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 مقدمة

 



 مقدمة عامة

 

 أ  

 

 ةــــــــــــــــــــــــــــة عامــــــــــــــــــــــــــمقدم

 

تجتاح عالم اليوم وفي تسارعة التي ف أنواعها موجة من التحولات والتغيرات المعاصرة على اختلاتواجه المنظمات الم
ر الأمثل للمعلومات الاستعماية تلك الثورة التي تعتمد على المعرفة العلمية المتقدمة و علوماتية التقنالثورة الممقدمتها 

تقنيات الحاسب الآلي والشبكة العالمية للاتصالات، ونتيجة لتلك التحولات  في المتدفقة الناتجة عن التقدم الكبير
عطيات الفكرية، همية في خلق الثروة وتحقيق التميز والإبداع في ظل المالأكثر أاتيجي صدر الاسترً تمثل المعرفة أصبحت الم

 فشلها نجاح المنظمة أوسيطرة في وى والأكثر تأثيرا و بل أصبحت العامل الأق
 

ذ اتخاالحيوية، فعلى أساس الأداء تبين عملية وضع و و ويعد ربط ادارة المعرفة بالأداء في المنظمات من الموضوعات الحديثة 
 .... هدافيق الأتحقالابتعاد عن  تحديد مدى الاقتراب أونظمة، تجاهات، سير نشاط الميد الاالقرارات المهمة، تحد

  

  إشكالیة البحث:/1

 على ما تم طرحه يمكن صياغة الاشكالية التالية: بناء
 

 ما مدى تأثیر إدارة المعرفة على أداء الموارد البشریة؟ ·

 
 ومن هذه الإشكالية تتفرع هذه الإشكاليات التالية:

 ما المقصود بإدارة المعرفة؟ ·

 ما المقصود بالأداء البشري؟ ·

 ؟سعيدةإدارة المعرفة على أداء الموارد البشرية في مؤسسة سونلغاز  كيف تؤثر ·
 

   الفرضیات:2/ 

 إدارة المعرفة مقياس لتقييم أداء المورد البشري ·

  الأداء البشري هو العنصر الاهم في أداء المؤسسة   ·

 لإدارة المعرفة على أداء الموارد البشرية في مؤسسة سونلغاز سعيدة  هناك تأثير ·

 
 

 :مبررات اختیار الموضوع/3

 حداثة مفاهيم إدارة المعرفة والاقتصاد المعرفي ·

 اهتمام المؤسسات برأس المال المعرفي كأداة لمواكبة التطورات ·

 حاجة المؤسسات الجزائرية لمثل هذه الدراسات ·

 زيادة المراجع في هذا ا�ال بمكتبة الكلية ·



 مقدمة عامة

 

 ب  

 

 :أهداف الدراسة وأهمیتها /4
 

 : الأهداف-

 قيق التميزابراز أهمية رأس المال الفكري في تح ·

 يتهالمفهوم إدارة المعرفة وأهموارد البشرية في شركة ك المإدرا معرفة مدى ·

 تطبيق مؤسسة سونلغاز لعمليات إدارة المعرفةالتعرف على مدى  ·
 

 :الأهمیة-

 نظرا لأن هذا الموضوع يفرض نفسه في ظل عصر التطور التكنولوجي والمعرفي ·

 تزويد الطلبة الدارسين والمقبلين على إعداد مذكرا�م بمرجع جديد يضاف الى مراجع مكتبتنا ·

 همية هذا الموضوع وضرورة الاعتناء بهالأخرى الى أيلفت انتباه المؤسسة محل الدراسة وبقية المؤسسات  ·

 

 حدود الدراسة:  /5

 تم تعميم نتائج الدراسة ضمن الحدود التالية:
 

 تقتصر الدراسة التطبيقية على حالة مؤسسة سونلغاز بسعيدة  :مكانیةحدود  -1

  2017تم انجاز هذه الدراسة خلال فترةً السداسي الأول لعام  :د زمنیةحدو  -2

 

 :المنهج المستخدم في الدراسة/ 6

هذا لتوضيح المفاهيم الخاصة بالموضوع وفي الجانب و  تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري
 التطبيقي المنهج المتبع منهج دراسة الحالة الملائم لمثل هذا النوع من المواضيع

 

 :تقسیمات البحث 7/ 

                                                       

 :جزئيينقسمنا البحث الى 

 الجزء النظري:

 والمبحث الثاني: ماهية إدارة المعرفة تناولنا فيه المفاهيم الخاصة بالمعرفة كمبحث أول، قسمناه الى فصلين: الفصل الأول

الثاني تناولنا مفاهيم خاصة بالأداء كمبحث الأول والمبحث الثاني أما الفصل  وفي المبحث الثالث: نظم ادارة المعرفة
 وفي المبحث الثالث: ماهية إدارة الأداء

  دور إدارة المعرفة في تفعيل أداء الموارد البشرية 

 

 

 



 مقدمة عامة

 

 ج  

 الجزء التطبیقي:
 

 التطبيقييتمثل في الدراسة الميدانية لمؤسسة سونلغاز سعيدة وهذا لإسقاط الجانب النظري على الجانب 

 

 

 :الدراسات السابقة 8/

علوم التسيير، من إعداد الطالبتين قربوعي وردة وكرامي أم   من الدراسات التي تناولت نفس الموضوع مذكرة ماستر،
وارد كلثوم بعنوان "إدارة الموارد البشرية بالمعرفة"، والإشكالية المطروحة كانت ما مدى تأثير إدارة المعرفة على إدارة الم

 :نجدمتوصل إليها لنتائج ، أهم االبشرية
  إدارة المعرفة تلعب دورا كبيرا وحيويا في تفعيل مهام إدارة الموارد البشرية في المنظمة ·

 إدارة الموارد البشرية بالمعرفة ضرورة أساسية لتحقيق التميز في المؤسسات ·

 
 

  صعوبات البحث: 9/

 جانب تغيير أوقات الإعارة  صعوبات على مستوى مكتبة الكلية خاصة من ·

 نقص المراجع في المكتبة لهذا الموضوع، وتعذر الوصول الى البعض الأخر ·

 بعض العراقيل في الدراسة الميدانية بسبب صعوبة في طبيعة الموضوع ·

 صعوبة الالمام بالموضوع، وهذا لأنه يتناول عنصرين أساسيين في وقتنا الحالي هما   ·

 البشري وكذا إدارة المعرفة والتي تعد عملية صعبة التصميم في المؤسسات " " المورد



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول
 ةمعرفلا إدارة
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 هید:تم

كيـز المتزايـد علـى المعرفـة خاصـة مـن اجـل لقد ساهم تطور تكنولوجيـا المعلومـات والاتصـالات في عصـرنا الـراهن الى الترً   
علوماتيـة المالـتي تزامنـت مـع ثـورة و  الأخـيرالعقـد  لنـت خـلااتساع شبكة الانترً و ظهور  نالوصول الى المعرفة القيمة، كما أ

تمعــات ومجعرفــة اقتصــاد المو عرفــة يم العلميــة مثــل إدارة المهفــاظهــور العديــد مــن الم الىائلــة.......، أدت الهالاتصــالات و 
ديات تحــم في مواجهـة هتســاعد لـتيعرفــة االمفي البحــث عـن إدارة  نالبـاحثو و  ننتيجـة لــذلك بـدأ الدارســو و ، وغيرهــاعرفـة الم

 السليمة للمشاكل التي تواجههم لد الحلو واجاالعصر 

 
 : الىذا الفصل هفي  قنتطر  فسو  هعليو 

 عرفة المية ماه :الأولبحث الم

 عرفة المية إدارة هما :الثانيبحث الم

 عرفة المنظم إدارة  بحث الثالث:الم 
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 المعرفةماهیة  المبحث الأول:

 يزة التنافسية.ة كمصدر أساسي لتحقيق المرو الرئيسي لإنشاء الث الموردعرفة المتعتبر 
 

 میتهاهمفهوم المعرفة وأ: الأولالمطلب  

ذه هـــ تقتضـــيها بمــمؤسســـات قائمــة عليهـــا  الىشـــيئا فشــيئا  لتتحـــو و عرفــة المتعتمــد علـــى  اليـــومؤسســات الملقــد أصـــبحت 
 ية بالغةأهممن الأخيرة 

 

 مفهوم المعرفة أولا:

يختلط مصطلح المعرفة لدى الكثـير بمصـطلحين آخـرين همـا "البيانـات والمعلومـات " وهنـا لابـد مـن التوضـيح لفهـم طبيعـة 
  الاختلاف بين المصطلحات الثلاثة:

 

 : Data البیانات  - 1

  . عليها كالاستفادة منهاعالجة المإلا بعد إجراء عملية معنى  لهاليس  حروف أحقائق  أو أرقامي عبارة عن ه   

 

 :Informationالمعلومات - 2

 ستخدمهالموهي عبارة عن بيانات ثم إجراء معالجة عليها، لتصبح ذات قيمة 
 

          :Knowledge لمعرفة  ا- 3

 :اأ�من عرفها على  كصطلح فهناالمذا ه مفهوم للقد تعددت الآراء حو 
 ةمحلل, مطبقة ي معلومات مفهومة،ه أوحل مشكلة معينة  فيستخدام للامعلومات منظمة قابلة  يهعرفة ال ·

 تقريـرو إطـار لتقيـيم تقـدم الـتي الخبـيرة  والـرؤىعلومـات السـابقة والمالقـيم و زيج السائل من الخـبرة الم"  يهعرفة الم ·
 علومات الجديدة "والم الخبرات

يفهم استخدامها و التي يعرفها  قالطر و اليب ثل الأستم"  فهي الاقتصاديعرفة من منظور التحليل الم مفهومأما  ·
 عميق على الاقتصاد " تأثير لهالتي وا الإنسان

هـــارات والمالثقافـــات و الخـــبرات  لالحقـــائق مـــن خـــلاو ر هالصـــحيح للظـــوا كالإدراو الفهـــم الراقـــي  " عرفـــةالمثـــل تم ·
 " الكامنة والمكتسبة لدى الفرد والمؤسسة القدراتو 

 

 
 

 
 الفرق بین إدارة المعلومات وإدارة المعرفة ،الزامل ،ریم -1
  26.25ص 2008عمان التوزیع، و للنشر قالورا مؤسسة ,إدارة المعرفة ,الطبعة الثانیة, نجم عبود منج -2
 الزیتونMة لجامعMة الرابMعي السMنو العلمMيمMؤتمر الم الMى مقMد بحMث ,الMوفرة اقتصMادیات فMي المعرفMي التMراكم دور اس ,عبM خیضMر سMعد,سMیفو  إسMماعیل لیدو-3

 6م  ص 2004نیسان  28-26 الأردنیة
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 میة المعرفةهأ ثانیا:

 عرفة في النقاط التالية:المية هممل أنج أنكن يم
 

 قالســـو  ظـــروفعلـــى حجـــم المعرفـــة المتاحـــة عـــن فـــرص الاســـتثمار و  ذاتـــهيعتمـــد قـــرار إنشـــاء المنظمـــة في  ·
 المـــرتقبين نوعيـــات العمـــلاءو  ،قـــدرا�مو  المنافســـينطبيعـــة و خـــدما�ا، و توقعـــات الطلـــب علـــى منتجا�ـــا و 
 تفضيلا�مو 
تحــدد المعرفــة القــرار باختيــار مجــال النشــاط الرئيســي للمنظمــة وا�ــالات المســاندة الــتي توظــف فيهــا أموالهــا  ·

 تاحةلمومواردها ا
 اءة تحديد نوعيات ومستويات المعرفة التنظيمية والإدارية المتاحة لمنظمة من الفعالية والكف   ·
يمثــل تخطــيط العمليــات الإنتاجيــة والتســويقية والماليــة وغيرهــا حقــلا مهمــا مــن حقــول العمــل الإداري الــتي  ·

حداثة تلك و دة و نا بجرهالنجاح فيها  يكونتعتمد كلية على المعرفة التقنية والإدارية المتاحة للقائمين �ا و 
تطلعـات و  المنافسـينمارسـات لمتقييم و على رصد  واشتمالها قجريات الأمور في الأسوابمارتباطها و عرفة الم

 العملاء
تحتـــاج المنظمـــة الى المعرفـــة المتجـــددة في مباشـــرة عمليـــات اختيـــار وتصـــميم وإنتـــاج المنتجـــات مـــن الســـلع  ·

والخدمات أو تطوير وتحسين الموجود منها، كما تحتاجها لتصميم نظم وآليات التسويق والتوزيـع ووصـول 
 اق المناسبة في التوقيت الصحيحتلك المنتجات الى الأسو 

  

 

 المعرفة مصادر لمطلب الثاني: خصائص و ا

 

 ا فيما يلي:نذكره أنكن يممصادر  وللمعرفة عدة خصائص 
 

 خصائص المعرفة  أولا:

 ومن أهم خصائصها:       

بدرجة  الاستقراء, التحليل والتركيب التي تساهم  و من خلال البحث العلمي :إمكانیة تولید المعرفة- 1 ·
  نكبيرة في توليد المعرفة من طرف مختصو 

 

 

 

 

 
 02, صالسابق المرجع ,مرانيالساین أم ىسلو -1

 .17ص ،2009 ،نعما التوزیع،و للنشر العلمیة يروالیاز العربیة، دار الطبعة المعرفة، اقتصاد ،نسلما دودا لجما  -2
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، تقاعـدهم لم تستغل تموت بمـو�م أوفالمعرفة موجودة في عقول الأفراد وإن  إمكانیة موت المعرفة:- 2 ·
قد تتقادم المعارف فتأتي أخرى لتحل محلها أو هي المعلومات الساكنة أو الراكدة الموجودة بين طيات الكتب و 

 .الموضوعة على رفوف المكتبات التي لم يتم تعليمها الى الغير

 

ــة امــتلاكإمكانیــة - 3 · فالمعرفــة ليســت مقتصــرة علــى فــرد أو يمكــن لأي فــرد أن يمتلــك المعرفــة،  :المعرف
الأكثـر شـيوعا  قمن الطر و عرفة الميكتسب  أني مقتصرة على كل فرد يريد هجهة معينة بل  أودد محشخص 

 .ي التعلمهعرفة المكتساب لا 

فـالتخزين لـيس فقـط مـن خصـائص النقـود أك غيرهـا فهـي مقتصـرة كـذلك : إمكانیة تخزین المعرفة- 4 ·
في الســابق المعرفــة تخــزن في الــورق ولازالــت كــذلك ولكــن مــع التطــور أصــبح ينصــب  علــى المعرفــة، فــإذا كانــت

 الترًكيز الآن على تخزين المعرفة باستخدام الطرق الالكترًونية التي تعتمد على الحاسوب الى حد كبير.

أي حسب  ،بهتصنف المعرفة حسب ا�الات فلكل مجال معرفة خاصة  :إمكانیة تصنیف المعرفة- 5 ·
 .استخدامهامجال 

الســبل و ، إذا تــوفرت الوســائل اء العــالمنحــا عــبر أوانتقالهــعرفــة المنشــر  وتعــني: إمكانیــة تقاســم المعرفــة- 6 ·
 اللازمة لذلك.

