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 : ممخص
معرفة ما مدى مساىمة تطوير وتنمية الكفاءات في تحقيؽ التميز بالمعرفة، ومف أجؿ ذلؾ  إلىتيدؼ ىذه الدراسة        

مؤسسة  60تـ الاعتماد عمى الأسموب الوصفي التحميمي وذلؾ بواسطة استعماؿ استبياف لجمع المعمومات، موزعة عمى 
مجموعة الميارات والقدرات التي يكتسبيا ، حيث تعتبر الكفاءات spss اقتصادية في ولاية سعيدة وتحميميا بواسطة برنامج

 الفرد والتي تجعمو يقوـ بكؿ الأعماؿ بالشكؿ الصحيح.
مف أجؿ تحقيؽ التميز، وذلؾ مف الطرؽ السميمة لتطوير وتنمية كفاءاتيا البشرية،  إيجادوىذا ما يحتـ عمى المؤسسة        

قميد، إذ أف الكفاءات البشرية ىي موارد تراكمية غير ممموسة خلبؿ اكتساب ميارات جديدة تحقؽ ليا ميزة تنافسية صعبة الت
يصعب تقميدىا مف قبؿ المنافسيف، وقد تحصمنا في الأخير عمى أف ىناؾ علبقة طردية بيف المتغيريف، حيث تبمغ نسبة 

 ناتجة عف تطوير وتنمية الكفاءات. ℅20.3التغير في التميز بػ 
 ؛ تطوير، التميز؛ المهارات؛الكفاءات؛ المعرفةالكممات المفتاحية: 

 JEL:O15  ،D83تصنيف 
Abstract : 

         The objective of this paper  is to determine to what extent the development of skills contributes 

the achievement of excellence in knowledge. The research was based on a descriptive and analytical 

method. Was a questionnaire distributed to 60 economic enterprises for data collection and was 

analyzed by the spss program. Thus, competencies are the collection of skills and  abilities that an 

individual has acquired and allom him do all the work properly. 

          That is what makes it imperative for an enterprise to find the best ways of improving and 

developing its human competencies. In addition to achieve excellence by learning new skills that 

achieve a competitive advantage that is difficult to imitate. the correlation relationship between the 

two variables is positive and direct, and the change in competencies development makes 20.3℅ of the 

change in knowledge excellence. 

Keywords: competencies, knowledge, development, excellence, skills,  

JELClassification Codes: O15, D83 
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 مقدمة:.1
لتحقيؽ التميز بالمعرفة لا بد عمى المؤسسات الاىتماـ بمواردىا غير الممموسة والمتمثمة في         

الكفاءات البشرية، فيي موارد تراكمية يصعب عمى المنافسيف تقميدىا، وبالتالي يمكنيا اكتساب قيمة 
ريادة، ولذلؾ عمى المؤسسة اكتساب تمؾ الموارد غير اقتصادية تحقؽ ليا ميزة تنافسية تجعميا في ال

الممموسة والسعي إلى تطويرىا وتنميتيا لتأخذ البعد الاستراتيجي في المؤسسة، بغية مواكبة التطورات 
السريعة التي تحدت في التكنولوجيا مف جية وما يلبءـ نشاطاتيا مف جية ثانية، وذلؾ حتى تكتسب 

فسييا، وبالتالي يمكف لكفاءاتيا أف تخمؽ ليا قيمة اقتصادية تخمؽ ليا ميزة ميارات جديدة تميزىا عف منا
ما مدى مساهمة تطوير وتنمية تنافسية صعبة التقميد. وعمى ىذا الأساس يمكف طرح الإشكالية التالية: 

 الية:للئجابة عمى ىذه الإشكالية قمنا بصياغة الفرضية التالكفاءات البشرية في تحقيق التميز بالمعرفة؟ 
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتطوير وتنمية الكفاءات في تحقيؽ التميز بالمعرفة، ومف أجؿ اختبار 

مؤسسة اقتصادية في ولاية  60صحة الفرضية والإجابة عمى الإشكالية قمنا بدراسة لعينة مكونة مف 
منيا استمارتيف استبياف  50سعيدة، حيث وزعنا استبياف لمسيري ىذه المؤسسات، وتـ استرجاع 

ستخداـ الأسموب الوصفي ، باSPSSممغيتيف،ولتحميؿ تمؾ البيانات استعممنا برنامج الحزمة الإحصائية 
 .التحميمي

 الكفاءات وأساليب تطويرها: .0
 :تعريف الكفاءات 2.0

 تحديد تعريؼ الكفاءة ليس أمرا سيلب، إلا أننا نحاوؿ استعراض بعض التعاريؼ كما يمي:       

"تعتبر الكفاءة في الأعماؿ الصناعية والتجارية مجموعة : La Rousse commercial  - أ
المعارؼ، القدرات،  والتصرفات التي توظؼ في النقاشات، الاستشارات وعممية اتخاذ القرار ،في 

 . (Gilbert, 11 juillet 2006) ما يخص مينة ما"
جاز شيء ما بطريقة سميمة، حيث يعتبر الشخص الكؼء ىو مف " القدرة عمى ان: Oxford - ب

 ,1995) يمتمؾ القدرة، السمطة، الميارة والمعرفة الضرورية لمقياـ بفعؿ شيء ما بشكؿ صحيح"
p. 232). 

التصرؼ الكفاءة عمى أنيا:" الميارة أو   Guy le Boterfعرؼ  : Guy le Boterfتعريف  - ت
الكفاءة بالنشاط  Guy le Boterfفي ىذا التعريؼ يربط  (Le boterf, 2001, p. 84) السميـ"

وليذا وصؼ الكفاءة بأنيا ميارة وىذه الأخيرة تظير في الواقع مف خلبؿ ممارسة النشاط، ويشترط 
ذلؾ مف خلبؿ تقييـ الكفاءة، "و الكفاءة تظير في  أف تكوف ىذه الممارسة سميمة، ويتـ التأكد مف

ظروؼ وأوضاع مينية معينة، وىذه الأخيرة تتسـ بتعدد مواردىا التقنية، البشرية، والمالية 
 .وتتضمف الكثير مف الصعوبات التي تحوؿ دوف اليدؼ الذي تسعى الكفاءة إلى تحقيقو"

(Jacques & Maurice, 2002, p. 77) 
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الكفاءة:" أنيا تحمؿ الفرد  Philippe Zarifianعرؼ : Philippe Zarifianتعريف   - ث
 .Philippe, 1999, p) لممسؤولية وأخذه لممبادة عند مواجيتو لأوضاع مينية وظروؼ مختمفة"

اشية الظروؼ، والتي تعتمد عمى المعارؼ . فيو يعتبر "فالكفاءة عمى أنيا براعة مع(70
 ,Philippe, 1999) المكتسبة، بالإضافة إلى الاستناد عمى الصرامة عندما يزداد تعدد الظروؼ"

p. 74) ىنا يربط .Philippe Zarifian  الكفاءة بتصرفات الأفراد أي السماح لمفرد بالمبادرة
لية، حيف يوجد في ظروؼ مينية معقدة، وذلؾ ما يمزمو أف يكوف بارعا في وتحمؿ المسؤو 

مواجيتيا، وضرورة القدرة عمى إيجاد الحموؿ لممشاكؿ، والتنبؤ بالمفاجآت والاستعداد ليا، "وليذا 
 & Dejoux) تصبح الاستقلبلية وتحمؿ المسؤولية شروط أساسية لتطوير وتنمية الكفاءات"

Dietrich, 2006, p. 77) . 
قامت المؤسسات بمحاولات لإيجاد تسوية :  MEDEFتعريف حركة المؤسسات الفرنسية   - ج

لمخلبؼ القائـ حوؿ تحديد مفيوـ الكفاءة، إذ أف المقاءات التشاورية لجماعات العمؿ المنعقدة 
تقرر اعتماد  1997ؿ إلى ديسمبر تحت إشراؼ المجمس الوطني لأرباب العمؿ الفرنسييف مف أبري

