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 مقدمة :
و  الدعقدةالبيئية  الدتطلبات تقتضيهاالكفاءات ضرورة ملحة  لدنهجتبنيها  في الدؤسساتالتنظيمية، وجدت  الدرونةمسعاىا لتحقيق  في

 الدهنية الدسارات تأمتُيزىا التنافسي تدللتمكن من تعزيز  إدارتهافرضت نفسها كمعطيات جديدة ينبغي التعامل معها و  التي الدتقلبة
 التيالعالية  بالكفاءةتتميز  التيالبشرية  الدواردللتمكن من توفري  الدستقبلية احتياجاتهالذا كان عليها العمل على توقع  .لدوظفيها
الذي جعل  الأمر .الحاليةو التجديد، و ذلك بعد القيام بتشخيص دقيق للكفاءات  للتغيتَالوظائف القابلة بشكل مستمر  تتطلبها

 .التغيتَالتوقعي للوظائف و الكفاءات استجابة منها لديناميكية  التسيتَمنهج  لتبتٍمؤسسات اليوم، تتسابق 
 
 

التصميم، على أنو  التسيتَ التوقعي للوظائف و الدهن و الكفاءات sauret  Christian   Dominique Thierry andمنكل   يعرف
من )و مواردىا البشرية  الدؤسسةاحتياجات  بتُللفوارق  الدسبقالتقليص : بغية الدتناسقةالتنفيذ و متابعة السياسات وخطط العمل 

 .من جهة أخرى الدهتٍإطار مشروع التطور  في الدوظفإشراك من جهة ،  الاستًاتيجيةوفقا خلطتها  (و الكفاءات الدوظفتُحيث 
فحسب،  الدكتسبة بالكفاءات الدطلوبةوصل الكفاءات  خلالمن  بمستقبلها الدنظمةعلى ضرورة ربط حاضر  الدفهوميركز ىذا لا 

 .للمنظمة الاجتماعي بالجانب الاقتصادي الجانبربط  خلالمن  الجماعي الأداء تحقيقبل يؤكد على ضرورة 
خر يخص الكفاءات، فالتسيتَ الاللوظائف بأنو عملية تتضمن شقتُ أحدهما يخص الوظائف و  التوقعيالتسيتَ  ىذا و يعرف

استجابة  الدؤسسةالتي تهتم بمتابعة التطورات التي تحدث على وظائف  والأساليبالتقديري للوظائف حسبها يعتٍ لرموعة الطرق 
ومهاراتهم  الأفراد مؤىلاتتم بتطوير ته لتيا الإجراءات لرموعة إلى للكفاءات فيشتَ التوقعي ، أما التسيتَالدستقبلية الاستًاتيجيته

 .ؤسسةلدامتطلبات الوظائف في  و تداشيا
 فالتسيتَ التقديري للوظائف يعتٍ لرموعة الطرق و ، يخص الكفاءات الاخرفهي عملية تتضمن شقتُ أحدهما يخص الوظائف و  

 التوقعي، أما التسيتَ الدستقبلية لاستًاتيجياتاستجابة  الدؤسسةالتي تهتم بمتابعة التطورات التي تحدث على وظائف  الأساليب
 .الدؤسسة في لوظائفا متطلبات و اراتهم تداشياومه الأفراد مؤىلاتالتي تهتم بتطوير  الإجراءاتللكفاءات فيشتَ إلى لرموعة 

 للوظائف و الدهن و الكفاءات الدراحل الأساسية للتسيير التوقعي
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 تبعا لذلك يدكن تلخيص ما سبق إلى أن التسيتَ التوقعي للوظائف و الدهن و الكفاءات يرتكز على ما يلي :
 تحديد الاحتياجات الدستقبلية من الأفراد ؛ 
 تحديد الاحتياجات الدستقبلية من الكفاءات ؛ 
 السياسات و الوسائل الواجب اتخاذىا من أجل تحقيق الدطابقة بتُ الاحتياجات و الدوارد الدتاحة من الدوارد البشرية. تحديد 

