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  كلمة شكر
نا نشكر االله على منّه وكرمه، إذ وفقنا في إتمام هذا العمل، فلك الحمد   ربّ

ن هذا العمل المتواضع لم یكن لینجز إلاّ بمساعدة مجموعة من الأشخاص الذین إ
فجزاه " برحال عبد الوهاب" نكنّ لهم فائق التقدیر والاحترام أولهم الأستاذ المشرف 

الذي لم یبخل علینا بأفكاره  "عیسى نجیمي" ننسى الأستاذ الدكتوراالله خیرا، كما لا 
و كان كریما جدا معنا في كل مرة نطلب منه المساعدة فله جزیل الشكر والتقدیر 

  .والاحترام
فرع  –والشكر موصول إلى كل موظفي المدیریة العملیة الولائیة لاتصالات الجزائر 

وجمیع زملائهم في العمل  "قیبوعة" والسید  "بوشمط" ونخص بالذكر السید  -جیجل
الذین قدموا لنا ید العون للحصول على المعلومات التي نحتاجها لدراستنا، ولم یبخلوا 

  .علینا بوقتهم 
  .وأخیرا شكرا وتقدیرا لكل من كان لهم نصیب في إعداد هذا العمل
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 مقدمة عامة
 

 
  أ

تعدد التحدیات التي تواجهها المؤسسات وتوسع الأفق الذي ینبغي أن تفكر فیه أدى دوراً محوریاً  إن
ظهرت العدید من النماذج والمداخل  في ترسیخ أثر تلك التحدیات في مجال أعمالها وتوجهاتها وكنتیجة لذلك

ومن بینها مدخل إدارة المعرفة والذي كان نتاج  الإداریة التي تسعى إلى تحسین الأداء في المنظمات
التطورات الفكریة المعاصرة، ولقد نتج عنه ارتفاع في قیمة وأهمیة الأصول الغیر المادیة والتي یقصد بها 

  .والناتجة عن الممارسة الفعلیة للعمل المعرفة المتراكمة في عقول الأفراد
مستقبل منظمات الأعمال الیوم یتوقف على مدى إدراكها واستثمارها الفعال لمختلف مواردها أصبح  لقد

ساهمت  إدارة المعرفة التي وموجوداتها من أجل زیادة قدراتها التنافسیة ومحاولة التسلح بالمدخل المعرفي أو
یعد ذلك أمرا ضروریا لبناء آلیة التشارك في  إذاد العاملین داخل المؤسسات، في زیادة الاتصال بین الأفر 

وتحقیق العدید من الممیزات التي تساعدها في تخطي مختلف التحدیات  ،المعرفة وتبادل الخبرات فیما بینهم
   . المؤسساتهذه   جهاالتي تو 

 مشكلة الدراسة -1
التغیرات والتطورات الحاصلة في عالم الأعمال الیوم فلم لم تبقى المؤسسات الجزائریة تعمل بمعزل عن 

یعد هناك ما یمنع وجودها داخل حدود المنافسة وفرض السیطرة في الأسواق العالمیة، فنظرا لزیادة أهمیة 
المعرفة واتجاه المؤسسات التي تسعى إلى البقاء والتمیز إلى تركیز جهودها على بعض الجوانب الإداریة 

جوانب المالیة والمادیة بهدف الرفع من أدائها وتحسین تنافسیتها، فالمؤسسات الجزائریة الیوم إضافة إلى ال
دارتهاو والعمل على تجدیدها  ،أصبحت من مسؤولیاتها البحث عن المعرفة الملائمة وفي الوقت المناسب ٕ من  ا

ؤدي تو تحویل المعارف بین الأفراد العاملین داخل هذه المؤسسات، فمشاركة المعرفة  ،و تبادل ،خلال نقل
إلى خلق معارف جدیدة وتطویر القدرات الإبداعیة، مما ینعكس إیجابا على أداء الأفراد العاملین وجماعات 

  .العمل، وبالتالي أداء المؤسسة ككل
  : ومن هذا المنطلق یمكن صیاغة الإشكالیة التالیة

 تصالاتللا  الولائیة بالمدیریة العملیة ةالبشری در المواللتشارك المعرفي على أداء أثر  یوجد هل 
 ؟ - جیجل فرع - الجزائر

  التساؤلات الفرعیة -1
 في أي  تواجه تطبیق هذا السلوك تيما المقصود بالتشارك المعرفي؟ وما هي أهم المعیقات ال

  ؟مؤسسة
  ؟ التشارك المعرفي وأداء الموارد البشریة بالمؤسسة المبحوثةما طبیعة العلاقة الموجودة بین 
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 ما هو واقع التشارك المعرفي بالمؤسسة المبحوثة ؟  
   دلالةمستوى  عند إحصائیةهل یوجد تأثیر ذو دلالة   بین التشارك المعرفي و حجم

 ؟ أداء المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة
  دلالةمستوى  عند إحصائیةوجد تأثیر ذو دلالة یهل   بین التشارك المعرفي ونوعیة أداء

 المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة؟
   دلالةمستوى  عند إحصائیةوجد تأثیر ذو دلالة یهل  وقت بین التشارك المعرفي و 

 أداء المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة؟
  دلالةمستوى  عند إحصائیةهل توجد تأثیر ذو دلالة   أداء وكفاءة بین التشارك المعرفي

 المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة؟
  الفرضیة الرئیسیة -2

 للاتصالات الولائیة  بالمدیریة العملیة  للتشارك المعرفي على أداء الموارد البشریةأثر  یوجد
 .- فرع جیجل - الجزائر

  الفرضیات الفرعیة -3
  دلالةتأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى یوجد   بین التشارك المعرفي وحجم أداء

 .المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة
 دلالةإحصائیة عند مستوى  یوجد تأثیر ذو دلالة   بین التشارك المعرفي ونوعیة أداء  

 .المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة
 دلالةإحصائیة عند مستوى  یوجد تأثیر ذو دلالة   بین التشارك المعرفي ووقت الانجاز

 .بالمؤسسة المبحوثة
  دلالةإحصائیة عند مستوى  یوجد تأثیر ذو دلالة   بین التشارك المعرفي وكفاءة أداء

 .المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة
 أهداف الدراسة -4

  : من خلال هذه الدراسة إلى تحقیق الأهداف التالیة نهدف
 الولائیة الموجودة بین التشارك وأداء الموارد البشریة بالمدیریة العملیة التعرف على طبیعة العلاقة 

 .-فرع جیجل –لاتصالات الجزائر 
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 لاتصالات  الولائیة التعرف على أثر التشارك المعرفي على أداء الموارد البشریة بالمدیریة العملیة
 .- فرع جیجل –الجزائر 

 فرع جیجل –لاتصالات الجزائر  الولائیة معرفة واقع التشارك المعرفي في المدیریة العملیة-. 
 الولائیة بالمدیریة العملیة معرفة مدى تأثیر التشارك المعرفي على حجم ونوعیة أداء الموارد البشریة 

 . -فرع جیجل –لاتصالات الجزائر 
  البشریة بالمدیریة العملیة  المواردمعرفة مدى تأثیر التشارك المعرفي على وقت الانجاز وكفاءة أداء

 . -فرع جیجل –لاتصالات الجزائر الولائیة 
 محاولة تقدیم اقتراحات للقائمین على المدیریة طبقا للنتائج التي سنتحصل علیها. 

    المنهج المتبع والأدوات المستخدمة -5
لتحقیق أهداف الدراسة والإجابة على الإشكالیة والتساؤلات الفرعیة المطروحة تم دراسة الجانب النظري 

معتمدین  لوصف متغیرات الدراسة المنهج الوصفيالاعتماد على وذلك ب ،من خلال الفصل الأول والثاني
  ....على الكتب، مذكرات، مجلات، ملتقیات ومؤتمرات

لإسقاط  -دراسة حالة -فقد خصص للجانب التطبیقي حیث تم اعتماد أسلوب أما الفصل الثالث
 الولائیة وذلك لمعرفة واقع التشارك المعرفي بالمدیریة العملیة ،الجانب النظري على الجانب التطبیقي

وتم الاعتماد على ، ومدى تأثیره على أداء الموارد البشریة بالمدیریة - فرع جیجل - لاتصالات الجزائر
ساعدنا في فهم طبیعة التأثیر الذي تستبیان كأداة لجمع البیانات التي سیتم تفسیرها والخروج باستنتاجات الا

  .یحدثه تشارك المعرفة في أداء الموارد البشریة
       أهمیة الدراسة  -6

  :من خلال النقاط التالیة تكمن أهمیة الدراسة
  سلوك ینتج عنه تبادل ونقل واكتساب معارف إلقاء الضوء على موضوع التشارك المعرفي باعتباره

  .جدیدة یكتسبها الأفراد العاملین بأي مؤسسة
 توضیح طبیعة العلاقة الموجودة بین التشارك المعرفي وأداء الموارد البشریة. 
  تكمن أهمیة الدراسة في التركیز على التشارك المعرفي باعتباره مفتاح نجاح إدارة المعرفة داخل

 .  سة أثره على أداء الموارد البشریةالمؤسسات ودرا
  كما تبرز أهمیة الدراسة في التعرف على أوجه ممارسة وتطبیق التشارك المعرفي، وأهم المعیقات

 .المدیریةالتي تواجه تطبیقه في 
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 أسباب اختیار الموضوع -7
  التخصص والذي یتعلق بإدارة الموارد البشریةدراسة الموضوع بحكم الرغبة الشخصیة في. 
 قلة الدراسات المتعلقة بالموضوع وعدم دراسته في جامعة جیجل من قبل. 
  عدم اهتمام المؤسسات الجزائریة بالتأثیرات السلبیة التي تنعكس على الأداء البشري بسبب معیقات

التشارك المعرفي الناجمة عن عدم تشجیع المؤسسات الجزائریة للتشارك في المعارف وعدم توفیر 
 .زمة لذلكالإمكانیات اللا

   الدراسةحدود  -8
 فرع  -لاتصالات الجزائر الولائیة تم تطبیق الدراسة على مستوى المدیریة العملیة: الحدود المكانیة

 .جیجل
 2017/ 2016جریت الدراسة المیدانیة في السداسي الثاني من السنة الدراسیة أ: الحدود الزمانیة 

   .2017ماي 28أفریل إلى غایة  10خلال الفترة الممتدة من 
 لاتصالات الجزائر الولائیة تقتصر الدراسة على الأفراد العاملین بالمدیریة العملیة: الحدود البشریة- 

 .فرع جیجل
 الدراسات السابقة -9

  :نجد مباشرة أو غیر مباشرة من بین الدراسات السابقة التي تناولت موضوع البحث بطریقة
المعرفي الأداء التنظیمي  العلاقة بین التشارك"بعنوان :   2009زاویة یوسف و مهد إسلامدراسة  -1

وهي دراسة نظریة كان الهدف منها بناء نموذج  "والخدمة المقدمة في  مؤسسات القطاع الحكومي
نظري یدرس العلاقة بین تشارك المعرفة ، الأداء والخدمة المقدمة، مع افتراض وجود علاقة إیجابیة  بین 

الباحثان على أن الأفراد الأكثر تشاركا للمعرفة یكون أدائهم أفضل في العمل،  تشارك المعرفة، حیث أكدا
 .كما أن تحسین الأداء یؤدي إلى تعزیز الخدمة المقدمة

بین الأفراد العاملین یمكن  وتوصلا الباحثان من خلال هذه الدراسة إلى أنه من خلال تشارك المعرفة
ضمان جودة العمل وتحقیقه اعتمادا على المعارف ذات الجودة والتي تساهم في تحسین الأداء نتیجة إمكانیة 

  .اكتساب معارف جدیدة من خلال عملیة تشارك المعرفة مع الزملاء في العمل
تقییم سلوك تشارك المعرفة بین العاملین في " بعنوان  :2009  وآخرون  "سید صباح أحلام" دراسة - 2

ة بین "المؤسسات الصغیرة والمتوسطة ، حیث هدفت الدراسة إلى عرض واختبار مدى وجود علاقة دالّ
وتم . كل من الالتزام، الثقة، الثقافة، نظام المكافآت، التفاعل الاجتماعي والتكنولوجیا وتشارك المعرفة
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 كل من میلاكا المؤسسات الصغیرة والمتوسطة التابعة لقطاع الخدمات في إجراء الدراسة على كل
Melaka   وجوهورJohor  في هذه إستمارة على الأفراد العاملین  500بمالیزیا حیث تم توزیع

المؤسسات وفقا لأسلوب المعاینة العشوائیة، وتم الاعتماد على نموذج الانحدار الخطي المتعددة لتحلیل 
 .الاستمارة واختبار الفرضیاتبیانات 

الثقة  وتوصل الباحثون من خلال هذه الدراسة إلى أن كل من أنظمة المكافآت، الثقافة،
  .والتكنولوجیا تعد عوامل رئیسیة وتحمل أثرا دالاً على سلوك تشارك المعرفة في المؤسسات محل الدراسة

الرهان الجدید لإدارة  -إنتاج ومشاركة المعرفة في مؤسسة" بعنوان:  2013دراسة فرید بلقوم  - 3
  "لولایة وهران بالجزائر 9001على شهادة الایزو دراسة حالة المؤسسات الحاصلة  - الموارد البشریة

وكان الهدف من الدراسة معرفة مدى مساهمة أنشطة إدارة الموارد البشریة في إنتاج ومشاركة المعرفة 
جتمع الدراسة في جمیع إطارات الموارد البشریة في المؤسسات الحاصلة على شهادة الایزو حیث تمثل م

أو المؤسسات التي هي في طور الحصول علیها، والناشطة في ولایة وهران وعددها في العینة  9001
 .مؤسسة  30

  :إلى النتائج التالیة وتوصلت الدراسة
  بین الأفراد في الجوانب المعرفیةوجود علاقة بین المحیط الداخلي والتعاون. 
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المحیط الداخلي وطبیعة المعارف المطلوبة. 
  كانت من خارج المؤسسة محل الدراسة، مما یدل على وجود خلل في نشاط أغلبیة المعارف المكتسبة

تصال كان من أهم عراقیل التدریب ومسار التعلم في المؤسسة، إضافة إلى ضعف نظام الإعلام والا
 .تنمیة المعرفة في المؤسسة یلیه سیاسة المؤسسة وأخیرا الانشغال المستمر وقلة الوقت

تأثیر التشارك المعرفي في تطویر " بعنوان : 2014دراسة عبد المالك جحیق، سارة عبیدات  -4
وكان الهدف من الدراسة ، "دراسة میدانیة في شركة میدیترام بالجزائر العاصمة: الكفاءات الجماعیة

التعرف على أثر التشارك المعرفي على تطویر الكفاءات الجماعیة، حیث تمت الدراسة على شركة 
الأشغال البحریة میدیترام بالجزائر، كما اشتمل مجتمع الدراسة على جمیع الموظفین في الشركة والبالغ 

من مجتمع الدراسة، كما  40ئیة ممثلة بـ بالاعتماد على العینة العشوا 373وقد تم توزیع  932عددهم 
تم الاعتماد على معامل الارتباط بیرسون لاختبار العلاقة بین متغیري الدراسة، ونموذج الانحدار الخطي 

 .البسیط لمعرفة أثر المتغیر المستقل على المتغیر التابع
  :الدراسة إلى النتائج التالیة وتوصلت
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  اتجاه طردي بین التشارك المعرفي وتطویر الكفاءات الجماعیة، إذ أن وجود علاقة ارتباط قویة وذات
شركة میدیترام تشجع أسلوب العمل الجماعي لتولید المعارف ونقلها من الكفاءات الفردیة والجماعیة كما 
أن توفر التقنیات والأدوات التكنولوجیة الضروریة لتدعیم الاتصالات بین الكفاءات الفردیة وتسهیل 

م وتفاعلهم بما یساهم في الانتقال إلى كفاءات جماعیة، وهذا من خلال فعالیة الاتصال والعمل تشاركه
 .الجماعي الدینامیكي في ظل جو عمل یتسم بالشفافیة والثقة المتبادلة بین الموظفین

  الهادفة نحو تبادل المعارف ضعف اهتمام شركة میدیترام بتنظیم اللقاءات الدوریة و ورشات العمل
 .الإبداعیةلخبرات وخلق الأفكار وا

   :ليی ات السابقة والدراسة الحالیة فیماویمكن توضیح الفروقات بین الدراس
  ركزت الدراسة الأولى على علاقة التشارك المعرفي بالأداء التنظیمي والخدمة المقدمة في مؤسسات

دراسة نظریة تهدف لبناء منهج نظري یدرس  القطاع الحكومي، والاختلاف بینها وبین دراستنا هي أنها
كانت نظریة تطبیقیة وركزت دراستنا ، أما الأداء التنظیمي والخدمة المقدمةو  العلاقة بین التارك المعرفي

 .الأداء البشريعلى العلاقة بیت التشارك المعرفي و 
 ین في المؤسسات الصغیرة لأما الدراسة الثانیة ركزت على دراسة تقییم سلوك التشارك المعرفي بین العام

، واعتمدت الدراستان على العینة العشوائیة والموسطة، والدراسة الثالثة ركزت على إنتاج ومشاركة المعرفة
المتمثل في جمیع العاملین بالمدیریة العملیة  دراستنا تم المسح الشامل للمجتمع لجمع المعلومات لكن في
 . -فرع جیجل -الولائیة لاتصالات الجزائر

 ولم یتم تقسیم  ركزت الدراسة الرابعة على تأثیر التشارك المعرفي على تطویر الكفاءات الجماعیة
خر وهو آأما دراستنا فاعتمدت على المتغیر المستقل لكن تم ربطه مع متغیر تابع  المتغیرین إلى أبعاد،
الذي تم تقسیمه إلى أربعة أبعاد، وتوافقت الدراستان أنهما اعتمدتا على المسح  أداء الموارد البشریة

 .الشامل للمجتمع
  
  
  
  
  
  
  
  



 مقدمة عامة
 

 
  خ

  نموذج الدراسة - 10
 .نموذج الدراسة: 01الشكل رقم 

  المتغیر التابع                                                                 لالمتغیر المستق 
  
  

   
     

 
    

  

  

  .من إعداد الطالبتین: المصدر           

 الدراسةهیكلة  -11
فصلین نظریین وأخر تطبیقي، حیث أن الفصل : لموضوع قسمناه إلى ثلاث فصولامن أجل تغطیة 

، وذلك من حیث تقدیم مفاهیم أساسیة حول الأداء ةرد البشریاالأول یتضمن مدخل مفاهیمي لأداء المو 
 .ةالبشری الموارد بالإضافة إلى عملیة التقییم وأهم مداخیل تحسین أداء ةرد البشریاأداء المو أساسیات حول و 

من خلال التطرق إلى مفاهیم  ةریرد البشاأما الفصل الثاني فیتضمن علاقة التشارك المعرفي بأداء المو 
دارة المعرفة ٕ ، وكذا أساسیات حول التشارك المعرفي وفي الأخیر تناولنا تأثیر التشارك المعرفي حول المعرفة وا

 .ةرد البشریاأداء المو  مؤشرات على
فرع  -وأخیرا في الفصل التطبیقي تناولنا واقع التشارك المعرفي في المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر

جراءات الدراسة المیدانیة بالإضافة إلى إختبار فرضیات  میتضمن تقدی - جیجل ٕ المؤسسة محل الدراسة وا
    .الدراسة وصولا إلى عرض نتائج الدراسة

    
  

  

 التشارك المعرفي

 المورد البشريأداء 

 

 نوعیة الأداء

 وقت الانجاز

 كفاءة الأداء

 حجم الأداء



 

 

 

  : الفصل الأول
رد امدخل مفاهیمي لأداء المو 

 ةالبشری
  مفاهیم أساسیة حول الأداء: الأول المبحث   
  أساسیات حول أداء الموارد البشریة: الثانيالمبحث   
  ةالبشری الموارد تقییم أداء: الثالثالمبحث   
  ةالبشری الموارد مداخل تحسین أداء: المبحث الرابع  
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  تمهید 
عد الأداء من المفاهیم التي أصبحت المؤسسات تعتمد علیها لمعرفة وضعیتها وحالتها في المحیط ی

ومستوى أداء أي مؤسسة یتأثر بمستوى أداء الموارد البشریة العاملة بها، لذلك یتطلب الأمر  الذي تنشط فیه،
والتركیز على تحسین آدائهم وتنشیط مهاراتهم والتي تساهم   یةموارد البشر التوجیه سلوكات  من المؤسسات

  .في الرفع من تنافسیة هذه المؤسسات
به من خلال التطرق إلى بعض الجوانب المتعلقة  يالأداء البشر  في هذا الفصل سنتناول موضوعو 

  :وهي موضحة في المباحث الأربعة الموالیة
  مفاهیم أساسیة حول الأداء: الأولالمبحث  
  أساسیات حول أداء الموارد البشریة :الثانيالمبحث  
  ةالبشری الموارد تقییم أداء: الثالثالمبحث  
 ةالبشری الموارد مداخل تحسین أداء: المبحث الرابع   
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  مفاهیم أساسیة حول الأداء: المبحث الأول

ومختلف أنواعه، وكذا قیاس الأداء والأسباب التي  أبعادهفي هذا المبحث سنتطرق إلى مفهوم الأداء و    
  .الناتجة عن عملیة القیاس وأهم المزایا ،دعي قیاسهستت

   تعریف الأداء: المطلب الأول
  الأداء لغة - 1

وأدى الشيء  بالبطيءمشیا لیس بالسریع ولیس  شيإلى معنى الم" أدى" یشیر المعنى اللغوي للفعل 
قام به  ویقال أدى فلان الدین بمعنى قضاه، وهكذا یتضح المعنى الدقیق في اللغة العربیة لكلمة أداء وهو 

  . قضاء الشيء أو القیام به
  الأداء اصطلاحا -2
 القیام بالشيء أو تأدیة عمل محدد أو إنجاز مهمة أو نشاط معین، بمعنى أن الأداء :" یعرف الأداء بأنه

ما  نة أو حل مشكلقیام الشخص بسلوك ما، وذلك لتحقیق هدف محدد، فقد یكون إشباع حاجة معی: هو
  .2 "...أو التخطیط لمشروع ما

 الأفراد والجماعات والمؤسسات  هو الأساس الذي من خلاله یتم الحكم على فاعلیة:" ویعرف كذلك بأنه
   . "هداف المؤسسةویقصد به من زاویة أخرى إنجاز هدف أو أ

  أبعاد الأداء: المطلب الثاني
  :أبعاد للأداء تمثل الأداء الشامل وهي أربعهناك     
والزبائن والموردین وتكتسب  وهو الذي بواسطته تشبع المؤسسة رغبات المساهمین  :البعد الاقتصاد -1

 .ثقتهم، ویقاس هذا الأداء بالاستعانة بالقوائم المالیة
ویقصد بالأداء التنظیمي الطرق والكیفیات التي تعتمدها المؤسسة في المجال التنظیمي : البعد التنظیمي  -2

فعالیة  على أساسها قیاسیتم  ثم یكون لدى مسیري المؤسسة معاییربغیة تحقیق أهدافها، ومن 
 .الإجراءات التنظیمیة المعتمدة وأثرها على الأداء

                                                             
  ،منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة جرادات محمد، التدریب الإداري الموجه للأداءعقلة محمد المبیضین ، ،

  .41:ص2011
2 110: ، ص2008، دار الفجر للنشر والتوزیع، مصر، ،  الطبعة الأولى، أساسیات إدارة الجودة الشاملةمدحت أبو النصر.  
 الطبعة الأولى، دار المنهل اللبناني للنشر ومكتبة رأس النبع للتوزیع، لبنان ، إدارة الموارد البشریة اتجاهات وممارساتكمال بربر ،

  .172:ص، 2008
 مذكرة، باتنة "دراسة حالة مؤسسة نقاوس للمصبرات -بالعملیات في تحسین الأداء للمؤسسة الاقتصادیةدور الإدارة  ،شرف الدین مومن 

  .       52، 51: ص ص،  2012  "سطیف"جامعة فرحات عباس  ،الإستراتیجیةالإدارة : ، تخصصغیر منشورة ماجستیر في علوم التسییر
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یشیر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقیق الرضا عند أفراد المؤسسة على : البعد الاجتماعي  - 3
 اوتتجلى أهمیة هذ. اختلاف مستویاتهم، لأن مستوى رضا العاملین یعتبر مؤشرا على الوفاء لمؤسستهم

ا على المدى البعید إذا اقتصرت المؤسسة على اء الكلي للمؤسسة قد یتأثر سلبالجانب في كون أن الأد
 .تحقیق الجانب الاقتصادي، وأهملت الجانب الاجتماعي لمواردها البشریة

 .تهائوالذي یرتكز على المساهمة الفاعلة للمؤسسة في تنمیة وتطویر بی :يیئالبعد الب - 4
  تصنیفات الأداء :المطلب الثالث

  :یصنف الأداء وفق معیاري المصدر والشمولیة، وذلك كما یلي  
  المصدر حسب -أولا

  :وفقا لهذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى
وینتج من تفاعل مختلف أداءات الأنظمة الفرعیة للمؤسسة، أي مختلف الأداءات  :الأداء الداخلي -1

 .الجزئیة والمتمثلة في الأداء البشري والأداء التقني والأداء المالي الخاص بالإمكانیات المالیة المستعملة
لمحیط ینتج عن ا وهو الأداء الناتج عن تغیرات البیئة المحیطة بالمؤسسة، وهو: الأداء الخارجي -2

حیث یظهر هذا الأداء في نتائج جیدة تحصل علیها المؤسسة، على سبیل المثال قد  الخارجي للمؤسسة، 
  .یزید حجم مبیعات المؤسسة بسبب التحسن في الأوضاع الاقتصادیة

  الشمولیة حسب -ثانیا
  :ویمكن تقسیم الأداء وفق هذا المعیار إلى

ولا  ساهمت كل الوظائف والأنشطة الفرعیة للمؤسسة في تحقیقها یتجسد في الانجازات التي: الأداء الكلي -1
ء یمكن الحدیث ایمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر دون باقي العناصر، وفي إطار هذا النوع من الأد

 ...والنمو والربحیةالشمولیة  كالاستمراریة عن مدى وكیفیات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة
 الأداء الذي یتحقق على مستوى الأنشطة الفرعیة للمؤسسة والوظائف الأساسیةویقصد به : الأداء الجزئي -2

ویقسم بدوره إلى عدة أنواع تختلف باختلاف المعیار المعتمد لتقسیم عناصر المؤسسة حیث یمكن أن 
أداء وظیفة المالیة، أداء وظیفة الأفراد، أداء وظیفة التمویل، أداء : ینقسم حسب المعیار الوظیفي إلى

 .ظیفة الإنتاج، وأداء وظیفة التسویقو 
  

                                                             
 53، 52: شرف الدین مومن، مرجع سبق ذكره، ص ص.  
  ،العدد الأول  -جامعة محمد خیضر بسكرة –مجلة العلوم الإنسانیة عبد الملیك مزهوده، الأداء بین الكفاءة والفعالیة مفهوم وتقییم

  .89: ، ص2001 ،نوفمبر
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  قیاس الأداء: المطلب الرابع
 تعریف قیاس الأداء: أولا
  هو ذلك المقیاس الذي على أساسه یتحدد النجاح من الفشل عن طریق القرب والبعد من :"قیاس الأداء

  .1" مقیاس كل منهما
  عملیة قیاس الأداء من أهم العملیات لأنه بدونها لا یمكن القیام بعملیة الرقابة وغالبا ما یطلق علیها

البعض المتابعة، وقیاس الأداء جزءا من العملیة الإداریة ویقوم كل مدیر بها حتى ولو كانت الإدارة 
  .سمها إدارة المتابعاتإ
  تحسین تلك الأنشطة التي تؤثر على ربحیة المنظمة، و عملیة اكتشاف و :" یعرف قیاس الأداء بأنه

ذلك من خلال مجموعة من المؤشرات ترتبط بأداء المنظمة، في الماضي والمستقبل بهدف تقییم مدى 
  . "تحقیق المنظمة لأهدافها المحددة في الوقت الحاضر

  أسباب قیاس الأداء: ثانیا
  :4 تحتاج المنظمات قیاس الأداء للأسباب التالیة

 .یساعد في تقلیل الانحرافات التي تحدث أثناء العمل الذي قیاس الأداء: الرقابة - 1
 .یستخدم القیاس لتقییم أداء العملیات وتحدید التحسینات المطلوب تنفیذها: التقییم الذاتي  - 2
یستخدم القیاس لتحدید مصادر العیوب، اتجاهات العملیات، منع الأخطاء : لتحسین المستمرا - 3

  . وتحدید كفاءة وفعالیة العملیات، أیضا فرص التحسین
بدون القیاس لا توجد طریقة للتأكد من أن المنظمة تحقق القیمة المضافة لأهدافها أو : تقییم الإدارة - 3

 .أن المنظمة تعمل بكفاءة وفعالیة
  قیاس الأداءمزایا : ثالثا

  :5تعتبر النقاط التالیة أهم الممیزات التي تتحقق للمنظمات عندما تقوم بتطبیق نظم القیاس  
  هل نحن على علم ،ذا كانت المنظمة تحقق احتیاجات العمیل أم لاٳیساعد قیاس الأداء في تحدید ما  - 1

                                                             
1  ،الطبعة الأولى، إثراء للنشر والتوزیع، الأردن الموارد البشریة هندسةموفق عدنان عبد الجبار الحمیري، أیمن أحمد محبوب المومني ،

  . 212: ، ص2011
  ،ص 2006 ،، الطبعة الأولى، دار الوراق للنشر والتوزیع،الأردنإدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، وآخرونیوسف حجیم الطائي :

260.  
  ،ص   2009 ،، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرةلتحسین جودة الأداء المؤسسيقیاس وتقییم الأداء كمدخل عبد الرحیم محمد :

192.  
4  193 ،192: نفس المرجع، ص ص .  
5   ،195، 194: ص صنفس المرجع.  
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علم  هل نحن على ،العمیل أم لاحتیاجات ذا كانت المنظمة تحقق اٳیساعد قیاس الأداء في تحدید ما  - 2
  بنوعیة المنتجات والخدمات التي یحتاجها العمیل؟

ویوضح ما لا  مؤسسةفي فهم العملیات التي تقوم بها، فهو یؤكد ما تعرفه ال ؤسسةالم الأداء یساعد قیاس - 3
 .؟ؤسسةتعرفه هل نحن نعرف المشكلات التي تواجه الم

التأكد من أن القرارات التي یتم اتخاذها تكون على أساس الحقائق ولیس على العواطف أو الآراء  - 4
 . الشخصیة، هل قراراتنا تتخذ بناء على المستندات والوثائق أم على الحدس والتخمین والتحیز الشخصي؟

ما هي الأماكن  .تحتاج إلى إجراء التحسین والتطویر ؤسسةتوضیح أي الأماكن أو القطاعات في الم - 5
؟، وكیف نستطیع إجراء التحسین والتطویر في الأماكن التي تحتاج إلى ؤسسةالتي تعمل بكفاءة في الم

 . ذلك؟
هل . یساهم قیاس الأداء في التأكد من أن التحسین والتطویر الذي تم التخطیط للقیام به قد حدث بالفعل - 6

 . ؟ؤسسةالملدینا صورة واضحة عن التحسینات التي تم تنفیذها في 
یساعد قیاس الأداء في تحدید المشكلات التي تظهر نتیجة التحیز الشخصي والاعتماد على العاطفة فلو  - 7

تم القیام بالأعمال لفترات طویلة بدون القیام بقیاس الأداء لهذه الأعمال على افتراض أنها تتم بشكل 
الأداء لیست هناك وسیلة تحدد  جید، فربما تكون النتائج صحیحة أو غیر صحیحة، ولكن بدون قیاس

 .بطریقة صحیحة أم لا متهل الأعمال التي یتم تنفیذها ت
 .ؤسسةیوضح قیاس الأداء مدى تلبیة الموردین لمتطلبات الم  - 8

  أساسیات حول أداء الموارد البشریة: المبحث الثاني
في هذا المبحث سنتطرق إلى أداء الموارد البشریة من أهم العناصر التي تتأثر بها المنظمة،  باعتبار   

  .همفهوم الأداء البشري ومعاییره، بالإضافة إلى محدداته وأهم العوامل المؤثرة فی
  ةالبشری الموارد أداءمفهوم : المطلب الأول

  ةالبشریالموارد  تعریف أداء : أولا
 :بعضها كما یلينظرا لأهمیة الأداء واتساع مجالاته فقد تعددت وجهات النظر حول تعریفه، وسنعرض 

یمكن  المخرجات المقدرة بساعة عمل واحدة، وهو تعریف'' الأداء على أنه : ''حنفي محمود سلیمان''یعرف  -
إسناده على الأعمال الإنتاجیة بصفة خاصة، كونه یركز على قیاس نواتج الأداء التي یمكن تسجیلها وقیاسها 

ا یسهل عملیة الحكم على مدى تقدیم أو انسحاب الأداء كمیا بالرجوع إلى الوقت المنفق في الأداء، وهو م
 .''الفعلي على الأداء المقرر

                                                             
  ،42: ، ص)بدون سنة النشر(، دار الجامعات المصریة، الإسكندریة، السلوك التنظیمي والأداءحنفي محمود سلیمان.  
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  دراك الدور أو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدر :" بأنه" محمد سعید أنور السلطان" ویعرفه ٕ ات وا
تمام المهام المكونة لوظیفة الفرد ٕ  .1 "المهام، وبالتالي یشیر إلى درجة تحقق وا

  الأداء هو باختصار إنجاز هدف أو أهداف المؤسسة:" كما یعرف الأداء البشري بأنه "2.  
  ةالبشری الموارد أهمیة أداء: ثانیا

  :3یحتل الأداء أهمیة كبیرة في المنظمة باعتبار أن  
لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي یدیر جمیع  ؤسسةالأداء هو المكون الرئیسي لأي عملیة في الم - 1

عن استخدام الموارد وتحویلها إلى موارد مصنعة  المسئولهو ؤسسة العملیات، فالموارد البشري في الم
ذات قیمة مادیة تعبر عن المنتجات أو تقدیم الخدمات في مجالات معینة، عن طریق بدل أكبر جهد 

ن وبالتالي فإن تفعیل إنتاجیة المورد البشري یمكّ  ،یق الربحقیمة أكبر وتحق ؤسسةممكن لاكتساب الم
 .من تحقیق أهدافها بكفاءة وفعالیة ؤسسةالم

 ار ا، حیث تكون المنظمة أكثر استقر ؤسسةالأداء هو الناتج النهائي لمحصلة جمیع الأنشطة داخل الم - 2
في مراحلها  ؤسسةعندما یكون أداء العاملین بها أداء متمیزا، وبالتالي فالأداء یرتبط بدورة حیاة الم

نما یتوقف على الإ ؤسسةالمختلفة، حیث أن قدرة الم ٕ نتقال من مرحلة إلى مرحلة أكثر تقدما وتطورا، وا
 .على مستویات الأداء لمختلف مواردها البشریة

 ةالبشری الموارد أداءمعاییر : المطلب الثاني
یهدف وضع معاییر الأداء إلى مراقبة الأداء بصفة دائمة للتعرف على أي تذبذب في مستوى الأداء   

  بغرض التدخل في الوقت المناسب لمعالجة السلبیات وأوجه القصور، تستخدم هذه المعاییر للتفرقة بین فعالیة
   :4فیما یلي الأداء وكفاءة الأداء وتنحصر أهم معاییر الأداء

  هي المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان وجودة المنتج لذلك: الجودة -1
یجب أن یتناسب مستوى الجودة مع الإمكانیات المتاحة، وهذا یستدعي وجود معیار لدى الرؤساء 

مستوى الجودة المطلوبة في أداء العمل والمرؤوسین للحكم علیه إذ دعت الضرورة، فضلا عن الإتقان على 
  .في ضوء التصمیمات السابقة للإنتاج، الأهداف والتوقعات

                                                             
1  ،219: ، ص2004، دار الجامعة الجدیدة للنشر، مصر، السلوك التنظیميمحمد سعید أنور السلطان.  
2  ،360: ، ص2002، دار النهضة العربیة، لبنان، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجيحسن إبراهیم بلوط.  
3  ،تخصص تسییر غیر منشورة ، مذكرة ماستر في علوم التسییرعلى الأداء الوظیفيأثر القیادة الإداریة فطیمة بوحبیلة، حلیمة بوصوار ،

