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 شكر وتقدير
 الرسوؿ صل الله عميو وسمـ: " مف اصطنع لكـ معروفاً فجازوه، قاؿ

 فإف عجزتـ عف مجازاتو فأدعوا لو حت تعمموا أنكـ قد شكرتـ،  

 فإف الشاكر يحب الشاكريف.

 ا إلا أف نرفع أيدينا بالشكر والحمد لله عز وجل عل نعمتو وعميو لا يسعن

 وتوفيقو لنا في انجاز ىذا العمل.

 لتفضمو بالإشراؼ عمى ىذا العمل فراحتية العيدكما نتوجو بجزيل الشكر للؤستاذ 

 وعمى ما قدمو لنا مف توجييات قيمة ونصائح ودعـ لإنجاز ىاتو المذكرة. 

 ماؿ جامعة المسيمة محمد بوضياؼ عمى تعاونيـ وصرفيـكما نتوجو بجزيل الشكر لكل ع

 جزء مف وقتيـ ومساعدتيـ لنا في القياـ بالدراسة الميدانية جزاىـ الله خيراً. 

 كما نتقدـ بخالص شكرنا وامتناننا لجميع الأساتذة الذيف ساعدونا خلبؿ فترة العمل 

 .حوحو مصطفىعمى ىذه الدراسة ونخص بالذكر الدكتور 

 ختاـ شكرٌ خالص لكل مف ساىـ في انجاز ىذا العمل داعيف المولى القديروفي ال

 أف نكوف مف العارفيف لمناس فضميـ. 

 الباحثتان                                                                     

 



 

 

 

 

 

 

 

 إهداء                                                                         

 إلى أعز انسانيف في الحياة أىدؼ ثمرة ىذا العمل المتواضع       

  في عمرىما.أمي وأبي أطاؿ الله 

 ورفيق دربي وشريؾ حياتي 

 واخوتي نعيمة، رحمة، نبيمة  أخي مصطفى                             

  وسممى حفظيـ الله

 و صديقاتي رعاىـ اللهو 

 إلى كل مف كاف سنداً لي في انجاز

 ىذا العمل 
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 إهداء 
 إلى نجـ سمائي الذؼ اىتديت بو في ظممات دربي 

 يق بنوره إلى مف قدـ شبابو وتعب ليؤمف لي سعادتي ونجاحي،إلى مف أنار لي الطر 

 والدؼ حفظو الله وبارؾ في عمره. 

 إلى منبع الحب والحناف، مف ضحت مف أجمنا، منبع السخاء، 

 أمي حفظيا الله وبارؾ في عمرىا.

 سندؼ في الحياة بعد والدؼ، إخوتي عمار، دراجي وحمادة حفظيـ الله.

 وفقيـ الله  و صديقاتي لغاليات ىجيره، وردة وأحلبـلرفيقات دربي أخواتي ا

 .و لمذؼ دعمني في اصعب الاوقات شكرا   ولأبنائيـ يوسف، أيوب، يعقوب وعبود ورعاىـ

 وفي الختاـ أىدؼ ثمرة جيدؼ لكل مف كاف سنداً لي.
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 أ 

 :مقـــــدمة

جوىرية في مجاؿ التطبيق  يشيد عالمنا المعاصر ثورة معموماتية ىائمة وتغيرات
التقني خاصة في مجاؿ المعموماتية، حيث يواجو تحولات عميقة وجذرية خمقت تيارات فكرية 
جديدة والتي أثرت بدورىا عمى الاقتصاد العالمي كالعولمة وتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ. 

مف التحولات  وىو ما فرض عمى المؤسسات بمختمف أنواعيا مواجية ىذه الموجة المتسارعة
خاصة في ظل عالـ الأعماؿ المتميز بالتطور التكنولوجي، وضمف ىده المواجية أدركت 
المؤسسات أف عمييا العمل عمى إعادة التوازف لأعماليا ولضماف البقاء والاستمرارية والنمو، 

اؽ الأمر الذؼ يحتـ عمينا التركيز عمى المحدد والمحرؾ الأساسي لكفاءتيا وبقائيا في السب
 نحو الريادة ىو أفرادىا.

لذا وجب عمييا الاىتماـ بمواردىا البشرية التي تعتبر مف أىـ العوامل التي ليا تأثير       
عمى نجاح المؤسسة لكونيـ مورداً استراتيجياً متميزاً يساىـ أداءه بشكر أساسي في فعالية 

 وتفوؽ المؤسسة وفي حمو لمعديد مف المشاكل التي تواجييا.

ظيرت مفاىيـ إدارية جديدة أىميا المعرفة وادارتيا والمتمثمة في الاستغلبؿ الأمثل كما 
لممعمومات والخبرات والقدرات والميارات لفيـ الظواىر والأحداث والحقائق وادراكيا بوضوح 
أكبر وأوسع حيث أف إدارة المعرفة تنطمق مف مفيوـ الرأس الماؿ الفكرؼ وتؤسس عمى فكرة 

ؤسسات ممزمة باستغلبؿ ما لدييا مف معرفة، بكل ما تشممو لتحقيق التطور مفادىا أف الم
والنجاح. لذا أصبحت المعرفة مف أنفس الموارد التي تعتمدىا المؤسسات في الإنتاج وتقديـ 
الخدمات حيث يقترف نجاح المؤسسة بقدرتيا استغلبؿ المعرفة وتطويرىا لخمق معرفة جديدة 

مبي احتياجاتيا وتحقق أىدافيا، حيث يعد تطبيق إدارة المعرفة وتوظيفيا لابتكار أساليب ت
أفضل السبل التي يمكف أف تمجأ إلييا المؤسسات لبناء القاعدة المعرفية كونيا تعمل عمى 

 تحفيز المؤسسة لتجديد ذاتيا.
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 الإشكالية:

يعد ربط المعرفة وادارتيا بأداء الموارد البشرية مف المواضيع الحيوية في ظل 
غيرات والتقمبات التي شيدتيا البيئة الاقتصادية وانعكاسيا عمى نجاح أو اخفاؽ المؤسسات الت

بصفة عامة، وكذلؾ بالنسبة لممؤسسات الجزائرية خاصة تمؾ العاممة في مجاؿ الاتصالات، 
والتي تكوف في مواجية مع تحديات التقدـ التقني والمعموماتي وتحسيف أداء الموارد البشرية 

كب معو، وجامعة المسيمة مثاؿ عمى ذلؾ،فلب يوجد ما يبرر بقائيا خارج حدود بما يتوا
المنافسة عمى الجامعات العالمية، لذا تعد إدارة المعرفة بمثابة مدخل حديث يمكف أف تعتمد 
عميو لموصوؿ لمستويات عالية مف الأداء تسمح ليا بالإمساؾ بزماـ المبادرة وأف تجسد ذلؾ 

 تميزة.في الواقع بنتائج م

 ومف خلبؿ ما سبق تبرز لنا معالـ إشكالية الدراسة كالآتي:

كمية العموم لدى موظفي ما مدى مساهمة إدارة المعرفة في تحسين أداء الموارد البشرية 
 ؟الاقتصادية بجامعة المسيمة 

 ويؤدؼ بنا ىذا التساؤؿ إلى طرح مجموعة مف الأسئمة الفرعية وذلؾ كما يمي:

 لإدارة المعرفة؟ –محمد بوضياؼ قسـ التسيير  –ة المسيمة ما مدػ تبني جامع .1
 البشرية الموارد أداء تحسين على المعرفة لإدارة إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير وجدي هل .2

 ؟ المسيلة بجامعة الاقتصادية العلوم كلية موظفي لدى

 فرضيات الدراسة:

ية تـ وضع فرضيات رئيسية تبنى مف أجل الإجابة عمى الإشكالية الرئيسية والأسئمة الفرع
 عمييا الدراسة تتمثل فيما يمي:

عمى رفع  -محمد بوضياؼ قسـ التسيير –مل جامعة المسيمة تعالفرضية الرئيسية الأولى: 
 مستوػ تطبيقيا لمتغيرات الدراسة: إدارة المعرفة، أداء الموارد البشرية.
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 تحسين على المعرفة لإدارة إحصائية لةدلا ذو إيجابي تأثير يوجد الفرضية الرئيسية الثانية:

 .المسيلة بجامعة الاقتصادية العلوم كلية موظفي لدى البشرية الموارد أداء

 ويندرج تحت ىذه الفرضية الرئيسية، الفرضيات لفرعية التالية:

 الاقتصادية العموم كمية يموظف لدى البشرية الموارد أداء تحسين عمى المعرفة لتوليد إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد -

 المسيمة بجامعة

 الاقتصادية العموم كمية موظفي لدى البشرية الموارد أداء عمى المعرفة لتشارك إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد -

 المسيمة بجامعة

 العموم كمية يموظف لدى البشرية الموارد أداء تحسين عمى المعرفة لتخزين إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد -

 المسيمة بجامعة الاقتصادية

 الاقتصادية العموم كمية موظفي لدى البشرية الموارد أداء تحسين عمى المعرفة طبيقلت إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير -

 المسيمة بجامعة

 أهمية الدراسة:

 تتمثل أىـ أىداؼ الدراسة فيما يمي:

 معاصرة في ظل الاقتصاد قائـ عمى المعرفة.تسميط الضوء عمى أبرز المفاىيـ الإدارية ال .1
براز أىميتيا في تحقيق  .2 التعرؼ عمى واقع إدارة المعرفة بجامعة المسيمة محمد بوضياؼ وا 

 النجاح.
 التعرؼ عمى دور إدارة المعرفة في تحسيف أداء إدارة الموارد البشرية بجامعة المسيمة. .3
 المسيمة. بياف أىمية تقييـ أداء الموارد البشرية في جامعة .4
 تقديـ اقتراحات تمكف جامعة المسيمة مف التطبيق الفعاؿ لإدارة المعرفة. .5
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 منهج الدراسة:

مف أجل تحقيق أىداؼ الدراسة والوصوؿ لأفضل النتائج ومف أجل معالجة 
 الإشكالية المطروحة تـ الاعتماد عمى مجموعة مف المناىج وذلؾ كما يمي:

 مختمف جوانب الإطار النظرؼ لمدراسة. اعتمدنا عميو في المنهج الوصفي:

 اعتمدنا عميو في دراسة تطور إدارة المعرفة ونشأة المؤسسة محل الدراسة. المنهج التاريخي:

منيج دراسة الحالة: تـ الاعتماد عميو في دراسة الإطار التطبيقي وذلؾ في المبحثيف الأوؿ 
 والثاني مف الفصل الأخير.

 الدراسات السابقة:

الحالي المسمى بعصر المعرفة نظراً لانتشار معالمو في العالـ بصفة  في العصر
عامة والجزائر بصفة خاصة، ظيرت عدة دراسات تتناوؿ ىذا الموضوع حيث تبرز أىميتو 
بالنسبة لممؤسسات المعاصرة، ويمكف إبراز أىـ الدراسات ذات الصّمة بموضوع الدراسة 

 الحالية كما يمي:

المعرفة في الرفع مف أداء التنظيـ الصناعي الجزائرؼ دراسة  عادؿ قرالي، دور إدارة .1
ميدانية، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيل شيادة دكتوراه، كمية العموـ الإنسانية 

حاوؿ الباحث في ىذه  .2015، الجزائر، 02والاجتماعية، جامعة محمد لميف سطيف 
لمعرفة وارتباطو مع الأداء داخل الدراسة الإجابة عمى الإشكالية المتعمقة بموضوع إدارة ا

التنظيـ الصناعي بالتركيز عمى التنظيـ الجزائي، حيث ىدؼ مف خلبليا إلى معرفة 
الإمكانيات الحقيقة لممؤسسات الصناعية الجزائرية ومدػ توفرىا لتطبيق مبادغ إدارة 

 المعرفة.
مؤسسة اتصالات فراج طيب، أثر إدارة المعرفة في تحسيف إدارة الموارد البشرية حالة  .2

 غير منشورة()الجزائر لمنقاؿ "موبيميس" مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيل شيادة ماجستير 
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كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير والعموـ التجارية، جامعة أبو بكر بمقايد، تممساف، 
عمقة . حاوؿ الباحث في ىذه الدراسة الإجابة عمى الإشكالية المطروحة والمت2007الجزائر،

بأىـ الآثار المترتبة عف استخداـ تكنولوجيا المعمومات وتطبيقات إدارة المعرفة عمى المورد 
وخمصت ىذه الدراسة  -بشار –البشرؼ داخل مؤسسة اتصالات الجزائر "موبيميس" 

لمجموعة نتائج أىميا أف إدارة المعرفة تقدـ عمى أساس أف المعرفة ىي المورد الأكثر 
 ة تنافسية وىي تشكل أسموب إدارؼ متكامل.أىمية لتحقيق ميز 

استفادت ىذه الدراسة مف الدراسات السابقة التي تندرج حوؿ نفس الموضوع في عدة جوانب 
 أىميا ما يمي:

 .وضع الإطار العاـ للؤساس النظرؼ ليذه الدراسة 
 .توجيو الطالبة في تصميـ أداة الدراسة 

 هيكل الدراسة:

ة المطروحة تـ طرح الموضوع بدءاً بالمقدمة وأىداؼ مف أجل الإجابة عمى الإشكالي
 الموضوع، ومف ثـ قمنا بتقسيـ الدراسة إلى فصميف نظرييف وفصل تطبيقي كما يمي:

خصص الفصل الأوؿ في مفيوـ إدارة المعرفة حيث تـ التعرض في المبحث  الفصل الأول:
 يات ومتطمبات إدارة المعرفة.الأوؿ إلى تعريف إدارة المعرفة، وقدمنا في المبحث الثاني عمم

خصص الفصل الثاني لدراسة علبقة إدارة المعرفة بأداء الموارد البشرية حيث  الفصل الثاني:
تطرقنا في المبحث الأوؿ إلى مفيوـ أداء الموارد البشرية وقدمنا في المبحث الثاني علبقة 

 إدارة المعرفة بأداء الموارد البشرية.
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حيث  -المسيمة–الفصل لدراسة حالة جامعة محمد بوضياؼ  ىذا خصصالفصل الثالث: 
 تطرقنا في المبحث الأوؿ لتقديـ عاـ لمجامعة محل الدراسة وقدمنا في المبحث الثاني...

وأخيراً ختمنا دراستنا بخاتمة شممت أىـ النتائج والاقتراحات التي قد تساىـ في إثراء حقل 
 ة.إدارة المعرفة بجامعة محمد بوضياؼ المسيم
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 الإطار النظري الأول:  الفصل

 .لإدارة المعرفة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 :تمهيد

شيد العالـ جممة تغيرات في مختمف المجالات، مما وضع المنظمات المعاصرة أماـ 
فرض عمييا تحديات العولمة، الأزمات الاقتصادية والمالية والتطور التكنولوجي وغيرىا. مما 

 ضرورة المواكبة مع ىذه المتغيرات والبحث عف أفضل السياسات لمبقاء والاستمرارية.

وعمى المستوػ الإدارؼ أوجب عمى ىذه المنظمات التحوؿ نحو الاقتصاد المعرفي الذؼ 
وبالتالي بروز مفيوـ إدارة  –غير ممموسة  –يركز عمى الاستثمار في الموجودات المعرفية 

ي قامت العديد مف المنظمات بتبنييا والاعتماد عمييا بشكل مخطط وموجو المعرفة الت
لتحقيق أىدافيا والاستجابة الفاعمة لمتطمبات العمل وذلؾ بالتطبيق الأمثل لمفاىيـ إدارة 
 المعرفة ونشرىا والاستثمار فييا. وليذا سيتـ التطرؽ مف خلبؿ ىذا الفصل إلى النقاط التالية:
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 لأول: مفهوم إدارة المعرفةالمبحث ا

إف التحوؿ نحو الاقتصاد المعرفي ألغي المفيوـ التقميدؼ لعوامل النجاح بحيث 
أعتبر أف المعرفة أولوية خاصة ويعتبرىا عامل الإنتاج الأكثر قيمة والثروة الحقيقية للؤفراد 

لقياـ والجماعات والمنظمات. مما ساىـ في ظيور أسموب إدارؼ جديد يسمح لممنظمات ا
بمياميا والمباشرة في أنشطتيا لتحقيق أىدافيا بكفاءة ويجعميا تتفوؽ عمى المنافسيف في 

 السوؽ "إدارة المعرفة".

 المطمب الأول: تعريف إدارة المعرفة

لقد تناوؿ الباحثوف مفيوـ إدارة المعرفة مف زوايا عدّة، وبالتالي ليس ىناؾ تعريف 
 ج بعض التعريفات كالآتي:واحد متفق عميو ليا، لكف يمكف إدرا

تعرؼ إدارة المعرفة عمى أنيا وظيفة تسييرية تتضمف التوجيو، التنظيـ، التنسيق ومراقبة  -
الأنشطة والإجراءات الموجية لتوزيع استعماؿ، خمق وتكويف المعرفة ضمف حقل المؤسسة 

ا البشرية بغية وبالتالي تثميف معارفيا المتمثمة في المعمومات والخبرات الكامنة لدػ مواردى
تنمية الابداع والابتكار وتنمية روح المبادرة والتعاوف بيف أفراد المؤسسة بيدؼ تنمية 

 .1كفاءتيا بما يحقق ميزة تنافسية ومستدامة
وتعرؼ كذلؾ عمى أنيا الاستغلبؿ الأمثل لممعارؼ بالمؤسسة سواء الظاىرة والتي يمكف  -

ودة في عقوؿ الكفاءات والخبرات مما يستدعي تخزينيا في ذاكرة المؤسسة أو الفنية الموج
البحث عف مصادر المعرفة داخل أو خارج المؤسسة ومف ثـ فرزىا ونشرىا ومحاولة 

 .2تقييميا وأخيراً تخزينيا
                                                           

حمزة بعمي، دور تكنولوجيا المعمومات المساندة لإدارة المعرفة في خمق ميزة تنافسية، أطروحة دكتوراه في عموـ التسيير،  1
 .18، ص 2010ة وعموـ التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، كمية العموـ الاقتصادية والتجاري

إبراىيـ رسوؿ ىاني، كريـ سالـ حسيف الغالبي، اقتصاد المعرفة ونظرية النمو الحديثة، مجموعة ممتقيات مقدمة ضمف  2
لعربية لمتنمية القمة العالمية لممعموماتية حوؿ" الاستثمار في بنية المعمومات والمعرفة"، تـ جمعيا مف طرؼ المنظمة ا

 .38، ص2006،  -مصر -الإدارية، القاىر
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كما تعرؼ عمى أنيا: " العمميات التي تساعد المؤسسات عمى توليد المعرفة واختيارىا  -
ل المعمومات اليامة والخبرات التي تمتمكيا وتنظيميا واستخداميا ونشرىا وأخيراً تحوي

المؤسسة والتي تعتبر ضرورة للؤنشطة الإدارية المختمفة، كاتخاذ قرارات حل المشكلبت 
 والتخطيط الاستراتيجي.

