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ارد نظرياتو، و بعض فروعو و لرالاتو، في لشارسات تنمية الكفاءة الدهنية للمو بأسس علم النفس،  كيفية الاستفادة من ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز    ملخص:
و قد تم التوصل من خلاؿ ىذه  ،التنافسية للمؤسساتوتدعيم القدرة  ،في برقيق النمو او عاملا حاسم ،لزركا حاليا يعتبر اؿ البشريالدالاستثمار في الرأس ذلك أف   ،البشرية

بل يجب أف  تكوف ، فقط  قتصر على جوانب الخلل أو القصورت لا ة، و الدراسة  إلى أف  لشارسات و نشاطات تنمية الكفاءات الدهنية للموارد البشرية، لا يجب أف تكوف ظرفي
لدسايرة التحولات و التطورات التي تطبع مناخ نشاط الدؤسسات و الدوارد البشرية العاملة،   وكذلك ضرورة مستقبلية،  تنبؤيةوفق نظرة  مستمرة  و متجددة، و  تكوف  كذلك

، و بدا يشتمل  فيو ، وما تضمنتو نتائج البحثو مبادئ ونظرياتو ب، ومن ذلك علم النفس، و تطبيقات لستلف العلوـ ة من مبادئ الاستفادة القصوى و الفعال ارتكازىا على
 . عليو من فروع و لرالات

 علم النفس.؛  موارد بشرية؛  كفاءة مهنية؛   تنمية:  يةلكلمات الدفتاحا
 

Abstract: This study aimed to highlight how to use the foundations of psychology, its theories, and some of its 
branches and fields, in human resources’ professional development practices. The starting point of this study is that 
investment in human capital is currently considered as an engine and a decisive factor in achieving growth and 
strengthening the competitiveness of enterprises. The study revealed that the practices and activities of developing 
professional competencies for human resources should not be circumstantial, and not be limited to defects or 
shortcomings only, but must be continuous and renewed. It also shall be according to a future view, to keep pace with 
the transformations and developments that characterize the activity climate of institutions and working human 
resources. Moreover, it shall be based on the maximum and effective use of the principles and applications of various 
sciences, including psychology, with its theories and principles, and its branches and fields. 
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I - تمهيد  

و التغتَات الشاملة والدعقدة التي  ،لقد فرض التطور الذي عرفو العالم و منظمات الأعماؿ الدختلفة، والحياة اليومية للإنساف         
احبت ذلك، وصولا إلى الدعطيات الجديدة التي تطرحها العولدة و التطور التكنولوجي بكل جوانبو،  فرض على الإنساف ضرورة مواجهة ص

تلك التغتَات، وإيجاد الحلوؿ اللازمة لدختلف الدشكلات التي واجهتو، و العراقيل التي حالت دوف تكيفو، و بلوغ أىدافو مستغلا في ذلك 
رفو، و مستخلصا نتائج خبراتو و احتكاكو اليومي بدختلف الظروؼ الدعقدة التي اقتضت منو التكيف والتوافق معها، ولعل قدراتو، ومعا

ابرز صور ذلك ظهور العديد من العلوـ عملت كلها في ابذاه إيجاد ظروؼ حياة ملائمة للإنساف و معرفتو معرفة صحيحة و دقيقة،  حيث 
س، باعتباره أىم العلوـ التي عملت على معرفة الإنساف الدعرفة العلمية الدقيقة و العمل على توافقو مع بيئتو لصد ضمن تلك العلوـ علم النف

و لزيطو بدختلف مكوناتو الأسري، التًبوي و الدهتٍ بوضعو سلوؾ الإنساف لزور اىتمامو و موضوع دراستو، وذلك من خلاؿ لستلف 
 نظرياتو بزصصاتو و تطبيقاتو.      

إف الحديث عن تطبيقات علم النفس يقودنا حتما للحديث عن تلك التطبيقات و الإسهامات في المجاؿ الدهتٍ. ذلك أف  بقاء           
و استمرار الدؤسسات حاليا أصبح يتوقف على الدوارد البشرية التي بستلكها، ومستوى كفاءاتها وتأىيلها، حيث  بات من الضروري على 

طبيعة نشاطها اعتماد استًاتيجيات و لشارسات فعالة، تستهدؼ تطوير كفاءة مواردىا البشرية لدسايرة بذدد  الدؤسسات وعلى اختلاؼ
ىتماـ بدوضوع  تطوير كفاءة الدوارد زيادة الا  ذلك أفطرؽ العمل و أساليبو، و كذلك الدهارات، الدعارؼ و السلوكات الضرورية لذلك. 

علم النفس بدا  ومن ذلكو  يدكن الاستفادة منها في سبيل برقيق ذلك الدسعى ،ات والعلوـ التي لتخصصبا الاىتماـ  زاد من البشرية،  
أسس ومبادئ علم النفس ونتائج  لاستفادة منا برزت ضرورة لذلك يتضمنو من فروع، و بكل ما جاء بو من نظريات وأفكار وتطبيقات، 

 موارد البشرية . لل ة الدهنية كفاءالتطوير  في لشارسات و نشاطاتدراساتو 

لشارسات  باعتبارىا تسلط الضوء على أسس علم النفس  في  الورقة البحثيةوانطلاقا من ىذه الحقيقة، برزت فكرة إعداد ىذه           
ة الكفاءة حيث سنستهلها بتحديد بعض الدفاىيم ذات الصلة، تم نعرج على استعراض لشارسات تنمي وارد البشرية.تنمية  الكفاءة  الدهنية لد

أسس إسهاـ  الدهنية بدختلف نشاطاتو، بداية بالكشف عن الكفاءات، مرورا بتطوير الكفاءات و صولا إلى تقييمها، و بعدىا نستعرض 
 ، من خلاؿ تبياف إسهاـ نظريات علم النفس ، و كذا بعض فروعو  و لرالاتو . تنمية الكفاءة الدهنيةفي علم النفس 
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II - اءة :مفهوم الكف 
تعاريف بعض تفاديا للوقوع في متاىة التداخل و الغموض في بعض الدفاىيم و الدصطلحات لصد أنفسنا لربرين على إدراج         
 الداضي، القرف من الثمانينات أواخر في الإدارة أدبيات في  " أدرج الكفاءة " ذلك أف مصطلح ، إيضاحا للمعتٌ و بذنبا للغموض،للكفاءة

ستعملة في ميادين وبزصصات لستلفة، ولذذا فنف تعاريف الكفاءة متنوعة بتنوع ورراء الدفاىيم والسياقات الدستعملة من الد الدفاىيم من يعتبرو 
 طرؼ الباحثتُ.

فقد كانت بداية استعماؿ الدصطلح الفتٍ لدفاىيم تربوية، وىذا ما بذلى من خلاؿ التعريف الذي جاء بو عالم اللسانيات"        
" دراية الدؤلف بلغتو، فالدراية إذف ىي أساس الكفاءة وبسثل مزيجا تطوريا من التجارب، القيم  حيث عرؼ الكفاءة بأنها كي"شومس

والدعلومات والخبرات التي تشكل بدورىا إطار لإدماج التجارب ومعلومات جديدة . لكن استعماؿ مصطلح الكفاءة كاف أكثر استعمالا 
الاىتماـ منصبا على برقيق أحسن وأكثر إنتاج باختيار العماؿ الذين تتوفر فيهم الكفاءات التي تناسب في ميداف العمل، حيث كاف 

الخصائص الشخصية التصرفات الاجتماعية العاطفية، الدهارات الدعرفية، الدهارات التي  الكفاءة بأنها لرموعة من وظائف معينة، فقد عرفت
   (De montmollin.M.1997, p.38)بسكن من لشارسة وظيفة أو نشاط ما

 

لرموع الدعارؼ النظرية  ابأنه Dictionnaire des ressources humainesفي معجم الدوارد البشرية  لصد  تعريف الكفاءة  كما          
 . (Peretti.J.M ,2005, p.63)و الأدائية، الخبرات و السلوكات المجسدة من طرؼ العامل أرناء تنفيذه للمهمة التي كلف بها

 
 

والذي يقدـ مفهوما شاملا للكفاءة حيث يرى بأنها مزيج من   Leboterf.G, 2004,p.159)  ( وفي ىذا الإطار لصد تعريف       
والخصائص والاستعدادات والسلوكات التي بسكن الفرد من القياـ بنشاط معتُ، كما يضيف أف تعريف الكفاءة يتعدد بحسب  القدرات

 ، حيث أف ظروؼ العمل تتًاوح بتُ قطبتُ:الدنظمات وظروؼ العمل
 قطب ظروؼ العمل الدتميزة بالتكرار والروتتُ، البساطة، التنفيذ الحرفي للأوامر والتعليمات. -
 قطب ظروؼ العمل الدتسمة بدواجهة الدخاطر، التجديد، القياـ بالدبادرات. -

فعند الحديث عن القطب الأوؿ ينحصر مفهوـ الكفاءة  وعلى ىذا الأساس يكوف تعريف الكفاءة متغتَا تبعا لظروؼ العمل     
في الدعرفة العملية فقط. ويتضح ىذا من خلاؿ التنفيذ الصارـ لأوامر التعليمات. أما إذا كاف الحديث عن الكفاءة في القطب الثاني 

معرفة كيفية وطريقة التصرؼ قبل وأرناء فيجسد الدعرفة السلوكية التفاعلية. فالكفاءة تتضمن معرفة ماذا تعمل؟ ومتى؟ فالكفاءة تتضمن 
 وبعض وضعيات العمل لاستخلاص العبر. كما أف الكفاءة تتضمن روح الدبادرة والإقداـ وبرمل الدسؤولية وابزاذ القرارات الدناسبة.

