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صالح مفتاح /د: إعدادمن 
جامعة بســكرة

إدارة المـوارد البشـریة وتسییر المعـارف:مخطط المداخلة
)المھارات(خدمة الكفاءات في

- I وأھدافھاارد البشریةدارة الموإماھیة .
. دارة الموارد البشریة وأسباب ظھورھاإمفھوم -1
. أھداف إدارة الموارد البشریة-2

II-الوظائف الرئیسیة لإدارة الموارد البشریة .
. تخطیط الموارد البشریة-1
.اكتساب الموارد البشریة-2
. الاختبار والتعیین-3
.ییم الأداءالبشریة بالتدریب وتقتنمیة الموارد-4
.المحافظة على الموارد البشریة عن طریق الأجور والتحفیزات-5

III-تسییر المعارف في خدمة الكفاءات.
.الكفاءة في خدمة المنظمة-1

.الكفاءة-1.1
.الكفاءة الجماعیة-2.1
.من الكفاءة الفردیة إلى الكفاءة الجماعیة-3.1

.المعارف في خدمة الكفاءة-2
.الإجمالیةالمعطیات -1.2
.المعارف-2.2
.المعارف المدمجة في العمل-3.2
.المعلومات-4.2
.  تقسیم المعلومات-5.2

:تمھید
ستتركز دراستنا حول إدارة الموارد البشریة من الجانب النظري وتم تقسیمھا إلى ثحبفي ھذه ال

،

.الكفاءات

إدارة المـوارد البشـریة وتسییر المعـارف
)المهارات(خدمة الكفاءات في
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:وأھدافھاالبشریةماھیة إدارة الموارد -1
لقد ركزت إدارة الأعمال على الجوانب المادیة في العملیة الإنتاجیة و أھملت العنصر البشري 

أصبح إلزاما على الإدارة الإھتمام الإداریة،في الجوانب ات الحدیثةالتطورمعلكن السابق،في 
نجاح أي مشروع یتوقف إلى حد كبیرعلى مدى فاعلیة ومھارة العاملین في لأنبالعنصر البشري

سنتعرف على مفھوم فقرةأداء أعمالھم لأنھ عنصر لا یمكن تجاھلھ والتقلیل من شأنھ و في ھذه ال
.الموارد البشریة وأسباب ظھورھا وأھدافھاإدارة

:مفھوم إدارة الموارد البشریة و أسباب ظھورھا-1
:مفھومھا1.1

رغبتھا في العمل بما یساعد على تكوین والمنظمة من القوى العاملة والمحافظة علیھا وتنمیة قدراتھا 
.قوة عمل راضیة ومنتجة

1-2:
: نتیجة لعدة أسباب نذكر منھاستمرالأخرى للمنظمة، لكن ھذا الوضع لم ی

الذي أحدثتھ الحرب العالمیة الأولى في الید العاملة النفص الكبیر-
ضرورة وصول الإنتاج إلى ذروتھ، الرغبة في-
الأجور و أسالیب المعاملة و، تعالیم الإدارة الدوائر الحكومیة على توفیر المعلومات علىالحاح -

)1(

:إدارة الموارد البشریةأھداف ف-2
الأساسي لتسییر الأفراد في المؤسسات سواء الكبیرة أو الصغیرة ھو تطویر الأفراد الھدفیكمن 

: المنظمة و یمكن تلخیص ھذه الأھداف فیما یلياحتیاجاتیسد یرا یلبي رغباتھم و تطو
:  الأھداف الاجتماعیة2-1

،
برضاإقبالھم إلى العمل معنویاتھم و 

.المجتمع
:و تتمثل فیما یلي:أھداف العاملین2-2
-

.بإتقان و فعالیة و ھذا ما یرفع من دخلھم
سیاسات مانتھاج-

.ینلالأفراد العام
: و تتمثل فیما یلي:أھداف المنظمة3.2

-
حسب المعاییر الموضوعیة 

الاستفادة القصوى من الجھود -
ذلك لتحدید الخبرة و المعرفة التي تتماشى مع تطور نظام المؤسسة 

-

)2(الضمانات عند التقاعد أو المرض 

ل المجتھد مع العامل العامنقص التحفیز حتى المعنوي منھ بل على العكس یتساوى سبب بفي العمل 
.العادي
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II-الوظائف الرئیسیة لإدارة الموارد البشریة :

