
 

   2018 - 2017السǼة الجامعية : 

 ي مرباح ورقلةدجامعة قاص
 التجارية وعلوم التسير كلية العلوم الاقتصادية والعلوم

 قسم علوم التسيير
 

 اطروحة مقدمة لǼيل شهادة الدكتوراǽ الطور الثالث في علوم التسيير

 الميدان : علوم اقتصادية، علوم التسيير وعلوم تجارية
 شعبة : علوم التسيير

 تتخصص ادارة وتسيير المǼظما
 بعǼوان 

 

 

 

 

 

 

 خيرمريم فيها   من اعداد المترشحة : 
 0218/ 20 / 11 نوقشت واجيزت علǼا بتاريخ : 

 

 امام اللجǼة المكونة من : 
 رئيسـا                 (جامعة ورقلة –التعليم العاŅاستاذ ) عرابة الحاج دأ.
 مشرفا ومقـررا             (ةــــــــجامعة ورقل  - استاذ Űاضر أ)                             رشيدمǼاصرية  د.
 مǼاقشا                  (ةـــــــــجامعة تبس   - استاذŰاضر أ) جدي شوقي د.
 مǼاقشا                  (رةــــــجامعة بسك  – استاذŰاضر أ) سلطاني محمد رشديد.
    مǼاقشا                  (ةـــــــــــــجامعة ورقل  – استاذŰاضر أ) مسغوني مǼى د.
 مǼاقشا   (ةـــــــــــجامعة ورقل  – استاذŰاضر أ) حجاج عبد الرؤوفد.
 

 

  يته في فعالية تطبيق ادارة المعرفة بالمؤسسةتمكين العاملين واهم

 ، ورقلةحاسي مسعود –مؤسسة سوناطراك لمديريات  ميدانية دراسة
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 التجارية وعلوم التسير كلية العلوم الاقتصادية والعلوم

 قسم علوم التسيير
 

 لثالث في علوم التسييراطروحة مقدمة لǼيل شهادة الدكتوراǽ الطور ا

 الميدان : علوم اقتصادية، علوم التسيير وعلوم تجارية
 شعبة : علوم التسيير

 تخصص ادارة وتسيير المǼظمات
 بعǼوان 

 

 

 

 

 

 

 مريم فيهاخير   من اعداد المترشحة : 
 0212/ 20 / 11نوقشت واجيزت علǼا بتاريخ : 

 

 امام اللجǼة المكونة من : 
 رئيسـا               (جامعة ورقلة –استاذ التعليم العاŅ ) عرابة الحاج أ.د
 مشرفا ومقـررا             (لةـــــــــــــــــجامعة ورق  - استاذ Űاضر أ)                              مǼاصرية رشيد د

 مǼاقشا                  (ةــــــــجامعة تبس   -  استاذŰاضر أ) جدي شوقي د.

 مǼاقشا                  (رةــــجامعة بسك  –  استاذŰاضر أ) اني محمد رشديسلط د.
   مǼاقشا                  (ةـــــــــــــــــجامعة ورقل  – استاذŰاضر أ) مسغوني مǼىد. 
 مǼاقشا   (ةـــــــــــــجامعة ورقل  – استاذŰاضر أ) حجاج عبد الرؤوفد. 
 

 

  تمكين العاملين واهميته في فعالية تطبيق ادارة المعرفة بالمؤسسة

 ، ورقلةحاسي مسعود –مؤسسة سوناطراك لمديريات  ميدانية دراسة
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 .وعظيم سلطانك يارب لك اūمد والشكر كما يǼبغي Ūلال وجهك

 والتقدير والدعاء لمشرفي ŝزيل الشكرأتقدم 

ودعمه وتوجيهاته واخلاقه ورقَُـيِّه  لإشرافه الدكتور رشيد مǼاصرية
 وارشاداته ونصائحه المقدمة طيلة اعداد هذǽ آطروحة .

ه بالشكر والتقدير للاساتذة آفاضل اعضاء ǼŪة المǼاقشة كما اتوج
 لقبولهم مǼاقشة هذا العمل واثرائه بتوجيهاتهم القيّمة.

جامعة قاصدي مرباح  أساتذة وموظفي وطلبةŪميع  والشكر اŬالص
ولا انس أساتذتي آعزاء الذين درسوň في كل آطوار الدراسية  ورقلة

 بدون استثǼاء.

الديَّ الكريمين على مساعدتهما ودعائهما. حفظهما الله شكر خاص لو 
 ورعاهما.

ن قريب مودعمř من ساعدň  كما اشكر موظفي مؤسسة سوناطراك،  وكل
 و من بعيد.ا
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 ملخص 
 مؤسسة سوناطراكتطبيق إدارة المعرفة في  في فعاليةتمكين العاملين  اهميةهدفت هذǽ الدراسة لمعرفة مدى       

الǼسخة  SPSSصائية عن طريق برنامج حالمعاŪة الاالقيام ب الاستبيان و اداةوقد تم استخدام ، حاسي مسعود
 .بمختلف المستويات الوظيفيةعامل بالمؤسسة  (514)ث حيث شملت عيǼة البح .البيانات لتحليل (02)

 ت الدراسة على المǼهج الوصفي التحليلي.واعتمد
ارتباط قوي بين المعرفة، وهǼاك  وجود علاقة بين تمكين العاملين وتطبيق إدارة إń خلصت نتيجة الدراسة 

 العاملين لابعاد تمكين اعلى نسبة ارتباطجاءت و  ،المتغير المستقل تمكين العاملين والمتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة
، التعلم التǼظيمي بعد يليها التقدير، بعد الاتصال الفعال،يليها بعد التحفيز و لبعد التدريب،  تطبيق ادارة المعرفة ب

ادارة واقع تطبيق  ان اńكما خلصت الدراسة  .تفويض السلطة والمشاركة في اţاذ القرارات بǼسبة متقاربةبعد ثم 
  كان مقبولا بمستوى متوسط لكǼه غير كافي.  بالمؤسسة المعرفة وتمكين العاملين

 ، معرفة صرŹة.ضمǼيةمعرفة إدارة المعرفة،  ،تمكين العاملينالكلمات المفتاحية : 
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Abstract :   
 

This study aimed to determine the effect of Empowering Employees on 

the Knowledge Management Applications in the Sonatrach Entreprise Hassi 

Messaoud . We have been using the questionnaire tool, then   Processing by 

statistical program SPSS version 20 To analyze this phenomenon. Which  the 

research sample included 415 workers with different grades. 

The study concluded that there is a strong correlation between 

Empowering Employees and Knowledge Management Applications in the 

Sonatrach Entreprise Hassi Messaoud. It's also there are many common factors 

between this two variables such as they are focus on human resources. 

The highest correlation between the dimensions of Empowerment 

Employees to Knowledge Management Applications came from the training 

dimension, followed by stimulus and appreciation, effective communication, 

organizational learning, a delegation of authority and participation in decision-

making. In addition, the reality of the implementation of Knowledge 

Management and the Empowerment Of Employees in the institution was 

existing,  at an acceptable level but it isn’t sufficient and needs more attention 

by the institution 

key words: Empowering Employees, , knowledge management, Implicit 

knowledge, Tacit knowledge. 
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 قائمة المحتويات
 III                                                                                                                                                    ء                اهدا

 IV ش̢ܳ
 V ملخܽ

 VII ة المحتوياǮق܆ئم

 IX ق܆ئمة الܱ߫لول

 XI ق܆ئمة االاشكالاللبي܆نية 

مܳيǶاوالاخܘܿ܆ǵلǮق܆ئمة ال  XII ل

 XIII ق܆ئمة اللملاح̛

 أ مقܱمة 

يܳة الوطبي̛الǳلǭǵاللمع  1   اافܳة اوتم̢يناللع܆ملينلل̣ܿ̚االاولا:االاǳبي܆Ǯاللن̇

 ʹ تمهيܱ

فܳة الǳلǭǵام܆هية ا:االاولاللمبحܙ  ͵ للمع

 3 فة للمعاܳام܆هية ا:االاولاللمطلب

فܳة الǳلǭǵام܆هية ا:اللث܆نياللمطلب  7 للمع

فܳة الǳلǭǵاتطبي̛انم܆Ǵجا:اللث܆لܙاللمطلب  11 للمع

فܳة الǳلǭǵاتطبي̛ا:اللث܆نياللمبحܙ  71 للمع

فܳة السترلتيجية اا:االاولاللمطلب  17 للمؤسسة اǳلخ̣اللمع

فܳة ا(النو܆جا)اܰلاǹلس وا:اللث܆نياللمطلب  11 للمؤسسة اǳلخ̣اللمع

فܳة الǳلǭǵاقي܆Ƿا:الܙللث܆اللمطلب  02 للمؤسسة ااǳلخ̣اللمع

لܳب̈اللمطلب  07 فܳة للمعالǳلǭǵاتطبي̛اتحܱاǮا:الل

فܳة الǳلǭǵاعلاقة ا:اللث܆لܙاللمبحܙ  7͵ للع܆ملينابتم̢يناللمع

 31 ولهميوهاللع܆مليناتم̢ينام܆هية ا:االاولاللمطلب

ǳلǭǵالǵتب܆ǻا:اللث܆نياللمطلب فܳة ال   33 للع܆ملينابتم̢يناللمع

 17 لل̣ܿ̚اخلاصة 

ǳلǭǵاللملل̣ܿ̚اللث܆ني:اللأǳبي܆Ǯاللوطبيقية الوطبا فܳة اوتم̢يناللع܆ملي̛ال      42                                                                                            ينع

 11 تمهيܱ

 14 ة للوطبيقياللدǵلس܆ǮاعǺܳاللأولاللمبحܙ

 54 للس܆بقة اللدǵلس܆ǮاعǺܳا:االاولاللمطلب

فܳة الǳلǭǵاولق̈اǵǳلس܆ǮاعǺܳاللث܆ني:اللمطلب يܳة اللبي܅ة افياللع܆مليناوتم̢يناللمع  45 ل߫زلئ

 17 ل߬܆لية اللدǵلسة ايميزاوم܆اللس܆بقة اللدǵلس܆Ǯام̲܆قܼة ا:اللث܆نياللمبحܙ

 72 للس܆بقة اللدǵلس܆Ǯام̲܆قܼة ا:االاولاللمطلب

 70 للس܆بقة اللدǵلس܆Ǯام̬ال߬܆لية اللدǵلسة الس و̚܆ǭǳا:اللث܆نياللمطلب

 75 ل߬܆لية اللدǵلسة ايميزام܆ا:اللث܆نياللمطلب

 17 لل̣ܿ̚اخلاصة 

لܳكا:ا لل̣ܿ̚اللث܆لܙ فܳة اوتم̢يناللع܆ملينافيامؤسسة اسيناط ǳلǭǵاللمع  11 ح܆سيامسعيǳا–للدǵلسة اللميܱلنية الوطبي̛ال 
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 17 تمهيܱ

 17 للميܱلنية اللدǵلسة امنهجية اللأول:اللمبحܙ

ا75 للدǵلسة اوعينة ااࠋتم̈ا:االاولاللمطلب
 13 للدǵلسة ابي܆ناǮاومܿ܆ǵǳامنهجا:اللث܆نياللمطلب

ا14 للدǵلسة اونميǴجامܘغيرلǮا:اللث܆لܙاللمطلب
لܳب̈اللمطلب  13 الاحܿ܆ئياللوܫلي̣اولǳولǮاللدǵلسة الǳلǭاثب܆Ǯاصܱق،ا:الل

 77 وم̲܆قܼ ته܆اللنو܆ئجا:االلث܆نياللمبحܙ

 11 وم̲܆قܼ ته܆االاس وبي܆نام̬االاولاللقسمانو܆ئجاعǺܳا:االاولاللمطلب

 52 وم̲܆قܼ ته܆االاس وبي܆نام̬اوللث܆لܙااللث܆نياللقسمانو܆ئجاعǺܳا:اللث܆نياللمطلب

ضܳي܆Ǯالخܘب܆ǵاللث܆لܙ:اللمطلب  131 لل̚

 717 خلاصة الل̣ܿ̚

 ʹ71 خـ܆تمـة 

لܳجـ̈  717 للم

 747 للملاح̛

Ƿܳ771 فه 
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 قائمة الجداول
 

ǵقما
اللܿ̚ܫة 

 ǵقمالܱ߫ول للع̲ـــــــــيلن

فܳة اللدلخلية لليس܆ئ̣اللتي 15  (1.1) اسس وܱܰها܆اللمؤسس܆Ǯااسس وܰلاǹاللمع

فܳة  05 ǳلǭǵاللمع  (0-1) للعنيلنا:قيمة ال 

فܳة  04  (3-1) عيلم̣اتعزيزامم܆ǵس܆Ǯالǳلǭǵاللمع

فܳة الاثܳاللمعل̬المماǵس܆Ǯالǭǵǳال 03  (5-1) لمع

فܳة  32 ǳلǭǵاللمع خ̚܆قافيال   (4-1) للأس ب܆Ǭالǵܲ߫ية اللا 

فܳة  35  (3-1) علاقة اتم̢يناللع܆مليناباǳلǭǵاللمع

 (1-0) ملخܽاللدǵلس܆Ǯاللس܆بقة  43

يܳة تلخيܽاللدǵلس܆Ǯال߫زل 34 ائ (2.2) 

اييضحامܱىالس و̚܆ǭǳاللدǵلسة ال߬܆لية ام̬اللدǵلس܆Ǯاللس܆بقة  70 (0-3) 

13 Ǯي̈االاس وبي܆ناǶاتي (3-1) 

لǮܳالمحتيǵاالاول 15 اتيǶي̈البع܆ǳاوفق (3-0) 

15 ǵالمحتيǮܳل اللث܆نياتيǶي̈افق (3-3) 

لǳܳاعينة اللدǵلسة احسبال߫نس 11 اتيǶعاأأف (3-5) 

لǳܳاعينة اللدǵلسة احسباللع̫ܳ 11 اييضحاتيǶعاأأف (3-4) 

ا15 لǳܳاعينة اللدǵلسة احسبامس ويىاللوعليم اييضحاتيǶعاأأف (3-3) 

ا52 ǭلسة احسبال߭برǵاعينة اللدǳܳل اييضحاتيǶعاأأف (3-7) 

ا51 اࠋ܆لاللمويسطال߬س܆بيالكلامس ويى (3-1) 

ا51 لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللثق܆فة اللون̇يمية  لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-5) 

ا54 لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللميǳǵاللبشري لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-12) 

ا57 لܳكاح܆سيامسعيا لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اǳاحيلات̢̲يليجي܆اللمعليم܆Ǯللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-11) 

ا121 لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللهيكلاللون̇يمي لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-10) 

لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ا 125 فܳة ملخܽاللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح لܳكالل̫حيǵاالاولا)اتطبي̛الǳلǭǵاللمع ا(اس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط (3-13) 

فܳة  124 لǮܳاالابع܆ǳاالاǵبعة امحتيǵاتطبي̛الǳلǭǵاللمع اييضحانو܆ئجافق (3-15) 

اييضحاانو܆ئجاࠌيǵاتم̢يناللع܆ملين 124 (3-14) 

لܳكااح܆سيامسعيǳاحيلات̚يي݀اللسلطة  121 لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط المويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-13) 

لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللوǵܱيب 112 لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-17) 

لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللوح̚يزاوللوقܱيܳ 110 لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-11) 

لܳكاح܆ 115 لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اسيامسعيǳاحيلالاستܿ܆لالل̚ع܆لللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-15) 

لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللوعلماللون̇يمي 113 لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-02) 

لܳف܆Ǯال 117 لǵܳلǮجܱولاǵقماا:اللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح لܳكاح܆سيامسعيǳاحيلاللمܼ܆ǵكة افيالتخ܆Ǵاللق المعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط (3-01) 

لܳكالل̫حيǵاللث܆نيا)اتم̢يناللع܆ملين 115 لܳف܆Ǯاللمعي܆ǵية ااس ج܆باǮاعمالامؤسسة اسيناط ا( ملخܽاللمويسط܆Ǯال߬س܆بية اوالانح (3-00) 

فܳة  102 لǮܳاالابع܆ǳاللس وة امحتيǵاتطبي̛الǳلǭǵاللمع انو܆ئجاجمي̈افق (3-03) 

لǮܳاࠌيǵاللموغيراللمس وقب̣اتم̢يناللع܆ملينابابع܆ǳ̳االاǵبعة  101 تܳيبافق اييضحات (3-05) 

الǵتب܆ط܆Ǯاللموغيراللو܆ب̈ابابع܆ǳاللموغيراللمس وق̣ 103 (3-04) 

اǵتب܆ط܆Ǯاللموغيراللمس وق̣ابابع܆ǳاللموغيراللو܆ب̈ 105 (3-03) 

اييضحاالاǵتب܆ǻال߭طيابينالبع܆ǳاللموغيراللمس وق̣اوللموغيراللو܆ب̈ 103 (3-07) 
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103 ǵاييضحاتحلي̣اتب܆ي̬اخطاالانحܱل (3-01) 

101 ǵاخطاالانحܱلǮاييضحاقيمامع܆ملا (3-05) 

يܳقة اللمس وܱܰمة اوللموغيرلǮاللمس وقلةاللموبقية اوللموغيراللو܆ب̈ 105 اييضحاللط (3-32) 

ايراللمس وق̣اللموبقية اوللموغيراللو܆ب̈ييضحامع܆ملاǮاالاǵتب܆ǻال߭طيااسبع܆ǳاللموغ 132 (3-31) 
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 توطئة :

احد  وفي نفس الوقت ،Ţقيق المؤسسة للǼجاح والǼمومؤشرات  أهممن  بالاصول الفكريةعتبر الاهتمام ي
 المجالعالم متسارع، معارف ومعلومات تتجدد دوريا، وان ŢدثǼا عن  ليوم، فالعالم اهاالتحديات الŖ تواجه

، مصدرا هاما للǼجاح والتميز ،كانت ولا تزال  فالمعرفة. ثدَّ ادارية تتطور وŢُ  الاداري والاقتصادي، معايير واساليب
من خلال البحث عǼها، إنتاجها، ţزيǼها، وذلك إدارتها، مما يستدعي زيادة الاهتمام بها و  وŢسين اداء المؤسسة،

البحثية، بعمليات ادارة  وتطبقيها على ارض الواقع، وهذا ما سمي في الادبيات عاملينالبين  ومشاركتها شرهان
موعة من المتطلبات وبǼية Ţتية لكي تطبق لمجالاخيرة تǼطوي على العديد من اŪوانب وŢتاج  هذǽ انما المعرفة.

 بǼجاح وتساهم في Ţقيق اهداف المؤسسة.

جاء  ،للثروة وŢقيق الǼمو والرقي المصدرالاساسي، ولكن اعتبارها الاهتمام بالمعارف ليس وليد اليومان 
المؤتمر  ، يليها Daniel Bellللعالم الامريكي  1837بداية من ظهور عبارة " ůتمع المعرفة " سǼة ، حديثا

كاشارة الانطلاق الفعلي للاهتمام بالمعرفة، وبالضبط حين اطلق  1862الامريكي الاول للذكاء الاصطǼاعي عام 
Edward Freignebaum  "التسعي لتشهد بداية .عبارته "المعرفة قوةǼ ات اهتماما متزايدا ومتسارعا بالمعرفة

ń  1881" الشركات اŬلاقة للمعرفة " سǼة  Ikujiro Nonaka من دراسة العالم الياباň  انطلاقاوادارتها، 
وفي . ية جديدة هي عمال المعرفةملاول مرة تس Peter Druckerاطلق عالم الادارة الامريكي اين  1883عام 
 .(0217)واضح فواز، نويري ůدي،  لح ادارة المعرفة كǼتيجة لهذǽ التطوراتظهر مصط 1887عام 

حظي موضوع ادارة المعرفة باهمية من قبل الباحثين في ůال علوم الادارة، وتǼوعت  وبهذا اŬصوص
(، Nonaka I( ،)Hirotaka T)  :الدراسات حولهما من خلال مساهمات  عدة باحثين من بيǼهم 

(Drucker P) ركزت على اهمية استغلال المعرفة بذكاء، خاصة وان ة لضافا Ŗديثة في هذا المجال والūلدراسات ا
العديدة غيرات للتدارة المعرفة جاءت كاستجابة ا انهذǽ الاخيرة لمورد البشري هو اūامل للمعرفة، كما افادت ا

ركزت وغيرها من العوامل الŖ  التكǼولوجيا وسرعة انتقال المعلومات وزيادة سيطرة المǼافسين شدةوتزايد  والمتسارعة
وزيادة  ،يؤمن للمؤسسة الاستثمار آمثل للمعرفة ،وضرورة إدارتها وتوجيهها بشكل سليم ،بالمعرفةعلى الاهتمام 

 . قدرتها على مواجهة تلك التحديات بكفاءة وفاعلية
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   Ώ  
 

 مثل رأس المال المادي والبشري إدارة المعرفة في المؤسسات والمجتمعات تشكل دورا مهما جدا لعواملف
والŖ بدونها يصبح طريق  ،. فاليوم وفي غياب إدارة المعرفة تقل كفاءة المؤسسة في بقية آصولوغيرها والمعǼوي

Ŵتاج اń القيام بإدارة فإنǼا  ،تطوير رأس المال الاقتصادي ى. فالآن حŕ نعمل علصعباالتقدم الاقتصادي والثقافي 
 ( Freyedon A and oth, 2014) .المعرفة

أصبح من الضروري على المؤسسة الاهتمام به أكثر وتعزيز لمعرفة، الرئيسي لامل اūهو  العاملأن  باعتبار
وتطويرها واستغلالها وŢفيزǽ، من اجل المحافظة على المعارف الŖ يمتلكها  هقدراته وإمكانياته وتدريبه وتشجيع

المهمة  من بين آساليب التسييرية ، الذي يعدالعاملين تمكين لال مدخلويمكن Ţقيق ماسبق من خ. بشكل جيد
في اكتساب معارف كفاءاتهم من  المؤسسة ليطوروا  عاملي رد البشرية، والŖ يمكن أن تساعدفي ůال تسيير الموا

يعطيه Ţسن من مستويات أدائهم. فالتمكين يركز على تقدير واحترام كل فرد داخل المؤسسة، بل و  ،ةجديد
صلاحيات اكبر، فيشعر بالامان والراحة وهذا ما Ÿعله يبدع في عمله ويتقن، بل ويقدم ويǼتج افكار جديدة 

 وحلولا ůدية لتحديات المؤسسة. 
، ؤسساتالمجديدة لإدارة  حلولالقائم على إدارة المعرفة، يشكل  تمكين العاملينإن ف ومن خلال ما سبق

 كفاءة وفعالية تطبيق ادارة المعرفة في المؤسسةبغية المساهمة في رفع  على المورد البشري، و  وبما ان كلا المتغيران يركزان
 : ما يليإشكالية الدراسة فيتمثلت تمكين العاملين. من خلال اŪزائرية 

 مؤسسة سوناطراك بحاسي ؟تطبيق ادارة المعرفة في  تمكين العاملين في فعالية اهميةما مدى 

 : الاسئلة الفرعية التاليةية وتتضمن هذǽ الاشكال

 حاسي مسعود وما هي الإجراءات المعتمدة في ذلك؟ -ما هو واقع تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك  -

 حاسي مسعود وماهي المداخل المعتمدة لتحسيǼه؟ -ما هو واقع تمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك   -

حاسي  -إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك ما هي طبيعة العلاقة الارتباطية بين تطبيق  -
 مسعود؟

ارة المعرفة في مؤسسة هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عيǼة الدراسة حول تطبيق إد -
 ؟حاسي مسعود تعزى للعوامل الشخصية )اǼŪس، العمر، اŬبرة، المستوى التعليمي والوظيفي( سوناطراك
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 اسة : فرضيات الدر 

 على الفرضيات التاŅ : إشكالية الدراسة تم الاستǼاد  للإجابة على

هǼاك مستوى جيد من تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، ومن الاجراءات  -
 المعتمدة في ذلك الاهتمام بالمورد البشري، بتكǼولوجيا المعلومات، بالهيكل والثقافة التǼظيميين؛

حاسي مسعود هǼاك تمكين للعاملين، ومن أهم المداخل المعتمدة في ذلك نذكر  -اطراك في مؤسسة سون -
: تفويض السلطة، التدريب، التحفيز والتقدير، الاتصال الفعال، التعلم التǼظيمي، المشاركة في اţاذ 

 القرارات؛
 حاسي مسعود. -ك هǼاك علاقة ارتباطية قوية بين إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة سوناطرا -

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عيǼة الدراسة حول تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسة  -
حاسي مسعود تعزى للعوامل الشخصية )اǼŪس، العمر، اŬبرة، المستوى التعليمي  -سوناطراك 
  والوظيفي(

  د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات
 ؛لمتغير اǼŪس تعزىنظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة 

  د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات
 العمر؛نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

  د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات
 المستوى التعليمي؛نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

  د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات
 اŬبرة.نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

 

 : مبررات اختيار الموضوع 

 : موضوع الدراسة نذكرمن بين أهم مبررات اختيار 



 
 

 ـــــــــــــــــةــــــــــــــــــــــمقدمـــــــــــ              

   Ι  
 

إدارة المعرفة وتمكين العاملين كأحد هما :  ةإدارة المورد البشريين هامين من مواضيع اŪمع بين موضوع -
 اūلول الادارية لتحقيق الاهداف المرجوة؛

 قد لا يعتبر الموضوع حديث نسبيا انما هو موضوع رائج في الآونة الاخيرة؛ -

 .توجه تسعى من خلالهما المؤسسة اŢ ńقيق اهدافها العاملين أصبح موضوع إدارة المعرفة وتمكين -

 هدف الدراسة وأهميتها:

لتعرف على أهم متطلبات تطبيق إدارة المعرفة وواقع هذǽ آخيرة مع تمكين في ا هدف الدراسةيتمثل    
 فعالية تطبيق إدارة العاملين في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود. ودراسة العلاقة بيǼهما، علها تساهم في زيادة

بآوضاع  عتبر من بين أهم المواضيع الساعة لارتباطهاتكمن أهمية الدراسة كونها تعاŀ موضوعا يالمعرفة. و 
 Ŗالية الūإشكالية تمكين العاملين وعلاقته بإدارة المعرفة، في ظل البيئة ا ŀة حيث أنها تعاǼالاقتصادية الراه

الŖ  البحوث الميدانية قلةمع  يتزامن هذا البحثتغيرات الŢ Ŗكمها. كما أن أصبحت فيها المعلومة من أهم الم
كما يمكن للمؤسسات  .طالبةتمكين العاملين ودورǽ في فعالية تطبيق إدارة المعرفة في حدود علم ال ůال ربطت

 .ؤسسةالم فيالاستفادة من نتائج هذǽ الدراسة لغرض تعزيز مدخل تمكين العاملين وإدارة المعرفة 

 : حدود الدراسة 
 اūدود الموضوعية : اهتم هدǽ الدراسة بالمواضيع المرتبطة بالمفهوم العام لإدارة المعرفة وتمكين العاملين

 ، ورقلة، اŪزائر.حاسي  مسعود –مؤسسة سوناطراك  المكانية : ţص الدراسة الميدانيةاūدود 
 .0218كانت ما بين شهر مارس إń آخر شهر ماي انية  الميد الزمانية للدراسةاūدود الزمǼية : اūدود 

 
 : مǼهج البحث

تقديم الادبيات الǼظرية والتطبيقية لتمكين  وهذا من خلال، والتحليل المǼهج الوصفيعلى  داعتمتم الا
سوناطراك في مؤسسة  الميدانيةلدراسة رضيات عǼد تǼاول افالǼتائج واختبار ال ومǼاقشةالعاملين وتطبيق ادارة المعرفة 

 حاسي مسعود.

 



 
 

 ـــــــــــــــــةــــــــــــــــــــــمقدمـــــــــــ              

  ج   
 

 تقسيمات الدراسة :

تم  IMRADمن اجل Ţقيق أهداف الدراسة ومعاŪة اشكاليتها واختبار فرضياتها، واتباعا لمǼهجية  
 يǼقسمفي الفصل الاول الادبيات الǼظرية للدراسة والذي بدورǽ  ثلاثة فصول، تم تǼاولبتقسيم البحث اń  القيام
 ńلتطبيق ادارة المعرفة، حيث خصص ، ثلاث مباحثا ňالمبحث لاول لماهية ادارة المعرفة، وخص المبحث الثا

تم تǼاول فيه الادبيات التطبيقية  علاقة ادارة المعرفة بتمكين العاملين.  اما  الفصل الثاň والمبحث الثالث ل
وقسم  اūالية. ةدراساليميز  راجعة الدراسات السابقة الŖ لها علاقة بموضوع الدراسة، ومالم حيث تطرق، للدراسة

 لمبحثين، الاول خاص عرض الدراسات السابقة، والثاň خص بمǼاقشة الدراسات السابقة ومايميز الدراسة اūالية.
، قدمǼا فيه إجراءات الدراسة والادوات المستخدمة فيها واختبار الميدانيةدراسة الفصل الثالث تعلق بال
وقسم بدورǽ اń مبحثين، المبحث الاول تǼاول مǼهجية الدراسة  ئج المتوصل اليها.فرضيات الدراسة بعد Ţليل الǼتا

 الميدانية، والمبحث الثاň خص بالǼتائج ومǼاقشتها.



 

   ͳ 
 

 

الادبيات الǼظرية لتطبيق ادارة المعرفة الفصل الاول : 
 وتمكين العاملين

 

 ماهية ادارة المعرفةالمبحث الاول :  -
 المعرفة  تطبيق ادارةالمبحث الثاني:  -
 العلاقة بين تمكين العاملين وتطبيق ادارة المعرفة المبحث الثالث:  -
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 تمهيد 

 من مǼطلق ان اهم عǼصر في تكوينوالمحافظة على استمرارية نموها، و   المؤسسة اŢ ńسين ادائها  تسعى
مملموسا لتحسين قبل ان يكون اانما . وŢسيǼه، كان لزاما الاهتمام به والسعي لرقيه البشريالاصل  المؤسسة هو 

، انتهاج لدى المؤسسة هذا الاصل. ومما يساهم في تعزيز حŕ يتجلى في الواقع ا اي فكريالابد ان يكون داخلي
تكون  وبهذا. التسييرية في عملية التسييراحد اūلول  ة التمكين وادارة المعرفة باعتبارهماتراتيجيلاسهذǽ الاخيرة 

 والعلاقة بيǼهما.  هذين المتغيرينمن الوعي بمفهوم  الانطلاقة او البداية

هذǽ  توضيحللادبيات الǼظرية لادارة المعرفة وتمكين العاملين من خلال  سيتم التطرق في هذا الفصلوعليه   
بداية على ماهية ادارة المعرفة واهميتها، ثم   سيتم التعرفحيث اسات ذات العلاقة بهذا الموضوع. المفاهيم من الدر 

علاقته مع ، ثم ماهية تمكين العاملين بداية  التعرف علىبعدها مǼها،  لاستفادةداخل المؤسسة ل ية تطبيقهايفك
 ادارة المعرفة واهميتهما معا.

Ņيقست تم وبالتا ńكما يلي :   ثلاثة مباحثم هذا الفصل ا 

 ماهية ادارة المعرفة؛المبحث الاول :  -
-  : ňداخل  المؤسسة؛ تطبيق ادارة المعرفةالمبحث الثا 
 .المبحث الثالث : العلاقة بين ادارة المعرفة وتمكين العاملين -
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 اƃمبحث الاول : ماهية ادارة اƃمعرفة
اهميتها، انواعها ثم المعرفة، مستوياتها، مفهوم بداية على  يتم التعرفادارة العرفة،  اهيةمن اجل ايضاح م

وعليه  الاستعانة بالدراسات ذات العلاقة.ومتطلبات تطبيقها ونماذجها بنتعرف على مفهوم ادارة المعرفة، عملياتها 
 سيشمل هذا المبحث العǼاصر التالية : 

 ؛ماهية المعرفة -
 .ماهية ادارة المعرفة -
 .نماذج ادارة المعرفة -

 

 ماهية المعرفةالمطلب الاول : 

مǼها م التطرق فقط للبعض تعددت تعاريف المعرفة، وتǼوعت مفاهيمها، من دراسة لاخرى. الا انه سي .
 فيما سيأتي. ذات المفاهيم المتفق عليها والمتشارك حولها

 مفهوم المعرفة ومستوياتهاالفرع الاول : 

في اūقائق والمعلومات والمهارات المكتسبة من خلال اŬبرة أو ، حسب قاموس اكسفوردالمعرفة  تتمثل
1.التعلم، وهي ايضا الفهم الǼظري أو العملي للموضوع

ولم يذهب بعيدا تعريف قاموس كامبريدج عن تعريف  
عليها من  صولالاخير، تم اū احول هذ ما قاموس  اكسفورد ، حيث عرفها على انها فهم موضوع ما، أو معلومة

2عموما. الافرادخلال اŬبرة أو التعلم ، وتكون معروفة سواء من قبل شخص واحد أو من قبل 
 

فالمعرفة  المعرفة هي المورد الوحيد المجدي هذا الوقت. اń ان Peter Drucker (1993) بيǼما ذهب  
Ţ3قيق ميزة تǼافسية مستدامة.  تساهم فيصول المؤسسة Ŭلق القيم، و هي واحدة من أهم ا

 

هو عليه ، أما اصطلاحا فقد عرفت على أ  إدراك وفهم الشيء على ما كونهالغة بت في حين انها عرف 
، واذا ŞثǼا عن المعرفة على  "الثروة للمؤسسة ير ملموس لكن لǼا القدرة على قياسه وźلقنها:" موجود معǼوي غ

مستوى آفراد ųد أنها: "مزيج من اŬبرات والقيم والمعلومات، الŖ تشكل قاعدة لتقييم وŢليل ودمج اŬبرات 
سات فهي "تلك المعلومات المدونة والمعلومات من خلال تولدها وابتكارها لدى العلماء " أما على مستوى المؤس

                                                             
1 Oxford Living Dictioanaries,  

https://en.oxforddictionaries.com/definition/knowledge (7102/07/12 آخراطلاع) 
2 Dictionary.Cambridge,  

http://dictionary.cambridge.org/fr/dictionnaire/anglais/knowledge (7102/07/12 آخراطلاع) 
3 , Ikujiro Nonaka, Creating Sustainable Competitive Advantage through Knowledge-Based Management, 2006. P 02.  

http://www.opdc.go.th/uploads/files/nonaka.pdf   ()بتصرف  

 

https://en.oxforddictionaries.com/definition/knowledge
http://dictionary.cambridge.org/fr/dictionnaire/anglais/knowledge
http://www.opdc.go.th/uploads/files/nonaka.pdf
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 والاستراتيجيات في الوثائق والمستǼدات والملفات وűازن المعلومات وűتلف آعمال والسياسات والمǼاهج
 1."والتطبيقات لإųاز مهام ووظائف المؤسسة

 Nonaka الا ان الباحث
ر عتقاد الشخصي المبر الا بكونهافقد عرفها نظرته كانت من زاوية اخرى،  2

والŖ نتجت عن الفهم العميق للمعلومات المتراكمة عبر الزمن والŖ نتجت بدورها عن البيانات الŖ تم  لدى الفرد
Ǽملها كل فرد مŹ Ŗبرات الŬموع اů قيب فيها. وهي تمثلǼليلها والتŢ هǼا فتصبح جزءا من شخصيته وتكويǽفتميز 

 .ى إń اūكمة وهي الاستخدام الفعلي للمعرفةأن يؤد اūصول على المعرفة يǼبغيف خرين،لاعن ا
تكونت عبر الزمن من خلال مشاركة  اūالين والسابقين والŖ عاملينوالمعرفة في المǼظمات هي ůموع معرفة ال

 :3المعرفة في اšاهين

 كل؛المؤسسة كرŹة فتتحول اń جزء من معرفة من العاملين للمؤسسة بتحويل معرفتهم الضمǼية اŅ معرفة ص -

المؤسسة للعاملين من خلال. Ţويل المعرفة الصرŹة للمؤسسة لتصبح جزء من المعرفة الضمǼية للشخص  من -
 فتساعد على تطوير أعمالهم بشكل افضل.

وهذǽ المعلومات  ومات المعاŪة والمفسرة والمحللةفالمعرفة إذا šسد خلاصة أو نتاج ůموعة كبيرة من المعل
كبيرة من البيانات المختلفة، فهي مǼتوج عملية šميع وتسجيل ومعاŪة وتفسير وŢليل مستخرجة من قاعدة أخرى  

وترجمة ثم šسيد لكم هائل من البيانات والمعلومات الموجودة، أي ůموع البيانات والمعلومات المعاŪة وůموع 
Ŗاهج والمهارات الǼولوجيا ونظم الإدارة والمǼبرات والتكŬبها الافراد أو المؤسسات   يتمتعالبحوث والدراسات وا

  4للاستفادة العامة. متاحةكون خاصا Űتكرا من قبل صاحبه أو وهذا المǼتوج قد ي

من المعرفة  ايضامستويات  5على ان هǼاك  Hugo Strydom  مستويات المعرفة ، يرى وفيما źص
 : 5والمهارات يمكن Ţديدها كما يلي

ستوى، حيث الفرد لديه بعض المعرفة من الموضوع المخصص أو لديه بعض يشير إń أدŇ م  :الاول المستوى 
المهارة في تطبيق المعرفة اŬاصة به. ولتكون هذǽ المعرفة فعالة Źتاج الفرد إń مزيد من التدريب أو التطبيق العملي 

                                                             
1  ،Łافسية للمؤسسة الاقتسماح صوǼلة الواحات للبحوث والدراسات،صاديةادارة المعرفة وتسيير الكفاءات، مستلزمات لتحقيق ميزة تů ، ،7101، 10العدد  جامعة غرداية ،

 .10ص 
2   ňيعتبر الباحث  الياباNonaka   هاǼاث في هذا المجال من بيŞدثو عن اهمية ادارة المعرفة، وله عدة اŢ ال ادارة المعرفة، ومن الاوائل الذينů من ابرز المفكرين في 

 (NONAKA I, 1991), (NONAKA I, 1998), (NONAKA I, and G. von krogh1991), (NONAKA I, and T. Hirotaka, 1995), (Hedlund, G, 1994). 

 (12/07/7102 آخراطلاع)  .gl/tz11Cjhttps://goo  عماد سرحان، إدارة المعرفة، الطريق Ŵو التميز، 3 

4  ،Łمرجع سسماح صوǽنفس الصفحةبق ذكر ،. 
5 Hugo Strydom, The Competency Based Methodology (CBM): Terms and Definitions, The Application of the Competency Based 

Methodology. http://brainware.tripod.com/terms.html#Knowledge: (7102/07/12 آخراطلاع)  

https://goo.gl/tz11Cj
http://brainware.tripod.com/terms.html#Knowledge
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ń توجيه، إشراف او لمهارته ليكون قادرا على تطبيقها بشكل فعال في وظيفته او ůاله. وخلال تطبيقه Źتاج إ
 مساعدة.

: يشير إń مستوى التطبيق الوظيفي. ففي هذا المستوى الفرد لديه معرفة جيدة في ůاله، ويمكن الثاني المستوى 
Ūو فعال وتطبيق المعارف اŴ التوجيه ، ديدة المكتسبة في المجال المخصصتطبيق معرفته على ńتاج إŢ هاǼلك

التدريب على هذا الموضوع ويفضل أن يأخذ دورات تدريبية لتعلم  اń لا يزال Źتاجوالمساعدة في تطبيقها، فهو 
 مهارات جديدة في ůاله.

هذا المستوى الفرد لديه معرفة جيدة في ůاله، ويمكن أن يعمل   فييشير إń مستوى اŬبراء.  :الثالث المستوى 
ů ديد بشأنŪديدة لتطبيق اله وبسهولة يستطيع العثور على طرق جتماما من تلقاء نفسه. فهو دائما مطلع على ا

لشخص اŬبير يمكǼه تدريب أو توجيه أو مساعدة الآخرين في اكتساب المعرفة والمهارات الŖ فاالمعرفة والمهارات. 
في هذا المستوى، عادة لا Źتاج إń إشراف أو مساعدة في اعماله، يتم فحص فقط الǼتيجة الǼهائية اذا ما و لديه. 

 .تتوافق عادة مع المعايير المحددة

يعكس أعلى مستوى من الكفاءة )متخصص او مستشار(. على هذا المستوى  المستوى : هذاالرابع المستوى 
يكون الفرد قد اكتسب جل المعرفة المتاحة بشأن موضوعه وůاله. وهو الشخص الذي يمكن تطبيق معرفته بشكل 

كن تدريب وتوجيه ومساعدة الآخرين في تطبيق المعرفة Ŭلق űرجات فعال دون أي إشراف أو مساعدة. فهو يم
وفقا للمعايير المحددة. ففي هذا المستوى يستطيع الفرد المستشار ) المتخصص( ان źلق أشياء جديدة بشأن ůاله 

يسمح ع، و ضو تدريبية المقدمة حول هذا المو الذي لم يتم تضميǼه في المعرفة الŖ اكتسبت حŕ الآن أو الدورات ال
 بتحويل المعارف بين المجموعات عبر المǼظمات.

من خلال ما سبق، نلاحظ ان مفاهيم المعرفة تعددت وتǼوعت في شرحها للمعرفة الا انها اشتركت في  
ثلاث مكونات اساسية للمعرفة وهي اŬبرة، التعلم والفهم. وهي ما يميز الافراد والمؤسسات، فامتلاكها وتطبيقها 

 Ţقيق التفوق والميزة التǼافسية. يساهم في
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 الفرع الثاني : انواع المعرفة 

المعرفة الضمǼية والمعرفة الصرŹة،  المعرفة الضمǼية هي ذاتية عان، فان للمعرفة نو  Nonakaحسب Şث 
نه سياق ومعرفة على أساس اŬبرة الŖ لا يمكن التعبير عǼها في الكلمات واŪمل وآرقام  في كثير من آحيان ٓ

وكذلك المهارات ، والصور واūدس والǼماذج الذهǼية Űدد. وهذا يشمل أيضا المهارات المعرفية مثل المعتقدات
والمعرفة العقلانية الŖ يمكن التعبير عǼها في  المعرفة الموضوعية. اما المعرفة الصرŹة هي المعرفة اūرفيةالتقǼية مثل 

كل نوع من المعرفة حيث انه   المتاحة، المشاكل، والكتيبات وقواعد بيانات شمل حلوتلمات واŪمل وآرقام. الك
 1.داخل المؤسسة لتعلم المستمرلعملية ا  تابع اجراء عǼدما يǼظر إليها على أنها يمكن Ţويلها

بالمعرفة الظاهرة والواضحة وهي موجودة في المصادر والمراجع مرتبطة لمعرفة الصرŹة ويمكن القول ان ا
احة كقاعدة البيانات والكتب والتقارير، بيǼما يقصد بالضمǼية، المعرفة غير الظاهرة وهي الŖ تتضمن في عقول المت

 تيجة للمعرفة واŬبرة التراكمية.اصحابها ن

 الفرع الثالث : اهمية المعرفة 
و أحد بدأت المؤسسات تدرك أن رأس المال الفكري، الذي عادة ما يشار إليه بالمعرفة المؤسسية، ه

آصول ذات القيمة الŖ يمكن إدارتها بالفعالية نفسها الŖ تدار بها آصول المادية لتحسين آداء. ففي إقتصاد 
المعرفة اŪديد يساعد امتلاك المعرفة المǼاسبة والاستراتيجية وšديدها بشكل متواصل المؤسسات على بǼاء واستدامة 

ńافسية تستطيع معها أن تصل إǼل مستويات آداء. ولابد أن تدرك المؤسسات دور المعرفة كعامل ضأف قدرات ت
 وأيضا في التǼمية البشرية والمستدامة. ،الاقتصادية في المجتمعات اūديثةأساسي في التǼمية 

إń أن "المعرفة "ستحل Űل آرض والقوى العاملة ورأس المال  Peter Drucker ، أشار 1884ففي عام 
ل الثابتة آخرى للمؤسسات لتصبح مصدر الإنتاج الرئيسي. وقد أصبح دور المعرفة اليوم أكثر والآلات وآصو 

 2م على المعرفة وůتمعات المعرفة.حيوية باعتبارها العامل الرئيسي في التǼمية الاقتصاد القائ

                                                             
1 Ikujiro Nonaka, Organizational Knowledge Creation, conference held November 11-12, 1997, a summary of his presentation written by 

Bill Spencer of the National Security Agency. Organizational Knowledge, p 1, 1997. 

http://pagebaldwin.com/fa57/docs/KM_Organizational_Knowledge_Creation.pdf  

 10، ص.7102تǼمية الادارية،المؤسسة الهربية للعلي Űمد اŬوري، هيئة الامارات للهوية : ادارة المعرفة في القطاع العام،   2

http://pagebaldwin.com/fa57/docs/KM_Organizational_Knowledge_Creation.pdf
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مار في والاستث ويمكن ان نستǼتج ان للمعرفة دورا اساسيا في Ţقيق اهداف المؤسسة، من خلال الاستفادة 
وهذا ما يؤدي Ŭلق معارف جديدة، وعǼد تطبيقها تساهم في  المعارف الضمǼية للعاملين وŢويلها لمعارف صرŹة،

 Ţقيق الفعالية والكفاءة في الاداء.

 المطلب الثاني : ماهية ادارة المعرفة
بل لابد  يكف،رفة لوحدها لا المعاūصول على ، انما يساعدها في Ţقيق اهدافهاللمعرفة  امتلاك المؤسسة

المعلومة  ضرورية التعامل الصحيح معهǼا يتبين لǼا اهمية  ان تكون من قبل الشخص المǼاسب وفي الوقت المǼاسب.
 .مǼها عن طريق ادارة المعرفة كما سǼتعرف عليها في هذ اŪزء من البحث الاستفادة يةوكيف

 الفرع الاول : مفهوم  ادارة المعرفة 
ūد اليوم لم يصل الباحثين اń تعريف موحد لادارة  تعاريف ادارة المعرفة، حيث انه تعددت  

 ادارة المعرفة بشكل مبسط  ويسير فيما ياتي. المعرفة، لهذا سǼحاول التطرق لبعض التعاريف الŖ تشرح

جديدة، بالإضافة  إدارية حلولاتعتبر ادارة المعرفة أحد آقسام الفرعية لإقتصاد المعرفة ، حيث انها قدمت 
تǼظيم القوى الداخلية للعاملين و قوة المǼافسة فان ادارة المعرفة تأخذ كذلك في الإعتبار ربط  لمساهمتها في

 .1المعلومات بالمعلومات، المعلومات بآنشطة والمعلومات بالفرد لتحقيق مشاركة للمعرفة )الصرŹة مǼها والضمǼية(

عملية جمع، وإدارة ومشاركة رأس المال  عبارة عن إدارة المعرفة ان  (Bhojaraju G)في حين يشير  
اليها على انها تدقيق ومراجعة للاصول الثقافية والŢ Ŗمي الموجودات  المعرفي للعاملين في المؤسسة. كما يǼظر

ضافة ، وتبحث عن فرص لتعزيز القرارات واŬدمات والمǼتجات، وهذا من خلال إلزوال والتلاشيالثقافية من ا
الذكاء وزيادة القيمة وتوفير المرونة. كما ان إدارة المعرفة تكمل من تعزيز مبادرات مؤسسية أخرى كعملية إدارة 

 Gartnerفيما عبرت ůموعة  والتعلم التǼظيمي. (BPR)، وإعادة هǼدسة العمليات (TQM)اŪودة الشاملة 

يز إدارة ومشاركة أصول مشروع معين من المعلومات. إدارة المعرفة بانها أسلوب ونظام متكامل لتميعن  (2005)
هذǽ آصول المعلوماتية يمكن أن تشمل: وثائق، قاعدة بيانات، إجراءات وسياسات، واŬبرة الموجودة لدى 

                                                             
1Arbabi Sarjou and others, Examining the Role of Knowledge Management in Empowering Sistan and Baluchestan University’s Staff,  

European Online Journal of  Natural and Social Sciences 2013, vol.2, No. 3(s), , P2057. 
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 ، فإدارة المعرفة تضم: تطوير، تطبيق ومتابعة البǼية التحتية التقǼية والتǼظيمية المǼاسبة لتمكين عملية مشاركةعاملينال
 .1المعرفة

وهذا يعř أن الإجراءات الŖ يتم اتباعها دون أن تكون موثقة هي ما يشكل المعرفة الضمǼية للمؤسسة.  
ومن ثم فإن تǼظيم المعرفة الضمǼية والانتقال بها لتصبح معرفة صرŹة هو ما يشكل إدارة المعرفة، حيث يتمثل 

Ţويلها Ūعلها صرŹة، واستخدامها في صǼاعة القرارات العǼصر الرئيسي هǼا في كيفية جمع المعرفة الضمǼية و 
 2وŢسين آداء.

اعتبر  ادارة المعرفة على أنها شكل من أشكال  حيث)  (Broadbent, 1997الباحث ويوافق ماسبق 
الإدارة اŬبيرة الŖ تستعرض المعرفة الضمǼية وšعلها في المتǼاول، وذلك ٓغراض معيǼة تعمل على Ţسين أداء 

 3المؤسسة šاǽ كيفية بǼاء وتǼظيم واستخدام خبرة المؤسسة، لفاعلية اكثر في العمل.

تǼاولها من بعد آخر حيث يرى انها عبارة عن تهذيب علمي يشجع ويدعم  (Haney,2003) في حين 
 4واستخدامها. وتǼظيمها ستخلاصهااتطوير المعلومات و 

ان إدارة المعرفة  لا يقصد بها إدارة المعرفة وانما  رىي فهولديه زاوية نظر űتلفة  (Kurt Lewin) انما
" ، كما يشير اń ان الإدارة القائمة على المعرفة، وهي  ليس أداة ولكن نظرية Ŵو نموذج جديد في اقتصاد المعرفة

 5تكون اكثر عملية" والمتقǼة الǼظرية اŪيدة

فقوا على ان نقل المعرفة من ضمǼية اń من خلال التعاريف  الŖ قدمها الباحثون، نلاحظ ان جلهم ات
صرŹة من اهم ادوار ادارة المعرفة، كما انها الاسلوب الاداري الذي يساهم في ترشيد القرارات وŢسين اداء 

 عن طريق ثقافة مشاركة المعرفة وتقدير وتثمين المعلومة. وŢقيق اهدافها  المؤسسة 

 انها استغلال المعلومة بذكاء او بعبارة اخرى الاستغلال بذلك يمكǼǼا تلخيص مفهوم ادارة المعرفة على

                                                             

1Bhojaraju G, knowledge management: why do we need it for corporates,Malaysian Journal of Library & Information Science, Vol. 10, 

no.2, Dec 2005: 37-50, p 13. 

 .17 علي Űمد اŬوري، مرجع سبق ذكرǽ، ص  2
3 Bhojaraju G. Op.Cit, p 38-39. 
4Mojtaba Jafari Harandiand Ali Noori Motlagh, Studying the Relationship between Knowledge Management and Employee Empowerment 

,Case Study: Computer Research Center of Islamic Sciences, Vol.2 (Special Issue) PP:221-228 , p 223. P 502-503 
5 Ikujiro Nonaka, , Creating Sustainable Competitive Advantage through Knowledge-Based Management, Op cit, p 01. 
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الامثل للمعلومة، تلقيًّا و تقديما وتطبيقا. بمعŘ اūصول عليها من قبل الشخص المǼاسب، في الوقت المǼاسب 
علم وكما تم الاشارة سابقا اń ان المعرفة ترتكز على اŬبرة والت والمكان المǼاسب وتفعيلها بالطريقة الصحيحة.

والفهم، يمكن القول بان ادارة المعرفة هي Ţويل اŬبرات وما تم تعلمه وفهمه اń ارض الواقع، كما ان من اهم 
 ادوار ادارة المعرفة هو Ţويل المعرفة الضمǼية لدى الافراد اń معرفة صرŹة للاستفادة مǼها وŢقيق الاهداف المرجوة.

 الفرع الثاني عمليات ادارة المعرفة 
 : 1 مليات ادارة المعرفة ůموعة من اŬطوات يمكن ذكرها كالتاŅلع

عملية خلق المعرفة، من   Takeuchiو  Nonaka: وضع كلا من الباحثين    ةفالمعر  واستخلاص خلق -
الموجودة في المǼظمات، هي معرفة  معظم المعرفةف .ؤسسةكلا المعرفتين الضمǼية والصرŹة المتاحة في الم

المعرفة وţزيǼها في  استخلاصمن الضروري و ن خلال سǼوات اŬبرة والمعرفة التراكمية. ضمǼية اكتسبت م
  قواعد البيانات.

المعلومات والمعارف من الضياع، Ţفظ من خلال عدة طرق   ى: للحفاظ عل ومشاركتها ţزين المعرفة -
 ركتها مع الافراد.ومشا عمل تقارير وكتب حولها وتǼظيمها كǼقلها لقواعد البيانات و ارشفتها او

بعد المراحل السابقة، يتعين تطبيق المعرفة الŖ يتم اūصول عليها لتحقيق الميزة التǼافسية  : تطبيق المعرفة -
 وŢسن الاداء.

 قائمة من المهام لتحقيق عمليات إدارة المعرفة كما يلي :(Galagan) تقترح و 

 توليد معارف جديدة؛ -

 Ŭارجية؛الوصول إń المعرفة من المصادر ا -

 تمثيل المعرفة في الوثائق وقواعد البيانات والبرůيات وما إń ذلك؛ -

 دمج المعرفة في العمليات والمǼتجات واŬدمات؛ -

 نقل ومشاركة المعرفة الموجودة حول وداخل المؤسسة؛ -

 استخدام المعرفة المتاحة في صǼع القرار؛ -

 تǼظيمية ونظام واūوافز؛تسهيل نمو المعرفة من خلال التوعية وتعزيز الثقافة ال -

 قياس قيمة أصول المعرفة وتأثير إدارة المعرفة. -

                                                             
1 Saurabh, Kumar, Knowledge management – An Overview, Journal of Educational Technology, ,P 14. 

http://www.providersedge.com/docs/km_articles/km_an_overview.pdf  

http://www.providersedge.com/docs/km_articles/km_an_overview.pdf
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 متطلبات تطبيق ادارة ) الابعاد(الفرع الثالث : 
لا تعمل ادارة المعرفة في فراغ بل تعمل في اطار بيئة تǼظيمية تتضمن العديد من العǼاصر والمتغيرات غير ان  

تؤثر على عملية ادارة المعرفة، بمعŘ انها قد تكون مساندة لادارة المعرفة بما هǼاك متغيرات اربعة تتفاعل فيما بيǼها  و 
هذǽ المتغيرات الاربعة هي الثقافة التǼظيمية، الهيكل  .ية اكبر، كما انها قد تكون معوقةŹقق فاعلية تǼظيم

 1 .التǼظيمي، تكǼولوجيا المعلومات، القيادة التǼظيمية

( انه من اجل تعزيز وترسيخ ادارة المعرفة لابد للمǼظمة من توفير 0214تضيف ) سوزان عبد القادر، 
بيئة Ţتية وتوفير بيئة مساندة تسهل من دور ادارة المعرفة في المǼظمة. حيث ان البǼية التحتية لادارة المعرفة هي 

تسهيل عمليات ادارة المعرفة  قدرات تǼظيمية متمثلة بالبǼية التحتية الهيكلية والثقافية والتكǼولوجية والŖ لها دور في
من اكتساب المعرفة وŢويلها اń معرفة يمكن الاستفادة مǼها وتطبيقها بين ارجاء المǼظمة والعمل على حمايتها في 

تتمثل في ( ان البǼية التحتية لادارة المعرفة 0213،يرى الهمشري فيما ) سبيل Ţقيق الفاعلية التǼظيمية للمǼظمة،
Ǽاسبة وبيئة تكǼولوجية متطورة وثقافة تǼظيمية داعمة وهيكل تǼظيمي يساعد على تشارك المعرفة توفير البيئة الم

فهي مقومات ضرورية حيث لا بد من توافرها لǼجاح انشطة ادارة  ،بالاضافة اń توفير ميزانية مǼاسبة وقيادة فعالة
يشير كلا من كما مي والثقافة الداعمة للمعرفة،  المعرفة. وبالاضافة اń البǼية التحتية التكǼولوجية والهيكل التǼظي

( Łوالصا ňية التحتية الداعمة لادارة المعرفة متمثلة في ثقافة تدعم ادرة المعرفة 0211، جرادات والمعاǼان الب )
وتشجع على التفاعل Ŭلق المعرفة والمشاركة بها  وضرورة وجود بǼاء تǼظيمي Şيث توفر اجواء لتعزيز دور ادارة 
المعرفة وتوفير بǼية Ţتية لتكǼولوجيا المعلومات ووجود معرفة مشتركة بين الافراد بالاضافة اń توفر بǼية Ţتية 
لتكǼولوجيا المعلومات، ووجود معرفة مشتركة بين الافراد، بالاضافة اń توفير بيئة مادية والŖ تتعلق بوجود اماكن 

 2افة اń المستلزمات التكǼولوجية.űصصة تسهل من عمليات تبادل المعرفة. بالاض

وبالتاŅ ومن خلال ماسبق، نستǼتج انه من اجل التطبيق الǼاجح لادارة المعرفة داخل المؤسسة، من المفيد 
واعتبارهم كعملاء داخليين، كما انه من المفيد تعزيز  عاملينالاهتمام بǼشر وعي الثقافة التǼظيمية، والاهتمام بال

يا المعلومات وكافة الانشطة والسعي لبǼاء هيكل تǼظيمي مرن يساعد على مواكبة التغيرات التركيز على تكǼولوج
 والتحديثات اūاصلة في البيئة الداخلية واŬارجية ويساعد على Ţقيق اهداف المؤسسة.