سلوكات التي بسارس في للكفاءة بأنها: تركيبة من الدعارؼ، الدهارات الخبرة وال Medef كما لصد تعريف المجموعة الدهنية الفرنسية 
إطار لزدد، يتم ملاحظتها من خلاؿ العمل الديداني والذي يعطي لذا صفة القبوؿ،  ومن ثم فننو يرجع للمؤسسة مسؤولية اكتشافها 

 ((Chaminad.B.2005, p.215 وتطويرىا
وعة مهاـ لزددة، فهي بأنها القدرة على تنفيذ لرم . (Boyer.L et Equilbey.N, 2003, p.246)حسبو تعرؼ كذلك     

قابلة للقياس و الدلاحظة في النشاط   و بشكل أوسع الكفاءة ىي استعداد لتجنيد و بذميع ووضع كل الدعارؼ العلمية و العملية في 
  .العمل، فهي لا تظهر إلا أرناء العمل
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ات، الدهارات والخصائص الشخصية، و من التعاريف السابقة نصل إلا أف الكفاءة ىي: مزيج وتركيبة من الدعارؼ، الخبر      
السلوكات ونماذج التفكتَ الدستعملة في الالصاز الفعلي الديداني لدهمة ونشاطات لزددة متوقعة أو غتَ متوقعة يدكن ملاحظتها، وذلك 

  لتحقيق أىداؼ الدؤسسة وتنافسيتها.
 

III -  ممارسات تنمية الدوارد البشرية: 

ؤسسات وفي لستلف المجالات، و حتى بتُ الدوؿ ،  زاد من حدة التنافس على لستلف الدوارد  وعناصر اشتداد حدة الدنافسة بتُ الد إف
 رتكاز واعتماد الدزايا التنافسية لا الإنتاج ، و لسرجات التطور التكنولوجي، و كذلك على الدوارد البشرية الدؤىلة التي بستلك كفاءة عالية، 

  الدهنية و ىذا ما يجعل تنمية الكفاءة  نها أسهل الدزايا إخفاء عن أعتُ الدنافستُ وأصعبها تقليدا، على الدرايات والدعارؼ العملية لكو 
الوصوؿ إلى ىذا و رىاف استًاتيجي بالنسبة للمؤسسات لضماف الاستمرار و التميز و التنافسية، لكن  ،حاجة ملحةلتلك الدوارد البشرية 

 :الكفاءة الدهنية  للموارد البشرية، نستعرضها فيما يليتنمية اسية  و متداخلة ، تضمن و عمليات  أس لشارسات  الذدؼ  يدر عبر 

 الكشف عن الكفاءات: -1

إف الكفاءة وباعتبارىا مرتبطة بالصاز العمل الفعلي، فاف مسؤوليتو وعملية الكشف عنها في غاية الأهمية،  خاصة لدا بسثلو ىذه        
 و لشارسات تنمية الكفاءة ، وفيما يلي أىم الطرؽ التي تستعمل في الكشف عن الكفاءات: العملية من أهمية ضمن ستَورة

 :   Le référentiel de compétences : مرجعية الكفاءات1- 1

عامة  برتل مرجعية الكفاءة في الوقت الحالي مكانة ىامة ضمن لشارسات تسيتَ الكفاءات بضفة خاصة وتسيتَ الدوارد البشرية بصفة        
تعرؼ مرجعية الكفاءات بأنها  وريقة  بردد لرموع الكفاءات  الضرورية، و التي تشمل  الدعارؼ، والدهارات  و .على اختلافها وتنوعها

والسلوكات الضرورية في سياؽ وظائف الدؤسسة، فهي تسمح بتحديد مستويات الكفاءة الضرورية لكل وظيفة، وكذلك إمكانية قياس 
 . ((Labruffe.A et Desque.S , 2008, p.24  مستوى الإتقاف الدنتظر من طرؼ شخص عامل في الصازه لنشاطاتوتلك الدستويات و 

فهي إذف بردد لرموع الكفاءات التي تتضمنها وظيفة ما في الدؤسسة، في الحاضر والدستقبل مع برديد درجة التعقيد التي تتضمنها        
اءات الدطلوبة لشغل وظيفة والكفاءات الدستعملة من طرؼ العماؿ الذين يشغلوف تلك وأداة للكشف عن الكف وتلك الوظيفة. 

الوظائف، بهدؼ برليل الفارؽ بتُ الكفاءات الدسطرة والكفاءات الدستعملة فعلا، وىذا ما يسمح باقتًاح بطاقة تعريفية للكفاءات، تسمح 
 بوضع قاعدة مرجعية، شاملة ومشتًكة بتُ لستلف الكفاءات.

انطلاقا من بناء مرجعيات للكفاءات تسعى الدؤسسة إلى برقيق العديد من الأىداؼ، فعن طريق تلك الدرجعيات بردد الدؤسسة    
 فيما يلي:(Stankiewicz.F,2007, p186)  ما تصبو إليو من أىداؼ يحددىا

 برديد الكفاءات الضرورية لشغل لستلف الدناصب التي تتوفر عليها الدؤسسة  -
 الدوارد البشرية ومستوى كفاءاتها وقياس الفوارؽ.تقييم  -
 ترجمة تلك الفوارؽ إلى احتياجات وبرامج تكوينية. -
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 تطوير التقارير بالدرجعية. -
 .ءاتالعمل على تطوير كفاءة الدوارد البشرية انطلاقا من مرجعية الكفا -

اخلة والدتتالية، لذلك فنف تشكيل أي مرجعية للكفاءات إف بناء وتشكيل مرجعية للكفاءات يتطلب العديد من الخطوات الدتد    
 يجب أف يتبع الخطوات التالية:

 للمؤسسة الدعنية ولستلف وظائفها وىياكلها. (audit)إجراء تدقيق  -
 برديد الاحتياجات الحالية للقطاع أو المجاؿ الدعتٍ في شكل الكفاءات الدطلوبة. -
 على الوظائف والكفاءات الضرورية.التنبؤ بالتطورات التكنولوجية وتأرتَاتها  -
تشكيل فوج عمل من لرموعة من أفواج العمل تتضمن متطوعوف من لستلف الدصالح والأقساـ الدمثلة للقطاع الدعتُ، لتشكيل وبناء  -

 مرجعية للكفاءات. تلك الأفواج يتولى تنشيطها رئيس مشروع والذي يتولى وضع منهجية عمل مكيفة لتحقيق الأىداؼ.
 وإعداد كل الكفاءات وأشكالذا الدتعلقة بالقطاع أو التخصص الددروس، أي منصب العمل بالتخصص.إحصاء  -
ترتيب تلك الكفاءات في مستويات ومعايتَ موضوعية تتعلق بالدعارؼ والدهارات والسلوكات التي يجب أف يتضمنها شغل تلك  -

 الوظيفة.
سم أو الدنصب الدقصود وذلك لػتجريب وضوح الدرجعية وبرديد مستوياتها، بعد ذلك يجب بذريب عملي لتلك الدرجعية في الق        

تكملة الدرجعية وإرراء مكوناتها، والوقوؼ على فعالية تلك الدرجعيات وتقييمها من خلاؿ الفعل الدنجز للعمل على بذاوز نقائصها 
م الدستمر لذا مع أخذ بعتُ الاعتبار تطور الدهن والوظائف وبعد التصميم النهائي للمرجعية يجب الدتابعة الدستمرة والتقيي   وتعديلها.