 

    مصادر المعرفة ثانیا:

    خارجية: وتنقسم مصادر المعرفة الى قسمين مصادر داخلية ومصادر

 

وتتمثل في خبرات أفراد المؤسسة المتراكمة حول مختلف الموضوعات وقدر�ا على الاستفادة من  المصادر الداخلیة:
 تعلم الأفراد والجماعات والمؤسسة ككل وعمليا�ا والتكنولوجيا المعتمدة ومن الأمثلة عن المصادر الداخلية نجد: 

 اتيجية ستر الا ·
 المؤتمرات الداخلية ·
 التعلم الصفي ·
 الحوار ·
 هارةوالمالخبرة و العقل و العمليات الداخلية للأفراد عبر الذكاء  ·

 ع الداخليةالاخترا براءات و البحوث  أوالتعلم بالعمل   ·

 
 

 

 
 
 بتصرف  38.36م ص2007عمان  ،الوراق للنشر والتوزیع مؤسسة ،الأولى الطبعة المعرفة، إدارة ،ياكولمال فالخلو یمھابرا-1
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هــي تلــك المصــادر الــتي تظهــر في البيئــة المحيطــة بالمؤسســة والــتي تتوقــف علــى نــوع العلاقــة مــع  المصــادر الخارجیــة:
المؤسسات الأخرى الرائدة في الميدان أو الانتساب الى التجمعات التي تسهل عليها عملية استنساخ المعرفة، ومن الأمثلة 

 عن المصادر الخارجية: 
 المكتبات والانترنت   ·
 ه المؤسسة والمنافسون لهاالقطاع التي تعمل في ·
 الموردون والزبائن ·

 الجامعات ومراكز البحث العلمي  ·

 براءات الاختراع  ·
وتعـد البيئــة المصــدر الخــارجي للمعلومـات والمعرفــة حيــث يعمــل الأفـراد مــن خــلال أحــذ أو كـل الحــواس (الســمع، البصــر، 
الشـــم، الـــذوق، اللمـــس) علـــى اكتســـاب البيانـــات والحـــوارات مـــن البيئـــة ومـــن خـــلال قـــدرا�م الإدراكيـــة والفهميـــة بحيـــث 

، ومــن خــلال كــذلك الخــبرة والــذكاء والتفكــير والــتعلم يســتطيع معلومــاتعون معالجــة هــذه البيانــات وتحويلهــا إلى ييســتط
 ةعرفالم يؤول إلى معنىضعها في وو علومات المذه ه تفسيرالأفراد 

 
 

 المطلب الثالث: أصناف المعرفة

لقد قدمت تصنيفات عديدة من قبل المختصين في أنواع المعرفة وفي هذا الصدد أشارت الدراسات أن المعرفة ليكن 
 لى خمسة أنواع وهي: تقسيمها إ

 

وهي المعرفـة الشخصـية الموجـودة داخـل عقـل كـل فـرد تحتـوي علـى معـاني داخليـة ونمـاذج ذهنيـة  المعرفة الضمنیة:-
 وخبرات وهي بديهية والشعور �ا يكون حدسي وهي نوعان: تقنية وإدراكية.

 

الالكتروني ويعـبر عنهـا مـن خـلال الحقـائق  وهي المعرفة التي يمكن توثيقها في الورق أو في الشكل :المعرفة المعلنة-
 والتعبيرات، رسومات والتطورات. 

 

 هارة في العمل.والموتعتبر جزء من المعرفة الضمنية وهي تعبر عن البراعة والخبرة  :المعرفة التكنولوجیة-

 

ــة الضــحلة والمعرفــة العمیقــة:- مســاحات المعرفــة الضــحلة تعــني الفهــم القليــل أو الســطحي لمؤشــرات  المعرف
 المشكلة. أما المعرفة العميقة فهي عكس المعرفة الضحلة فهي تتطلب التحليل العميق للمواقف المختلفة

 

 

 
 
  "  فبتصر" ، 36،38 ص ، 2007عمان  ،ر و توزیع    للنش الورق مؤسسة ،ولىالا الطبعة المعرفة، إدارة ،ويلكامال فالخلو یمھابرا-1
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المعرفة السببية وهي التي يتم استخدامها عن طريق الاسـتنتاج والاسـتقراء المعرفة السببیة والمعرفة الموجهة: -
بناء على ربط المفاهيم معا. أما المعرفـة الموجهـة فهـي المعرفـة الـتي تبـني علـى أسـاس عـدد سـنوات الخـبرة في العمـل فتصـبح 

 دليلا ومرشدا للسلوك نتيجة للتعلم
 :ةيحهي المعرفة الضمنية والمعرفة الظاهرية أو الصر كذلك للمعرفة والمتفق عليها،   لتصنيفاتومن أشهر ا-
 

 ) : Explicit Knowledg ( المعرفة الصریحة (الظاهریة)

"مــاذا " وهــي تتعامــل مــع الحقــائق والتعــاريف  وهــي المعرفــة الــتي مــن خلالهــا يمكننــا الإجابــة عــن الأســئلة الــتي تبــدأ بكلمــة
والمعلومات الظاهرية الموجودة والمخزنة بالأرشيف فبدو�ا لا نستطيع أن نفكر أو نتصل مع الآخرين فهـي تسـاعد المـدير 

توصــيف الموقــف، كمــا تســاعد علــى تحقيــق نــوع مــن التواصــل بــين أكثــر مــن مــدير في مواجهــة مشــكلة مــن مشــاكل  في
 المنظمة 

 ) : Toci Knowledgالمعرفة الضمنیة (-2

عرفة الموجودة في عقل كل فرد والمكتسبة من خلال تراكم خبرا�م السـابقة وغالبـا مـا تكـون ذات طـابع شخصـي هي الم 
علــى الــرغم مــن قيمتهــا إلا أ�ــا لا يمكــن الســيطرة عليهــا أو  ممــا يصــعب الحصــول عليهــا أو نقلهــا وتحويلهــا إلى الآخــرين.

 التحكم فيها لأ�ا مختزنة داخل عقول أصحاب المعرفة
 
 

 المبحث الثاني: ماهیة إدارة المعرفة

بدأت المنظمات تركز على نحو متزايد على المعرفة باعتبارها العنصر الأساسي الذي يميز المنظمة الناجحة عـن غيرهـا مـن 
 المنظمات، وهذا ما يستدعي ضرورة تبين إدارة المعرفة

 

 المطلب الأول: التطور نحو إدارة المعرفة 

 التحول والتطور من خلال: يمكن ملاحظة أبعاد هذا

منتديات المعرفة التي تزايدت بشكل كبير من أجل تبادل مفاهيم وأسـاليب وممارسـات إدارة المعرفـة مثـل نـادي  .1
 الياهو

إدارة المعرفة: التي أصبحت تتكاثر في كل مكان منها المؤتمر الدولي الثالث حول ندوة إدارة المعرفة في  مؤتمرات  .2
 باريس، مؤتمر جامعة الزيتونة الأردنية حول إدارة المعرفة في العالم العربي في عمان

 ة إلى البنية العلمية لإدارة المعرفةالنادرة في مجال إدارة المعرفة المتزايددوريات مجالات إدارة المعرفة: لقد تكاثرت  .3

مســافات وورش عمــل ودورات تدريبيــة ومســافات دراســية متخصصــة في إدارة المعرفــة حيــث أصــبحت واســعة  .4
 الانتشار في المراكز التدريبية والمعاهد والجامعات

 

 
 یرماجسMت مMذكرة ،اتللبنM الثانویMة المرحلMة فMي المدرسMیة الادارة لتطMویر مMدخل المعرفMة ادارة   الحیMاني، مشخص راضي بنت مریم-1
 21ص ،ه1430/1431   كرمةمال مكة ،جامعة ام القرى التخطیط،و بویة،ترال الإدارة صصتخ
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الكتــب البيضــاء والزرقــاء في إدارة المعرفــة: حيــث أن بعــض المؤسســات تصــدر مثــل هــذه الكتــب للتــدليل علــى  .5
 أهمية وحساسية الموضوع مثل: مجوعة دلفي

الجمعيـــات والمنظمـــات المتخصصـــة في إدارة المعرفـــة مثـــل الاتحـــاد الـــدولي لإدارة المعرفـــة وجمعيـــة المعرفـــة والجمعيـــة  .6
 المهنية لإدارة المعرفة

شهادات في إدارة المعرفة: بسبب الحاجة المتزايدة في الوكالات المتخصصة في إدارة المعرفة فقد تأسست مراكـز  .7
 ة فتوحالمعرفة المجامعات إدارة و عرفة المنح شهادات في إدارة لم

 بوابات إدارة المعرفة ومواقع الويب التي لا حصر لها  .8
 
 

 المطلب الثاني: مفاهیم حول إدارة المعرفة 

الهام والفعال في نجاح المنظمة لذا يهـدف هـذا المطلـب إلى التعـرف علـى  تعد إدارة المعرفة من الأفكار الحديثة ذات الأثر
 مفهوم إدارة المعرفة، مهامها، أهميتها وأهدافها 

 

 مفهوم إدارة المعرفة أولا:

في تنــاول مفهـوم إدارة المعرفــة تبعـا لاخــتلاف اختصاصـا�م وخلفيــا�م العلميـة والعمليــة كـذلك بســبب  نالبـاحثو  اختلـف
   ذه التعاريف نذكرهمن و  وديناميكيتهعرفة المإدارة  ميداناتساع حجم 

 

مشـاركة الخـبرة و القـدرة علـى اكتسـاب و نظمـة المالـذكي لثقافـة و عرفهـا علـى أ�ـا الفهـم الـواعي koeni :   تعریـف
   في تحقيق و إنجاز رسالتها الجماعية للمجتمعات

نظمــــة الممــــن  المســــتفيدونأدائهــــا و بصــــياغتها  يشــــترك"هــــي المصــــطلح المعــــبر عــــن العمليــــات والأدوات والســــلوكيات الــــتي 
نافســة طويلــة المأفضــل التطبيقــات بقصــد  الى لللوصــو  لتوزيعهــا تطبيقهــا في عمليــات الأعمــاو خز�ــا و عرفــة الملاكتســاب 

 التكيف "و الأمد 
مــات وا�تمعــات تلـــك الجهــود الــتي تبــذل مــن اجــل إتمــام واســتكمال الخطـــوات "يقصــد بــإدارة المعرفــة علــى صــعيد المنظ

 والوظائف التالية وإن تعددت الأقسام والوحدات التي تنهض �ا "
المعرفـــة عبـــارة عـــن العمليـــات الـــتي تســـاعد المنظمـــات علـــى التوليـــد والحصـــول علـــى المعرفـــة    اختيارهـــا، تنظيمهـــا،  "إدارة

ونشــرها وتحويــل المعلومــات الهامــة والخــبرات الــتي تمتلكهــا والــتي تعتــبر ضــرورية للأنشــطة الإداريــة المختلفــة لاتخــاذ القــرارات 
  وحل المشكلات والتعلم والتخطيط "

    

 
 
 " فبتصر " 89.86 ص ص ذكره، سبق مرجع م،نج عبود منج-1
 الجامعMة ، بحثیMة، كرقMة المعرفMة ادارة عMالم ظMل فMي الضMیافة صناعة مستور في المؤثرة العوامل بعض تحلیل ، يردوال قالرزا عبد نسلما معتز-2
  9ص ،م2004بغداد  ستحضریة،مال
   48 ص ،2004 ،ه1425 ،لاسكندریةا الحدیث، الجامعي كتبمال المنظمات، وتطویر المعرفة إدارة ،الكبیسي خضر عامر-3
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 ثانیا: مهام إدارة المعرفة
 

 من مهام إدارة المعرفة نجد: 
 الاهتمام بالعنصر البشري (أفراد المعرفة) من حيث جلبهم واستقطا�م ورعايتهم  ·

 م خاص للحوافز أو الإسهام بذلك نظاوضع  ·

 واستخدامهاتقاسمها و ا توليدهالاهتمام بالثقافة التنظيمية الداعمة للمعرفة من حيث  ·

 توفير الوسائل الإبداعية اللازمة لأفراد المعرفة ·
 الاهتمام بالجوانب القانونية للمعرفة بجميع عملياته بحيث تكون قانونية وأخلاقية ·
 ات ووسائل الاتصال اللازمةإعداد البنية التحتية اللازمة للمعرفة من حواسيب وبرمجي ·

 

 ثالثا: أهمیة إدارة المعرفة 
 

 لإدارة المعرفة أهمية كبيرة في المنظمات المعاصرة تبرز في: 
 تعد إدارة المعرفة فرصة كبيرة للمنظمات لتخفيض التكاليف ورفع مجودا�ا الداخلية لتوليد الإيرادات الجديدة ·

 دافهاأهقيق تحاه اتجالمنظمة في  تعد عملية نظامية تكاملية لتنسيق أنشطة ·

 تعزز قدرة المنظمة للاحتفاظ بالأداء المنظمي المعتمد على الخبرة والمعرفة وتحسينه ·

تعــد إدارة المعرفــة أداة للمنظمــات لاســتثمار رأس مالهــا الفكــري مــن خــلال جعــل الوصــول الى المعرفــة المتولــدة  ·
 عنها عملية سهلة بالنسبة للأشخاص المحتاجين إليها

 ف عار المخلق و ا البشرية لمواردهتعتبر إدارة المعرفة أداة تحفيز للمنظمات لتشجيع القدرات الإبداعية  ·

 توفر إدارة العرفة الفرصة للحصول على الميزة التنافسية الدائمة للمنظمات   ·

 

 رابعا: أهداف أدارة المعرفة 
 

 :تسعى إدارة المعرفة الى تحقيق العديد من الأهداف منها مايلي
 جمع المعرفة من مصادرها وتخزينها وإعادة استعمالها ·

 جذب رأس مال فكري لوضع الحلول للمشكلات التي تواجه المنظمة ·

 تحديد المعرفة الجوهرية وكيفية الحصول عليها وحمايتها ·

 بناء إمكانات التعلم ثقافة المعرفة والتحفيز لتطويرها والتنافس من خلال الذكاء البشري ·

 تنظيمية التي تشجع كل فرد في المنظمة على المشاركة بالمعرفة، لرفع مستوى معرفة الآخرينخلق البيئة ال ·
 تعمل على جمع الأفكار الذكية من الميدان وتسهم في نشر الممارسات الى الداخل ·

 

 
 35،34ص ص ذكره، سبق مرجع ،  اللحیاني مشخص راضي بنت مریم-1
 ص ص ،2010 ،فیسMMط جامعMMة ،لأعمMMا إدارة صMMصتخ ،ماسMMتر كرةذمMM ،بالمعرفMMة البشMMریة المMMوارد إدارة ردة،و قربMMوعي ،مكلثMMو مأ كرامMMي-2

23.22  
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 المطلب الثالث: عناصر إدارة المعرفة
 

 التكنولوجيا العمليات الأفراد،  ،تيجيةالاستراي هعرفة المالعناصر الأساسية لإدارة  يشير الكثير الى
. 

يمكن تعريفها على أ�ا أسلوب التحرك لمواجهة أك اغتنام الفرص مع الأخـذ بعـين الاعتبـار نقـاط  :الاستیراتیجیة-1
القوة والضعف الداخلية للمشروع وذلك من اجل تحقيق رسالة وأهداف المنظمة الاستراتيجية، في إدارة المعرفة تختلف في 

ضــمنية تتمثــل في تنميــة شــبكة العمــل لــربط الأفــراد لكــي معالجتهــا تبعــا للمعرفــة الضــمنية والظاهريــة، فبالنســبة للمعرفــة ال
 يتقاسموا المعرفة التي تقود الى الإبداع المبني على المشكلات الاستراتيجية. 

تنسـيق و ني لخـزف الالكـترو  أوالوثائق الـورقي  نظاماتيجية في تطوير ستر الاة فتتمثل الصريحأما في مجال المعرفة الظاهرية أو 
 الاستفادة منهاو إعادة استخدامها و لتسهيل عرفة قصد االمنشر و 
 

الأنظمــة المعلوماتيــة، مســيروا  يعتــبر الجانــب البصــري الجــزء الأساســي في إدارة المعرفــة ومــن هــؤلاء الأفــراد: الأفــراد:-2
  .والأقسام الأخرىوارد البشرية الممدير مسيروا إدارة المعرفة، مسيروا البحث والتطوير، 

 
فصـناع المعرفــة هــم الأفــراد الــذين يقومـون بخلــق المعرفــة كجــزء مــن عملهـم ومــن الأدوار الــتي يؤديهــا هــؤلاء الأفــراد في إدارة 

 المعرفة مايلي:
يســاهم الفــرد بفضــل بصــيرته في إغفــاء المعرفــة المتــوافرة في المعلومــات مــن خــلال تنظيمهــا وربطهــا وحفظهــا في  ·

 الأنظمة التقنية

 ول أو رفض وحساب فوائد المداخلات من المعلومات وتحويلها لمعرفةتقييم وتعزيز وقب ·

تعد عقول الأفراد المبدعين أهم مصادر المعرفة، كما تعتبر الخبرات أكثر أصالة من المعلومات المكتسبة من  ·

 خلال التعليم الرسمي، حيث تختلف الأفكار اللامعة.

