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في     الأفراد  دراسة سلوك  والقادة، لاسيما عند  الباحثين  المهنية، باهتمام  الكفاءة  لقد حظي موضوع 
ى هذا الاهتمام   المنظمات الرسمية، لما له من دور مهم في العمليات الإدارية والفعالية التنظيمية. لقد أد
ف الكفاءة المهنية للفرد وبالمؤسسة معا،   ت تعري ظهور العديد من البحوث والدراسات التي تناول بدوره إلى 

الموسومة   دراستنا  جاءت  الأهمية  هذه  منطلق  المهنيةبـومن  للكفاءة  العامل  وجود  تمثل  أهمية  لإبراز   ،
أنّه   ث  حي العمل،  وجودة  المهنية  الكفاءة  بين  العلاقة  وجود  تؤكد  تمثلات،  الدراسة  منظومة  خلال  من 

الميدانية التي تم إنجازها على مجموعة من العمال والموظفين بمؤسسة سورفيرت، التي سعينا من خلالها  
تحليل   في  معتمدين  المهنية،  الكفاءة  العمال عن حول  التي يحملها  التمثلات  ف  مختل على  التعرف  إلى 
ت الدراسة على   ت في النظرية التفاعلية الرمزية، وقد أجري البيانات على استخدام مقاربة سوسيولوجية تمثل

 سنة(.   54-24حالة، تتراوح أعمارهم ما بين ) 120
ث اعتمدنا على المسح الشامل، نظرا لملائمته مع    تندرج هذه الدراسة ضمن الدراسات الوصفية، حي

طبيعة الموضوع وهدفه، معتمدين على تقنية الاستمارة المكونة من ثلاثة محاور. 
 مؤسسة، تمثل، الأداء، الكفاءة، الكفاءة المهنية . :

Abstract: 

The topic of professional competence has received considerable attention from researchers 

and leaders, particularly when studying individual behavior in formal organizations, due to its 

significant role in administrative processes and organizational effectiveness. This interest has, 

in turn, led to numerous studies and research that address the definition of professional 

competence for both the individual and the organization. Based on this importance, our study, 

"The Worker's Representation of Professional Competence," highlights the importance of a 

system of representations that confirms the relationship between professional competence and 

work quality. Through a field study conducted on a group of workers and employees at 

Sorfert, we sought to identify the various representations workers hold regarding professional 

competence. In analyzing the data, we used a sociological approach, embodied in symbolic 

interaction theory. The study was conducted on 120 individuals, ranging in age from )24 -54( 

years. 

 This study falls within the category of descriptive studies, as we relied on a 

comprehensive survey, given its suitability to the nature and purpose of the topic, and a three-

axis questionnaire technique. 

Keywords: Institution, representing, performance, efficiency, professional competence. 
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في الجزء الغامض أصبت بعمى  كلمّا حاولت أن تبحث" 

 "  فكير وأنت بالقرب منه...التّ 

 *  بقلم: كريمة هرندي*                                
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ف  ث يعتمدــ بشكــل كبيــر علــى كيــ اــر الأساســي لنجــاح المؤسســات، حيــ تعدــ الكفــاءة المهنيــة العن
يستــطيع العمــال مواابــة التطــورات التــي تســاعد فــي تحسيــن أدائهمــ المهنــي باستــمرار، فعندــ فهمــ كيفيــة 
إدراك العمال لهذه الكفاءة يتم تعزيز الفعالية التنظيميــة، والقدــرة التنافسيــة لعمــال المؤسســة بالســو . فــي 
ت الكفــاءة المهنيــة ضــرورية لا  ظل التطورات السريعة التي تحدــث، ومــع ارتفــاع توقعــات الأداء، أصبــح

ضمان الا منطلق فهم كيفية تمثل العمــال للكفــاءة المهنيــة، ستمرارية والقدرة التنافسية من  يستغنى عنها ل
ث يســاهم ه ــ لــى تحسيــن أداء عمالهــا، مــن خــلال الاستــثمار فــي تنميــة إذا فــي أن يدــفع المؤسســات حيــ

قدــرات موظفيهــا، وتشــجيعهم علــى التــعلم المستــمر والابتكــار، مــع خلــق المؤسســات بي ــة عمــل تحفــزهم 
ضــل مــا لدــيهم مــن مهــارات، فذــل  يلعــ  دور  مهمــا، لذــا فــفن الكفــاءة المهنيــة تــرتب  بعدــة  اعلــى تقدــيم أف

عوامل من بينها: التكوين المهني، التدري  المستمر، الخبرة العلمية والعملية، إضافة إلى مجموعــة مــن 
القيــم المهنيــة والأخلاايــة الواجــ  الالتــزام بهــا أثنــاء تعديــة المهــام، مــع التحلــي بالمرونــة الفكريــة، والقدــرة 
ث تشمــل  ف مع المستجدات ومواابتها، بالإضافة إلى توفر مجموعة من الجوان  التقنية، حي على التكي
ايــة مثــل: العمــل الجمــاعي، حــل المشكــلات و دارة الأزمــات  الكفــاءة المهنيــة العديدــ مــن المهــارات الشخ

ومحفــزة للعامــل، وتعتبــر  ،منتجــة ،م فــي خلــق بي ــة عمــل تكــون متوازنــة...، فكــل هذــه المتغيــرات تســاه
ضــرورأ أن يمتلــ  الأفــراد  معيارا في تقييم أداء العمال وقدرتهم على تحقيق الأهداف التنظيمية، فمن ال

ف التغيــرات التــي قدــ تــواجههم، ممــا يجعــل مســعلة    ف مــع مختلــ مهــارات وقدــرات تمكنــهم مــن التكيــ
ث  ذا أهميــة فــي مجــالات اموضــوع    تناولــه عديدــة، خاصــة علمــ الاجتمــاع، حيــ

أ كيفيــة إدرااهمــ وتمثــلهم هذــا الأخيــر ف التنظيمــات، فــامتلاك لهذــا المفهــوم داخــل بي ــة العمــل و ؛ أ مختلــ
اورا متباينا للكفاءة المهنية يساعده في  تطوير مــن مهاراتــه الســابقة، وتحسيــن أدائــه، ويعتبــر الالعامل ت

 امحفز أساسي له.

ث علمي إلى مجموعة من الدوافع   أ بح ث على    و  يستند أ التي تحفز الباح
نتيجة        اختيار موضوعه وتحديد إشكاليته. وقد جاء اختيارنا لموضوع  

العلمي  :أبرزها  أسباب  لعدة   ضول  التعمق    ،الف في  خاصةً  أاثر  والرغبة  المفهوم،  هذا  فهم  في 



 

 
 

انا الأااديمي.   ا اور العمال  في  شغفنا    إضافة إلىبسب  ارتباطه الوثيق بتخ ف عن كيفية ت الكش
اورات  للكفاءة   ث. أما    فيالمهنية، وتعثير هذه الت واقعهم المهني، كان دافعًا رئيسيًا لخوض هذا البح
حول عن   العمال  يتبناها  التي  التمثلات  طبيعة  فهم  إلى  الحاجة  في  فتكمن   ،

اورات   ف تؤثر هذه الت أدائهم داخل المؤسسة. بالإضافة إلى ذل ، نسعى من    فيالكفاءة المهنية، وكي
التمثلات هذه  واقعية  ى  مد تقييم  إلى  ث  البح هذا  المهني    ،خلال  النجاح  تحقيق  في  دورها  و براز 

 والتنظيمي، مما يساهم في تحسين الأداء العام داخل بي ات العمل. 

ث نحو تحقيق غاياته  يعد تحديد  ث توجه الباح أ دراسة علمية، حي  ؛ خطوة أساسية في أ
تهدف دراستنا إلى التعرف على التمثلات التي يحملها إذ  أ أو التطبيقي.  سواء على المستوى النظر 

تعثير هذه   العمال حول الكفاءة المهنية، من خلال خبراتهم وتجاربهم العملية داخل المؤسسة، تحليل 
ى انعكاس الكفاءة المهنية  ف  التمثلات في صياغة مفهوم واضح ودقيق للكفاءة المهنية. ص مد  فيتشخي

اورات العمال داخل المؤسسة.  الأداء الوظيفي من خلال استقراء ت

ضوء على التمثلات المختلفة المرتبطة   في حين تكمن   ث في تسلي  ال لهذا البح
ى العمال، من خلال دراسة مجموعة من المؤشرات التي تساعد في فهم أبعاد هذا   بالكفاءة المهنية لد
الأداء   تحسين  في  المهنية  الكفاءة  دور  حول  واضحة  رؤية  تقديم  إلى  ث  البح المفهوم. كما يسعى 

 الوظيفي وزيادة الإنتاجية داخل المؤسسات.

ظل المنافسة الآنية على مجموعة من الوسائ  لإنتاج وتوزيع   اناعي في  يقوم قوام المجتمع ال
ت ف المنتجات، سواء أاان أ، وي  وتسويق مختل ااد طابع خدماتي أو اقت ل هذا الوسي  في ما  ث متذات 

أ ااد اقت السوسيو  الكيان  المؤسسة، هذا  أو  النشاط    ،يسمى بالمنظمة  والنواة الأساسية والقاعدية في 
أ للمجتمع كوحدة إنتاجية بغاية الأ ااد مع فيه عدة عوامل  تج همية، من منطلق اعتباره كتنظيم تالاقت

أ للمنظمة فالمجتمع  ااد ضرورة للكيان الاقت اادية، ومطلبا ماديا بغاية ال انع من ما يقدمه ايمة اقت ت
واستمرار    على بقاء  الحفاظ  إلى  هادفة  منظمة  واعتبارها كوحدة  استقلالية،  من  تتميز به  لما  اكل، 
القومي   فق   س  ولي العالمي  المستوى  على  الموجودة  الكبيرة  المنافسة  ظل  في  أدائها؛ لاسيما   وتطور 

اادية    أو الاقت التنمية  مشروع  تحقيق  منها  وينبثق  يتولد  أساسية  وسيلة  بذل   ابح  لت المحلي، 
ااره فق  على اعتباره كوحدة إنتاجية وتسويقية، بل كعداة   والاجتماعية، بتجاوز محدودية المفهوم واقت



 

 
 

مخرجاتها كوحدة  تحقيق  من  ما  حد  إلى  تتمكن  طريقه  عن  أ  الذ الأخير  هذا  الإنتاج،  أدوات  من 
القاعدية   المؤشرات  من  العديد  على  ذل   في  معتمدة  إليها،  المنتمين  العمال  وحاجات  اادية  اقت

لها العام  المسعى  تحقيق  في  بدرجة كبيرة  مما    ،المساهمة  والإنتاجية،  الإنتاج  رفع  في  والمتمثل 
أ إنّها درجة ومستوى الكفاءة وجودتها المهنية،    ااد س على الدخل الوطني فتحقيق التنمية الاقت سينعك

أو غير مباشر في   تعثير مباشر  تمارسه من  للعمالما  المهني  المؤشر  ف  .الأداء  تواجد هذا  محورية 
اادية اقت هي ة  مجرد  ت  ليس المؤسسة  من  وتقدم    ،يجعل  رقي  تحقيق  في  عملي يساهم  بل كنظام 

المجتمع من خلال طبيعة ونوعية الخدمات التي تقدمها لجمهورها الداخلي والخارجي معا، فنجاح هذه 
اادية الاجتماعية مرتب  بالقدرات والمهارات التي يتوفر عليها أصغر وأهم وحدة بها إنّه   الوحدة الاقت
خلال  من  البشرأ  المورد  بهذا  الاهتمام  إلى  جاهدة  تسعى  المؤسسة  ففنّ  لذل   والعامل،  ف  الموظ

متكاملة من أجل لة القائمة على تطبيق خط  مهنية  الاستراتيجيات الفعّامن      اعتمادها على مجموعة
إذ تعد جودة الكفاءة المهنية مؤشر  ف أهدافها.  لتفعيل رفع مستوى الأداء    امهم  اتحقيق تقدمها ومختل

ف المتغيرات والتغيرات الاجتماعية  ف مع مختل ظل محاولاتها المتكررة في التكي المهني، خاصة في 
الع سو   نظام  في  تحدث  والتحولالتي  التبدل  لحتمية  الخاضع  المنظمات   إنّ   .مل  تسيير  اعتماد 

المهارات العمال باستخدام  ى  لد المهنية  الكفاءة  مستوى  استثمار  مبدأ  تحقيق  على  اادية  التي   الاقت
ضل طريقة ممكنة يتعلق بالدرجة الأولى  بيكتسبها الفرد وتوظيفها   المؤسسة من أجل تحقيق نجاحها بعف

باستخدام الموارد المتاحة لنجاح هذا النوع من الكفاءات في مجال الأداء المهني، السير الجيد والتنظيم  
يساهم بشكل جيد في خلق بي ة    ،المتغيرات العمليةمن  الفعال واستخدام التكنولوجيا المعاصرة وغيرها  

السابقة  المهنية  الخبرات  ف  النوعي على توظي المتميز بالمنظمة، والاعتماد  عمل محفزة على الأداء 
إذ أنّ تنوع الخبرات المعرفية والمهنية يساعد  ؛  أ معاة يقوأ من جهاز العمل الجماعي والفرديوالمعرف

عدة  وتحكمها  فيها  تؤثر  الأخيرة  هذه  العمل،  بي ة  داخل  المهنية  الكفاءة  بنية  تعزيز  في  ما  حد  إلى 
عوامل من شعنها التّعثير في الكفاءة المهنية من بينها: المهارات والمعارف، دورات التكوين، التجربة  
المتعلقة   التمثلات  من  العديد  العامل يحمل  لكون  نظرا  المسؤوليات...  تنوع  الخبرة،  سنوات  المهنية، 

ص بالكفاءة المهنية من    بالعمل والمنظمة بشكل عام، فلا بد له في جزئية من هذا التمثلات ما يخت
اورات دلالة صورية وصورة مجردة عن شيء    لىما، وهذه الدراسة جاءت للتعرف ع  منطلق أنّ الت



 

 
 

ضهذه التمثلات التي يحملها العامل حول    وء   ، لذا ففننا بدراستنا سنحاول تسلي  ال
ف أنواع هذه التمثلات  والمحددات المؤثرة فيها، وعليه نطرح التساؤل الرئيسي الآتي: ، على مختل

 ما هي أهم التمثلاث التي يحملها العمال حول الكفاءة المهنية ؟  -

 ومنه نثير التساؤلات الفرعية الآتية: 

 ؟العمالية عن الكفاءة المهنية ما هي أهم أنماط التمثلات ●

 ؟ي تمثلات العمال للكفاءة المهنيةما هي أهم المحددات المؤثرة ف ●

عن    وللإجابة مؤقتة  إجابة  تعتبر  التي  الفرضيات  اعتمدنا  التساؤلات  هذه  تعن  طرحه،    مما 
 :الآتينوضحها في 

 : تؤثر نوعية الوظيفة في التمثلاث العمالية للكفاءة المهنية.

 : يؤثر السن والخبرة المهنية في التمثلاث العمالية للكفاءة المهنية. 

الأهمية،   عملية بغاية  ث يعتبر  الباح قبل  من  دراسته  المراد  الموضوع  في  المفاهيم  تحديد  إن 
والنظرية   المنهجية  الخلفية  للدراسة  المفاهيمي  الإطار  الدراسةويشكل  نعني بعملية  لموضوع  أننا  إذ   ،

ضمنه من معاني، وما تظهره من صفات،   تحديد المفاهيم تبيان ما تعنيه من مقاصد، وتوضيح ما تت
ضح المفهوم عندما يعقله الإنسان ص   ،ويت اائ أ قد يشترك معه في الخ ويميزه بفدراك عن غيره الذ

افات،   المفاهيم  فوال تحديد  أهمية  من  فانطلاقا  علمي،  ث  أ بح أ في  ث  الباح قبل  اعتمدنا  من  قد 
بفشكالية وفرضيات   اوثيق  الها ارتباط  ،دراستنا هذه على مجموعة من المفاهيم النسقية والإجرائية معاب

ث سعينا إلى تحديد المفاهيم الآتية:    الموضوع محل الدراسة حاليا، حي

أ  "التمثل" Emile "  عتبر من وجهة نظر   يالذ Durkheimلوب من أسالي   أس
والشعور،   أنّ التفكير  على  الفرد  ارف  ت في  تبدو  التي  الجماعالسلوك  تعبير عن سيطرة  من  1ة ها  ؛ 

أسلوب التمثلات  لنا بعنّ  ضح  يت ف  التعري هذا  الأفكار   اوسلوك  ا خلال  متعلق بمنظومة  ذاته،  بالآن 
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لها ارتباط فعلي بما أسماه    الجمعي، من منطلق اعتباره  مجموعة والمشاعر معا،    بالوعي 
ف   اختل مهما  المعتقدات  هذه  وتسود  الواحد،  المجتمع  ضاء  أع ى  لد العامة  والمشاعر  المعتقدات،  من 

آخر  إلى  لذا يعتبر راب  من جيل  أشكاله،  وتعدد  الجغرافي،  امتداد  1القطاع  التمثلات  نلاحظ بعنّ  ؛ 
ض النظر عن جغرافية المكان أو زمانتيه إنّ دراسة هذا الموضوع قد  . راب  بين العديد من الأجيال، بغ

ف الميادين المجتمعية:   س مختل عرف حيوية ونشاطا من طرف العديد من العلماء والباحثين؛ كونه يم
ف الظواهر الاجتماعية  اادية، ثقافية، ونفسية، له أهمية كبيرة في دراسة مختل سياسية، اجتماعية، اقت

ف أفراد وجماعات المجتمعوالنفسية التي قد   س مختل   Denis Jodelet)  ) ، فحس    تم
طابع أساسي وتطبيقي في آن واحد، مستخدما في ذل   ث حول التمثلات الاجتماعية يمثل   ففن البح
المقابلات  طريق  عن  الميداني  التحقيق  والميدانية،  المخبرية  متنوعة، كالتجارب  وأسالي   منهجيات 

، فمعرفة التمثلات يتعتى  2   ليل الوثائق، والخطابات .....الخوالاستمارات، الملاحظة بالمشاركة، وتح 
أ يعتبر منطلق طريق العمل الميداني، الذ ، إضافة إلى عملية التواصل مع الأفراد المراد  اأساسي  اعن 

معهم   القيام بمقابلات  أو  ملاحظتهم  خلال  من  سواء  معين،  موضوع  حول  تمثلانهم   معرفة 
أ التركيز على استخدام مجموعة الأسالي  التي تساهم في معرفة التمثلات  أو مخاطبتهم ...الخ؛ أ
س  النف علم  مجال  في  الاجتماعي  اور  الت مفهوم  برز  قد  الجماعات.  أو  الأفراد  التي يحملها 
بذل  بالفكر  مختلفة،  مرتبطا  وارتباطه بمجالات  بتشعبه  البسي   المفهوم  ذل   وتجاوز  الاجتماعي، 

الاجتم وتفاعله  المعرفي،  ديانات، الإنساني  معتقدات،  من  الاجتماعية،  انتماءاته  ف  ومختل   اعي 
اورة    كذل   يشير  .3وغيرها  ،  ، إيديولوجيات...، ايممعارف التمثل الاجتماعي في مدلوله إلى تل   ال

اورية  اور الذهنية التي يحملها الفرد في مخيلته الت أ أنّ التمثلات مرتبطة بال   الذهنية للظاهرة...، أ
ف عن المعرفة    ،نوع من المعرفة الفردية والجماعية    فاعتبره  ، أما قاموس   عن موضوع ما تختل

ف  4العلمية، والتي تمثل جوان  معرفية، نفسية، واجتماعية متفاعلة...   ضح من خلال هذا التعري . يت
ف في خانة المعرفة التي يكتسبها الأفراد والجماعات المتعلقة بالأصل   ان بعنّ التمثلات بشكل عام ت
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في مؤلفه    John Scott   بينما يقدم     .جتماعية المتفاعلة فيما بينهابجوان  حياتهم الا
الفكرية  الشهير    الظواهر  تمثل  مجموع  أنّها  لها بقوله  تعريفا    

وهي   ثقافة،...  أ  أ من  جوهرية  مكونات  وتشكل  حياتهم،  الناس  خلالها  من  ينظم  التي  المشتركة، 
مجموع الأفكار، والقيم، والرموز، والتوقعات التي تشكل طر  التفكير، والشعور التي تتسم بالعمومية، 

ضح  1والديمومة ضمن مجتمع ما أو مجموعة اجتماعية ما تشاركها باعتبارها خاصية جماعية لها  . يت
لنا مما تم الإشارة إليه بعنّ التمثلات الاجتماعية تمثل بناء صورة لشيء ما، أو موضوع ما، حس   

اوره له؛  ال ى ت تفكير والانطباع الذأ يعخذه الفرد أو الجماعة حول ذل   الشيء، وحس  أهميته ومد
ش معها، والتي تمثل جزء أ أنّه مرتب  بعالم الظواهر الفكرية التي نلاحظها ونعيشها ونتعاي من ثقافة  اأ

نتيجة لعمليات التفاعل الاجتماعي الذأ يحدث بين الأفراد  في حياتهم الاجتماعية، أفكار هي  البشر  
ظاهرة معينة، إضافة إلى أنّ هذا   اورة أاثر وعي في مجتمع معين تجاه موضوع أو  والجماعات، ب

ص التمثلات  ال اائ ف ركّز على خ ها بعالم الأفكار والرموز ارتباط  من أهمها: العمومية والديمومة،تعري
ضح لنا بعنّ التمثلات الاجتماعية هي:    .والقيم إذن من خلال عينة التعريفات التي تم الإشارة إليها يت

أ يترجم في الحكم، وكذا في  أسلوب من أسالي  التفكير والشعور، أسلوب لرؤية مظهر من العالم الذ
اجتماعي،  فعل  إلى  ترجع  لكنها  فق ،  واحد  فرد  إلى  ترجع  لا  المستخدمة  الطريقة  أن  ث  حي الفعل، 
الاجتماعية   التمثلات  توجه  أسلوب  الواقع،  وتفسير  للأفراد بفهم  الاجتماعية  التمثلات  تسمح  أسلوب 
االها،  ات الجماعة من خلال  طرف  المتبنى من  المعرفي  السير  نموذج  السلوك والممارسات، وتحدد 

، مجموع الظواهر الفكرية المشتركة، نوع من المعرفة الفردية مجموعة من المعتقدات والمشاعر العامة
المتعلقة  والمعتقدات  والاتجاهات،  المعارف،  من  مجموعة  هو  للظاهرة،  الذهنية  اورة  ال والجماعية، 

مفهوم   في حين يظهر  معين،  مكتسباته    في كونه  الكفاءةبموضوع  ف  وتوظي لإدماج  الفرد   استعداد 
ف مع وضعية   التكي أو  المشكلة  اد حل  السابقة من معلومات، ومعارف، ومهارات في بناء جديد ق
أ منظومة مدمجة من المعارف المنهجية والعلمية التي تعتمد بنجاح في حل مشكلة قائمة  . 2طارئة؛ أ

س، ورفع الكفاءة المهنية، من خلال محاولة بناء   تعتمد المؤسسة على الكفاءة من أجل تحقيق التناف
إلى ايامه   إضافة  ينجزه،  أ  الذ العمل  من  معين  مجال  في  الفرد  مما يمتلكه  انطلاقا  مهارات جديدة 
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أ إلى الزيادة في   ت مناس ، مما قد يؤد بفنجاز مهامه لتحقيق النتائج بععلى مستوى من الجودة في وق
 الإنتاجية. 