 بفعل التطور الاقتصادي للمشاريع وىذا ما يحتم ضرورة وجود رؤية إستًاتيجية لاحتياجات الدنظمة حاليا ومستقبلا.     
ستفيد منها الدوارد تستعملها و تأداة مهنية و باعتبارىا وسيلة و  ،مرجعية الكفاءات إف بذدر الإشارة  إلى أف  و في ىذا الإطار              

 البشرية ،  وكذلك الدشرفتُ والدسؤولتُ عليهم، يجب أف تتوفر فيها بعض الشروط   نوجزىا فيما يلي:

 واضحة، وىي خاصية ضرورية وأساسية في أي مرجعية. -
 أف تكوف نابعة مكن بيئة العمل. -
 يجب أف تكوف مركزة ومقصودة لدنصب عمل معتُ. -
 ف تستعمل مصطلحات مهنية خاصة بالدؤسسة وبديداف العمل.يجب أ -
 يجب أف يضمن سهولة الدقارنة الداخلية بتُ الدهن والوظائف.  -

يأخذ بعتُ الاعتبار الرؤية الإستًاتيجية والتسيتَ التنبؤي للوظائف والكفاءات بدا تضمنو من مراعاة للتطورات والتغتَات   يجب أف  -    
 عمل وضرورة التكيف معها.الحاصلة في ميداف ال

لذلك فأف فعالية بناء أي مرجعية للكفاءات يتوقف على الرغبة والأهمية التي يولذا القائموف على أي مؤسسة وعلى التزامهم في      
ورسم واضح ظل وضع يتطلب الاستثمار الفعلي في الوقت والدوارد البشرية فيجب عليهم قبل كل شيء برليل دقيق وشامل للوضعية الحالية 

 ومدروس للأىداؼ الحالية والدستقبلية.
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 :le bilan de compétences  حوصلة الكفاءات -1-2

ضمن إطار مهتٍ يطبعو تغتَ النشاطات  ،تعتبر حوصلة الكفاءات إجراء وعملية بسكن العامل من معرفة مكتسباتو الدهنية     
وبرليل لستلف كفاءاتو الدهنية والشخصية، من خلاؿ معرفة  الفردية ، اتوو امكاني فحوصلة الكفاءات تتضمن توعية العامل بطاقاتو

تكوين نظرة و دراية شاملة  و  ،كن العامل من رسم مستقبلو الدهتٍحوصلة الكفاءات بسف ، حياتو الدهنية خلاؿوقدراتو  ،دافعيتو ،استعداداتو
 .(Martory.D et Crost.D 2008, p.17)حوؿ مساره الدهتٍ 

حيث أعطى الحق للعامل فيما يسمى بحوصلة الكفاءات، يقيم  1991وقد ظهرت حوصلة الكفاءات كقانوف في فرنسا سنة            
فهو  VAE فيو العامل حياتو الدهنية بإعطائو توجيهات ونظرة واضحة حوؿ ما يستطيع عملو في الدستقبل، مع تثمتُ خبرتو ومعارؼ

مينها مع الحصوؿ على شهادة أو مؤىل مهتٍ يتًجم تلك الخبرة الدثمنة، وىذا الإجراء يكوف برغبة يسمح للموظف بدعرفة بذاربو الدهنية وتث
 (.(Ben chemam.F et.Galindo.G2006, p.130 الكفاءاتومبادرة من الأختَ مع حصولو على راحة خاصة بحوصلة 

 
 يلي: نوضحها  فيما  إلى برقيق عديد الأىداؼ حوصلة الكفاءات و يسعى نشاط      

 بسكنو من: للعامل: بالنسبة 
 الإطلاع على معارفو العامة والدهنية ولزاور تطويرىا. -
 معرفة عناصر بذربتو واستعمالذا في وضعيات عمل جديدة.  -
 معرفة والإطلاع على مساره الدهتٍ واستغلالو وإرراءه. -
 الدهتٍ.يسمح للعامل بدعرفة طاقاتو وإمكانياتو الكامنة وسبل استغلالذا في المجاؿ  -
 بسكن العامل من الاستعداد للتطورات التي برصل في ميداف العمل ومسايرتها. -
 حيث حوصلة الكفاءات يسمح للمؤسسة ب ما يلي للمؤسسة: بالنسبة: 
 تسمح الدؤسسة بأف تكوف على دراية بكفاءة مواردىا البشرية. -
 وسيلة لإدارة الدوارد البشرية لتحفيز أكثر عمالذا. -
 وارد البشرية برسم الدسار الدهتٍ الدناسب لدختلف مواردىا البشرية.تسمح لإدارة الد -
 يسمح للمؤسسة بالتسيتَ التنبؤي للوظائف والكفاءات ومسايرة التغتَات الحاصلة. -

       
 

 :يتضمن إعداد و القياـ بحوصلة الكفاءات مراحل متتابعة و متكاملة نوضحها فيما يلي  و    
 

  : La pahse préliminaire. الدرحلة الأولية  
ويتم فيها التأكد من التزاـ ومشاركة العامل في الحوصلة، تعطي ىذه الدرحلة الفرصة للعامل الدستفيد من خلاؿ مقابلتو مع الدستشار 

لدراحل للتعرؼ على الظروؼ العامة لإجراء ىذه الحوصلة، وكذلك الطرؽ والتقنيات الدستعملة في ذلك، كما تعطي لو صورة واضحة على ا
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التي سيمر بها وحصر حاجياتو وتطلعاتو من ذلك كما أف ىذه الدرحلة تضمن للمستفيد التعرؼ على الشخص الذي سيقوـ بإجراء 
 الحوصلة.

  : La pahse d intégration. مرحلة الفحص والبحث  
مكنها: الدقابلات، اختبارات وىي خطوة ومرحلة ىامة تتضمن فحص دقيق للشخص وللوضعية الدهنية، حيث تعتمد على تقنيات 

و الشخصية، دراسة الدسار الدهتٍ. بذعل الدستفيد يفكر في الاختيارات التي قاـ بها خلاؿ حياتو الدهنية، والوقوؼ على معارفو واستعدادات
بعتُ الاعتبار في تطوير  وطاقاتو الكامنة، واستخلاص العبر من النجاحات والإخفاقات الدهنية السابقة وبرليلها وتقييمها في سبيل أخذىا

 مساره الدهتٍ.
 :  La pahse conclusion.الدرحلة الختامية  

وىي تكملة وخابسة الدرحلتتُ السابقتتُ، حيث تتضمن نتائج البحث والفحص والتي يجب أف تكوف فردية، إلا في بعض الحالات 
ردية النتائج لاحتًاـ الآراء والتقديرات الفردية للمستفيدين، الضرورية والتي قد تأخذ طابع الجماعة، لكن ينبغي الحفاظ على سرية وف

 .VAE وتتضمن الخلاصة الدشروع الدهتٍ الذي قد يكوف: تكوين لزتمل لسد تلك الثغرات أو تثمتُ وتقييم الخبرات والدكتسبات
 

 :Coachingالدرافقة الشخصية  - 1-3

يتوفر عليها الأفراد العاملوف في أي مؤسسة وىي في الغالب الأحياف وىي إجراء وطريقة أخرى للكشف عن الكفاءات التي       
للإطارات والدشرفتُ، حيث يرافق لستص في لراؿ معتُ، وقد يكوف لستص نفساني يرافق الإطار أو الدشرؼ أرناء قيامو بنشاطو، ويساعده 

و واستغلالذا في لراؿ عملو، فالدرافق إذف شخص لستص في الكشف عن إمكانياتو ومهاراتو واستعداداتو وبالتالي معرفة كفاءاتو وطاقات
يستحسن أف يكوف من خارج مؤسسة العمل، لضماف أقصى درجة من الاستقلالية والحرية أرناء فتًة الدرافقة. فهو إذف متفتح يتميز بدهارة 

قدراتهم وينمي فيهم روح الدبادرة وبالتالي  الإصغاء والسمع للمستفيد من الدرافقة أو الدستفيدين من الدرافقة، فهو يساعدىم على تطوير
فهدؼ الدرافقة ىو: الكشف عن الكفاءات والطاقات الكامنة للمرافق يسمح ويساعد الدرافق في اكتشاؼ ذاتو وتطوير سلوكاتو وتكييفها 

  (Khelassi.R 2010, p.117)  مع الأىداؼ الدسطرة لو، وذلك لضماف لصاعة نشاطاتو ودوره في الدؤسسة

ويستعمل الدرافق في ذلك عدة تقنيات وطرؽ منها السلوكية والتحليلية، إلا أف أكثر التقنيات استعمالا ىي الدقابلة. حيث      
تصمن ىذه التقنية حصوؿ الدرافق على إجابات أنية وسريعة لأسئلتو الدوجهة للمرافق والتي تتعلق بوضعية عملو ونشاطاتو كما أنها تعطي 

 هم والتوضيح والتعديل انطلاقا من رؤية مهنية شخصية للإطار أو الدستَ نابعة من وضعية عملو.الفرصة لعملية الف

فمن خلاؿ تلك الأسئلة والحصوؿ على تلك التوضيحات، فمن خلاؿ أسئلة تتعلق بدعرفة الدنبهات التي تثتَ سلوؾ معتُ أي رد           
ل، بسكن الدرافق من اكتشاؼ الدنبهات الغتَ مرغوب فيها والعمل على تقليص الفعل الدناسب لوضعية مناسبة وأسباب ابزاذ رد الفع

 السلوكات الغتَ مكيفة، ويعتٍ ذلك الوصوؿ إلى خلق عملية بركم في السلوكات وتوجيهها، فهي إذف تسمح للمرافق بفهم ذاتو.

