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   :الملخص

فـي   تالاختناقالتحديد  اجالإنتتكييف طريقة عنق الزجاجة المطبقة في مجال تسيير  فيالمساهمة إلى تهدف هده الدراسة 
إلـى   الحادة التي يشهدها المحيط هو المجال الذي يحتاج في ظل التنافسية، والإنتاجية على مجال تسيير الموارد البشريةالسلاسل 

  . نقاط الضعف ومعالجتهاتقويتها وتحديد نقاط القوة ووالتقييم الدقيق لمجموع الكفاءات  كمية تمكنه من أدوات

  الكفاءات ، مرجعية الكفاءات،عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات، تقييم الكفاءات :تاحيةالكلمات المف
  

Abstract: 
This study aims at contributing to adapting the bottleneck method that applied in the field of 

production management to determinate the bottlenecks in production chains on the field of human 
resource management, this field which in highly competitive environment  needs a quantitative tools 
that enable it to determination and accurate evaluation the total competencies and identify the 
strengths and weaknesses. Where the output of the method represent  in axes expressed by knowledge. 

Keywords: competencies, competency reference, bottleneck based on competencies, competency 
evaluation 

 
                :مقدمة 

كثيـر  و تراجع  لتنافسيةأساسا باشتداد اما أفرزته من وضعية جديدة تميزت ولات المتلاحقة في المحيط حوتلا إن
المنـاهج   لتسيير على حد سواء على ضـرورة إيجـاد  في  ا نلمهنييبقة في التسيير،ألزمت الباحثين وامن المفاهيم المط

 أصـبحت  الأخيـرة كون هـذه   ،و تسيير الموارد البشرية بشكل خاص، بشكل عام  النماذج المناسبة للعملية التسييريةو
  .تطويرهل ضمان الحصول على المميز منها والحفاظ عليه وذلك من خلادائم الوحيد للمزايا التنافسية  والمصدر ال

 ـيد من الأعمال منها ما ركز على تطـوي دشكل المنفذ لظهور العالكفاءات تطور مفهوم بروز وولعل  ا هـو  ر م
  .منها تطوير أدوات و مقاربات جديدة لتسيير الكفاءاتموجود من مقاربات وأدوات و

 ـجديدة مـن خـلال تكي   لأدواتفي التطوير  لالمتمثالية تندرج ضمن الاتجاه الثاني والدراسة الح أن  أدواتف ي
 زجـاجـةــال طريقة عنـقنقترح تطوير من باب المساهمة العلمية في هذا السياق وو. أخرىمستخدمة في مجالات 

 )La Méthode de Goulet ( ليكون   الكفاءات،مجال تسيير  بتطبيقها فيالذي يسمح  الإنتاج بالشكلالمعروفة في تسيير
  :التساؤل الرئيسي مصاغ بالشكل التالي 
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  مشاكل الإنتاجية؟ الل اءات المبنية على الكفاءات في حدور مرجعية الكف وما ه
التـي مـن   و تالمستعملة في تسيير الكفاءا الأدوات أهمية النتائج التي حققتهااؤل وبناءا على عن التس للإجابةو

،إضافة إلى النتائج التي تمنحها طريقة عنق الزجاجة في حل مشاكل الاختناقات في المؤسسـات  مرجعية الكفاءات  أهمها
  :الإنتاجية وغيرها من الميادين الأخرى نورد الفرضية التالية 

  دور لطريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات في حل المشاكل الإنتاجية يوجد 
  :وتتمثل الفرضيات الفرعية في

 تمكن طريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات من تحديد عنق الزجاجة المتشكل نتيجة ضعف الكفاءات .  
  لدى الأفراد المكونين لعنق الزجاجةتمكن طريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات من تحديد مواطن الضعف.   

 في النمـوذج البنـائي   هذه الحالةالذي يتمثل في و ،اية تحديد التموقع الابستمولجيعن التساؤل يجب بد للإجابةو
لان محاولة التطبيق تجري أول مرة فان منهج البحث سـيكون  و ن الأمر يتعلق بتكييف أداة من مجال إلى مجال آخرلأ

لبناء المعرفة في هذه الدراسـة لنختـار إسـتراتجية     وهو الطريقة المناسبة طعلى الاستنبامعتمدين في المنهج الاستكشا
  .التطبيقيةالدراسة  لإجراء ملائمةدراسة الحالة كإستراتجية 

  : ومن اجل معالجة الموضوع محل الدراسة  نتبع الخطة الموالية
   الكفاءاتمفهــوم.  
  اءاتمفهوم و أهمية مرجعية الكف  
 المبنية على الكفاءات زجـاجـةالطريـقـة عنـق .  

