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Adopt competency management as a principle to improve the enterprise
recruitment

  جامعة سوق اهراس آمال بن سمشة

  ملخص 

تزايدت أهمية الموارد البشرية كرأس مال بشري ، وكرأس مال فكري ، بسبب التحولات العميقة في الحياة 

� ¦®ȋ¦�̈°¦®¤Â� ¦®ȋ¦�ƶƦǏƘǧ��ºº�̈°¦®ȍ¦�ƢȀȈǧ�ƢŠ�ºº�ƢēȏƢů�ǲǰƥ�ƨưȇƾū¦management de performance

الأفراد " قبل" وبعد التوظيف ، إلى غاية  أهم ما توليه المؤسسات من عناية فائقة ، وذلك ابتداء من قياس أداء 

لهذا ابتدع أصحاب المؤسسات الكبرى  وكذلك الباحثون منهج الكفاءة ، حتى يتمكنوا قياس الأداء المؤسسي.

من استقطاب وتعيين أفضل الكفاءات البشرية ، وتحصيل أفضل كفاءة إنتاجية .فلم يعد توظيف المورد البشري 

في ، بقدر ما هو بحث جاد عن مهارة وقدرات ومعرفة حقيقية ، تقدم ميزة تنافسية يمثل مجرد سد لفراغ وظي

منهج الكفاءة أو إدارة الكفاءات ، والطرق التي يعتمدها في التسيير ،  ا البحثهذفي للمؤسسة .وستناقش 

وروبية وبشكل خاص آليات الاستقطاب والتعيين، انطلاقا من النجاح الذي حققه هذا المنهج في الدول الأ

والأمريكية . 

  الكفاءات ، إدارة الكفاءات ، عملية التوظيف ، المؤسسة ، رأس المال البشري الكلمات المفتاحية :

Abstract

Human resources have become increasingly important as human capital and intellectual
capital, due to the profound changes in modern life in all its fields, including management.
Consequently, performance and performance management became the most important thing
for institutions starting with measuring individuals’ performance before and after employment
ending with measuring institutional performance. This is why the owners of the big
institutions and the researchers have developed a competency approach so that they can attract
and recruit the best human talents and achieve the best productive competency. The
employment of a human resource is no longer just a fill of a functional vacuum, as much as it
is a serious search for a real skill, capacity and knowledge that offers a competitive advantage
to the enterprise. This paper will discuss the approach of competence or competency
management, and the methods it adopts in management, specially the mechanisms of
attraction and recruitment, based on the success achieved by this approach in European and
American countries.

Keywords: competencies, competency management, recruitment process, institution, human
capital
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  مقدمة : 

يسعى علماء التنظيم ضمن رؤية ذات بعد مثالي إلى إيجاد نظرية تنظيمية تعتمدها المنظمات كي تكون فعالة ، 

�ƨƠȈƦǳ¦�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�̈®ƢȈǬǳ¦����ǽ̄Ƣţ¦Â�°¦ǂǬǳ¦�ƨǟƢǼǏ���ƢēƢȈǴǸǟ�ǲǯ�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�Ǯ ǳ̄Â��¾Ƣǟ�Ƣǿ£¦®¢�ÀȂǰȇ�À¢�ŘǠŠ

Ǥƫ�ǞǷÂ��������Ƣǿ®°¦ȂǷ���ƨȈƳ°ƢŬ¦Â�ƨȈǴƻ¦ƾǳ¦�ƢēʭȂǰǷÂ ير البيئة في مجال العمل ، سواء من الناحية التكنولوجية أو

�̈ǂǘǔǷ���ƨǏƢƻ�̈°Ȃǐƥ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�̈°¦®¤Â�ƨǷƢǟ�̈°Ȃǐƥ�̈°¦®ȍ¦�ÀƜǧ���ƨŭȂǠǳ¦�ŚƯƘƬƥ�ŕƷ�Â¢���ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ƨȈƷʭ

Ƿ�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǲƳ¢�ǺǷÂ���©¦ŚȈǤƬǳ¦�ǽǀǿ�ǲǯ�̈ǂȇƢǈǷ�ǲƳ¢�ǺǷ�Ƣē¦®ȂȀů�̈ƾȇ¦±�ń¤ ستقرة ، تضمنها

موارد قوية على رأسها موارد بشرية ذات كفاءة عالية . وعليه فإن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية قد يبني 

نموذج للموارد البشرية مبني على منهج الكفاءة . 

  ية ؟ فما هو منهج الكفاءة ؟ وما مدى حاجة المؤسسات لتبني إدارة الكفاءات في توظيفها للموارد البشر 

  ـ المفاهيم الأساسية :  1

�Ʈـ الأداء :1ـ  1 Ʒʪ�Â¢�ǂǰǨǷ�ǲǯ�ǾȈǘǠȇ�Ʈ ȈƷ�� ¦®Ȍǳ�½ŗǌǷ�¿ȂȀǨǷ�ƾȇƾŢ�¾ȂƷ�ÀȂǇ°¦ƾǳ¦Â�ÀȂưƷƢƦǳ¦�Ǧ ǴƬƻ¦

� ¦®ȋʪ�śȈǼǠŭ¦�®¦ǂǧȋ¦�ȄǴǟ��Ǿƫ¦̄�ǂǷȋ¦�ǪƦǘǼȇÂ��ȆǇƢǇȋ¦�Ǿǧƾǿ�Ƥ ǈŞ�Â¢�Ǿǐǐţ��ǾǠǫȂǷ�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ¦��¦ŚǈǨƫ

�­ƢǼǷ�Ǿƥ�řǠȈǧ�Ǧ أيضا.   فمدير المنظمة يعني ǛȂŭ¦�ƢǷ¢��ƨǈǧƢǼŭ¦�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫÂ�ƨǸǜǼŭ¦�ǽǀǿ�ƨȇ®Â®ǂǷ��� ¦®ȋʪ

العمل. في حين يعتبره الزبون، متمثلا في نوعيــة الخدمات والمنتجات التي تقدمها المؤسسة.( سعيد يس عامر وعلي 

  )477، 1998محمد عبد الوهاب ، 

��F.W.Nickols�¶ƢǌǼǳ¦�Ȃǿ�½ȂǴǈǳƢǧ��½ȂǴǈǳ¦�«ƢƬǻوفي هذا السياق يعرف"ف. و.نيكولس"(  Ǿǻϥ� ¦®ȋ¦��

الذي يقوم به الأفراد. أما نتاجات السلوك، فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك. وهو يجعل البيئة أو 

).  في حين 15،  2003المحصلة النهائية، مختلفة عما كانت عليه، قبل ذلك السلوك"( عبد الباري إبراهيم درة، 

) وهو احد العلماء البارزين في هذا الميدان، أنه لا يجوز الخلط، Thomas Gilbertس جلبرت"(يؤكد"توما