الإدارة العليا، ومع مدراء الأقسام الأخرى لتسهيل نقل المعرفة يقوم مدير المعرفة ببناء علاقات عمل جيدة مع  ·
 بينهم

 

تتكون إدارة المعرفة من شقين: الأول الجانب البشري، والثاني الجانب التكنلـوجي (التقـني) التكنولوجیا التقنیة: -3
للحصـول علـى المعلومـات الـتي المتمثل بالتقنيات الحديثة (الحاسوب والبرمجيات ذات علاقة)، فهي التي تسـاعد الإنسـان 

تشكل عمود المعرفة، فالتقنية الحديثة رفعت قيود الزمان والمكان والسرعة وأسهمت بشكل كبير في الربط بين العديد من 
 الأفراد والمنظمات من مختلف أنحاء العالم.

 
 
 ص ص ،2010 ،فیسMMط جامعMMة ،لأعمMMا إدارة صMMصتخ ،ماسMMتر كرةذمMM بالمعرفMMة، البشMMریة المMMوارد إدارة ردة،و قربMMوعي ،مكلثMMو مأ كرامMMي-1

23.22  
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  ويتلخص دور التكنولوجيا في إدارة المعرفة في:
 

Ø تعزيز إمكانية السيطرة على المعرفة الموجودة والتي جعلت منها عملية سهلة وذات تكلفة أقل 

Ø ........ تساهم في تسهيل وتسريع كل عمليات إدارة المعرفة من توليد وتخزين 

Ø التكنولوجيا وسائل الاتصال التي تحتاجها الجماعات المتفاعلة في مناطق جغرافية مختلفة توفر. 

 

 تتكون عمليات إدارة المعرفة في ستة عمليات وهي:العملیات: -4
 

وتعـني التعـرف علـى المعرفـة الحرجـة داخـل المنظمـة وخارجهـا ثم تحديـد مكا�ـا والفجـوة تشخیص المعرفة:  -1
 .ذلك خريطة المعرفةالمعرفية ويستخدم في 

الطويـــل  المـــدييننافســـة علــى والمالعمليــات  تحســـينوتـــتلخص في وضــوحها وفي تحدیـــد أهـــداف المعرفـــة:  -2
 .شفافية العملياتو  بتكاروتبني الاقيق رضا الزبائن وتح ققيادة السو و النجاح  الى لفي الوصو و  والقصير

متـل بـراءات الاخـتراع واسـتقطاب العـاملين  وذلك من خـلال اكتسـا�ا مـن المعرفـة الخارجيـةتولید المعرفة:  -3
 أو من خلال التعلم وفرق العمل ......

سواء كان في قواعد البيانات أو التقارير أو الحالات الدراسية أو في عقول العاملين الذين تخزین المعرفة:  -4
 يغادرون المنظمة بعد انتهاء يوم عملهم.

ـــة:  -5 ـــع المعرف  الوقـــت المناســـب ويـــتم ذلـــك مـــن خـــلال الاســـتعانة نقـــل المعرفـــة المطلوبـــة للشـــخص فيتوزی
 شبكات الانترنت بتكنولوجيا المعلومات وتطبيقا�ا مثل: 

ويمكن تعريفها بأ�ا العملية التي تدعم تطبيق الأفراد للمعرفة مملـوءة مـن قبـل أفـراد آخـرين تطبیق المعرفة:  -6
فـــالأفراد يقومــــون بإتمـــام العمليــــات المختلفــــة بـــدون الحصــــول علـــى المعرفــــة الفعليـــة، وبــــدون تعلــــم هـــذه المعرفــــة 

 بالمساندة بالتكنولوجيا مثل أنظمة دعم القرار.

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 ." بتصرف" ،22.21 ص ص ،مرجع سبق ذكره ردة،و قربوعي ،مكلثو مأ كرامي-1
 ،2009-2006  ،نعمMا التوزیMعو  للنشMر ةیرسMمال دار الثانیMة، الطبعة المعرفة، إدارة مدخل ،يالعمر نغسا و قندیلحي عامر ،العلي الستار عبد-2

  350.249 ص ص
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   التالي :وبصورة عامة يمكن تمثيل عمليات إدارة المعرفة بالشكل 
 

                          
 : عملیات إدارة المعرفة )1الشكل رقم (                        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 89مرجع سبق ذكره, ص  إبراهیم العلوي الملكاوي,: لمصدرا               
 
 يتلخص دور العملية في إدارة المعرفة في الأنشطة التالية:  منهو 
 

 العمل الجديدة التي تزيد من الترابط المتبادل لأفراد فريق العمل الواحد تطور ممارسات ·
 تساهم العملية في تطوير البرامج الرسمية التي تبني المشاركة بالمعرفة ·
 قياس لنتائج ومراقبة تنفيذ البرامج وإعطاء مؤشر لتقليل التكلفة وتحقيق سرعة الاستجابة ·

 
 

 

 
 
 .286ص ،2011 ،نعما ,التوزیعو النشر دار ،ولىالأ الطبعة الإداریة، المعلومات نظم في مقدمة ,قالخفا يمھد مھا و رھالطا ماجد ناسمھا-1

 
 

      إدارة  عملیات
 المعرفة

 

 التشخیص

 

 التخزین

 التولید

 لأھدافا

 التطبیق

 التجمیع
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 نظم إدارة المعرفة المبحث الثالث:

 

تكنولوجيا المعلومات نظم لمساعدة المديرين والمهني في أعمالهم من خلال جمع المعلومات ونشرها داخل المنظمة  صممت
بشكل واسع، ومن هذه الأنظمة، نظم المعلومات الإدارية ونظم دعم القرار ونظم معلومات الإدارة التنفيذية ومع التطور 

 عرفةظهر خط أخر يسمى بنظم إدارة الم
 

 لأول: مفهوم نظم إدارة المعرفة طلب االم

نظم معلومات الإدارة التنفيذية في لقد ساهمت الأنظمة الثلاث أي نظم المعلومات الإدارية ونظم دعم القرار،         
زيد من الاستثمار في المنظمة في المذا ما دفع وهتة متفاو بدرجات  لالأعما تحسيننظمة في إمكانيات والمتزويد الأفراد 

  علومات فيهاالمتكنولوجيا 
 

الذي كاف الاهتمام   ومع التطور وسعي المنظمة في زيادة أعمالها ظهر نظام جديد يسمى بنظم إدارة المعرفة         
فة به بعد منتصف التسعينيات من حيث مفاهيمها ومبادئها التي أشار إليها بعض الباحثين، لكن التحدي الأكبر للمعر 

لم يكن في تكوينها وإنما في مشاركتها وتكاملها، تطبيقها وخاصة تلك المعرفة التي تزيد قيمة إضافية والتي تعزز من بناء 
 مقدرات الشركة لتكوين وإدامة الميزة التنافسية.

 

ما ينتج عنها من و تكوين المعرفة ونقلها كانت تقليديا تظهر من خلال وسائل متنوعة مثل المقابلة المباشرة  فعملية       
 . وارد البشريةالمم في تنمية يساه الذيير الوظيفي والتدو  مخطط له،تفاعل 

لعالمية بتحركها واتجاهها الى ولكن هذه الوسائل التقليدية بطيئة وفعاليتها قليلة مما جعل الأسواق والمنظمات تتوجه نحو ا
 الأشكال الافتراضية ولهذا اقتضت الضرورة الى اكمال الوسائل التقليدية بالطرق الالكترونية

 
فنظم إدارة المعرفة هي نظم تساعد وتدعم نشاطات المديرين والمهنيين من خلال التركيز على التكوين وجمع وتنظيم 

 كيز على المعرفة وليس على البيانات أو المعلومات. وتطبيق المعرفة التنظيمية عن طريق التر 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 "فبتصر" ،53 ص ذكره، سبق مرجع ،يالعمر نغساو قندیلجي عامر ، علي الستار عبد-1
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 المطلب الثاني: أنواع نظم إدارة المعرفة 
    

 تنقسم أنظمة إدارة المعرفة الى أربعة أنواع وهي:      
 

تمثل نظم اكتشاف المعرفة أنظمة للتطوير والتوليد حيث تساند عمليات تطوير نظم اكتشاف المعرفة:  -1
المعرفة الضمنية والمعرفة الصريحة في معالجة البيانات وتحليل المعلومات المتاحة أو تحليل المعرفة التي تم الحصول 

ة التي لها علاقة مع اكتشاف المعرفة ومساندة عليها مسبقا، كما تساند نظم اكتشاف المعرفة العمليات الفرعي
 الجديدة.عرفة الضمنية الم فمساندة عملية اكتشا كذلكو اكتشاف المعرفة الضمنية وجعلها متاحة للجميع، 

 

وهي النظم التي تقوم بترتيب المعرفة وتنظيمها بحيث تساند هذه النظم عمليات نظم امتلاك المعرفة:  -2
الضمنية والصريحة الموجودتان في أذهان الناس والذكاء الصناعي أو في الكيانات استًجاع كل من المعرفة 

الإدارية داخل المنظمة، كما تساعد نظم امتلاك المعرفة على فعالية امتلاك المعرفة الموجودة خارج المنظمة مثل 
 الى العاملين الجدد المستشارين والمنافسين، زبائن والموردين، حيث تنقل هذه النظم من العاملين السابقين

داخل المنظمة، بحيث تعتمد على الآليات والتكنولوجيات المساندة في عمليات الحصول على المعرفة من 
 الخارج أو الداخل.

 

عرفة التي تنتج من الم لالانتفاع منها من خلاو عرفة الم لذه النظم استغلاه وتعني نظم تطبیق المعرفة: -3
 .الهطلب فعلي  أوتعلم  بدونعرفة المذه همن  المستفيدونالأفراد و قبل الأفراد 

 

تمثل نظم المشاركة للمعرفة تنظيم وتوزيع المعرفة على المستفيدين فهي تساعد  نظم المشاركة للمعرفة: -4
 على عملية توصيل المعرفة الضمنية والمعرفة الصريحة الى الأفراد الآخرين من خلال الاتصالات

 

 نظم إدارة المعرفةالمطلب الثالث: دور 
 

تعتبر أدوار إدارة المعرفة في المنظمة من الأمور الهامة والأساسية والتي تتمحور في النشاطات التالية: إجاد وتامين المعرفة، 
 اكتشاف وتصنيف المعرفة، المشاركة بالمعرفة، توزيع المعرفة.

 

لرسومات والتحليلات، الاتصالات، وهي تجهيز العاملين في الحقل المعرفي باإیجاد وتأمین المعرفة:  .1
  وسائل إدارة الوثائق والوصول الى مصادر المعلومات المعرفية الداخلية كالخارجية

 

 
 
 "فبتصر"،53 ص ذكره، سبق مرجع ،يالعمر نغساو قندیلجي عامر ، علي الستار عبد-1
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اجل إيجاد نماذج وهي استنباط ودمج الخبرات من خبراء البشر من  اكتشاف وتصنیف المعرفة: .2
وعلاقات في كميات كبيرة من البيانات وذلك من خلال نظم الذكاء الاصطناعي وباستخدام نظم دعم 

 القرار التي تقوم بتحليل قواعد بيانات واسعة كما أ�ا تستطيع اكتشاف معارف جديدة.

 

خلال نظم التعاون وهي مساعدة العاملين في الوصول والعمل في آن واحد من المشاركة بالمعرفة:  .3
 الجماعية والتي تكون على نفس الوثيقة، ومن مواقع مختلفة، ثم نعمل على التنسيق بين نشاطا�م.

 

ات وأدو كتب المعلومات التي تؤمنها نظم الممن  الأخرى لالأشكاو الوثائق  تامينوهي : توزیع المعرفة .4
حدات و  الىكاتب المذا بغرض ربط والمعرفة وهتوزيعها على العاملين في مجال المعلومات من ثم و  لالاتصا
  الشركة.خارج و داخل  الأخرى لالأعما

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
، نعما الطباعة،و التوزیعو للنشر ةمیسرال الثانیة، دار الاداریة، الطبعة المعلومات نظم الجنابي، القادر عبد الدین علاءو قندلجي یمھابرا عامر -1

  .105ص  ، 2007

 
 



         المعرفة إدارة:              الأول الفصل
 

 
16 

 
 

 خلاصة الفصل:
 
 

من خلال ما تطرقنا إليه في هذا الفصل نخلص الى حقيقة مهمة وهي أن المنظمة في حقيقتها تعيش على المعرفة، تنشأ 
وتتطور وتنمو باستخدام الجديد والمتطور منها وتنتهي حياة المنظمة  ،إطارها وتتزود من مناهلها ومصادرها المختلفةفي 

الحصول على الموارد المعرفية اللازمة لاستمرارها في الوجود، أو قد تصدأ وتتهاوى كفاء�ا وتنهار عليها حين يتعذر 
 .قدرا�ا التنافسية حيث تتجمد وتتقادم أرصد�ا المعرفية وتتوقف عملية التجديد المعرفي �ا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                    الفصل الثاني 
 ةبشریلا اردوملا أداء
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 تمهید:

تكتسي دراسة الأداء والعوامل المؤثرة عليه أهمية كبيرة في الإدارة المعاصرة، فالأداء سواء على مستوى الفرد أو الفريق وموارد 

 الكفاءة والفعالية لأي من هذه المستويات.بشرية أو على مستوى المنظمة هو السبيل الى تحديد مستوى 

كما أن أداء الفرد يؤثر بدرجة أو بأخرى على أداء الفريق وبالتالي يؤثر مستوى الأداء الفردي والجماعي على مستوى أداء   

ؤثرة الم العواملو عناصره و بدراسة الأداء الاهتمام فل بتحديات تنافسية متنوعة، يصبح يح التغيرسريع  عالمالمنظمة، وفي 

 أنكن يماcة ما مجفضلا عن  الخدميةو الصناعية  الأعمالتعزيز القدرة التنافسية في منظمات و اما لبلوغ التميز هسبيلا  عليه

 ركات تنافسية.تحمن  يكون

 

 وعليه سوف نتطرق في هذا الفصل الى: 

 المبحث الأول: ماهية الأداء  ·

 المبحث الثاني: ماهية إدارة الأداء  ·

 وارد البشريةالمعرفة في تفعيل أداء المر إدارة دو  الثالث:بحث الم ·
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 المبحث الأول: ماهیة الأداء

إن النظرة المعاصرة لأداء المنظمات أيا كانت طبيعتها وحجمها تقوم على فكرة بسيطة مفادها أن هذا الأداء يحركه ويشكله 

 الفرد يلعب دورا حيويا في كافة مستويات الأداء. العنصر البشري أي كان مستواه تنفيذي أو إداري لأن

 

 المطلب الأول: مفهوم الأداء 

يمثل الأداء بالنسبة للمؤسسة نقطة الاهتمام المتواصل وخطة استراتيجية أما المؤسسات المنافسة فهي تسعى دائما الى مزاولة 

 : النقاط التالية الىطلب المذا هفي  نتعرف سوف وعليه ا،أفرادهالرفع منه عند 

 تعاريف للأداء  ·

 العوامل المؤثرة في الأداء ·

 أولا: تعاریف الأداء 

هناك العديد من الاستخدامات لمصطلح الأداء وذلك وفقا لتعدد الدراسات وبالتالي تعدد التعريفات ونذكر من بين هذه 

 التعريفات ما يلي: 

ومعايير معينة ومحددة، يشير الأداء الى درجة تحقيق واتمام الفرد هو انجاز العمل وفقا لأسس وقواعد " التعریف الأول:

 " .للمهام المكونة للوظيفة التي يشغلها، وهو يعكس أيضا الكيفية التي تحقق أو يشبع cا الفرد متطلبات الوظيفة

 "مله يتمثل أداء العامل في قيامه بالأنشطة والمهاـم المختلفة التي يتكون منها ع"  التعریف الثاني:

سلوكيا�م  ومدىلتي توكل إليهم ا الأعمالاز نجيتجسد أداء العاملين في مدى مساهمتهم في ا"  التعریف الثالث:

 ".يطرأ على أسلوcم الذي التحسينعلى مقدار و تصرفا�م أثناء العمل و 

 "  يعرف بأنه إنجاز عمل ما " التعریف الخامس:

 

 

 

 

 

 التسییر، علوم في الماستر شھادة لنیل مذكرة والمتوسطة، الصغیرة المؤسسات في الأداء على البشریة الموارد تسییر تطبیق أثر سعاد، عطیة بن-1
 36ص ،2011رقلة،و جامعة ،والمتوسطة المؤسسات الصغیرة تسییر تخصص

  33ص ،2003رة،القاھ دراسات،و بحوث الإداریة، للتنمیة العربیة نظمةالم المستقبل، المنظمة إلى نظریة المتمیز التنظیمي الأداء زاید، عادل-2

  Annie Bartoli, Le Management dans les organisation publiques, (Edition Dunod, Paris) , p78-3  
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 ثانیا: العوامل المؤثرة في الأداء

 يمكن التمييز بين نوعين من العوامل: خارجية وداخلية 

ويقصد cا تلك المؤثرات التي تمس بأداء المؤسسة سلبا أو ايجابا وهذا دون تحكم : العوامل الخارجیة .1

 المؤسسة فيها وهي تنقسم الى: 

 الى:ا بدورهذه العوامل هتنقسم و  لعوامل الاقتصادیة:ا- .2

كالفلسفة الاقتصادية للدول، معدلات لنموها الاقتصادي، معدلات  عوامل اقتصادیة كلیة: ·

 .., تمتاز هذه العوامل بتأثيرها في المدى الطويل على أداء المؤسسةالتضخم .

