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Résumé- « L’amélioration de la santé publique, de la 

nutrition et de l’éducation doit être une priorité de tout 

gouvernement engagé dans la lutte contre la pauvreté. Car, 

des êtres humains en bonne santé, bien nourris et dotés 

d’une solide formation sont les principaux acteurs du 

développement » Feumeto (2007). 

La richesse d’un pays ne se limite plus dans le PIB, elle 

concerne bien évidemment de nouveaux indicateurs de 

richesse : le capital immatériel, qui correspond à la valeur 

accumulée par un pays sous forme de capital humain. Et 

comme L’homme est à la fois la fin et le moyen du 

développement, d’après Feumeto (2007) qui précise que « 

l’amélioration de la santé publique, de la nutrition et de 

l’éducation doit être une priorité de tout gouvernement 

engagé dans la lutte contre la pauvreté. Car, des êtres 

humains en bonne santé, bien nourris et dotés d’une solide 

formation sont les principaux acteurs du développement » 

En temps de crise, la santé matérielle et financière de 

l’entreprise pourrait être affectée, la stratégie déployée par 

les responsables pour parvenir aux objectifs est incertaine, 

ainsi, la clé pour s’en sortir réside dans le capital 

immatériel à savoir les compétences du capital humain, la 

qualité des process internes mais aussi la capacité des 

manager à fédérer et donner un nouveau cap pour 

l’entreprise. 

L’objectif de notre article est donc de démontrer comment 

le capital humain adhérant les notions de l’habilité 

individuel, de motivation et d’engagement peut être 

répandu à la création de richesse dans une optique 

d’acquisition de connaissances et compétences collectif, de 

développement, de créativité et d’organisation apprenante, 

ainsi quel est l’enjeu économique garantissant la 

performance de l’entreprise malgré les conséquences 

économiques de l’épidémie du COVID 19. 

Mots-clés Management des compétences, Capital humain, 

Performance organisationnelle, Covid 19. 

I. INTRODUCTION 

Ces dernières années, le management des connaissances a 

fait son apparition dans le monde des affaires, non seulement 

comme un aspect important de la gestion des entreprises, 

mais aussi comme une source stratégique qui renforce la 

capacité des organisations à atteindre leurs objectifs et 

obtenir un avantage concurrentiel. Les managers compétents 

ont reconnu que la rentabilité de leur entreprise dépend de 

plus en plus de sa capacité à gérer efficacement les 

connaissances. Un marché compétitif exige un processus 

sans fin de développement des stratégies et des opérations de 

l'entreprise ainsi que l'adaptation aux changements du 

marché tout en cherchant à atteindre les objectifs de 

l'entreprise.  

Le management des connaissances et compétences constitue 

un puissant levier de réussite de l'entreprise aussi important 

que les autres, tout comme le capital, la propriété ou la 

marque. C'est pourquoi l'attention des gestionnaires se 

déplace vers une gestion efficace des ressources de 

l'entreprise, en particulier les connaissances, le savoir-faire, 

les compétences et l'expertise.  

Le management des connaissances et la gestion des 

compétences entretiennent des liens importants et forts, 

certes elles ont creusé leur chemin indépendamment l’une de 

l’autre. Ces deux disciplines marquent leurs intérêts au rôle 

de l’homme dans les organisations, mais avec des approches 

et visions qui sont différentes. Alors que le management des 

connaissances met l’homme au centre de ses préoccupations, 

L’impact du management des connaissances et 

compétences du capital humain sur la performance 

organisationnelle de l’entreprise à l’ère du covid 19. 
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puisque c’est le seul détenteur de la connaissance et possède 

la capacité de la mettre en valeur ou la partager [1] ; la 

gestion des compétences, vise quant à elle, le développement 

des capacités de l’homme à mobiliser efficacement les 

connaissances dans l’action pour produire des résultats 

satisfaisants [2] Toutefois, les limites entre ces deux 

disciplines ne sont pas toujours claires, tant chez les 

chercheures que chez les praticiens. 

Les études ont montré que les mesures financières de la 

performance organisationnelle ne sont pas assez suffisantes 

dans l'économie moderne et que d'autres mesures sont 

également nécessaires pour avoir une vision plus large de la 

performance de l'entreprise. 