بين السلوك والإنجاز ذي القيمة والأداء. فالسلوك هو ما يقوم به الأفراد، من أعمال في المنظمة، كعقد 

تبقى بعد أن يتوقف الأفراد عن الاجتماعات، تصميم العمل أو التفتيش. أما الإنجاز فهو الأثر أو النتائج؛ التي 

العمل، محل إنتاج  قطعة ما أو طرح مقترحات وقطعة معينة. أما الأداء فهو التفاعل، بين السلوك والإنجاز ( عبد 

  ). 25،  2003الباري إبراهيم درة ، 
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ـ الكفاءة : 2ـ  1

�ƪ ǻƢǯ� ¦ȂǇ���®°¦Ȃŭ¦�Ŀ�ƾǫƢǧ�®ȂƳÂ�ÀÂ®�°Ȃǐǳ¦�ǺǷ�ƨȇϥ�ǲǸǠǳ¦�Ƣđ�ƾǐǬȇÂ ، هذه الموارد ( بشرية ، مادية ، مالية

معلوماتية ) . لذلك فإن الإدارة الناجحة هي التي تتجنب المواقف التي تؤدي إلى ضياع موارد المنظمة المختلفة . 

فالمدير الكفء هو الذي يوظف ويستثمر الموارد المالية للمنظمة بحزم وحكمة ، بحيث ينفق القدر المناسب من 

ة في الأوجه المناسبة للصرف دون إسراف أو تبذير أو تقتير ، وأن يعمل المدير الكفء كذلك على الموارد المالي

ابتكار جدول عمل للعاملين بحيث يصبح هؤلاء العاملون في حالة عمل بصفة دائمة مع تجنب ما يطلق عليه 

�ÀƢǰŭ¦�Ŀ�Ƥ ǇƢǼŭ¦�ǎ Ƽǌǳ¦�ǞǓÂ�Ǯ ǳ̄�ǺǸǔƬȇÂ���ƨǸǜǼŭ¦�ǲƻ¦®�Ŀ�ƨǠǼǬŭ¦�ƨǳƢǘƦǳʪ المناسب . حيث يستطيع

�ǞǔȇÂ�ǶǸǐȇ�À¢�Ƣǔȇ¢� Ǧ ǰǳ¦�ǂȇƾŭ¦�ȄǴǟÂ���ƨǫƾǳ¦�ǺǷ�ƨƳ°®�ȄǴǟϥ�¾ƢǸǟ¢�ǺǷ�ǾȈǳ¤�ƾǼǈȇ�ƢǷ� ¦®¢�ǎ Ƽǌǳ¦�¦ǀǿ

تنظيم للإنتاج بحيث يضمن استخدام كافة الموارد المادية من أدوات وآلات ووسائل أفضل استخدام ممكن دون 

���Ǯفاقد لهذه الموارد ، وأن يستعمل جميع المعلوم ǌǯ�ɦ�®ƢƳ�ƪ ƴđ�ƾǸŰ����ǾǸȈǜǼƬǳ�ƨƦǇƢǼŭ¦Â�Ǿȇƾǳ�ƨƷƢƬŭ¦�©Ƣ

1999  ،16(

ـ الكفاءات ( الجدارات ) : 3ـ  1

)  1997ميزة أساسية لشخص تتيح له تقديم أداء أفضل في وظيفة معينة أو دور أو موقف ( بولتير وآخرون ، 

ة أخرى حاسمة للنجاح المهني .وتتضمن الكفاءات المهارات والمعرفة والخبرة ومميزات شخصي

  ـ ماهية منهج الكفاءة : 2

قامت كبرى المؤسسات ، وكذلك المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بمحاولة إدماج الكفاءة ضمن  1990منذ بداية 

�Ƥ ǻƢƳ�ń¤���Ƣē¦̄�©¦ ƢǨǰǴǳ�ƾƷȂǷ�¿ȂȀǨǷ�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚŭ¦�¼ƢǨƫ¦�¿ƾǟ�À¢�ȏ¤���ƢǿŚȈǈƫÂ�Ƣē°¦®¤�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¦

بيقات منهج التسيير المعتمد على اختلاف الظروف والأوضاع فيما بينها ، جعل من الصعب تحديد ماهية تط

الكفاءة ، وهنا وجدت المؤسسات نفسها أمام خيارين : 

  ـ الأول وهو الأكثر شيوعا والذي يتعلق بوصف وتطوير وتقييم التصرفات المهنية بطريقة أحادية الجانب .

رات الإستراتيجية والأنماط ـ الثاني وهو الواعد أكثر ويطمح إلى تشجيع ترقية نموذج إنتاجي جديد يربط بين الخيا

  الجديدة لتنظيم العمل والنماذج الطموحة لتسيير الموارد البشرية .

  ويهدف منهج الكفاءة إلى تحقيق العديد من الأهداف أهمها :
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�ƨȈǳȐǬƬǇȏ¦Â�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�ƨȇ®ƾǠƫ�ȄǴǟ�Ƕē°ƾǫ�̈®ʮ±�ǲƳ¢�ǺǷ�©ʮȂƬǈŭ¦�ǲǯ�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦�©¦ ƢǨǯ�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ƾǟƢǈȇ�º

  لية .وتحمل المسؤو 

��©¦ ƢǨǰǳʪ�©ƢǈǇƚŭ¦�ŚȈǈƫ�ƲȀǼǷ�ń¤�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�ǪǘǼǷ�ǺǷ�¾ȂƸƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ƾǟƢǈȇ�º

ـ منهج الكفاءات يشير عموما إلى إلى مقاربة إجمالية للتنظيم من خلال الانتقال من تنظيم المناصب إلى الكفاءات 

  . من نشاطات العمل إلى العمال من أجل تحسين ترابطهم وجعلهم اكثر تماسكا

ـ منهج الكفاءة يتعدى تسيير الكفاءات ويعتمد على مورده ، فقبل ممارسة تسيير الموارد البشرية وفي خضم 

التشخيص التنظيمي للوظائف تبدأ تشكيل عروض العمل من خلال التحليل الدقيق لظروف وأوضاع العمل مع 

  )     267/269، 2009تجنيد العديد من العوامل ومشاركة العمال .( عذراء بن شارف ، 

ويمكن القول أن استخدام هذا المصطلح ( الكفاءة ) كان في البداية في الميدان ومن قبل رؤساء المؤسسات قبل أن 

���ǶȀǼǷ�ǂǯǀǻ���ǶēƢǇ¦°®�Ŀ�ÀȂưƷƢƦǳ¦Â� ƢǸǴǠǳ¦�ǾǳÂƢǼƬȇ

  :  MEDEFـ حركة المؤسسات الفرنسية 

، وهذا من خلال التوصل \ل تحديد مفهوم الكفاءة قامت المؤسسات بمحاولات إيجاد تسوية للخلاف القائم حو  