كوفرة المواد الأولية، الطاقة ودرجة المنافسة.... ، وتؤثر هذه  عوامل اقتصادیة قطاعیة: ·

 ؤسسة في المدى القصير.المالعوامل على أداء 

الى النمط  مباشر على الأداء ويعود ذلكيؤثر هذا النوع من العوامل بشكل  :العوامل الاجتماعیة والثقافیة- 

   في ا�تمع. المشترككي السلو 

تعتبر العوامل السياسية والقانونية من العناصر الهامة ذات التأثير الكبير على الأداء  العوامل السیاسیة والقانونیة: -

 في المؤسسة وهي تشمل العناصر التالية:

 السياسة الخارجية للدولة ·

 على برقيق الاستقرار السياسي مدى قدرة النظام ·

 التشريعات والقوانين  ·

 مدى انتشار الديمقراطية والأحزاب ·

المؤسسة بشكل كبير بالمحيط التكنولوجي (المعارف العلمية، البحث العلمي، الإبداعات  تتأثر العوامل التكنولوجیة:-

اهم في تخفيض او رفع حجم التكاليف وتحديد التكنولوجية، تداول براءات الاختراع...) حيث أن هذه التكنولوجيا قد تس

 نوعية المنتجات.

 

 

 

 

 مذكرة البنكي، القطاع في السامیة للإطارات الجماعي الأداء على البشریة للموارد الإداري التطویر أثر لخ،مج سلیم-1
 141،139 ص ص ،2010 باتنة، جامعة شریة،الب اردالمو تنظیم صتخص ،ماجستیر
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  :قسمين الىتنقسم و  العوامل الداخلیة: .3

 وتضم ما يلي: العوامل التقنیة: §

 نوع التكنولوجيا المستخدمة في الوظائف الفعلية وفي معالجة المعلومات ·

 نسبة الاعتماد على الآلات بالمقارنة مع عدد العمال   ·

 نوعية المنتوج وشكله ومدى مناسبة التغليف له  ·

 مستويات الأسعار ·

 الموقع الجغرافي للمؤسسة  ·

 وتضم ما يلي: العوامل البشریة: §

 التركيبة البشرية للمؤسسة من حيث السن والجنس ·

 مستوى تأهيل عمال المؤسسة  ·

 نظامي المكافآت والحوافز ·

 الجو السائد بين العمال والعلاقة بين المشرفين والمنفذين  ·

 المطلب الثاني: أنواع الأداء

 تصنيفه، يمكن الاعتماد على أربعة معايير: حسب المصدر، حسب تختلف أنواع الأداء باختلاف المعايير المستخدمة في 

 الشمولية، حسب الطبيعة وحسب الوظيفة

 يمكن تقسيمه الى نوعين: التصنیف حسب معیار المصدر:-1

 ينتج بفضل ما تملكه المؤسسة من مواردها فهو ينتج أساسا من خلال: :الأداء الداخلي-

 المؤسسة.أداء أفراد  أي الأداء البشري: ·

 استثمارا�ا بطريقة فعلية.  استعمالؤسسة على المالأداء التقني: يتمثل في قدرة  ·

 .توفرةالمالية المالوسائل استخدام فعالية  أيالأداء المالي:  ·

هو الأداء الناتج عن التغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي للمؤسسة، يمكن أن    يظهر هذا  الأداء الخارجي:-    

الأداء في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤسسة، مثلا: ارتفاع رقم أعمالها في ظروف معينة وازدياد الطلب على منتوج 

 المؤسسة أو خروج أحد المنافسين، كل المتغيرات تنعكس على الأداء ايجابيا أو سلبيا.

 كلي وأداء جزئي   يقسم الأداء داخل المؤسسة الى أداء التصنیف حسب معیار الشمولیة:-2

هو الذي يكون خاصا بالمؤسسة ككل تساهم فيه كل وظائفها دون تمييزها وفي إطار هذا  الأداء الكلي: .1

 استمرارية الربح، النمو،...الخو دافها الشاملة لأهؤسسة المعن كيفيات بلوغ و  مدىكن الحديث عن يم الأداء
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التي تحققها الأنظمة الفرعية للمؤسسة على حدى كأداء وظيفة  هو مختلف الأداءات الأداء الجزئي: .2

 التموين، أداء وظيفة الموارد البشرية، أداء وظيفة الإنتاج

تبعا لهذا المعيار الذي من خلاله تقسم المؤسسة أهدافها الى أهداف  التصنیف حسب معیار الطبیعة:-3

 سياسي.....إلخ داء الى أداء اقتصادي، اجتماعي، تكنولوجي،اجتماعية، تكنولوجية وسياسية يمكن تصنيف الأ اقتصادية،

يعتبر الأداء الاقتصادي المهمة الأساسية التي تسعى المؤسسة الاقتصادية الى بلوغها  الأداء الاقتصادي: .1

 ويتمثل في الفوائد الاقتصادية التي تجنيها المؤسسة من وراء تعظيم نواتجها وتدنية استخدام مواردها

في حقيقة الأمر الأهداف الاجتماعية التي ترسمها المؤسسة أثناء عملية التخطيط كانت  الاجتماعي:الأداء  .2

 .قبل ذلك قيودا أو شروطا فرضها عليها أفرد المؤسسة أولا وأفراد ا�تمع الخارجي ثانيا

ط أهداف يكون للمؤسسة أداء تكنولوجي عندما تكون قد حددت أثناء عملية التخطي الأداء التكنولوجي: .3

التكنولوجية التي ترسمها الأهداف  تكون الأحيانفي أغلب و ، معينتكنولوجي  مجالتكنولوجية كالسيطرة على 

 .ية التكنولوجيالأهمتيجية نظرا استرا أهدافؤسسة الم

يتجسد الأداء السياسي في بلوغ المؤسسة أهدافها السياسية، ويمكن للمؤسسة أن تتحصل  الأداء السیاسي: .4

 الأخرىعلى مزايا من خلال تحقيق أهدافها السياسية التي تعتبر كوسائل لتحقيق أهدافها 

ينقسم الأداء في هذه الحالة حسب الوظائف المسندة الى المؤسسة التي  التصنیف حسب المعیار الوظیفي:-4

 كن حصرها في الوظائف الخمس: الوظيفة المالية ووظيفة الانتاج والأفراد ووظيفة التسويق والتموين يم

 مكنة المالية بأقل التكاليف المدافها أهؤسسة على بلوغ المذا الأداء في قدرة هيتمثل  :أداء الوظیفة المالیة  .1

تتمكن من تحقيق معدلات مرتفعة للإنتاجية يتحقق الأداء الإنتاجي للمؤسسة عندما  أداء وظیفة الإنتاج: .2

 مقارنة بمثيلا�ا أو بالنسبة للقطاع الذي ينتمي إليه.

 يتجلى أداء وظيفة الأفراد من خلال مجموعة من المؤشرات والمعايير. أداء وظیفة الأفراد: .3

 

 

 

 

 

 

 38-37بن عطية سعاد، مرجع سبق ذكره، ص ص -1
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في القدرة على تحقيق درجة عالية من الاستقلالية عن الموردين والحصول أداؤها  يتمثل أداء وظیفة التموین: .4

على المواد بجودة عالية وفي الآجال المحددة والشروط الدفع مرضية والحصول على آجال تسديد الموردين تفوق 

 الآجال الممنوحة للعملاء، وتحقيق استغلال جيد لأماكن التخزين

داء بمجموعة من المؤشرات المتعلقة بوظيفة التسويق والتي منها: حصة يتحدد هذا الأ أداء وظیفة التسویق: .5

سب بالعلاقة التالية: ويحؤسسة لم أولعلامة  أونتوج لمالتنافسية  السوق، مؤشر مستعمل بكثرة لتحديد الوضعية

 بالقيمة أوذه النسبة بوحدات عينية هيعبر عن و بيعات الإجمالية، المالعلامة  أو=منتوج  السوقحصة 

 

 المطلب الثالث: تقییم الأداء 

 من خلال هذا المطلب سنتطرق الى أهم الجوانب التي تمس تقييم الأداء

 أولا: مفهوم تقییم الأداء

هو عبارة عن نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم ويتضح من خلال " التعریف الأول:

العاملين الذين تم اختيارهم بوسائل الاختيار المختلفة والذين قضوا فترة زمنية في أعمالهم ذلك أن هذا النظام ينطبق على 

 ."وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدائهم خلالها

 ."يعني تقييم الأداء تحديد مدى كفاءة العاملين في أدائهم للعمل" التعریف الثاني:

يستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا لما هو الطريقة أو العملية التي " التعریف الثالث:

 ."ينبغي له أن يؤدى، ويترتب على هذا التقييم وصف الفرد بمستوى كفاية أو جدارة واستحقاق معين

 هاراتههو وسيلة لتعريف الفرد بمستوى أدائه واقتراح التغيرات التي يحتاجها في سلوكه واتجاهاته وم" التعریف الرابع:

 ".معرفتهو 

 

 ثانیا: معاییر تقییم الأداء 

ويقصد بمعايير الأداء المستويات التي يعتبر فيها الأداء جيدا أو مرضيا وإن تحديد هذه المعايير أمر ضروري لنجاح 

عملية تقييم الأداء حيث تساعد العاملين والمديرين في تطوير الأداء وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة ومن أمثلة 

 هذه المعايير نجد:

 

 .361ص ،2002 الإسكندریة، للنشر، الجدیدة الجامعة دار البشریة، الموارد وإدارة التنظیمي السلوك حنفي، الغفار عبد-1

 -2 Marcel Laflame ,Le management: approche  systémique,)gaetan Morin éditeur:Canada, 3 ed,1981), P. 356 
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 كن قياسها عن طريقويمتعبر النتائج عن جهود الموظف  معاییر نتائج الأداء: -1

 كمية الأداء    -    

 جودة الأداء -    

إن السلوك عنصر مهم من عناصر التقييم لأنه يضع النتائج المحققة في سياقها  معاییر سلوك الأداء: -2

 هذه المعايير في:  الحقيقي وتتمثل

 معالجة شكاوى العملاء  -

 إدارة الاجتماعات   -

 كتابة التقارير    -

 المواظبة على العمل  -

 التعاون مع الزملاء  -

 قيادة المرؤوسين.  -

الشخصية هي مجموعة خصائص وسمات الشخص التي تميزه عن غيره وتتضمن  معاییر صفات شخصیة: -3

عناصر مثل: تكوين الإنسان العاطفي والعقلي والجسمي ومنه فان الشخصية تتكون من استعدادات الإنسان 

 ومعارفه وقدراته ومهاراته واهتماماته ومن السمات الايجابية التي تتضمنها أدوات التقييم: 

  الإبداع

 أة المباد

 مدى تحمل الضغوط.

 أهداف تقییم الأداء: ثالثا:

 يزود متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العاملين وهل هو مرض أو غير مرض.-1

 يساعد المسئولين في المنظمة على الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة -2

 يشكل أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراءات لتحسين أدائهم -3

 يكشف عن قدرات العاملين واقتراح إمكانية ترقيتهم وتولي مناصب قيادية أعلى-4

 يغير في التخطيط للموارد البشرية في المنظمة  -5

 

 

 .202، ص 2005 للنشر، عمان، وائل دار الثانیة، البشریة، الطبعة الموارد إدارة الھیثي، الرحیم عبد خالد-1
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 المبحث الثاني: ماهیة إدارة الأداء 

يعكس الأداء قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها ولا سيما طويلة الأمد منها والتي تتمثل بأهداف الربح والبقاء والنمو 

يتحقق ذلك لا بد من وجود إدارة والتكيف وذلك باستخدام المواد المادية والبشرية بالكفاءة والفعالية العاليتين، وحتى 

 تعمل على تخطيط وتنظيم وتوجيه هذا الأداء

 المطلب الأول: مفهوم إدارة الأداء

تعرف إدارة الأداء على أ­ا ذلك المدخل النظامي لتحسين وتطوير إدارة وكفاءة الأفراد والفرق من " التعریف الأول: 

 أجل زيادة الفاعلية العامة لمنظمة "

هي الجهود الهادفة من قبل المنظمات المختلفة لتخطيط وتنظيم وتوجيه الأداء الفردي والجماعي " الثاني:التعریف 

 " إليها للوصوليسعى الجميع  كهدفمقبولة  و اضحة و مقاييس و  ووضع معايير

وتطوير فرص هي عملية استراتيجية متكاملة �يئ نجاحا مستمرا من خلال تحسين أداء العاملين " التعریف الثالث:

ونوعية إسهامهم ضمن فرق العمل. كما أ­ا عملية معنية بالاعتبارات الأشمل التي تواجه المنظمة إن كان لها أن تعمل 

 بفاعلية في بيئتها وبالاتجاه العام الذي تنويه لبلوغ أهدافها طويلة الأجل "

 المطلب الثاني: عناصر إدارة الأداء

 ية تتكون من أربعة عناصر رئيسية: تخطيط الأداء، تنظيم الأداء، توجيه الأداء وتقييم الأداءإدارة الأداء مثل أي عملية إدار 

 المعارفديد تحمع  تنطلق عملية تحديد الأهداف من خلال تحليل الأداء المسبق والحالي تخطیط الأداء: )1

 يعنيفتخطيط الأداء . توقعالمبلي ستقالمكيفية توظيفها للأداء و الكامنة لديهم حاليا و القدرات الفعلية و هارات والم

 الأطرافجميع  بينتفق عليها والمالواضحة  المعايير باستعمال الأهدافقق يح الذيستقبلي المرسم صورة للأداء 

 توفرةالملطاقات واالإمكانات  خلالمن 

المساحة تنظيم الأداء يهدف الى تحديد المساحة التي يتحرك فيها كل فرد بحيث تكوف هذه  تنظیم الأداء: )2

 غير معيقة لحركة الآخرين أي يجب أن يكون متكاملا معهم

إن الهدف من عملية التوجيه هو متابعة نتائج أداء العاملين من خلال القياس المستمر لأدائهم  توجیه الأداء: )3

داء وإمدادهم بالتعليمات اللازمة ونوع من التغذية العكسية أو الاسترجاعية عن طريق مناقشة نتائج قياس الأ

 الدوري معهم

 

، 2009عمان،  للنشر، وائل الأولى، دار الطبعة المتوازن، التقییم وبطاقة الأداء أساسیات الغالي، منصور محسن طاھر إدریس، صلحي محمد وائل-1
 .114ص

 .208ص ذكره، سبق مرجع وجود،الم عبد الحسن أبو سید، عوض جابر-2
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الأداء تأتي عملية التقييم بحيث تستطيع الإدارة في ­اية السنة الوصول الى في ­اية عملية إدارة  تقییم الأداء: )4

لمستويات الأداء، ويوفر هذا النظام درجة من الاتفاق بين الرئيس والمرؤوس على الاعتراف بنتيجة  نتائج مؤكدة