  .60، 59: ، ص ص2013الموارد البشریة، جامعة جیجل، 
4  ،في علوم التسییر غیر منشورة، ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماسترلوظیفياأثر ضغوط العمل على الأداء ، موهوب شیمةعتیقة هزیلي 

  .68، 67: ، ص ص2013الموارد البشریة، جامعة جیجل، تخصص تسییر 
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مكانیات الأفراد ولا یتعداها وفي الوقت ذاته لا یقل  :الكمیة - 2 ٕ هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وا
مكانیاتهم لأن ذلك یعني بطء الأداء، مما یصیب العاملین بالتراخي واللامبالاة، لذلك یفضل  ٕ عن قدراتهم وا

عدل الأداء بما یتناسب مع على حجم وكمیة العمل المنجز كدافع لتحقیق معدل مقبول من النمو في م الاتفاق
  . ما یكتسبه الفرد من خبرات، تدریب، تسهیلات

مما  ،ترجع أهمیة الوقت إلى كونه مورد غیر قابل للتجدید أو التعویض فهو رأسمال ولیس دخل :الوقت -3
الأمثل في كل لحظة، لأنه یتضاءل على الدوام ویمضي إلى غیر  یحتم أهمیة استغلاله الاستغلال

رجعة، فهو لا یقدر بثمن، المعلومات، الأفراد، الموارد المادیة والوقت الذي یعد من أهم المؤشرات التي 
یستند علیها في أداء العمل، فهو بیان توقعي یحدد متى یتم تنفیذ مسؤولیات العمل لذلك یراعي الاتفاق 

القیام به، عدد  كمیة العمل المطلوب: قت المناسب لإنجاز العمل على أن یراعي كل منعلى الو 
   .  العاملین اللازمین لإنجاز العمل

یجب الاتفاق  عبارة عن خطوات مرتبة للتطبیق العملي للمهارات الواجب القیام بها، لذلك :الإجراءات -4
ا لتحقیق الأهداف، فبالرغم من كون على الطرق والأسالیب المسموح بها، والتصریح باستخدامه

الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز العمل متوقعة ومدونة في مستندات المنظمة وفق قواعد وقوانین 
لا  حتىن على الإجراءات المتبعة فیه ونظم وتعلیمات، إلا أنه یفضل الاتفاق بین الرؤساء والمرؤوسی

الاتفاق والتفاهم على ما یرید المرؤوس تنفیذه مع رئیسه قبل یتأثر الأداء بغیاب أحد العاملین ولكن 
اعتماده كأسلوب مفصل في إنجاز العمل، ولضمان اتفاقه وعدم مخالفته للنظام والتعلیمات واللوائح 

 .والقوانین
  ةالبشری الموارد محددات أداء: الثالثالمطلب 

معرفة العوامل التي یحدده هذا المستوى وتتحكم إن الرغبة في التعرف على مستوى أداء العاملین تتطلب     
فیه، وتختلف آراء الباحثین في تحدید محددات أداء العاملین بدقة، فدهب البعض إلى اعتبار أداء العاملین 

  .محصلة عوامل ذاتیة وأخرى خارجیة
  :وعلى هذا الأساس یمكن تقسیم محددات أداء العاملین إلى نوعین

  )الذاتیة(ة المحددات الداخلی: أولا
   :(1) وهي العوامل المرتبطة بسلوك العامل وتتمثل فیما یلي  

یشیر الجهد إلى الطاقة الجسمانیة والعقلیة التي یبدلها الفرد لأداء مهمته أو وظیفته وذلك : الجهد -1
  .للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله

                                                             
  .201: ، ص2001، الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریةروایة حسن،  )1( 
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تشیر القدرات إلى الخصائص الشخصیة للفرد التي یبدلها الفرد لأداء مهمته أو وظیفته وذلك  :القدرات -2
  .للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله

      :(1)  وتجدر الإشارة إلى أن هناك نوعان من القدرات    
ه القدرات الذكاء، السرعة ترتبط بالقدرة على أداء مختلف المهام الذهنیة، ومن أهم هذ: قدرات ذهنیة -

  .الإدراكیة، قابلیة الحساب
  .المختلفة في العمل، والتي ترتبط ببدل قوة عضلیة اتعلى الأداءتشیر إلى القدرة  :قدرات بدنیة -
ویعني به الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه جهوده في العمل من خلاله : إدراك الدور - 3

  .أداءهوالشعور بأهمیته في 
  المحددات الخارجیة: ثانیا
  :2یشیر الواقع إلى أن هناك محددات تخرج عن سیطرة العامل وتؤثر في الأداء وتتمثل فیما یلي   
وتتعلق بكل من الواجبات  المسؤولیات والأدوات والتوقعات المأمولة من العامل إضافة : متطلبات العمل -1

 .المستخدمة في ممارسة العامل لمهامه و أعمالهإلى الطرق والأسالیب والأدوات والمعدات 
التي تؤدى الوظیفة فیها، وتشمل عادة  وتشیر إلى البیئة التنظیمیة السائدة في المنظمة :البیئة التنظیمیة  - 2

كل من مناخ العمل، الإشراف، توفر الموارد، الأنظمة الإداریة، الهیكل التنظیمي، نظام الاتصال 
ظام الأجور، الثواب والعقاب وجمیع هذه العوامل غایة في الأهمیة من حیث السلطة، نظام القیادة، ن

 .تحفیز أو تنشیط  دافعیة العامل، وبالتالي جودة أدائه
على أدائه  كالتنافسیة الخارجیة  تؤثر البیئة الخارجیة للتنظیم الذي یعمل به العامل :البیئة الخارجیة - 3

ت ویبذل الجهود أكثر من المعلم المقیم، وهذا قد یؤثر الكفاءاقد عادة ما یمتلك القدرة و فالمعلم المتعا
إیجابا في التحفیز للوصول إلى مستوى أدائه، وقد یؤثر سلبا في دافعیة بعض زملائه للعمل إذا ما 

 . حصلوا على التحفیز وتبادل الخبرات
  العوامل المؤثرة في الأداء البشري: المطلب الرابع

  :3هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر في الأداء البشري تتمثل في    
  العوامل الداخلیة -أولا 

إن الأداء البشري یتأثر بدرجة كبیرة بالعوامل الداخلیة الخاصة بالأفراد ویمكن توضیح هذه العوامل في      
  :ما یلي 

                                                             
  .109، 108: ، ص صمرجع سبق ذكره ،محمد سعید أنور سلطان   )1(

2  ،2013، الطبعة الأولى، دار جریر للنشر والتوزیع الأردن، النظریة والتطبیقإدارة وتقییم الأداء الوظیفي بین إبراهیم محمد المحاسنة 
  .114: ص
3   ،جیجل "أسالیب القیادة الإداریة على أداء الموارد البشریة في المنظمة، دراسة میدانیة في الشركة الإفریقیة للزجاج أثرلیندة فرخة "

    .80، 79: ، ص ص2009تسییر الموارد البشریة، جامعة جیجل : في علوم التسییر، تخصص غیر منشورة، مذكرة ماجستیر
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الآخرین، أما الثانیة فتعني الإحجام عن  حیث الأولى تعني الاعتماد على مساعدة: التابعیة والسلبیة- 1
  .المبادرة في العمل، وهاتین الخاصیتین تؤثر سلبا على الأداء

والقلق .حیث یخلق الخوف عادة شعورا بعدم الاستقرار، مما یترتب علیه التوتر الزائد :الخوف والقلق2- 
الاضطراب، وذلك یكون عائقا یعتبر إحدى الحالات الانفعالیة التي قد تصاحب الخوف ویؤدي ذلك إلى 

  .وبالتالي فإن الأداء سیتأثر بسبب ذلك لتفكیر والعملیات العقلیة،
  .حیث انه كلما زادت درجة العدوانیة والتنافسیة فإن الأداء سوف یزید: التنافسیة3- 

  .یؤدي  انخفاضها إلى انخفاض أداء الموارد البشریة :الثقة بالنفس -4
عكس  فالفرد الذي لدیه مستوى طموح مرتفع یتمیز بأدائه المرتفع،: مستوى الطموح والدافعیة للانجاز -5

  .الفرد الذي لیس لدیه طموح، ونفس الشيء بالنسبة إلى الدافعیة للانجاز
ن أدائهم إفكلما انخفضت القدرة على التحكم الانفعالي لدى بعض الأفراد ف :القدرة على التحكم الانفعالي -6

  .سوف ینخفض، والعكس إذا ارتفعت
حیث أن النظرة السلبیة لذات یترتب عنها بعض التأثیرات السلوكیة، مما یؤدي إلى  :النظرة إلى النفس -7

  .یجابیةإانخفاض الأداء، ویحدث العكس إذا كانت النظرة 
  )البیئیة(العوامل الخارجیة -ثانیا
  :وتتمثل هذه العوامل في ما یلي    

كثرة المسؤولیات والواجبات التي یتعین على الفرد القیام بها ضمن مهام وظیفته، وضیق الوقت، مما  -1 
  .یجعله یركز على إتمام العمل ضمن الوقت المحدد، ویهمل التركیز على جودته

رفع مستوى التعاون بین الأفراد یؤدي إلى  نقص التعاون من طرف الآخرین، حیث من المعروف أن -2 
  .ء، والقیام بالعمل بصورة منفردة یؤدي إلى خفضهالأدا

القوانین والإجراءات المحددة من طرف الإدارة، وكذلك السیاسات غیر الواضحة التي تؤدي إلى عرقلة  - 3
  .الأداء

  .إلخ......العوامل المختلفة مثل الحرارة، الضوضاء، وترتیب الآلات - 4
أسلوب القیادة المعتمد من طرف القائد، الذي یعتبر من بین أهم العوامل المؤثرة على مستوى أداء  - 5

  .الموارد البشریة، من خلال تأثیره على محدداته
كما أن وجود نظام للحوافز من شأنه أن یؤدي إلى رفع مستوى الأداء، لأنه یدفع الأفراد إلى بذل جهد  - 6
  .كبر في العملأ
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  ةالبشری الموارد مفاهیم حول تقییم أداء: ثالثالمبحث ال
في هذا المبحث سنتطرق إلى مفهوم عملیة تقییم الأداء البشري ومعاییر التقییم وكذا خطوات التقییم و     

  .مختلف الطرق المستخدمة في التقییم
   ةالبشری الموارد تقییم أداءوأهداف  مفهوم :المطلب الأول

  ةالبشری الموارد تقییم أداء مفهوم: أولا
  تعریف تقییم أداء الموارد البشریة -1

  :لقد تعددت التعریف حول تقییم الأداء البشري سنعرض بعضها كما یلي     
 حد الوظائف المتعارف علیها في إدارة الأفراد والموارد البشریة أ :"الأداء بأنه یمكن تعریف تقییم

  . "وممارسات علمیة مستقلةالمنظمات الحدیثة، وهذه الوظیفة ذات مبادئ و 
 عبارة عن تقریر دوري یبین مستوى أداء الفرد ونوع سلوكه مقارنة مع مهمات وواجبات  ":عرف بأنهی اكم

 على معرفة جوانب الضعف والقوة في نشاط ذاك الفرد المسؤولینفهو یساعد ، الوظیفة المنوطة به
ویركز هذا المفهوم  .وتدعیم جوانب القوة أیضاوالهدف المنشود من ذلك هو معالجة الضعف إن وجد 

  .2 "ویعایر ذلك بالانجاز المتوقع أداؤه على الأداء الفعلي في ظل متطلبات وظیفته،
  :3وعلى هذا فإن عملیة تقییم الأداء تتمیز بأربع خصائص هي

 .إن تقییم الأداء عملیة مخطط لها مسبقا - 1
نما تهتم أیضا بنقاط القوة التي جسدها الفرد أنها عملیة إیجابیة لأنها لا تسعى إلى  - 2 ٕ كشف العیوب فقط وا

 .أثناء سعیه إلى تحقیق الهدف
أنها لا تتضمن إنجاز الواجبات فقط بل قیاس مدى التزام العامل بسلوكیات العمل المطلوبة منه والنتائج  - 3

 .التي تحققت من الالتزام بهذه السلوكیات خلال فترة التقویم
ذا كانت نتائجها النهائیة تستخرج على فترات متباعدة وأخیرا فإن عملی - 4 ٕ ة تقییم العاملین عملیة مستمرة وا

لنتائج النهائیة إلا تعبیر عن التحلیل لكافة الجزئیات والتحركات اأنها عملیة یومیة ولیست موسمیة وما 
 .الیومي للفردالمتعلقة بالعمل 

  

                                                             
 284: ، ص 2001دون طبعة، الدار الجامعیة للنشر،  مصر، ،إدارة الموارد البشریة ،أحمد ماهر.  
2  ،137: ، ص2004دون طبعة، دار الحامد للنشر والتوزیع، الأردن،  ،إدارة الموارد البشریةصالح محمد فالح.  
3  ،إدارة الموارد البشریة عادل حرحوش صالح مدخل استراتیجي،  ،2002الطبعة الثانیة، جدار للكتاب العالمي للنشر والتوزیع الأردن 

  .102: ص
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  ةالبشری الموارد أهمیة تقییم أداء -2
  :1أهمیة تقییم أداء المورد البشري فيتتمثل 

  .تزوید المدراء ومتخذي القرار عن مستوى أداء الموظفین في المنظمة  - 1
مة ومدى ملائمة یساعد تقییم الأداء على معرفة مدى مساهمة الموظفین في تحقیق أهداف المنظ - 2

  .تي یشغلها بشكل موضوعي وعادلالموظف للوظیفة ال
تقییم الأداء یساعد المدراء على اتخاذ قرارات بشأن تحسین وتطویر أداء الموظفین واقتراح المكافئات  - 3

 . المالیة بناء على مستوى الأداء وتمیزه مما یساعد على رفع الروح المعنویة وتقلیل معدل دوران العمل
علامهم انه سیت - 4 ٕ ن عملیة الترقیة والنقل الإدارة وأ م تقدیر جهودهم من قبلإشعار الموظفین بالمسؤولیة وا

 .والعلاوات لا تتم إلا عن طریق ذلك وتزویدهم بمعلومات عن مستوى أدائهم
  ةالبشری الموارد أهداف تقییم أداء: نیاثا

  :2تتمثل أهداف تقییم الأداء البشري في ما یلي 
  بالنسبة للمؤسسة - 1

تقییم الأداء وعلى قها من خلال عملیة تحقی إلى من بین الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشریة     
  :مستوى المؤسسة ما یلي

  الربط والتكامل بین الأهداف التنظیمیة الإستراتیجیة ونشاطات العاملین، وخصائصهم المناسبة لتنفیذ
الإستراتیجیة والمتمثلة بالمخرجات المحددة سابقا، لذلك لابد أن یكون نظام الأداء مرنا یستجیب لأي 

  .تغییر في إستراتیجیة المؤسسة
 ،إذ تساعد عملیة تقییم الأداء في توضیح أسالیب التعایش والتكیف  تحسین البیئة الاجتماعیة للعمل

في المؤسسة، وتحسین علاقات العمل فیها، ویمكن أن یكون الأداء وسیلة لتنمیة وزیادة الترابط بین 
  .ت ذات الثقافة التقلیدیة والبیروقراطیةالعاملین والمؤسسة وهذا یصعب تحقیقه في المؤسسا

 تحدید تكالیف العمل، وترشید سیاسات التوظیف عن طریق الربط بین العوائد والتكلفة.  
 صیاغة معاییر موضوعیة لأداء العمل من خلال دراسة تحلیلیة للعمل ومستلزماته.  
 المساهمة في إعداد سیاسة جیدة لرقابة.  

  بالنسبة للعاملین  -2
  الإحساس بروح المسؤولیة تنمیة. 

                                                             
1 148، 147: أسامة للنشر والتوزیع، الأردن، ص ص، الطبعة الأولى، دار إدارة الموارد البشریة، فیصل حسونة.  
2  ،122 -120: ص ص  مرجع سبق ذكره، إبراهیم محمد المحاسنة .  
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  تطویر قدرات ومهارات العاملین، حیث تساعد عملیة التقییم في الكشف عن مهارات وقدرات
 .العاملین واستثمارها بشكل أفضل في المستقبل

 تزوید العاملین بتغذیة راجعة حول أدائهم بمقارنة توقعاتهم وتوقعان المؤسسة حول أدائهم. 
 بدائل المناسبة لتطویر سلوك العاملین الوظیفي وتحسین البیئة الوظیفیة توفیر الوسائل والطرق وال

  .التي تعمل بها
 بالنسبة للمدیرین -3

  :1وتتمثل في
 التعرف على كیفیة أداء الموظف بشكل عملي وموضوعي. 
 بمستوى العلاقات مع الموظفین من خلال تهیئة الفرصة الكاملة لمناقشة مشاكل العمل مع أي  الارتفاق

منهم، الأمر الذي یقود في النهایة إلى أن تكون عملیة التقییم وسیلة جیدة لزیادة التعارف بین المدیر 
 .والموظفین

  اقعیة فیما یتعلق بالعاملینتنمیة قدرات المدیر في مجالات الإشراف والتوجیه واتخاذ القرارات الو.  
   ةالبشری الموارد معاییر تقییم أداء :المطلب الثاني

  لكي تنجح عملیة التقییم وتؤدي دورها التطبیقي والقانوني كما یجب لابد من إخضاعها لمعاییر محددة
  :2یلي برز هذه المعاییر ماأ 
  وضوح أهداف التقییم - 1

تقییم أداء الأفراد بأن قلة من أنظمة التقییم أثبتت نجاحها  أشارت معظم الدراسات التي عالجت موضوع
ن أومما لاشك فیه ب. أو اقل من برامج التقییم حققت بالفعل أهدافها% 20ن حوالي أوظهرت هذه الدراسات ب

عدم وضوح أهداف التقییم هي من بین الأسباب التي ساعدت على فشل عملیة التقییم وتدني نسبة الأفراد 
من هنا فإن وضوح أهداف التقییم تعتبر من %50و%30ببرامج التقییم والتي تتأرجح ما بین المؤمنین 

الأسباب الداعمة لنجاح عملیة تقییم الأداء وخاصة إذا شرحت المؤسسة لمواردها البشریة بمختلف مستویات 
  . الأهداف الحقیقیة لتقییم

   شرعیة التقییم - 2
هو شرعیة التقییم والمقصود بالشرعیة هنا ارتكاز التقییم على المعیار الثاني الدال على نجاح التقییم 

فالمؤشرات والعوامل التي  .مقاییس تتعلق بخصائص وظیفیة محددة وهامة وذات الصلة بإنتاجیة وأداء الأفراد
لا تتصل لا من قریب ولا من بعید بتلك الخصائص الوظیفیة المحددة في توصیفات الوظائف الموزعة على 

                                                             
1  ،إدارة الموارد البشریة مؤید سعید سالم مدخل استراتیجي تكاملي،  ،240: ص، 2009الطبعة الأولى، اثراء للنشر والتوزیع، الأردن.  

2 396 - 394: ص ص ،مرجع سبق ذكره ، حسن إبراهیم بلوط.  
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بالتالي غیر الاهتمام وتعتبر بلأنها ببساطة غیر جدیرة  ،تستبعد بالمطلق من عملیة التقییم أنیجب الأفراد 
والمقیاس هو شرعي المضمون إذا قاس كل الأجزاء الهامة للتركیب الوظیفي بأوصافه . شرعیة مقیاسا ودلالة

  .ومضامینه والمتعلقة بفاعلیة الأداء
  جدارة التقییم - 3

والمقصود بالجدارة هنا صدور تقییم شبه  ،عاییر تقییم الأداء یتعلق بجدارة التقییمالمعیار الثالث من م
فالتقییم المتشابه الصادر من مقیمین أو أكثر هو . واحد للموظف الواحد من طرف مقیمین اثنین أو أكثر

  .بالتأكید تقییم جدیر بالثقة كونه حظي بإجماع أو شبه إجماع من قبل صانعیه
  التحیزتحریر التقییم من   -4 

المعیار الرابع من معاییر التقییم هو معیار التقییم من الانحیاز فالتقییم یتحرر من الانحیاز إذا توفر له 
  :شرطان هما

 أي یفرض على المقیم أن یكون منصفا في تقییمه للأفراد وبغض  :عدالة التقییم وموضوعیة التقییم
ویجب أن لا ننسى أن على المقیم أن یطبق القوانین  .وسوى ذلك النظر عن جنسیتهم وجنسهم ودیانتهم

 .التي ترعى عملیات تقییم أداء الأفراد وان یعمل دوما تحت سقف القانون
 فالمقیم الذي یصدر أحكاما غیر موضوعیة في تقییم الأفراد یكون أسیرا لأهواء  :موضوعیة المقیم

 .التحیزشخصیة وبالتالي غیر متحرر من 
  ةالبشری الموارد تقییم أداء وطرق خطوات: الثالثالمطلب 

  ةالبشری الموارد خطوات تقییم أداء: أولا
كأي عملیة إداریة أن تتم وفق خطة محددة، تأخذ باعتبارها معاییر الكلفة لابد لعملیة تقییم الأداء البشري    

  :یليویمكن تحدید خطوات تقییم الأداء البشري كما . والفعالیة في ذات الوقت
 الأداء تحدید معاییر تقییم - 1

بها الأسس التي یرتكز علیها التقییم، أو المستویات یعتبر فیها الأداء البشري جیدا ومرضیا وتحدید  ویقصد
  .هذه المعاییر أمر ضروري لنجاح عملیة تقییم الأداء البشري

 نقل توقعات الأداء للأفراد العاملین - 2
للأداء الفعال لابد من توضیحها للأفراد العاملین، لمعرفة وتوضیح ما یجب بعد تحدید المعاییر اللازمة  

أن یتم نقل : یعملوا، وماذا یتوقع منهم؟ ومن الأفضل أن تكون عملیة الاتصالات ذات اتجاهین أن

                                                             
  ،2012، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزیع الأردن،  اتجاهات التدریب المعاصرة وتقییم أداء الأفراد العاملینعمار بن عیشي 

  . 35 -33: ص ص
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المعلومات من الرئیس إلى مرؤوسیه، ومناقشتها معهم و التأكد من فهمها، ثم أن تكون هناك تغذیة 
 . لمرؤوسین إلى رئیسهم لغرض الاستفهام حول أیة جوانب غیر واضحة لدیهمعكسیة من ا

 قیاس الأداء  - 3
وتكون هذه الخطوة بجمع المعلومات حول الأداء الفعلي، وهناك أربعة مصادر للمعلومات غالبا ما    

 :تستخدم للأداء الفعلي هي
 ملاحظة الأفراد العاملین. 
 التقاریر الإحصائیة. 
  الشفویةالتقاریر. 
 التقاریر المكتوبة. 

  .یؤدي إلى زیادة الموضوعیة في قیاس الأداءإن الاستعانة بجمیع هذه الخطوات لجمع المعلومات 
 مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعیاري -4
هذه الخطوة ضروریة  لمعرفة والكشف عن الانحرافات بین الأداء المعیاري والأداء الفعلي ومن الأمور    

المهمة في هذه الخطوة هي إمكانیة المقیم في الوصول إلى نتیجة حقیقیة وصادقة تعكس الأداء الفعلي للفرد 
العامل، وقناعته بهذه النتیجة، حیث أن نتائج التقییم التي یستلمها الأفراد تؤثر بدرجة كبیرة على روحهم 

ع الخطوة خطوة أخرى تخفف من شدة تأثیر المعنویة، وعلى تواصلهم بالأداء المستقبلي، ولذلك لابد أن تتب
 .التقییمات السلبیة، وهي الخطوة الموالیة

 التقییم مع الأفراد العاملین نتائج مناقشة  -5
من الضروري أن تكون هناك مناقشة لكافة الجوانب الایجابیة والسلبیة بین الأفراد العاملین والمقیم أو     

المهمة التي قد لا یدركها الفرد العامل وبصورة خاصة الجوانب المشرف المباشر لتوضیح بعض الجوانب 
السلبیة في أدائه، كما وأن المناقشة تخفف من حدة تأثیر النتائج التي تعكس الأداء السلبي، حیث أن التقییم 
 الصادق وكما أشارت الكثیر من الدراسات إلى ذلك قد یضع الرئیس في موقف حرج من قبل المرؤوسین

  .هؤلاء بأن أدائهم أكثر مما حدده لهم الرئیس أو المشرف المباشرحیث یشعر 
 الإجراءات التصحیحیة  -6

 :التصحیحیة یمكن أن تكون  على نوعین الإجراءاتإن    
  نما ٕ الأول مباشر وسریع، إذ لا یتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى ظهور الانحرافات في الأداء، وا

  . وقتي مع المعیار، ولذلك فإن هذا النوع من التصحیح هو فقط محاولة تعدیل الأداء لیتطابق
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  التصحیحي الأساسي الإجراءأما النوع الثاني من التصحیح للأداء لیتطابق مع المعیار المحدد فهو 
حیث یتم البحث عن أسباب وكیفیة حصول الانحرافات، أي تحلیل بكافة أبعادها للوصول إلى السبب 

وهذه العملیة أكثر عمقا وعقلانیة من الأسلوب الأول، كما وأنها تعود على المنظمة . الرئیسي وراء ذلك
  . بفوائد كثیرة على المدى الطویل

  ةالبشری الموارد طرق تقییم أداء: ثانیا
  :تحدید طرق تقییم أداء العاملین إلى مجموعتین هما یمكن

  طرق التقییم التقلیدیة -1
هذه الطرق  بین وهي الطرق التي تعتمد على أحكام المقیمین سواء المشرف المباشر أو الإدارة ومن

  : التي یمكن الاستفادة منها في وضع مقاییس تقییم الأداء ما یلي
  طریقة الترتیب البسیط 1- 1

  .أقدم طرق تقییم الأداء، وتعتمد على ترتیب الأفراد العاملین بالتسلسل من الأحسن إلى الأسوأمن 
 هذه الطریقة احتمال التحیز من قبل المقیم، لذلك یفضل اعتماد أكثر من مقیم بعملیة الترتیب مما  عیوب

 ّ   .زاتیمكن أن یقلل من التحی
 سهولة استخدامها ویصلح استخدامها في المنظمات الصغیرة الحجم :مزایا.  
  طریقة المقارنة المزدوجة 2- 1

بموجب هذه الطریقة یقوم المقیم بمقارنة كل فرد عامل مع جمیع الأفراد في نفس القسم، فمثالا إذا كان 
لخامس، أي یجب مقارنة كل هناك خمسة أفراد فإنه سیتم تقییم الفرد الأول مع الثاني و الثالث فالرابع فا

عامل بالعاملین الآخرین في المنظمة وتسجیل عدد المرات التي یتمیز كل منهم فیها حتى یتم معرفة من هو 
  .الأفضل

  طریقة التدرج 1-3
یتم وضع تصنیفات للأفراد العاملین، یمثل كل تصنیف درجة معینة للأداء فقد تكون هناك ثلاثة 

  :تصنیفات كالآتي
الأداء المرضي والأداء غیر المرضي والأداء المتمیز، ووضع هذه التصنیفات من قبل الإدارة أو المقیم، ومن 
ثم تتم مقارنة أداء الأفراد وفقا لهذه التصنیفات المحددة مسبقا، حیث یوضع كل فرد وفقا لدرجة أدائه، ولذلك 

  .أو مرضي أو غیر مرضي درجة متمیزةفإن كل فرد من الأفراد العاملین إما أن یستلم 
                                                             

  ،248 -243: ، ص صمرجع سبق ذكرهیوسف حجیم الطائي وآخرون.  
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  طریقة التدرج البیاني 4 - 1
تعتمد على تحدید عدد من الخصائص التي تمكن الفرد من رفع التي  تعتبر من أكثر الطرق شیوعا و   

 مستوى الأداء ویتم تقییم كل فرد حسب مقیاس التدرج البیاني المحدد وفقا لدرجة امتلاكه لهذه الصفات
  .الصفات یصف غالبا سلوك الفرد إما بالإیجاب أو بالسلبوتتكون كل صفة من زوج من 

 عدادها، وأهمیة الطریقة وفائدة الطریقة في التقییم تعتمد على إتمتاز بالسهولة وانخفاض تكالیف : مزایا
الدقة في تحدید الصفات والخصائص المرتبطة بالأداء الفعال، وكذلك تبین مواطن القوة والضعف في كل 

  .ردصفة من صفات الف
 أنها معرضة للتحیز لاحتمال تأثر المقیمین ببعض المؤثرات الخارجیة، فیقیمون الأفراد على غیر : عیوب

  . حقیقتهم
  طریقة المواقف الحرجة 5 - 1

یقوم المقیم بتسجیل السلوك من الطرق التي تم تطویرها في فترة أخیرة بموجب هذه الطریقة  تعد
العمل ویوضح تحدید السلوكیات المرغوب فیها وغیر المرغوب فیها وتسجیلها المساهم إیجابا أو سلبا في أداء 

  .من قبل المقیم
 مكانیة تنمیتها وتطویرها، وهي كذلك إأنها تبین مواطن القوة في الأداء وسلوك الفرد، وبالتالي  :مزایا

  .توضح جوانب الضعف والعمل على معالجتها
 علیه تسجیل الأحداث حسب وقوعها في كل مرة، كما قد  قد تشكل عبئا على المقیم حیث یتعین: عیوب

    . لیة التقییمتشكل حساسیة العاملین ضد المشرفین بالإضافة إلى انخفاض الموضوعیة في عم
  ةلطریقة المقا 6 - 1

 لیة تصف جوانب الضعف والقوة، الأداء مهارات الأفرادیكتابة تقاریر تفصب وفقا لهذه الطریقة یقوم المقیم   
  .وتضع الاقتراحات الفوریة

 أنها بسیطة لا تتطلب تدریبا عالیا لانجازها: مزایا.  
 فیها المعلومات  أنها غیر منظمة بشكل ثابت، بحیث تخضع للتغییر من قبل المقیم فأما أن تزداد :عیوب

الطریقة لذلك فهذه  ،أو تقل، واعتماد المقیم على أسلوبه الخاص الذي قد یعتریه الغموض وعدم الوضوح
 .لا تمتلك مواصفات معیاریة خاصة بشكل التقریر وما هي مكوناته ومدى طوله
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  الطرق الحدیثة -2
  : لتفادي عیوب وأخطاء الطرق التقلیدیة في تقییم الأداء ظهرت الطرق الحدیثة ومن أهمها ما یلي   
  على الأساس السلوكي طریقة التدرج 1- 2

یرتبط هذا المقیاس بین طریقتي التدرج البیاني والمواقف الحرجة، ویتم حسب هذه الطریقة تحدید وتصمیم     
أعمدة لكل سلوك مستقیم من واقع العمل ثم تقییم الفرد بناءا على مدى امتلاكه السلوك أو الصفة، كما یتم 

لمقیم على ربط تقییمه بسلوك الفرد في توضیح المستویات المختلفة للسلوك ودرجة فاعلیتها، مما یساعد ا
  .العمل أثناء عملیة التقییم

  طریقة الملاحظات السلوكیة 2- 2
حیث یعتمد تقییم الأداء على سلوك النتائج المحققة فعلا مقارنة بالأهداف المسطرة، وتركز هذه الطریقة     

  .على الإدارة بالأهداف، وهو أسلوب حدیث في الإدارة وتقییم الأداء
  طریقة مراكز التقییم 3- 2
الخ ...التخطیط، التنظیم والعلاقات الإنسانیة: تسعى هذه الطریقة إلى قیاس مهارات وصفات معینة مثل  

بتحدید مقاییس معینة لهذه الصفات على الرغم من صعوبة تحدیدها، وتستخدم هذه الطریقة لتقییم مدراء 
  .المرشحین للإدارة العلیا مختلف المستویات الإداریة، وبصورة خاصة الأفراد

  طریقة الإدارة بالأهداف 2-4 
انتشر حدیثا استخدام هذه الطریقة بعد الانتقادات التي وجهت لأسالیب التقییم أنفة الذكر وتعرف الإدارة    

بالأهداف على أنها عملیة اجتماع الرئیس مع رؤوسه في بدایة المشروع والاتفاق على النتائج التي ینبغي 
الفعلي من المعدل المطلوب  الأداءوى فإذا ما تدنى مست. إنجازها، بحیث تنبثق الأهداف من معدلات الأداء

یوضع هدف لإعادة الأداء إلى ما یجب أن یكون علیه، وتختلف هذه الطریقة عن الطرق الأخرى  عندئذ
لأنها تركز على الأداء المستقبلي للفرد، والذي یمكن تطویره مع رئیسه في تحدید النتائج التي یمكن تحقیقها 

شهر أو أسبوع حسب  للوظائف الإشرافیة، أو نصف سنة أو سنة بالنسبةخلال فترة زمنیة معینة كأن تكون 
  . 2طریقة العمل

  
  

                                                             
   132،133: ، ص ص2004، الطبعة الثانیة، مدیریة النشر لجامعة قالمة، الجزائر، الموارد البشریة ، إدارةوسیلة حمداوي .  
2 250: یوسف حجیم الطائي وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص.  
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  ةالبشری الموارد مشاكل وتحدیات تقییم أداء: المطلب الرابع
 قد تصاحب عملیة التقییم الأداء البشري بعض الصعوبات والمشاكل التي تؤثر على فعالیتها وهي كالتالي    
1:  
هناك صعوبة في تحدید معاییر لقیاس أداء الأعمال الإداریة والاستشاریة، إذ : المعاییرصعوبة وضع   - 1

أن أغلب العناصر ومجالات العمل غیر قابلة للقیاس، وبشكل ملموس على عكس ما هو الحال بالنسبة 
 .للأعمال الإنتاجیة

ي لعب دور الموجه قد یواجه المشرف صعوبات ف: لعب المشرف دور المرشد والحكم في نفس الوقت  - 2
والمحفز والمرشد لمرؤوسیه في أعماله والقیام بدور الحكم على النتائج والأداء للعاملین مما یخلق تعارض 

 .في دوره وارتباك نفسي له
 :سریة أو علنیة تقاریر الأداء  - 3
لنتائج التقییم یعني هناك محاسن وسلبیات من إتباع نظام السریة أو العلنیة في تقییم الأداء فنظام السریة    

عدم اطلاع العامل على نتائج التقییم، وبقائها سرا مقصورة على المشرف والإدارة العامة، ویعتبر هذا 
الأسلوب أكثر ضمانا للمشرف ویعطیه حریة في وضع التقدیرات بعیدا عن مناقشة واعتراض مرؤوسیه، إلاّ 

ضعفه وفرصة المناقشة والاعتراض إن لزم الأمر طلاع على نقاط أنّ هذا الأسلوب یحرم المرؤوس من الإ
 .على نتائج التقییم

    ّ طلاع ومكاشفة المرؤوسین بنتائج التقییم، وهذا ما یغلب إتباعه في إا الأسلوب العلني للتقییم فیقتضي أم
 أن المنظمات في الوقت الحاضر، لمل له من فوائد تعود على الفرد والمنظمة  على حد سواء فلیس من شكّ 

له لإبداء وجهة  نظره ومناقشة النتائج والاطلاع على  مناقشة نتائج تقریر الأداء مع المرؤوس یتیح المجال
نقاط الضعف والقوة، وبحث سبل تفادي نواحي الضعف باقتراح إلحاقه ببرامج تدریبیة أو نقله لوظیفة أخرى 

یعتبر أكثر دیمقراطیة وعدالة حیث یتیح  تتناسب وقدراته وتتواءم ومیوله ورغباته، كما أن الأسلوب العلني
شراكه به وخطط وبرامج تنمیة تناسبه وتحقق له التقدم وزیادة  ٕ للطرف الآخر فرصة إبداء وجهة نظره وا

 ّ لات أدائه، إلاّ أن هذا الأسلوب له محاذر، والمتمثلة في احتمال تخوف من ردة فعل المرؤوس فیما لو معد
س على نظام الترقیة حسب الكفاءة في المنظمة والتلاعب في تطبیق نظام وضع تقدیرات ضعیفة له مما ینعك

