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 الإستهلال

 قال الله  تعالى: 
‌

   ْسَ كْااررذْ اخرَرقس  ْ  رْر مْرر َْ ْ  رْر    1اقرْررأْْ  اسْ رر ِْ  س َاْررْ ْ  رْرْ  اِْس
2   ْاقرْررررررأْْ  كْكْاأررررررذْ اْ ْْ ررررررأ3  َس َْ اسررررررْخْْ ْ  َْ  4 اخرَرررررقس  ْ  رَررررر ْ  رَررررر

 َْ ِْ ْ ْ لَْْ يرْعْْ  َاْْ ‌‌‌ )5اِْس

 صدؽ الله العظيـ                                                   
 (5-1)سورة العمق  الاية  
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 ىــــداءالإ
اليي لا يطيب الميؿ الا بشكرؾ ولا يطيب النيار الا بطاعتؾ ولا تطيب المحظات الا 

والشكر بذكرؾ .. ولا تطيب الاخرة الا بعفوؾ ولا تطيب الجنة الا برؤيتؾ فالحمد 
  والثناء لله أولا واخراً 

 ىمف بمغ الرسالة وادي الامانة ونصح الامة الغدوة الميداة والنعمة المزجاه ال ىال
نبي الرحمة ونور العالميف عميو أفضؿ الصلاة وأتـ التسميـ سيدنا وحبيبنا محمد 

 صمي الله عمية والو وصحبة الطيبيف.
مف أحمؿ  ىالعطاء بدوف انتظار ال ىمف عممن ىمف كممو الله بالييبة والوقار ال ىال

كمماتؾ نجوـ  ىوستبقأف يتقبمو ويدخمو فسيح جناتو ، أسمو بكؿ افتخار ارجو مف الله 
 الابد   ىالغد وال ىاىتدي بيا اليوـ وف

 لو الرحمة والمغفرة والدي العزيز 
لحياة وسر بسمة ا ىالحناف والتفاني ال ىمعني الحب ومعن ىفي الحياة ال ىملاك ىال

الحبايب  ىأغم ىال ىوحنانيا بمسـ جراح ىمف كاف دعائيا سر نجاح ىالوجود ال
 امي الحبيبة 

  ىإل
 المزدىر وفقيـ الله ورعاىـ  ىفمزات كبدي أبنائي وبناتي ومستقبمغرة عيني و 

 ىال
اخواني واخواتي رفقاء دربي في ظممات الحياة سندي وقوتي بعد الله عزوجؿ اجذؿ  

 مر الاياـ يا مف تطمعتـ لنجاحي بنظرات الامؿ ى الشكر لمواقفكـ النبيمة عم
 اخواني واخواتي 

  ىال
وامل حياتي، ىو الذي يدفعني الي طريق النجاح شريؾ حياتي ورفيؽ دربي 

 ت والعبارات والعرفاف لجميؿ العطاء الكمما الذي لا تفيودوماً.
 زوجي الغالي

 اتماـ ىذه الرسالة ىكؿ مف ساعد عم ىموصوؿ ال والشكر
  



 د‌

 

 الشكر والتقدير 
 

قال الله تعالي } قَالَ الَّذِي عِندَهُ عِمْمٌ مٍّنَ الْكِتَابِ أَنَا آتِيكَ بِوِ قَبْلَ أَن يَرْتَدَّ إِلَيْكَ 
مُسْتَقِرًّا عِندَهُ قَالَ ىَذَا مِن فَضْلِ رَبٍّي لِيَبْمُوَنِي أَأَشْكُرُ أَمْ أَكْفُرُ وَمَن طَرْفُكَ فَمَمَّا رَآهُ 

 شَكَرَ فَإِنَّمَا يَشْكُرُ لِنَفْسِوِ وَمَن كَفَرَ فَإِنَّ رَبٍّي غَنِيٌّ كَرِيمٌ {
 (44سورة النمؿ الاية )

اكمالي ىذه  ىدد حتووفؽ وس ىما ىد ىعم ىالشكر والمنو اولا لله سبحانة وتعال
الو وصحبة الطيبيف  ىالمبعوث رحمة لمعالميف وعم ىالرسالة والصلاة والسلاـ عم

كمية  السوداف لمعموـ والتكنولوجياالطاىريف اتقدـ بجذيؿ الشكر والتقدير لادارة جامعة 
الجميل المشرف  ىاستاذاخص بالشكر ىذه الفرصة و  ىمنحتن ىالت الدراسات العميا

ىذه الرسالة وحرصة  ىتفضؿ مشكورا بقبوؿ الاشراؼ عم ىالذ ىمصطفسامي  /د
وقتو الثميف وعممو الغزير  ىفي سبيؿ ذلؾ بنصائحة ومنحن ىودنز اكتماليا و  ىعم

عمره  ىوقتو واف يمد لو ف ىوكرمة الفياض فاساؿ الله تبارؾ وتعالي اف يبارؾ لو ف
والاحتراـ والتقدير لاساتذتي ويجذؿ لو الثواب ويسيؿ لو الصعاب كما اتقدـ بالشكر 

عمي يحي،  ، أميرهحامدد. عادؿ عيسي بدوي ، ود. عبد السلاـ الاستبانة  ىمحكم
ما ابدوه مف ملاحظات قيمة  ىما بزلوه مف جيد في قراءة الرسالة وتحكيميا وعم ىعم

 اثرت ىذا البحث .
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 صـمستخـم
الى توضيح  الدراسةىدفت مدي تأثير إدارة المعرفة عمي أداء الموارد البشرية ، تناولت الدراسة    

كما دارة المعرفو واداء الموارد البشريو واختبار اثر ادارة المعرفو عمى اداء الموارد البشريو مفيومى إ
 في المعرفة إدارة موضوع شيدىا التي الأكاديمية التطورات أحدث مناقشةتطرؽ البحث الي 

 .والتعاريفية المفاىمية جوانبو
 أىـاحدث الطرؽ لقياس الأداء  وابراز وأىميتيا الموارد البشريو لإدارة مفاىيمي اطار تقديـ 

 مساعدة خلاليا مف يمكف وتوصيات استنتاجات تقديـ إدارة المعرفة ايضاً  تطبيؽ طرؽ
 بكفاءة معاصرة تحديات لمواجية وتطبيقاتيا المعرفة إدارة برامج تبني عمى العامة المؤسسات
 .وفاعمية

 والخاصة العامة المنظمات، سائر بو ييتـ موضوعا تتناوؿ أنيا في تكمف اىمية الدراسو 
 ارتباط مدى توضح الدراسة فيذه تعميمية صناعية، طبية، ،تجارية أنشطتيا، كانت ميما
 إدارة تجنييا التي الفائدة حجـ وما بينيما، العلاقة وما المعرفة بإدارة البشرية الموارد إدارة

 المعرفة إدارة أىمية وما المثمى، بالطريقة استغلاليا تـ إذا المعرفة إدارة مف البشرية الموارد
 الموارد إدارة في المعرفة إدارة توظيؼ أىمية تحديد عمى علاوة الكفاءات، لاستغلاؿ
إعتمدت ىذه الدراسة عمي الدراسات السابقة في بناء نموذج الدراسة الذي مف خلالو ،البشرية

تمت صياغة فرضيات الدراسة تتمثؿ الفرضية الرئيسية في أف ىناؾ علاقة بيف إدارة 
المعرفة واداء الموارد البشرية ، حيث إستخدمت الدراسة المنيجي الوصفي التحميمي وتمثؿ 

يف بالمستويات الإدارية العميا والوسطي في بعض المصارؼ مجتمع الدراسة في العامم
التجارية السودانية حيث تـ الاعتماد عمي اسموب العينة ، ثـ استخداـ اساليب الاحصاء 
الوصفي والتحميمي لتحميؿ بيانات الاستبانو عبر برنامج الحزـ الاحصائية لمعموـ الاجتماعية 

Spss)ئج اىما : وجود علاقة بيف ادارة المعرفة واداء (، كما توصمت الدراسة الي عدة نتا
الموارد البشرية ، كما اوصت الدراسة بالآتي : إلحاح الموظفيف بدورات تدريبية متخصصة 

  في ادارة المعرفة لرفع مستوي الأداء وتطبيؽ المفاىيـ المعرفية الحديثة .  
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ABSTRACT 
 

    The discuses  the range of the knowledge management on the human 

resources performance ,the aimed to identify the concept of the 

knowledge management and the human resources performance and to 

discuss the modern academic management development  that the topic  of 

the knowledge  management has been attained and its conceptual and 

definition aspects to introduce the conceptual frame to knowledge 

management  and its important  to show the strategically and approach to 

application of the knowledge management in the organizations and to 

introduce the finding and recommendation in light of it can help the 

organizations to   conduct program of the knowledge management to meet 

the contemporary change with efficiency. Effectively .the important of the 

study represents in Discuses topic that study all public and private sector 

organization whatever its activities, commercial. medical industrial 

educational this study show  to which extend the knowledge management 

impact on the human resources and what the benefit size  that the human 

resources can gain from knowledge management  if used in optimal way 

what the important of the knowledge management in utilizing the 

efficiencies staffs in additional to determine the important used of the 

knowledge management in the human resources   this study depended on 

the previous studies   in formed the study sample in its light  the  

hypotheses  formed The main hypothec there are relation between 

knowledge and management and human performance .the she researcher 

adopted deceptive analytical approach the study community the 

employers in the high administration meddle level   in some 

Commercial Sudanese banks whereas depend on the sample  

Then adopted the descriptive analytical approaches to analytical the 

questionnaire   dates by the spss the study concluded several findings the 

important of its there are relationship between the knowledge 

management and the human resources the study recommended the 

following to should give the specialized training courses to in the 

knowledge management to raise the level of the performance and to 

implement the modern conceptual knowledge. 
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 : المقدمة 1-0
 بو يعترؼ الذي الإنتاج عوامؿ حدثأ وىي الجديد، الأصؿ ىي المعرفة إف     

 .الإدارة في التنافسية لمميزة أساسي ومصدر الاقتصاد في الثروة لإنشاء أساسي كمورد
 الميارة واف المعرفة، عمى قائمة شركات تكوف أف نحو فشيئا شيئا تتحوؿ فالشركات
 أفراد مع الفعاؿ والتعامؿ المعرفة إدارة ميارة في تتمثؿ المديريف لدى أىمية الأكثر
 .المعرفة

 أصبح خارجية أو داخمية مصادر مف عمييا والحصوؿ المعرفة استقطاب فاف ليذا   
 بطريقة المعرفة ىذه استغلاؿ واف  .المادية الأصوؿ عمى الحصوؿ مف أىمية أكثر
 كاف واف مواردىا، بقية استغلاؿ مف أىمية أكثر أصبح المنافسيف عمى بيا تتفوؽ

 تحقؽ بطريقة توظيفيا عمى والقدرة المتاحة المعرفة عمى يعتمد الموارد بقية استغلاؿ
 .المنافسيف عمى ميزة
دارة المعرفة إدارة بيف العلاقة فيـ بمكاف الأىمية مف أصبح ولذا  .البشرية الموارد وا 
 المنظمات إدارات تواجو التي التحديات مف العديد ىناؾ أصبح فإنو تقدـ ما ظؿ وفي
دارات عاـ بشكؿ في  التحديات ىذه بعض تتمثؿ خاص، بشكؿ البشرية الموارد وا 
 للأفضؿ والسعي المستمر المنظمة نشاطات جميع في المضافة القيمة تحقيؽ

 والتحسيف والابتكار التجديدإضافة إلي  الماضي وتجارب أخطاء مف الاستفادةو 
 العامميف حياة طواؿ ومستمر أساسي ىدؼىو و  جزء الذات وتطوير التعمـو  المستمر

 في التغيرات تواكب معاصرة بشرية موارد إدارة تتطمب التحديات وىذه  المنظمة في
 مرونة وتوفير ومتنوعة المستوى عالية بشرية ميارات وخمؽ توفير عمى قادرة البيئة،
 منظمة لبناء الصراعات وحؿ بينيـ، التعاوف مجالات وخمؽ الأفراد، أدوار في عالية
 .فييا البشري بالعنصر وتيتـ ترعى قوية
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 :الدراسة مشكمة 1-1

ىذه الدراسة جاءت لتسمط الضوء عمي معرفة تمؾ الأسباب وسد الفجوة وذلؾ مف    
خلاؿ دراسة ادارة المعرفة واثرىا عمي إدارة الموارد البشرية بالمصارؼ السودانية 

    وتتبمور مشكمة الدراسة في التساؤلات التالية: 
 ىؿ توجد علاقة بيف إدارة المعرفة وأداء الموارد البشرية ؟  -1
 تساىـ إدارة المعرفة في دافعية الإنجاز ؟ىؿ   -2
 ىؿ تساىـ إدارة المعرفة في تشجيع المشاركة بيف الموظفيف ؟ -3
 ىؿ تساىـ ادارة المعرفة في تفعيؿ الخدمات المقدمة لمموظفيف؟ -4
 ىؿ تحقؽ إدارة المعرفة الرضا الوظيفي ؟  -5
 : الدراسة أىمية 1-2

 العامة المنظمات، سائر بو ييتـ موضوعا تتناوؿ أنيا في الدراسة ىذه أىمية تنبع
 توضح الدراسة فيذه تعميمية صناعية، طبية، ،تجارية أنشطتيا، كانت ميما والخاصة

 الفائدة حجـ وما بينيما، العلاقة وما المعرفة بإدارة البشرية الموارد إدارة ارتباط مدى
 المثمى، بالطريقة استغلاليا تـ إذا المعرفة إدارة مف البشرية الموارد إدارة تجنييا التي
 إدارة توظيؼ أىمية تحديد عمى علاوة الكفاءات، لاستغلاؿ المعرفة إدارة أىمية وما

 .البشرية الموارد إدارة في المعرفة
 فرضيات الدراسة : 1-3

الموارد  الفرضية الرئيسية : توجد علاقة ذات دلالو احصائية بين إدارة المعرفة وأداء
 البشرية 

 *الفرضيات الفرعية 
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة ودافعية الإنجاز. .1
 .والخدمات المقدمةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة  .2
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 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة والمشاركة. .3
 والرضا الوظيفي.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة  .4
 لدراسة:ا أىداف 1-4

 :مايمي تحقيؽ إلى البحث ييدؼ
 جوانبو في المعرفة إدارة موضوع شيدىا التي الأكاديمية تراالتطو  أحدث مناقشة -1

 .والتعاريفية المفاىمية
الموارد البشرية ومدي أىميتيا وارتباطيا عمي إدارة  الدراسة الي التعرؼتيدؼ  -2
  المعرفة إدارةب
 عمى العامة المؤسسات مساعدة خلاليا مف يمكف وتوصيات استنتاجات تقديـ -3

ومدي  وفاعمية بكفاءة معاصرة تحديات لمواجية وتطبيقاتيا المعرفة إدارة مجراب تبني
 .تأثيره عمي أداء الموارد البشرية

 :دراسةال منيج 1-5
 عمى والإجابة وجوانبيا، أبعادىا وتحميؿ البحث موضوع إشكالية دراسة أجؿ مف

 المنيجيف عمى بالاعتماد الدراسة تمت الفرضيات، صحة واثبات الاشكالية تساؤلات
 أىـ لإبراز التطبيقي الجانب في والتحميمي المسحي النظري، الجانب في الوصفي
 .بيا والإلماـ بالموضوع المرتبطة والمقاربات والأدوات المفاىيـ

 حدود الدراسة :  1-6
 .ـ2019 – 2018الحدود الزمانية : 

 –)بنؾ فيصؿ الاسلامي  الحدود المكانية : ولاية الخرطوـ بعض المصارؼ السودانية
 .بنؾ امدرماف الوطني ( –البنؾ الزراعي السوداني 
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 :  التعريفات الإجرائية 1-7
 المعرفة : 

سيفاف المعرفة بأنيا ذلؾ الرصيد الذي تـ تكوينو مف حصيمة البحث العممي  يعرؼ   
والتفكير والدراسات الميدانية وتطوير المشروعات الإبتكارية وغيرىا مف أشكاؿ الإنتاج 

 (.2001) سيفاف ،   الفكري للإنساف عبر الزماف
 إدارة المعرفة : 

بأنيا الجمع المنظـ لممعمومات مف مصادرىا داخؿ يعرؼ السممي إدارة المعرفة   
ستنتاج مؤشرات ودلالات المنظمة وخارجيا وتحميميا وتفسيرىا  تستخدـ في توجيو وا 

ثراء العمميات بالمنظمة  لتحقيؽ تحسيف الأداء والإرتفاع إلي مستوي اعمي مف وا 
  (.208، ص 2002الإنجاز ، )السممي ، 

 : الأداء
ولا سيما طويمة الأجؿ منيا يعتبر الأداء إنعكاس لقدرة المنظمة في تحقيؽ أىدافيا     

والبشرية بالكفاءة المتمثمة بأىداؼ البقاء والنمو والتكيؼ بإستخداـ الموارد المادية 
مدني عبد القادر علاقي، )والفاعمية العاليتيف وفي ظؿ الظروؼ البيئية المتغيرة.

2007) 
 الإنجاز :

أو إستكماؿ الوصوؿ ىو نتاج النشاط الذي يقوـ بو الفرد بقية تحقيؽ شئ ما      
 اللطيف عبد )إليو كالإنجاز في العمؿ أو تحصيؿ مادة عممية أو نيؿ درجة مينية.

 (.2444 ، خليفة

 الخدمات المقدمة : 
ىي الخدمات المقدمة مف إدارة شئوف الموظفيف لموظفييا والإجابة عمي إستفساراتيـ 

 .(2411اٌشؽيُ،‌،‌صا٘ش‌ػجذ).يـ كما تشمؿ خدمات التأميف الصحيوطمبات
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 المشاركة : 
والمشاركة في نظـ إلي مدي مشاركة العامميف في فرؽ تحسيف العمؿ  تشير     

والمشاركة في برامج التدريب والتطور مف أجؿ إقتراحات في سبيؿ تحسيف العمؿ 
 (2449َِؾّذ‌ؽغيٓ‌اٌشفبػي،) .تحقيؽ الأىداؼ التي تسعي إلييا المنظمة 

 الرضا الوظيفي : 
ىو الرضا في العمؿ بصفة عامة يشير إلي المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا      

، كمما كانت مشاعر الشخص ذي يقوـ بو أو الذي يشغمو وظروفوالفرد نحو العمؿ ال
، العديمي محمد ناصر )إيجابية يكوف ىناؾ تطابؽ لمدي إدراؾ الفرد فيما يعتقده.

 ـ(2009
 ىيكل الدراسة  1-9
 الإطار  فصوؿ حيث يشتمؿ الفصؿ الاوؿ عمي خمسو تحتوي ىذه الدراسة  عمي   

مفاىيـ أساسية فى إدارة المعرفة ويحتوي أما الفصؿ الثاني بعنواف :  العاـ لمدراسة 
طور ومفيوـ واىمية إدارة وتنشاة  : المبحث الأوؿ:مقسمة كالاتي ثلاثة مباحثعمي 
 : الدراسات السابقة،مبحث الثالثوال ، والمبحث الثاني: أداء الموارد البشرية،المعرفة

نظرية الدراسة ونموذج أما الفصؿ الثالث بعنواف:الدراسة الميدانية ويعرض مف خلاؿ 
عينة الدراسة  - مجتمع الدراسة -منيج الدراسة، تحميؿ واختبار الفرضيات الدراسة

أما الفصؿ  تحميؿ البيانات: اما الفصؿ الرابع ، البياناتمصادر الحصوؿ عمي 
 . ئمة المصادر والمراجع ثـ الملاحؽخيراً قاوالتوصيات وامناقشة النتائج الخامس:
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 الدراسات السابقة
 : الدراسات السابقة

 بقاء في المعرفة إدارة دور ، (1)م(2011) الله عطا سعيد رجب سمر :دراسة (8)
ر إدارة المعرفة في قطاع ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز دو  ومستقبميا المنظمات

الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات والذي يشمؿ "وزارة الاتصالات وتكنولوجيا 
المعمومات" القطاع العاـ " شركتي الاتصالات الفمسطينية بالتؿ وجواؿ" القطاع 

الوطنية الفمسطينية والاستفادة الخاص، وأثرىا في تنمية وتطور ىذا القطاع في السمطة 
القصوى مف تطبيؽ إدارة المعرفة لممحافظة عمى البقاء والنمو والتطور المستمر ليذا 
القطاع في ضوء مدى وضوح مفيوـ وأىمية إدارة المعرفة وعممياتيا. ولتحقيؽ ذلؾ 
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي وتـ تطوير استبانتيف لغرض جمع 

إستبانة لمقطاع  214إستبانة لمقطاع العاـ و 140انات وتكونت عينة الدراسة مف البي
 الخاص وقد تـ اختيارىـ بطريقة العينة العنقودية مف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي

 SPSS  لمعالجة البيانات باستخداـ العديد مف الاختبارات منيا اختبار الإشارة
والانحدار المتعدد ومعامؿ ارتباط سبيرماف. وأظيرت النتائج وجود فروؽ ذات دلالة 
إحصائية حوؿ إدارة المعرفة ومستقبؿ قطاع الاتصالات وقدرتو عمى البقاء تعزى 

لخاص، وبشكؿ عاـ تبيف أف درجة لبعض الخصائص الشخصية في القطاعيف العاـ وا
الموافقة عمى جميع المجالات في القطاع الخاص أكبر مف القطاع العاـ، مع وجود 
دور ميـ ذي دلالة إحصائية معنوية لإدارة المعرفة )توليد المعرفة وتوزيعيا( عمى قدرة 

عرفة القطاع العاـ عمى البقاء بينما لا يوجد دور ميـ ذي دلالة إحصائية لإدارة الم
)تخزيف المعرفة وتطبيقيا( عمى قدرة القطاع العاـ عمى البقاء، ويوجد دور ميـ ذي 
دلالة إحصائية معنوية لإدارة المعرفة )توليد المعرفة وتخزينيا و توزيعيا وتطبيقيا( 
عمى مستقبؿ القطاع العاـ. أما بالنسبة لمقطاع الخاص يوجد دور ميـ ذي دلالة 

                                                 
 لمعموـ السوداف جامعة منشورة، غير دكتوراه رسالة ، ومستقبميا المنظمات بقاء في المعرفة إدارة دور ، الله عطا سعيد رجب سمر (1)

 ـ.2011، والتكنولوجيا
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)تخزيف المعرفة، توزيعيا وتطبيقيا( عمى قدرة القطاع عمى إحصائية لإدارة المعرفة 
البقاء بينما تبيف عدـ وجود دور ميـ لإدارة المعرفة )توليد المعرفة(، ووجود دور ميـ 
ذي دلالة إحصائية لإدارة المعرفة )توليد المعرفة وتطبيقيا( في مستقبؿ القطاع وتبيف 

معرفة وتوليدىا( في مستقبؿ القطاع. عدـ وجود دور ميـ لإدارة المعرفة )تخزيف ال
 -وأوصت الدراسة بضرورة:

 البدء بعقد دورات تدريبية عمى أيدي خبراء متخصصيف في مجاؿ إدارة المعرفة. -1 
تخصيص فريؽ ميني يكوف نشاطو وعممو الأساسي ىو إدارة أنشطة المعرفة  -2 

 عمى مستوى القطاع ككؿ.
المستويات الإدارية المختمفة وبيف العامميف بحجـ المنافع بناء القناعة الكاممة في  -3 

 والمكاسب التي يحققيا منيج إدارة المعرفة.
سناد  -4  تمكيف العامميف مف ذوي المعرفة والخبرة في حؿ مشكلات العمؿ وا 

التزاـ الإدارة العميا بموضوع إدارة المعرفة ورعايتيا -5المناصب القيادية الميمة ليـ. 
 .سبؿ والوسائؿ لتطبيقيا لضماف استمرار العمؿوتوفير ال

