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 شكر وتقدير
 

لإنهاء هذا البحث العلمي, الحمداالله فقنا أن وتعالى رك والله تبار نشك
نا وعن كاولعقل اقنا نعمة م ورزلإسلاامنا علينا بنعمة ذي لا كثيرا طيبا

 :ذا العمل المتواضعهز نجاإلنا في 
االله ل" عطلفاضذ اللأستان فارلعر والشكا يلزبج دمتقأن ألي ب يطكما ي

لنا خلال قيامنا  هبعتمتايهه وجوعلى تده معنا, وعلى جهياسين" 
منه في د ما يستفاولعمل ذا اجعل هر, والله عنا كل خيزاه اسة فجدارلبا

 حسناتها.ان ز مي
علمنا ن كل موعمال ص إدارة أتخص ذةساتألجميع ر لشكايل زبجنتقدم نو

 .يالدراس ناوار في مش
" الصندوق الوطني للضمان  وكالة الولائيةللر لشكايل زبجدم نتقذا كو

لنا ت سمحون ولعيد ا لنات مدلتي قالاجتماعي لغير الأ جراء " بالمسيلة ا
رأسهم مدير الوكالة '' شلالقة صالح  وعلى نيةدالمياسة دارلراء ابإج

مساعدتهم وصبرهم معنا طيلة فترة قيامنا حسن معاملتهم و  ''على
 .رلشكم كل افلهبالدراسة 

م هدا تماإفي د بعين مب أو يرقن مدور  لهن كان كل مرا الله خيزى اجو
 .العمل

 
 
 



 
 

 إىـــــــــــــــــداء 
لله دائما  فلولا توفيقو لما كنت ىنا الحمدوجل  في المقام الأول الشكر للمولى عز

وأبدا الذي وفقني في إتمام ىذا العمل الذي أىديو إلى من حملني في قلبو بدل بطنو 
 سمو و أوصلني بفضلو إلى ما أنا عليو اليوم أبي أطال الله في عمرهاوأجمل من أحمل 

 وحفظو و رعاه
سعادتي إلى التي كانت دعواتها سببا إلى من أفنت عمرىا و طاقتها من أجل راحتي و 

 في نجاحي أمي سبب وجودي حفظها الله لي و أطال في عمرىا
إخوتي رامي, خولة,  إلى سندي في ىده الحياة بعد والداي أخي الأكبر صهيب, إلى

منذ حصولنا  خيرالدين, إلى رفيقة دربي في مشواري الدراسي ريان والتي كانت معي
غاية وصولنا ىنا, إلى خير من تعرفت عليها في مسيرتي  على البكالوريا معا إلى

 الدراسية صديقتي سلمى و التي كانت أفضل صديقة في مرحلة الثانوي
إلى كل أساتذتي في جميع الأطوار الدراسية التي مررت بها حتى لحظة وصولي إلى ما 

إلى كل من عليو أنا الأن, و كل من ساندني من قريب أو بعيد طيلة مسيرتي الدراسية, 
 نساىم القلم و لم ينساىم القلب

 مروة معتوق                                                                  
 
 
 
 



 
 

 إىـــــــــــــــداء
 بسم الله الرحمان الرحيم

الى من الهماني الحب منذ ان فتحت عيناي لهذه الدنيا الى من كانا ومازالا أملي ومن 
بكل مالهما والداي الحبيبين , الى اغلى ما أملك في الدنيا الى من قال في دعمني 

وقل ربي ارحمهما كما ربياني , حقهما الرحمان وتخفض لهما جناح الذل من الرحمة
 صغيرا

الى , أمي نبع الحنان الى من وضعت الجنة تحت أقدامها الى وتر قلبي وبلسم شفائي
 .ن الله ودعواتهاالتي لا وجود للنجاح الا بتوفيق م
من علمني وتعقب علي وحلمو أن , الى قدرة عيني وسندي في الحياة بعد الله عز وجل

 .ادرس واتعلم الى من أعطاني القوة والثقة في النفس أبي حبيبي
 حفظهما الله وادامهم فوق رأسي تاجا

الى  ,الى زوجي العالي رفيق دربي سندي بعد الله عز وجل وأبي, الى إخوتي واخواتي
 الى كل من وسعتو ذاكرتي ولم تسعو مذكرتي, أصدقائي

       
 قشيش الزىرة                                                            
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 مقدمة
يعتبر موضوع إدارة الدعرفة موضوع الساعة فبسبب التطورات الحاصلة في تكنولوجيا الدعلومات 
كالاتصالات التي تٖتاج إلذ الدعرفة لإلصاز أم عمل مهما كانت طبيعتو كالتي أصبحت تشكل أكلية خاصة في 

ة لذلك بدأت الدؤسسات كالدارسوف الاقتصاد العالدي أك في الاقتصاد الجديد ) الاقتصاد الدبتٍ على الدعرفة( كنتيج
 المؤسسات باقي عن تميزىم تنافسية ميزة اكتساب فيكالباحثوف في البحث عن إدارة الدعرفة التي تساعدىم 

الدثلى  الحلول وايجاد والتهديدات, التحديات بها وتجابو الفرص بها تقتنص قوة نقطة لديهم لتصبح
كمن أجل تٖقيق ىذه الاىداؼ  كالاستمرار كالبقاء في السباؽ لضو الريادة.للمشاكل التي تواجههم كضماف النمو 

كجب عليها التًكيز على أىم عنصر لػقق لذا ىذه الأىداؼ ألا كىو الدوارد البشرم الذم يعتبر الركيزة الاساسية 
رد يد عاملة كأىم أصل من أصوؿ الدؤسسة على الاطلاؽ كعاملا من عوامل التنمية كالتطور، فبعد ما كانت لر

تتلقى التعليمات كالاكامر، أصبح لذا دكر في تٖقيق ىدؼ الدنظمة الرئيسي ألا كىو البقاء كالاستمرارية فالدؤسسات 
ت٘تلك العديد من الدوارد التي تستخدمها لتحستُ مستويات أدائها كمن ثم تٖقيق أىدافها، لكن الدورد الاكثر العية 

الدؤسسة ىو الدورد البشرم الذم يعتبر ثركة الدؤسسة الاكلذ كالجوىرية كىو كالذم لو أكبر نسبة في تٖقيق ىدؼ 
 أحد العوامل الاساسية للأداء إذ اف أداء الدؤسسة مرتبط بأداء مواردىا البشرية.

 إشكالية الدراسة
لموس يعيش العالد اليوـ مرحلة نشهد اعتمادان كبتَا الدعرفة ففي السابق كاف التًكيز على العمل الدادم الد

ثم تم استبعاده كالتخلي عنو بعد بركز عصر الدعلومات كتأثتَىا الكبتَ على أداء الدوارد البشرية ثم بركز ادارة الدعرفة 
كىي أحدث انواع الادارات كأكثرىا تأثتَ التي يتم الاىتماـ بها على نطاؽ اكسع كعميق سواء كمفهوـ أك  

ناكؿ موضوع ادارة الدعرفة كعلاقتو بأداء الدوارد البشرية بصندكؽ كأسلوب أك تطبيق، كعليو فإف دراستنا تٖاكؿ ت
 ، كعليو لؽكن صياغة التساؤؿ الرئيسي التالر: CASNOSالضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء 

كيــي يمكــن لإدارة المعرفــة أن تــؤثر علــى أداء المــوارد البشــرية بصــندوق الضــمان الاجتمــاعي 
 لغير الإجراء بالمسيلة ؟

 التساؤؿ الرئيسي لؽكن صياغة التساؤلات الفرعية التالية:كمن خلاؿ 
 ىل يعتمد صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الإجراء على إدارة الدعرفة؟ 
 ىل يوجد تأثتَ لإدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية؟ 
 كيف ينعكس تطبيق ادارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية ؟ 

 فرضيات الدراسة: 
 الفرضية الرئيسية الاولى: 

 .يعتمد صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء على ادارة الدعرفة 
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 : الفرضية الرئيسية الثانية
 .يوجد تأثتَ لإدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية 

 الفرضية الرئيسية الثالثة: 
  تٖستُ اداء الدوارد البشريةينعكس تطبيق ادارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية من خلاؿ. 

 أسباب اختيار الموضوع
 طبيعة لراؿ التخصص.  -1

 الدكر الذاـ الذم تلعبو إدارة الدعرفة عي تٖستُ أداء الدوارد البشرية.  -2

 اف ىاذ الدوضوع مهم خاصة لعدـ اىتماـ الدؤسسات الجزائرية بو. -3

 ة:أىمية الدراسة: تكمن أىمية الدراسة في النقاط التالي
 .تسليط الضوء على أحدث الدفاىيم الادارية الدغامرة في كل الاقتصاد الجديد الاقتصاد القائمة على الدعرفة 
 .التعرؼ على كاقع ادارة الدعرفة بصندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الإجراء الدسيلة 
 .التعرؼ على انعكاسات ادارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية 
  الذم تلعبو إدارة الدعرفة في تٖستُ اداء الدوارد البشريةالتعرؼ على الدكر. 
  تقدنً حلوؿ كاقتًاحات كتوصيات لصندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء من اجل أف يكوف تطبيق

 أسلوب ادارة الدعرفة فعاؿ كناجح.
 منهج الدراسة:

مالية الدطركحة تم الاعتماد على من أجل تٖقيق أىداؼ الدراسة كالوصوؿ لأفضل النتائج كمن أجل معالجة الش
 الدناىج التالية:

النظرم للدراسة الذم يسمح لنا بوصف كتٖليل كل  الإطاراعتمدنا عليو في لستلف جوانب  المنهج الوصفي:
 جوانب الدوضوع بشقيو )ادارة الدعرفة، أداء الدوارد البشرية(.

 في نشأة الدؤسسة لزل الدراسة. : اعتمدنا عليوالمنهج التاريخي
 من اجل اسقاط الدعلومات النظرية على كاقع الدؤسسة لزل الدراسة.منهج دراسة حالة 

 حدود الدراسة: 
 ت٘ت الدراسة على مستول الصندكؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء.الحدود المكانية: 

 .2022 حتى نهاية شهر ماممن بداية شهر مارس ت٘ت الدراسة  الحدود الزمانية:
 .بالدسيلة الدوارد البشرية بصندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراءالحدود البشرية: 
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 صعوبات البحث
 الدوضوع.قلة الدراجع العربية الدتعلقة بالرقمنة نظرا لحداثة  .1
 بالرقمنة.الصعوبات في الدراسة الديدانية نظرا لعدـ توفر مصلحة خاصة  .2
 قلة الدراسات التي تربط بتُ الرقمنة كتٖستُ أداء الوظيفة الدالية. .3

 الدراسات السابقة
: دراسة فراج الطيب "اثر ادارة الدعرفة في تٖستُ اداء الدوارد البشرية مؤسسة اتصالات الدراسة الأولى

مذكرة مقدمة ضمن متطلبا ت نيل شهاد ة الداجستتَ)غتَ منشورة(، كلية العلوـ  ٫موبيليس"الجزائر للنقاؿ "
 .تلمساف، الجزائر 2007اقتصادية كعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة بوبكر بلقايد 

عالجت ىذه الدراسة أىم الاثار الدتًتبة عن استخداـ تكنولوجيا الدعلومات كتطبيقات ادارة الدعرفة على 
البشرية داخل الدؤسسة، تْيث تم التوصل في نهاية الدراسة إلذ اف الدعرفة ىي الدورد الأكثر العية لتحقيق الديزة الدوارد 

  .التنافسية كىي تشكل اسلوب ادارم متكامل
دراسة غضباف ليلى، "دكر ادارة الدعرفة في تٖستُ اداء الدوارد البشرية في الدؤسسة  الدراسة الثانية:

 . 2018، 1اطركحة دكتوراه، جامعة باتنة ، سة حالة تٔجمع صيداؿ"الاقتصادية، درا
ىدفت ىذه الدراسة الذ الكشف عن ادارة الدعرفة في تٖستُ اداء الدوارد البشرية تٔجمع كمؤسسة لزل  

استبانة على عينة عشوائية من  350الدراسة، كقد استخدمت اداة الاستبياف في جمع البيانات، حيث تم توزيع 
،  305كلقد كاف حجم العينة الدعتمد عليها مساكيا الذ  317د العاملتُ تٔجمع صيداؿ كتم استًجاع الافرا

 كاعتمدت الدراسة على الدنهج الاستقرائي ككاف من ابرز نتائجها: 
 كجود علاقة تأثتَية مباشرة بتُ ادارة الدعرفة كاداء الدوارد البشرية  -
 فة على تٖستُ اداء الدوارد البشرية تٔجمع صيداؿكجو د تأثتَ غتَ مباشر لإدارة الدعر  -

دراسة بومدين يوسف، "اثر الاستثمار في تكنولوجيا ادارة الدعرفة على رفع كفاءة الدوارد  الدراسة الثالثة:
 .2018 "دراسة حالة مؤسسة اتصالا ت الجزائر كلاية عتُ الدفلى -البشرية 

ختبار اثر استثمار تكنولوجيا ادارة الدعرفة على رفع كفاءة الدوارد البشرية تٔؤسسة اىدفت ىاتو الدراسة الذ 
 75استبانة صالح للتحليل( تكونت عينتها من  66اتصالات الجزائر، كقد تم استخدـ الاستبياف لجمع البيانات )

 من النتائج العها: موظف كموظفة، كتم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي، كتوصلت الدراسة لمجموعة 
  .كجود اثر إلغابي للاستثمار في تكنولوجيا ادارة الدعرفة على رفع كفاءة الدوارد البشرية -



 :=============================================مقدمة

 

 
 د

تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات الدذكورة كوف أنها تهتم بعمليات إدارة الدعرفة من توليد كتٗزين كتشارؾ 
د البشرم في مؤسسة الصندكؽ للضماف الاجتماعي لغتَ كتطبيق للمعرفة كقياس أثرىا على تٖستُ أداء الدوار 

الأجراء )ككالة الدسيلة(، إذف فهي تٗتلف عن سابقاتها من حيث الاىتماـ تٔكونات الدتغتَ الدستقل في حد ذاتو 
 )عمليات إدارة الدعرفة( كدكرىا في تٖستُ أداء الدورد البشرم، كما تٗتلف من حيث البعد الدكاني كالبعد الزماني

 ىيكل الدراسة
 :تم تقسيم الدراسة إلذ فصلتُ

 العاـ للرقمنة كتٖستُ الأداء في الوظيفة الدالية يضم مبحثتُ:  الإطار: جاء تٖت عنواف الفصل الأول-
: الإطار الدفاىيمي للرقمنة الذم يتدرج ضمنو أربعة مطالب، الدطلب الأكؿ يضم نشأة المبحث الأول

خصائص كألعية الرقمنة، الدطلب الثالث متطلبات الرقمنة ثم الدطلب الرابع يضم كمفهوـ الرقمنة، الدطلب الثاني 
 استخدامات الرقمنة في الدؤسسات 

: حوؿ أداء الوظيفة الدالية في الدؤسسة الاقتصادية كالذم أدرجنا فيو أربعة مطالب، الدطلب المبحث الثاني
صائص الوظيفة الدالية ككظائفها، الدطلب الثالث تٖليل الأكؿ لؼص مفاىيم حوؿ الوظيفة الدالية، الدطلب الثاني خ

 .الوظيفة الدالية، كأختَا الدطلب الرابع تقييم الوظيفة الدالية
: خصص للدراسة الديدانية حوؿ تأثتَ الرقمنة على تٖستُ أداء الوظيفة الدالية في مؤسسة الفصل الثاني-

 :اتصالات الجزائر بولاية الدسيلة يضم ثلاثة مباحث
: يتدرج ضمنو ثلاثة مطالب، الدطلب الاكؿ يضم التعريف تٔؤسسة اتصالات الجزائر بولاية لمبحث الأولا

الدسيلة، الدطلب الثاني يضم الدهاـ الرئيسة لدؤسسة اتصالات الجزائر، الدطلب الثالث الذيكل التنظيمي لدؤسسة 
 اتصالات الجزائر بولاية الدسيلة.

ي للدراسة يضم ثلاثة مطالب، الدطلب الاكؿ الاطار الدنهجي للدراسة : الإطار الدنهجالمبحث الثاني 
 .الديدانية، الدطلب الثاني أساليب الدعالجة الاحصائية، الدطلب الثالث: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات

  تُ:يظم مطلب المبحث الثالث 
 الأكؿ: عرض كتفستَ اتٕاىات أفراد العينة لضو أبعاد كلزاكر الدراسة. الدطلب
  .الثاني: اختبار فرضيات الدراسة الدطلب
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 تمهيد
نظرا للتغتَات العديدة كالدعطيات الجديدة التي شهدىا العالد كمن ابرزىا الاعتماد الكبتَ على الدعرفة 

كمكانتها كاثرىا في النجاح لدرجة أطلق عليو عالد الدعرفة أك لرتمع الدعرفة كىذا يبرز دكر الدعرفة كألعيتها 
في جميع الأعماؿ كالمجالات حيث تسعى العديد من الدنظمات الذ تٖويل اعمالذا الذ اعماؿ كنشاطات 
قائمة على الدعرفة خاصة كأنو بات ينظر للمعرفة على انها حجر الأساس في بقاء كتطور الدنظمات 

در على استخداـ مواردىا الدتاحة بفعالية لشا فالدنظمات التي ت٘تلك قدرات على إدارة الدعرفة تكوف أق
يؤدم الذ الابتكار كالاداء الأفضل حيث أف الاداء ىو المحور الرئيسي الذم تنصب حولو جهود الددراء  
كونو يشغل بامتياز أىم أىداؼ الدؤسسة حيث تتوقف مكانة أم مؤسسة كمستواىا كأداءىا على أداء 

الأعماؿ أف العامل الوحيد الذم يبقيها في السباؽ لضو الرياضة مواردىا البشرية حيث ادركت منظمات 
 ىو مواردىا البشرية كادائهم.

 كعليو حددت مباحث ىذا الفصل على النجوـ التالر: 
 الدبحث الاكؿ: الإطار النظرم لإدارة الدعرفة 

 الدبحث الثاني: التأصيل النظرم لأداء الدوارد البشرية
 كانعكاسات ادارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية.الدبحث الثالث: أثر 
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 المبحث الاول: التأصيل النظري للمعرفة وإدارتها 
أصبحت الدعرفة ثركة حقيقية لكل الأفراد كالجماعات كالدنظمات بدرجة كبتَة فهي الاداة الفاعلة 

علية كىي أداة لتحقيق الديزة التنفسية التي ت٘كن الدنظمات بالقياـ تٔهامها كتٖقيق اىدافها بكفاءة كفا
 كأساس ت٘يز كلصاح الدنظمات 

كقد خصصنا ىذا الدبحث لنبتُ مفهوـ كالعية الدعرفة كالتعرؼ على كيفية إدارتها لكي تكوف أداة 
 فعالة

 : مفهوم واىمية المعرفةالاولالمطلب 
 أولا: مفهوم المعرفة

الدعتٌ اللغوم الدعرفة ىو الادراؾ الجزئي أك البسيط، في حتُ أف العلم يقاؿ الادراؾ الكلي اك الدركب 
 علمتو.اذا يقاؿ عرفت الله دكف 

بأنها معلومات أك حقائق لؽتلكها الشخص في عقلو  knowledgeكذلك فقد تم تعريف الدعرفة
أما الدعتٌ الفلسفي للمعرفة كما جاءت بو الفلسفة الاغريقية فهي تدخل على أنها تصور لررد شيء ما.
 .1كاسع 

 كيوجد العديد من التعاريف الدعرفة تذكرة منها ما يلي:
  يعرؼ قاموس كبستً الدعرفة على أنها الفهم الواضح كالدؤكد للأشياء، الفهم، التعلم كل ما

عملية مهارة اعتياد أك تعود اختصاص كادراؾ معلومات منظمة نطبق على  يدركو أك يستوعبو العقل خبرة
 حل مشكلة ما.

  الدعرفة ىي الاستخداـ الكامل للمعلومات كالبيانات مع امكانية الدزاكجة مع الدهارات
كدىا كالافكار كالتبصر كالحدس كالدكافع الكامنة في الفرد، كبالتالر فالدعرفة ضركرية لاستمرار الدنظمة إذ تز 

 بالقدرة على الاستجابة للأكضاع الجديدة كالإبداع 
  الدعرفة ىي نتائج معالجة البيانات التي تٗرج تٔعلومات إذ تصبح معرفة بعد استيعابها

 كفهمها كتكرار التطبيق في الدمارسات يؤدم الذ الخبرة التي نقود الذ الحكمة
  الدعرفة عندBarnes (2002)  ىي لرموعة الحقائق كالوقائع كالدعتقدات كالدفاىيم

 know_how2كالدنظورات كالاحكاـ كالتوقعات كالدنهجيات كمعرفة الكيف )البراعات(
  الدعرفة: مزيج من الخبرة كالقيم كالدعلومات السباقية كبصتَة الختَ التي تزكد باطار عاـ لتقييم

كمطبقة في عقل الدعارؼ بها كىي مفصمية في الدنظمة  كدمج الخبرات كالدعلومات الجديدة فهي متأصلة
                                         

 .25، ص1426/2006عماف الأردف 1، دار الدستَة، طالمدخل الى إدارة المعرفةعبد الستار العلي كاخركف،  1
 .57_56ص2008_1429 1، دار الصفاء طإدارة المعرفةرتْي مصطفى علياف،  2
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كالمجتمع ليس في الوثائق كمستودعات الدعرفة فحسب كلكنها أيضا في الركتتُ التنظيمي كالدمارسات 
 .savoir faire1كالدعايتَ كبعبارة صرلػة أكثر إنها معرفة _كيف_ 

كإف كانت الخبرة كالقيمة كيلاحظ من خلاؿ ما سبق عدـ كجود تعريف متفرؽ عليو للمعرفة 
كالدعتقدات ىي القائمة الدشتًؾ في التعاريف الدذكرة آنفا كعليو لؽكننا تعريف الدعرفة بانها: لرموع الحقائق 
ككجهات النظر كالآراء كالاحكاـ كأساليب العمل كالخبرات كالتجارب كالدعلومات كالبيانات كالدفاىيم 

الفرد أك الدنظمة كتستخدـ الدعرفة لتفستَ الدعلومات الدتعلقة بظرؼ  كالاستًاتيجيات كالدبادئ التي لؽتلكها
 2معالجة ىذا الظركؼ كىذه الحالة.ك معتُ أك حالة معينة 

 3ثانيا: أىمية المعرفة 
إذا كاف الفكر الحديث كاتباعو يفخركف بإلؽانهم بألعية الدعرفة كاسمتُ العصر بها "عصر الدعرفة" فإف 

الخالدة كفكر أتباعو الأصيل كاف لو فضل السبق في تأكيد ألعية الدعرفة، كىذا ما الاسلاـ بتعاليمو 
في آيات الرحماف عز كجل في أحاديث النبي صلى الله عليو كسلم لقد خلق الله الكوف في آياتو  يتجلى

 .كأنا لنجد ىذا أقول دليل على ألعية الدعرفة منذ البداية 
وىرية من خلاؿ ربطها تٔفهوـ الديزة التنفسية الشيء الذم كما أف الدعرفة تكتسب ألعيتها الج-

، كالذم لا لؽكنها أف تٖققها إلا إذا أحسنت استغلاؿ مواردىا الداخلية  تبحث عنو كل منظمات اليوـ
 كالتي تعد الدعرفة أحد عناصرىا الاساسية 

 كما تتجلى أيضا ألعية الدعرفة في النقاط التالية الذكر:
الدعرفة في مركنة الدنظمات من خلاؿ دفعها لاعتماد أشكاؿ للتنسيق كالتصميم  أسهمت .1

 كالذيكلة تكوف أكثر مركنة.
أتاحت الدعرفة المجاؿ الدنظمة من التًكيز على الأقساـ الاكثر إبداعا، كحفزت الابداع  .2

 كالابتكار الدتواصل لأفرادىا كجماعاتها.
لرتمعات معرفية تٖدث التغيتَ الجذرم في الدنظمة أسهمت الدعرفة في تٖوؿ الدنظمات إلذ  .3

 لتتكيف مع التغيتَ الدتسارع في بيئة الأعماؿ كلتواجو التعقيد الدتزايد فيها.

                                         
دارة ابو القاسم حمدم، الذاشمي بعاج، دكر الػتعلم غػتَ رسمػي في تنميػة الدعػارؼ الضػمنية الدػوارد البشػرية، الدلتقػى العلمػي الػوطتٍ حػوؿ: أثػر ا 1

كالتجارية كعلوـ التسيتَ بالتعاكف مع لسبر التنميػة المحليػة الدسػتدامة، جامعػة الػدكتور لػػي الدعرفة في تنمية الدوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية 
 .86 87، ص2017نوفمبر 16فارس، الددية، الجزائر، الخميس 

 .65٫66رتْي علياف، مصدر سابق، ص 2
أطركحػػة جمػػع صػػيداؿ، تٔراسػػة ميدانيػػة , دور إدارة المعرفــة فــي تحســين أداء المــوارد البشــرية بالمؤسســة الاقتصــادية, دغضػػباف ليلػػى 3

 . 75، 74، ص2018_2017، باتنة، الجزائر، 1دكتوراه، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة باتنة 
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لؽكن للمنظمات أف تستفيد من الدعرفة ذاتها كسلعة نهائية عبر بيعها كالدتاجرة بها أك  .4
 استخدامها لتعديل منتج معتُ أك لإلغاد منتجات جديدة.

 الدعرفة الادارية مدير الدنظمات إلذ كيفية إدارة منظماتهم. توجو .5
 تعد الدعرفة البشرية الدصدر الاساسي القدلؽة. .6
 تٖرؾ الأساس الحقيقي لكيفية خلق الدنظمة كتطويرىا كنضجها كإعادة تشكيلها ثانية. .7
 الدعرفة أصبحت الأساس لخلق الديزة التنافسية كإدارتها. .8
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 ىمية, أىداف وفوائد إدارة المعرفة.المطلب الثاني: مفهوم, أ
 أولا: مفهوم إدارة المعرفة: 

إف مصطلح إدارة الدعرفة جديد كغريب إلذ حد ما خلافا لدصطلح إدارة الدعلومات كنظم الدعلومات  
الادارية التي تعتبر شائعة نسبيا، كرغم توليد الاىتماـ بالعقدين الاختَين في إدارة الدعرفة فانو لازاؿ ىناؾ 

دلا حوؿ الدفهوـ الحقيقي لإدارة الدعرفة حيث أف البعض يتصور أف ادارة الدعرفة مرادؼ لدصطلح ج
الدعلومات، في حتُ يرل آخركف أنها مفهوـ يتمركز على الجهود الخاصة عبر الشبكات، كيرل فريق ثالث 

لولذم الدبادرة الذ أف إدارة الدعرفة ىي آخر صرعات منتجي تقنية الدعلومات كالاستثماريتُ بهدؼ بيع ح
 رجاؿ الأعماؿ الدتلهفتُ لأية أداة لؽكن أف تسهم في تٖقيق الرتْية كالتقدـ التنافسي.

كسابقا كانت إدارة الدعرفة ىي النشاطات كالتطبيقات الحاسوبية ذات العلاقة بذلك كظهر ما  
الفوؿ أف ىناؾ بعض ( في حقل الانظمة الخبتَة كلؽكن Knowledge Basesيعرؼ بقواعد الدعرفة )

الغموض حوؿ مفهوـ إدارة الدعرفة نظرا لتعدد كجهات النظر التي تناكلت ذلك الامر الذم أدل الذ تعدد 
التعاريف لإدارة الدعرفة لشا أثار نوع من الليلة غتَ الدقصودة حوؿ ذلك لشا زاد من التعدد كالتنوع في 

 التعاريف الدقدمة التي زادت الدوضوع قراءة.
ة الدعرفة ىي لرموعة من العمليات التي تتحكم كتٗلق كننشر كتستخدـ الدعرفة من قبل _إدار 

 الدمارستُ لتزكدىم بالخلفية النظرية الدعرفية اللازمة لتحستُ نوعية القرارات كتنفيذىا.
 _إدارة الدعرفة ىي إدارة الدنظمة تٕاه التجديد الدستمر لقواعد الدعرفة لدل الدنظمة، كىذا يشتَ الذ
ضركرة إلغاد الذيكل التنظيمي الدساعد على ذلك الذم يقدـ التسهيلات لأعضاء الدنظمة 

(Bertels:1991,P2)1. 
_كذلك فقد عرفت إدارة الدعرفة بأنها " إدارة معرفة صرلػة منظمة كحيوية تعتمد على قاعدة الدعرفة  

 .2عرفةكما أنها عملية يقصد منها إبداع كتنظيم كنشر كاستخداـ كاستكشاؼ الد
 Orchestrationأيضا بأنها " تٗطيط كتنظيم كمراقبة كتنسيق كتوليف  wiig_كما يعرفها 

الدعرفة كالاصوؿ الدرتبطة برأس الداؿ الفكرية كالعمليات كالقدرات كالامكانات الشخصية كالتنظيمية 
 .3كبشكل يتم معو إلصاز أكبر قدر لشكن من الأثر الالغابي في نتائج الديزة التنافسية

 ثانيا: أىمية إدارة المعرفة
 : 4تضمن إدارة الدعرفة في حاؿ تطبيقها تٖقيق الآتي

                                         
 .136,137رتْي مصطفى علياف، مرجع سابق، ص 5
 .27عبد الستار العلي كاخركف، مرجع سابق، ص 2
 .24ص، 2005، 1، طة مدخل نظرم عماف _الأردف الأىليةىيثم علي حجازم، إدارة الدعرف 3
 . 92، 91، ص1ـ ط2009ق_1429نعيم ابراىيم الظاىر، إدارة الدعرفة، عماف _الاردف جدارا،  4
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  التحوؿ الجيد في بيئة الأعماؿ الذم يفرض على الدنشآت التًكيز بقدرات جديدة تتلخص
في بعد النظر كالتفوؽ في الاداء كالابداع كالقدرة على التكيف بدلا من الأسلوب التقليدم الذم كاف 

على العالية بشكل أساسي، من ىذا الدنطلق بشكل كجود خطة كاملة لإدارة الدعرفة لدل الدنشأة يركز 
 أمرا في غابة الحيوية كالالعية.

 .التطور الدطرد في التقنية كما ينتج عنو من تغتَ في مفاىيم ك تأثتَ في التكلفة 
 الدنشأة ككياف  ربط كل تلك الدعارؼ كالدعلومات كالخبرات لؽا لؽكن من تطوير كتنمية
 تفاعلي.
 .تضاعف حجم الدعلومات التي تتولد في أم لراؿ 
 .الحصوؿ على كميات مهولة من الدعلومات في ظرؼ أجزاء من الثانية 
 .ازدياد صعوبة الاستفادة من تلك الدعلومات 
 .دعم شبكات الدعارؼ كجماعات تقاسم الدمارسات 
 .القياس الدقارف كالرصد التنافسي 
 .) تٖديد ىوية راس الداؿ الفكرم )براءات الاختًاع كالعلامات التجارية كالشهرة 
 .إعادة تشكيل الكفاءات الحيوية 
 .مناىج التنظيم الذم يتعلم 
 .خلق قواعد معطيات حركية نستخلص فائدة حقيقية من الدعلومات كالدعارؼ في الدؤسسة 
 .تطوير مراكز الكفاءات 
 لق كالحفاظ على إدارة الدعرفة )الخبراء، الوسطاء الوثائقيوف استخداـ مراكز عمل ضركرية لخ

.) 
 .)ادخاؿ التقنيات الجديدة للمعلومات كالاتصالات لتشجيع التعاكف )الانتًنت 

 1ثالثا: أىداف ادارة المعرفة
  تبسيط العمليات كخفض التكاليف عن طريق التخلص من التكاليف عن طريق التخلص

 غتَ الضركرية.من الإجراءات الدطولة أك 
 .تٖسن خدمة العملاء عن طريق اختزاؿ الزمن الدستغرؽ في تقدنً الخدمات الدطلوبة 
 .تبتٍ فكرة الابداع عن طريق تشجيع مبدأ تدفق الافكار تْرية 

                                         
 . 91,92الدرجع نفسو، ص 1
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 .زيادة العائد الدالر عن طريق تسويق الدنتجات كالخدمات بفعالية أكبر 
  ايصاؿ الخدمات.تفعيل الدعرفة كراسو الداؿ الفكرم لتحستُ طرؽ 
 .تٖستُ صورة الدؤسسة كتطوير علاقاتها تٔثيلاتها 
 .تكوين مصدر موحد الدعرفة 
  الغاد بيئة تفاعلية الجميع كتوثيق كنقلك الختَات التًاكمية الدكتبة من ك أثناء الدمارسة
 اليومية.
 .الاعتًاؼ كحماية الدعرفة في الدؤسسة 
  توجد خارج جدرانها.تٖديد الدعارؼ كالكفاءات في الدؤسسة التي 
 .تعلم كيفية تٖستُ الذاكرة العملياتية 
 .اعتًاؼ جماعات تقاسم الدمارسات بنجاح الدؤسسة كتشجيعها 
 .خلق الدعارؼ الضركرية لتطوير الدؤسسة 
 .تطوير الدعارؼ كالكفاءات الدوجودة 
 .تٖستُ امكانية الدخوؿ إلذ تلك الدعارؼ 

 رابعا: فوائد إدارة المعرفة 
 ,Wiig)( Wickham, 2001 ،223( ك)Myers, 2004, 32الدراسات )أشارت 

كغتَىا التي أجريت حوؿ القواعد الناجمة عن تنفيذ  (3,2004ك)الرفاعي كياستُ،  (25 ,1994
 1مبادرات إدارة الدعرفة إلذ أف الدنظمات التي اعتمدت مثل ىذه الدبادلات قد حققت القواعد التالية: 

القرارات، كتْيث تصبح القرارات تتخذ بشكل أسرع من قبل الدستويات تٖستُ عملية اتٗاذ  - أ
الادارية الدنيا، كباستخداـ موارد بشرية أقل، كبشكل أفضل لشا لو أنها اتٗذت من قبل الدستويات 

 الادارية العليا.
تنفيذ القرارات التي تم اتٗاذىا بصورة أفضل، إذ أنو ليست ىناؾ حاجة كبتَة لشرح ىذه  - ب
 ت كلأف حلقات الاتصاؿ تكوف أقصر.القرارا
يصبح الدستخدموف قادرين على طرح مبادرات لإجراءات تٖسينات أفضل كتعلم اجراءات  - ت

جديدة أسرع تتعلق بعمليات الأعماؿ كالدساعدة في تٖستُ العملية التشغيلية بطريقة أكثر خبرة ك 
 عقلانية.

