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إلى كل الباحثين عن المعرفة، 

  إلى أهلنا الأحباء الذين زودونا بالمعرفة منذ طفولتنا

إلى مشايخنا وأشاتذتنا وزملائنا الذين ما بخلو علينا بالمعرفة 

 .إلى كل من شعى لتسويدنا بالمعرفة وكنا لها أوفياء



 

 

 

 

وشكرا لمن أودع فيو ما فيو ... حمدا لمن ابدع الكون على غير سبق مثال
 بالقلم، علم الإنسان ما لم  وثناءا على من علم... من عبر أو أمثال

وصلاة وسلامٌ على سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو وعلى من ... يعلم
  .اىتدى بهديو

لا يسعنا إلا أن نتقدم بعد شكر الله بشكر كل من كان سببا لإتمام ىذه 
لم يشكر الله من لم يشكر " الرسالة وذلك عملا بالتوجيو النبوي الكريم 

". الناس 
واعترافا بالفضل والجميل إلى أىلو، فإننا نخص بالشكر والتقدير المشرف 

على ىذه الرسالة بوخلخال عبد الرحيم الذي أعطانا من وقتو وجهده 
وعملو الشيء الكثير للوصول بهذا العمل إلى ىذا المستوى، وجزاه الله 

. عنا خير الجزاء وأمد في عمره وأحسن في عملو
كما نتقدم بالشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة، إلى كل عمال 

مكتبة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير وباقي المكتبات، إلى كل 
عمال مؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت، وكذلك لكل من مد لنا 

. العون سواء بالتوجيو أو المشورة أو تزويدنا بالمراجع
وختاما نسأل الله العلي القدير أن يجعل أعمالنا خالصة لوجهو الكريم، إنو 

 .ولي ذلك والقادر عليو
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 :المقدمة

ارعة التي بذتاح عالد اليوـ كفي تس أنواعها موجة من التحولات كالتغتَات الداختلاؼتواجو الدنظمات الدعاصرة على 
 تلك الثورة التي تعتمد على الدعرفة العلمية الدتقدمة كالاستعماؿ الأمثل للمعلومات الدتدفقة النابذة التقنيةمقدمتها الثورة الدعلوماتية 

عن التقدـ الكبتَ في تقنيات الحاسب الآلر كالشبكة العالدية للاتصالات، كنتيجة لتلك التحولات أصبحت الدعرفة بسثل الدصدر 
 في ظل الدعطيات الفكرية، بل أصبحت العامل الأقول كالأكثر كالإبداعة كبرقيق التميز كالاستًاتيجي الأكثر ألعية في خلق الثر

. تأثتَا كسيطرة في لصاح الدنظمة أك فشلها

كيعد ربط ادارة الدعرفة بالأداء في الدنظمات من الدوضوعات الحديثة ك الحيوية، فعلى أساس الأداء تبتٌ عملية كضع كابزاذ 
 ...القرارات الدهمة، برديد الابذاىات، ستَ نشاط الدنظمة، برديد مدل الاقتًاب أك الابتعاد عن برقيق الأىداؼ 

 :إشكالية البحث

 :بناءا على ما تم طرحو لؽكن صياغة الاشكالية التالية

 ما مدى تأثير إدارة المعرفة على أداء الموارد البشرية ؟ 
 :كمن ىذه الإشكالية تتفرع ىذه الإشكاليات التالية

 ما الدقصود بإدارة الدعرفة ؟ 
 ما الدقصود بالأداء البشرم ؟ 
 كيف تؤثر إدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية في مؤسسة سونالغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت ؟ 

 :الفرضيات

 إدارة الدعرفة مقياس لتقييم أداء الدورد البشرم؛ 
 الأداء البشرم ىو العنصر الدهم في أداء الدؤسسة ؛ 
 ىناؾ تأثتَ لإدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت. 

 :مبررات اختيار الموضوع

 حداثة مفاىيم إدارة الدعرفة كالاقتصاد الدعرفي؛ 
 اىتماـ الدؤسسات برأس الداؿ الدعرفي كأداة لدواكبة التطورات؛ 
 حاجة الدؤسسات الجزائرية لدثل ىذه الدراسات؛ 
 زيادة الدراجع في ىذا المجاؿ بدكتبة الكلية؛ 
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 :أىداف الدراسة وأىميتها

 :الأىداف -1

 ابراز ألعية رأس الداؿ الفكرم في برقيق التميز؛ 
 معرفة مدل إدراؾ الدوارد البشرية في شركة انتاج الكهرباء لدفهوـ إدارة الدعرفة كألعيتها؛ 
 التعرؼ على مدل تطبيق مؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء لعمليات إدارة الدعرفة؛ 
 :الأىمية -2

 ىذا الدوضوع يفرض نفسو في ظل عصر التطور التكنولوجي كالدعرفي؛ نظرا لأف 
 تزكيد الطلبة الدارستُ كالدقبلتُ على إعداد مذكراتهم بدرجع جديد يضاؼ إلذ مراجع مكتبتنا؛ 
 يلفت إنتباه الدؤسسة لزل الدراسة كبقية الدؤسسات الأخرل إلذ ألعية ىذا الدوضوع كضركرة الاعتناء بو. 

 :حدود الدراسة
 :تم تعميم نتائج الدراسة ضمن الحدكد التالية

 .تقتصر الدراسة التطبيقية على حالة مؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت: حدكد مكانية (1

 .2013تم الصاز ىذه الدراسة خلاؿ فتًة زمنية لزددة ىي السداسي الأكؿ للعاـ : حدكد زمنية (2

 :المنهج المستخدم في الدراسة
تم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظرم كىذا لتوضيح الدفاىيم الخاصة بالدوضوع، كفي الجانب التطبيقي الدنهج 

 .الدتبع منهج دراسة الحالة الدلائم لدثل ىذا النوع من الدواضيع
 :تقسيمات البحث

 :قسمنا البحث إلذ جزئتُ
ماىية إدارة : قسمناه إلذ فصلتُ الفصل الأكؿ تناكلنا فيو الدفاىيم الخاصة بالدعرفة كمبحث أكؿ، كالدبحث الثاني: الجزء النظري

الدعرفة كفي الدبحث الثالث نظم ادارة الدعرفة، أما الفصل الثاني تناكلنا مفاىيم خاصة بالأداء كمبحث الأكؿ، كالدبحث الثاني ماىية 
 .دكر إدارة الدعرفة في تفعيل أداء الدوارد البشرية: إدارة الأداء كفي الدبحث الثالث

يتمثل في الدراسة الديدانية لدؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت، كىذا لإسقاط الجانب النظرم على الجانب :الجزء التطبيقي
. التطبيقي

: الدراسات السابقة
طالبتتُ قربوعي كردة ككرامي أـ كلثوـ ،علوـ التسيتَ ،من إعداد اؿمن الدراسات التي تناكلت نفس الدوضوع مذكرة ليسانس

النتائج ىم  أالإشكالية الدطركحة كانت ما مدل تأثتَ إدارة الدعرفة على إدارة الدوارد البشرية ،،ك"إدارة الدوارد البشرية بالدعرفة"بعنواف
: الدتوصل إليها لصد

 إدارة الدعرفة تلعب دكرا كبتَا كحيويا في تفعيل مهاـ إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة 
 إدارة الدوارد البشرية بالدعرفة ضركرة أساسية لتحقيق التميز في الدؤسسات . 
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 :صعوبات البحث

 صعوبات على مستول مكتبة الكلية خاصة من جانب تغيتَ أكقات الإعارة؛ 
 نقص الدراجع في الدكتبة لذذا الدوضوع، كتعذر الوصوؿ إلذ البعض الأخر؛ 
 بعض العراقيل في الدراسة الديدانية بسبب صعوبة في طبيعة الدوضوع ؛ 
 كالتي الدورد البشرم ككذا إدارة الدعرفة: صعوبة الالداـ بالدوضوع، كىذا لأنو يتناكؿ عنصرين أساسيتُ في كقتنا الحالر لعا 

 .تعد  عملية صعبة التصميم في الدؤسسات
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 :هيدمت
لقد ساىم تطور تكنولوجيا الدعلومات كالاتصالات في عصرنا الراىن إلذ التًكيز الدتزايد على الدعرفة خاصة من اجل الوصوؿ 

إلذ الدعرفة القيمة، كما أف ظهور كاتساع شبكة الانتًنت خلاؿ العقد الأختَ كالتي تزامنت مع ثورة الدعلوماتية كالاتصالات 
، أدت إلذ ظهور العديد من الدفاىيم العلمية مثل إدارة الدعرفة كاقتصاد الدعرفة كلرتمعات الدعرفة كغتَىا، ك نتيجة .......الذائلة

ساعدىم في مواجهة برديات العصر كإلغاد الحلوؿ السليمة ت تيالدعرفة اؿعن إدارة  البحث  فيلذلك بدأ الدارسوف ك الباحثوف
. للمشاكل التي تواجههم

: كعليو سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلذ 

 ماىية الدعرفة : الدبحث الأكؿ
 ماىية إدارة الدعرفة : الدبحث الثاني
 نظم إدارة الدعرفة : الدبحث الثالث
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 ماهية المعرفة: المبحث الأول 
 

 .ة كمصدر أساسي لتحقيق الديزة التنافسيةك لإنشاء الثر الرئيسيكردالدالدعرفة تعتبر 
 

مفهوم المعرفة و أىميتها : المطلب الأول 
 بدا تقتضيو ىذه الأختَة من يهالقد أصبحت الدؤسسات اليوـ تعتمد على الدعرفة كتتحوؿ شيئا فشيئا إلذ مؤسسات قائمة عل

. ألعية بالغة
. مفهوم المعرفة: أولا 

 كىنا لابد من التوضيح لفهم طبيعة ، لعا البيانات كالدعلومات،لؼتلط مصطلح الدعرفة لدل الكثتَ بدصطلحتُ آخرين
: الاختلاؼ بتُ الدصطلحات الثلاثة 

  : Dataالبيانات  -1

 .لدعالجة عليها كالاستفادة منهااكىي عبارة عن أرقاـ أك حقائق أك حركؼ ليس لذا معتٌ إلا بعد إجراء عملية 

 : Informationالمعلومات  -2

 ؛1 لتصبح ذات قيمة لدستخدمها،كىي عبارة عن بيانات ثم إجراء معالجة عليها

  : Knowledgeالمعرفة  -3

: القد تعددت الآراء حوؿ مفهوـ ىذا الدصطلح فهناؾ من عرفها على أنو

  كمطبقة ، لزللة،لإستخداـ في حل مشكلة معينة أك ىي معلومات مفهومةؿمعلومات منظمة قابلة : " الدعرفة ىي ." 
  الدزيج السائل من الخبرة كالقيم كالدعلومات السابقة كالرؤل الخبتَة التي تقدـ إطار لتقييم ك تقرير الخبرات : " الدعرفة ىي

 .2"كالدعلومات الجديدة 
  بسثل الأساليب كالطرؽ التي يعرفها كيفهم استخدامها الإنساف : " أما مفهوـ الدعرفة من منظور التحليل الاقتصادم فهي

 .3"كالتي لذا تأثتَ عميق على الاقتصاد 
  الفهم الراقي كالإدراؾ الصحيح للظواىر كالحقائق من خلاؿ الخبرات كالثقافات كالدهارات كالقدرات : " بسثل الدعرفة 

                                                           
 ـ، 2004، نيساف28-26، بحث مقدـ للمؤبسر العلمي الدكلر السنوم الرابع لجامعة الزيتونة الأردنية، رؤيا المجتمع المعرفي في ظل اقتصاد المعرفة سلول أمتُ السامراني، 1

 . 02ص
  .25،26ص ص ، 2008، عماف، مؤسسة الوراؽ للنشر ك التوزيع، الطبعة الثانية، إدارة المعرفة ،لصم عبود لصم -  2
  نيساف28-26لأردنية ا بحث مقدـ إلذ الدؤبسر العلمي السنوم الرابع لجامعة الزيتونة ،دور التراكم المعرفي في اقتصاديات الوفرة، سعد خيضر عباس,كليد إسماعيل سيفو-  3

 .06ص ،  ـ2004 ،ابريل
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 .1"الكامنة كالدكتسبة لدل الفرد ك الدؤسسة 
  يعرفهاBadaraco  كحتى الرياضة كتعتبر ، كلؽكن أف تتضمن التسويق كالآداب،الحكمة كالخبرة كالذندسة:"  بأنها 

خلق منتجات جديدة أك تغيتَ  أك.  كما لؽكن بيعها أك استخدامها في تطوير منتج معتُ،عامل مهم في لصاح الشركات
. 2"العملية الإنتاجية أك أسلوب إدارة الدنظمات 

  كبرقيق الدكانة ، كفتح الأسواؽ، كأساس قاعدم متتُ لإلغاد الدزايا التنافسية،مفتاح النمو الاقتصادم: " الدعرفة ىي 
 .3"كاكتساب القدرة كتوليد القوة 

 أىمية المعرفة: ثانيا 

 :ف لصمل ألعية الدعرفة في النقاط التاليةألؽكن 

  يعتمد قرار إنشاء الدنظمة في ذاتو على حجم الدعرفة الدتاحة عن فرص الاستثمار كظركؼ السوؽ كتوقعات الطلب على
  كنوعيات العملاء  الدرتقبتُ كتفضيلاتهم ؛، كطبيعة الدنافستُ كقدراتهم،منتجاتها كخدماتها

 بردد الدعرفة القرار باختيار لراؿ النشاط الرئيسي للمنظمة كالمجالات الدساندة التي توظف فيها أموالذا كمواردىا الدتاحة؛ 
 الفعالية كالكفاءة ؛،برديد نوعيات كمستويات الدعرفة التنظيمية كالإدارية الدتاحة لدنظمة ما  
  لؽثل بزطيط العمليات الإنتاجية كالتسويقية كالدالية كغتَىا حقلا مهما من حقوؿ العمل الإدارم التي تعتمد كلية على

 كحداثة تلك الدعرفة كارتباطها بدجريات الأمور كدة"بجالدعرفة التقنية كالإدارية الدتاحة للقائمتُ بها كيكوف النجاح فيها رىنا 
 في الأسواؽ كاشتمالذا على رصد كتقييم لدمارسات الدنافستُ ك تطلعات العملاء؛

  برتاج الدنظمة إلذ الدعرفة الدتجددة في مباشرة عمليات اختيار كتصميم كإنتاج الدنتجات من السلع كالخدمات أك تطوير
تاجها لتصميم نظم كآليات التسويق كالتوزيع ككصوؿ تلك الدنتجات إلذ الأسواؽ الدناسبة تح كما ،كبرستُ الدوجود منها
. 4في التوقيت الصحيح

 

 خصائص و مصادر المعرفة: المطلب الثاني 

: نذكرىا فيما يلي لؽكن أف خصائص ك مصادر عدة للمعرفة 

 : خصائص المعرفة: أولا

: ك من أىم خصائصها 

                                                           
الجامعة إدارة أعماؿ ، ،بزصصغتَ منشورةماجستتَ ، مذكرة ،ثرىا غلى مستوى الأداءأتطبيق ادرة المعرفة في المؤسسات الحكومية الفلسطينية و  ،عبد الله كليد الددلل- 1

 .22 ص ، 2012 ،الإسلامية غزة
.02، ص  المرجع السابق،سلول أمتُ السامراني-  2  
.17،ص 2009عماف، ،م العلمية للنشر ك التوزيعر دار اليازك، الطبعة العربية،اقتصاد المعرفة ،جماؿ داكد سلماف- 3  

  .18،19 ص ص  ،2011لجامعة الإسلامية ،،ا  ،بزصص إدارةاعماؿ غتَ منشورة، مذكرة ماجستتَ،إدارة المعرفة و أثرىا على تميز الأداء ،نضاؿ لزمد الزطمةػ 4
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 التحليل كالتًكيب التي تساىم بدرجة كبتَة في توليد ، من خلاؿ البحث العلمي كالاستقراء: إمكانية توليد المعرفة -1
 .الدعرفة من طرؼ لستصوف

 كقد تتقادـ الدعارؼ ، فالدعرفة موجودة في عقوؿ الأفراد كإف لد تستغل بسوت بدوتهم أك تقاعدىم:إمكانية موت المعرفة  -2
فتأتي أخرل لتحل لزلها أك ىي الدعلومات الساكنة أك الراكدة الدوجودة بتُ طيات الكتب الدوضوعة على رفوؼ الدكتبات 

 .التي لد يتم تعليمها إلذ الغتَ
 فالدعرفة ليست مقتصرة على فرد أك شخص لزدد أك جهة ، لؽكن لأم فرد أف لؽتلك الدعرفة:إمكانية امتلاك المعرفة  -3

 .كتساب الدعرفة ىي التعلم لإمعينة بل ىي مقتصرة على كل فرد يريد أف يكتسب الدعرفة كمن الطرؽ الأكثر شيوعا 
 فإذا كانت ،فالتخزين ليس فقط من خصائص النقود أك غتَىا فهي مقتصرة كذلك على الدعرفة : إمكانية تخزين المعرفة -4

في السابق الدعرفة بززف في الورؽ كلازالت كذلك كلكن مع التطور أصبح ينصب التًكيز الآف على بززين الدعرفة باستخداـ 
 .الطرؽ الالكتًكنية التي تعتمد على الحاسوب إلذ حد كبتَ

 . أم حسب لراؿ استخدامها،تصنف الدعرفة حسب المجالات فلكل لراؿ معرفة خاصة بو: إمكانية تصنيف المعرفة -5
 .كتعتٍ نشر الدعرفة كانتقالذا عبر ألضاء العالد، إذا توفرت الوسائل كالسبل اللازمة لذلك : إمكانية تقاسم المعرفة -6
 .1الدعرفة لا تستهلك بالاستخداـ بل تتطور كتولد -7

مصادر المعرفة : ثانيا 

: كتنقسم مصادر الدعرفة إلذ قسمتُ مصادر داخلية كمصادر خارجية 

كتتمثل في خبرات أفراد الدؤسسة الدتًاكمة حوؿ لستلف الدوضوعات كقدرتها على الاستفادة من :  المصادر الداخلية -1
 : كمن الأمثلة عن الدصادر الداخلية لصد ،تعلم الأفراد كالجماعات كالدؤسسة ككل كعملياتها كالتكنولوجيا الدعتمدة

 الإستًاتيجية؛ 
  الدؤبسرات الداخلية؛
 التعلم الصفي؛ 
 الحوار؛ 
 العمليات الداخلية للأفراد عبر الذكاء ك العقل ك الخبرة ك الدهارة؛ 
 التعلم بالعمل أك البحوث كبراءات الاختًاع الداخلية. 
 كالتي تتوقف على نوع العلاقة مع ،ىي تلك الدصادر التي تظهر في البيئة المحيطة بالدؤسسة : المصادر الخارجية -2

 ك من ،الدؤسسات الأخرل الرائدة في الديداف أك الانتساب إلذ التجمعات التي تسهل عليها عملية استنساخ الدعرفة
 :الأمثلة عن الدصادر الخارجية 

 الدكتبات ك الانتًنت؛ 
 القطاع التي تعمل فيو الدؤسسة ك الدنافسوف لذا ؛ 
 الدوردكف ك الزبائن ؛ 

                                                           
 ".بتصرؼ"، 36،38، ص ص 2007راؽ للنشر ك التوزيع، عماف ك، الطبعة الاكلذ، مؤسسة اؿدارة المعرفةإابراىيم الخلوؼ الدلكاكم، - 1
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 الجامعات ك مراكز البحث العلمي ؛ 
 براءات الاختًاع. 

