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ارتبط موضوع إدارة الكفاءات بدرجة كبيرة بالتغيرات الحاصلة على مستوى البيئة التنافسية للمنظمة، حيث أفرزت
التحولت السريعة لبيئة العمال ميزة جديدة هامة فيما يخص بعض المناصب والمهام التي تتسم بالسرعة في

التطور، وبغرض تأقلم وتكيف الفراد العاملي- مع هذا النوع م- المناصب والمهام، أصبح لزاما عليهم اكتساب ميزة
وخاصية شغل العديد م- المهام م- خلل القيام بعمليات التكوي- المتواصل لكتساب المعارف والمهارات المتنوعة،
وبالمقابل يتطلب المر م- المنظمات تسيير هذه الكفاءات وتطويرها بما يسمح باستمرارية المنظمة وتحقيق الميزة

التنافسية.
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I-ماهية تسيير الكفاءات I
   

   

  
   

   

7مفهوم تسيير الكفاءات

8أهداف تسيير الكفاءات
   

  
   

   
   

   

مفهوم تسيير الكفاءات آ. 
  

تسعى المؤسسات جاهدة إلى إتباع عدة أسليب ومناهج لرفع قدراتها ومواجهة شدة المنافسة والتحكم
في

التكنولوجيا الحديثة، وذلك م- خلل تسيير وتنمية كفاءات الفرد العامل باعتباره المحور الرئيسي لتحقيق
التطور والتميز، م- خلل استغلل الكفاءات الموجودة بداخل المؤسسة أو المستقطبة م- خارج المؤسسة

بغرض توظيفها للستفادة م- المعارف والخبرات التي تمتلكها هذه الكفاءات البشرية، ويعتبر تسيير
الكفاءات البشرية كغيره م- المصطلحات التي تناولها العديد م- الباحثي- وسنتطري إلى بعض التعاريف كما

يلي:
يعرف تسيـير الكفاءات على أنه "مجموع النش ة المخصصة لستخدام وت وير الفراد بطريقة مثلى بهدف
تحقيي مهمة المؤسسة وتحسين أداء الفراد، بهدف استعمال وت وير الكفاءات الموجودة أو المستقطبة
نحو الحسن، حيث تمثل أنش ة ت وير المسار، التكوي-، التوظيف والختيار وويرها وسيلة لتحسي- أداء

، وهي "عملية خاصة]1[المؤسسة وليست أهدافا في حد ذاتها بحيث يكون هناك تكامل عمودم وأفقي"
.]2[لجذب وتطوير وتجنيد والحتفاظ بعدد كبير م- الموظفي- الكفاء لتحقيق الهداف وضمان النمو"

 أنها عملية التأليف بي- معرفة التنسيق ومعرفة التوظيف للموارد البشرية ويضيفBoterf Guy leويعرفها 
إلى ذلك أن تسيير الكفاءات هي بعد يهدف إلى الجمع و التوفيق بتُ توظيف وتقوية القدرات العلمية

للموظفي- م- جهة وتنمية قدرة المؤسسة على المنافسة وكذا الستخدام الجيد والفعال لموظفيها.
وهي عبارة ع- إستراتيجية شاملة لدارة الموارد البشرية تضم الستقطاب، التوظيف، إدارة المسار

المهني، تقييم الكفاءات والداء، التدريب، وتهدف عموما إلى تنمية الكفاءات الجماعية للمنظمة، ويضم هذا
الهدف بعدي-: البعد الول هو هدف تنبؤم، والهدف الثاني هو هدف عملي، بحيث يتجلى ذلك في التنبؤ

بالكفاءات المستقبلية والبحث عنها (داخل أو خارج المنظمة) وفي نفس الوقت العمل على اكتشاف وتطوير
الكفاءات الحالية التي تمتلكها المنظمة.

