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 شكر و تقدير
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

وأصلي وأسلم على خاتم الأنبياء  أحمد الله تعالى وأشكره على نعمه وحسن عونه،
 والمرسلين، صلوات ربي وسلامه عليه 

على حسن قبوله "بولغب وليد "ونتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ الفاضل الدكتور 
 وتقديمه لنا النصح والتوجيه طيلة فترة البحث، فبارك الله فيهالإشراف على هذا العمل، 

كما نتوجه بالتحية والشكر إلى كل أستاذ دعمنا ولو بالقليل في مشوارنا الدراسي 
 إدارة الموارد البشرية أساتذةوخاصة 

لا يفوتنا أن نتوجه بالشكر والتقدير لكل من ساعدنا سواء من قريب أو من  كما
 بعيد في إتمام هذا العمل ولو بكلمة طيبة

 
 والحمد لله رب العالمين
 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 إهداء
 بسم الله الرحمان الرحيم

 "قل اعملوا فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون"
 العظيمصدق الله 

الهي لا يطيب الليل إلا بشكرك ولا يطيب النهار إلا بطاعتك ولا تطيب اللحظات إلا بذكرك 
 ولا تطيب الآخرة إلا برحمتك ولا تطيب الجنة إلا برؤيتك

 :أهدي ثمرة جهدي وتعبي هذا الى
ر إلى تاج رأسي وسر حياتي  إلى من كلله الله بالهيبة والوقار إلى من احمل اسمه بكل افتخا

إلى من اسأل الله راجيا أن يمد عمره ليرى ثمرة جهده وطيب غرسه بعد طول انتظار إليك يالؤلؤ 
ستبقى كلماتك نجوم أهتدي بها اليوم وفي الغد والى الأبد فكل  والدي العزيزالروح المكنون  

 قصاصة في شهادتي تعترف بأنك سبب وجودها وسبب خلودها في مدارك العلم بإذن الله
إلى من غطى التراب جسدها وحرمني .... رحلت عن الدنيا دون وداع ولا رجعة إلى من

إلى من نقشت اسمها .....إلى من غابت عن عيني وبقيت في قلبي ....الدهر من نبرات صوتها 
إلى العزيزة على قلبي رحمة الله عليها وألهمني الصبر على .....في روحي وكلماتها في عروقي 

 ك حبا لو وضع على حجر أصم لنطق تقديرا وعرفانا لكيأماه أحب.....فراقها
 إلى روح قلبي أمي الغالية 

وعدتي لآخرتي هي لي كالورد ... وسعدي  وجنتي في دنياي ... أنسي ... أختي زينبإلى 
اللهم أدم وجودها في حياتي هي رفيقة دربي ... بل وأجمل كالماء بل وأنقى كالعسل بل وأحلى

 وعوني بعد الله
ورفيقات الدرب اللواتي تأبى السنين محو ذكراهم ويضللن محفورات في قلبي    صديقاتيإلى 

 والى كل من لم تسعهم صفحتي وذكراهم في القلب محفورا
 سهامإلى من رافقتني في المشوار 

 هدى                                                      

 



 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 إهداء
 

 الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا محمد صل الله عليه وسلم
 :أهدي ثمرة جهدي وتعبي هذا إلى 

إلى من حملتني وهما على وهن تسعة أشهر إلى قرة عيني وسر سعادتي إلى من كان دعائها سر نجاحي 
ادتي وتربيتي وتعليمي وضحت بنفسها من اجل سع وحنانها بلسم جراحي إلى الغالية التي سهرت على تشجيعي

 ها الله وأطال في عمرها حفظ أمي الحبيبةلدي في هذا الكون  ماوتألمت لألمي إلى أعز و أغلى 
إلى من غرس في قلبي حب الإيمان والعلم إلى من حملت اسمه بكل حب وافتخار الى نور بصري 

مز الأبوة ومفخرة عزتي ومثلي الأعلى وقلب الأسرة النابض وبصيرتي ونبراس عقلي إلى من هام به قلبي إلى ر 
 أبي"إلى من كان سندا لي وأنار لي الطريق باهتمامه وعطفه إلى من أكن له مشاعر التقدير والاحترام

 حفظه الله وأـطال في عمره"الغالي
من خط معي دروب الحياة والنجاح وشاطرني عناء الدراسة والبحث بكل حب واهتمام إلى أعز  إلى

 حفظه الله ورعاه  زوجي الغاليالناس على قلبي 
إلى من اكتمل عالمي بقدومها وأدخلت الفرحة على قلبي إلى صاحبة الوجه البريء والجميل والقلب 

الغالية حفظها الله وأسعدها وزادها الله من فضله وأمار  لحبيبةابنتي االصافي إلى أعز ما لدي إلى قرة عيني 
 قلبها وعقلها بنور الإيمان

إلى من جمعني معهم ظلمات رحم واحد وضمني معهم جدران بيت واحد وبهم اكتسب القوة ومحبة لامثيل 
 "إدريس،نور الهدى، هارون، سمية":لها إخوتي وأخواتي 

 رحمة الله عليه وأسكنه فسيح جنانه  "ياسر"كما لا أنسى أخي الملاك 
 "محمد يحي وبشرى"إلى من أرى التفاؤل بعيونهم والسعادة في ضحكتهم الكتاكيت الصغار 

 إلى كل أفراد العائلة الكريمة جدتي، إلى كل أعمامي وعماتي، أخوالي وخالاتي وأزواجهم صغارا وكبارا 
 هدى  إلى من شاركتني في انجاز هذا العمل صديقتي الوفية

 إلى كل الأساتذة في كل الأطوار 
 إلى كل الأحباب والأصدقاء الذين حملهم قلبي ولم تحملهم سطوري

 سهام                                          
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 مقدمة

 
ب  

مقدمة
 خلاتمد أهمتعتبر  أنهالاسيما  تعد المعرفة مصدر تميز المنظمات وأساس ارتقائها ونجاحها 

نقلة نوعية في مستوى أداء مختلف المنظمات  إحداثحيث استطاعت ،التطوير والتغيير في عصرنا الحالي
وهو من الموضوعات الحديثة والحيوية حيث يقترن نجاح المنظمة بمدى قدرتها  ،بالأداءوربط إدارة المعرفة 

على خلق معارف جديدة لتوظيفها في ابتكار سياسات وأساليب عمل ومخرجات جديدة تلبي الاحتياجات 
.وتحقق الأهداف

وقد تميزت إدارة  ،يعتبر العنصر الأساسي لتنفيذ جميع سياسات وبرامج المنظمةفالمورد البشري 
إجراءات مختلفة لتحسين هذا الأداء عن  لاتخاذالموارد البشرية بوظيفة أساسية وهي الأداء الوظيفي وقياسه 

ة الواجب نقاط الضعف وضبط الاحتياجات التكويني ،طريق عملية تقييم الأداء من أجل تحديد مكامن النقص
 .الأداء مستقبلاالتخطيط لدعمها بتصميم برامج تكوينية ملائمة لسد العجز ورفع وتحسين مستوى 

 :شكاليةةالإ:أولا
 :ما سبق ذكره يمكن بلورة إشكالية البحث في التساؤل الرئيسي التاليإلى استنادا 

 α≥ 50.5يلرمللبدلايةإحصلئةةعندمستوىايمرنوةةالأداءايوظةف دار ايمررةةة لإهلةوجدأثر-
 ؟وحد جةجليلفلةنةايوطنةايمؤسسةة 

 :وانطلاقا من التساؤل الرئيسي يتم طرح التساؤلات الفرعية التالية
  50.5هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ≤αلأداء ا فيتشخيص المعرفة  لعملية

 ؟الوطنية للفلين وحدة جيجل بالمؤسسةالوظيفي للعمال 
  50.5ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  أثرهل يوجد ≤αالأداء الوظيفي في  توليد المعرفة لعملية

 الوطنية للفلين وحدة جيجل؟ للعمال بالمؤسسة
  50.5هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ≤αالأداء  فيتخزين المعرفة  لعملية

 ؟الوطنية للفلين وحدة جيجل الوظيفي للعمال في المؤسسة 
  50.5هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية≤αالأداء في تطبيق المعرفة  لعملية

 الوطنية للفلين وحدة جيجل؟ الوظيفي للعمال بالمؤسسة
  50.5هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ≤αالأداء في توزيع المعرفة  عمليةل

 الوطنية للفلين وحدة جيجل؟ الوظيفي للعمال بالمؤسسة
:ةرضةلتايدراسة:ثلنةل

للإجابة على إشكالية البحث والتعمق في الدراسة وفق منهج واضح وسليم، تصاغ فرضيات هذه  
 :الدراسة كما يأتي



 مقدمة

 
ت  

الأداء  المعرفة فيلتشخيص α≥50.5ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  أثريوجد :الأويىايفرضةة
 .للعمال في المؤسسة محل الدراسةالوظيفي 

ايثلنةة الأداء  المعرفة في لتوليد α≥ 50.5ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  أثريوجد :ايفرضةة
 .للعمال في المؤسسة محل الدراسة الوظيفي

ايثليثة الأداء  المعرفة في لتخزينα≥50.5ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  أثريوجد :ايفرضةة
 .للعمال في المؤسسة محل الدراسة الوظيفي

ايرابرة ايفرضةة الأداء  المعرفة فيلتوزيع  α≥ 50.5ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  أثريوجد :
 .للعمال في المؤسسة محل الدراسة الوظيفي
الأداء  المعرفة في لتطبيق α≥ 50.5ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية أثر يوجد : ايخلمسةايفرضةة
 .للعمال في المؤسسة محل الدراسة الوظيفي

:أهدافايدراسة:ثليثل
 :إلىتهدف هذه الدراسة 

 تحديد طبيعة العلاقة بين إدارة المعرفة والأداء الوظيفي. 
 المعرفة على الأداء الوظيفي إدارة معرفة أثر أبعاد. 

:أهمةةايدراسة:رابرل
وتنعكس أهمية البحث ،تكمن أهمية الدراسة من خلال الأثر الذي تتركه إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي

 :الآتيمن خلال 
  الوظيفيداء الأتقديم صورة واقعية حول طبيعة العلاقة بين إدارة المعرفة و. 
  المعرفة في تحقيق نجاح المنظمة لإدارةالأهمية المتزايدة. 
 تحقيق الاستقرار في العمل من خلال التعاون والاندماج والولاء. 

وعأسبلباختةلرايموض:خلمسل
 : لقد تم اختيار موضوع إدارة المعرفة وذلك للأسباب التالية

 .قبول الموارد البشرية لها نية للفلين وحدة جيجل، ومدىوطالاطلاع على طبيعة إدارة المعرفة في المؤسسة ال
 .الأهمية التي تحتلها إدارة المعرفة في تحسين الأداء في المؤسسة

 .ومدى أهميتها بالمؤسسةإدارة المعرفة  معرفة الأهداف التي تسعى الى تحقيقها محاولة
التي تساهم بدورها فيفي تحسين قدرات المنظمة سواء في تحسين  على طرق انسياب المعرفة التعرف

استغلال المنظمة لمواردها أو تحسين قدراتها وكفاءاتها في استغلال مواردها في منتجات وخدمات وعمليات 
 المنظمة؛

 .محاولة الوقوف على مختلف المشاكل والصعوبات التي تواجه إدارة المعرفة وكيفية معالجتها
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:منهجايدراسة:سلدسل
يعتمد على جمع البيانات والمعلومات عن الظاهرة يعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي الذي 

من خلال جمع المعلومات حول كل من المتغير المستقل المتمثل في إدارة المعرفة والمتغير التابع  المدروسة
وتم الاعتماد على منهج ، والاعتماد على مختلف المراجع في الجانب النظري المتمثل في الأـداء الوظيفي

ذلك في الواقع بالمؤسسة محل الدراسة، ومن أجل تحليل إجابات أفراد العينة تم الاعتماد دراسة حالة لمعرفة 
على مجموعة من الأساليب الإحصائية المتمثلة في التكرار، النسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف 

.لبسيطالمعياري، معامل الارتباط بيرسون، معامل ألفا كرونباخ، والانحدار الخطي ا
:حدودايدراسة:برلسل

 تمثلت حدود الدراسة في المجالات التالية
 ايموضوعةة اقتصرت الحدود الموضوعية في هذه الدراسة على دراسة مختلف الجوانب  :ايحدود

 .المتعلقة بإدارة المعرفة ومدى أثر عملياتها على الأداء الوظيفي للعاملين
 (  ميةالكتا)للفلينالوطنية اقتصرت الحدود المكانية في هذه الدراسة على المؤسسة :ايمالنةةايحدود

 .جيجل
 ايبشكرةة للفلين الوطنية اقتصرت الحدود البشرية في هذه الدراسة على الموظفين بالمؤسسة :ايحدود

 .جيجل  (ميةالكتا)
 9595-9502الجامعية خلال السداسي الثاني من السنة طبقت هذه الدراسة :ايحدودايزمنةة. 

 :ايدراسلتايسلبقة:ثلمنل
 :هناك مجموعة من الدراسات السابقة تناولت موضوع الدراسة تتمثل في

ايدراسلتبليلغةايرربةة-1
ايدراسلتايمترلقةبإدار ايمررةة-أ

الأويى  علاقة إدارة المعرفة بالأداء البشري في المؤسسة"حجوبة،بعنواندراسة حميدبن  :ايدراسة
د علوم .م.،أطروحة دكتوراه لطراك،التسيير الاستراتيجي الدولياالاقتصادية،دراسة ميدانية على مؤسسة سون

 .9502/9502التسيير، جامعة عبد الحميد بن باديس مستغانم، 
 :إلى هدفت هذه الدراسة

ا التأكيد على الاستقراء العلمي والتأصيل المنهجي للمعارف السابقة حول متغيرات الدراسة وكذ محاولة-
فالوقوف على  ،الدور المتزايد لإدارة المعرفة وتطبيقاتها كعامل أساسي في تحسين أداء الأفراد والمؤسسة ككل

هذه الخلفية النظرية على أرض الواقع من خلال المؤسسة المبحوثة توضيح مصطلح إدارة المعرفة  في 
 .الفكر الإداري المعاصر

 .ء العامل البشري في المؤسسةفي تحسين أداإدارة المعرفة  همةالوقوف على مدى كيفية مسا-
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محاولة إيجاد حلول مناسبة للمؤسسات للرفع وتحسين أداء أفرادها والقدرة على البقاء والمنافسة خاصة في -
 .ظل توفر الموارد وغياب النتائج في الميدان

 : توصل الباحث إلى مجموعة من النتائج يمكن حصرها فيمل يلي
عملية توزيع المعرفة ومشاركتها لجميع العمال  من زيادة الثقة  لدى الفرد وتنمية قدراته مما يسمح له  تؤدي-

وبالتالي يؤدي عمله   ،بالقيام  بالأعمال بصورة سهلة  وحل المشاكل التي تعترض  المهام الموكلة إليه
ينعكس  بالإيجاب على أداء   بطريقة سريعة  وذات جودة  وبكفاءة تساهم  في تحسين مستوى أداءه مما

 .المؤسسة
لهذا يعتبر البحث  ،يرتبط أداء المؤسسة اليوم بأداء أفرادها باعتبار رأس مالها أصل من الأصول المعرفية-

في تحسين طرق الأداء البشري حقلا علميا عميقا وحديثا على رأس أولويات المؤسسات التي تساير التقنيات 
فتنمية وتكوين رأس مال بشري  ،فق ظهور اقتصاد جديد يعرف باقتصاد المعرفةالحديثة والتغيرات التي وا

 .اليوم قيمة ثابتة للمؤسسة لا تنقص قيمته ولا تتقادم
دور إدارة المعرفة في الرفع من أداء التنظيم الصناعي الجزائري،أطروحة مقدمة لنيل شهادة :ايدراسةايثلنةة

 .9500/9502سطيف،الدكتوراه في إدارة الموارد البشرية، قسم علم الاجتماع،جامعة محمد لمين دباغين 
 .المؤسسات الصناعية الجزائرية لمفهوم إدارة المعرفة مسؤوليحيث سعت هذه الدراسة إلى معرفة إدراك 

الوقوف على مدى توفر الإمكانيات الحقيقة للمؤسسات الصناعية الجزائرية الخاصة بتطبيق المبادئ التي -
تقوم عليها إدارة المعرفة ومدى قدرتها على تطبيق هذه الإدارة خصوصا من خلال المتطلبات التي يجب 

التركيز على تحديد مفاهيم المعرفة  يجب وصول إلى هذه الأهدافللو .هذا التوجهتوفيرها للسير وفق 
التنظيمات الصناعية  سوسيولوجي،والمصطلحات المقترنة بها من هرمية المعرفة الى مجتمعات المعرفة

المعرفة إدارة ،ة إدارة المعرفة، تكنولوجيا المعلومات دعامدارة المعرفة المنطلقات والأسسإ،ومنظمات المعرفة
 .والأداء في التنظيم الصناعي

 :توصل الباحث من خلال دراسته على النتائج التالية وسوف نركز على أهمها -
أفادت هذه الدراسة أن إدارة المعرفة ومختلف العمليات التي تقوم عليها إدارة المعرفة ترتبط بصورة كبيرة -

خلاله الإطلال على كل القضايا التي تطرح حول حسب العينة المسحوبة بجانب التكوين الذي يعتبر من 
دارتها في التنظيم لأنه يفترض أن يكون الهدف منه هو زيادة المعرفة داخل التنظيم إضافة إلى  ،المعرفة وا 

 .محاولة الرفع كذلك من الأداء
ل تطبيقها كما أثبت الدراسة الميدانية أيضا على أن هناك فعلا دور إيجابي تلعبه إدارة المعرفة في حا-

سواء على الجانب الفردي أو الجماعي  ،بصورة فعالة في التنظيمات على الرفع من أداء هذه التنظيمات
حيث أنها تستهدف إلى تطوير المنتج وتحسينه وفق ما يطلبه الزبون، إضافة إلى العمل على تطوير 

 .الإجراءات المختلفة التي تحكم العمل بما في ذلك العملية الإدارية
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:ايدراسلتايمترلقةبللأداءايوظةف -ب
الأويى ناجي حسين ناجي الشريف،الأداء الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في جامعة  :ايدراسة

 .9502أب ، 2،المجلد2نجران،المجلة الدولية التربوية المتخصصة،العدد
في جامعة نجران وقياس  حيث تبلورت أهداف الدراسة في التعرف على الأداء الوظيفي للموظفين الإداريين

الإنجاز في العمل، العلاقات ودورها في الدافعية، القدرات في العمل، تقويم الأداء، الدور )مدى تأثير الأبعاد 
الوظيفي ووضوح المسؤولية المحددة بالدراسة على الأداء الوظيفي بغية الوصول إلى نتائج وتوصيات  ليتم 

 .عةتقديمها إلى أصحاب القرار  في الجام
 :توصل الباحث إلى مجموعة من النتائج أهمها

عدم اهتمام العاملين بالتميز في العمل لعدم ارتباطه بالترقيات وكذا روتين العمل اليومي إضافة إلى عدم -
أن مؤشرات الإنجاز لا توجد  لدى  إلىالاهتمام بمناقشة مشكلات وصعوبات العمل، حيث  يعزى ذلك 

نماالموظفين  بحسب ما يوكل إليهم من أعمال وليس بحسب أنفسهم  االمدراء والموظفين قيمو توجد لدى  وا 
 .المؤشرات وخطط الإنجاز لدى المدراء 

 .افتقار معظم الموظفين للتدريب والخبرة الكافية لأداء واجباتهم بدقة-
 .الأخلاقي الحسن في بيئة العمل خالوظيفية لدى الموظفين نتيجة للمنا التعارض في الأدوار-

الموظفون يتقنون عملهم دون النظر لحصولهم على مكافآت كما تتوفر لديهم روح المنافسة ورغبة في 
 .الارتقاء بالأداء
سهام بن رحمون، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي، دراسة على عينة من : ايدراسةايثلنةة

ه في تنمية الموارد البشرية، علم الاجتماع، جامعة الإداريين بكليات ومعاهد جامعات باتنة، أطروحة دكتورا
 .9502/9502محمد خيضر بسكرة،

إن الهدف الأساسي من هذه الدراسة هو معرفة مدى تأثير بيئة العمل الداخلية في الأداء الوظيفي للإداريين 
 .في الإدارة الجامعية ومعرفة مستوى هذا الأداء هل هو في اتجاه الإيجاب أو السلب

معرفة مدى استيفاء بيئة العمل الداخلية لعناصرها الإدارية المكونة لها والمتمثلة في نمط القيادة الإدارية، -
طبيعة النظم والقوانين واللوائح المنظمة للعمل، ملائمة طبيعة التخصص في العمل، طبيعة الرقابة الإدارية، 

ر الرسمية بين العمال والرؤساء،نظام الحوافز طبيعة الاتصالات الإدارية وطبيعة العلاقات الرسمية وغي
 .والمكافآت

معرفة مستوى الأداء الوظيفي للإداريين من خلال تقييمهم لأدائهم في ظل عناصر بيئة عملهم الداخلية -
 .وفي ظل رضاهم أو عدم رضاهم عنها وفق مؤشرات محددة للأداء الوظيفي
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وظيفي في ظل بيئة العمل الداخلية نسبي لأن رضا الإداريين أن مستوى الأداء ال إليهاومن النتائج المتوصل 
 مؤشرات نسبي جدا في وفق عن بيئة عملهم الداخلية نسبي ومستوى تأثيرهم نسبي أيضا على أدائهم الوظي

 .العينة أفرادمن وجهة نظر 
كليات والمعاهد مدى تأثير بيئة العمل الداخلية على الأداء الوظيفي للإداريين في الإدارة الجامعية لل-

بجامعة باتنة هو تأثير قوي ومرتفع جدا لأنها أثرت في كفاءة وفعالية ورغبة الإداريين  في العمل في لأدائهم 
 .لوظائفهم بالشكل المطلوب والمحقق لأهداف الجامعة

:ايدراسلتبليلغةالأجنبةة-2
:ايدراسلتايمترلقةبإدار ايمررةة-أ

 : الدراسة الأولى

Mohajan haradhan,The Roles of knowledge management for the développement 

of organizations, journal of scientificachievements,vol02/No02,premier university, 

Chittagong, Bangladesh, February 2017. 

المعرفة من اجل التنمية المستدامة للمنظمات من خلال  إدارةالغرض من هذه الدراسة هو مناقشة عملية 
المعرفة، استراتيجيات  إدارة عمليات:المعرفة في المجالات التالية إدارةمعرفة الهدف من الدراسة هو مناقشة 

 .المعرفة إدارةوالتحديات التي تواجه  والحوافزالمعرفة، الأهمية  إدارةالمعرفة، نماذج مختلفة من  إدارة
التنظيمي من خلال إنشاء المعرفة يمكنها التنسيق والتعاون لتحسين الأداء  إدارة: إليهانتائج المتوصل من ال
 .مشاركتها والاحتفاظ بها وتطبيقهاة و المعرف

دارة المعرفة من القضايا المحلية والعالمية اللازمة في العديد من المنظمات - أصبحت المعرفة الحديثة وا 
 .دية المتقدمسبب المنافسة الاقتصاب
إدارة كميات كبيرة من المعلومات بشكل فعال لمساعدة الموظفين على خدمة عملائهم بشكل أفضل -

وأسرع،بناء ذاكرة تنظيمية عن طريق الحفاظ على رأس المال الفكري يقلل من تكاليف تكنولوجيا المعلومات 
 .خارجييندون الحاجة إلى المساومة على جودة الخدمة للعملاء الداخليين وال

 :ايدراسةايثلنةة
William R, knowledge management and organizational Learning, King Katz 

graduate school of business, université if Pittsburg 

 : وقد ركزت هذه الدراسة على النقاط التالية
المعرفة والتعلم التنظيمي،  إدارةمفهوم  إلىالمعرفة والتعلم التنظيمي من حلال التطرق  إدارةأساسيات 
 .المعرفة إدارةالمعرفة، أهداف وأنظمة  إدارةعمليات 

 .المعرفة في المنظمات إدارة-
 .المعرفة إدارةدور عمليات  -
 .المعرفة إدارة إستراتيجية-
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 .المعرفة إدارةتنظيم -
 .المعرفة خارج المنظمة إدارة-
 .المعرفة إدارةمستقبل -

 :مجموعة من الأهداف أهمها إلىحيث خلصت هذه الدراسة 
المعرفة والاستحواذ والصقل والتخزين والنقل والمشاركة  إنشاءالمعرفة  إدارةالمعرفة على عمليات  إدارةتركز -

والاستفادة بما يدعم العمليات التنظيمية التي تتضمن الابتكار والتعلم الفردي والجماعي واتخاذ القرارات 
 .اونيةالتع
إضافة إلى النتائج الوسطية لإدارة المعرفة في السلوكيات التنظيمية المحسنة والقرارات والعلاقات والمنتجات -

 .والخدمات والعمليات التي تمكن المؤسسة من تحسين أدائها العام
ايدراسلتايمترلقةبللأداءايوظةف -ب

ايدراسةالأويى
FAUZIAH NAMI NASUTION. EMPLOYEE PERFORMANCE THE FACULTY OF 

PSYCHOLOGY UNIVERSITY OF SUMATERA UTARA MEDAN INDONESIA,VOLUME 

06 ISSUE 01 JANUARY 2018. 

 :وقد ركزت الدراسة على النقاط التالية
 تسهيل أداء الموظف، المراجعة النظرية للتطوير الوظيفي

 الثقافة التنظيمية
 أداء الموظفين

 التطوير الوظيفي على أداء الموظفينتأثير 
 تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموظف

من النتائج المتوصل إليها التطوير الوظيفي كان له تأثير إيجابي على أداء الموظف مما يشير إلى أنها 
ضوعية برنامج التطوير الوظيفي بمو  تنفيذساهمت في زيادة أداء الموظف، وأن إدارة الشركة قادرة على 

ؤساء في التوجيه المهني وشفافية وصدق تجاه جميع الموظفين وزيادة الرعاية والمشاركة المباشرة للر 
للموظفين، الحفاظ على القيم الداخلية والمحافظة عليها في معظم الموظفين وتعزيز استيعاب قيمتها لبعض 

 .الموظفين الآخرين والتي لم تصل إلى الحد الأقصى بعد
ايثلنةةايدراسة

SAMIRA NAIMI α MUSTAPHA MACHRAFI.EVALUATION DE LA PERFORMANCE 

DES EMPLOYES .CAS DESMULTINATIONALES IMPLANTEES AU MAROC.RARH 

VOL1N01. 

 :ركزت هذه الدراسة على 
في الواقع هذا النهج هو المنبع إدراك أهمية تقييم أداء الموظف في قلب إدارة الموارد البشرية  

قد ركزت بصفة خاصة و  أن يكون فعالا إلىوالمصب لأي نهج إدارة الموارد البشرية في المؤسسة يهدف 



 مقدمة

 
 ذ

دارة الموارد البشرية من خلال تقييم أداء الموظفين في إفعالة في  إستراتيجيةأداء الموظف باعتباره  على تقييم
التقييم في  مقابلاتب باعتماد مجموعة من المعايير وتكرارات الشركات متعددة الجنسيات في المغر 

 .السنة،التدريب على تقييم أداء الموظف وفي الأخير معوقات لممارسات تقييم أداء الموظف
ومن النتائج المتوصل إليها هو اعتبار أن إنجازات الموظفين ضرورية لتحفيزهم على بذل الكثير من  

واعتماد مشروع احترافي على أساس المهارات والأداء الكمي، كما أن تدريب الجهد وتشجيعهم على التقدم 
المقيمين يحسن فاعلية هذه العملية ويجعلها موضوعية وخالية من التحيز وأخطاء التقييم إضافة إلى أن تقييم 

لى التعامل مرتبطة بتعبئة الموارد البشرية تساعد المؤسسات ع إستراتيجيةأداء الموظف يعتبر بمثابة رافعة 
 .مع التغييرات المستقبلية والمهارات المرتبطة بها

 :لقد ساهمت هذه الدراسات في هذا الموضوع من خلال:التعقيب على الدراسات السابقة 
 وضع خطة العمل الخاصة بالجانب النظري؛-
 تحديد إطار الدراسة وصياغة الإشكالية؛-
 مراجع متغيرات الدراسة؛تسهيل طريقة البحث من خلال الإلمام بمختلف -
خراجه في شكله النهائي؛-  الاستعانة بالدراسات الميدانية لتصميم الاستبيان وا 

صروبلتايدراسة:تلسرل
 :لكل عمل صعوبات ولا يوجد عمل دون المرور بمجموعة من العراقيل ومن صعوبات هذه الدراسة مايلي

 رة المعرفة والأداء الوظيفيقلة الدراسات التي تناولت البحث عن العلاقة بين إدا. 
 غياب ثقافة الاستبيان لدى المؤسسات الجزائرية. 
 تم تبسيط الأمر لهم غياب المعرفة التامة لمصطلح إدارة المعرفة لدى بعض العاملين حتى.
  صعوبة كبيرة من اجل الدخول إلى المؤسسة خاصة في ظل انتشار وباء كورونا والتدابير المتخذة من

 .المسيرينطرف 
:هةالايدراسة:علشكرا

 من أجل الإلمام بمختلف جوانب التي يطرحها موضوع البحث قمنا بتقسيم الدراسة إلى ثلاث فصول كالآتي
من أجل الإجابة عن الإشكالية المطروحة وتحقيق الأهداف المرجوة لهذه الدراسة، والإلمام بمختلف جوانبها، 

 :فصول تعالج مختلف مجالات الدراسةتم تقسيم هذه الدراسة إلى ثلاثة 
 .إذ أن الفصل الأول والثاني يشكلان الجزء النظري بينما يمثل الفصل الثالث الجزء التطبيقي

إدارة  إلىتم التطرق فيه إلى إدارة المعرفة،مفهوم المعرفة وأنواعها وخصائصها إضافة الفصل الأول  
ومتطلبات ، النماذج والاستراتيجيات وأخيرا مشكلات تطبيق المعرفة المعرفة وخصصنا بالذكر النشأة ،المبادئ

 .دارة المعرفة إ



 مقدمة

 
ر  

. تم تقسيم المفصل الى ثلاث مباحث أما الفصل الثاني فقد تم التطرق فيه إلى الأداء الوظيفي 
معايير الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي،  ،الوظيفي الأداءالمبحث الأول تناول محددات 

 اشمل عملية تقييم الأداء الوظيفي وأهميته أهدا وطرق الأداء الوظيفي وأخير يالذي مبحثال إلىليتم الانتقال 
 .العلاقة بين إدارة المعرفة والأداء الوظيفي

الفصل الثالث والذي يمثل الجزء التطبيقي في الدراسة فقد تم التطرق فيه إلى تقديم لمحة عن  
 .جيجل وأخيرا تم عرض نتائج تحليل الدراسة الميدانيةوحدة ن للفليالمؤسسة الوطنية 


 






 

 

 الإطار المفاهيمي لإدارة المعرفة: الأول الفصل
 .ماهية المعرفة: المبحث الأول

 .إدارة المعرفة: المبحث الثاني

 .أساسيات إدارة المعرفة: المبحث الثالث
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 تمهيد
إلت  إحتدا   ممتا دد  ،لتدياا المستتدامة ةتنميال تحقيق فينظرا لزيادة وعي المنظمات بأهمية المعرفة  

تكتتوا اكفكتتار حيتت  رتتار العتتالم يتعامتت  فعتتت متتف رتتناعات معرفيتتة  ،فتتي الممارستتة المتبعتتة تغييتتر دساستتي
ظتتتام منتجاتاتتتا والبيانتتتات موادهتتتا اكوليتتتة والعقتتت  البحتتترت دداتاتتتا إلتتت  حتتتد باتتتتت المعرفتتتة المكتتتوا الر يستتتي ل ن

تعد المعرفة المردر الإستراتيجي اككثر دهمية في بناء الميزة التنافستية الاقترادت والاجتماعي المعارر، و 
 .التي تعزز ما منافسة المنظمة

 :  المباح  التاليةرة المعرفة تم تقسيم هذا الفر  إلب المتع قة بإدابغية الإلمام بكافة الجوان     
 .ماهية المعرفة: المبح  اكو 
 .إدارة المعرفة: المبح  الثاني
 .دساسيات إدارة المعرفة: المبح  الثال 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



المعرفة لإدارةالمفاهيمي  الإطار         :                            الفصل الأول  

 
12 

 ماهية المعرفة: لمبحث الأولا
مفتاح لح  المحكتت الغامضة والطريق الوحيد ل تميز ما خت  القدرة ع   تعتبر المعرفة ال

ذوت العقو  والماارات الفكرية  اكفرادما المع ومات المتوفرة لد   تحر  لااستعما  التقنيات لربط دجزاء 
 .ك  منظمة إليهلتحقيق التميز الذت تطمح 

 مفهوم المعرفة:المطلب الأول
 تعريف المعرفة: أولا

 information والمع ومتتات dataالبيانتتاتنميتتز بتتيا  دامفاتتوم المعرفتتة يجتتب  إلتت التطتترق  قبتت 
 knowledgeوالمعرفة 

 .مع ومات مفيدة إل لم تتحو   ولي هذا ماهي مواد وحقا ق خام دولية ليست ذات قيمة بحك اا اك :البيانات
مجموعة ما البيانات المنظمة والمنسقة بطريقة توليفة مناسبة، بحي  تعني معن  خاص وتركيبة  :المعلومات

 1.المعرفة واكتحافاا إل ما الاستفادة مناا في الورو   الإنساامتجانسة ما اكفكار والمفاهيم، تمكا 
 2. ة ومطبقةهي مع ومات منظمة قاب ة لتستخدام في ح  محك ة معينة وهي مع ومات مح  :المعرفة

 :تيالآفي الحك   ويمكا توضيح العتقة بيا المع ومات والبيانات والمعرفة
 العلاقة بين البيانات والمعلومات والمعرفة(:10)الشكل رقم

 
 . 73،ص5002عامر إبراهيم القندي جي،نظم المع ومات الإدارية، الطبعة اكول ، دار المسيرة ل نحر والتوزيف، عماا،اكردا،:المردر

مرتادر  داحيت   ،با البيانتات والمع ومتات والمعرفتةذت يوضح لنا العتقة التكام ية بما خت  الحك  ال    
تم معالجتاتتا عتتا طريتتق الحاستتوب ل حرتتو  ع تت  المع ومتتات تتت داختت  المنظمتتة، دوالبيانتتات تكتتوا متتا ختتار  

                          
 .70-52،ص ص5002والتوزيف، عماا، اكردا،، الطبعة اكول ، دار المسيرة ل نحر نظم المعلومات الإدارية وتكنولوجيا المعلوماتعامر قندلجي، _1
 .92،ص5002والتوزيف، عماا، اكردا،، الطبعة اكول ، دار الرفاء ل نحر اتجاهات معاصرة في إدارة المعرفةعواد الزيادات،  محمد_2

 معرفة معلومات بيانات

مصادر داخل وخارج 
 المؤسسة

قراراتّ منتجات 
 خدمات

معالجة بواسطة 
بالحاسو  

تكنولوجيا وسائل 
 المعلومات والاتصالات
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م الاستتعانة باتا فتي توتتيستم  بالمعرفتة،  وجيتا مع ومتات والاترتالات لتحتك  متاولالتي تنتق  عبتر وستا   تكن
 .اتخاذ القرارات والمنتجات والخدمات التي تقدماا المنظمة

الررتيد التتذت تتم تكوينتته متا حرتتي ة البحت  الع متتي والتفكيتر والدراستتات الميدانيتتة ":المعرفااة بهنهاااكماا تعاارف 
 ؛1"دحكا  الإنتا  الفكرت للإنساا عبر الزماا ماوتطوير المحروعات الابتكارية وغيرها 

لتقيتتيم ودمتتم متتزيم متتا الخبتترة والقتتيم والمع ومتتات الستتياقية وبرتتيرة الخبيتتر التتتي تتتزود بإطتتار عتتام ":المعرفااة
الخبتتترات والمع ومتتتات الجديتتتدة، فاتتتي متأرتتت ة ومطبقتتتة فتتتي عقتتت  العتتتارة باتتتا، وهتتتي متضتتتمنة فتتتي المنظمتتتة 
والمجتمتتف ولتتي  فتتي الوثتتا ق ومستتتودعات المعرفتتة فحستتب، ولكناتتا ديضتتا فتتي التتروتيا التنظيمتتي والممارستتات 

 2"والمعايير
 أهمية المعرفة: ثانيا

 3:تيةالآتكما دهمية المعرفة في النقاط 
  تكتوا  حتت التنستيق والترتميم والايك تة  دحتكا تساهم المعرفة في مرونة المنظمات ما خت  دفعاا لاعتمتاد

 مرونة؛ دكثر
  فرادهتاكوالابتكار المتوار   الإبداعوتحفز  إبداعاتتيح المعرفة ل منظمة المجا  ل تركيز ع   اكقسام اككثر 

 وجماعاتاا؛
  مجتمعتتات معرفيتتة تحتتت التغييتتر الجتتذرت فتتي المنظمتتة، التكيتتة متتف  إلتت تستتاهم المعرفتتة فتتي تحتتو  المنظمتتات

 عقيد المتزايد فياا؛تولتواجه ال اكعما التغيير المتسارع في بي ة 
  منظماتام؛ إدارةكيفية  إل ترحد المعرفة الإدارية مديرت المنظمات 
 و استخداماا لتعدي  دتستفيد ما المعرفة ذاتاا كس عة ناا ية عبر بيعاا والمتاجرة باا  دا ما تمكا المنظمات

 ؛منتجات جديدة لإيجاد دومنتم معيا 
 تعد المعرفة البحرية المردر اكساسي ل قيمة؛ 

 صائص المعرفةخ:ثالثا
 4:تتميز المعرفة بعدة خرا ص نذكر مناا

 لتتي تتضتما الاستتنباط ا عم يتات البحت  الع متي حركتة المعرفتة متا ختت  إلت تحتير : إمكانيتة توليتد المعرفتة
 التي تسام بدرجة كبيرة في توليد المعرفة؛و والاستقراء والتح ي  والتركيب، 

 ختر يحت  غالبيتاتا فتمتوت متف الحتخص والآ دمتاا الق يت  مناتا يستج  دتموت كما تولتد و :إمكانية موت المعرفة
 مح ه بمعارة جديدة؛