                                                             
 .101، ص 7102، 7، العدد 00، المجلة الاردنية في ادارة الاعمال، المجلد متطلبات تطبيق ادارة المعرفة في الجامعات الفلسطيǼية بقطاع غزةنهاية التلباň وآخرون،   1
،  دراسة ميدانية على المستشفيات الاردنية تطوير راس المال الفكري، دراسة الدور الوسيط لعمليات ادارة المعرفةاثر البǼية التحتية لادارة المعرفة في سوزان عبد القادر،   2

 .02 ، ص7101اŬاصة،  رسالة ماجيستير غير مǼشورة،  جامعة الشرق الاوسط،  الاردن، 
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 ادارة المعرفة تطبيق المطلب الثالث : نماذج 

بعض الدول في هذا المجال ومن بيǼها اشتهرت ،في ůال ادارة المعرفة من خلال الادبيات والدراسات 
ت بهذا المجال دولŖ اليابان والو م ا في السعي لتحسين هذǽ الاخيرة، حيث كانت من اكثر الدول الŖ اهتم

 .ǽتطوير ńاولوسعت اǼه سيتم تǼوالاخر امريكي.  وم ňفيما ياتي نموذجين لادارة المعرفة احدهما يابا 

 الياباني  الفرع الاول : الǼموذج
ان ųاح الشركات اليابانية يعود اń مهارتها وخبرتها في ůال " امتلاك وانتاج المعرفة المؤسسية". فانتاج 
هذǽ المعرفة هو احد عوامل ابداع تلك الشركات. ففي نهاية اūرب العالمية الثانية، تعرضت اليابان للتدمير، لكǼها 

ى ويǼظر اليها اليوم على انها احدى القوى الاقتصادية العظمى في نهضت في غضون عقود قليلة لتصبح قوة عظم
 العالم.

على Ŵو مثاŰ Ņور هذا الǼجاح. حيث صعدت (Nonaka and Takeuchi,1995) ويستخلص 
اليابان على مر السǼين لتتحول من اقليم Űتل اń دولة تملك اصولا كبيرة في الولايات المتحدة. ومع نمو الاقتصاد 

اň الذي يرتكز في الاساس على التميز في الصǼاعة والابداع، تطلعت اليابان اń اŬارج بما اشترته وما بǼته من الياب
 قواعد تصǼيع في الولايات المتحدة.

يعود هذا الǼجاح بوجه عام اń العمل اŪاد والاصرار لذي تمتع به اليابانيون واسلوب استفادتهم من معارفهم، 
ňموذج الياباǼماذج الغربية  – فالǼلا يؤمن كثيرا بادارة المعرفة بالقدر الذي يؤمن فيه بانتاجها،  –على عكس ال

 1وهذا هو مفتاح الǼجاح.

يفترض نموذج إدارة المعرفة أن حدوث اكتساب للمعرفة وقدرة للمتعلم على القيام بالمهارة المطلوبة لا يمكن أن 
هذا التحول عملية من  المعرفة الظاهرة الفردية واŪماعية لدى المتعلمين.مالم Źدث Ţول بين المعرفة الضمǼية و  يتم

. Ţدث عملية التحول تلك ضمن  الصعب إدارتها وكل ما نملكه هو توفير آدوات الŖ تساعد على حدوثها.
ضمن نموذج إدارة المعرفة الذي وضعه عام   (Nonaka and Takeuch) اربع مراحل متداخلة ذكرها

 طبق عادة في مǼشتت آعمال والذي أطلق عليهوالم0002
2
 (SECI)  

                                                             
 070،  ص  مرجع سبق ذكرǽ، علي Űمد اŬوري  1

2 Socialization Externalization Combination Internalization 
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 : 1والذي يؤمن من خلاله بأن بǼاء المعرفة يتم عبر أربعة مراحل  

إń  ماشخص لالعملية الŖ تǼقل المعرفة الضمǼية تعتبر هذǽ :  (Socialization) التǼشئة الاجتماعية -
المعرفة من خلال التفاعل  استخلاصطوي على شخص آخر. فهي عملية šريبية والŖ تǼلمعرفة ضمǼية 

على وجود اŬبرة  حيث يعتمدداخل المؤسسة.  الافرادالمباشر مع العملاء والموردين خارج المؤسسة و 
هي في المقام لتǼشئة الاجتماعية فاالمشتركة، والǼتائج في المهارات المكتسبة والǼماذج الذهǼية الشائعة. 

 2آول عملية بين آفراد.
خرين عبر الملاحظة والمحاكاة والتواصل الاجتماعي دل وتشارك المعرفة الضمǼية مع الآوهذا يعř تبا

التǼشئة  ايضا وتتضمن تبادل اŬبرات وآفكار والمهارات. ترتبطكما واكتساب اūكمة واūوار  
ل ذلك التفاعل والŖ الŖ يتم اūصول عليها من خلا رجعيةالاجتماعية بعمليŖ تقييم المعرفة والتغذية ال

تؤدي لبǼاء معرفة ضمǼية جديدة. Ţتاج التǼشئة الاجتماعية إń بيئة مبدعة تساعد على تبادل المعرفة 
يمكن أن يتم ذلك عبر وسائل التواصل والتشارك و  الضمǼية Şيث توحي تلك البيئة بالثقة والالتزام.

ردشة ومǼتديات الǼقاش والمدونات والǼشرات وأدوات الد المتزامن وغير المتزامن كمؤتمرات الفيديو
ňماعي والبوابات الإلكترونية وغيرها ،الإلكتروŪومواقع الإنترنت وأدوات العمل ا.

3
 

من  هي العملية الŖ تǼقل المعرفة الضمǼية اń معرفة صرŹة(Externalization):  تجسيد المعرفة -
الضمǼية اŬاصة ) الافكار والصور( اń كلمات، . اūالة الاوń هي التعريف بالمعرفة خلال حالتين

العملاء واŬبراء على  -توضيح وترجمة المعرفة الضمǼية لْخرين   استعارات وتشبيهات؛ اūالة الثانية : 
الافراد  لهذا عرفة صرŹة. واūوار وسيلة هامة لكليهما،لم ايإń شكل يسهل فهمه،  -سبيل المثال 

4عملية تتم بين الافراد داخل المجموعة. يعلمون كيفية توضيح افكارهم وهويتيتبادلون معتقداتهم، 
 

Ţويل المعرفة الضمǼية إń معرفة ظاهرة تكون المعرفة يوافقهم الباحث عماد سرحان ويشير اń ان 
اŪماعية. ويتم ذلك عبر توثيق المعرفة الضمǼية باستخدام المفاهيم والǼماذج والفرضيات والǼظريات حيث 

م šميع المعرفة الشخصية وتصǼيفها وخزنها وجعلها متوفرة للأخرين. ويتم ذلك عبر أدوات العمل يت
العمل الفردي كالمدونات أو أدوات خزن المعرفة الŖ تساعد على الوصول للمعرفة ومشاركتها او اŪماعي 

                                                             
 .012، ص  7102،  7، العدد 70المǼارة، المجلد  ،اقتراح إدارة المعرفة لبǼاء بيئة حقيقية للتعليم الالكترونيعماد سرحان، علاء اūمامي،   1

2 Ikujiro Nonaka, Organizational Knowledge Creation, Op cit, p 1. 

 .013، ص المرجع السابق 3
4 ibid 
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ات سابقة وامتلاكها بسهولة. وترتبط عملية الاستǼباط بعمليŖ انشاء المعرفة اŪديدة من معارف وخبر 
لتصبح معرفة صرŹة ومتاحة. وŢتاج لبيئة حوار مǼاسبة تساعد على مشاركة آفراد Ŭبراتهم وšاربهم 

.وأفكارهم وŢويلها لمعرفة صرŹة
1 

كانت المعرفة صرŹة يمكن Ţويلها  اذا ما انه Nonakaيشير : (Combination) التركيب والدمج  -
بالدمج. وهذا هو المجال الذي تكون فيه تكǼولوجيا ن خلال عملية اطلق عليها ايضا اń معرفة صرŹة، م

المعلومات مفيدة للغاية، ٓنه يمكن نقل المعرفة الصرŹة اń الوثائق والبريد الإلكتروň وقواعد البيانات، 
2وكذلك من خلال الاجتماعات والǼدوات الإعلامية.

 

ظاهرة من مصادر űتلفة وخلطها لتكوين معرفة ظاهرة جديدة والš Ŗميع المعرفة ال ففي هذǽ المرحلة، يتم
تؤدي عادة لابتكارات جديدة. وترتبط عملية الدمج بعمليŖ تǼظيم المعرفة وخزنها في مستودع رئيسي للمعرفة 
وفهرستها وتصǼيفها وتǼظيمها بشكل يسهل البحث عǼها والتǼقيب فيها وعرضها. وŹتاج الدمج لبيئة 

وتتǼوع المعرفة . ستخدم التقǼيات المǼاسبة Ŭزن وإدارة المعرفة الصرŹة كقواعد البيانات وإدارة المحتوىة تيمؤسس
المخزنة ما بين الوثائق والمستǼدات الإلكترونية وملفات الوسائط المتعددة والǼقاشات والدردشة والبيانات الواردة 

 .لمؤسسةمن آنظمة العاملة في ا

هي عملية فهم واستيعاب المعرفة الواضحة لتصبح معرفة ضمǼية، : ( Internalization) الاستيعاب -
هي عملية يغلب  فالاستيعابفالمعرفة عǼدما تكون في شكل ضمř، يمكن ūاملها تطبيقها وتǼفيذها. 

عليها الطابع التجريبي، لغرض تفعيل المفاهيم والطرق، إما من خلال القيام الفعلي أو من خلال المحاكاة. 
3عملية الاستيعاب الداخلي تǼقل المعرفة الواضحة للمجموعات والمؤسسة اń الفرد لتصبح ضمǼية.و 

 

اūصول على المعرفة الضمǼية عبر المعرفة الظاهرة من خلال تكوين  كما يمكن شرحها على انها
لاستيعاب المعرفة من الكتب أو التواصل مع المصادر اŬارجية إضافة للخبرة الشخصية وترتبط عملية ا

بعمليŖ توزيع المعرفة ونشرها والوصول لها عبر البحث والاستعراض وتǼقيب البيانات واستخدام البيانات 
لاستǼباط   الŖ تصف الوحدات المعرفية. يدعم عملية الاستيعاب استخدام تقǼيات ذكاء آعمال المعرفة

                                                             
 .نفسه  1

2 Ibid, p 2. 
3 idem 
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لة سواء تلك المتعلقة بالماضي أو للتǼبؤ المعرفة من البيانات الضخمة المخزنة على مدى فترة زميǼه طوي
.بالمستقبل. كما Źتاج الاستيعاب أيضا إń بيئة تدريبية تساعد على الممارسة والتعلم عبر العمل

1
 

ان اليابان تؤمن جدا بان المعرفة  (Nonaka and Takeuchi, 1995) ويǼوǽ الباحثان
 المعرفة الضمǼية اń معرفة صرŹة لتحقيق مكسب ضمǼية وان بيئتها تتيح انتاجها بوفرة. كما انهما حولا

قدم حيث  (ͳ.ͳ)الشكل رقم  هو موضح فياŬاص بهما كما  (SECI) نموذج  ǽيظهر  مؤسسي، وهو ما
الاثǼان مثالا عبقريا على هذا التحول من الضمř اń الصريح من اجل اūصول على مكسب مؤسسي 

آلية لانتاج اŬبز. ففي بداية الامر لم يتمكن مصمموهم الŖ طورت اول ادوات  Ş (Matsushita)الة 
الدوŅ  (Osaka)من اتقان آلية عجن العجين، لكن احدى المبرůات التحقت بالمخبز الرئيسي لفǼدق  

 ńدسين. وهو ما ادى اǼالمه ńالمعلومات ا ǽاصة بالعجن، ثم نقلت هذŬية اǼوحصلت على المعرفة الضم
قد طور اليابانيون ادوات عديدة لتحسين وتطوير اŪودة مثل اŪيمبا والكايزن اكتمال ميكǼة الآلة. و 

 2وبيت اŪودة وكلها تقوم  على انشطة لتبادل المعارف الضمǼية بين اعضاء فرق العمل.

 Takeuchi’s and Nonaka   1991الخاص بـ(SECI) (: نموذج 1.1الشكل رقم  )

 

 معرفة ضمǼية

 

  معرفة ضمǼية

 

 

معرفة ص
رŹة

 داخليالǼشر ال 

Internalization 

 

 التشارك

Socialization 

معرفة ضمǼية
           

 

 

 

معرفة صرŹة
 

 

 الدمج

Combination 

 

 الǼشر الخارجي

Externalization 

معرفة ضمǼية
 

                                                             
 .012، صالمرجع السابق  1
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  معرفة صرŹة معرفة صرŹة

  المصدر :

Ikujiro Nonaka, Organizational Knowledge Creation, conference held November 11-12, 1997, a 

summary of his presentation written by Bill Spencer of the National Security Agency. Organizational 

Knowledge, p 1, 1997. 

 

 

 الفرع الثاني : الǼموذج الامريكي
حة الŖ استخدمت ادارة المعرفة  تعتبر الولايات المتحدة الامريكية مثالا للقوى الاقتصادية الكبرى الǼاج

لمضطربة مǼذ عصر ما بعد كمحفز للابداع والتطوير، فقد شهد الاقتصاد الامريكي كثيرا من الاوقات ا
وجاء صعودǽ اكبر، مع Ţول الولايات المتحدة من اقتصاد صǼاعي، اń اقتصاد خدمي مبř على التصǼيع،

تمثل احد مقاييس المعرفة، فانه يصبح بامكانǼا ان نرى صعودا ملاحظا المعلومات، واذا اعتبرنا ان براءات الاختراع 
لبراءات الاختراع من آخر الثمانيǼات واوائل التسعيǼات وهي الفترة الŖ شهدت نهوض الولايات المتحدة من كبوة 

 الثمانيǼات.

 الاقتصاد القائم على المعرفة والǼموذج ذو المحاور الثلاثة ( :7.ʹالشكل رقم )
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المؤسسة العربية للتǼمية  ،ادارة المعرفة في القطاع العامهيئة الامارات للهوية : : علي Űمد اŬوري، لمصدرا

 .105ص  ،0214 الادارية،

 

ويتجسد هذا الǼهوض والǼجاح الذي سجلته الولايات المتحدة في نموذج الاقتصاد المعرفي ذي المحاور الثلاثة، الذي 
 (.0.0، كما يوضحه الشكل رقم )هي : اŪامعة والصǼاعة واūكومةŸمع ثلاث مؤسسات رئيسية و 

ان هذا الاقتصاد القائم على المعرفة ذي المحاور الثلاثة يتسم بقدرته على انتاج ثروة في الاقتصاد  (Loet)ويقول 
السياسات  والابداع والابتكار عن طريق العلوم والتقǼيات. وحوكمة التفاعلات بين هذين المحورين عن طريق صǼع

في الشق العام والادارة في الشق اŬاص. وهو ما šسد في اطلاق العديد من اūاضǼات في جامعات űتلفة، في 
 الولايات المتحدة قربت المسافة بين العلوم الاكاديمية والصǼاعة.

  

Δالحكوم / Δالتشريعي Δالرقاب 

 / ΕرواΜق الϠخ
Δالصناع 

 Νانتا ΕابتكاراϡوϠجديدة / الع 
ΎكنولوجيΘوال 
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 اƃمبحث اƃثاني : تطبيق ادارة اƃمعرفة

لǼجاح المؤسسة، انما معرفة المعلومات لوحدها لا تكفي،  اسلفǼا سابق الذكر ان لادارة المعرفة اهمية كبيرة
: ńتطرق اǼرى كيف تكون ادارة المعرفة داخل المؤسسة. حيث سǼلذلك في هذا المبحث س 

 استراŸية المعرفة داخل المؤسسة
 داخل المؤسسة؛ استخلاص ) انتاج ( المعرفة -
 قياس ادارة المعرفة داخل المؤسسة؛ -
 داخل المؤسسة.Ţديات ادارة المعرفة  -

 

 استراتيجية المعرفة داخل المؤسسة المطلب الاول : 
على الرغم من الǼتائج الاŸابية للدراسات الŖ اجريت على ممارسات ادارة المعرفة، فان الكثير من  

قل الدراسات الميدانية اثبتت ان اكثر من نصف هذǽ المؤسسات لا تمتلك استراتيجية Űددة لادارة المعرفة، وان ا
مǼها تربط استراتيجيات ادارة المعرفة لديها باستراتيجيتها المؤسسية الشاملة. وقد اثبت دراسات اخرى  %10من 

من  %48، ان سة نشرتضمن درا (ICN)هذǽ الǼتيجة. كما وحسب استقصاء اجرته شبكة المǼافسة الدولية 
التǼظيمية. في حين ان المؤسسات الاخرى  المؤسسات لا تمتلك استراتيجية واضحة لادارة المعرفة ضمن هياكلها

القليلة الŖ تمتلك مبادرات قريبة من هذǽ الاستراتيجية، تميل اń تطبيق ůموعة من العمليات والǼظم الالكترونية 
 1بدلا من وضع استراتيجية Űددة.

حتياج اūقيقي، ولهذا، فان ţصيص استراتيجية خاصة لتطبيق ادارة المعرفة، يفيد المؤسسة في Ţديد الا
 والذي انطلاقا مǼه يمكن الوصول لاهدافها.

تمكِّن من Ţديد وŢليل استراتيجية المعرفة  ان Stan Garfield وفي هذا السياق، يرى الباحث
وتطبيقها وذلك لسد الفجوة بين ماهو موجود وماهو مأمول  الاحتياجات من المعرفة اللازمة لتǼفيذ الاستراتيجة 

لمؤسسة ما و تلك القدرات اللازمة لتحقيق اهدافها ، المتاحة المعرفية الراهǼةوالمهارات بين القدرات ى او بعبارة اخر 
 :2ولتحقيق ذلك يقترح ůموعة من اŬطوات التالية المعرفية،  تعليها بالاحتياجا والŖ يطلق الاستراتيجية

                                                             
 10، ص المرجع السابقعلي Űمد اŬوري،  1

2 Garfield, Stan : Knowledge Strategey, 2015, p 01.  https://km.nasa.gov/wp-content/uploads/sites/3/2015/11/Knowledge-Strategy.pdf  

https://km.nasa.gov/wp-content/uploads/sites/3/2015/11/Knowledge-Strategy.pdf
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اهداف المؤسسة دها  بǼاءا على القيام بتحديد اŬدمات المعرفية الŸ Ŗب تǼفي الخطوة الأولى: 
،بمعŘ القيام بتحديد اŬدمات المعرفية الŖ ستساعد المؤسسة على Ţقيق أهدافها الاستراتيجية بأفضل الاستراتيجية

 نوع اŬدمات المعرفية المطلوبة(.  صورة. )في حال تم اجراء مراجعة للمعرفة، فإن توصيات مراجعة المعرفة ستحدد
هذǽ  توفيرف Ǽتجات المتعلقة بكل خدمة معرفيةو العمليات و الم لافرادالقيام  بتحديد كل من االخطوة الثانية: 

Şاجة اليها بالاضافة  ستكون المؤسسة وأي العملياتفراد من Ÿب اشراكه من الا معرفةساعد على المعلومات ت
 اń المǼتجات الŖ ستعززها هدǽ اŬدمات المعرفية.

م بصياغة خطة إدارة المشروع. فاŬطة Ţدد و تفسر كل من التوقعات، اŬطوات الرئيسية القيا  الخطوة الثالثة:
كاūصول على رعاية كبار  ك اŪوانب الرئيسية لإدارة التغييرذلوالموارد اللازمة لتطوير كل خدمة معرفية. بما في 

 فيذ المشروع.حول الكيفية الŖ بها سيتم تǼ عاملينالمسؤولين التǼفيديين والتواصل مع ال
)أحيانا يعبر عǼها على أنها شكل من أشكال المǼاقصة(. مشروع القيام بعمل و تطوير Űاولة  الخطوة الرابعة:

 ǽتاج لدعم المشروع.المحهذŢ Ŗفيذيين و أصحاب المصلحة الǼها جذب المديرين التǼاولة يكون الهدف م 

 مؤسسة ( المعرفة داخل ال انتاج)  استخلاصالمطلب الثاني : 
يكون التوجه الاكثر مركزية في ادارة المعرفة هو استخلاص المعرفة وجعلها متاحة ليستفاد مǼها من قبل  ربما

1افراد المؤسسة.
 ولهذا تم التركيز  اكثر على هذǽ العملية لما لها علاقة مباشرة بهدف تطبيق ادارة المعرفة.  

لتقديمية وجداول البيانات والسجلات والعمليات مع المستǼدات والعروض اŝ يرتبط استخلاص المعرفة
űيمكن استخدامها للتعلم وإعادة الاستخدام  تلفو Ŗالبرامج والصور والصوت والفيديو والملفات آخرى ال

بأنه "واحد من آنشطة اŬمسة لإطار عملية إدارة  استخلاص المعرفة Gartnerيعرف  حيث والابتكار.
عارف Ÿعل من المعرفة الضمǼية معرفة صرŹة، أي أنه Źول المعرفة الŖ توجد في ذهن المعرفة. فالتعرف على الم

عرفة على مفهوم استخلاص العديد من برامج إدارة الم ǽتؤكد وهذا ما .الفرد إń تمثيل صريح متاح للمؤسسة"
مثال على عملية وكإعادة استخدامها بفعالية.  لا يتمع الكثير من الوثائق، ولكن يšم يتم حيث المعرفة

. وهذا المؤسسة في مكان او Űتوى خاصهو ţزين المعلومات عن كل مشروع تقوم به  للمعرفة استخلاص

                                                             
1 Michael E. D. Koenig, What is KM? Knowledge Management Explained, KM World Magazine, May,2012, p 1. 

http://pagebaldwin.com/fa57/docs/km_what_is_km.pdf 

Or  

http://www.kmworld.com/Articles/Editorial/What-Is-.../What-is-KM-Knowledge-Management-Explained-82405.aspx 

http://pagebaldwin.com/fa57/docs/km_what_is_km.pdf
http://www.kmworld.com/Articles/Editorial/What-Is-.../What-is-KM-Knowledge-Management-Explained-82405.aspx
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المؤسسة للبحث في قاعدة البيانات لمعرفة ما إذا كان هǼاك معرفة تم جمعها من المشاريع السابقة  ٓفراديسمح 
 1.المؤسسة ي هدف źدمواستخدامها ٓ يمكن تطبيقها على مشاريع جديدة .كما

المعرفة  لاستخلاصاشار تقرير شبكة المǼافسة الدولية العديد من الوسائل الŖ تتبعها المؤسسات  وقد
: Ņدول التاŪويلها وهي ملخصة في اŢ2الداخلية و 

  المعرفة الداخلية لاستخلاص: الوسائل التي تستخدمها المؤسسات  (1.1)الجدول رقم 

 الǼسبة المئوية من المؤسسات نوع المعرفة المعرفة الصريحة والضمǼية وسائل الحصول على

 62% صرŹة تقارير المشروعات. تقارير البحوث الǼهائية والǼدوات الداخلية

 72% صرŹة Ţصيل المعرفة المتحققة من خلال العمل اليومي

 %65 صرŹة/ ضمǼية واتاحة الاطلاع عليها عاملينتوثيق šارب ال

 %50 ضمǼية  ات الممارسة/ وůموعات اŬبرةůتمع

 %50 صرŹة/ ضمǼية قواعد بيانات افضل الممارسات/ الدروس المستفادة من قواعد البيانات

 %20 ضمǼية عاملينقاعدة بيانات خبرات ال

 %5 ضمǼية فرق تǼمية المعرفة

  عن 58 ، صمرجع سبق ذكرǽالمصدر : علي Űمد اŬوري، 

international competition network – ICN, 2003 

 
خمس مǼهجيات لإدارة المعرفة يمكن استخدامها  (Stan Garfield) وفي نفس السياق يقترح الباحث

 3لإستخلاص المعرفة:
هي أداة تستخدم يطلق هذا المصطلح على المقابلة الš Ŗرى مع العاملين المغادرين و   مقابلة الخروج : -

يمكن أن  حŕ انه، هذا الǼوع من المقابلاتلعديد من الشركات šري اف. مǼهملإستخلاص المعرفة 
 المعرفة Űور تركيزها.استخلاص تكون جزءا من استراتيجية إدارة المعرفة وأن يكون 

المعارف من اŬبراء وجعلها متاحة لْخرين. حصاد  لاستخلاصهو أداة تستخدم  حصاد المعرفة : -
باهظة التكلفة  عاملينحماية  المؤسسة من خسائر ال من اجلوهذا فية. المعرفة Źول اŬبرة اń أصول معر 

وهذا من خلال اجراء ůموعة من عدم توفر اŬبرة مŕ وحيثما دعت اūاجة. ل اضافةو الانشقاقات، 
 المقابلات المخصصة لهذا الغرض.

                                                             
1 Stan Garfield, Knowledge Capture Process, Knowledge Magazine, Volume 9, Issue 4, December 2005. 

https://www.linkedin.com/pulse/knowledge-capture-process-stan-garfield 

 

 13علي Űمد اŬوري، مرجع سبق ذكرǽ، ص   2
3 Idem. 

https://www.linkedin.com/pulse/knowledge-capture-process-stan-garfield
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-  )Jam Knowledge( ادثة ميسرة  استخلاص المعرفةعملية  مصطلح يطلق على هوŰ عن طريق
 Knowledge Jamبين الدارسين والباحثين، مع خطوة مدůة لتعميم أو ترجمة ما تم تعلمه. يساعد 

 وغيرها ... اظهار المعرفة الضمǼية، و وضعها قيد العمل وذلك باستخدام المحادثة والترجمة على

، العملياتنوع من أي عملية Ŭلق قالب للمعرفة أو المواصفات القياسية حول  هي نمذجة المعرفة :   -
عددة ا الǼموذج باستخدام اūاسوب. وهي طريقة متهذ Şيث يمكن تفسير ، أو مǼتجؤسسة مالم

المعرفة إń شكل قابل لإعادة الاستخدام لغرض اūفاظ على نمذجة التخصصات يتم بها استخلاص و 
 المعرفة وŢسيǼها، تبادلها، وšميعها وتطبيقها.

وع،يشارك هو اجتماع مǼظم مبسط حول استخلاص المعرفة يتم عǼد انتهاء المشر  : الاستعراض الرجعي -
المعرفة قبل حل جمعية  لاستخلاصوسيلة سريعة وفعالة  ويعتبرفيه أكبر عدد ممكن من فريق المشروع. 

 الفريق.

معرفة المعرفة الضمǼية وŢويلها إń معرفة صرŹة من خلال يشير الباحث انه يمكن كذلك  
، وجمع القصص. وتشمل أمثلة نهتحدثو وي الافرادتسجيل المحادثات والعروض التقديمية، وكتابة ما يفعله 

العرض قواعد بيانات المشاريع، وقوائم جرد المهارات، ومستودعات الوثائق. المحتوى الذي يتم 
استخلاصه يمثل المواد اŬام. ويمكن بعد ذلك Ţليلها، تقǼيǼها، ونشرها، الاستعلام عǼها، البحث عǼها، 

لاص كل عǼصر ممكن من الوثائق والمعرفة وţزيǼه، واسترجاعها، وإعادة استخدامها. وحŕ إذا تم استخ
 1 فلا توجد فائدة ناšة ما لم يكن هǼاك إعادة استخدام واضح لكل ذلك المحتوى.

 داخل  المؤسسة: قياس ادارة المعرفة  لثالمطلب الثا

 اهمية قياس ادارة المعرفةالفرع الاول : 
Ǽتل أهمية متŹ الامية في ان قياس المعرفة ورأس المال الفكريů  إدارة المعرفة، لذلك فقد طورت وما زالت

تطوّر معايير ومقاييس تطبق من قبل بعض المǼظمات، إذ يرى أشخاص كثيرون بأنك إذا لم تستطع أن تقيس، 
ظهور حقل إدارة المعرفة قد أوجد حاجة ملحة لتطوير مقاييس ومعايير توظف ٓجل ففإنك لا تستطيع أن تدير . 

ة والمالكين وذلك من خلال استخدام تلك المقاييس في حساب قيمة مبادرات إدارة المعرفة . لذلك، إقǼاع الإدار 
 ńتطوّر في حقل إدارة المعرفة إ Ŗرأس المال الفكري وموجودات  تكميم وقياسيتطلب أن يتّجه سعي المقاييس ال

 2المعرفة .

                                                             
1 Idem  

 

 7ص 7111كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الزيتونة آردنية، ،  "العربي العالم في المعرفة إدارة"  مؤتمر،  قياس وإدارة المعرفة، عبد الكريم Űسن باقر 2

http://www.slideshare.net/Katepugh/sikm-knowledge-jam-katrina-pugh-100615
http://www.slideshare.net/Katepugh/sikm-knowledge-jam-katrina-pugh-100615
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اس الموجودات غير الملموسة وموجودات ثلاثة دوافع رئيسة للمدراء لقي (Skyrme 1997) حسب       
من خلال التركيز على  المؤسسةيوفر أساس لتقييم من جهة  المعرفة في شركاتهم ، تتلخص في أن القياس 

. عبر التركيز على الǼشاط أو الفعلŹفز وŹث الإدارة للتركيز على ما هو مهم  ومن جهة اخرى .الموجودات
لتبرير الاستثمار في أنشطة إدارة المعرفة بواسطة التركيز على المǼفعة أو قد يستخدم كأساس  اضافة اń  انه

 1.الفائدة

على الǼاشطين في ůال إدارة المعرفة ان يكونوا قادرين على إظهار انه  Wesly وفي نفس السياق يشير       
م. حيث تستخدم معظم القيمة التجارية الŖ يمكن ان Ÿلبها تبادل المعرفة وإعادة استخدامها إń مǼظماته

آداء . هذǽ الاجراءات ) المقاييس ( تبين المعلومات أو  مؤشرات تقيسلاستخلاص  قياس الشركات اجراءات
البيانات الŖ ترغب شركة أو شخص ما في جمعها )على سبيل المثال، رضا العملاء أو إنتاجية العمال أو توفير 

ة واŪودة، فإن المقاييس هي المقاييس الكمية العادية الŖ تستخدم التكاليف(. فحسب المركز آمريكي للإنتاجي
بدوام كامل، أو وقت تشغيل الإنتاج.  عاملالفواتير لكلتكلفة عادة لقياس آداء التشغيلي أو ţصيص الموارد مثل 

ى ųاح عملية مشاركة المعرفة، يصبح من الممكن تتبع مد لقياس مدىعǼدما تقوم المؤسسة ببǼاء اجراءات فعالة ف
هǼاك أمران  ايضا ان الباحث اŢ ńديد المعالم الرئيسية وإظهار العائد على الاستثمار. وقد اشار بالإضافةالتǼفيذ، 

. أولا، من الصعوبة إنشاء أي لهذǽ المقاييسŸب على جميع المǼظمات أن تضعهما في الاعتبار عǼد تطويرهما 
اظهار علاقة مطلقة من طرف إń آخر بين إجراء تبادل المعارف ونتائج مقياس لتبادل المعارف و الذي من شأنه 

المعرفة يتطلب  مشاركةهو الامر عǼد قياس مدى ųاح برامج التدريب والتطوير، فإن قياس أثر  ثانيا كماآعمال.
 2 الترابط وبعض الافتراضات.

أن يكون لكل عضو من أعضاء هم انه من الم Stan Garfieldيشير : 3اهمية تحديد الاهداف عǼد القياس 
اهداف يسهل تذكرها، واضحة وقابلة للقياس، ومتماشية مع  ،ثة أهداف بسيطة تتعلق بالمعرفةالمؤسسة ثلا

على ذلك يشير كمثال   لمدة سǼة على آقل يستمر عليها، عاملين. بمجرد Ţديد ثلاثة أهداف أساسية للالمؤسسة
. ويǼبغي أن على كل فرد ان يضع هذǽ آهداف في المؤسسةفي  عاملينع الفردية Ūمي وضع اهدا الباحث انه تم

                                                             
 1، ص المرجع السابق  1

2 Wesly Vestal, Measuring Knowledge Management,  American Productivity Quality Centre (APQC), 2002, p 1 

 

3 Stan Garfield, KM Goals and Measurements, 2016 https://www.linkedin.com/pulse/km-goals-measurements-stan-garfield  
 

https://www.linkedin.com/pulse/km-goals-measurements-stan-garfield
https://www.linkedin.com/pulse/km-goals-measurements-stan-garfield
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في احدى الفرق نشطا يكون العامل فردا دف آول هو المشاركة، وهو ما يعř ان فالهخططه السǼوية للأداء. 
الهدف اما . Ǽظروتبادل الآراء اŬاصة ووجهات ال والاجابة عليها،طرح آسئلة، في الǼقاشات، والمشاركة التǼظيمية 
والمشاريع الŖ نعمل  العروض والمǼاقصاتالمحتوى واŬبرة من  استخلاص، وهو ما يعř استخلاص المعرفةالثاň هو 

الهدف في حين ان مثل ملخصات المشاريع والدروس المستفادة والممارسات المثبتة.  عدة امورعليها. ويشمل ذلك 
řبرة من الالثالث هو إعادة الاستخدام، وهو ما يعŬوالمشاريع، بما في ذلك  عروض إعادة استخدام المحتوى وا

دورة مراجعة آداء، من المفيد  في نهايةف تقييم آداء اخيرا .اريعثائق المشو ضمانات المبيعات، وأدلة اŬدمة، و 
لها أن تدفعهم  البيانات لاستخدامها في مǼاقشات المراجعة اŬاصة بهم. و بهدف جمع توفير أداة للمستخدمين 

1إń تلخيص أنشطتهم في المجتمع، والتقاطها، وإعادة استخدامها.
 

هǼاك العديد من أنواع القياس المستخدمة بشكل شائع الŖ نفذتها المǼظمات لقياس ųاح تطبيقات إدارة 
اركون في المعرفة  الذين يش الافرادمؤشرات للقياس مثل عدد أفضل الممارسات المشتركة، وعدد ، نذكر مǼها المعرفة

رجات الǼتائج الŖ تظهر لǼا أشياء مثل عدد المبيعات űكهدف مهم، أو عدد مستخدمي موقع الويب، مقاييس 
الŖ تم الفوز بها، و مدى Ţسن الإنتاجية، وتوفير الوقت، أو مكاسب الإيرادات. ونظرا ٓن إدارة المعرفة هي 

أن تبدأ في وضع اجراءات قياس من خلال اكتساب فهم واضح عامل تمكين لعمليات آعمال آخرى، يǼبغي 
2 لعوامل الǼجاح المهمة جدا في ůال آعمال الŖ تدعمها إدارة المعرفة.

  

 الفرع الثاني : اجراءات قياس ادارة المعرفة
. فةقياس ادارة المعر بشأن عملية  (APQC)واŪودة  للإنتاجيةتوصلت دراسة اجراها المركز الامريكي  وقد

اń ان  العديد من المؤسسات تǼظر عǼدما تقوم بتقييم ما اذا كانت ادارة المعرفة قد احدثت اثرا ام لا، اń امور 
مثل الǼمو العام والربح ومبيعات المǼتجات اŪديدة. ولكن على الرغم من الاهمية المؤكدة لهذǽ الǼتائج. فان من غير 

دارة المعرفة من خلال هذǽ المعايير، كما ان استخدامها لن يساهم في المرجح ان تتمكن المؤسسات من قياس اثر ا
اŸاد اي مؤشرات واضحة لمدى فعالية التأثير، ومن بين المشكلات الاخرى الŖ توصلت اليها الدراسة نفسها، ان 

ثيراتها لسǼوات جميع مقاييس الǼتائج هي عبارة عن مؤشرات ونتائج قد Ţتاج اń قياس مبادرات ادارة المعرفة  وتأ
 3عديدة، للتمكن من معرفة ماهيتها وانعكاساتها.

                                                             
1 Stan Garfield, KM Goals and Measurements, Op.cit,   
2 Wesly Vestal,Op.Cit, p 4-6 

 10، ص  7102، مرجع سبق ذكرǽعلي Űمد اŬوري،  3
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 جراءات القياس،ايضا اń ان ا (Wesly) وذهب الباحث:  راءات في تطبيق ادارة المعرفةاهمية تحديد الاج
 بدأت الإدارة تدرك أهمية السلوك البشري في حيث في آيام آوń من إدارة المعرفة تساعد على تغيير السلوك

إجراء تغييرات على عملية العمل التجاري. ويمكن أن تساعد مؤشرات قياس ادارة المعرفة على دفع هذا التغيير في 
ثلاثة إń خمسة اجراءات Ÿب أن تكون هي آكثر . على أهداف Űددة عاملينالسلوك من خلال تركيز جهود ال

Ÿب أن تكون إجراءات إدارة المعرفة بمثابة و ت واŪهد. لديهم قدرة Űدودة لإدارة الوق عاملينŰاولة للطرح ٓن ال
الإجراءات المǼاسبة في د في تǼفيذ إدارة المعرفة. ستساعفي فهم اين Ÿب إجراء التغييرات  لمساعدةلوحة Ţكم ل

 1تغيير أو ، تعديلاين Ÿب عمل Ţسينفي معرفة  لمعرفة تطبيق ا

، المثال التاŅ عǼد شرح مبادرة  BPالتǼفيذي لشركة  السير جون براون، الرئيسوفي هذا الشان يصرح 
ما، عليǼا أن نفعل ذلك أفضل من المرة السابقة".  شيءفي إدارة المعرفة: "في كل مرة نكرر فيها فعل  BP شركة

يوم حفر بئر للمياǽ العميقة. اما اليوم  011، قضيǼا 0002حفر المياǽ العميقة مثال جيد على ذلك، في عام 
كم من الوقت استغرقه حفر بئر للمياǽ العميقة من قبل أن تبدأ   BPيوما. وقد عرفت شركة  24   قط فǼقضي ف

أرقام يمكن بها  ųاح بمشاركة المعرفة بشكل مǼتظم. كما قامت بقياس الوقت بعد عملية التǼفيذ. والǼتيجة هي قصة
 2أن يصدقوها. للافراد

العديد من  وŢسين الكفاءات بفضل إدارة المعرفة في ةبير اسات أخرى إŢ ńقيق عائدات كوقد أشارت در 
 3بعض هذǽ الǼماذج. 1المؤسسات الكبيرة. ويوضح اŪدول 

  

                                                             
1 Wesly Vestal, Loc.Cit 
2 Idem 

 21، ص المرجع السابقري، علي Űمد اŬو   3



 ة وتمكين العاملينلتطبيق ادارة المعرفالǼظرية  الأدبيات                                                     الأولالفصل  
 

ʹͶ 
 

 : العǼوان :قيمة إدارة المعرفة(0-1جدول رقم )

 مزايا إدارة المعرفة المؤسسة

Ford Motors 

ا. وقد تم شهر  05شهرا إń  38زيادة سرعة التحول من وضع الفكرة إń الإنتاج من 
 مليار دولار. 1.04تقدير القيمة المحققة من ذلك ب 

Dow Chemical  ويا في إعادة استخدام براءات الاختراع. 52توفيرǼمليون دولار س 

Chase Manhattan 

أحد أكبر البǼوك في الولايات المتحدة الذي استخدم مبادرات إدارة المعرفة اŬاصة بإدارة 
 %14دة العائد السǼوي بǼسبة علاقات المتعاملين لزيا

Glaxo Wellcome 

 ńاد فهم أفضل حول قيمة مسار البحث والتطوير إŸأدى التركيز على قيمة المساهمين وإ
 زيادة كبيرة في سعر السهم على مدار السǼوات القليلة الماضية.

Texas Instruments 

عرفة الداخلية وأفضل مليون دولار تكلفة إنشاء مصǼع جديد باستغلال الم 422وفرت 
 الممارسات.

Silicon Graphics 

قلصت تكاليف التدريب على البيع من ثلاثة ملايين دولار إń مائŖ ألف دولار عن طريق 
 إدارة عملية نقل المعلومات اŬاصة بمǼتجاتها.

Kaiser Permanent 

وصول المفتوح في وقت استطاع أحد فروعها ) في المǼطقة الشمالية الغربية ( تǼفيذ برنامج لل
المؤسسة شهرا عن طريق نقل واحدة من أفضل ممارسات  10إń  8أقل من المتوقع بǼحو 

 في مǼطقة أخرى.

 45ص المرجع السابق، علي Űمد اŬوري، :  المصدر

فيما يلي سبعة عوامل تكررت  (Skyrme,2002)مبادرة تقريبا لادارة المعرفة، يدرج  122بǼاءا على Ţليل 
تلك المبادرات لتعزيز الممارسات الشائعة لادارة المعرفة الŖ تتبǼاها المؤسسات الŖ شملها الاستقصاء. وقد في 

 ǽدول هذŪسين الاداء عبر المؤسسة، ويوضح اŢاء المعرفة المؤسسية وǼتعزيز جهود ب ńالمبادرات ا ǽهدفت هذ
1العوامل :

 

  

                                                             
 14، ص المرجع السابقعلي Űمد اŬوري،   1
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 ة المعرفة: عوامل تعزيز ممارسات ادار (3-1)جدول رقم  

 الوصف مجال الاهتمام

بǼاء علاقات عميقة لتبادل المعرفة وفهم احتياجات المتعاملين. والافصاح عن الاحتياجات عير المتوفرة،  المعرفة بالمتعاملين
 وŢديد فرص جديدة.

خدمين وتقديم خدمات معززة باستخدام جزء المعرفة جزءا لا يتجزأ من اŬدمات، اي تضميǼها في ادلة المست مǼتجات/خدمات تعززها المعرفة
 المواد المعرفية.

مǼتديات تبادل المعرفة، ورش عمل الابتكار، شبكات اŬبراء التعلم، ممارسة ůتمعات المعرفة، البرامج الŖ  المعرفة في الافراد
 .تركز على الافراد والŖ تهدف اŢ Ņسين مهارات القوى العاملة بشكل مستمر من خلال التǼمية

űازن المعرفة الصرŹة المؤسسة على مدى الزمان والمكان. تبادل افضل الممارسات او تسجيل الدروس  ذاكرة المؤسسة
 المستفادة. المستǼدات والاجراءات ومǼتديات الǼقاش الالكترونية. شبكات الإنترانت

 وآليات اţاذ القرارات الادارية وصلتها بالمعارف المؤسسية.توثيق وترسيخ المعرفة في العمليات الادارية والفǼية  المعرفة في العمليات

المعرفة في العلاقات ) المساهمون 
) 

والمساهمين والمجتمع، عن طريق استخدام هذǽ المعرفة في توديه  عاملينŢسين تدفق المعرفة بين الموردين وال
 الاستراتيجيات الرئيسية.

اصول المعرفة ) التصورات المتعلقة 
 المعرفة (ببيئة 

الفحص الممǼهج للتعرف على البيئة المحيطة، ويشمل ذلك التعرف على الاšاهات السياسية والاقتصادية 
 والتكǼولوجية والاجتماعية والبيئية. Ţليل المǼافسين ونظم دراسة واستبيان الاسواق.

 .55 ص، علي محمد الخوري، مرجع سبق ذكرǽ المصدر :

 الاستثمار وادارة المعرفة العائد علىث : لالفرع الثا

ان أحد آفكار الŖ أبدتها المؤسسة آمريكية للإنتاجية واŪودة مǼذ فترة طويلة أنه لا يǼبغي للمǼظمات 
أن تتوقع رؤية عائد استثمار كبير من إدارة المعرفة بسرعة كبيرة. حيث يستغرق العائد على الاستثمار وقتا طويلا 

، والعملية، والمحتوى، والتكǼولوجيا على مشاركة المعرفة. العديد من كبار الافرادير كل من Ūمعه نظرا لتعقيد فهم تأث
وإعادة  مشاركةإدارة المعرفة من خلال اţاذ قفزة ثقة ٓنهم يدركون أن  مبادرةالمسؤولين التǼفيذيين شرعوا في 

الآن لفهم قيمة كل استثمار مقابل استخدام المعرفة هو الذي يدعم نشاط الاعمال بشكل جيد. Ţتاج الإدارة 
تستخدم العديد من برامج إدارة المعرفة كل من قصص الǼجاح حيث المكاسب المحتملة من جهود التغيير آخرى. 

حول القياسات او الاجراءات اللازمة لتطوير حالة عائد الاستثمار هذǽ. ويشير البحث الذي قام به المركز 
ول )أفضل الممارسات( إń أن معظم المǼظمات تǼفق مئات الآلاف، وفي بعض آمريكي للإنتاجية واŪودة ح
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اūالات الملايين من الدولارات في شراء و تطبيق أدوات التكǼولوجيا ونشر و تأييد المحتوى وكذلك تطوير الموارد 
 1لمعرفة بالصورة الفعالة.البشرية  وتلك المتعلقة باŬبراء ومن ثم اعادة تصميم عمليات العمل لدعم المزيد مشاركة ا

انه  بدلا من استخدام حسابات العائد على الاستثمار المجردة، الŖ يسهل  (Alber,2004)ى وير 
التلاعب بها بواسطة القائمين على المشروعات، فان من الافضل استخدام مقاييس تتابع عن قرب عمل المؤسسة 

اŪدد واţاذ قرارات ذات جودة افضل. ومن  عاملينزيز قدرات الومصاŁ المتعاملين، يتبعا Ţسن كبير في الاداء وتع
بين المزايا الاخرى الŖ ذكرتها الادبيات اūالية ايضا تعزيز الذاكرة المؤسسية وŢسين الاتصال الداخلي ونقل المعرفة 

 2مǼها.بصورة اكثر ųاحا. ويبين اŪدول التاŅ اهم المزايا مع الوزن المرجح لكل 

 : الاثر المعلن لممارسات ادرة المعرفة(4-1) مالجدول رق

 الǼسبة المئوية للمؤسسات التي اكدت تحقق الميزة المزايا

 %25 الفعالية )عدم تكرار العمل(

 %20 تحسين الاداء

 %17 اتخاذ قرارات ذات جودة افضل

 %18 زيادة سرعة اكتفاء الافراد الجدد ذاتيا

 %7 عاملينتمكين ال

 %8 رة حياة تطوير المǼتج/ الخدمةزيادة سرعة دو 

 %3 عاملانخفاض تكلفة التدريب لكل

 43، ص مرجع سبق ذكرǽ: علي Űمد اŬوري،  المصدر
 International Competition Network – ICN, 2003 عن 
يميز مؤسسة  قيمة ادارة المعرفة تتضح في ظل التطبيق الصحيح والشموŅ، وهو ما تمت الاشارة اń ان

Ǽاعة عن اخرى. غير ان قياس قيمة العائد على الاستثمار ليس نموذجا يǼاسب اŪميع، ولذلك يتم حساب وص
هذǽ القيمة باستخدام مؤشرات űتلفة خلاف ما ذكرناǽ سابقا، ومن بين المؤشرات الŖ تتزايد شهرتها ويتم 

ان راس المال  0223جارتǼر في عام  قياسها، قيمة الاصول الفكرية او راس المال الفكري. ويعتقد باحثو مؤسسة
 Ņاūستلجأ اليها الشركات التجارية لقياس قيمتها. ويهتم اقتصاد السوق ا Ŗالفكري سيكون الطريقة الرئيسية ال
بصفة  اساسية بالعائد المادي المباشر، غير ان هǼاك قوة متǼامية تدفع للاهتمام براس المال غير المادي، اذ انه جزء 

                                                             
1 Idem 
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 ة وتمكين العاملينلتطبيق ادارة المعرفالǼظرية  الأدبيات                                                     الأولالفصل  
 

ʹ͹ 
 

 IBM عǼدما اشترت شركة  0002السوقية للشركات. ويذكرنا هذا باūدث الشهير الذي وقع عام من القيمة 
ضعف قيمتها الدفترية. وقد اشارت هذǽ الواقعة اń ان  01مليار دولار اي بǼحو  5.3مقابل  Lotus شركة 

Ǽجاح المحتمل لشركة ما.الاسواق تهتم كثيرا بقيمة الاصول غير المادية، مثل الملكية الفكرية والمعرفة الفǼ1 ية لتقدير ال
 

قائلا : انه على الرغم من اهمية عملية القياس في ادارة المعرفة، فانه من  ( Barchan,1997) قد حذرو 
الافضل عدم القيام بهذǽ العملية، دون تقديم فكرة سليمة عن ادوات القياس المǼاسبة الŖ سيتم استخدامها، 

وير فهم داخلي عن طبيعة الاصول غير الملموسة وما الذي تمثله في الاداء العام مشددا على ان من الملائم تط
للمؤسسة. ومن المسلم به اń حد كبير في الادبيات اūالية، ان الافتقار اń الاساليب الفعالة في قياس ادارة المعرفة 

ؤسسات الŖ شملتها الدراسة على حŕ على المستوى الكمي، اń جانب الǼظر اń ادارة المعرفة في العديد من الم
  2الاخرى.نشاط داعم للمبادرات المؤسسية  انها

 ادارة المعرفة تطبيق : تحديات  رابعالمطلب ال

 ,Yuen)يشير  ثمثلها مثل ůالات الممارسة الاخرى، حيŢديات،  تواجه مبادرات ادارة المعرفة

2OO7) سببين ńان الاخفاق في ادارة المعرفة يرجع ا ńمبادرات ادارة المعرفة ملكية  رئيسيين، يتمثلان في نقل ا
والمسؤوليات، والاعتماد على اقسام تكǼولوجيا المعلومات لتǼفيذ المبادرات. ويمكن القول اń ان الافتقار اń الوعي 

إن  3 لمعرفة.وعدم كفاية الوقت المخصص لممارسات ادارة المعرفة، هو ما يمكن تفسيرǽ بأنه عدم وعي بأهمية ادارة ا
تكون المعرفة في حالة من الضمǼية في ففي الغالب  إدارة تدفق المعرفة في مؤسسة ما، يشكل Ţديا حقيقيا.

وبالتاŅ تواجه المؤسسة تغادر المكان مع العاملين عǼدما يغادرون.  ولهذا احياناالمؤسسة Űجوبة وغير مستخدمة. 
ديات في كل مرحلة من مراحل عملية التدفق، وأن الفشل في مواجهة تحال ůموعة مندارة المعرفة حين تطبيقها لا

يمكن أي من هذǽ التحديات يمكن أن يعطل مقدرة المؤسسة على استخدام أصولها المعرفية لتقدمها آفضل. و 
 ǽ4 :كما يلي  التحدياتذكر هذ 
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ا اń معرفة عبر جعلها يكمن التحدي هǼا في اūصول على المعلومات من حولǼا وŢويله اكتساب المعرفة: -
قابلة للاستخدام. آمر الذي قد يقتضي مثلا :جعل المعرفة الضمǼية صرŹة، تمييز الثغرات في المعرفة الممتلكة، 

 .من مصادر متعددةالمعرفة اكتساب 

عرض المعرفة يسد الفجوة بين اكتساب المعرفة واستخدامها. Ÿب أن تكون نمذجة  وعرض المعرفة:   -
تǼظم  بمعŘذج المعرفة قادرة على عرض المعرفة بالشكل الذي يمكن من استخدامها ūل المشكلات. هياكل نمو 

 تلك المعرفة المكتسبة، بيǼما تقدم صيغة لكيفية استخدام المعرفة.

علقان يت يوجد Ţديان. المعرفة، يصبح من الصعب إŸاد معرفة معيǼةűزن عǼدما يكبر  استرجاع المعرفة: -
مسألة إŸاد المعرفة من بعد ţزيǼها، وفهم هيكل آرشيف من أجل التصفح  فأولا ،جاع المعرفةبعملية استر 

 استرجاع المجموعة الفرعية للمحتوى من المستودع المتعلق بمشكلة معيǼة.  وثانيابفاعلية أكبر.  

سس أو أنظمة المعرفة أحد أكبر معوقات استخدام المعرفة المتعلق بالتكلفة هو أن أإعادة استخدام المعرفة:  -
نفس معارف اŬبرات السابقة وإعادة استخدام  اكتساب الاعتياديليس من . تǼشأ كرة أخرى وبطريقة űتلفة

( űتلف على أساس حل عرض، وذلك ٓن المعرفة تميل لطلب تمثيل )الǼاšة عن حل المشكلات التǼظيمية
مكن من كسب مزيد من الفعالية  من تلك المعرفة الŖ إن فهم وتطبيق المعرفة سي وبالتاū ،Ņاليةالمشكلة ا

 نملكها مسبقا. 

يمكن القول بأن التحدي الذي يواجه نشر المعرفة هو مسألة اūصول على المعرفة الصحيحة، نشر المعرفة:  -
الشكل الصحيح، في المكان الصحيح، للشخص الصحيح وفي الوقت الصحيح. مستخدمون űتلفون ب

المعرفة بطرق űتلفة، وجودة ذلك التمثيل ليست ůرد مسألة تفضيل، بل إنه يؤثر بشكل  ثيلتميطالبون بعرض و 
جذري على قيمة المعرفة لدى المستخدم. إن إتقان عملية التمثيل )العرض( سيقتضي وجود مǼظورات űتلفة 

الǼواحي المهمة بيǼما يساعدنا فهم المضمون المعرفي في ضمان نشر تلك . للأشخاص مع توفر بǼود űتلفة
 المتعلقة بالمعرفة في الوقت المǼاسب.

وهذا ربما يتطلب القيام بتحديثات  متاح،المعرفة  űزنآخر Ţدي هو المحافظة على ترك الصيانة )المحافظة(:  -
 űزنيظل من اجل ان ضمون المعرفي. لهذا المإلا أنه قد يقتضي عمل Ţليل أعمق ضمونه المعرفي، مǼتظمة لم

 وسلامته.المحتوى  ، وترشيحه دوريا والتحقق مننشطا لمدة من الزمنلمعرفة ا
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 تتمثل فيأحد التحديات الرئيسية في إدارة معرفة  المؤسسة ويذهب الباحث عبد الكريم احمد باقر في ان 
ون Ţديد أنواع معيǼة من المعرفة والمعلومات الŹ Ŗملها الموظفون ونقل هذǽ المعرفة من مصدرها إń حيث تك

هǼاك حاجة إليها داخل المؤسسة، والسبب الرئيسي يكمن في سمة المعرفة الضمǼية، الŖ هي شخصية للفرد، 
وبالتاŅ يمكن أن يكون من الصعب استخراجها. علاوة على ذلك، قد يكون الموظفون غير مدركين لما تعلموǽ من 

 : 1. وتتمثل هذǽ التحديات فيما يليالمشروع وما هي جوانب تعلمهم الŖ يمكن أن تكون مفيدة لْخرين
  ضيق الوقتاولا : 

إن تطوير نظام فعال لإدارة المعرفة واūفاظ عليه يمكن أن يكون مكثفا للموارد ويستغرق وقتا طويلا. قد 
انه ليس لديهم الوقت الكافي لإتاحة المعرفة، أو مشاركتها مع الآخرين، أو تعليمهم، أو إرشاد  ونعامليؤكد ال

و  المؤسسة على المشاريع وŹاولون استكمال عاملين، أو استخدام معلوماتهم وابتكاراتهم. وعادة ما يركز الآخر 
 عملهم ضمن مواعيد نهائية ضيقة.

 صعوبات في تأسيس ثقافة إدارة المعرفة وإدماجهاثايا : 
 إطار المؤسسة أظهرت ردود الاستبيان Ţديا آخر ذا صلة، وهو عدم وجود ثقافة لإدارة المعارف فيحيث 

المعارف ونقلها في  مشاركة. وكثيرا ما تكون العوائق الموجودة في اūواجز "الثقافية" مسؤولة عن الإخفاق في 
وممارسات العمل  عاملينوكالات المǼافسة. وأكبر عائق أمام إدارة المعرفة هو عدم القدرة على تغيير سلوك ال

 القائمة.

المعارف أو "مؤسسة التعلم" حيث لا يتم  مشاركةائمة Űاولات بǼاء ثقافة وقد تعرقل الثقافة المؤسسية الق
ها. وأظهرت نتائج الاستبيان شاركةŢديد الفوائد )المتبادلة في كثير من آحيان( لتبادل المعارف ولا توجد حوافز لم

 عاملينلمǼافسة. وبعض العدم وجود مرونة تǼظيمية، أو عدم كفاية الانفتاح على التغيير في العديد من وكالات ا
يفتقرون ببساطة إń الرغبة الفردية والدافع لتغييرها العادات والسلوك. ولذلك فمن اūيوي مواجهة Ţدي إدارة 

 عاملينالمعرفة من أجل تطوير ثقافة من شأنها أن تتبŘ التعلم والمشاركة والتغيير والتحسين الذي سيساهم به جميع ال
 اŪماعي المؤسسة.  والذي سيزيد من الذكاء
اسبابا عديدة لاخفاق برنامج ادارة المعرفة، من خلال Ţليل الاسباب  (Frost, 2014)وقد اكتشف 

على طرح الافكار،  FrostاŪذرية لفشل المبادرات عبر űتلف المؤسسات الř طبقت ادارة المعرفة، وŹفز Ţليل 
تستفيد من المزايا اūقيقة لادارة المعرفة كما يظهر في اŪدول ويقدم دلالات على ما يǼبغي ان تقوم به المؤسسات ل

Ņ2التا : 
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 : الأسباب الجذرية للإخفاق في إدارة المعرفة 1-1 جدول رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .46علي Űمد اŬوري، مرجع سبق ذكرǽ، ص  المصدر :
( إń أن التǼفيذ الǼاجح لمبادرات إدارة المعرفة يقتضي أن نأخذ في الاعتبار العǼاصر الستة Ndou ,2004وأشار)
 1التالية :
 دور القادة وŢديد الاستراتيجية؛ -
 إدارة التغيير؛ -
 إدارة رأس المال البشري والتعلم مدى اūياة؛ -
  البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات والاتصالات؛توفير -
 الشراكة والتعاون؛ -
 السياسات والتشريعات. -
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 عوامل الفشل الǼاتجة عوامل الفشل السببية

 الافتقار إń المساهمة الواسعة. الافتقار إń مؤشرات آداء والمزايا القابلة للقياس

 الافتقار إń المǼاسبة واŪودة وقابلية الاستخدام. فاية الدعم المقدم من الإدارة.عدم ك

عدم صحة التخطيط والتصميم والتǼسيق 
 والتقييم.