 :
.كیفیة تحفیزھم

: تخطیط الموارد البشریة-1
شكلت

ع
.وتنمیتھاعلیھا

: تعددت مفاھیم التخطیط وسنقدم مفھومین ھما:مفھوم التخطیط1.1
إن : المفھوم الأول

)3(اللازمة و الإجراءات المناسبة لإحداث التوازن المطلوب 

:المفھوم الثاني

)4(.العاملینرضاتحقیق

: متطلبات التخطیط2.1

:تساعد على
ـ

.ة و فعالیةتدریبیة معتمدة و ذات كفاء
ا

.تحلیلا علمیاتحلیلھاالاستراتیجیة المنظمة على استخدام المنھجیة العلمیة لدراسة المؤسسة و
بالمنظمة إمدادـ

.للتخلص من الأفراد الزائدة أو إعادة تأھیلھا و توزیعھا من جدید
: و من أھم متطلبات التخطیط للموارد البشریة ما یلي

1-
.و البشري

.الإداریة بتخطیط القوى العاملةضرورة ربط أھداف المنظمة-2
سیاسات التشغیل الخارجیة، لأن تخطیط القوى العاملة یتأثر دائما بالتنظیم و التشریعات و كذلك -3

)5(.سیاسات الھجرة و ما یترتب عنھا من ھجرة العمالة الجیدة

: و تكمن فیما یليأھمیة تخطیط الموارد البشریة3.1
فائض في القوة العاملة مما یساعد في إتخاذ التدابیر اللازمة مثل التعرف على مواطن العجز و ال-

الاستغناء عن بعض العاملین و النقل، و الترقیة، و التدریب، 
-

الأفراد العاملین الأكفاء من خلال تحدید الحاجات كما و ن

)6(.إلخ…التدریب، و التطویر 

: مایليالأھداف الرئیسیة لتخطیط القوى العاملة ثشمل: ھداف التخطیطا4.1
على-

.الموارد البشریة المتاحةمنلتحقیق الاستفادة المثلى 
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-
)7(.اللازمة

: اكتساب الموارد البشریة-2
من الضروريقبل القیام بعملیة الاختبار

لجأالمحتملة حتى ی
)8(. ھما المصادر الداخلیة و المصادر الخارجیة

: و تتكون من: المصادر الداخلیة2-1
ا

.مباشرة بھا

.ي ترشحھم لشغل ھذه الوظائفالشخصیة الت
ترقیتھم لشغل الوظائف الشاغرة تمتإذا المصادر الداخلیة لعملیة إختبار العاملین ھم الأفراد الذین

)9(.الوظائف

: المصادر الخارجیة2-2
المصادر ال

.
: نالمصادر الخارجیة م

الإعلان في الصحف و المجلات -
وكالات الاستخدام العامة و الخاصة -
توصیات من موظفي المنشأة -
النقابات العمالیة -
المدارس المھنیة و المعاھد و الجامعات -
)10(الطلبات الشخصیة و العرضیة -

: و سنقوم بتفصیل ھذه المصادر الخارجیة كما یلي
2-2–1 / :

.اممكن من الأفراد لكي یكون معدل الاختبار مالمجلات المتخصصة لجلب أكبر عدد 
الشروط و المواصفات الواجب توافرھا في المتقدمین للعمل بوضوح، لكي تضمن التماثل في نوعیة 

.إلخ…ل الإعلان الأخرى مثل الرادیو و التلفزیونالصحف و المجلات و قد تكون بوسائ
تساعد في عملیة الاختیار بین المتقدمین للعمل أداةھي :وكالات الاستخدام العامة و الخاصة/ 2-2-2

او الوكالات نوع. أكثر

و 
.نوعا و توجیھ و توزیع القوى العاملة علیھم

: أما الوكالات الخاصة
.الشركات، حیث تقوم بتوجیھ الأفراد إلى الوظائف التي تتوافق و تتناسب و قدراتھم

: ن موظفي المنشأةمتوصیات / 2-2-3
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.الشاغرة
: المدارس المھنیة و المعاھد و الجامعات/ 2-2-4

و,.
و ھذه الطریقة أصبحت من مؤكدة،لكن في نھایة الأمر احتمالات النجاح و التقدم مع التدریب الجید 