 En effet, l’application de la gestion des connaissances dans 

les organisations nationnalles et internationales a permis non 

seulement d’améliorer les compétences des employés [3], 

mais aussi de renforcer la performance globale de ces 

organisations [4] [5]. 

Dans ce contexte, notre article cherche à mieux appréhender 

les liens théoriques qu’existent entre la gestion des 

connaissances et le développement des compétences. Cet 

article fournit un aperçu sur le rôle de la gestion des 

connaissances sur la performance organisationnelle, Ensuite 

un regard sur la performance organisationnelle après la 

récente crise sanitaire mondiale : la pandémie Covid 19.  

Cette problématique est d’autant plus intéressante que les 

managers cherchent à améliorer la performance des 

organisations et s’intéressent à qualifier les acteurs à exercer 

leur métier dans de bonnes conditions. À savoir que les 

compétences professionnelles s’acquièrent généralement par 

l’apprentissage tout au long de la vie, notamment en 

capitalisant sur l’expérience au moment de l’exécution des 

tâches et en affrontant les différentes situations et problèmes 

[6] [7] [8]. Ce constat montre l’intérêt d’identifier la 

contribution du management des connaissances dans cet 

apprentissage en tant qu’outil de transfert de connaissances 

et de renforcement des compétences au sein des 

organisations et donc levier important d’amélioration de 

performance. 

 

 

A-La gestion des connaissances comme élément de 

management stratégique : 

Les connaissances sont considérées comme un actif 

immatériel primordial dans la croissance de l’entreprise, une 

de ses principales ressources stratégiques. Sa gestion pose 

cependant de nombreux problèmes en raison de ses 

caractéristiques : les connaissances ne sont pas facilement 

contrôlables : diffusion involontaire, ou au contraire 

impossibilité d’accès et de partage. C’est une ressource 

inépuisable :  elle ne se détruit pas par l’usage. S’accumule 

au sein de l’organisation, donc son exploitation et sa 

diffusion que se joue le développement de la firme. C’est une 

discipline académique en émergence et une pratique 

relativement récente dans les entreprises 

La gestion des connaissances consiste à structurer et 

développer le capital intellectuel des organisations. C’est 

une « démarche qui tente de manager des items aussi divers 

que pensées, idées, intuitions, pratiques, expériences émis 

par des gens dans l’exercice de leur profession et bien 

entendu également les documents, les règles, les procédures, 

les institutions, etc.» [9], 

La gestion des connaissances est une approche qui vise la 

capitalisation des connaissances, des savoir-faire et des 

expériences détenus par le personnel d’une firme. Il se tient 

sur l’usage des outils de collaboration et de capitalisation qui 

permettent la création, la collecte, la formalisation, le 

partage et la diffusion du savoir et des connaissances, dans 

l’objectif d’encourager l’apprentissage collectif, 

l’innovation et l’amélioration de la performance. 

La Gestion des Connaissances est « la génération, la 

représentation, le stockage, le transfert, la transformation, 

l'application, l'enracinement et la protection de 

connaissances organisationnelles. Mémoire 

organisationnelle, partage d'informations et travail 

collaboratif sont étroitement associés à la notion de Gestion 

des Connaissances » [10] 

La gestion des connaissances permet aux personnels, aux 

équipes et aux organisations ainsi qu'aux régions et nations 

de créer, partager et appliquer collectivement et 

systématiquement des connaissances pour parvenir à leurs 

objectifs opérationnels et stratégiques. Elle contribue à 

accroître l'efficacité et l'efficience des opérations et joue un 

rôle primordial dans le succès des organisations. 
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1-Le Processus de gestion des connaissances : 

Les chercheurs ont identifié plusieurs étapes du processus de 

gestion des connaissances : création de connaissances, 

stockage des connaissances, partage des connaissances et 

application des connaissances [11] [12] [13][14] [15] .  

1.1. La création des connaissances :  

La première étape du processus de gestion des connaissances 

est la création qui indique la capacité d’une organisation à 

développer de nouvelles idées qui ne seraient pas facilement 

imitées [16]. 

