصعوبات غير المتوقعة

يمكن القول أن الكفاءة هي القدرة على مواجهة وضعيات محددة، بالتكيف معها عن 

طريق تعبئة وإدماج جملة من المعارف والمهارات والتصرفات من أجل تحقيق إنجاز 

 22.محكم وفعال

بين الموارد لتشغيل نشاط أو عمليات فالكفاءة هي الستعداد أو القابلية للتوفيق 

محددة ول تتوقف عند الموارد القابلة للنقل )معارف وقدرات...( و إنما في كيفية نقل 

 23هذه الموارد.

هي مجموعة من ثلاثة »في قاموس الموارد البشرية  Jean-Marie PERETTIكما يعرفها 

( ومعارف التحلي )البعد ومعارف علمية )الخبرات معارف: معارف  نظرية )المعلومات(

سلوكي(، معبأة أو قابلة للتعبئة، يستخدمها الفرد لنجاز المهام الموكلة إليه بطريقة 

 24أحسن."

وتعرف الكفاءة كذلك على أنها القدرة على تنفيذ مهام محددة، وهي قابلة للقياس 

الموارد والملاحظة في النشاط وبشكل أوسع، الكفاءة هي استعداد لتجنيد وتجميع ووضع 

 25في العمل، والكفاءة ل تظهر إل في العمل.

على أنها قدرات معروفة للقيـام بعمـل معين في ظل ظروف محددة، سواء  وتعرف أيضا

 26كانت مهنية أو بشرية أو اجتماعية.

على أنها أخذ المبادرة والمسؤولية التي يتحملها    Philippe ZARIFIANمن جهته يعرفها 

 ت المهنية التي تواجهه.الفرد في الوضعيا

الضوء على الخصائص الأساسية للعمل التصوري   ZARIFIANفي هذا التعريف، يسلط 

في الفترة ما بعد الفوردية: كروح المبادرة وتحمل المسؤولية، كما ان هذا التعريف 

يحاول أن يضع الفرد ككيان تفكيري ومستقل في العمل، فهذا التعريف يجعلنا  نفهم 

كن التحدث عن الكفاءة كوضع مهني باستبعاد الحالت الخرى للحياة خارج أنه ل يم

 27.سياق العمل
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تلك التركيبة من من خلال هذه التعاريف نخلص إلى القول أن الكفاءات هي:       

المعرفة، المهارات و السلوكات التي يستعملها الفرد من أجل انجاز مهام عمله على أكمل 

 هارات التي يكتسبها العامل في فترة معينة. وجه، كما أنها تلك الم

ـــــاءات: .3 ـــائص الكفـ ـــ  خصــ

في ظل التحديات الجديدة التي أفرزتها التحولت الراهنة، أصبح اكتساب الكفاءات       

في المؤسسة أمرا ضروريا لواجهة هذه التحديات، فالخصائص التي تتميز بها الكفاءات 

 مستوى المؤسسة.  جعلتها تحتل حيزا مهما على 

: حيث أنه يتم تشغيل معارف مختلفة قصد تحقيق الكفاءات ذات غاية -

هدف محدد أو تنفيذ نـشاط معين، فالشخص يكون كفؤا إذا استطاع تأدية 

 .هذا النشاط بصفة كاملة

: حيث أن كل العناصر المكونة لها تتفاعل صياغتها تتم بطريقة ديناميكية -

 28الفنية. ف والدراياتفـي حلقـة مفرغة من المعار 

: فالكفاءة غير مرئية، ما يمكن ملاحظته هي الأنـشطة هي مفهوم مجرد -

 الممارسـة والوسائل المستعملة و نتائج هذه الأنشطة

فالفرد ل يولد كفؤا لأداء نشاط معين و إنما يكتسب ذلك من  هي مكتسبة: -

  29خلال تدريب موجه.

