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 ،افي بيئة المنظمة وتطور مقتضياتها وشروط  بقائه كان لاقتصاد المعرفة الأثر على التغيرات الحاصلة     
حيث تغيرت  أهمية عوامل الإنتاج مع بروز المعرفة  كعنصر حاسم في تحديد الوضعية التنافسية ،مما أدى 
إلى العمل على تمكين الأفراد من استغلال قدراتهم وتنمية مستوى معارفهم الفردية والجماعية التي تحوي 

إلى تأهيل الأفراد لشغل جانب تقني قائم على تكنولوجيات الإعلام و الاتصال وجانب إداري يهدف 
عليه من قبل ،وهذا ما جعل من نشاطات إدارة الموارد البشرية مناصب ومهام تغيرت كثيرا عما كانت 

 تتجه نحو تعبئة الأفراد والعمل على رفع مستوياتهم المعرفية من أجل مواكبة التغيير وتحسين الأداء .

إدارة الموارد تطبيقات  مساهكيف تإشكالية   من هذا المنطلق هدفت هذه الدراسة للإجابة على     
 من خلال اختبار الفرضيات التالية: المعرفة البشرية في عمليات إدارة 

ستقطابا ا  إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المسؤولة عن توفير العاملين للمنظمة :الفرضية الأولى
عليهم إعدادا وتدريبا ورقابة ومتابعة الأداء وتسعى لخلق المواءمة مع البيئة الداخلية والخارجية  والإشراف

للمنظمة، توصلت الدراسة إلى أن لاقتصاد المعرفة الأثر الكبير على الاتجاهات الجديدة لإدارة الموارد 
لعب أدوار رئيسة البشرية ، حيث شهدت تحولات عدة وأصبحت إدارة أساسية داخل كل منظمة ، ت

والانتقال من الدور التنفيذي لإدارة الأفراد إلى الدور الاستشاري والإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية 
ويمكن القول أن تحدياتها أصبحت أكبر و بالتالي مفتاح تحقيق النجاح والمحافظة على المكانة التنظيمية 

 الذي أصبح هو مولد المعرفة. هو العنصر البشري التنافسيةيةة الموالحصول على 

: إدارة المعرفة هي نظام توليد عمل مةدهر من شأنه تشجيع وتوليد كل من المعرفة الفرضية الثانية
والمعرفة الضمنية وإعادة استخدامها سعيا وراء قيمة جديدة  للأعمال توصلت الدراسة أن الصريحة  

فة أولا والمحافظة عليها لتوليد معرفة جديدة من أجل جوهر أسلوب إدارة المعرفة هو استخدام وتطبيق المعر 
قيمة مضافة وتحقيق ميةة تنافسية ، كما أن إدارة المعرفة تساعد المنظمات في بناء استراتيجيات خلق 

البشرية عن طريق التعلم ولا تسير على وتيرة واحدة، وتساعدها أيضا على التجديد  رداللتعامل مع المو 
 المستمر للقدرات تحسبا  للتهديدات المحتملة.
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: لإدارة الموارد البشرية دورا مها في تسهيل عمليات إدارة المعرفة عبر ممارساتها ونشاطاتها الفرضية الثالثة
اء حيث توصلت الدراسة إلى وجود علاقة تكاملية  بين إدارة الموارد أهمها التدريب والتحفية وتقييم الأد

طريق مساهمة النشاطات الأساسية )التوظيف،التدريب ،تقييم الأداء والتحفية(  البشرية وإدارة المعرفة عن
في رفع الأداء المعرفي في المنظمة من خلال تشجيع إنتاج وتحويل المعرفة بين الأفراد ،حيث يهدف 

ف في سياق إدارة المعرفة إلى الحصول على أحسن الكفاءات من سوق العمل أو من المخةون التوظي
الاحتياجات من الأفراد والقيادات بالتعداد والنوعية المناسبة، أما التدريب كان  واستيفاءالداخلي ، 

عمال بالكفاءة الجديدة ، يمكن الأفراد من أداء الأ ولازال أحد المصادر الإستراتيجية لاكتساب المعارف
المطلوبة واتخاذ القرارات الأحسن والمساعدة على حل المشاكل، كما يساهم تقييم الأداء في مراجعة سير 
ومستوى التدريب النظري والتطبيقي واستخدام المعلومات التي يوفرها التقييم في معرفة مستوى الأداء في 

لين حسب قدراتهم الفعلية ، أما التحفية فيعتبر من المنظمة مقارنة بالمنظمات الأخرى وإعادة توزيع العام
 للتطوير والتمية و الترقية.فير الفرصة أمام الأفراد و العوامل الدافعية للعمل  وت

:فقد توصلنا إلى النتائج التاليةدراسة التطبيقية للأما بالنسبة   

ياجات، كما يضمن التوظيف في تطوير مصادر الحصول على الكفاءات العالية واستيفاء الاحت *يساعد
 اندماج الفرد واستغلال معارفه، مما يخدم مصالح المؤسسة.

هارات مما يحقق الأداء *يعتبر التدريب أحد المصادر الإستراتيجية لاكتساب المعارف وتةويد العاملين بم
 الفعال.

إلى تدني المستوى والتعرف  ات التي يوفرها التقييم في معرفة الأسباب الرئيسية التي أدت*استعمال المعلوم
 على المستوى الحالي والمستقبلي للمؤسسة.

 *يهدف التحفية إلى تعةية المشاركة وبناء العلاقات لتحقيق أهداف المؤسسة

ة يمر عبر تفصيل نشاطاتها عرفة في المؤسسوتجدر الإشارة إلى أن تحليل دور إدارة الموارد البشرية في تنمية الم
كملة وظيفيا.واستخراج مكامن المعرفة في كل نشاط، حيث تختلف الدرجة من نشاط إلى آخر لكنها م  
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 :أهم الاقتراحات

 :قتراحاتالاعلى ضوء النتائج السابقة نقدم بعض 

إدارة المعرفة أسلوب إداري جديد يجب أن تتبناه جميع المنظمات التي لديها رغبة في  أسلوب -
 تدعيم الميةة التنافسية.

ضرورة الاهتمام بإدارة الموارد البشرية ويجب على المنظمة أن توفر الظروف والإمكانيات اللازمة  -
 قراراتها. شريكا فيلتسهيل عملها واعتبارها 

ة تمكنها من البقاء يميةة تنافسية عن طريق مواردها البشر  خلق اقتناع المنظمة بضرورة -
 والاستمرارية في ظل بيئة تنافسية 

 الدراسة:آفاق 

 أن تتوجه البحوث المستقبلية إلى دراسة الآتي:

 العلاقة بين عمليات إدارة المعرفة وعمليات إدارة علاقات الةبون. -1
 إدارة المعرفة هو تنمية الرأس المال الفكري.البشرية و العلاقة بين إدارة الموارد النموذج الأهم في  -2
 واقع تطبيق إدارة الموارد البشرية بالمعرفة في المؤسسات الجةائرية. -3
 الاقتصاد المعرفي. والاندماج فيمتطلبات العمل  -4

من  الكثيريمنح وفي الأخير نرجو أن نكون قد وفقنا بأكبر قدر ممكن في تناول هذا الموضوع، والذي 
 فاقه وتناول مختلف عناصره. آرص أمام الباحثين لتوسيع الف
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 :تمهيد

 اعتبارهم مصدرا للميزة التنافسيةالموارد البشرية، زاد الاهتمام أكثر بالأفراد ب لإدارةفي ظل المقاربة الحديثة 
 التي تهتم بالأفراد أكثر التسييريةستراتيجي لها، فظهرت العديد من الممارسات والأساليب سيما في ظل التوجه الإلا
 اقتصادمل على تطوير مواردها البشرية بما يتماشى مع التحولات والتحديات التي تواجهها، خاصة في ظل عوال

 إطارلى إلذا سنتطرق في هذا الفصل ، المنظمة المعرفة، أين زاد الاهتمام بالمعرفة والمهارات والأصول الفكرية في 
 لإدارةالموارد البشرية، من خلال ثلاث مباحث، في المبحث الأول سنتناول فيه مفاهيم أساسية  لإدارةمفاهيمي 

لى الأدوار إسنتطرق ساسية، وأخيرا في المبحث الثالث الوظائف الأ إلى سنتطرق المبحث الثاني الموارد البشرية، ثم في
 المعاصرة وأهم التحولات التي تواجه إدارة الموارد البشرية.والتحديات 
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 الموارد البشرية لإدارةالمبحث الأول: مفاهيم أساسية 
 راء وتطور إدارة الموارد البشريةثإسنحاول في هذا المبحث تبيان مختلف المقاربات الفكرية التي ساهمت في 

وكذا مسايرتها للتحولات الاقتصادية أساسا، فالمقاربة الظرفية الحالية اهتمت  والتي ارتبطت بتطور الفكر التسييري
 .نظمةكيد واعتبارهم أحسن موارد الموأعطت مكانة كبيرة للأفراد، وذلك من خلال التأ

 الموارد البشرية لإدارة: الخلفية التاريخية 10المطلب 
لقد أخذت وظيفة الموارد البشرية العديد من الأبعاد، تزامنت مع مختلف المراحل التي مرت بها منذ بدايتها 

نظرتها الحديثة للأفراد، فقد شهدت مجموعة تحولات تفرض ضرورة استخدام طرق  إلى الأولى )الكلاسيكية(،
 الوظيفة والعوامل التي ساعدت على ذلك.براز أهم المراحل التي ميزت تطور هذه إجديدة للتسيير، سوف نحاول 

 الموارد البشرية لإدارة: التطور التاريخي 10الفرع 

عرفت وظيفة الموارد البشرية تطورا سريعا من خلال فترات زمنية مختلفة استجابة للتغيرات البيئية الداخلية 
التاريخية من منتصف القرن التاسع يلي أهم المراحل  والخارجية، حيث مرت بعدة مراحل متعاقبة، سوف نوجز فيما

 عشر حتى وقتنا الحاضر.

 (0108-0181كة الإدارة العلمية )حر  مرحلة -0

، ركزت هذه الحركة على مبدأ العقاب والثواب «تايلور فريدريك»حيث قادها  02ظهرت في أوائل القرن 
لهم، واعتبار عامل الزمن من الأمور الواجب تناسبها بشكل دقيق مع أداء الأعمال، ولقد ركزت  العملتنسيب و 

هذه الحركة بشكل مباشر على تحقيق مستوى عالي من الإنتاج بغض النظر عن تحقيق مستويات جيدة من 
 . 1جميع حقوقهم  أهداف وطموحات العاملين، حيث لم يكن حينها تنظيمات عمالية ترعى شؤون العاملين، لنيل

 (0121قات الإنسانية )ما بعد عام حركة العلا مرحلة -2

لى مستويات غير مناسبة، من إصول ظروف وعلاقات وأساليب العمل لقد ظهرت هذه الحركة نتيجة و 
خلال عدم حصول العاملين على حقوقهم والتزامات أرباب العمل إنسانيا، حيث ترى هذه الحركة أن التعامل مع 

بل اعتمدت  2الاجتماعيةب مشاعر العاملين وحالاتهم الا يجب أن يكون فقط لمصلحة العمل على حسالأفراد 
                                                             

 .9ص ، 0222 ،عمان ،والتوزيعفيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، دار أسامة للنشر  1
كلية علوم التسيير، جامعة تلمسان،   الأعمال، ، إدارةمحمد الهزام، تسيير الموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات واقتصاد المعرفة، أطروحة دكتوراه 2

 .3ص  ،0202
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مراعاة تحقيق مصالحهم  إلى هذه الحركة على الروح المعنوية للعامل الناتجة من التعامل الإنساني معهم بالإضافة
 لى الحوافز المادية التي توضعإالشخصية ودعم طموحاتهم واعتبارهم مورد نادر، هي من العوامل المهمة إضافة 

لا أن التعامل بأسس هذه الحركة لم يجد له الصدى إ، وزيادة الإنتاج، الكفءلتحفيز العاملين على العمل 
 لى إمكانات عالية تتعارض مع أهداف العمل.إاملين والحاجة التطبيقي المناسب بسبب تعدد متطلبات الع

 )إدارة الأفراد( 0191حلة ما بعد مر  -3

كن فلسفة الحركتين الإدارة العلمية والعلاقات الإنسانية كافية لتوفير كل المتطلبات المتعلقة بالأداء ت لم
كان   الأفراد بإداراتلذا أنشأت في هذه الفترة إدارات تسمى  ، الحاجات للطرفين العمل والعاملين إشباعالأمثل، و 

، كذلك هي تعمل كوسيط بين الإدارة الاجتماعيةجل اهتمامها ينصب على توفير الخدمات والرعاية الصحية و 
ل لى مستوى أمثإ للوصول إنتاجيتهمالعليا وبين العاملين، فهي تهتم بتوظيف العاملين والاهتمام بتنمية مهاراتهم و 

لى كونها إبجميع المستويات من العاملين، بالإضافة  الاهتمام المنظمة، وقد لوحظ على أنها شملتفي إنتاجية 
الإدارات العليا في إدارة شؤون الموارد البشرية وتنظيم أدائهم، والاهتمام  لإراداتأصبحت تمثل الإدارة المنفذة 

 .1الإنتاجيةبتنميتهم وتدريبهم بما يخدم زيادة وتحسين العملية 

 )إدارة الموارد البشرية( 0111بعد ما  مرحلة -4

لقد تسببت عوامل اقتصادية واجتماعية وتكنولوجية وإدارية دفعت باتجاه انتهاج هذه المدرسة مفاهيم 
على تحقيق النجاح من  المنظماتساعدت  ،جديدة تعتمد على إدارة الموارد البشرية من خلال وظائف معينة
العاملين  من قبل المدرسة على إدارة الاهتمامخلال زيادة الكفاءة في الإنتاجية، والتي تكونت نتيجة تسليط 

بشكل أكثر توسعا وفاعلية مثل الاهتمام باختيار وتعيين الأفراد وتحديد أجورهم وحوافزهم، العمل على زيادة خبرة 
لى بناء علاقات تعاونية بين العاملين إوتقديم الدعم الكافي لهم، إضافة  المهارات من خلال التدريب وتنميةالأفراد 

لتحقيق التناسب والتوافق بين العامل  الوظائف توصيفكذلك تحليل و  ،والتدخل في حل مشاكلهم المختلفة
 والعمل.

أفكارها لأنها تصب في لى نجاح إلقد طورت هذه المدرسة مفاهيم جديدة لم تكن مطروحة في السابق مما أدى 
مستوى عالي من  إلى تطوير العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والإدارة العليا لتحقيق التنسيق الدائم بينهما للوصول

لى تحقيق أهداف المنظمة بأقل التكاليف وبفترات زمنية أقصر وبعمال إالفهم المشترك للمصالح ليؤدي بالنتيجة 
 .2نجاحلى الإيدفعون العمل دوما 

                                                             
 .01، ص0222، ، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان مصطفى نجيب شاوش، إدارة الموارد البشرية 1
 .26ص ، 0220، حسن بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي، دار النهضة العربية، بيروت 2
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 للموارد البشرية( ستراتيجيةالإ )الإدارة 2111مرحلة ما بعد عام  -8

لقد ظهرت هذه المدرسة في بداية القرن الحالي، معتمدة بأفكارها على أيديولوجية مدرسة إدارة الموارد 
البشرية التي سبقتها حيث اهتمت بإيجاد وتنظيم أسس إدارة الأداء، الكفاءة الإنتاجية، نوعية الإنتاج والذي 

بات الموجودة لتحقيق ذلك كما أن ساعد بشكل كبير المنظمات على ولوج الأسواق العالمية، رغم الصعو 
 اهتمت بقضية أن يحل الرجل المناسب في المكان المناسب، وعملت على تحويل التعامل مع العاملين أيديولوجيتها

لى تمكن المنظمات من تحقيق أهدافها بقدرة  إشركاء في العملية الإنتاجية والاستثمارية في المنظمة، مما أدى  اعتباريا
 .1كبيرة

 نتج عن عدة عوامل منها اقتصادية الموارد البشرية، لم يأت عفويا بل ستراتيجيةإن اعتبار هذه المدرسة لمبدأ إ
واجتماعية ومن أهم شواهد هذه العوامل: العولمة، شدة المنافسة، تنوع الإنتاج العالمي، مبدأ إدارة الجودة  سياسية

الشاملة وفرض سياسة كسب رضا الزبون، كمبدأ يساعد على ديمومة بقاء المنظمة، ونتيجة لتلك التغيرات العالمية 
لى إا مجرد إدارة تهتم بشؤون العاملين وعلاقاتهم ومصالحهم، الموارد البشرية من كونه لإدارةوالإقليمية تحول الاعتبار 

لى نجاح إبكل معناها، لأنها تتعامل مع مورد حيوي وفعال بالنسبة للمنظمة والذي سيؤدي  ستراتيجيةإوظيفة 
 .2في بقية الموارد الأخرى لو تم استثماره بالشكل المطلوب الاستثمار

 وأهدافها: مفهوم إدارة الموارد البشرية 12 المطلب
ت فتطورت وتوسعت لتصبح إدارة  نظما جزء أساسي في المليأصبحت إدارة الموارد البشرية في الوقت الحا

 ة وكذلك في ربحيتها.نظمالتنافسية للم المكانةكاملة للموارد البشرية، وأصبحت تساهم في 
 : تعريف إدارة الموارد البشرية10الفرع 

تعددت التعاريف وتنوعت، لكن المتتبع لتعاريف إدارة الموارد البشرية يجد أنها تتماثل حينا وتتباين أحيانا 
بالعاملين في المنظمة، وتتباين لمجموعة من الأسباب منها  الاهتمامناء واحد هو إأخرى، تتماثل في أنها تصب في 

بعض  يلي افيمو  ية،ية أو يركز على الأنشطة الرئيسرد البشر الموا لإدارةمجال التركيز أي يركز على الهدف الأساسي 
 التعاريف: 

تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة الأنشطة المتعلقة باختيار وتعيين وتدريب وتنمية ومكافأة »تعرف على أنها: 
 .3« التنظيميةفي تحقيق الأهداف  الإسهامورعاية الأفراد والحفاظ عليهم بغرض 

                                                             
 .2ص  ،سبق ذكره، مرجع محمد الهزام 1
 .01، ص 0202 ،محمد الفاتح محمود البشير، إدارة الموارد البشرية، دار الجنان للنشر والتوزيع، عمان 2
 .09ص، 0200، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان إدارة الموارد البشرية،حمود كاظم خضير، 3
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فير ما تحتاجه المؤسسة من الأيدي العاملة والمحافظة عليها، تدريبها و الإدارة المسؤولة عن تهي »وتعرف كذلك: 
وتطويرها، والعمل على استقرارها ورفع الروح المعنوية، كما تقوم بمتابعة تطبيق اللوائح والتعليمات والقوانين التي 

 .1« صياغتهاشاركت في 
 «.العلاقات الوظيفية المؤثرة في فعالية المؤسسة والعاملين فيهاهي سلسلة القرارات الخاصة ب»أيضا: وتعرف 

بأنها وظيفة وإدارة أساسية في المؤسسات، تعمل على تحقيق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية التي »وهي تعرف: 
تشتمل على مجموعة من السياسات والممارسات المتعددة، بشكل يتوافق هذا  ستراتيجيةإتعمل فيها، من خلال 

 .2« ورسالتهاالمؤسسة  ستراتيجيةإالاستخدام مع 
هي الإدارة المسؤولة عن توفير العاملين " البشرية:لإدارة الموارد مما سبق يمكن استنباط تعريف شامل 

والرقابة والمتابعة لرفع مستوى كفاءة العاملين، مما ينعكس عدادا وتدريبا، إعليهم  والإشرافللمنظمة استقطابا 
هم وزيادة إنتاجية المنظمة، وضمان رفاهية المجتمع، وكما تسعى لخلق المواءمة مع البيئة الخارجية من ئذلك على أدا

خلق  ،كسب ولاء الأفرادالنزاعات،فض الوظائف،أما الداخلية فمن خلال تصميم  متغيراتها،خلال مواجهة 
 ."والمجتمع على حد سواء المنظمة،، والاستقرار لديهم بغية تحقيق أهداف الفرد بالانتماءالشعور 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 1 أحمد محمود موسى، إدارة الأفراد بين النظرية والتطبيق، مكتبة الوفاء القانونية، القاهرة، 0201، ص023.
 . 2مرجع سبق ذكره، ص صل حسونة،في 2
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 : أهداف إدارة الموارد البشرية12الفرع 

وهناك أهداف أشمل  ،تتمثل أهداف إدارة الموارد البشرية بجذب المرشحين والاحتفاظ بهم ودفعهم للعمل
القانوني وتحقيق الميزة التنافسية وتكييف قوة العمل للتغيرات  والإذعانتتمثل في الإنتاجية ونوعية حياة العمل 

يظهرها كما 1البيئية، وهذه الأهداف تتفاعل فيها بينها لتحقيق غايات البقاء والنمو والتنافسية والربحية، والمرونة 
 الشكل: 

 أهداف إدارة الموارد البشرية(: 0-0شكل رقم )
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 Schuler ,R ,S, Human Resources Management,1990,P9المصدر : 
 
من الشكل نستخلص أن أهداف إدارة الموارد البشرية قسمت إلى مستويات، أهداف على مستوى العاملين    

عن طريق تأسيس ظروف إيجابية وجيدة للعمل ودعم تقدمهم وتطورهم وظيفيا مع وجود مزايا مادية ومعنوية تزيد 

راد هذا يؤدي إلى تحقيق الأهداف من تحفيزهم والمحافظة عليهم، عند تحقيق الأهداف الخاصة على مستوى الأف

على مستوى المنظمة كالزيادة في الإنتاجية وتحسين العمل، والميزة التنافسية، مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف العامة 

 المستقبلية.والرؤى 
                                                             

 .32، ص0221 لر، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ، المملكة العربية السعودية،سيجاري د 1

نشاطات 
إدارة الموارد 

 البشرية

 الأهداف الخاصة:

 * الجذب

 * الاحتفاظ

 * الدافعية

 * التدريب

 :ةيمينظالت الأهداف

 *الإنتاجية

 *تحسين العمل 

 لإذعان القانوني*ا

 *الميزة التنافسية

 العمل *تكييف قوة

 العامة: الأهداف

 *البقاء

 التنافسية*

 *النمو

 *الربحية

 *المرونة
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 : أهمية إدارة الموارد البشرية ومكانة المورد البشري في العصر الحديث13المطلب 
الموارد البشرية من تعاملها مع أهم موارد المنشأة وهو المورد البشري الذي يعتبر المورد الأول تنبع أهمية إدارة 

ن إدارة الموارد البشرية تستثمر في أهم الموارد، لذلك تعتبر من العلوم المهمة وهي إ ،والأهم في التنمية الاقتصادية
ي المميز فبذلك تكون قد حققت المنظمة أهم ظمات، فمتى ما توفر العنصر البشر المحرك الأساسي لنجاح المن

 أدوات النجاح.
 : أهمية إدارة الموارد البشرية 10الفرع 

 1تتجلى أهمية إدارة الموارد البشرية في الجوانب الآتية:
 المساعدة على كشف الصعوبات والمشاكل الأساسية للأفراد والمؤثرة على فعالية التنظيم. -0
عداد البرامج إعداد الأجور، والحوافز، إوالعالي:  الأفضلة بالعمال لضمان الأداء توفير جميع الإجراءات المتعلق -0

 التدريبية...
تعد نظاما كاملا متكاملا تضمن التنسيق بين جميع النشاطات بما يكفل تكييف المنظمة مع المتغيرات  -3

 . السائدة في بيئة الأعمال
خلال بعض الوسائل المتعلقة بالأفراد العاملين، وكذلك تساعد على تشخيص الفاعلية والكفاية التنظيمية من  -1

 .التأخراتو ية كقياس الأداء ومعدل الغيابات المؤشرات القياس
لى تحقيق الميزة إبما يؤدي تعزيز ودعم الأنشطة الأخرى بالمنظمة في كافة الأمور المتعلقة بالمورد البشري،  -6

 ككل.التنافسية للمنظمة  
 للمديرين التنفيذيين والمساعدة في صياغة وتنفيذ السياسات.تقديم الرشد والنصح  -2
من واقع مسؤوليتها عن استقطاب واختيار الكفاءات المتميزة وتطويرها  ستراتيجيةالإشارك في صنع القرارات ت -1

 وتحسين أدائها.
 

 : مكانة المورد البشري في الفكر الحديث12الفرع 
 

 . «البشرية الموارد»هذا المصطلح تعريف  التطرق لمكانة المورد البشري، نجد من الأهمية الوقوف على قبل      
 مرؤوسين، والذي جرى توظيفهم فيهابأنها جميع الناس الذين يعملون في المنظمة، رؤساء و  :"تعرف الموارد البشرية

 ". تي تضبط وتوحد أنماطهم السلوكيةلأداء كافة وظائفها وأعمالها، تحت مظلة ثقافتها التنظيمية ال
ختلاف مستواهم في الهيكل ايتبين من هذا التعريف أن الموارد البشرية هي جميع الأفراد في المنظمة على   

 التنظيمي.
                                                             

 . 031ص ، 0222علوم التسيير، جامعة الجزائر، ية لوارد البشرية، أطروحة دكتوراه، كأثر تكنولوجيا المعلومات والاتصال على إدارة الم، لمين علوطي 1
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الأفراد واعتبارهم مورد من  إلى فتحولت النظرة ستراتيجيةالإهتمام بالموارد البشرية في تزايد نظرا للأهمية الاأصبح 
المنظمة يمكن أن تحقق الثروة من خلال استخدام مهاراتهم ومعارفهم في ظل مرحلة جديدة ألا وهي اقتصاد  موارد
 . 1المعرفة

الموارد البشرية تؤكد على الدور الكبير للمورد البشري في نجاح ورقي  إدارةحيث أن التوجهات الحديثة في 
 2ليه على أنه: إوقة في الفكر الحديث وأصبح ينظر المنظمات، الأمر الذي جعله يتبوأ مكانة مرم

 للميزة التنافسية:  مصدر-0

يستدل على مكانة الموارد البشرية في المنظمة الحديثة من كونها المصدر الحقيقي للقدرة التنافسية وتعزيزها، 
لى قدرتها على توفير إفي المقام الأول  تحقيق التميز في المنظمات يستند لى أنإحيث يشير العديد من الخبراء 

تعظيم الاستفادة من الموارد الأخرى )المالية،  نوعيات خاصة من الموارد البشرية التي تمتلك القدرة على
لى عصر المعرفة جعل الموارد البشرية أهم الأصول التنظيمية، التي إ.(، انتقال العالم من عصر الآلة التكنولوجية..

 ومواجهة التحديات التي تفرضها البيئة.تساعد على استغلال الميزات والفرص المتاحة 

 شريك عمل استراتيجي: -0

نمو مفهوم جديد يطلق عليه  اعتبارها مصدر للميزة التنافسية،لى الموارد البشرية بإحيث ترتب على النظر  
ا شريك الموارد البشرية على أنه إدارةالتي تؤكد على ضرورة قبول وظيفة « ستراتيجيةالإإدارة الموارد البشرية »

ستراتيجية المنظمة، حيث أصبحت إدارة الموارد البشرية تحتل مكانة مرموقة في الهيكل إاستراتيجي في وضع وتنفيذ 
 الإدارة.مدير الموارد البشرية عضوا فعالا في التنظيمي، وأصبح 

 مصدر للقيمة المضافة: -3

اتها وتنمية كفاء نظمةن القيمة المضافة بواسطة الموارد البشرية هي نتاج قدرتها على خلق ميزة تنافسية للمإ
الموارد  إدارة ن طرح إشكالية دور وظيفة إالموارد البشرية، وبالتالي ف إدارةعن طريق الأداء الجيد لكافة أنشطة 

يقتضي بالضرورة تعظيم العائد على الاستثمار في الرأسمال البشري عن طريق  ،البشرية في خلق القيمة المضافة
وتثمين أنشطة  ،تخفيض تكاليف الوظيفة من خلال ترشيد ميزانيتها مثلا وضبط تعداد العمال وغيرها من جهة

الي في خلق قيمته الموارد البشرية وتفعيلها بالقدر الذي يمكن من تحقيق ميزات تنافسية للمنظمة ويساهم بالت إدارة
 .3المضافة من جهة أخرى

 
                                                             

 .  60، ص0221ار الجامعية، الإسكندرية، ، الدرد مدخل لتحقيق الميزة التنافسية، الموابكر مصطفى محمود أبو1
 .  036، ص لمين علوطي، مرجع سبق ذكره 2
 .001-002، مرجع سبق ذكره، ص عماد الدين أحمد السيد 3
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 الموارد البشرية لإدارة: الوظائف الأساسية 12المبحث 
الموارد البشرية باختلاف المنظمة وطبيعة نشاطها وحجمها، ومستوى  لإدارةتختلف طبيعة المهام الموكلة 
 لى:  إتطورها، ويمكن تصنيف هذه المهام 

 تتعلق بتخصص وظيفة إدارة الموارد البشرية.وظائف فنية 
 وظائف إدارية تساعد على تنفيذ المهام الفنية للإدارة.
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بطريقة مباشرة أو غير  بينها، حيث أن كل وظيفة تساهم في وظيفة أخرى، سواء وهي مترابطة ومتفاعلة فيما
إدارة الموارد البشرية ألا وهي ترقية العنصر ليه كل وظائف إا بحكم الهدف الرئيسي الذي تطمح مباشرة، وهذ

 البشرية.سنحاول في هذا المبحث التطرق إلى الوظائف الأساسية لإدارة الموارد  البشري،
 المطلب الأول: التخطيط للموارد البشرية

الأهداف التنظيمية، ويقصد  لإنجازعملية التخطيط بصفة عامة تهتم بتوقع المستقبل وتحديد أفضل السبل 
بالتخطيط للموارد البشرية التنبؤات التنظيمية للطلب أو الحاجة للموارد البشرية وعرض هذه الموارد خلال فترة 

تاجه تحن هذا المفهوم يوضح الموازنة بين الحاجة للموارد والعرض المتوفر بهدف ضمان الحصول على ما إمستقبلية، 
بمتطلبات الأعمال المتوفرة لديها أو التي من الممكن أن تتوفر  للإيفاءرية كما ونوعا المنظمة من الموارد البش

لى اعتباره أهم عنصر في إدارة الموارد البشرية إمستقبلا، ولأهمية التخطيط للموارد البشرية ذهب البعض من الكتاب 
ا تعتبر ضرورة سواء عند إعادة الناجحة، وتستمد هذه العملية أهمية خاصة بالنسبة للمشروعات الجديدة، كم

والتخصصات لتحقيق الإعداد دخال التعديلات على قاعدة العمالة سواء من حيث إالتنظيم أو التوسيع أو 
الموارد البشرية إدارة الفائدة من وراء هذه التعديلات، لذلك أصبح من الضروري لتحقيق الانسجام بين أهداف 

 1.مةالعامة للمنظ ستراتيجيةالإوالأهداف 
 2:يلي للتخطيط أهمية تتجلى فيماو 
 الداخلية. شرية سواء من البيئة الخارجية أوالحصول على أحسن الكفاءات الب -0
 نتاج أكثر بتكاليف أقل.إللموارد البشرية أي يساعد على الاستخدام الأمثل  -0
 الزيادة فيها.يساعد على تحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية، ومعالجة النقص أو  -3
 يحدد نقاط الضعف والقوة في أداء العاملين وتحديد برامج التطوير المطلوبة. -1
 يخدم نشاط التخطيط للموارد البشرية أهداف متعددة خاصة بالفرد والمنظمة والمجتمع -6

  

                                                             
 . 026ص ،0226الصريفي، إدارة الموارد البشرية، دار المناهج، عمان، محمد عبد الفتاح  1
 .016، ص0221جاري دسيلر، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ، المملكة العربية السعودية، 2
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 1عداد خطة الموارد البشرية كالتالي: إكما يمكن تلخيص مراحل 
ويشمل ذلك وضع جدول يبين عدد العاملين الحاليين والوظيفة التي يؤديها   الحالية:حصر وتحليل الموارد البشرية  -0

، فات الوظيفية المطلوبة في شاغلهاكل فرد منهم مع بيانات مفصلة عن نوع الوظيفة واختصاصاتها والمواص
اصفات العاملين مع مو  من وينبغي أن يشمل التحليل في هذه المرحلة مدى توافق مهارة وقدرات كل فرد

 الوظيفة التي يشتغلها بهدف التعرف على درجة الإفادة من قدرات العاملين.
تحديد احتياجات المنظمة من الموارد البشرية المستقبلية في ضوء عنصرين أساسيين أهداف المنظمة والمدى الزمني  -0

فراد اللازمين لأداء هذه لخطة الموارد البشرية المستقبلية، حيث يتم تحديد الأعمال المطلوب أداؤها، وعدد الأ
 الأعمال وفقا لنظام وصف الوظائف وتحليلها.

مرحلة النظر في إمكانية الإفادة من إمكانيات بعض العاملين في وظائف أرفع من وظائفهم الحالية، ووضع  -3
نظام للتدريب التحويلي لتفويض مسببات التضخم الوظيفي في بعض الجوانب وتغطية الاحتياجات الوظيفية 

أعمال أخرى، ثم وضع السبل التي تعين في استقطاب الأفراد الذين يمثلون احتياجات المنظمة المتبقية من  في
 سوق العمل.