1.2. Le stockage des connaissances :  

On note que la création de nouvelles connaissances n'est pas 

suffisante, il est plus important de disposer d'un mécanisme 

pour stocker et récupérer les connaissances en cas de besoin 

[17].Cela a donné naissance au concept de mémoire 

d'organisation, qui signifie simplement l’emplacement 

auquel les connaissances sont stockées à travers différents 

moyens tels que des rapports, des tableaux, des notes, des 

papiers, des documents, et des bases de données [18]. 

1.3. Le partage des connaissances :  

C’est le processus par lequel les membres de l’organisme 

transfert les connaissances entre eux et avec les différentes 

parties prenantes en utilisant divers moyens ou canaux de 

communication [19]. Il s’agit de la circulation 

d’informations, et la fertilisation croisée entre les différents 

acteurs de la connaissance, c’est faire collaborer les acteurs 

du savoir dans des objectifs commun qui répondent aux 

finalités de l’entreprise en vue d’optimiser l’apport des 

connaissances à la production de l’organisation 

1.4. L’application des connaissances :  

Cela signifie l'utilisation optimale et efficace des 

connaissances disponibles avec le  bon moyen pour atteindre 

les meilleurs résultats possible.  

B- La gestion des compétences : 

Le vocabulaire quotidien a intégré le mot « compétence », 

qui est une notion largement répandue mais dont la 

définition suscite toujours débat et reste encore à stabiliser. 

La compétence est le produit de l’individu dans une situation 

professionnelle donnée, directement reliée à un contexte, 

elle s’observe en situation de travail, dans des mises en 

situation et doit avoir une relation avec un résultat à aboutir. 

C’est une combinaison de ressources pour produire une 

performance au sein de l’organisation. Dans ce sens, la 

compétence s’avère à l’entreprise comme l’un des moyens, 

pour faire face à ces évolutions, lui permettant d’accroitre sa 

capacité et de mobiliser le personnel dans l’atteinte des 

objectifs, développer leurs capacités et assurer leurs 

adhésions. 

Pour P.Gilbert et M.Parlier 1992 les compétences sont l’ « 

ensembles de connaissances, de capacités d’action et de 

comportement structurés en fonction d’un but et dans un 

type de situations données ». D’une autre part Guy Le 

Boterf, reconnu comme l’un des meilleurs experts du 

management et du développement des compétences ; 

complète la définition par la notion « de ressources 

personnelles et ressources externes » 

La compétence dans le contexte de l’organisation est 

l’ensemble des acquis que le personnel met en œuvre dans 

sa vie professionnel, c’est la combinaison de connaissance 

et de savoir-faire, d’expérience et de comportement, 

s’exerçant dans un emploi défini, elle se constate et se valide 

dans une situation professionnelle. 

Les premières pratiques de gestion des compétences ont eu 

lieu dans les années 1980, dans des entreprises qu’étaient à 

la recherche d’innovation en matière d’organisation du 

travail. à cette époque, le concept de compétence en tant 

qu’objet de gestion est né [20]. La gestion des compétences, 

du moins dans ces principes généraux semble donc comme 

une réponse éventuelle à des ombreux enjeux pour l’avenir 

de l’entreprise autant que des individus concernés.  

Les différents niveaux d’application de la compétence  

La compétence est définie comme une caractéristique de 

l’individu, cependant son application concerne plusieurs 

niveaux de l’entreprise. Les chercheurs distinguent 

essentiellement trois niveaux :  

• Les compétences individuelles ;  

• Les compétences collectives ;  

• Les compétences organisationnelles.  

Cette distinction permet de mettre en évidence les apports et 

les enjeux de l’usage de la compétence à chacun des niveaux. 
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1-La compétence individuelle : Peut être définie comme « 

un ensemble relativement stable et structuré de pratiques 

maîtrisées, de conduites professionnelles et de 

connaissances, que des personnes ont acquises par 

l’apprentissage, la formation et l’expérience et qu’elles 

peuvent actualiser, dans des conduites professionnelles 

valorisées par leur entreprise ». 