.أحسن الوسائل المستعملة و التي تضمن للمؤسسة النوعیة المطلوبة من القوى العاملة
النقابات العمالیة -2-2-5

.و المؤسسات الخاصة أو ترشیح الأفراد للعمل بالوظائف الشاغرة

: العرضیة و الشخصیةالطلبات / 2-2-6
ال

.و یذكر فیھا مؤھلاتھ و قدراتھ و یتم إرسالھا عن طریق البرید أو عن طریق شخصي
اد -

)11(.عن تحقیق ذلك فعلى الإدارة الإعتماد على المصادر الخارجیة

:الاختیار و التعیین-3
: الإختیار–3-1

،یرفض
قیامھم بھا و ھناك العدید من الوسائل و الإجراءات المستخدمة حال

: في
: المقابلة المبدئیة/ 3-1-1

عو ھي الخطوة الأولى بعد قیام المنشأة بالإعلان 
حش

من أن االتأكد
،المناسبین

.حسنا عن المؤسسة و نظامھا و سمعتھا
:  طلب التوظیف أو الاستخدام/ 3-1-2

 :
،السن، الجنس، الحالة الاجتماعیة

،تفید المنظمة في إنجاز القرار
ورا واضحا على قدرة طالب الوظیفة على الكتابة الصحیحة و صیاغة الألفاظ و ترتیب المنظمة تص

)12(.الأفكار، كما تعطي معلومات عن وضع الفرد الاجتماعي و الاقتصادي و الثقافي و غیرھا

من إجراءات الاختیار و قد تتعدد ھذه الاختبارات إلى عدة أنواع بغرض تعتبر:الإختبارات/ 3-1-3
اكتشافو الغرض من نظام الاختبارات ھو لذلك،یار الأفضل للأفراد و استبعاد غیر المؤھلین الاخت

ال
)13(.الشائعةتنمیة قدراتھم إذا ما تم تعیینھم و من الاختبارات 
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:الذكاءاختبارات-أ

اختبارتصرفاتھم و قوة ذاكرتھم و مقدرتھم على الملاحظة و بعبارة مختصرة إن 
) 14(.الأشیاءمعرفة مقدرة الفرد على الحكم على 

-:أھلیتھو المرشحقدرة اختبارب 
لھ الفرصة للتدریب و تنمیة قدراتھ، و یلاحظ منحتي تبین مدى قدرة الفرد على التحكم إذا و ھ

المرشحعنھذه لیس معلوماتالاختباراتأن الھدف من 
.لزیادتھااستعدادهما قد یعطي لھ من تدریب أو زیادة معلوماتھ في المستقبل، و مدى 

:المھنةراتاختبا-ج
ذلك،مثال على بإتقان،فھي تستخدم لتبیان مقدرة الفرد و كفاءتھ في أداء عملھ 

)15(.على الكمبیوتر، تشغیل الماكنات الحاسبة و كل ما یتعلق بالعمل

: میول الشخص للعمل اختبار-د

.تفضیلھ لھ
:الطبيالفحص -/3-1-4

.كذلك تسرب العدوى بین العاملینالأمراض،مسؤولة على الإصابات أو 
:نییــالتع3-2

التوظیف،و تیارالاخو ھو آخر مرحلة من مراحل 
لا

.التنظیم و فلسفة الإدارة العلیا و السیاسات و العادات و الإجراءات و أنظمة العمل
شغلھا،كون حسب موقع و أھمیة الوظیفة المراد و یلاحظ أن إصدار الأمر بالتعیین ی

ذلكالإدارة العلیا مثلا یستدعي 
ثم تأتي بعد الحكومیة،و ھذا في كثیر من المنظمات الوزیر،أخرى تستدعي الضرورة حتى موافقة 

الذلك دخول مرحلة 

،استطاعتھتحدد جدارتھ و مدى تكياختبارات
)16(.العكسیةة لعنھ في الحاالاستغناءو إلا یتم بنجاح فقد یتم تثبیتھالاختبار

:  تنمیة الموارد البشریة عن طریق التدریب و تقییم الأداء-4
نتعرض إلى التدریب و أھدافھ و أشكالھ و منھجیتھ و مسئولیتھ بالإضافة إلى تقییم أداء العاملین 

.و الغرض منھ
:التدریب4-1
: ددت المفاھیم للتدریب و نتعرض للمفھومین التالیینتع: مفھوم التدریب.4-1-1