                                         
 .35,36ىيثم علي حجازم، مرجع سابق، ص 1
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ليات التشغيل، كلزتول ك يصبح الدستخدموف أكثر كعيا كافضل خبرة فيما يتعلق بعم - ث
طبيعة الدنتجات كالخدمات كحاجات الزبائن كسياسات الشركة كإجراءاتها، كبالتالر يصبح ىؤلاء 
الدستخدموف قادرين على تقدنً عمل ذم جودة أفضل، كيعملوف على تصبح الأخطاء دكف تدخل من 

 قبل الدشرفتُ أك دكف الحاجة إلذ مراقبة الجودة.
على إرضاء الزبائن أفضل من خلاؿ تقدنً منتجات كخدمات تصبح قدرة الدنظمة  - ج

 كاستجابات ذات نوعية أعلى.
 تٖستُ العمليات الداخلية لشا يؤدم إلذ خفض التكاليف. - ح
تٖستُ الابداع داخل الدنظمة خاصة كأف الابداع ىو الاستجابة الرئيسة للمنافسة الآخذة  - خ

دمات جديدة، كلكنو يعتٍ أيضا رؤية الأشياء القدلؽة بالازدياد، كالابداع لا يعتٍ فقط توليد منتجات كخ
 تٔنظور جديد، كمن ضمن ذلك تٖستُ العمليات.

 المطلب الثالث: وظائي إدارة المعرفة وعناصرىا 
 أولا: وظائي إدارة المعرفة 

 1لؽكن تلخيص كظائف إدارة الدعرفة تٔا بلي: 
 )من حيث جلبهم كاستقطابهم كرعايتهم. الاىتماـ بالعنصر البشرم )أفراد الدعرفة 
 .كضع نظاـ خاص للحوافز أك الاسلاـ بذلك 
 .الاىتماـ بالثقافة التنظيمية الدامة للمعرفة من حيث توليدىا كتقاسمها كاستخدامها 
 .توفتَ الوسائل الإبداعية اللازمة لأفراد الدعرفة 
  عملياتها تْيث تكوف قانونية الاىتماـ بالجوانب القانونية كالاخلاقية الدعرفة تّميع

 كاخلاقية.
 .إعداد البنية التحتية اللازمة الدعرفة من حواسيب كبرلريات ككسائل الاتصاؿ اللازمة 

 2ثانيا: عناصر إدارة المعرفة 
البيانات: لرموعة من الحقائق الدوضوعية غتَ الدتًابطة يتم إبرازىا كتقدلؽها دكف أحكاـ  .1

معلومات عندما يتم تصنيفها، تٖليلها ككضعها في اطار كاضح كمفهوـ مسابقة كتصبح البيانات 
 للمتلقي.

                                         
 .160رتْي مصطفى علياف، مرجع سابق، ص 1
 .93 92مرجع سابق، صنعيم ابراىيم الظاىر،  2
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الدعلومات: كىي في حقيقة الامر عبارة عن بيانات ت٘نح صفة الدصداقية كيتم تقدلؽها  .2
لغرض لزدد فالدعلومات يتم تطويرىا كترقى لدكانة الدعرفة عندما نستخدـ للقياـ أك لغرض الدقارنة، كتقييم 

ابقة كلزددة، أك لغرض الاتصاؿ أك الدشاركة في جوار أك نقاش كلؽكن تقدنً الدعلومات في نتائج مس
 أشكاؿ متعددة كمنها الشكل الكتابي، صورة، أك لزادثة مع طرؼ آخر.

القدرة: الدعرفة تّانب الدعلومات تٖتاج القدرة على صنع معلومات من البيانات التي يتم  .3
مات لؽكن استخدامها كالاستفادة منها، كقد منح الله بعض الأفراد الحصوؿ عليها لتحويلها إلذ معلو 

على  بناءاالقدرة على التفكتَ بطريقة إبداعيّة كالقدرة على تٖليل كتفستَ الدعلومات كمن ثم التصرؼ 
 الدعلومات عندئذ نستطيع الفوؿ أف المحاكر الأساسية للمعرفة مفقودة.

ثيقة الصلة بالاتٕاىات، إنو في حقيقة الامر الاتٕاىات: فوؽ كل ىذا كذاؾ الدعرفة ك  .4
الاتٕاىات التي تدفع الأفراد للرغبة في التفكتَ كالتحليل كالتصرؼ، اذا بشكل عنصر الاتٕاىات عنصرا 
أساسيا لإدارة الدعرفة كذلك من خلاؿ حفز فضوؿ الأفراد، كإلغاد الرغبة كتٖفيزىم للإبداع، كىذا 

 ات.بالتأكيد ينقص العديد من الدنظم
 المطلب الرابع: متطلبات إدارة المعرفة 

لبناء نظاـ لإدارة الدعرفة لابد أف تتوفر الدقومات كالدتطلبات اساسية لذلك كالتي يلخصها الدلكاكم 
 1فيما بلي: 
اللازمة لذلك كالتي قوامها  توفير البنية التحتية اللازمة والمتمثلة بالتقنية )التكنولوجيا(: .1

الحاسوب كالبرلريات الخاصة بذلك مثل البرلريات كلزركات البحث الالكتًكني ككافة الامور ذات العلاقة 
 كىذه تشتَ بطريقة أك بأخرل إلذ تكنولوجيا الدعلومات كأنظمة الدعلومات.

ة ك عليها يتوقف حيث تعتبر من أىم مقومات كادكات إدارة الدعرف توفير الموارد اللازمة: .2
لصاح إدارة الدعرفة في تٖقيق أىدافها، كىم ما يعرفوف بأفراد الدعرفة التي تقع على عاتقهم مسؤكلية القياـ 
 بالنشاطات اللازمة لتوليد الدعرفة كحفظها كتوزيعها بالإضافة إلذ القياـ بالبرلريات اللازمة لذات العلاقة.

الاساسية للنجاح أم عمل تٔا لػتويو من إذ يعد من الدتطلبات  الهيكل التنظيمي: .3
مفردات قد تقيد الحرية بالعمل ك إطلاؽ الإبداعات الكامنة لدل الدوظفتُ، لذا لابد من ىيكل تنظيمي 
يتصف بالدركنة ليستطيع أفراد الدعرفة من إطلاؽ إبداعاتهم كالعمل تْرية لاكتشاؼ كتوليد الدعرفة، حيث 

ة كالتحكم بها كإدارتها كتٗزينها كتعزيزىا كمضاعفتها كإعادة تتحكم بكيفية الحصوؿ على الدعرف

                                         
 .167.168الدرجع نفسو، ص 1
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استخدامها كيتعلق أيضا بتحديد كتٕديد الإجراءات كالتسهيلات الوسائل الدساعدة كالعمليات اللازمة 
 لإدارة الدعرفة بصورة فاعلة ككفؤة من أجل كسب قيمة اقتصادية لردية.

لدعرفة عن طريق خلق ثقافة إلغابية داعمة : حيث يعتبر مهما في إدارة االعامل الثقافي .4
الدعرفة كإنتاج كتقاسم الدعرفة كتأسيس المجتمع على أساس الدشاركة بالدعرفة كالخبرات الشخصية كبناء 

 شبكات فاعلة في العلاقات بتُ الأفراد كتأسيس ثقافة لرتمعية كتنظيمية داعمة الدعرفة.
الدعرفة كإلظا الثقافة الفردية كالدؤسسية تلعب دكرا مهما  فليس التقنية ىي التي تلعب الدكر الحاسم في

كفاعلا في ذلك، حيث أف قسما كبتَا من الدعرفة موجود في أذىاف الأفراد العاملتُ في الدؤسسة كىم 
الذين يولدكف الدعرفة، كقد يكوف خلق الثقافة الالغابية الداعمة للمعرفة عن طريق توظيف الأفراد الدؤىلتُ 

 من الدعرفة كالخبرة كالقدرة على توليد الدعرفة ك شحذ لعمهم بالحوافز.لحد أدنى 
_ أما الثقافة الدؤسسية التي تتكوف من القيم كالدعتقدات المجتمعية فتؤثر تأثتَا بالغا على عملية اتٗاذ 

تنظيمي القرارات بشكل عاـ، ك لتوليد ثقافة مؤسسية تٕاه الدعرفة " ثقافة الدعرفة" لابد من كجود مناخ 
-Coمناسب قائم على الثقة ك يقدر كجود أفراد الدعرفة كيشجع على تشارؾ الدعرفة "الثقافة التشاركية "

Operative Culture  كىذا يتطلب تغيتَ العقلية التقليدية كنقلها من مفهوـ " اختزاف الدعرفة" الذ
 مفهوـ "تقاسم الدعرفة".

لذ تقاسم الدعرفة، كقد يكوف الحفز سلبي من خلاؿ _كما يتطلب كجود نظاـ حوافز يدفع الأفراد ا
التخويف أك الإلغابي من خلاؿ الدفع الدالر يضاؼ إلذ ذلك ضركرة تركيز الدنظمة على تنمية الثقافة 
التشاركية من خلاؿ اتباع سياسة التسامح، التمكتُ الذم يعتٍ إطلاؽ العناف للطاقات البشرية كالوثوؽ 

الثقة، إقامة الشبكات، الاتصاؿ الدفتوح، التقدير كالاعتًاؼ، التنوع كالاىتماـ  بالأفراد لاتٗاذ القرارات
 بالأفراد الدوىوبتُ.

إلذ جانب ذلك فإف إدارة الدعرفة تتطلب لشارسات إدارية من شأنها أف تكوف لشكنات الدعرفة كجعل 
 1ي: من خلق الدعرفة كتقاسمها كتطبيقها أمرا لشكنات كسهلا لؽكن إجمالذا فيما بل

 كىذه تشتَ الذ التزاـ الإدارة العليا بدعم الجهود الذادفة الالتزام الاستراتيجي المستدام :
اجاه الدعرفة بشكل عاـ، كلابد أف تكوف ىذه الجهود متغلغلة في جميع أركاف الدؤسسة، كلابد أف يشجع 

الدؤسسة الاتصاؿ بتُ العاملتُ الدديركف جميع أنواع السلوؾ الدؤدم إلذ الدعرفة، كىنا يستحسن أف تنشئ 
في جميع الدستويات التنظيمية لضماف تبادؿ الدعلومات كالدعارؼ كعلى مدير الدعرفة تقع مسؤكلية تأسيس 

 كايضا تأسيس البنية التحتية اللازمة لذلك. فريق الدعرفة )أفراد الدعرفة (

                                         
 .170، 169الدرجع نفسو، ص 1
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 :كنشتَ ىذه إلذ القيم التي تتشكل فيما بتُ الدنظمة كالدتعاملتُ معها  إدارة سلسلة القيم
أم علاقتها بالزبائن كالدوردين، كىذه مبنية على أساس أف مؤسسات اليوـ لا نوجد منفردة بل موجودة 

تكوف سلاسل فيك يكوف فيها لكل مؤسسة زبائنها كقيمهم الدؤسسية  على كصلات مع الغتَ )سلسلة (
سة كالخدمات أك الدنتجات التي تنتجها، لتقوـ بتعديلها حسب الرغبة كالحاجة كىذه تغتَ كتكوف الدؤس

إنشاء العديد من الشركات الذ قسم أك ادارة تتولذ خدمات الزبائن من أجل اكتساب الزبائن كالاحتفاظ 
فة لإجمالر بهم كجعل خدماتهم تستَ بسلاسة كايضا لتسهل عمليات الدعرفة كتنفيذ مبادرات إدارة الدعر 

 الدؤسسة.
إف إقامة علاقات مع الزبائن كالدوردين لؽكن من الحصوؿ على الدعرفة منهم كتنظيمها كتقاسمها 

 لصنع القرار.
 المطلب الخامس: عوامل نجاح ومعوقات إدارة المعرفة 

 أولا: عوامل نجاح إدارة المعرفة
لرموعة من العوامل التي لؽكن أف تقود إلذ لصاح إدارة الدعرفة في الدؤسسات  Davenportحدد
 1كىي: 
  التًكيز على قيم الدؤسسة كالعيتها كضماف الدعم الدالر كتوفتَ قاعدة تقنية كتنظيمية لؽكن

 البناء عليها.
  تبتٍ غابة كاضحة كلغة مفهوـ لدفع الدستخدـ للمعرفة للاستفادة القصول من النظاـ

 عرفي.الد
  ٍكجود ىيكل معرفي قياسي مرف قادر على مواكبة طريقة إلصاز الأعماؿ بالدؤسسة كتبت

 ثقافة الصداقة الدعرفية التي تقوـ على دعم الاستخداـ الدتبادؿ الدعرفة.
  تبتٍ عملية تغيتَ في أساليب كطرؽ التحفيز لإنشاء ثقافة الدشاركة الدعرفية كاشاعتها في
 الدؤسسة.
 لذم طرؽ  لقنوات الدعرفية لتسهيل عملية نقل الدعرفة كوف الأفراد )العاملتُ(ضماف تعدد ا

 لستلفة لتنفيذ اعماؿ كالتعبتَ عن أنفسهم.
  تبتٍ طرؽ تٖفيزية كالدكافآت كالتميز لدفع العاملتُ الدساعدة في إنشاء كاستخداـ الدعرفة
 الدتوفرة.

                                         
اطركحػػػة ماسػػػتً، كليػػػة العلػػػوـ أثـــر عمليـــات إدارة المعرفـــة فـــي تحســـين اداء المـــوارد البشـــرية, دحػػػبرم الشػػػيماء، بػػػن قسػػػيمة بريكػػػة،  1

 .18، ص2020,2021، الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة لزمد بوضياؼ، الدسيلة، الجزائر



  التأصيل النظري لإدارة المعرفة وأداء الموارد البشرية..... ........... الفصل الأول
 

 
19 

  فتَ الدوارد اللازمة كتٖديد أنواع الدعرفة ماف دعم الإدارة العليا التاـ، كىذه مسألة أساسي لتو
 1ذات الألعية لنجاح الدؤسسة.

 ثانيا: معوقات إدارة المعرفة 
 تواجو إدارة الدعرفة لرموعة من الدعوقتُ في الدنظمات التي تعتًض تنفيذىا بشكل فاعل تتمثل في: 

 .الافتقار الذ القيادة العليا الداعمة لإدارة الدعرفة 
 2التحتية الدناسبة عدـ توفر البنية. 
 .ضعف إدراؾ مفهوـ إدارة الدعرفة كلزتواىا كمتطلباتها ك ألعية دكرىا في الدنظمة 
  عدـ الاىتماـ الكافي بتوليد الدعرفة كتطويرىا، كالقصول في إجراء البحوث كاستقطاب

 الخبرات البشرية الدبدعة كالمحافظة عليها.
 لدنظمة على تبتٍ تطبيق مفهوـ إدارة الدعرفة.مقاكمة العاملتُ للتغيتَ لشا لػد من قدرة ا 
  ُضعف تنمية راس الداؿ البشرم كتدريبو على إدارة الدعرفة كتباين مستول الدعرفة بت
 .3العاملتُ

 المطلب السادس: عمليات ادارة المعرفة
 4أولا: تشخيص المعرفة 

إف تعريف الدعرفة الحرية داخل الدنظمة عن الزبائن كالسوؽ أك الدنتج تعتبر الخطوة الاكلذ لإدارة  
الدعرفة، ثم يتم بعدىا البحث عن مكاف كجودىا، أىي موجودة في رؤكس العاملتُ أـ في الإجراءات ؟ 

 كأنو لا لؽكن اعتبارىا لراؿ قضية تكنولوجيا.
ة الدعرفة كىو ابتكار الدعرفة لابد من الفهم كالدقارنة بتُ موجودات كأنو لتحقيق الذدؼ الثاني لإدار  

الدعرفة الحالية في الدنظمة كموجودات الدعرفة الدطلوبة للمنظمة، كلؽثل ىذا الفرؽ حجم الجهود التي لضتاجها 
 الدنظمة للاستمرار في عملية ابتكار معرفة جديدة كاف خريطة الدعرفة نستخدـ في تشخيص الدعرفة في

 الدنظمة.
من جانب آخر فإف في الدرحلة الأكلذ لوضع إطار عاـ القدلؽة الدضافة لإدارة الدعرفة فإف يتم  

توضيح القيمة ذات العلاقة من حيث تعريفها كتقدلؽهم كتنفيذىا، ثم اختبار مصدر الدعرفة التي تزكد 

                                         
 .19الدرجع نفسو، ص 1
دكر الألظػػاط القياديػػة في تعزيػػز لشارسػػة عمليػػات إدارة الدعرفػػة لدنتسػػبي قػػول الأمػػن الفلسػػطيتٍ بالمحافظػػات الجنوبيػػة، صػالح اسماعيػػل ابػػو عػػورة،  2

 . 26،ص2016مذكرة ماجستتَ في برنامج القيادة كالإدارة، جامعة الاقصى غزة 
 ، عماف الأردف 1، ادارة الدعرفة الطريق إلذ التميز، دار صفاء للنشر كالتوزيع، طعمر أحمد لعشرم 3
 .40,41عبد الستار العلي كاخركف، مرجع سبق ذكره، ص 4
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كتنظيمها كت٘كتُ العاملتُ من  عناصر القيمة المحددة بالدعرفة الدطلوبة، كبعدىا يتم اكتساب الدعرفة
استخدامها. كاف البناء الذيكلي لإدارة الدعرفة يوضح قدرات كمصادر الشركة في الدعرفة كانو يتكوف من 

 لسازف الدعرفة كمصافي تكريها كالأدكار التنظيمية كتكنولوجيا الدعلومات.
 ثانيا: اكتساب المعرفة 

حيث يتم اكتساب الدعرفة من مصادر لستلفة، كقد  تأتي ىذه العملية بعد عملية تشخيص الدعرفة
تكوف مصادر داخلية مثل مستودعات الدعرفة أك من خلاؿ الدشاركة في الختَات كالدمارسات كحضور 
الدؤت٘رات كالندكات كالنقاش كالحوار كالاتصاؿ بتُ جماعات العمل كالددير، أك من بيانات أساسي مثل 

كالتي يتم من خلالذا نقل الدعرفة كتٖويلها من ضمنية الذ كاضحة كالعكس، البيانات الدثالية كالاقتصادية، 
كينتج عن ذلك ايداع الدعرفة التنظيمية كقد تكوف من مصادر خارجية تتولذ ادارة الدعرفة إحضارىا من 
الحدكد التنظيمية، أك الدشاركة فيها كيساعدىا في ذلك التطورات التكنولوجية، كما تٖصل الدنظمة على 

لدعرفة من خلاؿ الاستخبارات التسويقية كتٖليلها من الخبرات كالدختصتُ في لراؿ الصناعة كاستقطاب ا
العاملتُ الجدد كخاصة الدتميزين منهم فنظرية اكتساب الدعرفة ىي لرموعة منطقية لكيفية الغاد الدعرفة 

 كالاحتفاظ بها كاستخدامها.
 1ثالثا: توليد المعرفة 

  يعتٍ إبداع الدعرفة عند عدد من الكتاب، كيعم ذلك من خلاؿ مشاركة فرؽ العملتوليد الدعرفة   
كجماعات العمل الداعمة لتوليد رأس ماؿ معرفي جديد في قضايا كلشارسات جديدة تساىم في تعريف 
الدشكلات كالغاد الحلوؿ لذا بصورة ابتكارية مستمرة، كما تزكد الشركة بالقدرة على التفوؽ في الإلصاز 
كتٖقيق مكانة سوقية عالية في مساحات لستلفة مثل لشارسة الاستًاتيجية كبدء خطوط عمل جديدة 
كالتسريع في حل الدشكلات كنقل الدمارسات الفضلى كتطوير مهارات الدهنيتُ ك مساعدة الإدارة في 

ة ذات اتٕاىتُ، توظيف الدواىب كالاحتفاظ بها، كىذا يعزز ضركرة فهم أف الدعرفة كالابتكار عملية مزدكج
 فالدعرفة مصدر الابتكار كالابتكار عندما يعود يصبح مصدر لدعرفة جديدة.

 ك فيما بلي توضيح لستصر للعملية: 
كىي التي تتولد من خلاؿ مشاركة الدعرفة الامنية بتُ  (Socializationالدعرفة الدشتًكة ) .1

 الأفراد عندما يزاكلوف عملهم.
كىي التي تتم من خلاؿ تٖويل الدعرفة  (Externalisationالدعرفة الخارجية المجسدة ) .2

 الامنية الذ كاضحة كاف تنتقل معرفة شخص من الكتب كالرسائل.

                                         
الصػػديق بػػن لػػػتِ، جيجػػل مػػذكرة مكملػػة لنيػػل بوريػػب زيػػن الػػدين، بػػومكرؾ كليػػد، اثػػر ادارة الدعرفػػة في أداء الدػػوارد البشػػرية، جامعػػة لزمػػد  1

 .26،ص2017/2018الداستً، علوـ التسيتَ، ادارة الدوارد البشرية،  شهادة
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كنتم بتحويل الدعرفة الواضحة الذ معرفة كاضحة  (combinatiinالدعرفة التًكيبية ) .3
 كفهرستها.كذلك من خلاؿ الاتصاؿ بتُ جماعات أك نشر الدعرفة كعملية منظمة لؽكن تٗزينها 

كنتم من خلاؿ تٖويل الدعرفة الواضحة  )(Internalisation)الدعرفة الداخلية )الددلرة  .4
الذ معرفة ضمنية مثل تٖويل الدعرفة التنظيمية الذ ركتتُ عمل يومي كعمليات كثقافة منظمة كمبادرات 

 استًاتيجية.
 1رابعا: تخزين المعرفة 

( كالتي تٖتوم Organization Menay الذاكرة التنظيمية )إف عملية تٗزين الدعرفة تعود الذ 
على الدعرفة الدوجودة في أشكاؿ لستلفة تٔا فيها الوثائق الدكتوب كالدعلومات الدخزنة في قواعد البيانات 

كالدعركفة الدوجودة في  Expert systèmesالالكتًكنية كالدعركفة الانسانية الدخزنة في النظم الخبتَة 
كالعمليات التنظيمية الدوثقة كالدعركفة الامنية الدكتبة من الأفراد كشبكات العمل كأنو مع الزمن الإجراءات 

تتًاكم الدعرفة التنظيمية كيساعد في ذلك برلريات المجموعة اذا تلعب تكنولوجيا الدعلومات دكرا مهما في 
كمن تكنولوجيا الدستخدمة تٖستُ توسيع الذاكرة التنظيمية كاستًجاع الدعلومات كالدعرفة الدخزنة 

 . (Pull,ushتكنولوجيا )
كاف ىناؾ أدكات أخرل مثل دليل الدعرفة ك لظوذج إدارة الوثائق الذين يستخدماف في الوصوؿ إلذ 
الدعرفة الدخزنة، كأف جوىر تطبيقات إدارة الدعرفة ىو إدارة كتٗزين كاستًجاع الدعرفة كلؽثل تٗزين الدعرفة 

رفة ك عملية استًجاعها فالكثتَ من القيمة الدتحصلة لإدارة الدعرفة ناتج من خلاؿ جسرا بتُ النقاط الدع
 عناصر الدعرفة الدختلفة كموضوعاتها كضركرة الربط فيما بينها كادامتها كتٖديثها 

ىذا كاف تركيز الاىم في عملية التخزين لغب أف يكوف حوؿ حجم السباؽ الذم يتم احتواؤه، 
مقتصرا على مشاركة بها فقط كإلظا في استخدامها بكفاءة كشكل كافي في السياؽ فليس إبداع الدعرفة 

كالا فقدت الدعرفة كما أف مستودعات الدعرفة الشكل قضية مركزية في الدنظمات الدعتمدة على الدعرفة اذا 
عدة تٖرص الدنظمات على إدارة الدخزكف الدعرفي بعملية الاكتئاب كالاحتفاظ كالتوظيف الدعرفة لدسا

 التكنولوجيات الداعمة لذلك.
  

                                         
 .43,44عبد الستار العلي كاخركف، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 1 خامسا: تطوير المعرفة وتوزيعها
إف تطوير الدعرفة يركز على زيادة قدرات كمهارات ككفاءات عماؿ الدعرفة كىذا يقود الذ ضركرة 
الاستثمار في راس الداؿ البشرم الذم ينعكس على قيمة الدنظمة كيعزز من قدراتها التنظيمية كيساعدىا 

جذب كاستقطاب أفضل العاملتُ في لراؿ الدعرفة من سوؽ عمل الدعرفة الذم يتميز بالدنافسة في ذلك 
العالية كمن تطبيقات إدارة الدعرفة بهذا الخصوص البرامج التدريبية الدستمرة، بالإضافة الذ التًكيز على 

لتي تؤدم الذ إبداع التعلم التنظيمي كتنمية الدهارات التعاكنية بتُ جماعات الدمارسة كفرؽ العمل ا
 منتجات جديدة اك تقدنً خدمات جديدة تزيد من كفاءة الشركة.

كاف الشركات الناتٕة في تٖويل الدعرفة الذ فعل تعمل كاحدة كأكثر من الاشياء التالية إما تٕمع 
لقيم الأفراد لشن لديهم فهم كقدرة على تطوير العمليات لكي يعملوىا بأنفسهم أك تبتٍ ثقافة تركز على ا

اك يقيد تشكيل اعتًاضات العاملتُ الذ تٖديات للتغلب عليها اك نستخدـ لغة توجو الفعل في تنفيذ 
 القرارات.

اما توزيع الدعرفة فإنو مالد تقم الدنظمة بتوزيع الدعرفة بشكل كفئ فلن تولد عائدا مقابل التكلفة كأنو 
ـ الادكات الالكتًكنية فإنو مازاؿ يتطلع الذ إذا كاف من السهل توزيع الدعرفة الواضحة من خلاؿ استخدا

 توزيع الدعرفة الامنية الدوجودة في عقوؿ العاملتُ كخبراتهم كىو ما بشكل التحدم الاكبر لإدارة الدعرفة.
 2سادسا: تطبيق المعرفة 

كتشتَ  إف الذدؼ كالغاية من ادارة الدعرفة ىو تطبيق الدعرفة الدتاحة للمنظمة اذا تعد من أبرز عملياتها
 ىذه العمليات الذ مصطلحات الاستعماؿ كإعادة الاستعماؿ كالاستفادة إضافة الذ التطبيق.

إف الإدارة الناجحة الدعرفة ىي التي تستخدـ الدعرفة الدتوافرة في الوقت الدناسب كدكف إف تفقد 
قنيات، فقد أشعر استثمار فرصة توفر تٖقيق ميزة لذا اك لحل مشكلة قائمة كلتطبيق الدعرفة أساليب كت

Burk.1999:72  الذ أف الدنظمات الساعية التطبيق الجيد الدعرفة عليها تعيتُ مدير للمعرفة كالذم
يقع عليو كاجب الحث على التطبيق الجيد كأنو يعمل كعنصر مكرس لتطبيقات مشاركة الدعرفة، كيؤكد 
على أف الاستخداـ كإعادة الاستخداـ تتضمن الاتصالات غتَ الرسمية كالحصوؿ على التقارير 

 يقات الجيدة كالقصص الناجحة كاشكاؿ أخرل تٔا فيها العرض كجلسات التدريب.كالتطب
لقد كفرت التقنيات الحديثة كخاصة الانتًنت الدزيد من الفرص لاستخداـ الدعرفة كإعادة استخدامها 

 في اماكن بعيدة عن أماكن توليدىا.

                                         
 .44,45مرجع نفسو، ص 1
ر غػػزة، سمػػر لزمػػد خليػػل العلػػوؿ، دكر إدارة الدعرفػػة في تنميػػة الدػػوارد البشػػرية الاكادلؽيػػة في الجامعػػات القسػػنطينية بقطػػاع غػػزة، جامعػػة الأزىػػ 2

 ،2011ق، /1432مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ أصوؿ التًبية، 
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  المبحث الثاني: الإطار النظري لأداء الموارد البشرية
اـ بأداء الدوارد البشرية كرعايتها يعد من أىم الأشياء التي تشغل الدسؤكلتُ كالدستَين في ىتمالاإف 

ستًاتيجي الاعتبار أف الدورد البشرم لػقق في أف كاحد كعلى الددل الطويل الإبداع االوقت الحاضر ب
لدبحث سيتم ستخداـ مهاراتو كمعارفو كخبراتو في ىذا ااكقدرة التنظيم على التكيف كذلك من خلاؿ 

التطرؽ إلذ أىم مفاىيم أىم مفاىيم أداء الدوارد البشرية كأىم عناصره كمعايتَه ككذا تقييم الأداء من 
 خلاؿ ستة مطالب مقسمة كالآتي: 

 المطلب الأول: مدخل حول أداء الموارد البشرية 
 أولا: مفهوم الموارد البشرية

خدـ مصطلح العاملتُ أك القوة العاملة أك في ضوء ألعية العنصر البشرم في العمل لد يعد يست
أحد أىم عناصر  باعتبارهالعماؿ أك الأفراد بل أصبح يستخدـ مصطلح الدورد البشرم لدلالة على ألعيتو 

 .1مدخلات العمل كىذا أحد الأسباب التي أدت إلذ تغيتَ مصطلح إدارة الأفراد إلذ إدارة الدوارد البشرية
 ك للموارد البشرية عدة تعاريف نذكر منها ما يلي: 

( بأنها: جميع الناس الذين يسهموف حاليا في إلصاز أعماؿ jackson et al 2009عرفها )
الدنظمة، كأكلئك الناس الذين لػتمل أف يسالعوا مستقبلا، ككذلك الناس الذين قد أسهموا في الداضي 

 .2القريب كتركوا الدنظمة
لق على قوة العمل في الدنظمة كالدوارد البشرية أىم عنصر من عناصر الإنتاج ىي مصطلح يط -

الأخرل كالأمواؿ كالتكنولوجيا كالتسهيلات الأخرل كىي تٕعل من تلك العناصر ذات معتٌ كفائدة 
 . 3للمنظمة كتعتبر أكثر فاعلية كتأثتَا على تٖقيق أىداؼ العمل

حيث يقوؿ إف أم منظمة دركر"  " بيترقيقي كيؤكد ذلك الدوارد البشرية ىي الدورد الوحيد الح -
 لذا مورد كاحد حقيقي ىو الإنساف

                                         
 2020 دار اليػازكرم العلميػة للشػر ك التوزيػع، سػتًاتيجيات،الاالدفػاىيم ك الأسػس، الأبعػاد ك  –إدارة الدوارد البشػرية  بن عنتً عبد الرحماف،1

 21ص 
  19ص 2010عماف، دار الحامد للنشر ك التوزيع،  1حسي حرنً، إدارة الدوارد البشرية )إطار تكاملي( ط 2
 12ص 2013 1تٕاىات الدعاصرة في تنمية الدوارد البشرية، عماف، دار البداية ناشركف ك موزعوف، طالاطاىر لزمود الكلالدة،  3
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ىي مصدر كل ك " ىي الدوارد الكامنة في أم منشأة، الهواري سيدالدوارد البشرية كما يشتَ"  -
 1لصاح، إذا ت٘ت إدارتها بشكل جيد كىي مصدر كل فشل إذا ساءت إدارتها

ك منو لؽكن أف نعطي تعريفا شاملا على الدوارد البشرية على أنها ىم الدوظفوف الذين تم توظيفهم  
في الدنظمة لأداء جميع مهامها ككظائفها كما تعتبر العنصر الأساسي في الدنظمة كتلعب دكرا ىاما في 

  ا.كطموحاتهفالدورد البشرم ىو العقل الدفكر الذم لػقق أىداؼ الدنظمة  الاقتصاد
 ثانيا: مفهوم إدارة الموارد البشرية: 

تٗتلف كجهات نظر الدديرين في الحياة العلمية في تٖديد مفهوـ موحد كمتفق عليو لإدارة الدوارد 
 البشرية، كىناؾ كجهتاف للنظر: 

: يرل بعض الدديرين أف إدارة الدوارد البشرية ما ىي إلا لررد كظيفة وجهة النظر التقليدية1. 
كتقتصر على القياـ بأعماؿ ركتينية تنفيذية مثل حفظ ملفات العاملتُ ك ضبط  الدنشآتقليلة الألعية في 
ىؤلاء الدديرين حيث يركف  باىتماـكالإجازات، كلد تٖظ إدارة الدوارد البشرية كالانصراؼ أكقات الحضور 

 الدنشآت.أف تأثتَىا ضئيل على لصاح ككفاءة 
 
يرل البعض الأخر من الدديرين أف إدارة الدوارد البشرية تعتبر من أىم  وجهة النظر الحديثة: 2. 