Le modèle de compétence individuelle met l’accent 

précisément sur la personne et ses capacités, ses mérites et 

aussi ses motivations. Par sa nature et en raison du caractère 

opératoire des décisions auxquelles elle donne lieu, la mise 

en œuvre de la compétence dans l’entreprise s’accompagne 

d’une forte tendance à l’individualisation, affectation dans 

les emplois, rémunération, évaluation, formation. 

2-La compétence collective : Elle est définie par C.Dejoux 

comme « un agrégat entre les compétences que possèdent les 

individus, augmentées « d’un effet groupe » provenant de la 

dynamique collective des acteurs » , et au niveau de ces 

compétences on peut trouver des normes, des valeurs, des 

savoirs collectifs localisés au niveau des entreprises. L’un 

des enjeux du management des compétences tient 

particulièrement à sa capacité à mobiliser les compétences 

des individus dans un projet collectif. Cependant, les 

organisations du travail ont besoin pour fonctionner avec 

efficacité et efficience, de collectif de travail, coopération, 

échanges d’informations, capacité à travailler en groupe, 

constituent les exigences nouvelles des situations de travail 

actuelles dans lesquelles priment la réponse à l’évènement. 

3-La compétence organisationnelle : Ils sont perçus par 

l'entreprise comme fondamentales, elles la différencient de 

façon stratégique [21] . Un seul individu ne peut pas à lui 

seul posséder une compétence fondamentale, dans la 

mesure, où celle-ci s'inscrit bien souvent dans un réseau de 

relations entre les différentes ressources possédées par 

l'entreprise (vision systémique).  

Elle est donc un construit humain utile, rare et opaque ; elle 

est profondément insérée dans l’organisation et le 

fonctionnement de l’entreprise, difficilement mobile, 

imitable et substituable, la compétence stratégique est 

inséparable de l’entreprise qui la met en œuvre. Sa valeur n’a 

de sens que par rapport à l’entreprise qui va l’utiliser et la 

développer. 

 

C-Liens entre la gestion des connaissances et le 

développement des compétences  

Liens ente la connaissance et la compétence  

L’analyse des travaux de recherche indique l’existence 

d’une articulation fructueuse entre la connaissance et la 

compétence à trois niveaux. Le premier, ces deux domaines 

sont des éléments d’une même chaîne de création de la 

valeur ajoutée qui permettant la mobilisation des 

connaissances dans l’action pour assurer les missions de 

l’organisation, tout en renforçant ses performances [2], [22] 

[9] [23] [24] [25] [26] [27] [28]. Le deuxième, les deux 

notions sont indissociables, car les lacunes de connaissances 

pénalisent la compétence acquise sur la pratique et limitent 

ainsi ses possibilités d’évolution et d’enrichissement [29]. 

Le troisième, les déficits de compétences laissent la 

connaissance orpheline de la pratique, sans espace à 

l’élaboration d’une compétence [30], [31].  

Nous retenons que la connaissance et la compétence font 

partie de la même chaîne de valeur qui consiste à transformer 

les données en connaissance dans laquelle l’homme joue un 

rôle de premier ordre. Ces deux domaines entretiennent des 

liens d’enrichissement mutuel, voir même de dépendance 

l’un de l’autre. 

La compétence se définit comme un ensemble de savoir, 

savoir-faire et savoir être qui sont définis dans l’exercice 

d’un emploi ou d’un métier, dans une situation d’activité 

donnée. La compétence n’est dons pas établir a priori, elle 

résulte de l’action, elle-même dans laquelle l’individu est 

engagé. C’est une combinaison de connaissance, de savoir-

faire, expériences et attitudes s’exerçant dans une situation 

de travail concrète [32]. 

Liens entre la gestion des connaissances et la gestion des 

compétences 

Les compétences se présentent comme des processus 

organisationnels qui résultent de l’interaction entre une 

technologie, un apprentissage collectif et des plans d’actions 

organisationnels ; elles revêtent une dimension systémique 

et constituent la mémoire de l’organisation.  

Pour Tywoniak (1998), la compétence se présente comme 

une notion polysémique, transdisciplinaire, processus 

combinatoire qui ne préexiste pas à celui qui l’acquiert. elle 

est appropriée par l’apprenant en même temps qu’elle se 
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construit dans l’articulation unique de cinq composantes : 

cognitive, affective, sociale, culturelle et praxéologique qui 

interagissent sur trois niveaux, à savoir le niveau individuel, 

collectif et organisationnel.  

