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 دعاء
  

 (()) ربنا اتنا من لدنك رحمة وهيئ لنا من أمرنا رشدا 

 صدق الله العظيم

لا تجعلني أصاب بالغرور إذا نجحت ولا باليأس إذا أخفقت، بل ذكرني دائما أن الإخف اق ىو   يا رب" 
تجربة التي تسبق النجاح،  يا رب إذا أعطيتني نجاحا ف لا تأخذ تواضعي، وإذا اعطيتني تواضعا ف لا تأخذ  

س إلي فمنحني  ا أساء الناذاعتزازي بكرامتي ، وإذا أسأت يا رب إلى ، فمنحني  شجاعة الاعتذار، وإ
 شجاعة العفو"

هَادَةِ  الْغَيْبِ  عَالِِ  إِلَى  وَسَتُ رَدُّونَ ۖ  وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَيَ رَى اللَّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولهُُ وَالْمُؤْمِنُونَ ))  ((تَ عْمَلُونَ  بِاَكُنْتُمْ  فَ يُ نَبِّئُكُمْ  وَالشَّ

 صدق الله العظيم                                                                
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 شكر وتقدير
 
 

 نشكر الله عز وجل الذي رزقنا من العلم ما لم نعلم وأعطانا من القوة ما نحتاج للوصول إلى هذا
 المستوى وإتمام هذا العمل المتواضع.

 يرا طيبا مباركا فيهالحمد لله حمدا كث
 والصلاة والسلام على الحبيب المصطفى صلى الله عليه وسلم

 "  يغني ساميةد.نتوجه بخالص الشكر وعظيم الامتنان إلى الأستاذة التي كانت  لها الفضل على الإشراف علينا : "
 مرجعنا الأول والأخير في النصائح والتوجيهات طيلة مراحل إنجاز هذا البحث

 أدام الله لها صحتها وعافيتها
 

 كما ليفوتنا أن نتقدم بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من أهدنا بيد العون والمساعدة طوال المسار الدراسي ولو
 بالكملة الطيبة.

 
 

 
 
 
 

  
 
 
 

                            
 
 

 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 
 

 إلى التي سيرت من أجل رعايتي وتربيتي ، في مرضي وصحتي، في صغري وكبري
 

 أمي الغالية أطال الله عمرىا وحفظيا من كل شر.
إلى الذي رباني على الأخلاق والحسنة وغمرني بالعطف والحنان، وكان لي ذرعا وسندا في  

 جميع قراراتي
 أبي الغالي أطال الله عمره وحفظو لنا من شر.

 إلى البرعمة الصغيرة:جوري  الأعزاء وإلى كل عائلتي من قريب وبعيد.وأخواتي  إلى أخوتي  
 إلى كل من عرفتيم وإلى صديق اتي الذين أمضينا مشوارنا الجامعي معا وكنا سندا

 .وعونا لبعضنا البعض في بعض أوق ات الفرح وأوق ات الحزن
 
 

     سارة  

 
 
 

   
 
 

            

 

            

 

 



 

 

 

 

 

 بعد ذكر وحمد رب العزة والخلق أجمعين والثناء على سيد الأنبياء والمرسلين                         

 أىدي ثمرة جيدي

 ىذا  إلى :

أحمل  إلى من كللو الله بالييبة والوق ار ..... إلى من علمني العطاء بدون انتظار .... إلى من  
 اسمو بكل افتخار ....

إلي ملاكي في الحياة..... إلى مصدر الحنان ....إلى بسمة الروح ....إلى من كان دعائيا سر  
 نجاحي وحنانيا

إلى من جمعتني معيم ظلمة رحم واحد .....إلى من   بلسم جراحي ...أمي الغالية حفظيا الله .
 أقمت ليم مكانا  عميق ا في ق لبي وتق اسمت معيم

 ة الحياة ......"إخوتي" " أخواتي"  كل باسمو .حلاو 

 :    "ألاء الرحمان"ة الصغيرة  إلى البرعم

 إلى صديق اتي ورفيق اتي دربي كل باسمو.

 حياة                     

 



 ممخص الدراسة:

تخزين المعرفة، توزيع المعرفة،  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر إدارة المعرفة بأبعادىا ) توليد المعرفة، 
تطبيق المعرفة( عمى أداء الموارد البشرية في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية، وتم الاعتماد عمى 

( فردا في حين 50يطة حجميا )الاستبيان كأداة لجمع البيانات، والذي تم توزيعو عمى عينة عشوائية بس
( من أجل تحميل البيانات واختبار فرضيات spss)تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعي

 الدراسة.

وذلك وقد توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية       
 .في المؤسسة محل الدراسةالثلبثة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة،  بأبعاىا

 الكممات المفتاحية:

أداء الموارد  تطبيق المعرفة(، ) توليد المعرفة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة،إدارة المعرفة  ابعاد 
 .مؤسسة الخزف الصحي بالميمية،  ( spss)برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعي البشرية،

Study summary : 

The intention behind this studay is to Know the impact of Knowledge, in its 

dimensions Knowledge generation, its storage, its distribution and its 

application) on the performance of human resources in the sanitary ceramics 

Establishment in El-Milia.the questionnaire was relied on as a tool for data 

collection, which was distributed to a simple random greup of fifty(50) 

individuals,  while the statistical package for social sciences (spss) was used to 

analyze the data and test the studay hypotheses.  

The studay concluded that there is a statistically significant effect of knowledge 

management on the performance of human resources in its three dimensions 

knowledge storage, knowledge distribution, knowledge application in the 

institution under studay . 

Keywords: knowledge management,( knowledge generation,              

knowledge storage, knowledge distribution, knowledge application),                   

 human resourse perforkance, statistical package for the social sciences 
program SPSS,sanitary ceramics Establishment in El- Milia.      
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 مقدمة
 

 أ 
 

يشيد عالمنا المعاصر الكثير من التغيرات السريعة خاصة في بيئة الأعمال، وقد صاحب ىذا التغيير 
تطورات أدت إلي ظيور وظائف إدارية جديدة داخل المؤسسة وكدا سرعة التغيرات التكنولوجية والتحول من 

أنو يمكن التوصل إلي المعرفة عن الاقتصادي المرتكز عمى المعرفة حيث  قتصادي التقميدي إلي الفكرالفكر الا
معني واضح ليا البيانات مجموعة من المعمومات لتصبح  طريق المرور بمراحل من معالجة البيانات وصولا إلي

فنصل أخيرا إلي المعرفة التي تمكن الإدارة من التوصل إلي ما يمتمكو الأفراد من ميارات معرفية وبالتالي قدرة 
 المؤسسة عمى إتحاد القرارات المتعمقة بيا. 

ي فإدارة المعرفة تعد من المفاىيم الإدارية الحديثة في تمقي اىتماما متزايد من قبل الباحثين والمسؤولين ف 
القطاع العام والخاص ويأتي ذلك للبنفتاح العالمي وتطوير وسائل العمم والمعرفة والاتصالات والحاجة الماسة 

 لممنظمات لتحويل أعماليا إلي نشاطات قائمة عمى المعرفة. 
ح من أىم عوامل نجا عتبرهينواة والخمية الرئيسية لممؤسسة و ومن جية أخرى يعد العنصر البشري ال

والمحرك الأساسي لرفع كفاءة المؤسسة وليذا فالمؤسسة تسمط الضوء بشكل كبير عمى  العمل  ضمان سيرو 
الرأسمال البشري من خلبل إدارة الموارد البشرية التي تسعى للبىتمام والحرص بكل ما يحيط بيذا العنصر 

 الفعال باعتباره  شريان المؤسسة.
وافر من البحث والتحميل خلبل الفترة السابقة إلا أن ىذا مع أن إدارة المعرفة ىو موضوع حديث وحظي بنصيب 

الموضوع يتسم بالتجديد ويرتبط بكثير من المواضع الحديثة ومن بينيا أداء الموارد البشرية وليذا تحظى بأىمية 
  كبيرة عمى المستوى التطبيقي وىذا ما جعمنا نتطرق ليذا الموضوع لمعرفة تأثيره عمى أداء الموارد البشرية.

  أولا: إشكالية الدراسة
رجات الاقتصاد المعرفي الذي يعتبر خئمة في مختمف المجالات، أبرزىا ميشيد الوضع الراىن تطورات ىا

عنصر أساسي من عناصر الإنتاج ومورد استراتيجي في المؤسسة الاقتصادية ، بتجدد ويتطور "المعرفة "
دارة ىذه المعارف من خلبل تطبيق فعمي باستمرار، وتعد إدارة المعرفة أحد الأساليب الإدار  ية التي تقوم بتنظيم وا 

لعممياتيا، ىذه العمميات مترابطة ومتسمسمة مع بعضيا البعض تضمن تحقيق مستوى عال من المعارف التي 
تؤثر عمى نوعية وجودة العمل، لذا بدأت الإدارة تيتم بدور المعمومات في مستوى العمل ومستوى الأداء، ثم 

ىتمام ليكون التركيز عمى أثر المعرفة في العمل والأداء، وصار ىناك تركيز واضح عمى أثر المعرفة تطور الا
دارتيا عمى الأفراد وأثر ذلك في الأداء، وعميو فإن ىذه الدراسة تحاول تناول إدارة المعرفة وأداء الموارد البشرية  وا 

بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية ومن ىنا نطرح  لموقوف عمى أثر أدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية
 إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي:

 دارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية  هل يوجد أثر لإ
 التساؤلات الفرعية :

 يتفرع من الإشكالية الرئيسية لمدراسة مجموعة من الأسئمة الفرعية وىي:



 مقدمة
 

 ب 
 

 يوجد أثر لتوليد المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية؟ ىل -
 ىل يوجد أثر لتخزين المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية؟ -
 ىل يوجد أثر لتوزيع المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية؟ -
 ىل يوجد أثر لتطبيق المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية؟  -

 ثانيا: فرضيات الدراسة 
 للئجابة عمى الإشكالية وتساؤلاتيا الفرعية تم بناء فرضية رئيسية تتفرع منيا أربعة فرضيات فرعية:

 :الفرضية الرئيسية
لإدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة  α≤0.05عنوية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الم 

 الخزف الصحي بالميمية.
 : الفرضية الفرعية الأولى

لتوليد المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة  α≤0.05معنوية  اليوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 
 الخزف الصحي بالميمية.

 : الفرعية الثانية الفرضية
لتخزين المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة  α≤0.05  ةمعنويالوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ي

 الخزف الصحي بالميمية.
 : الفرضية الفرعية الثالثة

لتوزيع المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة  α≤0.05  معنويةال يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى
 الخزف الصحي بالميمية.
 :الفرضية الفرعية الرابعة

لتطبيق المعرفة عمى أداء الموارد البشرية  α≤0.05معنوية   اليوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى   
 بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.

 ثالثا: أهمية الدراسة
أىمية الدراسة في أنيا تتناول موضوعا إداريا حديثا أصبح يمس جوىر أعمال المؤسسات  تكمن -

 الاقتصادية.
إن موضوع إدارة المعرفة من المواضيع اليامة والمعاصرة الذي تقوم عميو المؤسسة حيث تسمح ىذه الدراسة  -

 وارد البشرية.في الوصول إلى فيم جيد لإدارة المعرفة، وتسميط الضوء عمى جوانب أداء الم
 تقديم صورة واقعية حول أثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية. -
 مدى اىتمام المؤسسات بعمميات إدارة المعرفة وأثرىا عمى أداء الموارد البشرية. -
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الأىمية المتزايدة لممعرفة كمورد استراتيجي لمؤسسات اليوم والحاجة لاكتساب المعارف خاصة المعارف  -
 الضمنية.

 رابعا: أهداف الدراسة  
إن اليدف الأساسي ليذه الدراسة يتمثل في أثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف  -

 الصحي بالميمية وذلك من خلبل تحقيق الأىداف التالية:
 إعداد إطار نظري لتوضيح المفاىيم المتعمقة بإدارة المعرفة وأداء المورد البشري. -
 الأثر المباشر لعمميات إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.قياس  -
 أثر تطبيق إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي. واقع  -
 معرفة مستوى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية. -

 المستخدمة خامسا: المنهج المتبع والأدوات
 :الدراسة منهج

بالنسبة لمجانب النظري تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي لمتعرف عمى المفاىيم المتعمقة بإدارة المعرفة 
 التطبيق.-التوزيع-التخزين-بالاعتماد عمى عدة أبعاد:التوليد المورد البشري وأداء

ة أي إسقاط الدراسة النظرية عمى واقع مؤسسة أما بالنسبة لمجانب التطبيقي تم الاعتماد عمى منيج دراسة حال
 الخزف الصحي بالميمية والمنيج التحميمي في جمع البيانات المتعمقة بموضوع الدراسة وتحميل النتائج.

 :أدوات الدراسة
: الكتب، عمى مجموعة من الأدوات لمحصول عمى المعمومات  بالنسبة لمجانب النظري اعتمدنا في دراستنا -

 مية، رسائل ماجيستر، أنثرنث...المجلبت العم
لمعالجة بيانات الإستبيان  spssبالنسبة لمجانب التطبيقي استخدمنا البرنامج الإحصائي لمعموم الاجتماعية  -

 وترجمتيا إلي......

 سادسا : أسباب اختيار الموضوع
 أسباب ذاتية: -
 .لمبحث في المواضيع ذات الصمة بإدارة المعرفة وأداء الموارد البشرية الميول الشخصي -
إمكانية البحث في ىذا الموضوع وقدرة الوصول إلي المعمومات المتصمة بو من خلبل المصادر والمراجع  -

 المتوفرة.
 ارتباط الموضوع بمجال تخصصنا في مجال التسيير وتحديدا لإدارة الموارد البشرية. -
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 ية:أسباب موضوع -
 نقص الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع لتكون بذلك دراساتنا إضافة إلي ىذا المجال. -
 حداثة الموضوع. -
 نقص الاىتمام بإدارة المعرفة في المؤسسة ورسم طريق المعرفة لممورد البشري.  -

 سابعا: إطار الدراسة
 . 2022-2021لجامعية طبقت ىذه الدراسة خلبل السداسي الثاني من السنة االإطار الزماني:  -
 ولاية جيجل. ستوي مؤسسة الخزف الصحي بالميمية: أجريت ىذه الدراسة عمى مالإطار المكاني -
اقتصر الإطار الموضوعي في ىذه الدراسة عمى دراسة مختمف الجوانب المتعمقة بإدارة الإطار الموضوعي:  -

 عمى أداء الموارد البشرية. المعرفة وأداء الموارد البشرية وأثر عمميات إدارة المعرفة
 ثامنا : الدراسات السابقة:

:" دور إدارة المعرفة في تحقيق الميزة التنافسية بالمؤسسات الصناعية بعنوان سيف الذين سبتي دراسة -
جامعة  رسالة ماجيستر في العموم السياسية،الجزائرية دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الكوابل لولاية بسكرة" ، 

 .2016، بسكرة خيضر محمد
ىدفت ىذه الدراسة إلي تسميط الضوء عمى التطورات الفكرية والإدارية الحاصمة في المؤسسة الصناعية، التعرف 
عمى كيفية محاولة تبني نظام إدارة المعرفة بالمؤسسة محل الدراسة، محاولة دمج الدراسات  النظرية العممية 

 كوابل بسكرة.ضمن الجانب التطبيقي العممي لمؤسسة صناعة ال
 وتم الوصل إلي النتائج التالية: 

تتكون مؤشرات إدارة المعرفة في المؤسسة من خلبل توليد الأفكار وانتشار المعارف وخزن المعمومات  -
ومشاركة فيما بينيا، وىو ما جعميا تصنع نموذج دقيق عمى غرار العصف الذىني، وكذا التعمم بقيم المشاركة 

  الذي تجسد عبر الاستشارات والتعاملبت والفرق البحثية. وىو ما برز فكرة الولاء
تجسيد إدارة المعرفة استقلبلية كبيرة في الميام الإدارية مما يشكل رؤية متجددة لممؤسسة عبر المشاركة في  -

ة الأىداف والمنافع والذي يشكل بدوره الدعائم التحفيزية والرضا الوظيفي مما يخمق الصفات الإبداعية من الناحي
 التنظيمية وىو ما شكل بنية ىيكمية متينة تقودىا المعارف نحوى استثمار العناصر الوىاجة. 

زيادة قدرة المؤسسة التنافسية عمى التطور الصناعي من خلبل التركيز عمى دمج النوعية في الأعمال  -
والحفاظ عمى الامتلبك والمنتجات لمخروج بخدمة عالية الجودة عبر تقديم خدمات تتناغم وفق احتياجات السوق 

 المعرفي لعامة الموارد البشرية وتجسيد التراكمات المعرفية الناتجة عن الخبرة والقوة العممية والتدريب العالي. 
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علاقة إدارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسية لشركات الاتصالات بعنوان:"أنس أيوب محمد بوادي دراسة  -
 .2009،إدارة الأعمال، الجامعة الأردنيةفي  "  رسالة ماجيستزفي الأردن العاممة

ىدفت ىذه الدراسة إلي التعرف عمى مدى امتلبك الشركات المبحوثة لممزايا التنافسية، التعرف عمى واقع تطبيق 
إدارة المعرفة في الشركات المبحوثة، فحص العلبقة ما بين إدارة المعرفة وتحقيق الميزة التنافسية لشركات 

دارة المعرفة وتحقيق الميزة التنافسية لشركات المبحوثة، فحص أثر العوامل الديموغرافية عمى العلبقة بين إ
 المبحوثة وتقديم مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات في ضوء ىذه الدراسة. 

 وتم التوصل إلى النتائج التالية: 
 امتلبك الشركات المبحوثة لممزايا التنافسية بدرجة عالية جدا. -
 الية.تطبيق الشركات المبحوثة عمميات إدارة المعرفة بدرجة ع -
 وجود علبقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين إدارة المعرفة وتحقيق الميزة التنافسية في الشركات المبحوثة. -
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في علبقة إدارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسية في الشركات المبحوثة  -

 تعزى لمعوامل الديموغرافية. 
رسالة ماجيستر في إدارة المعرفة كأساس لتحقيق أداء مستدام ومتميز" بعنوان:"بوزيداوي محمد دراسة  -

  .2014، جامعة زيان عاشور بالجمفة، البشرية تسيير الموارد
ىدفت ىذه الدراسة إلى المساىمة في تسميط الضوء عمى إدارة المعرفة وىي أحد موضوعات الإدارة المعاصرة 

 اء، ودروىا في تحقيق أداء مستدام ومتميز،التي جدبت اىتمام الباحثين والمدر 
 وتم التوصل إلى النتائج التالية:  
يعبر الأداء عن السموك الذي ينتيجو الأفراد داخل المؤسسة والنتيجة التي تتحصل جزءا من ىذا السموك  -

 ويعكس الأداء مكونين ىامين ىما الفعالية والكفاءة.
اسا عمى توافر متطمبات إدارة المعرفة المتمثمة في القيادة الرشيدة إن تفعيل عمميات إدارة المعرفة يرتكز  أس -

والتي تتبنى مبادرات إدارة المعرفة وتشجيعيا،وثقافة داعمة لتقاسم وتشارك المعرفة والخبرات والأفكار، وقوى 
 لتطورات.بشرية مستعدة لتنفيذ إستراتيجية المعرفة، وتكنولوجيا المعمومات والاتصال المواكبة لأحدث ىذه ا

تبين أن إدارة المعرفة تساىم في بناء أساس لأداء مستدام ومتميز من خلبل المحاور الثلبثة  وىي تحقيق  -
 كفاءة العمميات الداخمية، ودعم التعمم والنمو، وتحقيق رضا الزبائن. 

" قتصاديةالبشرية بالمؤسسة الا دور إدارة المعرفة في تحسين أداء المواردبعنوان:" غضبان ليمي دراسة -
 .2018، 1ه في عموم التسيير، جامعة باتنةأطروحة دكتورا

ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن دور إدارة المعرفة في تحسين أداء الموارد البشرية بمجمع صيدال كمؤسسة 
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 محل الدراسة الميدانية. 
 وتم التوصل إلى النتائج التالية: 

إدارة المعرفة عمى مجموعة من المراحل تبدأ بتوليد المعرفة، خزن، توزيع، ثم تطبيق المعرفة في  تقوم -
 المؤسسة.

لإدارة المعرفة الأثر الإيجابي عمى الأفراد العاممين بالمؤسسة والمتجمية في تنمية التعمم للؤفراد، التكيف  -
 في رفع مستويات الرضا لدييم.وقبول التغيير التنظيمي للؤفراد داخل المؤسسة، والمساىمة 

تصورات المبحوثين بصفة عامة حول مستوى توفر وتبني مجمع صيدال لإدارة المعرفة وعممياتيا الأساسية  -
 جاءت جيدة وفقا لمقياس الدراسة المعتمد.

تصورات المبحوثين بصفة عامة حول مستوى تعمم التنظيمي بمجمع صيدال جيدة وفقا لمقياس الدراسة  -
 المعتمد.

تصورات المبحوثين بصفة عامة حول مستوى توفر الرضا الوظيفي وقبول التغيير التنظيمي بمجمع صيدال  -
 جاءت متوسطة وفقا لمقياس الدراسة المعتمد.

 ىرت الدراسة أن مستوى أداء الموارد البشرية بمجمع صيدال كان جيدا وفقا لمقياس الدراسة المعتمد.  -
علاقة التدريب بأداء الأفراد العاممين فير الإدارة الوسطي بعنوان:" ان عائدة عبد العزيز عمي نعمدراسة  -

 .2008،عة الشرق الأوسط لمدراسات العميارسالة ماجيستر في إدارة الأعمال، جامدراسة حالة جامعة تعز" 
والأفراد ىدفت ىده الدراسة إلى التعرف عمى مضمون العممية التدريبية من خلبل اتجاىات القيادة الإدارية 

العاممين في الإدارة الوسطي وأثر التدريب عمى الأفراد العاممين في جامعة تعزو المتمثل بمديري الإدارات 
ورؤساء الأقسام، الإدارة الوسطي، وذلك من خلبل تقييميم من قبل القيادات الإدارية في الجامعة، كما ىدفت 

امعة عمى رفع فاعمية البرامج التدريبية مما يجعميا تمعب ىذه الدراسة إلى تقديم بعض التوصيات التي تساعد الج
 دورا ميما في تطوير الميارات والخبرات والمعارف لمعاممين فييا.

 وتم التوصل إلى النتائج التالية: 
 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وأداء الأفراد العاممين في الإدارة الوسطى. -
 تدريبية الحديثة والتركيز عمى الأساليب التقميدية في تقديم الدورات التدريبية.ضعف الاىتمام بالأساليب ال -
دلت نتائج الدراسة عمى أن أسموب اختيار المتدربين غير فعال بدرجة كافية حيث لا توجد معايير واضحة  -

ب عمى العممية سملاختيار المتدربين كما أن لموساطة والآراء الشخصية دور في اختيار المتدربين مما ينعكس بال
 التدريبية.
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إن عممية تقييم العممية التدريبية قميمة الفعالية مما يضعف من إمكانية التعرف عمي درجة الاستفادة التي  -
 حصمت عمييا الجامعة من القيام بتنفيذ الدورات التدريبية.

طي والقيادات الإدارية في لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اتجاىات الأفراد العاممين في الإدارة الوس -
 التدريب.

دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة عمى أداء العاممين في بعنوان:" شفاء كرو دراسة  -
  .2016، صصي، الجامعة الافتراضية السورية، رسالة ماجيستر في إدارة الأعمال التخالمنظمات

ىذه الدراسة إلي تحديد الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية ومدى تطبيقيا عمى المنظمات، وأثرىا  ىدفت
عمى الأداء وتوضيح أىمية ىذه الممارسات في تعزيز ورفع أداء العاممين ولفت الانتباه إلى أىمية أداء العاممين 

 في رفع أداء المنظمة. 
 وتم التوصل إلى النتائج التالية: 

 ىناك أثر لتحميل الوظائف وتصميميا عمى أداء العاممين في شركة جود. -
 ىناك أثر لتخطيط الموارد البشرية عمى أداء العاممين في شركة جود.  -
 ىناك أثر للبستقطاب والتعيين عمى أداء العاممين في شركة جود.  -
 ىناك أثر لتدريب الموارد البشرية عمى أداء العاممين في شركة جود.  -
 ك أثر لتقييم الأداء عمى أداء العاممين في شركة جود.ىنا -
 ىناك أثر لممشاركة عمى أداء العاممين في شركة جود. -

  : نموذج الدراسةتاسعا
 من أجل معرفة إثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية تم إنجاز نموذج الدراسة الموضح في الشكل التالي: 

  (: نموذج الدراسة1)رقم  الشكل                                 
  

 
 
 

  
 

 
 
 

 .من إعداد الطالبتين المصدر:

 

 إدارة الدعرفة 
توليد الدعرفة-  
تخزين الدعرفة-  
توزيع الدعرفة-  
تطبيق الدعرفة-  
 

أداء الدوارد 
 البشرية
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 :خطة الدراسةعاشرا
الدراسة والإجابة عمى الإشكالية المطروحة وتحقيق الأىداف ىذه الدراسة أجل الإلمام لمختمف جوانب  من

 إلى ثلبثة فصول كالتالي:
 الفصل الأول والثاني يتمحوران حول الجزء النظري بينما يمثل الفصل الثالث الجزء التطبيقي 
لمعرفة، مفيوم الفصل الأول تم التطرق فيو إلى ثلبثة مباحث والمبحث الأول يحتوي عمى أساسيات حول ا

المعرفة ، مصادر المعرفة، مبادئ المعرفة، أنواع المعرفة، أما المبحث الثاني عموميات حول إدارة المعرفة، 
مفيوم إدارة المعرفة، أىداف إدارة المعرفة، أبعاد إدارة المعرفة، مجالات إدارة المعرفة أما المبحث الثاني 

لمعرفة ، أىداف إدارة المعرفة، أبعاد إدارة المعرفة، مجالات إدارة عموميات حول إدارة المعرفة، مفيوم إدارة ا
المعرفة أما المبحث الثالث بعنوان تطبيق إدارة المعرفة،استراتيجيات إدارة المعرفة، عمميات إدارة المعرفة، نماذج 

ارة المعرفة عمى أداء إدارة المعرفة، عوامل نجاح وفشل إدارة المعرفة، أما الفصل الثاني تناولنا فيو مساىمة إد
الموارد البشرية،مفيوم أداء الموارد البشرية، عناصر إدارة المعرفة ، المحددات والعوامل المؤثرة عمى أداء الموارد 
البشرية والمبحث الثاني تقييم أداء الموارد البشرية،مفيوم تقييم أداء الموارد البشرية، أىداف تقييم أداء الموارد 

ات تقييم أداء الموارد البشرية، وفي المبحث الثالث أثر عمميات إدارة المعرفة عمى أداء البشرية وطرق وخطو 
الموارد البشرية، توليد،تخزين، توزيع، تطبيق إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية أما الفصل الثالث فقد قمنا  

إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية  بتخصيصو لمجانب التطبيقي واعتمادنا عمى الاستبيان كأداة لمعرفة أثر
 بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.



 

 

:الإطار المفاهيمي الفصل الأول
 لإدارة المعرفة.

 تمييد
 أساسيات حول المعرفة. المبحث الأول: 
عموميات حول إدارة  المبحث الثاني:

 المعرفة.
 المبحث الثالث:تطبيق إدارة المعرفة.