                          
 .93،ص5097اكردا،  ،، الطبعة اكول ، دار الحامد ل نحر والتوزيف، عماا التنظيميةإستراتيجية إدارة المعرفة والأهداف لي  عبد الله القايوت، _1
 .52زيف والطباعة، عماا، اكردا، صدار المسيرة ل نحر والتو  المدخل إلى إدارة المعرفة،عبد الستار الع ي وآخروا، _2
 .97،ص5002الإدارية، مرر،، منحورات المنظمة العربية ل تنمية إدارة المعرفةح الديا الكبيسي، رت_3
 .92، ص5092، بدوا مكاا نحر،، دراسات في اثر المعرفة وتكنولوجيا المعلومات في المنظماتحيدر حاكر نورت ومحمود حسا جمعة_4
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  لي  ك  المعرفة رريحة منظورة ولكا الكثير مناا يخزا في العقو ؛: اكفرادتتجدر المعرفة في 
 دت إمكانية حفظ المعرفة بوسا   مخت فة؛ :إمكانية خزا المعرفة 
 عرفة الدلالية هنالك المعرفة الضمنية والمعرفة الرريحة والمعرفة الكامنة والم: إمكانية ترنية المعرفة

 .المتع قة بالرؤية والحد  والعتقات اكفرادمعرفة الماارة ومعرفة مية و والمعرفة الع 
 أنواع المعرفة:المطلب الثاني

المحاركة فياا وتبادلاا والغاية ما  ليةآو يحدد نوع المعرفة وتخت ة دنواعاا تبعا لاختتة مرادرها 
 .درسوهاتطبيقاا ودهدافاا فضت عا اختتة وجاات نظر الباحثيا الذيا 

 1:دربعة دنواع إل رنفا المعرفة  (Johnson and Landfall 2001)تصنيف: التصنيف الأول: أولا
 معرفة ماذاKNOW_WHAT معرفة تاريخ  دوتعني معرفة الحقا ق والوقا ف مث  معرفة عدد سكاا نيويورك

 معركة حطيا؛
 معرفة كيةKNOW_HOWتتضما المارة والقدرة ع   دداء عم ؛ 
 معرفة لماذاKNOW_WHY ل عتقات البينية؛ دعمقمعرفة اكساسيات والقوانيا وتتط ب فام  إل تحير 
  معرفةKNOW_WHO والتي تعني ما يعرة ماذا وما يعرة كية ينجز ويؤدت العم ؛ 

المعرفة ع   وجود نوعيا ما المعرفة، وهما المعرفة  إدارةاجمف معظم الباحثيا في :التصنيف الثاني: ثانيا
 .الرريحة والمعرفة الضمنية

مناا الكتيبات المتع قة  والموجودة في درحية المنظمة وتتع ق بالمع ومات المحزنة:ة الرريحةالمعرف .9
داخ  المنظمة  للأفرادوالإجراءات والمستندات، معايير العم يات والتحغي  وفي الغالب يمكا  بالسياسات
واستخداماا، ويمكا محاركتاا وتقاسماا مف جميف الموظفيا ما خت  الندوات، ال قاءات،  إليااالورو  
 2الكتب؛

حخرية وتجريبية وتمتاز برعوبة إضفاء الطابف الرسمي  دكثرالمعرفة غير المفر ة : المعرفة الضمنية .5
المعرفة الضمنية غالبا قنوات الاترا  غير  ، تنتق الآخرياع ياا ما الرعب التوار  والمحاركة مف 

 3الرسمية؛
 مصادر المعرفة:المطلب الثالث

 4:مردريا هما إل تنقسم      

                          
1
_robert a, the knowhedge économie in développement, perspective for effective partnerships, catalogne in 

publication data provided by  the inter American développement  Bank Felipe Herrera Washington,2005,p 39. 
، 5090، الطبعة اكول ، دار الحامد ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا، (التحديات والتقنيات والحلول)إدارة المعرفة إسماعي  طيطي، خيضر مرباح _2

 .37ص
3
_MOHSEN GERAMI, KNOWLEDGE MANAGEMENT,INTARNATIONEL JOURNAL OF COMPUTER 

SCIENCE AND INFORMATION SECURITY.VOL7.NO2.201.P 235. 
 .903،ص5002،الطبعة اكول ، دار الرفاء ل نحر والتوزيف،عماا، اكردا،إدارة المعرفةمرطف  ربحي ع ياا،_4
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رفة، وتحتم  حد المرادر الداخ ية لاكتساب المعد حي  تعتبر المعرفة الضمنية :المصادر الداخلية: أولا
ومعتقداتام وافتراضاتام وذاكرتام ومذكراتام، وفي الغالب يكوا هذا  اكفرادع   خبرات المعرفة الضمنية 

 .الحرح وفي الوقت ذاته يكوا لاذا النوع منافعه الكثيرة لرالح المنظمة دوالنوع ما المعرفة رعب التنق  
هناك العديد ما المرادر الخارجية التي يمكا ل منظمة الحرو  مناا ع    :المصادر الخارجية: ثانيا
 :عرفة، وما هذه المرادرالم

 ؛المؤتمرات واست جار الخبرات 
 ؛متابعة الرحة والمجتت والمواد المنحورة ع   حبكة المع ومات العالمية 
  ؛الفيديو ومراقبة الاتجاهات الاقترادية والاجتماعية والتكنولوجية دفتممحاهدة الت فزيوا و 
   نحاءالتعاوا مف المنظمات اكخر قامة المحاريف المحتركة وغير ذلك ما المرادر اكخر ؛ وا   التحالفات وا 
 الخبرة الإدارية والخبرة الاحترافية والخبرة التحغي ية ومعرفة المنظمة ومعرفة السوق؛ 

 دارة المعرفةإ: المبحث الثاني
مة في ذاكرة تعتبر إدارة المعرفة بمثابة نظام تكام ي لإدارة الخبرات والممارسات واكحدا  المتراك

المنظمة وعقو  اكفراد العام يا باا عا طريق تح ي  موارد المعرفة المتاحة والاهتمام بالعم يات المتع قة 
بغية حماية المعرفة المتوفرة في المنظمة ما الاندثار لإعادة استخداماا مستقبت وبرورة  ،باذه الموارد
 . ي ل منظمةثار فعالة في تحقيق اكداء الكآحد  يمتزايدة مما 

 المعرفة إدارةمفهوم نشهة و :المطلب الأول
مؤسسات اليوم التي كانت تحقق القيمة المضافة وتحقق ميزة تنافسية ما العم يات التحوي ية ل مواد 

المعرفة لاذا  ودنحطةتحقيق القيمة المضافة اكع   ما عم يات  إل واكحياء دربحت تسع  بجدية عالية 
عناا  لاغنيالمعرفة ضرورة  إدارةدربحت  دامة ع   المعرفة بعد ودعما  قا  مؤسسات تتحو  إل دربحت 
  .الحالية اكعما في بي ة 

 نشهة إدارة المعرفة: أولا
تعتبر إدارة المعرفة قديمة وجديدة في الوقت نفسه، فقد در  الفتسفة ع   الكتابة في هذا الموضوع 
منذ آلاة السنيا، ولكا الاهتمام بعتقة المعرفة بايك ية دماكا العم  هي جديدة نسبيا، وما المؤكد دا 

ماضية، ومنذ مط ف التسعينيات الكثير قد كتب ع   هذه العتقة،ولكا معظمه كاا خت  السنوات القت   ال
فراينبوم  ادواردم،وفي المؤتمر اكمريكي اكو  ل ذكاء الرناعي، دحار 9220ما القرا المنررم،في عام

EDWARDFREINEBAUM إل  عبارته الحايرة المعرفة قوة،KNOWLEDGE IS Power، ومنذ ذلك
، ومف ولادته KNOWLEDGE ENGIENEERINGالوقت ولد حق  معرفي جديد دط ق ع يه هندسة المعرفة 

مظار حق  جديد آخر نتيجة لإدراك 9223استحد  سيرة وظيفية جديدة وهي ماند  المعرفة، وفي عام 
في عناويا الدوريات المتع قة بالموضوع ما بيناا، كمثا ، تغيير عنواا مج ة تغيير  تغييرفي التطور 
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عادة هندسة إدارة اكعما  إل  إدارة ومعالجة المعرف ة وفي النرة اكخير ما التسعينيات دربح موضوع وا 
 1إدارة المعرفة ما المواضيف الساخنة وا ؟دكثر ديناميكية في الإنتا  الفكرت؛

 تعريف إدارة المعرفة:ثانيا
ثم توالت يقارب العقود الثتثة، قب  ما "المعرفة إدارة"ما استخدم مرط ح  دو don marchandيعد

 :الآاهو ع يه  ما إل المعرفة حت  ور  المفاوم  لإدارةدسماء الرواد اكوا   
لمحاركة باا المعرفة المنظمة ل حرو  ع ياا لتستفادة مناا وا ودسر للإبداعإيجاد الطرق  دنااتعرة ع   

دعمالام بكفاءة وفعالية وباستخدام الإمكانيات الحديثة  لإدارة إلياا بحاجةالذيا هم  ونق اا إل  الموظفيا
 2.ممكاوتكنولوجيا المع ومات بأكبر قدر 

الممارسات والتقنيات التي تسا  " دنااالمعرفة ع    إدارةfrappoalaو CAPSHAWعرة ك  ما ي
 3."توليد وتباد  المعرفة ع   مستو  المنظمة

سواء  اكعما عم ية يتم بموجباا تجميف واستخدام الخبرات المتراكمة في دت مكاا في  دناا:"تعرة ديضا
قيمة ل منظمة ما خت  الابتكار والتطبيق  لإضافةفي عقو  العام يا  دوقواعد البيانات  دوكاا في الوثا ق 

 4.وتكام  المعرفة في طرق غير مسبوقة
الحرو  والتنظيم المناجي لثروة المعرفة والخبرة هي : (the world Bank)كما عرفاا البنك الدولي

المكتسبة ما العام يا، الزبا ا، حركاء التطوير وجع  هذه المعرفة قاب ة ل ورو  بحك  جاهز لذوت العتقة 
نحاء الرتت بيا الجماعات التي تعم  ع   موضوعات متماث ة  5."داخ يا وخارجيا، وا 

والمحترفيا واكنظمة في المنظمة لضماا  اكفرادوتحفيز  وتنظيم تخطيط:"المعرفة هي إدارة إا
 .6"بفعاليةتحري  درولاا المتع قة بالمعرفة واستخداماا 

كما تعتبر كذلك العم يات والنحاطات التي تساعد المنظمة ع   توليد والحرو  ع   المعرفة ما  
نحرها وتحوي  الخبرات ولاا دهمية كبيرة في المنظمة حي  تساهم في  ،استخداماا ،تنظيماا ،حي  اختيارها

 7.تخفيض التكالية والمحافظة ع   وتيرة اكداء،كما ت عب دورا كبيرا في الاستثمار في رد  الما  البحرت

                          
 .957، صمرجع سبق ذكرهمرطف  ربحي ع ياا، _1
رأس المال الفكري :الم تق  الدولي الخام  حو إدارة المعرفة كأحد المرتكزات اكساسية في بقاء منظمات اكعما  والرفف ما كفاءة ددا اا، بدروني،هد  -2

 93-97ومي ي ك ية الع وم الاقترادية وع وم التسيير  جامعة حسيبة با بوع ي الح ة، ،ربية  في ظل الاقتصاديات الحديثةفي منظمات الأعمال الع
 . 5099ديسمبر 

 .33،ص5003الطبعة اكول ، الوراق ل نحر والتوزيف،عماا،اكردا، ،(الممارسات والمفاهيم)المعرفة  إدارةبراهيم الخ وة الم كاوت، إ_3
 . 53صمرجع سبق ذكره عبد الستار الع ي وآخروا، -4
 .25،مؤسسة الوراق ل نحر والتوزيف، عماا،اكردا،ص"المفاهيم والاستراتيجيات والحلول" إدارة المعرفة نجم عبود نجم،_5

6
-William r.King, knowledge management and organizational Learning, Katz graduat school business, universities 

of Pittsburgh, king 115yahoo.com.,p 4. 
مؤسسة اترالات الجزا ر تيسمسي ت، :تحسين أداء المورد البشري بالمؤسسة الاقتصاديةعمليات إدارة المعرفة في وحميد با حجوبة ، ربرينة مانف-7

 .502،ص5092،جواا 9،العدد2مج ة الدراسات الاقترادية،المج د
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محر ة تفاع  بيا مخت ة عم ياتاا المتمث ة في  ا إدارة المعرفة ماهي إلادنستخ ص مما سبق   
 .المنظمة ل مساهمة في تحقيق الادة المط وب دفراديا وتحارك وتطبيق المعرفة بيا مخت ة توليد وتخز 

 المعرفة  إدارةأهداف :المطلب الثاني
 1:المعرفة لتحقيقاا ماي ي إدارةما اكهداة التي تسع     

  غير الضرورية  دوالتكالية عا طريق التخ ص ما الإجراءات المطولة  وخفضتساي  وتبسيط العم يات
 .والحد ما الروتيا

 الارتقاء وتحسيا خدمة العمتء عا طريق اختزا  الزما المستغرق في تقديم الخدمات المط وبة. 
  النفسي والضغطتدفق اكفكار بحرية والتخ ص ما الكبت  مبددعا طريق تحجيف  الإبداعتبني فكرة. 
 دكثرت بفعالية زيادة العا د المالي عا طريق تسويق المنتجات والخدما. 
  الخدمات إيرا الما  الفكرت لتحسيا طرق  ورد تفعي  المعرفة. 
 تحسيا رورة المنظمة وتطوير عتقاتاا. 
    المنظمة دفرادتكويا مردر موحد ل معرفة وما ثم تعميمه ع. 
  الممارسة اليومية ودثناءإيجاد بي ة تفاع ية لتجميف وتوثيق ونق  الخبرات التراكمية المكتسبة ما. 

 مبادئ إدارة المعرفة:المطلب الثالث
 المعرفة، إدارةسترحاد التعام  مف ج  ادالمعرفة بمثابة قواعد يستحسا التعرة ع ياا ما  إدارةتعد مبادئ 

 2:نذكر بعضاا فيما ي ي
 المعرفة هو الاستثمار في درو  المعرفة ما خت  مجموعة ما العم يات تمث  دورة حياة  إدارةجوهر  إا

والكثير ما المنظمات الرا دة تررة نسبة  كبر عا د ممكا؛دج  تحقيق د ت ك المعرفة في المنظمة ما
 في هذا الردد؛ راداتاايإمحترمة ما 

 ا المعرفة متكام ة ما الناحية الإنسانية والتقنية ك ا تكواد المعرفة ينتم ح و  يجب إدارةا الاستثمار في إ
 وتقني؛ إنسانيسياق 

 إل السياسة ت تقي بالمعرفة نتيجة التحو  الجوهرت ل قوة ما المادة  داالمعرفة مضموا سياسي دت  لإدارة 
والجماعات  اكفرادالمعرفة بالقوة التي يم كاا العق ، وفي ك  مرة تتضاعة  إل المعرفة، وما العضتت 

 والمنظمات،
  المعرفة، لي  هذا فقط  إدارةات يلايمكا استثمار المعرفة ما دوا وجود فريق ما المديريا يتول  ماام وعم

 المعرفة؛ لإدارةالممارسات  دفض ج  دتاي ة البنية التحتية والفوقية ل منظمة ما  إل ب  يتعداه 

                          
 .25ص ،5097كنوز المعرفة ل نحر والتوزيف،عماا، اكردا، والمعلومات، اتجاهات حديثة في إدارة المعرفة يوسة بدير، جما -1
رص ع م المكتبات، ك ية الع وم الإنسانية والع وم التجارية، جامعة منتورت تخ:، رسالة ماجستير تمكين المعرفة في المنظمة الجزائريةسمراء كحيتت، -2

 .20-22، ص ص5002-5002قسنطينة، الجزا ر، 
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  و دطيرها في قوالب رياضية تأ ا دت محاولة لنمذجتاا وإمعرفة فما مرة عا تعقد ظاهرة ال دكثركما ذكرنا
تحيط بحركية المعرفة وعتقاتاا  داتستطيف  ا هذه النماذ  مفيدة لكا لادكمية مريرها الفح ، رحيح 

المعرفة ما نماذ  تبرير المعرفة ومسارات تدفقاا ونقاط  إدارةالبينية،وبدلا ما هذه النماذ  الساكنة تستفيد 
 خرا ط المعرفة؛ عناقيدها مث 

  خارة مناا ت ك  إنتاجااما  درعبالمعرفة المحاركة باا والتي هي  إدارةما النقاط المامة ديضا في قضية
التي تتع ق بالخبرات والماارات الفردية المكتسبة، وتعد دكبر التحديات بالنسبة ل منظمة حي  توجه لاا ك  

 التي تحو  دوا المحاركة باا؛ ج  تخطي العقبات النفسيةداهتماماتاا وخططاا ما 
  المعرفة هو البداية فقط، فت تستطيف إدارة المعرفة دداء مااماا ما دوا وجود بي ة حاضنة وثقافة  إل النفاد

تنظيمية تحجف ع   التوار  والمحاركة في المعرفة بك  حفافية وساولة، وهذا حرط يسبق عم  إدارة 
 يف المنظمات؛يكوا بداية له في جم داالمعرفة  ويجب 

  التي لاا حدود توجد لاا ناايات م موسة ومر ية، ع   عك  الإدارات اكخر   المعرفة لا إدارةدنحطة
ا طبيعة عم ية عم يات ومخرجات واضحة ومستادفة وذلك ببساطة ك ،واضحة تتمث  دساسا في مدختت

 في تقوم به المنظمة؛المعرفة متداخ ة بنيويا مف العم ية الإدارية ومف ك  نحاط وظي إدارة
 تستا ك  الموارد المادية، فاي لا إدارةالمعرفة عا  إدارةر الاقترادييا، فإنام يؤكدوا اختتة ما وجاة نظ

 إاعند الاستخدام وفق قانوا تزايد العوا د ع   عك  قانوا تناقض العوا د المطبق ع   الموارد المادية، 
درو  معنوية مجسدة في رد  ما  فكرت  إل يتحو  في العادة  الموارد المادية عادة ما إدارةالاستثمار في 

الموارد المادية يتعام  في السابق مف المعرفة كأر  م مو  وفق معيار المردود  إدارةدا  كما. دو معرفي
الحا  في الاقترادت غير المادت الذت تم كه المنظمة الذت يقدم قيمة مادية قاب ة ل قيا  كما هو 

. ، الامتيازات، السمعة دو الحارة، اكمر الذت يجع  ما الممكا تقدير قيمته محاسبيا(براءة الاختراع)البراءة
المعرفة فإا مفاوم المعرفة كأر  غير م مو  دربح دوسف بكثير ما ذلك، فاي تضم  إدارةإلا دنه ومف 

 .ي ة التنظيمية والبي ة التنافسيةالبديضا الخبرات والقدرات الفكرية ل عام يا، وعتقاتام ضما 
لتحقيق  المعرفة، لكناا غير كافية وحدها إدارةالمبادئ السابق ذكرها تحدد بدقة الخطوط اكساسية في  إا

، حي  يتط ب ذلك وبالدرجة اكول  توفر مجموعة ما العنارر الضرورية التي تعتبر المحرك إدارة المعرفة
دارتاا ع   مستو    .المنظمةل معرفة وا 

 المعرفة إدارةعناصر : المطلب الربع
 1:المعرفة ع   العنارر التالية إدارةتحتوت 

ضما العنارر الفكرية المبنية ع   المعرفة ذات  إدراجااهو الذت يحدد المع ومات التي يمكا : المحتو  .9
 الدور البارز في عم يات تطوير دداء المنظمات؛

                          
 .33، صمرجع سبق ذكرهابراهيم الخ وة الم كاوت، _1
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لمعرفة تتماح  مف ا إدارة داتحدي  وتطوير ل تأكد ما  إل وتقوم برسم الإجراءات التي تحتا  : العم يات .5
 دميا ما حي  الكمية ومد  ر تاا بالموضوع المطروح؛احتياجات المستخ

 والبرامم التي تستعم  في إيرا  الماام المط وبة؛ الآليتقوم بتطوير عنارر الحاسب : التكنولوجيا .7
تقوم المنظمات بتحجيف القو  البحرية ع   تكويا المعرفة ومحاركتاا واستخداماا، بسبب قدرتام : اكفراد .3

 ع   الرد السريف ع   العمتء وخ ق دسواق جديدة وتطوير المنتجات والسيطرة ع   التكنولوجيا الحديثة؛
 1:المعرفة مناا لإدارةر  ويمكا ذكر عنارر دخ

 ة وواضحة؛نظامية رريح إدارة دناا .9
 تحتوت ع   دنحطة وممارسات وسياسات وبرامم ترتبط بالمعرفة؛ .5
 المعرفة عا طريق توليدها والبح  عا مرادرها المخت فة؛ إنتا  .7
 اختيار المعرفة وتنقيحاا وترحيحاا وتبويباا والبح  وترنيفاا وتنظيماا؛ .3
لتخطيط واتخاذ القرارات وح  بما يخدم مر حة العم  مث  استخداماا في ااستخدام المعرفة وتوظيفاا  .2

 المحكتت؛
 نحر المعرفة عبر الوسا   المتاحة؛ .2
 استخدام مخرجات المعرفة برسم عم يات التع م وبناء منظومة المعرفة والتخطيط الاستراتيجي؛ .3

 أساسيات إدارة المعرفة:المبحث الثالث
تقوم دنظمة إدارة المعرفة ع   مجموعة ما التقنيات والآليات قد تستخدم في ظروة مخت فة لدعم مجموعة 
مضاعفة ما دنظمة إدارة المعرفة والتي تعتمد بحك  كبير ع   البنية التحتية لإدارة المعرفة والتي تعك  

 اكسا  الفني ع   المد  البعيد لإدارة المعرفة 
 المعرفة وبنيتها التحتية إدارةت عمليا: المطلب الأول

 عمليات إدارة المعرفة:أولا 
باح  كخر،  وما وجاة نظر متحظ دا عم يات إدارة المعرفة تخت ة ما منظمة إل  دخر ما ال

ما جع اا ثت  عم يات دساسية تتمث  في اكتساب المعرفة وتقاسم وتحارك المعرفة وتطبيق واستخدام فمنام 
ولغرض هذه الدراسة سنركز ع   ما يضية تخزيا المعرفة ومنام ما يضية التحخيص، مالمعرفة، ومنا

 :ة لإدارة المعرفةعم يات الجوهريال
                

 
 
 

                          
 .33، صذكرهمرجع سبق محمد عواد الزيادات، _1
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 عمليات إدارة المعرفة(: 10)الشكل رقم
 

 
 لطالبتيا إعدادا ما: المصدر

تعد عم ية تحخيص المعرفة ما العم يات المامة والتي تبدد باا إدارة المعرفة، وع   :تشخيص المعرفة_9
ا ما نتا م عم ية التحخيص معرفة نوع عم يات اكخر ،كالضوء هذا التحخيص يتم وضف سياسات وبرامم 

ا ختمي كالمعرفة المتوفرة، ما خت  مقارنتاا بما هو مط وب يمكا تحديد الفجوة، وعم ية التحخيص دمر 
كذلك تحدد لنا مكاا هذه  مالادة مناا هو اكتحاة معرفة المنظمة، وتحديد اكحخاص الحام يا لاا ومواقعا

 1المعرفة في قواعد؛
ا الغامض جدا هو الدور الذت دالمعرفة ليست في حد ذاتاا هي الغامضة، ب   داAlvessonويحير 

تؤديه في المنظمة، فعم ية التحخيص تحدد لنا المعرفة المت مة لوضف الح و  ل محك ة وتستخدم في عم ية 
ليات البح  والورو ، وقد تكوا عم ية ليست ما مرح ة واحدة، وحدد طرا ق آليات الاكتحاة و آالتحخيص 

 :م ية التحخيص وهيعدة لتمثي  المعرفة والتي تعد ما دولويات ع
 تمثي  المعرفة في هي ة قواعدknowledge asrules: تستخدم في تمثي  الخبرات العالمية، حي  يقوم ماندسو

التي يستعيا  الفنيةما الوثا ق  دوالمعرفة باستختص الخبرة ما خت  لقاءات مباحرة مف الخبراء البحرييا 
 باا هؤلاء الخبراء بعد ذلك يتم رياغة الخبرة في رورة قواعد؛

                          
 .27ص، مرجف سبق ذكره، رتح الديا الكبيسي_1

تشخيص 
 المعرفة

 توليد المعرفة

تخزين 
 المعرفة

تشارك 
 المعرفة

تطبيق 
 المعرفة
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 تمثي  المعرفة بالحبكات الدلالية semantic nets :  تمث  المعرفة بالحبكات الدلالية التي ترفاا بطريقة
مما يحكم تمثي   واكحدا نظم معالجة المعارة تتعام  مف الموجودات  داهندسية بعيدة عا السرد، حي  

الوسا   الع مية لتحقيق  إحد بطريقة هندسية، تعد الحبكات الدلالية  اكحدا  دومعرفتنا في هذه الموجودات 
 ذلك؛

  تمثي  المعرفة بأس وب الدلالة الرسميةformal semantic : إل وتستخدم عادة في تحوي  العبارات ال غوية 
تمثي  المعرفة باذا اكس وب يسا   إاما دوا  الاستناد،باستخدام دس وب الدلالة الرورية،  منطقيةعتقات 

 1عم ية الاستنساخ؛
تم ذلك ما خت  محاركة يالمعرفة عند عدد ما الكتاب، وس إبداعتوليد المعرفة يعني  :توليد المعرفة_0

في قضايا وممارسات جديدة تساهم في  فرق العم  وجماعات العم  الداعمة لتوليد رد  الما  معرفي جديد
يجاد الح و  الجديدة لاا برورة  مستمرة، كما تزود الحركة بالقدرة ع   التفوق  ابتكاريهتعرية المحكتت وا 

وبدء خطوط عم   الإستراتيجيةفي الإنجاز وتحقيق مكانة سوقية عالية في مساحات مخت فة مث  ممارسة 
ق  الممارسات الفض  ، وتطوير ماارات المانييا ومساعدة الإدارة في جديدة والتسريف في ح  المحكتت ون
يا، الابتكار عم ية مزدوجة ذات اتجاها المعرفة و دذا يعزز ضرورة فام توظية المواهب والاحتفاظ باا، وه

وفيما ي ي توضيح مخترر فالمعرفة مردر لتبتكار والابتكار عندما يعود يربح مردر المعرفة الجديدة؛
 :ل عم ية

 المعرفة المحتركة socialization  : وهي التي تتم ما خت  تحوي  المعرفة الضمنية ال  معرفة واضحة
 ا تنق  معرفة حخص ما الكتب والرسا  ؛أك

 المعرفة التركيبية :combination : معرفة واضحة وذلك ما خت   إل وتتم بتحوي  المعرفة غير الواضحة
 نحر المعرفة كعم ية منتظمة، يمكا تحزيناا وفارستاا؛ دوالاترا  بيا الجماعات 

  المعرفة الداخ ية المدمجةinternalization : معرفة ضمنية،  إل وتتم ما خت  تحوي  المعرفة الواضحة
 2؛إستراتيجيةومبادرات  ةمنظميوثقافة  روتيا عم  يومي وعم يات إل مث  تحوي  المعرفة التنظيمية 

الذاكرة التنظيمية والتي تحتوت ع   المعرفة الموجودة  إل عم ية تخزيا المعرفة تعود  إا:تخزين المعرفة_3
، والمعرفة الالكترونيةمخت فة بما فياا الوثا ق المكتوبة والمع ومات المخزنة في قواعد البيانات  دحكا في 

ت التنظيمية الموثقة والمعرفة الإنسانية المخزنة في النظم الخبيرة والمعرفة الموجودة في الإجراءات والعم يا
نه مف مرور الزما تتراكم المعرفة التنظيمية،إذ ت عب دوحبكات العم  و  اكفرادالضمنية المكتسبة ما 

تكنولوجيا المع ومات دورا ماما في تحسيا توسيف الذاكرة التنظيمية واسترجاع المع ومات والمعرفة 
ركزية في المنظمات المعتمدة ع   المعرفة إذ تحرص مستودعات المعرفة تحك  قضية م داالمخزنة؛كما 

                          
 . 27-25، ص ص5093، الطبعة الثانية، دار الرفاء ل نحر والتوزيف، عماا ،اكردا، ارة المعرفةاتجاهات معاصرة في إدمحمد عواد الزيادات، _1
 .595-599:، ص ص5092الطبعة الثانية، دار رفاء ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا،  إدارة المعرفة، ، مرطف  ربحي ع ياا_2
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المنظمات ع   إدارة المخزوا المعرفي بعم ية الاكتساب والاحتفاظ والتوظية ل معرفة، بمساعدة التكنولوجيا 
 1مة لذلك؛عالدا
 : توزيع المعرفة_ 3

تباد  اكفكار والماارات والخبرات والممارسات بيا اكحخاص وتعني بمحاركة  إل تادة هذه العم ية 
محاركة المعرفة تتيح  اد، حي  خرلآص اا ونق اا ونحرها ومحاركتاا ما حخالمعرفة توزيف المعارة وتقاسم

حاركة في ، تتم المالإبداعكبر ما الموارد الذهنية المتاحة وتوفر إمكانية لتبتكار والتطور في داستفادة 
طرق عديدة مناا المقابتت والاجتماعات والزيارات والندوات والعرة الذهني وددوات المعرفة ما خت  
 وغيره؛ كالإنترنيتتكنولوجيا المع ومات 

 : النقط المتع قة بعم ية محاركة المعرفة كما ي ي دهميمكا ت خيص 
 يفاماا بحك  جيد لكي يعم   دامعرفة تعني عم ية نق  فعالة، لذا فاا مت قي المعرفة يجب محاركة ال

 ويستفيد مناا؛
 يكتسب المت قي  دامايتم محاركته هو المعرفة ولي  التوريات بناء ع   المعرفة، فالعم ية تتضما  دا

هي عم ية استخدام  إليهالمقدمة  الإرحادج  استخداماا لمر حة الحركة، بينما تكوا عم ية دالمعرفة ما 
 الذاتي لعم ية محاركة المعرفة؛ الإدراكالمعرفة بدوا 

 2ضما الحركة بحك  عام؛ دوضما اكقسام  دوتكوا ضما المجموعات  داا محاركة المعرفة ما الممكا إ 
المنظمات التي تسع   إا :burk 1999دحار  لتطبيق المعرفة دساليب وتقنيات عديدة وقد:تطبيق المعرفة_5

الح  ع   التطبيق الجيد لاا، ويعم   دمرتعيا مديرا ل معرفة يتول   دال تطبيق الجيد ل معرفة ع ياا 
عادة الاستخدام بال جوء  كعنرر مكر  ل تطبيقات الخارة بمحاركة المعرفة والتنفيذ الس يم لاا؛ والاستخدام وا 

ص الناجحة والمواقة، والعرض وج سات التدريب والنقاحات ، ال  الاترالات غير الرسمية والتقارير والقر
عادة استخداماا ،  ا تطبيق المعرفة يسمح إولقد وفرت التقنية الحديثة المزيد ما الفرص لاستخدام المعرفة وا 

معرفة جديدة ، ويجب توظية المعرفة في ح  الجماعي الجديدة والتي تقود إل  بعم يات التع م الفردت و 
تحقيق اكهداة  إل يادة تطبيق المعرفة  داا تتتءم معاا، كما يجب دالتي تواجااا المنظمة و المحكتت 
 3يكوا لتطبيق المعرفة قيمة كبيرة لمر حة العم ؛ داالنمو والتكية، كما يجب  إل التي ترمي 

ما رحة المعرفة ودقتاا فضت عا قيمتاا المرتفعة مقارنة  بالتأكدتقوم هذه العم ية  :المعرفة تقييم_6
 4بماهو موجود في قاعدة المعرفة المنظمة الموزعة؛

 :البنية التحتية للمعرفة: ثانيا 

                          
 .33-37عبد الستار الع ي وآخروا، مرجف سبق ذكره، ص ص_1
 .53ص ر مرباح إسماعي  طيطي، مرجف سبق ذكره،خيض_2
 .922- 923، ص ص5095 ، دار الفكر ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا،اتجاهات إدارية معاصرةعمر وافد الحريرت، _3
 .97، ص5092، دار اليازورت الع مية، عماا، اكردا،، الطبعة اكول عمالنظم ذكاء الأ إدارة المعرفة في إطارعامر عبد الرزاق النارر، _4
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دارة المعرفة فاي تتضما خم  مكونات إالمعرفة هي اكسا  الذت ترتكز ع يه  لإدارةالبنية التحتية  إا
 :دساسية 

 ثقافة المنظمة organisation culture  
 البنية الايك ية ل منظمة organisation structure  
 البنية التحتية لتقنية المع وماتIt infrastructure  
  المحتركةالمعرفةCommon knowledge  
 المورد البحرت  human ressource  

تبناها المنظمة تمنظومة القيم اكساسية التي  دنااوقد عرفت الثقافة التنظيمية ع   : الثقافة التنظيمية-0
والف سفة التي تحكم سياستاا اتجاه موظفياا والعمتء والطريقة التي يتم انجاز الماام باا، والافتراضات 

في  النفوذفراد ذوت التنظيم ،إذ هي تعبير عا قيم اك والمعتقدات التي تحارك في الالتفاة حولاا دعضاء
، كما تحدد اكفرادذه القيم بدورها في الجوانب الم موسة في المنظمة وفي س وك المنظمة ما وتؤثر ه

داراتامفي قراراتام  اكفراداكس وب الذت ينتاجه هؤلاء  ا إدخر  ف لمرؤوسيام ومنظماتام، وما ناحية وا 
wilderom وقد .ممارسات العم  التنظيمي إطارالقيم التنظيمية يتم التعبير عناا في  دايعتقدوا  وآخروا

المنظمات اكخر ، وبذلك تعتبر ميزة المنظمة عا  دو فراداكتخت ة القيم الثقافية ل تنظيم عا قيم بعض 
الممث ة بالإجراءات والتع يمات وليست بدي ة غيرها ما المنظمات، وتعتبر الثقافة التنظيمية مكم ة ل رسمية 

 1.عناا
يمث  الايك  التنظيمي نظام وظيفي ذو مستو  ك ي تعتمد ع يه المنظمات : البنية الهيكلية للمنظمة-0

فياا والحرو  ع ياا ، والايك  التنظيمي باذا الورة  هو دكثر ما مربعات لتنظيم نحاطات خ ق القيمة 
في خريطة فاو نمط ما التفاعتت  والتنسيق يربط بيا التكنولوجيا والماام ، والمكونات البحرية بقرد 

والتنسيق بيا النحاطات المخت فة  اكفرادبيا تقسيم الايك  التنظيمي ل ماام  دا، كغراضااجاز المنظمة نإ
سوة يمكا ما عم ية انسياب المعرفة وخ قاا ومحاركتاا، وهناك ما يؤما بأا توافر هياك  تنظيمية مرنة 

قاب ية الايك  التنظيمي المسا ة لتدفق ا ددجزاء المنظمة، و  يحجف بدوره ع   المحاركة بالمعرفة والتعاوا بيا
المعرفة تتحك  ما خت  سياسة المنظمة وعم ياتاا ونظم المكافأة فياا وع   النحو الذت يحدد القنوات التي 

 دايتم ما ختلاا الورو  ل معرفة والتعرة ع   الكيفية التي تتدفق ما ختلاا ، وما الجوانب التي يمكا 
 :تيمي المعرفة في منظمات اليوم بالآايك  التنظيياا اليحجف ف

 هيك  دفقي ل منظمة. 
 مجتمعات الممارسة. 