وضعية مهنية معينة والتي تسمح للمرافق بدعرفة  كما أف معرفة أبعاد السلوؾ وأناط التفكتَ التي تدخلت في ابزاذ أي قرار معتُ في
ولكي تصل الدرافقة إلى أقصى نتائج وبرقق أىدافها الدرجوة لا  . تعطيو نوع من الاستقلالية ونماذج التفكتَ الدعرفية الدسؤولة عن اخذ قراراتو 

 بد من توفر بعض الشروط في كل من:

 :والذي يجب عليو أف يكوف: الدرافِق 
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 لدصداقية: والحفاظ على الدعلومات المحصل عليها أرناء ستَ عملية الدرافقة وبعدىا. تتوفر فيو ا -
 الدهنية: ومن ذلك رراء رصيده الدهتٍ وتوفره على بذربة في الديداف وبسكنو من تقنيات الدرافقة. -
 الجدية والصرامة في العمل. -
 عدـ التأرر بشخصية ومظاىر وسلوكات الدرافق. -
 ت وسلوكات الدرافق وإنما مساعدتو في ابزاذ القرارات وإتباع السلوكات لتحقيق الأىداؼ.عدـ التأرتَ في إجابا -

 فيجب: للمرافَقأما بالنسبة 
 أف تكوف لديو الرغبة والحافز في عملية الدرافقة، لأف لصاح وفعالية تلك الدرافقة تتوقف بدرجة كبتَة على رغبتو ودافعيتو. -
 لاكتشاؼ نقاط ضعفو وقوتو واستغلالذا. أف يكوف جديا ومتعاونا مع مرافقو -
 أف يكوف لديو الحد الأدنى من الدؤىلات والدعارؼ التي تسمح لو بالتجاوب مع ستَ عملية الدرافقة.  -

ولذذا فنف عملية الدرافقة تنظم عن طريق اتفاؽ كتابي بتُ الدؤسسة، الدرافَق والدرافِق، مع ضماف واتفاؽ حوؿ الأىداؼ الدنتظرة من 
 لدرافقة.تلك ا

  الكفاءات: تطوير  -2

تطوير الكفاءات لا يقتصر على جوانب الخلل أو القصور، ولكن يدتد أيضا وفق نظرة تطورية مستقبلية، فهي بذلك الكفاءات  فإ
بدناصب العمل الواجب تطويرىا لدى الدوارد البشرية خاصة الإطارات والضرورية لدواجهة أي تغتَات متوقعة، تكنولوجية أو تنظيمية متعلقة 

الدتوسط  تتًجم ىذه النظرة في شكل استًاتيجيات ولشارسات لتطوير الكفاءات على الددى القصتَ،، وما يتخللو من مهاـ ونشاطات
الكفاءات بأنها الإجراءات والدمارسات الدتخذة من تطوير يعرؼ   حيث والبعيد مبنية على أساس التسيتَ التنبؤي للوظائف والكفاءات.

نشأة لتنمية سلوكات ومهارات عمالذا. كما أنها الدزيج من الطرؽ والوسائل والنشاطات التي تساىم في رفع مستوى الكفاءات التي قبل الد
 .(Pujol.D. 2003, p. 221)  تتوفر عليها الدؤسسة

رفع مستوى كفاءة مواردىا البشرية إذف فتطوير الكفاءات يتضمن لرموع الطرؽ والوسائل والأساليب التي تستعملها الدؤسسة لتنمية و       
 للتكيف مع تطور الدهن والوظائف.

 ىناؾ عدة عوامل وراء الاىتماـ ومن تم الاستثمار في لراؿ تطوير الكفاءات نوجزىا فيما يلي: و في ىذا الإطار نشتَ إلى أف     

 احو من رفع في مستوى الكفاءات الدوجودة .إدماج التكنولوجيا الحديثة للإعلاـ والاتصاؿ في أنظمة الدؤسسات وما يتطلب لص-
إعادة تنظيم مناصب العمل ولزتويات الوظائف بفعل التطورات الحاصلة في ميداف الشغل وما فرضتو مع ضرورة تبتٍ الدفاىيم كالعمل - 

 في جماعة، الدرونة.
الضروري مواجهتها من قبل الدؤسسات لضماف  تنامي تدويل الأسواؽ، وما رفقو من ازدياد في حدة الضغوطات التنافسية، والتي من -

 بقائها واستمرارىا، وىو ما خلق حاجة ملحة لتطوير الكفاءات لتساىم بفعالية في تلك الدواجهة.
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إف تنفيذ إستًاتيجية وخطة تطوير الكفاءات وفعاليتها قائمة على التطابق بتُ الأىداؼ تطوير الكفاءات: طرق  -2-1 
ة وتشخيص الالضرافات الدوجودة أرناء التقييم الدوري للموارد البشرية. وكذلك على الإمكانيات والوسائل الدسخرة والإستًاتيجيات الدسطر 

 من جهة، وكذلك الطرؽ الدستعملة والدعتمد عليها في تطوير الكفاءات، وفيما يلي أىم الطرؽ الدستعملة: 

ينات ولزتوى الدسار الدراسي التي برصلت عليها الدوارد البشرية قبل وىو حصيلة كل الدعارؼ والتكو  ) القاعدي(: التكوين الأصلي-
بداية الحياة الدهنية، والتي غالبا ما تتًجم من خلاؿ مؤىلات وشهادات متحصل عليها من خلاؿ الجامعات، معاىد التكوين، والدعاىد 

ة بدختلف الدعارؼ والعلوـ والدهارات. التي تستعمل الدتخصصة، والتي تأخذ على عاتقها تكوين وصقل عماؿ من الدفروض أف تكوـ متشبع
في ميداف العمل ، لذذا لصد أف التكوين القاعدي أو الأساسي الذي يكوف قبل الحياة الدهنية، ورغم أهميتو إلا أنو غتَ قادر عن الكشف 

يدكن ملاحظتها وتقييمها وبالتالي إمكانية وتطوير الكفاءات الحقيقية للفرد العامل، ما لم يكن متبوع أو لرسد من خلاؿ نشاطات مهنية 
 (.41، ص2014)سلطاني محمد رشدي، تطويره

 من خلاؿ تًجمطريق التجربة التي تالدمارسة الفعلية  للعمل بدختلف  نشاطاتو و مهامو، عن حيث تعتبر )الحياة النشطة(:   الدمارسة-
رد البشري من اكتساب مصادر معرفية تستعمل لدقارنة الوضعيات عدد السنوات التي قضاىا العامل في منصب عملو، حيث بسكن الدو 

 الحالية بالسابقة والتغلب على الدشاكل، وبسكن العامل من التفكتَ حوؿ لشارستو، لكي يتوصل إلى برليلها وبرويل ما عاشو إلى خبرة مفكر
لما زادت معرفتو لاستعداداتو وقدراتو وسلوكاتو وإدراؾ فيها، فالدورد البشري كلما طالت مدة تواجده بالدنصب والاحتكاؾ بظروؼ العمل ك

 Pratique Perspective (Demontnolin. M.1997, p81)ومعالجة تلك الدعلومات وبرليلها وبالتالي يكسبو فكر تطبيق
تفرض وتعود العامل  وبهذا تعتبر التجربة والدمارسة كطريقة لتطوير الكفاءات حيث أف مواجهة الدشاكل والعراقيل في الواقع الدهتٍ

 على برمل الدسؤولية. وىذا ما يؤدي إلى برقيق العامل لذاتو، فالقياـ بأعماؿ ووظائف برمل الدخاطر تطور لدى العامل، كفاءة التعامل مع
ناتج عن الوضعيات الدعقدة والخطتَة والغتَ متوقعة وبسنحو بعض الاستقلالية في معالجة تلك الدشاكل حيث أف التحكم في الوضعيات 

الدعارؼ والاستعدادات والقدرات والإدراكات والتصورات التي يدتلكها الدنفذوف،  وكل ىذه الدلكات والستَوات، تتطور عن طريق الخبرة 
السلوكات الدهنية  للمورد البشري و  تسمح لو بالتكيف مع الوضعيات الجديدة انطلاقا من  في والتجربة وأداء وظائف جديدة، فهي تؤرر

من خلاؿ وعيو بخبرتو وإمكانيتو وسبل تطويرىا  الدورد البشريىذا يؤدي إلى تطور كفاءة ،  و ضعيات الدعاشة سابقاالو 
 .(Fassina.A et Pastra.P,2004, p207)وإررائها

فة و بالتالي فاف الدورد البشري خلاؿ لشارستو لنشاطو الفعلي يجمع معارؼ، ويكتسب تصورات حوؿ مواقف ووضعيات عمل لستل
روتينية، أو متجددة، فيقوـ بتنظيم نشاطو، ذلك ما يجعلو قادرا على برويل معارفو، والبرىنة عليها من خلاؿ الوضعيات والدواجهة، لشا 
يدفعو للتفكتَ في الإجراءات اللازمة للمواقف الدتعرض لذا، وخلالذا يعمل على برليل معارفو. لشا يسمح لو بالوعي بدا يدلكو من معارؼ 

 ات وضماف التكيف مع أي وضعية عمل جديدة، وىذا ما يجعل كفاءاتو تتطور.وقدر 
الدوارد   إكساب كونو يضمن حيث يعتبر التكوين من الأساليب الأساسية و أكثرىا اعتمادا في تطوير كفاءة الدوارد البشرية،    التكوين: -

خلاؿ برامج ودورات تكوينية نظرية وتطبيقية ميدانية. بحيث بذعل  منالضرورية لدنصب عملو ، الدهارات والدعارؼ والابذاىات البشرية ، 
من الدورد البشري قادرا على مزاولة عملو بإتقاف، كما يعمل على تغيتَ وتعديل خبرات وتصورات العماؿ وسلوكاتهم السابقة، لشا يجعلها 

