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 شكر وعرفان
 

  قال الله تعالى بعد بسم الله الرحمن الرحيم  : } وَلَئِن شَكَرتُم لَََزيدَنّكُم {              

 ي علاه ، فإليه ينسب الفضل كله في إتمام هذا العمل .في البداية ، الحمد والشكر لله جل ف  

" على كل ما  قبايلي حياةوبعد ، فإننا نتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى أساتذتنا المشرفة الفاضلة " 

قدمته لنا من توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت في إثراء موضوع دراستنا في جوانبها المختلفة ، فلولا 

دها ودعمها المستمر لما أتممنا هذا البحث ، وبعدها فالشكر موصول إلى الذين الله عز وجل ثم وجو 

مهدوا لنا طريق العلم والمعرفة ، إلى كل أساتذتنا الَفاضل الذين تتلمذنا على يدهم في كل مراحل 

علوم التسيير أساتذة قسم المؤطر السيد : " عطية بلعربي  " وكل  دراستنا ، ونخص بالذكر منهم

 لكم منا كل الاحترام والتقدير .: "أمحمد بوقرة بومرداس "   بجامعة
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سلام على الحبيب المصطفى أما بعد : أهدي عملي المتواضع هذا الحمد لله وكفى والصلاة  وال

إلى الوالدين الكريمين حفظهما الله وأطال في عمرهما والى كل عائلتي التي ساندتني خلال مشواري 

 ولا تزال الى يومنا هذا ...الدراسي 

 أتمنى أن يحيطكم الله برعايته وأن يوفقكم لما يحبه ويرضاه .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملخص:

هددتفا التسا ددة الددر اللعددعا يةددر فعاليددة اداسد المععفددة س دسسهددا فددم  ت سددي  ادا  العددامةي  فددم 

لمثةدة فدم العمةيداو  سبدي  ادا   المؤ سة الاقلصدادةة  مد  لدتح ت تةدت العتقدة بدي  ابعداد اداسد المععفدة الم

نظدعا لمدا ةميد  العامةي   سم  اجل ذالك تم القيام بالتسا ة الميتانية بالمؤ سة الوطنية لةسياساو الصنايية 

هدد ا القعدداع مدد  نمددو س منافسددة بعددت جدد س السددوا الج ايعةددة بعتمدداو تجاسةددة يالميددة   سلل قيدد  اهددتاا 

انة مكوندة ةم كونه منا ب لموضوع التسا دة  ييدت تدم تصدميم ا دلبالتسا ة تم اتباع المهج الوصفم الل ةي

م  م وسة   م دوس لاداسد المععفدة س الالدع لادا  العدامةي  سكدل م دوس ةعدمل ابعداد ييدت ا دلمةا يةدر 

يامل بالمؤ سة الوطنية لةسدياساو الصدنايية س قدت تدم معالجدة  50يباسد موزية يةر يينة ملكونة م  25

 .(spss v25)م الا لبانة بالايلماد يةر بعنامج الل ةيل الايصايم البياناو الموجودد ف

أظهعو نلايج التسا ة سجود أثع ذس دلالة ايصايية لاداسد المععفة يةر أدا  العامةي   كما انه ةوجدت 

اثع ذس دلالة ايصايية  فم ت سدي  أدا  العدامةي  لكدل مد  تخد ة  س تعبيد  المععفدة فدم المؤ سدة الوطنيدة 

 الصنايية يسب اجاباو يينة التسا ة . لةسياساو

 إداسد المععفة   أدا  العامةي .الكلمات المفتاحية:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Résumé : 
L’étude vise à reconnaître l’efficacité de la gestion des connaissances et son rôle dans l’amélioration de la 

performance des employés dans l’entreprise économique. En déterminant la relation entre les dimensions 

de la gestion des connaissances des opérations et la performance des travailleurs, L’étude de terrain a été 

réalisée à la National Industrial Automotive Corporation en raison de la croissance et de la compétitivité de 

ce secteur après l’invasion du marché algérien avec les marques internationales. Afin d’atteindre les 

objectifs de l’étude, le programme descriptif analytique a été suivi comme approprié pour le sujet de 

l’étude, Une résolution à deux axes, un axe de gestion des connaissances et l’autre pour la performance des 

travailleurs et chaque axe comprend des dimensions. Il comprend 25 phrases distribuées sur un échantillon 

de 50 travailleurs de la National Industrial Automobile Corporation. Les données du questionnaire ont été 

traitées en fonction du programme d’analyse statistique (spss v25). 

Les résultats de l’étude ont montré un impact statistiquement significatif de la gestion des connaissances 

sur la performance des travailleurs, ainsi qu’un impact statistiquement significatif sur l’amélioration du 

rendement des travailleurs pour le stockage et l’application des connaissances dans la National Industrial 

Automotive Corporation selon les réponses de l’étude de l’échantillon. 

Mots clés : Gestion des connaissances, Rendement des employés 
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 مقدمة:
هائلة مبن  ي سوق العمل و كذا الثورة المعلوماتية التي يعيشها العالم حيث يتم توليد كمياتفي ظل التنافسية المتزايدة ف  

لى عالمعلومات والمعرفة في كل لحظة أصبحت إدارة المعرفة أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على قدرة هذه  المؤسسات 
 ن لديهم.تحقيق التفوق والنجاح وما يترتب عن ذالك من تحسين في أداء العاملي

م تعبببد إدارة المعرفبببة أحبببد المجبببالات الحديثبببة والمتطبببورة فبببي مجبببال إدارة المبببوارد البشبببرية  فهبببي تهبببدف إلبببى جمبببع وتنظبببي  
ي تعزيبز فوتحليل المعرفة والخبرات المتاحة في المنظمة  وتوفيرها للعاملين بطرق فعالة ومناسبة  حيث تلعب  دورًا هامًا 

 المؤسسة. في للعاملين العام الأداء لجماعية وتعزيزوا القدرات والمهارات الفردية
 ومن ة,ليالحا التنافسية الأعمال بيئة في والتفوق  للنجاح تسعى منظمة لأي أساسيًا هدفًا يعتبر العاملين أداء تحسين إن  
جيبد  بشبكل لبديها المتبوفرة المعرفبة وتطبوير اسبتغلال علبى قبادرة تكبون  أن المؤسسبات علبى يجبب الهبدف هبذا تحقيبق أجبل

 منظم و فعال .
 :اشكالية البحث
الإدارة وفببي قببدرتها علببى توظيببف مواردهببا فببي نشبباطات هببو جديببد فببي ظمببات الأعمببال مواكبببة كببل مببا يتطلببب نجبباح من

 تحصل من خلالها على مخرجات تساهم في بقائها ونموها  ويضمن لها الوصول إلى مراكز متقدمة في المنافسة والإبداع
طيع لمنظمبببات مبببن بلبببورة أفكارهبببا المتعلقبببة ببببهدارة المعرفبببة ودورهبببا فبببي تحسبببين أداء الأفبببراد  فهنهبببا تسبببت  فعنبببدما تبببتمكن ا

حولهبا  الإمساك بزمام المبادرة وأن تجسد ذلك في الواقع بنتبائج مميبزة . وانباءا علبى مبا سببق فبهن الإشبكالية التبي يتمحبور
 البحث هي:
 ؟snviلين في الشركة الوطنية للسيارات الصناعية المعرفة في تحسين أداء العام إدارةكيف تساهم 
 الرئيسية و اظهار جوانبها قمنا بطرح الاسئلةالفرعية التالية : الإشكاليةللاجابة على 

 ماهو أثر اكتساب المعرفة في تحسين أداء العاملين؟
 ما هو اثر خزن المعرفة في تحسين أداء العاملين؟

 تحسين أداء العاملين؟ماهو أثر تبادل و تشارك المعرفة في 
 ما هو اثر تطبيق المعرفة في تحسين أداء العاملين؟

 فرضيات البحث:
 قصد الاجابة عن التساؤلات المطروحة تم وضع الفرضية الرئيسية التالية :

 يوجد اثر ذو دلالة معنوية لادارة المعرفة في تحسين أداء العاملين في الشركة الوطنية للسيارات الصناعية
 ثر ذو دلالة معنوية لاكتساب المعرفة في تحسين أداء العاملينيوجد ا

 يوجد أثر ذو دلالة معنوية لخزن المعرفة في تحسين أداء العاملين
 يوجد اثر ذو دلالة معنوية لتبادل و تشارك المعرفة في تحسين أداء العاملين

 يوجد أثر ذو دلالة معنوية لتطبيق المعرفة في تحسين أداء العاملين 
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 نموذج الدراسة :
فببي ضبببوء مشببكلة الدراسبببة وفرضببياتها تبببم تصببميم نمبببوذج الدراسببة لتحديبببد العلاقببة ببببين المتغيببرات  حيبببث يعكببس المتغيبببر 

 المستقل إدارة المعرفة والمتغير التابع أداء العاملين  أما المتغيرات الجزئية فهي موضحة في النموذج التالي: 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أهمية الدراسة :
اء ه الدراسبة أهميبف فبي كبون موضبوع إدارة المعرفبة موضبوع تتزايبد أهميتبف يومبا بعبد يبوم  فلبم يعبد مبن الممكبن بنبتكسي هذ

ر علبى اقتصاد قوي في غياب المعرفة  فالأصول المادية لم تعد كافيف لتحقيق معادلبة الإنتباج الجديبد والبلبدان التبي تسبيط
ة عيبة أو رأس مبال فقبط ببل هبي التبي تمتلبك الأصبول المعرفيبة بالدرجبالاقتصاد العالمي ليست تلك التبي تمتلبك مبوارد طبي
 الأولى والتي من خلالها تستطيع أن تحقق أهدافها. 

و  أداء العباملين هبو الأخبر لبف أهميببة كبيبرة فبي بيئبة العمببل كونبف مفتباح تحقيبق الأهببداف بطريقبف جيبدةفي الوقبت المناسببب
 بتكلفة أقل.

 أهداف البحث :
 :هذا البحث في مايلي تتمثل أهم أهداف

  أداء دارة و مبن أهمهببا )إدارة المعرفببةمحاولبة الكشببف وتسبليط الضببوء علببى مجموعبة مببن المببداخل الحديثبة فببي مجببال الإ 
 العاملين (

 محاولة ابراز اثر ادارة المعرفة على الافراد من خلال كل من التعلم  و التكيف  وصولا الى الرضا .
 فببي تصببب التببي الجديببدة الأفكببار بعبب  لطببرح محاولببة مببع العبباملين وأداء المعرفببة إدارة مببن لكببل النظببري  الأسبباس إبببراز
 المعرفة و كذا على المورد البشري . إدارة أهمية على مجملها

 اسباب اختيار الموضوع 
لسداسبي ا لالالتوسع أكثر في موضوع إدارة المعرفبة وتأثيراتهبا بحكبم أننبا تناولناهبا فبي مديباس إدارة المعرفبة خب الرغبة في

 .لثالثا
أهميببة الموضببوع بالنسبببة للمؤسسببة كونهببا مثببل كببل الشببركات  تسببعى الببى تحقيببق اهببدافها و لا سبببيل لببذالك الا مببن خببلال 

 تطوير رأس مال الشركة الفكري 

 إدارة المعرفة
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التعبببرف علبببى دور إدارة المعرفبببة فبببي تحسبببين أداء العببباملين فبببي المؤسسبببة الجزائريبببة نظبببرا لحداثبببة الموضبببوع  فبببي ميبببدان  
 البحث العلمي في الجزائر.

 حدود البحث:
التببي : لقببد ركزنببا فببي بحثنببا علببى دراسببة مختلببف الجوانببب المتعلقببة بببهدارة المعرفببة وأداء العبباملين و  الحدددود الموضددوعية

 حددناها من خلال عنوان دراستنا " دور إدارة المعرفة في تحسين أداء العاملين "
 ' SNVIن بالمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية : مقر هذه الدراسة كا الحدود المكانية 

 2023مارس  03: تتمثل في فترة التراص التي حددتها المؤسسة المستقبلة الممتدة من  الحدود الزمنية
 2023ماي  31إلى غاية 

 فرد عامل تم تحديدها من 50: شملت هذه الدراسة عينة اختيرت بطريقة عشوائية من  الحدود البشرية
 ج الاستبيان .خلال نموذ
 منهج البحث

ج تحديقا لأهداف البحث ووصولا لأفضبل النتبائج   ومبن أجبل معالجبة الإشبكالية المطروحبة  فهنبف تبم الاعتمباد علبى المبنه
الوصببفي التحليلبببي وذلببك حسبببب طبيعببة البحبببث  وتببم اسبببتخدامف فبببي الجانببب النظبببري مببن هبببذه الدراسببة التوضبببي  مفببباهيم 

بيان  هببا  كمببا يسببتخدم المببنهج التحليلببي لتحليببل الوثببائق والمعلومببات وتحليببل اسببتمارة الاسببتأساسببية وايببان أهميتهببا وتأثير 
 إضافة إلى الاعتماد على المنهج الإحصائي لتحليل الاستنان من أجبل إسبقاط الدراسبة النظريبة علبى واقبع المؤسسبة محبل

 الدراسة.
 صعوبات البحث

 تتمثل أهم الصعواات في ما يلي :
 لعاملين في المؤسسة من حيث ملئ الاستمارات بتركيز عدم تعاون بع  ا

 وكذلك في ما يتعلق العاملينصعواة الحصول على المراجع المتخصصة خاصة في ما يتعلق بأداء  
 بعلاقة بين إدارة المعرفة وتحسين أداء العاملين

 الاستبيانات في العينة جانب من الأداء قياس صعواة
 .الدراسات السابقة:

 دور اخلاقيات العمل في تحسين اداء العامليندراع امينة, بعنوان دراسة بو _
ت الدراسبببة البببى تحليبببل اخلاقيبببات العمبببل بمتغيراتهبببا الفرعيبببة و دورهبببا فبببي تحسبببين اداء العببباملين حيبببث مبببس الجانبببب هبببدف

...( ليةالتنمية المحالتطبيقي دراسات ميدانية في مجموعة من البنوك )بنك الجزائر الخارجي, بنك الفلاحة و التنمية, بنك 
 spssفرد من هذه البنوك موزعين بطريقة عشوائية وقد تم استخدام برنامج  74استبيان ل  توزيعو اعتمدت الدراسة على 

 لتحليل النتائج.
 حيث توصلت الى عدة نتائج نذكر اهمها و المتعلقة بموضوعنا
  ى غالبيتهم سلوك لا مباليغياب الاهتمام الكافي بعملية تقييم أداء العاملين مما ولد لد
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ا غيببباب دور إدارة البنبببوك التجاريبببة الجزائريبببة فبببي توعيبببة العببباملين حبببول أهميبببة أخلاقيبببات الأعمبببال  وكبببذا عبببدم اهتمامهببب 
 .بتحسين أداء العاملين

  الدكتوراه أطروحةالأداءالوظيفي وأثرهاعلى داخلية العمل بيئة،دراسة سهام بن رحمون _

  دراسببة علببى عينببة مببن الإداريببين ببببع الببوظيفيوع: "بيئببة العمببل الداخليببة وأثرهببا علببى الأداء تناولببت هببذه الدراسببة موضبب
لإداريين وهدفت إلى معرفة مدى التأثير الحاصل بين بيئة العمل الداخلية والأداء الوظيفي ل " نة,اتكليات ومعاهد جامعة ب

 ي ظبل تلبك البيئبة  وذلبك ببالتعرف علبى مبدى اسبتيفاءومعرفة الإيجابيبات والسبلبيات التبي تبنعكس علبى أدائهبم البوظيفي فب
ضباهم عبن بيئة العمل الداخلية لعناصرها الإدارية والمادية المكونة لها  ومدى رضا الإداريين عن بيئة عملهم الداخليبة ور 

يئببة عناصبرها  إضببافة إلببى التعببرف علببى مسببتوى الأداء الببوظيفي للإداريببين مببن خببلال تقيببيمهم لأدائهببم فببي ظببل عناصببر ب
 .عملهم الداخلية وفي ظل رضاهم أو عدم رضاهم عنها

مسبتوى الأداء البوظيفي فبي ظبل عناصبر بيئبة العمبل الداخليبة نسببي لأن رضبا الإداريبين  أننتائج مفادهبا  إلىو توصلت 
 جبدا عن بيئة عملهم الداخلية نسبي  ومستوى تأثيرهم نسببي أيضبا علبى أدائهبم وكبذا أدائهبم البوظيفي وفبق مؤشبراتف نسببي

 .من وجهة نظر أفراد العينة
 

يبل شبهادة ياسر عبد الله بن تركي العتيبي إدارة المعرفة وإمكانية تطبيقها في الجامعات السبعودية مذكرة مقدمبة لندراسة  _
زيبع حيبث قبام الباحبث بتو حيث تمت الدراسبة التطبيديبة فبي جامعبة ام القبرى   الدكتوراه تخصص الإدارة التراوية والتخطيط

 استبانة و عند تحليل النتائج تبين ما يلي : 490استبانة على افراد عينة الدراسة و استعاد منها  500
 المعرفة  لإدارة الأولويةان الجامعة لا تعطي 

 المعرفة إدارةلتطبيق  إستراتيجيةلا توجد في الجامعة خطة 
 المعرفة في الجامعة لا يتم بشكل مكثف إدارةتداول مصطل   إن
 :دراستنا في إليهاسعى التي ن الَهداف_

 على  تحسين أداء العاملين المعرفة إدارةتأثير 
 المعرفة في المؤسسات الاقتصادية إدارةقياس مكانة 
 المعرفة على تعلم الفرد بالمؤسسة  إدارةمدى تأثير 

 

 تقسيمات البحث
 نقسمف إلى ثلاثة فصول:لكي تتمكن من معالجف موضوع البحث معالجة سليمة في كل جزئياتف ارتأينا أن 

 فيبف يبتم الأول مباحث المبحبث ثبلا  إلبى تقسبيمف خبلال مبن المعرفبة إدارة دراسبة الفصبل هبذا فبي :سنتناول الفصل الَول
و  المعرفببة إدارةمصببادرها  و كببذا و  أنواعهبباو  أهميتهبباوإدارتهببا مببن خببلال التطببرق الببى مفهببوم المعرفببة و  المعرفببة دراسببة

و  المبحث الثالث عن اساسبيات أما المعرفة  إدارةنماذج و مبادئ و عمليات  إلى سنتطرق لثاني المبحث ا أماعناصرها  
 المعرفة . إدارة أهميةو  ووظائفمتطلبات ادارة المعرفة وسنتطرق فيف الى متطلبات ادارة المعرفة و مجالات 

الى ثلا  مباحث  المبحث الأول يتم فيف  : سنتناول في هذا الفصل دراسة أداء العاملين من خلال تقسيمف الفصل الثاني
دراسة أداء العاملين مبن مفهبوم و عناصبر و محبددات  و العوامبل المبؤثرة فبي أداء العباملين امبا المبحبث الثباني سبنتطرق 
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الى ماهية تقييم أداء العاملين من مفهوم و طرق و خطوات التقييم و اهبداف  امبا المبحبث الثالبث سبنتطرق البى أثبر ادارة 
 معرفة على أداء العاملين من خلال تأثير ادارة المعرفة على تعلم الافراد و تكيفهم و رضاهم.ال

 الوطنيببة المؤسسببة علببى النظببري  الجانببب إسببقاط سببيتم حيببث التطبيقببي سببنتناول الجانببب الفصببلا هببذ : فببي الفصددل الثالددث
 (snviالصناعية ) للسيارات
 وكبذلك التنظيمبي وهيكلهباا وظائفهب وأهبما نشبأتهة معرفب خلال من راسةالد محل المؤسسةب التعريف الأول المبحث يتضمن
 إدارة إثبراء فبي تسباهم التبي العوامبل إلبى خلالبف مبن فسبنتطرق  الثباني المبحبث فبي لنا أمبا المسبتقبلة البشبرية الموارد مديرية
 فسببيتم الثالببث المبحببث فببي  أمببا العوامببل مببن وغيرهببا الأداء وتقيببيم والتببدريب كببالتكوين الدراسببة محببل المؤسسببة فببي المعرفببة
 الشخصبببية البيانبببات تحليبببل إلبببى والتعبببرف الإحصبببائية المعالجبببة أسببباليب أهبببم والبببى وتنفيبببذها الميدانيبببة للدراسبببة التحضبببير
 الاختبار. هذا نتائج و تحليل الفرضيات اختبار سيتم الأخير وفي والوظيفية 
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 الفصل الَول:إدارة المعرفة 
 تمهيد:
تمثل المعرفة الأصل الجديد للمؤسسات وهي أحد  عوامل الإنتباج فيهبا  حيبث أن أغلبب المؤسسبات تمتلبك المعرفبة      

ا لكن لا تحسن استعمالها  والمعرفة دون فعل الإرادة ليست ذات نفع لأنهبا تحتباج إلبى الكشبف عنهبا وتشخيصبها وتخزينهب
 ومن ثم استعمالها بصورة منطدية   حيث يعتبر مصطل  إدارة المعرفة مصطلحا حديثا.  و توزيعها

اقترحت إدارة المعرفبة فبي ببادئ الأمبر مبداخل جديبدة فبي دراسبة وفهبم الأعمبال المنظمبة وسبرعان مبا تحولبت إلبى ممارسبة 
ة وإدامتهبا ن أدرك أن بناء الميبزة التنافسبيعملية أكثر ملائمة للتغيرات المتسارعة في عالم الأعمال وقد تعاظم دورها بعد أ

 يعتمد أساسا على الموجودات الفكرية.
 ومن هذا المنطلق يتناول هذا الفصل مدخل إلى إدارة المعرفة حيث سيتناول فيف المباحث التالية:

 المبحث الَول: مدخل إلى المعرفة 
 رفةالمبحث الثاني: نماذج ومبادئ وعمليات إدارة المع 
 الث: أساسيات ومتطلبات  إدارة المعرفةالمبحث الث 
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 المبحث الَول: مدخل إلى المعرفة
 المطلب الَول:مفهوم  المعرفة )أهميتها ومصادرها(

 أولا:ماهية المعرفة
 مفهوم المعرفة قديما : 

فبة لسبنين  وتعبد نظريبة المعر تعد المعرفة مصطلحا قديما  حيث أدرج الفلاسفة على الكتابة في هبذا الموضبوع منبذ مئبات ا
" هببي الأسبباس فببي تحديببد مببدلول المعرفببة قببديما وفقببا لعناصببر محببددة تببتحكم فببي هببذا Epistemology"ابسببتمولوجي" " 
 المدلول كما يأتي:

 Knowledgeالمعلومة )المعرفة(  -
 Related conceptsالمفاهيم المتفرعة من المعلومة  -
 Criteria ةخصائص المعلوم – Sourceمصادر المعلومة  -
 Sortsأنواع المعلومة المتاح معرفتها  -
 Certaintyدرجة مصداقية المعلومة  -

 : مفهوم المعرفة حديثا 

ثورة المعلوماتية والإنترنت تجعلنا نفكر جديا في تطبيق إدارة المعرفة واستغلال تكنولوجيا المعلومات كما أن العالم        
لمعلومات إضافة إلى وسائل وأساليب حفظها ونقلهبا. هبذه الثبورة التبي تحتباج شهد تحولا غير مسبوق في مجال المعرفة وا

إلببى تببوفير عناصببر بشببرية مؤهلببة والتببي تسبباهم فببي اسببتقطابها و تسببخيرها لخدمببة المجتمعببات بشببكل عببام  ولابببد مببن دعببم 
ها بأعلى كفباءة ممكنبة حيبث الكوادر البشرية وتطويرها حتى تجعلها قادرة على مواكبة هذه التطورات واستغلالها واستخدام

تعببد إدارة المعرفببة مببن أحببد  المفبباهيم فببي علببم الإدارة  والتببي تعتبببر مببن أهببم السببمات الحيويببة ل نشببطة التببي تببؤثر علببى 
 1نوعية وجودة العمل.

 المعرفة لغة و اصطلاحا 

 :هي الإدراك الجزئي والبسيط ل شياء وتصورها . المعرفة لغة
ن المعرفببة لغببة وفلسببفة  إذ تعنببى مجموعببة مببن المعلومببات ذات الدلالببة والحقببائق والوقببائع : تختلببف عببالمعرفددة اصددطلاحا  

المعتقبببدات والخببببرات والمهبببارات والقبببدرات المتراكمبببة لبببدى الأفبببراد والمنظمبببات والمجتمبببع  سبببواء أكانبببت مختزنبببة فبببى ذاكبببرة 
أو  –المطبوعة والمسموعة والمرئية والرقمية الإنسان الداخلية  أم مسجلة في أي من وسائط الذاكرة الخارجية المخطوطة و 

محتببواه فببي الممارسببات والببروتين التنظيمببي والمعببايير والسببلوك اليببومي وأسبباليب العمببل  أي أنهببا معلومببات تمببت معالجتهببا 
وتفسبيرها وراطهبا بمعلومبات أخبرى متناسببة  وذلبك مبن قببل فبرد  بنباء علبى خبراتبف الخاصبة ببف  حتبى عنبد اسبتقاء فببردين 

لومات مماثلة  فهن المعرفة التي يكتسبها كل منهما تكبون مختلفبة  وذلبك لاخبتلاف التفسبير والبراط ببالخبرات المعرفيبة لمع
  2السابقة عند كل منهما.

                                                           
  15-14،ص ص،2007،داس الس اب لةنعع ساللوزةع،طبعة أسلر،القاهعد،إدارة المعرفة وتكنولوجيات المعلوماتةا ع الصاسي، 1
 18،ص:2012،العبعة أسلر،الإ كنتسةة،إدارة المعرفة،دار الثقافة العلميةنعاس ،أ ا ياو السيت السيت ال 2
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 :المفهوم العام للمعرفة 

مببن  هببي ذالببك الكببل المتكببون مببن الخبببرات و المعلومببات و الأفكببار و البيانببات التببي تتفاعببل باسببتمرار فببي أذهببان الأفببراد
 1ناحية والمدونة في الوثائق و المستندات و مخازن المعلومات من ناحية أخرى ,لانجاز مهام ووظائف المؤسسة

ومببن التعبباريف السببابقة يمكببن أن نعطببي للمعرفببة مفهومببا علببى أنهببا كببل شببيئ ضببمني أو ظبباهري يستحضببره الأفببراد لأداء 
 أعمالهم بهتقان  أو لأتخاد قرارات صائبة.

 المعرفة ثانيا: أهمية
ي البدور تبرز أهمية المعرفة لمنظمات الأعمال ليس في المعرفة ذاتها  وإنما فيما تشكلف من إضافة قيمة لهبا أولا  وفب    

الببببذي تؤديببببف فببببي تحببببول المنظمببببة إلببببى الاقتصبببباد الجديببببد المعتمببببد علببببى المعرفببببة  والببببذي بببببات يعببببرف باقتصبببباد المعرفببببة 
(KnowledgeEconomyوالببذي يببتم التأكيببد )  مببن خلالببف علببى رأس المببال الفكببري والتنببافس مببن خببلال القببدرات البشببرية

 ثانيا  ويمكن أن نحدد أهمية المعرفة بالنقاط الآتية :
أسببهمت المعرفببة فببي مرونببة المنظمببات مببن خببلال دفعهببا لاعتمبباد أشببكال للتنسببيق والتصببميم والهيكلببة تكببون أكثببر  .1

 مرونة.
فرادهبا علبى الأقسبام الأكثبر إببداعا وحفبزت الإببداع والابتكبار المتواصبل لأأتاحت المعرفة المجال للمنظمة للتركيز  .2

 وجماعاتها. 
أسببهمت المعرفببة فببي تحببول المنظمببات إلببى مجتمعببات معرفيببة تحببد  التغييببر الجببذري فببي المنظمببة  لتتكيببف مببع  .3

 التغيير المتسرع في بيئة الأعمال  ولتواجف التعقيد المتزايد فيها .
تفيد من المعرفة ذاتها كسبلعة نهائيبة عببر بيعهبا والمتباجرة بهبا أو اسبتخدامها لتعبديل منبتج يمكن للمنظمات أن تس .4

 2معين أو لإيجاد منتجات جديدة.
 ترشد المعرفة الإدارية مديري المنظمات إلى كيفية إدارة منظماتهم. .5
 تعد المعرفة البشرية المصدر الأساسي للديمة. .6
 مة وتطورها ونضجها وإعادة تشكيلها تاليا .حركة الأساس الحديقي لكيفية خلق المنظ .7
 3المعرفة أصبحت الأساس لخلق الميزة .8

 : مصادر المعرفةثالثا
أن مصببدر المعرفببة هببو ذلببك المصببدر الببذي يجببري أو يجمببع المعرفببة وأكببد أن الببذكاء  (Saffadyصددافادي )عببرف     

 أرسببطو قببديما تكلببم عببن الحببس كمصببدر للمعرفببة  والببتعلم والخبببرة أمببور تحببدد حببدود المعرفببة ل فببراد  وتجببدر الإشببارة أن
 ولتحديد المصادر بصورة دقيقة نقسم إلى مصدرين:

 
                                                           

 ،2،العتد12،مجةة تعوةع العةوم الإجلمايية،الج ايع،المجةتفريق المعرفة في تطبيق إدارة المعرفة في منظمات الأعمال الحديثةقوو  هام،دسس  1
  63،ص:2019

  13ع  ب  ذكعه،ص:صتح التة  يواد كعةم الكبيسم،معج2
 11،ص:2020،داس زهتي لةنعع ساللوزةع،الأسدن ،إدارة المعرفة والاقتصاد المعرفيم مت لالت أبو ي ام،3
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 : المصادر الخارجية  

نتسباب وهي التي تظهر في البيئة الخارجية المنظمبة  وتتوقبف هنبا علبى نبوع العلاقبة بينهبا وابين المنظمبات الرائبدة  أو الا
سبباخ المعرفببة  ومببن بببين هببذه المصببادر المكتبببات والإنترنببت والجامعببات و إلببى التجمعببات التببي تسببهل عليهببا عمليببة استن

 مراكز البحث العلمي إضافة للبيئة الخارجية للمنظمة )الموردين  المنافسون  الزاائن(.
ا ئة  وهنبوالمنظمة الرائدة تعمل وفق توقع التهديدات والفرص المتاحة  لذا لابد أن تكون قادرة على جلب المعلومة من البي

 تعتمد المنظمة نظم رصد معقدة.
 : المصادر الداخلية 

وتمثل البيئة الداخلية للمنظمة  والمتمثلة في خبرات أفراد المنظمة المتراكمة حول مختلف المواضيع   والتي تكتسبب مبن  
 1خلال المؤتمرات الداخلية و الاستراتيجيات  ومن خلال التعلم أثناء العلم أو البحو .

  المصادر الَخرى: 

 .:وتتمثل في الأجهزة والمعدات  والمباني  وما يشبف ذلكTangible Assetsموجودات ملموسة -1
ودات المعرفبة أن موجب  Wiig: وهبي موجبودات المعرفبة  و أوضب  lntangibleAssetsموجدودات ييدر ملموسدة -2

ك يزانية العامة للمنظمة  ولبذلفي أي منظمة من المنظمات هي أكثر الموجودات أهمية  رغم أنها لا تظهر في حساب الم
أطلببق عليهببا الموجببودات غيببر الملموسببة لأن هببذه الموجببودات تبقببى غيببر مرئيببة للمببالكين والمببديرين وأصببحاب المصببال  

 الآخرين.
 2وهي: leontidesوتقسم موجودات المعرفة إلى أراع مجموعات أساسية من وجهة نظر 

ج البحو  جية  والتصاميم التكنولوجية  وتكنولوجيا التصنيع  ونتائ: وتشمل المعرفة التكنولو موجودات التكنولوجيا .1
 والدراسات  واراءات الاختراع  وما يشبف ذلك.

الخببرة : وتشمل إجراءات المنظمة  ونظم المعرفة  وأدلة التشغيل  والدروس المتعلمة  و موجودات المعرفة المدونة .2
 الموثقة  وما يشبف ذلك. 

نظمبببة  وتشبببمل الخببببرة الإداريبببة والخببببرة الاحترافيبببة  والخببببرة التشبببغيلية  ومعرفبببة الم موجدددودات المعرفدددة البشدددرية: .3
 ومعرفة السوق  وما يشبف ذلك.

  وما : وتشمل: أسرار التجارة  وممارسات المنظمة  وحقوق التأليف والعلامات التجاريةموجودات المعرفة الَخرى  .4
 يشبف ذلك.

 المطلب الثاني: أنواع المعرفة 
 3أراعة تصنيفات للمعرفة هي : ckman .TBaإقترح 

                                                           
 12م مت لالت أبو ي ام،معجع أيته،ص:1
 108-107،ص:2007،داس صفا ،العبعة الأسلر،الأسدن ،إدارة المعرفةسب م مصعفر يةيان، 2
 238،ص:1،العتد11،مجةة اللنظيم سالعمل،دسن نعع البةت،مجةتعوامل النجاح ومعوقات التطبيق إدارة المعرفة بينمولود قنوش، 3
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(: تكون جاهزة وممكنة الوصول  وموثقة فبي مصبادر المعرفبة الرسبمية التبي عبادة  Explicitالمعرفة الصريحة )  .1
 ما تكون جيدة التنظيم.

(: ممكنة الوصول من خلال الاستعلام والمناقشة ولكنها غير رسبمية يجبب أن توضبع Implicitالمعرفة الضمنية) .2
 ندئذ تنقل وتبلغ.وع

( : قابلببببة للتوصبببل بشببببكل غيببببر مباشببببر فقبببط و يببببتم ذلببببك بصبببعواة مببببن خببببلال أسبببباليب Tacitالمعرفبببة الكامنببببة ) .3
 الاستنباط المعرفي و ملاحظة السلوك .