  .ومؤثرات اجتماعیة یتعرض لها المشرفالتقییم لمسایرة أوضاع 

                                                             
1  ،177، 176: ، ص ص2011، الطبعة الأولى، دار زهران للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةحنا نصر االله.  
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یصعب على المشرف تقدیر أداء  المرؤوس في : الافتقار إلى الوصف الوظیفي ومواصفات الوظائف - 4
طبیعة المهام  والواجبات والمسؤولیات  غیاب الوصف الوظیفي ومواصفات الوظیفة، لأنهما یحددان

 .المنوطة بالوظیفة ومستوى الخبرات والمهارات لأداء الأعمال
هناك عوامل بیئیة تعتبر خارج إرادة العامل تؤثر على مستوى أدائه، فبالرغم من أنه قد : عوامل بیئیة - 5

وجودها وقد تتعلق أغلبها  یظن أن مثل هذه العوامل تستخدم  كأعذار، إلاّ أنّ على المشرف التأكد من
تباع المشرف ٕ أسلوب متشدد في  بالنقص في التجهیزات والمعدات، وغیاب التعاون مع الآخرین، وا

   . ةالإشراف، ودرجة الحرارة المرتفعة، وتدني الإضاءة، والضوضاء المرتفع
  ةالبشری الموارد تحسین أداء مداخل :الرابعالمبحث 

أنواعها وأحجامها تسعى إلى تحسین أداء مواردها البشریة، وذلك لمواجهة متطلبات إن المنظمات بمختلف    
التي تتبناها المنظمات  مداخلسنتطرق إلى بعض  العصر وتحقیق أهدافها المسطرة، وفي هذا المبحث

  .لتحسن الأداء البشري كإعادة الهندسة، إدارة الجودة الشاملة، إدارة المعرفة
  الهندسةإعادة : المطلب الأول

   إعادة الهندسة وملامح مفهوم: أولا
  مفهوم إعادة الهندسة -1
یعني مفهوم إعادة الهندسة البدء بكل شيء جدید أو الأشیاء والعناصر والأنشطة ذات القیمة المضافة، إنه   

نها تعتبر بمثابة بیان رسمي عن ثورة في إ" مایكل هامر"یعتبر مقترحا لإعادة اكتشاف المنظمة، وكما یقول
إنها الثورة التالیة للمنظمات و الأعمال التجاریة مقارنة بتأثیر مفهوم التخصص وتقسیم العمل المنظمة، ویقال 

   .والتي كانت لها أهمیتها وفاعلیتها خلال القرنین الماضیین لآدم سمیت 
  التفكیر الأساسي إعادة التصمیم الجذري لعملیات الأعمال إعادة " وتعرف إعادة الهندسة أیضا بأنها

ولتحقیق تحسینات جذریة ضخمة وهائلة في مقاییس الأداء الحالیة مثل التكلفة، الجودة، الخدمة 
 .2والسرعة

   وتعرف إعادة الهندسة بأنها إعادة التصمیم الجذري والسریع للعملیات الإداریة والإستراتیجیة ذات القیمة
النظم والسیاسات والهیاكل التنظیمیة المساندة  بهدف تعظیم تدفقات العمل وزیادة الإنتاجیة بصورة  وكذلك
  .3 خارقة

                                                             
 166: ، ص2009الطبعة الأولى، دون دار النشر،  مصر،  ،إستراتیجات تحسین وتطویر الأداء، سید محمد جاد الرب.  
2 نفس المرجع.  
3  ،69:ص 2003، الطبعة الأولى، الدار الجامعیة ، مصر، الاختبارات واستخدامها في إدارة الموارد البشریة والأفرادأحمد ماهر.  
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  عادة الهندسة ٕ عادة تصمیم جوهري وجذري للعملیات من أجل تحقیق : وا ٕ هي التفكیر في الأساسیات وا
  .1تحسینات متمیزة في الأداء

  :2 ترتكز على العناصر الأربعة التالیةیة إعادة الهندسة لوبذلك فإن عم 
عادة : إعادة التفكیر في الأساسیات - 1 ٕ تبدأ عملیة إعادة الهندسة بالتفكیر العمیق في الوضع الراهن وا

النظر في الأسس والفرضیات المحوریة التي تحدد أسالیب العمل المتبعة، والقیم، والهیاكل، وأسالیب 
 .في كثیر من الأحیان أنها لا تواكب التغییراتإدارة الموارد البشریة والتي یثبت 

أسالیب جدیدة مستخدمة تعتمد إعادة الهندسة العملیات الإداریة على ابتكار : إعادة التصمیم الجذري - 2
 .لأداء العمل، ولیس مجرد تحسین أو تعدیل تدریجي في الأسالیب القدیمة

تركز إعادة هندسة العملیات الإداریة على تحلیل قدرة العملیات في كونها : التركیز على العملیات - 3
 . قادرة على الوفاء بمتطلبات العمیل، ولیس على الهیاكل التنظیمیة أو الأشخاص

تتطلع إعادة هندسة العملیات الإداریة إلى تحقیق نتائج جوهریة فوریة لا : تحقیق تحسینات متمیزة - 4
 .طویر النسبي أو الشكلي في الأداء والذي غالبا ما یكون تدریجیاتقتصر على التحسین والت

 ملامح إعادة الهندسة -2
  :3تتمثل الملامح الرئیسیة لإعادة الهندسة في   
  التحدید الواضح لأهداف واستراتیجیات المنظمة. 
 إعادة التفكیر في الوضع الحالي. 
  والإستراتیجیةالتركیز على العمیل باعتباره القوة المحركة للأهداف. 
 التركیز على العملیات ولیس الوظائف. 
 شمول المنظمة كلهاالعملیات، النظم، والسیاسات والهیاكل. 
 التعرف على عملیات القیمة المضافة والعملیات المساندة. 
 حشد البیانات والمبررات والحجج اللازمة لاتخاذ قرارات سلیمة. 
  سیتم إنجازه للتأكد من دقة المعلومات وماالاستخدام المناسب للأدوات الإداریة. 

 

                                                             
1  ،معوقات تطبیق إدارة الجودة الكلیة في الأجهزة الحكومیة بالمملكة العربیة السعودیةفاتن أحمد أبو بكر، موضي بنت محمد الزومان  

  .21:ص،  2007،  ، فهرسة مكتبة الملك فهد الوطنیة أثناء النشر، السعودیةبحث تطبیقي على مدینة الریاض
2 22، 21: نفس المرجع، ص ص.  
3 مرجع سبق ذكرهدالاختبارات واستخدامها في إدارة الموارد البشریة والأفراماهر،  أحمد ،.  
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  مبادئ ومعیقات تطبیق إعادة الهندسة: ثانیا
 مبادئ تطبیق إعادة الهندسة -1

  :1 ترتكز مبادئ وقواعد إعادة الهندسة على الدعائم التالیة
 التنظیم حول النتائج ولیس حول المهام. 
  یؤدون العملیة ذاتهاجعل أولئك الذین یستخدمون مخرجات العملیة هم الذین. 
 یتم تصنیف عمل تشغیل المعلومات من خلال العمل الحقیقي الذي ینتج المعلومات. 
 معالجة الموارد المشتتة كما لو كانت متمركزة. 
 ربط الأنشطة المتوازنة بدلا من تجمیع نتائجها، وبما یؤدي إلى استمراریة التنسیق والتواصل. 
 مل، ویتم بناء الرقابة خلال العملیةتحدد نقطة القرارات حیث یؤدى الع. 
 في حدوث الأخطاء الداخلیة واحدة ومن مصدرها، وذلك بهدف تاد یتم الحصول على المعلومات مرة

 .التخلص من البیانات الفائضةعند تجمیع وتحلیل ونقل البیانات، وأیضا بهدف 
 إعادة الهندسة معیقات -2

  :2العدید من الكتاب كما یليویمكن إجمال هذه المعیقات من خلال آراء 
  همال أثرها على باقي النظم ٕ الأخذ في الاعتبار تأثیر وتأثر إعادة الهندسة بنظم المعلومات فقط، وا

 .داخل المنظمة
 یغفل المدرین العموم عن تقدیم الدعم الدائم والصورة الواضحة عن تقدیم إعادة الهندسة وماذا تفعل؟. 
  ؤثر على سلوك ی لإعادة الهندسة، فإن الخوف والرعب ونقص الأمانفي غیاب الصورة الواضحة

 .العاملین في المنظمة، حیث یؤدي التطبیق في أحیان كثیرة إلى فقد بعض الموظفین لوظائفهم
 قصور فهم الإدارة العلیا بالمنظمة، وعدم التزامها بتطبیق مفهوم إعادة الهندسة. 
 ریب وتنمیة الموارد البشریةم تدإهمال الثقافة التنظیمیة و قصور نظ. 
  مدعمة اتصالقصور نظم تقییم الأداء وعدم وجود نظم. 
 قصور نظم الدفع والتعویضات و المكافآت وعدم كفایة الموارد اللازمة للتطبیق. 
 الاستعجال في التطبیق بدون توافر البنیة التحتیة الملائمة. 
 استغراق وقت أزید من اللازم في الدراسة والتحلیل  .  

 

                                                             
1 169، 168: سید محمد جاد الرب،  مرجع سبق ذكره، ص ص.   
2 170: ، صنفس المرجع.  
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  إدارة الجودة الشاملة: الثانيالمطلب 
  مفهوم إدارة الجودة الشاملة: أولا

  :لقد تعددت التعاریف حول إدارة الجودة الشاملة، وسنعرض بعضها كما یلي
 فلسفة ومبادئ إرشادیة للتحسین المستمر للمنظمة :" رفها إدارة الدفاع للولایات المتحدة الأمریكیة بأنهاتع

للمصادر البشریة، وأنها درجة الوفاء من خلال التطبیق الدقیق للطرق الكمیة والاستخدام الناجح 
   .1 "باحتیاجات المستهلك حالیا وفي المستقبل

 دید في أداء الزبون یتطلب تجدید الأسالیب الإداریة التقلیدیة والالتزام طویل مدخل ج:" كما تعرف بأنها
 .2 "الأجل بوحدة الأهداف والعمل الجماعي ومشاركة جمیع أفراد المؤسسة

 حداث تغیرات إإداري شامل، قائم على شكل منهج أو نظام  تأخذفلسفة إداریة حدیثة، :" وعرفت بأنها
 القیم ،داخل المنظمة أو الشركة، بحیث تشمل هذه التغییرات الفكرة، السلوكإیجابیة ضروریة لكل شيء 

جراءاتك  العمل والأداء، ٕ إلخ، وذلك ...المعتقدات التنظیمیة، المفاهیم الإداریة، نمط القیادة الإداریة، نظم وا
بغرض الوصول إلى تحسین وتطویر كل مكونات المنظمة لتحقیق أعلى جودة في مخرجاتها وبأقل 

 .3تكلفة، وبلوغ أعلى درجة من الرضا لدى المستهلك 
  :4ومن التعاریف السابقة یمكن الخروج ببعض خصائص هذا المدخل كما یلي

 .أن إدارة الجودة الشاملة فلسفة إداریة حدیثة ومعاصرة -
 .أنها استمدت جذورها من النظریات والكتابات الإداریة السابقة واستفادت بأحسن ما فیها -
فلسفة تركز على جودة المنتج أو الخدمة وعدم التوقف عند حد معین بل الاستمرار بالتحسین طالما أنها  -

 .هناك من یستفید منه
 .أنها فلسفة إداریة تعتمد على مبدأ مشاركة جمیع العاملین في تحقیق الجودة، ویتحمل الجمیع ذلك -
 .تحقیقها أو أبعد مما یتوقعه الزبونأنها تأخذ بعین الاعتبار حاجات المستهلك أو الزبون وتحول  -
 .أنها تسمح بظهور الأفكار الخلاقة والمبدعة وتعمل على تحقیقها -

                                                             
1 26: ص ،2010 الجزء الأول، دار المناهل  للنشر والتوزیع، الأردن، -الفلسفة ومداخل العمل –إدارة الجودة الشاملة ، سلمان زیدان.  
2 27: نفس المرجع، ص.  
3  ،141: ص ، 2010، الطبعة الأولى، دار الرایة للنشر ، الأردن، 9000إدارة الجودة الشاملة أیزو لعلى محمد الشریف بوكمیش.  

4  ،ص 2006 ،، الطبعة الأولى، دار جریر للنشر والتوزیع، الأردنالإنتاجي والخدمي إدارة الجودة الشاملة في القطاعینمهدي السمرائي :
53.  
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أنها فلسفة تسعى إلى تحقیق المیزة التنافسیة في الأسواق واعتماد مبدأ الأرباح طویلة الأمد من خلال  -
 .إنتاجیة عالیة وعوائد مربحة

 .والمكانة العالیة بین الدول من خلال نتاجه المتمیز السمعةأنها فلسفة أو نظام متكامل یضمن للدولة  -
 .تتبع الأسالیب العلمیة في حل المشكلات -
 .یحكمها دستور أخلاقي یتمثل بتوفیر الثقة  في المنتوج وفي مواعید الانجاز -

 :1أما أهمیة أدارة الجودة الشاملة فیمكن توضیحها فیما یلي
 مشاركة  العاملین في عملیة التحسین والتدریب المستمرة تحسین الإنتاجیة والجودة  من خلال. 
 انخفاض في تكالیف الإنتاج، وبالتالي زیادة الأرباح المحققة للشركة. 
 تخفیض العمل المتكرر، وبالتالي زیادة جودة المنتج وتحقیق رضا المستهلك. 
 ق أهداف الشركةتحسین العلاقات الإنسانیة مع العاملین ورفع الروح المعنویة من أجل تحقی. 
  إحداث عملیة تفاعل وتنسیق شامل بین جمیع العملیات و الأنشطة التي تقوم بأدائها الشركة من أجل

 .إنتاج المنتج أو الخدمة المطلوبة
 زیادة العائد على استثمار الشركة. 
 زیادة فاعلیة الشركة في تحقیق أهدافها وتقلیل الأخطاء ووقت تأخیر تسلیم المنتج.  

  أهداف ومعیقات تطبیق إدارة الجودة الشاملة :ثانیا
 تطبیق إدارة الجودة الشاملة أهداف -1

  :2تتمثل أهداف إدارة الجودة الشاملة في
  تواجد بیئة مشجعة على الابتكار، وزیادة معدلات الإنتاجیة والأداء والجهد، وكذلك العمل على تشجیع

 .بغرض تحسین وتطویر إجراءات العملطرح الأفكار والرؤى ذات الطابع التطویري والمجدد 
 اختصار الوقت والإجراءات في انجاز 3.ارتفاع معدلات الرضا الوظیفي بین أفراد المنظمة أو الشركة

 .الأعمال
 تطویر وتبسیط إجراءات العمل. 
 سهولة قیاس أداء العاملین وفق معاییر واضحة. 
 رفع مستوى التعاون والتكامل بین أجزاء المنظمة. 
 على العمل بروح الفریق الواحد والعمل على نبذ الفردیة والانعزالیة ؤسسةلعاملین داخل المتدریب ا. 

                                                             
1 91: ، ص2013، الطبعة الثالثة، دار الثقافة للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات الإیزو، نایف علوان.  
2  ،الجودة الشاملة  معاییرمصطفى كمال السید طایل الإدارة،الإحصاء، الاقتصاد، الأردن  ،الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزیع

  .80: ، ص2013
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 استبعاد الرسالة عدیمة الفائدة، وأیضا المكررة. 
 رفع مستوى الثقة وزیادة الكفاءة العملیة بین العاملین والعملاء. 
 مج الجودة الشاملة لتحفیزهم الدعوة إلى إشراك كافة العاملین في مجالات التطویر والتحسین لبرا

 .وتشجیعهم على المناقشة المفتوحة للتعرف على مؤشرات النجاح والفشل
 خفض تكالیف تقدیم المنتوج والخدمة. 
 ؤسسة أو خدمات الم تحقیق رضا وتوقعات المستفیدین من منتجات الموردین ،العملاء، البائعین. 

 دارة الجودة الشاملةإمعیقات تطبیق   -1
  :1هذه المعوقات ما یلي من أبرز 
   أو من جانب العمال، وهذه راجع لغیاب ثقافة الجودة  المسئولینمقاومة التغییر سواء من جانب بعض

 .وغیاب أو عدم وجود عزیمة قویة للتغییر
  دراك بعض المدراء لأهمیة تطبیق إدارة الجودة الشاملة والفوائد التي تنجز عنها وذلك بسبب ٕ قصور وا

 النظرة الإستراتیجیة لدى هؤلاء المسئولین حول هذه الإدارة باعتبارها آلیة فعالة لتحسین أداءغیاب 
 .المنظمة وتحقیق میزة تنافسیة وكسب حصة سوقیة إضافیة وغیر ذلك من المزایا والمنافع

 تواضع معرفة وقدرة المدراء على تطبیق إدارة الجودة الشاملة. 
  غفال الأهداف طویلة المدىالاهتمام بالأهداف قصیرة المد ٕ  .ى وا
  الأمل في أن الشعارات قد تؤدي إلى تحسین الجودة. 
    بالشكل التنظیمي بغض النظر عن مدى ملاءمته لاحتیاجات  لاهتماماوجود المشكلات التنظیمیة مثل

م العمل وتحقیق الأهداف، والتركیز على المبادئ التنظیمیة كخطوط للسلطة، وكذا غموض الأهداف وعد
 .تحدیدها وتناقضها في بعض الأحیان

 وفي طرق  ب ذلك من تغییر في الاستراتیجیاتالتغیر المستمر في القیادات الإداریة، وما یصاح
جراءات العمل، وصعوبة التحكم في نظام الجودة ٕ  .وا

 تعدد اللوائح والقوانین المعمول بها ومیلها للتعقید . 
   إدارة المعرفة: المطلب الثالث

في أنشطة وعملیات   إن إدارة المعرفة من الأسالیب الإداریة المعاصرة في إحداث التغییر والتطویر    
نشاء القیمة من خلال منظمات الأعمال، فهي مدخل لإضاف ٕ بین عناصر المعرفة من  المزجالتركیب أو ة وا

مهارات و خبرات الموارد تنظیم بأجل خلق تولیفات معرفیة أفضل، أي أنها مدخل أقرب إلى التحسین وذلك 
مما ینعكس على تحسین أدائهم وتحقیق المیزة التنافسیة المستدامة  ،البشریة داخل المنظمة والرفع من قدراتهم

و تخزینها، ونقلها  من خلال التنسیق  بین العملیات المعرفیة الأربعة من اكتشاف وتولید للمعرفة، وكذا
 .بالتفصیل في الفصل الثاني عملیاتلهذه ال وسنتطرق. تطبیقهاومشاركتها، و 

                                                             
1  ،141 140: ، ص ص2011، الطبعة الأولى، دار الرایة للنشر والتوزیع، الأردن، "9000إیزو " إدارة الجودة الشاملةلعلى بوكمیش.  
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  خلاصة 
  من خلال دراستنا لهذا الفصل استطعنا التوصل إلى أن الأداء هو سلوك وظیفي هادف لا یظهر نتیجة      

قوى أو ضغوط نابعة من الفرد فقط، بل كذلك نتیجة تفاعل القوى الداخلیة والخارجیة المحیطة به، ویتحدد 
مستوى الأداء البشري من خلال محددات داخلیة وأخرى خارجیة، ویتم قیاسه وتقییمه بالاعتماد على طرق 

على تحسین أداء مواردها  وكل مؤسسة تعملتقلیدیة أو حدیثة ووفقا لمعاییر تختلف من مؤسسة لأخرى، 
البشریة باعتبارهم محور النجاح وتحقیق التمیز، فهناك العدید من المداخل التي تعمل وتهدف للتحسین 
تأخذها المؤسسات كمنهج أو أسلوب للتوصل لأداء أكثر فعالیة كإعادة الهندسة، إدارة الجودة الشاملة، إدارة 

     . المعرفة
 



 

 

 

  :الفصل الثاني
 ةرد البشریاعلاقة التشارك المعرفي بأداء المو 

  مفاهیم حول المعرفة: المبحث الأول
  التوجه نحو إدارة المعرفة: المبحث الثاني
  أساسیات حول التشارك المعرفي: المبحث الثالث

    مؤشرات تأثیر التشارك المعرفي على: المبحث الرابع   
  أداء الموارد البشریة
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  تمهید
، باعتبار أن التشارك المعرفي علاقة التشارك المعرفي بالأداء البشريسنتطرق إلى  في هذا الفصل 

عملیة من عملیات إدارة المعرفة حیث أن هذه الأخیرة أسلوب إداري وتقنیة تسییر حدیثة تعمل على 
لأن المعرفة نوع من أنواع رأس المال القائم على الأفكار ومورد لا یهتلك ،الاستخدام الأمثل والرشید للمعرفة 

  .والتبادل والمشاركةبل یزداد بشكل متراكم من خلال النقل 
 جودة بین التشارك المعرفي والأداءلذلك من خلال هذا الفصل نهدف إلى تحدید طبیعة العلاقة المو  

  :البشري من خلال تقسیم هذا الفصل إلى أربع مباحث
 یتضمن مفاهیم حول المعرفة: المبحث الأول  
 یتضمن التوجه نحو إدارة المعرفة: المبحث الثاني  
 یتضمن أساسیات حول التشارك المعرفي :المبحث الثالث  
 یتضمن تأثیر التشارك المعرفي على أداء الموارد البشریة: المبحث الرابع  
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  حول المعرفة مفاهیم: المبحث الأول
في هذا المبحث سنتطرق إلى مفهوم المعرفة ومصادرها وأهم أنواعها، وكذا العوامل المؤثرة فیها إضافة 

  .مفهوم إدارة المعرفة وأهدافها، وكذا متطلباتها وأهم العملیات التي تتضمنها إدارة المعرفةإلى تناول 
  مفهوم المعرفة : المطلب الأول

 تعریف المعرفة -1
قبل تعریف المعرفة لابد من التطرق إلى الفرق بین البیانات والمعلومات والمعرفة، باعتبار أن الكثیر 

 و والمعرفة، لذلك یجب توضیح الفرق لفهم طبیعة الاختلاف بین المصطلحاتیخلط بین هذین المصطلحین 
  : یلي ذلك كما

أوصاف بدائیة لأشیاء وأحداث أو نشاطات وهي مخزنة ومصنفة لكنها :" أنها" السبیعي"یعرفها  :البیانات - 1
لبیانات ومثلا علیها البیانات المخزنة في جداول وقواعد ا. لیست منظمة لتعطي أي شيء یحمل معنى

فهي إن لم یتم استرجاعها بأحد لغات الاستعلام لتعطي معنى مفید فسیبقى اسمها بیانات برغم تنظیمها 
أي المادة الخام التي  هي المعطیات الخام المتكونة من الأرقام والأصوات والصور،" أو ."وتخزینها

طیات أرقى تنبثق عالحاضنة الأساسیة لمتجمع بناءا على ما یحصل من أحداث و أفعال، وبالتالي تعتبر 
 ." أشكالها نتیجة المعالجة بكل أنواعها و

معرفة  أي و عن الناس و الأماكن، والحقائقهي الحقائق عن أي موضوع أو الأفكار ": لمعلوماتا - 2
، أو هي نتیجة تجهیز البیانات مثل النقل "تكتسب من خلال الاتصال أو البحث أو التعلیم أو الملاحظة
 .أو الاختیار أو التحلیل، أو هي نتائج التفسیرات أو التعدیلات

 :یلي لقد تعددت التعاریف حول مصطلح المعرفة ومنها ما: المعرفة  - 3
  مع إمكانیة المزاوجة مع المهارات والأفكار والتبصر  للبیانات والمعلوماتهي الاستخدام الكامل "المعرفة

  .4 "والحدس والدوافع الكامنة في الفرد

                                                             
  ،قطاع  الأداء، دراسة تطبیقیة على الكلیات والمعاهد التقنیة المتوسطة العاملة فيإدارة المعرفة وأثرها على تمیز نضال محمد الزطمة
  .13، 12: ، ص ص2011، غزة،  الإسلامیةفي إدارة الأعمال، الجامعة  ، غیر منشورة،ماجستیر مذكرة، غزة

  ،دارة المعرفة: 14 تكامل أم اختلاف؟ المحور -إدارة المعرفة وذكاء الأعمالعبد الناصر موسى، الطیب داودي ٕ  ذكاء الأعمال وا
   -23ذكاء الأعمال واقتصاد المعرفة، جامعة الزیتونة الأردنیة ، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة، : المؤتمر العلمي السنوي الحادي عشر

  .133: ، ص2012أبریل، الأردن،  26
  ،دارة المعرفة ٕ   .479، 478: ، ص ص2012 -العدد الأول -28  المجلد -مجلة دمشقأحمد علي، مفهوم المعلومات وا

4  ،ص ص2007، الطبعة الأولى، دار الوراق للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة المعرفة الممارسات والمفاهیمإبراهیم الخلوف الملكاوي ، :
30،31 .  
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  المعرفة سلعة ذات منفعة عامة :" على أنها المعرفة 2002لقد عرف تقریر التنمیة الإنسانیة العربیة لعام
  .1 "تدعم الاقتصادیات والبیئة السیاسیة والمجتمعات وتنتشر في جمیع جوانب النشاط الإنساني

  عرف"Drucker "القدرة على ترجمة المعلومات إلى أداء لتحقیق مهمة محددة أو إیجاد : بأنها المعرفة
 .2 "شيء محدد، وهذه القدرة لا تكون سوى عند البشر ذوي العقول والمهارات الفكریة

ومما سبق یمكن القول أن المعرفة عبارة عن عملیة عقلیة تحصل عن طریق التعلم والتجربة والخبرة  
المتراكمة لدى الفرد، والتي تتشكل في معاني ومعتقدات ومفاهیم وأحكام وتصورات فكریة تتحول إلى 

ید من مجالات وجوانب تخدم العدمعلومات یتم استثمارها كسلعة ذات منفعة عامة وذات نتائج إبداعیة جدیدة 
  .الحیاة

  خصائص المعرفة - 2
للمعرفة خصائص تكوینیة مشتركة، لكن مضمون المعرفة ومنظورها یختلف باختلاف السیاق  

إلى " هوسیل وبیل"  الاجتماعي والاقتصادي والفكري والثقافي الذي توجد فیه أو تنتج عنه، ویشیر كل من
  :3مجموعة خصائص أساسیة للمعرفة تتمثل في

 لیس كل المعارف الموجودة في المؤسسة صریحة، فالكثیر منها : المعرفة متجدرة في عقول الأفراد
ضمني یحتفظ بها بشكل خلاق في رؤوس الأفراد، فهناك معرفة فطریة متجدرة فنحن مزودون بها 

 .ة قابلة للتحول إلى معرفة صریحة كإمكانات ذهنی
 المؤسسات لهل خصوبة ذهنیة،مما یجعلها قادرة على تولید المعرفة إن بعض : یمكن للمعرفة أن تولد

 .الجدیدة، وهذا ما یمثله الأفراد المبتكرون الذین یتم التعویل علیهم في استدامة الابتكار وتولید المعرفة
 كما تولد المعرفة فإنها تموت أیضا، فالقلیل منها الذي یتكون من خلال : المعرفة یمكن أن تموت

إلخ، ولكن الغالبیة العظمى منها تموت ولموت المعرفة ....یسجل ي الدوریات والكتب التجارب
خصوصیة، فبعض المعارف تموت بموت الشخص والأخرى تموت بإحلال معارف جدیدة لتموت القدیمة 

 .وتتقاعد عن الاستخدام

                                                             
1 مجلة اقتصادیات شمال ،المقومات والعوائق -كمال منصوري، عیسى خلیفي، اندماج اقتصادیات البلدان العربیة في اقتصاد المعرفة 

 .52: ، ص4العدد  إفریقیا
2  ،إدارة المعرفة فب تحسین الأداء في المؤسسة الاقتصادیة، دراسة حالة شركة  مناجم الفوسفاتدور العربي عمران" SSOMIPHO  "

في إطار مدرسة الدكتوراه في العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة  ، غیر منشورة،مذكرة ماجستیر ،بتبسة
 .4:، ص2013، "01"للتنمیة المستدامة جامعة  فرحات عباس سطیف

3  ،الطبعة الأولى، دار النشر  ،مدخل تحلیلي –بالمداخل الحدیثة إدارة المعرفة في منظمات الأعمال وعلاقتها عبد الرحمن الجاموس
  . 35: ، ص2013والتوزیع الأردن، 
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 تحویل معرفتها إلى  نظرا لارتفاع قیمتها فإن أغلب المؤسسات تمارس دورا في: المعرفة یمكن أن تمتلك
یة  .براءات اختراع أو أسرارا تجاریة تتمتع بالحمایة القانونیة شأنها شأن الملكیة المادّ

 سنة الماضیة هو أكثر مما استطاعت البشریة  20إن ما تم تخزینه خلال : المعرفة یمكن أن تخزن
 .لیكترونیةتخزینه خلال تاریخها، ویتم الخزن على الورق و الأشرطة ووسائل الخزن الا

 حیث یكون إلى جانب المعرفة الضمنیة والمعرفة الظاهرة تصنیفات أخرى مثل : المعرفة یمكن أن تصنف
 .المعرفة العلمیة ومعرفة المهارة، والمعرفة المتعلقة بالحدس والرؤیة

ضافة إلى الخصائص السابقة نجد أیضا ٕ   :1وا
 إن أهم الخصائص العامة والمشتركة للمعرفة بجمیع أنواعها هي خاصیة الیقین والجزم  :الیقینیة

والوضوح، بحیث لا یصبح الإدراك أو التصور أو الحكم معرفة، إلاّ إذا كان على سبیل الجزم والیقین 
 .عةواتسم بالوضوح، فالمعرفة دون اعتقاد أو یقین هي مجرد معلومات مطبوعة بهویة الفرد أو الجما

 لم تتوقف البشریة عن تقدیم كل ما هو جدید والمتتبع لسیر الحضارات القدیمة، حتى یومنا هذا : التراكمیة
لا توجد صعوبة في اكتشاف أن كل سعي الحضارات كان من أجل المعرفة، وكل معرفة تدرك كانت 

 .توضع حجرا جدیدا في صرح الحضارة الإنسانیة وحافزا جدیدا لاكتشاف معارف أخرى
  أهمیة المعرفة  - 3

  :2تبرز أهمیة المعرفة في الوقت الحاضر في بعض النقاط وهي كالتالي   
  فرازاتها في كافة مجالات الأعمال ٕ الزیادة المستمرة والسریعة في استخدام مضامین المعرفة ومعطیاتها وا

 .الأخرى كافةوفي الإنتاج السلعي والخدمات، وفي كافة النشاطات الاقتصادیة والمجالات 
  المعرفة العملیة والعلمیة تمس الأساس المهم في تحقیق الابتكارات والاكتشافات والاختراعات التكنولوجیة

حیث أن التكنولوجیا هي نتاج المعرفة والعلم وبالشكل الذي یقود استثمارات جدیدة ومن ثم زیادة القدرة 
 .الإنتاجیة

 صلة المباشرة في المعرفة والتي ینجم عنها تكوین رأس مال الزیادة المستمرة في الاستثمارات ذات ال
معرفي، تمثله الأصول غیر المادیة وغیر الملموسة ما ینجم عنه من زیادة في نتاجات المعرفة والعلم 

 .والذي یمثله الإنتاج غیر المادي وغیر الملموس والذي یتسع حجمه باستمرار

                                                             
1  ،في علم  ،غیر منشورة، مذكرة ماجستیر -دراسة میدانیة بمكتبات جامعة باتنة -تمكین المعرفة في المنظمة الجزائریةسمراء كحلات

  .30: ، ص2009جامعة منتوري، قسنطینة،  المكتبات
2  ،10، 9: ، ص ص2006، الطبعة الأولى، دار عالم المكتب الحدیث للنشر والتوزیع، الأردن، المعرفة اقتصادفلیح حسن خلف. 
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  نتاجا، واستخداما الزیادة المستمرة في المؤسسات والمشروعات ٕ التي تعمل في مجال المعرفة تولیدا، وا
والتي تمثلها شركات المعلومات والاتصالات والبرمجیات والبحوث والاستشارات، وشركات الخدمات 

 .المالیة والمصرفیة، والإعلان والإعلام وغیره
  العلم، وبالذات من ذوي الزیادة المستمرة في إعداد العاملین في مجالات المعرفة، وفي الأعمال كثیفة

نتاجها أو في  ٕ القدرات والمهارات المتخصصة عالیة المستوى سواء الدین یقومون بتولید المعرفة وا
 .استخدامها

  المعرفة  مصادر :المطلب الثاني 
مصدرین للحصول على المعرفة أو اكتسابها  أنه یوجد على Marquardt2002 p47 قد بینت دراسة

  :1هما
وتتمثل في الخبرات المتراكمة لأفراد المؤسسة حول مختلف الموضوعات وقدرتها على : الداخلیةالمصادر  - 1

ومن أمثلة . الاستفادة من تعلم الأفراد والجماعات والمؤسسة ككل، وعملیاتها والتكنولوجیا المعتمدة
الحوار  علم الصفيالإستراتیجیة، المؤتمرات الداخلیة، المكتبات الالیكترونیة، الت: المصادر الداخلیة

 .العملیات الداخلیة الأفراد عبر الذكاء والعقل والخبرة والمهارة، البحوث وبراءات الاختراع الداخلیة
وهي تلك المصادر التي تظهر في بیئة المؤسسة المحیطة، والتي تتوقف على نوع : المصادر الخارجیة  - 2

تساب إلى التجمعات التي تسهل علیها عملیة العلاقة مع المؤسسات الأخرى الرائدة في المیدان أو الان
 :استنساخ المعرفة ومن أمثلة المصادر الخارجیة نجد

 المكتبات والانترنت والإنترانت. 
  القطاع الذي تعمل فیه المؤسسة والمنافسون والموردون والزبائن والجامعات ومراكز البحث العلمي

 .وبراءات الاختراع الخارجیة
وتعتبر البیئة المصدر الخارجي للمعلومات والمعرفة حیث یعمل الأفراد على مختلف مستویاتهم   

التنظیمیة ومن خلال كل المدركات الحسیة على اكتساب البیانات والحوادث البیئیة، ومن خلال قدراتهم 
ل الخبرة والذكاء والتفكیر الإدراكیة والفهمیة یستطیعون معالجة هذه البیانات وتحویلها إلى معلومات، ومن خلا

  .یتم تفسیر الملومات ووضعها في معنى للتحول إلى معرفة
  
  

                                                             
1 20، 19: نضال محمد الزطمة، مرجع سبق ذكره، ص ص. 
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  أنواع المعرفة : الثالثالمطلب 
شهدت المعرفة الكثیر من الجدل والاختلاف، فالمعرفة لیست نوعا واحدا متجانسا ونمطیا فقد قدمت  

  :عدة نماذج لأنواع المعرفة وسنعرض بعضها كما یلي
حیث صنف المعرفة إلى معرف صریحة  "Nonak" من أشهر النماذج التي صنفت المعرفة ما قدمه    

 .وضمنیة
هل شرحها ، وتوثیقها واقتسامها، وتخزینها في الوثائق : المعرفة الصریحة -1 وهي تلك التي من السّ

رموز والمعبر عنها كمیاّ والمكتبات، وقواعد البیانات وهي المعرفة الرسمیة، القیاسیة الموجودة على شكل 
والقابلة للنقل والتعلیم والتعلم، والتي تتمثل في الملكیة الفكریة المحمیة قانونا ببراءات الاختراع وحقوق النشر 
والأسرار التجاریة، والتصمیمات الصناعیة، كما یمكن أن نجدها مجسدة في منتجات الشركة وخدماتها، وفي 

 .ت تقییم أعمالها، وغیر ذلكإجراءات عملها، وخططها ومصفوفا
فهي المعرفة " نعرف أكثر مما نستطیع أن نقول" تتجسد هذه المعرفة من خلال عبارة: المعرفة الضمنیة -2

غیر الرسمیة والذاتیة والمعبر عنها بالطرق النوعیة والحدسیة، وهي غیر قابلة للنقل والتعلیم وتوجد بقوة في 
وبالتالي فهي تلك المعرفة الخزنة في عقول الأفراد والمكتسبة من خلال  .عمل الأفراد والفرق داخل المؤسسة

تراكم خبرات سابقة والتي تتصف بالقدرات والمهارات الشخصیة التي لا یمكن نقلها أو تحویلها للآخرین 
 .بسهولة والتي یصعب الرقابة علیها