 خلاصة 
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 تمهيد:
في ىذا العصر الذي تييمن فيو ثورة المعمومات والاتصالات تعتبر إدارة المعرفة السلبح القوي والفعال 

 من فراغ بل تتولد من واقع حي معاش كالخبرات البشرية. الذي يؤدي إلي الزيادة والسيادة فالمعرفة لم تأتي
كما أن إدارة المعرفة تمعب دورا حيويا وىاما حيث أصبحت المحرك الرئيسي في حياة المؤسسات ففي خضم 

التوجو نحو واقع الفكر المعرفي بات من الضروري تنظيم المعارف والمعمومات وىذا لاسترجاعيا بسرعة والعمل 
 اتخاذ القرارات.بيا ومن أجل 

ويقضي الاندماج في الاقتصاد العالمي المبني عمى المعرفة كيفية إدارتيا عمى ضرورة سعي المؤسسات 
إلي تثمين مواردىا البشرية واكتشاف المعرفة لدى ىذه الموارد من أجل تحقيق الميزة التنافسية لممؤسسة  كما أن 

واردىا البشرية وكيفية إدارتيا التي تعتبر من أكثر الموجودات تحقيق القيمة الحقيقية لممؤسسات تكمن في قيمة م
قيمة في القرن الواحد والعشرين، فيي ثروة تممكيا المؤسسة وأفضل مخزون ليا لأن التحدي الأكبر لممؤسسات 
دارتيا بشكل أفضل بما يحقق أىداف المؤسسة  ويتمثل في المحافظة عمى الأصول المعرفية والموارد البشرية وا 

 يتسم التطرق في ىذا الفصل إلي ثلبث مباحث ممخصة كالتالي:و 
 المبحث الأول: أساسيات حول المعرفة. -
 المبحث الثاني:عموميات حول إدارة المعرفة. -
 المبحث الثالث: تطبيق إدارة المعرفة. -

        
 ا 
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 المبحث الأول: أساسيات حول المعرفة   
  تمهيد  

اىتمام المؤسسات الحديثة اليوم بالمعرفة وذلك بالنظر إلييا عمى إنيا تعد أساسا فاعلب لعمميات  يزداد        
 الإبداع و الابتكار في المؤسسة وأساسا لمرشد الإداري وبموغ الكفاءة والفعالية وتحقيق الأداء المتميز.

 المطمب الأول: مفهوم المعرفة 
 المعرفة وأىميتيا إضافة إلي خصائصيا.يتسم التطرق في ىذا المطمب إلي تعريف   
 تعريف المعرفة -1

 تعددت تعاريف المعرفة ومن بينيا نذكر:
:" بأنيا معتقد صحيح مبرر ومنطقي يقوم عمى أساس إن المعرفة عممية إنسانية  Nonakaعرفيا نوناكا 

ون تمك العممية مبررة ويتم من دينامكية لتعديل المعتقدات التي يؤمن بيا الفرد. أو مجموعة من الإفراد بحيث تك
 1خلبل تفاعل   نوعي لممعرفة المعمنة والضمنية."

: ىي عامل الإنتاج الأكثر أىمية والأصل الأكثر قيمة وىي النوع الجديد من كما عرفيا محمد زرقون
 2رأس المال القائم عمى الخبرات والأفكار والممارسات الأفضل.

الامتزاج الخفي بين المعمومة والخبرة والمدركات الحسية لمقدرة عمى : بأنيا حصيمة أما بالنسبة لراتب
 3الحكم.

المعرفة : ىي مقدمة لمقرارات وتصرفات فرد أو مجموعة أو منظمة قد تتغير أثناء عممية التعمم التي تسبب 
 4تغيرات في الفيم والقرارات والإجراءات .

 5المعرفة بأنيا قدرة التأثير عمى الأعمال المستقبمية. يصف كارسون
 أهمية المعرفة:-2

 6تتجمي أىمية المعرفة فيما يمي: 
فرازىا في كافة مجالات الأعمال .   -  الزيادة المستمرة والسريعة في استخدام مضامين المعرفة ومعطياتيا وا 
 يق الابتكارات والاكتشافات والاختراعات التكنولوجية.أن المعرفة العممية والعممية تمثل الأساس الميم في تحق -
الزيادة المستمرة في الاستثمارات ذات الصمة المباشرة في المعرفة والتي ينجم عنيا تكوين رأس مال معرفي،  -

                                                        
1
 .233، ص3122، إششاء نهُشش وانرىصَغ ، الأسدٌ ،  انًؼزفت إدارةَاطش يذًذ عؼىد جشاداخ  وآخشوٌ ،  - 

-
2
، 3125، 2، انًجهح انجضائشَح نهرًُُح الالرظادَح ، انؼذد انًؤصضت الاقخصادَت فٍ الأداء ػهً انًؼزفت إدارة أثزيذًذ صسلىٌ وانذاج ػشاتح ،     

          .233ص
3
، دساعح دانح نًجًىػح  الاذظالاخ الأسدَُح فٍ إداسج الأػًال ،  انخُافضُت انًُزة ححقُقفٍ  وحأثُزها انًؼزفت إدارة ػًهُاثساذة طىَض وآخشوٌ ،  -  

 .                          626، ص3122، 5، انؼذد8انًجاد 
4
- Sebastian Ion ceptureanu , Eduard Gabriel ceptureanu, Role of Knowledge Based communities in Knowledge 

process, Econoria Seria Management ,volume 18,lesse2,201 

 

5- Gorge la wrence Kinyata, the Role of  Knawlege  Management in Higher Educatin institutions:acase Study 

fram Tanzania, international gournal of Management , Knowledge and learnig , 3(1),p46 
6
، جايؼح صَاٌ ػاشىس 2، انؼذد42، يجهح انذمىق وانؼهىو الإَغاَُح ، انًجهذ  تانًُظً أداء نخحضٍُ أصاس انًؼزفت إدارة، ىدًُذ ودواح تهما ع تٍ دجىتح - 

 .239تانجهفح ، د.خ.ٌ، ص
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 تمثمو الأصول غير مادية وغير الممموسة ، وما ينجم عنو من زيادة في نتاجات المعرفة والعمم .
نتاجا واستخداما.ا لزيادة المست -  مرة في المؤسسات والمشروعات التي تعمل في مجال المعرفة توليدا وا 
 تعتبر المعرفة موردا اقتصاديا ىام وعنصر أساسي من بين عناصر الإنتاج.                                                    -
 :خصائص المعرفة -3

 7ساسية التالية لممعرفة:( إلي الخصائص الأHousel&Bellيشير كل من )
المعرفة متجدرة في عقول الأفراد: ليست كل المعارف الموجودة في الشركة صريحة والكثير منيا ضمني يحتفظ 

 بيا 
بشكل خلبق في رؤوس الأفراد ، فيناك معرفة فطرية متجدرة نحن مزودون بيا بإمكانات  ذىنية قابمة لمتحول  

 إلي معرفة صريحة .
يمكن لممعرفة أن تولد: إن بعض الشركات لدييا خصوبة ذىنية مما يجعميا قادرة عمي توليد المعرفة   -

 الجديدة،   و ىذا مايمثمو الأفراد المبتكرون الدين يتم التعويل عمييم في استدامة الابتكار وتوليد المعرفة.
لقميل منيا الذي يتكون من خلبل التجارب المعرفة يمكن أن تموت: كما تولد المعرفة فإنيا تموت أيضا، فا -

يسجل في الدوريات، كتب....الخ ، ولكن الغالبية العظمي منيا تموت، ولموت المصوصية، فبعض المعارف 
 تموت بموت الشخص والأخرى تموت بإحلبل معارف جديدة ،لتموت القديمة  وتتقاعد عن الاستخدام.

متيا فان اغمب الشركات تمارس دورا في تحويل معرفتيا إلي براءات المعرفة يمكن أن تمتمك: نظرا لارتفاع قي -
 اختراع أو أسرارا تجارية تتمتع بالحماية القانونية شانيا شان الممكية المادية.

المعرفة يمكن أن تخزن: إن ماتم تخزينو خلبل عشرون سنة الماضية ىو أكثر ما استطاعت البشرية تخزينو  
 ن عمى الورق والأشرطة ووسائل الخزن الالكترونية.خلبل تاريخيا ، ويتم الخز 

المعرفة يمكن أن تطبق: حيث يكون إلي  جانب المعرفة الضمنية والظاىرة تصنيفات أخري لممعرفة، مثل -
 المعرفة العممية ومعرفة الميارة، والمعرفة المتعمقة بالحدس والرؤية.

 المطمب الثاني: مبادئ المعرفة 
 8عرفة ونذكر منيا:تعددت مبادئ وأسس الم

إن المعرفة تنتقل من خلبل المغة ولا يمكننا بدونيا إيصال مانعرفو، ويجب عمينا تطوير المغات التي  -
 نستخدميا لوصف خبرة أعمالنا التي نقوم بتأديتيا.

المعرفة تتغير بشكل مستمر دائما حيث أن الأسموب الأفضل لإدارتيا في الوقت الحاضر ىو الأسموب الذي  -
 يترك الأمور تسير بينما تبقي الخيارات قائمة.

مسؤولية تطور المعرفة لاتقع عمى أي   فرد بشكل فردي فالمعرفة عممية اجتماعية وتعني انو لا يستطيع أي  -

                                                        
7
، ص، ص 3124هُشش وانرىصَغ، عىسَح، ، داس وائم نانحذَثت الإدارَت بانًذاخم وػلاقخها الأػًال يُظًاث فٍ انًؼزفت إدارةػثذ انشدًاٌ انجايىط،  - 

46 ،47. 
8
 .45،46، ص،  ص 3129،داس دايذ نهُشش وانرىصَغ ، الأسدٌ ،  تانخُظًُُ انذاكزة بُاء انًؼزفت إدارةدغٍُ يذًذ ػرىو وًٍَُ أدًذ ػرىو ،  - 
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 شخص تحمل المسؤولية لممعرفة الجماعية.
ا بنفسيا ذاتيا فان الطريقة لايمكن لأحد إن يضع الإحكام والقواعد والنظم فإذا كانت المعرفة حقا تنظم نفسي -

 الأكثر أىمية لتقديميا ىي إزالة الحواجز التي تقف أمام التنظيم.
ا تصاف المعرفة بالمرونة  يعد أمرا مفضلب، حيث أن النظم القابمة لتكيف تؤدي إلي الإتقان، ويصبح معدل  -

 النماء لمنظم غير اللبمركزية بدرجة أعمى. 
نياية . ففي أخر الأمر تضيع بعض المعرفة أو تفني تماما بسبب عدم التعمم  إن المعرفة لتنمو إلي مالا -

 والإىمال واستخدام الطرق القديمة لمتفكير.
 المطمب الثالث: مصادر المعرفة 

( وجود مصدرين من اجل الحصول عمي المعرفة  Markuardt (بين  حسب دراسة الأمين حمموس
 9واكتسابيا وىما:

:حيث تعد المعرفة الضمنية احد أىم المصادر الداخمية لاكتساب المعرفة التي يعتبر المصادر الداخمية  -
الأفراد مصدرىا الأساسي باعتبارىم صناع المعرفة وذلك من خلبل خبراتيم ،  معتقداتيم،افتراضاتيم وذاكرتيم 

د يكون ليذا النوع ومذكراتيم وفي اغمب الأحيان يكون ىذا النوع الصعب نقمو وشرحو في الوقت نفسو لذلك ق
 منافعو الكثيرة لصالح المنظمة .

المصادر الخارجية:ىنالك عدد كثير من المصادر الخارجية التي يمكن لممنظمة الحصول عمييا منيا عمى  -
 المعرفة ومن ىذه المصادر

 الاقتداء بالمنظمات الأخرى .  -
 المشاركة في المؤتمرات . -
 استئجار خبراء. -
 والمجلبت وأفلبم الفيديو.متابعة الصحف  -
 الاتجاىات الاجتماعية والاقتصادية والتكنولوجية. -
 جمع المعمومات عن الزبائن والموردين والمنافسين. -
  التعاون مع المنظمات الأخرى وانتشاء تحالفات.  -

 المطمب الرابع: أنواع المعرفة 
 10عديدة من بينيا : وأشكال أنواع لممعرفة

المعرفة الضمنية غير الظاىرية: وىي المعرفة التي تكون متضمنة في أشخاص من تتوفر لدييم ىذه المعرفة  -
المخزنة في عقوليم وما تحتويو ىذه العقول من معارف وأفكار تنفصل عنيم، ومن تم ليتاح نشرىا أو نقميا 

                                                        
9
، أطشودح دكرىسا ، كهُح انؼهىو  حُافضُت يُزة ححقُق فٍ انزبىٌ يغ انؼلاقت إصخزاحُجُت باػخًاد انخضىَقُت انًؼزفت إدارة دورالأيٍُ دهًىط ،  - 

 .53، ص3128الالرظادَح وانرجاسَح وػهىو انرغُُش ، جايؼح يذًذ خُضش تغكشج ، 
10

 .21،22، ص ص3118، ػانى انكراب انذذَس نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ، انًؼزفت اقخصادفهُخ دغٍ خهف،  - 
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 نشا حاجة لذلك.بغياب أصحابيا، وقد لا يتم التعرف عمييا أو استخداميا إلا عندما ت
المعرفة الظاىرية: والتي تتجسد بشكل كتاب أو تقرير، بحث أو دراسة أو نشرة، ومن خلبل تخزينيا في جياز  -

الحاسوب أو غيره من أجيزة التوثيق والتخزين، ويمكن الاستفادة منيا وتطبيق ما تفرزه من حمول لممشكلبت 
تم تحديد قدر ىذه الاستفادة ومن خلبل أنظمة الحماية التي ومعالجات لمحالات الواقعية، وبالذات عندما لا ي

، وبذلك تكون تفرض عدم تحقق انتشار المعرفة ىذه، وتحديد استخداميا بالجية التي ولدتيا، أو حصمت عمييا
معرفة مغمقة وغير مفتوحة من خلبل حماية الأسرار الصناعية، وحقوق  الممكية الفكرية، وحقوق ا لطباعة ال

 والتوزيع والأسرار الصناعية، والعلبمات التجارية غيرىا.والنشر 
 المعرفة العممية: أي معرفة فكرية أو نظرية ويمكن أن تكون معرفة ذات صمة مباشرة بالتطبيق. -
 المعرفة العممية والعممية:أي تجمع بين المعرفة في النظري والمعرفة في جانبيا التطبيقي أي العممي. -
شاممة لجوانب ومجالات عديدة وقد تكون متخصصة بمجال أو جانب معين، أو مجالات و العامة المعرفة  -

 وجوانب معينة محدودة.
فردية تتحقق بالفرد وترتبط بالفرد ومعرفة مؤسسية ترتبط بالمؤسسة أو الجية التي تتوفر لدييم ىذه الالمعرفة   -

 المعرفة.
 المبحث الثاني:عموميات حول إدارة المعرفة 

رة المعرفة من المفاىيم الحديثة نسبيا التي حظيت باىتمام العديد من الباحثين في مجال الإدارة ،إذ إدا تعد
تسعي العديد من المؤسسات إلي تحويل أعماليا إلي أعمال ونشاطات قائمة عمي المعرفة، وىذا ما أدي إلي 

 ، ودعم قدرتيا التنافسية.زيادة كفاءة العمميات والإرادات وعزز من إمكانيات المؤسسات التي طبقيا
 المطمب الأول: مفهوم إدارة المعرفة

لقد تنوعت وتعددت المفاىيم التي تناولت إدارة المعرفة، ويرجع ىذا التنوع لتعدد الخفيات العممية والمينية 
 لمباحثين فكل باحث ينظر إلي إدارة المعرفة من زاويتو و مجالو وتخصصو.

العمميات التي تتحكم وتخمق وتنشر وتستخدم المعرفة من قبل الممارسين  إدارة المعرفة "ىي مجموعة من -
 11لتزويدىم بالخمفية النظرية المعرفية اللبزمة لتحسين نوعية القرارات وتنفيذىا."

يمكن تعريف إدارة المعرفة :"بأنيا عممية تحميل وتركيب وتقييم وتنفيذ التغيرات المتعمقة بالمعرفة لتحقيق 
وعة بشكل نظمي ، مقصود، وىادف وىي عممية إدارة المعرفة المنظمة من اجل إيجاد قيمة الأىداف الموض

 12للؤعمال والتوليد لمميزة التنافسية ."
( بان إدارة المعرفة :"ىي المصطمح الذي استخدم Triggري )تريغ ( ي2014حسب دراسة انتصار )

د واكتساب المعرفة والمعالجة والخزن واستخدام و لتوضيح العمميات التي تجمع الأفراد والمعمومات سرية لتحدي

                                                        
11

 .83، ص3118، انىساق نهُشش وانرىصَغ ، الأسدٌ، وانًفاهُى انًًارصاث تانًؼزف إدارةإتشاهُى انخهىف انًهكاوٌ،  - 
12

، يجهح انذساعاخ انًانُح وانًذاعثُح انخُافضُت إصخزاحُجُاث خلال يٍ انخُافضُت انًُزة حؼزَز فٍ انًؼزفت إدارة فؼانُتتٍ خهُفح أدًذ وتؼهٍ دًضج،  - 

 .662، ص3118، 9والإداسَح، انؼذد
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 13إعادة استخدام المعرفة لتطوير الفيم لابتكار القيمة ."
يمكن اعتبار إدارة المعرفة:"أنيا استخدام المعرفة والكفاءات والخبرات المجمعة من داخل وخارج  كما

 14المنظمة بما تتضمنو من توليد المعرفة ونقميا بشكل منظم و استخداميا لتحقيق الفائدة لممنظمة."
عرضيا وتوزيعيا إدارة المعرفة:"ىي عممية إنشاء المعرفة والتحقق من صحتيا و ( 2014)حسب الدراسة 

 15وتطبيقيا".
إدارة المعرفة "بأنيا تعالج السياسات والإستراتيجيات و التقنيات التي تيدف إلي  (Souse&Hendrikيعرف ) 

دعم القدرة التنافسية في المؤسسة من خلبل تحسين الظروف اللبزمة لتحسين الكفاءة، الابتكار و التعاون بين 
 16الموظفين."

ف إدارة المعرفة عمى أنيا طريقة لتحقيق الأىداف في المنظمة من خلبل تعر ( 2011حسب الدراسة (
 17تجمع، إنشاء وتنظيم وتبادل المعمومات.
 المطمب الثاني: أهداف إدارة المعرفة 

 18إدارة المعرفة وتنوعت ويمكننا في ىذا المطمب أن نوجز بعضيا فيما يمي: أىداف تباينت لقد 
الإنتاجية حيث أنيا تمكن أعضاء المؤسسة من التعامل من العديد من القضايا تساعد في تحقيق الكفاءة  -

خاصة الجديدة منيا إذ تزودىم بالقدرة اللبزمة عمى إتحاد القرارات بكفاءة وفعالية عالية وتشكل لدي 
 الموظفين رؤية مستقبمية .

 .تحسين خدمة العملبء عن طريق الزمن المستغرق في تقديم الخدمات المطموبة -
 تحسين صورة المؤسسة وتطوير علبقاتيا. -
 تسييل في عممية تقاسم المعرفة. -
تساىم في تبسيط العمميات وخفض التكاليف عن طريق التخمص من الإجراءات المطموبة أو الغير   -

 ضرورية.
 زيادة العائد المالي عن طريق تسويق المنتجات والخدمات  بفعالية أكبر. -

                                                        
13

، أطشودح دكرىساِ، لغى انؼهىو انغُاعُح وانؼلالاخ انذونُح، ذخظض إداسج انًىاسد انجزائزَت انجايؼت فٍ انًؼزفت حطبُق يخطهباث، اَرظاس ػشَىاخ - 

 .43، ص:312انثششَح وانرًُُح الإداسَح، كهُح انذمىق وانؼهىو انغُاعُح، جايؼح تاذُح، 
14

الإداسج وانغُاعح  ح، سعانح ياجُغرش ،أكادًَُ انُظايُت انًحاكى فٍ انخُظًٍُ الإبذاع ححضٍُ فٍ انًؼزفت إدارة ػًهُاث دورفاذٍ َثُم يذًذ أتى صسَك ،  - 

 . :2، ص3128نهذساعاخ انؼهُا ، ذخظض انمُادج والإداسج ، جايؼح الألظً غضج فهغطٍُ ، 
15
-Mansur  Esmaeil zaei , Knowledge Management  in Hospitality and Tourism Industry : A KM Research 

perspective, Information and Knowledge Management,vol4,No9, 2014,p115.   
16

 - Nour-Mohammad yaghoubi and Others, The relationship between Strategic processes of Knowledge 

management and Organizational intelligence, African journal of Business Management, vol6 (7), 22,February, 2012, 

p2628.  
17

 -jilikatrninic and Others , Businessintelligence As Support to Knowledge Management , pospectives of 

lnnovations, Economics and Business, volume 8 , Issue 2, 2011, p35.  
18

، يزكشج ياجُغرش،  لغى ػهىو  انرغُُش، فشع ذغُُش انًىاسد الاقخصادَت نهًؤصضت انخُافضُت انقذرة نخذػُى كًذخم انًؼزفت إدارةتىسكىج ػثذ انًانك،  - 

 . 23، ص3128انثششَح ، جايغ يُرىسٌ ، 
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 جيع مبدأ التدفق الأفكار بحرية.تبني فكرة الإبداع عن طريق تش -
إدارة المعرفة تجعل القيادة العميا وصانعي القرار قادرين عمى استغلبل موارد المؤسسة المتاحة بالكيفية  -

 وبالشكل الصحيح وفي الوقت المناسب .
 تحسين وضع المؤسسة في مجابية المصاعب والمحافظة عمى بقائيا. -
 وظفين. تمكن إدارة المعرفة من رفع أداء الم -
 إيجاد بيئة تفاعمية لتجميع وتوثيق ونقل الخبرات التراكمية المكتسبة أثناء الممارسة اليومية. -

 المطمب الثالث: أبعاد إدارة المعرفة            
 19ثلبثة أبعاد لإدارة المعرفة وتتمثل فيما يمي:من بين أبعاد إدارة المعرفة ىناك 

(: ومن أمثمة ىذا البعد المحركات البحث، ومنتجات الكيان  Technological Dimensionالبعد التكنولوجي  ) -
دارة رأس المال الفكري، والتكنولوجيا المتميزة .  الجماعي البرمجي، وقواعد البيانات، وا 

(: وىو يعبر عن كيفية Organisation&Logistical Dimensionالبعد التنظيمي والموجيستي لممعرفة ) -
عادة استخداميا ويتعمق الحصول عمي المعرفة و  دارتيا وتخزينيا ونشرىا وتعزيزىا ومضاعفتيا وا  التحكم فييا وا 

ىذا البعد بتحديد الطرق الإجراءات والتسييلبت الوسائل المساعدة و العمميات اللبزمة لإدارة المعرفة بصورة 
 فاعمة .

الأفراد وبناء جماعات من (: وىو يركز عمى تقاسم المعرفة بين Social Dimensionالبعد الاجتماعي ) -
صناع المعرفة، وتأسيس المجتمع عمى أساس ابتكارات صناع المعرفة، والتقاسم والمشاركة في الخبرات 

 الشخصية وبناء شبكات فاعمة من العلبقات بين الأفراد، وتأسيس ثقافة تنظيمية داعمة . 
 المطمب الرابع: مجالات المعرفة

أيا كان المدخل الذي تستخدمو المؤسسة من أجل توظيف إدارة المعرفة فإن من الميم إدراك أن القيام 
نما يمس أجزاء المؤسسة كميا لأن توظيف إدارة المعرفة يضيف قيمة  بذلك ليمس جزء فقط من المؤسسة وا 

 20المجالات اليامة منيا:لممؤسسة ولايمكن القول بشكل أكثر تفصيلب أن إدارة المعرفة تركز عمى عدد من 
 مسح وتطوير الموارد الفكرية والمعرفية التي تمتمكيا المؤسسة وتعزيز ىذه الموارد وحمايتيا. -
 تعزيز توليد المعرفة الإبداع لدى كل فرد. -
تاحة مستمزمات المعرفة أمام الجميع. -  تحديد المعرفة والخبرة المطموبتين لتنفيذ ميام العمل، وتنظيميا وا 

                                                        
19

جُغرش، لغى إداسج ، سعانح ياانىظُفٍ الأداء فٍ انًؼزفت إدارة نذور غزة قطاع فٍ انكبزي انبهذَاث فٍ انًذراء احجاهاثطثشٌ يذًذ ػىع ياضٍ،  - 

 .68، ص3122أػًال ، كهُح انرجاسج، انجايؼح الإعلايُح ، غضج ، 
20

 .294-292، ص3119، داس طفاء نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ، انًؼزفت إدارةستذٍ يظطفٍ ػهُاٌ،  - 
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ع - ادة ىيكمة المشروع من أجل استخدام المعرفة بشكل أكثر فعالية، واغتنام الفرص لاستخدام تغير وا 
موجودات المعرفة، والتقميل من فجوات المعرفة واختناقيا وتعظيم محتوي معرفة القيمة المضافة الخاصة 

 بالمنتجات والخدمات.
ومراقبتيا والسيطرة عمييا، والبحوث والتطوير توليد النشاطات والإستراتجيات المستندة إلى المعرفة المتسمسمة  -

 والتحالفات الإستراتجية، وغير ذلك. ،
حماية المعرفة التنافسية التي تمتمكيا المؤسسة ومراقبة استخدام المعرفة لتأكد من أنو يتم استخدام أفضل  -

المؤسسة من المعرفة، ومن أن المعرفة الضمنية غير أخذة بالتلبشي و الضمور، وأنو لايتم إفشاء  ماتمتمكو
 ىذه المعرفة لممنافسين.

قياس أداء موجودات المعرفة الشاممة يتم العديد من الوظائف التي يمكن أن تكون بعضيا مندمجا مع  -
 كينونات منفصمة.يمكن أن تعمل ك ىر البعض الأخر ، في حين أن ىناك وظائف أخ

 21المجالات الوظيفية  الخاصة بإدارة المعرفة عمى النحو التالي:  Wiigويضع 
 توليد معرفة جديدة من خلبل التعمم، ومن خلبل التعميم ومن خلبل البحث و التطوير. -
اكتساب المعرفة وجمعيا واستنباطيا من الخبراء ومن الذين يمتمكون المعرفة المناسبة، ومن المصادر  -

 الخارجية من خلبل التقاعد وغير ذلك.
استكشاف الموارد التي يمكن أن تحتوي عمى المعرفة ذات العلبقة، وذلك بيدف العثور عمى المعرفة القيمة  -

 واختيارىا.
 تحميل وتنظيم المعرفة. بيدف عرضيا وتركيبيا بفعالية . -
 من قبل الآخرين. تثبيت شرعية المعرفة وصلبحيتيا لتأكد مع نشر المعرفة واستخداميا-
 استخدام المعرفة من أجل تحقيق أىداف العمل، وتحقيق أفضل مصالح المؤسسة. -
 تسييل استخدام المعرفة ، وتحفيز وترويج ىذا الإستحدام داخل أوساط المؤسسة . -
 تعمم كيفية نقل المعرفة ونشرىا وكيفية تحسين الأوجو الأخرى المرتبطة بالمعرفة. -

  إدارة المعرفة تطبيق: الثالث المبحث
إن إدارة المعرفة لاقتصر عمى الحفاظ عمى المعرفة ولكن ليا عمميات عديدة اليدف منيا ىو تكوين 
رصيد معرفي لممؤسسة من خلبل استرجاع المعارف وأيضا تطبيق تمك المعارف في العمل اليومي لمعامل من 

 المبحث التالي:أجل الوصول إلي أىداف المؤسسة وىذا ما سوف نتعرف عميو في 

                                                        
21

 .294َفظ انًشجغ انغاتك،ص - 



الإطار المفاىيمي لإدارة المعرفة                                                       الفصل الأول            
 

18 
 

 المطمب الأول: إستراتيجيات إدارة المعرفة 
يركز الكثير من الباحثين عمى نوعين من الإستراتيجيات بناء عمى تقييم المعرفة إلى ظاىرية وضمنية   

 22كالتالي:
إستراتيجية الترميز: تعتمد عمى المعرفة الظاىرة بوصفيا معرفة قياسية رسمية قابمة لمقياس والوصف والتحديد  -

والنقل والتقاسم ويمكن تحويميا إلى قواعد بيانات وقاعدة معرفة قياسية يمكن من خلب ل شبكة الشركة تعميميا 
ستعابيا وتوظي  فيا في أعمال الشركة المختمفة.عمى جميع العاممين من أجل الإطلبع عمييا وا 

إن تبني ىذه الإستراتجية يعتمد عمى طريقة خدمة المؤسسة لزبائنيا ونوعية الأفراد التي تستخدميم 
ىذه الإستراتيجية بنموذج مستودع المعرفة تعمل عمى جمع المعرفة الداخمية و الخارجية في  ى، وتسمالمؤسسة

 دل المعرفة بخطوتين: نظام توثيق متاح لمعاممين في عممية تبا
 من الفرد إلى المستودع.    -           

 من المستودع إلي الفرد.   -           
تركز ىذه الإستراتجية عمى المعرفة الضمنية وىي غير قابمة لمترميز و القياس لأنيا  إستراتيجية الشخصنة:  -

نما قابمة لمتعمم بالملبحظة علبقات الأفراد.غير قابمة لموصف والنقل و  حوارية تفاعمية مع التعميم والتدريس وا 
المشتركة والتشارك في العمل والفريق والخبرة، ىذه الإستراتيجية تسمي أيضا بنموذج شبكة  المباشرة و المعايشة

 المعرفة.
 تحاول الكثير من المؤسسات استخدام نموذج بين ىذين النموذجين يعرف بالنموذج اليجين إذ يتم ترميز وخزن

المعرفة الظاىرة لأنيا سيمة التوثيق وتظل المعرفة لدى الخبراء في مجال خبراتيم مع التوجو لتحويل ىذه 
نما يعتمد عمى  الخبرات إلى مستودع المعرفة كمما أمكن ذلك، والميل إلى أي من الاستراتيجيين لا يأتي صدفة وا 

والنموذج الاقتصادي الذي تتبعو، حيث أن ، دميملبتيا، والأفراد الذي تستخالطريقة التي تخدم بيا المؤسسة عم
أغمب المؤسسات الناجحة تستخدم الإستراتيجيتين معا لكن بنسب متفاوتة ، فتستخدم إستراتيجية واحدة مييمنة 

 والأخرى داعمة.
( أنو من الضروري جدا عدم اعتبار إستراتيجية الترميز  Roman&Ribereوتأكد دراسة أعدىا )

ستراتيجية الش خصنة متناقضتين، إنما ىما مكممتين لبعضيما ويجب استخداميما في وقت واحد، وقد أظيرت وا 
الدراسة أنو في النواحي العممية ليس ىناك نسبة واضحة في الترابط والتركيز بينيما، والمؤسسات الميتمة في 

ستراتيجية التي تناسب إطلبق مبادرات لإدارة المعرفة إلى مراحل متقدمة، فإنيا بحاجة لتحديد وتقييم الإ
احتياجاتيا والتي ستكون أكثر نجاحا بالإسناد إلى الثقافة التنظيمية السائدة، ويعتبر التركيز عمى إستراتيجية 

 المعرفة الصحيحة ىو أىم الاعتبارات لتحقيق النجاح والترميز في طريق إدارة المعرفة .