  رة ـع بسكـركز غاز البترول المميـم في الدراسة الميدانية  
القدرة على تعبئة، مزج وتنسيق الموارد ضمن عمليـة  : "بأنها الكفاءات .Le Boterf  Gيعرف :مفهوم الكفاءات  - 1 

  1". ةا وقابلة للتقييم، كما يمكن أن تكون فردية أو جماعيبلوغ نتيجة معينة وتكون معترف به محددة بغرض
حقيقة ديناميكية تتعلق بالموارد وبالهدف المحدد بشـكل مسـبق، أي أنهـا     الكفاءاتيظهر من هذا التعريف بأن 

النظريـة،   المعـارف وهذا يعني ضرورة توافر . عملية تنطلق من كيفية اختيار الموارد إلى غاية ضمان تحقيق الهدف
ا أيضا عنصر أساسي في المهـارات وهـو   كما أن طبيعة النتيجة النهائية يحكمه. السلوكية المعارفالعملية و لمعارفا

 2. ويرجع ذلك لكونها لا تحول من منظمة إلى أخـرى الكفاءات التي تحظى بأهمية كبيرة عند دراسة مكونات الخبرة و
  :MEDEFلذلك تظهر كنقطة محورية في التعريف الذي يقترحه 

المهنية هي الإطار أو  الخبرة الممارسة، والوضعيةالعملية و المعارفات النظرية وهي مزيج للدراي الكفاءاتإن "
   3. "الوسط الذي يسمح بملاحظتها والاعتراف بها، وعلى المؤسسة تقييمها وتطويرها

 1والتي بدورها تسـاهم  ل الخبرةومن أهم ما يميز الخبرة هو اتصافها بالعملية إذ أن تراكم الأعمال السابقة يشك
الحالية والمستقبلية، وذلك عن طريق الاختبارات وهذه الأخيرة هي التي تكـون مـا يسـمى     الكفاءاتتحقيق في إنتاج و

أكثر عملية وظرفية  الكفاءات وذلك بعد أن يتم تحديد الشكل الحالي لها، وهذه التحولات تجعل مفهوم،الكفاءات مشاريع 
  4. أيضا

يبـقى صحيحا من  يوهو التصور الذ ،يعترف بها في مكان العمل كفاءاتلاحظ في التعريفين السابقين فالوكما ي
 الكفـاءات خلال وجهة النظر الاجتماعية، أي عبر العلاقات القائمة بين الشركاء الاجتماعيين والهيئات، وهذا يعنـي أن  

هو ما يلقى عائقا في حالة ما إذا أردنا إسـقاط هـذا   و ية،الجماعية والفردية لا يعترف بها إلا من طرف الأوساط المهن
، لكون الاعتراف في هذه الحالة يتعلـق بمهارات المؤسسة ويـتم مـن طـرف    ةالمفهوم من وجهة النظر الإستراتيجي
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 ـ يقدم LE MEDEFفالارتباط يكون بصفة جزئية مع المهارات الفردية، لذلك نجد   المستعملين النهائيين، وعليه ا تعريف
هي ترجمة لاختيـار سياسة معيـنة، وأن المقاربة من خلال المهارات لا تختزل  الكفاءاتأن  آخر في هذا الإطار وهو

   1."إلى نموذج لتسيير الموارد البشرية فحسب بل يلزم المؤسسة بكامل أبعادها خاصة التنظيمية منها
  :ها بأنهاـتعرف  la Siderurgis2نجد  الكفاءاتونظرا لأهمية الاعتراف في استكمال مفهوم 

  2"ا العملية المعـترف به المعارفك تل" 
كانت دافعا لظهور نشاط تســيير  الكفاءات  في التعامل مع ةكما تجدر الإشارة إلى أن وجهة النظر الإستراتيجي

  .المعارف داخل المؤسسات
في الوسط المهني  وفي السوق،  والخبرة، ومعترف بـها المعارفعملية مكونة من  الكفاءاتافة إلى كون ضبالا