غراض، ووفق هذا التصنیف وهناك تصنیف آخر یندرج من المعرفة الإجرائیة وصولا إلى معرفة الأ
  :2تأخذ عدة أشكال وهي كما یلي

وهي المعرفة العلمیة التي تتعلق بمعرفة كیفیة عمل الأشیاء، وهي تشبه المعرفة : المعرفة الإجرائیة - 1
د  .الشائعة، وتتضمن المهارات الخاصة بإجراء نشاط عقلي محدّ

بعد المهارات الأساسیة وتحقیق الخبرة الأعلى وهي تذهب إلى ما "": ماذا" المعرفة الإدراكیة أو معرفة  -2
 .إلى معرفة الموضوع ونطاق المشكلة المراد دراستها

وهي التي تتطلب فهما أعمق للعلاقات البینیة، عبر مجالات المعرفة ": لماذا" المعرفة السببیة أو معرفة  - 3
 .وفق منظور النظم الذي نعتمد علیه في اتخاذ القرارات

                                                             
  التنظیمیة في زیادة فعالیة عملیات إدارة المعرفة في المؤسسة الاقتصادیة، دراسة حالة مؤسسة كندور  البیئةصوریة  لعنود، دور

داریة، العدد -الجزائر -للالیكترونیك بولایة بورج بوعریریج ٕ  .                            182: ، ص2015 ،دیسمبر،  18مجلة أبحاث اقتصادیة وا
2  38: سبق ذكره، صعبد الرحمن الجاموس، مرجع        . 
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وهي تتطلب مجموعة سیاقیة توجه بشكل مباشر أو خفي في  ":لماذا"معرفة الأغراض أو الاهتمام ب  - 4
 .المدى القریب أو البعید، الخیارات الإستراتیجیة و مبادلات التكلفة والعائد

  :1بالإضافة إلى الأصناف الأربعة في هذا النموذج نجد كذلك
 . الصلات، الأفراد، التشارك، الجمعیات والنواديتتعلق بالعلاقات، الشبكات،  ":من" معرفة  - 5
 .تتعلق بالموقع، إلى أین، من أین، المركز الاستراتیجي، التخطیط  ":أین"معرفة - 6
 .تتعلق بالتوقیت، سرعة الأداء، التخطیط، الجدولة، السیاق، الماضي والمستقبل": متى" معرفة - 7
اركة، التقاسم، إعادة البحث، التطویر، القیام تتعلق بالمهارة، الاستشارة، عملیة المش: "كیف" معرفة - 8

 .بالعمل، عملیة الابتكار والعملیة الإداریة
 .تتعلق بالحالة المحددة، السیناریوهات، تطویر السیناریو، الاستشراف: "فیما لو" معرفة  - 9

  العوامل المؤثرة في المعرفة :المطلب الرابع
هناك العدید من العوامل التي تؤثر في اكتساب وتولید معارف جدیدة في مجالات مختلفة من أبرزها  
  :2ما یلي

وتشیر إلى عدد ونوع المراكز البحثیة في البلد المعني وكیفیة انتشارها : مدى توفر مراكز البحث والتطویر - 1
متوفرة ولكنها تفتح أبوابها لساعات محددة ولفئة وأوقات عملها ومدى المرونة في ذلك، فإذا كانت المراكز 

معینة تكون الفائدة هنا محدودة، وبالتالي ضرورة توفر مراكز بحثیة متعددة ومتنوعة ومنتشرة في جمیع 
المناطق وتفتح أبوابها على مدار الساعة لجمیع المهتمین، وكذا أن تتزود بالكوادر البشریة المؤهلة التي 

ا، بالإضافة إلى ضرورة تزویدها بالمستلزمات المادیة اللازمة، وبالتالي فإن المراكز تتولى الأشراف علیه
 .البحثیة من العوامل المؤثرة إیجابیا في إنتاج وتولید المعرفة وكذا معرفة كیفیة استخدامها وتطبیقها

فكلما كان  :علمیةمدى توفر الكوادر البشریة المؤهلة والمدربة على إجراء التجارب والقیام بالأبحاث ال  - 2
هناك عدد كاف من الأفراد المؤهلین علمیاّ وعملیاّ القادرین على إجراء التجارب والقیام بالأبحاث العلمیة 
كانت هناك عملیة أنتاج وتولید للمعارف بشكل أكبر، وتشیر هذه أیضا إلى قیام الدولة بإجراءات معینة 

 .من شأنها أن تعمل على جدب الكفاءات المهاجرة
هناك علاقة طردیة بین نوعیة وعدد الأبحاث والتجارب العلمیة ومدى : دى توفر الدعم المالي اللازمم - 3

فكلما زاد الدعم المالي كلما زادت . توفر الدعم المالي اللازم مع بقاء العوامل الأخرى ذات العلاقة الثابتة
                                                             

1  ،إدارة المعرفة الالیكترونیة نجم عبود نجم الإستراتیجیة، الوظائف، المجالاتالطبعة العربیة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع ، 
 . 492: ، ص2009،الأردن

2 54، 53: إبراهیم خلوف الملكاوي، مرجع سبق ذكره، ص ص. 
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المالي على توفیر وتدریب الكوادر كمیة الأبحاث والتجارب العلمیة وتحسنت نوعیتها، حیث یؤثر الدعم 
ات اللازمة والإنفاق على التجارب العلمیة والأبحاث  .البشریة وتوفیر المعدّ

حیث أن توفرها یؤثر على تولید إنتاج المعارف الجدیدة : الحوافز بشقیها المادي والمعنويمدى توفر  - 4
 .ى موطنها الأصلي والعمل فیهكما تسهم أیضا في جلب الكفاءات المهاجرة وتشجیعها على العودة إل

حیث أنه مطلب ضروري لإنتاج المعرفة والوصول إلى الابتكارات الحدیثة، فلا بد من إیجاد : الإبداع  - 5
نتاج المبدعین ٕ  .الخطط اللازمة التي من شأنها أن تسهم في تربیة الإبداع وا

تویه من خطط دراسیة ومناهج المؤسسات التعلیمیة بجمیع أنواعها ومراحلها، تح: المؤسسات التعلیمیة  - 6
ومقررات دراسیة وطرق تدریس ونوعیة مدرسین وطلبة، إذا إلى منظورة تنقل التعلیم من مرحلة نقل 

 .المعلومات إلى معرفة تطبق في مجالات الحیاة العلمیة المختلفة
ها تحتوي على مضامی: الأوضاع العامة - 7 ن من الأوضاع السیاسیة الاقتصادیة والاجتماعیة، حیث أنّ

 .شأنها أن تسهم في دعم المعرفة وتقدم التسهیلات اللازمة

  نحو إدارة المعرفة جهالتو : المبحث الثاني
بالإضافة إلى أسباب التوجه نحو  وأهدافها، في هذا المبحث سنتطرق إلى نشأة إدارة المعرفة ومفهومها

  . إدارة المعرفة ومبادئها و كذا متطلباتها
   إدارة المعرفة وتطور نشأة: المطلب الأول

إدارة المعرفة كغیرها من المداخل الإداریة بعدة مراحل اختلف الباحثون في عرضها كل لقد مرت 
إحدى الدراسات وذلك كما  وسنعرض نشأة إدارة المعرفة حسب ما توصلت إلیه، أبحاثه ودراساتهنتائج حسب 

  :یلي 
 Hewlettتتجسد في الممارسات الأولى لها من قبل شركةبالنظر إلى بدایاتها التطبیقیة فإننا نجدها  

Peckard-HP    ورغم ". ، وتحدیدا في برنامجها لإدارة المعرفة  للقناة الحاسوبیة للتاجر1985الأمریكیة عام
   .هذه الخطوات إلاّ أنها  بقیت محتشمة وتأثیرها غیر مقنع على عملیات الأعمال

ورد لأول مرة ضمن عناوین الأوراق البحثیة التي نشرت في الدوریات  إدارة المعرفة مصطلح جدیدأما     
، لكن كتابات عصر المعلومات والاتصالات، وهذا المصطلح ولد مع بدایة ما یطلق علیه 1986عالمیة عام ال

ة من ناحیة العملیات العقلیمن القرن الماضي  لاثیناتالمؤلفین ترجع جذور الحدیث عن إدارة المعرفة إلى الث

                                                             
  52، 51: مرجع سبق ذكره، ص ص، سمراء كحلات.  
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والأنشطة المعرفیة وحل المشكلات ولكن الطرح كان  نظریا آنذاك، أما الحداثة في موضوع إدارة المعرفة 
  .فهي تخص الجانب التطبیقي لها الذي لم یعرف إلاّ مؤخرا بعد إدراك فوائد بعض مبادراتها الناجحة

     Don  Marchandومن البدایات النظریة لها نجد أن أول من استخدم مصطلح إدارة المعرفة هو 
وفي هذا إشارة " المرحلة النهائیة من الفرضیات المتعلقة بتطور نظم المعلومات" ثمانینات على أنهافي بدایة ال

لم یتضمن إجراءات إن إدارة إلى نقطة تحول من إدارة المعلومات، ولكن المفهوم بقي غامضا ذلك أنه 
بأن  العمل النموذجي سیكون قائما على المعرفة و    Peter Dracker  المعرفة، وفي ذات المرحلة  تنبأ

أن المنظمات ستكون من صناع المعرفة الذین یوجهون أدائهم من خلال التغذیة العكسیة لزملائهم ومن 
  .معرفيأي تحول العمل في المنظمة إلى عمل " العملاء
ومنه نستنتج أن إدارة المعرفة لیست ولیدة العصر الحالي لها جذور تمتد من بدایة القرن العشرین    

لكنها بقیت تمشي حتى انبثق لها فجر جدید حینما آمنت بها بعض المنظمات راسمة بممارساتها وتطبیقاتها 
  . وأعمالها المعرفیة البدایة الحقیقیة لحقل إدارة المعرفة

  إدارة المعرفة  وأهداف مفهوم: ب الثانيالمطل
     مفهوم إدارة المعرفة: أولا 
 تعریف إدارة المعرفة -1

د ومتفق علیه بین المختصین في إدارة المعرفة، ونظرا لاختلاف المختصین      لیس هناك تعریف محدّ
  :بحسب التوجه الذي یسلكه كل باحث سنقدم بعض التعاریف كالآتي

 فهي تشیر بهذا المؤسسةهي العملیة المنهجیة لتوجیه رصید المعرفة ودافعتها في  ":إدارة المعرفة ،
المعنى إلى المعرفة الخاصة بعمل الأشیاء بفعالیة وطریقة كفؤة لا تستطیع المؤسسات الأخرى تقلیدها أو 

إدارة  APQC المركز الأمریكي للإنتاجیة والجودة كما أن ،"استنساخها لتكون المصدر الرئیسي للربح
وذلك  ،إستراتیجیة واعیة لوضع كل من التكتیك والمعرفة الواضحة وموضع التطبیق" بأنهاعرفها  المعرفة 

  ."المؤسسةمشتركة یطبقها جمیع أفراد  ةمن خلال خلق طرق عملی
 هي العملیات التي تساعد على تولید المعلومات والحصول علیها وتنظیمها وعرضها  :إدارة المعرفة

المختلفة كحل المشاكل وعملیة اتخاذ القرارات  المؤسسةبطریقة تمكن من استخدامها في أنشطة 
 .2والتخطیط الاستراتیجي والتعلم 
                                                             

  إدارة المعرفة، نجم عبود نجم المفاهیم والاستراتیجیات والعملیات،  ،ص   ،2008الطبعة الثانیة، دار الوراق للنشر والتوزیع، الأردن
 .92، 91: ص

  
2  ،مجلة ، عینة من البنوك الأردنیةدراسة تطبیقیة في  -أثر اقتصاد المعرفة غي نظام الإبلاغ الماليإنعام محسن حسن زویلف

  .227: ص ،5اقتصادیات شمال إفریقیا ، العدد
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، حیث تمثل النظام مؤسساتومما سبق نستنتج أن إدارة المعرفة هي إحدى المكونات الجوهریة لنجاح ال     
الذي من خلاله تحدد المعرفة ویتم تطویرها وتوزیعها واستخدامها والحفاظ علیها واسترجاعها وقت الحاجة 

لبیة متطلبات البیئة المحیطة وسعیا لتحقیق قیمة جدیدة للأعمال ورفع مستوى الأداء وتحقیق التكالیف وت
  .ؤسسةبالم
  أهمیة إدارة المعرفة -2
فیما یتعلق بأهمیة إدارة  المعرفة فقد وردت فیما أشار به البعض في ظهور إدارة المعرفة وأهمیتها یعود    

یات تواجه إ   :1دارة الأعمال الیوم وهي تتمثل فيإلى ثلاث تحدّ
  كیفیة انتقاء أثر الزبائن وخدمة حاجاتهم عبر الشبكة العالمیةالانترنت إعادة والتجارة الالیكترونیة. 
 كیفیة استخدام تكنولوجیا المعلومات في الحصول على حصة ومكانة في سوق المنافسة. 
 الرصینة  الآلیة التي تمكن المنظمة من خلال تأسیس مفهوم التعلم التنظیمي في تعمیق وبناء القیم

 .ؤسسةللم
  إن الدور الذي تلعبه إدارة المعرفة من خلال عملیاتها وممارساتها تحقق نتائج رائعة في السیاق

  .العمل وتعزیز  الإنتاجیة وتحقیق رضا الزبون غناءإالتنظیمي، إذ بموجبه یتم 
 بني فرص من خلال عملیات اكتساب وتخزین واستخدام المعرفة تحمي المنظمة حصتها السوقیة، وت

  .المشاركة المستقبلیة وتبقیها في مقدمة المنافسین
  تكمن أهمیة إدارة المعرفة في كونها مؤشرا على طریقة شاملة وواضحة لفهم مبادرات إدارة المعرفة في

عادة الهیكلة التي تساعد في التطویر والتغییر لمواكبة متطلبات البیئة الاقتصادیة ٕ  .إزالة القیود وا
 رضاء زبائنها وولائهم وتحسین الموقف التنافسي من  ؤسسةلمعرفة المتساعد إدارة ا ٕ من زیادة عوائدها وا

 .خلال التركیز على الموجودات غیر الملموسة التي یصعب قیاسها
  أهداف إدارة المعرفة: ثانیا
تختلف وتتنوع أهداف إدارة المعرفة باختلاف وتنوع الجهات التي توجد بها والمجالات التي تعمل فیها    

  :2 وفیما یلي بعض الأهداف
 عادة استعمالها الحصول على ٕ  .المعرفة من مصادرها وخزنها وا

 
                                                             

1 الطبعة الأولى، دار المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة ،، المدخل إلى إدارة المعرفةعبد الستار العلي، عامر إبراهیم قندیحلي وآخرون 
 .28 ،27: ، ص ص2006الأردن، 

2 صلاح ا ّ   .44، 43: ، ص ص2005، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر، المعرفة إدارةین الكبیسي، لد
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  على المشاركة  ؤسسةخلق البیئة التنظیمیة التي تشجع كل فرد في الم جذب رأس مال فكري أكبر ل
 .بالمعرفة لرفع مستوى معرفة الآخرین

  المؤسسةوضع الحلول للمشكلات التي تواجه. 
  على المشاركة بالمعرفة لرفع مستوى معرفة  المؤسسةخلق البیئة التنظیمیة التي تشجع كل فرد في

 .الآخرین
 تحدید المعرفة الجوهریة وكیفیة الحصول علیها وحمایتها. 
 عرفة وتعظیمهاإعادة استخدام الم. 
 شاعة ثقافة المعرفة والتحفیز لتطویرها والتنافس من خلال الذكاء البشري ٕ  .بناء إمكانات التعلم وا
 ومن تحویل المعرفة الضمنیة إلى معرفة ظاهرة وتعظیم العوائد من المؤسسة التأكد من فاعلیة تقنیات ،

 .تها والمتاجرة بالابتكاراتالملكیة الفكریة عبر استخدام الاختراعات والمعرفة التي بحوز 
  تحول المنظمات من الاقتصاد التقلیدي إلى الاقتصاد العالمي الجدید اقتصاد المعرفة  وتعمل كشبكة

 .للأنشطة حیث تسهم في التحول نحو الشبكات الاقتصادیة الواسعة والتجارة الالیكترونیة
  أفضل الممارسات في الداخلتعمل على جمع الأفكار الذكیة من المیدان وتسهم في نشر. 
 تهدف إلى الإبداع والوعي والتصمیم والتكیف للاضطراب والتعقید البیئي، والتنظیم الذاتي والذكاء والتعلم . 
  دارة الزبائن ٕ دارة وتطویر العاملین، وا ٕ خلق القیمة للأعمال من خلال التخطیط لها والجودة العملیاتیة وا

 .وتقییم الإنتاج
  سباب التوجه نحو إدارة المعرفةأ: المطلب الثالث

نما جاء استجابة لعدة متطلبات  هتمامللا ؤسساتتحول الم     ٕ بإدارة المعرفة لم یكن ترفا فكریا مجردا، وا
ومؤثرات بیئیة داخلیة وخارجیة، وهي محاولة لإدخال التغییر في اتجاه تحقیق نوع من التكیف مع هذه 

 ط التالیةالمتطلبات البیئیة، ویمكن تلخیص هذه المبررات التي شجعت للتحول في اتجاه إدارة المعرفة في النقا
:  
 ؤسسةتعاظم دور المعرفة في النجاح المنظمي، لكونها فرصة كبیرة لتخفیض التكلفة ورفع موجودات الم - 1

 .لتولید الإیرادات الجدیدة
لفضائیات كا العولمة التي جعلت المجتمعات العالمیة الآن على تماس مباشر بوسائل سهلة وقلیلة التكلفة - 2

تسهیل خلق وتبادل التقاریر القیاسیة وتوفیر نظم الاتصال عن بعد، وتوفیر والانترنت والتي أسهمت في 
 .بنى تحتیة أخرى للاتصالات

                                                             
  صلاح ا ّ   .55 -53: ، المرجع السابق، ص صین الكبیسيلد
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قادرة على تلمس أثر المعرفة في  المؤسساتالملموسیة القیاسیة للمعرفة ذاتها، حیث أصبحت غالبیة  - 3
 .عملیات الأعمال فیها، وقادرة على قیاس هذا الأثر بشفافیة أكبر

ق المال العالمیة أن المعلوماتیة والمعرفة هي مصدر المیزة التنافسیة، وهي أهم من المصادر إدراك أسوا - 4
 .التقلیدیة، مثل الأرض ورأس المال والعمل

تشعب إدارة المعرفة، وزیادة احتمالات تطبیقها، فضلا عن وجود أنواع متعددة من المعرفة وتنوع النظم  - 5
 .والعملیات التي تدعم تطبیقها

 .الإدراك أن القیمة الحقیقیة وبعیدة المدى للمعرفة لا تعتمد بالضرورة على قیمتها في لحظة تولیدهاتزاید  - 6
مكان تعزیزها المستمر بتطویر معرفة جدیدة یجعل من إدارتها الطبیعة الدینامیكیة  - 7 ٕ للموجودات المعرفیة وا

 .عملیة معقدة، مما یحتم الدفع في اتجاه تطویر برنامج لإدارة المعرفة
ونقل اختلاف طبیعة المعرفة كثیرا عن البیانات والمعلومات، فضلا عن اختلاف نظم تفسیرها  - 8

 .المعلومات
التغیر الواسع والسریع في أذواق واتجاهات الزبون، والتي جعلت الأنماط الإداریة التقلیدیة غیر ملائمة  - 9

 .لمواكبة تلك التغییرات
معالجتها، سیما في مجال التنافس والإبداع والتجدید  اتساع المجالات التي نجحت إدارة المعرفة في -10

           .  والتنوع
  متطلبات إدارة المعرفةمبادئ و  :المطلب الرابع

  مبادئ إدارة المعرفة: أولا
هذه المبادئ فیما یلي من وجهة نظر  بعضتوجد مجموعة من مبادئ إدارة المعرفة في منظومة و    

   :البیلاوي وزملائه
تعتبر مصدرا من مصادر النفوذ، ولكن لكي تتم إدارتها بطریقة  :إدارة المعرفة عملیة مكلفةتعتبر  - 1

فعالة لابد من استثمار العدید من المصادر الأخرى، فالعدید من فعالیات إدارة المعرفة الخاصة تتطلب 
 :استثمار الأموال أو العمل، ویشتمل على ما یلي

  من الوثائق وتحویلها إلى نظم آلیةابتكار المعرفة، أي إیجاد العدید. 
 والقیم لمعرفة من خلال عملیات التحریر والتعبئة تاالممیز  إضافة. 
 تطویر ووضع أسالیب وطرق خاصة بصیغ المعرفة ووضع إسهامات جدیدة خاصة بالمعرفة. 

                                                             
  ،167 - 162: ، ص ص2008 ، الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر والتوزیع، الأردن،إدارة المعرفةربحي مصطفى علیان.  
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 وضع أسالیب خاصة بتكنولوجیا المعلومات وتطبیقات خاصة لتوزیع المعرفة. 
 خلق المعرفة والمشاركة في استخدامها تدریب الموظفین على. 

لا یخفى على أحد أن المعرفة تعتبر قوة، وبالتالي لیس من : إدارة المعرفة عملیة سیاسیة وحیویة جدا -2
المدهش على أي فرد أن إدارة المعرفة یتم تنفیذها بطریقة سیاسیة وحیویة، فلو كانت المعرفة مرتبطة 

فأنها إشارة جیدة إلى هر أي أساسیات حول عملیة إنشاء إدارة المعرفة بالقوة والمال والنجاح، فإذا لم تظ
 .أنه لا یوجد أي شيء هام یجب على المؤسسات تنفیذه

یتوافر لدى مدیري الموارد الرئیسیة للعمل كرأس المال  :طلب إدارة المعرفة وجود مدیرین للمعرفةتت -3
م إدارة المعرفة إلاّ إذا كانت لبعض الجماعات والسوق العدید من الوظائف التنظیمیة الجوهریة، فلن تت

داخل المؤسسة الواحدة مسؤولیات محددة وواضحة اتجاه وظائفهم، فمن بین المهام التي لابد أن تقوم 
جمع وابتكار المعرفة التي تساعد في إیجاد مجتمع تكنولوجي معرفي عالي، وأیضا : بأدائها المجموعات

 .إیضاح اتجاهات استخدام المعرفة
یتم استخدام المعرفة والمشاركة فیها في العدید من : تعني إدارة المعرفة تحسین عملیات العمل المعرفي -4

العملیات للعمل المعرفي، فیجب أن نعرف أن تلك العملیات تختلف تبعا للمؤسسات، ولكنها تشتمل 
العملیات الحیویة، فلو كان والتنمیة وأیضا تشتمل على  على تصمیم المنتج، والبحث في أحوال السوق،

من الضروري جدا أن تتم تلك العملیات الحیویة الخاصة بالعمل والتجارة، فإنه یجب تحسین وتطویر 
 .العملیات الخاصة بالعمل المعرفي

یجب أن نعرف أنه لیس هناك وقت محدد لإنهاء عملیة إدارة  :إدارة المعرفة عملیة غیر منتهیة -5
إدارة الموارد البشریة أو إدارة الموارد الفكریة، فهناك سبب رئیسي لأن إدارة المعرفة كما هو الحال في 

المعرفة لا تنتهي مطلقا وهو أن صیغ المعرفة دائما تتغیر، وأن هناك العدید من التكنولوجیات الحدیثة 
، وأسالیب الإدارة والقضایا الحدیثة الخاصة باهتمامات العملاء التي دائما ما تطرأ على الساحة

بالمنتج أو بالخدمات، ت دائما ما تغیر من استراتیجیاتها وكیاناتها التنظیمیة، واهتماماتها ؤسسافالم
 .وأیضا فإن المدرین والموظفین الجدید لدیهم احتیاجات جدیدة

  متطلبات إدارة المعرفة: ثانیا
  :لك وتتمثل فیما یليلبناء نظام إدارة المعرفة لابد أن تتوفر المقومات والمتطلبات الأساسیة لذ   

  والمتمثلة بالتقنیة التكنولوجیة والتي قوامها الحواسیب والبرمجیات الخاصة: توفیر البنیة التحتیة اللازمة - 1

                                                             
  ،ثر أصباح بلقیدوم ُ غیر  ، رسالة دكتوراهتكنولوجیا المعلومات والاتصالات الحدیثة على التسییر الاستراتیجي للمؤسسات الاقتصادیة◌

    .13،14: ، ص ص2013، 2، جامعة قسنطینة في علوم التسییر منشورة،
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 .بذلك، وكافة الأمور ذات العلاقة أي تكنولوجیا المعلومات والاتصالات ونظم المعلومات
لنجاح تطبیق إدارة المعرفة، إذ لابد من هیكل إذ یعد من المتطلبات الأساسیة : الهیكل التنظیمي  - 2

تنظیمي یتصف بالمرونة لیستطیع عمال المعرفة من إطلاق إبداعاتهم والتكیف مع البیئة وسهولة 
الاتصالات والاستجابة السریعة للمتغیرات والتحول إلى الممارسات الإداریة الأكثر توافقا مع عصر 

 .المعرفة
دارة المعرفة كتشجیع إن الثقا: الثقافة التنظیمیة - 3 ٕ فة الملائمة والموافقة مع مبدأ الاستمراریة في التعلم وا

روح الفریق في العمل وتبادل الأفكار تلعب دورا مهما في المعرفة، لذا یجب تطویر الثقافة السائدة في 
منظمة من المراد تطبیق إدارة المعرفة فیها وتولید ثقافة مؤسسیة جدیدة اتجاه المعرفة تمكن ال ؤسسةالم

 .تحقیق الكفاءة والفعالیة
حیث تعتبر من أهم مقومات إدارة المعرفة، وعلیه یتوقف نجاح إدارة : توفیر الموارد البشریة اللازمة  - 4

المعرفة في تحقیق أهدافها وهم ما یعرفون  بعمال المعرفة التي تقع على عاتقهم مسؤولیات القیام 
 .ا وتوزیعها، بالإضافة إلى قیام البرمجیات اللازمة لذات العلاقةبالنشاطات اللازمة لتولید المعرفة وحفظه

  عملیات إدارة المعرفة: المطلب الرابع
تتكون إدارة المعرفة من أربع عملیات أساسیة، لكل منها عملیاتها الفرعیة وتشمل العملیات الرئیسیة ما    
  : یلي
سعى المؤسسة من خلالها للحصول على ویراد بها جمیع الأنشطة التي ت: اكتشاف وتولید المعرفة  - 1

 عملیةأوهي  المعرفة وانتقائها من مصادرها المتعددة، كتلك المحتویة على المعرفة الضمنیة والصریحة
معلومات  اكتشاف معرفة جدیدة  وهذه المعرفة قد تكون صریحة أو ضمنیة، ویتم اكتشافها من بیانات أو

  1أو من تولیف معرفة مسبقة
   :2وهذا من خلال العملیات الفرعیة التالیة  

 تستخدم هذه العملیة لاكتشاف معرفة صریحة متوفرة، وبیانات أو معلومات لتكوین مجموعة : التركیب
 .جدیدة أكثر تعقیدا من المعرفة القائمة

 التفاعل من خلال تفاعل أشخاص مختلفین في معارفهم وأفكارهم، والهدف من : التنشئة الاجتماعیة
 .هو تكوین معرفة ضمنیة جدیدة

                                                             
1  راسة حالة لمجموعة  الاتصالات راتب صویص، محمد خلاف وآخرون، عملیات إدارة المعرفة وتأثیرها في تحقیق المیزة التنافسیة، د

  .51: ، ص2011، 4العدد ،7المجلة الأردنیة في إدارة الأعمال، المجلدالأردنیة ، 
2  ،135، 134: ص ص 2011 ،، الطبعة الأولى، دار إثراء للنشر والتوزیع، الأردنإدارة المعرفةناصر محمد سعود جرادات وآخرون.  
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وهي عملیة مسك واسترجاع معرفة ضمنیة أو صریحة تكمن في عقول الأفراد أو : مسك والتقاط المعرفة - 2
المصنعات أو الوحدات التنظیمیة، سواء كان ذلك ضمن المنظمة نفسها أو مع منظمات أخرى كالزبائن 

 :2بواحدة من عملیتین فرعیتین وهذه العملیة یمكن أن تتم ،والمجهزین وغیرهم
 وهي عملیة تحویل المعرفة الضمنیة المتجسدة في الأشخاص إلى معرفة وشكل صریح : التجسید

ككلمات ورسوم وغیرها، والتجسید هو إخراج المعرفة الضمنیة خارج الجسد ویساعد في صیاغتها 
 .بأشكال یمكن للآخرین فهمها

 تحویل المعرفة الصریحة إلى معرفة ضمنیة أي جعلها في ذات وهي عملیة : الاستلهام أو المحاكاة
الأفراد وهذا ما یشار إلیه اعتیادیا بالتعلم، فبهذه الطریقة یصبح بإمكان المتعلم أن یحاكي ویستشعر 

 .ما شعر به من امتلكوا المعرفة من قبل
لمشاركة على مستوى ة، فاؤسسویمكن أن تتم على مستوى الفرد أو على مستوى الم: مشاركة المعرفة  -3

في عمل الأشیاء بشكل أفضل وأسرع وأكثر  العاملین تتمثل في الحدیث إلى زملاء العمل لمساعدتهم
عادة استخدامها ونقل المعرفة ؤسسأما على مستوى الم. وفعالیة ٕ ة فتشیر إلى خلق المعرفة وتنظیمها وا

تاحتها لم ؤسسةالمبنیة على الخبرة الموجودة داخل الم ٕ  .3أخرىات ؤسسوا
  :4ویتم نقل المعرفة بواسطة إحدى العملیتین الفرعیتین 

 حیث یسهل تفاعل الأفراد نقل المعرفة الضمنیة وتحویلها إلى معرفة : التنشئة أو التفاعل الاجتماعي
 .صریحة معبر عنها بأشكال مختلفة

 یستخدم لنقل المعرفة ویعني تبادل الأشخاص للمعارف التي یملكونها، أي أن التبادل : التبادل
 .الصریحة بین الأشخاص لغرض تركیب تلك المعرفة وتدوینها

وتشمل عملیة استخدام المعرفة لدى اتخاذ القرارات أو تنفیذ مهام، وهذا لا یستدعي : تطبیق المعرفة - 4
نما یستطیع استخدامها ٕ استخدام  ؤسسةویمكن أن تحقق الم ،بالضرورة أن یفهمها من یستخدمها، وا

 :1فة في صنع القرارات أو تنفیذ المهام بواحدة من هذه الطریقتین الفرعیتینالمعر 
 ویتم من خلال إعطاء توجیهات للآخرین عما یقومون به وقف هذه الطریقة، ویحتفظ من : التوجیه

 .یملك المعرفة بالمعرفة ولكنه یستخدمها في وضع توجیهات الآخرین عما یقومون به

                                                             
2 نفس المرجع.  
3  نمر عبد الحمید سلیحات، سعود محمد المحامید، أثر ممارسة إدارة المعرفة في استخدام بطاقة الأداء المتوازنة، دراسة میدانیة على

  .3: ، ص2013، 1، العدد 9المجلة الأردنیة في إدارة الأعمال، المجلد الشركات الصناعیة متوسطة وصغیرة الحجم، 
4  35: ن، نفس المرجع السابق، صناصر محمد سعود جرادات وآخرو .  
1  السابق نفس المرجع.  
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 العاملین على تنفیذ  أي تحویل المعرفة إلى إجراءات وقواعد توجه السلوك وبالتالي تدریب :الروتین
 .هذا الروتین

  أساسیات حول التشارك المعرفي: لثالمبحث الثا   
في هذا المبحث سنتناول مفهوم التشارك المعرفي ومختلف أشكاله ودراسة مختلف نظریاته بالإضافة إلى     

أهداف وأبعاد التشارك المعرفي وأهم المتطلبات التي یتم من خلالها تطبیق هذا السلوك، والتعرف على 
  .مختلف المعیقات التي تصادف مشاركة المعرفة

  التشارك المعرفي  لوأشكا مفهوم: المطلب الأول
  مفهوم التشارك المعرفي: أولا    

  تعریف التشارك المعرفي -1
 :هناك تعاریف عدیدة للتشارك المعرفي اختلفت من باحث لآخر، وبعضها كما یلي      
 هي عملیة تحویل المعرفة ونقلها إلى الموظفین، الذین یحتاجونها في الوقت المناسب : المعرفة مشاركة

  .1 القیام بمهام جوهریةبهدف 
 .نلاحظ من خلال التعریف أن تشارك المعرفة یركز على نقل وتحویل المعرفة في الوقت المناسب

 تمثل عملیة اتصال بین اثنین أو أكثر من المشاركین، بحیث یكونوا مشمولین في : مشاركة المعرفة
لدى مصدر المعرفة من خلال تفسیر عملیة نقل المعرفة، وهذه العملیة تتضمن مخزونا معرفي متاحا 

 الاتصالات بواسطة واحدا أو أكثر من متلقي المعرفة فإن مخرجات هذه العملیة تمثل خلقا لمعرفة جدیدة
2. 
هذا التعریف یركز على أن تشارك المعرفة هي عملیة اتصال تتضمن نقل مخزون معرفي متاح  

 .  یساهم في خلق معرفة جدیدة
 عكس العملیة التي من خلالها یتبادل الأفراد المعرفةت: المعرفة مشاركةالضمنیة والصریحة  وینشئون مع

بعضهم البعض معرفة جدیدة، وبالتالي تشارك المعرفة مرتبط بمنظور واسع یعود إلى تبادل كل أنواع 
  .3المعرفة

                                                             
1  ان، صباح محمد موسى، قیاس أثر عوامل الثقافة التنظیمیة في تنفیذ إدارة المعرفة في مجموعة الاتصالات الأردنیة سامي عبد االله المذّ
 أورانج- 114: ، ص2010، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد الرابع والثمانون - دراسة حالة .  
2  ،أثر الثقة بین العاملین على مشاركة المعرفة ممدوح عبد العزیز محمد رفاعي للطیران دراسة میدانیة على الشركة القابضة لمصر 

  .02: في إدارة الأعمال، جامعة عین الشمس، مصر، ص غیر منشورة، رسالة دكتوراه
3  حسین الطیب بورغدة، ناریمان بشیر دریس، أثر تشارك المعرفة على أداء الموارد البشریة دراسة حالة وحدة إنتاج التلفاز والمستقبل

  .485: ،ص2015 4، العدد 11المجلة الأردنیة في إدارة الأعمال، المجلد الرقمي التابعة لمؤسسة كندور للإلكترونیك بالجزائر، 
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ومنه نستنتج من التعاریف السابقة أن سلوك التشارك المعرفي هو عبارة عن عملیة من عملیات إدارة     
تاحتها للآخرین وذلك لمساعدتهم  ٕ المعرفة منظمة ومنسقة، تتضمن تحویل ونقل مختلف أنواع المعرفة وا

لمتبادل بین الأفراد داخل في العمل وتطویر قدراتهم في أداء مهامهم، والتشجیع على التعاون والتفاعل ا
    .، وبالتالي خلق معرفة جدیدةؤسسةالم
  أهمیة التشارك المعرفي - 2

  :1یعتبر تشارك المعرفة أحد أكثر نشاطات إدارة المعرفة أهمیة، وذلك كما یلي    
إن مفهوم تشارك المعرفة یشكل الأساس الذي یضمن تمیز المؤسسات ویدعم عملیة الإبداع فیها مما 

 .یؤدي إلى تولید معرفة جدیدة
  لتشارك المعرفة أهمیة خاصة، فهناك دائما حاجة لنقل المعرفة نشرها وتبادلها في مختلف أنحاء

 .ؤسساتالمؤسسات، فالیوم یعتبر خلق وتطبیق المعرفة الجدیدة هو الأساس لبقاء معظم الم
  یرجع إلى القیمة التي تخلقها هذه إن أهمیة المعارف لا یرجع لأهمیة المعرفة بحدّ ذاتها، بقدر ما

 .المعرفة، والتي تشكل هدف تشارك المعرفة
 :كما أن أهمیة تشارك المعرفة ترجع للعدید من الأسباب والتي تتعلق بما یلي   
  الاقتصاد الجدید یتعامل مع المنتوجات الغیر ملموسة، الأفكار، العملیات، المعلومات والمعارف والتي

