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  : ملخص

�ال �ل�هدفيتمثل ��SساTالدراسة�هاته � �وتنمية��مساهمةإبراز�Vي �ا?عرفة �إدارة �ب^ن التكامل

،�فمن�خAل�التكامل�تنافسيdkا� زيادة�تحقيق�أهداف�ا?ؤسسة،�بالعمل�ع�ى�رفع�أداdeا�و �Vيالكفاءات�

�Vي�رغباتال��wتحدث�متابعة�التغ^sات�ا?ستمرة�صقل�مهاراdqا�وتعزيز�فعاليdkا�و بيdpما�تستطيع�ا?ؤسسة�

   . وزيادة�قيمdkا�السوقية الزبائن

�دراستنا    ��وخلصت �Vي �الراهن،أنه �وجود الوقت �سبل��ضرورة �عن �بالبحث �dqتم مؤسسات

Bستمرارية�والبقاء�والنمو�قادرة�ع�ى�ا?ؤسسات�لكي�تكون�ا?عرفة�وتنمية�الكفاءات��التكامل�ب^ن�إدارة

�الجديدةو  �و  ،ا?نافسة�ويسهل�تزويد�Tفراد�العامل^ن�با?عارف�وا?هارات�العالية�وتوظيف�التكنولوجيا

  .إدارة�ا?عرفة الكفاءات�له�تأث^�sمباشر�Vي�مخرجاتتنمية�أن�زيادة�Bستثمار�Vي�

  .إدارة�ا?عرفة؛�تنمية�الكفاءات؛�ا?ورد�البشري؛�أداء�ا?ؤسسة :لمات�ا*فتاحيةالك

  . JEL : O15�،L2 �،M12تصنيف�

Abstract:  
The main objective of this study is to highlight the contribution of the 

integration of knowledge management and the development of competencies in 
achieving the objectives of the enterprise by working to increase its performance 
and increase its competitiveness. Through the integration between them, the 
organization can refine its skills and enhance its effectiveness and follow the 
continuous changes that occur in the wishes of customers and increase their 
market value. 

Our study concluded that it is now necessary for enterprise to look for ways 
to integrate knowledge management and skills development to ensure continuity, 
survival, growth and competition.It facilitates the provision of high knowledge 
and skills to employees and the use of new technologies, as well as increased 
investment in skills development that has a direct impact on the results of 
knowledge management. 
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   :مقدمة .1

نجاح�ا?ؤسسات�هو�قدرdqا�ع�ى�اللحاق�بأحدث�ا?تغ^sات�والحفاظ�ع�ى�قدرdqا�ع�ى��مؤشرات�أهم��من

�ا?علومات،�فقد�أدى��Vي�السوق�Vي�ظل�الثورة�ال��wيشهدها�عصر والنمو�ا?نافسة�والبقاء� تكنولوجيا

�هذه� �و�إدارة �تنظيم �إ�ى �ماسة �حاجة �وجود �إ�ى �عل�dا �الحصول �وسهولة �للمعلومات �الهائل ال�sاكم

�من�الذكاء�الجما�ي�لAستفادة�القصوى�مdpا�Vي�
ً
Aا?علومات،�وع�ى�ا?ؤسسات�أن�توظف�رصيدها�كام

  .ات�الرشيدةندة�صناعة�القرار ساتحقيق�Tهداف�¡س�sاتيجية�للمؤسسات،�واستخدامها�?

توف^�sا?علومات�وإتاحdkا�لجميع�العامل^ن�Vي�ا?ؤسسة،�وا?ستفيدين�من�ع�ى�إدارة�ا?عرفة��تعملحيث�

Bستفادة�القصوى�من�ا?علومات�ا?توافرة�Vي�ا?ؤسسة،�والخ¢sات�الفردية�الكامنة�من�خAل�خارجها،�

� �مم^¤ات �أهم �من �فإن �لذا �موظف�dا، �عقول �ا?ال�Vي �لرأس �هو�Bستثمار�Tمثل �ا?فهوم �هذا تطبيق

�هذه� �تنمية �Vي �تسهم �إنتاجية �قوة �إ�ى �وتحويله �الخصوص، �وجه �ع�ى �البشرية �و�الكفاءات البشري

  الكفاءات،�ورفع�كفاءة�ا?ؤسسة�عامة

عرفة�الكفاءات�البشرية�تلعب�دورا�محوريا�Vي�برامج�إدارة�ا?العمل�ع�ى�تنمية�ومما�©شك�فيه�إن�����

من�خAل�قدرdqا�ع�ى�عملية�إنتاج�ونقل�ا?عرفة،�وتساعد�Vي�جمع�و�تنظيم�معرفة�الجماعات�من�جعل�

�البشرية�من� هذه�ا?عرفة�متوفرة�وذلك�عن�طريق�ا?شاركة�،�و�يتوجب�ع�ى�ا?ؤسسة�تنمية�كفاءاdqا

تحقيق��يمكن�إبراز�دور�ال��wع�ى�ضوdeا�من�أجل�معرفة�لية�الكفيلة�� أجل�الحفاظ�عل�dا�و�تطويرها�

�ب^ن� �تكامل �بكل��إدارةأحسن �و¡حاطة �هدف�ا?ؤسسة �يخدم �بما �الكفاءات�البشرية �وتنمية ا?عرفة

�سيجوانب�موض �بحثنا �وع � ما: التالية�¡شكاليةتم�طرح �عhى �تعمل jkال� �الفعالة �lليات وضع�mي

  أهداف�ا*ؤسسة�؟ لتحقيق و�تنمية�الكفاءات�البشريةا*عرفة��إدارةأحسن�تكامل�ب�ن�

� �ال�¡طار وضمن �والفكري �ي ذيالعلم� �العلمية �البحوث ��ول°جابةتطلبه �سنتناول��إشكاليةع�ى بحثنا

كيفية�تنمية�الكفاءات�نحاول�¡حاطة��وتبيان�ثم�  ماهية��إدارة�ا*عرفةمن�خAل�التعرف�بحثنا�ورقة�

��البشرية �ا*عسنحاول�إبراز�وبعدها �إدارة �ب�ن �التكامل �/ي�مساهمة � �الكفاءات�البشرية �وتنمية رفة

  : ا?ؤسسة�لنتوصل�إ�ى�خاتمة�ورقة�بحثنا�Vي�شكل�نتائج�توصلنا�إل�dا���تحقيق�أهداف
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  : إدارة�ا*عرفة ماهية .2

�العملية� �Vي ��SساT� �ا?حور �باعتبارها �ا?عرفة �إ�ى �يجب�التطرق �ا?عرفة �إدارة �الحديث�عن قبل

  :ر�التاليةسنستعرضها�Vي�العناصال��wو�الخاصة�d²ا�

هناك�العديد�من�الكتابات�ال��wتناولت�موضوع�ا?عرفة،�و�اختلفت�التعاريف�لهذه�:  مفهوم�ا*عرفة1 2.