 
 أهمية التسيير التوقعي للوظائف و الدهن و الكفاءات :  -2

 :فيما يلي البشريةللموارد الكفاءات  وو الدهن للوظائف  التوقعيتكمن أهمية التسيتَ 
 يساعد على التعرف  لأنو ،ذلك بالدشروع التنفيذ الخاص و الإنتاجفي خط  فجائية ارتباكات منع حدوث يساعد على

 ، النقل، التًقية...؛ الاستغناءمثل  اللازمةبالتالي اتخاذ التدابتَ  العجز والفائض في القوى العاملة و نعلى مواط
  تخفيض  وهم بالتالي في ترشيد استخدام ، وفي الدوارد البشرية سد العجز يساعد كذلك في التخلص من الفائض و

  ى حد؛التكلفة الخاصة بالعمالة إلى أقص
 أنشطة على يدكن التعرف فلاالبشرية  الدواردوظائف إدارة  منالكفاءات قبل الكثتَ  و التوقعي للوظائف و الدهنيتم التسيتَ  

 .فيها الدطلوبتُ العاملتُ أعداد و الوظائف ا نوعيةمعروف ما لم يكن التوظيف التعيتُ و و الاختيار
 :و الكفاءات و الدهن التوقعي للوظائف التسيتَاستخدام  الدؤسسةتقتضي من  التي الحالات لستلف الدوالي يبتُ الجدولو  

 Brilman,Hérard ;2006مجالات استخدام التسيير التوقعي للوظائف و الدهن و الكفاءات حسب 
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 مراحل تطبيق التسيير التوقعي للوظائف و الدهن و الكفاءات : -3
 :الشكل التالي خلالنوضحها من  ، الدراحلمن  للوظائف والكفاءات بمجموعة التوقعي يدر التسيتَ

 
 تتمثل في :مراحل رئيسية  أربعة أعلاه الشكل يلخص

 :البشرية الدوارد بوظيفة خاصة استراتيجية إلى الدؤسسة استراتيجية ترجمة و ، التحليل البيئي أولا:
التي تؤثر على  (التشريعية ... ، التكنولوجية، الديدغرافية ،الاقتصادية) للقوى الخارجية الدنهجية تابعةالدالبيئي إلى  الدسحيشتَ 

 أن أىداف ، ىذا يعتٍ العملية الدمارسة في للمؤسسة العامة الأىدافالبشرية إلى  الدوارد. يجب أن تستند خطط الدؤسسة
الكفاءات في  وو الدهن للوظائف  التوقعيسعى التسيتَ يالتنظيمية، حيث  الأىداف من أن تكون مشتقة يجب البشرية الدوارد خطة

 .استخدامها و البشرية الدواردضمان توافر  خلالمن  العامة الأىدافالحفاظ على 
  :البشرية، ينبغي الدوارد تحليل فيقبل الشروع  ،بمعتٌ 
  ؛ الدؤسسةعلى  تَا التأثنهمن شأ التي الدوقفيةإحصاء العوامل 
  ؛التوقعي التسيتَتنفيذ منهج  لىإتدفعها  التي الاستًاتيجيةالعوامل  
  لذاالداخلي  الاستًاتيجي بالتشخيصالقيام. 

 ؛ (من الوظائف والكفاءات ) الطلب الاحتياجاتثانيا: تحليل 
التي تسمح  الاستًاتيجيالتشخيص  عليها في عملية الدتحصل الدعطياتالكفاءات بناء على  من الوظائف و الاحتياجاتيتم تحليل 
ائف إضافة إلى لرموعة من العوامل التي ينجم عنها زوال أو ظهور وظ ،مستقبلا الدؤسسةطبيعة نشاط  مستوى و بتحديدللمسؤول 

 .الدؤسسة تحتاجها التي لزتوى الوظائف على حجم و جديدة ،ليتم ترجمة ذلك كلو
 الفتًة، تلك خلالتسختَه  تتوقع على حجم الشغل الذي بالاعتماد ةيالدستقبلللفتًة  الدؤسسةالتي تحتاجها  البشرية الدوارديتم تقدير 