يجب أن نضيف نقطة أساسية وهي أنها مدمجة في عملية محددة بهدف محدد، أي تشكل جزء من سلسلة من العمليات، 
أو من المهارات الأخرى ولهذا نجد البعض يتكلم عن سلسلة المهارات بدل سلسلة النشاطات ويقترح نموذجا للتسيير من 

  . الكفاءاتخلال 
 ـ  الكفاءاتفإن وعليه   ةترجع إذن إلى تنظيم ذهني معقد مفرد لفرد معين، وهي تعبئ لإيجاد حل لمشـاكل واقعي

العملية المتحصل عليها، والتي طورت عبر الـزمن   المعارفو المعارف النظريةغير متكررة، وتعبر عن الاستطاعات، 
ة ليست مرادفا للتطور المعرفي والتراكمـي، لأن  ضمن عملية تعلم ديناميكية، تراكمية وتمازجية، وبالتالي فإن كل خبر

، ولا تمازجية لكون إدماج الخبرات لا ينجز من خـلال   الكفاءاتالخبرة المعزولة غير كافية لكي تسمح بتطور هام في 
  3.وربطها فيما بينها النمطية، بل الكيفية التي يقوم من خلالها الفرد بتشكيلها في علاقات 

ليس بالأمر السهل أو البسـيط لأنهـا    لكفاءاترض للتعاريف فإن إعطاء تعريف موحد لوكما يظهر من هذا الع
والعمليات الفكريـة  رهم بالإطار الفلسفي المتبنى مرتبطة بشكل كبير بأصحابها من كتاب أو باحثين، والذين يتأثرون بدو

  .الأساسية
  :   نضيف الخصائص التاليـة الكفاءاتولاستكمال مفـهوم 

 4.فهوم مركز على الفرد وليس على المناصب، فالكلام عنها هو قبل كل شيء كلام عن الأفرادم الكفاءات  
 5.والسلوكية ةالنظرية، العملي المعارف: هي نتاج المزيج الكفاءات  
 هي مصدر للسلطة داخل المؤسسة، وذلك في الحالة التي تكون فيها نادرة، أو أنها مصيرية بالنسبة لضمان  الكفاءات

  6 .مؤسسةنجاح ال
 7.هي مكتسبة، بمعنى أن الفرد يكون لديه مهارات من خلال بناء شخصي وبناء اجتماعي الكفاءات  
  لا تكون مفيدة للمؤسسة إلا إذا كانت واعية، لكون إدراك الفرد لما يملكه يسمح بالحفاظ عليه وتطويره،  الكفاءاتإن

  .ومن ثمة الاستفادة الدائمة منه
 المهاراتل والـفرد هو إن الجسـر بين التشغـي .  
  8.ليست النشاط لكنها تسمح بالقيام بالنشاط الكفاءات  
 9.حد مكوناتهليست الأداء لكنها أ الكفاءات  
  أيضا الفرد من التحول من وضعية عمل إلى أخرى  الكفاءاتتمكن  
  3.يجب أن تخضع للصيانة أي توفير الشروط الضرورية لاستمرارهــا الكفاءاتإن 

 10.بد أن يعترف بها من أطراف آخرينلا الكفاءات 
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  فهوم مرجعية الكفاءات م -2

إن مرجعية الكفاءات مفهوم مركب من مفهومين، فبالنسبة للكفاءات فقد خلصنـا إلى أنها ذلـك المـزيج مـن    
  .      جل تحقيق هدف معينة تشغيل معـينة من أالمعارف النـظرية، العملية والسلوكيـة المبــينة في وضعي

محـل الرجـوع  : عن مفهوم المرجعية فهـو مشتق من كـلمة مرجع، والتي يقصد بها من الناحية اللغوية أما
أو أنها المجموعة المتجانسة من المعايير والعناصر المرجعية لموضوع معين أو لوضعية معينة، أين نستطيع تقريـب  "

  .لمختلـف الجوانب المختـبرة  ت الدلالةالكثير من الصور القابلة للمقارنة حالة بحالة، ورفع الفوارق  ذا

  .وعليه يمكن  تعريف مرجعية الكفاءات بأنها ما نعود إليه في تحديد الكفاءات
المعلن المكتوب :"عند استخدامها في مجال إدارة الموارد البشرية بشكل عام فتعنيومن الجانب الاصطلاحي أي 