ع�ى�أdµا�معلومات�" Tخ^sة�باختAف�الباحث�و�من�ب^ن�هذه�التعاريف�نجد�أن�هناك�من�أعت¢�sا?عرفة�

�بأ �تبياdµا �تم �كما �معينة، �مشكلة �حل �Vي �لAستخدام �قابلة �و�منظمة �للمفاهيم �رمزية �توصيفات dµا

و�نجد�من�يظهر��ا?عرفة��Vي�مفاهيمه�)15،�ص2015محمود،�( "العAقات�و�الطرائق�ا?حددة�للمعامAت

إذا�اكتشفت�واستثمرت�من�ا?ؤسسة،��© رأس�مال�فكري�وقيمة�مضافة،�و©�تعد�كذلك�إ" يعت¢sها�إذ

�من�خAل�التطبيق �لخلق�الs¹وة �قيمة �إ�ى �https://hrdiscussion.com/hr4521.html  ("وتم�تحويلها

�الساعة��2017جوان��08تاريخ�التصفح� �أن�) 22:21ع�ى �و�من�خAل�التعريف^ن�السابق^ن�يظهر�لنا ،

� �©�تعت¢�sذات�أهمية� �تم�تخزيdpا�ا?عرفة�تتشكل�من�معلومات�معالجة�وقابلة�لAستخدام�غ^�sأdµا إذا

 دون�استخدامها�كما�أdµا�تساهم�Vي�خلق�القيمة�للمؤسسة�

  )2011 تويزة،�صالÃي،( : ما�ي�يتوجد�عدة�تصنيفات�للمعرفة�نوجز�أهمها�في:  تصنيف�ا*عرفة���.22

1.2.2 � �الصريحة �ا?ع¢�sعdpا��:ا*عرفة �الصلبة، �النظامية، �ا?رمزة، �القياسية، �ا?عرفة�الرسمية، و�Äي

و�قابلة�للنقل�و�التعلم�و�تسم�Æأيضا�ا?عرفة�ا?تسربة�Åمكانية�تسرd²ا�ا�ى�خارج�ا?ؤسسة�نجدها��كميا

�كVي�أشكال�ا?ل ��النشر،�Tسرار�التجارية¢sاءات�Bخ�sاع،�حقوق�كية�الفكرية�ا?حمية�قانونا ،�وغ^sها

 .مجسدة�Vي�منتجات�ا?ؤسسة�و�خدماdqا�هاكما�نجد

وÄي�ا?عرفة�غ^�sالرسمية،�الذاتية،�و�ا?ع¢�sعdpا�بالطرق�النوعية�و�الحدسية��:ا*عرفة�الضمنية� 2.2.2

�داخل� �و�الفرق �Tفراد �عمل �Vي �توجد �wو�ال� �ا?تصلة �ا?عرفة Æو�تسم� �و�التعليم �للنقل غ^�sقابلة

  .ا?ؤسسة،�و�هذه�ا?عرفة�Äي�ال��wتعطي�خصوصية�الشركة�و�Äي�Tساس�Vي�قدرdqا�ع�ى�إنشاء�ا?عرفة

 من�ب^نو  ،تعددت�و�إختلفت�التعاريف�ال��wتناولت�موضوع�إدارة�ا?عرفة: ريف�ادارة�ا*عرفة�تع 3.2

  :ما�ي�يTك�s¹شيوعا�نجد�التعاريف�

مدخل�متكامل�لوجود�ع�ى�تعزيز��س;ىتال��wعملية�التعرف�ادارة�ا?عرفة�بأdµا��:التعريف�xول  1.3.2

� �ما، �?شروع �ا?علومات �موجودات �ان�¤اع �و �تقييمهالتحديد �و �ف�dا �التشارك �و �اس�sجاعها،  و

  .)57،�ص�2014الزيدات،(
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طريقة�جديدة�للتفك^�sحول�تنظيم�و�مشاركة�الذكاء�الجما�ي��ادارة�ا?عرفة�Äي :التعريف�الثاني 2.3.2

�الفكري� �ا?ال �رأس �و�إتاحة �و�تنظيم �Åيجاد �النظامية �الجهود �تش^�sا�ى �و�أdµا �¡بداعية، و�ا?وارد

  .)63،�ص�2013الجنابي،�( تعزيز�ثقافة�ا?تعلم�ا?ستمر�و�مشاركة�ا?عرفةللمؤسسة�و�

�الثالث 1.3.2 ��يع¢�sعن :التعريف �ا?عرفة �ا?متلكات�ادارة �تدقيق�اداري�Vي �أdµا �ع�ى �ا?ؤسسة داخل

 )18،�ص�2007الصاوى،� ( الفكرية�ا?تاحة�للمؤسسة�و�Tفراد�

�ا?عرفة�يوجد�إختAف�Vي�تحديد�التسمية��أنه�ظالتعاريف�السابقة�نAحجملة�من�       الخاص�بادارة

و�نمط�إداري�إ©�أdµا�تتفق�Vي�مظمون�أن�إدارة�ا?عرفة�تركز�ع�ى�رأس�ا?ال�أو�طريقة�أعملية�أdµا� فيما

  .الفكري�و�التشارك�Vي�ا?وجودات�ا?عرفية�و�تطويرها�و�إستخدامها

رمي�إ�ى�تحقيق�مجموعة�من�Tهداف�و�ال��wنذكر�إن�تطبيق�إدارة�ا?عرفة�ي :أهداف�ادارة�ا*عرفة� 4.2

  )93-92،�ص�2009الشيمÆ،�(  :مdpا�

 .تمكن�من�وجود�اتصال�منفتح� 1.4.2

  .اس�sجاع�فعال�للمعلومات� 2.4.2

 .إدارة�الوثائق�و�إعادة�استخدامها 3.4.2

 .تشبيك�الخ¢sاء�من�خAل�ربطهم�بالشبكات 4.4.2

 .تعميم�أفضل�ا?مارسات 5.4.2

 .التطوير�ا?ستمر�للنظام 6.4.2

 .إيجاد�الطرق�و�ا?مارسات�ال��wتمكن�من�التعرف�ع�ى�مظاهر�الضعف 7.4.2

 .تساعد�Vي�تطوير�و�ترجمة�Tفكار�ا�ى�تجديدات 8.4.2

5.2 � �ا*عرفة �إدارة �و� :متطلبات �ا?قومات �من �توفر�مجموعة �يتطلب �ا?عرفة �إدارة �نظام �بناء إن

  )183-182،�ص�2015عليان،�( :�ي�ا?تطلبات�و�ال��wنوجزها�Vي�ما�ي

1.5.2 � �بالتقنية �و�ا?تمثلة �الAزمة �التحتية �( توف^�sالبنية �قوامها�) التكنولوجيا �wلذلك�و�ال� الAزمة

 .الحاسوب�و�ال¢sمجيات�الخاصة�بذلك

2.5.2 � �الAزمة �البشرية ��تعت¢�sمن�أهم�ا?ؤهلة�حيثتوف^�sا?وارد �ا?عرفة ال��wمقومات�و�أدوات�إدارة

 .ا?رجوة�مdpا�هدافT ح�إدارة�ا?عرفة�Vي�تحقيق�يتوقف�عل�dا�نجا

�يحتويه�من��مناسب�تنظيم�هيكل� وضع 3.5.2 �لنجاح�أي�عمل�يما �يعد�من�ا?تطلبات�Tساسية إذ