 مف خلبؿ ما سبق: 

 :1ىي عبارة عف استراتيجية أو ممارسة تيدؼ إلى

 ممؤسسة.تنظيـ المعارؼ الفنية والصريحة مف أجل خمق قيمة مضافة ل 
 .ربط التوجييات الاستراتيجية لممنظمة بحاجتيا إلى الابداع وتحسيف قدراتيا التنافسية 
  تنظيـ المعارؼ مف خلبؿ عمميات خاصة بيا والمتمثمة في: خمق، ترميز، نشر، تبادؿ

 واستعماؿ المعارؼ.
 .نشاء المعارؼ  أيف يكوف المحيط البشرؼ ىو المكاف الأوؿ لمتفاعل وا 

 ني: أهمية إدارة المعرفةالمطمب الثا

 تضمف إدارة المعرفة في حاؿ تطبيقيا تحقيق التالي:

الوصوؿ إلى المعمومات بشكل سريع وتحقيق كفاءة استخداـ وتكمفة أقل لمصادر  .1
 .2المعمومات

 .3خمق المعارؼ الجديدة، التحسيف المستمر، البحث والتنمية .2
 

                                                           
 .15، ص 2021-2020مصطفى، إدارة المعرفة، محاضرات، جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة،  د. حوحو 1
،  -الأردف–، عماف 1ىياـ محمود المييرات، إدارة المعرفة في تكنولوجيا المعمومات، أرجيمس الزماف لمنشر والتوزيع، ط 2

 32، ص 2012
 .137ربحي مصطفى عمياف، مرجع سابق، ص 3
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ة لممؤسسة عبر مساىمتيا في تمكيف توفر الفرصة لمحصوؿ عمى الميزة التنافسية الدائم .3
 .1المؤسسة مف تبني المزيد مف الابداعات المتمثمة في طرح سمع وخدمات جديدة

تبني فكرة الابداع عف طريق تشجيو مبدأ تدفق الأفكار بحرية، فإدارة المعرفة أداة لتحفيز  .4
دة والكشف المنضمات عمى تشجيع القدرات الإبداعية بمواردىا البشرية لخمق المعرفة جي

 .2المسبق عف العلبقات غير المعروفة والفجوات في توقعاتيـ
تساعد في نشر المعمومات والمعرفة بيف جميع الأفراد في التنظيـ مما يؤدؼ إلى زيادة  .5

 .3تمكيف العامميف ورفع مستوػ الأداء وتحقيق كفاءة وفاعمية الإنجاز المستيدؼ
 .4مواجية التغيرات النسبية غير المستقرةتُسيِـ في تحفيز المؤسسات لتجديد ذاتيا و  .6

 المطمب الثالث: أهداف إدارة المعرفة

إف اليدؼ الأساسي لإدارة المعرفة ىو توفير المعرفة لممؤسسة بشكل دائـ وترجمتيا 
إلى سموؾ عممي يخدـ أىداؼ المؤسسة، كما أف لإدارة المعرفة أىداؼ أخرػ يمكف تمخيصيا 

 :5في النقاط التالية

  وجمع المعرفة وتوفيرىا بالشكل المناسب والسرعة المناسبة لتستخدـ في الوقت تحديد
 المناسب.

 .بناء قواعد معمومات لتخزيف المعرفة وتوفيرىا واسترجاعيا وقت الحاجة 
  تحسيف عمميات صنع القرارات، مف خلبؿ توفير المعمومات بشكل دقيق وفي وقت

 مناسب مما يساعد في تحقيق أفضل النتائج.
 يئة بيئة تنظيمية مشجعة وداعمة لثقافة التعمـ والتطوير الذاتي.تي 

                                                           
 .137أحمد عمي الحاج محمد، مرجع سابق، ص  1

2
 Hols apple. C. and M Singh. The knowledge Value chain ModelM Activities for competitiu 

 .58خيضر كاظـ حمود، مرجع سابق، ص  3
 أحمد عمي الحاج محمد، مرجع سابق، ص ... 4
أفكار وممارسات، المؤتمر الدولي لمتنمية –د أبو نضير، تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسات التعميـ العالي إيماف سعو  5

 .7، ص 2009نوفمبر  4المممكة العربية السعودية، –الإدارية نحو أداء التميز في القطاع الحكومي، الرياض 
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 .تبني فكرة الابداع عف طريق تشجيع مبدأ تدفق الأفكار بحرية 
 .تحسيف صورة المنظمة وتطوير علبقاتيا بمثمياتيا 
  تحويل المعرفة الفنية إلى معرفة ظاىرة، وتعظيـ العوائد مف الممكية الفكرية عبر استخداـ

 .1ات والمعرفة التي بحوزتيا والمتاجرة بالابتكاراتالاختراع

 

 

                                                           
 .140-134أحمد عمي الحاج محمد، مرجع سابق، ص  1
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 المبحث الثاني: متطمبات وعمميات إدارة المعرفة

 المطمب الأول: متطمبات إدارة المعرفة

 تتمثل متطمبا إدارة المعرفة فيما يمي:

  :1الثقافة التنظيمية

د بيف ىي مجموع قيـ والمعتقدات والأحاسيس الموجودة داخل المؤسسة والتي تسو 
العامميف، ويتطمب تطبيق إدارة المعرفة في أية مؤسسة أف تكوف القيـ الثقافية السائدة ملبئمة 
دارة المعرفة، وأف تكوف الثقافة التنظيمية مشجعة  ومتوافقة مع مبدأ الاستمرار في العمـ وا 

مقيادة لروح الفريق في العمل، وتبادؿ الأفكار ومساعدة الأخريف، والقدرة والمثل الأعمى ل
 الفعالة التي تعتني بالمعرفة والعوامل التي تساعد وتحفز عمى تبني مفيوـ إدارة المعرفة.

 نقصد بيا ما يمي: :2الهياكل التنظيمية

ىي الشكل الذؼ يندرج فيو العامميف في المؤسسة بدءاً مف العامل البسيط وصولًا 
علبقتو بغيره مف زملبء  لمدير المؤسسة، ويوضع موضع كل عامل مف العامميف بالمؤسسة

ومرؤوسيف ورؤساء ومف ثـ طريقة انتقاؿ المعمومات والمعرفة بينيـ ومف خلبؿ ىذا التدرج 
 تصل المعمومات إلى المدير مف العماؿ والعكس.

مما لا شؾ فيو أف اليياكل التنظيمية الأكثر ملبئمة لإدارة المعرفة ىي تمؾ التي تتسـ 
سيولة الاتصاؿ داخميا وقدرتيا عمى الاستجابة السريعة بالمرونة والتكيف مع البيئة و 

 لممتغيرات.

                                                           
دارة المعرفة بالمكتبات ومرافق المعمومات، دار الوفاء لمنشر والتوزيع، ط السعيد مبروؾ 1 1 ، 1إبراىيـ، الاتصاؿ الإدارؼ وا 

 .182-181، ص 2013،  -مصر–الإسكندرية 
، 1أحمد الخطيب، خالد زيغاف، إدارة المعرفة ونظـ المعمومات "عالـ المعمومات"، عالـ الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، ط 2

 .11، ص 2009، -ردفالأ–عماف 
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 .ًالتحوؿ مف الشكل اليرمي إلى اليياكل التنظيمية الأكثر تفمطحا 
  التحوؿ مف النظـ المركزية التي تعتمد عمى احتكار المعرفة وتركيزىا في مستوػ تنظيمي

 ار معرفي يغطي المؤسسة كميا.واحد إلى النظـ اللبمركزية التي تستند إلى التدفق وانتش
 .التحوؿ مف نمط العمل الفردؼ إلى نمط العمل الجماعي في فرؽ 

 دور القيادة في إدارة المعرفة:

تعتبر عنصر ميـ في تبني وتطبيق إدارة المعرفة، فالقائد يعتبر قدوة للآخريف في  
دارة المعرفة تتطمب نمط غير اعتيادؼ مف القيادة  والذؼ يمكف مف قيادة التعميـ المستمر، وا 

 .1الآخريف لتحقيق أعمى مستويات مف الإنتاجية في المؤسسة

  تكنولوجيا المعمومات:

ىي فف التعامل مع التقنيات الحديثة والمتطورة بكفاءة وفعالية تضمف تحقيق أىداؼ 
 .2المؤسسة

 ولكي تكوف ىناؾ عممية مستمرة لتبادؿ المعرفة يجب أف تتوفر أربعة شروط في نظاـ
 :3تكنولوجيا المعمومات وىي

 .جراء مسح لمنواحي الميمة في البيئة المحيطة  القدرة عمى إدراؾ ومراقبة وا 
 .القدرة عمى ربط ىذه المعمومات بالقيـ والقواعد الارشادية لسموؾ النظاـ 
 .القدرة عمى البدء في القياـ بأفعاؿ إصلبحية مناسبة عف التأكيد عف وجود تناقضات 

 قيود ذات الدلالة عف ىذه القيـ والقواعد.التعرؼ عمى ال

                                                           
، المجموعة العربية لمنشر -في ضوء اتجاىات الإدارة المعاصرة–السعيد مبروؾ إبراىيـ، إدارة المكتبات الجامعية  1

 .186، ص 2012، -مصر–، القاىرة 1والتوزيع، ط
 .19، ص 2008، -الأردف–، عماف 1علبء عبد الرزاؽ سامي، تكنولوجيا المعمومات، دار المكتبة الوطنية، ط 2
 .183السعيد مبروؾ إبراىيـ، مرجع سابق، ص  3
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 برامج تكنولوجيا المعمومات توفر المؤسسة العديد مف الإمكانيات مثل: شبكة معمومات ال
 . وىو ما يسيل ويسرع في إدارة المعرفة في المؤسسة.البيانات... إلخ و التصفح

 المطمب الثاني: عمميات إدارة المعرفة
ميات تعمل بشكل متسمسل ومتكامل وسنوضح ىذه تتطمب إدارة المعرفة عدّة عم

 العمميات في التالي:
  خمق المعرفة:

أساسيا يتوجو مخطط إدارة ىي القدرة عمى ملبحظة الاحتياجات المعرفية عمى 
ما يسمى الفجوة المعرفية، مف خلبؿ ثقافة تشجيع عمى سموكيات تبادؿ المعرفة وبناء  المعرفة

كل الوحدات التنظيمية ومف جية أخرػ فإف بعض المؤسسات  عقمية تبيف أىمية المعرفة في
تعمل عمى تكويف بيئة داخمية تشجع عمى توليد المعرفة وىذا يمثمو الأفراد المبتكروف في 
المؤسسة الذؼ يتـ الاعتماد عمييـ في عممية استدامة الابتكار، وىو الأمر الذؼ يفسر توجو 

ات ذات الخبرة الواسعة والاستفادة مف قدراتيا التوظيف في المؤسسات إلى استقطاب الكفاء
 .1الابتكارية المعرفية
 تخزين المعرفة: 

باتت عممية تخزيف المعرفة والاحتفاظ بيا ميمة جداً لاسيما لممؤسسات التي تعاني 
مف معدلات عالية لدوراف العمل والتي تعتمد عمى التوظيف والاستخداـ بصيغة العقود 

توليد المعرفة فييا، لأف ىؤلاء يِأخذوف معرفتيـ الضمنية غير الموثقة المؤقتة والاستشارية ل
 معيـ أما الصريحة فتبقى مخزونة وموثوقة في قواعدىا كالذاكرة التنظيمية. 

ويعتبر التوثيق في الذاكرة التنظيمية طريقة ملبئمة لممحافظة عمى المعرفة أما 
 .2تدريب والحوارالمعرفة الفنية فيتـ الاحتفاظ وخزنيا عف طريق ال

                                                           
بف باير حبيب، بمجوـ فريد، دور المعرفة في تنمية الموارد البشرية، ممتقى دولي حوؿ رأس الماؿ الفكرؼ في منظمات  1

 الأعماؿ العربية في منظمات الأعماؿ، رأس تاأفمت
ظمات الاعماؿ العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة حسيف عجلبف حسف، استراتيجيات الإدارة المعرفية في من 2

 .4، ص 2011ديسمبر  14و 13الشمف، يومي 
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  تشارك المعرفة:
تعد أىـ عمميات إدارة المعرفة إذ أف ىنالؾ علبقة وطيدة بيف عمميات تشارؾ 
المعارؼ وبيف عمميات التعمـ الفردؼ والجماعي لممؤسسة والابداع والابتكار فييا، وتوليد 

 .1فةمعرفة جديدة والارتقاء بالأداء التنظيمي واستخلبص القيمة المضافة مف المعر 
 تطبيق المعرفة:

يتطمب تطبيقيا الاعتماد عمى ثلبث آليات ىي التوجييات، الروتيف التنظيمي وفرؽ  
العمل، حيث يقصد بالتوجيات مجموعة محددة مف القواعد والإجراءات والتعميمات التي يتـ 
وضعيا بغرض تحويل المعارؼ مف الخبراء إلى غير الخبراء. وتعني الروتيف التنظيمي 

ط الأداء ومواصفات العمميات التي تسمح للؤفراد بدمج واستعماؿ معارفيـ المتخصصة أنما
دوف الاستعانة بالآخريف. وتعني فرؽ العمل ذات المياـ المحددة ذاتياً تمؾ المجموعات التي 
تضطمع بالمياـ المعقدة.. بعدـ التأكد والغموض معتمدة عمى مياراتيا المعرفية لمواجية 

 .2ة عنياالمشاكل الناجم
  :3تقييم المعرفة

تقوـ ىذه العممية بالتأكد مف صحة المعرفة ودقتيا فضلًب عف قيمتيا المرتفعة مقارنة 
بما ىو موجود في قاعدة المعرفة المنظمة والموزعة أف تقييـ المعرفة لا بد مف أف يعني 

 بعديف أساسييف:

جراءات ا الأول لمحددة العمل بكفاءة... ويتـ يتمثل بالمعرفة الصريحة ويأخذ شكل قواعد وا 
فيشمل المعرفة الضمنية  والثانيتقييـ ىذا الأوؿ بطريقة صمبة مف خلبؿ أنظمة تقييـ الأداء، 

                                                           
بف عامر عبد الكريـ، بمحريزؼ زينب، إدارة المعرفة وأثرىا عمى أداء الموارد البشرية، دراسة حالة مؤسسة سونمغاز، عيف  1

 .69، ص 2019، عيف تيموشنت، جواف 1، العدد 3د تيموشنت، مجمة الأصيل لمبحوث الاقتصادية والإدارية، المجا
دراسة تحميمية لآراء إطارات المديرية –بوعزيز شيشوف، أىمية الأسس الاستراتيجية والتكنولوجية في تطبيق إدارة المعرفة  2

 60-59، ص 2014الجزائر، ديسمبر –الجيوية لمصندوؽ الوطني لمسكف بولاية بسكرة 
، ص 2018، عماف، 1إدارة المعرفة في إطار نظـ ذكاء الأعماؿ، دار اليازوزؼ العممية، ط عامر عبد الرزاؽ الناصر، 3
84. 
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كخبرات وممارسات أفضل وكميا لا تنفصل عف الأفراد في سياؽ شخصية وثقافة المؤسسة، 
ادة لا تخضع وىذه المعرفة ىي الشكل الأوؿ لإنشاء المعرفة مف قبل فرؽ العمل وىي ع

 .1لأنظمة تقييـ الأداء

 المطمب الثالث: معوقات وعوامل نجاح إدارة المعرفة

 أولا: معوقات إدارة المعرفة

إف تطبيق فمسفة إدارة المعرفة يواجيو في الكثير مف الحالات العديد مف المعوقات 
 :2سواء قبل أو أثناء التطبيق، وسيتـ ذكر أىميا في النقاط التالية

 اـ الإدارة العميا بإدارة المعرفة ودعميا ليا.ضعف التز  .1
 ضعف إدراؾ مفيوـ إدارة المعرفة ومحتواىا ومتطمباتيا وأىمية دورىا في المنظمة. .2
ضعف البنية التحتية لإدارة المؤسسة، وتتمثل في الثقافة التنظيمية غير الداعمة والبناء  .3

عمودية، والبنية التكنولوجية التنظيمي بما في ذلؾ الاعتماد عمى اليياكل التنظيمية ال
 الضعيفة وضعف المعرفة المنظمية العامة وعدـ ملبءمة البيئة التنظيمية.