التعريؼ التالي:" الكفاءة المينية ىي تركيبة مف المعارؼ والميارات والخبرات والسموكات التي 
 laتمارس في إطار محدد، وتتـ ملبحظتيا مف خلبؿ العميؿ الميداني الذي يعطييا صفة القبوؿ 

validitéثابتي الحبيب ب.،  بوليا وتطويرىا"، ومف ثـ فإنو يرجع لممؤسسة تحديدىا وتقويميا وق(
 .(102صفحة 

قاـ المدير العاـ لمؤسسة شركة  :Thomson :CSF Air Sysتعريف شركة الطيران الفرنسية  - ح
، باستخداـ المخطط 1996سنة   Thomson :CSF Air Sysالطيراف الفرنسية  سنة 

ىذا المخطط أداة لمتسيير يسمح لممسؤوليف مف التنبؤ وضماف  الاستراتيجي لمكفاءات ويعتبر
مطابقة احتياجات العمؿ والموارد في ظؿ الكفاءات، لـ يرد  بشكؿ مباشر مصطمح الكفاءة في 
ىذا المخطط، لكف تـ التعبير عنو مف خلبؿ: المعارؼ التقنية، المعارؼ الإدارية، المميزات 

 الشخصية
 Laلقد عرفت الجمعية الفرنسية لمتقييس  :La F.N.O.Rتقييس تعريف الجمعية الفرنسية لم - خ

F.N.O.R  الكفاءة عمى أنيا: "استخداـ القدرات التي تسمح بممارسة وظيفة أو مينة ما في
الملبحظ مف ىذا التعريؼ  .(1996 ,70-50) الأوضاع الوظيفية المختمفة عمى نحو مناسب "

كفاءة بالغاية مف استخداميا دوف تحديد لمحتوى القدرات، وىذه العمومية في طرح أنو يربط ال
 .  )ثابتي الحبيب ب.( مفيوـ الكفاءات تكسيو غموضا أشد

العديد مف العموـ اىتمت بمفيوـ الكفاءة كعمـ الاجتماع، عموـ التربية، عمـ  تعريف الكفاءة عمميا: - د
النفس، العموـ القانونية والاقتصادية...الخ، حيث عرفت الكفاءة عمى أنيا:" مجموعة السمات 
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الشخصية التي يمتمكيا الفرد في مجالات مختمفة كالاستعدادات، المواصفات، القدرات، الصورة 
 .(Boyatzis, 1982, p. 9) الاجتماعي أو مجموعة المعارؼ المكتسبة" الذاتية، الدور

 خصائص الكفاءة: 0.0
 تتميز الكفاءة بما يمي:        

ىذا يعني أف ليا مدخلبت وتتمثؿ في كؿ الموارد التي تساىـ في  الكفاءة عبارة عن نظام: -2
خمؽ الكفاءة مف ميارات ومعارؼ، وليا عمميات تتمثؿ في تنظيـ وتنسيؽ تمؾ الموارد 

 وتوجيييا، والمخرجات المتمثمة في جودة الأداء الذي تظير خلبؿ وبعد انجاز العمؿ.
يممكوف معارؼ عممية، ميارات مينية أو كثير مف الأشخاص ارتباط الكفاءة بالنشاط:   -0

علبقات اجتماعية قوية إلا أنيـ لا يحسنوف استخداميا في الأوضاع المينية وذلؾ لأف " لا يوجد 
، فكفاءة شخص لا تكوف إلا في (Le boterf, 2001) كفاءة إلا إذا استخدمت في نشاط معيف

جلبت مختمفة والكفاءة تحدد مف خلبؿ نشاطات الفرد ونتائج المتحصؿ مجاؿ معيف بؿ تكوف في م
 Garp de Nautesعييا جراء ذلؾ وليس مف خلبؿ مسؤولياتو أو مركزه أو سمطتو، ليذا قاؿ عنيا 

" جودة افتراضية، بالإضافة إلى أنيا القدرة الثابتة الداخمية لا تبدو قيمتيا إلا حيف تظير في ممارسة 
 .(Gilles & casas, janvier 1999, p. 1) بمستوى معيف"

تتمثؿ موارد الكفاءة في الميارات، المعارؼ، القدرة فالمزج بيف تمؾ الموارد كميا  الموارد: -3
يوصؿ إلى حسف التصرؼ، و حؿ المشاكؿ العممية بطريقة جيدة ودقيقة في ظؿ تمؾ الظروؼ 

 الخاصة المحيطة بيا.
لكي تبنى الكفاءة يجب أف يكوف تنسيؽ جيد بيف المعارؼ  التنسيق بين موارد الكفاءة: -0
لميارات والتصرفات وربطيـ بالأفراد و البيئة المحيطة مف جية، وبالنشاطات مف جية أخرى، وا

فالكفاءة تكوف "بدمج الموارد الشخصية)الميارات والمعارؼ( مع نشاط ما بطريقة مميزة ويدعـ ذلؾ 
 .(Gilles & casas, janvier 1999, p. 1) بدمج موارد المحيط"

نما بالتعمـ والتأقمـ مع ظروؼ العمؿ. الكفاءة مكتسبة: -5  لا تنشأ الكفاءة بالفطرة وا 
لا يمكننا ملبحظتيا وتقييميا لأنيا عبارة عف مؤشرات مرتبطة الكفاءة افتراضية:  -6

 بالانجازات، فيي لا تظير إلا مف خلبؿ انطلبؽ النشاط.
 تصنيف الكفاءة: 3.0
 كالآتي:يمكف تصنيؼ الكفاءة      

 نميز الكفاءة حسب ىذا الأساس كالآتي:عمى أساس المستوى:  -2
الكفاءة الفردية ىي مجموعة الأبعاد الملبحظة،  Athey et Orthحسب الكفاءة الفردية:  - أ

تتضمف المعرفة الفردية، الميارات، السموكات، والقدرات التنظيمية المرتبطة ببعضيا البعض مف أجؿ 
ويد المؤسسة بميزة تنافسية مدعمة، كما تسمى الكفاءة الفردية أيضا الكفاءة الحصوؿ عمى أداء عالي وتز 
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( بأنيا توليفة مف المعارؼ والمعرفة العممية والخبرات 2002) Medefالمينية، حيث يعبر عنيا 
والسموكات المزاولة في سياؽ محدد، والتي يمكف ملبحظتيا أثناء وضعية مينية، والمؤسسة التي تمتمكيا 

 .(52، صفحة 2010)كماؿ منصوري،  مسؤولة عف اكتشافيا وتثبيتيا وتطويرىاىي ال
نظرا لاف الفرد لا يمارس العمؿ لوحده فإف لمكفاءة بعداف الفردي،  الكفاءات الجماعية: - ب

والجماعي، فالعديد مف المنظمات في العالـ أخذت بمنيجية فرؽ العمؿ أي دمج القدرات والميارات الفردية 
في عمؿ المجموعة، وليذا كاف عمى المؤسسات تطوير وتنمية كفاءة ىذه الفرؽ واستغلبليا مف أجؿ 

(:"الكفاءة الجماعية 2000)Le Boterfفيا أي الاىتماـ بالكفاءات الجماعية، حيث يعرفيا تحقيؽ أىدا
( الموجودة بيف الكفاءات Synergieىي نتيجة أو محصؿ ينشأ انطلبقا مف التعاوف وأفضمية التجمع)

 الفردية، وتتضمف الكفاءة الجماعية جممة مف المعارؼ: معرفة تحضير عرض أو تقديـ مشترؾ، معرفة
، (53، صفحة 2010)كماؿ منصوري،  الاتصاؿ، معرفة التعاوف، معرفة أخذ أو تعمـ الخبرة جماعيا"

 وليذا بناء الكفاءات الجماعية ىو العلبقة الموجودة بيف مجموع أفرادىا.
لا نكتفي بالكفاءات الفردية والجماعية بؿ يجب أف تشمؿ الكفاءة الكفاءات الإستراتيجية:   - ت