Si la compétence est intrinsèquement liée à l’action, elle 

n’existe aussi que par son ancrage organisationnel, la 

compétence se présentant comme contingente à 

l’organisation qui la légitime et lui donne ce que Le Bas et 

Zuscovitch (1993) appellent « son épaisseur 

organisationnelle ». Les compétences ne peuvent s’analyser 

qu’à travers la dynamique de confrontation des trois champs 

(le champ de l’expérience professionnelle, le champ du 

parcours de socialisation et le champ de la formation)..  

La connaissance se nourrit aussi de la praxis, mais elle ne 

progresse pas linéairement par sédimentation, car 

localement ou généralement, on assiste parfois à la remise 

en cause de postulats fondateurs. La connaissance fait depuis 

longtemps l’objet de nombreuses recherches tant sur son 

mode de création que sur ses propriétés d’évolution et de 

dissémination.  

Les connaissances et les compétences sont indissociables : 

elles sont les éléments d’une même chaîne [33]. La 

compétence se présentant alors comme le stade le plus 

évolué de la connaissance. Cependant, « l’organisation ne 

peut résumer sa volonté de gérer son apprentissage à une 

gestion de la codification et de la dissémination de ses 

savoirs car elle risque, ce faisant, de laisser s’évaporer le 

non-exprimé, celui d’un savoir que l’on sait sans pouvoir 

l’exprimer » [34] 

L’étude des travaux de recherche fait ressortir trois zones de 

convergence entre la gestion des connaissances et la gestion 

des compétences. Premièrement, ces deux domaines visent 

le même objectif qui consiste à exploiter la connaissance des 

ressources humaines au profit de l’organisation [1] [2] [35] 

[36] [37]. Deuxièmement, ils sont inséparables, car leur prise 

en compte par l’homme dans l’action est simultanée [38] [2] 

[37] [24] [38] [39] [40]. Troisièmement, ils peuvent être 

interfacés pour converger vers une solution intégrée de 

management conjoint des connaissances et des compétences, 

compte tenu de l’impossibilité d’envisager les connaissances 

et les compétences indépendamment des situations 

professionnelles où elles sont mises en œuvre [41]. 

 

D-La performance organisationnelle : 

La performance de l’entreprise est au centre des 

préoccupations de plusieurs chercheurs en science de 

gestion. Depuis plusieurs années déjà, les différents liens 

entre des variables contextuelles comme la stratégie, la 

structure ou encore l’incertitude conçue de l’environnement, 

l’utilisation de systèmes de gestion et l’effet combiné des 

facteurs sur la performance de l’entreprise font objet des 

études.  

Ces études qui s’inscrivent dans un courant positiviste, 

étudient la plupart du temps la performance sous un angle 

financier. Or l’entreprise évolue dans un environnement de 

plus en plus complexe, La réussite de l’entreprise ne se 

traduit plus strictement en termes d’augmentation du 

bénéfice ou du rendement sur capital investi. La 

performance devient multicritère et sa mesure doit tenir 

compte de cette caractéristique.  

Les performances mesurent le résultat de l’activité de 

l’individu à un poste donné. Elle est à mettre en relation avec 

les capacités, *les compétences, *l’organisation du travail, 

*les méthodes, les relations et* le climat du groupe de 

travail. L’entreprise est souvent présentée par son seul 

chiffre d’affaires en *oubliant que le premier *capital d’une 

entreprise est d’abord son capital* compétences :l’idée 

originelle* du produit ou du service, l’expertise, la 

compétence du personnelle dans la productivité quotidienne, 

les capacités de recherche et d’innovation, pour schématiser, 

on peut représenter l’entreprise comme un transformateur de 

matière, d’énergie et d’information en produits et services 

dont les compétences sont l’élément essentiel. 