 (: وهي المعرفة المبتكرة من خلال النشاط  المناقشة  البحث و التجريب.Unknownالمعرفة المجهولة ) .4

عرفبة ت عديدة من قبل المختصين في إدارة المعرفة  وفي المقدمة يرد التصبنيف الأقبدم والأهبم للمولقد قدمت تصنيفا     
( فببي السببتينات حيببث ميببز بببين المعرفببة الصببريحة والضببمنية أي التمييببز بببين مببا نعرفببف M.Polanyقدمببف ميشببيل بببولاني )

تغيببر الآخببرين عمببا تعرفببف المعرفببة  وهببو أكثببر ممببا تسببتطيع أن  taci knoweledgeالمعرفببة الضببمنية أو الكامنببة 
 وتتمثل في: exiplici knoweledgeالصريحة 

بلببة للنقببل وهببى المعرفببة الرسببمية الدياسببية المرمببزة النظاميببة  الصببلبة المعبببر عنهببا كميببا  وقا أولا: المعرفددة الصددريحة:   
محميببة ها فببي أشببكال الملكيببة الفكريببة الوالتعلببيم وتسببمى أيضبباً المعرفببة المنسببواة لإمكانيببة تسببراها إلببى خببارج الشببركة وتجببد

اتها  قانونا كما في براءات الاختراع حقوق النشر الأسرار التجارية ... الخ. كما تجبدها مجمبدة فبي منتجبات الشبركة وخبدم
 أدلة وإجراءات العمل  وخططها ومعايير تقييم أعمالها... الخ.

الذاتية  والمعبر عنها بالطرق النوعية والخدميبة غيبر القابلبة للنقبل وهي المعرفة غير الرسمية  ثانيا:  المعرفة الضمنية:   
والتعلببيم  وتسببمى المعرفببة الملتصببقة والتببي توجببد فببي عمببل الأفببراد والفببرق داخببل الشببركة. وهببذه المعرفببة هببي التببي تعطببي 

 1خصوصية الشركة وهي الأساس في قدرتها على إنشاء المعرفة.
 الضمنية و الصريحة من خلال الجدول التالي: ويمكن توضي  المقارنة بين المعرفة

 (:المقارنة بين المعرفة الضمنية والصريحة:1الجدول رقم)                       
 المعرفة الضمنية المعرفة الصريحة 

لقدرة على نشرها وإعادة إنتاجها والحصول عليها وإعبادة ا-
 تقليدها عبر مراكز المؤسسة

 ريب القدرة على التعلم والتد-
 القدرة على التنظيم-
 تشغيل التعليمات-
 ة عن طريق خدمات منتجات وعمليات موثقةنقل المعرف-

لقبببببدرة علبببببى التكيبببببف والتعامبببببل مبببببع الجديبببببد والحبببببالات ا-
 الاستثنائية

 لمادا؟ الخبرة معرفة كيف؟ ومعرفة-
 القدرة على التعاون -
 نشر الثقافات -
التجريبيبة إلبى  ن أجبل تحويبل المعرفبةالتدريب والتعيين م-

 قواعد ملموسة 
و  لاقتصاديةاإيمان قحموش دور إدارة المعرفة في تحسين علاقات الزاائن رسالة ماجيستر في إدارة المعرفة والمعارف كلية علوم  المصدر:

 14 ص2012التجارية جامعة محمد خيضر بسكرة 
                                                           

 78سب م مصعفر يةيان،معجع  ب  ذكعه،ص 1
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ا يبببة المشببباركة فيهبببا وتبادلهبببا والغايبببة مبببن تطبيقهبببيحبببدد نبببوع المعرفبببة وتختلبببف أنواعهبببا تبعبببا لاخبببتلاف مصبببادرها و ل     
 إلى أراعة أنواع: ( lundval)وأهدافها فضلا عن اختلاف وجهات النظر الباحثين الدين درسوها وصنفها 

 وهي المهارات والقابلية لتنفيذ مهمة معينة . (:How–Knowمعرفة الكيف ) .1
 ق التي يمكن ترميزها.(: وتعبر عن المعرفة حول الحقائKnow Whatمعرفة ماذا ) .2
 (:وهي المعرفة حول المبادئ والقوانين.Know – Whyمعرفة لماذا ) .3
 1( :وهي المعلومات حول من يعرف مادا أو من يعرف كيف الأداء.Know – Whoمعرفة من ) .4

( تصببنيفاً  خببر للمعرفببة فبببي الشببركات القائمببة علبببى المعرفببة  حيببث يصبببنف M.H.ZACKميشددديل زا  )كمببا يقببدم       
 :المعرفة إلى ثلاثة أنواع أو مستويات وهي

ن وهببي النببوع أو النطبباق الأدنببى مببن المعرفببة والببذي يكببون مطلواببا مبب (:Core Knowledgeأولا : المعرفددة الجوهريددة )
( Competitive Viabilityأجببل الببدخول فببي الصببناعة وهببذا النببوع مببن المعرفببة لا يضببمن للشببركة قابليببة بقبباء تنافسببية )

ومببع ذلببك فببهن هببذه المعرفببة تمثببل المعرفببة الأساسببية الخاصببة بببا لصببناعة لتقببوم بببدورها كسببمة دخببول إلببى  طويلببة الأمببد 
 لأعضاء في الصناعة كميزة لهم على الشركات غير الأعضاء ا –الصناعة. وهي محفوظة لدى الشركات 

سبية. فمبع تمتبع بقابليبة بقباء تنافوهي النبوع أو النطباق البذي يجعبل الشبركة ت(: Advanced Kثانيا : المعرفة المتقدمة )
ن أن الشبركة تمتلببك بشببكل عببام نفببس المسببتوى النطبباق  والجببودة مببن المعرفببة التببي يمتلكهببا المنافسببون  إلا أنهببا تختلببف عبب
كة المنافسبين فببي تعويلهببا علببى قببدرتها علببى التميببز فببي معرفتهببا لكسبب ميببزة تنافسببية مببن هببذا التميببز. وهببذا يعنببي أن الشببر 

المتقدمببة تسببعى لتحقيببق مركببز تنافسببي فببي السببوق عمومببا أو التميببز فببي شببريحة سببوقية علببيهم مببن خببلال ذات المعرفببة 
 ( التي استفادت من معرفتها الخاصة في تسعير الإيجارات وتمويل المعداتLose Coمعرفتها المتقدمة. كما في شركة )

 لتجنب تلك الإيجارات التي تكون عادة غير مراحة أو مجدية. 
وهبي المعرفبة التببي تمكبن الشبركة مبن أن تقببود صبناعتها ومنافسبيها وتميببز (:K Innovationالمعرفدة الابتكاريددة )ثالثدا : 

نفسها بشكل كبير عنهم فهذا النوع من المعرفبة )البذي يبرتبط بالابتكبار لمبا هبو جديبد فبي المعرفبة ومصبادر قبدراتها يجعبل 
( التبي عملبت علبى أسباس Lease Coصبناعتها كمبا فبي شبركة الشركة قادرة علبى تغييبر قواعبد اللعببة نفسبها فبي مجبال 

معرفتها الكثيفة بمحاسبة التكلفة واقتصاديات الإيجار على إدخال طرق جديدة في تسعير الإيجارات في صناعتها متحدية 
 2الطرق التقليدية السائدة فيها تكسب فرصة مراحة وميزة تنافسية تجاوزت فيها منافسيها. 

 
 
 
 
 
 

                                                           
 18،ص2013،داس ال امت لةنعع س اللوزةع،العبعة الأسلر،الأسدن يمان،إستراتجية إدارة المعرفة والأهداف التنظيميةليت يبت الةةه القهيوي، 1
 83مصعفر يةيان،معجع  ب  ذكعه:ص سب م2
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 (:يوضح أنواع المعرفة 1الشكل رقم)                                              
 
 

  
    

 
   

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 22السيد السيد النشار مرجع سبق دكره ص:المصدر:
 المطلب الثالث: مفهوم إدارة المعرفة و عناصرها 

 أولا:مفهوم إدارة المعرفة
 لعديد من التعارف التي تطرقت إلى مفهوم إدارة المعرفة حيث عرفت بأنها:                   هناك ا

لحالي  وهذا إذ لم يتم التعرف عليها إلا في بداية القرن ا ."تعد من الميادين الحديثة نسبيا ولاسيما على المستوى التطبيقي
مبن إعبادة النظبر فبي الهياكبل  .ويات عبدة ومبا يتطلبب ذلبكعندما ظهرت الحاجة إلى مواجهة التغيبرات السبريعة علبى مسبت

تخدام التنظيميببة والوظيفيببة واالتببالي الأهببداف الإسببتراتيجية للمنظمببات بقصببد التكيببف والتببأقلم مببع تلببك التغيرات كمببا للاسبب
  :المتزايد لتكنولوجيا المعلومات يد في تحفيز إدارة المعرفة ومنف فهذه الأخيرة هي

 رة تتضببمن إيجبباد واكتسبباب وتخببزين المعرفببة ونقلهببا وتطبيقهببا بفاعليببة لببدعم وتعزيببز وتحقيببق عمليببة منظمببة ومسببتم
 أهداف معينة .

  عمليببة تعريببف وتحصببيل وتخببزين واسببترجاع ونشببر وتطبيببق رأس المببال الفكببري الظبباهر والضببمني لمنفعببة أفضببل
 ل فراد والسوق والمجتمع . 

 1ق للمعرفة وإنشائها . هي العملية المنتهجة المنظمة للاستخدام الخلا 
                                                           

 322،ص02،2020،العتد11،مجةة أنسنة لةب وث سالتسا او،الج ايع،مجةتإدارة المعرفة في المنظمة الجزائرية افية جةيظ، 1

 ةأنواع المعرف             
  ة

وفقا لأغراض                         تصنيف زاك التصنيف التوثيقي
 المعرفة      

 وفقا لعمق المعرفة

 معرفة الضمنية

 معرفة الصريحة

 معرفة إبتكارية 

 معرفة متقدمة

 معرفة إجرائية معرفة جوهرية

 معرفة إدراكية

 الأغراضمعرفة 

 معرفة من

 معرفة نسبية

 

 المعرفة السطحية

 المعرفة العميقة 
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  وهي مصطل  جديد وغريبب إلبى حبد مبا  خلافبا لمصبطل  إدارة المعلومبات ونظبم المعلومبات الإداريبة التبي تعتببر
مفهبببوم شببائعة نسببببياً  ورغبببم تزايبببد الاهتمببام بالعقبببدين الأخيبببرين فبببي إدارة المعرفبببة فهنببف لا زال هنببباك جبببدلًا حبببول ال

ع  يتصببور إن إدارة المعرفببة مببرادف لمصببطل  إدارة المعلومببات  فببي حببين الحديقببي لإدارة المعرفببة حيببث أن الببب
يرى  خرون أنها مفهوم يتمركز على الجهود الخاصة عبر الشبكات  ويرى فريق ثالث أن إدارة المعرفة هي  خبر 

داة أية صراعات منتجي تقنية المعلومات والاستشاريين بهدف بيع حلولهم المبتكرة إلى رجال الأعمال المتلهفين لأ
 يمكن أن تسهم في تحقيق الراحية والتقدم التنافسي.

  وتعببرف أيضببا بأنهببا : "هببي النشبباطات والتطبيقببات الحاسببواية ذات العلاقببة بببذلك وظهببر مببا يعببرف بقواعببد المعرفببة
(Knowledge Bases في حقل الأنظمة الخبيرة  ويمكن القبول أن هنباك بعب  الغمبوض حبول مفهبوم إدارة )

أثبار   لتعدد وجهات النظبر التبي تناولبت ذلبك الأمبر البذي أدى إلبى تعبدد التعبارف لإدارة المعرفبة ممباالمعرفة نظراً 
 نببوع مببن البلبلببة غيببر المقصببودة حببول ذلببك ممببا زاد مببن التعببدد والتنببوع فببي التعببارف المقدمببة التببي زادت الموضببوع

 ثراء". 
  تنشبر وتسبتخدم المعرفبة مبن قببل الممارسبين كما تعبرف أيضبا: "هبي مجموعبة مبن العمليبات التبي تبتحكم والخلبق و

 لتزودهم بالخلفية النظرية المعرفية اللازمة لتحسين نوعية القرارات .
  وتعبببببرف بأنهبببببا:"هي نشببببباط إنسببببباني بالدرجبببببة الأولبببببى تتعلبببببق بالعمليبببببات العقليبببببة الداخليبببببة لخلبببببق ونشبببببر المعرفبببببة

ت والحاسببات بالدرجبة الأولبى  ولكنبف يسبتخدم واستخدامها  وهي ببذلك أكثبر مبن شبيء تقنبي أو لبف علاقبة بالتقنيبا
هذه التقنيات للمساعدة حيث توفر الوقت والجهد  وعليف فهن إدارة المعرفة هي العمليبات التبي تبراط ببين البباحثين 

 1عن المعرفة ومصادرها لنقلها".
 عرفها وكما Duffy قهبا كتساب المعرفة وخلالعملية النظامية التكاملية لتنسيق نشاطات المنظمة في ضوء ا" بأنها

يببة وخزنهببا والمشبباركة فيهببا وتطويرهببا وتكرارهببا مببن قبببل لأفببراد والجماعببات السبباعية وراء تحقيببق الأهببداف التنظيم
 الرئيسة .                   

  فيعرفهبببا بأنهبببا :''تنسبببيق واسبببتغلال المبببوارد المعرفيبببة للمنظمبببات من أجبببل خلبببق المنفعبببة و الميبببزة  بيتدددر درا دددرأمبببا
 2افسية"التن

  إدارة المعرفة هي:" عملية إدارية  لها مدخلات ومعالجة ثم مخرجات وتعمل فبي إطبار بيئبة خارجيبة معينبة  تبؤثر
في تفاعلاتها  ولها خطوات متعددة )إنشاء وتوزيع وتخزين ونشر واستخدام وتطبيق للمعرفة( والهدف هو مشاركة 

 3المعرفة في أفضل صورها".

                                                           
 137-136سب م مصعفر يةيان،معجع  ب  ذكعه،ص 1
 75،ص08الاقلصادي،الج ايع،العتدمجةة البتةل إدارة المعرفة كمدخل للذكاء اقتصادي في المؤسسة بوزةتاسي م مت، 2
الأسدن دسا ة يالة،معاسةع صناية الأدسةة  مف أثر عمليات إدارة المعرفة في تحقيق الميزة التنافسية في منظمات صناعة الأدويةم مت أم مود مكيت العةوان، 3

 123،ص15،2020،العتد15بةقا ،مجةت
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 ع مفهومبا شبامل لأدارة المعرفبة:هي المصبطل  المعببر عبن العمليبات والأدوات والسبلوكياتومن التعاريف السابقة نض
التببي يشببترك فببي صببياغتها وأدائهببا المسببتفيدون مببن المنظمة لإكتسبباب وخببزن وتوزيببع المعرفببة للببتعكس علببى عمليببات 

 الأعمال للوصول إلى أفضل التطبيقات يقصد المنافسة الطويلة الأمد والتكيف
 صر إدارة المعرفةثانيا:عنا

 يمكن تحديد عناصر إدارة المعرفة فيما يلي. 
عبببارة عببن بيانببات تمببن  صببفة المصببداقية ويببتم تقببديمها لغببرض محببدد  فيببتم تطويرهببا وترقببى لمكانببة المعلومددات:  .1

 المعرفة عندما تستخدم بغرض المقارنة وتقييم نتائج مسبقة ومحددة أو لغرض الاتصبال  أو المشباركة فبي حبوار
نقاش فهبي بيانبات توضبع فبي إطبار ومحتبوى واضب  ومحبدد  وذلبك لإمكانيبة اسبتخدامها لاتخباذ قبرار ويمكبن أو 

 تقديم المعلومات في أشكال متعددة منها الشكل الكتابي  صورة أو محادثة مع طرف  خر.
ي هبا ووضبعها فبمجموعبة مبن الحقبائق الموضبوعية الغيبر مترابطبة يبتم إبرازهبا تصبنيفها وتنديحهبا وتحليل البيانات: .2

 إطار واض  ومفهوم للمتلقي "المستقبل للمعلومات.
المعرفببة بجانببب المعلومببات تحتبباج لقببدرة علببى صببنع معلومببات مببن البيانببات التببي يببتم الحصببول عليهببا   القدددرات: .3

ا دامهلتحويلهببا إلببى وقببد مببن  الله بعبب  الأفببراد القببدرة علببى التفكيببر بطريقببة إبداعيببة والقببدرة معلومببات يمكببن اسببتخ
 والاستفادة منها. 

وقبببد مبببن  الله بعببب  الأفبببراد القبببدرة علبببى التفكيبببر بطريقبببة إبداعيبببة والقبببدرة علبببى تحليبببل وتفسبببير المعلومبببات ومبببن تبببم      
التصببرف بنبباءا علببى مببا يتببوفر لببديهم مببن معلومببات  فببهذا لببم يتببوافر لببدى الأفببراد القببدرات والكفبباءات الأساسببية للتعامببل مببع 

 1 أن أحد محاور المعرفة الأساسية مفقودة.  المعلومات فيمكن القول
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 أ امة م مت السيت،إداسد المععفة،داس العةم س الإةمان لةنعع ساللوزةع،د وا  اسع الععكاو ميتان الم عة،2013،ص ص 167- 1681
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 الثاني: نماذج ومبادئ وعمليات إدارة المعرفةالمبحث 

 المطلب الَول: نماذج إدارة المعرفة  
 أولا:نموذج "ويبغ"

 يهدف هدا النموذج إلى تحقيق أراعة أهداف وهي:
 بناء المعرفة 
 الاحتفاظ بالمعرفة 
 تجميع المعرفة 
  المعرفةاستخدام 

في هذا النموذج يتم تصوير نشباطات الفبرد علبى أنهبا خطبوات متسلسبلة  تسبهل عمليبات بنباء المعرفبة واسبتخدامها  وكمبا 
النمببوذج فالاهتمببام يتركببز أيضبباً علببى الاحتفبباظ بالمعرفببة فببيمكن أن يتخببذ أشببكالًا عديببدة بببدءاً مببن الحببوارات  يتضبب  مببن

ثل فهنف يمكن تحقيق استخدام المعرفة من خلال أشبكال عديبدة وذلبك اعتمباداً وشبكات الخبرة وفرق العمل  وعلى نحو مما
 .1على المواقف

 ويمكن توضي  هدا النموذج من خلال الشكل التالي:      
 (:نموذج"ويبغ" لإدارة المعرفة 2الشكل رقم)                                 

 
  

 
 

 نطاق بناء  
 المعرفة 

 
 
 
 
 

 اق استخدام المعرفةنط 
 

 124 ص:2014محمد عواد الزيادات إدارة المعرفة الطبعة الثانية دار صفاء للنشر والتوزيع عمان :المصدر
                                                           

،م كعد ما لع،تخصص يةوم اللسييع،كةية العةوم الاقلصادةة ساللسييع يةوم اللجاسةة،جامعة أثر إدارة المعرفة في الأداء الوظيفيليةر جضبان،إةمان يعةف، 1

 19نص:2018_2017جيجل،الج ايع،

التعلم من الخبرات الشخصية 
 الكتب،وسائل الإعلام

 الكتب          

 نظم قواعد المعرفة 
 عقول الأفراد    

 
 مهمة العمل  

 موضوع العمل

 بناء المعرفة    

 الإمساك بالمعرفة

 تجميع المعرفة

 استخدام المعرفة
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 ((Duffyثانيا: نموذج 
قبببدم النمبببوذج منطلقببباً مبببن أن المنظمبببة تحصبببل علبببى المعلومبببات والنشببباط مبببن البيئبببة الخارجيبببة  ومبببن خبببلال اشبببتراك ) 

سبببلع العمليبببات  والتقنيبببة( تتحبببول المعلومبببات والطاقبببة إلبببى معرفبببة وعمليبببات وهياكبببل والتبببي تنبببتج ال الإسبببتراتيجية  الأفبببراد
 وتسهم في زيادة ثروة المنظمة.  والخدمات

 و العمليات التي يتكون منها هذا النموذج على النحو التالي:
 

 )الحصول على المعرفة تشمل ) الأسر  الشراء والتوليد 
 مل ) التصنيف التبويب  والرسم(.عملية تنظيم المعرفة تش 
 .)عملية استرجاع المعرفة تشمل ) البحث  والوصول 
 .)عملية النشر تشمل )المشاركة  والنقل 
 .)1عملية الإدامة تشمل ) التندي  النمو  والتغذية 

 Duffy(:يوضح نموذج 3الشكل رقم)                                   
 
      

 الاستدامة   الاكتساب                             
  

توزيببعنظببيم                     الت                   
  

  
 استرجاع                   

 
 
 

Source: Duffy Jan ,knowledge managementTo,Be Net to be agazine articl from 
information               management Journal  ,Vol 34.No1,2000,p67. 

 
 . Marquardtثالثا: نموذج ماركوردت 

ليببة هبذا النمببوذج يقتبرح مببدخلا نظاميبا شببموليا لإدارة المعرفبة فببي المؤسسبة  ويمثببل هبذا النمببوذج المقتبرح سببتة خطبوات لعم
 نقل المعرفة إلى المستخدم من خلال الخطوات التالية التي تسير بالتسلسل :

                                                           
 725،ص:2،2017،العتد8،المجةة العةمية لةتسا او اللجاسةة سالبيئية،المجةتنموذج مقترح لدور إدارة المعرفة في تحسين الجودة الشاملةيةم،م مود أيمت إبعاهيم  1

البيئة
 

 الإستراتجية

 الأفراد   

 العملية     

 التقنية     

المعرفة
 عمليات إدارة  

 المعرفة
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  الاقتناءAcquisition 
 توليد الCreation 
  الخزنStorage 
  استخراج المعلومات و تحليلهاAnalysis and Data Mining 
  النقل و النشرTransfer and Dissemination 
  التطبيق والمصادقةApplication and Validation. 

التببالي فهنهببا غيببر كمببا يوضبب  النمببوذج أن المؤسسببات تببتعلم بفعاليببة وكفبباءة حببال نمببو هببذه العمليببات السببت وتفاعلهببا وا
مستقلة عن بعضها البع   وجب تطبيقها باعتبارها قالب متكامل كل جبزء فيبف يركبز علبى الأجبزاء الأخبرى ويتممهبا فبي 
أن واحبببد  فالمعلومبببات يجبببب أن تكبببون موزعبببة مبببن خبببلال قنبببوات متعبببددة  وكبببل فتببباة مبببن هبببذه القنبببوات لهبببا أطبببوار زمنيبببة 

 1اشكل مستمر إلى مراجعة لعملياتها وتنديحها.مختلفة  ويجب أن تخضع إدارة المعرفة و 
 نموذج مارکوردت في الشكل الموالي.

 
 (: نموذج مارکوردت4)رقمالشكل                                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

يبل شبهادة ذكرة مقدمبة لنياسر عبد الله بن تركي العتيبي إدارة المعرفة وإمكانية تطبيقها فبي الجامعبات السبعودية مالمصدر:
 71 ص2007الدكتوراه تخصص الإدارة التراوية والتخطيط جامعة أم القرى كلية التراية 

 
 

                                                           
سةة،جامعة سيةوم اللجا ع،م كعد ما لع،تخصص يةوم اللسييع، كةية العةوم الاقلصادةة ساللسييدور إدارة المعرفة في تحسين الأداء المؤسسيقةبو يسينة، 1

 30-29بسكعد،الج ايع،ص:

 المعرفة

 استخراج
و  تالمعلوما
 تحليلها

التطبيق و 
 المصادقة

 التوليد

 الاقتناء الخزن

 النقل والنشر



 الفصل الأسح : إداسد المععفــــــــــــــــــة
 

 
14 

 المطلب الثاني: مبادئ إدارة المعرفة 
وم قبببل اسببتعراض المببببادئ الأساسببية لإدارة المعرفبببة لا بببد مبببن الإشببارة إلبببى أن هببذه المببببادئ ليسببت مثبببل قببوانين العلببب    

ي لطبيعيببة وهببي أيضبباً تختلببف عببن مبببادئ العلببوم الإنسببانية والتطبيديببة الأخببرى بمعنببى  خببر  أن المبببادئ التببالرياضببية وا
 سببوف تببذكر هنببا لا تقببع ضببمن حببدود المنطببق القبباطع  والأحكببام الثابتببة  إنهببا ببسبباطة قواعببد نسبببية للحقببائق نسبببية تقبببل

د أساسبية المعرفة لا يمكن بالتأكيبد تقنينهبا أو حصبرها بقواعب التعديل والتغيير ولا تصل إلى مستوى الأنساق  ومبادئ إدارة
 أشبف ما تكون بالوصايا المجردة المتعالية عن الواقع وتجارب النجباح والفشبل علبى العكبس مبن ذلبك  مبا سبوف تبذكره مبن

 مبادئ هي مجرد أدلة 
دئ إدارة المعرفببة علببى أن هببذه المببباودروس تعلمهببا الممارسببون فببي هببذا الحقببل ويعتقببد الكثيببر مببن العلمبباء والببباحثين فببي 

تشببكل مفبباتي  أساسببية وشببروط موضببوعية مسببتنبطة مببن التجببارب التطبيببق النبباج  لمشببروعات واببرامج إدارة المعرفببة فببي 
المنظمات الحديثبة  وقبد تزيبد هبذه المببادئ أو تبنقص حسبب وجهبات النظبر المختلفبة ورامبا نجبد مبن يضبيف إليهبا أو مبن 

 دية لها. لكن  بصورة عامة يمكن ذكر أهم المبادئ الأساسية لإدارة المعرفة كما يلي:يقوم بتقديم مراجعة نق
 إن جوهر إدارة المعرفة هو الاستثمار في أصول المعرفة: .1

طالمبا أن المعرفببة هببي مببن أصبول المنظمببة فببهن مببن مهبام إدارة المعرفببة اسببتثمار هببذه الأصبول لتحقيببق أكبببر عائببد ممكببن  
عرفة يتضمن تخطيط وتنظيم أنشطة استقطاب المعرفة  إضافة قيمة إلى المعرفبة المسبتقطبة مبن للاستثمار في أصول الم

 .خلال استخدام أدوات ونظم تكنولوجيا المعلومات تخزين المعرفة وتوزيعها تكوين معرفة جديدة وتطويرها واستخدامها
 توليفة الحلول الإنسانية والتكنولوجية: .2

ك لأن لمعرفببة يجببب أن تكببون عبببارة عببن توليفببة متكاملببة مببن الناحيببة الإنسببانية والتقنيببة ذلببإن الحلببول التببي تقببدمها إدارة ا
للمعرفببة سببياق اجتمبباعي ومضببمون إنسبباني واالتببالي فببهن نظببم وأدوات تكنولوجيببا المعلومببات لا تسببتطيع أن تقببدم لوحببدها 

 حديثة.حلولًا شاملة للمشكلات الإستراتيجية والتكتيكية والتشغيلية في المنظمات ال
 المضمون السياسي لإدارة المعرفة: .3

ت ي المعرفببة كببنظم وأدوانفها فببي كببل مسببألة لا تببذهب بعيببداً عببن تجلياتهببا فببي المعرفببة كمحتببوى أو فببأالسياسببة التببي تسببت 
 وتلتقببي السياسببة بالمعرفببة نتيجببة التحببول الجببوهري للقببوة مببن المببادة إلببى المعرفببة ومببن العضببلات إلببى العقببل وعمليببات, 
جماعبات فة قوة والقوة هي المعرفة وفي كل مرة تتضاعف المعرفة تتضاعف بدالة أسية القوة التبي يملكهبا الأفبراد والفالمعر 

والمنظمات  وهذا يعني أن للمعرفة مضبمون سياسبي مهمبا بلغبت المعرفبة مبن تجريبد وموضبوعية أو تباعبدت فبي الظباهر 
 اسية مهما تعالت عن حقائق العمل والحياة.عن ثنايا الواقع  حيث أن لكل معرفة مرجعية فكرية و سي

 إدارة المعرفة تتطلب وجود مديرين للمعرفة: .4

يببة لا يمكبن تنظبيم واسبتثمار المعرفبة التنظيميبة مبن دون وجبود فريببق يتبولى مهبام اسبتقطاب وتخبزين المعرفبة وتطبوير البن 
 و الفكري في المنظمة. التحتية التقنية للمعرفة بالإضافة إلى أنشطة تنمية رأس المال المعرفي أ
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  :تبصير المعرفة أفضل من نمذجتها .5

ة تسببتعيد إدارة المعرفببة والمعرفببة نفسببها مببن نمبباذج تبصببير المعرفببة ومسببارات تببدفقها ونقبباط عناقيببدها فببي داخببل المنظمبب 
 أفضل بكثير من النماذج الساكنة التي حاولت تمثيل المعرفة بقوالب ومصفوفات أبعاد محددة.

رنببا فببي أكثببر مببن مبحببث فببهن المعرفببة ظبباهرة معقببدة  إنهببا معطببى متعببدد الأبعبباد متنببوع الأوجببف عميببق المحتببوى وكمببا ذك
ذجبة يتشكل من عناصبر المعرفبة ويحمبل أيضباً متغيبرات وثواببت البيئبة والثقافبة التبي توجبد فيهبا ولهبذا فبهن أي محاولبة لنم

ا د يكون مصبيرها الفشبل. صبحي  أن هبذه النمباذج مفيبدة لكنهبالمعرفة وتأطيرها في قوالب رياضية أو إحصائية أو كمية ق
 لا تستطيع أن تحيط بحركية المعرفة وعلاقاتها البيئية. 

 المشاركة بالمعرفة أصعب من إنتاجها : .6

عبات افبراد الجمإذا كانت المعرفة مورداً ثمينباً  ومصبدراً أساسبياً للميبزة والتميبز  وإذا كانبت المعرفبة هبي القبوة  والاقتبدار ل 
كديمة  والمنظمات  فلماذا وتحت أي مبررات عقلية وعملية يمكن المشاركة بها مع الآخرين  وقبول انتقالها وراما خسارتها

يل حديديبببة. لهبببذا فبببهن المشبببكلة الكبيبببرة التبببي تواجبببف إدارة المعرفبببة تبببرتبط بمسبببائل المشببباركة بالمعرفبببة ولبببيس بقضبببايا تحصببب
 . كار المعرفةالمعرفة  إنتاج المعرفة أو حتى ابت

 النفاذ إلى المعرفة هو البداية فقط: .7

إن من غير الممكن تناول مضبمون أنشبطة إدارة المعرفبة فبي المنظمبات الحديثبة مبن دون وجبود نفباذ مباشبر إلبى المعرفبة 
ة يئبفي داخل المنظمة وفي بيئة المجتمع. بمعنى  خر  لا تسبتطيع إدارة المعرفبة أن تقبوم بأبسبط مهامهبا مبن دون وجبود ب

حاضببنة وثقافببة تنظيميببة تشببجع علببى التواصببل والمشبباركة بالمعلومببات والمعرفببة والنفبباذ السببهل والشببفاف إلببى المعلومببات 
خبل والمعارف الموجودة في المنظمة وادون تسهيل عملية النفاذ إلى المعلومات  ومن دون وجود شفافية في المعلومات دا

فبة ة للمعرفة أو عن برامج لاستثمار رأس المال الإنسباني أو أصبول المعر المنظمة فهن من غير المنطقي الحديث عن إدار 
 الثمينة.

 نهايات لَنشطة إدارة المعرفة: .8

أن هبذه  راما يبدو هذا المبدأ من بديهيات الحقائق المعروفة عن العلوم لكن ما هو الجديد فبي طبيعبة عمليبة إدارة المعرفبة
رة ا هبببو الحبببال فبببي إدارات أخبببرى مثبببل إدارة الإنتببباج  إدارة التسبببويق الإداالعمليبببة ليسبببت لهبببا نهايبببات ملموسبببة ومرئيبببة كمببب

لمعرفببة المحاسببية والماليبة وحتببى إدارة البحبو  والتطببوير والسببب فبي ذلببك يعبود إلببى نمبوذج شببكة الديمببة المبلازم الإدارة ا
 على عكس نموذج مسلسلة الديمة لأنشطة الإنتاج التسويق وغيرها. 

 بدعة بل لها جذور تاريخية: إدارة المعرفة ليست .9

تعببود جببذور إدارة المعرفببة إلببى جببذور عميقببة فببي تبباريخ الإنسببانية وتظهببر البببدايات الأولببى دائمبباً فببي أرض الرافببدين حيببث 
 1سنة قبل الميلاد. 3000اكتشفت طرق لإنتاج وتخزين المعرفة في كتابات تعود إلى 
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 المطلب الثالث : عمليات إدارة المعرفة
 :ساب المعرفةا ت –أولا

يقصبببد باكتسببباب أو اقتنببباء المعرفبببة عمليبببات المنظمبببة الداخليبببة التبببي تيسبببر خلبببق معرفبببة ضبببمنية ومعرفبببة واضبببحة  ببببدءا 
بأعضاء المنظمة  مرورا بكل المستويات التنظيمية  وتحديد المعلومات اللازمة والحصول عليها  وتحديد مصادر المعرفة 

نسانية  كالمعرفة الموجودة عند الخبراء والمعرفة المتاحة في الوسائط الرقمية أي هي استخلاص المعرفة من مصادرها الإ
والماديببة ونقلهببا  وتخزينهببا فببي قاعببدة المعرفببة أو فببي نظببم إدارة المعرفببة  وفببي الحببالتين لا يمكببن اسببتقطاب واسببتخلاص 

ورة كاملبة واصبفة مؤكبدة الأسبباب المعرفة الضمنية من مصادرها الإنسانية والمعرفبة الصبريحة مبن مصبادرها الرمزيبة بصب
  1كثيرة منها ووجود قيود تعيق تنفيذ عملية استقطاب المعرفة  واالتالي تمثيلها وارمجتها في نظم معلومات.