كلا تقل ألعية عن باقي الوظائف كالتسويق كالإنتاج لألعية العنصر البشرم  الدنشآتالوظائف الإدارية في 
 .2كتأثتَه على الكفاءة الإنتاجية للمنشآت

 أىم تعريفات لإدارة الموارد البشرية لبعض الكتاب: 3.
ستخداـ كتنمية كتعويض كا عملية اختيار: كالذم عرفها بكونها frenchتعريي فرنش  -

 .نظمة الدوارد البشرية بالد
الدوارد البشرية  باستقطاب: كعرفها بأنها كظيفة في التنظيم تٗص glueckتعريي كلوك  -

 .3ستغناء عنهاالامن القول العاملة ك عنها كتشغيلها ك  الاحتياجاتاللازمة للمؤسسة كتٗطيط 

                                         
 31ص  2007 القاىرة، مصر، تٕاىات الدعاصرة، الليل العربية،مدحت أبو النصر، إدارة الدوارد البشرية: الا 1
 30ص  2014، 1الأردف، عماف، ط دار الدعتز للنشر ك التوزيع،، إدارة الدوارد البشرية، لزمد ىاني لزمد، 2
 22ص 2014 ،1الأردف، عماف، ط دار الدناىج للنشر ك التوزيع،، إدارة الدوارد البشرية، لريد الكرخي، 3
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ستقطاب ك تنمية كمكافأة كا: ىي تٗطيط ك تنظيم ك مراقبة flippo 1991تعريي  -
 الدنظمة.كتكامل كصيانة الدوارد البشرية لغرض تٖقيق أىداؼ 

ىي سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظيفية الدؤثرة : milkovich 1991تعريي  -
 في فعالية الدنظمة كفعالية الدوظفتُ 

المحافظة عليهم ىي العملية الخاصة باستقطاب الأفراد كتطويرىم ك : poole 1990 تعريي -
 .1في إطار تٖقيق أىداؼ الدنظمة كتٖقيق أىدافهم

ستعراض التعاريف التالية لؽكن أف نستخلص فيما لؼص إدارة الدوارد البشرية: على اك من خلاؿ 
أنها سلسلة من الإجراءات تؤكؿ إلذ تنظيم الأفراد للحصوؿ على أقصى فائدة لشكنة من الكفاءات 

ختيار كالتعيتُ كالتدريب الاك  الاستقطاب اقتهم من ىذه الوظائف التخطيط ك ستخداـ أفضل طكاالبشرية 
  .كالتقونً كالحوافز الدالية كالدعنوية

                                         
 19ص 1،2008 ط الأردف، عماف، دار لردلاكم، عليها،إدارة الدوارد البشرية ك تأثتَات العولدة  الدوسوم سناف، 1
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 1أىداف إدارة الموارد البشرية: -
  .إلذ العاملتُ فيها الانضماـستقطاب الدؤىلتُ من طالبي الوظيفة ك ترغيبهم ا1. 
  .الأفراد من الدتقدمتُ للعمل في الدنظمة اختيارحسن 2.
  .الحفاظ على العاملتُ الجدد من البقاء في الدنظمة 3.
  .كضع نظاـ حوافز فعاؿ كمشجع4. 
  .تطوير قدرات كمهارات العاملت5ُ. 
 .طلاعهم عن أخر التطورات في لراؿ عملهماتدريب القول العاملة كرفع كفاءتهم ك 6. 
 .مد يد العوف كالدساعدة للعاملتُ من أجل حملهم على تقدنً أفضل الأداء لديهم  7.
 الأداء  مفهوم: ثالثا
: يعتٍ تنفيذ الشيء أم تأديتو )التأدية( كدفعو للتنفيذ أك ىو بلوغ المفهوم اللغوي للأداء1. 

كتٖقيق كت٘ضية  ت٘اـ، إلصازالشيء كيقاؿ أداه تٔعتٌ ت٘ت تأديتو كتنفيذه كللأداء مرادفات لغوية منها ) إ
كتنظيم كعمل كفاعلية كفعل كقياـ كمباشرة ككفاء ( ك الأداء أيضا من حيث اللغة مصطلح مستمد من 

( perfromerشتق بدكره من الفرنسية القدلؽة )اكالذم (toperfrom)الكلمة الإلصليزية 
 .كالذم يعتٍ تنفيذ مهمة أك تأدية عمل 

 ما تبحرنا في الدعتٌ الفلسفي للأداء لصد:  ك إذا 
من كجهة نظر ىذا الكاتب فإف  (a.kherakhen): تعريف الأداء حسبصطلاحاا2.

الأداء يدؿ على " تأدية عمل أك إلصاز نشاط أك تنفيذ مهمة تٔعتٌ القياـ بفعل يساعد على الوصوؿ 
في القياـ بالأعماؿ كالأنشطة كالدهمات للأىداؼ الدسطرة " كنلاحظ من ىذا التعريف أف الأداء يتجسد 

 2الغايات كالأىداؼ الدرسومة من طرؼ الإدارة الدؤسسة )الدكلة( إلذتٔا لػقق الوصوؿ 

                                         
 26مرجع سابق، ص لريد الكرخي، 1
 2016 1الريػاض، ط العبيكػاف للنشػر، الدملكػة العربيػة السػعودية، ،2008الأمريكػي بعػد العػاـ  الاسػتًاتيجيالأداء  القيسي لزمد كائػل، 2
 46ص
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ستخداـ الدؤسسة للموارد الدالية انعكاس لكيفية ا بأنو miller et bromilyكما عرفو   -
ستغلالذا بكفاءة كفعالية بصورة تٕعلها قادرة على تٖقيق أىدافها أم البحث عن تعظيم اكالبشرية ك 

  1تعكس توجهات الدؤسسة لزددةالعلاقة بتُ النتائج كالدوارد كفق أىداؼ 
: حيث يرل أف الأداء ىو نتيجة للتفاعل بتُ السلوؾ ك thoms gilbertتعريف  -

الأفراد من أعماؿ في الدنظمة أما الإلصاز فهو ما يبقى من أثر الإلصاز، حيث أف السلوؾ لؽثل ما يقوـ بو 
أك نتائج بعد أف يتوقف الأفراد عن العمل أم أف الإلصاز ىو نتاج للسلوؾ ك الأداء ىو لرموع السلوؾ ك 

 .2النتائج التي تتحقق معا
: أف الأداء لؽثل تٖقيق الأىداؼ AnnickBourguignon جهة اخرل تعتبر  كمن  -
ذاتي ك فهللغايات التنظيمية،  بالنسبة  الأبعاد  متعدد داء فالأ كشكلها،بيعتها ط كانتهما ـمية، التنظي

 .  3ك نتائجهافها دامة لأىالدنظ تٖقيق  مدل أك  بالفعالية يرتبط  أنو الدختارة أم  بالدرجعية  كمتعلق 
  ستخلاص تعريف شامل لأداء الدوارد البشريةاكعليو لؽكن : 

المحصلة للجهد البشرم أك)الإنساني( لفرد أك لرموعة من الأفراد العاملتُ في الأنشطة بكونو ىو 
الدوجودة في الدنظمة لتحقيق أىدافها ك لصاح أعمالذا فهو يعكس مدل قدرة الدؤسسة لتحقيق ىاتو 

 الأىداؼ كالغايات الدسطرة على الددل البعيد كالقريب للمؤسسة
 أىمية اداء الموارد البشرية: 

أم مؤسسة مهما كانت طبيعة النشاط الذم تقوـ بو متعلقة بأداء موردىا البشرم كعليو فإف  
 ألعية اداء الدوارد البشرية تتجلى في النقاط التالية: 

يعد الأداء مقياس لقدرة الدوارد البشرم على أداء عملو الحاضر ككذلك أداء أعمالو أخرل • 
 اعد في اتٗاذ القرارات كالنقل كالتًقية .لستلفة نسبيا في الدستقبل، كبالتالر يس

                                         
 4ص مرجع سابق، غضباف ليلى، 1
، أثػر إدارة الدعرفػة علػى تٖسػتُ أداء الدػوارد البشػرية، مػذكرة مكملػة ضػمن متطلبػات نيػل شػهادة ماسػتً أكػادلؽي علػوـ تسػيتَ، بوبكر سػومية 2

 30،ص2018جامعة أـ البواقي، 
 العلػػػػػوـ التسػػػػػيتَه في كاركتدة دشهاؿ حة نيت التعلػػػػػيم العػػػػػالر، أطػػػػػركسساؤمف أداء في تحسي، دكر إدارة الجػػػػػودة الشػػػػػاملة قيرشؿ خلي 3

  58ص ،2016رة، بسك ر،خيضد جامعة محمؿ، لأعماص إدارة اتخص



  التأصيل النظري لإدارة المعرفة وأداء الموارد البشرية..... ........... الفصل الأول
 

 
28 

غالبا ما ترتبط الحوافز بأداء العامل ما يؤدم الذ اىتماـ الدورد البشرم بأداء عملو كلزاكلة • 
 تٖسينو.
يرتبط الاداء بالحاجة الذ الاستقرار في العمل فإذا حدثت تعديلات في أنظمة الإدارة فإف الدوارد • 

 .1 يكونوف مهددين بالاستغناء عن خدماتهمالبشرية ذكم الأداء الدتدني
 أىداف اداء الموارد البشرية: 

 تتمثل أىداؼ أداء الدوارد البشرية في جملة النقاط الاساسية التالية: 
لضويتُ الاكؿ: تٖفيز الدوظفتُ الدوجودين حاليا كدفعهم  علىالحفاظ على الانتاجية كيتم ذلك • 

الذ أعلى معدؿ انتاج لشكن .اما الدنحى الثاني كىو العمل على لبذؿ قصارل جهدىم، من اجل الوصوؿ 
 . 2ضماف امداد الشركة برأس الداؿ البشرم اللازـ لحصولذا على معدؿ الإنتاج الذم تٗطط لو 

السعي لضو تٖقيق أكبر قدر من الكفاءة التشغيلية كيكوف ذلك من خلاؿ تبسيط الدهاـ • 
 . 3الوقت كالجهد لإلصاز الدهاـ الاكثر ألعية كجدكل للشركة  كالاجراءات الركتينية، من أجل توفتَ

زيادة درجة الولاء كالانتماء، كذلك من خلاؿ كضع ىيكل عادؿ للأجور كالحوافز كسياسات • 
 . 4كاضحة للتًقية، كالاىتماـ بالعلاقات الانسانية كالعمل على تدعيمها من حتُ لآخر

 المطلب الثاني: عناصر الأداء ومعاييره 
 5أولا: عناصر الأداء: 

كتشمل الدعارؼ العامة كالدهارات الفنية كالدهنية كالخلفية العامة المعرفة بمتطلبات الوظيفة:  -
 .عن الوظيفة ك المجالات الدرتبطة بها 

ك تتمثل في مدل ما يدركو الفرد عن عملو الذم يقوـ بو كما لؽتلكو من رغبة  نوعية العمل: -
 الأخطاء.كمهارات كبراعة كالقدرة على تنظيم كتنفيذ العمل دكف الوقوع في 

                                         
 .45،ص2011فايز عبد الرحماف، التعلم التنظيمي، دار الجليس للنشر كالتوزيع، الأردف،  1
 . 27،ص2000، عماف _الأردف _1مصطفى لصيب شاكيش، ادارة الدوارد البشرية _ادارة الأفراد _دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط2
 .195، ص2016 –الأردف -، عماف 1حمزة الجبالر، تنمية كادارة الدوارد البشرية، دار عالد الثقافة للنشر كالتوزيع، ط 3
، الدنصػورة، 1عبد الحميد عبد الفتػاح، دليػل الإدارة الذكيػة لتنميػة الدػوارد البشػرية في الدنظمػات الدعاصػرة، الدكتبػة العصػرية للنشػر كالتوزيػع، ط 4

 1، ص2007
عمػػراف شػػهيناز، علاقػػة الرقابػػة بتقيػػيم أداء الدػػوارد البشػػرية، مػػذكرة مكملػػة لنيػػل شػػهادة ماسػػتً تٗصػػص علػػم الػػنفس العمػػل كتسػػيتَ الدػػوارد  5

 .68ص  ،2013 ،أـ البواقي ،البشرية، جامعة العربي بن الدهيدم
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أم مقدار العمل الذم يستطيع الدوظف الصازه في الظركؼ العادية  كيفية العمل المنجزة: -
 الإلصاز كمقدار ىذا للعمل، 
: كتشمل الجدية كالتفاني في العمل كقدرة الدوظف على تٖمل مسؤكلية رة و الوقوفالمثاب -

 العمل ك الدبادرة.
إلصاز الأعماؿ في أكقاتها المحددة كمدل حاجة ىذا الدوظف للإرشاد كالتوجيو من قبل الدشرفتُ  
 عليو.
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 1ثانيا: معايير الأداء: 
دة حكاعمل دة حز كنجاف لإمزلا داتحدد كعر يدتقف عرة عبا كىو :(Time) زمنلا1- 

 ف.معيد جهداـ باستخ
لتي تنتج العمل دات احف ككمية معينة مد يدتحف عرة عباك ى: ك(Quantité) الكمية 2-

 ت معتُ .قكفي 
ف معيكل نتاجها بمستف إلتي يمكالعمل دات احف كعرة عباك ى(: كQuality) ودةلجا 3- 

 ف. معيت قكفي ز لتميف كالإتقاث احيف م
 ت معتُقكنتاجها بتكلفة معينة في ف إلتي يمكالعمل كعدد اى(: ك Cost) لتكلفةا4- 
س كأسات ماظلمنتستخدمها التي التالية العامة داء الأحديد اتر معاييد يديضا تحف أيمكك 
 جعة: رالمـ كاللتقيي

ت ( ق، كمالف، فيكظلمتاحة )مكارد المداـ استخف الى حسر إلمعياذا اىر : يشيءةلكفاا 1- 
 ت. قكلت كاجارلمخف امدة حكلتكلفة لكل س اقياف تتضمداـ كستخافضل أ

داؼ لأىأك المحلية دة احكلعامة للداؼ الأىؽ اتحقيدل مر لمعياذا اىس يقي: كلفاعليةا2- 
 دات التنظيميةحكللاعية( رلف)التشغيلية ا

 ت الفعلية خلادلمت ك اجارلمخف النسبية بيالعلاقة س الى قيار إيشي: كلإنتاجيةا3- 
 ليةؤكلمس، استجابة، الإقةدل، اعةرلسامثل: د( لمستفيكدة )الجس امقاييف تتضم: ودةلجا4- 

                                         
 .30بويكر سومية، مرجع سابق، ص 1
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  المطلب الثالث: تقييم أداء الموارد البشرية
 أولا: مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية 

إف عملية تقييم أداء العاملتُ تٖتل ألعية متميزة نتيجة للدكر الذم يؤديو ىذا العنصر في الأداء  
ك من  النهائي للمؤسسة كقد كانت ىناؾ أراء لستلفة كأحيانا متباينة حوؿ مفهوـ تقييم أداء العاملتُ،

 جملة التعريفات لتقييم أداء العاملتُ نذكر:
بقياس كفاءة العاملتُ كصلاحياتهم كإلصازاتهم كسلوكهم في عملهم ىي تلك العملية التي تعتٌ  - 

لتقلد مناصب  استعدادىمالحالر بهدؼ التعرؼ على مقدرتهم على تٖمل مسؤكلياتهم الحالية ك مدل 
 .1أعلى مستقبلا

إف تقييم الكفاءات أك تقييم العاملتُ أك تقييم الدوارد البشرية كلها مسميات متًادفة غايتها  -
ل أداء الفرد بكل ما يتعلق بو من صفات نفسية أك بدنية أك مهارات فنية أك سلوكية أك فكرية، تٖلي

كذلك بهدؼ تٖديد نقاط القوة كالضعف كالعمل على تعزيز الأكلذ كمعالجة الثانية كضمانة أساسية 
 2لتطوير أداء الدوظفتُ كتٖقيق فاعلية الدنظمة.

إلذ تقييم منجزات الأفراد عن طريق كسيلة  كما عرؼ كونو ذلك الإجراء الذم يهدؼ  -
موضوعية للحكم على مدل مسالعة كل فرد في إلصاز الأعماؿ التي توكل إليو بطريقة موضوعية، ككذلك 
الحكم على سلوكو كتصرفاتو أثناء العمل، كعلى مقدار التحسن الذم طرأ على أسلوبو في أداء العمل، 

 3و.على معاملتو لزملائو ك مرؤكسي كأختَا
 ثانيا: مراحل تقييم الأداء 

ستعماؿ أسس منطقية بتتبع خطوات اإف عملية تقييم الأداء صعبة كمعقدة، تتطلب من القائمتُ 
متسلسلة بغية الوصوؿ إلذ الأىداؼ التي تنشدىا الدؤسسة، كفي ما يلي الخطوات التي يراعى إتباعها عند 

 تقييم الأداء: 

                                         
تنميػة الدػوارد البشػرية ك أثرىػػا علػى أداء العػاملتُ، مػذكرة التخػػرج لنيػل شػهادة ماسػتً تٗصػػص:  بوخػدلؽي نرلؽػاف، بورجػواف سػلمى، اسػػتًاتٕية 1

 .38ص ،2017 ،إدارة أعماؿ مؤسسات، جامعة بومػرداس
 63عمراف شهيناز مرجع سابق ص  2 
 .338ص ر،ئ، الجزامعيةت الجاعاكاف الدطبوي، ديةر الدوارد البشرتسيير، منيكرم ن 3
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ة الأكلذ في عملية التقييم، كعندىا يتم كضع سياسة : ىي الخطو وضع توقعات الأداء 1- 
الدعنيتُ بالتقييم ككذا القائمتُ بو، الأفراد لذلك بالتعاكف مع الطرفتُ الدؤسسة كالعاملوف، حيث يتم تعيتُ 

تفاؽ على كصف الدهاـ الدطلوبة كالنتائج التي ينبغي تٖقيقها، مع تٖديد الفتًات التي يتم فيها الاكأيضا 
 داء.تقييم الأ

التعرؼ على الكيفية التي  : تأتي ىذه الدرحلة ضمن إطارمرحلة مراقبة التقدم في الأداء 2-
التقييم، لأف العملية  الشخص الذم سيتولذ إعداد تقرير اختياريعمل بها الفرد، كما أف الدراقبة تقتضي 

لضرافات، إذ أف ىذه النتائج تؤثر على لاامستمرة كتستلزـ الدراقبة لدكرىا الفعاؿ في تصحيح الأخطاء ك 
 الفرد كالدؤسسة في نفس الوقت. 

 اتٗاذعندىا يقيم أداء جميع العاملتُ كالتعرؼ على مستوياتو، لشا يفيد في  تقييم الأداء: 3-
 القرارات.

: ينبغي على إدارة الدؤسسة دراسة كتٖليل نتائج التقييم كإتٗاذ الإجراءات التغذية العكسية 4-
تَ الدطلوبة الدناسبة في تطوير كفاءة العاملتُ فيحتاج كل عامل إلذ معرفة أدائو، ك مدل كصولو إلذ الدعاي

 بلوغها، ك ىذا طبقا لدا تٖدده الإدارة.
ىي كثتَة كمتنوعة تتعلق بالتًقية،  من التقييم: الانتهاءإتخاذ القرارات الإدارية بعد 5- 

 التعيتُ، الفصل .... إلخ.
م كضع الخطط التطويرية التي لؽكن أف تمرحلة، حيث ي ت٘ثل أخر وضع خطط تطوير الأداء: 6-

لغابي على التقييم، من خلاؿ التعرؼ على جميع مهارات كقدرات ككذا قيم تنعكس ك بشكل إ
 1العاملتُ.

 ثالثا: طرق تقييم أداء الموارد البشرية
تقسم طرؽ تقييم أداء الدوارد البشرية داخل الدؤسسة إلذ طرؽ تقليدية كأخرل حديثة نوجزىا فيما 

 يلي: 
 : من أىم الطرؽ التقليدية لتقييم أداء الدورد البشرم يذكر: الطرق التقليدية -أ 

                                         
 .256 \257د، مرجع سابق صلزمد ىاني لزم 1
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: ىذه الطريقة أقدـ الطرؽ كأبسطها كأسهلها كأكثرىا شيوعا، كيقاس طريقة التدرج البياني - 
أداء العامل ىنا كفق معايتَ لزددة تْيث يتم إستخداـ مقياس تدرج الدرجات لكل عنصر من عناصر 

وضع علامة الدرجة التي يراىا مناسبة لتقدير الشخص، فيما لؼص الصفة التقييم كيقوـ الدشرؼ ىنا ب
 كالعنصر الدقاس.

: كتتمثل في طلب من كل مشرؼ القياـ بتًتيب الإفراد التابعتُ لو ترتيبا تنازليا طريقة الترتيب -
إلا أف  من الأفضل إلذ الأسوأ، كالأساس في التًتيب ىنا ىو الأداء العاـ للعمل كليس خصائص العينة،

 .اىذه الطريقة صعبة التطبيق رغم سهولته
 من أىم الطرؽ الحديثة لتقييم أداء الدورد البشرم الآتي:  الطرق الحديثة لتقييم الأداء: -ب 
: ىذه الطريقة تقيس أداء الدوارد البشرية كتقيمو عن طريق الدقارنة بتُ يقة الإدارة بالأىدافر ط -

 الأىداؼ الدوضوعة كالدسطرة من طرؼ الدؤسسة، أم الدقارنة بتُ ما تم إلصازه كما ألصز فعلا. 

 كما ينظر إلذ ىذه الطريقة كمدخل أك كعملية تتكوف من عدة خطوات: 

 رؤكستُتٖديد الأىداؼ بالاشتًاؾ بتُ الرؤساء كالد.  
 ُكضع خطط العمل كتنفيذىا من قبل الدرؤكست.  
 ُعناصر الدراقبة باشتًاؾ بتُ الرؤساء كالدرؤكست. 

: كىي طريقة يقدـ فيها تقرير تفصيلي عن الدوظف من قبل الدشرؼ طريقة التقارير المكتوبة -
لؽتلكها كإمكانية كالددير كما يتم فيها كصف نقاط القوة كالضعف للموظف بالإضافة للمهارات التي 

التقدـ الوظيفي كالتًقية، كبالرغم من الدعلومات الدتوفرة من التقارير إلا إنو يعتمد  تطويرىا مستقبلا أك
 على الدهارات للقائم بإعداده، كيستلزـ كقت طويل لإلصازه خاصة إذا كاف عدد الدرؤكستُ كبتَ. 

ارات كصفات معينة، مثل التخطيط : تعمل ىذه الطريقة على قياس مهطريقة مراكز التقييم -
كالتنظيم كالعلاقات الإنسانية، كتستخدـ ىذه الطريقة لتقييم لستلف مستويات العمل كالدستويات 

 1الإدارية.

                                         
 87،ص2000، عماف_الاردف، 1_إدارة الأفراد، دار الشركؽ للنشر ك التوزيع،طمصطفى لصيب شاكيش،إدارة الدوارد البشرية 1
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 المطلب الرابع: أىمية وأىداف تقييم أداء الموارد البشرية

 أولا: أىمية تقييم أداء العاملين 
 .إلذ الدنظمة الانشدادرفع حماس كدرجة  1-
لية كما يتًتب عليها من صدكر قرارات بشأف مستقبلو في ك زيادة شعور الدوظف بالدسؤ  2-

 .الدنظمة
 .العمل الدناسب للموظف من خلاؿ عملية التقييم كالوقوؼ على نتائجها اختيار 3-
  .تٖديد نقاط القوة كالضعف لدل الدوظف كتزكيده بتقارير توضح ىذه النقاط 4-
 .ين يستحقوف الدكافأة ك التًقية كزيادة الأجرتٖديد الدوظفتُ الذ 5-
 .الوقوؼ على قدرات الدشرفتُ من خلاؿ التقارير التي يرفعونها للإدارة العليا 6-
 .تضع الأساس لتخطيط القول العاملة كالتنبؤ تْاجات الدنظمة للأعداد الدطلوب استقطابها 7-
تعيتُ مدل تناسب مهاـ الوظيفة الحالية للموظف كمدل إمكانية نقلو إلذ كظيفة أخرل، أك  8-
 .عنو إذا كانت إنتاجيتو متدنية الاستغناء

الوقوؼ على بعض الأعماؿ ذات السمة الخاصة التي تنوم الدنظمة تكليف الدوظف بها في  9-
 .حالة نشوء حاجة إلذ ذلك

راكز الإنتاجية بربط الخطط الإنتاجية بالإنتاج ك بنتائج تقييم إلزاـ الدديرين ك رؤساء الد 10-
 . 1الدوظفتُ

                                         
 128لريد الكرخي، مرحع سابق ص  1
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 ثانيا: أىداف تقييم الموارد البشرية 
الأفراد للتقدـ فإنو يسعى لتحقيق  كاستعدادالأداء يشمل زاكيتتُ رئيسيتتُ لعا الكفاية الإنتاجية 

 الدزايا التالية: 
  .الأفراد الصالحتُ للتًقية اختيار -
  .تشجيع الدنافسة بتُ الأقساـ الدختلفة لزيادة إنتاجيتها -
  .إمكانية قياس ككفاية الأقساـ الدختلفة -
  .المحافظة على مستول عالر أك مستمر للكفاية الإنتاجية -
  .معرفة الأفراد الذين لػتاجوف عناية خاصة أك تدريب لشيز لتحستُ كفايتهم -
تصاؿ بهم لشا يساعد الاتفهم العاملتُ تٖت إشرافهم كتٖستُ  مساعدة الدشرفتُ الدباشرين على -

على تقوية العلاقات بتُ الطرفتُ كزيادة التعاكف بينهم لرفع الإنتاجية من ناحية كتنمية قدرات الأفراد من 
 .ستفادة من فرص التقدـللاناحية أخرل 
فيدكا من فرص التقدـ تنمية الدنافسة بتُ الأفراد كتشجيعهم على بذؿ لرهود أكبر حتى يست -

  .الدفتوح أمامهم
تسهيل تٗطيط القول العاملة عن طريق الأفراد الذين لؽكن أف يتدرجوا في مناصب أعلى  -
  .مستقبلا
ختيار كالتدريب لاتزكيد الإدارة تٔعلومات مفصلة تلقى الضوء على السياسات الدستقبلية  -

 .كالنقل كغتَىا
وير الذاتي حيث يستطيع الفرد معرفة جوانب القوة كتعزيزىا يعتبر تقييم الأداء كسيلة للتط -

 .1كمعرفة جوانب القصور كالعمل على تفاديها كتطوير نفسو

                                         
لزمد ك أمبارؾ علي، دكر إدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدؤسسات الجزائريػة، مػذكرة ماسػتً إدارة إدارة اعمػاؿ الدػوارد البشػرية، جامعػة  أكغراب 1

 37ص 2015/2016ابي بكر بلقايد، تلمساف 
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 المطلب الخامس: مشاكل وصعوبات تقييم أداء الموارد البشرية
حدات الدنتجة أك قيمة الو لو كاف من الدمكن تقييم جهود الأفراد العاملتُ على أساس عدد 

الدبيعات أك غتَ ذلك من الدعايتَ الدوضوعية لأمكن تٕنب تلك العيوب الدصاحبة لعملية تقييم الأداء إذ 
أف ىذه العملية تتم على أساس التقديرات الشخصية لشا ينتج عنها الكثتَ من الأخطاء ك التي لؽكن 

 تلخيصها في النقاط التالية: 
 : المرؤوسينفي الحكم على كفاءة التأثير بصفة معينة  -

تظهر ىذه الدشكلة عندما يتأثر القائم بالتقييم ببعض الصفات أك الخصائص الدميزة للفرد العامل 
 :لزل التقييم، لشا يفقد ىذه العملية الذدؼ الدرجو منها

 التقييم:  رؤساءالتساىل من جانب  التشدد أو -
الذاتية لدل الفرد القائم بالتقييم، فلو كاف ىذا يتعلق الأمر في ىذه الحالة ببعض الخصائص 

الأختَ حديث الخبرة في لراؿ العمل الإدارم قد لؽيل إلذ القسوة ك الصرامة عكس الأخر ذك الخبرة 
الإدارية كالإدراؾ العالر، كمن جهة أخرل لصد بعض الرؤساء لؽيلوف إلذ التساىل مع الدعنيتُ بالتقييم لشا 

 .النتائج كلن يتحقق الذدؼ الأساس من عملية التقييم ينعكس بشكل سلبي على 
 تجاه المقيمين: اإصدار أحكام عامة ومتوسطة  -

تظهر ىذه الدشكلة أثناء عملية قياس الأداء، إذ يعطي الأداء القيمة الوسطية في سلم التقييم دكف 
سلبية عند تٖديد نقاط قوة كضعف الأداء حيث  بنتائجت٘ييز بتُ أداء العاملتُ لشا يؤدم إلذ الخركج 

  للأداء.يصعب تٖديد الوضع الحقيقي 
 عدم وضوح الهدف في عملية التقييم:  -

على الإدارة كضع ىدؼ معتُ للتقييم، حتى لا تكوف العملية ىدرا في الوقت كالداؿ كأف يتعلق 
 الأمر بالقياس، أك تقونً نقاط الضعف كتعزيز نقاط القوة.

لؽكن القوؿ بأنو حتى يتمكن برنامج تقييم الأداء من تأدية الغرض الدطلوب لغب أف يكوف  كعليو
ستعداد للإشارة إلذ نقاط القوة كالضعف في أداء الأفراد الذين كالاساء الرؤ ىناؾ تعاكف من جانب 

 .1يعملوف تٖت إشرافهم، مع إثبات ملاحظاتهم بطريقة كاضحة كلزددة تقوـ على أسس موضوعية

                                         
 .266/267لزمد ىاني، مرجع سابق ص  1
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 لمطلب السادس: اجراءات تحسين الاداءا

 تتم عملية تٖستُ الاداء باتباع الخطوات التالية:

: لابد من تٖديد أسباب الالضراؼ في أداء العاملتُ تحديد الاسباب الرئيسية لمشاكل الاداء• 
عن الاداء الدعيارم، إذ اف تٖديد الاسباب ذك ألعية لكل من الإدارة كالعاملتُ، فالإدارة تستفيد من ذلك 
في الكشف عن كيفية تقييم الاداء، كفيما إذا كانت العملية قد ت٘ت تٔوضوعية كىل الطفاض الاداء عائد 

درة الدوارد الدتاحة لذم ىي السبب الرئيسي، كما كاف الصراعات بتُ الإدارة كالعاملتُ للعاملتُ اك إف ن
لؽكن تقليلها من خلاؿ تٖديد الاسباب الددرسة الذ الطفاض الاداء، كمن ىذه الاسباب الدكافع 

 يتمتع بها كالقابليات كالعوامل الدوقفية في بيئة الدنظمة كالعمل، فالفاعلية تعكس الدهارات كالقدرات التي
العاملوف، اما الدكافع فتتأثر بالعديد من الدتغتَات الخارجية مثل الاجور كالحوافز، إضافة الذ الدتغتَات 
الذاتية )الحاجات ( كالعوامل الدوقفية التي تتضمن الكثتَ من العوامل التنظيمية الدؤثرة على الاداء سلبا أك 

 شراؼ، كنوعية التدريب كظركؼ العمل .....الخ.إلغابا كنوعية الدواد الدستخدمة كنوعية الإ

إف غياب كاحد من ىذه العوامل قد يؤدم الذ ضعف الاداء لذلك لابد من دراسة ىذه العوامل 
 بدقة عند تٖديد أسباب الالطفاض في الاداء.