                                                        
22

، سعانح ياجُغرش ، لغى ػهىو انرغٍُ ، ذخظض ذغُُش انًىاسد انثششَح، كهُح ويخًُز يضخذاو أداء نخحقُق كأصاس انًؼزفت إدارةتىصَذاوٌ يذًذ،  - 

 .56، 55، ص، ص 3125، 4انؼهىو الالرظادَح وانؼهىو انرجاسَح وػهىو انرغُُش، جايؼح انجضائش 
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 والإستراتيجية الشخصنة .: مقارنة بين إستراتيجية الترميز 01الجدول رقم      
 

 الشخصنة مجال الاختلاف الترميز
 توافر نظم معمومات سريعة

 النوعية والموثوقية بإعداد استخدام المعرفة المرمزة.
 التنافسية الإستراتيجية
 
 
 

المشورة التحميمية القوية والخلبقة حول المشكلبت  توافر
 الإستراتيجية ترابط قنوات الخبرة الفردية للؤشخاص.

 اقتصاديات إعادة الاستخدام . -
 الاستثمار في الموجودات المعرفية. -

 إعادة الاستخدام عدة مرات. -
استخدام فرق كبيرة بمعدل عال من  -

 المشاركة.
 التركيز عمي توليد عوائد كبيرة. -

 
 النموذج الاقتصادي

 
 
 
 
 
 

 اقتصاديات الخبرة. -
 إستفاء أجور عالية محل المشكلبت المعقدة. -
استخدام فرق عمل صغيرة بمعدل منخفض  -

 من المشاركة مع الآخرين.
 التركيز عمي إدامة ىامش ربح عال. -

 الأشخاص إلي الوثائق -
تطوير نظام إلكتروني لمتوثيق يرمز ويزن  -

 المعرفة.وينشر وينتج استخدام 

 المعرفة إدارة إستراتيجية
 
 
 

 .الأشخاص إلي الأشخاص -
 المشاركة لتسييل الأفراد لربط شبكة تطوير -

 .المعرفة في
 

 
الاستثمار الكثيف في تقنية المعمومات   يقصد ربط 
 الأفراد بالمعرفة المرمزة القابمة للبستخدام ثانية

 

 
 تقنية

 المعمومات
 
 
 

الاستثمار المعتدل في تقنية المعمومات يقصد تسييل 
 الحوار وتبادل المعرفة الضمنية.

استخدام الكميات المناسبين لإعادة استخدام المعرفة 
 ووضع الحمول

 
 مكافأة الأفراد الذين يثرون قاعدة المعرفة .

 
 

 
 البشرية المصادر

 استخدام الذين ياستيوييم حل المشكلبت
 ويتحممون الغموض

 تدريب الأفراد عن طريق تقديم المشورة الواحد للؤخر
 مكافأة الأفراد مباشرة لمشاركتيم الآخرين في المعرفة .

 كمية التسيير، عموم قسم، دكتوراه أطروحة، تفاعل إدارة المعرفة والذكاء الاقتصادي لتحقيق المزايا التنافسية لممؤسسة، زليخة تفرقيت: المصدر
 .70 ص ،2015، بسكرة، خيضر محمد جامعة، التسيير وعموم والتجارية العموم الاقتصادية
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 المطمب الثاني: عمميات إدارة المعرفة 
:  توليد المعرفة ىي عبارة عن عممية إيجاد الإبداعات والابتكارات والخبرات والميارات التي المعرفة توليد1-

في العمل داخل المؤسسة لتوليد رأس مال معرفي وفكري جديد، وتبني،  تنتج المعارف خلبل العممية التشاركية
حمول لممعوقات التي تواجو المؤسسة، وقد تزود المؤسسة بقدرات تميزىا عن غيرىا في تحقيق إنجازات وخطوط 
ي عمل جديدة والتشريع في حل المشكلبت، ونقل الممارسات الأفضل وتطوير ميارات الفنيين ومساعدة الإدارة ف

 توظيف المواىب و الاحتفاظ بيا، وبذلك تعود المعرفة إلى الابتكار الذي يخمق معرفة جديدة.
نتاج المعرفة تركز بشكل مباشر عمى المعرفة الضمنية Cakes 2003وقد أشار ) ( إلي أن عممية توليد المعرفة وا 

ى مستوي الجماعة من خلبل الحوار، في توسيع المعرفة التي يتم توليدىا عمى يد الأفراد، وبالتالي بمورتيا عم
 والمحادثة ، والتشارك في الخبرة أو مجتمع الممارسة، لتحقيق فعالية توليد واكتساب المعرفة.

 ( عممية توليد المعرفة إلي أربعة مبادئ رئيسية وىي: Kuinn1996كما قسم ) 
 تعزيز مقدرة الأفراد في حل المشكلبت. -

 معارضة الأفراد والمينيين لممشاركة بالمعمومات.التغمب عمى  -           
 تشجيع التنوع الفكري داخل المنظمات المعرفية.           -
 23التحول من اليياكل اليرمية إلي المنظمات المعرفية. -

دة :  إن عمميات تخزين المعرفة  تعود إلي الذاكرة التنظيمية والتي تحتوي عمى المعرفة الموجو  المعرفة تخزين -2
في أشكال مختمفة بما فييا  الوثائق المكتوبة والمعمومات المخزنة في القواعد البيانات الإلكترونية ، و المعرفة 
الإنسانية المخزنة في النظم الخبيرة والمعرفة الموجودة في الإجراءات والعمميات التنظيمية الموثقة، والمعرفة 

أنو مع الزمن تتراكم المعرفة التنظيمية، ويساعد في ذلك الضمنية المكتسبة من الأفراد وشبكات العمل، و 
برمجيات المجموعة، إذ تمعب تكنولوجيا المعمومات دورا ميما في تحسين توسيع الذاكرة التنظيمية واسترجاع 

 (. Pull&Bushالمعمومات  والمعرفة المخزنة ومن التكنولوجيا المستخدمة تكنولوجيا )
ل المعرفة ونموذج الوثائق المذين يستخدمان في الوصول إلي المعرفة وأن ىناك أدوات أخرى مثل دلي

المخزنة. وأن جوىر تطبيقات إدارة المعرفة ىو إدارة وتخزين واسترجاع المعرفة. ويمثل تخزين المعرفة جسرا بين 
ناصر المعرفة النقاط المعرفية وعممية استرجاعيا ، فالكثير من القيمة المحصمة لإدارة المعرفة ناتج من خلبل ع

دامتيا وتحديثيا .  المختمفة وموضوعيتيا وضرورات الربط فيما بينيا وا 
ن التركيز الأىم في عممية التخزين يجب أن يكون حول حجم السياق الذي سيتم احتواءه، فميس  وىذا وا 

نما في استخداميا بكفاءة وبشكل كاف في السيا لا فقدت إيداع المعرفة مقتصرا عمي المشاركة بيا فقط، وا  ق وا 
 المعرفة.

كما أن مستودعات المعرفة تشكل قضية مركزية في المنظمات المعتمدة عمى المعرفة ،إذ تحرص 
                                                        

23
، سعانح  ياجُغرش ، لغى إداسج  انكىَج ونتد فٍ انًحافظاث نشؤوٌ الأػهً نهًجهش انذاخهٍ الأداء فٍ انًؼزفت إدارة أثزػثذ انشدًاٌ يشاجٍ انؼرشٌ ،  - 

 . 36، 35، ص ، ص 3122أػًال ، ذخظض الإداسج انؼايح ، كهُح الالرظاد وانؼهىو الإداسَح ، جايؼح آل  انثُد ، 
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المؤسسات عمى إدارة المخزون المعرفي كمتطمب لمواجية فرض تغيرات المستقبل، وتقوم إدارة المخزون 
 24التكنولوجيات الداعمة لذلك.المعرفي بعممية الاكتساب والاحتفاظ والتوظيف لممعرفة بمساعدة 

إن توزيع المعرفة يشير إلي ضمان وصول المعرفة الملبئمة لمشخص الباحث عنيا في   : المعرفة توزيع-3
الوقت الملبئم ووصوليا إلي أكبر عدد ممكن من الأشخاص العاممين في المؤسسة ،ويجب أن يكون ىناك 

وصول المعرفة، دون وجود أي عائق، وذلك عن طريق  وسائل لنقل ىذه المعرفة من مستوي لأخر بما يضمن
 التعميم والبرامج التدريبية والنظم المسندة بالمعرفة المؤتمنة وشبكات الأعمال.

وتشير الجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي أسيا أن من الأمور المشجعة في إدارة المعرفة تقويم عاممييا الذين 
من  %25يعطي لتقاسم المعرفة أىمية تبمغ  IBMيث أن قسم لوتس في شركة يتقاسمون المعرفة ومكافئتيم ، ح

 25موظفييا العاممين في خدمة الزبائن. ىمجموع نقاط الأداء لذ
إن المعرفة تأتي من العمل وكيفية تعميميا للآخرين حيث تتطمب المعرف التعمم والشرح المعرفة:   تطبيق-3

مما يحسن مستوي المعرفة ويعمقيا، وعمى ضوء ذلك فإنو يجب أن  والتعمم يأتي عن طريق التجريب والتطبيق
يؤخذ تطبيق المعرفة في المقام الأول وأنو لايوجد عمل بدون أخطاء وما عمى الشركة إلا أن تستوعب ذلك ، 
وأن نظام المعرفة الكفء لا يكفي لضمان النجاح في الشركة لكنو بمثابة خطوة إيجابية لمتعمم وأن القوة فيو 

كمن في استخدامو ولن تقود عمميات الإبداع والتخزين والتوزيع إلي تحسين الأداء التنظيمي ، وخاصة في ت
العممية الإستراتيجية في تحقيق الجودة العالية لممنتجات والخدمات لمقابمة حاجات الزبائن لذلك فالمعرفة قوة إذا 

 26طبقت . 
  المعرفة إدارة نماذج: الثالث المطمب

نماذج عديدة لإدارة المعرفة وفيما يمي بعض النماذج التي يمكن الاستفادة منيا في تطوير إدارة  توجد
 27المعرفة في لممؤسسات وىي:

ن L.barton)بارتون ليونارد نموذج -1 ( : يقوم عمى أساس أن المعرفة في المؤسسات تمثل مقدرة جوىرية وا 
 ىذه المعرفة المقدرة الجوىرية توجد في أشكال :

المعرفة قد تكون في شكل مادي، وىذه تمكن أن تكون مثلب في شركة تصميم متمثمة في براءات اختراع.  -    
 ىذه ىي المعرفة التي يمكن أن نراىا ونممسيا لأنيا ممموسة.

المعرفة قد تكون مجسدة أيضا في الأنظمة الإدارية: وىذه يمكن أن تكون مجسدة في طرق التعمم لعمل  -   
 الأكثر فاعمية. الأشياء

المعرفة قد تجسد في الميارات الصريحة و الكامنة لمعاممين: أي في القدرات الفردية التي تجمب إلى المؤسسة  -
                                                        

24
 .55، 54. ص،  ص :311، داس انًُغشج نهُشش وانرىصَغ ، الأسدٌ ، 3، ط انًؼزفت إدارةػثذ انغراس انؼهٍ وآخشوٌ ،  -
25

، سعانح ياجُغرش ، ذخظض إداسج أػًال ، كهُح  غزة بقطاع تانفهضطُُُ انجايؼاث فٍ انًؼزفت إدارة حطبُق يخطهباثيذًذ أدًذ عهًاٌ انشلة،  - 

 . :3، ص3122الالرظاد وانؼهىو الإداسَح ، جايؼح الأصهش، غضج ، 
26

، يخثش 9، انؼذد6، يجهذ الاقخصادَت نذراصاث َىر يجهت،  انبشزَت نًىاردا كفاءة حًُُت فٍ ودورها انًؼزفت إدارة ػًهُاثياضٍ إنهاو وآخشوٌ ،  - 

 .226، ص:312 دساعاخ انرًُُح الالرظادَح ، جايؼح الأغىاط ، 
27

 .232-228، ص ، ص 3119، انىساق نهُشش وانرىصَغ ، الأسدٌ ،  وانؼًهُاث والإصخزاحُجُاث انًفاهُى انًؼزفت إدارةَجى ػثىد َجى ، - 
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 أو تطور صنفيا من خلبل التجربة أو الخبرة.
موقع  أخيرا المعرفة قد توجد أيضا فيما يسميو ليونارد بارتون )القيم الصغيرة ( لمعمل مع معايير السموك -   

 العمل أومآ يدعوه الآخرون الثقافة التنظيمية .
 وفيما يمي توضيح ليذا النموذج كما في الشكل الموالي:

 بارتون ليونارد نموج(: 2)  رقم الشكل
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 .118، ص2008(، الوراق لمنشر والتوزيع، الأردن ، والعمميات والاستراتيجيات المفاهيم) المعرفة إدارة: نجم عبود نجم، المصدر        

 
 (D.E.Winnosky: وىذا النموذج قدمو د ينيس وينسكاي ) المعرفة لإدارة موئل نموذج -1

النموذج عمى أن المعرفة ىي خبرة بدون بداية ولا نياية ليذا فإن ىنالك سمسمة دائريةٌ لإدارة  ويقوم
المعرفة. وفي ىذا النموذج ذي السمسمة الدائرية ىناك أربعة مكونات متفاعمة،  كل   واحد منيا يعمل بشكل 

 مستقل إلا أنيا في نفس الوقت ذات اعتماد متبادل، وىذه المكونات ىي :
القاعدة الأساسية لإدارة المعرفة ) ماذا يتم ويتابع الآن (:وتتمثل بكل البيانات والمعمومات المتداولة من خلبل  -

أداوت إدارة المعرفة في الشركة ، إنيا الييكمة الفنية الإدارة المعرفة التي تستخدم وتنشئ إمكانيات موئل لإدارة 
 المعرفة .

م (: وىذه الثقافة ىي التي تحدد الاتجاه والقيم والتفصيلبت في إدارة المعرفة . ثقافة إدارة المعرفة ) ماىو المي -
وىذه الثقافة ىي التي تأتي بالإستراتيجية وليس الإستراتيجية ىي التي تنشئ الثقافة كما أن الثقافة ىي التي تحدد 

 التكنولوجيا والممارسات الملبئمة .
 التالي :ويمكن توضيح ىذا النمو دح من خلبل الشكل 

 
 

 التنفيد                           حل الدشكلات
 و

 التكامل 
 الحصول                                                                                            
 على                                                                                    

 
 الدعرفةالحصول معرفة                                                                                                                                 

 
 
 
 

 التجريب
 
   
 

 التجريب                                     

 الأنظمة الدادية               
 الأنظمة الإدارية      

 الأنظمة الدادية
 القيم 
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 (: نموذج موئل لإدارة المعرفة3الشكل رقم ) -

 انشى        -
 ابني-
 استخدم-
 حافظ-
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ما ىو الميم؟                                                                                 ما ىوممكن؟     
 ما ىو اليدف؟                                          

 .119: نفس المرجع السابق ص المصدر                        

 
ويقوم عمى أساس قوتين محركتين  ( D.Skyrme: وىذا النموذج قدمو ديفيد سكا يرم )سكا يرم ديفيد نموذج-2

وسبع رافعات إستراتيجية، تتمثل القوة المحركة الأولي باستخدام الأفضل لممعرفة التي توجد في الشركة ،والطرق 
التي تحقق ذلك ىي تقاسم الممارسات الأفضل وتطوير قواعد البيانات، حل المشكلبت والدروس المتعممة، وىذه 

مانحن نعرف ( لتجنب إعادة ابتكار العجمة أو الإخفاق في حل مشكمة تم في  القوة يعبر عنيا:) أن نعرف
 الماضي حميا بنجاح.

والقوة المحركة الثانية ىي الابتكار و إنشاء المعرفة الجديدة وتحوييا إلي منتجات وخدمات وعمميات جديدة، 
ثراء الابتكارا ت أما عوامل النجاح السبعة في ىذا ويكون التركيز ىنا عمى الطرق الفعالة في تشجيع وتعزيز وا 

 النموذج في كالتالي:
معرفة الزبون: تطوير المعرفة العميقة من خلبل علبقات الزبون واستخداميا في إثراء رضا الزبون من    -

 خلبل منتجات وخدمات محسنة.
 في المنتجات والخدمات:  أي المعرفة المجسدة في المنتجات وما يرتبط بياو الخدمات كثيفة المعرفة. المعرفة - 

النمادج والدمارسات الأفضل في لرال كل 
 مكون                

 الشركاء
 
 
 
 
 
 

 القاعدة الأساسية لإدارة الدعرفة 

 ثقافة إدارة الدعرفة         

البائعين مقدمي الخدمة  الدقتدون )مثل
 الكاملة (           

 إستراتيجية إدارة الدعرفة 

 معايرة إدارة الدعرفة
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المعرفة في الأفراد: تطوير الجدرات البشرية وتنمية الثقافة الإبتكارية حيث التعمم وتقاسم المعرفة ليا قيمة  -
 عالية .

مكانية الوصول إلي الخبرة الخبيرة في النقاط المعرفة في العمميات: تجسيد المعرفة في عمميات الأ - عمال وا 
 الحرجة.

الذاكرة التنظيمية: وىي الخبرة الحالية المسجمة من أجل الاستخدام المستقبمي سواء في مستودعات المعرفة  -
 الصريحة أو تطوير مؤشرات الخبرة.

 الشركة إلي الموردين الزبائن، العاممين.المعرفة في العلبقات: تحسين تدفقات المعرفة عبر الحدود داخل وخارج  -
 الأصول المعرفية: ويتمثل ىذا العامل في قياس رأس المال الفكري وتطويره واستغلبلو. -

  المعرفة إدارة وفشل نجاح عوامل:  الرابع المطمب
 28:المعرفة إدارة في النجاح عوامل – 1

العديد من الباحثين قواعد عدة أو منيجيات لنجاح إدارة المعرفة ويمكن تمخيص عوامل النجاح ليذه  حدد    
 الأخيرة في النقاط التالية:

 الابتكار والتأكد عمى فرض التعمم المستمر للؤفراد.-
 توفير الفرص للؤفراد لممشاركة في الحوار والبحث والنقاش. -
 وتعمم الفريق، والتأكيد عمييما بصورة دائمة.التشجيع ومكافأة روح التعاون،  -
 تأسيس أنظمة لمفيم ونشر التعمم والمشاركة بو. -
 دفع العاممين لمتطور والمشاركة بالرؤية الجماعية. -
 تحديد وتطوير القادة الذين يبنون ويدعمون نماذج التعمم عمى مستوي الفرد والفريق والمنظمة. -
 ومضامين وتطبيقات المعرفة لإنجاز أعماليم. مساعدة الأفراد لتحديد دور ومتطمبات -
 تركيز الاىتمام عمى تدفق المعرفة من تخزينيا. -
ينبغي عمى المدرين التركيز عمى الحالات المتميزة في منظماتيم أثناء مقارنتيم المرجعية لعمميات  المنظمة  -

 بقصد المقارنة والتعمم.

 عوامل الفشل في إدارة المعرفة: –2
 29عدد من الأخطاء يمكن أن تؤدي إلي فشل برنامج إدارة المعرفة وىي : Prussik&Faheyحدد  

عدم القدرة عمى تطوير التعريف أو التحديد العممي لممعرفة، وعدم اىتمام بالتدقيق المعرفي، لاسيما المعرفة -
 الجديدة.

                                                        
28

 .235، 234، ص، ص 3116، يُشىساخ انًُظًح انؼشتُح نهرًُُح إلا داسَح ، انماهشج، انًؼزفت إدارةطلاح انذٍَ انكثُغٍ،  - 
29

 .237، 236َفظ انًشجغ انغاتك، ص ،ص  - 
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المعرفة ىي ضمنية وكامنة في  التطور المطمق لممعرفة بوصفيا موجودة خارج عقول الأفراد حيث أن أغمب-
 عقوليم.

 تجاىل اليدف الأساسي لإدارة المعرفة المتمثل في ابتكار السياقات المشتركة عبر الحوار.-
 عدم إدراك أىمية ودور المعرفة الضمنية، وعدم التشجيع عمى إظيارىا. -
 عزل المعرفة عن استعمالاتيا. -
تحدي صيغ التفكير والاستنتاجات العقلبنية، الافتراضات  ضعف التفكير والاستنتاج العقلبني، أي الفشل في -

 والمعتقدات السائدة.
 التركيز عمى الماضي والحاضر بدلا من التفكير والتركيز عمى المستقبل. -
 الفشل في إدراك الأىمية التجريبية . -
 إحلبل الاتصال التكنولوجي بدل التفاعل البشري. -
 عرفة فقط.السعي نحو تطوير المقاييس المباشرة لمم -
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 خلاصة الفصل :
تعتبر إدارة المعرفة من أىم التطورات الفكرية المعاصرة في مجال التسيير لأنيا الإدارة الأكثر حيوية في 
المؤسسة إذ يعتمد عمييا في إنتاج وتوليد المعرفة التي تستخدميا المؤسسة ضمن عمميات كافة، وبالتالي لابد أن 
تتوفر ليده الإدارة جميع سبل النجاح من مادية  أو بشرية، فالمنظمة التي تريد المحافظة عمى نفسيا لابد أن 

 تيتم بالمعرفة
وتكتسب إدارة المعرفة أىمية متزايدة في ظل التحديات الكبيرة التي تواجييا المنظمات في تحقيق إدارة 

اف المعرفية التي تركز إدارة المعرفة عمى تحقيقيا بما يقود إلي المعرفة، وتزايده ىذه الأىمية في ظل تزايد الأىد
 تعزيز مستويات الإنتاجية ،الكفاءة والفعالية في المنظمات.

حول إدارة المعرفة والمعرفة التي تعد الأساس  الأساسية مالمفاىيلنا في ىذا الفصل إعطاء ولقد حاو 
"وقد إدارة المعرفة "وميا ومصادرىا، ومبادئيا وأنواعيا لفيم الأول لفيم إدارة المعرفة وذلك من خلبل تقديم مفي

بعض النماذج والإستراتيجيات التي تساعد في تطبيقيا، تيا وكذا تطرقنا إلي أىم أىدافيا وأبعادىا، ومجالا
 وعممياتيا الجوىرية وكذلك عوامل نجاحيا وفشميا.

 
 

 
 
 



 

 
 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ثاني:مساهمة إدارة المعرفة الفصل ال
 عمى أداء الموارد البشرية.

 تمييد
ماهية أداء الموارد المبحث الأول: 

 البشرية.
تقييم أداء الموارد  المبحث الثاني:

 البشرية.
المبحث الثالث:أثر عمميات إدارة المعرفة 

 عمى أداء الموارد البشرية.
 خلاصة 
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 تمهيد: 
الأداء مفيوما جوىريا لمختمف المؤسسات، ويمثل الفاصل مشترك لجميع الجيود المبذولة من قبل  يعتبر       

الإدارة والعاممين وكذا الباحثين في جميع حقول إدارة المعرفة فضلب عن كونو البعد الأكثر أىمية لمختمف 
 المؤسسات.

مكانيات، وميارات فإذا كان الأداء يتمتع بو المورد البشري داخل المؤسسة من قدر  فالأداء يدل عمي ما ات وا 
لا يتطابق مع العمل المطموب ا كان ذلك يتطابق مع العمل المطموب إنجازه فإنو سوف يحقق ذلك الغرض أما إذ

فإن ذلك يتطمب استحداث وسائل وطرق جديدة وتكوين ىؤلاء العاممين وىذا يتم عن طريق تقييم أداء الموارد 
وعميو ييدف ىذا الفصل إلي توضيح مساىمة إدارة المعرفة في أداء الموارد البشرية وذلك البشرية بشكل مستمر 

 من خلبل المباحث التالية :
 المبحث الأول: ماىية أداء الموارد البشرية.  -
 المبحث الثاني: تقييم أداء الموارد البشرية. -
 ة.المبحث الثالث: أثر عمميات إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشري -
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 المبحث الأول: ماهية أداء الموارد البشرية 
 تمهيد:

ظل  في واستمرارىا المنظمات فبقاء، وأدائو البشري بالمورد اىتماميا المؤسسات نجاح عوامل من إن
 المنافسة العالمية مرىون بأداء ىذا المورد.

خلبل ىذا المبحث سوف يتم التطرق إلي مفيوم أداء الموارد البشرية وعناصره بالإضافة إلي محدداتو  فمن
 والعوامل المؤثرة عميو.

  البشرية الموارد أداء مفهوم: الأول المطمب
لقد اختمف الباحثون والمختصون في إعطاء مفيوم دقيق وواحد للؤداء البشري بسبب اختلبف أرائيم 

 ذلك وجدنا العديد من المفاىيم منيم ما يمي : وتوجياتيم ل
عرف بأنو :"سموك عممي يؤديو الفرد أو المجموعة أو المؤسسة يتمثل في الأعمال وتصرفات وحركات مقصودة 

 1من أجل عمل معين لتحقيق ىدف محدد أو مرسوم ."
ة زمنية محددة وىو يمثل كما عرف أيضا بأنو:"يمثل مخرجات أو كميات الإنتاج لمعامل الواحد مقدرة بوحد

  2انعكاس لمدي قدرتو من عدميا في تحقيق الأىداف المتعمقة بعممو أيا كانت طبيعة العمل." 
(عمى أنو:"النظام الذي يتضمن العوامل الحرجة والبيئة المباشرة لعمل الفرد والتي plan :1997 :12 (ولقد عرفو

 3تأثر في سموك الفرد والإنجاز الذي سيميو."
عرف أيضا عمي أنو :"أداء العمل من حيث الكمية والنوعية المتوقع من كل عامل في المنظمة ، ىذه كما 

 4المعايير ىي الأساس لتقييم الأداء."
( فإن :"الأداء ىو سموك أو تصرفات العنصر البشري الذي Campbell,1990ووفقا لنظرية أداء العمل)
السموك إما أن يكون إيجابيا أو سمبيا، ويكون ىذا جزءا من العمل أو خارج نطاق  يؤثر عمى أداء المنظمة . ىذا
 5الواجبات المنصوص عمييا."

كما تم الإشارة إليو عمى أنو:"المستوي الذي يحققو ىذا الفرد، سواء من ناحية كمية وجودة العمل المطموب 
 6أو الوقت المحدد لمقيام بو."