ويمك- القول أن تحقيق تسيير الكفاءات ناجح مرتبط بتطبيق تكامل أفقي أكثر م- العمودم، حيث نبحث
في التكامل العمودم عن تكيف الكفاءات البشرية مع مهمة المؤسسة، نظرتها وكذا إستراتيجيتها، إذ يجب
أن تكون هذه الكفاءات مختارة ومنظمة وم ورة، ب ريقة معينة تساهم في تحقيي مهمة المؤسسة، أما

في التكامل الفقي فنبحث عن تكيف مختلف أنش ة تسيير الموارد البشرية، فيما بينها والكفاءات هنا
،]3[تكون وسيلة مثلى لهذا التكيف، أم تصبح كل أنش ة تسيير الموارد البشرية تتمركز حول الكفاءة 

وهو ما يوضحه الشكل التالي:
: الكفاءات محور تمركز أنشطة تسيير الموارد البشرية01الشكل رقم 
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كمال منصورم، سماح صويلح، تسيير الكفاءات، ال ار المفاهيمي والمجالت الكبرى، مجلة أبحاث
.55، ص2010اقتصادية وإدارية، جامعة بسكرة، العدد السابع، جوان 

   

وم- التعاريف السابقة لدارة الكفاءات، نخلص إلى ما يلي :
هي منهجية تنظيمية قائمة على أساس الموائمة بي- احتياجات المنظمة م- الموارد البشرية وبي-

متغيرات البيئة الخارجية ع-  ريق تحليل وتخطيط تلك الحتياجات كما ونوعا، وذلك تماشيا مع إستراتيجية
إدارة الموارد البشرية والستراتيجية العامة للمنظمة، أم أن إدارة الكفاءات تتميز بمجموعة م- الخصائص:
* هي عملية إستراتيجية : بما أن هذه الدارة تتعامل مع جزئيات تشكل رهانا استراتيجيا يعول عليه في

تحقيق المزايا التنافسية، فتعتبر النشا ات المختلفة لدارة الكفاءات ذات  ابع استراتيجي، م- خلل
استباي واستقطاب الكفاءات على المدى البعيد فهي بذلك تمارس عمل استراتيجيا ذو بعد  ويل المدى.

* هي عملية ذات  ابع عملياتي: ل يمك- أن تصنف نشا ات إدارة الكفاءات ذات  ابع نظرم بحت، بل
تمارس هذه الدارة نشا اتها اعتمادا على الكثير م- العلوم والفنون، فعلى سبيل المثال تستند إلى

بغرض الوصول إلى أنجع السبل الواقعية والمنطقية لتحقيق الهداف المنشودة.
* هي أداة لتخاذ القرارات: يعتبر تحسي- أداء الموارد البشرية م- بي- أهداف إدارة الكفاءات، وبما أن هذه
الخيرة تستهدف م- خلل أنشطتها رفع الداء وتحسينه واستغلل تلك الموارد بصورة فعالة وفاعلية فهي
بذلك تساعد في اتخاذ القرارات الخاصة بدعم الدارة، وتندرج تحت هذا العنصر عدة قرارات منها ما يتعلق
بالفراد كالتدريب وتوصيف الوظائف، ومنها ما يتعلق بالدارة نفسها كعمليات الستفادة م- الكفاءات مثل

اتخاذ القرارات الخاصة بالتثمي- والمكافآت والستقطاب.
* تعتبر إدارة الكفاءات ثروة وليس مجرد مورد: باعتبار الفرد مصدر للثروة، وشريكا للمنظمة يسعى إلى

تعظيم العوائد.
ومنه فإن إدارة الكفاءات عموما هي نظام تسيير هدفه الستغلل المثل للكفاءات م- خلل إستقطابها

وتنميتها وتحفيزها، ودمجها في مسار تحقيق الهداف الستراتيجية للمؤسسة في ظل توفير بيئة العمل
المناسبة لتفجير قدراتها وإمكانياتها المحتملة.

.1إليك رابط الفيديو الذم يوضح مفهوم تسيير الكفاءات 

أهداف تسيير الكفاءات ب. 
  

إن إدارة الكفاءات تسعى إلى تحقيق الهداف الرئيسية التالية:
- تقدير أفضل للكفاءات الملئمة للوظائف.

- تحكم أفضل في نتائج التغيرات التكنولوجية والقتصادية.
- الجمع بي- عوامل: الكفاءة، المنظمة المؤهلة، وتنمية كفاءات العاملي- بشكل أفضل.

- الحفاظ على قابلية التوظيف للجميع.
- إدارة المسارات الوظيفية بشكل أفضل .

- تقليل المخا ر والتكاليف الناجمة ع- الختللت .
- اختيار وبرمجة مخططات التصحيح الضرورية بشكل أفضل.