 .نوعيتها و ستشكلو التي الوظائف تقدير كمية بعد تحليلو يفرز الذي و
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و  البشري من الناحية الكمية و النوعية التوقعي للوظائف و الكفاءات، التعرف الدقيق على التعداد التسيتَيتطلب تطبيق منهج 
 :ىذا كما يلي 

  النوعي للوظائف التقدير: 
كل واحد  يقدمها التقارير التي إسنادىا إلى أكثر من شخص على أن تتم دراسة يدكنتسند عملية التقدير إلى شخص واحد كما 

  :، منهااعليه الإجماعيتم التي بأحسن التقارير  الاحتفاظمنهم ثم 

  أنواع الوظائف التي ستشكل  لدختلفي والخارجيتُ بإعداد تصميم اقتًاض : الداخلتُ الدديرين وتقدير الخبراء أسلوب
 .الدهنحسب  تلك الفتًة، وذلك حسب الفئات أو خلالىيكلها التنظيمي 

 :توقعاتهم وصياغة فرضيات بخصوص الطلب على  بتقديمتتمثل في جمع عدد كبتَ من الخبراء يقومون  و طريقة ديلفي
حتى يتمكنوا من تقييمها ونقدىا،  المجموعةبتوصيل ىذه التوقعات لباقي أعضاء  يكلف منسق بعد ذلكالبشرية. و  الدوارد

  .موثوقية الأكثرالخبراء  نتوصل إلى توافق مقبول. الذدف من الطريقة ىو الحصول على إجماع آراء لرموعة من وىكذا حتى
 ي، امتداد للماض إلا أن الحاضر ما ىو التجربة و على أساس قاعدة الأسلوب: يقوم ىذا  التاريخية الدقارنة أسلوب

 بالدوارد الدتعلقة الدتغتَاتيخص  فيما يالداض في التنبؤ على جمع معلومات عما حدث في الأسلوبوبالتالي يعتمد ىذا 
  .مستقبلاأساس ذلك يتم التنبؤ بما سيحدث  مقارنتها بما يحدث في الحاضر وعلى ،و البشرية

 التقدير الكمي للوظائف : 
 :أخرى أساليب على الدستقبل تاجها فيتح التي الوظائف تقدير كمية في الدؤسسةتعتمد  

  تقدير ىدف كل نوع  على الأسلوب: يقوم ىذا  الدهاملتنفيذ  اللازمأسلوب تقدير كمية الوظائف حسب الوقت
وحدات منتجة /  )كميا   التعبتَ عنو و الدستقبلي ظهورىا في ىيكلها التنظيمي الدؤسسةمن أنواع الوظائف التي تتوقع 

لكل وحدة معبرا عنها بوحدات زمنية ،  اللازمة الدهامالعمل أو حجم  تحديد عبئبعد ذلك  ليتم (ةخدمات مقدم
كل وحدة نحصل على   لإنتاج اللازمإنتاجها في الوقت  الدطلوبوبضرب عدد الوحدات  (ثانية / دقيقة / ساعة)

 الدستقبليةالفتًة  خلالالعامل إعطاءه في اليوم، يدكن حساب عدد الوظائف الذي يدكن أو يستطيع  الإجمالي الوقت
 .الفتًة تلك خلالللعمل على الوقت الذي يعملو العامل  الإجماليوذلك بقسمة الوقت 

  قياسو بتُ  الدمكن الارتباطينطلق من مبدأ  الأسلوبإن ىذا  : الاتجاهاتأسلوب تقدير كمية الوظائف بإسقاط
 :التالي الدثال، كما ىو موضح في الدنتجةالوحدات  ة وحجم العمال

 2021 2020 2019 السنوات
 18000 15000 12000 الوحدات الدنتجةعدد 

 6 5 4 العمالعدد 
و ذلك من خلال السنوات  2022خلال السنة الدقبلة  وحدة 27000الدؤسسة توقع عدد العمال الذين تحتاجهم لانتاج تريد 