                          
مؤسسة اترالات الجزا ر، دطروحة دكتوراه، إدارة اكفراد : أثر عوامل الثقافة التنظيمية على تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسةنور الديا مدورت،_1

 .25ص  ،5093-5092وحوكمة الحركات،تسيير الموارد البحرية،جامعة دبي بكر ب قايد، ت مساا، الجزا ر،
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 هياك  وددوار متخررة (  مدير المعرفة الر يckoإدارة المعرفة، وحدات إدارة المعرفة التق يدية ، قسم).1 
ويحم  ذلك اكجازة والمعدات والبرمجيات المخت فة التي تسا  : المعلومات لتكنولوجياالبنية التحتية -3

ا تؤدت ال  ساولة وسرعة انتقا  المعرفة ما دوتساعد في توفير الإمكانات التكنولوجية، التي ما حأناا 
 واكبعادوحدة كخر ، وتسام في عم يات استرجاع المع ومات والبيانات المط وبة مت  ماكاا ذلك ضروريا، 

 :في البنية التحتية لتكنولوجيا المع ومات هي المامة
 بسرعة وساولة؛ المع ومات المخزنة إل دت مد  مايوفره البنية التحتية ل ورو  :المدى 
 تفاري  وكمية المع ومات التي يوفرها البنية التحتية لتكنولوجيا المع ومات، إل والذت يحير :العمق 
 ا آويعك  قدرات الاترا  ع   توفير إحارات متنوعة، كالروت والرورة والتغذية المرتدة،وغيرها في :الغنى

 واحد،
 ويعك  قدرة النظام ع   تجميف مع ومات ما عدة مرادرو قنوات؛:التجميع 

مث  تعك  المعرفة المحتركة ال غة والفام المحترك ل معرفة التي تستخدماا المنظمة، وت:المعرفة المشتركة-4
المتراكمة المتوفرة حو  المعرفة التي تستخدماا المنظمة،ومد  احتراك العام يا بالمعرفة، وهناك عدة  ةالخبر 

 :دبعاد مامة لاذه المعرفة المحتركة تتمث  في
 التي يتم استخداماا بيا العام يا في المنظمة؛ ال غة والمفردات المحتركة 
  التخرص الدقيق لك  فرد؛معرفة جميف العام يا في المنظمة لمجالات 
  دراكام ل محاك  وتح ي اا بطرق واحدة؛ والإدراكنماذ  التفكير  المحتركة؛ ومد  تفكير العام يا وا 
 الاهتمام بمعايير الس وك ومد  الاهتمام بتكويا لغة ومعرفة محتركة؛ 
  باا الجميف، ، دت مد  توفر معرفة متخررة يحترك اكفرادعنارر المعرفة المتخررة التي يحترك باا

 2فتسام في جع  المعرفة المحتركة بمستو  تخرص عالي؛
الخبرات والقدرات والثقة  إطارلكوا الموارد البحرية مورد تنظيمي غير م مو  في  انظر  :المورد البشري-5

والماارات الإدارية والإجراءات والممارسات، ضما حدود المد  الذت يتخرص فيه اكفراد في مجا  معيا 
الذيا  اكفرادتوسف هذا المفاوم ليحم   دالب   ، وماالآخرياوتركيزهم ع   قاب ية تطبيق المعرفة ل تفاع  مف 

دم (الررامة في التطبيق/ الماارات الوظيفي)ذلك عموديا  سواء كاا الآخريايفاموا ماامام وماام 
 اكفراد؛ إا الماارات والمعارة التي تستقر في عقو  (القدرة ع   تطبيق المعرفة في المواقة المخت فة)دفقيا

 ، والمعارة(الع مية)المعارة والماارات العامة: ثتثة دنواع هي إل في المنظمات يمكا دا ترنة 
الر ة بالرناعة، والماارات ذات الر ة بالمنظمة، إذ يمكا تعظيم النوعيا اكو  والثاني  والماارات ذات

                          
ما الماندسيا في الحركة العامة ، دراسة تح ي ية كراء عينة قابليات البني التحتية لإدارة المعرفة في الريادة الإستراتيجية دوراحساا دهش جتب، _1

 .23-27،ص ص5095، 3، العدد92ل رناعات النسيجية، مج ة القادسية ل ع وم الإدارية والاقترادية، المج د 
ة الاقتراد ،مج على تحقيق فاعلية الأداء في المنظمات الأردنية أثر توافر البنية التحتية لإدارة المعرفةنارر محمد سعود جرادات،دحمد سعيد المعاني،_2

 .70، ص5093، 2واكعما  العربية، العدد 
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الاستعانة بالاستحارييا، دما النوع الثال  ف ي  ما الساولة  الرسمي دووالتع يم التدريب خت  برامم  ما
 1ا يطور مف مرور الوقت؛دالحرو  ع يه وهو الذت يجب 

 واستراتيجيات إدارة المعرفةنماذج :المطلب الثاني
 نماذج إدارة المعرفة:أولا     

إدارة المعرفة في  ودنحطةلقد قدمت عدة نماذ  لإدارة المعرفة في محاولة لفام وتوجيه جاود 
 :وافتراضاتاا اكساسية، وفي ما ي ي بعض ما هذه النماذ  إستراتيجيتااالمنظمات لبناء 

يقوم هذا النموذ  ع   دسا  دا المعرفة في المنظمات تمث  :المعرفةنموذج ليوناردو بارتون لإدارة -0
 2: مقدرة جوهرية، ودا هذه المعرفة توجد في دربعة دحكا  هي

 وتكوا متمث ة في براءات الاختراع: المعرفة قد تكوا في حك  مادت. 
 وهذا يساعد في عم  وتكوا مجسدة في طرق التع م، :المعرفة قد تكوا مجسدة ديضا في اكنظمة الإدارية

 .اكحياء بأكثر فاع ية
  إل المعرفة قد تكوا مجسدة في المعارة الرريحة والكامنة ل عام يا، دت في القدرات الفردية التي تج ب 

 .المنظمة دو تطور ضمناا ما خت  التجربة دو الخبرة
  الآخرواالعم  دو ما يدعوه المعرفة قد تكوا موجودة في القيم الرغيرة ل عم  مف معايير الس وك في موقف 

 ؛بالثقافة التنظيمية
 نموذج ليونارد بارتون لإدارة المعرفة(:13)الشكل رقم                        

 

 

 

 

 

 

 

 

                          
 .22-23إحساا دهش جتب، مرجف سبق ذكره، ص ص_1
 .992-993، ص صمرجع سبق ذكرهنجم عبود نجم، _2

 الأنظمة الإدارية

 الأنظمة البشرية
 القيم

 الأنظمة المادية

 التجريب

 حل المشكلات

 التنفيذ والتكامل

 الحصول على المعرفة
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، الطبعتتة الثانيتتة، دار التتوراق ل نحتتر والتوزيتتف، عمتتاا، المفاااهيم والاسااتراتيجيات والعمليااات-إدارة المعرفااةنجتتم عبتتود نجتتم، :المرتتدر
 .992:، ص5002اكردا، 

ات والخدمات المعرفة في المنظمة لتحم  ك  المنتج ا هذا النموذ  يمث  محاولة لتوسيفإ
حي  المعرفة الكامنة تتجسد في مااراتام  اكفراد إل التنظيمية، ورولا  والقواعد والطرقوالعم يات، واكنظمة 

دا هذا النموذ  ياتم باكنحطة المعيقة ل معرفة التي تجع   ودساليبام، وعتقاتام وسياقاتام التفاع ية، كما
دا تحجف  المنظمةا ع   إح  المحكتت والحرو  ع   المعرفة والتجريب،والابتكار وك اا محدودة، لاذا ف

 1ع   هذه اكنحطة ما دج  تحقيق دهداة إدارة المعرفة بفاع ية؛
هذا النموذ  قدمه دينيك  وينوسكات في الحركة لتستجابة لحاجات : نموذج موئل لإدارة المعرفة-0

س س ة دا رية يتكوا ما دربعة مكونات  والمستفيديا، ويقوم هذا النموذ  ع   دا المعرفة هي خبرة، وهو ذ
تماد متباد ، وهذه المكونات دناا في نف  الوقت ذات اع إلاعم  بحك  مستق ، يمتفاع ة، ك  واحد مناا 

 2:هي
 إدارة تعم ياوتتمث  في اكدوات والتكنولوجيات التي تعم  ع   تجسيد :القاعدة اكساسية لإدارة المعرفة 

 المعرفة؛
  في إدارة المعرفة؛ هذه الثقافة تحدد الاتجاه والقيمو : المعرفةثقافة إدارة 
 وهذه اكهداة تتمث  عادة في تحسيا قدرات المنظمة سواء في تحسيا استغت  : دهداة إدارة المعرفة

تحسيا قدراتاا وكفاءاتاا في استغت  مواردها في منتجات وخدمات وعم يات  المنظمة لمواردها دو
 المنظمة؛

 الممارسات اكفض  التي تستخدماا المنظمة بالعتقة مف المورديا،  إل وتحير : ارة المعرفةمعايير إد
 . الموزعيا، الزبا ا، وكذلك مف التكنولوجيات والقدرات المتحققة بالمقارنة مف المنافسيا

 :يثي  هذا النموذ  في الحك  التالويمكا تم
 
 
 

 

 

 

                          
 .939ص مرطف  ربحي ع ياا، مرجف سبق ذكره،_1
حركات الاسمنت في الجزا ر، دطروحة :ضوابط التنمية المستدامةدور إدارة المعرفة في رفع كفاءة أداء المؤسسة الاقتصادية في ظل العربي عمراا،_2

 .22ص  ،5092-5093الجزا ر،،9دكتوراه، ع وم اقترادية وع وم التسيير، جامعة فرحات عبا  سطية
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 لإدارة المعرفةنموذج موئل  (:14)لشكل رقما

 

 نمكنمنمنمنم

 

 

 

 

 
، الطبعتتتتتة اكولتتتتتت ، دار التتتتتوراق ل نحتتتتتتر والتوزيف،عمتتتتتتاا، (والاسااااااتراتيجياتالمفاااااااهيم )،إدارة المعرفااااااة نجتتتتتتم عبتتتتتود نجتتتتتتم:المرتتتتتدر
 .993،ص5003اكردا،

 نموذج ديفيد سكايرم-3
تتمث  و ، إستراتيجيةويقوم ع   دسا  قوتيا محركتيا وسبف رافعات  سكايرمهذا النموذ  قدمه ديفيد 

اكفض  ل معرفة التي توجد في المنظمة والطرق التي تحقق ذلك هي  الاستخدام فيالقوة المحركة اكول  
تقاسم الممارسات اكفض  وتطوير قواعد البيانات،ح  المحكتت والدرو  المتع مة؛وهذه القوة يعبر 

العج ة دو الإخفاق في ح  محك ة في الماضي ثم ح اا  ابتكارلتجنب إعادة  (نحا نعرة نعرة ما دا)عناا
 بنجاح؛

نحاء معرفة  ابتكاردما القوة المحركة الثانية فتتمث  في  منتجات وخدمات  إل جديدة وتحوي اا وا 
ثراءوعم يات جديدة، ويكوا التركيز هنا ع   الطرق الفعالة في تحجيف وتعزيز   الابتكار؛ وا 

 :دما عوام  النجاح السبعة في هذا النموذ  لإدارة المعرفة فاي
تطوير المعرفة العميقة ما خت  عتقات الزبوا واستخداماا لإثراء رضا الزبوا ما خت  : معرفة الزبوا_ 

 محسنة؛ وخدماتمنتجات 
 يرتبط باا والخدمات كثيرة المعرفة؛ دت المعرفة المجسدة في المنتجات وما: المعرفة في المنتجات والخدمات_
 عالية؛ قيمة لهبتكارية حي  التع م وتقاسم المعرفة وتنمية الثقافة الا حريةتطوير الجدارة الب: المعرفة في اكفراد_
مكانية : المعرفة في العم يات_  في النقاط الخبرةإل   الورو تجسيد المعرفة في عم يات اكعما  وا 

 الحرجة؛
مستودعات المعرفة وهي الخبرة الحالية المسج ة ما دج  الاستخدام المستقب ي سواء في : الذاكرة التنظيمية_

 الرريحة دو تطوير مؤحرات ل خبرة؛

القاعدة الأساسية 
 لإدارة المعرفة

النماذج والممارسات 
 الأفضل

 الشركاء

 ثقافة إدارة المعرفة
الموزعون، البائعون، 

 الزبائن
 معايير إدارة المعرفة

 إستراتيجية إدارة المعرفة
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المورديا، الزبا ا،  إل تحسيا تدفقات المعرفة عبر حدود داخ  وخار  المنظمة : المعرفة في العتقات_
 والعام يا؛

 1ويتمث  هذا العام  في قيا  رد  الما  الفكرت وتطويره واستغتله؛: اكرو  المعرفية_
 wiigويج نموذج -4

 2:تحقيق دربعة دهداة ر يسية تتمث  في إل يادة هذا النموذ  
المعرفة، وفي هذا النموذ  يتم تروير نحاطات  استخداماظ بالمعرفة، تجميف المعرفة، بناء المعرفة، الاحتف 

الفرد ع   دناا خطوات متس س ة دت عم ية تسا  بناء المعرفة واستخداماا، كما دننا نستطيف الاستدارة نحو 
؛ كما يتبيا ما هذا مخت فياالخ ة كي نكرر الوظا ة والنحاطات المنفذة مسبقا؛ ولكا بتفري  وتأكيد 

بالمعرفة في عقو  اكفراد وفي الكتب وفي قواعد المعرفة  الاحتفاظكز ديضا ع   دا الاهتمام يتر النموذ  
دحكالا عديدة بدءا  يتخذخر له عتقة بالموضوع، دما تجميف المعرفة فيمكا دا آالمحسوبة، وفي دت حك  

إنه يمكا ل  فرق العم ، وع   نحو مماث  فا  حبكات الخبرة و  إل ما الحوارات التي تتم عند برادات المياه 
 .المعرفة ما حت  دحكا  عديدة استخدام

 WIIGنموذج إدارة المعرفة عند (: 15)الشكل رقم                         
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

                          
 .33نور الديا مدورت ، مرجف سبق ذكره، ص-1
 .30-72، ص ص5002اكردا،  ، اكه ية ل نحر والتوزيف، عماا،"مدخل نظري"إدارة المعرفةهيثم ع ي حجازت، _2

) التعلم من الخبرات الشخصية
(الكتب، وسائل الإعلام  

 الكتب

نظام قواعد المعرفة 
 عقل الفرد

 

 
 مهمة العمل

 

 

 

 موضوع العمل

 بناء المعرفة

 الإمساك بالمعرفة

 تجميع المعرفة

 استخدام المعرفة
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 .30، ص 5002،اكه ية ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا،"مدخ  نظرت-إدارة المعرفةهيثم ع ي حجازت،:المردر

دا هذا النموذ  يركز ع   دمم وتوحيد الوظا ة اكساسية التي  إل تجدر الإحارة في اكخير 
ع   الرعيد النظرت وتخت ة ع   الرعيد العم ي، كما يركز ع   تحديد وربط الوظا ة  تتحابه فيما بيناا

 والنحاطات التي تنامك فياا المنظمة واكفراد لإنتا  المنتجات والخدمات؛
 :استراتيجيات إدارة المعرفة:ثانيا
 1:مكا التمييز بيا استراتيجيات إدارة المعرفة كالتاليوي

 :الإستراتيجية الترميزية .0
تعتمد هذه الإستراتيجية ع   المعرفة الرريحة بورفاا معرفة قياسية رسميةقاب ة ل ورة والتحديد 

وقاعدة معرفة قياسية يمكا تعميماا ما  قواعد بيانات إل والقيا  والنق  والتقاسم، ويمكا تحوي اا بساولة 
خت  حبكة المنظمة ع   جميف العام يا، ما دج  الإطتع ع ياا واستيعاباا وتوظيفاا في دعما  المنظمة 

 المخت فة؛
 :الإستراتيجية الشخصية .5

ع   المعرفة الضمنية وهي المعرفة غير القاب ة ل ترميز القياسي وهي غير رسمية  الإستراتيجيةتركز هذه 
نما  كناا تكوا حوارية تفاع ية في عتقات اكفراد وجاا لوجه، غير قاب ة ل ورة والنق  والتع يم والتدريب وا 

لخبرة، هذه الإستراتيجية قاب ة ل تع م بالمتحظة المباحرة والمعايحة المحتركة والتحارك في العم  والفريق وا
اا نتسم  ديضا بنموذ  حبكة المعرفة ما اكفراد وبدلا ما ذلك فإا اكفراد الذيا يمت كوا المعرفة يتقاسمو 

 فيما بينام دثناء اترالاتام وتفاعتتام وعم ام المحترك؛
 إحد ن  دا وتتجه منظمات اكعما  الناجحة لاستخدام الإستراتيجيتيا معا ولكا بنسب متفاوتة، بمع

 الإستراتيجيتيا تكوا دعم للأخر ؛
 :الآتيياوتضم النوعيا :إستراتيجية العرض مقابل إستراتيجية الطلب .3

تمي  إل  التركيز ع   توزيف ونحر المعرفة الحالية ل منظمة، بالتركيز ع   :إستراتيجية جانب العرض_أ
 المحاركة في المعرفة ونحرها؛ آليات

 آلياتتركز ع   ت بية حاجة المنظمة إل  معرفة جديدة، دت دناا تركز ع   :الطلبإستراتيجية جانب _ب
 توليد المعرفة وتتجه نحو التع م والإبداع؛

كما دا الفر  بيا هاتيا الإستراتيجيتيا في عالم اكعما  رعب، لذا فإا اختيار الدمم بيناما دفض ، 
 الإستراتيجي بالمنظمة؛ولكا بنسب متفاوتة تبعا لطبيعة التركيز دو التوجه 

  :مشكلات تطبيق إدارة المعرفة: المطلب الثالث

                          
-995، ص ص5002، الطبعة اكول ، إثراء ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا،  إستراتيجيات الإدارة المعرفية في منظمات الأعمالحسيا عجتا حسا، _1

992. 
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 :مات محكتت عديدة تحو  دوا تطبيق مفاوم إدارة المعرفة، لع  ما دبرزها ما ي يتواجه المنظ 
 بتطبيق مفاوم إدارة المعرفة؛ التزامااعدم دعم الإدارة الع يا في المنظمة و _
 المعرفة ودهميته ودوره في المنظمة؛ضعة إدراك مفاوم إدارة _ 
 نقص في التدريب المناسب في مجا  إدارة المعرفة؛_
 عدم توفير ميزانية كافية لمحروع إدارة المعرفة؛ _
 تحجف ع   تبني مفاوم إدارة المعرفة؛ وجود ثقافة تنظيمية غير تعاونية لا_
 تطبيق مفاوم إدارة المعرفة؛ مقاومة العام يا ل تغيير مما يحد ما قدرة المنظمة ع   تبني_
 1عدم تقديم حوافز للأفراد المستخدميا في إدارة المعرفة،_
 إعطاء الق ي  ما الاهتمام لدور ودهمية المعرفة الضمنية؛_
ما المعرفة عا ( رناع القرار) عز  المستفيديا الخطأ فيفر  المعرفة عا مستخدمياا ويمكا هذا _

 2العام يا، مما يؤدت لاحقا لعز  المعرفة نفساا ع   المستفيديا المحتم يا مناا؛
 متطلبات إدارة المعرفة: المطلب الرابع

إا دو  العم يات التزمة لإدارة المعرفة هي استقاء المع ومة الدقيقة والرحيحة وتوثيقاا، ثم تبادلاا 
دو دت حبكة مع ومات داخ ية  الإنترنيتوسا   التفاع  المخت فة داخ  منظمات اكعما  بما في ذلك  عبر

تتيح لك  عام  في المنظمة دا يتباد  المعرفة مف زمت ه ك  حسب احتياجاته، وما الطبيعي دا ت عب 
 ات والمعارة والآراء؛ماما في تباد  المع وم االاجتماعات التحاورية لمخت ة المراتب والمسؤوليات دور 

 3:ولبناء نظام لإدارة المعرفة لابد دا تتوفر المقومات والمتط بات اكساسية لذلك؛ والتي ن خراا كما ي ي
لذلك والتي قواماا الحاسوب  التزمة(التكنولوجيا)المتمث ة بالتقنية  :اللازمةة التحتية توفير البني:أولا

وكافة اكمور ذات العتقة، وهذه والبرمجيات الخارة بذلك، مث  البرمجيات ومحركات البح  الإلكتروني 
 تحير بطريقة دو بأخر  إل  تكنولوجيا المع ومات ودنظمة المع ومات؛

ة المعرفة وع ياا يتوقة نجاح حي  تعتبر ما دهم مقومات وددوات إدار : توفير الموارد البشرية اللازمة:ثانيا
التي تقف ع   عاتقام مسؤولية القيام  يعرفوا بأفراد المعرفة إدارة المعرفة في تحقيق دهدافاا، وهم ما

 القيام بالبرمجيات التزمة لذات العتقة، إل لتوليد المعرفة وحفظاا وتوزيعاا، بالإضافة  التزمةبالنحاطات 
ما المتط بات اكساسية لنجاح دت عم  بما يحتويه ما مفردات قد تقيد  إذ يعد: الهيكل التنظيمي:ثالثا

طتق الإبداعات الكامنة لد  الموظفيا، لذا لابد ما هيك  تنظيمي يترة بالمرونة  الحرية بالعم  وا 
وتوليد المعرفة، حي  تتحكم بكيفية  لاكتحاةليستطيف دفراد المعرفة ما إطتق إبداعاتام والعم  بحرية 

                          
 .59، ص5090، دار وا   ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا، الإدارة العامة الحديثةديما عودة المعاني، _1
ستراتيجيات و نماذج حديثة"الإدارة الحديثةدحمد الخطيب،عاد  سالم معايدة، _2 ، عالم الكتب الحدي  ل نحر والتوزيف، عماا، اكردا، ص نظريات وا 

 .372-375ص
 .927-929مرطف  ربحي ع ياا، مرجف سبق ذكره، ص ص _3
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عادة الحرو  دارتاا وتخزيناا  وتعزيزها ومضاعفتاا وا  ، ويتع ق ديضا بتحديد استخداماا  ع ياا والتحكم باا وا 
كفؤة ما  و وتجديد الإجراءات والتسايتت والوسا   المساعدة والعم يات التزمة لإدارة المعرفة برورة فاع ة

 مجدية؛ اقتراديةدج  كسب قيمة 
ماما في إدارة المعرفة عا طريق خ ق ثقافة إيجابية داعمة ل معرفة،  حي  يعتبر: العامل الثقافي:رابعا

نتا  وتقاسم المعرفة وتأسي  المجتمف ع   دسا  المحاركة بالمعرفة والخبرات الحخرية، وبناء حبكات  وا 
 .فاع ة في العتقات بيا اكفراد وتأسي  ثقافة مجتمعية وتنظيمية داعمة ل معرفة

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



المعرفة لإدارةالمفاهيمي  الإطار         :                            الفصل الأول  

 
32 

 :الفصل خلاصة
دوره في تنامي انطتقا مما سبق يمكا القو  دا المعرفة تعد الموجود الجوهرت غير الم مو  الذت 

نجاح منظمات اكعما  والتي ددت إل  تحو  بي ة اكعما  في ت ك المنظمات ما اقتراد قا م ع   اكحياء 
طريق التطرق إل  مفاوماا ودهدافاا إل  اقتراد متطور قا م ع   المعرفة المتواجدة في عقو  اكفراد عا 

 والعوام  المؤثرة فياا،العم يات الجوهرية لاا ونماذجاا واستراتيجياتاا؛
إا إدارة المعرفة تركز ع   تكنولوجيا المع ومات التي تمكا المنظمات ما خزا ومحاركة معارفاا 

رر البحرت الذت يكسباا ميزة تنافسية المتراكمة والتي بدورها تمكا ما توليد وابتكار معارة جديدة تميز العن
 .رعبة التق يد

 



 

 

 

 

  

 الأداء الوظيفي للموارد البشرية:الفصل الثاني

 للأداء الوظيفي مدخل:المبحث الأول

 تقييم الأداء الوظيفي: المبحث الثاني

 أثر عمليات إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي: المبحث الثالث
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 :تمهيد
 ،تحرص كافة المنظمات على القيام بأعمالها ونشاطاتها المختلفة بمستوى عالي من الكفاءة والفاعلية

وذلك من أجل مواكبة التطورات الحاصلة في مختلف الميادين والمحافظة على مكانتها السوقية في ظل بيئة 
خارجية شديدة المنافسة، وهذا من خلال وضع سياسات تحقق أهدافها المسطرة ولا يتحقق ذلك إلا من خلال 

الأساسي والفعال للعملية الإنتاجية الاهتمام بالموارد البشرية التي تعتبر أثمن مورد في المنظمة والمحرك 
وذلك لما يحققه من فوائد للمنظمة عن طريق توظيف قدراتهم ومهاراتهم والابتكار إلى أقصى حد ممكن، إذ 
تشكل هذه الموارد قوة الدفع الأساسية للمنظمة للحاضر والمستقبل، لهذا تقوم المنظمة بمتابعة مواردها 

 ىخلال فترة معينة والحكم علمعرفة نقاط القوة والضعف لأداء العاملين البشرية عن طريق عملية التقييم ل
 الأداء لبيان مدى التقدم في العمل؛

 :في هذا الفصل إلى ثلاث مباحث أساسية نتطرق
 لأداء الوظيفيل مدخل:المبحث الأول
 تقييم الأداء الوظيفي: المبحث الثاني
 الأداء الوظيفيأثر عمليات إدارة المعرفة على : المبحث الثالث
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 لأداء الوظيفيل مدخل:الأولالمبحث 
تختلف المعايير التي تحدد الأداء سواء كانت الداخلية منها أو تلك التي تحددها البيئة الخارجية 
للمنظمة مع اختلاف المواقف والظروف؛إذ يعد التنظيم الجيد وسيلة في خدمة أداء المنظمة من خلال احترام 
الهيكلة الرسمية، بهدف خلق جو من الانسجام والتنسيق؛ الذي يسمح بالانتقال الجيد للمعلومات وبالتالي 

 تحقيق الفعالية؛
 مفهوم الأداء الوظيفي:المطلب الأول

في المنظمة والنتائج الفعلية التي يحققها في باعتبار الأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد 
لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية وفق الموارد المتاحة والأنظمة الإدارية والقواعد مجال عمله بنجاح 

 والإجراءات والطرق المحددة للعمل؛
 تعريف الأداء الوظيفي:أولا

إن مصطلح الأداء يعني تأدية أو القيام بفعل أو بذل جهد من أجل هدف معين، حيث يعرف بأنه كمية      
محصلة من طرف شخص أو مجموعة أشخاص بعد بذل جهد معين ويتم الحكم عليه بالجهد غير الكفء أو 

 1الأمثل؛
السلوك  إنتاجياتهو النشاط أما  عرفه نيكولاس على أنه نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد، فالسلوك     

يجوز الخلط بين السلوك وبين الإنجاز  لا فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك، وفي هذا الصدد
 2والأداء؛

عرف الأداء بأنه تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد نصف مصنعة؛ والآلات كما ي
 3موديلات محددة؛و إلى مخرجات تتكون من سلع وخدمات بمواصفات فنية 

تمام المهام والمسؤوليات المختلفة المكونة للوظيفة التي يشغلها الفرد وبما       الأداء هو درجة تحقيق وا 
المنظمة، وهذا في مجال تحسين هذا الأداء من حيث الجودة والنوعية بواسطة التدريب  يحقق أهداف

 4المستمر للعاملين؛
محصلة ونتاج جهد الفرد العامل والذي يكون بدوره نتاجا عن : يعرف الأداء الوظيفي على أنه

ل بجميع الحاجات عوامل داخلية وأخرى خارجية، فالداخلية تتمثل في الاستعداد للعمل واكتفاء العام
والمتطلبات، أما العوامل الخارجية فهي محيط العمل والعلاقات التي يقيمها العامل مع العمال الآخرين أي 

                                                             
، (1)، المجلة الجزائرية للتنمية الاقتصادية، العددالمعرفة على الأداء في المؤسسة الاقتصادية أثر إدارةمحمد زرقون والحاج عرابة، _1

 .141،ص4112ديسمبر
 .111، ص4112مملكة البحرين، ، الطبعة الأولى، دار جدير للنشر والتوزيع، إدارة وتقييم الأداء الوظيفيإبراهيم محمد المحاسنة، _2
شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، رسالة ماجستير في إدارة : تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفينادر حامد عبد الرزاق، _3

 .11ص ،4111الأعمال،جامعة الأزهر،غزة،فلسطين،
المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق ولاية تبسه، مجلة الباحث ، كلية العلوم : الوظيفي للعاملين أثر العلاقات الإنسانية على الأداءمحمد العفية،_4

 .141ص ،11،4111، الجزائر،العدد2الجزائلر الاقتصادية، جامعة
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أن كفاءة الأداء الوظيفي خاضعة لعدة عوامل مهمة والتي بعضها يخضع لسيطرة الموظف بينما يخرج 
 1البعض الأخر عن هذه السيطرة؛

 فيعناصر الأداء الوظي: ثانيا
 2:للأداء الوظيفي عدة عناصر مهمة وفيما يلي سنبرز أهمها وماذا نقصد بكل عنصر

وتشمل المعارف والمهارات الفنية والمهنية والخلقية العامة عن الوظيفة : المعرفة بمتطلبات الوظيفة .1
 والمجالات المرتبطة بها؛

وما يملكه من رغبة ومهارات فنية يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به  وتتمثل في مدى ما:نوعية العمل .4
 وقدرة على التنظيم؛

أي مقدار العمل الذي يستطيع العمل إنجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار سرعة : كمية العمل المنجز .2
 هذا الإنجاز؛

نجاز الأعمال في  :المثابرة .2 وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل المسؤولية والعمل وا 
 أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا العامل للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقويم نتائج عمله؛

 أهمية الأداء الوظيفي:ثالثا
للأداء الوظيفي أهمية كبيرة داخل أي منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النهائي 

يعد مؤشرا  ظمة، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو المن
واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها وفعاليتها فالمنظمة تكون أكثر استقرارا وأطول بقاء حيث يكون أداء 
العاملين متميز، ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن اهتمام المنظمة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق عادة 

يعد  ومن ثم فإن الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا ،هااهتمام العاملين ب
انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسين فحسب بل هو انعكاسات لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أيضا، كما ترجع 

مرحلة )بدورة حياتها في مراحلها المختلفة المتمثلة في  لارتباطهأهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة 
 3؛(الظهور، مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التميز، مرحلة الريادة

نجاح خطط التنمية  إلىتتوقف على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك  أهمية الأداء الوظيفي لا
لاجتماعية في الدولة، باعتبار الأداء المكون الرئيسي للعملية، وهو الجزء الحي منها لأنه الاقتصادية وا

 الذي يدير العملية ويحول المواد الخام الى مواد مصنعة ذات قيمة مادية( العنصر البشري)مرتبط بالإنسان 

                                                             
عة عنابة، ة والإدارية،جاممجلة الدراسات المالية المحاسبي دور ثقافة المؤسسة في تحسين الأداء الوظيفي،محمد الصالح بوطوطن، زديرة خمار، _1

 .24، ص4112،ديسمبر(4)العدد
 .22-22:المرجع نفسه،ص ص_2
الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية  تنظيم عمل،علمرسالة ماجستير، ،تبسهالمؤسسة الاستشفائية عالية صالح :التحفيز وأداء الممرضينالطاهر الوافي،_3

 .01ص، 4112، الجزائر، 4والاجتماعية، جامعة قسنطينة
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العنصر ( إنتاجية)ل يتم بيعها للمستهلك بقيمة أعلى من قيمة الموارد التي استخدمت وقيمة وجهد وعم
 1البشري ومنه يتحقق الربح؛

 محددات الأداء الوظيفي: المطلب الثاني
عمل، فإنه لا يمكن أن نلتمس الإذا اعتبرنا أن الأداء ما هو إلا محصلة لنشاط الفرد أثناء قيامه ب

العملية، ومن هذه نتائج تلك العملية إلا من خلال معرفة محددات تتفاعل فيما بينها لتحصل على أثر تلك 
 :المحددات مايلي

 وهي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة والتي لاتتغير أو تتقلب  :قدرة الفرد على أداء العمل
خلال فترة زمنية قصيرة، وتتألف من محصلة من المعرفة والمعلومات الفنية اللازمة للعمل والمهارة كالتمكن 

محدد  مل القدرة على أداء العمل الاالفرد الع ىمن ترجمة نص معين ومدى وضوح الدور،فيجب أن تتوافر لد
 2والخبرات السابقة التي تحدد درجة فاعلية الجهد المبذول، ويشمل التعليم والتدريب والخبرات؛

 مستوى الجهد المبذول، لأداءلهي الاختيار  أثير مشترك من إحدى سلوكيات ثلاثهي ت: الدافعية والتحفيز، 
عملية تقييم الأداء هي عملية هامة في حياة كل موظف، فلا بد  نإ؛ راستمرار الجهد المبذول أي الإصرا

من أن تكون العملية صادقة وموضوعية وهادفة حتى تؤتي ثمارها، ويتغير سلوك الموظف نحو الأفضل، 
حيث أن نتائج هذه العملية تؤثر في مستقبل العاملين وحياتهم المهنية لما لها من أثر على الترقيات والمنح 

وغيرها من الفوائد التي قد تصل إلى حد بلوغ مراتب عليا في المنظمة أو قد تؤثر بالسلب من حيث والحوافز 
 3الخصومات والإنذارات وخلافها التي قد تصل إلى حد الفصل من العمل؛

 هي الشق الثاني لمعادلة الأداء، وتتعلق بدوافع الفرد وهي أصعب من القدرة سواء في تكوينها أو : الرغبة
 يثارها،  وتتكون الرغبة عند الفرد من ثلاثة عناصر متداخلة هآها أو التنبؤ بها ومعرفة معالجت

ومناخ العمل والمناخ الأسري والتي بدورها تشمل عوامل عديدة تتفاعل مع بعضها البعض  الاتجاهات
بحيث يكون من الصعب إرجاع رغبة الفرد لواحد منها، فقد تكون رغبة العامل في العمل مرتفعة نتيجة 

ل فيها الأعمال وجودة الظروف التي يعيش ويعممن لوضعه في الوظيفة المناسبة، واهتمامه بهذا النوع 
وانسجام الزملاء وملائمة التدريب وحسن القيادة وجزالة الحوافز وتوفر الخدمات الاجتماعية، وكذلك 

 4خر من هذه العناصر؛آعنصر و  فقد يدل ذلك عدم توفر افردالالحال إذا وجدنا انخفاض في رغبة 
 ويقصد بها مجموعة من العناصر المستمدة من البيئة الكلية ولكنها تتشكل قوى ذات تأثير على : بيئة العمل

المنظمة وهي مرتبطة بعناصر في داخل حدود المنظمة، وهي العناصر من البيئة الخارجية للمنظمة 

                                                             
،جامعة 0العلاقات العامة في الجزائر،العدد،مجلة التغير الاجتماعية و -سة نظريةدرا-الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمةمريم أرفيس،_1

 .211-211بسكرة،الجزائر،ص ص
الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكرة، تنمية :الاجتماع ، أطروحة دكتوراه،علمبيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفيسهام بن رحمون، _2

 .42، ص4112
 .41ص ،مرجع سبق ذكره، أثر الحوافز على الأداء الوظيفي تقييمنادر حامد عبد الرزاق أبو الشرخ، _3
 .420-421،ص ص 4114القاهرة، ، الطبعة الأولى، الدار الثقافية للنشر، الاستثمار في الموارد البشرية للمنافسة العالميةمحمد جمالي الكفافي، _4
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كين والموردين والمرتبطة أو المحتمل ارتباطها بوضع الأهداف والوصول إليها، وتشمل المنافسين والمستهل
 1والعملاء والمنظمات التي تمارس رقابة على المنظمة والاتحادات المختلفة والحكومية؛

 لى إالطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء وظيفته أو مهمته، ذلك للوصول  إلىيشير : الجهد
 معدلات عطائه في مجال عمله؛

  نه من الضروري توجيه جهوده في العمل من أاه الذي يعتقد الفرد ويعني به الاتج: و المهمةأإدراك الدور
 2خلاله والشعور بأهمية في أدائه؛

 
 
 

 معايير الأداء الوظيفي: المطلب الثالث
يفيد التحليل الوظيفي في تحديد مكونات الأداء الوظيفي الفعال، وبمجرد أن تتوصل المنظمة من 
خلال التحليل والتصميم الوظيفي إلى تحديد نوعية الأداء المتوقع من العاملين لديها، فإنها تحتاج إلى تطوير 

 3: أساليب لقياس ذلك الأداء وهناك خمسة معايير وهي
يقصد به المدى الذي يستطيع فيه نظام إدارة الأداء الاستنباط أو تمييز الأداء الوظيفي  :يالتوافق الاستراتيج .1

الذي سيتم بالتوافق والانسجام مع استراتيجيات وغايات وأهداف وثقافة المنظمة؛ ويؤكد التوافق الاستراتيجي 
المساهمة في تحقيق النجاح  دارة الأداء لتوفير الإرشاد والتوجيه حتى يستطيع العاملونإعلى حاجة أنظمة 

 التنظيمي؛
يقصد بها المدى الذي يستطيع فيه قياس الأداء تقييم الأبعاد كافة ذات العلاقة بالأداء الجيد  :الصلاحية .2

يتمتع مقياس الأداء بالصلاحية فإنه يجب ألا يكون  وحتىللوظيفة، ويشار ذلك عادة بصلاحية المحتوى، 
يعكس الأداء الوظيفي الحقيقي الذي يتضمن الأبعاد كافة التي تمكن  أن بمعنى أنه يجب ،معيبا أو فاسدا

من النجاح في أداء الوظيفة،والمعيار الذي يتسم بالصلاحية يجب أن  يقلل من الفساد قدر الإمكان، حيث 
يعات أن التغلب التام عليه غير ممكن من الناحية العملية، ومن أمثلة المقاييس الفاسدة استخدام أرقام المب

المطلقة لتقييم أداء مندوبي البيع في قطاعات جغرافية مختلفة، حيثأن رقم المبيعات يتحدد بدرجة كبيرة وفق 
 ظروف كل منطقة؛

وتتعلق بمدى انسياق مقياس الأداء، ومن أهم أشكال الاعتمادية تلك الخاصة باعتمادية  :الاعتمادية .3
فراد الذين يعهد إليهم بمهمة تقييم أداء العاملين، وتتحقق المقيمين، والتي تشير إلى مدى الانسياق بين الأ

الاعتمادية من هذا المنظور إذا تمكن اثنان أو أكثر من المقيمين من التوصل إلى التقييم نفسه أو قريب 

                                                             
 .24سهام بن رحمون، مرجع سبق ذكره، ص _1
 .441،ص 4112الدار الجامعية الجديدة، مصر، السلوك التنظيمي،محمد سعيد سلطان، _2
 .442-442ص،ص 4111دار الفكر ناشرون وموزعون، عمان، الطبعة الأولى، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية،سامح عبد المطلب عامر، _3

 إدراك الدور × القدرات×الجهد=محددات الأداء الوظيفي
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منه لأداء شخص واحد، وبالنسبة لبعض المقاييس فإن الاعتمادية الداخلية والتي تعني مدى توافق 
 الأبعاد الداخلية للقياس تعتبر هامة؛العناصر كافة أو 

أداة التقييم له  أوالمقياس  يستخدمونالمعيار بمدى قبول الأفراد الذين  أوويتعلق هذا الشرط  :القبول .4
قناعهم به، والواقع  تتسم بوجود درجة عالية من الصلاحية  يالعديد من المقاييس المحكمة والتنه توجد أوا 

، ولكنها تستهلك جزءا ملموسا من وقت المديرين بما يجعلهم يرفضون استخدامها؛كذلك فإن والاعتمادية
ن إوفي كلتا الحالتين ف ،هم قد يرفضون بعض المقاييسؤ موضوع التقييم أو العاملين الذين يقيم أدا الأفراد

 لإطلاق؛يتمتع بالقبول هو مقياس غير مفيد وأسوأ من عدم وجود مقياس على ا الذي لاالمقياس 
 ويقصد به المدى الذي يوفر للمقياس المستخدم إرشادات أو توجيهات محددة للعاملين بشأن ما :التحديد .5

والتنموية  الإستراتيجيةهو متوقع منهم، وكيف يمكنهم تحقيق هذه التوقعات ويتعلق التحديد بالأغراض 
الموظف عمله لمساعدة المنظمة في لإدارة الأداء، فإذا لم يتمكن المقياس من تحديد ما الذي يجب على 

فإنه يصبح من الصعب تحقيق مثل هذه الأهداف، علاوة على ذلك إذا فشل  الإستراتيجيةتحقيق أهدافها 
المقياس  في تشخيص المشكلات التي يواجهها الموظف في أدائه للوظيفة، فإنه يصبح من غير الممكن 

 لمتطلبات قياس الأداء؛للموظف أن يصحح أدائه؛ويظهر الشكل تصورا شاملا 
 متطلبات مقياس الأداء الفعال(:60)الشكل رقم                        

 

 

 

 

 

 .441، ص4111ناشرون وموزعون، عمان،سامح عبد المطلب عامر، استراتيجيات إدارة المعرفة، دار الفكر : المصدر