إدارة الكفاءات تقضي على النظام التقليدم الذم يقوم على محتوى الوظيفة (منصب العمل)، فهي بدل م-
ذلك تقوم على التعارف والخصائص المهنية (بما فيها السلوكية) الضرورية لشغل المنصب، وتهتم بكفاءات

الفرد جميعا سواء كان يستخدمها في منصبه الحالي أم ل، بمعنى أنها جهد إدارم هادف إلى تثمي-

1 - https://youtu.be/b87VMEoYzBo

ماهية تسيير الكفاءات
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كفاءات الفراد العاملي- لتحقيق أهداف المنظمة.
   

   

ماهية تسيير الكفاءات
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II-مقاربات تسيير الكفاءات II
   

   

  
   

   

11المقاربة التسييرية للكفاءات

12المقاربة الستراتيجية للكفاءات
   

  
   

   
   

   
   
   

  
إن مفهوم الكفاءات أصبح له مدلول شامل ومركب، يتوقف على قدرة الفرد العامل وجماعة العمل، والبيئة
التنظيمية للمؤسسة على التكيف والنسجام مع الظروف والوضاع، وهذا ما جعلها تحتل مكانة محورية

ضم- نظام التسيير لرتبا ها بمفاهيم الستراتيجية وتسيير الموارد البشرية، إن فهم علقة الكفاءات بتلك
المفاهيم ساهم في النتقال م- تسيير الحافظة التكنولوجية إلى تسيير حافظة الكفاءات وفق مقاربات

هي:
   
   

المقاربة التسييرية للكفاءات آ. 
  

تتمثل الكفاءات م- وجهة نظر المقاربة التسييرتة في مجمل المعارف والخبرات الفردتة والجماعية
المتراكمة عبر الزم-، وعلى قدرة إستغلل تلك المعارف والخبرات في ظل ظروف مهنية مختلفة، فم- هذا

المنطلق تصبح الكفاءات متكونة م- رأسمال، وم- المعرفة والمهارة وحس- التصرف.
إن المقاربة التسييرية تفرض أن تكون جاهزتة الكفاءات للتعبئة والستغلل عالية أمام أم وضعية وظيفية
محتملة، وبالتالي فإن الكفاءات وفق هذا المنظور تعد أداة متطورة وملزمة للوضعيات المهنية للعامل أثناء

Leأدائه لمهامه، وروم هذا تبقى الكفاءات وائبة أو ناقصة ما لم تك- مقرونة بالقدرة على الفعل ( 
pouvoir d'agirأم توفير البيئة التنظيمية التي تمك- العنصر البشرم م- العمل بفاعلية، والروبة على ،(

)، التي تكون وليدة القدرة التحفيزية للمؤسسة، إن الكفاءة كمنظومة متكاملة تعدvouloir d'agirالفعل (
مسؤولية كل م- الموارد البشرية (أفراد ومجموعات) بسبب امتلكها للمعرفة والخبرة، والدارة التي تقع

 .]4[عليها مسؤولية توفير البيئة التنظيمية المناسبة والمنظومة التحفيزية
إذا المقاربة التسييرية للكفاءات هي نظرة فردية للكفاءات على أنها معارف ومهارات وسلوكيات يمك-

الستعانة بها لتأدية المهام الوظيفية المختلفة.
) :L'approche opérationnelle- المقاربة العملية للكفاءات (3-2

م- منظور المقاربة العملية تكون الكفاءات وليدة التفاعل المستمر بي- التدريب الجماعي، والسيرورة
التنظيمية والتكنولوجيا، وقـدرة المؤسسة على تعظيم التفاعل اليجابم، حيث أن الميزة التنافسية

المتعلقة بالكفاءات ل يمك- أن تتحقق إل بتفاعل دائم ومستمر بي- تلك المكونات، فالقدرة حسب المقاربة
العملية ليست فردية بل جماعية، وليست مطلقة بل نسبية ومتغيرة، مثل قدرة المجموعة على السيطرة
والتحكم في التكنولوجيا المتاحة، وكذا القدرة على التأقلم والتفاعل مع السيرورات التنظيمية المطبقة م-

.]5[ رف المنظمة بهدف تحسي- الفعالية ومساترة تغير البيئة الداخلية والبيئة التنافسية
إذا المقاربة العملية للكفاءات هي نظرة جماعية للكفاءات وليست فردية، على أنها تفاعل نسبي متغير

في القدرات الجماعية على التحسي- ومسايرة التغير في البيئة الداخلية والخارجية، وم- هنا تكون الكفاءة
شيىء عملي ووليدة الممارسة الميدانية .
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المقاربة الستراتيجية للكفاءات ب. 
  