تمثل ف  Rodolphe Durand  أما   أنها  على  عليها  عرفها  تعتمد  تنظيمية  خاصية 
الميزة التنافسية. وتشير الكفاءة إلى قدرة الفرد  المؤسسة في مواجهة المنافسة، ومن ثم تحقيق الكفاءة

  بعنها  القدرة Luc Payer     "عرفها        ، أما  1على وضع معارفه حيز التنفيذ  
على تنفيذ مهام محددة، وهي قابلة للقياس والملاحظة في النشاط وبشكل أوسع، وهي استعداد لتجنيد  

. ترتب  الكفاءة المهنية انطلاقا 2وتجميع، ووضع الموارد في العمل، والكفاءة لا تظهر إلا أثناء العمل 
وتجميع   تجنيد  المهام،  تنفيذ  على  القدرة  أهمها:  المؤشرات  ف بمجموعة  التعري هذا  في  من  الموارد 

قابلية اياسها  ف Stuartستيوارتعرفها   بينما    .العمل،  المتعلقة بالوظائ الكفاءة  أنّها  تل   على 
فء   ص بعنه ك الشخ هذا  على  وعندئذ يطلق  ما،  ص  شخ بها  التي يقوم  أ  3المرتبطة بالمهنة  أ ؛ 

 ارتباطها بالدرجة الأولى بالمهنة.   
اــرفات تعتبر كذل   مجموعة مــن المعــارف، والمهــارات، و  أو أعمــال الخبــرات، التــي تتــرجم إلــى ت

أو نشــاطات فــي ميدــان العمــل، أو أثنــاء تعديــة وظيفــة مــا، فــي إطــار محدــد وقابــل للملاحظــة والقيــاس، 
ف ع ملية حرجة في إطار المهنة وذل  من أجل مواجهة تحديات العمل المفروض، أو الخروج من مواق

ف بعنّه مفهوم عملي يترجم في ممارسات العامل أثنــاء أدائــه لعملــه، 4به    المنوط ضح من هذا التعري . يت
ف ومواجهة كل التحديات المهنية المفروضة على العامــل  س مفهوم صورأ فق ، له أهمية في التكي ولي

 داخل المؤسسة. 
مفهوم   ففنّ  ث  البح ضيات  لمقت المهارات إجرائيا    يشير  نظرا  مجموعة  إلى 

ضل ومتميز،   أف ناجح لإنجاز  إليه بشكل  الموكلة  المهام  تنفيذ  للعامل  تتيح  التي  والخبرات  والمعارف 
ف التي   ف المواق ف مع مختل تعتبر كذل  مجموعة تواجه أثناء أداء نشاطه المهني.  يساعده في التكي

ف نشاطاته أو أعماله المهنية، تشمل   من القدرات أو الخبرات التي يمتلكها العامل، يستثمرها في مختل
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ع القدرة  من  الآخرينعلى كل  مع  والتعامل  التواصل،  المهني.   لى  المجال  في  التطورات   لمواابة 
ضح بعن مفهوم   يشير إلىالكفاءة المهنية انطلاقا من التعريفات السابقة يت

 مجموعة من المعارف التي يوظفها العامل في عمله، فتؤهل صاحبها إلى النجاح.  ⮚

ف. ⮚  افاءة متعلقة بالوظائ

 والخبرات.  مجموعة من المهارات ⮚

 القدرة على تنفيذ مهام محددة. ⮚

ف العامل مع النشاطات القدرة على ممارسة وظيفة مع ⮚  عادية. الغير ينة، وتكي

 فيشـيـــر إلــــى  جميــــع المجهــــودات الإنســــانية التــــي تبــذــل لخلــــق المنــــافع      أمــــا مفهــــوم 
ضــلية أو إنســانية   ت تلــ  المجهــودات ع يعــرف العمــل حســ    و ، 1أو زيادتهــا، ســواء كانــ

اود، يهدف إل ف معين كليا أو جزئيا  بعنّه  نشاط إنساني مق  .2...  ى تغيير موق

من   ينظر كل  مابينما  و  Karl Marx كسركارل   ،Friedrich Engels      العمل إلى 
طبيعة تحكمها العلاقة بفشباع الحاجيات، ليعتبر العمل  عملية   انطلاقا من الطبيعة الاجتماعية له، 

، بينما اعتبره كل من   3إرادية واعية ذات نتائج موضوعية واجتماعية، وهو جوهر الكائن البشرأ  
ادرا أساسيا  على أنه"Adam Smith / Pierre joseph Proudhon    و     م

معا، لما يتميز به من سمات. لذل  يمكن اعتبار العمل كل    ا وأخلااي  اإنساني  اومعيار   ،لثراء الشعوب
نشاط يقوم به الإنسان من أجل تلبية حاجاته الإنسانية، وفقا لاحتكامه للمعيار الإنساني والأخلاقي، 

مخرجاته.   خدمات      مفهوم  أماحتى يحقق  بتقديم  تقوم  اجتماعية،  اادية  اقت  تعتبر  خلية 
ص    .ع من أجل إشباع رغبات المستهلكين أو سل ت المؤسسة على أساس أن هذه الكلمة تخ لقد عرف
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ايرها البيع ، أما 1  (ال منظمة تود استخدام الموارد ) العمال رأس المال لإنتاج ثروات أو خدمات م
أ   أ مستقل ماليا، في إطار قانوني واجتماعي   فعرفها على أنها   ناصر داد ااد ال هيكل تنظيمي اقت

ااديين   اقت السلع والخدمات مع أعوان  أو تبادل  معين، هدفه دمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج، 
نتيجة ملائمة، وهذا ضمن شروط   تحقيق  (، بغرض  إنتاج +تبادل   ( معا  القيام بكليهما  أو  آخرين، 
نشاط...   ونوع  لحجم  وتبعا  يوجد فيه،  أ  الذ والزمني  المكاني  الحيز  ف باختلاف  تختل اادية  ، 2اقت

اادية  تعتبر كذل    جل تلبية حاجات أ، تقوم بعرض السلع  والخدمات من  مؤسسة اجتماعية أو اقت
تتكون    ،جيدالجل الإنتاج  أيا هدفه توفير أدوات الإنتاج من  التنظيم فيها يكون مستقل مال،  المستهلكين

الإنتاج توفير  الأفراد هدفهم هو  )العمالذل  من  و   ،من مجموعة  الموارد  استخدام  خدمات(، ،  خلال 
  ا . نلاحظ من خلال هذ3هي  مجموعة كبيرة من الأفراد تسود بينهم منظومة محددة علاقات السلطة و 

ار  عن البشرأ  المورد  ف بعنّ  علاقاتهم    امهم  اومكون  االتعري تحدد  عام،  المؤسسة بشكل  تركيبة  في 
 المهنية السلطة التي تعتبر نقطة محورية في عملية تسيير هذه الوحدة.

ت هذه الأبحاث التي    العديد من  هناك   ث أنها شكل ت موضوع الكفاءة المهنية، حي تناول
ث    ،والمناهج المستخدمة  ،قاعدة معرفية مكنتنا من فهم الإشكالية المطروحة، وتحديد أهم المفاهيم حي

ت هذه الدراس ث  أنها ساهم من خلال نتائجها، مما أتيح لنا مقارنة النتائج  ات في دعم فرضيات البح
تكاملا  تحقيق  إلى  سعينا  قد  ف،  التوظي هذا  خلال  من  العلمي.  سياقها  في  ف    وتفسيرها  مختل بين 

تقديم   بهدف  والتطبيقية،  النظرية  المعرفة  الجوان   إثراء  في  شاملة  أفاقا بدراسة  وتفتح  المجال،  هذا 
لدراسات مستقبلية أاثر تعمقا.

ت  بالنسبة تناول الأولى  حول jandil (2017 )دراسة  الدراسة   ،
ت الدراسة إلى التعرف  )الإ ى المرشدين التربويين(، هدف زعاجات اليومية وعلاقتها بالكفايات المهنية لد

ت   أجري التربويين،  المرشدين  ى  لد اليومية  والإزعاجات  المهنية  الكفاءة  بين  الموجودة  العلاقة  على 
ث   الدراسة على ، ومن  ، اعتمدت في جمع البيانات على  مقدرةعينة بح
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ى المرشدين التربويين   ت درجة المتاع  اليومية لد هذا يشير     ،145,1725أهم نتائج هذه الدراسة: بلغ
المهنية الكفاءة  مستوى  المهنية    ،إلى  العينة بالكفاءة  استمتاع  أن  على  يدل  مرتفع   مقارنة  مستوأ 

اائية بين المرشدين.  عن  كما أظهرت النتائج  المتوس  النظرأ البالغ،   عدم وجود فرو  ذات دلالة إح
ث ركزت هذه الدراسة على إمكانية معرفة العلاقة الموجودة بين الكفاءة المهنية والإزعاجات التي  حي
أ تلعبه الكفاءة المهنية في تحديد قدرتهم على التعامل   تواجه المرشدين، من منطلق الدور الكبير الذ
مع الإزعاجات والتحديات التي يوجهونها في عملهم،  في حين أنّ دراستنا سوف تركز على التمثلات  

ى فعالية تعثيرها في الأداء المهني. أما   ،  التي يحملها العمال حول الكفاءة المهنية، ومد
لدى حول     Francis (2015)   دراسة    الوظيفي  وعلاقتها بالرضا  المهنية  الكفاءة  مستوى 
ى المرشدين لد الوظيفي  المهنية وعلاقتها بالرضا  الكفاءة  التعرف على مستوى  إلى  الدراسة  ت   ، هدف

بــ   ث مقدرة  الدّراسة على عينة بح ت  المحترفين، أجري ،  27766المرشدين 
على   البيانات  جمع  في  أهماعتمدت  ومن  علاقة    ،  هناك  الدراسة:  هذه   رتباط انتائج 

اائيين   والأخ المرشدين  ى  لد المهنية  الكفاءة  مستوى  الوظيفي،  والرضا  المهنية  الكفاءة  بين  موجبة 
اائيين أعلى من المرشدين.   ض مقارنة بمستوى الكفاءة المهنية لدى الأخ دراستنا  بينما ب النفسيين منخف

التي يحم التمثلاث  ف  مختل معرفة  على  خلالها  من  المهنية،  سنعتمد  الكفاءة  عن  العمال  ف  و لها  كي
يمكن لهذه التمثلات أن تؤثر في أدائهم الوظيفي بالمؤسسة.

حول  مستوى الكفاءة   ))   دراسة   نجد  أما عن  
ت الدراسة إلى التعرف   المهنية المدركة وعلاقتها بجودة الحياة المهنية لدى المرشدين التربويين ، هدف

أ المرشدين التربويينعلى مستوى الكفاءة المهنية وعلاقتها بجودة الحياة الم في مديرية التربية    هنية لد
الد  ،والتعليم ت  ث  أجري عينة بح على  على  راسة  البيانات  جمع  في  اعتمدت   ،

ى  ، ومن أهم نتائج هذه الدراسة: أن مستوى الكفاءة المهنية المدركة وجودة الحياة المهني ة لد
اائيا بين كل مجالات الكفاءة المهنية إجود علاقة ارتباطية موجبة دالة  و عينة الدراسة كان مرتفعا،   ح

ث ركزت هذه الدراسة على  تحسين مستوى    ،المدركة والدرجة الكلية ومجالات جودة الحياة المهنية، حي
إلى وجود مستوى مرتفع للكفاءة المهنية وجودة الحياة المهنية، بينما في دراستنا    مشيرة الكفاءة المهنية،  

المهنية،   الخبرة  مثل:  من  المهنية  بالكفاءة  المرتبطة  المؤشرات  من  مجموعة  على  سنعتمد 



 

 
 

اات...، إضافة إلى دلالات هذه الكفاءة لدى عينة الدراسة، دونما الاهتمام بربطها بجودة الحياة   الترب
  و  دراسة     داخل المؤسسة. أما 

حول   ) )    العاملين  (  النفسيين  اائيين  الأخ ى  لد الحياة  وعلاقتها بجودة  المهنية  الكفاءة 
المهنية   الكفاءة  إلى معرفة  الدراسة  ت  الخاصة بالخرطوم ، هدف التربية  الحياة بمركز  وعلاقتها بجودة 

الأ أ  ث  لد عينة بح على  الدراسة  ت  أجري الخاصة،  التربية  العاملين بمركز  النفسيين  اائيين  خ
على   البيانات  جمع  في  ،  اعتمدت 

اائيين النفسيين العاملين   ى الأخ ومن أهم نتائج هذه الدراسة: تتسم الكفاءة المهنية بارتفاع معدلاتها لد
المهنية  الكفاءة  بين  موجبة  علاقة  وجود  مع  الحياة بالارتفاع،  جودة  تتسم  الخاصة،  التربية  بمرااز 

ثوجودة الحياة المهنية. ت هذه الدراسة  حي الكفاءة المهنية والجودة العلاقة الموجودة بين    لمعرفةهدف
ارتباط موج  الحياة   أنها  بذل  على  التمثلاتفي حي  ،مشيرة  دراستنا ركزت على  أن  الاجتماعية   ن 

توجيه سلوك الأفراد ومواقفهم اتجاه الكفاءة المهنية.افطار مرجعي  يعمل على 

إدارة الموارد البشرية ودورها  حول   ) )    راسة   د  ، عن  أما  
للكفاءات  الوظيفي  المسار  تخطي   المسار في  تخطي   أهمية  على  التعرف  إلى  الدراسة  ت  هدف  ، 

ت أجري للكفاءات،  ث    الوظيفي بالنسبة  عينة بح على  صيدال إالدراسة  مجمع  في    طارا 
ت باتنة الإسمن في  بمؤسسة  اعتمدت  على  ،  البيانات  هذه  ةجمع  نتائج  أهم  ومن   ،

مساهمة الموارد البشرية في التطوير الوظيفي للكفاءات، وتنمية قدراتهم بما يتفق مع رغباتهم    :الدراسة
ث ركزت هذه الدراسة على دور إدارة   وميولهم نحو الوظيفة التي يقومون بها لجعل العمل هادفا. حي
الموارد البشرية في تطوير الكفاءات، وفي عملية التخطي  الوظيفي، في حين سوف نركز على دور  
الكفاءة المهنية في الأداء الوظيفي انطلاقا من تمثلات العمال بالمؤسسة محل الدراسة. كما أنّ هذه  

واحد متغير  على  فق   ركزت  في    ، الدراسة  التعثير  شعنها  من  التي  المتغيرات  من  العديد  يوجد  بينما 
دور الكفاءات   حول    ))   دراسة     مسارات التخطي  الوظيفي، أما  

اناعية ال للمؤسسة  التنظيمي  التغير  في  الكفاءات المهنية  إعداد  دور  تبيان  إلى  الدراسة  ت  هدف  ، 
ت   اادية، من أجل تحقيق أهداف المؤسسة بشكل عام، أجري البشرية في إحداث تغيير بالمؤسسة الاقت

ث   ، اعتمدت في جمع البيانات  بمؤسسة الوطنية للملح بسكرةالدراسة على عينة بح



 

 
 

المهنية على   الكفاءات  تدري   الدراسة:  هذه  نتائج  أهم  ومن  فالاستمارة،  المقابلة،   ،
اادية،    يساهم في تفعيل التغير ذل  أن التدري  يعمل على مسايرة التغيرات  التنظيمي بالمؤسسة الاقت

شاملة  تنمية  تحقيق  في  مما يساهم  عمالها،  إنتاجية  وزيادة  المؤسسة،  أداء  وتحسين  التكنولوجية، 
ع الدراسة  هذه  ركزت  البشرية.  المهنية  لمواردها  الكفاءة  تدري   أهمية  التنظيمي  لى  التغير  في 

ث يعتبر التكوين مهما جدا في عملية رفع مستوى الكفاءة المهنية، لكن نجد   اناعية، حي للمؤسسات ال
دراستنا   وفي  الفرد،  مهارات  تنمية  في  التكوين  دور  على  ضوء  ال تسلي   ت  أهمل قد  الدراسة  هذه  بعنّ 

ص وعلاقته بالكفاءة المهنية.  سوف نحاول التطر  لمتغير التكوين والترب

دراسة جزء منه، د  لاعتبار الدراسة الميدانية أداة فعالة في جمع المعطيات عن الواقع المرانظرا  
تلع    أنها  ث  ف  ا دور حي العلمي،  ث  البح الفرضيات  هيمحوريا في  التحقق من  لنا    ،تساعد في  وتقدم 

أنه العلمية، كما  النظريات  تدعم  واقعية  الاجتماعية،  رؤى  للمشكلات  حلول  إيجاد  في  تساهم  قد  فا 
دراستنا   في  تل       وظفنا  إلى  أ يشير  مثلالذ البحثية  الملاحظة   : الإستراتيجيات 

تسمح    ،بالمشاركة التي  الحقلي،  ث  والبح الاجتماعي،  للنشاط  الشاملة  والمعايشة  المتعمقة،  والمقابلة 
الواقعي العالم  من  مباشرة  معرفة  على  ال  ث بعن يح اعتمدنا    .1 للباح على  قد 

س العلاقات الاجتماعية، وبما أننا نود     من خلال اعتمادها على مبدأ التفاعل في بناء وتعسي
ث عن مجالات التفاعل التي تتم بين   ادد الحدي دراسة تمثلات العمال عن الكفاءة المهنية، فنحن ب

اورأ عن متغيرات  ما بينهم وبين العمال والمؤسسة،  العمال في هذا التفاعل من شعنه إنتاج رأس مال ت
 اثيرة متعلقة بالعمل والعمال والمؤسسة، ومن بين هذه المتغيرات  الكفاءة المهنية .

الرمزأ حس     التفاعل  بين  " BLUMERبلومريعتبر  الذأ يقع  للتفاعل   خاصية مميزة وفريدة 
ضهم ب دلا من الاستجابة  الناس، ما يجعل هذا التفاعل فريدا هو أن الناس يفسرون ويؤولون أفعال بع

لها مباشرة  إنّ   .المجردة  انع  ت لا  اقونه  و   ،استجابتهم  يل أ  الذ المعنى  إلى  تستند  ذل   من  بدلا 
ض التمثلات والمعاني التي من شعنها التعثير في عملية  2بعفعالهم  انع بع . فمن خلال هذا التفاعل تُ

العلاقات العلاقات الاجتماعية بين الأفراد، وتبنى واقعية هذه  الممارسات وفقا    ،بناء  ف  وتتحدد مختل
اور الذهنية التي تتشكل بتفاعل الع مل داخل  الهذه المعاني والتمثلات القائمة بالأساس على رمزية ال
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الأداء   في  ومهم  حيوأ  كمتغير  المهنية  متعلقة بالكفاءة  صور  بناء  شعنه  من  تفاعلا  المؤسسة، 
ث تؤكد هذه النظرية على  أهمية العوامل البيولوجية وضرورية أخذها في الحسبان عند   الوظيفي. حي
تفسير السلوك البشرأ، كما أن التفاعلية الرمزية تؤكد على فهم الإنسان للحالة الاجتماعية التي يجد  

. إذ نجد بعنّ منظومة هذه التمثلات الاجتماعية تعد فهما عميقا لكيفية تشكيل  1نفسه فيها مع تفسيرها  
التفاعلات   خلال  من  الاجتماعي  لواقعهم  الفرديةأفراد  الهوية  وبناء  خلال      اليومية،  من  والجماعية 

الآخرين مع  في    ، التفاعل  ومكانتهم  لأنفسهم  رؤيتهم  س كيفية  تعك معينة  هويات  الأفراد  يتبنى  ث  حي
الكفاءة  بين مؤشرات  من  نجد بعنّه  ث  البيولوجي، حي العامل  بينها  من  تتعثر بعدة عوامل،  المجتمع، 

احة النفسية والجسدية تساعد في  الخبرةالمهنية    ارها مرتب  نسبيا بهذا العامل، خاصة ال   فطولها وق
طبعا إلى عوامل أخرى لا تقل أهمية عن هذا   ف، بالإضافة  ى الموظ تحمل أعباء وتبعات العمل لد

تعتبر    الرمزية   العامل. كما  التفاعلية  ايلة  النظرية  ح إلا  هي  نعيشها  ما  التي  الاجتماعية  الحياة 
ه التفاعلات التفاعلات التي تقوم بين البشر والمؤسسات، والنظم، وبقية الكائنات الحية والميتة. وهذ

أ  2تكون ناجمة عن الرموز التي كونها الأفراد نحو الآخرين بعد التفاعل معهم  . فنتيجة للتفاعل الذ
يتم بين العامل والمؤسسة كنظام تسيره مجموعة من القواعد والقوانين التي تحكم علاقات التفاعل التي  
تتم بين العمال، ففن الذات المهنية تتبلور لديها مجموعة من التمثلات المتعلقة بالكفاءة المهنية كجزء  

المؤسسة ارتقاء  سبل  من  يتجزأ  على كيفية    ، لا  تركيزها  خلال  من  و نتاجيتها  إنتاج  على  فانعكاسه 
التي   اات  والترب والتكوينات  التحفيزات  نظام  ظل  في  الاجتماعي،  التفاعل  خلال  من  الذات  تطوير 
يتلقاه العمال خلال مسارهم المهني، وأثناء هذا التطوير فهناك قاعدة تعثير اللغة والرموز المتعامل بها 

الك وأهمية هذه  طبيعة  تؤثر على  إنتاج علاقات عمل  ث  في  معا، حي والمؤسسة  للعامل  فاءة بالنسبة 
اللغة والرموز في تشكيل الذات والوعي   أ تلعبه كل من  تركز هذه النظرية على الدور الأساسي الذ
ث أنّ الأفراد يتعلمون من خلال التفاعل مع الآخرين كيفية استخدام الرموز وتفسيرها،   الاجتماعي، حي

الفرد الواحد الفرد   ،واللغة تؤثر في  أ تقديم  لذاته من خلال تقييم    كما يمكن أن تؤثر في الآخرين؛ أ
 .  الآخرين له
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تتغير   المعاني  أن  فكرة  دعم  ضرورة  وهي  ألا  الأهمية  فكرة بغاية  على  النظرية  هذه  تستند 
بتشكيل   ما يسمى  عنها  ينتج  ث  حي الاجتماعي،  والتفاوض  التفاعل  عمليات  خلال  من  باستمرار 

ارتباالمعان نتيجة  والتغير،  للتعديل  القابلة  المتباينة  والتمثلات  في    طي  الاستمرار  بديناميكية  التفاعل 
هؤلاء   ممارسات  ف  مختل نفسر  أن  التمثلات يمكن  هذه  من  وانطلاقا  والمؤسسة،  العمال  بين  وجوده 

 . لتمثلات متباينةالأفراد في سيا  التفاعل المنتج 

للدراسة، المنهجية  س  ث وفقا لمجموعة من الأس البح انجاز هذا  نظرا لأهمية وطبيعة  لقد تم 
موضوع    في  المتمثل  جوانبه،  وللإلمام بعهم  المهنية الموضوع  للكفاءة  العمال  ار  ،  تمثل  انح فقد 

أ يعتبر    ث الذ ص مشتركة تميزها عن غيرها  مجتمع البح اائ مجموعة عناصر لها خاصية أو عدة خ
اي التق أو  ث  البح عليها  والتي يجرى  الأخرى  العناصر  مؤسسة  ،1  من  والمقدر  ،  سورفيرت  موظفي 

أ  120عددهم   من  ف  نظرا  موظ العينة؛  على  الاعتماد  من  بدلا  الدراسة،  وشمولية  دقة  جل ضمان 
لعدد المعتبر لمفردات مجتمع  لنتيجة  و لإمكانية توفر المقدرة في دراسة كل موظفي مؤسسة الدراسة،  

ث، إجراء    البح تم  ث  التعليمية  دارسة على  الحي المستويات  ف  مختل من  والاجتماعية    ،مبحوث 
اادية ث وفق    أنّ   إذ  ،والاقت البح العمالية دون استثناء، وقمنا بتوزيع  الف ات  ث ضم كل  البح مجتمع 

ف    لثلاث مراحل أساسية.  أ يعد  منهج  معتمدين في ذل  على توظي لجمع      الذ
البيانات من جميع أفراد مجتمع الدراسة بالكامل بدلا من الااتفاء بعينة منه، لتحقيق شمولية أابر في 

ختيار هذا المنهج لتناسبه مع  ا. تم  2نات، وضمان دقة النتائج، واستيفاء جميع المعلومات اللازمة  البيا
من الدراسة،  إلى كل  طبيعة  الوصول  ولسهولة  المهنية،  الكفاءة  حول  العمال  تمثلات  دراسة  أجل 

المعتبر بالمؤسسة. العمال  لعدد  نظرا  الدراسة  التحليل    مفردات  المنهج بالاعتماد على  استخدمنا هذا 
اائيات   الإح الرزمة  اائي باستخدام  الإح ث،  SPSSالكمي  البح وهدف  لطبيعة  لملاءمته  نظرا   ،
   إضافة لكونه يوفر نتائج موضوعية بعيدة عن الذاتية. 

ث في جمعه لبياناته حول موضوعه المراد دراسته إلى العديد   ث العلمي يستند الباح بما أن البح
ى   لد المهمة  العمليات  من  عملية  البيانات  جمع  عملية  تعتبر  ث  حي والتقنية،  البحثية  الأدوات  من 
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ث  البح في  المراحل  أهم  من  البيانات  جمع  عملية  تعتبر  وهدفه،  الموضوع  لطبيعة  نظرا  ث،  الباح
والأدوات   التقنيات  مجموعة  إلى  دراسته يحتاج  المراد  الواقع  من  البيانات  جمع  أجل  ومن  العلمي، 
ففننا   الموضوع  وطبيعة  ضيات  لمقت ونظرا  دراسته،  لموضوع  خدمة  ذل   على  تساعده  التي  البحثية 

 .الاستمارة  و  الملاحظة استخدمنا بدراستنا تقنيتي   

ث في بحثه،   :.1  وسيلة و  تعتبر تقنية من تقنيات جمع المعلومات التي يعتمدها الباح
وما   نشاهده  ما  لخبراته ومعلوماته، فنجمع خبراتنا من خلال  ااتسابه  في  أ  العاد الإنسان  يستخدمها 

ث حين يلاحظ ففنه يتبع منهجا معينا واعية  يجعل من ملاحظته أساسا لمعرفة    نسمع عنه، لكن الباح
اين أو أاثر،  1أو الفهم الدقيق لظاهرة معينة   . إضافة إلى كونها  تفاعل وتبادل المعلومات بين شخ

لجمع معلومات محددة حول موضوع معين، ويلاحظ  أو مبحوث،  ث، والآخر مستجي   أحدهما باح
ث أثناءها ردود فعل المبحوث  . تتخذ الملاحظة عدة أشكال، بدءا من الملاحظة البسيطة التي  2الباح

ظاهرة أو  ببحثنا،    عليها  اعتمدنا ث  ث يلاحظ الباح   حالة   التي تستخدم في الدارسات الاستكشافية حي
لدي أن يكون  أودون  المعلومات  لنوعية  مسبق  مخط   ضعه  ه  سيخ أ  الذ السلوك  أو  الأهداف 

.  3للملاحظة 

اتقنية من التقنيات الأساسية التي اعتمدنا عليها في جمع المعلومات من ميدان  :.2  
اول على معلومات أاثر عمق من ا ث تعتبر  الدراسة للح ث الواقع المراد دراسته، حي اثر أدوات البح

الأااديمية خاصة الاجتماعية  البحوث  في  الاستمارة بعنها    ،استخدامنا  الأس لة    وتعرف  مجموعة من 
ث  ث في ضوء الموضوع البح ض بشكل يحقق هدف البح ضها بع والاستفسارات المتنوعة، مترابطة بع
اية أو أن ترسل للمبحوثين   والمشكلة التي اختاراها. ويتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق المقابلة الشخ

ف  الهات طريق  عن  أو  أ،  التقليد أو  الإلكتروني  البريد  طريق  ضمن،  4عن  ت ث  ثلاثة  الاستمارة    تحي
محاور، كل محور احتوى على مجموعة من التساؤلات الأساسية، وهي كالآتي:
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 .335، ص2022، 01، العدد11المجلد 



 

 
 

اية للمبحوثين، وقد ضم الأس لة من   .8-1: قد احتوى على البيانات الشخ

فء، وقد ضم   : احتوى هذا المحور على تمثل العمال للكفاءة المهنية والعامل الك

 . 17-09الأس لة من 

في تحسين الأداء    : احتوى هذا المحور على أسباب أهمية الكفاءة المهنية ودورها

. 29-18الأس لة من المهني، قد ضم 

مــن أجــل التحقــق مــن صدــ  الأداة )الاستــمارة( تمــ عــرض الاستــمارة علــى مجموعــة مــن الأســاتذة 
ايــــن، بعــدــ أن تــمــ عرضــــها علــــى الأستــــاذة المشــــرفة علــــى هــذــه الدراســــة بقســمــ علــمــ الاجتمــــاع  المخت
والأنثروبولوجيا، كتجربة أولية تم عرض عينة منها على مجموعــة مــن العمــال لمعرفــة رأيهمــ فيهــا، وردة 

ايــاغة ،فعلهم من خلال طبيعة الإجابة عنها، مــن أجــل التعادــ مــن وضــوح الأس ــلة ث ال ومــن  ،مــن حيــ
ث الفهـمــ وقربهـــا للواقـــع،  ض الفقـــرات و زالـــة حيـــ انطلاقـــا مـــن ملاحظـــاتهم تـمــ إعـــادة تعـدــيل وصيـــاغة بعـــ

ض منهـــا. أ يعتمـدــها  البـــع أ لـــه دور فـــي استـــقرار المقيـــاس الـذــ ث الـذــ أمـــا فيمـــا تعلـــق بثبـــات أداة البحـــ
ث في عملية بحثه، وللتعاد من ثبات الاستبيان تم استخدام معامل     ."معامل بيرسون و  " ااالباح

اعتمدنا على مجموعة   تم جمعها،  التي  البيانات  وتحليل  الدراسة  أهداف  الأسالي   من  لتحقيق 
اائية للعلوم الاجتماعية ) ث استخدمنا الحزمة الإح اائية المناسبة لذل ، حي (، بعد أن  SPSSالإح

ليتم حساب  الآلي،  الحاس   إلى  الميدان  ال عليها من  المتح المعلومات  البيانات و دخال  ترميز  تم 
اائية الآتية:  س الإح  المقايي

تباين  -1 ى  مد لقياس  المعيارأ  والانحراف  الحسابي،  والمتوس   الم وية  والنس   التكرارات 
 إجابات العمال. 