 ". والمقبول، والذي تبعا له نقوم بالتقيـيم الحقيقـي
الخاصة بالموارد البشرية في نظام إدارة الجودة، بأنها الوثيقة المحـددة  FDX 50_ 183  كما تعرف تبعا للوثيقة 

  .لمجموع الكفاءات اللازمة للتنظيم في الحاضر والمستقبل، مع تحديد مستوى التعقيد المتصاعد داخل كل واحدة منه
  :عاريف التاليةالتولزيادة توضيح مفهوم مرجعيات الكفاءات نورد 

 "11".بـأنها قـوائم الكفاءات الضرورية لممارسة تـشغيل معين  
 "12."القائمة المكتوبة لـلكفاءات الضرورية للقيام بتشغيل معين  
 "13."هي أداة تسمح بجرد الكفاءات الضرورية للقيام بتشغيل خاص في فرع مهني  
 " هي وثيقة رسمية مرتبطة في غالب الأحيان بلقب أو شهادة"  
  :وعلى ضوء التعاريف السابقة يمكن إعطاء المفهوم التالي "

ب السلمي للكفاءات الضرورية للتشغيل، كما تعتبر مفتـاح نظـام إدارة   من إعطاء الترتي مرجعية الكفاءات تمكن
الموارد البشرية أيضا، نقطة ارتكاز لدراسة التشغيل والموارد البشرية للمنظمة بالإضافة إلى أنها الأداة القاعديـة التـي   

  ."تمكن من تعديل الكفاءات تبعا لمتطلبات سـياسة التوظيف، التكوين والحركية الداخلية

  :المرجعية الجيدة يجب أن تـتوفر على الشروط الـتالية :الجيدة الكفاءات شروط المرجعية  2 -2
 أن تكون منتجة. 

 هي في الغـالب مستوحاة من خلال فلسفة أو نموذج إدارة.  
 الإصلاح من خلال الاستمارات ةسهل. 

  14 :أهـداف مـرجعـية الكفاءات  2-3
 ن تقـلـد عـدة مناصبتطـوير التـنوع أي تمكـين الأفراد م.  
  زيادة التنوع في الكفاءات بمعنى تطوير الكفاءات في ميادين متعـددة    . 

 تمكين الأفـراد من المسـاهمة فـي       :  
 عمليات الصيانة المرتبطة بتوفير المعارف المتعلقة بالعمليات الإنتاجية أي المعارف التكنولوجية   . 

 تان لتشكيل فريق العمل المستقلالاتصال والمشاركة كونهما ضروري      .  
 توفير المعلومات الضرورية لتطوير كفاءات الأفراد. 

ور قائمة الكفاءات يتمكن من التقييم الجيد والمتابعة الدقيقة لتط أداةكونها  إلى بالإضافة: أهمية مرجعية الكفاءات  2-4
طريقة ن تطبيـق الأساليب الـكمية، وبالأخـص موارد البـشرية مسـيري المـ عية الكفاءاتمرج تمكن بالمؤسسة ،

  ) la Méthode de Goulet( ق الزجاجة وعـنـ ) la Méthode d’affectation(ن التعـيي
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تتمثل طريقة عنق الزجاجة من بين الطرق المستخدمة فـي مجـال    :طريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات  -3
 طريقة تسـتخدم أيضـا فـي   ى مستوى السلاسل الإنتاجية وهي علنق الزجاجة لتي تهدف إلى تحديد عتسيير الإنتاج و ا

نقلها إلى و هاتمكننا من تبني مفهوم هذه الطريقةإلا أن المزايا التي تقدمها ،غيرها متعددة كمجال حركة السير و تمجالا
طل في مرحلة معينة يكـون  حيث أن التع ،خاصة في المؤسسات التي تستخدم السلاسل الإنتاجية ،مجال تسيير الكفاءات

ن تحديـد  إوبالتالي ف ،لأسباب غي ظاهرة بالكيفيات التقليدية في هذا العطلفي نقطة معينة أين يتواجد فرد معين يتسبب 
لفـرد  امعارف المتمثلة في مستويات كل وطريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات  نقاط الضعف باستخدام مخرجات

م يما يسببه للمؤسسة من خسائر على مستوى آجال التسـل لوكية تمكن من معالجة الاختناق والسوسواء النظرية ،العملية 
   .التي يجب أن يخضع لها الفرد مواد التكوين يمكننا من تحدي إتباع هذه الطريقةأي أن حتى التلف  أو
 في مركز الغاز المميع وحدة بسكرة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءاتتطبيق  