 الأداء حًيةز ػهة  وأثرهةب انًؼرفةت إدارة بؼُةىاٌ انزطًةت يحًةذ َضةبل دراسةت( 2)

(2011 )
(1)

 

 المتوسػطة التقنيػة الكميػات فػي العػامميف إدراؾ مػدى تحديػد إلػى الدراسػة ىػذه ىػدفت   
 التػأثير ونػوع العلاقة عمى التعرؼ واىميتيا المعرفة إدارة لمفيوـ غزة قطاع في العاممة
 التقنيػة الكميػات فػي المؤسسػي الأداء وتميػز وعممياتيػا، المعرفػة إدارة متطمبػات بػيف

 المعرفػة إدارة لعمميػات المتوسػطة التقنيػة الكميػات تطبيػؽ مػدى عمػى التعػرؼ .المتوسػطة
 إدارة مػنيج إتبػاع تػأثير لمػدى العينػة أفػراد اسػتجابات فػي الفػروؽ دلالػة عػف الكشػؼ
 طبيعة العممي، المؤىؿ الجنس،)التالية لممتغيرات تعزى والتي الأداء عمى وأثره المعرفة

                                                 
،‌ الإعلاِيخ اٌغبِؼخ،‌‌رسالة ماجستير غير منشورة‌،‌الأداء حًيز ػه  وأثرهب انًؼرفت إدارة‌،(2011َ) اٌضغّخ ِؾّذ ٔعبي‌(1)

‌َ.‌2011،‌‌غضح
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 مػف مجموعػة إلػى الدراسػة توصػمت وقػد  المؤسسػة في الخدمة مدة العمؿ، مكاف العمؿ،

 لمحصوؿ مصادر توفير عمى المتوسطة التقنية الكميات تحرص أبرزىا: مف كاف النتائج
 .تػواجييـ التػي لممشػكلات حمػوؿ وضػع عمػى العػامميف تسػاعد التػي المعمومػات عمػى
 العمػؿ وورش المػؤتمرات حضػور عمػى فييػا العػامميف المتوسػطة التقنيػة الكميػات تشػجع
 المنػاىج تطػوير فػي المسػاىمة مػف يمكػنيـ بمػا وميػاراتيـ خبراتيـ مف يزيد الذي الأمر

 المتوسػطة التقنيػة الكميػات تػوفر .الكميػة بعمػؿ المتعمقػة المقترحػات وتقػديـ الدراسػية
 بيػنيـ، فيمػا وتناقميػا المعرفػة عمػى الحصػوؿ لمعػامميف تتػيح التػي الإلكترونيػة الخػدمات
 المتوسػطة التقنيػة الكميػات تعمػؿ .بيـ الخاصة والمعمومات المستجدات متابعة ولمطمبة
 المناسبة الحماية وتوفير خزف عمى تعمؿ التي اللازمة والبرمجيات الأجيزة توفير عمى

 .المناسب الوقت في لمعامميف وتوفيرىا لممعمومات
 (: )A دراست  required infrastructure for (Mansour & Ali 

Akbar،2013) implementation of knowledge management)(8) 
التي ىدفت الي بياف متطمبات البئيو التحتيو في تنفيذ نظاـ اداره المعرفو ، توصمت 

الدراسو باف متغيرات البئيو التحتيو )الييكؿ التنظيمي ،تكنولوجبا المعمومات نتائج 
،الثفافو التنظيميو ( ليا دور كبير في تنفيذ اداره المعرفو )توليد ،تخزيف ،نشر وتوزيع 
،وتطبيؽ المعرفو (،كما بيئت باف متطمبات البئيو التحتيو مف اىـ العوامؿ التي تبني 

موراد المعرفيو بالنسبو لممؤسسات والشركات الصناعيو ،وكاف اساسا متينا لتعظيـ ال
ذلؾ عمي تطبيؽ عمي شركو مساجد سوليمات لعمميات النفط والغاز في ايراف ،كما 
بيئت اىميو المعرفو في العصرالحالي القائـ عمي المعرفو ،حيث تعتبر اىـ الاصوؿ 

 لكؿ منظمو تعمؿ في بيئو كثيفو المعرفو .
التي جاءت بعنواف انتاج ومشاركو المعرفو في  (8)(:918وم فريد ،دراسو )بمق (4)

المؤسسو الرىاف الجديده: لاداره الموارد البشريو ،استخدمت الدراسو الاستبانو لغرض 

                                                 
(1)  required infrastructure for (Mansour & Ali Akbar،2013) implementation of knowledge 

management) 
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( مؤسسو حاصمو عمي 34وثـ توزيعيا عمي عينو تشمؿ ) جمع البيانات الاوليو ،
مثؿ معامؿ الفاكر  (spss)شياده الايزو، وبعد المعالجو الاحصائيو مف خلاؿ 

الانحرافات المعياريو تشتت ،النسب المؤيو والمتوسطات و التكرارات وال ،ونباخ
،ومعامؿ الارتباط ،توصمت الدراسو باف ىنالؾ ايجابيو بيف الموارد البشريو )تخطيط 

وانتاج ومشاركو المعرفو  (،التحفيز ،تقيـ الاداء ،التدريب الموارد البشريو ،الاتصاؿ
تحسيف راس الماؿ الاجتماعي  الافراد ،قدمت الدراسو بعض التوصيات منيا : بيف

 ،التعاوف التعاطؼ ، عبر سمسو التقييـ المتغيره عمي اساس )الثقو ،الاحتراـ ،
والاىتماـ( وتنميو استراتيجيات الموارد البشريو الملائمو لبناء مثؿ ىذه العلاقات عبر 

يو تطوير راس الماؿ البشري بطريقو مرنو قابمو والاخذ بمسؤول وظيفو فريؽ العمؿ ،
وذلؾ بالتطبيؽ عمي  ،مؿ المسؤليو ،والقدره عمي التعمـلمتكيؼ ،مف اجؿ تح

 المؤسسات الحاصمو عمي شياده الايزو في ولايو وىراف .
التي ىدفت الي معرفو اثر ممارسو اداره المعرفو  (2) (:918( دراسو )اسعد نمر 5)

سو عمي عينو مؤلفو مف الاداء المتوازنو ،حيث اعتمدت الدرافي استخداـ بطاقو 
لجمع البيانات  مف عينو  واستخدمت الدراسو الاستبانو كطريقو .( شركو649)

و احصائيو لممارسو اداره توصمت نتائج الدراسو الي ىنالؾ اثر ذات دلال ،الدراسو
اء مف خلاؿ لممعرفو عمي الاد (،مشاركو ،تطبيؽؽ،اكتساب ،توثيؽ)خمالمعرفو

)العمميات الداخميو، العملاء التعمـ والنمو،رضاء  بطاقو الاداء المتوازفاستخداـ 
وذلؾ بالتطبيؽ عمي الشركات الصناعيو متوسطو الحجـ وصغيره  (العامميف ،البيئو

 الحجـ العامميو في قطاع الالبسو في الاردف.

                                                                                                                                            
،‌سعبٌخ‌التي جاءت بعنواف انتاج ومشاركو المعرفو في المؤسسو الرىاف الجديده: لاداره الموارد البشريو ، بمقوـ فريد (1)

‌َ‌.2413ِبعغزيش‌،‌
(2)

سعاابٌخ‌دوزااٛسح‌غيااش‌، المتوازنــومعرفــو اثــر ممارســو اداره المعرفــو فــي اســتخدام بطاقــو الاداء  ، 2413اسػػعد نمػػر، 

‌‌َ.2413ِٕشٛسح،‌الاسدْ،‌ ‌ 
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و :918اثير ػبذ الله يحًذ دراست (‌6)
(8)

‌ربصيش‌بؼُىاٌ  جششيخ‌ِشٚٔخ‌اٌّٛاسد‌اٌ:

‌.‌ػٍي‌رؾغيٓ‌الاداء‌اٌزشغيٍي

‌‌.‌ ‌ثغذاد ‌عٕٛة ‌وٙشثبء ‌ِؾطخ ‌في ‌اٌؼبٍِيٓ ِٓ‌ ‌ ‌ػيٕخ ‌ػٍي ‌اٌذساعخ ‌اعشاء رُ

ٚ٘ذفذ‌اٌي‌ثيبْ‌‌ِشٚٔخ‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌ٚ‌ربصيش٘ب‌ػٍي‌رؾغيٓ‌‌الاداء‌اٌزشغيٍي،‌

‌ٚاع ‌اٌزبٌيخ: ‌اٌّمبيظ ‌اٌذساعخ ‌اٌ)اٌىزخذِذ ‌ٚرطٛيش ‌اٌفبػٍيخ (.‌ّٙبسادفبءح،

ِٛعجخ‌ثيٓ‌ِشٚٔخ‌اٌّٛاسد‌رٛصٍذ‌اٌذساعخ‌اٌي‌اْ‌ٕ٘بن‌ػلالخ‌اسرجبغيخ‌غشديخ‌

‌اٌزشغيٍي ‌ٚالاداء ‌اٌؼًّ‌اٌجششيخ ‌ٚاٌششوبد ‌إٌّظّبد ‌ا٘زّبَ ‌ثزبويذ ‌ٚاٚصذ .

‌اٌّٛ ‌ِشٚٔخ ‌ثبثؼبد٘بثّّبسعخ ‌اٌجششيخ ‌ٚعٍٛن‌اٌضلا‌اسد ‌ِٙبسح، ‌)ِشٚٔخ س

‌ِّٚبسعخ ‌ٌٙب ‌ٌّب )‌ ‌ايغبثي‌في‌الاداء اٌزي‌رّضً‌اٌصٕذٚق‌الاعٛد‌‌اٌزشغيٍيربصيش

‌رؾغيٓ ‌اعً ِٓ‌ ‌الاعزشاريغيخ ‌اٌجششيخ ‌اٌّٛاسد ‌الاداء‌‌لاداسح ‌ٚفبػٍيخ وفبءح

  .الارشغيٍي

لاقة إدارة المعرفة ع، (2)م2015 أبوقرين مسمم أحمد محمد آلاء( دراسة : 7) 
 بجودة الخدمات المصرفية

تمثمت مشكمة البحث في الإجابة عمى عدة تساؤلات منيا، مامدى إدراؾ العامميف    
بعاد  ومميزات جودة لدى البنوؾ السودانية لإبعاد إدارة المعرفة؟، ماىي خصائص وا 

ىؿ تختمؼ مدركات العامميف لإبعاد إدارة المعرفة في البنوؾ الخدمات المصرفية؟،
،ىؿ تختمؼ مدركات العملاء لجودة  الديمغرافية؟السودانية بإختلاؼ خصائصيـ 

الخدمة المصرفية في البنوؾ السودانية بإختلاؼ خصائصيـ الديمغرافية؟. ىدؼ 
البحث بصورة رئيسية إلى دراسة وتحميؿ تأثير إدارة المعرفة عمى جودة الخدمات 
المصرفية في القطاع المصرفي السوداني. إعتمد البحث عمى المنيج الوصفي 

تحميمي لتوافقو مع طبيعة البحث. أوضحت الدراسة وتحميؿ البيانات اثبات جميع ال

                                                 
(1)

‌أ  ‌الله‌ِؾّذ ‌ػجذ ‌غيش‌حبثير يروَت انًىارد انبشريت ػهي ححسيٍ الاداء انخشغيهي‌،2413َصيش ‌ِبعغزيش ‌سعبٌخ ،

‌‌َ.2413ِٕشٛسح،‌
 

،‌عبِؼخ‌اٌغٛداْ‌ٌٍؼٍَٛ‌ٚاٌزىٌٕٛٛعيب‌‌لاقة إدارة المعرفة بجودة الخدمات المصرفيةع ، أبوقريف مسمـ أحمد محمد آلاء (2)

،2415َ 
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الفرضيات، وخمص البحث إلى عدة نتائج مف أىميا لا توجد فروؽ معنوية ذات دلالة 
إحصائية لإدراؾ عممية إدارة المعرفة لدى موظفي البنوؾ التجارية السودانية، ىنالؾ 

دراؾ جودة الخدمة المصرفية لدى عملاء البنوؾ فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية لإ
التجارية السودانية، إدراؾ العملاء لجودة الخدمة المصرفية ىو الطريؽ أو المدخؿ 

. أوصي البحث بعدة توصيات مف أىميا يف الخدمات المصرفية المقدمة ليـلتحس
الوظيفية إذ  ضرورة إىتماـ بإدارة المعرفة التي يمتمكيا العامميف فييا بمختمؼ صفاتيـ

اف ىذه المعارؼ تعد رأس ماؿ فكري الذي يساىـ في تنمية الميزه التنافسية بشكؿ عاـ 
وجودة الخدمة المصرفية عمى وجو الخصوص، ضرورة أف تعمؿ البنوؾ في السوداف 
عمى جعؿ معرفة العملاء أصلًا مف أصوؿ المنظمة والعمؿ عمى رضائيـ بيدؼ زيادة 

، ضرورة أف تيتـ البنوؾ بمراقبة أي تغيرات في إحتياجات القدرة التنافسية لمبنؾ
ورغبات العملاء وتوقعاتيـ ومتابعة ماتقوـ بو البنوؾ المنافسة في مجاؿ إدارة المعرفة 

 .وجودة الخدمات
Leveraging organizational)Gamal Shehata,2015  (1) ( دراسة:8) 
performance via knowledge management systems platforms in 

emerging economies Evidence from the Egyptian Information 

and Communication Technology (ICT) industry  
الغرض مف ىذه الدراسو رفع الاداء التنظيمي عب منصات انظمو اداره المعرفو في 

الجنسيات الاقتصاديات الناشئو دراسو ميدانيو في الشركات الوطنيو المصريو متعدد 
التي تعمؿ في مجاؿ صناعيو تكنولوجيا الاتصالات والمعمومات ،تـ استخداـ 
الاستبانو لجمع البيانات الاوليو لمدراسو بالاضافو الي الانحدار الخطي البسيط 
لاختبار العلاقو بيف متغيرات الدراسو ،بيف نتائج الدراسو وجود ارتباط ايجابي بيف كؿ 

امتلاؾ التدويف ،المشاركو ،النقؿ ،القياس( والاداء  ،)الانشاء بعاد نظـ اداره المعرفوا

                                                 
(1)  Gamal Shehata Leveraging organizational performance via knowledge management 

systems platforms inemerging economies Evidence from the Egyptian Information and 

Communication Technology (ICT) industry,2015 . 
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توفر ىذه الدارسو ادلو قويو عمي نظـ اداره المعرفو ضرويو  التنظيمي لمشركو ،
 لتحسيف اداء الشركات.

  (1)(م2016) عبدالله ىارون محمد صابون دراسة: (9) 
البشرية عمػى الابػداع والابتكػار ىدفت الدراسة الي قياس اثر ممارسات ادارة الموارد   

مػػع وجػػػود الجػػػدارات كمتغيػػػر وسػػػيط وتوضػػيح اىميػػػة ممارسػػػات ادارة المػػػوارد البشػػػرية 
لممصػػارؼ السػػودانية واظيػػار الػػدور الػػػذي تمعبػػو ممارسػػات ادارة المػػوارد البشػػرية فػػػي 
تعزيز الابداع والابتكار لمعامميف. ولتحقيؽ ىذا اليدؼ تـ اختيػار عػدد مػف المصػارؼ 

( مصػػػارؼ، حيػػػث تػػػـ تصػػػميـ اسػػػتبانة 6ع لمدراسػػػة والبػػػالغ عػػػددىا )مػػػسػػػودانية كمجتال
( مبحػوث، تػـ اسػتخداـ المػنيج الوصػفي 150ووزعت الي عينة عشػوائية مكونػة مػف )

 SPSS التحميمي حيث تـ جمع وتحميؿ البيانات واختبار الفرضيات بأستخداـ برنامج
اف بعػػػض ابعػػػاد ممارسػػػات ادارة وقػػػد توصػػػمت الدراسػػػة الػػػي عػػػدة نتػػػأئج مػػػف اىميػػػا: 

المػػوارد البشػػرية )التعويضػػات والمنػػافع، التوظيػػؼ، التمكػػيف، تخطػػيط المػػوارد البشػػرية( 
تػػؤثر ايجابيػػا عمػػى الابتكػػار ويضػػا نجػػد اف )التعويضػػات والمنػػافع، التوظيػػؼ، التػػدريب 

تػؤثر والتطوير( تؤثر ايجابيا عمى الابػداع، وايضػا اف ممارسػات ادارة المػوارد البشػرية 
تػػػأثير ايجابيػػػا عمػػػى الجػػػدارات. واوصػػػت الدراسػػػة بػػػالاتي: ايػػػلاء المصػػػارؼ السػػػودانية 
ممارسػػػات ادارة المػػػوارد البشػػػرية اىميػػػة كبيػػػرة بابعادىػػػا وفػػػؽ مقيػػػاس ممارسػػػػات ادارة 
المػػػوارد البشػػػرية التػػػي تفيػػػد فػػػي تحقيػػػؽ الابتكػػػار والابػػػداع لمعػػػامميف داخػػػؿ المصػػػارؼ، 

لمسػػػتقبمية التػػػي تتعمػػػؽ بممارسػػػات ادارة المػػػوارد البشػػػرية اجػػػراء المزيػػػد مػػػف الدراسػػػات ا
  .والابداع والابتكار لما ليا مف تأثير عمي تحقيؽ الميزة التنافسية

 إدارة فػي ودورىػا المعرفػة إدارة. (1)(2016، ) العمـراوي ىراءالز  فاطمة : دراسة( 81)

، مميانػة بخمػيس المتخصػص المينػي لمتكػويف الػوطني المعيػد حالػة، البشػرية المػوارد

                                                 
رسالة  قياس اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى الابداع والابتكار ، عبدالله ىاروف محمد صابوف دراسة: (1)

‌.ـ2016،ماجستير غير منشورة، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا
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 العمػػوـ كميػػة، مميانػػة بخمػػيس بونعامػػة الجيلالػػي جامعػػةرسػػالة ماجسػػتير منشػػورة، 

 ، الجزائر.التسيير عموـ قسـ، التسيير وعموـ والتجارية قتصاديةالإ
 إدارة موضػوع شػيدىا التػي الأكاديميػة توراالتطػ أحػدث مناقشػةىػدفت الدراسػة إلػى 

 وأىميتيػا المعرفػة لإدارة مفػاىيمي طػارإ تقػديـ، والتعاريفيػة المفاىمية جوانبو في المعرفة

بػراو   تطبيقيػا، طػرؽ وأىػـ المؤسسػات فػي المعرفػة إدارة تطبيػؽ ومػداخؿ تيجيةترااسػ زا 

 .المعرفة إدارة عمييا تقوـ التي الأركاف إلى إضافة
 عػف الملائمػة، الإحصػائية الأساليب ستخداـا  و  الغرض، ذلؾ لتحقيؽ ستبيافإ إعداد وتـ

 حيػث مميانػة، بخمػيس المتخصػص المينػي لمتكػويف الػوطني المعيػد حالػة سػةدرا طريػؽ

دارة المعرفة إدارة عمميات بيف يجابيةإ علاقة ىناؾ أف النتائج أظيرت  البشرية الموارد وا 

  . المعيد في
جامعة  –رسالة دكتوراه غير منشورة (2)ـ 2017 احمد محسن نضال( دراسة: 11)

دارة . السودان لمعموم والتكنولوجيا التفاعل بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
 المعرفة وأثرىا في الجودة الشاممة

)التزاـ  تناولت الدراسة مفيوـ ادارة الجودة الشاممة مف خلاؿ التركيز عمى متطمباتيا   
الإدارة العميا، والتحسيف المستمر، وتمكيف العامميف(، وىدفت الدراسة الحالية إلى 
دارة  معرفة مدى التحسيف الذي يطرأ عمييا باستخداـ ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
المعرفة مجتمعة في الشركات العاممة في قطاع صناعة النفط والغاز اليمني، وتكمف 

ف الناحية النظرية في تناوؿ المفاىيـ النظرية المتعمقة بتحقيؽ ادارة اىمية الدراسة م
الجودة الشاممة مف خلاؿ تطبيؽ متطمباتيا في تمؾ الشركات ومف الناحية العممية 

                                                                                                                                            
(1)

 المينػي لمتكػويف الػوطني المعيػد حالػة، البشـرية المـوارد إدارة فـي ودورىـا المعرفـة إدارةىػراء العمػراوي ، الز  فاطمػة 

 قتصػاديةالإ العمػوـ كميػة، مميانػة بخمػيس بونعامػة الجيلالػي جامعػة، رسػالة ماجسػتير منشػورة، مميانػة بخمػيس المتخصػص

 .ـ2016، الجزائرالتسيير عموـ قسـ، التسيير وعموـ والتجارية
 

(2)
دارة  ، احمػد محسػف نضػاؿ  رسػالة ،  المعرفـة وأثرىـا فـي الجـودة الشـاممةالتفاعـل بـين ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية وا 

 .ـ2017، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا – دكتوراه غير منشورة
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دارة المعرفة  مساعدة متخذي القرار في ادراؾ أىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
سيف المستمر وتمكيف العامميف ، وفتح افاؽ جديدة في تحقيؽ التزاـ الإدارة العميا والتح

لدراسات مستقبمية في ىذا المجاؿ، وسعت الدراسة الى اختبار الفرضيات التي مفادىا 
دارة  أف ىناؾ علاقات ارتباط وتأثير بيف كؿ مف إدارة الموارد البشرية كمتغير مستقؿ وا 

دارة الجودة الشاممة متغير تا بع، وشممت الدراسة الإدارات المعرفة متغير تفاعمي، وا 
العميا والوسطى في ستة عشر شركة يمنية تعمؿ في مجاؿ الصناعات النفطية، 
ولتحقيؽ اىداؼ الدراسة تـ اعتماد المنيج الوصفي التحميمي واجريت الدراسة الميدانية 
عف طريؽ استبانة صممت ليذا الغرض وتـ استخداـ برنامج الحزـ الاحصائية لمعموـ 

مف الأساليب ، لمعالجة البيانات وتحميميا مستخدماً مجموعة (SPSS) عيةالاجتما
كالوسط الحسابي، والانحراؼ المعياري( ، واساليب الاحصاء الإحصائية الوصفية )

الاستدلالي )كالتحميؿ العاممي التوكيدي والاستدلالي، معامؿ ارتباط الرتب لسبيرماف، 
ؿ الى عدد مف النتائج اىميا أف الشركات والانحدار البسيط والمتعدد(، وتـ التوص

دارة المعرفة بشكؿ جيد، وتظير النتائج  )عينة الدراسة( تمارس إدارة الموارد البشرية وا 
دارة المعرفة  علاقات ارتباطية معنوية قوية نسبيا بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 

سابقة وبشكؿ متفاوت، واتضح وادارة الجودة الشاممة، وعلاقات تأثير بيف المتغيرات ال
مف نتائج التحميؿ الإحصائي وجود علاقة تأثير بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية 
دارة المعرفة مجتمعة وكؿ مف التزاـ الإدارة العميا، والتحسيف المستمر وتمكيف  وا 
العامميف كمحاور لإدارة الجودة الشاممة، وتضمنت الدراسة عددا مف التوصيات التي 

دارة المعرفة ت ساعد قيادة الشركات عمى إزالة الغموض حوؿ إدارة الموارد البشرية وا 
وأىمية العلاقة بينيما في دعـ فمسفة الجودة الشاممة، وتلافي أوجو القصور التي 
رافقت التطبيؽ، وتوصيات أخرى تسعى إلى لفت نظر جيات الاختصاص للإستفادة 

 .مف مثؿ ىذه الفمسفات الحديثة
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 دارة المعرفة وتأثيرىا عمىإ، (1)م(2017) احمد معروف محمد دراسة: (21) 
تناوؿ الباحثوف دراسة عف ادارة المعرفة وتأثيرىا عمي الثقافة  ،الثقافة التنظيمية