للملاحظة، يمكن قياسها في الوضعيات  كما أن الكفاءات تتميز بكونها  قابلة  

 .30المهنية

أن أهم ميزة تتسم بها الكفاءة هي وجود  Zarifian ويرى المختص في علم الجتماع

مبدأ أخذ المبادرة، فكون العامل كفؤ معناه أخذ المبادرة الجيدة في إطار وضعية 

ـــ لعامل من أخذ ، هي تمكن ا  Zarifianعمل معين، فأهم ميزة للكفاءة بالنسبة لـ

المبادرة الجيدة اتجاه وضعية مهينة ما، أين يقوم بتحمل مسؤوليتها، فخاصية 

الكفاءة في هذا السياق هو تميزها بكلمتين مفتاحيتين: أخذ المبادرة وتحمل 

مشكلة ما في عمله، فإنه مسؤول عن  المسؤولية. العامل عندما يأخذ المبادرة اتجاه 

  31كفاءة هي تحمل مسؤولية المبادرة المتخذة.نتائج آثاره، بمعنى آخر ال
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ـــــاءات:  .4 ــــة الكفـــ ـــ ـــ ـــ ـــ  أهميـ

نجد أن المؤسسات  تعتبر مسالة الكفاءات اليوم، محركا مهما لنجاح المؤسسة، للك     

تضعها كأولوية اهتماماتها، وتعتبرها القلب النابض في سياسات الموارد البشرية لما 

 تكتسيه من أهمية على المستوى الفردي، والتنظيمي.

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

الرضا وإشباع حاجيات الأفراد من  المؤسسة يؤثر فيها مما ينجم عنه صعوبة تحقيق

جهة، وكذلك عدم استقرار محيط المؤسسة يجعلها مهددة في كل لحظة بمشاكل 

مختلفة. لذا فعلى المؤسسة أن تمتلك القدرات المناسبة وتستغل كفاءات افرادها 

لمواجهة هذه المشاكل، لأن حلول المشاكل التي قد تعاني منها المؤسسة تنبثق من الأفراد 

عاملين فيها و الذين لديهم القدرة والمعارف اللازمة لمواجهة مختلف المشاكل التي تمر ال

 بها المؤسسة.

تعد كفاءات المنظمة اليوم، الرهان الرابح الذي تعتمد عليه أي منظمة لتبقى في الريادة 

ولتحقق الميزة النتافسية، ومن خلال هذا المبحث سنحاول إبراز أهمية الكفاءات في 

 ظمة على المستوى الفردي، والتنظيمي. المن

 أهمية الكفاءات على المستوى التنظيمي:   .أ

أصبح تطور المؤسسات اليوم وتحقيقها التنمية المستدامة مرهونا بمدى قدرتها على       

التكيف مع المتغيرات التي تحدثها البيئة المحيطة بها، ومدى قدرتها على اشباع حاجيات 

الخدمات والمنتجات وجودتها، وهذا ما يجعلها أن تكون أكثر  عملائها من حيث تنوع

 حرصا على تطوير ممارساتها التنظيمية وكذا أفرادها.

المؤسسة اليوم تقف أمام تحديات هامة، كعولمة القتصاد، زيادة المنافسة،      

الضعط الشديد من الأسواق، ظهور أسواق جديدة، التطور التكنولوجي السريع وكذا 

وسائل العلام والتصال، مما جعل المؤسسة تولي اهمي قصوى لكفاءات أفرادها  تطور 

من أجل تحقيق المرونة اللازمة في العمل، فالكفاءات تعتبر القوى المحركة لنجاح أي 

مؤسسة بمشاركتها في تطوير وتنمية المؤسسة ومواجهة هذه التحديات، وفيما يلي 

سة، أي الرهانات الستراتيجية للكفاءات في سنقوم بعرض أهمية الكفاءات في المؤس

 32المنظمة:
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تساهم الكفاءات في ظهور أشكال تنظيمية جديدة تستجيب لضروريات  -

 المرونة والتفاعل:

التحديات التي قمنا بذكرها سابقا والتي تعتبر سببا مهما في ظهور مفهوم         

عملاء ومتطلبات التكيف مع الكفاءات، تفرض المرونة والتفاعل في العمل، فتوقعات ال

المحيط ل يمكن أن تكون ذات تأثير إذا لم تكن هناك كفاءات. الوضعيات المعقدة التي 

تخضع لها المؤسسات باستمرار وبشكل طارئ ل تستدعي مضاعفة النتاج لضمان 

ير الستمرارية، وإنما المؤسسة اليوم  بحاجة اليوم إلى الكفاءات المتميزة القادرة على تسي

  وحل المشاكل المعقدة التي تعترضها. 