تطوير خطة عمل للوصوؿ إلذ الحلوؿ: ت٘ثل خطة العمل اللازمة للتقليل من مشكلات الاداء • 
لوؿ لذا بالتعاكف بتُ الإدارة كالعاملتُ من جهة كالاستشاريتُ كالاختصاصيتُ في لراؿ تطوير ككضع الح

كتٖستُ الاداء، فاللقاءات الدباشرة كالآراء الدفتوحة كالدشاركة في مناقشة الدشاكل كعدـ السرية في كشف 
لدقنعة للعاملتُ كتٖستُ الحقائق كالدعلومات حوؿ الاداء مباشرة الذ العاملتُ تساىم في كضع الحلوؿ ا

 ادائهم كازالة مشكلات الاداء.

إف الاتصالات بتُ الدشرفتُ كالعاملتُ ذات ألعية في تٖستُ الاداء،  الاتصالات المباشرة:• 
كلابد من تٖديد لزتول الاتصاؿ كاسلوبو كألظاط الاتصاؿ الدناسبة كمن الامثلة على الاتصالات الفاعلة 
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عاملتُ عن أسباب الطفاض أدائهم في الفتًة الأختَة دكف اللجوء الذ عبارات في ىذا المجاؿ ىو سؤاؿ ال
 .1مبطنة أك سلوكيات غتَ كاضحة، كذلك لابد من استشارتهم حوؿ كيفية الوصوؿ الذ تٖستُ الاداء

                                         
 .63 62ليلى غضباف، مرجع سبق ذكره، ص ص 1
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 المبحث الثالث: أثر وانعكاسات ادارة المعرفة على أداء الموارد البشرية.
د البشرية داخل الدنظمة بطرؽ لستلفة فهي تؤثر على تعلم الأفراد من تؤثر ادارة الدعرفة على الدوار 

خلاؿ مشاركتهم الدعرفة فيما بينهم )مصادر داخلية( كمن مصادر خارج الدنظمة، كتٕعل ادارة الدعرفة 
الأفراد العاملتُ أكثر مركنة كمواكبتُ للتغتَات الحاصلة كتقبلها فهي تؤثر على التغيتَ التنظيمي كما لذا 

 .تأثتَ على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ كىذا ما سنتطرؽ اليو من خلاؿ ىذا الدبحث 
 المطلب الاول: أثر ادارة المعرفة على تعلم الموارد البشرية 

 :1أولا: تأثير ادارة المعرفة على التعلم التنظيمي
لستلف حقولذم  تؤثر ادارة الدعرفة على التعلم التنظيمي كالانطلاؽ لضو الدعرفة الدتعددة في

كتٗصصاتهم، كيتم ىذا بطرؽ لستلفة تٔا في ذلك تٕسيد الدعرفة كدمج الدعرفة كجعل الدورد البشرم متفاعل 
اجتماعيا، كدفعو لدشاركة التطبيقات حيث أف تٕسيد الدعرفة يعتٍ جعل الدعرفة مالحة للجميع على أنها 

ىذا ما يساعد الدوارد البشرية على التعلم، كمثاؿ عملية تٖويل الدعرفة الضمنية الذ معرفة ظاىرة كالعكس ك 
على جعل الدعرفة متاحة للجميع كباستطاعة الدوارد البشرية الذين عملوا عليها من استخدامها بغرض 
اكتساب الدعرفة من خلاؿ الفعاليات كاللقاءات كالحوارات غتَ الرسمية خاصة ام مناقشة القضايا الدشتًكة 

 بصورة دكرية.
ت الذم تساعد فيو إدارة الدعرفة على تشجيع الدوارد البشرية في الدؤسسة على التعلم كفي الوق

الدستمر فإف كل الدوارد سوؼ يستخدموه الدعلومات كالدعرفة التي خصلة عليها في حل الدشكلات التي 
أف  تواجههم خلاؿ عملهم اليومي كت٘كنهم من مواجهة التغيتَات الكبتَة التي قد تٖدث مستقبلا حيث

 مهاراتهم كتوجهاتهم الدعرفية تٕعلهم أكثر مركنة كتتضح الآثار مباشرة لذلك فيما بلي: 
  أنو يصبح تٔقدكر الدوارد البشرية التعلم أفضل مقارنة بالدؤسسات الأخرل التي تعاني من

 نقص في الدعرفة.
 تهيئة الظركؼ الافضل كالدناسبة للتعامل مع الدتغتَات الدختلفة. 

 ر التعلم التنظيمي على أداء الموارد البشرية ثانيا: تأثي
 :1يكمن الأثر في تٖسينو لأداء الدوارد البشرية كيتجلى من خلاؿ النقاط التالية 

                                         
 ادارة الدعرفػػػػػػة في تٖسػػػػػػتُ اداء الدػػػػػػوارد البشػػػػػػرية، اطركحػػػػػػة ماجسػػػػػػتتَ، جامعػػػػػػة لزمػػػػػػد بوضػػػػػػياؼ الدسػػػػػػيلة، الجزائػػػػػػردكر سػػػػػػارة بػػػػػػن قػػػػػػتَاط، 1

 .67 66، ص ص2018/2019
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  ت٘يز الدوارد البشرية بسمات تٕعلهم قادرين على التفاعل مع غزارة الدعلومات كعمليات
دكرىم عند نقل الدعرفة بل يتجاكزىا التفاعل معها تْيث لا يتوقف ، التغيتَ الدستمر كالتقدـ التقنية الذائل

 كالتوسع فيها كالاستفادة منها بالقدر الذم يساىم في رفع كتٖستُ كفاءة كمستول أداء الدوارد البشرية.
 التعلم التنظيمي على تهيئة الدوارد البشرية لتوفتَ جميع الدتطلبات التي تٕعلهم قادرين  يعمل

 .على اكتساب الدعرفة بصورة مستمرة كت٘كنهم من الاستفادة منها لتحستُ أداءىم
  يساىم التعلم التنظيمي في تزكيد الدوارد البشرية بالتقنيات كالدوارد الدتطورة الدلائمة لطبيعة
،  كالتي تساعدىم في النفاذ الذ قنوات الاتصاؿ كالدعلومات الدرشدة الذ الاداء بسرعة كدقة أكبر، النشاط

 .كما يعمل على زيادة القدرة على إلصاز الاىداؼ
  التعلم التنظيمي لو دكر كبتَ في تقونً سلوؾ الدوارد البشرية كذلك من خلاؿ جعل التعلم

 .ادة قدرتهم على معالجة مشاكل العمل التي تعتًضهمراسخا في أذىانهم من اجل تٖستُ أداءىم كزي
  يكتسب الدورد البشرم من خلاؿ التعلم التنظيمي معارؼ جديدة تساىم في تقدلؽو

 .ابتكارات جديدة كما لػفزىم للتغيتَ المحتوـ الذم ينجم عن الاىداؼ كالأساليب
 رات اللازمة كالتي يتحصل الدورد البشرم من خلاؿ التعلم التنظيمي بالدؤسسة على الدها

 تعطيو ثقة في نفسو ما لغعلو لػسن كيرفع من أدائو دكف الاعتماد على الآخرين.

من بتُ الدهارات التي يكتسبها الدورد البشرم من خلاؿ التعلم التنظيمي كالتي تساىم في تٖستُ 
 الاداء ما يلي:

 .آراء الخبراء ،الرؤية، التجربة: الوصوؿ إلذ الدعلومات .1
الأطر العلمية لحل كتٖليل ، كيقصد بو الدنطق الاستثنائي، الرياضيات: كتَكضوح التف .2

 الدشكلات بشكل إبداعي.
من خلاؿ التدريب لاستخداـ تقنيات الاتصاؿ الحديث كأساليب كطرؽ : فعالية الاتصاؿ .3

 .الاتصاؿ الرسمي كغتَ الرسمي
الاقتصادية كذلك بفهم لستلف أبعاد كعلاقات الدتغتَات : فهم المجتمع الخارجي .4

 كالتكنولوجية كالقضايا العالدية الدعاصرة.

                                                                                                                     
 .153ليلى غضباف، مرجع سبق ذكره، ص 1
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من خلاؿ فهم رسالة الدؤسسة كاىدافها الاستًاتيجية، ككذا : فهمت البيئة الداخلية .5
 .السياسات الدثالية كالانتاجية كنظم كقواعد العمل

ة من خلاؿ _كما تتشكل ركابط العلاقة بتُ ىذين الدفهومتُ التعلم التنظيمي كاداء الدوارد البشري
جملة الفوائد التي تعود على الدؤسسة من عمليات الاداء كمساندتها لعلاقات الدوارد البشرية ما ينتج عنها 

، كلكي تنجح الدؤسسة في التحوؿ من الضعف الذ التميز في الاداء عليها رعملية التعلم الجماعي الدستم
 إف تبتٍ مفاىيم الدنظمة الدتعلمة كالتعلم التنظيمي. 
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 المطلب الثاني: أثر ادارة المعرفة على تقبل التغيير التنظيمي وعلاقتو بأداء الموارد البشرية 
 أولا: علاقة ادارة المعرفة والتغيير التنظيمي

عندما تعمل ادارة الدعرفة على تٖفيز مواردىا البشرية من أجل الاستمرار في التعلم مع بعضهم 
لذ عرض الدعلومات كالدعرفة التي لػتاجوف إليها من أجل التأقلم في كل البعض، فإف الدوارد البشرية لؽيلوف ا

مرة تتطلب فيها الظركؼ بالدؤسسة كذلك يساعدىم على توقع الأحداث الدفاجئة كمعالجتها بالاعتماد 
 .1على النوعية بالأفكار الجديدة

الدوارد البشرية تزيد كما اف الاشتًاؾ بالدناقشات الحركب كجلسات الحوار التي تعمل على إعداد   
من سرعة استجابتهم للمتغتَات التي تطرأ على الدؤسسة في البيئة المحيطة بها كتٕعلهم أكثر قابلية لتقبل 

 ىذا التغيتَ.
فالتغيتَ التنظيمي ىو لرهود طويل الددل لتحستُ قدرة الدؤسسة على حل الدشاكل كتٕديد 

شامل من الدناخ السائد في الدؤسسة مع تركيز عملياتها على اف يتم ذلك من خلاؿ إحداث تطوير 
خاص على زيادة فعالية جماعات العمل فيها كذلك تٔساعدة مستشار أك خبتَ في التغيتَ الذم يقوـ 

 .2بإقناع أعضاء الدؤسسة بالأفكار الجديدة
ىو عبارة عن التغيتَ التنظيمي جهود لسططة كمدركسة لندخل في أسلوب عمل الدؤسسات،  

اث تغتَات نوعية في المجالات السلوكية كالتنظيمية ىدفها تٖستُ الاداء في بيئة العمل كتنمية بهدؼ إحد
قدرات الدوارد البشرية، كتٖستُ الذياكل التنظيمية من خلاؿ استحداث ادارات مؤىلة كقادرة عل التعامل 

 .3مع الدستجدات 
كيف البيئي الداخلي كالخارجي تٔا أك التغيتَ التنظيمي ىو تغتَ موجو كىادؼ يسعى الذ تٖقيق الت

 .4يضمن التحوؿ الذ حالة تنظيمية أكثر قدرة على حل الدشاكل
 5ثانيا: علاقة التغيير التنظيمي بأداء الموارد البشرية 

                                         
 .21، ص2006، عماف _الاردف، 1زيد منتَ عبودم، ادارة التغيتَ كالتطوير، دار كنوز الدعرفة للنشر كالتوزيع، ط 1
 .72، ص2014، ، عماف _الأردف1جماؿ عبد الله، ادارة التغيتَ كالتطوير التنظيمي، دار الدعتز للنشر كالتوزيع، ط 2
 .20، ص2012، عماف _الاردف، 1أحمد يوسف دكدين، ادارة التغيتَ كالتطوير التنظيمي، دار البازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، ط 3
، 2015، عمػاف الأردف، 1عامر عبد الرزاؽ ناصر ادارة الدعرفة _في اطار نظم الذكاء كالأعمػاؿ، دار البػازكرم العلميػة للنشػر كالتوزيػع، ط 4
 .60_59ص

 .176٫177٫178ص ص ص، غضباف ليلى، مرجع نفسو 5
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ىناؾ علاقة مباشرة بتُ التغيتَ التنظيمي كالاداء إذ أف الذدؼ من التغيتَ التنظيمي ىو تٖستُ 
على مشكلات العمل، فضلا عن زيادة الانتاجية كالرتْية من خلاؿ العمل  الاداء كتطويره بهدؼ التغلب

بأساليب كطرؽ جديدة كتهيئة بيئة عمل مناسبة لإلصاز كالابداع في ظل علاقات تٖفز العاملتُ لبذؿ 
 قصارل جهدىم كالصاز الأعماؿ تْرية من خلاؿ السلطات الدمنوحة لذم في كافة الدستويات الادارية.

يتَ التنظيمي بصفة عامة الذ رفع كفاءة الاداء من خلاؿ تطوير مهارات العاملتُ كيهدؼ التغ
كقدراتهم كتلاقي العيوب كتطوير طرؽ العمل كاستحداث أكضاع تنظيمية كأساليب إدارية تٖقق للتنظيم 

 السابق على غتَه.
اكاتهم كالتغيتَ التنظيمي بصورة رئيسية يهدؼ الذ تعديل سلوؾ الأفراد كاتٕاىاتهم كادر 

 .كخصائصهم كتٖفيزىم لتحستُ العمليات الفردية كالجماعية كالدهمة في اتٗاذ القرارات كتٖديد الدشاكل 
  تغيتَ الذياكل التنظيمية من أىم عناصر التغيتَ التنظيمي من حيث مدل تناسبها مع طبيعة

كقدرتو على الوفاء ، كاستيعابو لاحتياجات التغيتَ من الوظائف كالتخصصات، عمل الدنظمة كتٗصصها
كتٖقيق السلاسة في عملية انسيابية القرارات ، باحتياجات العمل كالعلاقات الوظيفية كتبسيط الإجراءات

كتٔسالعة الذيكل التنظيمي في تٖقيق ىذه ، كالتوجيهات من الإدارة العليا الذ الادارتتُ الوسطى كالتنفيذية
 يمي ككذلك في تٖستُ أداء الدوارد البشرية.الأىداؼ تتجلى ألعيتو في إلصاح التغيتَ التنظ

  إف التغيتَ في البرامج التدريبية سواء كاف لتنمية الدهارات السلوكية أك القدرات الغنية في
 العمل يزيد من ثقة العاملتُ بأنفسهم كمن ثم ت٘كنهم من الاداء الفردية كالجماعي.

 غيتَ التكنولوجي، إذا لا لؽكن إنكار يرل كثتَ من الباحثتُ الدكر الإلغابي الذم يلعبها الت
فهي تساعد على سرعة الاداء كالاقتصاد في ، الدكر الإلغابي للتكنولوجيا الدتطورة في تٖستُ اداء الدنظمة

كما تسهم في ارتفاع كفاءة أداء الأفراد من حيث السرعة كتقليص ضياع الجهد كالوقت ،  التكاليف
 كالدعلومات......الخ 

 لسلطة كالدسؤكلية تٔا يتلاءـ كالتغيتَ التنظيمي يؤدم الذ تٖستُ قدرات إف التغيتَ في ا
كىذا يتطلب تٗفيض عدد ، العاملتُ كاطلاؽ معارفهم كطاقاتهم كمنحهم سلطة كافية لدعالجة الدشاكل

 .الدديرين كافساح المجاؿ العاملتُ لتطوير كضماف استمرارية سلامة الاداء
 دؿ الدعلومات كنقلها بتُ العاملتُ تٔختلف مستوياتهم إف للاتصاؿ دكر مهم في عملية تبا

لضو الاداء الجيد أما الاىداؼ الفرعية للاتصاؿ على الدستول  التنظيمية لشا يؤدم الذ تغيتَ سلوكهم
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كذلك بيهم ،  الوظيفي تعتٍ شرح خطط التغيتَ التنظيمي للعاملتُ كالتأكد من تٖقق التعاكف بينهم
كما يسهم في تٖقيق الرضا كرفع الركح الدعنوية كلػقق ،  كالتنسيق بتُ جهودىم الاتصاؿ في تٖفيز العاملتُ

 .لشا ينعكس بالإلغاب على الاداء، التفاىم بتُ العاملتُ كالادارة العليا
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 1المطلب الثالث: أثر ادارة المعرفة على الرضا الوظيفي لدى العاملين 
 ة على الأفراد العاملتُ كمن ألعها ىي: ىناؾ فوائد عديدة لإدارة الدعرفة التي تؤثر مباشر  
 يصبح تٔقدكر العاملتُ التعلم أفضل في الدنظمات التي تعاني من نقص في الدعرفة. 
 التهيئة الافضل للعاملتُ للتعامل مع الدتغتَات. 

ىذه الفوائد ت٘كن العاملتُ من الشعور بصورة أفضل كذلك بسبب تدعيم الدعرفة لديهم  كإف
كزيادة مهاراتهم. بالإضافة إلذ تدعيم قيمتهم السوقية مقارنة مع العاملتُ في الدنظمات الاخرل. إضافة 

ف قسما من إلذ ذلك فإف إدارة الدعرفة تساعد أيضا العاملتُ في التصدم للمشاكل التي تواجههم حيث أ
ىذه الدشاكل كانت قد كاجهتهم سابقا كتم معالجتها بصورة فعالة، كأف ىذه الطريقة التي تعتمد على 
الحلوؿ التي يتم الحصوؿ عليها بأسلوب المحاكلة كالاختبار تٕعل العاملتُ قادرين بفعالية أكثر من أداء 

ف لصاح العاملتُ في أداء اعمالذم يعتبر أعمالذم، لشا لغعلهم متحفزين كمدفوعتُ دكما للأداء الافضل لأ
 من أىم عوامل الدافعية كمواجهة الدشاكل.

 Marketكتأتي جميع ىذه الامور من نتائج زيادة العاملتُ لدعارفهم كتٖستُ القيمة السوقية لذم 
Value تُ بالإضافة إلذ تعظيم الاداء....، ككل ىذه الامور تؤدم الذ زيادة الرضا الوظيفي لدل العامل

في الدنظمة، كىناؾ بعض الدداخل الاخرل بالإضافة إلذ ما كرد أعلاه، نستخدـ في إدارة الدعرفة كتعظيمها 
لدل العاملتُ كمنها التدريب كالتطوير حيث تسالعاف مباشرة في رفع دافعية العاملتُ كبالتالر زيادة الرضا 

 لديهم في العمل.

                                         
 .277,278عبد الستار علي كاخركف، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 1ة بأداء الموارد البشرية علاقة عمليات إدارة المعرف: المطلب الرابع
لقد سالعت عمليات إدارة الدعرفة بشكل كبتَ ككاضح في تقييم أداء الدوارد البشرية، كىذا ما سيتم 

 توضيحو من خلاؿ عرض تأثتَات عمليات إدارة الدعرفة في أداء الدوارد البشرية داخل الدؤسسة: 
 أثر عملية تشخيص المعرفة في أداء الموارد البشرية:  1-

تعتبر أىم مهمة للمؤسسة لأف فيها يتم معرفة كتٖديد ما ىو الزاد الدعرفي الدتوفر كمقارنتو تٔا لغب  
أف يتوفر، كىنا تساىم ىاتو العملية في بناء ما لػتاجو الفرد العامل ليصبح مورد فعاؿ كمبدع كخالق 

  للقيمة الدضافة
  أثر عملية توليد المعرفة في أداء الموارد البشرية:2- 

ىتماـ الدتزايد لتوليد الدعرفة من قبل الدؤسسة إلذ زيادة الزاد كالخبرات الدعرفية )مكدسة الالقد أدل  
كمتًاكمة( بشكل كبتَ لدل مواردىا البشرية، كىذا ما أدل إلذ تنمية الدهارات كالدعارؼ كالخبرات 

ب أكبر قدر من ذكم كتطويرىا كتٖسينها بشكل كبتَ، كىنا تصبح الدؤسسة ملزمة بالعمل على جذ
 الكفاءات كالخبرات، لأف عامل جذب ذكم الكفاءة مهم جدا في عملية توليد الدعرفة. 

 أثر عملية تخزين المعرفة في أداء الموارد البشرية:  3-
ت٘تلك الدؤسسات عادة زاد معرفي ضخم، كىنا تأتي مسالعة ىاتو العملية من خلاؿ التخزين  

الدستمر لذذا الكم الذائل من الدعرفة لدواجهة أم تهديدات مستقبلية للمؤسسة، خاصة ما يتعلق بالحصص 
إلا من  السوقية، الأسعار...الخ، كما تساعدىا في إقتناص أم فرص تٖستُ مستقبلا، كلن يكوف ذلك

 خلاؿ أفراد عاملتُ ملمتُ بكل ىذه الدعلومات كتوظيفها في الوقت كالدكاف الدناسبتُ كبأقل الكلف. 
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 عملية توزيع المعرفة في أداء الموارد البشرية:  أثر -4 
عملية توزيع الدعرفة داخل الدؤسسة على جميع ر بعد عملية تٗزين الكم الدعرفي الدناسب يأتي دك  

جميع الدستويات، كىي عملية تشارؾ الدعارؼ، أم كلما كانت الدعلومة كاضحة يكوف من  أفرادىا كعلى
حتفاظ بها، كعملية التوزيع الجيد تكوف أسرع كأسهل كلما كانت الدسافة القصتَة، الاالسهل توزيعها ك 

ة تشارؾ كىذا ما يؤثر بشكل مباشر كسريع في تنمية أداء العاملتُ على لستلف الدستويات، كما أف عملي
الدعرفة بواسطة كسائل الاتصاؿ الحديثة تكوف ناجعة أكثر في تداكؿ الدعلومات الضركرية كالدساعدة على 

 تنمية كتطوير الأداء داخل الدؤسسة. 
 أثر عملية تطبيق المعرفة في أداء الموارد البشرية:  5-

و العملية في حل الدشكلات ىاتو العملية تعتبر ىدؼ إدارة الدعرفة، كيسهم التطبيق الدتواصل لذات
الدستهدفة للمؤسسة بشكل سلس، كىذا ما يسهل على الأفراد داخل الدؤسسة التعلم الدتواصل في حل 
الدشكلات كمواجهتها بأبسط الوسائل، أم تٖوؿ الدورد البشرم من مورد منتج بسيط إلذ مورد منتج 

قيق الأىداؼ الدسطرة للمؤسسة في مبدع كمبتكر في حل الدشكلات، كما تهدؼ ىذه العملية إلذ تٖ
 أقصر كقت كبأقل الكلف.

 .1المطلب الخامس: العلاقة التكاملية بين إدارة المعرفة وأداء الموارد البشري 
خلاؿ ما تم تقدلؽو في الدباحث السابقة يستنتج أف العلاقة بتُ إدارة الدعرفة كأداء الدوارد  من

 البشرية ىي علاقة تكاملية كتتضح من خلاؿ النقاط التالية: 
إف إدارة الدعرفة تلعب دكرا كبتَا كىاما في بناء الدؤسسات تٔختلف الوسائل كالطرؽ كىذا  -1

بشرية كت٘كينها من تقدنً ما ىو أفضل للمؤسسة أم اف العامل أك الدورد خلاؿ تٖستُ أداء الدوارد ال
 البشرم يصبح أكثر مركنة كقدرة على حل الدشكلات. 

تساعد إدارة الدعرفة الدؤسسة على حسن استغلاؿ الدهارات كالخبرات التي يكتسبها الأفراد  -2
قوؿ أف إدارة الدعرفة تؤدم إلذ تٖقيق العاملتُ بالدؤسسة كتعميمها على كل الأنشطة، كعموما لؽكن ال

 ثلاث أمور في غاية الألعية بالنسبة لأم مؤسسة لزليا أك عالديا، كىي:
 أ. توسيع الخبرات لدل العاملتُ.  
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 ب. دعم كزيادة رضا الزبائن عن منتجات الدؤسسة. 
 ج. زيادة أرباح كعوائد الدؤسسة. 

دة العاملتُ لدعارفهم كخبراتهم كمدل دافعيتهم دكما إف تعظيم أداء الدوارد البشرية يعتمد على زيا
 للأداء الأفضل. 

يستنتج لشا سبق أف العلاقة بتُ إدارة الدعرفة كأداء الدوارد البشرية ىي علاقة تكاملية، حيث كلما  
ملتُ زادت عملية لصاعة إدارة الدعرفة كلما زاد أداء الدوارد البشرية بشكل كبتَ كدافعية اكبر لأف لصاح العا

في أداء مهامهم كأعمالذم من أىم عوامل تٖقيق أىداؼ الدؤسسة كالقدرة على مواجهة التهديدات أم  
 كاف مصدرىا كطبيعتها. 
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 خلاصة الفصل:
تعتبر إدارة الدعرفة توجها إداريا حديثا حتميا للمنظمات الدعاصرة ك العامل الأساسي لبقائها 

بتكار كالإبداع لشا الاؼ ك كتشاالاب حكلعمل رة كالمثابركح اية رلبشكارد المدل اللظي تيث حستمرارىا، كا
نعكاس ذلك على مستول الأداء لديهم ك بالتالر تٖقيق ما تريد الدنظمة الوصوؿ إليو من لايؤدم 
 أىداؼ.

كلقد تم التطرؽ في ىذا الفصل إلذ مفاىيم متعددة تٗص إدارة الدعرفة بداية تٔفهوـ الدعرفة كإدارتها 
بعاد التي تتمثل في الألعية، الأىداؼ، عمليات، كعوامل كمتطلبات ككذا معوقات لصاح إدارة ككذلك الأ

 الدعرفة.
أما تٓصوص أداء الدوارد البشرية فقد تطرقنا إلذ مدخل عاـ حوؿ أداء الدوارد البشرية ككذا عناصر 
الأداء كمعايتَه كمن ثم تقييم أداء الدوارد البشرية كأىم أبعاده الدتمثلة في الدراحل، الطرؽ، الأىداؼ، 

ت تٖستُ الأداء لدل الدوارد الألعية، ك أيضا الدشاكل كالصعوبات التي تواجو عملية التقييم كإجراءا
 البشرية. 

فة رلمعنعكاسات إدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية، حيث أف إدارة اا الاختَ الذ  ثم تطرقنا في 
 .مة ظلمنكل افع مستربالتالي كتٖسينو كية رلبشكارد المأداء افع ؤدم رتىي التي 

في تزايد نظرا لدكرىا كألعيتها كأثرىا في تٖستُ  كفي الأختَ لؽكن القوؿ أف الاىتماـ بإدارة الدعرفة
على درة قكمكانة ذات جعلها ت على التطور كماظلمنا ذلكء الدوارد البشرية كبالتالر يساعد اأد
 لمنافسة.ا
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 :تمهيد
 موظفي من عينة آراء دراسة دكر إدارة الدعرفة في أداء الدوارد البشرية الديدانية للدراسة الفصل ىذا خصص

 كاختبار العينة خصائص على التعرؼ كقصد صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، مؤسسة
 لزل الدؤسسة من كالدعلومات البيانات لجمع كأداة الاستبياف اعتماد تم الدراسة، كأغراض أىداؼ كتٖقيق الفرضيات
مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة  موظفي من عينة على الاستبياف استمارة توزيع كتم الدراسة
 الاجتماعية للحزمة الإحصائي البرنامج طريق عن الدراسة عينة لآراء كالتحليل الإحصائية المعالجة كت٘ت الدسيلة(،

SPSS.V26. 
  أساسية: مباحث ثلاث إلذ الفصل ىذا قسم النتائج، كمناقشة كتٖليل بعرض كالإلداـ الدراسة متغتَات لتغطية
 الاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(الضماف  لدؤسسة صندكؽ عاـ تقدنً الأكؿ: الدبحث
 للدراسة الدنهجي الإطار :الثاني الدبحث
 الفرضيات  كاختبار الديدانية الدراسة نتائج :الثالث الدبحث
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 الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء المبحث الاول :تقديم عام لمؤسسة 

 الاول :تعريي ونشأة الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء المطلب 

لغػػتَ الأجػػراء الػػذين ، تقػػوـ بتقػػدنً خػػدمات الصػػندكؽ الػػوطتٍ للضػػماف الاجتمػػاعي لغػػتَ الأجػػراء مؤسسػػة خدماتيػػة
، بالولايػػةالسػػبعينيات، تقػػع في الحػػي الإدارم كقػػد أنشػػئت ككالػػة الدسػػيلة في سػػنوات  الخػػاص،لؽارسػػوف نشػػاط لحسػػابهم 
عػػاملا بػػالفركع 18عػاملا كالولايػػة، يعمػل بهػػا شػبابيك عػػبر كامػل تػػراب 03فػػركع كثلاثػػة ()03كىػي تضػػم الأف ثلاثػة)

مػػؤمن )إحصػػائيات شػػهر جوانػػب 45,000الدػػؤمنتُ فيهػػا حػػوالرالشػػبابيك حػػتى تػػاري  إنهػػاء الدراسػػة ، كمػػا أف عػػدد 
2019). 