  :الخطوات الموالية المميع وفقاز البترول على مركز غطريقة في مركز الطة تطبيق قفي هذه الن سنحاول
  : ي صـياغة الـجدول الـتال نيمكـ القياس و من خلال الملاحظة :لمتعلقة بمستوى الإنتاجا تجمع المعلوما -أ

  01:الجدول رقم 
  ساعات 08حجـم الانتـاج في ازمنة و

  ساعات8عدد القارورات المعبئة في   المجموع  زمن التعبئة بالثانية  ول بالثانيةزمن الوص  نقطة التعبئة
  369  156  69  87  2+1الالة 
  384  150  53  97  4+3الالة
  338  172  66  106  6+5الالة
  371  155  49  116  8+7الالة
  318  182  53  129  10+9الالة 

مسجلة و تحويلها الى الثواني بدل الـدقائق مـع   بالنسبة لزمن الوصول فقد تم تحديده بحساب متوسط الازمنة ال
ائج المحققة من طرف العمال الخمس الاوائل فـي  أما زمن التعبئة فـقد تـم تحويل النت،التقريب للنتائج المحصل عليها 
لجـدول  الثالث في العمود الرابع باا على أن يتم جمع العمودالثاني والى الثواني ايض 01:الترتيب الوارد في الجدول رقم 

  .اعلاه
  :اما عن عدد القارورات فقد تم حسابه بالكيفية التالية 

قـارورة   369ان ينتــج  ) الاولى  ئةنقطة التعب( تطيع العامـل الاول ثانيـة يسـ 3600في ساعة عمل أي 
ب ثـم نظـر  مل يعبئ قارورتان في نفس الوقت ،طالما أن كل عا  2مضروبة في  156على  3600هي نتيجة قسمة و
  .ي ساعات تيجة في ثمانية ما دمنا قد حددنا زمن العمل بثمانالن

سلسلة المتحركة المتميـزة  بالاظافة الى وضعية ال المعيبةحول وضعية قرورات الغاز  الملاحظةغير أن النتائج 
ساب وقـت  نقوم بحالانتاجي المفترض لهذه الاخيرة وئة ، جعـلنا لا ناخذ الحجم ا مقارنة بمتطلبات الات التعبـئهببـط

و المقـدر بتعسة و اربعيــن   الوصول لقارورة في حالة جيدة الى كل نقاط التعبئة ، ثم قمنا باختيار احسن زمن تعبئة
  )ثـا  49(ية ثـان

  :كما يمثله الجدول التالي
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  02:الجدول رقم 
  بعد ازالة الوحدات المعيبة المقدر في ثمانية ساعات) عدد القارورات (حجم الانتاج 

  
  عدد القارورات  المجموع  افضل زمن تعبئة  زمن الوصول لقارورة في حالة جيدة  قطة التعبئةن

  439  131  49  82  2+1الالة 
  443  130  49  91  4+3الالة
  408  141  49  98  6+5الالة
  374  154  49  105  8+7الالة
  357  161  49  112  10+9الالة 

  وهو ما يبينه الجدول الموالي ك بمقارنة المستوى الفعلي بالمقدر الخطوة الثانية تتمثل في تحديد عنق الزجاجة و ذل -ب
  03: الجـدول رقـم 

  مقـارنة الانـتاج الفعـلي بالمقـدر
  10+9الالة   8+7الالة   6+5الالة   4+3الالة   2+1الالة   

  318  371  338  384  369  الانتاج الفعلي

  408  443  439  مستوى الانتاج المقدر
  374  357  

  :نقطتين ن عنق الزجاجة يتواجد عندإن الجدول اعلاه فكما يظهر م
 كلة شالمونقطة التعبئة  4+3لة من الأالرابطة بين نقطة التعبئة المشكلة من  طةـالنق هي الرابطة بين : النقطة الاولى

    .6+5لة من الأ
  كلة شالمونقطة التعبئة  8+7لة من الأمن  شكلمالتعبئة ال مكان الرابطة بين  طةـالنق النقطة الثانية هي الرابطة بين

  .10+9لة من الأ

  :                                وهو ما يبينه الشكل الموالي
  01:الشكل رقم 

  الكفاءاتعـنق زجـاجة 

  
                                              