                                                        
1
م عموم اجتماع ، تخصص  تنظيم عمل ، رسالة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه ، قس البشرية الموارد أداء عمى التنظيمية الثقافة تأثيرناصر بن حمود ،  - 

 .62، ص2017،  1، كمية العموم  الإنسانية والاجتماعية ، جامعة باتنة 
، قسم إدارة  ، رسالة ماجيستر الميبية الاتصالات الشركات في العاممين أداء عمى البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أثرسعيد سمير أبو جميدة ،   - 2

 . 34، ص2018أعمال ، كمية الأعمال ، جامعة الشرق الأوسط ، 
 . 40، ص2012، 91، مجمة الإدارة والاقتصاد ،  العدد العممين أداء المادية وأثرها في تحسين  بيئةفؤاد يوسف عبد الرحمان ، سمية عباس محمد،  - 3
قسم إدارة أعمال ،  ، ماجيستر رسالةوأداء العاممين وأثرهما عمى أداء المنظمات ،  الموارد لإدارة الإستراتيجية الممارسات علاقةزياد مفيد القاضي ،  - 4

 . 40، ص2012تخصص إدارة أعمال ،  كمية الأعمال ، جامعة الشرق الأوسط ، 
 المرجع نفسو ، الصفحة نفسيا . - 5
 . 130، ص2007والتوزيع ، القاىرة ،  ، دار الفجر لمنشر البشرية الموارد تنميةعمي غربي وآخرون ،   - 6
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 أهمية أداء الموارد البشرية -
يمكن القول أن حياة المؤسسة أيا كانت طبيعة النشاط الذي تمارسو تتوقف عمى أداء الموارد البشرية فييا 
، فإذا قاموا بأعماليم وأنجزوا مياميم عمى الوجو المطموب والمخطط لو من قبل الإدارة فإن ىذا سيقود المؤسسة 

م ا إذا كان الأداء دون المستوي المطموب فإنو سيشكل نحو تحقيق أىدافيا المنشودة كالبقاء والنمو والتوسع ، وا 
 1عائقا كبير أمام المؤسسة في تحقيق أىدافيا وعميو فإن أىمية أداء الموارد البشرية تتجمي في النقاط التالية :

المورد البشري عمى أداء عممو في الحاضر وكذلك عمى أداء أعمال أخري مختمفة  لقدرة مقياس الأداء يعد -
 المستقبل وبالتالي يساعد في اتخاذ القرارات والنقل والترقية .نسبيا في 

 يتم ربط الحوافز بأداء العامل وىذا يؤدي إلي اىتمام المورد البشري بأداء عممو ومحاولة تحسينو . غالبا ما -
رية ذوي يرتبط الأداء بالحاجة إلي الاستقرار في العمل فإذا حدثت تعديلبت في أنظمة الإدارة فإن الموارد البش -

 الأداء المتدني يكونون ميددين بالاستغناء عن خدماتيم.
كما أن أىمية الموارد البشرية برزت  أكثر من خلبل تأثر المؤسسات بعدد من التحديات الراىنة كالتقدم  
التكنولوجي ، الابتكار، التنوع وغيرىا من التحديات التي جاءت نتيجة التغيرات الرئيسية عمى كل الأنظمة 
وخاصة الاقتصادية منيا . مما دعا  منظمات الأعمال وباختلبف أنشطتيا إلي التركيز عمى أداء الموارد 

 البشرية وتوجييو نحو التصدي ليذه التحديات.
  البشرية الموارد أداء عناصر: الثاني المطمب

 2يتضمن أداء الموارد البشرية مجموعة من العناصر أىميا مايمي:
لوظيفة : وتشمل المعارف العامة ، والميارات الفنية والمينية والخمفية العامة عن الوظيفة المعرفة بمتطمبات ا -

 والمجالات المرتبطة بيا .
وما يمتمكو من رغبة وميارات فنية  نوعية العمل: وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو -

 وبراعة وقدرة عمى التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء. 
كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية لمعمل ، ومقدار  -

 سرعة ىذا الانجاز. 
وقدرة الموظف عمى تحمل مسؤولية العمل وانجاز  المثابرة والوثوق: وتشتمل الجدية والتفاني في العمل -

 الأعمال في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظف للئرشاد والتوجيو  من قبل المشرفين، وتقييم نتائج عممو. 
                                                        

 إقتصاد تخصص، التسيير عموم قسم،   دكتوراه أطروحة، دور إدارة المعرفة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة لاقتصادية ،   ليمي غضبان - 1
دارة تطبيقي  .25ص،2018  ،1 باتنة جامعة، التسيير وعموم والتجارية الاقتصادية العموم كمية،   المنظمات وا 

، قسم إدارة أعمال، كمية التجارة، الجامعة ر، رسالة ماجيست البشرية الموارد أداء عمى التنظيمي المناخ أثرمحمود عبد الرحمان إبراىيم الشنطي،   - 2
 . 38، ص2006الإسلبمية، غزة، 
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  البشرية الموارد أداء محددات: الثالث المطمب
المحددات التالية)الجيد، القدرات،  ينظر إلي أداء الموارد البشرية عمة أنو نتاج العلبقة المتداخمة بين

 الإدراك(: 
الجيد: وىو الجيد الناتج عن حصول العامل عمى الدعم والحافز والذي يترجم إلي الطاقات الجسمية  -

والحركية والعقمية التي يبدىا العامل لأداء ميمتو، حيث تتآزر ىذه الطاقات مع بعضيا البعض لإنجاز العمل 
ن ىذا الجيد  لو طاقات تحفزه وعوامل وتثبيطو عوامل أخري مما ينعكس عمى الأداء أي الجيد المطموب، وا 

  1سيكون من محددات أداء الموارد البشرية سواء غمى الصعيد الفردي أو الجماعي .
القدرات: ىي الاستعدادات والقدرات الذىنية والبدنية لأداء ميام متعددة . وتندرج ىذه القدرات إلي فئتين   -

 2ىما:
القدرات الذىنية:  ىي قدرات ترتبط بالقدرة عمى أداء مختمف الميام الذىنية، وتتفاوت الحاجة إلي ىذه  –أ 

القدرات باختلبف الوظائف خاصة بالنسبة لمستويات الإدارة العميا التي تتطمب اتحاد قرارات تستند عمى تحميل 
 المعمومات والتفكير بعناية.

درة عمى أداء الميام البدنية المختمفة ،  ومن أىم تمك القدرات في مجال القدرات البدنية: تشير إلي الق –ب 
الأداء في العمل ما يرتبط بالقوة أي القدرة عمى بدل قوة عضمية في الميام المختمفة، وما يرتبط بالمرونة وىي 

ائف لذا تؤخذ في القدرة عمى الانيماك في الميام البدنية . وتمعب ىذه القدرات دورا رئيسيا في كثير من الوظ
 اعتبار الأفراد والمنظمات.

الإدراك: يشير إلي الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جيوده في العمل من خلبلو، وتقوم  –ج 
 3الأنشطة والسموك الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتعريف إدراك الدور.

ل المثيرات الخارجية وتفسيرىا بواسطة الفرد تمييدا لترجمتيا إلي ويعرف الإدراك أيضا بأنو:"عممية استقبا 
 4سموك.

ولتحقيق مستوي مرضي من الأداء لابد من وجود حد أدني من الإتقان في كل مكون من مكونات الأداء. 
أدوارىم فإن أدائيم لن  بمعني أن الأفراد عندما يبدلون جيود فائقة ، ويكون لدييم قدرات متفوقة ولكنيم لايفيمون

يكون مقبول من وجية نظر الآخرين.  فبالرغم من بدل الجيود الكبيرة في العمل فإن ىذا العمل لن يكون موجيا 
في الطريق الصحيح ، وبنفس الطريقة فإن الفرد الذي يعمل بجيد كبير ويفيم عممو ولكن تنقصو القدرات فعادة 

وىناك احتمال أخير وىو أن الفرد قد يكون لديو القدرات اللبزمة ، والفيم ما يقيم مستوي أدائو كأداء منخفض ، 
                                                        

 .113،ص2013دار جرير لمنشر والتوزيع،الأردن،إدارة وتقييم الأداء الوظيفي )بين النظرية والتطبيق(، إبراىيم محمد المحا سنة،   - 1
 .109-107، ص2002، دار الجامعة،  الإسكندرية ، المنظمات في الإنساني السموكمحمد سعيد سمطان،  - 2
 .2010، ص2004-2003الإسكندرية، ، الجامعية الدار، مستقبمية رؤية البشرية الموارد إدارةرواية حسن،  - 3
 . 71، ص2004، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردن، التنظيمي السموكحسن حريم،  - 4
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اللبزم لمدور الذي يقوم بو، ولكنو كسول ولا يبدل جيد كبير في العمل فيكون أداء مثل ىذا الفرد أيضا منخفضا 
جال من ، وبطبيعة الحال قد يكون أداء الفرد جيدا أو مرتفعا في مكون من مكونات الأداء وضعيف في م

 المجالات الأخرى.
 المطمب الرابع: العوامل المؤثرة عمى أداء الموارد البشرية 

 1تتمثل العوامل المؤثرة عمى أداء الموارد البشرية فيما يمي: 
عوامل متعمقة بالعامل: وتشتمل عمى القدرة عمى الأداء الفعمي لمعمل وتختمف الخصائص والسمات التي  -

، والتي تتضمن المعرفة، التعمم، الأقدمية، والخصائص الديموغرافية وكذا الاتجاىات يتميز بيا العامل عن غيره
 والطموحات التي يسعي إلي إشباعيا. 

عوامل متعمقة بالوظيفة: وىي عمى نحوين،  بعضيا تتعمق بتصميم الوظيفة والمشاركة في اتخاذ القرار  -
جر، الحوافز المادية والمعنوية، والظروف الملبئمة والتنظيم، وأخرى مرتبطة بإنجاز العامل لوظيفتو مثل الأ

 لمعمل. 
دارة  - عوامل متعمقة بالمؤسسة: عادة مايطمق عمييا بالعوامل الفنية باعتبار العامل يعمل في إطار جماعي وا 

ي تحدد استراتيجيات خاصة بيا وليا جوانب فنية تؤثر عمى كفاءتيا وأفرادىا مثل نوعية الآلات، التقدم التكنولوج
 والييكل التنظيمي وطرق وأساليب العمل وغيرىا. 

عوامل متعمقة بالبيئة: وىي مختمف العوامل المتعمقة بالجو العام ويشير إلي الثقافة والقيم المشتركة بين  -
الأفراد وما يعكس من انتماء الفرد لمبيئة أو اعتباره أجنبيا عنيا مثلب، وعموما ىي عوامل المحيط الخارجي 

 العامل وأدائو لوظيفتو.   المؤثر عمى
 المبحث الثاني : تقييم أداء الموارد البشرية 

 تمهيد:
أداء  مستوي والنشاطات الرئيسية لمعرفة الأعمال من منظمة أي في العاممين أداء تقييم عممية تعد

المرغوبة، وسوف  العاممين والمنظمة عمى حد سواء ومحاولة تطوير الأداء وتنميتو وصولا لتحقيق الأىداف
 عدة مفاىيم، أىداف وكذا الطرق خطوات تقييم أداء الموارد البشرية.نتطرق ىنا إلي 

  الأول : مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية المطمب
يمكن تعريف تقييم أداء الموارد البشرية عمى أنو:"الأداة لمتأكيد من مدى كفاءة العاممين في تحقيق مستوي 

 عند بوضوح دلك ويظير،  كفاءتيم مدى عمى والحكم،  بو وفقا لمعايير الإنجاز المحددة ليمالأداء المرغوب 
لمعاممين، ثم مقارنة أداء كل منيم مع الأخر لتعرف عمى أييما  الفعمي والإنجاز التقديرية معايير العمل مقارنة

                                                        
1
، سعانح ياجُغرشفٍ إداسج الأػًال، ذخظض ذغىَك، كهُح انبشزَت أثز اصخخذاو حكُىنىجُا انًؼهىياث والاحصال ػهً أداء انًىاردطىَهشٌ فاطًح،  - 

 .   63، ص3126، 3َح وانرجاسَح وػهىو انرغُُش، جايؼح وهشاٌ انؼهىو الالرظاد
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الإجراءات الضرورية لرفع  أكثر كفاءة وأييما أقل كفاءة، ثم تحديد أساس تدني أداء بعضيم بيدف اتحاد
 1كفاءتيم."

كما يعرف كذلك بأنو:"العممية التي يتم من خلبليا تحديد كيف يؤدي العامل وظيفتو وما يترتب عمى ذلك 
 2من وضع خطط لتحسين الأداء."

 طريق عن الأفراد منجزات تقييم إلي ييدف الإجراء الذي ذلك عن يعبر  وقد تم تعريفو أيضا عمى أنو:"
 توكل إليو وبطريقة موضوعية التي الأعمال إنجاز في  عمى مدى مساىمة كل فرد لمحكم موضوعة وسيمة
عمى سموكو وتصرفاتو أثناء العمل، وعمى مدار التحسن الذي يطرأ عمى أسموبو في أداء وظيفتو  الحكم وكذلك

مكانية  تحممو لمسؤوليات أكبر أو بالإضافة إلي الحكم عمى إمكانيات نمو وتقدم الفرد في عممو مستقبلب، وا 
  3الوظائف تحتاج إلي كفاءة وفعالية عالية."

 أهمية تقييم أداء الموارد البشرية 
 4:تكمن أىمية تقييم أداء الموارد البشرية فيما يمي

 الإنشداد إلي المنظمة. رفع حماس ودرجة -
 مستقبمو في المنظمة.زيادة شعور العامل بالمسؤولية وما يترتب عمييا من صدور قرارات بشأن  -
 اختيار العمل المناسب لمعامل من خلبل عممية التقييم والوقوف عن نتائجيا.  -
 تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظف وتزويده بتقارير توضح ىذه النقاط.  -
 تحديد الموظفين الذين يستحقون المكافأة والترقية وزيادة الأجر.  -
 ل التقارير التي يرفعونيا للئدارة العميا. الوقوف  عمى قدرات المشرفين من  خلب -
 تضع الأساس لتخطيط القوي العاممة والتنبؤ بحاجات المنظمة للؤعداد المطموب استقطابيا. -
تعيين مدى تناسب ميام الوظيفة الحالية لمموظف ومدى إمكانية نقمو إلي وظيفة أخري، وقد يؤدي إلى  -

 ىالاستغناء عنو، إذا كانت إنتاجية متدنية .
الوقوف عمى بعض الأعمال ذات السمة الخاصة التي تنوي المنظمة تكميف الموظف بيا في حالة نشوء  -

 حاجة إلى ذلك.
 إلزام المديرين ورؤساء المراكز الإنتاجية بربط الخطط الإنتاجية بالإنتاج وبنتائج تقييم الموظفين. -

                                                        
1
كهُح سعانح ياجُغرض، لغى  إداسج أػًال، أثز انىظائف الإدارة الأصاصُت ػهً أداء يُظًاث الأػًال انخؼهًُُت انخاصت، هذي يذًذ يذًذ أتى شُة،  - 

 . 56، ص3123الأػًال، جايؼح انششق الأوعظ، 
2
 . 61، ص:311(، د.د.ٌ، جايؼح لُاج انغىَظ، الأداء )الأطز انًُهجُت وانخطبُقاث انؼًهُت اصخزاحُجُاث حطىَز وححضٍُ عُذ يذًذ جاد انشب، - 

3
، جايؼح يذًذ انثشُش 2، انؼذد7، يجهح أتذاز ودساعاخ انرًُُح، انًجهذحقُُى أداء انًىارد انبشزَت فٍ انًصارَف الإصلايُتعؼُذاٍَ عًُشج،  - 

 . 225، ص2019تىػشَشَج، انجضائش، الإتشاهًٍُ، تشج 
4
 . 235، ص3124،  داس انًُاهج نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ، إدارة انًىارد انبشزَت يذخم َظزٌ وحطبُقٍيجُذ انكشخٍ،  - 
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  تقييم أداء الموارد البشرية خصائص
 1بالخصائص التالية:  تتميز عممية تقييم البشرية

 أنيا عممية إدارية مخطط ليا مسبقا بشكل رسمي. -
نما تيتم أيضا بنقاط القوة التي جسدىا الفرد أثناء  - أنيا عممية إيجابية لأنيا تسعي إلي كشف العيوب فقط وا 

 سعيو إلي تحقيق اليدف.
تتضمن إنجاز الواجبات فقط بل قياس مدى التزام الموظف بسموكيات العمل المطموب منو و النتائج  أنيا  -

 .التي تحققت من الالتزام بيده السموكيات خلبل فترة التقييم
أنيا عممية شاممة وعامة في وقت واحد. أي يشمل تقييم الأداء جميع العاممين في المنظمة  رؤساء  -

 تويات الإدارية.ومرؤوسين في كافة المس
ن كانت نتائجيا النيائي عممية مستمرة يوميا إن تقييم أداء العاممين - النتائج ة تستخرج عمى فترات متباعدة. و وا 

النيائية إلا تعبير عن التحميل لكافة الجزئيات والتحركات المتعمقة  بالعمل اليومي لمموظف. وقد يتم التقييم عمى 
 نوي أحيانا. أساس سنوي أو نصف سنوي أو ربع س

  البشرية الموارد أداء تقييم أهداف:  الثاني المطمب
 2لتقييم أداء العاممين أىداف عديدة تسعى المؤسسات إلي تحقيقييا منيا:

 الضعف عند  تحديد الاحتياجات التدريبية اللبزمة لمعاممين: يساعد التقييم في تحديد احتياجات مواطن -
العاممين من حيث القدرات والميارات الفنية والإدارية كما يكشف مدى قدرة الموظف عمى التأقمم في بيئة عممو 
ومن ىنا فيو يساعد الإدارة في وضع برامج تدريبية تعالج الاحتياجات الفعمية لمعاممين وتعمل عمى تطوير 

 خبراتيم ومياراتيم.
ييم مستوي الأداء الفعمي لمموظف ومدى قدرتو عمى تحقيق وضع نظام عادل لمحوافز: تبين نتائج التق -

المتطمبات الفعمية لوظيفتو، وعمى ىذا الأساس تتم مكافأة الموظفين عمى كل حسب الجيد الذي يقدمو والنتائج 
التي يحصل عمييا، وتتضمن ذلك اعترافا من الإدارة  بمساىمات العاممين وتشجيعا ليم لتحقيق مستوي أفضل 

اج في المستقبل، مما يدفع العاممين لمعمل برغبة كبيرة، حيث يشعر المنتجون بمعاممة الإدارة ليم بعدالة من الإنت
في منح المكافآت أو زيادة الرواتب،  أما العامل الميمل فقد يعر ض نفسو لأنواع مختمفة من الجزاءات مثل 

 و توقيع عقوبات تأديبية.حرمانو من العلبوات الدورية أو الضمنية من الأرباح الموزعة ، أ

                                                        
1
 . 349، ص:311، إششاء نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ، إدارة انًىارد انبشزَت يذخم اصخزاحُجٍ حكايهٍيؤَذ عؼُذ انغانى،  - 

2
 . 249، 248، ص ص 3115داس انذايذ نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ،  إدارة انًىارد انبشزَت،يذًذ فانخ طانخ،  - 
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يساعد التقييم في إنجاز عممية النقل والترقية وتحديد الفائض من القوي العممة: فقد يكشف أن السبب  -
الحقيقي لفشل الأفراد العاممين في أداء ميماتيم بكفاءة يرجع إلي عدم وضعيم في الوظيفة المناسبة لمؤىلبتيم 

رة عمى نقميم أو ترقيتيم إلي الوظائف المناسبة ليم، كذلك يساعد التقييم العممية والعممية، وعند ذلك تعمل الإدا
الإدارة عمى معرفة مواطن النقص والزيادة في القوي العاممة داخل المؤسسة فستستطيع معالجة  ىذا الوضع إما 

 بالنقل أو الاستغناء عن العناصر الفاشمة.
سات الاختيار والتعيين، ويبين مدى نجاح أو فشل ىذه يساىم التقييم في تخطيط القوي العاممة، ورسم سيا  -

 السياسات من خلبل معدلات تقييم أداء العاممين الذين تم تعيينيم واختيارىم. 
كذلك يساىم التقييم في تحسين عممية الإشراف، حيث يدفع التقييم الرئيس إلي متابعة أداء وسموك   -

 قارير اللبزمة ورفعيا إلي الإدارة في الوقت المناسب. المرؤوسين باستمرار، بغية الإنصاف عند وضع الت
كل ىذا إضافة إلي أن التقييم يساعد الإدارة في معرفة معوقات العمل مثل السياسات والموائح والتعميمات  -

 المطبقة أو عدم توفر المعدات والأجيزة اللبزمة لانجاز العمل المطموب.

   البشرية الموارد أداء تقييم طرق: الثالث المطمب
 قسم الباحثون طرق تقييم أداء الموارد البشرية إلي طرق تقميدية وطرق حديثة: 

 الطرق التقميدية:-1
طريقة الترتيب البسيط: يقوم كل رئيس مباشر بترتيب مرؤوسيو تنازليا من الأحسن إلي الأسوأ، ولا يتم  -

نما يتم الترتيب عمى أساس أداء ال عمل )أو الأداء ككل( ويتم التوصل إلي قائمة الاعتماد ىنا عمى معايير،  وا 
 1لترتيب العاممين بحسب أدائيم وىذه الطريقة سيمة وبسيطة، ولكنيا تعاني من المشاكل  التقميدية لتقييم الأداء. 

طريقة المقارنة الثنائية: وحسب ىذه الطريقة تتم مقارنة أداء كل عامل مع أداء مجموعة العاممين في   -
المؤسسة، والعامل الذي يحصل عمى أقل عدد من التفصيلبت يعطي الرتبة الأقل، وىذا يشير إلي المستوي 

ى، ويحدد الأعمى أداء من الأضعف أداء والعامل الذي يحصل عمى أعمى عدد من التفصيلبت يعطي رتبة أعم
حيث عدد التفصيلبت، بمعنى أن المقارنة ىنا تكون بين أزواج بين العاممين،  حيث يتم مقارنة كل عامل مع 
جميع العاممين، وىذا يعني أن العامل الواحد يحصل عمى تفصيلبت بعدد العاممين الذين يقارن بيم،  ولتحديد 

( n(n-1/)2ثنائية( لمعاممين المراد تقييميم، تستخدم في العادة المعادلة )عدد المقارنات أو الأزواج المرتبة )ال
  2إلي عدد العاممين قيد الترتيب.nحيث تشير 

                                                        
1
 .  3:9، ص3115، انذاس انجايؼُح، د. ب. ٌ، إدارة انًىارد انبشزَتأدًذ ياهش،  - 

2
 .  249، 248، ص صيشجغ عثك ركشِ،حإتشاهُى يذًذ انًذا عُ - 
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طريقة التوزيع الإجباري:  تسند ىذه الطريقة  عمى ظاىرة التوزيع الطبيعي ومدلول ىذه الظاىرة أن توزيع   -
زيع درجات التقييم بشكل إجباري من قبل المقيم لإعطاء مستوي الكفاءة بأخذ شكل المنحني الطبيعي ويتم تو 

  %40لمجموعة أدائيم أعمي من المتوسط و %20من عدد الموظفين و %10مجموعة الممتازين نسبة 
عطاء  لمجموعة أدائيم ضعيف ،  %10لمجموعة أدائيم تحت المتوسط وأخيرا % 20لمجموعة أدائيم متوسط وا 
 1المقيم عمى إعطاء نسب محددة لممستويات المختمفة. فالأساس في ىذه الطريقة إجبار 

طريقة التقييم المقالي: تتطمب ىذه الطريقة أن يقوم المقيم بكتابة وصف الأداء الفرد من خلبل اعتماد نموذج   -
رشادات لممقيم عن الموضوعات التي يجب تغطيتيا في  معين ليذا الغرض،  وعادة ما يتم تقديم توجييات وا 

 من الأمثمة التي يمكن أن يحتوييا التقييم،  الوصف الشخصي لأداء الفرد متضمنا التقييم و 
 كمية وجودة الأداء المتحقق.  -   
 المعرفة المتعمقة بوظيفتو. -   
 قدرتو عمى التكيف مع العمل.  -   
 علبقاتو مع زملبئو والعاممين معو.  -    
 ما ىي نقاط القوة والضعف في أدائو.  - 

ومن المشاكل التي تنطوي  عميو ىذه الطريقة في التقييم ىي الشكل والمحتوي لتقرير الطي يعده المقيم، إذ يعتمد 
كميا عمى القدرة أو الرغبة في الكتابة المقالية ولدي فإنو من الصعب مقارنة التقييم المقالي بعضو مع البعض 

لميارات الكتابية والوظيفية التي يعتمدىا في التقييم لمفرد الأخر للؤسباب المتعمقة بطبيعة المقيم ذاتو من حيث ا
 2أو الأفراد المراد تقييم أدائيم.

 الطرق الحديثة:  -2
طريقة  الاختيار الإجباري: تعتبر ىذه الطريقة من الطرق الحديثة التي تيدف إلي تحقيق الموضوعية  -

التي تصف أداء الموظف لوظيفتو وتقسيم إلي والعدالة في تقييم الأداء، ويتم فييا حصر عدد من العبارات 
مجموعات، تضم كل مجموعة ثنائيتين وكل ثنائية فييا عبارتان الأولي تصف النواحي الحسنة في الموظف، 

  3والأخرى تصف النواحي السيئة.
ىذه الطريقة ىو استبعاد، احتمال التقييم عمى أسس شخصية  طريقة الوقائع الحرجة: اليدف من استخدام  -

بحثو. ويتم تقويم الأداء في ىذه الطريقة استنادا إلي سموكيات الموظف أثناء العمل، ويقوم المدير المباشر 
لمموظف بتسجيل الوقائع والأحداث التي تطرأ خلبل عمل الموظف سواء كانت جيدة أو سيئة في ممف الموظف،  

                                                        
1
 . 269، ص3119، داس أعايح نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ، ىارد انبشزَتإدارة انًفُظم دغىَح،  - 

2
 . 271، ص3124، داس انًغُشج نهُشش وانرىصَغ وانطثاػح، الأسدٌ، إدارة انًىارد انبشزَتخضُش كاظى وَا عٍُ كا عة انخششح،  - 

3
 . 3:8، ص3126، داس انجايؼح انجذَذج، الإعكُذسَح، إدارة الأداء انًخًُزيذًذ لذسي دغٍ،  - 
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ممية التقويم الدورية يقوم المدير بمراجعة ىذا الممف تمييدا لإصدار حكمو عمى أداء الموظف، وتتميز وعند ع
ىذه الطريقة بعدم التحيز الشخصي وأن عممية التقويم مقترنة بأحداث جوىرية حصمت طيمة فترة التقويم، إلا أن 

حتمالات الميل الفطري لممشرف نحو ىذه الطريقة تستدعي نوعا من الرقابة المباشرة عمى الموظف ىناك ا
 1تسجيل الوقائع السيئة وتقميل شأن لإنجازات الإيجابية.

طرقة قوائم المراجعة: من خلبل ىده الطريقة يستخدم المقيم قوائم للؤوصاف السموكية المحددة من قبل إدارة  -
أداء الأفراد العاممين ويكون  الأفراد أو الأقسام، وعمى المقيم أن يؤشر ويختار العبارة أو الصفة التي تصف

تأشير المقيم الذي ىو في الغالب المشرف المباشر إما بنعم أو لا، وعند إتمام قائمة المراجعة  تذىب إلي إدارة 
الأفراد لتحميميا، وتحديد الدرجات والأوزان لكل عامل من العوامل، المحددة في القائمة حسب درجة أىميتيا، وثم 

ي من إدارة الأفراد إلي المشرف المباشر لمناقشتو مع الأفراد العاممين ووفقا ليذه الطريقة فإن يعود التقييم النيائ
 المقيم لا يتدخل ولا يعرف الدرجات المحددة مسبقا، ومن مزاياىا وعيوبيا ما يمي:  

 قوائم المراجعة: مزايا طريقة-
 لأىمية والدرجات لكل صفة مختمفين.تقمل من التحيزات، حيث أن المقيم أو المسؤول عن تحديد درجة ا-

 قوائم المراجعة:  الطريقة عيوب-
تكمفتيا عالية حيث تتطمب من المنظمة إعداد قوائم بقدر ما يوجد لدييا من تصنيفات أعمال أو وفقا للؤعمال  -

 2الموجودة لدييا، حيث أن فقرات ىذه القائمة تختمف من عمل لأخر.
طريقة الإدارة بالأىداف: ىذه الطريقة تعتمد عمى أن العبرة بالنتائج، أي أن الرئيس المباشر لن يمتفت إلي  -

سموك مرؤوسيو ولا إلي صفاتيم، بل سييتم فقط بما إستطاعو أن يحققوه من نتائج وتمر ىذه الطريقة بعدة 
 خطوات وىي كالتالي: 

سيتم قياس الأداء وتقييمو عمي أساسيا، وعادة ما يجتمع الرئيس  يتم تحديد الأىداف المطموب تحقيقيا، والتي-
 المباشر مع كل مرؤوس لوضع الأىداف والاتفاق عمييا، وتحديد المدة التي سيتم تحقيق الأىداف فييا. 