تدریبھ على عمل معین لتزویده بالمھارات و الخبرات التي تجعلھ وھو إعداد الفرد : المفھوم الأول

)17(.ي المؤسسةالإنتاجیة و زیادة إنتاجیتھ ف

، متةھو عملی:الثانيالمفھوم 

متھا
أو

،التدرب لكن الطرق تختلف من واحد لآخر
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شروحا شفویة شخصا أخر یقوم بھ بكیفیة أصیلة صحیحة، و ھناك الشخص الذي یطلبرأىإلا إذا 

الاعتباربنفسھ، إن مثل ھذه الأمور یجب أن تؤخذ بعین 
شخص معني فیھا ما یلائمھ و بالطبع فإن كل متدرب یحتاج و لو بدرجات متفا

) 18.(و إرشادات واضحة و فرصة تسمح لھ بأن یختبر نفسھ عن طریق الممارسة

: تریب أساسا إلىدیھدف ال:التدریبأھداف / 4-1-2
.نتاج عن طریق تحسین المھارات و المعارف الفنیة لأداء الأعماللاالعمل على زیادة ا-
.التالي زیادة إنتاجیتھسرعة تنفیذ المھام إذا كان العامل مدربا و ب-
-

.العمل بكل استعداد و جدیة
ضمان سلامة العامل لأنھ كلما زاد تدریب العامل على استخدام الآلة أصبح في استطاعتھ تجنب -

)19(.الضرر و تفادي الأخطار التي قد تنتج عن العمل

: أشكال التدریب/ 4-1-3
ا

الجدد أو للعمال غیر المھرة و ھناك الدورات و التربصات المختلفة الآجال، و التي یمكن أن تتم في 
و ھناك التدریب داخل العمل الذي یمكن،الخارج

،تقلید المشرفین و العمال الأكثر مھارة
.غیره

: یتم التدریب عبر مراحل ھي: منھجیة التدریب و مراحلھ/ 4-1-4
بالراحة،جعل المتدرب یشعر :و یفید في: التحضیر: المرحلة الأولى

.العمل المھني و إثارة اھتمامھ من أجل التعلم و التدرب
إرشاد المتدرب بالقول و الفعل و :فيو یفید :العرض:الثانیةالمرحلة 

.بالفعل
الأداء،::الأداء و :

.الأمر، و الاستمرار حتى یثبت المتدرب أداء مھامھ و عملھ
على النفس، و التحقق دعتمالاو یفید في إطلاق المتدرب و تعویده على ا: المتابعة: مرحلة الرابعةال

.أصبح قادرا على أداء مھامھ بسھولة
: مسؤولیة التدریب/ 4-1-5

أن من الأفضل 
لكنینبغيمسؤول عن عمل القسم الذي یرأسھ

نیستطیعوھؤلاء المشرفین لا 
بسبب قلة مقدر

)20(.التدریبیة

: م الأداءــتقیی-4.2
أنجزه: مفھومھ/ 4-2-1

: مؤسسةمنللوصول إلى ھذا التقییم تختلف
المنجز، نوعیة العمل، مدى الاعتماد على ھذا الفرد، و حكمھ و تقدیره الشخصي، و لا شك أن تقییم 

.ت المتعلقة بالمقدرة غیر العادیة للفردأداء الأفراد یخدم العدید من الأغراض فھو یقدم المعلوما
: یمكن أن نوجز الغرض من تقییم أداء الأفراد في النقاط التالیة:الأداءالغرض من تقییم / 4-2-2
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.إنھ یبین الفرد الذي یستحق الترقیة-
.یبرر منح العلاوات-
ذي الإستغناء یوضح العامل الذي یجب تدریبھ و من الذي ینبغي نقلھ إلى وظیفة أخرى و من ال-

.عنھ
.یشیر إلى مدى تقدم الفرد في عملھ كما أنھ یقترح كیفیة زیادة فاعلیة الإشراف-
و-

)21(التصحیحیة الواجب إتخاذھا 

: ور و التحفیز الأجور و الحوافزالمحافظة على الموارد البشریة عن طریق تحسین الأج-5

المؤسسة و خططھا و سیاساتھا، لذلك فإن فشل المؤسسة في إستخدام ھذه الأنظمة بصورة حكیمة و 
)22(.أھدافھااق المؤسسة في الوصول إلى فمناسبة یؤدي إلى إخ