   .مفردات�قد�تقيد�الحرية�بالعمل�و�إطAق�¡بداعات�الكامنة�لدى�ا?وظف^ن
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إدارة�ا?عرفة�عن�طريق�خلق�ثقافة�ايجابية�داعمة�للمعرفة�و�العامل�الثقاVي�حيث�يعت¢�sمهما�Vي� 4.5.2

إنتاج�و�تقاسم�ا?عرفة�و�تأسيس�ا?جتمع�ع�ى�أساس�ا?شاركة�با?عرفة�و�الخ¢sات�الشخصية�و�بناء�

   شبكات�فاعلة�Vي�العAقات�ب^ن�Tفراد�و�تأسيس�ثقافة�مجتمعية�و�تنظيمية�داعمة�للمعرفة

تش^�sمعظم�البحوث�Vي�إدارة�ا?عرفة�أن�العناصر�Tساسية� :عرفةا*�{دارة�xساسية�العناصر   6.2

�تتمثل�Vي �Bلك�sوني�( :ا?كونة�لها �08تاريخ�التصفح��https://ae.linkedin.comعبيد،عن�ا?وقع�

 )23:30،�ع�ى�الساعة�2017جوان�

1.6.2 � �Tساليب� Tول �ا?ستوى �Vي�يبحث�حيث:مستوي^ن�ع�ى�ل°س�sاتيجية�ينظر  :�س�~اتيجية Vي

�مسؤ  �تقع �wوال� �و وTدوار�التنفيذية �ع�ى ��مس^s ليdkا �ا?عرفة، �إدارة �wاتيجية�الsتطوير�إس�� �إ�ى dqدف

�التنظيمية �ع¢�sا?ستويات �الرسمية �الصفة �ومنحها �ا?ؤسسة �.معرفة �أما �ا?ستوى �ع�ىالثاني �فيعمل

  .يجية�وتكاملها�مع�إس�sاتيجية�ا?ؤسسة�Tشملضمان�تطوير�تلك�¡س�sات

يتضمن�Tساس�الذي��هيعد�الجانب�البشري�الجزء�TساV���Sي�إدارة�ا?عرفة،�كون  :xشخاص 2.6.2

 .)الجماعية(من�ا?عرفة�الفردية�إ�ى�ا?عرفة�التنظيمية��ؤسسةتنتقل�ع¢sه�ا?

دارة�ا?عرفة،�سواء�Vي�توليد�ا?عرفة�واكتساd²ا�أو�Vي�إ تؤدي�التكنولوجيا�دورا�مهما: التكنولوجيا 3.6.2

 .نشرها�أو�Bحتفاظ�d²ا،�وبالتنسيق�مع�ا?صادر�Tخرى�للمعرفة

 .توفر�العملية�ا?هارة�والحرفة�اللت^ن�تعدان�من�أهم�مصادر�ا?عرفة�:العملية� 1.6.2

  :تنمية�الكفاءات�البشرية�كيفية� .3

ن�ب^ن�العمليات�Tهم�Vي�ا?ؤسسة�إذ�تعتمد�ع�ى�مستوى�عا�ي�من�إن�عملية�تنمية�الكفاءات�م        

سنتطرق�إ�ى�العناصر�كيفية�تنمية�الكفاءات�البشرية�وضوع�ملحديث�أك�s¹عن�ل¡مكانيات�و��ال¢sامج�و 

  :التالية

فنجد�تعريف�الكفاءات�Vي�علم�تعددت�واختلفت�التعاريف�الخاصة�بالكفاءات� :تعريف�الكفاءات� 1.3

�ا�جديدا�تعريف�اق�sاح�ى�فكرة�الدمج�تم�ع بناءو��ا?ؤسسات نتيجة�?زيج�من� " لها�حيث�يقصد��d²ا�

: " بأdµا��الكفاءةع�ى� Guy Le Boterf يع¢s،�أما�Vي�مجال�دراسات�ا?وارد�البشرية�) ARABI 2004(  "ا?وارد

��Äي �محدد�عملية �وسياق �وضع �خAل �من �ا?عارف، �من �العديد �أو�تفعيل  p 3 ,2012,( " تحريك

Lateurtre-Zinoun  (  ا��الكفاءة و�كذلك�تعرفdµي و ، محددة مهام تنفيذ ع�ى القدرة" ع�ى�أÄ قابلة 

 Vي ا?وارد وضع و تجميع و لتجنيد استعداد Äي الكفاءة أوسع و�بشكل النشاط Vي ا?Aحظة و للقياس

يظهر�لنا��التعاريف�السابقة��إ�ىلنظر�و�با،�)2012مصنوعة،�(  "العمل أثناء إ© تظهر © والكفاءة ، العمل

الفروق�Vي�ا?فاهيم،�إ©�أن��يظهر�لناأن�الكفاءة�كمصطلح�تستخدم�Vي�العديد�من�ا?جا©ت�و�هذا�ما�
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التعاريف�Vي�مجال�ا?وارد�البشرية�تكاد�تتفق�ع�ى�أن�الكفاءة�تع¢�sعن�القدرة�ع�ى�تنفيد�أو�تجسيد�

  فوق�عن�غ^sةا?عارف�Vي�بالشكل�الذي�يجعل�الفرد�يت

  )2011عرايV: )�،�Ùي�تمثلتالباحث^ن�ثAثة�أبعاد�للكفاءة��أغلب�حدد :أبعاد�الكفاءة 2.3

تتعلق�بمجموع�ا?علومات�ا?نظمة،�ا?ستوعبة�و�ا?ندمجة�:  savoir ou connaissance ا*عرفة 1.2.3

ط�ا?عرفة�أيضا�Vي�إطار�مرج;ي�يسمح�للمؤسسة�بتوجيه�نشاطاdqا�و�العمل�Vي�ظروف�خاصة�،�كما�ترتب

�ا�ى�معلومات�مقبولة�و�يمكن�إدماجها�بسهولة�Vي� با?عطيات�الخارجية�و�إمكانية�استعمالها�و�تحويلها

�الهيكل�و�أسلوب� �من�أجل�تطوير�ليس�فقط�محتوى�النشاط�و�لكن�أيضا النماذج�ا?وجودة�مسبقا

  .الحصول�عل�dا

2.2.3 � �التنفيذ�و �:savoir faireا*هارة �ع�ى �القدرة �و�أهداف��Äي العمل�بشكل�ملموس�وفق�س^sورة

محددة�مسبقا،�©�تلÚي�هذه�ا?هارة�ا?عرفة�لكن�ليست�شرط�ضروري�لتفس^�sا?¢sرات�Vي�كيفية�نجاح�

  .حركة�اليد،�و�هذا�ما�يجعل�ا?هارة�أك�s¹ضمنية�و�فنية�يصعب�نقلها

3.2.3 � �: Vsavoir êtreستعداد �تنفيذ�ا?هام �ع�ى �الفرد �بتفوق ممارسة�و�قدرة �ترتبط��،كفاءته �Ûف

  .d²وية�و�إرادة�الفرد�و�تحف^¤ه�لتأدية�مهامه�بأحسن�ما�يستطيع

3.3 � �الكفاءة �توضح�: مستويات �wالتصنيفات�ال� �من �مجموعة �وضع �الباحث^ن�ع�ى �الكث^�sمن عمل