�̈ƾƷȂǷ�ƨǤȈǏ�®ƢǸƬǟ¦Â���̈°¦®¤Â�©ʪƢǬǻ���śǨǛȂǷ���¾ƢǸǟ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ƨǴǟƢǨǳ¦�» ¦ǂǗȋ¦�ǶǜǠǷ�śƥ�¼ƢǨƫ¦�ń¤

�ƨȈǈǻǂǨǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ƨǯǂƷ�ǾƬǷƾǫ�Äǀǳ¦�Ǧ ȇǂǠƬǳʪ�®ȂȀŪ¦�ǽǀǿ�ƪ ǴǴǰƫ�ƾǫÂ�̈ ƢǨǰǴǳMEDEF    على إثر اتفاق

( accord acier sur la conduite de l’activité professionnelle) A ,CAP2000

§�¦�ƨǟƢǼǐǳ�ƨȈǈǻǂǨǳ¦�ǲǸǠǳ 1990الاتفاق  حول توجيه النشاط المهني الذي تم ابرامه في ديسمبر  ʪ°¢�ƨǟƢŦ�śƥ

��ƢĔ¢�ȄǴǟ�¼ƢǨƫȏ¦�¦ǀǿ�Ƥ ƳȂŠ�̈ ƢǨǰǳ¦�ƪ ǧǂǟ�Ʈ ȈƷ���ƨȈǳƢǸǟ�©ʪƢǬǻ�Ǟƥ°¢Â�ƾȇƾū¦حة" " المهارة العملية الصحي  

  :Thomson : csf air sysmـ تعريف شركة الطيران الفرنسية طومسون 

�Ŀ�ÀȂǈǷȂǗ�ƨǈǇƚŭ�¿ƢǠǳ¦�ǂȇƾŭ¦�ǂǋʪ�°ƢǗȍ¦�¦ǀǿ�ĿÂ1996  في استخدام أداة تخطيط جديدة أطلق عليها اسم

ǘǷ�ÀƢǸǓÂ�ƚƦǼƬǳʪ�śǳÂƚǈǸǴǳ�ƶǸǈȇÂ�ŚȈǈƬǴǳ�̈ ¦®¢�ǖǘƼŭ¦�¦ǀǿ�ŐƬǠȇÂ�©¦ ƢǨǰǴǳ�ȆƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�ǖǘƼŭ¦ ابقة

احتياجات العمل والموارد في إطار الكفاءات . ولم يرد مصطلح  الكفاءة في هذا المخطط بشكل مباشر لكن تم 

التعبير عنه من خلال عبارات المعارف التقنية ( الإلكترونيك ، الرادار ) المعرف الإدارية ( ضمان جودة التقارير 

  حفيز الآخرين ) ....) المميزات الشخصية ( من اجل تحديد المشاكل لت
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:L .A.F.N.O.Rـ الجمعية الفرنسية للتقييس 

L .A.F.N.O.R �ƨȈǨȈǛÂ�̧لقد عرفت الجمعية الفرنسية للمعايير  ƢǓÂ¢�Ŀ�¿¦ƾƼƬǇ¦����ƢĔ¢�ȄǴǟ�̈ ƢǨǰǳ¦

القدرات التي تسمح بممارسة على نحو مناسب وظيفة أو مهنة ". ولهذا هناك من يعتبر أن للكفاءة جانبان: 

  ـ جانب ظاهر وواضح للعيان ، يمكن ملاحظته : القدرات ، المعارف ، المهارات ، الدور الاجتماعي 

ـ جانب آخر خفي لا يمكن ملاحظته ويتمثل في صورة الذات ، المحفزات ، الانفعال ، القيم . ( عذراء بن شارف 

 ،2009  ،223/225 (  

  ـ دور المعرفة في صنع الكفاءة : 3

�ń¤�Ä®ƚƫ�Ǻǳ���Ǟȇ±ȂƬǳ¦Â�ǺȇǄƼƬǳ¦���ƾȈǳȂƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�ǺǷ�ʮ¢�À¤Â�Ƣē¦̄�ƨǧǂǠŭ¦�ǺǷ�ƨȈŷ¢�ǂưǯ¦�ÀȂǰȇ�ƨǧǂǠŭ¦�ǪȈƦǘƫ�À¤

�ƨǈǇƚŭ¦�» ¦ƾǿ¢�ǪȈǬƸƬƥ�ƢŮ�ƶǸǈȇ�Äǀǳ¦�ǲǰǌǳʪ�ƨǧǂǠǸǴǳ�¾ƢǠǧ�ǪȈƦǘƫ�½ƢǼǿ�Ǻǰȇ�Ń�ƢǷ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ

سسات التي تملك أفضل معرفة ليست هي من تملك ميزة وحل مشاكلها وضمان نموها واستمرارها . إذن فإن المؤ 

تنافسية بل هي تلك التي تستخدم وتطبق المعرفة على أحسن وجه ... لهذا فإن من أهم العناصر الأساسية لإدارة 

  المعرفة : 

  أ ـ الأفراد ( الجدارات ) : 

ذي تنتقل عبره المؤسسة من المعرفة يعد الجانب البشري الجزء الأساس في إدارة المعرفة لكونه يتضمن الأساس ال

�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨǸǜǻ¢� ¦Őƻ�ǶǿÂ�ƢēƢȈǴǸǟÂ�ƨǧǂǠŭ¦�̈°¦®¤�Ŀ�ƢȈǇƢǇ¢�¦°Â®�®¦ǂǧȋ¦�Ƥ ǠǴȇ�ƢǸǯ���ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǧǂǠŭ¦�ń¤�ƨȇ®ǂǨǳ¦

وخبراء التطوير ، الكتاب ، مدير الموارد البشرية ، مديري الأقسام الأخرى ، والعمال . وذلك بما لهم من دور في 

���ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�̈ǄȈŭ¦�ǪȈǬŢ�ǂǐǼǟÂ�ƨǧǂǠŭ¦�̧ƢǼǏ�ǶȀǧ��ǶȀǴǸǟ�ǺǷ� Ǆƴǯ�Ƣđ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦Â�ƨǧǂǠŭ¦�ƾتولي

ب ـ الإستراتيجية :

  ويمكن أن نلخص دورها في النقاط التالية : 

ǠȈƦǘǳ�ƾǷȋ¦�̈Śǐǫ�©¦°ƢȈŬ¦�řƦƫ�ǶƬȇ�ƨǧǂǠŭ¦�̈°¦®¤�ĿÂ�ƨǸƟȐŭ¦Â�ƨƸȈƸǐǳ¦�©¦°ƢȈŬ¦�ȄǴǟ�ǄȈǯŗǳʪ�ƨǧǂǠŭ¦�ǞǼǏ�º ة

  المعرفة المتغيرة .