المستوى التنظيمي لممؤسسة فكفاءة العلبقات الإنسانية والكفاءة التقنية والفنية والإدارية، وكذلؾ كفاءة 
التخطيط، التنظيـ، والتوجيو أي كفاءة التسيير ككؿ يجعؿ المؤسسة تحقؽ أىدافيا عمى وجو الخصوص 

واجية المنافسة، ولذا عرفت الكفاءة الإستراتيجية:"الكفاءة الأساسية)الكفاءة تستطيع م
الإستراتيجية/المركزية(، وىي توليفة مف الميارات والتكنولوجيات التي تساىـ بطريقة تفسيرية في القيمة 

موارد، المضافة لممنتج النيائي، ويشير تصور الكفاءة الإستراتيجية إلى قدرات المؤسسة مضروبة في ال
 .(54، صفحة 2010)كماؿ منصوري،  فيي في شكؿ تعمـ جماعي ضمف المؤسسة"

 وفؽ ىذا المعيار نميز التصنيفات التالية لمكفاءة: عمى أساس مجالات الاستخدام: -0
ىي الكفاءات التقنية اللبزمة في إطار منصب عمؿ خصوصي بشكؿ لا الكفاءات الخصوصية:   - أ

يتسنى معو ليذا المنصب مف انجاز المياـ المنوطة بو إلا بتوافر ىذه الكفاءات، مما يجعؿ ىذا النوع 
التي يشتغميا الفرد في المنظمة)الرتبة  Statutمف الكفاءات مرتبطا ارتباطا وثيقا بالمكانة القانونية 

 .(54، صفحة 2010)كماؿ منصوري،  ظيفة(و/أو الو 
ىي الكفاءات التي يستعمميا الفرد لانجاز أنواع كثيرة مف المياـ اليومية الكفاءة المشتركة:   - ب

والمينية....وىي كفاءات تطبؽ في كؿ مناصب العمؿ، فعمى سبيؿ المثاؿ يوجد عدد كبير مف المناصب 
)ثابتي  طمب القدرة عمى التحرير، بالرغـ تفاوت مستويات التعقيد والتردد باختلبؼ المناصبالتي تت

 .(124، صفحة 2009الحبيب ب.، 
أثناء ممارسة مينة ما أو نشاط ما، يعتمد عمى التحكـ والسيطرة في التقنيات الكفاءات التقنية:   - ت

، وتتضمف القدرة عمى (Fluck, 2003, p. 32) ؾ الوظيفة أو بالوظائؼ المشابيةالتي تتلبءـ مع تم
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الفيـ والاستعماؿ الأمثؿ لمسار، إجراء أو تقنية معينة، وتترجـ واقعيا في المعارؼ المتخصصة التي تمكف 
 .(124، صفحة 2009)ثابتي الحبيب ب.،  الفرد مف أداء العمميات اللبزمة لانجاز عمؿ خصوصي

تتمثؿ في قدرة المسؤوؿ عمى العمؿ بفعالية باعتباره عضوا في مجموعة، الكفاءات العلاقاتية:   - ث
وبذلؾ فيي تتعمؽ بالجانب السموكي لمفرد وبعلبقاتو بمسؤولية، نظرائو ومعاونيو، وتترجـ القدرة عمى فيـ 

يريده الآخروف أو يقولونو بمغة الحاؿ أو بمغة المقاؿ، ويرى مف خلبؿ ذلؾ ما ىي التعديلبت الواجب ما 
  .(123، صفحة 2009)ثابتي الحبيب ب.،  إدخاليا عمى العلبقات الإنسانية السمطوية والوظيفية معا

 أبعاد الكفاءة: 0.0

 التركيز عمى الأبعاد التالية التي اتفؽ عمييا معظـ الباحثيف والعمماء: ارتأينا           

تعتبر المعرفة مزيج بيف الخبرات والميارات و والقدرات، وتكوف إما ضمنية : savoirالمعرفة  -2
ما واضحة موجودة في قواعد وخزانات المعرفة لممؤسسة ، حيث تعتبر المعرفة: "  يكتسبيا الأفراد وا 

، صفحة 2006)عبد الستار عمي،  مف أىـ مكونات الكفاءة حيث يوجد دائما معرفة وراء كؿ كفاءة"
 . وتتمثؿ فيما يمي:(26

تعتبر المعرفة العامة مف أىـ الموارد غير الممموسة التي يعتمد عمييا الفرد في  معرفة عامة: - أ
صرؼ بكفاءة، ويتحصؿ عمييا مف خلبؿ التعميـ بالمدارس، الجامعات، المعاىد، وكذا التكويف الأولي الت

 ، (Le boterf, 2001, p. 50) معاىد التوظيؼ، والتكويف المتواصؿ كالتكويف الميني،
ؿ المينة، فالتعميـ الأكاديمي ضروري تتكوف مف المعارؼ النظرية التطبيقية حو  المعرفة الخاصة: - ب

لممارسة ميف معينة، وفقط الأشخاص الذيف يحمموف الشيادات في ىذه التخصصات يستطيعوف ممارسة 
 .ىذه الميف

تعرؼ الميارة بأنيا: "مجموعة مف المعمومات الفنية، الكامنة، الجوىرية  :savoir-faireالمهارة  -0
 تجربةال الناتجة عف، المعمومات العممية، أي ىناؾ مجموعة مف (Européen, 2014) المحددة"

الجوىرية يعني أنيا ميمة ومفيدة ، يمكف الوصوؿ إلييا أو تعرؼ أنو لا والاختبار: كامنة ىذا يعني
التي (، المحددة أي des produits contractuelsلإنتاج المنتجات وخاصة المنتجات التعاقدية )

السرية  معايير يستوفي أنو التحقؽ مف لتمكيف شاممة بما فيو الكفاية بطريقةوصفيا يتـ تحديدىا و 
 ، والميارة تحتاج إلى فترة طويمة لمظيور وتتـ بشكؿ تراكمي(Européen, 2014) جوىريةوال

(Marbach, 2000, p. 18) أي أنيا يتـ تحصيميا عبر المسار الوظيفي لمعامميف أي مف خلبؿ ،
تكرار المياـ والخبرة، إذف الميارة تشكؿ العنصر الأساسي لبناء الكفاءة، وأىـ العناصر لممؤسسة 
وقدرتيا عمى تحمؿ ومواجية المنافسة، لذلؾ فالمحافظة عمييا يجب أف تكوف احد أىـ الانشغالات 

: الميارة العممية وىي معنوية (Le boterf, 2001, p. 56) نقسـ الميارة إلىفي المؤسسة، وت
مرتبطة بالأفراد، الميارة المعرفية تمثؿ العمميات الفكرية التي يمكف أف تستخدـ في انجاز المياـ 

ارة الاتصاؿ حيث يجب أف يمتمؾ البسيطة والمعقدة، فيي عبارة عف مولدات جديدة لممعمومات، ومي
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ىذه الميارة كؿ فرد في المؤسسة وىي تدؿ عمى قدرة التصرؼ أو التوجو في ظرؼ وظيفي خاص، 
وتتمثؿ في خمؽ التعاوف بيف مختمؼ أفراد المؤسسة)اتصاؿ داخمي( مف جية، و مع المحيط 

  الخارجي لممؤسسة)اتصاؿ خارجي( مف جية ثانية.
لقدرة عمى التكيؼ تعتبر مورد مف موارد الكفاءة، ويمكف تعريفيا أنيا" ا: savoir-êtreالتصرفات  -3

، ويرى (Jobintree) مع الأوضاع المختمفة وضبط السموؾ وفقا لخصائص البيئة ورىانات الوضع"
Henri Boudreault وكفاءة  المينية،الحياة الشخصية و  في مختمفةت أف السموكات والتصرفا

تنفيذ  عند تتجمى الروح التي الشخص لا تبرز عف طريؽ القدرة لديو لتحقيؽ ميامو، ولكف مف خلبؿ
 .(Henri, 2014) لميامو

 تطوير وتنمية الكفاءات: 5.0
لتكنولوجيا تقوـ المؤسسة بتطوير وتنمية كفاءاتيا بغية مواكبة التطورات السريعة التي تحدت في ا      

مف جية وما يلبءـ نشاطاتيا مف جية ثانية، وذلؾ حتى تكتسب ميارات جديدة تميزىا عف منافسييا، 
 وبالتالي يمكف لكفاءاتيا أف تخمؽ ليا قيمة اقتصادية تخمؽ ليا ميزة تنافسية صعبة التقميد.