�ي�يمستويات�الكفاءات �نجد�ما �تم�وضعها �w49 (:،�و�من�ب^ن�ا?ستويات�ال� ،48 p p، KERKOUB، 

GUERNOUB(  

Vي�البداية�كانت�حيث�شخص،�الكفاءات�تتعلق�ب وهنا�نتحدث�عن�: مستوى�الكفاءات�الفردية 1.3.3

دارية�مثل�اللسانيات�وبيئة�¡ �من�طرف�التخصصات�ال��w©�تتعلق�ع�ى�وجه�التحديد�بالعلوم تدرس

الكفاءة�"بعض�ا?صطلحات�Tخرى�مثل العمل،�ثم�أدخلت�هذه�الفكرة�ع�ى�تحليل�العمل�واستبدلت

  .كفاءات�تمارس�Vي�العمل تدل�ع�ى�و ،"ا?هنية

الكفاءات�الجماعية�و�ال��wتعتمد�اعتمادا� هذا�ا?ستوى�يش^�sإ�ى : مستوى�الكفاءات�الجما�ي 2.3.3

ا?ش�sكة�تفرض�وجود�شعور�الثقة� الفردية�ال��wتمارس�Vي�عمل�الفريق،�الكفاءات كب^sا�ع�ى�ا?هارات

 التعاون�Vي�التوجه�نحو�هدف�مش�sك�،�الكفاءات و�تتطلب�أيضا, )لقيم�ا?ش�sكةا(إ�ى�الفريق� وBنتماء
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�الكفاءات �إضافة �مجرد �تقتصر�ع�ى ©� �فالكفاءات الجماعية �الفريق �åعضاء �Äي� الفردية ا?ش�sكة

 .التنظيم�و�Bتصال�الفعال�ب^ن�أعضاء�الفريق�Vي�صورة�مش�sكة�اعتمادا�ع�ى�العلم�وا?عرفة��حصيلة

�أو�تبادل��:الكفاءات�الشبكة 3.3.3 �نتيجة�توطيد�التعاون�Vي�شكل�Bستعانة�بمصادر�خارجية و�Äي

ا?ؤسسة�يمكن�أن�تتعايش�مختلف�جوانب� لتشكيل�شبكة�و�بشكل�عام�Vي�نفس ا?عارف�وا?علومات

�العامل^ن( الكفاءات �أو, كفاءات �مجموعة �الشركة كفاءات �ب^ن) كفاءات �و�التكامل �الخليط  و�هذا

 .اءات�هو�عAمة�ايجابية�ع�ى�القيادة�الصحيحة�للمؤسسةالكف

�التنظيمي 4.3.3 �ا*ستوى �عhى ��:الكفاءات �ا?ستوى Vي �تتمحور �هذا �الكفاءات �الكفاءات� فان حول

�ا?ؤسسيةا, التنظيمية �بالكفاءات �أيضا �?عروفة ،� �تعت¢sحيث �مdpا � البعض ا?هارات�(إس�sاتيجية

  .تنافسيةال�و�ال��wتشكل�نواة�ا?^¤ة) Tساسية

تعت¢�sعملية�تنمية�الكفاءات�من�ب^ن�أهم�العمليات�ال��wتطبق�: البشرية��تعريف�تنمية�الكفاءات 4.3

موقف�أو�سلوك�تتبناه�ا?ؤسسة�لزيادة�"ع�ى�ا?وارد�البشرية�داخل�ا?ؤسسة،�حيث�تعرف�ع�ى�أdµا�

�و�اكتشاف�إمكانيات�نموها �مرجع�سابق("كفاءات�أفرادها �و�تم�تعر )مصنوعة، �كذلك�ع�ى�، يفها

 يرفع لèفراد وا?ستقبلية الحالية ا?ردودية زيادة إ�ى تؤدي ال�w التعليمية النشاطات مجموع" أdµا

 استعداداdqم مهاراdqم، معارفهم، تحس^ن طريق عن وذلك إل�dم ا?وكلة ا?هام بإنجاز قدراdqم�الخاصة

أdµا�عبارة�عن�¡س�sاتيجية�أو��،�كما�تم�تعريفها�ع�ى)56ص�،�2003/2004 حمدي،( "واتجاهاdqم

الطابع�ا?وحد،�ثم�إن�الطابع�ا?وحد�وتطوير�الكفاءات�يمكن�إن� الرؤية�ال��wأقرdqا�ا?ؤسسة�بسبب

  )263ص�،�2018،�خالف�( إنشاء�Bنحياز�داخل�ا?نظمة يفسر�دورها�الرئي����Vي

ؤثر�من�خAله�ا?ؤسسة�Vي�قدرات�و�بالتا�ي�يمكن�القول�أن�عملية�تنمية�الكفاءات�تمثل�ا?حرك�الذي�ت

 .لخدمة�أهداف�ا?ؤسسة�و�معارف�مواردها�البشرية

كردي،�نق�A( :ا?راحل�التاليةبعملية�تنمية�الكفاءات��تمر  :البشريةمراحل�عملية�تنمية�الكفاءات� 5.3

،�ع�ى�الساعة��2017جوان��06لتصفح�تاريخ�ا�http://kenanaonline.comعن�ا?وقع�Bلك�sوني�

 )بتصرف�22:07

1.5.3 � �*خطط �xو�ي �البشرية إدارة التقييم �طرف  ا*وارد �من �ا*عتمد إن� :ا*ؤسسة  والكفاءات

عملية�التقييم�تتم�با?راجعة�الدورية�?خطط�تسي^�sا?وارد�البشرية�لتحديد�طبيعة�الكفاءات�ا?عتمدة�
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�و� �تحقيق�Tهداف�هل�معرفة�من�طرف�ا?ؤسسة، �Vي �هاما �تلعب�فع�Aدورا تلك�الكفاءات�ا?وظفة

  .أم�©�ا?سطرة�من�طرف�ا?ديرية�العامة�للمؤسسة

إن�التقييم�Tو�ي�و� :رسم�ا*سار�لعملية�تنمية�الكفاءات�حسب�مخطط�تسي�~�ا*وارد�البشرية2.5.3

s^تسي� �?خطط �الدورية �البشرية ا?راجعة �?سئو�ي ا?وارد �يسمح �و�  ، �النقائص �بتحديد ا?ؤسسة

السلبيات�ا?وجودة�ع�ى�مستوى�إدارة�الكفاءات�البشرية��مقارنة�باåهداف�ا?سطرة،�وبالتا�ي�إمكانية�

�wال� �الشروط �حسب �والجماعية �الفردية �الكفاءات �لتنمية �الصحيح �ا?سار �السوق��رسم يمل�dا

s^لتسي� �ا?ؤسسة �فا?سار�الذي�ترسمه �ا?حيط�من�فرص�وdqديدات، �يفرضها �wا?وارد� والتحديات�ال

 .d²دف�تطوير�وتنظيم�وتنمية�الكفاءات�الفردية�و�الجماعية البشرية

�ع3.5.3 �و�تقييم �الكفاءاتمتابعة �تنمية ��ملية �لتنمية�  البشرية �ا?عتمدة �العملية �تلك �مراقبة إن