5-1 /:
لاا: مفھوم الأجر/ 5-1-1

العمل المكلف بأدائھ، و المستھلكة نظیر جھده الذي یبذلھ في 
.ما یبذلھ من جھد

: رـــأھمیة الأج/ 5-1-2
:ردفــبالنسبة لل-ا

یعتبر الأجر بالنسبة للفرد العامل أو المؤدي للخدمة وسیلة لإشباع الاحتیاجات المختلفة لھ سواء 
لأن الزیادة ،في العلاقات الاجتماعیةلاندماجھأداةھ أو ئو بقاتھأساسیة لمعیشالاحتیاجاتكانت ھذه 

،في لمستوى الأجر تسمح لھ بتحسین و رفع مستوى معیشة
.لمحافظة على مستوى الأجر المتحصل علیھ و إن أمكن رفع مستواه

: بالنسبة للمؤسسة-ب
،إن الأجر ذو أھمیة بالغة بال

،
،

،
)23(.الأرباحبدورھا إلى زیادة 

: زـــالتحفی5-2
: ھــمفھوم/ 5-2-1

استنھاضیقصد بالتحفیز ھو تشجیع الأفراد و 
بالتأثیرو تبدأ العملیة ،أھداف المؤسسة

) 24(.القیام بعمل أكثر، لكن نجاحھا یتوقف على عوامل داخلیة تتصل بوضعیة الفرد النفسیة

:ھــأھمیت/ 5-2-2
نتاج،لااتحتل الحوافز أھمیة كبیرة في 

:مایليفیالحوافز أھمیةو یمكن تبیان المناسب،بشكل جید و في المكان استخدامھاخاصة إذا تم
.تعمل على زیادة الانتاج و سرعتھ-
.تحسین نوع الإنتاج و جودتھ كما و نوعا-
-

.تحسینھ أو خفض تكالیفھ
الاجتماعیةالعاملین و إشباع حاجاتھم الضروریة و رضاتحقق -

مما یؤدي الإدارة،و عدم العداء تجاه الارتیاحو ظروف العمل المناسبة و خلق إحساس بالثقة و 
.الوحدةأھدافإلى تحقیق 
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تحقق الأھداف الاجتماعیة و الاقتصادیة و المتمثلة في زیادة الإن-
.لكل فرد في المجتمعةالفرد و تحقیق مستوى معیشة كریم

) 25(.و تحقیق مبدأ العدل للعمال الأكثر اجتھاداالعاملین،تنمیة روح التعاون بین -

: وافزـأنواع الح/5.2.3
لك

.معنویة
و تسمى أیضا الحوافز التي تعمل على إشباع رغبات الفرد و احتیاجاتھ الخاصة :الفردیةالحوافز -ا

.ةالتي تكافئ الأفراد بصرف النظر على النتائج التي حققوھا كجماع

كل عامل دوره في استقلال عن غیره و لكن یشترط فیھا أن یحصل العامل على المكافأة 
.و أن یعرف كیف یحسبھا بسھولة

:-ب
الإنتاج،ة لھم على بلوغ حجم معین من امستقلا مجاز

لانا
،العاملین كمجموعة

. الجماعي فیما بین العمال و الملائمة مع ظروف العمل
:الحوافز المادیة-ج

ثنائیة 
.بالإضافة إلى الأجور التشجیعیة على الخدمات الممیزة لكل عامل

: الحوافز المعنویة-د
.ھذا من أجل حث و تحریض العمال على العمل

تبني مقترحات العاملین، و ا: و من صور ھذه الحوافز المعنویة

،
لا

وضح فیھا أسماء العاملین المجدین أو سمعة الجدارة الإنتاجیة، ألقاب الشرف، كما أن تنظیم النقل و ت
مساعدة العاملین في حل مشاكلھم، كل ھذا یساعد على تحفیز والانتقال من و إلى المنظمة، التكوین، 

)26(أكثر لتحقیق أھداف مؤسستھمو بالتالي زیادة العمل،العمال من الناحیة المعنویة

) سوناطراك( أكبر شركة وطنیة فنجدالخاصیة،

أي تكلفة، بسبب أن شركتنا لا تمتلك سیاسة ابقطر و ھي إطارات لم تخسر على تكوینھالغازشركة 
.الحفاط على مواردھا البشریة