الاجتماعية، كتٖصػيل الاشػتًاكات، ككػذا الدهػاـ  الدرتبطة بالأداءات  كتتولذ الزمالة تنظيم كتنسيق كمراقبة النشاطات
أصػناؼ علػى أسػاس عػدد الدكلفػتُ ك الدنتسػبتُ، عػدد الدػؤمن لذػم، 03الادارية كالدالية، كتصنف الوكالات الذ ثلاثػة ()

القػػرار الدػػؤرخ في ، كتعتػػبر ككالػػة الدسػػيلة مػػن الصػػنف الثػػاني حسػػب الاداءاتكاشػػتًاكات الضػػماف الاجتمػػاعي كنفقػػات 
  الذم لػدد التنظيم الداخلي الصندكؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء.2015يناير 15

الاجتماعيػػة كالدراقبػػة الطبيػػة كتٖصػػيل  بػػالأداءات أمػػا الفػػركع كالشػػبابيك الجواريػػة فتتػػولذ ضػػماف العمليػػات الدرتبطػػة 
 اشتًاكات الضماف الاجتماعي.
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 الهيكل التنظيمي للصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء )المسيلة( :المطلب الثاني  

تتمثػل الذياكػل الاداريػة للصػندكؽ علػػى الدسػتول الدركزيػة الدديريػة العامػة كالػػتي تٗضػع إلذ سػلطة مػدير يسػاعده مػػدير 
  ا بلي :كمديركف مركزيوف كمستشاركف من بينهم مستشار مكلف بالشؤكف القانونية فيم عاـ مساعد،

لكػل أنػػواع الأخطػار الدغطػاة مػن قبػػل تتكفػل ىػذه الدديريػة بتأديػػة الخػدمات العينيػة كالنقديػة مديريـة الأداءات :. 1
الصػػندكؽ،كما تضػػػمن متابعػػػة كتنفيػػػذ جهػػػاز الاطفػػػاؿ بالعلاجػػػات الصػػػحية، كىػػػي تضػػػم مػػػديريتتُ فػػػرعيتتُ :الدديريػػػة 

  التأمينات الاجتماعية، كالدديرية الفرعية لأداءات التقاعد.الفرعية لأداءات 
الدكلفػػػتُ للضػػػماف  تتػػػولذ ىػػػذه الدديريػػػة متابعػػػة عمليػػػات انتسػػػاب مديريـــة التحصـــيل والمراقبـــة والمنازعـــات :.2

مػػديريات 3الجػػبرم، كىػػي تضػم ثػػلاث()بػػإجراءات التحصػيل الاجتمػاعي، كتٖصػػيل اشػتًاكاتهم كمراقبتهػػا، ككػػذا القيػاـ 
، الدديريػػة الفرعيػػة لدراقبػػة الدكلفػػتُ، الدديريػػة الفرعيػػة للمنازعػػات، خليػػة التحليػػل فرعيػػة كخليػػة :الدديريػػة الفرعيػػة للتحصػػيل

  كالتلخيص(.
السماكية للصندكؽ الوطتٍ كتضمن متابعة تنفيذىا، كتسهر كتتكفل بإعداد الديزانية  :مديرية المالية والمحاسبة.3
الصندكؽ كتنسيقها كمراقبتها، كتضػمن ثػلاث مػديريات فرعيػة: الدديريػة الفرعيػة للماليػة،  الدسك الدنتظم لحساباتعلى 

  للمحاسبة.الدديرية الفرعية للميزانية، الدديرية الفرعية 
كالداديػة ككػػذا أمػلاؾ الصػػندكؽ، كمػػا كتتػولذ تنظػػيم كتسػيتَ الدػػوارد البشػػرية  مديريـة المــوارد البشــرية والوســائل:. 4

العمػل، كتضػم أربػع مػديريات فرعيػة: الدديريػة الفرعيػة للمػوارد البشػرية، تقوـ بتسيتَ كمتابعة الدنازعات في لراؿ علاقات 
 .للتكوين، الدديرية الفرعية للوسائل العامة، الدديرية الفرعية للأملاؾالدديرية الفرعية 

كتتكفل بتصور كالصاز ككضع حيز التنفيذ أنظمة الاعلاـ بتسػيتَ مديرية الدراسات والتنظيم وأنظمة الاعلام: . 5
أنشػػطة الصػػندكؽ، كالاشػػراؼ منشػػآت الشػػبكات كتٕهيػػزات إرسػػاؿ الدعطيػػات كالسػػهر علػػى أمػػن الشػػبكة، كمػػا تقػػوـ 

تيػػة الداخليػػة، مػػػع تشػػكيل كتسػػػيتَ الرصػػيد الوثػػػائقي بػػإدارة كمتابعػػة البوابػػػات كالدوقػػع الالكػػػتًكني ككػػذا الشػػػبكة الدعلوما
الدديرية الفرعية للدراسات الدعلوماتية، الدديريػة الفرعيػة للصندكؽ كضماف مسكر الأرشيف، كتضم أربع مديريات فرعية:

الأمػػػػن التنظػػػيم كالاحصػػػػائيات كالرصػػػػيد الوثػػػػائقي، الدديريػػػة الفرعيػػػػة لاسػػػػتغلاؿ الدعلوماتيػػػػة، الدديريػػػة الفرعيػػػػة الشػػػػبكة ك 
 الدعلوماتي.

يػػديرىا طبيػب رئػػيس، كتتكفػل بالاستشػػارة الطبيػة لػػدل الدديريػػة :والدراسـات والتعاقــدمديريـة المراقبــة الطبيــة . 6
العامة كتنسيق النشاطات الدرتبطة بالمجاؿ الطبي، كتسػيتَ الدنازعػات الطبيػة كمتابعتهػا، كتضػم مػديريتتُ فػرعيتتُ: الدديريػة 

 .، الدديرية الفرعية للدراسات كالتعاقدالفرعية للمراقبة الطبية
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كتتكفل بالقيػاـ تٔهػاـ تػدقيق الحسػابات كمسػاعدة كتقيػيم كمراقبػة الخيػاؿ  :مديرية تدقيق الحسابات والمراقبة. 7
بهمػػا، التسػػيتَ الدػػالر كالمحاسػػبي، تطبيػػق التشػػريع كالتنظػػيم الدعمػػوؿ   الدركزيػػة كالمحليػػة التابعػػة للصػػندكؽ، كلا سػػيما مراقبػػة:

الحسػػابات، الدديريػػة التنظػػيم كالتسػػيتَ، مسػػتويات الدردكديػػة كالأداء، كتضػػم مػػديريتتُ فػػرعيتتُ: الدديريػػة الفرعيػػة لتػػدقيق 
  الفرعية لدراقبة التسيتَ.

الضػركرية القيػاـ سلطة الددير العاـ، كتتكفل تّمع الدعلومات كىي موضوعة تٖت  :خلية الدراسات الأكتوارية. 8
الحصػوؿ بدراسات أكتوارية في لراؿ الضماف الاجتماعي، كالقياـ بالدراسات كالتحاليل الػتي تسػمح للمسػتَين الدعنيػتُ 

القصػػتَ كالدتوسػػط كالطويػػل الػػتي مػػن علػػى مقػػاييس كقواعػػد التسػػيتَ الخاصػػة بكػػل فػػرع مػػن فػػركع الصػػندكؽ علػػى الدػػدل 
الاجتماعي، بالعمل على تقييم الأثار الدالية لكل تشريع أك تنظيم جديد في لراؿ دلؽومة منظمة الضماف شأنها ضماف 

  الضماف الاجتماعي .
كىػي موضػوعة تٖػػت سػلطة الدػدير العػػاـ، كتقػتًح بػرامج الاعػػلاـ كالاتصػاؿ الػػداخلي : خليـة الاعـلام والاتصــال.9

 ىا.كالخارجي بالاتصاؿ مع الدديريات الدعنية، كتعمل على تطويرىا كتنفيذ
تٖػػت سػػلطة الدػػدير العػػاـ، كتتكفػػل باسػػتقباؿ  موضػػوعةكىػػي :المــواطن.خليــة الاســتقبال والاصــغاء وتوجيــو 10

ع الضػػػماف الاجتمػػػاعي كالاصػػػغاء إلػػػيهم كالاتصػػػاؿ بهػػػم كتػػػوجيههم كمػػػرافقتهم لتسػػػوية طلبػػػاتهم في لرػػػاؿ مرتفقػػػي قطػػػا 
 الدقدمة. الأداءاتنوعية الضماف الاجتماعي، بالإضافة إلذ اقتًاح التدابتَ الضركرية لتحستُ 
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 للدراسة المنهجي الإطار :الثاني المبحث
 جمع طريقة كذا الدراسة، عينة كخصائص الدراسة، في الدستخدمة الأداة على نتعرؼ الدبحث ىذا خلاؿ من
 .الفرضيات اختبار ككذا الإحصائي، كالتحليل بالنقاش الدستخدمة الإحصائية للأساليب عرض مع البيانات
 .الميدانية للدراسة المنهجي الإطار :الأول المطلب

 الذم الدنهج بينها من الدبتغى، الذدؼ إلذ يصل لكي كخطوات كطرؽ أساليب عدة إلذ العلمي البحث لػتاج
 .كتْثو تتناسب التي البحث كعينة لرتمع اختيار ككذا الطريق، معالد لو كيوضح يقود كالذم الطالب بو يستعتُ

  .المعتمد العلمي المنهج :أولا
 الدختار، الدوضوع مع يتناسب الذم الديداني الوصفي الدنهج استخداـ تم الدراسة أىداؼ تٖقيق أجل من

 القائم الوضع تفستَ على يقوـ كالذم الظواىر، دراسة في إتباعها يتم التي الدناىج أكثر من الوصفي الدنهج كيعتبر
 عملي كصف إلذ الانتهاء بهدؼ بينها العلاقات كتوصيف كأبعادىا ظركفها تٖديد خلاؿ من الدشكلة أك للظاىرة
 الدنهج في استخداما الأكثر الأساليب بتُ كمن بها، الدرتبطة الحقائق على يقوـ الدشكلة أك للظاىرة متكامل دقيق

 أك فردية حالة عن كالدعلومات كالبيانات الحقائق جمع على الأسلوب ىذا يقوـ حيث؛ حالة دراسة أسلوب الوصفي
 .الحالة ىذه ت٘ثلو التي المجتمع أك الددركسة للظاىرة أعمق فهم إلذ الوصوؿ بهدؼ الحالات من لرموع

  .الدراسة وعينة مجتمع :ثانيا
، تم الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(صندكؽ  تٔؤسسة الدوظفتُ جميع في الدراسة لرتمع يتمثل

 موظف. 39اختيار من لرتمع البحث عينة عشوائية بلغ عددىا 
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 :الدراسة عينة خصائص
 :للجنس لمتغير وفقا الدراسة عينة توزيع -1

  توزيع أفراد العيانة حسب الجنس . (1)جدول رقم 
 %المئوية النسبة التكرار الجنس
 ذكر
 أنثي

23 
16 

58.97 
41.03 

 %100  39 المجموع
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 الذكور مشاركة نسبة بلغت حيث؛ الجنستُ كلا تضمنت الدراسة عينة أف أعلاه الجدكؿ من

  %.41.03 الإناث مشاركة كنسبة58.97%
 .العمر لمتغير وفقا الدراسة عينة توزيع -2

 .العمر متغير حسب العينة أفراد توزيع :(2) رقم جدول
 %المئوية النسبة التكرار العمر

 سنة 30إلذ  20من 
 سنة 40إلذ  30من 
 سنة 50إلذ  40من 
 سنة فما فوؽ 50من 

09 
13 
10 
07 

23.07 
33.33 
25.64 
17.96 

 100% 39 المجموع
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 بنسبة سنة، 40 إلذ 30 من العمرية الفئة ىيمنت أعلاه الجدكؿ من نلاحظ حيث؛ فئات 4 إلذ العمر متغتَ قسم  
 العمرية الفئة كتلتها، 25.64% مشاركة بنسبة سنة، 50 إلذ 40 من العمرية الفئة ، كتلتها33.33% مشاركة

بنسبة  سنة فما فوؽ 50من  العمرية الفئة الأختَ التًتيب كفي %23.07بنسبة مشاركة  سنة، 30 إلذ 20 من
 .سنة 45 من أقل شبانيو فئة ىم عينة الدراسة أفراد أغلبية أف إلذ العمر متغتَ جدكؿ إحصائيات 17.96% مئوية

 العلمي المؤىل لمتغير وفقا الدراسة عينة توزيع -3
 العلمي المؤىل متغير حسب العينة أفراد توزيع :(3) رقم الجدول -4
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 %المئوية النسبة التكرار العلمي المؤىل
 ثانوم

 ليسانس
 ماستً/ماجستتَ

 دكتوراه
  أخرل

07 
16 
08 
05 
03 

17.95 
41.03 
20.51 
12.82 
07.69 

 100% 39 المجموع
  SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتتُ المصدر:

مئوية  بنسبة مفردة 16 تكرار الأكبر ىي ليسانس الدستوم ذات الفئة أف أعلاه، الجدكؿ من يلاحظ
 الثالث التًتيب كفي، 20.51% مئوية كبنسبة مفردة 08 بتكرار ماستً الدستوم ذات الفئة ثم تليها، %41.03

أخرل  الدستوم ذات الفئة الأختَ التًتيب كفي ،17.95% مئوية بنسبة مفردة 07 بتكرار ثانوم الدستوم ذات الفئة
 .07.69% بنسبة مئوية مفردات 03 بتكرار

 المهنية الخبرة لمتغير وفقا الدراسة عينة توزيع  -5
 المهنية الخبرة متغير حسب العينة أفراد توزيع :(4) رقم الجدول

 %المئوية النسبة التكرار المهنية الخبرة
 سنوات5من أقل 
 سنوات10إلذ 5من 
 سنة 15إلذ  10من 

 سنة 15أكثر من 

07 
17 
11 
04                                                                                            

17.96 
43.58 
28.20 
10.26 

 100% 39 المجموع
  SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتتُالمصدر: 
 ثم ،43.58%مئوية  سنوات بنسبة 10 الذ 5 من الخبرة ذات للفئة كانت نسبة أكبر أف أعلاه الجدكؿ من نلاحظ
، 17.96%مئوية  بنسبة سنوات5أقل من  ـ فئة تليها ثم ،28.20%مئوية  بنسبة سنة 15إلذ  10من  فئة تليها
 موظفي غالبية أف الدلاحظ كمن، 10.26%مئوية  بنسبة سنة 15أكثر من  الفئة الأختَ التًتيب تليها في ثم

 .متوسطة خبرة لؽلكوف الدراسة لزل الدؤسسة
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 .الدراسة ومعلومات بيانات جمع مصادر :ثانيا
 ىذه على كالحصوؿ بالدوضوع، للإلداـ كالدعلومات بياناتال توفر من لابد علمية دراسة أم إلصاز عند
 .الدتنوعة الدصادر لستلف على الاعتماد كجب كالبيانات الدعلومات

 .الدكتبي الدسح على الثانوية الدصادر جمع في اعتمدنا :الدراسة الثانوية المصادر -1
  للدراسة الأولية المصادر -2

 العلمي، البحث أدكات أىم من كىو تْثنا معلومات بيانات جمع في أكلر كمصدر الاستبياف على اعتمدنا
 جمع على يساعد بشكل كتطويره إعداده كتم معتُ، موقف اك ظاىرة حوؿ الدبحوثتُ أراء أك معلومات على للحصوؿ
 .الدراسة لزل العينة من كالدعلومات البيانات
 :الاستبيان وتصميم بناء مراحل -3

 بناء عملية مرت كقد الأكلية، كتعديلاتو تٔقتًحاتو كالأخذ الدشرؼ، قبل من كتنقيحو الاستبياف مراجعة ت٘ت 
 :مراحل بعدة الاستبياف

 فقرة كل يقابل إذ الخماسي، (Rensis Likert) ليكارت رنسيس سلم حسب الاستبياف صمم :البناء مرحلة
 الجدكؿ يوضحو ما كىو الفقرات ىذه على الدوافقة درجة تٖديد تم كما تفضيلات، (5) خمسة الاستبياف الفقرات من
 .التالر
 

 .الخماسي (Rensis Likert) ليكارت رنسيس مقياس دراجات يبين :(6-2) رقم جدول
 موافق غي التفضيلات بدائل

 بشدة
 موافق موافق غتَ

 متوسطة بدرجة
 بشدة موافق موافق

 5 4 3 2 1 الدرجة
 .الطالبتين إعداد من :المصدر

 ذات السابقة الدراسات على الاطلاع كبعد الاستبياف لزاكر بناء تم الدتبع السلم اختيار بعد :الثانية المرحلة •
 التي الرئيسة كالمحاكر الأبعاد تٖديد تم عباراتو، كصياغة الاستبياف بناء في منها كالاستفادة الدراسة، تٔوضوع الصلة
 الأكلية صورتو في الاستبياف كتصميم بعد ككل لزور كل تٖت تقع التي العبارات كتٖديد الاستبياف، يشملها
 .كتعديلاتو تٔقتًحاتها كالأخذ الدشرؼ، قبل من كتنقيحو كمراجعتو

 الأساتذة قبل من كتنقيحو مراجعتو بعد النهائي شكلو في الاستبياف صياغة تم الدرحلة ىذه في :النهائية المرحلة •
 الأكؿ الجزء شمل حيث؛ أساسية أجزاء (03) ثلاث في لزاكره كت٘ثلت كتعديلاتهم، تٔقتًحاتهم كالأخذ المحكمتُ،
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أداء  التابع المحور شمل الثالث كالجزء عمليات إدارة الدعرفة، الدستقل المحور الثاني الجزء العامة كشملالبيانات  لزور
 :ذلك يوضح التالر كالجدكؿ الدوارد البشرية،

 وأبعاده الاستبيان محاور يبن :(5) رقم جدول
 التعيين الاستبيان محاور

 .الدهنية الخبرة العلمي، الدؤىل العمر، الجنس، البيانات العامة لزور الأكؿ
عمليػات  الدسػتقل الدتغػتَ الثػاني المحػور

 إدارة الدعرفة
تٗزين  بعد اكتساب كتوليد الدعرفة، بعد (أبعاد (4) أربعة على موزعة 17 العبارة إلذ1 من

 تطبيق الدعرفة(.  بعد تشارؾ في الدعرفة، بعد الدعرفة،

أداء الدوارد  التابع الدتغتَ الثالثالمحور 
 البشرية

 .30 العبارة إلذ 18 من

 .الطالبتين إعداد من :المصدر

 .الإحصائية المعالجة أساليب :ثالثا
 للعلوـ الإحصائية الحزمة على الاعتماد تم كتفستَىا البيانات كتٖليل الدراسة أىداؼ تٖقيق بغرض
 على الاعتماد كتم ،26 الإصدار ،spss (Statistical Package for Social Sciences) الاجتماعية
 :في تتمثل الإحصائية الأساليب من لرموعة

 المحاكر عبارات اتٕاه أفرادىا استجابات كتٖديد الدراسة لمجتمع الأكلية البيانات لدعرفة :الدئوية كالنسب التكرارات
 الدراسة؛ أداة تتضمنها التي الرئيسية

 الاستبياف عبارات ألعية مدم عن يعبر استخداما، كأكثرىا الدركزية النزعة مقاييس أىم من يعتبر :الحسابي الدتوسط -1
 الدقياس لبدائل الدعطاة لدراجات تبعا معينة، قيمة حوؿ العينة إجابات ت٘ركز عن يعبر كما العينة، أفراد عند

 الدستخدـ؛
 حوؿ الدراسة مفردات إجابات تشتت كبياف لقياس يستخدـ التشتت، مقايس من ىو :الدعيارم الالضراؼ -2

 الصفر؛ من اقتًب كلما جيدة قيمو كتكوف الحسابي، متوسطها
 (؛1-، 1بتُ ) لزصورة كقيمتو البينية العلاقة قوة معرفة في يستخدـ ثنائي ارتبط :بتَسوف كارؿ الارتباط معامل

 لقياسو، كضعت ما الاستبياف عبارات يقيس :الصدؽ معامل -3
 الدستخدمة؛ الدراسة أداة على الاعتمادية مدل لؼتبر :الثبات معامل -4
 عدمها؛ من البيانات توزيع اعتدالية كاكتشاؼ لدعرفة يستخدـ :الطبيعي التوزيع اختبار -5
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 من الدتعدد الخطي الالضدار لظوذج يعتبر :(Multiple Linear Régression) الدتعدد الخطي الالضدار -6
 كعدة التابع الدتغتَ كىو كمي متغتَ بتُ العلاقة بتقدير يهتم إذ استخداما، الإحصائي التحليل أدكات أكثر

 .الدستقلة الدتغتَات كىي أخرل كمية متغتَات
 الدتغتَ كىو كاحد كمي متغتَ بتُ ترتبط التي العلاقة بتقدير يقوـ إحصائي خطي لظوذج :البسيط الخطي الالضدار -7

 استخدامها لؽكن خطية إحصائية معادلة النموذج ىذا عن كينتج الدستقل، الدتغتَ كىو آخر كمي متغتَ مع التابع
 . .الدستقل الدتغتَ قيمة معرفة عند التابع الدتغتَ قيمة تقدير أك الدتغتَين بتُ العلاقة لتفستَ

 الدراسة أداة وثبات صدق :رابعا
 .كالثبات الصدؽ لاختبارم إخضاعو من لابد الأكلر شكلو في الاستبياف صياغة ت٘ت بعدما

 أنواع كىناؾ لقياسو، كضعت ما الاستبياف عبارات تقيس أف الدراسة؛ أداة بصدؽ يقصد :الدراسة أداة صدق -1
 لتأكد الصدؽ من أنواع ثلاث على دراستنا في كسنقتصر الدراسة، أداة لفحص اعتمادىا يتم الصدؽ من كثتَة
 .الاستبياف لمحاكر البنائي كالصدؽ الداخلي، الاتساؽ كصدؽ المحكمتُ، صدؽ خلاؿ من الاستبياف صدؽ من

 المحكمتُ صدؽ كيتعلق أجلو من كضعت الذم للغرض مناسبة عباراتو تكوف أف يعتٍ :المحكمين صدق 1 -1
 .تْالتتُ

 .أجلو من كضعت الذم بالذدؼ العبارة تعلق مدم يبتُ المحكمتُ صدؽ أنواع من نوع :الظاىري الصدق 1-2
 مدم يبتُ كما المحكمتُ، صدؽ أنواع من نوع كىو الظاىرم للصدؽ مكمل صدؽ :المحتوي صدق 1-3

 كأنها لذا، الدنطقي كالتصميم كالعلمية اللغوية كالصياغة الدعتٍ، ناحية من الاستبياف عبارات من كل كضوح
 المحكمتُ صدؽ من أىدافها كللتحقق كتٖقيق الدراسة لدشكل الاستبياف شموؿ لمجالذا الدهمة الدساحات تغطي
 الاختصاص ذات المحكمتُ الأساتذة نفق من لرموعة على الاستبياف المحتول عرض كصدؽ الظاىرم الصدؽ
 كلزاكر كأبعاد عبارات حوؿ رأيهم إبداء منهم كطلب الدراسة، موضوع الدشكلة أك الظاىرة لراؿ في كالخبرة

 ملاحظات على كبناءا الدراسة، لدوضوع كمناسبة جديدة عبارات كاقتًاح كالتعديل بالحذؼ كذلك الاستبياف
 فاف كبالتالر عبارة، 30 من مكونة النهائية بصورتها فأصبحت الدراسة أداة تعديل تم المحكمتُ الأساتذة
 .المحكمتُ بصدؽ يتمتع الاستبياف

 عبارات كل اتساؽ مدل الاستبياف؛ لعبارات الداخلي الاتساؽ بصدؽ يقصد :الداخلي الاتساق صدق 1-4
 كتم آخر، شيء تقيس كلا لقياسو كضعت ما تقيس العبارة أف أم إليو، تنتمي الذم المحور مع الاستبياف
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 كالدرجة المحور عبارات من عبارة كل درجة بتُ بتَسوف كارؿ الارتباط معامل حساب خلاؿ من ذلك
 .الارتباط قيم اليها تنتمي التي المجالات يوضح التالر لجدكؿكا إليها، تنتمي الذم كالمحور للبعد الكلية

 
 .الارتباط قيم اليها تنتمي التي المجالات (6) :الجدول 

 عكسي ارتباط طردي ارتباط
 جدا قوي قوي متوسط ضعيي جدا ضعيي جدا ضعيي ضعيي متوسط  قوي جدا قوي

1  0.9  0.7  0.5  0.3     0    -0.3  -0.5   -0.7  -0.9  -1 
 تام                                    تام

Source: Emen bnymfarej, Data analysais, the statisical economic and social research and training 
center for islamic countries(SESRIC), Without the edition, Ankara, Turkey, 2015, p: 25. 

 .عمليات إدارة المعرفة محور لعبارات الداخلي الاتساق :(7) رقم الجدول   
 مع الاتساق

 المحور
 مع الاتساق
 البعد

 عمليات إدارة المعرفة محور عبارات 
  رقم

 العبارة
 اكتساب وتوليد المعرفة بعد / **0.754

تشجع مؤسستكم الدوظفتُ على طرح الأفكار للاستفادة من  **0.764 **0.622
 01 الخبرات الدتًاكمة لديهم

0.392* 0.661** 
الندكات تشجع مؤسستكم الدوظفتُ على الدشاركة في 

 02 ككرشات العمل كالدلتقيات

0.624** 0.774** 
تستقطب مؤسستكم موظفيها من ذكم خبرات كالدهارات 

 03 العالية كمن لستلف الدصادر الخارجية

0.611** 0.733** 
كتسػػاب الدعػػارؼ الػػتي ا  في  أنفسػػهم  علػػى مػػوظفيكم  يعتمػػد 

 04 أعمالذم  تأدية  في  لػتاجونها 

0.407* 0.577** 
تقػػػػوـ مؤسسػػػػتكم بػػػػدكرات تدريبيػػػػة لدوظفيهػػػػا خػػػػارج الدؤسسػػػػة 

 05 لاكتساب الدعرفة

 تخزين المعرفة بعد / **0.795

0.833** 0.802** 
تعتمد مؤسستكم على التوثيق لحفظ الدعرفة الصرلػة 

 06 )الارشيف كالدستندات الورقية(

تعتمد مؤسستكم على الوسائل كالأدكات الالكتًكنية الحديثة  **0.771 **0.586 07 
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 )الحواسيب الأقراص، قواعد كبيانات إلكتًكنية( لحفظ الدعرفة

0.364* 0.574** 
تعمل مؤسستكم على مراجعة الدعرفة الدخزنة كتٖديثها 

 08 باستمرار

0.383* 0.584* 
أنظمػػػة معلومػػػات لتخػػػزين الدعرفػػػة كصػػػيانتها  ت٘لػػػك مؤسسػػػتكم
 09 كالمحافظة عليها

 تشارك في المعرفة بعد / **0.744

0.534** 0.783** 
لدل مؤسستكم ىيكل تنظيمي مرف يسهل عملية نقل الدعرفة 

 10  كتشاركها مع الآخرين

 11 يوجد كسائل اتصاؿ حديثة كنشر لدعم ك تشارؾ الدعرفة **0.752 **0.622

0.319* 0.609** 
تنجز مؤسستكم نشرات داخلية كتقارير اللقاءات ك الدكرات 

 12 التدريبية لنشر كتوزيع الدعارؼ الجديدة.

0.495** 0.468** 
تعمل ثقافة مؤسستكم على تشػجيع العمػل التشػاركي كتبػادؿ  

 13 الأفكار كالدعارؼ

 تطبيق المعرفة بعد / **0.816

0.591** 0.766** 
تعطي مؤسستكم الصلاحيات كالحرية الكافية للموظفتُ من 

 14  أجل تطبيق معارفهم الجديدة.

0.826** 0.822** 
تعمل مؤسستكم على إزالة العوائق التي تٖد من تطبيق إدارة 

 15 الدعرفة

0.595** 0.826** 
تتػػػػػابع مؤسسػػػػػتكم باسػػػػػتمرار تطبيػػػػػق الدعرفػػػػػة لػػػػػدعم اسػػػػػتثمار  

 16 الأفكار الجديدة.

 17 تشجع مؤسستكم على تطبيق الأفكار الإبداعية. **0.789 **0.610
 .α≤0.01 معنوية مستول عند مستوم عند إحصائيا داؿ الارتباط**
 .α≤0.05 معنوية مستول عند مستوم عند إحصائيا داؿ الارتباط*

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 أف أم ،عمليات إدارة الدعرفة لزورأبعاد ك مع  ترتبط العبارات جميع أف يتضح أعلاه (09) رقم الجداكؿ من

 .لقياسو كضعت لدا كصادقة كمتسقة إحصائيا دالة المحور ىذا عبارات
 محور أداء الموارد البشرية لعبارات الداخلي الاتساق :(8) رقم الجدول   

 رقم البشرية محور أداء الموارد عبارات الاتساق
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 العبارة المحور مع
 18 يلتزـ الدوظفتُ بأخلاقيات العمل عند القياـ بأعمالذم **0.588
 19 تشكل الحوافز الدادية دافعا قويا لجعلكم تتميزكف في أدائكم **0.628

0.780** 
تتوفر الوظائف ك الدهاـ التي لؽارسها موظفيكم على جميع الظركؼ الدلائمة 

 لتحقيق أفضل أداء.
20 

0.745** 
تهتم مؤسستكم بتحستُ مستول الأداء لديكم ك تقوـ بوضع نظاـ لتقييم 

 الأداء
21 

 22 يتم الرجوع إلذ السجلات الخاصة بتقييم أداء الدوظفتُ باستمرار. **0.545
 23 تعمل رقابة الدسؤكلتُ على الرفع من جودة أداء الدوظفتُ في مؤسستكم. **0.498
 24 يتم تقييم الأداء للموظفتُ كفق معايتَ لزددة كموضوعية. *0.381

0.353** 
تستخدـ مؤسستكم الأدكات كالتقنيات الحديثة )كامتَات الدراقبة( لدتابعة 

 أداء الدوظفتُ
25 

 26 يعتبر نظاـ تقييم الأداء لديكم نظاـ لزفز على الأداء. **0.673
 27 نظاـ التقييم درجة عالية من الرضا في مؤسستكم. لػقق **0.556

0.559** 
تهتم مؤسستكم بالاستثمار في رأس الداؿ الفكرم كتعتبره معيارا لتقييم 

 الأداء. 
28 

0.570** 
تسعي مؤسستكم لتحستُ نوعية القرارات التي ترفع من كفاءة أداء 

 موظفيها.
29 

 30 ت تزيد من حجم الأداء حاراقتا تقدنً  في يساىم الدوظفتُ  **0.914
 .α≤0.01 معنوية مستول عند مستوم عند إحصائيا داؿ الارتباط**
 .α≤0.05 معنوية مستول عند مستوم عند إحصائيا داؿ الارتباط*
 .SPSS برنامج مخرجات على بالاعتماد الطالبتين إعداد من :مصدر

 المحور ىذا عبارات أف أم لزور أداء الدوارد البشرية، مع ترتبط العبارات جميع أف يتضح أعلاه الجداكؿ من
 .لقياسو كضعت لدا كصادقة كمتسقة إحصائيا دالة
 مدم يبتُ كىو إليها، الوصوؿ الأداة تسعى التي الأىداؼ تٖقق مدم يقيس :البنائي الاتساق صدق 1-5

 .للاستبياف الكلية الدرجة مع لزور أك بعد شكل في لرتمعة الاستبياف عبارات ارتباط
 .الاستبيان ومحاور لأبعاد البنائي الاتساق :(9)رقم جدول 

 .للاستبيان الكلية الدرجة مع الاتساق البيان
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 **0.792 اكتساب كتوليد الدعرفة بعد
 **0.723 تٗزين الدعرفة بعد
 **0.478 تشارؾ في الدعرفة بعد
 **0.813 تطبيق الدعرفة بعد
 **0.906 الدعرفة عمليات إدارة الدستقل المحور
 **0.945 أداء الدوارد البشرية التابع المحور

 α1 0.0≥.دلالة مستوم عند إحصائيا داؿ الارتباط**
  α≥.0.05دلالة مستوم عند إحصائيا داؿ الارتباط*

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 احصػائيا، دالػة كالمحػاكر الأبعػاد لكػل بتَسػوف الارتبػاط معػاملات جميػع اف لصػد أعػلاه الجػدكؿ خلاؿ من

 .لقياسو كضعت لدا كمتسقة صادقة الاستبياف كلزاكر أبعاد تعتبر كمنو
 من أكثر الاستبياف توزيع إعادة تم لو النتائج نفس يعطي أنو الاستبياف؛ بثبات يقصد :الدراسة أداة ثبات -2

 مرة من كلأكثر معينة زمنية فتًات بعد الاستبياف توزيع أعيد إذا تٔعتٍ كالشركط، الظركؼ نفس كتٖت مرة،
 :طريقتتُ اعتمدنا الدراسة أداة ثبات من كلتحقق كبتَ، بشكل تغتَىا كعدـ النتائج في استقرار لصد

 للحكم نباخ، كرك ألفا الثبات معامل يستخدـ :(Alpha Cronbachs) كرونباخ ألفا طريقة 2-1
 الدقياس يعطي بأف النتائج كموثوقية البعض، بعضها مع الإجابات توافق مدم بقياس القياس، دقة على

 القيمة عن يزيد نباخ كرك ألفا معامل يكوف كأف لستلفة، أكقات في استخدامو تكرار عند متقاربة قراءات
  .نباخ كرك الفا اختبار نتائج يوضح الدواؿ كالجدكؿ ،(0.6)1الدعيارية

 .الدراسة لمحاور نباخ كرو ألفا اختبار نتائج :(10)رقم الجدول
 نباخ كرو ألفا معامل العبارة رقم المحاور

 0.856 17 العبارة إلذ1 من عمليات إدارة الدعرفة الدستقل المحور
 0.848 30 العبارة 18 من أداء الدوارد البشرية التابع المحور

 0.922 30 العبارة إلذ1 من ككل الاستبياف
  SPSSالطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج لمصدر: من إعداد ا

                                         
، المجلػة العربيػة للعلػوـ التًبويػة كالنفسػية، دور الوعي بالذات في فعالية سلوك القائـد الإداري دراسـة حالـة جـامع الخرطـوم, لزمد الجعفرم، ىديل الطػاىر 1

، المجلد   .285، ص2020السوداف، ، 13، العدد 4جامعة النيلتُ، الخرطوـ
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 الاستبياف كقيمة الدراسة لمحورم نباخ كرك ألفا الارتباط معامل قيمة أعلاه الجدكؿ في الدوضحة النتائج من
 كأغراض بأىداؼ كتفي مناسبة، كجد لشتازة قيم الأدنى، كىي الحد 0.6 للاختبار الدعيارية القيمة من أكبر ىي ككل،
 .% 92.20 يعادؿ ما الاستبياف ثبات تؤكد ككل الاستبياف قيمة أف حيث؛ الدراسة

 النصفية بالطريقة تسمي لذلك جزأين، إلذ الاختبار تٕزئة على الطريقة ىذه تعتمد :النصفية التجزئة بطريقة الثبات 2-2
 Guttman Split-Half Coefficient اختبار نتائج (11) رقم الجدول 2-3

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Part 1 Value 0,836 

N of Items 15a 

Part 2 Value 0,867 
N of Items 15b 

Total N of Items 30 
Correlation Between Forms 0,878 
Spearman-Brown Coefficient Equal Length 0,935 

Unequal Length 0,935 
Guttman Split-Half Coefficient 0,934 
a. The items are: q1, q2, q3, q4, q5, q6, q7, q8, q9, q10, q11, q12, q13, q14, 
q15. 
b. The items are: q16, q17, q18, q19, q20, q21, q22, q23, q24, q25, q26, q27, 
q28, q29, q30. 

  SPSSلمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج ا

 ثبات لقياس Guttman Split-Half Coefficient الارتباط معامل أعلاه الجدكؿ خلاؿ من  
 .لاختباره كضعت لدا صالحة كىي مرتفع بثبات تتمتع الأداة أف على يدؿ لشا 0.934 عاؿ الاستبياف
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 .الفرضيات واختبار الميدانية الدراسة نتائج :الثالث المبحث
 في نعتمػدىا الػتي الاختبػارات نوعيػة كمعرفػة تٖديػد أجػل مػن للبيانػات الطبيعػي التوزيػع باختبػار سنقوـ الدبحث ىذا في

 صػحة اختبػار ككػذا الدراسػة اسػتبياف كأبعػاد تٔحػاكر كالدتعلقػة إحصػائيا إليهػا الدتحصػل النتػائج نعػرض كمػا دراسػتنا،
 .الدراسة في الدطركحة الفرضيات
 الميدانية الدراسة نتائج :الأول المطلب

 .(Tests of Normality) للبيانات الطبيعي التوزيع اختبار :أولا
 كىذا عدمو، من الطبيعي التوزيع تتبع كونها في معينة ظاىرة بيانات توزيع طبيعة لدعرفة الاختبار ىذا يستخدـ

 في ستستخدـ التي الإحصائية كالأساليب الأدكات نوعية اختيار في ككذا الفرضيات، اختبار في ضركرم الاختبار
 ملائمة مدل عن كللكشف طبيعيا، البيانات توزيع يكوف أف تشتًط الدعلمية الاختبارات معظم كلأف الدراسة،
 إذا البيانات توزيع لدعرفة الأختَ ىذا كيستخدـ Shapiro-Wilk استخدمنا اختبار الطبيعي للتوزيع البيانات
 كاف إذا Kolmogorov-Smirnov اختبار يستخدـ بينما ،1مفردة 50حجم العينة أقل من  كاف
 الدلالة مستول كقيمة المحسوبة الدلالة مستول قيمة مقارنة على كبالاعتماد مفردة، 50 من أكبر العينة حجم
 الطبيعي، التوزيع تتبع لا البيانات فإف منها أقل المحسوبة الدلالة مستول قيمة كانت فإذا ,0.05 الدراسة في الدعتمدة
 الدلالة مستول كانت إذا الدعلمية الاختبارات على نعتمد كالعكس اللامعلمية، الاختبارات على الاعتماد كيتم

 الاختبار. نتائج يوضح التالر كالجدكؿ الدراسة، في الدعتمدة من أكبر المحسوبة
 Shapiro-Wilk اختبار نتائج :(12) رقم جدولال

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-
Smirnova Shapiro-Wilk 

Statisti
c df Sig. Statistic df Sig. 

الدتغتَ التابع أداء الدوارد  
 البشرية

0,112 39 0,200* 0,963 39 0,222 

*. This is a lower bound of the true significance. 

                                         
في البحػث التًبػوم كالنفسػي، الطبعػة الأكلذ،  spssسناء إبراىيم أبو دقة، سمتَ خالد الصافي، تطبيقات علمية باستخداـ الرزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعيػة  1

 .33، ص: 2013فلسطتُ،  مكتبة الأفاؽ، الجامعة الإسلامية، غزة،
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a. Lilliefors Significance Correction 
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 مستوم من أكبر Shapiro-Wilk (0.222)لاختبار الاحتمالية القيمة أف يتبتُ أعلاه الجدكؿ من
 الاختبارات باستخداـ يسمح لشا الطبيعي، التوزيع تتبع الدراسة بيانات كبالتالر ،0.05الدراسة في الدعتمدة الدعنوية
 .الدراسة فرضيات كاختبار البيانات لتحليل الدعملية

 .الدراسة ومحاور أبعاد نحو العينة أفراد اتجاىات وتفسير عرض :ثانيا
بالاعتماد على أدكات إحصائية تم معالجة بيانات اتٕاىات أفراد العينة، من ألعها التكرارات، الدتوسط 

الخماسي،  (Rensis Likert)الحسابي كالالضراؼ الدعيارم، الوزف النسبي، كما تم اعتماد لدقياس رنسيس ليكارت 
 (4=1-5)درجات الدقياس  بتُ الددل حساب من خلاؿ الخماسي ليكارت في مقياس الخلايا طوؿ تٖديد تم فقد
 القيمة ىذه إضافة بعد كذلك( 0.80=4/5)الخلية  طوؿ على للحصوؿ قيمة في الدقياس أكبر تقسيمو على ثم كمن
، كالجدكؿ التالر يوضح 0.80الدقياس )بداية مقياس كىي كاحد صحيح( كىكذا أصبح طوؿ الخلية  في أقل قيمة إلذ

 ذلك:
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 الدراسة في المعتمد المحك :(13) رقم الجدول

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات  ا,تعزيزيه وسُبُل الفلسطينية الحكومية المستشفيات في الشاملة الجودة إدارة مبادئ تطبيق مدى ,: زكي ناىضالمصدر
                                              .126، ص 2016فلسطتُ، العليا، غزة،  لدراسات كالسياسة الإدارة نيل شهادة الداجستتَ، تٗصص: القيادة كالإدارة، أكادلؽية

 :عمليات إدارة المعرفة بمحور المتعلقة العبارات تحليل -1
 الدعيارية القيمة من ػأكبر 3.66 الحسابي متوسطو بلغ عمليات إدارة الدعرفة لمحور الكلي للتقييم بالنسبة

 على ذلك دؿ الصفر من قيمتو اقتًبت فكلما ،(1) الحرجة القيمة من أقل 0.588 معيارم بالضراؼ ,،(3)
 لزور إجابات لضو كجهات كتطابق الحسابي كسطها عن تشتتها كقلة البيانات )الإجابات( كتقاربها تٕانس

 الدراسة، في الدعتمد المحك )عاؿ( حسب لمجاؿ بذلك منتميا 73.20 كزنو النسبي كبلغ، عمليات إدارة الدعرفة
 عمليات إدارة الدعرفة في الدؤسسة لزل كألعية دكر لضو عاؿ توجو لذم الدراسة، عينة أفراد أف إلذ يشتَ كىذا

 .الدراسة

درجات 
 الموافقة

المتوسط الحسابي  المتوسط المرجح الإجابات
 النسبي المقابل لو

 الاتجاه

 مستول منخفض جدا من القبوؿ [%36 - %20]  [1.80 - 1 ] غتَ موافق بشدة 1
 مستول منخفض من القبوؿ [ %52 -%36 [ [2.6 - 1.80 [ غتَ موافق 2
موافػػػػػػػػػػػػػػػق بدرجػػػػػػػػػػػػػػػة  3

 متوسطة
 مستول متوسط من القبوؿ [ - 68% 52% [ [3.40- 2.60 [

 مستول عاؿ من القبوؿ [ %84 -%68 [ [4.20- 3.40 [ موافق 4
 مستول عاؿ جدا من القبوؿ [%100 - %84 [ [ 5 - 4.20 [ موافق بشدة 5
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 اكتساب وتوليد المعرفة ببعد المتعلقة العبارات تحليل 1-1
 اكتساب وتوليد المعرفة بعد المتعلقة العبارات :(14) رقم جدول
 رقم

 العبارة
  المتوسط العبارات

 الحسابي
  الانحراف
 المعياري

 الوزن
 %النسبي

 الاتجاه الترتيب

تشجع مؤسستكم موظفيها على طرح  01
الأفكار للاستفادة من الخبرات الدتًاكمة 

 لديهم

 عاؿ 1 76.40 0.997 3.82

تشجع مؤسستكم الدوظفتُ على  02
الدشاركة في الندكات ككرشات العمل 

 كالدلتقيات

 متوسط 5 67.20 1.038 3.36

تستقطب مؤسستكم موظفيها من  03
ذكم خبرات كالدهارات العالدية كمن 

 لستلف الدصادر الخارجية

 عاؿ 3 71.80 0.993 3.59

في ـ نفسهأعلى د مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوظفيكم يعتم 04
نها في كيحتاجإكتسػػػاب الدعػػػارؼ الػػػتي 

 الذمعمأية دتأ

 عاؿ 2 72.40  0.990 3.62

تقػػػػػػػػوـ مؤسسػػػػػػػػتكم بػػػػػػػػدكرات تدريبيػػػػػػػػة  05
الدؤسسػػػػة لاكتسػػػػاب  للمػػػػوظفتُ خػػػػارج

 الدعرفة

 متوسط 4 67.60 1.091 3.38

 عال / 71.00 0.714 3.553 اكتساب وتوليد المعرفة بعد
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 رقم العبارة جاءت فقد، اكتساب كتوليد الدعرفة ببعد الخاصة العبارات ترتيب كحسب أعلاه الجدكؿ من  
 من الأكلذ الدرتبة تشجع مؤسستكم الدوظفتُ على طرح الأفكار للاستفادة من الخبرات الدتًاكمة لديهم في (01)
 المحك حسب (3.82) حسابي متوسط 76.40%نسبي بوزف ،اكتساب كتوليد الدعرفة بعد عبارات ترتيب حيث
 أفراد موافقة [ أم4.20- 3.40كالقبوؿ[  الدوافقة من عاؿ مستول) الاتٕاه(لراؿ ضمن فهي الدراسة، في الدعتمد
 كىذا ،(1)كاحد الحرجة القيمة من أقل كىي 0.997 معيارم الضرافها بلغ كما العبارة، ىذه على عالية بدرجة العينة
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 العبارتتُ كقعت كما العبارة، ىذه على العينة إجابات حوؿ النظر كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس إلذ يشتَ
 كالدوافقة؛ القبوؿ من عاؿ مستول) الاتٕاه لراؿ كضمن التًتيب على كالثالثة الثانية الدرتبتتُ في (03) ك (04) رقم

 الدرتبة تقوـ مؤسستكم بدكرات تدريبية للموظفتُ خارج الدؤسسة لاكتساب الدعرفة في (05)رقم العبارة كقعت
 ،(3.38) حساب كتٔتوسط ،67.60%نسبي بوزف الدعرفة،اكتساب كتوليد  بعد عبارات ترتيب حيث من الرابعة
 [ أم3.40- 2.60كالقبوؿ[  الدوافقة متوسط من لراؿ مستول ضمن فهي الدراسة، في الدعتمد المحك حسب
 ؛1.091م معيار  الضرافها بلغك  العبارة ىذه على متوسطة بدرجة العينة أفراد موافقة

 الدوظفتُ موافقة متوسط أم مستول) الاتٕاه (لراؿ ضمن الأختَة الدرتبة في 02 رقم العبارة كقعت حتُ في
أف الدؤسسة لزل الدراسة تشجع الدوظفتُ بدرجة متوسطة على الدشاركة في  على كالدوافقة القبوؿ من متوسط تٔستول

 كبوزف ،(1.038) معيارم كالضراؼ ،(3.36) الحسابي متوسطها قيمة بلغت إذ الندكات ككرشات العمل كالدلتقيات،
 ؛67.20%نسبي

 حسابي تٔتوسط كالقبوؿ، الدوافقة من عالية درجة أخذ فقد ،اكتساب كتوليد الدعرفة لبعد الكلي للتقييم بالنسبة
 إلذ يشػتَ كىػذا ،(0.714) بقيمػة 1 الحرجػة القيمػة مػن أقػل معيػارم كالضػراؼ 71.00%نسػبي بػوزف ،(3.55)
 نقوؿ لغعلنا ما ،اكتساب كتوليد الدعرفة بعد على العينة إجابات حوؿ النظر كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس
في  اكتسػاب كتوليػد الدعرفػة بعػد لضػو توجػو عػاؿ الضػماف الاجتمػاعي لغػتَ الأجػراء بوكالػة الدسػيلة لذػمصػندكؽ مػوظفي 

 الدراسة. لزل عملية تٖستُ أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة
 

 تخزين المعرفة بعد المتعلقة العبارات تحليل 1-2
 تخزين المعرفة ببعد المتعلقة العبارات :(15) رقم جدول
 رقم

 العبارة
  المتوسط العبارات

 الحسابي
  الانحراف
 المعياري

 الوزن
 %النسبي

 الاتجاه الترتيب

تعتمد مؤسستكم على التوثيق لحفظ الدعرفة  06
(الصرلػة )الارشيف كالدستندات الورقية  

 عاؿ 4 71.20 1.209 3.56

تعتمد مؤسستكم على الوسائل كالأدكات  07
الالكتًكنية الحديثة )الحواسيب الأقراص، 
ةقواعد كبيانات إلكتًكنية( لحفظ الدعرف  

 عاؿ 3 71.80 1.229 3.59

 عاؿ 2 74.80 1.141 3.74تعمل مؤسستكم على مراجعة الدعرفة  08
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 الدخزنة كتٖديثها باستمرار
أنظمػػة معلومػػات لتخػػزين  ت٘لػػك مؤسسػػتكم 09

 الدعرفة كصيانتها كالمحافظة عليها
 عاؿ 1 77.00 1.204 3.85

 عاؿ / 73.60 0.818 3.685 تخزين المعرفة بعد
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

ت٘لك  (09) رقم العبارة جاءت تٗزين الدعرفة، ببعد الخاصة العبارات ترتيب كحسب أعلاه الجدكؿ من
 بعد عبارات ترتيب حيث من الأكلذ الدرتبة مؤسستكم أنظمة معلومات لتخزين الدعرفة كصيانتها كالمحافظة عليها في

 كبوزف ،(3.85) الحسابي متوسطها قيمة كالدوافقة، بلغت القبوؿ عاؿ من مستول) الاتٕاه (لراؿ تٗزين الدعرفة ضمن
 الثانية الدرتبتتُ في (07) ك (08) رقم العبارتتُ كقعت كما ،1.204 معيارم الضرافها كبلغ ،77.00%نسبي

 كالدوافقة؛ القبوؿ عاؿ من مستول) الاتٕاه (لراؿ تٗزين الدعرفة ضمن بعد عبارات ترتيب حيث كالثالثة؛ من
ت تعتمد مؤسستكم على التوثيق لحفظ الدعرفة الصرلػة )الارشيف كالدستندا (06) رقم العبارة ككقعت

 حسابي كتٔتوسط ،%71.20 نسبي بوزف تٗزين الدعرفة، بعد عبارات ترتيب حيث من الرابعة الدرتبة الورقية( في
 العبارة ىذه على عالية بدرجة العينة أفراد موافقة كالدوافقة، أم القبوؿ من عاؿ مستول لراؿ ضمن كىي ،(3.56)

  ؛1.209 معيارم الضرافها بلغ كما
 أخذ عاؿ، فقد الاتٕاه ضمن كقعت بو الخاصة العبارات جميع فإف تٗزين الدعرفة، لبعد الكلي للتقييم بالنسبة

 القيمة من أقل معيارم كالضراؼ ،%73.60 نسبي كبوزف ،(3.68) حسابي تٔتوسط كالقبوؿ، الدوافقة من عاؿ درجة
عينة  إجابات حوؿ النظر كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس إلذ يشتَ كىذا ،(0.818) بقيمة 1 الحرجة
دكر كألعية بعد تٗزين  لضو عاؿ توجو لذم الدراسة لزل الدؤسسة موظفي أف نقوؿ لغعلنا ما البعد، ىذا على الدراسة

  الدراسة، لزل بالدؤسسة أداء الدوارد البشريةالدعرفة في تٖستُ 
 المعرفةتشارك في  ببعد المتعلقة العبارات تحليل 1-2

 تشارك في المعرفة ببعد المتعلقة العبارات :(16) رقم جدول  1-3

 رقم
 العبارة

  المتوسط العبارات
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري

 الوزن
 %النسبي

 الاتجاه الترتيب

لدل مؤسستكم ىيكل تنظيمي مرف  10
يسهل عملية نقل الدعرفة كتشاركها مع 

  الآخرين

 عاؿ 3 72.80 1.203 3.64
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لدعم يوجد كسائل اتصاؿ حديثة  11
 كتشارؾ الدعرفة

 عاؿ 2 73.40 1.034 3.67

تنجز مؤسستكم نشرات داخلية كتقارير  12
اللقاءات كالدكرات التدريبية لنشر 

 كتوزيع الدعارؼ الجديدة.

 عاؿ 4 70.80 1.022 3.54

تعمل ثقافة مؤسستكم على تشجيع   13
العمل التشاركي كتبادؿ الأفكار 

 كالدعارؼ

3.77 1.012 75.40 1 
 

 عاؿ

 عال / 73.20 0.707 3.666 تشارك في المعرفة بعد
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:
تعمل  (13) رقم العبارة جاءت تشارؾ في الدعرفة، ببعد الخاصة العبارات ترتيب كحسب أعلاه الجدكؿ من  

 ضمن التًتيب حيث من الأكلذ الدرتبة في الأفكار كالدعارؼثقافة مؤسستكم على تشجيع العمل التشاركي كتبادؿ 
 75.40%نسبي  كبوزف ،(3.77) الحسابي متوسطها قيمة بلغت كالدوافقة، القبوؿ من عاؿ مستول الاتٕاه لراؿ

 عاؿ لراؿ مستول كضمن التًتيب على الثانية الدرتبة في (11) رقم العبارة كقعت كما ،1.012 معيارم كبلغ الضرافها
 كالدوافقة؛ القبوؿ من

 لدل مؤسستكم ىيكل تنظيمي مرف يسهل عملية نقل الدعرفة كتشاركها مع الآخرين 10 رقم العبارة كقعت
 حسابي كتٔتوسط ،%72.80 نسبي بوزف تشارؾ في الدعرفة، بعد عبارات التًتيب حيث من الثالثة الدرتبة في

 ىذه على عالية بدرجة العينة أفراد موافقة كالدوافقة، أم القبوؿ من عاؿ مستول الاتٕاه لراؿ ضمن كىي ،(3.64)
 .(1)كاحد الحرجة القيمة من أقل كىي 1.203 معيارم الضرافها بلغ كما العبارة

 لزل الدؤسسة موظفي موافقة عاؿ، أم الاتٕاه لراؿ كضمن الأختَة الدرتبة في 12 رقم العبارة كقعت حتُ في
مؤسستهم تنجز نشرات داخلية كتقارير اللقاءات الدكرات التدريبية  ى أفعل كالدوافقة، القبوؿ من غاؿ تٔستول الدراسة

 ،(1.022) معيارم كالضراؼ ،(3.54) الحسابي متوسطها قيمة بلغت إذ كمطبوعات لنشر كتوزيع الدعارؼ الجديدة،
 .%70.80 نسبي كبوزف

 حسابي تٔتوسط كالقبوؿ، الدوافقة من عالية درجة أخذ فقد لبعد التشارؾ في الدعرفة، الكلي للتقييم بالنسبة
 إلذ يشتَ كىذا ،(0.707) بقيمة 1 الحرجة القيمة من أقل معيارم كالضراؼ ،%73.20 نسبي كبوزف ،(3.66)
نقوؿ أف  لغعلنا ما التشارؾ في الدعرفة، بعد على العينة إجابات حوؿ النظر كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس
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تشارؾ في الدعرفة في  بعد لضو دكر عاؿ توجو تٔؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء لذم عينة الدراسة
 الدراسة. لزل بالدؤسسة أداء الدوارد البشريةتٖستُ 

 تطبيق المعرفة بعد عبارات تحليل 1-4 
 تطبيق المعرفة ببعد المتعلقة العبارات :(17) رقم جدول
 رقم

 العبارة
  المتوسط العبارات

 الحسابي
  الانحراف
 المعياري

 الوزن
 %النسبي

 الاتجاه الترتيب

الصلاحيات كالحرية الكافية  تعطي مؤسستكم 14
  للموظفتُ من أجل تطبيق معارفهم الجديدة

 عاؿ 1 76.40 0.970 3.82

تعمل مؤسستكم على إزالة العوائق التي تٖد  15
 من تطبيق إدارة الدعرفة

 عاؿ 2 75.40 0.902 3.77

تتابع مؤسستكم باستمرار تطبيق   16
 الدعرفة لدعم استثمار الأفكار الجديدة

 عاؿ 4 72.80 0.959 3.64

تشجع مؤسسػتكم علػى تطبيػق الأفكػار  17
 الإبداعية.

 عاؿ 3 74.40 0.916 3.72

 عال / 74.60 0.749 3.737 تطبيق المعرفة بعد
  SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتتُالمصدر: 
تعطي  (14)رقم العبارة جاءت تطبيق الدعرفة، ببعد الخاصة العبارات ترتيب كحسب أعلاه الجدكؿ من  

 ضمن التًتيب حيث من الأكلذ الدرتبة مؤسستكم الصلاحيات كالحرية الكافية من أجل تطبيق معارفهم الجديدة في
 كبلغ ؛%76.40 نسبي كبوزف ،(3.82) الحسابي متوسطها قيمة بلغت كالدوافقة، القبوؿ من عاؿ مستول لراؿ

 على العينة إجابات حوؿ النظر كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس إلذ يشتَ كىذا ،0.970 معيارم الضرافها
 كالدوافقة؛ القبوؿ من عاؿ مستول لراؿ ضمن الثانية الدرتبة في (15) رقم العبارة ككقعت العبارة، ىذه

 التًتيب حيث من الثالثة الدرتبة تشجع مؤسستكم على تطبيق الأفكار الإبداعية في (17) رقم العبارة جاءت
 من مستول عاؿ لراؿ ضمن كىي ،(3.72) حسابي كتٔتوسط ،%74.40 نسبي بوزف تطبيق الدعرفة، بعد عبارات
 ؛0.916 معيارم الضرافها بلغ كما العبارة ىذه على عالية بدرجة العينة أفراد موافقة أم كالدوافقة، القبوؿ

 مؤسسة موظفي موافقة عاؿ، أم الاتٕاه لراؿ كضمن الأختَة الدرتبة في 16 رقم العبارة كقعت حتُ في
تتابع باستمرار تطبيق  مؤسستهم أف على كالدوافقة، القبوؿ من عاؿ صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء تٔستول
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 ،(0.959) معيارم كالضراؼ ،(3.64) الحسابي متوسطها قيمة بلغت إذ استثمار الأفكار الجديدة،الدعرفة لدعم 
 %.72.80نسبي  كبوزف

 حسابي تٔتوسط كالقبوؿ، الدوافقة من عالية درجة أخذ فقد تطبيق الدعرفة، لبعد الكلي للتقييم بالنسبة
 إلذ يشتَ كىذا ،(0.749) بقيمة 1 الحرجة القيمة من أقل معيارم كالضراؼ ،%74.60 نسبي كبوزف ،(3.73)
 أف نقوؿ لغعلنا ما بعد تطبيق الدعرفة، على العينة إجابات حوؿ النظر كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس
 بالدؤسسة أداء الدوارد البشريةبعد تطبيق الدعرفة في تٖستُ  كألعيةدكر  لضو عاؿ توجو لذم الدراسة لزل الدؤسسة موظفي
 الدراسة. لزل
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 بمحور أداء الموارد البشرية المتعلقة عبارات تحليل  -2
 بمحور أداء الموارد البشرية المتعلقة العبارات :(18) رقم جدول
 رقم

 العبارة
  المتوسط العبارات

 الحسابي
  الانحراف
 المعياري

 الوزن
 %النسبي

 الاتجاه الترتيب

بأخلاقيػػػات العمػػػل عنػػػد  يلتػػػزـ الدػػػوظفتُ 18
 القياـ بأعمالذم

 عاؿ 11 72.80 1.203 3.64

دافعا قويا لجعلكػم  تشكل الحوافز الدادية 19
 تتميزكف في أدائكم.

 عاؿ 8 74.80 1.069 3.74

 تتػػػػػوفر الوظػػػػػائف كالدهػػػػػاـ الػػػػػتي لؽارسػػػػػها 20
مػػوظفيكم علػػى جميػػع الظػػركؼ الدلائمػػة 

 لتحقيق أفضل أداء.

 عاؿ 12 72.40 1.138 3.62

تهػػتم مؤسسػػتكم بتحسػػتُ أداء الدػػوظفتُ  21
 كتقوـ بوضع نظاـ لتقييم الأداء.

 عاؿ 5 77.00 1.204 3.85

يػػػػػػتم الرجػػػػػػوع إلذ السػػػػػػجلات الخاصػػػػػػػة  22
 بتقييم أداء الدوظفتُ باستمرار.

 عاؿ 6 76.40 1.144 3.82

تعمػػػل رقابػػػة الدسػػػؤكلتُ علػػػى الرفػػػع مػػػن  23
 جودة أداء الدوظفتُ في مؤسستكم.

 عاؿ 10 74.40 1.213 3.72

يػػتم تقيػػيم الأداء للمػػوظفتُ كفػػق معػػايتَ  24
 لزددة كموضوعية.

 عاؿ 2 79.00 1.050 3.95

تستخدـ مؤسستكم الأدكات كالتقنيات  25
الحديثة )كامتَات الدراقبة( لدتابعة أداء 

 الدوظفتُ

 عاؿ 3 77.40 0.978 3.87

يعتبر نظاـ تقييم الأداء لديكم نظاـ  26
 على الأداء. لزفز

 عاؿ 4 77.00 0.961 3.85

لػقق نظاـ التقييم درجة عالية من الرضا  27
 في مؤسستكم.

 عاؿ 9 74.40 1.075 3.72
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تهتم مؤسستكم بالاستثمار في رأس  28
الداؿ الفكرم كتعتبره معيارا لتقييم 

 الأداء. 

 عاؿ 7 75.80 1.128 3.79

تسعي مؤسستكم لتحستُ نوعية  29
التي ترفع من كفاءة أداء القرارات 
 موظفيها.

 عاؿ 3 77.40 0.978 3.87

 اقتًاحات  تقدنً  في يساىم الدوظفتُ  30
 من حجم الأداء. تزيد 

 عاؿ 1 80.00 0.918 4.00

 عال / 76.00 0.646 3.802 محور أداء الموارد البشرية
  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 (30) رقم العبارة جاءت فقد تٔحور أداء الدوارد البشرية، الخاصة العبارات ترتيب كحسب أعلاه الجدكؿ من 
 قيمة عاؿ، بلغت الاتٕاه لراؿ كضمن الأكؿ التًتيب توفر مؤسستكم الظركؼ الدلائمة لرفع أداء موظفيها، في

يتم  (24) رقم العبارة ، كقعت%80.00 نسبي ككزف ،(0.918) معيارم كالضراؼ ،(4.00) الحسابي متوسطها
 قيمة عاؿ، كبلغت الاتٕاه لراؿ كضمن الثاني التًتيب في تقييم الأداء للموظفتُ كفق معايتَ لزددة كموضوعية

 ؛%79.00نسبي  ككزف ،(1.050) معيارم كالضراؼ ،(3.95) الحسابي متوسطها
)كامتَات الدراقبة( لدتابعة أداء  تستخدـ مؤسستكم الأدكات كالتقنيات الحديثة (25)رقم العبارة جاءت
 معيارم كالضراؼ ،(3.87) الحسابي متوسطها قيمة عاؿ، بلغت الاتٕاه لراؿ كضمن الثالث التًتيب الدوظفتُ، في
 عاؿ؛ المجاؿ ضمن المحور أداء الدوارد البشرية ىذا عبارات باقي ، جاءت%77.40 نسبي ككزف ،(0.978)
 أخذ عاؿ فقد الاتٕاه ضمن كقعت بو الخاصة العبارات جميع فإف أداء الدوارد البشرية،لمحور  الكلي للتقييم بالنسبة

 من أقل معيارم كالضراؼ ،%76.00 نسبي كبوزف ،(3.80) حسابي تٔتوسط كالقبوؿ، الدوافقة من عالية درجة
 إجابات حوؿ لنظرا كجهات كتطابق كتقاربها البيانات تٕانس إلذ يشتَ كىذا ،(0.646) بقيمة 1 الحرجة القيمة
لزور أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة  لضو عاؿ إلغابي توجو لذم عينة الدراسة أف نقوؿ لغعلنا ما المحور، ىذا على العينة

 لزل الدراسة.
  ترتيب الأىمية بالنسبية لأبعاد إدارة المعرفة. :(19) رقم جدول

  المتوسط أبعاد إدارة المعرفة
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري

 الوزن
 %النسبي

 الاتجاه الترتيب
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 عال 4 71.00 0.714 3.55 اكتساب كتوليد الدعرفة بعد
 عال 2 73.60 0.818 3.68 تٗزين الدعرفة بعد
 عال 3 73.20 0.707 3.66 تشارؾ في الدعرفة بعد
 عال 1 74.60 0.749 3.73 تطبيق الدعرفةبعد 

  SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتتُالمصدر: 
 قد الدراسة لزل الدؤسسة فإف، عمليات إدارة الدعرفة لأبعاد بالنسبية الألعية ترتيب كحسب أعلاه الجدكؿ من

 الدرتبة في جاء فقد، عمليات إدارة الدعرفة لأبعاد الأخرل بالأبعاد تطبيق الدعرفة مقارنة لبعد الأكبر اىتمامها أكلت
 من أقل معيارم كالضراؼ ،(3.73) حسابي تٔتوسط ،%74.60 نسبي بوزف كالدوافقة، القبوؿ من عالية بدرجة الأكلذ
 ضمن الأكؿ البعد عن ألعية يقل لا تٗزين الدعرفة الذم بعد الثاني التًتيب كفي (،0.749) (1)كاحد الحرجة القيمة
 في كيأتي ،(0.818) معيارم كالضراؼ ،(3.68) حسابي تٔتوسط ،%73.60 نسبي بوزف كذلك، العالية الدرجة
لبعد اكتساب كتوليد  الأختَ التًتيب يأتي حتُ في، عاؿ الاتٕاه لراؿ تشارؾ في الدعرفة ضمن الثالث بعد التًتيب
 كالدوافقة بوزف القبوؿ من العاؿ المجاؿ الأخرل، ضمن الأبعاد من الدراسة لزل ألعية بالنسبة للمؤسسة كالأقل الدعرفة
 .(1)كاحد الحرجة القيمة من أقل معيارم كالضراؼ ،(3.55) حسابي تٔتوسط ،%71.00 نسبي

 .(Test of Hypothèses) الدراسة فرضيات اختبار :الثاني المطلب
 ككذا البيانات، توزيع كاختبار إحصائيا، العينة ككصف الديدانية، للدراسة الدنهجية الإجراءات تقدنً بعد 

 الفرضيات صدؽ مدل من التحقق في كالدتمثلة مهمة مرحلة تأتي الاستبياف، عبارات لضو الدوظفتُ استجابات قياس
 .الدطالب ىذا كىذا ما نتناكلو في للدراسة الفرضي النموذج قوة كاختبار عدمها، من الدصاغة

 للدراسة الفرضي النموذج صلاحيةقوة و  اختبار :أولا
النموذج الفرضي بتُ الدتغتَات لزل الدراسة في ضوء أسس إحصائية دقيقة لغب التأكد من قوة النموذج  لبناء

، كتتمثل قوة النموذج في ألا يقػل معامػل الارتبػاط (Corrélation Matrix) من خلاؿ إعداد مصفوفة الارتباط
 ؛0.3بتُ الدتغتَات الدستقلة عن القيمة الدعيارية 

الدتغتَات الدسػتقلة تٔعػتٍ عػدـ تػداخل أثنػتُ  النموذج لغب عدـ كجود علاقة خطية تامة بتُلاختبار صلاحية 
، كىػػػػي مػػػػن أىػػػػم الفػػػػركض Multicollinearity)أك أكثػػػػر مػػػػن الدتغػػػػتَات الدسػػػػتقلة )مشػػػػكلة الازدكاج الخطػػػػي 