قائمة�ع�ى�التأكد�من�مدى�تطابق�¡جراءات�ا?تبعة�حسب�الحلول�ا?قدمة�أثناء�البشرية�الكفاءات�

s^و�ي�?خطط�تسيTي�ا?ؤسسة�و�هذا�ق ?وارد�البشريةا التقييم�Vائم�ع�ى�الوسائل�ا?سخرة�من�ا?عتمد�

  .ى ا?سطرة�من�طرف�ا?ؤسسة�Vي�السوق�من�جهة�أخر   و�Tهداف   جهة

البشرية�ع�ى�عدة�أساليب�يتمثل��تالكفاءايعتمد�Vي�تنمية� :البشرية��أساليب�تنمية�الكفاءات� 6.3

  :ما�ي�ي�أهمها�في

�الخدمة�يعت¢�sال :التدريب1.6.3 �مستوى �ع�ى �به �ا?ثمر�وBحتفاظ �للعمل �لتجه^¤�الفرد تدريب�خطة

ا?طلوبة،�وهو�نوع�من�أنواع�الجهد�ا?نظم�وا?خطط�له�وتطوير�مهارات�Tفراد�وقدراdqم�وتغي^�sسلوكهم�

واتجاهاdqم�بشكل�ايجابي�تفيدهم�Vي�الحصول�ع�ى�اك¢�sنفع�لشخصهم�و?ؤسساdqم�وا?جتمع�ا?حيط�

�يرى� ناك�من�يرى�أنو�ه d²م التدريب�منهج�علم��و�عم�ي�يس;ى�لتحقيق�Tهداف�التنظيمية،�و�كما

�ا?عارف�و�ا?هارات�و�القدرات�و� البعض�بأنه�العملية�ا?نظمة�ا?ستمرة�ال��wيكتسب�الفرد�من�خAلها

   .)125،�ص�2013حمود،�الخراشنة،�( Tفكار�و�راء�ال��wيقتض�dا�أداء�عمل�مع^ن�أو�بلوغ�هدف�محدد

 الخارجية ا?ؤثرات من مجموعة" بأdµا والسلوكية ¡دارية Tدبيات Vي الحوافز تعرف :التحف��� 2.6.3

 الحاجات تلك تشبع أل�w ¡نساني السلوك توجه أن شأdµا من ال�w للفرد الدوافع�الداخلية أثارة تسdkدف

  . )216،�ص�2012ناصر،�ذنون،�ناصر،� ( والرغبات

 تكون  الT �wخ^sة هذه بالوظيفة، تتعلق الرواتب كانت سبق فيما: و�رواتب�الكفاءات�أجور  1.6.3

 تتقدم خدمات وتقديم القدرات أن فكرة ع�ى كانت�مؤسسة الرواتب أن كما وخصوصا�مستقرة، واضحة

مسؤولية� بمجا©ت ومتعلقة للقياس قابلة åهداف بالنسبة تنفذ كانت التقييم وعمليات مع�الوقت،
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 كالعمل مفاهيم�جديدة وظهرت مرونة أكs¹ العمل صيغ وأصبحت تغ^sت ا?ؤسسات هيكلة لكن ظيفة،الو 

 داخل تقسيم هناك نAحظ�أن Tمر dµاية وVي ا?شروع، أو بالفريق العمل Tفقية، ا?هن بعد، عن

 يتابعون  يقالفر  أعضاء أن إ�ى أخرى،�باÅضافة جهة من Tفراد وب^ن جهة، من الوظائف ب^ن ا?جموعة

 وكفاءاdqم قدراdqم بوضع لهم يسمح بشكل للقياس ومساهمdkم�تخضع ا?سئوليات ويتقاسمون  Tهداف

 بالكفاءات أيضا لكن خدمات، بتقديم فقط ليس الرواتب ترتبط أن الطبي;ي من فإنه إذن العمل، Vي

ل�إيجابي�ع�ى�العملية�،�و�ح�Æwتكون�Tجور�تأثر�بشك )65 -64،�ص�2010منصـوري،�صولـح،�("وتطورها

� �التنموية �تضمنللكفاءات�البشرية �أن �ا?ؤسسة �أسس�الكفاءة، يجب�ع�ى �ع�ى �لèجور �نظام   وضع

�و�الكفاءة�ا?عارف�حسب�)2004الشايب،� بن براق،: ( أن�أنظمة�Tجور�ا?عروفة�يمكن�أن�تكون   حيث

  .وا?ؤهAت�وتعددها

اV���Sي�كل�مؤسسة�مهما�إن�العنصر�البشري�أس :معوقات�العملية�التنموية�للكفاءات�البشرية� 7.3

ح�Æwو�إن�توفرت� يdkا�و�ضعف�فعاليdkادحيان�تعاني�ا?ؤسسة�من�قلة�مردو نوعها،�Vي�بعض�T  كان

�كفاءات� �تنمية �ع�ى �تكون�مج¢sة �فإن�ا?ؤسسة �و�عليه �الAزمة، �البشرية �الكفاءات�و�ا?وارد ع�ى

بلغرسة،�( :وية�للكفاءات�Vي�ا?ؤسسات�ا?عرفة�فيما�ي�ي�أفرادها�ا?عوقات�ا?رتبطة�بالعملية�التنم

2004(  

مما�يAحظ�ع�ى�الكفاءات�البشرية�Vي�ا?ؤسسات�عادة�أdµا�تعاني�من� :ضعف�التكوين�القاعدي� 1.7.3

�الكث^�sعن� �ال��ðء �تعرف ©� �wو�ال� �ا?ختلفة �ا?عاهد �من �أخذوه �الذي �القاعدي �التكوين �Vي ضعف

الواقع�?ا�تعلموه�مما�يحتم�عل�dا�إعادة�تكويdpا�ال��ðء�الذي�يحملها�تكاليف��التطبيق�الفع�ي�ع�ى�أرض

  .جديدة�إضافية�Vي�الوقت�و�الجهد�و�ا?ال�

اج�الكفاءات�البشرية�إ�ى�تأهيل�مستمر�و�رسكلة�دائمة�åن�تحت :بطئ�عملية�التأهيل�و�الرسكلة� 2.7.3

هر�معاناة�الكفاءات�البشرية�من�بطئ�عملية�ذلك�ضروري�لزيادة�مردودها�و�تفعيل�أعمالها،�و�هنا�تظ

�تتعامل�باåساليب�و�الطرق� �ب^ن�الرسكلة�و�Tخرى�ال��ðء�الذي�يجعلها�دائما التأهيل�و�طول�ا?دة�ما

  .التسي^sية�القديمة�و�©�تتطلع�ع�ى�الجديد

لجيد�و�إن�عدم�وجود�ا?حفزات�مثل�الراتب�ا�:عدم�وجود�ا*حفزات�و�ك�~ة�ا*شاكل�ا*هنية� 3.7.3

و�©�تؤدdòا��اوظائفه لكفاءات�البشرية�يجعلها�تسأم�منال�sقية�ا?ستمرة�و�التكفل�بالشؤون�Bجتماعية�ل

ع�ى�ا?ؤسسة�كذلك�ك�s¹ا?شاكل�ا?هنية�الحقيقية�مdpا�و�ا?فتعلة�� ع�ى�أكمل�وجه�ممل�يعود�بالضرر 