 ثانيا: مشاركة وتبادل المعرفة:
لطبيعببة عرفببت علببى أنهببا إيصببال المعرفببة مببن المصببدر بحيببث يببتم تعلمهببا وتطبيقهببا مببن قبببل المتلقببي لهببا. ونظببراً إلببى ا 

تبي هبي الموزعة للإدراك المنظمي  فان العملية الحاسمة لإدارة المعرفة تتمثل بمشباركة المعرفبة  وخصوصباً فبي المواقبع ال
بحاجببة إلببى تلببك المعرفببة والتببي يمكببن اسببتخدامها فيهببا. ومببع ذلببك  هببذه العمليببة ليسببت سببهلة عنببدما لا تعببرف المنظمببات 

ى نظببم ضببعيفة لتحديببد واسببترجاع المعرفببة التببي تتواجببد فيهببا. كمببا أن عمليببات حاجتهببا مببن المعرفببة  أو عنببدما تحتببوي علبب
الاتصببال وتببدفق المعلومببات توجبببف عمليببة مشبباركة المعرفبببة فببي المنظمببة  التبببي تحببد  بببين أطبببراف مختلفببة  فضببلًا عبببن 

 اختلاف السلوك في مشاركة المعرفة الضمنية أو الصريحة
 : ثالثا : خزن المعرفة والاحتفاظ بها

ى أهميبة لرغم من أن المنظمات تولد المعرفة وتتعلم  إلا أن هبذه المعرفبة يبتم نسبيانها   وتشبير عمليبة تخبزين المعرفبة إلببا
البببذين  البببذاكرة التنظيميبببة  فالمنظمبببات تواجبببف خطبببرا كبيبببرا   نتيجبببة لفقبببدانها كثيبببر مبببن المعرفبببة التبببي يحملهبببا كبيبببرا الأفبببراد

يبة عرفة والاحتفاظ بها مهما جدا لا سيما للمنظمات التي تعباني مبن معبدلات عاليغادرونها لسبب أو  خر  واات خزن الم
ن هبؤلاء لدوران العمل  والتي تعتمد على التوظيبف والاسبتخدام بصبيغة العقبود المؤقتبة والاستشبارية لتولبد المعرفبة فيهبا  لأ

شبكال أعد البيئات. ويتم خزن المعرفة في يأخذون معرفتهم الضمنية غير الموثقة معهم  أما الموثقة فتبقى مخزونة في قوا 
مخزنببة فببي مختلفببة بمببا فيهببا الوثببائق المكتواببة والمعلومببات المخزنببة فببي قواعببد البيانببات الإلكترونيببة  والمعرفببة الإنسببانية ال

لأفببراد االببنظم الخبيببرة والمعرفببة الموجببودة فببي الإجببراءات  والعمليببات التنظيميببة الموثقببة  والمعرفببة الضببمنية المكتسبببة مببن 
 وشبكات العمل.

 تطبيق المعرفة:-رابعا
الجانببب الجببوهري فببي وجهببة النظببر المسببتندة علببى المعرفببة للمنظمببات يتمثببل فببي أن الميببزة التنافسببية تكمببن فببي تطبيببق  

وهنبا يؤشبر دعبم مبنظم تكنولوجيبا المعلومبات والاتصبالات لعمليبة تطبيبق المعرفبة عبن  .ولبيس فبي المعرفبة ذاتهبا المعرفبة 
دمببج المعرفببة فببي الإجببراءات المنظميببة    فببالإجراءات التببي تتقيببد بوجببود ثقافببة معينببة يمكببن تجسببيدها فببي الأدوات طريببق 

إذ تسباعد نظبم تكنولوجيبا المعلومبات والاتصبالات  والنظم حتى تصبب  هبذه البنظم بحبد ذاتهبا أمثلبة عبن القواعبد المنظميبة 
ة للمعرفبة المستخلصبة عببر  إضبفاء الطبابع المؤسسبي علبى أفضبل في تطبيق المعرفة حتى بعد أن تنخف  الفائدة الفوري

                                                           

 م مت لالت أبو ي ام،معجع  ب  ذكعه،ص ص:34- 351
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حيبث تسبهل هبذه البنظم التعامبل الفعبال مبع إجبراءات والحبالات التبي يمكبن التنببؤ بهبا مبن  الممارسبات والبدروس المتعلمبة 
 ري أو متقطبع عنبدما تصبب  هبذه البيئبات متغيبرة بشبكل جبذ وفي نفس السبياق  .خلال البيئات المستقرة والمتغيرة تدريجياً 

 تظهر الحاجة إلى التجديد المستمر للفرضيات الأساسية التي تقوم عليهبا الممارسبات المؤرشبفة فبي مسبتودعات المعرفبة 
مايؤكد حاجة الأفراد العاملين في المنظمات إلى نظم ذكاء الأعمبال فبي متابعبة العوامبل الظرفيبة والطارئبة لكبي تبقبى تلبك 

 .1الية والمستقبليةالمنظمات منسجمة معبئتها الح
 

 (:العمليات الجوهرية لإدارة المعرفة 5الشكل رقم )
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 المبحث الثالث: أساسيات ومتطلبات إدارة المعرفة
                 المطلب الَول: متطلبات إدارة المعرفة

تسبببعى المنظمبببات بصبببفة مسبببتمرة لتحقيبببق النمبببو والاسبببتقرار والتميبببز  فكبببل منظمبببة تظهبببر مسببباعيها فبببي الإببببداع        
عمليبات ع  وهبذا كلبف يعبد دلبيلا علبي هبذا النمبو والعمبل علبي تحديقبف. فبأول الوالابتكار والمنافسة والتحولات لخدمة المجتمب

لفبة داخبل اللازمة لإدارة المعرفة هي إسبتيقاء المعلومبة الدقيقبة والصبحيحة وتوثيقهبا  تبم تبادلهبا عببر وسبائل التفاعبل المخت
ع مفي المؤسسة أن يتبادل المعرفة  منظمات الأعمال بما في ذلك الانترنت أم أي شبكة معلومات داخلية تتي  لكل عامل

 زملائف كل حسب احتياجاتف..
المبوارد  كذلك فان التعليم والتدريب المستمرين للكادر بمختلف مهنف ومستوياتف يعد ركنا أساسيا مبن أركبان المعرفبة وتنميبة

 البشرية التي يجب أن تسير في خط مواز لامتلاك تكنولوجيا المعلومات والاتصالات.
 لمعرفة ليست إدارة معلومات فحسب بل إنها في جوهرها تعتمد على إدارة الموارد البشرية وتنميتها.فهدارة ا

ويتطلببب تطبيبببق إدارة المعرفبببة تهيئبببة بيئبببة المنظمبببة للوصبببول إلبببى أقصببى اسبببتفادة ممكنبببة مبببن المعرفبببة بحيبببث تكبببون بيئبببة 
 ق المعرفة.مشجعة على الإدارة الفعالة للمعرفة  ومن ثم يمكن تخزين ونقل وتطبي

علبى  واصفة عامة فهن مثل هذه البيئة تتطلب تبوافر هياكبل تنظيميبة ملائمبة لإدارة المعرفبة وقيبادة وثقافبة تنظيميبة تشبجع
 ذلك وتكنولوجيا للمعرفة  ومن ثم يمكن تخزين ونقل وتطبيق المعرفة.
 واذلك فلكي نبني نظام لإدارة المعرفة ينبغي توافر المتطلبات التالية.

  لبرمجيبات مثبلوالمتمثلة بالتكنولوجيا اللازمة لذلك  والتي من أهبم أسسبها الكمبيبوتر وا البنية التحتية اللازمة:توفير :
 محركات البحث الالكتروني وهذه تشير بطريقة أو بأخرى إلى تكنولوجيا المعلومات وأنظمة المعلومات.

 :اسببببتخدام المعلومببببات والاتصببببالات لخلببببق المعرفببببةمببببن المتطلبببببات الأساسببببية لإدارة المعرفببببة  اسددددتخدام التكنولوجيددددا 
وتقاسبببمها وتطبيقهببببا فحلببببول إدارة المعرفببببة يجببببب دعمهببببا ببنيببببة أساسببببية للاتصببببالات: مثببببل بوابببببات المواقببببع أو البريببببد 
 الاليكتروني  فتقنية المعلومات والاتصبالات تقبوم علبي خلبق المعرفبة مبن خبلال البحبث والتصبف  وتنظبيم المعرفبة مبن

 ة ونقلها عبر البريد الالكترونيخلال الفهرس
 :ئبد يعتببر ممبا لاشبك فيبف أن الديبادة عنصبر مهبم فبي تبنبي وتطبيبق إدارة المعرفبة  فالقا دور القيادة في إدارة المعرفة

ديبادة قدوة للآخرين في التعلم المستمر والتنمية المهنيبة المسبتدامة حيبث تتطلبب إدارة المعرفبة نمطبا غيبر عبادي مبن ال
 ادة الآخرين  لتحقيق أعلي مستوي من الإنتاج في المنظمة.يتمكن من قي

 وإنتبباج  يعتبببر مبن العوامبل المهمببة فبي إدارة المعرفببة عبن طريبق خلببق ثقافبة ايجابيبة داعمببة للمعرفبة : العامدل الثقددافي
رفة ووجود المع وتقاسم المعرفة  وهذا يتطلب تغيير العقلية التقليدية ونقلها من مفهوم اختزان المعرفة إلي مفهوم تقاسم

كية  نظام حوافز يدفع الأفراد إلبى تقاسبم المعرفبة ويضباف إلبي ذلبك ضبرورة تركيبز المنظمبة علبي تنميبة الثقافبة  التشبار 
لقبرارات من خلال أتباع سياسة التسام  والتمكين الذي يعني إطلاق العنان للطاقات البشرية والوثبوق ببالأفراد لاتخباذ ا

 لاهتمام بالموهواين.التقدير الاعتراف التنوع وا
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 :هبدافها  أ إذ تعد من أهم مقومات وأدوات المعرفة وعليها يتوقف نجباح إدارة المعرفبة فبي تحقيبق توفير الموارد البشرية
 وهم من يعرفون بأفراد المعرفة وحفظها وتوزيعها بالإضافة إلى الديام بالبرمجيات اللازمة لذات العلاقة.

 :لسببلوك الإدارة بببدعم الجهببود الهادفببة تجبباه المعرفببة بشببكل عببام وتشببجيع جميببع أنببواع ا وهببذا يشببير إلببى التببزام الالتددزام
 المؤدي إلى المعرفة وكذلك تشجيع التواصل بين العاملين في جميع المستويات لضمان تبادل المعلومات والمعرفة

 :فقببد يقيببد الحريببات فببي إذ يعببد مببن المتطلبببات الأساسببية لنجبباح أي عمببل بمببا تحتويببف مببن مفببردات الهيكددل التنظيمددي  
العمل وكذلك الإبداعات الكامنبة لبدي المبوظفين  لبذا يجبب تبوافر هيكبل تنظيمبي يتصبف بالمرونبة والتكيبف مبع البيئبة 
وسببهولة الاتصببالات وقببدرتها علببي الاسببتجابة السببريعة للمتغيببرات  ليسببتطيع أفببراد المعرفببة لإطببلاق أبببدعاتهم والعمببل 

 1حيث تتحكم بكيفية الحصول علي المعرفة والتحكم بها  وإدارتها وتخزينها. بحرية لاكتشاف وتوليد المعرفة 

 
 المطلب الثاني : مجالات ووظائف إدارة المعرفة

 أولا:مجالات إدارة المعرفة
 زء معبين فبيجبعند تنفيذ واستخدام إدارة المعرفة . فأن من الأهمية إدراك أن الديام بتنفيذ واستخدام إدارة المعرفة لا يحبدد 

 المنظمبببة وإنمبببا يغطبببي كافبببة أجبببزاء المنظمبببة المختلفبببة وذلبببك لان تنفيبببذ واسبببتخدام إدارة المعرفبببة يعمبببل علبببى إضبببافة قيمبببة
 للمنظمة على أن يكون ضمن المجالات التالية : 

 .مجال نشاطات المعرفة 
 .مجال موجودات المعرفة 
 .مجال القدرات والميول 
 .مجال المنظمة 

ودات علببى عمليببات التوليببد والبنبباء والنقببل والمراقبببة والاسببتخدام والتقيببيم. أمببا مجببال موجببويشببتمل مجببال نشبباطات المعرفببة 
ول فيشببتمل المعرفببة فيشببتمل علببى التجراببة والخبببرة والكفبباءة والبراعببة والقببدرات والمهببارات القابليببات أمببا مجببال القببدرات والميبب

ظمبة. دامها لتحقيبق مبا تطمب  إليبف مبن مصبال  عليبا للمنعلى قدرات الأفراد وميولهم وقدرات المنظمة لبناء المعرفة واسبتخ
ات إدارة أما مجال المنظمة فيشتمل على ما تهدف إليف المنظمة  وتوجهها واستراتيجياتها وممارساتها وثقافتها أما استخدام

 المعرفة فستخدم بما يمكن أن يسهم بشكل جوهري بتحسين عمليات:
 ستعانة بالمعرفة المتوافرة.التخطيط: من خلال التخطيط المناسب بالا .1
 صناعة القرارات: اتخاذ القرار المناسب من خلال المعرفة المتواجدة . .2
 حل المشكلات: من خلال المعرفة المتواجدة بالمنظم .3
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تطبببوير الإنتببباج: بالاسبببتفادة مبببن المعبببارف الموجبببودة بالمنظمبببة واسبببتثمارها. ومعرفبببة نقببباط الضبببعف لتقويتهبببا.  .4
 اري بمستوى المجال من خبلال الاسبتثمار والاسبتغلال المعرفبي المتواجبد فبي المنظمبةالتطور والارتقاء الحض

 للعمل على دفعها للتطور والازدهار وتطوير البيئة الخارجية المتمثلة بالمجتمع والعمل على ارتقاءه.
 تخفي  التكلفة :من خلال المعرفة الموجودة وقواعد البيانات المعرفية الموجودة في الشركة. .5
لتحبويلي ارة التغيير المعرفة من اجل التغيير: وذلك من خلال استثمار المعرفة الموجودة واسبتثمارها للبنباء اإد .6

 للمنظمة.
تعلببيم وتببدريب وتطببوير الأفببراد بالشببركة: وذلببك مببن خببلال تحديببد المعببارف الموجببودة ومعرفببة نقبباط الضببعف  .7

 لتقويتها.

أهببم  ا نظببم إدارة المعرفببة مببا يعببرف بببالخرائط المعرفيببة والتببي تعببد أحببدومببن بببين الطرائببق والأدوات التببي تسببهم فيهبب       
 أدوات إدارة المعرفة وتساعد على تحقيق الآتي:

 .تكوين رؤية كلية شاملة عن الموضوع والنظر إليها كوحدة واحدة في وقت واحد 
 ى وحدات.الاهتمام بالمعرفة المهمة وتغطية أية ثغرات يمكن أن تتشكل بفعل تقسيم المنظمة إل 
 المعلومات المتاحة حول الموضوع 
 .كيفية الوصول إليها 
 . علاقاتها ببعضها البع 
 .تحديد أفضل مصادر المعلومة 
 .1تتبع تسلسل وتطور المعلومة 

 
 ثانيا :وظائف إدارة المعرفة 

مببة كببل أنشببطة المنظتتببولى إدارة المعرفببة الإشببراف علببى تنفيببذ عببدة وظببائف منهببا. الإدارة الإسببتراتيجية للمعرفببة: تتضببمن 
ن مصادرها لصياغة وتطبيق إستراتيجية معرفية تهدف إلى تنظيم واستثمار الموارد الفكرية والتنظيمية والإبداعية والتقنية م

 في داخل المنظمة أو من البيئة الخارجية.
 :ترميبببز وخبببزن وهبببي وظيفبببة تحديبببد المصبببادر المعرفيبببة وتصبببنيفها وترتيبببب الأنشبببطة اللازمبببة لجمبببع و  تنظددديم المعرفدددة

 المعرفة وتنسيق عمليات  تدفقها عبر قنوات محددة.
 :أي الإشبراف علبى تخطبيط وتصبميم وتشبغيل البنظم المحسبواة المسبتندة إلبى قواعبد المعرفبة ودعبم بناء نظدم المعرفدة 

ارات القببر الجهببود لاسببتكمال البنيببة التحتيببة لهببذه الببنظم والتببي تتكببون عببادة مببن نظببم المعلومببات التنفيذيببة ونظببم مسبباندة 
 ونظم مساندة القرارات الجماعية ونظم المعلومات الإدارية.
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 :ادة تببتم هببذه العمليببة مببن خببلال اسببتثمار المببوارد البشببرية الموجببودة فببي المنظمببة وإعبب تنميددة وتطددوير العقددل الجمعددي
واغبب   تعليمهببا وتببدريبها بصببفة مسببتمرة مببن جهببة واسببتقطاب أفضببل العقببول والخبببرات التببي تعمببل فببي النشبباط نفسببف

 النظر عن الجنسية والقومية والعرق. 
 :يببزة تسببتهدف تحقيببق أكبببر مسبباهمة ممكنببة للمعلومببات فببي تحقيببق الم إدارة المعلومددات والوسددائط المتعددددة الرقميددة

ومبات بكبل التنافسية الإستراتيجية المؤكدة سواء بتقليل نسبة تكلفة المعلومات من هيكل التكاليف الكليبة أو ببراط المعل
تكبببوين الديمبببة لمنظمبببات الأعمبببال واخاصبببة إذا علمنبببا أن سلسبببلة الديمبببة لا تعببببر فقبببط عبببن التبببدقيق ألخيطبببي  أنشبببطة

ء ل نشطة الماديبة وإنمبا تتضبمن المعلومبات التبي تتبدفق داخبل المنظمبة وابين المنظمبة والمجهبزين والمبوزعين والعمبلا
 لنسبية بالإضافة إلى أن المعلومات نفسها هي التي تحدد قوة المساومة ا

 :))مسبتوى  تُعبد إدارة المعرفبة وجبف  خبر لمفهبوم التعاضبد البذي يعنبي القبدرة علبى تحقيبق أكببر إدارة التعاضد )التماسد
ل أنشبطة من المشاركة بالموارد والقدرات الذاتية أو القدرة على العمل والتفاعل الإيجبابي مبع  للاعببين العباملين فبي كب

 الأعمال الآخرين.

ضببد قبدرة الوحببدات أو الشببركات علبى العمببل كفريببق متكامببل لتحقيبق قيمببة أكبببر   ممبا لببو قامببت كببل ويعنبي مصببطل  التعا
 1شركة أو وحدة بتنفيذ العمل وحدها فقط.

 
 المطلب الثالث: أهمية إدارة المعرفة

دارة حقبل الإتنبع أهمية إدارة المعرفة من كونها موضوعا مهمبا يتكامبل مبع غيبره مبن المواضبيع الفكريبة الحديثبة فبي       
 ( وإعبادة هندسبة الأعمبالISO(   والآيبزو )Benchmarking)والمقارنبة المرجعيبة  (،TQMمثل إدارة الجودة الشاملة )

(Reengineering والتبي جميعهببا أسببهمت فببي تطبور المعرفببة وخلببق التببراكم المعرفببي فبي ظببل تنببامي العولمببة وانتشببار )
 اتية مما سهل انتشار المعرفة وتبادلها.نظم الاتصالات الحديثة واتساع شبكة المعلوم

مبببن جهبببة أخبببرى فبببهن إدارة المعرفبببة تسببباهم بشبببكل مباشبببر فبببي رفبببع مسبببتوى أداء منظمبببات الأعمبببال وتحقيبببق أهبببدافها     
اتهبا المرغواة  إذ من خلالها تستطيع إدارة تلك المنظمات من التعرف على ماهية المعرفبة المسبتخدمة فبي أعمالهبا وتطبيق

 ية العمل على رفع وتطوير هذه المعرفة من أجل تحقيق الأهداف.ومن ثم كيف
  فضبلًا عبن ذلببك ينبغبي أن يكببون تطبيبق المعرفببة مسبتهدفا لمنباطق الأهميببة الإسبتراتيجية وأن تكببون لبف قيمببة كبيبرة لصببال

 العمل مما يعني ترابط إستراتيجية إدارة المعرفة مع إستراتيجية المنظمة الرئيسة .
رفببة  تعنببي اسببتثمارها  فالحصببول عليهببا وخزنهببا والمشبباركة فيهببا لا تعببد كافيببة والمهببم هببو تحويببل هببذه إن توظيببف المع 

ارة المعرفببة إلببى التنفيببذ فالمعرفببة التببي لا تعكببس فببي التنفيببذ تعببد مجببرد كلفببة ضببائعة  وأن نجبباح أيببة منظمببة فببي بببرامج إد
 تعرفف . فر لديها  والفجوة بين ما تعرفف وما نفذتف من ماالمعرفة لديها يتوقف على حجم المعرفة المنفذة قياساً لما متو 

عليببف فببأن إدارة المعرفببة هببي ليسببت مجببرد مبببادرة أو مشببروع بببل هببي مفهببوم شببامل لكببل أقسببام المنظمببة يركببز علببى قيمببة 
 المعرفة كنتائج لإدارة المعرفة تدرك في العمل

                                                           
 164-162أ امة م مت  يتيةم،معجع  ب  دكعه،ص: 1



 الفصل الأسح : إداسد المععفــــــــــــــــــة
 

 
22 

هببي مفهببوم شببامل لكببل أقسببام المنظمببة يركببز علببى قيمببة عليببف فببأن إدارة المعرفببة هببي ليسببت مجببرد مبببادرة أو مشببروع  بببل 
 المعرفة كنتائج لإدارة المعرفة تدرك في العمل.

 أن التحول الجديد في بيئة الأعمال الذي يفرض على المنشآت التميز بقبدرات جديبدة تبتلخص فبي بعبد النظبر والتفبوق فبي
ذا الببذي كببان يركببز علببى الفعاليببة بشببكل أساسببي, مببن هبب الأداء والإبببداع والقببدرة علببى التكيببف  بببدلا مببن الأسببلوب التقليببدي

 المنطلق يشكل وجود خطة متكاملة لإدارة المعرفة لدى المنظمة أمرا في غاية الحيوية والأهمية بحيث أن:
 التطور المطرد في التقنية وما ينتج عنف من تغير في المفاهيم وتأثير في التكلفة.  .1
 لناتج عن تطور الخدمات وما سيتبعف من تطور احتياجات جديدة.التطور المستمر والمتوقع للمفاهيم وا .2
 .يير وتنمية المنظمة ككيان تفاعلالحاجة إلى ما يراط كل تلك المعارف والمعلومات والخبرات بما يمكن من تطو  .3
 تتضاعف حجم المعلومات التي تتولد في أي مجال. .4
 1اء من الثانية.إمكانية الحصول على كميات هائلة من المعلومات في ظرف أجز  .5

لقبد أصببحت إدارة المعرفبة ضببرورة لا غنبى عنهبا فبي بيئببة الأعمبال الحاليبة  حيبث أن المنظمببات التبي كانبت تحقببق       
ن الديمة المضافة والميزة التنافسية من عمليات تحويل للمواد والأشياء  أصببحت تسبعى إلبى تحقيبق قيمبة مضبافة أعلبى مب

 ة على المعرفة يمكن إبراز أهمية إدارة المعرفة في النقاط الثالية: خلال العمليات والأنشطة المعتمد
 تعد عملية نظامية متكاملة لتنسيق أنشطة المنظمة المختلفة  في التحاد تحقيق أهدافها 
  تحببول تركيببز المنظمببة مببن الأصببول الماديببة إلببى أصببول المعرفببة ورأس المببال الفكببري  وتحويببل الاهتمببام مببن العمببال

 صببناع المعرفببة الببذين هببم الأصببل الأكثببر أهميببة وقيمببة ومسبباهمة فببي تكببوين القببدرات الجوهريببة للمنظمببة اليببدويين إلببى
 وفي تحقيق الأداء المستدام.

 .تعزز قدرة المنظمة للاحتفاظ بالأداء المنظمي المعتمد على الخبرة والمعرفة وتحسينف 
 عها الحببببالي وانبببباء علببببى ذلببببك يببببتم التخطببببيط بفضببببل إدارة المعرفببببة تببببتمكن المنظمببببة مببببن تحديببببد أهببببدافها وتقيببببيم وضبببب

 2للمستقبل.
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 خلاصة الفصل:
تعببد إدارة المعرفببة مببن أهببم مببدخلات التطببوير والتغييببر فببي عصببرنا الحببالي حيببث اسببتطاعت إحببدا  نقلببة نوعيببة فببي      

مببات يحقببق العديببد مببن مسببتوى أداء مختلببف المنظمات حيببث تؤكببد العديببد مببن الدراسببات أن تبنببي إدارة المعرفببة  فببي المنظ
 المعرفبببة ة عامبببة حبببول إدارةالفوائبببد التبببي تسببباعد المنظمبببة علبببى تحقيبببق أهدافها.ولقبببد حاولنبببا فبببي هبببدا الفصبببل إعطببباء نظبببر 

والمعرفببة تعببد أساسببس لفهببم إدارة المعرفببة وهببدا مببن خببلال التطببرق لمفهومهببا ومصببادرها وأنواعها ولتوضببي  إدارة المعرفببة 
مجالاتها وعناصرها نماذجها وعملياتها والمتطلبات الضبرورية لتطبيبق إدارة المعرفبة وتطرقنا فبي أكثر تناولنا أهم مبادئها و 

 الأخير إلى دراسة أهم وظائفها وتناولنا مدى أهمية إدارة المعرفة .
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 الفصل الثاني:مدخل الى اداء العاملين 

 تمهيد الفصل:
فباءة إدارة الموارد البشرية بالمنظمة  ذلك أنّ نجاح أي منظمبة مبرتبط بمبدى ك يعتبر موضوع الأداء من أهم المواضيع في

 أداء مواردها البشرية.
ثين وعليببف نجببد أنّ أداء مببن أكثببر مفبباهيم انتشببارًا واسببتعمالًا فببي بيئببة المؤسسببات  ويحظببى باهتمببام واسببع مببن قبببل الببباح 

يصبل  مبام ببأداء الفبرد فبي المنظمبة وإعطائبف العنايبة اللازمبةوالمفكرين في مجالات متعبددة  وقبد أجمبع المفكبرون أن الاهت
يمكن  بالمنظمة إلى أسمى أهدافها  واطبيعة الحال تسعى كل المنظمات إلى إنجاز أعمالها بكفاءة وفعالية عالية. من هنا

ديببدة والافكببار الج القببول أنّ المببورد البشببري هببو العنصببر التنظيمببي الوحيببد القببادر مببن خببلال أدائببف علببى اسببتيعاب المفبباهيم
التببي تسبباعد علببى اسببتغلال الميببزات ومواجهببة التحببديات التببي تفرضببها الظببروف البيئيببة باعتببباره المحببرك الأساسببي لكببل 

 أنشطة المنظمة, حيث قسم هذا الفصل الى ثلا  مباحث هم:  
 المبحث الاول: ماهية اداء العاملين

 المبحث الثاني:ماهية تقييم اداء العاملين
 الثالث:أ ثر ادارة المعرفة على اداء العاملينالمبحث 
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 المبحث الَول : ماهية أداء العاملين
و  يعببد الأداء الببوظيفي مببن المصببطلحات الهامببة فببي مجببال إدارة المببوارد البشرية ويشببغل اهتمببام العديببد مببن الببباحثين    

مبام ى تحقيق أهبداف هبذه المؤسسبات    لبذلك ولبد هبذا الاهتيؤدي إل المؤسسات الاقتصادية  حيث إن الأداء الجيد ل فراد
ا الكبير بهذا الموضوع العديد مبن التعباريف و المفباهيم لارتباطبف المتعبدد مبع عناصبر و مفباهيم  أخبرى   ومبن خبلال هبذ

 المبحث سنعالج مفهوم أداء العاملين . 
 المطلب الَول: مفهوم أداء العاملين

 الَداءتعريف أولا:
تحقيبق درة لكيفية استخدام المؤسسة للموارد المالية و االبشرية, و استغلالها بكفائة و فعالية بصبورة تجعلهبا قبا هو إنعكاس

 اهدافها, حيث يمثل تفاعل عنصرين اساسيين هما الطريقة في استعمال مبوارج المؤسسبة و نقصبد ببذالك عامبل الكفائبة, و
 لاستخدام .و عامل الفعالية يعني النتائج المحققة من ذالك ا

 نتعريف أداء العاملي ثانيا:
تطلق كلمة الأداء على عدة عبارات منها ما يشير إلبى التبزام العامبل بواجببات وظيفيبة وقيامبف بالمهبام المسبندة إليبف       

 1يها.من خلال أدائف لمهام وظيفتف وتحملف ل عباء والمسؤوليات الوظيفية والالتزام بالأخلاق داخل المنظمة التي يعمل ف
وكذلك هو السلوك الإنساني في مواقع العمل   أي الإنجاز الذي يتحقبق نتيجبة مبا يبذلبف الفبرد فبي عملبف مبن مجهبود      

 2بدنى وذهني
لفبة هو كذلك قدرة العباملين الديبام بمهمبات وواجببات ومسبؤوليات الوظيفيبة الواضبحة العناصبر والمعبالم بأقبل وقبت وتكو    

 ج  في ظل بيئة ملائمة وجيدة.لتحقيق أقصى درجة الإنتا
كمبا يعببرف بأنبف يجسببد مببدى كفباءة الأفببراد للديببام بالأعمبال التببي توكبل إلببيهم خببلال فتبرة زمنيببة محببددة مبع مراعبباة كميببة    

 3الجهد المبذول ومدى مطابقتف مع المواصفات الكمية والنوعية للإنتاج
يباس لتي تسعى المنظمة إلى تحديقها من خلال تعيبين أدوات قالأهداف والغايات ا العاملين أداءو بشكل عام   يمثل     

 مثل الاجتهاد والمثابرة والمهارة  لكل موظف و درجة حرصف على عملف . 
 المطلب الثاني: عناصر ومحددات الَداء

 أولا: عناصر أداء العاملين
على  العاملون والتي تؤثر بشكل مباشرعناصر أداء العاملين تشير إلى السلوكيات والمهارات والمعارف التي يتحلى بها  

 أدائهم في العمل  ومن أهم هذه العناصر:  
وظيفببة : وتشببمل المعببارف العامببة المهببارات الفنيببة والمهنيببة  والخلفيببة العامببة عببن الالمعرفددة بمتطلبددات الوظيفددة .1

 والمجالات المرتبطة بها.

                                                           
 .64،ص2014 منعوسد،جامعةبسكعد،الج ايع، الاجلماع التكلوساه،يةم ،أطعسيةالأداءالوظيفي وأثرهاعلى داخلية العمل بيئةسيمون، ب   هام1
،المجةة العةمية الاقلصاد الانتماء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي و الاداء الوظيفي و الخصائص الديمغرافية للقوى العاملةف،يعوش م مت اةم  يبت العي2

 837،ص1996، 1مصع،العتد-ساللجاسد
،مجةة اب اث س دسا او لية بولاية لمسيلةنظم المعلومات الادارية في تحسين جودة أداء العاملين بمديرية الإدارة المحدسس ٫ب  الباس مو ر س لعماسد العيت3

 78،ص2021،جوان 1العتد  8اللنمية،المجةت 
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مطابقتهبا للمواصبفات  ففبي بعب  الأعمبال  تعنبي مسبتوى الدقبة و جبودة  الجهبد المببذول ومبدىنوعية العمل :  .2
 لايهم كثيرا سرعة الأداء بقدر ما يهم نوعية وجودة الجهد المبذول .

 أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجبازه فبي الظبروف العاديبة للعمبل ومقبدار سبرعة مية العمل المنجز:  .3
 هذا الإنجاز .

هببا الفبرد عملببف ويقباس ببببع  الحركبات والوسببائل والطببرق يقصبد بببف الطريقبة التببي يبؤدي ب نمدط إنجدداز العمددل : .4
 . 1التي قام بها العامل في أدائف لعملف 

وتشبمل الجديبة   والتفباني فبي العمبل والقبدرة علبى تحمبل مسبئولية العمبل وإنجبازه فبي الوقبت المثابرة والوثوق:   .5
 . 2ئج عملهمالمحدد  ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيف من قبل المشرفين وتقييم نتا

 ثانيا: محددات أداء العاملين
نموذجببا يسبببتند إلببى ثلاثبببة  Porterلقببد حاولبببت مجموعببة مبببن علمبباء الإدارة إعبببداد نمببوذج محبببددات الأداء حيببث قبببدم     

 3عوامل رئيسية هي: الجهد  القدرة الإدراك .
 الجهد: الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمتف . .1
 :هي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة  وتتقلب هذه القدرات عبر فترات زمنية قصيرة .القدرة  .2
 الإدراك : يشير إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنف من الضروري توجيف جهوده على العمل من خلالف . .3

عب  المحبددات  وإنمبا هبو نتيجبة في حين ترى مجموعة أخرى أن الأداء لا يتحدد من خلال توافر أو عبدم تبوافر ب      
 تفاعل بين ثلا  محددات رئيسية تتمثل في :

 الدافعية :  .1
مباس تشير الدافعية إلبى الطاقبة الكامنبة داخبل الفبرد والتبي تحركبف وتوجهبف للتصبرف بطريقبة معينبة  كمبا تمثبل قبوة الح    

تببنعكس فببي شببكل مجهببود يبذلببف الفببرد فببي التببي يتصببف بهببا الفببرد للديببام بمهببام العمببل حيببث تعبببر عببن الرغبببة فببي العمببل و 
 العمل وفي درجة مثابرتف واستمراره فيف.