الغموض في الحدود الفاصمة بيف المعرفة الصريحة والمعرفة الضمنية والتداخل بينيما  .4
 وصعوبة الفصل بينيما.

يا ذات العلبقة أحياناً عمى إعطاء الأىمية الكبرػ لقواعد البيانات وقواعد المعرفة والتكنولوج .5
 حساب المعرفة الضمنية المتوافرة في عقوؿ الأفراد.

ضعف تنمية رأس الماؿ الإنساني وتدريبو عمى إدارة المعرفة، وتبايف مستوػ المعرفة بيف  .6
 العامميف.

                                                           
 .104-103المفاىيـ والاستراتيجيات والعمميات، ص  –نجـ عبود نجـ، مرجع سابق، إدارة المعرفة  1
 .146-114عمر أحمد ىمشرؼ، مرجع سابق، ص  2
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ضعف الرغبة في تشارؾ المعرفة وتبادليا خوفاً مف فقداف التميز الشخصي لدػ بعض  .7
اعتمادىـ عمى العمل الفردؼ، وضعف الحوافز المقدمة ليـ لتشجعيـ  العامميف، وزيادة
 عمى التشارؾ.

فصل المعرفة عف مستخدمييا والمستفيديف المحتمميف منيا، واحتكارىا مف قبل الإدارة  .8
 العميا التقميدية، مما يؤدؼ إلى صعوبة الإفادة منيا.

 يذىا.الافتقار إلى الوقت الكافي لمتخطيط لإدارة المعرفة وتنف .9
 ضعف الميزانيات المخصصة لإدارة المعرفة أو حتى عدـ توافرىا أحياناً. .10
عدـ الاىتماـ الكافي بتوليد المعرفة أو تطويرىا، والقصور في إجراء البحوث  .11

 والتجارب اللبزمة، وفي استقطاب الخبرات البشرية المبدعة والمحافظة.
ا يؤدؼ إلى الحد مف الاعتماد عمى شراء المعرفة مف الجيات المتخصصة، مم .12

لى ضعف الذاكرة  عمميات التفكير والتحميل والبحث لدػ العامميف في المنظمة، وا 
 التنظيمية.

عدـ خرطنة المعرفة، مما يؤدؼ إلى صعوبة التعرؼ عمى أماكف وجودىا في المنظمة  .13
 والأشخاص الحامميف ليا.

 ةتطبيق مفيوـ إدار  مقاومة العامميف لمتغيير، مما يحد مف قدرة المنظمة عمى تبني .14
 المعرفة.

 الاختيار غير المناسب لأعضاء فريق إدارة المعرفة. .15
 ثانياً: عوامل نجاح إدارة المعرفة

لقد اشترط كثير مف الباحثيف دمج مبادرة إدارة المعرفة مع استراتيجية الأعماؿ لممؤسسات 
ئميف في الوقت الملبئـ، ودمجيا في ثقافة المؤسسة، وتوافر المعمومات الموثوقة للؤفراد الملب

 :1( عوامل نجاح إدارة المعرفة في الآتيRostog, 2000حيث لخص )

                                                           
، -الأردف–، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف 1لمعرفة والأىداؼ التنظيمية، طليث عبد الله القييوؼ، استراتيجية إدارة ا 1

 .35-34، ص 2013
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 الابتكار والتأكيد عمى فرص التعمـ المستمر للؤفراد. .1
 توفير الفرص للؤفراد لممشاركة في الحوار والبحث والنقاش. .2
 تشجيع ومكافأة روح التعاوف، وتعمـ الفريق، والتأكيد عمييا بصورة دائمة. .3
 تأسيس أنظمة لمفيـ ونشر التعمـ والمشاركة بو. .4
 دفع الأفراد لمتطوير والمشاركة بالرؤية الجماعية. .5
تحديد وتطوير القادة المذيف يبنوف ويدعموف نماذج التعمـ عمى مستوػ العامل والفريق  .6

 والمنظمة.
ؿ تطوير الفيـ المشترؾ عمى مستويات المعنية أولًا، طالما أف مركز التعمـ واستعما .7

المعرفة يمكناف في ىذه المستويات شكل كبير، ثـ التحوؿ تدريجياً بعد ذلؾ عمى مستوػ 
 المؤسسة ككل.

تمكيف الأفراد في مناسبات متكررة مف البدء في مناقشات وتداوؿ الحوارات ليتضح ليـ ما  .8
 الذؼ يشكل أساس المعرفة لإنجاز أعماليـ.

 وتطبيقات المعرفة لإنجاز أعماليـ. مساعدة الأفراد لتحديد دور ومتطمبات ومضاميف .9
 تركيز الاىتماـ عمى تدفق المعرفة أكثر مف تخزينيا. .10
ينبغي عمى المدربيف التركيز عمى الحالات المتميزة في مؤسساتيـ أثناء مقارنتيـ  .11

 المرجعية لعممية المنظمة بقصد المقارنة والتعمـ.
، أؼ أف يتصرؼ الأفراد ابتكار المنظمة غير محدودة والتي تعني السموؾ المنفتح .12

 بدوف التقيد بالولاء الوظيفي والبحث عف الأفكار في أؼ مكاف آخر.
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 خلاصة الفصل:

مف خلبؿ ما سبق يظير لنا أف المعرفة أصبحت الموجود الجوىرؼ غير الممموس 
الذؼ تنامى دوره في نجاح المؤسسات، والذؼ أدػ إلى تحوؿ بيئة الأعماؿ مف الاقتصاد 

إلى الاقتصاد الجديد القائـ عمى المعرفة، تمؾ المعرفة الموجودة في عقوؿ أفرادىا  التقميدؼ
 مف خلبؿ خبراتيـ وقدراتيـ والمعمومات التي يمكنيا الحصوؿ عمييا مف البيئة المحيطة بيا.

وتعتبر إدارة المعرفة مف أىـ التطورات الفكرية المعاصرة في مجاؿ التسيير، وعممية فعالة 
ة لمتغيرات المتسارعة في عالـ الأعماؿ وذلؾ نظراً لما تحققو مف نتائج مبيرة مف أكثر ملبءم

خلبؿ ممارساتيا وعممياتيا التي تقوـ عمى التشجيع عمى توليد المعرفة، وتخزينيا، نشرىا 
 وتوزيعيا في مختمف أنحاء المؤسسة، واستخداميا في الأعماؿ اليومية بكفاءة وفعالية.

تطبيق ىذا المفيوـ ىو الاستثمار الأمثل لرأس الماؿ الفكرؼ، وتحويمو لذا فإف أىـ مميزات 
 إلى قوة إنتاجية تسيـ في تنمية وتحسيف أداء الفرد ورفع كفاءة المؤسسة ككل.

 

  

 
 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 الفصل الثاني:

علاقة إدارة المعرفة بأداء الموارد  

 البشرية

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 يةالمبحث الأول: أداء الموارد البشر 

 المطمب الأول: تعريف أداء الموارد البشرية 

لدػ العديد مف الباحثيف بالمورد البشرؼ دوف  Performanceارتبط مفيوـ الأداء 
 غيره، لاعتباره أساس بناء أؼ مؤسسة، والعضو الفاعل في تحريؾ باقي الموارد فييا.

نظمة في وقت معيف، ويقصد بالموارد البشرية، مجموع الأفراد والجماعات التي تكوف الم
، اتجاىاتيـ ـويختمف ىؤلاء الأفراد فيما بينيـ مف حيث تكوينيـ، خبراتيـ، سموكياتي

. أؼ أف الموارد البشرية 1وطموحاتيـ كما يختمف أيضاً في وظائفيـ ومستوياتيـ الإدارية
وفيما  تتمثل في مجموعة الأفراد العامميف في المنظمة والمذيف ليـ تأثير كبير عمى المنظمة،

يمي نحاوؿ تقديـ اىـ التعاريف التي ارتبطت بمصطمح أداء الموارد البشرية عمى النحو 
 التالي:

الأداء ىو الجيد المبذوؿ مف قبل فرد أو جماعة لتحقيق أىداؼ محددة خلبؿ مدة زمنية  -
 .2معينة ويمكف قياس ىدا الأداء والحكـ عميو إما بالقبوؿ أو الرفض

بأعباء الوظيفة مف مسؤوليات وواجبات وفقاً لممعدؿ المفروض أداؤه ويقصد بالأداء القياـ  -
مف المورد البشرؼ الكفؤ والمدرب، ويمكف معرفة ىذا المعدؿ عف طريق تحميل الأداء أؼ 

نشاء علبقة عادلة بينيـ  .3دراسة كمية العمل والوقت الذؼ يستغرقو وا 

 

 

 

                                                           
 .25، ص 2004وسيمة حمداوؼ، إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر بجامعة قالمة، الجزائر،  1
 .12، ص1982بدوؼ أحمد زكي، معيد المصطمحات الاجتماعية، مكتبة لبناف لمنشر، لبناف،  2
 ؟209، ص 2003 –مصدر  -راوية حسف، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية  3
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واتماـ المياـ المكونة لوظيفة  حسب تعريف راوية حسف يشير الأداء إلى درجة التحقيق -
 .1الفرد وىو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بيا الفرد متطمبات وظيفتو

كما يعبر مفيوـ الأداء عمى المستوػ الذؼ يحققو الفرد العامل عند قيامو بعممو مف حيث  -
 .2كمية وجودة العمل المقدـ مف طرفو

ا ىو إلا إشارة إلى نتائج المحققة مف ومف ناحية أخرػ يرػ بعض الباحثيف أف الأداء م
خلبؿ إنجاز وظيفة معينة، وعمى ىذا الأساس فقد عرؼ الأداء بأنو النتيجة النيائية التي 

 أسفرت عنيا الممارسة الفعمية لأوجو الأنشطة المختمفة والتكمفة خلبؿ فترة زمنية محددة.

. أؼ أنو النتيجة 3اـ بالعملوعرؼ الأداء البشرؼ بأنو النتيجة المتحصل عمييا جراء القي -
 .4المقابمة لمجيد

عرؼ أداء الموارد البشرية بأنو نتائج السموؾ، فالسموؾ ىو النشاط الذؼ يقوـ بو المورد  -
البشرؼ، أما نتاجات السموؾ فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السموؾ، مما جعل 

مف خلبؿ ىذا التعريف .و 5المحصمة النيائية مختمفة عما كانت عميو مف قبل ذلؾ السموؾ
نستطيع القوؿ بأف الأداء ىو التفاعل بيف السموؾ والانجاز، أو أنو مجموع السموؾ 

 والنتائج التي حققت معاً مع الميل إلى ابراز الإنجاز.

كما تجدر الإشارة إلى أنو غالباً ما يحدث لبس وتداخل بيف الأداء والجيد، فالجيد يشير إلى 
 داء فيقاس عمى أساس النتائج.الطاقة المبذولة أما الأ

                                                           
 .132وسيمة حمداوؼ، مرجع سابق، ص  1
، 2006فريدماف مايؾ، فف ومنيج القيادة الاستراتيجية، ترجمة عبد الرحماف، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، مصدر،  2

 .230ص 
3 YvonMovgin, processus, les outilles d’optimisation de la performance, paris, 2004, p17. 

، 1عبد البارؼ إبراىيـ، تكنولوجيا الأداء البشرؼ في المنظمات، الأسس النظرية ودلالتيا في البيئة العربية المعاصرة، ط 4
 .15، ص 2003القاىرة، مصر، 

 .210راوية حسف، مرجع سابق، ص  5
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إلى الأداء ويؤكد بأنو لا يجوز الخمط بيف السموؾ  توماس جيمبرتوفي ىذا الصدد يشير 
وبيف الإنجاز والأداء، ذلؾ لأف السموؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد مف أنشطة في المنظمة التي 

 الأفراد عف العمل. يعمموف بيا، أما الإنجاز فيو ما يبقى مف أثر أو نتائج بعد أف يتوقف

 المطمب الثاني: أهمية أداء الموارد البشرية

يمكف القوؿ أف حياة المؤسسة أؼً كانت طبيعة النشاط الذؼ تمارسو، تتوقف عمى 
أداء الموارد البشرية فييا، وأنجزوا مياميـ عمى الوجو المطموب والمخطط لو مف قبل الإدارة 

يا المنشودة كالبقاء والتوسع، وأما إذا كاف الأداء فإف ىذا سيقود المؤسسة نحو تحقيق أىداف
دوف المستوػ المطموب فإنو سيشكل عائقاً كبيراً أماـ المؤسسة في تحقيق أىدافيا وعميو فإف 

 :1أىمية أداء الموارد البشرية تتجمى في النقاط التالية

اء أعماؿ يعد الأداء مقياس لقدرة المورد البشرؼ عمى أداء عممو في الحاضر وكذلؾ أد .1
 أخرػ مختمفة نسبياً في المستقبل، وبالتالي يساعد في اتخاذ القرارات والنقل والترقية.

غالباً ما ترتبط الحوافز بأداء العامل ما يؤدؼ إلى اىتماـ المورد البشرؼ بأداء عممو  .2
 ومحاولة تحسينو.

مة الإدارة فإف يرتبط الأداء بالحاجة إلى الاستقرار في العمل فإذا حدثت تعديلبت في أنظ .3
 الموارد البشرية ذوؼ الأداء المتدني يكونوف ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـ.

كما أف أىمية أداء الموارد البشرية برزت أكثر مف خلبؿ تأثر المؤسسات بعدد مف التحديات 
ات الراىنة كالتقدـ التكنولوجي، الابتكار، التنوع وغيرىا مف التحديات التي جاءت نتيجة التغير 

الرئيسية عمى كل أنظمة وخاصة الاقتصادية منيا، مما دعا منظمات الأعماؿ وباختلبؼ 
 .2أنشطتيا إلى التركيز عمى أداء الموارد البشرية وتوجييو نحو التصدؼ ليذه التحديات

                                                           
 .45، ص 2011فايز عبد الرحماف، التعمـ التنظيمي، دار الجميس لمنشر والتوزيع، الأردف، 1
، 3سي أحمد نذير، تقييـ أداء الموارد البشرية، حالة مؤسستي سوناطراؾ وسيفيتاؿ، مذكرة تخرج دكتوراه، جامعة الجزائر  2

 .7، ص 2012
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 المطمب الثالث: أهداف أداء الموارد البشرية

 ية وىي كالتالي:تتمثل أىداؼ أداء الموارد البشرية في جممة النقاط الأساس

العمل عمى زيادة مستوػ أداء العنصر البشرؼ، وذلؾ مف خلبؿ الاىتماـ بزيادة قدرة  .1
الأفراد عمى العمل وزيادة رغبتيـ في أداء العمل، وذلؾ عف طريق تنمية قدراتيـ بالتدريب 

 .1وتوفير مناخ العمل المناسب مادياً ونفسياً 
لبؿ وضع ىيكل عادؿ للؤجور والحوافر زيادة درجة الولاء والانتماء، وذلؾ مف خ .2

وسياسات واضحة لمترفيو، والاىتماـ بالعلبقات الإنسانية والعمل عمى تدعيميا مف حيف 
 لآخر.

وضع نظاـ موضوعي لقياس وتقييـ أداء العامميف، بحيث يضمف إعطاء كل ذؼ حق حقو  .3
 .2لمادية والمعنويةسواء في الترقية أو المكافآت أو العلبوات الاستثنائية أو الحوافز ا

الحفاظ عمى الإنتاجية ويتـ ذلؾ عمى نحويف الأوؿ: تحفيز الموظفيف الموجوديف حالياً  .4
. أما 3ودفعيـ لبذؿ قصارػ جيدىـ، مف أجل الوصوؿ إلى أعمى معدؿ انتاج ممكف

المنحى الثاني وىو العمل عمى ضماف إمداد الشركة برأس الماؿ البشرؼ اللبزـ لحصوليا 
 الإنتاج الذؼ تخطط لو.عمى معدؿ 

السعي نحو تحقيق أكبر قدر مف الكفاءة التشغيمية ويكوف ذلؾ مف خلبؿ تبسيط المياـ  .5
والإجراءات الروتينية، مف أجل توفير الوقت والجيد لإنجاز المياـ الأكثر أىمية وجدوػ 

 .4لمشركة

                                                           
دارة الموارد البشرية، دا 1 -190، ص2016، -الأردف–، عماف 1ر عالـ الثقافة لمنشر والتوزيع، طحمزة الجبالي، تنمية وا 

191. 
عبد الحميد عبد الفتاح، دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة، المكتبة العصرية لمنشر  2

 .168، ص 2007، المنصورة، 1والتوزيع، ط
 -الأردف–، عماف 1، دار الشروؽ لممشر والتوزيع، ط-إدارة الأفراد  – مصطفى نجيب شاويش، إدارة الموارد البشرية 3

 .27، ص2000
 .195حمزة الجبالي، مرجع سابق، ص  4
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اد المنظمة وفي جميع المنظمات أو المؤسسات عمى حد سواء تقوـ الموارد البشرية بإمد .6
 بالعناصر البشرية الفعالة، والعمل عمى التدريب وتطوير الأفراد بشكل جيد ومناسب.

توظيف الموظفيف وتنمية قدراتيـ وتقييميـ وبيذا تقوـ المنظمة أو المؤسسة بتحقيق عدة  .7
 أىداؼ، منيا عمى مستوػ المجتمع وعمى مستوػ المنظمة عمى العامميف.

 ء الموارد البشريةالمطمب الرابع: محددات أدا

تنقسـ ىذه المحددات مف حيث علبقتيا بالفرد العامل، أو مدػ سيطرتو عمييا عمى 
قسميف: القسـ الأوؿ يتمثل في المحددات التي تتعمق بالعامل كشخص وسميت بالمحددات 
الداخمية والقسـ الثاني يتعمق بالبيئة المحيطة أؼ خارج سيطرة العامل وسميت المحددات 

 .1ةالخارجي

 المحددات الداخمية:

وينظر إلى أداء المورد البشرؼ عمى أنو نتاج العلبقة المتداخمة بيف المحددات  
 التالية:

يشير الجيد الناتج عف حصوؿ الفرد عمى التدعيـ إلى الطاقة الجسمانية والعقمية  الجهد: . أ
 التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو.