��² ƾū¦Â�̈°ƢȀŭ¦Â�¾Ƣǐƫȏ¦�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ¦Â�°ƢǰƬƥȏ¦�ǲưǷ�ƨȇǂǰǨǳ¦�Ƣē¦®ȂƳȂǷ�ƨŪƢǠǷÂ�Ǯ ǈǷ�ƨȈǨȈǯ�ń¤�ƨǈǇƚŭ¦�ǾƳȂƫ�º
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ـ تسهم الاستراتيجية في مجال المعرفة الضمنية في تنمية شبكات العمل لربط الناس لكي يتقاسموا المعرفة ، أي تقاسم 

  قود إلى الابداع المبني على المشكلات الاستراتيجية .الخبرة الفردية التي ت

�ǪȈǈǼƫÂ�ÀǄƻÂ���ňÂŗǯȏ¦Â�Ȇǫ°Ȃǳ¦�ǪƟʬȂǳ¦�¿Ƣǜǻ�ǂȇȂǘƫ�Ŀ�ǲưǸƬƫ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�ÀƜǧ�ƨƸȈƸǐǳ¦�ƨǧǂǠŭ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƢǷ¢�º

  ونشر وإدامة المعرفة بقصد تسهيل وإعادة استخدامها والإستفادة منها .

مج إدارة المعرفة وتحديد سياسات لإدامة رأس المال الفكري والمحافظة عليه ـ تقوم بوضع الاسبقيات وإيجاد برا

  وتحديد المعرفة الجوهرية .

  ج ـ التكنولوجيا :

�ƢǸȈǇ�ȏ���Ƣđ�· ƢǨƬƷȏ¦�Â¢�Ƣǿǂǌǻ�Â¢�ƢđƢǈƬǯ¦Â�ƨǧǂǠŭ¦�ƾȈǳȂƫ� ¦ȂǇ�ƨǧǂǠŭ¦�̈°¦®¤�Ŀ�ƢǸȀǷ�¦°Â®�ƢȈƳȂǳȂǻȂǰƬǳ¦�Ä®ƚƫ

  اسوب التبرز في أربعة تطبيقات مهمة هي : التطبيقات التكنولوجية في مجال الح

���À¦°Ȃƥ�ƨȈũ���ƪ ǻŗǻȏ¦�º�̈ŚƦŬ¦�ƨǸǜǻȏ¦�º�°¦ǂǬǳ¦�Ƕǟ®�ƨǸǜǻ¢�º�ǪƟʬȂǳ¦�ƨŪƢǠǷ2016 ،63/65 (  

  ومما سبق يتبين الدور المهم الذي يجب ان تضطلع به إدارة الموارد البشرية .

اء منظمة أفضل وأكثر قدرة على المنافسة ، إنما يعني تنمية إن بنـ الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية : 4

ولاء العاملين تجاه المنظمة بدرجة أفضل مما كانت عليه من قبل . وعليه نمت وظيفة مدير الموارد الاستراتيجية 

د بشكل أوسع ، وأصبحت وظيفة إستراتيجية مع مرور الوقت . ففي المنشآت المبكرة أو البدائية ، تولى الأفرا

المسؤولون عن شؤون العاملين مهمة الاختيار والتعيين ، والفصل من العمل ، وأنشىء قسم للأجور والرواتب ، 

���©ƢǷƾŬ¦Â�ʮ¦ǄǸǴǳ�ǖǘƻ�ƪ ǠǓÂÂ

�Ƥ ǠǴȇ�¢ƾƥ�®¦ǂǧȋ¦�Ƕǈǫ�ÀƜǧ���©ȐƥƢǬŭ¦� ¦ǂƳ¦Â�°ƢȈƬƻȏ¦�ƨǘǌǻϥ�¿ƢȈǬǳ¦�Ŀ�ƢȈƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�¿¦ƾƼƬǇ¦�Ļ�ƾǫ�Ǿǻȋ�¦ǂǜǻÂ

�Äǀǳ¦Â���©ʪƢǬǼǳ¦�ÀȂǻƢǫ�°ƾǏ�©ƢǼȈƯȐưǳ¦�ƨȇ¦ƾƥ�ǞǷÂ���śǴǷƢǠǳ¦�ƨȈǫǂƫÂ�Ƥدورا واسعا في  ȇ°ƾƫÂ�°ƢȈƬƻ¦�©ƢȈǴǸǟ

�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�́ ǂǧ�ÀȂǻƢǫ�°ƾǏ�Ľ���ƨȈǳƢǸǠǳ¦�©¦®ƢŢȏ¦Â�©ʪƢǬǼǳ¦�ǞǷ�ƢȀƬǫȐǟ�Ŀ�ƨǯǂǌǳ¦�ƨȇƢŧ���©ƢȈǳÂƚǈǷ�» ƢǓ¢

ǄȈȈǸƬǳ¦�Ƥ Ʀǈƥ�̈ŚƦǯ�©ʪȂǬǠǳ�©Ƣǯǂǌǳ¦�µ ǂǠƬǳ�ƨȈǳƢǸƬƷ¦�ƾƳÂ¢�Äǀǳ¦Â�ƨȇÂƢǈƬŭ¦  بين العاملين ، لذا أصبحت

  عمليات الإشراف وتقديم المشورة في مجال شؤون الأفراد أمرا لا غنى عنه .

واليوم فإن العولمة ، والاتجاهات الجديدة في طبيعة العمل ، والاتجاهات الديموغرافية  ، تعني انغماس مديري الموارد 

الأعمال يتوقعون أن تصبح وظيفة الموارد البشرية البشرية في مسؤوليات عديدة جديدة . وأولاها أن اصحاب 

  )   59، 2015لديهم وظيفة استراتيجية بشكل أكبر .( جاري ديسلر ، 
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وتعني الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية ، صياغة وتنفيذ مجموعة سياسات وممارسات الموارد البشرية التي تنتج  

تحقيق أهدافها الاستراتيجية . وتتضمن الخطة الإستراتيجية للموارد كفاءات وسلوكيات للعاملين تحتاجها الشركة ل

البشرية للشركة دلائل تفصيلية فيما يتعلق بنوعية المهارات والمعارف التي سيحتاجها العاملون ، وأيضا وبشكل 

المعارف  دقيق كيف سيتم استقطاب واختيار وتدريب تلك النوعيات من العاملين ، وتعلم إدارة الشركة أنه بدون

،  2015( جاري ديسلر ، ال البشري ) لن تتمكن من العملوالتدريب والمهارات الضرورية اللازمة ( رأس الم

60(

ـ التحليل الاستراتيجي للوظائف :5

تتغير الواجبات والأعباء الوظيفية بشكل كبير نتيجة التغيرات البيئية المستمرة ، ومن هذا المنطلق فإن عملية 

الاستراتيجي للوظائف يجب ان يساعد المنظمة على التنبؤ بتلك التغيرات الوظيفية المستقبلية ، وتحديد التحليل 

أثرها على تحقيق أهداف المنظمة ، والهدف الأساسي من هذا الأسلوب هو التنبؤ بوصف الوظيفة في ظل ظروف 

مل مساعدة ( مثل الحواسيب ) مع بيئية محددة وتجددة ، وأهداف تنظيمية متجددة دائما ، وفي ظل أدوات ع

�ǲȈǴƸƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�ǺǸǔƬƫÂ���̈ŚƦǯ�ƨȈǨȈǛÂ� ƢƦǟ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ǲȈǸǠǳ¦�śƥÂ�ƨǸǜǼŭ¦�śƥ�¶ƢƦƫ°ȏ¦�ƨƳ°®�̈®ʮ±

  الإستراتيجي للوظيفة تطبيق الخطوات التالية : 

  ـ توصيف الوظائف الحالية بدرجة عالية من الدقة .