يقصد بيا:" مجموع النشاطات التعميمية التي تؤدي تعريف عممية تطوير وتنمية الكفاءات:  -2
إلى زيادة المردودية الحالية والمستقبمية لمكفاءات، برفع قدراتيـ الخاصة بانجاز المياـ الموكمة 

 & Shimon) إلييـ وذلؾ عف طريؽ تحسيف معارفيـ، مياراتيـ، استعداداتيـ واتجاىاتيـ"
autre, 2002, p. 307). 

 أساليب تطوير وتنمية الكفاءات: -0
ىو عممية تعمـ سمسمة مف السموؾ المبرمج أو مجموعة متتابعة حيث يعرؼ عمى أنو:"  التكوين: - أ

مف التصرفات المحددة مسبقا و ييدؼ التكويف إلى تغير دائـ نسبيا في قدرات الفرد مما يساعده عمى 
إلى زيادة فعالية العامؿ في القياـ بالأعماؿ المرتبطة بمنصبو أداء الوظيفة بطريقة أفضؿ و ييدؼ 

الحالي مف خلبؿ اكتسابو معارؼ و ميارات ، لذلؾ يتـ الاستثمار في التكويف مف أجؿ التأقمـ و مسايرة 
التطورات الخارجية خاصة التكنولوجية ، و كذلؾ المنافسة سواء كانت داخمية أو خارجية و لا سيما 

تحممو مف مخاطر و تيديدات و كذلؾ مف فرص إذا تـ التصرؼ معيا بشكؿ صحيح و العولمة و ما 
 "أخيرا لتغير متطمبات العملبء، لأف طمبات العملبء بالأمس ليس ىي نفسيا اليوـ و لف تكوف كذلؾ

(formation)يعرفو . وFILIPPO : العامميف بالمعرفة أو الميارة العممية التي مف خلبليا يزود "عمى أنو
 .(formation) لأداء و تنفيذ عمؿ معيف"

ويعرؼ عمى أنو:" ىو نشاط مخطط  لو ييدؼ إلى تزويد الأفراد بمجموعة مف  التدريب: - ب
. (208، صفحة 2002)صلبح الديف،  المعمومات والميارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد"

وتعرفو الجمعية الأمريكية لمتدريب والتنمية: "تخصص فرعي مف تخصصات حقؿ الموارد البشرية في 
المنظمات ييتـ بتحديد وتقدير وتطوير الكفاءات الرئيسية لمموارد البشرية)أي المعارؼ والميارات 



 
 أثر تطوير وتنمية الكفاءات في تحقيق التميز بالمعرفة

340 

 

)عبد  مما يساعد الأفراد عمى أداء وظائفيـ الحالية والمستقبمية"والاتجاىات(،مف خلبؿ التعمـ المخطط، 
. كما يعرؼ التدريب "عمى أنو عممية تعديؿ ايجابي ذو (303-302، الصفحات 2008الباري ابراىيـ، 

لاكتساب المعارؼ والخبرات  اتجاىات خاصة تتناوؿ سموؾ الفرد مف الناحية المينية أو الوظيفية وذلؾ
التي يحتاج ليا الإنساف وتحصيؿ المعمومات التي تنقصو، والاتجاىات الصالحة لمعمؿ وللئدارة والأنماط 
السموكية والميارات الملبئمة ، والعادات اللبزمة مف اجؿ رفع مستوى كفاءتو في الأداء وزيادة إنتاجيتو ، 

ف العمؿ وظيور فعاليتو مع السرعة والاقتصاد في التكمفة، بحيث تتحقؽ فيو الشروط المطموبة لإتقا
 .(36، صفحة 1993)محمد جماؿ،  وكذلؾ في الجيود المبذولة ، وفي الوقت المستغرؽ"

 مقاربة اصطلاحية حول المعرفة: .3

 :مفهوم المعرفة 2.3
في الفكر الحديث المعاصر ثـ تناوؿ المعرفة مف خلبؿ المدارس الفكرية والإدارية والتنظيمية،      

فالمدرسة التقميدية بمدارسيا الفرعية الثلبث: الإدارة العممية لفريديريؾ تايمور الذي دعا إلى استخداـ 
ري فايوؿ الذي حدد الخبراء المتخصصيف لوضع أفضؿ الطرائؽ لأداء العمؿ، التقسيمات الإدارية لين

وظائؼ المدير، البيروقراطية لماكس ويبر الذي دعا إلى اعتماد الخبرة والميارة، أما مدرسة العلبقات 
الإنسانية قد أكدت عمى الاىتماـ بالأفراد وتحسيف ظروؼ العمؿ ثـ الاتجاىات الحديثة مثؿ نظـ 

إلى تنوع خبرات الأفراد والقرارات الجماعية وثقافة أو الإدارة اليابانية التي ناد رائدىا  Zالمعمومات، ونظرية 
المشاركة، ومف ىنا فقد أيقنت اليوـ المؤسسات في ظؿ التحولات الكبرى في العالـ وتحديدا في تنامي دور 
المعمومات والمعرفة بالشكؿ الذي جعميا موردا متفاقما لخمؽ الثروة بؿ العنصر الأىـ في خمؽ القيمة 

 .(18، صفحة 2016)بوراف،  افسيةوتحقيؽ الميزة التن
  :(20، صفحة 2016)بوراف،  ويمكف تعريفيا مف خلبؿ المناىج التالية 

: إذ يرى أف المعرفة رأس ماؿ فكري إذا ما تـ تحويميا إلى نشاطات عمالية المنهج الاقتصادي -
 داخؿ المؤسسة حيث تشكؿ قيمة مضافة تتحقؽ عند استثمارىا. تمارس

: وتكوف المعمومات ركيزة أساسية لممعرفة ويرى أصحاب ىذا المنيج في المنهج المعموماتي -
المعرفة أنيا القدرة عمى التفاعؿ مع المعمومات مف حيث جمعيا وتدويميا وتصنيفيا وتوظيفيا لتحقيؽ 

 أىداؼ المؤسسة.
: حيث ينظر إلى المعرفة كأحد أصوؿ المؤسسة إذ تتعامؿ معو إدارتيا في سعييا يالمنهج الإدار  -

 لإنتاج السمع أو تقديـ الخدمات.
: ويرى في المعرفة قدرات تقنية فنية توظفيا المؤسسة لتحقيؽ أىدافيا وتشير ىذه المنهج التقني -

 قياـ بانجاز عمؿ معيف.إلى المعرفة الفنية وتكوف ضمنية تتعمؽ بمعرفة فنيات وتقنيات تخص ال
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: حيث ينظر إلى المؤسسة عمى أنيا كياف اجتماعي تنشأ بسبب طبيعة المنهج الاجتماعي -
العلبقات بيف العامميف بيا وقد يكوف التنظيـ رسمي وغير رسمي فإف المعرفة ىنا تعني توظيؼ أعضاء 

 ىذه البنية الاجتماعية لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
المعرفة وظيفة تجعؿ منيا قوة تمكنيا مف مواجية تحدياتيا وتحقيؽ : ويرى المنهج الوظيفي -

تميزىا وىذا يعني أف المعرفة تشكؿ ميزة تنافسية تمكف المؤسسة مف تعزيز قدراتيا خاصة في ظؿ بيئة 
 تمتاز بالتغيير السريع حيث تبقى المعرفة ىي الشيء القادر عمى التعامؿ مع الغموض.