لأداء الوظيفة، ولا تتغير ولا تتقمب  فيي الخصائص الشخصية المستخدمة :القدرات . ب
 ه القدرات عبر فترات زمنية محددة.ىذ

                                                           
 .210، ص2001رؤية مستقبمية، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، مصر، –راوية حسف محمد، إدارة الموارد البشرية  1
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ويشير إلى الاتجاه الذؼ يعتقد الفرد أنو مف الضرورؼ توجيو  إدراك الدور أو المهمة: . ت
مجيوده في العمل مف خلبلو، وتقوـ الأنشطة والسموؾ الذؼ يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء 

 .1ميامو بتعريف أدراؾ الدور

 المحددات الخارجية:

 وتتمثل فيما يمي:

ويعني بيا المياـ والمسؤوليات أو الأدوار التي يتطمبيا عمل مف  متطمبات العمل )الوظيفة(:
 الأعماؿ أو وظيفة مف الوظائف.

وتتكوف مف عوامل داخمية وعوامل خارجية تؤثر في الأداء الفعاؿ لممورد  بيئة التنظيم:
يـ وىيكمتو والإجراءات المستخدمة كعوامل داخمية، أما العوامل البشرؼ منيا أىداؼ التنظ

الخارجية فتتمثل في العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والسياسية والقانونية، ومنو 
 تظير لنا المعادلة التالية:

 بيئة التنظيم.× متطمبات الوظيفة × الأداء = كفايات المورد البشري 

د البشرؼ ىي معموماتو ومياراتو واتجاىاتو وقيمو أؼ )المحددات الداخمية( حيث كفايات المور 
 ويتضح ذلؾ مف خلبؿ الشكل التالي:

 

 

 

 
                                                           

قتو بالاداء الوظيفي، دراسة ميدانية عمى الماؿ بمؤسسة سونمغاز، عنابة، جلبؿ الديف بوعطية، الاتصاؿ التنظيمي وعلب 1
 .74، ص 2008الجزائر، 
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 الدوافع)المتطمبات(  البيئة  القابمية)الكفايات(

 الطموح الميني  الآلات والمعدات والمواد  الميارات التكنولوجية

 الموظفيف صراع  تصميـ الوظائف  الميارات الشخصية

 الإحباط والاثارة  اعتبارات اقتصادية  ميارات حالة المشاكل

 العدالة والرضا  النقابات والسياسات  ميارات التحميل

 تحقيق الاىداؼ  الإدارة والمساندة  ميارات الاتصاؿ

 

 1شكل يوضح محددات أداء المورد البشرؼ  :01الشكل رقم 

د البشرؼ يحظى المورد البشرؼ بأىمية مف خلبؿ الشكل السابق يتضح أف المور 
بالغة في المؤسسة وذلؾ يرجع إلى حاجتيا لو ولاعتباره عنصر أساسي في نشاطيا ونجاحيا 
حيث يعتبر أدائو محصمة سموكو وانعكاس ومقياس لمدػ نجاحو أو فشمو في تحقيق أىداؼ 

 المؤسسة في الإطار الذؼ تحدده لو.

 

 
                                                           

، عماف، 1مدخل استراتيجية متكامل، دار الورؽ لمنشر والتوزيع، ط–وآخروف، إدارة الموارد البشرية  يوسف حجيـ الطائي 1
 .266، ص 2006الأردف، 

 الأداء
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 وأداء الموارد البشريةالمبحث الثاني: إدارة المعرفة 

إدارة المعرفة ترتبط بالموارد البشرية ارتباطاً وثيقاً كونيا جزء لا يتجزأ منيـ كما  إف
تعتبر عنصر محورؼ في تحديد مستوياتيـ وأدائيـ ومدػ تطورىـ، وذلؾ بارتباطيا بيدة 

مي، الرضا متغيرات جوىرية في نجاح أداء المؤسسة منيا: التعمـ التنظيمي، التغيير التنظي
 الوظيفي.

 المطمب الأول: إدارة المعرفة والتطور الوظيفي

تؤثر إدارة المعرفة عمى التعمـ التنظيمي والانطلبؽ نحو المعرفة المتعددة في 
مختمف حقوليـ وتخصصاتيـ ويتـ ىذا بطرؽ مختمفة بما في ذلؾ تجسيد المعرفة ودمج 

فعو لمشاركة التطبيقات حيث أف تجسيد المعرفة وجعل المورد البشرؼ متفاعل اجتماعيا، ود
المعرفة يعني جعل المعرفة متاحة لمجميع ىو تييئة التقرير الخاص بالدروس المتعمقة بإدارة 
المشروع، وتكوف متاحة لمجميع وباستطاعة الموارد البشرية المذيف عمموا عمييا مف استخداميا 

ما جعميـ متفاعميف اجتماعياً، بغرض اكتساب المعرفة الضمنية مف خلبؿ دمج المعرفة، أ
فذلؾ كوف إدارة المعرفة تساعد عمى اكتساب المعرفة مف خلبؿ الفعاليات والمقاءات 

 .1والحوارات غير رسمية خاصة أؼ مناقشة القضايا المشتركة بصورة دورية

 تأثير التعمم التنظيمي بأداء الموارد البشرية

 ة، ويتجمى مف خلبؿ النقاط التالية:يكمف الأثر في تحسينو لأداء الموارد البشري

  المعمومات وعمميات  ...تمييز الموارد البشرية بسمات تجعميـ قادريف عمى التفاعل مع
التغيير المستمرة والتقدـ التقني اليائل، بحيث لا يتوقف دورىـ عند نقل المعرفة بل 

ساىـ في رفع وتحسيف يتجاوزىا لمتفاعل معيا والتوسع فييا والاستفادة منيا بالقدر الذؼ ي
 كفاءة ومستوػ أداء الموارد البشرية.

                                                           
 .177-176، ص 2009، -الأردف–المعرفة، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف عبد الستار العمي، الدخل إلى إدارة  1
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  يعمل التعمـ التنظيمي عمى تييئة الموارد البشرية بتوفير جميع المتطمبات التي تجعميـ
 .1قادريف عمى اكتساب المعرفة بصورة مستمرة وتمكنيـ مف الاستفادة منيا لتحسيف أدائيـ

 لبشرية بالتقنيات والموارد المتطورة لملبئمة يساىـ التعمـ التنظيمي في تزويد الموارد ا
طبيعة النشاط، والتي تساعدىـ في النفاذ إلى قنوات الاتصاؿ والمعمومات المرشدة إلى 

 .2الأداء بسرعة ودقة أكبر، كما يعمل عمى زيادة القدرة عمى إنجاز الأىداؼ
 ف خلبؿ جعل التعمـ التعمـ التنظيمي لو دور كبير في تقويـ سموؾ الموارد البشرية وذلؾ م

 راسخاً في أذىانيـ مف أجل تحسيف أدائيـ وزيادة قدراتيـ عمى معالجة المشاكل وحميا.
  يتحمل المورد البشرؼ مف خلبؿ التعمـ التنظيمي معارؼ جديدة تساىـ في تقديمو ابتكارات

 جديدة كما يحفزىـ لمتغيير المحتوـ الذؼ ينجر عف الأىداؼ والأساليب.
  ات التي يكتسبيا المورد البشرؼ، مف خلبؿ التعمـ التنظيمي والتي تساىـ في مف بيف الميار

 :3تحسيف الأداء ما يمي
 الرؤية، التجربة وآراء الخبراء. الوصول إلى المعمومات: . أ
ويقصد بو المنطق الاستثنائي، الرياضيات، الأطر العممية لحل وضوح التفكير:  . ب

 وتحميل المشاكل بشكل ابداعي.
مف خلبؿ التدريب لاستخداـ تقنيات الاتصاؿ الحديثة وأساليب  ال:فعالية الاتص . ت

 وطرؽ الاتصاؿ الرسمي وغير الرسمي.
وذلؾ بفيـ مختمف أبعاد وعلبقات المتغيرات الاقتصادية  فهم المجتمع الخارجي: . ث

 والتكنولوجية والقضايا العالمية.
ستراتيجية وكذلؾ مف خلبؿ فيـ الرسالة المؤسسة وأىدافيا الا فهم البيئة الداخمة: . ج

 السياسات المالية والإنتاجية وتطور قواعد العمل.
                                                           

، عماف، 1حسيف عجلبف حسف، استراتيجيات الإدارة المعرفية في منظمات الاعماؿ، دار اثراء لمنشر والتوزيع، ط 1
 .79، ص 2006

 .280عبد الستار العمي، مرجع سابق، ص  2
 .51، ص 2016التعمـ التنظيمي، دار نشر لمتوزيع، عماف، -إدارة الأعماؿأحمد محسف، مستجدات فكرية في عالـ  3
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كما تتشكل روابط العلبقة بيف المفيوميف التعمـ التنظيمي وأداء الموارد البشرية مف خلبؿ 
جممة الفوائد التي تعود عمى المؤسسة مف عمميات الأداء ومساندتيا لعلبقات الموارد 

عمـ الجماعي المستمر، ولكي تنجح المؤسسة في التحوؿ البشرية ما ينتج عنيا عممية الت
مف الضعف إلى التميز في الأداء عمييا أف تتبنى مفاىيـ المنظمة المتعممة والتعمـ 

 .1التنظيمي

 كما تتضح العلبقة بينيا مف خلبؿ النموذج التالي:

ويختصر النموذج فيما يمي: وىو نموذج يتكامل فيو الأداء  :Gorelick-alنموذج 
وعمميات التعمـ التنظيمي التي تجعل المؤسسة قادرة عمى البقاء في البيئة المتغيرة، ويستند 
ىذا النموذج عمى التوافق والاعتمادية المتبادلة بيف أربع وظائف للؤداء وأريع وظائف لمتعمـ 

 وذلؾ كما يمي:

 

 

 

                                                           
 مركز الدراسات الاستراتيجية، الموارد البشرية الفكرية،  1
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 بموغ الأىداؼ التكيف  الغايات المواجية البيئية

 التكامل الثقافة الغايات والمذكرة المعاني

 

 :Gorelick-al: نموذج 02الشكل رقم 

التعمـ التنظيمي، دار  –: أحمد محسف، مستجدات فكرية في عالـ إدارة الأعماؿ المصدر
 النشر لمتوزيع، عماف.

 

 

 

 

 الوسائل خارجي

 التركيز

 التكيف

 الثقافة داخمي

 

 الغرض

 لغاياتا

 بموغ الأىداؼ

 التكامل

 الغرض

 الغاية

 الفعل

نشر 

 المعرفة

 الوسائل

المواجية 

المعاني  البيئية

 والمذكرة

 داخمي

 خارجي

 التركيز



 المسيمة الثاني...... دراسة ميدانية بكمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الفصل

 

 

22 

 المطمب الثاني: علاقة إدارة المعرفة والتغيير التنظيمي

حفيز مواردىا البشرية مف أجل الاستمرار في التعمـ عندما تعمل إدارة المعرفة عمى ت
مف بعضيـ البعض، فإف الموارد البشرية يميموف إلى عرض المعمومات والمعرفة التي 
يحتاجوف إلييا مف أجل التأقمـ في كل مرة تتطمب فييا الظروؼ بالمؤسسة وذلؾ يساعدىـ 

 .1عية بالأفكار الجديدةعمى توقع الأحداث المفاجئة ومعالجتيا بالاعتماد عمى النو 

كما أف الاشتراؾ بالمناقشات الحرة وجمسات الحوار التي تعمل عمى اعداد الموارد البشرية 
تزيد مف سرعة استجابتيـ لممتغيرات التي تطرأ عمى المؤسسة في البيئة المحيطة بيا 

 وتجعميـ أكثر قابمية لتقبل ىذا التغيير.

مدػ لتحسيف قدرة المؤسسة عمى حل المشاكل وتجديد فالتغيير التنظيمي ىو مجيود طويل ال
عممياتيا عمى أف يتـ ذلؾ مف خلبؿ إحداث تطوير شامل في المناخ السائد في المؤسسة. 
مع تركيز خاص عمى زيادة فعالية جماعات العمل فييا وذلؾ بمساعدة مستشار أو خبير في 

 .2دةالتغيير الذؼ يقوـ بإقناع أعضاء المؤسسة بالأفكار الجدي

وأيضاً ىو عبارة عف التغيير التنظيمي جيود مخططة ومدروسة لتدخل في أسموب عمل 
المؤسسات، بيدؼ إحداث تغيرات نوعية في المجالات السموكية والتنظيمية، ىدفيا تحسيف 
الأداء في بيئة العمل وتنمية قدرات الموارد البشرية، وتحسيف اليياكل التنظيمية مف خلبؿ 

 .3مؤىمة وقادرة عمى التعامل مع المستجدات استحداث إدارات

                                                           
 .21، ص2006الأردف، -، عماف1زيد منير عبودؼ، إدارة التغيير والتطوير، دار كنوز المعرفة لمنشر والتوزيع، ط 1
 .59، ص2014الأردف، -، عماف1غيير والتطوير التنظيمي، دار المعتز لمنشر والتوزيع، طجماؿ عبد الله محمد، إدارة الت 2
، 2012الأردف، -، عماف1أحمد يوسف دوديف، إدارة التغيير والتطوير التنظيمي، دار البازورؼ العممية لمنشر والتوزيع، ط 3

 .20ص 
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أو التغيير التنظيمي ىو تغير موجو وىادؼ يسعى إلى تحقيق التكيف )البيئي الداخمي 
 .1والخارجي( بما يضمف التحوؿ إلى حالة تنظيمية أكثر قدرة عمى حل المشاكل

 : تأثير التغيير التنظيمي وأداء الوارد البشريةالثالثالمطمب 

علبقة مباشرة بيف التغيير التنظيمي وأداء الموارد البشرية، إذ أف اليدؼ  ىناؾ وجود
مف التغيير التنظيمي ىو تحسيف الأداء وتطويره حيث ييدؼ لمتغمب عمى المشكلبت العمل، 
وكذا زيادة الإنتاجية والربحية بالاعتماد عمى أساليب وطرؽ جديدة وتييئة بيئة عمل مناسبة 

نجاز للئنجاز والابداع، حي  تحفز ىذه العلبقة الموارد البشرية لبذؿ قصارػ جيدىـ وا 
الأعماؿ بحرية أكبر مف خلبؿ السمطة الممنوحة ليـ في كافة المستويات الإدارية ، والتغيير 
التنظيمي بصفة عامة، ييدؼ إلى رفع كفاءة الأداء مف خلبؿ تطوير ميارات الموارد البشرية 

يمية والأساليب الإدارية لمتنظيـ التي تحقق بيا المؤسسة وقدراتيـ واستحداث الأوضاع التنظ
 السبق. 

ويعتبر ىدؼ التغيير التنظيمي بصورة رئيسية ىو تعديل سموؾ الموارد البشرية واتجاىاتيـ 
وتخصصاتيـ وتحفيزىـ لتحسيف العمميات الفردية والجماعية والميمة في اتخاذ القرارات 

 .2وتحديد المشاكل

رد البشرية يدفعيـ إلى تعديل الطريقة المتبعة في أداء عمميـ، ويكوف ىذا التغيير في الموا
واتجاىاتيـ. حيث  ـالتأثير بدرجات متفاوتة حسب اختلبؼ طموحيـ ومستوياتيـ وسموكياتي

                                                           
الأعماؿ، دار البازورؼ العممية لمنشر والتوزيع، ط، في إطار نظـ الذكاء و  -عامر عبد الرزاؽ ناصر، إدارة المعرفة 1

 .60-59، ص2015الأردف، -عماف
 .177-176ليمى غضباف، مرجع سابق، ص  2
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ترجع تمؾ الآثار إلى أغراض التغيير التنظيمي ويعتمد نجاحو بصفة رئيسية عمى قدرة الموارد 
 .1تغيير، وتبني استعداداً ايجابياً نحوهالبشرية عمى تقبل ىذا ال

إف التغيير في السمطة والمسؤولية بما يتوافق مع التغيير التنظيمي يعمل عمى تحسيف قدرات 
طلبؽ معارفيـ وطاقاتيـ ويقدـ ليـ سمطة كافية لحل مشاكل قدرات الموارد  الموارد البشرية، وا 

طلبؽ معارفيـ وطاقاتيـ ويقدـ ليـ سمطة كافية لحل المشاكل، وىو ما يتطمب  البشرية، وا 
 .2افساح المجاؿ لمموارد البشرية لتطوير نفسيا

 تظير كما يمي: : إدارة المعرفة والرضا الوظيفيالرابعالمطمب 

 :3ىناؾ قاعدتاف لإدارة المعرفة والتي تـ اكتسابيا مف قبل الموارد البشرية

بشرية في المؤسسات الأخرػ، والتي قدرة أفضل لمموارد البشرية عمى التعمـ مف الموارد ال .1
 تفتقر لإدارة المعرفة.

 إف الموارد البشرية أصبحوا أفضل استعداداً لمتغيير. .2

تؤدياف إلى الشعور بالرضا والأمف الوظيفي، وذلؾ بسبب اكتسابو لممعرفة  ىاتاف القاعدتاف
رية وسبب تحسيف مياراتو رفع قيمتيـ في السوؽ نسبة إلى غيرىـ مف الموارد البش

 بالمؤسسات الأخرػ.