 التحمػػػلختبػػػار الأساسػػػية في تٖليػػػل الالضػػػدار الخطػػػي الدتعػػػدد، كيػػػتم ىػػػذا مػػػن خػػػلاؿ اختبػػػار التبػػػاين الدسػػػموح )ا
(Tolérance يعػػبر عػػن مقػػدار تبػػاين الدتغػػتَ الدسػػتقل المحػػدد الػػذم لا تفسػػره الدتغػػتَات الأخػػرل الدسػػتقلة في الػػذم
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يعتٍ أف الارتباط الدتعدد مػع الدتغػتَات الأخػرل مرتفػع لشػا  0.1النموذج حيث؛ أف نقص السماحة عن القيمة الدعيارية 
 ية الدتعددة؛يزيد من احتمالية تٖقق الدصاحبة الخط

 تضػػخم التبػػاينمعامػػل لتأكػػد مػػن عػػدـ كجػػود ارتبػػاط عػػاؿ بػػتُ الدتغػػتَات الدسػػتقلة الدتعػػددة اسػػتخدمنا اختبػػار 
VIF (Variance Inflation Factor)  كىناؾ اختلافات بتُ الدختصتُ في ىػذا المجػاؿ بػتُ ثػلاث قػيم
 الذكر.( حيث لغب ألا تزيد قيمتو عن القيم السالفة 10، 5، 3معيارية )

 (: مصفوفة الارتباط بين المتغيرات المستقلة20الجدول رقم )
اكتساب  بعد المتغيرات المستقلة

 وتوليد المعرفة
تخزين  بعد

 المعرفة
تشارك في  بعد

 المعرفة
 تطبيق المعرفةبعد 

 **0.490 **0.471 **0.420 1 اكتساب وتوليد المعرفة بعد
 **0.548 **0.445 1 **0.420 تخزين المعرفة بعد
 **0.494 1 **0.445 **0.471 تشارك في المعرفة بعد
 1 **0.494 **0.548 **0.490 تطبيق المعرفةبعد 

 .≥0.0α 1**الارتباط دال إحصائيا عند مستوي دلالة 
 .α≤0.05*الارتباط دال إحصائيا عند مستوى معنوية 

 spss.v26المصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج 

( أعلاه أف ىناؾ أف ىناؾ قوة ارتباطية بينية 20يتضح من مصفوفة الارتباط الدبينة في الجدكؿ رقم )
، كجميع قيم الارتباط ذات دلالة إحصائية، لشا يدؿ 3للمتغتَات الدستقلة للدراسة كىي أكبر من القيمة الدعيارية 

 على قوة لظوذج الدراسة.
 .المستقلة للمتغيرات بين التسامح ومعامل التباين تضخم معامل قيم :(21) رقم جدول

Collinearity Statistics 
 النتيجة  المسموح التباينVIF Tolerance المستقلة المتغيرات

 تداخل يوجد لا 0.676 1.480 اكتساب كتوليد الدعرفة بعد
 تداخل يوجد لا 0.646 1.549 تٗزين الدعرفة بعد
 تداخل يوجد لا 0.663 1.509 تشارؾ في الدعرفة بعد
 تداخل يوجد لا 0.581 1.720 تطبيق الدعرفةبعد 
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  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 (Variance Inflation Factor)يتضح أف قيم عوامل تضخم التباين  أعلاه الجدكؿ من

كبالتالر عدـ كجود ارتباط عاؿ بتُ الدتغتَات ( 10) 1للمتغتَات الفرعية الدستقلة كلها أصغر بكثتَ من القيمة الدعيارية
يدؿ على عدـ كجود علاقة تعددية خطية  لشا 0.1كلها أكبر من   (Tolérance) كقيم اختبار التحمل الدستقلة،

 مشتًكة للمتغتَات التفستَية، من خلاؿ ما سبق تم التحقق من صلاحية النموذج الفرضي للدراسة.
 :الرئيسية الفرضية ثانيا: اختبار
تٔؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي لإدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد

 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منلغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 
 Multiple Linear) الدتعدد الخطي الالضدار أسلوب استخداـ تم الرئيسية الفرضية لاختبار

Régression)، يهتم إذ استخداما، الإحصائي التحليل أدكات أكثر من الدتعدد الخطي الالضدار لظوذج كيعتبر 
 .الدستقلة الدتغتَات كىي أخرل كمية متغتَات كعدة التابع الدتغتَ كىو كمي متغتَ بتُ العلاقة بتقدير
 النموذج معنوية أنوفا اختبار نتائج :(22) رقم جدول

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 12,498 4 3,125 31,312 0,000b 

Residual 3,393 34 0,100 
  

Total 15,891 38    
a. Dependent Variable: أداء الدوارد البشرية 
b. Predictors: (Constant),  تطبيق الدعرفةبعد كتوليد الدعرفةاكتساب بعد ، تٗزين الدعرفةبعد  تشارؾ في الدعرفةبعد  ,  

  SPSSالطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر: من إعداد   
 بلغت حيث؛ (F) التوزيع اختبار باستخداـ النموذج معنوية اختبار نتائج يوضح الذم أعلاه الجدكؿ من  

 كأف البيانات من كبتَ جزء يفسر الخطي الالضدار لظوذج أف على تدؿ كبتَة قيمة كىي F= 31.312 قيمة
                                         

، 12، العػدد 39، لرلػة جامعػة البعػث، جامعػة حلػب، سػوريا، المجلػد مشكلة الارتبـاط الخطـي فـي نمـوذج الانحـدارخوارزمية حل حمد حامد كاخػركف: أ1
 .24، ص2017
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 في الدعتمدة الاختبار معنوية مستول من أقل كىي P-Value=0.000 قيمة كبلغت قليلة، العشوائية الاختلافات
 كىو الإحصائية الناحية من الدتعدد الخطي الالضدار لنموذج العالية التفستَية القوة يؤكد لشا، α≤ 0.05)الدراسة )

 أبعاد الدستقلة الفرعية الدتغتَات تأثتَ خلاؿ أداء الدوارد البشرية من التابع بالدتغتَ التنبؤ كنستطيع مناسب، لظوذج
 Résiduels البواقي لفركؽ MSE= 0.100 الدربعات لرموع متوسط قيمة بلغت عمليات إدارة الدعرفة، كما

 .العشوائي الخطأ صغر إلذ تشتَ جدا صغتَة قيمة كىي
 (النموذج معالم معنوية) الرئيسية الفرضية اختبار نتائج :(23) رقم جدول
 0.315للتقدير= المعياري الخطأ           R  =0.887 الارتباط معامل

 0.761المعدل=  التحديد معامل قيمة          R2  =0.786 التحديد معامل
 الانحدار معامل المستقلة المتغيرات

b 
Std. Error بيتاβ قيمةT معنويةT 

 a 0.199 0.328 / 0.605 0.550 الانحدار ثابت

 0.037 2.177 0.210 0.087 0.190 المعرفةاكتساب وتوليد  بعد

 0.029 2.283 0.225 0.078 0.178 تخزين المعرفة بعد

 0.001 3.514 0.342 0.089 0.313 تشارك في المعرفة بعد

 0.002 3.367 0.350 0.090 0.302 تطبيق المعرفةبعد 
  SPSS برنامج لسرجات على بالاعتماد الطالبتتُ إعداد من :المصدر
 الجدكؿ أعلاه لؽكن استخلاص التحليل الاحصائي التالر:من 

أم ما  R =0.887قيمة معامل الارتباط الثنائي بتُ عمليات إدارة الدعرفة كأداء الدوارد البشرية قدرت 
كىو مقياس لجودة  R2 =0.786، ارتباط طردم قوم، كبلغت قيمة معامل التحديد %88.70يعادؿ نسبة 

من التباين الحاصل في أداء الدوارد البشرية يفسره الدتغتَ الدستقل عمليات إدارة % 78.60 التوفيق حيث؛ يشتَ إلذ
كلها موجبة لدختلف   bترجع إلذ عوامل أخرل، كما نلاحظ أف قيم معلمة الديل  %21.40كأف الباقي ، الدعرفة

كالتابع أداء الدوارد ، تقل عمليات إدارة الدعرفةالأبعاد الفرعية الدستقلة، لشا يشتَ إلذ أف ىناؾ أثر إلغابي بتُ الدتغتَ الدس
فإف أم زيادة أك تٖستُ في أم بعد من الأبعاد الفرعية الدستقلة عمليات إدارة الدعرفة تٔقدار درجة كاحدة ، البشرية

 تقابلها زيادة في الدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية تٔقدار معتُ.
وة التأثتَية للمتغتَات الفرعية الدستقلة لعمليات إدارة الدعرفة على نستطيع ترتيب الق βمن خلاؿ قيم بيتا 

 الدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية على النحو التالر:
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 (.0.350الدرتبة الأكلذ بعد تطبيق الدعرفة بقوة تأثتَ) -

 (.0.342تشارؾ في الدعرفة بقوة تأثتَ) الدرتبة الثانية بعد -

 (.0.225الدعرفة بقوة تأثتَ)تٗزين  الدرتبة الثالثة بعد -

 (.0.210اكتساب كتوليد الدعرفة بقوة تأثتَ) الدرتبة الرابعة بعد -
كنرمػػز لبعػػد Yلؽكػػن كتابػػة معادلػػة الالضػػدار الخطػػي الدتعػػدد لأداء الدػػوارد البشػػرية الدتوقعػػة الػػذم نرمػػز لػػو بػػالرمز 

، بعػد تطبيػق الدعرفػة x3 د تشػارؾ في الدعرفػة بػالرمز، بعػx2، بعػد تٗػزين الدعرفػة بػالرمز x1اكتساب كتوليد الدعرفة بػالرمز 
 ، x4بالرمز 

Y=0.199+0.190x1+0.178x2+0.313x3+0.302x4 
سبق كبالرجوع إلذ قاعدة القرار )مقارنة قيمة مستول الدلالة المحسوبة كقيمة مستول الدلالة الدعتمدة في  لشا
، فإذا كانت قيمة مستول الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفرم كنقبل الفرض البديل، 0.05الدراسة 

مدة في الدراسة فإننا نقبل الفرض الصفرم كنرفض الفرض كالعكس إذا كانت مستول الدلالة المحسوبة أكبر من الدعت
 البديل(، كعليو فإننا نرفض الفرض الصفرم كنقبل الفرض البديل الدطركح في الدراسة التالر:

تٔؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي لإدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد
 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالدسيلة(،  لغتَ الأجراء )ككالة
 الأولى الفرعية الفرضية ثالثا: اختبار
تٔؤسسة صندكؽ الضماف لاكتساب كتوليد الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد

 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 
 يقوـ إحصائي خطي لظوذج كىو البسيط الخطي الالضدار أسلوب استخداـ تم الأكلذ الفرعية الفرضية لاختبار

 عن كينتج الدستقل، الدتغتَ كىو آخر كمي متغتَ مع التابع الدتغتَ كىو كاحد كمي متغتَ بتُ ترتبط التي العلاقة بتقدير
 عند التابع الدتغتَ قيمة تقدير أك الدتغتَين بتُ العلاقة لتفستَ استخدامها لؽكن خطية إحصائية معادلة النموذج ىذا
  .الدستقل الدتغتَ قيمة معرفة

 النموذج( معنوية) أنوفا اختبار نتائج :(24) رقم جدول
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 



 دراسة حالة في الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء.................... .الفصل الثاني

 

 
85 

1 Regression 6,448 1 6,448 25,264 0,000b 
Residual 9,443 37 0,255   
Total 15,891 38    

a. Dependent Variable: أداء الدوارد البشرية 
b. Predictors: (Constant), بعد اكتساب كتوليد الدعرفة 

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 بلغت حيث؛ (F) التوزيع اختبار باستخداـ النموذج معنوية اختبار نتائج يوضح الذم أعلاه الجدكؿ من 

 كأف البيانات من كبتَ جزء يفسر الخطي الالضدار لظوذج أف على تدؿ كبتَة قيمة كىي F= 25.264 قيمة
 في الدعتمدة الاختبار معنوية مستول من أقل كىي P-Value=0.000 قيمة كبلغت قليلة، العشوائية الاختلافات

 لظوذج كىو الإحصائية الناحية من البسيط الخطي الالضدار لنموذج العالية التفستَية القوة يؤكد لشا ؛0.05 الدراسة
اكتساب كتوليد  بعد الدستقل الفرعي الدتغتَ تأثتَ خلاؿ أداء الدوارد البشرية من التابع بالدتغتَ التنبؤ كنستطيع مناسب،
 صغتَة قيمة كىي Résiduels البواقي لفركؽ MSE= 0.255 الدربعات لرموع متوسط قيمة بلغت كما الدعرفة،
 .العشوائي الخطأ صغر إلذ تشتَ جدا

 (النموذج معالم معنوية) الأولى الفرعية الفرضية اختبار نتائج :(25) رقم جدول
 0.505للتقدير= المعياري الخطأ            R = 0.637 الارتباط معامل
 0.390المعدل=  التحديد معامل قيمة           R2  =0.406التحديد معامل
 Tمعنوية Tقيمة βبيتا b Std. Error الانحدار معامل المستقل المتغير

  a 1.754 0.416 / 4.220 0.000 الانحدار ثابت
 0.000 5.026 0.637 0.115 0.577 بعد اكتساب وتوليد المعرفة

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 :التالر الاحصائي التحليل استخلاص لؽكن أعلاه الجدكؿ من
 أم R =0.637 اكتساب كتوليد الدعرفة كأداء الدوارد البشرية قدرت بعد بتُ الثنائي الارتباط معامل قيمة

 لجودة مقياس كىو R2 =0.406 التحديد معامل قيمة بلغت متوسط، طردم ، ارتباط%63.70نسبة  يعادؿ ما
بعد  الدستقل الفرعي الدتغتَ أداء الدوارد البشرية يفسره في الحاصل التباين ، من%40.60 يشتَ حيث؛ التوفيق

 أخرل؛ عوامل إلذ ، ترجع%59.40 الباقي كأف اكتساب كتوليد الدعرفة،
 معلمة قيم أف نلاحظ كما العشوائية، الأخطاء صغر إلذ تشتَ 0.505 كالبالغة للتقدير الدعيارم الخطأ قيمة

 الدستقل الفرعي الدتغتَ في تٖستُ أك زيادة أم فإف الدتغتَين بتُ إلغابي أثر ىناؾ أف إلذ يشتَ لشا ،b= 0.577 الديل
 كللمعلمة ،0.577 قدارأداء الدوارد البشرية تٔ في زيادة تقابلها كاحدة درجة اكتساب كتوليد الدعرفة تٔقدار بعد
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 معنوية ظهور فإف كبالتالر معنوياتها، إلذ يشتَ لشا 0.05 من أقل كىي (0.000) معنوية مستول معنوية مستول
الإلغابي على أداء الدوارد  التأثتَ اكتساب كتوليد الدعرفة في بعد الفرعي الدتغتَ كدكر ألعية إلذ يشتَ الالضدار معلمتي
 .البشرية

 الدستقل الفرعي للمتغتَ كنرمز Y بالرمز لذا نرمز البسيط لأداء الدوارد البشرية الذم الخطي الالضدار معادلة
 .x اكتساب كتوليد الدعرفة بالرمز بعد

Y=1.754+0.577x 
 الدعتمدة الدلالة مستول كقيمة المحسوبة الدلالة مستول قيمة مقارنة القرار قاعدة إلذ كبالرجوع سبق لشا

 الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا منها أقل المحسوبة الدلالة مستول قيمة كانت فإذا ،0.05 الدراسة في
 الصفرم الفرض نقبل فإننا الدراسة في الدعتمدة من أكبر المحسوبة الدلالة مستول كانت إذا كالعكس البديل،
 :التالر الدراسة في البديل الدطركح الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا البديل، كعليو الفرض كنرفض

تٔؤسسة الضماف لاكتساب كتوليد الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد
 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 

 ةالثاني الفرعية الفرضية رابعا: اختبار
تٔؤسسة صندكؽ الضماف لتخزين الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد

 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 
 يقوـ إحصائي خطي لظوذج كىو البسيط الخطي الالضدار أسلوب استخداـ تم الثانية الفرعية الفرضية لاختبار

 عن كينتج الدستقل، الدتغتَ كىو آخر كمي متغتَ مع التابع الدتغتَ كىو كاحد كمي متغتَ بتُ ترتبط التي العلاقة بتقدير
 عند التابع الدتغتَ قيمة تقدير أك الدتغتَين بتُ العلاقة لتفستَ استخدامها لؽكن خطية إحصائية معادلة النموذج ىذا
  .الدستقل الدتغتَ قيمة معرفة
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 (النموذج معنوية) أنوفا اختبار نتائج :(26) رقم جدول
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 6,862 1 6,862 28,116 0,000b 

Residual 9,030 37 0,244 
  

Total 15,891 38    
a. Dependent Variable: أداء الدوارد البشرية 
b. Predictors: (Constant),  تٗزين الدعرفةبعد  

  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 بلغت حيث؛ (F) التوزيع اختبار باستخداـ النموذج معنوية اختبار نتائج يوضح الذم أعلاه الجدكؿ من 

 كأف البيانات من كبتَ جزء يفسر الخطي الالضدار لظوذج أف على تدؿ كبتَة قيمة كىي F= 28.116 قيمة
 في الدعتمدة الاختبار معنوية مستول من أقل كىي P-Value=0.000 قيمة كبلغت قليلة، العشوائية الاختلافات

 لظوذج كىو الإحصائية الناحية من البسيط الخطي الالضدار لنموذج العالية التفستَية القوة يؤكد لشا ؛0.05الدراسة
،  تٗزين الدعرفة بعد الدستقل الفرعي الدتغتَ تأثتَ خلاؿ أداء الدوارد البشرية من التابع بالدتغتَ التنبؤ كنستطيع مناسب،

 تشتَ صغتَة قيمة كىي Résiduels البواقي لفركؽ MSE= 0.244 الدربعات لرموع متوسط قيمة بلغت كما
 .العشوائي الخطأ صغر إلذ



 دراسة حالة في الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء.................... .الفصل الثاني

 

 
88 

 (النموذج معالم معنوية) الثانية الفرعية الفرضية اختبار نتائج :(27) رقم جدول
   0.494للتقدير= المعياري الخطأ  R= 0.657          الارتباط معامل
 0.416المعدل= التحديد معامل قيمة           R2= 0.432 التحديد معامل

 Tمعنوية Tقيمة βبيتا b Std. Error الانحدار معامل المستقل المتغير
  a 1.889 0.369 / 5.115 0.000 الانحدار ثابت
 0.000 5.302 0.657 0.098 0.519 تخزين المعرفة بعد

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 :التالر الاحصائي التحليل استخلاص لؽكن أعلاه الجدكؿ من
 يعادؿ ما أم R =0.657 أداء الدوارد البشرية قدرت تٗزين الدعرفة مع بعد بتُ الثنائي الارتباط معامل قيمة

 حيث؛ التوفيق لجودة مقياس كىو R2 =0.432 التحديد معامل قيمة بلغت متوسط، طردم ، ارتباط65.70%
 كأف تٗزين الدعرفة، بعد الدستقل الفرعي الدتغتَ أداء الدوارد البشرية يفسره في الحاصل التباين ، من%43.20 إلذ يشتَ
 أخرل؛ عوامل إلذ ، ترجع%56.80 الباقي

 معلمة قيم أف نلاحظ كما العشوائية، الأخطاء صغر إلذ تشتَ 0.494 كالبالغة للتقدير الدعيارم الخطأ قيمة
 الدستقل الفرعي الدتغتَ في تٖستُ أك زيادة أم فإف الدتغتَين بتُ إلغابي أثر ىناؾ أف إلذ يشتَ لشا ،b= 0.519 الديل
 معنوية مستول كللمعلمة ،0.519 أداء الدوارد البشرية تٔقدار في زيادة تقابلها كاحدة درجة تٗزين الدعرفة تٔقدار بعد

 تٖت 1.889 بلغت الثابت الحد تقاطع معلمة الديل، معلمة معنوية إلذ يشتَ لشا 0.05من أقل كىي (0.000)
 الالضدار معلمتي معنوية ظهور فإف كبالتالر معنوياتها، إلذ يشتَ لشا 0.05 من أقل كىي (0.000) معنوية مستول
 الإلغابي على أداء الدوارد البشرية. التأثتَ تٗزين الدعرفة في بعد الفرعي الدتغتَ كدكر ألعية إلذ يشتَ

 الدستقل الفرعي للمتغتَ كنرمز Y بالرمز لذا نرمز داء الدوارد البشرية الذملأ البسيط الخطي الالضدار معادلة
 .x تٗزين الدعرفة بالرمز بعد

Y=1.889+0.519x 
 الدعتمدة الدلالة مستول كقيمة المحسوبة الدلالة مستول قيمة مقارنة القرار قاعدة إلذ كبالرجوع سبق لشا

 الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا منها أقل المحسوبة الدلالة مستول قيمة كانت فإذا ،0.05 الدراسة في
 الصفرم الفرض نقبل فإننا الدراسة في الدعتمدة من أكبر المحسوبة الدلالة مستول كانت إذا كالعكس البديل،
 :التالر الدراسة في البديل الدطركح الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا البديل، كعليو الفرض كنرفض
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تٔؤسسة الضماف الاجتماعي لغتَ لتخزين الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد
 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالأجراء )ككالة الدسيلة(، 

 :الثالثة الفرعية الفرضية اختبار -1
تٔؤسسة صندكؽ الضماف للتشارؾ في الدعرفة في أداء تٖستُ الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد

 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 
 يقوـ إحصائي خطي لظوذج كىو البسيط الخطي الالضدار أسلوب استخداـ تم الثالثة، الفرعية الفرضية لاختبار

 عن كينتج الدستقل، الدتغتَ كىو آخر كمي متغتَ مع التابع الدتغتَ كىو كاحد كمي متغتَ بتُ ترتبط التي العلاقة بتقدير
 عند التابع الدتغتَ قيمة تقدير أك الدتغتَين بتُ العلاقة لتفستَ استخدامها لؽكن خطية إحصائية معادلة النموذج ىذا
 .الدستقل الدتغتَ قيمة معرفة
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 (النموذج معنوية (أنوفا اختبار نتائج :(28) رقم جدول
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8,097 1 8,097 38,435 0,000b 
Residual 7,794 37 0,211   
Total 15,891 38    

a. Dependent Variable: أداء الدوارد البشرية 
b. Predictors: (Constant), بعد تشارؾ في الدعرفة 

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 بلغت حيث؛ (F) التوزيع اختبار باستخداـ النموذج معنوية اختبار نتائج يوضح الذم أعلاه الجدكؿ من 

 كأف البيانات من كبتَ جزء يفسر الخطي الالضدار لظوذج أف على تدؿ كبتَة قيمة كىي F= 38.435 قيمة
 في الدعتمدة الاختبار معنوية مستول من أقل كىي P-Value=0.000 قيمة كبلغت قليلة، العشوائية الاختلافات

 لظوذج كىو الإحصائية الناحية من البسيط الخطي الالضدار لنموذج العالية التفستَية القوة يؤكد لشا ؛0.05الدراسة
 ،تشارؾ الدعرفة بعد الدستقل الفرعي الدتغتَ تأثتَ خلاؿ أداء الدوارد البشرية من التابع بالدتغتَ التنبؤ كنستطيع مناسب،

 تشتَ صغتَة قيمة كىي Résiduels البواقي لفركؽ MSE= 0.211 الدربعات لرموع متوسط قيمة بلغت كما
 .العشوائي الخطأ صغر إلذ
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 (النموذج معالم )معنوية الثالثة الفرعية الفرضية اختبار :(29) رقم جدول
 0.458للتقدير=  المعياري الخطأ         R =0.714 الارتباط معامل
 0.496المعدل =  التحديد معامل قيمة       R2 0.510 =التحديد معامل
 .b Std الانحدار معامل المستقل المتغير

Error 
 Tمعنوية Tقيمة βبيتا

 a 1.412 0.393 / 3.596 0.001 الانحدار ثابت
 0.000 6.200 0.714 0.105 0.652 تشارك في المعرفة بعد

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 :التالر الاحصائي التحليل استخلاص لؽكن أعلاه الجدكؿ من
 يعادؿ ما أم R =0.714 البشرية قدرتأداء الدوارد  تٗزين الدعرفة مع بعد بتُ الثنائي الارتباط معامل قيمة

 ، من%65.20 إلذ يشتَ حيث؛ R2 =0.652 التحديد معامل قيمة بلغت قوم، طردم ، ارتباط71.40%
 ، ترجع%65.20 الباقي كأف بعد تشارؾ الدعرفة، الدستقل الفرعي الدتغتَ أداء الدوارد البشرية يفسره في الحاصل التباين
 أخرل؛ عوامل إلذ

 معلمة قيم أف نلاحظ كما العشوائية، الأخطاء صغر إلذ تشتَ 0.485 كالبالغة للتقدير الدعيارم الخطأ قيمة
 الدستقل الفرعي الدتغتَ في تٖستُ أك زيادة أم فإف الدتغتَين بتُ إلغابي أثر ىناؾ أف إلذ يشتَ لشا ،b= 0.652 الديل
 معنوية مستول كللمعلمة ،0.652 الدوارد البشرية تٔقدارأداء  في زيادة تقابلها كاحدة درجة تشارؾ الدعرفة تٔقدار بعد

 تٖت 1.412 بلغت الثابت الحد تقاطع معلمة الديل، معلمة معنوية إلذ يشتَ لشا 0.05من أقل كىي (0.000)
 الالضدار معلمتي معنوية ظهور فإف كبالتالر معنوياتها، إلذ يشتَ لشا 0.05 من أقل كىي (0.001) معنوية مستول
 الإلغابي على أداء الدوارد البشرية. التأثتَ في تشارؾ الدعرفة بعد الفرعي الدتغتَ كدكر ألعية إلذ يشتَ

 الدستقل الفرعي للمتغتَ كنرمز Y بالرمز لذا نرمز داء الدوارد البشرية الذملأ البسيط الخطي الالضدار معادلة
 .x تشارؾ الدعرفة بالرمز بعد

Y=1.412+0.652x 
 الدعتمدة الدلالة مستول كقيمة المحسوبة الدلالة مستول قيمة مقارنة القرار قاعدة إلذ كبالرجوع سبق لشا

 الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا منها أقل المحسوبة الدلالة مستول قيمة كانت فإذا ،0.05 الدراسة في
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 الصفرم الفرض نقبل فإننا الدراسة في الدعتمدة من أكبر المحسوبة الدلالة مستول كانت إذا كالعكس البديل،
 :التالر الدراسة في البديل الدطركح الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا البديل، كعليو الفرض كنرفض

تٔؤسسة صندكؽ الضماف للتشارؾ في الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد
 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 

 :الرابعة الفرعية الفرضية اختبار -2
تٔؤسسة صندكؽ الضماف لتطبيق الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد

 .α≤ 0.05)كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 
 يقوـ إحصائي خطي لظوذج كىو البسيط الخطي الالضدار أسلوب استخداـ تم الرابعة الفرعية الفرضية لاختبار

 عن كينتج الدستقل، الدتغتَ كىو آخر كمي متغتَ مع التابع الدتغتَ كىو كاحد كمي متغتَ بتُ ترتبط التي العلاقة بتقدير
 عند التابع الدتغتَ قيمة تقدير أك الدتغتَين بتُ العلاقة لتفستَ استخدامها لؽكن خطية إحصائية معادلة النموذج ىذا
  .الدستقل الدتغتَ قيمة معرفة
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 (النموذج معنوية (أنوفا اختبار نتائج :(30) رقم جدول    
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressio
n 

8,820 1 8,820 46,149 0,000b 

Residual 7,071 37 0,191   
Total 15,891 38    

a. Dependent Variable: أداء الدوارد البشرية 
b. Predictors: (Constant),  تطبيق المعرفةبعد  

  SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 بلغت حيث؛ (F) التوزيع اختبار باستخداـ النموذج معنوية اختبار نتائج يوضح الذم أعلاه الجدكؿ من 

 كأف البيانات من كبتَ جزء يفسر الخطي الالضدار لظوذج أف على تدؿ كبتَة قيمة كىي F= 46.149 قيمة
 في الدعتمدة الاختبار معنوية مستول من أقل كىي P-Value=0.000 قيمة كبلغت قليلة، العشوائية الاختلافات

 لظوذج كىو الإحصائية الناحية من البسيط الخطي الالضدار لنموذج العالية التفستَية القوة يؤكد لشا ؛0.05 الدراسة
،  بعد تطبيق الدعرفة الدستقل الفرعي الدتغتَ تأثتَ خلاؿ أداء الدوارد البشرية من التابع بالدتغتَ التنبؤ كنستطيع مناسب،

 تشتَ صغتَة قيمة كىي Résiduels البواقي لفركؽ MSE= 0.191 الدربعات لرموع متوسط قيمة بلغت كما
 .العشوائي الخطأ صغر إلذ
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 (النموذج معالم معنوية (الرابعة الفرعية الفرضية اختبار نتائج :(31) رقم جدول
  =0.437للتقدير المعياري الخطأ         R  =0.745الارتباط معامل
 = 0.543 المعدل التحديد معامل قيمةR2 = 0.555       التحديد معامل
 .b Std الانحدار معامل المستقل المتغير

Error 
 Tمعنوية Tقيمة βبيتا

  a 1.402 0.360 / 3.891 0.000 الانحدار ثابت
 0.000 6.793 0.745 0.095 0.642 تطبيق المعرفةبعد 

  SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتتُالمصدر: 
 مة :التالر الاحصائي التحليل استخلاص لؽكن أعلاه الجدكؿ من
 يعادؿ ما أم R =0.745 تطبيق الدعرفة كأداء الدوارد البشرية قدرت بعد بتُ الثنائي الارتباط معامل قيمة

 التوفيق لجودة مقياس كىو R2 =0.555 التحديد معامل قيمة بلغت قوم، طردم ، ارتباط%74.50نسبة 
تطبيق  بعد الدستقل الفرعي الدتغتَ يفسره كأداء الدوارد البشرية في الحاصل التباين ، من%55.50 إلذ يشتَ حيث؛
 أخرل؛ عوامل ، ترجع إلذ%44.50الباقي  كأف الدعرفة،

 معلمة قيم أف نلاحظ كما العشوائية، الأخطاء صغر إلذ تشتَ 0.437 كالبالغة للتقدير الدعيارم الخطأ قيمة
 الدستقل الفرعي الدتغتَ في تٖستُ أك زيادة أم فإف الدتغتَين بتُ إلغابي أثر ىناؾ أف إلذ يشتَ لشا ،b= 0.642 الديل
 معنوية ة مستولكللمعلم ,0.642 أداء الدوارد البشرية تٔقدار في زيادة تقابلها كاحدة درجة تطبيق الدعرفة تٔقدار بعد

 الديل؛ معلمة معنوية إلذ يشتَ لشا 0.05من أقل كىي (0.000)
 الدستقل الفرعي للمتغتَ كنرمز Y بالرمز لذا نرمز لأداء الدوارد البشرية الذم البسيط الخطي الالضدار معادلة

 .x تطبيق الدعرفة بالرمز بعد
Y=1.402+0.642x 

 الدعتمدة الدلالة مستول كقيمة المحسوبة الدلالة مستول قيمة مقارنة القرار قاعدة إلذ كبالرجوع سبق لشا
 الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا منها أقل المحسوبة الدلالة مستول قيمة كانت فإذا ،0.05 الدراسة في

 الصفرم الفرض نقبل فإننا الدراسة في الدعتمدة من أكبر المحسوبة الدلالة مستول كانت إذا كالعكس البديل،
 :التالر الدراسة في البديل الدطركح الفرض كنقبل الصفرم الفرض نرفض فإننا البديل، كعليو الفرض كنرفض
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تٔؤسسة صندكؽ الضماف لتطبيق الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذك أثر يوجد
 .)α≥ 0.05كجهة نظر عينة من موظفيها عند مستول معنوية ) منالاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(، 
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 :الفصل خلاصة
عرض خصائص عينة الدراسة من خلاؿ التعرؼ على الدؤسسة لزل الدراسة، كما تم من خلاؿ ىذا الفصل تم 

الدتغتَات التعريفية العامة )الجنس، العمر، الدؤىل العلمي، الخبرة الدهنية(، كبعد الدعالجة كالتحليل الإحصائي لبيانات 
الإلغابي الذم تساىم بو إدارة الدعرفة على تٖستُ أداء الدوارد البشرية تٔؤسسة صندكؽ الدراسة تم التعرؼ على الدكر 

 الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(؛
كما تم الكشف على أثر كإسهاـ كل بعد من أبعاد عمليات إدارة الدعرفة، كالدتمثل في الدتغتَات الفرعية 

تطبيق الدعرفة( على أداء الدوارد  بعد تشارؾ في الدعرفة، بعد تٗزين الدعرفة، بعد الدعرفة،اكتساب كتوليد  الدستقلة )بعد
 البشرية بالدؤسسة لزل الدراسة؛

من ناحية ترتيب القوة التأثتَية للأبعاد الفرعية الدستقلة على أداء الدوارد البشرية تٔؤسسة صندكؽ الضماف 
 في لاختبار الالضدار الدتعدد كانت كالتالر: βبيتاحسب قيم  الاجتماعي لغتَ الأجراء )ككالة الدسيلة(،

 (.0.350الدرتبة الأكلذ بعد تطبيق الدعرفة بقوة تأثتَ) -

 (.0.342تشارؾ في الدعرفة بقوة تأثتَ) الدرتبة الثانية بعد -

 (.0.225تٗزين الدعرفة بقوة تأثتَ) الدرتبة الثالثة بعد -

 (.0.210الدعرفة بقوة تأثتَ)اكتساب كتوليد  الدرتبة الرابعة بعد -
 في حتُ أف تأثتَاتهم كانت كلها إلغابية
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ــــة:ال  خـــاتمــ
تناكلت ىذه الدراسة "دكر إدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية " من خلاؿ دراسة ميدانية خاصة تٔؤسسة 

قد تم عرضها في فصلتُ: فصل ت٘ثل في الإطار النظرم لإدارة ك الصندكؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء، 
الإطار دارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية كالفصل الثاني تضمن نعكاسات إكاالدعرفة كأداء الدوارد البشرية ككذا أثر 

 التطبيقي في الدؤسسة.
ستخلاص من الجانب النظرم لذذه الدراسة ألعية كأىداؼ كأبعاد إدارة الدعرفة خاصة بعد تطبيق الاحيث تم 

خلاؿ جمع البيانات  كتٖويلها إلذ  أغلب الدؤسسات لإدارة الدعرفة، فإدارة الدعرفة من أىم مقومات لصاح الدنظمات من
تٗاذ القرارات، كما بينت ىذه الدراسة عمليات تطبيق إدارة الدعرفة كمتطلباتها لشا يتيح الدعلومات ثم إلذ معرفة لا

 ستفادة أكبر للموارد البشرية في تٖستُ أدائهم  كتٖقيق أىداؼ الدؤسسة من خلاؿ النتائج التي يتوصلوف إليها .ا
دراسة الضوء على تأثتَ إدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية في مؤسسة الصندكؽ الوطتٍ كقد سلطت ال

ستبياف توصلنا إلذ إثبات الدكر الدهم  كالفعاؿ لإدارة الدعرفة في الاعتماد على لضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء فبالا
 تٖستُ أداء الدوارد البشرية.

