
  (GPEC) )الكفاءات(التسيير التقديري للتشغيل و المهارات(: 08المحاضرة رقم)

اعتبر التسيير التقديري للتشغيل  كفاءات:مفهوم التسيير التقديري للتشغيل و ال -1

أسلوبا  ( la gestion prévisionnelle d’emploi et des compétencesوالمهارات )

من أساليب تسيير الموارد البشرية في المؤسسات، يبحث عن تكييف حجم العمل مع 

المطلوبة  الكفاءاتالتطورات المتوقعة في المؤسسة من خلال تقدير عدد الأفراد و 

في نفس الوقت، وهو بذلك يركّز على جانبي الكم و الكيف، وهذا التكييف يكون عن 

ولإبراز آلية عمل التسيير التقديري للتشغيل و  طريق التكوين وحركية الأفراد.

المهارات، نوضّح من خلال الشكل التالي العناصر الأساسية لهذا الأسلوب و التي 

 تعتبر مفاهيم قاعدية أو مرتكزات: 

 كفاءات(: التسيير التقديري للتشغيل و ال06شكل رقم )
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على أساس الاحتياجات الحالية من الموارد البشرية )المحددة في وقت سابق(، تتوفر  

المؤسسة على عمالة محددة و نتيجة لمختلف التغيرات التي تطرأ على هذه الأخيرة )الحركية 

المؤسسة أو الخروج منها(، يمكن لها أن تتوقعّ مواردها البشرية المستقبلية، من جهة داخل 

أخرى تقوم المؤسسة على أساس الإستراتيجية المتبعة بتخطيط الإحتياجات المستقبلية من اليد 

(، وبالمقارنة بين هذه الأخيرة والموارد المستقبلية المتوقعة تحدد الكفاءاتالعاملة )العدد و

لتتخذ الإجراءات اللازمة )التكوين،  الكفاءاتع انوأالانحرافات سواء في عدد الأفراد أو 

 النقل، التوظيف...(. 

 

 كفاءات:المبدأ الأساسي لأسلوب التسيير التقديري للتشغيل و ال -2
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ث ، بحيفاءاتالكبين منطق المناصب ومنطق  الكفاءاتري للتشغيل و يميّز التسيير التقدي     

سب حيشير الأول إلى أنّ التنظيم و التسيير في المؤسسة يكون حسب هيكل تنظيمي أي 

ك الفرد الشاغل للمنصب يمتلبحيث نموذج يعكس تنظيم تايلور  وهو تسلسل المناصب،

 متلاكهالة تمكّنه من القيام بالنشاطات المتعلقة بمهام هذا المنصب فحسب، وفي حا كفاءات

 .أخرى فإنه لا يكون هناك إمكانية لتثبيتها إلا بتغيير المنصب لكفاءات

على أساس المناصب ولكن على  لاد فإن التنظيم في المؤسسة يحدّ  الكفاءاتوفق منطق 

(، حيث كل تشغيل خاص يضم مجموعة Emploi-type) أساس مجموعة من التشغيل الخاص

وقد عرف هذا المفهوم  الكفاءات،مناصب لها نهاية مشتركة و متقاربة من حيث متطلبات 

 CEREQحسب  الكفاءات)التشغيل الخاص( و الذي يرتكز عليه التسيير التقديري للتشغيل و 

)مركز الدراسات والأبحاث حول التأهيل ( على أنه:" تجميع للمناصب أو لوضعيات العمل 

يتم جمع عدد معين من التشغيل ، (1)متقاربة يمكن أن يشغلها نفس الفرد " ذات خصائص

  الخاص المشتركة في بعض الخصائص في عائلة واحدة، وترتب العائلات في مستويات.

غيل هوم التشدون الرجوع إلى مف الكفاءاتلتقديري للتشغيل و التسيير ا لا يمكن تطويرو 

 ي: و للتشغيل الخاص ثلاثة أنواع و ه، الخاص الذي يسمح بجمع المناصب في المؤسسة

  التشغيل الأساسي(emploi-clé:) لمؤسسة لأنه أو التشغيل المفتاح، يحتل أهمية بالغة في ا

من  قليلعدد  يضميرتبط بالمهام والعمليات الحاسمة لتطبيق الإستراتيجية لذلك فهو 

 في سوق العمل.نادرة  كفاءاتالمناصب، و

 ( التشغيل الدارئةemploi-cible :) ت الكفاءاأو التشغيل الهدف، يصف المحتوى من

 ت المستقبلية، يكون على مستوى وحدة معينة في المؤسسة.لمواجهة التطورا

 ( التشغيل الحساسemploi-sensible :))هو تشغيل خاص يتغير جذريا)كميا و نوعيا 

 حسب التطورات التنظيمية، التكنولوجية، والأهداف الإنتاجية.

 :تكفاءاأدوات التسيير التقديري للتشغيل وال -3

ذه ه أهم بتحقيق أهدافه، من لكفاءاتالتقديري للتشغيل واتسمح هذه الأدوات للتسيير 

 :الأدوات

هي تمثيل بياني لتموضع كل تشغيل خاص، أين يظهر تقاطع للعائلة خريطة التشغيل:  -أ

الإحترافية و مستويات التأهيل المختلفة، وتبين المستويات المهنية المختلفة للفرد في المؤسسة 

 .(2)بر مجموعات تشغيل مختلفةضمن مجموعة التشغيل الواحدة أو ع

دخل في في المؤسسة، تالكفاءات هي عبارة عن تقييم دوري لتطور ميزانية المهارات:  -ب

ويسمح  إطار تحديد المسار المهني، ويعتمد عليها في تحديد مخططات أو برامج التكوين،

 للفرد المعني فقط بالإطلاع على مضمونها.
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المحددة )المكتوبة( والضرورية  الكفاءات: تعرّف على أنها: " قوائم مرجعية المهارات -ت

يجب أن ، و المتوفرة في المؤسسة الكفاءاتلممارسة تشغيل معين، يتم الرجوع إليها لتقييم 

  تحقيق شرطين أساسيين: ايراعى فيه

لا يمكن ملاحظتها، ولكن تظهر من خلال  الكفاءات: إن أن تكون المرجعيات لينة -

نتائجها المتعلقة بالوضعيات المهنية، لذلك فإن تقييمها يعتبر نشاطا استدلاليا واستنتاجيا 

وغير موضوعي بصفة مطلقة، مما يستوجب أن تكون المرجعيات لينة يمكن تغيرها أو 

 تعديلها بشكل دوري كلما اقتضت الضرورة. 

: أي تابعة لتغيرات العمل والإحتياجات التنظيمية، كما أن التقييم على أن تكون تطويرية -

 في المؤسسة مما يساعد على تطويرها.  الكفاءاتأساسها يعكس فعلا واقع 
 