 مناخ العمل  : .2
بحيث  ويتمثل في تهيئة مناخ العمل الملائم  سواء على مستوى التنظيم أو الإدارة أو القسم أو على جميع المستويات    

 يؤدي إلى إشباع حاجات الفرد  وإثراء دوافعف للعمل.
 القدرة : .3
تشير القدرة إلى ما يستطيع أن ينجزه الفرد بالفعل من الأعمال فهي مرتبطة أيضا بالسبرعة والدقبة فبي الأداء  ولبيس      

 4هناك فرق في هذا الاستعمال بين القدرات المكتسية والفطرية.
                                                           

 2013-2012،م كعدماجيسلع ،جامعة المسيةة،  دسا ة يينية م  البنوك اللجاسةة الج ايعةة، دور اخلاقيات العمل في تحسين اداء العاملينبوداع امينة،1

 .76ص
 الجيت يةر أدا  العامةي  بالقعاع الص م تخطيط القوى العاملة ،أثرصميتدس يمع يةم الصغيع  ميببتان  اهع العلي2

 . 98، ص2020ام ، ةوليو لعتد الثدسا ة ميتانية يةر العامةي  بمسلعفر الإةمان العام بالعةاض، مجةة العةوم الاقلصادةة س الإداسةة س القانونية، المجةت العابع ،ا
 74بودساع امينة  معجع  ب  ذكعه  3
  74،صعجع ايتهاع امينة، مسدوب4
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 المطلب الثالث : العوامل المؤثرة في أداء العاملين
 على أداء العاملين  سنتطرق إلى أهمها : هناك العديد من العوامل التي يمكن أن تؤثر

 الدافعية )التحفيز( .1
إن الدافعيببة هببي عامببل مهببم يببؤثر علببى أداء العبباملين  حيببث أن الأشببخاص الببذين يشببعرون بالحمبباس والرغبببة فببي العمببل 

 اد يقومون بأداء مهامهم بشكل أفضل حيث تلجأ المؤسسات إلى نظام المكافئات و الحوافز لرفع من دافعية الأفر 
هبم  فنظام المكافآت والحوافز هبو  الإطبار البذي تضبعف المؤسسبة وتسبتخدمف لتقبديم نبوع مبن المكافبأة للمبوظفين مقاببل أدائ

والهببدف هببو تعزيببز دافعيببتهم وتحفيببزهم لكببي يواصببلوا العمببل لصببال  المؤسسببة  تتكببون أنظمببة المكافببآت فببي الأسبباس مببن 
قببد تشببمل أيضببا الامتيببازات التببي سببوف تمببن  للمببوظفين و غيرهببا مببن  البببرامج والسياسببات المرتبطببة بالتعويضببات  ولكببن

 المكافآت الإضافية التي تلبي احتياجاتهم.
وينصب التركيز الأساسي لأنظمة المكافآت التي تحددها إدارة الموارد البشبرية علبى النجباح فبي تطبيبق نظبام التعويضبات 

برنبامج البدفع مقاببل الأداء  البذي يقبدم أجبورا تنافسبية فبي داخل المؤسسبة  حيبث إن معظبم المؤسسبات تسبعى إلبى تطبيبق 
سوق العمبل ويقبدم تعويضبات مختلفبة للمبوظفين بنباء علبى أدائهبم  كمبا وتتبنبى المؤسسبة التبي تطببق برنبامج البدفع مقاببل 
فببي  الأداء فلسببفة تهببدف إلببى مكافببأة أفضببل المببوظفين أداء بهببدف جعلهببم رمببزا يحتببذى  بببف وترغيببب المببوظفين الآخببرين

المكافآت وتحسين الأداء العام للمؤسسة  و اهتمام خاص بالموظفين الأكثر تبأثيرا  واسبتراتيجية المكافبات الإجماليبة حيبث 
يببؤدي متخصصببو إدارة المببوارد البشببرية دورا رئيسببيا فببي تحديببد أنظمببة المكافببآت  وتعببد التعويضببات التببي تقببدم للمببوظفين 

 1الية.مجرد أساس واحد فقط من المكافآت الإجم
 غياب الَهداف المحددة: .2

حيث أن المؤسسة التي لا تمتلك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها ومعبدلات الإنتباج المطلبوب أدائهبا لبن تسبتطيع قيباس مبا 
تحقق من إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائهم لعدم وجود معيار محدد مسبقا لذلك  فلا تملك المؤسسة معايير 

 2اج والأداء الجيد  فعندها يتساوى الموظف ذو الأداء الجيد مع الموظف ذو الأداء الضعيف.أو مؤشرات للإنت
 عدم المشاركة في الإدارة: .3

إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط وصنع القرارات يساهم في وجود فجوة ببين الديبادة 
ا  واالتالي يؤدي إلى ضعف الشبعور بالمسبؤولية والعمبل الجمباعي لتحقيبق أهبداف الإدارية والموظفين في المستويات الدني

المؤسسبببة  وهبببذا يبببؤدي إلبببى تبببدني مسبببتوى الأداء لبببدى هبببؤلاء المبببوظفين لشبببعورهم ببببأنهم لبببم يشببباركوا فبببي وضبببع الأهبببداف 
 3شين في المؤسسة .المطلوب إنجازها أو في الحلول للمشاكل التي يواجهونها في الأداء  وقد يعتبرون أنفسهم مهم

 اختلاف مستويات الَداء: .4

                                                           
،المجةةالاكلعسنية العامةة الملعتدد العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العامةجهاد ايمت يبت العزاا نعيعاو،1

 14ص،2022افعةل٫46اللخصصاو،العتد
 15ص٫أيتهمعجع ٫هاد ايمت يبت العزاا نعيعاوج2
 16اب ،صهاد ايمت يبت العزاا نعيعاو ،معجع  ج3
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ادي مببن العوامببل المببؤثرة علببى أداء المببوظفين عببدم نجبباح الأسبباليب الإداريببة التببي تببراط بببين معببدلات الأداء والمببردود المبب
مبا والمعنوي الذي يحصلون عليف  فكلما أرتبط مستوى أداء الموظف بالترقيبات والعبلاوات والحبوافز التبي يحصبل عليهبا كل
بببين  كانببت عوامببل التحفيببز غيببر مببؤثر بالعبباملين  وهببذا يتطلببب نظامببا متميببز التقيببيم لأداء المببوظفين ليببتم التمييببز الفعلببي
 الموظف المجتهد ذو لأداء العالي والموظف المجتهد ذو الأداء المتوسط والموظف الكسول والموظف غير المنتج .

 
 

 مشكلات الرضى الوظيفي .5

مبل الأساسبية المبؤثر علبى مسبتوى الأداء للمبوظفين  فعبدم الرضبا البوظيفي أو انخفاضبف يبؤدي فالرضى الوظيفي من العوا
مل إلى أداء ضعيف وإنتاجية أقل والرضى الوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيمية والشخصية للموظف مثل العوا

ام التنظيميبببة كالمسبببؤوليات والواجببببات ونظببب الاجتماعيبببة كالسبببن والمؤهبببل التعليمبببي والجبببنس والعبببادات والتقاليبببد والعوامبببل
 الترقيات والحوافز في المؤسسة.

 التسيب الإداري: .6

فالتسيب الإداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غيبر منتجبة بتبالي قبد تكبون مبؤثرة بشبكل سبلبي علبى 
ئدة فببي الإشببراف أو للثقافببة التنظيميببة السببا أداء المببوظفين الآخببرين  وقببد ينشببأ التسببيب الإداري نتيجببة لأسببلوب الديببادة أو

 المؤسسة.
 ضغوط العمل: .7

تعتبر ضغوط العمل من ببين أهبم متغيبرات التبي تبؤثر بشبكل مباشبر علبى مسبتوى أداء العباملين وهبي محبل الاهتمبام جبل 
 هبي التبي تبؤثرالمنظمات  حيث تشير الدراسة إلى أن الطريقبة التبي تتعامبل بهبا المنظمبة لمعالجبة الضبغوط داخبل بيئتهبا 

 على مستوى الأداء سواء سلبي أو إيجابي.
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 المبحث الثاني: ماهية تقييم أداء العاملين

يعتمببد نجبباح أي مؤسسببة علببى أداء مواردهببا البشببرية   وتعتبببر عمليببة التقيببيم مببن أهببم الوظببائف الأساسببية حيببث تظهببر    
لبى عم صناع القرار فبي العمليبة الإداريبة   فهبي تعتمبد نقاط القوة والضعف التي تحيط بأداء الموظفين حيث تعتبر من أه
 مدى قيام الموارد البشرية بواجباتهم ونشاطاتهم المطلواة منهم .

 المطلب الَول: مفهوم  تقييم أداء العاملين
 ثبة  وهبي: هو أحد الوظائف المتعارف عليها في إدارة الأفبراد والمبوارد البشبرية فبي المنظمبات الحدي  تقييم الَداء 

 وظيفة ذات مبادئ وممارسات علمية مستقرة.
 هبببو نظبببام يبببتم مبببن خلالبببف تحديبببد مبببدى كفببباءة أداء العببباملين لأعمبببالهم ويحتببباج الأمبببر  أن يكبببون تقيددديم الَداء :

 1العاملون قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم   واشكل يمكن من الديام بتقييم أدائهم خلالها .
 2ماضي للفرد بالنسبة لمعدلات أدائفويعرف بأنف تقييم الأداء الحالي وال 
  ويعببرف أيضببا بأنببف تحليببل وتقيببيم أداء المببوظفين لعملهببم وسببلوكهم  وقيبباس مببدى صببلاحيتهم وكفبباءتهم للنهببوض

بأعببباء الوظببائف  التببي يشببغلونها وتحملهببم لمسببؤولياتها وإمكانيات تقلببدهم مناصببب ووظببائف ذات مسببتوى أعلببى  
 3الاعتبار كل الأداء الحالي للموظفين وقدراتهم المستقبلية. وعليف فهن تقييم الأداء يأخذ بعين

  وهي تلك العمليبة التبي تقبوم  بديباس كفباءة العباملين وصبلاحيتهم وإنجبازاتهم وسبلوكهم فبي عملهبم الحبالي للتعبرف
 4على مدى قدرتهم على تحمل المسؤوليات الحالية و الاستعداد لتقلد مناصب أخرى 

 اريف و مببن تعبباريف أخببرى يمكببن القببول أن تقيببيم أداء العبباملين  هببو تتبببع المسببار الببوظيفيومببن خببلال هببذه التعبب        
ة للفبببرد العامبببل خبببلا ل فتبببرة زمنيبببة معينبببة والحكبببم علبببى مبببدى فعاليبببة وكفاءتبببف فبببي أداء المهبببام المسبببندة إليبببف وفبببق للطريقببب

 المطلواة. 
 المطلب الثاني :  خطوات وطرق التقييم 

 ء العاملينأولا : خطوات تقييم أدا
لإنتاجيببة  : يبتم تحديبد المعببايير والمؤشبرات التبي سببيتم تقيبيم الأداء عليهبا  مثببل الجبودة  الكفباءة  اتحديدد المعددايير .1

 الحضور والانصراف  وغيرها.
 يتم تحديد الأهداف الفردية والجماعية للموظفين والتي يتم قياس أدائهم عليها. تحديد الَهداف: .2
 ديد المتطلبات التي يجب على الموظفين تحديقها لتحقيق الأهداف المحددة.يتم تح تحديد المتطلبات: .3
: يببتم تقيببيم الأداء الفعلببي للمببوظفين مببن خببلال مراجعببة السببجلات الشخصببية وملاحظببات إجددراء المراجعددة الفعليددة .4

 المديرين والمرؤوسين.
                                                           

 284،ص2004التاسالجامعية،مصع،، ادارة الموارد البشريةدكلوس ايمت ماهع، 1
 322  ص2003السعودةة ، ،خ،داسالمعةالمواردالبشرية ادارةدةسةع، جاسي2
، 1، العتد22عهت العةوم الاقلصادةة، المجةت فم دةوان الموظفي  العام الفةسعينم، مجةة م نظام تقييم الاداء الوظيفي واثره في اداء العاملينيت ميمم س بةم  وليعم، 3

 .260، ص2019
 226، ص 2006متلل ا لعاتيجم ملكامل، مؤ سة سساا يمان،  إدارة الموارد البشرية، يم ف يجيم العاةو4
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ت التبي يمكبن ائج التقيبيم وتحديبد المجبالايتم تقبديم التعليقبات الهادفبة والبنباءة للمبوظفين بشبأن نتب تقديم التعليقات: .5
 تطويرها.

: يببتم تحديببد الخطببط العمببل الملائمببة لتطببوير مهببارات وقببدرات المببوظفين وتحسببين أدائهببم فببي وضددع خطددط العمددل .6
 المجالات التي تم تحديدها.

 الأهداف : يتم متابعة تنفيذ الخطط العمل وتقييم التطور المحرز على أساس دوري لضمان تحقيقمتابعة التطور .7
 المحددة.

 ثانيا : طرق تقييم أداء العاملين
 قائمة معايير التقييم : .1

  وأبسببطها اسببتخداماً  وتعتمببد هببذه الطريقببة علببى تحديببد الطببرق انتشبباراً  وأسببهلها تصببميماً وتعتبببر هببذه الطريقببة أوسببع     
ل مديبباس بببف درجببات تحببدد المسببتويات معببايير التقيببيم   وتحديببد مببدى تببوافر هببذه المعببايير فببي أداء الفببرد   وذلببك مببن خببلا
 1.الجمع هو مستوى تقييم أداء الفردالمختلفة لتوافر المعايير في الأداء   ويجمع الدرجات الخاصة بالتقييم يكون حاصل 

 :طريقة الترتيب البسيط .2

وإنمبا  علبى معبايير   يقوم كل رئيس مباشر بترتيب مرؤوسيف تنازلياً مبن الأحسبن إلبى الأسبوأ  ولا يهبم الاعتمباد هنبا      
 يتم الترتيب على أساس الأداء العام ) أو الأداء ككل ويتم التوصل إلى قائمة بترتيب العاملين بحسب أدائهم(. 

 
 .طريقة المقارنة بين العاملين .3

نائيبات ) في هذه الطريقة تعطى كل فرد الفرصة لكي يتم مقارنتف بباقي الأفراد في نفس القسبم   ويتكبون وفقباً لبذلك ث     
أو زوجيبات ( مببن المقارنببات   ويتحببدد فببي كبل منهببا أي فببرد أفضببل   وتجميببع هبذه المقارنببات يمكببن التعببرف علببى ترتيببب 

 2العاملين تنازلياً حسب أدائهم العام   وحسب المقارنات التي تمت بينهم.
 طريقة التوزيع الاجباري  .4

توزيببع مرؤوسببيف علببى درجببات قيبباس الكفبباءة بشببكل تحببدده  وفببي هببذه الطريقببة يكببون كببل رئببيس مجبببراً ) نسبببياً  علببى    
المنظمة . ويأخذ هذا الشكل ما يطلق عليبف ببالتوزيع الطبيعبي   وهبو توزيبع يبرى أن غالبيبة اللبذين يأخبذون درجبة وسبيطة 

 3نتفاض .من المدياس   وتأخذ نسبة الناس فى الانخفاض كلما ابتعدنا عن هذه الدرجة الوسيطة   سواء بالارتفاع أم بالا
 
 
 
 

                                                           
 296ايمت ماهع، معجع  ب  ذكعه، ص1
 298، صأيتهيمت ماهع، المعجع ا2
 300، صأيتهيمت ماهع، المعجع ا3
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 طريقة الإدارة بالَهداف .5

هذه الطريقة تعتمد على أن العبرة بالنتائج. أي أن الرئيس المباشر لن يلتفت إلى سلوك مرؤوسيف ولا إلى صفاتهم  بل    
 1سيهتم فقط بما استطاعوا أن يحققف من نتائج.

 وتمر هذه الطريقة بعدة خطوات هي :
عادة المطلوب تحديقها   والتي سيتم قياس الأداء وتقييمف على أساسها . و تم تحديد الأهداف ) أو النتائج (  .أ

ما يجتمع الرئيس المباشر مع كل مرؤوس لوضع الأهداف والاتفاق عليها   وتحديد المدة التي سيتم تحقيبق 
 الأهداف فيها .

النتببائج   وذلببك  أثنبباء التنفيببذ   علببى الببرئيس أن يسبباعد مرؤوسببيف فببي تحقيببق الأهببداف   وأن يتببابع تحقيببق .ب
 للتعرف على ما إذا كان هناك تأخير خارج عن سيطرة المرؤوس مثلا

حديقهبا ( تعند نهاية المدة المتفق عليها   أو عند وقت تقييم الأداء يتم مقارنة النتبائج الفعليبة ) أي التبي تبم  .ج
 اً .بتلك التي تم وضعها عند بداية المدة  وتحديد الانحراف عن التنفيذ إيجاباً وسلب

 
 قوائم المراجعة .6

يبتم إعبداد هببذه القبوائم بالتعباون بببين إدارة المبوارد البشببرية والرؤسباء المباشبرين   وهببي قبوائم تشبرح جوانببب كثيبرة مببن       
وعلبى إدارة الأفبراد أن تحبدد أهميبة ,سلوك المرؤوسين في العمل   والصفات الواجب توافرها فيهم. ويتم وضعها فبي قائمبة 

أثيره على الأداء للوظيفة   وتوضع قيمة كل عنصر أو صفة أمامف حسب أهميتبف إلا مبدير إدارة المبوارد كل عنصر في ت
البشرية هو الوحيد الذي يعرف هذه الديم . وأن الرئيس المباشبر لا يعرفهبا   وأنبف حينمبا يتلقبى قبوائم التقيبيم   وذلبك لتقيبيم 

تحيبزهم لمرؤوسبيهم . وعلبى الببرئيس أن يحبدد تلبك الصبفات التببي  مرؤوسبيف  فهبي تكبون خاليبة مببن هبذه الدبيم  وذلبك لمنببع
 2. )تتوافر في أداء المرؤوسين   يوضع علامة ) مثلاً 
 :المطلب الثالث : أهداف تقييم أداء العاملين

 3يقوم تقييم الأداء على تحقيق عدة أهداف من بينها :
  كان متوقع منهم.إهداء العاملين بتغذية مرتدة عن أدائهم بالمقارنة مع كل ما 
 تسهيل تخطيط القوى العاملة 
  .يسير تخطيط المسار الوظيفي للعاملين 
 تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وتسهيل مهمة تصميم البرامج التدريبية 
  المساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية 
  .وضع خطط لرفع مستوى أداء العاملين وتحسين إنتاجيتهم 

                                                           
 301، صأيتهعجع يمت ماهع، الما1
 303أيمت ماهع، المعجع الساب ، ص2
 90، 89، ص ص2001داس قيا  لةعباية سالنعع الإ كنتسةة،  21التليل العةمم لمتةع القعن  تقيم أداء الشركاء والعاملينزهيع ثابا كيف 3
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 ال بين المدير والعاملين بهدارتف.تحسين عملية الاتص 
 .تفهم المدير لقدرات العاملين في إداراتف وكيفية استخداماه بشكل أفضل في المستقبل 
 .تشجيع المنافسة العاملين واين الأقسام والإدارات واختيار الأفراد الصالحين للترقية 
 .ترشيد سياسات الأجور والحوافز والنقل...الخ 
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 أداء العاملينتحسين ر إدارة المعرفة على المبحث الثالث : أث

نظمببة و لإدارة المعرفببة علاقببة وثيقببة بببأداء المببوارد البشببرية ولهببا دور فعببال فببي تطببوير  وتحسببين أداء العبباملين فببي الم    
 بالتالي تطورها وصعودها و في هذا المبحث سنتعرف على تأثير إدارة المعرفة في تحسين أداء العاملين. 

 تأثير إدارة المعرفة على التعلم لدى العاملينول : المطلب الَ 
 أولا: تعريف التعلم   

 :المعلومات يكتسب أن الفرد خلالها من يستطيع التي العملية  وهو السلوك في والثابت النسبي التغير هو  التعلم 
ك مبن خبلال التفكيبر ع البنظم الاجتماعيبة والثقافيبة المحيطبة ببف  وذلبمب تفاعلبف خبلال مبن والاتجاهبات والمهبارات

والدراسة والممارسة  أو نتيجة عمليات التعليم التبي يحصبل عليهبا  وتبتم عمليبات البتعلم لكبل إنسبان بشبكل تلقبائي 
حيث تتفاعبل ظروفبف الشخصبية وقدراتبف مبع مبايحيط ببف مبن ظبروف اجتماعيبة وثقافيبة لاسبتثمار تعلمبف مبن أجبل 

 1تطوير نفسف وقدراتف.
 الددتعلمLearning : هببوم وعمليببة نفببس تراويببة تببتم بتفاعببل الفببرد مببع خبببرات البيئببة وينببتج عنببف زيببادة فببي هببو مف

المعارف أو الميول أو الديم أو المهارات السلوكية التي يمتلكها. وقد تكون الزيبادة فبي البتعلم ايجابيبة وانباءة للفبرد 
ئجهببا عنببدما تكببون مببادة أو خبببرات والمجتمببع كمببا يتوقببع  عمومبباً ,كمببا قببد تكببون هببذه الزيببادة أحيانبباً سببلبية فببي نتا

 2التعلم سلبية أو منحرفة هدّامة.
   هو الحصبول علبى المعرفبة و المهبارة حيبث تكتسبب المعرفبة مبن الجانبب النظبري للبتعلم أمبا المهبارة فهبي التعلم:

 3التي تتعلق بالجزء التطبيقي لف .

كتسبباب المعرفببة والفهببم والمهببارات مببن خببلال مببن خببلال مببا سبببق و مببن تعبباريف أخببرى نقببول أن الببتعلم هببو عمليببة ا     
قة التفاعببل مببع المحببيط والتجببارب  حيببث تببتم عمليببة الببتعلم مببن خببلال اسببتيعاب المعلومببات الجديببدة وراطهببا بالمعرفببة السبباب

 والخبرات الحالية.
 ثانيا : فوائد التعلم 

 4فيما يلي: يجمل برناندز و  خرون للفوائد التي تعود على الفرد بالفائدة جراء التعلم 
 .اكتساب الفرد الثقة بنفسف والقدرة على العمل دون الاعتماد على الآخرين 
  .تدعيم احترام الفرد لنفسف واحترام غيره لف 
  .اكتساب الفرد الخبرات جديدة تؤهلف إلى الارتقاء وتحمل مسؤوليات أكبر 
  .اكتساب الفرد المرونة في حياتف العملية 

                                                           
 .155،ص2017 جوان 2 ،12 الصنايم،العتد الاقلصاد بالمؤ سة،مجةة العامةي  الافعاد يةر المععفة اداسد سيمعالععةف،أثع ليةر جضبان1
 .5 ،ص1997  وسةا، ال تةثة، اللعبية ،داسالتربية في النفس علم تطبيقات التعلم نظرياتيمتان، زةتان م مت2
، 6لاب اث الاقلصادةة، المجةت مجةة المنلتى لةتسا او س ا ،baticicفم المؤ سة الصنايية  التعلم التنظيمي و اثره في تحسين الاداء الوظيفيةا ي  قوةتس جةوح، 3

 201، ص2022، 1العتد 
 24، ص 2010، داس جةيس ال مان لةنعع س اللوزةع، ، التعلم التنظيمي واثره على تحسين الاداء الوظيفيفاة  يبت العيمان الفعسخ4
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 لاقبات تؤهلف لشغل المناصب الديادية  كما أن التدريب يمثل ميدانا كبيبرا لممارسبة الع اكتساب الفرد الصفات التي
 الإنسانية.

 . تنمية النواحي السلوكية للفرد والعمل على إكسابف صلاحية العمل ضمن المجموعة الأكبر 
 قبل.رفع الروح المعنوية للفرد نتيجة تزويده بالخبرات المختلفة التي تفت  أمامف ابواب المست 

 ثالثا: تأثير إدارة المعرفة على تعلم الَفراد
تسببهل إدارة المعرفببة عمليببة تعلببم العبباملين مببن بعضببهم البببع   ومببن مصببادر خارجيببة  خاصببة إذا مببا تببم تصببميم        

بببرامج وأنشببطة تحقببق اكتشبباف معرفببة جديببدة عببن طريببق التركيببب أي مببن خببلال مببزج وتجميببع معببارف صببريحة متببوافرة  
معلومببات لتكببوين مجموعببة جديببدة أكثببر تعقيببدا مببن المعرفببة القائمببة  ومسببك معرفببة جديببدة مببن خببلال تجسببيد  وايانببات أو

معرفببة ضببمنية متببوافرة لببدى العبباملين  أي عمليببة تحويببل المعرفببة الضببمنية المتجسببدة فببي الأشببخاص إلببى معرفببة وشببكل 
 1من خلال التفاعل مع الآخرين.صري   بمعنى إخراج المعرفة خارج الجسد   وتحويلها إلى معرفة صريحة 

وااختصببار تسبببتطيع إدارة المعرفببة مسببباعدة الأفبببراد العبباملين علبببى البببتعلم والانطببلاق نحبببو المعرفبببة المتجببددة فبببي مجبببال   
 2حقولهم وتخصصاتهم المختلفة  ويمكن إتمام ذلك بمختلف الطرق التالية:

 ة. : عملية تحويل المعرفة الضمنية إلى المعرفة الصريحالتبرير .أ
 عملية تحويل المعرفة الظاهرية إلى ضمنية. الذاتية: .ب
تسبباعد الأفببراد علببى اكتسبباب الخبببرة  ويببتم ذلببك عببادة مببن خببلال دمببج نشبباطاتهم مثببل عقببد  العلاقددة الاجتماعيددة: .ج

 الاجتماعات وعقد المناقشات غير الرسمية. 
 الأفببراد خببارج المؤسسببة مببن أجببل :حيببث يسببتطيع الأفببراد الاخببتلاط مببع غيببرهم مببن  الممارسددة و التطبيددق العملددي .د

 الحصول على المعرفة.
 

 المطلب الثاني: تأثير إدارة المعرفة على درجة تكيف العاملين 
يببرات لإدارة المعرفببة دور جببد فعببال علببى تعلببم الأفببراد و بالتببالي اكتسببابف لمعببارف جديببدة تمكنببف مببن التكيببف مببع المتغ     

 وإيجاد الحلول  للمشكلات التي تواجهف .
 أولا: مفهوم التكيف :

 هببو الملائمببة مببع التغيببرات فببي الوظيفببة التببي يؤديهببا الإنسببان  واشببكل عببام فببهن التكيببف صببفة أو  لتكيددفا
 3مجموعة صفات موروثة تساعد الكائنات الحية على التكيف في الظروف البيئية التي تعيش فيها.

  أعطىlazarus et folkan المسبتمرة للجهبود المعرفيبة والسبلوكية  مفهوما للتكيف على أنف عملية التغيير
 1أو كليهما معا لضبط الظروف الداخلية والخارجية الذي ينظر إليها على أنها تحديات.

                                                           
 جامعة ل م،مجةة بيا م افضة فم الخةوةة الاتصالاو سسةتس  عكةا فم العاملين أداء على المعرفة أثرادارة ، نينة ابو م مت سهعام جعاداو  عود م مت ناصع1

 117،ص2020،ي ةعان13 العتد 5سالاقلصادةة،المجةت الاداسةة لةب وث المفلوية القتس
 155جضبان ليةر س يمع الععةف، معجع  ب  ذكعه، ص2
 156جضبان ليةر س يمع الععةف، معجع  اب  ، ص3



 الفصل الثانم: متلل إلر أدا  العــــــــــــــــامةي 
 

 
36 

 عمليببة سببلوكية معقببدة اسببتدعت وجودهببا تغيببرات معينببة أصببابت المحببيط الببذي يكببون فيببف الفببرد   التكيددف :
 2راتوهدفها توفير التوازن أو التوافق بين الفرد وهذه التغي

 فيلددددمان يعبببرف (Feldman) التكيبببف انبببف  يشبببير إلبببى العمليبببات التبببي يبببتم مبببن خلالهبببا تعلبببيم الفبببرد الدبببيم
والاتجاهبببات والمعبببايير وأنمببباط السبببلوك التبببي تتوافبببق مبببع مصبببال  المنظمبببة وأهبببدافها  وتعمبببل المنظمبببة علبببى 

 تطويع الفرد بطرق  متعددة
   بريمويعرف العالم (Brim) كتساب قيم واتجاهات وأعبراف التنظبيم مبن أجبل الوصبول التكيف بأنف عملية ا

 3إلى قبول الفرد من قبل الجماعة وزيادة فاعلية الدور الذي يقوم بف.

لعمبل  اهو القدرة على التأقلم مع التغييرات والظروف المختلفة فبي بيئبة من خلال هذه التعاريف نقول أن التكيف        
 في مكان العمل و التكيف معف .ويشير إلى القدرة على فهم التغيير 

 ثانيا: العوامل المؤثرة على تكيف الَفراد 
 4يقصد بها تلك العوامل التي تؤثر في قدره الفرد على التأقلم مع وظيفتف التي يشغلها و تتمثل في       
    : تتكون  من  ثلاثة  نقاط هي :عوامل هيكلية 
 الوظيفة على معرفة المطلوب منف انجازه في العمل بدقة. : ويقصد بها مدى قدرة شاغل  درجة وضوح المهام .1
ب : يقصبد ببف مبدى الحريبة التبي يتمتبع بهبا شباغل الوظيفبة بوضبع الببرامج وتحديبد أسبالي مقدار السلطة و النفدوذ .2

العمبببل الخاصبببة بعملبببف وقدرتبببف علبببى الاتصبببال المباشبببر مبببع المشبببرفين عليبببف  وكبببذلك مبببدى شبببعوره بأهميتبببف وثقبببة 
 . المسؤولين بف

: ويقصد بف مبدى صبعواة المهبارات المطلوابة للوظيفبة ومبدى حبدو  المفاجبآت والمواقبف مقدار التحدي الوظيفي .3
 غير المتوقعة في الوظيفة وكذلك مدى توفر المعلومات عن الانجاز في العمل.

  أما العوامل السلوكية  وتتألف من أراعة عوامل هي :عوامل سلوكية : 
دى د بها مدى التعلق والاحساس بالرضا والاجتهاد والمسؤولية الشخصية عن العمل ل: ويقصالدافعية نحو العمل .1

 شاغل الوظيفة .
 : ويقصد بف مدى اهتمام شاغل الوظيفة وتعلقف بالمنشأة التي يعمل فيها . نوعية العلاقة بالمنشأة .2
 ة نحو عملف .: ويقصد بف مدى الشعور الإيجابي أو السلبي لشاغل الوظيف  مستوى الرضى عن العمل .3
اليبببة : ويقصببد بهببا مببدى تبببوفر فببرص التطببوير الببذاتي والترقيببة والببتعلم والمكافببآت المالحددوافز المرتبطددة بالانجدداز .4

 والمعنوية لشاغل الوظيفة .