الخطة ومتابعتها: الدور الريادي في هذه المرحلة يقوم على إدارة شؤون العاملين والإدارات المختصة لكي  تنفيذ -1
 .الجداول الزمنية التي تم إقرارها إطاريتم توافر الأفراد كما ونوعا وفقا للأعمال والمهام المطلوب إنجازها، وفي 

 : توظيف الموارد البشرية 12المطلب 
وارد البشرية وأكثرها تعقيدا وصعوبة، فهي عملية ام الأساسية والرئيسية لإدارة المسياسة التوظيف من المه تعتبر     

وكذلك ترغيب  ،مستمرة ومكلفة تقوم على تنمية وتطوير الإمكانيات الحالية المتاحة والبحث عن مصادر جديدة
 المرشحين الذين تتوفر فيهم المواصفات المطلوبة على التقدم للعمل في المنظمة.

هي تزويد المصالح والورشات والمخازن بالأفراد اللازمين كمّا وكيفا لأداء نشاطاتها، بحيث  يقصد بعملية التوظيف: 
وتضطلع مصلحة المستخدمين بالقيام لهذه تعتبر هذه الوظيفة ضرورية لتنفيذ برنامج المنظمة وتحقيق أهدافها 

 الوظيفة.

ستراتيجية إدارة الموارد إدخال إلال الدور الفعال الذي تلعبه في همية البالغة لعملية التوظيف تظهر من خالأإن     
لى إوهدفها الرئيسي يتمثل في السعي  ،ليها المنظمةإص الأهمية من الأهداف التي تسعى البشرية، حيث نستخل

 2توفير أفضل العناصر من ذوي الكفاءات والمؤهلات الممتازة.

  التعيين. الاختيار، الاستقطاب،تمر عملية التوظيف بثلاث مراحل أساسية هي:
                                                             

 .  012مرجع سبق ذكره، ص شاوش،مصطفى نجيب  1
 . 020،ص0226للتنمية الإدارية، القاهرة، عامر خضير الكبيسي، إدارة الموارد البشرية، المنظمة العربية  2
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ائف الشاغرة، ؤهلين وجذبهم لشغل الوظالميقصد بالاستقطاب هو البحث عن الموارد البشرية : الاستقطاب -0
ول على جل الحصألى مجموعة من المراحل والعمليات المختلفة التي تقوم بها المنظمات من إوهذا المصطلح يشير 
 الوظائف في المنظمة، وهي عملية مهمة توفر الأساس لعملية الاختيار والتعيين، فاستقطاب المرشحين الملائمين لملأ

يرا على إنتاجية المنظمة وفعاليتها ومستوى العناصر المناسبة وبالأعداد الكافية لشغل المناصب الشاغرة لها تأثيرا كب
 1أدائها، تستعين هذه الأخيرة أثناء بحثها عن اليد العاملة بمصدرين أساسيين:

 الداخلية، مخزون المهارات، النقل الوظيفي(. ةالمصادر الداخلية: وهي المصادر المتاحة داخل المنظمة )الترقي -

 د المرشحين المناسبين عن طريق المصادر الداخلية. تجالطريقة عندما لا  المصادر الخارجية: تستعمل المنظمة هذه -

و عن طريق المعاهد والجامعات، كما يمكن ، أو التقدم المباشر للمنظمةأالإعلان  :ومن أهم وسائل الاستقطاب
 .الاستعانة بالمنظمات المهنية .... الخ

عداد لها توظيف حيث لابد من الإدارة من الإسياسة التعتبر من العمليات الهامة في والتعيين:  الاختيار-2
 و منصب معين.أبالشكل الذي ينتهي بتصفية المرشحين لوظيفة 

لى فريقين، فريق إنها العملة الإدارية التي بمقتضاها يقسم المرشحون أ: يمكن تعريف عملية الاختيار على الاختيار-أ
جله، فعملية الاختيار بمقتضاها تستطيع إدارة الموارد ؤ و تأتقبله المنظمة لتعيينه في المناصب الشاغرة وفريق ترفضه 

فراد المتقدمين لشغل وظائف معينة من حيث درجة صلاحياتهم فراد ومن ثم تفرق بين الأقدرات الأالبشرية تقييم 
 .2للأداء الفعال لهذه الوظيفة

 تتم هذه العملية من خلال عدة إجراءات تتمثل فيما يلي:-

 * المقابلة المبدئية: هي أول علاقة بين المرشح والمنظمة للتعرف على مؤهلات التقدم للعمل.

 * طلب التوظيف: هو عبارة عن بيانات عن الفرد.

 الاستجابة.، القدرات الذهنية وسرعة ة* الاختبارات: اختبارات المعلومات، الأداء، النفسي

المفاضلة بين المتقدمين للوظائف الشاغرة من خلال التأكد من البيانات المتقدمة للمنظمة،  ةالتعيين: هو عملي-ب
والحصول على موافقة المنظمة على المترشحين المختارين، حيث يجرى لكل منهم فحص طبي وذلك لتحديد مدى 

من أداء العمل  كنهتم تمتع الفرد بحالة صحية جيدة ، لضمانقدرته الجسمانية والصحية لأداء العمل المطلوب منه

                                                             
 .26، مرجع سبق ذكره، صفيصل حسونة 1
 . 026ص ، مرجع سبق ذكره،عامر خضير الكبيسي 2
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بنجاح وتعتبر هذه المرحلة حاسمة بالنسبة للمرشحين فهي تمثل الاختبار الأخير الذي يجب اجتيازه للحصول على 
 .1القرار النهائي للتعيين إصدارالوظيفة وعليه يتم 

 تدريب الموارد البشرية :13المطلب 

رفع البهدف  ،مستقبلاو يبقى الأفراد بحاجة إلى تدريب مستمر ليتمكنوا من مسايرة الوظائف التي يشغلونها حاليا 
حيث يعرف التدريب بأنه عملية تعلم مبرمج لسلوكيات معينة بناء على معرفة يجري تطبيقها لغايات  ،من كفاءتهم

محددة واضحة و مبرمجة و يجب أن تخضع للقياس السريع في نجاحها لما هدفت إليه بعكس  ،محددة تضمن التعلم 
المنظمة  ريب هو زيادة وعي المتدرب بأهدافالتعلم التي تأخذ وقتا أطول حتى تتبلور نتائجها فالمقصود من التد

 ل التالي أهم عناصر الخطة التدريبية :دو و يوضح الج 2ها فيالتي يعملون 

 003, ص  0221و التوزيع , عمان , : صالح محمد فالح , إدارة الموارد البشرية , دار حامد للنشر المصدر

                                                             
 .020ص ،مصطفى نجيب شاوش، مرجع سبق ذكره 1
, 0 في المؤسسات الاقتصادية الكبرى, أطروحة دكتوراه, كلية علوم التسيير, جامعة سطيف , دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغييرم ليندة رقا 2

 61, ص 0201

 دخلاتالم العمليات المخرجات
إنسانية:وهي تمثل الأفراد الذين 

 .خضعوا للتدريب
مادية: وهي النتائج المترتبة على 

 زيادة إنتاجية الفرد وتحسين أدائه.
معنوية:وهي زيادة رضا الأفراد 

 المعنوية. وارتفاع روحهم

وهي تمثل الجهود الرامية إلى تنفيذ 
 المستلزماتالبرامج التدريبية وتوفير 

المادية والبشرية لهذه البرامج  
رض الذي غومتابعتها لتحقيق ال

 وضعت من أجله

_ إنسانية:وهي تمثل الأفراد سواء 
 المتدربين أو المدربين

_مادية: وهي تمثل الأموال  
 للازمةا والمعدات والأجهزة
 للتدريب.

_معنوية: معلومات عن المنظمة  
 والأفراد وعن البيئة الخارجية

التغذية العكسية:وهي المعلومات    
التي تبين مدى فاعلية التدريب 

وتساعد على تقييم البرامج 
التدريبية ومدى الحاجة إلى 

 تعديلها أثناء التنفيذ

(: عناصر الخطة التدريبية0-0) رقم لجدو ال  



لإدارة الموارد البشرية : الإطار العامالأولالفصل   
  

 

15 

مخرجات  –عملية –تخلص أن العملية التدريبية هي عبارة عن نظام : مدخلات سمن الشكل ن انطلاقا
تاجونها لأداء و المواقف التي يحالأفراد للمعرفة و المهارات و الخبرات  اكتسابو التغذية العكسية  يتم من خلالها 

زيادة الروح المعنوية للأفراد ، كما تسهم هذه العملية التدريبية في وظائفهم بشكل جيد، و لإنجاز أهداف منظمتهم
، إذ أن الأفراد المدربين بكفاءة و فعالية دريب في ترشيد القرارات الإدارية، كما يسهم التائهمالعاملين و تحسين أد

 داء العام للمنظمة بشكل إيجاي.لى الأعمالهم بالشكل السليم مما ينعكس عغالبا ما يقومون بأداء أ

، أي تحديد التدريبية الاحتياجاتالتي يمر بها التدريب و التي تبدأ بتحديد وات و يمكن تحديد أهم الخط     
ثم  خبراتهم و مهاراتهم و توجهاتهم ، والبرنامج لمستوى تعليمهمالأفراد الذين بحاجة للتدريب للتأكد من ملائمة 

أي التطبيق ، ثم يتم التنفيذ داف و الوسائل و الأنظمة في منهججمع الأه يتم معرفة جاهزية العاملين للتدريب و
و المتابعة، و فيها التقييم مرحلة  يرا تأتيالفعلي للتدريب سواء كان في الوظيفة نفسها أو في ورشات العمل و أخ

لموه  و وضع النتائج قياس ما تع ي تفاعل المتدربين مع المدربين ثم، أبرنامج التدريبي من خلال التفاعليتم تقييم ال
 . 1النهائية للتدريب 

 أساسيتين:نوجز أهداف التدريب في نقطتين  ونستطيع أن

 التقنية. المعرفة : تظهر أساسا في جلب مختلف المعارف  -

 المكتسبة. السلوك : يظهر في كيفية تطبيق تلك المعارف  -

 2وهي:ثلاث جوانب رئيسية  وفوائده فيتكمن أهمية التدريب 

  .دة الإنتاجية و الأداء التنظيمي زيا-  0

 المنظمة على المجتمع الخارجي . انفتاحإيجابية داخلية وخارجية و يساهم في  اتجاهاتيساهم في خلق  -0

يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة و تطوير أساليب القيادة و ترشيد القرارات الإدارية و بناء قاعدة  -3
 الداخلية .  للاتصالاتفعالة 

 

 

 

                                                             
 . 36، ص0206دار غيداء للنشر و التوزيع، عمان،  ،، رأس المال الفكريالربعاوي سعدون حمود جثير1
 .029, ص 0223, دار وائل للنشر, عمان, , إدارة الموارد البشريةعليسهيلة عباس و علي  2
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 ييم الأداء و وضع نظام الحوافز: تق14المطلب
تقييم الأداء ووضع نظام الحوافز اهتمام العديد من الكتاب و الباحثين و هذا ما يتجلى في لقد نال موضوع      

 العديد من البحوث و الدراسات. 

 : تقييم الأداء10الفرع 

لعب دورا فتقييم الأداء ي ،تقييم عملهم مقارنة بالأهداف المسطرة من قبلإن تقييم أداء الموارد البشرية يتمثل في 
فتعتبر عملية تقيم الأداء من العمليات الهامة  العكسية،ة كما يعد مصدرا أساسيا للتغذي  حيويا في تنمية إنتاجهم،

قدرات العاملين  ةفي وضع سياسة لتنمي منه الاستفادةلأنه يمكن  أهمية بالغة، تي توليها إدارة الموارد البشريةال
 تقدير علاواتهم. ، أوأو نقلهم ،وترقيتهم

، إذ عرف بأنه العملية تعريفهم لمفهوم تقييم الأداء، وذلك حسب توجهات كل منهمتباين الباحثين في  
لمعالجة بشأنها تخاذ القرارات لغرض تحديد درجة تحقق الأهداف و االمنظمة التي تهتم بجمع المعلومات و تحليلها 

ء العاملين و عرف تقييم الأداء بأنه قياس أدا، و يشكل أكثر تفصيلا الضعف و تعزيز جوانب القوة فيها جوانب
دورية محددة مسبقا بشكل ، وذلك عن طريق الملاحظة المستمرة و المنتظمة خلال مدة سلوكهم أثناء العمل

 ضوعي وعادل و بدون تحيز . و م

النتائج المرافقة للوظيفة تقييم الأداء على أنه:"نظام رسمي لقياس وتقويم السلوكيات و  تعريفنطلاقا مما سبق يمكن ا
بحيث يستفيد من وبيان كيفية زيادة فعالية أدائه في المستقبل، بهدف كشف الكيفية التي ينجز بها الموظف عمله 

 .1" والمنظمة والمجتمعذلك كل من الفرد 

 2التالية:من نتائج تقييم أداء العاملين في المجالات  الاستفادةيمكن للمنظمة  الأداء:تقييم  استخدامات

: ترتبط عملية تحديد الخطط بكثير من المتغيرات البيئية و أهمها تلك المتعلقة بالموارد  الاستراتيجيالتخطيط  -0
 البشرية من حيث قدرتها و كفاءتها و إمكانياتها .

، ووضع البرامج التدريبية وير الموارد البشرية في المنظمة رد البشرية : تستخدم نتائج التقييم في تطتطوير الموا -0
 المناسبة . 

رفع دوافع الأفراد : فالعاملون يسعون دائما إلى التطلع لمعرفة تطورات الإدارة عنهم و عن أدائهم بهدف  -3
 السعي إلى التحسن .

                                                             
 . 022مرجع سبق ذكره، ص  الكبيسي، عامر خضير  1
 .61ص ، مرجع سبق ذكره،ليندة رقام2
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 بناء نظام عادل للحوافز : تخدم نتائج تقييم الأداء في تصميم أنظمة عادلة للحوافز.  -1

 وضع نظام الحوافز  :12الفرع 

ير في رفع كفاءة وزيادة كما تساهم بشكل كب  ،ا هاما في عمل المنظمات المختلفةتلعب الحوافز دور 
لرضا الوظيفي يعتمد على وجود نظام حوافز اذلك لأن الأداء في أغلب الأحيان يتأثر بالرضا الوظيفي و  ،الفاعلية

 و بواعث العاملين سواء كانت مادية أو معنوية .  احتياجاتيقوم على معرفة 

وتؤثر على  فردالالذهنية في إثارة القوى الحركية و  على  التي تعملتعرف الحوافز على أنها مجموعة من العوامل  -
دوافعه  واستخدامها لتحريكالتي يمكن الحصول عليها يات المتاحة في البيئة المحيطة و أي الإمكان، سلوكه وتصرفاته

 .1يشبع حاجاته وتوقعاته وأهدافه نحو سلوك وأداء محدود بالشكل الذي

 وتتمثل هذهتكون الحوافز ذات فعالية لابد من توفر مجموعة من الأسس تعتمد عليها المنظمة في منح الحوافز  حتى
 2يلي:الأسس فيما 

يكون  ويمكن أن المنظمات،ز في الأداء من أهم الأسس لمنح الحوافز وقد يكون الوحيد في بعض يعتبر التمي الأداء:
 والتكاليف.لعمل هذا التميز في كمية المنتوج أو وقت ا

 العمل.تلجأ إليه المنظمة عندما يصعب قياس نتائج  المجهود:

 علاوة.شكل  وتظهر على الأقدمية:

 تكوينية.على ما يحصل عليه من شهادات عليا أو إجازات أو دورات  وتكافئ الفردتعوض المنظمة  المهارة:

 

 

 

 

 

 
                                                             

 . 21، ص مرجع سبق ذكره ،ل حسونةفيص 1
 . 62، ص مرجع سبق ذكره ، زاممحمد اله2
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 الرؤية الجديدة لإدارة الموارد البشرية :13المبحث 
السنوات الأخيرة شهدت  في عديدة في حياة المنظمات غير أن ومازالت أدوارالعبت إدارة الموارد البشرية 

المهارات الواجب  وعلى طبيعةالبشرية  ومهام المواردكل ذلك أثر على إدارة   المجالات،تغيرات كبيرة في جميع 
تحديات المعاصرة التي تواجهها مع التركيز على الدور المتغير لإدارة لسوف نحاول في هذا المبحث إبراز ا توفرها،
 البشرية.الموارد 

 التحديات المعاصرة التي تواجهها إدارة الموارد البشرية  :10المطلب 
الأعمال في الوقت الحاضر تواجه عدة تحديات  يشير الكتاب و الخبراء في إدارة الموارد البشرية إلى أن منظمات

و لمواجهة هذه التحديات يتطلب منها أن تحدد لنفسها ، حجمها وموقعهاغض النظر عن طبيعة عملها و خطيرة ب
 1تي : إجمالي كالآالتي يمكن لات و إمكانيات و قدرات تتواءم والتحديات و مجا

 ( : العالمية )عولمة الأعمال  (0

 اكتشفتفقد  ،رد البشريةالموا دارةلإأوجدت عولمة الأعمال تحديات ومسؤوليات جديدة لكل من المنظمة و 
في نفس الوقت  ،تنافس بقوة في الأسواق الخارجية تنمو وتزدهر فإنه يجب أنالمنظمات الرائدة في السوق أنه لكي 

، ومن جهة أخرى غزو المنتجين الأجانب هذا من جهةمن محاولة الذي يفرض عليها حماية أسواقها الداخلية بقوة 
، ستعداد على التكيف الثقافي الاالمعارف والخبرات والقدرة و رد البشرية أن العاملين لديهم لابد أن تضمن إدارة الموا

 من أجل القيام بالمهمات المطلوبة منهم على خير وجه . 

 :( التكنولوجيا التطور التقني ) (0

و تحرك الكم الهائل من المعلومات في انتقال التكنولوجيا جعلت العالم أصغر وأسرع، بحكم كون الأفكار و 
التحدي الذي يواجه المدراء هنا هو كيفية جعل الأشياء ذات معنى و ذات قيمة ، بحيث أصبح عمل مستمرين، و 

 منظمة مثلا في مصر يتأثر مباشرة بأحداث تحصل في فنزويلا أو المكسيك . 

 المعرفة ثورة المعلومات و التسابق لاكتساب  (3
، و أكبر تحدي يتمثل لأطراف التي تتعامل معهم المنظمةو هو يشير إلى عدم تجانس ا التعقد:و البيئي  التنوع (1

  البيئة.بتكييف نفسها مع 
 ائص العمل و تنوع القوى العاملة .التغير في خص (6

                                                             
 . 620ص  ،مرجع سبق ذكره ،جار ديسلر1
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التطور و التوسع الصناعي و ظهور بما يسمى بالتكتلات مثل : الشركات متعددة الجنسيات بالإضافة إلى  (2
 تحرير التجارة الدولية و إتاحة الحرية. 

 1رسم مجموعة من السياسات نوجز البعض منها فيما يلي : هذه التحديات الخطيرة فرضت على المنظمات 

 الزوال.تغير مصيره  ومن لاالبيئة سريعة التغير -

 الجميع.تحقيق القيمة المضافة هي مسؤولية  -

 المنظمة.هو شعار  والسعي للأفضلالطموح المستمر -

 حتمية.مسألة  والابتكار والتحسين المستمرالتجديد -

 .ة(مالمتعلهدف أساسي طوال حياة العاملين في المنظمة )المنظمة  وتطوير الذاتالتعلم -

 المنظمة.رضا الزبون هو أساس بقاء استمرارية -

 و الحديثة،الموارد البشرية التي تحتاجها المنظمات تمتلك مهارات فكرية متنوعة حتى تستطيع التعايش في المنظمات 
 2المنظمة:على  عليه يفرض

رأس مال فكري طريق التحول من الأصول المادية إلى  وذلك عن* التحول من عصر التصنيع إلى عصر المعرفة 
 .المعرفة()بزوغ عصر 

 النشاط.جراء إلى شركاء في أتحول الموارد البشرية من * 

فتوفير فريق عمل متجانس يعتبر أكبر تحديات التي تواجه إدارة  ،العمل الفردي إلى العمل الجماعي من * التحول
 :ــــــفريق العمل المتجانس يسمح ب وذلك لأنالموارد البشرية 

 و التوجيه .  التنسيقو ، تفادي السلوك السالب  الأفكارأرضية لتلاقح  إيجاد-0

 السالب.السلوك  تفادي-0

 القرار.اتخاذ  والمبادرة في* التحول من اتباع الأوامر إلى المشاركة 

 وتوفير مهاراتقادرة على خلق ،  تواكب التغيرات البيئية ، هذه التحديات تتطلب إدارة الموارد بشرية معاصرة
 قوية.التعاون لبناء منظمة  وخلق مجالاتعالية في الأدوار  ومتنوعة، مرونة،بشرية عالية المستوى

                                                             
 .  092، صعامر خضير الكبيسي، مرجع سبق ذكره1
 . 10، صإدارة الموارد البشرية، مرجع سبق ذكرهل حسونة، فيص2
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 البشريةالدور المتغير لإدارة الموارد  :12المطلب 
المعرفة فهي تكشف أيضا عن إدارة الموارد تكشف عن ثورة حقيقية في المال و  إن هذه التحولات السابقة الذكر   

 الاقتصادحيث كان لتطور بد من التركيز على إدارة المتوقع، لا ،بعدما كانت تركز على إدارة الواقع ،البشرية حديثة
التي تدعم ، التحول إلى إدارة الموارد البشرية من عمليات إدارة شؤون الموظفين إلى تطوير وظائف الموارد البشريةو 

 : الميزة التنافسية. عدة أمور من بينها

ن إدارة الموارد البشرية سوف تفقد مكانتها في المنظمات التي تعتمد على المعرفة إن لم تستجب يرى الخبراء أ     
 1للتحديات البيئية هذا يفرض تحول استراتيجي في وظائف إدارة الموارد البشرية تدور في مجملها حول : 

 * الأدوار الإدارية 
 الإدارية  * العلاقات

 الاستراتيجي* التركيز 
 على التعلم * التركيز 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

                                                             
 01ص  ،0222 ،جامعة دمشق ،كلية إدارة أعمال  ،رسالة ماجستير ،دورها في إدارة الموارد البشرية إدارة المعرفة و ،محمد عيسى1
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 المعرفي: الاقتصاديشكل طبيعة وظائف إدارة الموارد البشرية في ظل  ل أدناهدو والج

 .:طبيعة وظائف إدارة الموارد البشرية في ظل الاقتصاد المعرفي ( 2-0جدول رقم )

 .06ص ،0222دمشق  ،ماجستير إدارة أعمال ،إدارة المعرفة و دورها في إدارة الموارد البشرية ،المصدر: محمد عيسى

 

 مواطن التغيير الاقتصاد التقليدي الاقتصاد المعرفي مدير الموارد البشرية الجديد
 يدبر رأس مال فكري-
 مسير للمعرفة-
 باني للعلاقة-
 أخصائي نشر سريع للمعرفة-

 شريك استراتيجي-
 خبير إداري-
 نصير للعاملين-
 وكيل للتغير-

 التركيز الإداري-
 مدير شؤون الموظفين-
الإدارة ضمن وظائف -

 ضيقة

 الأدوار-

بناء علاقات مع الموظفين -
 والمدراء المزودين والموزعين.

 
 Stake holders  

 

توسيع العلاقات خارج -
 المنظمة

زيادة التركيز على -
العلاقات مع المدراء 

 .التنفيذين 
Lines  managers  

علاقات محدودة داخل -
 المنظمة

 التركيز على العاملين-

 العلاقات-

 إدارة رأس مال فكري-
 تطوير رأس مال بشري-
 خلق بيئة التعلم-
خلق المعرفة ونشرها تشجيع -

 هافيوالمشاركة 

على  التدريب غير مقصور-
 الوظائف الحالية

تطوير نهج نظامي -
 للتدريب والتطوير

 تطوير منظمات متعلمة-

 التركيز على التدريب-
نشاطات التدريب غير -

 ستراتيجيةبالإمرتبطة 
التركيز على متطلبات -

 الوظيفة الحالية

التركيز على -
 التعلم

 للقدرات ستراتيجيةإإدارة -
تطوير ودعم القدرات -

 التنظيمية
التركيز على المدى القصير -

 والطويل
 والتجديد الإبقاء-

تطوير استراتيجيات الموارد -
البشرية لتتلاءم مع 

الكلية  ستراتيجيةالإ
 للمنظمة

ليس هناك علاقة بين -
ممارسات الموارد البشرية مع 

 المنظمة ستراتيجيةإ
عدم إشراك مدراء الموارد -

البشرية في صياغة 
 المنظمة ستراتيجيةإ

التركيز -
 الاستراتيجي
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 دور مدراء الموارد البشرية : -0

 التركيز علىة الموارد البشرية في المنظمات و محدودة لإدار هناك مساهمات ضيقة و  اد التقليديقتصفي الا      
 التنافسية و القيمة المضافة ،، الذي يؤدي إلى خلق الميزة الاستراتيجيمن الإبداع و الخلق  أكثر العمليات

التدريب الأداء والتطوير و ختيار، إدارة الاو ستقطاب لاافالنشاطات التقليدية لإدارة الموارد البشرية المتضمنة 
هذا بدوره حدد مدير  ية المسؤولية في ذلك ،أصبحت من وظائف المدراء التنفيذيين تشاركهم إدارة الموارد البشر 

 نصير للعاملين ووكيل للتغيير . وخبير إداري و  استراتيجيالموارد البشرية ليكون شريك 

 لخبير الإداري يطبق التكنولوجيا ، بينما اتقود للميزة التنافسيةهل قرارات الأعمال التي يس الاستراتيجيفالشريك 
من خلال تلبية احتياجات نصير العاملين فيكون ، أما حسين المستمر لتطوير نتائج العملالتمقاييس الجودة و 

قتصاد المعرفي التحسين التنظيمي كما أن الاية و فيتجسد في بحثه الدائم عن الفاعل، أما دوره كوكيل للتغيير العاملين
يبنون ، مسيرين للمعرفة المال البشري بشرية قادرين على توليد القدرات المؤسسية يديروا رأسيتطلب مدراء موارد 

 .1أخصائيين في نشر المعرفة العلاقات و 

 علاقات مدراء الموارد البشرية :  -0

قتصاد المعرفي ن فديناميكية الا، أما الآلمنظمةسابقا كان ينظر لإدارة الموارد البشرية على أنها وظيفة داخلية في ا     
غيرهم من ذوي الموارد البشرية توسيع حدودها وعملياتها لتتضمن المزودين والموزعين والعملاء و  إدارةفرضت على 

 . 2العلاقة بأعمال المنظمة 

 :  الاستراتيجيالتركيز  -3

عن منافسيها و لتحقيق ذلك لابد المنظمة القادرة على تحديد قدراتها الأساسية هي التي تستطيع تمييز نفسها     
 3كما يلي :   الاستراتيجياتو يمكن تلخيص  ستراتيجي،الاارد بشرية يتبنى منهج القدرات من توفر مدير مو 

 البشرية و التقنية و المادية بما يحقق لها القدرة على تقديمتقوم إدارة الموارد البشرية بالمعرفة بتدبير إمكانياتها  -
 حتياجات المنظمة المختلفة . لاف بالقدرات و المهارات المناسبة مخرجات من المورد البشري المتميز المتص

المتميزة تعمل على تنمية و تطوير إمكانياتها بما يحقق لها قدرات عالية للوفاء بالطلب المتوقع على الموارد البشرية  -
 في فترات زمنية قادمة . 

                                                             
 .  002، صق ذكره، مرجع سبعامر خضير الكيسي 1
 . 022، صالفتاح الصيرفي، مرجع سبق ذكره محمد عبد 2
 . 02، صمحمد عيسى، مرجع سبق ذكره 3
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بما  استراتيجياتهاتتابع إدارة الموارد البشرية بالمعرفة التطورات في سوق العمل و تركيبة المجتمع و تعمل على تطوير  -
 يواكب تلك التطورات . 

تقني و تسعى إلى مواكبة التقنيات التي تستخدمها مصادر المنافسة الأجنبية بما لها من إمكانيات عالية و تفوق  -
 علمي . 

ستفادة العملاء من مخرجاتها و العمل على بناء و تدعيم علاقات دائمة معهم تأكيدا كما تسعى إلى مدى ا -
 .  عميل "/لعلاقات "المورد 

 التركيز على التعلم : -1

لذا مدراء الموارد البشرية ، لمعرفةهو الحاجة إلى اكتساب اقتصاد المعرفي انب الحيوي لحياة المنظمات في الاإن الج    
، خاصة و أن أبعاد رأس في خلق رأس المال البشري للمنظمةخلق بيئة تسمح بالتعلم التي تسهم في الآن معنيين 

، يعتبر ذلك هو المفتاح الرئيسي في حتفاظ بها، تطويرها و الالمعرفة، صياغتهاكتساب لهي الا المال البشري 
 التغيير التنظيمي . 

لذا بات لزاما على مدير الموارد البشرية تشجيع السلوك الإيجاي و دعم التعلم المستمر و العمل كوسيط لمشاركة  
 1العاملين.بين المعرفة و تشجيعها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

 .  022، صالفتاح الصيرفي، مرجع سبق ذكره محمد عبد 1
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 لإدارة الموارد البشرية  الدور الجديد:13المطلب 
يجب أن تأخذ في الاعتبار عدة ، تحقيق الطموحات المستهدفةوارد البشرية في مواجهة تحديات و لكي تنجح إدارة الم

يرين التنفيذين في بناء و حيث أن الرؤيا الجديدة لإدارة الموارد البشرية تعتبرها شريك أساسي لجميع المد ،عوامل
راعي  ،داء و تحقيق نتائج أفضل للمنظمةفهي أيضا مصدر للخبرة في تأكيد جودة الأ ، ستراتيجية المنظمةإتنفيذ 

 . و توصيلها إلى الإدارة العليا للمنظمة  اهتماماتهمتعبير عن لللمصالح العاملين و أداة 

 المقارنة:ل التالي يوضح ذلك من خلال دو الج

 بالمعرفة  إدارة الموارد البشرية والتقليدية إدارة الموارد البشرية مقارنة بين  (:3-0ل رقم )جدو 

 إدارة الموارد البشرية التقليدية  إدارة الموارد البشرية بالمعرفة )الحديثة(
 

 نسان ومعارفه.تهتم بعقل الإ-
 تركز على الأداء الفكري والذهني.-
 تسعى لاستخلاص المعرفة الكامنة.-
 وتقنيات التمكين. تطبق مفهوم-
 تهتم بالجوانب المعنوية والفكرية في العمل ذاته.-
تركز على استخدام الحوافز المعنوية ومنح -

 الصلاحيات.
تهتم بتنمية القدرات الفكرية والطاقات الإبداعية -

 للفرد

 

 
 .للإنسانتهتم بالبناء المادي -
 للمهام. تركز على الأداء الآلي-
 ومعارفه.لا تتطلب فكر الإنسان -
 لا تطبق مفهوم التمكين.-
 تركز على العناصر المادية في محيط الأداء.-
 تركز على استخدام الحوافز المادية والمالية.-
 
 الميكانيكية. تركز على تنمية المهارات وقدرات الفرد-

الجمعية العربية  ،على إدارة الموارد البشرية انعكاساتهاديات الأساسية للإدارة العربية و التح ،علي السلمي المصدر:
 .012ص، 0222 ،القاهرة ،للإدارة
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 1 يلي: البشرية كمادارة الموارد مما سبق يمكن توضيح الدور الجديد لإ انطلاقا

 أن تكون وظيفة الموارد البشرية شريكا استراتيجيا .  أولا :

المنظمة ، فهي من مسؤولية فريق الإدارة  ستراتيجيةإليس معنى ذلك أن إدارة الموارد البشرية هي التي تعد        
 استراتيجيا، و لكي تكون وظيفة الموارد البشرية شريكا الموارد البشرية واحدا من أعضائهالذي يكون مدير العليا 

بأساليب تنظيم المنظمة في إطار ن يتركوها في المناقشات ذات الصلة ، فعلى المدراء أالعليافاعلا إلى جانب الإدارة 
جوانب عديدة من بينها المناسبة لإنتاج هذه المناقشات التي تفرض أن تتناول توفير الظروف ، و ستراتيجيةالإتنفيذ 

، فيمكن أن للأعمالأدائها طريقة ديد التركيب التنظيمي للمنظمة و عتبار إدارة الموارد البشرية المسؤولة عن تحا
 ،الهيكل ستراتيجيةالإقد حدد خمسة عناصر هي :  Star5 Joy Galbratlستخدم في هذا المجال مثلا نموذج ت

عناصر  إلى وجود سبع  ( Mickinsey et company)، و أشار نموذج ،المكافآت، العمليات، الأفراد
 المهم .  ختيار النموذج، ومن المهم اهي: الإستراتيجية، الهيكل، النمط الإداري، المهارات، الأفراد، و القيم المشتركة

 أن تصبح خبيرا إداريا . ثانيا :

، فإنها رها الجديد كخبير إداري، و في دو إدارة الموارد البشرية ولعدة عقود مضت كإدارة تنفيذية اعتبارتم        
قرارات الإدارة العليا، بحيث منفذ لللقوانين وواضحة لقواعد العمل و  كمعدةتحتاج إلى تتخلص من صورتها التقليدية  

ت التي يمكن إنجازها العشرات من العمليا، فهنالك في تطوير كفاءة المنظمة بكاملها تدخلتحسن من الكفاءات و 
لخبراء الموارد البشرية ويمكن  تقل التكلفةو  ائدة غير الضرورية ، بحيث يمكن حذف الخطوات الز عأسر بشكل أفضل و 

جمع و تنسيق ، بحيث بإمكان الموارد البشرية أن تكون مركزا للخبرة عن طريق إلى صورتهم الجديدةأن يبرهنوا كذلك 
، و هنا سيكون عملها ليس ات التنظيميةو توزيع المعلومات المهمة حول توجهات السوق مثلا أو عن العملي

يتطلب ذلك ، لتحسين موقفها التنافسي أيضا، ولكي تكون خبيرةعلى دور توفير الأموال للمنظمة و إنما منصبا 
 بعض المعرفة في إعادة الهندسة و تصميم العمليات . 