 التقييم النهائي وتقبل القرارات لذلك

 

 نتائج إدارة الأداء المطلب الثالث:

 :النتائج التالية الىالفعالة التوصل و عملية إدارة الأداء الناجحة  خلاليتم من  أنينبغي  

 وضع أهداف واضحة للمؤسسة وتحديد عملية صحيحة لتعريف وتطوير قياس ومراجعة هذه الأهداف  ·

 تكامل أهداف المؤسسة التي يتم وضعها بواسطة الإدارة العليا مع أهداف الأفراد العاملين  ·

تطوير ما يطلق عليه ثقافة الأداء التي تمنح النتائج من خلالها أولوية أكبر من الجوانب الشكلية للوظائف  ·

 المؤسسية مثل: التوافق مع الإجراءات القياسية 

 وجود قدر أكبر من الوضوح بشأن أهداف المؤسسة كما تطمح الى تحقيقه ·

ما ينتج عن ذلك من تأكيد أكبر على احتياجات تطوير  إنشاء نوع من الحوار المستمر بين الإدارة والموظفين ·

 الأفراد 

تطوير بيئة عمل تعليمية أكثر انفتاحا يتم من خلالها تقديم الحلول والأفكار ومناقشتها بطريقة عادية كما ينتج  ·

 عن ذلك من تطوير لثقافة تعليمية

 عض النتائج جعل المؤسسة جهة فاعلة حيث يتم القيام ببعض الأشياء والتوصل الى ب ·

 التشجيع على التطوير الذاتي  ·

·  

 

 

 

 

 

 

 

 

 ."، " بتصرف203.201جابر عوض سيد، أبو الحسن عبد الموجود، مرجع سبق ذكره، ص ص-1

 : www.abahe.co.uk /hNuman_resources، متوفر على الموقع19:46، 2017.02.09، 23ادارة الأداء، ص -2
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   تفعیل أداء الموارد البشریةالمبحث الثالث: دور إدارة المعرفة في 

يقوم مفهوم إدارة المعرفة بتوفير المعلومات وإتاحتها لجميع الموارد البشرية في المؤسسة والمستفيدين من خارجها، حيث يرتكز 

 على الاستفادة القصوى من المعلومات المتوافرة في المؤسسة والخبرات الفردية الكامنة في عقول موظفيها لذا فإن من أهم

مميزات تطبيق هذا المفهوم هو الاستثمار الأمثل لرأس المال الفكري وتحويله الى قوة إنتاجية تسهم في تنمية أداء المورد 

 البشري ورفع كفاءة المؤسسة

 

 المطلب الأول: تولید المعرفة ونقلها إلى الموارد البشریة 

 أولا: تولید المعرفة

,  coffee وهذا ما أشار إليه أيضا ا الفرد الذي حصل عليها أو ابتدعها.إن عملية توليد المعرفة تبدأ بفكرة يقدمه

عندما أكد أن أعلى درجة من المعرفة تكمن في عقول المستخدمين لكن من الممكن أن يتم توليد )104:  2000(

-1-2أشار فرجاني  و الإبداعي،  كيرالمعرفة الجديدة من خلال أقسام البحث والتطوير والتجريب وتعلم الدروس والتف

 طرق:  3الى أن المعرفة تكتسب عبر 2001

 التعلم 

 البحث العلمي

 التطوير الثقافي

 ثانیا: نقل المعرفة إلى الموارد البشریة 

 هناك أربعة شروط يجب توفرها لنقل المعرفة هي:  

 آخرشيئا  تكونقد و شخصا  تكونذه الوسيلة قد وهعرفة المسيلة لنقل و  هناكيجب أن تكون  -1

 قادرة أيضا على نقلهاو ا وفحواهعرفة المذه لهاما تممتفهمة و ذه الوسيلة مدركة هيجب أن تكون  -2

  بذلك للقيامالوسيلة الحافز  لدىيجب أن تكون  -3

 عرفيالميجب ألا تكون هناك معوقات تحول دون هذا النقل  -4

 

 

 

 : الموقع على ،متوفر 20:56، 2017.02.09المعرفة ، تحقیق یمكن كیف ،google إجابات-1

www.Ejabat.google.com/ejabat/thread ?tid=129e632eeeDd92bb 
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 معوقات نقل المعرفة   ثالثا:

فالمعروف عن المعرفة أنه لا يمكن نقلها بالتعلم أو التدريب التقليدي  الصعوبة المتعلقة بالمعرفة الضمنیة:-1

من الأولى ة الفتر تحتاج لوقت  طويل لتكرارها أمام الآخرين وتعلمها ببطء وممارستها، لذا فإن المنظمات تواجه صعوبة في 

 كو­ا.يملمن لا  وبينعرفة الضمنية .الم يملكونمن  بينعرفة بسبب التعارض المإنشاء 

حيث يميل هؤلاء الأفراد الى عدم إشراك الآخرين بمعرفتهم   المشكلات المتعلقة بأصحاب المعرفة الجدیدة:-2

كو­ا مصدر قو�م وأهميتهم في المنظمة ولا تستطيع الإدارات إجبارهم على ذلك، ويعتبر هؤلاء أصول هامة في الشركة 

 رفتهم للخارج إن لم يواجهوا وضعا وظيفيا ايجابيا وصحيا.يتوجب على الإدارات حسن التعامل معهم خوفا من نقل مع

فرغم أن تكنولوجيا المعلومات يسرت من عملية الاتصال إلا أن مشكلة التجاهل بين المرسل  مشكلة التجاهل:-3

 والمستقبل قائمة بسبب عدم معرفة أن كل طرف يملك المعرفة التي يبحث عنها الطرف لآخر.

 دون تحولالقدرة الاستيعابية  أنالأفراد إلا  بينتقاسمها و عرفة المفقد يتم نقل  للمستلم:القدرة الاستیعابیة -4

 توظيفها أوا لتنفيذهوارد الكافية المتوفر  بمدىكذلك و نية للأفراد الذهقدرة بالمقد يرتبط ذلك و مشاركة فعالة cا 

بالإصغاء والحوار تعيق من عملية تبادل المعرفة إن غياب العلاقات الشخصية القوية التي تسمح  ضعف العلاقات:-5

 تقاسمها.و من تناقلها  بالتاليو 

عرفة الضمنية المفهم و نظمة بعمق المفي فهم بيئة  قدرتهعرفة إدار�ا يعتمد على الموارد البشرية في نشر المففعالية مدير  

عرفة المو منهج إدارة هما و مارسات المي أفضل ه ماو  تستخدمه الذيالجودة نظام و هدد ما تحالعلنية فيها فالبيئة أيضا و 

إدارة الموارد البشرية، حيث لا يمكن تطبيق ممارسة ناجحة في منظمة ما على منظمة أخرى بسبب  رساتمماي هما و 

 الاختلافات الجوهرية في بيئات المنظمات.

 

 

 

 

 

 

 www.hrdiscussion.com/hr37334-htmlمتوفر على الموقع: ، 10:43، 2017.02.10معوقات نقل المعرفة وتأثيرها على التعلم، -1

، متوفر على الموقع: 20:18، 2017.02.10جائزة الملك عبد االله الثاني لتميز الأداء الحكومي والثقافي، الموظف الحكومي المتميز، -2

http:/www.kaa_jo/award/dollib6/egulatory.aspx 
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 ء المتمیزالمطلب الثاني: المعرفة ومعاییر الأدا

يعتمد الأداء المتميز للشركة على موجودا�ا الملموسة وغير الملموسة ونظرا لأهمية الدور الكبير الذي تلعبه هذه الموجودات  

 في تحسين درجات الأعمال وتميزها فإن الحاجة تبدو ماسة للتعرف على هذه الموجودات

 أولا: الموارد البشریة هم أعظم الموجودات

بالنظر الى اسناد المعرفة في المنظمة الى الموارد البشرية فإن الأهمية تقتضي العناية الفائقة بالمورد البشري وأدائه             

 :ي تتمثل فيوهحيث أن هناك معايير ومؤشرات يمكن الاستدلال cا لمعرفة مدى تمييز أدائه 

 المعیار الرئیسي الأول: الأداء الوظیفي والإنجازات

 ومن خلال هذا المعيار تتفرع المعايير التالية: معيار الجودة والإنتاجية ومعيار تقييم الأداء  

 ومن أهم المؤشرات التي تميز هذا المعيار نجد  معیار الجودة والإنتاجیة: .1

 كفاءة استغلال الوقت في انجاز العمل  ·

 تخطي العقبات والصعوبات في سبيل تحقيق نتائج متميزة  ·

 دة في أداء العمل مستوى الجو  ·

القدرة على الاستمرار بالعمل وبنفس مستوى الأداء المرتفع في جميع الأحوال مثل: زيادة حجم  ·

 العمل، العمل لساعات إضافية

 كمن المؤشرات التي تميزه معیار تقییم الأداء: .2

 قياس ومراجعة مستول الأداء الوظيفي  ·

 فيالتعلم والاستفادة من عملية مراجعة الأداء الوظي ·

 القيام وبشكل مستمر بمراقبة وتصحيح الأداء لتفادي المشاكل والأخطاء  ·

 قياس مستوى انجاز الأهداف الخاصة بالموظف وذات الصلة بالأهداف المؤسسة  ·

 المعیار الرئیسي الثاني: المؤهلات والقدرات

 ويتفرع هذا المعيار الى المؤهلات العلمية والدورات التدريبية والمعرفة بمهام الوظيفة وتنظيم العمل والتطوير والتحسين  

 وهو يتميز بالمؤشرات التالية: معیار المؤهلات العلمیة والدورات التدریبیة: -1

 ملائمة المؤهلات العلمية مع تلك المحددة في الوصف الوظيفي  -

 ؤهلات العلمية مع طبيعة العملتناسب الم -

 أثر الدورات التدريبية على القيام بالعمل بكفاءة -

 العمل نجازلإاستخدام المهارات والمعارف المكتسبة  -
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 المؤشرات التي تميزه: :معیار المعرفة بمهام الوظیفة وتنظیم العمل -2

 ومتطلباتهعرفة الدهنية بطبيعة العمل والمعرفة بالوصف الوظيفي الم -

 المطلوباز العمل لإنجوظف المنهجية التي يتبعها الم -

 الوظيفية المهام لإتمام والمرنالتخطيط الأمثل  -

 غيابه.في حالة  أوتنظيم العمل ليتمكن الزملاء من متابعة العمل من بعده  -

 يتميز بالمؤشرات التالية  :معیار التطویر والتحسین -3

 مهارات جديدة تطوير المهارات الوظيفية و /أو امتلاك -

 الاستفادة من خبرات الموظفين الآخرين -

 البحث عن أساليب جديدة �دف الى تحسين الأداء ونوعيته -

 التعامل مع المشكلات ووضع واتخاذ القرارات. -

 المعیار الرئیسي الثالث: المبادرة والإبداع

 بحيث يتفرع هذا المعيار الى: الإبداع وتطوير أساليب العمل. 

  :يزهتمم مؤشرات التي وأه :الإبداع وتطویر أسالیب العملمعیار  -1

 تقديم مبادرات إبداعية  -

 واقعيتها و الإبداعية الأفكارو  بادراتالمقابلية تطبيق  مدى  -

 الموظفعنوية التي حصل عليها والمادية المالحوافز  -

 بادرات لإبداعيةالمأثر تطبيق و النتائج   -
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 الزبائن ثانیا:

د الزبائن إيجاو وه بالهدفب علينا البدء يج الأعمالإذا أردنا معرفة و  أعمالزبائن لا يوجد  فبدونوجودات المو من وه 

 ي اعتبارات القيمة لديهم كلها اعتبارات تقرر ماذا ننتج؟هما و  يحتجون اوم يفكروناذا بمعرفة بم

 على قاعدة معرفية: المبني الزبونعلاقات  نظامتؤسس ذلك و معرفتها عن الزبائن  تبين أنب عليها يجنظمة الم فإننا همن 

لائهم و المحافظة على و كن للشركة كسبهم يمكيف و كن مقابلتها؟ يمكيف و  وحاجاته توقعاتهي هما و كيف؟ و ؟ يشترياذا م

 التعود بالبقاء معهم؟و أبعد من ذلك لإcاجهم  الىاب والذهم ورضاه

 ثالثا: الثقافة 

التنظيمية من القيم المشتركة والمعتقدات المتفاعلة مع الهياكل التنظيمية والأفراد والنظم لإنتاج معايير سلوكية تتكون الثقافة 

 العاملين تمكينتركز على و العمل،  فرقومن خصائصها أ­ا تحدد هوية الأعضاء وتؤكد على  لكيفية عمل الأعمال.

  الإبداع. الىر المحسوبة التي تقود م للمخاطهذاتخاتشجيع و ضبط سلوكا�م و استقلاليتهم و 

 رابعا: العلامة التجاریة

تشمل العلامة التجارية الاسم التجاري والرموز والإشارات والتصميم، إن محور التركيز على العلامة التجارية وموجودات  

 غير ملموسة يقتضي من المنظمة بناء المعرفة حولها من خلال كيفية إدراكها من قبل الزبائن.

 خامسا: العملیات  

تعد العمليات معرفة متكاملة داخل المنظمة فسلسلة القيمة في المنظمة تعكس كيف يمكن إضافة القيمة في كل مرحلة من 

مراحل الإنتاج فهي تشمل العديد من العمليات والأنشطة ما يؤسس الكفاءة التنظيمية ويمكن للمنظمة من الحصول عليها 

 وإدامة الأداء المتميز

 سا: أولویة التكنولوجیا والابتكارساد

تحتوي أولوية التكنولوجيا على براءات الاختراع وحقوق الطبع والعلامات التجارية كلها موجودات غير ملموسة فالمعرفة  

موجودة في التكنولوجيا بعضها في المنتج وبعضها في العمليات. وعندما يتم تحويل هذه المعرفة الى ملكية فكرية على شكل 

لكية الفكرية. أما ابتكار فيعتبر أداة الم حقوق قوانين خلالمن  قانونمي تح أنب يجتصاميم و ارية تجعلامات و اعات تر اخ

ذلك  ذا ما أكده "داركر"وهالخدمات  أو الأعمالفرصة للعديد من و  التغيير اكتشافوجبها يتم بمسيلة وو خاصة للريادة 

لكل و عرفة جديدة، لمعندما يعود يصبح مصدرا  الابتكارو عرفة مصدر الابتكار فالم لطريقتينالابتكار عملية و عرفة الم أن

 التوريدهالنشاط اللازمة  وأوجههارات المتلف مخديد في وتجالخدمة و نتج المديد في تج همامن الابتكار  نوعينمؤسسة 

 

 ".بتصرف" ،338.336 ص ص ذكره، سبق مرجع قندیلجي، عامر العلي، الستار عبد-1
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  الثالث: إدارة المعرفة وأثرها على الموارد البشریة المطلب

 : هاأهمتلفة مختؤثر إدارة المعرفة على العاملين في المنظمة بطرق  

تستطيع إدارة المعرفة من مساعدة العاملين على التعلم والانطلاق نحو المعرفة المتجددة في عقولهم وتخصصا�م بما في  – 1

 وجعلهم متفاعلين اجتماعيا ومتشاركين في التطبيقات.ذلك تجسيد المعرفة ودمجها 

تحقق إدارة المعرفة الملائمة الكبيرة للعاملين داخل المنظمة من خلال جعلهم أكثر مرونة واستجابة للتغيرات وتقبلها،  – 2

شكلات التي تواجههم بشكل المالتي حصلوا عليها في حل  والمعارففكافة المستخدمين سوف يستخدمون المعلومات 

 ات الحاصلةبالتغير فاجآت إلا أ­م لن يفاجئوا المبحذر مع  سيتعاملونيومي رغم أ­م 

تؤثر إدارة المعرفة على الرضا الوظيفي لدى العاملين حيث تمكنهم من الشعور بصورة أفضل وهذا بسبب تدعيم  – 3

هم أمام العاملين بالمنظمات الأخرى كما تساعد العاملين على المعرفة لديهم وزيادة مهارا�م علاوة على ارتفاع قيمت

ما للأداء الأفضل دو  ومدفوعينمتحفزين و لهم قادرين على أداء عملهم بفاعلية يجعا ممالتصدي للمشاكل التي تواجههم 