ث الاستمارة.   2استخدام معامل كا -2  ومعامل بيرسون للتعاد من ثبات أداة البح

بوهران.    مؤسسة  )الجغرافي( في    أما عن مجالات الدراسة، فقد تمركز  
ار في موظفي    في حين أنّ  ف.   ، المقدر عددهم بـ  مؤسسةالقد انح موظ



 

 
 

اد به المدة الزمنية التي استغرقها إجراء الدراسة الميدانية، هذه المدة  أما عن   أ يق الذ
ت إلى مرحلتين:   التي انقسم

من أجل استطلاع    يناير    إلى     ابتدأت من  :
ث تم إجراء مقابلة ميدانية مع مجموعة من رؤساء الأقسام بشركة   جزء من الواقع المراد دراسته، حي

، من خلالها تم التوصل إلى النقاط الآتية:  سورفيرت

المتمثلة في كل   ✔ المعرفية  القدرات  الآتية:  العناصر  المهنية هي نتيجة مجموعة من  الكفاءة 
التقنية   غير  القدرات  إلى  إضافة  المهنية،  الخبرة  المهنية،  والمهارات  القدرات  العلمية،  المؤهلات  من 

 المتمحورة في السلوك المهني.

ت المحدد   ✔ أ يحقق الأهداف المسطرة في إطار عمله، في الوق فء هو العامل الذ العامل الك
 له وبجودة أداء عالية. 

المسؤول   ✔ المهام  لتعدية  وسائل عمل مريحة  إلى  عام يحتاج  لعمله بشكل  العامل  أداء  أثناء 
أ يتلقاه أثناء العملية الإنتاجية.  أ والمعنوأ الذ  عنها، بالإضافة إلى الدّعم الماد

ارا   ✔ الكفاءة المهنية شرط من الشروط المهنية الأاثر أهمية، إذ أنّ توفرها بالعامل يعتبر عن
عنه   ينتج  قد  غيابه  لأنّ  أ يشغله بالمؤسسة؛  الذ ا   المن طبيعة  النظر عن  ض  الأهمية، بغ بغاية 
رداءة وعدم جودة العمل، وبالتالي وجود عدة مشاال من شعنها التعثير في بي ة العمل وعلى الإنتاجية 

افة عامة.  ب

العمل ضمن فريق عمل قد يؤثر بالإيجاب في تعزيز الكفاءة المهنية، خاصة إذا كان أفراد   ✔
 الفريق مهنيين، وقد يؤثر بالسل  إذا لم يكن هناك نوع من التكامل بينهم. 

س معناه أن  ✔ الخبرة المهنية عاملا مهما جدا، له علاقة مباشرة مع كفاءة العامل، لكن هذا لي
س يمكن أن يقدم ما لم   فء بالعك س ك أ لم يتم توظيفه بعد، ومفتقر للخبرة المهنية أنه لي العامل الذ
الأولى  مرتبطة بالدرجة  ت  ليس العامل  عديدة بالمؤسسة؛ يعني كفاءة  لسنوات  عامل يعمل  يقدمه 

 بسنوات الخبرة. 

ت كفاءة  ✔ قل المهنية  الخبرة  ت  قل وكلما  العامل،  زادة كفاءة  المهنية كبيرة  الخبرة  ت  الما كان
 العامل. 



 

 
 

المرحلة من   ، فبراير    واستمرت حتى    ،يناير  23ابتدأت هذه 
ث تم خلال هذه المرحلة التوزيع الأولي للاستمارات عرضها على محكمين من قسم علم الاجتماع    ،حي

ث، ليتم   والأنثروبولوجيا، وبعدها تم توزيع الاستمارات على عدد من العمال من أجل اختبار أداة البح
ت    بعدها التوزيع النهائي للاستمارات المقدر عددها   ضمن سؤال، موزعة بين أس لة    استمارة، ت

يوما. مفتوحة وأخرى مغلقة، واستغر  توزيع واسترجاع الاستمارات في مدة زمنية قدرت بحوالي 

الين رئيسيين  لقد انا    ، تم تقسيم الدراسة إلى ف ا     من الدراسة حول    خ
حين     في  مع          تناول،   ،

الرئيسية،   للنتائج  ضمنة  المت العامة  الخاتمة  إدراج  إلى  وصولًا  وتفسيرها،  الميدانية  البيانات  تحليل 
 ومناقشة وتفسير الفرضيات، بالإضافة إلى قائمة المراجع، الملاحق. 

س   لي اعوبات  ال انجازه، لتكون هذه  تحول دون  ث علمي من وجود صعوبات  أ بح أ لا يخلو 
ث بل دافعا  ت تعب ة   قويا في مواصلة عمله، ومن أهم مااعائق للباح واجهنا بالدراسة الميدانية طول وق

الموظفين يشتغلون بالميدان  غالبية  أن  إلى  إضافة  العمال،  قبل  من  لنا صعوبة    ،الاستمارات  فكان 
اعوبات تبقى جزءا أساسيا   إيجادهم والوصول إليهم بسهولة، لكن بالرغم من هذا كله إلا أن هذه ال

   من العملية البحثية التي قد دفعتنا إلى مواصلة دراستنا الميدانية.
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نتيجـــة لمـــا أصبـــحنا نعيشـــه فـــي عـــالم التغيـــرات الســـريعة وثقافـــة العولمـــة، وتغيـــر بنيـــة التمثـــلات 

المختلفــة مــن فاعــل  المفــاهيم مــن منطلــق تغيــر رمزيــة ولغــة التعبيــر عنهــا الاجتماعيــة حــول العديدــ مــن

س كيفيــة فهمــ وبنــاء الأفــراد لــواقعهم  اجتماعي إلى آخر، ولأنّ  قــا ممــا انطلا ،هذه التمثــلات المتباينــة تعكــ

ف المواضيــع التــي تعتبــر جــزء مــن حيــاتهم الاجتماعيــة، وموضــوع  نيحملونــه مــن صــور ذهنيــة ع ــ مختلــ

ســوف نتطــر   ،الكفاءة المهنية المرتب  بالأساس بكفاءة الأداء المهني بوجــود متغيــرات تســاعد فــي ذلــ 

دورا مهمــا فــي  الهــا بــالجزء الميدــاني مــن دراستــنا، إذ أن التمثــلات المكتوبــة حــول هذــا الموضــوع لدــيه

ا لتفـــاعلات الأفـــراد الاجتماعيـــة ، وفق ـــاو عـــادة تشــكـيله إدراك موضـــوع الدراســـة، عناصـــراستـــيعاب كـــل 

 معلوماتهم المتكررة حول الموضوع.و 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

، ويعتبــر لمــا يحيــ  بهمــ تلع  التمثلاث الاجتماعيــة دورا مهمــا فــي كيفيــة فهمــ الأفــراد والجماعــات
ث النشــعة والظهــور، باعتبــاره مفهــوم قدــيما م ــ يقدــم لنــا مفهومــا حقيقيــا للممارســات التــي يقــوم بهــا ن حيــ

الأفراد، بل المجتمع انطلاقا من تمثلاتهم الاجتماعية، هذه الأخيرة تساعدهم فــي فهمــ مــا يدــور حــولهم، 
باعتباره مدخلا أساسيا ووسيطا مهما لفهم الفرد والجماعات لما يدور بمحيطهم الاجتماعي، وحتــى فهمــ 

ف. ف المواق  نظام ممارساتهم بالمجتمع ككل في مختل

تجاه عالمهم  إلى تجارب الأفراد  المُشكلة استنادا  الذهنية  اور  المفاهيم وال إلى مجموعة  تشير 
س كيفية إدراك الناس لواقعهم،    ذل  من خلال تفسيرهم للأحداث والسلوكيات،   الاجتماعي، إذ أنها تعك

مما يساهم في تشكيل آرائهم ومعتقداتهم، انطلا  من أدبيات الدراسة المتعلقة بعينة التعريفات التي تم 
انيفها إلى ثلاث مجموعات كالآتي:  الاطلاع عليها، قمنا بت

التمثلاث الاجتماعية   :من التعريفات التي تم الاطلاع عليها على أنّ   المجموعة الأولىركزت  
الرمز  الحقيقي يكون عبر  اور  والت للواقع،  بناء رمزأ  إطار  في  والمعلومات  الواقع  ف  ضمن وص تت

اورات فق ، ومنها الآتي ذكره: ت لهذه الت  واللغة التي تعد مجرد تثبي

دوركايمعرفها   فقد   خاضعة Emile Durkheim إميل  منظمة وصبغة حركية،  أنّها جملة  على 
ف والمعلومات التي تبناها جماعة أو مجموعة اجتماعية ما حول   ضمن المواق لتراتبية في الأحكام، تت
ضية أو حالة معينة، )...(، فهي مثابة رؤى للعالم تطورها المجموعات البشرية، رؤى مرتبطة بسيا    ق

ما يعتقد الناس معرفة، أو ما  المجتمعي، والقيم المحلية المكونة للمرجعية، إنها تعني بالمعنى المتداول  
ف  ،مقتنعون بفدرااه تجاه هذا الشيءهم   والحالات المطروحة، تعد التمثلاث في كونها معارف    ،المواق

طريق الأفراد  . إذن التمثلاث الاجتماعية هي جزء من الهيكل الف1ضمنية   أ يتكون عن  أ الذ ى  رد لد
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س جماعيةEmile Durkeim "  دوركايممجتمع معين، حس     أنها تكون    ؛تكون مبنية على أس أ  أ
ت فردية بل ناتج عن تفاعل اجتماعي  سّ متعثرة بال ش فيه الجماعة، وهي ليس أ يعي يا  الاجتماعي الذ

ال   طويل، فهي التي    ممارسات الاجتماعيةتساعد على تنظيم وتوجيه  س الأحكام  المجتمع لتعك داخل 
ف التحولات  طابع التغير وفقا للتعثر بمتغيرات الزمن ومختل ضية معينة، ولها  يتبناها الجماعة اتجاه ق

 والتبدلات الاجتماعية والثقافية.

ار    wallond doséeوالون "  بينما عرفها  بعنها  عملية إعلامية بين الفرد، تؤخذ على أنّها عن
اور الحقيقي لا يمكن  الوصول إليه إلا   ضات التي تميز علاقات الإنسان في وسطه، فالت لحل التناق

ا دور  أن   الرمز، كما  طريق  لا  عن  داخل  اورات  الت ت  تثبي هو  لا    )...(وعي،  للغة  اورات  الت
الرمزية   والوظيفة  اللغة  مستوى  تعتبر  ذاتها  فهي  اللغة،  الرمزية  الوظيفة  نجد بعن  1تستعمل  هنا   ،

ار  عن اعتبارها  في  متمثل  معين،  دور  لها  إعلامية  صبغة  لديها  ف    امهم  االتمثلات  مختل لحل 
البي ي   التفاعلية مع وسطه  أو في سيا  علاقاته  الفرد بحياته الاجتماعية،  التي يواجهها  ضات   التناق

اور حول الواقع تتكون عن طريق كل    ،أو الاجتماعي، فمن خلال تفاعلاتنا تتشكل لدينا مجموعة ال
وس  تعتبر  التي  واللغة  الرمز  و يمن  لنقل  مهم  الواقع  ثت   عن  نكونها  التي  اور  ال ف  مختل ت  بي

اورة حقيقية.     الاجتماعي، مما يساعدنا في فهم علاقاتنا الاجتماعية وفهم العالم الاجتماعي ب
الاجتماعية    ،  Doiseدواسأما    التمثلات  اعتبر  ف    فقد  تكي عن  الناتجة  ئ  المباد مجموعة 

ئ في وجودها   واندماج الأفراد من أجل تحقيق استمرار وبقاء بالجماعة الاجتماعية، مرتبطة هذه المباد
الاجتماعي،   التفاعل  عمليات  خلال  من  دائمة  اورة  تتكون ب التي  الاجتماعية  العلاقات  بمجموعة 

أ تحافظ على استمرارية الرواب  الاجتماعية  . 2  لتكون هذه التمثلات بمثابة الوسي  المهم الذ

من التعريفات ركزت على اعتبار التمثلات الاجتماعية شكلا من    المجموعة الثانية في حين أن  

 أشكال المعرفة، ومنها الآتي ذكره:  
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مارأ    عرفها جون  الاجتماعية ب  seca Jean Marieسيكا  المعرفة  أشكال  من  عنّها  شكل 
التي  1المشتركة   المعارف  أنواع  من  نوع  تعتبر  الاجتماعية  التمثلات  ف بعن  التعري هذا  من  ضح  يت  ،

ال عليها الفاعل الاجتماعي من خلال تفاعلاته اليومية اول على المعرفة،    ، يتح اادر الح وتعدد م
بذل    ابح  لت له.  تحليلية  تفسيرية  صورة  وبناء  جهة،  من  إليه  ينتمي  أ  الذ الواقع  فهم  في  تساعده 

على أنها  شكل  Jodelet"بينما عرفتها    التمثلات كعداة لفهم وتفسير وبناء الواقع المحي  بنا.
وله هدف عملي اجتماعيا،  واقتباسه  يتم وضعه  التي  المعرفة،  أشكال  واقع    ،من  بناء  في  إذ يساهم 

، إذن التمثلاث الاجتماعية هي عبارة عن نظام معرفي  2مشترك بين أفراد ضمن بنية اجتماعية معينة 
متجدد يتشكل من خلال تفاعلات الأفراد الهادفة إلى محاولة إدراك الواقع الاجتماعي، إضافة إلى أن  

مما   امشترك  اهذا الشكل المعرفي يتم اقتباسه اجتماعيا، إذ يساهم هذا النوع من المعارف في بناء واقع
 يدعم بنية الرواب  الاجتماعية. 

نظر    وجهة  من  مرتبطة بموضوع  Molinerملينرأما  المعرفية  من  العوامل  مجموعة  فهي    
ت علاقاتنا  الوق س  نف في  تحدد  أنّها  وتقييم محيطنا، كما  الاجتماعية بفهم  للتمثلاث  تسمح  اجتماعي 

ف يفسر لنا التمثلات في إطار ارتباطها بموضوع اجتماعي، هنا نذه  إلى   ،3بالآخرين   في هذا التعري
ما أشار إليه دوركايم بعن الظاهرة الاجتماعية لا يمكن فهمها إلا من خلال تفسيرها بظاهرة اجتماعية 

 لفهم وتغير الواقع.  اأخرى، لتكون بذل  العوامل المعرفية مدخلا مهم

من خلال التمثلاث الاجتماعية على أنها نم  سلوكي    تفسر من التعريفات    العينة الثالثةبينما   
 منها الآتي ذكره:  الفهم والاحتكاك بالواقع، 

 رؤية وظيفية للعالم تسمح للفرد أو الجماعة، بفضفاء معنى على   بعنّها  Abricأبري " عرّفها
المرجعية   أنساقها  الواقع عبر  وفهم  مقترن   ،4سلوكياتها،  الاجتماعية وجودها  التمثلات  نجد بعن  هنا 
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أ ينتج عن كل   س المشترك الذ بوظيفة أساسية ألا وهي رؤية الواقع والعالم الاجتماعي، من خلال الح
أ يساهم في إعطاء معنى لسلوكياتهم، إضافة إلى   من الرمز واللغة الناتجة عن التفاعل الاجتماعي الذ

م من  الجماعة  أو  الأفراد  انفه  ما ي خلال  من  الواقع  فهم  للعالم وظيفة  رؤيتهم  على  مختلفة   عاني 
بينما  أو  ف عمليات   Clenet"  انطلق  لسلوكياتهم.  ناتج عن مختل اورات  الت بلورة  أن  من فكرة 

التي   الاجتماعي  تالتفاعل  إذن    تكون معينة.  ممارسات  عنها  ينتج  متعددة،  ف  مواق في  الآخرين  مع 
أ   عبارة عن أنماط من المعرفة  التي تتشكل، وكيفية فهم الأفراد العالم الذ التمثلاث الاجتماعية هي 
ت   أ يحدث مع الآخرين واحتكااهم مع الواقع، وهي ليس أ تتشكل من خلال التفاعل الذ من حولهم، أ

، له واقع الاجتماعيالمجرد مفاهيم ثابتة، بل هي نتاج التفاعل مع الآخرين، يساعد في فهم وتفسير  
الاجتماعية العلاقات  تشكيل  في  اتخاذ    ،دور  على  يؤثر  مما  الإنساني،  السلوك  لفهم  مهمة  وأداة 

القرارات، إضافة إلى كون أن التمثلات الاجتماعية تساهم في تشكيل الهوية الثقافية للأفراد من خلال 
اورات المُشكلة عن الواقع الاجتماعي.   ف الت ت مختل التواصل الفعال بينهم باستخدام الرمز واللغة لتثبي
التمثلات   بذل   الباحثين لتعني  ى  التحليل لد التمثلات مرتب  باختلاف مواطن  الرؤى حول  واختلاف 

 الاجتماعية: 

أ يتم من خلال الأفراد والعالم. تشكل من أشكال المعرفة  (1  تبلور من خلال التفاعل الذ
أ  و   ، عداة التواصلكعملية تتم من خلال اللغة   (2 وسيلة تجعل الفرد يفهم الواقع الاجتماعي الذ

 من حوله.
أ يدور من حولنا. (3    نظام معرفي له دور مميز في فهم الواقع الذ

وفقا  أنواع  عدة  إلى  الاجتماعية  التمثلات  ف  اني ت يمكن 
Flamine  )فلامون يشير  للمعايير المختلفة التي تستخدم لفهمها وتحليلها. بدوره إلى وجود    )

اورات ألا وهما   :1نوعين من الت

 : أين يقع التنظيم الرئيسي على مستوى الموضوع نفسه.  .1
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اور أاثر  .2 : أين تقع النواة المركزية خارج الموضوع نفسه، وفي ت
اورات   الت قسّم  من  المفكرين  من  مجموعة  يوجد  بينما  ضا.  أي هو  مدمج  الموضوع  تجد  أين  شمولا 

   :1الاجتماعية إلى كل من

اور العقلية. : (1  يتعلق بتكوين ال
لومير: يعرفه    (2 ص  p.Lemaireباتري   اائ عقلي يحتفظ بخ اور  ت  بعنه 

 مماثلة للشيء، توجد في المثير. 
ص    : (3 اائ المفاهيم، يسمح بالتعرف على خ تمثل  في  النوع  ص هذا  يخت

المفاهيم،   عن  المكونة  الداخلية  الفكرة  المفاهيمي يعتبر  اور  فالت ومنه  للمفهوم،  الممثلة  المواضيع 
 أن التمثل المفاهيمي ينقسم إلى ثلاثة أنواع:  "Roulin et al  رولان وآخرون ويلاحظ   
 التمثلاث الدلالية.  -

 التمثلاث الهيكلية.  -

 .التمثلاث المعجمية -

المفاهيم،    :   (4 بين  الرابطة  العلاقات  عن  مكون  اور  ت
 .2  والتي تسمح بالانتقال من مفهوم إلى أخر، ومن علاقة إلى أخرى 

   
6) . 

اورات   الت وتشمل  المحيطة،  والظروف  للسيا   وفقا  الاجتماعية  التمثلات  تتنوع  الأخير  في 
الأفراد،   بين  العلاقات  وتنظيم  والثقافية  الجماعية  الهوية  تشكيل  في  تساهم  فهي  والجماعية،  الفردية 

 وتوجيه السلوك داخل المجتمع.
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بهم، وتؤثر في سلوكياتهم   المحي   العالم  الأفراد حول  اورات  التمثلات في تشكيل ت تتداخل 
   ومواقفهم، يمكن تفكي  هذه التمثلات إلى عدة أبعاد بالتركيز على ثلاثة أبعاد أساسية:

انطلاقا من تجارب هي مجموعة من المعلومات المكتسبة حول موضوع معين      :.1
اية   ى العناصر الأساسية للتمثل،  الفرد الشخ أو عن طريق الاحتكاك بالآخرين، والمعلومات هي إحد

تنظيمها   ى  ومد المعلومات  من  ونوعية  خلال كمية  من  واقعه  يبني  عن   ؛1فالفرد  عبارة  أنها  أ  أ
ث تركز على  كيفية فهم  مجموعة من المعارف والبيانات التي يكتسبها الفرد حول موضوع معين، حي

اية وتفاعلهم مع الآخرين،  و دراك الفرد لواقعهم من خلال تجاربه مما قد يؤثر بشكل مباشر  م الشخ
ال عليهاعلى كيفية تشكيل أفكارهم ووجهات نظرهم، انطلاقا من كمية المعلومات   حول الواقع   المتح

 الاجتماعي. 

ابتعاد    ) Ajzen )أجزينحس      :.2 أو  انجذاب  هو تقييم شيء بمعنى درجة 
ضي بالفرد إلى  يتي )إيجابي أو سلبي( من شعنه أن  ، وهو تقييم ذا2الفرد نحو الشيء أو سلوك معين   ف

ف.    ث سلوك الفرد يتم ايادته بالمواق ارف بطريقة معينة من خلال سلوك معين حي الت
اورأ أين توجد وحدة مرتبة من العناصر، كما يعبر عنه بمجموعة   :.3   هناك حقل ت

المنظمة   الآراء  تكون  3من  التي  العناصر  من  مجموعة  تنظيم  يتم  أ فيه  الذ المعرفي  الإطار  هو   ،
ث يساهم هذا التنظيم في منح الأفراد فهما شاملا ومترابط حول موضوع    امرتبطة بموضوع معين، حي

ما يمكّ معين،   اورونه   هذا  يت ما  عليها بشعن  ومتفق  موحدة  استنتاجات  إلى  التوصل  من  الأفراد  ن 
أما    عنه.  سويعبرون  وتتطور فيه    kaesااي تظهر  أ  الذ اور  للت أبعاد  ثلاث  الآخر  هو  حدد  فقد 

 االآتي:
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الفرد، وهو نشاط نفسي ب  :.1 اعتباره يقوم التمثل هو عملية  بناء الواقع من قبل 
موضوعها الواقع عندما يمكن    ،درااات المتكررة في تكوين جملة من المعلوماتعلى عدد كبير من الإ

اور شبكة لقراءة الواقع تترجم من خلال العناصر المحي   إذن التمثلات تساهم في بناء    .1اعتبار الت
اور  ضار ال الواقع انطلاقا من بعدها الذهني، إضافة إلى كونها نشاط نفسي من خلال إعادة استح

وتحليل لفهم  المتكرر  الإدراك  على  الاعتماد  إلى  إضافة  المثير،  غياب  في  الواقع    ، الذهنية  وتفسير 
الأفراد  انطلاقا من كمية   ى  لد المتوفرة  تعمل على تنظيم حياتهم ونشاطاتهم وجعلها المعلومات  التي 

أاثر تكاملا.
  وتعبير تاريخي ظاهر معبر عنه اجتماعيا: ،التمثل هو نتاج ثقافي .2
 معبر عنه اجتماعيا. االتمثل كمنتوج ثقافي ظاهر تاريخي -

اور  :.3 ار من المحي  الثقافي، بما أن الت التمثل  اعلاقة اجتماعية للفرد مع عن
أ فرد لا   اور أ يسجل داخل نسيج معقد من العلاقات والتفاعلات التي ترب  الفرد بالمجتمع، ففن ت
ض العناصر   ص تمكنه من اختيار بع اائ يكون دون توس  هذه العلاقات الاجتماعية التي تعطيه خ

الأخرى  العناصر  و بعاد  اوره  يت أ  الذ ففنّ 2للموضوع  ار  ،  العن بين  ترب   التي  العلاقة  يوضح  ه 
ث تساهم هذه العلاقة بشكل كبير في كيفية فهم الفرد وتشكيله   ش فيه، حي أ يعي والمحي  الثقافي الذ

اوراته وتمثلاته حول موضوع معين، وهذه العلاقة يتم اختيارها    تلع  دور في تحديد العناصر التي  لت
بناء على   الأبعاد وتجاهل أخرى  ض  إبراز بع إلى  أ  يؤد اوراتهم، مما قد  ت الفرد لتشكيل  طرف  من 

 تعثيرات المحي  الاجتماعي. 
تتعثر بالثقافات ف  إذن التي  النفسية  العمليات  من  مجموعة  هي  الاجتماعية  التمثلاث  عبعاد 

ث تعمل هذه الأبعاد  الوالعلاقات الاجتماعية، ما يساهم في تشكيل   أ والجماعي للواقع، حي فهم الفرد
 معا لتقديم إطارا شاملا يمكّن الأفراد من فهم ما يحي  بهم وتفسيره.
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ف أهمها:  للتمثلات الاجتماعية عدة وظائ

تفسير الواقع، ذل  بفدماجه في مثلات الاجتماعية للأفراد بفهم و  تسمح الت  : ✔
إطار قال  قابل للاستيعاب، منسجم مع القيم والأفكار والآراء التي يؤمنون بها، كما تسهل التواصل  

أ أن التمثلات    ؛1الاجتماعي بتحديدها لإطار مرجعي مشترك يسمح بتبادل المعرفة، ونقلها، ونشرها   أ
و الاجتما استيعاب  على  الأفراد  تساعد  أ يعيشون فيهعية  الذ الواقع  في    ، تفسير  مهما  دورا  وتلع  

 تسهيل التواصل بين الأفراد وتعمل كوسيلة لنقل المعرفة من فرد إلى آخر أو من جيل إلى جيل.    

ث تساهم التمثلا  :  ✔ ف بهوية الجماعة، و حي تجعل الحفاظ على ت في  التعري
اوصيتها أمرا ممكنا، كما أنها تس ف الاجتماعي، والهدف من هذه  اخ اني هم في عملية المقارنة والت

أ تلع  دورا في    ؛2الوظيفة هو الحفاظ على صورة إيجابية عند الفرد عن الجماعة التي ينتمي إليها   أ
انيفهم   ث تساعد الأفراد على مقارنة جماعتهم بجماعات أخرى، وت ف الاجتماعي، حي اني المقارنة والت
بناء على القيم والمعتقدات المشتركة، والهدف الأساسي هو الحفاظ على صورة إيجابية عند الفرد عن  

تؤكد الهوية  و   ،الجماعة التي ينتمي إليها، وتعتبر من الأدوات الرئيسية التي تدعم الرواب  الاجتماعية 
 الجماعية. 