 الثلاثة السابقة.
 وحدة  و عليو  3000كل عامل يقوم بانتاج ن  ألنا من الجدول يتضح 
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  عامل  1>---وحدة  3000
 عمال . 9و يساوي  1/3000*27000   = و منو س   س  >--- وحدة 27000
  و لدؤسسةمستوى التشغيل  بتُ متغتَين: الداضية العالقة تبتٌ على البشرية لدواردا لىع الطلب توقعات :الانحدار تحليل 

 .مثلا كالدبيعاتمتغتَ آخر مرتبط بالتشغيل،  
توقعات  لإيجاد تخدممستوى التشغيل يدكن أن تس و الدبيعاتبتُ مستوى  واضحة علاقةإيجاد  الدمكنإذا كان من  

 ،الوظائف الحساسة  ،الوظائف الجديدة  :ربعة حالات أو تكشف ىذه العملية عادة عن  الدستقبليبالنسبة للتشغيل 
 .و الوظائف الدستغتٌ عنهاقل حساسية لأالوظائف ا

 :اتجاه تطورها الكفاءات و ثالثا : تقدير الوضع الحالي للوظائف و
لستلف فئات الوظائف. تتم في  الحاليتُ في الدوظفتُ عن عدد صحيح معلومات بشكل الدصمم البشرية الدوارد سيوفر نظام معلومات

في تقدير العرض الداخلي:  الدؤسسةأىم العوامل التي تراعيها  من بتُ و، نوعا و كما الدوجودة البشرية الدوارد عملية جرد الدرحلةىذه 
، غتَ الددةلزددة ) الدؤسسةفي  الدبرمة، نوع عقود العمل الأعمارالتأىيل ،أىرامات الجنس،  ،الأقدميةحسب السن،  الأفرادتوزيع 
 ...إلخ.التنزيل، نسب التًقية، (الددة لزددة

 :التصحيحية الإجراءاترابعا : تحليل الفارق واقتراح  
العمل على إعداد  ثم، الحالية إمكانياتها و الدستقبلية احتياجاتهاتٍ الفوارق ما ب تحليل الدؤسسة، ينبغي على بالتشخيصبعد القيام 
 .لفوارق الكمية و النوعيةا تحديداويستهدف التحليل  إحصاؤىا، تم التيالبشرية لتقليص الفروق  الدواردسياسات 

يرتبط باتخاذ  ،الكفاءات  و الوظائف بتُ التوازن شاغليها حالة مؤىلات بتُ متطلبات الوظائف و الدلائمة بلوغ درجة إن
  :أهمها الدؤشراتالتي تتم بناء على جملة من  و ،الدؤسسةبتُ جملة البدائل التي قد تتاح أمام  الدفاضلةفي  الدتًجمة التعديلية الإجراءات
  ؛ التوازن أو العجز أو (الفائض)نوع الفجوة الحاصلة 
 تسيتَية(؛ و يةمالية، بشر  إمكانياتأحد البدائل ) اختيار في إمكانياتها و الدؤسسة قدرة 
 ندرتها؛ السوق أو في توافر الكفاءات مدى و ، سوق العمل وضعية البديل بناء على اختيار يجب سوق العمل، حيث 
 (.التقدير)مدى متوسط أو طويل أساسو الذي سيجرى على الزمتٍ الددى 
ىيل و أالت ،مقابلة التقييم ،التوظيف  :فيما بينها الدزج، ينبغي اختيار و تنفيذ إحدى السياسات التالية أو  الفروق تحديدبعد 

العلاقات  ،الاعلام و الاتصال  ،جراءات السلامة الدهنية إشروط العمل و  ،ادارة الوقت  ،التكوين  ، جورلأنظام ا ، التصنيف
 الاجتماعية .

الكمية و النوعية فقط، بل عليها أن تعمل  من الفجوة الحدا نهمن شأ التيالسياسات  باختيارتكتفي  لاالبشرية أن  الدواردرة على إدا
و  و الدهن و الكفاءات التوقعي للوظائف التسيتَتنفيذ منهج  فيالفعلية  الدشاركةلضمان  الأفراد تحفيزعلى حشد الطاقات و 

 .الكفاءات