III - المھارات(المعارف في خدمة تنمیة الكفاءات تسییر(
Le management des connaissances au service du

développement des compétences

:  ملخص
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.المعارف ھي أقوى رھان للمنظمات

.الكفاءات

: مقدمة
في إطار محیط یشھد تحولات وتطورات كبیرة للوظیفة، ومصالحھا، فإن تقویة وتطویر وتسییر 
الكفاءات ھي إحدى العناصر الھامة والتي تسمح بالإجابة عن توقعات النظام وتضمن بشكل جید 

.المھمات التي یتعھد بھا
كفاءات یجب أن یشمل مجموع السلسلة التدرجیة وفي ظل الآفاق المتطورة فإن التسییر الحقیقي لل

وخاصة التأطیر القریب من إحدى المھام الأولى في لفت انتباه المنظمات والوحدات إلى تنمیة 
.المھارات الضروریة سواء منھا الفردیة والجماعیة

یة إن تسییر المعارف یأخذ حیزا كبیرا لأنھ یشكل عاملا مھما في تنمیة المھارات الجماع
. والفردیة

: الكفاءات في خدمة المنظمة1-
أنھ من الضروري التذكیر ذات العلاقة بالوظیفة أو المنصب، إلاةسنستند أكثرعلى مفاھیم الكفاء

:بتعریف بعض العناصر
)27(: الكــفاءة- 1.1

.تنتج من عامل أو عون في وضعیة مھنیة معینة-
العلوم، المعارف العلمیة،المعارف (ئة و تولیفة في العمل لبعض الموارد ترافق تجنید أو تعب-

).العلاقاتیة، القدرات 
.مرتبطة بصفة مباشرة بسیاق وضعیة عمل-
.بالمحیط المباشر) سلیمة(معرفة ومثبتة -
.تكون مستندة إلى نتیجة منتظرة-

لكل عامل والتي تمنحھ قدرة على التحرك،غیر أن إن المعارف الفردیة تشكل الموارد الداخلیة
و لا یمكن التعبیر عنھا في العمل إلا إذا كان العامل لھ .ھذه القدرة غیر كافیة لكي تكون عملا فعلیا

الإرادة وإمكانیة التحرك،
أن معرفة التصرف، الرغبة في التصرف، القدرة على التصرف  ھي أسس تطبیق الكفاءة وھي 

.قاط الذي یتحرك فیھ المسیرتمثل الن
:الكفاءة الجماعیة-2.1

:إن الكفاءة الجماعیة معقدة أكثر في تعریفھا،ویمكن  في البدایة النركیز على العناصر التالیة
الذي یكون قادرا على ) …مصلحة، وحدة، شبكة، مجموعة، مشروع (تعرف بأنھا الفریق المھني -

.وصول إلى أھداف وإلى نتائج محددةإدارة مھامھ بشكل كفؤ وال
لیست الكفاءة الجماعیة فقط مجموع الكفاءات الفردیة،وإنما ھي محصلة التعاون والتآزر الموجود -

.تحقیق النتائجلبین الكفاءات الفردیة وتنظیم الفریق المھني والتي تسمح أو تسھ
.من الكفاءة الفردیة إلى الكفاءة الجماعیة للمصلحة -3.1
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مھما كان حجم المصلحة فإن لھا مھام تؤدیھا،ونتائج تتوصل إلیھا ومنتجات تحققھا،ثم أن 
) … الإجابة عن المشكل،نوعیة الإجابة،احترام الآجال(من عملھا یمكنھم قیاس أدائھا نالمستفیدی

.یتم تقویم كفاءتھاوبنفس الطریقة
وكفاءات وحدات العمل،ثم إن إستخدام الوسائل ھذه الكفاءة ھي نتیجة تعاون الكفاءات الفردیة 

الضروریة ویتعلق الأمر بتفضیل عبارة الكفاءات من طرف المنظمة وتسییرھا لتسھیل التبادل 
تسییر وتثمین النتائج المحصل علیھا وإشراك العمال، ھ.والتقسیم،وتحدید الأھداف بدقة، ثم إن

.تظھر وتتطورالمصلحة في جمیع المستویات التي یجعل الكفاءة 
في ھذه المقاربة ھناك عنصران یأخذان كامل أھمیتھما، معرفة الموارد وخاصة تلك المتعلقة 