التنظيمية والتطبيؽ عمي بنؾ أـ درماف الوطني وقد تمثمت مشكمة الدراسة في انيا 
الثقافة التنظيمية غير اننا وجدنا قمة مف الدراسات تناولت ادارة المعرفة وتأثيرىا عمي 

، توزيع ، تطبيؽ( وايضا ابعاد معرفة بمكوناتيا )اكتساب، وتخزيفتناولت دور ادارة ال
، والتوجو نحو عمؿ الفريؽ( وتوضيح العلاقة  ة التنظيمية )القيـ ، والاتجاىاتالثقاف

ارة المعرفة ودورىا في تحقيؽ بينيـ . تيدؼ ىذه الدراسة الي توضيح العلاقة بيف اد
ثقافة تنظيمية لممؤسسات وتحديد مدي ادراؾ العامميف في المؤسسات لمفيوـ ادارة 
المعرفة ومحاولة تعميؽ الفيـ بموضوع ادارة المعرفة بإلقاء الضوء عمي مفاىيما 
واىدافيا وعممياتيا . وقد استخدـ الباحثوف المنيج الوصفي التحميمي لوصؼ لظاىرة 

الدراسة واستخدـ لجمع البيانات المختمفة اداة الاستبياف وقد بمغ مجموع عينة محؿ 
( موزعة عمي بنؾ اـ درماف الوطني وتـ استخداـ برنامج التحميؿ 150البحث )
وتمثمت اىـ النتائج في موافقة افراد عينة البحث عمي وجود  . (spss ) الاحصائي

التنظيمية . اما اىـ التوصيات تمثمت في اف  علاقة ايجابية بيف ادارة المعرفة والثقافة
اسموب ادارة المعرفة اسموب ميـ نوصي باف تتبناه جميع المؤسسات كما اوصت 
الدراسة ايضا عمي ادارة البنؾ اف تعمؿ عمي اشاعة الاتصاؿ بيف العامميف ورفع 

 .كفاءتيـ عف طريؽ التدريب المستمر
 
 

                                                 
،‌سعبٌخ‌ِبعغزيش‌غيش‌ِٕشٛسح‌‌،‌عبِؼخ‌‌دارة المعرفة وتأثيرىا عمى الثقافة التنظيميةإ،  احمد معروؼ محمد دراسة: (1)

‌َ.2417اٌغٛداْ‌ٌٍؼٍَٛ‌ٚاٌزىٌٕٛٛعيب‌،‌
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و  ?918يُبير  ،ػبذ الله احًذ انؼىنفي ( :8)
(8)

اثر اسخراحيجيبث :‌‌دراست بؼُىاٌ،

 .‌ادارة انًىارد انبشريت في حًُيت الابذاع انخُظيًي

‌ػٛاًِ‌‌‌‌‌‌‌ ‌رفشظٗ ‌اٌزي ‌الاػّبي ‌ِٕظّبد ‌في ‌اٌزغيش ‌رٕبٚي ‌اٌي ‌اٌذساعخ ٘ذفذ

.‌ثغبٔت‌ربصيش‌اعزشاريغيبد‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌سعيخ‌ٚاٌذاخٍيخ‌ٌٍّٕظّخبٌجئيخ‌اٌخا

‌ ‌الاِٛس‌في ‌يؼزجشِٓ ‌اٌزي ،‌ ‌اٌزٕظيّي ‌اٌٙيىً ‌في ‌الاثذاػي ‌الاداء ‌ٚرطٛيش رّٕيخ

.‌ٚلذ‌رّضٍذ‌ِشىٍخ‌اٌذساعخ‌في‌الاصش‌اٌزي‌ٌخٍك‌اٌّيضح‌اٌزٕبفغيخ‌ٌٍّٕظّبد‌اٌّّٙخ

.‌ٚؽصشد‌ششيخ‌ػٍي‌رّٕيخ‌الاثذاع‌اٌزٕظيّيرؾذصٗ‌اعزشاريغيبد‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌج

‌اٌج‌اٌّزغيشاد ‌اٌّٛاسد ‌اداسح ‌رطٛيشٌٍّغزمً ‌)رذسيت، ،‌،اٌزؼٛيطششيخ:

(‌اِب‌الاثذاع‌اٌزٕظيّي‌وّزغيش‌ربثغ‌وبٔذ‌اٌّزغيشاد‌اٌّىبفبءد،رخطيػ‌ٚ‌رميُ‌اغبس

‌رصٕيف(.‌‌ ‌اٌزذسيت‌،رٛظيف‌ٚ ،‌ ‌اٌىفبءح ،‌ ‌ٚداخٍيخ ‌داخٍيخ ‌ٚظبئف‌،ثيئخ )رصّيُ

‌ٚلذ‌ .‌ ‌الاثذاع ‌صيبدح ‌اٌي ‌رؤدي ‌اٌّخططخ ‌الاعزشريغيخ ‌اٌّٛاسد ‌اْ ‌اٌذساعخ دػذ

‌اٌّٛاسد‌وبٔذ‌ا ‌ثبْ‌ٕ٘بن‌ػلالخ‌ِؼٕٛيخ‌ايغبثيخ‌ثيٓ‌ِّبسعبد‌اداسح ‌إٌزبئظ‌ ثشص‌

اٌجششيخ‌ٚرّٕيخ‌الاثذاع‌اٌزٕظيّي‌،‌ٚاْ‌الاداسح‌اٌزي‌رؼزّذ‌ػٍي‌اعٍٛة‌اٌّشبسوخ‌في‌

ارخبر‌اٌمشاسد‌ٚرّٕؼ‌لذسا‌ِٓ‌اٌغٍطخ‌رجش‌اٌضمخ‌في‌ِٛظفيٙب‌ٚيؤدي‌رٌه‌اٌي‌سفغ‌

‌وّب ‌ٌٍؼبٍِيٓ ‌الاثذاػي ‌الاداء ‌ٚرّضٍذ‌‌دسعخ ‌ٚاٌزٕفيز. ‌اٌمجٛي ‌اػٍي‌ِٓ ‌دسعخ يغذ

رٛصيخ‌اٌذساعخ‌،‌‌اْ‌اٌزطجيك‌اٌفؼبي‌لاعزشاريغيبد‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌يّىٓ‌اْ‌

‌رغُٙ‌في‌رؼضيض‌رّٕيخ‌الاثذاع‌اٌزٕظيّي‌.

 العلاقة بين الدراسات التي تناولت ادارة المعرفة 
لمتغيرات المختمفػػػػة ، وتوصػػػػمت تناولػػػػت الدراسػػػػات السػػػػابقة ادارة المعرفػػػػة وعلاقتيػػػػا بػػػػا

الدراسػػػات السػػػابقة إف إدارة المعرفػػػة ليػػػا تػػػأثير عمػػػي المتغيػػػرات التابعػػػة فػػػي الدراسػػػات 
ـ الػي وجػود علاقػة واضػحة ومميػزة 3122المختمفة حيث توصمت دراسػة نضػاؿ محمػد 

                                                 
اثر اسخراحيجيبث ادارة انًىارد انبشريت في حًُيت الابذاع دساعخ‌ثؼٕٛاْ‌:‌،2418‌‌َيٕبيش‌‌،ػجذ‌الله‌اؽّذ‌اٌؼٌٛفي‌ (1)

 . 2418َ،  سعبٌخ‌دوزٛساح‌غيش‌ِٕشٛسح، انخُظيًي
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بيف ادارة المعرفة والأداء ، ويوجد إداراؾ الي دور ادارة المعرفة بدرجػة متزنػة وتوصػمت 
ـ الػي وجػود اثػر ايجػابي لابعػاد ادارة المعرفػة عمػي 3127دراسة صابوف محمػد ىػاروف 

ـ أف إدارة المعرفػػػػة 3128الابػػػػداع والابتكػػػػار وتوصػػػػمت دراسػػػػة محمػػػػد معػػػػروؼ أحمػػػػد 
تسػػػػاعد فػػػػي تحسػػػػيف الثقافػػػػة التنظيميػػػػة، كمػػػػا توصػػػػمت دراسػػػػة فاطمػػػػة الزىػػػػراء الػػػػي أف 

كػاف مرتفعػاً لػذلؾ ىػدفت الدراسػة الحاليػة الػي المتوسط العاـ لابعاد متغير ادارة المعرفة 
التعرؼ عمي علاقػة ادارة المعرفػة بػأداء المػوارد البشػرية فػي المصػارؼ السػودانية حيػث 

 لـ تتناوؿ الدراسات السابقة تمؾ العلاقة. 
 العلاقة بين الدراسات التي تناولت أداء الموارد البشرية: 

 تناولت الدراسات السابقة تأثير متغيرات مستقمو مختمفة بأداء الموارد البشرية 
الي وجود اثػر ذو دلالػو احصػائية بػإدارة المعرفػة  ـ3122حيث توصمت دراسة العموؿ، 

ـ إلػػي 3128عمػػي تحسػػيف أداء  المػػوارد البشػػرية ، توصػػمت دراسػػة نضػػاؿ محمػػد احمػػد 
 بعادىػػا المختمفػػة لتحسػػيف الأداء لػػدي العػػامميف،وجػػود دور معنػػوي الػػي ادارة المعرفػػة بأ

ـ الػػي اف إدارة المعرفػػة ضػػرورية لتحقيػػؽ أداء 3124حيػػث توصػػمت دراسػػة بمقػػوـ فريػػد 
   متميز لإدارة الموارد البشرية.   

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 
ارة المعرفػػػػة  وأداء يلاحػػػػظ أف الدراسػػػػات السػػػػابقة  تػػػػدرس العلاقػػػػة بػػػػيف المتغيػػػػريف اد  

المػػوارد البشػػرية وتختمػػؼ معظػػـ الدراسػػات فػػي تناوليػػا لابعػػاد مختمفػػة عػػف ىػػذه الدراسػػة، 
 حيث ركزت ىذه الدراسة عمي القطاع التجاري والمصارؼ التجارية.     
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 الثانيالفصل 

 الإطار النظري 
 

 إدارة المعرفةنشاة وتطور ومفيوم واىمية  المبحث الأول:
 أداء الموارد البشرية  المبحث الثاني:
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 المبحث الأول
 إدارة المعرفةم واىمية و نشاة وتطور ومفي

 تمييد :  0 -2
 الأساسػي العنصػر باعتبارىػا المعرفػة عمػى متزايػد نحػو عمػى تركػز المنظمػات بػدأت    
 والأعماؿ لشركات  إلى فالتحوؿ المنظمات، مف غيرىا عف الناجحة المنظمة يميز الذي

نمػا النتػائج، محسػوبة غيػر مغػامرة أو معػزولاً  عمػلاً  يعػد لػـ المعرفػة عمػى القائمػة  ىػو وا 
 فػي المختمفػة الحيػاة ومجػالات الػدوؿ اقتصػاد يغطػي أصػبح ومتنػوع وعميػؽ واسػع اتجػاه
اىمية وماىية  إلى التعرؼ إلى لمبحثا  ىذا ييدؼ لذا .المعاصرة المجتمعات مف الكثير
ية إدارة المعرفػػػة ، ، مبػػػادئ إدارة المعرفػػػة ،إسػػػتراتيجالمعمومػػػات والمعرفػػػةواع البيانػػػات وانػػػ

لمػؤثرة عمػى العوامػؿ اة لممنظمة، تطبيؽ إدارة المعرفة، ، قيمة المعرفة بالنسبعمميات إدارة
 .وأىميتيا ومفاىيميا المعرفة إدارة ، مسئولية قيادة المنظمات تجاه المعرفة ،إدارة المعرفة

  :المعرفة إدارةوتطور  نشأة 2-1
لى جانب مف الفمسفي التفكير إلى المعرفة لإدارة الفكرية الجذور تعود      عمى التركيز وا 

 خلاؿ مف جاء آخر جانب مف الجذور بعض أف كما العمؿ، مكاف في الخبرة متطمبات
 .(1)وتعمميـ الأعماؿ لقادة المختمفة المناظير

 عمى قائماً  سيكوف النموذجي العمؿ أف مف (Peter Drucker) الإدارة رائد تنبأ وقد   
 الاقتصاد في المييمنة القوة تمثؿ التي والخدمية الإنتاجية بشقييا المؤسسات وأف المعرفة
 التطور إلى أدت التي الأسباب ابرز ومف .(2) المعرفة صناع مف ستكوف المجتمع وفي

 :بالتالي والمتمثمة المعرفة بإدارة الاىتماـ وتزايد المعرفي
 والأجيزة الحواسيب صناعة في العالية والتقنيات الكبير التكنولوجي التطور -

 .الإلكترونية
                                                 

(1)
‌.56ـ ، ص2449عبد الستار وآخروف ، المدخؿ الى ادارة المعرفة ، الاردف ، عماف ، دار المسير لمنشر ، الطبعة الثانبة ،  العمي 

(2)
 Tourban ,E,Kell y,R,and Potter,R.E.Inrodation To Information Technology”, Johan Wile and 

Sons,Inc,USA.(2001).P 341. 
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 الشبكة اكتشاؼ خاصة المعطيات وتراسؿ الاتصالات تكنولوجيا في اليائؿ التطور-
 .الاصطناعية والأقمار الخموية كالأجيزة اللاسمكية والاتصالات ،الإنترنت العالمية

 :المعرفة إدارة مفيوم 2-2
 بيا الاىتماـ تزايد والتي الإدارة عمـ في الحديثة المفاىيـ مف المعرفة إدارة مفيوـ يعد

 والتي المفيوـ لذلؾ التعاريؼ مف العديد ظيور إلى أدى مما الأخيريف العقديف خلاؿ
 إدارة وتعريؼ ولفيـ نظرىـ، وجيات واختلاؼ الباحثيف تخصصات باختلاؼ اختمفت
 : وىي أساسية مداخؿ ثلاث ىناؾ المعرفة

دارة البيانات معالجة أنشطة يتضمف :المعموماتي المدخؿ -1  المعمومات تدفقات وا 
 .المنظمة في الأعماؿ أنشطة وتوثيؽ بيانات قواعد وتطوير

 المعمومات تقنية عمى المستندة المعرفة إدارة نظـ وتطوير ببناء ييتـ :التقني المدخؿ -2
 المعالجة نظـ الخبيرة، النظـ البيانات، مستودعات البيانات، عف التنقيب نظـ مثؿ

 .وغيرىا الويب عمى المستندة المعمومات نظـ الفورية، التحميمية
 تناوؿ خلاؿ مف المعرفة لإدارة الفكرية أو السموكية بالأبعاد ييتـ الثقافي المدخؿ -3

 .لمتعمـ الساعية المنظمات وبناء المتواصؿ، التعمـ الجماعي، التعمـ حقوؿ
 استثمار خلاؿ مف للإدارة حموؿ تقديـ إلى المعرفة إدارة تسعى المداخؿ ىذه كؿ وفي
 خلاؿ مف فييا والمشاركة المعرفة تبادؿ عمى والتركيز لممعرفة ذاكرة وبناء المعرفة موارد
 تخدـ التي التعاريؼ مجموعة تقديـ عمى الباحث حرص لذا  (1).منظـ منيجي مدخؿ
 :التالي النحو عمى وىي الدراسة ىدؼ
 الخاص الفكري الماؿ رأس واستثمار استخراج بموجبيا يتـ عممية" :ىي المعرفة إدارة أف

 أجؿ مف والابتكارية والفعالية بالكفاءة تتصؼ قرارات إلى الوصوؿ بيدؼ بالمنظمة،
 إدارة أف وايضاً  (2)."العملاء والتزاـ ولاء عمى والحصوؿ تنافسية ميزة لمنظمة إكساب

                                                 
(1)
 Malhotra,yogesh, knowledge, Assets In the Global Economy, assessment of national 

intellectual ,cap tat ,journal of global Information management July ,2000. Page 83. 
(9)  Chou Yeh, Yaying,The Implementation of knowledge manage ment system In Taiwan’s ,Higher 

Education, Journal of college Teaching & learning , VOL.2.No 9.2005,PP 35-42. 
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 ما كؿ وصياغة وتجميع احتواء عمى القائمة الإدارية الأنشطة منظومة" :ىي المعرفة
 استمرارية وضماف الأداء كفاءة رفع بيدؼ بالمؤسسة والميمة الحرجة بالأنشطة يتعمؽ
 مؤسسية عممية ىي" :آخر بمعنى ."بيا المحيطة المتغيرات مواجية في المؤسسة تطور
 المستخدمة والتكنولوجيا والمعمومات البيانات معالجة عمميات وتكامؿ تنسيؽ إلى تيدؼ
 :أنيا عمى المعرفة لإدارة آخر  تعريؼ."(1) بالمؤسسة المحيطة والعوامؿ البشرية والموارد

 مستشاريف أو موظفيف( سواء الأفراد لدى ما عمى التعرؼ عمى تعمؿ التي الإدارة تمؾ"
يجاد جمع أو وأذىانيـ، عقوليـ في كاممة معارؼ مف  (مستفيديف أو  الظاىرة المعرفة وا 
 منسوبي بيف فييا والمشاركة استخداميا تسيؿ بطريقة وتنظيميا والوثائؽ، السجلات في

نجاح الأداء مستوى رفع يحقؽ بما المؤسسة  التكاليؼ وبأقؿ الأساليب بأفضؿ العمؿ وا 
 تساعد التي والعمميات الأنشطة مف مجموعة" :بأنيا آخر تعريؼ وىناؾ .(2) الممكنة
 ونشرىا، وتنظيميا واستخداميا واختيارىا عمىيا والحصوؿ المعرفة توليد عمى المنظمة
 واتجاىات وخبرات ومعمومات بيانات مف تتضمف بما المعرفة تحويؿ عمى والعمؿ
 صناعة في المعرفة إدارة مخرجات واستخداـ (خدمات أو سمع) منتجات إلى وقدرات
 لمتخطيط متكاممة منظومة وبناء التعمـ عمميات ورسـ مشكلات وحؿ القرارات

 (3)1."الاستراتيجي

 أىمية المعرفة : 2-3
مى الرغـ مف التذكير الواسع بأىمية المعرفة كمصدر حيوى لمميزة التنافسية فإف ع   

دارة المعرفة بص  الأعماؿورة ديناميكية فى منظمات ىناؾ فيماً محدوداً لكيفية خمؽ وا 
 .رية انتشاراً فى الوقت الحاضرذلؾ أف إدارة المعرفة أصبحت مف أكثر المداخؿ الإدا

ذلؾ أننا نعيش اليوـ مجتمع قواعد المعرفة لأنيا تمثؿ مصدر القوة لمجودة العالية لأف   
عالـ اليوـ يتميز بالتغير فيما يتعمؽ بالأسواؽ والمنتجات والتكنولوجيا والمنافسيف 

                                                 
(8)  Delong ,David .W. Lost Knowledge Confronting the threat of Anging work force ‘Oxford university 

Press ,2004,August ,P 6 
‌.36، ص 2448عماف ،مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع ،  عمي ذيب الاكمبي، ادارة المعرفة في المكتبات ومراكز المعمومات،الاردف  (2)
 ـ 2443، 16ريـ الزامؿ ، ادارة المعرفة لمجتمع عربي قادر عمى المنافسة ، مجمة العالـ ، العدد  (3)
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والتنظيمات ، حيث أف ىذا التغيير يتـ بصورة سريعة ومف ثـ فيناؾ ابتكارات مستمرة ، 
والمعرفة ىى التى تعطى القوة للابتكارات أف تصبح مصادر ميمة لمزايا تنافسية 

 (1) مستدامة .
ومف ىنا فإف دارسى الإدارة اليوـ يعتبروف المعرفة والقدرة عمى الخمؽ والاستخداـ    

فة أنيا أصبحت مف أكثر المصادر أىمية لاستمرارية المزايا التنافسية لممنظمة لتمؾ المعر 
. ذلؾ أف ىناؾ قصوراً فى الفيـ العاـ لإدارة المعرفة لدى الأكاديمييف ورجاؿ الأعماؿ 

 .اً عف معانى إدارة المعمومات فقطحيث يتحدثوف غالب
عتبر مف أىـ السبؿ الضرورية بالإضافة إلى أف الاستغلاؿ الأمثؿ لمموارد البشرية ي   

لمخروج مف الأزمة الاقتصادية التى تعيشيا البلاد والتى مف مظاىرىا العجز فى ميزاف 
المدفوعات والديوف الخارجية والركود السائد فى الأسواؽ ، ذلؾ أف ىناؾ طاقات بشرية 
ؿ ىائمة يمكف استغلاليا فى المجاؿ الصناعى عف طريؽ إيجاد فرص عمؿ ، لأف العق

البشرى ىو الذى يقوـ بعممية خمؽ وتوليد المعرفة مما يؤدى إلى استنباط التكنولوجيا 
الحديثة والتى تسعى إلى الإستخداـ الأمثؿ لمموارد الاقتصادية المتاحة مما يؤدى إلى 

 التطوير والتنمية المستدامة . 
 ماىية المعرفة  2-4
. بأنيا تبرير الاعتقاد الصحيحرفة المع (Nonaka and Others, 2000 )يعرؼ    

بأنيا عممية ديناميكية وذلؾ منذ  (Hayek)نقلًا عف  ( Nonaka, 2000 )كما يعرفيا 
خمقيا فى التفاعلات الاجتماعية بيف الأفراد والمنظمات ، حيث تعتمد المعرفة عمى 

ومف ثـ تعتمد عمى وقت ومكاف محدديف ،  Context-Specificمحيط مشاركة محدد 
 .يث ترتبط أساساً بالتفاعؿ البشرىف المعرفة ىى عممية بشرية حكما أ

                                                 
‌.43ـ ، ص2445،، عماف ، مؤسسة الوراؽ  لمنشر والتوزيع اىيـ  والاسترانيجيات  والعمميات،  الاردف،ادارة المعرفة المف نجـ عبود (1)
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بأنيا المعمومات والتى تكوف ذات درجة عالية مف القيمة المضافة  وفي تعريؼ اخر 
بأنيا  (1)فيما يتعمؽ بالتفسير والسياؽ والتطبيقات والتى يزودنا بيا الخبراء . ويعرفيا 

 .عممية بشرية ديناميكية حيث تبرر معتقدات الفرد تجاه الحقيقة 
لمعمؿ والتى تجعؿ الأفراد مدركيف لإمكانياتيـ وكيؼ  الحافز ويعرؼ المعرفة بأنيا  

يمكف ليـ تحقيقيا ، ويضيفاف أف المعرفة التطبيقية ىى ذلؾ النوع الضرورى للأعماؿ 
نجاز  الأعماؿ . حيث تستخدـ فى اتخاذ القرارات وا 

كما يعرفيا  بأنيا القدرة التى تمكف الفرد مف أداء المياـ الخاصة وتشتؽ ىذه القدرة مف 
 مساعدة المعمومات ، والخبرة ، الميارات وأخيراً الاتجاه .