أثناء التنفيذ، عمى الرئيس أن يساعد مرؤوسيو في تحقيق الأىداف وأن يتابع تحقيق النتائج، وذلك لمتعرف  -
 ما إذا كان ىناك تأخير خارج عن سيطرة المرؤوس مثلب.غمى 

عند نياية المدة المتفق عمييا، أو عند وقت تقييم الأداء يتم مقارنة النتائج الفعمية بتمك التي وضعيا عند بداية  -
   3المدة تحديد الانحراف عن تنفيذ إيجابا أو سمبا.

ميارات وصفات معينة، مثل التخطيط، التنظيم والعلبقات  طريقة مراكز التقييم: تسعي ىذه الطريقة إلي قياس -
الإنسانية، بتحديد مقاييس معينة ليذه الصفات عمى الرغم من صعوبة تحديدىا، وتستخدم ىذه الطريقة لتقييم 

                                                        
1
 .  223، ص3117،ػانى انكرة انذذَس، الأسدٌ، إدارة انًىارد انبشزَت يذخم اصخزاحُجٍػادل دشدىػ طانخ ويؤَذ عؼُذ انغانى،  - 

2
 . 61، ص3123،  داس أعايح نهُشش وانرىصَغ، الأسدٌ، احجاهاث انخذرَب وحقُُى أداء الأفزادػًاس تٍ ػُشٍ،   - 
3
 .413، 412، ص صيشجغ عثك ركشِأدًذ ياهش،  - 
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مدراء مختمف المستويات الإدارية، وبصورة خاصة الأفراد المرشحين لمترقية للئدارة العميا، فقد تعيد من خلبل 
مراكز التقييم، إلي الأفراد ميمة القيام بمحاكاة بعض الميام أو الوجبات مثل المناقشات الجماعية بدون  نظام

قائد، تمثيل الأدوار، حل المشكلبت، واتحاد القرارات مواجية الضغوط وصراعات العمل، وبعد ذلك يتولي 
 المحتممة ومن مزايا وعيوب ىذه الطريقة نذكر: المقيمون تحميل سموك الأفراد وتقييم مياراتيم أو قدراتيم الإدارية 

 طريقة مراكز التقييم مزايا-
 تتمثل الميزة الرئيسية لمراكز التقييم في توفير مقياس موضوعي لأداء الأفراد لمميام الإدارية.  -
 توفر معمومات مؤكدة محددة، يمكنيا المساعدة في تصميم خطط تنمية إدارية فردية.  -
 توفر معمومات قيمة عن نواحي القوة والضعف لذي الأفراد.  -
 كما تتميز بالاعتمادية والصلبحية والقبول لدي المديرين والعاممين.  -
 ب طريقة مراكز التقييم: عيو  -
 تكمفة عالية.  -
 1عدم إمكانية استخداميا في جميع المستويات الإدارية المختمفة.   -

  البشرية الموارد تقييم أداءخطوات : المطمب الرابع
 2تتمثل خطوات تقييم أداء الموارد البشرية فيما يمي: 

تحديد معايير الأداء: يجب تحديد المعيار الملبئم والمناسب للؤداء الفعال وذلك يختمف باختلبف مواصفات  -1
 العمل وشروطو، وىناك بعض الخصائص الواجب توفرىا في المعيار المحدد وىي: 

 جب أن يعبر المعيار عن الأمور التي يتطمبيا الأداء الكفء لمعمل. الصدق: ي -
الثبات: أي يضع المعيار جانب الاستقرار والتوافق، أي حصول الفرد عمى نفس التقديرات عندما يكون أداءه -

 ثابتا إما عندما يكون مختمفا فإن نتائج القياس تكون متقاربة.
لتفرقة بين المستويات المختمفة للؤداء، وذلك من أجل تمييز الجيود التمييز: أي مدى قدرة المعيار عمى ا -

 لغرض استخدام النتائج المترتبة عمى ىذا التمييز في الأجور والرواتب وغيرىا. 
القبول: يجب أن تكون المعايير مقبولة من قبل الأفراد العاممين والمعيار المقبول ىو المعيار العادل والذي  -

 مي للؤفراد. يعكس الأداء الفع
سيولة الاستخدام: أي سيولة استخدام المقياس ووضوحو وكذلك أن يكون الوقت المناسب لاعتماد مقبول  -

 ومناسبا. 

                                                        
1
 . 68ػًاس تٍ ػُشٍ، يشجغ عثك ركشِ، ص  - 

2
 . :9، 99، ص ص 3114، داس طفاء نهُشش وانرىصَغ، ػًاٌ، حخصص َظى انًؼهىياث الإدارَتإدارة انًىارد انبشزَت،ػهٍ يذًذ ستاتؼح،  - 
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نقل توقعات الأداء للؤفراد العاممين: يجب توضيح المعايير للؤفراد العاممين لمعرفة ما يجب أن يعمموا وماذا  -2
يتوقع منيم، وأفضل طريقة لتحقيق ذلك ىي نقل المعمومات من المدير إلي مرؤوسيو ومناقشتيا معيم والتأكد من 

 ة جوانب غير واضحة ليم. فيميا ثم معرفة ردود فعل المرؤوسين حول الاستفيام عن  أي
 قياس الأداء: وىذه الخطوات تتعمق بجميع المعمومات حول الأداء الفعمي ىي:   -3

 ملبحظة الأفراد العاممين .-
 التقارير الإحصائية. -
 التقارير الشفوية. -
 التقارير المكتوبة.  -

 المعياري:  تعتبر ىذه الخطوة ضرورية لمعرفة مقارنة الأداء الفعمي مع معيار الأداء أو الأداء -4
الانحرافات بين الأداء المعياري والأداء الفعمي، ومن الأمور الميمة ىنا ىي إمكانية المقيم في الوصول إلي 

 نتيجة حقيقية وصادقة تعكس الأداء الفعمي لمفرد وقناعة الفرد بيذه النتيجة. 
ة والسمبية بينيم وبين المقيم أو المشرف لتوضيح الأمور الميمة يجب أن تتم مناقشة كافة الجوانب الإيجابي -5

 التي قد لا يدركيا الفرد العامل وخاصة الجوانب السمبية في الأداء.
الإجراءات التصحيحية: قد تكون مباشرة وسريعة دون أن تتحقق من الأسباب التي أدت إلي ىذه الانحرافات  -6

نما محاولة تعديل الأداء فيذا التصحي ح ىو من النوع الفني، وقد تكون أكثر دقة بحيث يتم البحث عن أسباب وا 
وكيفية حصول الانحرافات وتحديد السبب الرئيسي لذلك وىذا الأسموب يعتبر أكثر عقلبنية ولو فوائد كثيرة في 

 المستقبل.

 المبحث الثالث: أثر عمميات إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية 
  توليد المعرفة عمى أداء الموارد البشرية المطمب الأول: أثر

 ما يمي: يمكن إبراز أثر توليد المعرفة عمى أداء الموارد البشرية من خلبل
تعمم العاممين: حيث تمتمك إدارة المعرفة القدرة عمى مساعدة العاممين عمى التعمم ومن ثم الانطلبق نحو -

المعرفة المتجددة في مختمف تخصصاتيم، ويكون ذلك من خلبل تجسيد المعرفة وجعميا متاحة لمجميع، وكذلك 
 1رفة لدى العمال. عن طريق جعل المعرفة اجتماعية ومشتركة لأنيا تساعد عمى اكتساب المع

دعم الأفكار الإبداعية: تعتبر عممية توليد المعرفة من بين أىم العمميات التي تضطمع بيا إدارة المعرفة، وبما  -
أن الإبداع والابتكار يعتبران سمتان من سمات الاقتصاد الجديد المبني عمى المعرفة ويمكننا القول بأن لإدارة 

                                                        
1
، أطشودح دكرىساِ، لغى ػهى إجرًاع، ذخظض إداسج انًىاسد انثششَح، زفغ يٍ أداء انخُظُى انصُاػٍ انجزائزٌدور إدارة انًؼزفت فٍ انػادل غضانٍ،  - 

 .  346، ص3127، 3كهُح انؼهىو الإَغاَُح والاجرًاػُح،  جايؼح يذًذ نًٍُ دتاغٍُ، عطُف
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الابتكار والإبداع فقد ينظر البعض إلى أن الابتكار ىو عبارة عن إفراز من  المعرفة أىمية بالغة في عمميتي
إفرازات إدارة المعرفة الفعالة، وينظر آخرون عمى أنو أساس داعم في إدارة المعرفة ويعتبر كلب الرأيان عمى 

صول عمي صواب، لأن أي منظمة مبنية عمى المعرفة ترتكز فعلب عمى أنشطة البحث والتطوير في سبيل الح
بداعات، في حين نري أن أي إدارة لا تستطيع المنافسة في الاقتصاد الجديد وىي تفتقر لأرضية  ابتكارات وا 

   1فعالة لدعم الابتكار والإبداعات  من عماليا إذن فالعممية تساىم فييا إدارة المعرفة والابتكار عمى حد سواء. 
 موارد البشرية المطمب الثاني: أثر تخزين المعرفة عمى أداء ال

 2يمي: يمكن إبراز أثر تخزين المعرفة عمى أداء الموارد البشرية من ما
يقصد بتخزين المعرفة عممية تنظيم وتجميع البيانات المتعمقة بنشاطات المؤسسة وخزنيا في قواعد معينة 

حفظ المعرفة من  بحيث يسيل الوصول إلييا من قبل العاممين في المؤسسة، وتشير عممية تخزين المعرفة إلي
الضياع، وتتضمن حفظ المعمومات التي يمتمكيا العاممون وتحويل ىذه المعرفة إلي بناء داخمي يتضمن إخراج 
المعرفة الضمنية من أذىان العاممين المميزين في المعرفة بالمنظمة عن طريق التدريب والحوار وتنظيميا عمى 

المعرفة الظاىرة الموجودة في المنظمة، كالدفاتر والسجلبت  نحو  تكون في متناول أفراد المنظمة وكذلك حفظ
  والكتيبات المتعمقة بالسياسات والإجراءات وتوثيقيا باستخدام وسائط التخزين المتطورة.  

 المطمب الثالث: أثر توزيع المعرفة عمى أداء الموارد البشرية 
 يمكن إبراز أثر توزيع المعرفة عمى أداء الموارد البشرية فيما يمي: 

إن نجاح أي مؤسسة مرتبط بمدى كفاءة وفعالية أداء الموارد البشرية، لأن الأداء المتميز للؤفراد العاممين في 
 المؤسسة يعني بالضرورة أداء متميز لممؤسسة. 

كاس كبير عمى النتائج المتوصل إلييا نتيجة تمييز نظر لتعقد طبيعة العنصر البشري ولما ليا من انع
العنصر البشري عن غيره من عناصر الإنتاج، باعتباره موردا ميما يتم الاستثمار فيو وىذا لإمكانيتو لتحقيق 
ميزة تنافسية غير قابمة في كثير من الأحيان لمتقميد، بناءا عمى الميارات، والخبرات والمعارف التي يمتمكيا والتي 

 عجز عن تحقيقيا التكنولوجيا والآلات ميما بمغت درجة تطورىا إذا كانت بمعزل عنو . ت
كل ىذه المعطيات جعمت المؤسسة تولي اىتماما كبيرا لمعنصر البشري، من خلبل متابعة أدائو وتقييمو لمعرفة 

جممة من المعايير التي مكامن القوة والضعف في إنجاز الأعمال الموجية لكل فرد في المؤسسة، بالاعتماد عمى 
 يتم من خلبليا قياس وتقييم ىذا الأداء. 

إن طبيعة توزيع المعرفة والتي تعني التفاعل بين أكثر من فرد في العمل والتي تعكس العمل الجماعي 
بين الأفراد العاممين في المؤسسة تجعل من توزيع المعرفة عامل ميم في التأثير عمى أداء الموارد البشرية 

 طوير التنظيمي، وىذا راجع لكون أن : والت
توزيع المعرفة يتعمق بسموك الأفراد، فيجب دراستو من جانب أداء الموارد البشرية، ومخرجات توزيع المعرفة  -

                                                        
1
 .232يشجغ عثك ركشِ، ص، ياضٍ إنهاو وآخشوٌ - 

2
 .75، صركشِيشجغ عثك طثشٌ يذًذ ػىع ياضٍ،  - 
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يساىم في تحقيقيا الفرد العامل في المؤسسة نتيجة تنمية وتطوير معارفو وقدراتو، والتي تتمثل في المعارف 
 التي تساىم في رفع الأداء التنظيمي. الجديدة والابتكارات 

الفوائد المحققة من توزيع المعرفة عادة تتحقق عمى مستوى فردي ومستوى تنظيمي، فعمى المستوى الفردي إدارة -
المعرفة توفر فرص أمام العاممين لتعزيز مياراتيم من خلبل العمل الجماعي وتوزيع المعرفة مما يسمح بتحسين 

ستوي التنظيمي فإدارة المعرفة تحقق فائدتين ىامتين، تحسين الأداء التنظيمي وتحقيق أدائيم، أما عمى الم
 الابتكارات، بالإضافة إلى إمكانية اتخاذ قرارات أفضل، تحسين العمميات، دمج البيانات والتعاون الواسع.

، ويعتقد كل من ىناك العديد من المفاىيم التي تدعم العلبقة بين توزيع المعرفة والأداء  Jonesفحسب 
jones,supar,reychar,weisberg  أن توزيع المعرفة يساىم في تحسين مستوى الأداء كون أن المعارف

المتشاركة بين الأفراد المشاركين في عممية توزيع المعرفة من خلبل تنمية معارفيم، قدراتيم ومياراتيم في العمل 
  1بصورة ذاتية ومستمرة.

 : أثر تطبيق المعرفة عمى أداء الموارد البشرية المطمب  الرابع
 :يبرز أثر تطبيق المعرفة عمى أداء الموارد البشرية فيما يمي

بعضيم البعض عندما تعمل إدارة المعرفة عمى تحفيز موظفييا من أجل الاستمرار في التعمم من : تأقمم العاممين -
يحتاجون إلييا من أجل التأقمم في كل مرة تتطمب  فإن الموظفين يميمون إلى عرض المعمومات والمعرفة التي

فييا ظروف المنظمة ذلك وأيضا عندما يدرك الموظفون التغيرات الممكنة والمستمرة في المستقبل فإنو من غير 
 المحتمل أن يفاجئوا بالتغيرات الجديدة. 

يبوا بشكل جيد لمتغيرات إن الاشتراك بالمناقشات الحرة وجمسات الحوار تعمل عمى إعداد الموظفين ليستج
التي تطرأ عمى الشركة في البيئة المحيطة بيا في المستقبل  وتجعميم أكثر قابمية لتقميل ىذا التغير لذا فإدارة 

 2المعرفة تعمل عمى تجييز الموظفين لمتأقمم بشكل كبير غمى الأوضاع الجديدة التي تطرأ.
الوظيفي لدي العاممين: يمكن لإدارة المعرفة التأثير عمى الأفراد العاممين بصورة مباشرة وذلك بغية تحقق  الرضا -

 فوائد عدة أىميا: 
 يصبح بمقدور العاممين التعمم بصورة أفضل خصوصا لدى المنظمات التي تعاني من نقص في المعرفة.-
 تغيرات. التييئة الأفضل لمعاممين لأجل التعامل مع مختمف ال-

ومن خلبل تحقيق ىذه الفوائد يشعر العامل بالرضا نظرا لتدعيم المعرفة لديو وزيادة قدراتو ومياراتو، كما 
أن    لإدارة المعرفة القدرة عمى جعل العامل يتصدى لمختمف المشاكل التي تقف في طريو كونو قد قسطا من    

  3رة فعالة مما تولد لدييم القدرة عمى عمميم بصورة فعالة.المشاكل قد واجيتو من قبل مما يؤىمو لمعالجتيا بصو 
                                                        

1
، 5، انؼذد22، انًجهح الأسدَُح فٍ إداسج الأػًال، انًجهذأثز حشارك انًؼزفت ػهً أداء انًىارد انبشزَتدغٍُ انطُة تىسغذج وَاسًَاٌ تشُش دسَظ، - 

 .:95،  ص3126
2
 . 231، ص3121لأسدٌ، ، داس دايذ نهُشش وانرىصَغ، اإدارة انًؼزفت انخحذَاث انخقُُاث وانحهىلخضش يظثاح إعًاػُم طُطٍ،  - 
3
 . 346، صيشجغ عثك ركشِػادل غضانٍ،  -
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 :خلاصة الفصل 
تمام الميام المكونة لوظيفة، وىو يعكس الكيفية التي تحقق  يعبر أداء الموارد البشرية عن درجة تحقيق وا 

الفرد متطمبات الوظيفة، كما يتعمق بقيام الفرد بالأنشطة والميام المختمفة التي يتكون منيا عممو.  أو يشبع بيا
وبالتالي فأداء الموارد البشرية يرتكز عمى عدة عناصر، نتيجة تفاعل المحددات التالية الجيد، القدرات، الإدراك، 

بالوظيفة أو بالمؤسسة أو بالبيئة، وفيما يتعمق  في حين ىناك عوامل مؤثرة عميو سوءا كانت متعمقة بالعامل أو
بتقييم أداء الموارد البشرية فيو يشير إلى الطريقة أو العممية التي يستخدميا أرباب الأعمال لمعرفة أي من 
الأفراد أنجز العمل وفقا لما ينبغي لو أن يؤدى ويترتب عمى ىذا التقييم وصف الفرد بمستوى كفاءة أو جدارة 

معين، ولتقييم أداء الموارد البشرية أىداف عديدة تسعي المؤسسة إلى تحقيقيا، وتوجد عدة طرق لتقييم واستحقاق 
 أداء الموارد البشرية منيا تقميدية وحديثة، وتتم ىذه العممية وفق مجموعة من الخطوات.

ى عمميات إدارة وفي الأخير تم التعرف عمى أثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بالاعتماد عم
المعرفة المتمثمة في توليد، تخزين، توزيع، وتطبيق المعرفة، فيي تساىم في تنمية قدرات وميارات الموارد البشرية 

ثراء رصيدىم المعرفي.      وا 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ثالث:الدراسة الميدانية الفصل ال
لأثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد 
البشرية بمؤسسة الخزف الصحي 

 بالميمية. 
 تمييد

تقديم المؤسسة محل المبحث الأول: 
 الدراسة. 

الإطار المنهجي لمدراسة  المبحث الثاني:
 الميدانية.

تحميل اتجاهات اجابات  المبحث الثالث:
 أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة.

 الخلاصة
 
 
  
 
 

 خلاصة 
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 تمهيد:
الأخرى التي  تعتبر طرفا ميما في النشاط تعتبر شركة الخزف الصحي بالميمية  كباقي المؤسسات الاقتصادية 

الاقتصادي، وتعتبر أيضا خمية من خلببا الاقتصاد التي تجمع بين وسائل الإنتاج ورؤوس الأموال وذلك لمقيام 
بعممية الإنتاج وتحويل المواد إلي سمع وذلك باستخدام اليد العاممة ووسائل باستخراج وتحويل ونقل وتوزيع 

 الخدمات.المنتجات أو تقديم 
سنقوم ضمن ىذا الفصل التطرق إلي دراسة أثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية انطلبقا من  

ثلبث مباحث،يتناول أوليا تقديم المؤسسة محل الدراسة، في حين يتطرق المبحث  الثاني إلي الإطار المنيجي 
ل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محاور لمدراسة الميدانية أما المبحث الثالث فتم تخصيصو لعرض وتحمي

 الإستبانة واختبار الفرضيات.
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 المبحث الأول: تقديم المؤسسة محل الدراسة  
حيث تعتبر المؤسسة لبنة  -بالميمية–مؤسسة الخزف الصحي  سنتطرق من خلبل ىذا الجزء إلي تعريف

ميمة في البناء الاقتصادي، كونيا تساىم بنشاطيا في تغطية حيز لا بأس بو من سوق الخزف الصحي 
 بالإضافة إلي كونيا تضم مجموعة لا بأس بيا من إطارات وموارد بشرية ذات كفاءات عالية. 

  -بالميمية–طمب الأول: التعريف بمؤسسة الخزف الصحي مال
مؤسسة الخزف الصحي بالميمية مؤسسة عمومية من حيث رأس ماليا، أما من حيث وضعيتيا القانونية 

تختص في صناعة وبيع الخزف الصحي، أنشأت وحدة الخزف الصحي  SPAفيي حاليا مؤسسة بالأسيم 
، وتعتبر ىذه 1975م، غير أنيا لم تشرع في إنجاز القطع الخزفية إلا في سنة1971بالميمية، ولاية جيجل سنة 

(الكائن مقرىا الاجتماعي بقسنطينة، E ,C,E)الأخيرة واحة من خمس وحدات تابعة لمنشأة الخزف بالشرق
ىذه المنشأة عن إعادة ىيكمة  تم، وقد انبثق1982-أكتوبر -23المؤرخ في  82-315بمقتضي المرسوم رقم 

 ا في كل من: ابن زياد واد العثمانية، الميمية،( والوحدات المكونة ليS,N,M,Cالشركات الوطنية لمواد البناء )
 واد أميزور.  ،العاشو

( وقد دخل ىذا القرار حيز التطبيق الفعمي S,C,Sإلى شركة الخزف الصحي ) (U,C ,Sديسمبر)13وفي 
دج، وحاليا ىي 208.000.000( رأس ماليا:  S,P,A)وىي الآن شركة ذات أسيم ،1998-أفريل -19بتاريخ 

الأولى من حيث الجودة والنوعية وكمية الإنتاج عمى المستوى الوطني حيث تبمغ طاقة إنتاجو  تحتل المرتبة
 دطن سنويا، حيث تقوم الوحدة باستيرا 4400قطعة خزفية في الشير الواحد أي ما يعادل في حدود    30364

سوق الوطنية والتصدير إلى المادة الأولية من الخارج والميمة الرئيسية ليا في إنتاج الخزف الصحي لتغطية ال
 الخارج.
إلي شركة  (u ,c,s)تحويل وحدة الخزف الصحي (Holding (م قررت الشركة القابضة لمواد البناء 1997 

شركة  الآن، وىي 1998 -أفريل-19وقد دخل ىذا القرار حيز التطبيق الفعمي بتاريخ (s,c,s)الخزف الصحي 
الجودة والنوعية وحاليا ىي تحتل المرتبة الأولى من حيث دج،  020.222.222: رأس ماليا (s,p,a)ذات أسيم

قطعة خزفية في الشير الواحد أي ما  30346وكمية الإنتاج عمى المستوى الوطني حيث تبمغ طاقة إنتاجيا 
يسية ليا راد المادة الأولية من الخارج والميمة الرئيطن سنويا، حيث تقوم الوحدة باست 4400يعادل في حدود 

 في إنتاج الخزف الصحي لتغطية السوق الوطنية والتصدير إلي الخارج.
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 -بالميمية–المطمب الثاني: أهمية مؤسسة الخزف الصحي 
المنظم والذي يستعمل وسائل فكرية جسدية إذا تمعنا في تعريف الشركة نجد أنيا ذلك التجمع البشري 

ذا بحثنا عن اليدف الرئيسي لأي  ومالية وذلك لاستخراج وتحويل ونقل وتوزيع الثروات وفق أىداف محددة، وا 
شركة ميما كان نوع نشاطيا سنجده مشترك، وىو النيوض بالتنمية الاقتصادية الوطنية وشركة الخزف  الصحي 

لتابعة لشركات الخزف الصحي بالشرق، أوكمت ليا ميمة صناعة القطع الخزفية بالميمية من أىم الشركات ا
لمتجييزات الصعبة التي أظيرت فييا كفاءة وبراعة كبيرة، وانطلبقا من ىذه الوظيفة فإن الشركة تمعب دورا 

دولة ىو  أساسيا في بعث النشاط الاقتصادي، وما يساعدىا أكثر عمى تأدية ىذا الدور الحساس والفعال في أي
توفر الشركة عمى موقع استراتيجي  ىام يؤىميا لاحتلبل مكانة مرموقة عمى الصعيدين الوطني والدولي، لدى 

عممية حديثة فيي تقع في منطقة سيمية وتحوز عمى خضعت لمعناية والرعاية الكافيتين وسيرت بتقنيات وطرق 
 تصاليا وتحركيا بالوطن والعالم الخارجي. جميع وسائل النقل المختمفة )البرية، البحرية( لما يسيل ا

فمن ناحية النقل البري فإن الشركة تقع بالغرب من تقاطع شبكة من الطرق الوطنية الولائية منيا: الطريق  -
الذي يربط ولاية جيجل بكل من ولاية سكيكدة، قسنطينة ميمة شرقا، بجاية وسطيف من الناحية  47 الوطني رقم

نقل بالسكك الحديدية فيي تقع بالقرب من الخط الرابط بين جيجل وقسنطينة مرورا الغربية، ومن ناحية ال
 بسكيكدة.

أما من ناحية النقل البحري وىي الأىم إذ تقرب ميناء جن جن والذي يعد من أكبر الموانئ عمى المستوى   -
 كمم. 45الوطني والإفريقي الذي يبعد عن الشركة ب

عامل، وىي بذلك توفر دخلب لعدد من العائلبت  440فالشركة توظف أما من ناحية تشغيل اليد العاممة  -
 ة ليا.لبمدية بالميمية والمناطق المجاور 
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 -جيجل-المطمب الثالث: الهيكل التنظيمي لمؤسسة الخزف الصحي بالميمية
 1-بالميمية–(: الهيكل التنظيمي لشركة الخزف الصحي 4الشكل رقم)

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
  

 
  

 
  
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

                                                        
1
 انىشائك انًرذظم ػهُها يٍ يظهذح انًغرخذيٍُ.  - 

 الذيكل  التنظيمي لشركة الخزف الصحي بالديلية ولاية جيجل 

 الددير العام         
ئب الددير العام     نا  

 مسؤول الجودة والنوعية         مساعدة الددير العام الدكلف بالأمن  

 أمانة الددرية العامة     

 مدرية الإدارة والداالية     مدرية الاستغلال      

دائرة التموين 
 والتجارة   

مصلحة الخدمات 
 الاحتماعية 

 مصلحة
 الدستخدمين 

 دائرة تسيير الدوارد البشرية  دائرة المحاسبة والدالية 

 التعاضدية 
 
 

فرع اخدمات 
 الاحلتماعية 

 فرع الأجور 

 فرع التكوين 

مهندس الإعلام 
 الألي        

 الدساعدة الاجتماعية 

مصلحة المحاسبة 
 التحليلية والتقديرية 

 مصلحة المحاسبة العامة 

 فرع لزاسبة الدواد 

 لزاسب رئيسي 

 أمين صندوق رئيسي 

 مصلحة التموين 

 فرع الدشتريات 
مصلحة تسيير 

 الدخزون 

 مصلحة التجارة 

 فرع تسيير الدخزون 

 السكريتارية  مصلحة البيئة 

 دائرة الانتاج  الدائرة التقنية 

لزاسبة              
الخدمات  

 الاجتماعية 

 فرع التسيير 

 فرع التوزيع 

مصلحة الإنتاج 
 النيىء 

 ورشة السكب 

 ورشة تحضير الطين 

 ورشة القولبة 

مصلحة الانتاج 
 الدكوي 

 ورشة تحضير الطلاء 

 ورشة الطلاء  

 ورشة الأفران 

 ورشة الفرز والدراقبة  

 مصلحة الدخبر  

مصلحة الجودة 
 والنوعية 

مصلحة تسيير 
 الدمتلكات 

إطار استغلال 
 الدمتلكات 

الصيانة  مصلحة  

 ورشة التدخلات 

 ورشة الكهرباء 

 ورشة الديكانيك العامة 

 مصلحة الوسائل العامة 

 فرع الحظيرة 

 فرع النظافة 
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 تحميل الهيكل التنظيمي:
 الميام والمصالح: يمثل الشكل الييكل التنظيمي وفيما يمي عرض مختمف

العام: ىو الرئيس العام لمشركة تتمثل وظيفتو في القيام بإعداد السياسة العامة لمشركة وتحديد  المدير -
الإستراتيجية ومراقبة تطبيقيا والقيام بالتخطيط والتنسيق بين مختمف قطاعات الشركة بالإضافة إلى تقييمو 

 انيات اللبزمة لتحقيقيا. لسياسة الجودة في الشركة والأىداف المرفقة ليا، وتخصيص الوسائل والإمك
 أمانة المدرية العامة: وتتمثل مياميا في: -
 تفرز و تسجيل البريد الوارد والصادر. -
 تنفيذ جميع أنواع الكتابة. -
 استقبال زوار المدير.  -
 مسؤول الجودة والنوعية: وتتمثل فيما يمي: -
 مساعدة المدير العام في مجال الجودة والنوعية. -
 ى الجودة العالمية.إيصال منتجات الشركة إل -
 تحديد الأىداف العامة لمشركة ونشرىا عمى مختمف مسؤولي الشركة. -
 المساعدة في وضع وكتابة الإستراتيجية العامة لمشركة.  -
يمثل الشركة عمى المستوى الوطني فيما يخص الجودة. مقارنة منتوجات الشركة مع منتوجات الشركات  -

  الأخرى المنافسة ليا.
 ر الجودة والسير عمى تطبيقو. خمقو نظام تسيي -
 نشر سياسة الأىداف عمى مستوى الشركة.  -
 مساعدة المدير العام المكمف بالأمن وتتمثل ميامو في: -
 مساعدة المدير العام في إعداد وتجديد السياسة العامة لمشركة.  -
 مساعدة المدير العام في تحديد أىداف الشركة. -
 مراقبة انجاز المشاريع الكبرى لمشركة. -
 السير عمى تطبيق تعميمات المدير العام فيما يخص الإنتاج والصيانة. -
 السير عمى صيانة كل التجييزات الإنتاج ولواحقيا. -
 نائب المدير العام: ويقع تحت المسؤولية المباشرة لممدير العام وتتمثل ميامو فيما يمي: -
 معمول بيا في الشركة.مراجعة نوعية المعمومات وطرق التسيير ومدى مطابقتيا لإجراءات ال -
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 القيام بالتدخلبت المباشرة في حالة حدوث خمل في التسيير. -
 تقديم اقتراحات من أجل تحسين الرقابة الداخمية في الشركة. -
 السير عمى احترام القوانين المعمول بيا. -
 القيام بمراقبة احتياطية. -
 القيام بكل عمميات المراجعة التي تطمبيا من المديرية العامة. -
 القيام شيريا بمراجعة كل العمميات السائدة وتقديم تقرير المدير العام شيريا. -
 مصمحة الأمن: من مياميا السير عمى سلبمة وأمن الشركة ماديا وبشريا. -
 مدرية الإدارة والمالية: يرأسيا المدير المالي ويقوم بالإشراف عمى الدوائر والمصالح التالية: -
 دائرة التموين والتجارة. -
 رة المحاسبة والمالية.دائ -
 دائرة الموارد البشرية. -
دائرة التموين والتجارة: تعتبر ىذه الدائرة القمب النابض لمشركة، فيي تشرف عمى كافة عمميات الشراء  - أ

والبيع سواء عمى المستوى الداخمي أو الخارجي وليذه الدائرة علبقة مع مختمف المصالح الأخرى ، حيث 
 تسير عمى أدائيا الجيد.