 .التجارة العالمیة مقارنة بالمنتوجات الملموسة والتقلیدیة للاقتصاد الصناعي تأخذ حصة كبیرة من
  تعزیز المیزة التنافسیة المستدامة هو ابتكار مستمر، بمعنى آخر هو تطبیق المعرفة الجدیدة، أو ناتج

 .تشارك المعرفة
  أكثر نفعا ارتفاع معدلات دوران العمل داخل المؤسسات، كون أن الأفراد في بحث فرص توظیف

فإن معارفه  ؤسسةوبالتالي فالأفراد لا یبقون في الوظیفة مدى الحیاة، فمهما كان عند مغادرة أحدهم الم
 .تغادر معه

 ها لا تعرف ماذا تعرف؟ فعدد كبیر من المؤسسات في العالم لا  - مشكلة المؤسسة في الغالب هي أنّ
معارف الجدیدة، كما أن الخبرة المكتسبة یعرفون معارفهم، مما یحملهم تكالیف البحث مجددا عن ال

 .والمطبقة في أحد أجزاء المؤسسة قد لا تكون متاحة في أجزاء أخرى
 إلخ، فتغیر هذه العوامل یؤدي إلى تقادم معارف .....التغیر السریع في بیئة الأعمال وفي التكنولوجیا

من المعارف ولخمس سنوات سابقة على الأرجح  50المؤسسة أو القاعدة المعرفیة لها، ففي بعض الم
 .مهملة

                                                             
1 486، 485: ، ص ص، مرجع سبق ذكره حسین الطیب بورغدة، ناریمان بشیر دریس .  
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  أشكال التشارك المعرفي: ثانیا
  :ات وفق شكلینؤسسأن المعرفة یتم التشارك فیها داخل الم  Marquardt " "یشیر         

 الشكل المقصود -1
ا داخل الم     ّ الاتصالات الفردیة المبرمجة : من خلال ؤسسةویعني أن تتم عملیة مشاركة المعرفة قصدی

المذكرات، والتقاریر، النشرات الدوریة ومختلف أنواع : بین الأفراد، أو خلال الأسالیب المكتوبة مثل
  .المطبوعات الداخلیة

ه یتم مشاركة المعرفة قصدیا من خلال استخدام الفیدیو، والأشرطة الصوتیة  بالإضافة إلى ذلك فأنّ
جراء التنقلات وتدویر الأعمال بین وعقد المؤتمرات  ٕ والندوات الداخلیة، وبرامج الإرشاد، وبرامج التدریب، وا

  .الأعضاء
 دالشكل غیر المقصو  -2

الشبكات غیر الرسمیة : من خلال ؤسسةویعني مشاركة المعرفة بشكل غیر مقصود داخل الم
  .القصص والأساطیر، وما شابه ذلك

لقاءات : وسائل أخرى لمشاركة المعرفة مثل prusak davenport"  ،wiq "ویحدد   
ات لیلتقي فیها ؤسسة عند برادات المیاه وفي غرف المحادثة التي تخصصها المؤسسأعضاء الم

الأفراد العاملین بها، إقامة معارض المعرفة والمنتدیات المفتوحة، استخدام الانترنت ومجموعات 
  . المحادثة، واجتماعات ولقاءات ما بعد العمل

  أهداف وأبعاد التشارك المعرفي: المطلب الثاني
  أهداف التشارك المعرفي: أولا   

  :2من الأهداف المتعلقة بالتشارك المعرفي بعضها كما یليلقد حددّ بعض الباحثون مجموعة      
  یرىcamcho p   أنه من أهداف التشارك في المعرفة: 
 . تطویر موضوعي للمفاهیم -
 .إنشاء فضاء للتفكیر -
 .تسجیل مجالات للقاءات -

                                                             
  ،عولمة الإدارة في عصر المعرفة : ، المؤتمر العلمي الدوليواقع نقل المعرفة والتشارك بها في ظل العولمةعبد السلام نجادات14-
  .8: ، ص2012، جامعة الجنان لبنان، 2012دیسمبر  17

2  ،أثر القیادة الإستراتیجیة على التشارك في المعرفة جوهرة أقطيدراسة حالة مجموعة فنادق جزائریة، في  غیر منشورة رسالة دكتوراه
  48: ، ص2014جامعة بسكرة،  علوم التسییر،
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 .إنتاج المعارف المساعدة على التغییر -
المسار المهني للفرد من خلال كسب سمعة مهنیة واعتراف إن التشارك في المعرفة یهدف إلى تطویر  -

 .ة نتیجة تشاركه بمعارفه مع الآخرین في تحسین الأداءؤسسداخل الم
  یرىchauetal p أن التشارك في المعرفة: 
یهدف إلى تفعیل التشارك في مجالات الخبرة بین الزبون وفرق العمل وتحدید احتیاجات الأنظمة  -

 .ؤسسةالم البرمجیة في
 .یهدف إلى جدب معارف جدیدة من قبل أعضاء الفریق وجمع المعرفة الموجودة لدى الأفراد -
ة بخروج الموظفین ذوي ؤسسیهدف تشارك المعرفة إلى الحفاظ على المعرفة التي یمكن أن تفقدها الم -

 .رات المتنوعة وتحسین نشر المعرفةالخب
  أبعاد التشارك في المعرفة: ثانیا

الأبعاد التي استخدمها الباحثون في قیاس التشارك في المعرفة، وفیما یأتي نورد أهم هذه تعددت 
  :1الأبعاد

  :إلى خمسة أبعاد إستراتیجیة للتشارك في المعرفة وهيshaqrah etal p أشار  
أفكار جدیدة حیث تحاول المنظمة وبطریقة إبتكاریة أن تتنافس على قدرة القادة على تجمیع : القیادة - 1

وذات قیمة لتصبح مهارات أساسیة متجددة، فالتشارك في المعرفة لا یحدث آلیا في فریق العمل، ولكن 
 .للقائد دور مهم في صنع هذا التشارك

تعد الثقة عاملا غیر ملموس یشجع عملیة التشارك في المعرفة، كما أن العنایة باعتبارها تذهب : الثقة - 2
 .طوعیة وعطاء طوعي وأمرا ضروریا في تشارك المعرفة أبعد من الثقة فهي مساعدة

وتتضمن القیم المحوریة للمنظمة، سیاساتها، رسالتها، السلوكیات الأساسیة وطریقة  :الثقافة المعرفیة  - 3
: وهناك عدة أبعاد من القیم والمعتقدات التي تصنع الثقافة المعرفیة التنظیمیة هي. تعاملها مع الموظفین

 .زام، الكفاءة، المساعدة، الإبداع، التحفیز، المشاركة، فرق العمل الصدق والابتكارالتعاون، الالت
 وتعكس هذه الثقافة إمكانیة التشارك في المعرفة وتسهل من تدفق المعرفة الضمنیة، حیث یصبح الفرد 

  .ضمن هذه الثقافة أكثر قدرة على الاحتكاك والتعلم السریع من خلال الملاحظة
حیث ذكرا أن  Nonaka and kanno  " "أدخل هذا المفهوم  : concepte ba" ب"مفهوم - 4

المعرفة لا یمكن فصلها إلى تشارك مادي وفضاء فكري أو افتراضي عند تولیدها واستخدامها فالتشارك 

                                                             
1 52 -50 :، ص ص، نفس المرجع السابقجوهرة أقطي.  
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ومواقف وقواعد  هو الفضاء المادي للمعرفة في المعرفة یمكن أن یعتمد على البنیة التحتیة للاتصال
 .الفضاء الفكري أو الافتراضي التشارك في المعرفة داخل الفریق 

ة عدة مسؤولیات، حیث تقدم خلفیة للفهم في ؤسسوللتركیبة الإنسانیة للم: دور التركیبة الإنسانیة  - 5
محیط ة تدعم الإنتاجیة والربحیة، إن التركیبة الإنسانیة هي التي تحدد فیما إذا وجد ضغط في ؤسسالم

الاستخدام المفرط للقوة، معدل تكرار عال للمهام، المواقف الصعبة، والتي تعد عائقا لتحقیق : العمل مثل
 .تعلیمات التركیبة الإنسانیة، فاستخدام هذه الأخیرة یزید من الجودة الإنتاجیة والتشارك في المعرفة

د م قیاس Yi"" من جهة أخرى حدّ د أربعة  ksbsسلّ أبعاد لسلوك التشارك المعرفي حیث حدّ
  :وهي

وتشمل سلوكیات الأفراد المترجمة في تقدیم الأفكار، المعلومات الخبرة من خلال : لمساهمات المكتوبةا - 1
ن في قاعدة بیانات الم ّ  .وثائق -الشخصة ؤسسوثائق مكتوبة بدلا من الحوار، والتي عادة ما تخز

وتتضمن سلوكیات التشارك في المعرفة من خلال التفاعلات الرسمیة بین أعضاء  :الاتصالات التنظیمیة - 2
 .شخص، جماعةةؤسسالفریق، أو على مستوى الوحدة، أو القسم في الم

تتضمن سلوكیات التشارك في المعرفة من خلال التفاعل غیر الرسمي للأفراد  :التفاعلات الشخصیة  - 3
 .شخص -شخص أو مساعدة الزملاء عن طریق الدردشة أثناء الغداء : مثلا

وتتضمن سلوكیات التشارك في المعرفة داخل جماعة تمثل مجموعة موظفین : جماعة الممارسة  - 4
متطوعین، یتحادثون حول موضوع یجمع بین اهتماماتهم بطریقة غیر روتینیة وغیر شخصیة، وهو 

  . جماعة -شخص تفاعل اجتماعي غیر رسمي 
  التشارك المعرفينظریات : المطلب الثالث

إنّ نظریات التشارك المعرفي مستمدة من نظریات إدارة المعرفة، حیث یفتقد مفهوم التشارك في المعرفة 
  :إلى نظریات خاصة وتعالج كل من

 نظریة التنظیم -1
ها ستخلق وتضیف قیمة  ذا تم دمجها بفعالیة فإنّ ٕ ترى هذه النظریة أن المعرفة مصدر للمیزة التنافسیة، وا

ولتحقیق المیزة التنافسیة على المنظمة أن تضمن تحویل المعارف والخبرات  ،ة على المدى الطویلؤسسللم
  .ةمؤسسء إلى الأعضاء الموجودین داخل المن الخبرا

  :وضمن هذه النظریة فإن الموظفین یفسرون سلوك التشارك المعرفي بطریقتین بحیث

                                                             
  ،62 -53: ، ص صنفس المرجع السابق  جوهرة أقطي.  
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  أدوارهم الرسمیةیرى بعض الموظفین سلوك التشارك المعرفي من. 
  في حین یرى البعض الأخر أنه سلوك الدور الإضافي، أو ما یسمى بسلوكیات المواطنة التنظیمیة. 
 نظریة الاتصال  -2

والذي یركز على فكرة أن  المصدر، المستلم، الرسالة، والقناة SMCR وتعرف هذه النظریة بنموذج 
الرسالة التي یرسلها المرسل تعتمد على فهم مستلم الرسالة وترجمتها، وفي سیاق التشارك المعرفي توصل 

  :الباحثون إلى أن هناك خمس مجالات تؤثر على تطبیق عملیة التشارك المعرفي وهي
 العلاقة بین المصدر والمستلم. 
 نوع المعرفة ومكانها. 
  للمستلماتجاه التعلم. 
 قدرة من هو مصدر للمعرفة على التشارك فیها.  
 المحیط الذي تحدث فیه أنشطة التشارك في المعرفة. 

فعلي  وتحتاج عملیة التشارك في المعرفة إلى قناة اتصال، والتي یمكن أن تكون عبارة عن اجتماعات
  . المناقشات المنتظمة، ورشات العمل، أماكن التدریب: مثل

المؤتمرات التلیفونیة : ماعات افتراضیة، وذلك باستخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصال مثلوقد تكون اجت 
  . المؤتمرات الالیكترونیة، البرید الالیكتروني وغیرها

  :ویمكن تحدید قیمة قناة الاتصال من خلال ثلاثة عوامل هي
 قدرتها على تغطیة عدة عملیات للتشارك المعرفي في وقت واحد. 
  سرعتها في تقدیم التغذیة الراجعة من المستلممدى. 
  درجة السیاق الشخصي الذي یتأقلم بسرعة مع كل الظروف، بالإضافة إلى إمكانیة التعامل مع لغة

 .إلخ، في قناة الاتصال....الجسم، الحدیث اللفظي وغیر اللفظي، المظهر
 نظریة الألعاب  -3

الفرد للتشارك في المعرفة یعتمد على خصائص  یشیر تحلیل نظریة الألعاب إلى أن درجة استعداد
المعرفة، وتستخدم نظریة الألعاب النماذج الریاضیة في تحلیل التصادم و التعاون بین متخذي القرارات 

  .العقلانیین
  : وتبعا لنظریة الألعاب فإن هناك نوعین من تكالیف تشارك المعرفة

  ك المعرفةتكالیف ظاهرة تتعلق بالوقت والجهد المبذول لتشار. 
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 تكالیف ضمنیة ترتبط بنتائج التشارك في المعرفة. 
ة نتیجة لتشاركه بمعارفه مع الآخرین، ویزداد هذا النوع من التكلفة ؤسسإن الفرد یفقد قوته ومكانته في الم

  .كلما كانت المعرفة متخصصة وذات قیمة
من خلال ثقافة التبادل، الالتزام بثقافة كما تلعب الحوافز الاجتماعیة دورا إیجابیا في التشارك في المعرفة 

  .المنظمة وتوقعاتها وتحقیق الثقة
تجنب التعامل معه من قبل زملائه الموظفین وتقل أهمیته في  كما أن خوف الفرد من العقاب الاجتماعي 

  .یعد عاملا مخفضا لسلوك الامتناع عن التشارك المعرفي  ةؤسسالم
 نظریة التعلم التنظیمي -4

كما  ،ة إذا تم التشارك بالمعرفة بفعالیةؤسسترى هذه النظریة أن التعلم یمكن أن یحدث داخل الم    
تشیر إلى أن الفرد یجب أن یمتلك قدرات امتصاص جیدة قبل البدء في ممارسة سلوك التشارك في 

المعرفي أكثر المعرفة، حیث أنه كلما كانت قدرات امتصاص المعرفة عالیة كلما كانت عملیة التشارك 
فعالیة، وقدرة الامتصاص تعني إمكانیة تحدید منافع للمعرفة الجدیدة التي تم التوصل إلیها من أطراف 

  .خارجیة وربطها بالمعارف الموجودة لدى الفرد، واستخدام المعرفة المتراكمة للوصول إلى حل للمشاكل
ة بعدان هما العمق إلى تراكم معارف لدى الفرد العمق والاتساع، حیث یشیر : وللقدرات الماصّ

بینما یرتبط الاتساع بتنوع  ،حول الموضوع نفسه بما یمكنه من إیجاد معارف جدیدة تخص الموضوع
المعارف لدي الفرد بما یمكنه من ربط العلاقات بین مختلف هذه المعارف والحصول على معارف 

المقالات المكتوبة المجلات : دة طرق مثلجدیدة، ویمكن للفرد تحسین قدراته الامتصاصیة باستخدام ع
  . الكتب واستشارة الخبراء

 والتشارك المعرفي TAM نموذج تبني التكنولوجیا -5
من أهم النماذج المطبقة في دراسة استخدام تكنولوجیا المعلومات، والذي یتكون من بعدین  TAM یعد

  : أساسین هما
  التكنولوجیاسهولة استخدام المدركة والفائدة المدركة، واللذان یحددان نیة الفرد في التوجه نحو استخدام .

إلى تفسیر سلوك التشارك في المعرفة  TAMباستخدام نموذج  Aliakbar et al وتوصل الباحثان
 :وذلك أن

  "لسلوك التشارك في المعرفةنتیجة النیة الایجابیة " الثقة المدركة"و" التشارك المدرك. 
  "له أثر سلبي على النیة في التوجه نحو سلوك التشارك في المعرفة" الخطر المدرك. 
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 نظریات التحفیز -6
  :من أهم  نظریات التحفیز نجد  
 ـنظریة هرم الحاجات ل "MAslow:" الحاجات : حیث في هذه النظریة صنفت الحاجات إلى خمسة أقسام

 ..مثل الصداقة العائلة والحب، الانتماءالمحیط مثل استقرار ، الأمن .... الأكل والشربالقاعدیة
، مع أن  مثل استغلال الطاقات الكامنة، تحقیق الذات تقدیر الذات والاعتراف من الآخرین الاحترام 

 "MAslow" ام نظریته لفهم لم یوضح السلوك المحفز لكل مستوى من الحاجات، إلاّ أنه یمكن استخد
سلوك الفرد نحو التشارك في المعرفة حیث یكون الفرد مستعدا للتشارك في المعرفة لأسباب مرتبطة 

الضائقة المالیة، علاقاته غیر المستقرة  مع محیط العمل أو المحیط الشخصي، بینما : بحاجاته مثل
 .اف، وتحقیق الذاتسیكون أكثر تحفیزا للتشارك في المعرفة بحثا عن الاحترام ، الاعتر 

 ـنظریة العاملین ل"Herzberg  " :عوامل السلامة : الذي صنف عوامل التحفیز إلى صنفین هما
وعوامل التحفیز، حیث أن غیاب عوامل السلامة سیؤدي إلى وجود عدم الرضا على سلوك التشارك 

المنظمة، كما توجد حالة  انخفاض الأجر، عدم استقرار ظروف العمل ومكانة الفرد في: المعرفي مثل
سببها توفر عوامل " عدم وجود عدم الرضا" التوازن بین عدم الرضا وحالة الرضا وهو ما یعرف بحالة

 .السلامة وغیاب عوامل التحفیز
یات العمل، فرص الترقیة، الإحساس بالانجاز، الاستقلالیة : بینما تتمثل عوامل التحفیز في تحدّ

  . ر بالمسؤولیةالاعتراف في العمل، والشعو 
البحث عن : ویمكن تصنیف العوامل التي تحفز مالكي المعرفة على التشارك في المعرفة مثل 

  .الاعتراف من قبل الآخرین والإحساس بالمسؤولیة وتوفر فرص الترقیة
تبادل المعرفة  : على التشارك المعرفي مثل معیدي بناء المعرفة أما عوامل مستلمي المعرفة

یات العمل والاستقلالیة   . الإحساس بالانجاز، تحدّ
ومنه یمكن القول أن عوامل السلامة لها تأثیر مباشر على سلوك التشارك المعرفي فبمجرد غیابها  

حیث أن  المعرفةیغیب التشارك المعرفي، بینما عوامل التحفیز لها أثر غیر مباشر على سلوك التشارك في 
 . وجودها قد یحفز سلوك التشارك المعرفي اعتمادا على عوامل أخرى مثل شخصیة الفرد

أن هناك وجهات نظر یمكن أن تؤثر على التشارك في المعرفة من حیث الكم  p Jurt al یشیر
 :والكیف وهي
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 النظریة الاقتصادیة -7
یعتقد أصحاب النظریة الاقتصادیة لعملیة التشارك المعرفي أنها تتأثر بعدة عوامل، أهمها التحفیز    
ویعتقد أصحاب هذه النظریة أن الفرد یتعامل على . التعویض المادي، الترقیة، توفیر فرص التعلم: مثل

ظم المنفعة من التشارك أساس أنه طرف عقلاني، ویهتم بذاته بحیث أنه یوجه سلوكه بالطریقة التي تع
  .الوقت والجهد في المعرفة وتخفیض التكلفة

 نظریات علم النفس الاجتماعي -8
  :ومن بین نظریات علم النفس الاجتماعي نجد

 نظریة التصرف العقلاني TRA : تعد أحد نماذج علم النفس الاجتماعي فهي تركز على العناصر
في نموذج التنبؤ بنوایا سلوك  TRAالتي تحدد النوایا التي تسبق السلوك، لذلك تستخدم نظریة 

 .التشارك المعرفي والتي تحدد كل من مواقف الفرد ومعاییر الشخصیة المرتبطة بالتشارك في المعرفة
الهدف، التصرف، السیاق : سلوك الفرد یتحدد من خلال أربع مكوناتحسب هذه النظریة فإن 

  :ویمكن تمثیل ذلك في الشكل الموالي. الوقت
 والتشارك في المعرفة TRA نظریة التصرف العقلاني:  02 الشكل رقم        

  
  

   
    

  
   

-دراسة حالة مجموعة فنادق أثر القیادة الإستراتیجیة على التشارك في المعرفة جوهرة أقطي،  المصدر
  .60:، ص2014جامعة بسكرة،  في علوم التسییر، غیر منشورة رسالة دكتوراه ،جزائریة

توقعات الفرد حول مساهمة : أن من الأمثلة على مواقف التشارك المعرفيوقد توصلت الدراسات       
  .الآخرین في عملیة التشارك في المعرفة، المكافآت المتوقعة، علاقات التبادل المتوقعة

  نظریة السلوك المخططTPB:  یرى أصحاب هذه النظریة أن التشارك في المعرفة یعد سلوكا متعمدا
ة السلوك المخطط وهي نسخة متوسعة من نظریة السلوك العقلاني، والفرق وذلك یمكن تفسیره بنظری

فإن نیة السلوك ترتبط كذلك  TPB بینهما هو إضافة عامل السلوك الرقابي المدرك، حیث وفقا لنظریة

المواقف اتجاه 
 التشارك في المعرفة

 المعاییر الشخصیة
المرتبطة  بالتشارك 

سلوك التشارك 
 المعرفي

  النیة في التشارك
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بالسلوك الرقابي المدرك، إضافة إلى المعاییر الشخصیة والمواقف، وتختلف قوة تأثیر كل عنصر من 
 .أخرىحالة إلى 

أن مواقف الفرد اتجاه التشارك في المعرفة تتأثر بالعناصر الخمس " Amayah et Nelson "یرى 
  .الوعي، الحالة، التوافق مع الآخرین، درجة العصبیة، الانفتاح: للشخص

  .بینما یعكس المعیار الشخصي الإدراك الذاتي لآراء الآخرین المتعلقة بأداء سلوك معین 
  .لمدرك یعكس إدراك الفرد لمدى توفر الموارد والفرص للقیام بالسلوكوالسلوك الرقابي ا

الضغط  العائد والتكلفة درجة تصنیف السلوك بین الضار والنافع: وتستند هذه النظریة إلى ثلاث عوامل
الاجتماعي اتجاه السلوك، قدرات الفرد ومدى توفر الموارد والفرص للتوجه نحو السلوك، ویمكن توضیح ذلك 

  :في الشكل الموالي
  والتشارك في المعرفة TPB نظریة السلوك المخطط: 03الشكل رقم 

      
  

      
   
    
 

 
 

  . 61:جوهرة أقطي، مرجع سبق ذكره، ص: المصدر   
 نظریة التبادل الاجتماعي SET:  وهي أهم نماذج التفاعل الشخصي في علم النفس الاجتماعي، حیث

كما تهتم بالتكلفة والمنفعة . تأثیر، إنتاج واتصال: تشیر إلى أن التفاعلات الشخصیة تتطلب كلا من
إلخ، فهي ....الاحترام، الرعایة، الصداقة: غیر الملموسة والتي یمكن أن یحصل علیها كل طرف مثل

 :یرة من نظریة التبادل الاقتصادیة وتختلف عن هذه الأخیرة في أنتستمد الفكرة الأخ
  نظریة التبادل الاجتماعي لا تتضمن العائد عن الاستثمار في التكلفة، حیث لا توجد قواعد واتفاقیات في

ویمكن استخدام هذه النظریة . هذه النظریة، والضمان الوحید فیها هو افتراض نوایا التعاون من كل طرف
 :ر سلوك التشارك في المعرفة باعتبارهالتفسی

المعاییر الشخصیة المرتبطة 
  بالتشارك في المعرفة

المواقف المرتبطة بالتشارك في 
 المعرفي

السلوك الرقابي المدرك 
 للتشارك في المعرفة 

سلوك التشارك في 
 المعرفة

 النیة في التشارك
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  .سلسلة من التبادلات :أولا
        الجهد، الوقت وضیاع  كل طرف یسعى لتعظیم عوائده وتقلیل تكلفة التشارك في المعرفة : ثانیا

  .المعرفة
  . أن نجاح عملیة التشارك في المعرفة یعتمد على نوایا كل طرف واستعداده لتبادل معارفه :ثالثا
باستخدام هذه النظریة حاولت العدید من الدراسات تفسیر العلاقة بین اتصال الأفراد وسلوك التشارك    

حول التشارك المعرفي في المجموعات الافتراضیة  ww et Lin  "2000" وفي إحدى الدراسات.المعرفي
على التشارك المعرفي  توصلا إلى أن هناك ثلاثة عوامل لها تأثیر غیر مباشر ،SETباستخدام نظریة 

بینما هناك عوامل أخرى لها أثر مباشر على التشارك في المعرفة . الاتصال المتبادل، الفهم، والثقة: وهي
  .التأثیر المتبادل، الالتزام المتبادل والتصادم: مثل

 متطلبات ومعیقات التشارك المعرفي: المطلب الرابع
  متطلبات التشارك المعرفي: أولا
مجموعة من المتطلبات الضروریة لضمان دینامیكیة وفعالیة عملیة التشارك المعرفي داخل هناك     

  :المؤسسة أهمها
بدون تبادل المعلومات بین الأفراد لا یمكن أن یحدث التعلم، لذلك یجب على : هیكل التنظیمي المناسب - 1

فیة، كما یسمح بخلق بیئة المؤسسة أن تحرص على بناء هیكل تنظیمي یتیح فرصة تقاسم المعارف بشفا
 .عمل تدعم الانفتاح في الاتصالات وزیادة المشاركة في المعلومات

تتطلب عملیة التشارك المعرفي تكوین فریق عمل تسوده الثقة المتبادلة بین الأعضاء ویتمیز : فرق العمل - 2
 .بسهولةبالاتصالات الفعالة، نتیجة التغذیة العكسیة وقدرة الأعضاء على تبادل الأفكار 

وهي تلك القیادة التي تدعم وتوجه أعضاء فرق العمل دون السیطرة علیهم من خلال : القیادة الفعالة - 3
التدریب والتحفیز، وخلق بیئة عمل تشجع على حل المشكلات بطریقة مستقلة تضمن تحسین سیرورات 

 .وطرق العمل
الداخلیة الیكترونیا في موقع واحد هي المخازن التي تخزن فیها المعرفة الخارجیة و : مخازن المعرفة - 4

لتسهل الوصول إلیها عند الحاجة من طرف الأفراد، وتعتبر إدارة مخازن المعرفة من الآلیات التي تضمن 
 .التشارك المعرفي من خلال تنظیم عملیة تدفق المعرفة، كما تزود الأفراد بتفاصیل المهام المختلفة

                                                             
 دراسة میدانیة في شركة میدیرام  بالجزائر  -جحیق، سارة عبیدات، تأثیر التشارك المعرفي في تطویر الكفاءات الجماعیة كعبد المال

  .130، 129: ، ص ص 2014 /06مجلة أداء المؤسسات الجزائریة، العدد  -العاصمة
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كآلیة فعالة في إدارة مخازن المعرفة وتفعیل المشاركة في  تعتبر: تكنولوجیا المعلومات والاتصالات - 5
 .المعرفة بین الأفراد من خلال تكوین فرق عمل افتراضیة

لابد الاهتمام بتدریب العاملین على استخدام الوسائل والأدوات المتخصصة في نظم العمل : التدریب - 6
 .المعرفي، لغرض تحسین عملیة التشارك المعرفي

  تشارك المعرفيمعوقات ال: ثانیا
د       COOKES et HUSEMAN هناك معوقات تحد من عملیة المشاركة في المعرفة ویعدّ

GOODMAN et  أسباب تردد الأفراد في إشراك الآخرین فیما یمتلكونه من معرفة فیما یلي :  
یة الرغبة في الاحتفاظ بالمعرفة والخوف من مشاركتها الآخرین للمحافظة على  - 1  .المكاسب المادّ
مخاوف أصحاب المعرفة من أن یفقدوا سلطتهم وقوتهم نتیجة مشاركة المعرفة، وبالذات ما یملكونه من  - 2

 .معرفة ضمنیة
 .معوقات مرتبطة بالنواحي الفردیة والتنافسیة - 3
 .ة والآخرین للضررؤسسمشاركة المعرفة الخطأ وتعریض الم - 4
الشعور بالغبن والإضرار بالمصلحة الشخصیة، فالأفراد الذین هم على استعداد لإشراك الآخرین فیما  - 5

 .  بینهم لدیهم من معرفة یرغبون بالحصول على فائدة المشاركة

  أداء الموارد البشریةمؤشرات  تأثیر التشارك المعرفي على: المبحث الرابع
لأن الأداء المتمیز للأفراد  ،أي مؤسسة مرتبط بمدى كفاءة وفعالیة أداء مواردها البشریة إن نجاح

مؤسسة، ونظرا لتعقد طبیعة العنصر البشري ولما لها من انعكاس أداء متمیز للیعني  بالضرورة  العاملین 
نتاج ، وباعتباره موردا كبیر على النتائج المتوصل إلیها نتیجة تمیز العنصر البشري عن غیره من عناصر الإ

مهما یتم الاستثمار فیه لتحقیق میزة تنافسیة غیر قابلة للتقلید، كل هذه المعطیات جعلت المؤسسة تولي 
اهتماما كبیرا للعنصر البشري من خلال متابعة أدائه وتقییمه لمعرفة مكامن القوة والضعف في انجاز 

رفي التي تعني التفاعل بین أكثر من فرد في العمل والتي الأعمال الموجهة لكل فرد ، وطبیعة التشارك المع
تعكس العمل الجماعي بین الأفراد العاملین في المؤسسة تجعل من تشارك المعرفة عامل مهم في التأثیر 

  . على أداء الموارد البشریة
الأداء ، نوعیة البشري وفي هذا المبحث سنتطرق إلى تأثیر التشارك المعرفي على كل من حجم الأداء

 . وقت الإنجاز، كفاءة الأداء
                                                             

  13: عبد السلام نجادات، مرجع سبق ذكره، ص.  
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  ةالبشریالموارد  تأثیر التشارك المعرفي على حجم أداء : المطلب الأول
كمیة  تأثیر التشارك المعرفي على حجم الأداء سنحاول تقدیم تعریف لحجم الأداء  قبل التطرق إلى

  .العمل
 تشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادیة وسرعة الانجاز : كمیة العمل.  

بأنه یعبر عن مقدار الطاقة العقلیة والجسدیة والنفسیة التي یبذلها : العمل وهناك من یعرف حجم الأداء 
  .الفرد في عمله خلال فترة زمنیة معینة 

إن تشجیع المؤسسة العاملین على اكتساب معارف ومهارات جدیدة من خلال توفیر البیئة المناسبة 
والسعي إلى إقامة العلاقات بین الأفراد وتشجیع مشاركتهم في الخبرات والتعلم والقدرة على التكیف وتدعیم 

ارف كل ذلك ینعكس على زیادة التعلم الفردي والجماعي وتوفیر كافة الوسائل اللازمة لتبادل واكتساب المع
قدرة الأفراد على إنجاز الأعمال الموكلة إلیهم ویمكن أعمال إضافیة تزید عن الأعمال الأساسیة المتعلقة 

  .بوظیفة كل فرد
تساعده على الإبداع إن المعارف والخبرات الجدیدة التي اكتسبها الفرد من خلال التشارك المعرفي  

للمؤسسة كما أن تشارك المعارف  همة في تقدیم اقتراحات تحسن من الأداء الكليوالابتكار وتمكنه من المسا
یسهل على الفرد الإطلاع على كل الأمور المعلقة بوظیفة ومجال عمله، وذلك فیما یتعلق بمختلف الموارد 

خلال والإمكانیات اللازمة والمطلوبة لأداء مهامه وكذا الأهداف التي تسعى المؤسسة الوصول إلیها من 
الوظیفة التي ینجزها الفرد وعدد الوحدات المطلوبة لتحقیق ذلك، ومنه یمكن القول أن توفر مختلف المعارف 

  .وتحقیق كمیة عمل تتناسب مع قدراته، كما یمكن أن ینجز عدة أعمال في وقت واحد تمكنه من أداء عمله 
  ةالبشریالموارد  المعرفي على نوعیة أداءتأثیر التشارك : المطلب الثاني

ن  ٕ إن في الكثیر من الأعمال قد لا تهم كثیرا السرعة في الأداء بل ما یهم هو جودة ونوعیة الأداء، وا
نوعیة أداء الموارد البشریة تمثل النتائج المحققة  من طرفهم والتي ترتبط بالكیفیة التي تنجز بها المهام حیث 

 .یستخدمها في أداء عمله التي تقاس ببعض الحركات التي یقوم بها والوسائل
 ر من  :"نوعیة الأداء ّ تعكس الدقة، الإتقان، البراعة والتمكن الفنّي، القدرة على تنفیذ العمل والتحر

 ." الأخطاء

                                                             
 850: حسین الطیب بورغدة، ناریمان بشیر إدریس، مرجع سبق ذكره، ص.  
  ،مذكرة ضمن  -البلیدة -، حالة سونلغاز توزیع الوسطنحو تقییم فعال لأداء المورد البشري في المؤسسة الاقتصادیةرابح یخلف

المنظمات، غیر منشورة، جامعة محمد بوقرة تسییر : متطلبات نیل درجة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، تخصص
  .03: ، ص2007بومرداس، 

 حسین الطیب بورغدة، ناریمان بشیر إدریس، نفس المرجع.  
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إن تشارك المعرفة بین الأفراد العاملین داخل المؤسسة وبالطرق المناسبة والوسائل المتطورة والتي 
والمعارف بین العاملین والإدارة، وبالتالي سهولة الاتصال وتبادل ونقل  تضمن سهولة انتساب المعلومات

المعارف واكتساب خبرات ومعارف جدیدة تساهم في تعزیز قدرات الأفراد وتحسین مهاراتهم من خلال 
العمل الجماعي، مما یسمح بتحسین أدائهم، كما أن قیام الأفراد بمهامهم وفق المعاییر المطلوبة یزید في 

  .وجودة العمل المنجز وكذا زیادة القدرة على الإبداع والابتكار دقة
  سرعة أداء الموارد البشریةالمعرفي على تأثیر التشارك : المطلب الثالث

وقت الانجاز یعبر عن المواعید التي تنجز فیها الأعمال الموكلة  للفرد في المؤسسة، وهذا لا  إن
ئولیة في انجاز الأعمال في یتحقق إلاّ من خلال التفاني والجدیة في العمل والقدرة على تحمل المس

  .مواعیدها المحددة
خل المؤسسة، حیث أن نقل إن للتشارك المعرفي تأثیر واضح على وقت انجاز الفرد لمهامه دا

وتبادل المعارف ومشاركتها بین الأفراد والإدارة ، وبین الأفراد فیما بینهم واطلاع الفرد على كل مل یتعلق 
بوظیفته یمكنه من أداء عمله في الوقت المحدد، كما أن اكتسابه لمعارف ومهارات جدیدة قد تساعده في 

ام بالأعمال في الوقت و بدون أو أقل أخطاء، كما قد یساهم تقلیل وقت الانجاز وزیادة قدرته على القی
الفرد من خلال ما تم اكتسابه من معارف في تسریع عملیات صنع القرار في المؤسسة والتصرف في 
الوقت المناسب في حالة وجود انحراف في الأداء المنجز مقارنة بما هو مخطط له، وبالتالي تقلیل 

  .قت المتوفر لدى الفرد والمؤسسة في إنجاز أعمال ومشاریع أخرىالتكالیف والاستفادة من الو 
  ةالبشریالموارد  تأثیر التشارك المعرفي على كفاءة أداء: المطلب الرابع

قبل التطرق إلى تأثیر التشارك المعرفي على كفاءة أداء المورد البشري سنحاول تقدیم تعاریف 
  .للكفاءة وكفاءة الأداء

ومنه فالكفاءة تهتم بإنجاز الأعمال بأقصر وقت وأقل استخدام " كیف نعمل" تعني حسب دراكر : الكفاءة - 1
 .للعناصر للحصول على النتائج المرغوبة

 تعني القیام بالعمل بأفضل طریقة ممكنة من حیث التكلفة والوقت والربحیة : الكفاءة2. 
  .الأهداف النهائیةأي أن الكفاءة تهتم بالكیفیة التي من خلالها یمكن الوصول إلى 