La performance organisationnelle s’est, depuis quelques 

années, imposée comme un thème original en sciences de 

gestion et un objet central des théories des organisations qui 

se fixent pour finalité la recherche des solutions aux 

problèmes de croissance et de développement des 

organisations. Georgopoulos et Tannenbaum (1957) ont 

défini la performance organisationnelle comme « le degré 

auquel une organisation, en tant que système social 

disposant de ressources et moyens, remplit ses objectifs sans 

obérer ses moyens et ressources et sans mettre une pression 

indue sur ses membres ». Concept polysémique, la 

performance organisationnelle revêt plusieurs définitions, 

on peut retenir que: la performance organisationnelle est « le 

fait pour une entreprise d’atteindre ses objectifs de manière 

efficace et efficiente tout en répondant aux attentes et 
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aspirations de ses différents acteurs ». Imputer la 

performance organisationnelle de l’entreprise à son équipe 

dirigeante revient donc à mettre en valeur les ressources et 

les compétences de ses membres ainsi que la cohésion qui 

en découle.  

La gestion des connaissances et Performance 

organisationnelle : 

Tout d’abord il est connu universellement que la 

connaissance est une clé importante pour maintenir un 

avantage concurrentiel [42] .Cela est dû au fait que les 

organisations obtiennent un niveau supérieur de la 

performance grâce à une combinaison de leurs ressources 

tangibles comme les ressources naturelles et les ressources 

intangibles comme les connaissances [43]. 

 L'application appropriée d’un système de gestion des 

connaissances peut rendre une organisation auto-dépendante 

du savoir-faire, ce qui peut être utile pour survivre à de 

nombreux obstacles auxquels elle peut faire face à court et à 

long terme [42].  

Dans le même sens, le succès d’une organisation dépend 

souvent de la capacité de celle-ci à accumuler des 

connaissances et de les traiter pour permettre l'apprentissage 

organisationnel [45]. En revanche une gestion active des 

connaissances ne se limite pas au partage des connaissances 

et des expériences entre les employés, mais exige un système 

d’acquisition et de gestion des connaissances [46] 

Considérée comme l’un des concepts importants dans la 

recherche en Management, la performance organisationnelle 

est définie comme étant le rapport entre la productivité réelle 

et la productivité prévue de l’entreprise. Elle reflète la 

capacité de celle-ci à atteindre ses objectifs et réaliser sa 

stratégie moyennant la mobilisation des ressources 

humaines, financières et des capacités managerielles, des 

principes de bonne gouvernance et de dévouement constant. 

En effet, pour confronter la concurrence et la croissance des 

tendances, et en vue de garantir l’enjeu de performance, 

l’innovation serait un outil primordial permettant à 

l’organisation de concevoir et mettre en œuvre de nouvelles 

produits et services qui répondent exactement aux besoins et 

attentes de la clientèle.  

La définition de la performance organisationnelle varie selon 

les chercheurs. La plupart d’entre eux utilisent le terme « 

performance » pour désigner l’ensemble des mesures 

d’efficacité et d’efficience en termes des intrants (objectifs, 

plan d’actions, ressources humaines, financières, 

matérielles, etc.) et des extrants (résultats, produits, services, 

impacts, etc.).  

La performance organisationnelle est un concept très large 

qui englobe différentes dimensions de la gestion, de 

l'excellence opérationnelle et concurrentielle d'une 

organisation et de ses activités. Outre la performance 

financière, d’autres indicateurs de performance non 

financiers (innovation, satisfaction de la clientèle, etc.) ont 

été intégrés dans des études antérieures en vue de bien 

comprendre la performance de l'organisation. 

Au niveau de l’entreprise, la gestion des connaissances est 

l’un des facteurs déterminants pour renforcer et maintenir la 

performance de l’entreprise. Selon le modèle EFQM ci-

après, la gestion des connaissances fait son intervention à la 

réalisation de la performance organisationnelle. En effet, 

pour que le la gestion des connaissances remplie son rôle, 

l’entreprise est appelée, tout d’abord, à se fixer une vision 

stratégique, qui doit être déclinée en objectifs opérationnels 

par le Top Management (Leadership). Ensuite, ces objectifs 

doivent s’appuyer sur des ressources tangibles telles que des 

équipements, des biens, etc. et intangibles à savoir les 

connaissances et les compétences détenues par les 

collaborateurs, en vue d’atteindre les objectifs opérationnels. 

Enfin, ces ressources seront intégrées dans des processus 

opérationnels. 