كما أف إدارة المعرفة تحفز الموارد البشرية عمى مواجية مشاكميـ حيث أف قسماً منيا قد 
واجييـ مسبقاً وتـ معالجتيا بصورة فعالة وىذه الطريقة تعمد عمى الحموؿ التي يتـ الحصوؿ 

ى أداء أعماليـ عمييا بأسموب المحاولة والاختبار والتي تجعل الموارد البشرية قادريف عم

                                                           
دراسة استطلبعية عمى العامميف بالمؤسسة، -صبرينة لطرش، عديمة العمواني، التغيير التنظيمي وأثره عمى أداء العامميف 1

 .735، ص 2018زائر، مذكرة تخرج، جامعة أـ البواقي، الج
 .179-178ليمى غضباف، مرجع سابق، ص  2
خبراء المجموعة العربية لمتدريب والنشر، الرضا الوظيفي والارتقاء بالعمل الميني، المجموعة العربية لمتدريب والنشر،  3
 .12، ص 2014، القاىرة، مصر، 1ط
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بفعالية كبيرة وبالتالي تؤدؼ لزيادة الرضا الوظيفي لدييـ خاصة باعتماد أسموب تعظيـ القيمة 
 .1بالتدريب والتطوير ما يزيد مف دافعية الموارد البشرية

فالرضا الوظيفي ىو اتجاه أو موقف الموارد البشرية نحو المؤسسة التي يعمموف فييا أو 
 .2زملبء العمل أو عوامل نفسية أخرػ متعمقة ببيئة العمل العمل في حدة ذاتو أو

أو ىو مشاعر الفرد اتجاه وظيفتو والناتج عف إدراؾ الحل لما تقدمو الوظيفة اليو، وادراكو لما 
ينبغي أف يحصل عميو مف الوظيفة، أؼ قدرة عممو عمى اشباع الحاجات الأساسية لديو، 

 .3والتي مف شأنيا أف تشعره بتحقيق ذاتو

وبالتالي الرضا الوظيفي ىو عبارة عف شعور داخمي لدػ المورد البشرؼ يؤدؼ إلى رفع 
 دافعيتو نحو العمل وتحسيف أدائو ومستواه.

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
في إدارة المؤسسات التعميمية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، فاروؽ عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد، السموؾ التنظيمي  1
 .259، ص 2005الأردف، -، عماف1ط
 .121خضر مصباح إسماعيل طيطي، مرجع سابق، ص  2
 .112مصطفى نجيب شاويش، مرجع سابق، ص  3



 المسيمة الثاني...... دراسة ميدانية بكمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الفصل

 

 

26 

 خلاصة الفصل:

بعد استعراض أىـ الأساسيات المتعمقة بأداء المورد البشرؼ وتقييمو، يمكف القوؿ أف 
ف السموؾ والانجاز والنتائج المحققة، وتقييـ أدائيـ أداء المورد البشرؼ ىو عبارة عف تفاعل بي

يعتبر عممية تحميل أنماط ومستويات تأديتيـ لعمميـ، وكيفية تعامميـ وتحديد درجة كفاءتيـ 
الحالية والمستقبمية، حيث تقوـ ىاتو العممية عمى ممارسات وخطوات مترابطة مكونة نظاـ 

 متكامل.

ة ارتباطاً وثيقاً، حيث تعمل إدارة المعرفة عمى الرفع مف وأف المعرفة ترتبط بالموارد البشري
كفاءتيـ وتحسيف أدائيـ عف التعمـ الوظيفي، ومساىمتيا في تحقيق ما يسمى بالرضا 
الوظيفي ليـ كما تشكل أساس تقبميـ لمتغيير التنظيمي، وىذا ما يحسف ويرفع مف مستويات 

 أدائيـ.
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دراسة ميدانية بكلية العلوم الاقتصادية  

 والتجارية علوم التسيير بجامعة المسيلة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 :تمهيد
بغية الإلماـ بموضوع الدراسة وتكممػة لمجانػب النظػرؼ الػذؼ تػـ التطػرؽ إليػو فػي الفصػل 
الأوؿ وللئجابػػػة عمػػػى الإشػػػكالية الرئيسػػػية سػػػنتناوؿ مػػػف خػػػلبؿ ىػػػذا الفصػػػل الدراسػػػة التطبيقيػػػة 

لؾ مف خلبؿ إجراء دراسة حالة كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير لمموضوع، وذ
بجامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة عف طريق توزيع استمارة استبياف عمى موظفي الكمية بمختمػف 

 الأصناؼ والرتب.
 وقد تـ تقسيـ ىذا الفصل إلى مبحثيف أساسييف:

 في الدراسة. المبحث الأوؿ: الطريقة والأدوات المستعممة
 المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة.
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستعممة في الدراسة الميدانية.
لابػػػد لكػػػل دراسػػػة عمميػػػة مػػػف مػػػنيج عممػػػي يتبعػػػو الباحػػػث لحػػػدوث انسػػػجاـ بػػػيف فػػػروض 

الدراسػػة التػػي تسػػتيدؼ الحصػػوؿ البحػػث وعمميػػة إثباتيػػا ميػػدانيا، انطلبقًػػا مػػف أىػػداؼ وطبيعػػة 
عمػػػى معمومػػػات كافيػػػة ودقيقػػػة وفػػػي بحثنػػػا ىػػػذا اعتمػػػدنا عمػػػى المػػػنيج التحميمػػػي الوصػػػفي كونػػػو 

 المناسب والملبئـ لطبيعة الدراسة.
إذ يقػػوـ المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي عمػػى وصػػف الحقػػائق الراىنػػة المتعمقػػة بالظػػاىرة المدروسػػة، 

عمومػػات التػػي تػػـ جمعيػػا بواسػػطة أدوات الدراسػػة، أمػػلًب مػػف خػػلبؿ تفسػػير وتحميػػل البيانػػات والم
 في الوصوؿ إلى نتائج واستنتاجات تساىـ في الوقوؼ عمى واقع اختيار الجامعة.

 المطمب الأول: مجتمع الدراسة عينتها وأدواتها.
 الفرع الأول: مجتمع وعينة الدراسة.

جاريػة وعمػوـ التسػيير بالمسػيمة يتكوف مجتمػع الدراسػة مػف مػوظفي كميػة العمػوـ الاقتصػادية والت
وللئجابػػة عػػف إشػػكالية البحػػث كػاف مػػف الواجػػب تحديػػد العينػػة التػػي تػػلبءـ 1 46والبػال  عػػددىـ.

الإشػػػكالية المطروحػػػة فػػػي الدراسػػػة، ليػػػذا جػػػاءت عينػػػة الدراسػػػة ىاتػػػو الأخيػػػرة مكونػػػة مػػػف فئػػػة 
إدارة المعرفػػة و المػػوظفيف  فػػي الكميػػة مػػف أجػػل الاسػػتبياف، وذلػػؾ لغػػرض جمػػع البيانػػات حػػوؿ 

 دورىا في تحسيف أداء الموارد البشرية. 
موظػػف، حيػػث وزعػػت عمػػى مػػوظفي الكميػػة بمختمػػف رتػػبيـ، تػػـ  34تػػـ توزيػػع الاسػػتبياف عمػػى

 استمارة، وكانت كميا صالحة لممعالجة الإحصائية. 32استرجاع 
 الفرع الثاني: أدوات الدراسة المستخدمة.

ع، تػػأتي عمميػػة جمػػع البيانػػات والمعمومػػات وذلػػؾ بالاعتمػػاد بعػػد اختيارنػػا لمػػنيج الدراسػػة المتبػػ
عمػػى جممػػة مػػف الأدوات التػػي مػػف شػػأنيا المسػػاعدة فػػي عمميػػة الجمػػع، فقػػد اعتمػػدنا عمػػى أنػػواع 
مػػف أدوات جمػػع البيانػػات حيػػث ارتأينػػا أنيػػا تكمػػل بعضػػيا الػػبعض لاختبػػار فرضػػيات الدراسػػة 

 والمتمثمة في:
                                                           

 ./www.facebook.com/segcmsilahttpحسب دليل الكمية المتوفر عمى الموقع: -1
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تبياف لجمع المعمومات حيث يعتبػر أداة لمحصػوؿ عمػى الحقػائق الاستبياف: قمنا باستخداـ الاس
 وتجميع البيانات مف خلبؿ إعداد مجموعة مف الأسئمة التي تمس موضوع الدراسة.

 المطمب الثاني: تصميم استمارة الاستبيان.
 وقد تـ إعداد الاستبياف عمى النحو التالي:

 إعداد استبياف أولي مف أجل جمع المعمومات؛ 
 سػػػػتبياف عمػػػػى الأسػػػػتاذ المشػػػػرؼ مػػػػف أجػػػػل اختبػػػػار مػػػػدػ الملبئمػػػػة لتجميػػػػع عػػػػرض الا

 البيانات؛
 تعديل الاستبياف بشكل أولي حسب ما اقترحو الأستاذ وعرضو عمى المحكميف؛ 
 .الوصوؿ إلى الصيغة النيائية بعد التعديلبت والتصحيحات 

 ولقد تـ مراعاة النقاط التالية:
 ى لا يجد المجيب صعوبة في فيـ الأسئمة؛الأسموب البسيط والمغة المفيومة، حت 
 التسمسل في إعداد أسئمة الاستبياف؛ 
 .الاختصار في الأسئمة حتى لا يشعر المجيب بالممل وتضييع الوقت 

 ( يوضح نموذج الاستبياف. 01والممحق رقـ) 
 أولا: محتوى الاستبيان:

مػػػنيـ، وتعػػػريفيـ  احتػػػوػ الاسػػػتبياف عمػػػى المقدمػػػة لأجػػػل تقػػػديـ موضػػػوع الدراسػػػة لممستقصػػػي
بيدفيا الأكاديمي ولتشجيعيـ عمى المشاركة في الموضوع، وقمنا بتقديـ الدراسة عمى أنيا فػي 
إطػػار عممػػي بحػػت وأف موضػػػوعيا يتعمػػق إدارة المعرفػػة و أداء المػػػوارد البشػػرية، كمػػا بينػػػا أف 

قػط، وقػػد جميػع البيانػات التػي سػيتـ الحصػوؿ عمييػا لػف تسػتخدـ إلّا لأغػراض البحػث العممػي ف
 تـ تقسيـ الاستبياف إلى أربعة بيانات رئيسية وىي:

 :بيانات الشخصية 
 الجنس؛ 
 السف؛ 
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 المؤىل العممي ؛ 
 المنصب الوظيفي 
 الخبرة 

  وتشتمل عمى:المتغير الأول: إدارة المعرفة 
 .13إلى العبارة 1عبارة تعكس عمميات إدارة المعرفة، والتي وزعت مف العبارة  ةثلبث عشر 
 عمى: لوتشتم ثاني: أداء الموارد البشريةالمتغير ال 

 .8إلى العبارة 1ثمف عبارات تعكس أداء الموارد البشرية، وكانت مف العبارة مف 
ولمعالجػة قائمػػة الاسػتبياف فقػػد تػـ الاعتمػػاد عمػى سػػمـ لكػارت الخماسػػي )موافػق بشػػدة، موافػػق، 

كػل إجابػة مػف الإجابػات موافق إلى حد ما، غير موافق، غير موافق بشدة( وتـ إعطػاء درجػة ل
الخمسة لقياس استجابات المبحوثيف لعبارات الاستبياف بحسب المػدػ بػيف أكبػر وأصػغر قيمػة 

( 0.8=4/5( تػػػػـ تقسػػػػيمو عمػػػػى عػػػػدد الخلبيػػػػا)4=5-1لػػػػدرجات مقيػػػػاس ليكػػػػارت الخماسػػػػي )
 والجدوؿ الموالي يوضح درجات مقياس لكارت المستعمل والمتوسط المرجح:

 ل توزيع لسمم ليكارت.(: جدو1الجدول رقم)
 دلالتها الفئات الإجابة درجة القياس

 منخفضة جدا (1.79-1) غير موافق بشدة 01
 منخفضة (2.59 -1.80) غير موافق 02
 متوسطة (3.39-2.60) محايد 03
 عالية (4.19 -3.40) موافق 04
 عالية جدا (5 -4.20) موافق بشدة 05
، 2006تطبيقي لمباحثيف، دار وائل لمنشر والتوزيػع، عمػاف، الأردف، عبد الفتاح الصيرفي، دليل  المصدر:

 ، بتصرؼ.123ص
 ثانيا: الشروط العممية للأداة

  صػػػػدؽ الاسػػػػتبياف )الصػػػػدؽ الظػػػػاىرؼ(: قامػػػػت الطػػػػالبتيف بالتأكػػػػد مػػػػف صػػػػدؽ فقػػػػرات
 الاستبياف مف خلبؿ:
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ء الييئػػة عػػرض الاسػػتبياف عمػػى مجموعػػة مػػف المحكمػػيف تألفػػت مػػف ثلبثػػة أسػػاتذة مػػف أعضػػا
–التدريسػػػػية فػػػػي كميػػػػة العمػػػػوـ الاقتصػػػػادية والتجاريػػػػة وعمػػػػوـ التسػػػػيير بجامعػػػػة محمد بوضػػػػياؼ 

 قسـ عموـ التسيير. -المسيمة
بالإضافة إلى الأستاذ المشرؼ، وقد تـ استجابة لآراء الأسػاتذة المحكمػيف والقيػاـ بمػا يمػزـ مػف 

لنيائيػة ليػتـ تطبيقػو عمػى عينػة تعديل عمى ضوء مقترحاتيـ وبػذلؾ خػرج اسػتبياف فػي صػورتو ا
 الدراسة.
 :مػػػف أجػػػل اختبػػػار مصػػػداقية ثبػػػات الاسػػػتبياف ولمتأكػػػد مػػػف مصػػػداقية  ثبـــات الاســـتبيان

المسػػػتجوبيف فػػػي الإجابػػػة عمػػػى أسػػػئمة الاسػػػتبياف لكػػػل متغيػػػر عمػػػى حػػػدا، وبعػػػد تجميػػػع 
زمػة ، وقبػل القيػاـ بالاختبػارات اللب22الإصدار SPSSالبيانات تـ معالجتيا باستخداـ 

 ALPHAلتحقيػػػػػػػق أىػػػػػػػداؼ البحػػػػػػػث قمنػػػػػػػا بحسػػػػػػػاب معامػػػػػػػل ألفػػػػػػػا كرونبػػػػػػػاخ )
CRONBACH'S لمتحقػػق مػػف ثبػػات أداة القيػػاس المسػػتخدمة والتأكػػد مػػف أنيػػا تقػػيس )

فعػػلب مػػػا صػػػممت لأجمػػػو كخطػػػوة ثانيػػػة بعػػػد التأكػػد مػػػف صػػػدقو قبػػػل توزيعػػػو ىنػػػا تجػػػدر 
الأداة أؼ مػػػػدػ  الإشػػػػارة إلػػػػى أف مقيػػػػاس ألفػػػػا كرونبػػػػاخ مؤشػػػػر مسػػػػتخدـ لقيػػػػاس ثبػػػػات

التػػػرابط بػػػيف أسػػػئمة الاسػػػتبياف، حيػػػث أف معامػػػل ألفػػػا كرونبػػػاخ  يأخػػػذ قػػػيـ بػػػيف الصػػػفر 
(، فإف لـ يكف ىناؾ ثبات في البيانات فإف قيمػة المعامػل تكػوف مسػاوية 1-0والواحد )

لمصػػفر، وعمػػى العكػػس إذا كػػاف ىنػػاؾ ثبػػات تػػاـ فػػي البيانػػات فػػإف قيمػػة المعامػػل أكبػػر 
عػادة تطبيػق الاسػتبياف فػػي ظػروؼ مماثمػة يػتـ الحصػوؿ عمػى النتػػائج منػو، ففػي حالػة إ 

 نفسيا أو الاستنتاجات )لا نقصد بذلؾ التطابق التاـ(.
 وجاءت نتائج ألفا كرونباخ  للبستبياف كالتالي:-
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 (: نتائج اختبار الثبات 2الجدول رقم)
 معامل الثبات عدد العبارات مكونات المقياس

 0.992 13 ميات إدارة المعرفةالمتغير الأول:  عم
 0.827 4 توليد المعرفة

 0.829 3 التشارك في المعرفة
 0.776 3 تخزين المعرفة
 0.812 3 تطبيق المعرفة

 0.796 08 المتغير الثاني:  أداء الموارد البشرية
 0.945 21 الإجمالي

 اسة، ممحق رقـ)(اعتمادا عمى إجابات افراد عينة الدر   spssمخرجات برنامج  المصدر: 

لكػػل مػػف عمميػػات  %60نلبحػػع مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ أف نسػػبة معامػػل ألفػػا كرونبػػاخ أكبػػر مػػف 
عمػػػى التػػػوالي، فيمػػػا  %99.2و %94.5إدارة المعرفػػػة وأداء المػػػوارد البشػػػرية، حيػػػث قػػػدرت ب

ممػػػا يفسػػػر ثبػػػات المقيػػػاس والعبػػػارات المعتمػػػدة فػػػي كػػػل %94.5قػػػدر ألفػػػا كرونبػػػاخ الإجمػػػالي 
 متغير.