فمثلب:عند إنتاج منتج بالشروط والموصفات المطموبة عمى أكمل وجو يحدد لو السعر المناسب، وكذلك 
تقوم بالترويج لو بطريقة جيدة فلب يمكن أن تكون متاحا لممستيمك من مختمف المناطق أن لم يوزع بطريقة 

 ذه الدائرة تتكون من: ملبئمة في الوقت والمكان المناسبين، وىذا ما تشرف عميو مصمحة التسويق، وى
مصمحة التموين: دورىا الأساسي في التكفل بشراء حاجيات الشركة من المواد الأولية، قطع الغيار وكل   -

 احتياجات الشركة الأخرى وىي تتفرع بدورىا إلى فرع المشتريات.
ع - داد الفواتير واستلبم مصمحة التجارة: وتتمثل مياميا في كافة عمميات البيع مثل: توزيع منتوج الشركة وا 

 الشيكات والنقود.
 مصمحة تسيير المخزون: وىي تتفرع إلى فرع تسيير المخزون وفرع تسيير المواد الأولية.  -
 دائرة تسيير الموارد البشرية: وتيتم بالإشراف عمى: -ب
ذي تدور فيو مصمحة المستخدمين: تعتبر مصمحة المستخدمين العمود الفقري لمشركة، أي أن ذلك المحيط ال-

كافة العلبقات المينية والاجتماعية، فيي مكمفة بالسير عمى السير الحسن لمشركة في حدود اختصاصيا حيث 
تتكمف بالتوظيف سواء بصفة دائمة أو مؤقتة، العطل بمختمف أنواعيا السنوية استثنائية، المرضية فيي بصفة 

د البشري مند توظيفو إلى غاية نياية علبقة عممو التي تربطو عامة تقوم بمتابعة الحياة المينية والاجتماعية لممور 
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بالشركة كما تقوم المصمحة بإعداد التقرير السنوي، وىي بدورىا تتفرع إلى: فرع التسيير وفرع الأجور وفرع 
 التكوين.

ب مصمحة الخدمات الاجتماعية:وتضم ىذه المصمحة فرع الخدمات الاجتماعية، المساعدة الاجتماعية محاس-
الخدمات الاجتماعية، حيث تيدف إلى تنمية شخصية العامل والرفع من مستواه المعيشي والصحي وذلك من 

 خلبل صندوق الخدمات الاجتماعية الذي تمولو الشركة. 
  ميندس الإعلبم الآلي. -
 دائرة المحاسبة والمالية: وتضم ىذه المصمحة مايمي: -ج
مصمحة المحاسبة التحميمية والتقديرية: ىناك عدة ميام يقوم بيا المسؤول عمى مستوى ىذه المصمحة وىذه  -

 الميام ىي:
 المشاركة في إعداد الميزانية التقديرية لمسنة المقبمة. -
 إعداد سعر التكمفة لممنتجات. -
 إعداد جداول الإحصائيات لمختمف المصمح ومقارنتيا بالتوقعات. -
 سبة العامة: من مياميا:مصمحة المحا -
 تسجيل كل عمميات الشركة المتعمقة بفواتير المشتريات والمبيعات حسب المخطط المحاسبي الجزائري. -
 تزويد المدير العام بالمعمومات عن حمة وقيمة المبيعات والمشتريات والمخازن يوميا. -
 ين صندوق رئيسي.وىذه المصمحة تتفرع إلى مايمي: فرع محاسبة المواد، محاسب رئيسي، أم -
 مدرية الاستغلبل، وتضم دائرتين ىم: -
دائرة الإنتاج: تعتبر ىذه الدائرة الركيزة الأساسية لمشركة فيي تيدف أساسا إلى إنتاج القطع الخزفية وفقا -أ -

لمبرنامج المعد مسبقا، والعمل عمى تحسين ىذا الإنتاج كما وكيفا بحيث يتماشى والمقاييس الدولية والوطنية 
 قسم ىذه الدائرة إلى:وتن
مصمحة الإنتاج)النيئ والمكوي(:تضم ىذه المصمحة أكبر عدد من العمال عمى مستوى الشركة موزعين  -

عمى مختمف ورشات الإنتاج، وىذا ما يفسر طبيعة الشركة باعتبارىا شركة إنتاجية بالدرجة الأولى وتيدف ىذه 
القطع الخزفية الواجب إنتاجيا حيث تضم مصمحة الإنتاج المصمحة إلى تنفيذ البرنامج المسطر المتعمق بكمية 

 النيئ الورشات التالية: ورشة تحضير الطين، ورشة السكب، ورشة القولبة، أما مصمحة الإنتاج المكوي فتضم:
 ورشة تحضير الطلبء، ورشة الطلبء، ورشة الأفران، ورشة الفرز والمراقبة.

 مصمحة المخبر: وتتمثل مياميا فيما يمي:  -
 مراقبة درجة الحرارة والرطوبة في ورشة السكب. -
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 دراسة مكونات العجينة المقدمة إلى الورشة. -
 تحضير الطين واقتراح تغيير العجينة. -
 تحديد ودراسة نوعية المواد الأولية ومدى صلبحيتيا.  -
 تحميل ومراقبة العينات المكونة. -
مصمحة الجودة والنوعية: وتقوم ىذه المصمحة بمراقبة المواد الأولية الخام وتحميميا قبل أي عممية إنتاجية  -

وعند التأكد من صلبحيتيا تعطي الضوء الأخضر لورشة الصمصال )تحضير الطين( لتحضيرىا، كما تعمل 
قة وتضم ىذه المصمحة عدة عمى التقميل من القطع الخزفية المكسورة، وذلك بإجراء دراسة معمقة ودقي
 ميندسين مختصين في الكمياء الصناعية، وفي الجيولوجيا إضافة إلى مخبري.

 الدائرة التقنية: تحتل الدائرة المرتبة الثانية من حيث عدد العمال بعد دائرة الإنتاج من مياميا:  - ب
 السير عمى نظافة الشركة. -
 متابعة صيانة البناء)طلبء، ترميم...( -
 إستيلبك البنزين والزيت.متابعة  -
 الإشراف عمى ورشة النجارة. -
 وتنقسم ىذه المصمحة إلى: -
 مصمحة الصيانة: ومن مياميا ما يمي: -
 إصلبح وصيانة كل وسائل الإنتاج. -
 الإشراف عمى عمميات الصيانة والإصلبح. -
 إعداد برنامج سنوي لمصيانة. -
 الإشراف عمى المحركات الكيربائية. -
 لية:وىي تضم الورشات التا -
 ورشة التدخلبت، ورشة الميكانيك العامة،ورشة الكيرباء. -
 مصمحة الوسائل العامة: من أىم الميام المكمفة بيا ىي: -
 المحافظة عمى نظافة أماكن العمل داخل الشركة. -
 التكفل بنقل البضاعة أو جمبيا. -
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 1ة وفرع النظافة.التكفل بنقل العمال في ميمات رسمية بأمر من المستخدم، وتنقسم إلى فرع الحظير  -
 المبحث الثاني:الإطار المنهجي لمدراسة الميدانية 

أىميا أدوات جمع البيانات  يشتمل الإطار المنيجي لمدراسة الميدانية عمى مجموعة من العناصر
 والمجتمع وعينة الدراسة، إختبار أداة الدراسة.

  المطمب الأول:أدوات جمع البيانات
في ىذه الدراسة عمى الإستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات باعتباره أنسب أدوات البحث  تم الإعتماد

العممي التي تتفق مع معطيات الدراسة ولكونو وسيمة بحث فعالة، لمكشف عن أراء العاممين وىذا من خلبل 
  الأسئمة المطروحة.

 وقد تم تقسيم ىذا الإستبيان إلي قسمين ىما: 
مق بالبيانات الشخصية والوظفية لممبحوثين تتمثل في الجنس، السن، المستوى الجزء الأول: متع

التعميمي،المستوى الوظيفي، سنوات العمل حيث تعتبر كمدخل رئيسي وميم لمعرفة خصائص العينة المختارة 
 حيث تساعدنا عمى فيم وتحميل البيانات الكمية الأخرى.

 ينقسم بدوره إلي محورين : الجزء الثاني: ويتعمق بموضوع الدراسة والذي
بأربعة أبعاد ) توليد المعرفة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق  المحور الأول: يتعمق بإدارة المعرفة وحدد

 المعرفة( حيث خصصت خمسة عبارات لكل بعد.
 عبارة. 12المحور الثاني: يتعمق بأداء الموارد البشرية وتضمن 

 الخماسي لقياس الإستبيان .واعتمدنا عمى مقياس ليكارث 
 (:مقياس ليكارث الخماسي2الجدول رقم)

 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما التصنيف
 1 2 3 4 5 الدرجة

 : من إعداد الطالبتين.المصدر
 الذي يعبر عمى درجة الموافقة تم تحديد مايمي:ومن أجل تحديد مجال كل فئة 

 .4( أي المدى يساوي 1-5يكون  المدى كما يمي: ) المدى:وحسب ليكارث-
 ، ويكون مجال كل فئة كما يمي: 0.8( أي طول الفئة يساوي 4/5طول  الفئة: )-
 
 
 
 

                                                        
1
 َفظ انًشجغ انغاتك. - 
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 (likert) (: جدول التوزيع لمقياس ليكارث3الجدول رقم)
 درجة الموافقة الاستجابة مجالات الموافقة المجال
 ضعيفة جدا غير موافق تماما 1.80إلى 1من  الأول

 ضعيفة غير موافق 2.60إلى1.81من  الثاني
 متوسطة محايد 3.40إلى 2.61من  الثالث
 مرتفعة موافق 4.20إلى 3.41من  الرابع
 مرتفعة جدا موافق تماما 5إلى 4.21من  الخامس

 .: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى جدول مقياس ليكارث الخماسيالمصدر
  الثاني: مجتمع وعينة الدراسة المطمب

: كل دراسة ميدانية تحتاج إلي مجتمع لتطبيق عميو ومجتمع الدراسة ىو كل ما يمكن أن تعمم مجتمع الدراسة-
عميو نتائج البحث وتحديد مجتمع الدراسة يعد ضروريا لتبرير الاقتصار عمى العينة بدلا من تطبيق الدراسة عمى 

ى قابمية نتائج الدراسة لتعميم، وتمثيل العينة لممجتمع.ويتمثل مجتمع الدراسة في المجتمع ككل. وكذا معرفة مد
 عامل. 446جميع الأفراد العاممين في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية والبالغ عددىم

: تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من الأفراد العاممين بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية جيجل، عينة الدراسة
 ( إستبانة.36( إستبانة وتم استعادة )50توزيع )حيث تم 

 يوضح حجم العينة المدروسة  (:4الجدول رقم)
 

 مؤسسة الخزف الصحي الاستبيانات
 50 الاستبيانات الموزعة
 36 الاستبيانات المستردة

  من إعداد الطالبتينالمصدر:
 اختبار أداة الدراسة  المطمب الثالث:

 صدق أداة الدراسة  أولا: إحتبار
 الصدق الظاهري لأداة الدراسة: -

عمى مجموعة من الأساتذة من ذوي الخبرة و المعرفة في موضوع، قمنا بعرض الاستبانة في صورتيا الأولية 
نتمائيا، ومدى قياسيا لما وضعت لأجمو، وبناءا  وبعد إعطائنا ملبحظاتيم و إقتراحاتيم حول وضوح العبارات وا 

قمنا بإجراء التعديلبت الضرورية من إعادة صياغة بعض الفقرات وحذف البعض الأخر، إلى أن عمى أرائيم 
 (.02رتيا النيائية أنظر لمممحق رقم )أصبحت في صو 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة-
بمدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان مع المجال الذي تنتمي إليو يقصد بالصدق البنائي لأداة الدراسة 
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ىذه العبارة، وقد تم توضيح مدى الصدق البنائي لأداة الدراسة من خلبل حساب معاملبت الارتباط بيرسون 
(prson وذلك لمعرفة درجة ارتباط العبارات بالبعد الذي تنتمي إليو، لعينة مكونة من )مفردة.  36 

 ق البنائي لممحور الأول:الصد
 الصدق البنائي لمبعد الأول:

 
 (: الصدق البنائي لعبارات بعد توليد المعرفة5الجدول رقم)

 مستوى المعنوية معامل الارتباط العبارات الرقم
قتراحات العاممين. 1 **0.910 تتولد المعرفة في المؤسسة من خلبل الأخذ بآراء وا   

 
0.000 

**0.860 لمحصول دوما عمى أفضل المعمومات من مصادر داخمية.تسعى المؤسسة  2  0.000 
تقوم المؤسسة عمى دعم بتوليد معرف جديدة من خلبل توظيف عاممين  3

 جدد.
0.889**  0.000 

 0.000 **0.859 جديدة. تعمل المؤسسة عمى دعم الأفكار الإبداعية لمعاممين لتوليد معرفة 4

**0.831 العاممين. الحوارات والمناقشات الجماعية بينتعمل المؤسسة عمى تشجيع  5  0.000 

 **0.01 عند مستوى دلالة                             .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
 

كما ىي جميعيا موجبة، (0،910و 0،831( أن قيم معاملبت الارتباط تتراوح بين )4يتضح لنا من الجدول رقم)
، وىذا يعني آن عبارات البعد الأول صادقة لما وضعت لقياسو، 0،05أن مستوى المعنوية لكل عبارة أقل من 

مكانية تطبيقو واستخدامو.  وا 
 الصدق البنائي لمبعد الثاني:

 (: الصدق البنائي لعبارات بعد تخزين المعرفة6الجدول رقم)
معامل   العبارات                                الرقم 

  الارتباط
 مستوى

 المعنوية 
**0.831 تعتمد المؤسسة  عمى التدريب لحفظ المعرفة. 6  0.000 
 0.000 **0.857 يتم تخزين المعرفة بطريقة يسيل الوصول إلييا واسترجاعيا وقت الحاجة إلييا. 77
باعتبارىم تحرص المؤسسة عمى الاحتفاظ بالعاممين الذين يمتازون بالمعرفة العالية  8

 خزائن معرفية.
0.517** 0.001 

 0.000 **0.660 تعتمد المؤسسة في خزن المعرفة عمى الحاسوب والتكنولوجيا الحديثة بشكل أساسي. 9
 0.000 **0.835 تتم عممية تخزين المعمومات في المؤسسة بطريقة ورقية. 10

 **0.01عند مستوى دلالة                             .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
( ىي جميعيا موجبة، كما 0.857و  0.517أن قيم معاملبت الارتباط تتراوح بين ) (6يتضح من الجدول رقم)
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، وىذا يعني أن عبارات البعد الثاني صادقة لما وضعت لقياسو، 0.01أن مستوي المعنوية لكل عبارة أقل من 
مكانية  تطبيقو واستخدامو. وا 

 الصدق البنائي لمبعد الثالث:  -

 (: الصدق البنائي لعبارات بعد توزيع المعرفة7الجدول رقم)
مستوى  معامل الارتباط  العبارات                        الرقم 

 المعنوية    

 0.004 **0.469 تتبني المؤسسة ثقافة التشارك المعرفي . 11
تشجيع المؤسسة العاممين الذين يمتمكون معارف كامنة في عقوليم عمى نشرىا وتشاركيا مع  12

 .الاخرين
0.837** 0.000 

 0.000 **0.826 يتقبل العاممين تشارك المعرفة ذون احتكارىا باعتبارىا مصدر قوتيم. 13
 0.000 **0.904 تدعم المؤسسة الحوار المباشر بين العاممين لنشر المعرفة. 14
 0.000 **0.836 يتم توزيع المعرفة من خلبل عقد دورات تدريبية داخمية يقوم بيا الأفراد ذوي الكفاءة. 15

 **0.01عند مستوي دلالة                              .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
( ىي جميعيا موجبة، 0.904و 0.469الارتباط تتراوح بين )م معاملبت ( أن قي7يتضح لنا من الجدول رقم )

، وىذا يعني أن عبارات البعد الثالث صادقة لما وضعت 0.01كما أن مستوى المعنوية لكل عبارة أقل من 
 لقياسو، تطبيقو واستخدامو.

 الصدق البنائي لمبعد الرابع: -

 (: الصدق البنائي لعبارات بعد تطبيق المعرفة8الجدول رقم)
مستوي 
 المعنوية 

معامل 
 الارتباط 

لرقم ا العبارات                               

 16 تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى تقديم خدمات متميزة. **0.791 0.000
 17 تقوم المؤسسة بتحويل المعرفة إلى إجراءات وممارسات يومية. **0.960 0.000
 18 تطبيق المعرفة عمى الكفاءة في انجاز العمل.تركز المؤسسة في  **0.889 0.000
0.000 0.899**  19 تحرص المؤسسة عمى تطبيق المعرفة في الوقت المناسب من أجل أداء العمل الجيد. 
0.000 0.909**  20 تركزا لمؤسسة في تطبيق المعرفة عمى تقديم أفكار جديدة. 

 **0.01عند مستوى دلالة         .spss: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر
( ىي جميعيا موجبة،  0.909و  0.791أن قيم معاملبت الارتباط تتراوح بين ) 8يتضح لنامن الجدول رقم 

وىذا يعني أن عبارات البعد الرابع صادقة لما وضعت لقياسو،  0.01كما أن مستوى المعنوية لكل عبارة أقل من 
مكانية تطبيقو واستخدامو.  وا 

 
 الصدق البنائي لأبعاد المحور الأول: -
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 (: الصدق البنائي لأبعاد المحور) الأول إدارة المعرفة (9الجدول رقم)
مستوى  معامل الارتباط  البعد                                    الرقم

 المعنوية 
 0.000 **0.727 توليد المعرفة                           1
 0.000 **0.851 تخزين المعرفة                           2
 0.000 **0.822 توزيع المعرفة                          3
 0.000 **0.718 تطبيق المعرفة                          4

 **0.01دلالة عند مستوى                    .    spss: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

( ىي جميعيا موجبة، 0.851و  0.718( أن قيم معاملبت الارتباط تتراوح بين )9يتضح لنا من الجدول رقم )
وىذا يعني أن أبعاد المحور الأول صادقة لما وضعت لقياسو،   0.01كما أن مستوى المعنوية لكل بعد أقل من 

مكانية تطبيقو واستخدامو.  وا 
 الصدق البنائي لعبارات المحور الثاني )أداء الموارد البشرية(  -

 (: الصدق البنائي لعبارات المحور الثاني )أداء الموارد البشرية(10الجدول رقم)
مستوى  معامل الارتباط  العبارات                                   الرقم 

 المعنوية        
 0.000 **0.816 الوظيفية في الوقت المحدد.أنجز كل ما يتعمق بواجباتي  21
 0.000 **0.665 أ7ؤدي عممي بأقل تكمفة. 22
 0.000 **0.867 أقوم بعممي بدرجة عالية من الدقة والجودة. 23
 0.000 **0.724 أقوم بمبادرات لتحسين وتطوير العمل الذي أكمف بأدائو. 24
 0.000 **0.878 .الأخطاء في العمليتوفر لدى الاستعداد الكافي لتحمل مسؤولية  25
 0.000 **0.885 أحرص عمى أداء عممي من خلبل الالتزام بكل التوجييات المعتمدة بالمؤسسة. 26
 0.000 **0.911 أقوم بانجاز عممي حسب المعايير المطموبة. 27
 0.000 **0.859 أقوم بالتخطيط الجيد لأداء الاعمال قبل تنفيدىا. 28
 0.000 **0.884 باليقظة التامة أثناء تأدية العمل.أتمتع  29
 0.000 **0.892 أحصل عمى تقييم جيد للؤعمال قبل تنفيدىا. 30

 0.000 **0.547 منصب العمل يتلبءم مع مؤىلبتي العممية. 31

 0.000 **0.543 يتم تزويدي بالتدريب المطموب لتحقيق نوع من الكفاءة في أداء عممي. 32
 **0.01عند مستوى دلالة                                        .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

جميعيا موجبة،  ( ىي0.911و  0.543تتراوح بين) ( أن قيم معاملبت الارتباط 10يتضح لنا من الجدول رقم)
وىذا يعني أن عبارات المحور الثاني صادقة لما وضعت 0.01كما أن مستوى المعنوية لكل عبارة أقل من 

مكانية تطبيقو واستخدامو.  لقياسو، وا 
 ثبات أداة الدراسة  ثانيا:
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ر من مرة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعو عمى أفراد العينة أكثيقصد ثبات الدراسة أن يعطي ىذا الأخير 
 تحت نفس الظروف والشروط، بمعنى الاستقرار في نتائجو.

معامل الثبات يأخذ قيما تتراوح بين الصفر والواحد، حيث كمما اقتربت قيمتو من الواحد كان الثبات مرتفعا، 
ألفا وكمما اقتربت من الصفر كان الثبات منخفضا، وقد تم التحقق من ثبات الاستبيان من خلبل معامل الارتباط 

 ( .Alpa Gronbach)كرونباخ 
 أما من الناحية التطبيقية فالاستبيان:

 .%60يتمتع الاستبيان بدرجة ثبات منخفضة إذا كان ألفا كرونباخ أقل من  -
 .%60يتمتع الاستبيان بدرجة ثبات عالية إذا كان ألفا كرونباخ أكبر من  -

 الدراسة بالإضافة إلى معامل الثبات الكمي.والجدول الموالي يبين معاملبت ألفا كرونباخ لمحاور 
 (: معامل الثبات ألفا كرونباخ11الجدول رقم)

 معامل ألفا كرونباخ         عدد العبارات          محاور الاستبيان          
 0.920 20 إدارة المعرفة           
 0.939        12 أداء الموارد البشرية          
 0.937 32 ثبات أداة الدراسة ككل        

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج الاستبيان ومخرجات المصدر: 
( %60( أن معامل الثبات بالنسبة لممحور الأول)إدارة المعرفة( تجاوز )11يتضح لنا من الجدول رقم)     

الأول يتميز بدرجة ثبات عالية كما أن معامل  ( بمعنى أن المحور%92حيث بمغ المحور المحور الأول )
( أي أن ىذا المحور يتمتع %93،9( حيث بمغ) %60الثبات لممحور الثاني )أداء الموارد البشرية( تجاوز)

 بدرجة  ثبات عالية. 
الاستبيان ( مما يدل عمى أن %93،7كما أن معامل الثبات ألفا كرونباخ لمعبارات المكونة للبستبيان ككل بمغ )

يتمتع بدرجة ثبات عالية، وبالتالي يمكن القول أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة ثبات تبرر استخدميا لأغراض ىذه 
 الدراسة.

 
 
 
 
 
 

 المبحث الثالث: تحميل اتجاهات إجابات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة 
 والوظيفيةالمطمب الأول: عرض وتحميل البيانات الخاصة بالبيانات الشخصية 
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 توزيع أفراد العينة حسب الجنس  -1

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس.12الجدول رقم )
 %النسبة  التكرار الجنس
 55.56 20 ذكر
 44.4 16 أنثى

 100 36 المجموع
 .spssمن إعداد الطالبتبن بالاعتماد عمى إجابات أفراد العينة ومخرجات  :المصدر

بنسبة  20خلبل الجدول المبين أعلبه نلبحظ أن أغمبية أفراد العينة ذكور، حيث بمغ عددىم  من     
، ويرجع سبب ارتفاع نسبة  الذكور عمى نسبة الإناث %44.4بنسبة  16، في حين بمغ عدد الإناث 55.56%

 إلى طبيعة عمل المؤسسة والتي تفضل عنصر الذكور لمعمل في مثل ىذه  الأنشطة.
 توزيع أفراد العينة حسب السن  -2

 (: توزيع أفراد العينة حسب السن.13الجدول رقم)
 %النسبة      التكرار          السن       
 8.3 3 سنة 30أٌقل من     
 75 27 سنة  40إلى أقل من 30من 
 11.1 4 سنة  50إلى أقل من 40من 
 5.6 2 سنة فما فوق   50

 100 36 المجموع 
 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

قل من إلأ30مابين أعلبه نلبحظ أن أغمبية أفراد العينة تتراوح بين أعمارىم  من خلبل الجدول المبين   
 50إلى أقل من 40، في حين بمغ عدد الأفراد من %75فرد بنسبة  27سنة، حيث بمغ عددىم  40

أفراد بنسبة  3سنة حيث بمغ عددىم  30الفئة العمرية أقل من ، تمييا  %11.1أفراد بنسبة 4سنة، 
، وما يمكن %5.6سنة فما فوق حيث بمغ عددىم فردين بنسبة  50، وأخيرا الفئة العمرية 8.3%

ملبحظتو ىو أن معظم الفئات العاممة بالمؤسسة محل الدراسة ىي من الشباب وىي الفئة العمالية 
 الأكثر عطاء.