الإفراط في التركيز على التعليم الرسمي ووضع الǼظم 
 والاحتياجات المدة.

 عاملينعدم كفاية المهارات لدى المدراء وال
 المعǼيين بالمعرفة.

طبيق غير السليم للتكǼولوجيا والميزانيات غير المǼاسبة الت
 والتكاليف الباهضة.

 الافتقار إń المسؤولية والإحساس بالملكية. المشكلات المتعلقة بالثقافة المؤسسية.

 التخطيط المǼاسب للهيكل التǼظيمي والوظائف.
للشركة أو  عاملينفقدان المعرفة بسبب ترك ال

 تقاعدهم.



 ة وتمكين العاملينلتطبيق ادارة المعرفالǼظرية  الأدبيات                                                     الأولالفصل  
 

͵ͳ 
 

 اƃمبحث اƃثاƃث : علاقة ادارة اƃمعرفة بتمƂين اƃعاملين 

في التسعيǼيات، آمر الذي نتج عǼه الاهتمام  رواجا كبيراظهر مبدأ التمكين في أواخر الثمانيǼيات، ولقي 
مل الإنساň داخل المؤسسات بمختلف أنواعها. تبلور هذا المفهوم كǼتيجة لتطوير الفكر الإداري الكبير بالعا

حيث كانت  1اūديث، خصوصا في عملية الانتقال من مؤسسات التحكم والقيادة، إń مؤسسات التمكين.
اŪوهري في الفكر الإداري  المؤسسة هي الدافع الرئيسي لهذا التطور التغييرات الكثيرة في البيئة المحيطة بǼشاط

وهذا المدخل يقوم على فلسفة جديدة قوامها ألا يكون تركيز  المدير على . التطبيقي للمؤسسة والاšاǽالǼظري 
التǼظيمات المǼافسة، وإنما على العاملين لديه في المقام آول فقد يشكل العاملون التهديد آعظم على إمكان 

العلاقة بين الرؤساء والعاملين بالمؤسسة هي حجر آساس لǼجاح تبř أساليب  وعلى هذا تعد ،ųاح المؤسسة
 2التطوير داخل المǼظمات الإدارية 

وعليه سǼتعرف في هذا المبحث على مفهوم تمكين العاملين، اهميته ومتطلباته، اضافة اń علاقته بمجال 
 ادارة المعرفة والŖ تم تǼاولها في المبحث الاول.

 ول : ماهية تمكين العاملين واهميتهالمطلب الا
 واهميتهالفرع الاول : مفهوم تمكين العاملين 

 اولا : مفهوم تمكين العاملين

على وجه اŬصوص  .تصر بالسلطة ومǼح القوة والقدرةيعرف مصطلح التمكين في قاموس اكسفورد المخ
ان التمكين يعř تصميم وبǼاء المؤسسة السلطة والصلاحية في إدارتهم انفسهم. وفي صياغ آخر، ف الافرادمǼح 

أن يقبلوا مسؤوليات أكبر ŝانب مراقبتهم وضبطهم ٓنفسهم. إن التمكين في أوساط العاملين  فرادŞيث يمكن للأ
 يقوم şلق حالة معيǼة يديرون بها حياتهم العملية وŹققون اųازاتهم في اūياة.

للتمكين هو إعطاء العاملين حرية التصرف في فمعظم الكتاب يتفقون على أن العǼصر آساسي 
أهدافهم الشخصية  آنشطة المتعلقة بوظائفهم فهو يساهم في تطوير معرفتهم والقدرة على تطبيقها حŕ يبلغوا

Ţقيق ŢسيǼات يساهم التمكين هو  ،وبصفة عامة والوظيفية وŸعلهم قادرين على خلق قيمة تضاف للمؤسسة

                                                             
1Ahmed badah,  Relationship between the knowledge Management processes and the administrative  Empowerment with the employees of 

the Ministry of higher education and scientific  Research- Jordan, European Scientific Journal    December edition vol.8, No.28    ISSN: 

1857 – 7881 (Print)  e - ISSN 1857- 7431, p193 

  .07ص  7111 ،"ارشادي دليل" تمكين العاملين: مدخل للتحسين والتطوير المستمر، للتǼمية الاداريةالعربية  Ǽظمةالم 2
http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/ARADO/UNPAN009658.pdf 15 /04/2017 

 

http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/ARADO/UNPAN009658.pdf
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عملية يساعد بها المدير عامليه ليتحصلوا على على انه تمكين العاملين ل كما يشار،  ةمستمرة في أداء المؤسس
المقدرة المطلوبة من أجل عملية صǼع القرار. تلك العملية ليست فعالة فقط في أدائهم بل في تكملة مسئولياتهم 

 1أيضا
تصور لمستقبل المؤسسة وخلق عملية تدخل ومساهمة عدد كبير من آفراد في بǼاء فرصة و اضافة اń انه   

Ţرير آفراد وتفويضهم حŕ  هو تمكين العاملينان  اي. إستراتيجية لتحقيق الهدف وŰاولتهم Ţقيق هذا اūلم
 2.تغيير في الثقافة والشجاعة لتطوير وتوجيه بيئة تǼظيمية فيعتبرأما من مبدأ  .نقوم بإدارتهم

الŖ تركز على تعزيز الاهتمام بالعامل داخل  لاداريةلاساليب اوبهذا نستǼتج ان تمكين العاملين هو احد ا
المدخل هم صلاحيات اكبر والثقة في ادائهم أي بمعŘ التمكين من المؤسسة من خلال تدريبهم، Ţفيزهم، اعطائ

 . كما ان تمكين العاملين استراتيجية تساعد المؤسسة على Ţقيق اهدافها  الǼفسي واŪانب التǼظيمي،

 اهمية تمكين العاملين :ثانيا 
سواء على المستوى الفردي للعاملين او على مستوى المؤسسة، فالتمكين يعř لتمكين العاملين فوائد عديدة  

 .وفوائدǽ  تهاحثين على اهميبكل ما له علاقة بتعزيز الطاقات الداخلية للافراد، وقد اشار عدة ب

يه ليتحصلوا على المقدرة المطلوبة من أجل عملية صǼع القرار. تمكين العاملين هو عملية يساعد بها المدير عامل
 ؛3تلك العملية ليست فعالة فقط في أدائهم بل في تكملة مسئولياتهم أيضا

يؤكد بقاء واستمرارية المؤسسة. يساهم في رفع الروح المعǼوية والرضى وسط العاملين وهم يشعرون بأنهم  -
الرضى بدورǽ، يساهم في ضمان حرية التصرف بتعزيز التفكير  انتفعوا من فرصة إبراز مقدراتهم. وهذا

 البǼاء وŰاولة Ţسين آداء؛
 أحد الطرق الŖ تساعد الإدارة في Ţرير قوة طاقات العاملين )معرفتهم، خبرتهم وجهودهم(؛ -

الفرصة  كما يقدم بيئة تǼظيمية صحية متمثلة في المشاركة والفهم وحرية الرأي واحترام آفراد، وإتاحة -
 للأفراد لتقديم أفضل ما تصǼعه خبراتهم وůهوداتهم؛

                                                             
1 Arbabi Sarjou and others, Loc.Cit. 
2 Mojtaba H, Ali, Op.Cit. p 223.  
3 Arbabi Sarjou and others, Loc.Cit. 
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يضمن تمكين العاملين الإداري فعالية أداء العاملين القائم على عمليات إدارة المعرفة، واستخدام الموارد  -
البشرية بفاعلية أكبر، وتطوير اŬدمات المقدمة واŪودة  من ذلك، بالإضافة إŢ ńسين دافعية العاملين 

 تزامهم باعتبار تǼفيذ العمل؛وال

يعزز من التفكير الإŸابي للعاملين ويعطيهم شعورا بالتوازن الشخصي والوظيفي، ويمǼحهم الفرصة   -
من أجل إŸاد البدائل والطرق الفعالة  لتطبيق العمل، بالإضافة إń  التفكير الابداعي والادراكيلممارسة 

1تعزيز مستوي الرضى المهř لدى العاملين؛
 

-
يعزز تمكين العاملين مبدا مǼح اūرية والمعلومات الكافية للأفراد حŕ يكونوا قادرين على تǼفيذ ما يريدون  

 2.ما Ŵن نريدبدلا عن إجبارهم على فعل 

اضافة لكل ما سبق، فتمكين العاملين هو طريقة جديدة للتحفيز الوظيفي الداخلي بقصد Ţرير القوي 
يبدأ تمكين حيث يئة ملائمة بالإضافة إń خلق الفرص لمواهب وقدرات وكفاءة آفراد. الداخلية للعامل مع توفير ب

العاملين بعمل تغيير في معتقدات وأفكار ومواقف العاملين. بمعŘ إيمانهم بأنهم يمتلكون المهارة والكفاءة اللازمة 
هم، والشعور بأنهم قادرون على التأثير ٓداء واجباتهم بǼجاح مع شعورهم باūرية والاستقلالية في تǼفيذهم ٓنشطت

والتحكم في نتائج عملهم، وأن ٓهدافهم المهǼية معŘ وأهمية تستحق المتابعة واعتقاد بوجود العدل وآمانة في 
الفرد بقدر من التمكين تتولد فوائد فردية  شعرفعǼدما ي، املين أثر كبير في أداء العاملينالمعاملة. لمسألة تمكين الع

 يمية مثل الإبداع، المرونة، حل المشكلات، آداء اŪيد للعمل، الرضى الوظيفي، الصحة وخاصة الذهǼيةوتǼظ
بالإضافة إń التحكم الذاتي وضبط الǼفس، يقبلون المسؤوليات وإŸابيون في نظرتهم šاǽ أنفسهم والآخرين  مǼها،

الآخرين كزملاء وشركاء لا خصوم ونظراء. وعǼدما  والبيئة المحيطة، وهم متفائلون بمسيرة مهǼية كبيرة كما يرون
Ţدث مشكلات في العمل لا يصعبون آمور ولا يرمون باللوم على الآخرين بل يسعون في إŸاد حلول لها، 

 3 .ويتعلمون باستمراريتقبلون الǼقد 

                                                             
1 Ahmed badah, Loc.Cit. 

2 Mojtaba Jafari Harandiand Ali Noori Motlagh,Studying the Relationship between Knowledge Management and Employee Empowerment 

,Case Study: Computer Research Center of Islamic Sciences, Vol.2 (Special Issue) PP:221-228 , p 223. 

3 Freyedon Ahmadi and others, Study the role of knowledge management in staff’s empowerment (case study: Refah bank’s branches of 

West Azerbaijan Province in Iran, Interdisciplinary Journal Of Contemporary Research In Business, Vol 5,No 12, April2014, P77. 
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 تمكين العاملين  : أنواعنيالفرع الثا
Ǽموعة من الدراسات لاحظů ا انه تم تقسيم التمكين من عدة نواحي ونذكر من خلال الاطلاع على

مǼطقة صǼاعية  42تم إستقصاء ůموعة من المديرين في  حيث هǼا دراسة اجرتها المǼظمة العربية للتǼمية الادارية
 حول ماذا نعř بتمكين العاملين  وجاءت الآراء في ůموعتين :

على إń أسفل، حيث تقوم الإدارة العليا  بتفويض إعتقدت ان التمكين هو عملية تتم من أ المجموعة الاولى :
السلطة للعاملين، وتوضيح الرؤية لهم وŢديد خطوط الإتصالات وشرح آهداف واŬطط اللازمة ومدهم 
بمعلومات ومصادر الإحتياجات اللازمة لإųاز أعمالهم. ثم تترك لهم فرصة إţاذ القرارات والإجراءات المتعلقة 

البدء مǼها، والتطوير، وطبقا لهذǽ المجموعة فإن إستراتيجية تمكين العاملين تتمثل في عدة عǼاصر بعمليات التعبير 
ت مǼح السلطات والصلاحيا، يد الدقيق لمهام وأدوار العاملينالتحد، توضيح رؤية    المؤسسة ورسالتها، من القمة

 .كين من آعلى إń آسفلية التميطلق على هذǽ الإستراتيج. و الكافية للعملين لاţاذ القرار

رأت أن عملية التمكين هي عملية تقبل المخاطر والسماح بأخطاء العاملين، وقد تمثلت  المجموعة الثانية :
د نموذج لسلوك Ţدي، من القاع لفهم إحتياجات العاملينالبدء : إستراتيجية التمكين طبقا لآراء هذǽ المجموعة في 

ويطلق على هذǽ . لثقة في قدر آفراد على آداء، اق لتشجيع سلوك التعاملبǼاء الفر ، العاملين الممكǼين
وقد إنتهت الدراسة إń أن ųاح عملية التمكين لا تتطلب الإختيار  1الإستراتيجية التمكين من القاع إń القمة 

تجه Ŵو مشاركة بين أحد المǼهجين، ولكن تتطلب شيئا أكثر تعقيدا هو الدمج بيǼهما، كذلك بعض المǼظمات ي
العاملين في إţاد القرارات في كل إدارة أو قطاع على حدة، أو على مستوى    المؤسسة كلها. وبالتاŅ إń جانب 
آسلوبين السابقين التمكين من القمة إń القاع ومن القاع إń القمة يضاف أسلوب ثالث هو التمكين على 

وب الدائري أو أسلوب الفريق، فاŬلاصة عن مفهوم التمكين أنه مستوى الإدارات والذي يمكن ان يسمى بالاسل
2إستراتيجية تǼظيمية، وهو مهارة جدية وأنه ببساطة مدخل للتطوير والتحسين الإداري المستمر أو المتواصل

 

 : 3وذهب البعض اń ان عملية تمكين العاملين تǼقسم إń ثلاثة انواع

رد على ابداء رايه وتوضيح وجهة نظرǽ في آعمال وآنشطة الŖ التمكين الظاهري : ويشير اń قدرة الف -
 يقوم بها، وتعتبر المشاركة في اţاذ القرار هي المكون اŪوهري لعملية التمكين الظاهري.

                                                             
 04-02، ص مرجع سبق ذكرǽ، للتǼمية الاداريةالمǼظمة العربية  1

 .2، ص المرجع السابق، للتǼمية الاداريةالمǼظمة العربية  2
 نفسه  3
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التمكين السلوكي : ويشير إń قدرة الفرد على العمل في ůموعة من أجل حل المشكلات وتعريفها  -
يانات عن مشاكل العمل ومقترحات حلها، وبالتاŅ تعليم الفرد مهارات šميع الب وŢديدها، وكذلك

 جديدة يمكن أن تستخدم في أداء العمل.

تمكين العمل المتعلق بالǼتائج : ويشمل قدرة الفرد على Ţديد أسباب المشكلات وحلها وكذلك قدرته  -
ńزيادة فعالية المؤسسة. على إجراء التحسين والتغيير في طرق أداء العمل بالشكل الذي يؤدي إ 

 تمكين العاملين ) الابعاد(بات لثالث:  متطلالفرع ا

 (0214فيذهب )Űمد الطاهر دربوش، راضية عروف،  ابعاد تمكين العاملين من دراسة لاخرى  تتعدد
ر Ūميع و البعد الاداري الذي يتيح له حرية التصرف واţاذ القراهالطرف الاول  ،بطرفي معادلةيتأثر لتمكين ان ا

ود المǼاخ الديمقراطي المبř على المشاركة الفعالة Ūميع اعضاء المǼظمة ويتصف بالمرونة والوضوح ساطراف المǼظمة وي
للاهداف وسهولة انسياب المعلومات، وايضا البعد الثاň وهو بعد هام ايضا وهو الفرد بما يمثله من مهارات ادائية 

د لتحمل المسؤولية والثقة بالǼفس ومواجهة الǼزاعات بروح الفريق وšاوز وقدرة على العمل اŪماعي والاستعدا
ت الاساسية للبعد الاداري بكافة Ǽظمات Źتاج اń توفير المتطلباالفردية والانانية، لذا فان ųاح التمكين في الم

دة اń اūوافز بشŕ اواعها، لذلك فة التǼظيمية والقيم السائاجوانبه مǼذ عملية الاختيار والتعيين للافراد، مرورا بالثق
فان التركيز على عملية الاختيار والتعيين تتطلب اهتمامات خاصة كونها هي الرافد الرئيسي للافراد العاملين، وبعد 

التدريبية الملائمة والŖ تساهم في عملية ادامة استعدادات الفرد وصقل لمهاراته  ذلك يتطلب اكثر تصميم البرامج
(، شملت استراتيجية التمكين  0211دراسة )حسين البǼا، وفي  1.لمتطلبات وحاجات العمل وفقاه وتعديل سلوك

المعŘ، اŪدارة،  وشملت:ابعاد استراتيجية التمكين  ثلاث اقسام، اولها بعدا فرعيا وقسمت اń 14التǼظيمي 
: تبادل المعلومات،  وشملت يجية التمكينخيارات استرات، ثانيا الاستقلالية، السيطرة، تبř اهداف المǼظمة، التأثير

 نتائج استراتيجية التمكين، واخيرا المشاركة في صǼع القرار، تدريب فرق العمل، تطوير المسار الوظيفي، الǼمذجة
 2: المكافاة، القوة، التفويض، المسؤولية وشملت 

 العاملين وبين الولاء ( في Űاولة للتعرف على العلاقة بين تمكين4102وذهبت دراسة ) شوقي جدي،  
التǼظيمي لدى الاطباء في المؤسسات الاستشفائية العمومية Űل الدراسة،  اń  استخدام ابعاد التمكين التالية : 

                                                             
 ص ،  صů ،7102لد أ، ديسمبر 71سانية، جامعة قسǼطيǼة، عدد ، ůلة العلوم الان التمكين كاستراتيجية  لتǼمية راس المال الفكريŰمد الطاهر دربوش، راضية عروف،   1

02-04.. 
 .7100اطروحة دكتوراǽ، جامعة عمان،  استراتيجية التمكين التǼظيمي لتعزيز فاعلية عمليات ادارة المعرفة،حسين البǼا،،   2
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في  1تفويض السلطة، المشاركة في اţاذ القرار، التحفيز الذاتي والمعǼوي، التقليد والمحاكاة، تǼمية السلوك الابداعي.
شملت : المعلومات،   أربعة أبعاد لتكوين التمكين الإداري مع العاملين و ųاحهم (Daft, 2001) حين اقترح  

لكي يتم التطبيق الǼاجح لتمكين العاملين انه ( 0214في حين يشير )معمر عبيد،  2المعرفة والمهارة، القوة، المكافأة
Ǽاء وبعد عملية التمكين وتتمثل في الثقة في المǼظمات،  لابد من توفر ůموعة من المتطلبات الاساسية،  قبل واث

الادارية، الدعم الاجتماعي، الهداف والرؤيا المستقبلية، فرق العمل الاتصال الفعال، التدريب المستمر، مكافأة 
لشعور ا  تمثلة فييهم فعليهم أن źلقوا السمات المعامل إذا أراد المدراء تمكينالسياق،  وفي نفس .3عاملينال

 4الشعور بالثقة في الآخرين، الشعور بالتأثير،الشعور باūكم الذاتي، لشعور بالكفاءةا، بآهمية
استراتيجية التمكين داخل المؤسسة،  تطبيق من اجل جل الدراسات اتفقت على انه مما سبق نستǼتج انه

التحفيز والتقدير، من المفيد ان يتم التركيز على عمليات تفويض السلطة، المشاركة في اţاذ القرار، التدريب، 
للتعلم والمشاركة بالعمل اŪماعي داخل المؤسسة لتحقيق وخلق التواصل الفعال داخل المؤسسة وتوفير بيئة تǼظيمية 

 الاهداف المرجوة.

 إدارة المعرفة بتمكين العاملين ارتباطالمطلب الثاني : 

يجية التمكين التǼظيمي وفاعلية اثبتت الكثير من الدراسات الǼظرية والتطبيقية فوائد كلا من استرات
، فتمكين العاملين من شأنه Ţقيق هماعمليات ادارة المعرفة من الǼاحية العملية، في المǼظمات الŖ تتبŘ تطبيق

Ţقيق مزايا سرعة الاستجابة، وتقليل الكلفة، وتعزيز مشاعر التملك، والولاء šاǽ المǼظمة، وتعزيز القدرة على 
تستطيع إدارة المعرفة من مساعدة العاملين على التعلم  حيث 5.يدان، وŢقيق الكفاءة والاستقلاليةفي الم اţاذ القرار

والانطـلاق Ŵـو المعرفـة المتجـددة فـي حقـولهم وţصصاتهم المختلفة. ويتم هذا بطرق űتلفة بما في ذلك šسيد 
فتجسيد المعرفة أي جعلها متاحة للجميع هي  وجعلهـم متفـاعلين اجتماعيا ومتشاركين في التطبيقات. المعرفـة

عملية Ţويل المعرفة )الضمǼية( غير المصرح بها إń أشكال من المعرفة الواضحة )المصرح بها(.أما دمج المعرفة فهو 
ن Ţويل المعرفة الواضحة )المصرح بها( إń المعرفة الضمǼية )غير المصرح بها( هذا مع العلم بأن هاتين الآليتين تعملا

                                                             
، 01اء العاملين  بالمؤسسات العمومية الاستشفائية لولاية تبسة، ůلة الباحث، عدد ، دراسة ميدانية على  الاطبتمكين العاملين وعلاقته بالولاء التǼظيميشوقي جدي،   1

 .171، ص 7101
2 Ahmed Badah, Op.Cit, P 195.  

.  7102،  السǼة 70لعدد ، اů00لة واسط للعلوم الانسانية، المجلد   -دراسة في جامعة واسط  -  دور ادارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامة،معمرعبيد،  3
 732 - 731ص 

4 Mojtaba H, Ali M, Op.Cit. p 223.  

 مرجع سبق ذكرǽحسين البǼا،  5
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سويا في مساعدة آفـراد علـى التعلم. أما جعل المعرفة اجتماعية ومشتركة فهي آخرى تساعد آفراد على 
 1.اكتساب المعرفة، إلا أنها تتم من خـلال الفعاليات مثل اللقاءات واūوارات غير الرسمية

ومات والمعرفة والمهارة الوظيفية الŢ Ŗقق يمكن القول أن من العوامل المؤثرة على تمكين العاملين هي المعلو        
بها إدارة المعرفة. ولكي نوفر ذلك العامل، فانه من المفيد وجود وسائل تطور من المهارات الوظيفية وأسس 

 .التدريب الكفء والفعال في المؤسسة

جدا لرفع القدرة إدارة المعرفة ودعم المدراء المتميزين مع استخدام المعرفة عملية فعالة ات كما ان عملي
 2.وبالتاŅ تمكيǼهم التǼافسية والكفاءة. كما تقود إń الإبداع لدى العاملين وإń تشجيعهم

تؤدي دورا في إزدهار المؤسسة في فهي إن المعرفة الضمǼية وكونها Űفز مهم للأخلاقية والإبداع، كذلك ف
ددون أنه إذا أرادت المؤسسات المǼافسة في عالم شكل موارد تǼظيمية. فجميع قوى العمل والفرق العلمية اليوم ير 

 آعمال، لا بد لها من تطبيق المعرفة في أنشطتها المختلفة. فالمعرفة هي مبدأ أبعد من ůرد معلومات أو بيانات.
ع المعرفة تشير إń سلسة من المعلومات المؤسسة مع حلولها العلمية آمثل، ونتائج تطبيقها على  قرارات űتلفة مف

كما ويمكن التحدث عن علاقة التمكين بادارة المعرفة من خلال الاسترشاد ببعض الاŞاث توجيهاتها وثيقة الصلة.  
 3الŖ ذكرت في دراسة كما يلي: 

 (Payam Noor) دراسة العلاقة بين المعرفة الضمǼية وتمكين العاملين في جامعة دراسة بعǼوان

إń أن هǼالك علاقة  (Ghorbani Z, Khaleghi N, 2009)كل من خلص  (Mazandaran)   بمحافظة
إŸابية كبيرة بين Ţويل المعرفة الضمǼية من ناحية، وقدرة العاملين على صǼع القرار، وŢمل مسؤليات صǼعه، 
والتوصل إń أدوات صǼعه، وŢمل نتائج ذلك القرار من الǼاحية آخري. كما يمكن لتحويل المعرفة أن يساعد في 

 وزيع السلطة.عملية ت

                                                             
 .011 ، ص7101ديسمبر ، جامعة ورقلة،  10عدد  –، لمجلة اŪزائرية للتǼمية الإقتصادية أثر إدارة المعرفة على الأداء في المؤسسة الاقتصاديةŰمد زرقون، عرابة اūاج،   1

 
2Arbabi Sarjou and other, Examining the Role of Knowledge Management in Empowering Sistan and Baluchestan University’s Staff, 
European Online Journal of Natural and Social Sciences 2013, vol.2, No. 3(s), pp 2053- 2054 

3 Mojtaba Jafari Harandiand Ali Noori Motlagh, Op.Cit. p 223-224. 
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 دراسة أثر إدارة المعرفة على عمليات تمكين العاملين في مؤسسة أمن المجتمع بمحافظة  Şث بعǼوان

(Ardebil)    من  خلص كلا (Razaei N, Memshi)  ،امهاǼبوجود علاقة كبيرة بين إدارة المعرفة )إغت
 .(Pearson Correlation)مشاركتها وإستخدامها( وتمكين العاملين عبر تطبيق إختبار 

العلاقة بين عمليات إدارة المعرفة والتمكين الإداري مع العاملين بوزارة التعليم والبحث تقرير بعǼوان 
أن العلاقة الإحصائية تشير إń عمليات إدارة المعرفة وفهم)تصور(  (Badah, 2012) بآردن" استǼتج -العلمي

لباحث بتكوين دورات تدريبية وورش عمل للبرامج التطبيقية لعمليات تمكين العاملين. وبالǼظر اń الǼتائج، يوصي ا
 إدارة المعرفة. كما تم بذل ůهود لتطوير الثقة بين العاملين لتمكيǼهم وتعزيز العلاقات التداخلية بيǼهم.

فة ان المصدر الرئيسي للفائدة التǼافسية للمؤسسات هو التمتع بموارد بشرية كفؤة، قوية وعليه فإن المعر 
وجودة الموارد والقوة العاملة هي رأس المال آكثر أهمية، قيمة وثمǼا، لكون المؤسسة لها دور كبير في التǼمية 
المستدامة للمجتمع. وتمكين العاملين هو أحد أكثر الآليات تأثيرا في زيادة إنتاجية العاملين والاستخدام آمثل 

التمكين يعř إعطاء وكما ذكرنا سابقا فان  أهداف المؤسسة. لساعات وامكانيات الفرد والمجموعة Ŵو Ţقيق
اūرية للعاملين ليǼفذوا مهام جيدة وكما هو مقرر لها. وأحد العوامل المؤثرة في تمكين فريق العمل هي )المعلومات 

 والمعرفة والمهارات الوظيفية(. 

 ǽوǼيصرح كل من فيما ي (Lawler, Bowen)  قيق يساهم في  تم بهاذا اهإن تمكين العاملينŢ أربعة
ووفقا لهذا التعريف يمكن رؤية  Bowen and Lawler, 1992))لمعلومات، والمعرفة، والمكافأة والقوة اعǼاصر 

وآبعد من ذلك ان المعرفة الضمǼية تتكون تدرŸيا. لذا فهي . أن المعرفة هي أحد العوامل الŖ تقود للتمكين
 اŸ ńب Ţويل هذǽ المعرفة إń معرفة صرŹة ونقلهاو تضييع ذلك الوقت.  بولابد من Ǽšتتطلب وقتا طويلا 

 عاملين آخرين ثم استخدامها لتمكيǼهم. 

Źاول المدراء جمع المعرفة ولهذا  كما ذكرنا سابقا تواجه Ţديا في قياس قيمتها واثرهاان إدارة المعرفة  
رفة، ومشاركتها بيǼهم جميعا. في هذǽ اūالة أصبحت المعرفة المتراكمة في عقول أعضاء المؤسسة وذلك عبر إدارة المع

المخزنة في الǼظام مصدرا للاستخدام المستدام وتقدم فائدة تǼافسية ثابتة للمؤسسة. ومع ذلك فإن جودة تمكين 
العاملين هي عامل مهم لبقاء وسلامة المؤسسة. وفي صياغ آخر، ųد أن أهمية الموارد البشرية تفوق أهمية 
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عالية ممكǼة، ه موارد بشرية ؤديلا يمكن إنكار الدور الذي يمكن أن تو  تكǼولوجيا اūديثة والموارد المالية والماديةال
 1في عملية Ţقيق أهداف المؤسسة.  الكفاءة والتخصص ومزودة بالمعرفة

كن عدة طرق او مسارات يم عبر توضيح علاقة تمكين العاملين بادارة المعرفةكما يمكن استǼتاج و 
 : Ņدول المواŪتلخيصها في ا 

 

 

 علاقة تمكين العاملين بادارة المعرفة( : 6-1)الجدول رقم  

 III اūالة  IIاūالة  Iاūالة  اūالات

 الشرح

الانطلاق من مساهمة  تدريب 
وتكوين العمال ومن خلال التعلم 
التǼظيمي والذي يؤدي اŢ ńسين 

 ادائهم وخلق خبرة ومعرفة جديدة 

ذوي  عامليننطلاق من اهمية الالا
اŬبرات او الذين هم في آخر 
مسارهم المهř، وخسارة المؤسسة 
ان ذهب هذا العامل ولم تستخرج 

 وتستفيد من معرفته.
هǼا يأتي دور التمكين في اظهار 
بعضا من معرفته الضمǼية وذلك 
 بعدة طرق خاصة بهǼدسة المعرفة 

 تابعة للحالة الثانية ولكǼها طريقة 
اخرى لاستخراج المعارف وذلك بوضع 

في مصاŁ جديدة  عاملينهؤلاء ال
عليهم او لم يألفوها، مع متابعتهم 
وتقديم التسهيلات اللازمة وتوفير 

 الظروف الملائمة

 الǼتيجة
 معرفة جديدة

 خلق المعرفة او توليدها تعتبر اول عمليات ادارة المعرفة

 الدراسات السابقة بǼاءا على المصدر :  من اعداد الطالبة

هǼاك ارتباط واضح بين تمكين العاملين وادارة المعرفة، فمن بين من خلال اŪدول اعلاǽ، نلاحظ ان 
كفاءتهم   يتم تطويراهداف التمكين هو تطوير كفاءة واداء العمال ومǼحهم صلاحيات اكبر، وبالتاŅ عǼدما 

ة دور في اول عملية من عمليات ادارة المعرفة وهي وادائهم سيكونون معرفة وخبرة جديدة، فيكون لهذǽ الاخير 
 خلق او توليد المعرفة. 

Ǽما تمكǼاكتسبوها، بعد ذلك عاملاي ان المؤسسة ع Ŗديدة والمعرفة الŪبرة اŬيها، ستستفيد من ا
 .داءتستخرجها مǼهم وŢولها لملكية المؤسسة لكي  توظفها وتستخدمها وتستفيد مǼها من اجل Ţسين وتطوير الا

                                                             
1 Freyedon Ahmadi and others, Op cite, p76-77 
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في التصدي للمشاكل الŖ هم تساعدفهي  آفراد العاملينعلى هǼاك فوائد عديدة لإدارة المعرفة ان  كما
 ǽتها بصورة فعالة، وأن هذŪالمشاكل كانت قـد واجهـتهم سابقا وتم معا ǽتواجههم، حيث أن قسما من هذ

العاملين قادرين أكثر  ،اولـة والاختبار šعلالطريقة الŖ تعتمد على اūلول الŖ يتم اūصول عليها بأسلوب المح
وتأتي جميع هذǽ آمور من نتائج زيادة  . على أداء أعمالهم، مما Ÿعلهم متحفزين ومدفوعين دوما للأداء آفضل

كل هذǽ آمور تؤدي إń زيادة الرضا ،العاملين لمعارفهم وŢسين القيمة السوقية لهم، بالإضافة إلـى تعظـيم آداء
هǼاك بعض المداخل آخـرى الŖ تستخدم في إدارة المعرفة وتعظيمها كما ان العاملين في المؤسسة.  الوظيفي لدى 

لدى العاملين، ومǼها التدريب والتطوير حيث تساهمان مباشرة في رفع دافعية العاملين وبالتاŅ زيادة الرضا لديهم 
1 في العمل.
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 خلاصة الفصل

ل بالتعرف على الادبيات الǼظرية لتطبيق المعرفة وتمكين العاملين، حيث بدانا في التعرف خص هذا الفص
على ما المقصود بادارة المعرفة انطلاقا من مفهوم المعرفة، مستوياتها واهميتها. وان للمعرفة نوعان، معرفة ظاهرية 

شابه؛ وهذا الǼوع يمتاز بسهولة  ويقصد بها ماهو موجود أو مدون ومسجل في الكتب والǼشرات وآرشيف وما
انتقاله أو Ţويله إń الآخرين مع ůانية الانتقال عموما، ومعرفة باطǼية ويقصد بها  ما هو űزن لدى الفرد وŰلها 
العقل، وتشكل جانبا من الرأسمال البشري وقد تظهر في شكل إدراك معرفي أو فř ذاتي؛ وتمتاز بعدم سهولة 

 إń الآخرين وقد لا تكون ůانية في انتقالها، وتعتبر رهان إدارة المعارف.  انتقالها أو Ţويلها

بعد التعرف على المعرفة تم الانتقال اń ماهية ادارة المعرفة وما تطرق له بعض الباحثين السابقين في هذا 
 اň والǼموذج الامريكي.الموضوع. ايضا تم تǼاول من بين اهم نماذج ادارة المعرفة في العالم، وهما الǼموذج الياب

ادراك المؤسسة لدارة المعرفة وفهمها، لا يكفي، بل لابد من التطبيق على الميدان، لهذا خصصǼا جزءا 
 يتحدث فقط عن كيف تطبق ادارة المعرفة داخل المؤسسة.

Ǽية. ومن خلال الادبيات والدراسات السابقة، لوحظ ان اغلبها ركزت في ادارة المعرفة على المعرفة الضم
وأهم شيء بالǼسبة ٓي فرد  اń معرفة صرŹة يمكن الاستفادة مǼها  فتحويل المعرفة الضميǼة لدى العاملين

 .اń معرفة ضميǼة فتصبح جزء من شخصيته Ţويل المعرفة الصرŹة الŹ Ŗصل عليها من البيئة المحيطة به  هو
لها تم التطرق وات واضحة متتالية للقيام بها فمن اجل وضوع استراتيجية المعرفة داخل المؤسسة، هǼاك خط

 في هذǽ الفصل.
ة من اساسها داخل وعǼدما نتحدث عن تطبيق ادارة المعرفة، لا بد من التطرق لكيفية توليد المعرف

 بعض الامثلة او الوسائل الŖ تستخدمها المؤسسات للحصول على المعرفة الداخلية.  التطرق لالمؤسسة، وتم
لكي نفهم حقا ما هو مشاركة  المعرفة وإعادة عد ذلك هو اعادة استخدام المعرفة الامر المهم ب

استخدامها، لابد على المؤسسة أولا أن تفهم أداء خط آساس للأعمال أو العمليات قبل البدء في جهود إدارة 
 مŕتعرف  ، كيف يمكǼك أنانت الانتعرف أين اذا كǼت لا  (Wesly Vestal, 2005)المعرفة. وعلى قول  

 لǼهاية.ل لستص
بعد كل ما سبق لابد من التقييم، تقييم الاداء والقياس، فاذا كان قياس نتائج تبادل المعرفة يكلف أكثر 
مما يمكن كسبه، فإنه لا يستحق كل هذا العǼاء. هǼا لابد من المحاولة من الاستفادة من أي مصادر قياس حالية 

استعلامات قاعدة البيانات او بطاقة آداء المتوازن.  فمن المهم ان تكون ممكǼة كǼظم ţطيط موارد المؤسسات، و 
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المؤسسة قادرة على قياس اūالة الراهǼة  للعملية قبل تطبيق عمليات تبادل المعرفة. وهذا ما سيساعد في  اūصول 
 على صورة واضحة عن كيفية عمل آشياء وما ستؤول اليه.

Ŗاول التحديات الǼد تطبيق ادارة المعرفة وكيفية التعامل معها، ومن بين  اخيرا  تم تǼتواجهها المؤسسة ع
اهم التحديات هو كيفية Ţويل المعارف الضمǼية اń معارف صرŹة. وبعض الاقتراحات من اجل التǼفيذ الǼاجح 

 لتطبيق ادارة المعرفة داخل المؤسسة.
، وعرفǼا ماهيته، فتمكين العاملين هو طريقة للمتغير الثاň وهو تمكين العاملين تم التطرقبعد ذلك، 

جديدة للتحفيز الوظيفي الداخلي بقصد Ţرير القوي الداخلية للعامل مع توفير بيئة ملائمة بالإضافة إń خلق 
 Řالفرص لمواهب وقدرات وكفاءة آفراد. يبدأ التمكين بعمل تغيير في معتقدات وأفكار ومواقف العاملين. بمع

م يمتلكون المهارة والكفاءة اللازمة ٓداء واجباتهم بǼجاح مع شعورهم باūرية والاستقلالية في تǼفيذهم إيمانهم بأنه
ٓنشطتهم، والشعور بأنهم قادرون على التأثير والتحكم في نتائج عملهم، وأن ٓهدافهم المهǼية معŘ وأهمية 

سألة التمكين أثر كبير في أداء العاملين.  تم تǼاول في تستحق المتابعة واعتقاد بوجود العدل وآمانة في المعاملة. لم
 هذا اŪانب اń مفهومه واهميته، سماته وابعادǽ، ومتطلباته ايضا.

انتقلǼا بعد ذلك اń اŪانب الاخير من هذا الفصل وهو دراسة العلاقة بين المتغيرين، أي بين ادارة المعرفة 
ان المعرفة هي أحد العوامل الŖ تقود إń تمكين العاملين، بمعŘ  (Drucker 1999)وتمكين العاملين، Şيث يرى 

 يساعد على تمكين العاملين عبر إكتسابهم المعرفة وإدارتهم المعرفة، والعكس ايضا. 
هǼاك ارتباط واضح بين تمكين العاملين وادارة المعرفة، فمن بين اهداف التمكين هو حيث وجدنا ان 
ومǼحهم صلاحيات اكبر، وبالتاŅ عǼدما اطور من كفاءتهم وادائهم سيكونون معرفة  تطوير كفاءة واداء العمال

 وخبرة جديدة، فيكون لهذǽ الاخيرة دور في اول عملية من عمليات ادارة المعرفة وهي خلق او توليد المعرفة. 
Ǽما تمكǼاكتسبوها،عاملاي ان المؤسسة ع Ŗديدة والمعرفة الŪبرة اŬبعد ذلك  يها، ستستفيد من ا

 تستخرجها مǼهم وŢولها لملكية المؤسسة لكي  توظفها وتستخدمها وتستفيد مǼها من اجل التحسين والتطوير.

 



 

 
 

 

 

الفصل الثاني: الأدبيات التطبيقية 
لتطبيق إدارة المعرفة وتمكين 
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 تمهيد 
مية كونها تساعد الباحث في الرسالة العلاعداد تعتبر الدراسات السابقة عǼصرا مهما في خطوات 

والبحث عن الاجابة العلمية لها، وفي رسالتǼا هذǽ تعددت الدراسات السابقة في ůال  حقيقيةاكتشاف اشكالية 
 .لعربيةبالغة ا دراساتبال باللغة الاجǼبية مقارنةادارة المعرفة والتمكين خاصة في الدراسات 

الدراسات اŪزائرية الŖ تǼاولت موضوعي ادارة المعرفة وتمكين بعض وبغية الالمام اكثر بالموضوع تم ادراج  
العاملين في البيئة اŪزائرية، لتساعدنا على تصور واقع هذين المتغيرين في البيئة اŪزائرية بصفة عامة ولمقارنتها 

.Ņاūبالدراسة الميدانية للبحث ا 

ما عرض ومǼاقشة  ارة المعرفة وتمكين العاملين،اŬاص بالادبيات التطبيقية لاد في هذا الفصل حاولǼا وعليه
 ǽا من هذǼالية واوجه الاتفاق والاختلاف الدراسةالدراسات وتوضيح ما يميز اتيح لūهم. اǼبي 

 وبالتاŅ تم  تقسيم هذا الفصل اń المباحث التالية : 

 عرض الدراسات السابقة؛ -
 الدراسة اūالية.يميز  مǼاقشة الدراسات السابقة وما -
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 اƃتطبيقيةاƃمبحث الأول عرض اƃدراسات 
الرسالة العلمية كونها تساعد  اعداد تعتبر الدراسات السابقة عǼصرا مهما في خطواتكما ذكرنا سابقا، 

ولهذا سيتم عرض في هذا المبحث بعض  .والبحث عن الاجابة العلمية لها حقيقيةالباحث في اكتشاف اشكالية 
الŖ لها علاقة مباشرة بموضع البحث، كذلك وبغية تيسسير الفهم والتبسيط سيتم تǼاول  الدراسات التطبيقية

 دراسات اقيمت في بيئة جزائرية والŖ تطرقت لواقعي تمكين العاملين وتطبيق ادارة المعرفة داخل المؤسسة.

 

 عرض الدراسات السابقةالمطلب الاول : 
وبهذا سǼتǼاول عرض ة الاجǼبية ومǼها ماجاء باللغة العربية. ، مǼها ماجاء باللغتǼوعت الدراسات السابقة 

 هذǽ الدراسات، ثم تلخيصها في جدول مǼفصل.

 الاجǼبيةالفرع الاول : عرض الدراسات 
(Kaveh H, Saman E  , 2016)دراسة 

1: 

 حيث .اŅؤسسات التعليم العمفي  عاملينالهدف من هذǽ الورقة هو دراسة العلاقة إدارة المعرفة وتمكين ال
كان مǼهج البحث في هذǽ الدراسة وصفي واستǼد على هدف الطريقة المطبقة. وشملت المواضيع في هذا 

ولتحليل بيانات  ،تم استخدام الإحصاء الوصفي والاستدلاŅ ي مؤسسات التعليم العاŅ في إيران.عاملالبحث
حيث  .SPSSيانات تم استخدام برنامج التدرŸي لفيردمان. وŪمع الب استعمل الإختبار والإŴدار ،البحث

وتمكين ادارة المعرفة أظهرت نتائج الدراسة بأن كل الفرضيات البديلة قد تم تأكيدها وأن هǼاك علاقة هامة بين 
 في مؤسسات التعليم العاŅ. عاملينال

ات التعليم في مؤسس عاملينفي تمكين ال لادارة المعرفةابي Ÿتم وصف الدور الإ ،خلال هذǽ الدراسةمن  
Ņديدها للبحوث. ،العاŢو ǽظيمة ،وفقا لذلكو  واحتساب أهمية دراسة كهذǼيمكن  ،وكفكرة عامة في المجتمعات الت

هي خطوة Ŵو Ţويل المǼظمات  تمكين العاملينالقول أن تصميم وتطوير وجهات الǼظر الإستراتيجية في ůال 
والضرورة العالية من آداء. هذا المجال يمكن أن يǼتج أيضا Ţديات  المسألتان هما التقاربن لا القائمة على المعرفة.

                                                             
1 Kaveh Hasani, Saman Sheikh esmaeili , (2016), Knowledge management and employee impowerment : A study of higher education 

institutions", Kybernetes, Vol. 45 Iss 2 pp. 337 - 355. 
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ادارة مثل  ،هذǽ التحديات في الغالب تتعلق بمسألة استخدام أدوات الإدارة ،وűاوف من المحققين في المستقبل
 .عاملينŸب أن يؤدي إń الديǼاميكية والمرونة من الو  ،في المǼظمات والمجتمعات الكبرى المعرفة

أن البحوث المستقبلية Ÿب أن تكون  خرجت الدراسة ببعض الاقتراحات فيما źص البحوث المستقبلية 
موا العواقب والǼتائج في على الباحثين أن يقيّ وűرجات ادارة المعرفة، و في المǼاطق الŖ اضافت إń قياس نتائج 

ع تلك المǼظمات الŖ لم تكن ناجحة في من ناحية أخرى مقارنة نتائج هذǽ الدراسة مو  ،المؤسسات والمǼظمات
 . ادارة المعرفةمشاريع 

Mokhtar R and Halime A, 2015))دراسة 
1 

والمؤسسات التعليمية  عاملينإدارات تمكين الإدارة المعرفة معرفة مدى تأثير الغرض من هذǽ الدراسة هو ان 
 ŖǼلمديMehr و Larmed ة الدراسة شملتǼة ي مكتب الإحصاء عامل، عيǼبالتعليم مديLarmed  ةǼمع مدي
Mehr ،تائج ان لادارة المعرفة تأثير كبير علىأظهرت وقد  كلهم تم اختبارهم. عامل042 والذي بلغ عددهمǼال 

  Larmedي مديǼة عاملمكن القول بأنوا .MehrومديǼة  Larmedإدارات تمكين الموظف والتعليم لمديǼة 

الظروف المثلى لإدارة المعرفة يمكن أن يكون لها تأثير عاى تمكين المرأة في űتلف لمكتب التربية والتعليم إذ تم توفير 
كان المؤشر الكبير الوحيد من مكونات و  جوانب التغيير. وقد تم قياس تأثير عǼصرا إدارة المعرفة في نفس الوقت

 . عاملينالتطبيق هو تمكين ال

  

                                                             
1 Mokhtar Ranjbar and Halime Agah, The study of indices of knowledge management and its impact on employee empowerment in 

education departments of the Lamerd and Mehr City, Journal of Scientific Research and Development 2 (4): 153-158, ISSN 1115-7569, 

2015. 
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 (Atefeh k and oth, 2014)دراسة
1  

ńةالمؤسسة التعليمية  ىالتعريف بالعلاقة بين إدارة المعرفة وتمكين العاملين لد يهدف البحث إǼبمدي 
Bojnourd  الدراسة عبارة عن مسح وتطبيق وصفي، والذي تم  .7101-7101خلال العامين الدراسيين ǽهذ

، بالمديǼةليم مؤسسة التع ىلد عاملينتǼفيذǽ بإستخدام طريقة الارتباط الوصفي. ůتمع البحث يشمل جميع ال
بشكل عشوائي. أدوات البحث ضمت  عامل07. ووفقا لقائمة مورقان، تم اختيار عيǼة من موظفا071ويضم 

حول قياس مكونات عملية ادارة  (0002)في العام Taguchi و Nonakaاستبيانان قياسيان يضمان كل من 
حية  الاستبيانين قد تم استحسانها من صلا)عن أبعاد التشجيع الǼفسي للموظف.  Spritzer (1995)المعرفة، و

 (.قبل اŬبراء
لتقييم اثر كل  خدامهاتم إست (Pearson correlation)ان البيانات الŖ جمعت باستخدام إختبار 

 مكون من مكونات ادارة المعرفة على تمكين العاملين. كما ان تلك البيانات تم Ţليلها باستخدام برنامج

SPSS18.0.   وقدǼأنه أبدت ال řتائج تعǼال ǽالك علاقة كبيرة بين إدارة المعرفة وتمكين العاملين.هذǼتائج ان ه
ا والتǼشئه الإجتماعية šاهها، ودور كل من دůهأدوار مثل تطبع وšسيد المعرفة و توجد علاقة اŸابيه جدا بين 

بها بين أبعاد ادارة المعرفة  صعيد آخر، وجد ان هǼالك علاقة اŸابية لا يستهان ىذلك بتمكين العاملين. وعل
 .آكثر في عملية تمكين العاملين وعملية التمكين Şيث كان تطبع وšسيد وتǼشئة المعرفة إجتماعيا هم

عملية تطبيق إدارة المعرفة وتمكين  فييمكǼها المساعدة الŖ قتراحات التالية خلصت الدراسة لمجموعة من الا
 المؤسسات : فيالعاملين 

عمليات التأسيس والمشاركة والتطبيق بالإضافة اń تقييم  فيأفراد المؤسسة  مينوتض إدخال -
 ؛المعرفة وتطبيق آلية آمثل لتمكين العاملين

سلطات المؤسسة، وبعد ما زودت بأهمية إدارة المعرفة، لا بد لها من أن تمتلك خطة معيǼة  -
 ؛للترقية

س آموال و ا تعمل على وصل أفكار المدراء برؤ الǼظر اń الثقافة )بما يشمل العاملين(، على أنه -
 ؛المعرفية للمؤسسة

الإمكانيات العالية Ŭلق القدرة Ţسين  يلدى المدراء والعاملين ذو  تلك القدرات الŖ استخدام -
 ؛الإنتاجية بالإضافة اń اداء المهام بكفاءة

 لدى العاملين.إستخدام إستراتيجية لمساعدة إدارة المعرفة على خلق حس من الكفاءة  -
 ؛جعل عملية تمكين العاملين عملية مǼتظمة -

                                                             
1 Atefeh Kh, Mahboubeh Om, Hashem As, Investigating the Relationship between Knowledge Management and Employee 

Empowerment (Case study: Education Organization of Bojnourd City), MAGNT Research Report,Vol.3 (2), 2015 
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 ؛نفسها فيتطبيق إدارة تكون قابلة للمسائلة، ومسئولة  -
إستخدام تقǼيات جديدة للتواصل من أجل تعزيز مستوى إنتاجية آفراد وتكامل المعلومات  -

 مǼظورات űتلفة داخل الموسسة. بما Ÿعل آنظمة المجتمعية تقوم بتفسير المعلومات عبر تقديم
 ؛حول ůال معين

 تم تǼسيقها مسبقا. الŖتدعم وšمع تلك المعلومات  الŖالتطبيق آمثل ٓدوات المعلومات  -

  Yousef R and all, 2014): )1دراسة 

 ńظيمي وتطوير قدرات ال عرفةدراسة العلاقة بين إدارة الهدف هذا البحث اǼفي  عاملينمع التعليم الت
حيث يدرس . (Oil Welfar)دراسة حالة شركات الرعاية الǼفطية  ،وطǼية المǼتجة للǼفط في اǼŪوبشركات الال

صف مǼهجية البحث طريقة الإرتباط وإحصائيات ت عاملينمع التعليم التǼظيمي وتمكين ال عرفةالعلاقة بين إدارة الم
 من بيǼهم كعيǼة احصائيات. شخص 711وقد تم اختيار  المؤسسةهذǽ في  عامل 211السكان والŖ تقدر ب 

تم جمع البيانات المطلوبة باستخدام الإستبيان وتم التحقيق من مصداقية الإستبيان من طرف خبراء  
وكانت على  عاملينتم حساب متانة إستبيان إدارة المعلومات والتعلم التǼظيمي وتمكين الوقد وعلماء الإدارة. 

Ņدار  كما تم استخدام  اكرونباخ.باستخدام ألف %37.2%/00.0%/00.2 التواŴمعامل ارتباط بيرسون والإ
 لإختبار الفرضيات.

 ńاك علاقة ذات دلالة بين ) إدارة الم توصلت الدراسة اǼظيمي ( و)تمكين ال عرفةأن هǼعاملينوالتعليم الت 
على Ţديد  هالمستقلة وقدرت كل من المتغيراتابع يأثر على  تأظهرت أن المتغير الالتدرŸي المتعدد  Ŵدار(. نتائج الا

 .عاملين% من تمكين ال88

(Freyedon A and oth, 2014)دراسة 
2 

                                                             
1 Yousef  R, Jave F and Yousef  P, Examine The Relationship Between Knowledge Management With Organizational Learning And 

Employee Empowerment In National Bc Corresponding Author Companies Of South Oil Producing, Indian J.Sci.Res. 5 (1): 284-295, 

2014,  ISSN: 0976-2876 (Print) , ISSN: 2250-0138(Online) 

 

2Freyedon Ahmadi, Study the role of knowledge management in staff’s empowerment (case study: 
Refah bank’s branches of West Azerbaijan Province in Iran, Interdisciplinary journal of contemporary research in business, vol 5, n 12,  

2014. 
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وقد   بǼك رفح وأفرعه بولاية أذربيجان.تهدف الدراسة للتعريف بدور إدارة المعرفة في تمكين العاملين في 
فتم اختيار  ،تبر بأكمله كعيǼةŪميع المدراء بالبǼك نظرا ūدود المجتمع والذي اع مدير، 17 الدراسةكان ůتمع 

اء، وتم حساب جميع المدراء كعيǼة. كما تم تأكيد الصلاحية الاسمية وصلاحية المحتوى ٓدوات القياس من قبل اŬبر 
 .موثوقية الاستبيان

توجد علاقة ه أظهر Ţليل البيانات أنو  أجري Ţليل البيانات باستخدام إحصائيات وصفية استǼتاجية.
دارة المعرفة من)تأسيس المعرفة، ţزين المعرفة، توزيع المعرفة، استخدام المعرفة( وتمكين فريق العاملين بين عمليات إ

 بǼك رفح وأفرعه بولاية غرب أذربيجان. ىلد
(Arbabi S, 2013)دراسة 

1 

بدأ وطريقة تعتبر ادارة المعرفة احد الفروع اŪزئية للاقتصاد المعرفي، وهي بمثابة مدراسة دور ادارة المعرفة 
في عالمǼا التǼافسي اūاŅ تقوم المؤسسات باتباع űتلف . جديدين للادارة ويؤثران على عملية تمكين العاملين

و في هذǽ آعوام يعتبر التمكين أحد العوامل شديدة آهمية لǼجاح  لإدارية لتحقيق التقدم التǼافسي.اŬطط ا
العاملين، وجودة البضائع واŬدمات، والكفاءة، والتجارب، بالإضافة ام التز  ، مǼهاالإدارة. ففوائد التمكين معلومة

 في تطبيق إدارة المعرفة. دورا مهما يؤدياń التعاون وقوة الإدارة. ويستطيع تمكين العاملين أن 
تطوير فرق  )الŖ تشمل عبر إعتبارات جدية šاǽ أبعاد ومتغيرات تمكين العاملينوخلصت الدراسة اń انه 

مل، تقديم مشاركات العاملين، إلتزام المدراء ودعمهم لعملية تمكين العاملين، تطبيق إدارة المعرفة وطريقة القيادة الع
 تستطيع المؤسسات تقديم آساس المطلوب -الصاūة، توضيح سياسات وأهداف وعمل المؤسسة للعاملين(

 .خروج بتطبيق ناجح لإدارة المعرفةلل

(Mojtaba H, Ali M, 2014)دراسة 
2

 

العلاقة بين إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مركز أŞاث اūاسوب للعلوم  اكتشاف هدف الدراسة هو 
 .بارة عن Şث تطبيقي من حيث الهدفالإسلامية. وهي ع

 وقد كانت أداة جمع البيانات هي الإستبيان  ،فردا 020 ىشملت العيǼة الإحصائية للبحث علحيث 

و الذي  .تمكين العاملينلقياس العلاقة بين إدارة المعرفة و  (Pearson correlation)تم إستخدام إختبار
 řتشمل : الشعور بوجود مع Ŗابية العلاقة بين إدارة المعرفة وجوانب تمكين العاملين )و الŸأكدت نتائجه إ

                                                             
1 Arbabi Sarjou and other, Examining the Role of Knowledge Management in Empowering Sistan and Baluchestan University’s Staff, 
European Online Journal of Natural and Social Sciences 2013, vol.2, No. 3(s), pp. 2051-2058,ISSN 1805-3602 
2Mojtaba  H and Ali M,Studying the Relationship between Knowledge Management and EmployeeEmpowerment ,Case Study: Computer 

Research Center of Islamic Sciences,Vol.2 (Special Issue), 2014. 
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لم تتفق مع وجود علاقة بين إدارة  الشعور بالثقة وغيرها( بيد أنها ،الشعور بالتأثير ،الشعور باūكم الذاتي ،ومدلول
لتحديد درجة  (Friedman)المعرفة وشعور العاملين بالكفاءة في التخصص. بالإضافةاń أنه تم إستخدام إختبار 

اń مدراء وموظفي  بعض التوصيات تم تقديمأهمية كل من الفرضيات وآسئلة. في الǼهاية ووفقا للǼتائج 
أهمية العلاقة بين إدارة المعرفة وتمكين  بالǼظر ئج Ŭدمة دراسات المستقبل.الǼتا المؤسسات، كما قدمت تلك

وحقيقة أن للمعرفة موقف جبار في  ،هي نسبة ارتباط إدارة المعرفة بتمكين العاملين %40 إń العاملين وبالإضافة
 في الموارد البشرية.لإدارة المدراء تطبيق إدارة قائمة على المعرفة لإزدهار ا ىالمؤسسة على أنها مورد ثمين. فعل

  ،أن مستوى إدارة المعرفة في مركز أŞاث اūاسوب للعلوم الإسلامية أدŇ من المتوسط خلصت نتائج الدراسة،و 
كما يوصى المدراء بدعم برامج إدارة المعرفة. يوصى بأنه ومن أجل نقل المعرفة بين آقسام المختلفة، Ÿب تكوين 

حŖ يتمكǼوا من تمييز المسائل وتقديم اūلول من خلال الǼقاش  ،Ŭبراء وفريق العملفرق المدراء، والǼواب، وا
رضي الذي يمكن من نقل المعرفة بين آفراد وتطوير مقدرات العاملين.