 ، البصرية،السمعية ) الحواس  كلذ أك حكتعد البيئة الدصدر الخارجي للمعلومات كالدعرفة حيث يعمل الأفراد من خلاؿ أ
على اكتساب البيانات كالحوارات من البيئة كمن خلاؿ قدراتهم الإدراكية كالفهمية بحيث يستطعوف  ( الشم ، الذكؽ،اللمس

 ك التعلم يستطيع الأفراد تفستَ ىذه ، كمن خلاؿ كذلك الخبرة كالذكاء كالتفكتَ،معالجة ىذه البيانات كبرويلها إلذ معلومات
. 1بروؿ إلذ الدعرفةتالدعلومات ككضعها في معتٌ ؿ

 

 أصناف المعرفة: المطلب الثالث

لقد قدمت تصنيفات عديدة من قبل الدختصتُ في أنواع الدعرفة كفي ىذا الصدد أشارت الدراسات أف الدعرفة لؽكن 
: تقسيمها إلذ خمسة أنواع كىي

م الدعرفة الشخصية الدوجودة داخل عقل كل فرد برتوم على معاني داخلية كلظاذج ذىنية كخبرات قك : المعرفة الضمنية -1
 .تقنية كإدراكية: كىي بديهية كالشعور بها يكوف حدسي كىي نوعاف 

كىي الدعرفة التي لؽكن توثيقها في الورؽ أك في الشكل الالكتًكني كيعبر عنها من خلاؿ الحقائق  : المعرفة المعلنة -2
.  رسومات كالتطورات،كالتعبتَات

 .كتعتبر جزء من الدعرفة الضمنية كىي تعبر عن البراعة كالخبرة ك الدهارة في العمل : المعرفة التكنولوجية -3
أما . الدعرفة الضحلة تعتٍ الفهم القليل أك السطحي لدؤشرات مساحات الدشكلة: المعرفة الضحلة والمعرفة العميقة  -4

 .الدعرفة العميقة فهي عكس الدعرفة الضحلة فهي تتطلب التحليل العميق للمواقف الدختلفة
 كالتي تتم ،الدعرفة السببية كىي التي يتم استخدامها عن طريق الاستنتاج كالاستقراء : المعرفة السببية والمعرفة الموجهة -5

أما الدعرفة الدوجهة فهي الدعرفة التي تبتٌ على أساس عدد سنوات الخبرة في العمل فتصبح . بناء على ربط الدفاىيم معا
 .2دليلا كمرشدا للسلوؾ نتيجة للتعلم

: ك الصرلػة أ ىي الدعرفة الضمنية كالدعرفة الظاىرية،للمعرفة كالدتفق عليهاكذلك كمن أشهر التصنيفات 

 ((Explicit Knowledg (الظاىرية)المعرفة الصريحة  -1

كىي تتعامل مع الحقائق كالتعاريف " ماذا " كىي الدعرفة التي من خلالذا لؽكننا الإجابة عن الأسئلة التي تبدأ بكلمة 
كالدعلومات الظاىرية الدوجودة كالدخزنة بالأرشيف فبدكنها لا نستطيع أف نفكر أك نتصل مع الآخرين فهي تساعد الددير في 

 .3 كما تساعد على برقيق نوع من التواصل بتُ أكثر من مدير في مواجهة مشكلة من مشاكل الدنظمة،توصيف الدوقف

                                                           
 ".بتصرؼ  "  ،22ػ19صص , مرجع سبق ذكره ، نضاؿ لزمد الزطمة-1
". بتصرؼ "،21،22ص ص  , المرجع نفسو- 2

.85 ،ص 2000 ، الاسكندرية، الدار الجامعية،الادارة المعاصرة ،على شريف- 3
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 (:(Tocit Knowledgة المعرفة الضمني -2

 ،ىي الدعرفة الدوجودة في عقل كل فرد كالدكتسبة من خلاؿ تراكم خبراتهم السابقة كغالبا ما تكوف ذات طابع شخصي
ك التحكم أعلى الرغم من قيمتها إلا أنها لا لؽكن السيطرة عليها . لشا يصعب الحصوؿ عليها أك نقلها كبرويلها إلذ الآخرين

 .1فيها لأنها لستزنة داخل عقوؿ أصحاب الدعرفة
 
 

 ماهية إدارة المعرفة: المبحث الثاني 
 

بدأت الدنظمات تركز على لضو متزايد على الدعرفة باعتبارىا العنصر الأساسي الذم لؽيز الدنظمة الناجحة عن غتَىا من 
. يستدعي ضركرة  تبتٍ إدارة الدعرفةما  كىذا الدنظمات،

 
 التطور نحو إدارة المعرفة: المطلب الأول 

: بعاد ىذا التحوؿ كالتطور من خلاؿ ألؽكن ملاحظة 

 جل تبادؿ مفاىيم كأساليب كلشارسات إدارة الدعرفة مثل نادم الياىو؛أمنتديات الدعرفة التي تزايدت بشكل كبتَ من  -1
 ،التي أصبحت تتكاثر في كل مكاف منها الدؤبسر الدكلر الثالث حوؿ ندكة إدارة الدعرفة في باريس: مؤبسرات  إدارة الدعرفة  -2

  حوؿ إدارة الدعرفة في العالد العربي في عماف؛،مؤبسر جامعة الزيتونة الأردنية
 لقد تكاثرت الدكريات النادرة في لراؿ إدارة الدعرفة الدتزايدة إلذ البنية العلمية لإدارة الدعرفة؛: لرالات إدارة الدعرفة  -3
مسافات ككرش عمل كدكرات تدريبية كمسافات دراسية متخصصة في إدارة الدعرفة حيث أصبحت كاسعة الإنتشار في  -4

 الدراكز التدريبية كالدعاىد كالجامعات؛
 تؤكد الابذاه التقارير التيحيت تصدر ىذه الدنظمات الكثتَ من : تقارير الدنظمات الدكلية ك الإقليمية حوؿ الدعرفة  -5

 حوؿ قياس الدعرفة 2003 التقرير الدهم الذم أصدرتو الأمم الدتحدة عاـ : كالتي منها،الدتزايد لضو الدعرفة كإدارة الدعرفة
 للدكؿ؛

حيث أف بعض الدؤسسات تصدر مثل ىذه الكتب للتدليل على ألعية : الكتب البيضاء كالزرقاء في إدارة الدعرفة  -6
 ؛ لرموعة دلفي:كحساسية الدوضوع مثل

ك الجمعية الدهنية , الجمعيات ك الدنظمات الدتخصصة في إدارة الدعرفة مثل الابراد الدكلر لإدارة الدعرفة ك جمعية الدعرفة -7
 ؛لإدارة الدعرفة

لرموعة بحوث إدارة :  ك ىذه أخذت تتزايد لأنها بستلك أسواقا متسعة مثلاستشاريوكز بحوث ك لستبرات ك لرموعات امر -8
 ؛ك شركة التنقيب, الدعرفة

                                                           
1
دارة التًبوية  ، بزصص الإ مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة ،ادارة المعرفة مدخل لتطوير الادارة المدرسية في المرحلة الثانوية للبنات ،مريم بنت راضي مشخص الحياني- 

 .21ص   ق،1430/1431 مكة الدكرمة ،جامعة اـ القرلكالتخطيط ،
 



  إدارة انمعرفت                                                                                           :لأولاانفصم 
 

 
8 

بسبب الحاجة الدتزايدة في الوكالات الدتخصصة في إدارة الدعرفة فقد تأسست مراكز لدنح : شهادات في إدارة الدعرفة -9
 ؛شهادات في إدارة الدعرفة ك جامعات إدارة الدعرفة الدفتوحة

 .1بوابات إدارة الدعرفة ك مواقع الويب التي لا حصر لذا -10
 

مفاىيم حول إدارة المعرفة : المطلب الثاني
 لذ لذا يهدؼ ىذا الدطلب إلذ التعرؼ ع،تعد إدارة الدعرفة من الأفكار الحديثة ذات الأثر الذاـ كالفعاؿ في لصاح الدنظمة  

.  ألعيتها كأىدافها، مهامها،مفهوـ إدارة الدعرفة
. مفهوم إدارة المعرفة :  أولا 

 اختصاصاتهم كخلفياتهم العلمية كالعملية كذلك بسبب اتساع لاختلاؼ الباحثوف في تناكؿ مفهوـ إدارة الدعرفة تبعا اختلف
:  كمن ىذه التعاريف نذكركديناميكيتيوحجم ميداف إدارة الدعرفة 

 كمشاركة الخبرة الجماعية اكتسابنظمة كالقدرة على الدعرفها على أنها الفهم الواعي كالذكي لثقافة " :  Koeniتعريف
. 2"لصاز رسالتهاإللمجتمعات في برقيق ك

ىي الدصطلح الدعبر عن العمليات كالأدكات كالسلوكيات التي يشتًؾ بصياغتها كأدائها الدستفيدكف من الدنظمة لاكتساب "
. 3" في عمليات الأعماؿ للوصوؿ إلذ أفضل التطبيقات بقصد الدنافسة طويلة الأمد كالتكيفتطبيقهاالدعرفة كخزنها كتوزيعها ك

يقصد بإدارة الدعرفة على صعيد الدنظمات كالمجتمعات تلك الجهود التي تبذؿ من اجل إبساـ كاستكماؿ الخطوات كالوظائف "
. 4"التالية كإف تعددت الأقساـ كالوحدات التي تنهض بها

 استخدامها، تنظيمها، اختيارىا،توليد كالحصوؿ على الدعرفةاؿإدارة الدعرفة عبارة عن العمليات التي تساعد الدنظمات على "
 بزاذ القرارات كحلإنشرىا كبرويل الدعلومات الذامة كالخبرات التي بستلكها كالتي تعتبر ضركرية للأنشطة الإدارية الدختلفة ؾك

. 5"الاستًاتيجيالدشكلات كالتعلم كالتخطيط 

 كبالتالر فاف التًكيز يكوف ، توليد كنقل الدعرفة كالتشارؾ فيها،تعتٍ إدارة الدعرفة إلغاد بيئة داخل الدنظمة تعمل على تسهيل"
 .6" كعلى إلغاد القيادة الفعالة،على إلغاد ثقافة منظمية ملائمة

 

                                                           
". بتصرؼ " ػ89ػ86 ،ص ص مرجع سبق ذكرهلصم عبود لصم، - 1
2

 بغداد ،الجامعة الدستحضرية ,  غتَ منشورة ، كرقة بحثية ،تحليل بعض العوامل المؤثرة في مستور صناعة الضيافة في ظل عالم ادارة المعرفة ،معتز سلماف عبد الرزاؽ الدكرم-
. 09ـ ،ص 2004،
3

س الداؿ الفكرم في منظمات الاعماؿ العربية في أر:  الدلتقى الدكلر حوؿ الأعمالدارة المعرفة على رفع كفاءة الأداء في منظمات إاثراء  ، مداخلة بعنواف،زنيتٍ فريدة-
.04 ص ، ،جامعة الشلف2011 ديسمبر 14-13الاقتصاديات الحديثة يومي 

4
.48 ،ص 2004ق ،1425الاسكندرية ،، الدكتب الجامعي الحديث،دارة المعرفة و تطوير المنظماتإ ،عامر خضر الكبيسي -

5
.23، ص 2007 عماف، ، دار كنوز الدعرفةالأكلذ الطبعة المعلوماتدارة المعرفة و إ ،عبد اللطيف لزمود مطر-

.07،ص 2005عماف ،، الاىلية للنشر ك التوزيع، الطبعة الاكلذ،مدخل تطبيقي:دراة المعرفة إ ،سلطاف كرماللي- 6
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مهام إدارة المعرفة : ثانيا 

: من مهاـ إدارة الدعرفة لصد 

  من حيث جلبهم كاستقطابهم كرعايتهم؛ (أفراد الدعرفة)الاىتماـ بالعنصر البشرم 
 كضع نظاـ خاص للحوافز أك الإسهاـ بذلك؛ 
 الاىتماـ بالثقافة التنظيمية الداعمة للمعرفة من حيث توليدىا كتقاسمها كاستخدامها؛ 
 توفتَ الوسائل الإبداعية اللازمة لأفراد الدعرفة؛ 
 الاىتماـ بالجوانب القانونية كالأخلاقية للمعرفة بجميع عملياتو بحيث تكوف قانونية كأخلاقية؛ 
 5إعداد البنية التحتية اللازمة للمعرفة من حواسيب كبرلريات  ككسائل الاتصاؿ اللازمة. 

أىمية إدارة المعرفة : ثالثا

: لإدارة الدعرفة ألعية كبتَة في الدنظمات الدعاصرة تبرز في 

 تعد إدارة الدعرفة فرصة كبتَة للمنظمات لتخفيض التكاليف كرفع لروداتها الداخلية لتوليد الإيرادات الجديدة؛ 
 تعد عملية نظامية تكاملية لتنسيق أنشطة الدنظمة في ابذاه برقيق أىدافها؛ 
 تعزز قدرة الدنظمة للاحتفاظ بالأداء الدنظمي الدعتمد على الخبرة كالدعرفة ك برسينو؛ 
  تعد إدارة الدعرفة أداة للمنظمات لاستثمار رأس مالذا الفكرم من خلاؿ جعل الوصوؿ إلذ الدعرفة الدتولدة عنها عملية

 سهلة بالنسبة للأشخاص المحتاجتُ إليها؛
  خلق الدعارؼ؛كتعتبر إدارة الدعرفة أداة برفيز للمنظمات لتشجيع القدرات الإبداعية لدواردىا البشرية 
 تساىم في برفيز الدنظمات لتجديد ذاتها لدواجهة التغتَات البيئية؛ 
 1توفر إدارة الدعرفة الفرصة للحصوؿ على الديزة التنافسية الدائمة للمنظمات. 

أىداف أدارة المعرفة : رابعا 

: تسعى إدارة الدعرفة إلذ برقيق العديد من الأىداؼ منها مايلي 

 جمع الدعرفة من مصادرىا كبززينها كإعادة استعمالذا؛ 
 جذب رأس ماؿ فكرم لوضع الحلوؿ للمشكلات التي تواجو الدنظمة؛ 
 خلق البيئة التنظيمية التي تشجع كل فرد في الدنظمة على الدشاركة بالدعرفة، لرفع مستول معرفة الآخرين؛ 
 برديد الدعرفة الجوىرية ككيفية الحصوؿ عليها كحمايتها؛ 
 بناء إمكانات التعلم كإشاعة ثقافة الدعرفة كالتحفيز لتطويرىا كالتنافس من خلاؿ الذكاء البشرم؛ 
 من الدلكية الفكرية عبر  التأكيد على فاعلية تقنية الدنظمة كعلى برويل الدعرفة الضمنية إلذ الدعرفة ظاىرة كتعظيم العوائد

  ك الدتاجرة بالابتكارات؛بحوزتهااستخداـ الاختًاعات كالدعرفة التي 
                                                           

1
.34،35 ،ص ص مرجع سبق ذكره ،مريم بنت راضي مشخص اللحياني-

2
، قربوعي كردة، - .23،ػ22، ص ص 2010 إدارة أعماؿ، جامعة كرقلة، ،بزصصغتَ منشورة  ،، مدكرة ليسانسإدارة الموارد البشرية بالمعرفةكرامي أـ كلثوـ
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 تعمل على جمع الأفكار الذكية من الديداف كتسهم في نشر الدمارسات إلذ الداخل؛ 
 تهدؼ إلذ الإبداع كالوعي كالتصميم الذادؼ كالتكيف للاضطراب كالتعقيد البيئي كالتنظيم الذاتي كالذكاء كالتعلم؛ 
 1.خلق قيمة الأعماؿ من خلاؿ التخطيط بها كالجودة كإدارة العملاء كتقييم الإنتاج 

 
عناصر إدارة المعرفة : المطلب الثالث

 : العمليات، التكنولوجيا، الأفراد،يشتَ الكثتَ إلذ العناصر الأساسية لإدارة الدعرفة ىي الاستتَاتيجية

بعتُ الاعتبار نقاط  جهة أك اغتناـ الفرص مع الأخذالؽكن تعريفها على أنها أسلوب التحرؾ لدو: الاستيراتيجية - 1
دارة الدعرفة بزتلف في إ في ،القوة كالضعف الداخلية للمشركع كذلك من اجل برقيق رسالة كأىداؼ الدنظمة الاستتَاتيجية

العمل لربط الأفراد لكي  شبكة  فبالنسبة للمعرفة الضمنية تتمثل في تنمية،معالجتها تبعا للمعرفة الضمنية كالظاىرية
 .يتقاسموا الدعرفة التي تقود إلذ الإبداع الدبتٍ على الدشكلات الاستتَاتيجية

أما في لراؿ الدعرفة الظاىرية أك الصرلػة فتتمثل الإستًاتيجية  في تطوير نظاـ الوثائق الورقي أك الالكتًكني لخزف كتنسيق 
 .لاستفادة منهااكنشر الدعرفة قصد التسهيل كإعادة استخدامها ك

: كلؽكن تلخيص دكر الاستتَاتيجية في إدارة الدعرفة في النقاط التالية 

 تبتٍ الخيارات قصتَة الأمد لطبيعة الدعرفة الدتغتَة؛ 
 الدسالعة في تنمية شبكات العمل لربط الأفراد ك تقاسم الدعرفة؛ 
 العمل على إلغاد برامج إدارة الدعرفة فضلا عن سياسات إدامة رأس الداؿ الفكرم؛ 
 اختيار الاستًاتيجية التي ترفع في ابذاه توليد معرفة جديدة .
 ،مستَكا الأنظمة الدعلوماتية: يعتبر الجانب البصرم الجزء الأساسي في إدارة الدعرفة كمن ىؤلاء الأفراد  : الأفراد- 2

 . مدير الدوارد البشرية كالأقساـ الأخرل، مستَكا البحث كالتطوير،مستَكا إدارة الدعرفة

فصناع الدعرفة ىم الأفراد الذين يقوموف بخلق الدعرفة كجزء من عملهم ك من الأدكار التي يؤديها ىؤلاء الأفراد في إدارة 
: الدعرفة مايلي 

 اء الدعرفة الدتوافرة في الدعلومات من خلاؿ تنظيمها كربطها ك حفظها في الأنظمة فيساىم الفرد بفضل بصتَتو في إغ
 التقنية؛