 العمؿ المعرفى بأنو النشاط الأولى والذى يتمثؿ فى الاستحواذ ت بأنياعرفوأخيراً  
 .فةوالخمؽ والتجميع وتطبيؽ المعر 

وخلاصة القوؿ أف ىذه التعريفات تمقى الضوء بصورة أكثر شمولًا عمى مفيوـ المعرفة  
ضرورة توافر التفاعلات الاجتماعية واعتماد ذلؾ عمى  (Hayek)حيث يتبنى تعريؼ 

حيث تعتمد  ( Nonaka and Takeuchi )وقت ومكاف محدديف وكذلؾ تعريؼ  
حيث تبنى  ( Daal and Others )المعرفة عمى التفاعؿ البشرى الديناميكى وتعريؼ 

المعرفة عمى قدرات خاصة تتكوف مف المعمومات والخبرة والميارات ، وأخيراً يوضح 
أف المعرفة تتطمب الاستحواذ والخمؽ والتجميع  ( Davenport and Others )تعريؼ 

ف كاف التعريؼ الأخير ربما ينصب ويوضح مفيوـ إدارة والتطبيؽ لتمؾ المعرفة  وا 
 ( . لمفيوـ العمؿ المعرفى ) المعرفةالمعرفة أكثر منو توضيحاً 

 
 
 
 

                                                 
(1)

‌. 64العمي عبد الستار واخروف ، المدخؿ الى ادارة المعرفة ،مصدر سابؽ ، ص 
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 Knowledge Management Concept ماىية إدارة المعرفة : 2-5
إدارة المعرفة بأنيا محاولة التعرؼ عمى  (Marshal and Others,1997)يعرؼ  

ى عقوؿ الأفراد والإرتقاء بيا لتكوف نوعا مف الأصوؿ التنظيمية القدرات المنغرسة ف
والتى يمكف الوصوؿ إلييا والاستفادة منيا مف جانب مجموعة مف الأفراد التى تعتمد 
المنظمة عمى قراراتيـ اعتماداً أساسيا ومف ثـ فيى أيضا الالتزاـ مف جانب المنظمة 

مؾ المنظمة ونشرىا داخميا وتجسيدىا فى بإيجاد وخمؽ معرفة جديدة ذات علاقة بمياـ ت
 (1) شكؿ سمع وخدمات ونظـ محددة .

( أنيا عممية ضرورية لممعرفة المتاحة  Quintans and Others, 1997ويعرفيا )  
 .مؾ المعرفة وتطوير الفرص الجديدةلمقابمة الاحتياجات المتاحة واستغلاؿ ت

 خلاؿ بُعديف ىما :ويحدد أف إدارة المعرفة يمكف النظر إلييا مف  
 البُعد الأول : دورة حياة إدارة المعرفة : 2-5-1
حيث يمكف وصفيا بأنيا تتابع للأنشطة بتكرار مناسب لتطبيؽ مراحؿ إدارة المعرفة ،  

حيث يمكف عرض عدة نماذج لدورة حياة إدارة المعرفة لاستنتاج أو لتطوير نموذج عاـ 
 (2):رض الجدوؿ الآتى، ومف ثـ يمكف ع لعممية إدارة المعرفة

                                                 
‌.48، ص المرجع السابؽ نجـ، ،ادارة المعرفة المفاىيـ  والاسترانيجيات  والعمميات ،   عبود (1)
مدانية ، ورقة عمؿ مقدمة لممؤتمر العممي الدولي وآخروف ،دور ادارة المعرفة في تقميؿ مخاطر الائتماف، دراسة  سعد ياسف الرفاعي (2)

 . 28-26ـ ،ص 2444جامعة الزيتزنة، الاردف، عماف، ابريؿ  السنوي الرابع ،

‌
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 ( يوضح نماذج دورة حياة إدارة المعرفة8\ 9جدول )
 المرحمة      

 النموذج
 السادسة الخامسة الرابعة الثالثة الثانية  الأولى

Gartner Groups  

1996 
 ػػ الاستخداـ الوصوؿ الاستحواذ التنظيـ الخمؽ

Beckett and Others 

,1997 * 
 ػػ ػػ ػػ الاستغلاؿ الاحتفاظ الاستحواذ

Demerest, 1997* ػػ ػػ الاستخداـ النشر التجسيد الإنشاء 
Davenport and 

Prusak, 1998 
 ػػ ػػ ػػ النقؿ التصنيؼ التوليد

Daal and Others 

,1998 * 
 التقييـ التطبيؽ المشاركة التخزيف وضع الخريطة التوليد

Despres and 

Chauvel , 1999 

 وضع الخريطة الخمؽ
 والتجمع

المشاركة  التخزيف
 والانتقاؿ

إعادة 
 الاستخداـ

 الاستخراج

Nissen , 1999 ػػ التطبيؽ التوزيع التشكيؿ التنظيـ الاستحواذ 
Maula , 2000* ػػ الاستخداـ التراكـ التصفية التحديد الخمؽ 
Nissen , 2000 ػػ التطبيؽ التوزيع التشكيؿ التنظيـ الخمؽ 

ياسف سعد ، وآخروف ،دور ادارة المعرفة في تقميؿ مخاطر الائتماف، دراسة مدانية ، ورقة عمػؿ مقدمػة لممػؤتمر الرفاعي : المصدر 
 . 28-26ـ ،ص 2444العممي الدولي السنوي الرابع ،جامعة الزيتزنة، الاردف، عماف، ابريؿ 

ويشػػمؿ ذلػػؾ كػػؿ مػػف الأفػػراد والكينونػػات :  مســتوى إدارة المعرفــة : البُعــد الثــانى 9-5-2
والمرتبطػة بالجماعػات الصػغرى مثػؿ فػرؽ  -المجمعة حيث يمكف التفرقة بيف المجموعػات 

الكبيػػػػرة مثػػػػؿ  والمرتبطػػػػة بالمجموعػػػػات -وبػػػػيف المنظمػػػػات –العمػػػػؿ أو الإدارات الوظيفيػػػػة 
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وامتػػداداتيا  ، وىػػذا البُعػػد وثيػػؽ الصػػمة بموضػػوع نطػػاؽ إدارة المعرفػػةالمنشػػ ت أو الشػػركات
نتياءاً بالمنشأة ككؿمف فرد واحد مرورا بف  .رؽ العمؿ وا 

وبتحقيػػػػؽ التوليفػػػػة المتكاممػػػػة بػػػػيف مراحػػػػؿ دورة الحيػػػػاة الموضػػػػحة كبُعػػػػد أوؿ فػػػػى الجػػػػدوؿ  
السػػابؽ وبػػيف مسػػتوى إدارة المعرفػػة كبُعػػد ثػػاف يمكػػف ذلػػؾ مػػف تشػػكيؿ أو صػػياغة خاصػػية 

الػػػنظـ والتطبيقػػػات المختمفػػػة القػػػادرة عمػػػى تحقيػػػؽ المكػػػاف الملائػػػـ لاختبػػػار وتركيػػػز وتوزيػػػع 
 الإدارة الفعالة لممعرفة ويوضح ذلؾ الجدوؿ التالى :

 ( توزيع مراحل إدارة المعرفة 9/9جدول ) 
 
 
 
 
 
 
 

كات تكامػػػؿ ادارة المعرفػػػة والجػػػودة الشػػػاممة واثػػػره عمػػػى الاداء ،دراسػػػة تطبيقيػػػة عمػػػى شػػػر  ، باسػػػردةتوفيػػػؽ  :المصـــد
 ـ2446،رسالة دكتوراة غير منشورة الصناعات الغذائية اليمنية،جامعة دمشؽ، سوريا ،

 أنواع المعرفة :  2-6
والمعرفػػة  Explicitيحػػدد أف ىنػػاؾ نػػوعيف مػػف المعرفػػة ىمػػا المعرفػػة الواضػػحة  

، ذلػؾ أف المعرفػػة الواضػحة يمكػف التعبيػػر عنيػا فػى لغػػة رسػمية وفػػى  Tacitالضػمنية 
شػػكؿ بيانػػات موضػػوعة فػػى صػػيغة عمميػػة وبشػػكؿ وجيػػز ، كمػػا يمكػػف تشػػغيميا ونقميػػا 

 المستوى       
 المرحمة

 الفـرد الإدارات الوظيفية المنشأة

 ـ  خمق المعرفة
 ـ  تنظيم المعرفة
 ـ  تشكيل المعرفة
 ـ  توزيع المعرفة
 ـ  تطبيق المعرفة
 ـ  تطوير المعرفة

 
× 
× 
× 
× 
× 

 
× 
× 
× 

× 
× 
× 
× 
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فة الضمنية فيى ذات صبغة شخصية جداً ومػف الصػعوبة وتخزينيا بسيولة . أما المعر 
 (1)وضعيا فى صيغة رسمية لأنيا كامنة فى الإدراؾ العاـ لمعقؿ البشرى .

 بينما يحدد أف ىناؾ ثلاثة عمميات معرفية ىى   
 ، رقمية ( العالى ) واضحة المعرفة ذات الييكل /8

، ـالمعمومات ، وسػائؿ الإعػلاوىى المعرفة التى قد تكوف رقمية وواضحة مثؿ نظـ     
الأشػػكاؿ المطبوعػػة أى أنيػػا المعرفػػة الرسػػمية والتػػى تػػـ تصػػنيفيا ، وىػػى تعمػػؿ بأسػػموب 
إعػػػػادة تحديػػػػد القواعػػػػد ) مثػػػػؿ نظػػػػـ المعمومػػػػات التقميديػػػػة ( وتضػػػػـ أيضػػػػاً نظػػػػـ الػػػػذكاء 

 (2)الاصطناعى .
 المعرفة ذات الييكل المنخفض ) واضحة ، رقمية (   /9

التػػى قػػد تكػػوف رقميػػة وواضػػحة مثػػؿ وسػػائؿ الإعػػلاـ ، والأشػػكاؿ وىػػى المعرفػػة  
ولكنيا تشمؿ المعرفة غير الرسمية وغير المصنفة حيػث تشػير إلػى المعرفػة  .المطبوعة

التػػى تحتػػوى عمػػى العناصػػر الشخصػػية الغيػػر مييكمػػة مثػػؿ الاتصػػالات بواسػػطة البريػػد 
المعرفػػػة الواضػػػحة الأقػػػؿ الإلكترونػػػى أو المناقشػػػات مػػػف خػػػلاؿ الإنترنػػػت ، وىػػػى أيضػػػاً 

درجػػػة فػػػى الييكمػػػة والتػػػى تبنػػػى عمػػػى أشػػػكاؿ التفاعػػػؿ بػػػيف الإنسػػػاف والآلػػػة والتػػػى يػػػزداد 
 .تنظيمىنصيبيا فى أنشطتنا اليومية  والتى تحمؿ عناصر الدىشة لمسموؾ ال

 :المعرفة الضمنية /:
، يػػةوىػػى التػػى تشػػير إلػػى المعرفػػة التنظيميػػة والشخصػػية غيػػر الواضػػحة وغيػػر الرقم   

ريػػػػؽ أو ( مػػػػف ذاكػػػػرة الفػػػػرد أو الخبيػػػػر ، ميػػػػارات الفوىػػػػذه تتكػػػػوف )عمػػػػى سػػػػبيؿ المثػػػػاؿ
 . المظاىر الثقافية لممنظمة

                                                 
باسردة ، تكامؿ ادارة المعرفة والجودة الشاممة واثره عمى الاداء ،دراسة تطبيقية عمى شركات الصناعات الغذائية اليمنية ،  توفيؽ (1)

‌.ـ2446ريا ، رسالة دكتوراة غير منشورة ،جامعة دمشؽ ، سو 
(2)

‌41-44ص ص لمنشر والتوزيع،الطبعة السادسة،دار صفا  ،الاردف ،ات معصرة في ادارة المعرفة،عمافاتجاى ،الزياداتعواد محمد  
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أف الخبػػػرة فػػػى تصػػػنيع وتسػػػويؽ المنػػػتج أو فيػػػـ العميػػػؿ المحمػػػى ونظػػػـ التوزيػػػع ربمػػػا   
تتجسػػػد داخػػػؿ الأفػػػراد والنظػػػاـ الاجتمػػػاعى لممنظمػػػة ىػػػذه المعرفػػػة تتمثػػػؿ فػػػى المعرفػػػة 

نية ، كمػػػػػػا تشػػػػػمؿ ىػػػػػػذه المعرفػػػػػػة التػػػػػاريد التػػػػػػدريبى والتكامػػػػػؿ مػػػػػػع المػػػػػػورديف ، الضػػػػػم
والمجموعات الصغيرة لحػؿ المشػكلات واليندسػة المتقدمػة لمعمميػات وذلػؾ كمػو لا يكػوف 
جػػاىزاً بصػػورة ممموسػػة أو يمكػػف تحويمػػو إلػػى شػػكؿ تصػػنيفى ، ذلػػؾ أف تبػػادؿ المعرفػػة 

 ماعى.الضمنية يستمزـ أف تحدث فى نطاؽ اتصاؿ اجت
أنو عند التركيز عمػى تػدفقات المعرفػة  ( Teigland and Others, 2000 )ويحدد  

فإف الأمر يتطمب أف نأخذ فػى الاعتبػار مػاذا نعنػى بكممػة معرفػة باختصػار ، ذلػؾ أننػا 
 يجب أف نتذكر بأف ىناؾ أجيزة حاسبات وبرامجيات عمى جانبى المعرفة ىما : 

أو الشػػػكؿ الواضػػػح مػػػف المعرفػػػة  Hardwareالجانػػػب الأوؿ وىػػػو أجيػػػزة الحاسػػػبات  -
والػػذى يعػػاد تمثيمػػو بوضػػوح بأىػػداؼ ماديػػة أو طبيعيػػة مثػػؿ بػػراءة الاختػػراع وىػػى مػػاذا 

 (1) نعرؼ أو ىى المعمومات .
الجانب الثانى وىو البرامجيات فيى بدييية وتمثؿ المعرفة الضػمنية لأنيػا غيػر معبػراً  -

أو الميارات  Know-howى غير واضحة بالمرة . وىذه تعتبر المعرفة الفنية عنيا وى
 .مح لممنظمة بالعمؿ بسيولة وكفاءة، أو حتى الخبير الذى يسالتطبيقية

                                                 
‌43ص  المرجع السابؽ ، ،اتجاىات معصرة في ادارة المعرفة ، الزيادات محمد عواد (1)
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 ( يوضح الفرق بين المعرفة الضمنية والمعرفة الواضحة :\9جدول ) 
 معرفة ضمنية معرفة واضحة

 معرفة مصنفة . -
النظريػػػػات تصػػػػاغ المعمومػػػػات فػػػػى  -

 والصيغ الرياضية والإجراءات .

 تنقؿ مف خلاؿ التعمـ . -

ممكػػػف الحصػػػوؿ عمييػػػا مػػػف خػػػلاؿ  -
 الدراسة فى العمميات التعميمية .

لا يمكػػػف اسػػػتخداميا كقػػػوة أو ميػػػزة  -
 تنافسية 

 معرفة ضمنية . -
 الخبرات ، الميارات ، الاتجاىات . -

 يتـ مشاركتيا مف خلاؿ التوضيح. -

خػلاؿ التقميػد ممكف الحصوؿ عمييا مػف  -
 والمحاكاة فى العمميات الاجتماعية .

 يمكف أف تستخدـ كقوة أو ميزه تنافسية  -

دار صفا لمنشر والتوزيع ،  ،اتجاىات معصرة في ادارة المعرفة،عماف ،الاردف، عواد محمد الزيادات: المصدر
‌41-44الطبعة السادسة ، ص ص 

‌البيانات والمعمومات والمعرفة :  2-7

يمكػػػف التفرقػػػة بػػػيف مفػػػاىيـ كػػػؿ مػػػف البيانػػػات والمعمومػػػات والمعرفػػػة حيػػػث أف :  
البيانات ىى الأرقاـ والنصوص والرسوـ والصور والأصوات ويمكف لكؿ ىػذه المكونػات 
أف يتـ تخزينيا ومعالجتيا بالحاسب الآلى. والمعمومات ىػى البيانػات بعػد إضػفاء معػاف 

 فراد لمبيانات الواردة إلييـ. عمييا أو ىى المعانى التى يعطييا الأ
أمػػػا المعرفػػػة فيػػػى خبػػػرات ومفػػػاىيـ ومعتقػػػدات أو حتػػػى معمومػػػات يػػػتـ بيػػػا التواصػػػؿ  

 والمشاركة بيف الأفراد بعضيـ البعض .
كما أف البيانات ىى التى تحمؿ المعمومات والمعرفة ويمكف استخداميا فػى تصػنيؼ    

وحمػؿ ىػذه المعرفػة وتمػؾ بحيػث يمكػف توصػيميما وتخزينيمػا بفعاليػة وبقائيػا للإسػتخداـ 
المستقبمى مف خلاؿ وسائؿ نظـ حفػظ وتخػزيف البيانػات ، كمػا أف تػدفؽ البيانػات يكػوف 

وتفسػيرىا ووضػعيا فػى السػياؽ بواسػطة مسػتقبميا أو معمومات فقط حينما يتـ تحضػيرىا 
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متمقييا ، والمعمومات أيضاً يمكف تحويميا إلى معرفة حينما تأخذ شكلًا جديداً حيث يػتـ 
ضػػميا مػػع قواعػػد موضػػوعة ومحفوظػػة مػػف فتػػرات سػػابقة ، حيػػث تعطػػى رؤيػػة جديػػدة ، 

الفيػـ الجديػد يمكػف الأمر الذى يمكف معو التنبؤ بتطبيقات أو بدائؿ عمؿ ممكنة . ىػذا 
تأليفو فى قواعد معرفة جديػدة حيػث يػتـ تػدعيميا عػف طريػؽ متمقييػا خػلاؿ الاتصػالات 

 وعمميات الملاحظة لأشكاؿ لاحقة مف البيانات أو المعمومات أو حتى المعرفة . 
بالإضافة إلى أف المعمومات غالباً ما تختمؼ عػف المعرفػة ، عمػى الػرغـ مػف أف  

 (1)وىناؾ وجيتى نظر فى ىذا الشأف ىما:ذلؾ ليس دائماً 
وتعتبػػر أف المعمومػات تػػدفؽ ، ويتطػابؽ ذلػػؾ مػع عمميػػة تشػػغيؿ  وجيـة النظــر الأولــى :

خػػػزوف ويضػػػاؼ إلييمػػػا رفػػػة واعتبارىػػػا كمخػػػزوف حيػػػث يتػػػراكـ ىػػػذا المالمعمومػػػات والمع
 .معمومات وىكذا

رفػة تشػكؿ تػدرج ىرمػى فتوضح أف البيانػات والمعمومػات والمع  أما وجية النظر الثانية
لزيادة المعنػى والعمػؽ والعلاقػة بػالإجراء الفعمػى . فالمعمومػات ىػى التػى تفسػر البيانػات 
وتعطييػػػا معنػػػى لا يمكػػػف أف يتضػػػح مػػػف خػػػلاؿ البيانػػػات الأوليػػػة ، أمػػػا المعرفػػػة فتمثػػػؿ 
ىػػيكلًا لممعمومػػات مػػع ظيػػور علاقػػات ورؤى وعموميػػات بحيػػث لا يمكػػف وصػػفيا بأنيػػا 

طة ، وىػػػػػذه الأفكػػػػػار تكمػػػػػؿ بعضػػػػػيا الػػػػػبعض ، فالمعرفػػػػػة والمعمومػػػػػات معمومػػػػػات مبسػػػػػ
متشابيتاف فى جوىر التطبيؽ حيث تخفضاف مف حالة عدـ التأكد وىما مرشػد لمعمػؿ . 
أمػػػا المعمومػػػات فيػػػى الشػػػكؿ المبسػػػط مػػػف المعرفػػػة ، ويمكػػػف إعػػػادة تمثيػػػؿ المعمومػػػات 

جاعيا إلكترونيػػا أو مػػف خػػلاؿ والتعبيػػر عنيػػا لفظيػػا )شػػفييا( أو كتابتيػػا وتخزينيػػا واسػػتر 
طرؽ أخرى لمتسجيؿ ، والمعمومات أيضا يمكف أف تأتى مف الملاحظات أو مف الأفػراد 
حاممى المعرفة أو مف السجلات ، فيى تخدـ ىدؼ أو غرض التعميـ والإعػلاـ . ولكػف 

 مف أجؿ تطبيقيا كمعرفة يجب أف تكوف داخؿ العقؿ البشرى .

                                                 
(1)

عمياف  حمد ، دور عمميات ادارة المعرفة في فعالية انشطة المؤسسات الاىمية في القدس الشرقية ، المؤتمر العربي يوسؼ ابو فارة  
‌.81، ص 2448الثاني ، الاردف ، 
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 ة المعرفػػػػػػػػػػة تتضػػػػػػػػػػح مػػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػػلاؿ نمػػػػػػػػػػوذج وفػػػػػػػػػػى ىػػػػػػػػػػذا السػػػػػػػػػػياؽ فػػػػػػػػػػإف طبيعػػػػػػػػػػ   
، حيػث أف الأنشػطة ىػى التػى تحػدد (التكنولوجيػا –المعرفػة  –المعمومػات  –) البيانات 

العمميػػػات مثػػػؿ عمميػػػات الإنتػػػاج حيػػػث تقػػػدـ بيانػػػات فقػػػط ، وىػػػذه تعتبػػػر تػػػدفقات غيػػػر 
مييكمػػة تتكػػوف مػػف أرقػػاـ أو خصػػائص ذات صػػمة وثيقػػة حينمػػا يػػتـ النظػػر إلييػػا داخػػؿ 

مشػػاركة محػػدد ، وتتحػػوؿ البيانػػات إلػػى معمومػػات لإظيػػار اليياكػػؿ والأنمػػاط أو محػػيط 
الأشػػػكاؿ داخميػػػا ويػػػتـ ذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ تحميػػػؿ ىػػػذه البيانػػػات ، فػػػإذا تػػػـ اسػػػتغلاؿ تمػػػؾ 

عمػى سػبيؿ المثػاؿ المعمومػات التػى مة فإنيا تنشئ أو تكػوف المعرفػة )المعمومات بالمنظ
ميػػػة أو تطػػػوير مفػػػاىيـ وتحسػػػيف أداء العم تسػػػاىـ فػػػى تخفػػػيض التكمفػػػة وتحسػػػيف المنػػػتج
 (1).جديدة لمسوؽ( ومف ثـ تكويف معرفة لممنظمة

 :مبادئ إدارة المعرفة 2-8
 يمكف وضع عشرة مبادئ لإدارة المعرفة تتمثؿ فيما يمى : 

 إدارة المعرفة مكمفة ) ولكنيا ليست ذكية ( : المبدأ الأول :  2-8-8
دارة الفعالػػػة اسػػػتثمار أصػػػوؿ المنظمػػػة وتتطمػػػب الإالمعرفػػػة تمثػػػؿ أصػػػلا مػػػف أصػػػوؿ   

. فينػػػاؾ عديػػػد مػػػف الأنشػػػطة المرتبطػػػة بػػػإدارة المعرفػػػة تحتػػػاج إلػػػى اسػػػتثمار فػػػى أخػػػرى
 (2)العمالو أو الأمواؿ تشمؿ ما يمى :

 إعداد الوثائؽ ونقميا إلى نظـ الحاسب الآلى الحصوؿ عمى المعرفة:/ 1
 .التأليؼ والتجميع والتنقيحعممية القيمة المضافة لممعرفة خلاؿ /2

 وتقسيـ المعرفة وتصنيؼ المساىمات الجديدة لممعرفة  مداخؿ تطوير/ 3
 .لمعمومات وتطبيقات توزيع المعرفةتطوير البنية الأساسية لتكنولوجيا ا/ 4

 .مؽ والمشاركة والاستخداـ لممعرفةتعميـ العامميف الخ/ 5

                                                 
(1)

‌.81، ص المرجع السابؽابو فارة عمياف  حمد ،  يوسؼ 
(2)
 Allen.Verna.The Knowledge Evolution ,Butter Worth Heine mann,MA ,Bostan ,2003,P;16 
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مرتفعػػة فػػإف المػػردود يتعػػدى إدارة المعرفػػة فقػػط ولكػػف بينمػػا إدارة المعرفػػة ذات تكمفػػة  
حيػػث مػػاىى تكمفػػة الجيػػؿ والقصػػور فػػى المعرفػػة ؟ كػػـ تتكمػػؼ المنظمػػة فػػى حالػػة عػػدـ 
قػػدرة العػػامميف عمػػى الإجابػػة عػػف تسػػاؤلات العمػػلاء. أو اتخػػاذ قػػرارات ضػػعيفة اعتمػػادا 

 عمى الجيؿ بالمعرفة .
ذا رغبنػػا فػػى تحديػػد قيمػػة لممعرفػػة أيضػػا فإننػػا   نسػػتطيع أف نحػػاوؿ قيػػاس تكمفػػة عػػدـ وا 

توافر تمؾ المعرفة، تماما مثؿ تحديد قيمة الجودة فإف المنظمة تحدد تكمفة الافتقار إلػى 
 الجودة فى المنتجات والخدمات .