ُ
 الم

 :اقترحت الدراسة ůموعة من الǼصائح نذكر مǼها 
 على فريق العمل. المباشرة الرقابة غير -
 .يات صǼع القرارات التǼظيمية السماح بتدخل آفراد في عمل -
- Ÿ ظيم سرعة، وترتيب، وطريقة ومراحلǼيث يستطيع فريق العمل تŞ ديد مراحل وخطوات العملŢ ب

 عملهم.
مركز أŞاث اūاسوب للعلوم الإسلامية إهتمامه على العلاقات بين العاملين من أجل بǼاء الثقة تركيز  -

عور بالثقة بشكل Ÿعل العاملين يتصورون آمانة )الصدق( وتوطيد آمانة والصفاء كعǼاصر أساسية للش
 والوداد داخل المؤسسة فيبذلون جهدهم لتحقيق ذلك.
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 1: (Moh'd Iqbal AL Ajlouni, 2013)دراسة 
الهدف من هذǽ الورقة هو اقتراح نموذج مفاهيمي واصفا بذلك نموذج متكامل لإدارة المعرفة وتمكين 

 تǼظيمية.الإداريين على الثقة ال
Ǽة مǼتم توزيعها على عي Ŗمع البيانات الŪ وك. وقد عاملولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير استبانةǼي الب

خلق المعرفة(  ،اظهرت نتائج هذǽ الدراسة وبوضوح أن ثلاثة من العوامل المختارة )إلتقاط المعرفة وتبادل المعرفة
 أربع بǼوك أردنية. ما بين عامل000العيǼة الدراسية . حيث شملت ؤسسةلديها إŸابية تزيد من ثقة الم

تبادل المعرفة، خلق  ،المعرفة ستخلاصالعǼاصر السته المختارة ) ا نتائج هذǽ الدراسة تظهر بوضوح أن
المعرفة، تفويض المعرفة، تفويض السلطة، فرق العمل والتطوير والتحفيز الذاتي ( هي بمثابة حلول توفر قدرات 

 دارة الثقة التǼظيمية في البǼوك آردنية (.المؤسسة على إ

 .:2(Saeed B,  Kaveh H, 2013) دراسة

الشباب  مؤسسةوتمكين الموظف في الرياضة و لمعرفة هذǽ الدراسة هو استقصاء العلاقة بين إدارة اهدف 
لهذǽ الدراسة  مǼهجية الإحصائياتو  الشباب في إيران. مؤسسةالرياضة و  عيǼة البحث شملت جميع عمال ،في إيران
الǼتائج إń وجود علاقات بين جميع ، وقد اشارت معامل ارتباط سبيرمان والتعدد المرحلي واختبار الإŴدارشملت 

تمكين التǼظيمي لموظفي لتم Ţديد دور اŸابي لإدارة المعرفة ل وقد جوانب إدارة المعرفة وأبعاد تمكين الموظف.
 شباب.ال مؤسسةالرياضة و 

المǼظمات  نن جوانب إدارة المعارف يأثر اŸابيا في جميع جوانب التمكين وأبا لدراسةخلصت نتائج ا
يها. لذلك فمن عاملنها تستطيع أن Ţسن امكانيةكما اقادرة على Ţسين امكانية أي جانب من إدارة معارفها  

والسماح  عاملينت المع معارف ذات صلة بمسؤولياتزويدهم في وظائفهم و  عاملينالمستحسن أن تكون تعليمات ال
إń تبادل اŬبرات  بالإضافة. عاملين. يǼصح المدراء أيضا بǼقل معرفتهم للتتعلق بواجباتهم المهǼيةلهم باţاذ قرارات 

 .عاملينبين ال

                                                             
1 Moh’d Iqbal Al Ajlouni, The Relationship between Knowledge Management and Empowerment of Administrative on 

Organizational Trust, European Journal of Business and Management, Vol.5, No.1, 2013, ISSN 2222-1905 (Paper) ISSN 2222-2839 

(Online) 
2 Saeed B,  Kaveh H, Relationship between Knowledge Management and Employee Empowerment in the Sport and Youth 
Organization of Iran, international Journal of Research in Organizational Behavior and Human Resource Management, Vol. 1, No. 

4, 2013, pp. 195-209. ISSN 2320-8724. 
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من آفضل أن يتم القضاء على القوانين وآحكام الŢ Ŗد الǼاس من الوصول إń كما خلصت الدراسة اń انه 
يمكن Ţسين نقل المعرفة في المǼظمات على سبيل المثال عن طريق استخدام التشغيل الآŅ و  يانات.المعرفة والب

وسيتم  عاملينوذلك بدورǽ سيحدث نقل المعرفة وال ؤسسةالمǼاصب داخل الم عاملينللمكاتب. إń جانب تǼاوب ال
تدريبية خارجية يمكن أن توفر الفرصة لمشاركة في دورات ا عاملينسمح للتالمǼظمات الŖ كما ان   تعزيز التمكين.

 .ؤسسةالمعرفة خارج الم لاكتساب لهم

(Kazem A and All, 2013)دراسة  
1 

البحث هو دراسة العلاقة بين إدارة المعرفة والتمكين المهř للإدارة المحترفة للرياضة  اإن الهدف من هذ
الغرض من هذا البحث هو تغطية و لشرقية. تغطية اذربيجان ا خاصةوالشباب في Űافظة اذربيجان الشرقية. 
 استبيان القياس المستعملة هي ادوات .017البحث  وبلغت عيǼة ،المسائل العلمية بطريقة تلازمية وصفية

Nonaca وTakuchi  (.0002) سبرايتزر ،(0002)لإدارة المعرفة  

وكل  (r=0.678)هǼية للعاملينأن هǼاك علاقة ذات مغزى بين إدارة المعرفة والقدرات الم الǼتائج أظهرت 
 المعرفة ودمج،  (r =202 )المعرفة  بواستيعا( r = 1.201)التǼشئة الإجتماعية للمعرفة  ،مكونات إدارة المعرفة

(217= r و  )ارجيŬشر اǼمعرفةلل ال (1.12=r.) اك أي  عاملينأظهرت أيضا وفقا لتعليقات الǼأنه ليس ه
Řفة على أساس المتغيرات الديمغرافية بين إدارة المعر  اختلافات ذات مع( 1.12 = r)  الوظيفي řوالتمكين المه

 .(r = 1.12) على أساس المتغيرات الديمغرافية 

على التمكين المهř على أساس المتغيرات الديمغرافية  عاملينزى بين تعليقات الغليس هǼاك علاقة ذات م
التمكين المهř في اǼŪسين المختلفين ومستويات التعلم  إذن ليس هǼالك فرق بين اŬبرة والتعليم(. ،)اǼŪس

 واŬبرات. 

(ahmed Badah , 2012 )دراسة 
2 

بدرجة ممارسة  تهدف للتعريفرغم ان هذǽ الدراسة اقيمت في الاردن الا انها اعدت باللغة الاجǼبية، و 
ارة التعليم العاŅ والبحث العلمي في عمليات إدارة المعرفة وعلاقتها بإستراتيجية التمكين الإداري للعاملين بوز 

                                                             
1 Kazem A,  Hosein T, Mohammad N, The relationship between knowledge Management and occupational empowerment in 

professional administration of sport and youth in East Azerbaijan Province, International Research Journal of Applied and Basic 

Sciences, ISSN 2251-838X / Vol, 7 (6), 2013: 339-346. 
2Ahmed badah, Op. Cit. 
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في العام  (n=153)الإداريين في مديريات وأقسام وزارة التعليم العاŅ عاملينآردن. عيǼة الدراسة تضم جميع ال
استخدمت طريقتين في عملية جمع البيانات، أولا لقياس درجة ممارسة عمليات إدارة . 2011/2012آكاديمي 

والإŴراف المعياري  ،بتوظيف كل من آوساط اūسابية تم القيامس درجة تمكين العاملين. كما المعرفة. ثانيا  لقيا
للترابط. أظهرت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة عمليات إدارة المعرفة كانت عالية؛ ودرجة  Pearsonومعامل 

مليات إدارة المعرفة ودرجة تمكين تمكين العاملين كذلك. علاوة على ذلك، فقد وُجد أن هǼالك علاقة كبيرة بين ع
 العاملين. 

 وفقا لǼتائج الدراسة؛ يوصي الباحث بالآتي:
 تدريبية وورش عمل لتطبيق عمليات إدارة المعرفة في كافة المؤسسات التعليمية. دوراتعقد  -
لطاقات العمل على بǼاء الثقة بين العاملين لتمكيǼهم وتعزيز روابط التواصل بيǼهم، وذلك عبر استثمار ا -

 والمقدرات المعرفية الŖ لديهم، ثم تطويرهم؛ كونهم يشكلون رأس المال الثقافي للوزارة.

إجراء دراسات ميدانية أكثر حول عمليات إدارة المعرفة والتمكين الإداري لتشمل ůتمعات ومتغيرات  -
 أخرى.

 : Shabnam et al,2012))1 دراسة

اعتمد البحث وخلق القيمة في آسواق الصǼاعية.  ،ة المعرفةالهدف من هذǽ الدراسة هو اختيار أثر إدار 
نتائج  مراجعة من خلال  .مفردة 51 وبلغت على مǼهج الاحصاء الوصفي واعتبرت الشركات كمجتمع Şث،

له تأثير على خلق القيمة  الافرادأظهرت أن شركات إدارة المعرفة وتمكين  ،(Tالإحصاء الوصفي واختبار فرضية )
أظهرت الǼتائج أن إدارة المعرفة والتمكين هي فعالة في خلق القيمة في آسواق كما  اق الصǼاعية.في آسو 

حيث انه  أن ادارة المعرفة والتمكين حسǼت من صǼع العمل وكسب العملاء. ،الصǼاعية. كما في البحوث السابقة
  ،ؤسسةة العملية من خارج الموعدم متابع ،عدم وجود نظم الوصول Ūمع البياناتب اقرومن آفراد  %31

وفرص  ،ؤسسةالمالتمكين  في  غياب اظهرت  % 22 نواūاجة إń الوعي والتعلم التǼظيمي  واŪو الداعم.كما أ
 وبالتاŸ Ņب احتساب هذǽ اūقائق من أجل Ţسين آنشطة التجارية في مǼظماتهم. عاملينالعمل لل

 باللغة العربية دراسات الفرع الثاني : 

  2 (0211، دراسة حسين البǼا)

                                                             
1Shabnam F, Shahram M, Behnam T, A study of Empowerment and knowledge Management Impact on Value Creation in Industrial 

Markets, Journal of Basic and Applied  Scientific Research, 2(11)10968-10972, 2012, ISSN 2090-4304. 

2  Ǽاحسين الب  ،ǽمرجع سبق ذكر 
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 ńالدراسة ا ǽظيمي على فاعلية عمليات ادارة المعرفة في هدفت هذǼايضاح اثر استراتيجية التمكين الت
، اما عيǼة الدراسة بلغت بǼوك ů12تمع الدراسة: البǼوك التجارية الاردنية بلغ  قطاع البǼوك التجارية الاردنية.

، استبيان في الدراسة، حيث تمثلت اداة مصرفي للبǼوك التجارية الاردنية فرع 508فرع مصرفي من اصل  328
هǼالك تاثير لاستراتيجة  التمكين . وقد خلصت الدراسة اń ان المǼهج الوصفي التحليليواعتمدت الباحث 

 المشاركة في البǼوك التجارية في الاردن وكانت الابعاد ) التǼظيمي بابعادها على فاعلية عمليات ادارة المعرفة في
صǼع القرار، وتطوير المسار الوظيفي والتفويض والمسؤولية والاثر واŪدارة وتبř اهداف المǼظمة ( الاكثر تأثيرا 
وذات دلالة معǼوية من بين كافة الابعاد. وبالتاŅ فان ادارات البǼوك معǼية ببذل المزيد من اŪهد في سبيل تعميق 

دارية لتحسين واقع ادارة المعرفة وجř مزايا ذلك من Ţسين الاداء، ورفع درجة ثقافة التمكين في الممارسات الا
وشملت  .عاملينوالزبائن، وŢسين الاستجابة لمتطلبات الزبائن في اŬطوط الامامية من ال عاملينالتǼافسية ورضى ال

ستقل ) استراتيجة التمكين المحافظة على المستوى المرتفع من الاهمية للمتغير الم :مǼهاتوصيات الدراسة عدة 
التǼظيمي( وذلك عبر تعزيز مكانة الابعاد الاقل اهمية والاقل متوسطات حسابية ضمن ابعاد استراتيجية التمكين 

المحافظة على المستوى المرتفع من الاهمية والمتوسطات اūسابية للمتغير التابع ) فاعلية عمليات ادارة ، مع التǼظيمي
قيما مرتفعة عموما من الاهمية والمتوسط اūسابي، باستثǼاء بعد )فاعلية Ţول المعرفة( ثم يليه المعرفة، الذي اظهر 

 .بعد ) فاعلية استرجاع المعرفة (

 1(0213دراسة معن المعاضيدي  )

انطلاقا من اشارات الباحثين الŖ تشير اń امكانية توظيف استراتيجية التمكين بوصفها استراتيجية ادارية 
في Ţقيق الاهداف المǼظمية، ومǼها هدف خلق المعرفة اŪديدة، الŖ تضاف اń معارف الافراد تساهم 

والمجموعات والاقسام ومن ثم المǼظمة ككل، فقد استهدف البحث استكشاف نتائج توظيف بعض ابعاد 
في عيǼة التجسيد، اŪمع( ) التجانس،  في خلق المعرفة اŪديدة  ) الثقة، الاتصالات، المعرفة( استراتيجية التمكين

مصرف الشرق الاوسط، مصرف دار السلام،  ůتمع الدراسةوشمل    من المصارف الاهلية في مديǼة الموصل.
فردا تم اختيارهم بشكل عشوائي  72اما عيǼة البحث ثمثلت ب   المصرف التجاري، في مديǼة الموصل ) العراق(

بحث في اūصول على البيانات المطلوبة اń استمارة استبانة صممت استǼد ال . حيثمن الادارتين الوسطى والدنيا
                                                             

 11/ عدد11-0الصفحات:  7الاصدار:  ů1لد:  ،، ůلة Şوث مستقبليةتوظيف بعض أبعاد إستراتيجية التمكين في خلق المعرفة الجديدة، معن المعاضيدي، علي اūافظ  1
 7101، كلية اūدباء، العراق، 
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باعتماد ůموعة من المصادر العلمية، وتم توزيعها على عيǼة من العاملين في بعض المصارف الاهلية في مديǼة 
في مثل الموصل وقد وظف الباحثان في استكمال اجراءات Şثهما المǼهج الوصفي التحليلي وذلك لملاءمته العالية 

هكذا نوع من البحوث، وبعد اعتماد ůموعة من الادوات الاحصائية الوصفية مǼها والاختبارية المتاحة في البراůية 
(spss)  روج بمجموعة منŬليل البيانات ومن ثم التثبت من صحة سريان فرضيات البحث، تم اŢ لغرض

دروسة في خلق المعرفة اŪديدة من خلال بروز العلاقة الاستǼتاجات الŖ تدعم دور ابعاد استراتيجية التمكين الم
والاثر الوثيقين لابعاد استراتيجية التمكين في خلق المعرفة اŪديدة وبموجب ذلك اوصت الدراسة بتعزيز عمليات 

رها التشارك بالمعلومات والمعرفة الضمǼية في اطار مستوى متقدم من الثقة بالعاملين في المصارف المبحوثة وذلك لدو 
 البارز في خلق المعرفة اŪديدة.

 
 1 (774ʹ، دراسة معمر عبيد)

يهدف هذا البحث اń التعرف على مفهومي ادارة المعرفة وتمكين العاملين والعلاقة بين ادارة المعرفة 
 في جامعة واسط، يمثلون اكثر عامل(802من  اصل )  ( فردا74وتمكين العاملين، تم Ţديد عيǼة البحث البالغة )

من اصل ůتمع البحث، وقد اعتمد البحث المǼهج الوصفي التحليلي، اشارت الǼتائج اń وجود علاقة  %10من 
( في جامعة واسط وخلصت الدراسة عاملينارتباط اŸابية بين ادارة المعرفة وتǼمية القدرة على تمكين العاملين ) ال

بداعات او الابتكارات الŖ يقدمها المبدعون من مǼتسبي اń العديد من التوصيات اهمها : ضرورة اطلاق العǼان للا
 اŪامعة، وتشجيعها والعمل على تبǼيها. 
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  السابقة الدراسات ملخص : 1-0الجدول رقم 
 

طبيعة  الدراسة
 عيǼة الدراسة ůتمع  الدراسة هدف الدراسة الدراسة

اداة 
 الدراسة
 الاساسية

 او التوصيات هم الǼتائجا

 الدراسات باللغة الاجǼبية

0 
(Mokhtar 

R and 
Halime A, 

2015) 
 مقال

إدارة المعرفة وتأثيرها على إدارات تمكين 
 ŖǼالموظف والمؤسسات التعليمية لمديMehr و 

Larmed 

المؤسسة 
 maherالتعليمية،

et larmed 

184 
 ستبيانا عامل

. MehrومديǼة  Larmedى إدارات تمكين الموظف والتعليم لمديǼة دارة المعرفة تأثير كبير عللا
لمكتب التربية والتعليم إذ تم توفير الظروف المثلى لإدارة   Larmedي مديǼة عاملوامكن القول بأن

 .المعرفة يمكن أن يكون لها تأثير عاى تمكين المرأة في űتلف جوانب التغيير

7 
(Moh'd 

Iqbal AL 
Ajlouni, 
2013) 

اقتراح نموذج مفاهيمي متكامل لإدارة المعرفة  قالم
 استبيان عامل188 البǼوك الاردنية وتمكين الإداريين على الثقة التǼظيمية.

العǼاصر السته المختارة ) التقاط المعرفة، تبادل المعرفة، خلق المعرفة، تفويض المعرفة، 
ثابة حلول توفر قدرات المؤسسة تفويض السلطة، فرق العمل والتطوير والتحفيز الذاتي ( هي بم

 على إدارة الثقة التǼظيمية في البǼوك آردنية (.

1 
 Yousef R 

and all, 
2014)) 

 مقال
دراسة العلاقة بين إدارة المعلومات مع التعليم 

في شركات  عاملينالتǼظيمي وتطوير قدرات ال
 .لوطǼية المǼتجة للǼفط في اǼŪوبا

شركات الوطǼية 
توصلت الدراسة اń أن هǼاك علاقة ذات دلالة بين ) إدارة المعارف والتعليم التǼظيمي (  استبيان عامل022 طالمǼتجة للǼف

 (. عاملينو)تمكين ال

1 
Shabnam 

et 
al,2012) 

الهدف من هذǽ الدراسة هو اختيار أثر إدارة  مقال
 المعرفة، وخلق القيمة في آسواق الصǼاعية.

الشركات في 
 أظهرت الǼتائج أن إدارة المعرفة والتمكين هي فعالة في خلق القيمة في آسواق الصǼاعية.  استبيان عامل51 يةالاسواق الصǼاع

2 
(Kaveh 

H, Saman 
E  , 2016) 

دراسة العلاقة إدارة المعرفة وتمكين العاملين في  مقال
 ؤسسات التعليم العاŅم

مؤسسات التعليم 
Ņاستبيان  العا 

 ت التعليم العاŅ.في مؤسسا عاملينين ادارة المعرفة وتمكين الهǼاك علاقة هامة ب 

4 
(Saeed B, 

 Kaveh H, 
2013 

استقصاء العلاقة بين إدارة المعلومات وتمكين  مقال
 الشباب في إيران مؤسسةالموظف في الرياضة و 

الرياضة  مؤسسة
 والشباب

 ايران

من  عاملين
 مؤسسة
الرياضة 
 والشباب

 ايران

 استبيان 

علاقات بين جميع جوانب إدارة المعرفة وأبعاد تمكين الموظف. تم Ţديد دور اŸابي لإدارة وجود 
يأثر اŸابيا في  ةجوانب إدارة المعارفو  الشباب. مؤسسةالمعرفة للتمكين التǼظيمي لموظفي الرياضة و 

ا  جميع جوانب التمكين وأن المǼظمات قادرة على Ţسين امكانية أي جانب من إدارة معارفه
في  عاملينفمن المستحسن أن تكون تعليمات ال،يهاعاملتستطيع أن Ţسن امكانية كما انها

والسماح لهم باţاذ قرارات تتعلق  عاملينوظائفهم وتزويدهم مع معارف ذات صلة بمسؤوليات ال
 . بالإضافة إń تبادل اŬبرات بينعاملينبواجباتهم المهǼية. يǼصح المدراء أيضا بǼقل معرفتهم لل

كما خلصت الدراسة اń انه من آفضل أن يتم القضاء على القوانين وآحكام الŖ  .عاملينال
 Ţد الǼاس من الوصول إń المعرفة والبيانات.

2 Kazem A 
and All, 

أظهرت الǼتائج  أن هǼاك علاقة ذات مغزى بين إدارة المعرفة والقدرات المهǼية  استبيان 150الرياضة  مؤسسةدراسة العلاقة بين إدارة المعرفة والتمكين المهř  مقال
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للإدارة المحترفة للرياضة والشباب في Űافظة  2013
 يجان الشرقية.اذرب

ليس هǼاك أي اختلافات ذات معŘ بين ىوانه ( وكل مكونات إدارة المعرفةr=0.678للعاملين) والشباب
 المهř الوظيفي على أساس المتغيرات إدارة المعرفة على أساس المتغيرات الديمغرافية والتمكين

 الديمغرافي

3 
(Mojtaba 
H , Ali M, 

2014) 
 مقال

اكتشاف العلاقة بين إدارة المعرفة وتمكين 
العاملين في مركز أŞاث اūاسوب للعلوم 

 الإسلامية.

مركز أŞاث 
اūاسوب للعلوم 

 الإسلامية.
 استبيان 178

 

المعرفة وجوانب تمكين العاملين )و الŖ تشمل : الشعور  أكدت نتائجه إŸابية العلاقة بين إدارة
بوجود معř ومدلول، الشعور باūكم الذاتي، الشعور بالتأثير، الشعور بالثقة وغيرها( بيد أنها لم 

 تتفق مع وجود علاقة بين إدارة المعرفة وشعور العاملين بالكفاءة في التخصص.
رفة في مركز أŞاث اūاسوب للعلوم الإسلامية أدŇ خلصت نتائج الدراسة، أن مستوى إدارة المع

 من المتوسط، كما يوصى المدراء بدعم برامج إدارة المعرفة

01 
(Freyedo
n A and 

oth, 
2014) 

بدور إدارة المعرفة في تمكين العاملين  التعريف مقال
مدير  50 بǼك 50 في بǼك رفح وأفرعه بولاية أذربيجان

 بǼك
 استبيان
 

بين عمليات إدارة المعرفة من)تأسيس المعرفة، ţزين المعرفة، توزيع المعرفة، استخدام توجد علاقة 
 المعرفة( وتمكين فريق العاملين لدى بǼك رفح وأفرعه بولاية غرب أذربيجان.

، القائم على إدارة المعرفة، يشكل طريقة جديدة لإدارة مؤسسات أكثر تعقيدا تمكين العاملينإن 
بل. إذا لم يتوفر التمكين فإن إدارة المؤسسة Űكوم عليها بالفشل. في الواقع ومǼافسة في المستق

يمكن للتعاون أن يكون تقǼية فعالة وقائد عالمي في المؤسسة والإدارة، ويقدم فوائد إستراتيجية 
 ين والموارد البشرية وخلق الفرص.للعامل

00 (Arbabi 
S, 2013) 

 مقال

ادارة تعتبر دراسة دور ادارة المعرفة 
المعرفة احد الفروع اŪزئية للاقتصاد المعرفي، 
 وهي بمثابة مبدأ وطريقة جديدين للادارة

 ويؤثران على عملية تمكين العاملين.

المعرفة احد 
الفروع اŪزئية 

 للاقتصاد المعرفي
  

)الŖ تشمل  خلصت الدراسة اń انه عبر إعتبارات جدية šاǽ أبعاد ومتغيرات تمكين العاملين
وير فرق العمل، تقديم مشاركات العاملين، إلتزام المدراء ودعمهم لعملية تمكين العاملين، تط

تطبيق إدارة المعرفة وطريقة القيادة الصاūة، توضيح سياسات وأهداف وعمل المؤسسة 
 للخروج بتطبيق ناجح لإدارة المعرفة تستطيع المؤسسات تقديم آساس المطلوب -للعاملين(

07 
ahmed 
Badah 
,2012 

 مقال

بدرجة  تهدف الدراسة للتعريف
ممارسة عمليات إدارة المعرفة وعلاقتها 
بإستراتيجية التمكين الإداري للعاملين بوزارة 

 التعليم العاŅ والبحث العلمي في آردن

وزارة التعليم 
العاŅ والبحث 

 العلمي

 
 استبيان  عامل 153

ية؛ ودرجة تمكين العاملين كذلك. درجة ممارسة عمليات إدارة المعرفة كانت عال
علاوة على ذلك، فقد وُجد أن هǼالك علاقة كبيرة بين عمليات إدارة المعرفة ودرجة تمكين 

 العاملين

01 
Atefeh k 
and oth, 
2013-
2014 

 مقال
يهدف البحث إń التعريف بالعلاقة بين إدارة 
المعرفة وتمكين العاملين لدى المؤسسة التعليمية 

خلال العامين الدراسيين  BojnourdبمديǼة 
0213-0215 

  عامل80 موظف102
 استبيان

 

هǼالك علاقة كبيرة بين إدارة المعرفة وتمكين العاملين.هذǽ الǼتائج تعř أنه توجد 
علاقة اŸابيه جدا بين أدوار مثل تطبع وšسيد المعرفة ومزجها والتǼشئه الإجتماعية šاهها، ودور 

ملين. وعلى صعيد آخر، وجد ان هǼالك علاقة اŸابية لا يستهان بها كل من ذلك بتمكين العا
بين أبعاد ادارة المعرفة وعملية التمكين Şيث كان تطبع وšسيد وتǼشئة المعرفة إجتماعيا هم 

 آكثر في عملية تمكين العاملين، بيǼما كان دور التراكيب هو الاقل.
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من التكلفة وŹسن كل من اŪودة إدارة المعرفة في المؤسسات يقلل  استخدامأن 
والإنتاجية والرŞية لدى المؤسسة. في الوقت اūاضر ورغم التفرق اŪغرافي تستطيع المؤسسات 

 والإتصال. الافتراضيةالعمل سويا عن طريق إستخدام التقǼيات اŪديدة ومن خلال المجموعات 
يمثل أحد الإعتبارات الإدارية šاǽ وإن أختيار آدوات وآنظمة آمثل لتطبيق إدارة المعرفة 

 نواحى الفائدة لكل من المعرفة الظاهرة والمستترة داخل المؤسسات. 
 الدراسات السابقة باللغة العربية

) حسين  
 (0211البǼا، 

اطروحة 
ǽدكتورا 

ايضاح اثر استراتيجية التمكين التǼظيمي على 
فاعلية عمليات ادارة المعرفة في قطاع البǼوك 

 ارية الاردنيةالتج
فرع  302 فرع مصرفي 508

 استبيان مصرفي

هǼالك تاثير لاستراتيجة  التمكين التǼظيمي بابعادها على فاعلية عمليات ادارة 
المعرفة في البǼوك التجارية في الاردن وكانت الابعاد ) المشاركة في صǼع القرار، وتطوير المسار 

رة وتبř اهداف المǼظمة ( الاكثر تأثيرا وذات دلالة الوظيفي والتفويض والمسؤولية والاثر واŪدا
 معǼوية من بين كافة الابعاد.

وشملت الدراسة عدة توصيات مǼها: المحافظة على المستوى المرتفع من الاهمية للمتغير 
المستقل ) استراتيجة التمكين التǼظيمي( وذلك عبر تعزيز مكانة الابعاد الاقل اهمية والاقل 

ة ضمن ابعاد استراتيجية التمكين التǼظيمي، مع المحافظة على المستوى المرتفع متوسطات حسابي
من الاهمية والمتوسطات اūسابية للمتغير التابع ) فاعلية عمليات ادارة المعرفة، الذي اظهر قيما 
مرتفعة عموما من الاهمية والمتوسط اūسابي، باستثǼاء بعد )فاعلية Ţول المعرفة( ثم يليه بعد ) 

 فاعلية استرجاع المعرفة (.

 
)دراسة معن 
المعاضيدي  

0213) 
 

استكشاف نتائج توظيف بعض ابعاد 
استراتيجية التمكين ) الثقة، الاتصالات، 
المعرفة( في خلق المعرفة اŪديدة  ) التجانس، 
التجسيد، اŪمع( في عيǼة من المصارف 

 الاهلية في مديǼة الموصل.  

ثلاث مصارف 
 لفي مديǼةالموص

 فردا 72

 استبيان 

بروز العلاقة والاثر الوثيقين لابعاد استراتيجية التمكين في خلق المعرفة اŪديدة 
وبموجب ذلك اوصت الدراسة بتعزيز عمليات التشارك بالمعلومات والمعرفة الضمǼية في اطار 

المعرفة مستوى متقدم من الثقة بالعاملين في المصارف المبحوثة وذلك لدورها البارز في خلق 
 اŪديدة.

 

 
)دراسة معمر 

عبيد، 
0214) 

من  عامل 802  مقال
 استبيان فردا 74 جامعة واصل

اشارت الǼتائج اń وجود علاقة ارتباط اŸابية بين ادارة المعرفة وتǼمية القدرة على تمكين العاملين 
رورة اطلاق ( في جامعة واسط وخلصت الدراسة اń العديد من التوصيات اهمها : ضعاملين) ال

العǼان للابداعات او الابتكارات الŖ يقدمها المبدعون من مǼتسبي اŪامعة، وتشجيعها والعمل 
 على تبǼيها. 
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 جزائريةادارة المعرفة وتمكين العاملين في البيئة ال تطبيق واقععرض دراسات المطلب الثاني: 

 البيئة اŪزائرية وهذا من يرات المرتبطة بها فيسǼحاول التعرف في هذا اŪزء على واقع ادارة المعرفة والمتغ
التطرق للدراسات الŖ سبقت في هذا المجال وكانت في البيئة اŪزائرية، وتتم الاشارة اń ان هذǽ الدراسات خلال 

اūصول عليها في حدود اطلاعها والغرض هو اعطاء صورة مبسطة  طالبةتيح للأ هي ليست كلها انما فقط ما
البيئة اŪزائرية للمساعدة في الاجابة على الاشكالية باسئلتها  اقع المتغيرين المبحوثين في الدراسة فيويسيرة عن و 

. وسيتم التركيز فقط على الǼتائج المرتبطة بادارة المعرفة سواء من خلال عملياتها او من الفرعية وŢقيق هدف البحث
Ņاūاستخدمت كأبعاد في البحث ا Ŗولوجيا المعلومات، الهيكل  خلال المتغيرات الǼوالمتمثلة في ) المورد البشري، تك

التظيمي، الثقافة التǼظيمية( او لها علاقة بها. وعلى الǼتائج المرتبطة بتمكين العاملين والمتغيرات الŖ استخدمت  
قرار، التحفيز والتقدير، كأبعاد في البحث اūاŅ او لها علاقة بها والمتمثلة في ) تفويض السلطة، المشاركة في اţاذ ال

 التدريب، الاتصال الفعال، التعلم التǼظيمي وفرق العمل.

 واقع ادارة المعرفة في البيئة الجزائرية تخص دراسات ومǼاقشة الفرع الاول : عرض 

اń ابراز دور ادارة المعرفة في بǼاء وتفعيل الاستراتيجيات  ( في دراسته0213) حسن بوزناق،  هدف
المجمع الصǼاعي صيدال، وكانت الǼتائج المتعلقة بواقع ادارة المعرفة، ان هǼاك مستوى اداء عاŅ لعمليات التسويقية ب

( في دراسته المتعلقة بادارة 0210.في حين اشار )جوبر Űمد،  1ادارة المعرفة بالمجمع ويساهم في Ţقيق اهدافه
اع البǼوك العمومية اŪزائرية، ان من بيتن اهداف البحث هو المعرفة ودورها في Ţقيق الميزة التǼافسية، دراسة حالة قط

 التعرف على واقع ادارة المعرفة في البǼوك العمومية اŪزائرية وكيف يمكن تطويرها لتصبح قادرة على المǼافسة العالمية.
توصلت الدراسة اń ان وقد افرزت نتائج التحليل الاحصائية عن ůموعة من الǼتائج، وفيما يتعلق بواقع ادارة المعرفة 

 2 عملية واحدة وهي نقل المعرفة واستخدامها. مǼخفض لعمليات ادارة المعرفة باستثǼاءهǼاك مستوى 

( والŖ هدفت اń التعرف على اšاهات المديرين Ŵو 0211) معراج هوري، دلال شتوح،   اضافة اń دراسة 
ادارة المعرفة كمǼهج اداري حديث غير مطبق في المؤسسات والدوائر تطبيق ادارة المعرفة وبراůها في اŪزائر، وبما ان 

اūكومية بمفهومه الشامل، ولهذا ركز الباحثان على دراسة عدد من العǼاصر الŖ تقوم عليها ادارة المعرفة في 

                                                             
 .7101، ضر باتǼة، دراسة ميدانية، رسالة ماجيستير، جامعة اūاج Ŭادارة المعرفة ودورها في بǼاء الاستراتيجيات التسويقيةحسن بوزناق،   1
رسالة ماجيستير، جامعة عمار ثليجي  –دراسة حالة في القطاع المصرفي الجزائري  –ادارة المعرفة ودورها في تحقيق الميزة التǼافسية للمؤسسات المصرفية جوبر Űمد،   2

 .7107الاغواط، 
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المديرين، المؤسسات العمومية، وهل تتوفر بمستوى يساعد على تطبيق ادارة المعرفة بالمؤسسة ام لا من وجهة نظر 
وهذǽ العǼاصر تتمثل في مستوى استعداد الموارد البشرية، ومستوى تǼفيذ العمليات الاساسية لادارة المعرفة من انتاج 
للمعرفة، المشاركة، التبادل، استخدام وتوزيع وتطبيق، مستوى الاستعداد التكǼولوجي، مستوى دمج المعرفة المتاحة في 

ختلفة. ولتحقيق اهداف الدراسة قام الباحثين بتصميم استبيان Ūمع المعلومات من العمليات والانشطة الادارية الم
فقرة تغطي العǼاصر الواردة اعلاǽ، تستهدف المديرين في المؤسسات العامة ممن  58افراد عيǼة الدراسة مكونة من 

فرضيات باستخدام برنامج لديهم الصلاحية في اţاذ القرار، وفي ضوء ذلك جرى جمع وŢليل البيانات واختبار ال
spss  ńليل التباين ومعامل الارتباط لفرضيات الدراسة توصلت الدراسة اŢوبعد اجراء التحليل الوصفي للدراسة و

انه لا يوجد الاستعداد الكافي لدى القائمين على المؤسسات العمومية في اŪزائر لتطبيق ادارة المعرفة، وهذا راجع 
 1 المفهوم اصلا. لعدم وعيهم وفهمهم لهذا

اń الكشف عن اثر ادارة المعرفة على ( 0210، شاهد عبد اūكيم) هدفت دراست وفي نفس السياق 
Ţديد المضامين ومن بين اهم اهدافها الاداء في المؤسسة، وقد احتوت على اهداف نظرية واخرى عملية، 

لعمل لغرض تبيان قدرات العاملين Ŵو Ţقيق اداء والدلالات الǼظرية لعمليات ادارة المعرفة الŖ تعد جوهرية في ا
(. واخيرا تم -تقرت  –باسقاط الدراسة التطبيقية على مؤسسة سوناطراك ) قاعدة الامدادات  افضل لمؤسساتهم

تقديم توصيات للمؤسسات العاملة والمستخدمة لǼظام ادارة المعرفة واūث على تطبيقها من اجل العمل بها والرقي 
( حاول من خلال دراسته  0211)رياض عيشوش،  اما الباحث   2 والǼمو.ا من اجل البقاء والاستمرارية في بأدائه

استكشاف العلاقة بين الثقافة التǼظيمية وųاح تطبيق ادارة المعرفة، وتم اعداد استبيان لتحقيق ذلك الغرض، 
اظهرت الǼتائج ان حيث  لعمومية اŪزائرية.واستخدام الاساليب الاحصائية الملائمة، عن طريق حالة بعض البǼوك ا

هǼاك علاقة اŸابية بين الثقافة السائدة في البǼوك وųاح عمليات ادارة المعرفة، واظهرت كذلك ان اكبر عامل ثقافي 
ات مؤثر هو ممارسات الادارة العليا، ايضا فان الثقافة السائدة في البǼوك العمومية اŪزائرية لا زالت لا تلائم متطلب

في حين  .3ثقافة ادارة المعرفة، وان اšاهات افراد عيǼة الدراسة Ŵو عمليات ادارة المعرفة اŸابية لكن بدرجة متوسطة
صǼاعة القرار الاستراتيجي لعيǼة  المعرفة في Ţسين تǼاولت موضوع مساهمة ادارة (0211 احمد بن خليفة،)دراسة ان 

                                                             
، ملتقى دوŅ حول راس المال الفكري في مǼظمات الاعمال العربية في فة في المؤسسات الجزائريةقياس اتجاهات المديرين نحو تطبيق ادارة المعر هواري معراج، دلال شتوح،   1

 ، جامعة الشلف.7100ديسمبر  01و01الاقتصاديات اūديثة، يومي 
، مذكرة ماجيستير، جامعة عمار ثليجي قرت(اثر ادارة المعرفة على الاداء في المؤسسة، دراسة تطبيقية بمؤسسة سوناطراك ) قاعدة الامدادات تو شاهد عبد اūكيم،   2

 .7107الاغواط، 
مذكرة ماجيستير، جامعة Űمد خيضر بسكرة،  مساهمة الثقافة التǼظيمية في نجاح تطبيق ادارة المعرفة، دراسة حالة بعض وكالات البǼوك العمومية بالمسيلة،رياض عيشوش،   3

7100. 
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اń تأكيد ادارة المعرفة في Ţسين صǼاعة القرار الاستراتيجي لقطاع  من المؤسسات الاقتصادية بالوادي، وهدفت
من اطار  38استهدفت الدراسة  المؤسسات الاقتصادية، وكشف عن العلاقة بين ادارة المعرفة والقرار الاستراتيجي.

مǼه  ( مؤسسة اقتصادية حيث جمعت البيانات عن طريق تصميم استبيان خصص جزء15من الادارة العليا في )
عدم لادارة المعرفة وتكون من اربع متغيرات وخصص جزء ثاň مǼها للمتغير التابع. وخلصت الدراسة اń ان هǼاك 

من قبل المؤسسات الاقتصادية بالوادي باستقطاب الافراد المبدعين ذوي المهارات واŬبرات العالية في العمل  اهتمام
زيادة الاهتمام بالتحفيز المادي والمعǼوي للعاملين لزيادة مǼها  توصلت اů ńموعة من الاقتراحاتالاقتصادي، و 

 1 الدفاعية لديهم لاكتساب المعرفة واستخدامها وŢقيق رضا العاملين.

عاŪت موضوعا حول استثمار راس المال الفكري ودورǽ في Ţقيق ادارة   (0212)عائشة شفرور، بيد ان 
ي قسǼطيǼة. حيث تم ţصيص فصل حول ابراز اهمية استثمار راس المال الفكري المعرفة بالمكتبة المركزية Ūامعة مǼتور 

ودورǽ في Ţقيق او ارساء ادارة المعرفة داخل المؤسسة، يلي ذلك عرض واقع ادارة المعرفة في المكتبة المركزية Ūامعة 
 ردات بالǼسبة للمقابلة.مف 32مفردة للاستبيان و 08مǼتوري، قسǼطيǼة من خلال الدراسة الميدانية وتشكلت من 

خلصت الدراسة اů ńموعة من الǼتائج كان ابرزها : ان التربصات المهǼية بالمكتبة المركزية Ūامعة مǼتوري قسǼطيǼة 
ي المكتبة، وبالǼسبة لعملية تشاطر المعرفة بين مصاŁ المكتبة عاملتشمل كلتكان تكود مǼعدمة وان وجدت فهي لا 

 2 متوفرة نسبيا. فهيقسǼطيǼة  المركزية Ūامعة مǼتوري

عاŪت هذǽ الدراسة موضوع جاهزية بيئة العمل في مكتبة ( 0212يوسف لمحǼط، دراسة )فيما źص  
الدكتور أحمـد عـروة اŪامعيـة التابعـة Ūامعة آمير عبد القـادر للعلـوم الإسـلامية، قسǼطيǼة، وهذا ٓجل تبǼـي إدارة 

عمليـات، وتـم ذلـك عبـر اختبـار مـدى تقبـل العـاملين بالمكتبـة لبعض السـلوكيات المعرفـة كفكـر ومǼهجيـة و 
والممارسـات الŖ تمثل مؤشرات الاسـتعداد لتبǼـي إدارة المعرفـة، باسـتخدام أحـد نمـاذج تقيـيم الاسـتعداد لإدارة المعرفة، 

القيـادة التǼظيميـة، الثقافـة  ربـع ممكǼـات تمثلت فيالمعد ليتوافق مـع خصوصـيات المكتبـات اŪامعيـة . حيث شمل أ
المؤهلات الŖ تمتلكها قيـاد  التǼظيميـة، العمليـات التǼظيميـة، وتكǼولوجيـا المعلومـات. وقـد خلصـت الدراسة إń أن

للمكتبة تتوافق بشكل حسن  وان الثقافة التǼظيمية  المكتبـة حسـǼة وكافيـة لتوجيـه ثقافـة المكتبـة Ŵـو التشـارك المعرفي.

                                                             
، رسالة بالوادي –ي عملية صǼاعة القرار الاستراتيجي بالمؤسسات الاقتصادية، دراسة حالة عيǼة من المِؤسسات الاقتصادية مساهمة ادارة المعرفة فاحمد بن خليفة،   1

 .7100 ،ماجيستير، جامعة حمه Ŭضر، الوادي
، رسالة ماجيستير، جامعة مǼتوري  -قسǼطيǼة   -مǼتوري  استثمار رأس المال الفكري ودورǽ في ادارة المعرفة : دراسة ميدانية بالمكتبة المركزية لجامعةعائشة شفرور،   2

 .7101قسǼطيǼة، 
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 العمليــات التǼظيميــة بالمكتبــة تؤدي دورا حســǼا إلــى حــد مــا فــي دعــم مع مبادئ التشارك والعمل اŪماعي، كما ان
 وفي 1 العمل اŪماعي ومشاركة المعرفة. المكتبة لا تدعمثقافــة مشاركة المعرفة، في حين ان البǼية التكǼولوجية في 

عاŪت هذǽ الدراسة ادارة المعرفة في المؤسسة، بعمل دراسة ميدانية للمؤسسات  2( 0228ة ) كمال العقاب، دراس
العمومية الاقتصادية في اŪزائر  وخلص البحث انه لا يوجد تطبيق لادارة المعرفة و والمؤسسات المبحوثة لا تتماشى 

 مع متطلبات تطبيق ادارة المعرفة.

)حسن من خلال دراسة  فǽ خلصت وجود تطبيق اŸابي ومقبول لادارة المعرفة، ان اغلب الدراسات اعلا
هǼاك مستوى اداء عاŅ لعمليات ادارة المعرفة بمجمع صيدال. ودراسة )بوسهوة ان ( خلصت 0213بوزناق، 

ك دراسة  ) ( الŖ خلصت ان كل اšاهات افراد عيǼة الدراسة اŸابية Ŵو عبارات ادارة المعرفة وكذل0226الǼذير،
يوسف ( والŖ خلصت اń وجود واقع تطبيق عاŅ للادارة المعرفة )عمليات(، ودراسة )0228عذراء بن شار ، 

المؤهلات الŖ تمتلكها قيـادة المكتبـة حسـǼة وكافيـة لتوجيـه ثقافـة المكتبـة  خلصـت الدراسة إń أن ( الŖ  0212لمحǼط، 
 كǼولوجيا المعلومات.Ŵـو التشـارك المعرفي باستثǼاء ت

ان التربصات المهǼية  ( غياب لادارة المعرفة ، حيث خلصت ا0212ń)عائشة شفرور، في حين اظهرت 
ي المكتبة، وتوافقها عاملبالمكتبة المركزية Ūامعة مǼتوري قسǼطيǼة تكان تكود مǼعدمة وان وجدت فهي لا تشمل كل

يوجد تطبيق لادارة المعرفة و والمؤسسات المبحوثة لا تتماشى ( الŖ خلصت انه لا 0228دراسة ) كمال العقاب، 
 (.0211وكذلك ) هواري معراج، دلال شتوح،  مع متطلبات تطبيق ادارة المعرفة.

( اشارت ان عمليات ادارة المعرفة مطبقة لكن بشكل مقبول وغير كافي  0211في حين ان دراسة رياض عيشوش، 
Ŵ ة الدراسةǼاهات افراد عيšابية لكن بدرجة متوسطةحيث اŸو عمليات ادارة المعرفة ا. 

 في البيئة الجزائرية   تمكين العاملين واقع عرض ومǼاقشة دراسات تخصالفرع الثاني : 
( سعت هذǽ الدراسة إń معرفة أثر العدالة التǼظيمية 0218من خلال دراسة )عيسات فاطمة الزهراء، 

ائرية، ولتحقيق أهداف الدراسة، صممت الباحثة استبانة لغرض جمع على التمكين الإداري في المؤسسات اŪز 

                                                             
 7101مذكرة ماجيستير، جامعة مǼتوري قسǼطيǼة،  نحو تطبيق ادارة المعرفة في المكتبات الجامعية،يوسف لمحǼط،   1
 .7110، مذكرة ماجيستير، جامعة اŪزائر، في الجزائرادارة المعرفة في المؤسسة، دراسة ميدانية للمؤسسات العمومية الاقتصادية كمال العقاب،    2
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وجود مستوى مǼخفض من اń توصلت البيانات، وقد توصلت الدراسة  اń عدة نتائج، وفيما źص التمكين 
 1 ت.التمكين في هذǽ المؤسسا

ن خلال دراسة العلاقة بين تمكين العاملين م بمحاولة (0215في حين ذهبت دراسة )شوقي جدي، 
، تǼمية السلوك الابداعي( ةالقرار، التحفيز الذاتي والمعǼوي، التقليد والمحاكا ابعادǽ )تفويض السلطة، المشاركة في اţاذ

والولاء التǼظيمي من خلال ابعادǽ ) الولاء العاطفي، الولاء الاخلاقي والولاء الاستمراري( لدى الاطباء العاملين 
ل التطبيق على الاطباء العاملين بالمؤسسات العمومية الاستشفائية لولاية تبسة بالمستشفيات اūكومية، من خلا

من الاطباء العاملين، وقد اشارت اجابات  316 وقدرت عيǼة الدراسة بـمستشفيات،  ثماňوالمقدر عددها 
المستشفيات ابعادǽ لدى الاطباء العاملين في  تمكين العاملين كانت مǼخفضة بكل المبحوثين على ان مستويات

وقد اوصت نتائج البحث بضرورة تفعيل استراتيجية تمكين العاملين بكل ابعادها حŕ تزيد من ، .العامة Űل الدراسة
 وفي نفس السياق حاول 2 مستويات الولاء التǼظيمي لدى الاطباء العاملين في المستشفيات العامة Űل الدراسة.

ج لشركة للانتا في التميز التǼظيمي للمديرية اŪهوية  داريمكين الاإŢ ńديد دور الت (0214)ابوبكر بوسالم، 
داري، ومتغير تابع تمثل في الإسوناطراك البترولية حاسي الرمل، وقد Ţددت الدراسة بمتغير مستقل تمثل في التمكين 

ستراتيجية، تميز لإيمي، تميز اتميز القيادة، تميز المرؤوسين، تميز الهيكل التǼظ) التميز التǼظيمي بمختلف أبعادǽ اŬمسة 
، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير إستبانة لغرض جمع البيانات من أفراد العيǼة، وبلغ تعدادها (الثقافة التǼظيمية

نتاج للإلمديرية اŪهوية في ا داري الإدور للتمكين ل مستوى مقبول مفردة، وقد توصلت الدراسة إń أن هǼاك (325)
العاملين، وخاصة في المستويات  هتمام بتمكينالإوتوصي الدراسة بضرورة  .البترولية حاسي الرمللشركة سوناطراك 

تشجيعهم على Ţمل المسؤوليات والǼظر إń أخطاءهم كفرص للتعلم، أŪل تعزيز التميز  خلالدارية الدنيا من الإ
 في عاملينال تمكين سياسة دور Ţديد ńإ سعى( 0213ونفس الباحث قي دراسته ) 3 .المبحوثة المؤسسةالتǼظيمي في 

 المصير، تقرير معŘ،) في آربعة أبعادها خلال من عاملينال تمكين سياسة Ţديد وتم المستدامة، التǼافسية الميزة Ţقيق
 مكونة عيǼة على وتوزيعها الاستبانة تطوير تم أعلاǽ، المذكورة آهداف ولتحقيق (.الوظائف تطوير ،عاملينال كفاءة

 .موضوعا( 374) من

                                                             
 المجلة اŪزائرية، المؤسسات في الإداري التمكين على وأثرها التǼظيمية العدالة، العدالة التǼظيمية وأثرها على التمكين الإداري في المؤسسات الجزائرية، الزهراءعيسات فاطمة   1

 .7174 ،2 العدد الاقتصادية، والسياسات للعولمة اŪزائرية
 .ů01 ،7101لة الباحث، عدد  دراسة ميدانية على  الاطباء العاملين  بالمؤسسات العمومية الاستشفائية لولاية تبسة،شوقي جدي، تمكين العاملين وعلاقته بالولاء التǼظيمي،  2
، اطروحة المديرية الجهوية للإنتاج بحاسي الرمل-، "ة سوناطراك البترولية الجزائريةدراسة ميدانية على شرك"دور التمكين الاداري في التميز التǼظيمي، ابوبكر بوسالم،  3 

 .7102دكتوراǽ، جامعة تلمسان، 



 نتمكين العامليو المعرفة  الأدبيات التطبيقية لتطبيق إدارة                                               لثانيالفصل ا  

͸Ͷ 
 

 تǼافسية ميزة Ţقيق بشأن عاملينال تمكين سياسة في إحصائي هام دور هǼاك نا إń الدراسة توصلت وقد           
 من آول المستوى في وخاصة التمكين، لسياسة آربعة آبعاد تصورات تطور عاŪةلم . واوصت باūاجةمستدامة

 مستوى زيادة أجل من للتعلم فرص أنها على آخطاء إń والǼظر المسؤولية Ţمل على تشجيعهم خلال من الإدارة
اعتبرت تمكين   (0213دراسة ) زيǼب مǼصر، . في حين 1الدراسة شملتها الŖ العيǼة في المستدامة التǼافسية الميزة

إقتصرت  و لومات،عالم Ūمعستبانة الإالباحث  وإستخدم. التǼافسية الميزة لتحقيق اسراتيجي العاملين كمدخل
خلصت و مفردة، ( 32)ت عيǼة الدراسة اث بلغ تعداد مفردŞيعملية التوزيع على أسلوب العيǼة العشوائية الطبقية، 

 وذلك نسبيا، متوسطة بدرجة سائد في البǼوك اŪزائرية تمكين العاملين أن مستوى: همهاالدراسة لعدد من الǼتائج أ
 تهاحسب متوسطا Ņعلى التوا هي، لتمكين العاملينكونة بعاد المآ ن، كما أالعاملين في البǼوك للإجابات وفقا
ūديد المهمة، بعد القوة، بعد المهمةسابية: بعد اŢ رة و صت الدراسة بضر و أ قد بعد الثقافة. و أخيرا، الإلتزام، بعد

 المǼظماتإدارات  و أن تقوم ،لبǼوك اŪزائريةدارية باالإمن قبل القيادات  يإدار م كمفهو   ينالتمك مإستيعاب مفه
اūوافز مǼح  فيء خلال السخا من كذلك بالعمل بالقول و لكنلديها ليس فقط  تمكين العاملينبتشجيع 
هدفت هذǽ الدراسة إŢ ńديد واقع واختبار تأثير   مكيد علي، Źياوي فاطمة(دراسة )في حين  .2والمكافتت

اعي لرأس المال الفكري في فرع أنتيبيوتيكال بمؤسسة صيدال، مستخدمين إستراتيجية التمكين في تǼمية السلوك الإبد
عاملا يعملون  44توزيعه على عيǼة عشوائية مقدارها ، حيث تم الاستبيان كأداة Ūمع المعلومات حول هذا الموضوع

ة اń ان هǼاك وقد خلصت الدراس . في قسم الموارد البشرية وقسم البحث والتطوير وقسم الإنتاج والقسم التجاري
 3 تطبيق اŸابي لاستراتيجية تمكين العاملين في فرع انتتيبيوتيكال.

Űمد الطاهر وهǼاك دراستين نظريتين ساعدت في فهم استراتيجية التمكين وŢديد ابعادǽ وهما دراسة )         
ية لتǼمية راس المال بحثية التمكين كاستراتيجتǼاول بالتحليل من خلال هذǽ الورقة الحيث  4(0214، دربوش

خلصت الدراسة اń ادارة الموارد البشرية بمختلف استراتيجياتها الوسيلة الفعالة الŖ تستخدمها حيث  الفكري.
المǼظمة للحصول على افضل مورد بشري متاح في سوق العمل، التحسين المستمر في معارفه ومهاراته وقدراته 

                                                             
 .7101، دراسة ميدانية على شركة سوناطراك البترولية، مذكرة ماجيستير، جامعة سطيف دور سياسة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التǼافسية المستدامة،ابوبكر بوسالم،  1
مذكرة ليسانس، جامعة  ،- وكالة ورقلة - BNAى مستوى البǼك الوطǼي الجزائريللميزة التǼافسية دراسة ميدانية عين كمدخل إستراتيجي لتحقيق التمكين العامزيǼب مǼصر ،   2

 .7101ورقلة، 
 ،جامعة المدية  ، دراسة حالة مؤسسة صيدال فرع أنتيبيوتيكال_المدية -المال الفكري  أثر إستراتيجية التمكين في تǼمية السلوك الإبداعي لرأسŹياوي فاطمة،  ،مكيد علي  3

7102. 
،  ص ů ،7102لد أ، ديسمبر ů ،71لة العلوم الانسانية، جامعة قسǼطيǼة، عدد  التمكين كاستراتيجية  لتǼمية راس المال الفكريŰمد الطاهر دربوش، راضية عروف،   4

02،04. 
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وقدرات الفرد ومتطلبات وظيفته وŢفيزǽ من اجل رفع روحه المعǼوي  بالشكل الذي يضمن تقليص الفرق بين معارف
ان تمكين العاملين بالمǼظمة يعتبر مطلبا مهما لتطوير طريقة  اضافة اń لممارسة المهام الموكلة اليه على احسن وجه.

من خلال وهذا يرة، تعامل موردها البشري مع المشكلات المختلفة الŖ تمر بها المǼظمة خلال نشاطها في بيئة متغ
توفير اليد العاملة المؤهلة وزيادة تأهيلها في المهام المتعلقة بوظيفتها وŢفيزها لضمان العطاء الدائم للمǼظمة واستمرارية 

 .ولاء العاملين

هدفت اń التعرف على الدور الذي يؤديه تمكين  1(0214شيخ سعيدة،  شعبان، دراسة )فرجان في حين 
فرضت على  آخيرةالسǼوات  خلاليشهدها العامل  الŖ يراتإن التغجودة اŬدمات. حيث  العاملين في Ţسن

إذا ما ، توبين المفاهيم اūديثة  التعامل مع مواردها البشرية والتقليدية تغيير اساليبها الادارية   المǼظماتف أنواع űتل
اطلاق الذي هو عملية  ينالعامل تمكين ųدفاهيم المهذǽ  بينومن  .تقدمها Ŗال اŬدماتجودة Ţسين أرادت 

 .أفضل ما لديهم يملتقدلهم  لقدراهتم و إتاحة الفرصة اواستثمار  ينلطاقات العامل
 

الدراسات اعلاǽ فيما źص واقع تطبيق تمكين العاملين بين الضعيف من خلال ماسبق نلاحظ ان نتائج 
اعتمد في هذǽ الدراسات تǼوعت، فكل دراسة اعتمدت على  والمقبول واŪيد  وتتم الاشارة هǼا بان المدخل  الذي

 ، وبعد التحفيز والتقدير.ůموعة من الابعاد الا انهم جلهم اتفقوا على اهمية بعد تفويض السلطة وبعد اţاذ القرار

 

 لجزائرية: تلخيص الدراسات السابقة ا الفرع الثالث
 

  : تلخيص الدراسات الجزائرية 0.0الجدول رقم  

                                                             
 .7102جوان  ،11جامعة المدية العدد  -űبر التǼمية االمحلية المستدامة -والتǼمية الاقتصادůلة  ،تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الخدمات، شيخ سعيدة، فرج شعبان  1
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طبيعة  الدراسة 
عيǼة  مجتمع  الدراسة هدف الدراسة الدراسة

  الدراسة
 اداة الدراسة
 والتوصيات اهم الǼتائج الاساسية

 ادارة المعرفة

وǵܳ،ا 1 اش̚ )ع܆ئܼة 
ا(0212

مذكرة 
 ماجيستير

استثمار راس المال الفكري ودورǽ في Ţقيق ادارة 
المكتبة المركزية  المعرفة

Ūامعة مǼتوري 
 قسǼطيǼة

 استبيان 02

ان التربصات المهǼية بالمكتبة المركزية Ūامعة مǼتوري قسǼطيǼة تكان تكود مǼعدمة 
ي المكتبة، وبالǼسبة لعملية تشاطر المعرفة بين عاملوان وجدت فهي لا تشمل كل

مصاŁ المكتبة المركزية Ūامعة مǼتوري قسǼطيǼة فهي متوفرة نسبيا مما استǼتج ان 
 قبلعاملي المكتبة موجودة نسبيا.ر من عمليŖ الابداع والابتكا

اخلي̚ة ،اا 0 اب̬ )لحمܱ
ا(0211

مذكرة 
 ماجيستير

ادارة المعرفة في Ţسين صǼاعة  دور تأكيد
القرار الاستراتيجي لقطاع المؤسسات 

رة الاقتصادية، وكشف عن العلاقة بين ادا
 المعرفة والقرار الاستراتيجي.