 تقييم ك تعزيز ك قبوؿ أك رفض ك حساب فوائد الدداخلات من الدعلومات كبرويلها لدعرفة؛ 
 كمع مدراء الأقساـ الأخرل لتسهيل نقل الدعرفة بينهم؛،يقوـ مدير الدعرفة ببناء علاقات عمل جيدة مع الإدارة العليا  
 كما تعتبر الخبرات أكثر أصالة من الدعلومات الدكتسبة من خلاؿ التعليم ،تعد عقوؿ الأفراد الدبدعتُ أىم مصادر الدعرفة 

 . حيث بزتلف الأفكار اللامعة،الرسمي

                                                           
1
، قربوعي كردة،   .23،ػ22، ص ص 2010 إدارة أعماؿ، جامعة كرقلة، ،بزصصغتَ منشورة  ،، مدكرة ليسانسإدارة الموارد البشرية بالمعرفةكرامي أـ كلثوـ
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 (التقتٍ ) كالثاني الجانب التكنولوجي ،الأكؿ الجانب البشرم: تتكوف إدارة الدعرفة من شقتُ لعا : التكنولوجيا التقنية- 3
 فهي التي تساعد الإنساف للحصوؿ على الدعلومات التي ،الحاسوب كالبرلريات ذات العلاقة )الدتمثل بالتقنيات الحديثة 

 فالتقنية الحديثة رفعت قيود الزماف كالدكاف كالسرعة كأسهمت بشكل كبتَ في الربط بتُ العديد من ،تشكل عمود الدعرفة
 .الأفراد كالدنظمات من لستلف ألضاء العالد

: كيتلخص دكر التكنولوجيا في إدارة الدعرفة في

تعزيز إمكانية السيطرة على الدعرفة الدوجودة كالتي جعلت منها عملية سهلة كذات تكلفة أقل؛ - 
 ؛........تساىم في تسهيل كتسريع كل عمليات إدارة الدعرفة من توليد كبززين - 
 .توفر التكنولوجيا كسائل الاتصاؿ التي برتاجها الجماعات الدتفاعلة في مناطق جغرافية لستلفة- 
 :تتكوف عمليات إدارة الدعرفة في ستة عمليات كىي : العمليات- 4

كتعتٍ التعرؼ على الدعرفة الحرجة داخل الدنظمة كخارجها ثم برديد مكانها كالفجوة الدعرفية  : تشخيص المعرفة- 4-1
 .ذلك خريطة الدعرفةفي كيستخدـ 

كتتلخص في كضوحها كفي برستُ العمليات كالدنافسة على الدديتُ الطويل كالقصتَ : تحديد أىداف المعرفة - 4-2
 .كار كشفافية العملياتبتكفي الوصوؿ إلذ النجاح كقيادة السوؽ كبرقيق رضا الزبائن كتبتٍ الأ

 كذلك من خلاؿ اكتسابها من الدعرفة الخارجية متل براءات الاختًاع كاستقطاب العاملتُ أك من :توليد المعرفة- 4-3
 ....خلاؿ التعلم كفرؽ العمل 

 سواء كاف في قواعد البيانات أك التقارير أك الحالات الدراسية أك في عقوؿ العاملتُ الذين : تخزين المعرفة-4-4
 .يغادركف الدنظمة بعد انتهاء يوـ عملهم

 نقل الدعرفة الدطلوبة للشخص في الوقت الدناسب كيتم ذلك من خلاؿ الاستعانة بتكنولوجيا :توزيع المعرفة- 4-5
 .1 شبكات الانتًنت:الدعلومات كتطبيقاتها مثل

 كلؽكن تعريفها بأنها العملية التي تدعم تطبيق الأفراد للمعرفة لشلوءة من قبل أفراد آخرين بدكف :تطبيق المعرفة- 4-6
 كبدكف تعلم ىذه الدعرفة فالأفراد يقوموف بإبساـ العمليات الدختلفة بالدساندة بالتكنولوجيا ،الحصوؿ على الدعرفة الفعلية

. 2مثل أنظمة دعم القرار
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                           

1
".بتصرؼ " ،21،22، ص ص مرجع سبق ذكره ،قربوعي كردة، كرامي اـ كلثوـ-

 . 249،350ص ص   ،2009-2006 دار الدستَة للنشر ك التوزيع  عماف ،، الطبعة الثانية،دارة المعرفةإمدخل  ، عامر قنديلحي ك غساف العمرم،عبد الستار العلي- 2
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: كرة عامة لؽكن بسثيل عمليات إدارة الدعرفة بالشكل التالر صكب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .89ص , مرجع سبق ذكره , العلوم الدلكاكم  إبراىيم:المصدر 

: كمنو يتلخص دكر العملية في إدارة الدعرفة في الأنشطة التالية 

 تطور لشارسات العمل الجديدة التي تزيد من التًابط الدتبادؿ لأفراد فريق العمل الواحد ؛ 
 تساىم العملية في تطوير البرامج الرسمية التي تبتٍ الدشاركة بالدعرفة؛ 
 1.قياس لنتائج ك مراقبة تنفيذ البرامج ك إعطاء مؤشر لتقليل التكلفة ك برقيق سرعة الاستجابة 

 
 

 نظم إدارة المعرفة: المبحث الثالث
 

صممت تكنولوجيا الدعلومات نظم لدساعدة الدديرين كالدهنيتُ في أعمالذم من خلاؿ جمع الدعلومات كنشرىا داخل الدنظمة 
 نظم الدعلومات الإدارية كنظم دعم القرار كنظم معلومات الإدارة التنفيذية كمع التطور ظهر خط ، كمن ىذه الأنظمة،بشكل كاسع

. أخر يسمى بنظم إدارة الدعرفة

                                                           
 .286ص ، 2011عماف، ,  الطبعة الأكلذ، دار النشر ك التوزيعمقدمة في نظم المعلومات الإدارية،, اسمهاف ماجد الطاىر ك مها مهدم الخفاؽ -1
 

    الدعرفةعمليات إدارة: (1-1)الشكل رقم 

 

 التشخيص

 الأهداف

 التوليد

 التخزين

 التوزيع

عملياتإدارة

 المعرفة

 التطبيق



  إدارة انمعرفت                                                                                           :لأولاانفصم 
 

 
13 

 
مفهوم نظم إدارة المعرفة : المطلب الأول

 نظم معلومات الإدارة التنفيذية في تزكيد الأفراد ،لقد سالعت الأنظمة الثلاث أم نظم الدعلومات الإدارية كنظم دعم القرار
كالدنظمة في إمكانيات برستُ الأعماؿ بدرجات متفاكتة كىذا ما دفع الدنظمة في الدزيد من الاستثمار في تكنولوجيا الدعلومات 

. فيها
كمع التطور كسعي الدنظمة في زيادة أعمالذا ظهر نظاـ جديد يسمى بنظم إدارة الدعرفة الذم كاف الاىتماـ بو بعد منتصف        

 لكن التحدم الأكبر للمعرفة لد يكن في تكوينها كإلظا في ،التسعينيات من حيث مفاىيمها كمبادئها التي أشار إليها بعض الباحثتُ
 تطبيقها كخاصة تلك الدعرفة التي تزيد قيمة إضافية كالتي تعزز من بناء مقدرات الشركة لتكوين كإدامة الديزة ،مشاركتها كتكاملها

 .التنافسية

فعملية تكوين الدعرفة كنقلها كانت تقليديا تظهر من خلاؿ كسائل متنوعة مثل الدقابلة الدباشرة كما ينتج عنها من تفاعل 
.  ك التدكير الوظيفي الذم يساىم في تنمية الدوارد البشرية،لسطط لو

كلكن ىذه الوسائل التقليدية بطيئة كفعاليتها قليلة لشا جعل الأسواؽ كالدنظمات تتوجو لضو العالدية بتحركها كابذاىها إلذ 
. الأشكاؿ الافتًاضية كلذذا اقتضت الضركرة إلذ إكماؿ الوسائل التقليدية بالطرؽ الالكتًكنية

 من خلاؿ  Lotus Notesكمن ناحية أخرل دعمت التكنولوجيا الحديثة تدكير الدعرفة في الدنظمة مثل تكنولوجيا 
تصنيف كجمع كتوزيع كتكامل الدعرفة التنظيمية التي سالعت في برستُ عملية ابزاذ القرارات كزيادة الإنتاجية كسمي ذلك بنظم 

. إدارة الدعرفة

فنظم إدارة الدعرفة ىي نظم تساعد ك تدعم نشاطات الدديرين ك الدهنيتُ من خلاؿ التًكيز على التكوين كجمع ك تنظيم 
 .1كتطبيق الدعرفة التنظيمية عن طريق التًكيز على الدعرفة كليس على البيانات أك الدعلومات

 
  أنواع نظم إدارة المعرفة: المطلب الثاني

 :تنقسم أنظمة إدارة الدعرفة إلذ أربعة أنواع ك ىي

 بسثل نظم اكتشاؼ الدعرفة أنظمة للتطوير كالتوليد حيث تساند عمليات تطوير الدعرفة الضمنية :نظم اكتشاف المعرفة- 1
 كما تساند نظم ،كالدعرفة الصرلػة في معالجة  البيانات كبرليل الدعلومات الدتاحة أك برليل الدعرفة التي تم الحصوؿ عليها مسبقا

الدعرفة كمساندة اكتشاؼ الدعرفة الضمنية كجعلها متاحة  اكتشاؼ الدعرفة العمليات الفرعية التي لذا علاقة مع اكتشاؼ
 . ككذلك  مساندة عملية اكتشاؼ الدعرفة الضمنية الجديدة،للجميع

كل من   كىي النظم التي تقوـ بتًتيب الدعرفة ك تنظيمها بحيث تساند ىذه النظم عمليات استًجاع:نظم امتلاك المعرفة- 2
ك في الكيانات الإدارية داخل الدنظمة،كما تساعد نظم أالدعرفة الضمنية ك الصرلػة الدوجودتاف في أذىاف الناس كالذكاء الصناعي 

 حيث تنقل ىذه النظم ، زبائن كالدوردين،إمتلاؾ الدعرفة على فعالية إمتلاؾ الدعرفة الدوجودة خارج الدنظمة مثل الدستشارين كالدنافستُ

                                                           
1

 'بتصرؼ "  ،53 ،ص مرجع سبق ذكره ، عامر قنديلجي ك غساف العمرم ،عبد الستار علي-
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 بحيث تعتمد على الآليات كالتكنولوجيات الدساندة في عمليات الحصوؿ ،من العاملتُ السابقتُ إلذ العاملتُ الجدد داخل الدنظمة
 .على الدعرفة من الخارج أك الداخل

 كتعتٍ ىذه النظم استغلاؿ الدعرفة كالانتفاع منها من خلاؿ الدعرفة التي تنتج من قبل الأفراد كالأفراد :نظم تطبيق المعرفة- 3
 .الدستفيدكف من ىذه الدعرفة بدكف تعلم أك طلب فعلي لذا

 بسثل نظم الدشاركة للمعرفة تنظيم كتوزيع الدعرفة على الدستفيدين فهي تساعد على عملية توصيل : نظم المشاركة للمعرفة-4
. تالدعرفة الضمنية كالدعرفة الصرلػة إلذ الأفراد الآخرين من خلاؿ الاتصالا

 
دور نظم إدارة المعرفة : المطلب الثالث

 ،إلغاد كتامتُ الدعرفة: دكار إدارة الدعرفة في الدنظمة من الأمور الذامة كالأساسية كالتي تتمحور في النشاطات التالية أتعتبر 
.  توزيع الدعرفة، الدشاركة بالدعرفة،اكتشاؼ كتصنيف الدعرفة

 كسائل إدارة الوثائق ، الاتصالات، كالتحليلات، كىي بذهيز العاملتُ في الحقل الدعرفي بالرسومات:مين المعرفةأإيجاد وت- 1
. كالوصوؿ إلذ مصادر الدعلومات الدعرفية الداخلية كالخارجية

كىي استنباط كدمج الخبرات من خبراء البشر من اجل إلغاد لظاذج كعلاقات في كميات  : اكتشاف وتصنيف المعرفة- 2
كبتَة من البيانات كذلك من خلاؿ نظم الذكاء الاصطناعي كباستخداـ نظم دعم القرار التي تقوـ بتحليل قواعد بيانات 

 .كاسعة كما أنها تستطيع اكتشاؼ معارؼ جديدة
 كىي مساعدة العاملتُ في الوصوؿ كالعمل في آف كاحد من خلاؿ نظم التعاكف الجماعية كالتي :المشاركة بالمعرفة- 3

 . ثم نعمل على التنسيق بتُ نشاطاتهم، كمن مواقع لستلفة،تكوف على نفس الوثيقة
 كىي تامتُ الوثائق كالأشكاؿ الأخرل من الدعلومات التي تؤمنها نظم الدكتب كأدكات الاتصاؿ كمن ثم :توزيع المعرفة - 4

 كىذا بغرض ربط الدكاتب إلذ كحدات الأعماؿ الأخرل داخل كخارج ،توزيعها على العاملتُ في لراؿ الدعلومات كالدعرفة
 .1الشركة

 

 

 

 

 

                                                           
 .105، ص 2007 دار الدستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة، عماف، ، الطبعة الثانية،نظم المعلومات الادارية ، علاء الدين عبد القادر الجنابي،ػ عامر ابراىيم قندلجي1
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 :خلاصة الفصل
تنشأ في ،من خلاؿ ما تطرقنا إليو في ىذا الفصل لطلص إلذ حقيقة مهمة كىي أف الدنظمة في حقيقتها تعيش على الدعرفة 

يتعذر   كتتطور كتنمو باستخداـ الجديد كالدتطور منها كتنتهي حياة الدنظمة حتُ،إطارىا كتتزكد من مناىلها ك مصادرىا الدختلفة
 أك قد تصدأ كتتهاكل كفاءتها كتنهار قدراتها التنافسية حيث ،عليها الحصوؿ على الدوارد الدعرفية اللازمة لاستمرارىا في الوجود

 .تتجمد كتتقادـ أرصدتها الدعرفية كتتوقف عملية التجديد الدعرفي بها
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 :تمهيد
تكتسي دراسة الأداء كالعوامل الدؤثرة عليو ألعية كبتَة في الإدارة الدعاصرة، فالأداء سواء على مستول الفرد أك الفريق كموارد 

. م من ىذه الدستوياتلأبشرية أك على مستول الدنظمة ىو السبيل إلذ برديد مستول الكفاءة كالفعالية 
 يؤثر مستول الأداء الفردم كالجماعي على مستول أداء كبالتالركما أف أداء الفرد يؤثر بدرجة أك بأخرل على أداء الفريق 

الدنظمة، كفي عالد سريع التغتَ لػفل بتحديات تنافسية متنوعة، يصبح الإىتماـ بدراسة الأداء كعناصره كالعوامل الدؤثرة عليو سبيلا 
فضلا عن لرابهة ما لؽكن أف يكوف من برركات . ىاما لبلوغ التميز كتعزيز القدرة التنافسية في منظمات الأعماؿ الصناعية كالخدمية

 .تنافسية
: كعليو سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلذ

 ماىية الأداء : الدبحث الأكؿ
 ماىية إدارة الأداء : الدبحث الثاني
 دكر إدارة الدعرفة في تفعيل أداء الدوارد البشرية : الدبحث الثالث
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 ماهية الأداء: المبحث الأول
 

إف النظرة الدعاصرة لأداء الدنظمات أيا كانت طبيعتها كحجمها تقوـ على فكرة بسيطة مفادىا أف ىذا الأداء لػركو كيشكلو 
. الفرد يلعب دكرا حيويا في كافة مستويات الأداءلأف  ، كاف مستواه تنفيذم أك إدارماالعنصر البشرم أم

 
مفهوم الأداء : المطلب الأول

لؽثل الأداء بالنسبة للمؤسسة نقطة الاىتماـ الدتواصل كخطة إستًاتيجية أما الدؤسسات الدنافسة فهي تسعى دائما إلذ لزاكلة 
:  في ىذا الدطلب إلذ النقاط التاليةؼ سوؼ نتعركعليوالرفع منو عند أفرادىا،

  تعاريف للأداء
  العوامل الدؤثرة في الأداء

تعاريف الأداء : أولا
بالتالر تعدد التعريفات كنذكر من بتُ ىذه ك اتلدراستعدد اىناؾ العديد من الاستخدامات لدصطلح الأداء كذلك كفقا ؿ

: التعريفات ما يلي
يشتَ الأداء إلذ درجة برقيق كإبساـ الفرد للمهاـ ،ىو الصاز العمل كفقا لأسس كقواعد كمعايتَ معينة كلزددة " :التعريف الأول

. 1"الدكونة للوظيفة التي يشغلها، كىو يعكس أيضا الكيفية التي لػقق أك يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة
. 2"يتمثل أداء العامل في قيامو بالأنشطة كالدهاـ الدختلفة التي يتكوف منها عملو " :التعريف الثاني
يتجسد أداء العاملتُ في مدل مسالعتهم في الصاز الأعماؿ لتي توكل إليهم كمدل سلوكياتهم كتصرفاتهم أثناء  " :التعريف الثالث

. 3"العمل كعلى مقدار التحستُ الذم يطرأ على أسلوبهم
أما الكفاءة فهي القدرة ،ىو تعبتَ عن درجة بلوغ الفرد أك الفريق أك الدنظمة للأىداؼ الدخططة بكفاءة كفعالية  " :التعريف الرابع

على خفض أك برجيم الفاقد في الدوارد الدتاحة للمنظمة، كذلك من خلاؿ استخداـ الدوارد بالقدر الدناسب كفق معايتَ لزددة 
 .4"كأما الفعالية فتتمثل في القدرة على برقيق أىداؼ الدنظمة من خلاؿ حستُ أداء الأنشطة الدناسبة .للجدكلة كالجودة كالتكلفة

. 5"يعرؼ بأنو إلصاز عمل ما:"التعريف الخامس
العوامل المؤثرة في الأداء : ثانيا

خارجية كداخلية : لؽكن التمييز بتُ نوعتُ من العوامل

                                                           
تسيتَ الدؤسسات : استً في علوـ التسيتَ، بزصصالد، مذكرة لنيل شهادة أثر تطبيق تسيير الموارد البشرية على الأداء في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةبن عطية سعاد، -  1

 .36، ص 2011الصغتَة كالدتوسطة، جامعة كرقلة، 
 .33، ص2003، القاىرة، ات، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، بحوث كدراسنظرية إلى المنظمة المستقبل: الأداء التنظيمي المتميزعادؿ زايد ،-  2
 .07، ص 2010إدارة أعماؿ، جامعة كرقلة، : ، مذكرة ليسانس في علوـ التسيتَ، بزصصدور التدريب في تحسين أداء الموارد البشريةشيعاتي إلذاـ،  -  3

4
-Annie Bartoli, Le Management dans les organisation publiques, (Edition Dunod, Paris) , p78 

5_ 
Abdellatif Khemakhem , la dynamique  du  contrôle de gestion ,( Dunod, 2 ed : Paris , 1976) , P. 310.
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 كيقصد بها تلك الدؤثرات التي بسس بأداء الدؤسسة سلبا أك الغابا كىذا دكف بركم الدؤسسة فيها كىي :العوامل الخارجية- 1
: تنقسم إلذ

: كتنقسم ىذه العوامل بدكرىا إلذ: العوامل الاقتصادية- 1-1
بستاز ىذه , ... كالفلسفة الاقتصادية للدكؿ، معدلات لظوىا الاقتصادم، معدلات التضخم:عوامل اقتصادية كلية- 1-1-1

 .العوامل بتأثتَىا في الددل الطويل على أداء الدؤسسة
كتؤثر ىذه العوامل على أداء الدؤسسة في ،... كوفرة الدواد الأكلية، الطاقة كدرجة الدنافسة: عوامل اقتصادية قطاعية- 1-1-2

 .الددل القصتَ
ككي سل يؤثر ىذا النوع من العوامل بشكل مباشر على الأداء كيعود ذلك إلذ النمط اؿ:العوامل الاجتماعية والثقافية- 1-2 

 .الدشتًؾ في المجتمع
تعتبر العوامل السياسية كالقانونية من العناصر الذامة ذات التأثتَ الكبتَ على الأداء في : العوامل السياسية والقانونية- 1-3

: الدؤسسة كىي تشمل العناصر التالية
  السياسة الخارجية للدكلة؛
  مدل قدرة النظاـ على برقيق الاستقرار السياسي؛
  التشريعات كالقوانتُ؛
 مدل انتشار الدلؽقراطية كالأحزاب .