 
 أفراد العينة حسب المستوى التعميمي توزيع  3-
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 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي14الجدول رقم )
 %النسبة  التكرار المستوى التعميمي

 8.3 3 متوسط
 36.1 13 ثانوي
 55.5 20 جامعي
 100 36 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
      
فردا  20مستوى جامعي حيث بمغ عددىم أعلبه نلبحظ أن أغمبية أفراد العينة لدييم خلبل الجدول المبين  من 

، في حين بمغ عدد %36.1بنسبة  13، في حين بمغ عدد الأفراد الذين يمتمكون مستوى ثانوي %55.5بنسبة 
إلى أن مؤسسة الخزف ، ويمكن إرجاع سبب ذلك %8.3بنسبة  3الأفراد الذين يمتمكون مستوى متوسط 

 الصحي تستقطب كفاءات بشرية من أجل توفير المعارف.
 توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي  -3

 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي.15الجدول رقم )
 %النسبة  التكرار المستوى الوظيفي

 22.2 8 إطار
 36.1 13 عون تحكيم
 41.7 15 عون تنفيذ
 100 36 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:                    
، % 41.7من أفراد العينة ىم عون تنفيذ ويمثمون أكبر نسبة  15أعلبه نلبحظ أن من خلبل الجدول المبين     

 ، يمثمون إطار.%22.2، في حين مانسبتو %36.1تمييا عون تحكيم بنسبة 
 توزيع أفراد العينة حسب سنوات العمل  -4

 (: توزيع أفراد العينة حسب سنوات العمل.16الجدول رقم )
 %النسبة التكرار  سنوات العمل 

 5.6 2 سنوات  5أٌقل من 
 44.4 16 10سنوات إلى أقل من  5من 
 22.2 8 15سنوات إلى أقل من 10من 
 13.9 5 20إلى أقل من  15من 
 13.9 5 سنة فأكثر  20

 100 36 المجموع 
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 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
 
سنوات إلى  5تتراوح سنوات العمل لدييم من أعلبه نلبحظ أغمبية أفراد العينة من خلبل الجدول و المبين      

من الأفراد الذين الذين يمتمكون من  %22.2، تمييا نسبة %44.4فرد أي ما نسبتو  16بعدد قدره  10أقل من 
سنة إلى أقل من  15من الأفراد الذين يمتمكون من  %13.9سنة عمل ، تمييا  نسبة 15من  سنوات إلى أقل10
 5.6سنوات بنسبة  5سنة فأكثر من سنوات العمل، أما النسة الأقل فكانت لسنوات العمل أقل من  20و 20
%. 

 الثاني: عرض وتحميل البيانات الخاصة لمحاور الدراسة  المطمب
 أولا: عرض وتحميل البيانات الخاصة لمحور إدارة المعرفة 

وفيما يمي المتوسط الحسابي والانحراف  ( عبارة موزعة عمى أربعة أبعاد،20يتضمن محور إدارة المعرفة )    
 الحسابية.المعياري لعبارات ىذا المحور وترتيبيا حسب متوسطاتيا 

 .صة بمحور إدارة المعرفة(: تحميل العبارات الخا17الجدول رقم)
المتوسط  العبارات رقم العبارة 

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري 

 درجة الموافقة  الترتيب 

 متوسطة / 0.91402 3.0333 توليد المعرفة
تتولد المعرفة في المؤسسة من خلبل الأخذ بآراء  1

 .واقتراحات العاممين
 متوسطة 3 1.064 3.19

تسعى المؤسسة لمحصول دوما عمى أفضل المعمومات  2
 من مصادر داخمية.

 متوسطة 3 1.980 3.19

تقوم المؤسسة بتوليد معارف جديدة من خلبل توظيف  3
 عاممين جدد.

 متوسطة 7 1.079 3.08

تعمل المؤسسة عمى دعم الأفكار الإبداعية لمعاممين  4
 .لتوليد معرفة جديدة

 متوسطة 13 1.142 2.69

تعمل المؤسسة عمى تشجيع الحوارات والمناقشات  5
 الجماعية بين العاممين.

 متوسطة 10 0.986 3.00

 متوسطة  0.84378 2.9056 تخزين المعرفة
 متوسطة 11 0.941 2.97 تعتمد المؤسسة عمى التدريب لحفظ المعرفة. 6
إلييا يتم تخزين المعرفة بطريقة يسيل الوصول  7

 واسترجاعيا وقت الحاجة إلييا.
 متوسطة 12 0.246 2.86

تحرص المؤسسة عمى الاحتفاظ بالعاممين الذين  8
 يمتازون بالمعرفة العالية باعتبارىم خزائن معرفية.

 متوسطة 10 0.956 3.00

تعتمد المؤسسة في خزن المعرفة عمى الحاسوب  9
 والتكنولوجيا الحديثة بشكل أساسي.

 متوسطة 8 1.170 3.06

 متوسطة 14 1.313 2.64تتم عممية تخزين المعمومات في المؤسسة بطريقة  10
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 ورقية. 
 متوسطة  0.81188 3.1176 توزيع المعرفة

 متوسطة 4 1.028 3،17 تتبنى المؤسسة ثقافة التشارك المعرفي. 11
تشجيع المؤسسة العاممين الذين يمتمكون معارف كامنة  10

 عمى نشرىا وتشاركيا مع الآخرين. في عقوليم
 متوسطة 4 0.971 3.17

يتقبل العاممين تشارك المعرفة دون احتكارىا باعتبارىا  11
 مصدر قوتيم.

 متوسطة 8 1.013 3.06

تدعم المؤسسة الحوارات المباشرة بين العاممين لنشر  12
 المعرفة.

 متوسطة 7 0.967 3.08

من خلبل عقد دورات تدريبية داخمية  يتم توزيع المعرفة 15
 يقوم بيا الأفراد 
 دوي الكفاءة.

 متوسطة 7 2.371 4.22

 متوسطة  2996:.1 4.3278 تطبيق المعرفة
تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى تقديم خدمات  16

 متميزة.
 مرتفعة 2 2.193 4.58

تقوم المؤسسة بتحويل المعرفة إلى إجراءات وممارسات  17
 يومية.

 متوسطة 3 2.136 4،36

تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى الكفاءة في  18
 انجاز العمل.

 متوسطة 6 ::1.9 4.25

تحرص المؤسسة عمى تطبيق المعرفة في الوقت  19
 المناسب من أجل أداء العمل الجيد.

 متوسطة : 2.245 4.14

تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى تقديم أفكار  20
 جديدة.

 متوسطة 4 2.1:2 :4.2

 .spssمن إععداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
  توليد المعرفة البعد الأول:-

يتضح لنا من الجدول أعلبه أنو توجد درجة متوسطة من الموافقة لبعد توليد المعرفة في المؤسسة محل 
( وقمنا بترتيب 0.91402الانحراف المعياري فقد بمغ )( أما 3.0333حيث بمغ المتوسط الحسابي ) الدراسة 

 عبارات ىذا البعد ترتيبا تنازليا حسب المتوسط الحسابي كما يمي: 
(،  0.980( و)1.064( وانحراف معياري )3.19( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )2و1احتمت العبارتين رقم )-

( 5)(، ثم تمييا العبارة رقم1.079انحراف معياري ) ( و 3.08( بمتوسط حسابي  ) 03ثم تمييا العبارة رقم )
( و 2.69( بمتوسط حسابي )04(، ثم تمييا العبارة رقم)0.986( وانحراف معياري ) 3.00بمتوسط حسابي )
  (.1.142انحراف معياري ) 

 البعد الثاني: تخزين المعرفة  -
 لنا من خلبل الجدول أعلبه أنو توجد درجة متوسطة من الموافقة لبعد تخزين المعرفة في المؤسسة  يتضح       
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(، وقمنا بترتيب عبارات 0.84378( وانحراف معياري ) 2.9056محل الدراسة، حيث بمغ المتوسط الحسابي ) 
 ىذا البعد ترتيبا تنازليا حسب المتوسط الحسابي كما يمي: 

(، ثم تمييا العبارة 1.170( وانحراف معياري ) 3.06( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )9رقم)مت العبارة تاح-
( بمتوسط حسابي 7(، ثم تمييا العبارة رقم )0.956( وانحراف معياري ) 3.00( بمتوسط حسابي )8رقم )

حراف معياري ) ( وان2.64( بمتوسط حسابي )10(، ثم تمييا العبارة رقم )1.246( وانحراف معياري ) 2.97)
1.313 .) 

 البعد الثالث: توزيع المعرفة  -
يتضح لنا من الجدول أعلبه أنو توجد درجة متوسطة من الموافقة لبعد توزيع المعرفة في المؤسسة محل        
(، وقمنا بترتيب عبارات ىذا 0،81188) ( وانحراف معياري 3،1167حيث بمغ المتوسط الحسابي )، الدراسة

 با تنازليا حسب المتوسط الحسابي كما يمي: البعد ترتي
( و) 1.028( وانحراف معياري ) 3.17( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )12و11احتمت العبارتين رقم )-

(، ثم تمييا العبارة رقم 1.260( وانحراف معياري ) 3.11( بمتوسط حسابي )15(، ثم تمييا العبارة رقم )0.971
( بمتوسط حسابي ) 13(، ثم تمييا العبارة رقم )0.967( وانحراف معياري )3.08( بمتوسط حسابي ) 14)

 (.1.013(، وانحراف معياري ) 3.06
 البعد الرابع تطبيق المعرفة   -

يتضح لنا من الجدول أعلبه أنو توجد درجة متوسطة من الموافقة لبعد تطبيق المعرفة في المؤسسة محل 
وقمنا بترتيب عبارات ىذا  (،0.91885وانحراف معياري ) ( 3.2167)  الدراسة، حيث بمغ المتوسط الحسابي

 ترتيبا تنازليا حسب المتوسط الحسابي كما يمي:  البعد
(، ثم تمييا 1.082( وانحراف معياري ) 3.47( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) 16احتمت العبارة رقم )-

( بمتوسط 20(، ثم تمييا العبارة رقم )1.025اري ) ( وانحراف معي3.25( بمتوسط حسابي ) 17العبارة رقم )
( وانحراف 3.14( بمتوسط حسابي ) 18(، ثم  تمييا العبارة رقم )1091( وانحراف معياري ) 3.19حسابي )
 (. 1.134( وانحراف معياري ) 3.03( بمتوسط حسابي ) 19(، ثم تمييا العبارة رقم ) 0.899معياري )

 
 الدراسة حول أبعاد إدارة المعرفة:  تحميل إجابات أفراد عينة -

 
 
 
 
 



الدراسة الميدانية لأثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية    الفصل الثالث  
 

63 
 

 (: تحميل إجابات الأفراد حول أبعاد إدارة المعرفة18جدول رقم )
 الترتيب  درجة الموافقة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  أبعاد إدارة المعرفة 

 3 متوسطة 0.1402 0.033 توليد المعرفة
 4 متوسطة 0.84378 2.9056 تخزين المعرفة
 2 متوسطة 0.81188 3.1167 توزيع المعرفة
 1 متوسطة 0.91885 0.2167 تطبيق المعرفة

المتوسط الحسابي والانحراف 
 المعياري الكمي

 / متوسطة 0.67720 3.0681

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 
لنا من أعلبه أن أبعاد إدارة المعرفة بالمؤسسة محل الدراسة جاءت بدرجة متوسطة من الموافقة  يتضح    

(، وقمنا بترتيب أبعاد ىذا المحور 0.67720( وانحراف معياري ) 3.0681حيث بمغ المتوسط الحسابي )
 تنازليا كما يمي: 

( بدرجة 0.91885وانحراف معياري ) ( 3.22167تطبيق المعرفة المرتبة بمتوسط حسابي) احتل بعد -
 ( وانحراف معياري 3.1167متوسطة، ثم يميو بعد توزيع المعرفة بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي )

 ( وانحراف معياري 3.0333(، ثم جاء بعد توليد المعرفة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي ) 0.81188) 
 ( وانحراف معياري 2.9056ة المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )(، وأخيرا احتل بعد تخزين المعرف0.94102) 
 (0.84378.) 

 ثانيا: عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور أداء الموارد البشرية 
( عبارة، وفيما يمي المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات 19يتضمن محور أداء الموارد البشرية )   

 متوسطاتيا الحسابية.ىذا المحور وترتيبيا حسب 
 (: تحميل العبارات الخاصة بمحور أداء الموارد البشرية19جدول رقم )

المتوسط  العبارات رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 مرتفعة 2 0.692 4.08 أنجز كل ما يتعمق بواجباتي الوظفية. 21

 مرتفعة 6 0.910 3.83 أؤدي عممي بأقل تكمفة. 22

 مرتفعة 3 0.941 4.03 أقوم بعممي بدرجة عالية من الدقة والجودة. 23

 مرتفعة 5 0.887 3.89 أقوم بمبادرات لتحسين وتطوير العمل الذي أكمف بأدائو . 24

يتوفر لدي الاستعداد الكافي لتحمل مسؤولية الأخطاء في  25
 العمل.

 مرتفعة 1 0.854 4.11

عممي من خلبل الالتزام بكل التوجييات أحرص عمى أداء  26
 المعتمدة بالمؤسسة.

 مرتفعة  4 0.774 3.97

 مرتفعة  4 0.878 3.97 أقوم بانجاز عممي حسب المعايير المطموبة. 27
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 أقوم بالتخطيط الجيد لأداء الأعمال قبل تنفيدىا. 28
 

 مرتفعة  6 0.078 3.83

 مرتفعة 4 0.986 3.97 العمل.أتمتع باليقظة التامة أثناء تأدية  29

     مرتفعة  7 0.986 3.67 أحصل عمى تقييم جيد للؤعمال التي أقوم بيا. 30

 مرتفعة 8 0.967 3.58 منصب العمل يتلبءم مع مؤىلبتي العممية. 31

يتم تزويدي بالتدريب المطموب لتحقيق نوع من الكفاءة في  32
 أداء عممي.

 مرتفعة  9 1.167 3.19

الحسابي والانحراف  المتوسط
 المعياري الكمي 

 مرتفعة   0.70293 3.8449                     /

 .spss: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر
خلبل الجدول أعلبه نلبحظ أن محور أداء الموارد البشرية بالمؤسسة محل الدراسة جاء بدرجة مرتفعة،  من   

(، وقمنا بترتيب عبارات ىذا المحور 0.70293( وانحراف معياري ) 3.8449حيث بمغ المتوسط الحسابي )
 تنازليا كما يمي:

 (.0.854( وانحراف معياري ) 4.11( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) 25احتمت العبارة رقم ) -
 (. 0.692( وانحراف معياري ) 4.08( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )21تأتي العبارة رقم ) -
 (.0.941( وانحراف معياري ) 4.03( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )23جاءت العبارة رقم ) -
( وانحراف معياري 3.97( المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )  29و  27و  26احتمت العبارات رقم)  -
 (.0.078( و )0.878( و ) 0.774)
 (.0.887( وانحراف معياري ) 3.89( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي ) 24تأتي العبارة رقم )  -
 ( وانحراف معياري 3.83سة بمتوسط حسابي )( في المرتبة الساد28و 22جاءت العبارتين رقم )  -
 (.0.878(و ) 0.910) 
 (.0.986( وانحراف معياري )3.67( المرتبة السابعة بمتوسط حسابي ) 30احتمت العبارة رقم ) -
 (.0.967( وانحراف معياري ) 3.58( في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي )31تأتي العبارة رقم ) -
 (. 1.167( وانحراف معياري ) 3.19( في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي ) 32جاءت العبارة رقم )-

 المطمب الثالث: إختبار الفرضيات  
قمنا باجراء تحميل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسية لمدراسة وفرضياتيا الفرعية وجاءت     

 النتائج كما يمي: 
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(: نتائج الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسية وفرضيتها 20الجدول رقم) 
 الفرعية.

 مستوي الدلالة Tقيمة  Betaقيمة  المتغير المستقل
 0.555 -0.596 -0.107 بعد توليد المعرفة
 0.023 2.384 0.473 بعد تخزين المعرفة
 0.025 -2.352 -0.434 بعد توزيع المعرفة

 0.000 3.967 0.677 المعرفةبعد تطبيق 
R        

 R² 0.489 قيمة 
 F 7.425قيمة

        sigمستوى الدلالة 

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
  (07أنظر إلى المحمق رقم)  bو aبالنسبة إلى 

 أولا:اختبار الفرضية الرئيسية 
( لإدارة α ≤0.05وجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )"ي : جاءت الفرضية الرئيسية كالتالي

 المعرفة على أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميلية".
( وىي أصغر من مستوى المعنوية 0.000( تقدر ب) Fل)  نلبحظ الجدول أعلبه أن قيمة الدلالة الإحصائية  

(، لإدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي α= 0.05المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) 
 بالميمية.

 ومنو الفرضية الرئيسية مقبولة.
 ثانيا: اختبار الفرضيات الفرعية:

 :إختبار الفرضية الفرعية الأولى-
المعرفة ( لتوليد α≤0.05" يوجد ـأثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) نصت ىذه الفرضية عمى أنو: 

 أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميلية." على
(، 0.555( الخاصة بتوليد المعرفة تقدر ب)Tنلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة الدلالة الإحصائية ل)      

(، مما يعني عدم وجود أثر ذو دلالة α≤0.05وىي أكبر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )
 ( لتوليد المعرفة ومنو الفرضية الفرعية الأولى مرفوضة.α≤0.05حصائية عند مستوى معنوية ) إ

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية:-
( لتخزين المعرفة α≤0،05" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )نصت ىذه الفرضية عمى انو: 

 بالميمية.أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي  عمى
(، وىي 0،023( الخاصة بتخزين المعرفة  تقدر ب)Tنلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة الدلالة الإحصائية )   
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(، مما يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية  α≤0،05أصغر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىده الدراسة )
 موارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية. ( لتخزين المعرفة عمى أداء الα≤0،05عند مستوى معنوية )

 ومنو الفرضية الفرعية الثانية مقبولة.
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:-

( لتوزيع المعرفة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )نصت ىذه الفرضية عمى انو: "
 بالميمية."عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي 

(، وىي 0.025( الخاصة بتوزيع المعرفة تقدر ب) Tنلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة الدلالة الإحصائية )  
(، مما يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية α≤0.05أصغر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )

 الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.( لتوزيع المعرفة عمى أداء α≤0.05عند مستوى المعنوية ) 
 الثالثة مقبول ومنو الفرضية الفرعية

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: -   
( لتطبيق α≤0.05" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )نصت ىذه الفرضية عمى أنو:       

 الصحي بالميمية."المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف 
(، 0.000(  الخاصة بتطبيق المعرفة تقدر ب)Tنلبحظ من الجدول  أعلبه أن قيمة الدلالة الإحصائية ل)     

(  مما يعني وجود أثر ذو دلالة α≤0.05وىي أصغر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) 
عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي  ( لتطبيق المعرفةα≤0.05إحصائية عند مستوى المعنوية 

 بالميمية.
 ومنو الفرضية الفرعية الرابعة مقبولة.
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 خلاصة الفصل:
في تضمن ىذا الفصل الدراسة الميدانية  التي أجريناىا عمى عينة من مجتمع الدراسة والذي يتمثل 

الإشكالية المطروحة والمتمثمة في ما أثر إدارة مؤسسة الخزف الصحي بالميمية ، و من  أجل الإجابة عمى 
المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية، وذلك من خلبل اعتمادنا عمى أربعة أبعاد 

 لإدارة المعرفة وىي توليد المعرفة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة.
ث مباحث،   المبحث الأول تطرقنا فيو إلى تقديم المؤسسة محل الدراسة، وقمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى ثلب   

أما المبحث الثاني فتناولنا فيو الإطار المنيجي لمدراسة، وأخيرا المبحث الثالث قمنا فيو بتحميل اتجاىات إجابات 
 أفراد العينة نحو متغيرات  الدراسة. 

 تبانة توصمنا إلى النتائج التالية: وبعد  تفريغ وتحميل البيانات الخاصة بمحاور الاس
 درجة اىتمام مؤسسة الخزف الصحي بالميمية بإدارة المعرفة متوسطة. -
 درجة اىتمام مؤسسة الخزف الصحي بالميمية بأداء الموارد البشرية مرتفعة. -
 الصحي بالميمية.كما أظيرت الدراسة أنو يوجد أثر لإدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف  -
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ىدفت دراستنا إلى معرفة أثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية، من خلبل تكوين خمفية نظرية حول 
سقاطيا ميدانيا عمى عينة  من العاممين بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية جيجل، وتوصمت  متغيرات الدراسة وا 

 أخرى تطبيقية وانطلبقا منيا تم تقديم اقتراحات لممؤسسة محل الدراسة: ىذه الدراسة إلى نتائج نظرية و 
 أولا:النتائج 

تم تقسيم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة إلى مجموعتين: الأولى خاصة بالجانب النظري والثانية خاصة 
 بالجانب الميداني كما يمي:

 النتائج النظرية:-أ
المعرفة من أىم مقومات نجاح المؤسسة وقدرتيا عمى الالتحاق بالتغيرات الحديثة والمحافظة عمى قدرتيا  تعد -

 التنافسية.
إدارة المعرفة ىي مجموعة من العمميات التي تتحكم وتخمق وتنشر وتستخدم المعرفة من قبل الممارسين  -

 لقرارات وتنفيذىا.لتزودىم بالخمفيات النظرية المعرفية اللبزمة لتحسين نوعية ا
إدارة المعرفة ىي العمميات والنشاطات التي تساعد المنظمة عمى توليد والحصول عمى معرفة من حيث  -

اختبارىا، تنظيميا و استخلبصيا ونشرىا، وتحويل المعمومات والخبرات التي تمتمكيا المنظمة وتوظيفيا في 
جراءات   العمل والتخطيط الاستراتيجي.أنشطتيا الإدارية المختمفة كإتحاد القرارات وا 

 يرتبط نجاح المؤسسات بمدى كفاءة وفعالية أداء مواردىا البشرية. -
يمثل أداء الموارد البشرية السموك الذي يسمكو العاممين عند إنجاز الأعمال الموكمة إلييم لتحقيق نتائج معينة  -

 ويتأثر السموك بمجموعة من العوامل.
 :النتائج الميدانية-ب

من خلبل الدراسة الميدانية التي قمنا بيا في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية تم التوصل إلى مجموعة 
 من النتائج وىي: 

توصمت الدراسة إلى أن مستوى محور إدارة المعرفة لدى عينة الدراسة بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية كان  -
سط الحسابي الكمي لمحور إدارة بدرجة متوسطة وفقا لمقياس لكارت الخماسي، حيث بمغ المتو 

(ما مستوى أبعاده كل عمى حدة فقد أتت بالترتيب التالي: مستوى بعد تطبيق المعرفة في 3،0681المعرفة)
(، يميو بعد توزيع المعرفة في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 3،2167المرتبة الأولى بمتوسط حسابي)

(، وأخيرا بعد تخزين 3،0333رتبة الثالثة بمتوسط حسابي )ثم يأتي بعد توليد المعرفة في الم( 3،1167)
 (.2،9056المعرفة بمتوسط حسابي )
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توصمت الدراسة إلى أن مستوى محور أداء الموارد البشرية لدى عينة الدراسة بمؤسسة الخزف الصحي  -
ليذا المحور بالميمية كان بدرجة مرتفعة وفقا لمقياس لكارت الخماسي، حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي 

(3،8449.) 
( لإدارة المعرفة عمى α≤05،0أظيرت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) -

 أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.
المعرفة ( لتوليد α≤05،0بينت لنا نتائج الدراسة عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية) -

 عمى أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.
لتخزين المعرفة عمى ( α≤05،0توصمت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) -

 أداء الموارد البشرية بمؤسسة الخزف الصحي بالميمية.
( لتوزيع α≤0،05ئية عند مستوى المعنوية )كما أظيرت أيضا نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصا -

 المعرفة عمى أداء الموارد البشرية .
( نرطثُك انًؼشفح ػهً أداء α≤0،05بينت لنا نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) -

 انًىاسد انثششَح.
 ;ثاَُا: الإقخزاحاث

عطائيا -  أىمية كبيرة في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية.ضرورة الاىتمام أكثر بإدارة المعرفة وا 
 الاىتمام بتوليد المعرفة باعتبارىا من العمميات الميمة لإدارة المعرفة. -
شراكيم مع عاممين ذو خبرة.-  قيام المؤسسة بتوليد معارف جديدة من خلبل توظيف عاممين جدد وا 
 عاممين مع الأخذ بآرائيم واقتراحاتيم.ضرورة تشجيع المؤسسة لمحوارات والمنافسات الجماعية بين ال-
 دعم الأفكار الإبداعية لمعاممين من خلبل السماح وتشجيعيم عمى طرح أفكار جديدة ومناقشتيا.-
 تحسين عمميات إدارة المعرفة وخاصة عممية توليد المعرفة.-

 ثالثا:أفاق الدراسة: 
 دور إدارة المعرفة في رفع كفاءة المنظمات.-
 عرفة في تحسين الأداء المؤسسي.دور إدارة الم-
 أثر إدارة المعرفة عمى الإبداع التنظيمي.-
 عمى أداء الموارد البشرية. ةتأثير الثقافة التنظيمي-
 دور إدارة المعرفة في تحقيق الميزة التنافسية.-
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 (: الاساتدة المحكمين:01الممحق رقم)
 

 الجامعة  الكمية  اسم الإستاد    الرقم 
 جامعة جيجل  كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير  مقراش فوزية  01
 جامعة جيجل  العمو م الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير  كمية ادر مناد  02
 جامعة جيجل  كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير  نجمي عيسى  03
 جامعة جيجل  كمية العموم الاقتصادية واالتجارية وعموم التسيير  شابونية كريمة  04
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 (:الاستبانة بعد التحكيم 02رقم)الممحق   
 -جيجل-جامعة محمد الصديق بن يحيى                                

 كمية العمو الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير
 قسم عموم التسيير

 تخصص: إدارة الموارد البشرية
 

 
 

 
 

 أخي الفاضل..... أختي الفاضمة.......
  اللهيكم ورحمة السلبم عم

 
"أثر إدارة المعرفة عمى أداء الموارد في إطار إعداد مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر تحت عنوان:      

 .دراسة حالة في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية"-البشرية
بكل دقة وموضوعية  ونرجو مساعدتكم إذ تفضمتم بإبداء أرائكم الاستمارةلنا الشرف أن نضع بين أيديكم ىذه    

عبارة من عبارات الاستبانة بما ترونو مناسبا مؤكدين لكم حرصنا عمي سرية البيانات المقدمة من قبمكم حول كل 
 وعدم استخداميا  إلا لأغراض البحث العممي .

 وفي الأخير تقبموا منا فائق الاحترام والتقدير.
 الأستاذة: تحت إشراف                                                               الطالبتين: إعداد 

                                                              بوخمخالة حياة                                                                    يغني سامية                                  
 بودرمين سارة                                       

   
 
 
 
 
 
 
 

 .2021/2022السنة الجامعية: 
 

 

 استبــــــــــــــــانــــــــــة   بحـــــــــــــــــــث
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ييدف ىذا القسم إلي التعرف عمي المعمومات الشخصية والوظيفة في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية بغرض   

 ( في المربع المناسب لاختياركم:xتحميل بعض البيانات فيما بعد ولذلك نرجو منكم وضع علبمة )
 الجنس:-1

 أنثى                                         ذكر      
 السن: -2

سنة   50إلى أقل من  40من         سنة   40إلى أقل من  30من          سنة   30أقل من 

 سنة فما فوق    50        
 المستوى التعميمي:        -3

 جامعي     ثانوي          متوسط           ابتدائي  
 المستوي الوظيفي :-4

                                        عون  تنفيذ                     عون تحكم                 إطار   
 سنوات العمل : -5

     10سنوات إلي اقل من  5من         سنوات      5اقل من 

    20سنة إلي أقل من  15من        15سنوات إلي اقل من  10من 

 سنة فأكثر    20  
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 الأول: إدارة المعرفة المحور
رقم 

 العبارة
مواف العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات

ق 
 تماما

غير  محايد موافق 
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

 توليد المعرفة
تتولد المعرفة في المؤسسة من خلبل الأخذ بآراء  1

 واقتراحات العاممين. 
     

المؤسسة لمحصول دوما عمى أفضل المعمومات  تسعي 2
 من مصادر داخمية.

     

تقوم المؤسسة بتوليد معارف جديدة من خلبل توظيف  3
 عاممين جدد. 

     

تعمل المؤسسة عمى دعم الأفكار الإبداعية لمعاممين  4
 لتوليد معرفة جديدة. 

     

المؤسسة عمى تشجيع الحوارات والمناقشات  تعمل 5
 الجماعية بين العاممين.

     

 تخزين المعرفة 
      تعتمد المؤسسة عمى التدريب لحفظ المعرفة. 6
يتم تخزين المعرفة بطريقة يسيل الوصول إلييا  7

 واسترجاعيا وقت الحاجة إلييا.
     