تحقق الكفاءات للمنظمة الميزة التنافسية م- خلل إنجاز المشاريع وتحقيق الهداف الستراتيجية،
فالكفاءات تتحدد في تلك القدرات المعرفية والعلمية والتنظيمية المتسمة بصعوبة تقليدها م-  رف
المنافس أو تعويضها بنمط تكنولوجي جديد، أو تعويضها بإبتكار  ري تنظيمية حديثة أو كفاءات أخرى

مشابهة، وعليه لتحقيق الهداف المسطرة، على المؤسسة أن تكون قادرة على استقطاب الكفاءات
وتنميتها والحفاظ عليها، وم- ثم بناء المهارات الجماعية التي تعتبر أساس التفوي والتميز.

إذا المقاربة الستراتيجية للكفاءات هي نظرة إستراتيجية للكفاءات على أنها أصول إستراتيجية ل تمك-
تقليدها أو استبدالها، تساهم في تحقيق الهداف الستراتيجية للمنظمة.

   
   

مقاربات تسيير الكفاءات
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III-مجالت تسيير الكفاءات III
   

   

  
   

   

13إعداد مواصفات للكفاءات

14تقييم الكفاءات

14تطوير الكفاءات

15تحفيز الكفاءات
   

  
   

   
   

   
   
   

  
تعد الكفاءات إحدى أهم مصادر الميزة التنافسية للمؤسسات في ظل التغيرات والتحديات التي تفرضها بيئة
العمال الراهنة، ذلك أن هذه الموارد والكفاءات هي مصدر البداع والتطوير، وعليه فإن هذا المورد البشرم

الستراتيجي فهو بحاجة إلى تسيير ومتابعة م- خلل تقييم أدائه بشكل دورم، م- أجل تجديد معارفه
وصقل مهاراته ع-  ريق التطوير بالعتماد على التكوي- والتعليم إلى وير ذلك م- المجالت الكبرى لتسيير

]6[الكفاءات وهي 
   
   

إعداد مواصفات للكفاءات آ. 
  

يمثل إعداد مواصفات الكفاءات واحدة م- المراحل الولى لتسيير الكفاءات عند وضعه حيز التطبيق، حيث
تقوم على توضيح الكفاءات المرووب فيها (المطلوبة) م- أجل الحصول على أحس- أداء وظيفي، سواء

l'analyse deعلى مستوى واحد من الوظيفة أو عائلة من الوظائف، وهذا ما نسميه تحليل الكفاءات (
compétenceويمك- القول أنه على المستوى العملي تكون مواصفات الكفاءات حجر الساس في ،(

، ]7[إدارة الكفاءات، حيث تشكل في الواقع نق ة مرجعية لتقييم الكفاءات، ت ويرها ورواتبها وتحفيزها 
ويتم التقييم الدائم والمستمر للكفاءات م- طرف إدارة الموارد البشرية "بشكل مستمر سواء أثناء عمليات

التوظيف والترقية، وإعادة ترتيب وتصنيف العاملي- أو ع-  ريق عملية التكوي- التي تقوم بها المؤسسة
لصالحهم، وتتم هذه العملية بإستعمال الدوات والتقنيات التسييرية، حيث توجد  ري عديدة لتحليل

الكفاءات وجمع المعلومات حول الوظيفة ومجال العمل، وكذا مهام ومسؤوليات الكفاءات الضرورية لذلك، من
بينها الملحظة في الميدان، المقابلت الفردية والجماعية، استمارات الكفاءات، تحليل مذكرات مسؤولي

الوظائف، ب اقات الكفاءات،...ومهما تك- الطريقة المستعملة، تحليل الكفاءات يجب أن يع ي النتائج
التالية:

- نظرة شاملة للكفاءات الساسية والمهمة.