ؾ تصورا يضـ كافة المناىج السابقة لتحديد مفيوـ المعرفة، فيو ويتضمف ذل المنهج الشمولي: -
موجود اقتصادي ذو ىيكؿ اجتماعي ينتج عف التفاعؿ بيف المناىج السابقة والعوامؿ التقنية بالتكنولوجيا 

 الحاسوبية والتنظيمية يسمح لممؤسسة بادراؾ التميز.
 :أشكال المعرفة 0.3

 :(02، صفحة 2016)حابي عبد المطيؼ،  تأخذ المعرفة أشكالا عدة، وىي      

إف خصوصية المعرفة تنبع مف صعوبة اقتنائيا سواء عف طريؽ  محفز لمتنافسية والإنتاجية: -2
خمقيا وابتكارىا أو عف طريؽ شرائيا وبعكس المعمومات، فإف المعرفة خميط مف الحقائؽ 

 تتفاعؿ بطرؽ غير.
إف المعرفة مف شأنيا تحسيف التغذية، إذ أف ية الانتعاش الاقتصادي والاجتماعي: تسهل عمم  -0

الثورة الخضراء مع بداية ازدياد المعرفة التي نتج عنيا تحسف في الأساليب الزراعية المطبقة، ما ترتب 
 عميو ازدياد في حجـ الإنتاج الغذائي.

 أنواع المعرفة:   3.3

 :(42، صفحة 2009)خضير،  يمينعدد أنواع المعرفة  كما         

تركز عمى الاعتقادات المتعمقة بتسمسؿ خطوات أو أفعاؿ لموصوؿ إلى النتائج  المعرفة الإجرائية: -2
 والمخرجات المطموبة.

وتسمى أيضا بالجوىرية تركز عمى الاعتقادات بيف العلبقات وبيف المتغيرات  المعرفة الإعلانية: -0
ومف الممكف أف تبدأ عمى شكؿ اقتراح أو ارتباط متوقع أو معادلات رياضية تتعمؽ بمفاىيـ يتـ تمثيميا 

 كمتغيرات.
وىي في الحقيقة توجد في ميارة كيؼ تعرؼ، وتتعمؽ بالميارات داخؿ عقؿ  المعرفة الضمنية: -3

 وقمب كؿ فرد والتي ليس مف السيولة نقميا أو تحميميا للآخريف، وقد تكوف تمؾ المعرفة فنية أو إدراكية.
تتعمؽ بالمعمومات الموجودة والمخزنة في أرشيؼ المنظمة، وفي الغالب يمكف  المعرفة الظاهرية: -0

 جميع الموظفيف.للؤفراد داخؿ المنظمة الوصوؿ إلييا واستخداميا ويمكف مشاركتيا وتقاسميا مع 
 خصائص المعرفة: 3.4



 
 أثر تطوير وتنمية الكفاءات في تحقيق التميز بالمعرفة

342 

 

 نعدد أىميا فيما يمي:        

المعرفة يمكف أف تولد مف خلبؿ الاستنباط، الاستقراء، التحميؿ والتركيب، ويمكف ليا أف تموت   -
 بمجرد ظيور معارؼ جديدة.

يمكف أف تمتمؾ حيث أنيا ذات قيمة تزيد في ثروة المؤسسة وبامتلبكيا أصبحت اليوـ  المعرفة -
 المؤسسات تمارس دورا كبيرا في تحويؿ المعرفة التي تمتمكيا إلى براءات اختراع.

المعرفة يمكف أف تخزف، وفي الغالب يتـ تخزينيا الكترونيا، وبالتالي تشكؿ قاعدة معرفية، ويمكف  -
 مجالات.تصنيفيا حسب ال

 تتطور وتتولد كمما تـ استخداميا، وتمتاز بالتراكمية. -
تمتاز المعرفة بالشمولية واليقيف حيث أنيا تشمؿ الظواىر التي تبحثيا والعقوؿ التي تتمقاىا،  -

 وتعتمد عمى أدلة مقنعة ولكنيا لا تعمو عمى التغيير.
 ا كسمعة.المعرفة ىي منتج غير ممموس يمكف التنافس بيا وليس المتاجرة بي -
 مصادر المعرفة:  5.3

 :(35، صفحة 2016)بوراف،  تنقسـ مصادر المعرفة إلى قسميف كما يمي          

وىي تمؾ المصادر التي تظير في بيئة المؤسسة المحيطة، والتي تتوقؼ عمى نوع  المصادر الخارجية: -
العلبقات مع المؤسسات الأخرى الرائدة في الميداف، أو الانتساب إلى التجمعات التي تسيؿ عمييا عممية 

 استنساخ المعرفة.
المتراكمة حوؿ مختمؼ  تتمثؿ المصادر الداخمية لممعرفة في خبرات أفراد المؤسسة المصادر الداخمية:  -

الموضوعات وقدرتيا عمى الاستفادة مف تعمـ الأفراد والجماعات، والمؤسسة ككؿ وعممياتيا والتكنولوجيا 
 المعتمدة، مثؿ الإستراتيجية، والمؤتمرات الداخمية.

 أهمية المعرفة: 6.3
 نبرز أىمية المعرفة كما يمي:     

 اد أشكاؿ التنسيؽ.تساىـ في مرونة المؤسسات مف خلبؿ دفعيا لاعتم -
 تتيح المجاؿ لمتركيز عمى الأقساـ الأكثر إبداعا. -
تساىـ في تحويؿ المؤسسات إلى مجتمعات معرفية تحدث التغيير في المؤسسة لتتكيؼ مع  -

 التغيير في البيئة.
رشاد المديريف إلى كيفية إدارة  - تمكف المؤسسات مف الاستفادة مف المعرفة كسمعة نيائية، وا 

 منظماتيـ.
 عد المصدر الأساسي لمقيمة، وتعد أساسا لخمؽ الميزة التنافسية.ت -
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لمجموعة من المؤسسات  تطوير وتنمية الكفاءات في تحقيق التميز بالمعرفة دراسة أثر. 0
 :الاقتصادية بولاية سعيدة

لدراسة مدى تأثير تطوير وتنمية الكفاءات في تحقيؽ التميز بالمعرفة قمنا بتوزيع استبياف عمى        
مؤسسة  60مسيري عينة مف المؤسسات الاقتصادية لولاية سعيدة، حيث كانت العينة مكونة مف 

مؤسسة  48أي  استبياف، 48استبياف، اثنيف منيما ألغيتا، وبالتالي تـ الحصوؿ عمى  50استرجعت منيا 
مؤسسة اقتصادية  80اقتصادية في ولاية سعيدة، حيث أخذنا ىذه العينة بشكؿ عشوائي، مف مجموع 
 بالولاية، في قطاعات متعددة، وفيما يمي أداة جمع البيانات، وطرؽ قياس صدقيا:

 أداة جمع البيانات:  5.3

بالمسير، المعمومات الخاصة بالمؤسسة، ومحوريف  قمنا بتقسيـ الاستبياف إلى المعمومات الخاصة   
 أساسييف لمدراسة كما يمي:

: تناولنا فييا أسئمة مغمقة تتضمف جنسو، المؤىؿ العممي إف كاف المعمومات الخاصة بالمسير -1
لديو بكالوريا، ليسانس، دراسات عميا أو لديو غير ذلؾ، وسنوات خبرتو في منصب المسير إف كانت مف 

 سنة. 15سنة أو أكثر مف  15إلى  11سنوات، مف  10إلى  06نوات، مف س 05إلى  01
: تناولنا فييا قطاع الذي تنشط فيو المؤسسة حيث تناولنا المعمومات الخاصة بالمؤسسة -2

القطاعات التالية: صناعة، صناعة الكترونية وكير ومنزلية، تجارة، النقؿ، بناء وأشغاؿ عمومية، إعلبـ 
إلى  01ية، الفندقة، خدمات مالية، أو أخرى مع التحديد وحجـ العمالة بيا مف واتصاؿ، نشاطات تحويم