 عا: الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسةراب
لتحميػل  SPSS V22لغرض تحقيق أىػداؼ الدراسػة فقػد اسػتخدـ البرنػامج لمعمػوـ الاجتماعيػة 

 بيانات الدراسة وذلؾ مف خلبؿ:
 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة مدػ ثبات أداة الدراسة ومدػ مصداقية آراء العينة؛ 
 ة؛النسب المئوية والأىمية النسبي 
  المتوسػػطات الحسػػابية والانحرافػػات المعياريػػة لمعرفػػة متوسػػط آراء العينػػة المشػػاركة فػػي

 الدراسة ومدػ انحراؼ الإجابات عف الفرضيات؛
 .معادلة الانحدار 
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 المطمب الثالث: التعريف بميدان الدراسة
 1989-1988أوؿ نػػواة لنشػػأة كميػػة العمػػوـ الاقتصػػادية والتجاريػػة كػػاف خػػلبؿ السػػنة الجامعيػػة 

 عندما تـ فتح تخصصيف في المدػ القصير:
 ( شيادة الدراسات الجامعية التطبيقيةDEUA.) 
  تسيير المخزوف. –محاسبة وضرائب 

ػ الطويػل إلػى المػد DEUAتـ تحويل نسػبة مػف طمبػة  1992-1991في السنة الجامعية  
 في العموـ التجارية وبعدىا، تـ اعتماد فرع ليسانس عمى عموـ تجارية مدػ طويل.

تػػػـ فػػػتح فػػػرع ليسػػػانس عمػػػوـ التسػػػيير، والسػػػنة الجامعيػػػة  2000-1999فػػػي السػػػنة الجامعيػػػة 
 تـ فتح فرع ليسانس عموـ اقتصادية.  2004-2005

جمػػادػ الثانيػػة  30مػػؤرخ فػػي ال 274-01تػػـ اعتمادىػػا ككميػػة ضػػمف المرسػػوـ التنفيػػذؼ رقػػـ: 
 المتضمف إنشاء جامعة المسيمة. 2001سبتمبر سنة  18الموافق لػ 1422عاـ

المػػؤرخ  136المػػتمـ لمقػػرار رقػػـ  2015أكتػػوبر  29المػػؤرخ فػػي  1128وبمقتضػػى القػػرار رقػػـ 
 المتضمف إنشاء الأقساـ المكونة لمكمية، تـ اعتماد الأقساـ التالية: 2011مارس  02في 
 عموـ التجارية؛قسـ ال 
 قسـ عموـ التسيير؛ 
 قسـ العموـ الاقتصادية؛ 
 .قسـ العموـ المالية والمحاسبية 

المػػػػذكور أعػػػػلبه ىػػػػي: كميػػػػة العمػػػػوـ الاقتصػػػػادية  136التسػػػػمية الرسػػػػمية لمكميػػػػة حسػػػػب القػػػػرار 
 والتجارية وعموـ التسيير، وتضـ حاليا أربعة أقساـ:
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 ت المتوفرة (: أقسام الكمية والتخصصا3الجدول رقم )
 تخصصات الماستر تخصصات ليسانس القسم

 اقتصاد كمي اقتصاد كمي العموـ الاقتصادية
 اقتصاد دولي اقتصاد دولي

 اقتصاد نقدؼ وبنكي اقتصاد نقدؼ وبنكي
 تأمينات -

 تسيير عمومي تسيير عمومي عموـ التسيير
 إدارة أعماؿ إدارة أعماؿ
 إدارة مالية إدارة مالية

 الإدارة الاستراتيجية -
 إدارة الانتاج والتمويف -
 إدارة أعماؿ المؤسسات -

 تسويق مصرفي تجارة دولية العموـ التجارية
 تسويق الخدمات تسويق

 مالية وتجارة دولية -
 مالية وبنوؾ محاسبة ومالية عموـ المالية والمحاسبة

 محاسبة وتدقيق مالية البنوؾ التأمينات
 اسبة وجباية معممةمح -
 تدقيق ومراقبة التسيير -

 دليل الكمية. المصدر:
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 يسير عمى تأطير طمبة الكمية نخبة مف الأساتذة المتخصصيف موزعيف كالآتي:
 (: يوضح أساتذة الكمية4جول رقم)

 العدد الأساتذة
 11 أستاذ التعميم العالي

 45 أستاذ محاضر.أ
 44 أستاذ محاضر.ب

 66 ساعد.أأستاذ م
 08 أستاذ مساعد.ب

 دليل الكمية. المصدر:

 هياكل استقبال الطمبة:
 توفر الكمية لطمبتيا مجموعة مف اليياكل منيا:  

 كتػػػػػاب وقػػػػػاموس ومجمػػػػػة بالمغػػػػػات: العربيػػػػػة، الفرنسػػػػػية  8000مكتبػػػػػة بيػػػػػا أكثػػػػػر مػػػػػف
 والانجميزية؛

  600قاعة مطالعة( مقعد مجيزة بخدمةwifi؛) 
 08 توسطة لإلقاء المحاضرات؛مدرجات كبيرة وم 
 60 قاعة لمتدريس؛ 
 03 قاعات للئعلبـ الآلي؛ 
 ( قاعة كبيرة في كل قسـ مف أقساـ الكمية مخصصة للؤساتذة مجيزة بخدمةwifi؛) 
 قاعة مخصصة لمناقشة أطروحات الدكتوراه. 

  البحث العممي والعلاقات الخارجية:
 تتوفر الكمية عمى مخبريف الأوؿ مجسد ويحمل اسـ:  

 .مخبر الاستراتيجيات والسياسات الاقتصادية في الجزائر 
 .مخبر ثاني قيد الدراسة والتجسيد 
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 الاتفاقيات:
  أبرمػػت الكميػػة عػػدة اتفاقيػػات تعػػاوف فػػي مجػػاؿ البحػػث مػػع بعػػض الكميػػات عمػػى المسػػتوػ

 الوطني والدولي، لتبادؿ الخبرات والمعارؼ مف بينيا:
 .جامعة مدريد 
 بػػػرج  -جامعػػػة البشػػػير الابراىيمػػػي -والتجاريػػػة وعمػػػوـ التسػػػيير كميػػػة العمػػػوـ الاقتصػػػادية

 بوعريريج.
 .اتفاقيات أخرػ في طريقيا إلى تجسيد مع مؤسسات اقتصادية محمية ووطنية 

 الهيكل التنظيمي لمكمية:
 (: يوضح الهيكل التنظيمي لمكمية3الشكل  رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 .ى دليل الكميةمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عم المصدر:

نائب العميد المكلف 

ل بالدراسات والمسائ

 المرتبطة بالطلبة

نائب العميد المكلف 

بما بعد التدرج 

والبحث العلمي 

 والعلاقات الخارجية

 الأقسام مسؤول المكتبة الأمين العام

 LMDجذع مشترك

مصلحة الاحصائيات 

 والاعلام والتوجيه

مصلحة التعليم 

 والتنظيم

 مصلحة التدريس
مصلحة متابعة 

التكوين فيما بعد 

 التدرج

حة متابعة أنشطة مصل

 البحث
مصلحة التعاون 

 والعلاقات الخارجية

 مصلحة المستخدمين

مصلحة الميزانية 

 والمحاسبة

مصلحة الوسائل 

 والصيانة

مصلحة الانشطة 

العلمية والثقافية 

 والرياضية

مصلحة تسيير 

 الرصد الوثائقي

مصلحة التوجيه 

والبحث 

 البيليوغرافي

 قسم علوم الاقتصادية

 علوم التجارية قسم

 قسم علوم التسيير

قسم علوم المالية 

 والمحاسبة

 العمادة

 مجلس إدارة الكلية المجلس العلمي

 الهيكل التنظيمي للكلية
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 المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة
سنتطرؽ مف خلبؿ ىذا المبحث إلى النتائج التي تـ الحصوؿ عمييػا مػف الاسػتبيانات الموزعػة 

 بالإضافة إلى اختبار الفرضيات.
 المطمب الأول: تحميل نتائج الاستبيان

حسػػػػب المتغيػػػػرات مػػػػف خػػػػلبؿ ىػػػػذا المطمػػػػب سنسػػػػتعرض كػػػػل مػػػػف خصػػػػائص عينػػػػة الدراسػػػػة 
الشخصػػػية ونحمػػػل إجاباتيػػػا عمػػػى فقػػػرات محػػػاور الاسػػػتبياف عػػػف طريػػػق كػػػل مػػػف المتوسػػػطات 

 .SPSS V22الحسابية والانحرافات المعيارية بالاعتماد عمى برنامج 
 الفرع الأول: خصائص مفردات العينة

 تمثمت خصائص العينة فيما يمي: 
 أولا: حسب متغير الجنس

 عينة الدراسة حسب متغير الجنس(: توزيع 5الجدول رقم )
 المتوسط التكرار الجنس
 % 59.4 19 الذكور
 % 34.4  11 الإناث

 100.0% 32 المجموع
 .spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ أعػػلبه نلبحػػع توزيػػع عينػػة الدراسػػة حسػػب متغيػػر الجػػنس، حيػػث نلبحػػع أف 
(، أمػػػػا عػػػػدد %75( مسػػػػتجوبا بمتوسػػػػط حسػػػػابي قػػػػدره )42  عػػػػددىـ )أغمبيػػػػة ذكػػػػور فقػػػػد بمػػػػ

 (.%25( مستجوبا بمتوسط حسابي قدره )14المستجوبيف الإناث فبم  )
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 ثانيا: حسب متغير المنصب الوظيفي
 (: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المنصب الوظيفي6الجدول رقم )
 المتوسط التكرار الرتبة

 %0 0 عميد كمية
 %0 0 نائب عميد
 6.3% 2 رئيس قسم

 6.3% 2 نائب رئيس قسم
 3.1% 1 مسؤول تخصص
 3.1% 1 مسؤول شعبة
 75.0% 24 وظيفة أخرى 

 93.8% 30 المجموع
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

إذ  مػػػف خػػػلبؿ الجػػػدوؿ أعػػػلبه نلبحػػػع توزيػػػع عينػػػة الدراسػػػة حسػػػب متغيػػػر المنصػػػب الػػػوظيفي،
أمػػػا  %6.3مسػػػتجوبا أؼ بنسػػػبة  2نلبحػػع أف عػػػدد المسػػػتجوبيف مػػف فئػػػة رئػػػيس القسػػػـ بمغػػت 
، فػػػي  %6.3مسػػػتجوبا أؼ بنسػػػبة  2المسػػػتجوبيف مػػػف فئػػػة نائػػػب رئػػػيس قسػػػـ فقػػػد بمػػػ  عػػػددىـ 

حػػػيف بمػػػ  عػػػدد المسػػػتجوبيف مػػػف فئػػػة مسػػػؤوؿ تخصػػػص و مسػػػؤوؿ شػػػعبة شخصػػػيف  بنسػػػبة 
 %93.8بنسػػبة     24ف فػػي فئػػة وظيفػػة اخػػرػ لكػػل فئػػة فػػي حػػيف بمػػ  عػػدد المػػوظفي 3.1%

 .%0يقابمو غياب استجواب في فئة عميد كمية و نائب عميد و بالتالي بنسبة  
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 رابعا: حسب متغير الخبرة
 (: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة7الجدول رقم )

 المتوسط التكرار الخبرة
 21.9% 7 سنة 05اقل من 

 34.4% 11 سنة 10-05من
 18.8% 6 سنة 15-11من
 18.8% 6 فأكثر 16

 93.8% 30 المجموع
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:

مػػػف خػػػلبؿ الجػػػدوؿ أعػػػلبه نلبحػػػع توزيػػػع عينػػػة الدراسػػػة حسػػػب متغيػػػر الخبػػػرة، حيػػػث أف عػػػدد 
ومػػف  %21.9ة بنسػػب 07سػػنة بمػ  عػػددىـ  05المسػتجوبيف الػػذيف لػػدييـ خبػػرة مينيػة اقػػل مػػف 

و فػػػي حػػػيف أفّ المسػػػتجوبيف  %34.4مسػػػتجوبا أؼ بنسػػػبة  11سػػػنة  بمػػػ  عػػػددىـ   05-10
مسػػػػتجوبا أؼ بنسػػػػبة  06سػػػػنة بمػػػػ  عػػػػددىـ  15-11الػػػػذيف لػػػػدييـ خبػػػػرة مينيػػػػة تتػػػػراوح بػػػػيف 

مسػػتجوبا  62سػػنة بمػػ  عػػددىـ 16، أمػػا المسػػتجوبيف الػػذيف لػػدييـ خبػػرة مينيػػة تفػػوؽ 18.8%
 .%18.8أؼ بنسبة تقدر ب

 الفرع الثاني: تحميل محاور الاستبيان
 .spssفي ىذا الفرع سيتـ التطرؽ إلى تحميل المتغيريف بالاعتماد عمى مخرجات 

أولًا: تحميل نتائج المحور الأول المتعمق بعمميات إدارة المعرفة فـي كميـة العمـوم الاقتصـادية 
 والتجارية وعموم التسيير.

لحسػػػابية والانحرافػػػات المعياريػػػة المتعمقػػػة بعمميػػػات فػػػي الجػػػدوؿ المػػػوالي نعػػػرض المتوسػػػطات ا
 غدارة المعرفة وترتيبيا حسب درجة توفرىا بالكمية.

سػػنقوـ بترتيػػػب درجػػػة تػػػوافر أبعػػػاد المنظمػػػة المتعممػػػة مػػػف خػػػلبؿ ترتيػػػب العبػػػارات التػػػي ضػػػمف 
 الجدوؿ الموالي:
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 بعد توليد المعرفة:  -أ 
 د توليد المعرفة.(: وصف إجابات المستجوبين حول بع 8الجدول رقم )

الانحـــــراف  المتوسط البيان الرقم
 المعياري 

درجـــــــــــة  الترتيب
 الموافقة

تشجع المؤسسة الموظفيف عمى طرح الأفكار القابمػة لمتطػوير و  1
 التطبيق

 متوسطة 1 1.061 3.33

 متوسطة 3 1.006 3.23 تقوـ المؤسسة بوضع برامج تدريبية بيدؼ توليد معارؼ جديدة 2
 متوسطة 2 1.022 3.30 سسة عمى التعمـ التنظيمي كمصدر لتوليد المعرفةتعتمد المؤ  3
تقػػػػػػوـ المؤسسػػػػػػة بػػػػػػدورات تدريبيػػػػػػة لممػػػػػػوظفيف خػػػػػػارج المؤسسػػػػػػة  4

 لاكتساب المعارؼ
 متوسطة 4 1.313 3.00

 متوسطة - 92320. 3.2167 المتوسط العاـ لبعد توليد المعرفة
 spss مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:

المعرفػة، حيػث  دمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحػع وصػف إجابػات عينػة الدراسػة حػوؿ بعػد توليػ
المعرفػػػة بدرجػػػة متوسػػػطة،  دنلبحػػػع أف أغمبيػػػة أفػػػراد العينػػػة يوافقػػػوف عمػػػى عبػػػارات محػػػور توليػػػ

، وقػػػػد  92320، بػػػػانحراؼ معيػػػػارؼ قػػػػدره3.2167 حيػػػػث كػػػػاف المتوسػػػػط الحسػػػػابي يقػػػػدر ب
( المرتبػػة الأولػػى، حيػػث يػػرػ المسػػتجوبيف أف مػػوظفي الكميػػة يبحثػػوف 01احتمػػت العبػػارة رقػػـ )

دائمػػػا عػػػف تشػػػجيع المؤسسػػػة لممػػػوظفيف عمػػػى طػػػرح الأفكػػػار القابمػػػة لمتطػػػوير و التطبيػػػق التػػػي 
، 1.061. وانحػػراؼ معيػػارؼ 3.33تسػػاىـ فػػي تطػػوير أدائيػػـ وأعمػػاليـ بمتوسػػط حسػػابي قػػدره 

ممػا يعكػػس   3.00لأخيػرة بمتوسػط حسػابي قػدره( حصػمت عمػى المرتبػة ا04بينمػا العبػارة رقػـ)
عمػػػػى أف المػػػػوظفيف يػػػػروف أف المؤسسػػػػة لا تقػػػػوـ بػػػػدورات تدريبيػػػػة لممػػػػوظفيف خػػػػارج المؤسسػػػػة 

 لاكتساب المعارؼ.
 