الدعارؼ العلمية، البحث العلمي، الإبداعات  )تتأثر الدؤسسة بشكل كبتَ بالمحيط التكنولوجي:  العوامل التكنولوجية-1-4
حيث أف ىذه التكنولوجيا قد تساىم في بزفيض أك رفع حجم التكاليف كبرديد نوعية  (...التكنولوجية، تداكؿ براءات الاختًاع

. الدنتجات
:  كتنقسم إلذ قسمتُ: العوامل الداخلية-2
: كتضم ما يلي:  العوامل التقنية-2-1

  نوع التكنولوجيا الدستخدمة في الوظائف الفعلية كفي معالجة الدعلومات؛
  نسبة الاعتماد على الآلات بالدقارنة مع عدد العماؿ؛
  نوعية الدنتوج كشكلو كمدل مناسبة التغليف لو؛
  مستويات الأسعار؛
 الدوقع الجغرافي للمؤسسة. 

 :كتضم ما يلي:  العوامل البشرية-2-2
  التًكيبة البشرية للمؤسسة من حيث السن كالجنس؛
  ،مستول تأىيل عماؿ الدؤسسة
  نظامي الدكافآت كالحوافز؛
 1الجو السائد بتُ العماؿ كالعلاقة بتُ الدشرفتُ كالدنفذين. 

 
                                                           

بشرية، جامعة باتنة، اؿكارد الدتنظيم بزصص ، مذكرة ماجستتَ، أثر التطوير الإداري للموارد البشرية على الأداء الجماعي للإطارات السامية في القطاع البنكيسليم لرلخ، - 1
.  139،141ص ، ص 2010
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أنواع الأداء : المطلب الثاني

حسب الدصدر، حسب : بزتلف أنواع الأداء باختلاؼ الدعايتَ الدستخدمة في تصنيفو، لؽكن الاعتماد على أربعة معايتَ
. الشمولية، حسب الطبيعة كحسب الوظيفة

 :لؽكن تقسيمو إلذ نوعتُ: التصنيف حسب معيار المصدر- 1
:  من خلاؿا ينتج بفضل ما بسلكو الدؤسسة من مواردىا فهو ينتج أساس:الأداء الداخلي- 1-1

 أم أداء أفراد الدؤسسة؛ : الأداء البشري
 يتمثل في قدرة الدؤسسة على استعماؿ استثماراتها بطريقة فعلية؛ :الأداء التقني 
 أم فعالية استخداـ الوسائل الدالية الدتوفرة:الأداء المالي .  

 ىو الأداء الناتج عن التغتَات التي بردث في المحيط الخارجي للمؤسسة، لؽكن أف يظهر ىذا الأداء : الأداء الخارجي-1-2     
ارتفاع رقم أعمالذا في ظركؼ معينة كازدياد الطلب على منتوج الدؤسسة أك : في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها الدؤسسة، مثلا

. خركج أحد الدنافستُ، كل الدتغتَات تنعكس على الأداء الغابيا أك سلبيا
: يقسم الأداء داخل الدؤسسة إلذ أداء كلي كأداء جزئي: التصنيف حسب معيار الشمولية-  2
 كفي إطار ىذا الأداء بسييزىاىو الذم يكوف خاصا بالدؤسسة ككل تساىم فيو كل كظائفها دكف : الأداء الكلي - 2-1

الخ ... الربح، النمو،كاستمراريةلؽكن الحديث عن مدل كعن كيفيات بلوغ الدؤسسة لأىدافها الشاملة 
 ىو لستلف الأداءات التي برققها الأنظمة الفرعية للمؤسسة على حدل كأداء كظيفة التموين، أداء :الأداء الجزئي- 2-2

 . كظيفة الدوارد البشرية، أداء كظيفة الإنتاج
كىو ما يعزز فكرة أك مبدأ التكامل أك  (الأداءات الجزئية )كالأداء الكلي ىو عبارة عن تفاعل أداءات الأنظمة الفرعية       

. 1التسلل بتُ الأىداؼ في الدؤسسة
اقتصادية تبعا لذذا الدعيار الذم من خلالو تقسم الدؤسسة أىدافها إلذ أىداؼ : التصنيف حسب معيار الطبيعة- 3

 إلخ.....،سياسي تكنولوجية كسياسية لؽكن تصنيف الأداء إلذ أداء اقتصادم، اجتماعي، تكنولوجي ،اجتماعية،
 يعتبر الأداء الاقتصادم الدهمة الأساسية التي تسعى الدؤسسة الاقتصادية إلذ بلوغها كيتمثل في :الأداء الاقتصادي- 3-1

. الفوائد الاقتصادية التي بذنيها الدؤسسة من كراء تعظيم نوابذها كتدنية استخداـ مواردىا
 في حقيقة الأمر الأىداؼ الاجتماعية التي ترسمها الدؤسسة أثناء عملية التخطيط كانت قبل :الأداء الاجتماعي- 3-2

. ذلك قيودا أك شركطا فرضها عليها أفرد الدؤسسة أكلا كأفراد المجتمع الخارجي ثانيا
 يكوف للمؤسسة أداء تكنولوجي عندما تكوف قد حددت أثناء عملية التخطيط أىداؼ :الأداء التكنولوجي- 3-3

تكنولوجية كالسيطرة على لراؿ تكنولوجي معتُ، كفي أغلب الأحياف تكوف الأىداؼ التكنولوجية التي ترسمها الدؤسسة 
. أىداؼ إستًاتيجية نظرا لألعية التكنولوجيا

حصل على ت يتجسد الأداء السياسي في بلوغ الدؤسسة أىدافها السياسية، كلؽكن للمؤسسة أف ت: الأداء السياسي-3-4
. مزايا من خلاؿ برقيق أىدافها السياسية التي تعتبر كوسائل لتحقيق أىدافها الأخرل

                                                           
. 37،38، ص ص مرجع سبق ذكرهبن عطية سعاد، -   1
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 ينقسم الأداء في ىذه الحالة حسب الوظائف الدسندة إلذ الدؤسسة التي لؽكن :التصنيف حسب المعيار الوظيفي- 4
 1.الوظيفة الدالية ككظيفة الانتاج كالأفراد ككظيفة التسويق كالتموين: حصرىا في الوظائف الخمس 

.  يتمثل ىذا الأداء في قدرة الدؤسسة على بلوغ أىدافها الدالية بأقل التكاليف الدمكنة: أداء الوظيفة المالية-4-1
 يتحقق الأداء الإنتاجي للمؤسسة عندما تتمكن من برقيق معدلات مرتفعة للإنتاجية مقارنة :اء وظيفة الإنتاجأد- 4-2

. بدثيلاتها أك بالنسبة للقطاع الذم ينتمي إليو
: يتجلى أداء كظيفة الأفراد من خلاؿ لرموعة من الدؤشرات كالدعايتَ لؽكن ذكر منها: أداء وظيفة الأفراد- 4-3

  عائد الأفراد؛
  عدد الحوادث كالإجراءات التأديبية التي كلما قل عددىا دؿ ذلك على الأداء الجيد؛
 كيقصد بها فقداف الدواظبة على العمل الذم يشتًط الحضور إلذ مكاف العمل: التغيب .

يتمثل أداؤىا في القدرة على برقيق درجة عالية من الاستقلالية عن الدوردين كالحصوؿ على : أداء وظيفة التموين- 4-4
دفع مرضية كالحصوؿ على آجاؿ تسديد الدوردين تفوؽ الآجاؿ الدمنوحة اؿالدواد بجودة عالية كفي الآجاؿ المحددة ك الشركط 
. للعملاء، كبرقيق استغلاؿ جيد لأماكن التخزين

حصة السوؽ، : التي  منهاك يتحدد ىذا الأداء بدجموعة من الدؤشرات الدتعلقة بوظيفة التسويق :أداء وظيفة التسويق- 4-5
: مؤشر مستعمل بكثرة لتحديد الوضعية  التنافسية لدنتوج أك لعلامة أك لدؤسسة كلػسب بالعلاقة التالية

. 2 الدبيعات الإجمالية، كيعبر عن ىذه النسبة بوحدات عينية أك بالقيمة /منتوج أك العلامة= حصة السوؽ
 

تقييم الأداء : المطلب الثالث
: من خلاؿ ىذا الدطلب سنتطرؽ إلذ أىم الجوانب التي بسس تقييم الأداء

مفهوم تقييم الأداء : أولا
. 3"ىو عبارة عن نظاـ يتم من خلالو برديد مدل كفاءة أداء العاملتُ لأعمالذم" :التعريف الأول

ك يتضح من خلاؿ ذلك أف ىذا النظاـ ينطبق على العاملتُ الذين تم اختيارىم بوسائل الاختيار الدختلفة كالذين قضوا فتًة 
. زمنية في أعمالذم كبشكل لؽكن من القياـ بتقييم أدائهم خلالذا

. 4"يعتٍ تقييم الأداء برديد مدل كفاءة العاملتُ في أدائهم للعمل" :التعريف الثاني
ىو الطريقة أك العملية التي يستخدمها أرباب الأعماؿ لدعرفة أم من الأفراد ألصز العمل كفقا لدا ينبغي لو " :التعريف الثالث

. 5"أف يؤدل، كيتًتب على ىذا التقييم كصف الفرد بستول كفاية أك جدارة كاستحقاؽ معتُ
 ىو كسيلة لتعريف الفرد بدستول أدائو كاقتًاح التغيتَات التي لػتاجها في سلوكو كابذاىاتو كمهاراتو " :التعريف الرابع

 
 

                                                           
1
 Marcel Laflame ,Le management: approche  systémique,)gaetan Morin éditeur:Canada, 3 ed,1981), P. 356 

ص إدارة أعماؿ، جامعة كرقلة، : ة، مذكرة ليسانس في علوـ التسيتَ، بزصصدور إدارة الجودة الشاملة في تحسين أداء المؤسسة الاقتصاديبريقش عائشة، الذلة سناء،-  2
 ".بتصرؼ"، 32-26صن 
. 208، ص 2003، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعية جابر عوض سيد، أبو الحسن عبد الدوجود،-  3
.284 ، ص 2002،2003، دار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر، -  4
 .361، ص2002، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية عبد الغفار حنفي،-  5
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 .1"كمعرفتو

معايير تقييم الأداء : ثانيا
كيقصد بدعايتَ الأداء الدستويات التي يعتبر فيها الأداء جيدا أك مرضيا ك إف برديد ىذه الدعايتَ أمر ضركرم لنجاح عملية 

 2:تقييم الأداء حيث تساعد العاملتُ كالدديرين في تطوير الأداء كبالتالر برقيق أىداؼ الدنظمة كمن أمثلة ىذه الدعايتَ لصد
: تعبر النتائج عن جهود الدوظف كلؽكن قياسها عن طريق: معايير نتائج الأداء- 1
كمية الأداء -         
جودة الأداء  -   
إف السلوؾ عنصر مهم من عناصر التقييم لأنو يضع النتائج المحققة في سياقها الحقيقي كتتمثل : معايير سلوك الأداء- 2

:  فيعايتَىذه الد
  معالجة شكاكل العملاء؛
  إدارة الاجتماعات؛
  كتابة التقارير؛
  الدواظبة على العمل؛
  التعاكف مع الزملاء؛
 ُقيادة الدرؤكست .

 : الشخصية ىي لرموعة خصائص كسمات الشخص التي بسيزه عن غتَه كتتضمن عناصر مثل:معايير صفات شخصية- 3
تكوين الإنساف العاطفي كالعقلي كالجسمي كمنو فإف الشخصية تتكوف من استعدادات الإنساف كمعارفو كقدراتو كمهاراتو 

: كاىتماماتو كمن السمات الالغابية التي تتضمنها أدكات التقييم
  الإبداع؛
  الدبادأة؛
 مدل برمل الضغوط .

: أىداف تقييم الأداء: ثالثا
يزكد متخذم القرارات في الدنظمة بدعلومات عن أداء العاملتُ كىل ىو مرض أك غتَ مرض؛  .1
يساعد الدسئولتُ في الدنظمة على الحكم على مدل إسهاـ العاملتُ في برقيق أىداؼ الدنظمة؛  .2
يشكل أداة لتقويم ضعف العاملتُ كاقتًاح إجراءات لتحستُ أدائهم؛  .3
يساىم في اقتًاح الدكافآت الدالية الدناسبة للعاملتُ؛  .4
يكشف عن قدرات العاملتُ كاقتًاح إمكانية ترقيتهم كتولر مناصب قيادية أعلى؛  .5
يغتَ في التخطيط للموارد البشرية في الدنظمة؛  .6
يعتبر كسيلة تغذية راجعة فهو يبتُ الدطلوب من العاملتُ كفق معايتَ أداء معينة؛  .7
 .للؽثل أداة اتصاؿ بتُ العاملتُ من جهة كبتُ رؤسائهم من جهة أخر .8

                                                           
 .208، ص 2001، الدار الجامعية، الاسكندرية، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةاكية حسن، ر-  1
.202، ص 2005 دار كائل للنشر، عماف، ، الطبعة الثانية،،إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الذيثي، -  2
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 ماهية إدارة الأداء :الثانيالمبحث 
يعكس الأداء قدرة الدنظمة على برقيق أىدافها كلا سيما طويلة الأمد منها كالتي تتمثل بأىداؼ الربح كالبقاء كالنمو 

 كالتكيف كذلك باستخداـ الدواد الدادية كالبشرية بالكفاءة كالفعالية العاليتتُ، كحتى يتحقق ذلك لا بد من كجود إدارة تعمل 
. على بزطيط كتنظيم كتوجيو ىذا الأداء

 
مفهوم إدارة الأداء : المطلب الأول
تعرؼ إدارة الأداء على أنها ذلك الددخل النظامي لتحستُ كتطوير إدارة ككفاءة الأفراد كالفرؽ من أجل زيادة " :التعريف الأول

. 1"الفاعلية العامة لدنظمة
ىي الجهود الذادفة من قبل الدنظمات الدختلفة لتخطيط كتنظيم كتوجيو الأداء الفردم كالجماعي ككضع معايتَ " :التعريف الثاني

. 2"كمقاييس كاضحة كمقبولة كهدؼ يسعى الجميع للوصوؿ إليها
ىي عملية إستًاتيجية متكاملة تهيئ لصاحا مستمرا من خلاؿ برستُ أداء العاملتُ كتطوير فرص كنوعية " :التعريف الثالث

كما أنها عملية معنية بالاعتبارات الأشمل التي تواجو الدنظمة إف كاف لذا أف تعمل بفاعلية في . إسهامهم فرادل كضمن فرؽ العمل
 .3"بيئتها كبالابذاه العاـ الذم تنويو لبلوغ أىدافها طويلة الأجل

 
عناصر إدارة الأداء : المطلب الثاني

. بزطيط الأداء، تنظيم الأداء، توجيو الأداء ك تقييم الأداء: إدارة الأداء مثل أم عملية إدارية تتكوف ف أربعة عناصر رئيسية
تنطلق عملية برديد الأىداؼ من خلاؿ برليل الأداء الدسبق كالحالر مع برديد الدعارؼ كالدهارات كالقدرات :تخطيط الأداء- 1

فتخطيط الأداء يعتٍ رسم صورة للأداء الدستقبلي الذم . الفعلية كالكامنة لديهم حاليا ككيفية توظيفها للأداء الدستقبلي الدتوقع
. لػقق الأىداؼ باستعماؿ الدعايتَ الواضحة كالدتفق عليها بتُ جميع الأطراؼ من خلاؿ الإمكانات كالطاقات الدتوفرة

تنظيم الأداء يهدؼ إلذ برديد الدساحة التي يتحرؾ فيها كل فرد بحيث تكوف ىذه الدساحة غتَ معيقة لحركة : تنظيم الأداء- 2
. الآخرين أم لغب أف يكوف متكاملا معهم

كلكي يستطيع الفرد أف لػدد موقعو بدقة على خريطة العمل يتطلب ذلك كجود ىيكل أك بنياف تنظيمي كاضح، كعليو 
يستطيع أف يعرؼ القنوات كالطرؽ التي لؽكن من خلالذا أف يتحرؾ رأسيا أك أفقيا كتكمن ألعية تنظيم أداء العاملتُ في عدـ 
التداخل في الاختصاصات من خلاؿ الوصف الوظيفي لتحديد الواضع للمسؤكليات كالدهاـ التي يقوـ بها الفرد، بحيث تكوف 

الوظائف التي يشغلونها قد اختتَت بالشكل السليم كالدناسب لذم مع كجود نظاـ للاتصاؿ كتبادؿ الدعلومات عن الأداء في 
. الوظائف الدشتًكة بتُ الأفراد

                                                           
. 114، ص 2009، اللطبعة الأكلذ ،دار كائل للنشر، عماف، أساسيات الأداء وبطاقة التقييم المتوازنالر، غلحي إدريس، طاىر لزسن منصور اؿصكائل لزمد -  1
 .208، ص مرجع سبق ذكرهجابر عوض سيد، أبو الحسن عبد الدوجود، -  2
 .04، ص مرجع سبق ذكرهأحمد سيد مصطفى، -  3
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إف الذدؼ من عملية التوجيو ىو متابعة نتائج أداء العاملتُ من خلاؿ القياس الدستمر لأدائهم كإمدادىم : توجيو الأداء- 3
تسجيل اؿبحيث . بالتعليمات اللازمة كنوع من التغذية العكسية أك الاستًجاعية عن طريق مناقشة نتائج قياس الأداء الدكرم معهم

. تتالر لنتائج قياس الأداء على فتًات متقاربة كلزددة تأتي بنتائج الغابية لعملية التوجيو كيوفر ذلك معرفة مقدار الالضراؼالد
. كتشمل عملية التوجيو العمل على تبسيط الخطوات كالإجراءات بدا يسمح بسهولة الأداء كالابتعاد عن التعقيدات

ستطيع الإدارة في نهاية السنة الوصوؿ إلذ نتائج مؤكدة تفي نهاية عملية إدارة الأداء تأتي عملية التقييم بحيث : تقييم الأداء- 4
لنظاـ درجة من الاتفاؽ بتُ الرئيس كالدرؤكس على الاعتًاؼ بنتيجة التقييم النهائي كتقبل القرارات الدستويات الأداء، كيوفر ىذا 

 .1لذلك
 

نتائج إدارة الأداء : المطلب الثالث
: ينبغي أف يتم من خلاؿ عملية إدارة الأداء الناجحة كالفعالة التوصل إلذ النتائج التالية

  كضع أىداؼ كاضة للمؤسسة كبرديد عملية صحيحة لتعريف كتطوير قياس كمراجعة ىذه الأىداؼ؛
 تكامل أىداؼ الدؤسسة التي يتم كضعها بواسطة الإدارة العليا مع أىداؼ الأفراد العاملتُ؛ 
  تطوير ما يطلق عليو ثقافة الأداء التي بسنح النتائج من خلالذا أكلوية أكبر من الجوانب الشكلية للوظائف الدؤسسية

 التوافق مع الإجراءات القياسية؛ :مثل
  كجود قدر أكبر من الوضوح بشأف أىداؼ الدؤسسة كما تطمح إلذ برقيقو؛
  إنشاء نوع من الحوار الدستمر بتُ الإدارة كالدوظفتُ ما ينتج عن ذلك من تأكيد أكبر على احتياجات تطوير

الأفراد؛ 
  تطوير بيئة عمل تعليمية أكثر انفتاحا يتم من خلالذا تقديم الحلوؿ كالأفكار كمناقشتها بطريقة عادية كما ينتج عن

ذلك من تطوير لثقافة  تعليمية؛ 
  جعل الدؤسسة جهة فاعلة حيث يتم القياـ ببعض الأشياء كالتوصل إلذ بعض النتائج؛
 2التشجيع على التطوير الذاتي .