  .تؤدي�إ�ى�النتيجة�نفسها�
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نع��óبالثقافة�جملة�ا?عارف�و�ا?علومات�و�النظريات�و��: شريةغياب�الثقافة�لدى�الكفاءات�الب 4.7.3

و�الحديث�للمؤسسة�مما�يجعلها�دائما�تتطلع�نحو�ا?زيد�من�التقدم�و� Tخبار�ا?تعلقة�بالتسي^�sالعقAني

العصرنة�و�ثقافة�مثل�هذه�©�نجدها�عادة�لدى�الكفاءات�البشرية�ال��wتكتفي�بتنفيذ�أعمالها�و�القيام�

فها�بشكل�روتي��óو�آ�ي�خال�من�روح�¡بداع�و�Bبتكار�و�نفسية�التجديد�و�رغبة�التطوير�و�هدف�بوظائ

  . التحس^ن

   :ب�ن�إدارة�ا*عرفة�و�تنمية�الكفاءات�البشرية�مساهمة�التكامل� . 4

كفاءات�من�خAل�كل�ما�ذكر�سابقا�يمكن�القول�أن�إدارة�ا?عرفة�تلقي�بظAلها�ع�ى�عملية�تنمية�ال         

فتجعل�من�هذه�Tخ^sة�تستجيب�للمستجدات�ال��wاستحدثdkا�Vي�مختلف�النقاط�ال��wتحتوdòا�بما�ف�dا�

آليات�و�طرق�تنمية�الكفاءات�و�ي¢sز�ذلك�Vي�Bعتماد�ع�ى�ا?ناهج�الحديثة�Vي�عملية�التنمية�و�تطور�

إدارة�ا?عرفة�تحسن�"ع�ى�ذلك�فإن�زيادة�،�أدوار�الكفاءات�البشرية�ال��wتتمثل�Vي�القيادات�و�ا?بدع^ن

التعلم�Vي�ا?ؤسسة�و�هذا�ما�ينعكس�ع�ى�تنمية�الكفاءات�ف�dا�و�يتج�ى�ذلك�Vي�تطور�قدرة�الكفاءات�

البشرية�و�الذي�يظهر�Vي�قيامها�بتجسيد�أو�إظهار�ا?عرفة،�التحويل�الذاتي�للمعرفة،�تحول�ا?عرفة�من�

أساليب�تنمية�الكفاءات�تعتمد�ع�ى�"مكن�القول�أن�كما�ي،�)232خ��öA،�ص�" (ضمنية�إ�ى�صريحة

� �ا?عرفة �حيث�أن�Tساليب�مبادئ�إدارة �بقدر�خ¢sة �تفس^�sسلوك�خرين �ع�ى �القدرة �من �تزيد كما

" Tساليب�ا?عرفية"ا?عرفية�Vي�الواقع،�تتمثل�Vي�كون�كل�شخص�لديه�أسلوب�التعلم�ا?فضل،�هذه�

�Vي�ذلك�ردود�الفعل�وبالتا�ي�إعطاء�مع�Æóللعالم�Äي�أساسا�طرق�لعAج�ا?علومات�ا? تاحة،�هناك�بما

و�زيادة�ع�ى�ما�سبق�تجدر�¡شارة�إ�ى�مساهمات�الكفاءات� ، (lévy-leboyer, 2009, p 125 )"الخارùي

�حيث� �ا?عرفة �إدارة �بناء �Vي �كما�"البشرية �مصادر�ا?عرفة، �أهم �ا?بدع^ن �و�أفكار�Tفراد �عقول تعد

د�Vي�إغناء�ا?عرفة�ا?توافرة�Vي�ا?علومات،�تقييم�أو�تعزيز�و�قبول�أو�رفض�ا?علومات،�كي�يساهم�Tفرا

يكمن�جوهر�ا?نظور�ا?عرVي�"كما�أنه�) بتصرف130خ��öA،�مرجع�سابق،�ص�" (يتم�تحويلها�إ�ى�معرفة

د�و�مدهش�Vي�تحديد�مAمح�الشخصية�¡س�sاتيجية�للمبدع^ن،�العقل�Bس�sاتيüي�عبارة�عن�جهاز�معق

بمحدداته�ال��wتأثر�Vي�القدرات�ا?عرفية�و�ا?تمثلة�Vي�طاقة�معالجة�ا?علومات،�القدرة�ع�ى�¡حساس�

�الجديدة� �ا?عرفة �تنافسية، �م^¤ة �ا?ؤسسة �يكسب �ذلك �كل �و �ا?علومات، �خزن �طاقة با?علومات،

�التفرد �مرجع�سابق،�ص�"  (ا?بتكرة، �فإن�ت) بتصرف�125الجنابي، نمية�الكفاءات�البشرية�و�بالتا�ي

�أك�s¹استجابة�?تطلبات�إدارة�ا?عرفة،�كما�يظهر�لنا�من�ذلك�أن�التأث^�sمتبادل�ب^ن�العمليت^ن�� يجعلها

أي�أنه�ع�ى�ا?ؤسسة�تنمية�كفاءاdqا�البشرية�لجعلهم�قادرين�ع�ى�احتضان�و�توف^�sا?تطلبات�Tساسية�

�ى�مجا©ت�و�أبعاد�دور�الكفاءات�Vي�إدارة�ا?عرفة�حيث�لتطبيق��إدارة�ا?عرفة�و�بذلك�تجدر�¡شارة�إ
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�إدارة� �Vي �دور �هذا �توضيح �و�يمكن �ا?ؤسسة، �Vي �الكفاءات�البشرية �دور �أهمية �ع�ى �الباحثون يتفق

  :ا?عرفة�Vي�إطار�العناصر�تية�

ع�العامل^ن�و�و�تتم�هذه�ا?رحلة�من�خAل�Bستبيان�و�ا?قابلة،�م:  ا*سح�العام�للمعرفة�ا*وجودة 1.4

و�يستطيع�القائد�هنا�تحديد�ما�إذا�كانت�هناك�ممارسات�و�سياسات�, العمAء�داخل�ا?ؤسسة�و�خارجها

�ا?علومات�و� �الهياكل�التنظيمية�و�كيفية�الحصول�ع�ى �ا?عرفة�و�كذلك�مدى�مAءمة �Åدارة موجودة

�التعامل �طرق �و�توثيق �العمل، �عقود �مثل �آليات�لحفظ�ا?عرفة �وجود �و�طرق�حفظ��مدى ا?كتبية

�تدفق� �و�قنوات �التكنولوجيا �مثل �الAزمة �Tساسية �توفر�البنية �مدى �ا?ؤسسة �Vي �ا?وجودة ا?لفات

 ا?عرفة

تتو�ى�الكفاءات�البشرية�هنا�تخطيط�و�تصميم�¡س�sاتيجيات�و�: و�ضع�إس�~اتيجية�{دارة�ا*عرفة� 2.4

ثقافة�التنظيمية،�و�لضمان�تب��óالعامل^ن�Vي�ا?ؤسسة�الخطط�ا?ستقبلية�ال��wتكون�Tساس�Vي�بناء�ال

لهذه�الرؤية،�يتع^ن�ع�ى�هذه�الكفاءات�Bتصال�و�التعامل�الدائم�معهم�و�سماع�ردود�أفعالهم�عن�تلك�

 الرؤية،�و�يفضل�أن�تكون�إس�sاتيجية�إدارة�ا?عرفة�جزءا�من�¡س�sاتيجية�العامة�للمؤسسة

كره�يتضح�أن�ا?عرفة�تعت¢�sجزء�من�سمات�الكفاءات�البشرية�و�عملية�و�من�خAل�كل�ما�قمنا�بذ      

� �حسن �Vي �تساهم �الكفاءات�البشرية �إنتاج��استغAلتنمية �ع�ى �قدرdqم �من �و�تزيد ا?عارف�الحالية

�و� �من�متطلبات�تحقيق�التكامل�ب^ن�إدارة��انطAقامعارف�جديدة �يمكن�أن�نستنتج�جملة � من�هنا

  :ءات�و�ال��wنذكرها�ع�ى�النحو�ا?وا�يا?عرفة�و�تنمية�الكفا

�سياق� 1.4 �Vي �تنصب �الكفاءات �تنمية �و �ا?عرفة �إدارة �من �لكل �واضحة �إس�sاتيجية �óتب� يجب

  .¡س�sاتيجية�العامة�للمؤسسة

 .ترك^¤�ا?ؤسسة�ع�ى�توظيف�مبادئ�إدارة�ا?عرفة�Vي�رسم�مسار�العملية�التنموية�للكفاءات 3.4

 .ة�و�حب�اكتساd²ا�و�متابعة�الجديد�مdpا�لدى�ا?وارد�البشريةتعزيز�ثقافة�ا?عرف 4.4

 .تشجيع�الكفاءات�البشرية�لدdòا�ع�ى�توليد�ا?عرفة 5.4

و�ضع�الحوافز�لدعم�الكفاءات�البشرية�ع�ى�تنمية�معارفها�و�توليد�معارف�جديدة�تساهم�Vي�رفع� 6.4

 .أداء�ا?ؤسسة�

7.4 � �التعلم �ع�ى �ا?التشجيع �من �ا?زيد �ومتطلبات�وكسب Æ�þيتما� �بما �وتجديدها �وا?عارف علومات

 .العصر

 .توف^�s¡مكانيات�الAزمة�لدعم�تنمية�كفاءات�ا?وارد�البشرية�و�إدارة�ا?عرفة�معا 8.4

نحو�توف^�sكفاءات�بشرية�قادرة�ع�ى�تطبيق�ا?عارف�ال��wتمتلكها�ع�ى�أرض�الواقع�و�بالشكل�ي�الس; 9.4

  .الذي�يحقق�أهداف�ا?ؤسسة
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  : خاتمة .5

�أجل�      �من �كفاءاdqا �تنمية �ا?ؤسسات �تفرض�ع�ى �أصبحت �اليوم �العلم �Vي �الحاصلة �التغ^sات إن

الحفاظ�عل�dا�و�بالتا�ي�تعزيز�مكانة�ا?ؤسسة�التنافسية�فالعنصر�البشري�يعت¢�sمن�أهم�موارد�ا?ؤسسة�

� �من �ا?ؤسسة �تتمكن Æwو�ح� �ا?ؤس���، �Tداء �تحس^ن �Vي �عل�dا �يعتمد �wمواردها�ال� �كفاءات تنمية

البشرية�تعتمد�ا?ؤسسة�ع�ى�العديد�من�Tساليب�و�الطرق�ح�Æwتحقق�مبتغاها،�و�من�ب^ن�العمليات�

�التعلم�والتدريب� �الكفاءات�ع�ى �مساعدة �Vي �تساهم �Ûف� �ا?عرفة �إدارة �نجد �ا?ؤسسة �إل�dا �تلجأ �wال

�نحو �تطوير�مختلف� ا?عرفة وBنطAق �تؤثر�ع�ى �Ûف� �ا?ختلفة، �وتخصصاdqم �حقولهم �Vي ا?تجددة

�ا �التنمويةعناصر �النتائج لعملية �ويتم وتحقيق �مdpا، �ذلك�ا?نتظرة �Vي �بما �مختلفة �بطرق  هذا

وجعل�Tفراد�متفاعل^ن�اجتماعيا�ومتشارك^ن�Vي�التطبيقات�ا?عرفية،�و�من�ب^ن� ودمجها ا?عرفة تجسيد

� �فوائد �نقص� أنه�ا?عرفة  إدارة أهم �من �تعاني �wال� �ا?ؤسسات �Vي �التعلم �الكفاءات �بمقدور يصبح

ا?عرفة�و�الdkيئة�Tفضل�للكفاءات�للتعامل�مع�ا?تغ^sات�وهذه�الفوائد�تمكن�من�تحس^ن�الشعور�لدى�

�تدعيم �بسبب �وهذا �قيمdkم ا?عرفة Tفراد �ارتفاع �ع�ى �عAوة �مهاراdqم �وزيادة �أمام�  لدdòم السوقية

يجعلهم�قادرين�ع�ى�ما�Tفراد�با?ؤسسات�Tخرى�كما�تمكن�من�التصدي�للمشاكل�ال��wتواجههم�وهذا�

�و�النج �Tفضل �لèداء �دوما �ومدفوع^ن �ومتحفزين �بفاعلية �عملهم �يعت¢�sأداء �إذ �أعمالهم �أداء �Vي اح

�أن�الكفاءات� �إ�ى �¡شارة �يجدر�بنا �كما �ا?شاكل، �ومواجهة العامل�ا?عنوي�من�أهم�عوامل�الدافعية

وضع�من�عملية�البشرية�تعت¢�sا?ولد�و�Tساس�Vي�إنشاء�ا?عرفة�و�لهذا�يجب�ع�ى�ا?ؤسسة�أن�تحسن�

�الكفا �تنمية �بغية �و�التحف^¤ية �و�تحقيق�ال¢sامج�التدريبية �ا?عرفة ءات�من�خAل�تطبيق�مبادئ�إدارة

� �ا?ناسبة �العمليت^نالتوليفة �ب^ن �¡يجابيات �تحقيق�لتبادل �خAل �من �أهداف�ا?ؤسسة �يخدم �بما ،

وبالتا�ي�زيادة�القيمة��همستويات�من�Tداء�الجيد�الذي�يضمن�لها�التنافسية�Vي�ا?حيط�الذي�تنشط�في

� �ؤ يؤدي�با?�مماالسوقية�åسهما �والنمو�لسسة �وBستمرارية �تحقيق�الهدف��وكل�هذالبقاء ينتج�عنه

 .زيادة�ثروة�ا?AكTسم�Æللمؤسسة�وهو�

  :قائمة�ا*راجع. 6

  : ا*ؤلفات 1.6

�للنشر�و�التوزيع،�- �الوراق �مؤسسة �الجوهرية، �الكفايات �بناء �Vي �ا?عرفة �إدارة �الجنابي، �سالم أكرم

  2013عمان،�Tردن،�الطبعة�Tو�ى،�سنة�

�ا?عرفة - �إدارة ،Æالشيم� �الرحمن �عبد �óالرأس�-حس Aبدي� �،�-معرفية �دار�الفجر�للنشر�و�التوزيع ،