اال والتواصل  : ✔ وتمكينهم من التعامل   ،تتمثل في مساعدة الأفراد على الات
تحدد ما هو مسموح وما   Aibric    أبري المنطقي مع محيطهم، كون أن التمثلات الاجتماعية حس    

لأن المحي  الاجتماعي تحكمه مجموعة قوانين تنظمه، قوانين تجعل من السلوك مقبول    ؛ هو موضوع
 اجتماعيا. 

 
ص علم الاجتماع العائلي، كلية العلوم الإنسانية ،    .زين صباح،1 ا أطروحة دكتواره تخ
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ف التي يتبناها الأفراد،  اتسمح التمثلات الاجتماعية  بتبرير    : ✔ لسلوك والمواق
للتمثلات الاجتماعية   أن  يلاحظ   فهي تلع  دورا في تحديد سلوكنا قبل القيام به وتبرره بعد ذل .

ف الاج  أن هذه    تماعي للجماعة الاجتماعية، ويبدو دورا جيدا هو دور التدعيم والمحافظة على الموق
السابقة ف  مرتبطة بالوظائ التي    ،الوظيفة  والتمثلات  الجماعات  بين  اوصا بالعلاقات  خ تهتم  فهي 

للسلوكيات  المتخذة  ف  للمواق المسبق  أخرى بالتبرير  جماعة  عن  جماعة  إنّ 1تكونها كل  التمثلات    ، 
سلوك   تحديد  في  دورا  وتلع   يتبنونها،  التي  ف  والمواق السلوكيات  بتبرير  للأفراد  تسمح  الاجتماعية 
ف السابقة مثل  الأفراد قبل أن يقوموا به بعد اتخاذ القرار أو السلوك، ووظيفة التبرير مرتبطة بالوظائ

 وظيفة التوجيه وفهم الهوية. 

  موسكوفيســــي   تميــــز مفهــــوم التمثــــلات الاجتماعيــــة عنــدــ 
Moscovici ص أساسيــة هــي اــائ ت   بينمــا حدــدت.التعقيدــ، الشســاعة، الحيويــة:2بثــلاث خ   جودليــ

Jodelet  ص ومميزات للتمثلات الاجتماعية نذكر منها اائ :3عدة خ

إذ لا يوجد تمثل بدون موضوع، وهذا الأخير لا بد أن    :هي دائما تمثل موضوع معين (1
 يتوفر على شرطين أساسين:  

 .أن يكون وحدة مجردة-
 .التمثل هو موضوع داخل الممارسات المشتركة بين أفراد الجماعة-

 الأول رمزأ والثاني دلالي: للتمثل الاجتماعي وجهان :لها ميزة رمزية وذات دلالة (2
 مع صورة التمثل. الجان  الرمزأ يرتب  ويتناس  ▪

 الجان  الدلالي فيتعلق بمعنى التمثل.    ▪
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التمثلاث     أن  إلى  تجارب  عدة  أبري  بعد   توصل 
الاجتماعية متكونة من المعارف والمعتقدات والاتجاهات موزعة بطريقة منظمة وتفاضلية في أذهاننا،  

س، العناصر الأقل  أهمية محورية  منجذبة إلى عناصر مركزية   ،تماما كما حركة الكواا  حول الشم
أفراد المجموعة، فالعناصر المركزية هي التي  نها مؤدية ومشتًركة بين كل  إ  ،نواتيه ذات أهمية عالية

في حين تعمل العناصر المحورية الطرفية على ف  رموز    ،معنى الاستقرار التمثل الاجتماعيبتحتفظ  
ش  أية وترجمتها على  العناصر النوات أ يعي رض الواقع بعد تكيفيها مع متغيرات السيا  الاجتماعي الذ

المحورية العناصر  هده  التمثل  صنعوا  الذين  الأفراد  العناصر    ،فيه  على  الدفاع  على  ضا  أي تعمل 
دوامها   على  للمحافظة  النواتية  نظاما 1المركزية  الاجتماعية  للتمثلاث  الداخلية  البنية  هذه  تُشكل   ،

ث أنه يتكون من معارف ومعتقدات واتجاهات تكون موزعة بشكل مرت  ومنظم، إذ تعتبر   معقدا، حي
ار أساسيا في توفيرها للمعاني المستقرة، بينما العناصر المحيطة في ف  هذه   العناصر المركزية عن

ف يمكن    ،الرموز وتدافع عنها وتكفيها مع المتغيرات التي تحدث، وهذه الديناميكيات تساعد على  كي
أ   الذ المتغير  العالم  بين  مشتركة  تكون  التي  الاجتماعية،  هويتهم  على  الحفاظ  والمجتمعات  للأفراد 

 يعزز من قدراتهم على التفاعل مع التحديات والمشاال التي تواجههم.
للنواة المركزية وظيفتين أساسيتين وهما:  

المركزي  :.1 النواة  ة هي الأصل   فالنواة  المختلفة، وهذه  العناصر  تنشع منه  أ  الذ
للعناصر،   معنٌى وايمة  تتغير تعطي  أو  تتحول  أن  العناصر  هذه  تستطيع  أنها  2من خلالها  ث  ، حي

توليد  تشكل   على  ضا  أي وتعمل  ومتماسكة،  مترابطة  مما يجعلها  العناصر،  عليه  يبنى  أ  الذ الركيزة 
أ من حوله.   المعاني والقيم التي من خلالها يتم فهم الأفراد للمجتمع الذ
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 يعــة الــرواب  والعلاقــات التــي تــرب  النــواة المركزيــة هــي المســؤولة عــن طب 
ف عناصــر التمثــل الاجتمــاعي   أ أنهــا تنــظم الــرواب  والعلاقــات بيــن العناصــر المختلفــة، مــن 1مختلــ ؛ أ

خلال ترابطها المباشر، وتعثيرها على العناصر المحيطة بها.
 لديها العديد من العناصر أهمها:

النظام    أنّ   Aibric   أبري يعتبر  :  .1 ف  وظائ أهم  من  هي  التجسيد  وظيفة 
نتيجة  المحي  وهي  توجد فيه،  أ  الذ الاجتماعي  مرتبطة بالسيّا   المحيطة  العناصر  إنّ  إذ يقول   ،

كما أنها تدمج  ترسيخ التمثل في الواقع باستعمال كلمات حقيقية ملموسة، من السهل فهمها وتداولها،  
ث التمثل، وتُ عناصر من المحيطة  عرب عن الحاضر والواقع المعاش للأفراد. حي

التمثل:  .2 حماية  على  المحيطي  الجهاز  ادمات    ، يعمل  ال من  فهو يقيه 
ضرار بالنظام السوسيو  وكل جديد يطرأ عليه دون الإ  ،ويسد كلما عجز وصفه أو تعذر تبريرهيمتص  و

الح للتبادل والتداول غيَر الشروط لكل فرد من الأفراد   معرفي، كما يُسَهل وييسر صيانة كل ما لا ي
. 2  في عناصر النواة المركزية

فهي :  .3 فلذل   المركزية،  العناصر  الأاثر مرونة من  المحيطة هي  العناصر 
ف والتعقلم مع التطورات التي تحدث في  السيا  الاجتماعي تيعاب  واس  ، تسمح وتتيح للتمثلاث التكي

، هذه  الوظيفة تجعلنا نستنتج وجود جان  متحرك ونشي  ومتطور للتمثل  المعلومات الجديدة المدبجة
ث أنها تساهم في قدرة الأفراد  3الاجتماعي  ف الحيوية للعناصر المحيطة، حي ، تعتبر هذه من الوظائ

على كيفية   و الوالمجتمعات  ف  استيعابها  تكي خلال  من  والثقافية،  الاجتماعية  المتغيرات  مع  تفاعلها 
الجديد الاجتماعي  ةللمعلومات  السيا   داخل  تحدث  النشاطالتي  الحيوية  العناصر  س  وتنعك  ، 

خلال من  تحدث،    الاجتماعي  التي  للتغيرات  التي  استجابتها  اورات  الت تطوير  على  مما يساعدنا 
تتناس  مع الأوقات والظروف الحالية. 
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الكفاءة المهنية للأفراد داخل بي ات العمل،    فيلتعثير  لدورا جوهريا  التمثلات الاجتماعية  تلع   
ى التزام    نوعية التفاعل بين العاملين سواء فالتمثلات تحدد   ت تعاونيا أو تنافسيا، مما يؤثر على مد كان

المعرفة  امتلاك  على  فق   ار  لا يقت المهنية  الكفاءة  وتحقيق  المطلوبة.  الكفاءة  الأفراد بمعايير 
ضا التفاعل الإيجابي مع التمثلات الاجتماعية السائدة، من أجل تحقيق بي ة   والمهارات، بل يشمل أي

 عمل متكاملة تحقق فيها الأهداف الفردية والمؤسسية بشكل فعال. 

 

 

 



 

 
 

 الفصل الثاني: 

 تمثلات العمال لماهية 

 الكفاءة المهنية 



 

 
 

 تمهيد:

 بطاقة فنية للمؤسسة..1

رافية لأفراد عينة .2 الخصائص السوسيو ديمغ

 الدراسة.

 تمثل العمال للكفاءة المهنية والعامل الكفء..3

تمثل العمال لأسباب ودور الكفاءة المهنية في رفع .4

 الأداء المهني.

 

 الفصل الثاني:

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ث يُستــخدم هذــا  ث العلمــي علــى تحقيــق التكامــل بيــن الجــانبين: النظــرأ والميدــاني، حيــ يعتمد البحــ
ث علمــي لتعايدــ أو نفــي مــا ورد بجانبــه النظــرأ، تكــاملا  أ بحــ أ يعدــ ضــرورة أساسيــة فــي أ الأخيــر الذــ
ادااية في النتائج النهائية. دراسة يبُــرز مــن خلالهــا تتبــع خطــوات  ث السوسيولوجي دقة وم يكُس  البح
هذا النوع مــن البحــوث، إذ تبدــأ بجمــع البيانــات مــن الواقــع المدــروس، ثمــ فهمهــا وتفسيــرها، فتحليلهــا مــن 
ث، سنســـعى إلـــى مناقشـــة وتحليـــل وتفسيـــر  خـــلال ربطهـــا بمتغيـــرات الدراســـة. فـــي هـذــا الجـــزء مـــن البحـــ
ث و شـــكـاليته،  الفرضـيـــات التــــي اعتمــدــت فــــي دراسـتـــنا، مــــع عــــرض الجــدــاول المتعلقــــة بعهــدــاف البحــــ

 ففرضياته، من أجل الإجابة عن التساؤل الرئيسي لدراستنا المتمثل في:



 

 
 

اادية فلابد لنا  ف بالمؤسسة محل الدراسة، ومن منطلق أنّها مؤسسة اقت قبل الإشارة إلى التعري
ف   التعري البداية  ث  ، خاصة مع  بهافي  المؤسسات من حي النوع من  أ شهده هذا  الذ الكبير  التطور 

من   ضم  عدد كبير  ت فهي  لذا  وأحجامها.  أنواعها  تنوع  إلى  تنظيمها، بالإضافة  أسالي   أشكالها، 
س   س رأس المالالعمال، يعملون في نف ت إدارة نف ت تح س   ،الوق س المكان من أجل إنتاج نف وفي نف

السلع   من  اعتبارها1النوع  إلى  إضافة  ومالية   .  مادية  فكرية،  وسائل  تستعمل  متدرج  إنساني   تجمع 
طرف المديرية بالاعتماد   طبقا لأهداف محددة من  لاستخراج، تحويل، نقل وتوزيع السلع أو الخدمات 

مختلفة  بدرجات  الاجتماعية  والمنفعة  الربح  الحوافز  كذل 2على  تعتبر  كما  اادية  .  اقت  منظمة 
واجتماعية مستقلة نوعا ما، تؤخذ فيها القرارات حول تركي  الوسائل البشرية المالية والمادية بغية خلق  

ضافة حس  الأهداف في نطا  زماني  التعريفات حول 3ايمة م العينات من  انطلاقا من هذه  إذن   .
ومنظمة   المؤسسة،  احتياجات  ث  من حي إنساني متدرج  تجمع  ص بعنّها:  نستخل اادية  الاقت المؤسسة 
مجموعة  على  بناء  انيفات  وت أنواع  عدة  على  المؤسسات  من  النوع  هذا  اجتماعية. يقوم  اادية  اقت

منها:    القانونيالمعايير  المعيار  حس   ف  اني من  الت أنواع  ثلاثة  بين  نميز  ف  اني الت هذا  في   ، 
من  .، المؤسسات الفردية، المؤسسات الجماعية)الشركات(المؤسسات الخاصة  المؤسسات ألا وهي:  

ص التي تتمتع بها هذا النوع من المؤسسات ما يعتي  اائ  :4أهم الخ

اية قانونية مستقلة.-  المؤسسة شخ
 المؤسسة وحدة إنتاجية.-
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نشاط - نجاح  ى  مد عن  رصيدا يعبر  ضافة، باعتبارها  الم القيمة  تكوين  في  تساهم  المؤسسة 
ة ومدخلات أخرى بالسّلع ذات ايم  المؤسسة في تقديم إضافات عن طريق عمليات تحويل المواد الأولي

 ستعمالية موجهة للمستهلكين. ا
 المؤسسة وحدة لتوزيع المداخيل. 

المؤسسة خلية اجتماعية
 المؤسسة تجمع بشرأ يهدف إلى تحقيق هدف معين.  - 

ااديةمن أهم   ف المؤسسة الاقت من خلال الهيكل التنظيمي لأأ مؤسسة يمكن تحديد  و ، وظائ
ث العدد من مؤسسة إلى أخرى لأسباب   ف من حي ف هذه الوظائ ف التي تتكون منها، وقد تختل الوظائ
في   تتشابه  المؤسسات  أن جل  المتفق عليه هو  ولكن  نشاطها،  طبيعة  أو  المؤسسة  لحجم  إما  ترجع 

ف الأساسية التي تعتمد عليها لبلوغ أهدافها و التي تتمثل فيما يلي :1الوظائ
التسويق،  ● منتج  وظيفة  إنشاء  المستهلكين،  احتياجات  وتوقع  دراسة  الوظيفة  هذه   تهدف 

منتج   بوجود  الإعلام  المناس ،  المكان  في  الخدمة  أو  المنتج  عرض  خاص،  لسو   خدمة   أو 
اها، بيع المنتج أو الخدمة للمستهل  على أساس تقييم مالي مناس ، أخيرا   اائ ف خ أو خدمة بمختل

 ضمان متابعة تجارية للقيام بالتعديلات اللازمة اتجاه السو .

 وظيفة الإنتاج. ●

 وظيفة التموين. ●

 تسيير المخزونات. ●

 وظيفة تسيير الموارد البشرية.  ●

 وظيفة المحاسبة والمالية. ●

اادية على أهمية متعددة تتمثل في كل من:   تقوم المؤسسة الاقت
اادية. 1  .تحقيق التنمية الاقت
 .خلق فرص عمل مستدامة. 2
 .تشجيع الابتكار والتكنولوجيا.3

 
، أطروحــة دكتــوراه فــي العلــوم دحمــون هــلال، .   1

اادية وعلوم التسيير: جامعة الجزائر،  اادية، كلية العلوم الاقت   .23-21، ص 2004/2005الاقت



 

 
 

 .زيادة الإيرادات الوطنية.4
اادية العالمية.5  .تعزيز التنافسية الاقت
 .تحقيق العدالة والتوازن الاجتماعي.6
 .جذب الاستثمارات المحلية والأجنبية. 7
 .تعزيز الكفاءة والإنتاجية. 8
اادية.9  .إدارة الأزمات الاقت

ضر.10 ااد الأخ  .دعم التنمية المستدامة والاقت
ت مجرد كيانات ربحية، بل أنظمة متكاملة تجمع بين ما هو   اادية ليس إذن فالمؤسسات الاقت
أ   ااد الاقت النمو  بين  التوازن  تحقيق  إلى  تقدمه  ما  خلال  من  تسعى  معا،  أ  ااد واقت اجتماعي 

ت الراهن الركيزة الأساسية    ،والرفاهية الاجتماعية ت، لتكون بذل  في الوق س الوق وحماية البي ة في نف
 لتفعيل أمن واستقرار الدول وتقدمها، والمساهمة في تحقيق التنمية الاجتماعية.

1.2.  :



 

 
 

 ، هو موقع صنــاعي للبتــرو كيماويــات، لإنتــاج سوناطراك أوراسكوم" SORFERT سورفيرتمجمع 
انــاعية علــى بعدــ  انــع  الأمونيــا واليوريــا، الواقــع بمنطقــة أرزيــو ال كلمــ شــر  وهــران، يعتبــر هذــا الم

اـــرية أوراسـكــوم  % جـــزء مـــن الشـــرااة القائمـــة بيـــن شـــركة ســـوناطراك الجزائريـــة بنسبـــة  والشـــركة الم
انــاعية أرزيــو غــرب بطيــوة علــى  % بنسبة   انــاعي. يقــع مجمــع ســورفيرت بالمنطقــة ال من البنــاء ال
هكتــار، تتكــون بشكــل خــاص  كلم شر  وهــران، تغطــي مســاحته حــوالي   كلم من المدينة،    بعد  

ت شـــركة ســـورفيرت فـــي مـــن عدـــة منـــاطق. اـمــيم إلـــى  مـــارس مـــن عـــام تعسســـ قدـــ عهدـــ الت
ت عقدــ بقيمــة  أ  مجموعــة ألمانيــة لتطــوير و نشــاء المجمعــات التــي منحــ مليــار دينــار جزائــرأ؛  أ

أ  مليـــار يـــورو، هـذــه الشـــركة الألمانيـــة    حـــوالي  هـــي شـــركة رائـدــة فـــي مجـــال التكنولوجيـــا  ايشـدــ
اــل ايمتهــا إلــى اثنــان مليــار متــر   المستخدمة في إنتاج الأسمدة. يعمل هذا المجمــع بالغــاز الطبيعــي، ت

اــرا  اــة ح ا ف مــن ثــلاث وحدــات: وحدــتان لإنتــاج الأمونيــا، والوحدــة الثالثــة مخ مكعــ  سنــويا، تتــعل
ف هذا الإنتاج سيذه  للسو  الدولية. ا  لإنتاج اليوريا؛ إذ أنّ ن

أقسام:   ثلاثة  من  لشركة سورفيرت  البشرية  الموارد  مديرية  تطويتتكون  البشرية.  قسم  الموارد  ر 
التنظيم، الاجتماعي.    قسم  ضمان  وال الروات   الإدارة  قسم  القانوني.  ث  والتحدي العمل  ث علاقات  حي

االح، فروع أو خلية.  يتكون كل قسم من م

ص  اائ الخ ف  وص السوسيولوجية  دراسته  في  ث  الباح عليها  يركز  التي  الأساسية  النقاط  من 
ادرا مهما في عملية جمع البيانات الميدانية. إذ أنّ  خطوة أساسية كالسوسيو ديمغرافي لعينة بحثه،  وم

أ إلى   أ يؤد هذه السمات تساهم في ديناميكية التفاعل لدى هؤلاء الأفراد داخل مؤسستهم، الأمر الذ
 بلورة وصياغة العديد من الرؤى والتحليلات العميقة لممارساتهم الاجتماعية ولتمثلاتهم المتباينة. 

ف بالمؤسسة، كان توزيعهم الاجتماعي والعمرأ،  في دراستنا ركزنا على عينة مقدرة ب موظ
 الجغرافي والتعليمي، والمهني كالآتي:

 
 
 
 



 

 
 

  المتعلــــق بتوزيــــع عينــــة الدراســــة وفقــــا لمتغيــــرأ   جــدــول رقــمــ  ال انطلاقــــا مــــن بيانــــات
سنـــة إنـــاث  (35-30) ، نلاحـــظ بـــعن الف ـــة العمريـــة الغالبـــة بالمؤسســـة هـــي ف ـــة   و  

للإنــاث، إذ تعدــ هذــه الف ــة العمريــة ف ــة فتيــة، إذ أنهــا تشـكـل جــزءا  ((23.06%؛ فــي مقابــل ((%28.6
ث  ابيــرا مــن المشــاركين، نظــرا لأنّ بهذــه المرحلــة العمريــة يكــون الأفــراد فــي ذروة حيــاتهم المهنيــة، حيــ

 ((21.8%يكونون قد تجاوزوا المراحل الأولى من التدري  والتعليم فــي العمــل، لتليهــا ثــاني أعلــى نسبــة 
ى الذــكور، فــي مقابــل 41-36المتمركزة في الف ة العمرية ) ى الإنــاث، فــي حيــن  ((14.28%( سنة لد لدــ

ى الف ــة العمريــة ) ت لدــ ث أعلــى نسبــة ســجل ى الإنــاث أنّ ثالــ  ، فــي مقابــل ((21.4%( سنــة لدــ
ى الذــكور،(  (%17.94 ى الف ــة العمريــة ) لدــ  ((2.38%سنــة فمــا فــو (  54بينمــا أدنــى تمــ تســجيلها لدــ

ى الإنــاث، فــي مقابــل  ى الذــكور، ( (6.4%لدــ  ((78%خــلال الجدــول نستــنتج بــعنّ عدــد الذــكورفمــن لدــ
ى ((42%أاثر من عدــد الإنــاث   ى عينــة الدراســة تمركــزت لدــ ، إضــافة إلــى أنّ الف ــة العمريــة الغالبــة لدــ

ض الأفــراد  يبتعدــون عــن ســو  العمــل، ســواء بسبــ   -العمــال–الذــكور. ممــا يجــ  الإشــارة إليــه أن بعــ
التقاعد المبكر أو تغير مجال عملهم، وغالبية ف ة الذكور بعينة الدراسة مــرده إلــى ميــل ف ــة النســاء إلــى 
ف مـــع المتغيـــرات  اـــة، لكنهـــا قـدــ تواجـــه تحـدــيات فـــي التكيـــ ا مناصـــ  إداريـــة عليـــا أو الأدوار المتخ
أ مربــع أنــه لا يوجدــ علاقــة ذات دلالــة  ت نتــائج كــا ايــة. بينــ المهنية، وتوازنها بين العمــل والحيــاة الشخ

اائية بين متغيرأ النوع الاجتما ث أن ) إح  (.0.376< 0.05عي والسن حي
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0 0 71 91.02 7 8.98 78 65 

1 2.38 32 76.2 9 21.42 42 35 

1 0,83 103 85.83 16 13.34 120 100 

رقم    الجدول  خلال  لمتغيرأ   من  وفقا  الدراسة  عينة  بتوزيع  المرتب       
ث أن  "و   ايل العلمي بين النوعين الاجتماعيين، حي ضح وجود تفاوتا في التح ، يت

التعليمي   الذكور كان مستواهم  الدراسة  أفراد عينة  (   (76.2%، في مقابل(91.02%)جامعي  غالبية 

ى الإناث، لتليها ثاني نسبة   ،      لف ة الإناث اللائي كان مستواهن التعليمي    ((21.42%لد
اية، في حين أنّ  وهي أدنى  (،   (2.38%ربما لأسباب تتعلق بفرص العمل أو التوجهات المهنية الشخ

التعليمي  نسبة   اللاتي مستواهن  الإناث  البيانات نستنتج  متوس متعلقة بف ة  انطلاقا من هذه  ، وعليه 
 . (13.34%)التكوين المهني ، تليها ف ة (85.83%)جامعي بعنّ غالبية أفراد العينة مستواهم التعليمي 

 

رقم    الجدول  معطيات  لمتغيرأ   حس   وفقا  الدراسة  عينة  بتوزيع  المتعلق  النوع    
من أفراد العينة الذكور حالتهم العائلية  65.83%) ، نلاحظ بعنّ نسبة ) الحالة العائلية  و    الاجتماعي  

من الإناث غير المتزوجين، أما أدنى   (30.96%) لف ة الإناث، لتليها    (%50متزوجين، في مقابل )
   (3.84%) نسبة فقد تمركزت لدى ف ة الذكور المطلقين
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0 0 0 0 0 0 0 0 1 100 0 0 1 

2 1.96 10 9.7 8 7.77 42 40.77 31 30.1 10 9.70 103 

0 0 0 0 0 0 9 56.25 6 37.5 1 6.25 16 

2 1,66 10 8,33 8 6,66 51 42,5 37 30,83 11 9,16 120 

أ يمثل توزيع عينة الدراسة وفقا لمتغيرأ   يوضح لنا الجدول رقم        الذ
ا  إطار (   (56.25%، بعنّ     و من أفراد العينة يشتغلون بشهادة التكوين المهني في من

مقابل   سامي، لتليها    ((40.77%في  ا ،  المن س  بنف ويشتغلون  الجامعي  التعليمي  المستوى  لذوأ 
أ، في حين أنّ أدنى نسبة  (   (37.5%نسبة ا  عون تنفيذ للعمال ذوأ التكوين المهني المشتغلين بمن

لا   أنه  مربع  أ  نتائج كا ت  بين مدير.  ا   الذين يشغلون من الجامعيين  العمال  ف ة  ى  لد تسجيلها  تم 
التعليمي ونوع المستوى  بين متغيرأ  اائية  إح ذات دلالة  )    يوجد علاقة  أن  ث  <  0.05الوظيفة حي

0.481 .) 

 مجموع     <12 سنة  11- 6 سنوات 5> 

23 100 0 0 0 0 23 

16 53.3 14 46.7 0 0 30 

0 0 19 82.6 4 17.4 23 

0 0 7 46.67 8 53.33 15 

1 4.35 1 4.35 21 91.3 23 

0 0 0 0 6 100 6 

40 33,33 41 34,17 39 32,50 120 

رقم    الجدول  معطيات  من  لنا بعنّ  انطلاقا  ضح  يت الدراسة   من(   (%91.3 ،  عينة  أفراد 
من     (82.6%)سنة، في حين أنّ    12  سنة لديهم خبرة مهنية أاثر من(  53-48المنتمين للف ة العمرية )



 

 
 

العمرية للف ة  الذين ينتمون  إلى إحدى عشر سنة،   (41-36) العمال  سنة لديهم خبرة مهنية من ستة 
س سنوات،     (35-30)من العمال ذوأ الف ة العمرية    (53.3%)بينما   سنة لديهم خبرة مهنية أقل من خم

ى الف ة العمرية   ت لد س  (53-48)في حين أنّ أدنى نسبة سجل سنة من العمال الذين لديهم أقل من خم
ذات دلالة   المهنية  السن والخبرة  بين  أن هناك علاقة  أ مربع  ت اختبار كا سنوات خبرة عمل. وأثبت

اائية )  (. 0.000>0.05إح

اية لأفراد عينة الدراسة، نستنتج بعنّ:   من خلال الجداول التي تم عرضها حول البيانات الشخ

   .غالبية أفراد العينة ذكورا -

 غالبية أفراد العينة لديهم مستوى تعليمي جامعي. -

 غالبية أفراد عينة الدراسة حالتهم العائلية متزوجين. -

 هناك ارتباط واضح بين المستوى التعليمي العالي وتولي المناص  المهمة بالمؤسسة. -

س تراام   - وجود توازن نسبي بين الف ات العمرية مع تزايد الخبرة المهنية بتقدم العمر، مما يعك
 المعرفة والمهارات. 