 
 

 دور إدارة المعرفة في تفعيل أداء الموارد البشرية: المبحث الثالث
 

يقوـ مفهوـ إدارة الدعرفة بتوفتَ الدعلومات كإتاحتها لجميع الدوارد البشرية في الدؤسسة كالدستفيدين من خارجها، حيث يرتكز 
لاستفادة القصول من الدعلومات الدتوافرة في الدؤسسة كالخبرات الفردية الكامنة في عقوؿ موظفيها لذا فإف من أىم لشيزات اعلى 

تطبيق ىذا الدفهوـ ىو الاستثمار الأمثل لرأس الداؿ الفكرم كبرويلو إلذ قوة إنتاجية تسهم في تنمية أداء الدورد البشرم كرفع كفاءة 
 .الدؤسسة

                                                           
. "بتصرؼ"، 203ػ201ص ص ، مرجع سبق ذكرهجابر عوض سيد، أبو الجسن عبد الدوجود، -  1
                  www.abahe.co.uk /hNuman_resources:  ،متوفر على الدوقع19:46، 2013ػ04ػ09 ،3ػ2ص ص ، إدارة الأداء-  2
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توليد المعرفة ونقلها إلى الموارد البشرية : المطلب الأول

توليد المعرفة : أولا
 ,coffee كىذا ما أشار إليو أيضا . إف عملية توليد الدعرفة تبدأ بفكرة يقدمها الفرد الذم حصل عليها أك ابتدعها

عندما أكد أف أعلى درجة من الدعرفة تكمن في عقوؿ الدستخدمتُ لكن من الدمكن أف يتم توليد الدعرفة ) (104 : 2000
 إلذ أف 2-1-2001الجديدة من خلاؿ أقساـ البحث كالتطوير كالتجريب كتعلم الدركس كالتفكتَ الإبداعي، كأشار فرجاني 

:  طرؽ03الدعرفة تكتسب عبر
  التعلم؛
  البحث العلمي؛
 التطوير الثقافي .

نقل المعرفة إلى الموارد البشرية : ثانيا
: ىناؾ أربعة شركط لغب توفرىا لنقل الدعرفة ىي

لغب أف تكوف ىناؾ كسيلة لنقل الدعرفة كىذه الوسيلة قد تكوف شخصا كقد تكوف شيئا آخر؛  .1
لغب أف تكوف ىذه الوسيلة مدركة كمتفهمة بساما لذذه الدعرفة كفحواىا كقادرة أيضا على نقلها؛  .2
لغب أف تكوف لدل الوسيلة الحافز للقياـ بذلك؛  .3
. 1لغب ألا تكوف ىناؾ معوقات بروؿ دكف ىذا النقل الدعرفي .4

 معوقات نقل المعرفة: ثالثا
 فالدعركؼ عن الدعرفة أنو لا لؽكن نقلها بالتعلم أك التدريب التقليدم كبرتاج لوقت :الصعوبة المتعلقة بالمعرفة الضمنية- 1

طويل لتكرارىا أماـ الآخرين كتعلمها ببطء كلشارستها، لذا فإف الدنظمات تواجو صعوبة في الفتًة الأكلذ من إنشاء الدعرفة بسبب 
 .كبتُ من لا لؽلكونها. التعارض بتُ من لؽلكوف الدعرفة الضمنية

حيث لؽيل ىؤلاء الأفراد إلذ عدـ إشراؾ الآخرين بدعرفتهم كونها مصدر : المشكلات المتعلقة بأصحاب المعرفة الجديدة- 2
قوتهم كألعيتهم في الدنظمة كلا تستطيع الإدارات إجبارىم على ذلك، كيعتبر ىؤلاء أصوؿ ىامة في الشركة يتوجب على الإدارات 

. حسن التعامل معهم خوفا من نقل معرفتهم للخارج إف لد يواجهوا كضعا كظيفيا الغابيا كصحيا
 فرغم أف تكنولوجيا الدعلومات يسرت من عملية الاتصاؿ إلا أف مشكلة التجاىل بتُ الدرسل كالدستقبل :مشكلة التجاىل- 3

. قائمة بسبب عدـ معرفة أف كل طرؼ لؽلك الدعرفة التي يبحث عنها الطرؼ لآخر
فقد يتم نقل الدعرفة كتقاسمها بتُ الأفراد إلا أف القدرة الاستيعابية بروؿ دكف مشاركة فعالة بها : القدرة الاستيعابية للمستلم- 4

. كقد يرتبط ذلك بالدقدرة الذىنية للأفراد ككذلك بددل توفر الدوارد الكافية لتنفيذىا أك توظيفها
إف غياب العلاقات الشخصية القوية التي تسمح بالإصغاء كالحوار تعيق من عملية تبادؿ الدعرفة كبالتالر : ضعف العلاقات- 5

. من تناقلها كتقاسمها
ففعالية مدير الدوارد البشرية في نشر الدعرفة كإدارتها يعتمد على قدرتو في فهم بيئة الدنظمة بعمق كفهم الدعرفة الضمنية كالعلنية 
فيها فالبيئة أيضا بردد ما ىو نظاـ الجودة الذم تستخدمو كما ىي أفضل الدمارسات كما ىو منهج إدارة الدعرفة كما ىي لشارسات 

                                                           
  :متوفر على الدوقع ،20:56،  2013ػ04ػ08، ، كيف يمكن تحقيق المعرفةgoogle إجابات-  1

www.Ejabat.google.com/ejabat/thread ?tid=129e632eeeDd92bb 
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إدارة الدوارد البشرية، حيث لا لؽكن تطبيق لشارسة ناجحة في منظمة ما على منظمة أخرل بسبب الاختلافات الجوىرية في بيئات 
. 1الدنظمات

 
المعرفة ومعايير الأداء المتميز : المطلب الثاني

يعتمد الأداء الدتميز للشركة على موجوداتها الدلموسة كغتَ الدلموسة كنظرا لألعية الدكر الكبتَ الذم تلعبو ىذه الدوجودات 
. في برستُ جدرات الأعماؿ كبسيزىا فإف الحاجة تبدك ماسة للتعرؼ على ىذه الدوجودات

الموارد البشرية ىم أعظم الموجودات : أولا
بالنظر إلذ اسناد الدعرفة في الدنظمة إلذ الدوارد البشرية فإف الألعية تقتضي العناية الفائقة بالدورد البشرم كأدائو حيث أف 

: كبسيز أدائو كىي تتمثل فيق ىناؾ معايتَ كمؤشرات لؽكن الاستدلاؿ بها لدعرفة مدل بسيز
الأداء الوظيفي والانجازات : المعيار الرئيسي الأول

معيار الجودة كالإنتاجية كمعيار تقييم الأداء : كمن خلاؿ ىذا الدعيار تتفرع الدعايتَ التالية
: كمن أىم الدؤشرات التي بسيز ىذا الدعيار لصد: معيار الجودة والإنتاجية- 1

  كفاءة استغلاؿ الوقت في الصاز العمل؛
  بزطي العقبات كالصعوبات في سبيل برقيق نتائج متميزة؛
  مستول الجودة في أداء العمل؛
 العمل زيادة حجم العمل ،: القدرة على الاستمرار بالعمل كبنفس مستول الأداء الدرتفع في جميع الأحواؿ مثل

 ....لساعات إضافية؛
: كمن الدؤشرات التي بسيزه: معيار تقييم الأداء- 2

  قياس كمراجعة مستول الأداء الوظيفي؛
  التعلم كالاستفادة من عملية مراجعة الأداء الوظيفي؛
  القياـ كبشكل مستمر بدراقبة كتصحيح الأداء لتفادم الدشاكل كالأخطاء؛
 2.قياس مستول الصاز الأىداؼ الدوضوعة كالخاصة بالدوظف كذات الصلة بالأىداؼ الدؤسسة 

المؤىلات والقدرات : المعيار الرئيسي الثاني
 .كيتفرع ىذا الدعيار إلذ الدؤىلات العلمية كالدكرات التدريبية كالدعرفة بدهاـ الوظيفة كتنظيم العمل كالتطوير كالتحستُ

: كىو يتميز بالدؤشرات التالية: معيار المؤىلات العلمية والدورات التدريبية- 1
  ملائمة الدؤىلات العلمية مع تلك المحددة في الوصف الوظيفي؛
  تناسب الدؤىلات العلمية مع طبيعة العمل؛
  أثر الدكرات التدريبية على القياـ بالعمل بكفاءة؛
 استخداـ الدهارات كالدعارؼ الدكتسبة لالصاز العمل .

                                                           
 www.hrdiscussion.com/hr37334-html :،متوفرعلى الدوقع10:43، 2013ػ04ػ08، معوقات نقل المعرفة وتأثيرىا على التعلم-  1
 : ،متوفر علىالدوقع20:18، 2013ػ04ػ08جائزة الدلك عبد الله الثاني لتميز الأداء الحكومي كالثقافي، الدوظف الحكومي الدتميز، -  2

http:/www.kaa_jo/award/dollib6/egulatory.aspx  


http://www.hrdiscussion.com/hr37334-html
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: الدؤشرات التي بسيزه: معيار المعرفة بمهام الوظيفة وتنظيم العمل- 2
  الدعرفة بالوصف الوظيفي كالدعرفة الدهنية بطبيعة العمل كمتطلباتو؛
  الدنهجية التي يتبعها الدوظف لالصاز العمل الدطلوب؛
  التخطيط الأمثل كالدرف لإبساـ الدهاـ الوظيفية؛
 تنظيم العمل ليتمكن الزملاء من متابعة العمل من بعده أك في حالة غيابو .

: يتميز بالدؤشرات التالية: معيار التطوير والتحسين- 3
  أك امتلاؾ مهارات جديدة؛ /تطوير الدهارات الوظيفية ك
  الاستفادة من خبرات الدوظفتُ الآخرين؛
  البحث عن أساليب جديدة تهدؼ إلذ برستُ الأداء كنوعيتو؛
 التعامل مع الدشكلات ككضع كابزاذ القرارات .

المبادرة والإبداع : المعيار الرئيسي الثالث
. الإبداع كتطوير أساليب العمل:بحيث يتفرع ىذا الدعيار إلذ

: كأىم مؤشرات التي بسيزه: معيار الإبداع وتطوير أساليب العمل- 1
 ؛  تقديم مبادرات إبداعية
 تها؛مدل قابلية تطبيق الدبادرات كالأفكار الإبداعية ككاقعي 
  الحوافز الدادية كالدعنوية التي حصل عليها الدوظف؛
 النتائج كأثر تطبيق الدبادرات لإبداعية .

المهارات القيادية : المعيار الرئيسي الرابع
. كيتفرع إلذ التخطيط الاستًاتيجي، الدهارات الإشرافية، الدشاركة كبرمل الدسئولية ، دعم عملية التغيتَ

:  كمن الدؤشرات التي بسيزه:معيار التخطيط الاستراتيجي- 1
  الدسالعة في تطوير كمراجعة كنشر رؤية كرسالة كقيم الدؤسسة التي يعمل بها؛
   لدؤسسة كتنفيذىا كتوفتَ الإمكانيات كالجهود لتطبيقها بكفاءة؛ ؿالسالعة في كضع الخطة الإستًاتيجية
  الدائرة كالإشراؼ على تنفيذىا/القسم/الدقدرة على كضع كالدسالعة بتنفيذ خطة للوحدة  .

: كأىم ما لؽيزه من مؤشرات: معيار المهارات الإشرافية- 2
 ؛ (البشرية كالدالية كالدادية )مدل الاستفادة من الدوارد الدتاحة
  الدقدرة على تنمية كتدريب الدوارد البشرية العاملة برت إشرافو كتفويض الصلاحيات كالتحفيز على العمل كالعطاء؛
 الدقدرة على التعاكف كالتواصل مع الفريق كتبادؿ الآراء كالأفكار. 

 :كيتميز بالدؤشرات التالية: معيار المشاركة وتحمل المسئولية- 3
 ت كالنشاطات الرسمية كغتَ الرسمية؛ ندكاحجم كطبيعة الدشاركة في الدؤبسرات كاؿ
  فعالية قنوات الاتصاؿ؛
  الدقدرة على برمل الدسئوليات الوظيفية خاصة في الحالات غتَ الركتينية؛
 الدسالعة في الجهود التطوعية التي تنظمها أك ترعاىا  الدؤسسة. 
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:  كيتميز ىذا الدعيار بالدؤشرات الدوالية:معيار دعم عملية التغيير- 4
  بزصيص الدوارد كالدعم اللازمتُ لعملية التغيتَ؛
  إدارة مقاكمة التغيتَ كالدخاطر الدتًتبة على برامج التغيتَ؛
  الدقدرة على توضيح عمليات التغيتَ كالدبررات لكافة الدعنيتُ؛
 َقياس كمراجعة فعالية التغيت .

الزبائن : ثانيا
كىو من الدوجودات فبدكف زبائن لا يوجد أعماؿ كإذا أردنا معرفة الأعماؿ لغب علينا البدء بالذدؼ كىو إلغاد الزبائن بدعرفة 

بداذا يفكركف كلػتاجوف كما ىي اعتبارات القيمة لديهم كلها اعتبارات تقرر ماىية ماذا ننتج؟ 
ذا اـ: من ىنا فإف الدنظمة لغب عليها أف تبتٍ معرفتها عن الزبائن كتؤسس ذلك نظاـ علاقات الزبوف الدبتٍ على قاعدة معرفية

يشتًم؟ ككيف؟ كما ىي توقعاتو كحاجاتو ككيف لؽكن مقابلتها؟ ككيف لؽكن للشركة كسبهم كالمحافظة على كلائهم كرضاىم 
  بالبقاء معهم؟دكالذىاب إلذ أبعد من ذلك لإبهاجهم كالتعو

الثقافة : ثالثا
تتكوف الثقافة التنظيمية من القيم الدشتًكة كالدعتقدات الدتفاعلة مع الذياكل التنظيمية كالأفراد كالنظم لإنتاج معايتَ سلوكية 

ىوية الأعضاء كتؤكد على فرؽ العمل، كتركز على بسكتُ العاملتُ كاستقلاليتهم د كمن خصائصها أنها برد. لكيفية عمل الأعماؿ
فيجب على الشركة الدتميزة أف تطور ثقافتها التنظيمية . كضبط سلوكاتهم كتشجيع ابزاذىم للمخاطر المحسوبة التي تقود إلذ الإبداع

ات الأساسية لكي تقودىا إلذ الإبداع كالابتكار كالتكيف مع التغتَات البيئية كأف تعمل على مقاكمة التغيتَ باستخداـ الإستًاتيجي
. اللازمة لذلك

العلامة التجارية : رابعا
لتًكيز على العلامة التجارية كموجودات غتَ اتشمل العلامة التجارية الاسم التجارم كالرموز كالإشارات كالتصميم، إف لزور 

. ملموسة يقتضي من الدنظمة بناء الدعرفة حولذا من خلاؿ كيفية إدراكها من قبل الزبائن
العمليات : خامسا

تعد العمليات معرفة متكاملة داخل الدنظمة فسلسلة القيمة  في الدنظمة تعكس كيف لؽكن إضافة القيمة في كل مرحلة من 
 كإدامة ىامراحل الإنتاج فهي تشمل العديد من  العمليات كالأنشطة ما يؤسس الكفاءة التنظيمية كلؽكن للمنظمة من الحصوؿ على

. الأداء الدتميز
أولوية التكنولوجيا والابتكار : سادسا

برتوم أكلوية التكنولوجيا على براءات الاختًاع كحقوؽ الطبع كالعلامات التجارية كلها موجودات غتَ ملموسة فالدعرفة 
كعندما يتم برويل ىذه الدعرفة إلذ  ملكية فكرية على شكل . موجودة في التكنولوجيا بعضها في الدنتج كبعضها في العمليات

. اختًاعات كعلامات بذارية كتصاميم لغب أف برمي قانوف من خلاؿ قوانتُ حقوؽ الدلكية الفكرية
 للعديد من الأعماؿ أك الخدمات كىذا ما أكده رصةأما ابتكار فيعتبر أداة خاصة للريادة ككسيلة بدوجبها يتم اكتشاؼ التغيتَ كف

ذلك أف الدعرفة كالابتكار عملية لطريقتتُ فالدعرفة مصدر الابتكار كالابتكار عندما يعود يصبح مصدرا لدعرفة جديدة، " كردار"
  .1كلكل مؤسسة نوعتُ من الابتكار لعا بذديد في الدنتج كالخدمة كبذديد في لستلف الدهارات كأكجو النشاط اللازمة لتوريدىا

                                                           
  ."بتصرؼ". 336،338 ص  ص،مرجع سبق ذكرهم، جعبد الستار العلي، عامر قنديل- 1
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إدارة المعرفة وأثرىا على الموارد البشرية : المطلب الثالث

: تؤثر إدارة الدعرفة على العاملتُ في الدنظمة بطرؽ لستلفة ألعها
تستطيع إدارة الدعرفة من مساعدة العاملتُ على التعلم كالانطلاؽ لضو الدعرفة الدتجددة في عقولذم كبزصصاتهم بدا في ذلك - 1