 :العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي: المطلب الرابع

 :من أهم العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي نجد     
تملك خطط تفصيلية لعملائها وأهدافها ومعدلات الإنتاج المطلوب  فالمنظمة لا: غياب الأهداف المحددة:أولا
لعدم وجود معيار  أدائهمتحقق من إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى  ما تستطيع قياس لا،و هاؤ أدا

 القبول

 الاعتمادية التحديد مقياس الأداء

 الصلاحية التوافق الاستراتيجي
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مؤشرات للإنتاج والأداء الجيد فعندها يتساوى الموظف ذو  أومحدد مسبقا لذلك، فلا تملك المنظمة معايير 
 1الأداء الجيد مع الموظف ذو الأداء الضعيف؛

عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط  إن: عدم المشاركة في الإدارة:ثانيا
وصنع القرارات يساهم في وجود فجوة بين القيادة الإدارية والموظفين في المستويات الدنيا، وبالتالي يؤدي 
إلى ضعف الشعور بالمسؤولية والعمل الجماعي لتحقيق أهداف المنظمة، وهذا يؤدي إلى تدني مستوى 

المطلوب إنجازه أو في الحلول للمشاكل التي يواجهونها في الأداء وقد يعتبرون أنفسهم مهمشين في  الأداء
 المنظمة؛

من العوامل المؤثرة على أداء الموظفين عدم نجاح الأساليب الإدارية التي :اختلاف مستويات الأداء:ثالثا
عليه، فكلما ارتبط مستوى أداء الموظف  تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون

بالترقيات والعلاوات  والحوافز التي يحصل عليها كلما كانت عوامل التحفيز غير مؤثرة بالعاملين، وهذا 
يتطلب نظاما متميزا لتقييم أداء الموظفين ليتم التمييز الفعلي بين الموظف المجتهد ذو الأداء العالي 

 2لمتوسط والموظف الكسول والموظف غير المنتج؛والموظف المجتهد ذو الأداء ا
فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثرة على مستوى أداء الموظف :مشكلات الرضا الوظيفي:رابعا

نتاجية أقل والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير  ،فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيف وا 
من العوامل التنظيمية والشخصية للموظف مثل العوامل الاجتماعية كالسن والمؤهل التعليمي والجنس 

 3والعادات والتقاليد والعوامل التنظيمية كالمسؤوليات والواجبات ونظام الترقيات والحوافز في المنظمة،
ي في المنظمة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة بل فالتسيب الإدار  :التسيب الإداري: خامسا

قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين المحفزين، وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة أسلوب القيادة أو 
 4الإشراف أو الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة؛

 تقييم الأداء الوظيفي: المبحث الثاني
تقييم الأداء إلى تلك الوظيفة المستمرة والأساسية التي يتوقف عليها نجاح أي منظمة تشير عملية 

لأنها تعد إحدى الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية، وذلك لما تحققه من أهداف والتي تصب في 
 صالح كل من إدارة الموارد البشرية،العامل والمؤسسة ككل؛

 ء الوظيفيمفهوم تقييم الأدا:المطلب الأول
لقد تعددت الكتابات والأبحاث في موضوع تقييم الأداء، فقد اختلف من كاتب لأخر وممن باحث 

 :لأخر وسنعرض في ما يلي مجموعة من المفاهيم

                                                             
 http : 100 .mounir. blog:، منشور على الموقع14:21. 14/4141/ 42،العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي ،مدونة السراج المنير_1

spot. Com / 2017/ 01/pdf –15-html  
 .414، ص4110، دار القلم للطباعة و النشر و لتوزيع، بيروت، لبنان، علم النفس الإداريمحمد سرور الحريري، _2
 .نة السراج المنير، مرجع سبق ذكرهمدو _3
 .414محمد سرور الحريري، مرجع سبق ذكره، ص_4



لموارد البشريةل يالأداء الوظيف                                   :     الفصل الثاني  

 
41 

 :تقييم الأداء الوظيفي تعريف: أولا
ووزنه وحكم  التقويم يشتق من الفعل قوم المعوج بمعنى عدله أو أزال اعوجاجه وقوم الشيء بمعنى قدره :لغة

 ؛استويعلى قيمته واستقام واعتدل و 
 : عرف بعض الباحثين التقويم على أنه :اصطلاحا

المتغيرات تقدير التغيرات السلوكية لدى المتعلمين ثم البحث عن العلاقة بين هذه  إلىالقيمة التي تهدف "-
 ؛"والعوامل المؤثرة فيها

عملية منظمة تتضمن جمع المعلومات والبيانات ذات العلاقة بالظاهرة المدروسة : كما يعرف على أنه-
التي تم  الأحكاموتحليلها لتحديد درجة الأهداف واتخاذ القرارات من أجل التصحيح والتصويب في ضوء 

 1؛"إطلاقها
التي أتمها خلال فترة زمنية  مالالأعتقييم شخص من العاملين في المنظمة على أساس :" ويعرف على أنه-

 2؛"معينة وتقييم تصرفاته مع من يعملون معه
 إلىأداة لتحديد مدى جودة أداء العاملين لأعمالهم، ومن ثم إيصال النتائج المستخرجة :"يعرف على أنه-

يتمثل تعريف يم العاملين فتقييم الأداء إذن ويدعى أيضا مراجعة الأداء أو تقي العمال على شكل تغذية رجعية
 3؛"الفرد بكيفية أدائه لعمله مما يسمح له بتحسينه وتطويره

العملية التي يتم من خلالها تحديد كيف يؤدي العامل وظيفته وما يترتب على :"ويعرف تقييم الأداء كعملية -
 4."ذلك وضع خطة لتحسين الأداء

عملية تقدير أداء العاملين عبارة عن  تقييم الأداء هو:نستخلص أن  أنمن التعاريف السابقة الذكر يمكن 
خلال فترة معينة مع ملاحظة سلوكاتهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى 

  .كفاءاتهم للقيام بالأعمال الحالية وتوقعات تطويرهم في المستقبل
 أهمية عملية تقييم الأداء: ثانيا

 5(:الموظف التنفيذي)مستوى كل من المنظمة، المدير و الفرد تستهدف العملية ثلاث غايات وهي على 
 :أهمية عملية تقييم الأداء على مستوى المنظمة .1

 ؛شكاوي الموظفين اتجاه المنظمةالذي يبعد احتمال تعدد الأخلاقي  عاملإيجاد مناخ ملائم من الثقة والت_
 ؛التقدم والتطوررفع مستوى أداء الموظفين واستثمار قدراتهم بما يساعد على _
دارة الموارد البشرية، كون نتائج العملية يمكن أن تستخدم كمؤشرات للحكم على دقة إتقييم برامج وسياسات _

 هذه السياسات؛

                                                             
 .214-210، ص ص4111، كلية التجارة، جامعة الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةمحمد سعيد أنور سلطان، _1
 .221، ص4111الجامعية، الجزائر، ، ديوان المطبوعاتتسيير الموارد البشريةنوري،  _2
 .144، ص4112،الجزائر، الطبعة الأولى، جسور للنشر والتوزيع، مدخل الى علم النفس والعمل والتنظيممراد نعموني،  _3
4

 .11، ص4112، مصر،الأطر المنهجية والتطبيقات العملية"استراتيجيات تحسين وتطوير الأداء سيد محمد جاد الرب، _
 .1، صhttp// books. Google.dz،4110،منشور على الموقع 12/12/4141،12:11، تنمية الأداء الوظيفي والإداريحمزة الجبالي، _5
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 مساعدة المنظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة؛_
 :أهمية عملية تقييم الأداء على مستوى المديرين .2

مكانياتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصول إلى تقويم دفع المديرين والمشرفين إلى تنم_ ية مهاراتهم وا 
 سليم وموضوعي لأداء تابعيهم؛

 ؛دفع المديرين إلى تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إليهم للتعرف على المشاكل والصعوبات_
 :الموظفين أهمية عملية تقييم الأداء على مستوى .2

أكثر شعور بالمسؤولية، وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأن جميع جهوده المبذولة تأخذ  تجعل الموظف_
 بالحسبان من قبل المنظمة؛

خلاص ليترقب فوزه باحترام وتقدير رؤساءه معنويا وماديا؛_  دفع الموظف للعمل باجتهاد وجدية وا 
 أهداف تقييم الأداء الوظيفي: المطلب الثاني

الهدف العام من تقييم الأداء هو تحسين كفاءة المنظمة ومحاولة حشد أفضل الجهود الممكنة من  إن
عة أهداف رئيسية هي تحديد الراتب، تطوير وتدريب الأفراد، التخطيط العاملين فيها، من خلال أرب الأفراد

 للوظائف والمساعدة في الترقيات؛
أن الهدف الرئيسي للتقييم هو تقييم أداء الموظف وخلق افتراضات داخل المنظمة ( Modrova:11_10)ويرى 

لكيفية استخدام الموظف، ومن هذه الافتراضات الدافعية والأداء والمهنية وبيان مدى إيفاء الموظف للقيام 
مديرين لتطوير بواجباته، في حين يرى آخرون أن الهدف النهائي في عملية التقييم هو السماح للموظفين وال

زالة الحواجز لنجاح العمل، وبعبارة أخرى  يسعى كل فرد ليكون الأفضل كما  يوفر  أنأدائهم باستمرار وا 
 .تسجيل معلومات أساسية يمكن استعمالها كقاعدة بيانات خاصة بالموظف

رية كما ويمكن تبويب هذه الأهداف في مجموعتين، مجموعة الأهداف الإدارية ومجموعة الأهداف التطوي
 :يأتي
نهاء : الأهداف الإدارية:أولا هي جملة من القرارات التي تتخذها إدارة الموارد البشرية، مثل الترقية والنقل وا 

 الخدمة والقرارات المتعلقة بتصويب سياسات إدارة الموارد البشرية؛
البشرية التي تحتاج إلى التدريب هي الأهداف التي يتم اتخاذها في تحديد الموارد : الأهداف التطويرية:ثانيا

 1هي المشكلات التي تعترض فاعلية الأداء؛ والتنمية وما
مجموعة من الأهداف تسعى المنظمة إلى تحقيقها على مستوى المنظمة وعلى مستوى  إلىإضافة 

 2: يلي الفرد يمكن عرضها كما

                                                             
، مجلة الإدارة في عملية تقييم أداء العاملين عوامل البيئة الداخلية وانعكاساتهاعبد الرحمن مصطفى الملك، ثامرحسن بكري، _ 1

 .121ص ،111،4114والاقتصاد،العدد
، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم أثر ضغوط العمل النفسية والاجتماعية على أداء المؤسسات الاقتصادية الجزائرية في تسيير المؤسساتمحمد بن عدة،_2

 .111،ص4111-4114الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعة أبو بكر بلقا يد، تلمسان، 
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كييان النظيام مبنييا عليى معيايير وأسييس  إذاتقيييم الأداء اليذي تعتميده المنظمية  إن:علاى مساتوى المنظمااة:ثالثاا
ى م سييينال رضييا الإدارة، وعلييى مسييتو مطلييوب ميينه هييو لميياأن تحقيييقهم  إلييىموضييوعية كييان الأفييراد مطمئنييين 
أسييلوب الصييراحة والصييدق بييين الأفييراد أنفسييهم ميين جهيية وبييينهم وبييين  فيشييرعالتعامييل والعلاقييات فييي العمييل 

معلومات يسياهم فيي زييادة رضيا العياملين عين العميل، ويرفيع روحهيم الإدارة من جهة ثانية وعدم التكتم على ال
 ضيغطبشكل غير مباشير مين حيالات التغييب وغيرهيا مين المؤشيرات التيي تعيد أحيد مظياهر  بما يقللالمعنوية 

 ثم زيادة مستويات الأداء؛ الأفراد ومنالعمل الذي يعاني منه 

زييادة شيعور العياملين بالعدالية وبيأن جمييع جهيودهم المبذولية تأخيذ بعيين  إن :على مستوى الفرد العامل: رابعا
خييلاص ا  الاعتبييار ميين قبييل المنظميية يجعلهييم أكثيير شييعورا بالمسييؤولية، ويييدفعهم إلييى العمييل باجتهيياد وجدييية و 

 ماديا؛ ومكافئاتهمم معنويا قبوا فوزهم باحترام وتقدير رؤسائهليرت

 طرق تقييم الأداء:المطلب الثالث
الطرق التي تعتمد على أحكام المقيمين سواء المشرف المباشر أو الإدارة، ومن هذه الطرق  وهي
 :منها في وضع مقاييس تقييم الأداء نجد الاستفادةالتي يمكن 

تعد هذه الطريقة من أقدم طرق تقييم الأداء، وتعتمد هذه الطريقة على ترتيب : طريقة الترتيب البسيط:أولا
الأفراد العاملين بالتسلسل، حيث يقوم القيم بإعداد قائمة بأسماء العاملين معه، ويبدأ المقيم باختيار أفضل 

ين حسب أهميتهم مع ذكر اسمه في أسفل القائمة، وبذلك يتم تحديد التقييم المطلوب للعامل أداءالموظفين 
من الأعلى إلى الأسفل، ومما يؤخذ على هذه الطريقة هو معرفة كيف يكون هؤلاء أفضل كما تبدو سلبية 

لية لعملذلك يفضل اعتماد أكثر من مقيم  التحيز من قبل المقيم في عملية الترتيب، احتمالهذه الطريقة في 
ام هذه الطريقة وتوضيحها للأفراد العاملين ويصلح استخد، ومن مزاياها سهولة الترتيب مما يقلل من التحيز

 1استخدامها في المنظمات صغيرة الحجم؛
 :طريقة المقارنة المزدوجة:ثانيا

تقوم على مقارنة أداء العامل أو الموظف بغيره من العاملين، بحيث تتحدد مرتبته بين زملائه في 
واحد منهم بالآخرين مقارنة زوجية، ويكون عدد  العمل، وحسب هذه الطريقة يتم تقييم العاملين بمقارنة كل

المرات التي اختير فيها الفرد هو الرقم الذي تحدد على أساسه الرتبة التي يمثلها بين الأفراد محل التقييم، 
والمشكلة الرئيسة في استخدام هذه الطريقة تتمثل في الوقت الذي يمكن أن تستغرقه في حالة كبر عدد 

 2ييمهم، فكلما زاد عدد الأفراد كلما زادت المجموعات الثنائية أو مراتب المقارنة؛الأفراد المطلوب تق

                                                             
، 4110الأولى،دار الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ،الطبعة"مدخل استراتيجي متكامل"إدارة الموارد البشريةيوسف حجيم الطائي وآخرون، _1

 .422ص
،ديوان المطبوعات الجامعية، الوجيز في تسيير الموارد البشرية وفق القانون الأساسي للوظيفة العمومية في الجزائرمنير نوري،_2

 .142،ص4111الجزائر،
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أكثر  كما تعرف أيضا بأسلوب رسم الدرجات أو ميزان القياس المتدرج، وهو من: طريقة التدرج البياني:ثالثا
، إذ يستخدم لتقييم خصائص عدة لأداء الأفراد، وذلك من خلال سلسلة متصلة، ذات استخداماالأساليب 

) ، ولها صفات تبدأ وتنتهي عادة بنقيضين(1إلى  1مثلا من )عدة مستويات  إلىدرجات محددة ومقسمة 
 ختيار درجة من درجات السلسلةاالخاصية المطلوب تقييمها و  ، وما على المقيم سوى قراءة(ممتاز_ ضعيف

أداء المقيم على سلسة يم تحديد موقع المقالتي تنطبق على أداء الفرد، وهذا يعني بالتحديد أن بإمكان 
على أن تجمع ( نقاط لدرجة ممتاز، نقطة واحدة لدرجة ضعيف 1مثلا )التقييم، ومن ثم اختيار نقط الدرجات 

الأفراد الذين خضعوا للتقييم، النقاط عموديا ليصار إلى الحصول على مجموع علامات أداء لكل فرد من 
يعني عدم الاعتماد عليها في اتخاذ قرارات إدارية،  ويعاب على هذه الطريقة أنها تتسم بكثير من الذاتية، ما

ذاتية والتحيز فيها من خلال تأثير الهالة أو التساهل أو التشدد أو النزعة المركزية، أو الوتتمثل أهم مصادر 
 1أساس صفات غير موضوعية؛تفضيل مجموعة معينة على 

تقوم هذه الطريقة والأسلوب على فرض أساس هو ميل العاملين إلى معرفة : طريقة الإدارة بالأهداف:رابعا
دراك الأمور التي ينبغي أو المطلوب منهم القيام بها والرغبة في مشاركة الإدارة في عملية  القرارات  اتخاذوا 

رغبة العاملين المستمرة في الوقوف على مستويات أدائهم، وهناك بعض  إلىالتي تمس مستقبلهم، بالإضافة 
 :المشاكل التي تعاني منها هذه الطريقة

وبالتالي فهي عاجزة عن قياس مدى إمكانية نجاح  ،أنها تعبر عن قياس الفرد العامل في عمله الحالي_
 أن يقوم بمزاولتها مستقبلا؛ الفرد في أعمال أخرى يمكن له

حية هذه الطريقة لجميع الأعمال، وبالتالي فإنها تتطلب قدرا كبيرا من التفكير وحرية التصرف عدم صلا_
بداء الرأي؛  2وا 

الأساس في هذه الطريقة هو جمع عدد من الوقائع التي تتسبب في نجاح : طريقة الأحداث الحرجة:خامسا
أو فشل العمل، والمطلوب من الرئيس المباشر أن يلاحظ أداء المرؤوسين ويقررما إذا كانت أي من تلك 

الفرد هو أسلوب الوقائع التي تحدث منهم أثناء أدائهم لعملهم، ومن أحدث الأساليب المتبعة في تقييم أداء 
قوائم المراجعة، وهي عبارة عن قائمة تحتوي على عدد من الأسئلة تتعلق بسلوك العامل وأدائه، ويطلب من 

 حسب رأيه في العامل، ثم تقوم إدارة الأفراد بإعداد قيم لكل سؤال لا( نعم أو لا)الرئيس المباشر وضع علامة
 3حيز؛يعلمها الرؤساء القائمون بالتقييم، والهدف تقليل احتمالات الت

تقوم هذه الطريقة على جمع عدد كبير من العبارات التي تصف الأفراد، : الإجباريطريقة الاختيار :سادسا
ويتم توزيع تلك العبارات في الثنائيات كل منها يعبر عن ناحيتين من النواحي الطيبة في الفرد، والثنائيات 

 :مثال ذلكيتين من النواحي غير المرغوب فيها كل منها يعبر عن ناح
                                                             

علوم  ماجستير في، رسالة والرافعات قسنطينة اتفاالجر  مركب:واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةين هروم، عز الد_1
 .121، ص4111قسنطينة، منتوريالتسيير، جامعة 

 .411، ص4111ن،دائل للنشر ، عمان، الأر و الطبعة الثانية، دار ، "مدخل استراتيجي"إدارة الموارد البشريةخالدعبد الرحيم مطر إلهيتي، _2
 .221، ص4111، الدار الجامعية، مصر، الموارد البشرية من الناحية العلمية والعمليةصلاح الدين محمد الباقي، _ 3
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 .هذا الشخص سريع الملاحظة والفهم-
 .نه شخص حاضر البديهةأ-
 .هذا الشخص يميل إلى التأجيل في اتخاذ القرارات الهامة-
 .(نواحي غير مرغوب فيها)من صفاته التردد في أوقات الأزمات -

وتلك الشفرة لا يعرف عنها ويتم إعداد شفرة خاصة تحدد بها العبارات التي تعتبر أكثر أهمية في كل ثنائية، 
المقيم عادة، ويتم طبع تلك العبارات في قوائم خاصة كل منها يحتوي على أربعة عبارات، اثنين منها تعبر 

المشرف أن يضع  نعن النواحي الطيبة في الشخص واثنين عن النواحي غير المرغوب فيها، ويطلب م
والعبارة الأقل انطباقا عليه، بمراجعة تلك العبارات  علامة أمام تلك العبارة الأكثر انطباقا على الشخص،

المختارة على الشفرة السرية يمكن تحديد وتقسيم الفرد عن طريق احتساب الفرد العبارات المختارة، التي تتفق 
 مع العبارات الواردة في الشفرة فقط؛

ارات الحقيقية الواردة في الشفرة، من مميزات هذه الطريقة كونها لا تسمح بالتحيز، حيث لا يعلم المقيم بالعب
 1ولكنها رغم ذلك صعبة الإدراك إلى جانب صعوبة الاحتفاظ بسرية الشفرة؛

تسعى هذه الطريقة إلى قياس مهارات وصفات معينة كالتخطيط،التنظيم :طريقة مراكز التقييم:سابعا
وبة تحديدها، وتستخدم هذه والعلاقات الإنسانية، بتحديد مقاييس معينة لهذه الصفات على الرغم من صع

 دارة العليا؛الطريقة لتقييم مدراء مختلف المستويات الإدارية، وبصورة خاصة الأفراد المرشحين للإ
صممت هذه القوائم كأداة لتقييم الجوانب السلوكية للأداء الوظيفي، :للأداء القوائم السلوكية كمقياس:ثامنا

قائمة عدد الفهي عبارة عن أسلوب لتوصيف السلوك الفعلي للعمل والمطلوب لإنجاز الأهداف، يوضع في 
مستويات وكل مستوى يغطي زاوية معينة من العمل  11إلى  11محدد من المستويات عادة ما يكون من

 2.ت، مهام أو غيرهاسواء كانت واجبا
نموذج يعرض طرق متنوعة لإدارة :"عرف مقياس الأداء المتوازن على انه يبطاقة الأداء المتوازن :تاسعا

المنظمة لكسب عوائد مرضية  من خلال صناعة قرارات إستراتيجية تأخذ بعين الاعتبار الآثار المنعكسة 
ن تحليل الأداء وقياسه  على كل من المحور المالي والزبائن والعمليات الداخلية وتعلم ونمو الأهداف، وا 

محاور المذكورة  يعتمد على تحليل وتشخيص مقاييس أداء مالية وغير مالية لأهداف قصيرة وطويلة لل
 " الأجل

 : ويمكن استخلاص  أهم الخصائص المميزة لهذا النموذج، وهي
ورؤية المنظمة، حيث تتم ترجمة رؤية المؤسسة واستراتيجياتها الى أهداف ومقاييس  بإستراتيجيةالارتباط -

 يتحقق التوازن؛ يوبالتالمجموعات تشكل أساس عملية التقييم في أربع 

                                                             
 .141-102منير نوري، مرجع سبق ذكره، ص ص_1
رسالة ماجستير في تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم  أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعمال بالمنظمة،هند لبصير، _2

 .12، ص4112التسيير،
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توفير المعلومات المناسبة لتمكين الإدارة من إعادة توحيد الأداء، يحقق التوافق مع الأهداف ويضمن الوفاء -
 بمتطلبات أصحاب المصلحة؛

يما بينها، وهذه الأبعاد ما متكاملا فالتقييم حيث يتعامل النظام مع أربعة أبعاد تشكل تقيي أبعادتعدد  -
 البعد المالي، بعد العمليات الداخلية، بعد العملاء، وبعد النمو والتعلم؛:هي
 تعتبر كأيداة للإدارة يتم بموجبها اتخاذ القرارات السليمة ولاسيما الإستراتيجية منها؛-
 1.تحقق التوازن المفقود في مقاييس الأداء التقليدية-

 تقييم الأداء الوظيفيمعايير : المطلب الرابع
ن تحديد واعتماد معايير ضروري لنجاع عملية التقييم الأداء لكن يجب أن تتوفر في هذه المعايير إ

 2:على بعض الشروط أهمها
العدالة ويعكس الأداء الفعلي للفرد، فالمعيار يجبأن  إلىالمعيار المقبول هو المعيار الذي يشير :القبول: أولا

 المقياس ويتمتعون به؛ يستخدمونالذين  يحظى بقبول الأفراد
مهما كانت  الأفراديقصد به درجة حساسية المعيار بإظهار الاختلافات بين جهود وأداء  :التمييز: ثانيا

 تدريب؛و من ترقية، نقل  بالأفرادالخاصة  القراراتبسيطة، حيث يساعد هذا التمييز في اتخاذ 
عن  المترتبةيضمن الثبات جانبين الاستقرار والتوافق، الاستقرار يقصد به تساوي النتائج :الثبات: ثالثا

يعني تساوي النتائج المترتبة عن قياسات المعيار من شخص  والتوافقر، خقياسات المعايير من وقت لآ
 ؛لأخرىومن طريقة  خرلآ

ص التي يتطلبها أداء العمل والمعيار يقصد به قدرة المعيار على تحديد المكونات والخصائ:الصدق: رابعا
يكون متكاملا  أناليا من القصور والتشويه، يقصد بخلو المعيار من القصور خالصادق هو الذي يكون 

جميع الجوانب، ليس على جانب واحد فقط من الأداء، أما خلو المعيار من التشويه فيقصد شاملا يركز على 
 به مراعاته للعوامل المؤثرة الأخرى؛

 3:ويقصد بمعايير تقييم الأداء هي تلك العناصر التي تستعمل كركائز وتصنف هذه المعايير إلى
 ؛تختص بقياس كمية وجودة الأداء :معايير نواتج الأداء: خامسا
شكاوي العملاء، إدارة لاجتماعات، كتابة تقارير المواظبة على  مثل معالجة :معايير سلوك الأداء: سادسا

 ع الزملاء؛العمل والتعاون م
 .مثل المبادأة، الانتباه، دافعية عالية والاتزان الانفعالي :معايير صفات شخصية: سابعا

 أثر عمليات إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي:المبحث الثالث

                                                             
، دراسة حالة بعض المؤسسات-بطاقة الأداء المتوازن كأداة لتقييم الإستراتيجية في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةتطبيق ب، قابلية  بلا سكةصالح _ 1

 .42، ص4114الإستراتيجية، كلية العلوم الاقتصادية، جامعة فرحات عباس سطيف، رسالة ماجستير الإدارة 
المؤسسات، كلية علوم التسيير، جامعة  أعمالإدارة  ، رسالة ماجستيري المؤسسةأثر تقييم أداء الموارد البشرية على العاملين فحنان بوفروم، _2

 .11، ص4111جيجل،
 .41، ص4111، الطبعة الأولى، دار دجلة، عمان، الأردن،الوظيفي والإداريتنمية الأداء نزار عوني البلدي، _3
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المعرفة تمكن المؤسسة من أن تصبح أكثر إنتاجية وأكثر فعالية ،  إدارةأهمية المعرفة وعمليات  إن
من أجل مراقبة  إليهاالمعرفة تمكن الموظفين من جمع المعلومات التي يحتاجون  إدارةاستخدام  أنحيث 

أجل تمثيل المهام وهذا من يؤدي إلى رفع مستوى أداء الأحداث الخارجية ووضع طرق أكثر فاعلية من 
 .ظيفيوتتم فيما يلي تناول أثر كل عملية من عمليات أدارة المعرفة على الأداء الو .الأفراد

 وتوليد المعرفة اكتسابأثر :المطلب الأول
التكيف مع الظروف المتغيرة بشكل سليم حيث يضمن مسك دارة المعرفة المنظمة من تمكن إ

وتشجع  المتوفرة للعاملين وتوفيرها للآخرين فتبقى متاحة حتى في حالة خسارة المنظمة لهمالمعارف الضمنية 
معرفة جديدة لتوليد رأس مال معرفي جديد من أجل معالجة الانحرافات التي  وابتكار على التجربة و  الإبداع

 تعاني منها المؤسسة
 أثر اكتساب المعرفة على الأداء الوظيفي: أولا
تساعد إدارة المعرفة على تحسين تعليم الموظفين وتحسين عملية اكتسابهم للمعرفة الجديدة في مجال    

خلال الأعمال الاجتماعية التي تساعد الأفراد في اكتساب الخبرة، تخصصهم، بحيث يمكن إتمام ذلك من 
وهناك طريقة أخرى  ،رسميةالمثل عقد والاجتماعات وعقد المناقشات غير :يتم ذلك من خلال دمج نشاطاتهم

والتي يستطيع من خلالها الأفراد التعلم عبر الحياة الاجتماعية من خلال استخدام التطبيق العملي في البيئة 
المحيطة للشركة حيث يستطيع هؤلاء الأفراد الاختلاط مع غيرهم من الأفراد خارج المنظمة، من أجل 

 1؛الحصول على المعرفة
ن التكيف مع الظروف المتغيرة بشكل سليم حيث يضمن اكتساب المعارف كما تمكن المعرفة المنظمة م

الضمنية المتوفرة لدى العاملين وتوفيرها للآخرين فتبقى متاحة حتى في حالة خسارة المنظمة لهم؛عن طريق 
نشاء معارف جديدة أو دمج معارف قديمة أو جديدة تنمكن الفرد من اكتشاف حلول  علىالقدرة  تكوين وا 
 2ة لمعالجة المشاكل وكذلك بتطوير العمليات القائمة؛إبداعي
 أثر توليد المعرفة على الأداء الوظيفي:ثانيا

ويتم ذلك من خلال مشاركة فرق العمل  ،توليد المعرفة يعني إيداع المعرفة عند عدد من الكتاب
في تعريف  وجماعات العمل الداعمة لتوليد رأس مال معرفي جديد في قضايا وممارسات جديدة تساهم

يجاد الحلول لها بصورة  كما تزود المنظمة بالقدرة على التفوق في الإنجاز  ،مستمرة ابتكاريهالمشكلات وا 
عمل جديدة والتسريع في وبدء خطوط  الإستراتيجيةوتحقيق مكانة سوقية في مساحات مختلفة مثل ممارسة 

ومساعدة الإدارة في توظيف المواهب حل المشكلات وتقل الممارسات الفضلى وتطوير مهارات المهنيين 
 3والاحتفاظ بها؛

                                                             
 .141مصباح إسماعيل طيطي، مرجع سبق ذكره، ص_1
 .114-110،ص ص 4111الطبعة الأولى، أثر للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  إدارة المعرفة ،أحمد إسماعيل المعالي، _2

 .24،ص4110الطبعة الأولى، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، المعرفة،المدخل إلى إدارة عبد الستار العلي، 3_
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يجب الإشارة إلى أن عملية توليد المعرفة يجب أن لا تقتصر على إدارات البحث والتطوير بل يجب 
فالكل مسؤول عن عملية توليد المعرفة ولكن تستطيع  ،أن تمتد إلى كل مجالات العمل والخبرة بالمنظمة

و الجماعة؛ يجب توافر العناصر أئمة لتوليد المعرفة سواء على مستوى الفرد المنظمة توفير البيئة الملا
 :التالية

 ؛الاتصال والتفاعل بين الأفراد_
 ؛الشفافية وتقليل الحوافز_
 1.التكامل في الخبرات_

 أثر تخزين المعرفة على الأداء الوظيفي: المطلب الثاني
ي عملية استرداد واسترجاع معرفة ضمنية أو وه ،عرف أيضا بمسك المعرفةيتخزين المعرفة أو ما 

ضمن المنظمة ومع منظمات أخرى )الوحدات التنظيمية أووالمصنعات  الأفرادصريحة تكمن في عقول 
 2؛(التجسيد والاستلهام)وهذه العملية يمكن أن تتم بواحدة من عمليتين فرعيتين،(كالزبائن والمجهزين وغيرهم

ان ر مهما جدا لاسيما للمنظمات التي تعاني معدلات عالية لدو بات خزن المعرفة والاحتفاظ بها 
العمل، التي تعتمد على التوظيف والاستخدام بصيغة العقود المؤقتة والاستشارية لتوليد المعرفة فيها لأن 
الأشخاص يأخذون معرفتهم الضمنية غير الموثقة معهم عندما يتركون المنظمة؛أما الموثقة فتبقى مخزنة في 

 3ا؛قواعده
جراءاتهم تتجسد من خلال سلوكياتهمفراد و مخزنة في عقول الأقد تكون المعرفة  ، وقد تسجل في وا 

ن أنظمة قواعد المعرفة تعمل على أإضافة إلى  تحزن بأنها معلومات تعزز عمل الأفراد والعملياتو وثائق أ
نجاز أعمالهم بشكل إراد على والتي يمكن استعمالها لمساعدة الأف تخزين المعرفة في ميادينها المختلفة

تقدم صيغ عمل المعاملات التجارية فحسب بل أداء الأعمال الرقابية والشرح  ن هذه الأنظمة لاأأفضل؛ و 
 4.والتفسير والتعلم أيضا

 أثر التشارك في المعرفة على الأداء الوظيفي: المطلب الثالث
 إلىحيث يتم من خلالها إيصال المعرفة  ،من عمليات إدارة المعرفة تعتبر هذه العملية قبل الأخيرة

كل نقطة من نقاط العمل في المنظمة من خلال مشاركة وتبادل الأفكار والخبرات والمهارات عن طريق 

                                                             

 .142محمد زرقون، الحاج عرابة، مرجع سبق ذكره، ص1_
مجلة  أثر توافر البنية التحتية لإدارة المعرفة على تحقيق فاعلية الأداء في المنظمات الأردنية،وأحمد إسماعيل المعاني،  ناصر محمود سعود جرادات2_

 .21، ص4112، جامعة الروح القدس الكسليك، 2العربية والأعمالالاقتصاد 
رسالة  دور الأنماط القيادية في تعزيز ممارسات عمليات إدارة المعرفة لمنتسبي قوى الأمن الفلسطيني بالمحافظات الجنوبية،صالح إسماعيل أبو عودة، _3

 .42،ص4110الإدارة والسياسة للدراسات العليا، غزة، فلسطين، في برنامج القيادة والإدارة،أكاديمية  ماجستير
رسالة ماجستير في علوم إدارة الأعمال، كلية  أثر عمليات إدارة المعرفة الجوهرية في فاعلية مؤسسات التعليم العالي،هناء جاسم محمد العسكري، _4

 الإدارة والاقتصاد، جامعة القادسية 
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كما يتم مراعاة إيصال المعرفة  ،بصفة رسمية إيصالهالة عن المسؤو  وسائل الاتصال المتاحة للمنظمة و
 1الشخص المناسب وفي الوقت المناسب وضمن شكل مناسب وبتكلفة مناسبة؛ إلىالمناسبة 
من خلال نقل المعرفة وتشارك  نهأ إذ ،المنظمات أهدافالدور الكبير للتشارك بالمعرفة في تحقيق يتمثل 

في المنظمات سيؤدي إلى انجاز الأعمال بشكل أكثر دقة وسرعة مما ينعكس على  العاملينالأفكار بين 
 2وبالتالي تحقيق الأهداف على المدى البعيد؛ ،الأداءمستويات 
التشارك المعرفي في كثير من الأحيان يحقق مصلحة شخصية للأفراد ويحدث إذا كان يرى ونجد أن 
 :ىتبادل المعرفة وتقاسمها يساعده عل نأالشخص 

 ؛أداء الوظيفة على نحو أكثر فعالية ويساعده على البقاء فيها_
 ؛يعزز التنمية الشخصية والتقدم الوظيفي_
 ؛الشخصييجلب المكافآت والمزيد من التقدير _
 ؛دعم تحقيق الأهداف_
 ؛الشعور بالارتياح والحصول على تقدير الذات_
 ؛إنجاز الأعمال بشكل أفضل وأسرع وأكثر كفاءة_
يجاد حلول يتيح _ التشارك بالمعرفة في حل المشاكل بسرعة أكبر والحد من الازدواجية المكلفة من الجهد وا 

 .مبتكرة من خلال التعاون
فممارسة التشارك  ،مشاركة المعرفة ليست غاية في حد ذاتها ولكنها وسيلة لتحقيق غاية تعتبر

حيث أن نتاج التشارك المعرفي هو خلق معرفة جديدة  ،المعرفي يتيح عنه تحسين الفعالية التنظيمية
وبالتالي تبذل المنظمات المختلفة جهودا معتمدة لتشجيع  ،والابتكار سيؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي

رها كمنظمات ذكية في بيئة متطورة علميا على مشاركة المعرفة مما يمكنها من الحفاظ على دو  الموظفين
 3.وتقنيا

 أثر تطبيق إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي: عالمطلب الراب
حيث أن المعرفة تكتسب بالعمل الذي يأتي عن طريق الممارسة  ،إدارة المعرفة تتعد من أهم عمليا

ومن ثم إيجاد الثقافة الداعمة مما يتطلب الكثير من المساعدة كالتشجيع والتسامح والتعلم  ،والتجربة والتطبيق
 ،وتعد الإدارة الناجحة للمعرفة هي التي تهتم باستخدام المعرفة وتطبيقها في الوقت المناسب ،من الأخطاء

 4بالإضافة إلى استثمار المعرفة المتوفرة وتوظيفها في حل المشكلات التي تواجهها؛
                                                             

 .21، ص حميد بن حجوبة مرجع سبق ذكره_1
مجلة كلية بغداد للعلوم  دراسة تطبيقية على الجامعات الأردنية الخاصة،: الإستراتيجيةأثر التشارك بالمعرفة في تحقيق الأهداف مي نجيب ذوابي، _2

 .244، ص4111، المملكة الأردنية الهاشمية، 22الاقتصادية،العدد 
مجلة العلوم التربوية والنفسية، واقع ممارسة التشارك المعرفي لدى أعضاء هيئة التدريس،المهدي،عبد الحميد عبد الحافظ ثروت، ياسر فتحي الهنداوي _3

 .214-210،ص ص4111،ديسمبر2،العدد10المجلد 
، 4112، 4 ،العدد11شركات الأدوية الفلسطينية، الجزء الأول، المجلد  :أثر تطبيق إدارة المعرفة على تطوير رأس المال البشريمحمد الصادق الرقب، _4

 .141ص
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أس ر  أن إذإن تطبيق إدارة المعرفة في منظمات الأعمال أصبح الآن واحد من أهم الاستراتيجيات الإدارة 
مال المنظمة أصبح اليوم للمعرفة التي تلتقطها من بيئتها الخارجية والتي تقوم بعملية  تحويلها من معرفة 
ضمنية يمتلكها الأفراد إلى معرفة واضحة قابلة للتشارك والتداول، حيث بعد الاستخدام تمارس هذه المعرفة 

الابتكار في العمليات الإنتاجية أي من خلال تأثيرها الواضح على فعالية وكفاءة المنظمة ودرجة الإبداع و 
تنجز المنظمة عملياتها الإنتاجية بشكل ملائم ومناسب وفقا للقرارات  أنتطبيقات الإدارة المعرفية ممكن 

نجاز هذه العمليات بسرعة وبأقل تكلفة ممكنة وبالتأكيد إالمخططة مسبقا؛ كما يمكنها التطبيق المعرفي في 
هذه النتائج  أنتحسين الكفاءة والفاعلية،  إلىن تتم بصورة مبدعة وحديثة بما يؤدي أن أن هذه العمليات يمك