3.

أصبح مفهوم الكفاءة المهنية في عالم العمل والتطوير المهني أاثر شيوعا، نظرا لما يحمله من 
الإنتاجية،  م العملية  في  مهامه أ  ذ إكانة  أداء  على  الفرد  قدرة  ى  مد أ يحدد  الذ الأساسي  العامل  نه 

ث أصبح العامل محور الاهتمام داخل المؤسسة خاصة في ظل الظروف المتغيرة   ،بكفاءة وفعالية. حي
ث   افة خاصة، باعتباره الحلقة المحورية في العملية الإنتاجية، حي افة عامة والمؤسسة ب المجتمع ب

ضمن الكفاءة المهنية الق مواجهة التحديات، وحل المشكلات بفاعلية،  درة على تنفيذ المهام المطلوبة و تت
المنتظرة الأهداف  تحقيق  إلى  ابوا  ت التي  اائبة  ال القرارات  الحديث  .واتخاذ  تول  ةفالمنظمات  ت    ي بات

تحقيق   أجل  من  المهنية  والكفاءة  المهارة  ذات  العاملة  اليد  خاصة  البشرأ،  للمورد  اهتماما كبيرا 
ى البعيد أو   اير، خاصة مع الاستثمار في    متوس  أوالمخرجاتها العملية، سواء على المد رأس الق

ت الأزمات،  مال البشرأ كمورد استراتيجي استثمارأ يعمل على تفعيل أداء المنظمة، لاسيما في وق
الكفاءة المهنية حجر الزاوية لنجاح الأفراد في سو  العمل، وتحقيق الأداء الفعال للمؤسسات،   لذا تعد



 

 
 

منه بكف المطلوبة  المهام  إنجاز  على  العامل  قدرة  تُظهر  المهاراتفهي  امتلااه  مع  و تقان،   اءة 
فء على تعدية   ار مفهوم العامل الك ف التحديات والتغيرات. لا يقت والمعارف اللازمة للتعامل مع مختل
ضا حرصه على التطور الذاتي و سهامه الإيجابي في تعزيز بي ة العمل،   وظيفته بمهارة، بل يشمل أي

عل تعتمد  الأااديمية، كما  المؤهلات  دمج  في  المهنية  الكفاءة  تتمثل  بينما  الإنتاجية.  التزام  وزيادة  ى 
ارا محوريا في دعم تنافسية المؤسسات، وتحقيق   .العامل بعخلاايات العمل فء عن يعتبر العامل الك

ف القطاعات الفاعلة بالمجتمع، وفي هذه الجزئية سنحاول رصد  أهداف التنمية المستدامة عبر مختل
فء:  أهم التمثلات المتعلقة بمفهوم الكفاءة المهنية والعامل الك

1.3: 

 

ال الدراسة وفقا لمتغير     "01"رقم  شكل يتعلق  س  بتوزيع عينة  ث يعك  ، حي
اورات الأفراد المنتمون للمؤسسة محل الدراسة حول أهمية المهنة في ح  ياتهم المهنية والاجتماعية  ت

ى الإجابات المتعلقة  فمعا،   ال عليها نلاحظ بعنّ أعلى نسبة تمركزت لد انطلاقا من المعطيات المتح
ادر  م المهنة  أ    اباعتبار  ااد واقت اجتماعي  تعمين  ضمن  أ ي الذ الرز   اادر كس   م من  مهما 

للمهنة  البراغماتية  الرؤية  إلى  الذاتي، إضافة  الااتفاء  تحقيق  المساهمة في  أ من شعنه  للعامل، والذ
أ يعتبر محفزا رئيسيا   أ الذ ااد أ، مما يفسر أهمية الجان  الاقت ااد اوسيلة لتحقيق الاستقرار الاقت
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استقرار مالي، وتحسين   المهنة من  لهم هذه  لما حققته  للمهنة والاستمرار فيها،  ف  الموظ في اختيار 
المعيشي   العمل يقوم على    ((26.7%أما   ((33.3%مستواهم  العينة بعنّ  أفراد  إجابات  ت  ا فقد خ

الجدية للعامل، مما يعطيه نوع من  الفرد   ،فكرة الالتزام والمثابرة المستمرة  ويساهم في تحقيق أهداف 
إلى وجود نوع   المهني بقيمة الالتزام كبعد مهم من أبعاد  من  العامل والمؤسسة ككل، إضافة  الوعي 

أ يمارس   من أفراد عينة الدراسة ما اعتبر  ((25%العمل الحيوية، بينما   ضاء الاجتماعي الذ العمل الف
س   لينعك المهنية،  ايته  شخ تطوير  في  مما يساعد  اية،  والشخ المهنية  مهاراته  ف  مختل العامل  فيه 

أ  ((10.8%على تحسين أدائه المهني، في حين أنّ   ا  إدارأ عاد   ، منهم من اعتبر العمل مجرد من
س لنا بعن طموح العامل تجاه المناص  الإدارية   وهي ثاني أدنى نسبة في إجابة المبحوثين، مما يعك

ت أدنى ن س دائما يسجل ضمن أولوية معظمهم، بينما سجل ى الف ة التي اعتبر لي العمل    ت سبة إجابة لد
التي   المؤسسة  إليه، وكذا  ينتمي  أ  الذ للفرد بالمجتمع  اجتماعية مهمة  نشاط يساعد في خلق مكانة 

ت إجابات أفراد عينة الدراسة في اعتبار العمل يمثل   (  (4.2%يعمل بها. أما   فقد مثل
الأفراد     ، اورات  ت في  أساسيا  محورا  س  لي للمهنة  الاجتماعي  البعد  أن  إلى  مما يشير 

لأن   للمهنة؛  وعمليًا  وظيفيا  اورا  ت تبنوا  المستجوبين  العمال  غالبية  أن  النتائج  هذه  س  تعك للعمل. 
المهنية والمسؤوليات  اادية  الاقت الجوان   على  يرتكز  بها  المالي    ؛وعيهم  الاستقرار  لهم  توفر  كونها 

أ انطلاقا من التزامهم ومثابرتهم.  ااد  والااتفاء الاقت

2.3..:



 

 
 

 ، بعنّ غالبية  المتعلق بتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقا       02رقم     شكل يوضح ال
اروا مفهوم   المستجوبين ح العامل؛   الكفاءةالعمال  للفرد  استحقا  ومكانة اجتماعية  تحققه من  فيما 
ضل دائما   الكفاءة في    من أفراد العينة من اعتبر  ( (25.9%، أما  ((28.9%لأنّها تؤهله إلى تقديم الأف

مفهومها العملي تعني النجاح المستمر في أداء المهام، هنا نجد التركيز على وجوب توفر الاستمرار  
من العمال من رب     ( (24.4%في تحقيق العامل للنجاح المهني حتى يحقق نوع من الكفاءة، بينما  

مفهوم الكفاءة بما تحققه المؤسسة عبر ما تقدمه أهدافها المسطرة، هنا نجد بعنّ هذا المؤشر مرتب  
س في أدائه أ سينعك ومن ثم المساهمة في تحقيق المؤسسة   ،باستمرار العامل في تحقيق النجاح الذ

ى تحقيق المؤسسة لأهدافها من خلال   لأهدافها، إذ نلاحظ من هذه النسبة بعنّ الكفاءة هنا ترتب  بمد
إذن تقاس كفاءة الفرد بقدرته على المساهمة  . ظفيها، وحرصهم على تطوير مؤسستهمالأداء الفعال لمو 

قبل   للمؤسسة  العامة  الحة  الف ة بالم هذه  اهتمام  مما يفسر  للمنظمة،  العامة  الأهداف  تحقيق  في 
ارت بها أدنى نسبة إجابة الحة الفردية التي انح في اعتبار أن الكفاءة تعني تحقيق  (   (20.9%الم
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أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن الكفاءة  يوضح لنا الجدول رقم  
العمل   أثناء  أداء محددة  تنفيذ  المقدرة على  مقابل((88.3%تعني  في  بلا   (%11.7) ،  أجابوا  للذين 

ليقين   بل  العدم  من  تكون  لا  رئيسه،  قبل  من  بها  ف  معينة يكل لمهام  العامل  تنفيذ  أنّ  ث  حي أوافق. 
المهني في كل  أداءه  تطوير  الحرص على  في  تساعده  العامل بااتسابه مهارات  المشرف على هذا 

ث عرّفها   ذ مهام محددة،  ها  القدرة على تنفيبعنّ   Luc Payeur"  مهمة يقوم بفنجازها. حي
تجميع ووضع الموارد  وهي قابلة للقياس والملاحظة في النشاط وبشكل أوسع، وهي استعداد لتجنيد و 

ص على أداء مهام    .1في العمل، والكفاءة لا تظهر إلا أثناء العمل   إذن الكفاءة المهنية هي قدرة الشخ
ت عشوائية، بناءا   معينة وبشكل فعال ودقيق، ترتب  بعمله أو دوره الوظيفي، المهام تكون محددة وليس
ف مهاراته ومعارفه وموارده   ص في تنفيذ المهام المطلوبة، وهي استعداد الفرد لتوظي على كفاءة الشخ

  من خلال الأداء العملي الفعلي. لتحقيق الأهداف المطلوبة، والكفاءة لا يمكن إظهارها أو إثباتها إلاّ 

 

مج المهارات التي يظهرها  

الموظف أثناء عمله 

89 74.2 

31 25.8 

120 100 

أن نسبــة أفــراد العينــة الذــين أبدــوا مــوافقتهم فــي اعتبــار أن الكفــاءة يوضــح لنــا الجدــول رقمــ
ف أثناء أدائه لعمله  للذــين  (25.8%) ، في مقابل((74.2%تعني مجموع المهارات التي يظهرها الموظ
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القدرة على تنفيذ أداء محددة 

أثناء العمل

106 88.3 

14 11.7 

120 %100 



 

 
 

أجابوا بلا أوافق. إذ تشير الكفاءة المهنية إلى  مجموعة من المعارف والمهارات والخبــرات، التــي تتــرجم 
اـــرفات أو أعمـــال أو نشـــاطات فـــي ميدـــان العمـــل، أو أثنـــاء تعديـــة وظيفـــة مـــا،  فـــي إطـــار محدـــد  إلـــى ت

ف  أجــل مواجهــة تحدــيات العمــل المفــروضالقيــاس، وذلــ  مــن وقابــل للملاحظــة و  أو الخــروج مــن مواقــ
اــرا واحدــا بــل تتكــون مــن 1عملية حرجة فــي إطــار المهنــة المنوطــة بــه   ت عن ، إذن الكفــاءة المهنيــة ليســ

ص قـــادرا علـــى أداء مهامـــه بكفـــاءة  مجموعـــة متكاملـــة مـــن المعـــارف تتكامـــل فيمـــا بينهـــا لتجعـــل الشـــخ
ارفات و   وفعالية، ص  أنّ لموســة فــي ميدــان العمــل، ممــا يعنــي أعمــال مهذه الجوان  تتحول إلى ت الشــخ

ابــح كفــؤا عندــما يستــطيع تحويــل تلــ  المعرفــة  لا يكــون كفــؤا لمجــرد امتلااــه للمعرفــة أو المهــارة، بــل ي
ص يعمــل ضمــن بي ــة و والمهــارة إلــى أفعــال حقيقيــة تنجــز المهــام المطلوب ــ ظــروف عمــل معينــة ة، والشــخ

ص تحدــيات فــي بي ــة العمــل. هذــه التحدــيات  ضح الكفاءة المهنيــة عندــما يواجــه الشــخ ومهام محددة، وتت
ف حرجــة تحتــاج إلــى حلــول ســريعة وف ف غيــر متوقعــة، أو مواقــ عالــة قدــ تكــون متطلبــات صــعبة، مواقــ

ف مــن مهنــة لأخــرى.  بالاعتمــاد علــى مجــال العمــل المحدــد للفــرد، فالمهــارات والمعــارف المطلوبــة تختلــ
ف الأعمـــال بمهـــارة لا يتـــعتى إلّا عـــن طريـــق ااتســـاب مهـــارة فـــي مجـــال العمـــل  فالقيـــام بـــالأدوار ومختلـــ

ف العامل مكتسباته في إتمام مهامه إلّا بامتلااه مهارات متعددة.   المنجز، فلا يستطيع أن يوظ

 

المهارات التي يكسبها الفرد في  

حياته المهنية

97 80.8 

23 19.2 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن الكفاءة  يوضح لنا الجدول رقم  
للذين أجابوا بلا   (19.2%) ، في مقابل((80.8%تعني المهارات التي يكتسبها الفرد في حياته المهنية  

من   العامل،  التي يمتلكها  المهنية  المهارات  ف  مختل طريق  تتعتى عن  الكفاءة  هذا يعني بعنّ  أوافق. 
 خلال استثمارها في تحسين جودة عمله.
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93 77.5 

27 22.5 

120 %100 

أن نسبــة أفــراد العينــة الذــين أبدــوا مــوافقتهم فــي اعتبــار أن الكفــاءة يوضــح لنــا الجدــول رقمــ 
ضــرورية فــي أداء العمــل  للذــين أجــابوا بــلا  (22.5%) ، فــي مقابــل((77.5%تعني الخبرات والتجــارب ال

ت كفــاءة.  امهم اإذ تعتبر الخبرات جزءأوافق.   ى العامــل مــع مــرور الوقــ في تراام مهارة مهنيــة تخلــق لدــ
ث أن التـــعلم المستـــمر والتجـــارب العمليـــة يســـاهمان بشـكــل كبيـــر فـــي تطـــوير مـــن الكفـــاءة المهنيـــة،  حيـــ

ضــا فــفنّ  الكفــاءة المهنيــة لا تعتمدــ فقــ  علــى  وتوضــح ذلــ  الخبــرة مــن خــلال بنــاء قدــرات المــوظفين، وأي
ضــا علــى الخبــرات التــي يكتسبــها الفــرد مــن خــلال الممارســة الفعليــة والتجــارب  ،التــعلم الأاــاديمي بــل أي

 العملية.

 

القدرة على أداء مهمة معينة 

87 72.5 

33 27.5 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن الكفاءة  يوضح لنا الجدول رقم  
للذين أجابوا بلا أوافق. فامتلاك   (27.5%) ، في مقابل((72.5%تعني المقدرة على أداء مهمة معينة  

ث يعمل فيه   له من قبل رئيسه، حي أداءه لأأ مهمة موجهة  لكفاءة معينة يمكنه من سهولة  العامل 
ف   تعري في  يتعاد  ما  عمله.  مجال  في  العلمية  ومعلوماته  خبراته  استثمار كل  على   العامل 

الكفاءة المهنية بعنّها  القدرة على القيام بالأدوار وأداء الأعمال وفقا لمعايير    



 

 
 

هنا1محددة  مرتبط  ،  المهنية  الكفاءة  من    ةنجد بعنّ  انطلاقا  المحددة  الأدوار  وثيقا بمنظومة  ارتباطا 
لأداء   الحقيقية  المقدرة   إلى  إضافة  الاجتماعي بالمؤسسة،  الفاعل  التي يشغلها  الاجتماعية  المكانة 

لمع واحتكامها  لانتظامها  وفقا  الاجتماعي  الدور الدور  من  تجعل  مهنية،  معايير  أو  اجتماعية  ايير 
ى ذا  ص هذه المعايير: الاحترام المتبادل، روح   المؤد م، وفيما يخ فعالية، تساهم في جودة الأداء المقدَّ

 التعاون، احترام بي ة العمل...

 إذن انطلاقا من هذه المجموعة نجد بعن الكفاءة المهنية تتمركز حول: 

 القدرة على تنفيذ المهام. -

 احتكام الأدوار إلى معايير محددة. -

 استعداد لتجنيد وتجميع ووضع المورد بالعمل. -

 مجموعة مهارات والخبرات والمعارف. -

 

قدرات تجمع بين مهارات  

علمية وعملية 

87 72.5 

33 27.5 

120 100 

نسبــة أفــراد العينــة الذــين أبدــوا مــوافقتهم فــي اعتبــار أن الكفــاءة  أنّ يوضــح لنــا الجدــول رقمــ
للذــين أجــابوا بــلا  (27.5%) ، فــي مقابــل((72.5%تعنــي قدــرات تجمــع بيــن مهــارات علميــة وعمليــة 

ف  اة، بل تحتاج من استثمارها بالميدان، فمــع كــل توظيــ ث أنّ المهارات العلمية بمفردها ناق أوافق. حي
ث تشيــر الكفــاءة إلــى  القدــرة العامــة  للمعــارف والخبــرات النظريــة فــي أداء العامــل يخلــق لديــه كفــاءة. حيــ

فتقـــــان لتحقيـــــق الأهـــدــاف علـــــى أداء ســـــلوك معــيـــن يـــــرتب  بمهـــــام وأعمـــــال مطلوبـــــة، ويــتـــم إنجازهـــــا ب
متغيــر وسيــ  بيــن المعرفــة والفعــل. ذلــ  أن  الكفــاءة الذاتيــة أنّ    Bandura     يلاحــظ المنشودة.

 
، العدد  21 ، المجلددور عناصر الكفاءة المهنية في تعزيز الالتزام بعخلاايات مهنة المحاسبة في الجزائر،  فيروز قيدوش عمر لعبني، .1
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معتقداتهم عن قدراتهم، وتوقعاتهم نحو نتائج جهودهم لهــا تــعثير فعــال علــى طــر  الأداء والإنجــاز، وأنّ 
اختيــار الأفــراد للأنشــطة والأعمــال التــي يقبلــون عليهــا مرهــون بمــا يعتقدونــه مــن كفــاءة ذاتيــة لدــيهم فــي 

، إذن الكفـــاءة هـــي القدـــرة العامـــة التـــي يمتلكهـــا الفـــرد لأداء 1تحقيـــق النجـــاح فـــي هذـــا العمـــل دون غيـــره  
 نجازهــا وهــي العامــل و  سلوك معين يرتب  بالمهام المطلوبة، تؤثر بشكل كبير على كيفية أدائــه للمهــام،

ت  ث أنّ الفاعليــة الذاتيــة ليســ أ يحدــد كيفيــة انتقــال الفــرد مــن مرحلــة المعرفــة إلــى مرحلــة الفعــل. حيــ الذــ
درااـــات المترابطـــة موعـــة متمـــايزة مـــن المعتقـدــات أو الامجـــرد قـدــرة واحـدــة أو ســمـة ثابتـــة، بـــل هـــي مج 

ف التــي تــرتب  بــالتحكم  والمتداخلــة فيمــا بينهــا، هذــه المعتقدــات تعمــل معــا لتشكــيل مجموعــة مــن الوظــائ
ف الجوان  مثل  الفسيولوجية.الدافعية و الحالة الانفعالية و  الذاتي في مختل

ض منهم على طرائق فعاليتها بالمؤسسة،  ففي محاولة الباحثين تعريفهم للكفاءة المهنية ركز البع
حس    منها، باعتبارها  الحركي  الجان   على  التركيز  خلال  من  أنّ    من  ها  مجموعة 

توجه  المهارات   معين  تعليمي  برنامج  في  إعداده  نتيجة  الفرد  التي يكتسبها  والاتجاهات  والأسالي ، 
ضح  2وترتقي بعدائه إلى مستوى من التمكن يمكنه من ممارسة مهنته بسهولة ويسر    ،سلوكه ث يت ، حي

بعنّ الكفاءة المهنية تقوم على مجموعة من العناصر الأساسية منها: الاتجاهات، المهارات، الأسالي ،  
المهنية الفرد بحياته  ما يكتسبه  في صقل    ،وكل  تعليمي يساعد  تدريبي  لبرنامج  وفقا  نتيجة لإعداده 

مهاراته، ويوجه سلوكياته نحو تحقيق أهداف المؤسسة من جهة عن طريق خلق بي ة عمل أاثر فعالية 
ف نوعي بين مهاراته ومتطلبات الأداء الوظيفي  اورة تمكنّه من تحقيق تكيي تساعده في أداء أدواره ب

 للمؤسسة لتحقيق الرضا الوظيفي. 

عرّ  والتجارب     بعنها      فها  بينما  الخبرات  خلال  من  النامية  المكتسبة  المهارات  تل  
ودقة    ،والممارسات العمل بسرعة  لأداء  ضرورية  تعد  الكفاءة 3التي  أن  ف  التعري هذا  من  ضح  يت  ،

ضروريات العمل  اورة مستمرة، في  نماء في متواصل، تواصل نموها مقترن ب المهنية مهارة مكتسبة ب
تراام   التي هي في  الممارسات والخبرات  الكفاءة يقوم على  النوع من  أنّ هذا  أدائه؛ كون  ومستويات 

 
ى الطالبات المعلمات المتفوقات وغير . محمد دغيم الدغيم، حمد بليه العجمي،  1 الكفاءة المهنية وعلاقتها بمستوى الطموح والخوف من التقييم السلبي لد

ث، 162، العدد 34 ، المجلد   ،المتوفقات أااديميا  . 418، ص  2010، الجزء الثال
مراد،    .2 البدنية قهلوز  التربية  معهد  والمنهجية،  النظرية  في  الدكتوراه  أطروحة   ، 
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اة لديها دور   ا س السيا  المعارف المتخ مستمر يجعل من الأداء المهني أاثر دقة وفعالية. في نف
عمله   مجال  في  دقيق  المعارف بشكل  ت  وظف إذا   خاصة  المهنية؛  الكفاءة  مستوى  رفع  مجال  في 

ص، فهذا النوع من التوازأ يخلق فعالية الأداء.  ا  المتخ

 

قدرات الموظف على التصرف  

المناسب مع كل ظروف عمله 

86 71.7 

34 28.3 

120 %100 

الجدول رقم لنا  الكفاءة يوضح  أبدوا موافقتهم في اعتبار أن  الذين  العينة  أفراد  أن نسبة 
ارف المناس  مع كل ظروف عمله   ف على الت  (28.3%) ، في مقابل((71.7%تعني قدرات الموظ

ف من قبل العامل يخلق نوع من الاستمرار   ف المواق ف مع مختل ث أنّ التكي للذين أجابوا بلا أوافق. حي
المعتبرة   المهنية  الممارسة  طريق  عن  يتعتى  المهارة  هذه  ااتساب  أنّ  إلى  إضافة  ضل،  أف أداء  في 

 للعامل. 