(15 )
مؤسسة 
 اقتصادية

من  38
اطار من 

رة الادا
 العليا

 استبيان

اسفرت نتائج اختبار العلاقات عن وجود علاقة قوية ومعǼوية بين ادارة المعرفة  
وجود ضعف  (؛%54,8وصǼاعة القرار الاستراتيجي اذا حققت نتيجة الارتباط )

في جودة اŬدمات المقدمة من طرف المؤسسات الاقتصادية لولاية الوادي وعدم 
عدم اهتمام المؤسسات الاقتصادية بالوادي  دة الشاملة؛تبييǼها لمفاهيم ادارة اŪو 

باستقطاب الافراد المبدعين ذوي المهارات واŬبرات العالية في العمل الاقتصادي، 
الامر الذي يǼعكس سلبا على تقديد اŪديد سواء على مستوى العمليات او على 

 مستوى اŬدمة بالǼسبة للمؤسسات الاقتصادية.

محمܱ،ا)جيباܳا 3
ا(0210

مذكرة 
 ماجيستير

التعرف على وجهة نظر المدراء العاملين في 
البǼوك العمومية لطبيعة العلاقة بين ادارة المعرفة 
والميزة التǼافسية، وكذا التعرف على واقع ادارة 
المعرفة في البǼوك العمومية اŪزائرية وكيف يمكن 

 تطويرها لتصبح قادرة على المǼافسة العالمية.

  عاملا 46 ميةالبǼوك العمو 

وجود عملية واحدة من عمليات ادارة المعرفة المستهدفة وهي " نقل المعرفة  
وبين تقديم خدمات وجود علاقة معǼوية قوية ما بين ادارة المعرفة ، هاواستخدام

 كفاءة عمليات وجود علاقة معǼوية قوية بين ادارة المعرفة وبين ذات جودة اعلى؛
 البǼوك العمومية.

اش܆ه 4 اعبܱا) ܱ
ا0210ل̢߬يم،ا

مذكرة 
 ماجيتير

هدفت الدراسة اń الكشف عن اثر ادارة 
المعرفة على الاداء في المؤسسة، وقد احتوت على 

مؤسسة  اهداف نظرية واخرى عملية،
 سوناطراك

مؤسسة 
سوناطراك ) 

قاعدة 
الامدادات 

 تقرت(. –

 

 

اعيܼيǸ،ا 1 Ǻاǵ(
ا(ا0211

مذكرة 
 ماجيستير

الثقافة التǼظيمية وųاح استكشاف العلاقة بين 
 استبيان  بǼوك عمومية تطبيق ادارة المعرفة

هǼاك علاقة اŸابية بين الثقافة السائدة في البǼوك وųاح عمليات ادارة المعرفة،  
واظهرت كذلك ان اكبر عامل ثقافي مؤثر هو ممارسات الادارة العليا، ايضا فان 
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ثقافة ادارة  متطلباترية لا زالت لا تلائم الثقافة السائدة في البǼوك العمومية اŪزائ
 .المعرفة

اتم̢يناللع܆ملين

1 
)عيس܆Ǯا

لܳء،ا اللزه ف܆ط̫ة 
ا(0213

معرفة أثر العدالة التǼظيمية على التمكين الإداري  
في المؤسسات اŪزائرية، مع دراسة استطلاعية 

 لى عيǼة من مؤسسات ولاية البويرةع
 استبيان عيǼة عشوائية 

 

دلالة إحصائية بين أبعاد العدالة التǼظيمية والتمكين الإداري،  وجود أثر ذو 
 كما أن هǼاك مستوى مǼخفض من العدالة التǼظيمية في المؤسسات المبحوثة،

0 
م̢يܱا)ا

ايحي܆ويا علي،
اف܆ط̫ة (

مذكرة 
 ماجيستير

Ţديد واقع واختبار تأثير إستراتيجية التمكين في 
ي في تǼمية السلوك الإبداعي لرأس المال الفكر 

 فرع أنتيبيوتيكال بمؤسسة صيدال،

 مؤسسة صيدال
 استبيان 44 فرع أنتيبيوتيكال

علاقة إŸابية بين إستراتيجية التمكين والسلوك الإبداعي لرأس المال     
ب رأي Şس% 6.56الفكري، وبرهǼت الدراسة الميدانية على ذلك بǼسبة 

 المستقصين.

اب̬ا) 3 عǵܲلء
ا(0225ش܆ǵف،ا

مذكرة 
 ماجيستير

     سوناطراك

)أأبيب̢ܳاا 4
ا(0213بيس܆لم،

مذكرة 
 ماجيستير

في Ţقيق  عاملينإŢ ńديد دور سياسة تمكين ال
 الميزة التǼافسية المستدامة

 استبيان 374 شركة سوناطراك

بشأن Ţقيق ميزة تǼافسية  عاملينكان هǼاك دور هام إحصائي في سياسة تمكين ال
، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عامليناللتمكين  عاملينفي تصور ال،مستدامة

لمؤهل ذات دلالة إحصائية على المتغيرات الشخصية التالية )اǼŪس، العمر، ا
، هǼاك عاملينلسياسة تمكين ال عاملينفي تصور ال العلمي، المستوى الوظيفي(.

وأوصت الدراسة بما يلي: اūاجة  دلالة إحصائية ذات صلة باŬبرة. فروق ذات
 ńة تطور تصورات آبعاد آربعة لسياسة التمكين، وخاصة في المستوى إŪمعا

آول من الإدارة من خلال تشجيعهم على Ţمل المسؤولية والǼظر إń آخطاء 
للتعلم من أجل زيادة مستوى الميزة التǼافسية المستدامة في العيǼة  على أنها فرص

 الŖ شملتها الدراسة.

1 
جܳا اشعب܆ن،ا)ف

ا سعيǭܱ،اش يܬ
ا0214

مقال 
 علمي

Ţديد دور التمكين اإلداري في التميز التǼظيمي 
للمديرية اŪهوية لإلǼتاج لشركة سوناطراك 

 البترولية حاسي الرمل

  

 استبيان

)%في التميز التǼظيمي للمديرية  3.48هǼاك دور للتمكين اإلداري بǼسبة )
  .اŪهوية لإلǼتاج لشركة سوناطراك البترولية حاسي الرمل

توصي الدراسة بضرورة االهتمام بتمكين العاملين، وخاصة في المستويات اإلدارية 
الدنيا من خالل تشجيعهم على Ţمل المسؤ وليات والǼظر إń أخطاءهم كفرص 

 .المبحوثة المؤسسةللتعلم، أŪل تعزيز التميز التǼظيمي في 
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 لمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على الدراسات السابقةا

 

 

ابيǶناق،ا 6 احس̬ (
ا(0213

مذكرة 
 ماجيستير

لمعرفة في بǼاء وتفعيل ابراز دور ادارة ا
التسويقية بالمجمع الصǼاعي الاستراتيجيات 

 صيدال
مع الصǼاعي المج

 صيدال
عيǼة عشوائية 

 استبيان بلغت

عن وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة احصائية بين  عبرت الǼتائج المستخلصة
 عمليات ادارة المعرفة والعوامل الرئيسية للاستراتيجيات التسويقية.

هرت الدراسة ان تطبيق عمليات ادارة المعرفة في ůمع صيدال يساهم في كما اظ
 بǼاء وتفعيل الاستراتيجيات التسويقية بشكل اŸابي

2 

ا)ا ǵǳلسة 
Ƕينبا

م̲صر،ا
ا0213

مذكرة 
 ليسانس

البǼك الوطř  في Ţقيق الميزة التǼافسية التمكيندور 
 BNAاŪزائري

 وكالة ورقلة -

32 

 استبيان
 

 أهم و التǼافسية، الميزة وŢقيق العاملين تمكين بين قوية رتباطإ علاقة وجود  
 قد و القوة، بعد كان التǼافسية الميزة Ţقيق على آثر حيث من بعد

 قبل من إداري كمفهوم التمكُين مفهم إستيعاب بضرورة الدراسة أوصت
 عبتشجي المǼظمات إدارات تقوم أن و اŪزائرية، باالبǼوك الإدارية القيادات

 خلال من كذلك بالعمل لكن و بالقول فقط ليس لديها العاملين تمكين
 .المكافتت و اūوافز مǼح يفي السخاء

8 

ǵǳلسة ا
)أأبيب̢ܳا

بيس܆لم،
ا(0213

اطروحة 
ǽدكتورا 

Ţفي التميز  داريديد دور التمكين اإلا
ج لشركة للانتا التǼظيمي للمديرية اŪهوية 

 سوناطراك البترولية حاسي الرمل

رية اŪهوية المدي
للإنتاج Şاسي 

 الرمل

325 

 استبيان

 للمديرية التǼظيمي التميز في)% 3.48) بǼسبة الإداري للتمكين دور هǼاك
 الدراسة وتوصي. الرمل حاسي البترولية سوناطراك لشركة للإنتاج اŪهوية
 من الدنيا الإدارية المستويات في وخاصة العاملين، بتمكين الإهتمام بضرورة
 كفرص أخطاءهم إń والǼظر المسؤوليات Ţمل على جيعهمتش خلال

 .المبحوثة المؤسسة في التǼظيمي التميز تعزيز أŪل للتعلم،
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 اƃمبحث اƃثاني : مناقشة اƃدراسات اƃسابقة وما يميز اƃدراسة اƃحاƃية

 اسات السابقة المطلب الاول : مǼاقشة الدر 

 الفرع الاول : مǼاقشة الدراسات السابقة 
دراسات السابقة الذكر، لوحظ ان التطرق لموضوع التمكين وادارة المعرفة اغلبها جاءت ال Ǽةمن خلال معاي

في دراسات حديثة نسبيا، مما يشير اń ان هذا المجال اصبح من مواضيع العصر في الادارة، خاصة انهما يرتكزان 
 اń 7100غŘ واهم مورد في الوجود وهو المورد البشري. فǼلاحظ ان الدراسات السابقة تراوحت مابين عام على ا

7104 . 

حيث ųد ان اغلب الدراسات كان لها هدف مشترك وهو دراسة العلاقة ما بين ادارة المعرفة وتمكين 
 عاملينقة بين التمكين الǼفسي للجاءت لتدرس العلا (Sayed A, and al, 2012)العاملين باستثǼاء دراسة 

( 0211اسة ) حسين البǼا، در كما ان وبين تطبيقات ادارة المعرفة لموظفي مؤسسة الامان الاجتماعي بايران.
فردا ) شملت مسؤوŅ  50تراوحت مابين ، لتǼظيمي.  ومن حيث عيǼة الدراسةلتمكين من مǼظور التمكين ااتǼاولت 

)حسين البǼا، لدراسة فردا  302اń  (freyedon A, and al, 2014 )بǼك رفح باذربيجان(  لدراسة 
0211.) 

كما ان جل الدراسات استخدمت الاستبيان كاداة Ūمع البيانات فمǼها ما ركز على الاحصاء الوصفي 
 الذي يشمل الǼسب المئوية والوسط اūسابي والاŴراف المعياري، ومǼها ما ركز على الاحصاء الاستدلاŅ والذي

 يشمل معامل ارتباط الرتب لسبيرمان ومعامل بيرسون واختبارات الدلالة الاحصائية. 

اتفقت جميع الدراسات ان لتمكين العاملين علاقة بادارة المعرفة، خاصة في ما źص بعد تطبيق المعرفة، 
لاختلاف عيǼة الدراسة واختلفوا في نسبة تأثير كل بعد من ادارة المعرفة بتمكين العاملين وهذا امر طبيعي يرجع 

وůتمعها وللظروف البيئية المحيطة بالدراسة.كما يعود اń المداخل المعتمدة في ادارة المعرفة، الŖ جلها تǼاولت 
 الموضوع من مدخل العمليات.

 Moh’d Iqbal)اما الدراسة الŖ تǼاولت دراسة المتغيرين معا على متغير ثالث كما هو اūال في دراسة 

Al Ajlouni, 2013) اتى بها Ŗوالدراسة ال  (Shabnam F, and al, 2012)   ńا اǼوبعد مراجعتهما فهم
ان اŪمع بين تمكين العاملين وادارة المعرفة يعتبر احدى اūلول الادارية الفعالة الŖ تساعد على Ţقيق الاهداف 
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ŵص علت الطالبة اهم الاسباب الŖ ج العملاء. وهذا يعتبر من بينتعزز الولاء لدى المرجوة، Ţسن الǼشاط و 
 الدراسة اūالية في اŪمع بين هذين المتغيرين.

رة المعرفة داخل المؤسسة وعلى بǼاء الثقة اكما ان اغلب الدرسات اتفقت وركزت على ضرورة الاهتمام باد
 بين العاملين وتمكيǼهم لاستثمار طاقاتهم وقدراتهم فيما źدم انفسهم ومؤسستهم.

 الجزائرية السابقةالثاني : : مǼاقشة الدراسات الفرع 
اŪزائرية الŖ تم التطرق اليها بهدف توضيح لواقع تمكين العاملين   الدراسات السابقة نتائج  من خلال

، ųد ان المؤسسة اŪزائرية لا تزال تواجه Ţديا فيما źص استراتيجية ادارة المعرفة وادارة المعرفة في البيئة اŪزائرية
، الا ل المؤسسة ووجود واقع اŸابي لهاوتمكين العاملين، حيث اشارت بعض الدراسات اń انه هǼاك وعي بهما داخ

ان هǼاك دراسات اخرى اشارت اń غياب شبه تام لهذين الاستراتيجيتين داخل المؤسسة اŪزائرية، وهذا طبيعي قد 
 يعود لعدة اسباب من بيǼها :

فاحيانا يتم التركيز على ادارة المعرفة من مدخل  شكالية الŖ يعاŪها؛اختلاف الهدف من البحث والا -
، مشاركة المعرفة، ţزين المعرفة، تطبيق المعرفة وفي نفس المدخل هǼاك من ةعملياتها والمتمثلة في خلق المعرف

ة حول البǼية يركز على عمليات اخرى كحماية المعرفة وغيرها، كما ان هǼاك من يركز في موضوع ادارة المعرف
من مدخل مكونات الǼموذج الياباň لادارة  ، وهǼاك من يدرسالتحتية او المتطلبات الاساسية لادارة المعرفة

 المعرفة المتǼاول في الفصل الاول. وكذلك اūال بالǼسبة للمتغير تمكين العاملين.
لية الادارة في المستشفى وţتلف تǼوع بيئة الدراسة له دور ايضا، فعملية الادارة في البǼوك ţتلف عن عم -

، باعتبار ان تمكين العاملين في التسيير خرى، وكل مؤسسة لها توجها خاصا ومعايير خاصةاعن مؤسسات 
 ؛وادارة المعرفة احدى الاليات المعتمدة في التسيير

ى حسب ůتمع وهذا عل كبيرة يمكن تعميمها واحيانا تكون العيǼة صغيرة  تكون العيǼةعدد العيǼة، فاحيانا  -
 ؛الدراسة

ميدانية  اń عمل مقابلات ويمكن ان  الادوات المستخدمة في البحث، ţتلف من دراسة حالة اń دراسة -
 تشملهم جميعا.

 مايلي :الدراسات  نذكر مǼها  هذǽفي  الاختلاف والتشابه ůموعة من  اضافة لما سبق لوحظ
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 اولا اوجه الاختلاف 
تǼوعت المتغيرات الŖ ربطت بادارة المعرفة وتمكين العاملين، وبالتاŅ تǼوعت :   كما المتغيرات والاهداف -

 واختلفت الاهداف المرجوة من كل دراسة، والǼتائج والتوصيات المقترحة.
دراسة ، حيث بلغت اعلى نسبة في : اضافة اń ان عيǼة الدراسة تباين عددها عيǼة ومجتمع الدراسة -

، واختلف ůتمع الدراسة، من مǼظمات اقتصادية وخدمية عيǼة 374 بقدر ، (0213)أبوبكر بوسالم،
  ومصرفية. 

 وجه التشابهثانيا ا
مǼها ما ركز على فكما ان جل الدراسات استخدمت الاستبيان كاداة Ūمع البيانات :  اداة الدراسة -

ما ركز على  الاحصاء الوصفي الذي يشمل الǼسب المئوية والوسط اūسابي والاŴراف المعياري، ومǼها
الاحصاء الاستدلاŅ والذي يشمل معامل ارتباط الرتب لسبيرمان ومعامل بيرسون واختبارات الدلالة 

 .(0212)عائشة شفرور، اضافة للمقابلة والملاحظة في دراسة الاحصائية. 
مما يدل  0218و  0228ان هذǽ الدراسات جاءت في فترة زمǼية تراوحت  بين  : لوحظ المدة الزمǼية -

 على انها حديثة نوعا ما، وان المؤسسات بدات حديثا في اعتماد هذǽ الاساليب الادارية.
Ţقيق اهداف المؤسسة : جميع الدراسات ركزت على اهمية ادارة المعرفة وتمكين العاملين في  اهمية المتغير -

 ، وجلها ركزت ضمǼيا على اهمية المورد البشري.نشاطها وضبط
مذكرة، رسالة واطروحة  مقال علمي، ات اŪزائرية الŖ  تم تǼاولها، تǼوعت ما بين: الدراس طبيعة الدراسة -

 جامعية.

 

 استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقةالمطلب الثاني : 
 

في  ت الطالبةساعد والŖتمت الاستعانة ůموعة من الدراسات السابقة،  من اجل Ţقيق هدف الدراسة،
في التعرف  ساب معارف جديدة ومǼها ما ساعدفي اكت الدراسة اūالية. فمǼها ما ساعدمن العديد من الǼواحي ض

الكثير من الوقت  يوفر السابقة الدراسات على الاطلاععلى الاساليب الاحصائية الŖ عوŪت بها الدراسة. ف
 ابقة.واŪهد.  وعليه يوضح اŪدول المواŅ مدى استفادة الدراسة اūالية من الدراسات الس

 : يوضح مدى استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة 3-0الجدول رقم 
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 الاستفادة وجه العǼصر

 المفاهيم
مǼها للدراسة،  تم الاقتباس الدراسات كانت غǼية بالمفاهيم والتعاريف،

 في التعرف اكثر على متغيرات الدراسة والمصطلحات المرتبطة بها. والاستفادة

 باŪانب الǼظري للدراسة ساعد الاطار الǼظري على الاحاطة نسبيا ريالǼظ الإطار

الاطار التطبيقي/ 
 الميداني

من اŬطوات والاجراءات والاختبارات الŖ تضمǼتها الدراسات  لاستفادةا
 السابقة، وساعدنا هذا الامر على الوصول تدرŸيا اń نتائج الدراسة.

 الدراسة مǼهج
 راسة للدراسات السابق، مما امكنيات الدتǼاسبت العديد من مǼهج

 الاستفادة مǼها وفهم طبيعة المǼهج اكثر عǼد اعداد الدراسة.

 الدراسة أدوات
تم الاستفادة من استبيانات الدراسات السابقة، من Űاورها وعباراتها، كذلك 

 وغيرspss .ǽاūال بالǼسبة للتحليل الاحصائي ك 

 والمراجع المصادر
ع والمصادر في الدراسات السابقة، مما سمح بالاطلاع عليها تǼوعت المراج

 اضافيةوالتوسع اكثر واūصول على مراجع 

 الǼتائج والتوصيات
هم اكثر لمتغيرات الدراسة، كما نتائج الدراسات السابقة في فساعدت 

والاستفادة من  ةعلى الربط بين نتائجها ونتائج الدراسة اūالي ساعدت
 احات المقدمة.التوصيات والاقتر 

 المصدر : من اعدا الطالبة بǼاءا على الدراسات السابقة
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 الحالية : ما يميز الدراسة  المطلب الثالث
هذǽ الدراسة تكمن في كون المتغيران يركزان على الاستثمار الامثل للمورد  أهميةسالفا فان كما ذكر 

ة المعرفة بتمكين ا الموضوع والŖ جمعت علاقة ادراعن الدراسات المتعلقة بهذ تم التحري البحثالبشري، فخلال 
( والŖ   الطالبةباللغة العربية ) في حدود اطلاع  وثلاث دراساتباللغة الاجǼبية  عدد لابأس به العاملين، وجد
 (.0213والثالثة لـ ) معن المعاضيدي، ( 0211) حسين البǼا،  ـلواخرى ( 0214، عبيد)معمر  كانت من قبل 

، لم الدراسة اūاليةاة المعرفة كما هو اūال في  مع ادار سات الŖ ركزت على البدء بتمكين العامليناما الدرا
وتطبيقات  عاملينالŖ تǼاولت العلاقة بين التمكين الǼفسي لل ų(Sayed A, and al, 2012)د سوى دراسة  

الŖ تǼاولة التمكين من  (0211البǼا، ودراسة ) حسين  الامان الاجتماعي بايران  مؤسسةادارة المعرفة لموظفي 
(. رغم ان باحثي الدراسة تطرقوا اń تطبيقات ادارة المعرفة الطالبة) في حدود اطلاع  مدخل التمكين التǼظيمي.

شاركتها واخيرا تطبيقها( حيث ان جل المعرفة، ţزيǼها وم استخلاصوالŖ من اهمها ) او عملياتها بمعŘ مكوناتها
 (Atefeh Kh, and al, 2015)بقة تǼاولت متغير ادارة المعرفة من هذا المǼطلق باستثǼاء دراسŖ الدراسات السا

 1( الŖ عبرت  عن المكونات بدور ادارة المعرفة.Kazem A, and al, 2013و)

الŖ هو انها تǼاول ادارة المعرفة من مǼطلق متطلباتها، اي ما هي الابعاد الاساسية  الدراسة اūاليةوما يميز 
Şاث على ان توفرت وتم الاهتمام بها تساهم في التطبيق الفعال والكفؤ لاداراة المعرفة. بالرغم من عدم اتفاق الا

في اربعة Űاور متمثلة في  تلخيصهامع ما بيǼها و لعدة دراسات كمحاولة  للج الاطلاعبعد  متطلبات موحدة الا انه
 وجيا المعلومات، الهيكل التǼظيمي. : الثقافة التǼظيمية، المورد البشري، تكǼول

دخل ان تمكين العاملين هوالمتغير المستقل وان تطبيق ادارة مالتطرق من  وبما ان اغلب الدراسات اغفلت 
لتدرس  الدراسة اūاليةجاءت المعرفة هو المتغير التابع من مدخل المتطلبات او البǼية التحتية لتطبيق ادارة المعرفة، 

ونتائج الدراسات السابقة، والربط فيما بيǼها لترشيد  الدراسة اūاليةان Źدث تكاملا بين نتائج هذǽ اūالة عسى 
المواضيع الŖ  نقصمع  الدراسة اūاليةالبحث اكثر وزيادة وضوح وعمق العلاقة بين المتغيرين. وبالتاŅ  جاءت 

ūلول المساهمة في حل المشاكل الادارية ان تكون احد ا عسى -في حدود علم الطالبة  – هذا الموضوعŢدثت عن 
 بصفة عامة. مؤسسةفي المؤسسة اŪزائرية بصفة خاصة واي 

                                                             
  لمعلومات اكثر انظر 1

Atefeh Kh and others, Op.Cit. 
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وهذا ما  عامل522بأكبر عيǼة Şث مقارنة بالدراسات السابقة، حيث šاوزت  الدراسة اūاليةكما تميزت 
 يساعد على زيادة الدقة في اūصول على الǼتائج.
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 صة اƃفصل خلا
، البحث اūاŅتغيرات في فهم م تت السابقة الŖ ساعدفي هذا الفصل ůموعة من الدراسا تم التǼاول  

 ةان بعض هذǽ الدراسات جاءت بهدف دراسة العلاقة بين متغيري ادارة المعرفة وتمكين العاملين ودراس لوحظحيث 
 اثير على متغير ثالث. اخرى جاءت لتدرس اهمية اŪمع بين هذǽ المتغيرين في الت

ركزت و  تǼوعت الدراسات ما بين دراسات باللغة الاجǼبية ودراسات باللغة العربية، الا ان اغلبها كان اجǼبيا
 على دراسة دور ادارة المعرفة على حسب تمكين العاملين.

على فهم، لة ارة المعرفة والتمكين كمحاو تطرقت لموضوعي اد ،دنا دراسات ţص البيئة اŪزائريةكما اور 
 على واقع هذǽ المتغيرات وتطورها في اŪزائر.ميسّر واعطاء تصور 

ان التطرق لموضوع التمكين وادارة المعرفة اغلبها جاءت  لوحظ ،للدراسات السابقة الذكر ةيǼمن خلال معا
عرفة، خاصة في ما ان لتمكين العاملين علاقة بادارة الم السابقة، فقت جميع الدراسات، واتفي دراسات حديثة نسبيا

عد تطبيق المعرفة، واختلفوا في نسبة تأثير كل بعد من ادارة المعرفة بتمكين العاملين وهذا امر طبيعي يرجع źص ب  
  .للظروف البيئية المحيطة بالدراسةلاختلاف عيǼة الدراسة وůتمعها و 
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الدراسة الميدانية لتطبيق إدارة :  الفصل الثالث
العاملين في مؤسسة سوناطراك  المعرفة وتمكين
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 تمهيد 
وبعد عرضǼا للدراسات  ؤسسةبعدما تعرفǼا على اهمية ادارة المعرفة وتمكين العاملين في Ţسين اداء الم

ادارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك  تطبيق هذا الفصل معرفة واقعفي السابقة حولهما، سǼحاول 
ممثلة في مديرياتها الاربعة ) مديرية الاستكشاف، مديرية التǼقيب، مديرية الانتاج، مديرية الǼقل عبر  مسعودحاسي 

، كما سǼحاول معرفة مدى تأثير تمكين العاملين على تطبيق ادارة المعرفة في نفس المؤسسة، والŖ تصǼف الانابيب(
حيث ان   ونشاطها يعتبر اكبر نشاط  في الاقتصاد اŪزائري.هذǽ الاخيرة من بين اهم المؤسسات البترولية في العالم

 التمكين وادارة المعرفة من اهم آليات الادارة اūديثة، والŖ تسعى مؤسسة سوناطراك لمواكبتها دوما. 

يتǼاول الفصل في مبحثين، تم ţصيص المبحث الاول  لمǼهجية الدراسة المعتمدة بعرضا لمجتمع الدراسة 
اخوذة ومǼهج الدراسة وادوات التحليل الاحصائي الŖ تم الاعتماد عليها، وتتǼاول المبحث الثاň عرضا والعيǼة الم

 كالتاŅ :   سيتم عرض هذا الفصلوبهذا للǼتائج ومǼاقشتها واختبار فرضيات الدراسة.  

 (وآدوات) الطريقة  الميدانيةمǼهجية الدراسة المبحث آول: 

 :ňاقشتهااستعراض المبحث الثاǼنتائج الدراسة وم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 حاسي مسعود –سوناطراك الدراسة الميدانية لتطبيق إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة              الفصل الثالث    

  

͹ͻ 
 

  اƃميدانيةمنهجية اƃدراسة اƃمبحث الأول: 
بداية  سيتم تǼاول حيث .هدف الدراسة من اجل الدراسة الميدانية، اتبعǼا ůموعة من اŬطوات لتحقيق

من دراسة ة اليǼهجلملتطرق بعدها اوالتعريف بمديرياتها،   وسوناطراك حاسي مسعود ؤسسة سوناطراكبم  تعريفال
 متغيرات ونموذج الدراسة وادوات التحليل الاحصائي المستعملة. خلال الاداة الاساسية المستعملة،

 المطلب الاول : مجتمع  وعيǼة الدراسة 
حاسي مسعود كمجتمع للدراسة ممثلة بمديرياتها الاربعة )الاستكشاف،  تم اختيار مؤسسة سوناطراك

البيئة  مواكبة مع ابيب(، لعدة اسباب من بيǼها كون ان مؤسسة سوناطراكالانتاج، التǼقيب، الǼقل عبر الان
    .في المجالات الاقتصادية ةتوسعومالاقتصادية العالمية 

 سوناطراك بمؤسسة التعريف  الفرع الاول :

ة اŪزائرية للبحوث والاستغلال ونقل خطوط الانابيب وšهيز وتسويق المؤسسسوناطراك هي ا مؤسسة
هو Ţقيق الاستخدام  الامثل لمواردǽ الوطǼية الهدروكاربونية وخلق  الهيدروكاربيونية ومǼتجاتها. والغرض مǼهالمواد ا

شركة متكاملة للǼفط والغاز وهي اول شركة هيدرو كاربويǼة  تعتبرو . ثروة ţدم التǼمية الاجتماعية والاقتصادية للبلد
 .وافريقيا والبحر الابيض المتوسط في اŪزائر

وقد كيفت نفسها ايضا ، ريقيا وامريكا اللاتيǼية واوروباركت في مشاريع űتلفة مع شركاء űتلفين في افشا
مع البيئة الاقتصادية العالمية اŪديدة من خلال تǼويع انشطتها وبالتاŅ تتوسع في المجالات الاقتصادية الاخرى بما 

 . اłفي ذلك  توليد الطاقة والمياǽ والǼقل اŪوي والبحري .
كد نفسها ليس فقط لانها المجمع العالمي للǼفط والغاز ولكن ايضا كداعمة ومسؤولة ؤ اليوم سوناطراك ت

فهي تلتزم بالتǼمية الاقتصادية والاجتماعية للسكان، ووضعت اولويات اساسية متعلقة بالصحة  وشركة مواطǼة.
 1على الǼظم الايدولوجية. واصبحت تشارك في حماية البيئة واūفاظ HSE والسلامة والبيئة 

 الاستكشاف والانتاج :
تعمل سوناطراك في حقول عملاقة في مǼاطق űتلفة من اǼŪوب، مثل حاسي مسعود حاسي رمل، 

عين صاŁ، عين اميǼاس. بشكل  ،Tin Foyé Tabankort ،Rhourde Nousse، حاسي بركين، اورهود
 فردي او في شراكة مع مع شركات الǼفط الاجǼبية.

                                                             
1 Sonatrach, An intergrated Oil and Gaz Company, Sonatrach, Achievements and Commitments, 2015, p 3. 
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متر في معظم   1111مليوم كيالومتر مربع بعمق يتجاوز   0,2ي الاحواض الرسوبية في Ūزائر  اكثر من طغت
 0كم  01111بئر مستكشف لكل  14اūالات، مع متوسط كثافة اūفر 

 الموارد البشرية 
البشرية في بيئة اقتصادية تǼافسية بشكل متزايد، يعتمد ųاح سوناطراك في قدرتها على تطوير مواردها 

واشراكها في اولوياتها الاستراتيجية. وفي هذا الاطار التزمت سوناطراك ŝعل الموارد البشرية مصدرا مستداما Ŭلق 
ستستهدف الشواغر  7171الثروة وŢسين الاداء وبالتواŅ فان التوظيفات الŖ توقعتها سوناطراك Şلول عام 

 ŕ6الاساسية للاعمال ح% Ŭيين.وستركز اساسا على اǼدسين والمديرين وكبار التقǼين والمهŸر 
 لتدريب : ا

لدى سوناطراك مركزين ف يرة للتدريب.بة، فهي تكرس موارد كهو الاولوية الرئيسية للشرك عاملينتدريب ال
 للتدريب :

  زائري للبترولŪالمعهد اIAP؛ 

 مدرسة الادارة  CPE ( Company Developement Centre . 

 

 :الانابيبغاز عبر البترول والنقل 
يعي المسال( ويبلغ طول شبكة خطوط źص نشاط نقل الهيدروكاربونات ) الǼفط اŬام والمكثفات والغاز الطب

 من بين البŘ التحتية اūيوية للǼشاط.(dispatching)   وتعتبر مراكز الايفاد  0كم   00111الانابيب حاليا 
 في حاسي رمل؛  Gaz Dispatching National Centre, CNDG يقع -
 –في حاسي مسعود ، The Liquid Hydrocarbons Dispatching Centre, CDHLيقع  -

 حوض اūمراء.
  قل الانابيب،  00تعمل سوناطراكǼفيذ 01نظاما لǼقيد التشغيل وواحدة قيد الت (the GR5) 

  ها  60لدى سوناطراكǼطة ضخ وضغط، مŰ38 .امŬفط اǼطة ضخ مصممة للŰ 
 الغاز العابرة للقارات : خطوط انابيب 

 Pedro Duran Farell GPDF خط انابيب  .1

 خط انابيب غاز يربط اŪزائر باسبانيا عبر المغرب :
 0004مباشرة التشغيل :  -
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 مليار سم/السǼة11,8السعة :  -
 كم  401الطول :  -

  Enrico Mattei pipelline GEM خط انابيب  .7

 وهو الذي يربط اŪزائر باطاليا عبر تونس : 
 1860باشرة التشغيل : م -
 مليار سم / السǼة 33.14السعة :  -
 كم  1875الطول :  -
 MEDGAZ Piplline خط انابيب  .3

 0211مباشرة التشغيل :  -
 مليار سم/ السǼة 6السعة :  -
 كم  012الطول :  -

 

 التسييل والتكرير والكيمياء البتروكيميائية :
 مليون سم/ السǼة تشمل : 48جمالية تقدر بسعة ا LNG تمتلك سوناطراك اربع ůمعات غاز طبيعي مسال 

 ؛LNG\Yearمليون سم  12، بسعة 0213قطار في سكيكدة، كلف عام  -

 ؛LNG\Yearمليون سم  12,4بسعة  0215قطار في ارزيو، كلف عام  -
مليون  12,5مصانع الغاز المسال في ارزيو بسعة اجمالية  قدرها  LPGتمتلك ايضا سوناطراك اثǼين من  -

 طن/ السǼة؛
 س مصافي تكرير الǼفط اŬام ومصفاة تكرير واحدة خم -

  ام  بسعةŬفط اǼة الŪزائر بقدرة معاŪة؛ 0,7مصفاة اǼمليون طن/ الس 
  ة نفط خام تبلغŪة؛ 18,4مصفاة سكيكدة بقدرة معاǼمليون طن / الس 
  ام يقدرŬفط اǼة الŪة؛ 3,74مصفاة ارزيو بقدرة معاǼمليون طن/ الس 
  ة نفط  تبلغ مصفاة حاسي مسعودŪويا؛ 1,1بقدرة معاǼمليون طن س 
  ام تبلغŬفط اǼة؛ 822222مصفاة ادرار مع قدرة معاجة الǼطن/ الس 
  وية تبلغǼة سŪمليون طن. 4مصفاة تكثيف في سكيكدة بسعة معا 
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 Helios (skikda)و  Helios (arzew)  في الشراكة، لدى سوناطراك وحدتين خاصة باستخراج الهيليوم :

 

 سويق :الت

من المحروقات. حيث بلغت طن مليون  86,1زودت سوناطراك السوق الدولية ب  0214في عام 
لسونالغاز للغاز الطبيعي، ونفطال للمǼتجات  0214مليون طن في  43,4مبيعات سوناطراك لاطراف ثالثة 

 الǼفطية.

واثǼان  (LNG الطبيعي المسال و )تسعة للغاز (LPGسفيǼة )عشرة ل غاز البترول المسال  01تمتلك سوناطراك 
في اūوض الاورو  LPGو  LNGنقالة نفط غازية. وتم اعتبارها كعامل رئيسي في تصدير الغاز الطبيعي المسال 

 متوسطي. 

  : مجتمع الدراسة الفرع الثاني 
 

بعدما تعرفǼا على ůمع سوناطراك وانشطته، نتعرف الان على مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، حيث 
المديرية اŪهوية لمؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، متمثلة في مديرياتها  عامليون ůتمع الدراسة من اطارات و يتك

 الاربعة، الاستكشاف، الانتاج، التǼقيب، الǼقل عبر الانابيب. 
: تشرف على سجلات العمليات وŢديد اماكن وجود الابار وكل ما يتعلق  مديرية الاستكشاف -

 ا تشرف ايضا على تǼفيذ المشاريع المقررة.بالطوبوغرافيا، كم
 

مديرية التǼقيب هي الŖ تسهر على اعداد برامج التǼقيب والتخطيط لمواقع التǼقيب،    :مديرية التǼقيب  -
   كما تقوم بمتابعة ومراقبة المشاريع المتعلقة باūفر، كما تقوم بتسيير عمليات اūفر.

مهام، ومن بيǼها اūرص على تسيير عمليات الانتاج في مؤسسة : لمديرية الانتاج عدة مديرية الانتاج  -
 .سوناطراك

 Şاسي اūمراء حوض آنابيب عبر للǼقل اŪهوية المديرية تعتبر :الأنابيب عبر للǼقل  الجهويةالمديرية  -
 .اŪودة، ţزين المحروقات الفاسدةمن مهامها مراقبة  .هكتارͷ1͵ حواŅ مساحتها وتبلغ مسعود حاسي مديǼة شمال كلم ͷʹ وحواŅ ورقلة مديǼة من كلم ͹1 بعد على اūمراء حوض تقع . الǼشاط هذا في والصيانة ونقل وţزين šميع مراكز وأهم أقدم من مسعود
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  : عيǼة الدراسةالفرع الثالث 
  من اجل Ţقيق اهداف البحث تم اختيار عيǼة عشوائية من المجتمع المذكور سابقا،  حيث تمثلت في 
من űتلف المديريات الاربعة لمؤسسة سوناطراك حاسي مسعود ومن űتلف الدرجات الوظيفية،  عاملينůموعة ال

وبلغ عدد الاستمارات المرفوضة  565استبيان على مستوى هذǽ المديريات، تم استرجاع  634حيث تم توزيع 
 .عامل514. الا ان عيǼة البحث بلغت 584والاستمارات المقبولة  18

الاستبيانات( : توزيع 1-3الجدول رقم )  

 
 

 المصدر : من اعداد الطالبة 

 بيانات الدراسة مصادرمǼهج و  المطلب الثاني :

 الدراسةالفرع الاول : مǼهج 

ŀاليةا تعاūفمن بين اهداف الدراسة  هو عمل  ،موضوع ادارة المعرفة وتمكين العاملين لدراسة ا
للوقوف على  مدى مساهمة تمكين العاملين في حاسي مسعود،  دراسة ميدانية في مؤسسة سوناطراك 

 التحليلي. السبب تم اعتماد المǼهج الوصفيذا وله .فعالية تطبيق ادارة المعرفة

تمدهذا المǼهج في الدراسات الŖ تقوم بوصف الظاهرة وŢليلها والتعبير عǼها حيث عادة ما يع
 بوصف كمي لشرحها وتبسيطها او لدراسة العلاقات الارتباطية بين المتغيرين

 بيانات الدراسة  مصادرالفرع الثاني : 
الدراسات ف من مصادر ثانوية واساسية حيث شملت المصادر الثانوية űتلتم جمع بيانات الدراسة 

 عن المؤسسة Űل الدراسة.الصادرة التقارير والمطبوعات اضافة لبعض .التطبيقية والǼظرية المتعلقة بالبحث 

 عدد الاستمارات المقبولة عدد الاستمارات المرفوضة عدد الاستمارات المسترجعة عدد الاستمارات الموزعة

312 131 00 142 
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والŖ  الاستبيان الذي تم اعدادǽ اعتمادا على ůموعة من الدراسات السابقةشمل اما المصادر الاساسية،   
وقد تم توزيع عيǼة اولية  .سئلة مباشرة مفهومة وواضحةان تكون الا تحاولحيث  تم تǼاولها في اŪانب الǼظري.

 اضافة اń بعض المقابلات مع بعض اطارات وموظفي المؤسسة. من اجل الدراسة الاستطلاعية.

العربية والفرنسية في مقياس ليكارت اŬماسي، وتم اعدادǽ باللغتين تم اعتماد الاستبيان خلال اعداد 
اǼŪس،  الŖ تضمǼتعيǼة الدراسة  ث تم ţصيص اŪزء الاول Ŭصائصحي .فقرة 56ثلاث صفحات شملت 

الاستبيان، والذي شمل Űورين، Űور  الثاň خص بفقرات ءاŪز . اما اŬبرة المستوى الدراسي، سǼوات ،الفئة العمرية
 05 العاملين  من ، وŰور خاص بالمتغير المستقل تمكينفقرة 05من  تغير التابع تطبيق ادارة المعرفة تكونخاص بالم

 ايضا. كما هو موضح في اŪدولين ادناǽ : فقرة

المحور الاول ابعاد وفقرات( : توزيع 0-3الجدول رقم )  

 المحور الاول 
 تطبيق ادارة المعرفة

 05-18 16-13 10-27 28 -21 ترتيب الفقرة

 البعد

 الثقافة التǼظيمية
تم قياسها من 
خلال ست 

 فقرات

 المورد البشري
اسها من خلال تم قي

 ست فقرات

 تكǼولوجيا المعلومات
تم قياسها من خلال 

 ست فقرات

 الهيكل التǼظيمي
تم قياسها من خلال 

 ست فقرات

على الاستبيان المقدم المصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا  

(: توزيع فقرات المحور الثاني3-3الجدول رقم )  

المحور 
 ňالثا 
تمكين 
 العاملين

 05-01 02-17 18-13 10-28 26-24 25-21 ترتيب الفقرة

 البعد
 تفويض السلطة

 شملت اربع فقرات

 التدريب
شملت اربع 

 فقرات

التحفيز 
 والتقدير

شمل اربع 
 فقرات

الاتصال 
 الفعال

 التعلم التǼظيمي
 شمل اربع فقرات

 

المشاركة في اţاذ 
 القرارات

 شملت اربع فقرات
ستبيان المقدمالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على الا  

 

 خطوات اعداد الاستبيان :

 : Ņطوات الموضحة كالتاŬموعة من اů اǼمن اجل اعداد استبيان الدراسة اتبع 
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والاطلاع على ůموعة من الاستبيانات المحكمة اŬاصة  ةتم في البداية مراجعة الادبيات الǼظرية والتطبيقي -
 ؛بالموضوع

للحصول على فقرات  لاستبيانات űتلفة من دراسات سابقة، قراتالابعاد والفŰاولة ربط ودمج وتǼسيق  -
 الدراسة اūالية واشكاليتها؛متوافقة مع 

اعداد الاستبيان الاوŅ باللغة العربية وتقديمه لبعض الاساتذة المختصين وبعد اجراء التعديلات المطلوبة تم  -
 عض التعديلات؛بالقيام ب تقديمه لمسؤوŅ مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، حيث طلب مǼا ايضا

 تقديمه لمترجم معتمد، ليترجمه اń اللغة الفرنسية؛ -
تم توزيعه في المديرية اŪهوية لسوناطراك  ) المتمثلة في مديرياتها الاربعة : الاستكشاف، التǼقيب، الانتاج،  -

 الǼقل عبر الانابيب ( 

 

 المطلب الثالث : متغيرات ونموذج الدراسة 

 غيرات الدراسة الفرع الاول : مت
مستقل متمثلا في تمكين  والاخر متغير والمتمثل في تطبيق ادارة المعرفة متغيرين احدهما تابع الدراسة اūاليةشملت 

 العاملين.
ولقياسه تم الاعتماد على مقياس عرفة، ادارة المتطبيق ب الدراسة اūالية: يتمثل المتغير التابع في  المتغير التابع

 .تكǼولوجيا المعلومات، الهيكل التǼظيميالثقافة التǼظيمية، ابعاد متمثلة في المورد البشري، متكون من اربع 
ولقياس هذا المتغير تم اعتما مقياس مكون ست ابعاد  شملت، تفويض : يشمل تمكين العاملين  المتغير المستقل

 .لمشاركة في اţاذ القرارالسلطة، التدريب، التحفيز والتقدير، الاتصال الفعال، التعلم التǼظيمي، ا

 الفرع الثاني : نموذج الدراسة 
 :وكل متغير Źتوي على الابعاد التالية  ، مستقل وتابع،من متغيرين كما سبق ذكرǽ تتكون الدراسة
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 الدراسة ( : نموذج1-3الشكل رقم  )

 

 

 

 

 

 

 

 بقةالدراسات الساالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على 

 وادوات التحليل الاحصائيثبات اداة الدراسة : صدق،  رابعالمطلب ال

 الفرع الاول : صدق وثبات اداة الدراسة
تضمن  حيث، بعد توزيع استمارات الاستبيان واسترجاعها، تم القيام باختبارات الصدق والثبات 

ر الثالث المتعلق باŬصائص الشخصية مقسمة على Űورين بالإضافة للمحو  فقرة( 24)الاستبيان ثمانية واربعون 
، حيث تساق الداخلي لعبارات الاستبيانثبات آداة تم استخراج معامل ألفا كرونباخ للا ولاختبار للمستقصى، 

آدŇ  بǼاءا على اūدوهي نسبة مرتفعة وجيدة للدراسة  %(͵.ͻ͸) تقدر بـ يلاحظ من قيمه أن معامل الثبات
 على ůموعة من الاساتذة المختصين.ص اختبار الصدق، تم عرض  الاستبيان وفيما ź .(%60) والمقبول

 أدوات التحليل الإحصائي : الفرع الثاني

للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار صحة الفرضيات تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي ،حيث تم 
 1ʹنسخة  (SPSS)لإحصائي للعلوم الاجتماعية ترميز وإدخال المعطيات إń اūاسوب باستخدام البرنامج ا

 للتوصل إń ما يلي :

 

 نتمكين العاملي

رفة
لمع

رة ا
 ادا

بيق
تط

 

 الثقافة التǼظيمية

 المورد البشري

 تكǼولوجيا المعلومات

 الهيكل التǼظيمي

 تفويض السلطة

 التدريب

 التحفيز والتقدير

 الاتصال الفعال

 التعلم التǼظيمي

 المشاركة في اتخاذ القرارات
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مقاييس الإحصاء الوصفي وذلك لوصف عيǼة الدراسة وإظهار خصائصها، والمتمثلة في : المتوسط  -
 اūسابي والاŴرافات المعيارية، وهذا للإجابة عن أسئلة الدراسة وترتيب عبارات كل متغير تǼازليا؛

- Ŭدار اŴليل الاŢ( على المتغير تمكين العاملينطي لاختبار صلاحية نموذج الدراسة وتأثير المتغير المستقل )
 التابع )تطبيق إدارة المعرفة(؛

لاختبار صلاحية نموذج الدراسة وتأثير المتغير المستقل على المتغير  ((ŢStepwiseليل الاŴدار المتعدد  -
 التابع )تطبيق إدارة المعرفة(؛

على المتغير  المتغيرات الشخصية لاختبار تأثيرات( One Way ANOVA) آحاديŢليل التباين  -
 التابع؛

 معامل الارتباط -

 T  (T Test)اختبار  -
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85% 

15% 
 الذكور
 الاناث

الجǼس                توزع أفراد عيǼة الدراسة حسب  :(4-3) جدول رقم    

 اƃمبحث اƃثاني  : اƃنتائج ومناقشتها
 من الاستبيان ومǼاقشتهاالقسم الاول طلب الاول : عرض نتائج الم

 حسب الجǼس الفرع الاول : 
( توزيع 6-3( والشكل رقم )1-3قم  )يظهر الجدول ر  

أن غالبية  حيث يظهرانافراد عيǼة الدراسة حسب الجǼس، 
في حين بلغت نسبة  %(͵.ͺͷ) أفراد العيǼة كانوا من الذكور 

من ůموع أفراد العيǼة، ويعود ذلك بدرجة   %(ͳͶ.͹) الإناث
و ايضا اń  كبيرة إń طبيعة قطاع الǼشاط وطبيعة نظام العمل

 اوية الŸ Ŗدها كثير من الموظفات اŪغرافية الصحر  البيئة

 من خلال المقابلات الŖ اجريت صعبة المǼاخ، حيث الاناث
واللاتي يسكن بعيدا عن مقر  الموظفات الصديقات مع بعض

اهاليهن  في اقǼاعوجدن صعوبة صرحن بعضهن بانهن  العمل،
حيث انه في بعض  لعمل في هذا المكان الشبه معزولل

العادات والتقاليد اŪزائرية معروف عǼها بصعوبة ابتعاد الفتاǽ عن مǼزلها والعمل في بيئة صعبة رغم توفر الاقامة 
 اŪيدة حسب اجابات بعض العاملين.

 حسب الفئة العمرية  الفرع الثاني :
فيما يتعلق بمتغير العمر فقد Ţصلت الفئة 

( سǼةͶ1إń أقل من   1͵العمرية )من 
( يلي ذلك %39.8أعلى نسبة بواقع )

 ͷ1إń أقل من  Ͷ1ن مالفئة العمرية )
سǼة جاءت في المرتبة الثالثة. واخيرا  1͵اما الفئة الŖ اقل من  ( من أفراد عيǼة الدراسة.%ͺ.ͻʹ)( بǼسبة سǼة

. من خلال هذǽ الǼتائج نلاحظ ان المؤسسة يغلب عليها %8,9سǼة واكثر الملرتبة الاخيرة بǼسية  ͷ1جاءت فئة 

 
 % التكرار الفئة

 اǼŪس

 85.3 354 الذكور

 14.7 61 الإناث

 المئوية ةالǼسب التكرار الفئة المتغير

 العمر

 21.9 91 سǼة 1͵أقل من 

 39.8 165 سǼة Ͷ1 إń أقل من   1͵من 

 8.9 37 واكثر سǼة ͷ1 28.9 120 سǼة ͷ1إń اقل من  Ͷ1من 

 العمرحسب الدراسة  يوضح توزع أفراد عيǼة ( :5-3) جدول رقم

 اسة حسب الجǼس (: توزع أفراد عيǼة الدر 2-3الشكل رقم )
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8% 

21% 

21% 

37% 

11% 

1% 1% 

 ثانوي

 تقř سامي

 ليسانس  

 مهǼدس

 ماستر

 ماجيستير

ǽدكتورا 

اضافة اń كون ان هذǽ الصفة  شغيل الشباب.تسياسة اŪديدة في دعم هذا راجع للالعǼصر الشبابي وقد يكون 
 هي الغالبة على المجتمع اŪزائري، كون ان نسبة الشباب اعلى نسبة مقارنة بالفئات العمرية الاخرى. 

 التعليم  مستوى حسب :  الفرع الثالث

ٓفراد  بالǼسبة لمتغير المستوى التعليمي
Ţ ة الدراسة فقد  فقدǼصل اصحاب حملة عي

 %(36.6) اعلى نسبة بقيمة شهادة المهǼدس

 (%71) بǼسبةوالدراسات الليسانس  ةلحم يليهم
ثم شهادة  (%3 ,11)ليها حملة الماستر بǼسبة ي

واخيرا حملة  (%1.4) ثم الماجيستير بǼسبة 
  .(% 1)الدكتوراǽ بǼسبة 

لديهم  عاملينوبالتاŅ يلاحظ ان جل ال 
ماما  سسة توŅ اهتؤ تعليم جامعي، وان الم

ويعود هذا اń عدة  بالكفاءات وخرŸي اŪامعات
الŖ اعتمدتها عوامل من بيǼها سياسة التوظيف 

كيز على اŬرŸين سوناطراك فيما źص التر 
اضافة اń انه في الغالب يكون  والمهǼدسين.

 حاملي هذǽ الشهادات من  فئة الشباب، وهذا ما توافقت مع الǼتيجة السابقة اŬاصة بالفئة العمرية.