تتحقق في المنظمة لأن إدارة المعرفة الفاعلة تساعد العاملين في المنظمة على اختيار المعلومات ذات 
المعرفية من قبل  وهذا ينتج عن استخدام القاعدة ،القيمة العالية والضرورية في مراقبة الأحداث الخارجية

 1.القادة الإداريين في المنظمة
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .21محمود بوزيداوي،مرجع سبق ذكره،ص_1
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 :خلاصة الفصل
رغم اختلافها إلا  الخاصة بالأداء الوظيفي مختلف المفاهيم لىعتم التعرف من خلال هذا الفصل 

أنها تشترك في مجموعة من العناصر منها الجهد المبذول والقدرة التي يتطلبها العمل والطريقة التي يؤدي 
تطرق إلى محددات ومعايير الأداء التي من خلالها يمكن أن نلتمس النتائج التي يتم تم البها العمل؛ كما 

لأداء والغرض من تصحيح الانحرافات لمعرفة نقاط بأي عمل، وطرق تقييم ا قيامالالتوصل إليها عند 
الضعف والقوة في أداء الموظف للعمل،أهمية إبراز قيمة المورد البشري باعتباره المحرك الرئيسي الذي لا 
يمكن الاستغناء عنه في العملية التنظيمية والإنتاجية لأي منظمة تسعى لتحقيق الميزة التنافسية ضمن عالم 

تحديات البيئة الخارجية منظمة البقاء والنمو من مواجهة ل أداء أفرادها العالي؛ بما يكفل للالمنظمات من خلا
 .سواء كانت منظمة خاصة أو عامة، خدمية أو إنتاجية

 



 

أثر عمليات إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي بالمؤسسة :الفصل الثالث
 -جيجل–الوطنية للفلين 

 تقديم مؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول
 الإطار المنهجي للدراسة:المبحث الثاني

 عرض وتحليل بيانات الدراسة:المبحث الثالث 
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 تمهيد
بعد أن تم التطرق في الجانب النظري لمختلف الجوانب المتعلقة بإدارة المعرفة من جهة، والأداء  

أكثر لإلمام لكما تم توضيح أثر إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي للعاملين، و  الوظيفي من جهة ثانية،
مؤسسة ال يث يتضمن المبحث الأول تقديمبالدراسة الميدانية ارتأينا أن نتناولها من خلال ثلاث مباحث، ح

عطاء لمحة عن المؤسسة، الأهمية الاقتصادية  سنتعرضللفلين وحدة جيجل، وطنية ال فيه إلى تقديم وا 
وعينة الدراسة، تصميم أداة الدراسة،  وأهدافها، الهيكل التنظيمي لها، أما المبحث الثاني نتناول فيه مجتمع

ليل بيانات الدراسة إضافة إلى حعرض وت وأخيرا المطلب الثالث الذي يتضمن صدق وثبات أداة الدراسة
 .اختبار فرضيات الدراسة
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 تقديم مؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول
في هذا المبحث سيتم تقديم المؤسسة محل الدراسة وهي المؤسسة الوطنية للفلين والمواد العازلة 

 .جيجل، مع إعطاء لمحة عن مفهوم المؤسسة الوطنية للفلين والمواد العازلة بشكل عام
 المؤسسةلمحة عن :المطلب الأول
مقرها الجزائر  90/90/2076بتاريخ 76/ 251رقم الأمرالمؤسسة الوطنية للفلين بمقتضى  تئأنش
 34/ 61وبموجب الأمر وطبقا للإصلاحات المتعلقة بإعادة الهيكلة الاقتصادية للمؤسسات  ،العاصمة

 04وبموجب المرسوم  ،شركة وطنية للفلين والخشب إلىتم تحويل هذه الأخيرة  29/2061 / 94المؤرخ في 
المؤسسة الوطنية للفلين والمواد العازلة  اسمالمؤسسة تحت  إنشاءتم  2004 /92/ 10المؤرخ في  295/

-94/00-00/ 92-00وبعد صدور القوانين . حيث تم نقل مقرها من الجزائر العاصمة إلى جيجل ،منه
لى مؤسسة إحولت المؤسسة .والتي تضمنت استقلالية المؤسسة العمومية 21/92/2000المؤرخة في 93

عمومية في شكل شركة ذات أسهم بعقد موثق مؤرخ في لى مؤسسة إثم حولت . اقتصادية عمومية مستقلة
تم رفع رأس 2001سهم وفي عام  099 إلىمقسمة  19.999.999ـحيث قدر رأس مالها ب 27/94/2002

ولاية عنابة نتيجة لسوء الأوضاع الأمنية  إلىتم نقل المقر .2003وفي عام . 59.999.999مالها إلى 
مجمع صناعة الفلين  وأنشئللمؤسسة بعقد موثق تمت مطابقة القانون الأساسي  1999 /95/97وفي تاريخ

 .دج 59.999.999.99ـوالفروع المتبقية عنه برأس مال يقدر ب
للفلين المؤسسة العمومية الاقتصادية في   وطنيةموثق تم إنشاء فرع جيجل ال بعقد 1999 /96/ 92وفي 

 256.459.999.99والذي تم رفعه إلى  دج 2999.999.99مال  الشكل القانوني لشركة ذات أسهم برأس
 .1996/ 21/ 49في  452.265.999.99 إلى 1992 /92/ 42دج وفي 

 تقديم المؤسسة محل الدراسة: المطلب الثاني
حيث يوجد  للفلين جيجل إحدى الوحدات التابعة للمؤسسة الوطنية للفلين سابقاوطنية مؤسسة الالتعتبر 

 لإنتاجالأولى : هكتار ويتكون من ورشتين 3679ـويتربع على مساحة تقدر ب بجاية جيجلمقرها بطريق 
 .²م 29.731بـتقدر المساحة المغطاة  الفلين والثانية لإنتاج المواد العازلة  كما

 ²م 5.463بـاج الفلين مساحتها تقدر ورشة لإنت. 
  ²م 2.099ورشة المنتجات العازلة مساحتها. 
  ²م659بـورشة الصيانة مساحتها تقدر. 
  ²م249بـالمخزن مساحته تقدر. 
 ²م607بـ الإدارة وملحقاتها تقدر. 
 ²م091مرافق أخرى. 

 وأهدافهالمؤسسة محل الدراسة الأهمية الاقتصادية ل: المطلب الثالث
 :يمكن حصر الأهمية الاقتصادية في النقاط التالية
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  واحدة من المؤسسات العمومية التي حافظت على نشاطها وبقيت تشكل دعم للقطاع العمومي باعتبارها
 .مستمرة في الإنتاج والحفاظ على مناصب الشغل

  ،المساهمة في تلبية احتياجات السوق الوطنية من مادة الفلين والسعي لتصدير أكبر قدر ممكن من الإنتاج
وجلب العملة الصعبة وتنشيط مما يعني المساهمة في زيادة الصادرات على مستوى الاقتصاد الوطني 

 .التعاملات مع الخارج
 التي  طاقات محلية خاصة من مادة الفلين واستغلالى المستوى المحلي والقومي، لدعم القطاع الصناعي ع

 .والولايات المجاورة الولايةتغطي مساحات واسعة من تراب 
 :تحقيق مجموعة من الأهداف أهمها إلىوتسعى المؤسسة من خلال عملها 

  تحقيق أكبر ربح ممكن إلىتهدف. 
 توسيع مجال نشاطها وذلك بفتح نقاط جديدة لإنتاج وتسويق المنتجات. 
 تغطية السوق الوطنية من منتجات الفلين والتي هي بحاجة دائمة إليها. 
  تطوير العلاقات مع الدول الأجنبية من أجل تسويق منتجاتها إلىالسعي. 

 للمؤسسة محل الدراسةالهيكل التنظيمي : المطلب الرابع

للفلين طبيعة نشاطها الإنتاجي والتجاري إذ تحتوي على  وطنيةالتنظيمي للمؤسسة الل كيعكس الهي
مديرية تنقسم إلى أقسام فرعية تسهل عملية التسيير والتنظيم ة وأربع مديريات تابعة لهما، والمديرية عامة للمؤسس

 .والإنتاجية
 التنظيميالعرض الإجمالي للهيكل :أولا

 :يمكن عرض الهيكل التنظيمي للمؤسسة الوطنية للفلين كمايلي
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- جيجل–لمؤسسة الوطنية للفلين ليوضح الهيكل التنظيمي (: 70)الشكل رقم
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 مصلحة المستخدمين الوحدة الوطنية للفلين بجيجل: المصدر

 العرض التفصيلي للهيكل التنظيمي: ثانيا
يعتبر المدير العام المسؤول الأول عن نشاط المؤسسة وله الحق في تنظيم العلاقات العامة : المدير العام-أ

القرارات، كما يعمل على تنسيق الجهود لتحقيق حاجيات السوق  واتخاذمع المتعاملين من أجل التوجيهات 
 .والأجنبية في إطار عملية الاستيراد والتصدير ةالوطني

الوسيط بين المدير والعمال وهي نقطة عبور المعلومات بين المحيط الداخلي هي : الأمانة العامة-ب
والمحيط الخارجي، ومن مهامها الأساسية تمديد أوقات استقبال المدير العام للعمال والمتعاملين الاقتصاديين 

 .والأجانب

الماليةمديرية  مديرية التجارة مديرية الإدارة  
 العامة

 مديرية التموين المديرية التقنية
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مصلحة وهو المشرف حديثة النشأة تحتوي على رئيس ال:ليالآ والإعلامعون مدير عام، مراقبة التسيير -ت
،البرامج، لح، من بين مهامها صيانة الأجهزةالموجودة في مختلف المصا الآلي الإعلامعلى جميع أجهزة 

 .معالجة الميزانية، وكذلك معالجة التقارير الشهرية للنشاط
عنها رئيس المصلحة الممثل في  مستقلة داخل تنظيم المؤسسة، مسؤول: مصلحة المراجعة الداخلية-ث

للمؤسسة، وظيفتها التدقيق في وظائف المؤسسة وأنشطتها والسهر على تسيير وتطبيق  الداخليالمراجع 
 .السياسات والإجراءات وصحة التسجيل المحاسبي

من المصالح الهامة في المؤسسة وهو يعمل بالتنسيق مع مصلحة الإنتاج، يعمل على  يعتبر:المخبر-ـج
جودة المنتج النهائي ومطابقته للشروط والمعايير  إلىمة التجارب والتحاليل ومراقبة المادة الأولية، إضافة إقا

 .المعمول بها دوليا
من بين مهام هذه المديرية أنها تعمل على تسجيل مختلف العمليات الصادرة :مديرية المالية والمحاسبة-ـح

 :تحضير الميزانية الافتتاحية والختامية للمؤسسة وتتكون هذه المديرية من إلىيوميا إضافة 
 .رئيس مصلحة المالية والمحاسبة-
 .الخزينة أمين-
 .رئيس مصلحة تسيير المخزون-
 :ثلاثة أقسام إلىوتنقسم : مديرية الإدارة العامة-ـخ

 الإشرافاصة بالعمل،العمالة وكذا تعمل هذه المصلحة على تنفيذ القرارات الخ: مصلحة تسيير المستخدمين
عداد الأجور وتسهيل عملية اتصال العمال بمصالح الضمان  على الحضور والغياب، والعمليات الخاصة، وا 

 .الاجتماعي مع منح تحفيزات للعمال
الدفع عندما تباع سلعة لزبون معين و لا يتم  :تهتم بكل القضايا الخاصة بالمؤسسة مثلا: مصلحة النزاعات

 .وقت محدد يتم مقاضاته في المحكمة عن طريق محامي الشركة ومدير الإدارة في
هذه المصلحة تقوم بمساعدة العمال على تأدية مهامهم بصورة سليمة، مما  إن:مصلحة الأمن والنظافة-

يساعد في تنمية وتحسين الإنتاج كما تعمل على تهيئة الظروف الملائمة لتأدية العمل بصورة طبيعية ومن 
 .همتها حماية وحراسة الأموال ليل ونهار والسهر على نظافة المحيط الداخلي والخارجي للمؤسسةم
 :يلي ما تتضمن:مديرية التجارة-د
في السير الرئيسية في المؤسسة حيث تلعب دورا هاما أهم الدوائر  ةتعتبر هذه الدائر  :دائرة البيع والتحصيل-

 :الحسن لنشاطها وتقوم بما يلي
 .العلاقات الخارجية للمؤسسة مع الموردين والزبائنتحديد -
 .الإشراف على تنظيم ومراقبة مدخلات ومخرجات المؤسسة من السلع والبضائع-
 .التكفل بمراحل تنفيذ النشاطات التجارية بالمؤسسة-
 .الربط والتنسيق بين جميع أقسام المؤسسة من خلال الوثائق-
 .تجات النهائيةتحديد أسعار البيع وكذا تسويق المن-
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 .الحصول على المعلومات الخاصة بالبيع والشراء-
برة في هذا المجال، حيث خيتم دراسة السوق عن طريق مجموعة أشخاص لهم ال: دائرة دراسة السوق

يعملون على تفصيل الدراسة المجملة التي تكون في السوق وتستغرق هذه الدراسة حوالي عام تقريبا، وتكون 
بهدف معرفة طلبات المستهلكين ودراسة الوضع التنافسي وذلك  وغيرها،....المكانالسعر، :من حيث

 .م لاأللمؤسسة، وهل سيحقق هذا المنتج ربحا 
 .وهو الذي يتولى تصريف وتسويق الإنتاج للزبائن:قسم البيع-
للمؤسسة ويقوم رئيس تلعب هذه المديرية دورا كبيرا، إذ تعمل على إيصال المواد الأولية :مديرية التموين-ذ

رسالها رية بإعداد قائمة المشتريات للمواالمدي للمدير ليوافق عليها مع مراعاة القرارات د الأولية والتجهيزات وا 
 :العمالية، وتضم هذه المديرية

السيارات  بحظيرةوتتضمن قسم الشراء، قسم التخزين، قسم متعلق : السيارات وحظيرةمصلحة الشراء -
يصالهافي تزويد المؤسسة بمختلف المواد الأولية واللوازم  وتتمثل مهامها يقوم رئيس : إلى قسم الإنتاج وا 

رسالهاقائمة المشتريات من المواد الأولية والتجهيزات  بإعدادالمصلحة   ،دير العام للموافقة عليهاالم إلى وا 
 .ع مراعاة السعر والوقتوذلك م

 :أقسامتنقسم إلى ثلاثة : المديرية التقنية -ر
عطاء الأوامر : الفلين إنتاجمصلحة - يرأسها رئيس مصلحة الإنتاج، إذ يعمل على مراقبة عملية الإنتاج وا 

كما في العمل لتسليم المنتج في وقته المحدد وبالنوعية والجودة المناسبة  والإتقانللعمال بالانضباط والدقة 
 .نتج صفائح الفلينإلى جانب رئيس المصلحة مساعد له، وهذه المصلحة ت يعمل

 :تنتج منتجين :المواد العازلة إنتاجمصلحة -
تهتم هذه المصلحة بإصلاح الآلات ومتابعة التجهيزات وصيانتها واستمرارية عملية  :مصلحة الصيانة-

 .والحفاظ عليها، من أجل الدقة في العمل والحصول على نوعية جيدةالإنتاج 
 للدراسة الإطار المنهجي:المبحث الثاني

تتمحور الدراسة الميدانية بشكل أساسي على دراسة وتحليل إدارة المعرفة وأثرها على الأداء الوظيفي 
الإجراءات  للفلين وحدة جيجل، حيث يضم هذا المبحث وطنية ظر الموظفين لدى المؤسسة المن وجهة ن

جة الإحصائية، عينة الدراسة، المنهجية المتعلقة بالدراسة الميدانية وذلك من خلال التطرق إلى أدوات المعال
 .تصميم أداة الدراسة، وأخيرا صدق وثبات أداة الدراسة

 أدوات المعالجة الإحصائية:المطلب الأول
ولتحقيق أهداف  للفلين وحدة جيجلوطنية لأداء الوظيفي بالمؤسسة الأثر إدارة المعرفة على ا لدراسة

الدراسة وتحليل البيانات المجمعة واختبار الفرضيات، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم 
يعني الحزمة و spssوالذي يرمز اختصارا له بالرمز ( statistical package for the social sciencesالاجتماعية

عداد المخططات والرسوم البيانية  الإحصائية تحليلاتالإحصائية للعلوم الاجتماعية، ويوفر مجالا واسعا لل وا 
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والتي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي كالتكرارات، . لتلبية حاجة المختصين والمهتمين بمجال الإحصاء
 .المتوسطات، الانحرافات، وضمن الإحصاء الاستدلالي معاملات الارتباط

 :تم استخدام الأدوات الإحصائية التاليةفقد اف الدراسة والتحقق من فرضياتها ولغرض تحقيق أهد 
خدم لتحديد طول الفئات لمقياس ليكرت المستخدم في المحور الثاني والثالث من الاستبيان، يست:  المدى-2

ومن ثم تقسيمه على أكبر قيمة في المقياس للحصول على طول الخلية ( 3=2-5) حيث تم حساب المدى
مة الى بداية المقياس وهي واحد وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه وبعد ذلك إضافة هذه القي( 9.0=3÷5)أي

 .الخلية
 .تم استخدامها للتعرف على الخصائص الشخصية والوظيفية لأفردا العينة :التكرارات والنسب المئوية-1
العينة على  أفرادو انخفاض إجابات أتم استعمال هذا المتوسط لمعرفة مدى ارتفاع : المتوسط الحسابي-4
 .عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية ويساعد ذلك في ترتيب العبارات حسب متوسطها الحسابي كل

 :يحسب بالعلاقة التالية
μ     

  
  

ni:عدد خيارات أفراد العينة للخيار الواحد. 
Xi:(.5)و(2)وزن الخيار في أداة الدراسة ويتراوح بين 
N:موظف 39مجموع أفراد العينة والمقدر ب. 
أن الانحراف  حسابه لتحديد إجابات أفراد العينة نحور محاور وأسئلة الدراسة حيثتم  :الانحراف المعياري-3

الصفر دل ذلك  إلىكلما اقتربت قيمته ،غيراتالمعياري عبارة عن مؤشر إحصائي يقيس مدى التشتت في الت
 .الأفرادعلى تركز وانخفاض تشتت إجابات 

 .:يحسب بالعلاقة التالية 
                

 
μ:المتوسط الحسابي لاجابات أفراد العينة لعبارات الاستبيان ومحاوره الرئيسية. 
ni :عدد خيارات أفراد العينة للخيار الواحد. 
Xi :(.5)و(2)وزن الخيار في أداة الدراسة  يتراوح بين 
N :موظف 39ـمجموع أفراد العينة والمقدر ب. 
يستخدم معامل الارتباط بيرسون لتحديد مدى الارتباط متغيرات (:pearson)معامل الارتباط بيرسون-5

 )(انظر الملحق رقم: spssالإحصائيةوتم حسابه انطلاقا من برنامج الحزم   ببعضهاالدراسة 
 .تم حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ للتأكد من ثبات أداة الدراسة( (alpha cronbakhمعامل الثبات -7
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لمعرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين :Anovaاختبار تحليل التباين الأحادي -6
الجنس، السن، المستوى : حول متغيرات الدراسة تبعا للخصائص التالية المبحوثينمتوسطات إجابات 

 .التعليمي، الخبرة
 .والتابعيحدد تأثير وشكل العلاقة بين المتغير المستقل : الانحدار البسيط -0

 مجتمع وعينة الدراسة:المطلب الثاني
يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في المؤسسة الوطنية للفلين وحدة جيجل والبالغ عددهم  

عامل، والباقي عبارة عن  00لف المصالح، مع العلم أن عدد العمال الدائمين هو تموزعين على مخ 220
 .عمال مؤقتين

 :توزيع العمال على مختلف المصالح بالمؤسسةوفيما يلي جدول يبين 
 يوضح توزيع العمال على مصالح المؤسسة: (01)الجدول رقم

 
 المصالح

 
 الإدارة

مديرية 
 التموين

مديرية 
الإدارة 
 العامة

مديرية 
 التجارة

مديرية 
المحاسبة 
 والمالية

مصلحة 
الأمن 
 والنظافة

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
إنتاج 
 الفلين

مصلحة 
إنتاج 
المواد 
 العازلة

 
 المجموع

عدد 
 العمال

97 90 94 27 93 20 29 43 20 220 

 للفلين بجيجل  وطنيةمصلحة المستخدمين للوحدة ال: المصدر
 (39)بسبب نظام العمل بها، تم توزيع جميع الموظفين بالمؤسسة إلىونظرا لصعوبة الوصول 

وعليه فقد تم في هذه . وتم استرجاعها كلها للفلين جيجل وطنية رة مخصصة لكل فئات مؤسسة الاستما
 (39)يقابل  أي ما 00ة البالغ عددهمن مجتمع الدراس%(35.35)الدراسة أخد عينة عشوائية بسيطة تمثل

 .موظف
 ة الدراسةاتصميم أد:المطلب الثالث

ملائمة لتحقيق تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع المعلومات والبيانات اللازمة، باعتباره الأداة الأكثر 
ت الدراسة، وذلك في ضوء أجل جمع البيانات الخاصة بمتغيرا الأهداف المرجوة، وتم تصميمه من

 :والتساؤلات الخاصة بها وقد اشتمل على الفرضيات
 خصائص عينة الدراسة: المحور الأول-

السن، المستوى  الجنس،: يشتمل على البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة والمتمثلة في
 .التعليمي، الراتب الشهري، الخبرة المهنية

 المتغير المستقل: المحور الثاني-
يتمثل المتغير المستقل للدراسة في عمليات إدارة المعرفة، حيث يتضمن مجموعة من العبارات لتحديد 

 :الأبعاد التالية للفلين وحدة جيجل، ويشتمل هذا المحور على وطنيةدارة المعرفة في المؤسسة الواقع إ
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 7إلى  2يتعلق بتشخيص المعرفة ويتضمن العبارات من:البعد الأول. 
 21إلى  6يتعلق بتوليد المعرفة ويتضمن العبارات من :البعد الثاني. 
 20إلى 24يتعلق بتخزين المعرفة ويتضمن العبارات من : البعد الثالث. 
 13إلى 20من يتعلق بتشارك المعرفة ويتضمن العبارات : البعد الرابع. 
 49إلى 15يتعلق بتطبيق المعرفة ويتضمن العبارات من: البعد الخامس. 
 المتغير التابع: المحور الثالث-

 .37إلى42يتمثل المتغير التابع للدراسة في الأداء الوظيفي، ويقاس بالعبارات من
بموضوع ية وأهميتها وتعريفهم كما اشتمل الاستبيان على مقدمة وتم فيها تعريف أفراد العينة بالدراسة الميدان

هدفها الأكاديمي، وتشجيع المستقصي منهم للإجابة على هذا الدراسة المراد إجرائها داخل المؤسسة و 
 .ل للأغراض العلمية وأنها ستعامل بشكل سريغالإشارة الى أن إجابتهم تست تالاستبيان وتم

الخماسي كما هو موضح في الجدول ( likert) وقد اعتمدنا في تصميم الإستبيان على مقياس ليكرت 
 :الآتي

  likert درجات مقياس ليكرت(: 02)الجدول رقم
غير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد  غير موافق 

2 1 4 3 5 
، دار المريخ  علي بيسوني إسماعيل: ،ترجمة (مدخل لبناء المهارات البحثية ) الإدارة،طرق البحث في  نسكا رااوما :المصدر

 103، ص  1997، السعودية ، 
 :وبغية تحديد مجال كل فئة الذي يعبر على درجة الموافقة تم تحديد مايلي

أكبر قيمة وأصغر قيمة حسب المعطيات المتوفرة المراد تحليلها، وحسب  يعبر عن الفرق بين: المدى-
 .3=أي المدى  3=2-5:مقياس ليكرت يكون المدى كما يلي

 9.0.=أي طول الفئة ( 0.8 =4÷5)هو تلك العلاقة بين المدى وعدد الدرجات،: ئةطول الف-
 :وهكذا يكون مجال كل فئة كمايلي

 likertجدول التوزيع لمقياس ليكرت(: 03)الجدول رقم
 درجة الموافقة الاستجابة  مجالات الموافقة المجال
 ضعيفة جدا غير موافق بشدة 2.09إلى2من الأول 
 ضعيفة غير موافق 1.79إلى 2.02من الثاني
 متوسطة محايد 4.39إلى1.72من الثالث
 عالية موافق 3.19إلى 4.32من الرابع

 جدا عالية موافق بشدة 5إلى 3.12من الخامس
 من إعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول السابق: المصدر
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 صدق وثبات أداة الدراسة:المطلب الرابع
لاختبار صدق أداة الدراسة اعتمدنا على طريقة الخبراء لاختبار الصدق الظاهري، وطريقة معاملات 

 الارتباط بيرسون لاختبار الصدق البنائي أو الداخلي
 صدق أداة الدراسة: أولا
 (طريقة الخبراء)الصدق الظاهري-2

تم التحقق من صدق أداة الدراسة عن طريق عرضها في صورتها الأولية على مجموعة من الأساتذة 
المحكمين ذوي الخبرة بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة جيجل، وطلب منهم تقييم 

بداء أجريت وفقا لها بعض الملاحظات القيمة، و  بإعطاءالرأي حول محاور فقرات الاستبيان وذلك  وا 
ضافةتعديلات في صياغة بعض العبارات، وحذف  أصبحت في صورتها النهائية  أنى إلعبارات أخرى  وا 

توافق مع أدبيات توبالتالي تم دعم واختبار جانب مصداقية مضمون الاستبيان والتأكد من أن العبارات 
 .الدراسة الحالية والمتعلقة بإدارة المعرفة والأداء الوظيفي

 (طريقة معاملات الارتباط)لصدق الداخلي أو البنائيا-1
بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة، تم الانتقال الى التأكد من الصدق البنائي لها بتحديد 

الدراسة من خلال حساب معاملات  لأداةمدى تجانسها الداخلي، وقد تم توضيح مدى الاتساق الداخلي 
 .مفردة39ليه، لعينة مكونة من إوذلك لمعرفة درجة ارتباط العبارات بالبعد الذي تنتمي  الارتباط بيرسون

 (عمليات إدارة المعرفة)صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول-1-2
، إليهلمعرفة درجة الارتباط بين كل عبارة من عبارات عمليات إدارة المعرفة  مع البعد الذي تنتمي 

 :ط بيرسون  بين كل عبارة والدرجة الكلية للبعد التابعة له كما يليتم حساب معاملات الارتبا
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد تشخيص المعرفة-

يبين الجدول التالي معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات المتغير المستقل الفرعي الأول 
 .إليهوالبعد الذي تنتمي ( تشخيص المعرفة)

 ط لعبارات بعد تشخيص المعرفةمعاملات الارتبا(:04)الجدول رقم 
مستوى  معامل الارتباط العبارة الرقم

 الدلالة
إن إستراتيجية مؤسستكم واضحة، وأنتم تفهمون أهداف مؤسستكم  70

 بصفة جيدة
74..0** 7477. 

 74777 74000** المعرفة من خلال المشاركة في المؤتمرات العلمية  تشخص  مؤسستكم 70
 74777 74007** تقوم مؤسستكم بتقييم الدورات التدريبية باستمرار لزيادة مهارة العمال 70
 74777 74000** تشجع مؤسستكم الحوار الفعال بين زملاء العمل .7
 74777 74000** تشخص المعرفة من خلال نظام معلومات المؤسسة 70
 74770 74070** كل وحدةتعرف مؤسستكم جيدا حجم وكمية المعرفة التي تحتاجها  70
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 spssبتين اعتمادا على نتائج من إعداد الطال: المصدر

يبين الجدول معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد تشخيص المعرفة ضمن المحور 
ن كل القيم أوالمعدل الكلي لفقراته، حيث يتضح من خلال هذا الجدول ( عمليات إدارة المعرفة )الثاني 

ن قيم معامل الارتباط بين كل عبارة من أ، كما 9.95دلالة المعتمدة في الدراسةالمستوى  من الاحتمالية أقل
وهو ما ( 9.050)و(9.330)عبارات البعد الأول والدرجة الكلية لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين

 .إليهتمي يدل على وجود ارتباط قوي موجب،أي اتساق العبارات مع البعد الذي تن
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد توليد المعرفة-

 :تيالآيمكن توضيح ذلك من خلال الجدول 
 معاملات الارتباط لعبارات بعد توليد المعرفة(: 05)الجدول رقم

مستوى  معامل الارتباط العبارة الرقم
 الدلالة

 74777 74000** تستقطب مؤسستكم الأشخاص المبدعين للعمل لديها 70
 74777 74007** يستفيد العمال من دورات تدريبية من أجل توسيع مداركهم 70
 74777 .7400** تشجع مؤسستكم العاملين لديها على توليد الأفكار الخلاقة المبدعة 70
 74777 740.0** رالبحوث والتطوير بشكل مستم تعزيزتسهر مؤسستكم على  07
 74777 .7400** تمتلك مؤسستكم براءات اختراع خاصة بها 00
 74777 74000** أغلب المعرفة المكتسبة نتيجة عمليات التجربة 00
 spssالطالبتين اعتمادا على نتائج  إعدادمن : المصدر

يبين الجدول معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد توليد المعرفة ضمن المحور الثاني 
ن كل القيم الاحتمالية أوالمعدل الكلي لفقراته، حيث يتضح من خلال هذا الجدول ( عمليات إدارة المعرفة )

كل عبارة من عبارات البعد  نن قيم معامل الارتباط بيأ، كما 9.95أقل مستوى دلالة المعتمدة في الدراسة
وهو ما يدل على وجود ( 9.003)و(9.551)والدرجة الكلية لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين الثاني

 .إليهارتباط قوي موجب،أي اتساق العبارات مع البعد الذي تنتمي 
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد تخزين المعرفة-

 :التالييمكن توضيح ذلك من خلال الجدول 
 عبارات بعد تخزين المعرفةلمعاملات الارتباط (: 06)الجدول رقم

مستوى  معامل الارتباط العبارة الرقم
 الدلالة

 74777 **74000 والآلية بالطريقة الكتابية اليدوية المعرفةتتم عمليات خزن  00
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يتم تدوين الآراء والخبرات والتجارب التي يقوم بها الخبراء وحفظها في  .0
 قواعد المعرفة

**74000  74777 

.7407** تعتمد مؤسستكم على الحوار والتدريب لحفظ المعرفة 00  74777 
تحفز مؤسستكم العاملين من أجل الحفاظ على ما يمتلكونه من معرفة  00

 طرق العمل
*7400.  74700 

 74777 .7400** المعرفة بمؤسستكم محمية بالصيغ القانونية المختلفة 00
74000** تقوم مؤسستكم بفرز المعلومات والمعارف وتنقيتها قبل تخزينها 00  74777 

 spssالطالبتين بالاعتماد على نتائج  إعدادمن : المصدر

يبين الجدول معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد تخزين المعرفة ضمن المحور الثاني 
كل القيم الاحتمالية  إنوالمعدل الكلي لفقراته، حيث يتضح من خلال هذا الجدول ( عمليات إدارة المعرفة )

ن كل عبارة من عبارات ط بي، كما ان قيم معامل الارتبا9.95دلالة المعتمدة في الدراسةالمستوى  منأقل 
وهو ما يدل على ( 9.065)و(9.453)والدرجة الكلية لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين البعد الثالث

 .ليهإ وجود ارتباط قوي موجب،أي اتساق العبارات مع البعد الذي تنتمي
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد تشارك المعرفة-

 :تيالآيمكن توضيح ذلك من خلال الجدول 
 معاملات الارتباط لعبارات بعد تشارك المعرفة(: 07)الجدول رقم

مستوى  معامل الارتباط العبارة الرقم 
 الدلالة

 74777 **74000 يستطيع الأفراد في مؤسستكم تبادل المعرفة بسهولة 00
لإيصال المعرفة للأفراد تمتلك المؤسسة ما يكفي من القدرات والوسائل  07

 العاملين
**74000  74777 

 74777 74000** النشرات الداخلية والتقارير وسيلة رئيسية لنشر المعرفة تعتبر 00
تنشر المعرفة من خلال اللقاءات بين الخبراء والمختصين وأفراد  00

 المؤسسة
**74000 74777 

للمساهمة في نشر توظف مؤسستكم التقنيات الحديثة في مرافقها  00
 المعرفة

**74000 74777 

 74777 74000** المعرفة الموجودة في مؤسستكم متاحة لكافة أفرادها .0
 spss  من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج: المصدر

يبين الجدول معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد تشارك المعرفة ضمن المحور الثاني 
ن كل القيم الاحتمالية أوالمعدل الكلي لفقراته، حيث يتضح من خلال هذا الجدول ( عمليات إدارة المعرفة)
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ن كل عبارة من عبارات بي ن قيم معامل الارتباطأ، كما 9.95دلالة المعتمدة في الدراسةال مستوى منأقل 
وهو ما يدل على ( 9.004)و(9.701)والدرجة الكلية لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين البعد الرابع

 .إليهوجود ارتباط قوي موجب،أي اتساق العبارات مع البعد الذي تنتمي 
 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد تطبيق المعرفة-

 :تيالآيمكن توضيح ذاك من خلال الجدول 
 معاملات الارتباط لعبارات بعد تطبيق المعرفة(:08)الجدول

مستوى  معامل الارتباط العبارة الرقم
 الدلالة 

 74777 74000** تدعم مؤسستكم فكرة تطبيق المعرفة  00
 74777 74000** العمل الجديدةتقنيات تقوم مؤسستكم بتعليم العمال جميع  00
 74777 74000** تسهم المعرفة التي احصل عليها في تلبية احتياجات العمل 00
يستند المختصون في التطبيق إلى بناء قاعدة البيانات التي توفر  00

 من المعرفة الاستفادةفرص 
**74000 74777 

 74777 74000** تعتمد مؤسستكم في تطبيق المعرفة على التوجيه والإرشاد 00
العاملين للمعارف الجديدة عند تقييم  تطبيق مؤسستكم بمدىتهتم  07

 أدائهم 
**74000 74777 

 spssمن إعداد الطالبتين اعتمادا  على نتائج :المصدر

المعرفة ضمن المحور الثاني  تطبيقيبين الجدول معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد 
كل القيم الاحتمالية  أنوالمعدل الكلي لفقراته، حيث يتضح من خلال هذا الجدول ( عمليات إدارة المعرفة )

ن كل عبارة من عبارات ن قيم معامل الارتباط بيأ، كما 9.95دلالة المعتمدة في الدراسةالمستوى  منأقل 
وهو ما يدل ( 9.007)و(9.657)والدرجة الكلية لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين البعد الخامس

 .ليهإعلى وجود ارتباط قوي موجب،أي اتساق العبارات مع البعد الذي تنتمي 
 صدق الاتساق الداخلي للمحور الثاني الأداء الوظيفي 0-0

 :يفي من خلال الجدول التالييمكن توضيح مدى صدق الاتساق الداخلي لعبارات الأداء الوظ
 معاملات الارتباط لعبارات الأداء الوظيفي(: 09)الجدول

مستوى  معامل الارتباط العبارة  الرقم
 الدلالة

 74777 74000** عند أداء عملك تقوم باستغلال كافة الإمكانات التي لديك 00
 74777 74000** لديك رغبة في الالتزام أكثر بالعمل 00
 74777 74000**الجاهزية والاستعداد للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي من أجل  لديك 00
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 إنجاز حجم الأداء الوظيفي المطلوب
 74777 74077** يستشيرك زملاؤك في كثير من الأمور المتعلقة بالعمل .0
 74777 74000** يعتمد عليك المدير في أداء بعض الأعمال الصعبة 00
 74777 74000** الوقت المحددتنجز عملك في  00
 74777 74000** نجاز الأعمال بطريقة صحيحةتبذل كل ما بوسعك لإ 00
 74777 74000** تحرص على إبراز مهاراتك أثناء أداء عملك 00
 74777 74070** تتوفر لديك القدرة على الإبداع وتطوير العمل 00
 74777 74000** تشارك في الدورات التكوينية من أجل أداء أفضل 7.
 74777 74007** لديك القدرة على التأقلم مع المشكلات الطارئة أثناء العمل 0.
 74777 74000** تنتقد الأداء الضعيف وتشجع تحسينه 0.
 74777 .7400** تبرز مهاراتك أثناء أداء عملك 0.
 74777 74007** تحرص على تحسين مستوى أدائك 44
 74700 .7400** النصائح باستمرار لتحسين عملك يقدم لك مسؤولك 45
 74777 74000** تخطط مستقبلا للوصول إلى الأداء الجيد 46

 SPSSمن إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج :  المصدر

والدرجة (الأداء الوظيفي)بين كل عبارة من عبارات المتغير التابعيبين الجدول معاملات الارتباط 
دلالة المعتمدة المستوى  منن كل القيم الاحتمالية أقل أ حيث يتضح من خلال هذا الجدول، للمحور ةالكلي

والدرجة الكلية لجميع  ن كل عبارة من عبارات المحورن قيم معامل الارتباط بيأ، كما 9.95في الدراسة
،أي اتساق وهو ما يدل على وجود ارتباط قوي موجب( 9.016)و(9.473)عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين
 .إليهالعبارات مع البعد الذي تنتمي 

 ثبات أداة الدراسة: ثانيا
فراد عينة أكثر أيقصد بثبات أداة الدراسة أن يعطي هذا الاستبيان نفس النتيجة ولو تم توزيعه على 

 .من مرة تحت نفس الظروف والشروط بمعنى الاستقرار في نتائجه
الصفر والواحد، حيث كلما اقتربت قيمته من الواحد كان الثبات ومعامل الثبات تتراوح قيمته بين   

 .مرتفعا، وكلما اقتربت قيمته من الصفر كان الثبات منخفضا
وللتحقق من درجة ثبات المقياس وأن الاستبيان قادر على إعطاء إجابات ثابتة، قمنا بتوزيع 

جيجل، وبعد استرجاعها قمنا بإدخال البيانات للفلين والمواد العازلة ب وطنيةستبيان على عمال المؤسسة الالا
 STATISTICAL PACKAGE FOR SOCIAL)الى برامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

SCIENCES) ـبوالذي يرمز له اختصاراspss كرونباخ ألفا، وباستعمال معامل (Gronbach ALPHA ) تبين
 :ن ثبات محاور الدراسة كانت كما في الجدول التاليأ
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 كرونباخ ألفامعامل الثبات (: 10)الجدول رقم