 .250، أو أكثر مف 250إلى  51، مف 50إلى  10، مف 09
 أسئمة. 8: )تطوير وتنمية الكفاءات( يتكوف مف المحور الأول -3
 أسئمة. 6التميز بالمعرفة( يتكوف مف :)يالمحور الثان -4

الخماسي حيث يعتبر الأنسب والأكثر استعمالا، وذلؾ لسيولة   Likertولقد تـ اختيار مقياس       
 (:01استخدامو، وتوازف دراجاتو، وترجمت الاستجابات موضحة في الجدوؿ التالي رقـ)

 الخماسي likert: درجات مقياس 2الجدول 
 غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة التصنيؼ
 1 2 3 4 5 الدرجة

 مف إعداد الباحثتيف. المصدر:
 نتائج صدق وثبات الاستبيان:  0.0

 (:02نتائج صدؽ وثبات الاستبياف موضحة في الجدوؿ الموالي رقـ)      
 : نتائج صدق وثبات الاستبيان 0الجدول 
 معامؿ الصدؽ معامؿ الثبات عدد العبارات المحور
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 0.937 0.879 08 تطوير وتنمية الكفاءات
بالمعرفةالتميز   06 0.810 0.9 

 0.924 0.855 14 الاستبياف ككؿ
 .spss v 20: مف إعداد الباحثتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر

: لممحور الأوؿ الذي يمثؿ المتغير  Alpha Cronbachesنلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف معامؿ         
، 0.879المستقؿ أي تطوير وتنمية الكفاءات  ، والمتغير0.810التابع  أي "التميز بالمعرفة" ىو 

، وتعتبر ىذه النتائج جيدة ومطمئنة جدا لمدى ثبات أداة الدراسة، حيث أنيا 0.855والاستبياف ككؿ ىو 
 .0.6أكبر مف النسبة المقبولة 

 اختبار التوزيع الطبيعي: 3.0
كما ىو موضح في الجدوؿ سمرنوؼ  –لاختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات نستخدـ اختبار كولمجروؼ

 (:03الموالي رقـ)
 لمتغيرات الدراسة  kolmogorov-smirnovاختبار  :3الجدول 

 (sigقيمة مستوى الدلالة) Z قيمة  المحور
 0.411 0.887 تطوير وتنمية الكفاءات
 0.091 1.242 التميز بالمعرفة

 .spss v 20مف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:
( لممتغير المستقؿ)تطوير وتنمية الكفاءات( ىو sigنلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف مستوى الدلالة)          
يدؿ عمى أف  وىذا 0.05، وىي أكبر مف 0.411، ولممتغير التابع)التميز بالمعرفة( ىو 0.091

( عمى 02( ورقـ )01المتغيريف يتبعاف التوزيع الطبيعي، ونوضح ىذه النتائج في الشكميف التالييف رقـ)
 التوالي:

 : التمثيل البياني لممتغير التابع 2الشكل 

 
 .spss v 20يف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج تمف إعداد الباحث المصدر:

 : التمثل البياني 0الشكل رقم 

 
 .spss v 20يف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج ثتمف إعداد الباح المصدر:

 التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 0.0
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سنتناوؿ تحميؿ ووصؼ المعمومات الخاصة بالمسير  التحميل الوصفي لممتغيرات الوسيطية: -1
والمعمومات الخاصة بالمؤسسة، باستعماؿ النسب المئوية والتكرارات، الجداوؿ والتمثيؿ البياني، مما 

 يساعدنا عمى وصؼ خصائص مجتمع الدراسة. 
س، مف خلبؿ تحميؿ البيانات المتعمقة بالجنالتحميل الوصفي لمبيانات المتعمقة بالمسير:   - أ

، بينما كاف ℅91.7بنسبة  44وفحص النتائج المحصؿ عمييا وجدنا أف عدد الذكور لأفراد العينة بمغ 
، وبالتالي نستنتج أف معظـ مسيري المؤسسات الاقتصادية بولاية سعيدة ىـ ℅8.3بنسبة  4عدد الإناث 

ستحواذ الذكور عمى ذكرا والباقي إناث، ىذه النتائج تبيف ا 44مسير نجد  48ذكور، إذف مف بيف كؿ 
مينة التسيير في المؤسسة الاقتصادية ليذا المجتمع. ومف خلبؿ النتائج المحصؿ عمييا مف تحميؿ 
البيانات المتعمقة بالمؤىؿ العممي، نلبحظ أف أعمى نسبة ىي للؤفراد المحصميف عمى شيادة ليسانس 

بنسبة  10الذيف ليـ دراسات عميا  ، وبمغ عدد الأفراد℅37.5فرد مف العينة بنسبة  18حيث بمغ عددىـ 
، أما المستويات الأخرى فبمغ ℅18.8بنسبة  09، أما المحصميف عمى بكالوريا فكاف عددىـ ℅20.8
وكاف معظميـ محصميف عمى شيادة الكفاءة المينية، وىذا يدؿ عمى أف  ℅22.8بنسبة  11عددىـ 

أي أكثر مف نصؼ العينة لدييـ مؤىؿ  ℅58.3معظـ أفراد العينة يتمتعوف بمستوى تعميمي جيد بنسبة 
 ( كالآتي:03عممي والنتائج موضحة في الشكؿ البياني رقـ)

 تحميل البيانات المتعمقة بالمؤهل العممي: 3الشكل 

 
 .spss v 20مف إعداد الباحثتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

أما مف خلبؿ النتائج المحصؿ عمييا مف البيانات المتعمقة بسنوات الخبرة أف المسيريف عموما         
 .℅77.1سنوات فأكثر في وظيفة المسير تمثؿ   06يمكف القوؿ أف خبرة أفراد العينة مف 

مف خلبؿ النتائج المحصؿ عمييا مف تحميؿ  التحميل الوصفي لممتغيرات الخاصة بالمؤسسة: - ب
يانات المتعمقة بقطاع المؤسسة، نلبحظ أف القطاع المسيطر في ىذه العينة ىو بناء والأشغاؿ الب

، وىذا راجع إلى بيئة ولاية ℅29.2مؤسسة بنسبة  14العمومية، حيث بمغ عدد مؤسسات ىذا القطاع 
عبارة أما مف خلبؿ تحميؿ البيانات المتعمقة بحجـ عمالة المؤسسة نلبحظ أف المؤسسات ىي سعيدة ، 

 عف مؤسسات صغيرة ومتوسطة
لتحميؿ ووصؼ بيانات المتغير المستقؿ والتابع قمنا  التحميل الوصفي لممتغيرات الرئيسية: 4.4

باستعماؿ المتوسطات الحسابية لمعرفة معدؿ استجابة الأفراد العينة لمتغيرات الدراسة، وحساب 
متوسطيا الحسابي، حيث ثـ تقسيـ  الانحرافات المعيارية لدراسة درجة التشتت لقيـ الإجابات عف
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المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري عمى مقياس ليكارت الخماسي إلى مجالات القبوؿ كما يمي:مف 
 3.40محايد، مف  3.39 – 2.60غير موافؽ، مف  2.59 – 1.80غير موافؽ بشدة، مف  1.79 -1
 .0.8ت ىي موافؽ بشدة. حيث أف مسافة الفئا 5 – 4.20موافؽ، مف  4.19 –
مف خلبؿ تحميؿ البيانات المتعمقة بمحور التميز بالمعرفة الذي  التحميل الوصفي لممتغير التابع: - أ

، ويشير 0.506933معياري  بانحراؼ 4.15625أسئمة ، وجدنا أف متوسطو الحسابي  06يتكوف مف 
اتجاه إجابات أفراد العينة بأىمية نسبية أولى إلى عبارة " استخداـ المؤسسة لتكنولوجيا جديدة وأجيزة 
متطورة تساعد عمى توفير المعمومات للؤفراد بدقة وفي الوقت المناسب." بمستوى قبوؿ "موافؽ بشدة"، 

، ىذا يعني أف أفراد ىذه العينة يعتبروف أف امتلبؾ 0.792وانحرافيا المعياري  4.40متوسطيا الحسابي 
التكنولوجيا الجديدة والأجيزة المتطورة واستخداميا، يساعد عمى توفير المعمومات بدقة وفي الوقت 

 (:04المناسب للؤفراد اتجاه الإجابات ليذا المحور موضحة في الجدوؿ الموالي رقـ )
 : أبعاد محور التميز بالمعرفة0الجدول 

قـ ر   
 

المتوسط  محور التميز بالمعرفة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الترتي
 ب

مستوى 
 القبوؿ

مف خلبؿ اكتساب المعمومات التقنية والعممية   1
 والمعارؼ الجديدة الخاصة بنشاط المؤسسة.