 ل.شاكالممواجهة و م عوامل الدافعية أهم يعتبر من أعمالهفي أداء  العامليناح نج لأن

ة المعرفة العاملين على الابتكار من خلال التعاون مع بعضهم البعض وقد وجدت إدارة المعرفة كأداة تساعد إدار  – 4

 مساعدة في تحفيز نشاطات العصف الذهني وبالتالي مساندة عملية الابتكار 

بالاستقرار الوظيفي  ادارة المعرفة من شأ­ا زيادة القيمة المضافة للعاملين فالعامل الذي ينتج قيمة مضافة عالية يشعر – 5

 أكبر، حيث أن المنظمات التي تسعى الى الارتقاء والتطور هي المنظمات التي �تم بالقيمة المضافة التي ينتجها العامل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .28ذكره، ص سبق مرجع وردة، قربوعي كلثوم، أم كرامي-1
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  خلاصة الفصل:

ة كبير ية  أهمدافها فهي تلعب أهقيق تحؤسسة على المم العناصر الإنتاجية التي تساعد أهوارد البشرية أحد المتعد  

 ذويأفراد  طرفادية لا يأتي إلا من المالأمثل للموارد  والاستغلالنفعة المتعظيم و ؤسسات المذه هاتيجية لنجاح عمل واستر 

 سندة. الم الأعمالنحهم الفرصة في أداء كل تمكفاءات عالية و مهارات خبرات 

حيث استطاعت إحداث نقلة نوعية في  الحاليفي عصرنا  والتغييرم مدخلات التطوير أهعرفة من الملقد أصبحت إدارة و 

نظمات المعرفة في المإدارة  تبني أنتؤكد العديد من الدراسات و بوية التر ؤسسات المؤسسات خاصة المتلف لمخأداء  مستوى

الأداء،  تحسياذ القرارات، اتخعملية  تحسينالفعالية، و زيادة الكفاءة  :المثالل ق العديد من الفوائد منها على سبيلتحق

 ...الإبداع  وتحسينزيادة الإنتاجية 
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 غازلنوس ةمؤسس لةحا ةدراس

 -دة یسع-                       
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 تمهیـــــــــــــــــــــد:
 

 

حقا، بحيث نحن بصد إنجاز منذ نشأة مؤسسة سونلغاز عرفت هذه الأخيرة مجموعة من التغيرات، سنتطرق إليها لا

من هذا المنطلق ^دف من معرفة الهيكل التنظيمي لها، و ها جولة إعلامية لأحد مجموعة من المعلومات، هدفتحقيق و 

التعرف على واقع إدارة المعرفة فيها وكذلك واقع أداء الموارد البشرية، ومدى تأثير ادارة المعرفة في خلال هذا الفصل إلى 

 :فعالية هذا الأداء، وعليه سنتحدث في هذا الفصل عن

 

 المبحث الأول: تقديم المؤسسة. ·

 الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة.المبحث  ·

 المبحث الثالث: واقع إدارة المعرفة على أداء الموارد البشرية. ·
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 تقدیم المؤسسةالمبحث الأول: 

 

 :: نبذة تاریخیة لمؤسسة سونلغازالمطلب الأول

 :سونلغازلكهرباء والغاز المسمّاة نشأت المؤسسة الوطنية ل 1947في        

 1969أوت  01الوارد في الجريدة الرسمية لـ:  1969جويلية  26) والمؤرخ في 59 – 69طبقا للمرسوم رقم (       

 :والذي ينص على أن

: الكهرباء والغاز تأسست باستبدال) أنشئت أو SONEL GAZالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز (       

 لمنعقد في المرسوم نفسه.] ا 1949 – 1947) في [ EGAالجزائري (

 الداخلية للبلاد. الطاقيةهذا المنشور عينّ له من أجل مهمة عامة للدمج في الطريقة المنسجة، والمنسقة للسياسة        

الإنتاج، النقل، التوزيع، الاستيراد، وتصدير الطاقة الكهربائية المخصصة لسونلغاز قد تم تدعيمها فهي فاحتكار        

 مدعمة.الآن 

نفسها سونلغاز هي منظر مخصص للاحتكار التجاري للغاز الطبيعي داخل البلد ولجميع أنواع الزبائن (صناعة، مركز 

 الإنتاج، الطاقة الكهربائية، الزبائن الأوفياء). ولتحقيق هذا فهي تنجز وتدير قنوات النقل وشبكة التوزيع.

 :تمت إعادة هیكلة سونلغاز 1983في 

 :لتعطي ميلاد جديد للفروع الآتية وفي تطبيق جديد ومباشر للحكومة سونلغاز تعاد هيكلتها 1983في        

KAHRIF:  الأعمال المولدة للكهرباء. 

KAHRAKIB :.تركيب الهياكل المخالفة والمنشآت الكهربائية 

KANAGAZ:  إعداد قنوات نقل وتوزيع الغاز. 

INERGA :.أعمال الهندسة المدنية 

ETTERKIB :.تركيب صناعي 

AMC :.صنع العّدادات وأدوات التقدير والمراقبة 

 :النصب الجدید لسونلغاز 1991في 

SONEL GAZ : Société Nationale d’électricité et de Gaz. 

سونلغاز المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز غيرّت طبيعة قضائها لتصير منشأة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري 

 ).1991ديسمبر 14المؤرخّ في  475 – 91التنفيذي رقم (المرسوم 

 تحوّلت لتصير مؤسسات مستقلة ذاتيا. 1983والفروع التي أنجزت في 

 ): Sonel Gaz Epicسونلغاز أوبیك ( 1995وفي        

ا  1995سبتمبر  17والمؤرخ في  280 - 25طبقا للمرسوم التنفيذي رقم  يؤكد على أنّ طبيعة سونلغاز هو كو̂

 منشأة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري.

لاعتبارية (المعنوية) وتدمج سونلغاز تحت وصاية الوزارة المكلفة بالطاقة حيث أن سونلغاز وهبت الشخصية ا       

 ستقلالية المالية.وتمتعت بالا
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 بالإضافة إلى أن سونلغاز تدار بواسطة القواعد القانونية العمومية وذلك في ارتباطها وتعاملا­ا مع الدولة.       

 كما أ^ا تعتبر التاجر وصلاته مع الغير كطرف ثالث لها.        

 :رسوم مهام سونلغاز بالشكل الآتيهذا ويعرف الم

 بائية.تأمين الإنتاج، النقل والتوزيع للطاقة الكهر  -

 الخدمة العمومية. تأمين التوزيع العمومي للغاز في إطار مهمتها من أجل -

 

جوان  01والمؤرخ في  195 – 02طبقا للمرسوم الرئاسي رقم  ) :SONELGAZ. SpA( 2002في   

) تتحول إلى مؤسسة ذات SONELGAZينص على أن المنشاة العمومية ذات الطابع الصناعي ( 2002

) والتي تتصرف برأس مال اجتماعي يقدر بـ : مئة وخمسين مليار دينار جزائري SONELGAZ. SpAأسهم (

 كامل وقابل للتنفيذ وموقع ومحرر من طرف الدولة.  150 000 000 000

تعد سونلغاز على رأس المؤسسات العمومية الاقتصادية الجزائرية القوية في السّوق المحلّي وتطمح في المستقبل القريب 

بيض المتوسط في ا¸الات ب ضمن المؤسسات الخمس الأوائل في قطاع الكهرباء والغاز في حوض البحر الأعلى أن ترتّ 

 :التالية

 جودة الخدمات. ·

 جودة التسيير.  ·

 إدارة الأعمال. ·

 سياسة تقليص التكاليف. ·

خلال العمل على  ستراتيجية تعمل على تحقيقها على المدى القريب والمتوسط منواعتبرت ذلك بمثابة أهداف ا       

 :التسيير تقوم على القيم التالية إقامة ثقافة

 تجسيد شعار خدمة الزبون ميدانيا. -

 ربط مفهوم الجودة في العمل بمنتج سونلغاز. -

 داء والفعالية والنتائج لضمان المردودية.الكفاءة في الا -

 الإحساس بأهمية مشاركة العامل في تحديد الأهداف وإعداد برامج عمله. -

 جيع على روح الفريق في العمل نحو التنافس على تنفيذ المهام ودفع عمل الفريق نحو التّطور.التش -

السهر على الاكتساب الدّائم والمستمر للمعرفة التكنولوجية لكل وسائل التحكم وتنمية المهارات والخبرات  -

 لدى العمال.

موضوعية توازن بين الحافز العائد على الاهتمام الدّائم بالرّضا الوظيفي للعامل من خلال سياسة تقييم  -

 العامل ومستوى مشاركته في العملية الإنتاجية لكسب الولاء التنظيمي للعامل.

 داء التنافسي.من أجل تحقيق التحسين المستمر للاالاهتمام بتطبيق قواعد ومبادئ الإدارة المفتوحة  -

أصبحت مجمعا او شركة قابضة بإعادة هيكلة نفسها في شكل شركات متفرعة مكلفة  :2006الى  2004من 

 بالنشطات الأساسية 

SPE: نتاج الكهرباءالشركة الجزائرية لإ  
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GRTE: الشركة الجزائرية لتسير شبكة نقل الكهرباء 

GRTG: لتسیر شبكة نقل الغاز الشركة الجزائریة 

 
 :ھنة توزیع الكھرباء و الغاز و ھيتتضمن متم انشاء أربعة فروع  2006و في سنة 

SDA:  الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء و الغاز الجزائر و التي تضم الجزائر العاصمة 

SDC: المدية البويرة الجلفة ورقلة  الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء و غاز الوسط و تضم كل من البليدة تيزي وزو

 الأغواط غرداية الواد بسكرة اليزي 

SDE:  الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء و الغاز الشرق و التي تضم قسنطينة باتنة أم البواقي تبسة ميلة عنابة سكيكدة

 قالمة سوق أهراس الطارف بجاية مسيلة 

SDO:  ب و التي تضم كل من وهران تلمسان سيدي بلعباس معسكر الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء و الغاز الغر

 سعيدة عين تيموشنت مستغانم غليزان عين الدفلى تندوف البيض ادرار بشار النعامة البيض

 
 : مراحل تطور مؤسسة سونلغاز2 الشكل

 28/07/1969المؤرخ في  59/69الأمر 
 
 
 
 
 
 
 

 14/12/1991المؤرخ في  475/91المرسوم التنفيذي 

 
 
 
 
 
 
 

 01/06/2002في  195/02المرسوم الرئاسي 
 
 
 
 

شركة الكھرباء والغاز في 
 الجزائر
EGA 

 

EGAحل 

سونلغازوتأسیس   

28/07/1969في   

 تحول سونلغاز من
EGA 

EPIC الى 

من زتحول سونلغا  

EPIC 

SPA الى 
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 الشكل یبین مراحل تطور مؤسسة سونلغاز

 المطلب الثاني: خصائص المدیریة وأهدافها 

 

 فمن المميزات التي تتسم Éا المؤسسة عن باقي المؤسسات الأخرى هي كالآتي:

 خدمة عمومية في قطاع توزيع الكهرباء والغاز. -

 أحد أدوات السلطات العمومية في إطار سياسة التنمية المستدامة. -

 مساهمة في تنفيذ سياسة حسن استغلال الطاقة. -

 تحصيل –المساهمة في إعداد سياسة المديرية العامة (بخصوص الخدمات المقدمة للزبائن تطوير المبيعات  -

 الديون).

 إنتاجا ونقل توزيع الطاقة الكهربائية. -

 إصلاح وصيانة منشآت إنتاج الطاقة الكهربائية. -

 وضع وتنفيذ السياسة التجارية الأم ومراقبة تطبيقها. -

 ومية.التحكم في الإنارة العم -

يمكننا عرض مجموعة من أهم الأهداف منها  SDO كون مؤسسة سعيدة ضمن شركة توزيع الكهرباء والغاز بالغرب

 ما يلي:

 ضمان التواصل مع السلطات المحلية. -

 تسيير وربط الزبائن بالكهرباء في الوقت المناسب وبأحسن تكلفة. -

 علاقة بنشاطات التوزيع (أي الموجودة ضمن المركز).والمادية التي لها  ضمان امن الوسائل والموارد البشرية -

 تنفيذ برامج وصول الكهرباء والغاز لشرائح كبيرة من السكان. -

 دراسة نوعية الميدان لضمان ربط الزبائن الجدد بالكهرباء والغاز. -

 تسيير منشآت التوزيع. -

 دمج التكنولوجيا والدراية الفنية. -
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 إنجاز البرامج الخاصة بالمؤسسة -

 بسعیدة سونلغاز  التنظیمي لمؤسسةالهیكل ث الثاني: المبح

   طلب الأول: عرض الهیكل التنظیميالم

                 
 ) 3 الشكل (الهيكل التنظيمي للمؤسسة                                    

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ــــــــــــــــــــدةسعیمركـــــــــــــــــز التوزیــــــــــــــع   

زــــــــــر المركـــــــــمدی  

 كاتبة مكتبیة مساعد المدیر   

 المكلف القانوني مھندس الأمن 

مصلحة 
الموارد 
 البشریة 

مصلحة 
 الاستغلال

مصلحة 
 العلاقات 

مصلحة 
 الدراسات 

مصلحة 
رالتسیی  

مصلحة 
 الأعلام 

مصلحة 
 التدعیم

مقاطعة 
عین 
 الحجر

مقاطعة 
 الحساسنة

مقاطعة 
 سعیدة

مقاطعة 
 الرباحیة

مقاطعة 
 النصر 



 - سعیدة -دراسة حالة مؤسسة سونلغاز                                   الفصل الثالث: 

 

 39 

 

ؤسسةمثائق الو :المصدر  

 

 

 التعریف بمصالح المؤسسة ومهامها: الثاني طلبالم

 

  تتكون وحدة مركز التوزيع سعيدة من المصالح التالية:

 

وهو المسؤول الأول عن النظام الداخلي للمؤسسة وكذا إعطاء الأوامر والنـواهي وأيضـا هـو المسـؤول  المدیر: -1

 عن إصدار القرارات على الموظفين.

 

وهي التي تقـوم باسـتقبال المكالمـات الهاتفيـة إضـافة الى تسـجيل كـل مـن البريـد الصـادر وكـذا  كاتبة مكتبیة: -2

 .وتنظيم الوثائق، استقبال الزوار وتسجيل مواعيد الخاصة بالمدير الوارد، استقبال الفاكس، تصنيف

 

 .من مهامه التنسيق بين المصالح خلال العام وكذا تنظيم الاجتماعات :یرمدمساعد ال -3

 

المكلــف بتحســـيس العمــال بـــالخطر الكهربــائي والحرائـــق كمــا يســـتطيع التــدخل في حالـــة  مهنـــدس الأمـــن: -4

الإســعافات الأوليــة، وإحصــاء حــوادث العمــال ودرجــة العجــز والخطــورة وتقــديم حــدوث حريــق وذلــك بتقــديم 

 حلول بيئية كذلك انجاز مخططات الوقاية للمؤسسة.

 

 تسوية الفواتير المالية، واستغلال رؤوس الأموال أحسن استغلال.من مهامه  :المكلف القانوني -5

 

والخاصـة للمؤسسـة وخاصـة بالعمـال وتـوفير  يهتم هذا القسم بالاهتمام بالشـؤون العامـة  :مصلحة التدعیم -6

كل مستلزمات المؤسسة، وكذا توفير نقـل العمـال عنـد التكليـف بمهمـة أو السـفر في تكوينـات وتـوفير الحراسـة 

 والأمن.