                                                             
  مجلة  -دراسة تطبیقیة على عینة من المستشفیات –الحاج عرابة، تقییم استخدام الموارد البشریة الصحیة في المستشفیات العمومیة

  . 334: ، ص2012/ 10الباحث العدد
2  ،الواقع  –، ملتقى المنظومة المصرفیة الجزائریة والتحولات الاقتصادیة نقیم كفاءة الأداء في القطاع المصرفيصالح خالص

  .388: ، ص -والتحدیات
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كفاءة الأداء مفهوم یربط بین الأداء ومستواه المتحقق، ویطلق على ذلك تقییم الأداء : كفاءة الأداء - 2
لغرض تحدید الكفاءة التي یتم بها إنجاز الأعمال والمهام المحددة، ومنه فكفاءة الأداء تعني تحدید 

مستوى إنجاز الفعالیات والعملیات الإنتاجیة مستوى معین من الأداء المرغوب تحقیقه بحیث یضمن هذا ال
 .1 بصورة فعالة ورشیدة

إن في ظل تحدیات العولمة أصبح من الضروري على المؤسسات التي تسعى للاستمرار والبقاء أن 
تمتلك القدرة على مواجهة ضغوطات وتحدیات المستقبل الذي یستوجب علیها تطویر نمط إدارتها للكفاءات 

المعلومات وتقاسم البشریة التي تمتلكها من خلال تبني وممارسة الأسالیب الحدیثة التي تشجع على تبادل 
المعارف وخلق علاقات تفاعلیة تشاركیة تسمح بصیانة الكفاءات الفردیة وتحویلها إلى كفاءات جماعیة قادرة 

  .2على ترسیخ قیم وثقافة عمل مشتركة 
إن أي مؤسسة تسعى إلى تحسین أدائها فهي مجبرة على تحسین أداء مواردها البشریة، لأن مستوى  

یتأثر بمستوى أداء وكفاءة الموارد البشریة العاملة فیها وذلك من خلال تنشیط مهاراتهم  أداء المؤسسة إنما
  .وتشجیع التشارك المعرفي في المؤسسة وتوفیر مختلف الإمكانیات اللازمة لذلك

أن التشارك المعرفي یساهم في تحسین  Weisberyو  Jones ،Supar، Reycharویعتقد كل من 
مستوى الأداء كون أن المعارف المتشاركة بین الأفراد لا تفید فقط المؤسسة، ولكنها كذلك ترفع من كفاءات 
الأفراد المشاركین في عملیة التشارك المعرفي من خلال تنمیة معارفهم، قدراتهم ومهاراتهم في العمل بصورة 

  .3ذاتیة و مستمرة 
ومنه فإن تشجیع المؤسسة لعملیة التشارك المعرفي بین الأفراد العاملین والمحافظة على الموظفین 
الأكثر معرفة وكفاءة، وكذا توضیح مختلف التعلیمات والإجراءات اللازمة لإنجاز المهام تساعد على الأفراد 

افة إلى زیادة قدرتهم على التكیف العاملین على القیام بمختلف أعمالهم بكفاءة و بأقل تكلفة ممكنة، بالإض
مع بیئة العمل ومواجهة مختلف مشكلات العمل الیومیة بأكثر كفاءة ومهارة تساعد في التقلیل من الأخطاء 

 . والرفع من كفاءة أدائهم
  .لدینا الشكل الموالي الذي یوضح العلاقة النظریة بین كل من تشارك المعرفة وأداء الموارد البشریة

  
  

                                                             
1  نفس المرجع السابقصالح خالص ، .  
2   128: عبد المالك جحیق، سارة عبیدات، مرجع سبق ذكره، ص.  
3  850: الطیب بورغدة، ناریمان بشیر إدریس، مرجع سبق ذكره، ص حسین.  
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  علاقة التشارك المعرفي  بأداء الموارد البشریة: 04الشكل رقم 
  

  أداء الموارد البشریة                                                                    التشارك المعرفي
  
  

  

  یحسن  یقوم على             

  

                                 

  التفاعل الجماعي                                          

حسین الطیب بورغدة، ناریمان بشیر دریس، أثر تشارك المعرفة على أداء الموارد البشریة : المصدر           
 ،المجلة الأردنیة في دراسة حالة وحدة إنتاج التلفاز والمستقبل الرقمي التابعة لمؤسسة كندور للإلكترونیك بالجزائر

  .851، ص 2015 4، العدد 11إدارة الأعمال، المجلد 

  

  

  

  

  

  

  

  

  التعاون*
  الاتصال*
  التفاعل الاجتماعي*
                            الثقة*
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  خلاصة 
من خلال ما تم تناوله في هذا الفصل توصلنا إلى أن المعرفة ثروة حقیقة للمؤسسات والدعامة 
الرئیسیة لتنافسیتها كونها المصدر الأساسي للقیمة المضافة ومفتاح لحل المشكلات ، حیث تعمل كل مؤسسة 

مما یقودها  ،ة المعرفة التي لدیها وفق المعاییر الصحیحةإدار  استیعاب و ترغب في التمیز والاستمرار على
إلى ممارسة سیاساتها واستراتیجیاتها بشكل ناجح، كما أن تشجیع المؤسسة لتشارك المعرفة التي یمتلكها 
الأفراد العاملین لدیها والعمل على إبعاد مختلف المعیقات التي تقف أمام مشاركتها، یساعد ذلك على ونقل  

مما ینعكس إیجابا على  ،وتسهیل عملیة الاتصالوتبادل وتحویل المعارف ومشاركة الخبرات بین الأفراد 
ه وزیادة قدرتهم على أداء مهامهم والتعامل مع مختلف المواقف، وكذا  زیادة الدقة  أدائهم ویساهم في تحسین

والقدرة على ، وبالطریقة المناسبة وبأقل تكلفة وأكثر كفاءة ،والجودة في انجاز الأعمال وفي الأوقات المحددة
         .ف التغیرات المحیطة بالمؤسسةمواجهة مختل



 

 

 

دراسة تطبیقیة لأثر التشارك : الفصل الثالث
ة بالمدیریة البشری الموارد المعرفي على أداء

  -فرع جیجل –العملیة الولائیة لاتصالات الجزائر 
تقدیم المدیریة العملیة لاتصالات : المبحث الأول

  - فرع جیجل - الجزائر
الإجراءات المنهجیة للدراسة : المبحث الثاني

 المیدانیة
تفریغ وتحلیل إجابات أفراد العینة : المبحث الثالث

  حول محاور الدراسة واختبار الفرضیات

  



فرع  -ة بالمدیریة الولائیة لاتصالات الجزائررد البشریاتطبیقیة لأثر التشارك المعرفي على أداء المو دراسة   :الثالث الفصل
  - جیجل
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  تمهید 
بعد ما تم دراسة الفصل الأول والثاني من الناحیة النظریة والتعرف على طبیعة الأداء البشري والتطرق 

تناولناه في الفصلین إلى التشارك المعرفي وتأثیره على أداء المورد البشري، في هذا الفصل سنقوم بإسقاط ما 
من خلال دراسة واقع التشارك المعرفي في المدیریة العملیة لاتصالات  ،على الجانب المیداني النظریین
ومدى تأثیرها على أداء الأفراد  ،وأهمیة هذه العملیة كعملیة من عملیات إدارة المعرفة  -فرع جیجل -الجزائر

  :یم هذا الفصل إلى ثلاث مباحثولتحقیق ذلك قمنا بتقس. العاملین بالمدیریة
 فرع جیجل -تقدیم المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر: المبحث الأول - . 
 الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة: المبحث الثاني. 
 تفریغ وتحلیل إجابات أفراد العینة حول محاور الدراسة واختبار الفرضیات: المبحث الثالث.  
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 _ فرع جیجل_ لاتصالات الجزائر  العملیة تقدیم المدیریة: الأولالمبحث 
هذا المبحث سنحاول التطرق لكل من وتعریف المدیریة ومحاولة التعرف على أهم أهداف من خلال  

  .ومهام المدیریة، وأخیرا محاولة تحلیل الهیكل التنظیمي للمدیریة
  _فرع جیجل _ لجزائر تعریف المدیریة العملیة  لاتصالات ا: المطلب الأول

في هذا المطلب سنتطرق إلى التعریف بالمدیریة من حیث النشأة والمجال الجغرافي و مختلف  
  :مكوناتها وذلك كما یلي

  والذي یعطیها صفة مؤسسة  عمومیة  اقتصادیة 2000_03اتصالات الجزائر مسیرة بمقتضى قانون 
 ملیار دولار تحت  الشكل القانوني للشركة 2.7SPSدج،  أي حوالي  20339760000برأسمال عام یقدر

جانفي  1وأسست في سوق الشبكات وخدمات الاتصالات الإلكترونیة، وشرع في تطبیقه فعلیا ابتداء من 
، حیث دخلت اتصالات الجزائر مجال تكنولوجیا المعلومات والاتصال بغیة تحقیق ثلاثة أهداف وهي 2003

 . المردودیة، الفعالیة ونوعیة الخدمات
في وسط مدینة جیجل بحي الصومام ، یحدها من _  فرع جیجل_ تقع مدیریة اتصالات الجزائر 

الشمال البحر الأبیض المتوسط وجنوبا المحكمة، ومن الشرق مجموعة من المباني العمرانیة ومركز الشرطة 
  .أما غربا  فتحدها مدیریة  الضرائب  والخطوط  الجویة  الجزائریة لولایة جیجل

  :عبر كامل تراب الولایة، وتتمثل_ فرع جیجل  _ر  وتمتد فروع المدیریة العملیة لاتصالات الجزائ
 الوكالة التجاریة الطاهیر. 
 الوكالة التجاریة المیلیة. 
 الوكالة التجاریة الصومام. 
  28الوكالة التجاریة  جیجل. 

بالمدیریة  العملیة لاتصالات الجزائر بجیجل، وعدد عمالها  في  2003مند بدایة النشاط في سنة   
وذلك بعمل المؤسسة، واستعمال الآلات الحدیثة والمتطورة التي استلزمت  الزیادة في تزاید  مستمر، 

  .الید العاملة أو المكونات البشریة
في مختلف ) العمال، الإطارات، أعوان التحكم وأعوان التنفیذ( وتشمل هذه المكونات مجموع الأفراد العاملین 

  .المصالح والأقسام

                                                             
 وثائق مقدمة من طرف الوكالة التجاریة لاتصالات الجزائر لولایة جیجل. 
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  : )عبر كامل تراب الولایة( 2017وقد بلغ عددهم حتى سنة 
 229: عدد العمال  
 إطار 93: الإطارات.  
 عون تحكم 76: أعوان التحكم.  
 عون تنفیذ 60: أعوان التنفیذ. 

  .موظف 40فقد بلغ في نفس السنة ) مكان إجراء دراستنا( -جیجل–أما على مستوى الوكالة التجاریة 
  _ فرع جیجل _ مهام وأهداف المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر : المطلب الثاني

إن اتصالات الجزائر تساهم في التطور الاجتماعي والاقتصادي للبلد عن طرق تقدیم العدید من 
  :خدمات الاتصالات الهاتفیة والانترنیت وغیرها، وتتلخص مهام وأهدافها في ما یلي

  _ جیجل  فرع _یسیة للمدیریة العملیة لاتصالات الجزائر المهام الرئ: أولا
تقوم المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر بممارسة نشاطها عن طریق استعمال وسائل هامة ومتعددة 

  :تمكنها من تحقیق المهام التالیة
 ،البیانات  تقدیم خدمات الاتصالات الهاتفیة التي تسمح بانتقال وتبادل الأصوات، الرسائل المكتوبة

 .الرقمیة، المعلومات السمعیة البصریة
 تطویر وتسییر الشبكات العمومیة والخاصة بالاتصالات الهاتفیة. 
 استثمار وتسییر الاتصالات الداخلیة مع كل المتعاملین وعمال الشبكة. 
 ربط المناطق المعزولة والمؤسسات المدرسیة بالشبكة . 
  وضع نظام إعلامي جدید یسمىCAIA والذي یسمح بما یلي   :  

والتي تتحصل على طلبه وكل  ACTELالزبون له شباك خاص به على مستوى الوكالة التجاریة _
  . المعلومات  الخاصة به وتقوم بتلبیة هذا الطلب

تباع النظام  ACTELإنهاء تبادل لملفات والأوراق بین المصالح التقنیة للوكالة التجاریة  _ ٕ ، وا
  .التسییري الجدید

  .السماح للزبائن بالإطلاع على فواتیرهم عن طریق الأنترنیت_ 
  

                                                             
 وثائق مقدمة من طرف الوكالة التجاریة لاتصالات الجزائر لولایة جیجل. 
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  _ جیجل _ أهداف المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر : ثانیا
  1:دخلت اتصالات الجزائر في مجال التكنولوجیا والاتصال بغیة تحقیق الأهداف التالیة

  خدمات الاتصالات الهاتفیة لأكبر عدد تنمیة وزیادة تقدیم الخدمات الهاتفیة وتسهیل الحصول على
 .ممكن من المستخدمین وخاصة المتواجدین في المناطق الریفیة

 وتحسین نوعیة الخدمات المعروضة، وتسلسل الأداء للخدمات المقدمة وزیادة قدرتها على  تنمیة
 . المنافسة

 ختلالات عملها بالتالي إ تطویر الشبكة الوطنیة للاتصالات الهاتفیة ورفع نوعیاتها وجودتها، وتقلیل
 .على ثقة المستهلكینالحفاظ 

  الطموح للوصول إلى مستوى من الامتیاز التقني والتجاري والاجتماعي للبقاء في زعامة مستمرة في
 .محیط أصبح تنافسي

   من أهدافها أیضا العمل على المحافظة وتطویر بعدها الدولي والمشاركة في ترقیة المجتمع المعلوماتي
 .الجزائرفي 

  -جیجل فرع -الجزائر لاتصالات العملیة للمدیریة التنظیمي الهیكل: المطلب الثالث
  :یلي كما الجزائر لاتصالات العملیة للمدیریة التنظیمي الهیكل الموالي الشكل یبین
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  -فرع جیجل -الهیكل التنظیمي العام للمدیریة العملیة لاتصالات الجزائر: 05 الشكل رقم
  

 
 
 

 
 
 
 
 

  
  
  

      
  
  
  
  
  
  

  
  .وثائق مقدمة من طرف الوكالة التجاریة لاتصالات الجزائر لولایة جیجل : المصدر             

  :هذه الخریطة التنظیمیة كما یليویمكن توضیح 

  :الشخص الذي یتولى إدارة الوكالة وتقع على عاتقه المهام التالیة وهو: مدیر الوكالة -1
 السهر على السیر الحسن لنشاط أقسام الوكالة بغیة الوصول إلى الأهداف المسطرة. 
  عطاء التوجیهات عند المراقبة الیومیة لأقسام الوكالة مع العمل على تصحیح الأخطاء ٕ الصادرة عنها وا

 .الضرورة لتحسین طریقة العمل خاصة في قسم الإستقبال

                                                             
 وثائق مقدمة من طرف الوكالة التجاریة لاتصالات الجزائر لولایة جیجل. 
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  ترأس الاجتماع الأسبوعي مع رؤساء الأقسام، تقییم العمل الأسبوعي ومناقشة مختلف المشاكل توضع
 .حلول ضمن لائحة عمل الأیام القادمة

واجهة الوكالة یعتبر قسم حساس لما له من أهمیة في والمتمثل في قسم الاستقبال وهو : القسم الخارجي -2
  :عمال یعملون بالتناوب على المكاتب التالیة) 08(الاتصال بالزبائن، یضم 

 من مهامه ،مسؤول مصلحة الزبائن: 
 .مراقبة ملفات طلبات الزبائن قبل نقلها إلى القسم الداخلي -          
 .مراقبة عمل القسم -          
التدخل في حالة حدوث خلافات مع الزبائن بشكل عقلاني وودي ومعالجتها نیابة عن المدیر إلا  -          

 .في حالة إصرار الزبون على مقابلته
 من مهامه ،مكتب الاستقبال: 

یفائهم بكامل المعلومات المطلوبة -   ٕ  .استقبال الزبائن وا
 .نت المالیة أو التجاریةمراقبة ومراجعة تنفیذ طلبات الزبائن سواء كا -  
 مكتب الهاتف الثابت وWLL، ومن مهامه: 

 .إعداد ملفات الاشتراك -
 .بیع مختلف بطاقات الدفع المسبق -
 . WLLتقدیم خدمات ما بعد البیع المتعلقة بجهاز  -
 مكتب الأنثرنت ADSL ، ومن مهامه: 

عادة الاشتراكتسجیل مختلف الطلبات الخاصة بالأنثرنت كطلب  -         ٕ  .الاشتراك وا
 .إعداد ملفات هذه الطلبات -        
 وتتمثل مهمته الأساسیة في قبض قیمة مختلف الفواتیر المسندة من طرف الزبائن، ویتم  :الصندوق

 :التسدید نقدا أو عن طریق الشیك بالإضافة إلى هذا یوجد
 وحفظ النظام بتوجیه الزبائن إلى  مهمته الأساسیة الحفاظ على الأمن داخل الوكالة،: عون الأمن

 .المكاتب المقصودة
 مهمتها الحفاظ على نظافة الوكالة: عاملة النظافة. 
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  :ویتكون من :القسم الداخلي -3
كمال مهامه ویضم :القسم التجاري  -  أ ٕ  :وهو مكمل لقسم الاستقبال، یقوم بمراجعة وا

 ومن مهامه ،مسؤول المصلحة التجاریة: 
 .تسییر أعوان القسم -
  .إعلام أعوان الأقسام الأخرى بمختلف القرارات والمعلومات الجدیدة  -
  .مراجعة مختلف الطلبات التي أعدت في قسم الاستقبال -
  .معالجة الطلبات التي تجاوزت الوقت المحدد للدفع -
  .المساهمة في تحلیل نتائج مردودیة القسم -

 ودراستها یختص في استقبال مختلف الطلبات :مكتب استقبال طلبات الزبائن.  
 ومن مهامه ،مكتب الأشكاك المتعددة الخدمات والهواتف العمومیة: 

  .تسییر اتفاقیات الأشكاك متعددة الخدمات -
  .معالجة الطلبات المسجلة الخاصة بهم -
  .متابعة تنفیذ الطلبات وضمان الخدمة الجیدة لهم -
 .الاهتمام بالفواتیر الشهریة للأشكاك وضمان وصولها إلى أصحابها -

 من مهامهالمراقبة والمتابعة مكتب ،: 
  .معالجة الأخطاء المرتبة عن النظام المعلوماتي -
  .معالجة الأخطاء التجاریة -
مراقبة المعلومات الموجودة في دلیل الهاتف ومدى مطابقتها للمعلومات الموجودة في نظام  -

  . GAIAالمعلومات 
 :الخاصة بالوكالة ویضمویهتم بكل المعاملات المالیة و المحاسبیة : القسم المالي   - ب
 ومن مهامه ،مسؤول مصلحة المالیة: 

 .تسییر موظفي القسم المالي -
 .تحلیل ومتابعة الفواتیر غیر المسددة -
 .دراسة شكاوي الزبائن المتعلقة بالفواتیر -

                                                             
 وثائق مقدمة من طرف الوكالة التجاریة لاتصالات الجزائر لولایة جیجل. 
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 سم بالقرارات والمعلومات الجدیدةإعلام أعوان الق -
 ومن مهامه ،مكتب تسییر الزبائن الذین لم یدفعوا: 

 .ومتابعة الزبائن الذین لم یسددوا فواتیرهمدراسة  -
 .متابعو ومعالجة الأخطاء المالیة للفواتیر -

 من مهامه ،مكتب استرجاع الدیون: 
 .متابعة دیون الزبائن والعمل على تصلیحها -

 من مهامه ،مكتب الشكاوي والدفع بالتقسیط: 
 .معالجة شكاوي الزبائن المتعلقة بالفواتیر -
 .لتسدید فواتیرهم بالتقسیط على فترات حسب قیمة الفاتورةإعطاء المدیرین مهلة  -

 من مهامه ،مكتب المالیة:  
 .متابعة  مدخلات ومخرجات الوكالة -
  .متابعة المعاملات المالیة سواء كانت نقدا أو عن طریق الشیكات -

  المیدانیة للدراسة المنهجیة الإجراءات: نيالمبحث الثا
الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة ، من خلال تحدید مجتمع وعینة في هذا المبحث سنتطرق إلى 

الدراسة، وتصمیم الاستبیان كأداة استخدمت لجمع البیانات واختبار صدق هذه الأداة، بالإضافة إلى عرض 
  .مختلف الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة

  مجتمع وعینة الدراسة : المطلب الأول
  دراسةمجتمع ال: أولا

 - فرع جیجل - لاتصالات الجزائر الولائیة جمیع الأفراد العاملین في المدیریة العملیة في یتمثل مجتمع
  :عامل مصنفین على أربع أصناف وظیفیة كما یلي 40والبالغ عدد 

 عون تحكم. 
 عون تنفید. 
 إطاررئیس مصلحة ،رئیس قسم نائب مدیر، ،عام مدیر. 
 وظیفة أخرى .  
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  الدراسةعینة : ثانیا
لاتصالات  الولائیة تم تطبیق الدراسة على عینة قصدیة شملت جمیع الأفراد العاملین بالمدیریة العملیة

لم  5إستمارة و 35إستمارة على أفراد المجتمع ككل، وتم استرجاع  40، حیث تم توزیع - فرع جیجل -الجزائر
أسئلة یتم استرجاعها وذلك لأسباب منها كثرة الأعمال والانشغالات التي لا تسمح لهم بالإجابة على 

  .الإستمارة
  تصمیم الاستبیان: المطلب الثاني

الدراسة والكشف عن أثر التشارك المعرفي على أداء المورد البشري في المدیریة  قصد تحقیق أهداف 
والمعلومات من أداة لجمع البیانات الاستبیان كتصمیم  تم -فرع جیجل -لاتصالات الجزائرالولائیة  العملیة

  :أفراد عینة الدراسة، وقد تم تقسیمه إلى ثلاث محاور وهي على النحو التالي
 فرع  - یتضمن البیانات الشخصیة للأفراد العاملین بالمدیریة العملیة لاتصالات الجزائر :المحور الأول

والمتمثلة في الجنس، السن، الحالة العائلیة، المستوى التعلیمي، الأقدمیة في العمل، المركز  - جیجل
 .الوظیفي

 یتضمن عبارات التشارك المعرفي وهي العبارات من : المحور الثاني01  إلى11.  
 أن كل بعد  ثحییتضمن عبارات أداء المورد البشري والتي تصنف حسب أربعة أبعاد، : المحور الثالث

  :وهي ةرد البشریایقیس مؤشر من مؤشرات أداء المو 
 .15إلى  12وهي مرقمة من الموارد البشریة یتضمن عبارات حجم أداء: البعد الأول -
 . 19إلى  16وهي مرقمة من  الموارد البشریة یتضمن عبارات نوعیة أداء: البعد الثاني -
 .23إلى  20وهي مرقمة من  سرعة أداء الموارد البشریةیتضمن عبارات : البعد الثالث -
 .27إلى  24ویتضمن عبارات كفاءة الأداء وهي مرقمة من : البعد الثالث -

ذو الدرجات الخمسة الذي تندرج أوزانه بین " لیكرت" وتم تركیب خیارات الإجابة على العبارات وفق مقیاس
موافق تماما وغیر موافق تماما ، تم تحدید المدى  وتم تحدید مجال كل فئة الذي یعبر عن درجة الموافقة
)R (Range  وطول الفئة ،)L (Lenght كما یلي :  

  R=Maximum - Minimum= 5-1=4  حساب المدى -
 L=R/C =4/5=08: حساب طول الفئة -

  .تمثل عدد الفئات C (Classes: (حیث
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وبإضافة طول الفئة نحصل على ) 1(فیصبح الحد الأدنى للفئة الأولى هو أقل قیمة في المقیاس وهي واحد 
  :وهو كما موضح في الجدول التالي ،)5(وهو للفئةالحد الأعلى 
  لیكرت الخماسي مقیاس: 1الجدول رقم 
موافق  غیر  الاستجابة

  تماما
  موافق تماما  موافق  محاید  غیر موافق

  5  4  3  2  1  الوزن
  1- 1.80  1.81-2.60  2.61-3.40   3.41-4.20   4.21-5  المجال
درجة 
  الموافقة

  جداً  عالیة  عالیة  متوسطة  منخفضة  منخفضة جداً 

  .من إعداد الطالبتین: المصدر
  :بالإضافة سلم كوهن لقیاس قوة الارتباط وحجم التأثیر والجدول الموالي یوضح ذلك 

  مجالات قیاس قوة الارتباط وحجم التأثیر: 02الجدول رقم      
 معامل الارتباط شدة معامل الارتباط

 سلبي ایجابي

 )0,3 - (إلى ) 0,1 - (من  )0,3(إلى ) 0,1(من  ضعیف

 )0,5 -(إلى ) 0,31 - (من  )0,5( إلى) 0,31(من  متوسط

 )1 -(إلى ) 0,51 - (من  )1(إلى ) 0,51(من  )قوي (كبیر 

حجم ( القوة التفسیریة 
 )%التأثیر 

)التفسیر ( معامل التحدید   

 % 10أقل من  ضعیف

 % 50و  %10بین  متوسط

 % 50أكبر من  )عالیة ( كبیر

 ) .Cohen(بالاعتماد مقیاس كوهن  الطالبتینمن إعداد : المصدر    
                                                             

 https://clbe.wordpress.com .;El coeficiente de correlacion como tamano del efcto. le:01/06/2017 . 
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   إختبار صدق الأداة: أولا
لقد اختیرت أداة الدراسة وعباراتها للتأكد من أنها تقیس ما صممت لقیاسه، وذلك باستخدام نوعین من 

 :الاختبارات
عرض الاستبیان على مجموعة من الأساتذة والخبراء الذین لدیهم علاقة   وهو: الصدق الظاهري - 1

محكمین والتي أسماؤهم موضحة في الملحق رقم  04بتخصص تسییر الموارد البشریة وقد بلغ عددهم 
2 وقد قمنا بدراسة ملاحظات المحكمین واقتراحاتهم وتوصیاتهم، وأجرینا معظم التعدیلات المشار ،

 .عدیل محتوى بعض العبارات لتصبح ملائمة وتصحیح بعض الأخطاء اللغویةت :إلیها مثل
وقد اعتبرنا الأخذ بملاحظات المحكمین و إجراء التعدیلات اللازمة بمثابة الصدق الظاهري للأداة و 

  .اعتبرنا أنها صالحة لقیاس ما وضعت لأجله
بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة، تم الانتقال إلى التأكد من الصدق البنائي  :الصدق البنائي -2

تجانسها الداخلي، وهذا بحساب معاملات الارتباط بین درجة كل عبارة من عبارات لها لتحدید مدى 
ن محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها، ثم حساب معاملات الارتباط بین درجة كل محور م

 .pearson "بیرسون" المحاور وذلك باستخدام معامل الارتباط 
 التشارك المعرفي :الصدق الداخلي لعبارات المحور الأول: 03الجدول رقم    

رقم 
  العبارة

معامل   العبارات
 Rالارتباط 

القیمة 
  التشارك المعرفي  الاحتمالیة

العاملین على اكتساب معارف ومهارات  تشجع المؤسسة  1
   .جدیدة

0432**  0,010  

  0476**  0,004  .أرى أن التشارك المعرفي یؤدي إلى اكتساب معارف جدیدة  2
  0756**  0000  .أتعلم شیئا جدیدا أقوم بتعلیمه لزملائيعندما   3

أشارك في نقاشات العمل مع زملائي من أجل تبادل   4
  .المعارف

0590**  0000  

  0397**  0018  . أقوم بتبادل المعارف التي لدي مع زملائي  5
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لدي استعداد للتشارك في معارف العمل من أجل كسب مكانة   6
  .وصورة جیدة في المؤسسة

0814*  0000  

  0694**  0000  .عندما أحتاج لمعرفة معینة أطلب من زملائي تلك المعرفة  7

  0344*  0043  .لدي مع زملائي بفعالیةعادة أقوم بتبادل المعرفة التي   8

  0755**  0000  .أحاول مشاركة خبراتي معارفي مع زملائي بطرق أكثر فعالیة  9
زملائي لا یشاركون غیرهم في معارفهم العملیة، إیمانا منهم   10

  . أن من یملك المعرفة یملك القوة
0559**  0000  

لأنهم یفتقدون إلى  هممعارف عن مشاركة یمتنعون زملائيإن   11
  . المهارات الكافیة للاتصال

0391*  0020  

  .  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات : المصدر   
لمحور   مع الدرجة الكلیة  الفقراتمن  فقرةأن معاملات الارتباط لكل  أعلاهیتضح من الجدول  

وذلك لأن القیمة الاحتمالیة لكل  ،0,05عند مستوى الدلالة  ةودالة إحصائیالتشارك المعرفي كلها موجبة 
  . مما یبین الاتساق الداخلي لهذه العبارات، 0,05عبارات المحور أقل من 

 أداء الموارد البشریة : الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني  -  أ
 ةالبشری الموارد حجم أداء : الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول من المحمر الثاني - 1

  الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول من المحور الثاني: 04الجدول رقم    
رقم 
  العبارة

معامل   العبارة
 Rالارتباط 

القیمة 
  الاحتمالیة

  0710** 0000  أساهم في تقدیم اقتراحات تزید من حجم الأداء  1
  0762**  0000  الموكلة إليأقوم بأعمال إضافیة تزید عن الأعمال   2
  0414**  0013  .أقوم بأعمال كثیرة في نفس الوقت  3
4   ّ   0554**  0000  .تتناسب قدراتي مع الأعمال الموكلة إلي

  **0609  معامل الارتباط الكلي

  .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر     
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معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد الأول ضمن المحور الثاني أعلاه الجدول  یوضح
 دلالةوالمعدل الكلي لعباراته، والذي یبین أن معاملات الارتباط كلها موجبة ودالة إحصائیة عند مستوى 

  .0,05وذلك لأن القیمة الاحتمالیة لكل عبارات البعد أقل من  0,05
 ةالبشری الموارد نوعیة أداء  :لعبارات البعد الثاني ضمن المحور الثانيالصدق الداخلي  - 2

 الصدق الداخلي لعبارات البعد الثاني ضمن المحور الثاني: 05الجدول رقم 
معامل   العبارة  رقم العبارة

 Rالارتباط 
القیمة 
  الاحتمالیة

  0677** 0000  .حسب المعاییر المطلوبة يبعمل أقوم  1
ّ لدتتوفر   2   0752**  0000  .يالمهارة الضروریة لأداء وظیفت ي
  0834**  0000.  ساهم غالبا في زیادة الدقة والجودة في الأعمال المنجزةأ  3
  0639**  0000  .للأفضل ئيعمل دائما على تحسین أداأ  4

  **0566  معامل الارتباط الكلي
  .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر     

ضمن المحور الثاني  الثانيمعاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد أعلاه الجدول  یوضح
 دلالةوالمعدل الكلي لعباراته، والذي یبین أن معاملات الارتباط كلها موجبة ودالة إحصائیة عند مستوى 

  .0,05وذلك لأن القیمة الاحتمالیة لكل عبارات البعد أقل من  0,05
 سرعة أداء الموارد البشریة : الصدق الداخلي لعبارات البعد الثالث ضمن المحور الثاني - 3
  الصدق الداخلي لعبارات البعد الثالث ضمن المحور الثاني: 06الجدول رقم   

رقم 
  العبارة

معامل   العبارة
 Rالارتباط 

القیمة 
  الاحتمالیة

  0533**  0000  .في الوقت المحدد له ينجز عملأ  1
  0836**  0000  .في تسریع عملیات صنع القرار يأدائ لمن خلاأساهم   2
  0722**  0000  .الوقت المناسب بدون أخطاء في لديّ القدرة على انجاز العمل  3
  0186  0286  .في تقلیل وقت الانجاز أساهم من خلال أدائي  4

  **0727  معامل الارتباط الكلي
  .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر  
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معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد الثالث ضمن المحور الثاني  أعلاهیوضح الجدول 
والمعدل الكلي لعباراته، والذي یبین أن معاملات الارتباط كلها موجبة وأغلبها دالة إحصائیة عند مستوى 

  .0,05أقل من  البعد لأن أغلب القیم الاحتمالیة لعبارات 0,05 دلالة
 الموارد البشریة كفاءة أداء : لبعد الرابع ضمن المحور الثانيالصدق الداخلي لعبارات ا - 4

  الداخلي لعبارات البعد الرابع ضمن المحور الثانيالصدق : 07الجدول رقم 
رقم 
  العبارة

معامل   العبارة
 Rالارتباط 

القیمة 
  الاحتمالیة

  0800** 0000  .تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالموظفین الأكثر معرفة وكفاءة  1
مهامي جمیع التعلیمات والإجراءات اللاّزمة لإنجاز  يتوضح ل  2

  .بكفاءة
0627**  0000  

  0478**  0004  .بأقل تكلفة ممكنة يحاول أداء عملأ  3
  0339*  0046  .یتوفر لدى العاملین القدرة على حل مشكلات العمل الیومیة  4

  **0732  معامل الارتباط الكلي
 .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر  

معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد الرابع ضمن المحور الثاني أعلاه یوضح الجدول 
 دلالةوالمعدل الكلي لعباراته، والذي یبین أن معاملات الارتباط كلها موجبة ودالة إحصائیة عند مستوى 

  .0,05وذلك لأن القیمة الاحتمالیة لكل عبارات البعد أقل من  0,05
  إختبار ثبات أداة الدراسة: ثانیا

یشیر هذا المقیاس إلى مدى ثبات الأداة المستخدمة في قیاس المتغیرات التي تشتمل علیها الدراسة وقد 
اقتربت القیمة من   ماوكل 0,06كبر من تكون نتیجة المقیاس مقبولة إحصائیا إذا كانت قیمة ألفا كرونباخ أ

  دل هذا على درجات ثبات أعلى لأداة الدراسة، ویتم حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ باستخدام نظام
  .حیث یتم حسابه بالنسبة لكل محور من المحاور بالإضافة إلى الثبات الكلي ،spssالإحصاء 

  :ونتائج الدراسة موضحة في الجدول الموالي
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 حسب محاور الدراسة ألفا كرونباخ  معامل الثبات : 08الجدول رقم 
معامل   أرقام العبارات  

  ألفاكرونباخ
مستوى 

  الاستبیان
  جیدا  0,789     11- 1  محور التشارك المعرفي

  جیدا  0,716  27 -12  ةرد البشریامحور أداء المو 
  ممتازا  0,806  27 - 1  الثبات الكلي لأداة الدراسة

  .spssابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات من إعداد  الطالبتین بالاعتماد على إج: المصدر       
لأن عبارات الاستبیان مناسبة لقیاس المتغیرات، حیث بلغ معامل ألفا  أعلاهیتضح من الجدول 

كرونباخ لمتغیر وهو ما یدل على أن الاستبیان جید، بینما بلغ ألفا  0,789كرونباخ لمتغیر التشارك المعرفي 
قیم ألفا كرونباخ  جاءت جیدة وهذا یدل على أن  ومن خلال هذا نستنتج أن، 0,716أداء الموارد البشریة 

 0,806إجابات أفراد عینة الدراسة تتمتع بدرجة جیدة من المصداقیة، حیث بلغ معامل الثبات للاستبیان ككل 
ن هذه الأداة تتمتع بدرجة ممتازة إستمارة، وبناءا علیه فإ 35عبارة موزعة على  27لعدد العبارات المقدرة بـ 

  .من الثبات
  أسالیب المعالجة الإحصائیة لبیانات أداة الدراسة: المطلب الثالث
فرع  –أثر التشارك المعرفي على أداء المورد البشري في المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر  لدراسة

 وهو برنامج  Statistical Package for Social Scioncesاستخدام برنامج الحزمة الإحصائیة - جیجیل
 والإحصاءالإحصائیة التي تندرج  ضمن الإحصاء الوصفي یحتوي على كمیات كبیرة من الاختبارات 

  :الاستدلالي وهي كما یلي
تمت الاستعانة بالتكرارات والنسب المئویة للتعرف على الخصائص الشخصیة  :التكرارات والنسب المئویة - 1