لوظائف الأثر المتوقع للتغيرات المستقبلية على أعباء وأعمال الوظيفة ، ـ يناقش شاغر الوظيفة وخبراء تصميم ا

  وكيف يمكن أداء الوظيفة في ضوء التغيرات الجديدة .

ـ يتم تحديد متطلبات شغل الوظيفة ( المهارات ، القدرات ، والمعارف ) بدقة ويتم تجميعها في شكل وصف 

  مستقبلي للوظيفة .

ـ يتم مقارنة شكل الوصف المتوقع للوظيفة مع شكل الوصف الحالي لتحديد أوجه الاختلاف بينهما من حيث 

  المهارات والقدرات والمعارف . 

ـ من خلال المقارنة السابقة يمكن تحديد معايير الأداء الوظيفي ، ونوعية برامج التدريب ، معايير الاختيار والتعيين 

���ƾȇ¦±�ƾǸŰ�¾®Ƣǟ����Ãǂƻȋ¦�Ǧ، نوعية الإشراف المطلو  ƟƢǛȂǳʪ�ƨǨȈǛȂǳ¦�Ǯ Ǵƫ�ƨǫȐǟÂ���§2003  ،131 (  

�ǾƴƟƢƬǼǳ�ÀƢǼƠǸǗȏ¦Â�ǾȈǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�ǺǰŻ�ŕƷ���Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�°ƢƦƬƻʪ�ƨǷ±Ȑǳ¦�¶Âǂǌǳ¦�ŚǧȂƫ�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚŭ¦�́ ǂŢ�¦ǀŮ

  وهي : 
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ختبار يعني قدرته على في قياس الشيء المصمم من أجله ، وصدق الا Validـ يجب أن يكون الاختبار صادقا 

  قياس الظاهرة موضوع الاختبار .

�ƢƬƥʬ�°ƢƦƬƻȏ¦�ÀȂǰȇ�À¢�Ƥ Ÿ�ºReliable  أي يمكن الاعتماد عليه في قياس الظاهرة التي صمم لقياسها وإعطاء

�Ŗǳ¦�ƨƴȈƬǼǳ¦�ŚǤƬƫ�Ń�¦̄¤�©ƢƦưǳʪ�ǄȈǸƬȇ�ƢǸǯ���ƢȀȈǧ�ǪƦǗ�Ŗǳ¦�Ǧ ǫ¦Ȃŭ¦�ǞȈŦ�ĿÂ�» Âǂǜǳ¦�ǆ Ǩǻ�ƪ Ţ�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǆ Ǩǻ

  يحصل عليها الفرد في الاختبار تغيرا ملحوظا إذا أعطى نفس الاختبار عدة مرات . 

أي أن نتائجه تعطي مفهوما واحدا لدى الجميع ، فإذا قلنا   Standardizedـ يجب أن يكون الاختبار مقننا 

درجة في اختبار معين للذكاء ، فيجب أن يكون الشخص قد حصل  50درجة من  30أن شخصا حصل على 

على هذه الدرجة ليتجه لاختبار الذكاء المصمم للاشخاص من نفس سنه . فلا نعطي للأطفال اختبار الذكاء 

��°ƢƦǰǳʪ�́ ƢŬ¦

�Â¢�ƨȇƢǤǴǳ�ȐȀǇ�ÀȂǰȇ�Ȑǧ���̈ŐƬƼŭ¦�ƨǟȂǸƴǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ȏȂǬǠǷ�ǾȈǧ�ƨǳȂȀǈǳ¦�Â¢�ƨƥȂǠǐǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ÀȂǰȇ�À¢�Ƥـ يج

  صعبا للغاية بحيث لا يكشف أو يميز الأفراد الصالحين من غير الصاحين . 

�ȂƫÂ�ƢȀǷ¦ƾƼƬǇ¦�Ƥ Ƴ¦Ȃǳ¦�ƨǬȇǂǘǳ¦�ƨȈƷʭ�ǺǷ�°ƢƦƬƻȏ¦�ǪȈƦǘƫ�ƨȈǨȈǯ�®ƾŢ�¶ÂǂǋÂ�ƾǟ¦Ȃǫ�ǞǓȂƫ�À¢�Ƥ ŸÂ�º زيع

الدرجات على الأسئلة المختلفة ، وكيفية وضعها وتفسيرها حتى تكون جميع العوامل التي تؤثر على نتيجة الاختبار 

���ÀƢǘǴǇ�ƾȈǠǇ�ƾǸŰ����ǶȀǈǨǻ¢�®¦ǂǧȋ¦�©ʪƢƳ¤�Ȃǿ�ŚǤƬǷ�ƾƷ¦Â�ǲǷƢǟ�ȏ¤�ȄǬƦȇ�ȏÂ�ƨƬƥʬ1993  ،

152/153(

  ومن بين أهم الاختبارات لانتقاء المتقدمين :

ر صور عن المهنة : اختبار صور عن المهنة مع أخذ عوامل الميول بعين الاعتبار . يستخدم في علم النفس ـ اختبا

  المهنة والاستشارة المهنية.

  ـ اختبار تركيب الذكاء : تحديد الذكاء حسب عدة عوامل ، المرونة في التفكير ، يستخدم في الإرشاد المهني .

القدرة على تذكر مواد شفهية وعددية ، وتحديد الأرقام خارج القسمة . يستخدم  ـ اختبار التعلم والذاكرة : اختبار

  بمهنة المراقبين والمرشحين ليصبحوا ضباطا .