 معدل الفا كرونباخ عدد العبارات محاور الاستبيان
 74000 07 عمليات إدارة المعرفة

 74000 00 الأداء الوظيفي
 740.0 0. الثبات الكلي للدراسة

 spssمن إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج :المصدر         

ز نسبة و تجا( عمليات إدارة المعرفة)معامل الثبات بالنسبة للمحور الثانين أيتضح من الجدول 
كما أن معدل الثبات بالنسبة . ن المحور يتميز بدرجة ثبات ممتازةأبمعنى %04.1حيث بلغ %( 79)

 .ن المحور يتمتع بدرجة ثبات ممتازةأأي  %04.1بنسبة% 79تجاوز معدل ( الأداء الوظيفي)للمحور الثالث
ن الاستبيان يتمتع بدرجة أ، مما يدل على %03.4الكلي بلغت نسبته  خمعامل الثبات ألفا كرونبان أكما 

 .ثبات ممتازة
ذلك يكون بن أداة الدراسة تتمتع بدرجة ثبات يمكن استخدامها لأغراض هذه الدراسة، و أوبالتالي يمكن القول 
 .الاستبيان قابل للتوزيع

 الدراسةعرض وتحليل بيانات :المبحث الثالث
بعد توزيع الاستبيان على أفراد العينة تم الحصول على كم كبير من المعطيات التي سوف يتم 

المتبناة في التحليل، لذا سيتم التطرق  الإحصائيةلى التقنيات والأساليب وتفسيرها معتمدين في ذلك ع تبويبها
تحليل وتفسير الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، إضافة الى عرض  إلىفي هذا المبحث 

 .عرض وتحليل اتجاهات عينة أفراد الدراسة حوا كل عبارة من عبارات الاستبيان
 عرض وتحليل الخصائص الشخصية والوظيفية :المطلب الأول

لمعلومات التي سيتم تبويبها العينة، تم الحصول على كم كبير من ا أفرادبعد توزيع الاستبيان على 
ذ سيتم التطرق في هذا إوتفسيرها معتمدين فيذلك على التقنيات والأساليب الإحصائية المعتمدة في التحليل، 

 .تحليل وتفسير الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة إلىالمطلب 
 :العينة حسب الجنس أفرادتوزيع -2

 :يلي العينة حسب الجنس كما أفرادكان توزيع 
 العينة حسب الجنس أفرادتوزيع (: 11)الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %66.5 42 ذكر
 %11.5 90 أنثى

 %077 7. المجموع
 spssبالاعتماد على نتائج الطالبتين إعدادمن : المصدر                  
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بفارق كبير  الإناثنسبة الذكور في المؤسسة محل الدراسة تفوق نسبة  أنيتضح من الجدول أعلاه 
، %11.5نسبته  أي ما 90الإناث، في حين بلغ عدد %66.5نسبته  مفردة أي ما42حيث بلغ عدد الذكور 

مجالات التي تستقطب ال أهمالعمل بالمؤسسة محل الدراسة الميدانية يعد  أن إلىويعود السبب في ذلك 
يفسر ارتفاع معدل العنصر الرجالي  وهذا ما أعلىمجهود  إلىوكذلك طبيعة العمل يحتاج  ،الرجالاهتمام 

 .بالمؤسسة
 :العينة حسب السن أفرادتوزيع -1

 :العينة حول هذا المتغير كما في الجدول التالي أفرادكانت إجابات 
 العينة حسب السن أفرادتوزيع (: 12)الجدول

 المئويةالنسبة  التكرار السن

 %99 99 سنة 15أقل من
أقل  إلى 15من

 سنة45من
25 46.5% 

أقل  إلى 45من
 سنة35من

12 51.5% 

 %29 93 سنة55الى اقل من35من
 %99 99 فأكثر سنة55
 %077 7. المجموع

 spssبالاعتماد على نتائج  من إعداد الطالبتين: المصدر                    

سنة والتي 35أقل من  إلىسنة 45نلاحظ من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة كانت للفئة العمرية من 
العينة وهي الفئة التي تعتبر أكثر خبرة في مجال تصنيع الفلين  أفراد إجماليمن  %51.5تقدر بنسبة 
سنة بنسبة  45أقل من  إلى 15ن هذه الوظيفة تتطلب طاقات شبانية تليها فئة من ونظرا لأ ،والمواد العازلة

الخبرة وتنعكس هذه النتيجة على اهتمام المؤسسة بذوي  %29سنة بنسبة  35من أكثروأخيرا الفئة  46.5%
 .قدمية في العملالأ و
 :العينة حسب المستوى التعليمي أفرادتوزيع -0

 العينة حسب المستوى التعليمي أفرادتوزيع يبين الجدول التالي 
 العينة حسب المستوى التعليمي أفرادتوزيع (: 13)الجدول

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي
 %6.5 4 ابتدائي
 %21.5 5 متوسط



-جيجل–الأداء الوظيفي بالمؤسسة الوطنية للفلين في إدارة المعرفة أثر عمليات :الفصل الثالث  

 
69 

 %19 0 ثانوي
 %51.5 12 جامعي

 %6.5 4 دراسات عليا
 %077 7. المجموع

 spssبالاعتماد على نتائج من إعداد الطالبتين: المصدر                      
نسبة فيما يخص المستوى التعليمي مثلتها نسبة الجامعيين والتي  أعلىنلاحظ من الجدول أعلاه أن 

النسبة الأقل فتمثلت في المستوى المتوسط  أما. %19تليها فئة المستوى الثانوي بنسبة % 51.5ـتقدر ب
العينة لديهم مستوى  أفراد غلبأ أنعلى الترتيب وهذا يدل على % 6.5و%21.5ـوالابتدائي والتي قدرت ب

 .طبيعة المهام التي تتطلب التأهيل العلمي لشغل مثل هذه المناصب إلىوهذا راجع  ،عالي
 توزيع أفراد العينة حسب الراتب الشهري-3

 :إجابات أفراد العينة حسب الراتب الشهري كما في الجدول التالي تكان
 العينة حسب الراتب الشهري أفرادتوزيع (:14)الجدول

 النسبة المئوية التكرار الراتب الشهري
 %75 17 45999أقل من

 45% 23 69999الى أقل من45من
 %077 7. المجموع

 spssعتماد على نتائج الطالبتين بالا إعدادمن : المصدر                       

تليها فئة % 75دج بنسبة 45999العينة يتقاضون راتب أقل من  أفراد أغلبيةنلاحظ من خلال الجدول أن 
اعتماد نظام أجور من طرف  إلىوهذا راجع  %45دج بنسبة 69999قل منأالى 45999العينة من أفراد

 .المؤسسة
 العينة حسب الخبرة المهنية أفرادتوزيع -5

 :العينة حسب الخبرة المهنية كما في الجدول التالي أفرادكان توزيع 
 العينة حسب الخبرة المهنية أفرادتوزيع (:15)الجدول

 النسبة المئوية التكرار الخبرة
 %31.5 26 سنوات5أقل من

 %36.5 20 سنة 25سنوات إلى أٌقل من5من
 %1.5 92 15سنة إلى أقل من 25من 

 %6.5 94 سنة فأكثر 15
 %077 7. المجموع

 spssالطالبتين بالاعتماد على نتائج  إعدادمن : المصدر              
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 5ن أكبر نسبة من أفراد العينة فيما يخص سنوات الخبرة لديهم منأنلاحظ من الجدول أعلاه 
 أقلمن الأفراد الذين يمتلكون % 31.5تليها نسبة  %36.5سنة في المؤسسة بنسبة  25قل منأسنوات إلى 

 15منأقل  إلى 25أما النسبة الأقل فكانت بالنسبة لسنوات الخبرة من %31.5سنوات خبرة بنسبة 5من
 .على الترتيب% 6.5و% 1.5سنة بنسبة  15وأكثر من

 العينة على محور إدارة المعرفة أفراد إجاباتعرض وتحليل :المطلب الثاني
العينة  أفرادتتمثل عمليات إدارة المعرفة في المتغير المستقل، لذا سوف يتم تحليل وتفسير إجابات 

رفضهم لكل عبارة، وتتمثل المتغيرات الفرعية المستقلة  أوحول عبارات هذا المتغير لمعرفة مدى قبولهم 
وتم احتساب  ،، توليد المعرفة، تخزين المعرفة، تشارك المعرفة، تطبيق المعرفةةتشخيص المعرف:في

حرافات المعيارية لمعرفة مدى تشتت المتوسطات الحسابية لاختبار درجة الموافقة عن كل عبارة، والان
إجابات أفراد العينة عن متوسطاتها الحسابية، إضافة إلى درجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة 

 .لكل متغير مستقل
 (تشخيص المعرفة)عرض وتحليل إجابات أفراد العينة نحو المتغير المستقل الفرعي الأول-0

ر المستقل الفرعي الأول وفقا لفرضيات الدراسة، تم تغطية هذا يعتبر تشخيص المعرفة المتغي
ويبين الجدول الموالي  ،(7)إلى ( 2)من المتغير من خلال العبارات الواردة في الاستبيان والتي تحمل الأرقام

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة لهذا البعد
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لتشخيص المعرفة(: 16)الجدول رقم

المتوسط  رقم ومضمون العبارة
 الحسابي

نحراف الا 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

إن إستراتيجية مؤسستكم واضحة، وأنتم تفهمون أهداف -2
 مؤسستكم بصفة جيدة

 0 متوسطة 74070 0400

المعرفة من خلال المشاركة في  تشخص مؤسستكم-1
 المؤتمرات العلمية

 0 متوسطة 74000 0400

باستمرار لزيادة تقوم مؤسستكم بتقييم الدورات التدريبية -4
 مهارة العمال

 0 متوسطة 0470 04000

 0 متوسطة 740.0 0 تشجع مؤسستكم الحوار الفعال بين زملاء العمل-3
 0 متوسطة 74000 0470 تشخص المعرفة من خلال نظام معلومات المؤسسة-5
تعرف مؤسستكم جيدا حجم وكمية المعرفة التي -7

 تحتاجها كل وحدة
 . متوسطة 74000 04000

 / متوسطة 74000 040000 المؤشرات الإحصائية الكلية
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 SPSSالطالبتين بالاعتماد على نتائج  إعدادمن  :المصدر
للفلـين  عـن عبـارات المتغيـر المسـتقل  يوضح الجدول إجابات وآراء أفراد العينة في المؤسسة الكاتمية

حيــث يبــين الجــدول وجــود تفــاوت فيمــا يخــص ترتيــب العبــارات علــى أســاس ( تشــخيص المعرفــة)الفرعــي الأول
وهو يقع (4.15)في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره (2)جاءت العبارة  الإطارأهميتها النسبية، وفي هذا 

أن درجـــة الموافقـــة جـــاءت متوســـطة وهـــذا يـــدل علـــى أن أهـــداف  فـــي منطقـــة محايـــد علـــى ســـلم ليكـــرت، كمـــا
فـي المرتبـة الثانيـة بمتوسـط حسـابي  ( 5)المؤسسة واستراتيجياتها واضحة بصورة متوسطة، وجاءت العبارة رقم

أن درجة الموافقة جاءت متوسـطة، ممـا يعنـي  ، وهو يقع في منطقة محايد على سلم ليكرت، كما(4.95)قدره
فـي المرتبـة الثالثـة (3)من خلال نظام معلومات المؤسسة بمسـتوى متوسـط، تليهـا العبـارة  أن المعرفة تشخص
وهـو يقـع فـي منطقـة محايـد علـى سـلم ليكـرت، ودرجـة الموافقـة جـاءت متوسـطة ممـا ( 4)بمتوسط حسابي قدره

فـي المرتبـة  (7)يعني أن المؤسسة تشجع الحوار الفعال بين زمـلاء العمـل بدرجـة متوسـطة،وتليها العبـارة رقـم 
وهــو يقــع فــي منطقــة محايــد علــى ســلم ليكــرت كمــا أن درجــة الموافقــة ( 1.065)الرابعــة بمتوســط حســابي قــدره

متوسطة مما يعني أن المؤسسة تعرف حجم وكمية المعرفة التي تتطلبها كل وحدة بمسـتوى متوسـط، وجـاءت 
يقـع فـي منطقـة محايـد ( 1.015) قـدره في الخامسة بمتوسط حسابي(4)في الترتيب ما قبل الأخير العبارة رقم

سلم ليكرت كمـا أن درجـة الموافقـة متوسـطة ممـا يعنـي أن المؤسسـة تقـوم بتقيـيم الـدورات التدريبيـة لزيـادة  على
يقـع ( 1.65)بمتوسـط حسـابي قـدره ( 1)مهارة العمال بمستوى متوسط، وجاءت في المرتبة الأخيرة العبارة رقـم

كمـا أن درجـة الموافقـة متوسـطة ممـا يعنـي أن المؤسسـة تشـخص المعرفـة  في منطقة محايـد علـى سـلم ليكـرت
أما بالنسبة للانحرافات المعيارية  عـن الأوسـاط الحسـابية لعبـارات بعـد تشـخيص .من خلال المؤتمرات العلمية

المعرفة فهو مؤشر علـى وجـود تشـتت كبيـر حـول المتوسـط الحسـابي، وهـذا يـدل علـى عـدم وجـود اتسـاق بـين 
 .المبحوثين حول عبارات تشخيص المعرفةإجابات 

يمكــن القــول أن تشــخيص المعرفــة علــى مســتوى المؤسســة مــن وجهــة نظــر أفــراد العينــة كــان متوســطا   
وهـــــو يقـــــع ضـــــمن المجـــــال ( 1.060)وفـــــق مقيـــــاس درجـــــة الموافقـــــة، حيـــــث بلـــــغ المتوســـــط الحســـــابي العـــــام 

 .ى متوسط لتشخيص المعرفة في المؤسسةوهذا يعني أن أفراد العينة يقرون بوجود مستو [ 1.72−4.39]
 (توليد المعرفة)عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول المتغير المستقل الفرعي الثاني-0

يعتبـر توليــد المعرفــة المتغيـر المســتقل الفرعــي الثــاني وفقـا لفرضــيات الدراســة، تـم تغطيــة هــذا المتغيــر 
ــــي الاســــتبيان والتــــي تح ــــواردة ف ــــارات ال ــــام مــــن خــــلال العب ــــى ( 6)مــــل الأرق ــــين الجــــدول المــــوالي ( 21)إل ويب

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة لهذا البعد
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لتوليد المعرفة(:00)الجدول رقم

المتوسط  العبارةرقم ومضمون 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 . متوسطة 04770 04007 تستقطب مؤسستكم الأشخاص المبدعين للعمل لديها-6

يستفيد العمال من دورات تدريبية من أجل توسيع -0
 مداركهم

 0 متوسطة 04007 04077

 تشجع مؤسستكم العاملين لديها على توليد الأفكار-0
 الخلاقة المبدعة

 0 متوسطة 74000 04000

البحوث والتطوير  تعزيزتسهر مؤسستكم على -29
 ربشكل مستم

 0 متوسطة 74000 04077

 0 ضعيفة 74000 04.00 تمتلك مؤسستكم براءات اختراع خاصة بها-22

 0 متوسطة 74000 04.77 أغلب المعرفة المكتسبة نتيجة عمليات التجربة-21

 / متوسطة 740.0 040.0 الإحصائية الكليةالمؤشرات 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على برنامج : المصدر

للفلـين عـن عبـارات المتغيـر المسـتقل وطنيـة فـراد العينـة فـي المؤسسـة اليوضح الجدول إجابـات وآراء أ
حيث يبين الجدول وجود تفاوت فيما يخص ترتيب العبارات على أساس أهميتها ( توليد المعرفة)الفرعي الثاني

وهـو يقـع فـي (4.399)في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره (21)جاءت العبارة  الإطارالنسبية، وفي هذا 
أن درجــة الموافقــة جــاءت متوســطة وهــذا يــدل علــى أن أغلــب المعرفــة  منطقــة محايــد علــى ســلم ليكــرت، كمــا

فـي المرتبـة الثانيـة بمتوسـط حسـابي  ( 0)المكتسبة نتيجة عمليات التجربة بمستوى متوسط، وجاءت العبارة رقم
أن درجـة الموافقـة جـاءت متوسـطة، ممـا يعنـي  ، وهو يقع في منطقة محايد علـى سـلم ليكـرت، كمـا(1.0)قدره

ل يستفيدون من دورات تدريبية بمستوى متوسط، تليها العبـارات التـي جـاءت بدرجـة موافقـة متوسـطة، أن العما
ممــا يعنــي وقوعهــا فــي منطقــة محايــد [ 1.065−1.699]كمــا أن متوســطاتها الحســابية محصــورة فــي المجــال 
واســــتقطاب تهــــتم بدرجــــة كافيــــة بتشــــجيع الأفكــــار الخلاقــــة  علــــى ســــلم القيــــاس، وهــــذا يعنــــي أن المؤسســــة لا

أما فـي المرتبـة الأخيـرة .الأشخاص المبدعين للعمل لديها والسهر على تعزيز البحوث والتطوير بشكل مستمر
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وهـو يقـع فـي منطقـة غيـر موافـق علـى سـلم ليكـرت وهـو مـا (1.31)بمتوسط حسابي ( 22)جاءت العبارة رقم 
 .اع خاصة بهاتقابله درجة ضعيفة،وهذا يدل على أن المؤسسة لا تمتلك براءات اختر 

أما بالنسبة للانحرافات المعيارية عن الأوسـاط الحسـابية لعبـارات بعـد توليـد المعرفـة فهـو مؤشـر علـى 
وجـود تشـتت كبيـر حــول المتوسـط الحسـابي، وهـذا يــدل علـى عـدم وجـود اتســاق بـين إجابـات المبحـوثين حــول 

 .عبارات توليد المعرفة
المعرفة على مستوى المؤسسـة مـن وجهـة نظـر أفـراد العينـة من خلال التحليل السابق وجدنا أن توليد   

وهـــو يقـــع ضـــمن ( 1.032)كـــان متوســـطا وفـــق مقيـــاس درجـــة الموافقـــة، حيـــث بلـــغ المتوســـط الحســـابي العـــام 
وهــــذا يعنــــي أن أفــــراد العينــــة يقــــرون بوجــــود مســــتوى متوســــط لتوليــــد المعرفــــة فــــي [  4.39−1.72]المجــــال 
 .المؤسسة

 (تخزين المعرفة)أفراد العينة نحو المتغير المستقل الفرعي الثالثعرض وتحليل إجابات -0
يعتبر تخزين المعرفة المتغير المستقل الفرعي الثالث وفقـا لفرضـيات الدراسـة، تـم تغطيـة هـذا المتغيـر 

ويبــــين الجــــدول المــــوالي ( 20)إلــــى ( 24)مــــن خــــلال العبــــارات الــــواردة فــــي الاســــتبيان والتــــي تحمــــل الأرقــــام 
 .الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة لهذا البعد المتوسطات
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لتخزين المعرفة(:00)الجدول رقم

المتوسط  رقم ومضمون العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 رتيبالت

 بالطريقة الكتابية اليدوية المعرفةتتم عمليات خزن -24
 والآلية

 2 عالية 9.601 4.359

يتم تدوين الآراء والخبرات والتجارب التي يقوم بها -23
 الخبراء وحفظها في قواعد المعرفة

 4 متوسطة 9.099 4.299

تعتمد مؤسستكم على الحوار والتدريب لحفظ -25
 المعرفة

 1 متوسطة 9.067 4.165

تحفز مؤسستكم العاملين من أجل الحفاظ على ما -27
 يمتلكونه من معرفة طرق العمل

 5 متوسطة 9.020 4.915

 7 متوسطة 2.915 1.665 المعرفة بمؤسستكم محمية بالصيغ القانونية المختلفة-26

 3 متوسطة 9.072 4.915تقوم مؤسستكم بفرز المعلومات والمعارف وتنقيتها -20
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 قبل تخزينها

 / متوسطة .7400 04070 المؤشرات الإحصائية الكلية

 SPSSمن إعداد الطالبتين اعتمادا على برنامج: المصدر

للفلـين عـن عبـارات المتغيـر المسـتقل  وطنيـةأفـراد العينـة فـي المؤسسـة اليوضح الجدول إجابـات وآراء 
حيــث يبــين الجــدول وجــود تفــاوت فيمــا يخــص ترتيــب العبــارات علــى أســاس ( تخــزين المعرفــة)الفرعــي الثالــث

وهـو (4.359)في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قـدره (24)أهميتها النسبية، وفي هذا الإطار جاءت العبارة 
أن درجة الموافقة جاءت عالية وهذا يـدل علـى أن عمليـات خـزن  يقع في منطقة موافق على سلم ليكرت، كما

المعرفة تتم بالطريقة الكتابية اليدوية والآلية بدرجة كبيرة، تليها العبـارات التـي جـاءت بدرجـة موافقـة متوسـطة، 
ممــا يعنــي وقوعهــا فــي منطقــة محايــد [ 4.165−1.665]كمــا أن متوســطاتها الحســابية محصــورة فــي المجــال 

تعتمـــد بدرجـــة صـــغيرة  علـــى الحـــوار والتـــدريب لحفـــظ المعرفـــة،  القيـــاس، وهـــذا يعنـــي أن المؤسســـة علـــى ســـلم
وتـــدوين الخبـــرات والتجـــارب التـــي يقـــوم بهـــا الخبـــراء وحفظهـــا فـــي قواعـــد المعرفـــة كمـــا  تقـــوم المؤسســـة بفـــرز 

 .صيغ القانونية تهتم بحماية معرفتها بال المعلومات والمعارف وتنقيتها قبل تخزينها المعرفة وأنها لا
أما بالنسبة للانحرافات المعياريـة عـن الأوسـاط الحسـابية لعبـارات بعـد تخـزين المعرفـة فهـو مؤشـر علـى وجـود 
تشتت كبير حول المتوسط الحسابي، وهذا يدل على عدم وجـود اتسـاق بـين إجابـات المبحـوثين حـول عبـارات 

 .تخزين المعرفة
ن المعرفة علـى مسـتوى المؤسسـة مـن وجهـة نظـر أفـراد العينـة كـان من خلال التحليل السابق وجدنا أن تخزي 

وهــو يقــع ضــمن المجــال (4.297)متوســطا وفــق مقيــاس درجــة الموافقــة، حيــث بلــغ المتوســط الحســابي العــام 
 .وهذا يعني أن أفراد العينة يقرون بوجود مستوى متوسط لتخزين المعرفة في المؤسسة[  1.72−4.39]
 (تشارك المعرفة)العينة نحو المتغير الفرعي المستقل الرابع رادأفعرض وتحليل إجابات -

يعتبر تشارك المعرفة المتغير المسـتقل الفرعـي الرابـع وفقـا لفرضـيات الدراسـة، تـم تغطيـة هـذا المتغيـر 
ويبــــين الجــــدول المــــوالي ( 15)إلــــى ( 20)مــــن خــــلال العبــــارات الــــواردة فــــي الاســــتبيان والتــــي تحمــــل الأرقــــام 

 .لحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة لهذا البعدالمتوسطات ا
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لتشارك المعرفة(:00)الجدول رقم

المتوسط  رقم ومضمون العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 0 عالية ..740 04077 يستطيع الأفراد في مؤسستكم تبادل المعرفة بسهولة-20

 . متوسطة 74077 04000تمتلك المؤسسة ما يكفي من القدرات والوسائل -19
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 لإيصال المعرفة للأفراد العاملين

النشرات الداخلية والتقارير وسيلة رئيسية لنشر  تعتبر-12
 المعرفة

 0 متوسطة 74000 04007

تنشر المعرفة من خلال اللقاءات بين الخبراء -11
 والمختصين وأفراد المؤسسة

 0 متوسطة 74000 04077

توظف مؤسستكم التقنيات الحديثة في مرافقها -14
 للمساهمة في نشر المعرفة

 0 متوسطة .7400 04077

 0 متوسطة .7400 04077 المعرفة الموجودة في مؤسستكم متاحة لكافة أفرادها-13

 / متوسطة 74000 .0400 المؤشرات الإحصائية الكلية

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج: المصدر

للفلـــين عـــن عبـــارات المتغيـــر المســـتقل وطنيـــة فـــراد العينـــة فـــي المؤسســـة اليوضـــح الجـــدول إجابـــات وآراء أ
حيـث يبـين الجـدول وجـود تفـاوت فيمـا يخـص ترتيـب العبـارات علـى أسـاس أهميتهـا ( تشارك المعرفة)الفرعي الرابع

وهــو يقــع فــي (4.799)فــي المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي قــدره (20)النســبية، وفــي هــذا الإطــار جــاءت العبــارة 
أن درجة  الموافقة جاءت عالية وهذا يدل على أن الأفراد باستطاعتهم تبـادل منطقة موافق على سلم ليكرت، كما 
وهــو يقـع فــي منطقــة ( 4.459)فــي المرتبـة الثانيــة بمتوسـط حســابي قـدره( 12)المعرفـة بســهولة، تليهـا العبــارة رقـم 
تقــارير وســيلة درجــة الموافقــة متوســطة وهــذا يــدل علــى أن النشــرات الداخليــة وال أنمحايــد علــى ســلم القيــاس، كمــا 

رئيســية لنشــر المعرفــة بمســتوى متوســط، تليهــا العبــارات التــي جــاءت بدرجــة موافقــة متوســطة، كمــا أن متوســطاتها 
مما يعني وقوعها فـي منطقـة محايـد علـى سـلم القيـاس، وهـذا [ 1.065− 1.099]الحسابية محصورة في المجال 

الحديثـة فـي مرافقهـا للمسـاهمة فـي نشـر المعرفـة  توظيـف التقنيـاتعلـى  متوسـطةعني أن المؤسسة تعتمـد بدرجـة ي
 .يكفي من الوسائل لإيصال المعرفة للأفراد كما أنها ليس لديها ما

أما بالنسبة للانحرافات المعيارية عن الأوساط الحسابية لعبارات بعد تشارك المعرفة فهو مؤشر على وجود تشتت 
اتســاق بــين إجابــات المبحــوثين حــول عبــارات تشــارك كبيــر حــول المتوســط الحســابي، وهــذا يــدل علــى عــدم وجــود 

 .المعرفة
من خلال التحليل السابق وجدنا أن تشارك على مستوى المؤسسة من وجهة نظر أفراد العينة كان متوسطا وفـق  

وهـذا [  4.39−1.72]وهـو يقـع ضـمن المجـال 4.253مقياس درجة الموافقة، حيث بلغ المتوسط الحسابي العـام 
 .العينة يقرون بوجود مستوى متوسط لتشارك المعرفة في المؤسسة يعني أن أفراد
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 (تطبيق المعرفة)عرض وتحليل إجابات أفراد العينة نحو المتغير الفرعي المستقل الخامس-
يعتبــر تطبيــق المعرفــة المتغيــر المســتقل الفرعــي الخــامس وفقــا لفرضــيات الدراســة، تــم تغطيــة هــذا المتغيــر مــن 

ويبـين الجـدول المـوالي المتوسـطات ( 49)إلى ( 15)ة في الاستبيان والتي تحمل الأرقام خلال العبارات الوارد
 .الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة لهذا البعد

 المعرفةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لتطبيق (:07)الجدول رقم

المتوسط  رقم ومضمون العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 0 متوسطة 74000 04000 تدعم مؤسستكم فكرة تطبيق المعرفة-15
العمل تقنيات تقوم مؤسستكم بتعليم العمال جميع -17

 الجديدة
 0 متوسطة 74000 04077

تلبية تسهم المعرفة التي احصل عليها في -16
 احتياجات العمل

 0 متوسطة 74000 04077

يستند المختصون في التطبيق إلى بناء قاعدة -10
 من المعرفة الاستفادةالبيانات التي توفر فرص 

 0 متوسطة 74007 04000

تعتمد مؤسستكم في تطبيق المعرفة على التوجيه -10
 والإرشاد

 0 متوسطة 74077 04077

العاملين للمعارف  تطبيق تهتم مؤسستكم بمدى-49
 الجديدة عند تقييم أدائهم

 . متوسطة .0470 04007

 / متوسطة 74000 04700 المؤشرات الإحصائية الكلية
 SPSSمن إعداد الطالبتين اعتمادا على برنامج : المصدر

للفلـين عـن عبـارات المتغيـر المسـتقل وطنيـة فـراد العينـة فـي المؤسسـة اليوضح الجدول إجابـات وآراء أ
حيـث يبـين الجـدول وجـود تفـاوت فيمـا يخـص ترتيـب العبـارات علـى أسـاس ( تطبيـق  المعرفـة)الفرعي الخـامس

وهـو (4.499)في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قـدره (16)أهميتها النسبية، وفي هذا الإطار جاءت العبارة 
وهــذا يــدل علــى أن المعرفــة أن درجــة  الموافقــة جــاءت متوســطة يقــع فــي منطقــة محايــد علــى ســلم ليكــرت، كــم 

فــي المرتبــة االثانيــة ( 17)ورقــم( 10)عليهــا تســهم فــي تلبيــة احتياجــات العمــل، تليهــا العبــارتين رقــم المتحصــل
درجـة الموافقـة متوسـطة   نأوهو يقع في منطقة محايد على سلم القيـاس، كمـا ( 4.299)بمتوسط حسابي قدره

وتقــوم بتعلــيم جميــع تقنيــات  والإرشــاداتوهـذا يــدل علــى أن المؤسســة تعتمــد فــي تطبيــق المعرفـة علــى التوجيــه 
العمـــل الجديـــدة للعمـــال بمســـتوى متوســـط، تليهـــا العبـــارات  المتبقيـــة التـــي جـــاءت بدرجـــة متقاربـــة،كما أن هـــذه 

ممــا [ 1.059− 1.015]الحســابية محصــورة فــي المجــال متوســطاتها  (49)و( 10)، (15)العبــارات أي رقــم 
يعنـــي وقوعهـــا فـــي منطقـــة محايـــد علـــى ســـلم القيـــاس، وهـــذا يعنـــي أن المؤسســـة تهـــتم بمـــدى تطبيـــق المعـــارف 
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الجديدة عند تقيـيم العمال،تـدعم المؤسسـة فكـرة تطبيـق المعرفـة  وأن المختصـون يعتمـدون فـي تطبيـق المعرفـة 
 .توفر فرص الاستفادة من المعرفة،بمستوى متوسطعلى بناء قاعدة بيانات التي 

تطبيق المعرفة فهو مؤشـر علـى  أما بالنسبة للانحرافات المعيارية عن الأوساط الحسابية لعبارات بعد
وجـود تشـتت كبيـر حــول المتوسـط الحسـابي، وهـذا يــدل علـى عـدم وجـود اتســاق بـين إجابـات المبحـوثين حــول 

 .عبارات تطبيق المعرفة
مــن خــلال التحليــل الســابق وجــدنا أن تطبيــق المعرفــة علــى مســتوى المؤسســة مــن وجهــة نظــر أفــراد  

وهو يقـع ضـمن ( 4.915)العينة كان متوسطا وفق مقياس درجة الموافقة، حيث بلغ المتوسط الحسابي العام 
ـــق الم[  4.39−1.72]المجـــال  ـــة يقـــرون بوجـــود مســـتوى متوســـط لتطبي عرفـــة فـــي وهـــذا يعنـــي أن أفـــراد العين
 .المؤسسة

 عرض وتحليل إجابات أفراد العينة على محور الأداء الوظيفي:المطلب الثالث
يعتبـــر الأداء الـــوظيفي المتغيـــر التـــابع وفقـــا لفرضـــيات الدراســـة، تـــم تغطيـــة هـــذا المتغيـــر مـــن خـــلال  

ي المتوســـطات ويبـــين الجـــدول المـــوال( 37)إلـــى ( 42)العبـــارات الـــواردة فـــي الاســـتبيان والتـــي تحمـــل الأرقـــام 
 .الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب لجميع العبارات المكونة لهذا البعد

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة والترتيب للأداء الوظيفي(:00)الجدول رقم

المتوسط  رقم ومضمون العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

عند أداء  تقوم باستغلال كافة الإمكانات التي لديك-42
 عملك

 0 عالية 74000 04007

 0 عالية 74000 04077 لديك رغبة في الالتزام أكثر بالعمل-41

الجاهزية والاستعداد للعمل خارج أوقات الدوام  لديك-44
 الرسمي من أجل إنجاز حجم الأداء الوظيفي المطلوب

 07 عالية 04700 04.00

يستشيرك زملاؤك في كثير من الأمور المتعلقة -43
 بالعمل

 0 عالية 74000 04007

 00 متوسطة 04000 04707 يعتمد عليك المدير في أداء بعض الأعمال الصعبة-45

 0 عالية 74000 04000 تنجز عملك في الوقت المحدد-47
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 0 عالية 74000 04000 بطريقة صحيحةنجاز الأعمال تبذل كل ما بوسعك لإ-46

 . عالية .7400 04007 تحرص على إبراز مهاراتك أثناء أداء عملك-40

 00 عالية 74007 04.00 تتوفر لديك القدرة على الإبداع وتطوير العمل-40

 .0 متوسطة 74000 04000 تشارك في الدورات التكوينية من أجل أداء أفضل-39

التأقلم مع المشكلات الطارئة أثناء لديك القدرة على -32
 العمل

 00 متوسطة 74000 04000

 0 عالية 74000 04.00 تنتقد الأداء الضعيف وتشجع تحسينه-31

 00 عالية 74000 04.07 أداء عملك أثناءتبرز مهاراتك -34

 0 عالية 74000 04077 تحرص على تحسين مستوى أدائك-33

 00 متوسطة 04000 04000 النصائح باستمرار لتحسين عملك يقدم لك مسؤولك-35

 0 عالية 047.0 04077 الأداء الجيد إلىتخطط مستقبلا للوصول -37

 / عالية 74077 04000 المؤشرات الإحصائية الكلية

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج :المصدر

للفلــين عــن عبــارات المتغيــر التــابع وطنيــة المؤسســة الفــراد العينــة فــي يوضــح الجــدول إجابــات وآراء أ
حيــث يبــين الجــدول وجــود تفــاوت فيمــا يخـص ترتيــب العبــارات علــى أســاس أهميتهــا النســبية، (الأداء الـوظيفي)

لانجـاز الأعمـال  بوسـعك في المرتبة الأولى  والتي تتضمن تبذل كـل مـا(46)وفي هذا الإطار جاءت العبارة 
وهــو يقـع فــي منطقـة موافــق علـى ســلم ليكرت،ممـا يعنــي أن (4.065)حســابي قـدره بطريقـة صــحيحة بمتوسـط 

والتـي تعبـر عـن حـرص الموظـف علـى ( 33)درجة الموافقة عـن هـذه العبـارة جـاءت مرتفعـة، تليهـا العبـارة رقـم
 .ودرجة موافقة مرتفعة( 4.099)تحسين أدائه بمتوسط حسابي 

( 4.759)بمتوســط حســابي قــدره( 41)ورقــم(42)العبــارتين رقــمكمــا جــاءت فــي المرتبــة السادســة والســابعة أي 
أي بدرجة موافق على سلم القيـاس ممـا يعنـي أن الموظـف يقـوم باسـتغلال كافـة الإمكانيـات التـي ( 4.799)و

 لديه و يلتزم بالعمل أكثر بدرجة عالية،
ـــــــم  ـــــــي( 37)،(40)،(47)أمـــــــا فـــــــي فيمـــــــا يخـــــــص العبـــــــارات رق ـــــــغ متوســـــــط حســـــــابها محصـــــــور ب ـــــــي بل ن الت

وهـــذا يـــدل علـــى أن [ 3.19−4.32]المجـــال بدرجـــة موافقـــة علـــى ســـلم القيـــاس ضـــمنأي [ 4.699−4.665]
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الموظفين يهتمون بدرجة كبيرة  بإنجاز  العمل في الوقت المحدد وحرصهم  علـى إبـراز مهـاراتهم أثنـاء العمـل 
 .والتخطيط للوصول إلى الأداء الجيد  مستقبلا

، جــــاءت بالترتيـــب ومتوســـطها الحســـابي محصــــور (40)،(34)،(31)،(44)،(43)كمـــا نجـــد أيضـــا العبـــارات
 يعنـي أن العمـال لـديهم الجاهزيـة يقابلـه فـي سـلم القيـاس درجـة موافـق  وهـو مـا أي ما[ 4.559−4.315]بين

للعمل خارج الدوام الرسمي،إضافة إلى استشارة الزملاء فيما يتعلق بالعمل وانتقاد العمل وتشجيع تحسينه ممـا 
 .يشجع على إبراز المهارات أثناء أداء العمل ويخلق القدرة على الإبداع والتطوير بمستوى عالي

كانـت متوسـطاتها الحسـابية  فقد جاءت بدرجة متوسطة حيـث( 45)،(32)، (39)،(35)كما أن العبارات رقم 
مما يعني وقوعها في منطقة محايد على سلم القياس، وهـذا يعنـي أن المسـؤول [4.39−1.72]ضمن المجال 

يــولي اهتمامــا كبيــرا لتقــديم النصــائح للمــوظفين، كمــا أن المــوظفين يشــاركون فــي الــدورات التدريبيــة ولــديهم  لا
تمــد علــيهم المــدير فــي أداء بعــض الأعمــال الصــعبة بمســتوى القــدرة علــى التعامــل مــع المشــكلات الطارئــة ويع

 . متوسط
 اختبار فرضيات الدراسة:المطلب الرابع

بعـــد التأكـــد مـــن ثبـــات وصـــدق الاســـتمارة، ســـنتأكد فـــي هـــذا المبحـــث عـــن مـــدى صـــحة أو خطـــأ الفرضـــيات  
 .المعتمدة في الدراسة من أجل القيام بتحليل وتفسير النتائج

 :ولىاختبار الفرضية الأ 
 α≤0.05يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى المعنويـــة:علـــى أنـــه ولـــىتـــنص الفرضـــية الأ-

  على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة الوطنية للفلين وحدة جيجل؛لتشخيص  المعرفة 
  :الآتيتين للتأكد من صحة الفرضية يتم اختيار الفرضيتين الإحصائيتين

 α≤0.05ذو دلالـــة إحصـــائية ذو دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى المعنويـــة أثـــر يوجـــد:H0الفرضـــية الصـــفرية-
 المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة؛شخيص لت
المعرفة على  شخيصلت α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا: H1الفرضية البديلة-

 .الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة
 شــخيصللتحقــق  مــن الأثــر المحتمــل لت ولاختبــار هــذه الفرضــية تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط

ـــة  9.95المعرفـــة علـــى الأداء الـــوظيفي للعـــاملين بالمؤسســـة الوطنيـــة للفلـــين وحـــدة جيجـــل عنـــد مســـتوى الدلال
 .يوضح نتائج الاختبار والجدول الموالي
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 المعرفة على الأداء الوظيفيشخيص ختبار تحليل الانحدار لأثر تنتائج ا(:00)الجدول رقم

 spssمن إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج  :المصدر
المعرفـة  شـخيصق عـن وجـود علاقـة ارتبـاط بـين تكانت نتائج التحليل الإحصائي وفقـا للجـدول السـاب

 :للفلين بجيجل، حيث أنوطنية داء الوظيفي في المؤسسة الوالأ
المعرفـــــة والأداء الـــــوظيفي  شـــــخيصل أنـــــه يوجـــــد ارتبـــــاط ضـــــعيف بـــــين تيتضـــــح مـــــن خـــــلال الجـــــدو 

المعرفـــة والأداء  شـــخيصيبـــين ضـــعف العلاقـــة بـــين ت هـــذا مـــاو %44.4للعاملين،حيـــث بلغـــت نســـبة الارتبـــاط 
كمـــا جـــاءت نتـــائج معامـــل ( 9.95)مـــن  أصـــغروهـــي (9.947)القيمـــة الاحتماليـــة تســـاوي  الـــوظيفي كمـــا أن

لــــوظيفي التغيــــرات التــــي تطــــرأ علــــى الأداء امــــن %22.2إلــــى ان أشــــارت باعتبارهــــا أنهــــا( 9.222) التحديــــد
 متغيرات أخرى ، إلىالمعرفة أما النسبة المتبقية فتعود  شخيصللمؤسسة تعود لمتغير ت

بمســـتوى الدلالـــة  3.465المعرفـــة والأداء الـــوظيفي بلغـــت شـــخيص جـــة العلاقـــة بـــين تالمحســـوبة ودر :Fقيمـــة 
يؤكـد  معنويـة تـأثير  وهـو مـا 9.95د في الدراسـة من مستوى الدلالة الإحصائية المعتم صغر وهو أ 9.947

 .للفلين وطنية داء الوظيفي في المؤسسة الالمعرفة على الأ شخيصت
يوجـد الفرضـية الصـفرية والتـي تـنص علـى أنـه قبـل دة في اختبار الفرضيات فإننـا نوحسب قاعدة القرار المعتم
يجل عند مستوى للفلين بج وطنية بالمؤسسة الالأداء الوظيفي المعرفة على  شخيصأثر ذو دلالة إحصائية لت

 شـــخيصيوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائية لت الفرضـــية البديلـــة التـــي تـــنص علـــى أنـــه لا رفضونـــ 9.95الدلالـــة 
 .9.95للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة  وطنية الأداء الوظيفي بالمؤسسة الالمعرفة على 

 ثانيةاختبار الفرضية ال-
لتوليـد  α≤0.05على أنـه يوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى المعنويـة ثانية تنص الفرضية ال

 .المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة
 :الآتيتين للتأكد من صحة الفرضية يتم اختيار الفرضيتين الإحصائيتين

 α≤0.05مســتوى المعنويــةأثــر ذو دلالــة إحصــائية ذو دلالــة إحصــائية عنــد  يوجــد: H0 الفرضــية الصــفرية-
 لتوليد المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة؛

لتوليــد المعرفــة علــى  α≤0.05يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى المعنويــة لا: H1الفرضــية البديلــة-
 .الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة

معامل  Fقيمة البيان
 ßالانحدار

معامل 
 Rالارتباط

معامل 
 R²التحديد

مستوى الدلالة 
sig 

اختبار الفرضية الفرعية 
 الأولى

.4000 74000 74000 74000 74700 
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ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط للتحقق  من الأثر المحتمـل لتوليـد المعرفـة 
والجـــدول  9.95علـــى الأداء الـــوظيفي للعـــاملين بالمؤسســـة الوطنيـــة للفلـــين وحـــدة جيجـــل عنـــد مســـتوى الدلالـــة

 .الموالي يوضح نتائج الاختبار
 لانحدار لأثر توليد المعرفة على الأداء الوظيفينتائج اختبار تحليل ا(:00)الجدول رقم

 spssمن إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج : المصدر

كانت نتائج التحليـل الإحصـائي وفقـا للجـدول السـابق عـن وجـود علاقـة ارتبـاط بـين توليـد المعرفـة والأداء 
 :للفلين بجيجل، حيث أن وطنية الالوظيفي في المؤسسة 

يتضح من خلال الجدول أنه يوجد ارتباط ضعيف بين توليـد المعرفـة والأداء الـوظيفي للعاملين،حيـث 
يبين ضـعف العلاقـة بـين توليـد المعرفـة والأداء الـوظيفي كمـا أن القيمـة  وهذا ما%42.6بلغت نسبة الارتباط 
 باعتبارهـا أنهـا( 9.292) كما جاءت نتائج معامل التحديـد( 9.95)وهي أكبر من (9.37)الاحتمالية تساوي 

فـة أمـا من التغيرات التي تطرأ علـى الأداء الـوظيفي للمؤسسـة تعـود لمتغيـر توليـد المعر %29.2إلى ان أشارت
 متغيرات أخرى ، إلىالنسبة المتبقية فتعود 

 9.37بمســتوى الدلالــة  3.164المحســوبة ودرجــة العلاقــة بــين توليــد المعرفــة والأداء الــوظيفي بلغــت :Fقيمــة 
يؤكــد عــدم معنويـة تــأثير توليــد  وهــو مـا 9.95وهـو أكبــر مـن مســتوى الدلالــة الإحصـائية المعتمــد فــي الدراسـة 

 .للفلين وطنية الوظيفي في المؤسسة ال داءالمعرفة على الأ
وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضيات فإننا نرفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه يوجد 

للفلــين بجيجــل عنــد مســتوى  وطنيــة الأداء الــوظيفي بالمؤسســة الأثــر ذو دلالــة إحصــائية لتوليــد المعرفــة علــى 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتوليد المعرفة علـى  البديلة التي تنص على أنه لاونقبل الفرضية  9.95الدلالة 

 .9.95للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة  وطنية الأداء الوظيفي بالمؤسسة ال
 ةالثاختبار الفرضية الث-0

لتخـزين   α≤9.95على انه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مسـتوى المعنويـة  لثةالثاتنص الفرضية 
 المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة

 :للتأكد من صحة الفرضية يتم اختيار الفرضيتين الإحصائيتين الآتيتين

معامل  Fقيمة البيان
 ßالانحدار

معامل 
 Rالارتباط

معامل 
 R²التحديد

مستوى الدلالة 
sig 

اختبار الفرضية الفرعية 
 ثانيةال

.400. 74000 74000 74070 74.0 
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 α≤9.95أثــر ذو دلالــة إحصـــائية ذو دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى المعنويـــة يوجــد :H0الفرضــية الصــفرية-
 ة محل الدراسة؛لتحزين المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسس

لتخـزين المعرفـة علـى  α≤9.95يوجد أثـر ذو دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى المعنويـة لا: H1الفرضية البديلة-
 .الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة

ولاختبـــار هـــذه الفرضـــية تـــم اســـتخدام تحليـــل الانحـــدار الخطـــي البســـيط للتحقـــق  مـــن الأثـــر المحتمـــل لتخـــزين 
ـــةالمعرفـــة علـــى   9.95الأداء الـــوظيفي للعـــاملين بالمؤسســـة الوطنيـــة للفلـــين وحـــدة جيجـــل عنـــد مســـتوى الدلال

 .والجدول الموالي يوضح نتائج الاختبار
 نتائج اختبار تحليل الانحدار لأثر تخزين المعرفة على الأداء الوظيفي(: 23)الجدول رقم
معامل  Fقيمة  البيان

 ßالانحدار
معامل 
 Rالارتباط

معامل 
 R²التحديد

مستوى 
 sigالدلالة

اختبار الفرضية الفرعية 
 لثةالثا

04000 74000 74000 7400 74070 

 spssمن اعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج : المصدر

يتضــــــح مــــــن خــــــلال الجــــــدول أنــــــه يوجــــــد ارتبــــــاط ضــــــعيف بــــــين تخــــــزين المعرفــــــة والأداء الــــــوظيفي 
المعرفة والأداء الوظيفي  خزينيبين ضعف العلاقة بين ت ماهذا و %17.1للعاملين،حيث بلغت نسبة الارتباط 
( 9.70) كما جاءت نتائج معامـل التحديـد( 9.95)وهي أكبر من (9.294)كما أن القيمة الاحتمالية تساوي 

من التغيرات التي تطرأ على الأداء الوظيفي للمؤسسة تعود لمتغيـر تخـزين %70باعتبارها أنها أشارت إلى ان
 يرات أخرى ،المعرفة أما النسبة المتبقية فتعود الى متغ

بمســــتوى الدلالــــة  1.600المعرفــــة والأداء الــــوظيفي بلغــــت  خــــزينالمحســــوبة ودرجــــة العلاقــــة بــــين ت:Fقيمــــة 
يؤكد عدم معنويـة تـأثير  وهو ما 9.95وهو أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية المعتمد في الدراسة  9.294

 .للفلين وطنية داء الوظيفي في المؤسسة التوليد المعرفة على الأ
وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضيات فإننا نرفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه يوجد 

للفلـين بجيجـل عنـد مسـتوى  وطنيـة الأداء الـوظيفي بالمؤسسـة الأثر ذو دلالة إحصـائية لتخـزين المعرفـة علـى 
ر ذو دلالــة إحصــائية لتخــزين المعرفــة يوجــد أثــ ونقبــل الفرضــية البديلــة التــي تــنص علــى أنــه لا 9.95الدلالــة 

 . 9.95للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة  وطنيةلى الأداء الوظيفي بالمؤسسة الع
 رابعةاختبار الفرضية  ال-.

لتوزيـع المعرفـة  α≤0.05على انه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنـد مسـتوى المعنويـة  رابعةالتنص الفرضية 
 على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة

 :للتأكد من صحة الفرضية يتم اختيار الفرضيتين الإحصائيتين الآتيتين
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 α≤0.05أثـــر ذو دلالــة إحصــائية ذو دلالــة إحصـــائية عنــد مســتوى المعنويـــة يوجــد :H0الفرضــية الصــفرية-
 لتوزيع لمعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة؛

لتوزيــع المعرفــة علــى  α≤0.05يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى المعنويــة لا: H1الفرضــية البديلــة-
 .الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة

سيط للتحقق  من الأثر المحتمل لتوزيع المعرفة ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار الخطي الب
والجـــدول  9.95علـــى الأداء الـــوظيفي للعـــاملين بالمؤسســـة الوطنيـــة للفلـــين وحـــدة جيجـــل عنـــد مســـتوى الدلالـــة

 .الموالي يوضح نتائج الاختبار
 ليل الانحدار لأثر توزيع المعرفة على الأداء الوظيفيحنتائج اختبار ت(: .0)الجدول لرقم

معامل  Fقيمة البيان
ßالانحدار  

معامل 
 Rالارتباط

معامل 
 R²التحديد

مستوى الدلالة 
sig 

اختبار الفرضية الفرعية 
 رابعةال

04.00 740.0 740.0 7407 74000 

 spssالطالبتين اعتمادا على نتائج إعدادمن : المصدر

المعرفة والأداء الوظيفي للعاملين،حيث  وزيعل أنه يوجد ارتباط ضعيف بين تيتضح من خلال الجدو 
وهذا ما يبين ضعف العلاقة بين توزيع المعرفة والأداء الوظيفي كما أن القيمة %13.5بلغت نسبة الارتباط 
باعتبارها أنها ( 9.79) كما جاءت نتائج معامل التحديد( 9.95)وهي أكبر من (9.216)الاحتمالية تساوي 
التي تطرأ على الأداء الوظيفي للمؤسسة تعود لمتغير توزيع المعرفة أما من التغيرات %79أشارت إلى ان

 النسبة المتبقية فتعود الى متغيرات أخرى ،
بمستوى الدلالة  1.342المحسوبة ودرجة العلاقة بين توزيع المعرفة والأداء الوظيفي بلغت :Fقيمة 
وهو ما يؤكد عدم معنوية تأثير  9.95ة وهو أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية المعتمد في الدراس9.216

 .للفلينوطنية داء الوظيفي في المؤسسة التوزيع المعرفة على الأ
وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضيات فإننا نرفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه يوجد 

للفلين بجيجل عند مستوى  وطنية الالأداء الوظيفي بالمؤسسة أثر ذو دلالة إحصائية لتوزيع المعرفة على 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتوزيع المعرفة على  ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه لا 9.95الدلالة 

  .9.95للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة  وطنية سة الالأداء الوظيفي بالمؤس
  :خامسةاختبار الفرضية  ال-

 α≤0.05انه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنويةعلى  خامسةالتنص الفرضية 
 لتطبيق المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة

 :للتأكد من صحة الفرضية يتم اختيار الفرضيتين الإحصائيتين الآتيتين
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 α≤0.05المعنويةأثر ذو دلالة إحصائية ذو دلالة إحصائية عند مستوى  يوجد: H0الفرضية الصفرية-
 لتطبيق المعرفة على الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة؛

لتطبيق المعرفة على  α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا :H1الفرضية البديلة-
 .الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة
نحدار الخطي البسيط للتحقق  من الأثر المحتمل لتطبيق ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الا

 9.95المعرفة على الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة الوطنية للفلين وحدة جيجل عند مستوى الدلالة
 .والجدول الموالي يوضح نتائج الاختبار

 ظيفينتائج اختبار تحليل الانحدار لأثر تطبيق المعرفة على الأداء الو (:00)الجدول رقم
معامل  Fقيمة البيان

 ßالانحدار
معامل 
 Rالارتباط

مستوى  R²معامل التحديد
 sigالدلالة

اختبار الفرضية الفرعية 
 خامسةال

004000 74.00 74.00 74000 74770 

 spssالطالبتين اعتمادا على نتائج إعدادمن : المصدر
والأداء الوظيفي للعاملين،حيث المعرفة نه يوجد ارتباط متوسط بين تطبيق يتضح من خلال الجدول أ

المعرفة والأداء الوظيفي كما أن القيمة طبيق ا ما يبين ضعف العلاقة بين توهذ%36.0بلغت نسبة الارتباط 
باعتبارها ( 9.110) كما جاءت نتائج معامل التحديد( 9.95)وهي أصغر من (9.991)الاحتمالية تساوي 
تطرأ على الأداء الوظيفي للمؤسسة تعود لمتغير تطبيق من التغيرات التي 11.0% أنأنها أشارت إلى 

 متغيرات أخرى ، إلىالمعرفة أما النسبة المتبقية فتعود 
بمستوى الدلالة  22.172المعرفة والأداء الوظيفي بلغت طبيق المحسوبة ودرجة العلاقة بين ت:F قيمة

يؤكد وجود معنوية  وهو ما 9.95وهو أصغر  من مستوى الدلالة الإحصائية المعتمد في الدراسة 9.991
 .للفلينوطنية داء الوظيفي في المؤسسة التأثير تطبيق  المعرفة على الأ

وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضيات فإننا نقبل  الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه يوجد 
للفلين بجيجل عند مستوى  وطنية ال الأداء الوظيفي بالمؤسسةأثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق المعرفة على 

المعرفة  طبيقيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لت ونرفض الفرضية البديلة التي تنص على أنه لا 9.95الدلالة 
  .9.95للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة  وطنية ظيفي بالمؤسسة العلى الأداء الو 

 لعمليات إدارة المعرفة t- testنتائج اختبار -
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 لعمليات إدارة المعرفةt-test تائج اختبارن(:00)الجدول رقم
عمليات 
إدارة 
 المعرفة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
 المحسوبة

 tقيمة 
 ةوليالجد

القيمة 
الاحتمالية

sig 

 القرار

  1.209 9.746 1.06 التشخيص
1.912 

 
 
 

 قبول 9.947
 رفض 9.37 1.972 9.731 1.03 التوليد
 رفض 9.294 2.764 9.763 4.29 التخزين
 رفض 9.216 2.550 9.700 4.25 التشارك
 قبول 9.991 4.457 9.662 4.91 التطبيق
 spssاعتمادا على نتائج  من إعداد الطالبتين: المصدر

على وجود أثر ذو  والتي تنصوالخامسة  الأولى ةالفرضي قبول تم أما فيما يخص اختبار الفرضيات فقد 
الثانية ورفض الفرضية المؤسسة بوظيفي للعمال الأداء ال فيتطبيق المعرفة لتشخيص و دلالة إحصائية 

  .أو أقل 9.95عند مستوى الدلالة والرابعة والثالثة 
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 :خلاصة الفصل
حاولنا في هذا الفصل الإجابة على الإشكالية الدراسة المتمثلة في مدى تأثير إدارة المعرفة على الأداء 

للفلين وحدة جيجل  وذلك بعد وطنية مؤسسة الالالوظيفي من خلال اعتمادنا على الدراسة الميدانية في 
تخزين المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق توليد المعرفة،ـ : تشخيص العمليات الأربعة المكونة لإدارة المعرفة من

 . المعرفة
لمحة والأهمية )إذ تناولنا ثلاث مباحث، المبحث الأول تعرضنا فيه إلى تقديم المؤسسة محل الدراسة 

ضافة الهيكل التنظيمي لها مجتمع وعينة )، أما المبحث الثاني تطرقنا فيه إلى(الاقتصادية للمؤسسة وا 
أما المبحث الثالث فتعلق بعرض وتحليل بيانات (الدراسة، صدق وثبات أداة الدراسةالدراسة، تصميم أداة 

 .الدراسة إضافة إلى اختبار فرضيات الدراسة
توليد المعرفة، تخزين : حيث أكدت النتائج على وجود مستوى متوسط لجميع عمليات إدارة المعرفة

للفلين حيث جاءت متوسطاتها الحسابية ضمن ة وطنيبالمؤسسة ال.تطبيق المعرفةالمعرفة، توزيع المعرفة، 
أما بالنسبة للمتغير التابع فقد والمتمثل في الأداء الوظيفي فقد أكدت النتائج على [ 4.39−1.72]المجال 

 .4.512وجود مستوى مرتفع بمتوسط حسابي قدره 
على وجود أثر والتي تنص والخامسة  الأولى ةالفرضي قبول تم أما فيما يخص اختبار الفرضيات فقد

الثانية ورفض الفرضية المؤسسة بوظيفي للعمال الأداء ال فيتطبيق المعرفة لتشخيص و ذو دلالة إحصائية 
  .أو أقل 9.95عند مستوى الدلالة والرابعة والثالثة 
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مدى أهمية هذه الإدارة من خلال دراستنا لموضوع أثر إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي تبين لنا 
المعرفة، أنواع المعرفة،  مو مفهعرف على دارة الموارد البشرية وكذا الموارد البشرية، حيث تم التبالنسبة لإ

 .عمليات إدارة المعرفةمصادر المعرفة، مفهوم إدارة المعرفة، مبادئ وأهداف إدارة المعرفة، 
تقييم الأداء وطرق قياسه ومعايير  إلىإضافة  ، أهدافهأهمية وخصائص الأداء الوظيفي كما اتضحت أيضا

 .التقييم وشروط وفعالية نجاح نظام هذا التقييم
هناك علاقة ارتباط بين إدارة المعرفة وبين مستويات الأداء، فكلما كان هناك اتصال وتفاعل  أنكما  

وار في وجهات النظر بين المسير والرئيس كلما ساعد ذلك في للمعرفة بين الموظفين وتقارب والحوانسياب 
مشرف والموارد البشرية زيادة الثقة بين ال إلىتحسين الأداء الوظيفي لدى المورد البشري، كما انه يؤدي 

الواقعة تحت سلطته من خلال السعي لتحسين الأداء والحصول على رضا الرئيس المباشر، وعليه فإن 
 .الاتصال والنقاش ومشاركة المعرفة بين الموظفين له تأثير فعال في تحسين أداء المورد البشري 

لمعرفة بالمؤسسة الوطنية للفلين وحدة أما الجانب التطبيقي فقد ساهم في الاطلاع على واقع إدارة ا 
 .قياس الأداء الوظيفي جيجل، ومختلف الطرق والمعايير المعتمدة في

 نتائج الدراسة:أولا
 نتائج متعلقة بالجانب النظري وأخرى متعلقة بالجانب التطبيقي إلىيمكن تقسيم نتائج الدراسة  
 نتائج الدراسة النظرية-1
إنتاج وتقاسم المعرفة وتأسيس المجتمع على أساس المشاركة في  تساهم للمعرفةخلق ثقافة إيجابية داعمة -

 بالمعرفة والخبرات الشخصية 
أهم مقومات وأدوات إدارة المعرفة وعليها يتوقف نجاح إدارة  تعد المعرفة البشرية المصدر الأساسي للقيمة-

 المعرفة في تحقيق أهدافها، وهم ما يعرفون بأفراد المعرفة
تتجه منظمات الأعمال الناجحة لاستخدام الإستراتيجيتين الإستراتيجية الترميزية الإستراتيجية الشخصية معا -

 ولكن بنسب متفاوتة، بمعنى أن إحدى الإستراتيجيتين تكون دعم للأخرى
تقوم أنظمة إدارة المعرفة على مجموعة من التقنيات والآليات قد تستخدم في ظروف مختلفة لدعم  -
 وعة مضاعفة من أنظمة إدارة المعرفة والتي تعتمد بشكل كبير على البنية التحتية لإدارة المعرفةمجم

 ،المعرفة المشتركة،البنية التحتية لتقنية المعلومات،البنية الهيكلية للمنظمة،ثقافة المنظمة والمكونة من
 .البشري المورد

فقد درج الفلاسفة على الكتابة في هذا الموضوع منذ إدارة المعرفة قديمة وجديدة في الوقت نفسه،  تعتبر-
 ؛آلاف السنين، ولكن الاهتمام بعلاقة المعرفة بهيكلية أماكن العمل هي جديدة نسبيا
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تكون  تساهم المعرفة في مرونة المنظمات من خلال دفعها لاعتماد أشكال التنسيق والتصميم والهيكلة حتى-
 ؛أكثر مرونة

الأداء هو تحسين كفاءة المنظمة ومحاولة حشد أفضل الجهود الممكنة من الأفراد الهدف العام من تقييم -
وطرق تقييم الأداء والغرض من تصحيح الانحرافات لمعرفة نقاط الضعف والقوة في أداء العاملين فيها،
 ؛الموظف للعمل

الإدارة الناجحة للمعرفة هي التي تهتم باستخدام المعرفة وتطبيقها في الوقت المناسب، بالإضافة إلى  تعد-
 استثمار المعرفة المتوفرة وتوظيفها في حل المشكلات التي تواجهها؛

أهمية إبراز قيمة المورد البشري باعتباره المحرك الرئيسي الذي لا يمكن الاستغناء عنه في العملية -
معرفة جديدة لتوليد رأس مال معرفي جديد من وابتكار  الإبداع وتشجع على التجربة و، ظيمية والإنتاجيةالتن

 .أجل معالجة الانحرافات التي تعاني منها المؤسسة
 النتائج التطبيقية-2
 :النتائج التالية إلىبعد تحليل محاور الدراسة واختبار الفرضيات توصلنا  
 (البيانات الشخصية والوظيفية)الأول تفسيرنتائج المحور 2-1
الوطنية للفلين بجيجل من حيث متغير في المؤسسة  نتائج الدراسة أن العينة المتمثلة في العاملينأظهرت -

 ت، في حين بلغ%7...الذكور  ت نسبةتفوق نسبة الإناث بفارق كبير حيث بلغ بة الذكورأن نسالجنس  
 .من عينة الدراسة %22.7ة الإناثنسب
أعلى نسبة  (سنة57أقل من  إلىسنة 57من )حسب متغير السن أن فئة العمالأظهرت نتائج الدراسة -

مئوية بنسبة  (سنة 57أكثر من)أما اقل فئة فكانت للعمال الذين تتراوح أعمارهم %72.7مئوية بنسبة 
01%. 
وهي أعلى % 72.7بـيتميزون بمستوى تعليمي جامعي بنسبة المؤسسة توظف  أنأظهرت نتائج الدراسة -

 .نسبة مقارنة بالمستويات الأخرى
 57 مئوية بنسبة (دج57111)يتقاضون راتب أقل من الدراسة أن أعلى نسبة للعمال الذين  جأظهرت نتائ-
 .%57مئوية  بنسبة(دج 1111.قل منأ إلىدج 57111من )نسبة العمال الذين يتقاضون راتب تليها %
في المؤسسة (سنة  07سنوات إلى أقل من 7من)فئة العمال أن حسب متغير الخبرة أظهرت نتائج الدراسة -

فهي تمثل أقل فئة بنسبة مئوية سنة  27إلى اقل من  07من  أما فئة العمال%7..5مئوية نسبة تمثل أعلى 
2.7 %. 

 (إدارة المعرفة)تفسير نتائج المحور الثاني2-2
 إدارة المعرفة أنها جاءت بدرجة متوسطة وفقا لمقياس الدراسة كماأظهرت نتائج الدراسة فيما يخص عمليات 

 :يلي
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على مستوى المؤسسة من وجهة نظر أفراد العينة كان متوسطا وفق مقياس درجة  المعرفةتشارك -
أما (5.07)بلغ المتوسط الحسابي العام  من حيث الأهمية النسبية إذ وجاء في المرتبة الأولىالموافقة،
 (.1.50)المعياري فقد بلغ انحرافها

تخزين المعرفة على مستوى المؤسسة من وجهة نظر أفراد العينة كان متوسطا وفق مقياس درجة الموافقة،  -
أما انحرافها ( 5.01)بلغ المتوسط الحسابي العام  من حيث الأهمية النسبية إذ وجاء في المرتبة الثانية

 (..1.5)المعياري فقد بلغ
على مستوى المؤسسة من وجهة نظر أفراد العينة كان متوسطا وفق مقياس درجة الموافقة، تطبيق المعرفة  -

أما انحرافها (5.12)بلغ المتوسط الحسابي العام  من حيث الأهمية النسبية إذ وجاء في المرتبة الثالثة
 (....1)المعياري فقد بلغ

المعرفة على مستوى المؤسسة من وجهة نظر أفراد العينة كان متوسطا وفق مقياس درجة الموافقة،  توليد-
انحرافها أما (2.05)بلغ المتوسط الحسابي العام  من حيث الأهمية النسبية إذ وجاء في المرتبة الرابعة

 (.1.55)المعياري فقد بلغ
وجاء في وفق مقياس درجة الموافقة،  ةطمتوسجاءت بدرجة تشخيص المعرفة على مستوى المؤسسة  -

أما انحرافها  (...2)بلغ المتوسط الحسابي العام  من حيث الأهمية النسبية إذ المرتبة الخامسة والأخيرة
 (.1.55)المعياري فقد بلغ

 (الأداء الوظيفي)تفسير نتائج المحور الثالث  2-3
وفقا  امرتفعكان  قدفي المؤسسة الوطنية للفلين بجيجل  الأداء الوظيفيأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى -

 (.1..1) أما انحرافها المعياري فقد بلغ(5.72)ي حسابالمتوسط لمقياس الدراسة حيث بلغت نسبة ال
 نتائج اختبار فرضيات الدراسة2-2
 فـيالمعرفـة  شـخيصيوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية لتالفرضية الصفرية والتي تنص على أنه  قبول-

الفرضــية البديلــة التــي  رفضونــ 1.17توى الدلالــة للفلــين بجيجــل عنــد مســوطنيــة الأداء الــوظيفي بالمؤسســة ال
الوطنيـة لـى الأداء الـوظيفي بالمؤسسـة المعرفـة ع شـخيصيوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية لت تـنص علـى أنـه لا

 1.17للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة 
علــى أنــه يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية لتوليــد المعرفــة علــى  رفــض الفرضــية الصــفرية والتــي تــنص-

ونقبل الفرضية البديلة التي تنص  1.17للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة الوطنية الأداء الوظيفي بالمؤسسة 
للفلــين بجيجــل عنــد  الأداء الــوظيفي بالمؤسســةيوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية لتوليــد المعرفــة علــى  علــى أنــه لا

 .1.17الدلالة مستوى 
رفض الفرضـية الصـفرية والتـي تـنص علـى أنـه يوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية لتخـزين المعرفـة علـى -

ونقبل الفرضية البديلة التي تنص  1.17للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة الوطنية الأداء الوظيفي بالمؤسسة 
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للفلـــين الوطنيـــة داء الـــوظيفي بالمؤسســـة يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائية لتخـــزين المعرفـــة علـــى الأ علـــى أنـــه لا
 .1.17بجيجل عند مستوى الدلالة 

رفــض الفرضــية الصــفرية والتــي تــنص علــى أنــه يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية لتوزيــع المعرفــة علــى -
ونقبل الفرضية البديلة التي تنص  1.17للفلين بجيجل عند مستوى الدلالة الوطنية الأداء الوظيفي بالمؤسسة 

للفلـــين الوطنيـــة يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائية لتوزيـــع المعرفـــة علـــى الأداء الـــوظيفي بالمؤسســـة  لا علـــى أنـــه
 .1.17بجيجل عند مستوى الدلالة 

ل  الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق المعرفة على الأداء و قب-
ونرفض الفرضية البديلة التي تنص  1.17عند مستوى الدلالة  للفلين بجيجلالوطنية الوظيفي بالمؤسسة 

للفلين الوطنية المعرفة على الأداء الوظيفي بالمؤسسة  طبيقيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لت على أنه لا
  .1.17بجيجل عند مستوى الدلالة 

 الاقتراحات: ثانيا
المؤسسي وتعزيز الثقة بين العاملين في  النجاحه رأس المال الفكري، وأساس تعزيز بناء الموظف باعتبار -

 ؛المنظمة، وتعزيز التواصل المشترك ولغة الحوار
استحداث وحدة إدارية في الهيكل التنظيمي تخص إدارة المعرفة وتحدد مهامها بإنشاء المعرفة وامتلاكها -

 ؛وتوزيعها
 ؛في خلق الأفكار المبدعة وضع نظام فعال للحوافز يضمن استثمار الطاقات البشرية مما يساهم-
 ؛المسيرينتطبيق إدارة المعرفة في المؤسسات الوطنية وتدعيمها من طرف -
 ؛تعزيز الثقافة التنظيمية التي تساهم في تحقيق الميزة التنافسية في المؤسسة-
 ؛تشجيع التشارك المعرفي بين الموظفين داخل وخارج المؤسسة بهدف تحقيق المنفعة المتبادلة-
وتطوير الحركة البحث العلمي من خلال الدعم  والإبداعتركز الأقسام في عملها على أسلوب التفكير أن -

 ؛والإسناد
تشجيع عملية تبادل الأفكار والمعارف والخبرات بين أعضاء المؤسسة من خلال المناقشات والحوارات في -

 ؛د الأفكاروالتي تسهم في تولي لأخرضوء المؤتمرات والندوات المنعقدة من وقت 
ضرورة أن تعمل المؤسسة محل الدراسة على تفعيل مساهمة عمليات تشخيص، توليد، تخزين وتوزيع -

 المعرفة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين؛
ضرورة أن تعمل المؤسسة محل الدراسة على تعزيز مساهمة عملية تطبيق المعرفة في تحسين الأداء -

 .الوظيفي للعاملين
 الدراسةآفاق :ثالثا
 أثر إدارة المعرفة على الأداء الاستراتيجي في المؤسسات الاقتصادية؛-
 ؛عمليات إدارة المعرفة وأثرها بتطوير مستوى الأداء المنظمي-
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دارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الخدماتية-  ؛علاقة الثقافة التنظيمية وا 
 ؛تطبيق المعرفة في القطاع العام والخاص دراسة مقارنة بين-
 .واقع إدارة المعرفة في المؤسسات الجزائرية وسبل تدعيمها-
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مركب الجرافات :واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةعز الدين هروم،  .8
 .1112، رسالة ماجستير في علوم التسيير، جامعة منتوري قسنطينة،والرافعات قسنطينة

ــــة -دراسووووة نظريووووة-الوووووظيفي للعوووواملين فووووي المنظمووووةالأداء مــــريم أرفــــيس، .9 ــــة التغيــــر الاجتماعي ،مجل
 .،جامعة بسكرة،الجزائر2و العلاقات العامة في الجزائر،العدد

أثوووور ضوووولوط العموووول النفسووووية والاجتماعيووووة علووووى أداء المؤسسووووات الاقتصووووادية محمــــد بــــن عــــدة، .11
قتصـــــــادية والتســـــــيير ، أطروحـــــــة دكتـــــــوراه، كليـــــــة العلـــــــوم الاالجزائريوووووووة فوووووووي تسووووووويير المؤسسوووووووات

 .،1122-1122والعلوم التجارية، جامعة أبو بكر بلقا يد، تلمسان، 
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ــــــدين مــــــدوري .11 ــــــور ال دارة المعرفووووووة فووووووي و أثوووووور عواموووووول الثقافووووووة التنظيميووووووة علووووووى تطبيووووووق  ،ن ا 
ـــــوراه، إدارة الأفـــــراد وحوكمـــــة الشركات،تســـــيير مؤسسوووووة اتصوووووالات الجزائووووور:المؤسسوووووة  ، أطروحـــــة دكت

 .1122-1122قايد، تلمسان، الجزائر،أبي بكر بل الموارد البشرية،جامعة
شووووركة الاتصوووووالات : تقيووووويم أثوووور الحووووووافز علووووى مسووووتوى الأداء الووووووظيفينــــادر حامــــد عبــــد الــــرزاق، _12

ــــــــــــي إدارة الأعمال،جامعــــــــــــة  الفلسووووووووووووطينية موووووووووووون وجهووووووووووووة نظوووووووووووور العوووووووووووواملين، رســــــــــــالة ماجســــــــــــتير ف
 .1121الأزهر،غزة،فلسطين،

ـــد لبصـــير، 13- ، رســـالة ماجســـتير فـــي الأداء الووووظيفي للعموووال بالمنظموووةأثووور ضووولوط العمووول علوووى هن
 .1112قتصادية وعلوم التسيير،تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الا

أثووووور عمليوووووات إدارة المعرفوووووة الجوهريوووووة فوووووي فاعليوووووة مؤسسوووووات هنـــــاء جاســـــم محمـــــد العســـــكري، 14-
 الإدارة والاقتصاد، جامعة القادسية، رسالة ماجستير في علوم إدارة الأعمال، كلية التعليم العالي

 ةالمجلات العلمي-ج
عمليات إدارة المعرفة في تحسين أداء المورد البشري بالمؤسسة صبرينة مانع وحميد بن حجوبة ، .1

،جوان 2،العدد2مؤسسة اتصالات الجزائر تيسمسيلت، مجلة الدراسات الاقتصادية،المجلد:الاقتصادية
1122. 