La combinaison de tous ces facteurs donne lieu à des 

résultats favorables en termes de satisfaction du personnel 

puisque la gestion des connaissances favorise la 

collaboration et le partage ainsi que l’apprentissage collectif 

; aussi la satisfaction du client en répondant exactement à ses 

attentes et besoins à travers une démarche participative 

depuis la détection de ses besoin en les intégrant dans les 

processus de production, de commercialisation et de 

livraison des biens et services ; et impact sur 

l’environnement aussi bien micro que macro-économique. 
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Figure : Modèle de Performance ( source : European 

Fundation for Quality Management,1988) 

L'efficacité de la gestion des connaissances et sa 

contribution à la performance organisationnelle est un défi 

majeur pour de nombreuses organisations, et ce qui définit 

l'efficacité de la gestion des connaissances dans une 

organisation, ce sont les avantages ou les résultats de 

l'utilisation de la gestion des connaissances. Les 

connaissances détenues par l'organisation sont généralement 

considérées comme le facteur essentiel des niveaux de 

performance [47]. Les connaissances et les actifs de 

connaissances ont attiré l'attention des organisations comme 

l'une des ressources les plus importantes du point de vue 

stratégique de l'organisation en raison de son impact sur 

l'avantage concurrentiel et l'innovation qui conduisent 

l'organisation à une performance supérieure [48].  

La gestion des connaissances gagne son importance à travers 

ses opérations et ses pratiques pour atteindre la positivité 

dans le contexte de l'organisation, enrichir le travail et 

améliore la productivité . Les organisations reconnaissent 

qu'elles doivent porter leur attention sur les processus de 

gestion des connaissances ; création, transformation, 

diffusion, participation, stockage, sélection et traitement 

pour augmenter leurs performances.  

Le partage des connaissances devient critique pour 

l'utilisation des actifs de connaissances et leur utilisation, le 

cas échéant, et la raison en est que le partage des 

connaissances peut être considéré comme un élément 

indispensable de l'organisation, car les connaissances qui 

émergent dans les organisations nécessitent un transfert et 

une participation. Pour être connues et comprises [48], les 

connaissances explicites et implicites sont considérées 

comme la principale ressource des entreprises pour acquérir 

et conserver un avantage concurrentiel. Le partage ou 

l'intégration des connaissances combine des connaissances 

dispersées pour favoriser l'innovation et la créativité.  

Il existe de nombreuses pratiques actuelles de partage des 

connaissances telles que les programmes de formation et de 

développement, les systèmes informatiques, les rapports, les 

documents officiels et les équipes multifonctionnelles, sont 

tous des exemples d'intégration des connaissances en 

combinant les connaissances à travers un large spectre ou un 

environnement pour améliorer la qualité des produits et 

services qui augmentent la réactivité aux besoins des clients, 

renforce la capacité d'innovation et améliore la performance 

organisationnelle globale [49]. Une visibilité stratégique de 

gestion de connaissances permet à l’organisation de 

déployer des outils collaboratifs qui facilitent la 

mémorisation, le partage des connaissances et la mise en 

commun des experts de l’organisation, en vue d’optimiser le 

processus d'innovation.  

E-La gestion des compétence et performance 

organisationnelle à l’ére du covid 19 : 

Une crise sanitaire très grave est apparue pour le bien-être 

des individus aussi que pour la santé de l’économie 

Mondiale : Le Covid 19. La propagation du virus, ainsi que 

les efforts déployés pour l'endiguer avaient un impact 

remarquable sur les organisations. Cependant, dès le mois de 

Mars 2020, et dans le cadre de l’état d’urgence sanitaire, le 

Maroc était contraint de prendre des mesures drastiques, 

nombreuses restrictions sont rentrées en vigueur à savoir le 

confinement, le couvre-feu sur tout le territoire national, la 

fermeture des frontières : aériennes terrestres et maritimes 

du pays etc. Les conséquences de cette crise sanitaire sur le 

chiffre d’affaires CA global des entreprises durant la période 

du confinement (mars-mai 2020) étaient flagrantes.  

L’économiste Joseph Schumpeter a théorisé l’innovation en 

relevant que les périodes de crises favorisent l’innovation. 