حمػػػػػػولا تمػػػػػػػزج بػػػػػػػيف                          تتطمـــــــب الإدارة الفعالـــــــة لممعرفـــــــة المبــــــدأ الثـــــــاني :  2-8-9
عنػػػدما نبحػػػث عػػػف فيػػػـ وتفسػػػير المعرفػػػة فػػػى نطػػػاؽ حػػػدود بيئيػػػة  الأفػػػراد والتكنولوجيػػػا

وتجميع ذلؾ مع أنواع أخرى مػف المعمومػات أو تأليفيػا فػى أشػكاؿ متنوعػة مػف المعرفػة 
 فإف العنصر البشرى ىو الأداة التى يوصى بيا فى ذلؾ .

وعمػػى الجانػػب الأخػػر فػػإف نظػػـ الاتصػػالات والحواسػػب الآليػػة تعتبػػر جيػػدة فػػػى  
وؿ عمى تحويؿ وتوزيع معرفة ذات ىيكؿ عالى والتػى تتغيػر بسػرعة ، ومػف حالة الحص

 ثـ فالحاسب الآلى ىو أكثر قدرة مف البشر فى ذلؾ .
ومف ثػـ فػالأمر يتطمػب تكػويف مػزيح بيئػى مػف إدارة المعرفػة بالقػدر الػذى يسػمح  

 باستخداـ الأفرادو التكنولوجيا فى طرؽ مكممة لبعضيا البعض.
 إدارة المعرفة ذات صبغة سياسية عميا :الث : المبدأ الث :-2-8

المعرفػػة تعتبػػر قػػوة وممػػا لا شػػؾ فيػػو أف إدارة المعرفػػة ىػػى التػػزاـ سياسػػى أعمػػى ، حيػػث 
لابػػد مػػف إجمػػاع آراء المػػديروف والقػػادة حػػوؿ ضػػرورة تبنػػى مػػداخؿ إدارة المعرفػػة ، كمػػا 

 .تتحدد أيضاً سياسات المعرفة اللازمة للإدارة الفعالة لممعرفة 
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 تتطمب الإدارة الفعالة لممعرفة مديرون لممعرفة : المبدأ الرابع :  ;-2-8
تخصػػص المػػوارد الرئيسػػية للأعمػػاؿ مثػػؿ العمػػؿ ورأس المػػاؿ لأداء الوظػػائؼ التنظيميػػة 
الجوىرية ، فػلا يمكػف إدارة المعرفػة بصػورة جيػدة إلا بعػد أف تحػدد بوضػوح المسػئوليات 

 الرئيسية بالمنظمة .لأداء الوظائؼ لممجموعات 
ومػف بػيف الوظػػائؼ والميػاـ التػى يجػػب أف تؤدييػا بعػض ىػػذه المجموعػات ىػو جمػػع    

عطػػػاء النصػػػائح  نشػػػاء بنيػػة أساسػػػية تكنولوجيػػػة موجيػػة بالمعرفػػػة وا  وتصػػنيؼ المعرفػػػة وا 
 والإرشادات لاستخداـ تمؾ المعرفة .

واسػػتخداـ المعرفػػة  كمػػا أف ىػػدؼ المنظمػػة ىػػو مجػػرد تسػػييؿ عمميػػة الخمػػؽ والتوزيػػع    
بواسطة الآخريف . بالإضافة إلى أف مديروا المعرفة يجب ألا تحمؿ كمماتيـ أو أفعػاليـ 
معػػػاف ضػػػػمنية أكثػػػػر مػػػف أى شػػػػخص آخػػػػر . ذلػػػػؾ أف أكثػػػر المػػػػؤىلات أىميػػػػة لمػػػػدير 

 المعرفة ىو أف دوره يكوف إنكار الذات.
ـــدأ الخـــامس :  >-2-8 ـــة ىـــى وضـــع خـــرائط لالمب ـــد إدارة المعرف ـــر فوائ ـــة أكث  ممعرف

منيػػا وضػػع نمػػاذج لممعرفػػة وكػػذلؾ ىػػى فوائػػد فػػى الأسػػواؽ أكثػػر منيػػا فوائػػد فػػى التػػدرج 
اليرمى لممعرفة ، حينما يتـ إدارة المعرفة بالمنظمػة فإنيػا تمجػأ إلػى خمػؽ نمػوذج ىرمػى 
أو ىيكمػػػى لممعرفػػػة ولكػػػف غالبيػػػة المنظمػػػات تكػػػوف فػػػى حػػػاؿ أفضػػػؿ بتبادليػػػا المعرفػػػة 

وؽ ووضع خرائط ليذه المعرفػة بالقػدر الػذى يجعػؿ لػدييا رؤيػة لرغبػات المتوافرة فى الس
 المستيمكيف .

كمػػا أنػػو مػػف الضػػرورى توصػػيؼ عمميػػة نشػػر المعرفػػة فػػى خريطػػة وربمػػا يكػػوف  
ذلؾ غير منطقى ولكنو يظؿ أكثر فائدة لممستخدـ مف نموذج لممعرفة الفرضية رغػـ أف 

 (1) .يقو كاملاً خمؽ ولكف نادراً ما يتـ تطبالأخير أكثر فيماً عف طريؽ القائميف عمى ال
ويلاحظ أف وضع خريطػة لممعرفػة التنظيميػة ىػو نشػاط ربمػا يكػوف فػردى ولكنػو  

 الأكثر احتمالًا لتحقيؽ أفضؿ وصوؿ ليذه المعرفة .

                                                 
(1)
 Allen.Verna.The Knowledge Evolution ,Butter Worth Heine mann,MA ,Bostan ,2003,P19 
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مشػػػاركة واسػػػتخداـ المعرفػػػة غالبػػػاً مػػػا تكػػػوف أفعػػػالًا غيػػػر  :المبـــدأ الســـادس =-2-8
 .   Unnatural actsطبيعية

يتسػػاءؿ حػػاممى المعرفػػة أنػػو إذا كانػػت المعرفػػة المتاحػػة لػػدينا مػػورد ذات قيمػػة فكيػػؼ   
ذا كانػػػت وظيفتػػػى ىػػػى خمػػػؽ المعرفػػػة فممػػػاذا أضػػػع  أشػػػارؾ أحػػػداً فػػػى تمػػػؾ المعرفػػػة ؟ وا 

 وظيفتى فى مخاطرة حيث تستخدـ المنظمة آخريف بدلًا منى ؟ .
فإننػا نفتػرض أف الاتجػاه  فإذا رغبنا فى أف نكػوف فػى وضػع أفضػؿ كمػديروف لممعرفػة  

 الطبيعى ىو أف يدخر حاممى المعرفة معرفتيـ وأف ينظروا بشؾ إلى الآخريف . 
وحتى يمكف إدخاؿ ىذه المعرفة إلى النظػاـ ونبحػث عػف المعرفػة مػف الآخػريف فيجػب   

 أف تتوافر دافعية عالية لدى حاممى المعرفة مف خلاؿ تقييـ الأداء والمكاف ت ليؤلاء .
ومػػف ثػػـ مشػػاركة واسػػتخداـ المعرفػػة لا تكػػوف منحػػة مػػف العامػػؿ بقػػدر مػػا تكػػوف ذات    

 قيمة لو تجعمو مدفوعاً لذلؾ . 
 إدارة المعرفة تعنى تحسين عمميات العمل المعرفى: :  السابعالمبدأ  <-2-8

مػػػف الضػػػرورى بمكػػػاف توجيػػػو وتحسػػػيف عمميػػػة إدارة المعرفػػػة عمومػػػاً ولكػػػف المعرفػػػة يػػػتـ 
تخداميا ومشاركتيا بكثافة فػى بعػض عمميػات العمػؿ المعرفػى المحػددة مثػؿ توليدىا واس

بحػػػوث السػػػوؽ ، تصػػػميـ وتطػػػوير المنػػػتج والعمميػػػات الأخػػػرى التػػػى يغمػػػب عمييػػػا طػػػابع 
عػػداد الأوامػػر. فػػإذا حػػدثت تحسػػينات حقيقيػػة فػػػى  المعػػاملات التجاريػػة مثػػؿ التسػػعير وا 

 .عمميات الرئيسية ليذه الأعماؿال إدارة المعرفة فإف التحسينات يجب أف تحدث فى
وعموماً فإف أكثر مداخؿ التحسيف فعالية ىى التى تطوؿ الطبقة الوسطى بيف القمػة    

والقاعدة محققة استغلاؿ حاممى المعرفة ، ذلػؾ أف العمػؿ المعرفػى الخػلاؽ يتطمػب أقػؿ 
 .عمميات تطبيؽ المعرفة بصورة أكثرتدخؿ مف القمة إلى القاعدة ويتطمب 

 الوصول إلى المعرفة يمثل نقطة البداية : المبدأ الثامن :  ?-2-8
إذا تػػـ الوصػػوؿ إلػػى المعرفػػة فيػػذا لػػيس كافيػػاً ، ذلػػؾ أف الوصػػوؿ ضػػرورى ولكػػف     

الإدارة الناجحػػة لممعرفػػة تتطمػػب أيضػػاً التركيػػز والالتػػزاـ ، ذلػػؾ أف التركيػػز يمثػػؿ انتشػػاراً 
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يداً فيجػب تركيػز المعرفػة عمػييـ بالقػدر لعصر المعمومات ، وحتى نعرؼ المستيمكيف ج
 الذى يصبحوف أكثر مف مجرد متمقيف لخدماتنا ومنتجاتنا .

وحتى تكوف المعرفة أكثر فعالية وشمولًا فيمكف تحقيؽ ذلؾ مػف خػلاؿ تمخػيص وكتابػة  
التقػػػارير ليخػػػريف خػػػلاؿ اسػػػتخداـ تمػػػؾ المعرفػػػة وأيضػػػاً خػػػلاؿ اسػػػتقباؿ تمػػػؾ المعرفػػػة ، 

المشػػػترؾ مػػػع حػػػاممى ىػػػذه المعرفػػػة ، ويعتبػػػر ذلػػػؾ ذات أىميػػػة بالغػػػة وخػػػلاؿ التفاعػػػؿ 
 خصوصاً إذا كانت المعرفة التى نتمقاىا معرفة ضمنية . 

فشركتى تويوتا ونيسػاف أرسػمتا مصػممى السػيارات لػدييما إلػى الولايػات المتحػدة لتمقػى   
مػػػػلاء المعرفػػػػة الضػػػػمنية بواسػػػػطة الاخػػػػتلاط الػػػػودى والمصػػػػادقة الوديػػػػة مػػػػع شػػػػرائح الع

 المستيدفيف.
 إدارة المعرفة عممية مستمرة وليست ليا نياية :المبدأ التاسع : @-2-8

تعتبر ميػاـ إدارة المعرفػة ليسػت ليػا نيايػة مثميػا مثػؿ إدارة المػوارد البشػرية أو إدارة     
التمويػػؿ ومػػف ثػػـ لا يوجػػد وقػػت نيػػائى عنػػدما يػػتـ إدارة المعرفػػة بصػػورة كميػػة ،  سػػبب 
واحد ىػو الػذى يجعػؿ إدارة المعرفػة لػيس ليػا نيايػة ىػو أف تصػنيفات المعرفػة المطموبػة 

ذلػؾ أف مػداخؿ إدارة التكنولوجيػا الجديػدة ، القضػايا التنظيميػة، ىى التى تتغيػر دائمػاً . 
اىتمامػػػػات العميػػػػؿ عػػػػادة مػػػػا تتغيػػػػر ، وتغيػػػػر المنظمػػػػات مػػػػف اسػػػػتراتيجياتيا وىياكميػػػػا 
التنظيميػػػة والتأكيػػػد الػػػدائـ عمػػػى المنػػػتج والخدمػػػة ، فالمػػػديروف والمينيػػػوف الجػػػدد لػػػدييـ 

 (1)حاجات متجددة لممعرفة . 
يع فػػػى بيئػػػة المعرفػػػة يعنػػػى أف المنظمػػػات يجػػػب ألا تأخػػػذ فػػػى ىػػػذا التغييػػػر السػػػر  

اعتبارىػػا عنصػػر الوقػػت فػػى وضػػع الخػػرائط والنمػػاذج الخاصػػة ببيئػػة المعرفػػة ، فعنػػدما 
ينتيى الوقت فإف البيئة لـ يعدليا وجود ، ومف ثـ يجب أف يكوف توصػيؼ البيئػة سػريع 

 ويشمؿ محاذير الاستخداـ ليذه البيئة . 
  تتطمب إدارة المعرفة تعاقد معرفى : لعاشر : المبدأ ا 2-8-81

                                                 
، وآخروف ،دور ادارة المعرفة في تقميؿ مخاطر الائتماف، دراسة مدانية ، ورقة عمؿ مقدمة لممؤتمر العممي  سعد ياسف الرفاعي (1)

 35ـ ،ص 2444الدولي السنوي الرابع ،جامعة الزيتزنة، الاردف، عماف، ابريؿ 
‌
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مف غير الواضح فى معظػـ المنظمػات والتػى لػدييا اسػتخداـ صػحيح لمعػامميف بالمعرفػة 
أنو ىؿ المعرفة يمتمكيا العامموف أـ يستأجرونيا؟ ،ىػؿ كػؿ المعرفػة فػى عقػوؿ العػامميف 

ف اسػطوانة الحاسػب وليا أولوية لدى العامؿ ؟ ، ماذا تعرؼ عف المعرفػة التػى تشػتؽ مػ
 ؟ ماذا عف المعرفة التى لدى المستشاروف أثناء أدائيـ لاستشاراتيـ ؟ . 

كمػػػا أف عديػػػد مػػػف المنظمػػػات تحػػػتفظ بمعرفػػػة العػػػامميف لػػػدييا ، ذلػػػؾ أف ىػػػؤلاء  
العامموف ينقموف بسرعة أكبػر إلػى وظػائؼ جديػدة ومنظمػات جديػدة ، عمػى أى الأحػواؿ 

الاسػػػتخلاص لممعرفػػػة بصػػػورة جيػػػدة كمػػػا تػػػؤدى ىنػػػاؾ بعػػػض المنظمػػػات تػػػؤدى وظيفػػػة 
عمميػة توثيػػؽ أى معرفػة متاحػػة لػدى العػػامميف حيػث تتػػراكـ ىػذه المعػػارؼ لػدى المنظمػػة 
حتى بعد ترؾ ىؤلاء لوظائفيـ ، فإذا أصبحت المعرفػة مػورداً أكبػر قيمػة فػى المنظمػات 

 (1) كيز أكبر لمشروعية إدارة المعرفة.فإننا يمكف أف نتوقع رؤية تر 

                                                 
 . 38،ص  المرجع السابؽ ياسف سعد ،  الرفاعي (1)

‌
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  المعرفة ادارة  أنماط(1\2) كلش
 
 
 
 
 
 
 

ـ، 2449مػػدخؿ الػػي إدارة المعرفػػة ، الطبعػػة الثانيػػة ، دار الميسػػر، الاردف، ، العمػػي عبػػد السػػتار واخػػروف :المصــدر
  39ص
 المعرفة إدارة نماذج 2-9

 جيود وتوجيو لفيـ محاولة في المعرفة لإدارة عديدة نماذج الباحثيف مف العديد قدـ    
 لبنػاء المنظمػات توجيػو مػنيـ كػؿ ىػدؼ وكػاف المؤسسػات، فػي المعرفػة إدارة وأنشػطة

 مػع تتماشػى وحتػى مشػكلاتيا، وحػؿ أىػدافيا تحقيػؽ فػي تسػاعدىا معرفيػة استراتيجيات
 تطوير في منيا الاستفادة يمكف التي النماذج بعض يمي فيما ونعرض .العصر تغيرات
 .المنظمات في المعرفة إدارة وفيـ
 أف مػف منطمقػاً  المعرفػة لإدارة نموذجػاً  Duffy: نمػوذج  :الأول النمـوذج 1- 2-9

 خػلاؿ ومػف الخارجيػة البيئػة مػف والنشػاط والطاقػة المعمومػات عمػى تحصػؿ المنظمػة
 معرفػة إلػى والطاقػة المعمومػات تتحػوؿ والتقنيػة والعمميػات والأفػراد الإسػتراتيجية اشتراؾ

 إدارة وتعد المنظمة، ثروة زيادة في وتسيـ والخدمات، السمع تنتج التي وىيكؿ وعمميات
سػناد ودعػـ كلاىما والظاىرة الضمنية المعرفة عمى الحصوؿ تتضمف عممية المعرفة  وا 
 فييػا الجػوىري الجانػب كونػو البشػري العنصػر عمػى والتأكيػد العوائػد وتوليػد الأعمػاؿ
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 ىػذا وبموجػب .المعرفػة اسػتعماؿ تكػرار خػلاؿ مػف المسػتنبطة الدروس عمى والحصوؿ
 (1):كالآتي تكوف العمميات فإف النموذج

 (. والتوليد والشراء الأسر) وتشمؿ المعرفة اكتساب/ 1
 (. والرسـ والتبويب التصنيؼ) تشمؿ التنظيـ عممية/ 2
 (. والوصوؿ البحث)تشمؿ الاسترجاع عممية/3
 (.والنقؿ المشاركة) تشمؿ التوزيع عممية /4
 (.والتغذية والنمو التنقيح) تشمؿ الاستدامة عممية /5

 Duffy عند المعرفة إدارة نموذج يوضح  (2\2)رقـ   شكؿ
 
 
 
 
 
 
 

Source: Duffy, Jan, “Knowledge Management: To Be or Not to Be?”, 2000:67                                                                 

 عمػى يسػتند نمػوذج قػدـ:  Jennex & Olfman نمػوذج :الثـاني النموذج 2- 2-9
 :يمي ما النموذج أبعاد وتتضمف المعرفة إدارة نظـ في الناجحة التأثيرات استخداـ

 واسػترجاع وتخػزيف ابتكػار وظػائؼ المعرفػة إدارة نظػاـ يػؤدي كيػؼ :النظػاـ جػودة. 1
 .المعرفة  وتطبيؽ وتحويؿ

  .المستخدميف لكؿ متاحة المكتسبة المعرفة أف ضماف :المعرفة جودة. 2

                                                 
(1)
 Duffy,Jan .Knowledge Mangement Information To be Or Not To Be ?.2000, P 64-67. 
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 مسػتويات المعرفػة إدارة نظػاـ يحقػؽ عنػده الػذي المسػتوى توضػح :المسػتخدـ رضػا .3
 .لمستخدمو الرضا مف عالية

 مػف لكػؿ المعرفػة إدارة نظػاـ يحػدثيا التػي والآثػار الفوائػد قيػاس : الممكنػة العوائػد .4
دارة المستخدـ  المنظمة.  وا 

 في أدائو جودة تحسيف إلى المعرفة إدارة لنظاـ الفرد استخداـ يؤدي :الجمعي الأثر .5
 .المنظمة أداء عمى بدوره ينعكس وذلؾ العمؿ موقع

 الفرد في مجال المعرفة: 2-10
ومف ثـ يجب لمظاىر التكنولوجية ايركز تطبيؽ إدارة المعرفة بصورة أولية عمي        

مراجعة قاعدة المعرفػة المتاحػة لػدى المنظمػة ، ويمثػؿ ذلػؾ مخػزوف رأس المػاؿ الفكػرى 
والػػذى تحػػرزه فعميػػا مػػف خػػلاؿ عمميػػات حفػػظ المعرفػػة سػػواء الرسػػمية أو غيػػر الرسػػمية ، 

لػػدى الخبػػراء فػػى كػػؿ  –ىػػذه المراجعػػة تأخػػذ شػػكؿ تحديػػد المعرفػػة الضػػمنية المحفوظػػة 
فحينمػا  –مثػؿ أى توثيػؽ رسػمى متػوافر  –المعرفة الواضحة  وأيضاً  –منطقة أو مجاؿ 

 (1) يتـ عمؿ قائمة بذلؾ فإف ىذا يعطى مؤشراً مرئياً لممجالات لمتحسيف اعتماداً عمى :
وصػػعوبة الحصػػوؿ عمييػػا  مخػػاطرة فقػػد المعرفػػة )كيػػؼ يحفػػظ بعػػض الأفػػراد المعرفػػة/ 1

 .مرة أخرى(

 بدونيا (قيمة ىذه المعرفة )صعوبة التشغيؿ / 2

 تكمفة نشاط التحسيف الضرورى ./ 3

 أىمية الفرد في مجال المعرفة: 2-10-1
لمظػػاىر التكنولوجيػػة )الآلػػة( لعمميػػات ايركػػز تطبيػػؽ إدارة المعرفػػة بصػػورة أوليػػة عمػػي  

 أىميػػةنػػو فػػي السػػنوات الأخيػػرة ىنػػاؾ زيػػادة فػػي التعػػرؼ عمػػي أإدارة المعرفػػة ، ويلاحػػظ 
وف فػي كػؿ المجػالات ممػالعنصر البشػري لأف كػؿ عمميػات إدارة المعرفػة تشػمؿ أفػراد يع

 وعمي كؿ المستويات.
                                                 

(1)
‌77أؽّذ‌أٔٛس‌‌ثذس‌،‌اٌّشعغ‌اٌغبثك‌‌،‌ص‌‌ 
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سػػرعة الوصػػوؿ إلػػي المعرفػػة لتمثػػؿ فػػي الوقػػت المتػػوفر توىنػػاؾ فوائػػد مباشػػرة لممنظمػػة 
 أدائػو ةفراد ذاتيػـ كمػا أف ىنػاؾ فوائػد أخػرى لمفػرد تسػيؿ مػف طريقػلأالناجمة عف خبرة ا

 العادية لعممة بالمنظمة. للأنشطة

و المتطمبات الأخرى  ةالفني الأداءأما الفوائد غير المباشرة لمفرد فيي البواعث ومقاييس 
 اللازمة لمعممية و لمفرد وذلؾ في حالة عدـ وضوح الفوائد المباشرة بصورة ممموسة.