وهي ثلاثة مقاييس . يستخدم   Catellـ اختبار الذكاء الأساسي : يختبر معايير الذكاء حسب عالم النفس كاتل 

  دارس ذات الطبيعة الخاصة .في مجال الدراسة الجامعية ، والمدرسة ، والم
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���řǬƬǳ¦�ǾƳȂƬǳ¦�©¦̄�ǺȀǸǴǳ�ƨǷ±Ȑǳ¦�©ƢǨǏ¦Ȃŭ¦�ŐƬź���ƨǴǰǌŭ¦�ǲƷ�Ŀ�řǨǳ¦�ȆƟʮǄȈǨǳ¦�ǶȀǨǴǳ�ŉƢĔƢǷ�°ƢƦƬƻ¦�º

  يستخدم بعد الدراسة في الجامعات والمعاهد العليا والمتخصصة .

، وبخاصة في مجال العمل اليدوي ، يجب ـ اختبار الكفاءة لعلم يدوي يستخدم الآلات : يختبر الأهلية المهنية 

  إجراء بروفات عمل . يستخدم في اختبار التقدم إلى مهن يدوية .

لسبر الشخصية : يختبر أشكال الشخصية مع مقياس للكذب ، ويشمل الانبساطية  Eysenkـ اختبار ايسنك 

  ال الإدارة .والعصابية . يستخدم مع السجناء والتلاميذ ذوي الطبيعة الخاصة وايضا في مج

ـ استمارة حول تحليل مكان العمل : اختبار من اجل التغلب على المتطلبات في مكان العمل ، الحصول على 

��¾ƢǬƬǻȏ¦Â�ǲǸǠǳ¦�ǶȈȈǬƫ�ÀƢǰǷ�Ŀ�¿ƾƼƬǈȇ���ǖȈƄ¦�ȂŪ¦�©¦ŚƯϦÂ�ǲǸǠǳ¦�±Ƣų¦���ƢȀǸȈȈǬƫÂ�©ƢǷȂǴǠŭ¦

، يقدم نموذجا لتركيب الموهبة . يستخدم في اختبار قبول ـ نظام قياس الأداء : فهم أبعاد الأداء في مجال الذكاء 

  مهنة واستشارة مدرسية . 45يصلح ل 

ـ اختبار حب المهنة : يطلعنا على الاهتمامات المهنية والميول . يستخدم في الإستشارة المهنية ، انتقاء المهنة ، 

  انتقاء العناصر ، الاستشارات التربوية .

�Ƥـ اختبار الحافز على التع ƬǰǷ�Ŀ�¿ƾƼƬǈȇ���śǴǷƢǠǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�Ǻǟ�śǴǗƢǠǳ¦�ǲȈǿϦ�̈®ʮǄǳ�®¦ƾǠƬǇȏ¦�°ƢƦƬƻ¦���ǶǴ

  العمل ، الخبراء النفسانيون في المدارس ، المدربون في المؤسسات .

ـ الاختبار العام للعمل المكتبي : يختبر من خلال ستة اختبارات فرعية القدرات المطلوب إبرازها في المكتب 

  ظفي المكاتب ، مدراء وتجار وغيرهم ....يستخدم مع مو 

ـ اختبار الشخصية : اختبار الشخصية من جميع جوانبها ليعطي صورة عنها . يستخدم بعلم النفس السريري ، 

  العلاج النفسي ، وكذلك الوظائف الإدارية العليا والمهام الخاصة في الجيش والطيران والرحلات الفضائية .

وضوعات : اختبار اظهار لتحديد ملامح الشخصية . يستخدم بعلم النفس المرضي وفي ـ اختبار إدراك ترابط الم

  إنتقاء العاملين .

ـ طريقة للبحث العلمي في تحليل النشاط : طريقة لفهم الإجهاد والعمل في الحياة اليومية . يستخدم في التنقلات 

  والتصنيف والبحث في أسباب الحوادث وإدارة شؤون العاملين .
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اختبار رورشاخ : اختبار شخصي اسقاطي في طريقة التفسير . يستخدم في علم النفس السريري ، طريقة الانتقاء ـ 

لشغل مناصب إدارية عليا.ـ اختبار روزنتسفايغ : اختبار الشخصية ، العدوان نحو الداخل والخارج ، مختلف 

  مواصفات الشخصية يمكن الاطلاع عليها .

  ري ، وكذلك انتقاء العاملين في مناصب هامة .يستخدم بعلم النفس السري

ـ اختبار الأهلية المهنية : الكشف عن المهام الأساسية للمؤهلات المهنية ، الإدراك ، الإدراك المكاني ، الفهم في 

الأمور الفنية ، الحساب التطبيقي ، المنطق اللغوي ، القدرة على تنسيق الرؤية مع الحركة . يستخدم في اختبار 

   .مهنة ، رب العمل ، الارشاد  المهني  60قابلة للتعيين في مهنة تصلح لحوالي الم

�ŚǰǨƬǳ¦�ńÂȋ¦�ƨƳ°ƾǳʪ�ǆ ȈǬȇÂ���ǾȈƳƢȈƥ���¾ƢǸǟ¦�ń¤�ƢǼƥ�®ȂǠȇ�¦ǀǿÂ����½¦°®ȍ¦�©ƢȈǴǸǟ�ǶȀǨǳ�©¦°ƢƦƬƻ¦�ƨǟȂǸů�º

�Ŗǳ¦�» ǂū¦���ȆǸȈǴǠƬǳ¦�®Ƣǋ°ȏ¦�Ŀ�¿ƾƼƬǈȇ��ȆǓʮǂǳ¦Â�ȆǬǘǼŭ¦ا .( هورست هـ. زيقرتتتطلب تفكيرا منطقي ،

  ) 61/64هـ ،1425

إن التغيرات التي تحدث بسبب إعتماد منهج الكفاءات في تسيير  ـ عملية التوظيف وفقا لمنهج الكفاءات : 6

:ƨȈƬɇǳ¦�©ƢȈǴǸǠǳʪ�¿ƢȈǬǳ¦� ƢǼƯ¢�Àالموارد البشرية تكو 

  والشهادات.يتم توظيف أصحاب الكفاءات لا المؤهلات  التوظيف:ـ 

   .: على أساس الكفاءة وليس على اساس الأقدميةـ الترقية 

   .ـ التقييم والتأجير يتم على أساس معيار الكفاءة

  ـ التكوين : تغير مناهج التكوين ونفقاته حتى يتلاءم مع التطورات .

�©ȏƢǯȂƥ�¾Ƣǐƫȏ¦�Â¢�©ʭȐǟ¦�ǞǓÂ�®ǂů�ǆ Ȉǳ�§ ƢǘǬƬǇȏ¦�À¢�̄¤���¾ƢǠǨǳ¦�§ ƢǘǬƬǇȏʪ�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�¢ƾƦƫÂ

  ظيف ، وإنما هناك امور اخرى عديدة تجعله أكثر تعقيدا :التو 

ـ لا بد أن تكون جهود الاستقطاب صحيحة على اساس الخطط الاستراتيجية للمنظمة ، فمثلا تتضمن  1

�¿ȂǬƬǇ�Ǧ ȈǯÂ�ŕǷ�ƨȇƢǼǠƥ�©ǂǰǧ�Ǯ ǻ¢�ǞǫȂƬŭ¦�ƨȈǳƢŬ¦�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�ǺǷ�ŚƦǯ�®ƾǟ�ǲǤǌƥ�Â¦���«°ƢŬ¦�Ŀ�ǞǇȂƬǳʪ�©¦°¦ǂǬǳ¦

§ ƢǘǬƬǇȏʪ.