                                                                                                                                                                                                               
،  مجةة الجامعة الا تمية لتسا او دارة المعرفة على الابتكارت التنظيمية في ظل التوجه نحو التكيف مع التغير التنظيميعمليات اتيقاسي الععبم س آلعسن، تأثيع 1

 .42، ص2019الاقلصادةة س الاداسةة، 
سليع فم يةم النفس س يةوم اللعبية، جامعة ، م كعد مقتمة لنيل  هادد الماجضغوطات العمل وعلاقاتها بإستراتيجيات التكيف و القيم لدى المدرسينبةهواسي فاطمة، 2

 .44، ص2009/2010سهعان ، 
 لعةوماا الأسدنية،داسا او الاتصالاو  عكة موظفم يةر تعبيقية دسا ة:  المسارالوظيفي التغييرفي مع التكيف في المؤثرة العواملناةف،  ةعانس  أبوتاةه3

 81،ص2001 ،1،العتد27 لاداسةة،المجةت
 81ناةف، معجع  اب ، ص بو تاةه س ةعانا4
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 ثالثا: تأثير  إدارة المعرفة على تكيف الَفراد 
معلومبببات المتاحبببة ل فبببراد العببباملين فبببي التبببأثير علبببى تكيبببف الأفبببراد يسبببهم البببتعلم المسبببتمر فبببي زيبببادة المعبببارف وال      

المنظمة  وهذا يجعلهم أكثر قدرة على الاستجابة للظروف والمواقف الجديبدة التبي يتعرضبون لهبا  واالتبالي أكثبر اسبتعداداً 
لتقبببل التغييببر والتعامببل معببف  ممببا مببن شببأنف أن يجعلهببم قببادرين علببى التكيببف مببع كببل المسببتجدات والظببروف التببي تطببرأ 

 1سواء في عملهم داخل المنظمة  أو أثناء تعاملهم مع الأطراف الخارجية.عليهم  
 

 المطلب الثالث : تأثير إدارة المعرفة على رضا العاملين
 اولا: تعريف الرضا 

 هبو ذلبك الشبعور النفسببى بالقناعبة والسبرور والارتيباح  الببذي يسبتمده الموظبف مبن وظيفتببف   الرضدا لددى العدداملين
ء زملاء  مرؤوسين(  ومما توفره لف هذه الوظيفة مبن مزايبا ماديبة ومعنويبة واسبتقرار  ومبن وجماعة العمل )رؤسا

 2الإدارة المباشرة )الإشراف(  ومن فرص النمو المهني والتقدم الوظيفي.
  ستون ويرى ¨( stone ) الرضا  على أنف " الحالة التي يتكامل فيها الفرد مبع وظيفتبف وعملبف   أو يصبب  إنسبانا

الوظيفبببة   ويتفاعبببل معهبببا مبببن خبببلال طموحبببف البببوظيفي  ورغبتبببف فبببي النمبببو والتقبببدم  وتحقيبببق أهدافبببف  تسبببتغرقف
 3الاجتماعية من خلالها "

  لدو كمبا يعبرف  (locke  الرضبا علبى أنبف " حالبة عاطفيبة انفعاليبة ايجابيبة أو سبارة ناشبئة عبن عمبل الفبرد أو )
 4د إلى أي مدى يوفر العمل الأشياء التي يعتبرها هامة.تجراتف العملية وينتج الرضا الوظيفي عن إدراك الفر 

  كما يعرف الرضا  بأنف شعور الفرد بالسبعادة والارتيباح والسبعادة وأثنباء أدائبف لعملبف ويتحقبق ذلبك ببالتوافق ببين مبا
يتوقعببف الفببرد مببن عملببف ومقببدار مببا يحصببل عليببف فعببلًا فببي هببذا العمببل وأن الرضببا الببوظيفي يتمثببل فببي المكونببات 

 5تي تدفع الفرد للعمل والإنتاج.ال

فاع مببن هببذه التعبباريف و مببن تعبباريف أخببرى نقببول أن شببعور الفببرد بالاسببتقرار والانتمبباء والارتببباط بوظيفتببف والانببد       
وذلبك  نحوها  لما يمكن أن توفره لف من مزايا مادية ومعنوية  قصد إشباع حاجاتف ورغباتف ومبا يتوقعبف مبن العمبل وايئتبف 

 علاقاتف مع جماعة العمل ورؤسائف  وذلك ما يزيد من فرص نموه المهني وتقدمف الوظيفي. من خلال
 

 ثانيا: العوامل المؤثرة على رضا العاملين 
 6تم تقسيم العوامل المؤثرة في الرضا إلى خمسة أقسام وهي كالتالي :

                                                           
 118ناصع م مت  عود جعاداو س هعام م مت ابو  نينة ، معجع  ب  ذكعه ، ص1
 -بالمؤ سة الصنايية دسا ة ميتانية بويتد إنلاج اللةفاز سالمسلقبل العقمم بمؤ سة ينلع تعاةت  المعرفة ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينتوفي  بعاي، إداسد 2

 .82، ص2022يتد لاص، جانفم  17عسنيكس، مجةة المواقف لةب وث س التسا او فم المجلمع س اللاسةخ ، مجةت كونتسس الكل
 .192، ص2021، 2العتد 14، مجةة الواياو لةب وث س التسا او، المجةت دور ادارة المعرفة في تحسين الرضا الوظيفيبعيسر يةيمة، 3
 
 .192بعيسر يةيمة، معجع  اب ، ص4
 .9، ص 2015، نيولينك لةنعع س اللتسةب،القاهعد، الرضا الوظيفي ومهارات ادارة ضغوط العملالةعيف يمع، يصام يبت 5
 .76، ص2014، المؤ سة الععبية لةعةوم س الثقافة، مصع، الولاء المؤسسي و الرضا الوظيفي و المهنياةهاب ييسر المصعي س طاسا يبت العؤسا يامع، 6
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 عوامل مرتبطة بالوظيفة : .1

 فبي وظيفبة معينبة   وليسبت مرتبطبة بتصبميم الوظيفبة نفسبها كبالحوافزوهذه العوامبل يحصبل عليهبا الفبرد لكونبف يعمبل     
 المادية والشعور بالأمن الوظيفي والعلاقات مع الآخرين )الزملاء والرؤساء والمرؤسين(.

 عوامل مرتبطة بطبيعة تصميم الوظيفة : .2

ور تحققبف مبن مراكبز لشباغلها وشبعمثل اكتساب معرفة جديدة في الوظيفة والنظبرة الاجتماعيبة لطبيعبة الوظيفبة ومبا       
 الفرد بالإنجاز في وظيفتف ومدى استغلالف لقدراتف .

 عوامل تنظيمية : .3

 وهي مرتبطة بسياسات المنظمة كساعات العمل وظروف العمل والأجر .   
 عوامل شخصية : .4

العمبل اسبتقراره فبي حياتبف  و وهي متعلقة بشخصية الفرد نفسف وقيمتف وانتماءاتف الاجتماعيبة خبارج العمبل   ودرجبة        
 وأهمية العمل بالنسبة لف وعمره   ودرجة تعليمف وجنسف .

 عوامل بيئية : .5

 .وهي متعلقة بنشأة الفرد سواء كانت في الريف أو البادية أو الحضر   كذلك بثقافة المجتمع الذي يعيش فيف       
 ثالثا: تأثير إدارة المعرفة على رضا العاملين 

رامج إدارة المعرفة وما تحققف من زيادة تعلم الأفراد وقدراتهم على التكيف إلى تحسين مهباراتهم وفرصبهم فبي تؤدي ب      
التقدم  وكذلك فرصهم في الحصول على وظائف أفضبل ومزايبا أكثبر وهبذا التحسبن فبي المهبارات وفبرص التقبدم يمكبن أن 

شبرط أن تهبتم إدارة المعرفبة بتثمبين التحسبن والاعتبراف بببف يبؤدي إلبى زيبادة الرضبا وتقليبل معبدلات الايباب والتبرك  ولكبن 
ومكافأتف  واعكسف يمكن أن يؤدي إلى زيادة معدلات التذمر والترك  كما يمكن أن يؤدي ارتفاع الرضا إلى زيادة اسبتعداد 

بت الاحتفاظ بها وحجبها الأفراد للمشاركة بالمعرفة التي تتولد لديهم خاصة إذا لمنت إدارة المعرفة المشاركة بالمعرفة وعاق
 1عن الآخرين.
 2كما أن تأثير إدارة المعرفة على ارتفاع الرضا لدى الأفراد العاملين يؤدي إلى:      
اركة زيبببادة اسبببتعداد الأفبببراد العببباملين للمشببباركة بالمعرفبببة التبببي تتولبببد لبببديهم خاصبببة إذا ثمنبببت إدارة المعرفبببة المشببب .1

 عن الآخرين. بالمعرفة وعاقبت الاحتفاظ بها وحجبها
كببذلك تسبباهم فببي زيببادة دافعيببة العبباملين للبحببث عببن حلببول للمشبباكل  كمببا تسبباهم جماعببات الممارسببة فببي زيببادة  .2

 الشعور بالانتماء وزيادة الارتباط بالمؤسسة. 

                                                           
 118عام م مت ابو  نينة ، معجع  ب  ذكعه ، صناصع م مت  عود جعاداو س ه1
 157جضبان ليةر س يمع الععةف، معجع  اب  ، ص2
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 يؤدي تحقق الرضا في المؤسسة إلى استنفار كافة طاقات ومواهب العاملين فيها لتقديم أفضبل مبا عنبدهم لتحقيبق .3
المؤسسة  إضافة إلى المحافظة على الرصيد الاستثماري البشري والفنبي والخبراتبي للمؤسسبة مبن الضبياع أهداف 

 وكذلك تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها  ومواجهة التحديات التي تواجهها.
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 خلاصة الفصل
 يعبد مجموعبة مبن الأنشبطة و المهبام التبي يقبوم بهبا الفبرد داخبلمن خلال الفصبل تبم تنباول موضبوع أداء العباملين والبذي 

المنظمة من اجل تحقيق الأهبداف الخاصبة ببف وأخبرى خاصبة بالمنظمبة مبع التطبرق إلبى تعاريفبف و المحبددات و العوامبل 
يضببا اولنبا أالمبؤثرة فبي أداء العبباملين, كمبا القينبا الضببوء علبى تقيببيم الأداء مبن مفباهيم وخطببوات و طبرق و أهبداف, كمببا تن

 تأثير إدارة المعرفة على كل من تعلم و تكيف و رضا العاملين .
ة و و عموما فان أداء العاملين هو تمكن الفرد من الديام بمهامبف و واجباتبف و مسبؤولياتف بشبكل واضب  و بجبودة  و كفباء

تحقيببق أهببدافها لببذا وجببب علببى فببي الوقببت المناسببب, لببذا فهببو يتمتببع بأهميببة بالغببة فببي الببتحكم بمببدى تقببدم  المنظمببة نحببو 
 الإدارة الديام بتقييم دوري لأداء العاملين لضمان الاستفادة الصحيحة منهم.

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
الفصل الثالث: الدراسة الميدانية لدور   

ادارة المعرفة في تحسين اداء العاملين  
 snviبالمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  



سياساو وطنية لةسة اللتسا ة الميتانية لتسس اداسد المععفة فم ت سي  ادا  العامةي  بالمؤ الفصل الثالت: ا

 snviالصنايية 
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 تمهيد
بعبببد التطبببرق البببى الجانبببب النظبببري مبببن هبببذا البحبببث البببى مختلبببف المفببباهيم المتعلقبببة ببببادارة المعرفبببة و اداء 

لمؤسسببببة علببببى الافببببراد العبببباملين بهببببا و انعكبببباس ذالببببك علببببى العبببباملين و اثببببار تطبيببببق ادارة المعرفببببة فببببي ا
 مستويات ادائف.

سببيتم فببي هببذا الفصببل التعببرف علببى المؤسسببة محببل الدراسببة الميدانيببة و هببي النمؤسسببة الوطنيببة للسببيارات 
بشببكل عببام, ثببم تخصببيص مديريببة المببوارد اليشببرية منهببا للتعلببرف عليهببا كونهببا المصببلحة SNVIالصببناعية 
مؤسسبة التراص التطبيقي, واعد ذالك سنتطرق الى اهم العوامل التبي تثبري ادارة المعرفبة فبي الالتي تم فيها 

 ومحببل الدراسببة, ومحاولببة الديببام باسببقاط مختلببف المفبباهيم التببي تطرقنببا اليهببا علببى المؤسسببة محببل الدراسببة 
بالمؤسسبببة  ترجمبببة الجانبببب النظبببري البببى معطيبببات و حقبببائق ملموسبببة و التعبببرف علبببى واقبببع ادارة المعرفبببة

 الوطنية للسيارات الصناعية و مساهمتها في تحسين اداء العاملين.
 وقد تم تقسيم هذا الفصل الى ثلا  مباحث و هي كالتلي 

 SNVIبطاقة فنية على المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية المبحث الاول: 
 SNVIية اسس تحصيل المعرفة في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعالمبحث الثاني:
 SNVI: دراسة ميدانية في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية المبحث الثالث
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 . ومراحل تطورها  SNV/VIRن المؤسسة الوطنية السيارات الصناعيةعبطاقة فنية  : المبحث الَول
ق ادين الصبناعية ومبن أقبوى وأعبر لقد شهد الاقتصاد في الجزائر طفرة نوعية من حيث الجودة في الإنتاج في مختلف المي

ئبري المؤسسات الجزائرية نجد المؤسسة الوطنية للسيارات الصبناعية بالرويببة  فهبي تحتبل مكانبة هامبة فبي الاقتصباد الجزا
بامتلاكها ثقلا صناعيا حيث توفر العديد من مناصبب العمبل فبي مختلبف أنحباء البوطن وعليبف سبنتطرق فبي هبذا المبحبث 

 ذه المؤسسة وذلك بعرض مختلف هياكلها وفروعها مع التركيز على الوحدة التي نتواجد فيها.إلى تقديم تعريف له
 و مراحل تطورها."SNVIالمطلب الَول : تعريف المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية "

 سنتناول في هذا المطلب تعريف للمؤسسة وأهدافها وكذا هيكلها التنظيمي فيما يلي :
 سة الوطنية للسيارات الصناعية و مراحل تطورهاأولا : تعريف المؤس 

تعتبر المؤسسة الوطنية للسبيارات الصبناعية مبن أكببر المؤسسبات العموميبة  حيبث تقبع بالمنطقبة الصبناعية للروايبة علبى 
هكتبار موزعبة ببين  320و تترابع علبى مسباحة قبدرها  05كلم شرق الجزائر العاصبمة علبى الطريبق البوطني رقبم  30بعد 
عامل  وتتميز  9000هكتار  وتملك المؤسسة قوة عمالية تقدر ب  220هكتار والمنطقة الجنواية 100الشمالية  المنطقة

ومقسبم إلبى    C.N.Pمليار دينار جزائري محددة من طرف المجلس الوطني للتخطيط تحبت الأمبر   22برأس مال قدره 
% من طرف الدولة فبي إطبار 100حد محرر بنسبة دينار جزائري للسهم الوا 500 000سهم  بديمة اسمية تبلغ  4400

 1المخطط الوطني للتنمية الاقتصادية و الاجتماعية.
 : سابقا VIRثانيا : تقديم فرع المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية لرويبة 

و مة بنحبيعتبر كوحدة منبثقة عن المؤسسبة الوطنيبة للسبيارات الصبناعية فهبو يقبع شبرق العاصب قسم السيارات الصناعية:
 746980كلم ويعد من أهم الوحدات الإنتاجية الاقتصبادية المسبتخدمة بعبد الاسبتقلال حيبث يظبم هبذا القسبم مسباحة  30

عامببل مببوزعين علببى مختلببف ورشببات الإنتبباج  2859متببر مراببع مغطبباة  ويبلببغ عببدد العمببال  157278متببر مراببع منهببا 
 ومكاتب التسيير.

فببرع  VIR–( وأصببب  يسببمى  (SNVIة إلببى فببرع متحببرر عببن الشببركة الأم تحببول قسببم السببيارات الصببناعي 2011وفببي 
السيارات الصناعية وهذا بناءا على قرار مجلس إدارة حصص الدولة ولقد تم تأسيسها على أساس الأعمال وأصول شعبة 

 المركبات التجارية حيث أصبحت تمتاز بالامتيازات التالية :
 النموذج القانوني: شركة مساهمة 
 الاجتماعية : السيارات الصناعية الرويبة " التسميةVIR  " 
  :سهم100مليون دينار جزائري مقسمة إلى  01رأس المال الاجتماعي 
  :عاما من التسجيل في السجل التجاري . 99المدة 
  ولاية الجزائر العاصمة  15ص .ب  05المقر : المنطقة الصناعية للرويبة الطريق الوطني رقم 
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 ر المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية :مراحل تطو  –ثانيا 
 لقد شهدت الصناعة الميكانيكية في الجزائر عدة تطورات والتي يمكن تلخيصها في المراحل التالية:

  تقرر في : 1969إلى  1957من 

رق سيارات الصناعية ذات الوزن الثقيل بارلي  الجزائر بالرويبة التي تبعد عبن شب: بناء مؤسسة لتركيب ال1957جوان 2 
 كلم. 30الجزائر العاصمة ب 

 : تم وضع أول شاحنة بارلي مركبة في الجزائر.  1958أكتوار   15 
 % من أسهم مصنع بارلي عن طريق الصندوق الجزائري للتنمية.40: امتلكت الحكومة الجزائرية 1964في جوان 

 09  تبببم إنشببباء المؤسسبببة الوطنيبببة للصبببناعة الميكانيكيبببة "1967أ تدددوبر :SONACOM  150\ 67"ببببالأمر  
تنميبببببة وترقيبببببة الصبببببناعات الميكانيكيبببببة فبببببي الجزائبببببر عبببببن طريبببببق تطبببببوير جميبببببع التقنيبببببات الصبببببناعية )  لغبببببرض

 التصهير السباكة   التصنيع المعالجة الحرارية(.

تحصلت على احتكار استيراد العتاد الميكانيكي  "SONACOMالميكانيكية " : المؤسسة الوطنية للصناعة1969في  
 في الجزائر  الأمر الذي يسم  لها بتوسيع حقل العلاقات الدولية.

  وتضمنت ما يلي  :1982إلى  1970من 

 SONACOM: تم شراء بارلي الجزائر من طرف المؤسسة الوطنية للسيارات الميكانيكية  1970جويلية  03_في 
 قامت الحكومة بالتأميم النهائي لكل الوحدات الإنتاجية. 71/52: واأمر رقم  1971جويلية  14في _

: قامت المؤسسة خلال أول المخططات الرااعية في الجزائر بتنفيذ برنامج استثماري يقدر غلافبف 1973و  1970_بين 
 لة. مليار دينار جزائري  لإنشاء سبعة مركبات صناعية متكام 2.5المالي ب 
: خرجبببت مبببن المصبببنع أول سبببيارة صبببناعية مبببن صبببنع جزائبببري و كبببان الإنتببباج فبببي هبببذه الفتبببرة مخصبببص 1974_وفبببي 

 لاحتياجات القطاع العام. 
"عبببدد إنشبببائها والتبببي كانبببت تشبببمل إحبببدى عشبببر SONACOM: اسبببتقلت المؤسسبببات التبببي كانبببت تابعبببة ل" 1980_فبببي 
 مؤسسة 
والتبي انبثقبت عنهبا المؤسسبة الوطنيبة  "SONACOMلبى إعبادة هيكلبة ": وافق مجلس البوزراء ع1981جويلية  06_في 

فبي إطبار  1981ديسبمبر  12ي فبالمؤرخ  342 -81( هذا بمقتضى المرسوم الرئاسي رقم  (SNVIللسيارات الصناعية 
 المخطط الوطني للتنمية الاقتصادية والاجتماعية. 

 وضمنت مايلي: 2000إلى  1983من: 

 مليار دينار جزائري  2.2(مؤسسة ذات أسهم رأس مالها يقدر ب SNVI:أصبحت)1993_ في سنة 
:وضببعت المؤسسببة الوطنيببة للسببيارات الصببناعية تحببت المراقبببة للشببركة القابضببة الميكانيكيببة قصببد إعببادة  1994نة سبب –

   و بالتوجيف من طرف المجلس الوطني لمساهمة الدولة.1994هيكلة السيارات المنتجة من طرف الحكومة منذ 
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  مؤسسبببة عموميبببة ب: قامبببت المؤسسبببة الوطنيبببة للسبببيارات الصبببناعية بتغييبببر نظامهبببا القبببانوني لتصببب1995مببباي 10 – 
 : أصبحت القابضة الميكانيكية شركة قابضة ميكانيكية و الكترونية.2000جوان  03-اقتصادية. 

ها للسيارات الصناعية تراقب نفسب : بعد أن كانت مهمة المراقبة للشركة القابضة  أصبحت الشركة الوطنية2000ما بعد  
  واببببذلك أصببببب  مصببببير كببببل السياسببببات الاسببببتثمارية والإسببببتراتجيات الهيكلببببة الداخليببببة بيببببد 2002أوت  04ابتببببداء مببببن 
 المؤسسة.

 
تبم تحويبل المؤسسبة الوطنيبة للسبيارات  171/01تحبت رقبم  CPEبقرار من مجلس مساهمات الدولة  2021افريل  20_

 الاقتصادي للجيش الوطني الشعبي الصناعية الى القطاع 
 

ا "كمبب SNVIعلبى إثببر القببرارات التببي اتخببذها المجلببس الببوطني للتخطبيط  أصبببحت المؤسسببة الوطنيببة للسببيارات الصببناعية"
 يلي: 
أفريبببل  25 المبببؤرخ فبببي 08-93شبببركة ذات أسبببهم تتببببع الآليبببات المحبببددة فبببي المرسبببوم التشبببريعي رقبببم  الطدددابع : -

 راءات والقواعد التي تمارس في المؤسسة العمومية الاقتصادية.  وتتبع أيضا الإج1993
 ومحتوياتها. عيةالبحث والتطوير الإنتاج والتوزيع والتصدير في مجال السيارات الصنا الهدف الاجتماعي: -
 "SNVIالرمز "  باستعمال "تبقى التسمية دائما " المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية التسمية الاجتماعية : -
 .BP05153المقر الرواية )الجزائر العاصمة ( الطريق الوطني رقم  المقر الاجتماعي : -
 وهي(groupe SNVI) تحولت المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية إلى مجموعة تحتوي على فروع :2011في -

(CIR-VIR-FOR) 
 Vehicules industriel Rouiba (IRفرع السيارات الصناعية )-                     
 Carrosserie industrielle Rouiba (CIRاعية )فرع الهياكل الصن-                     
 Fonderie Rouiba (FORفرع السباكة : )-                     

 
  "SNVIالمطلب الثاني : مهام وأهداف المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية "

 لسيارات الصناعية :أولا : مهام وأنشطة المؤسسة الوطنية ل
بالبحث  التطوير  المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية مكلفة في إطار المخطط الوطني للتنمية الاقتصادية والاجتماعية

 1الإنتاج  التصدير التوزيع واصيانة السيارات الصناعية التي تضم: 
 .الشاحنات 
 .الحافلات الصغيرة والكبيرة 
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 ايبببة المدنيبببة  شببباحنات الخزانبببات المائيبببة  شببباحنات جمبببع الفضبببلات شبببحنات الشببباحنات الخاصبببة )شببباحنات الحم
 الرافعات(

 ..العراات المقطورة ونصف المقطور 

طببن  ومببن جهببة  1.5واصببفة عامببة كببل السببيارات الموجهببة للنقببل البببري ل شببخاص السببلع والمببواد ذات حمولببة أكبببر مببن 
كبذا و مين و ترقيبة النشباطات مبا بعبد البيبع للسبيارات الصبناعية أخرى فان المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية مكلفة بتبأ

 فيما يخص الصيانة. مساعدة المستعملين الكبار لمنتجاتها  في إطار وضع إمكانياتهم الخاصة
 ومنف نستطيع أن نأخذ ثلا  مميزات كالتالي:

 _مؤسسة جديدة متخصصة و متكاملة.                 
 تنوع كبير في المنتوج.  _تتوفر على                
 _متواجدة على كل مستوى التراب الوطني.                

 " :SNVIثانيا : أهداف المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية " 
مثببل أيببة مؤسسببة اقتصببادية  للمؤسسببة الوطنيببة للسببيارات الصببناعية مجموعببة مببن الأهببداف التببي تسببعى لتحديقهببا  حيببث 

 : يمكن تلخيصها فيما يلي
 تلبية الاحتياجات الوطنية للسيارات الصناعية. -
 سد الفارق بين الكمية التي تم إنتاجها و الكمية و الكمية المطلواة في السوق. -
 تخفي  سعر و تكلفة السلع و الخدمات  مع ضمان نجاحها. -
 رفع مستوى العمال و التقنيين بالتكوين و التعليم المكثف للحد من التبعية التقنية. -
    همة في التطور الاقتصادي والاجتماعي للوطن.المسا -

 ( الدول التي تصدر لها إنتاجها :1
تقوم المؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية بتصدير إنتاجها إلى بع  الدول العراية والإفريدية  كما توضحف هذه الخريطة 

 1والتي تحصلنا عليها من الموقع الإلكتروني للمؤسسة. 
 2:عبر القطر الوطنيSNVIواجد فيها ( الَما ن التي تت2
 

 . DRHوالمصلحة المستقبلة  VIRالمطلب الثالث : الهيكل التنظيمي للهيئة المستقبلة 
 سنتطرق في هذا المطلب الى تعريف كل من الهيكل التنظيمي للهيئة المستقبلة و المصلحة المستقبلة كما يلي: 

 "ViRلصناعية "مي لفرع السيارات اأولا : تقديم الهيكل التنظي
   ع والتي تنقسبم ببدورها إلبى مصبال( مديريات و تنقسم كل مديرية إلى فرو 09يتكون فرع السيارات الصناعية على تسعة )

 ديريات فيما يلي:و تتمثل الم
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ع علبى تهبتم هبذه المديريبة بتسبيير مخبازن الايبار وذلبك مبن خبلال التمويبل والتوزيبع لهبذه القطب مديرية التسيير الصناعي:
 مختلف ورشات التركيب  وكبذلك تهبتم بتشبغيل نظبام البرمجبة ومراقببة الأنشبطة والوسبائل المسبتعملة . أجبل تحقيبق تسبيير

 صناعي أمثل.
 هي المكلفة بتحويل المادة الخام إلى مادة قابلة للاسبتعمال علبى شبكل مصبنع أو مبن نصبف مصبنع  مديرية التصنيع : 

ا يلبي : مبالإنتباج و أثنباء التحضبير للعمليبة الإنتاجيبة  وتحتبوي هبذه المديريبة علبى  بالإضافة إلى مراقبة المادة الخبام قببل
 مركز الميكانيكي  مركز التصهير  مركز الخراطة.

ا مببع تهببتم هببذه المديريببة بتنفيببذ عمليببات الإنتبباج وفقببا للمواصببفات و الرسببوم و المخططببات المتفببق عليهبب مديريددة التركيددب:
 الشاحنات المطالة والتطريق. الزاائن  فتقوم بعملية تركيب
ه مببن حيببث تهببتم المديريببة التقنيببة بوضببع التقنيببات و الوسببائل اللازمببة مببن أجببل الإنتبباج  وتطببوير  مديريددة المراقبددة التقنيددة:

 الجودة والنوعية و الكمية  وكذا مراقبة نوعية المنتوج  كما تهتم بدراسة المشاريع .
لات يريببة بالمحافظببة علببى الآلات والمعببدات  تصببلي  و وقايببة التجهيببزات والآكلفببت هببذه المد مديريددة الصدديانة المركزيددة:

 بصفة مستمرة أو شبف مستمرة  إدخال تحسينات والتغيرات اللازمة على معدات الإنتاج و الرفع من مدة صلاحيتها.
 تنفيبذها كمبا ليبة  والعمبل علبىتقوم هبذه المديريبة بالمشباركة فبي إعبداد الأهبداف الاقتصبادية و الما مديرية الإدارة المالية:

ة و تضببمن التسببيير المحاسببببي و المببالي فببي إطبببار القببوانين و القواعببد المعمبببول بهمببا  و ذلببك بهعبببداد الميزانيببة الافتتاحيببب
 الختامية و إدارة رأس مال المؤسسة في عمليات الإنتاج وتوزيع الأجور ومختلف المصاريف.

الإضبافة بمديريبة بالدراسبات التقديريبة للمشبتريات علبى المبدى المتوسبط والطويبل تقوم هذه ال مديرية المشتريات والتموين:
تحقيببق لإلببى التسببيير الإداري لكببل الفئببات المتعلقببة بجمركببة المببواد المسببتوردة  كمببا تقببوم بهعببداد الطببرق والوسببائل اللازمببة 

 أهدافها .
ئف أساسببية هببي وظيفببة التوصببيف التببي تقببوم تضببم هببذه المديريببة تركيببب الحببافلات ثببلا  وظببا مديريددة تركيددب الحددافلات:

لثالثببة ببالتموين  وكبذا وظيفبة الطببرق والتبي ببدورها تهببتم بحراسبة الوسبائل والتحضببير لمجمبل الإنتباج ... الببخ أمبا الوظيفبة ا
 هي وظيفة الإنتاج تقوم بتجسيد البرنامج.

صصببت لببف مديريببة تهببتم بشببؤونف فتقببوم يعببد العنصببر البشببري مببن أهببم مببوارد المؤسسببة لببذا خ مديريددة المددوارد البشددرية: 
 . مان تنفيذهابالتوظيف والإدارة بالمراقبة والمتابعة المستمرة للمستخدمين وكذا تقوم بالإعداد لعمليات التكوين والترقية وض

اتخباذ ير و :مهمتها ترتكز في تحسين تقنيات الإعلام الآلي التي تعتبر من الوسائل المهمة في التسي مديرية الإعلام الآلي
 "  وتستعمل على عدة أقسام هي: قسم الدراسات  قسم الاستغلال  قسم الصيانة  إلى جانب هذهSNVIالقرارات لمؤسسة "

 المديريات نجد ملحقات مرتبطة بشكل مباشر بالمديرية المركزية لقسم السيارات الصناعية و تتمثل في:
رات كبات المؤسسبة الوطنيبة للسبيارات الصبناعية  وفبرع السبيامبن مهامبف الأساسبية حمايبة ممتل مساعد الَمن والاتصدال : 

" على وجف الخصوص و ضمان أمن العباملين لبديها و يشبرف أيضبا علبى وضبع  ليبات للاتصبال ببين  VIRالصناعية " 
 فرع السيارات الصناعية و المؤسسة الأم. 

 اء الموزعين على مراكز الإنتاج .من مهامف الأساسية شراء متطلبات الصيدلة وتوفيرها ل طب الطب التنسيقي:
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 "DRH ثانيا: تقديم المصلحة المستقبلة وهيكلها التنظيمي"
فببة تسببيير المبببوارد البشببرية تعتبببر مهمبببة كونهببا تببؤثر علبببى مردوديببة المؤسسببة وعلبببى العلاقببات المهنيببة  حيبببث أن إن وظي

تخطببيط وتنظببيم المببوارد البشببرية أمببر أساسببي داخببل فببرع السببيارات الصببناعية  حتببى يتسببنى لببف تحقيببق الأهببداف والغايببات 
 .المسطرة وتستند هذه المهمة على إدارة الموارد البشرية

 ةتعريف إدارة الموارد البشري -1
ولقبد سبمي تهبذه  جباءت تسبمية مديريبة المبوارد البشبرية اثبر إتمبام نشباطات المسبتخدمين والوسبائل العامبة 1986 فبي سبنة

  المديرية بعدة تسميات
 (.1976مديرية إدارة المستخدمين )منذ إنشاء المؤسسة -
 (.1980سنة حتى 1976 سنة من ابتداء  والتكوين) التشغيل مديرية -
 (.1986 سنة إلى 1980 سنة منذ والتكوين) المستخدمين مديرية -

مببا كوتهبدف هبذه المديريبة إلبى جلبب المبوارد البشبرية بالكميبة والكفباءة المطلبواتين علبى مسبتوى قسبم السبيارات الصبناعية  
رة ة وتوجيببف سياسببة إداتهبدف إلببى تكبوين المسببتخدمين وتطببوير المعبارف النظريببة والتطبيديبة  والتعريببف بالمحبباور الأساسبي

   .الموارد البشرية بهتباع إستراتجية تضعها المؤسسة الأم تتعلق بهذا المجال
التسبببيير العقلانبببي للمبببوارد البشبببرية وفبببق الاحتياجبببات وأهبببداف قسبببم السبببيارات الصبببناعية وذلبببك بهعبببداد مخططبببات سبببنوية 

 .لتشغيل المستخدمين واهعداد معدلات الأجور
 :رد البشرية إحدى المديريات المكونة لقسم السيارات الصناعية وتنقسم إلىوتعتبر مديرية الموا
 دائرة الدراسات وتأهيل العمال -
 .دائرة تسيير المستخدمين -
 .دائرة الوسائل المشتركة -

 : التنظيم العام لتركيب الموارد البشرية -2
 : التنظيم العام لتركيب الموارد البشرية

 :عامل موزعين على النحو التالي 189 تضم مديرية الموارد البشرية
 (.22الإطارات السامية)   
 (.92الإطارات)   
 (.88تقني سامي  تقني وموظفين )   

ارات وجف لهذه المديرية دور هام يتمثل في إقامة وإرساء جو اجتماعي حسن  و إدماج و راط العلاقات المهنية بقسم السي
 المديرية مايلي: ت إدارة الموارد البشرية و تظم هذهالصناعية  وذلك عن طريق تطبيق مختلف سياسا

 وتنقسم هذه الدائرة إلى خمسة مصال  وهي : دائرة الدراسات وتأهيل العمال:
هي مكلفة بتحديد تصنيف دراسة وتحليل مناصب العمل من حيث متطلببات ومهبام كبل منصبب   مصلحة تأهيل العمل: 

 التنظيمية  وتقوم بدراسة وقياس الإزعاجات. إضافة إلى إعداد مختلف الهياكل والمخططات
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لببنفس اوهببي مكلفببة بهعببداد كببل الدراسببات المتعلقببة بتسببيير المببوارد البشببرية وعلببم  مصددلحة الدراسددات وعلددم الددنف  العمددل: 
 العمل  كما تقوم باختيار المترشحين وإقرار مناصب العمل لهبم عقبب التوظيبف الخبارجي عبن طريبق الاختببارات النفسبية 

 تم أيضا بهبرام عقود ما قبل التشغيل بتسيير إداري ومهني لشغل هذه المناصب.وته
مراكببز و تقببوم بالمتابعببة الإداريببة للمتراصببين بببهبرام اتفاقيببات التببريص مببع الجامعببات والمعاهببد  مصددلحة متابعددة التكددوين: 

تكفبل تللممتهنبين وابدفع أجبورهم  كمبا التكوين المهني  وتهتم هبذه المصبلحة بكبل مبا يتعلبق ببالتمهين وإببرام عقبود التكبوين 
 هذه المصلحة بمتابعة المؤتمرات و الأيام الدراسية.