مػػف  ىػػذه يجػػب أف يػػتـ تصػػميميا مػػف كػػؿ مػػف القمػػة إلػػي القاعػػدة وأيضػػا الأداءفمقػػاييس 
ضػػماف تحقيقيػػا عػػف طريػػؽ لالقاعػػدة إلػػي القمػػة لضػػماف عػػدـ وجػػود صػػراعات وكػػذلؾ 

 العامميف تحت أى نظاـ إدارة أخر.
تتكامػػؿ بصػػورة طبيعيػػة وتوجػػد مػػع مػػا يطمبػػو مػػف الآخػػريف، وقضػػايا  دوبواعػػث أى فػػر  

 ية و التنظيمية.دمنيا الأخلاقيات ونظاـ القيـ الفر ، تفيد مينيا  أخرىشخصية 
لعمميػػات إدارة المعرفػػة،  أدائيػػـفػػراد تختمػػؼ فػػي حالػػة لأالقضػػايا تجعػػؿ بواعػػث افيػػذه  

مثػؿ فػي قػيـ القػائميف عمػي خمػؽ تخػذ ثلاثػة أمػور تتكػرر دوف تغييػر تأويتضح ذلؾ مف 
المعرفػػػػة وقػػػػيـ القػػػػائميف عمػػػػي التطبيػػػػؽ وأخيػػػػرا قػػػػيـ القػػػػائميف عمػػػػي تحقيػػػػؽ التػػػػوازف فػػػػي 

ديػػدة، فمخػػزوف المعرفػػة الجديػػدة و التغيػػرات فػػي لاسػػتحواذ عمػػي المعرفػػة الجااسػػتراتيجية 
التػي تحػد مػف ذلػؾ، المتصارعة ىذا المخزوف ضروري لاستكشافيا وىناؾ بعض القوى 

مػػة التغيػػر مػػف جانػػب القػػائميف عمػػي التػػوازف لأنيػػـ متعطمػػوف، بينمػػا القػػائميف عمػػي و فمقا
ـ النظػاـ مثػؿ وعدـ القػدرة عمػي التنبػؤ ، ومقاومػة ميػا فوضىلخمؽ ينجحوف في خمؽ الا

اـ يػػر اليػػلتغيالتػػأثير عمػػي اكتابػػة الوثػػائؽ، كمػػا أف القػػائميف عمػػي التطبيػػؽ ينجحػػوف فػػي 
 (1) و الفعالية. وذات المعني أكثر مف النجاح في تحقيؽ الكفاءة

 
 

                                                 
(1)

‌79أؽّذ‌أٔٛس‌‌ثذس‌،‌اٌّشعغ‌اٌغبثك‌‌،‌ص‌‌ 
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 تطبيق إدارة المعرفة: 2-11
تعتبػر إدارة المعرفػة مجػالا متعػدد الأنظمػة ، وبصػفة عامػة ىنػاؾ عػدد مػف الخطػػوات  

 المبدئية قابمة لمتطبيؽ في عدد كبير مف المنظمات ىي:
الخطوة الأولى: ىي تحديد المعرفػة اللازمػة بصػورة فعميػة لممنظمػة وتعتبػر ىػذه الخطػوة 

 ضرورية لخمؽ محتوى جوىر الكفاءات الضرورية لنمو ونجاح المنظمة.

يعتمػد و  Knowledge structureالخطوة الثانيػة: ىػي تحديػد محتػوى وىيكػؿ المعرفػة 
ذلػػؾ عمػػي المنظمػػة ذاتيػػا فمكػػؿ فػػرد عنصػػر فػػي ىػػذا الييكػػؿ، حيػػث يجػػب أف تفحػػص 
وتراجػػع قاعػػدة المعرفػػة المتاحػػة لػػدييا، ويمثػػؿ ذلػػؾ مخػػزوف رأس المػػاؿ الفكػػري و الػػذي 

 غير الرسمية. أوتحرزه فعميا بعمميات حفظ المعرفة سواء الرسمية 
لمحفوظػػة ) لػػدى الخبػػراء فػػي كػػؿ ىػػذه المراجعػػة تأخػػذ شػػكؿ تحديػػد المعرفػػة الضػػمنية ا 

ى توثيػػؽ رسػػمي متػػوافر( فحينمػػا يػػتـ عمػػؿ قائمػػة أمجػػاؿ( وأيضػػا المعرفػػة الواضػػحة ) 
 بيذا ، فإف ذلؾ يعطي مؤشرا مرئيا لممجالات الوظيفية لمتحسيف اعتمادا عمي:

مخػػػاطرة فقػػػد المعرفػػػة ) كيػػػؼ يحفػػػظ بعػػػض الأفػػػراد المعرفػػػة وكػػػذلؾ صػػػعوبة الحصػػػوؿ 
 .(أخرىمرة  اعميي
 المعرفة) صعوبة التشغيؿ بدونيا( ىذهقيمة 

 . تكمفة نشاط التحسيف الضروري

 العوامل المؤثرة عمى إدارة المعرفة : 2-12
تتأثر إدارة المعرفة بعده عوامؿ منيا ماىو داخمػى مثػؿ التكمفػة المنطقيػة لاسػتخلاص  

المتاحػػػػة المعرفػػػػة وكػػػػذلؾ الػػػػنظـ الملائمػػػػة التػػػػى تػػػػدعـ خمػػػػؽ المعرفػػػػة داخميػػػػاً والفػػػػرص 
بالمنظمػػػة وأخيػػػراً الطمػػػب المنطقػػػى عمػػػى المعرفػػػة الناتجػػػة مػػػف المنظمػػػة ، ومنيػػػا مػػػاىو 
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خػػارجى مثػػؿ البيئػػة التعاقديػػة والتشػػريعات والقواعػػد التػػى تحكػػـ عمميػػة نقػػؿ المعرفػػة بػػيف 
 (1)ختمفة .، ويوضح ذلؾ الشكؿ التالى:المنظمات الم

 
 رفةيوضح العوامل المؤثره عمى إدارة المع( :\9)شكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

َ‌،‌2448اٌّؼشفخ‌،‌اٌطجؼخ‌الاٌٚي‌،‌داس‌اٌصفبء‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصياغ‌،‌الاسدْ‌سثؾي‌ِصطفي‌ػٍيبْ‌،‌إداسح‌: المصدر

 82ص‌

  
 
 

                                                 
(1)

‌‌82َ‌،‌ص‌2448سثؾي‌ِصطفي‌ػٍيبْ‌،‌إداسح‌اٌّؼشفخ‌،‌اٌطجؼخ‌الاٌٚي‌،‌داس‌اٌصفبء‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ‌،‌الاسدْ‌‌ 

 البيئة التعاقدية
 
 
 
 
 
 

 التشريعات والقواعد
 

 

 التكمفة المنطقية

 

 النظم الملائمة

أىمية الأصول المعرفية لممزايا 
 التنافسية

 الفرص الفنية 
 دعدم التأك

 الطمب المنطقى
 شبكة الأعمالتأثيرات 
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 التى يجب دراستيا لتحقيؽ الإدارة الفعالو لممعرفو ىى : قضاياوىناؾ بعض ال 
تطوير وممكية وحماية والاستخداـ الػذكى للأصػوؿ المعرفيػة ولػيس الأصػوؿ الماديػة  -1

 .ا التنافسية فى الاقتصاد الحديثيىى أساس أو الدعامة الأساسية لممزا

بسػػػبب حقػػػػوؽ الممكيػػػة الفكريػػػػة والحػػػدود غيػػػػر الواضػػػحة وبسػػػػبب أف المعرفػػػة غيػػػػر  -2
متوطنػػة فػػى بعػػض السػػجلات التخطيطيػػة الافتراضػػية داخػػؿ المنشػػأة وفيػػـ كيفيػػة حمايػػة 

 .و التحدى الرئيسى للإدارة العمياأو الابقاء أو المحافظة عمى المعرفة داخؿ المنشأة ى

البيئػػػة التنافسػػػية اليػػػوـ تجعػػػؿ المنظمػػػات قػػػادرة عمػػػى حمايػػػة الأصػػػوؿ المعرفيػػػة مػػػف  -3
عػػادة  إعػػادة التعاقػػد عمييػػا مػػرة أخػػرى ، ولكنيػػا أيضػػاً قػػادرة عمػػى بنػػاء وشػػراء وتجميػػع وا 
عػػػادة نشػػػر الأصػػػوؿ المعرفيػػػة طبقػػػا لتغييػػػر إحتياجػػػات العميػػػؿ وطبقػػػا  تجميػػػع ونشػػػر وا 

ناجحػػة فػػى المسػػتقبؿ سػػيكوف لػػدييا مرونػػة عاليػػة لتغييػػر ظػػروؼ المنافسػػة ، المنشػػ ت ال
 وقواعد معرفية .

إدارة المػػػػوارد المعرفيػػػػة ليسػػػػت مثػػػػؿ إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية بالإضػػػػافة إلػػػػى أف إدارة  -4
دارة تطػػوير  دارة المػػوارد المعرفيػػة تشػػمؿ إدارة حقػػوؽ الممكيػػة الفكريػػة وا  المػػوارد البشػػرية وا 

(1) التنظيمية .ونقؿ المعرفة الفنية لمصناعة والمعرفة 
 

 مسئولية قيادة المنظمات تجاه المعرفة : 2-13 
 نظراً لأف المعرفة ليا عده خصائص تتمثؿ فيما يمى : 
المعرفػػػة تبػػػدو مػػػوردا إنتاجيػػػا ذات أىميػػػة بالغػػػة وذلػػػؾ حالػػػة مسػػػاىمتيا فػػػى القيمػػػة  -1

 المضافة وكذلؾ الأىمية الاستراتيجية .
 مكاف لخمؽ وتحويؿ المعرفة .يمكف النظر لممنظمة عمى أنيا موقع أو  -2

 ظمة وتختمؼ فى قابميتيا للانتقاؿ.ىناؾ أنواع مختمفة مف المعرفة داخؿ المن -3

 المعرفة الضمنية تعتبر ذات أىمية خصوصا فى تحقيؽ الميزة التنافسية . -4
                                                 

(1)
‌‌86َ‌،‌ص‌2448سثؾي‌ِصطفي‌ػٍيبْ‌،‌إداسح‌اٌّؼشفخ‌،‌اٌطجؼخ‌الاٌٚي‌،‌داس‌اٌصفبء‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ‌،‌الاسدْ‌‌ 
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 .ادا عمى محيط المشاركةالمعرفة الضمنية يتـ توزيعيا أو تخصيصيا اعتم -5

 يمثؿ معضمة ويتطمب آليات لمتكامؿ . نقؿ وتوزيع المعرفة الضمنية -6

لكػػػؿ مػػػا سػػػبؽ فػػػإف قػػػادة المنظمػػػات تقػػػع عمػػػى عػػػاتقيـ عػػػدة مسػػػئوليات تجػػػاه المعرفػػػة 
 (1) المتوافرة لدييـ قد تكوف :

 أف تعى المعرفة التى لدييا وتبحث عنيا وتمؾ التى تحتاج إلييا . -1
 .أف تولد معرفة جديدة مف مصادرىا الداخمية مثؿ البحوث والتطوير  -2

أف تجعؿ المعرفة فى متناوؿ مػف يحتػاج إلييػا مػف داخػؿ المنظمػة أو حتػى خارجيػا  -3
 ولو بشروط .

أف تنقؿ المعرفة إلػى مػف يحتػاج إلييػا مػف العػامميف فػى أعمػاليـ اليوميػة رسػمياً مػف  -4
 خلاؿ التدريب والتنمية ، وبشكؿ غير رسمى مف خلاؿ التييئة أثناء العمؿ .

ؿ تقػارير ، ورسػوـ وعػروض ممػا يسػيؿ عميػو وضػعيا أف يتـ تمثيؿ المعرفة فى شك -5
 فى متناوؿ مف يحتاج إلييا .

ا ىػػػػى المعرفػػػػة السػػػػائدة فػػػػى وضػػػػع الضػػػػوابط لجعػػػػؿ المعرفػػػػة السػػػػميمة الموثػػػػوؽ بيػػػػ -6
 .المنظمة

جعػػػؿ العمميػػػات المعرفيػػػة السػػػابقة عمميػػػات سػػػيمو وميسػػػرة مػػػف خػػػلاؿ تطػػػوير ثقافػػػة  -7
 .تقدر وتشارؾ وتستخدـ المعرفة لتىالمنظمة ونظـ الحوافز وتطوير القيادات ا

                                                 
(1)

‌‌87سثؾي‌ِصطفي‌ػٍيبْ‌،‌اٌّشعغ‌اٌغبثك‌،‌ص‌‌ 
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  الثاني المبحث 9-9
 الموارد البشرية أداء

 تمييد 2-2-1
لقد أصبح بناء الأمـ يتوقؼ الي حد بعيد عمي تنمية مواردىا البشرية وتنظيـ    

.وبما أف  نشاطاتيا تنظيماً عممياً يفضي بيا الي مشارؼ التقدـ والتطور في عالـ اليوـ
كرأس الماؿ  -ىنالؾ عوامؿ كثيرة تقوـ بدور ميـ في كؿ نمو اجتماعي واقتصادي

إلا انو ما مف احد مف ىذه  واد التكنولوجية وغيرىا،والموارد المادية والطبيعية والم
فيي تعتبر أىـ عناصر الإنتاج.بؿ  العوامؿ يفوؽ في الأىمية عنصر القوي البشرية.

ىو العنصر المحرؾ والمنظـ ليا والمشرؼ عمييا.وعمي مقدار كفاءة وقدرة العنصر 
 الأخري فييا. البشري في أي منظمة تتوقؼ كفاءة الإدارة وحسف استغلاؿ الموارد

وكذلؾ  يتناوؿ ىذا المبحث طبيعة وماىية الموارد البشرية وأىميتيا وأىدافيا.وسوؼ 
يتناوؿ المبحث أداء الموارد البشرية والتي تتمثؿ في أبعاده الذي اعتمدتو الدراسة 

الرضا الوظيفي ،  ،س اداء الموارد البشرية )الأنجازحسب المعيار الاروبي لقيا
 لخدمات المقدمة لمموارد البشرية(.وا والمشاركة ،

 طبيعة إدارة الموارد البشرية 2-2-2
بالرغـ مف التقدـ العممي والتطور التكنولوجي في مجاؿ الادارة،وانتشار نظاـ الآلية    

عمي وجو  فقد أجمع عمماء الادارة، ، الاتوماتيكية في كثير مف الصناعات الحديثة
يشكؿ أىـ العناصر التي تعتمد عمييا أف العنصر البشري مازاؿ  الخصوص،

ومف ىذه الاىمية أخذت ادارة الموارد البشرية موقعيا  المنشأت في تحقيؽ أىدافيا،
.وبالنظر الي كؿ ما حققتو البشرية مف حضارة (1)المتميز بيف إدارات التنظيـ المختمفة

تجاوزت بيا راقية اليوـ سخرت الكثير مف الموارد لبناء حضارة مدنية مذىمة التقدـ 

                                                 
‌(1996ٌٚي،ؽبِذ‌اٌزبط‌ؽبِذ‌اٌصبفي،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ)ِذخً‌رطجيمي(،)اٌشيبض:ِىزجخ‌اٌٍّه‌فٙذ‌اٌٛغٕيخ‌ٌٍٕشش،اٌطجؼخ‌الا‌(1)

 .9ص
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كؿ حضارات الماضي قبؿ التاريد ولعؿ المورد البشري متمثلًا في إنساف القرف 
العشريف ىو الجندي المجيوؿ الذي يقؼ خمؼ كؿ ىذا الانجاز وىو ذاتو الإنساف 
الذي كرمو الله تعالي في محكـ تنزيمو ولعؿ تمتع ىذا الانساف بالعمـ الذي أساسو 

الي تفجير كؿ قدراتو الكامنة نحو الانجاز والعمؿ.واف  البحث والتجربة ىو الذي قاده
كؿ ما حققتو البشرية مف انجاز ىو نتاج ومحصمة طبيعية لقدرات الموارد البشرية 
سواء كانت قدراتيا الفنية التقنية أو قدراتيا العقمية الفكرية أو قدراتيا الإدارية.فالموارد 

ة وأىميا.ولعؿ ىذا العنصر وىذا البشرية أغمي الموارد التي تمتمكيا أي منظم
المورد)الموارد البشرية( يمثؿ القاسـ المشترؾ الأعظـ بيف موارد المنظمة المختمفة 
فبدونو لا ينفع الماؿ ولا تنتج الآلات ولا تنتج الارض ومف ىنا جاء الاىتماـ بإدارة 

ميـ،وأنما الموارد البشرية. ولـ تعد إدارة الافراد سجؿ لحفظ سجلات العامميف واقسا
أصبحت ىي المحرؾ والبوصمة الموجيو نحو تحقيؽ أىداؼ الدوؿ والمنظمات.ولعؿ 

.وكذلؾ (1)قياميا بيذا الدور ارتبط بتطورىا كإدارة وارتفاع مستوي كفاءتيا وفعاليتيا
تعد مف الادارات المساعدة في نشاط المنشأة،حيث تقوـ بتقديـ العوف لكافة مديري 

اعماليـ،وذلؾ مف خلاؿ تزويدىـ بالكفاءات المناسبة مف خطوط السمطة في انجاز 
 القوي العاممة المدربة في مختمؼ المجالات التي يحتاج إلييا العمؿ.

 مفيوم إدارة الموارد البشرية 2-2-3
المورد:ىو مصدر معروؼ لثروة اكتشؼ الإنساف اىميتيا وتفتؽ ذىنو عف تطوير 

 أساليب فنية تمكنو مف استغلاليا.
 
 
 

                                                 
 13(،ص2411صوي‌ِىي‌اعّبػيً،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ،)اٌخشغَٛ:ششوخ‌ِطبثغ‌اٌغٛداْ‌ٌٍؼٍّخ‌اٌّؾذٚدح،اٌطجؼخ‌اٌشاثؼخ،‌(1)
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 رد البشريةالموا
وىي تمثؿ جميع السكاف الذيف يمكف أعدادىـ لمدخوؿ في دائرة الاستغلاؿ 
الاقتصادي بدءً مف الأطفاؿ الرضع حتي الشيوخ المسنيف.أما ذلؾ الجزء المعد فعلًا 
لممساىمة في عممية الإنتاج فيعد مف عوامؿ الانتاج وذلؾ الجزء الذي يساىـ فعلًا 

مدخلات ومعني ذلؾ اف أقصي ما يمكف المشاركة بو في  في العممية الانتاجية يعتبر
عممية الانتاج"المدخلات" لا يمكف أف يتعدي بأي حاؿ مف الاحواؿ عوامؿ الانتاج 
أما اذا كاف حجـ المدخلات أقؿ مف حجـ عوامؿ الانتاج فاف الفرؽ بينيما يمثؿ 

 عوامؿ إنتاج في حالة بطالة.
 -لبشرية الي قسميف رئيسييف ىما:وعمي ذلؾ فإنو يمكف تقسيـ الموارد ا

 مجموعة القوي العاممة  -1
وىي ذلؾ الجزء مف السكاف الذي يمكف أف يساىـ في النشاط الاقتصادي 
بمجيوداتيـ الجسمانية والعقمية وىي تتمثؿ في مجموعة الافراد الذيف تتراوح أعمارىـ 

المتعطميف،وفئة سنة وينقسموف الي فئات ىي)فئة المشتغميف،فئة  65-12ما بيف 
 غير الراغبيف في العمؿ(.

 مجموعة خارج القوي العاممة  -2
سنة أي  65سنة أوتزيد عف 12وىي ذلؾ الجزء مف السكاف الذيف تقؿ أعمارىـ عف 

تمؾ الفئة التي تضـ الأطفاؿ الرضع والشيوخ وىؤلاء ليس لدييـ القدرة عمي العمؿ 
 .(1)خاليةؼ زظائحتي وأف توافرت لدييـ الرغبة وتواجدت 

 Humanتقريباً تغير مسمي إدارة الافراد الي مسمي جديد ىو  1980بعد عاـ 
Resource Management  وىذا التغيير ليس في المسمي فقط بؿ في مضموف

 (2) -وعمؿ ودور ادارة الموارد البشرية في التالي:

                                                 
 .85،ص84،(ص2449)ٌجٕبْ:اٌّىزت‌اٌغبِؼي‌اٌؾذيش،غ‌الاٌٚي،‌ِؾّذ‌اٌصيشفي،الاداسح‌الاٌىزشٚٔيخ‌ٌٍّٛاسد‌اٌجششيخ،‌(1)
اٌؼضاٚي‌ٚآخشْٚ،رطٛس‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ،)ػّبْ:داس‌اٌيبصٚسي‌اٌؼٍّيخ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،غجؼخ‌الله‌‌ٔغُ‌ػجذ‌(2)

 .43(،ص2414اٌؼشثيخ،
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الي مخطط  مف منفذ لسياسات الموارد البشرية التي تضع مفرداتيا الادارة العميا /1
 ومنفذ ليذه السياسات في آف واحد.

استراتيجية إدارة الموارد البشرية جزء مف استراتيجية المنظمة وتعمؿ عمي خدمة  /2
 وتحقيؽ استراتيجية المنظمة بصورة عامة.

/مدير ادارة الموارد البشرية أحد أعضاء الادارة العميا الذيف يشاركوف في وضع 3
 يجية في المنظمة.وتنفيذ القرارات الاسترات

/أصبح العامموف في ادارة الموارد البشرية ىـ مف ذوي الخبرة والاختصاص وليـ 4
ميزة تنافسية عمي المنظمات الأخري لأنيـ عمؽ التفكير البشري الاستراتيجي وىـ 

 الرأس الماؿ البشري الفكري الاستراتيجي.
يعمموف   Personnelلـ يعد ينظر لمعامميف في المنظمة عمي أنيـ أفراداً  /5

بؿ أصبح ينظر إلييـ شركاء في العمؿ ومورد أساسي  وينجزوف أعمالًا محددة ليـ،
 .مف مواردىا

 الموارد البشرية تحقؽ القيمة المضافة لممنظمة مف رضا الزبائف. /6
 تعريفات ادارة الموارد البشرية 2-2-4

ف وقد أىتـ كثير مف عمماء إدارة الموارد البشرية عمى نحو لـ  يختمؼ فية الموضوع وا 
ىي (1)جاء في قوالب وصيغ مختمفة ومف أىـ التعريفات التي وردت في ذلؾ .
المنظمة مجموعة مف سياسات الموارد البشرية المتكاممة والمترابطة مع إستراتيجيات 

المختمفة مف خلاؿ خمؽ التوافؽ بيف جميع أنشطة الموارد البشرية وكؿ مراحؿ مف 
مراحؿ الإدارة الإستراتيجية"  وعرفت أيضاً بأنيا " الإدارة المسؤلة عف النشاط الذي 
يمكف مف خلالو الحصوؿ عمي الأفراد اللازمييف لممنظمة كماً ونوعاً وبما يخدـ 

 (2)"  المنظمة وتحقيؽ أىدافيا
                                                 

 11َ‌(‌ص1996ؽبِذ‌اٌزبط‌اٌصبفي‌،‌إداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌،‌)‌أثٙب‌:‌دْ‌،‌‌(1)
جاؿ إدارة الموارد اليشرية ، المؤتمر الدولي لمتنمية باسـ احمد المبيضيف ، تحدي ظاىرة العولمة ومتطمبات التغير لمواجيتيا في م‌(2)

 11ـ ( ص2449الإدارية ) الرياض : معيد الإدارة العامة ، 
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أف إدارة الموارد البشرية ىي الإدارة المختصة بكؿ الأمور المرتبطة بالعنصر البشري 
ختيارىا وتعينيا وتدريبيا  في المنظمات ، مف البحث عف مصادر القوى البشرية ، وا 
وتنميتيا ، وتييئة المناخ الإنساني الملائـ الذي مف شأنو أف يدفع الأفراد إلى بذؿ 

 (1)ؿ المنظمات .أقصى طاقاتيـ داخ
تعرؼ إدارة الموارد البشرية عمى أنيا إحدى الوظائؼ والإدارات الأساسية والرئيسية 
في كافة أنواع المنظمات ، محور عمميا جميع الموارد البشرية التي تعمؿ فييا ، 
وكؿ ما يتعمؽ بيا مف أمور وظيفية منذ ساعة تعينيا في المنظمة وحتى ساعة 

( ،  HRMا فييا . وتؤدي ىذه الإدارة التي يرمز ليا بالرمز ) إنتياء خدمتيا وعممي
مجموعة مف الإنشطة ) وظائؼ ، ومياـ ( والممارسات المتنوعة المتعمقة بالموارد 

ستراتيجية المنظمة .  (2)البشرية وذلؾ في ظؿ إستراتيجية خاصة بيا  وتخدـ رسالة وا 
ي يختص بالجوانب البشرية وبتنمية وتعرؼ إدارة الموارد البشرية عمى أنيا عمـ إدار   

الخبرات ورفع الكفاءات لدى الموظفيف الإدارييف والعامميف بالمنظمات ، فتسعى إدارة 
حداث الإنسجاـ والتداخؿ الإيجابي  الموارد البشرية إلى التعاوف والربط والتوأـ وا 