 انطلاقا من هذه الجداول نجد بعن الكفاءة تعني حس  إجابات أفراد عينة الدراسة: 

 .الكفاءة هي المقدرة على تنفيذ أداء محددة أثناء العمل  . 1

 .الكفاءة هي المهارات التي يكتسبها الفرد في حياته المهنية  . 2

ضرورية في أداء العمل .3  .الكفاءة تعني الخبرات والتجارب ال

ف أثناء أدائه لعمله  .4  .الكفاءة تعني مجموع المهارات التي يظهرها الموظ

 . الكفاءة تعني المقدرة على أداء مهمة معينة.5

ارف المناس  مع كل ظروف عمله.6 ف على الت  .الكفاءة تعني قدرات الموظ

 .الكفاءة هي ما تحققه من استحقا  ومكانة اجتماعية للفرد العامل.6 



 

 
 

في   النجاح  لتحقيق  إتباعها  الأفراد  التي يج   المعايير  أ يعين  الذ الهيكل  تمثل  ئ  المباد هذه 
س باختلاف المجالات المهنية، ومن أجل تحقيق المؤسسة    ف هذه الأس ث تختل مجالاتهم المهنية، حي
ئ والقوانين التي تساعد في خلق بي ة العمل، وتحفيز أفرادها   لأهدافها لا بد من توفر جملة من المباد

ئ الآتي ذكره في الجداول الآتية:   على تطوير تل  المهارات، ومن بين هذه المباد

ال الدراسة وفقا لمتغير   03رقم     شكليظهر  أفراد عينة  المتعلق بتوزيع    
أنّ  اعتبر(  %15.9)   ،  من  العمال  من    بعنّ     من  عاملا 

ث أنّ انتقاء الموظفين المؤهلين لأدوارهم المهنية   العوامل الأاثر أهمية في تحديد الكفاءة المهنية، حي
بتوفير   مقترن  ار  العن هذا  أنّ  ث  حي الإنتاج بالمؤسسة.  وفعالية  الأداء،  لجودة  نسبيا ضمانا  يعتبر 

العمال، شروط م اختيار  والشروط يقوم عليها  الجسدية  القدرة  والقدرات  تعلقة بكل من  الذهنية  قدرات 
ضغوط النفسية والتحكم    ةالنفسية، هذه الأخير  ف ال التي تظهر في مرونة العامل في التعامل مع مختل

ف مع ضغوط العمل. ث تعتبر هذه القدرات موردا مهما في تحقيق تكي في الانفعالات، حي
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أ يعتبر  إضافة إلى أهمية عامل    مؤشرا مهما يدل على أن ، هذا الأخير الذ
متطلبات  ف  مختل لمواابة  ضروريا  واعتباره  العامل،  قبل  من  اة  ا المتخ التقنية  المهارات  امتلاك 

بنسبة   المرجوة  الإنتاجية  تحقيق  أجل  من  تحقيق  ((15.6%العمل  في  أساسيا  موردا  التعليم  . يعتبر 
المهنية البشرأ كمورد استثمارأ مهم،    ؛الكفاءة  الرأس مال  كونه يعتمد على تطوير مهارات وقدرات 

القائمة على فعالية ا ية في نلتوجيه، خاصة وأنّ المجتمعات الآمن خلال آليات واستراتيجيات التعلم 
اول على فاعل   إدراك عميق لأهمية التعليم كمدخل لتطوير الرأس مال البشرأ، ووس  مهم في الح

فء م توجيه قدراته واستخدامها في خلق توازن  يحاول انطلاقا من مرتكزات التعلي  ،اجتماعي نوعي وك
استعداد بين  كمستلزم  فعلي  المهنية،  ومتطلباته  حين  اته  في  المهنية.  الكفاءة  لتحقيق  أساسي 

ث يعتبر    من العمال المستجوبين ركزوا في إجاباتهم على أهمية   (   (13.9%أنّ  ، حي
نفسية   على  تعثير كبير  من  له  لما  المهنية،  الكفاءة  تعزيز  في  أساسيا  عاملا  المؤشر  هذا  العمال 
مثل:   المعايير  مجموعة  إلى  للموظفين، بالاستناد  أ  الماد التحفيز  أنواع  من  ويعتبر كنوع  العامل، 
أ هذا إلى زيادة في الإنتاجية، وتعزيز الانتماء للمؤسسة. إنّ أساس العدالة  ث يؤد الأداء، والكفاءة؛ حي

ث    في العمل هو    تراية على أساس المحاباة    لقىلا يمكن للعامل أن ينتقل أو يت، حي
أ اهتماما للكفاءة المهنية باعتبارها    أو القرابة على حساب الجهد المبذول، وهذا ما يجعل العامل لا يبد

ت المعيار الحقيقي للتراية،   ى    ا، فهذ1إنما المعايير الأخرى السابق الذكر ليس النوع من العدل يعد إحد
س التي يقوم عليها محي  العمل الناجح، إذ أنّه لا يعزز فق  من الروح المعنوية للموظفين بل   الأس
لخلق  المؤسسة  الالتزام بمعايير  من خلال  الطويل،  ى  المد المؤسسة على  أهداف  تحقيق  في  يساعد 

الكفاء وتعزيز  للعامل،  العمل مناس   المهني.  محي   والابتكار  العينة من  (  (13.6%بينماة  أفراد  من 
مما  من بين العوامل المهمة في تحديد الكفاءة المهنية،     بعنّ     اعتبر

يشير إلى دور التفاعل والتواصل الفعّال في تعزيز بي ة العمل، وتحسين التنسيق بين الفر  المختلفة 
ار بتوفير شروط عليها يقوم باختيار العمال منها: القدرات  ث يقوم هذا العن الموجودة بالمؤسسة، حي

ضباط ار مقترن بالتخطي  المهني، روح العمل الجماعي...،    العقلية والجسدية، الالتزام والان هذا العن
ت   ئ الأساسية الحديثة التي تعتمدها المؤسسات بالوق أ يعتبر مبدأ من المباد الجيد للقوى العاملة الذ
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ث أ الاستراتيجيات    التخطي  المنبثق، كنوع من أنواع   تطل  ين الاستثمار في الموارد البشرية  الراهن، حي
ث أن خطة القوى العاملة تنطوأ على الخطوات الآتية:    العملية للرفع من الكفاءة المهنية، حي

 تحديد أنواع الأعمال المطلوبة لتحقيق أهداف المشروع.  -

ف المختلفة.  - ف الأعمال والوظائ  توصي

ف.  -  تحديد المهارات الحالية والكفاءات البشرية اللازمة لأداء تل  الأعمال والوظائ

بشكل      من العمال من اعتبر بعنّ   (   (11.1%في حين أنّ 
المهام   توزيع  المبدأ  هذا  ضمن  أنه ي ث  حي المهنية،  الكفاءة  في  تؤثر  التي  العوامل  أهم  من  عادل 
ف، مما يقلل لديهم الشعور بعدم المساواة،   والمسؤوليات بشكل يتناس  مع القدرات وخبرات كل موظ
اد   نق هنا  المهنية،  مقدرته  من  أاثر  وهو يشتغل  مهنية  عامل كفاءة  من  ننتظر  أن  لا يمكن  ث  حي
ف لا يستطيع العامل أن يشتغل بها لأاثر من أربع   ض الوظائ ث نجد بع الحجم الساعي الوظيفي، حي

القانوني   الساعي  الحجم  فيها  أن يعمل  للعامل  أخرى يمكن  ف  وظائ س  عك على  ثمان  -ساعات 
ما ينظر إليه في    ،، مما  يجعل العامل يشعر بالإحباط ويتخلى عن الكفاءة باعتبارها آخر-ساعات

المؤسسة   داخل  العمودية  والقدرات  1العلاقات  الوظيفة  يتطابق مع  العمل بشكل  لذا فتوزيع ساعات   ،
تحمل  في  الموظفين  قدرة  ى  ومد المختلفة،  ف  الوظائ بين  الموجودة  الفرو   فهم  وضرورة  البشرية، 
أنّ   حين  في  العمال.  بين  للعمل  العادل  التقسيم  عامل  في  تدخل  مؤشرات  المهني كلها  ضغ   ال

اعتبر بعنّ   (  %10.9) من  العمال  فالمكان     من  المهنية،  الكفاءة  في  يؤثر  مهما  عاملا 
ف، ويقلل من التوتر والجهد، كما   ث التهوية والإضاءة يساهم في رفع إنتاجية الموظ المناس  من حي
المؤسسة   تهتم  لذل   التركيز وتحفيز والإبداع،  تعزيز  تساعد على  بي ة عمل آمنة ومنظمة  توفير  أن 
استراحة مناسبة، وعناصر   اميم مكات  مريحة، وتوفير  العمل من خلال ت أماان  الناجحة بتحسين 
للعمل  المادية  الظروف  ار  العن بهذا  اد  المقدم، كما يق العمل  جودة  أجل  من  للعامل  محفزة  عمل 

التجهيزات بدء من  المكات ، الإضاءة،    بالمؤسسة،  الكفاءة    اأساسي  اتعتبر مقومالمادية: كل  لتحقيق 
المهنية، وتساعد في تفعيل مستويات الأداء السلوكي داخل المنظمة من جهة، ومن جهة أخرى يكون  
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ف متغيرات  دور مهم في تعزيز مناعة الأداء    لديها ف مع مختل النفسي، كمقوم أساسي للتفاعل والتكي
وانعكاسه العمال  بين  العلاقة  طبيعة  في  وتعثيرها  فه  العمل،  للعامل،  المهنية  الكفاءة  توفير  على  نا 

أهدافها، في ظل الحركية    رفع مستوى إنتاجية المؤسسة وتحقيق  فيالظروف المادية في العمل تساعد  
التي تعيشها المؤسسة بشكل عام، سواء في إدارة مهارات عمالها أو منافسيها، بينما    والتنافسية   المهنية

س له تعثير كبير مقارنة      منهم من اعتبر   (  %10.3) هو الآخر عاملا مهما، لكن لي
أ، يساعد في   بالعوامل الأخرى التي تم ذكرها سابقا، واعتبار هذا المؤشر كنوع من أنواع التحفيز الماد

الواق المهنية نتائجها على أرض  الكفاءة  العامل أن  الوظيفي. عندما يجد  الرضا  ع يكون  رفع مستوى 
ث    لديها مقابلا ماديا ففنّه يتشجع أاثر على العطاء، ويكون  لديه همة و ابال أابر على العمل، حي

المبذول   الجهد  حساب  على  الأجر  المعادلة  وفق  العدالة  هذه  عدالة  في  1هناك  العدالة  تعتبر  لذا   ،
اعدنى نسبة إجابة من ركز على نوع آخر من   ( (8.6%الأجر مؤشر مهم في نجاح المؤسسة، بينما

ث يشكل هذا المبدأ  ،    توفر العدالة كعامل مهم في تحديد الكفاءة المهنية ألا وهي    حي
ففنّهم  العمال  إجابات  فحس   الموظفين.  بين  عادل  والمزايا بشكل  الكفاءات  توزيع  خلال  من  أهمية 
واختيار   الفنية  مقارنة بالمهارات  المهنية،  الكفاءة  في  أساسيا  عامل  س  ولي داعما  مؤشرا  يعتبرونها 
الأفراد   التي  تجعل  الأخرى  الحوافز  من  وغيرها  المنح  تقديم  في  العدل  أ  أ المناسبين؛  الموظفين 

ضل ويبذلون معه جهدا أابر مما يبذله غيرهم، ضون بعملهم على نحو أف هذه الحوافز هي التي   ينه
 .2تجعل العمال يقومون بعملهم بجدية وكفاءة 

التي يمتلكها   والمهارات  المعارف  منظومة  على  المهنية  للكفاءة  الأساسية  ئ  المباد ترتكز  إذن 
ئ مادية منها: المستوى التعليمي الجيد، تخطي     العامل، كمدخل أساسي يتم فيه استثماره بتوفير مباد

والأجر،ا التراية  في  العدالة  تحقيق  العاملة،  منح،    لقوى  وفي  العمل،  تقسيم  حجم  لى  إضافة  إوفي 
انع من الأداء المهني ذا  الاهتمام بي ية ومكان العمل، كل من هذه الم ئ ت ضع عمل  باد كفاءة مهنية ت

 العامل أساسا لتحقيق أهداف المؤسسة. 
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27 11.95 

40 17,7 

38 16,8 

226 100 

وفقا    العينة  أفراد  بتوزيع  المرتب   الجدول  هذا  من  المعتمدة بالمؤسسة انطلاقا  المهنية  للكفاءة 
من العمال أادوا بعنّ الكفاءة المهنية أثناء أداء العمل  (  35.85%نّ )فف ،  أثناء الأداء المهني للعمال
ث يعتمد العاملون بشكل كبير على المعرفة النظرية الكفاءة المعرفيةتعتمد بالدرجة الأولى على   ، حي

والتدري    اة،  ا المتخ المعلومات  أهمية  النتيجة  هذه  س  تعك إذ  في مجال عملهم،  المكتسبة  والخبرة 
الأااديمي، والقدرة على تحليل وحل المشكلات في تحسين الأداء المهني، هذا يعني أن أرباب العمل 

والموظفين يعتبرون بعن امتلاك المعرفة والخبرة النظرية أساس النجاح، في حين أنّ كل من   
س نسبة إجابة )و      ت لهما نف ث  (17.7%  كان ، حي

التطبيقية   وتتعلق بالمهارات  ودقة،  العملية بكفاءة  المهام  تنفيذ  على  القدرة  تعني  الأولى  الإجابة  أنّ 
الجماعي العمل  روح  تطوير  أما  الإنجاز،  على  مع    ؛والقدرة  والتفاعل  التعاون  لنا بعن  يوضح  ففنّه 

ى تعثير هذا النوع من العمل الجماعي   س في مد الزملاء أمرا جوهريا في بي ة عمل مناسبة، مما ينعك
ت       في تعزيز الإنتاجية، وتحقيق الأهداف المشتركة داخل المؤسسات، بينما حظي

من إجابات أفراد العينة، مما يدل على أن العامل العاطفي مثل: الذكاء العاطفي، (  (16.8%بنسبة  
 التفاعل الإيجابي مع الآخرين، والتحكم في المشاعر يلع  دورا في الأداء المهني. 

ففن   المهنيةإذن  اتجاهات،  الكفاءة  أسالي ،  الخبرات،  المهارات،  المعارف،  مجموعة  تعني    
وتوجه سلوكه في    ، تجارب، ممارسات، القيام بالأعمال، وأداء الأدوار في إطار محدد، يكتسبها الفرد



 

 
 

ف المرتبطة بالمهنة    ؛أداءه لعمله. وتظهر هذه الكفاءة أثناء أداء العامل لمهامه أ أنها متعلقة بالوظائ أ
المهنية هي   فالكفاءة  للعامل،  اي  نجاح شخ تحقيق  أو حتى  المؤسسة  تل   أهداف  تحقيق  أجل  من 

ت عشوائية أداء العامل، وتوظيفه لمهاراته،    لبل هي قابلة للقياس، والملاحظة، ذل  من خلا  ،ليس
العامل على أداء   ؛وخبراته بسرعة ودقة، ويطورها باستمرار من خلال ممارسته لعمله ى قدرة  أ مد أ

الأداء من  عال  إليه بمستوى  الموكلة  واجباته    ،الأعمال  أداء  في  وفاعلية  أاثر كفاءة  مما يجعله 
ل العقلاني  الاستثمار  بين  المسافة  اار  واخت الفاعل  الو   ،مهاراتلالوظيفية.  واستعدادات  قدرات 

أهدافها و   ،الاجتماعي بالمؤسسة لتحقيق  المتعددة  إستراتيجيتها  في  الأخيرة  هذه  إليه  ابو  ت ما  بين 
تجعل  لسعي لخلق توازن عملي أابر قدر من الأرباح، في معادلة اوتحقيق    ،والسعي إلى رفع إنتاجيتها
ئ تجعل منها ذات    رمن هذه المهارات على قد انع وفق لمباد يمكن أن يتحول إلى الكفاءة مهنية، ت

اورة ذهنية يحملها كل عناصر العملية الإ ى، في صياغات ل نتاجية وفق المؤشرات فعالية طويلة المد
ى الفرد الع  ،الفعلي لبناء تمثل معين  تكون الأساس ار تامل أو المؤسسة  سواء لد جد ذاتها حول عن

ضمان تطوير الأداء المهني   من عناصر الحياة المهنية ومستقبل المؤسسة ألا وهي الكفاءة المهنية ل
ف للمورد البشرأ في المؤسسة.    وتحقيق الاندماج التكي

الفرد الذي يركز على جودة  

العمل

112 93.3 

8 6.7 

120 100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل يوضح لنا الجدول رقم  
أ يركز على جودة العمل   فء هو الفرد الذ للذين أجابوا بلا أوافق.   (6.7%) ، في مقابل((93.3%الك

س هذا السلوك اهتماما كبيرا   ث يعك فء، حي يعد التركيز على جودة العمل من أبرز سمات العامل الك
 بفنتاج نتائج ذات مستوى عالٍ من الدقة والكفاءة.  



 

 
 

 

يظهر التزامه اتجاه  

واجباتهم في العمل 

107 89.2 

13 10.8 

120 100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل  يوضح لنا الجدول رقم  
( واجباته بالعمل  تجاه  التزامه  الذأ يظهر  الفرد  هو  فء  مقابل(89.2%الك في  للذين   (%10.8) ، 

ف، وحرصه  الموظ دال على جدية  أساسيا  الوظيفي مؤشرا  الالتزام  نجد بعنّ  ث  أوافق. حي بلا  أجابوا 
 على أداء مهامه بمسؤولية.

 

الشخص القادر عل العمل  

بفعالية ضمن الفريق 

93 77.5 

27 22.5 

120 %100 

فء  يوضح لنا الجدول رقم   أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل الك
 للذين أجابوا بلا أوافق.  (22.5%) ، في مقابل(77.5%هو الفرد القادر على العمل ضمن فريق ) 

 

يسعى باستمرار إلى تطوير  

نفسه ومهاراته

104 86.7 

16 13.3 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل يوضح لنا الجدول رقم  
العمل   جودة  على  يركز  أ  الذ الفرد  هو  فء  مقابل((86.7%الك في  بلا   (%13.3) ،  أجابوا  للذين 

س هذا   ف الناجح، إذ يعك ث نجد بعنّ التطوير المستمر للمهارات والمعرفة سمة مهمة للموظ أوافق. حي



 

 
 

ى العمال في تحسين قدراتهم المهنية لمواابة التغيرات والتحديات في  الالمؤشر الرغبة  كبيرة الموجودة لد
النجاح   لتحقيق  رئيسي  المستمر كعامل  التعلم  الموظفين بعهمية  وعي  إلى  مما يشير  العمل،  سو  

 والتفو  المهني.

 

85 70.8 

35 29.2 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل يوضح لنا الجدول رقم  
الفنية   المهارات  يتوفر على مجموعة  أ  الذ الفرد  فء هو  للذين   (29.2%) ، في مقابل((70.8%الك

التقني بالمؤسسة   الجان   توفر  ضرورة  التقنية مقترن ب المهارات  إتقان  ث عن  الحدي أوافق.  بلا  أجابوا 
فمن خلال   أخرى،  جان  عناصر  العلمية  إلى  الإدارة  أ  مدخل  الماد البعد  على  الاتجاه  هذا  يركز 

خاصة على مستوى الأداء    ،باعتبار أن ايام العمل واستخدام الأسالي  العلمية فيه تجعله أاثر كفاءة
المؤهلات    ،والاختيار بين  للتوافق  وفق  المناس ،  المكان  في  المناس   المتعلقين بالعامل  والتعيين 

أرباحها  وزيادة   المؤسسة،  إنتاجية  رفع مستوى  في  المساهمة  شعنه  من  أ  الذ الأمر  ا ، هذا  والمن
ئ الفلسفية نوجزها  ض المباد اار شديد على بع الآتي ذكره: في ومداخلها، معتمدة هذه النظرية باخت

 استخدام الأسلوب العلمي في اتخاذ القرارات المهمة بالإدارة.  -

 الاختيار السليم للموارد البشرية والمادية.  -

دائما  - تعامل  التعاون وخلق جو وبنية  العمال والإدارة، تعزيز روح  المهام بين  إعادة توزيع 
 بينهما. 

 توفير الإرشادات اللازمة للعامل من أجل أداء عمله بكفاءة. -

 استخدام القياس والأسلوب العلمي في حل المشاال الإدارية.   -



 

 
 

 

يمتلك المعرفة اللازمة لأداء  

مهامه بكفاءة 

103 85.8 

17 14.2 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل  يوضح لنا الجدول رقم  
مهامه بكفاءة   ف  مختل لأداء  اللازمة  المعرفة  الذأ يمتل   الفرد  هو  فء  مقابل((85.8%الك في   ، 

ث نجد بعن     (%14.2) للذين أجابوا بلا أوافق. إنّ المعرفة المهنية تعد أساسا للكفاءة في العمل، حي
يساهم في تطوير مهارات العمال بالمؤسسة. فالتركيز على جودة العمل   ، هذه المعرفة في تطور دائم

، وهي  المعلومات والمهارات العقلية من قبل العامل يتطل  نوع من الكفاءة ألا وهو  
ضرورية لأداء الفرد في شتى مجالات عمله  أ هي مجموعة من المهارات و   ؛1ال التي تتعلق  القدرات  أ

وفهمها   الفرد  والأنشبمعرفة  للمهام  شامل  لفهم  الفرد  بها  تزود  التي  عليه  للمعلومات  يتعين  التي  طة 
مقدرة الفرد الذهنية في ديناميكية معارفه باستغلالها في فهم والتعقلم مع ما ينجز  القيام بها، مما يعني  

 باستثمار مهارته ومعلوماته بحياته  المهنية. 

 

الذي يستطيع التكيف مع كل  

موظف داخل المؤسسة

90 75 

30 25 

120 %100 

الجدول رقم لنا  العامل يوضح  أن  اعتبار  في  أبدوا موافقتهم  الذين  العينة  أفراد  نسبة  أن 
ف داخل المؤسسة   ف مع كل موظ أ يستطيع التكي فء هو الفرد الذ  (25%) ، في مقابل( (75%الك

في  أساسية  مهارة  العمل يعد  في  المتغيرة  الظروف  مع  ف  التكي نجد بعنّ  إذ  أوافق.  بلا  أجابوا  للذين 
الموجودة   والتحديات  التغيرات  مع  التعامل  في  العمال  قدرة  س  مما يعك الحديثة،  المهنية  البي ات 
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تعثير الأزمات المفاج ة. هنا نجد نوع آخر   ،بالمؤسسة، مما يساهم في تعزيز استقرار العمل وتقليل 
وهو   ألا  المهنية  الكفاءة  أنواع  المرتبطة من  المؤشرات  ترتب  بمجموعة  التي   ،

وفقا لما يتماشى مع    ،باستعداد الفرد في قابليته الوجدانية القائمة على توجيه رغباته وميولاته واتجاهاته
ضمني بمنظومة  ما يتوفر عليه الفرد العامل من استعدادات فطرية أو مكتسبة من جهة، والارتباط ا ل

والمعتقدات  والمجتمعية  القيم  اية  من    ههذ  ،الشخ عليه  يتوفر  لما  أساسي  تعتبر كموجه  الأخيرة 
استعدادات، إضافة إلى بلورة هذه المؤشرات الفاعلية في عملية الإنجاز بمهارة وكفاءة، وفق للإدراك 
العميق للدور الوظيفي لهذا الفاعل بالمؤسسة، من خلال ما يتجلى من تكيفه مع بي ة عمله، احترام  

ئ الأخلااية، توفُر الدافع الداخلي للأداء الوظيفي    ،تشبعه بالثقافة التنظيمية  ،القواعد مع الزملاء المباد
 الواجبات، التحكم في الانفعالات. المميز، إدراك المسؤوليات و 

 
الشخص المتعلق بأداء  

وظائفه باحترافية

92 76.7 

28 23.3 

120 100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل  يوضح لنا الجدول رقم  
المتعلق بعداء وظيفته باحترافية   الفرد  فء هو  مقابل((76.7%الك في  بلا   (%23.3) ،  أجابوا  للذين 

المهنية، من خلال مدخل  الكفاءة  تحقيق  في  البشرأ  المورد  أهمية  إلى  الإشارة  أوافق. هنا لابد من 
البشرية ث،  الموارد  الأفراد    حي اعتبار  على  السلوكية  العلوم  مجال  في  والدراسات  البحوث  أادت 

المدخل    ،اموارد هذا  قام  وقد  وعواطفهم،  مشاعرهم  أساس  على  فق   ارفون  يت أناس  مجرد  وليسوا 
 على: 

ت إدارته تنمية. -  إن الفرد عبارة عن استثمار إذا أحسن

والعاطفية  - النفسية  الحاجات  لإشباع  والممارسات  والبرامج  السياسات  توجه  أن  لابد 
اادية للفرد.   والاقت

 لابد من تهي ة  بنية العمل للاستثمار في مهارات الأفراد.  -



 

 
 

 . تحقيقهتوازأ وضع برامج تنمية الموارد وفقا ما يتماشى وحاجات الأفراد، وما تود المنظمة  -

بالتـــالي فـــفن المـــوارد البشـــرية تعتبـــر الفـــرد هـــو أحـدــ أهـمــ الأصـــول الاستـــثمارية للمؤسســـة، ومـــن 
ضـــرورأ أن تهتـــم سياســـات، وبـــرامج المـــوارد البشـــرية بتلبيـــة احتياجـــات العـــاملين النفسيـــة والعاطفيـــة  ال
ضـــل كالتـدــري ، والـدــعم، ومـــن أهـمــ مقومـــات هـذــا الاتجـــاه  اـــادية، وتهي ـــة بي ـــة العمـــل بشــكـل أف والاقت

 النظرأ:

اول على مواردها البشرية.  -  ضرورأ إدراك الحركية في بي ة المهنية للح

اة لتتبع الموارد البشرية.  - ا  ضرورة وجود إدارة متخ

اد الاستجابة للمتطلبات البي ية.  -  التنوع في الأهداف ق

لإشراف    - البي ة  إلى  ومنها  المنظمة  وداخل  المنظمة  إلى  البي ة  من  الفرد  حركة  ضع  تخ
اة تعرف بفدارة الموارد البشرية، ولتمكين تل  الإدارة من ممارسة عملها بكفاءة   ا ومتابعة إدارة متخ

 .1فيج  أن تعطى الاهتمام الوظيفي والتنظيمي من قبل إدارة المنظمة 

اول على مواردها البشرية، لذا يج    دراسة  بالتالي ففن المنظمة تعتمد على البي ة المحيطة للح
ث   حي الحركية،  البي ة  اأحالة  مراابة  على  قادرة  البشرية  الموارد  إدارة  العمل  نّ  سو   في  لتغييرات 

على و   ،الخارجي البي ية، بالتركيز  المتغيرات  مع  ف  التكي لتحقيق  المناسبة  الكفاءة  على جذب  العمل 
أ الاستخدام الأمثل للموارد البشرية ستجابة لمتطلبات البي ة المحيطة يج  للاو   ،الموائمة الداخلية؛ أ

أهدافها في  التنوع  ث  ،مراعاة  والمزايا   حي العاملة  القوى  على  تنفق  التي  ف  التكالي بين  توازن   يخلق 
جميع    أو أن  ضمان  ول الموظفين،  ى  لد المتاحة  والمهارات  القدرات  جميع  استغلال  وضرورة  الفوائد، 

التخطي  الجيد، والتدري ، والتوزيع الفعال بالاعتماد على  الموظفين يعملون بشكل فعال في مجالاتهم،  
 للمهام.
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الذي يتعامل مع إدارة  

الأزمات المهنية باحترافية 

90 75 

30 25 

120 100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن العامل  يوضح لنا الجدول رقم  
أ يتعامل مع إدارة الأزمات المهنية بكل احترافية   فء هو الفرد الذ  (25%) ، في مقابل((75%الك

مع  والتعامل  المتوقعة،  غير  التحديات  مواجهة  في  أمرا ضروريا  ث يعد  حي أوافق.  بلا  أجابوا  للذين 
نركز على   المخاطر. هنا  وتقليل  الإنتاجية  ضمن استمرار  ت فعالة  السلوكيالمشكلات بطر    الاتجاه 

جود العديد من العناصر بالمؤسسة، يعتمد هذا الاتجاه في تفسيره لمجال تحديد الكفاءة على ضرورة و 
ف النشاطات التي  الأساسية   ا ، من هنا نجد بعن  في مقدمتها تكوين المكّون، وص هذا  يتطلبها المن

اد   ا  على حدا تحديدا لامتيازاته ق ف النشاطات المتعلقة بكل من ف مختل الاتجاه يركز على وص
المهارات بين  ف  تكي مرتبطة بسلوك    ،تحقيق  الكفاءة  أن  وبما  ا ،  المن نشاطات  مختلفة  ومتطلبات 

ف النشاطات  الأفراد ففن ملاحظة هذا الأخير وتحديد ممارساته  يساعد في ضبطها وفقا لتقنين مختل
النشاطات   ،المهنية تقنين  أن  ث  حي متعلقاتها.  وكل  العمل  بي ة  مع  أ  الفرد الاندماج  تحقيق  بغية 

بل مقترن بفعالية   ،والإدماج السريع للفرد لا يسمح بتنمية مهارات الفرد العقلية مجال الإبداع والتفكير
ايرة  الكفاءات من أجل تحقيق فعالية ق التايلورأ، بمعنى محاولة تقنين  ى وفقا للمنظور  ايرة المد ق
ف  ف الأنشطة ومختل ا اار فالاتجاه السلوكي يقر وي المدى على حساب الكفاءة المهنية للأفراد. باخت

الموج  أ يشغلهالمهام  الذ ا   المن في  للفرد  الو   هة  العلاقة  إطار  ومهام  في  الأنشطة  بين  طيدة 
ا ،   ما ينتج عنه من سلوكيات تحدد لنا الكفاءة المهنية، وملاحظة هذه السلوكيات يجعلها قابلة  المن

للقياس والملاحظة معا، مما يساعد في تنمية  قدرات الأفراد وتوجيهم نحو الابتكار والإبداع، ويركز  
 هذا الاتجاه على اتجاهين فرعين آخرين:  الاتجاه السلوكي العقلي ، و الاتجاه السلوكي النفسي . 