 .أن تكون مناصرة للعاملين  ثالثا :

إلى تحقيق ذلك الاندماج و الالتزام عن طريق تلبية الحاجات في الماضي القريب سعت إدارة الموارد البشرية        
مسؤولية ، في حين الدور الجديد ألغى مثل هذه الجوانب بحيث يجب أن تأخذ على عاتقها جتماعية للعاملينالا

سموع في مناقشات ، بالإضافة إلى أن تكون صوت العاملين الميع العاملين بما يرفع معنوياتهمتوجيه و تدريب جم
ة التي تعكس و ، أي ستكون الإدارة بمثابة المرآالفرص لأجل النمو الشخصي و المهنيأن توفر لهم لإدارة العليا، و ا

                                                             
 . 03-00، ص0229مان، ، عاليازوي العلمية للنشر و التوزيع، دار المال الفكري في منظمات الأعمال ، إدارة رأسسعد علي العنزي 1
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تخاذ أي قرار رائهم عند اة بأنها تقوم بتوصيل آ، و تكون مناصرة لهم و أنهم على ثقتعرف الإدارة العليا بمشاكلهم
 يتعلق بهم . 

 .أن تصبح إدارة للتغيير رابعا :

رية إدارة الموارد البشبسرعة للتغيير، و ستجابة الأعمال سيحدده القابلية على الا ة في مجالالديمومإن بقاء و       
لمواجهته، من خلال ستعداد الادرات للمنظمة على تبني التغيير و قهي وظيفة بناء ستكون لديها مسؤولية رابعة و 

قاومة بالعزيمة و ستبدال هذه الماللحد من مقاومة العاملين و  جياتاستراتياسات و رسم سيإجراء خطوات و 
يعتبر شيئا مركزيا في  ثقافة المنظمة وهو من أهم وأصعب تحدي و المواكبة عن طريق تغييرو ستجابة التصميم على الا

 نجاح مشروع العمل . 
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 الفصل:خلاصة 
 

فالنهج التقليدي لإدارة  ،لقد أصبح اليوم تحقيق الميزة التنافسية يعتمد على التطبيقات الناجحة للمعرفة 
 مما يتطلب توسيع الدور خارج المنظمات . ،  ل الاقتصاد المعرفيظالموارد البشرية محدود العمليات في

، المعرفة و التعلم ،ة و العلاقاتيالقدرات المؤسس إدارةتضمن تشمل لأ أصبحت كوظيفة،دارة الموارد البشرية  إن إ
تضمن التركيز على المعرفة المتضمنة اكتساب و مشاركة و نشر تالموارد البشرية توسعت ل إدارةوكذلك ممارسات 

 جزء هام في محفظة مدير الموارد البشرية. أصبحت وهذه ،المنظماتالمعرفة ضمن 
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 :تمهيد

تم وضع  الإطار النظري لموضوع تطبيقات إدارة الموارد البشرية على عمليات إدارة المعرفة و عرض كل بعدما    

و المبادئ التي تم التعرف عليها على مؤسسة المفاهيم المرتبطة بهما في الفصلين السابقين ، يتم إسقاط الأسس 

 للاستخدامإحدى أهم المؤسسات المتواجدة على التراب الوطني حيث تسعى دائما  باعتبارهاالجزائر  اتصالات

في  الاتصالالواسع لتكنولوجيا الإعلام و  الاستخدامفي ظل الأمثل للمعرفة وذلك لتقديم أجود الخدمات ، 

الجزائر على أن تكون متواجدة عبر التراب الوطني من خلال  اتصالاتجميع مجالات الحياة ، عملت مؤسسة 

لولاية المدية ، و هذه الأخيرة  للاتصالاتو المناطق ومن بينها المديرية العامة توزيع فروعها في جميع الولايات 

الجزائر فرع المدية  اتصالاتمؤسسة دراسة حالة  ، و سنتطرق في هذا الفصل إلىهي محل الدراسة و التحليل 

 من خلال ثلاث مباحث : 

 الجزائر. اتصالاتتقديم مؤسسة  الأول:المبحث  -

 المدية.فرع  للاتصالاتالمديرية العامة  الثاني:المبحث  -

 الدراسة. بيان وتحليل نتائج الثالث:المبحث  -
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 الجزائر اتصالات مؤسسة تقديم :الأول المبحث
 المؤسسات من تعتبر وهي  ،الوطني التراب في المتواجدة المؤسسات أبرز من الجزائر اتصالات مؤسسة تعتبر    
 خدمات تقديمل دوما تسعى بحيث واللاسلكية السلكية الاتصالات مجال في وتنشط العمومي الطابع ذات

 .اليوم العالم يشهدها التي المتسارعة التكنولوجية التغيرات ظل في خاصة لزبائنها أفضل
 الجزائر اتصالات مؤسسة ماهية :الأول المطلب

 النشأة :أولا
 البريد قطاع علىت طرأ التي الإصلاحات من موعةلمج حصيلة عن عبارة هي الجزائر اتصالات مؤسسة    

 :في المراحل هذه وتتمثل الحالي شكلها إلى لتصل مراحل بعدة مرّت الجزائر اتصالات ومؤسسة والمواصلات
 الصعوبات من بمجموعة المرحلة هذه وتميزت والمواصلات البريد مؤسسة تأسيس تم 1963 سنة في −
 .الفرنسي الاستعمار عن الناتجة والسياسية الاقتصادية ظروفلل نظرا
 لقرارات و يشتغل تبعا 1975 _51_03بتاريخ المؤرخ 97_ 91 رقم مرسوم إصدار تم 5791في سنة −

 .والمواصلات البريد خدمة احتكار وممارسة الإدارة ميدان في وصلاحياته تخصصاته ويغير يمدد الذي الأمر هذا
 لكل عين بحيث المنطقة حسب وذلك مجموعات ثلاث إلى الولائية المديريات تقسيم تم 1992 سنة في−

 .1992مارس 28 في المؤرخ 517_71للمرسوم طبقا وهذا خاص تنظيمي هيكل مجموعة
 . 1الجزائر اتصالات مؤسسة تأسيس تم  1998سنة في−

 والمواصلات البريد لقطاع شامل تعديل إجراء برنامجها في الحكومة اختارت 2000 جانفي 24 وفي
 سن السياق هذا في تم وقد للقطاع والتنظيمي التشريعي الإطار تعديل في الشروع تم حيث واللاسلكية السلكية
 2.واللاسلكية السلكية والمواصلات بالبريد المتعلقة القواعد يحدد الذي 0- 1333

 الجزائر اتصالات مؤسسة تعريف :ثانيا
 الانترنت وخدمات والنقال الثابت الهاتف مجال في تنشط 2003 سنة تأسست عمومية مؤسسة هي

 البريد قطاع هيكلة بإعادة المرتبط 20000 – رقم قانون بموجب أنشأت الفضائية والاتصالات جواب
 .20033جانفي  1في العمل سوق رسميا دخلت وقد الاتصالات قطاع عن البريد قطاع لفصل والمواصلات

 

                                                             
 .2018-04-31 الإطلاع ، تاريخ ،  Telecom. dzwww.Algerie ،الجزائر اتصالات مؤسسة 1

 .1359-30-35الاطلاع  ، تاريخwww.arpt.dzاللاسلكية ، و السلكية المواصلات و للبريد الضبط سلطة 2
 .اللاسلكيةو  السلكية والمواصلات للبريد العامة المتعلق بالقواعد 1333أوت  1المؤرخ في  0-1333قانون رقم 3
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 الجزائر اتصالات مؤسسة مهام :الثاني المطلب
 1:في تتمثل رئيسية مهام الجزائر اتصالات لمؤسسة

 .الشبكات متعاملين جميع مع المشتركة الروابط تسير -
 .للاتصالات والخاصة العمومية الشبكات وتسيير واستغلال تطوير-
 . والسمعية الرقمية المعلومات الأصوات، المكتوبة، الرسائل وتبادل بنقل تسمح اتصالية خدمات تقديم -
عبر الأقمار الصناعية حيث توفر خدمات إرسال المعلومات أو  رسالاتكفل بالخدمات الهاتفية ومختلف الإتت-

 الحصول عليها عن طريق أي واسطة كهربائية و ذلك بغية رفع معقدة ومتعددة.

زيادة عرض الخدمات الهاتفية وتسهيل وصول خدمات الاتصالات إلى عدد كبير من المواطنين خاصة في -
 المناطق الريفية.

 بكات الاتصالات العامة والخاصة.تطوير واستمرار وتسيير ش-

 الاتصالات.إنشاء واستثمار وتسيير الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة -

 ( وفاء للزبائن ، وذلك عن طريقGAIAمحاولة تصميم نظام معلوماتي متميز )-

 .كل زبون له شباك وحيد على مستوى الوكالة، التي تحفظ طلب الزبون ومعلومات خاصة به 
 تبادل الوثائق بين المصالح التقنية والوكالة)تسيير صفري للأوراق(. إزالة 
  تالانترناتيرهم عبر السماح للزبائن الاستشارة فيما يخص فو. 

 :ويتمثل النشاط الرئيسي لمؤسسة اتصالات الجزائر في

 تقدير حاجات الزبائن وتلبيتها.-

 القاعدية والمحافظة عليها لاسيما فيما يتعلق بصيانة أفضل. مردودية الهياكل-

 عرض خدمات ذات نوعية لا يعاب عليها.-

 تحصيل الديون في أجلها المستحقة.-

 

                                                             
 .1359ل أفريلمدية ، با التجارية للوكالة داخلية وثائق1
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 الجزائر اتصالات مؤسسة أهداف :الثالث المطلب
 1:في الأهداف هذه وتتمثل

 .الرئيسي الهدف وهو الزبون رضا تحقيق -
 .الوطنية الاتصالات شبكة تطوير خلال من فائقة وسرعة جودة ذات خدمات تقديم -
 .المبيعات قيمة رفع -
 .الكفاءة تحقيق -
 لمجتمع. اأفراد لكافة الخدمات وصول ضمان-

الزيادة في عرض الخدمات الهاتفية وتسهيل عملية المشاركة في مختلف خدمات الاتصال لأكبر عدد ممكن من -
 الريفية.المستعملين خاصة في المناطق 

 الزيادة في الجودة ونوعية الخدمات المعروضة والتشكيلة المقدمة وجعلها أكبر منافس في خدمات الاتصال.-

 الإعلام.وفعالية توصيلها بمختلف طرق  تنمية وتطوير شبكة وطنية للاتصالات،-

 كز المعلومات والتوجيه.تطوير الخدمات الجديدة  )البيع والشراء(  عبر الشبكة العنكبوتية وكذلك تطوير مرا -

التزويد بخدمات الاتصال عن بعد والتي تسمح بنقل وتبادل الأصوات، الرسائل المكتوبة، المعطيات الرقمية ، -
 الخ.…المعلومات المرئية والمسموعة

 العمل على كسب سمعة حسنة والمحافظة عليها بالتخلي عن أنماط التسيير التقليدية والتصرفات السلبية.-

  

                                                             
 .1359أفريل  ، بالمديرية التجاري القسم رئيسمع  شخصية مقابلة1
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 المدية فرع للاتصالات العملية المديرية :الثاني المبحث
 مجالفي  طتنش وهي الجزائر اتصالات لمؤسسة التابعة الفروع إحدى هي بالمدية للاتصالات العملية المديرية

 هو تواجهها التي التحديات أكبر ومن يها،موظف كل ومسؤوليات مهام يحدد تنظيمي هيكل وفق الاتصال
 التنسيق خلال من وهذا المسطرة الأهداف تحقيق إلى يوصلها أن يمكن خدماتي تسويقي مزيج وضع تحدي
 .متغيراته بين فيما الجيد

 بالمدية للاتصالات العملية المديرية تعريف :الأول المطلب
 العاصمة للجزائر المركزية للإدارة التابعة التوزيع شبكة ضمن بالمدية للاتصالات العملية المديرية تقع

 بني وكالة المدية، وكالة  :يلي فيما تتمثل ريةاتج وكالات إلى المديرية هذه وتتفرع للبليدة، الجهوية والإدارة
 :التالي الشكل في مبين هو ،كما1البخاري قصر وكالة البرواقية، وكالة سليمان،

  -المدية-الجزائر تنظيم المديرية العملية لاتصالات (:1-3الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .1359أفريل  ،بالمديرية خاصة داخلية وثائق :المصدر
                                                             

 . 9201 أفريل ، بالمديرية التجاري القسم رئيس السيدمع  شخصية مقابلة1

 الإدارة المركزية بالجزائر

 الإدارة الجهوية بالبليدة

 البليدة  المدية  عين الدفلى  تيبازة

 الوكالة التجارية 

 بني سليمان 

 الوكالة التجارية 

 بالبرواقية

 الوكالة التجارية 

 بقصر البخاري 

 الوكالة التجارية 

 بالمدية 
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 مؤسسة خدمات جميع تقديم مهمة لها توكل التي الناشطة الرئيسية الخلية للاتصالات العملية المديرية وتعد
 الاتصالية، الخدمات مختلف على الحصول خلاله من للزبون يمكن الذي الفضاء تعتبر حيث الجزائر اتصالات

 .1المتخصصة والشبكات الانترنت وخدمة الثابت الهاتف وخدمة النقال الهاتف خدمة من

 بالمدية للاتصالات العملية للمديرية التنظيمي الهيكل: الثاني المطلب

 للمديرية التنظيمي الهيكل(: 2-3) رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  المقدمة الوثائق على بالاعتمادالطالبة  إعداد من :المصدر

                                                             
 1359.-30-30،  الاطلاع ،تاريخ www.AlgerieTelecom.dzت الجزائر، اتصالا مؤسسة1
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 المديرية العملية للاتصالات فرع المدية خدمات :الثالث المطلب
 :يلي ما الجزائر اتصالات مؤسسة خدمات أهم من
 wifi : الويفي خدمة- 1

 1ى أنها: عل الخدمة هذه تعريف يمكن
 مناطق بتغطية يسمح مبتكر حل عن عبارة وهي ةاللاسلكي الانترنت شبكة إلى الدخول من تمكن التي الخدمة
 .أسلاك دون من العالي بالتدفق واسعة حضرية

 .الويفي بخدمات الخاصة التعبئة بطاقات -
 .الانترنت من يوم دج 100 بسعر التعبئة بطاقات -
 .الانترنت من أيام سبعة دج 5000 بسعر التعبئة بطاقات -
 .الانترنت منا يوم ثلاثون دج 1000 بسعر التعبئة بطاقات -
 4G : خدمة- 2

 2: بمايلي الخدمة هذه وتتميز
 يبقى فإنه منه، المستفاد الشهري الحجم استنفاذ بعد انه غير بالحجم الرابع الجيل عروض عن التعبير يتم

 KBPSتقدرب تدفق بسرعة بالأنترنت الاتصال هذا العرض، صلاحية مدة طيلة الثانية في بايت كيلو
 يمكن إذ الخواص، للزبائن فقط موجه العرضفي الثانية طيلة مدة صلاحية العرض ، هذا  يلوبايتك151

 يتم الحصة استنفاذ وبعد مختلفة، استهلاك أحجام بلامق وى،قص تدفق سرعة مع البيانات وتحميل التصفح
 محدود غير بشكل الثانية في كيلوبايت kbps512ب تقدر تدفق بسرعة بالأنترنت الاتصال من الاستفادة

 بطاقات باستعمال الانترنت عبر وقت أي في الحساب تعبئة يمكن ذلك ومع الصلاحية، مدة انقضاء غاية إلى
 3500 ب يغاأوكتىم5 و للشهر،/دج 2500 ب يغاأوكتىم3 و للشهر/دج 1000  بأوكتى ميغا1 التعبئة

 :وتتضمن دج، 3500 ب لدخولا وأسعار للشهر،/دج 6500 ب يغاأوكتىم 10 و للشهر/دج
 .Sim 4G LTE وبطاقة "مودام" استقبال جهاز_
 .واحد بشهر تقدر صلاحية لمدة أوكتىميغا5 قدره تحميل جهاز_
 
 

                                                             
1http://fiamane.djaweb.dz/index.php?option=com_content&view=article&id=67:04&catid=1
2&Itemid=141&lang=ar.19/04/2018. 
2 http://Algerietelecom.dz/AR/?p=will,perso.10/04/2018. 
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 4G:خدمة في والمزايا الجديد.أ
 تمكن فهي  ،عالية الجد التدفق سرعة مرحلة وهي ألا جديدة مرحلة4G LTE الرابع الجيل تكنولوجيا تمثل
 تدفق بسرعة المحمول الكمبيوتر أو اللوحة ،الذكي الهاتف المكتب، كمبيوتر من الانترنت إلى الدخول من

 .عالية
 (.الثانية في ميغابايت) 513 من أقل إلى الاستجابة زمن تقليص منLTEتكنولوجيا  تمكن_
 .وسريعة سهلة بطريقة (CPE) الزبون استقبال جهاز وإعداد تركيب_
 الهاتف أو اللوحة المحمول، ،ر، الكمبيوت(wifi)اللاسلكية الدعامات مختلف استخدام للمستهلكين يمكن_

 .الذكي
 .الثابت الهاتف يملكون لا الذين الزبائن تخدم_
 :الجهاز .ب
 الشبكة عبر (data) البيانات إشارة ترسل التي Simبطاقة  على بداخله يحتوي صغير جهاز عن عبارة هو

 اجد بسيط جهاز وهو (الذكي الهاتف المحمول، ،الكمبيوتر) أخرى أجهزة إلىwifi) ويفي) اللاسلكية
 .RJ45بكابل توصيله فقط يكفي إعداد، أي ودون التركيب وسهل 

 :أمان في خدمة .ت
 1:يليبما الخدمة هذه وتتميز

 مواقع مراقبة من الأولياء لتمكين "Fi@ man "معلوماتية برمجية الجزائر اتصالات مؤسسة أطلقت
 مواقع مضامين مراقبة من لتتمكن الواب لمواقع "التصفية برمجية" ب الأمر ويتعلق، أطفالهم يزورها التي الانترنت
 .المحمول أو الثابت الحاسوب، من انطلاقا والمراهقين الأطفال يزورها التي الانترنت

 غير الانترنت مواقع زيارة عن الناجمة خاطرلما عن والمراهقين الأطفال تجنب إعدادها تم التي البرمجة هذه وترمي
 هؤلاء سيتمكن الجديدة الأداة هذه بفضل أنه موضحا الأولياء من بطلب البرمجية إدخال ويتم فيها، المرغوب

 .للأنترنت أطفالهم استعمال مراقبةن م
 
 

 

 

                                                             
1 http://Algerietelecom.dz/AR/?p=will,perso.10/04/2018. 
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 الميدانية المبحث الثالث: بيان وتحليل نتائج الدراسة

إن إسقاط الإطار النظري لموضوع الدراسة على أرض الواقع من خلال دراسة حالة العاملين بمؤسسة      
اتصالات الجزائر فرع المدية، يتطلب كخطوة أولى توفر إطار منهجي واضح يحدد الملامح الأساسية التي 

عية الدراسة هي نفسها التي ستجرى من خلالها الدراسة الميدانية، وذلك من خلال اختيار أداة مناسبة ونو 
 ألزمتنا استعمال أداة الدراسة التطبيقية المعتمدة والمتمثلة في الاستبيان.

 منهج الدراسةالمطلب الأول: 

للقيام بأي دراسة لابد من الاعتماد على قواعد وأسس تمثل المنهج الذي يغرف على أنه الطريقة المؤدي       
والوصول إلى نتيجة معلومة، وفي دراستنا هذه سنعتمد على المنهج الوصفي إلى الكشف عن الحقيقة في العلوم 

التحليلي الذي يعتمد ويهتم بوصف الظاهرة وصفا دقيقا، ثم تحليلها وتفسيرها واستخلاص التعميمات 
 والاستنباطات منها ويعبر عنها تعبيرا كميا وكيفيا.

 نموذج الدراسة :أولا

تصور واضح للمتغيرات المكونة للبحث، ودراستنا هذه تتشكل من متغيرين يقصد بنموذج الدراسة إعطاء     
الأول مستقل والثاني تابع، حيث أن المتغير المستقل هو تطبيقات إدارة الموارد البشرية أما المتغير التابع هو 

شخصية والوظيفية ) عمليات إدارة المعرفة، بالإضافة إلى العوامل المعدلة أو الضابطة والمتمثلة في المتغيرات ال
 الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الأقدمية، والمركز الوظيفي(.

 ويمثل الشكل التالي نموذج الدراسة:
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 ( :نموذج الدراسة 3-3شكل رقم)ال

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبة

 

 المعرفة ةر داعمليات إ تطبيقات إدارة الموارد البشرية

 التوظيف-    

 التدريب-    

 الأداء تقييم-    

 لتحفيزا-    

 

 توليد المعرفة-   

 خزن المعرفة-   

 توزيع المعرفة-   

 تطبيق المعرفة-   

 الجنس-

 العمر-

 سنوات الأقدمية-

 المستوي التعليمي-

 المركز الوظيفي-

 

 المتغيرات الوسيطية
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 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة

على اختلاف  -فرع المدية–في دراستنا هذه مجتمع البحث هو جميع العاملين بمؤسسة اتصالات الجزائر    
، وقد تم اختيار  01ـ والمقدر عددهم ب مستوياتهم ) إطارات سامية، إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ (

 عامل. 01لى ، فقمنا بتوزيع الاستبيان ع حجم المجتمع الأصلي التي هي نفسهاعينة ال

 ثالثا: أداة الدراسة

بناءا على مشكلة الدراسة وأهدافها قمنا بتصميم استبيان معتمدين في ذلك على دراسات سابقة، وأن    
يكون الهدف الأساسي شاملا لكافة متغيرات وأبعاد الدراسة، وللتأكد من صدق أداة الدراسة قمنا بعرض 

( وبناءا على اقتراحاتهم تم تعديل الاستبيان  11الملحق رقممين ) الاستبيان على مجموعة من الأساتذة المحك
 ( وجاء مكون من الأجزاء التالية: 12الملحق رقمليخرج بصورته النهائية ) 

 الجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية-

تعتبر المتغيرات ذات أهمية كبيرة في التعرف على خصائص العينة والوقوف على مدى تأثيرها على نتائج     
الدراسة، وهي تمثل المتغيرات الوسيطية وتشمل كلا من ) الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الأقدمية، المركز 

 الوظيفي (.

 لأول يضم تطبيقات إدارة الموارد البشرية ويحتوي أربعة                                       ويشمل هذا الجزء محورين، المحور ا الجزء الثاني:-

 أبعاد.               

 (.1، 0، 0، 1، 5*التوظيف: وقد خصصنا له العبارات )

 (.53، 7، 9، 9، 6*التدريب: وقد خصصنا له العبارات )

 (.50، 51، 55*تقييم الأداء: وقد خصصنا له العبارات )

 (.59، 56، 51، 50*التحفيز: وقد خصصنا له العبارات )
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 محور عمليات إدارة المعرفة ويحتوي أربعة أبعاد :-

 (.10، 11، 15، 13، 57، 59*توليد المعرفة: وقد خصصنا له العبارات)

 (.19، 16، 11، 10*خزن المعرفة : وقد خصصنا له العبارات)

 (.05، 03، 17، 19رات)*توزيع المعرفة: وقد خصصنا له العبا

 (.01، 00، 00، 01*تطبيق المعرفة: وقد خصصنا له العبارات)

 عبارة. 59المحور الأول متعلق بتطبيقات إدارة الموارد البشرية )المتغير المستقل(، حيث اشتمل 

 عبارة .  59المحور الثاني متعلق بعمليات إدارة المعرفة )المتغير التابع(، حيث اشتمل 

 عبارة، يتم بمعالجتها وفقا الأساليب الإحصائية.  01واشتمل الاستبيان ككل على 

وتم استرجاعه في  11/30/1359بعد الضبط النهائي للاستبيان قمنا بتوزيعه ميدانيا على عينة الدراسة يوم  
 . %19,90استبيان موزعة بنسبة استرجاع بلغت  01استبيان من أصل  16نفس اليوم، حيث استرجعنا 

وتم اعتماد مقياس ليكرت الخماسي لبيان مدى أهمية كل عبارة من العبارات لدى العاملين للمحورين  وهو 
يتكون من خمس خيارات : موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة كما هو موضح في 

 الجدول التالي:

 الخماسي.(: الخيارات المكونة لمقياس ليكرت 1-3جدول رقم )ال
 وافق بشدةغير م وافقغير م محايد وافقم وافق بشدةم العبارات 
 1 2 3 4 5 الدرجة
 بناء على المعطيات السابقة.الطالبة عدد المصدر: من ا

وحتى يمكن قياس اتجاهات أفراد العينة تم إعطاء نقاط لهذه الاختيارات، وتم تقسيم السلم إلى خمس        
 مجالات لتحديد درجة الموافقة كما يوضحه الجدول الأتي:
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 (:قيمة الوسط المرجح ودرجات الموافقة لعينة الدراسة.2-3جدول رقم)ال
 درجة الموافقة الوسط المرجح الاتجاه

 ضعيفة جدا 1.1اقل     1 الاتجاه الأول
 ضعيفة 2.2اقل  1.1 الاتجاه الثاني
 متوسطة 3.3اقل  2.2 الاتجاه الثالث
 عالية 3.2اقل  3.3 الاتجاه الرابع

 عالية جدا 5اقل   3.2 الاتجاه الخامس
 الطالبةإعداد من المصدر: 

هي الحد الفاصل بين مستوى الاستجابات في أداة ( 2-3المتوسطات في الجدول رقم )الطالبة  تواعتبر       
 .الدراسة وذلك لمتوسط الاستجابة للعبارات أو البعد أو المحور

 في الدراسة.  : الأساليب الإحصائية المستخدمةرابعا
 تي:وهي كالآ  (spss)على عدة أساليب إحصائية عبر برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعيةالطالبة د ااعتم   
 .اختبار التوزيع الطبيعي -1
   .الثباتمعامل قياس  -2

 .قياس الاتساق الداخلي  -3

 .التحليل الوصفي للبيانات الشخصية -4

 .التابعةو التحليل الوصفي للمتغيرات المستقلة  -5

 .تحليل معامل الانحدار الخطي البسيط -6

 
 ثبات وصدق أداة الدراسة.المطلب الثاني: 

لاستبيان في عينة الدراسة قمنا باختبار قياس الثبات و الاتساق الداخلي للصدق أداة الاستبيان،        
بحساب معامل الثبات ومعاملات باختبار التوزيع الطبيعي و مفردة، وذلك  16الاستطلاعية البالغ حجمها 

 الارتباط .
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 : اختبار التوزيع الطبيعي.أولا
 تي:ينة الدراسة كما يبينه الجدول الآباختبار التوزيع الطبيعي لع الدراسة نقوم قبل 

 (:اختبار التوزيع الطبيعي. 3-3الجدول رقم)
 شابيرواختبار 

Shapiro-Wilk 

 كولموقروفاختبار 
Kolmogorov-Smirnov 

 القيمة الاحتمالية 

.Sig 
 القيمة الاحتمالية عدد مفردات العينة

.Sig 
 عدد مفردات العينة

,8151 26 *,2001 26 
 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 

( جاء  Shapiro-Wilk)  التوزيع الطبيعي ليشابيرو اختبار ( يتضح أن3-3من خلال الجدول رقم )
-Kolmogorov)كما جاء اختبار التوزيع الطبيعي كولموقروف  8151, باحتمالية معنوية

Smirnov)   مفردة، اعتمدنا  05وبما أن حجم عينة دراسة الحال اقل من  2001,*باحتمالية معنوية
 5050كبر من وهي أ  (Kolmogorov-Smirnov)على القيمة الاحتمالية للاختبار كولموقروف 

 إجراء باقي الاختبارات.ع التوزيع الطبيعي من ما يسمح بوعلية فعينة الدراسة تتب
 .لمحور تطبيقات إدارة الموارد البشريةا: الاتساق الداخلي ثاني

على  أبعاد محور تطبيقات إدارة الموارد البشريةفي معرفة درجة الارتباط بين العبارات المتضمنة اعتمدنا       
 .بقياس درجة الارتباط بين كل بعد والعبارات التي تتضمنه امعامل سبيرمان، حيث قام

 .التوظيفوبعد العبارات بين معامل الارتباط  -1
 التوظيفبعد سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية بين العبارات و       

 مان من خلال الجدول الآتي:ير بالاعتماد على معامل سب
 .التوظيفبعد عبارات و لالداخلي الاتساق  اختبار(:4-3الجدول رقم )

رقم
ال

 

معامل  العبارات
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 التوظيفبعد  
 1,044 3981,* تقوم المؤسسة باختبارات المعرفة عند التوظيف 1
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تقوم المؤسسة بتوظيف الأفراد الذين لديهم استعداد لتطبيق حلول سابقة  2
 لمشاكل العمل

1,791** 1,000 

استعداد لابتكار حلول تعتمد المؤسسة على توظيف الأفراد الذين لديهم  3
 جديدة لمشاكل العمل

**,8591 1,000 

ساهم التوظيف في تنويع كفاءات المؤسسة وخلق ديناميكية جديدة في فريق  4
 العمل

1,611** 1,001 

 1,000 **1,768 تحسنت طريقة التعامل في حل مشاكل العمل بعد توظيف أفراد جدد 5
 (.spssنتائج برنامج )بناء على الطالبة المصدر: من إعداد 

بدرجة  8591,** و3981,* يتضح أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين( 3-3)من خلال الجدول رقم
 .التوظيفبعد المتضمنة ارتباط العبارات دلالة إحصائية قوية، تدل على  ذات وهي 5...اقل من  معنوية

 
 .التدريبوبعد بين العبارات معامل الارتباط  -2

 التدريببعد العبارات و بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية بين سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       
 مان من خلال الجدول الآتي:ير على معامل سب بالاعتماد

 .التدريببعد عبارات و الداخلي لالاتساق  اختبار(:5-3الجدول رقم )

رقم
ال

 
معامل  العبارات

 الارتباط
القيمة 

 الاحتمالية

 - 1 التدريببعد  
تراعي المؤسسة في اختيار التدريب التطورات المعرفية الجديدة في نشاط  6

 المؤسسة
1,537** 1,005 

 1,000 **1,687 تضمن المؤسسة مستوى عالي من التأطير للأفراد المبتدئين 7
 1,000 **1,758 تلجا المؤسسة لتدوير المناصب من اجل شمولية معارف الأفراد 8
هناك تحسن محسوس للمعارف الخاصة بالعمل بعد تطبيق برنامج التدريب  9

 في كل المستويات التنظيمية
*,4941 1,010 

تقوم المؤسسة بتدريب الأفراد العاملين على الملاحظة للزملاء القدامى  11
 والتعلم من تجاربهم وخبراتهم

**,8281 1,000 
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 (.spssبرنامج )بناء على نتائج الطالبة المصدر: من إعداد 
بدرجة  8281,** و 4941,* يتضح أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين( 5-3)من خلال الجدول رقم

 .التدريببعد المتضمنة ارتباط العبارات دلالة إحصائية قوية، تدل على ذات وهي  5...اقل من  معنوية

 .الأداء تقييمالعبارات وبعد بين معامل الارتباط  -3

 الأداء تقييمبعد بين العبارات و بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       
 مان من خلال الجدول الآتي:ير بالاعتماد على معامل سب

 .الأداء تقييمبعد و عبارات الداخلي لالاتساق  اختبار(:6-3الجدول رقم )

رقم
ال

 

معامل  العبارات
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 الأداء تقييمبعد  
تركز المؤسسة في تقييم الأداء على مدى قدرة الأفراد على استعمال  11

 المعارف الجديدة
1,846** 1.111 

 1.111 **1,806 يساهم تقييم الأداء في تصحيح الفجوات المعرفية بين أفراد فريق العمل 12
 1.111 **1,802 التعاون والمشاركة مع الآخرين يقاس أداء الفرد وفق معايير خاضعة لمبدأ 13

 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 
اقل من  بدرجة معنوية ..7..اكبر من يتضح أن قيمة معامل الارتباط ( 2-3)من خلال الجدول رقم    

 .الأداء تقييمبعد العبارات المتضمنة ارتباط دلالة إحصائية قوية، تدل على ذات وهي  5...
 .التحفيزوبعد بين العبارات معامل الارتباط  -4

 التحفيزبعد  والعبارات بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية بين سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       

 مان من خلال الجدول الآتي:ير على معامل سب بالاعتماد
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 .التحفيزبعد و الداخلي لعبارات الاتساق  اختبار(:7-3الجدول رقم )
معامل  العبارات الرقم

 الارتباط
القيمة 

 الاحتمالية
 - 1 التحفيزبعد  

 1.111 **1,700 يؤدي التحفيز إلى تنمية الدافع للمشاركة في المعرفة. 14
 1.111 6651,** يساهم التحفيز في المؤسسة في إقبال الأفراد على التعلم  15
 1.111 8621,** تخضع الترقية في المؤسسة لمدى التطور المعرفي للفرد  16
 1.111 **1,721 أدت الزيادات في المكافآت إلى خلق دينامكية جديدة في فريق العمل  17

 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 
بدرجة  8621,** و 6651,** محصورة بينيتضح أن قيمة معامل الارتباط ( 7-3)من خلال الجدول رقم

 .التحفيزبعد العبارات المتضمنة ارتباط دلالة إحصائية قوية، تدل على  ذات وهي 5...اقل من  معنوية

 .لمحور عمليات إدارة المعرفة: الاتساق الداخلي رابعا
 المعرفة على معامل محور عمليات إدارةفي معرفة درجة الارتباط بين العبارات المتضمنة الطالبة  تاعتمد

 .والعبارات التي تتضمنه المحوربقياس درجة الارتباط بين  تمسبيرمان، حيث قا
 .المعرفة توليدوبعد العبارات بين معامل الارتباط  -5

 المعرفة توليدبعد و بين العبارات بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       
 بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي:

 .المعرفة توليدبعد عبارات و لالداخلي الاتساق  اختبار(:8-3الجدول رقم )
 العبارات الرقم

 
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 المعرفة توليدبعد  
في تتولد معرفة جديدة في المؤسسة من جمع و تصنيف المعرفة الموجودة  18

 وثائق وأدلة البيئة الخارجية )زبائن، منافسين...الخ(
**,7501 1.111 

تتولد معرفة جديدة في المؤسسة من الاطلاع على المعرفة الموجودة في  19
 مصادر بيانات المؤسسة ومشاريعها السابقة

1,639** 1.111 
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لديها تتولد معرفة جديدة في المؤسسة عبر دمج وتحليل المعرفة الموثقة  21
 باستخدام أدوات التحليل التكنولوجي

1,681** 1.111 

تعتمد المؤسسة في توليد المعرفة الجديدة على التفاعل المباشر والاهتمام  21
 المتبادل بين الأفراد العاملين لديها مع الزبائن

**,5601 1.111 

تنشأ معرفة جديدة في المؤسسة من خلال تشجيع الحوارات والمناقشات  22
 الجماعية بين زملاء العمل

1,761** 1.111 

تعتمد المؤسسة لتوليد المعرفة الجديدة على تشجيع العاملين على القراءة  23
 والتعلم والمشاركة

1,670** 1.111 

 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 
 7501,** و5601,** محصورة بينيتضح أن قيمة معامل الارتباط ( 1-3)من خلال الجدول رقم    

 توليدبعد المتضمنة ارتباط العبارات دلالة إحصائية قوية، تدل على ذات وهي  5...اقل من  بدرجة معنوية
 .المعرفة

 .المعرفة خزنالعبارات وبعد بين معامل الارتباط  -1

 المعرفة خزنبعد العبارات و بين بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       
 بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي:

 .المعرفة خزنبعد الداخلي لعبارات و الاتساق  اختبار(:9-3الجدول رقم )
 العبارات الرقم

 
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 المعرفة خزنبعد  
الوسائط الالكترونية الحديثة تركز المؤسسة على خزن المعرفة في  24

 )الحاسوب، الأقراص الممغنطة(
**,5601 1,003 

تركز المؤسسة على خزن معرفتها في الوسائط الملموسة كالإرشادات  25
 والقواعد والإجراءات المكتوبة...