La pandémie Covid-19 a forcé les entreprises à changer et à 

accélérer les projets d’innovation pour donner une réponse à 

une demande nouvelle et à un changement d’environnement 

qui conditionneront la performance future des organisations. 

Il est connu que pour l’obtention des gains de productivité et 

d’un avantage compétitif, les entreprises doivent réfléchir à 

des solutions techniques innovantes. 

L’innovation, comme investissement immatériel, est vue 

comme un élément clé du maintien de la compétitivité des 
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entreprises. Elle est considérée comme un des moteurs de 

survie et de développement pour de nombreuses entreprises 

surtout dans le contexte actuel, l’innovation non seulement 

de processus ou méthodes de gestion mais en matière de 

connaissances individuels ou collectif, de compétences des 

salariés pour rendre la performance des organisations en 

période de crise efficace et efficiente.  

Les guerres et les crises passées dans l’histoire ont été des 

occasions d’apprentissage et des sources pour l’innovation. 

Selon [50], cette crise sanitaire va entrainer probablement 

des traces dans les méthodes managériales, qui vont 

certainement connaitre des évolutions de deux ordres :  la 

généralisation  des  usages  liés au  télétravail  et le retour en 

grâce de logique ingénieur de la maitrise industrielle des 

entreprises. 

Les répercussions de la crise sanitaire ont été très puissantes, 

en matière d’engagement individuelle et collectif, 

d’adaptation,  de  santé,  de  mise  en  place  très  rapide  de 

nouvelles modalités de travail, de remise en cause du 

management. Les organisations disposeront de deux 

alternatives en termes de management après cette crise : 

retourner à l'état de départ ou saisir l'opportunité de 

réinventer certaines pratiques managériales. 

Conclusion : 

L’émergence de l’Economie Fondée sur la Connaissance, 

l’intensification de la concurrence et l’évolution 

exponentielle des Technologies de l’Information et de la 

Communication caractérisent le climat actuel des affaires et 

des organisations après la crise sanitaire qu’a connu le 

monde entier. Les besoins et les exigences des clients se 

multiplient et la durée de vie des produits se raccourcit. 

Ainsi, face à ces challenges, toute organisation se trouve 

dans la nécessité de s’améliorer constamment voire de 

réinventer son business model en vue de survivre et de 

développer son avantage concurrentiel, en faisant appel à sa 

capacité de mobiliser, d’acquérir, d’assimiler et de 

reproduire les bonnes connaissances susceptibles de booster 

ses activités d’innovation et de mise en œuvre de nouveaux 

produits. 

La connaissance est devenue une ressource indispensable 

pour toute organisation dans tous les secteurs d'activités. 

Reconnue désormais comme étant le véritable carburant de 

la nouvelle économie, la connaissance est source 

d’innovation, de compétitivité et de performance. De ce 

point de vue, Le succès de toute organisation est de plus en 

plus tributaire de son capital immatériel qui porte 

notamment sur les connaissances explicites et tacites 

(compétences, savoir faire, expériences, etc.) détenues par 

les collaborateurs 

Au plan managérial, les organisations doivent accorder 

l'importance nécessaire à la gestion des connaissances tout 

en manageant leur compétence pour atteindre une 

performance globale optimale et garantir, par conséquent, la 

compétitive devant les aléas du marché. Pour ce faire, il 

serait judicieux de revoir les politiques de gestion afin 

d’institutionnaliser la gestion des connaissances en tant que 

fonction administrative susceptible d’apporter une réponse 

opérationnelle aux besoins de la performance globale des 

achats publics par la mobilisation de la connaissance 

collective et la création d’une intelligence collective. 

La gestion des connaissances, en tant que démarche qui 

permette la création et la capitalisation des connaissances et 

des expériences, favorise l’apprentissage et le 

développement des compétences et offre un espace intuitif 

de création de nouvelles idées et d’émergence de nouveaux 

concepts. Enfin, la mise en œuvre de nouveaux produits et 

services innovants et à forte valeur ajoutée permettrait à 

l’entreprise d’accroitre ses parts de marchés et de maintenir 

sa compétitivité face à un environnement concurrentiel. 
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