 .والوظیفة لأفراد عینة الدراسة، وكذا لتحدید استجابات أفرادها اتجاه عبارات محاور الاستبیان
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استعمال هذا المتوسط لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابة أفراد عینة تم : المتوسط الحسابي  - 2
الدراسة على كل عبارة من عبارات متغیرات الدراسة، وهو سیساعد كذلك في ترتیب العبارات حسب 

 : یتم حسابه  كما یليو  ،متوسطها الحسابي
       

  
استخدم هذا المقیاس لمعرفة مدى انحراف استجابات أفراد عینة الدراسة لكل عبارة  :الانحراف المعیاري - 3

، علما من عبارات متغیرات الدراسة، ولكل محور من المحاور الرئیسیة للدراسة عن متوسطها الحسابي
 أن هذا المقیاس یفید في ترتیب عبارات محاور الاستبیان لصالح أقل تشتت عند تساوي متوسطتها، حیث

كلما اقتربت قیمة الانحراف إلى الصفر كلما ذل ذلك على تركز وانخفاض تشتت استجابات أفراد عینة 
الدراسة، وكلما كان الانحراف أقل من الواحد الصحیح كلما قل التشتت بین استجابات أفراد عینة الدراسة 

 .حوالعكس صحیح في حالة إذا كانت قیمة الانحراف تساوي أو تفوق الواحد الصحی
 :ویحسب الانحراف المعیاري حسب العلاقة التالیة

  
  
  
إن الهدف من دراسة الارتباط هو الكشف عن قوة أو درجة العلاقة بین ": بیرسون"معامل الارتباط  - 4

قرار أو عدم إقرار وجود علاقة خطیة إحیث من خلال قیمة معامل الارتباط یمكن متغیرین أو أكثر، 
فإن ذلك یعني أن  الواحدذات دلالة إحصائیة بین المتغیرین، حیث كلما كانت درجة الارتباط قریبة من 

الارتباط قويّ بین المتغیرین ، والعكس كلما قلت درجة الارتباط كلما ضعفت العلاقة بین المتغیرین، كما 
 .یضا لاختبار الفرضیاتأنه یتم استخدام معامل الارتباط أ

معامل الثبات ألفا كرونباخ لقیاس مدى ثبات أداة القیاس من  یستخدم": ألفا كرونباخ" معامل الثبات  - 5
اس تتمتع بالثبات إذا كانت تقیس سمة محددة قیاسا یناحیة الاتساق الداخلي لعبارات الأداة، فأداة الق

  .یتصف بالصدق والاتساق
  وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة واختبار الفرضیاتتفریغ  :المبحث الثالث

نرمي من خلال المبحث إلى استعراض ما توصلت إلیه الدراسة المیدانیة وذلك من خلال تقدیم وصف 
وكذا عرض مختلف النتائج المتعلقة بإجابات أفراد عینة ) الشخصیة والوظیفیة(لخصائص أفراد عینة الدراسة 

  .وفي الأخیر نتطرق إلى اختبار فرضیات الدراسة ،لتي تضمناها محوري الاستبیانالدراسة حول العبارات ا

ܺ =
∑ xi. ni

N  
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  تفریغ وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور الخصائص الشخصیة والوظیفیة: المطلب الأول
: إلى معرفة بعض الخصائص الشخصیة لأفراد عینة الدارسة وهي نرمي من خلال هذا المطلب

  .الة العائلیة، المستوى التعلیمي، الاقدمیة في العمل، المركز الوظیفيالسن، الح ،الجنس
  الجنس : أولا

  :یتوزع أفراد عینة الدراسة حسب طبیعة جنسهم كما هو موضح في الجدول التالي
  توزیع أفراد العینة وفق متغیر الجنس :)09(الجدول رقم           

  %النسبة  التكرار  الجنس
  48,6  17  ذكر
  51,4  18  أنثى

  100  35  المجموع
 .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات: المصدر

عدد  حیث بلغ ،أن هناك تقارب بین عدد كل من الذكور والإناث علاهأ الجدول یتضح من خلال
من أفراد العینة وهم  18في حین بلغ عدد الإناث  %48,6 من أفراد العینة وهو ما تمثله نسبة 17الذكور

ویرجع هذا التقارب إلى طبیعة الوظیفة التي لا تتطلب جهد عضلي بل یعتمد  ،% 51,4 یمثلون ما نسبته
   .على القدرات المعرفیة والمهاریة

  السن :ثانیا
  :أفراد عینة الدراسة حسب سنهم كما هو موضح في الجدول التالي یتوزع

  توزیع أفراد العینة حسب السن: )10(الجدول رقم         
    %النسبة   التكرار  السن

  5,7  2  سنة 25أقل من 
  45,7  16  سنة 35إلى أقل من  25من 

  42,9  15  سنة 45إلى أقل  35من 
  5,7  2  سنة فمل فوق 45

  100  35  المجموع
  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر
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إلى أقل من  25( أن أعلى فئة عمریة في عینة الدراسة هي الفئة من أعلاه نلاحظ من الجدول
وكانت  %42,9بنسبة ) سنة 45إلى أقل من  35من ( لفئة ا، تلیها %45,7حیث شكلت ما نسبته ) سنة35

وهذا یدل على . لكل منهما %5,7هي الأقل بنسبة ) سنة ما فوق 45(و )سنة 25قل من أ( فئتي الكل من 
  .أغلبیة الأفراد العاملین بالمؤسسة من فئة الشباب

  الحالة العائلیة: ثالثا
  :یتوزع أفراد عینة الدراسة حسب الحالة العائلیة كم هو موضح في الجدول التالي

  أفراد العینة حسب الحالة العائلیة توزیع): 11(الجدول رقم       
  %النسبة  التكرار  الحالة العائلیة

  25,7  9  عزباء/أعزب
  74,3  26  ة/متزوج

  100  35  المجموع
   .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر     

 هو ماو  ،فرد 26یبلغ عددهم  حیثأن معظم أفراد العینة متزوجون  أعلاه نلاحظ من خلال الجدول
المطلق  في حین انعدمت حالتي  ،%25,7أفراد بنسبة  9في حین بلغ عدد العزاب  ،74,3تمثله النسبة 

  .والأرمل
  المستوى التعلیمي: رابعا

  :التاليیتوزع أفراد عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي كما هو موضح في الجدول 
  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي): 12(الجدول رقم           

  %النسبة   التكرار  المستوى التعلیمي
  5,7  2  ثانوي
  94,3  33  جامعي
  100  35  المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر         
 33أن معظم أفراد العینة مستواهم التعلیمي جامعي حیث بلغ عددهم  أعلاه خلال الجدولنلاحظ من  

الذین یملكون  في حین بلغ عدد أفراد العینة ،من الحجم الإجمالي للعینة %94,3فرد وهو ما تمثله النسبة 
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حتاج إلى ینشاط المؤسسة محل الدراسة  أن ویمكن تبریر ذلك إلى، 5,7بنسبة  2مستوى تعلیمي ثانوي 
  .یستطیعون تحقیق الارتقاء بالعمل والتوجه نحو الأداء المتمیز ،أفراد متخصصین ذوي مستوى تعلیمي جید

  الأقدمیة في العمل: خامسا
  :أفراد عینة الدراسة حسب الاقدمیة في العمل كما هو موضح في الجدول التالي یتوزع

  توزیع أفراد العینة حسب الاقدمیة في العمل): 13(الجدول رقم             
  

 .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر       
هو   15إلى  10من نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة یمتلكون أقدمیة في العمل  

وهذا یدل على أن المؤسسة لدیها إطارات وكفاءات تتمتع برصید وتراكم معرفي لا ، %37,1فرد بنسبة  13
أفراد بنسبة  10فقد بلغ عددهم  سنوات 5أقل من بأس به یمكن أن یستفید منه الموظفین الجدد، أما فئة 

الأفراد أما  ،ما یساعد ذلك المؤسسة في تولید معارف جدیدة تستفید منها في الحاضر والمستقبلم ،28,6%
، في حین بلغ %25,7أفراد بنسبة  9فقد بلغ عددهم سنوات 10لىإ 5الذین بلغت أقدمیتهم في العمل من 

 2،1على التوالي ) سنة 20لأكثر من  و) سنة 20إلى 15من ( عدد الأفراد الذین أقدمیتهم في العمل 
دیها مزیج متنوع من الموارد البشریة لمدیریة لاالنتائج المتحصل علیها أن  منوالملاحظ . 2,9 و 5,7بنسبتي

  .فهي تمزج بین الإطارات الشابة ذوي الشهادات الجامعیة حدیثة التوظیف والعمال ذوي الخبرة في العمل 
  
  
  
  

  %النسبة  التكرار  الاقدمیة في العمل
  28,6  10  سنوات 5أقل من 

  25,7  9  سنوات10إلى  5من 
  37,1  13  سنة 15إلى  10من 
  5,7  2  سنة 20إلى  15من 

  2,9  1  سنة 20أكثر من 
  100  35  المجموع
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  الوظیفي المركز: سادسا
  :یتوزع أفراد عینة الدراسة حسب المركز الوظیفي كم هو موضح في الجدول التالي

  أفراد العینة حسب المركز الوظیفيتوزیع ): 14(الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  المركز الوظیفي
  14,3  5  عون تحكم

مدیر عام، رئیس قسم، رئیس إطار
   مصلحة

26  74,3  

    4  11,4عون أمن نظافة،ال ةملاع أخرى
  100  35  المجموع

  SPSS.من إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر      

إطار بنسبة  26حیث بلغ عددهم  ،نلاحظ أن أغلبیة أفراد العینة هم إطارات من خلال الجدول أعلاه     
في حین بلغ  %14,3بنسبة  5تلیها عدد الأفراد الذین یشغلون وظیفة عون تحكم البالغ عددهم  74,3%

وفسر احتلال وظیفة إطار النسبة الأعلى على ، %11,4بنسبة  4عدد الأفراد الذین یشغلون وظائف أخرى 
الأمر الذي یعكس إیجابا على تشارك  ،أن المؤسسة تستقطب إطارات بشریة ذات مستویات علمیة عالیة

   .مواردها البشریة أداء المعارف وبالتالي تحسین
   ةالبشری الموارد تفریغ وتحلیل إجابات أفراد العینة حول محوري التشارك المعرفي وأداء: نيالمطلب الثا

في هذا المطلب سنتطرق إلى تحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة على عبارات محور التشارك المعرفي 
  .ةالبشری الموارد ومحور أداء
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لإجابات أفراد عینة الدراسة على العبارات  المعیاریةالمتوسطات الحسابیة والانحرافات ): 15(الجدول رقم
   المتعلقة بمحور التشارك المعرفي

المتوسط   العبارة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  الموافقة

  الترتیب

تشجع المؤسسة العاملین على اكتساب معارف   1
  .ومهارات جدیدة

293  0,987  8  متوسطة  

یؤدي إلى اكتساب أرى أن التشارك المعرفي   2
  .معارف  جدیدة

973  0,747  5  عالیة  

  7  عالیة  833  0,785  .أقوم بتعلیمه لزملائي عندما أتعلم شیئا جدیدا،  3
أشارك في نقاشات العمل مع زملائي من أجل   4

  .تبادل المعارف
943  0,838  6  عالیة  

  1  عالیة  204  0,473  .أقوم بتبادل المعلومات التي لدي مع زملائي  5
لدي استعداد للتشارك في معارف العمل من   6

  .أجل كسب مكانة وصورة جیدة في المؤسسة
174  0,822  2  عالیة  

عندما أحتاج لمعرفة معینة أطلب من زملائي   7
  .تلك المعرفة

094  0,742  3  عالیة  

عادة أقوم بتبادل المعرفة التي لدي مع زملائي   8
  .بفعالیة

004  0,542  4  عالیة  

مشاركة خبراتي معارفي مع زملائي  أحاول  9
  .بطرق أكثر فعالیة

004  0,804  4  عالیة  

زملائي لا یشركون غیرهم في معارفهم العملیة   10
  .إیمانا منهم أن من یملك المعرفة یملك القوة

862  1,061  10  متوسطة  

في معارفهم  یمتنعون عن المشاركةإن زملائي   11
  لأنهم یفتقدون إلى مهارات الكافیة للاتصال

972  0,985  9  متوسطة  
  

    733  0,444  المتوسط والانحراف الكلي  
  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :لمصدرا
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 دیریة  حول التشارك المعرفي بالم أعلاه نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عینة الدراسة من خلال الجدول
.                           وهذا یدل على موافقة عالیة على عبارات هذا المحور 0,444، وانحراف معیاري قدره 3,73قد بلغ 
  :ویمكن ترتیب عبارات هذا البعد تنازلیا من أعلى درجة إلى اقل درجة كما یلي 

بتبادل المعلومات التي لدي مع  أقوم" المرتبة الأولى والتي كان مضمونها 5احتلت العبارة رقم   -
هناك تبادل أي أن  ،بدرجة موافقة عالیة 0,444وانحراف معیاري  4,20بمتوسط حسابي  "زملائي

 .دیریةللمعلومات والمعارف بین العاملین بالم
وانحراف معیاري  4,09، 4,17في الترتیب على التوالي بمتوسط حسابي  7و 6تأتي العبارتین رقم  -

أي أن تشارك معارف العمل بین العاملین في درجة موافقة عالیة على العبارتین، ب 0,702و 0,822
 . هاواكتساب معارف جدیدة فیما بینهم، یمكن بعضهم من تكوین مكانة و صورة جیدة داخل دیریةالم

وانحراف معیاري  ،4,00 بـ وهذا بمتوسط حسابي قدرالمرتبة الرابعة  9و  8م العبارتین رقاحتلت  -
بین العاملین في تبادل ومشاركة المعارف والخبارات  أن، أي 0,804و 0,542على الترتیب قدر بـ 

  .بطرق أكثر فعالیة لتكون الاستفادة جماعیة تتم دیریةالم
أرى أن التشارك المعرفي یؤدي إلى اكتساب معارف " في المرتبة الخامسة 2تأتي العبارة رقم  -

بدرجة موافقة عالیة، مما یعني أن  0,747، وانحراف معیاري 3,97بمتوسط حسابي  "ومهارات جدیدة 
 .التشارك المعرفي یساعد فعلا على تعلم معرفة ومهارات جدیدة

أشارك في نقاشات العمل مع زملائي " والتي كان مضمونها في المرتبة السادسة 4احتلت العبارة رقم  -
بدرجة موافقة عالیة، أي  0,838وانحراف معیاري بـ   3,94بمتوسط حسابي  "من اجل تبادل المعارف

 فیما بینهمرف امعالمن تبادل  في المدیریة العاملینأن النقاشات والحوارات القائمة في العمل تمكن 
 .  البعض همبعض ها منونلمواكتساب معارف جدیدة یتع

عند أتعلم شیئا جدیدا، أقوم بتعلیمه  "كان مضمونها تيفي المرتبة السابعة وال 3تأتي العبارة رقم  -
وهذا یدل على أنه یتم  ،بدرجة موافقة عالیة 0,747وانحراف معیاري  3,83بمتوسط حسابي  "لزملائي

 .المدیریةتبادل المعارف الجدیدة المكتسبة بین العاملین في 
تشجع المؤسسة العاملین على " جاءت في المرتبة الثامنة والتي كان مضمونها  1أما العبارة رقم  -

بدرجة موافقة  0,987، وانحراف معیاري3,29بمتوسط حسابي  "اكتساب معارف ومهارات جدیدة 
  .متوسطة
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 مشاركة یمتنعون عنإن زملائي  "والتي كان مضمونها في المرتبة التاسعة 11تأتي العبارة رقم -
، وانحراف معیاري 2,97بمتوسط حسابي "  معارفهم لأنهم یفتقدون إلى المهارات الكافیة للاتصال

 .بدرجة موافقة متوسطة  0,985
زملائي لا یشركون غیرهم في معارفهم " وكان مضمونها 10وفي المرتبة الأخیرة تأتي العبارة رقم  -

وانحراف معیاري  2,69بمتوسط حسابي  "من یمتلك المعرفة یمتلك القوةالعملیة إیمانا منهم أن 
  .بدرجة موافقة متوسطة 0,985

لإجابات أفراد عینة الدراسة على المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة  ):16(الجدول رقم 
  .العبارات المتعلقة ببعد حجم الأداء البشري

المتوسط   العبارة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  الموافقة

  الترتیب

أساهم في تقدیم اقتراحات تزید من   12
  .حجم الأداء

  3  عالیة  0,796  3,69

أقوم بأعمال إضافیة تزید من الأعمال   13
  .الموكلة إلي

  4  عالیة  1,027  3,66

  1  عالیة  0,731  3,77  .أقوم بأعمال كثیرة في نفس الوقت  14
الأعمال الموكلة تتناسب قدراتي مع   15

  .إلي
  2  عالیة  1,017  3,71

    0,603  3,71  المتوسط  والانحراف الكلي  
  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر

   البشري الجدول أعلاه نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد حجم الأداءمن خلال 
وهذا یدل على درجة موافقة عالیة على عبارات  0,603وانحراف معیاري  قدر بـ 3,71قد بلغ  دیریةبالم

  .هذا البعد
  :قل درجة كما یليأویمكن ترتیب عبارات هذا البعد تنازلیا من أعلى درجة إلى 

 3,77في المرتبتین الأولى والثانیة على التوالي، بمتوسط حسابي  15و 14جاءت العبارتین رقم  -
هناك من العاملین بدرجة موافقة عالیة، ما یعني أن  1,017، 0,731وانحراف معیاري قدر بـ 3,07

 .من أداء عدة مهام في نفس الوقت مقدرات تمكنه ونیمتلك من بالمدیریة
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أساهم في تقدیم اقتراحات جدیدة تزید من " المرتبة الثالثة والتي كان مضمونها 12احتلت العبارة رقم  -
بدرجة موافقة عالیة، ما یعني أن  0,796، وانحراف معیاري قدر بـ3,69بمتوسط حسابي" حجم الأداء

في تقدیم اقتراحات جدیدة تساعد على  ونها یساهمونمن خلال المعارف التي یملك بالمدیریة عاملینال
 .دة حجم الأداءزیا

أقوم بأعمال إضافیة تزید من الأعمال "في المرتبة الأخیرة والتي كان مضمونها  13تأتي العبارة رقم  -
 .بدرجة موافقة عالیة 0,603، وانحراف معیاري قدر بـ3,66بمتوسط حسابي  "الموكلة إلي

على  أفراد عینة الدراسةلإجابات المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ): 17(الجدول رقم
  . ببعد نوعیة الأداء البشري المتعلقة العبارات

المتوسط   العبارة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  الموافقة

  الترتیب

  3  عالیة  0,684  4,06  .أقوم بعملي حسب المعاییر المطلوبة  16
  2  عالیة  0,473  4,20  .تتوفر لدي المهارة الضروریة لأداء وظیفتي  17
أساهم غالبا في زیادة الدقة والجودة في   18

  .الأعمال المنجزة
  4  عالیة  0,594  4,00

  1  عالیة  0,500  4,26  .تعمل دائما على تحسین أدائك للأفضل  19
    0,430  4,11  المتوسط والانحراف الكلي  

  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر
نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عینة الدراسة على العبارات الخاصة بنوعیة  أعلاهمن خلال الجدول 

وهذا یدل على درجة موافقة عالیة على  0,430، وانحراف معیاري 4,11قد بلغ  مدیریةبال البشري الأداء
  .عبارات هذا البعد

  :إلى أقل درجة كما یليویمكن ترتیب عبارات هذا البعد تنازلیا من أعلى درجة 
 4,26في المرتبة الأولى والثانیة على التوالي بمتوسط حسابي  17و 19جاءت العبارتین رقم  -

 امتلاك بدرجة موافقة عالیة، ما یعني أن 0,473، 0,500وانحراف معیار على التوالي قدر بـ 4,20و
التحسین المستمر في  علىالمدیریة في  العاملین ساعدالمهارات الضروریة المطلوبة لأداء المهام  ت

   .مأدائه
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" أقوم بعملي حسب المعاییر المطلوبة "المرتبة الثالثة والتي كان مضمونها 16 احتلت العبارة رقم -
 والأعمال المهامما یعني أن  ،بدرجة موافقة عالیة 0,684وانحراف معیاري قدربـ 4,06بمتوسط حسابي 
  .وفق التعلیمات والشروط المطلوبة تتم بالمدیریة  الموكلة العاملین

أساهم غالبا في زیادة الدقة والجودة "في المرتبة الأخیرة والتي كان مضمونها 18تأتي العبارة رقم  -
بدرجة موافقة عالیة، ما یعني  0,574، وانحراف معیاري قدر بـ4بمتوسط حسابي "في الأعمال المنجزة

جدیدة تزید الدقة  ونها یساهمون في تقدیم أفكار المعارف التي یمتلك مشاركةمن خلال  العاملینأن 
  .والجودة في الأعمال المنجزة

على أفراد عینة الدراسة  لإجاباتالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ): 18(الجدول رقم 
 سرعة أداء الموارد البشریة ببعدالعبارات المتعلقة 

المتوسط   العبارة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  الموافقة

  الترتیب

  1  عالیة  0,612  4,09  .أنجز عملي في الوقت المحدد له  20
أساهم من خلال أدائي في تسریع   21

  .عملیات صنع القرار
  3  عالیة  0,868  3,80

لدي القدرة على انجاز العمل في   22
  .الوقت المناسب بدون أخطاء

  4  عالیة  0,900  3,69

أساهم من خلال أدائي في تقلیل   23
  .وقت الانجاز

  2  عالیة  0,664  3,83

    0,482  3,878  المتوسط والانحراف الكلي  
  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر

الانجاز الجدول أعلاه نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عینة الدراسة حول وقت من خلال 
وهذا یدل على درجة موافقة عالیة على عبارات  0,482، وانحراف معیاري بـ3,87قد بلغ دیریةبالم

  .هذا البعد
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  :ویمكن ترتیب عبارات هذا البعد تنازلیا من أعلى درجة إلى أقل درجة كما یلي
   3,83، 4,09المرتبة الأولى والثانیة على التوالي  بمتوسط حسابي 23و 20 احتلت العبارتین رقم  -

انجاز المهام في  وهذا یعني أندرجة موافقة عالیة، ب على التوالي 0,664، 0,612 وانحراف معیاري
 . یساهم في تقلیل وقت الانجاز الأوقات المحددة

أساهم من خلال أدائي في تسریع  "في المرتبة الثالثة والتي كان مضمونها 21تأتي العبارة رقم  -
 . بدرجة موافقة عالیة 0,808، وانحراف معیاري قدر بـ3,80بمتوسط حسابي  "عملیات صنع القرار

لدي القدرة على انجاز العمل في  "في المرتبة الأخیرة والتي كان مضمونها 22جاءت العبارة رقم  -
 .عالیة ، بدرجة موافقة0,900وانحراف معیاري، 3,69بمتوسط حسابي "الوقت المناسب بدون أخطاء

أفراد عینة الدراسة على  لإجاباتالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ): 19(الجدول رقم 
  ةالبشری الموارد بكفاءة أداء دالمتعلقة ببعالعبارات 

المتوسط   العبارة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  الموافقة

  الترتیب

تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالموظفین   24
  .الأكثر معرفة وكفاءة

  4  عالیة  1,220  3,43

توضیح لي جمیع التعلیمات والإجراءات   25
  .اللازمة لانجاز مهامي بكفاءة

  2  عالیة  0,933  3,80

  1  عالیة  0,562  3,91  .أحاول أداء عملي بأقل تكلفة ممكنة  26
مشكلات  یتوفر لدى العاملین القدرة على حل  27

  .العمل الیومیة
  3  عالیة  0,742  3,49

    0,585  3,616  المتوسط والانحراف الكلي  
 .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر

 البشري من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد كفاءة الأداء
وهذا یدل على درجة موافقة عالیة على عبارات هذا  0,742، وانحراف معیار قدر بـ3,61قد بلغ  دیریةبالم

  .البعد
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  :ویمكن ترتیب عبارات هذا البعد تنازلیا من أعلى درجة إلى أقل درجة كما یلي
 "تكلفة ممكنةأحاول أداء عملي بأقل "في المرتبة الأولى والتي كان مضمونها 26احتلت العبارة  -

، ما لتعكس درجة موافقة عالیة على مضمون العبارة 0,562، وانحراف معیاري 3,91بمتوسط حسابي 
 . تكلفة ممكنة ینجزون أعمالهم  بأقل المدیریةفي العاملین یعني أن 

 3,80في المرتبتین الثانیة والثالثة على التوالي، بمتوسط حسابي  27و 25تأتي العبارتین رقم -
على التوالي بدرجة موافقة عالیة، مما یعني أن وضوح  0,742، ـ0,933وانحراف معیاري 3,49

 في التعلیمات والإجراءات المعمول بها، وامتلاك الفرد القدرة على حل المشاكل الیومیة تنعكس إیجابا
 .البشري الرفع من كفاءة الأداء

تعمل المؤسسة على الاحتفاظ " التي كان مضمونها 24 في المرتبة الأخیرة تأتي العبارة رقم -
بدرجة  1,220وانحراف معیاري قدر بـ  3,43بمتوسط حسابي  "بالموظفین الأكثر معرفة وكفاءة 

بهدف تكوین مخزون  المعرفیة الكفاءات ربأكث تعمل على الاحتفاظ دیریةموافقة عالیة، ما یعني أن الم
 .بهامعرفي خاص 

 إختبار الفرضیات : الثالثالمطلب 
لاختبار فرضیات الدراسة تم الاعتماد على معامل الارتباط لمعرفة اتجاه وقوة العلاقة بین متغیرات 

في ) التشارك المعرفي( المتغیر المستقل ریتأث الدراسة، وكذا تحلیل الانحدار الخطي البسیط لتوضیح مقدار
المجدولة  tالمحسوبة أكبر من قیمة  Tحیث یتم القبول إذا كانت قیمة ) أداء المورد البشري(المتغیر التابع 

   .      0,05sig =   ومستوى الدلالة المحسوب أقل من المستوى المعتمد
  اختبار الفرضیات الفرعیة : أولا
 اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى -1

بین   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  " ههذه الفرضیة على أنتنص 
 ".بالمؤسسة المبحوثة ةرد البشریاالتشارك المعرفي وحجم أداء المو 

  :وبعد إجراء الاختبارات تم التوصل إلى النتائج الموضحة في الجدول التالي
 ةالبشری الموارد داءأعلاقة التشارك المعرفي بحجم  اختبار  -أ 

اعتمدنا على سلم كوهن  ،البشري لاختبار طبیعة العلاقة الموجودة بین التشارك المعرفي وحجم الأداء
  :وكانت النتائج كما یلي
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   البشري علاقة التشارك المعرفي بحجم الأداء اختبار ):20(الجدول رقم           
 الأداء حجم  التشارك المعرفي  

  البشري
  معامل الارتباط  المعرفيالتشارك 

Sig 
N 

1  0509* 
0002 

35  
 حجم الأداء

  البشري
  معامل الارتباط

Sig 
N  

0509* 
0002 

35  

1  

  .spss  برنامج إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات من إعداد الطالبتین بالاعتماد على :المصدر     
قل أ وهو =Sig 0,004 ومستوى الدلالة  =0,510R من خلال الجدول نلاحظ معامل الارتباط یساوي

حیث كلما زادت  ،بین التشارك المعرفي وحجم الأداء قویة وهذا معناه وجود علاقة طردیة ،0,05من 
  . المؤسسة من  اهتمامها بممارسات التشارك المعرفي بین أفرادها فان ذلك سوف یزید من حجم الأداء

 ةالبشری الموارد أداءثر التشارك المعرفي على حجم أختبار إ -ب
ثر التشارك المعرفي على حجم الأداء اعتمدنا على الانحدار الخطي البسیط وكانت النتیجة ألاختیار 

 :كما یلي
 الانحدار الخطي البسیط لأثر التشارك المعرفي على حجم الأداء اختبارنتائج  ):21(الجدول رقم       
   البشري

   .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر
وهي أكبر من  3,400المحسوبة تساوي  Tو 0,510بـ تقدر  یتضح من الجدول أعلاه أن قیمة 

 هوو   = Sig 0,004 مستوى الدلالةوهي دالة إحصائیا حیث بلغ  1,697التي تساوي جدولیةال  tقیمة
یوجد تأثیر ذو دلالة  لا"الفرضیة الصفریة القائلة نرفضوتبعا لقاعدة القرار فإننا   0,05أصغر من 

الفرضیة 
الفرعیة 
  الأولى

  معامل
Béta  

  
  

قیمة 
Tالمحسوبة 

 tقیمة 
  جدولیةال

مستوى 
 الدلالة
Sig  

  

R2     
  الفرضیة

  نقبل  0,259  0,002  1,697  3,400  0,510
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بالمؤسسة  ةرد البشریابین التشارك المعرفي وحجم أداء المو   إحصائیة عند مستوى دلالة 
  یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة " الفرضیة البدیلة القائلة  نقبلو  "المبحوثة

 ".بالمؤسسة المبحوثة ةرد البشریابین التشارك المعرفي وحجم أداء المو 
ومعنى ذلك أنه كلما تغیر التشارك  ،0,259بـ  تقدر التيR2   ویمكن تدعیم ذلك من خلال قیمة 

  .% 25,90المعرفي بوحدة واحدة یتغیر حجم الأداء بــ
  اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة : انیاث

بین   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة " تنص هذه الفرضیة على أنه
 ."التشارك المعرفي ونوعیة أداء المورد البشري بالمؤسسة المبحوثة

  :وبعد إجراء الاختبارات تم التوصل إلى النتائج الموضحة في الجدول التالي
 ةالبشری الموارد علاقة التشارك المعرفي بنوعیة أداءإختبار  - أ

الأداء اعتمدنا على سلم كوهن وكانت لاختبار طبیعة العلاقة الموجودة بین التشارك المعرفي ونوعیة 
  :النتیجة كما یلي

   ةالبشری الموارد التشارك المعرفي بنوعیة أداءعلاقة  اختبار ):22(الجدول رقم 
 الموارد نوعیة أداء  التشارك المعرفي  

  ةالبشری
التشارك 
  المعرفي

  معامل الارتباط
Sig 
N 

1  0,032 
0,855 

35  
 الموارد نوعیة أداء
  ةالبشری

  معامل الارتباط
Sig 
N  

0,032 
0,855 

35  

1  

 .SPSS على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات من إعداد الطالبتین بالاعتماد :المصدر
       ومستوى الدلالة R = 0,0 32معامل الارتباط یساويأن  نلاحظ أعلاه خلال الجدولمن  
0,855 =  Sig  وهذا معناه عدم وجود علاقة بین التشارك المعرفي ونوعیة أداء ، 0,05كبر من أوهو 

 الموارد البشریة وبما أنه لا توجد علاقة فإنه لا یوجد أثر للتشارك المعرفي على نوعیة أداء الموارد البشریة
بین   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة لا  "الفرضیة الصفریة القائلة  نقبلومنه 
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" الفرضیة البدیلة القائلة  نرفضو "  "بالمؤسسة المبحوثة ةرد البشریاالتشارك المعرفي ونوعیة أداء المو 
رد ابین التشارك المعرفي ونوعیة أداء المو   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة 

 ".بالمؤسسة المبحوثة ةالبشری
   الثالثةاختبار الفرضیة الفرعیة  -3

بین   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  "تنص هذه الفرضیة على أنه
  ."بالمؤسسة المبحوثة ووقت الانجازالتشارك المعرفي 

  :وبعد إجراء الاختبارات تم التوصل إلى النتائج الموضحة في الجدول التالي 
  الموارد البشریةبسرعة أداء علاقة التشارك المعرفي  اختبار  -  أ

الموجودة بین التشارك المعرفي ووقت الانجاز اعتمدنا على سلم كوهن وكانت  طبیعة العلاقة لاختبار
  :النتائج كما یلي

  بسرعة أداء الموارد البشریةالتشارك المعرفي علاقة اختبار  ):23(الجدول رقم 
سرعة أداء الموارد   التشارك المعرفي  

  البشریة
  معامل الارتباط  التشارك المعرفي

Sig 
N 

1  1770 
3080 
35  

سرعة أداء الموارد 
  البشریة

  معامل الارتباط
Sig 
N  

1770 
3080 
35  

1  

  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر        

 =Sig 0,308 ومستوى الدلالة = R 0,177معامل الارتباط یساوي أن نلاحظ أعلاه الجدول من خلال

 .سرعة أداء الموارد البشریة و وهذا یدل على عدم وجود علاقة بین التشارك المعرفي  0,05من أكبر وهو  
الفرضیة الصفریة  نقبلوبما أنه لاتوجد علاقة فإنه لا یوجد أثر للتشارك المعرفي على وقت الانجاز، ومنه 

سرعة و بین التشارك المعرفي   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة لا  " :القائلة
تأثیر ذو دلالة إحصائیة یوجد  : "الفرضیة البدیلة القائلة رفضون"بالمؤسسة المبحوثة أداء الموارد البشریة

  ."بالمؤسسة المبحوثة وسرعة أداء الموارد البشریةبین التشارك المعرفي    عند مستوى دلالة
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  إختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة -4
بین   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  " تنص هذه الفرضیة على أنه

  ."بالمؤسسة المبحوثة ةالبشری الموارد وكفاءة أداءالتشارك المعرفي 
 :كما یليوبعد إجراء الاختبارات تم التوصل إلى النتائج الموضحة 

   ةالبشری الموارد علاقة التشارك المعرفي بكفاءة أداء  -  أ
لاختبار طبیعة العلاقة الموجودة بین التشارك العرفي وكفاءة الأداء اعتمدنا على سلم كوهن وكانت 

  :النتائج كما یلي
  ةالبشری الموارد التشارك المعرفي بكفاءة أداء علاقة اختبارنتائج   ):24(الجدول رقم 

  كفاءة أداء  التشارك المعرفي  
  ةالبشریالموارد 

  معامل الارتباط  التشارك المعرفي
Sig 
N 

1  0,311  
0,001  

35  
 الموارد كفاءة أداء

  ةالبشری
  معامل الارتباط

Sig 
N  

0,311  
0,001  

35  

1  

  
 .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات  :المصدر    

  =Sig 0,001ومستوى الدلالة =R 0,311معامل الارتباط یساوي أن نلاحظ  أعلاه من خلال الجدول
حسب  بین التشارك المعرفي وكفاءة الأداء متوسطةطردیة  وهذا معناه وجود علاقة ،0,05 من وهي أكبر
أفرادها فان ذلك سیزید من كفاءة  بینحیث كلما زاد اهتمام المؤسسة بممارسات التشارك المعرفي  ،سلم كوهن

  .الأداء

  ةالبشری الموارد ثر التشارك المعرفي على كفاءة أداءأختبار إ  - ب
الموارد  نتائج اختبار الانحدار الخطي البسیط لأثر التشارك المعرفي على كفاءة أداء): 25(الجدول رقم 

  البشریة
الفرضیة الفرعیة 

  الرابعة
  معامل
Béta  
 

قیمة 
Tالمحسوبة 

 tقیمة 
  جدولیةال

مستوى 
  Sig الدلالة

R2  

 
  الفرضیة

  نقبل  0,09  0,001  1,697  1,806  0,311
 .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات : المصدر       
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     tكبر من قیمةأوهي  1,806 المحسوبة تساوي Tو  0,311أن قیمة  أعلاهیتضح من الجدول 
من  أصغر وهو  =Sig 0,001 مستوى الدلالةحیث بلغ  دالة إحصائیا وهي ،1,697التي تساوي جدولیةال

005 ، یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند لا  "الفرضیة الصفریة القائلة رفضنوتبعا لقاعدة القرار فإننا
 نقبلو  "بالمؤسسة المبحوثة ةالبشری الموارد وكفاءة أداءبین التشارك المعرفي   مستوى دلالة 

بین التشارك   یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة " الفرضیة البدیلة القائلة
  ".بالمؤسسة المبحوثة ةالبشری الموارد وكفاءة أداءالمعرفي 
التشارك نه كلما تغیر أومعنى ذلك  ،0,09التي قدرت بـ    R2ویمكن تدعیم ذلك من خلال قیمة 

  %.9بـ  الموارد البشریة المعرفي بوحدة واحدة یؤدي إلى تغیر كفاءة أداء
  یة الرئیسیةضالفر إختبار  -ثانیا