ثم تھیئتھا لدى المنظمة التي تسمح وتسھل انتشارھا وامتلاكھا على المستوى بالعلوم والمعرفة،
الجماعي والفردي 

اء تفكیر وتصرف بالمعنى التسییري، إن تجمیع ھذین الإنشغالین یؤدي بالضرورة الى إنش
والمعارف سواء على  مستوى المصلحة أو المنظمة،وتسییر المنظمات سیدمج بشكل كبیر مجموع 

.تتسییر الكفاءا
:المعارف في خدمة الكفاءة-2

ھذه الموارد ھي إن استعمال مخصص للموارد ھو عنصر ضروري للإنتاج وتطبیق المھارات، 
،إلا إنھ في إطار ھذا البحث سنقوم بتحلیل دقیق أكثر للموارد المرتبطة ةعذات طبیعة متنو

.بالمعارف
في البدایة من الضروري التمییز بین مكونات العناصر الأساسیة للمعارف قبل النظر في كیف 
تستطیع الأعمال المتنوعة أن تسھل التسییر، الانتشار، وامتلاك ھذه المعارف لدى المصلحة أو 

.ةالوحد
في السابق كانت المعلومة تظھر بأن أداة سلطة،ثم إن تنمیة وسائل الاتصال و سھولة الدخول إلى 
أالمعلومة أدى ذلك إلى إنتاج وانتشار تدفق مستمر للمعلومات لمعالجتھا،إلا أن المعلومة لا تنش

.المعرفة
وخاصة في . وین فقطونفس الشيء فإنھ خلال حقبة طویلة كان تركیز اكتساب المعارف على التك

إطار انتقال المعارف النظریة بشكل دروس من نوع مدرسي و التي لا تجیب إلا بشكل جزئي  جدا 
.للاحتیاجات الحقیقیة للمعارف المھنیة

في ھذا السیاق، یبدو من الأفضل توضیح الفروق التي یمكن أن توجد ما بین ھذه المفاھیم 
یات،المعلومات والمعارف عبر الشكل الھرمي المستعمل حیث یمكن أن نمیز بین المعط.المتنوعة

)28(عادة، یسمى ھرم العلوم 

).التي تتعلق أكثر بالمجموع(والمعارف ) المتعلقة بالأفراد(بینما البعض یمیز بین العلوم +
:وسنمثل المفھومین في ھذا الشكل

المعطیات الاجمالیة-1.2
من بینھااحیاناالوقائع او العناصر الحقیقیةوالتي -
یمكن ان تكون مجمعة في بنوك المعطیات سھلة-

المنال للجمیع 
لیست كلھا نافغة او قابلة للاستعمال ولكن-

یمكن ان یكون لدیھااطارااستراتیجیا في
المستقبل

المعارف-2.2
معلومات منظمة ، مرتبة حول موضوع

ومدمجة في سیاق معین 

المعارف
المدمجة

في العمل

المعارف

المعلومات

المعطيات الإجمالية

المعارف المدمجة في العمل- 3.2
استعمال المعارف في إطار نشاط لتحقيق إنتاج -

أو قرار
إدماج المارف في العمل هي إحدى عناصر 

الكفاءة
:لمعلوماتا- 4.2

هي معطيات إجمالية مجمعة -
تزيد هذه العلاقة من قيمة -

المعطيات وهي مرتبطة بفترة 
الإستغلال والمستعمل
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.ةمعارف لھا منفعة  عملیة مباشر

:المعارف یمكن أن تنقسم إلى نوعین رئیسیین-5.2
معارف مؤسساتیة، علمیة، معاییر (یمكن أن تكون أكثر قانونیة ومدونة :المعارف الظاھرة- أ

وإن ...) ویمكن أن تترجم مثلا في نصوص،دلیل الإجراءات،مراجع، ومنشورات نوعیة،) وقواعد
).أكثر ومفھرسة منذ زمن طویلالمعارف من ھذا النوع تكون معروفة 

وتستطیع أن تنتقل بسھولة خاصة في إطار التكوین سواء كان الأولي، المستمر،أو عند تقلد 
.منصب،فھي تشكل الأساس الأدنى للعمل

المكتسبة ) بالغریزة(التي تعود أكثر إلى المعارف القطریة : المعارف المستترة أو الباطنیة- ب
دوران الید،طرق (والتي  من الصعب تقنینھا وتدوینھا و التي خصائصھا عن طریق الممارسة 