- وصف لمؤشرات السلوك م- خلل الكفاءة.
وفيما يلي نتطري لبعض طري تحليل الكفاءات ومنها ما يلي:

أ- طريقة الملحظ: تتم ع- طريق المراقبة المباشرة للعاملي- أثناء أداء أعمالهم والتعرف ع- قرب بملحظة
ذلك الداء وتسجيل المعلومات ع- الداء واعتمادها بتحديد وتحليل العمل.

ب- طريقة قوائم الستبيان (الستقصاء): تتم هذه الطريقة بوضع مجموعة م- السئلة ترتبط بأداء، الفراد
بأعمالهم المختلفة ، وبعد الجابة عليها تتم دراستها وتحليلها على مستوى المؤسسة ككل.

: بموجب هذه الطريقة يتم اختيار عينة م- العمال المتوفرة في المنظمة وعلى1ت- طريقة المقابلة
ضوئها يتم مقابلة الفراد، بطرح أسئلة متنوعة ع- خبرتهم في وظيفة أو مجموعة م- الوظائف الخاصة،

توقعاتهم حول ت وير الوظائف، إحساسهم السلوكي المستقبلي المرووب فيه، ونظرتهم الشخصية، مما
يحفز تفكيرهم ويحسون أنهم يشاركون بنشا  في ت بيي تسيير الكفاءات في م سستهم.
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أيضا لتحليل الكفاءات وإعداد مواصفاتها يتم إعداد مقابلت مع أعضاء الدارة لمعرفة السلوكات المرووب
فيها وتوضيح الفروي بينها وبين السلوكات الحالية، وبعدما ي رح محلل الكفاءات السئلة التي يحصل م-
خللها على معلومات هامة وبارزة عن الوظيفة (مميزات أساسية للوظيفة، المهام والمسؤوليات...)، مما
يسمح له بترجمتها إلى كفاءات، وحتى تنجح العملية يجب على المحلل أن يختار جيدا الفئة التي يقابلها
حتى يتمك- م- الحصول على معلومات جيدة، كما أنه يجب أن يركز محلل الكفاءات على مقابلة أشخاص

اختصاصيين عارفين جيدا بالمهام والمسؤوليات وإل كانت النتيجة ضعيفة.
د- بطاقة الكفاءات المهنية: تعد مرحلة تحديد الكفاءات المهنية مرحلة صعبة م- التحليل الولي الذم يهدف

للحصول على بطاقة مفصلة لمختلف الكفاءات المهنية الموجودة، هذه البطاقة تسلط الضوء على تراث (
patrimoine8[) الكفاءات الفردية التي يمك- أن يجند ويربط مع كل لحظة إهتمام في المؤسسة[

تقييم الكفاءات ب. 
  

تعرف عملية تقييم الكفاءات بأنها العملية التي يتم م- خللها تقييم مختلف القدرات الموضوعة في
وضعيات العمل والمتمثلة في المعارف الممنهجة أو التقنية، المعارف العملية الخبرات ومختلف السلوكيات
والتصرفات للفرد أثناء أدائه للعمل، يمثل تقييم الكفاءات مرحلة هامة م- مراحل إدارة الكفاءات، لنه يمكن
القائمي- على هذه العملية من معرفة جوانب الضعف والقوة للكفاءات، ويسمح كذلك بتحديد أهم المحاور

لتطوير هؤلء الفراد وتنمية كفاءاتهم وكذا منح المكافآت والعلوات، وتتضح أبرز مقاربات تقييم الكفاءات فيما
:]9[يلي 

أ- مقاربة المعارف: وفق هذه المقاربة يكون التقييم م- خلل المعارف النظرية، وذلك بإجراء مقارنة بي-
المعارف المحققة التي يمتلكها الفرد والوضعيات المهنية التي يرتبط بها .

ب- مقاربة المعارف العملية (المهارات): وفق هذه المقاربة يكون التقييم على أساس الملحظة المباشرة
للفراد أثناء أداء المهام والعمال.

ت- مقاربة المعارف السلوكية: تعد هذه المقاربة وامضة ووير واضحة، لنها تفتح المجال لمعايير اجتماعية
باعتمادها على بعد سلوكي بحث باعتقادها أن أداء المنظمة أساسه السلوكات الفردية والجماعية

المطورة.
): هذه المقاربة تنطلق م- فكرة أن كل عمل ناتج ع-Cognitiveج- المقاربة الدراكية (المعرفية 

إستراتيجية حل مسائل معينة وبالتالي فإن تقييم المهارات يرتكز على تحليل المناهج الفكرية، أم إيجاد
المراحل اللزمة لحل المسائل المختلفة وم- خللها تحديد الكفاءات الضرورية لوظيفة معينة.