متابعتهبا مكلفة بمعالجة كل الملفات المتعلقة بالمنازعات الموجودة في ميدان علاقبة العمبل و  مصلحة الشؤون القانونية: 
 لعلاقبات المهنيبة  وأيضبا تقبوم بهصبدار العبروضعلى مستوى المحباكم والمجبالس القضبائية  كمبا تتكفبل بمتابعبة وتوطيبد ا

 الخاصة بالصفات والعلاقات التجارية.
ة وهبببي مكلفبببة بتبببوفير الملاببببس والأجهبببزة الوقائيبببة كالقفبببازات والأحذيبببمصدددلحة الَمدددن و الوقايدددة مدددن حدددواد  العمدددل:  

ي  ادي الحواد  المهنيبة والتصبر الوقائية......الخ  والسهر على تحسين ظروف العمل  وتموقع الآلات داخل الورشات لتف
 عنها في حالة حدوثها.

 وتشمل على ثلا  مصال  وهي:دائرة الوسائل المشتركة:  
 تقوم بنسخ كل الأوراق التي تطلبها مختلف المصال   سواء كانت إدارية أو مخططات. مصلحة النسخ: 

 .تقوم بتوفير تجهيزات المكاتب ومراقبة الجودة مصلحة الوسائل العامة :
مكلفبببة بتسببببيير المكتببببة مبببن خبببلال تصبببنيف الكتببببب والمجبببلات والتكفبببل بمختلبببف المبببذكرات  وجلببببب  مصدددلحة التوثيدددق:

علبى  الإصدارات التقنية والإدارية الحديثبة إلبى المكتببة لتسبهيل عمليبات البحبث والاطبلاع  ومبن مهامهبا الأساسبية الحفباظ
 الأرشيف وتصنيفف على أساس السنة والمحتوى.

 تحتوي على أراع مصال  وهي :ير الموارد البشرية: إدارة تسي
وهببي المصببلحة التببي اسببتقبلتنا فببي التببراص وهببي مكلفببة بببالتوظيف الببداخلي عببن  مصددلحة التوظيددف الددداخلي والتكددوين: 

و طريق نقل و تحويل العمبال علبى مسبتوى قسبم السبيارات الصبناعية أو خارجهبا  لكبن بعبد موافقبة مسببقة لبلإدارة العامبة أ
لببة طريببق ترقيببة المسببتخدمين القببادمين مببن التكببوين وإدمباج المصببابين بببالأمراض المهنيببة و العائببد مببن التغيببرات الطويعبن 

 ناعية.المدى  وتهتم بالتسيير الإداري العقود العمل المحددة المدة  واهبرام عقود التكوين لمستخدمي قسم السيارات الص
اريبة د أجبور المسبتخدمين وحصبر التغيببات والاهتمبام بمختلبف الشبؤون الإدمكلفة بهعبدا مصلحة تسيير الموارد البشرية: 

 الخاصة بهم  كتوفير مختلف الأوراق المطلواة كشهادات التكفل بأجرة التقاعد.
ارات تهبتم بشبؤون الإطب تهتم بنفس الانشغالات ومهام مصلحة تسيير الموارد البشرية  غير أنهبا مصلحة تسيير الإطارات:

 فقط.
مكلفبببة بتسبببيير الخبببدمات المتعلقبببة ببببالمن  العائليبببة  واضبببمان المراسبببلة مبببع الصبببندوق   الشدددؤون الاجتماعيدددة:مصدددلحة  

الاجتماعي لحبل مشباكل العمبال فبي إطبار التكفبل الاجتمباعي وتعبوي  النفقبات الطبيبة إضبافة إلبى الحبرص علبى إرسبال 
 ملفات المتقاعدين إلى الصندوق الوطني للتقاعد.
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 مصلحة تسيير الإطارات 
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   تحصيل المعرفة في المؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية سالمبحث الثاني : أ
لومببات المؤسسببة مخببزن فببي أذهببان موظفيهببا لهببذا تببولي تعتبببر المعرفببة البنيببة الأساسببية للمؤسسببة لأن جببل معببارف و مع

جبل أالمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية أهمية بالغة لهم   و تسعى جاهبدة لتكبوينهم و تبدريبهم و تطبوير مهباراتهم مبن 
 الرفع من مستوى أدائهم و ولائهم لها.

 سة الوطنية لسيارات الصناعية .المطلب الَول : العوامل التي تساهم في إثراء إدارة المعرفة في المؤس 
 هناك عدة عوامل تساهم في الرفع من محصلة إدارة المعرفة في المؤسسة من بين العوامل ما يلي :  

 أولا : الاتصال 
خببرات من خلال دراستنا في المؤسسة الوطنية وجدنا أن الاتصال من بين العوامل التي تثري معرفة العاملين بتببادل ال   

ميببة بهببدف تحقيببق مشبباركة عببن طريببق المراسببلات أمببا عببن طريببق اتصببالات أفديببة أو تنازليببة أو تقببارير إعلاو المعببارف 
 .المعرفة 
بحيبببث يمثبببل الاتصبببال مصبببدرا رئيسبببي لتغذيبببة مختلبببف العمليبببات وأنشبببطة المؤسسبببة و التبببي تمكنهبببا مبببن جمبببع توجيهبببات  

واهم والتي من شانها إكساب العمال معارف تزيد من مست وتخزين معالجة   وتحليل المعلومات و نشرها   والاستفادة منها
 و معارفهم . 

 و تتمثل هذه الاتصالات في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية في ما يلي : 
 ,الاتصال النازل : تكون من الرئيس إلى المرؤوسين وتتمثل في الاتصالات الرسمية مثل : أوامر وتوجيهات

 ل :تهاني العيد و ملصقات الجدارية. و الاتصالات غير رسمية مث
 الاتصال الصاعد: يكون من المرؤوسين إلى الرئيس وتكون في شكل : شكاوي أو رفع تقارير .

 ثانيا : دوران العمل 
ورن من دراستنا في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية وجدنا أن قبوانين المؤسسبة تتماشبى مبع سياسبة إثبراء المعرفبة ود

 هذه العوامل حيث يتم من خلالبف السبماح للمبوظفين بانتقبال و التحويبل مبن مصبلحة إلبى أخبرى فبي فتبرة زمنيبةالعمل احد 
محددة وهذا من شانف إضافة خبرات ومعارف جديدة للموظفين وهناك نوع أخر من انتقال وهو انتقال من من منصب إلي 

لة ولهذا يجب على عمال الورشة أن تكبون لبديهم العمل في سلس منصب في نفس الورشة لان العمل في الورشات يتطلب
مببل معرفبة عامببة بطريقببة تشبغيل الماكينببات وغيرهببا إضبافة إلببى توظيببف العمبال ذوي الخبببرة السببابقة ولهبذا يعتبببر دوران الع

 من أهم العوامل التي تساهم و بشكل كبير في إضفاء المعرفة داخل المؤسسة وكذا تحسين سيرورة نشاطها .
 روق الفردية في الجماعة ثالثا : الف

مببن خببلال مببا لاحظنبباه فببي المؤسسببة أن الفببروق الفرديببة تعتبببر هببي أخببرى مببن عوامببل التحصببيل المعرفببي و زيادتببف بببين 
الموظفين و ذالك بتشارك معارفهم و توحيدها وتسعى المؤسسة كبذلك لتنميبة معبارفهم بكافبة الوسبائل سبنتطرق إلبى بعب  

 منها :
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 عامل:_التكوين القاعدي لل
من شأنف فرض اختلافات وفروقات بين عمال المجموعة الواحدة في العمبل المشبترك  فكبل العامبل قببل البدخول للمؤسسبة 
تلقوا تكوين في مختلف المؤسسات التكوينية مع اختلاف في طرق العمبل والمهبارات وقبد تكبون إضبافة للمجموعبة كمبا أن 

 ل المجموعة في بع  المرات.بع  العادات الغير جيدة المكتسبة قد تعرقل عم
ببل بعد التوظيف وتكوين مجموعة العمل يضطر المسئول المباشر إلى عقد ساعات تدريبية لتوحيد المفاهيم ق _التدريب :

ل العمبل ما يراسل الإدارة ببرمجة تدريبية )تحسين المستوى إعادة التأهيل الرسكلة ( وإعطاء خببرات والتبدريب عليهبا لتسبهي
 تف و تسريع وتير 

دل تعتببر مسباحة لاحتكباك العمبل المشبترك مكبان مثبالي للتواصبل يمكبن تببا _تر  مساحة لاحتكدا  العمدال ميمدا بيدنهم :
مببواد المعلومببات وتوطيببد العلاقببة بببين العمببال وتبببادل الخبببرات و المهببارات فببي أوقببات الفببراف مثببل وقببت الصببيانة أو نفبباذ ال

ة و بلبة العديبد مبن العباملين فبي جميبع المجبالات لبديهم شبغف لمشباركة المعرفبالأولية أو وقت الغبذاء و تتبي  الفرصبة لمقا
 يعززون التعاون الإبداعي و الابتكار خلال تبادل المعارف . 

ا في المؤسسبة محبل الدراسبة يوجبد الكثيبر مبن العمبال لبديهم مكتسببات مسببقة فبي المؤسسبات التبي كبانو  _تنمية المعارف:
مؤسسة لأخرى وهذا ما يكون فروق فردية في طرق العمل و المؤسسة الوطنيبة للسبيارات  فيها هذه المكتسبات تختلف من

الصبببناعية تراعبببي هبببذه الفبببروق بتبببدريب لأنبببف كبببل عامبببل لبببف خببببرات مختلفبببة و ترجبببع لتبببأثير الأداء لأنهبببا تفيبببد فبببي العمبببل 
مبع  من إمكانياتف وقدراتبف وتأقلمبفالجماعي كما تعرقل في نفس الوقت  و اكتساب معلومات جديدة في الشركة حالية تزيد 

 الوقت إلى أحسن مستوى من المعارف.
 _رابعا : التكوين والتدريب

 تببولي المؤسسببة محببل الدراسببة أهميببة بالغببة لتكببوين العمببال و تببدريبهم وإعطببائهم معببارف عديببدة و هببذا الاهتمببام يظهببر مببن
 كوين فقط.خلال وجود مركز تكوين خاص بالمؤسسة و مصال  بأكملها مهامها الت

 
 . SNVIالمطلب الثاني : التكوين والتدريب في المؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية 

يقوم بتدريب  CFRتولى المؤسسة مكانة مهمة جدا للتكوين  بحيث تحتوى على مديرية و مركز تكوين خاص بالمؤسسة 
فبادي ي الجهد والعمل بسهولة وكذلك من اجبل تموظفيها دوريا من اجل التأقلم مع محيط العمل و إكسابهم الخبرة والدقة ف

المخببباطر الناجمبببة عبببن سبببوء المعرفبببة فبببي أمبببور العمبببل وفبببي هبببذا المطلبببب سبببنبين أهبببم التكوينبببات التبببي تقبببدمهم المؤسسبببة 
 لموظفها. 

 .SNVIأولا : التكوين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 
 التكوين الداخلي 

 ة مقر المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية:المديرية التكوينية التابعة لوحد
يعتببببر التكبببوين حبببق مبببن حقبببوق العمبببال ليلتبببزم أطرافبببف بالمشببباركة فبببي عمليبببات التكبببوين وهبببو الوسبببيلة التبببي تعتمبببد عليهبببا 

 المؤسسة ومن خلالها توفر ما يلي:
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 ب  والوسببائل الضببروريةإعطبباء المعببارف الأساسببية والنظريببة والتطبيديببة للببتحكم الحسببن فببي عملهببم بببالتعليم المناسبب -
 الممكنة.

السببماح عببن طريببق التكببوين المسببتمر للعمببل مهمببا كببان مسببتواهم التكببويني الأصببلي بالحصببول علببى المهببارة الأزمببة  -
 للتحكم في التقنيات المهنية الجديدة والتكيف مع المنصب جديد. 

ب وخطط جديدة  تجهيزات ووسائل ضمان الإعلام مستمر لأعوان المؤسسة بصدد التجديدات التقنية  وظهور أسالي -
 وطرق عمل   وهذا عن طريق حصص تعوي  وتعليم.

هم تلبيببة الاحتياجببات القريبببة والمتوسببطة المببدى مببن العمببال الأكفبباء ذوي القببدرات والمهببارات اللازمببة بشببغل مناصببب  -
 على أحسن وجف أو لتوليهم مناصب جديدة أعلى مستوى.

 تحسين الإنتاج والإنتاجية. -
 معنويات العمال باعتبار التكوين أداة تحفيز وكفاءة. الرفع من -
 توطيد العلاقات المهنية وتحسينها. -
 الرفع من الكفاءات والمهارات لدى عمالها.  -
 تحسين الجو العملي لدى العمال خاصة وداخل المؤسسة بصفة عامة. -

 أنواع التكوين في المؤسسة:
 متنوعة ومتمثلة فيما يلي:يتخذ التكوين في هذه المؤسسة عدة أشكال مختلفة و 

 التكوين حسب الفترة :
 _التكوين الطويل المدى:

ويببتم اكتسبباب المعببارف والمببؤهلات عببن طريببق التكببوين المهنببي المتخصببص بمتابعببة دراسببات عليببا  حيببث يركببز التكببوين  
مالا علببى مسببتوى التخصصببي علببى حببل المشببكلات واتخبباذ القببرارات  فيعتبببر التكببوين الطويببل المببدى الأكثببر شببيوعا واسببتع
 جميع الوحدات والمؤسسة الوطنية السيارات الصناعية وما يحققف من نتائج تعود على هذه الأخيرة.

 _التكوين القصير المدى: ويتمثل في: 
 (: Le Perfectionnementتحسين المستوى المهني )

لديببام خببلال مببدة قصببيرة ممببا يسببم  للعامببل اويببراد بببف تجديببد المعببارف العامببة والمهنيببة والتكنولوجيببة وتعميقهببا أو تطويرهببا 
 بعملف على أحسن وجف ويحتل هذا النوع من التكوين المرتبة الثانية من حيث الاستعمال في جميع الوحدات. 

 (Les seminaries et les journéesd'étudesالملتقيات والَيام الدراسية 
يل تبادل المعلومات والتجارب حول موضوع محدد للتكوين طو وتتمثل في المؤتمرات الدورات والأيام التكوينية حيث يضم 

 المببدى بتحسببين المسببتوى  أي الديببام بعمليببة رفببع المسببتوى التعليمببي والمهنببي. والهببدف منببف تمكببين المتراصببين مببن ترقيببة
 تأهيلهم في الحاضر وتجديد معارفهم في المستقبل.
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 إعادة التأهيل )الرسكلة(
خطوات التكوين التبي تهبدف وتسبم  للعامبل ببالتحول نحبو منصبب عمبل تختلبف مهامبف عبن  واراد بهعادة التأهيل كل من

 مهام المنصب الأول  ولكن في نفس المستوى  وذلك لظهور أساليب ووسائل أكثر حداثة في ميدان العمل.
 (La mise à niveauرفع المستوى )

كببوين تبوفر لببذلك تقببوم المؤسسبة قبببل الفتبرة المحببددة للتإن المسبتوى المطلببوب لتكبوين العمببال المترشببحين لا يكبون دائمببا م 
 طويل المدى بتحسين المستوى أي الديام بعملية رفع المستوى التعليمي والمهني.

 ( La préparation à la fonctionالتحضير للمهنة )
 ادة العمال.وهو عبارة عن تكوين قصير المدى المحصور لبع  الاختصاصات والمستويات معرف أساليب ووسائل قي

 
 :حسب مكان إجراء التكوين 

  : التكوين داخل المؤسسة–
ويتم التكوين داخل المؤسسبة داخبل مركبز التكبوين بالروايبة حيبث يحتبوي علبى قاعبات للدراسبة وورشبات و لات وتجهيبزات 

علبى  الآلي(  ويسهرمتنوعة  إضافة إلى مختبرات عديدة ) لدياس المعادن الصناعة والكترونيك والالكترو تقني والإعلام 
 هذه العملية مكونين )إطارات  تقنيون  سامون( ذوي التجارب في المجال التعليم.

 التكوين خارج المؤسسة: – 
ين تلجا المؤسسة لتكوين خارج هياكلها في المعاهد والمدارس الوطنية وذلك لدعم توفر المركز على المكونين المتخصص 

هم وج المتراصببين بتجنبب المؤسسببة إعبداد بببرامج تكوينيبة لعببدد قليبل وتلجببا إلبى إرسببالفبي مجبالات معينببة أو لعبدم اكتمببال فب
 خارج المؤسسة.

 التكوين خارج الوطن:  –
اب يعتبببر هببذا التكببوين مببن أهببم الأعمببال التكوينيببة التببي تقببوم بهببا المؤسسببة واالضبببط قسببم المببوارد البشببرية مببن اجببل اكتسبب

هبا البقباء ومواكببة التطبور البذي يحصبل فبي التسبيير الصبناعي ويسبتعمل هبذا معلومات مهنية وتكنولوجية جديبدة تضبمن ل
 النوع من التكوين في حالة اقتناء عناد جديد من خارج الوطن

 
 

 SNVIطرق تقييم أداء العاملين في المؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية : المطلب الثالث
ة أهميبة بالغبة لبف عبن طريبق مبن  تحفيبز منهبا منحب SNVIمؤسسبة يعتبر التقييم أهم وظائف الموارد البشبرية لبذلك تبولى ال
 التحكم  منحة المردودية الفردية  ومنحة التقنية.

  :1منحة التحكم 
                                                           

 6انظع المة   سقم  1
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 بمعايير تعتبر دقيقة وهي: 27تعتبر منحة تحفيزية خاصة برؤساء الفريق حيث يديم كل رئيس فرقف بنسبة 
 .7/27ية من المخاطر المهنية احترام تعليمات الأمن الفردي والجماعي والوقا  –
 7/27تحقيق الأهداف المطلواة فيما يخص )الاحترام المواعيد  جودة العمل  حجم العمل(   –
 تحمببل مسببؤولية المشبباكل المهنيببة الاجتماعيببة التببي تخببص طريقببة العمببل والإبببلاف عنهببا مببع بببذل الجهببد فببي التكببوين  –

 27/ 13إلى  4والتحضير والتخطيط لتعاقب الموظفين من 
 : 1منحة المردودية الفردية 

 15على  7.5يديم وفق معايير جودة وحجم العمل  مقسمة بالتساوي  15إلى  0للإشارة فهن تقييم هذه المنحة من 
 بالحديث عن جودة العمل وحجم العمل ستعرض عليكم جدول التقييم:

 يكون بهمكانية تخطي الأهداف والعمل المقدم 7.5جيد جدا  -
 يكون بتقديم أداء منتظم في العمل وتنفيذ الأهداف المسطرة بنجاح 5.25جيد جدا  -
 عمل غير منظم واذل جهد ضعيف في تحقيق الأهداف 3.75مقبول  -
 في حال إن لم يبذل العامل أي جهد في تحقيق الأهداف المطلواة 0.75ضعيف  -

 رةالفردية في حال الايابات الغير مبر بالتوازي مع جدول التقييم سنعرض عليكم جدول الخصم من نسبة منحة المردودية 
 % من نسبة التقييم تخصم في حال وجود غياب ليوم من غير تبرير. 25
 % من نسبة التقييم تخصم في حال الاياب ليومين من غير مبرر .35
 % من نسبة التقييم تخصم في حال الاياب لثلاثة أيام من غير مبرر. 45
 لاياب أكثر من ثلاثة أيام من غير مبرر.%من نسبة التقييم تخصم في حال ا 50

 مع الفصل مؤقتا من العمل
 0لا يمكن أن تكون منحة المردودية الفردية سالبة في حال وجودها تحول تلقائيا إلى  ملاحظة:
 :2المنحة التقنية 

 كأقصى حد من الأجر القاعدي. ويؤجر عليها العامل كل شهر 20أشهر ب  3تقييم كل  –
مببل يببتم وفببق معببايير منهجيببة العمببل مبببادرات نقببل المعرفببة  الببتمكن مببن تقنيببات الع 20إلببى  0منحببة مببن تقيببيم هببذه ال  –

 الحضور بذل مجهود في المعاملات بالوثائق.
 
 
 
 

                                                           
 7انظع لةمة   سقم  1
 8المة   سقم  انظع 2
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  SNVI: الدراسة الميدانية في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية الثالمبحث الث
عببت فببي الدراسببة التطبيديببة علببى عينببة مببوظفي مؤسسببة خصببص هببذا المبحببث لعببرض الإجببراءات المنهجيببة التببي اتب

مبن أجبل التوصبل إلبى إجاببة عبن تسباؤلاتها والتحقبق مبن صبحة الفرضبيات المستخلصبة SNVI تطوير صناعة السبيارات 
 منها.

 مجتمع البحث وعينة الدراسة   المطلب الَول: 
إلبببى نتبببائج موثبببوق فيهبببا  ووضبببع يمثبببل مبببنهج الدراسبببة أسببباس الحصبببول علبببى معلومبببات وايانبببات دقيقبببة  والتوصبببل 

 توصيات قابلة للتطبيق  ويختلف مبنهج الدراسبة التطبيديبة بباختلاف موضبوعها بحيبث يسبتعين الباحبث ببالمنهج البذي يبراه 
 ملائما لتقصي أبعاد الظاهرة المراد دراستها.

 
 

 أولا: منهج الدراسة 
لتبي المعرفة فبي تحسبين أداء العباملين  والأهبداف انطلاقا من طبيعة موضوع الدراسة المتمثل في تبيان دور إدارة ا

وضبوع منسعى إلى تحديقها  تم اعتماد المنهج الوصفي والتحليلي القائم على جمع المعطيات والبيانات المتعلقبة بالظباهرة 
لببى عتمببد الدراسببة  وتحليلهببا وتفسببيرها مببع الببراط بببين متغيراتهببا للوصببول إلببى نتببائج واقعيببة علببى اعتبببار أن هببذا المببنهج يع

 دراسة المشكلة أو الظاهرة كما هي في الواقع وإعطاء صورة دقيقة وواضحة عنها.
 ثانيا: مجتمع الدراسة

يشببير مجتمببع الدراسببة إلببى مجمببوع الأفببراد أو المشبباهدات التببي تشببترك فببي مجموعببة مببن الخصببائص تهببم موضببوع 
 EDIVسيارات البحث  ويشمل مجتمع هذه الدراسة جميع موظفي مؤسسة تطوير صناعة ال

 ثالثا: عينة الدراسة
إجاببة أو اسبتبيان صبال   50في مبا يتعلبق بحجبم العينبة  تبم الاعتمباد علبى اسبتمارة اسبتبيان ورقبي وتحصبلنا علبى 

 . SPSSللمعالجة من خلال برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 

 المطلب الثاني: أدوات البحث وأسلوب جمع البيانات والمعلومات 
 سنتعرف من خلال هذا المطلب أهم أدوات جمع المعلومات " الاستبيان" بالإضافة ل ساليب الإحصائية المستخدمة. 

 والمعلومات البيانات جمع مصادر أولا:
 البيانات والمعلومات وهي: جمع في وأخرى ثانوية أولية على مصادر الاعتماد تم
 عينبة علبى إسبتببيان وتوزيعبف تصبميم خبلال مبن عليهبا الحصبول وتبم :والمعلومدات البيانات لجمع الَولية المصادر -1

 الاختببارات ( وااسبتخدام25( النسبخة رقبم )SPSS) الإحصبائية الحبزم برنبامج وتحليلبف باسبتخدام تفريغبف ثبم البحبث 
 .البحث موضوع ومؤشرات تدعم قيمة  ذات الدلالات إلى الوصول بهدف المناسبة الإحصائية
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لمراجبع العرايبة لمجموعة من ا مراجعتنا خلال من عليها الحصول وتم والمعلومات: البيانات لجمع ويةالثان المصادر -2
 البحبث يدق بالموضوع المتعلقة والمجلات والمواقع الالكترونية المعتمدة  والأجنبية والمتمثلة في الكتب والرسائل الجامعية

 .الدراسة مراحل جميع في والتي ساعدت والدراسة
 تصميم الاستبيان  ثانيا:
قببد تببم قصببد جمببع المعلومببات اللازمببة لهببذه الدراسببة وتحقيببق أهببدافها  تببم اسببتخدام الاسببتبان كببأداة أساسببية للدراسببة  ول     

تطوير الاستبان بناء على ما جباء فبي الجانبب النظبري والدراسبات السبابقة ذات الصبلة  حيبث تبم الاطبلاع علبى عبدد مبن 
يوضبب  الأداة فبي صبورتها النهائيببة.  24حببول موضبوع الدراسبة. تكونببت الاسبتبان الكليبة مبن الاسبتبيانات التبي اسبتخدمت 

 تضمنت الاستبان الأجزاء على النحو التالي:
يتضبببمن البيانبببات الشخصبببية المتعلقبببة بالخصبببائص الشخصبببية عبببن أفبببراد عينبببة الدراسبببة مبببن حيبببث: السبببن  الجدددزء الَول: 

 الوظيفة.     الجنس  المستوى الدراسي  سنوات الخبرة  
 يشتمل على متغيرات الدراسة  وادورها تم تقسيمها إلى محورين كما يلي: الجزء الثاني: 
سببيمف ( عبببارة تببم تق12احتببوى علببى ) والببذي يتعلببق بببالمتغير المسببتقل للدراسببة المتمثببل إدارة المعرفببة فببيالمحددور الَول: 
 ل بعاد كما يلي: 

  اكتساب المعرفة  البعد الَول:  -
  تخزين المعرفة  الثاني:  البعد -
 تشارك المعرفةالبعد الثالث:  -
 البعد الرابع: تطبيق المعرفة  -

 ( عبارة. 12والذي احتوى على )أداء العاملين يتعلق بالمتغير التابع للدراسة المتمثل في المحور الثاني: 
 الكفاءة والفعالية  البعد الَول
 تقييم الأداء   البعد الثاني:
 تعلم العاملين   البعد الثالث:
 تكيف العاملين   البعد الرابع:
 : رضا العاملين. البعد الخام 

تببم اسببتخدام مديبباس ليكببرت الخماسببي وهببو مببن أكثببر المقبباييس شببيوعا بالنسبببة لنببوع الدراسببة  ويقببوم علببى إعطبباء 
( إلببى موافببق 1شببدة )مفببردات العينببة امكانيببة التعبيببر علببى مببوافقتهم مببن عببدمها علببى أسبباس سببلم متببدرج مببن غيببر موافببق ب

(  على أن يتم إسبناد لكبل خيبار مبن مختلبف هبذه الخيبارات أوزان متباينبة تعكبس التبدرج فبي مسبتوياتها  ويوضب  5بشدة )
 الجدول الموالي درجات الموافقة حسب مدياس ليكرت الخماسي.
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 (: درجات الموافقة حسب مقياس ليكرت الخماسي2الجدول رقم)
 مجال المتوسط المرجح  البيانات درجة الموافقة

 [1.80-1.00] 1 غير موافق بشدة  
 [2.60-1.81] 2 غير موافق 
 [3.40-2.61] 3 محايد 
 [4.20-3.41] 4 موافق 

 [5.00-4.21] 5 موافق بشدة 
م جببودة  التحليببل الإحصببائي الأساسببي باسببتخدا مببن إعببداد الطببالبين بالاعتمبباد علببى المرجببع: محفببوظالمصدددر:           

SPSS  23  ص. 2008  دار وائل للنشر والتوزيع  عمان  الأردن. 
-1.00نلاحظ مبن خبلال الجبدول أعبلاه أن مديباس ليكبارت الخماسبي قسبمت لخمسبة مجبالات المجبال الأول مبن ]      
يببر موافببق فببي حببين الببذي يمثببل غ [2.60-1.81][ الببذي يمثببل درجببة موافقببة " غيببر موافببق بشببدة"  يليببف مجببال مببن 1.80
يمثبببل درجبببة موافقبببة "  [4.20-3.41]البببذي يمثبببل درجبببة موافقبببة " محايبببد" أمبببا المجبببال مبببن  [3.40-2.61]مجبببال مبببن ال

 يمثل درجة موافق " موافق بشدة"  [5.00-4.21]موافق" في حين المجال من 
 ثالثا: الَساليب الإحصائية المستخدمة 

ليب والتحليل ونوع البيانات وفيما يلي توضي  أهبم الأسبايعتمد أسلوب التحليل الإحصائي على نوع المشكلة محل الدياس 
 الإحصائية المعتمدة في الدراسة. 

 الَساليب الوصفية  -1
 : للتعرف بالتفصيل على السمات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة. التكرار والنسب المئوية -
ينببة الدراسببة علببى كببل عبببارة مببن عبببارات : لتحديببد مببدى ارتفبباع أو انخفبباض إجابببات مفببردات عالمتوسددط الحسددابي -

 متغيرات الدراسة  وترتيب العبارات حسب أعلى متوسط حسابي 
لكبل : للتعرف على مدى انحراف إجابات مفردات العينة لكل عبارة من عبارات متغيبرات الدراسبة و الانحراف المعياري  -

عياري التشتت في إجابات مفبردات العينبة محور من المحاور الرئيسة عن متوسط الحسابي  كما يوض  الانحراف الم
 لكبل عببارة مببن عببارات متغيببرات الدراسبة إلبى جانببب المحباور الرئيسببية  فكلمبا اقترابت قيمتببف مبن الصببفر كلمبا تركببزت
كبر الإجابات وانخف  تشتتها  حيث أنف وفي الحالة التي يكون فيها الانحراف المعياري مساويا للواحد الصحي  أو أ

 ي عبدم تركبز الإجاببات وتشبتتها أمبا كبون الانحبراف المعيباري أقبل مبن الواحبد الصبحي  فهبذا معنباه علبىمنف فهذا يعن
العكبببس تركبببز الإجاببببات وعبببدم تشبببتتها  هبببذا ويمكبببن الاسبببتفادة مبببن الانحبببراف المعيببباري فبببي ترتيبببب العببببارات حسبببب 

 المتوسط الحسابي لصال  العبارات الأقل تشتتا عند تساوي المتوسط المرج  
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 الَساليب الاستدلالية  -2
تغيبرات : وذلك لاختبار مدى الاعتمادية علبى أداة جمبع البيانبات المسبتخدمة فبي قيباس الممعامل الثبات ألفا كرونباخ -

 التي اشتملت عليها الدراسة 
بباط رتلتأكيد الصدق وإثبات أن المدياس يديس ما وضع لدياسف  كما تم استخدام معامبل الا معامل الارتباط بيرسون: -

 لتحديد العلاقة والارتباط بين متغيرات الدراسة.
حقببق مببن : وذلببك للتحقببق مببن نببوع وقببوة العلاقببة بببين المتغيببرات المسببتقلة والمتغيببر التببابع  وقببد تببم التالانحدددار البسدديط -

 توافر الشروط اللازمة لإجراء التحليل وكذا التحقق من النموذج المتحصل عليف 
 

 ية للاستبيان )صدق وثبات الاستبيان(رابعا: الخصائص السيكومتر 

سببنحاول فببي هببذا الجببزء التعببرف علببى مببدى الاعتمبباد علببى أداة جمببع البيانببات فببي الدراسببة التحليببل مببن خببلال قيبباس علببى 
  مدى صدقها وثباتها  وذلك من خلال اختبار كل من ثبات والاتساق الداخلي لأبعاده ومحاوره كما يلي.

 الصدق الظاهري  -1

ف اختبار الصدق الظاهري للاستبيان والتأكد من مدى صدقف وشمولف للموضوع قيبد الدراسبة  وكبذلك مبدى دقبة بهد      
قببد تببم إعببادة النظببر فببي بعبب  عبببارات الاسببتبيان فببي ضببوء   صببياغة عبببارات الأبعبباد ودرجببة ملائمتهببا لأهببداف الدراسببة 

 التعديلات المقترحة من طرفهم.
 ت ألفا كرونباخ"  الثبا ثبات الاستبيان "حساب معامل  -2

سنحاول من خلال هذا الجزء أن نبين مدى ثبات الاستبيان ومصداقيتف للعمل في الموضوع من خلال حساب معامل ألفا 
 كرونباخ  ونتائج مبينة في الجدول التالي. 