2�ǺǷ�§ ƢǘǬƬǇȏʪ�¿ȂǬƬȇ�Ŗǳ¦�ƨǨȈǛȂǳ¦�̧Ȃǻ�² ƢǇ¢�ȄǴǟ���ƢǿŚǣ�Ǻǟ�̈ǄȈǸƬǷ�§ ƢǘǬƬǇȏ¦�Ƥ ȈǳƢǇ¢�ǒ Ǡƥ�À¦�ÃǂǼǇ�º

  اجلها .
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%  10ـ يعتمد النجاح في الاستقطاب بشكل كبير على موضوعات وسياسات عدم الاستقطاب ، مثلا دفع  3

  اء أكبر من المتقدمين وبصورة اسرع . اكثر مما تدفعه معظم المنظمات الأخرى في مجالك سيساعدك في بن

ـ دائما ما يستلزم الاستقطاب الجيد إجراء انتقاء مسبق للموظفين على نحو متزامن إما عن طريق إدراج  4

احتياجات الوظيفة في الاعلان ، أو تقديم عرض واقعي مسبق للوظيفة خلال مكالمة اتصال . من غير المفيد 

���ƨǨȈǛȂǳʪ�ȆǬȈǬƷ�¿ƢǸƬǿ¦�ǶȀȇƾǳ�ǆإضاعة الوقت على المتقدمين ال Ȉǳ�Ǻȇǀ

ـ تتاثر صورة المنظمة بنتائج الاستقطاب . فمثلا يمكن أن تصعب سمعة التنوع الهزيل في المنظمات ان تستقطب  5

  ) 253/254،  2015الشخص الموهوب او الكفء .( جاري ديسلر ، 

  : وعليه فإن عملية استقطاب الكفاءات تمر بعدة مراحل وهي كالآتي 

  ـ تعيين الكفاءات الأساسية المطلوبة : 1

لقد جرت العادة ان الحصول على منصب الشغل يتوقف على توافق بين مؤهلات الفرد ومتطلبات الوظيفة وفي  

منهج الكفاءات أصبح من الضروري توفر الأفراد على الكفاءات المطلوبة لشغل الوظيفة ، لهذا يعتبر تحديد 

�ÄŚȈǈƬǳ¦�ƲȀǼŭ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻƾƫ�Ŗǳ¦�̈ȂǘŬ¦�ƢĔ¤����©¦ ƢǨǰǳ¦�ŚȈǈƫ�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�ƨȈǇالكفاءات المرحلة الأسا

�Ŀ�ƨǼǰŲ�ƨǬȇǂǗ�ǲǔǧϥ�» ǂǐƬǴǳ�ƢȀǯȐƬǷ¦Â�ƢȀȈǴǟ�¾Ȃǐū¦��®¦ǂǧȋ¦�ȄǴǟ�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�Ǯ Ǵƫ���Ȇǿ�ƨƥȂǴǘŭ¦�̈ ƢǨǰǳ¦Â��

���ƢēʮȂǳÂ¢�Ƥ Ȉƫǂƫ�ǞǷ�ȄǋƢǸƬƫ�Ŗǳ¦Â���ƨǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƢǿƾȇƾŢ�ǶƬȇÂ�ǾƬǼȀǷ�©ʪȂǠǐǳ¦���ƢȀǘǘƻ���ƢȀǧ¦ƾǿ¢

���ƢȀȀƳ¦Ȃƫ�Ŗǳ¦�©ʭƢǿǂǳ¦���ƨǴƴǈŭ¦�ƨȈǨȈǛȂǳ¦

  ويمكننا القيام بتحديد الكفاءات الأساسية المطلوبة من خلال الإجابة على التساؤلات التالية : 

  ـ ما هي الكفاءات المطلوبة حتى يتم إنجاز مشاريع المصلحة بشكل جيد ؟

  ـ ماهي الكفاءات الجيدة الملائمة لمواجهة تطورات مهامنا ...التقنية والوظائف المستقبلية ؟ 

���ƨǴƴǈŭ¦�ƨȈǨȈǛȂǳ¦�©ʪȂǠǐǳ¦�ǲū�̈°Âǂǔǳ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�ȆǿƢǷ�º

وتجدر الإشارة إلى أن تحديد الكفاءات الضرورية والمطلوبة لمنصب ما يتطلب أولا القيام بتحليله وإعداد وصف 

لأساسية ، المهام ، الأهداف الخاصة به ، والتي تختلف من منصب لآخر ، ومن مؤسسة لأخرى ، للنشاطات ا

  ) 282، 2009ومن بلد لآخر . ( عذراء بن شارف ـ 
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��©ƢǈǇƚŭ¦�©ƾǟƢǇ���ǺȀǸǴǳ�ǞƳ¦ǂǷ�®¦ƾǟȍ�ƨȈǼȀŭ¦�©ƢǟƢǘǬǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�Ƣđ�ƪ ǷƢǫ�Ŗǳ¦�ǶȈǸǠƬǳ¦��©¦®ȂȀů�À¦�Śǣ

  .كثيرا في المرحلة الموالية 

  ـ إعداد مرجع الكفاءات المطلوبة : 2

الواضح إذن عدم وجود قائمة عالمية موحدة للكفاءات المستخدمة في كل قطاعات النشاط ، جعل  ومن 

�©¦ ƢǨǰǳ�ǶƟ¦Ȃǫ�®¦ƾǟ¤�Ŀ�ƢȀȈǴǟ�ƾǸƬǠƫ�À¢�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�̈¦®ȋ¦Â�ƨǬȇǂǘǳʪ�ǪǴǠƬȇ�¿ȂȈǳ¦�©ƢǈǇƚǸǴǳ�Őǯȋ¦�¾ƢǤǌǻȏ¦

  ي :منصب أو مجموعة مناصب لهذا فه

  من خلال التوجهات الوطنية للتكوين والكفاءات المرتبطة به ) ات المهن أو الوظائف النموذجية (ـ تستخدم مرجعي

��ǪƥƢǈǳ¦�ȆƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ŚǰǨƬǳ¦�Ǻǟ�ƨš ƢǼǳ¦�©ʮȂǳÂȋ¦Â�Ǟȇ°Ƣǌŭ¦�² ƢǇ¢�ȄǴǟ�©¦ ƢǨǰǳ¦�©ƢȈǠƳǂǷ�ǲȈǰǌƬƥ�¿ȂǬƫ�º

  :  للاقتناءـ تحديد الكفاءات  3

  الوحدات.لمطلوبة من طرف المصالح أو ـ تعيين الكفاءات ا

  ـ تعين في كل وحدة الكفاءات المطلوبة والعجز الأساسي في الكفاءات .