 .(Roussel .P, Wacheux. F,2006, p.153)      أكثر تكيفا والدتطلبات الجديدة للعمل وبطريقة فعالة
ذلك أف التكوين الدستمر للموارد  لذذا  يجب إعداد  نشاطات و برامج تكوينية، بسكن الدورد البشري من تطوير كفاءاتو ولشارسة عملو،     

 .البشرية يضمن استمرار الدستوى الذي وصلت إليو مع الأخذ بعتُ الاعتبار التغتَات الطارئة على معايتَ منصب العمل
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ذلك أف التطور الذاتي للكفاءات ابذاه يجب أف يتبناه كل مورد بشري، فوفق ىذا الدنظور، لا يجب أف تكوف تنمية  :التطوير الذاتي-
الكفاءات نشاط تكويتٍ يقع برت سلطة الدؤسسة، وإنما إرادة ذاتية للبحث عن الذات انطلاقا من تقييم ذاتي للإمكانيات ونقاط القوة 

على برديد إمكانيات التطوير الذاتي عن طريق المحاولة وبذريب الحلوؿ الشخصية والوسائل التي تساىم في ذلك، حتى والضعف، والعمل 
وإف كاف ىذا الجهد الذاتي يجب أف يكوف بالتنسيق مع مسئولي الدوارد البشرية في الدؤسسة. وىنا يجب الإشارة إلى أف التوجو الجديد 

وافق جيدا مع التطور الحالي للمؤسسات بصفة تكوف فيها ملزمة على تغتَات أكثر سرعة وأكثر عمقا لشا  الدنطوي برت تطوير الكفاءات يت
تسيتَ  كانت عليو في الداضي، تتزامن الدبادرة الدتًوكة لكل عامل لتنظيم وتطويره الذاتي للكفاءات مع الطريقة التي يبحث فيها الأفراد حاليا

  .خبرتهم الدهنية بأنفسهم
 يم الكفاءات:تقي -3

برتل عملية تقييم الكفاءات ورغم صعوبتها إحدى الأنشطة لإدارة الدوارد البشرية بضفة خاصة والدؤسسة بصفة عامة حيث بعض        
لكن ىذه الدؤشرات قد تعجز عن توفتَ معطيات  ،الدؤسسات قد تلجأ إلى معايتَ ومؤشرات بدقارنة الددخلات والدخرجات في مدة معينة

  .وموضوعية خصوصا في بعض الأنشطة التستَية والوظائف الإدارية التي يتعذر فيها استخداـ تلك الدؤشراتدقيقة 
ومن ىنا تأتي أهمية تقيم الكفاءات باعتبارىا تصب في ىدؼ معرفة وتقييم النشاط الفعلي والكفاءات الدستعملة فعلا لالصاز الدهاـ.         

الدطلوبة للتنفيذ، ومع الاستعانة ببعض التقنيات كالدقابلة والدلاحظة، وخاصة مرجعيات الكفاءات التي ومقارنتها مع الكفاءات الدسطرة و 
بردد الكفاءات الضرورية واللازمة في أي فرد لإلصاز وتنفيذ نشاط معتُ على أكمل وجو.وىذا ما يدكن من استخلاص الفوارؽ بتُ 

لضرافات ونقاط الضعف، ومن تم صياغة تلك الفوارؽ في شكل احتياجات تكوينية، وىذا الكفاءة الدسطرة، والكفاءة الدستعملة ومعرفة الا
  .(Guerrard.S. et All,2007, p.450) ما يسمح للمؤسسات بتثمتُ   وتطوير كفاءة مواردىا البشرية

ية، كما يسمح كذلك للموارد فتقييم الكفاءات يسمح للمؤسسات بالوقوؼ على الكفاءات الفعلية التي يتوفر عليها مواردىا البشر  
البشرية على اختلافها أف تكوف على دراية بكفاءاتها الفردية، وتعمل على تطويرىا وتنميتها، إذف فتقييم الكفاءة يعتمد أساسا على 

لعمل، والتي تتحدد من الكفاءات الفعلية التي تظهر أرناء الصاز النشاطات الفعلية، ومقارنتها مع الكفاءات الدطلوبة والمحددة لالصاز ذلك ا
الفارؽ بتُ ف. خلاؿ مرجعيات الكفاءات لدختلف الدناصب والوظائف وغالبا ما توضح مستويات الكفاءة سواء الدستعملة أو الدطلوبة

مستويات الكفاءة الدطلوبة والكفاءة الدستعملة يشكل ضعف وقصور يعبر عنهما في شكل حاجيات تكوينية، تسعى البرامج والدمارسة 
ختلفة لتطوير الكفاءة للإجابة عنها، وتقليص الفجوة بتُ تلك الدستويات للوصوؿ إلى أقصى درجة من الفعالية والنجاعة عند تأدية الد

لنشاطات، فالحديث عن تقييم الكفاءات مرتبط ارتباط وريقا بالالصاز الفعلي لدختلف النشاطات حيث أف الوقوؼ على مدى لستلف ا
 تطبيق الكفاءات التي يكوف عليها العامل، يكوف من خلاؿ سلوكاتو وتصرفاتو أرناء أداء نشاطاتو التي تتضمنها وظيفتو.

الإجراءات والدمارسات التي تهدؼ الدؤسسة من خلالذا إلى تطوير كفاءة مواردىا البشرية لا تظهر وبالتالي فنف الوقوؼ على فعالية         
كفاءة نتائجها  إلا من خلاؿ العمل الفعلي والحالات الدهنية الفعلية، وىذا ما يحتم على الدؤسسة الإطلاع والتقييم الدائم والدستمر لدستوى  

رىا وبناء خرائط كفاءات يوضح فيها تقييم لستلف كفاءات مواردىا البشرية و مستوياتها. مع ضرورة مواردىا البشرية للاستفادة منها، تطوي
تعويد وتشجيع الدوارد البشرية على إجراء تقييمات ذاتية ومساعدتهم في ذلك. للوقوؼ بأنفسهم على كفاءاتهم وتقييمها للاستفادة من 

 وير جوانب الضعف فيها وبحث سبل تطويرىا ذاتيا.الطاقات الكامنة وجوانب القيود فيها وبذاوز وتط

IV -  أسس علم النفس في تنمية الكفاءة الدهنية للموارد البشريةإسهامات:  
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وىو ما يساعد    ،وتدعيم القدرة على الدنافسة ،عتبر الاستثمار في الرأس ماؿ البشري لزركا و عاملا حاسم في برقيق النموي         
، ويتوقف ىذا على إعداد لشارسات جادة و ىادفة ومدروسة، لتنمية الدطاؼ على برقيق غايتها في الاستمرار و البقاء الدؤسسات في نهاية

، ومن ذلك علم النفس،  الكفاءة الدهنية للمورد البشري، ويرتبط لصاح ىذا الدسعى و فعاليتو باستغلاؿ ما توصلت إليو لستلف العلوـ
  .و كذا لستلف فروعو و بزصصاتو بنظرياتو و نتائج الأبحاث فيو، 

أف سلوؾ الإنساف بسيطا كاف أـ معقدا، يدكن النظر إليو من زوايا لستلفة لتعدد العوامل الدتدخلة في تشكلو، لذذا لم يكن  حيث  
دت الدداخل و من الدمكن على الباحثتُ في علم النفس الاكتفاء بنظرية واحدة أو مدخل واحد لتفستَ السلوؾ البشري، وعليو فقد تعد

ولأف لشارسات تنمية الكفاءات الدهنية للموارد البشرية العاملة في لستلف الدؤسسات، و على  النظريات التي أخدت على عاتقها ىذا الدور، 
دؼ سلوكات مهنيا، كما أنها تسته ةمندلر كوف تلك الدوارد البشرية  ،لا تتم في لزيط مغلق، كما أنها لا تبرمج عفويااختلاؼ مستوياتها، 

أسس علم النفس في تنمية الكفاءة الدهنية بعض  سنقدـ مقاربة لكيفية إسهاـ و على ىذا الأساس معينة سواء بالاكتساب أو التعديل، 
 :للموارد البشرية من خلاؿ الجوانب التالية 

م النفس كتخصص مهم، فرض نفسو إف علممارسات تنمية الكفاءة الدهنية للموارد البشرية في ضوء بعض نظريات علم النفس:  -1 
ضمن حقوؿ العلم الدختلفة، كونو يعتٌ بدراسة السلوؾ الإنساني، يرتكز على نظريات )مدارس( بارزة، قدمت و لازالت تقدـ إسهامات 

سية تبتٍ عليها  نشاطات وأفكار رائدة يستفاد منها في عديد المجالات و الديادين، ومنها لراؿ العمل و الدوارد البشرية، باعتبارىا  ركيزة أسا
بشرية الدؤسسات و القطاعات، الدختلفة، و كذا فعاليتها ، استمراريتها و تنافستيها، و بالتالي برزت الحاجة الدلحة لتنمية كفاءة الدوارد ال

نية لتلك الدوارد البشرية، تسعى العاملة فيها، و باستمرار، مسايرة للتطورات و التغتَات الدتسارعة، و الأكيد أف لشارسات تنمية الكفاءة الده
للوصوؿ إلى أقصى درجات و مستويات الفعالية، و ىذا يدر عبر تقيدىا   و اعتمادىا على أسس علمية، من خلاؿ استفادتها  من نتائج 

ض نظريات الدراسات و البحوث و الأفكار التي تقدمها لستلف الحقوؿ العلمية، وفي ىذا الإطار سنقدـ مقاربة لكيفية إسهاـ  بع
          :)مدارس( علم النفس في تنمية الكفاءة الدهنية للموارد البشرية، من خلاؿ الدداخل التالية

 الددخل السلوكي: -1-1   

استخدـ السلوكيوف الدنهج التجريبي في دراسة التعلم، غتَ أنهم واف لم ينكروا وجود عمليات عقلية متدخلة في التعلم فننهم لم            
هتموا بدراستها لاعتقادىم انو لا يدكن اختبارىا علميا، واف السلوؾ الدلاحظ يدثل معلومات موروؽ فيها يدكن أف تؤدي إلى اكتشاؼ ي

 الدبادئ و القوانتُ التي بركم السلوؾ البشري. 