  33كما أن للكفاءات أدوار أخرى في المنظمة مثل:

 تحديث ممارسات إدارة الموارد البشرية: -

مناصب العمل وليس على أساس كفاءات  التسيير الجماعي الموحد المبني على أساس 

نتاج الضخم، إل أن الأفراد، برهن فعاليته في النظام القتصادي السابق الذي تميز بالإ 

التطورات الحاصلة على مستوى العالم اليوم، والتي تسعى المؤسسات من خلالها 

تحقيق ميزة تنافسية وظهور التسيير التنبؤي للمناصب والكفاءات، جعل من الكفاءات 

مفهوم موحد في سياسات إدارة الموارد البشرية على الرغم من أنه يتميز بخصائص 

 فعلى مستوى إدارة الموارد البشرية، فإن تسسير الكفاءات يسمح بــــــ:متعددة الأشكال. 

    ،تحسين تقنيات التكوين والتدريب والمناهج المستخدمة في تحليل العمل

وتحديد الكفاءات المطلوبة والمكتسبة مما يساهم في تطوير عملية 

تائج التقييم، ويؤدي هذا إلى إخضاع العاملين للتدريب والتكوين تبعا لن

 تقييم كفاءاتهم.

  تسيير العمل بطريقة أحسن عن طريق توقع المناصب وتحركات العاملين

 مما يفرض تسيير تنبؤي لهذا، إضافة إلى إثراء أساليب التوظيف والتقييم.

  تعزيز التنقلات المهنية الداخلية والخارجية للعاملين عن طريق ظهور

 الأشكال الجديدة للتنظيم.

 جديد: خلق حوار إجتماعي -

نلاحظ اليوم، وجود مصالح مشتركة في إدماج مفهوم الكفاءة في المؤسسة بين         

العاملين وأرباب العمل والشركاء الجتماعيين. ويعتر هذا فرصة للمؤسسة لتطوير أدائها 
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وتحسين إدارة مواردها البشرية بتقدير جهود ومساهمات العاملين. كما تسمح الكفاءات 

قيات الجماعية بإعادة النظر في سياسات جديد كسياسة الأجور مثلا التي بتطوير التفا

تحدد في هذا الطار على أساس معايير نتائج الداء والكفاءات عوضا عن تحديدها على 

 أساس الأقدمية.  

ــــة للفـــــرد:  .ب ـــ ــــــاءات بالنسبــ  أهميـــــــة الكفـ

قافية بالنسبة للفرد،فإننا قبل أن تكون للكفاءة أبعاد شخصية وث  

يمكننا أن نعتبرها كرهان مهني له، فالعمل على بناء وصقل كفاءاته يعد للعامل أمرا 

مهما من أجل تطوير مساره المهني، فاكتساب كفاءات يفتح للعامل آفاقا جديدة 

داخل مؤسسته وخارجها، وبالتالي فإن الكفاءة تشكل حافزا قويا، كونها تجعل من 

  34العامل:

  :كفاعــــــل لتطوره المهنــــــي 

تتطور الكفاءات بوتيرة سريعة، وليحتفظ العامل مستواه التنظيمي عليه أن       

يكون مسؤول عن تطوير كفاءته وتنميتها، حيث أن امتلاك الكفاءة أصبح وسلية 

للحفاظ على الستمرارية، كما أن الكفاءة تسمح بتجاوز مسؤولية منصب العمل 

 أكثر فعالية في تطوير مساره المهني. ويصبح

مهما كانت وضعية العامل المهنية، إل أنه يسعى دائما إلى فهم معنى العمل الذي 

يقوم به وماذا تنتظر المؤسسة منه، لأن هذا يعتبر فرصة له للكشف عن مهارته 

ك وكفاءاته غير المستغلة التي تساعده على اختيار توجهاته المهنية. كما أن امتلا

الكفاءات والمهارات يعزز للعامل تنقله داخل المؤسسة، ويفتح له فرصا أخرى 

خارجها مما يجعله يحقق طموحاته يحسن مستوى أدائه وتأهيله، وبالتالي يحصل 

على مكافآت كاعتراف له عن الجهود المبذولة وليس على أساس أقدميته، فمكافأة 

ه وليس على أساس متطلبات منصبه العامل في هذا السياق لها علاقة بمدى كفاءات

أو سنوات خدمته بل عن القيمة التي أضافها لمنصبه ومدى مساهمته في تحقيق 

 أهداف المنظمة. 
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  :ـــــه الشخصيـــــة والفرديـــــة  كفاعـــل لتنميتــ

تسيير الكفاءات يساهم في ازدهار العامل على المستوى الشخص ي، خاصة في تلك        

ت التي تعتبر العمل كقيمة أساسية في تحقيق النجاح على الصعيدين المهني المجتمعا

 والجتماعي للعامل.