 

يتكفـــل هـــذا القســـم بتـــوفير المـــادة الأوليـــة وتـــوفير الوســـائل ومتابعـــة الكميـــة المنتجـــة  الاســـتغلال: مصـــلحة -7

 مراقبة وضعية المولدات.والمستهلكة والمبيع، و 

 

يقـوم هـذا القسـم بتسـيير جميـع شـؤون العمـال وحركـا­م وكـذا يقـوم باسـتقبال  الموارد البشـریة:مصلحة  -8

 .طلبات التوظيف وكذا يقوم بتنصيب الموظفين
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هي التي تؤمن عملية تموين المؤسسة بجميع الاحتياجات الخاصة بكل قسم ومصلحة  :تسییرال مصلحة -9

 .ومن مهامه التموين بجميع مراحله، وتوفير جميع المشتريات وكذا الأمر بدفع فواتير الممولين

 

 المبحث الثالث: واقع إدارة المعرفة على أداء الموارد البشریة

 

  المطلب الأول: تقدیم الاستبیان

     

نا مركز التوزيع سعيدة اعتمدنا في هذه الدراسة ختر ا على الميدان من أجل إسقاط ما تم تناوله في الجانب النظري   

على الاستبيان في جمع المعلومات من الأفراد والمتعلقة بموضوعنا    "إدارة المعرفة ودورها في تفعيل أداء الموارد البشرية " 

ين ير ف والخبرات والأخر خاص بالمسعار لموظفين والذي يركز على الأفراد ذوي المخاص با :حيث استعملنا استبيانين

 .وذلك من أجل معرفة مدى اهتمام إدارة المعرفة Éؤلاء الموظفين

 

 فردا من الموظفين من مختلف مصالح الوحدة ونظرا لغياب 30فردا منهم  40يتكون ا¸تمع المدروس في الاستبيانين من 

من المسيرين ومع الاستبعاد وعدم الرد تقلص  10فرد و 20الى تناع الآخرين عن الإجابة تقلص العدد بعض الأفراد وام

 افراد. 4العدد الى 

 

 محاور ولكل محور أسئلة فرعية وتتمثل هذه المحاور في:  3 من مضمون الاستبيانين فهو يتكون صيخأما فيما 

 

 أسئلة لكل استبيان  4البيانات الشخصية: وتتكون من  .1

أسئلة للاستبيان الخاص  7أسئلة خاصة بالمسيرين و 6بيانات حول المعارف والخبرات: وتحتوي على  .2

 بالموظفين. 

 أسئلة لكل استبيان. 7بيانات حول الأداء: وتتكون من  .3

 الوسائل الإحصائیة المستعملة:-1

20SPSS للتحليل قمنا باستعمال نظام لتفريغ وترميز الإجابات والتحليل الإحصائي للبيانات ومن خلالها  

 اعتمدنا على الأساليب الإحصائية التالية:

النسب المئوية: تم استخدام النسب المئوية لمعرفة نسبة الأفراد الذين اختاروا كل بديل من بدائل الأجوبة من -أ

 أسئلة الاستمارة.
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قيما تتراوح ما بين الصفر و  ويأخذمعامل الثبات ألفا كرو نباخ: استخدم لإجراء الثبات لعبارات الاستمارة، -ب

و الثبات يعني أنه هناك اتساق في نتائج 0,6، كما هو معروف أن قيمة المعامل الثبات يكون مقبولا ابتداء من  الواحد

 عند تطبيق الأداة عدة مرات.

رية: ­دف إلى التعرف على تكرار إجابات عند أفراد العينة.التوزيعات التكرا-ج  

المتوسط الحسابي: وذلك لمعرفة اتجاه أراء المستجوبين حول كل عبارة من عبارات الاستمارة.-د  

 تم استخدامه للتعرف على مدى انحراف إجابات أفراد العينة لكل عبارة عن المتوسط الانحراف المعياري:-ه

نه يوضح التشتت في إجابات أفراد العينة.الحسابي، ويلاحظ أ  

 أسلوب البیانات:-2

 تم جمع البيانات اللازمة للدراسة من خلال تصميم استمارة موجهة إلى عمال 

 وفيما يتعلق بتصميم استمارة البحث فقد تكونت من جزأين:

 تالتعليمي، سنوا صية من الجنس، العمر، المستوى: ويتعلق هذا الجزء بالبيانات الشخلجزء الأولا

 الخبرة.

 :مت إلىضمن هذا الجزء عبارة قسّ : تالجزء الثاني

 عبارة موزعة )6(خصص لهذا المحور  المعارف والخبرات المحور الأول: §

 عبارات) 7( الأداء: المحور الثاني §

 

 المستخدم لقياس الاستمارة. " ليكارت "المقياس الخماسي  01الجدول رقم: 
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الإجابة

 1 2 3 4 5 الدرجة

 2005, دار الصفاء,spssالمصدر:محمد خير، أساليب التحليل الإحصائي باستخدام برمجية 

 302,ص
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 اني: عرض وتحلیل نتائج الاستبیانالمطلب الث
 

  ويتضمن المعلومات الخاصة بالأفراد التاليةتقییم البیانات الشخصیة:  -1

 مدة الخدمة بالمؤسسة-   العلمي المستوى-   السن-الجنس    -

 توزیع أفراد العینة حسب الجنس:  - 1.1
 

 النسبة التكرار الجنس

 %62.5 15 ذكر

 %37.5 09 أنثى

 %100 24 المجموع

 

على مخرجات  بناء من اعداد الطالب): توزیع افراد العینة حسب الجنس 02جدول رقم (

SPSS 

 %62.5أي بنسبة 15فرد اتضح لنا أن عدد الذكور 24خلال دراسة عينة البحث المتكونة من  من

من ا¸موع الكلي لأفراد    37.5%اي نسبة09 من حجم العينة الكلي في حين بلغ عدد الإناث 

 .وهذا بسبب طبيعة العمل التي تتطلب عمل الرجالالعينة 
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من اعداد الطالب بالاعتماد على ): توزیع لأفراد العینة حسب الجنس 03الشكل البیاني رقم (

 بیانات الجدول

 توزیع أفراد العینة حسب السن -2.1
  

على مخرجات  بناءا الطالبمن اعداد ): توزیع افراد العینة حسب العمر 03جدول رقم (

SPSS. 

 

62,5; 62% 

37,5; 38%

 الجنس

 ذكور 

 إناث

  العمر  التكرار النسبة

62.5% 15 30_20 

37.5% 9 40_31 

40من ثر اك 00 00%  

 المجموع 24 %100
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 ينم بهح أعمار او كل أفراد العينة تتر اتضح لنا أن   فرد 24من خلال دراسة عينة البحث المتكونة من 

من الفئات العمرية  بلوغ أغلب العمال الىذا راجع وهسنة  40 لا يوجد أفراد فوقو سنة  40 الى 20

 .ستخدامهاواعرفة كتساب الما ا القدرة على سة لهو در الفئة الم ن، كما اة سن التقاعدير الكب

 

 من اعداد الطالب  سن): توزیع لأفراد العینة حسب ال04الشكل البیاني رقم (

 :  ميیعلتتوزیع أفراد العینة حسب المستوى ال-3.1

 

62,5; 62% 

37,5; 38% 

 السن 

 سنة 30-20من 

 سنة  40-31من 

 البیان  التكرار النسبة

 دون الثانوي 00 00%

 الثانوي 03 12.5%

 جامعي 21 87.5%

 المجموع 24 %100
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على  بناءمن اعداد الطالب ): توزیع افراد العینة حسب المستوى التعلیمي 04جدول رقم (

 SPSSمخرجات 

خلال الجدول نلاحظ أن كل أفراد العينة لهم مستوى جامعي وثانوي ولا يوجد منهم دون الثانوي  من

 في أداء عملهموهذا جعل هؤلاء الأفراد يتمتعون بكم هائل من المعلومات والمعارف التي تساعدهم 

 
طالب من اعداد الالمستوى التعلیمي  ): توزیع لأفراد العینة حسب05الشكل البیاني رقم (

 بالاعتماد على بیانات الجدو
  :الخدمة بالمؤسسةتوزیع أفراد العینة حسب مدة -4.1 

بالاعتماد على من اعداد الطالب  ): توزیع لأفراد العینة حسب الخبرة المهنیة05الجدول رقم (

  spss   الجدول

12,5; 12% 

87,5; 88% 

 المستوى التعلیمي

 ثانوي

 جامعي

 النسبة التكرار البيان

5اقل من   13 54.1% 

6-10 09 37.5% 

10من أكثر   02 08.04% 

 24 ا¸موع

 

%100 
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سنوات وهذا 10أفراد العينة مدة خدمتهم بالمؤسسة أقل من  من 22من خلال الجدول نلاحظ أن 

عل يج ابية لأنهله ايج بسبب حداثة هذا الفرع، مما ينعكس على أداء الموارد البشرية، لكن من ناحية أخرى

 هؤلاء الأفراد يعملون على تحسين وتطوير مؤسستهم.

 
 

من اعداد الطالب بالاعتماد  المهنیةالخبرة  ): توزیع لأفراد العینة حسب06الشكل البیاني رقم (

 على بیانات الجدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

54,1; 54% 37,5; 38% 

8,04; 8%

 مدة الخدمة بالمؤسسة

 5أقل من 

 سنوات 10-6من 

 10أكثر من 
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 تحلیل اتجاه أراء المستجوبین:

 

 بيانات حول المعارف والخبرات :المحور الاول

 

 يوضح مجال درجة الموافقة 06جدول رقم:

 

 

 

 

 

 

 

 ,2005 ,،دارالصفاء spssالإحصائي باستخدام برنامج  أساليب التحليلخير،محمد  :المصدر

                . 241ص

 يوضح الاتجاه العام لآراء المستجوبين 06جدول رقم:      

 

 

أوافق  العبارة

 بشدة

لا أوافق  لا اوافق دیمحا أوافق 

 بشدة 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

 الاتجاه

 وافق بشدةأ 0.8434 1.4348 - 1 2 3 18 1

 وافق بشدةأ 0.9739 1.6957 - 2 2 6 14 2

 وافق بشدةأ 1.0137 1.8696 - 2 4 6 12 3

 وافق بشدةأ 0.9880 1.6087 - 2 3 5 14 4

 وافق بشدةأ 0.8913 1.6087 - 3 2 5 14 5

 وافقأ 0.7057 1.9565 - 2 2 16 4 6

 

 المعارف والخبرات ): وصف إجابات مفردات الدراسة لمحور07جدول رقم (

 على المحور بشدة العينة موافقة مفرداتنلاحظ ان ) 07(الجدول  لمن خلا

   

 درجة الموافقة المجال

 موافق بشدة 1.90   ---   1

 موافق 2.79   ---1.90

 محايد 3.69   ---2.79

 غير موافق 4.39   --- 3.69

 غير موافق بشدة 5   ---4.39
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     الأداء حول بيانات :يثانالمحور ال

 

أوافق  العبارة

 بشدة

لا  دیمحا أوافق 

 اوافق

لا 

أوافق 

 بشدة 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

 الاتجاه

 أوافق بشدة 0.7902 1.5217 - 1 2 6 15 1

 أوافق 1.3395 2.3913 3 2 6 8 6 2

 أوافق 1.1575 2.6087 1 5 5 9 4 3

 أوافق 0.9920 2.5652 - 5 6 9 4 4

 أوافق 1.1246 2.0870 1 3 3 9 8 5

 أوافق 0.9513 2.2174 - 2 6 9 7 6

 أوافق 0.9346 2.6522 1 3 8 10 2 7

 الأداء : وصف إجابات مفردات الدراسة لمحور)08جدول رقم (

 العينة موافقة على المحور مفرداتنلاحظ ان ) 08(الجدول  لمن خلا

 

 

 صدق او ثبات الاستمارة: 

: الاول المقياس جانبانالاستمارة درجة الاتساق الداخلي ما بين عباراته، ولثبات يقد بثبات 

خر لثبات المقياس فهو . اما الجانب الاان يتم الحصول على النتائج نفسهااستقرار المقياس ك

 .الموضوعية

لتأكد من   alpha cronbachمعامل الفا كرونباخ :تقنيات لدراسة ثبات المقياس منهاو توجد عدة 

و تبين من  لجميع أسئلة الاستمارةت الكلي صدق وثبات الاستمارة حيث تم حساب معامل الثبا

للاستبيان ككل وهذا يدل  40%الجدول ان معامل الفاكرونباخ  اكبر من الحد المقبول لمعاملات الثبات 

 على الدرجة الكبيرة من المصداقية للإجابات.
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عدد   العنوان  المحور

 العبارات

معامل 

 الثبات 

 الصدق

المحور 

 الأول

بيانات حول المعارف 

 والخبرات

6 0,754 0.82 

المحور 

 الثاني

 0.83 0,732 7     الأداء حول بيانات

الاستمارة  

 ككل

في ها دور إدارة المعرفة و 

ادارة الموارد ة أداء يتنم

 البشرية 

13 0,909 0. 

 ) :يمثل صدق وثبات الاستمارة09جدول رقم (

 SPSS 20من اعداد الطالب باستخدام برنامج المصدر : 

للاستبيان   40%اكبر من الحد المقبول لمعاملات الثبات  اختبين من الجدول ان معامل الفاكرونب

 .ة الكبيرة من المصداقية للإجاباتككل وهذا يدل على الدرج

 اختبار توزیع الطبیعي:

H0:  متغيرات الدراسة تتبع توزيع طبيعي 

H1: متغيرات الدراسة لا تتبع توزيع طبيعي 
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 spssعلى مخرجات  بناء تبار كلوموغروف من إعداد الطالبيمثل اخ )10الجدول رقم (

،و H1هنا نرفض الفرضية  0.05من خلال الجدول نلاحظ أن قيمة مستوى المعنوية اكبر من 

 الدراسة تتبع توزيع طبيعي.نقبل الفرضية الصفرية، حيث أن متغيرات 

 

 تحلیل النتائج:و اختبار الفرضیات 

 اختبار الفرضیات:

 الفرضیة الأولى الرئیسیة:

 لإدارة المعرفة في تفعيل اداء ادارة الموارد البشرية يوجد هناك تأثير ذو دلالة إحصائية 

  :ةاختبار صحة الفرضی

H0 :  ادارة الموارد البشرية  أداء المعرفة علىلإدارة لا يوجد هناك تأثير ذو دلالة إحصائية 

H1 : ادارة الموارد البشرية أداء لإدارة المعرفة على يوجد هناك تأثير ذو دلالة إحصائية 

 

 

 

 

 ): یمثل اختبار الانحدار المتعدد للفرضیة الرئیسیة.  11جدول رقم (

 

 sigقيمة قيمة اختبار كلوموغروف 

 0,20 0.852 اجمالي الاستمارة

مستوى  T المحسوبة

 الدلالة

SIG 

نتيجة 

الفرضية 

 العدمية

معامل 

 الارتباط

R 

معامل 

 التحديد

R²                                                                                

 معادلة الانحدار

B a 

 0.5 0.777 0.603 0.777 رفض 0.000 31.921
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بالمائــة أي توجــد علاقــة ارتبــاط 70معامــل الارتبــاط هــي  Rمــن خــلال الجــدول أعــلاه نلاحــظ أن قيمــة 

 ادارة الموارد البشريةأداء لإدارة المعرفة على بالمائة  60بالمائة أي أن  60طردية متوسطة ومعامل التحديد 

  H0و ونــرفض   1H) فإننــا نقبــل α ≤ 0.05اقــل مــن مســتوى الدلالــة ( sig=0.000 أنبمــا و 

 من الأثر ذلك ينيتب وادارة الموارد البشرية  أداء لإدارة المعرفة علىذو دلالة إحصائية وهذا يعني وجود اثر 

 التالية : المعادلة كتابة لخلا

Y= b + ax 

 . a، المتغير  b، الثابت  y، المستقل  xالتابع 

Y= 0,5 + 0.777x 

 اختبار صحة الفرضیة الرئیسیة الثانیة: 

H0: يعود للسمات الشخصية.الموارد البشرية أداء يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير  لا 

H1:  يعود للسمات الشخصية.الموارد البشرية أداء يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 الفرضیة الفرعیة الأولى:

 :اختبار صحة الفرضیة الفرعیة الأولى

H0: يعود لمتغير الجنس.الموارد البشرية أداء توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير  لا 

H1:  يعود لمتغير الجنس.الموارد البشرية أداء توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 

 نتيجة الفرضية العدمية  SIG مستوى الدلالة T المحسوبة 

 رفض 0,201 3,541

 

 لمتغير الجنس (Test T) يوضح اختبار: )12(جدول رقم 
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 0.05، أكبر من وهي معنوية sig=0.201بما أن مستوى الدلالة ) 13( الجدول رقممن خلال 

مستوى الدلالة المعتمد فهذه الدراسة تسمح برفض الفرضية البديلة وقبول فرضية العدم المصاغة على 

 يعود لمتغير الجنس.)الموارد البشرية أداء توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير  النحو التالي ( لا

 اختبار صحة الفرضیة الفرعیة الثانیة:

H0:  العمريعود لمتغير الموارد البشرية أداء لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

H1: العمر يعود لمتغيرالموارد البشرية  أداء توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 ANOVA اختبار

 نتيجة الفرضية العدمية  SIG مستوى الدلالة T المحسوبة 

 رفض 0,0189 3,909

 لمتغير العمر   (ANOVA)اختبار يوضح :)13(جدول رقم 

 

 0.05، أصغر من وهي معنوية، sig=0.018بما أن مستوى الدلالة ) 14م (جدول رقمن خلال 

قبول الفرضية البديلة المصاغة على و الدراسة تسمح برفض فرضية العدم  مستوى الدلالة المعتمد فهذه

 .)العمر يعود لمتغيرالموارد البشرية أداء النحو التالي (توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 

 اختبار صحة الفرضیة الثالثة:

H0: الدراسييعود لمتغير المستوى الموارد البشرية  أداء لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

H1       :  الدراسي يعود لمتغير المستوىالبشرية أداء الموارد توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير. 
 