.  كجعلهم متفاعلتُ اجتماعيا كمتشاركتُ في التطبيقاتىابذسيد الدعرفة كدمج
برقق إدارة الدعرفة الدلائمة الكبتَة للعاملتُ داخل الدنظمة من خلاؿ جعلهم أكثر مركنة كاستجابة للتغتَات كتقبلها، فكافة - 2

الدستخدمتُ سوؼ يستخدموف الدعلومات كالدعارؼ التي حصلوا عليها في حل الدشكلات التي تواجههم بشكل يومي رغم أنهم 
. سيتعاملوف بحذر مع الدفاجآت إلا أنهم لن يفاجئوا بالتغتَات الحاصلة

تؤثر إدارة الدعرفة على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ حيث بسكنهم من الشعور بصورة أفضل كىذا بسبب تدعيم الدعرفة لديهم - 3
كزيادة مهاراتهم علاكة على ارتفاع قيمتهم أماـ العاملتُ بالدنظمات الأخرل كما تساعد العاملتُ على التصدم للمشاكل التي 

تواجههم لشا لغعلهم قادرين على أداء عملهم بفاعلية كمتحفزين كمدفوعتُ دكما للأداء الأفضل لأف لصاح العاملتُ في أداء أعمالذم 
. يعتبر من أىم عوامل الدافعية كمواجهة الدشاكل

لبعض كقد كجدت إدارة الدعرفة كأداة مساعدة في اتساعد إدارة الدعرفة للعاملتُ على الابتكار من خلاؿ التعاكف مع بعضهم - 4
. برفيز نشاطات العصف الذىتٍ كبالتالر مساندة عملية الابتكار

إدارة الدعرفة من شأنها زيادة القيمة الدضافة للعاملتُ فالعامل الذم ينتج قيمة مضافة عالية يشعر بالاستقرار الوظيفي أكبر، - 5
. 1عاملحيث أف الدنظمات التي تسعى إلذ الارتقاء كالتطور ىي الدنظمات التي تهتم بالقيمة الدضافة التي ينتجها اؿ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، قربوعي كردة .28ص  ، مرجع سبق ذكره،  كرامي أـ كلثوـ 1
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: خلاصة الفصل
تعد الدوارد البشرية أحد أىم العناصر الإنتاجية التي تساعد الدؤسسة على برقيق أىدافها فهي تلعب ألعية كبتَة كإستًاتيجية 
لنجاح عمل ىذه الدؤسسات كتعظيم الدنفعة كالاستغلاؿ الأمثل للموارد الدادية لا يأتي إلا من طرؼ أفراد ذكم مهارات خبرات 

. ككفاءات عالية بسنحهم الفرصة في أداء كل الأعماؿ الدسندة
كلقد أصبحت إدارة الدعرفة من أىم مدخلات التطوير كالتغيتَ في عصرنا الحالر حيث استطاعت إحداث نقلة نوعية في 
مستول أداء لستلف الدؤسسات خاصة الدؤسسات التًبوية كتؤكد العديد من الدراسات أف تبتٍ إدارة الدعرفة في الدنظمات لػقق 

زيادة الكفاءة كالفعالية، برستُ عملية ابزاذ القرارات، برستُ الأداء، زيادة الإنتاجية : العديد من الفوائد منها على سبيل الدثاؿ
 ...كبرستُ الإبداع
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 :تمهيد
بهدؼ إسقاط ما تم تناكلو في الجانب النظرم على الجانب التطبيقي سنحاكؿ في ىذا الفصل عرض نتائج الدراسة الديدانية 
لدؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت بهدؼ التعرؼ على كاقع إدارة الدعرفة فيها ككذلك كاقع أداء الدوارد البشرية، كمدل تأثتَ 

 :ادارة الدعرفة في فعالية ىذا الأداء، كعليو سنتحدث في ىذا الفصل عن

 تقديم الدؤسسة: الدبحث الأكؿ. 
 الذيكل التنظيمي للمؤسسة: الدبحث الثاني. 
 كاقع إدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية: الدبحث الثالث. 
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تقديم المؤسسة : المبحث الأول

 

تعريف المؤسسة : المطلب الأول

ىي مؤسسة عمومية ذات طابع اقتصادم صناعي تعمل على إنتاج الطاقة الكهربائية : الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء
 .باستخداـ لزركات الديزاؿ

تقع الدؤسسة كسط الددينة بجانب نادم المجاىدين لػدىا من الشماؿ متوسطة لزمد الأمتُ لعمودم كمستشفى : الموقع الجغرافي
الأـ كالطفل، كجنوبا لزطة الوقود كغربا مؤسسة سونطراؾ ككهريف، كشرقا الشارع الرئيسي الدسمى شارع الكويت، تتًبع الدؤسسة 

  .2 ـ950على مساحة تقدر حوالر 

 

نشأة وتطور المؤسسة : المطلب الثاني

 بتاريخ 63 الصادر في الجريدة الرسمية رقم 1969 الدؤرخ في جويلية 59- 69          لقد تم انشاء سونلغاز كفقا للأمر رقم 
الدتمثلة في الشركة الوطنية للكهرباء كالغاز، " كهرباء كغاز الجزائر" ، كإنشاء الشركة الجديدة الدتضمن حل شركة 1969 أكت 01

، بل قبل ىذا التاريخ 1966يندرج ىذا النصف بتدابتَ تأميم القطاعات الحيوية للاقتصاد الوطتٍ كىي العملية التي انطلقت في 
بالنسبة لبعض القطاعات لكي تستطيع سونلغاز الدسالعة في بناء ىياكل اقتصادية كطنية، حدد لذا الأمر السالف ذكره لراؿ 

تدخل كاسع جدا، كمن حلها على الخصوص احتكارا كليا لإنتاج الكهرباء كالغاز كالدصنعتُ كنقلها كتوزيعها استًادا، كحولت لذا 
 .كتصديرىا7 ك4سابقا حسب الدادتاف " كهرباء كغاز الجزائر" جميع لشتلكات شركة 

 عوف، 6000 كانت سونلغاز قد أصبحت مؤسسة ذات حجم كبتَ يبلغ عدد موظفيها حوالر 1969        في عاـ 
 زبوف كمنذ تنصيبها اىتمت الشركة بإضافة إلذ تركيب كصيانة التجهيزات الدنزلية التي تشغل 700000كأصبحت بسوف حوالر 

 .بالكهرباء أك الغاز بتًقية استعماؿ الغاز الطبيعي كالكهرباء في القطاعات الصناعية كالصناعات التقليدية كالاستعمالات الدنزلية 

كىكذا فإف الوحدات الدسؤكلة عن " مهن قاعدية "  مع انشاء ثلاث شركات 2004بدأت عملية برويل سونلغاز في جانفي 
 :إنتاج الكهرباء كنقلها كعن نقل الغاز قد شيدت كفركع تضمن الصاز ىذه النشاطات كيتعلق الأمر بدايلي

 الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء. 
 الشركة الجزائرية لتسيتَ شبكة نقل الكهرباء. 



 تقرث - دراست حانت مؤسست سىنهغازلإنتاج انكهرباء :                              انفصم انثانث 
 

 
34 

 الشركة الجزائرية لتسيتَ شبكة نقل الغاز. 
 :كما تم انشاء أربعة فركع تضمن مهنة توزيع الكهرباء كالغاز ىي

 الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء كغاز الجزائر. 
 الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء كغاز الوسط. 
 الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء كغاز الشرؽ. 
 الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء كغاز الغرب. 

تضاؼ ىذه الشركات الخمس لكل من الشركة الجزائرية لتسيتَ شبكة نقل الكهرباء كالشركة الجزائرية لتسيتَ شبكة نقل 
 .(الدهن القاعدية)الغاز، لتكوف قطب 

 تقع في الجنوب الشرقي لولاية كرقلة كىي ذات أسهم تتفرع 2004        الشركة الجزائرم لإنتاج الكهرباء أنشئت في جانفي 
 ميغا كاط 6740كلذا حظتَة إنتاجية ذات قدرة يصل لرموع طاقتها الدركبة تمنراست، المنيعة، وجانت ، : إلذ ثلاثة فركع كىي

 عوف مقسمة ىذه الأعواف عبر فركعها 3383تتألف من نقاط كمستويات لستلفة من حيث القوة، تستخدـ شركة إنتاج الكهرباء 
. الثلاثة كىدفها ىوإنتاج الكهرباء في الدناطق النائية

 

النشاط الاقتصادي للمؤسسة : المطلب الثالث

يتمثل نشاط الدؤسسة في إنتاج الطاقة الكهربائية كىي الدسؤكلة كالدكلفة أيضا بتسويتو، لذا مناطق أخرل تابعة لذا موزعة 
برج عمر ادريس، :المنيعةكىذه الأختَة تتفرع منها مناطق أخرل فعلى سبيل الدثاؿ جانت،تمنراست،المنيعة،: بتُ ثلاث ىي
كىي نفس الدؤسسات التي تنسق معها في العمل،  سونلغاز، نفطال، كهريف :كللشركة متعاملتُ بالدواد الأكلية ىي. مقيدف، القولية

تنفذ الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء برنامج كاسعا لإعادة بذديد حظتَتها الإنتاجية كىذا من أجل المحافظة على مستول الإنتاج، 
 .كتتطلع الشركة إلذ الاستمرار في كونها الدتعامل الغالب في لراؿ  الإمداد بالطاقة الكهربائية

 :كما أف للشركة آفاؽ مستقبلية التي تسعى إلذ برقيقها كالوصوؿ إليها كتتمثل في

 الإنتاج باستخداـ الطاقة الشمسية. 
 البحث كالوصوؿ إلذ الدناطق الأخرل لإنتاج الكهرباء حتى في الخارج. 

 :أما الدشاكل التي تعتًض الشركة ىي
 بعد الدسافة بتُ مناطق التوزيع. 
 نقص الإمكانيات الدادية كالبشرية 
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 الهيكل التنظيمي لممؤسسة: المبحث الثاني
 

عرض الهيكل التنظيمي : المطلب الأول
 الهيكل التنظيمي للمؤسسة :(1 -3 )الشكل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 كثائق الدؤسسة: المصدر 

 الصيانة

 المدير

 الأمن الداخمي لممؤسسة

 مصمحة الوسائل العامة

 المالية والمحاسبة

وحدة إنتاج الجنوب 
 الشرقي

 مصمحة الاستغلال

 مصمحة الموارد البشرية

 مصمحة التموين

 مصمحة الوقاية والأمن

 مساعد التسيير

 كتابة المديرية

مصمحة إنتاج الكهرباء 
 المنيعة

 مقيدن

 المنيعة

مصمحة إنتاج الكهرباء 
 جانت 

مصمحة إانتاج الكهرباء 
 تمرست

 تين الزواتين

 أفراء إيدلس

 دبداب

 برج الحواس

 جانت

برج عمر  تين الكوم
 إدريس

 عين قزام

 تمنراست
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التعريف بمصالح المؤسسة ومهامها : المطلب الثاني

 :تتكوف كحدة إنتاج الكهرباء الجنوب الشرقي من الدصالح التالية

 كىو الدسؤكؿ الأكؿ عن النظاـ الداخلي للمؤسسة ككذا إعطاء الأكامر كالنواىي كأيضا ىو الدسؤكؿ  عن إصدار :المدير (1
 .القرارات على الدوظفتُ

 كىي التي تقوـ باستقباؿ الدكالدات الذاتفية إضافة إلذ تسجيل كل من البريد الصادر ككذا الوارد، استقباؿ :كاتبة مكتبية (2
 .الفاكس، تصنيف كتنظيم الوثائق، استقباؿ الزكار كتسجيل مواعيد الخاصة بالددير

 . من مهامو التنسيق بتُ الدصالح خلاؿ العاـ ككذا تنظيم الاجتماعات:مساعد التسيير (3

الدكلف بتحسيس العماؿ بالخطر الكهربائي كالحرائق كما يستطيع التدخل في حالة حدكث حريق : قسم الوقاية والأمن (4
كذلك بتقديم الإسعافات الأكلية، كإحصاء حوادث العماؿ كدرجة العجز كالخطورة كتقديم حلوؿ بيئية كذلك الصاز لسططات 

 .الوقاية للمؤسسة

يهتم ىذا القسم بالإىتماـ بالشؤكف العامة كالخاصة للمؤسسة كخاصة بالعماؿ كتوفتَ كل مستلزمات : قسم الوسائل العامة (5
 .الدؤسسة، ككذا توفتَ نقل العماؿ عند التكليف بدهمة أك السفر في تكوينات كتوفتَ الحراسة كالأمن

 .ىو الدكلف بالسهر على أمن الدؤسسة كعمالذا: الأمن الداخلي للمؤسسة (6

 يكلف ىذا القسم بتسوية الفواتتَ الدالية، كاستغلاؿ رؤكس الأمواؿ أحسن استغلاؿ لذا يعتبر من :قسم المالية والمحاسبة (7
 .أىم كأبرز الأقساـ

 من الدهاـ الدكلف بها ىذا القسم متابعة صيانة لزركات كل مصلحة من مصالحها تقوـ بالتدخل حسب :قسم الصيانة (8
 .إلخ.....التخصص الذم ىي فيو سواء تعلق الأمر بالغاز أك الكهرباء أك التكييف

 يتكفل ىذا القسم بتوفتَ الدادة الأكلية كتوفتَ الوسائل ك متابعة الكمية الدنتجة كالدستهلكة كالدبيع، كمراقبة :قسم الإستغلال (9
 .كضعية الدولدات

 يقوـ ىذا القسم بتسيتَ جميع شؤكف العماؿ كحركاتهم ككذا يقوـ بإستقباؿ طلبات التوظيف ككذا :قسم الموارد البشرية (10
 .يقوـ بتنصيب الدوظفتُ

 ىي التي تؤمن عملية بسوين الدؤسسة بجميع الإحتياجات الخاصة بكل قسم كمصلحة كمن مهامو التموين :قسم التموين (11
 .بجميع مراحلو، كتوفتَ جميع الدشتًيات ككذا الأمر بدفع فواتتَ الدمولتُ
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برج عمر ادريس، مقيدف، :  كىي مصلحة تعتٍ بإنتاج الكهرباء كترتكز على ثلاث مراكز تابعة لذا ىي:مصلحة المنيعة (12
 .الدنيعة

، جانت، برج الحواس: ىي مصلحة تهتم بإنتاج الكهرباء كتشمل أربعة مناطق ىي: مصلحة جانت (13  .أفرا، تتُ الكوـ

إيدلس، عتُ قزاـ، تتُ زكاتتُ، :مصلحة ترعى بإنتاج الكهرباء كتشمل أربعة مناطق تابعة لذا ىي: مصلحة تمنراست (14
 .بسنراست

 
 

واقع إدارة المعرفة عمى أداء الموارد البشرية  : المبحث الثالث
 

 تقديم الإستبيان: المطلب الأول
       من أجل إسقاط ما تم تناكلو في الجانب النظرم على الديداف إختًنا الوحدة العملية لإنتاج الكهرباء بتقرت، إعتمدنا في ىذه 

" إدارة الدعرفة كدكرىا في تفعيل أداء الدوارد البشرية " الدراسة على الإستبياف في جمع الدعلومات من الأفراد كالدتعلقة بدوضوعنا   
خاص بالدوظفتُ كالذم يركز على الأفراد ذكم الدعارؼ كالخبرات كالأخر خاص بالدستَين كذلك من : حيث استعملنا استبيانتُ

 .أجل معرفة مدل إىتماـ إدارة الدعرفة بهؤلاء الدوظفتُ

 فردا من الدوظفتُ من لستلف مصالح الوحدة كنظرا لغياب 30 فردا، منهم 38      يتكوف المجتمع الددركس في الاستبيانتُ من 
 من الدستَين كمع الاستبعاد كعدـ الرد تقلص العدد إلذ 8 فرد ك 20بعض الأفراد كامتناع الآخرين عن الإجابة تقلص العدد إلذ 

 . أفراد4

 : لزاكر كلكل لزور أسئلة فرعية كتتمثل ىذه المحاكر في4أما فيما لؼص مضموف الاستبيانتُ فهو يتكوف من

 . أسئلة لكل استبياف4كتتكوف من : البيانات الشخصية -1
 . أسئلة خاصة بالدستَين8 أسئلة للاستبياف الخاص بالدوظفتُ ك 6كبرتوم على : بيانات حوؿ الدعارؼ كالخبرات -2
 . أسئلة لكل استبياف5كتتكوف من : بيانات حوؿ الأداء -3
 . أسئلة لكل استبياف5كبرتوم أيضا على : بيانات حوؿ الدعرفة كالأداء -4
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عرض وتحليل نتائج الاستبيان : المطلب الثاني

 :الاستبيان الخاص بالموظفين: أولا
 : كيتضمن الدعلومات الخاصة بالأفراد التالية:تقييم البيانات الشخصية .1

 مدة الخدمة بالدؤسسة- الدستول العلمي  - السن              - الجنس   -
 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس 1.1

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (1.1.3)الجدكؿ 
 المجموع أنثى ذكر الجنس
 20 06 14 التكرار
 %100 %30 %70 %النسبة 

 .الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نسبة الذكور أكثر من الإناث كىذا بسبب طبيعة العمل التي تتطلب عمل الرجاؿ، ككذلك العادات 

 .إلخ....كالتقاليد أم النظرة حوؿ عمل الدرأة خاصة في ىذا النوع من الأعماؿ
 :توزيع أفراد العينة حسب السن. 2.1

 توزيع أفراد العينة حسب السن (2.1.3)الجدكؿ 

 الاستبياف: الدصدر
 سنة كىذا راجع إلذ 40 سنة كلا يوجد أفراد فوؽ 40 إلذ 20من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة تتًاكح أعمارىم بتُ 

 .بلوغ أغلب العماؿ من الفئات العمرية الكبتَة سن التقاعد ، كما اف الفئة الددركسة لذا القدرة على إكتساب الدعرفة كإستخدامها
: توزيع أفراد العينة حسب المستوى العلمي. 3.1

 توزيع أفراد العينة حسب الدستول العلمي: (3.1.3)الجدكؿ 
 المجموع جامعي الثانوم دكف الثانوم الدستول العلمي

 20 13 07 0 التكرار
  %100  %65  %35  %0 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة ذكم مستول جامعي كثانوم كلا يوجد منهم دكف الثانوم كىذا لغعل ىؤلاء الأفراد 

. يتمتعوف بكم ىائل من الدعلومات كالدعارؼ التي تساعدىم في أداء عملهم
 

 المجموع  فما فوؽ41من   سنة40- 31  سنة30- 20 السن
 20 0 10 10 التكرار
  %100  %0  %50  %50 %النسبة 
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 :توزيع أفراد العينة حسب مدة الخدمة بالمؤسسة. 4.1
 توزيع أفراد العينة حسب مدة الخدمة بالدؤسسة: (4.1.3)الجدكؿ 