  2009القاهرة،�مصر،�الطبعة�Tو�ى،�سنة�
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�للنشر�و�التوزيع،��- �دار�ا?س^sة �البشرية، �ا?وارد �إدارة �ياس^ن�كاسب�الخراشنة، خض^�sكاظم�حمود،

   2013عمان،�Tردن،�الطبعة�الخامسة،�سنة�

�الثانية،� - �الطبعة �عمان،�Tردن، �للنشر�و�التوزيع، �دار�الصفاء �ا?عرفة، �إدارة ربÃي�مصطفى�عليان،

   2015سنة�

  رضا�خ��öA،�مروج��إدارة�ا?عرفة�،�دار�هومة�للطباعة�و�النشر�و�التوزيع،�الجزائر -

و�التوزيع،�عمان،�Tردن،��محمد�عواد�الزيدات،�اتجاهات�معاصرة�Vي�إدارة�ا?عرفة،�دار�الصفاء�للنشر  -

   2014الطبعة�الثانية،�سنة�

حمد�نائف�محمود،�Bقتصاد�ا?عرVي،�Tكاديميون�للنشر�و�التوزيع،�عمان،�Tردن،�الطبعة�Tو�ى،�م�-

  2015سنة�

 ياسر�الصاوى�،�ادارة�ا?عرفة�و�تكنولوجيا�ا?علومات،�دار�السحاب�للنشر�و�التوزيع،�القاهرة،�مصر -

  T2007و�ى�،�سنة��الطبعة

  : ا*قا�ت 2.6

�Vي� - �الكفاءات�البشرية �تنمية �إس�sاتيجية �صياغة �Vي �تقارير�التدقيق�Bجتما�ي �مكانة خالف�كاتبة،

  2018،�العدد�الثالث�عشر،جوان� "والدراسات للبحوث والتنمية لدارة إ ا" مجلةا?ؤسسة،�

Vي�سلوك�ا?واطنة�التنظيمية،�مجلة�كلية�محمد�ناصر،�نبيل�ذنون،�رنا�ناصر،�أثر�ا?ناخ�التنظيم�� -

  2012بغداد�للعلوم�¡قتصادية�الجامعة،�العدد�الثAثون،�سنة�

¡طـار�ا?فاهيم��وا?جـا©ت�الك¢sى،�مجلة�أبحاث�: ،�تسييـر�الكفـاءات كمال�منصـوري،�سمـاح�صولـح -

  2010العدد�السابع�جوان��-اقتصادية�وإدارية�

 : قيات�العلمية/ي�ا*لت�ا*داخ�ت 3.6

الحاج�مداح�عراي�Ù،�البعد�Bس�sاتيüي�للموارد�و�الكفاءات�البشرية�Vي�إس�sاتيجية�ا?ؤسسة،�ا?لتقى� -

�Vي�ظل�Bقتصاديات�الحديثة: الدو�ي�الخامس�حول    رأس�ا?ال�الفكري�و�منظمات��Tعمال�العربية�

  2011ديسم¢14�s-13جامعة�الشلف،�يومي�

التنمية�البشريـة�وفرص�¡ندماج�،�ملتقى�"وتطويرها الكفاءات تسي^s" الشايب، بن رابح محمد، براق  -

  .،�جامعة�قاصدي�مرباح،��ورقلة2004مارس��V09-10ي�إقتصاد�ا?عرفة�والكفاءات�البشرية�

مويـة�للكـفاءات�البشريـة�Vي�مؤسسات�ا?صرفة�Vي�ظل�مـن�أجـل�إس�sاتيجية�تنـ عبد�اللطيف�بلغرسة، -  

� �ا?عرفة ��-اقتصاد �استشرافية، �برؤية �تحليلية �دراسة �Vي�ملتقى �¡ندماج �وفرص �البشريـة التنمية

  رباح،��ورقلة،�بتصرف،�جامعة�قاصدي�م2004مارس��10-09إقتصاد�ا?عرفة�والكفاءات�البشرية�
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-� �ا?لتقى�الدو�ي�حول�� �بلفاسم�تويزة،�دور�القيادات�¡دارية�Vي�تفعيل�إدارة�ا?عرفة، محمد�صالÃي،

رأس�ا?ال�الفكري�Vي�منظمات�Tعمال�العربية�Vي�ظل�Bقتصاديات�الحديثة،�جامعة�حسيبة�بن�بوع�ي�

  2011ديسم¢14��sو��13يومي� بالشلف

�تنمي - �ا?لتقى�مصنوعة�أحمد، ،�óة�الكفاءات�البشرية�كمدخل�لتعزيز�ا?^¤ة�التنافسية�للمنتج�التأمي

،�كلية�العلوم�"-تجارب�الدول �- الصناعة�التأمينية،�الواقع�العم�ي�و�آفاق�التطوير" حول�الدو�ي�السابع�

� �يومي �الشلف، �بوع�ي، �بن �حسيبة �جامعة ،s^التسي� �و�علوم �التجارية �و�العلوم �04-03¡قتصادية

  .2012يسم¢�sد

  

  

  

  :ا*ذكرات  4.6

 حالة دراسة للمؤسسات، التنافسية ا?^¤ة دعم Vي ودورها Tفراد كفاءات تنمية حمدي، القاسم أبو  -

باåغواط،�مذكرة�ماجست^V�sي�إدارة�Tعمال،�كلية�العلوم�¡قتصادية�و� الريفية الفAحة�والتنمية بنك

   2003/2004،�السنة�الجامعية�3الجزائر��علوم�التسي^s،�قسم�علوم�التسي^s،�جامعة

  : مواقع�Vن�~نيت 5.6

�http://kenanaonline.comأحمد�السيد�كردي،�تنمية�الكفاءات�¡دارية،�نق�Aعن�ا?وقع�Bلك�sوني��-

  بتصرف�22:07،�ع�ى�الساعة��2017جوان��06تاريخ�التصفح�

�https://ae.linkedin.comيق�إدارة�ا?عرفة�Vي�ا?ؤسسة،�نق�Aعن�ا?وقع�Bلك�sوني�أسام�عبيد،�تطب�-

  23:30،�ع�ى�الساعة�2017جوان��08تاريخ�التصفح�

�2017جوان��08تاريخ�التصفح��ion.com/hr4521.htmlhttps://hrdiscussنق�Aعن�ا?وقع�Bلك�sوني��-

  22:21ع�ى�الساعة�

  ا*راجع�باللغة�xجنبية 6.6

- ARABI (MEGHERBI) Khelloudja, Economie fondée sur le savoir et compétitivité des 

entreprises : enjeux et modalités du management des compétences, la revue de l’economie et 

de management, N3, mars 2004 
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- Claude lévy-leboyer، gestion des compétences - Une démarche essentielle pour la 

compétitivité des entreprises،  Éditions d’Organisation Groupe Eyrolles – Paris، deuxième 

Édition 2009�،  

- Ibrahim Azzedine KERKOUB، Hemza  GUERNOUB، L’APPROCHE  COMPETENCE  DANS 

LE SYSTEME GRH DE L’ENTREPRISE : Analyse et conditions de mise en œuvre 

- Michèle Lateurtre-Zinoun. L’expérience et les compétences peuvent-ils se transmettre ?. 

Biennale internationale de l’éducation, de la formation et des pratiques professionnelles., Jul 

2012, Paris, France 