یوجد أثر للتشارك المعرفي على أداء الموارد البشریة  بالمدیریة العملیة " تنص هذه الفرضیة على أن
   -فرع جیجل - الولائیة للاتصالات الجزائر

  :كما یلي الاختبارات تم التوصل إلى النتائج الموضحةوبعد  إجراء 
 ةرد البشریاعلاقة التشارك المعرفي بأداء المو  إختبار  -  أ

لاختبار طبیعة العلاقة بین التشارك المعرفي وأداء المورد البشري اعتمدنا على سلم كوهن وكانت 
  :النتائج كما یلي

   ةرد البشریاالمعرفي بأداء المو علاقة التشارك اختبار  ):26( الجدول رقم      

  

  .SPSS على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات من الاعتماد الطالبتین بالاعتماد: المصدر        
هو و =sig  0,017 ومستوى دلالة =R 0,401 معامل الارتباطأن  نلاحظ أعلاه من خلال الجدول

بین التشارك المعرفي ومستوى أداء المورد البشري  متوسطة وهذا معناه وجود علاقة طردیة  ، 0,05 قل منأ
اهتمامها بممارسات التشارك المعرفي بین أفرادها فان ذلك سوف یزید من  من المؤسسة حیث كلما زادت

  .ةالبشری الموارد مستوى أداء

  البشري الأداء  التشارك المعرفي  
  معامل الارتباط  التشارك المعرفي

Sig 
N 

1  0,401  
0,017  

35  
  معامل الارتباط  البشري الأداء

Sig 
N  

0,401  
0,017  

35  

1  
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 ةرد البشریاأثر التشارك المعرفي على أداء المو  اختبار  -  ب
  ةالبشری الموارد نتائج اختبار الانحدار الخطي البسیط لأثر التشارك المعرفي على أداء: )27(لجدول رقم ا
  

    
  

  . SPSS على إجابات أفراد عینة الدراسة ومخرجات من الاعتماد الطالبتین بالاعتماد :المصدر   
 وهي أكبر من قیمة 2,513المحسوبة تساوي  Tو 0,401قدر بـ  أن قیمة  أعلاهیتضح من الجدول 

t ومستوى الدلالة 1,697التي تساوي جدولیةالSig   0أصغر من  ووه 0,017 بـقدر05،  وتبعا لقاعدة القرار
یوجد أثر دو دلالة إحصائیة للتشارك المعرفي على أداء المورد  لا" الفرضیة الصفریة القائلة نرفضفإننا 

 قبلنو "005  عند مستوى الدلالة -فرع جیجل –للاتصالات الجزائر الولائیة بالمدیریة العملیةالبشري 
بالمدیریة  ةرد البشریایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتشارك المعرفي على أداء المو " الفرضیة البدیلة القائلة 

  " -فرع جیجل –للاتصالات الجزائر الولائیة العملیة
نه كلما تغیر التشارك أومعنى ذلك ، 0,160التي قدرت بـ  R2 من خلال قیمةویمكن تدعیم ذلك 

  %. 16,08بـ ةالبشریالموارد  المعرفي بوحدة واحدة تغیر مستوى أداء
  :ویمكن تلخیص نتائج اختبار الفرضیات في الشكل الموالي

  وفق النموذج المقترح ملخص نتائج اختبار فرضیات الدراسة: 06الشكل رقم 
                                      

                                                            0,160 R2 =  
  

   
                                            0,259 R2 = 

                                           
                                    0,09 R2 =   

  .من إعداد الطالبتین: المصدر           

  

الفرضیة 
الفرعیة 
  الرابعة

 معامل
Béta  
 

  قیمة
T 

 المحسوبة

 tقیمة 
  جدولیةال

مستوى 
  Sigالدلالة

  

R2 
  الفرضیة

  نقبل  0,160  0,017  1,697  2,513  0,401

  

 التشارك المعرفي

 أداء المورد البشري
 

 حجم الأداء

 كفاءة الأداء
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  خلاصة الفصل
حاولنا من خلال هذا الفصل التطبیقي إعطاء صورة عن واقع التشارك المعرفي بالمدیریة العملیة 

، من خلال عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة على عبارات  -فرع جیجل -الولائیة لاتصالات الجزائر
ختبرنا فرضیات الدراسة ، وقد ا SPSSالاستبیان الموزعة علیهم، وذلك بالاعتماد على البرنامج الإحصائي 

بین التشارك المعرفي  005  عند مستوى دلالةللتعرف على إمكانیة وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة 
  .والأداء البشري بالمدیریة

  005 عند مستوى دلالة  دو دلالة إحصائیة وقد تم التوصل إلى نتائج أثبتت أنه یوجد أثر 
الموارد  و كفاءة أداء الموارد البشریة حجم أداء مؤشريوكل من  ،ةالبشری الموارد للتشارك المعرفي على أداء

بالفرضیتین الفرعیتین الأولى والرابعة، والفرضیة الصفریة  المتعلقةالفرضیات الصفریة  رفضلذلك تم  ،البشریة
إحصائیة بین التشارك لة ، في حین تم التوصل إلى أنه لا یوجد تأثیر دو دلاوقبول الفرضیات البدیلة الرئیسیة

الفرضیتین  رفضالفرضیتین الصفریتین و  قبولفتم  وسرعة أداء الموارد البشریةالمعرفي وكل من نوعیة الأداء 
 .البدیلتین



 

 

 الخاتمة

  العامة
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لقد جاءت هذه الدراسة لمحاولة معرفة علاقة التشارك المعرفي بأداء الموارد البشریة، باعتبار أن عملیة 
التشارك المعرفي تتعلق بإدامة التدفق المستمر للمعارف الذي تسمح ببناء ذاكرة تنظیمیة متاحة للمعارف 

تعزیز كفاءتهم، مما ینعكس على أدائهم داخل المؤسسة، بالإضافة إلى تطویر قدرات الأفراد وتنمیة معارفهم و 
ویمكن المؤسسة من الاستغلال الأمثل والدائم للمعارف الموجود، حیث تضمنت خاتمة هذه الدراسة ثلاثة 
أجزاء أساسیة، حیث یحتوي الجزء الأول منها على أهم النتائج المتوصل إلیها من خلال هذه الدراسة، أما 

راحات المقدمة للمؤسسة محل الدراسة والتي كانت في سیاق الاهتمام الجزء الثاني فقد تضمن بعض الاقت
أكثر بالتشارك المعرفي، في حین خصص الجزء الأخیر منها لاقتراح  بعض المواضیع التي یمكن البحث 

  .فیها انطلاقا من هذه الدراسة
  النتائج -ولاأ

  : یمكن تقسیم النتائج التي تم التوصل إلیها إلى مجموعتین
 ج النظریةالنتائ -1

 :خلصنا في الجانب النظري إلى النتائج التالیة
 هو تعبیر عن مستوى معین من الأهداف المحققة سواء الإستراتیجیة أو التشغیلیة بمستوى معین  الأداء

، والأداء البشري في المؤسسة هو المكون الرئیسي لأي عملیة من العملیات ویتم من الموارد أو التكلفة
بناءا على  أدائها على تحسین المؤسسات عملتو  ،لتحدید الفجوة بین الأداء الفعلي والمتوقع هتقییم

 .كإعادة الهندسة، إدارة الجودة الشاملة، إدارة المعرفةالتحسین  مداخیل
 والقدرة  ،والمدركات الحسیة ،المعرفة تعبر عن تلك الحصیلة الناتجة عن امتزاج بین المعلومة والخبرة

، وتزداد أهمیتها في المؤسسات كونها مورد ذو طابع خاص یعالجه الفرد من خلال معلى التحك
 .  تساعد على تحقیق أداء متمیز والرفع من تنافسیة المؤسسة، عملیاته العقلیة للوصول إلى نتیجة محددة

  تحقیق تنسیق أنشطة المؤسسة المختلفة في اتجاهات تعمل على  نظامیة تكاملیة،عملیة إدارة المعرفة
 خلقو ، المعتمد على الخبرة والمعرفة، وتحسینه البشريعلى الاحتفاظ بالأداء  أهدافها وتعزیز قدرتها
  .المؤسساتیة معرفةالمستوى من  لرفع وا ،بین الأفراد مشاركة المعرفة من خلال القیمة لأعمال المؤسسة

 لأفراد لتساعد على الرفع من المعارف الشخصیة  ،التشارك في المعرفة عملیة من عملیات إدارة المعرفة
وجذب معارف جدیدة تساهم في تطویر الأفكار  ،جمع معارف الأفرادحیث تهدف هذه العملیة إلى 

نتاج معارف تساعد على التغییر ٕ   .والرفع من مستوى كفاءته وتحسین الأداء ،وا
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 :النتائج التطبیقیة -2
تم التوصل  -فرع جیجل –لاتصالات الجزائر الولائیة العملیة من خلال الدراسة المیدانیة في المدیریة

  :إلى نتائج هي كالآتي
  للتشارك المعرفي في المؤسسة المبحوثة، حیث قدر المتوسط  رتفعمبینت نتائج الدراسة أن هناك مستوى

تم یتم بطریقة مخططة وموجهة من قبل الإدارة، بل یلا ، لكن هذا السلوك 3,73الحسابي لهذا المحور 
بین الأفراد العاملین وذلك وفق ما یتطلبه إنجاز المهام، حیث تجد الأفراد على استعداد لتشارك المعارف 

 .ولیس لأهمیة التشارك المعرفي والخبرات بینهم ضمن روتینیات العمل الیومیة
  الحسابي للأداء البشري بالمؤسسة المبحوثة ، حیث قدر المتوسط  مرتفعأظهرت النتائج أن هناك مستوى

  .3,83لهذا المحور 
  بین التشارك المعرفي وأداء الموارد البشریة  متوسطةطردیة ارتباط  علاقةبینت نتائج الدراسة أن هناك 

   =R 0,401 على التوالي معامل الارتباط، حیث بلغ المبحوثةالمؤسسة  على مستوى كفاءة الأداءومؤشر 
R=0  .   

  الموارد  وحجم أداء بین التشارك المعرفي قویة طردیة علاقة ارتباطأظهرت نتائج الدراسة أن هناك
   .  = 0,510Rحیث بلغ معامل الارتباط  البشریة

 وسرعة أداء  بینت الدراسة كذلك أنه لا توجد علاقة ارتباط بین التشارك المعرفي وكل من نوعیة الأداء
 .  الموارد البشریة

 الأداء البشري حیث بلغ معامل أثر دو دلالة إحصائیة للتشارك المعرفي على  أكدت الدراسة على وجود
 ـب ةالبشریالموارد  حیث كلما تغیر التشارك المعرفي بوحدة واحدة تغیر أداء ،  =R2 0,160 التحدید 

16. 
 أداء أظهرت النتائج أن هناك تأثیر دو دلالة إحصائیة للتشارك المعرفي على كل من حجم الأداء وكفاءة 

 .  =R2=  ،0,09R2 0,259 ، حیث بلغت معاملات التحدید على التوالي الموارد البشریة
  المؤسسة المبحوثة تشجع تشارك المعرفة بدرجة متوسطة بالقدر الذي یساعد على إنجاز الأعمال

قیمة الأساسیة فقط، وهذا راجع لنقص الثقافة المؤسساتیة حول أهمیة التشارك المعرفي وما یحققه من 
 .مضافة

  عملیة التشارك المعرفي في المؤسسة المبحوثة تعیقها عوامل تنظیمیة راجعة لعدم توفر المناخ التنظیمي
أخرى شخصیة متعلقة بالأفراد العاملین كنقص  لالمناسب الذي یشجع على ممارسة هذا السلوك، وعوام
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حیث هناك من یرى أن  ،السائدةمهارات الاتصال لدیهم وغیاب روح الفریق الناتج عن بعض الأفكار 
فعالیة التشارك  یؤثر على  احتفاظه بالمعرفة وعدم مشاركتها یمنحه السلطة والقوة في المؤسسة، وهذا

 .وینعكس سلبا على أداء الأفراد والمؤسسة ككل المعرفي
  الاقتراحات -ثانیا

  :كالآتي على ضوء النتائج المتوصل إلیها نقدم بعض الاقتراحات
  المناخ التنظیمي المناسب الذي یساعد على ممارسة عملیة التشارك المعرفي بطریقة أكثر توفیر

 .كفاءة وفعالیة
  توفیر الأدوات والوسائل اللازمة التي تساعد على ممارسة سلوك التشارك المعرفي بین الأفراد

 .العاملین فیما بینهم، وبین الأفراد والإدارة
 ةشارك المعرفي للحد من مختلف المعیقات التي تواجه مشاركتخطیط وتوجیه المؤسسة لعملیة الت 

مما ینعكس إیجابا على أدائهم والرفع من تنافسیة  ،والخبرات بین الأفراد العاملین فوتبادل المعار 
 .المؤسسة

 نشر الوعي بأهمیة تشارك المعارف والخبرات وما یحققه هذا السلوك من قیمة مضافة للمؤسسة.   
  راسةآفاق الد - ثالثا

وفقنا في دراستنا لهذا الموضوع، وللمزید في الإثراء والتجدید نقترح مجموعة من  قد نرجو أن نكون
المواضیع التي لها علاقة بموضوع دراستنا والتي یمكن أن تكون كبحوث مستقبلیة ناجحة تقدم إضافة للبحث 

  :وهي العلمي
 أثر التشارك المعرفي على كفاءة أداء المورد البشري. 
 الصراع التنظیمي و تشارك المعرفة. 
 أثر التشارك المعرفي على التفكیر الاستراتیجي. 
  الخدمة في المؤسسات الخدمیة الجزائریةأثر التشارك المعرفي على جودة. 
 محددات التشارك المعرفي في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة.  
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  فایزة بن مساس                                                                    عبد الوهاب برحال   
  آمنة بن بعیبش   
                   

                  
  را على اهتماماتكم وتعاونكموشك                               



 شخصیةالبیانات ال :الأول الجزء
  

 ذكر                                أنثى :               الجنس
  
  

  سنة        45إلى  36من  سنة          35سنة إلى  25 من سنة                  25أقل من :   السن
 سنة فما فوق  46من           

      
        

 ة    / ة             أرمل/ مطلق          ة / عزباء             متزوج/ أعزب:   الحالة العائلیة
     

         
   جامعي            ثانوي            متوسط            ابتدائي: المستوى التعلیمي

 تكوین مهني                       
  

    
  سنة        15إلى  11من  سنوات          10إلى  5من سنوات         5أقل من :  الأقدمیة في العمل

  سنة  20سنة           أكثر من  20إلى  16من                
  
 

                   إطار                       عون تنفید                  عون تحكم :المركز الوظیفي
 أخرى                                                     

  
  
  
  
  



  ةالبشریالموارد  محوري التشارك المعرفي وأداء : الجزء الثاني
  العبارات الخاصة بالتشارك المعرفي-1

رقم   البعد
  العبارة

غیر   العبارة           
موافق 
  تماما

غیر 
  موافق

موافق   موافق  محاید 
  بشدة

  
  
  
  
  
  

التشارك 
 المعرفي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تشجع المؤسسة العاملین على   1
  . اكتساب معارف ومهارات جدیدة

          

التشارك المعرفي یؤدي إلى أن  رىأ  2
  .معارف جدیدة اكتساب

          

عندما أتعلم شیئا جدیدا، أقوم بتعلیمه   3
  .لزملائي

          

 يئمع زملا العمل في نقاشات أشارك  4
  .من أجل تبادل المعارف

          

 بتبادل المعلومات التي لدي معأقوم   5
  .زملائي

          

في معارف  لتشاركلدي استعداد ل  6
صورة  و مكانة من أجل كسب العمل
  .في المؤسسة جیدة

          

عندما أحتاج لمعرفة معینة أطلب   7
  .من زملائي تلك المعرفة

          

عادة أقوم بتبادل المعرفة التي لدي   8
  .مع زملائي بفعالیة

          

حاول مشاركة خبراتي معارفي مع أ  9
  .زملائي بطرق أكثر فعالیة

  

          



  

10  

زملائي لا یشاركون غیرهم في 
معارفهم العملیة، إیمانا منهم أن من 

  . یملك المعرفة یملك القوة

          

 همفي معارف لا یشاركون يزملائإن   11
لأنهم یفتقدون إلى المهارات الكافیة 

  . للاتصال

          

  
  ةالبشری رداالمو  رات الخاصة بأداءالعبا -2

  العبارة               رقم العبارة  المؤشر
        

غیر 
موافق 
  تماما

غیر 
  موافق

موافق   موافق  محاید
  تماما

  
حجم 

 داءأ
الموارد 
  البشریة

ساهم في تقدیم اقتراحات تزید من أ  12
  .حجم الأداء

          

الأعمال  تزید عنأعمال إضافیة ب أقوم  13
ّ  الموكلة   .إلي

          

            .أقوم بأعمال كثیرة في نفس الوقت  14

لة  يتتناسب قدرات  15 مع الأعمال الموكّ
ّ إل   . ي

          

  
نوعیة 

 أداء
الموارد 
  البشریة

  
  

            .حسب المعاییر المطلوبة يبعمل قومأ  16

17  

  

ّ تتوفر لد المهارة الضروریة لأداء  ي
  .يوظیفت

          

الدقة والجودة  ساهم غالبا في زیادةأ  18
  .  في الأعمال المنجزة

          

 ئيعمل دائما على تحسین أداأ  19
  .للأفضل

          



سرعة  
أداء 

الموارد 
  البشریة

  

            .في الوقت المحدد له ينجز عملأ  20

في تسریع  يأدائ لمن خلاساهم أ  21
  .عملیات صنع القرار

          

 في القدرة على انجاز العمل لديّ   22
  .مناسب بدون أخطاءالوقت ال

          

في تقلیل وقت  يساهم من خلال أدائأ  23
  .الانجاز

          

   

كفاءة 
 أداء

الموارد 
  البشریة

  

  

تعمل المؤسسة على الاحتفاظ   24
  .بالموظفین الأكثر معرفة وكفاءة

          

جمیع التعلیمات  يتوضح ل  25
 يمهاموالإجراءات اللاّزمة لإنجاز 

  .بكفاءة

          

            .بأقل تكلفة ممكنة يأداء عمل حاولأ  26

یتوفر لدى العاملین القدرة على حل   27
  .مشكلات العمل الیومیة
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  قائمة بأسماء الأساتذة المحكمین للاستبیان: 02الملحق رقم 

  الكلیة  الرتبة  الاسم واللقب  الرقم

جامعة  - كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  بأستاذ محاضر   عیسى نجیمي  01
  .- جیجل

جامعة  - كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  أأستاذ مساعد   نبیل السوفي  02
  .- جیجل

جامعة  - كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  أأستاذ مساعد   وداد عزیزي  03
  .- جیجل

جامعة  - التسییركلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم   أأستاذ مساعد   حنان بوفروم  04
  .- جیجل

 



 

 

 

      
  نالصدق الداخلي لعبارات محاور الاستبیا: 03الملحق رقم   

Corrélations 

 
العبارة 9العبارة العبارة8 7العبارة 6العبارة 5العبارة 4العبارة 3العبارة 2العبارة 1العبارة 

10 
العبارة
11 

_التشارك
 المعرفي

 1   العبارة

Corrélation de 
Pearson 1 ,370* ,293 ,020 -,189 ,409* ,166 -,165 ,074 -,044 -,052 ,432** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,029 ,088 ,908 ,277 ,015 ,340 ,344 ,672 ,801 ,767 ,010 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

 2   العبارة
  

Corrélation de 
Pearson ,370* 1 ,693** ,279 ,266 ,296 ,111 ,145 ,392* -,191 -,041 ,476** 

Sig. 
(bilatérale) ,029  ,000 ,104 ,122 ,085 ,527 ,405 ,020 ,272 ,815 ,004 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

 3  العبارة

Corrélation de 
Pearson ,293 ,693** 1 ,566** ,253 ,457** ,480** ,276 ,698** ,146 ,032 ,756** 

Sig. 
(bilatérale) ,088 ,000  ,000 ,142 ,006 ,004 ,108 ,000 ,402 ,857 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

 4 العبارة

Corrélation de 
Pearson ,020 ,279 ,566** 1 ,401* ,570** ,528** ,259 ,480** ,222 -,073 ,590** 

Sig. 
(bilatérale) ,908 ,104 ,000  ,017 ,000 ,001 ,133 ,004 ,200 ,676 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

  5  العبارة

Corrélation de 
Pearson -,189 ,266 ,253 ,401* 1 ,515** ,285 ,115 ,387* ,059 ,202 ,397* 

Sig. 
(bilatérale) ,277 ,122 ,142 ,017  ,002 ,097 ,512 ,022 ,738 ,244 ,018 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

  6 العبارة

Corrélation de 
Pearson ,409* ,296 ,457** ,570** ,515** 1 ,650** ,264 ,489** ,400* ,261 ,814** 

Sig. 
(bilatérale) ,015 ,085 ,006 ,000 ,002  ,000 ,126 ,003 ,017 ,131 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

  7العبارة

Corrélation de 
Pearson ,166 ,111 ,480** ,528** ,285 ,650** 1 ,511** ,492** ,389* ,124 ,694** 

Sig. 
(bilatérale) ,340 ,527 ,004 ,001 ,097 ,000  ,002 ,003 ,021 ,477 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

  العبارة8

Corrélation de 
Pearson -,165 ,145 ,276 ,259 ,115 ,264 ,511** 1 ,337* ,307 -,165 ,344* 

Sig. 
(bilatérale) ,344 ,405 ,108 ,133 ,512 ,126 ,002  ,048 ,073 ,343 ,043 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

 9 ة العبار

Corrélation de 
Pearson ,074 ,392* ,698** ,480** ,387* ,489** ,492** ,337* 1 ,345* ,297 ,755** 

Sig. 
(bilatérale) ,672 ,020 ,000 ,004 ,022 ,003 ,003 ,048  ,043 ,083 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

  10العبارة

Corrélation de 
Pearson -,044 -,191 ,146 ,222 ,059 ,400* ,389* ,307 ,345* 1 ,643** ,559** 

Sig. 
(bilatérale) ,801 ,272 ,402 ,200 ,738 ,017 ,021 ,073 ,043  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

 11العبارة

Corrélation de 
Pearson -,052 -,041 ,032 -,073 ,202 ,261 ,124 -,165 ,297 ,643** 1 ,391* 

Sig. 
(bilatérale) ,767 ,815 ,857 ,676 ,244 ,131 ,477 ,343 ,083 ,000  ,020 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

ال_التشارك
 معرفي

Corrélation de 
Pearson ,432** ,476** ,756** ,590** ,397* ,814** ,694** ,344* ,755** ,559** ,391* 1 

Sig. 
(bilatérale) ,010 ,004 ,000 ,000 ,018 ,000 ,000 ,043 ,000 ,000 ,020  

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



 

Corrélations 

الأداء-حجم 15العبارة 14العبارة 13 العبارة 12العبارة   

 12العبارة

Corrélation de Pearson 1 ,440** ,126 ,322 ,710** 

Sig. (bilatérale)  ,008 ,472 ,059 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 13 العبارة

Corrélation de Pearson ,440** 1 ,128 ,354* ,762** 

Sig. (bilatérale) ,008  ,465 ,037 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 14العبارة

Corrélation de Pearson ,126 ,128 1 ,028 ,414* 

Sig. (bilatérale) ,472 ,465  ,872 ,013 

N 35 35 35 35 35 

 15العبارة

Corrélation de Pearson ,322 ,354* ,028 1 ,654** 

Sig. (bilatérale) ,059 ,037 ,872  ,000 

N 35 35 35 35 35 

 الأداء_حجم

Corrélation de Pearson ,710** ,762** ,414* ,654** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,013 ,000  

N 35 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 

Corrélations 

الأداء-نوعیة 19العبارة 18العبارة 17العبارة 16العبارة   

 16العبارة

Corrélation de Pearson 1 ,328 ,362* ,041 ,677** 

Sig. (bilatérale)  ,055 ,033 ,814 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 17العبارة

Corrélation de Pearson ,328 1 ,524** ,517** ,752** 

Sig. (bilatérale) ,055  ,001 ,001 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 18العبارة

Corrélation de Pearson ,362* ,524** 1 ,588** ,834** 

Sig. (bilatérale) ,033 ,001  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 19العبارة

Corrélation de Pearson ,041 ,517** ,588** 1 ,639** 

Sig. (bilatérale) ,814 ,001 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 

 الأداء_نوعیة

Corrélation de Pearson ,677** ,752** ,834** ,639** 1 

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

N 35 35 35 35 35 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
  

 



 

Corrélations 

الإنجاز- وقت 23العبارة 22العبارة 21العبارة 20العبارة   

 20العبارة

Corrélation de Pearson 1 ,310 ,477** -,180 ,633** 

Sig. (bilatérale)  ,070 ,004 ,301 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 21العبارة

Corrélation de Pearson ,310 1 ,595** -,010 ,836** 

Sig. (bilatérale) ,070  ,000 ,954 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 22العبارة

Corrélation de Pearson ,477** ,595** 1 -,191 ,722** 

Sig. (bilatérale) ,004 ,000  ,271 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 23العبارة

Corrélation de Pearson -,180 -,010 -,191 1 ,186 

Sig. (bilatérale) ,301 ,954 ,271  ,286 

N 35 35 35 35 35 

 الإنجاز_وقت

Corrélation de Pearson ,633** ,836** ,722** ,186 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,286  

N 35 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

Corrélations 

الأداء-كفاءة 27العبارة 26العبار 25العبارة 24العبارة   

 24العبارة

Corrélation de Pearson 1 ,439** ,484** ,153 ,800** 

Sig. (bilatérale)  ,008 ,003 ,380 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 25العبارة

Corrélation de Pearson ,439** 1 ,303 -,068 ,627** 

Sig. (bilatérale) ,008  ,077 ,698 ,000 

N 35 35 35 35 35 

 26العبار

Corrélation de Pearson ,484** ,303 1 -,250 ,478** 

Sig. (bilatérale) ,003 ,077  ,148 ,004 

N 35 35 35 35 35 

 27العبارة

Corrélation de Pearson ,153 -,068 -,250 1 ,339* 

Sig. (bilatérale) ,380 ,698 ,148  ,046 

N 35 35 35 35 35 

 الأداء_كفاءة

Corrélation de Pearson ,800** ,627** ,478** ,339* 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,004 ,046  

N 35 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
  
  



 

  ثباة أداة الدراسة: 04الملحق رقم 
 ألفا كرونباخ للمحور الأول

  
  
  
  

  ألفا كرونباخ للمحور الثاني
 

 
  

 

 
  ألفا كرونباخ الكلي

 

 
  
  

  عرض وتحلیل البیانات الخاصة بالخصائص الشخصیة والوظیفیة: 05رقم  لحقالم     
 

 
  
  
  

  
 

 
  
  
  

  
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,789 11 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,716 16 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,806 27 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 48,6 48,6 48,6 17 دكر

 100,0 51,4 51,4 18 أنثى

Total 35 100,0 100,0  

 السن

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 5,7 5,7 5,7 2 سنة 25 من أقل

 51,4 45,7 45,7 16 سنة 35 إلى 25 من

 94,3 42,9 42,9 15 سنة 45 إلى 35 من

 100,0 5,7 5,7 2 فوق فما سنة 45

Total 35 100,0 100,0  



 

العائلیة الحالة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 25,7 25,7 25,7 9 عزباء /أعزب

 100,0 74,3 74,3 26 ة/متزوج

Total 35 100,0 100,0  
 

التعلیمي مستوىال  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5,7 5,7 5,7 2 ثانوي

 100,0 94,3 94,3 33 جامعي

Total 35 100,0 100,0  

 
 

 

 
   
  
  
  
  
  
  

     
الوظیفي المركز  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

تحكم - عون  5 14,3 14,3 14,3 

 85,7 74,3 74,3 26 إطار

 100,0 11,4 11,4 4 أخرى

Total 35 100,0 100,0  

  
 عرض وتحلیل البیانات الخاصة بمحور التشارك المعرفي: 06الملحق رقم 

Statistiques 
العبارة 3العبارة 2العبارة 1العبارة 

4 
العبارة العبارة8 7العبارة 6العبارة 5العبارة

9 
_التشارك 11العبارة 10العبارة

 المعرفي

N 
Valide 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 
Manq
uante 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,29 3,97 3,83 3,94 4,20 4,17 4,09 4,00 4,00 2,86 2,97 3,7377 
Ecart-type ,987 ,747 ,785 ,838 ,473 ,822 ,742 ,542 ,804 1,061 ,985 ,44469 

 

 الأقدمیة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Vali

de 

 28,6 28,6 28,6 10 سنوات5 من أقل

 54,3 25,7 25,7 9 سنوات 10 إلى 5من

 91,4 37,1 37,1 13 سنة 15  إلى 10 من

 97,1 5,7 5,7 2 سنة 20 إلى 15 من

 100,0 2,9 2,9 1 سنة 20 من أكثر

Total 35 100,0 100,0  



 

  ةر أداء الموارد البشریعرض وتحلیل البیانات الخاصة بمحو : 07 الملحق رقم      
             ةالبشری الموارد بعد حجم أداء      

Statistiques 
 الأداء_حجم 15العبارة 14العبارة 13 العبارة 12العبارة 

N 
Valide 35 35 35 35 35 
Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,69 3,66 3,77 3,71 3,7143 
Ecart-type ,796 1,027 ,731 1,017 ,60373 

  
  ةالبشری الموارد بعد نوعیة أداء       

Statistiques 

 الأداء_نوعیة 19العبارة 18العبارة 17العبارة 16العبارة 

N 
Valide 35 35 35 35 35 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,06 4,20 4,00 4,26 4,1143 

Ecart-type ,684 ,473 ,594 ,505 ,43021 
 

 سرعة أداء الموارد البشریةبعد       
Statistiques 

 لأداءا_سرعة 23العبارة 22العبارة 21العبارة 20العبارة 

N 
Valide 35 35 35 35 35 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,09 3,80 3,69 3,83 3,8786 

Ecart-type ,612 ,868 ,900 ,664 ,48268 
 

  ةالبشری الموارد بعد كفاءة أداء      
 

  
  
  
  

 
  
  
 
 
 

Statistiques 

 الأداء_كفاءة 27العبارة 26العبار   25العبارة 24العبارة 

N 
Valide 35 35 35 35 35 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,43 3,80 3,91 3,49 3,6167 

Ecart-type 1,220 ,933 ,562 ,742 ,58550 



 

  ةالبشری الموارد أداء ختبار علاقة التشارك المعرفي بمؤشراتإنتائج : 08الملحق رقم    

 
  ةالبشریالموارد  نتائج إختبار علاقة التشارك المعرفي بأداء : 09الملحق رقم     

 
Corrélations 

 المعرفي_التشارك البشریة_الموارد_أداء 

 البشریة_الموارد_أداء

Corrélation de Pearson 1 ,401* 

Sig. (bilatérale)  ,017 

N 35 35 

 المعرفي_التشارك

Corrélation de Pearson ,401* 1 

Sig. (bilatérale) ,017  

N 35 35 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
   الفرضیات إختبارنتائج  :10الملحق رقم 

  الفرضیة الفرعیة الأولى
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,130 ,765  1,476 ,149 

 002, 3,400 509, 203, 692, المعرفي_التشارك 

a. Variable dépendante : الأداء-حجم  

  

Corrélations 
 الأداء_كفاءة داءالأ_سرعة الأداء_نوعیة الأداء_حجم المعرفي_التشارك 

 المعرفي_التشارك
Corrélation de Pearson 1 ,510** ,032 ,177 ,311 

Sig. (bilatérale)  ,004 ,855 ,308 ,001 
N 35 35 35 35 35 

 الأداء_حجم
Corrélation de Pearson 0,510** 1 ,073 ,199 ,234 

Sig. (bilatérale) ,004  ,678 ,251 ,176 
N 35 35 35 35 35 

       

 الأداء_نوعیة
Corrélation de Pearson ,032 ,073 1 ,343* ,247 

Sig. (bilatérale) ,855 ,678  ,044 ,152 
N 35 35 35 35 35 

       

 الأداءا_سرعة
Corrélation de Pearson ,177 ,199 ,343* 1 ,511** 

Sig. (bilatérale) ,308 ,251 ,044  ,002 
N 35 35 35 35 35 

       

 الأداء_كفاءة
Corrélation de Pearson ,311 ,234 ,247 ,511** 1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,176 ,152 ,002  
N 35 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



 

 الفرضیة الفرعیة الثانیة
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,998 ,633  6,312 ,000 

 855, 184, 032, 168, 031, المعرفي_التشارك

a. Variable dépendante : الأداء-نوعیة  

  الفرضیة الفرعیة الثالثة
 
  
  
  
  

  الرابعة الفرضیة الفرعیة
 
 

  
  
  
  

  الفرضیة الرئیسیة
 

 
  

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,159 ,700  4,514 ,000 

 308, 1,035 177, 186, 192, المعرفي_التشارك

a. Variable dépendante : الإنجاز- وقت  

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,141 ,823  2,602 ,014 

 080, 1,806 300, 219, 395, المعرفي_التشارك
a. Variable dépendante : الأداء-كفاءة  

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,665 ,469  5,686 ,000 

 017, 2,513 401, 125, 313, المعرفي_التشارك

a. Variable dépendante : البشریة-الموارد- أداء  



 

  ملخص الدراسة
 -تصالات الجزائربالمدیریة العملیة الولائیة لإ التشارك المعرفي التعرف على واقع إلىالدراسة  تهدف
حیث تم ، بها داء البشريالموجود بین التشارك المعرفي والأ ثروالأ و تحدید طبیعة العلاقة - فرع جیجل

العملیة  بالمدیریة جمیع العاملینعلى  والذي تم توزیعه ،لجمع المعلوماتكأداة  عتماد على الاستبیانالإ
ٕ لتحلیل البیانات و  spssستخدام برنامج التحلیل الإحصائي إوتم  عامل، 40والبالغ عددهم  الولائیة ختبار ا

  . مدى صحة فرضیات الدراسة
الأداء ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة وجود علاقة ارتباط بین التشارك المعرفي وكل من 

نوعیة رتباط بین التشارك المعرفي وكل من إفي حین لا توجد علاقة  البشري، حجم الأداء، كفاءة الأداء
حجم ارك المعرفي على كل من ، بالإضافة إلى وجود أثر دو دلالة إحصائیة للتشالأداء، ووقت الانجاز

  .   ند مستوى دلالةع داء، كفاءة الأداء، الأداء البشريالأ
توفیر المناخ التنظیمي المناسب لتشجیع وتفعیل عملیة وصت الدراسة بضرورة العمل على أولقد 

التشارك المعرفي مما یساعد ذلك في زیادة الدقة والجودة في الأعمال المنجزة، وتقلیل وقت الانجاز والتحسین 
 . والرفع من مستوى الأداء البشري بالمؤسسة

  .     المعرفة، إدارة المعرفة، التشارك المعرفي، أداء الموارد البشریة: الكلمات المفتاحیة
Résumé 
Cette étude vise la connaissance de partage de connaissance au niveau d’Algérie télécom 

à Jijel ainsi que la précision de la relation et l’impact existant entre partage de connaissance et la 
performance humaine, où on a opté pour le questionnaire comme outil de collection des 
informations. Le questionnaire a été distribué sur une population d’enquête y travaillant 
composée de 40 personnes. On a utilisé pour l’analyse des données et vérification des hypothèses 
le programme SPSS. 

Cette étude révèle l’existence d’une relation entre partage de connaissance et la 
performance humaine, la capacité et la compétence de cette performance, par contre, aucune 
relation n’existe entre partage de connaissance et la qualité et la durée de cette performance. Il 
existe ainsi un impact de c partage de connaissance ayant un significatif sur la capacité de la 
performance, la compétence de performance et la performance humaine au niveau de ∝≤ 0,05. 

Cette étude propose qu’ile faut assurer l’atmosphère organisationnelle adéquate qui 
encourage partage de connaissance, ce qui renforce la qualité et l’exactitude des travaux réalisés, 
diminue la durée de la réalisation d’une tâche donnée ainsi que d’améliorer le niveau de la 
performance humaine dans l’entreprise. 
Les mots clés : La connaissance, la gestion de la connaissance, partage de connaissance, la 
performance des ressources humaines  