 10 إلذ 5من   سنوات5أقل من  مدة الخدمة
 سنوات

 10اكثر من 
 سنوات

 المجموع

 20 0 06 14 التكرار

  %100  %0  %30  %70 %النسبة 
 الإستبياف: الدصدر

 سنوات كىذا بسبب حداثة ىذا الفرع، لشا 10من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة مدة خدمتهم بالدؤسسة أقل من 
 .ينعكس على أداء الدوارد البشرية، لكن من ناحية أخرل لو الغابية لأنو لغعل ىؤلاء الأفراد يعملوف على برستُ كتطوير مؤسستهم

 :تقييم المعارف والخبرات .2
 : تجديد المعارف .2.2

 توزيع أفراد العينة حسب درجة الاىتماـ بتجديد الدعارؼ: (5.1.3)الجدكؿ

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب الأفراد ىم مهتموف بتجديد معارفهم كمهاراتهم لشا يدؿ على قابليتهم لتبتٍ معارؼ جديدة 

 .كمواكبة تغتَات المحيط الدتسارعة
 :توظيف الطاقات الكامنة. 2.2

 توزيع الأفراد حسب توظيف طاقتهم الكامنة: (6.1.3)الجدكؿ 
 المجموع لا نعم ىل تعتقد أف لديك طاقات كامنة لد توظفها في عملك؟

 20 1 19 التكرار
  %100  %5  %95 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب الأفراد لد يوظفوا طاقتهم الكامنة في لراؿ عملهم كىذا راجع إلذ أف الدؤسسة حديثة النشأة 

. لشا لػرمها من الإستفادة من الخبرات كمعارؼ ىؤلاء الأفراد
 
 
 
 

 المجموع لا نعم ىل أنت مهتم بتجديد معارفك كمهاراتك؟
 20 1 19 التكرار
  %100  %5  %95 %النسبة 
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 :مصادر المعلومات. 3.2
 توزيع الأفراد حسب مصادر الدعرفة: (7.1.3)الجدكؿ 

 المجموع شيء أخر التكنولوجيا الأفراد ما ىي أىم مصدر لدعارفك؟
 20 1 14 5 التكرار
  %100  %5  %70  %25 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أىم مصدر لدعارؼ الأفراد ىي التكنولوجيا كىي شيء إلغابي إذا ما إعتبرناه إستفادة من 

التكنولوجيات الجديدة كالدتغتَة التي يعرفها المحيط ، من جهة أخرل فهو يوحي إلذ أف الدعرفة التي إمتلكها الأفراد من التكنولوجيا 
 .تعرؼ إنتشارا كتبادلا بتُ الأفراد

 :التكوين قصد تنمية المعارف. 4.2
 توزيع الأفراد حسب التحاقهم بدكرة تكوينية قصد تنمية معارفهم: (8.1.3)الجدكؿ 

ىل سبق كأف التحقت بدكرة تكوينية قصد تنمية 
 معارفك؟

 المجموع لا نعم

 20 7 13 التكرار
  %100  %35  %65 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب الأفراد التحقوا بدكرة تكوينية لتنمية معارفهم كذلك من أجل اكساب الأفراد مؤىلات 

 .كقدرات  تسمح لذم  بدمارسة عملهم، ككذلك تساعد الدؤسسة على اكتساب معارؼ جديدة لدسايرة التطورات
 :تقاسم الأفكار والمعارف. 5.2

 توزيع الأفراد حسب درجة تقاسم الأفكار كالدعارؼ: (9.1.3)الجدكؿ 
 المجموع لا نعم ىل تقوـ بتقاسم أفكارؾ كمعارفك مع الأخرين؟

 20 0 20 التكرار
  %100  %0  %100 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف كل أفراد العينة يتقاسموف أفكارىم كمعارفهم مع الأخرين كىذا يدؿ على أف الدعرفة الدتحصل عليها 

. تعرؼ انتشارا كتبادلا بينهم لشا يعود على الدوظفتُ بتحسن مستول أدائهم كعلى الدؤسسة بالنجاح كالتطور
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 :المساىمة في توليد أفكار جديدة. 6.2
توزيع الأفراد حسب مسالعتهم في توليد أفكار جديدة : (10.1.3)الجدكؿ 

 الاستبياف: الدصدر
نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف أغلب الأفراد يسالعوف في توليد أفكار جديدة لدؤسستهم كذلك من أجل إكساب الدؤسسة ميزة 

 .تنافسية
 :تقييم الأداء.3

 :تحسين الأداء.  1.3
 توزيع الأفراد حسب اىتمامهم بتحستُ الأداء: (11.1.3)الجدكؿ 

 المجموع لا نعم ىل أنت مهتم بتحستُ أدائك؟
 20 0 20 التكرار
  %100  %0  %100 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف كل الأفراد مهتموف بتحستُ أدائهم لشا يدؿ على حرص الدوظفتُ على الأداء الجيد كبالتالر التطور 

 .في السلم الوظيفي
 :تقييم الأداء. 2.3

 توزيع الأفراد حسب تقييم آدائهم داخل الدؤسسة: (12.1.3)الجدكؿ 
 المجموع لا نعم ىل يتم تقييم أدائكم داخل الدؤسسة؟

 20 1 19 التكرار
  %100  %5  %95 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
 .من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة يتم تقييم أدائهم كىذا يدؿ على أف الدؤسسة تهتم بأداء عمالذا

 :معايير تقييم الأداء. 3.3
 توزيع الأفراد حسب معايتَ لزددة لتقييم الأداء: (13.1.3)الجدكؿ 
 المجموع لا نعم ىل ىناؾ معايتَ لزددة لتقييم أدائكم؟

 20 10 10 التكرار
  %100  %50  %50 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر

 المجموع لا نعم ىل تساىم في توليد أفكار جديدة لدؤسستك؟
 20 4 16 التكرار
  %100  %20  %80 %النسبة 
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من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نصف أفراد العينة يعلموف أف ىناؾ معايتَ لتقييم أدائهم بينما النصف الأخر لغهل ذلك كىذا راجع 
إلذ ثقافة العامل في لراؿ عملو، على عكس النصف الأخر كمن بتُ ىذه الدعايتَ الدذكورة بذد التًبصات، التكوينات، الدلتقيات، 

 .التقارير، الدردكدية كالدردكد الفردم، مستول الأداء، الأفكار الجديدة، الدواظبة، النشاط، الخبرة
 :الهدف من تقييم الأداء. 4.3

 توزيع الأفراد حسب الذدؼ من تقييم الأداء: (14.1.3)الجدكؿ 
برديد نقاط القوة  ىل يتم تقييم أدائكم بهدؼ؟

 كالضعف
برستُ جودة 

 الخدمة
برستُ مستول 

 الأداء
كل ما 

 سبق
 المجموع

 20 12 7 0 1 التكرار
 %100  %60  %35  %0  %5 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أفراد العينة يركف أف الذدؼ من تقييم الأداء ىو من أجل برديد نقاط القوة كالضعف، برستُ جودة 

. الخدمة ك برستُ مستول الأداء
 :نتائج التقييم. 5.3

 توزيع الأفراد حسب إخبارىم بنتائج التقييم: (15.1.3)الجدكؿ 
 المجموع لا نعم ىل يتم اخباركم بنتائج التقييم؟

 20 5 15 التكرار
  %100  %25  %75 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة يتم إخبارىم بنتائج التقييم كىذا يدؿ على برفيز الدؤسسة لعمالذا من أجل أداء 

 .كظائفهم بشكل أحسن
 :تقييم المعرفة والأداء.4

 :مصادر المعرفة ودورىا في تحسين الأداء. 1.4
 توزيع الأفراد حسب مصادر الدعرفة كدكرىا في برستُ الأداء: (16.1.3)الجدكؿ 

 المجموع لا نعم ىل لدصادر الدعرفة دكر في برستُ أدائك؟
 20 0 20 التكرار
  %100  %0  %100 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة يركف أف لدصادر الدعرفة دكرا في برستُ أدائهم أم أنها تسهل للعامل أداء عملو 

. بشكل أفضل
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 :الوسائل الحديثة. 2.4
 توزيع الأفراد حسب استخداـ الوسائل الحديثة: (17.1.3)الجدكؿ 
كالحاسوب )ىل الدؤسسة تستخدـ الوسائل الحديثة

 لذلك؟
 المجموع لا نعم

 20 0 20 التكرار
  %100  %0  %100 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة يركف أف الدؤسسة تستخدـ الوسائل الحديثة في لراؿ عملها لشا يدؿ على أنها تواكب 

. التغتَات الدشارعة في المحيط
 :مساعدة الوسائل الحديثة. 3.4

 توزيع الأفراد حسب مساعدة الوسائل الحديثة في الرفع لشن الأداء (18.1.3)الجدكؿ 
ك ىل ىذه الوسائل تساعد فعلا على الرفع من 

 أدائك؟
 المجموع لا نعم

 20 4 16 التكرار
  %100  %20  %80 %النسبة 

 الاستبياف: الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة يركف أف ىذه الوسائل تساعد فعلان على الرفع من الأداء لشا يدؿ على دكر 

 .التكنولوجيا في فعالية الأداء
: معايير الأداء المتميز.4.4

توزيع الأفراد حسب معايتَ الأداء الدتميز : (19.1.3)الجدكؿ 
الأداء  معايتَ ماىي

الدتميز؟ 
الأداء الوظيفي ك 

الإلصازات 
الدؤىلات ك 

القدرات 
الدبادرة ك 
المجموع كل ما سبق الإبداع 

 20 %13 3 2 2التكرار 
 %100 %65 %15 %10 %10النسبة 

الاستبياف : الدصدر
: نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف معايتَ الأداء الدتميز تتمثل في

. الأداء الوظيفي ك الإلصازات_ 
. الدؤىلات ك القدرات_ 
 .الدبادرة ك الإبداع_ 
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:  تميز أداء المؤسسة5-4
توزيع الأفراد حسب بسيز أداء الدؤسسة : (20.1.3)الجدكؿ 

من خلاؿ ما سبق ىل تعتمد أف بسيز أداء مؤسستكم يكوف بناءا على الدعارؼ ك 
المجموع لا نعم مهارات العمليات بها؟ 

 20 4 16التكرار 
 %100 %20 %80 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة يوف أف بسيز أداء مؤسستهم يكوف بناءا على معارؼ ك مهارات العاملتُ بها كىذا 

 .يدؿ على أف الرأس الداؿ الفكرم ك البشرم ىو أساس بسيز ك لصاح الدؤسسة
الاستبيان الخاص بالمسيرين : ثانياً 

 :ك يتضمن الدعلومات الخاصة بالأفراد التالية:  تقييم البيانات الشخصية.1
          السن- الجنس              -
 ة الخدمة بالدؤسسةدـ   -             الدستول العلمي   -

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس.1.1
ك توزيع أفراد العينة حسب الجنس  (21-2-3)الجدكؿ 

المجموع أنثى ذكر السنة 
 4 2 2التكرار 
 %100 %50 %50 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نصف أفراد العينة ذكور ك النصف الآخر إناث كىذا يدؿ على أف كلا الجنستُ لو القدرة على تقلد 

. مناصب تسيتَية ك يرجع ذلك إلذ تغتَ ذىنية المجتمع
 : توزيع أفراد العينة حسب السن.2.1

. توزيع أفراد العينة حسب السن: (22-2-3)الجدكؿ 
المجموع  فما فوؽ 41من  سنة 40- سنة31 سنة 30-20السن 

 4 0 4 0التكرار 
 %100 %0 %100 %0 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
كظيفة )كىذا راجع إلذ السن المحدد لذذه الوظيفية .  سنة40-31من خلاؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة تتًاكح أعمارىم ما بتُ 

. (الدستَين
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 : توزيع أفراد العينة حسب المستوى العلمي.3.1
توزيع أفراد العينة حسب الدستول العلمي : (23-2-3)الجدكؿ 

الاستبياف : الدصدر
. من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أفراد العينة ذكم مستول جامعي ك يرجع ذلك إلذ طبيعة الوظيفية التي برتاج إلذ ىذا الدستول

:  توزيع أفراد العينة حسب مدة الخدمة بالمؤسسة.4.1
توزيع أفراد حسب مدة خدمتهم بالدؤسسة : (24-2-3)الجدكؿ 

المجموع  سنوات 10أكثر من  سنوات 10 إلذ 5من  سنوات 5أقل من مدة الخدمة 
 4 0 4 0التكرار 
 %100 %0 %100 %0 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
 سنوات ك ذلك راجع إلذ الأقدمية في 10 إلذ 5نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف أفراد العينة تتًاكح مدة خدمتهم بالدؤسسة من 

.  سنوات10 زتتجاكلد  سنوات نظران لأف الدؤسسة حديثة النشأة أم أنها 10 سنوات ك أقل من 5ػالعمل التي تفوؽ اؿ
 :تقييم المعارف و الخبرات. 2

 :القدرة على تنمية مهارة العمال. 1.2
توزيع الأفراد العينة حسب قدرة العماؿ في تنمية مهاراتهم : (25-2-3)الجدكؿ 

المجموع لا نعم ىل العماؿ لديهم القدرة على تنمية مهاراتهم؟ 
 4 0 4التكرار 
 %100 %0 %100 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
. من خلاؿ الجدكؿ أف كل أفراد العينة أف العماؿ لديهم القدرة على تنمية مهاراتهم كىذا داؿ على اكتساب الدعرفة ك استخدامها

 :طاقات الكامنةال توظيف .2.2
توزيع أفراد العينة حسب توظيف طاقتهم الكامنة : (26-2-3)الجدكؿ 

المجموع لا نعم ىل تعتقد أف لديك طاقات كامنة لد توظفها في عملك؟ 
 4 0 4التكرار 
 %100 %0 %100 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
لشا لػرـ الدؤسسة من الاستفادة من معرفة , من الجدكؿ نلاحظ أف كل الدستَين لديهم طاقات كامنة لد توظف في لراؿ عملهم

. ىؤلاء الأفراد
 

المجموع جامعي ثانوم دكف الثانوم الدستول العلمي 
 4 4 0 0التكرار 
 %100 %100 %0 %0 %النسبة
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:  مصادر معارف العمال.3.2
توزيع أفراد العينة حسب مصدر معارؼ العماؿ : (27-2-3)الجدكؿ 

المجموع شي آخر التكنولوجيا الأفراد ما ىي أىم مصدر معارؼ مرؤكستُ للعماؿ؟ 
 4 1 2 1التكرار 
 %100 %25 %50 %25 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
 من الجدكؿ نلاحظ أف أىم مصدر لدعارؼ الدرؤكستُ ىي التكنولوجيا كىذا يعتبر شيء إلغابي مع التغتَات التي تعرفها البيئة

 : التكوين قصد تنمية المعارف.4.2

توزيع الأفراد حسب التحاقهم بدكرة تكوينية لتنمية معارؼ الدرؤكستُ : (28-2-3)الجدكؿ 
المجموع لا نعم ىل سبق كأف التحقت بدكرة تكوينية لدعرفة كيف تنمي معارؼ مرؤكسيك؟ 

 4 1 3التكرار 
 %100 %25 %75 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
 كىذا يدؿ على ـ معارؼ مرؤكسيوكالزم تكوينية لدعرفة كيف اتلتحقوا بدكرإمن خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة قد 

 .  لدمارسة كظائف  أفضل في الدستقبلىمتأىيل كبالتالر أنهم يسعوف إلذ  تزكيدىم بدا ىو جديد في لراؿ عملهم
: تقاسم الأفكار والمعارف.5.2

توزيع أفراد العينة حسب درجة تقاسم الأفكار كالدعارؼ :(29.2.3)الجدكؿ
 

 المجموع لا نعم ؟ تقوـ بتقاسم أفكارؾ كمعارفك مع الآخرينىل
 4 2 2التكرار 
 %100 %50 %50 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نصف أفراد العينة يتقاسموف أفكارىم كمعارفهم مع الآخرين على عكس النصف الآخر كىذا راجع 

. لثقافة العمل الجماعي 
: تنمية معارف المرؤوسين.6.2

توزيع أفراد العينة حسب تنمية معارؼ الدرؤكستُ :(30.2.3)الجدكؿ
 

 المجموع لا نعم ؟ تسعى لتنمية معارؼ مرؤكسيكىل
 4 1 3التكرار 
 %100 %25 %75 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
. من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلبية أفراد العينة يسعوف لتنمية معارؼ مرؤكسيهم كىدا راجع لإىتماـ بفعالية الأداء
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 : المساىمة في توليد أفكار جديدة.7.2
توزيع أفراد العينة حسب مسالعتهم في توليد أفكار جديدة : (31-2-3)الجدكؿ 

 المجموع لا نعم ىل لك مشاركات في توليد أفكار جديدة لدؤسستك؟
 4 1 3التكرار 
 %100 %25 %75 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة لذم مشاركات في توليد أفكار جديدة كىذا داؿ على أف معارفهم لا تستهلك 

 .تولد لتكسب الدؤسسة ميزة تنافسيةتبل تتطور ك , بالاستخداـ فقط
موظف إدارة المعرفة - 8-

 توزيع الأفراد حسب كجود موظف مكلف بعملية إدارة الدعرفة: (32-2-3)الجدكؿ 
 المجموع لا نعم ىل يوجد موظف مكلف بعملية إدارة الدعرفة؟

 4 0 4 التكرار
 %100 %0 %100 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة يعتًفوف بوجود موظف مكلف بعملية إدارة الدعرفة كىذا يدؿ على أف الدؤسسة تعمل 

. على توليد الدعرفة كتطبيقها
 :تقييم الأداء.3

 :تحسين أداء العمال.1.3
 إىتمامهم بتحستُ أداء عمالذمتوزيع الأفراد حسب معايتَ :(33-2-3)الجدكؿ 

 
 المجموع لا نعم ؟أنت مهتم بتحستُ أداء عمالكىل 

 4 0 4 التكرار
 %100 %0 %100 %النسبة

. الاستبياف: الدصدر
. من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف ككل أقراد العينة مهتموف بتحستُ أداء عمالذم كىذا شئ ضركرم لتحقيق أىداؼ الدؤسسة

تقييم أداء العمال داخل المؤسسة .2.3
توزيع الأفراد حسب تقييم أداء العماؿ داخل الدؤسسة : (34-2-3)الجدكؿ 

 المجموع لا نعم ىل يتم تقييم أداء عمالكم داخل الدؤسسة؟
 4 1 3التكرار 
 %100 %25% 75 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
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من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة يعملوف على تقييم أداء عمالذم ك ذلك من أجل برديد مدل كفاءة العاملتُ في 
 .أدائهم لعملهم

: معايير تقييم الأداء- 3-3
توزيع الأفراد حسب معايتَ تقييم الأداء :(35-2-3)الجدكؿ 

على أساس  ما ىي معايتَ تقييم الأداء؟
 النتائج

على أساس 
 السلوؾ

على أساس صفات 
الشخصية 

المجموع 

 4 1 1 2 التكرار
 %100 %25 %25 %50 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
لاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أفراد عينة لؼتلفوف في معايتَ تقييم الأداء كىذا راجع إلذ الدستَ في برديد الدعيار الدناسب لتقييم أداء خمن 