1,648** 1,000 

 1,000 8811,** تعتمد المؤسسة في خزن المعرفة على إدامة المناقشات بين زملاء العمل 26
تعتمد المؤسسة في خزن المعرفة على المحافظة على العاملين ذوي المعرفة  27

 العالية أو المتنوعة
1,829** 1,000 
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 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 
 8811,** و 5601,** يتضح أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين( 9-3)من خلال الجدول رقم    

 خزنبعد المتضمنة ارتباط العبارات دلالة إحصائية قوية، تدل على ذات وهي  5...اقل من  بدرجة معنوية
 .المعرفة

 

 .المعرفة توزيعوبعد العبارات بين معامل الارتباط  -0

 المعرفة توزيعبعد و العبارات بين بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       
 بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي:

 .المعرفة توزيعبعد الداخلي لعبارات و الاتساق  اختبار(:11-3الجدول رقم )
 العبارات الرقم

 
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 المعرفة توزيعبعد  
المعلومات والاتصال تقوم المؤسسة بتوزيع المعرفة عبر أشكال تكنولوجيا  28

 )كالويب، البريد الالكتروني، الانترنت...(
1,827** 1,000 

تقوم المؤسسة بتوزيع المعرفة عبر قراءة وتصفح العاملين للوسائط الرقمية  29
 )كقواعد بيانات الحاسوب، الأقراص الممغنطة(

**,7681 1,000 

يجري توزيع المعرفة ونقلها عبر المشاركة وتفاعل الأفراد العاملين مع  31
 الآخرين 

**,5281 1,006 

 1,001 **1,615 يجري توزيع المعرفة في المنظمة عبر السرد للتجارب الناجحة السابقة 31
 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 

 7681,** و 5281,** يتضح أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين( .1-3)من خلال الجدول رقم    
 توزيعبعد العبارات المتضمنة ارتباط دلالة إحصائية قوية، تدل على ذات وهي  5...اقل من  بدرجة معنوية

 .المعرفة
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 .المعرفة تطبيقبين العبارات وبعد معامل الارتباط  -4

 المعرفة تطبيقبعد العبارات و بين بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة       
 مان من خلال الجدول الآتي:ير بالاعتماد على معامل سب

 .المعرفة تطبيقبعد الداخلي لعبارات و الاتساق  اختبار(:11-3الجدول رقم )
 العبارات الرقم

 
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 المعرفة تطبيقبعد  
 1.111 **1,740 تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على تقديم خدمات محدودة ونمطية 32
 1.111 **1,773 تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على الرقابة على تكلفة خدماتها  33
 1.111 **1,786 خدماتهاتركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على الكفاءة في انجاز أو تقديم  34
تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على تقديم حلول ابتكاريه فريدة وتميز  35

 خدماتها
1,720** 1.111 

 (.spssبناء على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد 
قل من أ بدرجة معنوية ..7..اكبر من يتضح أن قيمة معامل الارتباط ( 11-3)من خلال الجدول رقم    

 .المعرفة تطبيقبعد العبارات المتضمنة ارتباط دلالة إحصائية قوية، تدل على  ذات  وهي 5...
من خلال النتائج السابقة والخاصة بقياس الاتساق الداخلي وثبات الاستبيان، نكون قد تأكدنا من صدقه   

وثباته مما يجعلنا على ثقة بصحة الاستبيان وصلاحيته لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار 
  فرضياتها .

 .الدراسةا: ثبات أداة ثالث
 تي:الآفي قياس ثبات  الاستبيان على معامل ألفا كرومباخ كما يوضحه الجدول نا اعتمد      

 قيم معامل الثبات لمحاور الاستبيان. اختبار (12-3جدول رقم)ال
ترتيب 
 المحاور

 معامل الثبات عدد العبارات عنوان المحاور

 1.899 17 محور تطبيقات إدارة الموارد البشرية 1
 1.912 18 المعرفةعمليات إدارة محور  2
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 1.942 35 الثبات العام للاستبيان

 (.spssبناءا على تحليل الاستبيان ببرنامج)الطالبة المصدر: من إعداد 
وهي  1.611( أن جميع عبارات المحاور جاءت بمعامل ثبات اكبر من 51-0يتضح من الجدول رقم)      

ن عبارات الاستبيان على وعليه فإ 1.942 يان ككلدرجة عالية من الثبات،كما جاء معامل الثبات للاستب
 درجة عالية من الثبات والاستقرار .

 
 . تحليل نتائج الدراسة: المطلب الثالث

 لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها فقد تم استخدام العديد من الحزم الإحصائية :  
 التكرارات والنسب المئوية.-
 الحسابية لكل عبارة في الاستبيان استنادا لإجابات أفراد العينة.المتوسطات -
 الانحراف المعياري لمعرفة مدى انحرافات إجابات أفراد عينة الدراسة عن متوسطاتها الحسابية.-
 

 والوظيفية. لبيانات الشخصيةالوصفي لمتغيرات ا تحليلال:أولا
و  الجنسالذي يشكل الجزء الأول من الاستبيان و المتضمن التحليل الوصفي لخصائص العينة  سنتناول 

المستوى العلمي وعدد سنوات الأقدمية و المركز الوظيفي، بغية التأكد من إمكانية تمثيلها الفئات العمرية و 
 للمجتمع المدروس. 

 متغير الجنس._1
سليمة، الجدول والشكل التاليين لقد تضمنت الدراسة كلا من الجنسين وذلك لتمثيل مجتمع الدراسة بطريقة    

 يوضحين توزيع أفراد العينة حسب الجنس.
 الجنس. (: توزيع أفراد العينة حسب متغير13-3الجدول رقم)

 الصنف التكرار النسبة
 ذكر 14 53,8%
 أنثى 12 46,2%
 المجموع 26 100%
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 (.spssبناءا على نتائج برنامج )الطالبة المصدر: من إعداد  
 .جنستمثيل أفراد العينة حسب متغير ال(: 4-3رقم) الشكل

 

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
حيث  الإناثلعينة الدراسة اكبر من عدد  الذكورأن تكرار ونسبة  خلال الجدول والشكل  يتضح من   

الدراسة أي جنس ، وأيضا  معنى ذلك أننا لا نستثني من ، %46,2والإناث  %53,8جاءت نسبة الذكور 
 .في التوظيف كانت نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث هذا راجع لسياسة المؤسسة المعتمدة

 متغير الفئات العمرية. -2
 (، والجدول التالي يوضح ذلك:03وأكبر من 03يتراوح سن العينة مابين) أقل من    
 

 .الفئات العمرية(: توزيع أفراد العينة حسب متغير 14-3الجدول رقم)

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
 العينة.من خلال الجدول السابق يمكن تمثيل رسم بياني يوضح التوزيع النسبي لأفراد  

 (: تمثيل أفراد العينة حسب متغير الفئات العمرية.5-3الشكل رقم)

54%

46%

ذكر أنثى

 النسبة التكرار العمر
 %3,8 1 سنة 30 من قلأ

 %53,8 14 سنة 40 و 30 مابين
 %42,3 11 سنة 40 من كبرأ

 %100 26 المجموع
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 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
سبة في عينة الدراسة شكلت اكبر تكرار ون سنة 40 و 30 مابينالفئة  أن:  يتضح من الجدول والشكل

 30أقلوشكلت الفئة  %42,3نسبة ب سنة 40 من اكبرتليها الفئة ،  %53,8نسبة حيث جاءت ب
العمري لأفراد العينة، حيث نستنتج أن الهيكل الإداري في  ويدل ذلك على التنوع، %3,8نسبة اقل  سنة

المديرية هيكل شبابي قوي وقادر على البذل والعطاء والتنوع، وهذا يعكس أيضا توفر عامل الخبرة والجهد وكذا 
 تحقيق المطلوب.

 المستوى التعليمي.متغير  -3
 إجابات أفراد العينة المحصل عليها موضحة في الجدول التالي:

 المستوى التعليمي. (: توزيع أفراد العينة حسب متغير15-3الجدول رقم)

 (spssإعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )المصدر: من 
  الذي يوضح التوزيع النسبي لأفراد العينة حسب المستوى التعليمي: ويمكن تمثيل الرسم البياني

1 14 11

3,80% 53,80% 42,30%

94%

95%

96%

97%

98%

99%

100%

سنة30اقل من  سنة40و 30مابين  سنة40اكبر من 

التكرار النسبة

 النسبة التكرار المستوى التعليمي
 %11,5 3 ثانوي
 %53,8 14 تدرج

 %34,6 9 تدرج بعد ما
 %100 26 المجموع
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 المستوى التعليمي. (: تمثيل أفراد العينة حسب 6-3الشكل رقم) 
 

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
،  %53,8بالنسبة  تدرجاكبر نسبة لعينة الدراسة في المستوى التعليمي، فئة أن  الجدول والشكلح من يتض

 .%11,5 نسبة اقل ثانويفئة وشكلت   %34,6بالنسبة  تدرج بعد ماتليها فئة 
هذه النسب نستخلص أن أفراد العينة مؤهلين علميا لتعبئة الاستبيان، وهذا ما يدعم النتائج التي  من خلال

 توصلت إليها الدراسة.
   سنوات الأقدمية. عدد-4

 تم توزيع أفراد العينة حسب الخبرة أو الأقدمية كما هو موضح في الجدول التالي:
 عدد سنوات الأقدمية.متغير  (: توزيع أفراد العينة حسب16-3الجدول رقم)

 النسبة التكرار قدميةسنوات الأ
 %7,7 2 سنوات 5 من اقل
 %57,7 15 سنة 15 إلى 5 من

 %34,6 9 سنة 15 من أكثر

94%

95%

96%

97%

98%

99%

100%

ثانوي تدرج ما بعد تدرج

3 14 9

11,50% 53,80% 34,60%

التكرار النسبة
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 %100 26 المجموع
 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )

 لأفراد العينة:من خلال الجدول يمكن تمثيل الرسم البياني للتوزيع النسبي 

 سنوات الأقدمية.. (: تمثيل أفراد العينة حسب متغير7-3الشكل رقم)
 

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
كرار ونسبة لسنوات الخبرة لعينة تشكلت اكبر  سنة 15 إلى 5 منالفئة أن  ح من الجدول والشكليتض

 الفئة تشكلو ، %34,6  نسبةب سنة 15 من أكثرتليها الفئة ، %57,7الدراسة حيث جاءت بنسبة 

ن عينة الدراسة لديها الخبرة الكافية لإعطاء إجابات حيث نستنتج أ، %7,7اقل نسبة  سنوات 5 من اقل
 ذات مصداقية.

  المركز الوظيفي. متغير-5
  تم توزيع أفراد العينة حسب المركز الوظيفي كما هو موضح في الجدول التالي:      

 المركز الوظيفي.متغير  (: توزيع أفراد العينة حسب17-3الجدول رقم)
 النسبة التكرار مجال الوظيفة

 %61,5 16 إطار
 %19,2 5 سامي إطار
 %3,8 1 تحكم عون

سنوات5اقل من 
15إلى 5من 

سنة سنة15أكثر من 
سنة 21من 

فأكثر

2
15

9 6

7,70% 57,70%
34,60%

التكرار النسبة
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 %15,4 4 تنفيذ عون
 %100 26 المجموع

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
 ويمكن تمثيل الرسم البياني  لتوزيع أفراد العينة كما هو موضح في الجدول السابق:

 المركز الوظيفي.متغير (: تمثيل أفراد العينة حسب 8-3الشكل رقم)

 

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
 %61,5حيث جاءت بنسبة   اتطار الإاكبر فئة من عينة الدراسة من أن  الجدول والشكليتضح من 
اقل  تحكم عون وشكل، %15,4 بنسبة تنفيذ عون،يليها فئة  %19,2 بنسبة سامي إطار،يليها فئة 

 .%3,8نسبة 
 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة.ثانيا: 

)المتغير  عمليات إدارة المعرفة)المتغير المستقل( ومحور تطبيقات إدارة الموارد البشرية  تحليل عبارات محور سنحاول
  التابع( الذي يشكلان الجزء الثاني من الاستبيان من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري.

 .تطبيقات إدارة الموارد البشريةالوصفي لمحور التحليل  -أ
 :التوظيفبعد التحليل الوصفي ل -1

 تي:من خلال الجدول الآ التوظيفبعد لعبارات سنحاول تحليل تقديرات الموظفين 
 . التوظيفبعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 11-3جدول رقم)

إطار إطار سامي عون تحكم عون تنفيذ

16 5 1 4

61,50% 19,20% 3,80% 15,40%

التكرار النسبة



دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر فرع المدية: الثالثالفصل   
 
 

 
97 

رقم
ال

 

 العبارات

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف  

حرا
الان

ري
معيا

ال
 

يب
لترت

ا
 

جة 
در

افق
مو

ال
 

 عالية جدا 1 5331, 4,27 التوظيفتقوم المؤسسة باختبارات المعرفة عند  1

تقوم المؤسسة بتوظيف الأفراد الذين لديهم استعداد  2
 لتطبيق حلول سابقة لمشاكل العمل

 عالية 3 5871, 3,77

تعتمد المؤسسة على توظيف الأفراد الذين لديهم استعداد  3
 لابتكار حلول جديدة لمشاكل العمل

 عالية 3 5871, 3,77

تنويع كفاءات المؤسسة وخلق  ساهم التوظيف في 4
 ديناميكية جديدة في فريق العمل

 عالية 2 6341, 3,81

تحسنت طريقة التعامل في حل مشاكل العمل بعد  5
 توظيف أفراد جدد

 عالية 4 8521, 3,62

 عالية - 4741, 3,84 التوظيفبعد  

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
بدرجة عالية ، كما  3,84جاءا بمقدار  التوظيف ( أن المتوسط الحسابي لبعد 81-3الجدول رقم )يتضح من 

 التوظيفبعد بدرجة عالية جدا، وهذا إشارة لتوفر  8بدرجات عالية والعبارة  0-4- 3-2جاءت العبارات
وهذا ما  4743, للمحور بكما جاء الانحراف المعياري ،  تطبيقات إدارة الموارد البشرية بدرجة عالية في 

 .وقربها من المتوسط الحسابي الموظفينيشير لعدم تشتت آراء 
 :التدريببعد الوصفي ل تحليلال -2

 تي:الجدول الآ من خلال التدريببعد لعبارات سنحاول تحليل تقديرات الموظفين 
 . التدريببعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 11-3جدول رقم)

رقم
ال

 

 
 العبارات

ط 
وس
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ف  
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يب
لترت

ا
 

جة 
در

افق
مو

ال
 

تراعي المؤسسة في اختيار التدريب التطورات المعرفية  6
 الجديدة في نشاط المؤسسة

 عالية 1 5991, 3,96
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تضمن المؤسسة مستوى عالي من التأطير للأفراد  7
 المبتدئين

 عالية 2 6881, 3,92

لتدوير المناصب من اجل شمولية معارف تلجا المؤسسة  8
 الأفراد

 عالية 4 9871, 3,42

هناك تحسن محسوس للمعارف الخاصة بالعمل بعد  9
 تطبيق برنامج التدريب في كل المستويات التنظيمية

 عالية 3 4311, 3,88

تقوم المؤسسة بتدريب الأفراد العاملين على الملاحظة  11
 تجاربهم وخبراتهمللزملاء القدامى والتعلم من 

 عالية 3 9521, 3,88

 عالية - 5051, 3,81 التدريببعد  

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
بدرجة عالية ، كما 3,81 جاءا بمقدار  التدريب ( أن المتوسط الحسابي لبعد 81-3يتضح من الجدول رقم )

إدارة  تطبيقاتفي  التدريببعد لتوفر ، وهذا إشارة عاليةبدرجات  85-1-1-7-6العباراتجميع جاءت 
وهذا ما يشير لعدم تشتت آراء  5051, كما جاء الانحراف المعياري للمحور ب،  الموارد البشرية بدرجة عالية 

 .وقربها من المتوسط الحسابي الموظفين
 :الأداء تقييمبعد الوصفي ل تحليلال -3

 تي:الآ خلال الجدول من الأداء تقييمبعد الموظفين لعبارات سنحاول تحليل تقديرات 
 . الأداء تقييمبعد عبارات (: المؤشرات الإحصائية لوصف 22-3جدول رقم)
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تركز المؤسسة في تقييم الأداء على مدى قدرة الأفراد  11
 استعمال المعارف الجديدةعلى 

 عالية 1 8011, 3,81

يساهم تقييم الأداء في تصحيح الفجوات المعرفية بين  12
 أفراد فريق العمل

 عالية 1 7491, 3,81

يقاس أداء الفرد وفق معايير خاضعة لمبدأ التعاون  13
 والمشاركة مع الآخرين

 عالية 2 7361, 3,69
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 عالية - 6511, 3,76 الأداء تقييمبعد  

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
بدرجة عالية ،  3,76 جاءا بمقدار  الأداء تقييم( أن المتوسط الحسابي لبعد 25-3يتضح من الجدول رقم )

 تطبيقاتفي  الأداء تقييمبعد لتوفر ، وهذا إشارة بدرجات عالية 83-82-88العباراتجميع كما جاءت 
وهذا ما يشير لعدم  6511, كما جاء الانحراف المعياري للمحور ب،  إدارة الموارد البشرية بدرجة عالية 

 .وقربها من المتوسط الحسابي الموظفينتشتت آراء 
 :التحفيز بعدالوصفي ل تحليلال -4

 تي:الجدول الآ من خلال التحفيزبعد لعبارات الموظفين سنحاول تحليل تقديرات 
 . التحفيزبعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 21-3جدول رقم)

رقم
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 عالية جدا 1 7241, 4,27 يؤدي التحفيز إلى تنمية الواقع للمشاركة في المعرفة. 14

 عالية 2 6751, 4,15 يساهم التحفيز في المؤسسة في إقبال الأفراد على التعلم  15

 عالية 3 1,020 4,00 تخضع الترقية في المؤسسة لمدى التطور المعرفي للفرد  16

أدت الزيادات في المكافآت إلى خلق دينامكية جديدة  17
 في فريق العمل 

 عالية 4 8811, 3,85

 عالية - 6301, 4,06 التحفيزبعد  

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
، كما بدرجة عالية4,06 جاءا بمقدار  التحفيز( أن المتوسط الحسابي لبعد 28-3يتضح من الجدول رقم )

بعد لتوفر وهذا إشارة بدرجة عالية جدا،  84والعبارة ، بدرجات عالية87-86-80العباراتاغلب جاءت 
 6301, كما جاء الانحراف المعياري للمحور ب،  إدارة الموارد البشرية بدرجة عالية  تطبيقاتفي  التحفيز

 .وقربها من المتوسط الحسابي الموظفينوهذا ما يشير لعدم تشتت آراء 
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نستنتج من خلال هذه النتائج أن المؤسسة تعتمد على إدارة الموارد البشرية للحصول على الموارد البشرية 
المتميزة بالكم والنوعية المناسبة وفي الوقت المناسب من خلال تطبيقات هذه الأخيرة )التوظيف، التدريب، 

 ومستوى خدماتي عالي. تقييم الأداء والتحفيز( مما يساعد المؤسسة على تقديم أفضل أداء 
 .عمليات إدارة المعرفةلمحور التحليل الوصفي -ب  
 :المعرفة توليد بعدالوصفي ل تحليلال -1

 تي:الجدول الآ من خلال المعرفة توليدبعد  لعباراتالموظفين سنحاول تحليل تقديرات 
 .المعرفة توليدبعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 22-3جدول رقم)
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تتولد معرفة جديدة في المؤسسة من جمع و تصنيف  18
المعرفة الموجودة في وثائق وأدلة البيئة الخارجية )زبائن، 

 منافسين...الخ(

 عالية 3 7661, 3,88

المعرفة تتولد معرفة جديدة في المؤسسة من الاطلاع على  19
 الموجودة في مصادر بيانات المنظمة ومشاريعها السابقة

 عالية 5 8151, 3,77

تتولد معرفة جديدة في المؤسسة عبر دمج وتحليل المعرفة  21
 الموثقة لديها باستخدام أدوات التحليل التكنولوجي

 عالية 1 6931, 4,00

تعتمد المؤسسة في توليد المعرفة الجديدة على التفاعل  21
المباشر والاهتمام المتبادل بين الأفراد العاملين لديها مع 

 الزبائن

 عالية 4 6751, 3,85

تنشأ معرفة جديدة في المؤسسة من خلال تشجيع  22
 الحوارات والمناقشات الجماعية بين زملاء العمل

 عالية 2 8711, 3,96

تعتمد المؤسسة لتوليد المعرفة الجديدة على تشجيع  23
 على القراءة والتعلم والمشاركةالعاملين 

 عالية 5 9771, 3,65

 عالية - 5761, 3,85 المعرفة توليدبعد  

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
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بدرجة  3,85  جاء بمقدارانه  المعرفة توليدبعد ل( يتضح أن المتوسط الحسابي 11-0من خلال الجدول رقم )
 حيث نجد أنها عالية، وهذا إشارة لتوفر بعد 10-11-15-57-59 لعباراتينطبق على اوهذا ما ، عالية
كما جاء رجة عالية في  مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية،  دفي محور عمليات إدارة المعرفة ب المعرفة توليد

 .المتوسط الحسابي وقربها من الموظفينوهذا ما يشير لعدم تشتت آراء  5763, نحراف المعياري للمحور بالا
 :المعرفة خزن بعدالوصفي ل تحليلال -2

 تي:الجدول الآ من خلال المعرفة خزنبعد  لعباراتالموظفين سنحاول تحليل تقديرات 
 .المعرفة خزنبعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 23-3جدول رقم)
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تركز المؤسسة على خزن المعرفة في الوسائط الالكترونية  24
 والحديثة )الحاسوب، الأقراص الممغنطة(

اعالية جد 1 5871, 4,23  

تركز المؤسسة على خزن معرفتها في الوسائط الملموسة   25
 كالإرشادات والقواعد والإجراءات المكتوبة...

 عالية 2 5991, 3,96

المؤسسة في خزن المعرفة على إدامة المناقشات بين تعتمد  26
 زملاء العمل

 عالية 4 9621, 3,73

تعتمد المؤسسة في خزن المعرفة على المحافظة على  27
 العاملين ذوي المعرفة العالية أو المتنوعة

 عالية 3 9351, 3,92

 عالية - 5901, 3,96 المعرفة خزنبعد  

 (spssعلى نتائج برنامج )المصدر: من إعداد الطالبة بناء 
بدرجة  3,96  جاء بمقدارانه  المعرفة خزند بعل( يتضح أن المتوسط الحسابي 10-0من خلال الجدول رقم )

بدرجة  10كما جاءت العبارة   حيث نجد أنها عالية، 19-16-11 لعباراتوهذا ما ينطبق على ا، عالية
رجة عالية في  مديرية اتصالات دفي محور عمليات إدارة المعرفة ب المعرفة خزنبعد لتوفر وهذا إشارة  عالية جدا

 الموظفينوهذا ما يشير لعدم تشتت آراء  5901, نحراف المعياري للمحور بكما جاء الاالجزائر فرع المدية،  
 وقربها من المتوسط الحسابي
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 :المعرفة توزيع  بعدالوصفي ل تحليلال -0
 تي:الجدول الآ من خلال المعرفة توزيعبعد  لعباراتالموظفين سنحاول تحليل تقديرات 

 .المعرفة توزيعبعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 24-3جدول رقم)
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تقوم المؤسسة بتوزيع المعرفة عبر أشكال تكنولوجيا  28
)كالويب، البريد الالكتروني، المعلومات والاتصال 

 الانترنت...(

اعالية جد 1 6671, 4,27  

تقوم المؤسسة بتوزيع المعرفة عبر قراءة وتصفح العاملين  29
للوسائط الرقمية )كقواعد بيانات الحاسوب، الأقراص 

 الممغنطة(

 عالية 2 9381, 4,00

يجري توزيع المعرفة ونقلها عبر المشاركة وتفاعل الأفراد  31
 العاملين مع الآخرين 

 عالية 3 6281, 3,92

يجري توزيع المعرفة في المؤسسة عبر السرد للتجارب  31
 الناجحة السابقة

 عالية 3 6281, 3,92

 عالية - 4961, 4,02 المعرفة توزيعبعد  

 (spssنتائج برنامج )المصدر: من إعداد الطالبة بناء على 
 4,02  جاء بمقدار انه المعرفة توزيع  بعدل( يتضح أن المتوسط الحسابي 10-0من خلال الجدول رقم )

 19كما جاءت العبارة   حيث نجد أنها عالية، 05-03-17 لعباراتوهذا ما ينطبق على ا، عاليةبدرجة 
رجة عالية في  مديرية دمحور عمليات إدارة المعرفة ب في المعرفة توزيعبعد لتوفر وهذا إشارة  بدرجة عالية جدا

وهذا ما يشير لعدم تشتت آراء  4961, نحراف المعياري للمحور بكما جاء الااتصالات الجزائر فرع المدية،  
 .وقربها من المتوسط الحسابي الموظفين
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 :المعرفة تطبيق بعدالوصفي ل تحليلال -4
 تي:الجدول الآ من خلال المعرفة تطبيقبعد  لعباراتالموظفين سنحاول تحليل تقديرات 

 .المعرفة تطبيقبعد (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات 22-3جدول رقم)
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تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على تقديم خدمات  32
 محدودة ونمطية

 عالية 4 7971, 3,65

تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على الرقابة على تكلفة  33
 خدماتها 

 عالية 3 8811, 3,85

تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على الكفاءة في انجاز أو  34
 تقديم خدماتها

 عالية 2 7661, 3,88

تركز المؤسسة في تطبيق المعرفة على تقديم حلول ابتكاريه  35
 وتميز خدماتهافريدة 

 عالية 1 7961, 4,08

 عالية - 6561, 3,86 المعرفة تطبيقبعد  
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )

بدرجة  3,86 جاء بمقدار انه المعرفة تطبيق بعدل( يتضح أن المتوسط الحسابي 11-0من خلال الجدول رقم )
بعد ارة لتوفر وهذا إش حيث نجد أنها عالية، 01-00-00-01 لعباراتا جميع وهذا ما ينطبق على، عالية
كما جاء ،  رجة عالية في  مديرية اتصالات الجزائر فرع المديةدفي محور عمليات إدارة المعرفة ب المعرفة تطبيق

 .وقربها من المتوسط الحسابي الموظفينوهذا ما يشير لعدم تشتت آراء  6561, نحراف المعياري للمحور بالا
مايفسر هذه النتيجة أن تطبيق وتحقيق إدارة المعرفة في المؤسسة حسب وجهة نظر موظفيها تمكنهم من   

الوصول إلى المعرفة وابداء آرائهم وتوفر أنظمة تكنولوجية وقنوات فعالة تمكنهم من الوصول إلى المعرفة مع 
الإبداع والتطوير، هذا أيضا يدل على أن إدارة المعرفة تلعب دورا  الحفاظ على جو العمل الذي يشجعهم على

هاما في المديرية من أجل تحقيق إستراتيجياتها لمواجهة المنافسين والحفاظ على الحصة السوقية واحتكارها لسوق 
 الهاتف الثابت ومواجهة خطر المنافسة القوية )الهاتف النقال(. 
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 ثالثا: اختبار فرضيات الدراسة.
 اختبار الفرضية الرئيسية. -1

H0 :  عمليات إدارة المعرفة في  لتطبيقات إدارة الموارد البشرية علىلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية

H1  : المعرفة في  عمليات إدارة على لتطبيقات إدارة الموارد البشريةيوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية

عمليات إدارة  على لتطبيقات إدارة الموارد البشرية اختبار الانحدار البسيط(:22-3جدول رقم)
 المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية.