 (: معامل ألفا كرونباخ لَداة الدراسة3الجدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ عبارات الاستبيان 
 0.717 24 جمالي الاستبيانا
  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 

( وهبببي تبببدل علبببى ثببببات ممتببباز لأداة 0,717نلاحبببظ مبببن الجبببدول أن معامبببل الثببببات الكلبببي للاسبببتبيان بلبببغ قيمبببة )
 ق الداخلي والثبات.الدراسة. واالتالي يمكن القول بأن استبيان الدراسة الميدانية يتمتع بالاتسا

 الاتساق الداخلي للاستبيان -3
 مصفوفة الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة مبن خبلال حسباب معامبل الإرتبباط ببين كبل بعبد مبن أبعباد المتغيبر       

 والدرجة الكلية لف لكل من المتغير المستقل والمتغير التابع والجداول التالية توض  ذلك. 
 ضح الاتساق الداخلي لَبعاد ومحاور الدراسة (: يو 4الجدول رقم )
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 أبعاد ومحاور الدراسة   
 الارتباط مع الدرجة الكلية للاستبيان

Pearson Correlation Sig 
 0.000 0.805**  اكتساب المعرفة  البعد الَول: 
 0.000 0.774**  تخزين المعرفة  البعد الثاني: 
 0.000 0.758** تشارك المعرفةالبعد الثالث: 

 0.001 0.438** البعد الرابع: تطبيق المعرفة 
 0.000 0.819** المحور الأول إدارة المعرفة 

 0.000 0.461** الكفاءة والفعالية  البعد الَول
 0.000 0.689** تقييم الأداء   البعد الثاني:
 0.000 0.645** تعلم العاملين   البعد الثالث:
 0.000 0.548** ن  تكيف العاملي البعد الرابع:
 0.00 0.606** : رضا العاملين. البعد الخام 

 0.000 0.774** المحور الثاني: أداء العاملين 
 أي يوجد ارتباط معنوي بين العبارة والدرجة الكلية لمحورها :**دال

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
عرفببة مببن ت لارتباطببات الثنائيببة المبينببة  فببي الجببدول أعببلاه يتبببين لنببا أن لأبعبباد المحببور  إدارة الممعبباملا تشببير          

شارك ت (  البعد الثالث:r=0.774(  البعد الثاني: تخزين المعرفة )r=0.805خلال أبعاد البعد الأول: اكتساب المعرفة  )
(  تمتببباز بالاتسببباق البببداخلي حيبببث أن r=0.438رتبببباط )( البعبببد الراببببع تطبيبببق المعرفبببة بمعامبببل اr=0.758)  المعرفبببة 

يم )مسببتوى المعنويببة( لدببSigالعلاقببة الارتببباط بببين الدرجببة الكليببة لكببل بعببد مببن محببور الأول دالببة إحصببائيا  إذ أن قيمببة 
  ومنببف أبعبباد المحببور 0.05الإحصببائية لمعبباملات الارتببباط بيرسببون المحسببواة فببي كببل بعببد  هببي أقببل مببن مسببتوى دلالببة 

 ة. لأول إدارة المعرفة صادقة ومتسقة  لما وضعت لدياسف  كما يتبين لنا أنف هناك انسجام واتساق بين محاور الدراسا
الفعاليببة   لأبعباد المحببور  أداء العباملين مببن خبلال أبعبباد البعبد الأول: الكفبباءة و كمبا يتبببين لنبا مببن نفبس الجببدول أن         

(r=0.461البعبببد الثببباني تقيبببيم الأد  )(  اءr=0.689:البعبببد الثالبببث  )  تعلبببم العببباملين  (r=0.645البعبببد الراببببع تك ) يبببف
(تمتببباز بالاتسببباق البببداخلي حيبببث أن r=0.606(  والبعبببد الخبببامس رضبببا العببباملين )r=0.548العببباملين بمعامبببل ارتبببباط )

يم )مسببتوى المعنويببة( لدببSigالعلاقببة الارتببباط بببين الدرجببة الكليببة لكببل بعببد مببن محببور الأول دالببة إحصببائيا  إذ أن قيمببة 
  ومنببف أبعبباد المحببور 0.05الإحصببائية لمعبباملات الارتببباط بيرسببون المحسببواة فببي كببل بعببد  هببي أقببل مببن مسببتوى دلالببة 

 سة. الثاني أداء العاملين صادقة ومتسقة  لما وضعت لدياسف  كما يتبين لنا أنف هناك انسجام واتساق بين محاور الدرا
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 تحليل النتائج الوصفية المطلب الثالث:عرض و 
راسببة  نتنبباول فيمببا يلببي التحليببل الوصببفي لمتغيببرات الدراسببة الميدانيببة ويتعلببق الأمببر بالبيانببات الشخصببية لعينببة الد

 بالإضافة للاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة حول محاور الدراسة 
 أولا: عرض وتحليل خصائص عينة الدراسة

 رق لعرض وتحليل الخصائص العامة لعينة الدراسة كما يلي.  سنحاول من خلال هذا المطلب التط
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجن  .1

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجن 5الجدول رقم)
 %النسبة  التكرار الجن 
 60,0 30 ذكر
 40,0 20 أنثى

 100% 50 المجموع
  SPSS.V25 رنامجمن إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات بالمصدر: 

% 40% لصال  الذكور في حبين 60نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عينة الدراسة تتوزع حسب متغير الجنس حيث
 كماهو مبين في الشكل الموالي نفسر هذا التفاوت في النسب على هذا راجع لطبيعة عمل المؤسسة.  لصال  الانا 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر   .2
 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر 6رقم) الجدول
 %النسبة  التكرار العمر 
 62,0 31 سنة  39إلى  20من 
 32,0 16 سنة 50إلى  40من 
 6,0 3 سنة فما فوق  50

 100% 50 المجموع 
  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 

% تليهببا الفئببة 62ونسبببة  31سببنة بعبدد  39إلببى  20العمببر بأغلبيببة الفئببة العمريبة مببن  تتبوزع عينببة الدراسببة حسببب متغيبر
%  من المجموع الإجمالي 6ونسبة  3سنة فما فوق بعدد  50%  أما 32ونسبة  16سنة بعدد  50إلى  40العمرية من 
 للنسب. 
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي        -3
 توزيع عينة الدراسة المستوى التعليمي  (:7) الجدول رقم

 %النسبة  التكرار  المستوى التعليمي    
 6,0 3 متوسط أو أقل

 30,0 15 ثانوي 
 64,0 32 جامعي
 %100 50 المجموع

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
% تليهببا  64ونسبببة  32دراسببة المسببتجواة بمسببتوى جببامعي بعببدد تشببير معطيببات الجببدول أعببلاه أن أغلبيببة عينببة ال     

% مبن المجمبوع الإجمبالي للنسبب مبا يبدل علبى أن 6ونسببة  3%  أمبا مسبتوط أو أقبل بعبدد 30ونسبة  15ثانوي بعدد 
 عينة الدراسة على وعي وفهم بموضوع الدراسة.  

 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة     -4

 (: توزيع عينة الدراسة سنوات الخبرة       8) الجدول رقم
 %النسبة  التكرار  سنوات الخبرة       

 12,0 6 سنوات  5أقل من 
 82,0 41 سنة  20إلى  5من 

 6,0 3 سنة    20أكثر من 
 %100 50 المجموع

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
دد سنة بع 20إلى  5أعلاه أن عينة الدراسة تتوزع حسب متغير سنوات الخبرة المهنية بأغلبية من تشير معطيات الجدول 

% مببن 6ونسبببة  3سببنة بعببدد  20% أمببا أكثببر مببن 12ونسبببة  6سببنوات بعببدد  5% تليهببا الفئببة أقببل مببن 82ونسبببة  41
د فباءة مهنيبة حيبث كلمبا تقبادم المبور المجموع الإجمالي للنسبب. مبا يبنعكس بالايجباب علبى أن عينبة الدراسبة ذات خببرة وك

 البشري كلما زادت خبرتهم وكفاءتهم المهنية. 
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة      -5
 (: توزيع عينة الدراسة الوظيفة        9) الجدول رقم

 %النسبة  التكرار  الوظيفة        
 12,0 6 عون تنفيذ
 28,0 14 عون تحكم
 60,0 30 إطار

 %100 50 المجموع
  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 

% تليهبا 60ونسببة  30تشير معطيات الجدول أعلاه أن عينة الدراسة  حسب متغير الوظيفة بأغلبية من فئبة إطبار بعبدد 
 وع الإجمالي للنسب. % من المجم12ونسبة  6% أما عون تنفيذ بعدد 28ونسبة  14عون التحكم بعدد 

 
 ثانيا: عرض وتحليل نتائج محاور الدراسة 

سببنتعرف مبببن خبببلال هبببذا الجبببزء للاتجببباه العبببام لاجاببببات عينبببة الدراسبببة مبببن خبببلال حسببباب المتوسبببط الحسبببابي والانحبببراف 
 المعياري والنتائج مبينة في الجداول التالي: 

 "  معرفةإدارة ال تحليل عبارات المحور الَول" -1
ينبة مبن خبلال تحديبد الاتجباه العبام لإجاببات ع إدارة المعرفبة من خلال هذا الجزء تحليل عبارة كل بعبد مبن أبعباد سنحاول

 الدراسة.           
 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الَول10الجدول رقم )

 العبارات
المتوسددد

ط 
 الحسابي

الانحددددددراف 
 المعياري 

يب
ترت
ال

 

الاتجدددددداه 
عدددددددددددددددددام ال

 للعينة
يتم تشجيع الموضفين علبى مشباركة المعلرفبة و الخببرات الخاصبة  .1

 بهم
 مرتفع 1 0,973 3,48

 متوسط 3 0,107 2,72 يوجد برامج تدريبية في الشركة .2
 متوسط 2 0,124 3,20 الموارد الازمة لتطوير المهارات و المعرفة في العمل متوفرة .3

 متوسط 1 0,736 3,18 البعد الَول: ا تساب المعرفة
تقبببوم المؤسسبببة ببببالتوثيق المسبببتمر لتجبببارب وخببببرات المبببوظفين و  .4

 متوسط 1 0,002 3,34 حفظها في قواعد المعرفة

تببببوفر المؤسسببببة علببببى نظببببام فعببببال مببببن تكنولوجيببببا المعلومببببات و  .5
 الاتصال من اجل الاحتفاظ بالبيانات

 متوسط 2 0,124 3,04
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حببول مجبببالات  تحببتفظ المؤسسببة بالارشببيف و المسببتندات الورقيببة .6
 منخف  3 0,929 2,56 العمل و الاجراءات و التعليمات و القوانين

 متوسط 2 0,720 2,98 البعد الثاني: تخزين المعرفة
تهببببتم المؤسسببببة بهقامببببة لقبببباءات و اجتماعببببات علميببببة و نببببدوات و  .7

 متوسط 1 0,106 3,20 حلقات دراسية بهدف تبادل الخبرات و المعارف

 منخف  3 0,800 2,18 رفة التي تمتلكها مع زملائكتحرص على تبادل المع .8
تتبببع الشببركة ممارسببات لتوجيببف و تنظببيم و توزيببع المعرفببة للحفبباظ  .9

 متوسط 2 0,947 3,14 على الاتساق و التحديث

 متوسط 3 0,603 2,84 تشار  المعرفةالبعد الثالث: 
 متوسط 2 0,959 2,76 يتم تطبيق المعرفة لتحسين جودة العمليات الإدارية .10
هنبباك كتابعببة و تحسببين مسببتمر لعمليببات تطبيببق المعرفببة فببي  .11

 المؤسسة
 متوسط 1 0,968 3,00

يتم انجاز العمبل المطلبوب منبك فبي الوقبت المحبدد بكبل كفباءة  .12
 و فعالية

 منخفض 3 0,795 1,98

 منخفض 4  0,520 2,58 البعد الرابع: تطبيق المعرفة
 متوسط  0.459 2.89  المحور الَول: إدارة المعرفة

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
تقيبيم  يتبين لنبا مبن خبلال النتبائج المبينبة فبي الجبدول أعبلاه أن المتوسبط الحسبابي الإجمبالي لإجاببات أفبراد العينبة علبى  

وهببو أقبل مببن الواحببد ممببا (0.459): واببالانحراف معيبباري قبدر بببب( 2.89بلبغ)حسبب عينببة الدراسببة  إدارة المعرفددةمسبتوى 
ن يشير إلى تقبارب أراء الأفبراد وتمركزهبا حبول قيمبة المتوسبط الحسبابي العبام للمحبور الأول هبو ضبمن مجبال الموافقبة )مب

محببل الدراسببة  باتجبباه  إدارة المعرفببةدرجببة(  أي أن اتجاهببات أفببراد العينببة موافقببون علببى أن مسببتوى  4.20إلببى  3.40
 جهة نظر أفراد العينة المستجواين  وفيما يلي شرح الأبعاد حسب ترتيب أهميتهم:محايد وهذا حسب و 

ى الأولبببوحسبببب وجهبببة نظبببر أفبببراد العينبببة المسبببتجواين نجبببد أنبببف أحتبببل المرتببببة : ا تسددداب المعرفدددةالبعدددد الَول: بالنسدددبة 
إلببى  2.61افقببة )مببن ( وادرجببة تطبيببق متوسببط حيببث المتوسببط الحسببابي لببف ضببمن مجببال المو 3.18بالمتوسببط الحسببابي )

درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )متوسببطة( فالمتوسببط الحسببابي  3.40
( أي 3.48احتلببت المرتبببة الأولببى "بمتوسببط حسببابي ) 01"العبببارة رقببم  ( حيببث أن3.48-2.72لعباراتببف محصببور بببين )

ة أمبا "العببار   تشبجيع الموضبفين علبى مشباركة المعرفبة و الخببرات الخاصبة بهبم يبتم أنف أنهم يؤكدون وادرجة مرتفعة على
فبي  الموارد الازمة لتطوير المهبارات و المعرفبة( ما يدل على أن 3.20"جاءت بالمرتبة الثانية وامتوسط حسابي )03رقم 

حسببب  (2.72لثالثبة بمتوسبط حسبابي )" بالمرتببة ا يوجبد ببرامج تدريبيببة فبي الشبركة و أخيبرا نجبد  العببارة "العمبل متبوفرة  
 ترتيب أهميتها النسبية 
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نيبببة الثاو حسببب وجهبببة نظببر أفبببراد العينببة المسبببتجواين نجببد أنبببف أحتببل المرتببببة : تخدددزين المعرفدددةالبعدددد الثددداني: بالنسددبة 
ى إلب  2.61( وادرجة تطبيق متوسطة حيث المتوسط الحسابي لبف ضبمن مجبال الموافقبة )مبن 2.98بالمتوسط الحسابي )

درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )متوسببطة( فالمتوسببط الحسببابي  3.41
( أي 3.34احتلببت المرتبببة الأولببى "بمتوسببط حسببابي ) 04( حيببث أن "العبببارة رقببم 3.34-2.56لعباراتببف محصببور بببين )

ت جبباء 05أمببا "العبببارة رقببم     و حفظهببا فببي قواعببد المعرفببةتقببوم المؤسسببة بببالتوثيق المسببتمر لتجببارب وخبببرات المببوظفين 
تبوفر المؤسسبة علبى نظبام فعبال مبن تكنولوجيبا المعلومبات و  ( مبا يبدل علبى أن3.04بالمرتبة الثانية وامتوسبط حسبابي )

ة حببول تحببتفظ المؤسسببة بالارشببيف و المسببتندات الورقيبب و أخيببرا نجببد  العبببارة "الاتصببال مببن اجببل الاحتفبباظ بالبيانببات  
 . يةحسب أهميتها النسب (2.56" بالمرتبة الثالثة بمتوسط حسابي ) مجالات العمل و الاجراءات و التعليمات و القوانين

ثة بالمتوسط الثالوحسب وجهة نظر أفراد العينة المستجواين نجد أنف أحتل المرتبة : تشار  المعرفةالبعد الثالث: بالنسبة 
درجة(  3.40إلى  2.61مرتفعة حيث المتوسط الحسابي لف ضمن مجال الموافقة )من ( وادرجة تطبيق 2.84الحسابي )

 إذ نجد أن إجابة المستجواين على عببارات البعبد موافقبون عليهبا بدرجبة )متوسبطة( فالمتوسبط الحسبابي لعباراتبف محصبور
تهبتم المؤسسبة ( أي أنهبم 3.20احتلبت المرتببة الأولبى "بمتوسبط حسبابي ) 07( حيث أن "العبارة رقم 3.20-2.18بين )

أمببببا "العبببببارة رقببببم   بهقامببببة لقبببباءات و اجتماعببببات علميببببة و نببببدوات و حلقببببات دراسببببية بهببببدف تبببببادل الخبببببرات و المعببببارف
الشببركة تتببع ممارسببات لتوجيبف و تنظببيم و توزيببع  ( مببا يببدل علبى أن3.14"جباءت بالمرتبببة الثانيبة وامتوسببط حسبابي )09

" ئبكتحبرص علبى تببادل المعرفبة التبي تمتلكهبا مبع زملا و أخيبرا نجبد  العببارة "التحبديث  المعرفة للحفاظ على الاتسباق و 
 ( حسب أهميتها النسبية2.18بالمرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )

عة بالمتوسبط الرابوحسب وجهة نظر أفراد العينة المستجواين نجد أنف أحتل المرتبة : تطبيق المعرفةالبعد الرابع: بالنسبة 
إلبببببى 1.81( وادرجبببببة تطبيبببببق منخفضبببببة حيبببببث المتوسبببببط الحسبببببابي لبببببف ضبببببمن مجبببببال الموافقبببببة )مبببببن 2.58) الحسبببببابي
درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )منخفضببة( فالمتوسببط الحسببابي 2.60

( أي 3.00"بمتوسببط حسببابي ) احتلببت المرتبببة الأولببى 11( حيببث أن "العبببارة رقببم 3.00-1.98لعباراتببف محصببور بببين )
"جببباءت بالمرتببببة الثانيبببة 10أمبببا "العببببارة رقبببم   هنببباك متابعبببة و تحسبببين مسبببتمر لعمليبببات تطبيبببق المعرفبببة فبببي المؤسسبببة

 ة "و أخيبرا نجبد  العببار يبتم تطبيبق المعرفبة لتحسبين جبودة العمليبات الإداريبة  ( ما يدل على أنف 2.76وامتوسط حسابي )
ب ( حسب1.98" بالمرتببة الثالثبة بمتوسبط حسبابي ) وب منك في الوقت المحدد بكل كفباءة و فعاليبةيتم انجاز العمل المطل
 أهميتها النسبية. 

 "  لعاملينااداء  تحليل عبارات المحور الثاني" -2
نبة يمبن خبلال تحديبد الاتجباه العبام لاجاببات ع اداء العباملين سنحاول من خلال هذا الجزء تحليل عبارة كل بعد من أبعباد

 الدراسة. 
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 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني11الجدول رقم )

المتوسددددط  العبارات
 الحسابي

الانحددددددراف 
 المعياري 

يب
ترت
ال

 
الاتجدددددداه 
العدددددددددددددددددام 
 للعينة

لديك القدرة على تقديم حلول جديدة للمشكلات التبي تواجهبك  .13
 منخف  2 0,943 2,26 أثناء العمل

 متوسط 1 0,988 3,04 يتاح للعاملين الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات .14
 منخف  3 0,808 2,20 يلتزم العاملين بقوانين و أنظمة العمل .15

 منخفض 5 0,576 2,50 البعد الَول: الكفاءة و الفعالية
 متوسط 2 0,075 2,84 يتم تقييم أداءك بناءا على أسس عملية و معايير واضحة .16
ادارة المؤسسببببة اثنبببباء عمليببببة تقيببببيم اداءك قببببدراتك و تراعببببي  .17

 مهاراتك
 منخف  3 0,908 2,54

يببتم تقييمببك بنبباء علببى مببدى تطبيقببك للمعرفببة و خبراتببك فببي  .18
 العمل

 متوسط 1 0,030 3,14

 متوسط 4 0,808 2,84 البعد الثاني: تقييم الَداء
 متوسط 2 0,756 2,86 الشركة تحرص على دعم نموك المهني .19
ة تقببدم الببدعم  و المببوارد الازمببة لادارة المعرفببة بشببكل الشببرك .20

 مرتفع 1 0,905 3,42 فعال

 متوسط 2 0,677 3,14 تعلم العاملينالبعد الثالث:  
تحسبببين ادارة المعرفبببة فبببي الشبببركة يبببؤدي البببى زيبببادة تكيبببف  .21

 ومرونة العاملين مع التغيرات والمشكلات الجديدة
 منخفض 2 0,838 2,46

فئببببة العمببببال الببببذين يظهببببرون القببببدرة علببببى يببببتم تقببببدير و مكا .22
التكيف مع المتغيرات الداخلية و الخارجية و على ابتكار حلول 

 و اساليب جديدة
 متوسط 1 0,010 3,28

 متوسط 3 0,754 2,87 البعد الرابع: تكيف العاملين
 متوسط 2 0,840 3,22 توفر الشركة حوافز و مزايا مادية ومعنوية مرضية للعاملين .23
بالرضبببببا فيمبببببا يتعلبببببق ببببببالتطوير المهنبببببي و الفبببببرص تشبببببعر  .24

 متوسط 1 0,858 3,28 الوظيفية المتاحة في الشركة

 متوسط 1 0,671 3,25 رضا العاملينالبعد الخام : 
 متوسط 0.416 2.92 اداء العاملينالمحور الثاني: 
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  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
تقيبيم  نبا مبن خبلال النتبائج المبينبة فبي الجبدول أعبلاه أن المتوسبط الحسبابي الإجمبالي لإجاببات أفبراد العينبة علبىيتبين ل  

وهبو أقبل مبن الواحبد ممبا (0.416) وابالانحراف معيباري قبدر ببب: ( 2.92بلبغ) حسب عينبة الدراسبة  اداء العاملينمستوى 
مبن وسبط الحسبابي العبام للمحبور الثباني هبو ضبمن مجبال الموافقبة )يشير إلى تقارب أراء الأفراد وتمركزهبا حبول قيمبة المت

محبببل الدراسبببة  باتجببباه  اداء العبببامليندرجبببة(  أي أن اتجاهبببات أفبببراد العينبببة موافقبببون علبببى أن مسبببتوى  3.40إلبببى  2.61
 محايد وهذا حسب وجهة نظر أفراد العينة المستجواين  وفيما يلي شرح الأبعاد حسب ترتيب أهميتهم:

الخامسببة  وحسببب وجهببة نظببر أفببراد العينببة المسببتجواين نجببد أنببف أحتببل المرتبببة: الكفدداءة و الفعاليددةالبعددد الَول: ة بالنسددب
إلبى 1.81( وادرجبة تطبيبق منخفضبة حيبث المتوسبط الحسبابي لبف ضبمن مجبال الموافقبة )مبن 2.50بالمتوسط الحسبابي )

وافقببون عليهببا بدرجببة )منخفضببة( فالمتوسببط الحسببابي درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد م 2.60
( أي 3.04احتلببت المرتبببة الأولببى "بمتوسببط حسببابي ) 14( حيببث أن "العبببارة رقببم 3.04-2.20لعباراتببف محصببور بببين )

( 2.26) "جاءت بالمرتبة الثانية وامتوسبط حسبابي13أما "العبارة رقم   يتاح للعاملين الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات
يلتبزم  " و أخيبرا نجبد  العببارةلديهم القدرة على تقديم حلبول جديبدة للمشبكلات التبي تبواجههم أثنباء العمبل  ما يدل على أنف 

 ( حسب أهميتها النسبية.2.20" بالمرتبة الثالثة بمتوسط حسابي ) العاملين بقوانين و أنظمة العمل
عبة بالمتوسبط الرابفراد العينة المستجواين نجبد أنبف أحتبل المرتببة و حسب وجهة نظر أ: تقييم الَداءالبعد الثاني: بالنسبة 
 3.40إلببى  2.61( وادرجببة تطبيببق متوسببطة حيببث المتوسببط الحسببابي لببف ضببمن مجببال الموافقببة )مببن 2.84الحسببابي )

 راتببفدرجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )متوسببطة( فالمتوسببط الحسببابي لعبا
يتم تقييمهم ( أي 3.14احتلت المرتبة الأولى "بمتوسط حسابي ) 18( حيث أن "العبارة رقم 3.14-2.54محصور بين )

بي جبباءت بالمرتبببة الثانيببة وامتوسببط حسببا 16أمببا "العبببارة رقببم     بنبباء علببى مببدى تطبببيقهم للمعرفببة و خبببراتهم فببي العمببل
دارة تراعبي ا و أخيبرا نجبد  العببارة "ءا على أسبس عمليبة و معبايير واضبحة  يتم تقييم أدائهم بنا( ما يدل على أنف 2.84)

 بية( حسب أهميتها النس3.14" بالمرتبة الثالثة بمتوسط حسابي ) المؤسسة اثناء عملية تقييم اداءك قدراتك و مهاراتك
يبة بالمتوسبط الثاننبف أحتبل المرتببة وحسب وجهة نظر أفراد العينة المستجواين نجبد أ: تعلم العاملينالبعد الثالث: بالنسبة 
إلبببببى 2.61( وادرجبببببة تطبيبببببق متوسبببببطة حيبببببث المتوسبببببط الحسبببببابي لبببببف ضبببببمن مجبببببال الموافقبببببة )مبببببن 3.14الحسبببببابي )
درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )متوسببطة( فالمتوسببط الحسبببابي 3.40

( أي أن 3.42احتلت المرتبة الأولى "بمتوسط حسبابي ) 20"العبارة رقم  أن ( حيث3.42-2.86لعباراتف محصور بين )
نمبوك  الشبركة تحبرص علبى دعبم و أخيبرا نجبد  العببارة "الشركة تقدم الدعم  و الموارد الازمة لادارة المعرفة بشكل فعبال  

 ( حسب أهميتها النسبية. 2.86"  بمتوسط حسابي ) المهني
الثالثبة بالمتوسبط وحسب وجهة نظر أفراد العينة المستجواين نجد أنف أحتل المرتببة : العاملين تكيفالبعد الرابع: بالنسبة 
 3.40إلببى  2.61( وادرجببة تطبيببق متوسببطة حيببث المتوسببط الحسببابي لببف ضببمن مجببال الموافقببة )مببن 2.87الحسببابي )

سببطة( فالمتوسببط الحسببابي لعباراتببف درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )متو 
( أي أنهبببم 3.28احتلبببت المرتببببة الأولبببى "بمتوسبببط حسبببابي ) 22( حيبببث أن "العببببارة رقبببم 3.28-2.46محصبببور ببببين )
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م يتم تقدير و مكافئة العمال البذين يظهبرون القبدرة علبى التكيبف مبع المتغيبرات الداخليبة  أنف يؤكدون وادرجة مرتفعة على
( 2.46"جاءت بالمرتبة الثانيبة وامتوسبط حسبابي )21أما "العبارة رقم   كار حلول و اساليب جديدةو الخارجية و على ابت
تحسبببين ادارة المعرفبببة فبببي الشبببركة يبببؤدي البببى زيبببادة تكيبببف ومرونبببة العببباملين مبببع التغيبببرات والمشبببكلات مبببا يبببدل علبببى أن 

 الجديدة.
 الاولبببىلعينبببة المسببتجواين نجببد أنبببف أحتببل المرتبببة وحسببب وجهبببة نظببر أفببراد ا: رضدددا العدداملين: البعدددد الخددام بالنسددبة 

إلبى  2.61( وادرجة تطبيبق متوسبطة حيبث المتوسبط الحسبابي لبف ضبمن مجبال الموافقبة )مبن 3.25بالمتوسط الحسابي )
درجببة(  إذ نجببد أن إجابببة المسببتجواين علببى عبببارات البعببد موافقببون عليهببا بدرجببة )متوسببطة( فالمتوسببط الحسببابي  3.40

( أي 3.28احتلببت المرتبببة الأولببى "بمتوسببط حسببابي ) 24"العبببارة رقببم  ( حيببث أن3.28-3.22صببور بببين )لعباراتببف مح
ءت "جببا23أمببا "العببارة رقبم   يشبعرون بالرضبا فيمببا يتعلبق ببالتطوير المهنببي و الفبرص الوظيفيبة المتاحببة فبي الشبركةأنهبم 

 ين.فر حوافز و مزايا مادية ومعنوية مرضية للعاملالشركة تو ( ما يدل على أن 3.22بالمرتبة الثانية وامتوسط حسابي )
 

 ثالثا: عرض وتحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة 
ى بعد تحليل البيانات الأولية من الاستبيان سيتم في هذا المبحث اختبار صبحة فرضبيات الدراسبة مبن خبلال تبيبان مبد   

 سبة.  قبولها أو رفضها  وذلك باستخدام الأساليب الإحصائية المنا
 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي  -1

ير الذي بهدف التحقق من موضوعية نتائج الدراسة  تم الاعتماد على اختبار التوزيع ألاعتدالي للبيانات  هذا الأخ       
مطلوابة يستخدم لمعرفة ما إذا كانت البيانات تخضع للتوزيع الطبيعبي أم لا  والبذي يبؤثر ببدوره علبى اختيبار الاختببارات ال

 لاختبار الفرضيات  والجدول الموالي يلخص أهم النتائج 
 (: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات12الجدول رقم )

 محاور الدراسة 
aSmirnov-Kolmogorov 

 Z Sigقيمة 
 0.200* 0.090 الاستبيان ككل

 SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
* أكببر 0.200* والمحبور الثباني: 0.090حيث نجد مستوى المعنوية لكل من المحور الأول ل الجدول أعلاه من خلا  
يان نسببتنتج أن بيانببات جميببع أبعبباد الاسببتبواالتببالي فببهن بيانببات العينببة المدروسببة تتبببع التوزيببع الطبيعي.ومنببف  0.05مببن 

لإجاببة لليهبا  مبا يسبتوجب الاعتمباد علبى الاختببارات المعلميبة تتوزع طبيعيا  واالتالي يمكن إجبراء الاختببارات المعلميبة ع
 على الفرضيات الموضوعة. 
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 (: التمثيل البياني للتوزيع الطبيعي للبيانات ككل8الشكل رقم )

 
 SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 

 
 اسة  نتائج اختبار الفرضيات الدر  -2

 ر الفرضية الرئيسية   نتائج اختبا
ة يوجببد أثببر ذو دلالببة إحصببائية لإدارة المعرفببة علببى أداء العبباملين فببي تحسببين أداء العبباملين فببي المؤسسبب نددص الفرضددية:

 الوطنية للسيارات الصناعية  
 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الرئيسية 12الجدول رقم )

معامددل الانحدددار 
(B) 

 مسددتوى الدلالددة )
sig) 

 R 
 معامل الارتباط 

 معامدل التفسدير
R²  قيمةF قرار الاختبار 

 قبول 3.806 0.073 0.271 0.037 0.246
 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
اء ة المعرفببة علببى أداء العبباملين فببي تحسببين أديوجببد أثببر ذو دلالببة إحصببائية لإدار تشببير معطيببات الجببدول أعببلاه أنببف      

دالبببة إحصبببائية أقبببل مبببن  (R=0.271حيبببث بلبببغ معامبببل الارتبببباط )العببباملين فبببي المؤسسبببة الوطنيبببة للسبببيارات الصبببناعية 
 ( وهو ما يدل على أنف هناك علاقة ارتباط بين متغيرات الدراسة كل من إدارة المعرفة وأداء العاملين. 0.05)

% 7.3(   يبدل علببى أن إدارة  المعرفبة أداء العبباملين يبؤثر بنسبببة  0.0732R=مببل التفسبير المقببدرة ببببب )وقبدرت قيمبة معا
ى % من التغيرات فبي أداء العباملين إلب92.7في أداء العاملين بالمؤسسة حسب إجابات عينة الدراسة المستجواة  وترجع 

 عوامل أخرى  
علاه المتغيرين: تشير قيمة معامل الانحدار المذكورة في الجدول أ  ( بين Bقيمة مساهمة )معامل الانحدار ونفسر   

يبة أداء تلبفبي  (  أنف كلما رفعنا في مستويات  تطبيق إدارة المعرفة بوحدة واحدة يعقبهبا زيبادةB=0.246والمقدرة بب )
 وحدة.  0.246العاملين  حسب اجابات عينة الدراسة. بديمة 
  أنهببا ذات دلالببة إحصببائيا عنببد (3.806)قببد بلغببت قيمببة (F) ختبببار فيشببر مببن الجببدول أعببلاه نلاحببظ أن قيمببة ا

(  ومبن هنبا نبرف  الفبرض الصبفري البذي يتضبمن عبدم 0,000( نتيجة لبلوف مستوى دلالتها )α≤0.05مستوى الدلالة )
 وجود دور بين المتغيرين  ونقبل الفرض البديل الذي ينص على:

= Y2.209+0.246x1 ie+ 
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معرفبة يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لإدارة النثببت صبحة نبص الفرضبية:  ئيسدية:نتائج اختبار الفرضدية الر بناءا عليه -
 على أداء العاملين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 

 
 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الَولى    

سبة ملين فبي تحسبين أداء العباملين فبي المؤسيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاكتساب المعرفة على أداء العا نص الفرضية:
 الوطنية للسيارات الصناعية  

 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية  الفرعية الَولى   13الجدول رقم )
معامددل الانحدددار 

(B) 
 مسددتوى الدلالددة )

sig) 
 R 

 معامل الارتباط 
 معامدل التفسدير

R²  قيمةF قرار الاختبار 

 قبول 0.347 0.007 0.085 0.558 0.048
 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
ن لا يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لاكتسباب المعرفبة علبى أداء العباملين فبي تحسبيتشير معطيات الجدول أعبلاه أنبف      

 غيبر دال دالبة إحصبائية (R=0.085حيث بلغ معامل الارتبباط )رات الصناعية أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيا
( وهببو مببا يببدل علببى أنببف لببيس هنبباك علاقببة ارتببباط بببين متغيببرات الدراسببة كببل مببن اكتسبباب المعرفببة وأداء 0.05أقببل مببن )
 العاملين. 

 .  0.05ى معنوية (   غير دالة إحصائيا عند مستو 0.0072R=وقدرت قيمة معامل التفسير المقدرة بببب )
  أنها ذات غيبر دلالبة إحصبائيا عنبد (0.347)قد بلغت قيمة (F) من الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار فيشر 

(  ومببن هنببا نقبببل الفببرض الصببفري الببذي يتضببمن عببدم 0,558( نتيجببة لبلببوف مسببتوى دلالتهببا )α≤0.05مسببتوى الدلالببة )
 ل الذي ينص على:وجود دور بين المتغيرين  ونرف  الفرض البدي

كتسباب يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لاننفي صبحة نبص الفرضبية:  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الَولى:بناءا عليه -
 المعرفة على أداء العاملين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  

 
 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية    

ة يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لتخبزين المعرفبة علبى أداء العباملين فبي تحسبين أداء العباملين فبي المؤسسب رضية:نص الف
 الوطنية للسيارات الصناعية  

 
 
 
 

= Y2.768+0.048x1 ie+ 
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 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية  14الجدول رقم )
معامددل الانحدددار 

(B) 
 مسددتوى الدلالددة )

sig) 
 R 

 اط معامل الارتب
 معامدل التفسدير

R²  قيمةF قرار الاختبار 

 قبول 4.701 0.089 0.299 0.035 0.173
 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
عاملين عاملين في تحسين أداء اليوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتخزين المعرفة على أداء النلاحظ من الجدول أعلاه أنف    

( وهبو 0.05دالبة إحصبائية أقبل مبن ) (R=0.299حيث بلبغ معامبل الارتبباط )في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 
 ما يدل على أنف هناك علاقة ارتباط بين متغيرات الدراسة كل من لتخزين المعرفة وأداء العاملين. 