تحرص المؤسسة عمى الاحتفاظ بالعاممين الذين  8
 يمتازون بالمعرفة العالية باعتبارىم خزائن معرفية.

     

تعتمد المؤسسة في خزن المعرفة عمى الحاسوب  9
 والتكنولوجيات الحديثة بشكل أساسي.

     

تتم عممية تخزين في المؤسسة المعمومات بطريقة  10
 ورقية.

     

 توزيع المعرفة
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  11 
     

      تتبنى المؤسسة ثقافة التشارك المعرفي 

     
12 

تشجع المؤسسة العاممين الذين يمتمكون معارف كامنة في 
 عقوليم عمى نشرىا وتشاركيا مع الأخرين.

     

يتقبل العاممين تشارك المعرفة دون احتكارىا باعتبارىا  13
 مصدر قوتيم.  

     

المباشرة بين العاممين لنشر تدعم المؤسسة الحوارات  14
 المعرفة .

     

يتم توزيع المعرفة من خلبل عقد دورات تدريبية داخمية  
 يقوم بيا الأفراد دوي والكفاءة .

     

 تطبيق المعرفة 
تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى تقديم خدمات  16 

 متميزة.
     

إجراءات وممارسات تقوم المؤسسة بتحويل المعرفة إلي  17
 يومية.

     

تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى الكفاءة في انجاز  18      
 العمل. 

     

تحرص المؤسسة عمى تطبيق المعرفة في الوقت المناسب  19
 من اجل أداء العمل الجيد.

     

      تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة عمى تقديم أفكار جديدة.  20 
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 المحور الثاني: أداء الموارد البشرية 
رقم 

 العبارة
موافق  العبــــــــــــــــــــــــــــــــارات                    

 تماما  
غير  محايد موافق 

 موافق
غير 

موافق 
 تماما

      أنجز كل ما يتعمق بواجباتي الوظيفة في الوقت المحدد. 21
      أؤدي عممي بأقل تكمفة.  22
      أقوم بعممي بدرجة عالية من الدقة والجودة. 23
      أقوم بمبادرات لتحسين وتطوير العمل الذي أكمف بأدائو. 24
يتوفر لدي الاستعداد الكافي لتحمل مسؤولية الأخطاء في  25

 العمل.
     

أحرص عمى أداء عممي من خلبل الالتزام بكل التوجييات  26
 المعتمدة بالمؤسسة. 

     

      أقوم بإنجاز عممي حسب المعايير المطموبة.  27
      الأعمال قبل تفنيدىا. أقوم بالتخطيط الجيد لأداء 28

      أتمتع باليقظة التامة أثناء  تأدية العمل.  29
      أحصل عمى تقييم جيد للؤعمال التي أقوم بيا. 30
      منصب العمل يتلبءم مع مؤىلبتي العممية . 31
يتم تزويدي بالتدريب المطموب لتحقيق نوع من الكفاءة في  32

 أداء عممي.
     

 شاكرين لكم حسن تعاونكم...        
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 (: الصدق البنائي لأداة الدارسة 03الممحق رقم )
 الصدق البنائي لبعد توليد المعرفة

  x1تولٌد_المعرفة 

تتولد المعرفة 
فً المإسسة 
من خلال 

الأخذ بآراء 
واقتراحات 

 العاملٌن.

تسعً 
المإسسة 
للحصول 
دوما على 

أفضل 
المعلومات 
من مصادر 

 داخلٌة.

تقوم المإسسة 
بتولٌد معارف 

جدٌدة من خلال 
توظٌف عاملٌن 

 جدد.

تعمل 
المإسسة 
على دعم 
الأفكار 

الإبداعٌة 
للعاملٌن 
لتولٌد 
معرفة 
 جدٌدة.

تعمل المإسسة 
على تشجٌع 
الحوارات 
والمناقشات 

ٌة بٌن الجماع
 العاملٌن.

x1تولٌد_المعرفة Corrélation de Pearson 1 ,910
**
 ,860

**
 ,889

**
 ,859

**
 ,831

**
 

Sig. (bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تتولد المعرفة فً المإسسة 
من خلال الأخذ بآراء 
 واقتراحات العاملٌن.

Corrélation de Pearson ,910
**
 1 ,757

**
 ,782

**
 ,732

**
 ,681

**
 

Sig. (bilatérale) ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تسعً المإسسة للحصول 
دوما على أفضل 
المعلومات من مصادر 
 داخلٌة.

Corrélation de Pearson ,860
**
 ,757

**
 1 ,713

**
 ,616

**
 ,680

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تقوم المإسسة بتولٌد 
معارف جدٌدة من خلال 
 توظٌف عاملٌن جدد.

Corrélation de Pearson ,889
**
 ,782

**
 ,713

**
 1 ,717

**
 ,645

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تعمل المإسسة على دعم 
الإبداعٌة للعاملٌن الأفكار 

 لتولٌد معرفة جدٌدة.

Corrélation de Pearson ,859
**
 ,732

**
 ,616

**
 ,717

**
 1 ,635

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تعمل المإسسة على تشجٌع 
الحوارات والمناقشات 
 الجماعٌة بٌن العاملٌن.

Corrélation de Pearson ,831
**
 ,681

**
 ,680

**
 ,645

**
 ,635

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 36 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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 الصدق البنائي لبعد تخزين المعرفة

  

x2
تخزٌن_المعرف

 ة

تعتمد المإسسة 
التدرٌب على 

 لحفظ المعرفة.

ٌتم تخزٌن 
المعرفة 
بطرٌقة 
ٌسهل 

الوصول 
إلٌها 

واسترجاعها 
وقت الحاجة 

 إلٌها.

تحرص المإسسة 
على الاحتفاظ 
بالعاملٌن الذٌن 

ٌمتازون بالمعرفة 
العالٌة باعتبارهم 
 خزائن معرفٌة.

تعتمد المإسسة فً 
خزن المعرفة على 

الحاسوب 
والتكنولوجٌات 
الحدٌثة بشكل 

 أساسً.

تتم عملٌة تخزٌن فً 
المإسسة المعلومات 

 بطرٌقة ورقٌة.

x2تخزٌن_المعرفة Corrélation 
de Pearson 

1 ,839
**
 ,857

**
 ,517

**
 ,660

**
 ,835

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تعتمد المإسسة 
على التدرٌب لحفظ 
 المعرفة.

Corrélation 
de Pearson 

,839
**
 1 ,752

**
 ,318 ,573

**
 ,524

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 ,059 ,000 ,001 

N 36 36 36 36 36 36 

ٌتم تخزٌن المعرفة 
بطرٌقة ٌسهل 
الوصول إلٌها 
واسترجاعها وقت 
 الحاجة إلٌها.

Corrélation 
de Pearson 

,857
**
 ,752

**
 1 ,384

*
 ,378

*
 ,650

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000   ,021 ,023 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تحرص المإسسة 
على الاحتفاظ 
بالعاملٌن الذٌن 
ٌمتازون بالمعرفة 
العالٌة باعتبارهم 
 خزائن معرفٌة.

Corrélation 
de Pearson 

,517
**
 ,318 ,384

*
 1 -,026 ,364

*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ,059 ,021   ,882 ,029 

N 
36 36 36 36 36 36 

تعتمد المإسسة فً 
خزن المعرفة على 
الحاسوب 
والتكنولوجٌات 
الحدٌثة بشكل 
 أساسً.

Corrélation 
de Pearson 

,660
**
 ,573

**
 ,378

*
 -,026 1 ,479

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,023 ,882   ,003 

N 
36 36 36 36 36 36 

تتم عملٌة تخزٌن 
فً المإسسة 
المعلومات بطرٌقة 
 ورقٌة.

Corrélation 
de Pearson 

,835
**
 ,524

**
 ,650

**
 ,364

*
 ,479

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,001 ,000 ,029 ,003   

N 36 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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 المعرفةتوزيع الصدق البنائي لبعد 
 

 

  x3توزٌع_المعرفة 

تتبنى المإسسة 
ثقافة التشارك 

 المعرفً

تشجع المإسسة 
العاملٌن الذٌن 

ٌمتلكون 
معارف كامنة 
فً عقولهم 
على نشرها 
وتشاركها مع 

 الأخرٌن.

ٌتقبل 
 العاملٌن
تشارك 
المعرفة 
دون 

احتكارها 
باعتبارها 
مصدر 
 قوتهم.

تدعم 
المإسسة 
الحوارات 

المباشرة بٌن 
العاملٌن 
لنشر 

 المعرفة .

ٌتم توزٌع 
المعرفة من خلال 

عقد دورات 
تدرٌبٌة داخلٌة 
ٌقوم بها الأفراد 
 دوي والكفاءة .

x3توزٌع_المعرفة Corrélation de 
Pearson 

1 ,469
**
 ,837

**
 ,826

**
 ,904

**
 ,836

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تتبنى المإسسة 
ثقافة التشارك 
 المعرفً

Corrélation de 
Pearson 

,469
**
 1 ,343

*
 ,156 ,187 ,162 

Sig. 
(bilatérale) 

,004   ,040 ,365 ,276 ,346 

N 36 36 36 36 36 36 

تشجع المإسسة 
العاملٌن الذٌن 
ٌمتلكون معارف 
كامنة فً عقولهم 
على نشرها 
وتشاركها مع 
 الأخرٌن.

Corrélation de 
Pearson 

,837
**
 ,343

*
 1 ,659

**
 ,715

**
 ,568

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,040   ,000 ,000 ,000 

N 
36 36 36 36 36 36 

 ٌتقبل العاملٌن
تشارك المعرفة 
دون احتكارها 
باعتبارها مصدر 
 قوتهم.

Corrélation de 
Pearson 

,826
**
 ,156 ,659

**
 1 ,783

**
 ,622

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,365 ,000   ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تدعم المإسسة 
الحوارات المباشرة 
بٌن العاملٌن لنشر 
 المعرفة .

Corrélation de 
Pearson 

,904
**
 ,187 ,715

**
 ,783

**
 1 ,813

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,276 ,000 ,000   ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

ٌتم توزٌع المعرفة 
من خلال عقد 
دورات تدرٌبٌة 
داخلٌة ٌقوم بها 
الأفراد دوي 
 والكفاءة .

Corrélation de 
Pearson 

,836
**
 ,162 ,568

**
 ,622

**
 ,813

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,346 ,000 ,000 ,000   

N 36 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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 الصدق البنائي لبعد تطبيق المعرفة
 
 

  x4تطبٌق_المعرفة 

تركز المإسسة 
فً تطبٌق 

المعرفة على 
تقدٌم خدمات 

 متمٌزة.

تقوم المإسسة 
بتحوٌل 

المعرفة إلً 
إجراءات 

وممارسات 
 ٌومٌة.

تركز المإسسة 
فً تطبٌق 

المعرفة على 
الكفاءة فً 
 انجاز العمل.

تحرص 
المإسسة على 
تطبٌق المعرفة 

فً الوقت 
المناسب من 

اجل أداء العمل 
 الجٌد.

تركز المإسسة 
تطبٌق  فً

المعرفة على 
تقدٌم أفكار 

 جدٌدة.

x4تطبٌق_المعرفة Corrélation de 
Pearson 

1 ,791
**
 ,906

**
 ,889

**
 ,899

**
 ,909

**
 

Sig. (bilatérale)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تركز المإسسة فً 
تطبٌق المعرفة على 
 تقدٌم خدمات متمٌزة.

Corrélation de 
Pearson 

,791
**
 1 ,689

**
 ,547

**
 ,571

**
 ,646

**
 

Sig. (bilatérale) ,000   ,000 ,001 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تقوم المإسسة بتحوٌل 
المعرفة إلً إجراءات 
 وممارسات ٌومٌة.

Corrélation de 
Pearson 

,906
**
 ,689

**
 1 ,829

**
 ,732

**
 ,748

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تركز المإسسة فً 
تطبٌق المعرفة على 
الكفاءة فً انجاز 
 العمل.

Corrélation de 
Pearson 

,889
**
 ,547

**
 ,829

**
 1 ,809

**
 ,758

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000   ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تحرص المإسسة على 
تطبٌق المعرفة فً 
الوقت المناسب من 
 اجل أداء العمل الجٌد.

Corrélation de 
Pearson 

,899
**
 ,571

**
 ,732

**
 ,809

**
 1 ,827

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

تركز المإسسة فً 
تطبٌق المعرفة على 
 تقدٌم أفكار جدٌدة.

Corrélation de 
Pearson 

,909
**
 ,646

**
 ,748

**
 ,758

**
 ,827

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 36 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 
 

 الصدق البنائي لابعاد المحور الأول
 

Corrélations 

  Xمحور_إدارة_المعرفة x1تولٌد_المعرفة x2تخزٌن_المعرفة x3توزٌع_المعرفة x4تطبٌق_المعرفة 

Xمحور_إدارة_المعرفة Corrélation 
de 
Pearson 

1 ,726
**
 ,851

**
 ,822

**
 ,718

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 

x1تولٌد_المعرفة Corrélation 
de 
Pearson 

,726
**
 1 ,680

**
 ,393

*
 ,174 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 ,018 ,312 

N 36 36 36 36 36 

x2تخزٌن_المعرفة Corrélation 
de 
Pearson 

,851
**
 ,680

**
 1 ,560

**
 ,418

*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000   ,000 ,011 

N 36 36 36 36 36 

x3توزٌع_المعرفة Corrélation 
de 
Pearson 

,822
**
 ,393

*
 ,560

**
 1 ,635

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,018 ,000   ,000 
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N 36 36 36 36 36 

x4تطبٌق_المعرفة Corrélation 
de 
Pearson 

,718
**
 ,174 ,418

*
 ,635

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,312 ,011 ,000   

N 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 
 الصدق البنائي لممحور الثاني:

 
 

Corrélations 

  

Y
محور_آداء
_الموارد_ا

 لبشرٌة

أنجز كل 
ما ٌتعلق 
بواجباتً 
الوظٌفة 

فً الوقت 
 المحدد.

أإدي 
عملً 
بؤقل 
 تكلفة.

أقوم 
بعملً 
بدرجة 
عالٌة 

من الدقة 
والجودة

. 

أقوم 
بمبادر
ات 
لتحس
ٌن 
وتطو
ٌر 

العمل 
الذي 
أكلف 
 بؤدائه.

ٌتوفر 
لدي 
الاس

تعداد 
الكافً 
لتحمل 
مسإو
لٌة 
الأخط
اء فً 
 العمل.

أحر
ص 
على 
أداء 
عملً 
من 

خلال 
الالتزام 
بكل 
التوجٌه
ات 

المعتمد
ة 

بالمإ
 سسة.

أقوم 
بإنجاز 
عملً 
حسب 
المعاٌ
ٌر 
والمطل
 بة.

أقوم 
بالتخط
ٌط 

الجٌد 
لأداء 
الأعما
ل قبل 
تفنٌدها

. 

أتمتع 
بالٌق
ظة 

التامة 
أثناء  
تؤدٌة 
العمل

. 

أح
صل 
على 
تقٌٌم 
جٌد 
للأعم
ال 
التً 
أقوم 
 بها.

منص
ب 

العمل 
ٌتلاءم 
مع 
مإهلا
تً 
العلم
 ٌة .

ٌتم 
تزوٌد
ي 
بالتدر
ٌب 
المطل
وب 
لتحقٌ
ق 

نوع 
من 
الكفاء
ة فً 
أداء 
عملً

. 

Y
محور_آداء_الموا
 رد_البشرٌة

Corrélation 
de Pearson 

1 ,816
**
 

,665
*

*
 

,867
**
 

,724
**
 

,878
**
 

,885
*

*
 

,911
**
 

,859
**
 

,88
4

**
 

,89
2

**
 

,54
7

**
 

,543
**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ### ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
,00

0 
,00

0 
,00

1 
,001 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أنجز كل ما ٌتعلق 
بواجباتً الوظٌفة 
 فً الوقت المحدد.

Corrélation 
de Pearson 

,816
**
 1 

,703
*

*
 

,787
**
 

,667
**
 

,757
**
 

,751
*

*
 

,804
**
 

,682
**
 

,75
7

**
 

,62
9

**
 

,22
4 

,156 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
,00

0 
,00

0 
,18

9 
,362 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أإدي عملً بؤقل 
 تكلفة.

Corrélation 
de Pearson 

,665
**
 ,703

**
 1 ,606

**
 

,613
**
 

,392
*
 

,642
*

*
 

,530
**
 

,572
**
 

,56
6

**
 

,47
8

**
 

,04
9 

,247 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ###   ,000 ,000 ,018 ,000 ,001 ,000 
,00

0 
,00

3 
,77

8 
,147 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أقوم بعملً بدرجة 
عالٌة من الدقة 
 والجودة.

Corrélation 
de Pearson 

,867
**
 ,787

**
 

,606
*

*
 

1 
,688

**
 

,814
**
 

,747
*

*
 

,728
**
 

,732
**
 

,76
2

**
 

,75
0

**
 

,39
0

*
 

,281 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
,00

0 
,00

0 
,01

9 
,097 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أقوم بمبادرات 
لتحسٌن وتطوٌر 
العمل الذي أكلف 
 بؤدائه.

Corrélation 
de Pearson 

,724
**
 ,667

**
 

,613
*

*
 

,688
**
 1 

,733
**
 

,619
*

*
 

,619
**
 

,562
**
 

,50
9

**
 

,57
7

**
 

,14
4 

,215 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 
,00

2 
,00

0 
,40

1 
,209 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

ٌتوفر لدي 
الاستعداد الكافً 
لتحمل مسإولٌة 
الأخطاء فً 
 العمل.

Corrélation 
de Pearson 

,878
**
 ,757

**
 ,392

*
 ,814

**
 

,733
**
 

1 
,826

*

*
 

,842
**
 

,749
**
 

,80
4

**
 

,75
8

**
 

,43
8

**
 

,293 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,018 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 
,00

0 
,00

0 
,00

8 
,083 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أحرص على أداء 
عملً من خلال 
الالتزام بكل 
التوجٌهات 
المعتمدة 
 بالمإسسة.

Corrélation 
de Pearson 

,885
**
 ,751

**
 

,642
*

*
 

,747
**
 

,619
**
 

,826
**
 

1 
,882

**
 

,833
**
 

,88
2

**
 

,69
9

**
 

,32
8 

,291 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 
,00

0 
,00

0 
,05

1 
,085 

N 
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أقوم بإنجاز عملً 
حسب المعاٌٌر 
 المطلوبة.

Corrélation 
de Pearson 

,911
**
 ,804

**
 

,530
*

*
 

,728
**
 

,619
**
 

,842
**
 

,882
*

*
 

1 
,883

**
 

,88
9

**
 

,78
2

**
 

,39
0

*
 

,368
*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,001 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 
,00

0 
,00

0 
,01

9 
,027 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 
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أقوم بالتخطٌط 
الجٌد لأداء 
الأعمال قبل 
 تفنٌدها.

Corrélation 
de Pearson 

,859
**
 ,682

**
 

,572
*

*
 

,732
**
 

,562
**
 

,749
**
 

,833
*

*
 

,883
**
 

1 
,80
9

**
 

,72
6

**
 

,28
6 

,367
*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
,00

0 
,00

0 
,09

1 
,028 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أتمتع بالٌقظة 
التامة أثناء  تؤدٌة 
 العمل.

Corrélation 
de Pearson 

,884
**
 ,757

**
 

,566
*

*
 

,762
**
 

,509
**
 

,804
**
 

,882
*

*
 

,889
**
 

,809
**
 

1 
,74
8

**
 

,39
0

*
 

,340
*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000   
,00

0 
,01

9 
,042 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

أحصل على تقٌٌم 
جٌد للأعمال التً 
 أقوم بها.

Corrélation 
de Pearson 

,892
**
 ,629

**
 

,478
*

*
 

,750
**
 

,577
**
 

,758
**
 

,699
*

*
 

,782
**
 

,726
**
 

,74
8

**
 

1 
,62
9

**
 

,580
**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ### ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
,00

0 
  

,00
0 

,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

منصب العمل 
ٌتلاءم مع 
 مإهلاتً العلمٌة .

Corrélation 
de Pearson 

,547
**
 ### ,049 ,390

*
 ,144 

,438
**
 

,328 
,390

*
 

,286 
,39

0
*
 

,62
9

**
 

1 
,656

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ### ,778 ,019 ,401 ,008 ,051 ,019 ,091 
,01

9 
,00

0 
  ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

ٌتم تزوٌدي 
بالتدرٌب المطلوب 
لتحقٌق نوع من 
الكفاءة فً أداء 
 عملً.

Corrélation 
de Pearson 

,543
**
 ### ,247 ,281 ,215 ,293 ,291 

,368
*
 

,367
*
 

,34
0

*
 

,58
0

**
 

,65
6

**
 

1 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ### ,147 ,097 ,209 ,083 ,085 ,027 ,028 
,04

2 
,00

0 
,00

0 
  

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 
 

 نتائج معامل الثباث ألفا كرونباخ(: 04)الممحق رقم 
 لأولالمحور ا ألفا كرونباخ

 
 
 
 
 
 

 ألفا كرونباخ المحور الثاني
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,939 12 

 

 ستبيان ككلالا ألفا كرونباخ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,920 20 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,937 32 
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 (:نتائج توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية05الممحق رقم)
 الجنس

 
 
 
 
 
 
 
 

 السن
 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumuli 

Valide  سنة 03أقل من  3 8,3 8,3 8,3 

سنة 03إلى أقل من  03من   27 75,0 75,0 83,3 

سنة 03إلى أقل من  03من   4 11,1 11,1 94,4 

 100,0 5,6 5,6 2 سنة فما فوق 50

Total 36 100,0 100,0  

 

 لمستوى التعميميا
 

 المستوى التعلٌمً

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,3 8,3 8,3 3 متوسط 

 44,4 36,1 36,1 13 ثانوي

 100,0 55,6 55,6 20 جامعً

Total 36 100,0 100,0  

 

 المستوى الوظيفي
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 سنوات العمل
 سنوات العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 0اقل من  2 5,6 5,6 5,6 

03سنوات إلً اقل من  0من   16 44,4 44,4 50,0 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 55,6 55,6 55,6 20 ذكر 

 100,0 44,4 44,4 16 أنثى

Total 36 100,0 100,0  

 المستوى الوظٌفً

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 22,2 22,2 22,2 8 إطار 

 58,3 36,1 36,1 13 عون تحكم

 100,0 41,7 41,7 15 عون تنفٌذ

Total 36 100,0 100,0  
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00سنوات إلً اقل من  03من   8 22,2 22,2 72,2 

03سنة إلً أقل من  00من   5 13,9 13,9 86,1 

 100,0 13,9 13,9 5 سنة فؤكثر 20

Total 36 100,0 100,0  

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد ومحاور الدراسة (:نتائج06الممحق رقم)
Statistiques descriptive 

 N Moyenne Ecart type 

 1,064 3,19 36 .تتولد المعرفة فً المإسسة من خلال الأخذ بآراء واقتراحات العاملٌن

 980, 3,19 36 .تسعً المإسسة للحصول دوما على أفضل المعلومات من مصادر داخلٌة

 1,079 3,08 36 .تقوم المإسسة بتولٌد معارف جدٌدة من خلال توظٌف عاملٌن جدد

 1,142 2,69 36 .تعمل المإسسة على دعم الأفكار الإبداعٌة للعاملٌن لتولٌد معرفة جدٌدة

 986, 3,00 36 .تعمل المإسسة على تشجٌع الحوارات والمناقشات الجماعٌة بٌن العاملٌن

المإسسة على التدرٌب لحفظ المعرفةتعتمد  . 36 2,97 ,941 

 1,246 2,86 36 .ٌتم تخزٌن المعرفة بطرٌقة ٌسهل الوصول إلٌها واسترجاعها وقت الحاجة إلٌها

تحرص المإسسة على الاحتفاظ بالعاملٌن الذٌن ٌمتازون بالمعرفة العالٌة باعتبارهم خزائن 

 .معرفٌة
36 3,00 ,956 

خزن المعرفة على الحاسوب والتكنولوجٌات الحدٌثة بشكل أساسً تعتمد المإسسة فً . 36 3,06 1,170 

 1,313 2,64 36 .تتم عملٌة تخزٌن فً المإسسة المعلومات بطرٌقة ورقٌة

 1,028 3,17 36 تتبنى المإسسة ثقافة التشارك المعرفً

تشجع المإسسة العاملٌن الذٌن ٌمتلكون معارف كامنة فً عقولهم على نشرها وتشاركها 

 .مع الأخرٌن
36 3,17 ,971 

 1,013 3,06 36 .ٌتقبل العاملٌن تشارك المعرفة دون احتكارها باعتبارها مصدر قوتهم

 967, 3,08 36 . تدعم المإسسة الحوارات المباشرة بٌن العاملٌن لنشر المعرفة

 1,260 3,11 36 . ٌتم توزٌع المعرفة من خلال عقد دورات تدرٌبٌة داخلٌة ٌقوم بها الأفراد دوي والكفاءة

 1,082 3,47 36 .تركز المإسسة فً تطبٌق المعرفة على تقدٌم خدمات متمٌزة

 1,025 3,25 36 .تقوم المإسسة بتحوٌل المعرفة إلً إجراءات وممارسات ٌومٌة

تطبٌق المعرفة على الكفاءة فً انجاز العملتركز المإسسة فً  . 36 3,14 ,899 

 1,134 3,03 36 .تحرص المإسسة على تطبٌق المعرفة فً الوقت المناسب من اجل أداء العمل الجٌد

 1,091 3,19 36 .تركز المإسسة فً تطبٌق المعرفة على تقدٌم أفكار جدٌدة

المحددأنجز كل ما ٌتعلق بواجباتً الوظٌفة فً الوقت  . 36 4,08 ,692 

 910, 3,83 36 .أإدي عملً بؤقل تكلفة

 941, 4,03 36 .أقوم بعملً بدرجة عالٌة من الدقة والجودة

 887, 3,89 36 .أقوم بمبادرات لتحسٌن وتطوٌر العمل الذي أكلف بؤدائه

 854, 4,11 36 .ٌتوفر لدي الاستعداد الكافً لتحمل مسإولٌة الأخطاء فً العمل

على أداء عملً من خلال الالتزام بكل التوجٌهات المعتمدة بالمإسسة أحرص . 36 3,97 ,774 

 878, 3,97 36 .أقوم بإنجاز عملً حسب المعاٌٌر المطلوبة

 878, 3,83 36 .أقوم بالتخطٌط الجٌد لأداء الأعمال قبل تفنٌدها

 878, 3,97 36 .أتمتع بالٌقظة التامة أثناء  تؤدٌة العمل

 986, 3,67 36 .أحصل على تقٌٌم جٌد للأعمال التً أقوم بها

 967, 3,58 36 . منصب العمل ٌتلاءم مع مإهلاتً العلمٌة

 1,167 3,19 36 .ٌتم تزوٌدي بالتدرٌب المطلوب لتحقٌق نوع من الكفاءة فً أداء عملً

x191402, 3,0333 36 تولٌد_المعرفة 

x284378, 2,9056 36 تخزٌن_المعرفة 

x381188, 3,1167 36 توزٌع_المعرفة 

x491885, 3,2167 36 تطبٌق_المعرفة 

X67720, 3,0681 36 محور_إدارة_المعرفة 

Y70293, 3,8449 36 محور_آداء_الموارد_البشرٌة 

 59158, 3,3594 36 الاستبٌان_ككل

N valide (liste) 36   
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 (:نتائج اختبار فرضيات الدراسة07الممحق رقم)
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,699
a
 ,489 ,423 ,53377 

 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 8,461 4 2,115 7,425 ,000
b
 

Résidu 8,832 31 ,285   

Total 17,294 35    

 

 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,454 ,425  5,779 ,000 

x1555, 596,- 107,- 138, 082,- تولٌد_المعرفة 

x2023, 2,384 473, 165, 394, تخزٌن_المعرفة 

x3025, 2,352- 434,- 160, 376,- توزٌع_المعرفة 

x4000, 3,967 677, 131, 518, تطبٌق_المعرفة 

 

 
 

a. Prédicteurs : (Constante), x4تطبٌق_المعرفة, x1تولٌد_المعرفة, x3توزٌع_المعرفة, 

x2تخزٌن_المعرفة 

a. Variable dépendante : Yمحور_آداء_الموارد_البشرٌة 

b. Prédicteurs : (Constante), x4تطبٌق_المعرفة, x1تولٌد_المعرفة, x3توزٌع_المعرفة, x2تخزٌن_المعرفة 

a. Variable dépendante : Yمحور_آداء_الموارد_البشرٌة 