 سǼوات الخبرة حسب : الفرع الرابع
أعلى  (سǼوات01إń أقل من 12منلمئوية متقاربة، حيث Ţصلت فئة )وفيما يتعلق بمتغير اŬبرة كانت الǼسب ا

سǼوات(  12، تلتها فئة )اقل من (%͹.͹ʹ( بǼسبة )سǼة 02أكثر من يلي ذلك فئة ) %(30.8) نسبة بواقع
وهذاماتوافقت مع الǼتيجة اعلاǽ  سǼة(. 02اń  01اخيرا جاء في المركز الاخير فئة )من  (،%1, 24)بǼسبة 

 .ان الفئة الشبابية هي الغالبةاŬاصة ب

 

 الǼسبة التكرار الفئة المتغير

 مستوى التعليم

 8.2 34 ثانوي

 ř20.7 86 ساميتق 

 20.7 86 ليسانس

 36.6 152 مهǼدس

 11.3 47 ماستر

 1.4 6 ماجيستير

ǽ1.0 4 دكتورا 

 مستوى التعليم(: يوضح توزع أفراد عيǼة الدراسة حسب 6-3جدول رقم )

 ستوى التعليمم(: توزع أفراد عيǼة الدراسة حسب 3-3الشكل رقم )
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 spssلمصدر : من اعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات برنامج ا

  ومǼاقشتها من الاستبيانوالثالث  القسم الثاني نتائج رض : ع المطلب الثاني
ج يتضمن هذا المطلب نتائج  الاجابة على اسئلة البحث عن طريق Ţليل البيانات المتوفرة  للتوصل للǼتائ

 الاسئلة التالية : ومǼاقشتها حيث سيتم تركيز الاجابة عن

 حاسي مسعود وماهي الاجراءات المعتمدة في ذلك؟ -ما هو واقع تطبيق ادارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك  -
 حاسي مسعود وماهي المداخل المعتمدة لتحسيǼه؟ -ما هو واقع تمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك   -

 حاسي مسعود؟ -هل هǼاك علاقة ارتباطية بين تطبيق ادارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك  -

ئية لإجابات أفراد عيǼة الدراسة حول تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسة هل توجد فروق ذات دلالة إحصا -
 حاسي مسعود تعزى للعوامل الشخصية )اǼŪس، العمر، اŬبرة، المستوى التعليمي(؟ -سوناطراك 

 : كالتاŅ  حيث الفرضيات المعتمدة للأسئلة السابقة هي

حاسي مسعود، ومن الاجراءات المعتمدة في هǼاك مستوى جيد من تطبيق ادارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك  -
 ذلك الاهتمام بالمورد البشري ،بتكǼولوجيا المعلومات، بالهيكل والثقافة التǼظيميين ؛

حاسي مسعود هǼاك تمكين للعاملين، ومن اهم المداخل المعتمدة في ذلك نذكر :  -في مؤسسة سوناطراك  -
 ال الفعال، التعلم التǼظيمي، المشاركة في اţاذ القرارات ؛تفويض السلطة، التدريب، التحفيز والتقدير، الاتص

 ؛حاسي مسعود -في مؤسسة سوناطراك  هǼاك علاقة ارتباطية قوية بين ادارة المعرفة وتمكين العاملين -

ارة المعرفة في مؤسسة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عيǼة الدراسة حول تطبيق إد -
 ود تعزى للعوامل الشخصية )اǼŪس، العمر، اŬبرة، المستوى التعليمي(.حاسي مسعسوناطراك 

 

 الǼسبة التكرار الفئة المتغير

 الخبرة

 25.5 101 سǼوات24أقل من

 30.8 128 سǼوات12إń أقل من 24من

 17.1 71 سǼة14إń 12من

 27.7 115 سǼة14أكثر من

 الخبرة( :يوضح توزع أفراد عيǼة الدراسة حسب 7-3جدول رقم)
(: توزع أفراد عيǼة الدراسة حسب 4-3الشكل رقم )

الخبرة
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 : مجال المتوسط الحسابي

يوضح اūدول التاů Ņال المتوسط اūسابي لكل 
حيث تم Ţديد ůال المتوسط اūسابي مستوى 

ثم  (ͷ-ͳ=Ͷ)المرجح من خلال حساب المدى 
للحصول على طول  عدد مستوياتتقسيمه على 

ثم إضافة هذǽ القيمة إń أقل قيمة في الفئة 
( = ͷ-ͳ طبقا لهذا المقياس سيكون طول الفئة : ) وبالتاŅ .لفئةذǽ اوذلك لتحديد اūد آدŇ له (ͳ)المقياس وهي  Ͷ .Ͷ/ͷ  =1.ͺ 

 ) الاجابة الاحصائية على السؤال الاول (الفرع الاول : محور تطبيق ادارة المعرفة 

وŢليلها حول ما  اراء المستقصيننتائج  عرضاń واربعة ابعاد،   فقرة Ͷʹفي هذا اŪزء المكون من  سيتم  
والاجابة على سلم ليكارت اŬماسي.لي لادارة المعرفة داخل المؤسسة وهذا باستخدام Ǽاك تطبيق فعا كان هاذ

: Ņالسؤال التا 

 حاسي مسعود وماهي الاجراءات المعتمدة في ذلك؟ -ما هو واقع تطبيق ادارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك  -
المعيارية لاجابات عمال مؤسسة سوناطراك حاسي حساب المتوسطات اūسابية والاŴرافات  من خلالوهذا 

مسعود حول واقع متطلبات تطبيق ادارة المعرفة والترتيب التǼازŅ لفقرات كل بعد وŢديد المستوى المرجح له 
 سابقا.بǼاءا على قيمة المتوسط اūسابي 

 الثقافة التǼظيمية بعد اولا :
والمتعلقة بأهمية وجود ثقافة تǼظيمية داخل  ͸اͳ  ńتضمǼت هذǽ المجموعة ست فقرات مرتبة من الرقم  

Ǽجاح التسيير الاداري داخل المعاملالمؤسسة وبيǼحولها، كون انها تعتبر من اهم الركائز ل Ņؤسسةيها، ووعي عا. 
 كما يلي :  والاŴراف المعياري والترتيب ومستوى الاهمية اūسابي من المتوسط اŪدول قيم كل وتظهر نتائج

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (29-3) مجدول رق
 سوناطراك حاسي مسعود حول الثقافة التǼظيمية

 الفقرة الرقم
 المتوسط
 الحسابي

نحراف الا
 المعياري

 المستوى الترتيب

 المستوى الموافق له مجال المتوسط الحسابي المرجح

 جدا مǼخفض ͳ.ͺاͳ.11  ńمن 

 مǼخفض ͸1.ʹإͳ.ͺ1   ńمن 

 متوسط Ͷ1.͵إ͸1   ń.ʹمن 

 مرتفع Ͷ.ʹ1إͶ1   ń.͵من 

 مرتفع جدا ͷ.11إͶ.ʹ1   ńمن 

 مجال المتوسط الحسابي لكل مستوى( :8-3جدول رقم)
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1 Ŗية من اجل المساهمة في تطوير مؤسسǼتفع جدامر  1 874. 4.35 احب دائما تطوير معارفي المه 

 متوسط Ţ 3.34 1.177 4فزň مؤسسŖ لمشاركة معلوماتي مع زملائي 0

 مرتفع 3 966. 3.92 اشعر بوجود ثقة بيř وبين زملائي 3

 جدا مرتفع 0 833. 4.22 افضِّل ان ابوح بما اعرفه وتعلمته لزملائي 5

 مرتفع 5 1.173 3.42 هǼاك  رابطة اŸابية بيř وبين المسؤولين 4

 متوسط 8 1.219 2.98 شجعř مؤسسŖ على تقديم افكاري ومقترحاتيت 8

 مرتفع - 72214. 3.7040 المتوسط العام

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

 : المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لبعد الثقافة التǼظيمية(1-3) الشكل رقم 

 
 Spssعلى مخرجات  من اعداد الطالبة بǼاء:  المصدر 

( ͹1.͵أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق بالثقافة التǼظيمية بلغ ) ينالسابقوالشكل يظهر من اŪدول 
)احب دائما تطوير معارفي المهǼية من اجل المساهمة في  ʹ1الفقرة رقم  تفردت، حيث (ʹ͹.1واŴراف معياري )
 )Ŗبتطوير مؤسسńو  رتفع جدا،بمستوى م المرتبة آو( بمتوسط حسابي بلغͶ.͵ͷراف معياريŴوا ) قدر بـ 

(1.ͺ͹) مية المهارات، كما لديهم الوعي بأهميتهم  عاملينوهذا يدل على ان الǼلديهم ثقافة التطوير الذاتي وت
خرŸي جامعات وذو شهادات  عاملينفي ذلك كون ال قد يرجع السببودورهم الفعال في تطوير مؤسستهم. و 

 ب الǼتيجة المتوصل اليها في Ţليل عيǼة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي.عليا حس

4,35 
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2,98 
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1,177 0,966 0,833 

1,173 1,219 

0
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احب دائما تطوير معارفي 
المهǼية من اجل المساهمة 

Ŗفي تطوير مؤسس 

Ţفزň مؤسسŖ لمشاركة 
 معلوماتي مع زملائي

اشعر بوجود ثقة بيř وبين 
 زملائي

افضِّل ان ابوح بما اعرفه 
 وتعلمته لزملائي

 řابية بيŸاك  رابطة اǼه
 وبين المسؤولين

تشجعř مؤسسŖ على 
 تقديم افكاري ومقترحاتي

 الاŴراف المعياري المتوسط اūسابي 
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( ايضا بمستوى مرتفع جدا، وبمتوسط افضِّل ان ابوح بما اعرفه وتعلمته لزملائي) 25تليها الفقرة رقم 
ة المعرفة لديهم ثقافة مشارك عاملينوهذا يدل على ان ال (833.) قدر بـ ( واŴراف معياري4.22بلغ )حسابي 

 التعاون والمساعدة تسودان في العمل. روحوتبادل اŬبرات والمعارف، مما يفسر على ان 

( بمستوى مرتفع، بمتوسط اشعر بوجود ثقة بيř وبين زملائي) 23وجاءت بالمرتبة الثالثة، الفقرة رقم 
يمي يسود المؤسسة، كما يدل مما يدل على ان الامان التǼظ (966.) قدر بـ واŴراف معياري (3.92حسابي بلغ )

 لديهم ثقافة تقبل سلوك وآراء الطرف الاخر. عاملينعلى ان ال

( جاءت في المرتبة ما قبل الاخيرة بمستوى هǼاك  رابطة اŸابية بيř وبين المسؤولين) 24بيǼما الفقرة رقم 
على ان المسؤولين يراعون  مما يدل (1.173) قدر بـ واŴراف معياري (3.42مرتفع ايضا، بمتوسط حسابي بلغ )

 حŕ لو كانوا من المستويات الادŇ في الهيكل التǼظيمي. عامليناخلاقيات المعاملة الادارية ولديهم ثقافة احترام ال

بين  خيرة)تشجعř مؤسسŖ على تقديم افكاري ومقترحاتي( في المرتبة آ 1͸في حين جاءت الفقرة رقم  
ويشير  (،ͳ.ʹͳͻ( واŴراف معياري )ͻͺ.ʹ) متوسطها اūسابي حيث بلغ بمستوى متوسط، فقرات هذا البعد

يها على تقديم افكارهم ومقترحاتهم، ولكن Ţتاج اń تعزيز اكثر لهذǽ عاملهذا الامر ان المؤسسة تقوم بتشجيع
 اŬاصية.

ثقافة ان لل لوحظللادبيات والدراسات السابقة لموضوع ادارة المعرفة،  من خلال مراجعةويذكر انه 
التǼظيمية تعبر عن وعي المؤسسة بما فيها من  قافةالتǼظيمية دور كبير في Ţقيق وتطبيق ادارة المعرفة، فالث

تركيزا كبيرا على عǼصر المشاركة ودورǽ  لوحظين وجميع اصولها. وعǼد التدقيق اكثر في هذا البعد عاملمسؤولين،
 المعرفة.الفعال في ترسيخ الثقافة التǼظيمية لتطبيق ادارة 

البعد خصصǼاهم لعǼصر ثلاث عبارات، اي بمعŘ نصف عدد عبارات هذا  تم اختيارولهذا السبب 
اي   " برغبة ذاتية من الموظف "وعي بثقافة المشاركةفواحدة ركزت على  دف űتلف.المشاركة، انما كل واحدة ه

من قبل المؤسسة عي بثقافة المشاركة " و  والثانية  (،1ͳوالمتمثلة في الفقرة رقم ) كسلوك ذاتي في شخصيته،
، المتمثلة في معارفهم لزملائهم عاملينها لقسمين ، ثقافة تشجيع المؤسسة لمشاركة التم تقسيموالŖ  " لموظفيها
 . (1͸الفقرة رقم ) معارفهم للادارة العليا والمسؤولين ) المؤسسة( و الاخرى تشجيع على مشاركة ( ʹ1الفقرة )

 كالتاŅ :  وقد كانت الǼتائج
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حسب اجابة افراد الدراسة، فان الموظف يمتلك رغبة ذاتية عالية لمشاركة معارفه وخبراته، ولديه الوعي 
والثقافة باهمية المشاركة. انما المؤسسة وعلى حسب اجابة افراد الدراسة دائما،  يظهر بانها تشجع على هذǽ القيمة 

م، سواء وŢفزهم لمشاركة معارفهم وخبراته وتشعرها لموظفيها اكثر )المشاركة ( انما يستحسن ان تǼمي هذǽ الثقافة
 مع زملائهم او مع المسؤولين والادارة العليا. وهذا من اجل اكمال الدائرة وخلق الانسجام.

ايضا ان للموظف رغبة ذاتية في تطوير ادائه ومعارفه المهǼية، فǼتيجة  وجد حسب الǼتائج المحصل عليها،
يليها ايضا في الترتيب  رت  الترتيب في بعد الثقافة التǼظيمية، وهذا ما يتوافق مع الǼتيجة اعلاǽ.تصد فقرةهذǽ ال

وهذا ما يؤكد شعور الموظف بالامان الذي توفرǽ  كما رايǼا اعلاǽ،  الŖ ايضا جاءت بمستوى مرتفع (ͷ) رقم فقرةال
 .المؤسسة له ولزملائه

ية ٓغلب فقرات هذا البعد جاءت بدرجة مرتفعة مما يؤشر كما يظهر من اŪدول أن المتوسطات اūساب
، وفقا لإجابات افراد عيǼة الدراسة. وبالتاŅ من خلال على وجود اهتمام جيد بالثقافة التǼظيمة داخل المؤسسة

التǼظيمية، ويتجلى ذلك من خلال الثقافة ببعد  الǼتائج السابقة نستǼتج ان مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود تهتم
 : 

 ؛المهǼية فهمعار  الموظف اń تطوير سعي -

 ؛زملاءǽ بمعارفه وخبراته وتشجعه المؤسسة على ذلك مشاركة العامل -

 ؛داخل المؤسسة العاملينتسود الثقة بين  -

 ؛ومسؤوليهم بين العاملين اŸابية رابطة  هǼاك -

 .افكارهم ومقترحاتهم تقديم على هǼاك تشجيع مقبول للعاملين -

) رياض د عيǼة الدراسة كانت بدرجة كبيرة لهذا البعد، وقد اتفقت هذǽ الǼتيجة مع دراسة اذا فان موافقة افرا
ان هǼاك علاقة اŸابية بين الثقافة السائدة في البǼوك وųاح  نتائجها اظهرتالŖ   (2011عيشوش، 

ń ان افراد ( والŖ توصلت ا0214. وكذلك توافقت مع دراسة ) نهاية عبد الهادي، عمليات ادارة المعرفة
عيǼة الدراسة موافقين ان ان هǼاك متطلبات ثقافة تǼظيمية لتطبيق ادارة المعرفة. وبǼاءا على ůموعة التحديات 

هو وجود ثقافة لادارة المعرفة كما ذكر في الفصل الǼظري   الŖ قد تواجهها المؤسسات في تطبيق ادارة المعرفة 
 ي مسعود ųحت في هذا التحدي.وبهذا يمكن القول بان مؤسسة سوناطراك حاس

 المورد البشري بعد :  ثانيا
، المتعلقة بمدى وجود اهتمام بعǼصر ʹͳاń الفقرة  ͹ست فقرات ايضا، من الفقرة  البعديتǼاول هذا  

المورد البشري ، الذي يعتبر اهم مكون لراس المال الفكري للمؤسسة، والمسؤول الاول عن Ţقيق الاهداف 
كما يلي   والاŴراف المعياري والترتيب ومستوى الاهمية اūسابي من المتوسط اŪدول قيم كل نتائج وتظهرالمسطرة. 

: 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (12-3) جدول رقم
 سوناطراك حاسي مسعود حول المورد البشري

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 المستوى الترتيب

͹ بشكل جيد Ŗمرتفع 1 876. 4.01 لدي المهارة والمعرفة الكافية ٓداء وظيف ͺ از مهاميųفي ا ňتساعد Ŗوتسعى لتوفير المتطلبات ال Ŗبراح Ŗمتوسط 3 1.206 2.96 تهتم مؤسس ͻ Ŗمرتفع 0 906. 3.71 استطيع ان اقدم معارف وخبرات جديدة لمؤسس ͳ1 معيا Ŗد التوظيف والترقيةتراعي مؤسسǼمتوسط 5 1.247 2.76 ر الكفاءة ع ͳͳ ا الفكريةǼا المؤسسة على إقامة حلقات نقاشية  لاستثمار طاقاتǼمتوسط 8 1.232 2.63 تشجع ͳʹ وافز والمكافتتūا وتقديم اǼتطويرنا من خلال تدريب ńا Ŗمتوسط 4 1.315 2.87 تسعى مؤسس 

 المتوسط العام
3.1582 .80215 

 متوسط -

 SPSS المصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك : ( 6-3)  الشكل رقم

 حاسي مسعود حول المورد البشري
 

  

 
 

 

 

 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات المصدر : 

( ͳͷ.͵بلغ )المورد البشري أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق  سابقينوالشكل اليظهر من اŪدول       
( لدي المهارة والمعرفة الكافية ٓداء وظيفŖ بشكل جيد) 1͹وقد احتلت الفقرة رقم  (ͺ1.1)واŴراف معياري 

ńراف معياري  (4.01)بمتوسط حسابي بلغ و  بمستوى مرتفع المرتبة آوŴوا(1.ͺ͹ )حسب اجابات  وهذا يدل
افراد عيǼة الدراسة على ان الموظف في مؤسسة سوناطراك لديه ثقة في نفسه وفي اداء عمله وهذا يتوافق مع نتيجة 
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 24سǼة المرتبة الثانية، و من  14برة، فقد جاء ذوي اŬبرة الاكثر من افراد عيǼة الدراسة حسب متغير اŢŬليل 
هم الذين يتميزن بمعرفة تراكمية وخبرة وظيفية، كما يرجع هذا اń سياسة سǼوات المرتبة الاوń. و  12اń اقل من 

 يها الذين هم في بداية عملهم.عاملالتدريب الŖ تǼتهجها سوناطراك وحرصها على تدريب

( في المرتبة الثانية، بمستوى مرتفع ايضا استطيع ان اقدم معارف وخبرات جديدة لمؤسسŖ) 28وجاءت الفقرة 
وهذا ما يتوافق مع نتيجة الفقرة السابقة كون الموظف ( 906.)واŴراف معياري  (3.71)بي بلغ بمتوسط حساو 

لديه الثقة في نفسه وعمله من جهة، ومن جهة اخرى يدل على ان هǼاك وجود لاحدى مؤشرات خلق المعرفة 
 ومشاركتها داخل المؤسسة، والŖ تعتبران من بين اهم عمليات تطبيق ادارة المعرفة.

( جاءت بالمرتبة تهتم مؤسسŖ براحŖ وتسعى لتوفير المتطلبات الŖ تساعدň في اųاز مهامي) 26ما الفقرة رقم ا
مما يفسر حسب اجابات ، (1.206) قدر بـ واŴراف معياري (2.96)بمتوسط حسابي بلغ الثالثة بمستوى متوسط و 

وتسعى لتوفير متطلباتهم، لكن ليس بالشكل الذي  يرون بان المؤسسة تهتم براحتهم عاملينافراد الدراسة، ان ال
 يرضيهم، ويمكن للمؤسسة تعزيز هذا البعد اكثر وŢسين البيئة التǼظيمية للعمل.

تسعى مؤسسŖ اń تطويرنا من خلال تدريبǼا وتقديم اūوافز )  10وجاءت في المرتبة الرابعة، الفقرة رقم 
 (1.315) قدر بـ واŴراف معياري (2.87)غ بمتوسط حسابي بلبمستوى متوسط و  (والمكافتت

بمتوسط حسابي بمستوى متوسط و (  تراعي مؤسسŖ معيار الكفاءة عǼد التوظيف والترقية)  12تليها الفقرة رقم 
 .(1.247) قدر بـ واŴراف معياري (2.76)بلغ 

 (اقاتǼا الفكريةتشجعǼا المؤسسة على إقامة حلقات نقاشية  لاستثمار ط) ͳͳفي حين جاءت الفقرة رقم 

 .(0.45) واŴراف معياري (2.63)في المرتبة آخيرة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ 

 ن قبل المؤسسة فيما źص :قبول لكǼه غير كافي مومن خلال ماسبق نستǼتج ان اهǼاك اهتمام م

 تساعدǽ في اųاز مهامه؛ الŖ المتطلبات توفيرو  الاهتمام براحة الموظف -

 ؛والترقية التوظيف عǼد الكفاءة معيار عاةمرا -

 ؛عاملينالتشجيع على اقامة حلقات نقاشية لاستثمار الطاقات الفكرية لل -

 ؛والمكافتت اūوافز وتقديم همتدريبمن خلال  يهاعاملالسعي اń تطوير اداء -
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عرفة كافية مهارات وممن  مة توفرها في الموظفتوى جيد من المهارات الذاتية اللاز كمان ان هǼاك مس
من خلال مراجعة الدراسات  للمؤسسة. جديدة وخبرات معارف تقديم قدرة على، و لاداء وظيفته بشكل جيد

السابقة، تم ملاحظة ان عمليات تطبيق ادارة المعرفة تعددت في مراحلها من دراسة لاخرى، الا انه كلها اتفقت 
لمعرفة، ţزين المعرفة، تطبيق المعرفة. ويتم الاشارة ان على وجود اربع عمليات ضرورية وهي خلق المعرفة، مشاركة ا

موضوع الدراسة لا يركز على عمليات ادارة المعرفة انما على متطلبات تطبيق ادارة المعرفة، الا انه يمكن اعتبار 
وجودها ضروري ومكمل للبحث ولهذا حاول الباحث ادراجها ضمǼيا ضمن فقرات الاستبيان كمكمل فقط 

 لى Ţليل الǼتائج.وكمساعدة ع

لدي المهارة والمعرفة الكافية  ( ͹ ) ان الفقرة رقم ائج المتحصل عليها في هذا البعدخلال الǼت وبالتاŅ نلاحظ من
" تعبر عن مؤشر جيد وعامل مهم لǼجاح احد عمليات تطبيق ادارة المعرفة وبالتحديد  ٓداء وظيفŖ بشكل جيد

استطيع ان اقدم معارف وخبرات ) (ͻ)لمعرفة، كذلك الامر بالǼسبة للفقرة رقم المرحلة الاخير المتعلقة  بتطبيق ا
Ŗاح لاحدى عمليات ادارة المعرفةجديدة لمؤسسų جاءت بالمرتبة الثانية ومستوى جيد وهي تعبر عن عامل ) 

 ، الا وهي خلق المعرفة ومشاركة المعرفة.الاخرى

جاء ( ى إقامة حلقات نقاشية  لاستثمار طاقاتǼا الفكريةتشجعǼا المؤسسة عل) (ͳͳ)رقم  الفقرةفيما źص 
وŢسين ادائهم، فانه ايضا  عاملينبدرجة متوسطة، حŕ ولو ان هذǽ الǼقاشات الغرض مǼها تطوير معارف ال

 .نتائج البعد الاول اŬاص بالثقافة التǼظيميةيساهم في تعزيز ثقافة المشاركة وهذا ما يتفق مع  

 جيا المعلوماتتكǼولو  بعد : ثالثا
عملياتها في متعلقة بتوجه المؤسسة لاعتماد تكǼولوجيا المعلومات  ͳͺاń الفقرة  ͵ͳمن الفقرة  البعديشمل هذا 

والاŴراف  اūسابي من المتوسط اŪدول قيم كل وتظهر نتائج يها.عاملسة انشطتها وتعاملها معالتسييرية، وممار 
 يلي :كما   المعياري والترتيب ومستوى الاهمية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (11-3) جدول رقم
 سوناطراك حاسي مسعود حول تكǼولوجيا المعلومات

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 المستوى الترتيب

ͳ͵ مع المعلومات الضروريةŪ ولوجيةǼوسائل تك Ŗوسطمت 5 1.183 3.29 تستخدم مؤسس 
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ͳͶ 
تتبŘ مؤسسŖ تكǼولوجيا المعلومات لتحسين الاتصال بين űتلف 

 الإدارات
 متوسط 5 1.183 3.33

ͳͷ 
تتوفر لدى الإدارة آجهزة الضرورية مثل الطابعات وماكيǼات 

 التصوير
 مرتفع 3 1.315 3.43

ͳ͸ متوسط 6 1.197 3.09 تقوم الادارة بتسيير المؤسسة بطرق حديثة ومتطورة ͳ͹ جاحǼقيق الŢ ولوجيا خيارا مهما للمؤسسة فيǼمرتفع جدا 1 962. 4.26 اعتبر التك ͳͺ ميع اعمالها وانشطتهاŪ قاعدة بيانات متكاملة Ŗمرتفع 2 1.101 3.50 يتوفر لدى مؤسس 

 مرتفع - 82705. 3.4827 المتوسط العام

 spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك  (2-3):  الشكل رقم
 حاسي مسعود حول تكǼولوجيا المعلومات

 
 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  المصدر :

واŴراف  (Ͷͺ.͵)يظهر من اŪدول السابق أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق تكǼولوجيا المعلومات  بلغ 
( اعتبر التكǼولوجيا خيارا مهما للمؤسسة في Ţقيق الǼجاح) ͳ͹الفقرة رقم  سجلتوقد . (ͺʹ͹.1)معياري 

ńبمتوسط حسابي بلغ و  بمستوى مرتفع جدا المرتبة آو(Ͷ.ʹ͸)  راف معياريŴوا(1.ͻ͸ʹ)  طبيعة ńويعود هذا ا
 ر الادوات  والمعدات التكǼولوجية.وحجم المؤسسة والǼشاط الكبير والمتǼوع الŖ تستوجب توف

على ان هǼاك وا ، حيث اكدعملها الباحث مع بعض العاملينالŖ  غير الرسمية ويتوافق هذا مع المقابلات
 وعي بأهمية التكǼولوجيا ودورها في مساعدة المؤسسة لبلوغ اهدافها. 

( بمستوى اعمالها وانشطتهايتوفر لدى مؤسسŖ قاعدة بيانات متكاملة Ūميع ) ͳͺتلتها الفقرة رقم 
 (1.101)واŴراف معياري  (3.50)بمتوسط حسابي بلغ و  مرتفع جدا

( في المرتبة آخيرة بين تقوم الادارة بتسيير المؤسسة بطرق حديثة ومتطورة) ͳ͸في حين جاءت الفقرة رقم 
 . (ͳ.ͳͻ͹)واŴراف معياري  (1ͻ.͵)بمتوسط حسابي بلغ و  بمستوى متوسط فقرات هذا البعد
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والŖ  ( تستخدم مؤسسŖ وسائل تكǼولوجية Ūمع المعلومات الضرورية ( )͵ͳ) فقرةال نلاحظ ايضا ان
، تعتبر مؤشر جيد لاحدى عمليات المعرفة ايضا وهي توسط يمكن القول قريب للمستوى المرتفعجاءت بمستوى م

يتوفر لدى مؤسسŖ قاعدة بيانات  ) (ͳͺ)رقم  فقرةكذلك اūال بالǼسبة لل المتعلق باستخلاص وخلق المعرفة،
 .فهي تدل على توفر عملية التخزين بمعţ Řزين المعرفة (متكاملة Ūميع اعمالها وانشطتها

والفقرات اŬاصة بتكǼولوجيا جاءت بدرجة مرتفعة،  نصف العباراتمن خلال ما سبق، ųد ان 
سسŖ تكǼولوجيا المعلومات لتحسين الاتصال تتبŘ مؤ ( )ͳͶ) رقم  فقرةجاءت بمستوى متوسط هي ال المعلومات 

وهذا امر طبيعي (  تقوم الادارة بتسيير المؤسسة بطرق حديثة ومتطورة) ( ͳ͸ )( والفقرة رقم  بين űتلف الإدارات
 الدائم المستمر والتغيير ياتي تدرŸيا.  فالمؤسسة تسعى وتعمل على التحسين

 :  فيما źص خاصة بتكǼولوجيا المعلومات داخل المؤسسة وجود اهتمام جيدوبالتاŅ يمكن الاستǼتاج ب

 ؛الضرورية المعلومات Ūمع تكǼولوجية وسائلالمؤسسة  استخدام -

 ؛الإدارات űتلف بين الاتصال لتحسين المعلومات تكǼولوجيا بř المؤسسةت -

 ؛التصوير وماكيǼات الطابعات مثل الضرورية آجهزة الإدارة لدى تتوفر -

 ؛ومتطورة حديثة بطرق المؤسسة بتسيير الادارة تقوم -

 ؛الǼجاح Ţقيق في للمؤسسة مهما خيارا التكǼولوجيا يعتبر الموظف -

 .وانشطتها اعمالها Ūميع متكاملة بيانات قاعدة المؤسسة لدى يتوفر -

( الŖ اشارت للمستوى المرتفع للمستلزمات التكǼولوجية، 1ͳͷʹهذǽ الǼتيجة تتفق مع دراسة ) سوزان وليد، 
واثرها الاŸابي لتطبيق ممارسات ادارة المعرفة، في المستشفيات الاردنية اŬاصة. كما توافقت مع دراسة ) نهاية عبد 

( والŖ توصلت اń ان افراد عيǼة الدراسة موافقين تماما على ان هǼاك متطلبات تكǼولوجيا 1ͳͷʹالهادي، 
، وانهم موافقين على جميع متطلبات تكǼولوجيا المعلومات معلومات لتطبيق ادارة المعرفة في اŪامعات الفلسطيǼية

( والŖ اشارت اń ان دور ادارة المعرفة Ÿب 1ͳ1ʹلتطبيق ادارة المعرفة. وتطابقت ايضا مع دراسة ) زلماط مريم، 
 ان يرتبط بشكل وثيق مع برنامج تطبيق التكǼولوجيا ونم المعلومات.
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 الهيكل التǼظيمي  بعد رابعا:
ǽظيمي، ومدى مرونته ومواكبته للتغيرات  جاءت هذǼاء السليم للهيكل التǼالمجموعة لتمثل عبارات متعلقة باهمية الب

والاŴراف المعياري والترتيب  اūسابي من المتوسط اŪدول قيم كل وتظهر نتائج ،اūاصلة في البيئة اŬارجية
 كما يلي :  ومستوى الاهمية

ابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة المتوسطات الحس:  (10-3) جدول رقم
 سوناطراك حاسي مسعود حول الهيكل التǼظيمي

 المتوسط فقرةال الرقم
حراف الان

 المعياري
 المستوى الترتيب

ͳͻ مصلحة او قسم خاص بإدارة المعرفة Ŗباللامركزي 1ʹ متوسط 8 1.204 2.68 يوجد في مؤسس Ŗظيمي  لمؤسسǼمتوسط 5 1.097 2.80 في العمل ةيتمتع الهيكل الت ʹͳ  ظيمية بما يتوافق مع التغيرات والتطوراتǼاك مراجعة دورية للهياكل التǼه
 اŪارية

والقابلية للتكيف مع التغيرات يتمتع الهيكل التǼظيمي لمؤسسŖ بالمرونة  ͵ʹ متوسط 0 1.195 2.82 تشجعř مؤسسŖ السعي وراء اūصول على المعارف دون قيود ادارية ʹʹ متوسط 4 1.137 2.84
 اūاصلة

 متوسط 1 1.195 3.14 تتصل اقسام ووحدات المؤسسة مع بعضها البعض دون قيود Ͷʹ متوسط 3 1.184 2.83

 متوسط - 89359. 2.8518 المتوسط العام

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 
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حرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك المتوسطات الحسابية والان: 28-3الشكل رقم 
 حاسي مسعود حول الهيكل التǼظيمي

 
 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

( واŴراف ͺͷ.ʹ)يظهر من اŪدول السابق أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق بالهيكل التǼظيمي بلغ 
 (1.30102)معياري 

( المرتبة آوń بمتوسط تتصل اقسام ووحدات المؤسسة مع بعضها البعض دون قيود) Ͷʹقرة رقم الف Ţصلتوقد  
تشجعř مؤسسŖ السعي وراء اūصول ) ʹʹاما الفقرة رقم ، (ͳ.ͳͻͷ) بـ ( واŴراف معياريͳͶ.͵)حسابي بلغ 

واŴراف معياري قدر بـ  (2.82( جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بلغ )على المعارف دون قيود ادارية
( يتمتع الهيكل التǼظيمي لمؤسسŖ بالمرونة والقابلية للتكيف مع التغيرات اūاصلة) ͵ʹتلتها الفقرة رقم  (.1.195)

 .(1.184) بـ ( واŴراف معياري2.83)بمتوسط حسابي بلغ 

بمتوسط ءت في المرتبة الرابعة ( جافي العمل لمؤسسŖ باللامركزية يتمتع الهيكل التǼظيمي) 1ʹبيǼما الفقرة رقم 
 ͳʹ(. في حين جاءت في المرتبة ما قبل الاخيرة الفقرة رقم 1.097( واŴراف معياري قدر بـ )2.80حسابي بلغ )

( والŖ قدر متوسط حسابها  هǼاك مراجعة دورية للهياكل التǼظيمية بما يتوافق مع التغيرات والتطورات اŪارية)
 (.1.137غ )( واŴراف معياري بل2.84)
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( في المرتبة آخيرة بين يوجد في مؤسسŖ مصلحة او قسم خاص بإدارة المعرفة) ͳͻفي حين جاءت الفقرة رقم 
من خلال الدراسة الميدانية  حيث (ͳ.ʹ1Ͷ( واŴراف معياري )͸ͺ.ʹفقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ )

ادارة المعرفة، تبين انه رغم عدم وجود مصلحة واجراء بعض المقابلات، والاستفسار عن مصلحة او قسم خاص ب
خاصة بادارة المعرفة الا ان هذǽ الاخيرة  متجسدة عبر  نظام داخلي، أي ůموعة من الاجراءات والتوجيهات 

كما يظهر من اŪدول أن المتوسطات اūسابية لكل  والتعاليم šرى داخل المؤسسة ضمن نشاط ادارة المعرفة.
 . ى اهتمام متوسط بالهيكل التǼظيميءت بدرجة متوسطة مما يشير علفقرات هذا البعد جا

وبالتاŅ ووفقا لاجابات افراد عيǼة الدراسة نستǼتج ان هǼاك Ţديا يواجه مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود فيما 
 مقبوليمكن القول عليه بانه هǼاك اهتمام وان  źص متطلب الهيكل التǼظيمي، حيث انه يفقد للمرونة التǼظيمية

 : التاليةفيما źص العمليات  انما غير كافي

 ؛في العمل اللامركزية  -

 ؛دورية للهياكل التǼظيمية بما يتوافق مع التغيرات والتطورات اŪاريةال المراجعة -

 ؛لحصول على المعارف دون قيود اداريةلالسعي يها عاملتشجع المؤسسة -

 ؛المرونة والقابلية للتكيف مع التغيرات اūاصلة -

 .اقسام ووحدات المؤسسة مع بعضها البعض دون قيود تصالا -

(حيث توصلت الدراسة اń ان افراد عيǼة الدراسة 0214ولم تتفق هذǽ الǼتيجة مع دراسة ) نهاية عبد الهادي، 
موافقين على ان هǼاك متطلبات هيكل تǼظيمي لتطبيق ادارة المعرفة في اŪامعات الفلسطيǼية، وانهم موافقين على 

ع متطلبات الهيكل التǼظيمي لتطبيق اجارة المعرفة تتمثل في توفر هيكل تǼظيمي مرن يسمح باستيعاب متغيرات جمي
البيئة الداخلية واŬارجية، وجود علاقة الرئيس والمرؤوس قائمة على التعاون والثقة، وŢقيق التوازن بين الصلاحيات 

مية ليتيح التقارب بين المستويات التǼظيمية، وجود اللامركزية والŖ والمسؤوليات الممǼوحة للفرد، تقليل المستويات الهر 
المعرفة بين العاملين، وتوفير هيكل تǼظيمي يسمح بتدفق المعرفة والمعلومات في كافة الاšاهات،  مشاركةتتيح فرصة 

 ويسمح ايضا بعملية الدوران الوظيفي.

 
عرفة، لوحظ ان فقرات الاستبيان قد شملت من خلال Ţليل مǼاقشة نتائج القسم اŬاص بادارة الم

كما شوهد في الǼتائج   عمليات ادارة المعرفة ضمǼياشملت  ايضا بالاضافة اń واقع تطبيق ادارة المعرفة بالمؤسسة، 
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.ǽرافات المعيارية لاجابات اعلاŴسابية والاūالمتوسطات ا Ņدول المواŪي مؤسسة سوناطراك حاسي عاملويلخص ا
 محور الاول ) تطبيق ادارة المعرفة(.مسعود، لل

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال ملخص :  (13-3) جدول رقم
 للمحور الاول ) تطبيق ادارة المعرفة ( مؤسسة سوناطراك

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير التابع : تطبيق ادارة المعرفة رقم البعد
 مرتفع 72214. 3.7040 الثقافة التǼظيمية 
 متوسط 80215. 3.1582 المورد البشري 
 مرتفع 82705. 3.4827 تكǼولوجيا المعلومات 
 متوسط 89359. 2.8518 الهيكل التǼظيمي 

 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على űرجات المصدر : 

فات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة المتوسطات الحسابية والانحرالخص ( :ي 9-3) الشكل رقم 
 للمحور الاول ) تطبيق ادارة المعرفة ( سوناطراك

 
 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  المصدر :    

 كما يوضح اŪدول ادناǽ نتائج جميع فقرات الابعاد الاربعة لمحور تطبيق ادارة المعرفة
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 بعاد الاربعة لمحور تطبيق ادارة المعرفةفقرات الا نتائج( يوضح  14-3الجدول رقم ) 

 فقرةال الرقم
 المتوسط
 الحسابي

نحراف الا
 المعياري

 المستوى الترتيب

1 Ŗية من اجل المساهمة في تطوير مؤسسǼمرتفع جدا 1 874. 4.35 احب دائما تطوير معارفي المه 
 متوسط Ţ 3.34 1.177 4فزň مؤسسŖ لمشاركة معلوماتي مع زملائي 0
 مرتفع 3 966. 3.92 اشعر بوجود ثقة بيř وبين زملائي 3
 جدا مرتفع 0 833. 4.22 افضِّل ان ابوح بما اعرفه وتعلمته لزملائي 5
 مرتفع 5 1.173 3.42 هǼاك  رابطة اŸابية بيř وبين المسؤولين 4
 متوسط 8 1.219 2.98 تشجعř مؤسسŖ على تقديم افكاري ومقترحاتي 8
 مرتفع 1 876. 4.01 والمعرفة الكافية ٓداء وظيفŖ بشكل جيدلدي المهارة  7
 متوسط 3 1.206 2.96 تهتم مؤسسŖ براحŖ وتسعى لتوفير المتطلبات الŖ تساعدň في اųاز مهامي 6
8 Ŗمرتفع 0 906. 3.71 استطيع ان اقدم معارف وخبرات جديدة لمؤسس 

 متوسط 5 1.247 2.76 الترقيةتراعي مؤسسŖ معيار الكفاءة عǼد التوظيف و  12
 متوسط 8 1.232 2.63 تشجعǼا المؤسسة على إقامة حلقات نقاشية  لاستثمار طاقاتǼا الفكرية 11
 متوسط 4 1.315 2.87 تسعى مؤسسŖ اń تطويرنا من خلال تدريبǼا وتقديم اūوافز والمكافتت 10
 مرتفع 5 1.183 3.29 ريةتستخدم مؤسسŖ وسائل تكǼولوجية Ūمع المعلومات الضرو  13
 مرتفع 3 1.183 3.33 تتبŘ مؤسسŖ تكǼولوجيا المعلومات لتحسين الاتصال بين űتلف الإدارات 15
 مرتفع 4 1.315 3.43 تتوفر لدى الإدارة آجهزة الضرورية مثل الطابعات وماكيǼات التصوير 14
 متوسط 6 1.197 3.09 تقوم الادارة بتسيير المؤسسة بطرق حديثة ومتطورة 18
 مرتفع جدا 1 962. 4.26 اعتبر التكǼولوجيا خيارا مهما للمؤسسة في Ţقيق الǼجاح 17
 مرتفع 2 1.101 3.50 يتوفر لدى مؤسسŖ قاعدة بيانات متكاملة Ūميع اعمالها وانشطتها 16
 متوسط 8 1.204 2.68 يوجد في مؤسسŖ مصلحة او قسم خاص بإدارة المعرفة 18
 متوسط 5 1.097 2.80 في العمل ع الهيكل التǼظيمي  لمؤسسŖ باللامركزيةيتمت 02
 متوسط 4 1.137 2.84 هǼاك مراجعة دورية للهياكل التǼظيمية بما يتوافق مع التغيرات والتطورات اŪارية 01
 متوسط 0 1.195 2.82 تشجعř مؤسسŖ السعي وراء اūصول على المعارف دون قيود ادارية 00
 متوسط 3 1.184 2.83 متع الهيكل التǼظيمي لمؤسسŖ بالمرونة والقابلية للتكيف مع التغيرات اūاصلةيت 03
 متوسط 1 1.195 3.14 تتصل اقسام ووحدات المؤسسة مع بعضها البعض دون قيود 05

 الاستبيان المصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على نتائج

الفقرات الŖ جاءت بدرجة موافقة كبيرة واي  أيولمعرفة  جللǼتائ ويسيرمن اجل فهم وشرح بشكل مبسط 
بابعادǽ تم ترتيب جميع فقرات Űور المتغير التابع  تطبيق ادارة المعرفة  الفقرات  الŖ جاءت في المراتب الاخيرة، 

كل من المتوسط مع توضيح قيم   الاربعة ) الثقافة التǼظيمية، تكǼولوجيا المعلومات المورد البشري والهيكل التǼظيمي
 اūسابي والاŴراف المعياري والترتيب ومستوى الاهمية   لكل مǼها كما يلي :
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 بعد الترتيب حور تطبيق ادارة المعرفةم نتائج( : يوضح :  11-3الجدول رقم )  

 فقرةال الرقم
 المتوسط
 الحسابي

نحراف الا
 المعياري

 المستوى الترتيب

1 Ǽاحب دائما تطوير معارفي المهŖمرتفع جدا 1 874. 4.35 ية من اجل المساهمة في تطوير مؤسس 
 مرتفع جدا 0 962. 4.26 اعتبر التكǼولوجيا خيارا مهما للمؤسسة في Ţقيق الǼجاح 17
 جدا مرتفع 3 833. 4.22 افضِّل ان ابوح بما اعرفه وتعلمته لزملائي 5
 مرتفع 5 876. 4.01 لدي المهارة والمعرفة الكافية ٓداء وظيفŖ بشكل جيد 7
 مرتفع 4 966. 3.92 اشعر بوجود ثقة بيř وبين زملائي 3
8 Ŗمرتفع 8 906. 3.71 استطيع ان اقدم معارف وخبرات جديدة لمؤسس 
 مرتفع 7 1.101 3.50 يتوفر لدى مؤسسŖ قاعدة بيانات متكاملة Ūميع اعمالها وانشطتها 16
 مرتفع 6 1.315 3.43 مثل الطابعات وماكيǼات التصوير تتوفر لدى الإدارة آجهزة الضرورية 14
 مرتفع 8 1.173 3.42 هǼاك  رابطة اŸابية بيř وبين المسؤولين 4
 متوسط Ţ 3.34 1.177 12فزň مؤسسŖ لمشاركة معلوماتي مع زملائي 0
 متوسط 11 1.183 3.33 تتبŘ مؤسسŖ تكǼولوجيا المعلومات لتحسين الاتصال بين űتلف الإدارات 15
 متوسط 10 1.183 3.29 تستخدم مؤسسŖ وسائل تكǼولوجية Ūمع المعلومات الضرورية 13
 متوسط 15 1.195 3.14 تتصل اقسام ووحدات المؤسسة مع بعضها البعض دون قيود 05
 متوسط 14 1.197 3.09 تقوم الادارة بتسيير المؤسسة بطرق حديثة ومتطورة 18
 متوسط 18 1.219 2.98 قديم افكاري ومقترحاتيتشجعř مؤسسŖ على ت 8
 متوسط 17 1.206 2.96 تهتم مؤسسŖ براحŖ وتسعى لتوفير المتطلبات الŖ تساعدň في اųاز مهامي 6

 متوسط 16 1.315 2.87 تسعى مؤسسŖ اń تطويرنا من خلال تدريبǼا وتقديم اūوافز والمكافتت 10
 متوسط 18 1.137 2.84 تǼظيمية بما يتوافق مع التغيرات والتطورات اŪاريةهǼاك مراجعة دورية للهياكل ال 01
 متوسط 02 1.184 2.83 يتمتع الهيكل التǼظيمي لمؤسسŖ بالمرونة والقابلية للتكيف مع التغيرات اūاصلة 03
 متوسط 01 1.195 2.82 تشجعř مؤسسŖ السعي وراء اūصول على المعارف دون قيود ادارية 00
 متوسط 00 1.097 2.80 في العمل يتمتع الهيكل التǼظيمي  لمؤسسŖ باللامركزية 02
 متوسط 03 1.247 2.76 تراعي مؤسسŖ معيار الكفاءة عǼد التوظيف والترقية 12
 متوسط 05 1.204 2.68 يوجد في مؤسسŖ مصلحة او قسم خاص بإدارة المعرفة 18
 متوسط 04 1.232 2.63 ة  لاستثمار طاقاتǼا الفكريةتشجعǼا المؤسسة على إقامة حلقات نقاشي 11

 المصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على نتائج الاستبيان

، بل ترواحت بين المتوسط، ضعيف او ضعيف جدالايوجد اي فقرة بمستوى نلاحظ من اŪدول اعلاǽ انه 
 Ͷ.͵ͷتوسط، واعلى قيمة بلغت بمستوى م ͵͸.ʹ. وبلغت ادŇ قيمة للمتوسط اūسابي المرتفع والمرتفع جدا

بمستوى مرتفع جدا. وتمثلت الفقرات ذو المستوى المرتفع جدا ثلاث فقرات، فقرتين من بعد الثقافة التǼظيمية وفقرة 
 من بعد تكǼولوجيا المعلومات كالتاŅ على الترتيب :

- Ŗية من اجل المساهمة في تطوير مؤسسǼاحب دائما تطوير معارفي المه 

- Ǽجاحاعتبر التكǼقيق الŢ ولوجيا خيارا مهما للمؤسسة في 

 افضِّل ان ابوح بما اعرفه وتعلمته لزملائي -
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( فقرات، فقرتين من بعد الثقافة التǼظيمية، وفقرتين من ͸وفيما źص الفقرات ذوات المستوى المرتفع بلغت ست )
 بعد المورد البشري وفقرتين من بعد تكǼولوجيا المعلومات.

فكانت بمستوى متوسط والŖ تكونت من جميع فقرات بعد الهيكل التǼظيمي، فقرة واحدة من اما باقي الفقرات 
الثقافة التǼظيمية، ثلاث فقرات من بعد تكǼولوجيا المعلومات، اربع فقرات من بعد المورد البشري كما هو موضح 

تويات متوسطة واغلبها في في اŪدول اعلاǽ. وبالتاŅ نلاحظ ان فقرات بعد الهيكل التǼظيمي جاءت كلها بمس
 مراكز متأخرة، على غرار بعدي الثقافة التǼظيمية وتكǼولوجيا المعلومات الŖ جاءت في مراكز متقدمة.

من خلال الǼتائج المحصل عليها حول واقع ادارة المعرفة وعلى حسب اجابات افراد عيǼة الدراسة، جاء بمستوى 
الŖ  (0211) رياض عيشوش،ظ انها اتفقت مع دراسة متوسط حسب مقياس ليكرت اŬماسي، حيث نلاح

اšاهات افراد عيǼة الدراسة Ŵو عمليات ادارة المعرفة اŸابية ولكن بدرجة متوسطة ببعض البǼوك خلصت اń ان 
 ، ولم تتفق مع :العمومية بالمسيلة

ية Ŵو عبارات ادارة كل اšاهات افراد عيǼة الدراسة اŸابوالŖ توصلت   (0226) بوسهوة الǼذير،دراسة  -
 المعرفة

ارة المعرفة بالمجمع الصǼاعي صيدال مرتفع لادستوى اداء والŖ اشارت بم (0213) حسن بوزناق، دراسة  -
هǼاك واقع والŖ توصلت اń ان  (0228) عذراء بن شارف ، ، مع دراسة عمليات(من مدخل ال) 

 ؛عمليات(من مدخل التطبيق عاŅ للادارة المعرفة ) 
لتطبيق ادارة المعرفة بالمكتبة المركزية  قع جد مǼخفضواوالŖ خلصت اń  (0212، شفرور سة عائشة)درا -

) كمال   ـ،(0211) احمد بن خليفة، وتفس الشيء مع دراسات كل من  قسǼطيǼة  –Ūامعة مǼتوري 
 .ةوالŖ توصلت  لمستوى مǼخفض من تطبيق لادارة المعرف (0210) جوبر Űمد، ، (0228العقاب،

 

 ) الاجابة الاحصائية على السؤال الثاني (  تمكين العاملين:     الفرع الثاني 
تمكين العاملين، حيث تم تقسيمه اń ستة ابعاد، والمتمثلة في ب المحور اŬاصǼتائج لفي هذا اŪزء عرض 

والŖ  ة في اţاذ القرارات.، التدريب، التحفيز والتقدير، الاتصال الفعال، التعلم التǼظيمي والمشاركتفويض السلطة
 فقرة.  Ͷʹتكونت من 
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، فهǼاك تمكين العاملينعلى الدراسات السابقة في ůال  الاطلاعتم اختيار هذǽ الابعاد بعد حيث 
 على اكثر من ذلك كما جاء في الفصل الǼظري، ثلاث ابعاد وهǼاك دراسات اعتمدت على دراسات اعتمدت
وواقعه من خلال هذǽ  تمكين العاملين لابعاد المتطرق اليها Űاولة لتغطية مفهومع ايبين جم الربطحاولǼا بذلك ان 

 في استبيان الدراسة اūالية.  مدتالابعاد الŖ اعت
لي لتمكين العاملين Ǽاك تطبيق فعوŢليلها حول ما اذا كان ه اراء المستقصيننتائج  عرض وبالتاŅ سيتم

 وستتم الاجابة على السؤال التاŅ : اŬماسي. سلم ليكارتداخل المؤسسة وهذا باستخدام 
 حاسي مسعود وماهي المداخل المعتمدة لتحسيǼه؟ -ما هو واقع تمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك   -

وهذا من خلال حساب المتوسطات اūسابية والاŴرافات المعيارية لاجابات عمال مؤسسة سوناطراك       
والترتيب التǼازŅ لفقرات كل بعد وŢديد المستوى المرجح له بǼاءا على  املينتمكين العحاسي مسعود حول واقع 

 سابقا.قيمة المتوسط اūسابي 
 تفويض السلطةاولا : 

 المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ يمثل اŪدول اتم قياس هذا البعد من خلال اربع فقرات و 
 : السلطة تفويض حول مسعود حاسي وناطراكس مؤسسة عمال لإجاباتوالترتيب والمستوى 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (16-3) جدول رقم
 حاسي مسعود حول تفويض السلطة سوناطراك 

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
هǼاك اعمال استطيع اţاذ قرارات بشانها دون الرجوع  ͵ متوسط 3 1.162 2.98 توفر Ņ وظيفŖ الفرصة لاţاذ القرارات باستقلالية ʹ متوسط 1 1.149 3.20 اء مهاميتمǼحř الإدارة المرونة المǼاسبة للتصرف في أد ͳ المستوى الترتيب

 اń الادارة العليا
افية وواسعة Ņ لاųاز مهام كتعطيř الادارة صلاحيات   Ͷ متوسط 0 1.207 3.04

Ŗوظيف 
 متوسط 5 1.144 2.97

 متوسط - 89909. 3.0484 المتوسط العام

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

 حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ اا شكليمثل ال
 : السلطة تفويض حول مسعود

 نحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك المتوسطات الحسابية والا( 12-3)شكل رقم : 
 حاسي مسعود حول تفويض السلطة
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 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  المصدر :

واŴراف  (3.0484)يظهر من اŪدول السابق أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق بتفويض السلطة بلغ 
( المرتبة تمǼحř الإدارة المرونة المǼاسبة للتصرف في أداء مهامي) ͳرقم  وقد احتلت الفقرة (899091.)معياري 

هǼاك اعمال ) 1. في حين جاءت الفقرة رقم (0.010) ( واŴراف معياري1.71آوń بمتوسط حسابي بلغ )
ري واŴراف معيا (3.04) ( بمتوسط حسابي بلغاستطيع اţاذ قرارات بشانها دون الرجوع اń الادارة العليا

( جاءت في المرتبة ما قبل الاخيرة توفر Ņ وظيفŖ الفرصة لاţاذ القرارات باستقلالية) ʹاما الفقرة رقم  (.1.162)
 .(1.162) واŴارف معياري (2.98)بمتوسط حسابي بلغ 

آخيرة ( في المرتبة تعطيř الادارة صلاحيات وكافية وواسعة Ņ لاųاز مهام وظيفŖ) Ͷفي حين جاءت الفقرة رقم 
،كما يظهر من اŪدول أن  (1.144)واŴراف معياري  (2.97)بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ 

المتوسطات اūسابية ٓغلب فقرات هذا البعد جاءت بدرجة متوسطة مما يشير على وجود اهتمام متوسط لتفويض 
  السلطة داخل المؤسسة.

Ţتاج للمزيد من وهǼاك Ţدي و جراءات تفويض السلطة، توسطة لابدرجة م وبالتاŅ نستǼتج ان هǼاك اهتمام 
الادارة صلاحيات كافية لاųاز  مǼحالموظف بمرونة في ادائه لعمله،  فيما źص شعور خاصة  الاهتمام والتحسين،

ة ، اţاد القرارات باستقلالية في بعض الاعمال. وقد يعود هذا الاهتمام المǼخفض كون ان التفويض عادمهامه
يكون في المǼاصب الادارية العليا، وان هذǽ الدراسة شملت جميع الفئات. اضافة اń ان طبيعة المؤسسة متركزة غالبا 
 ǽتشرة. وقد اختلفت هذǼطقة الصحراء، ولا يوجد لديها فروع كثيرة مǼياة " في مūفي قواعد يطلق عليها " قاعد ا

 رت نتائج الدراسة ان التفويض قد Ţقق بدرجة مرتفعة.( حيث اشا0211الǼتيجة مع دراسة ) حسين البǼا، 

3,2 
2,98 3,04 2,97 

1,149 1,162 1,207 1,144 

0

1

2

3

4

تمǼحǼي الإدارة المرونة المǼاسبة 
 للتصرف في أداء مهامي

توفر لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ 
 القرارات باستقلالية

هǼاك اعمال استطيع اتخاذ قرارات 
بشانها دون الرجوع الى الادارة 

 العليا

تعطيǼي الادارة صلاحيات كافية 
 وواسعة لي لانجاز مهام وظيفتي

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي
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حيث اتوصلت اń ان التمكين الاداري فيما źص  1( 0228كذلك قد تعارضت مع دراسة ) Űمد الزيدانيين، 
 2(0210بعد تفويض السلطة جاء بدرجة مرتفعة، نفس الشيئ فيما źص دراسة ) اميǼة الردادي، 

 التدريب ثانيا : 
 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ ل ايمثل اŪدو 

 التدريب : حول

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (12-3) جدول رقم
 سوناطراك حاسي مسعود حول التدريب

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 المستوى تيبالتر 

ͷ تطوير مهارات العاملين وتدريبهم ń1.253 3.16 تسعى الإدارة ا 
 متوسط 0

͸ ال العملů فرص التعلم واكتساب اشياء جديدة في Ņ 1.221 3.34 يتاح 
 متوسط 1

͹ المؤسسة دورات تدريبية كافية لتطوير مهاراتي Ņ 1.251 2.95 توفر 
 متوسط 3

ͺ Ŭبزملاء ا Ŗبرة القدماء في إعداد وتطوير برامج تستعين مؤسس
 التدريب

2.95 1.247 
 متوسط 5

 المتوسط العام
3.1006 1.04891 

 متوسط -

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتالشكل المواŅ، ا يمثل
 دريب :الت حول

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة  ( :11-3)الشكل رقم  :  
 سوناطراك حاسي مسعود حول التدريب

                                                             
 .7114رة، جامعة مؤتة، Űمد الزيدانيين، اثر التمكين الاداري في تطبيق مبادئ ادارة اŪودة الشاملة في المؤسسات المالية اūكومية، مذكرة ماجيستيرغير مǼشو   1
 .7107ارات لدى المشرفين التربويين بمديǼة مكة المكرمة، مذكرة ماجيستير غير مǼشورة، جامعة ام القرى، السعودية، اميǼة الردادي، التمكين الاداري  لتدعيم القدرة على اţاذ القر   2
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 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  المصدر :

واŴراف معياري  (ͳ11͸.͵يظهر من اŪدول السابق أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق بالتدريب بلغ )
(ͳ.1Ͷͺͻͳ) . 