ارة والفعاؿ بيف تخصص إدارة الموارد البشرية والتخصصات الإدارية الأخرى كإد
دارة المخازف ، كما تركز إدارة الموارد  دارة الإنتاج ، وا  دارة التسويؽ ، وا  الأعماؿ ، وا 
البشرية عمى تنمية وزيادة المعرفة وتطوير الجوانب الإدارية والوظيفية والعممية مع 

 (3)تنمية الأفراد العامميف مادياً وعممياً ووظيفياً .
أنيا تخطيط وتنظيـ وتوجيو ومراقبة النواحي يعرؼ "فيميبو" ادارة الموارد البشرية ب

المتعمقة بالحصوؿ عمي الأفراد وتنميتيـ وتعويضيـ والمحافظة عمييـ بغرض تحقيؽ 
 .(1)أىداؼ المنشأة

 (المفيوم المتكامل لإدارة الموارد البشرية4-2شكل)
                                                 

 11ؽبِذ‌اٌزبط‌اٌصبفي‌،‌ِشعغ‌عبثك‌،‌ص‌(1)
 24َ‌(،‌ص2414ثٓ‌ػٕزش‌ػجذاٌشؽّٓ‌،‌إداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌،‌)ػّبْ:داس‌اٌيبصٚسي‌اٌؼٍّيخ‌ٌٍطجبػخ‌ٚإٌشش‌،‌(2)
 15َ‌،(‌ص2412ِؾّذ‌عشٚس‌اٌؾشيشي‌،‌إداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌،)ػّبْ:داس‌اٌجذايخ‌،‌(3)
 17،(ص2412عٛٔبصبْ‌عّيلأغىي،رشعّخ.ٕ٘ذ‌سشذي،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ،)اٌمب٘شح:وٕٛص‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،‌(1)
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 التغذية المرتدة   

المدخؿ لتحقيؽ ميزة تنافسية لمنظمة -جماؿ الديف محمد المرسي،الادارة الاستراتيجية لمموارد البشريةالمصدر:
 18ص، ( 2003القاىرة،الدار الجامعية، القرف الحادي والعشروف)

 انبيئت انخبرجيت

 حكىييت -حكُىنىجيت  –أسىاق ػًم  –ثمبفيت  -الخصبديت

وظبئف ادارة انًىارد 

 انبشريت
 .تخطيط الموارد البشرية

 .الاستقطاب
 .الاختيار والتعين
 .التدريب والتطوير

 .تنمية المسار الوظيفي
 .الأجور والحوافز

 .تقييم الاداء
 

 انبيئت انذاخهيت

 .الأهذاف

 .انثمبفت

 .الاسخراحيجيت

 .انهيكم

 .انخكُىنىجيب

 .انًىارد والأَشطت

 

 الأفراد

 .انمذراث

 .الاهخًبيبث

 .الاحجبهبث

 .انذافؼيت

 .انشخصيت

 انىظبئف

 .الأهذاف

 .انًهبو

 .الأجىر

 .انخُىع

 َخبئج انؼًم

 .الأداء

 .الإَخبجيت

 .انجىدة

 .انرضب

 .انرلببت

 انُخبئج انخُظيًيت

 انبمبء. انربحيت . انًُى .انخُبفسيت.
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 الفمسفة الحديثة في إدارة الموارد البشرية :  2-2-5
في ضرورة إحتراـ الإنساف يتمخص المنطؽ الأساسي في إدارة الموارد البشرية 

عتباره شريؾ في  ستثمار قدراتو وطاقاتو وتوظيفيا في مجالات العمؿ الأنسب لو وا  وا 
  .العمؿ وليس مجرد أجير

 (4-2جدول رقم ) 
 الفرق بين مفيومي إدارة الموارد البشرية التقميدية والمعاصرة 

 المعاصرةإدارة الموارد البشرية  إدارة الموارد البشرية التقميدية
أىتمت بالبناء المادي للإنساف وقواة  .1

العضمية وقدراتة الجسمانية ومف ثـ 
ركزت عمى الأداء الآلي لممياـ التي 
كمفت بيا دوف أف يكوف لو دور في 

تخاذ القرارات .  التفكير وا 
ركزت عمى الجوانب المادية في  .2

العمؿ وأىتمت بقضايا الأجور 
والحوافز المالية وتحسيف البيئة 

 المادية لمعمؿ .
 
أتخذت التنمية البشرية في الأساس  .3

شكؿ التدريب الميني الذي يركز 
عمى إكساب الفرد ميارات ميكانيكية 

 .اء العمؿيستخدميا في أد

تيتـ بعقؿ الإنساف وقدراتة الذىنية  .1
مكانياتة في التفكير والإبتكار  وا 
والمشاركة في حؿ المشاكؿ وتحمؿ 

 المسؤليات .
العمؿ والبحث عما تيتـ بمحتوى  .2

يشحف القدرات الذىنية لمفرد ولذا فإنيا 
تيتـ بالحوافز المعنوية وتمكيف 
الإنساف ومنحة الصلاحيات لممشاركة 

 في تحمؿ المسؤليات .
 
التنمية البشرية أساساً ىي تنمية  .3

طلاؽ نطاقات التفكير  إبداعية وا 
والإبتكار عند الإنساف وتنمية العمؿ 

 .الجماعي وروح الفريؽ 
 

 (2010، دار اليازوري العممية لمطباعة والنشر )عماف: ادارة الموارد البشريةبف عنتر عبدالرحمف ، :المصدر
 21ص
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 أىمية الموارد البشرية في الفكر الإداري الجديد : 2-2-6
ف      إفّ المحور الأساسي في فكر الإدارة الجديدة ىو خمؽ القدرة التنافسية، وا 

 (1)الفعالة ىي ركيزة ىذه القدرة وذلؾ وفقاً لممنطؽ التالي :الموارد البشرية 
. اف النتيجة الأساسية لحركة المتغيرات في عالـ اليوـ ىي بروز الإنفتاح والتحرر 1

لى إشعاؿ قوى والمرونو كعناصر رئيسية في حركة منظمات الأعماؿ وكميا تؤدي إ
 . التنافس فيما بينيا

في عالـ اليوـ وما قد تحققو مف أرباح ونتائج عمى . يتحدد مصير منظمة الأعماؿ 2
ما يتوافر ليا مف قدرات تنافسية تصؿ بيا إلى إرضاء العملاء والتفوؽ عمى 

 المنافسيف .
. تتكوف القدرات التنافسية لمنظمة الأعماؿ بالتصميـ والتخطيط والإعداد  لتحويؿ 3

وتميز واختلاؼ  Valuesعملاء المزايا والموارد المتاحة ليا إلى منافع وقيـ أعمى لم
 .  Differentiationعف المنافسيف 

ستمرارىا ىو " المورد البشري" 4 . إف المصدر الحقيقي لتكويف القدرات التنافسية وا 
 الفعاؿ ، حيث يبرز دوره في كؿ عنصر مف عناصر القدرة التنافسية لممنظمة .

 -الاىمية عمي مستوي المنظمة: 2-2-7
الادارة بتحديث التجييزات وتعزيز القدرة التمويمية وحددت أىدافاً ميما اىتمت    

طموحة للإنتاج والتسويؽ والتمويؿ وأخري لمتميز عمي المنافسيف،فاف كؿ ىذا لف 
يتسني تحقيقو دوف بشر قادريف محفزيف يعمموف بروح الفريؽ،وتجدر الاشارة الي أنو 

ناجـ والمباني والتجييزات الالية تتناقص قيمة موارد مادية مثؿ الم بمرور الوقت،
نتاجيتيا بالخبرات  بالاستيلاؾ والتقادـ.لكف الموارد البشرية تتزايد قيمتيا وا 

 (2)المتراكمة.فبينما تبمي الآلات بالوقت ،تتوىج العقوؿ.

                                                 
 21َ‌(‌ص‌2446غَٛ‌:‌‌دْ‌،‌ِؾّذ‌ؽغٓ‌ؽبفع‌،‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌،‌ِٕشٛساد‌عبِؼخ‌اٌغٛداْ‌اٌّفزٛؽخ‌،‌)‌اٌخش‌(1)

 

 25(ص2444الاداسح‌اٌؼصشيخ‌ٌشأط‌اٌّبي‌اٌفىشي)اٌمب٘شح:ثذْٚ‌داس‌ٔشش،-اؽّذ‌عيذ‌ِصطفي،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌(2)
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وبالتالي فالموارد البشرية تمثؿ أصلًا تتزايد قيمتو وأىميتو حسف الافادة منو.وتزود 
بكؿ احتياجاتو مف الاعداد والتخصصات المتناسبة مع طبائع الادارات الاخري 

 الاعماؿ وتحقيؽ أىداؼ ىذه الادارات والاىداؼ العامة لممنظمة.
 -الأىمية عمي المستوي القومي: 2-2-8

تظير اىمية الادارة الفاعمة لمموارد البشرية في منظماتنا عمي المستوي القومي في 
 -المحاور الرئيسة التالية:

تغيرت أسس الصراع  -:الموارد البشرية أساس الاستقلال والنفوذ الاقتصادي/ 1
 الدولي في عالـ اليوـ واختمفت أنواع التيديدات التي تمارسيا دولة ضد دوؿ أخري.
فبعد أف كاف فرض النفوذ يتـ مف خلاؿ القوة العسكرية أساساً،تغير الأمر ليصبح 

وسع استخداماً،وىذا النفوذ لا تقوـ فقط عمي النفوذ الاقتصادي ىو الأكثر تأثيراً والأ
موارد طبيعية بؿ عمي موارد بشرية قادرة عمي الادارة الفاعمية وعمي الاداء الجاد 
المثمر لمعامميف لتعظيـ القيمة المضافة،وزيادة الناتج القومي في مختمؼ مجالات 

 النشاط الاقتصادي. 
سعي الشركات الكبيرة عبر العالـ لزيادة ت -/ الموارد البشرية أداة تنافسية عالمية:2

قدرتيا التنافسية مف خلاؿ الجودة الأعمي والإنتاج الاسرع والتكاليؼ الأقؿ.ويقوـ ىذا 
كمو عمي عقوؿ مديريف عصريف أكفاء وعامميف مدربيف يعمموف بروح الفريؽ ضمف 

 فرؽ عمؿ محفزة ومتكاممة.
يعتمد التفوؽ العممي  -/ استقطاب العقول أصبح ساحة لمصراع العالمي:3

والاقتصادي والتأثير السياسي لأي دولة عمي مدي تنمية واستغلاؿ عقوليا المفكرة 
المبدعة والحفاظ عمييا مف أف تستقطب لتخدـ وتفيد غيرىا. وتتنافس الدوؿ المتقدمة 

 (1)عمي جذب الكفاءات البشرية الراقية والمتميزة مف بعضيا 
 

                                                 
 35-26اٌّشعغ‌اٌغبثك،ص‌ص‌‌(1)
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 البشرية أىداف إدارة الموارد 2-2-9
يكمف اليدؼ العاـ لإدارة الموارد البشرية في التأكيد عمي قدرة المنظمة عمي    

( أنو يمكف اف تكوف 1990النجاح مف خلاؿ الأشخاص،كما أشار بولريتش ولاؾ)
أنظمة ادارة الموارد البشرية مصدر امكانيات المنظمة التي تسمح لمشركات بالتعميـ 

اف اليدؼ الأسمي لإدارة  (2)ويري )زكي مكي((1)الجديدة.والاستفادة مف الفرص 
الموارد البشرية ىو توفير الكوادر البشرية اللازمة لممنظمة والعمؿ عمي دفعيا لمعمؿ 
لزيادة إنتاجيتيا باستمرار تحقيقاً لأىداؼ المنظمة.ولمقياـ بيذا اليدؼ السامي لابد 

ركز أىداؼ إدارة الموارد البشرية ليذه الادارة مف ممارسة العديد مف الوظائؼ وتت
 -فيمايمي:

 تزويد المنظمة بأنسب الكفاءات التي تحتاجيا.  -1
 العمؿ عمي رفع كفاءة العامميف مف خلاؿ التدريب المستمر لكؿ الكوادر.  -2
 حفز العامميف باستمرار لرفع إنتاجيتيـ وتحقيقيـ لمعدلات أداء عالية.  -3
 ادية والمعنوية لتحقيؽ رضاىـ.العمؿ عمي إشباع حاجيات العامميف الم  -4
 توفير الحياه الكريمة لمعامميف بالمنظمة  -5
 استغلاؿ أقصي طاقات العامميف إمكاناتيـ.  -6
 تكويف بيئة يتـ فييا إطلاؽ العناف للإبداع المستتر،وطاقات العامميف.  -7
 والعمؿ الجماعي، خمؽ نوعية مف الظروؼ يمكف مف خلاليا أف يزدىر التجديد،  -8

 كمية.والجودة ال
 (3)المحافظة عمي بيئة عمؿ صحية وآمنة.  -9

 -اف ىناؾ نوعيف مف الأىداؼ ىما:(4)ويري منصور عيسي

                                                 
إٌيً‌اٌؼشثيخ،غ‌‌ِبيىً‌اسِغزشٚٔظ،الاداسح‌الاعزشاريغيخ‌ٌٍّٛاسد‌اٌجششيخ‌‌دٌيٍه‌ٌٍؼًّ،إيٕبط‌اٌٛويً)اٌمب٘شح:ِغّٛػخ‌(1)

 17(‌ص2448الاٌٚي،
 18ص17صوي‌ِىي‌اعّبػيً،ِشعغ‌عجك‌روشٖ،ص‌(2)
 544ِيشيً‌اسِغزشٚٔظ،ِشعغ‌عجك‌روشٖ،ص‌(3)
 31(ص2413ِٕصٛس‌ػيغي‌،اداسح‌الافشاد)اٌمب٘شح:اٌذاس‌اٌّصشيخ‌ٌٍؼٍَٛ،غ‌الاٌٚي،‌(4)
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وتتمثؿ في استقطاب واختيار الموارد البشرية القادرة عمي تحقيؽ اىداؼ  /المشاركة:1
 المنظمة،والتعريؼ بالمنظمة،والاحتفاظ بالافراد الناجحيف،واستقرار اليد العاممة.

وىي جعؿ القوي العاممة تنجز ما يطمب منيا بنجاح ومثابرة وىي مرتبطة  /الفعالية:2
مساعدتيـ عمي  تطوير قدراتيـ ومياراتيـ، تحفيز الافراد، ) بعدة عوامؿ منيا

 التواصؿ الي الأداء المرغوب فيو(.
ىناؾ اصطلاحات كثيرة يستخدميا الكتاب المختمفوف لمدلالة مفيوم قياس الأداء:

والذي يعني  Efficiency Ratingقياس اداء العامميف،منيا مثلَا تقدير الكفاءة  عمي
وسموكيـ وتصرفاتيـ وقياس مدي صلاحيتيـ  تحميؿ وتقييـ أداء العامميف لعمميـ،

وتحمؿ لمسؤوليات وامكانات وظائؼ  وكفاءتيـ في القياـ بأعباء أعماليـ الحالية،
ة العامؿ" ليعني الحكـ الموضوعي عمي ذات مستويات أعمي.ويستخدـ البعض "كفاي

وعمي سموكيـ  مدي مساىمة العامميف في انجاز الاعماؿ التي توكؿ إلييـ،
وتصرفاتيـ اثناء العمؿ وعمي مقدار التحسف الذي طرأ عمي أسموبيـ في أداء 

 (1)لائيـ ومرؤوسييـ.  QAالعمؿ،وأخيراً عمي معاممة زـ
ىػػػػػو طريقػػػػػة جديػػػػػدة لقيػػػػػاس أداء  H 1R Scorecard مقياس الأداء البشري

ومخرجػػػػات العػػػػامميف ومضػػػػاىأة ذلػػػػؾ الأداء وتمػػػػؾ المخرجػػػػات بالاسػػػػتراتيجية العامػػػػة 
بمعػػايير ومؤشػػرات إحصػػائية يمكػػف مػػف خلاليػػا قيػػا س  -مػػف ثػػـ-لممؤسسػػة والخػػروج 

كفػػػاءة المػػػوارد البشػػػرية ومسػػػاىمتيا فػػػي تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ الاسػػػتراتيجية.وبيذا التعريػػػؼ 
 ح لأي منظمة اعماؿ أو حتي حكومية:لأداء البشري"أداة إدارية تسميعتبر"مقياس ا

 ادارة الموارد البشرية بصفتيا أصلًا ومرتكزاً استراتيجياً ومصدراً لمميزة التنافسية./ 1
استخداـ الأساليب الكمية لمعرفة مدي مساىمة المػوارد البشػرية فػي النتػائج الماليػة / 2

 والربحية النيائية لممؤسسة.

                                                 
 86(‌ص2447اساٌششٚق‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،ِصطفي‌ٔغيت‌شبٚيش،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌)اداسح‌الافشاد()ػّبْ:د‌(1)
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ايجاد وتحديد وقياس مدي التوازف القائـ بيف استراتيجية المنظمة وبيف تكوينيا  /3
 (1)البشري وثقافتيا التنظيمية.

مكانياتيـ،فقد يكوف    اف نجاح أية منظمة يتوقؼ عمي خبرات العامميف فييا وا 
اف بالإمكاف تعييف الافراد ذوي الكفاءات العالية،وتطوير وتنمية قدراتيـ وقابمياتيـ.إلا 

ذلؾ لا يضمف قياـ ىولاء بتحقيؽ مستويات مرضية وقبولة مف الاداء.إذ اف الأداء ما 
ىو إلا دالة لمقدرة عمي تنفيذ المياـ التي يكمؼ بيا الموظؼ والرغبة في تأدية ىذه 
المياـ،ويمكف التعبير عف العلاقة بيف الأداء والقدرة والرغبة وفؽ الصيغة الرياضية 

 التالية.
 الرغبة × قدرةالأداء= ال

وعمية فإف الارتفاع بمستوي اداء المنظمة لا يأتي فقط مف اىتماـ ادارة الموارد 
البشرية بوظائؼ الاختيار والتعييف والتدريب التي تركز عمي توفر المقدار المطموب 
مف الخبرات والميارات،بؿ يستدعي الاىتماـ بمدي توفر الرغبة في الاداء بالمقدار 

 (2)ا واشباع حاجات الفرد المتنوعة.والدرجة نفسييم
 اىمية قياس أداء الموارد البشرية 2-2-10

تعتبر نظـ قياس الأداء وسيمة ىامة للارتفاع بمستوي العامميف تكشؼ ىذه النظـ     
عف العامميف الذيف يحتاجوف الي قدر اكثر مف الأشراؼ والتدريب وعف أولئؾ الذيف 

يؤىميـ لمتقدـ،كما تساعد في تقويـ برامج واساليب لدييـ قدرات كامنة أو طموح مما 
شؤوف العامميف حيث تعتبر عممية قياس الاداء مقياساً لمحكـ عمي مدي سلامة 

كما تعتبر تقارير الأداء خاصة اذا  ونجاح الطرؽ المستخدمة لادارة شؤوف العامميف،
عالية لتقويـ تضمنت عنصراً بشأف تدريب العامميف ومدي فائدتو مف اداء موضوعية ف

وبذلؾ يمكف القوؿ بصفة عامة اف نظاـ قياس  مدي نجاح نظاـ التدريب أو فشمو.
                                                 

سثػ‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌ثبلاعزشاريغيخ‌ٚالأداء،ِغٍخ‌خلاصبد‌وزت‌اٌّذيش‌ٚسعً‌‌-ثشيبْ‌ثيىشٚآخشْٚ،ِميبط‌الأداء‌اٌجششي‌(1)

 .2441الاػّبي،اٌششوخ‌اٌؼشثيخ‌ٌلاػلاَ‌اٌؼٍّي)شؼبع(،اٌؼذد‌اٌضبٌش‌ػشش،يٌٛيٛ
الاعزشاريغخ‌في‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ)ػّبْ:داس‌اٌيبصٚسي‌اٌؼٍّيخ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،غ‌‌ٔغُ‌ػجذالله‌اٌؼضاٚي‌ٚآخشْٚ،اٌٛظبئف‌(2)

 333(ص2414اٌؼشثيخ،
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الاداء ىي اداة لتقدير نتائج وصلاحية برامج ادارة الافراد،وتُعد برامج قياس الاداء 
وسيمة ىامة لوضع معدلات لاداء العمؿ ،حيث اف الأخذ بو يستيدؼ ايجاد مقاييس 

 ويتـ ذلؾ في ضوء دراسة تحميمية لمعمؿ ومستمزماتو. موب،لمعدلات الانجاز المط
ويلاحظ اف نظـ قياس الأداء وسيمة لبمورة تفكير الادارة فيما يختص بمستويات الأداء 

بالاضافة الي ذلؾ بانيا وسيمة لإجراء  (1)المطموبة بالنسبة لموظائؼ المختمفة.
في اقتراح المكاف ت المالية تعديلات في الرواتب والاجور اذ اف قياس الاداء يسيـ 

 المناسبة لمعامميف،ويعتبر متطمب لممعرفة الشخصية بيف المشرفيف والمرؤوسيف.
ويزود قياس الاداء مسؤولي إدارات الافراد في المؤسسات المختمفة بمعمومات واقعية 

مما يعتبر مؤشراً لإجراء دراسات ميدانية  تتناوؿ  عف اداء وأوضاع العامميف فييا،
اع العامميف ومشكلاتيـ وانتاجيتيـ ومستقبؿ المؤسسة نفسيا.كما يعتبر قياس أوض

 (2)الأداء مؤشراً لعمميات الاختيار والتعييف في المؤسسة.
 طرق قياس أداء العنصر البشري)الافراد( 2-2-11

ىناؾ طرؽ متعددة لقياس أداء الافراد في المؤسسات،وقد استخدمت عدة معايير في 
ه الطرؽ،إلا اف البعض يقوـ بتقسيميا الي طرؽ تقميدبة وأخري تحديد وتميز ىذ

 -كمايمي: حديثة،
  

                                                 
 79(‌ص1986اؽّذ‌ؽغيٓ‌سشيذ‌ٚآخشْٚ،اداسح‌شؤْٚ‌اٌّٛظفيٓ‌)اٌذٚؽخ:داس‌لطشح‌ثٓ‌اٌفيؾبء‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،غ‌الاٌٚي،‌(1)
 88ِصطفي‌ٔغيت‌شبٚيش،ِشعغ‌عجك‌روشٖ،ص‌(2)
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 أولًا: الطرق التقميدية
 /طريقة التدريج البياني:8

تقوـ ىذه الطريقة عمي أساس تقدير أداء الموظؼ أو صفاتو عمي خط متصؿ أو     
 التقديرات )ضعيؼ،مقياس يبدأ بتقدير منخفض وينتيي بتقدير مرتفع ،كأف تكوف 

 وذلؾ حسب درجة توفر كلًا مف ىذه الخصائص فيو. ممتاز( متوسط،جيد،جيد جداً،
 /طريقة الترتيب 9

وىذه الطريقة تتخمص ببساطة في اف يطمب مف كؿ مشرؼ القياـ بترتيب الافراد 
التابعيف لو ترتيباً تنازلياً مف الأحسف الي الأسوأ.والاساس في الترتيب ىنا ليس 

 ص معينة أو صفات محددة،ولكف الاساس ىو الأداء العاـ لمعمؿ.خصائ
  /طريقة المقارنة الثنائية بين العاممين:

يتـ بموجب ىذه الطريقة تقسيـ جميع العامميف في ادارة واحدة الي أزواج بحيف يتـ 
وضع كؿ موظؼ في مجموعة مف كؿ موظؼ مف مجموعة اخري وتستخدـ المعادلة 

 دد المجموعات الثنائية.التالية في تحديد ع
 (   حيث )ف( ىي عدد الافراد المطموب قياس أدائيـ.1ف )ف_

     2 

  /طريقة التوزيع الإجباري;
يتـ في ىذه الطريقة وضع بعض القيود عمي حرية المقيًـ في توزيع العامميف،وتقدير 

يقوـ بقياس أدائيـ.وعمي ىذا فإف عمي المقيـ اف يقوـ بتوزيع ترتيب العامميف الذيف 
حيث تتركز تقديرات الداء (1)أدائيـ بالشكؿ الذي يرتكز عمي فكرة التوزيع الطبيعي،

حوؿ الوسط،وتتدرج ارتفاعاً وانخفاضاً في الاتجاىيف طبقاً لتوزيع المساحات تحت 
 منحي التوزيع الطبيعي.