..).العمل المكیفة حسب المحیط،الممارسات الجیدة،تسییر الاحتمالات والصعوبات
الا انھا رھان حقیقي سواء بالنسبة للأفراد . إن ھذه المعارف من الصعب حصرھا وترجمتھا

ي  لمنظمات الأعمال التي تؤدي الى الانتقال من نظام مؤطر أو المصالح في إطار التطور الضرور
بشكل كبیر بالإجراءات نحو نظام في حاجة ملحة للقدرة على التكیف مع سیاق معین وطرق متنوعة 

.من المعالجة المخصصة
معارف مرتبطة (إلا أنھ یبدو بأن مجموعة ھذه العناصر في البدایة مرتبطة بمقاربة فردیة 

معارف (،وأن التحلیل بین بأن مجموعات أو وحدات العمل تشید أیضا المعارف الجماعیة )فرادبالأ
).مرتبطة بمجموعة تتأثر في إطار مھني معین 

)29(.إن تنفیذ نظام تسییر المعارف یجب أن یأخذ في الحساب تتنوع ھذه العناصر



كلية الحقوق والعلوم الإقتصاديةجامعة ورقـلة  
20042004مارس  مارس  1010--0909الكفـاءات البشرية  الكفـاءات البشرية  ة وفرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و ة وفرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و ــول التنمية البشريول التنمية البشريــتقى الدولي حتقى الدولي حــالملالمل

23

: ھوامش البحث
2002جامعة محمد خیضر بسكرة . دة، محاضرات إدارة الأفرادرقام لین-1
.13،14ص ص،21998ط** مھدي حسن زویلف، إدارة الأفراد، دار مجدلاوي للنشر، -2
3-1997 ،

.163ص 
، 285، ص ص 1999، 4-1

286.
.163عقیل جاسم عبد الله، مرجع سابق ص .3
.19، ص 1999، 1سھیلة محمد عباس، علي حسشین علي، إدارة الموارد البشریة، دار وائل للنشر ط-6
. 287موسى اللوزي، مرجع سابق ص -7
.508ص 1986عمال، دار النھضة العربیة للطباعة و النشر، جمیل أحمد توفیق، إدارة الأ-8
.154ص 1981أحمد عادل راشد، مذكرة في إدارة الأفراد، دار النھضة العربیة للطباعة و النشر، بیروت -9

.155نفس المرجع السابق ص -10
.160أحمد عادل راشد، مرجع سابق، ص -11
.109مھدي حسین زویلق، مرجع سابق، ص -12
.21سھیلة محمد عباس، على حسین علي، مرجع سابق، ص-13
.113مھدي حسین زویلق، مرجع سابق، ص-14
.169سھیلة محمد عباس، مرجع  سابق، ص -15
.103نفس المرجع السابق ص-16
ن -17

.353سنة طبع ص 
18-

.108الجزائر، ص 
.132محمد رفیق الطیب، نفس المرجع، الجزء الأول، ص -19
.274ر بیروت، ص عادل حسن مصطفى زھیر، الادارة العامة، دار النھضة العربیة للطباعة و النش-20
.517، 516جمیل أحمد توفیق، نفس المرجع السابق، ص ص -21
22-

.143، ص 1996، 1المجدلاوي للنشر و التوزیع، ط
.187، ص 31995احمد ماھر، إدارة الموارد البشریة، الطبعة -23



كلية الحقوق والعلوم الإقتصاديةجامعة ورقـلة  
20042004مارس  مارس  1010--0909الكفـاءات البشرية  الكفـاءات البشرية  ة وفرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و ة وفرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و ــول التنمية البشريول التنمية البشريــتقى الدولي حتقى الدولي حــالملالمل

24

.10محمد رفیق الطیب، مرجع سابق ص -24
.208ص 1995فؤاد الشیخ سالم زیاد رمضان و آخرون، المفاھیم الإداریة الحدیثة، مركز الكشف الأردني، -25
26-

.90، ص1993
27- Source :glossaire,plan treinnal 2002-2004 GPEC (mai 2002)
28- Claude lapineux dans ( savoirs et compétences en éducation ,formation et

organisation).Ed,Demos 2000 et F.Brouard.(1999).Trop de données,pas assez
d’intelligences; www.ide-mag.com

29- Charles Borderes et Guy Panisse CE DIP.