  الأشخاص.ـ تحديد في كل مصلحة أو وحدة الفارق بين الكفاءات المطلوبة والكفاءات الممتلكة من طرف 

   المنتقاة:ـ ضبط وتعديل الفارق بين الكفاءات المطلوبة والكفاءات  4

  الداخلية )  دة ، خلق مناصب جديدة ، التحولاتـ إعادة  التنظيم ( تقسيم المهام الجديدة على المناصب الموجو 

  ـ التوظيف ( البحث عن أشكال او مظاهر جديدة ) 

  ـ الوضع تحت المعالجة لبعض المهام داخل المصلحة .

���̈ƾȇƾŪ¦�¿ƢȀŭʪ�ƨǏƢŬ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�Ǟȇ±Ȃƫ�º

إلى أن عملية  استقطاب وتوظيف الكفاءات تتم على أساس الاحتياجات الحالية والمستقبلية وتجدر الإشارة هنا 

للمؤسسة ، أي مع رؤية واضحة تقديرية للمستقبل ، فمواجهة المنافسة ينبغي التنبؤ بمتطلبات السوق التي تتحكم 

  في تحديد الكفاءات .
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�Ǿƥ�¿ȂǬǻ�Äǀǳ¦�Ǧكما ان التغيرات المستمرة في بيئة الاعمال يؤثر هو الى ǏȂǳƢǧ�ŅƢƬǳʪÂ�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�ǎ ƟƢǐƻ�ȄǴǟ�ǂƼ

�ƾƥȏ�Ǯ ǳ̄�ǲǯ�ǲƳȋÂ���ƨǈǇƚŭ¦�©ƢȀƳȂƫ���©¦ŚǤƬǳ¦���ƨǧ±ƢĐ¦�©ȏƢǸƬƷ¦�ǺǸǔƬȇ�ʮǂȇƾǬƫ�ÀȂǰȇ�À¦�Ƥ Ÿ�ƢǷ�ƨǼȀŭ

من الاستعانة بتقنيات التسيير التنبؤي للوظائف والكفاءات ، من أجل التحديد الجيد لاحتياجات المؤسسة من 

    .)283/284ات ( عذراء بن شارف ، الكفاء

  :  الخاتمة

�¦ǀǿÂ���ǲǔǧȋʪ�ǀƻȋ¦�¢ƾƦŭ�ƢǬǧÂ���ǲǸǠǳ¦�ŚȈǈƫ�©¦Â®¢Â�ƢȀǴǯƢȈǿ�ǲǯ�ǺǷ�©Śǣ�ƾǫ�¿ȂȈǳ¦�©ƢǸǜǼŭ¦�À¤

�¢ƾƦŠ�ǀƻȋ¦�ǺǷ�ƾƥ�ȏ�̄¤���ƢȀǠǷ�ƨǴǷƢǠǳ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�ƢǿŚȈǈƫ�ƨǬȇǂǘǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ǂǜǼǳ¦�̈®Ƣǟ¤�ń¤�ƢǿƢǟ®�§ȂǴǇȋ¦

الأداء ، ومجموع كفاءات مضافة لتسيير جيد في  الأفضل أيضا فيما يخص الأفراد ، لأن الأحسن يعني كفاءة في

�ƨȈƳƢƬǻȍ¦�̈ ƢǨǰǳ¦�ǪȈǬŢ�Ŀ�ǲưǸƬƫ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�» ¦ƾǿ¢�ǪǬƸƬƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƾȈƳ�ȆǈǇƚǷ� ¦®¢�řǠȇ�©ȏƢĐ¦�Ȇǫʪ

المنشودة .  لهذا فإن الاعتماد على منهج الكفاءة أصبح ضرورة وتحدي تتحمله إدار الموارد البشرية كشريك 

  مؤسسة ، يساهم في خلق ميزة تنافسية مستمرة ودائمة  هي رأس المال الفكري . استراتيجي لل
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  : الهوامش 

ɦ�®ƢƳ�ƪـ  1 ƴđ�ƾǸŰƢē°¦®¤�ǆ Ǉ¢Â�©ƢǸǜǼŭ¦�º�Ǯ ǌǯ16ص  ـ 1999عي الحديث ـ الإسكندرية ـ المكتب الجام�   

2�ƨǧǂǠŭ¦�̈°¦®¤�Ŀ�Ƣǿ°Â®Â�©¦ ƢǨǰǳʪ�ŚȈǈƬǳ¦�º�» °Ƣǋ�Ǻƥ� ¦°ǀǟ�º�º�̈°ȂǌǼǷ�Śǣ�ŚƬǈƳƢǷ�ƨǳƢǇ°�º�ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�©ƢǈǇƚŭʪ

  269/  267ـ  ص ص  2008/2009إشراف كمال بطوش ـ علم المكتبات ـ قسنطينة ـ 

  225/ 223ـ ـ المرجع السابق ـ ص ص  3

ـ  2016مان ـ ـ سمية بوران ـ إدارة المعرفة كمدخل للميزة التنافسية في المنظمات المعاصرة ـ مركز الكتاب الأكاديمي ـ ع 4

  63/65ص ص 

5�º�µ ʮǂǳ¦�º�ǂǌǼǴǳ�ƺȇǂŭ¦�°¦®�º�¾ƢǠƬŭ¦�ƾƦǟ�ƾŧ¢�ƾȈǇ�ƾǸŰ�ƨŦǂƫ�º�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�̈°¦®¤�ǂǴǈȇ®�Ä°ƢƳ��º2015  59ـ   

   60ـ المرجع نفسه ـ ص  6

   131ص  ـ 2003ـ   عادل محمد زايد ـ إدارة الموارد البشرية : رؤية إستراتيجية ـ بدون دار نشر ـ القاهرة ـ  7

   153/  152ـ ص ص  1993ـ محمد سعيد سلطان ـ إدارة الموارد البشرية ـ الدار الجامعية ـ بيروت ـ  8

ـ  هورست هـ زيقرت  ـ اختبارات التعيين  عند التقدم للوظيفة أو المهنة ـ تعريب كامل إسماعيل ـ مكتبة العبيكان  9

�º�µ ʮǂǳ¦�º1425 61/64هـ ـ ص ص    

    253/254ـ جاري ديسلر ـ مرجع سابق ـ ص  ص  10

   282ـ عذراء بن شارف ـ مرجع سابق ـ  ص  11

  284/  283ـ المرجع السابق ـ ص ص   12