تطوير الكفاءات پ. 
  

يقصد بتطوير الكفاءات البشرية زيادة عملية المعرفة والمهارات والقدرات للقوى البشرية القادرة على العمل
في جميع المجالت، " ويمثل التدريب والتعليم الرك- البرز في عملية تطوير العاملي-، حيث أن ذلك يسهم
بتراكم الخبرة والمعرفة لدى العاملي-" ، ويمك- تعريفها على أنها مجموعة النشاطات التعليمية التي تؤدم
إلى زيادة المردودية الحالية والمستقبلية للفراد، برفع قدراتهم الخاصة لنجاز المهام الموكلة إليهم، وذلك

ع- طريق تحسي- معارفهم واستعداداتهم ، وتطوير الكفاءات البشرية هو عبارة ع- مجموعة م- النشاطات
م- أجل زيادة كفاءات أفرادها وضمان حس- تكيفهم مع تغيرات المحيط وذلك باستغلل الموارد التي
يمتلكها الفراد وتنميتها لنجاز المهام على أكمل وجه، وم- الساليب المستخدمة في تطوير وتنمية

الكفاءات نذكر: التكوي- المرتكز على الكفاءات، التدريب بالمرافقة المرتكز على الكفاءات.
): هذا النوع م- التكوي-Formation axée sur les compétencesأ- التكوي- المرتكز على الكفاءات (

يهدف إلى إكتساب سلوكيات خاصة، وقد يعتمد على تقنيات المقابلة وتحليل المشاكل والمرونة والدارة
المرتكزة على الفرد، ويستعمل هذا النوع م- التكوي- م- قبل مكوني- ومشاركي- قادري- على ملحظة

الكفاءات، حيث تتكون مجموعة هؤلء المشاركي- م- مجموعة معاوني- واجبهم هو تطوير نفس الكفاءة مثل
(القدرة على أخذ القرار)، أو تتكون م- مجموعة معاوني- واجبهم هو تطوير نقا  مختلفة مثل (تطوير قدرة

القرار والمرونة) .
): قديما المدربCoaching axée sur les compétencesب- التدريب بالمرافقة المرتكز على الكفاءات (

كان يظهر كخبير يقدم النصائح والقتراحات، يقدم الدروس والتعليمات وكذا المساعدة، يشجع ويحفز الفراد
ليجاد الحلول بأنفسهم، ويقوم المدربون ب رح أسئلة ويرافقون الفراد في عملية التعلم، أما مدربو
الكفاءات فهم يلحظون السلوكات ويحاولون فهم العلقات الداخلية للكفاءات وتحفيزهم على التعلم.

مجالت تسيير الكفاءات
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تحفيز الكفاءات ت. 
  

"الحوافز هي المغريات التي تقدمها الدارة للفراد لحثهم على أداء عمل معي-، وم- ثم فانه عنصرا هاما
م- عناصر فعالية نظم العلقات النسانية، هو نوعية الحوافز المستخدمة ومدى توافقها مع روبات الفراد

وأهميتها
بالنسبة لهم، إن التوافق بي- روبات الفراد وبي- الحوافز التي تقدمها لهم الدارة يسهم في تحديد مدى

.]12[استجابة الفراد لتلك الحوافز وبالتالي مدى روبتهم في تحقيق ما تصبو إليه الدارة م- نتائج" 
توجد مجموعة م- الجراءات والسياسات التي يجب على إدارة الموارد البشرية إتباعها حتى تحقق
الفعالية لجهودها في تنمية الروبة لدى العاملي-، حيث تستطيع تحقيق أفضل النتائج إذا تمكنت م-

استيعاب نوعية الحتياجات وير المشبعة لدى العاملي- وقامت باستخدام الوسائل المناسبة لتحقيق أفضل
إشباع لها، حيث تشكل التعويضات والمكافآت لدى إدارة الموارد البشرية متغيرا مهما ضم- السياسات
والستراتجيات التي تتبناها المؤسسات، لما لها م- انعكاسات واضحة، بعضها يتعلق بالتكاليف العالية