( المرتبة آوń بمتوسط يتاح Ņ فرص التعلم واكتساب اشياء جديدة في ůال العمل) ͸وقد احتلت الفقرة رقم  
تسعى الإدارة اń تطوير ) 2في حين احتلت الفقرة رقم  .(1.221( واŴراف معياري )3.34حسابي بلغ )

(. بيǼما الفقرة 1.253( واŴراف معياري )3.16ثانية بمتوسط حسابي بلغ )( المرتبة المهارات العاملين وتدريبهم
( جاءت في المرتبة ما قبل الاخيرة بمتوسط حسابي توفر Ņ المؤسسة دورات تدريبية كافية لتطوير مهاراتي) 2رقم 
 .(1.251)( واŴراف معياري 2.95بلغ )

في المرتبة  (ة القدماء في إعداد وتطوير برامج التدريبتستعين مؤسسŖ بزملاء اŬبر ) 3في حين جاءت الفقرة رقم 
 على الترتيب( 1.251) ،(1.247)واŴراف معياري  (2.95)آخيرة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ 

 نستǼتج،كما يظهر من اŪدول أن المتوسطات اūسابية ٓغلب فقرات هذا البعد جاءت بدرجة متوسطة مما 
 يتعلق بـ : وسط بالتدريب داخل المؤسسةوجود اهتمام مت

 تسعى الإدارة اń تطوير مهارات العاملين وتدريبهم

المؤسسة دورات تدريبية كافية لتطوير وتوفر له  فرص التعلم واكتساب اشياء جديدة في ůال العمل للموظفيتاح 
 .التدريببزملاء اŬبرة القدماء في إعداد وتطوير برامج ه،  كما انها تستعين مهارات
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تسعى الإدارة الى تطوير مهارات 
 العاملين وتدريبهم

يتاح لي فرص التعلم واكتساب 
 اشياء جديدة في مجال العمل

توفر لي المؤسسة دورات تدريبية  
 كافية لتطوير مهاراتي

تستعين مؤسستي بزملاء الخبرة 
القدماء في إعداد وتطوير برامج 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي التدريب
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اتت بدرجة مرتفعة مما يشير  (2)رغم ان درجة المتوسط اūسابي جاء بدرجة متوسطة الا ان الفقرة رقم  
اń ان المؤسسة لديها الوعي باهمية شعور العامل بالراحة وتوفير فرص للتعلم واكتساب اشياء جديدة في العمل، 

والمحاضرات. اضافة اń ان قد يرجع سبب اŵفاض نسبة حيث انها توفر على فترات ůموعة من الǼدوات التوعوية 
 .عاملينهذا البعد كون المؤسسة تواجه Ţدي العدد الكبير لل

 ثالثا التحفيز والتقدير
 حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ يمثل اŪدول ا

 التحفيز والتقدير : حول مسعود

: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة (18-3) قمجدول ر 
 سوناطراك حاسي مسعود حول التحفيز والتقدير

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 المستوى الترتيب

ͻ ňفزŢمتوسط 0 1.243 2.93 تقدر الإدارة جهودي في العمل و ͳ1 Ţ متوسط 1 1.164 3.01 مل المسؤولية الشخصيةتقوم الإدارة بتشجيعي على ͳͳ ابذلها في العمل Ŗهود الŪمع ا ǽاسب الراتب الذي اتقاضاǼمتوسط 3 1.316 2.80 يت ͳʹ المؤسسة على الابداع وتطوير قدراتي ومهاراتي řمتوسط 5 1.200 2.77 تشجع 

 متوسط - 98031. 2.8759 المتوسط العام

 Spssة بǼاء على مخرجات المصدر : من اعداد الطالب

 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمواŅ المتوسطاتا الشكليمثل 
 التحفيز والتقدير حول
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك :  (10-3) الشكل رقم
 والتقدير حاسي مسعود حول التحفيز

 

 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات المصدر : 

واŴراف ( ͺ͹ͷͻ.ʹ)يظهر من اŪدول السابق أن المتوسط العام لفقرات هذا المتغير المتعلق بالتحفيز والتقدير بلغ 
لمرتبة ( اتقوم الإدارة بتشجيعي على Ţمل المسؤولية الشخصية) ͳ1( وقد احتلت الفقرة رقم 0.98031)معياري 

 (0.041)واŴراف معياري  (1.10) آوń بمتوسط حسابي بلغ

( 2.93)بمتوسط حسابي بلغ ( جاءت في المرتبة الثانية تقدر الإدارة جهودي في العمل وŢفزň) 0بيǼما الفقرة رقم 
 ، (1.243)واŴراف معياري 

( جاءت في المرتبة ما قبل ا في العمليتǼاسب الراتب الذي اتقاضاǽ مع اŪهود الŖ ابذله) 00اما الفقرة رقم 
 (1.316)واŴراف معياري  (2.80) الاخيرة بمتوسط حسابي بلغ 

( في المرتبة آخيرة بين تشجعř المؤسسة على الابداع وتطوير قدراتي ومهاراتي) ʹͳفي حين جاءت الفقرة رقم  
كما يظهر من اŪدول أن المتوسطات ( ،ʹ.ͳ( واŴراف معياري )͹͹.ʹفقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ )

 .اūسابية لكل فقرات هذا المتغير جاءت بدرجة متوسطة مما يدل على نقص الاهتمام ŝانب التحفيز والتقدير

 وبهذا نستǼتج ان جانب التحفيز والتقدير في المؤسسة غير كافي وŹتاج اń دعم خاصة فيما źص :
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تقدر الإدارة جهودي في العمل 
 وتحفزني

تقوم الإدارة بتشجيعي على تحمل 
 المسؤولية الشخصية

يتǼاسب الراتب الذي اتقاضاǽ مع 
 الجهود التي ابذلها في العمل

تشجعǼي المؤسسة على الابداع 
 وتطوير قدراتي ومهاراتي

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي
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 قدراته ومهاراته.على الابداع وتطوير يعه شجتŪهود العامل وŢفيزǽ و لإدارة دير اتق

( حيث حصل بعد التحفيز في هذǽ الدراسة على درجة 0210دراسة ) اميǼة الردادي،  توافقت هذǽ الǼتيجة مع
متوسطة في لدى العاملين في الاشراف التربوي وجامعة اليرموك واŪامعة الاردنية. واختلفت مع دراسة ) Űمد 

 (.0228الزيدانيين، 

 الاتصال الفعالرابعا : 
 حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ يمثل اŪدول ا

 الاتصال الفعال : حول مسعود

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (19-3) جدول رقم
 عالتصال الفالا سوناطراك حاسي مسعود حول

 المتوسط فقرةال الرقم
 حرافالان

 المعياري
 المستوى الترتيب

ͳ͵ تتعلق بمهام عملي Ŗمتوسط 1 1.192 3.19 يتم ابلاغي بالمعلومات والمستجدات ال ͳͶ  وشرح مواقفي Ŗأصحاب القرار  في مؤسس ńاستطيع  الوصول ا
 بسهولة

 متوسط 0 1.196 3.13 الاتصالات سهلة وسريعة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة ͳ͸ متوسط 3 1.234 2.98 يهاعاملل فعالة ومتطورة معتهتم الإدارة بتوفير وسائل اتصا ͳͷ متوسط 5 1.232 2.82

 متوسط - 99827. 3.0303 المتوسط العام

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

 حول مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات ريةالمعيا والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتاالشكل يمثل و 
 الاتصال الفعال
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك  ( :13-3)الشكل رقم 
 تصال الفعالالا حاسي مسعود حول

 
واŴراف ( 3.0303)ل بلغ أن المتوسط العام لفقرات هذا المتغير المتعلق الاتصال الفعا الشكليظهر من 

( يتم ابلاغي بالمعلومات والمستجدات الŖ تتعلق بمهام عملي) 01وقد احتلت الفقرة رقم  (1.00372)معياري 
، بيǼما جاءت في المرتبة الثانية الفقرة رقم (ʹͳ.ͳͻ( واŴراف معياري )ͳͻ.͵المرتبة آوń بمتوسط حسابي بلغ ) ͳ͸ (  سهلة وسريعة بين الوحدات الإدارية في المؤسسةالاتصالات المرتبة الثانية )( 3.13بمتوسط حسابي بلغ )

تهتم الإدارة بتوفير وسائل اتصال ) 02.  وجاءت في المرتبة ما قبل الاخيرة الفقرة رقم (1.196واŴراف معياري )
 .  (1.234( واŴراف معياري )2.98بمتوسط حسابي بلغ )( يهاعامل فعالة ومتطورة مع

استطيع  الوصول اń أصحاب القرار  في مؤسسŖ وشرح مواقفي ) ͳͶجاءت الفقرة رقم  في حين 
( ،كما ʹ͵ʹ.ͳ)واŴراف معياري  (ʹͺ.ʹ)( في المرتبة آخيرة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ بسهولة

يدل على ان هǼاك يظهر من اŪدول أن المتوسطات اūسابية لكل فقرات هذا المتغير جاءت بدرجة متوسطة مما 
 مسǼوى متوسط من الاتصال الفعال داخل المؤسسة.
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 التعلم التǼظيمي خامسا : 
 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ يمثل اŪدول ا

 التعلم التǼظيمي : حول

لمعيارية لإجابات عمال مؤسسة المتوسطات الحسابية والانحرافات ا:  (02-3) جدول رقم
 التعلم التǼظيمي سوناطراك حاسي مسعود حول

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 1ʹ متوسط 0 1.083 3.26 تسود الثقة بين اعضاء جماعات العمل داخل المؤسسة ͳͻ متوسط 5 1.170 3.16 تركز الإدارة على أداء الفريق بدلا من آداء الفردي ͳͺ مرتفع 1 1.014 3.69 لوالمساعدة بيǼǼا كزملاء في العم يسودنا التعاون ͳ͹ المستوى الترتيب

تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع العمل ضمن مبدا العمل 
 اŪماعي

 متوسط 3 1.139 3.20

 متوسط - 89811. 3.3277 المتوسط العام

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية توسطاتلتاŅ الما الشكليمثل و 
 التعلم التǼظيمي حول

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك :  (14-3)  الشكل رقم
 التعلم التǼظيمي حاسي مسعود حول

 
 SpssبǼاء على مخرجات المصدر : من اعداد الطالبة 
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 العمل داخل المؤسسة

تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع العمل 
 ضمن مبدا العمل الجماعي

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي



 حاسي مسعود –سوناطراك الدراسة الميدانية لتطبيق إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة              الفصل الثالث    

  

ͳͳ͹ 
 

( ʹ͵.͵يظهر من اŪدول السابق أن المتوسط العام لفقرات هذا المتغير المتعلق بالتعليم التǼظيمي لفرق العمل بلغ )
( يسودنا التعاون والمساعدة بيǼǼا كزملاء في العمال)ͳ͹وقد احتلت الفقرة رقم  (898111.)واŴراف معياري 

جاءت في المرتبة الثانية  ͳͻ، اما الفقرة رقم (1.170( واŴراف معياري )͸ͻ.͵غ )المرتبة آوń بمتوسط حسابي بل
( واŴراف معياري 3.26بمتوسط حسابي بلغ )( تسود الثقة بين اعضاء جماعات العمل داخل المؤسسة)
ا العمل تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع العمل ضمن مبد) 1ʹ، بيǼما جاءت في المرتبة الثالثة الفقرة رقم (1.083)

 .(1.139( واŴراف معياري )3.20بمتوسط حسابي بلغ )( اŪماعي

( في المرتبة آخيرة بين فقرات تركز الإدارة على أداء الفريق بدلا من آداء الفردي)ͳͺفي حين جاءت الفقرة رقم  
توسطات ( ،كما يظهر من اŪدول أن المͳ.1ͳͶ( واŴراف معياري )ͳ͸.͵هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ )

 اūسابية لكل فقرات هذا المتغير جاءت بدرجة متوسطة مما يدل نقص الاهتمام بالتعلم التǼظيمي.

( حيث حصل هذا البعد على درجة عالية. كذلك 0210دراسة ) اميǼة الردادي، وţتلف هذǽ الǼتائج مع دراسة 
 (ţ0228تلف مع دراسة ) Űمد الزيدانيين، 

 القرارات المشاركة في اتخاذسادسا : 
 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية توسطاتلتاŅ الميمثل اŪدول ا

 اţاذ القرارت : حول

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة :  (01-3) جدول رقم
 اتالمشاركة في اتخاذ القرار  سوناطراك حاسي مسعود حول

 المتوسط فقرةال الرقم
حراف لانا

 المعياري
 المستوى الترتيب

ʹͳ 
لدي المعلومات الكافية الŖ تؤهلř لاţاذ القرارات الţ Ŗص 

 عملي
 مرتفع 0 1.020 3.55

 متوسط 5 1.179 2.93 توŅ مؤسسŖ اهتماما بالافكار واūلول الŖ اقترحها Ͷʹ مرتفع 1 948. 3.73 يام بعملياŢمل مسؤولية اţاذ القرارات حول كيفية الق ͵ʹ توسطم 3 1.085 3.30 يسمح لǼا احيانا بالمشاركة في اţاذ القرار ʹʹ

 متوسط - 81184. 3.3771 المتوسط العام

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 
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 مسعود حاسي  سوناطراك مؤسسة العم لإجابات المعيارية والاŴرافات اūسابية لمتوسطاتلتاŅ اا لشكليمثل او 
 المشاركة في اţاذ القرارات حول

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراك  (11-3)الشكل رقم : 
 المشاركة في اتخاذ القرارات حاسي مسعود حول

 
 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  المصدر :

( 3.3771لسابق أن المتوسط العام لفقرات هذا المتغير المتعلق المشاركة في اţاذ القرار بلغ )يظهر من اŪدول ا
اŢمل مسؤولية اţاذ القرارات حول كيفية القيام ) ͵ʹوقد احتلت الفقرة رقم ( 811841.واŴراف معياري )

 Ǽʹͳما احتلت الفقرة رقم . بي(ͻͶͺ.1( واŴراف معياري )3.73( المرتبة آوń بمتوسط حسابي بلغ )بعملي
( 3.55بمتوسط حسابي بلغ )( المركز الثاň لدي المعلومات الكافية الŖ تؤهلř لاţاذ القرارات الţ Ŗص عملي)

( المرتبة ما قبل الاخيرة يسمح لǼا احيانا بالمشاركة في اţاذ القرار) ʹʹ. اما الفقرة رقم (1.020واŴراف معياري )
توŅ مؤسسŖ اهتماما ) Ͷʹفي حين جاءت الفقرة رقم  .(1.085( واŴراف معياري )3.30بمتوسط حسابي بلغ )

( واŴراف ͵ͻ.ʹ( في المرتبة آخيرة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي بلغ )بالافكار واūلول الŖ اقترحها
جاءت بدرجة  ( ،كما يظهر من اŪدول أن المتوسطات اūسابية لكل فقرات هذا المتغيرͳ7ͳ͹ͻمعياري )

 بهذ اŪانب من المشاركة في اţاد القرارات.قليل  مما يدل على وجود اهتمام توسطةم

بعد عرض نتائج Ţليل Űور تمكين العاملين، لوحظ ان هǼاك تطبيق مقبول لتمكين العاملين من قبل مؤسسة 
 المعيارية والاŴرافات اūسابية سوناطراك حاسي مسعود، ممثلة بمديرياتها الاربعة، وفيما يلي ملخص للمتوسطات

 لهذا القسم : سوناطراك مؤسسة عمال لإجابات
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لدي المعلومات الكافية التي تؤهلǼي 
 لاتخاذ القرارات التي تخص عملي

يسمح لǼا احيانا بالمشاركة في اتخاذ 
 القرار

اتحمل مسؤولية اتخاذ القرارات 
 حول كيفية القيام بعملي

تولي مؤسستي اهتماما بالافكار 
 والحلول التي اقترحها

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال ملخص :  (00-3) جدول رقم
 ) تمكين العاملين ( ثانيللمحور ال مؤسسة سوناطراك

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير التابع : تمكين العاملين رقم البعد
 متوسط 89909. 3.0484 تفويض السلطة 7
 متوسط 1.04891 3.1006 التدريب ʹ
 متوسط 98031. 2.8759 التحفيز والتقدير ͵
 متوسط 99827. 3.0303 الاتصال الفعال 1
 متوسط 89811. 3.3277 التعلم التǼظيمي 4
 توسطم 81184. 3.3771 المشاركة في اتخاذ القرارات 7

 Spssمن اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات المصدر : 
 يلي الشكل الموافق لهذا الملخص : وفيما

 المتوسطات اūسابية والاŴرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة سوناطراكملخص  ( :16-3) الشكل رقم 
 ( للمحور الثاň ) تمكين العاملين

 
 Spssخرجات اعداد الطالبة بǼاء على م منالمصدر : 

 : تمكين العاملينلمحور الستة كما يوضح اŪدول ادناǽ نتائج جميع فقرات الابعاد 
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 الاŴراف المعياري المتوسط اūسابي
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 تمكين العاملينلمحور الستة نتائج جميع فقرات الابعاد : (  03_3الجدول رقم )

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 ͵ متوسط 3 1.162 2.98 توفر Ņ وظيفŖ الفرصة لاţاذ القرارات باستقلالية ʹ متوسط 1 1.149 3.20 رف في أداء مهاميتمǼحř الإدارة المرونة المǼاسبة للتص ͳ المستوى الترتيب

 ńاذ قرارات بشانها دون الرجوع اţاك اعمال استطيع اǼه
 الادارة العليا

 متوسط 0 1.207 3.04

Ͷ 
افية وواسعة Ņ لاųاز مهام كتعطيř الادارة صلاحيات  

Ŗوظيف 
 ͺ متوسط 3 1.251 2.95 توفر Ņ المؤسسة دورات تدريبية كافية لتطوير مهاراتي ͹ متوسط 1 1.221 3.34 يتاح Ņ فرص التعلم واكتساب اشياء جديدة في ůال العمل ͸ متوسط 0 1.253 3.16 تسعى الإدارة اń تطوير مهارات العاملين وتدريبهم ͷ متوسط 5 1.144 2.97

 Ŗبرة القدماء في إعداد وتطوير تستعين مؤسسŬبزملاء ا
 برامج التدريب

 ͳͳ مرتفع 1 1.164 3.01 تقوم الإدارة بتشجيعي على Ţمل المسؤولية الشخصية ͳ1 متوسط 0 1.243 2.93 تقدر الإدارة جهودي في العمل وŢفزͻ ň متوسط 5 1.247 2.95
يتǼاسب الراتب الذي اتقاضاǽ مع اŪهود الŖ ابذلها في 

 العمل
 ͳͶ متوسط 1 1.192 3.19 يتم ابلاغي بالمعلومات والمستجدات الŖ تتعلق بمهام عملي ͵ͳ متوسط 5 1.200 2.77 تشجعř المؤسسة على الابداع وتطوير قدراتي ومهاراتي ʹͳ متوسط 3 1.316 2.80

استطيع  الوصول اń أصحاب القرار  في مؤسسŖ وشرح 
 1ʹ متوسط 0 1.083 3.26 تسود الثقة بين اعضاء جماعات العمل داخل المؤسسة ͳͻ متوسط 5 1.170 3.16 اء الفريق بدلا من آداء الفرديتركز الإدارة على أد ͳͺ مرتفع 1 1.014 3.69 يسودنا التعاون والمساعدة بيǼǼا كزملاء في العمال ͳ͹ متوسط 0 1.196 3.13 الاتصالات سهلة وسريعة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة ͳ͸ متوسط 3 1.234 2.98 يهاعامل تهتم الإدارة بتوفير وسائل اتصال فعالة ومتطورة مع ͳͷ توسطم 5 1.232 2.82 مواقفي بسهولة

تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع العمل ضمن مبدا العمل 
 ʹʹ متوسط 1 1.192 3.19 ييتم ابلاغي بالمعلومات والمستجدات الŖ تتعلق بمهام عمل ͳʹ متوسط 3 1.139 3.20 اŪماعي

استطيع  الوصول اń أصحاب القرار  في مؤسسŖ وشرح 
 مواقفي بسهولة

 متوسط 0 1.196 3.13 الاتصالات سهلة وسريعة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة Ͷʹ متوسط 3 1.234 2.98 يهاعامل تهتم الإدارة بتوفير وسائل اتصال فعالة ومتطورة مع ͵ʹ متوسط 5 1.232 2.82

 Spssاعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  منالمصدر : 

الفقرات الŖ جاءت بدرجة موافقة كبيرة واي  أيمن اجل فهم وشرح بشكل مبسط ويسير للǼتائج ولمعرفة   
 تمكين ستقبل،  تم ترتيب جميع فقرات Űور المتغير الملمحور تمكين العاملين الفقرات  الŖ جاءت في المراتب الاخيرة
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التدريب، التحفيز والتقدير، الاتصال الفعال، التعلم التǼظيمي )فرق  ،تفويض السلطةالاربعة ) بابعادǽ  العاملين
مع توضيح قيم كل من المتوسط اūسابي والاŴراف المعياري والترتيب ومستوى (العمل(، المشاركة في اţاذ القرارات

 الاهمية   لكل مǼها كما يلي

ترتيب فقرات محور المتغير المستقبل تمكين العاملين بابعادǽ  ( يوضح 04- 3الجدول رقم )
 الاربعة

 المتوسط فقرةال الرقم
نحراف لاا

 المعياري
 ͵ متوسط 10 1.196 3.13 الاتصالات سهلة وسريعة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة ͳ͸ متوسط 11 1.170 3.16 تركز الإدارة على أداء الفريق بدلا من آداء الفردي ͳͺ متوسط 12 1.253 3.16 تسعى الإدارة اń تطوير مهارات العاملين وتدريبهم ͷ متوسط 8 1.192 3.19 يتم ابلاغي بالمعلومات والمستجدات الŖ تتعلق بمهام عملي ͵ͳ متوسط 6 1.139 3.20 تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع العمل ضمن مبدا العمل اŪماعي 1ʹ متوسط 7 1.149 3.20 تمǼحř الإدارة المرونة المǼاسبة للتصرف في أداء مهامي ͳ متوسط 8 1.083 3.26 العمل داخل المؤسسةتسود الثقة بين اعضاء جماعات  ͳͻ متوسط 4 1.264 3.32 يسمح لǼا احيانا بالمشاركة في اţاذ القرارات ʹʹ متوسط 5 1.221 3.34 يتاح Ņ فرص التعلم واكتساب اشياء جديدة في ůال العمل ͸ رتفعم 3 1.202 3.44 لدي المعلومات الكافية الŖ تؤهلř لاţاذ القرارات ͳʹ مرتفع 0 1.014 3.69 يسودنا التعاون والمساعدة بيǼǼا كزملاء في العمال ͳ͹ مرتفع 1 2.856 3.73 اŢمل مسؤولية اţاذ القرارات الţ Ŗص عملي ͵ʹ المستوى الترتيب

ع اţاذ قرارات بشانها دون الرجوع اń هǼاك اعمال استطي
 الادارة العليا

 ͺ متوسط 16 1.251 2.95 توفر Ņ المؤسسة دورات تدريبية كافية لتطوير مهاراتي ͹ متوسط 17 1.144 2.97 افية وواسعة Ņ لاųاز مهام وظيفŖكتعطيř الادارة صلاحيات   Ͷ متوسط 18 1.234 2.98 عامليها ة ومتطورة معتهتم الإدارة بتوفير وسائل اتصال فعال ͳͷ متوسط 14 1.162 2.98 توفر Ņ وظيفŖ الفرصة لاţاذ القرارات باستقلالية ʹ متوسط 15 1.164 3.01 تقوم الإدارة بتشجيعي على Ţمل المسؤولية الشخصية ͳ1 متوسط 13 1.207 3.04
 تستعين مؤسسŖ بزملاء اŬبرة القدماء في إعداد وتطوير برامج

 التدريب
 ͳͶ متوسط 01 1.178 0.83 توŅ مؤسسŖ اهتمام بالافكار واūلول الŖ اقترحها Ͷʹ متوسط 02 1.243 2.93 تقدر الإدارة جهودي في العمل وŢفزͻ ň متوسط 18 1.247 2.95

استطيع  الوصول اń أصحاب القرار  في مؤسسŖ وشرح 
 متوسط 03 1.316 2.80 ب الراتب الذي اتقاضاǽ مع اŪهود الŖ ابذلها في العمليتǼاس ͳͳ متوسط 00 1.232 2.82 مواقفي بسهولة
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ͳʹ المؤسسة على الابداع وتطوير قدراتي ومهاراتي řمتوسط 05 1.200 2.77 تشجع 

 Spssاعداد الطالبة بǼاء على مخرجات  منالمصدر : 

ير المستقل تمكين العاملين جاء بدرجة  خلال اŪدول السابق نلاحظ ان المتوسط اūسابي الاجماŅ للمتغمن 
بل جلها اتت بمستوى متوسط. حيث بلغت ادŇ  ،ضعيف او ضعيف جدالايوجد اي فقرة بمستوى وانه  متوسطة

بمستوى متوسط )وهي اعلى قيمة من ادŇ قيمة للمتوسط اūسابي اŬاص بالمتغير  ͹͹.ʹقيمة للمتوسط اūسابي 
بمستوى مرتفع ) وهي  ͵͹.͵، واعلى قيمة  للمتوسط اūسابي بلغت  ͵͸.ʹلŖ بلغت التابع تطبيق ادارة المعرفة وا

كما انه (. Ͷ.͵ͷادň من قيمة اعلى قيمة للمتوسط اūسابي اŬاص بالمتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة والŖ بلغت 
ة اţاذ القرارات الţ Ŗص اŢمل مسؤولي"  (͵ʹ)المتمثلة في الفقرة رقم على مستوى مرتفع و  Ţصلت ثلاث فقرات

يسودنا  ( "ͳʹالفقرة رقم ) "، تليها يسودنا التعاون والمساعدة بيǼǼا كزملاء في العمال( " ͳ͹" تلها الفقرة رقم ) عملي
" اŬاصة ببعد التعلم التǼظيمي ) فرق العمل(. اما باقي الفقرات جاءت   التعاون والمساعدة بيǼǼا كزملاء في العمال

 .(Ͷ͵.͵و ͹͹.ʹ) متوسط وتراوح متوسطها اūسابي بين  كلها بمستوى

كما نلاحظ ان فقرات بعد التحفيز والتقدير جاءت معظمها في مراتب متأخرة، بيǼما فقرات بعد التعلم التǼظيمي 
جاءت معظم فقراتها بمراتب متقدمة اضافة لبعد المشاركة في اţاذ القرارات من خلال الفقرتين ) فرق العمل( 

(ʹͳ ،ʹ͵.) 

والŖ  (0213مع دراسة )زيǼب مǼصر، الǼتائج المتحصل عليها حول واقع تمكين العاملين . وتتفق 
كذلك   .خلصت اń ان انتهاج البǼك الوطř اŪزائري لاستراتيجية التمكين جاء بمستوى متوسط بوكالة ورقلة

 عكست واقعا متواضعا لمستوى ( ال0211Ŗاتفقت مع ما توصلت اليه نتائج المقابلات بدراسة )حسين البǼا، 
 .(0226) كرمية توفيق، دراسة ( و 0214تطبيق تمكين العاملين. نفس الشيئ بالǼسبة لدراسة )ابوبكر بوسالم، 

( من خلال نتائج الاستبيان الŖ اظهرت واقعا اŸابيا ومستوى 0211ولم تتفق مع دراسة  ) حسين البǼا، 
( والŖ توصلت اń  ان 0214التǼظيمي. ايضا دراسة )قدري احمد معراج، مرتفع من تطبيق استراتيجية التمكين 

 . ووافقتهم دراسةديرية الصيانة لشركة سوناطراك ببسكرة جاء مرتفعالدى م مستوى التمكين الاداري السائد 
 ( 0214مكيد علي، Źياوي فاطمة، )

صورات الاطباء المبحوثين في (  الŖ توصلت حسب ت0215ولم تتفق الǼتائج مع دراسة ) شوقي جدي، 
المؤسسة العمومية ان مستوى تمكين العاملين كان ضعيفا، نفس الشيء مع دراسة )عيسات فاطمة الزهراء، 
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( الŖ خلصت لمستوى ضعيف للتمكين الاداري حسب وجهة نظر افراد عيǼة الدراسة لعيǼة من مؤسسات 0218
والŖ اظهرت ان مستوى التمكين في  (0218بكر، ساخي بو )ولاية البويرة، وكذلك اūال مع دراسة 

 .افراد العيǼة المبحوثة مديرية اūماية المدنية لولاية وهران يعد مǼخفضا وفقا لاجابات

 ث (ل) الاجابة الاحصائية على السؤال الثا  الفرع الثالث : العلاقة بين متغيري الدراسة
تغير المستقل تمكين العاملين والمتغير التابع تطبيق ادارة في هذا اŪزء سيتم تǼاول اختبار الارتباط بين الم 

: Ņجيب على السؤال التاǼالمعرفة، وس 

 حاسي مسعود؟ -هل هǼاك علاقة ارتباطية بين تطبيق ادارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك 

 لمتغير المستقل تمكين العاملينالعلاقات الارتباطية بين المتغير التابع تطبيق المعرفة وابعاد ااولا : 

بين ارتباطات المتغير التابع )تطبيق ادارة المعرفة( وابعاد المتغير يوضح اŪدول التاŅ العلاقة الارتباطية 
المستقل ) تمكين العاملين( والمتمثلة في : تفويض السلطة، التدريب، التحفيز والتقدير، الاتصال الفعال، المشاركة 

 ت.في اţاذ القرارا

 ارتباطات المتغير التابع بابعاد المتغير المستقل::  (01-3) جدول رقم

 
المتغير التابع : 

 تطبيق إدارة المعرفة

 

 أولا : تفويض السلطة
Coefficient de corrélation .609

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 ثانيا  : التدريب
Coefficient de corrélation .760

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 ثالثا  : التحفيز والتقدير
Coefficient de corrélation .745

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 رابعا  : الاتصال الفعال
Coefficient de corrélation .716

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 مل(خامسا : التعلم التǼظيمي )فرق الع
Coefficient de corrélation .633

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

Coefficient de corrélation .607 سادسا : المشاركة في اتخاذ القرارات
**
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Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

دول نسبة الارتباطات بين كل بعد من تمكين العاملين مع المتغير اŪمن خلال الǼتائج اعلاǽ، يوضح 
التقدير يليها بعد التحفيز و  %͹͸التابع تطبيق ادارة المعرفة، حيث بلغت اعلى نسبة ارتباط لبعد التدريب بǼسبة 

فويض واخيرا ت %͵͸, ثم التعلم التǼظيمي بǼسبة %͹ͳ، يليها بعد الاتصال الفعال بǼسبةحوا͹Ͷ% ŅبǼسبة 
 Ņسبة متقاربة بلغت حواǼاذ القرارات بţالسلطة والمشاركة في ا͸1% . 

وعادت الǼتيجة الاعلى لبعد التدريب، هذا لان هذا الاخير يساهم بطريقة مباشرة في Ţقيق جميع 
شعور كذلك الامر بالǼسبة للتحفيز والتقدير، فهو يساهم في   عمليات ادارة المعرفة عǼد تطبيقها داخل المؤسسة.

 العامل بالامان وبالتاŅ يكون قادرا على الانتاج المعرفي واداء الاعمال بكفاءة.

ان جميع العلاقات الارتباطية دالة احصائيا وعǼد مستويات اŸابية بين ابعاد المتغير  وعليه يمكن القول
 .تغير تابعحاسي مسعود كم -المستقل تمكين العاملين وتطبيق ادارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك 

 اختبار ارتباط المتغير المستقل تمكين العاملين بابعاد المتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة.ثانيا : 
 التابع المتغير بابعاد تمكين العاملين،  المستقل المتغير ارتباطاتوفيما يلي Ūدول التاŅ والذي يوضح  

 مية، الهيكل التǼظيمي، تكǼولوجيا المعلومات، المورد البشري (.تطبيق ادارة المعرفة، والمتمثلة في ) الثقافة التǼظي

 ارتباطات المتغير المستقل بابعاد المتغير التابع:  (06-3) جدول رقم
المتغير المستقل :  

 تمكين العاملين
 

 أولا : الثقافة التǼظيمية
Coefficient de corrélation .650

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 ثانيا : المورد البشري
Coefficient de corrélation .769

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 ثالثا : تكǼولوجيا المعلومات
Coefficient de corrélation .648

**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

Coefficient de corrélation .757 رابعا : الهيكل التǼظيمي
**
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Sig. (bilatérale) .000 

N 415 

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

Ūالمتغير تطبيق ادارة المعرفة  مع  المتغير التابع دول نسبة الارتباطات بين كل بعد منيوضح ا
عد يليها ب %͹͸ المورد البشري قدرت بـ، حيث بلغت اعلى نسبة ارتباط لبعد لمستقل تمكين العاملينا

بعد تكǼولوجيا واخيرا ، %͸ͷبǼسبة  الثقافة التǼظيمية، يليها بعد %͹ͷبǼسبة الهيكل التǼظيمي 
 . %͸ͶحواŅ  قدرى المعلومات  حيث

هو Űور العملية التمكيǼة، وهو  ، هذا لان هذا الاخيرالمودر البشريوعادت الǼتيجة الاعلى لبعد ا
  داخل المؤسسة.يجة التمكين ويساهم بطريقة مباشرة في ųاح استرات اساسها،

ان جميع العلاقات الارتباطية دالة احصائيا وعǼد مستويات اŸابية بين ابعاد المتغير  وعليه يمكن القول
 .حاسي مسعود  -في مؤسسة سوناطراك تطبيق ادارة المعرفة والمتغير المستقل تمكين العاملين  التابع

ة المعرفة ) اختبار الفرضية التابع تطبيق ادار بالمتغير كين العاملين ختبار ارتباط المتغير المستقل تماثالثا : 
 الثالثة الخاصة بالعلاقة الارتباطية(

 الانحدار الخطي البسيط ( أ
  تحليل الانحدار الخطي 

عǼد  Entryويمكن ذلك من خلال Ţليل الاŴدار اŬطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى 
)تفويض السلطة، التحفيز والتقدير، الاتصال تغير المستقل هي حيث ابعاد الم 1.1ͷمستوى دلالة 

( حيث ادارة المعرفةتطبيق  )الفعال، التعلم التǼظيمي، المشاركة في اţاذ القرارات( والمتغير التابع هو 
 اŪدول المواŅ يوضح الارتباط اŬطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع :
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 المستقل والمتغير التابع بعاد المتغيرالارتباط الخطي بين ا: يوضح (02-3) جدول رقم

Récapitulatif des modèles
b 

Modèle R R-deux R-deuxajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .1312 .718 .717 .36563 

a. Valeursprédites : (constantes)   : المتغير المستقل     تمكين العاملين :

b. Variable dépendante :   المتغير التابع  متطلبات تطبيق إدارة المعرفة :

 spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 
أي  %(31.2)إدارة المعرفة هو من اŪدول السابق معامل الارتباط اŬطي بين تمكين العاملين وبين تطبيق     

إدارة تطبيق من  %(20.3)، بمعŘ أن %(20.3)ير التابع هو بيǼها، ومدى الدقة في تقدير المتغجيد  ارتباط هǼاك
  ترجع لعوامل أخرى أو عوامل عشوائية أو اŬطأ. %(73.7)والǼسبة المتبقية المعرفة يعود لتمكين العاملين، 

 تباين خط الانحدار 
فرضيته الصفرية يوضح اŪدول المواŢ Ņليل تباين خط الاŴدار حيث يدرس مدى ملائمة خط اŴدار المعطيات و 

 الŖ تǼص على أن "خط الاŴدار لا يلائم المعطيات المقدمة" :
 ( :يوضح تحليل تباين خط الانحدار08-3جدول رقم)

ANOVAb
 

Modèle 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 

carrés 
D Sig. 

1 

Régression 140.260 1 140.260 1049.199 .000
a
 

Résidu 55.211 413 .134 
  

Total 195.471 414 
   

a. Valeursprédites : (constantes), المستقل المتغير  تمكين العاملين : 

b. Variable dépendante : متطلبات تطبيق إدارة المعرفة : المتغير التابع 
 

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

 من اŪدول السابق ųد ما يلي :
- ůدار يساوي موع مربعات الاŴ140.260  موع مربعات البواقي هوůموع المربعات   55.211وůو

 ؛ 195.471الكلي يساوي 
 ؛ 101ودرجة حرية البواقي هي  0درجة حرية الاŴدار هي  -
 ؛ 1.011ومعدل مربعات البواقي هو  140.260معدل مربعات الاŴدار هو  -
 ؛ 1049.199قيمة إختبار Ţليل التباين Ŭط الاŴدار هو  -
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فǼرفضها ،وبالتاŅ خط  1.12أقل من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  1.111مستوى دلالة الاختبار  -
 ذلك : انيوضح ينالتالي ين الاŴدار يلائم المعطيات والشكل

 : يوضح مدى ملائمة خط الانحدار  12-3 شكل رقم
 

 

 

 

 spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

 مدى ملاءمة خط الانحدار: 18-3شكل رقم 

 
 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

  معادلة خط الانحدار
 اŪدول المواŅ يوضح قيم معاملات خط الاŴدارمن اجل Ţديد نموذج معادلة خط الاŴدار،   
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 : يوضح قيم معاملات خط الانحدار(09-3) جدول رقم

 Spssمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات ال

وهي اقل من مستوى  1.111اعلاǽ وعǼد مقارنة قيمة الدلالة الاحصائية المستخرجة  اŪدولمن خلال 
 1.312  بلغت Betaوان قيمة الاثر المقدر لتمكين العاملين على فعالية تطبيق ادارة المعرفة  2.24المعǼوية 

ة واحدة من المتغير المستقل تمكين العاملين يساهم في زيادة قيمة المتغير التابع تطبيق ويعř ذلك ان زيادة وحد
 1,112عند الدلال32.391،   Δ (t)ادارة المعرفة، وهذا الاثر له دلالة احصائية اذ بلغت قيمة اختبار معǼويته 

الذي   ͺͻͷ.1ساوي قيم معاملات خط الاŴدار، حيث ųد أن مقطع خط الاŴدار ي اŪدول يوضحكما  
 من معادلة اŬط المستقيم : aيمثل 

Y=  a + bx ومنه 

  سبة للمتغير المستقل تمكين العاملينǼدار بالŴميل خط الاb  1فهو.͹͸ͻ . 

  نتيجة اختبارt  دار للمتغير المستقلŴدار    32.391على فرضية ميل خط الاŴومقطع خط الا
0.847 
، ة ٓنها لا Ţقق الفرضية الصفريةلǼسبة لمقطع خط الاŴدار وهي مقبولبا  1.111د Sig ųعǼد دراسة قيم 

 وبالتاŅ تصبح معادلة خط الاŴدار كما يلي :

                            Y= 0.895+0.769x 

Coefficientsa
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) .895 .076 
 

11.713 .000 

المتغير المستقل : 
 تمكين العاملين

.769 .024 .847 32.391 .000 

a. Variable dépendante :  

المعرفة إدارة تطبيق متطلبات : المتغيرالتابع  
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في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود،  على فعالية  تطبيق ادارة المعرفةوبالتاŅ نستǼتج أن تمكين العاملين يؤثر 
عرفة اي من ابعاد المتغير المستقل تمكين العاملين هو الاكثر اهمية في التأثير على فعالية تطبيق ادارة المعرفة عǼدما ولم

 توظف جميعا في نموذج واحد، تم اعادة التحليل الاحصائي باستخدام الاŴدار المتعدد التدرŸي.

 الانحدار المتعدد التدريجي  ( ب
لة خط الاŴدار عليǼا إعادة التحليل الإحصائي باستخدام Ţليل الاŴدار المتعدد لصياغة الǼموذج الǼهائي لمعاد

 .من خلال تمكين العاملين ادارة المعرفةتطبيق للتǼبؤ ب (Stepwise Multipe Régression) التدرŸي

  موذجǼمتغيرات ال 
 : في الǼموذجالمتبقية  ستقلالم المتغير التابع وابعاد المتغير اŪدول المواŅ يوضح الطريقة المستخدمة و

 :يوضح الطريقة المستخدمة والمتغيرات المستقلة المتبقية والمتغير التابع  (32-3)جدول رقم

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

 .Pas à pas (critère :Probabilité de F pour introduire<= .050, Probabilité de F pour éliminer>= .100) . ثانيا  : التدريب 1

 .Pas à pas (critère :Probabilité de F pour introduire<= .050, Probabilité de F pour éliminer>= .100) . رابعا  : الاتصال الفعال 2

 .Pas à pas (critère :Probabilité de F pour introduire<= .050, Probabilité de F pour éliminer>= .100) . سادسا : المشاركة في اţاذ القرارات 3

 .Pas à pas (critère :Probabilité de F pour introduire<= .050, Probabilité de F pour éliminer>= .100) . خامسا : التعلم التǼظيمي )فرق العمل( 4

 .Pas à pas (critère :Probabilité de F pour introduire<= .050, Probabilité de F pour éliminer>= .100) . يرثالثا  : التحفيز والتقد 5

 .Pas à pas (critère :Probabilité de F pour introduire<= .050, Probabilité de F pour éliminer>= .100) . أولا : تفويض السلطة 6

a. Variable dépendante :  

 متطلبات تطبيق إدارة المعرفة : المتغير التابع

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

والمتمثلة في تفويض السلطة، التدريب،  من اŪدول السابق نلاحظ أن جميع ابعاد المتغير المستقل لتمكين العاملين 
 .الاحتفاظ بها ذ القرار. قد تمالتحفيز  والتقدير، التعلم التǼظيمي، والمشاركة في اţا

  تحليل الانحدار الخطي 

 تمكين العاملين المتبقية تقلالمس اŬطي لابعاد المتغيراŪدول المواŅ معاملات الارتباط يوضح 
 :) علاقتها اŬطية بالمتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة(  تطبيق ادارة المعرفةوالمتغير التابع 
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المتبقية والمتغير  لابعاد المتغير المستقلح معاملات الارتباط الخطي : يوض (31-3)جدول رقم
 التابع

Récapitulatif des modèles
g
 

Modè

le 

R R-deux R-deuxajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .744
a
 .553 .552 .45996 

2 .810
b
 .657 .655 .40369 

3 .830
c
 .688 .686 .38499 

4 .842
d
 .708 .705 .37303 

5 .848
e
 .719 .715 .36651 

6 .852
f
 .726 .722 .36230 

a. Valeursprédites : (constantes), التدريب :  ثانيا 
b. Valeursprédites : (constantes), الفعال الاتصال :  رابعا , التدريب :  ثانيا  

c. Valeursprédites : (constantes), ثانيا  ،التدريب :   ل، الفعا لاتصالا :  رابعا  القرارات اţاذ في المشاركة : سادسا    

d. Valeursprédites : (constantes), التدريب :  ثانيا، ل،الفعا الاتصال :  رابعا  ت،القرارا اţاذ في المشاركة : سادسا  التǼظيمي التعلم : خامسا  (فرقالعمل)   

e. Valeursprédites : (constantes), ب،التدري :  ثانيا بعارا  ل،الفعا الاتصال :   خامسا، القرارات اţاذ في المشاركة : سادسا  التǼظيمي التعلم :  العمل(، فرق)    ثالثا 
والتقدير التحفيز :  

f. Valeursprédites : (constantes), التدريب :  ثانيا، ل،الفعا الاتصال :  رابعا  خامسا، القرارات ţاذا في المشاركة : سادسا  يميالتǼظ التعلم :  (،فرقالعمل)   :  ثالثا 
والتقدير التحفيز لسلطة تفويض : أولا ,  

g. Variable dépendante : التابع المتغير المعرفة إدارة تطبيق متطلبات :   

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 

تفظت ŝميع ابعاد المتغير من اŪدول السابق نلاحظ أن استخدام طريقة Ţليل الاŴدار المتعدد التدرŸي اح 
، حيث اظهرت الǼتائج وجود ارتباط خطي بين ابعاد المتغير المستقل تمكين العاملين والمتغير التابع تطبيق المستقل

 ادارة المعرفة.

حيث أن  وهو دليل على وجود ارتباط خطي كبير بيǼها. (%ʹ.ͺͷ) بلغ معامل الارتباط اŬطي بǼسبة وقد

(͹ʹ.͸)%  سبة المتبقية إدتطبيق منǼتمكين العاملين وال ńارة المعرفة يعود إ(ʹ͹.Ͷ)%  ترجع لعوامل أخرى أو

ويعود الفضل الاكبر في هذا الارتباط اŬطي لبعد التدريب الذي لوحدǽ بلغ نسبة كبيرة  عوامل عشوائية أو اŬطأ.

ا يشير اń ان التدريب لهم اثر كبير م (%͹Ͷ.Ͷ)من ارتباطه اŬطي مع المتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة بǼسبة  

 على تطبيق ادارة المعرفة.



 حاسي مسعود –سوناطراك الدراسة الميدانية لتطبيق إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة              الفصل الثالث    

  

ͳ͵ͳ 
 

 تباين خط الانحدار 
حيث ( α ≤ 1.12) عǼد مستوى الدلالة Stepwiseيوضح اŪدول المواŢ Ņليل تباين خط الاŴدار بطريقة و 

 نفترض ما يلي :

H0 دار لاŴيلائم المعطيات المقدمة؛ : خط الا 
  H1دار يلائم اŴلمعطيات المقدمة.: خط الا 

 Stepwise:يوضح تحليل تباين خط الانحدار بطريقة (30-3) جدول رقم

ANOVAg
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 Régression 108.097 1 108.097 510.955 .000
a
 

Résidu 87.374 413 .212 
  

Total 195.471 414 
   

2 Régression 128.330 2 64.165 393.738 .000
b
 

Résidu 67.141 412 .163 
  

Total 195.471 414 
   

3 Régression 134.554 3 44.851 302.605 .000
c
 

Résidu 60.917 411 .148 
  

Total 195.471 414 
   

4 Régression 138.420 4 34.605 248.693 .000
d
 

Résidu 57.051 410 .139 
  

Total 195.471 414 
   

5 Régression 140.529 5 28.106 209.226 .000
e
 

Résidu 54.942 409 .134 
  

Total 195.471 414 
   

6 Régression 141.917 6 23.653 180.198 .000
f
 

Résidu 53.554 408 .131 
  

Total 195.471 414 
   

a. Valeursprédites : (constantes), يب :  ثاني܆ǵܱللو 
b. Valeursprédites : (constantes), يب :  ثاني܆ǵܱلبع܆ , للوǵ  : لاستܿ܆لالل̚ع܆ل 
c. Valeursprédites : (constantes), يب :  ثاني܆ǵܱلبع܆ , للوǵ  : س܆ ,لاستܿ܆لالل̚ع܆لǳس܆ : Ǯلǵܳل  للمܼ܆ǵكة افيالتخ܆Ǵاللق
d. Valeursprédites : (constantes), يب :  ثاني܆ǵܱلبع܆ , للوǵ  : ܿ܆لالل̚ع܆للاست لǵܳلǮ : س܆ǳس܆ ,  (فܳقاللع̫̣) للوعلماللون̇يمي : خ܆مس܆ ,للمܼ܆ǵكة افيالتخ܆Ǵاللق
e. Valeursprédites : (constantes), يب :  ثاني܆ǵܱلبع܆ , للوǵ  : س܆ ,لاستܿ܆لالل̚ع܆لǳس܆ : Ǯلǵܳل قܱيܳللوح̚يزاوللو :  ثالث܆ ,(فܳقاللع̫̣) للوعلماللون̇يمي : خ܆مس܆ ,للمܼ܆ǵكة افيالتخ܆Ǵاللق  

f. Valeursprédites : (constantes), يب :  ثاني܆ǵܱلبع܆ , للوǵ  : س܆ ,لاستܿ܆اسل̚ع܆لǳس܆ : Ǯلǵܳل  ت̚يي݀اللسلطة  : أأواس ,للوح̚يزواللوقܱيܳ :  ثالث܆ ,(فܳقاللع̫̣) للوعلماللون̇يمي : خ܆مس܆ ,للمܼ܆ǵكة افيالتخ܆Ǵاللق
g. Variable dépendante : ̈اتطبا : للموغيراللو܆بǮفܳة مܘطلب܆ ǳلǭǵاللمع ي̛ال   

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات 
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 من اŪدول السابق ųد ما يلي :    
وůموع المربعات  43.445وůموع مربعات البواقي هو  ů151.817موع مربعات الاŴدار يساوي  -

 ؛ 184.571الكلي يساوي 
 ؛ 526ودرجة حرية البواقي هي  6درجة حرية الاŴدار هي  -
 ؛2.131ومعدل مربعات البواقي هو  03.843معدل مربعات الاŴدار هو  -
 ؛162.186قيمة اختبار Ţليل التباين Ŭط الاŴدار هو  -
فǼرفضها ،وبالتاŅ خط  2.24أقل من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  2.222مستوى دلالة الاختبار  -

 ة الصفرية ونقبل بالفرضية البديلة.المقدمة. وعليه نرفض الفرضي  الاŴدار يلائم المعطيات
  هائي لمعادلة خط الانحدارǼموذج الǼصياغة ال 

بطريقة فاŪدول المواŅ يوضح قيم معاملات خط الاŴدار  Ǽسبة لدراسة معاملات خط الاŴداربال   
Stepwise: 

 Stepwiseبطريقة  يوضح قيم معاملات خط الانحدار: (33-3) جدول رقم

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1.789 .071 

 
25.360 .000 

 000. 22.604 744. 022. 487. ثانيا  : التدريب

2 

(Constante) 1.456 .069 
 

21.181 .000 

 000. 12.907 481. 024. 315. ثانيا  : التدريب

 000. 11.142 415. 026. 286. رابعا  : الاتصال الفعال

3 

(Constante) 1.120 .084 
 

13.408 .000 

 000. 11.586 424. 024. 278. ثانيا  : التدريب

 000. 8.682 329. 026. 227. رابعا  : الاتصال الفعال

 000. 6.480 221. 029. 187. سادسا : المشاركة في اţاذ القرارات

4 

(Constante) .973 .086 
 

11.355 .000 

 000. 10.589 384. 024. 252. ثانيا  : التدريب

 000. 6.706 261. 027. 180. رابعا  : الاتصال الفعال

 000. 5.435 183. 029. 155. سادسا : المشاركة في اţاذ القرارات

 000. 5.271 188. 027. 143. خامسا : التعلم التǼظيمي )فرق العمل(

5 

(Constante) 1.005 .085 
 

11.886 .000 

 000. 7.937 315. 026. 206. ثانيا  : التدريب

 000. 5.548 220. 027. 151. رابعا  : الاتصال الفعال
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 000. 4.556 155. 029. 131. سادسا : المشاركة في اţاذ القرارات

 000. 4.411 158. 027. 121. خامسا : التعلم التǼظيمي )فرق العمل(

 000. 3.962 175. 031. 122. ثالثا  : التحفيز والتقدير

6 

(Constante) .959 .085 
 

11.314 .000 

 000. 7.886 310. 026. 203. ثانيا  : التدريب

 000. 5.051 200. 027. 138. رابعا  : الاتصال الفعال

 000. 3.558 124. 029. 105. سادسا : المشاركة في اţاذ القرارات

 000. 4.011 143. 027. 109. خامسا : التعلم التǼظيمي )فرق العمل(

 000. 3.543 156. 031. 109. ثالثا  : التحفيز والتقدير

 001. 3.251 112. 026. 086. أولا : تفويض السلطة

a. Variable dépendante : التابع : متطلبات تطبيق ادارة المعرفةالمتغير  

 Spssمصدر : من اعداد الطالبة بǼاءا على مخرجات ال

 أن يا من خلال اŪدول اعلاǽ يتضح ان قيم جميع معاملات خط الاŴدار دالة احصائيا عǼد مستوى الدلالة،
. وبالتاŅ يمكن Ţديد ميل ومقطع خط 1.12مقبولة ٓنها أقل من جميع ابعاد المتغير المستقل تمكين العاملين  قيم

، التعلم التǼظيمي )فرق (x3)المشاركة في اţاذ القرار ،(x2)، الاتصال الفعال(x1) بالǼسبة للتدريب  AالاŴدار
 . وفق المعادلة التالية(x6) ،تفويض السلطة(x5) التحفيز والتقدير ،(x4)العمل(

Y = A + B1X1+B2X2+B3X3+B4XB5X5+B6X6 

 ومǼه معادلة خط الاŴدار هي 

Y = 0.959+ 0.203x1+0.138x2+0.105x3+0.109x4+0.109x5+0.86x6 

المتمثلة في ) التدريب،  ة المعرفة بالمؤسسة ŝميع ابعادǽلتمكين العاملين اهمية في تطبيق ادار بالتاŅ نستǼتج ان 
 الاتصال الفعال، المشاركة في اţاذ القرار، التعلم التǼظيمي ) فرق العمل(، التحفيز والتقدير، تفويض السلطة.

لى السؤال الثالث يمكن القول بوجود علاقة ارتباطية قوية بين تمكين العاملين ) ŝميع ابعادǽ(  كمتغير وكاجابة ع
 .حاسي مسعود -مستقل مع تطبيق ادارة المعرفة كمتغير تابع في مؤسسة سوناطراك 

  ,Freyedon A) عǼد مقارنة نتائج الدراسة اūالية مع الدراسات السابقة ųدها اتفقت مع دراسة 

الŖ أكدت على ضرورة تطبيق ادارة المعرفة في المؤسسات. وانه في غياب التمكين فان ادارة المؤسسة (2014
 سيكون صعبا عليها Ţقيق أهدافها، ولهذا يعتبر تمكين العاملين من العوامل الهامة جدا في ųاح تطبيق ادارة المعرفة. 
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فيما źص وجود علاقة ارتباطية هامة  (Sayed A, and al, 2012)كما ųد أنها اتفقت مع دراسة 
حول أهمية  (Yousef  R, and al, 2014)   بين تمكين العاملين وإدارة المعرفة.  ونفس آمر أيضا مع دراسة

والŖ نتجت عن وجود علاقة ارتباط اŸابية  (0214)معمر عبيد، ة التعلم التǼظيمي. وفي نفس السياق مع دراس
( الŖ خلصت اń ان 4100وتǼمية القدرة على تمكين العاملين،  اضافة لدراسة )حسين البǼا،  بين ادارة المعرفة

هǼالك تاثير لاستراتيجة  التمكين التǼظيمي بابعادها على فاعلية عمليات ادارة المعرفة في البǼوك التجارية في 
 الاردن.

ليها التحسين من مستويات إذا كانت المؤسسة تسعى لزيادة فرص ųاح تطبيق ادارة المعرفة ع
Ǽيها. باعتبار أن التمكين يسمح باكتساب معارف جديدة. وهذا ما اتفقت معه دراسة عاملتمكي(Saeed B,  

Kaveh H, 2013) 

اهداف التمكين هو تطوير كفاءة واداء العمال ومǼحهم صلاحيات وكما ذكرنا في اŪزء الǼظري انه من 
فاءتهم وادائهم سيكونون معرفة وخبرة جديدة، فيكون لهذǽ الاخيرة دور في اول اكبر، وبالتاŅ عǼدما يتم تطوير ك

  )دراسة معن المعاضيدي عملية من عمليات ادارة المعرفة وهي خلق او توليد المعرفة وهذا ماتفقت معه دراسة
 رفة اŪديدة.(  الŖ خلصت اń انه هǼاك علاقة واثر كبيرين لابعاد استراتيجية التمكين في خلق المع0213

  (الاجابة الاحصائية على السؤال الرابع) اختبار فروق المتوسطات  الفرع الرابع :
لدراسة فروق متوسطات نظرة العاملين لتطبيق  (ANOVA)  سǼقوم باختبار Ţليل التباين آحادي

 = α) توى الدلالة ادارة المعرفة ،حيث تتمثل الفرضة الفرعية في :لاتوجد فروق ذات دلالة احصائية عǼد مس

بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة في اŬصائص الشخصية كاǼŪس والعمر والمستوى  (0.05
 التعليمي واŬبرة.

 الجǼس اولا :

- H0 : د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات نظرة
 لمتغير اǼŪس عزىتالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة 

- H1 :  د مستوى الدلالةǼتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات نظرة
 لمتغير اǼŪس عزىالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة ت
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يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة  : (34-3)جدول رقم
 جǼسالمعرفة تبعا لمتغير ال

ANOVA 

 المتغير التابع : متطلبات تطبيق إدارة المعرفة
 

Somme 

des carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Significatio

n 

Inter-groupes 5.497 4 1.374 2.961 .020 

Intra-groupes 189.794 409 .464 
  

Total 195.291 413 
   

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

جدول نتائج اختبار Ţليل التباين اعلاǽ، حول ماذاكهǼاك فروق في اجابات افراد العيǼة حول تطبيق ادارة يوضح 
(، وبما انه اعلى من مستوى 020.( عǼد مستوى دلالة )2.961) Fالمعرفة حسب متغير اǼŪس. حيث قدر قيمة 

فروق ذات دلالة احصلئية في اجابات افراد ( نقبل فرضية العدم الŖ تǼص على انه لا توجد 1,12الدلال المعتمد )
 العيǼة حول تطبيق ادارة المعرفة تعزى لمتغير اǼŪس.

 معرفةمتوسطات نظرة العاملين لتطبيق إدارة الل  Tاختبار : يوضح نتيجة  (31-3)جدول رقم
 الجǼستبعا لمتغير 

Test d'échantillonsindépendants 
 Test de 

Levene sur 
l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatér
ale) 

Différenc
emoyenn

e 

Différe
nceécar
t-type 

Intervalle de 
confiance 95% de 

la différence 
Inféri
eure 

Supérie
ure 

المتغير 
التابع : 
متطلبات 

تطبيق إدارة 
 المعرفة

Hypothè
se de 

variances 
égales 

1.7
90 

.182 
-

3.082
- 

413 .002 -.29066- .09429 
-

.4760
1- 

-
.10530- 

Hypothè
se de 

variances 
inégales 

  
-

2.649
- 

74.03
0 

.010 -.29066- .10971 
-

.5092
7- 

-
.07205- 

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 

  توجد فروق بين إجابات العمال تبعا اǼŪس. انه لا (T) من اŪدول السابق  يوضح لǼا اختبار 
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 العمر ثانيا : 

-  H0 : د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات نظرة
 العمرالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

- H1 :  د مستوى الدلالةǼتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05) وسطات نظرة بين مت
 لعمرالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير ا

 اŪدول المواŅ يوضح نتيجة Ţليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق إدارة المعرفة تبعا لمتغير العمر :

: يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة (36-3) جدول رقم
 بعا لمتغير العمرالمعرفة ت

ANOVA 

 المتغير التابع : متطلبات تطبيق إدارة المعرفة
 

Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 

carrés 
F 

Significatio

n 

Inter-groupes 5.497 4 1.374 2.961 .020 

Intra-groupes 189.794 409 .464   

Total 195.291 413    

 Spssلى مخرجات المصدر : من اعداد الطالبة بǼاء ع

، يوضح اختبار مدى وجود فروق في اجابات عيǼة الدراسة، حول تحليل التباين لمتغير العمرلنتيجة 
والذي يعتبر اقل من   (021, )، بمستوى دلالة F (2.961)تطبيق ادارة المعرفة حسب متغير العمر، قدرت قيمة 

 .(0,05) مستوى الدلالة المعتمد

 α) توجد فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة انه يلة، الŖ تǼص على وعليه تقبل الفرضية البد

وبالتاŅ . بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة في اŬصائص الشخصية  تبعا لمتغير العمر (0.05 =
 .H1وتقبل الفرضية البدلة  H0 م فرضية العد رفضن

يعود لعدة اسباب، من بيǼها ان هǼاك فئات عمرية  ارة المعرفةين يؤثر على تطبيق ادعمر المستجوب ان
űتلفة ومتǼوعة في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، وان لكل فئة عمرية توجه سلوكي معين نابع من ثقافته 

 وبيئته، يؤثر على عمله وادائه.
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 المستوى التعليميثالثا : 
- H0 :د مستوى الدلالǼة لاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات نظرة

 المستوى التعليميالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

- H1 :  د مستوى الدلالةǼتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات نظرة
 المستوى التعليميالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

Ţ يوضح نتيجة Ņدول المواŪليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير المستوى ا
 التعليمي:

: يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق إدارة  (32-3)جدول رقم
 المعرفة تبعا لمتغير المستوى التعليمي

ANOVA 

 رفةالمتغير التابع : متطلبات تطبيق إدارة المع
 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Significatio

n 

Inter-groupes 10.322 6 1.720 3.791 .001 

Intra-groupes 185.150 408 .454   

Total 195.471 414    

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 
ح اختبار مدى وجود فروق في اجابات عيǼة الدراسة، لمستوى التعليمي، يوضتحليل التباين لمتغير النتيجة 

والذي يعتبر اقل   (011, )، بمستوى دلالة F (3.791)حول تطبيق ادارة المعرفة حسب متغير العمر، قدرت قيمة 
 .(0,05) من مستوى الدلالة المعتمد

 α) مستوى الدلالة  توجد فروق ذات دلالة احصائية عǼدانه وعليه تقبل الفرضية البديلة، الŖ تǼص على 

المستوى التعليمي. تبعا لمتغير  ةبين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة في اŬصائص الشخصي (0.05 =
 .H1وتقبل الفرضية البدلة  H0 م فرضية العد رفضنو 

سة ، وهذا راجع اń ان مؤسيؤثر على تطبيق ادارة المعرفة يمكن القول ان المستوى التعليمي ومǼه
سوناطراك حاسي مسعود توظف جميع الكفاءات şتلف المراحل اŪامعية والتكويǼية، اضافة اń ان المستوى 

 التعليمي للفرد يعكس على معارفه وخبراته وافكارǽ وبالتاŅ على ادائه لوظيفته.
 الخبرةرابعا :

- H0 : د مستوى الدلالةǼلاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05) توسطات نظرة بين م
 اŬبرةالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

- H1 :  د مستوى الدلالةǼتوجد فروق ذات دلالة احصائية ع (α = 0.05)  بين متوسطات نظرة
 اŬبرةالعاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير 

 لتطبيق إدارة المعرفة تبعا لمتغير اŬبرة :اŪدول المواŅ يوضح نتيجة Ţليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين 
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: يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة (38-3) جدول رقم
 المعرفة تبعا لمتغير الخبرة

ANOVA 

 المتغير التابع : متطلبات تطبيق إدارة المعرفة
 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des carrés F Significatio

n 

Inter-

groupes 

12.976 4 3.244 7.288 .000 

Intra-

groupes 

182.495 410 .445   

Total 195.471 414    

 Spssالمصدر : من اعداد الطالبة بǼاء على مخرجات 
اŬبرة، يوضح اختبار مدى وجود فروق في اجابات عيǼة الدراسة، حول تحليل التباين لمتغير لنتيجة     
والذي يعتبر اقل   (001, )، بمستوى دلالة F (7.288)لمعرفة حسب هذا المتغير، حيث قدرت قيمة تطبيق ادارة ا

 .(0,05) من مستوى الدلالة المعتمد
 α) توجد فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة انه وعليه تقبل الفرضية البديلة، الŖ تǼص على 

وبالتاŅ لمتغير اŬبرة. ادارة المعرفة في اŬصائص الشخصية  تبعا بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق  (0.05 =
 .H1وتقبل الفرضية البدلة  H0 م فرضية العد رفضن

، وهذا راجع اń ان ادارة المعرفة تتطلب ؤثر على تطبيق ادارة المعرفةيمكن القول ان خبرة العاملين ت ومǼه 
 خبرات معيǼة من اجل تطبيقها بشكل ناجح.