 البيان تطبيقات إدارة الموارد البشرية
Sig  مستوى

 المعنوية
T 

 المحسوبة
B  معامل

 الانحدار
𝑹𝟐 معامل  

 التحديد
R  معامل

عمليات إدارة المعرفة في مديرية  الارتباط
 1.782 1.611 1.781 6.143 1.111 اتصالات الجزائر فرع المدية

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  إدارة الموارد البشرية على تطبيقات( 16-0يوضح الجدول أعلاه رقم)

 حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي:، فرع المدية
إدارة المعرفة في مديرية  إدارة الموارد البشرية وعمليات تطبيقاتبين  R   =1.782قيمة معامل الارتباط
 .قوي طردي ومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين بالارتباط المدية،اتصالات الجزائر فرع 

عمليات إدارة المعرفة في مديرية في من التغيرات  %61 أي أن ما قيمة 𝑅2 =1.611وبلغ معامل التحديد 
 إدارة الموارد البشرية.تطبيقات ناتجة عن  اتصالات الجزائر فرع المدية

تطبيقات إدارة الموارد واحدة في ني زيادة بدرجة وهذا يع B  =1.781 بلغت قيمة معامل الانحدار كما
 1.781 بقيمة يةوعمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المديؤدي إلى  البشرية

 العدمية الفرضية  ومنه نرفض 1.111وهي دالة عند مستوى المعنوية  6.143المحسوبة  Tكما بلغت قيمة 
عمليات إدارة  لتطبيقات إدارة الموارد البشرية علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  ونقبل الفرضية البديلة التي تنص

 1.15عند مستوى الدلالة  المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية
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 الفرعية الأولى. اختبار الفرضية -2
H0 :  عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات  لتطبيقات التوظيف علىلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية

 1.15 عند مستوى الدلالة الجزائر فرع المدية
H1  : عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  لتطبيقات التوظيف علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية

 1.15 عند مستوى الدلالة فرع المدية
عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات التوظيف اختبار الانحدار البسيط(:22-3جدول رقم)

 اتصالات الجزائر فرع المدية.
 البيان تطبيقات التوظيف

Sig 
مستوى 
 المعنوية

T 
 المحسوبة

B  معامل
 الانحدار

𝑹𝟐 معامل  
 التحديد

R  معامل
إدارة المعرفة في مديرية  عمليات الارتباط

 اتصالات الجزائر فرع المدية

1.112 3.511 1.586 1.338 1.581 
 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )

عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع  تطبيقات التوظيف على( ل19-0يوضح الجدول أعلاه رقم)
 نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: حيث أظهرت، المدية

عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات و تطبيقات التوظيف بين  R   =1.581قيمة معامل الارتباط
 .متوسط طردي بالارتباطومنه يتضح أن العلاقة طردية بين المتغيرين  ،الجزائر فرع المدية

عمليات إدارة المعرفة في مديرية في من التغيرات  %33 أي أن ما قيمة 𝑅2 =1.338وبلغ معامل التحديد 
 .تطبيقات التوظيفناتجة عن  اتصالات الجزائر فرع المدية

 يؤدي تطبيقات التوظيفواحدة في ني زيادة بدرجة وهذا يع B  =1.586 كما بلغت قيمة معامل الانحدار
 1.586 بقيمة عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المديةو لى إ

 العدمية الفرضية  ومنه نرفض 1.112وهي دالة عند مستوى المعنوية  3.511المحسوبة  Tكما بلغت قيمة 
عمليات إدارة  على لتطبيقات التوظيفيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  التي تنص البديلةالفرضية  ونقبل

 1.15عند مستوى الدلالة  المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية
 الفرعية الثانية. ةاختبار الفرضي- 3
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H0 :  عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات التدريبلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  اتصالات الجزائر فرع المدية

H1  : إدارة المعرفة في مديرية اتصالات عمليات  على لتطبيقات التدريبيوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  الجزائر فرع المدية

عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات التدريب اختبار الانحدار البسيط(:21-3جدول رقم)
 اتصالات الجزائر فرع المدية.

 البيان تطبيقات التدريب
Sig 

مستوى 
 المعنوية

T 
المحسو 

 بة

B 
معامل 
 الانحدار

𝑹𝟐 معامل  
 التحديد

R 
معامل 
 الارتباط

عمليات إدارة المعرفة في مديرية 
 اتصالات الجزائر فرع المدية

1.111 4.789 1.661 1.489 1.699 
 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )

إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر عمليات  تطبيقات التدريب علىل( 19-0يوضح الجدول أعلاه رقم)
 أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: حيث، فرع المدية

إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  تطبيقات التدريب وعملياتبين  R   =1.699قيمة معامل الارتباط
 .متوسط طردي بالارتباطومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين  ،فرع المدية

عمليات إدارة المعرفة في مديرية في من التغيرات  %48 أي أن ما قيمة 𝑅2 =1.489وبلغ معامل التحديد 
 تطبيقات التدريب.ناتجة عن  اتصالات الجزائر فرع المدية

 يؤدي تطبيقات التدريبواحدة في ني زيادة بدرجة وهذا يع B  =1.661 كما بلغت قيمة معامل الانحدار
 1.661 بقيمة عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المديةلى إ

 العدمية الفرضية  ومنه نرفض 1.111وهي دالة عند مستوى المعنوية  4.789المحسوبة  Tكما بلغت قيمة 
عمليات إدارة  التدريب على لتطبيقاتيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  التي تنص البديلةالفرضية  ونقبل

 1.15عند مستوى الدلالة  المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية
 الثالثة. ة الفرعيةاختبار الفرضي- 4
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H0 :  عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات تقييم الأداءلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  اتصالات الجزائر فرع المدية

H1  : عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات تقييم الأداءيوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  اتصالات الجزائر فرع المدية

عمليات إدارة المعرفة في  على لتطبيقات تقييم الأداء اختبار الانحدار البسيط(:21-3جدول رقم)
 مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية.

 البيان تطبيقات تقييم الأداء
Sig  مستوى

 المعنوية
T 

 المحسوبة
B  معامل

 الانحدار
𝑹𝟐 معامل  

 التحديد
R  معامل

عمليات إدارة المعرفة في مديرية  الارتباط
 1.629 1.395 1.461 3.961 1.111 اتصالات الجزائر فرع المدية

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات  تطبيقات تقييم الأداء علىل( 17-0يوضح الجدول أعلاه رقم)

 أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: حيث، الجزائر فرع المدية
إدارة المعرفة في مديرية اتصالات  تطبيقات تقييم الأداء وعملياتبين  R  =1.629قيمة معامل الارتباط

 .متوسط طردي بالارتباطومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين  ،الجزائر فرع المدية
عمليات إدارة المعرفة في مديرية في من التغيرات  %39 أي أن ما قيمة 𝑅2 =1.395وبلغ معامل التحديد 

 تقييم الأداء.تطبيقات ناتجة عن  اتصالات الجزائر فرع المدية
 تقييم الأداءتطبيقات واحدة في ني زيادة بدرجة وهذا يع B  =1.461 كما بلغت قيمة معامل الانحدار

 1.461 بقيمة عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المديةو لى إ يؤدي
 العدمية الفرضية  نرفضومنه  1.111وهي دالة عند مستوى المعنوية  3.961المحسوبة  Tكما بلغت قيمة 

عمليات إدارة  على لتطبيقات تقييم الأداءيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  التي تنص البديلةالفرضية  ونقبل
 1.15عند مستوى الدلالة  المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية

 ة الفرعية الرابعة.اختبار الفرضي- 5
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H0 :  عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات التحفيزلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  اتصالات الجزائر فرع المدية

H1  : عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات  على لتطبيقات التحفيزيوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 1.15عند مستوى الدلالة  الجزائر فرع المدية

عمليات إدارة المعرفة في مديرية  على لتطبيقات التحفيز الانحدار البسيط اختبار(:32-3جدول رقم)
 اتصالات الجزائر فرع المدية.

 البيان تطبيقات التحفيز
Sig  مستوى

 المعنوية
T 

 المحسوبة
B  معامل

 الانحدار
𝑹𝟐 معامل  

 التحديد
R  معامل

عمليات إدارة المعرفة في مديرية  الارتباط
 1.727 1.528 1.557 5.181 1.111 المديةاتصالات الجزائر فرع 

 (spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناء على نتائج برنامج )
إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  عمليات تطبيقات التحفيز على( 03-0يوضح الجدول أعلاه رقم)

 أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: حيث، فرع المدية
إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  التحفيز وعملياتتطبيقات بين  R  =1.727الارتباطقيمة معامل 

 .قوي طردي بالارتباطومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين  ،فرع المدية
عمليات إدارة المعرفة في مديرية و في من التغيرات  %52 أي أن ما قيمة 𝑅2 =1.528وبلغ معامل التحديد 

 تطبيقات التحفيز.ناتجة عن  اتصالات الجزائر فرع المدية
 يؤديتطبيقات التحفيز واحدة في ني زيادة بدرجة وهذا يع B  =1.557 كما بلغت قيمة معامل الانحدار

 1.557 بقيمة عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المديةلى إ
 العدمية الفرضية  ومنه نرفض 1.111وهي دالة عند مستوى المعنوية  5.181المحسوبة  Tكما بلغت قيمة 

عمليات إدارة  على لتطبيقات التحفيزيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  التي تنص البديلةالفرضية  ونقبل
 1.15عند مستوى الدلالة  المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية

 :خلاصة الفصل
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الذي تمحور حول دراسة  تطبيقات إدارة الموارد البشرية على عمليات إدارة المعرفة  لقد تطرقنا في هذا الفصل
قدمنا لمحة عن المؤسسة والإحصائيات اللازمة لعدد الموظفين الذين حيث  يرية اتصالات الجزائر فرع المديةفي مد

يان المرفق ، ثم اعتمدنا على يمثلون مجتمع الدراسة، ثم وضحنا المنهج والأدوات المستخدمة المتمثلة في الاستب
 وصف تحليل متغيرات الدراسة ثم التحقق من الفرضيات ومنه خلصنا إلى النتائج الآتية:

 توفر أبعاد تطبيقات إدارة الموارد البشرية في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية بدرجة عالية. -
 ائر فرع المدية بدرجة عالية.توفر أبعاد عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجز  -
عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع  لتطبيقات التوظيف علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  -

 3.31عند مستوى الدلالة  المدية
فرع عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  لتطبيقات التدريب علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  -

 3.31عند مستوى الدلالة  المدية
عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر  لتطبيقات تقييم الأداء علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  -

 3.31عند مستوى الدلالة  فرع المدية
الجزائر فرع  عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات لتطبيقات التحفيز علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  -

 3.31عند مستوى الدلالة  المدية
عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات  لتطبيقات إدارة الموارد البشرية علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  -

 3.31عند مستوى الدلالة  الجزائر فرع المدية
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 :تمهيد

على الصعيد التكنولوجي  وأ ،ء على الصعيد الاقتصادي التجارييعرف العالم المعاصر تغيرات سريعة سوا
لى تراكم معرفي  إأدى  الأخيرينكنولوجيا خلال القرنين التطور السريع المذهل الذي عرفته العلوم والتهذا ، المعرفي

 الاقتصاديعام جديد للنشاط  إطارل ذلك ساهم في خلق ك ،الاقتصاديبارز في التحول كبير كان له دور 
 الاقتصاديات ليس  دي دورا كبيرا فياصطلح عليه اسم اقتصاد المعرفة حيث أن الفكرة القائلة أن عنصر المعرفة يؤ 

استخدام المعرفة  تطورن أ ، غيرط كان دون الاعتماد على المعرفةي نشابأ القيام ه لا يمكن فكرة جديدة لأن
وتوظيفها في العديد من المجالات مع ضمان ديناميكية تسمح للعلاقات والعمليات المعرفية بالتكامل وعملياتها 
 .والإدارية الاقتصاديةيشكل واقعا جديدا في النظريات صبح الذي أ الأمرهو بينها 

ويتطرق المبحث  المعرفة،ول الاقتصاد المعرفي و المبحث الأ يتضمن مباحث،لى ثلاثة تم تقسيم الفصل إوفقا لذلك 
 المعرفة. وعمليات إدارةالعلاقة بين نشاطات إدارة الموارد البشرية المبحث الثالث  المعرفة، ويتناول إدارةإلى الثاني 
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 المعرفي والمعرفة  : الاقتصاد1المبحث

العام الذي تتم فيه هذه طار المعرفة، يجب أولا فهم الإ بإدارةساسية المرتبطة المفاهيم الأ لىإقبل التطرق 
مواصفات وشروط ينبغي أن تحققها المنظمة لى ما يقتضيه هذا الاقتصاد من إ المعرفة، إضافةاقتصاد  العملية، وهو

 .اقع الجديدمن أجل التكيف مع معطيات هذا الو 

 وركائزه المعرفي، أهميتهالاقتصاد  : مفهوم1المطلب 

خر ظهور عامل آساد التصنيف الكلاسيكي لعوامل الإنتاج ) الأرض ، رأس المال و العمل ( إلى غاية 
 الاقتصادالمعتمد على الإنتاج الكمي ليحل محله  الاقتصاد، حيث قل بريق الاقتصاديةأوجدته تغير الظروف 
 . المعتمد على المعرفة 

 الاقتصاد المعرفي  مفهوم: 1الفرع

 نشأة التاريخية لاقتصاد المعرفة : الأولا 

امتداد لمراحل  إلاهي  مان المرحلة الحالية نية التي مر بها الاقتصاد الحالي لوجدنا بأذا تمعنا في المراحل الزمإ      
 1والتي نذكرها: ،الاقتصادورة حياة ول  تصنف كلها في د

 (Agricultural economy: )الاقتصاد الزراعي مرحلة -1

تشكل هذه الأخيرة أكبر مصدر للتبادلات  الزراعة، حيثلاقتصاد وارتباطه بجانب بر هذه المرحلة عن بدء اتع
 الأرض، رأسفي عنصر الندرة في الموارد على رأسها الشغل الشاغل لعلماء الاقتصاد يتمثل  الاقتصادية، وكان 

ن وأ صدر الثروات هي الأرض،ن مأتفق على تيوقراط( المدرسة الطبيعية )الفيز سها رأ على و كانالعمل، ، المال
 .هو الزراعة الفكر الاقتصاديمحور تطور 

 (Industrial economy):الاقتصاد الصناعي  مرحلة -2

 لى الصناعةفانتقل هذا الأخير من الزراعة إ الاقتصاد،ة مرحلة جديدة في عالم صناعيلقد شكل قيام الثورة ال
 المحرك البخاري من طرف  ( بتطوير8961تحديدا في ) الأخيرة، بدأتلعديدة التي قدمتها هذه را للمزايا انظ

                                                             
، الأغواط، ثليجي عمار المبني على المعرفة، الاقتصاد ظل في البشرية الموارد كفاءات تنمية دعم في المعرفة إدارة استراتيجية دور، الحمدي القاسم بوأ1
 .2ص
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تلك الاختراعات لم تقتصر  نغير أ ،مهدا وحاضنا للثورة الصناعية آنذاكوقد اعتبرت انجلترا  "توماس سافري" ،
 لق  بظلالهاهذه الطفرة الصناعية الكبيرة قد أن لى أإوننوه هنا  ،وروبيةنتشرت في مختلف الدول الأبل ا لتراعلى انج

أدت إلى   ، زيادة رؤوس الأموال التينتاج بصورة كبيرةحجم الإ مثل: زيادةحي في الحياة الاقتصادية على عدة منا
 .خرى وحلول المصنع محل المزرعةهيمنة الأنشطة الصناعية على باقي الأنشطة الأ ،زيادة حجم الاستثمارات

 (Information (service) economyمرحلة اقتصاد الخدمات )-3

-8698وقد ظهر هذا القطاع الجديد في سنوات السبعينات ) ويسمى أيضا اقتصاد المعلومات،
حيث  ه في مختلف دول العالم المتقدمة،(نتيجة لثورة تقنية تمثل  في اختراع الحاسوب وتعميم استخدام8618

خرى في الشبكات ثورة أالمتمثلة  تصالاتثورة الاتكنولوجية مع نتاج الورة ثالنتاج خير باعتباره أسهم هذا الأ
وقد تطورت هذه  )تكنولوجيا المعلومات والاتصال(، تجسدت في قوة الربط بين التكنولوجيا مع الاتصال

من مجموع المبادلات  بالمائة97كثر من أحيث شغل   ،يةمريكيات خاصة في الولايات المتحدة الأالاقتصاد
 .1المعلوماتصبح يحتلها قطاع أهمية التي الأ وهذا يعكس السبعينيات، الاقتصادية والتجارية في سنوات

 مرحلة الاقتصاد المعرفي -4

ويعرف هذا الاقتصاد بأنه الذي  من دورة حياة اقتصاد المعلومات، عن المرحلة الثالثةعبر الاقتصاد المعرفي ي
جميع القطاعات الاقتصادية حيث ساس لخلق النمو والثروة في إنتاج واستخراج المعرفة كأ يعتمد أساسا على

وهو الاقتصاد الذي تلعب فيه المعرفة دورا كبيرا في تحقيق القيمة المقدمة  أصبح  المعرفة عاملا من عوامل الإنتاج،
 .2لمنتجات المنظمات

 

 

 

 

 

                                                             
 . 33ص ،2787 دار كنوز للنشر والتوزيع، عمان، ،يثة في إدارة المعرفة والمعلوماتجمال يوسف نذير، اتجاهات حد1
 .   3، ص، مرجع سبق ذكرهيبو القاسم الحمدأ 2
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تميز بمساحة حيث المعرفة غير مهيكلة و عصر المعرفة الم ويوضح الشكل التالي الفرق بين العصر الصناعي
 ، و المشاركة الجماعية عن طريق فريق يعمل على تحقيق أهداف المنظمة . أكبر للإبداع الدائم

 من عصر الصناعي إلى عصر المعرفة  (: 1-2شكل رقم )ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .  84المصدر :بلقوم فريد ، مرجع سبق ذكره ، ص

 

 

 العصر الصناعي عصر المعرفة

 

 اللاملموسات

 مجموعة الأداء المتوازن

 القيمة

 الملموسات

 التركيز العالي

 التكلفة

 الوصول الفوري والدائم

 إحصاءات الابداع

 الدوري التقرير

 احصائيات الإنتاج 

 

 المعرفة متقاسمة

 الابتكار دائم

 المعرفة منتشرة ومبعثرة

 الابتكار عند الضرورة

 إدارة على أساس الكفاءة على أساس التغييرإدارة  

 الفرق تطلق المشروعات الفرق تدير المشروعات  
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 ثانيا : تعريف اقتصاد المعرفة 

 1المعرفي:تعاريف عديدة للاقتصاد  وقد وردت

لى منتجات إذلك الاقتصاد الذي يقوم على تحويل معرفة علوم الحياة  قتصاد المعرفة بأنها الأوروبيعرف الاتحاد 
 ومستدامة. اقتصادياتنافسية وناجعة 

فراد لاكتشاف وتعلم المعرفة والحصول وحوافز الأ دراسة وفهم عملية تراكم المعرفة،نه (:" أM.parkenيعرفه )
 ." الآخرونعلى ما يعرفه 

دام نتائجها وثمارها فتشكل نتاج المعرفة واستخالذي يقوم على أساس إ نه الاقتصاديعرفه خير الدين "أفي حين 
 .2ساسيا من ثروة المجتمع ومن رفاهيته"جزءا أ

، والمجتمع عن طريق المنظمات، فرادلى تحسين رفاهية الأإ يهدف، ساسيةفرع من العلوم الأ : فيعتبرهأما الخضيري -
 النظم.فيذ التدخلات الضرورية لتطوير هذه نجراء تإنتاج وتصميم المعرفة ثم إدراسة نظم 

لوان النشاطات المرتبطة قتصاد حديث فرض طائفة جديدة من أا : أنهتقرير الاستراتيجي العربيكما يعرفه ال-
 الانترن .هم ملامحه التعاملات التجارية التي تتم عن طريق ومن أ والتكنولوجيا والمعلومات،بالمعرفة 

أما العوامل الأخرى التقليدية  المعرفة أصبح  موردا أساسيا للأفكار، ( أن Drucker )ومن جهته اعتبر  -
ن توفرت المعرفة إوسيكون الحصول عليها سهلا وميسورا  ،مور الثانويةالأرض ستصبح من الأ ،المال، العملرأس 

 التخصصية.

: فيتمثل في إنتاج السلع و الخدمات المعتمدة K.SNELLMAN.POWLقتصاد المعرفة عند أما ا -
عتمادا على القدرات الفكرية ، اولوجيا و التقدم العلميعلى نشاطات المعرفة المكثفة التي تساهم في تسريع التكن

، مع دمج جهود التحسين في كل مرحلة من عمليات الإنتاج عن طريق ل من الثروات المادية و الطبيعيةبد
 البحوث و التطوير و العلاقة مع الزبائن . 

 والمشاركة فيها صول على المعرفة،قتصاد الذي يدور حول الحقتصاد المعرفي هو"الاالا وعليه يمكن القول أن
من خلال الإفادة من خدمة معلوماتية  واستخدامها وتوظيفها وابتكارها بهدف تحسين نوعية الحياة بمجالاتها كافة،

، معنى الجزء الأعظم من القيمة المضافة قتصاد الذي تحقق فيه المعرفةهو الاو  ،ثرية وتطبيقات تكنولوجية متطورة"
 تصال . الافة إلى تكنولوجيا المعلومات و ، بالإضاالإنتاجيةية ذلك أن المعرفة تشكل مكونا أساسيا في العمل

                                                             
 .  31جمال يوسف نذير ، مرجع سبق ذكره ، ص 1

 .863-862ص ه،مرجع سبق ذكر  ،محمد جبار الشمريو  حامد كريم الحدراوي2
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 الاقتصاد المعرفي : أهمية2الفرع 

فقط من اعتبارات الحاضر  و طابع خاص لا يستمد خصوصيتهقتصاد جديد، أاإن الاقتصاد المعرفي 
ينمو  ،كاروالابتدوافع المحفزة للتطوير وبال سيقوم به في المستقبل،خصوصية دوره الذي ولكن من  والماضي،
و غير مسبوق سواء من الناحية الملموسة أخرى كافة بشكل غير سريعة ويتفوق على الاقتصاديات الأبمعدلات 
 الملموسة.

المعرفة في تحديد  تؤديه كدت من خلال الدور الواضح الذي وتزايدت وتأ ،همية الاقتصاد المعرفيبرزت أ
وفي  نيات المستخدمة في هذه النشاطات،والتقساليب الوسائل والأوفي تحديد  ، ونشاطاته،طبيعة الاقتصاد

ومن ثم في مدى ما تحققه من منافع ، وما توفره من خدمات ، وفي ما تلبيه من احتياجات،وفي ما تنتجه ،توسعها
المعرفي وزيادة نموه ومما زاد من مبررات التحول إلى الاقتصاد وبما يحقق للاقتصاد تطوره و  ،والمجتمعوعوائد للأفراد 

ويمكن  فضلا عن ظهور تكنولوجيا ومنتجات جديدة ،وظهور فروع علمية جديدة أهميته هو النمو السريع للمعرفة،
 1:همهاعرض أ

 .ساس في توليد الثروة وتراكمها ضمنها الاقتصاد المعرفي تعتبر الأن المعرفة العلمية التي يتإ -8

يته من خلال استخدام الوسائل وتحسين نوع ،نتاجورفع الإنتاجية وتخفيض كلف الإ الأداءالإسهام في تحسين  -2
صناعية التي تبرز فيها صناعات الأجهزة والمعدات الإلكترونية الساليب التقنية المتقدمة وبالذات في المجالات والأ
 جهزة الحاسوب وبرمجياته .وأ

استخدام التقنيات المتقدمة التي يتضمنها الاقتصاد المعرفي  سهام في توليد فرص عمل في المجالات التي يتمالإ -3
 . وتوليد فرص عمل تتسع باستمرار للعاملين الذين لديهم مهارات وقدرات علمية متخصصة

ساس المهم والضروري للتحضير على التوسع الأ في توفير ،ومعطياته وتقنياته سهام مضامين الاقتصاد المعرفيإ -4
نتاج معرفي في المعرفة العلمية والعملية من أجل تكوين رأس مال معرفي يساهم في إفي الاستثمار وخاصة الاستثمار 

 .متزايد

 .2سهام الاقتصاد المعرفي في تغيرات هيكلية واضحة وملموسة في الاقتصادإ -3

 

 
                                                             

 . 863-862ص ، ذكره سبق مرجع،   الشمري جبار محمد و الحدراوي كريم حامد1

 .  39ص رجع سبق ذكره  ،،ملستار علي عبد ا2
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 الاقتصاد المعرفي : ركائز3الفرع 

 1وهي على النحو التالي: على أربع ركائز، أساسهيستند الاقتصاد المعرفي في 

من المنظمات  نظام فعال من الروابط التجارية مع المؤسسات الأكاديمية وغيرها التطوير(:) البحث و الابتكار -1
 المحلية.التي تستطيع مواكبة ثورة المعرفة المتناهية واستيعابها وتكييفها مع الاحتياجات 

حيث يتعين على الحكومات أن  لإنتاجية والتنافسية الاقتصادية،ساسية لوهو من الاحتياجات الأ التعليم:-2
لى دمج وتنامي الحاجة إ ،التكنولوجيات الحديثة في العملدماج القادرة على إ والإبداعيةتوفر اليد العاملة الماهرة 
 .الحياة ناهج التعليمية وبرامج التعلم مدىبداعية في المهارات الإالاتصالات فضلا عن المتكنولوجيا المعلومات و 

التي تسهل نشر وتجهيز المعلومات والمعارف تكنولوجيا المعلومات والاتصالات:البنية التحتية المبنية على -3
 عالية .قيم مضافة نتاج الاقتصادي وتحفيز المشاريع على إ لدعم النشاط ،وتكييفه مع الاحتياجات المحلية

توفير كل الأطر القانونية والسياسية من أجل سس اقتصادية قوية تستطيع التي تقوم على أ الحاكمية الرشيدة: -4
تاحة ويسر وتشمل السياسات التي تهدف إلى جعل تكنولوجيا المعلومات والاتصالات أكثر إ ،زيادة الإنتاج والنمو

 .وتخفيض التعريفات الجمركية على منتجات التكنولوجيا وزيادة القدرة التنافسية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

خلال جلساته جميع  تبنى من ( حيث2779، كد ذلك ما جاء في مؤتمر اقتصاديات المعرفة )جامعة النجاحويؤ 
للبحث والتطوير لأنها تعتبر العمود الفقري ما يخصص  ارمقد المؤتمر على زيادةوشدد  ،ركائز الاقتصاد المعرفي

 . 2للاقتصاد المعرفي

 الاقتصاد المعرفي  : خصائص2المطلب 

 ه يمتاز ببعض الخصائص من جملتها:نفة وما يتضمنه من معطيات مميزة فإنظرا لخصوصية اقتصاد المعر 

 .والمعرفيس المال الفكري في الموارد البشرية باعتبارها رأ الاستثمار-8

 الاعتماد على القوى العاملة المؤهلة والمتخصصة-2

 .المعرفية نتاج وصناعة الخدماتإلى إ النشاط الاقتصادي من إنتاج وصناعة السلع انتقال-3

                                                             
 .4،ص 2783، أطروحة دكتوراه ، إدارة أعمال ، جامعة الشلف ، ن خلال إدارة المعرفة في المؤسسة، خلق القيمة ميوسف بن حمودة 1
ارة، الجامعة نداء محمد النجار ، دور أدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومات في ظل اقتصاد المعرفة  ،رسالة ماجيستير ، إدارة أعمال،كلية التج2

 . 46،ص2782الإسلامية ،غزة ،
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 .وإعادة التدريب عتماد التعلم والتدريب المستمرين،ا-4

 .( بفاعليةICT)توظيف تكنولوجيا المعلومات والاتصالات-3

 .عمليات البحث والتطوير كمحرك للتغيير والتنميةتفعيل -9

 .وخبراتهم ارتفاع الدخل لصناع المعرفة كلما ارتفع  وتنوع  مؤهلاتهم-9

 .قتة ومرتبطة بالمهمةعقود العمل هي أكثر مرونة ومؤ  -1

 التقنية.تخدام الكثيف للمعرفة العلمية والعملية المتطورة العالية الاس-6

 .ساسيا في تقييم الشركة الماليالفيزيائية للشركة تشكل عاملا أت الموجودا لم تعد-87

 .لى سلعة يمكن الاتجار بها المعلومة إ تحول -88

 .صبح للمعلومة قيمة تبادلية وقيمة استعماليةأ -82

 . 1صعوبة تطبيق القوانين والقيود والضرائب لأن الاقتصاد مبني على المعرفة والمعرفة متاحة في أي مكان -83

لأنه وعلى  اقتصاد وفرة أكثر من كونه اقتصاد ندرة،ن اقتصاد المعرفة فيمكن القول أ ،لى هذه الخصائصبالإضافة إ
 تزداد المعرفة بالممارسة والاستخدام . ية التي تنضب  من جراء الاستهلاك،غلب الموارد الاقتصادعكس أ

 مصادرها وعملية الارتقاء المعرفي المعرفة، :مفهوم3المطلب 

نظمات الم احتياجات، فهي مورد حيوي قابل للتطور و التغير وفق عرفة ليس  كباقي المكونات الأخرىالم
 ، و مصادرها .فاهيم المتعلقة بها، سنتطرق فيما يلي إلى أهم المو مقتضيات البيئة الخارجية

 وم المعرفة: مفه 11الفرع 

رفة المعو  ،و مجموع المعارف والعلوم المكتسبة "أ راك الشيء وفهمه على ما هو عليهدإ": يقصد بالمعرفة لغة
 و مفهومفهي إذا كل ما هو معروف أ ،و التلاؤمتشير إلى القدرة على التمييز أ" يعرف"اسم مشتق من الفعل 

 الحواس.دراكه بأحد هي إ فمعرفة الشيء

                                                             
 .29،ص2779الأردن، الحديث، الكتاب عالم دار المعرفة، اقتصاد خلف، فليح حسن1
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خلال الرفع من شأن من  معرفة عمقا مهما في فهم طبيعتها،من خلال نظرته لل الإسلاميوقد شكل الدين 
الاجتماعية وفي مجال القضايا سلام تمتاز عن غيرها بلا واقعية في مواجهة الحياة فالمعرفة في الإ ،صحاب العلمأ

 . 1على سمة الاعتدال  بالحفاظ

وبالرغم  من عدة نظريات لتعطى لها مفاهيم،لقد تناول مفهوم المعرفة من عدة مداخل وانطلاقا  اصطلاحا:أما 
فراد والأ اتنظمساسي لسعي العديد من الم هذه المفاهيم هو كون الجوهر الأن القاسم المشترك بينفإ ذلكمن 

  ةنظملى الارتقاء بأداء الفرد والميقوم اكتشافه وتطبيقه إ هذه الأخيرة أصلا غير ملموس، لاكتسابها هو اعتبار
 .2امع

  

                                                             
 .  84ص، 2788، غزة الإسلامية الجامعة، التجارة كلية ماجستير، مذكرة ،الأداء تميز على وأثرها المعرفة إدارة، الزطمة محمد نضال1
سطيف ،عباس  فرحات جامعة، التسيير علوم كليةه،  دكتورا أطروحة ،الاقتصادية المؤسسة في المستدام الأداء تحسين في المعرفة إدارة دور، عمران  العربي2
 .3ص ،2783،
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 1و الجدول التالي يلخص بعض التعاريف كما يلي :

 (: مفاهيم مقدمة للمعرفة 1-2رقم )جدول ال

 الباحث مفهوم المعرفة
 Hornby .ني من خلال الدراسة والتعلمالفهم المكتسب من الخبرة أو الفهم المتأ

سلع  التطبيق لإنتاجلى مرحلة ى تحويل التقنية من مرحلة البحث إهي موجودات لها القدرة عل
 .وخدمات

Zeithaml 

هذه القدرة لا و  على ترجمة المعلومات إلى أداء لتحقيق مهمة محددة أو إيجاد شيء محدد، القدرة
 Drwker .العقول والمهارات البشر ذويلا عند تكون إ

 وتمييزها.شياء التعرف على الأ هي قدرة الفرد على
 .نها رأسمال فكري وقيمة مضافة تتحقق عند استثمارها بشكل فعليإ

نحتفظ  وما ،التفكيرالمعرفة هي نوع من بقايا البصيرة المتراكمة عند استخدام المعلومات والخبرة في 
 .وما نتذكره عن طريق التفكيرفي مشكلة ما، هذا التفكيربه نتيجة 

Wit et 
meyerstewar

tdermott 

 Douy et neal .فرادلجة معلومات وتصورات ذهنية من الأهي عبارة عن معا
ا تكسبه من معلومات إلى ضافة معبارة عن تراكم لدى الأفراد والمنظمة وذلك عن طريق إ هي

المسبق والخلفية الثقافية التي تمتلكها مسبقا وتكون على نوعين ظاهرة سهل التعبير  الخبرات، الفكر
 الآخرين.يصعب التعبير عنها ونقلها إلى عنها وضمنية و 

Daft 

 العلي عبد الستار يجاد معنى المعلومات.إلى روابط سببية تساعد في إعبارة عن معلومات بالإضافة 
 الصباغ للحقيقة. أي منامصطلح يستخدم لوصف فهم 

 3ري مجري ، مرجع سبق ذكره ، صواضح فواز ونويالمصدر :

"نتاج تفاعل ناجم عن كل من تراكم الخبرة  :ن المعرفة هيوفي الأخير وكتعريف شامل يمكن القول بأ
إن سات ومن ثم فودرا وأبحاثيضا نتاج معامل  وفي الوق  ذاته أ ارب معايشة حياتية واقعية فعلية،الناجمة عن تج

 إنساني إبداعفالمعرفة هي  ،جديدة أشكالذاتها في  إخراجبل تتولد وهي تشكل وتعيد  ،لم تأت من فراغ معرفة أي
 . تشكيلها أواكتسابها  ،إليهايمكن الوصول ، احتكارا خالصا أووليس  حكرا 

  

                                                             
 .  4، ص 2783،  3قتصادية ، جامعة الشلف اراه ، علوم يوسف بن حمودة ، خلق القيمة من خلال إدارة المعرفة في المؤسسة ، أطروحة دكتو  1
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 المعرفة : مصادر2الفرع 

حديد ثيرية غير ملموسة مما جعلها صعبة التنها أهمها كو أ أسبابب حصر مصادر المعرفة لعدة من الصع
وعليه يمكن  الدراسات،إلا أنه يبقى الفرد المصدر الأول والأكبر لها حسب عديد  والقياس خاصة الضمنية منها،

 :حصر مصادر المعرفة في نوعين هما

 الداخلية:المصادر 

بناء على خبرات  المعارف القديمة،و تطوير خلال خلق معارف جديدة أ ة مننظمالمالنابعة من داخل 
ومن الأمثلة  العمليات التكنولوجية المعتمدة، لىبالإضافة إ خلال عملهم وكذا تكونهم وتعلمهم،فراد المتراكمة الأ

فراد لعمليات الداخلية للأا لتعلم، الحوار،الإلكترونية، ا المكتبات المؤتمرات الداخلية،: على المصادر الداخلية نذكر
 .1البحوث وبراءات الاختراع ......الخ والخبرة والمهارة، ذكاء والعقلعبر ال

 الخارجية:المصادر 

ها من و محيطها الخارجية مع بيئتها أنظمالقائمة بين الم على العلاقات ة، المتوقفةنظمالمخارج من النابعة 
 .2..الخ .وبراءات الاختراع الخارجية ، الجامعات ومراكز البحث العلمي ،المكتبات، والانترن ، المنافسون، العملاء

 عملية الارتقاء المعرفي :3الفرع 

والخلط فيما بينها جعل الكثير من المنظمات ، متماثلةات ليس  مفاهيم ن المعرفة والمعلومات والبيانإ
 الثلاثة.فلابد من التمييز بين المفاهيم  نتائج. وبالتاليلى أموالا كبيرة في تقنيات إدارة المعرفة دون الوصول إتستثمر 

 :البيانات-1

 أو هي مجموعة من الحقائق والأفكار والمشاهدات أو الملاحظات أو القياسات وتكون في صورة رموز 
مواد خام وحقائق مجردة  البيانات عامة بصفة ،أخرىأعداد خاصة وهي تصنف فكرة أو موضوعا أو أي حقائق 

نسان أو الأجهزة قبل الإ ويمكن ترجمتها منت و كلماعلى شكل أرقام أ  منظمة ومستقلة عن بعضها البعض،غير
 .الإلكترونية

  

                                                             
 .3ص، ذكره  سبق مرجع، فواز واضح 1
 .21ص، 2771، عمان ،التوزيعو  للنشر صفاء دار، المعرفة إدارة، القطارنة حمد زياد2
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 :المعلومات-2

كثر أ حسب تعريف عبد الرحمان الصباح "المعلومات هي بيانات تم  معالجتها بوسائل ماهرة لتصبح بشكل
نها كما يمكن التعبير عن المعلومات بأزالة الغموض عليها  ن يتم إأ وذلك بعد نفعا لمستخدميها حاليا ومستقبلا،

ن العلاقة بين المعلومات والبيانات شبيهة بالعلاقة بين من خلال التعريف يتضح جليا أ ،حقائق مجمعةعبارة عن 
 .1يتم تصنيف البيانات وترتيبها وتنظيمها للحصول على المعلومات النهائي، حيث المنتجالخام و  المادة

 المعرفة :

معين في مرحلة  ن موضوعالمعلومات بشأخلاصة ترتيب وتجميع  وهي ي عبارة عن معلومات تم  معالجتها،ه
 ن المعرفةأ القرار، أية وفائدة وبها يتم اتخاذ كثر قيموهي أ نسانثل رصيد خبرة من تجارب طويلة للإمعينة وتم

على مستوى من المعلومات فهي حصيلة الامتزاج الخفي بين المعلومات والخبرة والمدركات الحسية والقدرة على أ
 2التحكم.