4.15 0.545 
 موافؽ 3

كيفية العمؿ أي الدرجة الراقية مف الإتقاف  معرفة  2
 مقارنة مع المنافسيف أي اكتساب ميزة فريدة 

4.12 0.606 
 موافؽ  5

تستمد المعرفة بالتجربة المكتسبة والجيود المركزة.  3  موافؽ 2 0.519 4.17 
يجب عمى المؤسسة المحافظة عمى المعرفة والحرص   4

 عمى عدـ تسريبيا.
3.96 0.849 

 موافؽ 6

استخداـ المؤسسة لتكنولوجيا جديدة وأجيزة متطورة  5
تساعد عمى توفير المعمومات للؤفراد بدقة وفي الوقت 
 المناسب.

4.40 0.792 
موافؽ  1

 بشدة

توثيؽ المعارؼ الضمنية للؤفراد)أي تحويؿ المعارؼ  6
 الضمنية للؤفراد إلى معارؼ موثوقة(.

 موافؽ 4 0.850 4.15

0.256 محور المعرفة
05 

4.5469
33 

 spss v 20يف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج ت: مف إعداد الباحثالمصدر
مف خلبؿ تحميؿ وتفسير محور تطوير وتنمية التحميل الوصفي لبيانات المتغير المستقل:  - ب

بانحراؼ معياري يقدر  3.7995الحسابي ىو  أسئمة وجدنا أف متوسطو 08الكفاءات الذي يتكوف مف 
، بمستوى قبوؿ" موافؽ"، وكؿ عبارات ىذا المحور بنفس مستوى القبوؿ، وجدنا أف عبارة" 0.78200بػ 

التكويف المستمر)المتواصؿ( أي تكويف يرافؽ العمؿ" ذات الأىمية النسبية الأولى، بمتوسط حسابي 
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ىذه المؤسسات تولي الأىمية لمتكويف المستمر الذي  ، ىذا يعني أف0.790وانحراؼ معياري  4.19
 ( الموالي:05نتائج اتجاىات الإجابات ليذا المحور موضحة في الجدوؿ رقـ)يرافؽ العمؿ، أي التدريب، 

 : أبعاد محور تطوير وتنمية الكفاءات5الجدول 
المتوسط  محور تطوير وتنمية الكفاءات  رقـ

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 القبوؿ

التكويف المستمر)المتواصؿ( أي تكويف يرافؽ  1
 العمؿ.

4.19 0.790 
1 
 

 موافؽ

 la formationالتكويف التأىيمي " 2
d’intégration الذي يتـ قبؿ الدخوؿ إلى "
 المؤسسة.

3.63 1.064 
 موافؽ 7

تبادؿ الخبرات وذلؾ مف خلبؿ التربصات  3
الممتقيات الوطنية،...الخالواقعية الميدانية،   

3.94 0.954 
 موافؽ 3

الإدارة التشاركية أي الاعتماد بشكؿ واسع عمى  4
 الأفراد في اتخاذ القرارات.

3.60 1.284 
 موافؽ 8

توفير برامج ودورات تدريبية بشكؿ مستمر.  5  موافؽ 4 1.036 3.77 

 موافؽ 6 1.158 3.65 توفير بيئة محفزة عمى التعمـ. 6

إعداد نظاـ حوافز يساعد الأفراد عمى تنمية   7
 مياراتيـ وتحسيف أدائيـ.

3.67 1.191 
 موافؽ 5

التقييـ المستمر لمكفاءات يساعد عمى تحسيف   8
 وتطوير أداء الكفاءات.

3.96 0.944 
 موافؽ 2

3.799  محور تطوير وتنمية الكفاءات
5 

4.7804
4 

 .spss v 20بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  مف إعداد الباحثيف المصدر:
 اختبار صحة الفرضيات:  5.0

تيدؼ الدراسة التطبيقية إلى دراسة ما مدى تأثير تطوير وتنمية الكفاءات البشرية في تحقيؽ        
التميز بالمعرفة، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ نقوـ باختبار الفرضية :" يوجد تأثير لتطوير وتنمية الكفاءات 

ف المتغير المستقؿ والتابع، البشرية في تحقيؽ التميز بالمعرفة" وتفسيرىا ومناقشتيا، ومعرفة العلبقة بي
 =yمف أجؿ اختبار صحة الفرضية مف عدمو، استعممنا اختبار الانحدار البسيط الذي يكوف مف الشكؿ 

ax+b ولإيجاد ىذه العلبقة ندرس درجة الارتباط بيف المتغيريف، باستخلبص المعادلة التي تمخص ،
عرفة مف جية، والمعادلة الإجمالية التي تبيف العلبقة بيف تطوير وتنمية الكفاءات وتحقيؽ التميز بالم

. مف أجؿ معرفة العلبقة spss v 20العلبقة بينيما مف جية ثانية، وذلؾ بناءا عمى مخرجات برنامج 
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بيف المتغير المستقؿ والتابع نقوـ بحساب معامؿ الارتباط بينيما، إذ أف قيمو موجودة في المجاؿ المغمؽ 
 . العلبقة بينيما[، وبعدىا نقرر شكؿ -1+، 1]

H0.لا يوجد تأثير لتطوير وتنمية الكفاءات في تحقيؽ التميز بالمعرفة : 
H1.يوجد تأثير لتطوير وتنمية الكفاءات في تحقيؽ التميز بالمعرفة : 

لمعرفة إف يوجد أثر لتطوير وتنمية الكفاءات البشرية في  مف خلبؿ اختبار الانحدار البسيط،          
 ( كما يمي:06التنافسية أـ لا، تحصمنا عمى المعمومات المدونة في الجدوؿ رقـ)تحقيؽ الميزة 

 : نتائج اختبار تحميل الانحدار البسيط لمتحقق من أثر تطوير وتنمية الكفاءات عمى التميز بالمعرفة 6الجدول 
 المتغير المستقؿ: تطوير وتنمية الكفاءات 
المتغير 
 التابع:
التميز 
 بالمعرفة

معامؿ 
رتباط الا R 

 معامؿ التحديد
R2 

 معامؿ الانحدار
  B 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 مستوى الدلالة
sig  

0.451 0.203 0.451 11.734 4.442 

 spss v 20مف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:
( أعلبه نلبحظ أف معامؿ 06خلبؿ اختبار الانحدار البسيط، كما ىو مبيف في الجدوؿ رقـ) مف          
، أي أف ىناؾ علبقة طردية متوسطة بيف تطوير وتنمية الكفاءات البشرية والتميز R=0.451الارتباط 

مف تغير في التميز بالمعرفة ناتج عف التغير  ℅20.3أي أف  R2 =0.203بالمعرفة، ومعامؿ التحديد 
ىذا يدؿ عمى أف التغير في قيمة المتغير المستقؿ  B =0.451في  تطوير وتنمية الكفاءات ، أما قيمة 