 :النظرية الاستنتاجات :أولا
رات الحاصػػػػػػػلة في عػػػػػػػالد لمتغيدث ابأحؽ للحااتها على درقت كماظلمنح انجات ماكمقـ ىأفة رلمعر اتعتب - 1
 الأعماؿ.

   تنافسية.ؽ قيمة للمنظمة كتدفعها لإنتاج الدعرفة كتٖقيق ميزة تخلتي لدارة الإافة ىي رلمعإدارة ا -2 
كتسػاب كتوليػد الدعرفػة، تٗػزين الدعرفػة، ا : إدارة الدعرفة يستدعي لشارسة لرموعة العمليات الجوىرية كىي ؽبيطتإف  - 3

 الدعرفة.تشارؾ الدعرفة، تطبيق 
 .كارد لمر أداء ايطوفعال في تدكر لها كية رلبشكارد المداء اثيقة بأكفة علاقة رلمعدارة الإ -4
 .على لرموعة من الطرؽ ك الأليات  تمادبالاعيتم تقييم الأداء للموارد البشرية  -5
 الأنشطة.الناتج النهائي لجميع  باعتبارهيعتبر الأداء المحدد الرئيسي لنجاح الدنظمات  -6

 التطبيقية الاستنتاجات :ثانيا
تٔؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء  أف نستنتج الجنستُ كلا شملت التي الدراسة عينة خلاؿ من  -1

 كالإناث؛ الذكور الجنستُ لكلا التوظيف فرص ت٘نح الدسيلة()ككالة 
 الدؤسسة اعتماد على يشتَ كىذا سنة، 40 إلذ 30 بتُ يتًاكح سنهم الدراسة، لزل بالدؤسسة الدوظفتُ غالبية  -2

 الابتكارية؛ طاقاتهم كاستغلاؿ الشبانية، الفئات على الدراسة لزل
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اىتماـ  الدراسة لزل الدؤسسة توليو كالذم الأقول البعد إدارة الدعرفة، أبعاد لدختلف النسبية الألعية ترتيب عن نتج -3
 .الأخرل للأبعاد الحسابية الدتوسطات من أعلى 3.73 حسابي تٔتوسط تطبيق الدعرفة بعد ىو أكبر،

 كىذا عالية،بدرجة  فعاؿ دكر لذا أف إدارة الدعرفة، لمحور الدراسة لزل الدؤسسة موظفي اتٕاىات آراء تٖليل عن نتج -4
 .3.73ب قدر كتٔتوسط عالية موافقة إدارة الدعرفة بدرجة لزور على إجاباتهم كانت حيث؛ إجاباتهم على بناء

مستول  لدرجة ، انتمائولزور أداء الدوارد البشرية على الدراسة لزل بالدؤسسة الدوظفتُ اتٕاىات آراء تٖليل عن نتج -5
 .3.80 قدره حسابي تٔتوسط كالدوافقة، القبوؿ من عاؿ

 دلالة ذات ارتباط علاقة كجود إلذ الثنائي الارتباط معامل على الاعتماد خلاؿ من الدراسة توصلت كما  -6
 بينهما الثنائي الارتباط معامل بلغ كلزور أداء الدوارد البشرية حيث؛ إدارة الدعرفة لزور الدستقل الدتغتَ بتُ إحصائية

 قوم. طردم ارتباط %88.70نسبة  يعادؿ ما أم 0.887
 دلالة ذات ارتباط علاقة كجود إلذ الثنائي الارتباط معامل على الاعتماد خلاؿ من الدراسة توصلت كما -7

 البشرية.أداء الدوارد  التابع الدستقلة لأبعاد إدارة الدعرفة كالدتغتَ الفرعية الدتغتَات بتُ إحصائية
إلغابي كدلالة إحصائية بتُ  أثار الخطي الدتعدد كجود الالضدار لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة اختبار عن نتج -8

 البشرية.بالدؤسسة لزل  أداء الدوارد البشريةكالدتغتَ التابع  إدارة الدعرفة لزور الدستقل الدتغتَ
بتُ كدلالة إحصائية  إلغابية أثار الخطي البسيط كجود الالضدار لاختبار للدراسة الفرعية الفرضيات اختبار عن نتج -9

لأبعاد إدارة الدعرفة )بعد اكتساب كتوليد الدعرفة، بعد تٗزين الدعرفة، بعد تشارؾ في إدارة الدعرفة  أبعاد لستلف
 الدعرفة، بعد تطبيق الدعرفة( على أداء الدوارد البشرية.

 الاقتراحات :ثالثا  -10
تدريبية للموظفتُ خارج  بالدسيلة الاىتماـ بالجانب الدعرفي أكثر ك القياـ بدكرات casnosيتوجب على مؤسسة  .1

 . ستفادة منو داخل الدؤسسةالدؤسسة لتحستُ ك زيادة رصيدىم الدعرفي كالا
بالدؤت٘رات كالندكات لتبادؿ كنقل  الالتحاؽفتح المجاؿ للموظفتُ للمشاركة في الدلتقيات ككرشات العمل ك تشجيعهم على  .2

 الدعرفة.

 الاستماعالدعرفة كالخبرات الدتًاكمة لدل الدوظفتُ كجعلها ذات قيمة من خلاؿ مشاركتهم ك  استثمارحسن  -4
 . لأرائهم

 لذلك.ك توفتَ الظركؼ الدلائمة  الابتكارتشجيع الدؤسسة للموظفتُ على الإبداع ك  -5
يتوجب على الدؤسسة التًكيز أكثر على ذكم الشهادات الجامعية ك الدراسات العليا الذين لؽلكوف كفاءة كقدرات  -6

 الدؤسسة.معرفية تساعد على رفع مستول 
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 كالفكرم.      الاىتماـ بالتحفيز الدادم ك الدعنوم ك ربطو تٔستول الأداء العملي  -8

 .الدراسة آفاق :رابعا
 ىي التي الدواضيع بعض نقتًح أف كلؽكن لتجدده، نظرا مستقبلية بدراسات الدوضوع ىذا إثراء مستقبلا لؽكن

 :منها العلمي للبحث تْاجة
 دكر إدارة الدعرفة في إرساء لرتمع الدعرفة  -1
 دكر تكنولوجيا الدعلومات في تفعيل إدارة الدعرفة  -2
 تطبيق إدارة الدعرفة ك دكرىا في تٖستُ أداء الدوارد البشرية في الدؤسسات الجزائرية   -3
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 قائمة المراجع: 

 الكتب:

،عماف 1كالتطوير التنظيمي، دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، طأحمد يوسف دكدين، ادارة التغيتَ  .1
 .2012_الاردف، 

الدفاىيم ك الأسس، الأبعاد ك الإستًاتيجيات ، دار اليازكرم  –بن عنتً عبد الرحماف ، إدارة الدوارد البشرية  .2
 2020العلمية للشر ك التوزيع ، 

   2010عماف، دار الحامد للنشر ك التوزيع،  1تكاملي( طحسي حرنً، إدارة الدوارد البشرية )إطار  .3

   2016 –الأردف -، عماف 1حمزة الجبالر، تنمية كادارة الدوارد البشرية، دار عالد الثقافة للنشر كالتوزيع، ط .4

 2008_1429 1رتْي مصطفى علياف، إدارة الدعرفة، دار الصفاء ط .5

 2006، عماف _الاردف، 1كنوز الدعرفة للنشر كالتوزيع، طزيد منتَ عبودم، ادارة التغيتَ كالتطوير، دار   .6

 spssسناء إبراىيم أبو دقة، سمتَ خالد الصافي، تطبيقات علمية باستخداـ الرزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية  .7
 2013في البحث التًبوم كالنفسي، الطبعة الأكلذ، مكتبة الأفاؽ، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطتُ، 

الكلالدة، الإتٕاىات الدعاصرة في تنمية الدوارد البشرية،  عماف، دار البداية ناشركف ك موزعوف،  طاىر لزمود .8
   2013 1ط

عامر عبد الرزاؽ ناصر  ادارة الدعرفة _في اطار نظم الذكاء كالأعماؿ، دار البازكرم العلمية للنشر كالتوزيع،  .9
 . 2015، عماف الأردف، 1ط

الإدارة الذكية لتنمية الدوارد البشرية في الدنظمات الدعاصرة، الدكتبة العصرية للنشر  عبد الحميد عبد الفتاح، دليل .10
  2007، الدنصورة، 1كالتوزيع، ط

 .1426/2006عماف الأردف 1عبد الستار العلي كاخركف، الددخل الذ إدارة الدعرفة، دار الدستَة، ط .11
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 2014،  1عماف، ط .12

 ، عماف الأردف1لذ التميز، دار صفاء للنشر كالتوزيع، طعمر أحمد لعشرم، إدارة الدعرفة الطريق إ .13

 2011فايز عبد الرحماف، التعلم التنظيمي، دار الجليس للنشر كالتوزيع، الأردف،  .14

، العبيكاف للنشر، الدملكة العربية  2008القيسي لزمد كائل ، الأداء الإستًاتيجي الأمريكي بعد العاـ  .15
   2016 1السعودية ، الرياض، ط

 الكرخي ، إدارة  الدوارد البشرية ، دار الدناىج للنشر ك التوزيع  ، الأردف،  لريد .16

 2014، 1لزمد ىاني لزمد ، إدارة الدوارد البشرية  ، دار الدعتز للنشر ك التوزيع ، الأردف، عماف، ط .17

   2007،  مدحت أبو النصر، إدارة الدوارد البشرية: الإتٕاىات الدعاصرة، الليل العربية ، القاىرة، مصر .18

، عماف 1مصطفى لصيب شاكيش، ادارة الدوارد البشرية  _ادارة الأفراد _دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط .19
 .2000_الأردف _

 1،2008 الدوسوم سناف ، إدارة الدوارد البشرية ك تأثتَات العولدة عليها ،  دار لردلاكم ، الأردف، عماف ، ط .20

 1ـ ط2009ق_1429عماف _الاردف جدارا، نعيم ابراىيم الظاىر، إدارة الدعرفة،  .21

 رئ، الجزامعيةت الجاعاكاف الدطبوي، ديةر الدوارد البشرتسيير، منيكرم ن .22

 المذكرات 

أكغراب لزمد ك أمبارؾ علي، دكر إدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدؤسسات الجزائرية، مذكرة ماستً إدارة إدارة  .23
 2015/2016بلقايد، تلمساف اعماؿ الدوارد البشرية، جامعة ابي بكر 

بوبكر سومية، أثر إدارة الدعرفة على تٖستُ أداء الدوارد البشرية، مذكرة مكملة ضمن متطلبات نيل شهادة  .24
 2018ماستً أكادلؽي علوـ تسيتَ، جامعة أـ البواقي، 

لتُ، مذكرة التخرج لنيل بوخدلؽي نرلؽاف، بورجواف سلمى، استًاتٕية  تنمية الدوارد البشرية ك أثرىا على أداء العام .25
  2017شهادة ماستً  تٗصص: إدارة أعماؿ مؤسسات، جامعة بومػرداس 
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بوريب زين الدين، بومكرؾ كليد، اثر ادارة الدعرفة في أداء الدوارد البشرية،  جامعة لزمد الصديق بن لػتِ،  .26
 2017/2018، جيجل مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً، علوـ التسيتَ، ادارة الدوارد البشرية

دة شهاؿ حة نيت التعلينم العالر، أطركسساؤمف أداء في تحسي، دكر إدارة الجودة الشاملة  قيرشؿ خلي .27
 د جامعة محمؿ، لأعماص إدارة اتخصالعلوـ التسيتَ ه في كاركتد

ماستً،  دحتَم الشيماء، بن قسيمة بريكة، أثر عمليات إدارة الدعرفة في تٖستُ اداء الدوارد البشرية، اطركحة   .28
  2020,2021كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة لزمد بوضياؼ، الدسيلة، الجزائر ، 

زكي ناىض، مدل تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة في الدستشفيات الحكومية الفلسطينية كسُبُل تعزيزيها،  .29
يادة كالإدارة، أكادلؽية الإدارة كالسياسة لدراسات مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الداجستتَ، تٗصص: الق

 .2016العليا، غزة، فلسطتُ، 

سارة بن قتَاط، دكر ادارة الدعرفة في تٖستُ اداء الدوارد البشرية، اطركحة ماجستتَ، جامعة لزمد بوضياؼ  .30
 الدسيلة، الجزائر

الاكادلؽية في الجامعات القسنطينية بقطاع سمر لزمد خليل العلوؿ، دكر إدارة الدعرفة في تنمية الدوارد البشرية  .31
 2011ق،/1432غزة، جامعة الأزىر غزة، مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ أصوؿ التًبية، 

عمراف شهيناز، علاقة الرقابة بتقييم أداء الدوارد البشرية، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستً تٗصص علم النفس  .32
 2013ربي بن الدهيدم أـ البواقي العمل كتسيتَ الدوارد البشرية، جامعة الع

غضباف ليلى، دكر إدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية، دراسة ميدانية لرمع  .33
،باتنة، الجزائر، 1صيداؿ، أطركحة دكتوراه، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة باتنة 

2017_2018 

 :ملتقيات ومجلات

ابو القاسم حمدم، الذاشمي بعاج، دكر التعلم غتَ رسمي في تنمية الدعارؼ الضمنية الدوارد البشرية، الدلتقى  .34
كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ بالتعاكف  العلمي الوطتٍ حوؿ أثر ادارة الدعرفة في تنمية الدوارد البشرية،

 .2017نوفمبر 16جامعة الدكتور لػي فارس، الددية، الجزائر، الخميس مع لسبر التنمية المحلية الدستدامة، 
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أحمد حامد كاخركف، خوارزمية حل مشكلة الارتباط الخطي في لظوذج الالضدار، لرلة جامعة البعث، جامعة  .35
 .2017، 12، العدد 39حلب، سوريا، المجلد 

، لزمد الجعفرم، ىديل الطاىر، دكر الوعي بالذات في فعالية سلوؾ  .36 القائد الإدارم دراسة حالة جامع الخرطوـ
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 الملاحق

 الاستبيان 1)- :(1رقم الملحق
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة محمد بوضياف بالمسيلة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير

 
 

 
 

 التسيير علوممذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر إدارة أعمال في 
 تحت إشراف:       الطالبتين: إعداد 

 عطالله ياسين        معتوق مروة
 قشيش الزىرة 

في إطار تٖضتَ مذكرة ماستً بعنواف "دكر إدارة الدعرفة في تٖستُ أداء الدوارد البشرية"، أستسمحكم في الدشاركة 
كالدسالعة في إثراء ىذا الدوضوع من خلاؿ تفضلكم بالإجابة على جملة الأسئلة الدوجودة، كيشرفتٍ أف أضع بتُ 

مهنيتُ كأكادلؽيتُ، قناعة منا تٔوضوعيتكم ككونكم ستولوف كل أيديكم ىذا الاستبياف، سعيا منا لدعرفة كجهة نظركم ك
  الاىتماـ لذذه الأسئلة.

مع شكرنا الدسبق، نتعهد لكم أف تٖاط مسالعاتكم بالسرية التامة، كأنها لػن تسػتخدـ سول لأغراض البحث 
 العلمي.

 .............تقبلوا مني فائق الشكر والاحترام
   

 

     

 

 2022-2021 الجامعية السنة
 



 

 
114 

 المحور الأول: بيانات عامة
 )×( يرجى الإشارة إلذ الإجابة الدناسبة بوضع علامة  ملاحظة:

 أنثى         ذكر    الجنس:  .1
 العمر: .2
 سنة 40إلذ  30من         سنة 30إلذ  20من     
 سنة فما فوؽ  50من         سنة 50إلذ  40من    

 المؤىل العلمي: .3
  ماستً/ماجستتَ     ليسانس       ثانوم          

 أخرل               دكتوراه          

 :الخبرة المهنية .4
 سنوات10إلذ 5من             سنوات5أقل من    
 سنة  15أكثر من             سنة 15إلذ  10من  

 عمليات إدارة المعرفة المحور الثاني: 

غير  العبارة  رقم
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 جدا

 البعد الأول: اكتساب وتوليد المعرفة 

تشػػػػجع مؤسسػػػػتكم الدػػػػوظفتُ علػػػػى طػػػػرح الأفكػػػػار للاسػػػػتفادة مػػػػن  01
 الخبرات الدتًاكمة لديهم

     

تعمػػػل مؤسسػػػتكم علػػػى تشػػػجيع الدػػػوظفتُ للمشػػػاركة في النػػػدكات   02
 ككرشات العمل كالدلتقيات.

     

ذكم خػػبرات كالدهػػارات العالديػػة سػتقطب مؤسسػػتكم موظفيهػػا مػن ت 03
 كمن لستلف الدصادر الخارجية.

     

إكتسػػػػػػػػػػػػػاب الدعػػػػػػػػػػػػػارؼ الػػػػػػػػػػػػػتي في ـ نفسهأعلى د مػػػػػػػػػػػػػوظفيكم يعتم 04
 الذمعمأية دنها في تأكيحتاج

     

تقػػوـ مؤسسػػػتكم بػػدكرات تدريبيػػػة لدواردىػػػا البشػػرية خػػػارج الدؤسسػػػة  05
 لاكتساب الدعرفة.
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 الثاني: تخزين المعرفة: البعد

تعتمد مؤسستكم على التوثيق لحفظ الدعرفة الصرلػة )الارشيف  06
 كالدستندات الورقية(.

     

تعتمد مؤسستكم على الوسائل كالأدكات الالكتًكنية الحديثة  07
 )الحواسيب الأقراص، قواعد كبيانات إلكتًكنية( لحفظ الدعرفة.

     

      تعمل مؤسستكم على مراجعة الدعرفة الدخزنة كتٖديثها باستمرار.  08

ت٘لػػػػػػك مؤسسػػػػػػػتكم أنظمػػػػػػة معلومػػػػػػػات لتخػػػػػػزين الدعرفػػػػػػػة كصػػػػػػػيانتها  09
 كالمحافظة عليها.

     

 البعد الثالث: تشارك في المعرفة 

لػػػدل مؤسسػػػتكم ىيكػػػل تنظيمػػػي مػػػرف يسػػػهل عمليػػػة نقػػػل الدعرفػػػة  10
 كتشاركها مع الآخرين.

     

      يوجد كسائل اتصاؿ حديثة لدعم كتشارؾ الدعرفة. 11

تنجػػػػػػز مؤسسػػػػػػتكم نشػػػػػػرات داخليػػػػػػة كتقػػػػػػارير اللقػػػػػػاءات الػػػػػػدكرات  12
 التدريبية كمطبوعات لنشر كتوزيع الدعارؼ الجديدة.

     

تعمػػػػل ثقافػػػػة مؤسسػػػػتكم علػػػػى تشػػػػجيع العمػػػػل التشػػػػاركي كتبػػػػادؿ  13
 الأفكار كالدعارؼ.

     

 الرابع: تطبيق المعرفة  البعد

تعطي مؤسستكم الصلاحيات كالحريػة الكافيػة للمػوظفتُ مػن أجػل  14
 تطبيق معارفهم الجديدة.

     

تعمػػػػل مؤسسػػػػتكم علػػػػى إزالػػػػة العوائػػػػق الػػػػتي تٖػػػػد مػػػػن تطبيػػػػق إدارة  15
 الدعرفة.

     

تتػػابع مؤسسػػتكم باسػػتمرار تطبيػػق الدعرفػػة لػػدعم اسػػتثمار الأفكػػار   16
 الجديدة.

     

      تشجع مؤسستكم على تطبيق الأفكار الإبداعية. 17

 المحور الثالث: أداء الموارد البشرية.
غير  العبارة  رقم

موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 جدا

      يلتزـ الدوظفتُ بأخلاقيات العمل عند القياـ بأعمالذم 18
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      قويا لجعلكم تتميزكف في أدائكم. تشكل الحوافز الدادية دافعا 19

تتػوفر الوظػائف كالدهػػاـ الػتي لؽارسػػها مػوظفيكم علػػى جميػع الظػػركؼ  20
 الدلائمة لتحقيق أفضل أداء.

     

تهػػتم مؤسسػػتكم بتحسػػتُ أداء الدػػوظفتُ كتقػػوـ بوضػػع نظػػاـ لتقيػػيم  21
 الأداء.

     

      الدوظفتُ باستمرار.يتم الرجوع إلذ السجلات الخاصة بتقييم أداء  22

تعمػػػػػل رقابػػػػػة الدسػػػػػؤكلتُ علػػػػػى الرفػػػػػع مػػػػػن جػػػػػودة أداء الدػػػػػوظفتُ في  23
 مؤسستكم.

     

      يتم تقييم الأداء للموظفتُ كفق معايتَ لزددة كموضوعية.   24

تستخدـ مؤسستكم الأدكات كالتقنيات الحديثة )كامتَات الدراقبة(  25
 لدتابعة أداء الدوظفتُ

     

      يعتبر نظاـ تقييم الأداء لديكم نظاـ لزفز على الأداء. 26

      لػقق نظاـ التقييم درجة عالية من الرضا في مؤسستكم. 27

تهتم مؤسستكم بالاستثمار في رأس الداؿ الفكرم كتعتبره معيارا  28
 لتقييم الأداء. 

     

كفاءة تسعي مؤسستكم لتحستُ نوعية القرارات التي ترفع من   29
 أداء موظفيها.

     

      داءلأـ احجف مد يزتت حاراقتـ ايدفي تقيساىم الدوظفتُ   30

 .شكرا لكم على تفهمكم وحسن تعاونكم
 
 
 

 .للاستبيان المحكمين الأساتذة قائمة 2)- :(2رقم الملحق
 الجامعة الأستاذ الرقم

 جامعة مسيلة حوحو مصطفى 01

 جامعة مسيلة بركاتي الحستُ 02

 جامعة مسيلة قركش عيسى 03



 

 
117 

 
 الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة برنامج مخرجات يتضمن 2)- :(3رقم الملحق

 (SPSS.V26) Statistical Package for the Social Sciences 
 .الاستبيان صدق :أولا

 عمليات إدارة المعرفة: محور لعبارات الداخلي الاتساق صدق -1
 اكتساب وتوليد المعرفة 1-1

CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 ind1 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 

Notes 
Output Created 30-MAY-2022 18:22:09 
Comments  
Input Data C:\Users\ramdane pc\.spss\معتػػوؽ 

 sav.مركة
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 

39 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables 
are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 
ind1 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:01,73 
Elapsed Time 00:00:01,83 

 
[DataSet1] C:\Users\ramdane pc\.spss\مركة معتوؽ.sav 

Correlations 
 q1 q2 q3 q4 q5 ind1 
q1 Pearson Correlation 1 ,420** ,482** ,515** ,283 ,764** 

Sig. (2-tailed)  ,008 ,002 ,001 ,081 ,000 
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N 39 39 39 39 39 39 
q2 Pearson Correlation ,420** 1 ,376* ,394* ,130 ,661** 

Sig. (2-tailed) ,008  ,018 ,013 ,429 ,000 

N 39 39 39 39 39 39 
q3 Pearson Correlation ,482** ,376* 1 ,505** ,368* ,774** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,018  ,001 ,021 ,000 

N 39 39 39 39 39 39 
q4 Pearson Correlation ,515** ,394* ,505** 1 ,189 ,733** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,013 ,001  ,248 ,000 

N 39 39 39 39 39 39 
q5 Pearson Correlation ,283 ,130 ,368* ,189 1 ,577** 

Sig. (2-tailed) ,081 ,429 ,021 ,248  ,000 

N 39 39 39 39 39 39 
ind1 Pearson Correlation ,764** ,661** ,774** ,733** ,577** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 39 39 39 39 39 39 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 تخزين المعرفة  1-2

CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q6 q7 q8 q9 ind2 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 

Notes 
Output Created 30-MAY-2022 18:23:37 
Comments  
Input Data C:\Users\ramdane pc\.spss\معتػػوؽ 

 sav.مركة
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 

39 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables 
are based on all the cases with 
valid data for that pair. 
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Syntax CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q6 q7 q8 q9 ind2 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,22 
Elapsed Time 00:00:00,29 

 
Correlations 

 q6 q7 q8 q9 ind2 
q6 Pearson Correlation 1 ,478** ,451** ,260 ,802** 

Sig. (2-tailed)  ,002 ,004 ,110 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q7 Pearson Correlation ,478** 1 ,223 ,383* ,771** 

Sig. (2-tailed) ,002  ,172 ,016 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q8 Pearson Correlation ,451** ,223 1 -,068 ,574** 

Sig. (2-tailed) ,004 ,172  ,682 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q9 Pearson Correlation ,260 ,383* -,068 1 ,584** 

Sig. (2-tailed) ,110 ,016 ,682  ,000 

N 39 39 39 39 39 
ind2 Pearson Correlation ,802** ,771** ,574** ,584** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 39 39 39 39 39 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 تشارك في المعرفة 1-3

 
 
CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q10 q11 q12 q13 ind3 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 
 

 
 
 
Correlations 
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Notes 

Output Created 30-MAY-2022 18:24:57 
Comments  
Input Data C:\Users\ramdane pc\.spss\معتػوؽ 

 sav.مركة

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 
Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

39 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables 
are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q10 q11 q12 q13 
ind3 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,01 

 
 

Correlations 

 q10 q11 q12 q13 ind3 

q10 Pearson Correlation 1 ,388* ,375* ,211 ,783** 

Sig. (2-tailed)  ,015 ,019 ,197 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q11 Pearson Correlation ,388* 1 ,398* ,201 ,752** 

Sig. (2-tailed) ,015  ,012 ,220 ,000 

N 39 39 39 39 39 

q12 Pearson Correlation ,375* ,398* 1 -,131 ,609** 

Sig. (2-tailed) ,019 ,012  ,426 ,000 

N 39 39 39 39 39 

q13 Pearson Correlation ,211 ,201 -,131 1 ,468** 
Sig. (2-tailed) ,197 ,220 ,426  ,003 

N 39 39 39 39 39 

ind3 Pearson Correlation ,783** ,752** ,609** ,468** 1 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003  
N 39 39 39 39 39 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 تطبيق المعرفة 1-4

 
 
CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q14 q15 q16 q17 ind4 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 
 
Correlations 
 

Notes 
Output Created 30-MAY-2022 18:26:05 
Comments  
Input Data C:\Users\ramdane pc\.spss\معتػػوؽ 

 sav.مركة
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 

39 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables 
are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 
 /VARIABLES=q14 q15 q16 q17 
ind4 
 /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
 /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 
Elapsed Time 00:00:00,02 

 
 

Correlations 
 q14 q15 q16 q17 ind4 
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q14 Pearson Correlation 1 ,613** ,410** ,415** ,766** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,010 ,009 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q15 Pearson Correlation ,613** 1 ,571** ,460** ,822** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,003 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q16 Pearson Correlation ,410** ,571** 1 ,660** ,826** 

Sig. (2-tailed) ,010 ,000  ,000 ,000 

N 39 39 39 39 39 
q17 Pearson Correlation ,415** ,460** ,660** 1 ,789** 

Sig. (2-tailed) ,009 ,003 ,000  ,000 

N 39 39 39 39 39 
ind4 Pearson Correlation ,766** ,822** ,826** ,789** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 39 39 39 39 39 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الملخص:
 حالة دراسة إجراء وتم أداء الموارد البشرية تحسين دور إدارة المعرفة في معرفة إلى الدراسة هدفت

الضمان الاجتماعي لغير الأجراء )وكالة مؤسسة صندوق  موظفي من عينةمن وجهة أراء  الأثر لهذا
 ؛المسيمة(

 إشكالية عمى والإجابة المعمومات جمع في كأداة الاستبانة عمى الميدانية الدراسة هذه في اعتمدنا
الضمان الاجتماعي لغير مؤسسة  ي صندوقموظف من الدراسة مجتمع تكون حيث؛ الدراسة وفرضيات

 ؛موظف 39 عددها البالغعشوائية  عينة الدراسة مجتمع من ، اختيرتالأجراء )وكالة المسيمة(
بعد اكتساب وتوليد المعرفة، )إدارة المعرفة إحصائية لأبعاد  دلالة ذو أثر وجود الدراسة هذه أظهرت

 إجراء وتم .أداء الموارد البشريةبعد تخزين المعرفة، بعد تشارك في المعرفة، بعد تطبيق المعرفة( عمى 
الضمان الاجتماعي لغير صندوق مؤسسة  موظفي من عينةمن وجهة أراء  الأثر لهذا حالة دراسة

 الأجراء )وكالة المسيمة(
الضمان الاجتماعي لغير مؤسسة  موظفي ،أداء الموارد البشرية المعرفة،إدارة  :المفتاحية الكلمات

 .الأجراء )وكالة المسيمة(
 

Abstract: 

The study aimed to know the role of knowledge management in improving the performance of 

human resources. A case study was conducted for this effect from the point of view of the opinions of a 

sample of employees of the Social Security Fund for non-wage employees (Al-Masila Agency); 

In this field study, we relied on the questionnaire as a tool in collecting information and answering 

the problem and hypotheses of the study. The study population consisted of employees of the Social 

Security Corporation Fund for non-wage workers (Al-Masila Agency). A random sample of 39 

employees was selected from the study population; 

This study showed a statistically significant effect of the dimensions of knowledge management 

(after acquiring and generating knowledge, after storing knowledge, after sharing knowledge, after 

applying knowledge) on human resources performance. A case study of this effect was conducted from 

the point of view of the opinions of a sample of employees of the Social Security Corporation Fund for 

non-wage workers (Al-Masila Agency). 

Keywords: knowledge management, human resources performance, non-wage employees of the 

Social Security Corporation (Al-Masila Agency). 

 



 

 

 