% 9.8(   يبدل علبى أن لتخبزين المعرفبة أثبر أداء العباملين بنسببة  0.0892R=بببب )وقدرت قيمة معامبل التفسبير المقبدرة ب
ى % من التغيرات فبي أداء العباملين إلب91.1في أداء العاملين بالمؤسسة حسب إجابات عينة الدراسة المستجواة  وترجع 

 عوامل أخرى  
علاه معامل الانحدار المذكورة في الجدول أ  ( بين المتغيرين: تشير قيمة Bقيمة مساهمة )معامل الانحدار ونفسر   

يببة تلبفببي  (  أنببف كلمببا رفعنببا فبي مسببتويات  تطبيببق تخببزين المعرفببة بوحبدة واحببدة يعقبهببا زيببادةB=0.173والمقبدرة بببب )
 وحدة.  0.173أداء العاملين  حسب اجابات عينة الدراسة. بديمة 
  أنهببا ذات دلالببة إحصببائيا عنببد (4.701)ت قيمببة قببد بلغبب(F) مببن الجببدول أعببلاه نلاحببظ أن قيمببة اختبببار فيشببر 

(  ومبن هنبا نبرف  الفبرض الصبفري البذي يتضبمن عبدم 0,000( نتيجة لبلوف مستوى دلالتها )α≤0.05مستوى الدلالة )
 وجود دور بين المتغيرين  ونقبل الفرض البديل الذي ينص على:

 
تخبزين يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لحة نبص الفرضبية: نثببت صب نتائج اختبار الفرضدية الفرعيدة الثانيدة:بناءا عليه -

 المعرفة على أداء العاملين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 
 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة     

ة أداء العباملين فبي المؤسسب يوجد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لتشبارك المعرفبة علبى أداء العباملين فبي تحسبين نص الفرضية:
 الوطنية للسيارات الصناعية  

 
 
 
 
 
 

= Y2.406+0.173x1 ie+ 
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 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثالثة   15الجدول رقم )
معامددل الانحدددار 

(B) 
 مسددتوى الدلالددة )

sig) 
 R 

 معامل الارتباط 
 معامدل التفسدير

R²  قيمةF قرار الاختبار 

 قبول 0.843 0.017 0.131 0.363 0.091
 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
لبى أداء علا يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية للتشبارك المعرفبة يتبين لنا من خلال نتائج اختبار الفرضية الفرعيبة الثالثبة أنبف 

 (R=0.131حيببث بلببغ معامببل الارتببباط )ؤسسببة الوطنيببة للسببيارات الصببناعية العبباملين فببي تحسببين أداء العبباملين فببي الم
( وهبو مبا يبدل علبى أنبف لبيس هنباك علاقبة ارتبباط ببين متغيبرات الدراسبة كبل مبن 0.05غير دال دالة إحصائية أقبل مبن )
 تشارك المعرفة وأداء العاملين. 

 .  0.05إحصائيا عند مستوى معنوية  (   غير دالة0.0172R=وقدرت قيمة معامل التفسير المقدرة بببب )
  أنها ذات غيبر دلالبة إحصبائيا عنبد (0.843)قد بلغت قيمة (F) من الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار فيشر 

(  ومببن هنببا نقبببل الفببرض الصببفري الببذي يتضببمن عببدم 0,363( نتيجببة لبلببوف مسببتوى دلالتهببا )α≤0.05مسببتوى الدلالببة )
 ونرف  الفرض البديل الذي ينص على:وجود دور بين المتغيرين  

ة لتشبارك يوجد أثر ذو دلالبة إحصبائيننفي صحة نص الفرضية: لا  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:بناءا عليه -
 المعرفة على أداء العاملين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  

 الرابعة     نتائج اختبار الفرضية الفرعية
ة يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لتطبيبق المعرفبة علبى أداء العباملين فبي تحسبين أداء العباملين فبي المؤسسب نص الفرضية:

 الوطنية للسيارات الصناعية  
 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الرابعة  16الجدول رقم )

معامددل الانحدددار 
(B) 

 مسددتوى الدلالددة )
sig) 

 R 
 معامل الارتباط 

 معامدل التفسدير
R²  قيمةF قرار الاختبار 

 قبول 3.798 0.073 0.271 0.001 0.216
 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

  SPSS.V25 من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
رفبببة علبببى أداء العببباملين فبببي تحسبببين أداء يوجبببد أثبببر ذو دلالبببة إحصبببائية لتطبيبببق المعنلاحبببظ مبببن الجبببدول أعبببلاه أنبببف    

دالبببة إحصبببائية أقبببل مبببن  (R=0.271حيبببث بلبببغ معامبببل الارتبببباط )العببباملين فبببي المؤسسبببة الوطنيبببة للسبببيارات الصبببناعية 
 ( وهو ما يدل على أنف هناك علاقة ارتباط بين متغيرات الدراسة كل من لتطبيق المعرفة وأداء العاملين. 0.05)

= Y2.663+0.091x1 ie+ 

= Y2.362+0.216x1 ie+ 
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% 3.7(   يبدل علبى أن لتطبيبق المعرفبة أثبر أداء العباملين بنسببة  0.0732R=تفسبير المقبدرة ببببب )وقدرت قيمة معامل ال
ى % من التغيرات فبي أداء العباملين إلب92.7في أداء العاملين بالمؤسسة حسب إجابات عينة الدراسة المستجواة  وترجع 

 عوامل أخرى  
علاه يرين: تشير قيمة معامل الانحدار المذكورة في الجدول أ ( بين المتغ Bقيمة مساهمة )معامل الانحدار ونفسر   

ء تلبيببة أدافببي  (  أنببف كلمببا رفعنببا فببي مسببتويات  تطبيببق المعرفببة بوحببدة واحببدة يعقبهببا زيببادةB=0.216والمقببدرة بببب )
 وحدة.  0.216العاملين  حسب اجابات عينة الدراسة. بديمة 

  أنهببا ذات دلالببة إحصببائيا عنببد (3.798)قببد بلغببت قيمببة (F) مببن الجببدول أعببلاه نلاحببظ أن قيمببة اختبببار فيشببر 
(  ومبن هنبا نبرف  الفبرض الصبفري البذي يتضبمن عبدم 0,000( نتيجة لبلوف مستوى دلالتها )α≤0.05مستوى الدلالة )

 وجود دور بين المتغيرين  ونقبل الفرض البديل الذي ينص على:
 
تطبيبق يوجبد أثبر ذو دلالبة إحصبائية لنثببت صبحة نبص الفرضبية:  ة:نتائج اختبار الفرضدية الفرعيدة الرابعدبناءا عليه -

 المعرفة على أداء العاملين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 
 
 

 : ملخص اختبار فرضيات الدراسة(9)الشكل رقم 

 
 نتائج اختبار الفرضيات من إعداد الطالبان بالاعتماد على المصدر:
ات فبي المؤسسبة الوطنيبة للسبيار  إجاببات العينبة المسبتجواة تمت عملية تحليل نتائج الاستبيان بالاعتمباد علبى  :ملاحضة
 .الصناعية 

 في العاملين أداء على المعرفة لاكتساب إحصائية دلالة ذو أثر يوجد

 الصناعية تللسيارا الوطنية المؤسسة في العاملين أداء تحسين

 في العاملين أداء على المعرفة لتخزين إحصائية دلالة ذو أثر يوجد

 الصناعية للسيارات الوطنية المؤسسة في العاملين أداء تحسين

 في العاملين أداء على المعرفة لتشارك إحصائية دلالة ذو أثر يوجد

 الصناعية للسيارات الوطنية المؤسسة في العاملين أداء تحسين

 الفرضيةرفض 

 قبول الفرضية
 

 رفض الفرضية 
 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق المعرفة على أداء العاملين في 
 تحسين أداء العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية

 قبول الفرضية 
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 خلاصة الفصل: 
مؤسسبة المؤسسبة علبى دراسبة عينبة مبن مبوظفي  من خلال هذا الفصل حاولنا  أن نسقط جانبا مبن الجبزء النظبري        

مهامهبا  ومختلبف جوانبهبا, لتعريبف بالمؤسسبة  و حيث تم تقديم  لمحة شباملة عبن المؤسسبة مبن خبلال االوطنية للسيارات 
سباهم فبي بعدها تطرقنا في المبحث الثاني الى اهم العوامبل التبي ت  وقسم الموارد البشرية فيها وتقسيمات هيكلها التنظيمي

ة مببن الإجببراءات المنهجيببة للدراسببة التطبيديببي بعببدها فببي المبحببث الثالببث الببى اثببراء المعرفببة فببي الشببركة محببل الدراسببة لنببأت
خببلال تعريببف الاسببتبيان وطريقببة تصببميم الاسببتبيان وصببدقف وثباتببف  وأهببم الأسبباليب المسببتخدمة للدراسببة كمببا تببم التطببرق 

ن خبلال تبار فرضياتها  وهذا ملعرض البيانات الشخصية لعينة الدراسة وأخيرا قمنا بعرض نتائج الدراسة الميدانية بعد اخ
ة يوجببد أثببر ذو دلالببة إحصببائيحيببث توصببلنا إلببى أنببف  ,سببتبيان المببوزع علببى عينببة الدراسببةالمعالجببة الإحصببائية وتحليببل الا

ن مبلادارة المعرفة على أداء العاملين في تحسبين أداء العباملين فبي المؤسسبة الوطنيبة للسبيارات الصبناعية مبن خبلال كبل 
 .معرفة حسب إجابات عينة الدراسةالتخزين وتطبيق 
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 الخاتمة:
ى تلعب إدارة المعرفة وتحسين الأداء أهمية بالغة في نجاح وتطوير المؤسسات من خلال تحقيق معظم أهبدافها التبي تسبع

ور الببذي ء العبباملين والببدإلببى الوصببول إليهببا لببذلك تببم الطببرق فببي هببذه الدراسببة  إلببى إبببراز العلاقببة بببين إدارة المعرفببة  و أدا
لببى تلعبببف إدارة المعرفببة فببي تحسببين أداء العاملين ولقببد إهتمببت المؤسسببات بالعنصببر البشببري بهعتببباره مجببرد أيببادي عامببل إ
دارة الإهتمام بالعقول البشرية بهعتبارها مصدر المعرفبة التبي أصببحت محبور إرتكباز العمبل الإداري وهبو مبايعرف اليبوم ببه

ري حببديث يعمببل علببى الإسببتخدام الأمثببل والرشببيد المببورد المعرفببة ويسبباهم فببي تحقيببق أهببداف المؤسسببة المعرفببة كمببنهج إدا
ويرتكبببز علبببى معرفبببة مبببن أجبببل تحسبببين أداء المؤسسبببات والبببذي لايتحقبببق إلا بتحسبببين أداء العببباملين لأن مسبببتوى أداء أي 

ع العمليبات منا بهسقاط المفاهيم النظرية  على واقمؤسسة يتأثر بمستوى أداء وكفاءة الموارد البشرية المعاملة فيها واذلك ق
بالمؤسسببة الوطنيببة للسببيارات الصببناعية محببل الدراسببة والتي جبباءت فيببي فصببل واحببد حصببص لإعطبباء نظببرة عامببة عببن 
مؤسسة محبل الدراسبة ولقبد قمنبا بدراسبة أسبس تحصبيل المعرفبة فبي المؤسسبة الوطنيبة للسبيارات الصبناعية  وأسبتعمل فيبف 

تم  SPSSاة الدراسة وتم توجيف أسئِلة لعينة من العمال المؤسسة  واعد إظهار النتائج من برنامج الإحصائية إستبيان كأد
 بعد ذلك تحليلها والوصول إلى نتائج الإشكالية وتساؤلات الفرعية.

 أولا: النتائج:
 كما بلي:توصلت الدراسة إلى مجموعة من نتائج من خلال قسميها النظري والتطبيقي وهذه النتائج 

 وتشمل مايلي النتائج النظرية:1- 
 نجببد تعبباريف عديببدة لببلإدارة المعرفببة تركببز معظمهببا علببى العمليببات مببن توليببد المعرفببة وتخببزين وتوزيببع وتطبيببق المعرفببة-

 وذلك من أجل تحقيق أهداف المؤسسة.
 والصريحة . المعرفة على أنواع عديدة أهمها المعرفة الضمنية -
ع مستوى الرضا الوظيفي ة بأهمية كبيرة بالمؤسسة تساهم في تنمية معارف ومهارات العاملين إلى رفتحظى إدارة المعرف-

 لديهم .
ن منبباهج إدارة المعرفببة لهببا أهميببة خاصببة فببي جميببع المؤسسببات كونهببا المببداخل التطوريببة الحديثببة التببي تحقببق الفعاليببة إ -

 المطلواة في جميع مستويات نشاطات المؤسسة.
حقيق ضروريا الذي يمكن من خلالف مراقبة نشاط المؤسسة وإتخاذ القرارات الصحيحة لت يم وتحسين الأداء أمرايعتبر تقي-

 الأهداف.
 لا  محاور التعلم الوظيفي والتكيف الوظيفي والرضا الوظيفي.ثيتكون أداء العاملين من -

 وتشمل مايلي  النتائج العملية:2- 
 ي نجاح إدارة المعرفة .أظهرت الدراسات أن الموظفين دور ف-
 كون على أساس المعرفة.كل مهام الذي يمارسف العاملين في المؤسسة ي-
 إدارة المعرفة. تسعى المؤسسة إلى تحسين أداء العاملين من خلال-
 المئة ب 60حسب عينة الدراسة نلاحظ أن أغلبيتهم ذكور قدرب -
 عينة الدراسة أغلبها من الرتبة المهنية الجامعية. -



 الخاتمة العــــــــــــــــامة

 

 
78 

 
 ثانيا: الإختبار والفرضيات:

 (.0.271لرئيسية حيث أبرزت وجود علاقة بين إدارة المعرفة وأداء العاملين بديمة )اقبول الفرضية -
 (.0.085الفرضية الفرعية الأولى التي أبرزت عدم وجود علاقة بين إكتساب المعرفة وأداء العاملين بديمة ) رف -
 (.0.299رفة وأداء العاملين بديمة )أبرزت على وجود علاقة بين تخزين المع قبول الفرضية الفرعية الثانية التي-
 (.0.131ف  الفرضية الفرعية الثالثة التي أبرزت على عدم وجود علاقة بين تشارك المعرفة و أداء العاملين بديمة )ر -
 (.0.271اء العاملين بديمة )عة التي أبرزت على وجود علاقة بين تطبيق المعرفة و أدقبول الفرضية الفرعية الراب-

 ثالثا:الإقتراحات والتوصيات:
 بيرة .كضرورة إهتمام بموضوع إدارة المعرفة وإعطائف أهمية -
 ام وسائل التكنولوجيا الحديثة لتوزيع وتطبيق المعرفة وتشجيع الإدارة على نقل الأفكار.ضرورة إستخد-
 كافئة متميزين .ستمر ومعلى المؤسسة تشجيع السلوك الإيجابي ودعم تعلم الم -
لى المؤسسة دراسة الأجر الذي يتقاضاه الموظف ومعرفبة مباإذا كبان يلببس جميبع متطلببات الحيباة مبع غبلاء المعيشبة ع-

 الذي تشهده.
 آفاق البحثرابعا: 

 حاولنبببا مبببن خبببلال دراسبببتنا معالجبببة الموضبببوع محبببل الدراسبببة فبببي حبببدود الإشبببكالية المطروحبببة وفبببي البيانبببات والمعلومبببات
لمواضبيع المتاحة  مما يفت  الآفاق والمجال لدراسات مستقبلية أو مكملة لف  وعليف يمكن أن نقترح في  خر دراستنا هاتف ا

 كمشاريع مستقبلية وهي  كالاتي:
 دور إدارة المعرفة في تحقيق الأداء المتميز . -
 مكانف إدارة المعرفة في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.   -
 لمعرفة على تعلم الفرد بالمؤسسة.تأثير إدارة ا -
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 :قائمة المراجع
 :الكتب
 دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع دسوق شارع الشركات ميدان إدارة المعرفةأسامة محمد السيدعلي  .1

 168_167 ص2013المحطة 
 ؤسسة  المالولاء المؤسسي و الرضا الوظيفي و المهنيعيسى المصري و طارق عبد الرؤوف عامر   إيهاب .2

 .76  ص2014العراية للعلوم و الثقافة  مصر  
 322, ص2003 دارالمريخ السعودية   ادارة المواردالبشريةجاري ديسلر  .3
 284 ص2004الجامعية مصر   الدار الموارد البشرية إدارةدكتور احمد ماهر   .4
ى الأول شر والتوزيع الطبعةدكتور سعد غالب ياسين إدارة المعرفة )المفاهيم النظم التقنيات( دار المناهج للن .5

 56-51 ص ص 2007ن
 108-107 ص:2007 دار صفاء الطبعة الأولى الأردن  إدارة المعرفةراحي مصطفى عليان  .6
 18  ص: 2012 الطبعة أولى  الإسكندرية إدارة المعرفة،دار الثقافة العلميةالسيد السيد النشار  أساسيات  .7
علمية للنشر إطار نظم دكا الأعمال دار اليازوري ال عامر عبد الرزاق الناصر إدارة المعرفة في .8

 56_55ص:   2014والتوزيع عمان 
توزيع  ر و ال  دار جليس الزمان للنش، التعلم التنظيمي واثره على تحسين الاداء الوظيفيعبد الرحمان الفروخ .9

 24  ص 2010
هرة  نك للنشر و التدريب القا  نيوليضغوط العمل إدارةالرضا الوظيفي ومهارات عصام عبد اللطيف عمر   .10

 .9  ص 2015
بعة زيع الط دار الحامد للنشر و التو إستراتجية إدارة المعرفة والَهداف التنظيميةليث عبد الللف القهيوي  .11

 18 ص2013الأولى الأردن عمان 
 11 ص:2020 دار زهدي للنشر والتوزيع الأردن  إدارة المعرفة والاقتصاد المعرفيمحمد خالد أبو عزام  .12
 . 5 ص 1997 دار التراية الحديثة  سوريا  نظريات التعلم تطبيقات علم النف  في التربيةمحمد زيدان حمدان  .13
 124 ص:2014محمد عواد الزيادات إدارة المعرفة الطبعة الثانية دار صفاء للنشر والتوزيع عمان  .14
التوزيع طبعة  دار السحاب للنشر و إدارة المعرفة وتكنولوجيات المعلوماتياسر الصاوي  .15

  15-14 ص ص 2007أولى القاهرة 
 226  ص 2006مدخل استراتيجي متكامل  مؤسسة وراق عمان   إدارة الموارد البشريةيوسف حجيم الطائي   .16

 المجلات :
وظفي مب: دراسبة تطبيديبة علبى  العوامدل المدؤثرة فدي التكيدف مدع التغييرفدي المسدارالوظيفيأبوتايف و سلطان نايف  .1

 81 ص2001  1 العدد27ت الأردنية داراسات العلوما لادارية المجلد شركة الاتصالا
ات للبحبببو  و الدراسبببات  المجلبببد   مجلبببة الواحبببدور ادارة المعرفدددة فدددي تحسدددين الرضدددا الدددوظيفيبعيسبببى حليمبببة   .2

 .192  ص2021  2العدد1
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دارة املين بمديريددة الإنظددم المعلومددات الاداريددة فددي تحسددين جددودة أداء العدددور ٫بببن البببار موسببى و لعمببارة العيببد .3
 78 ص2021 جوان 1العدد  8 مجلة ابحا  و دراسات التنمية المجلد المحلية بولاية لمسيلة

ة بوحبدة بالمؤسسبة الصبناعية دراسبة ميدانيب المعرفة ودورها في تحقيق الرضدا الدوظيفي للعداملينتوفيق ببراي  إدارة  .4
وندور الكترونيكس  مجلة المواقبف للبحبو  و الدراسبات فبي ك -إنتاج التلفاز والمستقبل الرقمي بمؤسسة عنتر ترايد 

 .82  ص2022عدد خاص  جانفي  17المجتمع و التاريخ   مجلد 
كيدف مدع عمليات ادارة المعرفة على الابتكارت التنظيميدة فدي ظدل التوجده نحدو التتيقاوي العراي و  خرون  تأثير  .5

 .42  ص2019ت الاقتصادية و الادارية     مجلة الجامعة الاسلامية لدراساالتغير التنظيمي
كترونيببة   المجلبة الالالعوامدل المددؤثرة علدى الَداء الددوظيفي فدي المؤسسددات العامدةجهباد احمبد عببد الببرزاق نعيبرات  .6

 14 ص2022افريل٫46الشاملة المتعددة التخصصات  العدد
دار قيبببباء للطباعببببة والنشببببر  21الببببدليل العلمببببي لمببببدير القببببرن  تقدددديم أداء الشددددركاء والعدددداملينزهيببببر ثابببببت كيببببف  .7

 90  89  ص ص2001الإسكندرية  
سسبات م مجلة أداء مؤ أثر تطبيق عمليات إدارة معرفة على تطوير الَداء المستداسحمدتي عماد بروش زين الدين  .8

 39 ص2017  12الجزائرية العدد
  11الجزائر مجلد مجلة أنسنة للبحو  والدراسات  إدارة المعرفة في المنظمة الجزائريةشافية غليظ  .9

 322 ص2020 02العدد
لقطاع الجيد على أداء العاملين با تخطيط القوى العاملةعبدان شاهر العتيبيو عمر علي الصغير صميدة أثر  .10

ية و الصحي دراسة ميدانية على العاملين بمستشفى الإيمان العام بالرياض  مجلة العلوم الاقتصادية و الإدار 
 .98  ص2020 العدد الثامن  يوليو القانونية  المجلد الرابع 

خصائص الانتماء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي و الاداء الوظيفي و العشوش محمد ايمن عبد الطيف  .11
 837 ص1996  1صر العددم- المجلة العلمية الاقتصاد والتجارةالديمغرامية للقوى العاملة

 ن العامفي ديوان الموظفي اثره في اداء العامليننظام تقييم الاداء الوظيفي و علا ميمي وشبلي سوليطي   .12
 .260  ص2019  1  العدد22الفلسطيني  مجلة معهد العلوم الاقتصادية  المجلد 

لعدد غضبان ليلى وعمرالشريف أثر ادارة المعرفة على الافراد العاملين بالمؤسسة مجلة الاقتصاد الصناعي ا .13
 .155 ص2017جوان  2  12

م  مجلببة تطببوير العلببو لمعرفددة فددي تطبيددق إدارة المعرفددة فددي منظمددات الَعمددال الحديثددةفريددق اقببوت سببهام دور  .14
 63 ص:2019 2 العدد12الإجتماعية الجزائر المجلد

 مببذكرة ماستر تخصببص علببوم التسببيير كلية أثددر إدارة المعرفددة فددي الَداء الددوظيفيليلببى غضبببان إيمان عريببف  .15
 19نص:2018_2017عة جيجل الجزائر العلوم الاقتصادية والتسيير علوم التجارية جام

 لَدويدةاأثر عمليات إدارة المعرفة في تحقيق الميزة التنافسية في منظمدات صدناعة محمد أمحمود مكيد العلوان  .16
  123 ص2020 15 العدد15في الأردن دراسة حالة مشاريع صناعة الأدوية بلقاء مجلد

 75 ص08مجلة البديل الاقتصادي الجزائر  العددإدارة المعرفة كمدخل للذكاء اقتصادي في المؤسسة محمد  .17
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للدراسات   المجلة العلميةنموذج مقترح لدور إدارة المعرفة في تحسين الجودة الشاملةمحمود أحمد إبراهيم علي  .18
 725 ص:2017 2 العدد8التجارية والبيئية المجلد

ظبببببيم والعمبببببل دون نشبببببر  مجلبببببة التنإدارة المعرفدددددة بدددددين عوامدددددل النجددددداح ومعوقدددددات التطبيدددددقمولبببببود قنبببببوش  .19
 238 ص:1 العدد11البلد مجلد

فببي شببركةا وريببدو ، أثددرادارة المعرفددة علددى أداء العدداملين ناصببر محمببد سببعود جببرادات وهشببام محمببد ابببو سببنينة .20
 5الاتصببالات الخلويببة فببي محافضببة بيببت لحم مجلببة جامعببة القببدس المفتوحببة للبحببو  الاداريببة والاقتصببادية المجلد

 117 ص2020 حزيران13العدد 
جلبة م  baticicفي المؤسسة الصناعية  التعلم التنظيمي و اثره في تحسين الاداء الوظيفيياسين قويدر جلول   .21

 201  ص2022  1  العدد 6المنتدى للدراسات و الابحا  الاقتصادية  المجلد 
 المذكرات:

دارة المعرفببة والمعارف كليببة إيمببان قحمببوش دور إدارة المعرفببة فببي تحسببين علاقببات الزاائن رسببالة ماجيسببتر في إ .1
 14 ص2012علوم الاقتصادية و التجارية جامعة محمد خيضر بسكرة 

نيببل ل  مببذكرة مقدمببة ضددغوطات العمددل وعلاقاتهددا بإسددتراتيجيات التكيددف و القدديم لدددى المدرسددينبلهببواري فاطمببة   .2
 .44  ص2009/2010شهادة الماجستير في علم النفس و علوم التراية  جامعة وهران   

ة   دراسبببة عينيبببة مبببن البنبببوك التجاريبببة الجزائريبببدور اخلاقيدددات العمدددل فدددي تحسدددين اداء العددداملينببببوداع امينبببة  .3
 2013-2012 مذكرةماجيستر  جامعة المسيلة  

 أطروحبببببببة البببببببدكتوراه علم الاجتمببببببباع بيئدددددددة العمدددددددل داخليدددددددة وأثرهددددددداعلى الَداءالدددددددوظيفيسبببببببهام ببببببببن رحمبببببببون  .4
 . 64 ص2014منشورة جامعةبسكرة الجزائر  

هادة شبياسر عبد الله ببن تركبي العتيببي إدارة المعرفبة وإمكانيبة تطبيقهبا فبي الجامعبات السبعودية مذكرة مقدمبة لنيبل  .5
 71 ص2007الدكتوراه تخصص الإدارة التراوية والتخطيط جامعة أم القرى كلية التراية 

 المراجع الَجنبية:
 

Duffy Jan ,knowledge managementTo,Be Net to be agazine articl from information               
management Journal  ,Vol 34.No1,2000,p67.   
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 :قائمة الملاحق

 
 : صورة  المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية01الملحق رقم 

 

 
 
 

 SNVIر: المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية "دالمص
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 يق ل قمار الصناعية المؤسسة: صورة ملتقطة عن طر 02الملحق رقم 
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 : أنواع السيارات الصناعية المؤسسة.03الملحق رقم

 
 
 
 

 04الملحق رقم 
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 الوطني القطر رعبل الأماكن التي تتوزع فيها المؤسسة صورة تمث :05الملحق رقم 
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 : منحة التحكم06الملحق رقم 
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 لمنحة الفردية: ا07الملحق رقم 
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 : منحة التقنية 08الملحق رقم 
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 ة  شعبيبببببببالجمهوريبببببببببببببببببة الجزائريببببببببة الديمقراطيبببببببببببببببة ال                   
 وزارة التعليبببببببم العالببببببي و البحبببببببببببببببببث العلمبببببببي               

 سومبببببرداب –جامعببببببة أمحمببببببد بوقره                  
 سييرعلوم التم قس          كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير                                   

                                                                                               
 استبيان دراسة موجهة للموظفين حول موضوع:                                           
 دور إدارة المعرفة في تحسين أداء العاملين                                              
 (snvi)صناعيةدراسة حالة: المؤسسة الوطنية للسيارات ال                                         
                                         

 تحية طيبة:
دراسبة حالبة -في أن نضبع ببين أيبديكم اسبتبانة خاصبة بدراسبة * دور ادارة المعرفبة فبي تحسبين أداء العباملين  نستسمحكم

تر فببي علبببوم * لإعبببداد بحببث علمببي كجبببزء مببن متطلببببات نيببل شببهادة ماسببب(snvi)المؤسسببة الوطنيببة للسبببيارات الصببناعية
 التسيير  تخصص إدارة أعمال.

 لببذا نرجببو تكبببرمكم بقببراءة الأسببئلة المطروحبببة علببيكم والإجابببة عليهبببا بموضببوعية  علمببا أن هبببذه البيانببات لببن تسبببتخدم إلا
لأغراض البحث العلمي  وستكون دقة إجبابتكم ومسباهمتكم عونبا لنبا فبي التوصبل إلبى نتبائج علميبة موضبوعية  ولكبم منبا 

 دير و الاحترام.فائق التق
 : المعلومات الشخصية  الجزء الَول
 فما فوق  50              50-40              39_20السن:        

 الجنس:            ذكر                        انثى
 ثانوي      جامعي            المستوى الدراسي:                متوسط اوأقل 

 20أكثر من            20-5من         5ة:                  اقل من سنوات الخبر 
 إطار         عون تحكم         الوظيفة:                  عون تنفيذ

 
موافدددددددددددددق  ا تساب المعرفة الرقم

 بشدة
ييددددددددددددددر  محايد موافق

 موافق
ييدددددددددددر 
موافدددددق 
 بشدة

يبببتم تشبببجيع الموضبببفين علبببى مشببباركة المعلرفبببة و الخببببرات  1
 الخاصة بهم

     

      يوجد برامج تدريبية في الشركة 2
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المبببببوارد الازمبببببة لتطبببببوير المهبببببارات و المعرفبببببة فبببببي العمبببببل  3
 متوفرة

     

      تخزين المعرفة 
تقوم المؤسسة بالتوثيق المستمر لتجارب وخببرات المبوظفين  4

 و حفظها في قواعد المعرفة
     

ن تكنولوجيبا المعلومبات و توفر المؤسسة على نظام فعال م 5
 الاتصال من اجل الاحتفاظ بالبيانات

     

و المسبببببتندات الورقيبببببة حبببببول  بالأرشبببببيفتحبببببتفظ المؤسسبببببة  6
 و التعليمات و القوانين الإجراءاتمجالات العمل و 

     

      تشار  المعرفة  
تهتم المؤسسة بهقامبة لقباءات و اجتماعبات علميبة و نبدوات  7

 ة بهدف تبادل الخبرات و المعارفو حلقات دراسي
     

 تحرص على تبادل المعرفة التي تمتلكها مع زملائك 8
 

     

تتببببع الشبببركة ممارسبببات لتوجيبببف و تنظبببيم و توزيبببع المعرفبببة  9
 للحفاظ على الاتساق و التحديث

     

      تطبيق المعرفة 
      يتم تطبيق المعرفة لتحسين جودة العمليات الادارية 10
هناك كتابعة و تحسين مستمر لعمليات تطبيبق المعرفبة فبي  11

 المؤسسة
 

     

يبببتم انجببباز العمبببل المطلبببوب منبببك فبببي الوقبببت المحبببدد بكبببل  12
 كفاءة و فعالية

     

      محور اداء العاملين 
 الكفائة و الفعالية 

 
     

لبببببديك القبببببدرة علبببببى تقبببببديم حلبببببول جديبببببدة للمشبببببكلات التبببببي  13
 اء العملتواجهك أثن

     

      يتاح للعاملين الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات 14
      يلتزم العاملين بقوانين و أنظمة العمل 15
      الَداءتقييم  
      يتم تقييم أداءك بناءا على أسس عملية و معايير واضحة 16
قببببدراتك و  أداءكعمليبببة تقيببببيم  أثنبببباءالمؤسسببببة  إدارةتراعبببي  17

 اراتكمه
     

     يببتم تقييمببك بنبباء علببى مببدى تطبيقببك للمعرفببة و خبراتببك فببي  18
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 العمل
 

      تعلم العاملين 
 الشركة تحرص على دعم نموك المهني 19

 
     

الشببركة تقببدم الببدعم  و المببوارد ألازمببة لإدارة المعرفببة بشببكل  20
 فعال
 

     

      تكيف العاملين 
فبببي الشبببركة يبببؤدي إلبببى زيبببادة تكيبببف  تحسبببين إدارة المعرفبببة 21

 ومرونة العاملين مع التغيرات والمشكلات الجديدة
 

     

يببببتم تقببببدير و مكافئببببة العمببببال الببببذين يظهببببرون القببببدرة علببببى  22
التكيببف مببع المتغيببرات الداخليببة و الخارجيببة و علببى ابتكببار 

 حلول و أساليب جديدة
 

     

 رضا العاملين 
 

     

فز و مزايببببببا ماديببببببة ومعنويببببببة مرضببببببية تببببببوفر الشببببببركة حببببببوا 23
 للعاملين

     

تشبببببعر بالرضبببببا فيمبببببا يتعلبببببق ببببببالتطوير المهنبببببي و الفبببببرص  24
 الوظيفية المتاحة في الشركة

     

 