الناتج الذي يحققو الدورد البشري حيث يدكن برديد تأرتَ ىذا الددخل على عدة مستويات، ففي الدقاـ الأوؿ حدد السلوكيوف            
خلاؿ النشاط الذي يقوـ بو كموضوع أساسي للدراسة،. وعليو وفق ىذا التصور  يدكن تقسيم السلوؾ الدهتٍ الواحد إلى أجزاء و عناصر. 

يسمح تقسيم السلوؾ  وىو ما يساعد  مصممي البرامج التكوينية على بذزئة الدهاـ الدقتًحة على الدتكونتُ، لغرض تنمية كفاءتهم،  كما
الدهتٍ  إلى أفعاؿ جزئية للمسؤولتُ على تنظيم برامج و نشاطات تنمية كفاءة الدوارد البشرية بتجسيد  طريقة جديدة في التكوين تسمى 

 بالتكوين  الدبرمج ، وىكذا تبتٌ لشارسات  التنمية و التطوير على وحدات لزددة و منفردة و ليس لضو وحدات متًابطة.

انطلاقا من ىذين الدبدأين الكبتَين فقد كانت للسلوكية تأرتَات كبتَة في كيفية تقييم التكوين   كأحد أكثر الطرؽ اعتمادا في              
تنمية الكفاءة،  من خلاؿ تقسيم السلوؾ إلى نشاطات جزئية، بحيث يتناوؿ التقييم وحدات صغتَة متكررة، ويسمح التقييم وفق ىذا 
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بوحفص عبد  ( على مستوى اكتساب الدعارؼ و الكفاءات والنشاطات الدتعلمة، و يكوف ىذا الدستوى لزددا مسبقا الدنظور بالحكم
 (.78، ص. 2010الكرنً، 

كما يعتبر السلوكيوف أيضا أف كل سلوؾ وبشري يكتسب وفق قانوف الدنبو والاستجابة و التًابط الحاصل بينهما. وعليو ، وفق               
ا الددخل، وجب الاىتماـ بتنظيم المحيط  و البيئة التي يكوف فيها تنمية الكفاءات الدهنية الدختلفة، حيث يؤكدوف على ضرورة أفكار ىذ

وجود الدنبهات الدطلوبة من اجل التعلم في ىذا المحيط حيث  يجب أف يولي الدكوف اىتماما كبتَا للمنبهات الدقدمة للمورد البشري، كما 
ك بتًتيب تلك الدنبهات و النشاطات الدقتًحة. فكل ىذه الدبادئ بذعل من الدكوف أساس عملية تنمية الكفاءة ، باعتباره يجب العناية كذل

 الدنظم للتًابط بتُ الدنبو و الاستجابة بتطبيقو مبدأ أساسيا لاستمرار ىذا التًابط و يتعلق الأمر بالتدعيم  و التعزيز ومدى تكراره.

الات الانفعالية التي تصاحب النشاطات تنمية الكفاءة الدهنية للموارد البشرية،  فتكوف نابذة عن منبهات موجودة في أما عن الح           
المحيط فالانفعالات تدرس ىي أيضا حسب الددخل السلوكي ووفق قانوف الدنبو و الاستجابة. وعليو يجب خلق الظروؼ الدواتية لتثبيت 

تطبيق ىذا العامل بالتدعيم الخارجي للسلوؾ و الدعارؼ  و الكفاءات  الدرغوب فيها. وىذا ما يتضح من سلوؾ معتُ، أو التخلي، ويكوف 
قياـ الدكوف بإثارة و تنبيو الدتكونتُ بعرض موقف معتُ أو والذي يتضمن   (le brainstorming)  العصف الذىتٍخلاؿ تقنية 

لدتكونتُ تقدنً آرائهم واقتًاحاتهم بصورة سريعة ودوف تردد، حيث يعتمد ىذا موضوع لزدد يكوف مستمد من الواقع الدهتٍ، ويطلب من ا
رة  الأسلوب على العرض السريع للأفكار والآراء، ويساىم في بررير الدتكونتُ من الجمود وتشجيعهم على الدشاركة، كما أف وابل الآراء الغزي

ثل إحدى عمليات الدناقشة الجماعية التي تشجع فيها المجموعة وبإشراؼ كفيل بتغطية جوانب الدوضوع والدشكلة الدثارة فهذه الطريقة بس
رئيس لذا على توليد وإثارة  أكثر ما يدكن من أفكار وآراء حوؿ موضوع معتُ ليقوـ الرئيس أو الدنشط بتنظيمها، معالجتها وتقييمها 

(GAUDEN.I,CUISINIER.F, 2009, p.160.) 

 تأثير الددخل الإنساني : -1-2

ساىم ىذا التصور في تبتٍ التكوين  الغتَ موجو، كأسلوب لتنمية الكفاءة الدهنية، باعتبار أف الدورد البشري يعرؼ ما ىو مهم          
لتطوره الشخصي على الدستوى الدعرفي و الانفعالي ، ويكوف دور الدكوف خلق لزيط رري يسمح للمتكوف باختيار ما يراه مفيدا لتطوره 

ويساعده في ذلك  ،و المجالات  التي يرغب في  أداءىا،  ويحكم بنفسو على ىذا الأداء ،بنفسو النشاطات و الدعارؼ الشخصي، فيختار
الدكوف  بجعلو ىذا التقييم أكثر موضوعية، حيث ينصب التدعيم الدقدـ من طرؼ الدرافق ) الدكوف( على التطوير الشخصي للمورد 

لذات غتَ أف الددخل الإنساني يتطلب من الدكوف  الاىتماـ بالبعد الانفعالي للمتكوف، ودلك البشري،  فيساعده على برقيق و تقدير ا
بخلق توافق بتُ النشاطات الدقتًحة على الدتكوف و رغبة ىذا الأختَ، والتي  برتل مكانة ىامة ضمن لشارسات  تنمية كفاءتو، ذلك أف 

 . والتي تتًجم  رغبتو تنمية كفاءتو الدهنيةدافعيتة، 

إف تطور الكفاءات وفق الدنظور الإنساني لا يستلزـ متطلبات أولية لزددة مسبقا لاكتساب معارؼ ومهارات و سلوكات            
 جديدة ،إنما كل ما في الأمر أخد بعتُ الاعتبار دافعية الدتكوف  ورغبتو  في التطور  حيث يركز ىذا الددخل على فهم الدتكوف ويأخذ بعتُ

و ذات خصوصيات يجب برفيزىا و احتًامها ، من خلاؿ دراسة الخبرات الذاتية  ية الدتكوف  في لرملها كوحدة متميزة الاعتبار شخص
السابقة أي على إدراؾ الفرد لذاتو و الخبرات التي اكتسبها سابقا، ومن تم تفستَه الخاص للأحداث و الدواقف كما يهتم ىذا الددخل 
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الفرد للأحداث و الدواقف الدهنية، بالنسبة لأصحاب ىذا الددخل الطريقة السليمة لدعرفة الكثتَ عن سلوؾ  بالدعتٌ أو الدعاني التي يعطيها
 الفرد تكوف من خلاؿ إدراؾ ىذا الفرد لذاتو و عالدو الداخلي. 

نفسو كطالب للمعرفة كما أف  برديد لزتوى البرنامج لا يكوف بطريقة رسمية، بل يخضع لاىتمامات الدتكوف و لدعرفتو عن           
، 2010) بوحفص عبد الكرنً، والدهارات و الكفاءات  يكوف نفسو بنفسو، فالدتكوف  يدارس نشاطات تكوينية متكاملة ومركبة  و ىادفة 

 (.82ص. 