 : الحكمة-4

"فهم العالم الفيزيائي والاجتماعي بأنها:الحكمة -تلميذ سقراط –عرّف الفيلسوف اليوناني )بلاتو( 
هي معرفة طبيعة الأشياء والمبادئ الكامنة التي تحدد  :"(Robirson 1990) والمعاني الشاملة للحياة "وعرفها

 دائمالتصور والعلاقاتها "ويمكن القول بأن الحكمة تنتج من خلال تفاعل كل من التفكير الرشيد العقلاني 
 . 3للبصيرة الأفضلويعرفها البعض بأنها الاستخدام المسبقة،  والأحكامالانفصال عن الذاتية  

 تي :، و يمكن ترجمته في الشكل الآوالمعرفةفرق بين البيانات والمعلومات من خلال ما سبق يتضح ال

  

                                                             
 .33ص،8669 ،عمان،دار ميسر للنشر و الطباعة ، دارية شرفي ، نظرية القرارات الإسين علي مح1
 .89، ص1866 ،عمان، الثقافة للنشر و التوزيعتبة دار مكت، المعلومات المحاسبية الحاسوبية نظم، الرزاق محمد قاسم عبد2
 2788،  3طه حسين نوي ، التطور التكنولوجي  و دوره في تفعيل إدارة المعرفة بمنظمة الأعمال ، أطروحة دكتوراه ، تخصص تسيير ، جامعة الجزائر 3

 . 33، ص
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 رتقاء المعرفيالا (: عملية2-2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . 23ص، 2779 ،الأردن ،الوراق للنشر والتوزيع، والمفاهيمسات المؤس ،المعرفة دارةإ ،الملكاويالخلوف  المصدر: ابراهيم

  

 الحكمة

 المعرفة

 المعلومات

 البيانات

 تقطير تطبيق

 استنتاج استقراء

 تركيب تحليل 



ةدارة المعرفإحول الفصل الثاني: أساسيات   
  

 
41 

 نواعها وأ المعرفة، خصائصها : أهمية4المطلب 

 المعرفة : أهمية1الفرع

ق الجزء المتعلق بدورها في خل المفكرين، خاصةمجدة للمعرفة في غالبية دراسات وأبحاث قاويل المتعددت الأ   
المعرفة هي  إدارةالتي تستطيع تطوير أفضل ممارسات ("إن المنظمات Heibelerحيث يقول ) ،الميزة التنافسية

 الأهداف، التوازنثابة مفاتيح تسمح لنا بتحقيق فالمعرفة هي بم ،المنظمات التي ستملك الميزة التنافسية "
 الذي يخلق قيمة للمنظمة.نها العامل أ والاستقرار، كما

أو  واردها المعرفية الخاصة،من اكتسابها للمعرفة بالاعتماد على م بداية التنافسيةدرج في اكتساب الميزة هذا الت
 .1لى تحقيق الميزة التنافسية لف العمليات المتعلقة بها وصولا إتليها مخت خارجية، ثملى موارد لجوئها إ

 مثلما يوضح الشكل التالي :

 التنافسية  والمعارف والميزةبين الموارد  (: الوصلات3-2شكل رقم )ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 AlainHAllEY et MARTIN Beaulieu , Gestion de compétences a:المصدر
l’intérieure de la chaine , revue journal of business ; Aout 2000 ,p36 

                                                             
 .4ص، ذكره سبق مرجع، مجري نويريو  فواز واضح 1

 المنتجات. -

 المرافق. -

العلامات  -

 التجارية.

براءات  -

 الاختراع.

 المهارة. -

 التدريب. -

 بناء

 تنقية

 

 صريحة

 ضمنية

 الاختصاص

 المميز

 الميزة

 التنافسية
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 1التالية:ويمكن أن نجمل أهمية المعرفة في النقاط 

وتوقعات عن فرص الاستثمار وظروف السوق و  في ذاته على حجم المعرفة المتاحة،نشاء المنظمة يعتمد قرار إ -
 المرتقبين وتفضيلاتهم.المنافسين وقدراتهم ونوعية العملاء  وخدماتها، وطبيعةلطلب على منتجاتها ا

لأفرادها للابتكار المتواصل  إبداعا، والتحفيزللتركيز على الأقسام الأكثر  نظمةحة المجال للمتامساهمة المعرفة في إ -
 بداع.والإ

 ذات التعقيد المتزايد، من خلال قدرتها على إحداث التغيير في المنظمة.  في بيئة الأعمال، مواكبة التغير المتسارع -

، أو إيجاد منتجات تستخدم لتعديل منتج معينأو وسطية  ،ستفادة منها كسلعة نهائية عبر بيعهاإمكانية الا -
 جديدة .

 .أصبح  الأساس في خلق الميزة التنافسية -

نتقال المعلومات و سرعة الومات بفعل ثورة الاتصال و حرية بيانات و المعالغزير و المستمر للتساهم في التدفق  -
 ستثمارها .او  تكاملها و تكاثرها 

 قتصادي .فة هو عامل إنتاجي يقود إلى نمو استثمار في المعر الا -

امل مع مرهونا بقدرتها على التع، إذ أن بقاء المنظمات الآن لفعالية المنظمةسيادة المعرفة كقاعدة  زيادة -
 المعرفة . المعلومات و 

طارها وتتزود إفي  أتنش ،المعرفةن المنظمة في حقيقتها تعيش على ألى حقيقة مهمة هي إخلص مما سبق ستن     
وتنمو باستخدام الجديد والمتطور منها وتنتهي حياة المنظمة حين يتعذر  المختلفة، وتتطورومصادرها من مناهلها 

ا وتنهار قدرته وتتهاوى كفاءتها قد تصدأ الوجود أوة اللازمة لاستمرارها في عليها الحصول على الموارد المعرفي
 بها.وتتوقف عملية التجديد المعرفي دتها المعرفية صو التنافسية حين تتجمد وتتقادم أ

 خصائص المعرفة  :2 الفرع

دارتها و التعامل معها مما يؤثر أسلوب إتتميز المعرفة بعدة خصائص وسمات التي تؤثر بشكل مباشر على طريقة و 
 2:هم هذه الخصائص فيما يليأ ة،نذكرنظمارة المعرفة الذي تتبناه المدلبرامج إ فرص النجاحعلى 

                                                             
 .86ص ،ذكره ضال محمد الزطمة، مرجع سبقن1
 
 .  48، صطه حسين نوي، مرجع سبق ذكره2
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نسان و المعلومات و بذلك فإنها تتأثر بعمق بخلفية الشخص الذي يتعاطى معها نتاج تفاعل الإ هيالذاتية: -1
دق مكوناتها و من هنا فإن قراءة أو فهم المعرفة أو بتعبير أ ،ول هذه المعلوماتبالسياق الذي يتم فيه تنا و كذلك

وبالتالي  ،للمؤثرات الشخصيةسيخضع بالتأكيد المعلوماتية وتأويل هذه المكونات و تفسيرها لاستخراج معرفة منها 
ن المعرفة المتولدة أكثر من ذلك وهكذا بل أ ،ة جديدة لدى قراءتها من قبل شخص آخريمكن توليد وابتكار معرف

خر تختلف فيه المؤثرات الفكرية اتية نفسها ربما تختلف من سياق لآمن قراءة الشخص نفسه للمكونات المعلوم
 والنفسية وغيرها.

سبيل المثال قد يجرب  علىفالشخص في عمله  ،ن هذه الخاصية في المعرفة ظاهرة للعيانإللانتقال: القابلية -2
  ة نقل هذه المعرفة إلى مهمة أخرىفي إمكاني نه يفكر تلقائيافإذا نجح في ذلك فإ تنفيذ مهمة،سلوبا معينا في أ
المعرفة البناءة بين مواقعها أو فروعها أو الناجحة ونقل ذ تحاول تعميم تجاربها إ ،الشيء نفسهبالمنظمات تقوم و 
 . 1قسامهاأ

تتولد من عقل الإنسان وليس على الورق أو مكان ن المعرفة يجب أن لا يغيب عن بالنا أ: الطبيعة المضمرة -3
ندما تتم ذ عابعة المعرفة كعملية ولا كنتيجة أو ثمرة لهذه العملية إو متبالتالي فليس من السهل ملاحظة أو  ،خرآ

و يخرجه العقل وقد لا يخرجه صاحبه مطلقا أو يخرج جزءا منه أن الناتج المعرفي يختزن في عملية المعرفة وتنتهي فإ
ه الخاصية غاية في الأهمية لنجاح برامج إدارة المعرفة ولتحديد ن فهم هذعين بعد فترة من الزمن، إبشكل م

 . 2ساليب لاستخراج المعرفة المضمرة الأ

فالشخص الذي يمتلك المعرفة  ،ن المشاركة فيها لا تنقصهان غيرها من الثروات بأعفة ز المعر تتمي:الذاتيالتعزيز -4
ن المشاركة والمتوقع أكثر أ ،لى معرفة غيره الحد الأدنىى معرفته لديه  في حين أنه يضيف إغيره ستبقويشارك بها 

 . 3المعرفية بينهما ستضيف قيمة جديدة لمعرفة كل منهما
لا بل والزوال مع مرور الوق   ،ليس  ثابتة مع الزمن بل هي عرضة للتغيير وأهميتهاقيمة المعرفة  إن:الزوال-5

لتقنيات في بيئة مفتوحة والسباق بين المتنافسين في مجال امتلاك ا ،عمال التي تعمل وتنافسا في مجال الألاسيم
عمال ما وتحقق من خلاله ميزة تنافسية تمتلكه منظمة أالجديدة واختراع تقنيات إضافية يمكن أن تنهي قيمة ما 

 . عالية وربحية كبيرة

                                                             
 .28ص، ل محمد الزطمة، مرجع سبق ذكرهنضا1
 .  23، صاتجاهات معاصرة في إدارة المعرفة، دار صفاء للنشر و التوزيع، عمانمحمد عواد، 2
 .36ص، 2783، عمان ،دار كنوز للنشر و التوزيع ،ة في إدارة المعرفة و المعلوماتاتجاهات حديث، جما ل يوسف نذير3
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إدارة المعرفة بسبب  عني أبدا العشوائية كما أنها لا تعني أيضا عدم إمكانيةهذه الخاصية للمعرفة لا ت:اللحظية -6
عندئذ  أن شيئا ما سيتولد دون أن ة ومن المؤكد ليد المعرفذ المطلوب هو تهيئة المناخ المناسب لتو إ، هذه الخاصية

 .1دى فائدتهو منجزم بالضبط بتوقيته أ
بداع لإاع معطيات معرفية جديدة لتتولد بالمعرفة تتراكم وتتفاعل م:والاستمرارية )التراكمية( التجديد-7

وهذا ما يعطيها خاصية الاستمرارية  ،حداثه بدورها تتفاعل مع المعطيات والأجديدة وهذ والابتكار معرفة
 . 2والتجدد 

 3: الأساسية التالية للمعرفةخر الخصائص وقد قدم باحث آ
تتضمن الاستنباط والاستقراء والتحليل والتركيب  العلمي، التيحث خلال عمليات الب المعرفة: منمكانية توليد إ -

شخاص المبتكرون الذين لديهم الخصوبة الفكرية والقدرة الأ بها إذ يقوم ،بدرجة كبيرة في توليد المعرفةالتي تسهم 
 النتائج.على التحليل والتركيب والتمحيص واستخلاص 

الموضوعة على  ،كتبو الرائدة بين طيات الالمعلومات الساكنة ألى إ إمكانية موت المعرفة : وتشير هذه الخاصية-
وبعض المعارف تتقادم ويقل  ،لغيرهم فمات  بموتهم يعلموها لمو الموجودة في رؤوس من يمتلكونها و رفوف المكتبات أ

 .استخدامها لدرجة متدنية جدا بحيث يمكن وصفها بالميتة نسبيا
 صرة على جهة معينة دون غيرهامقت ي فرد فهي ليس  محصورة في فرد أوية امتلاك المعرفة: من قبل أمكانإ-
ومن ثم يمكن تحويل هذه المعرفة إلى طرق عملية أو براءة  التعلم،لاكتساب المعرفة هي وعا كثر شيالطريقة الأو 

 فراد.ات أو الأنظمار تجارية تدر دخلا على المسر اختراع أو أ
ن على تخزين المعرفة ى الورق، ولكن التركيز ينصب الآذ كان  و لا تزال تخزن علإ عرفة:مكانية تخزين المإ -

 على الحاسوب بدرجة كبيرة.لكترونية التي تعتمد الإباستخدام الطرق 
 (عرفة ضمنية ومعرفة ظاهرة)مة ذلك حسب المجالات ومداخل التفكير المتعدد ويكون :المعرفةإمكانية تصنيف  -

 . صة(امعرفة خ، )معرفة عامة مدخل الملكيةثنائي، مدخل
 المعرفة لا تستهلك بالاستخدام بل على العكس فهي تتطور و تتولد بالاستخدام.-
 . لذلك والسبل اللازمةذا توفرت الوسائل إ والخبرات العلميةقاسم المعرفة مكانية تإ -
 
 
 
 

                                                             
 .28ص، ال محمد الزطمة ،مرجع سبق ذكره نض1
 .23ص، مرجع سبق ذكره  ،ي طه حسين نو 2
 .93ص، 2779، ردنالأ، دار المسيرة للنشر و التوزيع  ،مدخل إلى إدارة المعرفة، عامر ابراهيم قنديلجي 3
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 المعرفة : أنواع3الفرع
ما  وههذه التصنيفات  أهم أن إلاقدم  العديد من التصنيفات للمعرفة وتنوع  من قبل الباحثين والمختصين    

كثر مما عرف أن نناالصريحة والمعرفة الضمنية بقوله" إ( حين ميز بين المعرفة M.polanyقدمه ميشيل بولاني )
 1"خرين بالضبط كيف نعملهفعل أشياء بدون أن نكون قادرين أن نخبر الآن نوإننا يمكن أ للآخرين،نستطيع قوله 

للمعرفة "في في دراسته الريادية "الشركات الخلاقة  (I.nonakaنوناكا ) يكاجيرووهو ما سانده المفكر الكبير إ
ة لى معرفة صريحيبقى أهمها وأشملها تصنيفها إقدمة للمعرفة وبالرغم من تعدد التصنيفات الم ،8668أواخرعام

 :تي وضمنية كالآ
 الصريحة: المعرفة-1
التقارير و أوساط تخزين و  المدوناتو الوثائق  ،الكتب، تويها المراجعالتي تح زةمّ و المر المكتوبة أ، المعرفة الرسمية  هي   

هي "المعرفة التي يمكن  بأنها (Allenيقول عنها ) ،لذلك فهي سهلة النقل إلى الأفراد، و المعلومات الرقمية
كما يمكن ،  وتشمل كل من البيانات و المعلومات التي يمكن الحصول عليها....الخ  ،بينهمفراد تقاسمها فيما للأ

ة لإمكانية راجها وتسمى بالمعرفة المتسربخزنها و استخنتاجها و بالتالي يسهل بصفة مستمرة إعادة قراءتها و إ
حقوق النشر  الاختراع،شكال الملكية الفكرية المحمية قانونيا كما في براءات ونجدها في أ، ةنظمتسربها إلى خارج الم

 .  2إجراءات العمل و كما نجدها مجسدة في المنتجات ، أدلةسرار التجارية  الأ
 الضمنية : المعرفة-2
 معرفة غير رسمية هيو  ،المعارف"هي الأساس المعرفي لبقية  ،("نحن نعرف أكثر مما نقولPolamyيقول)    
لى إتكمن في عقله ولذلك فإنها مالم يتم تحويلها  الفرد علمهتمما   معرفة ذاتية تكون("هي Wiigيقول) ،ذاتية

ة مظنوبالتالي فان الم ،إلا لحاملهالأنها غير متاحة  ،"معرفة معلنة فإنها ستبقى محدودة الاستخدام والفائدة والقيمة
ير قابلة للنقل والتعليم كما غ ،بر عنها بالطرق النوعية والحدسيةقد تخسرها في حالة مغادرة حاملها لسبب ما والمع

رد أي يمكن للأفراد تقاسمها فيما بينهم لأنها تشتمل على ما يكمن في نفس الف هي المعرفة التي لاAllen اعتبرها 
ى الضمنية هي سهولة التعامل يميز المعرفة الصريحة عل أهم ما إن ،المعرفة الفنية والمعرفة الإدراكية والمعرفة السلوكية

مر الأ ،اتنظما حبيسة عقول الأفراد وكذا المهي غالبففهي سهلة النقل والتشارك لوضوحها عكس الضمنية  ،معها
 . 3ووسيلتها للتمييز وكسب بعض المزايا التنافسية عن الآخرينة نظمالذي جعلها مصدر خصوصية الم

 و يمكن تلخيص ما سبق في الجدول التالي :

  
                                                             

 .93ص ،، مرجع سبق ذكرهقنديلجيعامر ابراهيم 1
 . 49ص، 2783،ردن لأ، امية، دار حامد للنشر و التوزيع ستراتيجية إدارة المعرفة و الأهداف التنظيإ ليث عبد الله القهري ،2
 .48ص، 2779، عمان، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيعة، إدارة المعرفعبود نجم،  نجم3
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 (:مقاربة بين المعرفة الصريحة والمعرفة الضمنية 2-2جدول رقم )ال  

 النوع الخصائص أين يمكن إيجادها
شكال الملكية الفكرية المحمية أ-

 قانونيا
 براءات الاختراع-
 النشر حقوق-
 الأسرار التجارية-
 التصميمات الصناعية-
 وخدماتها نظمةمنتجات الم-

 رسمية-
 نظامية-
يمكن التعبير عنها كميا وبالطرق -

 المرمزة
 قابلة للنقل والتعليم-
 

 المعرفة الصريحة-

والفرق  داخل  عمل الأفراد-
 نظمة الم

 غير رسمية-
يعبر عنها بالطرق النوعية -

 والحدسية
 قابلة للنقل والتعليم بسهولةغير -

 المعرفة الضمنية-

 . 46هري ، مرجع سبق ذكره ، صالله الق المصدر : ليث عبد
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 : إدارة المعرفة 2المبحث 

 وألق  بظلالها على عالم إدارة اليوم المجال الأحدث التي خطف  اهتمام المختصين، ةالمعرف تعد إدارة
ويأتي هذا التحول نتيجة  ،الحقيقي للباحثين والمنظمات المعاصرة نحوها على حد سواءالأعمال والذي صار التوجه 

فضلا عن ظهور مجتمعات  ،لعوامل محفزة أهمها الاستغلال الواضح لاقتصاد المعرفة وما يرافقه من مظاهر وقوانين
 والفكرية. الموجودات المعرفية لىإالتنافس و  لى المعرفة وانتقال مزايا الإبداعإالمعرفة وهجرة القيمة من المادة 

 :ماهية إدارة المعرفة1المطلب 

 هذا الموضوع منذ سنين ، فقد درج الفلاسفة على كتابة عرفة قديمة و جديدة في نفس الوق تعتبر إدارة الم
، سنحاول التطرق إلى أهم المراحل التي يكلة أماكن العمل هي جديدة نسبياهبعملاق المعرفة في هتمام و لكن الا

 مرت بها و أهم المفاهيم المقدمة من قبل الباحثين . 

 :النشأة والتطور1الفرع 

الأساسي والأول للثروة وتحقيق النمو  إن الحديث عن المعرفة قديم قدم التاريخ ولكن اعتبارها المصدر
 للعالم 8693 سنة بداية من ظهور عبارة "مجتمع المعرفة" ،من خلال الاهتمام بها جاء حديثا والرقي للمجتمعات
Daniel Bell ، لى الاقتصاد القائم إالتي كان  بمثابة نقطة التحول من الاقتصاد الصناعي القائم على السلعة
ناعي عام طصالأول للذكاء الا  جاء المؤتمر الأمريكيثم ني على إنتاج المعرفة وتطبيقها،على المعرفة المب

 Edwardأطلق ادوارد فراينبوم وبالضبط حين، نطلاق الفعلي للاهتمام بالمعرفةلاشارة اإك8617
Freignebaum " إلا بالرغم من الدراسات التي سبقته وتناول  موضوع المعرفة ،عبارته الشهيرة "المعرفة قوة 

حقل معرفي جديد أطلق حيث ولد بعده  ،أنها لم تكن بجدية أو شهرة إن صح التعبير دراسات المؤتمر الأمريكي
عليه هندسة المعرفة كتسمية مسبقة وأولية لمصطلح إدارة المعرفة كما استخدم  في ظله وظيفة جديدة أطلق عليها 

 بدء من دراسة العالم الياباني مهندس المعرفة لتشهد بداية التسعينات اهتماما متزايدا و متسارعا بالمعرفة وإدارتها،
NonakaIkujiro "المعرفة بنوعيها الضمني  حيث تناول مفهوم 8668سنة " لخلاقة للمعرفةالشركات ا

 .، وشرح كيفية التنقل بينهماوالصريح

وفي منتصف التسعينات ازدهرت مبادرات إدارة المعرفة بفضل الانترن  حيث بدأت شبكة إدارة المعرفة في 
شرع  في نشر نتائج عن استفتاء حول إدارة المعرفة بين الشركات  ،كثرأو  8616أوروبا والتي أنشأت في عام 

 .86641الأوروبية على شبكة الانترن  في عام 

                                                             
 . 36ص ،2787عمان،  ،صفاء للنشر والتوزيعدار  ،اتجاهات معاصرة في إدارة المعرفة ،محمد عواد الزيادات1
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لأول مرة تسمية جديدة هي  P.Druker الأمريكي بيتر دراكر طلق عالم الإدارةأ8663في عام 
 . هندسين ، الأساتذة ... الخ يمثلون حسبه أهم محركات الاقتصاد الجديد كالأطباء ،الم عمال المعرفة الذين 

خذ يتزايد وخاصة بعد إن تبن  الكثير من المؤسسات مفهوم إدارة أالاهتمام بمفهوم إدارة المعرفة  إن
إدارة المعرفة  من الميزانية لتطوير أنظمة 4%البنك الدولي   صتخصي 8663ى غرار ذلك فقد شهد عام المعرفة وعل

مؤتمر يتعلق بحقل  37انعقاد ما يفوق ، ثم المعرفة كنتيجة لهذه التطوراترة ظهر مصطلح إدا 8669 حيث في عام
ن المعرفة هي المفتاح أقادة مؤسسات الأعمال يرون بالمائة من 16وإن  (8669-8669إدارة المعرفة بين عامي )

 . 1لى قوة الأعمالإ

جل تبادل مفاهيم و أساليب و ممارسات إدارة المعرفة  أعرفة التي تزايدت بشكل كبير من لى منتديات المإبالإضافة 
 ".Yahooclubكما هو الحال في"نادي الياهو"

لى منتصف التسعينات في القرن الماضي هي إة الممتدة من بداية الثمانينات ن الفتر أيبدو واضحا و جليا مما سبق و 
مها الحديث هي منتصف الحقيقية لإدارة المعرفة بمفهو  ةطلاقنالا نألى إالاهتمام بموضوع إدارة المعرفة مرحلة النشأة و 
مين و في مختبرات أللت "Skandia بالضبط بعد تنفيذ البرامج الحديثة لمبادرة المعرفة في شركة"سكاندياالتسعينات و 

 . غيرهاو  Beckman بكمان

 :تعريف إدارة المعرفة12الفرع 

تعدد خصائص لى إ بالإضافة ,إليها الباحثين ةحسب نظر لإدارة المغرفة  والمفاهيم المقدمةجاءت التعاريف 
 :يلي بعض التعاريف وسنتناول فيما مفهوم واحد جامع لهذه المفاهيم الاتفاق على المعرفة صعب بدوره

بأنها مدخل نظامي متكامل لإدارة و تفعيل المشاركة في أصول معلومات المنظمة بما في  (Hackett) يعرفها
 خبرات سابقة يحملها الأفرادلى تجارب و إالإجراءات بالإضافة السياسات و  ،الوثائق ذلك قواعد البيانات،

 .2العاملين

( بأنها عملية تحويل المعلومات و الموارد الفكرية إلى موارد ذات قيمة عليا  من أجل Jilindate alينظر إليها )و 
الأفراد و قدرات المنظمات و مساعدتها على اتخاذ الإجراءات الفاعلة لتحقيق أهدافها . ويشير لها  تطوير قابليات

                                                             
جامعة إدارة أعمال ،كلية علوم التسيير ،ماجستير، مذكرة، رة التنافسية للمؤسسة الاقتصاديةإدارة المعرفة كمدخل لتدعيم القد يور كوة عبد المالك،1

 . 1-9، ص 2782 متنوري ،

 . 47ص ،محمد عواد الزيادات ، مرجع سبق ذكره2
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(Beyerse 1999 بأنها مجموعة عمليات تتضمن تحديد الفجوة المعرفية و شراء المعرفة و تطويرها و تفعيل )
 . 1المشاركة فيها و تقويمها 

 . هي ما تصنعه المنظمة باستخدام رأس المال الفكري  ( Bonté2002)ويعرفها 

إدارة المعرفة بأنها التقنيات و الأدوات و الموارد البشرية المستخدمة لجمع و  فيعرفان (2787ما المغربي و مرزوق)أ
 .إدارة و نشر و استثمار المعرفة ضمن مؤسسة ما 

ولة من خلال إتمام و استكمال الخطوات و "الجهود المبذ:لى تعريفها بأنهاإ (2773) كما ذهب الكبيسي
 .  2الوظائف المنظمة و إن تعددت الأقسام و الوحدات التي تنهض بها "

 .  لى قيمة أعمالإ(هي فن تحويل الموجودات الفكرية 2779ويعرفها المالكي )

أدائها المستفيدون من ها و الأدوات التي يشترك في صياغت هي :نستخلص مفهوم شامل يمكن أن ا مما سبقانطلاقو 
 .ة نظمعلى عمليات الأعمال و أداء المعكس نة لاكتساب و تخزين و توزيع و تطبيق المعرفة لتنظمالم

 إدارة المعرفة و أهدافها : أهمية2المطلب

 إدارة المعرفة  :أهمية1الفرع

لى أهم ثلاثة تحديات إ وأهميتها يعودن ظهور إدارة المعرفة أالبعض في  أشار المعرفة، فقد إدارة فيما يتعلق بأهمية   
 :وهيالأعمال اليوم  تواجه إدارة

 الزبائن. ثرأكيفية اقتفاء 

 سوق المنافسة. ومكانة فيفي الحصول على حصة  والاتصال كيفية استخدام تكنولوجيا المعلومات

 ة.منظمللالرصينة  وبناء القيمم التنظيمي في تعميق لتأسيس مفهوم التع

إدارة المعرفة تكمن في كونها مؤشرا على طريقة شاملة وواضحة لفهم مبادرات إدارة  ن أهميةإف ذلك، وبناءا على
الاقتصادية و تزيد من متطلبات البيئة  والتغيير لمواكبةالتي تساعد في التطوير  وإعادة الهيكلةالمعرفة في إزالة القيود 

 . تحسن من الموقف التنافسي  وولائهم، و ة و رضا العاملينلمنظمعوائد ا

 
                                                             

 .64ص، 2788 ،عمان، إدارة المعرفة، دار جليس الزمان للنشر و التوزيع  زياد حمد ،1

 .9ص،  2788،  41 العدد ،مجلة ديالي، ثر عمليات إدارة المعرفة في تطوير القدرات المميزةأ ،حيدر شاكر نوري 2
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 1في النقاط التالية:كبيسي ال إدارة المعرفة كما أجملها ومن أهمية

 تعد إدارة المعرفة فرصة كبيرة للمنظمات لتخفيض التكاليف ورفع موجوداتها الداخلية لتوليد الإيرادات الجديدة.-8

 . في اتجاه تحقيق أهدافهاتعدد عملية نظامية تكاملية لتنسيق أنشطة المنظمة المختلفة -2

 . المعرفة،وتحسينهو المعتمد على الخبرة  يداء المنظملأاتعزز قدرة المنظمة للاحتفاظ ب-3

 .وتطبيقها وتقييمها وتطويرها والمشاركة بهامنها  وتوثيق المتوافر تتيح إدارة المعرفة للمنظمة تحديد المعرفة المطلوبة،-4

لى المعرفة المتولدة إمن خلال جعل الوصول  رأسمالها الفكريتعد إدارة المعرفة أداة المنظمات الفاعلة لاستثمار -3
 .الآخرين المحتاجين إليها عملية سهلة ممكنة  عنها بالنسبة للأشخاص

عن  الكشف المسبقو لتشجيع القدرات الإبداعية لمواردها البشرية لخلق معرفة جيدة تعد أداة تحفيز للمنظمات -9
 . توقعاتهم والفجوات فيالعلاقات غير المعروفة 

 المستقرة.البيئية غير  ومواجهة التغيراتتسهم في تحفيز المنظمات لتجديد ذاتها -9

توفر الفرصة للحصول على الميزة التنافسية الدائمة للمنظمات عبر مساهمتها في تمكين المنظمة من تبني المزيد -1
 من الإبداعات المتمثلة في طرح سلع و خدمات جديدة .