في قيمة المتغير التابع " التميز  0.509"تطوير وتنمية الكفاءات" بوحدة واحدة يقابمو تغير بمقدر 
وىو أقؿ مف مستوى الدلالة  0.001المحسوبة عند مستوى المعنوية  Fقيمة بالمعرفة"، ويؤكد ىذا التأثير 

، إذف يوجد تأثير لممعرفة في H1، وقبوؿ الفرضية البديمة H0، وعميو يتـ رفض الفرضية الصفرية 0.05
 Y= 0.451تطوير وتنمية الكفاءات البشرية. ويمكف استنتاج معادلة خط الانحدار ليذه العلبقة كما يمي: 

X + 0.909. 
 تحميل النتائج:. 0

العلبقة الطردية بيف المتغير المستقؿ تطوير وتنمية الكفاءات، والمتغير التابع التميز بالمعرفة، تؤكد       
أف كمما كانت ىناؾ زيادة في تطوير وتنمية الكفاءات البشرية تكوف ىناؾ زيادة في التميز بالمعرفة، وتبمغ 

الكفاءات، وكمما تغيرت  الناتجة عف التغير في تطوير وتنمية ℅20.3بالمعرفة نسبة التغير في التميز 
، يمكف أف نفسر ذلؾ بأف المعرفة 0.451ىذه الأخيرة بوحدة واحدة يتغير التميز بالمعرفة البشرية بػ 

مرتبطة بالمورد البشري وتعتبر مصدر مف مصادر كفاءتو، إلا أنيا لا تكوف ذات قيمة اقتصادية إف لـ 
ة والمخزنة لممؤسسة، وبطبيعة الحاؿ نشاط تمزج بمتغيرات أخرى كالتكنولوجيا، المعارؼ المكتسب

المؤسسة، فالخبرة أيضا تساىـ في تنمية الكفاءات سواء بالنسبة لممؤسسة أو بالنسبة للؤفراد، نسبة 
لا بأس بيا بالنظر إلى كؿ المتغيرات الأخرى التي قد تأثر في المعرفة بحد ذاتيا، كالبيئة التي  ℅20.3

قدمة مف قبؿ المؤسسة التي تساعد الفرد عمى بذؿ جيد أكبر لمتعمـ، إذف يتعمـ فييا الفرد، الحوافز الم
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المعرفة التي تحقؽ التميز لممؤسسة يجب أف تمزج بيف معارؼ الأفراد مع معارؼ المؤسسة مف جية، 
ومع المتغيرات البيئية التي تأثر بشكؿ مباشر عمى المعرفة كالتكنولوجيا مف جية أخرى، فالمعرفة ىي 

، فتحويؿ (24، صفحة 2016)بوراف،  متزجة بالتجربة والخبرة والحقائؽ والأحكاـ والقيـمعمومات م
، صفحة 2009)خضير،  البيانات إلى معمومات وبوجود خبرة الأفراد المناسبة يمكف تحويميا إلى معرفة

حفظيا في شكؿ أنظمة إما يدوية أو برمجيات، وكذلؾ القرارات والأحداث المتعمقة ، حيث يمكف (39
بحدث ما تؤدي إلى إنتاج بيانات ومعمومات إضافية، يمكنيا خمؽ معرفة جديدة، أو تحديث المعرفة 
 الحالية، إذف بالنظر إلى أف المعرفة ليا مصادر داخمية تتمثؿ في خبرات الأفراد المتراكمة حوؿ مختمؼ
المواضيع وقدرتيا عمى الاستفادة مف تعمـ الأفراد والمؤسسة ككؿ والتكنولوجيا المعتمدة، ومصادر خارجية 
تتمثؿ في البيئة المؤسسة والقطاع الذي تعمؿ فيو، منافسييا وموردييا والزبائف، والجامعات ....الخ، 

ز بالمعرفة تعتبر نسبة منطقية، في تحقيؽ التمي ℅20.3فمساىمة تطوير وتنمية الكفاءات البشرية بنسبة 
نما ينتج أيضا مف تميز  حيث أف التميز بالمعرفة لا يقتصر فقط عمى تطوير وتنمية الكفاءات البشرية، وا 
مصادر المعرفة، وامتزاجيا معا، وقدرة الفرد عمى الاستيعاب، وخبرتو، وقدراتو الشخصية، أي يجب أف 

لى التميز بالمعرفة، التطور التكنولوجي، الإبداع، والعمؿ تمتزج المعرفة مع متغيرات أخرى حتى نصؿ إ
أف المعرفة جسـ مف المفاىيـ والتعميمات والأفكار المجردة التي نحمميا معنا  wiigكما "يرى  الجماعي.

دارتو، وذلؾ أف المعرفة تتطور  عمى أسس دائمة أو شبو دائمة، ونستخدميا لتفسير العالـ المحيط بنا وا 
اىيـ أوسع وأشمؿ وىي: تكنولوجيا، البراعة أي بموغ درجة عالية مف المينة والمعرفة، الميارة فتمتد إلى مف

أي القدرة عمى تنفيذ المياـ اعتمادا عمى معرفة التقنيات، الخبرة أي الميارة والمعرفة المتخصصة في 
لذكاء وفيـ ما ىو مجاؿ معيف، الذكاء أي القدرة عمى الابتكار واكتساب المعرفة، الحكمة أي تجسيد ا

  .(24، صفحة 2016)بوراف،  صحيح وخطأ وحقيقي وزائؼ، وفيـ المعرفة لاتخاذ قرارات حكيمة"
 خاتمة:.5

نظرا للؤىمية التي تكتسييا  الكفاءات البشرية في المؤسسة، يتطمب الأمر مف ىذه الأخيرة تسييره وفقا 
ونشاطيا والقطاع الذي تعمؿ فيو، ووسط تمؾ التغيرات السريعة يجب عمييا إيجاد السبؿ لاحتياجاتيا 

السميمة لممحافظة عمييا، بؿ وتنميتيا وتطوير قدراتيا، وتقييميا لتحديد نقاط الضعؼ لتصحيحيا، ونقاط 
مكف سدىا مف القوة للبرتكاز عمييا وتشجيعيا، وبالتالي تحديد الفجوات الموجودة في الكفاءات، التي ي

خلبؿ استقطاب كفاءات جديدة وفؽ لما يناسب نشاط المؤسسة، أو تنمية الكفاءات الموجودة مف خلبؿ 
توفير برامج تدريبية وتكوينية، تنمي قدراتيا، وىذا ما يجعميا تكتسب الميزة التي تتصدر بو عف منافسييا، 

 ونتناوؿ في الخاتمة النقاط التالية:
 : مف خلبؿ ىذا البحث توصمنا إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة -1
 .حاولنا تعريؼ الكفاءات والمصطمحات المتعمقة بيا، وذلؾ رغـ صعوبة تعريفيا 
 .التعرؼ عمى المعرفة واىـ مصادرىا ومكوناتيا 
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  تعتبر نتيجة ℅20.3يوجد تأثير لتطوير وتنمية الكفاءات في تحقيؽ التميز بالمعرفة بنسبة ،
 تبار وجود عوامؿ أخرى قد تؤثر في التميز بالمعرفة.منطقية باع

 .يوجد علبقة طردية بيف تطوير وتنمية الكفاءات والتميز بالمعرفة 
 :يمكف الإشارة إلى بعض التوصياتالتوصيات:  -0
  ضرورة الاىتماـ الدائـ إلى تنمية وتطوير الكفاءات التي تعتبر عنصر استراتيجي في المؤسسة

 ة المنافسة، وأخطار السوؽ الأخرى.الذي يمكنيا مف مواجي
  ،التميز بالمعرفة أىـ إستراتجية يمكف لممؤسسة التفكير بيا، بالنظر إلى البيئة التي تعمؿ فييا

 وخاصة البيئة التكنولوجية.
  ضرورة الحصوؿ عمى المعرفة  في الوقت المناسب حتى تكوف ليا قيمة وبالتالي تستطيع خمؽ

 ميزة تنافسية.
 راجع:قائمة الم. 6
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