والمتحركة التي تدفعها المؤسسات للفراد، وبعضها الخر يتعلق باستقرار وازدهار المؤسسات، فالتعويضات
.]13[تشكل بامتياز الدافع الرئيسي لنضمام الفراد إلى المؤسسات والمحفز الهم لتحسي- أدائهم

   
   

مجالت تسيير الكفاءات
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IV--تمري IV
   

   

  
   

   
   

   
   

   

] حل رقم 1 ص 21[

فيما تكم- أهداف تسيير الكفاءات؟

-تقدير أفضل للكفاءات الملئمة للوظائف، تحكم أفضل في نتائج التغيرات التكنولوجية والقتصادية،
الجمع بي- عوامل: الكفاءة، المنظمة المؤهلة، وتنمية كفاءات العاملي- بشكل أفضل.

- المراقبة الروتينية لحضور ووياب الموظفي-
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V--تمري V
   

   

  
   

   
   

   
   

   

] حل رقم 2 ص 21[

تتمثل مجالت تسيير الكفاءات في:

-تحليل وتوصيف و تقييم الكفاءات

- تطوير وتحفيز الكفاءات.
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   حل التماري- 
   

   

  
   
   

)17 (ص 1> 
   
   

-تقدير أفضل للكفاءات الملئمة للوظائف، تحكم أفضل في نتائج التغيرات التكنولوجية والقتصادية،
الجمع بي- عوامل: الكفاءة، المنظمة المؤهلة، وتنمية كفاءات العاملي- بشكل أفضل.

- المراقبة الروتينية لحضور ووياب الموظفي-

   
   

)19 (ص 2> 
   
   

-تحليل وتوصيف و تقييم الكفاءات

- تطوير وتحفيز الكفاءات.
- تخويف و تهديد الكفاءات

   
   
   
   

21



   
   

قائمة المراجع   
   

   

  
   
   
   
   

كمال منصورم، سماح صولح، تسيير الكفاءات: ال ار المفاهيمي والمجالت الكبرى، مجلة أبحاث] 1[
 .55، ص2010اقتصادية وإدارية جامعة بسكرة، - العدد السابع جوان 

   
   
   
   

 .254 ، ص 2003منال  لعت محمود، أساسيات علم الدارة، الناشر المكتب الجامعي الحديث، مصر،] 12[
   
   
   
   

.57أحمد ب- يحي احمد الربيع، مرجع سابق، ص ] 13[
   
   
   
   

براهيم عاشورم، حمزة وربي-، نحو الرفع م- كفاءات إدارة الموارد البشرية م- منظور تسيير الكفاءات،] 2[
مداخلة في الملتقى الو ني الول حول مساهمة تسيير المهارات في تنافسية المؤسسات، جامعة

.93، ص2012 فيفرم 23 و22بسكرة، 
   
   
   
   

66كمال منصورم، سماح صولح، مرجع سابق، ص] 3[
   
   
   
   

الدكتور ب- صوشة رياض، محاضرات مقياس تسيير وتنمية الكفاءات، السنة الثالثة تسيير الموارد] 4[
.2020/2021البشرية- جامعة بسكرة- السنة الجامعية 

   
   
   
   

67كمال منصورم، سماح صولح، مرجع سابق، ص] 5[
   
   
   
   

58كمال منصورم، سماح صولح، مرجع سابق، ص ] 6[
   
   
   
   

]7 [Lou van beirendonck,"tous competent le management des compétences dans
l'entreprise",op.cit.,2006,p53.

   
   
   
   

60كمال منصورم، سماح صولح، مرجع سابق، ص ] 8[
   
   
   
   

]9 [ -Valérie Marbach, "Evaluer et Rémunérer les Compétences", édition D'organisation, Paris,
France,1999, pp.20- 23

   
   
   
   

23


	آ. مفهوم تسيير الكفاءات
	ب. أهداف تسيير الكفاءات
	آ. المقاربة التسييرية للكفاءات
	ب. المقاربة الإستراتيجية للكفاءات
	آ. إعداد مواصفات للكفاءات
	ب. تقييم الكفاءات
	پ. تطوير الكفاءات
	ت. تحفيز الكفاءات