تطور الكفاءة وتجاوزها لمنطق متطلبات منصب العمل، يفتح للعامل مجالت جديدة 

ليقوم باكتشاف مهاراته الكامنة، مما يجعله مهيئا لتقبل مسؤوليات أخرى في عمله، 

، فأهمية الكفاءات على المستوى الفردي تساهم في تنمية الفرد ويصبح أكثر استقلالية

 مهنيا واجتماعيا. 

  :رهان لتحقيق مكانة إجتماعية وعنصر للديناميكية الجماعية 

ل يمكن للفرد أن يضمن تأهيله المهني بالعتماد على شهاداته ومعارفه فقط وإنما       

 35ه المكتسبة. بالرتكاز أيضا على كفاءاته ومهاراته وخبرات

في هذا الصدد، يصبح تطوير الكفاءات عنصر هام بالنسبة للفرد حيث أن هذا يعبر عن 

مكانة العامل في المؤسسة، ويعكس الخبرة المهنية لديه التي تمثل وسيلة ممكنة لتعزيز 

التقدم المهني وبالتالي الجتماعي، إذ يعتبر هذا اعتراف اجتماعي لكفاءة العامل بتقديرها، 

    36إل أن هذا  التقدير والعتراف مرتبط بإثبات الكفاءة ومدى فعاليتها.

للكفاءة أهمية أخرى، حيث أنها تعزز مكانة المؤسسة في القتصاد العالمي باعتبارها 

سيرورة التنمية المستدامة، كما أن الكفاءات تفرز في المؤسسة علاقات عمل جديدة، 

املين  في أهداف المنظمة وفي أعمالهم وزرع روح وتتجلى أهميتها أيضا في إشراك الع

المبادرة فيهم، الستقلالية و البداع على خلاف ما كان يمتاز به العمل في الفترة 

 التايلورية.

بالضافة إلى هذا، فإن الكفاءات في المؤسسة شكل عاملا للتحولت في العلاقات 

أن المؤسسة تقوم بتبني ممارسات  الجتماعية بالمؤسسة، كونها ترتكز على الفرد، فنجد

وأساليب تسييرية جديدة بتقويتها  أو تعديلها لتتماش ى مع هذا المفهوم الذي بات وجوده 

 أمرا ملحا في المؤسسة.

إن المصالح المشتركة التي تجمع بين العامل والمؤسسة على حد سواء من خلال إدماج 

اعي، فالمؤسسة تكافئ العامل على الكفاءات في التسيير، مما ينتج عليه التزام إجتم

  37أساس كفاءته، وهذا العامل ملزم اتجاهها بتحقيق الأهداف.
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 :خاتمـــــة

اتضح لنا أن مفهوم الكفاءة هو استمرارية لمفهوم التأهيل الذي ظهر في دراسات      

سوسيولوجية عدة من طرف علماء الجتماع العمل، إل أن مفهوم التأهيل لم يستطع 

ود أمام المتغيرات والتحولت التي مست المجتمع مع نهاية سنوات الثمانينات، الصم

ليفسح المجال بذلك لمفهوم الكفاءة الذي فرض منذ ذلك الحين نفسه في المنظمات وفي 

أبجديات الكتب الإدارية والسوسيولوجية، والذي كان محصلة لتغيرات المحيط 

ت وسياساتها، كما أن تبني هذا المصطلح الخارجية التي أثرت على ممارسات المؤسسا

 نتج عنه تغييرات في علاقات العمل.

فالكفاءة اليوم، ل تتعلق بمسؤوليات منصب العمل وإنما السلوك الذي ينتهجه      

العامل في وضعية مهنية ما باستخدام معارفه وخبراته، كما أن أهميتها ل تقتصر فقط 

على المستوى الفردي، وتتميز بكونها مجردة، مكتسبة، على المستوى التنظيمي وإنما أيضا 

 ذات غاية، ديناميكية وقابلة للقياس.
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