و ذلـك  باسـتخادم مرجعيـة     كفـاءات الالخطوة الاخيرة تتمثل في التعامل مع عنق الزجاجة من خلال منطـق   -ج 
  .المهارات

 على مسـتوى المعـارف   ن الاختلافاتـلنا نبحث عـيجع 04 :قمرتعبئة ـنق الزجاجة في نقطة الـن تواجد عإعلية ف
والتـي   باستخدام مرجعيـة الكفـاءات   ك بالاعتماد على نتائج التقييمـو ذل،لات لآالموجودة بين الافراد العاملين على ا

  : شكال التاليةتعطينا الا
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قرانة ـذلك بمو ،الافراد مستوى اداء تحليلمكنتنا من  الكفاءاتن مرجعية إكما يظهر من الاشكال الثلاثة اعلاه ف
لـه  وهو مـا يقاب .لية الانتاجافضل من زملائه في عميتحكم بشكل اجد في الالة السابعة والثامنة والعامل المتوف .معارفهم

تكوين يجب العمل على لذلك ومن زاوية نشاط الـ. لوكيةخاصة المعارف السارف العملية وح في المعق بشكل واضوتف
  .  ية التي تسمح بتحويل المعارف المتوفرة لدى هذا الاخير الى باقي افراد مجموعة العملحث عن كيفـبال

ي تفــسيرا لمشـكلة   ط، يعو الخامسة طة التعـبئة الرابعةنقين إن تواجد عنق الزجاجة بظافة الى ماسبق فبالا
 ـ.ز بين النـقطة الرابعة والخامسةط قارورات الغاجدنا بالمركز والمتمثلة في تساقعملية لاحضناها طيلة توا ثل موالمتـ

 ـى النقـطة الخامارورات اللرابعة تسرع من معدل وصول القطة افي أن سرعة التعبئة في النقـ ة، الــتي سـرعة   س
  .التعـبئة بها ابطئ

 ـثل في ترتي يمكن اقتراحه يتمدئي الذالمبـ إن الحلوعليه ف وسط مسـتويات معـارفهم   يب الافراد حسب متـ
  .العملية ترتيبا متناقصا ابتداءا من نقطة التعبئة الاولىالسلوكية و

كما يمكن العمل على برمت تكوين خاصة على مستوى المعارف السلوكية والتي تتضمن كيفيـة التعامـل مـع    
  .عارف المرتبطة بكيفية التعامل مع القراروات من خلال برمجت حصص للتعلم الجماعيالاالات وكذا تحويل الم
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  :اتمة ـالخ
لفرضيات المتبنـاة فـي هـذا العمـل     و من خلال الجانب التطبيقي يمكن ان نسجل تاكيد ا في نهاية هذا العمل

  :"المتمثلة في و
 لمشاكل الإنتاجية يوجد دور لطريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات في حل ا  
 تمكن طريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات من تحديد عنق الزجاجة المتشكل نتيجة ضعف الكفاءات .  
 تمكن طريقة عنق الزجاجة المبنية على الكفاءات من تحديد مواطن الضعف لدى الأفراد المكونين لعنق الزجاجة            .  

  :ميدانية  نتائجنظرية اكاديمية و ئجاتى نلا تقسيمها يمكناليها ف لالمتوص النتائج  وعن
 النتائج النظرية: 
الضرورية لمواجهة  دواتتطوير الأمن المجالات  يتطلب اكثر من غيره  الموارد البشريةمجال تسييرالبحث في ان  .1

 .التطورات الحاصلة في المحيط التنافسية الشرسة التي تفرضها 

حد الطرق المعتمدة في تسيير الكفاءات وبالاخص في على الكفاءات يمكن ان تكون ابنية ان طريقة عنق الزجاجة الم .2
   .معالجة الاختناقات الناتجة عن المعارف الفردية

 نية نذكرادمن اهم النتائج المي: النتائج الميدانية:  
 .تمكنا من تطيبق طريقة عنق الزجاجة في المؤسسة محل الدراسة مما يفتح افاق تطوير الطريقة .1

و اساسا الجوانـب المعرفيـة التـي     مكنت الطريقة من تحديد المسببات في الاختناق الانتاجي من زاوية الكفاءات .2
  . تشكل نقصا لدى الافراد المعنيين او ما يمكن تمسيته محاور التكوين
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