 
 



 المسيمة الثاني...... دراسة ميدانية بكمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الفصل

 

 

42 

 ب. بعد التشارك المعرفي:
 ( وصف إجابات المستجوبين حول بعد التشارك المعرفي. 9الجدول رقم )

الانحػػػػػػػػػػػػػراؼ  المتوسط البياف الرقـ
 عيارؼ الم

درجػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  الترتيب
 الموافقة

لػػدػ المؤسسػػة ىيكػػل مػػرف يسػػيل نشػػر و توزيػػع المعرفػػة بػػيف  5
 الأفراد

 عالية 3 1.006 3.43

تعمػػػػل المؤسسػػػػة عمػػػػى تمكػػػػيف الأفػػػػراد مػػػػف الوصػػػػوؿ لموثػػػػائق  6
 المخزنة عمى الحوامل المادية و الالكترونية بكل حرية

 عالية 1 928. 3.63

ريات أو مطبوعات لنشػر و توزيػع القياـ بإصدار نشرات و دو  7
 المعارؼ الجديدة

 عالية 2 1.167 3.47

 عالية  - 80102. 3.5111 المتوسط العاـ لبعد التشارؾ  في المعرفة
 spssالمصدر: مف إعداد الباحثتيف بالاعتماد عمى برنامج 

مػػػف خػػػػلبؿ الجػػػدوؿ أعػػػػلبه نلبحػػػع أف أغمبيػػػػة يوافقػػػوف عمػػػػى عبػػػارات محػػػػور تشػػػارؾ المعرفػػػػة 
و  80102وانحػراؼ معيػارؼ   3.5111بدرجةعالية ، حيػث كػاف المتوسػط الحسػابي يقػدر ب

( المرتبػػة الأولػػػى حيػػػث يػػرػ عػػػدد مػػف المسػػػتجوبيف أف المػػػوظفيف 06وقػػد احتمػػػت العبػػارة رقػػػـ)
المؤسسػػػػة تقػػػػوـ ب تمكػػػػيف الأفػػػػراد مػػػػف الوصػػػػوؿ لموثػػػػائق المخزنػػػػة عمػػػػى الحوامػػػػل الماديػػػػة و 

، بينمػػا   928وانحػػراؼ معيػػارؼ قػػدره 3.63ط حسػػابي يقػػدر بالالكترونيػػة بكػػل حريػػة بمتوسػػ
وانحػػػراؼ  3.43( حصػػػمت عمػػػى المرتبػػػة الأخيػػػرة بمتوسػػػط حسػػػابي يقػػػدر ب 05العبػػػارة رقػػػـ)

 يقدر بما يعكس غياب ىيكل مرف يسيل نشر و توزيع المعرفة بيف الأفراد  1.006معيارؼ 
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 بعد تخزين المعرفة: . ج
 لمستجوبين حول بعد تخزين المعرفة.(: وصف إجابات ا10الجدول رقم )

الانحـــــراف  المتوسط البيان الرقم
 المعياري 

درجـــــــــــة  الترتيب
 الموافق

 متوسطة 3 850. 3.37 تعتمد المؤسسة عمى التوثيق لحفع المعرفة الصريحة 8
تمتمؾ المؤسسة تقنيات و أنظمة معمومات لتخزيف المعػارؼ و  9

 الرجوع إلييا 
 عالية 1 817. 3.77

عمػػػػػػل المؤسسػػػػػػة عمػػػػػػى ترميػػػػػػز و خػػػػػػزف المعمومػػػػػػات لتسػػػػػػييل ت 10
 استخداميا

 عالية 2 898. 3.43

 عالية - 72017. 3.8111 المتوسط العاـ لبعد تخزيف المعرفة
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

تخػػزيف  مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ أعػػلبه نلبحػػع أف أغمبيػػة أفػػراد العينػػة يوافقػػوف عمػػى عبػػارات محػػور
وانحػراؼ معيػارؼ يقػدر  3.8111المعرفة بدرجة عالية، حيث كاف المتوسط الحسػابي يقػدر ب

( المرتبػة الأولػى، حيػث يػرػ عػدد مػف المسػتجوبيف أف 09.وقد احتمت العبارة رقـ )72017ب
المؤسسة تمتمػؾ تقنيػات و أنظمػة معمومػات لتخػزيف المعػارؼ و الرجػوع إلييػا بمتوسػط حسػابي 

( قػػد حصػػمت عمػػى 08بينمػػا العبػػارة رقػػـ ) 817 انحػػراؼ معيػػارؼ يقػػدر ب،و  3.77يقػػدر ب
ممػا يعكػػس  850وانحػراؼ معيػارؼ يقػػدر ب   3.37المرتبػة الأخيػرة بمتوسػػط حسػابي يقػػدر ب

 عمى أف المؤسسة  لا تعتمد عمى التوثيق لحفع المعرفة الصريحة.
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 تطبيق المعرفة: . د

 حول بعد تطبيق المعرفة(: وصف إجابات المستجوبين 11الجدول رقم )

الانحـــــراف  المتوسط البيان الرقم
 المعياري 

درجـــــــــــة  الترتيب
 الموافقة

 متوسطة 3 850. 3.37 تقوـ المؤسسة بمنح حرية لمموظفيف في تجسيد المعرفة 11
يساىـ استخداـ و تطبيق معارؼ جديدة في تعزيز روح الإبداع  12

 و التعمـ لدػ الأفراد
 عالية 1 817. 3.77

تعمػػػل المؤسسػػػة عمػػػى تشػػػجيع الأفػػػراد عمػػػى تطبيػػػق الأفكػػػار و  13
 تطوير طرؽ عمل جديدة

 عالية 2 898. 3.43

 عالية - 70945. 3.5222 المتوسط العام لبعد تطبيق المعرفة
 .spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

وف عمػػى عبػػارات محػػور تطبيػػق مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ أعػػلبه نلبحػػع أف أغمبيػػة أفػػراد العينػػة يوافقػػ
و انحػػراؼ معيػػارؼ   3.5222المعرفػػة بدرجػػة عاليػػة، حيػػث كػػاف المتوسػػط الحسػػابي يقػػدر ب 

( المرتبػػػػػة الأولػػػػػى حيػػػػػث يػػػػػرػ عػػػػػدد مػػػػػف 12. وقػػػػػد احتمػػػػػت العبػػػػػارة رقػػػػػـ )70945يقػػػػػدر ب 
المسػػتجوبيف أف اسػػػتخداـ و تطبيػػػق معػػػارؼ جديػػػدة   يسػػاىـ فػػػي تعزيػػػز روح الإبػػػداع و الػػػتعمـ 

( 11بينمػا العبػارة رقػـ ) 817 وانحػراؼ معيػارؼ.  3.77الأفراد بمتوسػط حسػابي يقػدر بلدػ 
 850وانحػراؼ معيػارؼ يقػدر ب  3.37حصمت عمى المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي يقدر ب

 مما يعكس عمى أف المؤسسة  لا تمنح الحرية لمموظفيف في تجسيد المعرفة.
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ة والانحرافـات المعياريـة لإجابـة مـوظفي كميـة العمـوم الاقتصـادية (: المتوسطات الحسابي12الجدول رقم)
 والتجارية وعموم التسيير.

الانحـــــــــــــــــــراف  المتوسط الأبعاد الرقم
 المعياري 

 درجة الموافقة الترتيب

 متوسطة 4 92320. 3.2167 توليد المعرفة 01
 عالية 3 80102. 3.5111 التشارؾ في المعرفة 02
 عالية 1 72017. 3.8111 تخزيف المعرفة 03
 عالية 2 70945. 3.5222 تطبيق المعرفة 04
 عالية -   

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 
مف خلبؿ الجدوؿ أعػلبه يتبػيف لنػا بػأف كػل مػف أبعػاد  التشػارؾ فػي المعرفػة و تخػويف المعرفػة 

د  توليػػػػد المعرفػػػػة جػػػػاء بمسػػػػتوػ إضػػػػافة إلػػػػى تطبيػػػػق المعرفػػػػة جػػػػاءوا  بدرجػػػػة عاليػػػػة، أمػػػػا بعػػػػ
( وانحػػراؼ معيػػارؼ 3.8111متوسػػط، وكػػاف أعمػػى متوسػػط حسػػابي لبعػػد تخػػزيف المعرفػػة ىػػو)

( وىػػػذا مػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف ىنػػػاؾ تخػػػزيف لممعرفػػػة لمػػػوظفي كميػػػة العمػػػوـ الاقتصػػػادية 72017.)
سػػػػط والتجاريػػػػة وعمػػػػوـ التسػػػػيير بجامعػػػػة محمد بوضػػػػياؼ بالمسػػػػيمة، ويميػػػػو تطبيػػػػق المعرفػػػػة بمتو 

( وىػو مػا يفسػر حػرص مػوظفي الكميػة عمػى 70945.( وانحراؼ معيػارؼ )3.5222حسابي )
تطبيػػػػػػق المعرفػػػػػػة ، ثػػػػػػـ يػػػػػػأتي فػػػػػػي المرتبػػػػػػة الثالثػػػػػػة بعػػػػػػد التشػػػػػػارؾ فػػػػػػي المعرفػػػػػػة  بمتوسػػػػػػط 

(، ثػػػػـ يػػػػأتي فػػػػي المرتبػػػػة الرابعػػػػة و الأخيػػػػرة   80102.( وانحػػػػراؼ معيػػػػارؼ )3.5111حسػػػػابي)
وىػو مػا يعكػس النظػرة  92320.( وانحراؼ معيارؼ)3.2167توليد المعرفة بمتوسط حسابي )

السػػػػمبية مػػػػف قبػػػػل مػػػػوظفي كميػػػػة العمػػػػوـ الاقتصػػػػادية والتجاريػػػػة وعمػػػػوـ التسػػػػيير بجامعػػػػة محمد 
 بوضياؼ بالمسيمة،.
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ثانيا: تحميل نتائج المحور الثاني المتعمق أداء الموارد البشرية في كميـة العمـوم الاقتصـادية 
 يير.والتجارية وعموم التس

(:المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة وترتيـــب عبـــارات محـــور أداء المـــوارد 13جـــدول رقـــم )
 البشرية

الانحــــــــراف  المتوسط البيان  الرقم
 المعياري 

درجــــــــــة  الترتيب
 الموافقة

ىنػػػػػػػاؾ مسػػػػػػػتودعات بيانػػػػػػػات الكترونيػػػػػػػة ترجػػػػػػػع إلييػػػػػػػا  01
 المؤسسة في حالة توفر فرص عمل جديدة

 عالية 3 1.040 3.43

تفضػػل المؤسسػػة المجػػوء إلػػى التوظيػػف الػػداخمي لشػػغل  02
 المناصب الميمة

 عالية 2 973. 3.47

 متوسطة 7 890. 3.03 يتـ تخصيص ميزانيات كافية لتدريب العامميف  03
تحدد المؤسسة الاحتياجات التدريبية الفعمػي مػف خػلبؿ  04

 تحميل واقع العمل 
 متوسطة 5 971. 3.23

تقيػػػػيـ الأداء قاعػػػػدة بيانػػػػات تسػػػػاعد عمػػػػى  يػػػػوفر نظػػػػاـ 05
 وضع السياسات المتعمقة بالموارد البشرية

 عالية 4 894. 3.40

ينظػػػػػػر لتقيػػػػػػيـ الأداء عمػػػػػػى انػػػػػػو وسػػػػػػيمة لتحسػػػػػػيف أداء   06
 الموظفيف

 عالية 1 817. 3.57

تقػػػػػػػدـ المؤسسػػػػػػػة تعويضػػػػػػػات تتناسػػػػػػػب مػػػػػػػع توقعػػػػػػػات  07
 الموظفيف

 متوسطة 6 874. 3.17

سة باستمرار برامج الرواتب و الحوافز بمػا تعتمد المؤس 08
 يتلبءـ واستحقاؽ العامميف 

 متوسطة 8 1.071 2.83

 متوسطة - 69763. 3.2716 المتوسط العاـ لمحور أداء الموارد البشرية
 .spssمف إعداد الطالبتيف  بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

لعينػة يوافقػوف عمػى عبػارات محػور أداء مف خػلبؿ الجػدوؿ أعػلبه نلبحػع أف أغمبيػة أفػراد ا     
بػػػانحراؼ  3.2716المػػوارد البشػػػرية بدرجػػػة متوسػػطة حيػػػث كػػػاف المتوسػػط الحسػػػابي يقػػػدر ب 
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( المرتبة الأولى، حيث يرػ أغمبيػة المسػتجوبيف 06، وقد احتمت العبارة رقـ)69763.معيارؼ 
، 3.57سػػػابي قػػػدره أف الجامعػػػة  تقيػػػيـ الأداء وسػػػيمة لتحسػػػيف مػػػف أداء المػػػوظفيف بمتوسػػػط ح

( حصػػػػػػمت عمػػػػػػى المرتبػػػػػػة الأخيػػػػػػرة بمتوسػػػػػػط 08، بينمػػػػػػا العبػػػػػػارة )817.وانحػػػػػػراؼ معيػػػػػػارؼ 
ممػػػػا يعكػػػػس ضػػػػعف و غيػػػػاب بػػػػرامج الرواتػػػػب و  1.071وانحػػػػراؼ معيػػػػارؼ   2.83حسػػػػابي

 الحوافز بما يتلبءـ واستحقاؽ العامميف
 رابعا: اختبار ومناقشة فرضيات الدراسة

ة استخدمنا تحميل الانحدار البسيط، وقاعدة الرفض أو القبػوؿ لقبوؿ أو رفض فرضيات الدراس
 ىي: 

 نقبل الفرضية البديمة ونرفض فرضية العدـ. %5إذا كاف مستوػ الدلالة أقل مف 
 :الرئيسيةالفرضية  -1

المعرفػػػة  لإدارةتػػػأثير إيجػػػابي ذو دلالػػػة إحصػػػائية نصػػػت الفرضػػػية الرئيسػػػية عمػػػى أنػػػو: "يوجػػػد 
 البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمةعمى تحسيف أداء الموارد 

H1 عمػػػػى تحسػػػػيف أداء المػػػػوارد المعرفػػػػة  لإدارةتػػػػأثير إيجػػػػابي ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية : لا يوجػػػػد
 .البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة

H1-1  : سػػػيف أداء المػػػوارد عمػػػى تحالمعرفػػػة  لإدارةتػػػأثير إيجػػػابي ذو دلالػػػة إحصػػػائية يوجػػػد
 البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة

 أداء الموارد البشرية تحسيف و  (: تحميل تباين الانحدار بين إدارة المعرفة14الجدول رقم )
معامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل  R R2 البياف

 Bالانحدار
Fمسػػػػػػػػػػػػػػػػػػتوػ  المحسوبة

 الدلالة
أداء  أثر إدارة المعرفة في التمكف الشخصػي عمػى تحسػيف

المػػػػوارد البشػػػػرية لػػػػدػ مػػػػوظفي كميػػػػة العمػػػػوـ الاقتصػػػػادية 
 بجامعة المسيمة

.7960 0.386 7930. 46.720
  

0.000 

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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( بػيف ادارة R=0.796إلى وجود علبقة ارتباطية طردية متوسػطة) اعلبهتوضح نتائج الجدوؿ 
وأف معامػػل  0.000( ومسػػتوػ الدلالػػة F=46.720البشػػرية، وأف قيمػػة ) المعرفػػةوأداء المػػوارد

( مػف %63.4( وىذا يعني أف تحسيف أداء الموارد البشرية قػد فسػرت )R2=0.634التحديد )
( %36.6تبػػايف إدارة المعرفػػة لػػدػ مػػوظفي كميػػة العمػػوـ الاقتصػػادية بجامعػػة المسػػيمةوالباقي )

 شوائي.راجع إلى عوامل أخرػ منيا الخطأ الع
 الاستنتاج:

، H0فإننػػػا نػػػرفض فرضػػػية العػػػدـ  %5وىػػػو اقػػل مػػػف  0.000بمػػا أف مسػػػتوػ الدلالػػػة يسػػػاوؼ 
المعرفػػػة  لإدارةتػػأثير إيجػػابي ذو دلالػػة إحصػػائية القائمػػة إنييوجػػد  H1ونقبػػل الفرضػػية البديمػػة 

 .عمى تحسيف أداء الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة
 اختبار الفرضية الفرعية -2

 الفرضية الفرعية الأولى: -2
تػػأثير إيجػػابي ذو دلالػػة إحصػػائية لتوليػػد "يوجػػد نصػػت الفرضػػية الفرعيػػة الأولػػى عمػػى أنػػو:  

أداء المػػػػوارد البشػػػػرية لػػػػدػ مػػػػوظفي كميػػػػة العمػػػػوـ الاقتصػػػػادية بجامعػػػػة  تحسػػػػيفالمعرفػػػػة عمػػػػى 
 ."المسيمة.
H1-0عمػػى تحسػػيف أداء المػػوارد إحصػػائية لتوليػػد المعرفػػة تػػأثير إيجػػابي ذو دلالػػة  لا يوجػػد

 البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
H1-1 :عمػػى تحسػػيف أداء المػػوارد تػػأثير إيجػػابي ذو دلالػػة إحصػػائية لتوليػػد المعرفػػة  يوجػػد

 البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
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 الموارد البشرية تحسيف أداء (: تحميل تباين الانحدار بين التشارك المعرفي و15الجدول رقم)
معامـــــــــــــل  R R2 البيان

 الانحدار
F  مســــــــــــــتوى

 الدلالة
عمػػى تحسػػيف أداء أداء المػػوارد توليػػد المعرفػػة  أثػػر

البشػػػػػرية لػػػػػدػ مػػػػػوظفي كميػػػػػة العمػػػػػوـ الاقتصػػػػػادية 
 بجامعة المسيمة

0.730 0.532 0.553 30.725 0.000 

 SPSSدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المص

( بػػيف R=0.730إلػػى وجػػود علبقػػة ارتباطيػػة طرديػػة متوسػػطة) اعػػلبه توضػػح نتػػائج الجػػدوؿ 
وأف  0.000( ومسػػتوػ الدلالػػة .725F=30التشػػارؾ المعرفػػي والػػتمكف الشخصػػي، وأف قيمػػة)

البشػػػػػرية  قػػػػػد فسػػػػػرت ( وىػػػػػذا يعنػػػػػي أف تحسػػػػػيف أداء المػػػػػوارد .532R2=0معامػػػػػل التحديػػػػػد)
( مػػف تبػػايف التشػػارؾ المعرفػػي فػػي كميػػة العمػػوـ الاقتصػػادية والتجاريػػة وعمػػوـ التسػػيير 53.2%)

 ( راجع إلى عوامل أخرػ منيا الخطأ العشوائي.%46.8والباقي )
 الاستنتاج:

، H0فإننػػػا نػػػرفض فرضػػػية العػػػدـ  %5وىػػػو اقػػل مػػػف  0.000بمػػا أف مسػػػتوػ الدلالػػػة يسػػػاوؼ 
عمػى تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتوليػد المعرفػة القائمة: يوجد  H1البديمة ونقبل الفرضية 

 تحسيف أداء الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة..
 الفرضية الفرعية الثانية: -3

المعرفػػػة  لتشػػػارؾيوجػػػد تػػػأثير إيجػػػابي ذو دلالػػػة إحصػػػائية "نصػػػت الفرضػػػية الثالثػػػة عمػػػى أنػػػو: 
 ".عمى أداء الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.في

H3-0  : عمى أداء المػوارد البشػرية المعرفة  لتشارؾيوجد تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لا
 لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.