، دراسة قابليات البني التحتية لإدارة المعرفة في الريادة الإستراتيجية دوراحسان دهش جلاب،  .2
تحليلية لأراء عينة من المهندسين في الشركة العامة للصناعات النسيجية، مجلة القادسية للعلوم 

 .1121، 2، العدد22دية، المجلد الإدارية والاقتصا
على تحقيق  بنية التحتية لإدارة المعرفةأثر توافر الناصر محمد سعود جرادات،أحمد سعيد المعاني، .3

 .1122، 2لأعمال العربية، العدد ،مجلة الاقتصاد وافاعلية الأداء في المنظمات الأردنية
المركب المنجمي للفوسفات : ،أثر العلاقات الإنسانية على الأداء الوظيفي للعاملينمحمد العفية- .4

، 2م الاقتصادية، جامعة الجزائلربجبل العنق ولاية تبسه، مجلة الباحث ، كلية العلو 
 .22،1122الجزائر،العدد

، مجلة دور ثقافة المؤسسة في تحسين الأداء الوظيفيمحمد الصالح بوطوطن، زديرة خمار،  .5
 .1122،ديسمبر(1)عة عنابة، العددالدراسات المالية المحاسبية والإدارية،جام

عملية تقييم  وانعكاساتها فيعوامل البيئة الداخلية عبد الرحمن مصطفى الملك، ثامرحسن بكري،  .6
 .221،1122مجلة الإدارة والاقتصاد،العدد أداء العاملين،

أثر توافر البنية التحتية لإدارة المعرفة على ناصر محمود سعود جرادات وأحمد إسماعيل المعاني،  .7
، جامعة الروح القدس 2العربية ، مجلة الاقتصاد والأعمالتحقيق فاعلية الأداء في المنظمات الأردنية

 .1122الكسليك، 
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دراسة تطبيقية على : أثر التشارك بالمعرفة في تحقيق الأهداف الإستراتيجيةمي نجيب ذوابي،  .8
، المملكة الأردنية الهاشمية، 22، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية،العدد الجامعات الأردنية الخاصة

1122. 
واقع ممارسة التشارك المعرفي لدى ثروت، ياسر فتحي الهنداوي المهدي،عبد الحميد عبد الحافظ  .9

 .،1122،ديسمبر2،العدد22،مجلة العلوم التربوية والنفسية، المجلد أعضاء هيئة التدريس
شركات الأدوية : أثر تطبيق إدارة المعرفة على تطوير رأس المال البشريمحمد الصادق الرقب،  .11

 .1122، 1،العدد 21مجلد الفلسطينية، الجزء الأول، ال
 :الملتقيات-د
رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية  في :هدى بدروني،الملتقى الدولي الخامس حول 11

ظل الاقتصاديات الحديثة المتضمن إدارة المعرفة كأحد المرتكزات الأساسية في بقاء منظمات 
وعلوم التسيير  جامعة حسيبة بن بوعلي  ،كلية العلوم الاقتصاديةالأعمال والرفع من كفاءة أدائه

 .1122ديسمبر  22-22يومي  الشلف،
 المواقع الالكترونية-ه

، منشور 21:22. 11/1111/ 12،العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفيمدونة السراج المنير، _1
  http : 100 .mounir. blog spot. Com / 2017/ 01/pdf –15-html:على الموقع

،منشور على الموقع 12/12/1111،22:22، ، تنمية الأداء الوظيفي والإداريالجباليحمزة 2-
http// books. Google.dz،1122. 
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جيجل-جامعة محمد الصديق بن يحي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 قسم علوم التسيير

 إدارة الموارد البشرية:تخصص

 أثر إدارة المعرفة"في إطار تحضير شهادة الماستر والموسومة( إستبانة الدراسة)يسعدني أن أضع بين يديكم 
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 .للأغراض العلمية فقط

 

 

 

 

 :إشراف الأستاذ تحت:                                                             من إعداد الطالبتين

 بولغب وليد .دهدى مجيدر                                                                     

 سهام شوايب

 

 شكرا لتعاونكم                                                                                    

 9191_9102:الجامعي الموسم                               



 البيانات الشخصية :المحور الأول

 الجنس_0

 ذكر                                                             أنثى

 السن-9

 سنة 52إلى 52سنة                                               من 52أقل من 

 سنة22إلى 52من                سنة                          52إلى  52من 

 سنة فما فوق22

 المستوى التعليمي_5

 ابتدائي                                                        متوسط

 جامع                          ثانوي                               

 دراسات عليا

 الراتب الشهري- 4

 دج03333دج إلى اقل من 52333من  دج52333أقل من 

 دج033333دج إلى اقل من 03333من 

 الخبرة المهنية-2

 سنة 02إلى 2سنوات                                           من 2أقل من 

 سنة 52سنة                                          أكثر من 52إلى02من 

 

 

 



 إدارة المعرفة: المحور الأول

 
 الرقم

 

 
 العبارة

غير 
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

 تشخيص المعرفة
، وانتم تفهمون أهداف مؤسستكم واضحة إستراتيجية إن 10

 مؤسستكم بصفة جيدة
     

خص مؤسستكم المعرفة من خلال المشاركة في تش 19
 المؤتمرات العلمية

     

التدريبية باستمرار لزيادة تقوم مؤسستكم بتقييم الدورات  10
 مهارة العمال

     

      تشجع مؤسستكم الحوار الفعال بين زملاء العمل 14
      تشخص المعرفة من خلال نظام معلومات المؤسسة 10
تعرف مؤسستكم جيدا حجم وكمية المعرفة التي تحتاجها  10

 كل وحدة
     

 توليد المعرفة
      المبدعين للعمل لديهاتستقطب مؤسستكم الأشخاص  10
       يستفيد العمال من دورات تدريبية من أجل توسيع مداركهم 10
ن لديها على توليد الأفكار الخلاقة تشجع مؤسستكم العاملي 12

 المبدعة
     

البحوث والتطوير بشكل تسهر مؤسستكم على تعزيز  01
 مستمر 

     

      بهاخاصة  اختراعمؤسستكم براءات تمتلك  00
      أغلب المعرفة المكتسبة نتيجة عمليات التجربة 09

 تخزين المعرفة
      بالطريقة الكتابية اليدويةتتم عمليات خزن المعرفة  00
يتم تدوين الآراء والخبرات والتجارب التي يقوم بها الخبراء  04

 وحفظها في قواعد المعرفة
     

      والتدريب لحفظ المعرفةتعتمد المنظمة على الحوار  00



العاملين من أجل الحفاظ على ما  مؤسستكم زتحف 00
 يمتلكونه من معرفة طرق العمل

     

      المعرفة بمؤسستكم محمية بالصيغ القانونية المختلفة 00
بفرز المعلومات والمعارف وتنقيتها قبل  تقوم مؤسستكم  00

 تخزينها
     

 تشارك المعرفة
      يستطيع الأفراد في مؤسستكم تبادل المعرفة بسهولة 02
تمتلك المؤسسة ما يكفي من القدرات والوسائل لإيصال  91

 المعرفة للأفراد العاملين
     

النشرات الداخلية والتقارير وسيلة رئيسية لنشر تعتبر  90
 المعرفة

     

والمختصين تنشر المعرفة من خلال اللقاءات بين الخبراء  99
 ؤسسة وأفراد الم

     

التقنيات الحديثة في مرافقها للمساهمة مؤسستكم توظف  90
 في نشر المعرفة

     

      المعرفة الموجودة في المنظمة متاحة لكافة أفرادها 94
 تطبيق المعرفة

      فكرة تطبيق المعرفة  تدعم مؤسستكم  90
      العمال جميع تقنيات الجديدة للعمل بتعليم تقوم مؤسستكم  90
تسهم المعرفة التي احصل عليها في تلبية احتياجات  90

 العمل
     

بيانات التطبيق إلى بناء قاعدة ال  يستند المختصون في 90
 التي توفر فرص الإفادة من المعرفة

     

      في تطبيق المعرفة على التوجيه والإرشادتعتمد مؤسستكم  92
العاملين للمعارف الجديدة تهتم مؤسستكم  بمدى تطبيق  01

 عند تقييم أدائهم 
     

 الأداء الوظيفي :المحور الثاني
      تقوم باستغلال كافة الإمكانات التي لديك عند أداء عملك  00
      رغبة في الالتزام أكثر بالعمل كلدي 09
      والاستعداد للعمل خارج أوقات الدوام لديك الجاهزية 00



 

      ملفي كثير من الأمور المتعلقة بالع يستشيرك زملائك 04
      المدير في أداء بعض الأعمال الصعبة كيعتمد علي 00
      تنجز عملك في الوقت المحدد 00
      تبذل كل ما في وسعك لانجاز الأعمال بطريقة صحيحة  00
      إبراز مهاراتك أثناء أداء عملك  علىحرص ت 00
      تتوفر لديك القدرة على الإبداع وتطوير العمل 02
       أفضلتشارك في الدورات التكوينية من أجل أداء  41
      لديك القدرة على التأقلم مع المشكلات الطارئة  40
      تنتقد الأداء الضعيف وتشجع تحسينه 49
      مهاراتك أثناء أداء عملكتبرز  40
      تحرص على تحسين مستوى أدائك  44
      يقدم لك مسؤوولك النصائح باستمرار لتحسين عملك 40
      تخطط مستقبلا للوصول إلى الأداء الجيد 40



 الملاحق
 

 قائمة الأساتذة المحكمين(:10)الملحق رقم

 الاسم واللقب الرتبة الكلية الجامعة
 عيسى نجيمي أستاذ محاضر أ كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جيجل
حاضر بأستاذ م كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جيجل  محمد صالحي 
أ أستاذ محاضر كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جيجل  بلال كرامش  
زين العابدين  أستاذ محاضر ب كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جيجل

 طويجني
 عمر بلجازية أستاذ محاضر أ كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جيجل



 الملاحق
 

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول
 بعد تشخيص المعرفةصدق الاتساق الداخلي لعبارات 

 
 

 

Corrélations 

 

 إستراتيجية إن

 واضحة، مؤسستكم

 تفهمون وأنتم

 مؤسستكم أهداف

 جيدة بصفة

  تشخص

 مؤسستكم

 من المعرفة

 خلال

 المشاركة

 في

 المؤتمرات

 العلمية

 مؤسستكم تقوم

 الدورات بتقييم

 التدريبية

 لزيادة باستمرار

 العمال مهارة

 تشجع

 مؤسستكم

 الفعال الحوار

 زملاء بين

 العمل

 تشخص

 من المعرفة

 نظام خلال

 معلومات

 المؤسسة

 تعرف

 جيدا مؤسستكم

 وكمية حجم

 التي المعرفة

 كل تحتاجها

 وحدة

 وأنتم واضحة، مؤسستكم إستراتيجية إن

 جيدة بصفة مؤسستكم أهداف تفهمون

Corrélat

ion de 

Pearson 

1 ,055 ,146 ,360
*
 ,308 ,116 

Sig. 

(bilatéra

le) 

 ,737 ,370 ,023 ,053 ,477 

N 40 40 40 40 40 40 

 خلال من المعرفة مؤسستكم  تشخص

 العلمية المؤتمرات في المشاركة

Corrélat

ion de 

Pearson 

,055 1 ,691
**
 ,537

**
 ,589

**
 ,455

**
 

Sig. 

(bilatéra

le) 

,737  ,000 ,000 ,000 ,003 

N 40 40 40 40 40 40 

 التدريبية الدورات بتقييم مؤسستكم تقوم

 العمال مهارة لزيادة باستمرار

Corrélat

ion de 

Pearson 

,146 ,691
**
 1 ,685

**
 ,632

**
 ,079 

Sig. 

(bilatéra

le) 

,370 ,000  ,000 ,000 ,630 

N 40 40 40 40 40 40 

 زملاء بين الفعال الحوار مؤسستكم تشجع

 العمل

Corrélat

ion de 

Pearson 

,360
*
 ,537

**
 ,685

**
 1 ,648

**
 ,092 

Sig. 

(bilatéra

le) 

,023 ,000 ,000  ,000 ,573 

N 40 40 40 40 40 40 



 الملاحق
 

 معلومات نظام خلال من المعرفة تشخص

 المؤسسة

Corrélat

ion de 

Pearson 

,308 ,589
**
 ,632

**
 ,648

**
 1 ,429

**
 

Sig. 

(bilatéra

le) 

,053 ,000 ,000 ,000  ,006 

N 40 40 40 40 40 40 

 المعرفة وكمية حجم جيدا مؤسستكم تعرف

 وحدة كل تحتاجها التي

Corrélat

ion de 

Pearson 

,116 ,455
**
 ,079 ,092 ,429

**
 1 

Sig. 

(bilatéra

le) 

,477 ,003 ,630 ,573 ,006  

N 40 40 40 40 40 40 

Corrélat المعرفة_تشخيص

ion de 

Pearson 

,449
**
 ,798

**
 ,790

**
 ,800

**
 ,858

**
 ,503

**
 

Sig. 

(bilatéra

le) 

,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 

N 40 40 40 40 40 40 

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

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

 المعرفة توليد لبعد الداخلي الاتساق صدق

Corrélations 

 

 تستقطب

 مؤسستكم

 الأشخاص

 المبدعين

 لديها للعمل

 يستفيد

 من العمال

 دورات

 تدريبية

 أجل من

 توسيع

 مداركهم

 تشجع

 مؤسستكم

 العاملين

 على لديها

 توليد

 الأفكار

 الخلاقة

 المبدعة

 تسهر

 مؤسستكم

 تعزيز على

 البحوث

 والتطوير

 بشكل

 مستمر

 تمتلك

 مؤسستكم

 براءات

 خاصة اختراع

 بها

 المكتسبة المعرفة أغلب

 التجربة عمليات نتيجة

 للعمل المبدعين الأشخاص مؤسستكم تستقطب

 لديها

Corrélation 

de Pearson 
1 ,133 ,470

**
 ,515

**
 ,007 ,078 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,414 ,002 ,001 ,964 ,633 

N 40 40 40 40 40 40 

 أجل من تدريبية دورات من العمال يستفيد

 مداركهم توسيع

Corrélation 

de Pearson 
,133 1 ,536

**
 ,209 ,069 ,558

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,414  ,000 ,196 ,673 ,000 



 الملاحق
 

N 40 40 40 40 40 40 

 توليد على لديها العاملين مؤسستكم تشجع

 المبدعة الخلاقة الأفكار

Corrélation 

de Pearson 
,470

**
 ,536

**
 1 ,688

**
 ,280 ,429

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,002 ,000  ,000 ,081 ,006 

N 40 40 40 40 40 40 

 والتطوير البحوث تعزيز على مؤسستكم تسهر

 مستمر بشكل

Corrélation 

de Pearson 
,515

**
 ,209 ,688

**
 1 ,503

**
 ,161 

Sig. 

(bilatérale) 
,001 ,196 ,000  ,001 ,320 

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation بها خاصة اختراع براءات مؤسستكم تمتلك

de Pearson 
,007 ,069 ,280 ,503

**
 1 ,395

*
 

Sig. 

(bilatérale) 
,964 ,673 ,081 ,001  ,012 

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation التجربة عمليات نتيجة المكتسبة المعرفة أغلب

de Pearson 
,078 ,558

**
 ,429

**
 ,161 ,395

*
 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,633 ,000 ,006 ,320 ,012  

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation المعرفة_توليد

de Pearson 
,552

**
 ,660

**
 ,844

**
 ,748

**
 ,534

**
 ,665

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

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

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

 المعرفة تخزين لبعد الداخلي الاتساق صدق

Corrélations 

 

 عمليات تتم

 المعرفة خزن

 بالطريقة

 الكتابية

 اليدويةوالآلية

 تدوين يتم

 الآراء

 والخبرات

 والتجارب

 يقوم التي

 الخبراء بها

 في وحفظها

 قواعد

 المعرفة

 تعتمد

 على مؤسستكم

 الحوار

 لحفظ والتدريب

 المعرفة

 تحفز

 مؤسستكم

 العاملين

 أجل من

 الحفاظ

 ما على

 يمتلكونه

 معرفة من

 طرق

 العمل

 المعرفة

 بمؤسستكم

 محمية

 بالصيغ

 القانونية

 المختلفة

 تقوم

 مؤسستكم

 بفرز

 المعلومات

 والمعارف

 قبل وتنقيتها

 تخزينها

 الكتابية بالطريقة المعرفة خزن عمليات تتم

 اليدويةوالآلية

Corrélation de 

Pearson 
1 ,735

**
 ,525

**
 -,087 ,481

**
 ,363

*
 



 الملاحق
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,001 ,592 ,002 ,021 

N 40 40 40 40 40 40 

 التي والتجارب والخبرات الآراء تدوين يتم

 المعرفة قواعد في وحفظها الخبراء بها يقوم

Corrélation de 

Pearson 
,735

**
 1 ,679

**
 ,059 ,720

**
 ,625

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,718 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 لحفظ والتدريب الحوار على مؤسستكم تعتمد

 المعرفة

Corrélation de 

Pearson 
,525

**
 ,679

**
 1 ,214 ,413

**
 ,703

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000  ,185 ,008 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 على الحفاظ أجل من العاملين مؤسستكم تحفز

 العمل طرق معرفة من يمتلكونه ما

Corrélation de 

Pearson 
-,087 ,059 ,214 1 ,033 ,290 

Sig. (bilatérale) ,592 ,718 ,185  ,838 ,069 

N 40 40 40 40 40 40 

 القانونية بالصيغ محمية بمؤسستكم المعرفة

 المختلفة

Corrélation de 

Pearson 
,481

**
 ,720

**
 ,413

**
 ,033 1 ,703

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,008 ,838  ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 والمعارف المعلومات بفرز مؤسستكم تقوم

 تخزينها قبل وتنقيتها

Corrélation de 

Pearson 
,363

*
 ,625

**
 ,703

**
 ,290 ,703

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,021 ,000 ,000 ,069 ,000  

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation de المعرفة_تخزين

Pearson 
,677

**
 ,875

**
 ,804

**
 ,354

*
 ,784

**
 ,852

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,025 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

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

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

 المعرفة تشارك لبعد الداخلي الاتساق صدق

 

Corrélations 

 

 يستطيع

 في الأفراد

 مؤسستكم

 تبادل

 المعرفة

 بسهولة

 تمتلك

 المؤسسة

 يكفي ما

 من

 القدرات

 والوسائل

 لإيصال

 المعرفة

 للأفراد

 العاملين

تعتبرالنشرا

 الداخلية ت

 والتقارير

 وسيلة

 لنشر رئيسية

 المعرفة

 تنشر

 من المعرفة

 خلال

 بين اللقاءات

 الخبراء

 والمختصين

 وأفراد

 المؤسسة

 توظف

 مؤسستكم

 التقنيات

 في الحديثة

 مرافقها

 في للمساهمة

 المعرفة نشر

 في الموجودة المعرفة

 لكافة متاحة مؤسستكم

   أفرادها



 الملاحق
 

 المعرفة تبادل مؤسستكم في الأفراد يستطيع

 بسهولة

Corrélation 

de Pearson 
1 ,629

**
 ,509

**
 ,412

**
 ,398

*
 ,436

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,001 ,008 ,011 ,005 

N 40 40 40 40 40 40 

 والوسائل القدرات من يكفي ما المؤسسة تمتلك

 العاملين للأفراد المعرفة لإيصال

Corrélation 

de Pearson 
,629

**
 1 ,638

**
 ,721

**
 ,708

**
 ,602

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 رئيسية وسيلة والتقارير الداخلية تعتبرالنشرات

 المعرفة لنشر

Corrélation 

de Pearson 
,509

**
 ,638

**
 1 ,757

**
 ,569

**
 ,476

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,001 ,000  ,000 ,000 ,002 

N 40 40 40 40 40 40 

 الخبراء بين اللقاءات خلال من المعرفة تنشر

 المؤسسة وأفراد والمختصين

Corrélation 

de Pearson 
,412

**
 ,721

**
 ,757

**
 1 ,694

**
 ,628

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,008 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 مرافقها في الحديثة التقنيات مؤسستكم توظف

 المعرفة نشر في للمساهمة

Corrélation 

de Pearson 
,398

*
 ,708

**
 ,569

**
 ,694

**
 1 ,525

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,011 ,000 ,000 ,000  ,001 

N 40 40 40 40 40 40 

 لكافة متاحة مؤسستكم في الموجودة المعرفة

 أفرادها

Corrélation 

de Pearson 
,436

**
 ,602

**
 ,476

**
 ,628

**
 ,525

**
 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,005 ,000 ,002 ,000 ,001  

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation المعرفة_تشارك

de Pearson 
,682

**
 ,883

**
 ,822

**
 ,876

**
 ,811

**
 ,763

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

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

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

 المعرفة تطبيق لبعد الداخلي الاتساق صدق
 
 

Corrélations 



 الملاحق
 

 

 تدعم

 مؤسستكم

 فكرة

 تطبيق

 المعرفة

 تقوم

 مؤسستكم

 بتعليم

 العمال

 جميع

 تقنيات

 العمل

 الجديدة

 تسهم

 التي المعرفة

 احصل

 في عليها

 تلبية

 احتياجات

 العمل

 يستند

 المختصون

 التطبيق في

 بناء إلى

 قاعدة

 التي البيانات

 فرص توفر

 من الإستفادة

 المعرفة

 تعتمد

 في مؤسستكم

 المعرفة تطبيق

 التوجيه على

 والإرشاد

 بمدى مؤسستكم تهتم

 العاملين تطبيق

 عند الجديدة للمعارف

 أدائهم تقييم

 Corrélation de المعرفة تطبيق فكرة مؤسستكم تدعم

Pearson 
1 ,702

**
 ,667

**
 ,699

**
 ,641

**
 ,668

**
 

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

N 40 40 40 40 40 40 

 تقنيات جميع العمال بتعليم مؤسستكم تقوم

 الجديدة العمل

Corrélation de 

Pearson 
,702

**
 1 ,533

**
 ,441

**
 ,685

**
 ,655

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,004 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 تلبية في عليها احصل التي المعرفة تسهم

 العمل احتياجات

Corrélation de 

Pearson 
,667

**
 ,533

**
 1 ,606

**
 ,616

**
 ,506

**
 

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

N 40 40 40 40 40 40 

 قاعدة بناء إلى التطبيق في المختصون يستند

 من الإستفادة فرص توفر التي البيانات

 المعرفة

Corrélation de 

Pearson 
,699

**
 ,441

**
 ,606

**
 1 ,542

**
 ,474

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000  ,000 ,002 

N 40 40 40 40 40 40 

 على المعرفة تطبيق في مؤسستكم تعتمد

 والإرشاد التوجيه

Corrélation de 

Pearson 
,641

**
 ,685

**
 ,616

**
 ,542

**
 1 ,714

**
 

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

N 40 40 40 40 40 40 

 للمعارف العاملين تطبيق بمدى مؤسستكم تهتم

 أدائهم تقييم عند الجديدة

Corrélation de 

Pearson 
,668

**
 ,655

**
 ,506

**
 ,474

**
 ,714

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,002 ,000  

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation de المعرفة_تطبيق

Pearson 
,886

**
 ,821

**
 ,783

**
 ,756

**
 ,852

**
 ,829

**
 

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

N 40 40 40 40 40 40 

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

 صدق الاتساق الداخلي لبعد الأداء الوظيفي
 

Corrélations 



 الملاحق
 

 

 باستغلال تقوم

 الإمكانات كافة

 عند لديك التي

 عملك أداء

 رغبة لديك

 الالتزام في

 بالعمل أكثر

 الجاهزية لديك

 للعمل والاستعداد

 الدوام أوقات خارج

 أجل من الرسمي

 الأداء حجم إنجاز

 المطلوب الوظيفي

 يستشيرك

 في زملاؤك

 من كثير

 المتعلقة الأمور

 بالعمل

 عليك يعتمد

 أداء في المدير

 الأعمال بعض

 الوظيفي_الأداء الصعبة

 كافة باستغلال تقوم

 عند لديك التي الإمكانات

 عملك أداء

Corrélation de 

Pearson 
1 ,696

**
 ,635

**
 ,362

*
 ,270 ,681

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,000 ,022 ,092 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 أكثر الالتزام في رغبة لديك

 بالعمل

Corrélation de 

Pearson 
,696

**
 1 ,811

**
 ,302 ,315

*
 ,595

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000  ,000 ,058 ,048 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 والاستعداد الجاهزية لديك

 الدوام أوقات خارج للعمل

 إنجاز أجل من الرسمي

 الوظيفي الأداء حجم

 المطلوب

Corrélation de 

Pearson 
,635

**
 ,811

**
 1 ,410

**
 ,367

*
 ,618

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000  ,009 ,020 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 كثير في زملاؤك يستشيرك

 بالعمل المتعلقة الأمور من

Corrélation de 

Pearson 
,362

*
 ,302 ,410

**
 1 ,748

**
 ,800

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,022 ,058 ,009  ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 أداء في المدير عليك يعتمد

 الصعبة الأعمال بعض

Corrélation de 

Pearson 
,270 ,315

*
 ,367

*
 ,748

**
 1 ,721

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,092 ,048 ,020 ,000  ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 Corrélation de الوظيفي_الأداء

Pearson 
,681

**
 ,595

**
 ,618

**
 ,800

**
 ,721

**
 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 40 40 40 40 40 40 

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

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

 

Corrélations 



 الملاحق
 

 الوظيفي_الأداء 

 عملك تنجز

 الوقت في

 المحدد

 بوسعك ما كل تبذل

 الأعمال لإنجاز

 صحيحة بطريقة

 على تحرص

 مهاراتك إبراز

 أداء أثناء

 عملك

 لديك تتوفر

 على القدرة

 الإبداع

 العمل وتطوير

 الدورات في تشارك

 أجل من التكوينية

 أفضل أداء

 Corrélation de الوظيفي_الأداء

Pearson 
1 ,827

**
 ,755

**
 ,759

**
 ,807

**
 ,565

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 

 الوقت في عملك تنجز

 المحدد

Corrélation de 

Pearson 
,827

**
 1 ,805

**
 ,753

**
 ,744

**
 ,280 

Sig. 

(bilatérale) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,081 

N 40 40 40 40 40 40 

 لإنجاز بوسعك ما كل تبذل

 صحيحة بطريقة الأعمال

Corrélation de 

Pearson 
,755

**
 ,805

**
 1 ,856

**
 ,603

**
 ,163 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,316 

N 40 40 40 40 40 40 

 إبراز على تحرص

 عملك أداء أثناء مهاراتك

Corrélation de 

Pearson 
,759

**
 ,753

**
 ,856

**
 1 ,671

**
 ,195 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000  ,000 ,228 

N 40 40 40 40 40 40 

 على القدرة لديك تتوفر

 العمل وتطوير الإبداع

Corrélation de 

Pearson 
,807

**
 ,744

**
 ,603

**
 ,671

**
 1 ,446

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000  ,004 

N 40 40 40 40 40 40 

 الدورات في تشارك

 أداء أجل من التكوينية

 أفضل

Corrélation de 

Pearson 
,565

**
 ,280 ,163 ,195 ,446

**
 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,081 ,316 ,228 ,004  

N 40 40 40 40 40 40 

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

 

Corrélations 

 الوظيفي_الأداء 

 على القدرة لديك

 مع التأقلم

 المشكلات

 أثناء الطارئة

 العمل

 الأداء تنتقد

 الضعيف

 تحسينه وتشجع

 تبرز

 مهاراتك

 أداء اثناء

 عملك

 على تحرص

 مستوى تحسين

 أدائك

 مسؤولك لك يقدم

 النصائح

 لتحسين باستمرار

 عملك

 مستقبلا تخطط

 الى للوصول

 الجيد الأداء



 الملاحق
 

 Corrélation الوظيفي_الأداء

de Pearson 
1 ,780

**
 ,778

**
 ,774

**
 ,750

**
 ,364

*
 ,819

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,000 ,000 ,000 ,021 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 على القدرة لديك

 المشكلات مع التأقلم

 العمل أثناء الطارئة

Corrélation 

de Pearson 
,780

**
 1 ,747

**
 ,560

**
 ,432

**
 ,564

**
 ,509

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000  ,000 ,000 ,005 ,000 ,001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 الضعيف الأداء تنتقد

 تحسينه وتشجع

Corrélation 

de Pearson 
,778

**
 ,747

**
 1 ,662

**
 ,548

**
 ,457

**
 ,566

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,003 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 اثناء مهاراتك تبرز

 عملك أداء

Corrélation 

de Pearson 
,774

**
 ,560

**
 ,662

**
 1 ,700

**
 ,139 ,651

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000  ,000 ,393 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 على تحرص

 مستوى تحسين

 أدائك

Corrélation 

de Pearson 
,750

**
 ,432

**
 ,548

**
 ,700

**
 1 -,009 ,696

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,005 ,000 ,000  ,955 ,000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 مسؤولك لك يقدم

 باستمرار النصائح

 عملك لتحسين

Corrélation 

de Pearson 
,364

*
 ,564

**
 ,457

**
 ,139 -,009 1 ,102 

Sig. 

(bilatérale) 
,021 ,000 ,003 ,393 ,955  ,532 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 مستقبلا تخطط

 الأداء الى للوصول

 الجيد

Corrélation 

de Pearson 
,819

**
 ,509

**
 ,566

**
 ,651

**
 ,696

**
 ,102 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,532  

N 40 40 40 40 40 40 40 

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

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

 معامل الثبات ألفا كرونباخ 
 إدارة المعرفة  معامل الثبات بالنسبة للمحور الأول

 

Statistiques de fiabilité 



 الملاحق
 

 

 

 
 
 
 

 معامل ثبات المحور الثاني الأداء الوظيفي
 
 

 

 

 
 
 
 

 معامل الثبات الكلي
 

 

 

 
 

 
 
  جابات افراد العينة على محور إدارة المعرفةإ

 إجابات افراد العينة حول تشخيص المعرفة 
 

 

Statistiques 

 

 إستراتيجية إن

 مؤسستكم

 وأنتم واضحة،

 أهداف تفهمون

 بصفة مؤسستكم

 جيدة

  تشخص

 مؤسستكم

 من المعرفة

 خلال

 في المشاركة

 المؤتمرات

 العلمية

 بتقييم مؤسستكم تقوم

 التدريبية الدورات

 لزيادة باستمرار

 العمال مهارة

 تشجع

 مؤسستكم

 الفعال الحوار

 زملاء بين

 العمل

 المعرفة تشخص

 نظام خلال من

 معلومات

 المؤسسة

 مؤسستكم تعرف

 وكمية حجم جيدا

 التي المعرفة

 المعرفة_تشخيص وحدة كل تحتاجها

N Valide 40 40 40 40 40 40 40 

Manquan

t 
0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,2500 2,7500 2,8250 3,0250 3,0500 2,9750 2,9783 

Ecart type ,80861 ,86972 1,03497 ,94699 ,87560 ,89120 ,63737 

 

 إجابات افرد العينة حول توليد المعرفة
Statistiques 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,931 30 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,932 16 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,943 46 



 الملاحق
 

 

 تستقطب

 مؤسستكم

 الأشخاص

 للعمل المبدعين

 لديها

 العمال يستفيد

 دورات من

 من تدريبية

 توسيع أجل

 مداركهم

 مؤسستكم تشجع

 على لديها العاملين

 الأفكار توليد

 المبدعة الخلاقة

 تسهر

 على مؤسستكم

 البحوث تعزيز

 والتطوير

 مستمر بشكل

 مؤسستكم تمتلك

 اختراع براءات

 بها خاصة

 المعرفة أغلب

 نتيجة المكتسبة

 المعرفة_توليد التجربة عمليات

N Valide 40 40 40 40 40 40 40 

Manqu

ant 
0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,7500 2,9000 2,8750 2,7000 2,4250 3,4000 2,8417 

Ecart type 1,00639 1,15025 ,85297 ,93918 ,87376 ,98189 ,64268 

 

 

 إجابات افراد العينة حول تخزين المعرفة
Statistiques 

 

 خزن عمليات تتم

 بالطريقة المعرفة

 الكتابية

 اليدويةوالآلية

 تدوين يتم

 الآراء

 والخبرات

 التي والتجارب

 بها يقوم

 الخبراء

 في وحفظها

 المعرفة قواعد

 مؤسستكم تعتمد

 الحوار على

 لحفظ والتدريب

 المعرفة

 مؤسستكم تحفز

 من العاملين

 الحفاظ أجل

 ما على

 من يمتلكونه

 طرق معرفة

 العمل

 المعرفة

 محمية بمؤسستكم

 القانونية بالصيغ

 المختلفة

 بفرز مؤسستكم تقوم

 المعلومات

 وتنقيتها والمعارف

 المعرفة_تخزين تخزينها قبل

N Valide 40 40 40 40 40 40 40 

Manqu

ant 
0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,4500 3,1000 3,2750 3,0250 2,7750 3,0250 3,1083 

Ecart type ,78283 ,90014 ,87669 ,91952 1,02501 ,86194 ,64776 

 

 إجابات أفراد العينة حول تشارك المعرفة
 

 

Statistiques 

 

 الأفراد يستطيع

 مؤسستكم في

 المعرفة تبادل

 بسهولة

 المؤسسة تمتلك

 من يكفي ما

 القدرات

 والوسائل

 لإيصال

 للأفراد المعرفة

 العاملين

 تعتبرالنشرات

 والتقارير الداخلية

 لنشر رئيسية وسيلة

 المعرفة

 المعرفة تنشر

 خلال من

 بين اللقاءات

 الخبراء

 والمختصين

 وأفراد

 المؤسسة

 مؤسستكم توظف

 الحديثة التقنيات

 مرافقها في

 نشر في للمساهمة

 المعرفة

 الموجودة المعرفة

 متاحة مؤسستكم في

 المعرفة_تشارك أفرادها لكافة

N Valide 40 40 40 40 40 40 40 

Manqua

nt 
0 0 0 0 0 0 0 



 الملاحق
 

Moyenne 3,6000 2,9750 3,3500 3,2000 2,9000 2,9000 3,1542 

Ecart type ,74421 ,80024 ,92126 ,85335 ,90014 ,90014 ,68914 

 

 إجابات افراد العينة على تطبيق إدارة المعرفة
 

Statistiques 

 

 مؤسستكم تدعم

 تطبيق فكرة

 المعرفة

 مؤسستكم تقوم

 العمال بتعليم

 تقنيات جميع

 الجديدة العمل

 التي المعرفة تسهم

 في عليها احصل

 احتياجات تلبية

 العمل

 يستند

 في المختصون

 إلى التطبيق

 قاعدة بناء

 التي البيانات

 فرص توفر

 من الإستفادة

 المعرفة

 مؤسستكم تعتمد

 تطبيق في

 على المعرفة

 والإرشاد التوجيه

 بمدى مؤسستكم تهتم

 العاملين تطبيق

 الجديدة للمعارف

 المعرفة_تطبيق أدائهم تقييم عند

N Valide 40 40 40 40 40 40 40 

Manqua

nt 
0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,8750 3,1000 3,3000 2,8250 3,1000 2,9500 3,0250 

Ecart type ,91111 ,98189 ,82275 ,93060 ,90014 1,08486 ,77123 

 

 إجابات أفراد العينة حول الأداء الوظيفي

 

Statistiques 

 الوظيفي_الأداء 

 باستغلال تقوم

 الإمكانات كافة

 عند لديك التي

 عملك أداء

 في رغبة لديك

 بالعمل أكثر الالتزام

 الجاهزية لديك

 خارج للعمل والاستعداد

 من الرسمي الدوام أوقات

 الأداء حجم إنجاز أجل

 المطلوب الوظيفي

 في زملاؤك يستشيرك

 المتعلقة الأمور من كثير

 بالعمل

 بعض أداء في المدير عليك يعتمد

 الصعبة الأعمال

N Valide 40 40 40 40 40 40 

Manqua

nt 
0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,5219 3,6500 3,6000 3,4750 3,5500 3,0500 

Ecart type ,70035 ,86380 ,95542 1,01242 ,95943 1,17561 

 

 

Statistiques 

 الوظيفي_الأداء 

 في عملك تنجز

 المحدد الوقت

 بوسعك ما كل تبذل

 الأعمال لإنجاز

 صحيحة بطريقة

 على تحرص

 مهاراتك إبراز

 عملك أداء أثناء

 على القدرة لديك تتوفر

 العمل وتطوير الإبداع

 في تشارك

 التكوينية الدورات

 أداء أجل من

 أفضل

 التأقلم على القدرة لديك

 الطارئة المشكلات مع

 العمل أثناء

N Valide 40 40 40 40 40 40 40 
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Manqua

nt 
0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,5219 3,7750 3,8750 3,7500 3,4250 3,2250 3,2250 

Ecart type ,70035 ,91952 ,96576 ,95407 ,93060 ,99968 ,99968 

 

 

Statistiques 

 الوظيفي_الأداء 

 الضعيف الأداء تنتقد

 تحسينه وتشجع

 اثناء مهاراتك تبرز

 عملك أداء

 تحسين على تحرص

 أدائك مستوى

 مسؤولك لك يقدم

 باستمرار النصائح

 عملك لتحسين

 الأداء الى للوصول مستقبلا تخطط

 الجيد

N Valide 40 40 40 40 40 40 

Manqua

nt 
0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,5219 3,4750 3,4500 3,8000 3,3250 3,7000 

Ecart type ,70035 ,98677 ,95943 ,93918 1,18511 1,04268 

 نتائج اختبار الفرضية الاولى
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variatio

n de F ddl1 ddl2 

Sig. 

Variatio

n de F 

1 ,333
a
 ,111 ,088 ,66891 ,111 4,753 1 38 ,036 

a. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تشخيص 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,126 1 2,126 4,753 ,036
b
 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients 

non 

standardisés 

Coefficient

s 

standardis

és 

t Sig. 

Corrélations Statistiques de colinéarité 

B 

Erreur 

standa

rd Bêta 

Corrélation 

simple Partielle Partielle 

Toléranc

e VIF 

1 (Const

ante) 
2,431 ,512  

4,75

2 
,000      

تشخيص

 المعرفة_
,366 ,168 ,333 

2,18

0 
,036 ,333 ,333 ,333 1,000 1,000 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 



 الملاحق
 

Résidu 17,003 38 ,447   

Total 19,129 39    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تشخيص 

 

 

 

 اختبار الفرضية الثانية
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,317
a
 ,101 ,077 ,67290 

a. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_توليد 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,923 1 1,923 4,247 ,046
b
 

Résidu 17,206 38 ,453   

Total 19,129 39    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_توليد 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,540 ,488  5,203 ,000 

 046, 2,061 317, 168, 346, المعرفة_توليد

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 اختبار الفرضية الثالثة

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,262
a
 ,069 ,044 ,68474 

a. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تخزين 



 الملاحق
 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,312 1 1,312 2,799 ,103
b
 

Résidu 17,817 38 ,469   

Total 19,129 39    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تخزين 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,642 ,537  4,918 ,000 

 103, 1,673 262, 169, 283, المعرفة_تخزين

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 اختبار الفرضية الرابعة

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,245
a
 ,060 ,035 ,68785 

a. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تشارك 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,150 1 1,150 2,431 ,127
b
 

Résidu 17,979 38 ,473   

Total 19,129 39    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تشارك 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 
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B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,736 ,516  5,305 ,000 

 127, 1,559 245, 160, 249, المعرفة_تشارك

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 اختبار الفرضية الخامسة

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,478
a
 ,229 ,208 ,62316 

a. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تطبيق 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4,373 1 4,373 11,261 ,002
b
 

Résidu 14,756 38 ,388   

Total 19,129 39    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante), المعرفة_تطبيق 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,208 ,404  5,472 ,000 

 002, 3,356 478, 129, 434, المعرفة_تطبيق

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 



 الملخص
 

التعرف على أثر إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة  تهدف هذه الدراسة إلى 
ي في الجانب النظري ي التحليلفي هذه الدراسة على المنهج الوصفالوطنية للفلين وحدة جيجل، وقد اعتمدنا 

 .ومنهج دراسة حالة في الجانب التطبيقي

لفئات العاملة بالمؤسسة، وقد اعتمدنا في مفردة من كافة ا 04مكونة من عشوائيةحيث تم اختبار عينة 
دراستنا على استبيان تضمن أسئلة متعلقة بثلاث محاور كل محور يصب في فكرة فرضيات الدراسة كما  

ليل البيانات الشخصية والوظيفية في تحبرنامج التحليل الإحصائي اعتمدنا في تحليل بيانات الاستبيان على  
 .اختبار الفرضيات،وبينت النتائج أن هناك تأثير متوسط للمتغيرات المستقلة على المتغير التابعو 

أهمياااة إبااارا  قيماااة الماااورد البشاااري باعتبااااره المحااارك الرئيساااي الاااذي لا يمكااان  وكاااان مااان باااين نتاااائج الدراساااة
ضارورة أن تعمال المؤسساة علاى  مان باين توصايات الدراساةو الاستغناء عنه في العملية التنظيمياة والإنتاجياة، 

 المعرفة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين لياتتفعيل مساهمة عم
، المؤسسة الوطنية الأداء الوظيفيالمعرفة،عمليات إدارة المعرفة، إدارة المعرفة، :الكلمات المفتاحية

 .للفلين

Abstract 

This study aims to identify the effect of knowledge management on the job performance of 

employees of the corporation and the jijel unit, In this study we have relied  on descriptive 

analytical  approach in the theoretical side and casa study approach in the side ,  

where a random sample of 40 individuals from all working groups of the institution was 

tested, and in our study we relied on a questions that included question related to three axes, each 

axis that leads to the idea of the study hypotheses, results there is average effect of the independent 

variables on the dependent variable. 

Among the results of the study was the importance of highlighting the value of the human 

rescues as it is the main and indispensable   engine  in the organizational and productive process . 

among the recommendation of the study is the necessity to activate the contribution of knowledge 

process to improving the job performance of works. 

 

 

Keys word knowledge .knowledge management. knowledge management processes .job 

performance national cork foundation .  
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