 اختبار الفرضيات :لثلثاالمطلب ا
من خلال عرض نتائج الاقسام الثلاثة للاستبيان والاجابة الاحصائية على الاسئلة الفرعيةالاربعة  

 Ņاقشة والتحليل، نقوم باختبار فرضياات الدراسة كالتاǼللدراسة، وبعد الم: 

 الفرضية الاولىالفرع الاول: اختبار صحة 

يد من تطبيق ادارة المعرفة في مؤسسة سوناطراك Şاسي مسعود، مستوى جتستǼد هذǽ الفرضية لوجود 
 الاهتمام بالمورد البشري، بتكǼولوجيا المعلومات، بالهيكل والثقافة التǼظيميين. ومن الاجراءات المعتمدة في ذلك 

، فالعامل Źب دوما وجود إهتمام بالثقافة التǼظيمية داخل المؤسسة لوحظعǼد Ţليل نتائج الدراسة 
يتواŇ في تقديم  طوير معارفه المهǼية من اجل المساهمة في تطوير المؤسسة، يشارك ما يتعلمه مع زملائه ولات

في حين ان واقع المورد البشري . كما ان هǼاك وعي باهمية الرابطة الاŸابية بين العمال والمسؤولين.لهم المساعدة
، سواءا من ناحية التشجيع على اقامة اūلقات الǼقاشية داخل المؤسسة فهو Źتاج اهتماما اكبر من قبل المؤسسة
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، او من ناحية اūرص على تشجيعهم وŢفيزهم على الابداع وعلى تطوير قدراتهم عاملينوزيادة فرص التدريب لل
فلدى الموظف المهارة الكافية لاداء عمله ولديه القدرة على تقديم معارف ومهاراتهم وتقدير جهودهم وعملهم، 

 ت جديدة للمؤسسة. وخبرا

 řولوجيا المعلوماتمؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، تهتم لتبǼومواكبتها، حيث تسعى دوما ليكون  تك
وتتوفر ، كما بطريقة حديثة ومتطورة فهي تتبŘ هذǽ الاخيرة من اجل Ţسين الاتصال بين űتلف الادارات تسييرها

ان الهيكل التǼظيمي يفتقر اń وجود واضح لمصلحة الا  ا.على قاعدة بيانات متكاملة Ūميع اعمالها وانشطته
رغبة بالاتصال خاصة بادارة المعرفة، كما ان اللامركزية في العمل نسبتها ضئيلة، وهǼاك بعض القيود الادارية عǼد ال

 ، حسب اجابات افراد عيǼة الدراسة.بين وحدات المؤسسة
وهي  ͻʹ.͵طراك حاسي مسعود، بلغ ارفة بمؤسسة سونكما ان المتوسط اūسابي لواقع تطبيق ادارة المع

 صحة الفرضية الاوń. الا انه يتم رفضقاربت على ان تكون مرتفعة.  ة وبالرغم انهانسبة متوسط

 الفرضية الثانية : اختبار صحة  الفرع الثاني
هم في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود هǼاك تمكين العاملين، ومن اتستǼد هذǽ الفرضية على انه 

تفويض السلطة، التدريب، التحفيز والتقدير، الاتصال الفعال، التعلم التǼظيمي، المداخل المعتمدة في ذلك نذكر : 
 المشاركة في اţاذ القرارات. 

هǼاك ضعف في حرية ، كما ان اهتمام متوسط لتفويض السلطة داخل المؤسسةبيǼت نتائج الدراسة 
جاء بدرجة وحسب اجابة المستقصين  التدريبان جانب ا ، كمستقلاليةباات التصرف في اداء المهام واţاذ القرار 

مقبول لكǼه غير كافي داخل المؤسسة فللإدارة اهتمام اń اūاجة للتكثيف من الدورات التدريبية متوسطة مما يشير 
ء جديدة في وضع اجراءات ميدانية لتدريب مهارات العاملين واتاحة الفرصة للتعلم واكتساب اشيافيما źص 

 .عاملينحسب اجابات ال اŬبرة في اعداد وتطوير برامج التدريب بموظفي كما ان هǼاك نقص الاستعانة.العمل 

جهود اكثر  هايها لكن يǼقصعاملجانب التحفيز والتقدير مع مؤسسة سوناطراك حاسي مسعودتراعي 
يها، اضافة اŰ ńاولة تǼاسب عاملات لدى خصوصا فيما يتعلق في التشجيع على الابداع وتطوير القدرات والمهار 

كما ان الوصول   وحداتها، الاتصال داخل المؤسسة ليست سريعة بين  في حين ان الراتب مع اŪهود الŖ بيذلوها.
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لكن  كذلك اūال فيما źص التعلم التǼظيمي، هو موجوداń اصحاب القرار في المؤسسة فيه نوع من الصعوبة.  
 هتمام خاصة وان التعاون والمساعدة سائدة بين العمال.Źتاج للمزيد من الا

بالǼسبة للمشاركة في اţاذ القرارات نلاحظ ان المؤسسسة تهتم بهذا اŪانب فهي تهتم بالافكار واūلول 
الŖ يقترحها العامل الذي يتمتع هذا الاخير بالمعرفة الŖ تؤهله لاţاذ القرارت الţ Ŗص عمله، كما انه يتحمل 

 ؤولية اţاذ القرارات حول كيفية القيام بعمله.مس
 (ʹͳ.͵)رغم ان المتوسط اūسابي اŬاص بواقع تمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود بلغ 

 صحة الفرضية الثانية.الا انه غير كافي، وبالتاŅ وبǼاءا على ما سبق نرفض 

  الفرع الثالث: اختبار صحة الفرضية الثالثة
سوناطراك  مؤسسةعلاقة ارتباطية قوية بين ادارة المعرفة وتمكين العاملين في  ǽ الفرضية اń وجودتستǼد هذ

 حاسي مسعود.

ان الدراسة الاحصائية للاستبيان تؤكد ان جميع العلاقات الارتباطية دالة احصائيا وعǼد مستويات اŸابية 
لمعرفة كمتغير تابع، سواء على المستوى الكلي او على بين Űاور المتغير المستقل تمكين العاملين وتطبيق ادارة ا

نتج عن Ţليل الاŴدار المتعدد التدرŸي، اūفاظ على جميع ابعاد المتغير فقد  مستوى كل Űور على حدى. 
 المستقل تمكين العاملين، حيث بلغ معامل الارتباط اŬطي بين هذǽ الابعاد وبين المتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة

وهي قيمة اŸابية تؤكد الدور الفاعل لتمكين العاملين في علاقتها بتطبيق ادارة المعرفة. وهذا ، (%85.2)نسبة 
 واقع الاهتمام بها لا يعكس ذلك جيدا. وبالتاŅ ، رغم اندليل ان تمكين العاملين مهم جدا في تطبيق ادارة المعرفة

 نقبل بصحة الفرضية الثالثة. ومن خلال ما سبق

  فرع الرابع: اختبار صحة الفرضية الرابعةال
بين  (α = 0.05) توجد فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة تستǼد هذǽ الفرضية اń انه لا 

 متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة في اŬصائص الشخصية كاǼŪس والعمر والمستوى التعليمي واŬبرة

تم رفض  (ANOVA)بار Ţليل التباين الاحادي للفروق بين المتوسطات حيث ومن خلال  نتائج اخت
الفرضية لوجود فروق في اجابات افراد عيǼة الدراسة حول نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة في مديريات مؤسسة 

 متغير اǼŪس.، المستوى التعليمي، واŬبرة، فيما عذا سوناطراك حاسي مسعود فيما źص المتغيرات اŬاصة بالعمر
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 خلاصة اƃفصل 
اŬطوات المǼهجية الŖ  تم تǼاول بعدها  .باختصار اń التعريف بمؤسسة سوناطراكبداية  تم التطرق

في هذا الفصل اختبار فرضيات الدراسة، بعد تطبيق مقاييس الإحصاء الوصفي تم وقد  .الدراسة اūاليةاتبعǼاها في 
الاداة الاستبيان حيث كان  الاŴدار المتعدد التدرŸي على بيانات الدراسة. وŢاليل الاŴدار، التباين آحادي و
مقسمة على Űورين بالإضافة للمحور الثالث المتعلق  فقرة (56)ثماň واربعون الرئيسية للدراسة، والذي تكون من 

للاتساق الداخلي باŬصائص الشخصية للمستقصى، وللتأكد من ثبات آداة تم استخراج معامل ألفا كرونباخ 
 كانت مرتفعة.من قيمه أن معامل الثبات   لوحظلعبارات الاستبيان بصيغته الǼهائية الكلية، حيث 

والاجابة عن فرضياتها، ولهذا  تم تǼاول بعد ذلك عرض نتائج الاقسام الثلاثة للاستبيان، ومǼاقشة نتائجها، 

 .1ʹنسخة  (SPSS)باستخدام البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية الغرض 

خلصǼا لمجموعة من الǼتائج من اهمها الارتباط الكبير بين تمكين العاملين وتطبيق ادارة المعرفة في مؤسسة 
. كما ان Ţليل الاŴدار %)64.0(سوناطراك حاسي مسعود، حيث بلغ معامل الارتباط اŬطي بيǼهما نسبة 

ل تمكين العاملين، وهذا دليل آخر على ان للمتغير تأثير معتبر المتعدد التدرŸي حافظ على كل ابعاد المتغير المستق
بمستوى كما بيǼت الǼتائج ان واقع تمكين العاملين وادارة المعرفة في المؤسسة، موجود  .على تطبيق ادارة المعرفة
 .Źتاج للاهتمام اكثر من قبل المؤسسةو  متوسط لكǼه غير كافي
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خـاتمـة
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تمكين العاملين في فعالية  اهميةالمتمثلة في ما مدى  الاشكاليةعلى  لتحاول الاجابة اسةجاءت هذǽ الدر      
الدراسة إů ńموعة من الǼتائج من أهمها  توصلتمؤسسة سوناطراك حاسي مسعود. حيث في تطبيق ادارة المعرفة 

 : 
 أولا الǼتائج الǼظرية :

 تمكين العاملينالتحديات، إلا أن وجود المعرفة و و على الرغم من مواجهة أي مؤسسة للكثير من المشاكل أ 
يها ومهاراتهم وتفكيرهم. وبهذا نعتبر أن عامل داخل المؤسسة يساعدانها على ůاراتها وإدارتها بتحسين قدرات

 الŖ تساعد المؤسسة في بلوغ أهدافها وتعزيز ųاحها.لاساليب الادارية التمكين وإدارة المعرفة، من أهم ا
 بذكاء، من  للمعارفلمعظم المؤسسات وهي ترتكز على الاستغلال آمثل  الاهتمامارة المعرفة أولوية تعتبر اد

قبل الشخص المǼاسب، وفي اللحظة والمكان المǼاسبين، فليس المهم اūصول على المعرفة بل المهم أن تكون 
 .قيد التطبيقهذǽ المعرفة 

 الموظف يعتبر زبون داخلي وسر من أسرار  أنرة المعرفة، ذلك تطبيق ادا فعالية لتمكين العاملين دور هام في
 ųاح المؤسسة، فبالاهتمام به تتجسد ادارة المعرفة على الواقع.

  ة في نقل خبرات والمعارف التراكميةŹصر ńية إǼويل المعرفة الضمŢ باقي أفراد  عاملينللدى ايساعد ńإ
 ساهم في حسن اţاذ القرارات.يا ممالمؤسسة 

 ظيمية داخل المؤسسة كما يساهمان في خلق قيمة اǼدارة المعرفة وتمكين العاملين يساعدان على تعزيز الثقة الت
 .قطاع نشاطهاللمؤسسة في 

 ثانيا الǼتائج التطبيقية : 
ي مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود، يتحلون بوعي القيم عامل بيǼت نتائج مقاييس الإحصاء الوصفي على أن -

 يها.عامل Ǽظيمية، وان هǼاك اهتمام واضح في تعزيز الثقافة التǼظيمية من قبل المؤسسة لدىوالمعتقدات الت
كذلك اūال بالǼسبة لتكǼولوجيا المعلومات، فلمؤسسة سوناطراك حاسي مسعود قاعدة بيانات متكاملة  -

 ها.Ūميع أعمالها وأنشطتها، كما وتتوفر لديها آجهزة التكǼولوجية الضرورية للقيام بǼشاط
هتمام اكبر من قبل المؤسسة، سوءا من ناحية لاأما بالǼسبة لواقع المورد البشري داخل المؤسسة فهو Źتاج  -

، أو من ناحية اūرص على تشجيعهم عاملينالتشجيع على إقامة اūلقات الǼقاشية وزيادة فرص التدريب لل
 دهم وعملهم.وŢفيزهم على الإبداع وعلى تطوير قدراتهم ومهاراتهم وتقدير جهو 
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دعم أكثر و المستقصين Ţتاج لتسهيل  أراءكذلك اūال فيما źص الاتصال داخل المؤسسة، فالمؤسسة حسب  -
بين الوحدات الإدارية في المؤسسة ولتسهيل وصولهم ٓصحاب القرار وشرح و  عاملينالبين لوسائل الاتصال 
ير كافية ولا بد من تسهيل عملية اţاذ القرارات غ الŖ تعتبربالǼسبة لتفويض السلطة  وايضامواقفهم بسهولة. 

 عǼدما تستدعي الضرورة.
أما نتائج معامل الارتباط فقد اظهر أن جميع العلاقات الارتباطية  بين أبعاد المتغير المستقل تمكين العاملين  -

 والمتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة، دالة إحصائيا وذات مستويات اŸابية.
ستقصين توجهت Ŵو غياب مصلحة أو قسم خاص يهتم بإدارة المعرفة داخل مؤسسة سوناطراك المأراء اغلب  -

 حاسي مسعود.
أن هǼاك  (0.05) كما نتج عن Ţليل الاŴدار اŬطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى عǼد مستوى الدلالة  -

تطبيق ادارة المعرفة حيث أن معامل الارتباط  ارتباط قوي بين أبعاد المتغير المستقل تمكين العاملين والمتغير التابع
 .%71.8)  ومدى الدقة في تقدير المتغير التابع هو (%84.7) اŬطي بيǼهما بلغ 

نتج عن Ţليل الاŴدار المتعدد التدرŸي، اūفاظ على جميع أبعاد المتغير المستقل تمكين العاملين المتمثلة في  -
 اţاذ القرارات، فرق العمل )التعلم التǼظيمي(، التحفيز والتقدير وأخيرا التدريب، الاتصال الفعال، المشاركة في

 تفويض السلطة. حيث بلغ معامل الارتباط اŬطي بين هذǽ آبعاد وبين المتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة نسبة

(85.2%). 
ائية  بين متوسطات نظرة انه لا توجد فروق معǼوية ذات دلالة إحص ANOVA ))بين Ţليل التباين آحادي  -

العاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا لمتغير اǼŪس. إلا أن التحليل آحادي بين انه توجد فروق  معǼوية ذات دلالة 
إحصائية  بين متوسطات نظرة العاملين لتطبيق ادارة المعرفة تبعا للمتغيرات الشخصية : العمر، المستوى 

 تأثير هذǽ آخيرة على تطبيق ادارة المعرفة. التعليمي واŬبرة وهذا يدل على

بيǼت الǼتائج انه لا يوجد أي مستوى ضعيف سواء لتطبيق ادارة المعرفة او تمكين العاملين وهذا يشير اń ان  -
 مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود لديها القابلية لكي تǼجح في هذين المجالين مستقبلا.

 
 :مقارنة الǼتائج مع الدراسات السابقة 

من خلال الǼتائج المحصل عليها حول واقع ادارة المعرفة وعلى حسب اجابات افراد عيǼة الدراسة، جاء    
) رياض بمستوى متوسط حسب مقياس ليكرت اŬماسي، حيث نلاحظ انها اتفقت مع دراسة 
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ابية ولكن اšاهات افراد عيǼة الدراسة Ŵو عمليات ادارة المعرفة اŸالŖ خلصت اń ان  (0211عيشوش،
والŖ توصلت   (0226) بوسهوة الǼذير،دراسة ، ولم تتفق مع بدرجة متوسطة ببعض البǼوك العمومية بالمسيلة

والŖ  (0213) حسن بوزناق، دراسة ، كل اšاهات افراد عيǼة الدراسة اŸابية Ŵو عبارات ادارة المعرفة
) عذراء بن ، دراسة عمليات(من مدخل الصيدال )  ارة المعرفة بالمجمع الصǼاعيمرتفع لادستوى اداء اشارت بم

 )عائشةدراسة ، هǼاك واقع تطبيق عاŅ للادارة المعرفة ) عمليات(والŖ توصلت اń ان  (0228شارف ، 
 –لتطبيق ادارة المعرفة بالمكتبة المركزية Ūامعة مǼتوري  قع جد مǼخفضواوالŖ خلصت اń  (0212، شفرور

) ، (0228) كمال العقاب،  ـ،(0211) احمد بن خليفة، ع دراسات كل من وتفس الشيء م قسǼطيǼة 
 والŖ توصلت  لمستوى مǼخفض من تطبيق لادارة المعرفة (0210جوبر Űمد، 

مع دراسة )زيǼب تتفق نتائج الدراسة  حول واقع تمكين العاملين من خلال الǼتائج المحصل عليها اما             
ت اń ان انتهاج البǼك الوطř اŪزائري لاستراتيجية التمكين جاء بمستوى والŖ خلص (0213مǼصر، 

( الŖ 0211كذلك اتفقت مع ما توصلت اليه نتائج المقابلات بدراسة )حسين البǼا،   .متوسط بوكالة ورقلة
( 0214عكست واقعا متواضعا لمستوى تطبيق تمكين العاملين. نفس الشيئ بالǼسبة لدراسة )ابوبكر بوسالم، 

( من خلال نتائج الاستبيان 0211ولم تتفق مع دراسة  ) حسين البǼا،  .(0226) كرمية توفيق، دراسة و 
الŖ اظهرت واقعا اŸابيا ومستوى مرتفع من تطبيق استراتيجية التمكين التǼظيمي. ايضا دراسة )قدري احمد 

ديرية الصيانة لشركة لدى م ( والŖ توصلت اń  ان مستوى التمكين الاداري السائد 0214معراج، 
 تتفق . كذلك لم( 0214مكيد علي، Źياوي فاطمة، ) . ووافقتهم دراسةسوناطراك ببسكرة جاء مرتفعا

(  الŖ توصلت حسب تصورات الاطباء المبحوثين في المؤسسة 0215الǼتائج مع دراسة ) شوقي جدي، 
( 0218مع دراسة )عيسات فاطمة الزهراء، العمومية ان مستوى تمكين العاملين كان ضعيفا، نفس الشيء 

الŖ خلصت لمستوى ضعيف للتمكين الاداري حسب وجهة نظر افراد عيǼة الدراسة لعيǼة من مؤسسات ولاية 
والŖ اظهرت ان مستوى التمكين في مديرية اūماية (0218ساخي بوبكر، )البويرة، وكذلك اūال مع دراسة 
 .وفقا لاجابات افراد العيǼة المبحوثةالمدنية لولاية وهران يعد مǼخفضا 

فيما źص العلاقة بين متغيري  ع الدراسات السابقة، معǼد مقارنة نتائج الدراسة اūاليةفي حين            
الŖ أكدت على ضرورة تطبيق ادارة المعرفة في ų (Freyedon A, 2014)دها اتفقت مع دراسة  الدراسة،

ين فان ادارة المؤسسة سيكون صعبا عليها Ţقيق أهدافها، ولهذا يعتبر تمكين المؤسسات. وانه في غياب التمك
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 ,Sayed A)كما ųد أنها اتفقت مع دراسة  العاملين من العوامل الهامة جدا في ųاح تطبيق ادارة المعرفة. 

and al, 2012) ص وجود علاقة ارتباطية هامة بين تمكين العاملين وإدارة المعرفة.  ونź فس آمر أيضا فيما
حول أهمية  التعلم التǼظيمي. وفي نفس السياق مع دراسة (Yousef  R, and al, 2014)   دراسةمع 

( والŖ نتجت عن وجود علاقة ارتباط اŸابية بين ادارة المعرفة وتǼمية القدرة على تمكين 0214)معمر عبيد، 
ń ان هǼالك تاثير لاستراتيجة  التمكين ( الŖ خلصت ا0211العاملين،  اضافة لدراسة )حسين البǼا، 

 التǼظيمي بابعادها على فاعلية عمليات ادارة المعرفة في البǼوك التجارية في الاردن.

 ذا كانت المؤسسة تسعى لزيادة فرص ųاح تطبيق ادارة المعرفة عليها التحسين من مستويات تمكينا               
  ,Saeed B)اكتساب معارف جديدة. وهذا ما اتفقت معه دراسة يها. باعتبار أن التمكين يسمح بعامل

Kaveh H, 2013)  ظري انه منǼزء الŪاهداف التمكين هو تطوير كفاءة واداء العمال وكما ذكرنا في ا
ومǼحهم صلاحيات اكبر، وبالتاŅ عǼدما يتم تطوير كفاءتهم وادائهم سيكونون معرفة وخبرة جديدة، فيكون 

 ر في اول عملية من عمليات ادارة المعرفة وهي خلق او توليد المعرفة وهذا ماتفقت معه دراسةلهذǽ الاخيرة دو 
(  الŖ خلصت اń انه هǼاك علاقة واثر كبيرين لابعاد استراتيجية التمكين في خلق 0213  معن المعاضيدي)

 المعرفة اŪديدة.
  : اقتراحات الدراسة

 :لمؤسسة سوناطراك حاسي مسعود التالية يمكن اقتراح التوصيات  من خلال نتائج الدراسة المتوصل إليها،
 نصف ال Ņا نوصي المؤسسة باستغلال  (%44.8)  عاملينبما أن حواǼوات فما فوق، فإنǼيمتلكون خبرة عشر س

 ؛عاملينهذǽ الميزة وتعزيز مبدأ مشاركة المعرفة ونقلها داخل المؤسسة وبين ال

 سين العمليات الŢ ظيمي؛التركيز علىǼص بالهيكل التź ظيمية خاصة فيماǼت 

 برات التراكمية للŬلقات نقاشية دورية للاستفادة من اŞ برة، عاملينالقيامŬمن اجل تطوير قدرات  ذوي ا
 اŪدد؛ عاملينومهارات ال

  وافز والمكافتت، وهذاūفع على المؤسسة سالتكثيف من الدورات التدريبية وتقديم اǼلمدى على الو و يعود بال
 ؛البعيد

   رص على الاهتمام بالموارد البشرية ذات الكفاءةūق ادارة المعرفة وتمكين العاملينمدخل لكل من تطبيكا. 
 إحداث قسم أو مصلحة واضحة تهتم بإدارة المعرفة داخل المؤسسة ؛ 
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  وظفيها على تقديم أفكارهم ومقترحاتهم وإبداعاتهم؛لمتشجيع المؤسسة 
 برة في إعداد وتطوير برامج التدريب؛ذ عاملينالاستعانة بالŬوي ا 
 أصحاب القرار في المؤسسة ليتمكن ال تيسير الوصول ńمن إبداء آرائهم أو شرح مواقفهم بسهولة؛  عاملينإ 
 ٓن ذلك يمثل أفضل طريقة لتبادل  عاملينتشجيع ادارة المؤسسة على أداء الفريق والتشارك والتعاون ما بين ال

 ؛المعارف بيǼهم

 دية و الŝ يقترحها الموظفون  أكبر اهتمامتعامل Ŗلول الūبآفكار وا Ŗتلف المشاكل و القضايا الű ةŪلمعا
 تواجههم؛

  ميع وتوزيع وتطبيق المعرفة من خلال نظمšولوجيات المعلومات في عمليات استكشاف وǼتفعيل استخدام تك
يات اŪيǼية والشبكات والتǼقيب عن المعطيات واŬوارزمإدارة المعرفة مثل :الǼظم اŬبيرة ومستودعات المعطيات 

 العصبية.

 آ فاق البحث : 

 لذلك نقترح  ،من المواضيع اūديثة الŖ تستدعي المزيد من البحث والتمحيص ادارة المعرفة وتمكين العاملينتطبيق 
 : المواضيع التالية لمواصلة البحث فيهما

 سين أداء المؤسسةدور تمكين العاملين وتطبيق ادارة المعŢ ؛رفة في 
  المعرفة ؛ مشاركةاثر تمكين العاملين على 
  اح دور تمكين العاملينų دراسة مقارنة بين المؤسسات الكبيرة والمؤسسات الصغيرة  تطبيق ادارة المعرفةفي

 والمتوسطة؛
  اح دور تمكين العاملينų دمية؛ تطبيق ادارة المعرفةفيŬفي المؤسسات ا 
 ظيمية والشخصية في فعالية  أثر العواملǼتطبيق ادارة المعرفةالت. 
 

.وفي آخير نرجو من الموń العلي القدير أن التوفيق كان لǼا رفيق في إعداد هذǽ الدراسة
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 يةالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعب
   وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

 ورقلة –جامعة قاصدي مرباح 
 كلية العلوم الإقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير

  قسم علوم التسيير 
 

 إستمارة الإستبيان

 سيدي  المحترم .. سيدتي المحترمة  : 

مشروع اطروحة دكتوراţ ǽصص إدارة وتسيير المǼظمات بعǼوان :   يسرنا أن نضع بين أيديكم هذا الاستبيان الذي يعتبر جزءا من
 سوناطراك   -دراسة حالة المديرية اŪهوية  –تمكين العاملين واهميته في فعالية تطبيق إدارة المعرفة بالمؤسسة 

لعلمي، وستحظى بالسرية التامة، نرجوا مǼكم  أن šيبوا على فقراته .كما وŴيطكم علما بأن إجاباتكم لن تستخدم سوى ٓغراض البحث ا
 ( امام العبارة الŖ تǼاسبكم.)×لذا نرجو من سيادتكم التكرم بالاجابة على كل العبارات الواردة أدناǽ وذلك بوضع إشارة 

 شكرا جزيلا على تعاونكم.      

 شرح بعض المصطلحات الهامة : 

 على اţاذ القرار. إعطاء صلاحيات اكبر للعاملين مع القدرةتمكين العاملين :  -
 درجة عدم تركيز السلطة، وتوزيعها بين آشخاص والمستويات الإدارية المختلفة في المǼظمة. اللامركزية : -

 هي ůموعة من العمليات الŖ تǼفذها مǼظمة ما Ŭلق، والتقاط ومشاركة وتطبيق المعرفة لتحقيق أهدافها. إدارة المعرفة: -
 لتسهيل الوصول اليها. لبياناتصǼفة ومǼظمة لتخزين كميات كبيرة من اهي ůموعة م قاعدة البيانات : -
وهو يشير إń كل ما له علاقة تكǼولوجيا الكمبيوتر، مثل الشبكات وآجهزة والبرامج، وشبكة الإنترنت، أو  تكǼولوجيا المعلومات : -

 آشخاص الذين يعملون بهذǽ التكǼولوجيات.
 

 المعلومات الشخصية : 

 ذكر         )   (                        انثى  )  (                الجǼس :  
 سǼة )  ( ͷ1اكثر          سǼة )  (    ͷ1اͶ1  ńسǼة )  (        من   Ͷ1 اقل من اń 1͵سǼة )  (         من  1͵اقل من  الفئة العمرية :        

 )  ( (        ليسانس )  (     مهǼدس ) (      ماستر )  (     ماجيستير ) (        دكتوراǽ تقř سامي )        )  (  ثانويالمستوى الدراسي :   
 سǼة )  ( ͳͷسǼة )  (               اكثر من  ͳͷاͳ1  ńسǼوات )  (       من  ͳ1اͷ  ńسǼوات )  (       من  ͷاقل من  سǼوات الخبرة :   

 باللغة العربية : استبيان الدراسة 1الملحق رقم 
العربية
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 رة المعرفةالمحور الاول : متطلبات تطبيق إدا      
 العبارة 

 لا أوافق
 تماما

 أوافق محايد لا اوافق
أوافق 
 تماما

 أولا : الثقافة التǼظيمية

ϭ Ŗية من اجل المساهمة في تطوير مؤسسǼاحب دائما تطوير معارفي المه      
Ϯ لمشاركة معلوماتي مع زملائي Ŗمؤسس ňفزŢ      
ϯ وبين زملائي řاشعر بوجود ثقة بي      
ϰ   افضِّل ان ابوح بما اعرفه وتعلمته لزملائي      
ϱ وبين المسؤولين řابية بيŸاك  رابطة اǼه      
ϲ على تقديم افكاري ومقترحاتي Ŗمؤسس řتشجع      

 

 ثانيا : المورد البشري

ϳ بشكل جيد Ŗلدي المهارة والمعرفة الكافية ٓداء وظيف      
ϴ وتسعى Ŗبراح Ŗاز مهامي تهتم مؤسسųفي ا ňتساعد Ŗلتوفير المتطلبات ال      
ϵ Ŗاستطيع ان اقدم معارف وخبرات جديدة لمؤسس      
ϭ1 د التوظيف والترقيةǼمعيار الكفاءة ع Ŗتراعي مؤسس      
ϭϭ ا الفكريةǼا المؤسسة على إقامة حلقات نقاشية  لاستثمار طاقاتǼتشجع      
ϭϮ  تطوير ńا Ŗوافز والمكافتتتسعى مؤسسūا وتقديم اǼنا من خلال تدريب      

 

 ثالثا : تكǼولوجيا المعلومات

ϭϯ  مع المعلومات الضروريةŪ ولوجيةǼوسائل تك Ŗتستخدم مؤسس      
ϭϰ     تلف الإداراتű ولوجيا المعلومات لتحسين الاتصال بينǼتك Ŗمؤسس Řتتب      
ϭϱ ات التصويرتتوفر لدى الإدارة آجهزة الضǼرورية مثل الطابعات وماكي      
ϭϲ تقوم الادارة بتسيير المؤسسة بطرق حديثة ومتطورة      
ϭϳ جاحǼقيق الŢ ولوجيا خيارا مهما للمؤسسة فيǼاعتبر التك      
ϭϴ ميع اعمالها وانشطتهاŪ قاعدة بيانات متكاملة Ŗيتوفر لدى مؤسس      

 

 رابعا : الهيكل التǼظيمي

ϭϵ مصلحة او قسم خاص بإدارة المعرفة Ŗيوجد في مؤسس      
Ϯ1 باللامركزية Ŗظيمي  لمؤسسǼفي العمل يتمتع الهيكل الت      
Ϯϭ  ظيمية بما يتوافق مع التغيرات والتطوراتǼاك مراجعة دورية للهياكل التǼه

 اŪارية

     

ϮϮ صول على المعارف دون قيūالسعي وراء ا Ŗمؤسس řود اداريةتشجع      
Ϯϯ  بالمرونة والقابلية للتكيف مع التغيرات Ŗظيمي لمؤسسǼيتمتع الهيكل الت

 اūاصلة

     

Ϯϰ تتصل اقسام ووحدات المؤسسة مع بعضها البعض دون قيود      
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 المحور الثاني : تمكين العاملين

 العبارة 
لا أوافق 

 تماما
 أوافق محايد لا اوافق

أوافق 
 تماما

 : تفويض السلطةأولا 

ϭ اسبة للتصرف في أداء مهاميǼالإدارة المرونة الم řحǼتم      
Ϯ اذ القرارات باستقلاليةţالفرصة لا Ŗوظيف Ņ توفر      
ϯ الادارة العليا ńاذ قرارات بشانها دون الرجوع اţاك اعمال استطيع اǼه      
ϰ ųلا Ņ الادارة صلاحيات وكافية وواسعة řتعطيŖاز مهام وظيف      

 ثانيا  : التدريب 

ϱ تطوير مهارات العاملين وتدريبهم ńتسعى الإدارة ا      
ϲ ال العملů فرص التعلم واكتساب اشياء جديدة في Ņ يتاح      
ϳ المؤسسة دورات تدريبية كافية لتطوير مهاراتي Ņ توفر      
ϴ برة القدماء فيŬبزملاء ا Ŗإعداد وتطوير برامج التدريب تستعين مؤسس      

       

 ثالثا  : التحفيز والتقدير

ϵ ňفزŢتقدر الإدارة جهودي في العمل و      
ϭ1 مل المسؤولية الشخصيةŢ تقوم الإدارة بتشجيعي على      
ϭϭ ابذلها في العمل Ŗهود الŪمع ا ǽاسب الراتب الذي اتقاضاǼيت      
ϭϮ المؤسسة ع řلى الابداع وتطوير قدراتي ومهاراتيتشجع      

 رابعا  : الاتصال الفعال

ϭϯ تتعلق بمهام عملي Ŗيتم ابلاغي بالمعلومات والمستجدات ال      

ϭϰ وشرح مواقفي بسهولة Ŗأصحاب القرار  في مؤسس ńاستطيع  الوصول ا      

ϭϱ يهاتهتم الإدارة بتوفير وسائل اتصال فعالة ومتطورة مع موظف      

ϭϲ الاتصالات سهلة وسريعة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة      

 خامسا : التعلم التǼظيمي )فرق العمل(

ϭϳ ا كزملاء في العمالǼǼيسودنا التعاون والمساعدة بي      

ϭϴ تركز الإدارة على أداء الفريق بدلا من آداء الفردي      

ϭϵ ت العمل داخل المؤسسةتسود الثقة بين اعضاء جماعا      

Ϯ1 ماعيŪتقوم إدارة المؤسسة بتشجيع العمل ضمن مبدا العمل ا      

 سادسا : المشاركة في اتخاذ القرارات

Ϯϭ ص عمليţ Ŗاذ القرارات الţلا řتؤهل Ŗلدي المعلومات الكافية ال      

ϮϮ اذ القرارţا احيانا بالمشاركة في اǼيسمح ل      

Ϯϯ Ţاذ القرارات حول كيفية القيام بعملياţمل مسؤولية ا      

Ϯϰ اقترحها Ŗلول الūاهتماما بالافكار وا Ŗمؤسس Ņتو      
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République Algérienne Démocratique et  Populaire 
Le Ministère de l'Enseignement Supérieur et de la Recherche scientifique 

Université   KASDI MERBAH – Ouargla 
Faculté des Sciences Économiques, Commerciales et Sciences de Gestion        

Département des  Sciences de  Gestion 
 

Questionnaire de sondage 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Renseignements personnels : 

Sexe:                                 (    ) Masculin                   (   )  Féminin   

Tranche d'âge:       (   ) moins de 30 ans              (   ) de 30 à 40 ans          (   )   de 40 à 50 ans                       (   ) plus de 50 ans  

Niveau d'études:    (   ) secondaire          (  ) DEA         (   ) licence             (   )  ingénieur     (  ) Mastère       (   ) magistère             
(  ) doctorat 

Années d'expérience:       (   )   Moins de 5 ans            (    )  de 5 à 10 ans         (   ) de 10 à 15 ans      (   ) plus de 15 ans    

Chercheuse 

Explication de certains termes importants 

- La responsabilisation des employés : être aptes à prendre des décisions. 

- Décentralisation : Ensemble des méthodes d'organisation et de gestion consistant à transférer le pouvoir 

de décision aux niveaux hiérarchiques inférieurs. 

- La gestion des connaissances  : est l'ensemble des processus mis en place par une organisation afin de 

créer, capturer, partager et appliquer ses connaissances en vue d'atteindre ses objectifs. 

- Une base de données : est un ensemble structuré et organisé permettant le stockage de grandes 

quantités d'informations afin d'en faciliter l'exploitation (ajout, mise à jour, recherche de données). 

- la technologie de l'information : Il se réfère à tout ce qui touche à la technologie informatique, tels que 

les réseaux, le matériel, les logiciels, l'Internet, ou les personnes qui travaillent avec ces technologies. 

Madame et Monsieur, 

     Nous sommes heureux   de vous présenter ce sondage,  qui  est une partie de la thèse de doctorat, 
spécialité Management et Gestion des Organisations un projet intitulé: Responsabiliser les employés et son 
importance dans l'efficacité de l'application de la gestion des connaissances dans l'entreprise - étude  du cas 
de la Direction régionale de la  - Sonatrach. 

      Nous vous prions de bien vouloir  répondre aux  paragraphes relatifs ,  ainsi nous vous informons que vos 
réponses seront utilisées uniquement aux fins de la recherche scientifique, en  vous assurant une totale  
confidentialité,  nous vous demandons de bien vouloir répondre à toutes les expressions  énumérées ci-
dessous en plaçant le signe  (x) devant une expression qui vous convient. 

Merci beaucoup de votre collaboration. 

 اسة باللغة الفرنسية: استبيان الدر  2الملحق رقم 
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Thème  I: Exigences de l'application de la  gestion des connaissances 

 

  

Expression 

 

Je ne suis 
entièrement 
pas d'accord 

 

Je ne suis pas 
d'accord 

neutre Je suis 

d'accord 

Je suis 

entièrement 
d'accord 

Premièrement  La culture organisationnelle 

1 j'aime toujours développer mes connaissances 
professionnelles afin de participer au 
développement de mon entreprise 

     

2 Mon entreprise me motive à partager mes 
connaissances avec mes collègues de travail 

     

3 J’estime la présence de confiance entre moi et mes 
collègues 

     

4 Je préfère divulguer mes connaissances et ce que j’ai  
appris à mes collègues 

     

5 Il existe une relation positive entre moi et les 
responsables 

     

6 Je suis encouragé par mon entreprise  à donner mes 
idées  et mes propositions 

     

Deuxièmement: Ressources humaines 

7 Je possède  les compétences et les connaissances 
nécessaires pour bien performer ma fonction  

     

8 L’entreprise s’intéresse  à ma satisfaction  et fournit les exigences qui m’ aide à accomplir mes fonctions  
     

9 Je peux proposer des connaissances et de nouvelles  
expériences  à mon entreprise   

     

10 Mon entreprise tient  compte de la norme de 
l'efficacité  
lors de l'embauche et de  la promotion 

     

11 Nous sommes encouragés par l'entreprise de mettre 
en place des séminaires pour exploiter notre  
énergie intellectuelle 

     

12 Mon entreprise vise  notre développement grâce à  
notre formation, nous encourage et nous 
récompense  

     

Troisième: Technologie  des informations 

13 Mon entreprise utilise des moyens technologiques    
pour collecter les informations nécessaires 

     

14 Mon entreprise adopte la technologie de 
l'information pour faciliter la communication entre 
les différents départements 

     

15 L'administration est dotée  de matériel nécessaire 
tel que des imprimantes et des appareils d'imagerie 
disponibles 

     

16 L’administration gère  l'entreprise par  des moyens 
modernes et développés  

     

17 Je considère que  la technologie est le important choix pour la réussite de l’entreprise.      

18 Disponibilité d’une  base de données intégrée au 
sein de mon entreprise  de toutes ses opérations et 
activités 

     

Quatrièmement: La structure organisationnelle 

19 Dans mon entreprise il ya un service ou un  
département de gestion des connaissances  

     

20 Structure organisationnelle de mon entreprise  bénéficie d’une décentralisation dans le travail       

21 Une révision  périodique des structures d’organisation est effectuée  en conformité avec les 
changements et les évolutions en cours 

     

22 Je suis encouragé à l’accès aux  connaissances sans 
restrictions administratives, par mon entreprise 

     

23 La structure d'organisation de mon entreprise 
bénéficie de la souplesse et la prédisposition 
d'adaptation aux changements en cours 

     

24  Départements et unités de  l'entreprise  sont liés 
entre eux sans restriction 
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 Thème II : Responsabiliser  les employés 

  

Expression 

 

 

Je ne suis 
entièrement 
pas d'accord  

Je ne suis pas 
d'accord 

neutre Je suis 

 d'accord 

Je suis 
entièrement  
d'accord  

 
Premièrement : Mandat de pouvoir 

1 L’administration me donne  la possibilité 
appropriée d'agir dans l'accomplissement de mes 
fonctions 

     

1. 2 Ma fonction me donne la possibilité de prendre des 
décisions autonomes  
 

     

2. 3 Je peux prendre des décisions au sujet de certaines 
fonctions sans se référer à la haute direction 

     

3. 4 L’administration me donne des prérogatives assez 
étendues pour accomplir mes fonctions  

     

Deuxièmement: La formation 

4. 5 5. L'administration vise  à développer les 
compétences et la formation du personnel 

     

6. 6 7. L’entreprise me donne   la possibilité 
d'apprentissage et l'acquisition de nouvelles choses 
au travail 

     

8. 7 9. L'entreprise me fournit des formations suffisantes  
pour développer mes compétences. 

     

10. 8 11. L’entreprise se réfère aux expériences des anciens  collègues expérimentés a fin de  d’établir le 
développement de programmes de formation 

     

12.  
Troisièmement: La motivation et l'appréciation 

9 L’Administration apprécie mes efforts dans mon 
travail et me motive  

     

10 La gestion m’encourage à prendre la responsabilité 
personnelle 

     

11 Mon  salaire est  proportionnel par rapport aux 
efforts fournis dans mon travail  

     

12 L'entreprise  m’encourage à innover et développer 
mes capacités et mes compétences 

     

Quatrièmement: Une communication efficace 

13 Etre  informer de toutes les informations et les 
développements relatifs aux fonctions  

     

14 Je peux accéder aux décideurs de l’entreprise  et 
expliquer facilement mes positions 

     

15 La gestion fournit des moyens de communication  
efficaces et perfectionnés avec ses employés 

     

16 Communication facile et rapide entre les unités 
administratives dans l'entreprise 

     

Cinquièmement: apprentissage organisationnel (équipes de travail) 

17 Règne la coopération et l'assistance entre nous,  
collègues de travail 

     

18 L’administration  se concentre sur la performance 
de l'équipe plutôt que la performance individuelle 

     

19 Règne la  confiance entre les membres des groupes 
de travail au sein de l'entreprise 

     

20 L'entreprise encourage les employés sur  le principe 
de l'action collective 

     

Sixièmement: la participation à la prise de décision 

21 Je possède suffisamment d’informations me 
qualifiant à prendre des décisions concernant ma 
fonction 

     

22 Parfois, il nous est permis de participer à prendre 
une décision 

     

23 Je prends la responsabilité de prendre des décisions sur la méthode d’accomplir mon travail      

24 L’entreprise accorde une attention à mes idées et 
aux  solutions que je  propose 
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 : قائمة محكمي الاستبيان 3الملحق رقم 

 الجامعة اسم المحكم

 جامعة قاصدي مرباح اūاج عرابة /دأ.

 جامعة قاصدي مرباح عبد الرؤوف حجاج /د

 جامعة قاصدي مرباح عبد اūق بن تفات /د

 جامعة قاصدي مرباح دويس Űمد الطيب  /د

 
 مسعود حاسي لاستكشافل الجهوية يريةللمد التǼظيمي الهيكل:  1الملحق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وثائق المؤسسةالمصدر : 

 

  

 الاستكشاف لعمليات  اŪهوية المديرية

 اŪيولوجيا دائرة الاحتياطيات تقييم دائرة اŪيوفيزيك دائرة المحيط رةدائ المحاسبة و المالية دائرة

 المهǼية السلامة و الصحة  خلية
 الداخلي آمن خلية

حة
صل

م
 

دارة
إ

 
وارد

الم
 

شرية
الب

 

حة
صل

م
 

ائل
وس

ال
 

امة
الع

 

حة
صل
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وين
التم

 
ات

خدم
و

 
قل

Ǽال
 

حة
صل

م
 

الية
الم

 و 
سبة

المحا
 

روع
مش

 
جية

ولو
وجي

يدر
اله

 

شرو 
م

 ع
رافيا

بوغ
طو

ال
 

حة
صل

م
 

لام
لإع

ا
 

Ņلآ
ا

 /
لات

صا
الات

 

حة
صل

م
 

ائل
وس

ال
 

امة
الع

 

حة
صل

م
 

وين
التم

 
ات

خدم
و

 
قل

Ǽال
 

روع
مش

 
Ūيو 

ا
زيك

في
 ͳ

 

حة
صل

م
 

ائل
وس

ال
 

امة
الع

 

حة
صل

م
 

وين
التم

 
ات

خدم
و

 
قل

Ǽال
 

روع
مش

 
Ūيو 

ا
زيك

في
 ʹ

 

روع
لمش

ا
 

جي
ولو

اŪي
 ʹ

 

روع
لمش

ا
 

جي
ولو

اŪي
 ͳ

 

جيل
تس

الم 
روع

ش
  

 

تبار
اخ

الم 
روع

ش
 

 

روع
مش

 
Ūيو 

ا
زيك

في
 ͵

 

روع
لمش

ا
 

جي
ولو

اŪي
 Ͷ

 

روع
لمش

ا
 

جي
ولو

اŪي
 ͵
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 مسعود حاسي لحفرل الجهوية للمديرية التǼظيمي الهيكل:  4الملحق رقم 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وثائق المؤسسةالمصدر : 

 

 مسعود حاسي للإنتاج الجهوية للمديرية التǼظيمي الهيكل:  7الملحق رقم 
 
 
 

  

  اŪهوي المدير

 و الصحة و آمن دائرة
 البيئة و المحيط

 التǼقيب دائرة
 وسط

 الǼقل دائرة
 الصيانة و العتاد

 التǼقيب دائرة

 جǼوب

 دائرة
 الهǼدسة

 البشرية الموارد دائرة
 الوسائل و

 التǼقيب دائرة
 الشمال

 الإعلام دائرة
Ņالاتصال و الآ 

 المالية دائرة
 المحاسبة و

 الداخلي آمن خلية

 المدير مساعد آمانة

 آسواق مǼح خلية

 مسعود حاسي لإنتاجل اŪهوية لمديريةا

 البشرية الموارد قسم
 الوسائل و

 المساعدين آمانة

 التقǼية المديرية

 الصيانة مديرية
 لهǼدسةا مديرية

 الإنتاج و

 الإمداد مديرية

 الآŅ الإعلام قسم

 المعتمدية قسم

 التموين قسم

  المالية و المحاسبة قسم

 آمن قسم

 مصدر قطاع بركين بئر قطاع

 الاستغلال مديرية

 البرمة قطاع

 اūقول مديرية

 وثائق المؤسسةالمصدر : 
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 الحمراء بحوض الأنابيب عبر للǼقل الجهوية للمديرية التǼظيمي الهيكل:  1ق رقم الملح
 

 
  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 وثائق المؤسسةالمصدر : 

 

 

 

 

 

 

 اءاūمر  حوض بآنابيب للǼقل اŪهوية لمديريةا

 و البشرية الموارد دائرة
 الاتصالات

 استغلال دائرة 
 الǼفط أنابيب

 العامة السلامة و الصحة دائرة الآŅ الإعلام مركز

 المراقبة و الميزانية دائرة
 الإدارية

 

 الاجتماعية الإدارة دائرة

 المالية دائرة

 العامة الوسائل دائرة

 اŪديدة آعمال دائرة

  آعمال يةحما دائرة

 الصيانة دائرة

 لتوزيع وطř مركز
 القانونية الشؤون دائرة (CNDG)الغاز

 الداخلي آمن على المدير مساعد العامة آمانة

 للإدارة المدير نائب

 و للمالية المدير نائب
 القانونية الشؤون

 التقǼي المدير نائب

 و الإعتمادات دائرة
 المواصلات

 ستغلاللا المدير نائب
 لاستغلال المدير نائب رمل حاسي الغاز أنابيب

 ح حوض الǼفط أنابيب

 استغلال دائرة
 الغاز أنابيب

 توزيع مركز 
 السائلة المحروقات

)CDHL( 
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 الفهرس
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 سفهر 
 
 

 III اهداء
                   IV                                                                                                                                                          شكرا

 V ملخص

 VII تقائمة المحتويا

 IX قائمة الجداول

 XI قائمة الاشكال البيانية

 XII تصاراتقائمة الرموز والاخ

 XIII قائمة الملاحق

Δأ مقدم 

 7 الفصل الاول : الادبيات الǼظرية لتطبيق ادارة المعرفة وتمكين العاملين

 ʹ تمهيد

 ͵ المعرفة ادارة ماهية : الاول المبحث

 3 --------------------------------------------------------------------------- المعرفة ماهية : الاول المطلب

 3 الفرع الاول : مفهوم المعرفة ومستوياتها

 8 الفرع الثاň : انواع المعرفة

 8 الفرع الثالث : اهمية المعرفة

 7 ------------------------------------------------------------------------- المعرفة ادارة ماهية : الثاň المطلب

 7 ------------------------------------------------------------------------ الفرع الاول : مفهوم  ادارة المعرفة

 8 ------------------------------------------------------------------------- الفرع الثاň عمليات ادارة المعرفة

 12 الفرع الثالث : متطلبات تطبيق ادارة ) الابعاد(

 11 ------------------------------------------------------------------- المعرفة ادارة تطبيق نماذج : الثالث المطلب

ňموذج الياباǼ11 ------------------------------------------------------------------------- الفرع الاول : ال 

 14 ------------------------------------------------------------------------ الفرع الثاň : الǼموذج الامريكي

 71 المعرفة ادارة تطبيق : الثاني المبحث

 17 --------------------------------------------------------------- المؤسسة داخل المعرفة استراتيجية  : الاول المطلب

 16 ---------------------------------------------------------- المؤسسة داخل عرفةالم ( انتاج ) استخلاص : الثاň المطلب

 02 ---------------------------------------------------------------المؤسسة  داخل المعرفة ادارة قياس : لثالثا المطلب

 02 الفرع الاول : اهمية قياس ادارة المعرفة

 00 الفرع الثاň : اجراءات قياس ادارة المعرفة

 04 : العائد على الاستثمار وادارة المعرفة لثالفرع الثا

 07 ------------------------------------------------------------------ المعرفة ادارة تطبيق Ţديات : الثالث المطلب
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 7͵ العاملين بتمكين المعرفة ادارة علاقة : الثالث المبحث

 31 ------------------------------------------------------------------ واهميته العاملين تمكين ماهية : الاول المطلب

 31 الفرع الاول : مفهوم تمكين العاملين واهميته

 31 -------------------------------------------------------------------------- اولا : مفهوم تمكين العاملين

 30 --------------------------------------------------------------------------- ثانيا : اهمية تمكين العاملين

 35 الفرع الثاň: أنواع تمكين العاملين

 34 متطلبات تمكين العاملين ) الابعاد(الفرع الثالث:  

 38 -------------------------------------------------------------- العاملين بتمكين المعرفة إدارة ارتباط : الثاň المطلب

 17 الفصل خلاصة

 ͵1 الفصل الثاني: الأدبيات التطبيقية لتطبيق إدارة المعرفة وتمكين العاملين

 11 تمهيد

 14 التطبيقية الدراسات عرض الأول المبحث

 54 ------------------------------------------------------------------- السابقة الدراسات عرض : الاول المطلب

 54 الفرع الاول : عرض الدراسات الاجǼبية

 43 الفرع الثاň : دراسات باللغة العربية

 44 الفرع الثالث : تلخيص الدراسات السابقة

 48 ----------------------------------------------- اŪزائرية البيئة في العاملين وتمكين المعرفة ادارة واقع دراسات عرض الثاň: المطلب

 48 الفرع الاول : عرض ومǼاقشة دراسات ţص واقع ادارة المعرفة في البيئة اŪزائرية

 80 رع الثاň : عرض ومǼاقشة دراسات ţص واقع تمكين العاملين في البيئة اŪزائريةالف

 84 الفرع الثالث : تلخيص الدراسات السابقة اŪزائرية

 17 الحالية الدراسة يميز وما السابقة الدراسات مǼاقشة : الثاني لمبحثا

 72 ------------------------------------------------------------------- السابقة الدراسات مǼاقشة : الاول المطلب

 72 الدراسات السابقةالفرع الاول : مǼاقشة 

 71 الفرع الثاň : : مǼاقشة الدراسات السابقة اŪزائرية

 70 ------------------------------------------------------------------------------ اولا اوجه الاختلاف

 70 -------------------------------------------------------------------------------- وجه التشابهثانيا ا

 70 --------------------------------------------------------- السابقة الدراسات من اūالية الدراسة استفادة : الثاň المطلب

 75 --------------------------------------------------------------------- اūالية الدراسة يميز ما : لثالثا المطلب

 17 الفصل خلاصة

 11 حاسي مسعود –الدراسة الميدانية لتطبيق إدارة المعرفة وتمكين العاملين في مؤسسة سوناطراك :  الفصل الثالث

 17 تمهيد

 17 الميدانية الدراسة مǼهجية الأول: المبحث

 78 --------------------------------------------------------------------- الدراسة وعيǼة  ůتمع : الاول المطلب

 78 ------------------------------------------------------------------- الفرع الاول : التعريف بمؤسسة سوناطراك

 60 ------------------------------------------------------------------------- الفرع الثاů :  ňتمع الدراسة

 63 الفرع الثالث : عيǼة الدراسة

 63 ----------------------------------------------------------------- الدراسة بيانات ومصادر مǼهج : الثاň المطلب
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 63 لاول : مǼهج الدراسةالفرع ا

 63 الفرع الثاň :مصادر بيانات الدراسة

 64 ------------------------------------------------------------------- الدراسة ونموذج متغيرات : الثالث المطلب

 64 الفرع الاول : متغيرات الدراسة

 64 الفرع الثاň : نموذج الدراسة

 68 ------------------------------------------------------------ السابقة الدراسات على ءابǼا الطالبة اعداد من : المصدر

 68 ---------------------------------------------------- الاحصائي التحليل وادوات الدراسة اداة ثبات صدق، : الرابع المطلب

 68 الفرع الاول : صدق وثبات اداة الدراسة

 68 -------------------------------------------------------------------- الإحصائي التحليل أدوات  الثاň: الفرع

 77 ومǼاقشتها الǼتائج :  الثاني المبحث

 66 ------------------------------------------------------ ومǼاقشتها الاستبيان من الاول القسم نتائج عرض : الاول المطلب

 66 الفرع الاول : حسب اǼŪس

 66 العمريةالفرع الثاň : حسب الفئة 

 68 التعليم الفرع الثالث : حسب مستوى 

 68 الفرع الرابع : حسب سǼوات اŬبرة

 82 -------------------------------------------------- ومǼاقشتها الاستبيان من والثالث  الثاň القسم نتائج عرض : الثاň المطلب

 81 الفرع الاول : Űور تطبيق ادارة المعرفة ) الاجابة الاحصائية على السؤال الاول (

 81 --------------------------------------------------------------------------- اولا : بعد الثقافة التǼظيمية

 85 ---------------------------------------------------------------------------- ثانيا : بعد المورد البشري

 87 ------------------------------------------------------------------------ ماتثالثا : بعد تكǼولوجيا المعلو 

 121 ------------------------------------------------------------------------- رابعا: بعد الهيكل التǼظيمي

) ňتمكين العاملين  ) الاجابة الاحصائية على السؤال الثا    :  ň127 الفرع الثا 

 126 ---------------------------------------------------------------------------- اولا : تفويض السلطة

 112 -------------------------------------------------------------------------------- ثانيا : التدريب

 110 ----------------------------------------------------------------------------- ثالثا التحفيز والتقدير

 115 ---------------------------------------------------------------------------- رابعا : الاتصال الفعال

 118 -------------------------------------------------------------------------- خامسا : التعلم التǼظيمي

 ţ --------------------------------------------------------------------- 117اذ القراراتسادسا : المشاركة في ا

 103 الفرع الثالث : العلاقة بين متغيري الدراسة  ) الاجابة الاحصائية على السؤال الثاث (

 103 -------------------------------------- بين المتغير التابع تطبيق المعرفة وابعاد المتغير المستقل تمكين العاملين اولا : العلاقات الارتباطية
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