 ية.،بتوفير إطار عمل لتعزيز المعرفة التنظيموغير الملموسةتدعم الجهود للاستفادة من جميع الموجودات الملموسة -6

 . تسهم على تعظيم قيمة المعرفة ذاتها عبر التركيز على المحتوى-87

 أهداف إدارة المعرفة :2الفرع 

الهدف الأساسي لإدارة  إنو  ،هداف التي تسعى لتحقيقهاتكتسب إدارة المعرفة أهميتها من خلال الأ
بتحقيق الكفاءة ، أهداف المنظمة سلوك عملي يخدم لىإرفة للمنظمة بشكل دائم وترجمتها المعرفة هو توفير المع

والتشغيلية  ستراتيجيةلإاتحقيق الأهداف  لىإود المعرفة وتنظيمها بصورة تؤدي والفاعلية من خلال تخطيط جه
والعمل على لكافية هي جوهر الحكمة والإبداع ن المعرفة السليمة واأإذ تركز على أسباب المعرفة حيث ، منظمةلل

حيث إن إدارة المعرفة تعمل على توفير قدرات وإمكانات واسعة في  ،التنافسية المميزةتوفير الإمكانات والقدرات 
وإمكاناتهم وتؤثر على نماذج  موتلامس قدراته ،ةتقنية المعلومات لتنعكس جميعها على سلوك الأفراد في المنظم

                                                             
 . 42-48ص، 2776، مصر المنظمة العربية للتنمية الإدارية،، إدارة المعرفة  ،صلاح الدين الكبيسي1
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رفية والعمل المستمر على تطويرها  بناء القدرات المعبينة التي تعمل على تحقيق الانسجام الأعمال والتقنية المعتمد
 .وإدامتها

 1: تيكالآإلى أهداف إدارة المعرفة   وقد أشار الملكاوي

خاصة  ايضامة من التعامل مع العديد من القنها تمكن أعضاء المنظأة حيث تساعد في تحقيق الكفاءة الإنتاجي -8
 إذ تزودهم بالقدرة اللازمة على اتخاذ القرارات بكفاءات وفاعلية و تشكل لدى الموظفين رؤية مستقبلية. ،الجديدة

 .وتحقيق عمليات التعلمالمعرفة اللازمة  توليد -2

 نشر المعرفة وتوزيعها على الجهات ذات العلاقة حسب الحاجة إليها .-3

 العمل على تجديد وتطوير المعرفة بشكل مستمر .-4

و يتولى عملية إدارة النشاطات كافة ذات العلاقة  ،القادرة على بناء النظام المعرفيالسعي إلى إيجاد القيادة -3
 بإدارة المعرفة .

 حفظ المعرفة أي تخزينها بالأماكن المخصصة لها .-9

 تسهم المعرفة بتغيير السلوك اتجاه الأفضل.  -9

 تعتبر إدارة المعرفة دليل العمل الجيد .-1

 تسهل عملية تقاسم المعرفة . -6

تساعد على بناء ما يسمى بمتخصصين وهم الأشخاص الذين لديهم معلومات حول موضوع أو تخصص  -87
 ما .

 2ويتفق الكيسي مع ما ذكر بما يلي :

 مصادرها وخزنها وإعادة استعمالها. من أسر المعرفة -8

 رأس مال فكري أكبر لوضع الحلول للمشكلات التي تواجه المنظمة. جذب -2

 خلق البيئة التنظيمية التي تشجع كل فرد في المنظمة على المشاركة بالمعرفة لرفع مستوى معرفة الآخرين.-3

                                                             
 . 46ص  ،2782 ،عمان ،إدارة المعرفة، دار الجليس الزمان م محمود المهيران،بسا1

 . 43ص، 2787 ،عرفة التحديات والتقنيات والحلول، دار الحامد، عمانإدارة الم ،خضر مصباح إسماعيل طيطي2
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 تحديد المعرفة الجوهرية وكيفية الحصول وحمايتها.-4

 إعادة استخدام المعرفة وتعظيمها .-3

 ات التعلم وإشاعة ثقافة المعرفة والتحفيز لتطويرها والتنافس من خلال الذكاء البشري .بناء إمكان -9

لى معرفة ظاهرة وتعظيم العوائد من الملكية إنظمة ومن تحويل المعرفة الضمنية التأكد من فاعلية تقنيات الم-9
 ات.الاختراعات والمعرفة التي بحوزتها والمتاجرة بالابتكار  الفردية عبر استخدام

 : عناصر إدارة المعرفة13المطلب 

ورد المالأشخاص )، الإستراتيجيةهي:ن العناصر الأساسية لإدارة المعرفة ألى إيشير الكثير من الباحثين 
وباشتراك  البيئة الخارجية، والنشاط والطاقة من نظمة تحصل على المعلوماتفالم ،العملية التكنولوجيا، البشري(،
إن تفاعل ، وخدماتسلعا  وعمليات وهياكل تنتجلى معرفة إ والطاقةالأربعة تتحول تلك المعلومات  العناصر

 في هذه العناصر كما يلي: ويتم التفصيللها  وحجم الاحتياج وطبيعة المعرفةالعناصر الأربعة يحدد شكل 

 :ستراتيجيةالإ-أ

في الحسبان  والذي يأخذ أو فرص بيئية،نها أسلوب التحرك لمواجهة تهديدات أ على ستراتيجيةالإتعرف 
 .وأهداف المشروعسعيا لتحقيق رسالة  الداخلية للمشروع، ونقاط الضعفنقاط القوة 

 1هنا على مستويين: ستراتيجيةالإإلى وينظر 

لى إ ،وتهدف المعرفةمسؤوليتها على عاتق مسؤول إدارة  والتي تقع والأساليب التنفيذيةيبحث في الأدوار  الأول:
 التنظيمية. منحها الصفحة الرسمية عبر المستوياتو  معرفة المنظمة، ستراتيجيةإتطوير 

في إدارة  ستراتيجيةالإالمنظمة الأشمل و  ستراتيجيةإتكاملها مع و  ستراتيجيةالإيتمثل في ضمان تطوير تلك  الثاني:
لربط  الضمنية تتمثل في تنمية شبكات العمل،في مجال المعرفة ف المعرفة تختلف في معالجتها تبعا لنوعية المعرفة،

 ،ستراتيجيةالإالخبرة الفردية التي تقود إلى الإبداع المبني على المشكلات  المعرفة و التي تعبر عن يتقاسمواالأفراد لكي 
وإدامة ي أو الإلكتروني وخزن وتنسيق ونشر تتمثل في تطوير نظام الوثائق الورق االظاهرة فإنه ما في مجال المعرفةأ

درجة تركيز على تعظيم نوعية الوثائق و ال, من خلال عادة استخدامها و الاستفادة منها, بقصد تسهيل إالمعرفة
 .موثوقيتها

                                                             
 . 67ص، مرجع سبق ذكره، صلاح الدين الكبسي1
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 1في إدارة المعرفة في النقاط التالية: ستراتيجيةالإنلخص دور  أنويمكن 

مد لطبيعة قصيرة الأ المعرفة يتم تبني الخيارات وفي إدارة ،والملائمةصنع المعرفة بالاعتماد على الخيارات الصحيحة -
 ملائمة في حالة التغير السريع . تكونن الخيارات طويلة الأمد لا أ إذ المعرفة المتغيرة،

 لى كيفية مسك ومعالجة موجوداتها الفكرية، مثل الابتكار و الحدس و القدرة على الاتصال.إتوجه المنظمة -

 مجال المعرفة الضمنية في تنمية شبكات العمل لربط الأفراد، لكي يتقاسموا المعرفة.وخاصة في  ستراتيجيةتسهم الإ-

 فيتم التركيز عليها لجمع المعرفة حولها. للمنظمة، ستراتيجيةتيجية في تحديد مناطق الأهمية الإستراتسهم الإ-

 و لاستدامة رأس المال الفكري،فضلا عن تحديد السياسة  و ضمان إيجاد برامج المعرفة، تقوم بوضع الأسبقيات،-
 والعمل على بث برامج إدارة المعرفة داخل المنظمة. المحافظة عليه في المنظمة،

 معينة يدفع إلى توليد معرفة جديدة. ستراتيجيةإ ختيارا-

 ستراتيجية في تحديد المعرفة الجوهرية و المحافظة عليها.تسهم الإ-

مثل التحالفات مع  طبيعة روابط المنظمة و صلاتها لتطوير معرفتها المعرفة،ستراتيجية كإطار عمل لإدارة تحدد الإ-
 . 2الجامعة أو المنظمات المماثلةمراكز البحث والتطوير القطاعية و 

 التكنولوجيات:-ب

المعرفة من كنولوجيا لها دور كبير في إدارة فالت ،واكتسابهاتعتبر التكنولوجيا الدعامة الأساسية لإدارة المعرفة 
واكتسابها أو نشرها أو  سواء في توليد المعرفة تستمدها منها، والتقنيات التيخلال استعمال مجموعة المفاهيم 

البرمجيات، و التي تبرز أهميتها ت التكنولوجية في مجال الحاسوب و هذا باستعمال مختلف التطبيقا بها، والاحتفاظ 
 قففي معالجة الوثائ دعم القرار، الأنظمة الخبيرة، الانترني (، أنظمة الوثائق،في أربعة تطبيقات مهمة هي:)معالجة 

، زيادة سرعة الوثائق ، إعداددخال، تنميط عمليات الإالكتابيةفإن التطبيقات التكنولوجية تساعد في إنجاز الوثائق 
 .و بالتالي سهولة تداولها، ودقة معال هذه الوثائق

 3على:أما بالنسبة لأنظمة دعم القرار فإن تطبيقاتها تعمل 

 .وقياسيمناسب  وفي وق أمام متخذ القرار  وإيجاد البدائلحل المشكلات -
                                                             

 . 49، مرجع سبق ذكره ، ص خضر إسماعيل طيطي1

 829ص مرجع سبق ذكره،، حسن احمد الخضيي2
 . 38بسام محمود المهيدان ، مرجع سبق ذكره ، ص3
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 .ويسرالأزمات بسهولة  والتغلب علىمعالجة المواقف الحرجة -

على الابتكارات المعرفية  مةقائ خلق المعرفة، في نظمال واستخدام والمعارف والخبرات،توليد مزيد من المعلومات -
 الجديدة.

 الإبداع. وتقليص مدة تدعيم عمليات الإبداع،-

 جديدة. والتقارير والوثائق لإبداعاتتقديم الاختيارات السريعة -

 :وهيالخبيرة فإنها توفر للإدارة ثلاثة عناصر مهمة  وبالنسبة للأنظمة

 قاعدة معرفية تحتوي على معرفة حول موضوع معين.-

 تخاذ القرار .القدرة على ا -

 ليها.إ المعرفة، وسهولة الوصولالقدرة على التمييز بين أنواع -

وبحوث التسويق  ونقل البيانات ات تستخدمها لأغراض الاتصالات الالكترونية،نظم  فالعديد من المما الانترنأ   
ة إنشاء منظم  للا تتيح الانترنكم ،خدماتها  في تسويق سلعها و نترنات التي تستخدم الانظمهناك مئات من المو 

  أداة تؤدي إلى توليد الحاجة بهذا تعد الانترنو  هذا بأقل التكاليف الممكنة،و  العديد من المعاملات الالكترونية
 . 1الخارجية معاالبيانات والمعلومات الداخلية و فة لغرض تحسين وسائل الوصول إلى لإدارة المعر 

دورا كبيرا في إدارة المعرفة، فهي تساهم بشكل كبير في تسهيل و تسريع و تبسيط كل ومن ثم فإن للتكنولوجيا    
عرفة يساعد على السيطرة على الم مما زن و نقل و تطبيق و استرجاع،عمليات إدارة المعرفة من توليد و تحليل و خ

   منها عملية سهلة و بتكلفة أقل.جعل والتي ة،نظمالموجودة داخل و خارج الم

 الأشخاص:-ـج

بره المنظمة من لكونه يتضمن الأساس الذي تنتقل ع ،الجزء الأساسي في إدارة المعرفة يعد الجانب البشري
و  ،إعادة استخدامهاو  ةفي اتجاه المشاركة بتلك المعرف لى المعرفة التنظيمية، التي تنشط فيها ذاتهاإالمعرفة الفردية 

دير الموارد وكذا مدير البحث و التطوير و م ومات و مدير إدارة المعرفة،المقصود بالأفراد هنا هم:مدير أنظمة المعل

                                                             
 .37ص، 2772، الأردن، الوراقة للطباعة و النشر لأعمال،تطبيقات تكنولوجيا المعلومات في ا ،بشير العلاقة1
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هذا يخلق نوعا و  مدير الأقسام و قادة فرق المشروعات، و كل  الأفراد المساهمين في عمليات إدارة المعرفة،و  البشرية،
 .1من التنافس في جانب المدخلات و اهتماما في جانب المخرجات

محللين لاء من مهندسين و يتكون هؤ و  ،ومون بخلق المعرفة كجزء من عملهمصناع المعرفة هم الأفراد الذين يق إن   
 .النمو التنافسيلمادية التي تصبح حيوية للنجاح و في مجالات مختلفة، وهم يوفرون الموجودات أو الموارد غير ا

 العملية:-د

 2الأنشطة التالية: يتجلى دورها فيو 

 أفراد فريق العمل الواحد.تزيد من الترابط المتبادل بين  التي ممارسات العمل الجديدة، تطوير-

تحديد الأدوار و المهام للمشاركة الفردية و و  الإبداع من خلالها،ة التي تبني المشاركة بالمعرفة و تطوير البرامج الرسمي-
 الجماعية في برامج إدارة المعرفة.

 مراقبة عملية التقدم في تنفيذ البرامج.توفير قياس النتائج و -

 تحقيق سرعة الاستجابة.التكلفة و إعطاء مؤشرات لتقليل -

 :عمليات إدارة المعرفة14المطلب 

أنشطة، فالبعض يصنفها تضمنه إدارة المعرفة من عمليات و اختلف الباحثون و المختصون في تحديد ما ت
إلى تكوين المعرفة و  (8669ألافي ) أكثر من ذلك فيصنفهاإلى أربع عمليات بينما يتوسع بها آخرون لتشمل 

 تساب المعرفة( فيعدها اك2774) أما الروسان ،المعرفة تطبيق بثها،توزيع المعرفة و  تنظيم المعرفة و تخزينها، ،اقتنائها
و إن تحويل  ،عملياتهاين ومن الواضح أن جوهر تحسين إدارة المعرفة يتمثل في تحس، المنفعة المشاركة و نشر المعرفة،

إلى معرفة ثم  من مصادر خارجية و داخلية )المهارات و الخبرات( المدخلات التي تحصل عليها المنظمة )المعلومات(
المحافظة عليها ثم استرجاعها للتطبيق أو إعادة التطبيق تسمى عمليات إدارة المعرفة شاركة فيها وخزنها وتوزيعها و الم

  .3 تكاملة فيما بينهاو هي عمليات تتابعية م

لذا يضع أغلب الباحثين و الكتاب هذه العمليات بشكل حلقة مغلقة تسمى بالعمليات الجوهرية لإدارة 
 كما في الشكل التالي: ،المعرفة

                                                             
 . 829حسن أحمد الحضيري ، مرجع سبق ذكره ، ص 1
 . 299ص، مرجع سبق ذكره ،سين نوي طه ح2

 839ص، مرجع سبق ذكره  ،علي عبد الستار  3
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 : العمليات الجوهرية لإدارة المعرفة ( 4-2شكل رقم )ال 

 

 

 

 

 

 

 .87ص،2773، الأردن ،المفاهيم والاستراتيجيات والعمليات الوراق للنشر والتوزيع، المعرفة إدارة لمصدر:نجم عبود نجم،ا

 توليد المعرفة-11

 و، الاكتشاف الشراء، الاكتساب، يشير مصطلح توليد المعرفة إلى عدة تسميات أخرى منها:الابتكار،
 .مختلفة وتعني خلق  لكن بطرائقإلى الحصول على المعرفة و ضمونها تشير في م

إلى أن توليد المعرفة يؤدي إلى توسيعها من خلال مجموعتين من  (8663تيكوشي أشار)نوماكا و 
 الديناميكيات:

المستوى الجماعي عن طريق تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة ظاهرة و تحويل المعرفة من المستوى الفردي إلى -
المعرفة تتضمن قدرة المنظمة  على ن عملية الحصولأ ( M.shame et Glinon 2000، و يرى ) شاركالت

هناك أربع طرق شائعة تتبعها المنظمات و  الداخلية،ت والأفكار من البيئة الخارجية و على استخلاص المعلوما
المعرفة من العاملين في المنظمات الحصول على والاستطلاع  البيئي والتجربة و  )التعلم :للحصول على المعرفة هي

ن تحويل البيانات أإذ  (Turbon et Al 1999الطريقة المألوفة لتوليد المعرفة وصف  من قبل ) و ، الأخرى(
، ويتم خزنها في قواعد البيانات بحيث يمكن تبدأ بجمع البيانات من عدة مصادرمعرفة هي عملية إلى معلومات و 
 من خلال تجميع و تتضمن عملية اكتساب المعارف ،لأنشطة هي توليد المعرفةنتيجة هذه او  إعادة معالجتها،

 .1بالتالي مشاركتها و توزيعها بالشكل الذي يقود إلى تحقيق أهداف المنظمةرتيبها و تالمعلومات ودمجها وتصنيفها و 

 

                                                             
 .29-29ص ،2771 ،عمان، إثراء للنشر و التوزيع ،ة المعرفية في منظمات الأعمالار الإد استراتيجيات سين عجلان حسن،ح1

توليد 

 المعرفة

توزيع 

 المعرفة

 تطبيق

 المعرفة

خزن 

 المعرفة
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 خزن وحفظ المعرفة-2

وإمكانية الوصول والسرعة والرسمية و والترميز  الإدامةخزن المعرفة بعمليات الاحتفاظ و  تتعلق عملية
لذلك فإنه  سرعة،باستفادت منها زعتها و و المنظمة المعارف التي امتلكتها و يمكن أن تفقد و  الاسترجاع،الحماية و 

افتراضي يشير على  وهو اصطلاح رف بالذاكرة المنظمية،على القادة في المنظمة أن يعملوا على حفظها في ما يع
فهو يتضمن المعلومات التي يعمل بموجبها الأفراد فضلا عن المعرفة المتوافرة في نظم  الفكري، الالمحفظ رأس خزن و 

خزن المعرفة والاحتفاظ بها مهم جدا خاصة للمنظمات ذات دوران العمل العالية و التي تواجه و  و هياكل المنظمة،
 .1عند مغادرة الأفراد للمنظمة خطر فقدان المعرفة و خاصة الضمنية

 استخدام )تطبيق( المعرفة-3

شيئا من النفع  ققأن جميع العمليات السابقة لا تحلى إ (McShome et Glison 2000) يشير
تطبيق المعرفة المتاحة  حيث أن الهدف والغاية من إدارة المعرفة هو ،تستخدم بشكل فاعل في التطبيقما لم 
 فضلا عن التطبيق. وإعادة الاستعمال والاستفادةوتشير هذه العملية إلى مصطلحات الاستعمال للمنظمة 

 إذ تقع عملية التطبيق على ،فة تكمن في إمكانية تطبيقها( إلى أن أهمية المعر 2771في هذا الصدد يشير )نايف 
ن تنفيذ وتطبيق إدارة المعرفة أإلى   (Detien et Jackson)دير واجبه الدراسة على التطبيق الجيد ويشيرالم

سلوكهم وتفاعلهم مع  ولكن أكثر أهمية في ،ليس في عمل الأفراد فقط فلسفة أكثر المنظمات، يتطلب تغيير
، وذلك لكون الصعوبة في ة الأكبر في تنفيذ إدارة المعرفةن القضايا الثقافية تعد العقبأأشارا إلى  و ،بعضهم البعض

 .2أكثر جهود إدارة المعرفة تكمن في الثقافة التنظيمية المتغيرة وعادات عمل الأفراد 

 توزيع ونشر المعرفة-4

والتدفق  والتبادل والتحويل كل من عمليات النقل والمشاركة والنشر والانتقالفي  تتمثل عملية توزيع المعرفة 
وجب تحويلها من معرفة ضمنية إلى معرفة ظاهرة يستإلى أن عملية نقل المعرفة  (Horskel 2000) ويشير

سعة دافعية لوحدة الهدف وكذلك قدرة و وال والاستعداد ،قيمتها لدى المصدرعلى وأكد أن انتقال المعرفة يعتمد 
جيع الأفراد ن التميز الحقيقي يكمن في القدرة على تشأ( 2773في هذا السياق يرى )كورتل تلك الوحدة . و 

( انه يجب 8663لتبادل وتقاسم المعرفة فيما بينهم .حيث تتجسد من خلاله قوة المعرفة المشتركة ويرى )باداركو 

                                                             
 .878، مرجع سبق ذكره ح الدين الكييسي،صلا1
 .21حسن، مرجع سبق ذكره، ص  حسين عجلان2
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ن لا يكون هنالك معوقات ألفحواها و لديها الحافز لذلك و  أن تكون هناك وسيلة لنقل المعرفة و تكون متفهمة
 .1لذلك 

  

                                                             
 .873ص  ،مرجع سبق ذكره ،صلاح الدين الكبيسي1
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 ، نقل وتشارك المعرفة الرهان الجديد لإدارة الموارد البشرية : إنتاج13المبحث 

شرية ، وكيف تؤثر على بأثر و أهمية توظيف إدارة المعرفة على إدارة الموارد السنتناول في هذا المبحث 
أن تكون محور لعلاقة إدارة الموارد العاملين في المنظمة ، وكذلك سنتطرق بالتفصيل إلى أهم النشاطات التي يمكن 
نحو تعبئة مختلف الموارد من أجل البشرية بإدارة المعرفة ، خاصة و أن جوهر هذه النشاطات بدأ يتجه تدريجيا 

 المتزايدة .  الاحتياجاتمع  تتلاءماستغلال المعرفة بصورة 

 : أثر إدارة المعرفة على إدارة الموارد البشرية 11المطلب 

 :أهمية توظيف إدارة المعرفة في إدارة الموارد البشرية11الفرع 
إن إدارة المعرفة تلعب دورا كبيرا و حيويا في بناء المنظمات ، من حيث الأداء المنظمي في الأبعاد المختلفة 

 و أهمها الأفراد و العمليات .

 1ملين بصفة خاصة بطرق مختلفة :تؤثر إدارة المعرفة على إدارة الموارد البشرية بصفة عامة و على العا        

 نطلاقالا  أثر إدارة المعرفة على تعلم العاملين : تستطيع إدارة المعرفة مساعدة العاملين على التعلم و التدريب-8
و دمج بما ذلك تجسيد المعرفة و يتم هذا بطرق مختلفة  في حقولهم و تخصصاتهم المختلفة،  نحو المعرفة المتجددة

 جتماعيا و مشاركين في التطبيقات .متفاعلين اجعلهم المعرفة و 

أثر إدارة المعرفة على موائمة العاملين : إن كافة العاملين سوف يستخدمون المعلومات و المعرفة التي حصلوا  -2
وا ؤ لكن لا يتفاج، و المفاجآتبشكل يومي رغم أنم سيتعاملون بحذر مع جههم اعليها في حل المشكلات التي تو 

بهذا تكون و  ستجابة لهذه التغيرات وقبولها،هذا يساعد العاملين أيضا على الا، و تحدث مستقبلا التيالتغيرات من 
 مة الكبيرة للعاملين داخل المنظمة .المعرفة حقق  المواءإدارة 

تعامل للأهم فوائد إدارة المعرفة للعاملين التهيئة الأفضل  منإدارة المعرفة على الرضا الوظيفي لدى العاملين :أثر -3
ديهم وزيادة مهاراتهم هذا سبب تدعيم المعرفة لمن الشعور بصورة أفضل و هذه الفوائد تمكنهم مع المتغيرات، و 
و تساعدهم على التصدي للمشاكل التي  ،أمام العاملين بالمنظمات الأخرىرتفاع قيمتهم السوقية علاوة على ا

مدفوعين دوما للأداء الأفضل لأن النجاح فاعلية ومتحفزين و بو هذا يجعلهم قادرين على أداء أعمالهم  ،جههماتو 
 الدافعية و مواجهة المشاكل . في الأداء يعتبر من أهم عوامل 

                                                             
 . 93، ص 2783حسين الطيب بورعدة ، أثر تشارك المعرفة على أداء الموارد البشرية ، دار صفاء للنشر و التوزيع ، الأردن ، 1
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كار بالتعاون بين بعضهم بترة المعرفة العاملين على الابتكار عند العاملين : تساعد إداتأثير إدارة المعرفة على الا-4
لذهبي و بالتالي مساندة عملية كأداة مساعدة في تحفيز نشاطات العصف ا  ، وقد وجدت إدارة المعرفةأو فرادى

 بتكار . الا

لأكبر استقرار الوظيفي ينتج قيمة مضافة عالية يشعر بالا إن العامل الذي العاملين:تأثير القيمة المضافة على -3
  المضافة.هي المنظمات التي تهتم بالقيمة  رتقاءأن المنظمات تسعى للا حيث

نتاجية و التنافسية على ذلك أصبح  تنمية الموارد البشرية عاملا مهما في تعزيز القدرات الإ و بناء        
وتوظيفها والمحافظة عليها وتدبيرها وتحفيزها العناية الأكبر، كما تم  استقطابهاء موضوع عليه تم إيلاللمنظمات ، و 

اب الموجودات المعرفية بالإضافة إلى مداخل أخرى كمدخل أحد مداخل حسعتبار مدخل محاسبة الموارد البشرية ا
 الملكية الفكرية و التعلم التنظيمي و غيرها . 

 أن إدارة المعرفة تؤدي إلى تحقيق ثلاث أمور غاية في الأهمية بالنسبة لأي منظمة :ومن هنا نستنتج         

 زيادة الربح و العوائد .   -دعم و زيادة رضا الزبائن ، ج -العاملين ، بتوسع الخبرات لدى -أ

 المعرفة : المورد البشري أساس إنتاج 12الفرع 

 (تنفيذ-تصميم)النظرة التايلورية  إن مفهوم المعرفة من خلال نشاط العامل يتمحور أساسا حول تجاوز           
 الإبداع في العمل . ف و تلغي مبدأالتي  لا تمنح له حرية التصر 

 1المتعلمة:ا يسمى بالمنظمة المعرفة توفر بعض الشروط في إطار محيث يقتضي إنتاج  

 ، التبادل تصالوجه الوظيفي المقنن و المحدد فالاالشاملة و النظامية يجب أن تحل مكان التير المفاهيم فالنظرة يتغ-
 .تجاوز العوائق النفسية التي ترتكز على المفهوم " لا إبداع هنا "المعرفة مع الإبداع و التعلم عوامل دافعة لإنتاج 

التي تمنح له الحرية في ، تم من دون تكليف العامل بمسؤوليةير من جانب السلطة : إنتاج المعرفة لا يمكن أن ييالتغ-
، يكون واجه مشكلفأول ما ي، تى المسؤولية الجماعية لها قواعدبتكار الحلول التي يراها مناسبة و حتعديل و ا

بالمجهود عتراف من طرف المدراء ، على أن يكون هناك الم التدريجيمطالب بإيجاد حلول مهما كان موقعه في الس
 عد على شكل سياسة دائمة للمنظمة .المقدم لكي تترسخ هذه القوا

                                                             
 . 849صلاح الدين الكبيسي ، مرجع سبق ذكره ، ص1
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و تمثل أحد مكونات ثقافتها من خلال منح الوق  و الميزانية تندرج عملية إنتاج المعرفة في إطار هيكلة المنظمة -
من الوق  لتطوير المشاريع المهنية الفردية داخل المنظمة ، على ألا   83 %تمنح   3Mاللازمة لها ، فمثلا شركة 
 بالكمية بل بالنوعية و مدى حاجة المنظمة له .يكون هذا الإنتاج مرتبط 

على الآليات و المعلومات التي تسهل لذلك فالأبحاث التي تناول  هذا المجال ركزت على نحو متزايد         
، حيث تعتبر دة التي تستهل النقل الداخلي لها، و آليات القيابكيفية معالجتها بالاهتمامالمشاركة الداخلية للمعرفة 

، على سبيل المثال : فتعميم مصدر الإبداع في المنظمة يتطلب ةرية عامل رئيسي في تطبيق المعرفإدارة الموارد البش
 .تصال و تحفيز المشاركة في المعرفة، الاتشجيع المبادرة الفردية ،ويضإلى نموذج مفتوح يقتضي التفاللجوء 

بمقدورهم التعلم أكثر  فنجاح المنظمة في إدخال مسار إدارة المعرفة ينعكس إيجابا على رضا الأفراد ليصبحوا        
   مهاراتهم.، و تساعدهم في زيادة و تهيئتهم للتعامل مع المتغيرات

 :الميادين المشتركة بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة 12المطلب 

الفرق  ،ة عديدة منها :إنشاء وحدات العملإن الميادين المشتركة بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرف
وجب توظيف الأفراد يستفإنتاج المعرفة  ،التعاون متعدد الوظائف وكذلك تدفق الاتصالات داخل المنظمة

ومساعدتهم على التعلم والتطور كأفراد ومهنيين وتشجيعهم على المشاركة في الشبكات المهنية وجماعات الممارسة 
دائمة من خلال إدارة محددة للأفراد وفرق  بيئة  يركما يتحقق إنتاج المعرفة بتوف ،التي تمتد خارج الحدود التنظيمية

المكافآت وغيرها من  ، وكذلك توفير تغذية لتدفقات المعلومات وتحديد سلمالعمل بغرض حل المشاكل التنظيمية
قل المعرفة بمختلف أشكال التعلم كما يشمل أيضا الاستثمار في تدريب وتطوير الموارد البشرية ون ،نظم التحفيز

، أنظمة ، تقسيم المهام والمسؤوليات1أما تطبيق المعرفة فيمر عبر استغلال الموارد البشرية عن طريق القيادة السليمة 
أصبح المختصون في إدارة المعرفة يولون  ،ه مع تطور وظيفة الموارد البشريةالأجور وتقييم الأداء فمن الملاحظ أن

ولوياتهم على مدى استعمال التكنولوجيا في نقل المعلومات وفي بعد أن اقتصرت أ، ا تهاطاأهمية متزايدة لنش
 . مشاركة معارفهم ونقلها للآخرينالنماذج التي فشل الكثير منها بسبب غياب التحفيز لدى الأفراد في

 2تتمثل في المحاور التالية : وإدارة المعرفةواعتبر )هاري سكاربروغ( أن العلاقة بين إدارة الموارد البشرية 

 أساليب الاختيار- 

 التعويضات  ستراتيجياتا -

                                                             
 .831ص ، ذكرهمرجع سبق د ، بلقوم فري1
 . 884بيسي ، مرجع سبق ذكره ، صكصلاح الدين ال2
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 نظم المسار الوظيفي . -

وعلى وجه  ،لتي تسعى إدارة المعرفة لتعظيمهامن خلال هذه العوامل تؤثر إدارة الموارد البشرية على تدفق المعرفة ا
 الخصوص تؤثر على نوع المعرفة المكتسبة والمطورة من قبل الموظفين واستعدادهم لتبادلها.

، التي تعتبر محور عملية الابتكار لمشروعختيار على أنها ذو تأثير على تطور فرق االاينظر إلى أساليب  أولا:
ذوي المهارات و المواقف المناسبة تعتبر عوامل حاسمة في تحديد قدرة فريق المشروع على دمج ختيار الأفراد فا

ختيار تحتاج إلى مراجعة في ظل عدم التمكن من التنبؤ يدية للامن مصادر مختلفة ، لهذا فإن الطرق التقلالمعارف 
الحاسمة في المشاريع الإبداعية في مثل هذه الظروف يكون من الصعب تحديد المعرفة و الخبرة بتدفقات المعرفة 

 . هتمامات المترشح م اللجوء إلى معرفة استعدادات و االلازمة مسبقا لذا قد يت

، يمكن بتكارعرفة وهي عنصر أساسي في عملية الاالتعويضات الرامية إلى تعزيز مشاركة الم استراتيجيات:ثانيا
 عتراف ( .غير ملموسة )الات ( و ون ملموسة ) العلاوات أو المكافآللتعويضات أن تك

كتساب و مرور الوق  و كيفية تفاعلهم مع ا  في تنظيم تدفق العاملين مع مهمة نظم المسار الوظيفي و هي ثالثا:
الداخلي خاصة  الانضباطأة على المدى الطويل دور في تحقيق ، على سبيل المثال قد يكون للمكافمشاركة المعرفة

 عن طريق تشجيع الأفراد على تولي مناصب أعلى . 