فء حس  إجابات أفراد عينة الدراسة يعني:  انطلاقا من هذه الجداول نجد بعن العامل الك

أ يركز على جودة العمل  . 1 فء هو الفرد الذ  .العامل الك



 

 
 

فء هو الفرد الذأ يظهر التزامه تجاه واجباته بالعمل   . 2  العامل الك

أ يركز على جودة العمل . 3 فء هو الفرد الذ  .العامل الك

ف مهامه بكفاءة . 4 أ يمتل  المعرفة اللازمة لأداء مختل فء هو الفرد الذ  . العامل الك

فء هو الفرد القادر على العمل ضمن فريق  . 5  .العامل الك

فء هو الفرد المتعلق بعداء وظيفته باحترافية . 6  .العامل الك

ف داخل المؤسسة.7 ف مع كل موظ أ يستطيع التكي فء هو الفرد الذ  .العامل الك

أ يتعامل مع إدارة الأزمات المهنية بكل احترافية . 8 فء هو الفرد الذ  .العامل الك

أ يتوفر على مجموعة المهارات الفنية  . 9 فء هو الفرد الذ  .العامل الك

34 17 ,7 

35 18,2 

63 32,8 

22 11,5 

38 19,8 

192 100 

ارتباط الكفاءة المهنية    المتعلق بتوزيع عينة الدراسة وفقا لمتغير  09يفسر لنا الجدول رقم   
بالمؤسسة، مما وعي العامل بما يقوم به   بمستوى من العمال من رب  الكفاءة المهنية    ( (32.8%بعنّ 

بينما   المهنية،  الكفاءة  في  الأابر  التعثير  له  المهني  الوعي بالدور  أن  بعن  أجابوا  (   (19.8%يعني 
، مما يشير إلى أهميته الكبيرة في رفع مستوى الكفاءة بالتخطي  والبلوغيتعلق  اط الكفاءة المهنية  ارتب

إنجاز مهامه بكفاءة، مما يعزز من قدرته في    ؛المهنية ف نحو  الموظ ضع إطارا علميا يوجه  كونه ي
بينما   العمل،  متطلبات  مع  تتوافق  عالية  أداء  مستويات  وتحقيق  التحديات،  فقد    ((35.9%مواجهة 

ت بين كل من:   مما يدل على أنه    (18.2%)المتعلقة بما يقوم به العامل   المهنية القدرات  تراوح



 

 
 

ارا مهما في   تكفي  اليمثل عن المهنية وحدها لا  القدرات  امتلاك  أن  ث  المهنية، حي الكفاءة  رفع من 
قد  الموظفون  ض  استخدامه بفعالية، فبع وعي كاف بكيفية  هناك  لم يكن  إذا  المهنية  الكفاءة  لرفع 
أهداف  تحقيق  مع  ملائم  ف يستخدمونها بشكل  لا يعرفون كي لكن  عالية  مهنية  مهارات  يمتلكون 

ف    المؤسسة،   . أما أدنى نسبة إجابة فقد تمركزت في ارتباط  (17.7%)القدرة الكامنة داخل الموظ
ف عمله  ادر عن العامل في مواق أ ي  (. (11.5%الكفاءة المهنية بالسلوك الذ

ت الكفاءة المهنية عاملا جوهريا  ظل التطورات السريعة التي يشهدها مجال العمل، أصبح في 
مباشر بقدرة   المؤسسات بشكل  تفو   يرتب   إذ  الوظيفي.  النجاح  متميز وضمان  مهني  أداء  لتحقيق 
والمعارف  المهارات  الأفراد  امتلاك  خلال  من  عالية،  أداء  مستويات  تحقيق  على  البشرية  مواردها 

 والخبرات اللازمة للتعامل بفعالية مع التحديات المهنية. 
يمثل تحليل تمثلات العمال حول أسباب الكفاءة المهنية وسيلة لفهم أعمق للعوامل المؤثرة في 
أهدافها  وتحقيق  المؤسسات،  أداء  تعزيز  في  الحيوأ  دورها  على  التركيز  مع  الكفاءة،  هذه  تطوير 
الكفاءة  بين  العلاقة  لاستيعاب  هاما  أساسا  المجال يعتبر  هذا  في  ث  البح ففن  لذل   الإستراتيجية. 

 المهنية وزيادة الإنتاجية في بي ة العمل. 
 

1.4. : 
هذه   فلتحقيق  المهنية،  الكفاءة  عناصر  أهم  إلى  الإشارة  وج   الجزئية  هذه  عن  ث  الحدي قبل 
اادر المساعدة في ذل ، تكون بمثابة أدوات عملية يستثمرها الفرد   الأخيرة لابد من توفر مجموعة الم

في تحقيق أهداف المؤسسة بشكل عام، إذ يوجد نوعين من    حهمل في تحقيق كفاءة في أدائه ونجاالعا
اادر، سواء الداخلية منها أ في تحسين أداء الفاعل الاجتماعي،  و الخارجية، مجتمعة كل منهما  الم

 وانعكاس هذا الأداء على مخرجات المؤسسة ككل.  

اادر الداخلية .1 ادرها الداخلي أّولا، ثم    :الم قد تعتمد المؤسسة في جلبها للكفاءات على م
اادرها الخارجية لعدة أسباب منها:    على م

اول عليها داخل المنظمة.  -1 ف الح  انخفاض تكالي



 

 
 

اول عليها، واندماجها، وذل  لنشوئها في بي ة المؤسسة الداخلية ومن بين هذه   -2 سرعة الح
اادر الداخلية نذكر منها:  الم

للتر   :التراية ✔ متكاملة  خطة  بوضع  المؤسسة  تقوم  ث  والإجراءات  حي الطر   فيها  تبين  اية 
إتباعها،   كميزة   الواج   وتعد  العدالة  لتحقيق  وعادلة   موضوعية  س  أس على  تستند  أن  بد  ولا 

اادر الداخلية للكفاءة، وهذا يعتبر من أحدث الطر   التي  1تنافسية   ى  الم ، فتعتبر التراية هي إحد
 تستعملها المؤسسة لتحفيز العمال وبقائهم بها على قيد النشاط لتحقيق أداء مهني متميز.

المعارف،   من الأسالي  التي تستخدم من أجل تحقيق التوازن الأمثل بين  :النقل والتحويل ✔
الموجودة   ومتطلباتهب والكفاءات  والتحويلاالمؤسسة  اد بالنقل  نق رتبة    ؛،  بتحويل  المؤسسة  أ ايام  أ

الحة أخرى. الحة إلى م ف إلى رتبة أخرى أو من مكان إلى مكان أخر، كالتحويل من م  الموظ

 
التدريب المستمر 

114 95 

6 5 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن التدري   يوضح لنا الجدول رقم  
ث نجد   (5%) ، في مقابل((95%المستمر سببا في وجود الكفاءة المهنية   للذين أجابوا بلا أوافق. حي

بعنّ التدري  يرفع من جودة العمل، ويعزز الثقة في الأداء. كما أنه يرفع الروح المعنوية للموظفين، 
ص من الملل الوظيفي للعامل، هذا ما يساهم في تحسين    أداء ومردودية  ويزيد من فرصة التراية، وينق

ف هذا العامل مع الأسباب الثقافية ان أ أفراد عينة الدراسة، ي لأنه يتعلق بتطوير    ؛ المؤسسة حس  رأ
ويعتبر جزء من الثقافة المهنية التي تعزز الكفاءة داخل   ،مهارات الموظفين من خلال التعلم المستمر 

المهنيةكما  المؤسسة.   للكفاءة  الخارجية  العناصر  من  المتغير  هذا  في    ،يعتبر  نظام يساعد  تطوير 
ثالمعلومات المؤسسات  ، حي معلوماتها، كآلية عمل  تسعى  نظام  وتطوير  تحديد  إلى  الراهن  ت  بالوق

على   والاطلاع  العملي،  ص  ا التخ مجالات  في  المعرفة  تدفق  حركية  مواابة  خلالها  من  تستطيع 
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ار من عناصر   القطاع المؤسساتي، لتعتبر بذل  عملية تطوير المعلومات عن مجريات ومستجدات 
الم نظام  كان  فكلما  العمل،  تطويرا  إبداعية  أو  تجديدا  أاثر  التنافسية  علومات  العملية  في  ساعد 

الأداء المهني، باعتبار أنّ المعلومات والبيانات  في  للمؤسسة، واتساع مجال الابتكار والإبداع المعرفي  
ابا حيويا في مجال تجديد ملامح تطوير الكفاءة المهنية للمؤسسة وعمالها معا، خاصة   المتجددة ع

االية، ومواابة نظام المعلومات باستمرار.    في ظل الكثافة الات

 

99 82.5 

20 16.7 

120 %100 

أن نسبة أفراد العينة الذــين أبدــوا مــوافقتهم فــي اعتبــار أن تــوفر يوضح لنا الجدول رقم
للذــين أجــابوا بــلا  (16.7%) ، فــي مقابــل((82.5%بي ــة عمــل محفــزة سبــبا فــي وجــود الكفــاءة المهنيــة 

س هذه الإجابة أهمية هذا السب  في تحسين الأداء المهني ببي ة إيجابية ا تشجع المــوظفين  أوافق. تعك
ضــل مــا لدــيهم، ذلــ  مــن خــلال تــوفير ظــروف عمــل مريحــة، مــن أجــل ضمــان التواصــل  علــى تقدــيم أف

نجــاح المؤسســة، لاستــراتيجيا  االفعــال بيــن المــوظفين، لذــل  فــفن تــوفير بي ــة عمــل محفــزة تعدــ استــثمار 
ث عــن  ،ويــرتب  بالممارســات الإداريــة والتحفيــز المعنــوأ  ث أنهــا تــؤثر علــى الأداء المــوظفين. الحدــي حيــ

ث عــن المدــخل النظــرأ المتعلــق بمدــخل  أ بنــا للحدــي ، إذ يركــز هذــا العلاقــات الإنســانيةبي ــة العمــل يــؤد
لعوامــل المــؤثرة فــي بي ــة العمــل، بــالتركيز علــى الجانــ  الإنســاني والنفســي االاتجاه علــى محاولــة تحديدــ  

للعامـــل كمحـــرك أساســـي فـــي العمليـــة الإنتاجيـــة، وقـــوة لرفـــع مستـــوى إنتـــاج المؤسســـة وزيـــادة أرباحهـــا، 
باعتبار أن العامل النفســي والجانــ  الإنســاني محركــا أساسيــا فــي العمليــة الإنتاجيــة، ويقــوم هذــا الاتجــاه 

ئ أهمها:   على مجموعة المباد

 رب  التنظيم بالعلاقات التي تنشع بين مجموعات الأفراد.  -

 تحديد السلوك التنظيمي مقترن بسلوك أفراد المنظمة.  -



 

 
 

 تعثير القيادة في السلوك وتكوين الجماعات وتحقيق مجال تقارب وتعاون بينهم.  -

المشاركة   - أسلوب  على  الرسمي، بالاعتماد  التنظيم  في  الرسمي  غير  التنظيم  إدماج  فعالية 
 العمالية. 

االات داخل المنظمة له تعثير في سلوكيات الأفراد.  -  اعتماد مبدأ الات

 

82 68.3 

38 31.7 

120 100 

ف  نّ بعيوضح لنا الجدول رقم نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن التوظيــ
للذــين أجــابوا بــلا أوافــق.  (31.7%) ، فــي مقابــل(% 68.3الانتقــائي سبــبا فــي وجــود الكفــاءة المهنيــة )

ضمــن ر هذا السب  إلى عملية يشي اختيار الأفراد بعنايــة لــوظيفتهم، ذلــ  وفقــا معــايير محدــدة، هذــا مــا ي
 أن يكون خاصة الموظفون الجدد قادرين على الإسهام بفعالية في نجاح المؤسسة.

 

التكنولوجيا والأدوات التقنية 

89 74.2 

31 25.8 

120 100 

أن نسبــة أفــراد العينــة الذــين أبدــوا مــوافقتهم فــي اعتبــار أن يوضــح لنــا الجدــول رقمــ 
 ، فــي مقابــل((74.2%استــخدام التكنولوجيــا والأدوات التقنيــة الحديثــة سبــبا فــي وجــود الكفــاءة المهنيــة 

ث تعتبر من الأسباب الحاسمة فــي رفــع الكفــاءة المهنيــة، (%25.8) خاصــة  للذين أجابوا بلا أوافق. حي
دوات التكنولوجيــة ســو  العمــل، وتمكــن المؤسســات التــي تــوفر أحدــث الأبفــي ظــل التطــورات الســريعة 



 

 
 

ه يســاعد فــي   لموظفيها إامال مهامها بسرعة وبدقة، مما يقلل من الأخطاء ويزيدــ مــن الإنتاجيــة. كمــا أنّــ
ضمان استدامة الأداء العالي داخل المؤسسة.  تحسين الكفاءة، ويجعلها تُعتمد ل

 

95 79.2 

25 20.8 

120 100 

أن نسبــة أفــراد العينــة الذــين أبدــوا مــوافقتهم فــي اعتبــار أن تحفيــز يوضــح لنــا الجدــول رقمــ
ث  (5%) ، فــي مقابــل((95%المــوظفين سبــبا فــي وجــود الكفــاءة المهنيــة  للذــين أجــابوا بــلا أوافــق. حيــ

ار أساسيا في رفع الكفاءة المهنية من خلال تشــجيعهم علــى العمــل بجديــة و بدــاع، ممــا يزيدــ  يعتبر عن
أاثــر التزامــا بمهــامهم، وأاثــر استــعدادا لبذــل  ن ســة، وأن المــوظفين المحفــزين يكونــو مــن إنتاجيــة المؤس

 جهود إضافية من أجل تحقيق أهداف المؤسسة.

 

91 75.8 

29 24.2 

120 100 

ن نسبة أفراد العينة الذين أبدوا موافقتهم في اعتبار أن القيادة  بعيوضح لنا الجدول رقم  
ث   (24.2%) ، في مقابل(%  75.8المتميزة سببا في وجود الكفاءة المهنية ) للذين أجابوا بلا أوافق. حي

داعمة   عمل  بي ة  توفير  خلال  من  الموظفين  أداء  على  مباشر  يؤثر بشكل  السب   هذا  نلاحظ بعنّ 
ث عندما يكون هنال  ايادة قوية داخل المؤسسة يعزز من الاستقرار التنظيمي، ويقلل من   ومحفزة، حي

 معدل تمرد العمال.



 

 
 

اادر الخارجية للكفاءة المهنية،   اع  على المؤسسة الاعتماد  فأما بالنسبة للم كلية على  من ال
اا فق   م الداخلية  التي  لاستقدرها  الكفاءات  الخارجية  لذل     ،حتاجهاتطاب  اادر  الم إلى  تلجع  ففنها 

ضمان بقاء استمرار فعالية ذاتها اادر الآتي ذكره: ،ل  ومن بين هذه الم

العمل،    : ✔ نظامية  ضب  ايم  ل الداخلية  الإعلانات  استخدام  إلى  المؤسسات  تلجع 
وكذل  الإعلانات الخارجية للترويج لخدماتها والتسويق لمنتجاتها، بالاعتماد على ميزانية محددة، وفقا 
الطر    من  الإعلانات باعتبارها  إلى  المؤسسات  تلجع  ث  حي مسبقا،  مدروسة  إعلانية  لإستراتيجية 
وطرائق   المؤسسة  منتج  عن  للتعبير  إشهارية  المستثمرين، كوسيلة  لاهتمام  جلبا  والأاثر  التسويقية 
متطلبات   مع  والتكامل  الاجتماعية،  للعناصر  الإعلان  استجابة  ى  مد على  ذل   في  مستندة  عملها، 

ضاحا و قناعا. اور أاثر إي  المجتمع والمستثمرين وحتى المستهل ، ب

عملية  ✔ في  العاملين بالمؤسسة  إشراك  خلال  من  :  يتم 
المؤهلين للمؤسسة    ، استقطاب  والولاء  يتسم بالنزاهة  الفرد  إذا كان  الوسيلة لاسيما  ، هنا 1وتعتمد هذه 

س بالإيجاب على الأداء العملي.   التوصيات كجزء مهم من أجزاء التوجيه، مما ينعك

الأااديمي ✔ التعهيل  المؤسسات  من  النوع  هذا  ويعمل   ،: يقدم 
طريق القدرة على استخدام آليات عمل عالمية،   اات، عن  ا ف التخ على تطوير المهارات في مختل

ف، لذا يعتبر    ،تجعل من كل وسيلة تتوافق مع وضعية العمل طبيعة الموق ففنتاج سلوك يتماشى مع 
اادر الأساسية في صقل وتوجيه الاستعدادات والمهارات الفردية، كما أنّها تعمل على تعطير   من الم

عمله م   ،الفرد  ومعلوماتي  معرفي  بنظام  للاندماج  قابلا  من  موجعله  المؤسسة  وأااديمي، يمكّن  نهج 
ف.   الاستفادة من الخبرة العلمية لهذا الموظ

هي  وكالة عمومية تحتفظ بعسماء الراغبين في  و الوكالة العامة   ، نجد فيها    ✔
ف مناسبة   أ تهدف إلى تسهيل، و يجاد فرص العمل للأفراد الذين يبحثون عن    ؛2العمل لإيجاد وظائ أ

ث تساهم في تحسين معادلة   ،وظيفة، وتقدم مجموعة من الخدمات والمساعدات لتلبية احتياجاتها حي
و   العمل.  سو   إلى  الأفراد  دخول  وتسهيل  ف،  الخاصة  التوظي المكات   ض ت  الوكالة  من  كل  م 
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من   والفنية  العالية  والمهارات  الكفاءات  جذب  في  تساهم  خاصة  وكالات  وهي   ،)....( الاستثمارية 
للتع والدولية  المحلية  االات  للات الفعالة  والمعلوماتية  المالية  قراراتهم  التحيز،  خلال  رف على جوان  

المؤسسات في  فنية،    والكفاءات  ف  المحدد كشغل وظائ التعاقد  استقطابها، يكون من خلال  ومحاولة 
قانونية   هناك1إدارية،  نوعين  إلى  تنقسم  الاستخدام  وكالة  العامة     :،  توفير      الوكالة  بها  تعني  التي 

اة   ،  الوكالة الخاصة    مناص  الشغل للأفراد الذين يبحثون عن الوظيفة، أما نوع الثاني هو  ا متخ
ااصا، إذن كلا ف أاثر اخت يلعبان دورا مهما في الوكالتين   فق  في تقديم الخدمات واحتياجات التوظي

 تقديم المساعدات للأفراد من أجل إيجاد الوظيفة الملائمة لهم، والمتناسبة مع قدراتهم ومهاراتهم.

2.4. .:

 

ضح من خلال ال العوامــل التــي تــؤثر فــي   المتعلــق بتوزيــع أفــراد عينــة وفقــا لمتغيــر 4ل رقمــ   شكــيت
ث أن الكفـــاءة المهنيـــة ، ممـــا % 36.2تعدـــ العامـــل الأاثـــر تـــعثيرا فـــي الكفـــاءة المهنيـــة  بي ـــة العمـــل، حيـــ

ث تســاهم بي ــة العمــل المريحــة والداعمــة فــي تحسيــن  س دورها الحاسم في تعزيز أداء الموظفين، حيــ يعك
ضــغوط المهنيــة، وتعزيــز الــولاء الــوظيفي. لتليهــا  مــن إجابــات أفــراد  % 23.8الإنتاجيــة، والتقليــل مــن ال

عامل مهم من عوامل المؤثرة في الكفاءة المهنيــة، ممــا يشيــر   فرص التدري  والتطويرالعينة بعنّ وجود  
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الشخصية

العوامل التي تؤثر على الكفاءة المهنية 



 

 
 

ف مــع التغيــرات المهنيــة،  إلى أن التعلم المستمر يساعد الموظفين على ااتســاب مهــارات جديدــة، والتكيــ
س إيجابـــا علـــى كفـــاءتهم. أمـــا عامـــل  اـــل علـــى نسبـــة دعـمــ الإدارةوتقليـــل الأخطـــاء، ممـــا ينـــعك  فقـدــ ح

مــن إجابــات العمــال، ممــا يدــل علــى أن وجــود ايــادة مشــجعة و دارة داعمــة يســاهم فــي رفــع   % 20.9 
مستــوى الكفــاءة المهنيــة عبــر تــوفير التوجيــه والاعتــراف بمجهــود المــوظفين، ممــا يعــزز الــروح المعنويــة 

التــوازن بيــن العمــل والحيــاة مــن أفــراد العينــة مــن أجــابوا بــعنّ  % 19.1والالتــزام الــوظيفي. فــي حيــن أنّ 
اية له تعثير في الكفاءة المهنية، لكن لا يعتبــر فــي نظــرهم العامــل الأاثــر تــعثيرا مقارنــة بالعوامــل   الشخ

ى  الأخرى، مــع ذلــ  فــفن تحقيــق تــوازن بيــن هذــين المتغيــرين يســاهم فــي تقليــل التــوتر وزيــادة التركيــز لدــ
العامــل، وبنــاء علــى ذلــ ، فــفن المؤسســات الراغبــة فــي تحسيــن كفــاءة موظفيهــا يجــ  أن تــولي أهميــة 
خاصة لبي ة العمل، مع توفير فرص تطوير مستمرة، وتعزيز دعمــ الإدارة، لتحقيــق بي ــة مهنيــة متكاملــة 
وفعالة، وتوفير فرص التدــري  المستــمر، وكذــل  تعزيــز دور الإدارة الداعمــة، مــع الأخذــ بعيــن الاعتبــار 

اية من أجل تحقيق إنتاجية مستدامة وكفاءة عالية.   أهمية التوازن بين الحياة المهنية والشخ
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مـــ )  المتعلـــق بتوزيــــع عينــــة الدراســـة وفقــــا لممارســــة الكفـــاءة المهنيــــة بــــعنّ  (11يوضـــح الجـدـــول رقـ
مــن العمــال مــن اعتبــر بــعنّ ممارســة الكفــاءة المهنيــة مــرتب  بالمهــارات المهنيــة التــي يتــوفر  % 25.8 

ف ظــروف العمــل، مواجهــة  ف مــع مختلــ عليها العامل، خاصة فيما يتعلــق بــروح العمــل الجمــاعي، التكيــ
ضلا عن القدرات الفكرية  ف المتعددة، ف من خلال قدرة  % 23.4التحديات، السلوك المناس  في المواق

ار مهما في  القدرات المعرفيةالعامل على التفكير الجيد والتحليل في أداء عمله، بينما تعد  للعامل عن



 

 
 

ارأ: ، % 20.2ممارسة الكفاءة المهنية  ت أدنى نسبة إجابة لدى عن طول سنوات عمل في حين سجل
 .% 8.1العامل، النشاطات والأعمال الإضافية التي ينجزها العامل 
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67 28,8 

64 27,5 

55 23,6 

233 100 

ضــوء علــى العوامــل التــي تســاعد فــي رفــع الأداء المهنــي وفقــا للعينــة  (12يســل  الجدــول رقمــ ) ال
ث أنّ    ف هذه العوامل بناء على تكرارها ونسبها الم وية. حي اني ث يتم ت  الدعم والتحفيزالمدروسة، حي

س أهميــة الدــافع الإدارأ فــي تحسيــن الأداء % 28.8  يمثــل إجابــة غالبيــة العمــال مــن الإدارة ، ممــا يعكــ
عـــاملا مســـاعد فـــي رفـــع الأداء  بـــعنّ تنميـــة المهـــارات وتطويرهـــا فـــي اعتبـــار  % 27.5المهنـــي. ليليهـــا 

هنــا نــرب  هذــا يسيــا فــي تعزيــز الكفــاءة المهنيــة، المهنــي للعامــل، إذ أن تحسيــن المهــارات يلعــ  دورًا رئ
المتغير بمؤشر آخر ألا وهو الكفاءة الإنتاجية للعامل انطلاقا مما يتــوفر عليــه مــن مهــارات متعدــدة، إذ 
نجد هنا نجد بعن هذا النوع من الكفــاءات يقــوم علــى الاستــثمار الفعلــي فــي مهــارات والاستــعدادات التــي  
يتوفر عليها الفاعل الاجتماعي بالمؤسسة في مجال معين، بغية تحقيق مخرجــات المنظمــة مــن تحقيــق 

ضلا عن اــورتها  فعالية أداء موظفها، ثم رفع مستوى إنتاجية الأداء المهني بها، ف التحسيــن المستــمر ل
ضــافة فــي تحقيــق تنميــة ن المؤسســات المنافســة لهــا، وكذــا لأفــراد بيــلالفعالــة بالنسبــة  تعزيــز ايمتهــا الم

انــع  منــه طاقــة  ف، لت المجتمع ككل، دونما إهمال التركيز على بــاقي المهــارات المهنيــة الأخــرى للمواقــ
ممــا يشيــر إلــى أن  التدــري  والترايــة،مــن أفــراد العينــة مــن ركــز علــى أهميــة  % 23.6إنتاجيــة. بينمــا 

وهــي أدنــى نسبــة إجابــة ركــزت علــى  % 20.2فــرص التدــري  تعــزز مــن رفــع الإنتاجيــة، فــي حيــن أنّ 
ايــــة والمهنيــــة س التــــوازن بيــــن الحيــــاة الشخ أ أشــــارت إليــــه نتــــائج ال، نفــــ  .04ل رقــمــ   شــكــالأمــــر الــذــ
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رقم    الجدول  بيانات  من  لمتغيرأ  13انطلاقا  وفقا  الدراسة  أفراد عينة  بتوزيع  المتعلق    
ضح لنا بعنّ   ا  إطار   من أفراد العينة%  41.66، ات الذين يشتغلون بمن

إليه، في مقابل   سامي الموكلة  المهام الإدارية  ف  العامل لمختل المهنية مقترنة بتنفيذ  الكفاءة  أنّ  أيدوا 
بينما     %  34.16نسبة   الأعمال،  وأداء  القيام بالمهام  فكرة  أيدوا  للذين  العمال  %  25.83منهم  من 

تنف عون  ا   اعتبرالمشتغلين بمن أ  والتجار   يذ الخبرات  ار   ب،أنّ  عن الممارسات  ف    امعزز   ا ومختل
ا     %  0.83للكفاءة المهنية، في حين أنّ   ت العمال الذين يشتغلون من ا ت أدنى نسبة خ التي مثل