 .مرؤكسيو
: مصادر المعلومات المستعملة- 3-4

توزيع الأفراد حسب مصادر الدعلومات الدستعملة في تقييم العامل : (36-2-3)الجدكؿ 

ما ىي مصادر الدعلومات الدستعملة في تقييم 
 العامل؟

ملفات 
العمل 

الاعتماد 
على 

الذاكرة 

منافسة 
لظوذج العماؿ 

تقييم 
 السابق

سجل 
خاص 
بتقييم 
 العامل

 المجموع

 4 1 0 0 2 1 التكرار
 %100 %25 %0 %0 %50% 25 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف ىناؾ اختلاؼ بتُ أفراد العينة في مصادر الدعلومات الدستعملة لتقييم العامل كىذا يدؿ على أف كل 

. مستَ يستعمل مصدر معلومات خاص بو لتقييم عمالو
: الهدف من تقييم الأداء- 3-5

توزيع الأفراد حسب الذدؼ من استخداـ تقييم الأداء : (37-2-3)الجدكؿ 
ىل يستخدـ تقييم الأداء في 

 :الدؤسسة بهدؼ
معرفة نقاط القوة ك 

الضعف 
برقيق أىداؼ 

 المجموع الاثنتُ معان  الدؤسسة

 4 3 1 0 التكرار

 %100 %75 %25% 0 %النسبة
 الاستبياف: الدصدر

: من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة يركف أف الذدؼ من تقييم الأداء في الدؤسسة ىو
  ؛معرفة نقاط القوة ك الضعف -
   .برقيق أىداؼ الدؤسسة -
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: تقييم المعرفة و الأداء- 4
 :دور مصادر المعرفة في تحسين أداء العمل- 4-1

. توزيع الأفراد حسب مصادر الدعرفة ك دكرىا في برستُ أداء العمل: (38-2-3)الجدكؿ 

 المجموع لانعم  ىل لدصادر الدعرفة دكر في برستُ أداء عملك؟

 4 0 4 التكرار

 %100 %0 %100 %النسبة
الاستبياف : الدصدر
الدعرفة دكر في برستُ أداء عمالذم كىذا يؤكد فعلا أف ىذه الدصادر من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة يركف أف لدصادر 

 .تسهل للعامل أداء عملو شكل أفضل
الوسائل الحديثة - 4-2

توزيع الأفراد حسب استخداـ الدؤسسة للوسائل الحديثة ك كسائل الدعرفة الأخرل لزيادة أداء موظفيها : (39-2-3)الجدكؿ 
 أك كسائل الدعرفة الأخرل (كالحاسوب )ىل الدؤسسة تستخدـ الوسائل الحديثة

 المجموع لانعم  لزيادة أداء موظفيها؟

 4 0 4 التكرار

 %100 %0 %100 %النسبة
الاستبياف : الدصدر

من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف كل أفراد العينة يركف أف مؤسستهم تستخدـ الوسائل الحديثة لزيادة أداء موظفيها كىذا يدؿ على 
. تأثر الدؤسسة بالتغتَات التكنولوجية

: مساعدة الوسائل الحديثة- 4-3
توزيع الأفراد حسب مساعدة الوسائل الحديثة في الرفع من الأداء : (40-2-3)الجدكؿ 

 المجموع لا نعم ؟ىل ىذه الوسائل تساعد فعلان على الرفع من الأداء

 4 1 3التكرار 
 %100 %25 %75 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
أفراد العينة يركف أف ىذه الوسائل تساعد فعلان على الرفع من الأداء كىذا يدؿ على قدرة ىذه  من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب

 .الوسائل في برقيق الفعالية
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معايير الأداء المتميز - 4-4
 توزيع الأفراد حسب معايتَ الأداء الدتميز: (41-2-3)الجدكؿ 

 ما ىي معايتَ الأداء الدتميز؟
 الأداء

الوظيفي 
 الالصازات

الدؤىلات 
 كالأدكات

 الدبادرة
 كالإبداع

كل ما 
 المجموعسبق 

 4 3 0 0 1التكرار 
 %100 %75 %0 %0 %25 %النسبة

الاستبياف : الدصدر
: من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلب أفراد العينة يركف أف معايتَ الأداء الدتميز تتمثل في

 ؛الأداء الوظيفي ك الإلصازات -
 ؛الدؤىلات ك القدرات -
 .الدبادرة ك الإبداع -

تميز أداء المؤسسة - 4-5
 توزيع الأفراد حسب بسيز أداء الدؤسسة: (42-2-3)الجدكؿ 

من خلاؿ ما سبق ىل تعتقد أف بسيز أداء مؤسستكم يكوف بناءان على 
 المجموع لا نعم العاملتُ بها؟ كمهارات معارؼ

 4 1 3التكرار 

 %100 %25 %75 %النسبة
الاستبياف : الدصدر

من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغلبية أفراد العينة يركف أف بسيز أداء مؤسستهم يكوف بناءان على معارؼ ك مهارات العاملتُ بها كىذا 
. يدؿ على ألعية الرأس الداؿ الفكرم ك البشرم في لصاح ك بسيز الدؤسسة
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 الاستنتاجات: المطلب الثالث

: من خلاؿ دراستنا لدؤسسة إنتاج الكهرباء بتقرت استنتجنا أف دكر إدارة الدعرفة على أداء الدوارد البشرية يكمن في النقاط التالية   
ك ,  عالر أنها تستقطب أفراد يتمتعوف بدعارؼ ك مهارات كىذا من خلاؿ كجود نسبة كبتَة من الأفراد ذك مستول علمي -1

 ؛تبتٍ فئات عمرية قادرة على الإبداع ك الابتكار
 ؛تهتم بدشاركة الأفراد خاصة في توليد أفكار جديدة للمؤسسة كىذا من أجل برقيق أىداؼ الدؤسسة -2
 ؛كسيلة لتطور الرأس الداؿ الفكرم ك, كؿ على الدعرفةحصتعتمد على الدكرات التكوينية كأداة لل -3
 ؛تستخدـ مصادر الدعرفة كالتكنولوجيا ك ربط الفرد بها لتساعده على التأقلم في كظيفتو ك تنمية قدراتو العرفية -4
 ؛لد تستغل كل الطاقات الكامنة لدل الأفراد لشا لػرـ الدؤسسة من الاستفادة من خبرات ك معارؼ ىؤلاء الأفراد -5
 .تقييم أداء العاملتُ يشجع الأفراد على إطلاؽ معارفهم ك زيادة الرضا الوظيفي الذم ينعكس إلغابيان على أداء الفرد -6

 إدارة الدعرفة إلا أف بعض العوائق قد بروؿ دكف  ذلك لشا سبق توصلنا إلذ أف كحدة إنتاج الكهرباء بتقرت تعمل على تطبيق
 .التهاالدؤسسة إز لغب على
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 خلاصة الفصل
نطلاقان من النتائج التي توصلنا إليها من خلاؿ الاستمارات الدوزعة على الدوظفتُ ك الدستَين ك بالإضافة إلذ الدعلومات التي إ

جمعت إثر الدقابلات ك الدلاحظات ك الوثائق التي بزص مؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء تبتُ أف ىناؾ عمليات لإدارة الدعرفة ك 
ك بالرغم من ذلك إلا أنو بسكنا من التماس ذلك الأثر الإلغابي الذم برملو إدارة الدعرفة في , لكن ىناؾ قصور في بعض الجوانب

. تفعيل أداء موردىا البشرية
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: الخاتمة
: بهدؼ الوصوؿ إلذ الإجابة عن أسئلة الدراسة ينبغي مايلي         

 إدارة المعرفة مقياس لتقييم أداء المورد البشري: مناقشة الفرضية الأولى 

تعمل إدارة الدعرفة ك لاسيما جانبها التطبيقي على توفتَ قدرات كاسعة للمؤسسات في التميز ك التفوؽ ك الإبداع ك ذلك           
اصة تؤىلهم لأداء عملهم بشكل أفضل بخمن خلاؿ عملياتها التي بسنح الأفراد العاملتُ كفاءات ك مهارات ك معارؼ عالية الجودة 

 . كىذا ما ثبت صحة الفرضية ، الجديدةتتلك التي تتماشى مع التكنولوجيا

 الأداء البشري ىو العنصر المهم في أداء المؤسسة: مناقشة الفرضية الثانية
فمعارؼ ك مهارات الأفراد العاملتُ بها برقق لذا النجاح ك التميز في بيئة شديدة ,  الأساسي في الدؤسسة الدورديعتبر الفرد

 ،كما يعكس الأداء قدرة الدؤسسة على برقيق أىدافها ك لاسيما طويلة الأمد منها كالتي تتمثل بأىداؼ الربح ك البقاء. التنافس
. كىذا ما يثبت صحة الفرضية , النمو ك التكيف ك ذلك باستخداـ الدوارد الدادية ك البشرية بكفاءة ك الفعالية العاليتتُ

 ىناك تأثير لإدارة المعرفة على أداء الموارد البشرية في مؤسسة سونلغاز لإنتاج الكهرباء بتقرت:مناقشة الفرضية الثالثة
إدارة الدعرفة على أداء الدوارد تأثتَ   مدلقرت بهدؼ إبرازتنتاج الكهرباء بلإمن خلاؿ الدراسة الديدانية لدؤسسة سونلغاز 

 .الفرضية ىذه  كىذا ما يبرىن صحة ، الإبداع ك التطور التمييزك تطبيق إدارة الدعرفة لتحقيقلالبشرية تبتُ أنها تعمل عل
 
من خلاؿ ما تناكلناه في الجانب النظرم ككذا التطبيقي توصلنا إلذ الإجابة على الإشكالية الدطركحة كىي أف لإدارة           

  .الدعرفة أثر كبتَ ك فعاؿ على أداء الدوارد البشرية
 :التوصيات

 ؛تعزيز مشاركة الأفراد ك برفيز مبادراتهم الدعرفية -1
 ؛توظيف الدبدعتُ ك المحافظة عليهم ك تعزيز قدراتهم الجوىرية -2
 ؛استغلاؿ قدرات ك معارؼ الأفراد بشكل يضمن برقيق التميز -3
  ؛مزج الدعرفة الدتوفرة لدل الأفراد مع التكنولوجيا -4
. رىم الدعرفيةاستقطاب ك تعيتُ مديرم معرفة مؤىلتُ ك قادرين على أداء أدكإ -5

: آفاق الدراسة
من خلاؿ دراستنا لدوضوع إدارة الدعرفة تبتُ أف ىذا الدوضوع متشعب ك يبقى لزل الدراسة لدن أراد معالجة بعض 

: كلؽكن أف نقتًح مواضيع أخرل كآفاؽ للدراسة, الجوانب
 ؛ؤسسات الددراسة معوقات تطبيق إدارة الدعرفة في  -1
إعطاء ألعية أكبر من قبل الإدارات العليا في منظمات الأعماؿ لإدارة الدعرفة لتطوير مستول إنتاجية الدوارد البشرية لديها  -2

 ؛ك مستول أدائها العاـ
. الإىتماـ بتنمية الدوارد البشرية في ظل الاقتصاد الدعرفي -3
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 كزارة التعليم العالر ك البحث العلمي

كرقلة- جامعة قاصدم مرباح   

 كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ

الثالثة  :مستول   

علوـ التسيتَ   :قسم   

تسيتَ الدوارد البشرية:    التخصص  

 

استبيان خاص بالموظفين 
 

" إدارة الدعرفة ك دكرىا في تفعيل أداء الدوارد البشرية"في إطار إعداد مذكرة ليسانس تسيتَ الدوارد البشرية حوؿ موضوع 
قصدنا مؤسستكم الدتميزة ك الرائدة في ميداف الكهرباء كىذا بصدد الدراسة الديدانية كلذذا نرجو من سيادتكم المحتًمة إفادتنا 

بالدعلومات اللازمة كلضيطكم علما بأف ىذه الدعلمات لزفوظة كستستخدـ في المجاؿ العلمي فقط كمع جزيل الشكر لتعاكنكم معنا 
 .مسبقا

 .ضع العلامة الدناسبة في الدكاف الدناسب

 

 

 :تحت إشراف الأستاذ:                                                                   من إعداد الطالبة

 لقبيشي نرجس                                                                      بوخلخاؿ عبد الرحيم

 رزقاف رميصاء
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 :بيانات شخصية

 ذكر             أنثى:الجنس- 1
  فما فوؽ40                40- 30                    30 - 20:السن - 2
 دكف الثانوم              الثانوم                   جامعي: الدستول العلمي- 3
 :مدة الخدمة بالدؤسسة- 4
  سنوات5 أقل من -
  سنوات10 إلذ 5 من -
  سنوات10 أكثر من -

 :بيانات حول المعارف والخبرات
 

 ىل أنت مهتم بتجديد معارفك كمهارتك ؟- 1
 نعم                 لا

 ىل تعتقد أف لديك طاقات كامنة لد توظفها في عملك ؟- 2
 نعم                 لا

 ماىي أىم مصدر لدعارفك ؟- 3
 الأفراد                        التكنولوجيا                 شئ آخر

 ىل سبق كأف التحقت بدكرة تكوينية قصد تنمية معارفك ؟- 4
 نعم                لا

 ىل تقوـ بتقاسم أفكارؾ كمعارفك مع الآخرين ؟- 5
 نعم                لا

 ىل تساىم في توليد أفكار جديدة لدؤسستك ؟- 6
 نعم                لا
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 :بيانات حول الأداء
 ىل أنت مهتم بتحستُ أدائك ؟- 1

 نعم                 لا
 ىل يتم تقييم أدائكم داخل الدؤسسة ؟- 2

 نعم                 لا
 ىل ىناؾ معايتَ لزددة لتقييم أدائكم ؟- 3

 نعم                  لا
 ............................................. إذا كانت الإجابة بنعم فماىي ؟-
 :ىل يتم تقييم أدائكم بهدؼ - 4
  برديد نقاط القوة ك الضعف-
  برستُ جودة الخدمة-
  برستُ مستول الأداء-
  كل ما سبق-
 ىل يتم إخباركم بنتائج التقييم ؟- 5

 نعم                       لا
: بيانات حول المعرفة و الأداء

 
 ىل لدصادر الدعرفة دكر في برستُ أدائك ؟- 1

 نعم                     لا
 لذلك ؟ (كالحاسوب  )ىل الدؤسسة تستخدـ الوسائل الحديثة - 2

 نعم                     لا
 كىل ىذه الوسائل تساعد فعلا على الرفع من أدائك ؟-3

نعم                     لا 
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 :ماىي معايتَ الأداء الدتميز- 4
  الأداء الوظيفي كالإلصازات-
  الدؤىلات كالقدرات-
  الدبادرة كالإبداع-
  كل ما سبق-
 من خلاؿ ما سبق ىل تعتقد أف بسيز أداء مؤسستكم يكوف بناءا على معارؼ كمهارات العاملتُ بها ؟- 5

 نعم                     لا
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 كزارة التعليم العالر ك البحث العلمي

كرقلة- جامعة قاصدم مرباح   

 كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ

الثالثة  :مستول   

علوـ التسيتَ   :قسم   

  تسيتَ الدوارد البشرية:    التخصص
 استبياف خاص بالدستَين

إدارة الدعرفة ك دكرىا في تفعيل أداء "في إطار إعداد مذكرة ليسانس تسيتَ الدوارد البشرية حوؿ موضوع 
قصدنا مؤسستكم الدتميزة ك الرائدة في ميداف الكهرباء كىذا بصدد الدراسة الديدانية كلذذا نرجو من " الدوارد البشرية

سيادتكم المحتًمة إفادتنا بالدعلومات اللازمة كلضيطكم علما بأف ىذه الدعلمات لزفوظة كستستخدـ في المجاؿ 
 .العلمي فقط كمع جزيل الشكر لتعاكنكم معنا مسبقا

 .ضع العلامة الدناسبة في الدكاف الدناسب

 

 

 

 :تحت إشراف الأستاذ:                                                         من إعداد الطالبة

 لقبيشي نرجس                                                            بوخلخاؿ عبد الرحيم

 رزقاف رميصاء
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 :بيانات شخصية

 ذكر             أنثى:الجنس- 1
  فما فوؽ40                40- 30                    30 - 20:السن - 2
 دكف الثانوم              الثانوم             جامعي: الدستول العلمي- 3
 :مدة الخدمة بالدؤسسة- 4
  سنوات5 أقل من -
  سنوات10 إلذ 5 من -
  سنوات10 أكثر من -

 :بيانات حول المعارف والخبرات
 

 ىل العماؿ لديهم القدرة على تنمية مهارتهم؟- 1
 نعم                 لا

 ىل تعتقد أف لديك طاقات كامنة لد توظفها في عملك ؟- 2
 نعم                 لا

 ؟(العماؿ)ماىي أىم مصدر معارؼ مرؤكسيك - 3
 الأفراد                        التكنولوجيا                  شئ آخر

 ىل سبق كأف التحقت بدكرة تكوينية لدعرفة كيف تنمي معارؼ مرؤكسيك؟- 4
 نعم                لا

 ىل تقوـ بتقاسم أفكارؾ كمعارفك مع الآخرين ؟- 5
 نعم                لا

 ىل تسعى لتنمية معارؼ مرؤكسيك؟- 6
 نعم                لا

 ىل لك مشاركات في توليد أفكار جديدة لدؤسستك ؟- 7
 نعم                 لا

 ىل يوجد موظف مكلف بعملية إدارة الدعرفة ؟- 8
 نعم                  لا
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 :بيانات حول الأداء
 ىل أنت مهتم بتحستُ أداء عمالك ؟- 1

 نعم                 لا
 ىل يتم تقييم أداء عمالكم داخل الدؤسسة ؟- 2

 نعم                 لا
 ماىي معايتَ تقييم الأداء ؟- 3
  على أساس النتائج-
  على أساس السلوؾ-

  على أساس الصفات الشخصية-
 :ماىي مصادر الدعلومات الدستعملة في تقييم العامل - 4
  ملفات العمل-
  الاعتماد على الذاكرة-
  مناقشة العماؿ-
  لظوذج التقييم السابق-
  سجل خاص بتقييم العامل-
 :ىل يستخدـ تقييم الأداء في مؤسستكم بهدؼ - 5
  معرفة نقاط القوة كالضعف-
  برقيق أىداؼ الدؤسسة-
  الاثنتُ معا-

 :بيانات حول المعرفة و الأداء
 ىل لدصادر الدعرفة دكر في برستُ أداء عمالك ؟- 1

 نعم                     لا
ككسائل الدعرفة الأخرل لزيادة أداء موظفيها؟              (كالحاسوب  )ىل الدؤسسة تستخدـ الوسائل الحديثة - 2

 نعم               لا
 كىل ىذه الوسائل تساعد فعلا على الرفع من الأداء ؟- 3

نعم                    لا 
 
 
 



 02انمهحق 
 

 
66 

 :ماىي معايتَ الأداء الدتميز- 4
  الأداء الوظيفي كالإلصازات-
  الدؤىلات كالقدرات-
  الدبادرة كالإبداع-
  كل ما سبق-
 من خلاؿ ما سبق ىل تعتقد أف بسيز أداء مؤسستكم يكوف بناءا على معارؼ كمهارات العاملتُ بها ؟- 5

 نعم                     لا
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