تي و فغايات عمليات تنمية الكفاءة الدهنية، في ىاتو الحالات إكساب الدورد البشري معارؼ و مهارات بسكنو من التكيف الذا 
بصفة إرادية و دائمة مع متطلبات المحيط، و يكوف التًكيز في مثل ىاتو العمليات على استقلالية الدورد البشري، من خلاؿ نشاطات ذاتية 

التكوين الذاتي، ذلك بأف ىذا التوجو يرى بأف تنمية وتطوير كفاءات الدوارد البشرية  تنمي كفاءاتو الدتنوعة، وىو ما لصده ضمن مقاربة
 ،في لستلف الدؤسسات على اختلاؼ مستوياتهمالعاملة  مهاراتهم ومعارفهم لا تقع على عاتق الدؤسسة فقط ، بل يجب على الدوارد البشرية و 

وخاصة الإطارات والدستويات العليا، يجب عليهم أف تطوير وتنمية كفاءاتهم وبذديد معارفهم بشكل مستمر، فعلى العامل أف يقرأ ويطالع، 
و  قياـ وباستمرار بجمع معلومات وآراء عن أدائو وكفاءتو من خلاؿ مصادر متنوعة كالرئيس الدباشر أو الدشرفتُ وحتى الزملاء، وعليو ال

ليل الإستفادة من العمليات التقييمية التي بذرى لو، وبرليل تلك الدعلومات لدعرفة جوانب القوة والضعف لديو، وفي ضوء تلك النتائج والتحا
 (. 193، ص. 2009،عمر وصفي )عقيلي طوير وبرستُ أدائو وكفاءتو للأفضليضع خطة لت

 الددخل الدعرفي:       -1-3

يتمثل التأرتَ الأساسي للتناوؿ الدعرفي في اىتمامو بالسياقات الدعرفية التي تسمح بالوصوؿ إلى الدعلومات، حسب أصحاب الددخل          
على الدورد البشري،  ىذا التوجو يفرضحيث  ت التي يستخدمها الدورد البشري لأداء مهامو  و عملو.الدعرفي فانو من الدهم جدا فهم السياقا

الاىتماـ بالسياقات الدستخدمة من أجل ذلك  من خلاؿ التًكيز على السياقات  ،و كذا الأطراؼ التي لذا علاقة بتنمية كفاءتهم الدهنية
ذ أي قرار معتُ في وضعية مهنية معينة والتي تسمح بدعرفة نماذج التفكتَ الدعرفية الدسؤولة عن الدعرفية، وأنماط التفكتَ التي تدخلت في ابزا

                     ( 84، ص. 2010)بوحفص عبد الكرنً.ابزاذ القرارات الدتعلقة بالنشاطات الدهنية 

في بناء الدعرفة ، حيث تنطلق تنمية الكفاءة الدهنية  وفق ىذا و يقدـ التناوؿ الدعرفي إضافة  أخرى يتعلق بالدعارؼ السابقة، و دورىا       
 الدنظور من مبدأ أساسي مفاده  أف معارؼ الدورد البشري السابقة أساسية في عملية التنمية،   و ىو ما يسمح لو بإضافة الدعارؼ الجديدة

ليس كائنا معرفيا فقط بل لو انفعالا و ىو كائن اجتماعي قبل   التي تقدـ لو، و كذلك الاىتماـ  أيضا بالأبعاد الانفعالية، فالدورد البشري
 كل شيء.

فوفق ىذا الددخل، فاف تنمية كفاءة الدورد البشري تتضمن مساعدتو  حتى يصبح قادرا على التأرتَ في لزيطو، و تغيتَه وفقا لأىدافو         
يعطي ىذا التصور أهمية بالغة للمبادرات الفردية و الجماعية و من خلاؿ تطوير مؤىلاتو و كفاءاتو، حتى يطور لزيطو الدهتٍ،  حيث 

الوصوؿ التخطيط الاستًاتيجي من خلاؿ تكفل الدورد البشري بتسيتَ سياؽ و مسار تنمية كفاءتو، و التًكيز على الأىداؼ التي يجب 
أسلوب للكشف عن الكفاءات التي التي تتوفر عليها نجراء و ك و الدشاكل التي يجب معالجتها، و ىنا تبرز أهمية الدرافقة الشخصية  ،إليها

قيامو أرناء  الدوارد البشرية العاملة  في أي مؤسسة، حيث يرافق لستص في لراؿ معتُ، وقد يكوف لستص نفساني، يرافق الدورد البشري
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تغلالذا في لراؿ عملو، و العمل على بنشاطو، ويساعده في الكشف عن إمكانياتو ومهاراتو واستعداداتو. وبالتالي الكشف عن كفاءاتو واس
      (.(Khelassi.R 2010, p. 117تنميتها 

 :العمل و التنظيم  علم النفس مجالاتممارسات تنمية الكفاءة الدهنية للموارد البشرية في ضوء بعض  -2

ل العديد من العوامل في لقد واجو علماء النفس برديات و صعوبات في دراساتهم للسلوؾ الإنساني  بسب تداخل و تفاع     
تشكيل ذلك السلوؾ وىذا ما أدى بهم إلى التخصص ضمن ىذا العلم حتى يغطي لراؿ دراستو جميع الانشغالات والدواضيع وىذا ما 

لى وع ،ساىم في ظهور علم النفس العمل و التنظيم و الذي يعتبر الدراسة العلمية للسلوؾ الإنساني في وضعية العمل و نشاطاتو الدهنية
  :تأرتَ بعض فروع علم النفس العمل و التنظيم في تكوين وتنمية كفاءة الدوارد البشرية فيما يليلسنتطرؽ في ىذا العنصر  ىذا الأساس 

حيث يعتبر برليل الفرد  من أىم التي يرتكز التي تبتٌ عليها لشارسات تنمية الكفاءة، بدختلف ستَوراتها و عملياتها،   تحليل الفرد: -2-1
عتباره مدخل ىاـ لابد من الاىتماـ بو، لدا لو من فائدة قصوى في ستَ عملية تنمية الكفاءة، ذلك انو وسيلة و أداة مساعدة في با

مستويات و كيفيات التدخل من جهة، و بدنح العماؿ دراية ومعرفة بقدراتهم، كفاءاتهم و لستلف سلوكاتهم. و بالتالي التعرؼ على نقاط 
هم و ىذا ما يساعدىم في عملية تطوير معارفهم و كفاءاتهم والتفاعل بشكل ايجابي مع لستلف الدمارسات التي تهدؼ قوتهم و جانب ضعف

 إلى ذلك. 

لذذا يجب على ىذا التحليل أف يستند على أسس علمية موضوعية وبالتالي يأخذ بعتُ الاعتبار العناصر الأساسية في الفرد ىي:            
الدسار الدهتٍ، خبراتو خارج الدؤسسة، الدورات التكوينية التي خضع لذا، نوعية الأعماؿ والوظائف التي مارسها، سلوكاتو  الدستوى التعليمي،

عتٌ ودوافعو، ميولو وتطلعاتو ورغباتو، باعتبار أف تنمية الكفاءة عملية شخصية، تقوـ على أساسا على توفر الرغبة والدافع لدى الدتكوف، بد
يدكن فرضو أو جعل الاستفادة من إجبارية فالدتكوف ىو الذي يحدد قدر استفادتو من التكوين.  فتحليل العوامل السابقة أف التكوين لا 

يشكل إلى حد كبتَ الاحتياجات التكوينية على مستوى الفرد يعطي دلالة قاطعة على أف ىناؾ قصورا ونقصا معينا في الأفراد، لشا يتطلب 
 (.201، ص.2009،)الكفافي محمد جماؿاسب مع نوعية الدهاـ والأعماؿ التي يدارسونها إعداد برامج و نشاطات تتن

فتحليل العمل يعتبر أحد النشاطات و العمليات الأساسية بالنسبة للعمل بصفة عامة و على وجو    تحليل العمل )الدهنة(: -2-2
و الوظائف الأخرى ترتكز على لسرجات ىذه الوظيفة، حيث الخصوص بالنسبة لعلم النفس العمل و التنظيم، ذلك أف باقي النشاطات 

يعرؼ برليل العمل بأنو دراسة علمية دقيقة و شاملة لكل الحقائق     و الدعطيات التي يتضمنها منصب العمل، والظروؼ الدرافقة لأداء 
  (Peretti , j. m , 2005, p.15)  العمل، و الدؤىلات و الخصائص الشخصية الواجب توفرىا في من سيشغل منصب العمل

فتحليل  العمل و الدهاـ يشمل برديد الدهارات والدعلومات والابذاىات الدطلوبة لإلصاز العمل، والدعايتَ التي تقاس بها برصيل الدورد         
لتالي فنف الإلضراؼ البشري لتلك الدتطلبات، من خلاؿ وضع مواصفات شاغل الدنصب أو الوظيفة وأىداؼ الوظيفة ومعدلات الأداء. وبا

بينهما يشكل الإحتياجات التكوينية، والتي تعتبر الأساس الذي تنطلق منو لستلف البرامج و النشاطات و الدمارسات التي تسعى لتنمية 
 الكفاءة الدهنية للموارد البشرية. 
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خطة واضحة ومتكاملة لتنمية الكفاءة الدهنية  و على ىذا الأساس فنف الإىتماـ الفعاؿ بتحليل الفرد و الدهمة،  يساىم في رسم        
و الدعلومات المحصل عليها، بزدـ ستَورة تنمية الكفاءة الدهنية، ،للموارد البشرية ، يتم إعدادىا في ظل رؤية واضحة الدعالم في ضوء الدعطيات 

 بداية بالكشف عنها، إعداد لشارسات  و نشاطات لتطويرىا، و كذا تقييها .