H3-1 عمػػى أداء المػػوارد البشػػػرية المعرفػػة  ارؾلتشػػ: يوجػػد تػػأثير إيجػػابي ذو دلالػػة إحصػػػائية
 لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
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 (: تحميل تباين الانحدار بين التشارك المعرفي تحسين أداء الموارد البشرية16الجدول رقم )
معامػػػػػػػػػػل  R R2 البياف

 الانحدار
F  مسػػػػػػتوػ

 الدلالة
رد البشػػػرية لػػػدػ عمػػػى تحسػػػيف أداء المػػػوا dالمعػػػرؼ أثػػػر التشػػػارؾ

 موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
 

0.731 0.535 .626 31.042 0.000 

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
( بػيف إدارة المعرفيػة ووأداء (R=0.731إلى وجود علبقػة ارتباطيػة طرديػة قويػة اعلبهتوضح نتائج الجدوؿ 

( وىذا R2=0.535وأف معامل التحديد) 0.000( ومستوػ الدلالة .042F=31وأف قيمة)الموارد البشرية، 
( مػػف تبػػايف إدارة المعرفػػة فػػي كميػػة العمػػوـ % .53.5يعنػػي أف تحسػػيف أداء المػػوارد البشػػرية قػػد فسػػرت )

 ( راجع إلى عوامل أخرػ منيا الخطأ العشوائي%46.5الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير والباقي )
 لاستنتاج:ا

، ونقبػل الفرضػية H0فإننػا نػرفض فرضػية العػدـ  %5وىػو اقػل مػف  0.000بما أف مستوػ الدلالة يساوؼ 
عمػػى أداء المػوارد البشػػرية لػػدػ المعرفػػة  لتشػارؾيوجػد تػػأثير إيجػػابي ذو دلالػة إحصػػائية القائمػػة  H1البديمػة 

 موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
 الثالثة: الفرضية الفرعية -4

عمػى تحسػيف أداء يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتخزيف المعرفة نصت الفرضية الثانية عمى أنو: "
 ."الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.

H2-0  : لبشػرية لػدػ عمى تحسيف أداء المػوارد ايوجد تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتخزيف المعرفة لا
 موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.

H2-1  عمػػى تحسػػيف أداء المػػوارد البشػػرية لػػدػ : يوجػػد تػػأثير إيجػػابي ذو دلالػػة إحصػػائية لتخػػزيف المعرفػػة
 موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
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 سين أداء الموارد البشرية(: تحميل تباين الانحدار بين تخزين المعرفة وتح17الجدول رقم )
معامػػػػػػػػػػل  R R2 البياف

 الانحدار
F  مسػػػػػػتوػ

 الدلالة
أثػػػػر تخػػػػزيف المعرفػػػػة عمػػػػى تحسػػػػيف  أداء المػػػػوارد البشػػػػرية لػػػػدػ 

 موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
 

0.640 0.410 0.610 18.736 0.000 

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

( بػيف التشػارؾ (R=0.640إلى وجود علبقة ارتباطيػة طرديػة قويػة اعلبهضح نتائج الجدوؿ تو 
وأف معامػػػػل  0.000( ومسػػػػتوػ الدلالػػػػة .736F=18المعرفػػػػي والرؤيػػػػة المشػػػػتركة، وأف قيمػػػػة)

( مػف % .61( وىػذا يعنػي أف تحسػيف أداء لمػوارد البشػرية  قػد فسػرت )R2=0.410التحديػد)
( راجػػع %39مػػوـ الاقتصػػادية والتجاريػػة وعمػػوـ التسػػيير والبػػاقي )تخػػزيف المعرفػػة فػػي كميػػة الع

 إلى عوامل أخرػ منيا الخطأ العشوائي.
 الاستنتاج:

، H0فإننػا نػرفض فرضػية العػدـ  %5وىػو أقػل مػف  0.000بما أف مستوػ الدلالػة يسػاوؼ  
 لمعرفـةيوجـد تـأثير إيجـابي ذو دلالـة إحصـائية لتخـزين االقائمـة  H1ونقبل الفرضػية البديمػة 

 عمى تحسيف أداء الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة.
 الفرضية الفرعية الرابعة:

المعرفػػػة  لتطبيػػػقيوجػػػد تػػػأثير إيجػػػابي ذو دلالػػػة إحصػػػائية "نصػػت الفرضػػػية الرابعػػػة عمػػػى أنػػػو: 
 المسيمة. عمى أداء الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة

H4-0  :عمػى تحسػيف أداء المػوارد المعرفػة  طبيػقيوجد تػأثير إيجػابي ذو دلالػة إحصػائية لتلا
 البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة

.H4-1 :عمػى تحسػيف أداء المػوارد البشػرية المعرفػة  طبيػقتأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لت
 .قتصادية بجامعة المسيمةلدػ موظفي كمية العموـ الا
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 (: تحميل تباين الانحدار بين تطبيق إدارة المعرفة وتحسين أداء الموارد البشرية18الجدول رقم)
معامــــــل  R R2 البيان

 الانحدار
F  مســتوى

 الدلالة
أثر تطبيق إدارة   المعرفػة عمػى تحسػيف أداء المػوارد البشػرية لػدػ 

 لمسيمة.موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة ا
 

0.640 0.410 0.610 18.736 0.000 

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

( بػيف إدارة (R=0.640إلى وجود علبقة ارتباطية طردية متوسػطة اعلبهتوضح نتائج الجدوؿ 
وأف معامػػل  0.000ومسػػتوػ الدلالػػة  (f=18.736)المعرفػػة وأداء المػػوارد البشػػرية، وأف قيمػػة

( مػف تبػايف 61%)( وىذا يعني أف تحسػيف أداء المػوارد البشػرية قػد فسػر r2=0.610لتحديد)ا
( راجػػع %39تطبيػػق  المعرفػػة فػػي كميػػة العمػػوـ الاقتصػػادية والتجاريػػة وعمػػوـ التسػػيير والبػػاقي )

 إلى عوامل أخرػ منيا الخطأ العشوائي.
 الاستنتاج:

، H0فإننػػػا نػػػرفض فرضػػػية العػػػدـ  %5وىػػػو أقػػل مػػػف  0.000بمػػا أف مسػػػتوػ الدلالػػػة يسػػػاوؼ 
عمػػػى المعرفػػػة  طبيػػػقتػػػأثير إيجػػػابي ذو دلالػػػة إحصػػػائية لتالقائمػػػة  H1ونقبػػػل الفرضػػػية البديمػػػة 

  تحسيف أداء الموارد البشرية لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمة
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 خلاصة الفصل
ى عينػػػة مػػػف مػػػوطفي كميػػػة العمػػػوـ تناولنػػػا مػػػف خػػػلبؿ ىػػػذا الفصػػػل  دراسػػػة ميدانيػػػة عمػػػ       

الاقتصػػادية والتجاريػػة وعمػػوـ التسػػيير بجامعػػة محمد بوضػػياؼ بالمسػػيمة، حيػػث تناولنػػا فػػي ىػػذا 
الفصل مبحثيف المبحث الأوؿ تطرقنا إلى الإطار المنيجي لمدراسة والتعريف بميداف الدراسػة، 

نػػا مػػف خػػلبؿ ىػػذا الفصػػل أمػػا فػػي المبحػػث الثػػاني تحميػػل النتػػائج واختبػػار الفرضػػيات كمػػا حاول
مػػدػ مسػػاىمة إدارة المعرفػػة فػػي تحسػػيف أداء المػػوارد الإجابػػة عمػػى إشػػكالية الدراسػػة المتمثمػػة 

 لدػ موظفي كمية العموـ الاقتصادية بجامعة المسيمةالبشرية 
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       خاتمة:
الراىف، ظيرت إدارة المعرفة في ظل موجة التغيرات اليائمة لمتكنولوجيا في الوقت 

كتوجيا إداريا حديثا وحتميا لممنظمات المعاصرة، نظرا لما توفره، مف قيـ معرفية، فيي تسعى 
نتاج المعرفة ومشاركتيا مع الأفراد  لتقديـ الحموؿ لمقضايا والمشكلبت المتعمقة بجذب وا 

رفية لبناء ذاكرة لممنظمة والجماعات والمنظمات، إدارة المعرفة تيتـ باستثمار الموارد المع
تعمل عمى تبادؿ المعرفة والمشاركة في إنتاجيا، وفق عممية مستمرة، وتعمل عمى استغلبؿ 
المعمومات في خمق المعارؼ المطموبة وتخزينيا وتوزيعيا وتطويرىا بشكل مستمر، للبرتقاء 

دارة المعرفة في بمستوػ أداء الموارد البشرية، وجاءت ىذه الدراسة لتسمط الضوء عمى دور إ
تحسيف اداء الموارد البشرية بالتطبيق عمى موظفي كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ 
التسيير بجامعة المسيمة، وفيما يمي سيتـ استعراض أىـ الاستنتاجات التي توصمت إلييا 

قترحات الدراسة بالاستناد إلى الجانب النظرؼ ونتائج التحميل الإحصائي، مع عرض أىـ الم
 ذات الصمة بموضوع الدراسة الحالية.

 نتائج الدراسة : -1
 نتائج الجزء النظري -أ

  يمكف توفير بنية ىيكمية متينة لإدارة المعرفة بتوفير ثقافة تنظيمية داعمة لمتعمـ
ومشاركة المعارؼ بالإضافة مواكبة التغيرات الحديثة في التكنولوجيا واليياكل 

 إطارات وكوادر متخصصة في مجاؿ العمل؛القاعدية المتطورة ووجود 
   يمكف خمق قيمة مضافة لممنظمة بتضافر جيود أفرادىا وتوافر الإمكانيات المعرفية

 المساعدة عمى ذلؾ؛
  تقوـ إدارة المعرفة بالاستثمار في المورد البشرؼ باعتباره مورد استراتيجي تنافسي  مف

 ادة وتحسيف الأداء التنظيمي، خلبؿ تدريبو وزيادة كفاءتو وميارتو لبموغ الري
   تكمف مياـ إدارة المعرفة في مسؤوليتيا عف استخراج المعارؼ الضمنية لرأس الماؿ

 الفكرؼ ومحاولة تجسيدىا وتحويميا إلى معارؼ صريحة؛
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  إف الولاء الذؼ تكتسبو المنظمة بالعلبقة الجيدة مع زبائنيا يحقق ليا ميزة تنافسية
 مة سوقية عالية .دائمة ويكسبيا عوائد وقي

 نتائج الجزء التطبيقي 
 عمى المعرفة لإدارة إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد :ائج الدراسة أنوتأظيرت ن 

 أف و المسيمة، بجامعة الاقتصادية العموـ كمية موظفي لدػ البشرية الموارد أداء تحسيف

 موظفي لدػ المعرفة إدارة تبايف مف (%63.4) فسرت قد البشرية الموارد أداء تحسيف

 منيا أخرػ  عوامل إلى راجع (%36.6) والباقي المسيمة بجامعة الاقتصادية العموـ كمية

 العشوائي. الخطأ
 عمى المعرفة لتوليد إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد :ائج الدراسة أنوتأظيرت ن 

 أف المسيمة، معةبجا الاقتصادية العموـ كمية موظفي لدػ البشرية الموارد أداء تحسيف

 كمية في المعرفي التشارؾ تبايف مف (%53.2) فسرت قد  البشرية الموارد أداء تحسيف

 أخرػ  عوامل إلى راجع (%46.8) والباقي التسيير وعموـ والتجارية الاقتصادية العموـ

 العشوائي. الخطأ منيا
 عمى المعرفة رؾلتشا إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد :ائج الدراسة أنوتأظيرت ن 

 أف المسيمة. بجامعة الاقتصادية العموـ كمية موظفي لدػ البشرية الموارد أداء تحسيف

 كمية في المعرفة إدارة تبايف مف (% .53.5) فسرت قد البشرية الموارد أداء تحسيف

 أخرػ  عوامل إلى راجع (%46.5) والباقي التسيير وعموـ والتجارية الاقتصادية العموـ

 العشوائي طأالخ منيا
 عمى المعرفة لتخزيف إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد :ائج الدراسة أنوتأظيرت ن 

 أفو المسيمة، بجامعة الاقتصادية العموـ كمية موظفي لدػ البشرية الموارد أداء تحسيف

 العموـ كمية في المعرفة تخزيف مف (% .61) فسرت قد  البشرية لموارد أداء تحسيف

 منيا أخرػ  عوامل إلى راجع (%39) والباقي التسيير وعموـ والتجارية الاقتصادية

 العشوائي. الخطأ



 خاتمة  ......................................................................................
 

 

57 

 المعرفة لتطبيق إحصائية دلالة ذو إيجابي تأثير يوجد :ائج الدراسة أنوتأظيرت ن 

 المسيمة، بجامعة الاقتصادية العموـ كمية موظفي لدػ البشرية الموارد أداء تحسيف عمى
 الاقتراحات -2  

 الحصوؿ تـ التي النتائج وكذلؾ النظرؼ  الإطار في إلييا التوصل تـ التي للبستنتاجات وفقا

 والتوصيات الاقتراحات مف بمجموعة الخروج تـ لمبيانات الإحصائي التحميل واقع مف عمييا

 أىميا:
 دارة برامج وتطوير تحديث ضرورة  الكمية. في المعرفة وا 
 عمى الأفراد قدرات تدعـ أف شأنيا مف التي العماؿ وتدريب تكويف  العمل ضرورة 

   الموجودة. المعرفة مستوػ  عمى إيجابا ينعكس بما قدراتيـ تطوير
 صريحة إلى الضمنية المعارؼ لتحويل اللبزمة الآليات تطوير الجامعة عمى يتوجب 

 المعارؼ.. لتشارؾ داعمة تنظيمية ثقافة وتشكيل الجماعي العمل فرؽ  تشجيع مثل
 ياـ بإنشاء شبكة اتصاؿ داخمي لإدارة المعرفة أو إنشاء مكتبة مف الضرورؼ الق

إلكترونية تتضمف قواعد المعرفة بالجامعة، وتنمية ذاكرة تنظيمية لمعمميات تمكف مف 
 بناء قاعدة معرفية مف شأنيا تقوية الرصيد المعرفي بالجامعة.

 . آفاق الدراسة3
رد البشرية مجالا خصبا لمكثير مف البحوث يعتبر ميداف إدارة المعرفة و كذلؾ أداء الموا   

 الحديثة يمكف اقتراح بعضيا:
 ..نموذج لتطبيق إدارة المعرفة يتماشى مع خصوصيات الموظفيف في الجامعة 
 .مساىمة إدارة المعرفة في تمكيف العامميف 
  علبقة  إدارة المعرفة بالثقافة التنظيمية في الجامعة 
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 الممخص:

لذا تسعى المؤسسات جاىدة الى استغلبليا تعد المعرفة حاليا اىـ الموارد الاستراتيجية بالنسبة لممؤسسة، 
تركيز الجيود لاستقطاب وتنمية  في سبيل خمق الثروة و التميز، وبيذا يعتبر التحدؼ الحقيقي لممؤسسات ىو

 .مف ثـ التميز والتفوؽ لقادرة عمى الابداع والابتكار و المحافظة عمى الموارد البشرية او 
تيدؼ ىذه الدراسة الى ابراز اثر ادارة المعرفة في تحسيف اداء الموارد البشرية بالمؤسسة، مف خلبؿ 

وذلؾ بالاعتماد عمى الاستبانة باعتبارىا الاداة الرئيسية  ، -المسيمة-اجراء دراسة ميدانية بجامعة محمد بوضياؼ 
، وقد توصمت الدراسة  spssفي البحث، كما تـ تحميل البيانات والمعمومات ومعالجتيا بالاعتماد عمى برنامج 

الى مجموعة مف النتائج عمى الصعيديف النظرؼ والميداني ابرزىا وجود اثر ايجابي لعمميات ادارة المعرفة ) 
واضافة الى تقديـ  ليد المعرفة، تشارؾ المعرفة ، تخزيف المعرفة وتطبيق المعرفة ( عمى اداء الموارد البشرية،تو 

 مجموعة مف التوصيات .
 الكلمات المفتاحية

 توليد المعرفة ، تشارؾ المعرفة ، تخزيف المعرفة، تطبيق المعرفة.  ،اداء الموارد البشريةادارة المعرفة، 
Résumé:  

La connaissance est actuellement la ressource stratégique la plus importante pour l'institution, 

de sorte que les institutions s'efforcent de les exploiter afin de créer de la richesse et de l'excellence, 

et donc le véritable défi pour les institutions est de concentrer les efforts pour attirer, développer et 

maintenir des ressources humaines capables de créativité et d'innovation. , puis l'excellence et 

l'excellence. 

Cette étude vise à mettre en évidence l'impact de la gestion des connaissances dans 

l'amélioration de la performance des ressources humaines dans l'organisation, en réalisant une étude 

de terrain à l'Université de Mohamed Boudiaf - M'Sila - basée sur le questionnaire comme outil 

principal dans la recherche, et données et informations ont été analysées et traitées à l'aide du 

programme spss. L'étude a atteint un ensemble de résultats tant sur le plan théorique que sur le 

terrain, notamment la présence d'un impact positif des processus de gestion des connaissances 

(génération de connaissances, partage de connaissances, stockage de connaissances et 

connaissances application) sur la performance des ressources humaines, en plus de fournir un 

ensemble de recommandations. 

les mots clés: 

Gestion des connaissances ,  performance des ressources humaines , Génération de connaissances, 

partage des connaissances, stockage des connaissances, application des connaissances. 