ظروف العمل، والمؤيدين لعامل أداء   ارف المناس  مع كل  الحة غير المؤيدين لعامل الت س م رئي
ى العامل. فنوع الوظيفة بمعزل عن الكفاءة المهنية  العامل مهام معينة يدل على وجود كفاءة مهنية لد
أ تتجسد على أرض الواقع من قبل    ى العامل لا تعثير لها، فلابد من توفر هذا النوع من الكفاءة الذ لد
ضمن مجموعة من العناصر الأساسية منها:   ف، تت الفرد، مرتكزا على الجان  الأدائي والعملي للموظ
المهارات النفسية، المهارات الحركية، ومقدرة الفرد على إحداث توازن  فعلي بين ما تملكه من مهارات 
وبين مستويات أدائه، باستثماره لمعارف السابقة كبن  معرفي يساهم في عملية تطوير كفاءته الأدائية،  

بين ما يمتلكه مسبقا من معارف   اأساسي  والعمل على إضفاء نوع من الكفاءة الانجازية، يخلق تفاعلا
اه ا تخ يُ   ،وخبرات في مجال  ما سوف  أ  وبين  الذ المهني،  ف  والموق الوضع،  لمتطلبات  وفقا  نجز 

هناك   أن  أ مربع  اختبار كا ت  وأثبت له.  المستقبلي  الأداء  مسار  تحدد  نوعية  أدائه كفاءة  من  انع  ي
اائية )   (. 0.022>0.05علاقة بين نوعية الوظيفة والكفاءة المهنية ذات دلالة إح
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  الخبرة المهنية   المتعلق بتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغيرأ  14انطلاقا من بيانات الجدول رقم   
المهنيةو  الكفاءة  تعزيز  لنا بعنّ  عوامل  ضح  ات العينة  %  25.83،  أفراد  مهنية   من  خبرة  لديهم  الذين 

اية عاملا مهما في تحقيق الكفاءة    (سنة11-6تقدر) لم يؤيدوا فكرة أنّ التوازن بين العمل والحياة الشخ
مقابل   في  نسبة    %  8.33المهنية،  لتليها  بنعم،  أجابوا  لكن   %  21.66للذين  الفكرة  س  لنف للمؤيدين 
س الخبرة المهنية المؤيدون بعنّ تلقي العمال   %  21.6   ونسبة،  ( سنوات 5 أقل منخبرتهم المهنية ) لنف

للعمال الذين لديهم خبرة     %  19.16دعم من الإدارة عامل من عوامل تعزيز الكفاءة المهنية، لتليها  
كعامل من عوامل تعزيز الكفاءة    ( سنة المؤيدين لعامل  11-6مهنية )

ت أدنى نسبة إجابة لدى ف ة العمال الذين لديهم خبرة مهنية   لم  سنة فما فو     12المهنية، بينما سجل
أ مربع أن هناك علاقة يؤيدوا بعنّ بي ة العمل عامل مهم في تحقيق الكفاءة المهنية. ت اختبار كا وأثبت

اائية )  (. 0.023> 0.05بين الخبرة المهنية وعوامل تعزيز الكفاءة المهنية ذات دلالة إح
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رقم    الجدول  بيانات  من  لمتغيرأ  15انطلاقا  وفقا  الدراسة  عينة  أفراد  بتوزيع  المتعلق    السن  
المهنيةو  الكفاءة  ) ارتباط  لنا بعنّ  ضح  ات العينة  (66%،  أفراد  ) من  العمرية  للف ة  ينتمون  -48الذين 

المؤسسة    )سنة53 هدف  سواء  الهدف،  لبلوغ  الجيد  ترتب  بالتخطي   المهنية  الكفاءة   أيدوا بعنّ 
لتليها   العامل،  هدف  )(   (%19.16أو  العمرية  للف ة  ينتمون  أنّ  سنة(  35-30للذين  عن  بلا  أجابوا 

وجدنا بعنّ  بينما  ترتب  بالتخطي ،  المهنية  العمرية (  %  18.33)  الكفاءة  للف ة  المنتمين  العمال   من 
س  فكرة  مؤيدين لغير    سنة(  36-41) ادر عن العامل؛ لأنّه لي أ ي ارتباط الكفاءة المهنية بالسلوك الذ

 % 17.5المهنية، في حين أنّ استراتيجيات المؤسسة ومخططاتها  دائما هذا السلوك يكون متماشيا مع
الف ة العمرية ) لم يربطوا الكفاءة المهنية بالقدرات المهنية لدى العامل، نظرا    سنة(  41-36من عمال 

زيادتها   إلى  أ  تؤد قد  عوامل  تتعثر بعدة  التي  القدرات،  هذه  مستوى  على  اختلافات كثيرة   لوجود 
بينما   التحفيزات...،  اات والتكوينات،  الترب التدريبات،  انخفاضها من مثل:  أدنى    %  0.83أو  وهي 

أعمارهم الذين  للعمال  إجابة  فو    54  نسبة  فما  السلوك    سنة  بنوع  المهنية  الكفاءة  المؤيدين لارتباط 
تفاعل مع الآخرين.  أو تواجده بالمؤسسة في حالة  لعمله  أدائه  أثناء  العامل  ادر عن  أ ي ت  الذ بين

المهنية  الكفاءة  السن وارتباط  بين متغيرأ  اائية  إح أنه لا يوجد علاقة ذات دلالة  أ مربع  نتائج كا
ث أ  (. 0.520<0.05ن )حي

 

 



 

 
 

   

 عامـة خاتمة
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في ختام هذه الدراسة المتعلقة بتمثل العمال للكفاءة المهنية، ففننا وجدنا بعنّ تمثلات العمال لهذه 
لنا   ضح  وات اعتمادها بالدراسة،  تم  التي  والمؤشرات  المتغيرات  الأخيرة جد متباينة، ومختلفة باختلاف 

بل ممارسة عملية ترتب  بالعديد من المؤشرات كنا    ،تمثل مجرد  عبارة عن  تبعنّ الكفاءة المهنية ليس
قد أشرنا إليها في دراستنا الميدانية من خلال تحليل العديد من المعطيات المتعلقة بممارسة وارتباط  
الكفاءة المهنية، في إطار علاقتها بمتغير أساسي ألا وهو الأداء المهني. ليظهر لنا أهمية الكفاءة بكل 
ار حيوأ في نشاط و نتاج المؤسسة واستمرارها وبقائها، المرتب  بمدى كفاءة موظفيها،  أنواعها كعن
تفعيل   في  الخارجية  أو  الداخلية منها  المهنية سواء  الكفاءة  تلعبها عناصر  التي  الأهمية  إلى  إضافة 
ف بالمؤسسة، من خلال التركيز على الجان  العملي للكفاءة، دون إهمال الدور  الأداء المهني للموظ

ف والمؤسسة معا.  ف أهداف الموظ  الفاعل للمورد البشرأ في تحقي مختل

الميدانية، بعن    :.1 الدراسة  خلال  من  عليها  ال  المتح البيانات  من  ص  نستخل
ث تتعثر هذه   التمثلات العمالية للكفاءة المهنية موضوعا محوريا في فهم ديناميكيات بي ة العمل، حي
ى تعثير هذه العوامل،   اية والمهنية. ومن أجل التحقق من مد التمثلات بمجموعة من العوامل الشخ
مع   المناسبة،  اائية  الإح الأسالي   اختبرناها باستخدام  التي  الفرضيات  من  مجموعة  اياغة  قمنا ب
التركيز على نوعية الوظيفة والعلاقة بين العمر والخبرة المهنية وغيرها من المتغيرات المحددة للكفاءة  
هذه   لنا  انع  لت ف ة عمرية وكل مبحوث على حدا،  اوصية كل  لخ وفقا  العمال،  تمثل  في  المهنية 

ال عليها.  الدراسة في الأخير تباينا في البيانات المح

ال عليها، المتح المعطيات  بها، وبعد عرض وتحليل  التي قمنا  الميدانية  الدراسة    انطلاقا من 
 نوجزها في الآتي:توصلنا إلى جملة من النتائج 

منهم    من أفراد العينة ينتمون إلى ف ة مهنية معينة، في حين يشغل   ✔
ا   إطار سامي .  من

 وجود علاقة وطيدة بين المستوى التعليمي وتولي المناص  داخل المؤسسة. ✔

 لوحظ وجود توازن نسبي في توزيع الف ات العمرية. ✔



 

 
 

ا    ✔ من في  العاملين  سامي  من  والقيام بالأعمال،    إطار  المهام  أداء  أيدوا 
 لم يبدوا تعييدا مماثلا.   مقابل 

لم يؤيدوا فكرة التوازن بين العمل والحياة   سنة(  11–6)من ذوأ الخبرة المهنية   ✔
اية  الشخ

 الكفاءة المهنية ترتب  بالتخطي  الجيد وتحقيق الأهداف. بعنّ  ادوامن الأفراد أ     ✔

الكفاءة المهنية ترتب    فكرة اعتبار بعنّ لم يتفقوا مع  من الف ة العمرية   ✔
 بالتخطي  والبلوغ. 

أ يركز على جودة العمل  ✔ فء هو الفرد الذ  .العامل الك
أ يظهر التزامه تجاه واجباته بالعمل     ✔ فء هو الفرد الذ  العامل الك
لم يؤيدوا فكرة التوازن بين العمل والحياة   سنة(  11–6)من ذوأ الخبرة المهنية   ✔
اية  .الشخ
. 

اـــل عليهـــا مـــن خـــلال الدراســـة الميدانيـــة بـــعنّ التمثـــلات العماليـــة نس ـــ ص مـــن البيانـــات المتح تخل
للكفــــاءة المهنيــــة تعــدــ مــــن العناصــــر الأساسيــــة التــــي تــــؤثر بشــكــل مباشــــر علــــى أداء العــــاملين داخــــل 

ت تهتـــم  ،المؤسســـة وعلـــى فاعليـــة النظـــام الإنتـــاجي ككـــل، خاصـــة وأن المؤسســـات بكـــل أنواعهـــا أصبـــح
 فـــي بي ـــة عمـــل تنافسيـــة، ساسيـــة لتحقيـــق النجـــاح والاستـــمراركونهـــا أحدـــ المفـــاتيح الأ ؛بالكفـــاءة المهنيـــة

باختلاف تمثلات أفراد عينة الدراسة حول مسالة أهمية مفهومهم ووجهات نظــرهم عــن الكفــاءة المهنيــة، 
ض المؤشــــرات التــــي تــمــ التركيــــز عليهــــا فــــي دراسـتـــنا: النــــوع  مــــن منطلــــق الأخــذــ بعـيـــن الاعتبــــار بعــــ
ت  الاجتماعي، الســن، المستــوى التعليمــي، الحالــة العائليــة، الوظيفــة، الخبــرة المهنيــة، كلهــا مؤشــرات أثبتــ
اوصيــة كــل ف ــة عمريــة، وكــل  تعثيرها النسبي وغير المباشر في الكفاءة المهنية بــعداء العمــال، وفقــا لخ

ال عليها. انع لنا هذه الدراسة في الأخير تباينا في البيانات المح  مبحوث على حدا، لت

ضمونها    أما بالنسبة للفرضية الأولى التي كان م
اائية، وجدنا بعن نوعية الوظيفة تلعبا دورا    ، فانطلاقا من الشواهد والمعطيات الإح
طبيعة المهام، بي ة العمل،   ث تؤثر  اورة نسبية في تشكيل تمثلات العمال للكفاءة المهنية، حي ولو ب
ومتطلبات الأداء في كيفية إدرااهم لمفهوم الكفاءة ومعاييرها، وبالتالي ففن الفرضية لم تتحقق، ومنه  



 

 
 

افرية ونقبل الفرضية البديلة، نظرا لعدم وجود علاقة بين متغير نوعية الوظيفة مع  ض الفرضية ال نرف
 . p<0.05متغير التمثلات العمالية للكفاءة المهنية. هذا لكون 

ت حول   الفرضية الثانية  أما   التي كان
اائية، لاحظنا بعن السن والخبرة المهنية لهما دورا مهما   ، انطلاقا من الشواهد والمعطيات الإح
ث تؤثر هذه العوامل ولو بشكل نسبي على كيفية فهم   في تشكيل التمثلات العمالية للكفاءة المهنية، حي
وأصحاب  الأصغر سنا  العمال  فبينما يميل  العمل،  في سيا   وأهميتها  المهنية  الكفاءة  لمفهوم  العمال 
العمال  مقابل  في  الإنجاز،  وسرعة  التقنية  المهارات  من  الكفاءة كمجموعة  رؤية  إلى  المحدودة  الخبرة 

إستراتيجية  هنية، والقدرة على اتخاذ قرارات  الأابر سنا وذو الخبرة الطويلة إلى التركيز على الحكمة الم
و  الأزمات بفعالية،  فرضية  و دارة  ففن  نسبيا، تحققبالتالي  ونقبل    ت  افرية  ال الفرضية  ض  نرف ومنه 

نظرا لعدم وجود علاقة بين متغير السن والخبرة المهنية مع متغير التمثلات العمالية   ،الفرضية البديلة
 . p<0.05للكفاءة المهنية. هذا لكون 

      3. : 

والمؤشرات   المتغيرات  المهنية باختلاف  الكفاءة  لموضوع  تناولها  في  السابقة  الدراسات  ت  اختلف
 التي اعتمدت عليها، لكن بدراستنا تطرقنا إلى دراسة تمثل العمال للكفاءة المهنية بالمؤسسة. 

دراسة    مع  ت  تطابق   و   دراستنا 
س المفهوم الأساسي في دراستنا، ومن خلال 2023) (، من خلال تركيزها على الكفاءة المهنية وهو نف

على   المهنية  الكفاءة  انعكاس  وكيفية  المهنية،  لكفاءتهم  الأفراد  إدراك  على  تؤثر  التي  العوامل  فهم 
 تجارب العاملين داخل بي ة العمل. 

دراسة    إلى  )أما بالنسبة  تعلق 2015   ما  نتائجها، خاصة  أن جزء من  فنجد   ،)
العمال  إدراك  يرتب  بكيفية  ما  للمؤسسات،  التنظيمي  التغير  في  المهنية  الكفاءات  دور  منها بمسعلة 

 .    تطابق مع دراستنا لكفاءتهم المهنية، وتعثير ذل  على ديناميكيات العمل والتطور المهني
في الأخير نختم دراستنا بالتساؤل الآتي:
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01الملحق رقم 

الاستمارة 

 الجــمــهــوريــــة الجــزائـــريــة الديــمــقــراطيـــة الشـــعبــيـــة                       

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 –محمد بن أحمد  -2جامعة وهران 

 كــــليـــــة العــــلـــــوم الاجـــــتـــــمـــاعـــية

  قسم علم الاجتماع والأنثروبولوجيا

 تحية طيبة: 

ت عنوان    اول على شهادة الماستر في علم الاجتماع العمل والتنظيم تح  تمثل العمال  في سيا  إعداد مذكرة تخرج للح
، نرجو من سيادتكم التكرم بالإجابة عن أس لة هذه الاستمارة، التي تسعى إلى جمع أابر قدر ممكن من المعلومات للكفاءة المهنية 

ص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم ومنحنا جزء من   حول موضوع الدراسة، بوضع علامة )×( أمام الخانة التي تعبر عن إجابتكم. لكم خال
ث العلمي فق .    وقتكم الثمين، وأؤكد لكم أن جميع المعلومات التي ستقدمونها ستحاط بسرية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض البح

 البيانات الشخصية:  المحور الأول:

  .أنثى2. ذكر     1.النوع الاجتماعي: 1

سنة         47إلى  42. 4سنة           41إلى  36. 3سنة               35إلى  30. 2سنة           29إلى  24. 1.السن: 2
 سنة فما فو   54.  6سنة           53إلى  48.                                        5

 . جامعي5. ثانوأ   4. متوس         3. ابتدائي      2. دون المستوى التعليمي      1.المستوى التعليمي: 3

. تكوين مهني6

 . أرمل 4. مطلق      3. متزوج       2.أعزب      1. الحالة العائلية:4

ضرية     1.نوع المنطقة:5 ضرية      2. ح  . ريفية  3. شبه ح

س قسم       2. مدير     1.نوع الوظيفة: 6 الحة      3. رئي س م  . مشرف  6. عون تنفيذأ       5. إطار      4. رئي

 أخرى أذكرها................................................................................................................. 



 

 
 

 سنة فما فو   12. من 3سنة         11إلى  6. من 2سنوات        5. أقل من 1.مدة سنوات العمل:  7

ص:  8 .عدد مرات الترب

 : تمثل العمال للكفاءة المهنية والعامل الكفء: المحور الثاني

 . مكانة اجتماعية        3. الالتزام بالعمل والمثابرة       2. المكان الذأ تمارس فيه مهارات       1.ماذا تعني ل  مهنت ؟ 9

ادر رزق         4                                        أ   5. م ا  إدارأ عاد  . من

. ما نحققه  2. النجاح المستمر في أداء المهام      1.ماذا تعني ل  الكفاءة؟ ) بفمكان  اختيار أاثر من إجابة واحدة (  10
 . نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها المسطرة4. ما تحققه من ايمة اجتماعية ل                  3من أهداف  

 .حس  رأي  ماذا تعني ل  الكفاءة المهنية؟ ) اختر الإجابة التي تناسب  (  11

لا أوافقلا أوافق بشدة. محايد. أوافق أوافق بشدةالكفاءة المهنية هي: 
 .القدرة على تنفيذ مهام محددة أثناء العمل. 1

ف أثناء أداء.  2 .مجموعة المهارات والخبرات التي يظهرها الموظ
 عمله.

 .القدرة على القيام بالأدوار وأداء الأعمال بمهارة. 3

 .المهارات التي يكتسبها الفرد في حياته المهنية. 4

 .خبرات وتجارب وممارسات ضرورية في أداء العمل. 5

 .القدرة على أداء مهمة معينة ترتب  مطلوبة منه. 6

 .قدرات تجمع بين مهارات عملية وعلمية. 7

ارف المناس  مع كل ظروف عمله.8 ف على الت  .قدرة الموظ
 
 

ئ الأساسية للكفاءة المهنية؟ ) يمكن  اختيار أاثر من إجابة واحدة ( 12 . المستوى 1.حس  اعتقادك ما هي المباد
 . العدالة في الأجر5. العدل في التراية       4. الاختيار الجيد للأدوار المهنية     3. الاختيار الجيد للعمال          2التعليمي 

 . مكان العمل8. العدالة في تقسيم العمل بين العمال       7. العدل في المنح     6

 . القدرات العقلية للعامل   1(    6إلى   1.هل تجد بعن الكفاءة المهنية ممارسة لها علاقة: ) رت  الخيارات من 13

 . طول سنوات عمله5. أسلوب العامل بعمله         4. القدرات المعرفية للعامل      3. المهارات المهنية      2

 . النشاطات والأعمال الإضافية التي ينجزها العامل بالمؤسسة6



 

 
 

ف 1.حس  اعتقادك بماذا ترتب  الكفاءة المهنية؟ ) اختر الإجابة التي تناسب  (  14  . القدرات الكامنة داخل الموظ

ادر عن العامل  4. مستوى وعي العامل بما يقوم به     3. القدرة المهنية المتعلقة بما يقوم به العامل     2 . بالسلوك الذأ ي
ف عمله  . بالتخطي  لبلوغ الأهداف           5في مواق

. كفاءت  2. كفاءت  المعرفية       1.أثناء أدائ  لعمل  تعتمد على ماذا؟ ) بفمكان  اختيار أاثر من إجابة واحدة (  15
 . كفاءت  الوجدانية5. كفاءت  في تطوير مهارات  بعمل  الجماعي     4. كفاءت  في الإنتاج المستمر              3في الأداء 

 (                                                   اتجاهات ، ايمّ (  

ف؟  16  . لا 2. نعم      1.هل تعتقد بعن الكفاءة المهنية تعتبر عاملا حاسما في نجاح الموظ

ت إجابت   نعم  لماذا؟  إذا كان
 ................................................................................................................ 

فء: إلي  العبارات الآتية ) اختر الإجابة التي تناسب  ( 17  .حس  اعتقادك من هو العامل الك

فء هو: لا أوافقلا أوافق بشدة. محايدأوافقأوافق بشدةالعامل الك
 .الفرد الذأ يركز على جودة العمل. 1
 .يظهر التزاماته تجاه واجباتهم في العمل. 2
ص القادر على العمل بفعالية ضمن الفريق.3  .الشخ
 .يسعى باستمرار إلى تطوير نفسه ومهاراته. 4
.من لديه مجموعة متنوعة من المهارات الفنية) التحليل التقني، 5

اميم(  الت
 .يمتل  المعرفة اللازمة لأداء مهامه بكفاءة.6
ف داخل 7 ف مع كل المواق ف الذأ يستطيع التكي .الموظ

 المؤسسة.
ص المتعلق بعداء وظائفه باحترافية.8  .الشخ
ص الذأ يتعامل مع إدارة الأزمات المهنية باحترافية. 9  .الشخ

 .من لديه المقدرة على مواجهة تحديات العمل.10
 : تمثل العمال لأسباب ودور الكفاءة المهنية في رفع الأداء المهني: المحور الثالث

 .ما هي أسباب توفر الكفاءة المهنية في مؤسست : إلي  العبارات الآتية، اختر الإجابة التي تناسب ؟18

لا أوافقلا أوافق بشدة. محايدأوافقأوافق بشدةالأسباب هي:
 .التدري  المستمر.1
 .بي ة عمل محفزة.2
ف الانتقائي.  3  .التوظي



 

 
 

 .التكنولوجيا والأدوات4
 .تحفيز الموظفين.5
 .ايادة متميزة. 6

. دعم من 1. ما هي العوامل التي تعتقد أنها تؤثر على كفاءة العامل في العمل؟ ) يمكن  اختيار أاثر من إجابة (   19
اية 4. بي ة العمل       3. وجود فرص التدري  والتطوير     2الإدارة              . التوازن بين العمل والحياة الشخ

ا ؟  20  . لا  2. نعم      1. في نظرك هل تعتبر الكفاءة المهنية شرطا مهما لتولي من

ت إجابت   لا  لماذا؟  ................................................................................................  . إذا كان

 .لا   2. نعم       1.حس  اعتقادك هل تلاحظ بعن العمل ضمن فريق عمل يعزز من كفاءت  المهنية؟  21

ضغوط       3. تعزيز التعاون      2. تحسين فعالية الأداء      1إذا كان  نعم  من خلال:   . تقليل ال

 . نادرًا  3. أحيانا      2. دائما      1.هل تؤثر الخبرة المهنية في كفاءة العمال؟  22

ف تؤثر ثقافة عمل المؤسسة في الكفاءة المهنية للعمال عن طريق:   23  .اي

 . تعزيز المسؤولية المهنية لدى العمال 4. التركيز والابتكار       3. المنافسة        2. الدعم والتعاون       1

ف تؤثر الكفاءة المهنية في رفع أداء العامل؟ ) اختر الإجابة التي تناسب  (  .اي

لا أوافقلا أوافق بشدة. محايدأوافق.أوافق بشدة.تؤثر الكفاءة المهنية من خلال: 
      .تزيد من ثقة الأفراد في قدراتهم. 1
      .تقليل من الأخطاء. 2
      .زيادة الدقة في الأداء.3
      .زيادة الإنتاجية.4
      .تسهيل الابتكار.5

 . لا  2. نعم         1.هل تهتم مؤسست  بتكوين  وتدريب ؟25

ت إجابت   نعم :    . نادًرا   3. أحيانا       2. دائما      1إذا كان

 . لا    2. نعم       1 .هل تمنح  مؤسست  تحفيزات؟26

ال عليه؟ ت إجابت   نعم  ما نوع التحفيز الذأ تح أ       1إذا كان  . معًا  3. معنوأ       2. ماد

 ..................................................... .حس  رأي  أين يكمن دور التحفيز في تحقيق الكفاءة المهنية:27

.............................................................................................................................

............................................................................................................................. 



 

 
 

.حس  رأي  ما هي أهم العوامل التي تساعدك في رفع أدائ  المهني؟ ) بفمكان  اختيار أاثر من إجابة (   28

اية والحياة المهنية        1 . التدري   4. تطوير المهارات       3. الدعم والتحفيز من الإدارة      2. التوازن بين الحياة الشخ
 . أخرى أذكرها .............................................................................................. 5والتراية        

 .................................................ما هي الاقتراحات التي تقدمها لتحسين الكفاءة المهنية بمؤسست ؟ 29

.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

............................................................................................................................. 

 ملاحظات أخرى حول الموضوع:.............................................................................................. 

.............................................................................................................................

............................................................................................................................. 

نشكركم على منحنا جزء من وقتكم الثمين 
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اائي ) ض جداول التحليل الإح (عينة لبع
 ماذا تعني لك المهنة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,0 25,0 25,0 30 المكان الذي تمارس فيه مهاراتك 

 51,7 26,7 26,7 32 الالتزام بالعمل والمثابرة

 55,8 4,2 4,2 5 مكانة اجتماعية

 89,2 33,3 33,3 40 مصدر رزق 

 100,0 10,8 10,8 13 منصب إداري عادي 

Total 120 100,0 100,0  

 frequencies الارتباط $

 
Réponses Pourcentage 

d'observations N Pourcentage 

 %29,1 %17,7 34 القدرة الكامنة داخل الموظف  aبماذا ترتبط الكفاءة المهنية

 %29,9 %18,2 35 القدرة المهنية المتعلقة بما يقوم به العامل

 %53,8 %32,8 63 مستوى وعي العامل لما يقوم به

السلوك الذي يصدر عن العامل في مواقف 

 عمله

22 11,5% 18,8% 

 %32,5 %19,8 38 التخطيط لبلوغ الأهداف 

Total 192 100,0% 164,1% 

 

Tableau croisé النوع * السن 

Effectif 

 
 السن 

Total 24-19 30-35 36-41 42-47 48-53 54 فأكثر 

 78 5 14 12 17 18 12 ذكر  النوع 

 42 1 9 3 6 12 11 أنثى

Total 23 30 23 15 23 6 120 

Tableau croiséنوع الوظيفة * القدرة على تنفيذ مهام محددة أثناء العمل 



 

 
 

Effectif 

 
 القدرة على تنفيذ مهام محددة أثناء العمل

Total لا أوافق أوافق 

 3 0 3 مدير  نوع الوظيفة 

 10 1 9 رئيس قسم

 8 1 7 رئيس مصلحة

 51 1 50 إطار

 37 5 32 عون تنفيذي 

 11 6 5 مشرف

Total 106 14 120 
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30 25,0 

32 26,7 

5 4,2 

40 33,3 

13 10,8 

120 100 

52 25,9 

42 20,9 

58 28,9 

49 24,4 

201 100% 



 

 
 

 

56 15,6 

49 13,6 

57 15,9 

50 13,9 

37 10,3 

31 8,6 

40 11.2 

39 10,9 

359 100 

 

49  20,9 

56  23,8 

85  36,2 

45  19,1 

235  100 