 نتيجة الفرضية العدمية  SIG مستوى الدلالة T المحسوبة 

 قبول 0.976 1,279

  المستوى الدراسيلمتغير  (ANOVA)اختبار يوضح :)14(جدول رقم 
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 0.05، أكبر من وهي معنوية، sig=0.976بما أن مستوى الدلالة  )15(الجدول رقم من خلال 

مستوى الدلالة المعتمد فهذه الدراسة تسمح برفض الفرضية البديلة وقبول فرضية العدم المصاغة على 

 يعود لمتغير المستوىالموارد البشرية أداء النحو التالي (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 .)الدراسي

 

 :رابعةاختبار صحة الفرضیة ال

H0: سنوات الخبرةيعود لمتغير الموارد البشرية  أداء لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 

H1       :  يعود لمتغير الموارد أداء البشرية توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير 
 
 

 نتيجة الفرضية العدمية  SIG مستوى الدلالة T المحسوبة 

 قبول 0.315 2.562

 سنوات الخبرةلمتغير  (ANOVA) اختبار يوضح  :)15(جدول رقم 

 

 0.05، أكبر من وهي معنوية، sig=0.315بما أن مستوى الدلالة و  )15(الجدول رقم من خلال 

مستوى الدلالة المعتمد فهذه الدراسة تسمح برفض الفرضية البديلة وقبول فرضية العدم المصاغة على 

 .)الخبرة العامة يعود لمتغيرالموارد البشرية  أداء التالي (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيرالنحو 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة

 



 الخاتمة العامة

 

 

54 

 

 

 يلي: الإجابة عن أسئلة الدراسة ينبغي ما ل الىالوصو  ف!د
  

 مناقشة الفرضیة الأولى: إدارة المعرفة مقیاس لتقییم أداء المورد البشري

 

 ق و الإبـداع والتفـو توفير قدرات واسعة للمؤسسات في التميـز و انبها التطبيقي على تعمل إدارة المعرفة و لاسيما ج    
م لأداء عملهــم لهف عاليــة الجــودة تــؤهمعــار  ل عملياfــا الــتي تمــنح الأفــراد العــاملين كفــاءات و مهــارات وذلــك مــن خــلا
 ثبت صحة الفرضيةيذا ما , وهخاصة تلك التي تتماشى مع التكنولوجياتبشكل أفضل و 

  

 الأداء البشري هو العنصر المهم في أداء المؤسسة: :نیةمناقشة الفرضیة الثا
 

ا النجــاح و التميــز في بيئــة قــق لهــتح!ــا  ف و مهــارات الأفــراد العــاملينفمعــار  , ةؤسســيعتـبر الفــرد المــورد الأساســي في الم
ف داتتمثـل بأهـتحقيق أهدافها و لاسيما طويلة الأمد منهـا والـتي ؤسسة على شديدة التنافس كما يعكس الأداء قدرة الم

ذا مـا يثبـت اسـتخدام المـوارد الماديـة و البشـرية بكفـاءة و الفعاليـة العـاليتين ,وهـذلك ب الربح و البقاء و النمو والتكيف و
 صحة الفرضية

 

مناقشــة الفرضــیة الثالثــة: هنــاك تــأثیر لإدارة المعرفــة علــى أداء المــوارد البشــریة فــي مؤسســة 

 سونلغاز لإنتاج الكهرباء بسعیدة 
 

 تـأثير إدارة المعرفـة علـى أداء المـوارد البشـرية تبـين ؤسسة سـونلغاز بسـعيدة !ـدف إبـراز مـدىة لممن خلال الدراسة الميداني
 ذه الفرضية ثبت صحة هذا ما يوه. رى تطبيق إدارة المعرفة لتحقيق التمييز والإبداع و التطو أ�ا تعمل عل

 
التطبيقــي توصــلنا الى الإجابــة علــى الإشــكالية المطروحــة وهــي أن لإدارة وكــذا  ل مــا تناولنــاه في الجانــب النظــريمــن خــلا

 وارد البشريةل على أداء المفعاالمعرفة أثر كبير و 
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 التوصیات والاقتراحات: -

 التوصيات: -
 عرفيةالمفيز مبادراfم تعزيز مشاركة الأفراد وتح -1

 ريةالمبدعين والمحافظة عليهم وتعزيز قدراfم الجوه توظيف -2

 زيقيق التميتحالأفراد بشكل يضمن  فمعار ل قدرات و استغلا -3

 الأفراد مع التكنولوجيا  مزج المعرفة المتوفرة لدى -4

 عرفيةأدوارهم المقادرين على أداء هلين و معرفة مؤ  ستقطاب وتعيين مديريا -5

 

 

 آفاق الدراسة:    -

ن أراد معالجة بعض يبقى محل الدراسة لم لموضوع إدارة المعرفة تبين أن هذا الموضوع متشعب و من خلال دراستنا
 للدراسة : قكآفا  ح مواضيع أخرىنقترً  أن كن,ويم الجوانب

 
 دراسة معوقات تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسات -1

فة لتطوير مستوى إنتاجية الموارد إعطاء أهمية أكبر من قبل الإدارات العليا في منظمات الأعمال لإدارة المعر  -2
 البشرية لديها ومستوى أدائها العام  

 الاهتمام بتنمية الموارد البشرية في ظل الاقتصاد المعرفي -3
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 لموظفیناستبیان خاص با

أخي العامل، أختي العاملة في جميع مراكز العمل بالمؤسسة:          

تخصص إدارة  علمي، بغرض الحصول على ماستربحث هذا الاستبيان لإنجاز  سويح محمد أمينو سليماني الحاج أحمد يضع بين أيديكم الطالب: 

  إدارة المعرفة ودورها في تفعيل أداء الموارد البشرية. حول- جامعة طاهر مولاي بسعيدة- علوم التسييرة و التجاريكلية العلوم الاقتصادية و   – مشاريع

نا باختياركم كعينة لدراستنا الميدانية آملين أن تتفضلوا باستيفاء ونظرا لأهمية مؤسستكم في القطاع الاقتصادي الوطني المستدل عنها بمشوار تجربتها قم

دي إلى هذا الاستبيان بالإجابة عن الأسئلة المطروحة عليكم ونحن على ثقة من أنّ إجابتكم ستتصف بالدقة والموضوعية والاهتمام بالشكل الذي يؤ 

تكم بأنّ كافة المعلومات التي ستقدموyا تكون موضع السريّة التامة ولن ونعاهد حضر  لدراسة. من هذه ا التوصل لنتائج تخدم الهدف الأساسي

 غير.                                                                      تستخدم إلاّ لأغراض الدّراسة العلمية لا

 ونحن إذ نقدّر تعاونكم الصّادق معنا ومساهمتكم البنّاءة في خدمة العلم والمعرفة نرجو أن تتقبلوا منا خالص الشكر والتقدير.          

 

 

 

 

 

 

 

 استبیان 



60 

 

 

 ةـــات شخصیــمعلوم

 :الجنس-1

 أنثى                                           ذكر  ·

 لفئة العمریة:ا-2

 سنة 41أكثر من سنة                 31/40من:    سنة               20/30 :من

 المستوى الدراسي:-3

 جامعي                                                   ثانويال      دون الثانوي                  ·

 الخبرة العامة:-4

 سنة 10أكثر من   سنوات                            06/10من  ات                       سنو  05أقل من  ·
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 العبارات رقم
أوافق  لا لا أوافق دیمحا أوافق أوافق بشدة

 بشدة 

 

 بیانات حول المعارف والخبرات                              

 

 

      �تم بتجديد معارفك ومهارتك؟ 1

عملكلديك طاقات كامنة لم توظفها في  2       

ا كمصدر لمعارفك يتعتمد على التكنولوج 3       

      ك ة معارفية قصد تنمينيالالتحاق بدورة تكو جب  4

      ن يمعارفك مع الاخر و  تتقاسم افكارك 5

      تساهم في توليد أفكار جديدة لمؤسستك 6

      الأداء حول بیانات                               

      أدائكأنت مهتم بتحسين  1

      المؤسسةكم داخل أدائيتم تقييم  2

      أدائكم تقييم ل معايير محددة هناك 3

      �دف تحديد نقاط القوة والضعف أدائكمتقييم  4
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      تحسين جودة الخدمة تقييم أدائكم �دف 5

      تحسين مستوى الأداء تقييم أدائكم �دف 6

      تكون على دراية بنتائج التقييم  7
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 استبیان خاص بالمسیرین

أخي العامل، أختي العاملة في جميع مراكز العمل بالمؤسسة:          

تخصص إدارة  علمي، بغرض الحصول على ماستربحث هذا الاستبيان لإنجاز  سويح محمد أمينو سليماني الحاج أحمد يضع بين أيديكم الطالب: 

  إدارة المعرفة ودورها في تفعيل أداء الموارد البشرية. حول- جامعة طاهر مولاي بسعيدة- علوم التسييرة و التجاريكلية العلوم الاقتصادية و   – مشاريع

نا باختياركم كعينة لدراستنا الميدانية آملين أن تتفضلوا باستيفاء ونظرا لأهمية مؤسستكم في القطاع الاقتصادي الوطني المستدل عنها بمشوار تجربتها قم

دي إلى هذا الاستبيان بالإجابة عن الأسئلة المطروحة عليكم ونحن على ثقة من أنّ إجابتكم ستتصف بالدقة والموضوعية والاهتمام بالشكل الذي يؤ 

كم بأنّ كافة المعلومات التي ستقدموzا تكون موضع السريّة التامة ولن تستخدم ونعاهد حضرت لدراسة.من هذه ا التوصل لنتائج تخدم الهدف الأساسي

 غير.                                                                      إلاّ لأغراض الدّراسة العلمية لا

 ونحن إذ نقدّر تعاونكم الصّادق معنا ومساهمتكم البنّاءة في خدمة العلم والمعرفة نرجو أن تتقبلوا منا خالص الشكر والتقدير.          
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 ةـــات شخصیــمعلوم

 :الجنس-1

 أنثى                                            ذكر ·

 الفئة العمریة:-2

 سنة 41أكثر من سنة                 31/40من:    سنة               20/30 :من

 المستوى الدراسي:-3

                          جامعي                          ثانوي      دون الثانوي                  ·

 الخبرة العامة:-4

 سنة 10أكثر من   سنوات                            06/10من  ات                       سنو  05أقل من  ·
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 العبارات رقم
أوافق  لا لا أوافق دیمحا أوافق أوافق بشدة

 بشدة 

 

 بیانات حول المعارف والخبرات                              

 

 

      العمال لديهم القدرة على تنمية مهار�م                1

عملكلديك طاقات كامنة لم توظفها في  2       

ا كمصدر لمعارفك يتعتمد على التكنولوج 3       

      ك يمرؤوسة معارف ية قصد تنمينيالالتحاق بدورة تكو  4

      ن يمعارفك مع الاخر تتقاسم افكارك و  5

      تسعى لتنمية معارف مرؤوسيك                6

       موظف مكلف بعملية إدارة المعرفة لمؤسستكيينب تعيج 7

بیانات حول الأداء                              

      أدائكأنت مهتم بتحسين  1
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      المؤسسةيتم تقييم أداء عمالكم داخل  2

      المؤسسة تكون على أساس النتائج معايير تقييم الأداء في 3

      المؤسسة تكون على أساس السلوك معايير تقييم الأداء في 4

      م العامل على أساس ملفات العمل يتم تقي 5

      الذاكرةم العامل على أساس الاعتماد على يتم تقي 6

      نموذج التقييم السابق م العامل على أساسيتم تقي 7

      سجل خاص بتقييم العام م العامل على أساسيتم تقي 8

      عرفة نقاط القوة والضعف      لم مؤسسةفي  يستخدم تقييم الأداء 9

      يستخدم تقييم الأداء في مؤسسة لتحقيق أهداف المؤسسة 10
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ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال والجـــــــــــقائمة   V ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداولالأشكـــــــــــــــــــــــ

 أ مقدمة عامة

  نظرية)(دراسة الأول: إدارة المعرفة ل ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفص

 02 تمهيد

 03 عرفةالمية ماهالأول: المبحث 

 03 مفهوم المعرفة وأهميتهاالأول:المطلب 

 04 خصائص ومصادر المعرفةالثاني: المطلب 

 06 المطلب الثالث: أصناف المعرفة

 07 عرفةالمية إدارة ماهالثاني: المبحث 

 07 التطور نحو إدارة المعرفةالأول: المطلب 

 08 مفاهيم حول إدارة المعرفةالثاني: المطلب 

 10 عناصر إدارة المعرفةالثالث: المطلب 

 13 عرفةالمنظم إدارة الثالث: المبحث 

 13 مفهوم نظم إدارة المعرفةالمطلب الأول: 

 14 المعرفة أنواع نظم إدارةالثاني: المطلب 

 14 دور نظم إدارة المعرفةالثالث:المطلب 

 16 خلاصة الفصل 

  إدارة الموارد البشرية الفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــصل الثاني:

 17 تمهيد 

 18 ية الأداءماهالأول:  المبحث

 18 مفهوم الأداءالمطلب الأول: 

 20 الأداءأنواع الثاني:المطلب 

 22 تقييم الأداءالثالث:المطلب 



 

 

 24 ية إدارة الأداءماه: المبحث الثاني

 24 مفهوم إدارة الأداءالمطلب الأول: 

 24 عناصر إدارة الأداءالثاني:المطلب 

 25 نتائج إدارة الأداءالمطلب الثالث: 

 26 دور إدارة المعرفة في تفعيل أداء الموارد البشريةالثالث: المبحث 

 26 توليد المعرفة ونقلها إلى الموارد البشريةالأول: المطلب 

 28 المعرفة ومعايير الأداء المتميزالثاني: المطلب 

 31 المطلب الثالث: إدارة المعرفة وأثرها على الموارد البشرية

 32 الفصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلخلاصـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 

  دراسة تطبيقية) ( سعيدة–ـــــــــــــصل الثالث:دراسة حالة مؤسسة سونلغاز ــــــــــــــــــــــــــــالف

 33 تمهيد

 34 المبحث الأول:تقديم المؤسسة

 34 المطلب الأول: نبذة تاريخية لمؤسسة سونلغاز

 37 خصائص المديرية وأهدافهاالمطلب الثاني: 

 38 المبحث الثاني:الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 38 المطلب الأول: عرض الهيكل التنظيمي

 39 المطلب الثاني: التعريف بمصالح المؤسسة ومهامها

 40 المبحث الثالث:واقع إدارة المعرفة على أداء الموارد البشرية

 40 المطلب الأول: تقديم الاستبيان

 41 المطلب الثاني: عرض وتحليل نتائج الاستبيان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة عامــــــــــــــــ  54 ـــــــــــــــةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــخاتمــــــــــــــــــــــ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  56 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــعالمراجــــــــــــــــــــــــ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  59 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــقالملاحــــــــــــــــــــــــ

 67 الفهرس 