الفسيولوجية -لدراسة العلمية للظروؼ النفسيةبا حيث تهتمتعتبر من بتُ أىم لرالات علم النفس العمل و التنظيم،   :ومياالأرغون -2-3
و    بأنها التخصص العلمي الذي يهتم بدراسة العلاقة،  تعرف فقدو للعلاقات بتُ الإنساف و الآلات.  ،والاجتماعية و الفيزيقية للعمل

)مسلم بغرض برقيق رضا العماؿ و راحتهم و الأداء الشامل للنسق  ،لستلف مكونات النسق ولزيط الوظيفة التفاعل بتُ الإنساف و
 (.103، ص. 2007محمد،

تتضمن جمع الدعلومات حوؿ سلوؾ الإنساف، قدراتو، حدوده وخصائصو للاستفادة  الارغوموميا أف chapanis شابانيزيرى  و        
فهي تسعى إلى تصميم العمل و  و فعاؿ   لات و الأعماؿ و المحيط للحصوؿ على تصميم امن، منتج، مريحمنها في تصميم الأنظمة و الآ

 ظروفو والآلات الدستعملة فيو لتلائم قدرات الإنساف و حدوده بدعتٍ أعم تسعى لتكييف ظروؼ العمل للإنساف  .
ى مستوى المحيط الفيزيقي للعمل و كذلك أجواء العمل، مثل فهي تتضمن الأرغونوميا الفيزيقية، وتعتٌ بكل التدخلات عل        

و التحكم فيها في وضعية العمل. وكذلك الأرغونوميا  ،الأبعاد الانثروبومتًية و كيفية استعماؿ وسائل العمل ،التهوية ،الضوضاء الإنارة
ساعات  ،وعملية الاتصاؿ ،وقواعد العمل وإجراءاتو ،تنظيميةوالاىتماـ بالبنية ال ،التنظيمية، التي تهتم بعقلنة الأنساؽ الاجتماعية التقنية

 ،العمل و نمط الإشراؼ. و كذلك الأرغونوميا الدعرفية، والتي تهتم بدراسة كل أشكاؿ التحليل الذىتٍ التي يستعملها الدورد البشري
لدوجود بتُ مكونات النسق في وضعيات النشاط وتأرتَىا في التفاعل ا ،التصورات ،الذاكرة  ،التفكتَ ،والستَورات العقلية، كالإدراؾ

 .(.(De montmolin-M 1997 الدختلفة
حوادث العمل، ولستلف الارغامات الأخرى الدتعلقة بتزايد  ،ذلك أف أثار الظروؼ الدهنية الدختلفة كالضغط و الإجهاد الدهتٍ      

و الستَورات الدعرفية قد تنعكس سلبا على  ،التنظيمية ،الفيزيقيةوأثار الظروؼ  ،إدخاؿ الوسائل و الابتكارات التكنولوجية في العمل
 و حتى الدؤسسة. ،أىداؼ العامل

و  ،و بالتالي  فاف الدعطيات و الدعلومات المحصل عليها من خلاؿ التدخل الأرغونومي، لدراسة وفهم تلك الظروؼ وتقييم أثارىا   
الدعرفي، يشكل مصدر رئيسي لصياغة نظرة واقعية، و بذسيد نشاطات و  و ،تنظيميال ،سواء في المجاؿ الفيزيقي ،اقتًاح حلوؿ مناسبة

اء عمليات جادة لتنمية الكفاءة  الدهنية للموارد البشرية  و يزيد من فعالية الكشف عنها، متابعتها و تقييمها، و قياس العائد منها ، سو 
 بالنسبة للموارد البشرية نفسها، و حتى للمؤسسة ككل. 

اىتماما يعرؼ   ،موضوع السلوؾ التنظيمي بدختلف مكوناتو كالثقافة والقيم والابذاىات والإدراؾ ذلك اف :السلوك التنظيمي - 4 -2 
ية التأرتَ متزايدا ذلك أف الثقافة و القيم التي يكونها الفرد ويكتسبها تعمل في الواقع على التأرتَ فيو و إدراكو لواقعو ولدختلف نشاطاتو فعمل

ادؿ بتُ نشاط الفرد و رقافتو تظهر من خلاؿ السلوكات التي يصدرىا في بيئتو الدهنية  والتي تعتبر كنتيجة لتفاعل عدد من العوامل و الدتب
 دد ذات الجوانب الاجتماعية والنفسية البيولوجية والدعنوية وحتى الدادية وكذلك تفاعلات العادات و التقاليد والديوؿ و الرغبات وكلها بر

 

وتفاعل الدورد البشري  مع  ية الدورد البشري و تتحكم في سلوكاتو، وبالتالي نتائج مهامو و نشاطاتو في الدؤسسة، وبستد إلى سلوكاتشخص
 (.108.، ص2003،)ناصر دادي عدوف  لستلف العمليات التي تستهدؼ تنمية كفاءتو



 

 
 

 362 -346ص ص   2021( 4) العدد 9المجلد – ISSN 2352-9555الدراسات والبحوث الاجتماعية  مجلة

763 

تكونتُ بصفة خاصة، شخصيتهم، قيمهم وابذاىاتهم،  يفيد في الجوانب فدراسة الجانب الثقافي للموارد البشرية بصفة عامة، و للم         
ذات الارتباط الوريق بنشاط الدؤسسة و برقيق أىدافها، ومن ذلك إعداد  و تنفيذ عمليات و نشاطات تهدؼ من وراءىا إلى تطوير كفاءة 

راد أو كجماعات على اختلاؼ مستوياتهم الدهنية، من مراعاة مواردىا البشرية،  فمن خلاؿ برديد القيم الثقافية للموارد البشرية، سواء كأف
ميولاتهم ، دوافعهم  و طرؽ تعاملهم مع لستلف الظروؼ الدهنية، كنعطاء القيمة للوقت، الجدية في العمل، وغتَىا من العوامل الدرتبطة 

و السلوكية التي تسمح  و تساعد في تنمية كفاءاتهم،   بالشخصية، يدكن من اختيار الدوارد البشرية الذين تتوفر فيهم الاستعدادات الفكرية
كما يسمح كل ىذا، بإعداد وإرراء لزتوى ومواضيع تلك البرامج و النشاطات بشكل فعاؿ، ولدختلف الفئات الدهنية، كما أف برديد 

اءة الدهنية للموارد البشرية، سواء في الحاضر العوامل سابقة الذكر يعطي إمكانية التنبؤ بسلوكات الدوارد البشرية، ونتائج لشارسات تنمية الكف
 أو الدستقبل وخاصة ردود أفعالذم، و ىذا ما يزيد من فعالية عملية تقييمها، و إبراز أوجو النجاح  و القصور فيها .  

V-  :الخلاصة 

بنظرياتو و بعض لرالاتو، نصل من خلاؿ ما سبق  و بتطرقنا  لدمارسات تنمية كفاءة الدوارد البشرية  في ظل أسس علم النفس،    
     تقتضي الاستغلاؿ الجيد لدختلف الطاقات و القدراتو ضماف لصاح و تنافسية الدؤسسات الدختلفة ،  التنمية الشاملة لمجتمعنا إلى أف 

ومن ذلك  ،لستلف العلوـو تطبيقات  لاستفادة القصوى و الفعالة من مبادئ با و ذلك ،لدوارد البشريةا كفاءات ل التطوير الدستمركذا و  
بدا جاءت بو نظرياتو من أفكار و مبادئ، وما تضمنتو نتائج البحث، و بدا يشتمل عليو من فروع و لرالات كعلم النفس   ،علم النفس

العمل  في لستلف الديادين  ومن من ذلك لراؿ  فهم و دراسة للسلوؾ الإنساني كونها تصبو إلى     العمل و التنظيم و القياس النفسي، 
ة الدوارد كفاء  بسكن من إعداد و بذسيد لشارسات و نشاطات فعالة للتنمية  دراسة علمية و موضوعية ، و ىو ما يشكل قاعدة صلبة 

قتصر على جوانب الخلل أو ت لا و لا يجب أف تكوف ظرفية،  تلك الدمارسات و النشاطات،  كذلك أف يجب  التأكيد  كما  ،البشرية
لدسايرة التحولات و التطورات التي مستقبلية،  تنبؤيةوفق نظرة  كذلك  تكوف  ب أف  تكوف مستمرة و متجددة، و بل يج ، فقط  القصور

      علم النفس ىو الآخر يتوسع  أف باعتبار  غتَ متوقعة . أي تغتَات  و لرابهة تطبع مناخ نشاط الدؤسسات و الدوارد البشرية العاملة، 
وصل إليو ت، تساير ما ييع و بدا يعتمده من مناىج و تقنيات، و ىذا ما يبقي المجاؿ مفتوحا لدراسات أخرى بدا يدرسو من مواض ،و يتطور

بالدوضوع  و بالتالي  إمكانية الإحاطة  ، و ما يعرفو مناخ عمل الدوارد البشرية من بذدد و تطور، علم النفس من نتائج دراسات و أبحاث
  بعاد أخرى.  بأو  لستلفة  من جوانب
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 الإحالات والدراجع :  -
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