تعاون الحيز الأكبر من انشغالات مدراء الموارد المن هذا المنطلق، أحذ موضوع المشاركة في المعرفة وتنمية 
 التالية:البشرية من أجل تحسين الجوانب 

وبالتالي العمل  حيث يملكون معرفة من الصعب استخلافها، ،وظائفهم والمهام الموكلة إليهم وضعية الأفراد اتجاه-
 .الثروة المعرفية المكتسبة تعزيز على تعبئة نشاطات الموارد البشرية من اختيار وتقييم وتحفيز من أجل

 . تعبئة المعارف الضمنية من أجل حل المشاكل العملية والتوجه في العمل مع الآخرين -

فالمعرفة  ،ها العمل على أساس التعاونؤ مبد تعبئة القدرات الجماعية في العمل عن طريق خلق شبكات اجتماعية-
 .تتشكل في إطار التعاون بين الأفراد 
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 دور نشاطات إدارة الموارد البشرية في إنتاج و مشاركة المعرفة:13المطلب

، تعمل على زيادة حجم المعارف المكتسبة من ية إحدى محاور النشاط في المنظمةعتبار إدارة الموارد البشر با      
ل المعرفي في هذا خلال نشاطاتها : التوظيف ، التدريب ، تقييم الأداء و التحفيز من أجل توفير البيئة الملائمة للعم

، فإن ة في برامج إدارة المعرفةبإعادة برمجتها لتكون مدمجفتطور هذه الوظائف ووصولها لمرحلة النضج سمح الصدد 
المتوسط  ، من خلال رسم سياسات و تطبيقات على  المدىة يشكل أحد نقاط قوتهاهتمام بالمعرفاتجاهها نحو الا

بإدارة المعرفة من خلال  مبدأ العلاقة التي تجمع إدارة الموارد البشريةسنوضح بالتفصيل والبعيد على حد سواء و 
 ستعراض أهم النشاطات التي تلعب دورا مهما في إنتاج و مشاركة المعرفة : ا

 التوظيف:-1

من خلال اختيار أحسن الكفاءات وتقييم  ،ةنظمادر الخارجية لتنمية معارف الميعتبر التوظيف من المص
دعم أنشطة يفين المناسبين المالكين لخلفيات بمشاركة ما تملك مع باقي الأفراد بحيث أن اختيار الموظاستعداداتها 
راته ة بما يضمن اندماج العامل واستغلال قدنظمديث يراعي خصوصيات الفرد والمفالتوظيف الح ،إدارة المعرفة
ن لهذا فالكثير م ،المؤهلات العلمية والخبراتالاعتبار التوظيف المعتمد فقط على  عين التي لم يأخذها ب ،ومعارفه

لى الاختبارات النفسية لمعرفة شخصية المترشح ومدى تكيفه مع المنصب و المجموعة إمهنيي الموارد البشرية يلجؤون 
ذا ، لهل الفكري هو عمل أساسه التبادل والتعلم، فالعمةنظمساهمة في تبادل المعارف في المالتي يعمل معها للم

 . 1التفكير الايجابي الذين يملكون استعداد لمشاركة معارفهم وخبراتهم ين يشجع عمل الأفراد ذو أيف يجب فالتوظ

في الثقافة واللغة فالإفراد الذين يتحدثون لغات أخرى لديهم  اتالاختلاف كما يعد التوظيف وسيلة لاستغلال
  . سيما على المستوى العالمية على معرفة العملاء والأسواق لاقدر 

 التدريب:-2

، و زيادة الأفراد و يساعد على رفع كفاءتهمتأتي أهمية التدريب من كونه مدخلا علميا يزيد من فعالية       
 تجاهاتهم في علاقتهمتغيرات إيجابية في سلوكهم و احداث ، فضلا عن إالمرتقب تأهيلهم لها قدراتهم في الوظائف

ا للنجاح و الأساليب التي يستخدمونهو تطوير العادات ، و  الجديدةإكسابهم المعرفة بالعمل والعاملين نحو الأفضل و 
 2تتمثل أهمية التدريب فيما يلي : التفوق في العمل ، و 

  

                                                             
 .443ص،  2779 مطبعة العشري ، القاهرة ، جاد الرب سيد محمد ، إدارة الموارد الفكرية والمعرفية في منظمات الأعمال العصرية ،1
 . 294-293ص ، 2779الطائي و آخرون ، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامل ، الوراق للنشر و التوزيع ، عمان ،  يوسف حجيم2
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 :بالنسبة للمنظمة 

يتحسن الأداء مما ينعكس بنتائج  ، فمن خلاله إزالة و معالجة نقاط الضعف للأداء سواء الحالي أو المستقبلي -
 في تطويرها .ة ويساهم لى مستوى الإنتاجية الكلية للمنظمإيجابية ع

 تحسين المعارف و المهارات الخاصة بالعمل في كل المستويات التنظيمية .-

 تخاذ قراراتها بفعالية أكثر .و اتدريب المنظمة من حل مشاكلها اليمكن -

 سياساتها .ة لصياغة أهدافها و تنفيذ علومات التي تحتاجها المنظماء الميساعد في تجديد و إثر -

 ستثمارات الداخلية .قاعدة فاعلة للاتصالات و الايساعد في بناء -

 بالنسبة للأفراد :

 يزود التدريب الأفراد العاملين بمهارات و معارف جديدة تمكنهم من أداء واجبات عملهم بالكفاءة المطلوبة .-

 تصال و التفاعل بما يحقق الأداء الفعال .تطوير مهارات الايساعد الأفراد في -

، كما يزيد قابليتهم و مهاراتهم في حل المشاكل التي تواجههم في بيئة تخاذ القرارات الأحسند على ايساعد الأفرا-
 العمل . 

 الترقية في العمل .التميز و فر الفرصة أمام الأفراد للتطوير  يو ينمي العوامل الدافعية للأداء و -

 حوادث العمل الفردية .يقلل من أخطاء و  -

 يعزز من إدراكهم بأن المكان مناسب لهم .تزام الأفراد العاملين وولائهم و ليزيد من ا-

 يساعد في تقليل القلق الناجم عن عدم المعرفة بالعمل أو قلة المهارات التي تؤدي إلى قلة الأداء .-

نستخلص أن الإطار العام للتدريب يركز في المقام الأول على تنمية المعارف و المهارات حيث نطلاقا مما سبق ا   
أما الثانية فتعود في أحسن الحالات على الجهاز الذي يعمل به الفرد مما ينعكس تعود الأولى بالنفع على الفرد 

الشكل و لإدارة شؤون المجتمع  ق النموذج الفكري الجديد إيجابا على البيئة التي يعمل بها و التي تتوجه نحو تطبي
 المفهوم :هذا التالي يوضح لنا 
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 للتدريبالمتوقعة  الآثار( : 5-2الشكل) 

 
 83 ،ص 2787 ،القاهرة، البشرية في القطاع العامالتنمية ورقة عمل مقدمة لمؤتمر ، المصدر: محمد حسين غزاري

، تستلزم مقتضيات ر الأفراد العاملين داخل المنظمةباعتبار إدارة الموارد البشرية الوحدة المسؤولة عن تطوي       
 1: على المحتوى الأفضل التركيز

 في محتوى البرنامج . الخبرات التي يتحتم تزويد الأفراد بهاكيد على توفر المعلومات و التأ-

 وفقا لنوع الأداء المطلوب .ضرورة تحديد الأهداف -

 مستوى الأفراد العاملين .البرنامج بشكل مناسب مع خبرات و  تصميم-

 التكلفة .مرحلة لأخرى لتقليل الوق  و  التخطيط للبرنامج وفق أساس التدرج من-

السلوك المتوقع بالمعايير التنظيمية و الحصول ضرورة خلق الظروف التنظيمية المساعدة على التعلم من خلال ربط -
 على الدعم الكامل من قبل المستويات التنظيمية العليا قبل تطبيق البرنامج .

كل طريقة و تدعيم طرق تكوينية متنوعة قدر الإمكان حيث أن تنوع الطرق يساهم في تقليل سلبيات   اختيار -
 إيجابياتها .
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بل يجب  ،أن لا يقتصر دور إدارة الموارد البشرية على صياغة البرامج التدريبية فقطبالإضافة إلى ذلك يجب        
ممارسات استراتيجيات و  ،التعلم و ذلك عن طريق تبني آلياتلتسهيل عملية أن تسعى إلى وضع الأسس اللازمة 

، حيث يختلف التكيف مع بيئة الأعمال المتغيرةباستمرار حتى يتمكنوا من  التعلمخاصة تشجع أعضائها على 
 المشاركة بين طرفينارة عن طريق التبادل والتفاعل و نتقال للمعرفة أو الخبرة أو المهاالتعلم عن التدريب في كونه 

التكيف من خلال الفهم و  ل وتتجاوز الجانب الرسمي إلى اللارسمي ، أي أنه القدرة و القابلية لحل مشاكل العم
يمكن أن يتم  ، فإنه لاغيير السلوك و الأداءاستيعاب المعرفة ووجهات النظر التي تؤدي للاستمرار في تالتفاعل، و 

 إلا داخل العمل و التفاعل بين أفراده و باللغة و القيم السائدة .

لعاملين بالمنظمة أي التطوير الذاتي المتواصل مفهوم التعلم إلى ضمان استمرارية تطوير قدرات ا إذن يشير       
 .1في اكتسابها أو توليدها للمنظمة ككل ، إلى أن تكون ذات ميزة تنافسية تقوم على المعرفة سواء 

 :ءتقييم الأدا-3

تصرفاتهم أثناء العمل و ذلك للحكم يقصد بذلك دراسة وتحليل مستوى عملهم وملاحظة سلوكهم و 
 كفاءاتهم.على مدى نجاحهم و  

 2جل:أهم في قائمة المتميزين و هذا من لهذا فان المنظمة مطالبة بتحديد أصحاب الانجازات الوظيفية ووضع

 الأفراد. ءمعرفة المستوى العام لأدا -

 استخدام المعلومات التي يوفرها التقييم في تدريب الأفراد في النواحي التي ظهر فيها قصور. -

 .المتميزين من خلال منحهم تعويضات ماليةعمل أو تحفيز الأفراد  -

 .معرفة سبب تدني المستوى -

 .ات المنافسة الأخرىنظممقارنة مستويات الأداء مع الم -

 جل تحديد مواطنأنظمة من حد أوجه تصحيح الفجوات المعرفية الفردية و الجماعية في المأإذن يعتبر تقييم الأداء 
 راءات الواجب إتباعها مستقبل .لإجلالقوة و الضعف و كذلك وضع تصور 
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 التحفيز: -4

فالفرد المحفز يؤثر ايجابيا على الأداء المعرفي لأنه رغبة  يعتبر التحفيز من العوامل الحاسمة في معالجة المعرفة،
قد يحفز  فالعامل الذي يملك قدرة كبيرة للتعلم، العمل الفردي، فعاليةالالتزام في عمل معين بحيث يحدد مستوى و 

لتزام  ، يتبنى الافز هو الملتزم بنشاط يرضي حاجاته، فالفرد المحرفة إذا نقص أو غاب عنصر التحفيزفي اكتساب المع
حفيز عامل لتخفيض متثال إلى المعايير من أجل المصلحة الخاصة و قد بين  الدراسات أن التذاتي بالاكهدف 

صا في المهام التي تتطلب ، خصو المهارات و الخبرةيعوض النقص في ، و مصدر حسن الثقة، تكاليف الصفقات
 نظرا لخصائصه التالية :  يؤثر إيجابيا على مشاركة المعرفةالدافع الجوهري الفردي ، كما لوحظ أن إثارة الإبداع

 .و يخصص لما يسمى ب "روح الفريق "العلاقة الشخصية و الدافع الجوهري الداخلي يعزز المشاركة -

الإحساس القوي للعاملين المدفوعين إلى تحمل  المعرفة المرتبطة بالأهداف على المستوى التنظيمي يمنحالمشاركة في -
 من أجل تبادل المعرفة . التزاماتهمجهد أعلى للوصول إلى هذه الأهداف بحيث يتجاوزون 

 الدافع الجوهري يجعل إنتاج و نقل المعرفة الضمنية لا يكون إجباريا بل يكون طوعيا .-

و العلاوات على الأفراد يفترض وجود علاقة طردية تزيد من الدافع الجوهري و تقوي روح فتأثير المكافآت       
لأفراد العلاقة بين سلوك المشاركة في المعرفة و المكافآت يجعلهم أن إدراك ا  Cabreraالعمل المعنوية حيث يرى 
 .  1أكثر ميلا للمشاركة فيها

 :إدارة المعرفة في الجدول التالي تلخيص تطبيقات إدارة الموارد البشرية على عملياتكن نطلاقا مما سبق يما
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 العلاقة بين تطبيقات إدارة الموارد البشرية و عمليات إدارة المعرفة ( :3-2جدول رقم )ال

مجلة العلوم الإدارية  ،المعرفةعلاقتها بعمليات إدارة و إدارة الموارد البشرية  محمد، تطبيقاتالمصدر: فيصل صالح 
 .81ص ، 2783 ،4العدد ،جامعة عدن

 عمليات إدارة المعرفة الصريحة عمليات إدارة المعرفة الضمينة
إدارة  تطبيقات

 الموارد البشرية
_توظيف الإفراد الذين لديهم استعداد 

للتعامل مع غموض المشاكل غير 
 المتكررة و ابتكار حلول جديدة لها

_توظيف الإفراد الذين لديهم استعداد لتطبيق حلول 
سابقة لمشاكل متكررة و إعادة استخدام المعرفة 

 الظاهرة

_توظيف الأفراد الذين لديهم استعداد  التوظيف
للتفاعل و النصح مع الآخرين كزملاء 

 العمل و الزبائن و المجهزين

_توظيف الإفراد الذين لديهم استعداد لجمع و 
تصنيف المعرفة بالمشاريع السابقة و التطبيقات الأفضل 

 للمنظمة
_توظيف الأفراد الذين لديهم استعداد 

 للعمل في فريق
لذين لديهم استعداد لأداء مهام أو وظائف _توظيف ا
 منفردة

_تدريب بملاحظة العاملين لزملائهم 
 القدامى التعلم من تجاربهم و خبراتهم

 _تدريب على أداء الوظيفة من قبل المشرف

 التدريب
_تدريب عبر التواصل و التشاور مع 

 الآخرين
_تدريب على توثيق المعرفة الحالية للمنظمة كعمليات 

 إجراءات إنجاز أعمالها أو
 _تدريب على مهارات إ ضافية أو أداء
مهام جديدة مطلوبة في المنظمة وفق 

 مداخل إدارية حديثة

_تدريب على آليات حل المشاكل المتكررة 
 والتطبيقات الأفضل والمشاريع السابقة للمنظمة

قياس أداء العاملين وفق معايير الأداء 
 ة الضمنيةالمخططة للمشاركة في المعرف

قياس أداء العاملين وفق معايير الأداء المخططة لإعادة 
 استخدام المعرفة الظاهرة

تقييم أداء 
 العاملين

 دفع حوافز للمشاركة في المعرفة-
و المعرفة أ دفع حوافز للمهارات-

 الجديدة للعاملين المطلوبة في العمل
 بتكاريةادفع حوافز لتقديم حلول -

 فريدة لمشكلات الزبائن المتغيرة

ع حوافز لجودة ترميز الإجراءات والعمليات دف
 التطبيقات الأفضل الجديدة للمنظمة.و 
دقة إعادة استخدام المعرفة دفع حوافز لسرعة و -

 الظاهرة للمنظمة

 الحوافز
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 خلاصة الفصل:

نكون قد  ، إدارة المعرفةرد البشرية و الدوافع المشتركة بين المفهومين إدارة المواخلال استعراضنا لأهم المفاهيم و  من   

لموارد البشرية في تشجيع إنتاج بدور نشاط اومما لا شك فيه فان الوعي  لى نهاية الجزء النظري من الدراسة،إوصلنا 

  أهميةات الحديثة تولي نظمنجاح أو فشل هذه المقاربة فالمة من أهم التحديات التي تواجه نظمتبادل المعرفة في المو 

أصبح نشاطاتها بحيث أن للتوظيف أهمية كبيرة لأنه تفصيل  يمر عبر ،كبيرة لدور إدارة الموارد البشرية في تنمية المعرفة

يخلو أي هيكل تنظيمي  بالإضافة إلى أنه لا ،هو موجود في المنظمة ا لاستعمال معارف جديدة أو تنمية مامصدر 

وبالتحفيز يبدي الفرد  من خبراء يلجأ إليهم المديرين لتدريب الأفراد على مواجهة مشاكل العمل المستمرة،

اتيجي من دون إتباعه بالإجراءات التصحيحية لا استعداده للتعلم أو مشاركة معارفه وتطبيق التخطيط الاستر 

يؤدي للنتائج المرغوبة ، أي أن نشاطات إدارة الموارد البشرية مكملة وظيفيا إلا أن درجة المساهمة تختلف من 

 ط لآخر.انش

 

 
 

 

 



 فهرس المحتويات

  تقدير شكر و
 

  هداءالإ

  الملخص

  فهرس المحتويات

 (I-II) قائمة الجداول

 III قائمة الأشكال

ث-أ مقدمة عامة  
  البشرية:الإطار العام لإدارة الموارد ل الأولالفص
 2 تمهيد

 3 المبحث الأول: مفاهيم أساسية لإدارة الموارد البشرية
 3 الخلفية التاريخية لإدارة الموارد البشرية: الأولالمطلب 
 5 وأهدافهامفهوم إدارة الموارد البشرية  :الثاني المطلب 
 8 أهمية إدارة الموارد البشرية ومكانة المورد البشري في العصر الحديث :الثالث المطلب 
 01 : الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشريةالثاني المبحث 
 01 التخطيط للموارد البشرية :الأول المطلب 

 00 توظيف الموارد البشرية: ب الثاني المطل
 03 تدريب الموارد البشرية :الثالث المطلب 

 05 تقييم الأداء ووضع نظام الحوافز :المطلب الرابع 
 07 المبحث الثالث: الرؤية الجديدة لإدارة الموارد البشرية

 00 المعاصرة التي تواجهها إدارة الموارد البشريةالتحديات : المطلب الأول
 01 الدور المتغير لإدارة الموارد البشرية :المطلب الثاني 
 23 الرؤية الجديدة لإدارة الموارد البشرية بالمعرفة :المطلب الثالث
 22 خلاصة الفصل

 27 دارة المعرفةإأساسيات حول الفصل الثاني: 



 28 تمهيد
 21 الاقتصاد المعرفي والمعرفة: ث الأول المبح

 21 مفهوم الاقتصاد المعرفي، أهميته وركائزه :الأول المطلب 
 33 خصائص الاقتصاد المعرفي: الثاني المطلب 
 35 مصادرها وعملية الارتقاء المعرفي مفهوم المعرفة، :الثالث المطلب 
 30 المعرفة، خصائصها وأنواعها : أهميةالرابع المطلب 
 37 : إدارة المعرفةالثاني المبحث 
 37 ماهية إدارة المعرفة :الأول المطلب 
 31 إدارة المعرفة و أهدافها : أهميةالثاني  المطلب

 52 : عناصر إدارة المعرفةالثالث المطلب 
 55 عمليات إدارة المعرفة :الرابع المطلب 
 51 إنتاج، نقل وتشارك المعرفة الرهان الجديد لإدارة الموارد البشرية :الثالث المبحث 
 51 : أثر إدارة المعرفة على إدارة الموارد البشرية الأولالمطلب 
 20 الميادين المشتركة بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة :الثاني المطلب 

 23 البشرية في إنتاج و مشاركة المعرفةدور نشاطات إدارة الموارد  :ب الثالث المطل
 21 خلاصة الفصل

 71 -فرع المدية-الفصل الثالث: دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر
 70 تمهيد

 72 تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر  : المبحث الأول
 72 ماهية مؤسسة اتصالات الجزائر: المطلب الأول 
 73 الجزائر مهام مؤسسة اتصالات :المطلب الثاني 
 73 مؤسسة اتصالات الجزائرأهداف   :المطلب الثالث 

 75 ع المديةالمبحث الثاني: المديرية العملية للاتصالات فر 
 75 : تعريف المديرية العملية للاتصالات بالمديةالمطلب الأول 
ةللمديرية العملية للاتصالات بالمدي الهيكل التنظيمي :المطلب الثاني   72 

 77 خدمات المديرية العملية للاتصالات بالمدية :الثالث  المطلب



 71 الميدانية الدراسة المبحث الثالث: بيان وتحليل نتائج
 71 منهج الدراسة :المطلب الأول 
 83 ثبات وصدق أداة الدراسة :المطلب الثاني 
 10 نتائج الدراسةتحليل  :المطلب الثالث 
 001 خلاصة الفصل
 000 الخاتمة العامة
 005 قائمة المراجع

 020 الملاحق
 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة عامة



 :العامة المقدمة
 

 أ
 

التغيرات الحاصلة في بيئة الأعمال على المنظمات بمختلف نشاطاتها ، و الواضح أن  ثارآتنعكس         
أفضت بتأثيرها الجديدة المبنية على المعرفة  الاقتصادية الاتجاهاتو  ةالتكنولوجيالتغيرات و التطورات العلمية و 

لتصبح المعرفة محددا واكبة تلك التغيرات  ، من النماذج و الأفكار الجديدة التي طرحت لم على الفكر الإداري،
العنصر الأهم في رأس مال بلدانها و العامل الأول في تحقيق و أصبحت المعارف  أساسيا لهيمنة المنظمات

بنتاج القدرات الذهنية و الفكرية و المعرفية و الخبرات المتراكمة  الاهتمام، و بات ضروري  الاقتصاديالفائض 
ة و إستراتيجيتها كون ن الأمور المؤثرة على رؤية المنظمملدى العنصر البشري ليصبح تنمية مثل هذه الأصول 

مستقبلها مرهون بما تملكه من أفكار تعبر عن مدى قدرتها على الإبداع و التجديد ، الذي يشكل في الوقت 
المعرفي الذي  الاقتصادالركيزة الأساسية لبقاء المنظمة في مجال الأعمال ، و هو كذلك تحدي فرضه الراهن 

و المهارات و الأفكار الإبداعية في مواردها البشرية لتحقيق  يوجب على المنظمة البحث عن الثروات الفكرية
 التميز و النجاح . 

و عليه على منظمات اليوم ،  الاقتصاديمن هنا برزت أهمية العنصر البشري كحتمية فرضها التحول        
على استخدام أكفئ  أن تعي جيدا أن تحقيق الأهداف لم يعد مرهونا بالموارد المادية و المالية و إنما بقدرتها

و تحفيزها و تفجير طاقاتها الكامنة ، و قصد الوصول إلى هذا لابد على المنظمة أن تعمل على الموارد البشرية 
و برامج جديدة . وذلك عن طريق انتقال إدارة الموارد البشرية من المهام الروتينية إلى موضوع طرح سياسات 

 ، بصورة جعلت إدارة الموارد البشرية تقتربإقامة شبكة من العلاقات و تنمية التعاون والمشاركة في المعارف 
" أنه لا توجد إدارة المعرفة ، و إنما إدارة  يعتبر:   P.Druckerالمعرفة إلى الحد الذي و تتداخل مع إدارة  

 ذو المعرفة " . أفراد 

 و على ضوء هذا التطور الملحوظ تتمحور إشكاليتنا : 

 الإشكالية :

 ؟ ة في عمليات إدارة المعرفة كيف تساهم تطبيقات إدارة الموارد البشري   

 تندرج ضمن هذه الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية :   

 أهم نشاطاتها ؟ ماهي إدارة الموارد البشرية و ب المقصود ما -1
 لياتها ؟ عمماهي إدارة المعرفة و ب المقصود ما -2
 عمليات إدارة المعرفة ؟  أثر نشاطات إدارة الموارد البشرية على ماهو -3



 :العامة المقدمة
 

 ب
 

ماهي درجة تأثير تطبيقات إدارة الموارد البشرية على عمليات إدارة المعرفة في المديرية العامة لاتصالات  -4
 الجزائر؟

 الفرضيات : 

و الإشراف عليهم مع  استقطاباإدارة الموارد البشرية هي الإدارة المسؤولة عن توفير العاملين للمنظمة  -1
 المراقبة و المتابعة سعيا وراء خلق المواءمة مع البيئة الداخلية و الخارجية للمنظمة . 

 عمل مزدهر من شأنه تشجيع و توليد كل من المعرفة الصريحة إدارة المعرفة هي نظام توليد  -2
 ادة استخدامها من أجل خلق قيمة جديدة للأعمال . عو الضمنية و تجميعها و إ

 عبر استراتيجياتها تكتسي إدارة الموارد البشرية دورا مهما في تسهيل عمليات إدارة المعرفة  -3
 حفيز .تو ممارساتها كالتوظيف ، التدريب ، تقييم الأداء و ال

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات إدارة الموارد البشرية على عمليات إدارة المعرفة في مديرية  لا  -4
 .ر فرع المديةاتصالات الجزائ

 أهمية الدراسة : 

ه موضوع المعرفة بالموازاة مع تطور النظريات و بالذي يكتس للاهتمامتكمن أهمية الدراسة في التزايد المستمر  -
حيث أنه من التسعينات بدأ المفهومان يقتربان من بعضهما حتى أصبح النماذج المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 

 تناول المعرفة جزء لا يتجزأ من وظيفة إدارة الموارد البشرية . 
، وما حجم الفائدة التي ارة المعرفة و ما العلاقة بينهماة بإدإدارة الموارد البشري ارتباطتوضح هذه الدراسة مدى  -

 الكفاءات .  لاستغلالتجنيها إدارة الموارد البشرية من إدارة المعرفة 
بالإضافة إلى أهمية القطاع محل الدراسة التطبيقية ، فقطاع اتصالات الجزائر يعتبر من الهياكل القاعدية  -

هذه  باستفادةبصفة عامة و تنمية القطاعات الحيوية بصفة خاصة ، و ذلك  الاقتصادالضرورية لتنمية 
 تتيحه من سهولة نقل المعلومات و التواصل بين الأفراد و الإدارات . الأخيرة مما 

 تستمد كذلك أهميتها من قلة الدراسات التي تناولت الموضوع .  -

 أهداف الدراسة : 

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق جملة من الأهداف نوجزها فيما يلي : 
 أهدافها ونشاطاتها .لال التعرف على مفهومها و محاولة إبراز الجانب المهمة في إدارة الموارد البشرية من خ -
 عملياتها . الضوء حول مفاهيمها و أهدافها و  ، و إلقاءعميق الفهم بموضوع إدارة المعرفةمحاولة ت -
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 ت
 

 محاولة إظهار دور تطبيقات إدارة الموارد البشرية في عمليات إدارة المعرفة .  -
 تقديم مقترحات .تنتاجات الجانب التطبيقي للبحث و التوصل إلى اس -

 الدراسات السابقة : 

فريد : إنتاج و مشاركة المعرفة في المؤسسة الرهان الجديد لإدارة الموارد البشرية ، أطروحة الدكتوراه ،  بلقوم -1
شكاليته : ما مدى مساهمة نشاطات إدارة الموارد البشرية في إحيث كان محور ،  2112جامعة تلمسان 

نماذج إدارة المعرفة و بيان حيث هدفت الدراسة إلى عرض أهم إنتاج و مشاركة المعرفة بين الأفراد ، 
 توجهها التدريجي نحو استغلال قدرات المورد البشري . 

رسالة ماجيستر  المعرفة ،  اقتصادنداء محمد النجار : دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومات في ظل  -2
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور إدارة الموارد البشرية في صناعة ،2112،  الجامعة الإسلامية غزة

المعلومات في الجامعة الإسلامية من خلال محاور الدراسة الأساسية و المتمثلة في وجود سياسات و خطط 
ع و المعرفي ، الإبدا  للاقتصادللتحول لوجيا المعلومات و البنية التحتية لتكنواضحة لإدارة الموارد البشرية ، 

التطوير ، و قد أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين محاور الدراسة الأساسية و 
 المعلومات في الجامعة الإسلامية . صناعة 

د. فيصل صالح محمد : تطبيقات إدارة الموارد البشرية و علاقتها بعمليات إدارة المعرفة ، دراسة ميدانية في  -3
تهدف هذه الدراسة إلى اختيار العلاقة بين فروع منظمات الهاتف الجوال العاملة في محافظة عدن ،  

 ، الحوافز ( و عمليات إدارة المعرفة تطبيقات إدارة الموارد البشرية ) التوظيف ، التدريب ، تقييم الأداء
 و توصل الباحث إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين متغيرات البحث . 

 2112ميلودي رحيمة:رأس المال البشري أحد الركائز الأساسية لتطبيق إدارة المعرفة، مذكرة ماستر، -4
كائز الأساسية لتطبيق إدارة المعرفة هدفت الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة رأس المال البشري كأحد الر 

حصائية بين المتغيرين في مختلف الأبعاد حيث انه كلما كان إوتوصلت إلى وجود علاقة  تأثير ذات دلالة 
هناك رأس مال بشري أدى ذلك إلى توافر معارف الأمر الذي من شأنه أن يزيد من قدرات الأفراد على 

 المشاركة بالمعارف التي يمتلكونها.   

 منهج الدراسة:

دراسة إشكالية موضوع الدراسة وتحليل أبعادها ،ومحاولة اختبار صحة الفرضيات المقدمة سيتم من أجل   
الاعتماد في الجزء النظري على المنهج الوصفي بغية تحقيق الاستيعاب والفهم للموضوع ،كما سيتم الاعتماد 
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 ث
 

دارة بالمدية بهدف معرفة مدى تطبيقات إللمديرية العامة لاتصالات الجزائر حالة في الجزء التطبيقي على دراسة 
 الموارد البشرية على إدارة المعرفة من وجهة نظر العينة المدروسة واستخراج النتائج والتوصيات.

 أدوات الدراسة:

   البحث المكتبي ا:ومات وتحليلها أهمهسيتم الاعتماد على مجموعة من الأدوات العلمية للحصول على المعل   
 .المواقع الالكترونيةوالاستبيان، 

 هيكل الدراسة : 

د البشرية الذي لإطار العام لإدارة الموار خصص الفصل الأول لسيفصول ، احتوت الدراسة على ثلاث   
  عرض مفاهيم أساسية لإدارة الموارد البشرية ، و الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية يشمل ثلاث مباحث 

عرض أساسيات حول إدارة المعرفة لسيخصص الفصل الثاني و الرؤية الجديدة لإدارة الموارد البشرية ، بينما 
المعرفي و المعرفة ، إدارة المعرفة و العلاقة بين تطبيقات إدارة الموارد  الاقتصاد، بدوره على ثلاث مباحث  يحتوي

تناول فيه نتائج ن لث الخاص بالجانب التطبيقي سوفالبشرية و عمليات إدارة المعرفة ، أما الفصل الثا
 الموزع على المؤسسة محل الدراسة .  الاستبيان
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هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة مساهمة تطبيقات إدارة الموارد البشرية على عمليات إدارة المعرفة       
معرفة الجانب النظري إلى أن  خلالبالمديرية العامة لاتصالات الجزائر فرع المدية ، وقد توصلنا في هذه الدراسة من 

ة ب  ه  نظما لا تعتبر عام  خارج  عن المالمرسلة عبر الزمن ، حيث أنهفي كتلة المعلومات لا يمكن حصرها ة نظمالم
 ة كمورد معتمد على مستوى الأداء دمج المعرفحصيلة عم  الأفراد الذين يقومون ببنائها ، تطويرها وفق منهج إداري ي

وعلى مدى تبادل و مشاركة المعارف الضمنية دوريا و بصفة حيوية ، حيث تلعب إدارة الموارد البشرية دورا في الرفع 
ة من خلال تعبئة نشاطاتها لتحقيق هذا الهدف الذي أصبح يمث  أحد نظمإنتاج و مشاركة المعرفة في الممستوى  من

 .ساسية لتطوير القدرة التنافسية الميزات الأ

قمنا بتصميم استبيان وبعد تحكيمه قمنا بتوزيعه على عينة عشوائية من العاملين بالمديرية العامة  ختبار ذلكولا  
لاتصالات الجزائر، قمنا بمعالجة البيانات بالاعتماد بعض الاختبارات الإحصائية ذات العلاقة والمتوفرة في برنامج 

spss : توصلنا في نهايته إلى مجموعة من النتائج ، 

اتفق أفراد عينة الدراسة على توفر أبعاد تطبيقات إدارة الموارد البشرية في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية بدرجة -
 عالية.

 اتفق أفراد عينة الدراسة على توفر أبعاد عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية بدرجة عالية.-

ات إدارة الموارد البشرية على عمليات إدارة المعرفة في مديرية اتصالات الجزائر فرع المدية يوجد أثر ذو دلالة لتطبيق-
 .0,00عند مستوى الدلالة 

 المعرفة ، إدارة المعرفة ، إدارة الموارد البشرية . المعرفة،  اقتصادإدارة الموارد البشرية، الكلمات المفتاحية: 
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Abstract:  

The aim of this study is to know the extent to which human resources management 
applications contribute to the knowledge management processes of the General 
Directorate of Algerian Messages. In this study, we concluded that the knowledge of 
the organization cannot be limited to the mass of information sent over time, 
Outside of the organization through the implementation of human resources 
management system in the Kingdom of Saudi Arabia. Knowledge in motion 

And to test it by designing a questionnaire and after a unique arbitration of the staff 
of the General Directorate of Communications Algeria, to achieve the processing of 
data by drawing some of the relevant probabilities available in the program spss, at 
the end we reached a set of results: 

- The sample of the study sample agreed to increase the management of human 
resources applications in the Directorate of Telecom Algeria branch of Medea to a 
high degree. 

- Study sample members agreed to increase the dimensions of knowledge 
management processes. 

- There is a significant impact of HR applications on knowledge management 
processes in the Directorate of Communications 

Keywords: human resource management, knowledge economy, human knowledge 
management. 



                                           

 

 شكر و تقدير
  

أن يسر لي إنهاء هذه الدراسة راجية    فضله  أشكر الله سبحانه و تعالى على
 المولى عز و جل أن تكون من العلم النافع الذي يستف اد منه .

متنان و التقدير للأساتذة فطيمة  ما يطيب لي أن أتقدم بالشكر و الاك
، التي تفضلت بالإشراف على هذه المذكرة ، و على ما قدمته من    يحياوي

 أراء و توجيهات سديدة .

أن أتقدم بالشكر و التقدير و العرف ان بالجميل للأستاذ عبد  و يشرفني  
هذه المذكرة  الكريم على المساعدة القيمة و كان خير معين لي في إنجاز  

 و إخراجها بصورتها النهائية .

أو دعائه  بجهده ، أو وقته ،  في كتابة المذكرة  من أعانني    و لا أنسى جميع
 ، سائلة الله العلي الكريم أن يجعل ما قدمه في موازين حسناته .
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 76 الهيكل التنظيمي للمديرية  (1-2)
 80 نموذج الدراسة (1-1)
 92 تمثيل أفراد العينة حسب متغير الجنس (1-0)
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 83 قيمة الوسط المرجح ودرجات الموافقة لعينة الدراسة (3-2)
 84 اختبار التوزيع الطبيعي (3-3)
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