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    الجزء 1

(I ابراز مفهوم الكفاءة

1) العولمة الاقتصادية واستراتيجيات الأعمال الجديدة القائمة على كفاءات الموارد البشرية :

· إذا كان سيتم دمج مفهوم الكفاءة جزئيا و 
بحكمة في ممارسة الإدارة التشاركية، في السبعينيات، ستكون فائدتها/منفعتها أساسية في تنفيذ إدارة الجودة، في الثمانينيات، وأخيرا سيفرض مفهوم الكفاءة نفسه كعنصر أساسي في إدارة المؤسسة في مواجهة التحديات بداية العولمة الاقتصادية/اتفاقيات الجات/GATT في عام 1994 (معايير هيكلية جديدة للابتكار، والمرونة، والخدمات اللوجستية التجارية/الامداد، وما إلى ذلك)، وخاصة في التسعينيات.

· أدى هذا السياق من المنافسة المتزايدة والمتعددة الأبعاد والمعولمة إلى البحث عن أشكال جديدة لتنظيم العمل (في الوقت المناسب/Just-in-Time، العمل الجماعي/فرق العمل، التمكين، طريقة كايزن/Kaïzen، طريقة كانبانKanban/، أشكال جديدة من التواصل التصاعدي، وما إلى ذلك)، وبالتالي ترك المزيد مساحة لمشاركة الموظفين والمبادرة.

2) أثر تطور تنظيم العمل على إدراك الكفاءة :

-  تطورت هذه الثورة في تنظيم العمل في الثمانينات، في دراسات البروفيسور الأمريكي روزن شيروين/Sherwin ROSEN مدرسة شيكاغوChicago/، المقرب من غاري بيكر/  Gary BECKERونظريته في رأس المال البشري.

 - اعتبر شيروين روز Sherwin ROSEN/التوظيف بمثابة " tied package of /work and learning حزمة مرتبطة من العمل والتعلم" ، أي أنه في سوق العمل، يبيع الموظف خدمات مهاراته، مقابل فرص لتطويرها.

· في الواقع، في ذلك الوقت، اقترح شيروين روزن/ Sherwin ROSEN بشكل جذري نهجًا جديدًا لرأس المال البشري، مكملاً دراسات فريدريش هيرزبيرج/معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا/الولايات المتحدة الأمريكية/ Friedrich HERZBERG/MIT/USA ، بشأن معايير التحفيز والرضا في العمل مما أدى إلى إثراء ممارسات المهام في العمل التي تتطلب/تستخدم المهارات المحتملة للموظفين/الاجراء.
· وبالتالي، وفقًا لشيروين روزنSherwin ROSEN/ ، فإن التعلم مشروط/مرتبط ببيئة العمل المقترحة.

· لم يعد نوع عقد العمل المتعلق بهذا النهج النظري هو عرض مؤهل مكتسب لوظيفة معينة، بل عرض قدرة/إمكانية بناء مهارات جديدة، مقابل بيئة مواتية للتعلم و تحقيق مشروع التطوير المهني.

3) طفرة/تغيير مفهوم الكفاءة :

· باختصار، وفي نهاية المطاف، فإن العلاقة الخطية التقليدية / الأكاديمية: التدريب الأولي / مستوى التوظيف / تقييم الخبرة من خلال الأقدمية، فقدت صلاحيتها تدريجياً.
· الآن، للعديد من الوظائف، الخبرة الناتجة عن الأقدمية لم تعد كافية.
· وبالتالي يصبح من الضروري للموظفين أن يبنوا باستمرار مهارات جديدة لم يتم التخطيط لها أو تحديدها في البداية.
· [bookmark: _GoBack]في هذا السياق، يتم تقليل المؤهل إلى مخزون من المعارف الأولية المحدودة ويجب تقييمه بالضرورة للمشاركة في سيرورة/ديناميكية
التعلم.