 /طرق القوائم >
                                                 

 93-89ٔغيت‌شبٚيش،ِشعغ‌عبثك،ص‌صِصطفي‌‌(1)
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ناصر وطريقة تقسـ ىذه الطرؽ الي نوعيف أساسييف وىما طريقة موازنة الع  
الاختيار الاجباري.وتتمثؿ ىاتاف الطريقتاف في قياـ المقيَـ بوضع علامة مميزة عمي 
عبارات تتعمؽ بوصؼ وقائع أو أعماؿ او تصرفات محددة والتي يعتقد أنيا تمثؿ 

 سموؾ العامؿ او تصرفاتو او ادائو.
 ثانياً: الطرق الحديثة في قياس الاداء

 ج /التقييم عمي اساس النتائ8
وتقوـ ىذه الطريقة عمي اساس اتخاذ النتائج أو ما احرزه الفرد مف نتائج كأساس 
لتقييـ أدائو،وقد ارتكزت ىذه الطريقة عمي بعض الضمانات التي توفر ليا 
الموضوعية في التقدير،وتنمي نوعاً مف روح التعاوف بيف الرئيس ومرؤوسيو،بالشكؿ 

وأىداؼ المؤسسة.وقد دلت التجارب العممية الذي يحقؽ رغبات الفرد وتعاوف الرؤساء 
 عمي نجاح ىذه الطريقة في بعض المنش ت في الدوؿ المتقدمة،واحرزت نتائج مثمرة.

 ذات الاىمية القصوي  /طريقة الوقائع)الاداءات(9
تتمثؿ ىذه الطريقة في قياس أداء العامؿ في ضوء وقائع جوىرية أو اعماؿ ىامة قاـ 

يُقيـ أداؤه خلاليا،وقد تكوف ىذه الوقائع او تمؾ الاعماؿ ممتازة بيا خلاؿ الفترة التي 
وقد تكوف رديئة او ضارة بالعمؿ أو بأىداؼ المؤسسة.ويقوـ الرئيس المباشر بتسجيؿ 

 ىذه الوقائع في سجؿ خاص بالموظؼ او العامؿ،وفقاً لتواريد حدوثيا.
 /طريقة التقدير الجماعي :

أداء العامؿ مف قبؿ لجنة تتكوف مف عدد مف يتـ بموجب ىذه الطريقة قياس 
 الاعضاء يضـ الرئيس المباشر،ومف الذيف يعرفوف العامؿ وطبيعة عممو.

 /اسموب الادارة بالاىداف ;
عند استخداـ أسموب الادارة بالأىداؼ لقياس اداء العامميف فقد أصبح مف المألوؼ 

سيقوموف بتحقيقيا وانجازىا، في تحديد الاىداؼ التي  اف يشترؾ العامموف مع رئيسيـ
أو حتي قد يطمب مف العامميف وضع ىذه الاىداؼ والتي تعبر عف معايير الانجاز 
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أو أداء الاعماؿ.وقد اصبح ىذا الاسموب شائع الاستخداـ خلاؿ السنوات 
الاخيرة؛حيث لـ يكف مف المقبوؿ لف يقوـ العامموف في المستويات التنظيمية الدنيا 

 افيـ في العمؿ.بتحديد ووضع أىد
 /الاتجاه السموكي في قياس الاداء>

وتكمؿ ىذه الطريقة ،طريقة "الادارة بالاىداؼ" لأنيا تحاوؿ اف تقيُـ كيؼ يتـ الأداء 
 -وأىـ ملامح ىذه الطريقة أنيا:

 تبرز أىمية الاىداؼ التطويرية.  -2
 تركز عمي الوظائؼ الفردية.  -3
 لاحظتو وقياسو.تحدد السموؾ الذي يقيُـ بشكؿ محدد ويمكف م -4
 (2)تفرؽ بيف السموؾ،والأداء والفعالية )النتائج(  -5

عاملًا ميماً في معرفة مستويات الإنجاز والتقدـ في  ويعتبر مؤشر قياس الأداء  
تحقيؽ أىداؼ المنظمات وىي مقاييس يتـ وضعيا مف قبؿ الإدارة لممجالات التي 

.  سوؼ نتناوؿ مؤشرات الأداء فنيةاء كانت مالية أو إدارية أو تريد أف تقيسيا سو 
الخاصة بالموارد البشرية حسب المعيار الأوربي والذي يعتبر احدث مقياس لقياس 

الإنجازات ، مستويات الرضا ، التحفيز والمشاركة  اداء العامميف، والتي تتمثؿ في )
 .(9):( لخدمات المقدمة لمموارد البشرية ا

لتي تقيس مستويات الأداء مف المؤشرات ا ولكؿ معيار مف ىذه المعايير مجموعة
 :كما يمي

الكفاءآت المطموبة مقارنة الكفاءات المتوفرة ، الإنتاجية ، مستويات  :الإنجازات .1
 .التدريب وتنمية الأىداؼ المنشودةنجاح برامج 

                                                 
 144-96ِصطفي‌شبٚيش،ِشعغ‌عبثك،ص‌ص‌(1)
    phd.plogspot.com-www.aziz الأٔزشٔذ‌(2)

http://www.aziz-phd.plogspot.com/
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اركة ، المشيف، المشاركة في نظـ الاقتراحاتالمشاركة في فرؽ التحس :المشاركة .2
نسبة ، والتطوير، الفوائد ) القابمة لمقياس( مف فرؽ العمؿ في برنامج التدريب

 .الإستجابة لإستبيانات الرأي

مستويات الغياب ، مستويات الإجازات المرضية ، نسبة حوادث  مستويات الرضا: .3
 العمؿ ، التظممات ، معدؿ دوراف العمؿ .

الإتصاؿ ، دقة خدمات شؤف الموظفيف ، فعالية الخدمات المقدمة لمموارد البشرية: .4
 سرعة الإستجابة للإستفسارات والطمبات.

 الإنجاز في العمل 2-2-12
يقوـ بو الفرد بغية تحقيؽ شئ ما، أو  ناتج النشاط الذي ويعرؼ الإنجاز بأن   

العمؿ، أو في تحصيؿ مادة عممية، أو  ، أو الوصوؿ إليو ، كالإنجاز فيإستكمالو
ما يكوف ، فإنوفي حالة وصفنا لمشخص بأنة منجز ،نيؿ درجة مينية، أو شيرة تجارية
ما يطمب منو ، ويمكف أف يعتمد عميو في إنجاز المقصود ىنا أنو شخص كؼء

نيائو في وجو مرض   ويعرؼ حسب نظرية دافع الانجاز تمثؿ رغبة الافراد في  (1).وا 
الاجادة والامتياز في تحقيؽ نتائج في المياـ التي يقوموف بيا وتتفاوت درجة احساس 

ولقد اوضح  اف ىناؾ ثلاثة  (2)الموظؼ بالسعادة بإختلاؼ قيمة ىذا الدافع إليو،.
  -دوافع او حاجات رئيسية لدي الافراد العامميف ىي :

لحاجة للأداء وىي تمثؿ حاجة الفرد لكي ينجز ويؤدي عممو لموصوؿ الي ا  -2
 النجاح المطموب واعتماداً عمي الظروؼ والمعايير المحددة لو.

الحاجة للانتماء والارتباط بالآخريف وىي تمثؿ الحاجة لمصداقة والعلاقات مع   -3
 (2)الافراد الآخريف في العمؿ.

                                                 
‌88َ‌(‌ص1111إثشا٘يُ‌ثذس‌شٙبة‌اٌخبٌذي‌،‌ِؼغُ‌الإداسح‌،‌)‌ػّبْ‌:‌داس‌أعبِخ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ‌،‌‌(1)
 87(‌ص1997داسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌ٚشؤْٚ‌اٌؼبٍِيٓ‌)ثيشٚد:ِىزجخ‌ٌجٕبْ‌ٔبششْٚ،غ‌الاٌٚي،ؽجيت‌اٌصؾبف‌،ِؼغُ‌ا‌(1)
 155(‌ص2412ِؾّذ‌عشٚس‌اٌؾشيشي،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌)الاسدْ:داس‌اٌؾبِذ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،اٌطجؼخ‌الاٌٚي،‌(1)
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راد لمتأثير في الاخريف وجعميـ يتصرفوا وفقاً الحاجة لمسمطة إذ تمثؿ حاجة الاف  -4
 لرغبتيـ.

ويعتبر العداء الذي يسبؽ منافسيو ويصؿ الي خط النياية ،ويتسمـ ميدالية ذىبية   
فمتعة وطعـ النجاح مف العوامؿ التحفيزية الممتازة وذلؾ ىو  حوؿ عنقة فرداً متحفزاً،

 اخر مف مجالات الحياة.الحاؿ في العمؿ مثمو مثؿ ألعاب القوي أو أي مجاؿ 
كف واثقاً مف مكافأة الموظفيف الذيف يكثروف مف الانجازات والذيف يؤكدوف بكؿ 

 (2)اخلاص نجاحيـ المتواصؿ.
 الركائز الثلاثة لفن الانجاز 2-2-13

يرتكز مبدأ فف الانجاز عمي ثلاثة دعائـ مف شأنيا بناء منظومة لإراحة العقؿ 
مصادر الازعاج والتشتت ، فضلًا عف رفع كفاءة الفرد وتصفية الذىف وابعاد كافة 

وفعاليتو في أداء ميامو ، تساعد الركائز والممارسات التالية عمي تحسيف مستوي 
التواصؿ مع الاخريف وتنمية العلاقات الايجابية معيـ عمي المستوييف الشخصي 

 -والعممي:
 تنمية ميارات جمع المعمومات.  -2

 رات.القدرة عمي اتخاذ القرا  -3

 (4) التركيز في النتائج.  -4
 تقييم الانجاز في الاعمال الدولية 2-2-14

 ) يقصد بعممية تقييـ الانجاز الكيفية التي يؤدي فييا الافراد اعماليـ ،وتقييـ الاداء   
 -أو الانجاز( في الاعماؿ الدولية تيدؼ الي تحقيؽ ما يمي:

لممعمومات حوؿ الطرؽ والاساليب التي يؤدي فييا  الاستفادة مف التغذية العكسية  -2
 الافراد أعماليـ.

                                                 
 9(‌ص2441لاٌٚي،أذسٚ‌اي.شٛاسرش،اداسح‌الاداء‌)ِىزجخ‌عشيش،اٌطجؼخ‌ا‌(2)
رؾميك‌أػٍي‌دسعبد‌الأزبعيخ‌ثلا‌ظغٛغ‌ٔفغيخ‌،خلاصبد‌وزت‌اٌّذيش‌ٚسعً‌الاػّبي،اٌششوخ‌اٌؼشثيخ‌‌-ديفيذ‌أٌيٓ،فٓ‌الأغبص‌(3)

 .2445ٌلاػلاَ‌اٌؼٍّي‌)شؼبع(،اٌؼذد‌اٌشاثغ‌ٚاٌؼششْٚ،ديغّجش
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 تحقيؽ انتاجية وعوائد أعمي مف عمؿ الافراد.  -3

التعرؼ عمي نوعية الميارات والمعارؼ لاضافتيا لبرامج التدريب والتطوير   -4
 للافراد.

 تحديد المشكلات التي تظير عند تغير ميمات العمؿ المسندة للافراد.  -5

تمؾ الاىداؼ وغيرىا ؛ فاف عمي الشركة تحديد اىداؼ الميمات التي تسند ولتحقيؽ 
لمموظفيف بصورة واضحة وفيميا تماماً.فنجاح الفروع الاجنبية لمشركات في الاسواؽ 
الدولية التي تعمؿ بيا دليؿ عاـ عمي تحقيؽ اليدؼ مف الميمة الموكولة ليـ 

خارج تتوقع نتائج إيجابية،ولتحقيؽ ،فالشركات الدولية عندما ترسؿ موظيفييا الي ال
ىذا المطمب تضع الشركات معايير مختمفة لقياس الانجاز،ومف أىـ المعايير 
المستخدمة ىو حجـ المبيعات خلاؿ فترة معينة،ومعايير معدؿ النمو بيف كؿ فترة 
وفترة زمنية اخري،وىناؾ معايير اخري )مؤشرات( يتـ أخذىا في الاعتبار لمتعرؼ 

التقدـ أو التراجع الذي حققتو الشركة في اعماليا،مثؿ معيار التكمفة  فوراً عمي
(Costs وارتفاع التكاليؼ كما نعمـ ما ىي إلا أعراض لوجود مشكمة أو مشاكؿ في )

أداء الموظفيف،ودور المدراء ىنا ىو الكشؼ عف المشاكؿ وتقييميا ووضعيا في 
 (1)أطرىا الحصيحة تمييداً لحميا بالسرعة الممكنة.

 الرضا الوظيفي  2-2-15
خضع مفيوـ الرضا الوظيفي لرؤي فكرية عديدة مستمدة مف التطورات في العوامؿ   

البيئية الخاصة بو والمجسدة لو،وليذا تباينت أفكار الباحثيف حياؿ صياغة تعريؼ 
( الرضا الوظيفي اتجاه إيجابي مف الفرد  -محدد ومف ىذه التعاريؼ: ويعرفيا )فروـ

الذي يمارسة. يري )ستوف(ىو الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو الي عممو 
وعممو ويصبح إنسانا تستغرقة الوظيفة،ويتفاعؿ معيا مف خلاؿ طموحة الوظيفي 
ورغبتو في النمو والتقدـ وتحقيؽ أىدافو الاجتماعية مف خلاليا. يعرفيا مركز البحوث 

                                                 
 84،85(‌ص‌ص‌2448،اٌطجؼخ‌الاٌٚي،ػٍي‌ػجبط،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌اٌذٌٚيخ‌)ػّبْ:اصشاء‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ‌(1)
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الارتياح الذي يستخمصو العامؿ مف الوظيفي ىو ذلؾ  بجامعة ميتشجاف: الرضا
ويعني قدرة المنظمة عمي تمبية واشباع  (1)الأوجو المختمفة لانتمائو لممشروع.

الحاجات المادية والمعنوية لمعامميف لدييا تؤدي الي الرضا الوظيفي،وىو ايضاً قدرة 
الموظؼ عمي التكيؼ مع ظروؼ وبيئة العمؿ المحيطة بو بمقارنة ما يممكة وما 

(الرضا الوظيفي بأنو يبف 2445ويعرؼ ايضاً )مايكؿ (2)مني الحصوؿ عميو.يت
اتجاىات واحاسيس العامميف التي يحممونيا اتجاه وظائفيـ حيث الاتجاىات الايجابية 
نحو الوظيفة تدؿ عمي الرضا الوظيفي والاتجاىات السمبية تدؿ عمي عدـ الرضا 

التي يشعر بيا الفرد بعد قيامة بأنو حالة الارتياح  Lockeالوظيفي.كمايعرفو)
 (3)بمجموعة مف الاعماؿ أو الواجبات بطريقة منطقية.

يشير الرضا الوظيفي أو ) الرضا عف العمؿ ( بصفة عامة إلى مجموع المشاعر 
الوجدانية التي يشعر بيا الفرد نحو العمؿ الذي يشغمو وظروفو . وىذه المشاعر قد 

ف ىناؾ تطابؽ بيف مدى إدراؾ الفرد وبيف ما تكوف سمبيو أو إيجابية ، فكمما كا
يعتقده فيما يجب أف تكوف عميو ذلؾ كمما كانت مشاعر الفرد إيجابية وتحقؽ لو 
الرضا والعكس صحيح . وبالتالي فالرضا الوظيفي مفيوـ يعكس  مدى تصور أف 
عممو يحقؽ لو الإشباع المناسب لحاجاتو كمما كانت مشاعره نحو العمؿ إيجابية 

 ف راضياً عف عممو.وكا
 العوامل التي تؤثر عمي الرضا عن العمل 2-2-16

 ىناؾ مجموعة مف العوامؿ التي تؤثر عمي الرضا،ويمكف تقسيميا كما يمي:
مثؿ السف،مستوي التعميـ،أىمية العمؿ بالنسبة لمعامؿ،والمستوي /عوامل شخصية:8

اعية،والرضا العاـ عف الاداري لموظيفة.بالاضافة الي احتراـ الذات،المكانةالاجتم
 الحياة.

                                                 
 158(‌ص2413ِٕصٛس‌ػيغي،غشق‌ؽفض‌اٌؼبٍِيٓ‌)اٌمب٘شح:اٌذاس‌اٌّصشيخ‌ٌٍؼٍَٛ،اٌطجؼخ‌الاٌٚي،‌(1)
 88ؽجيت‌اٌصؾبف،ِشعغ‌عجك‌روشٖ،ص‌(2)
الأغبٔيخ‌ٚالاعزّبػيخ،وٍيخ‌ِؾّذ‌ؽجيت‌ثبثىش‌ِؾّذ،اٌميبدح‌الادسايخ‌ٚدٚس٘ب‌في‌رؾميك‌اٌشظب‌اٌٛظيفي،ِغٍخ‌عبِؼخ‌اٌجطبٔخ‌ٌٍؼٍَٛ‌‌(3)

 .2413اٌذساعبد‌اٌؼٍيب،اٌّغٍذ‌الاٚي،اٌؼذد‌اٌضبٔي،يٛٔيٛ
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مثؿ نوع العمؿ، الأمف،التقدـ في العمؿ،المؤسسة /عوامل متعمقة بظروف العمل:9
نفسيا،الأجر أو الراتب،زملاء العمؿ ،المدير)الرئيس( منافع يحصؿ عمييا العامؿ 

وىناؾ بعض عوامؿ خارج نطاؽ سيطرة الفرد (1)،ساعات العمؿ،وظروؼ العمؿ.
تؤثر عمي مستوي أدائو والمتمثؿ في عوامؿ البيئة المختمفة،والشكؿ والتي يمكف اف 
 التي يوضح ذلؾ.
 ( يوضح عوامل البيئة التي تعدل وتؤثر في الأداء>\9شكل )

 
 
 
 

 

 ـ212ص، ( 2445الدارالجامعية، )القاىرة: ادارة الموارد البشرية رؤية مستقبميةراوية حسف، المصدر:

 العلاقة بين الرضا ومستوي الأداء 2-2-17
ومستوي اف مف البدييي اف نفترض اف ىنالؾ علاقة مباشرة بيف الرضا الوظيفي 

فالعامؿ الراضي يفترض اف ينتج أكثر،واف يؤدي عممو بشكؿ أكثر اتقاناً مف  الاداء،
 Victorالعامؿ غير الراضي،وقد اىتـ الباحثوف بيذا الامر ويعتبر فكتور فروـ 

H.Vroom  مف مؤيدي ىذا الافتراض ألا وىو وجود علاقة سببية بيف الرضا
كس جاذبية العمؿ وبالتالي يقمؿ مف فرص والاداء، إذ يري اف الرضا الوظيفي يع

تركو لمعمؿ خارج المؤسسة أو التغيب والتمارض والاىماؿ وما الي ذلؾ.ولكف ما 
اسفرت عنو دراسات اخري قاـ بيا )بوترولوير( وغيرىـ اف حسف الاداء ىو الذي 
يؤدي الي زيادة الرضا الوظيفي.ويتضح مما سبؽ انو يجب عمي المديريف توفير 

                                                 
 113ِصطفي‌ٔغيت‌شبٚيش،ِشعغ‌عجك‌روشٖ،ص‌(1)

 الظروؼ المادية الإضاة،
 الضوضاء

ترتيب الآلات الحرارة 
 الاجيزة الدوريات المواد

 التعميـ،الإشراؼ السياسات
 التدريبالتصميـ التنظيمي 

الجيد القدرات 
 الإتجاه

 الأداء الوظيفي
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ز المناسبة لمعامميف ذوي الاداء المتميز لاف يعزز شعورىـ النفسي بالرضا الحواف
 (1)ويحفزىـ لمزيد مف العمؿ ويشجع التنافس الشريؼ بينيـ.

اما مسألة تأثير الرضا الوظيفي عمي استقرار العامميف وتقميؿ تغيبيـ عف العمؿ فيي 
ي توفير المزايا ظاىرة اقؿ جدلا،ولذلؾ عمي ادارة شؤوف الموظفيف اف تحرص عم

الممكنة،وخاصة في مجاؿ تحسيف أساليب الاشراؼ ونمط القيادة لمعامميف ،وتحسيف 
بيئة العمؿ وتسير الاعماؿ بصورة سمسة.اف المنظمة التي لدييا الحس الاداري يجب 
اف ينظر الي ظاىرة تسرب الموظفيف بشكؿ جزئي او كمي والمتمثؿ في الانتقاؿ الي 

وخارجية نظرة جديدة،تقوـ عمي دراستيا ولا يجب التجاىؿ او  مؤسسات اخري داخمية
التقميؿ مف اىميتيا،والتأكد مف اف جزء ليس بيسير مف ىذه المشكمة يعود لأساليب 
التعامؿ في اتخاذ القرارات،والعدالة في التدريب والترقي وتولي المسؤوليات 

 امؿ.الادارية،وحسف التعامؿ،مع مراعاة الجوانب الاجتماعية لمع
 المشاركة  2-2-18
يعتبر مفيوـ المشاركة في الادراة أو الادارة التشاركية مف أحدث اشكاؿ الادارة   

واساليب الاىتماـ بالعنصر البشري ،ولـ يكف الاىتماـ بيذا الاسموب وليد المصادفة 
بؿ كانت نتيجة منطقية لمتطور التقني والاداري والاجتماعي الذي شيده ىذا 

عمي انتشار مفاىيـ الديمقراطية في كافة المجالات.وفي رأي آخر  القرف،علاوة
ومجيود مشترؾ بيف طرفي العممية  لممشاركة فيي علاقة متبادلة ذات اتجاىيف،

الادارية،وىما الادارة العميا التي تشرؼ عمي تنفيذ الخطط والبرامج المقررة،والعامموف 
صورة منظمة ومستمرة.فالمشاركة اذاً الذيف يقوموف بالعممية الانتاجية أو الخدمية ب

تسمح لجميع العامميف في المؤسسة في الاشتراؾ الفعمي في ادارة المشروع ،بحيث 

                                                 
 342(‌ص‌2411ِٕيش‌ٔٛسي،فشيذ‌وٛسرً،اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌)ِىزجخ‌اٌّغزّغ‌اٌؼشثي‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،اٌطجؼخ‌الاٌٚي،‌(1)
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يكوف ذلؾ بيف رغبة حقيقية مف جانب العامميف في الحصوؿ عمي حؽ المشاركة، 
 (1)وفي نفس الوقت عف استعدادىـ لتحمؿ مسؤوليات تمؾ المشاركة.

، عف مدى مشاركة العامميف في فرؽ تحسيف العمؿويشير مصطمح المشاركة 
والمشاركة في نظـ الإقتراحات في سبيؿ تحسيف العمؿ والمشاركة في برامج التدريب 
والتطوير مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا .ومف الواضح 

اونيو الممثميف اف الفكر يقود العمؿ وكمما ارتفع مستوي المدير الذي يمثؿ الادارة ومع
 لمعامميف فكرياً ارتفع مستوي ادائيـ وازداد العمؿ حكمة ونجاحاً.وىذا لا يحصؿ بلا

فالاجتماعات الادارية الدائمة تتعمؽ بمشاركة العامميف  مناقشات وحوارات مثمرة،
بالافكار،واحاطتيـ بالمستجدات والتعرؼ عمي أوضاع العمؿ، ووضع الحموؿ أو 
تطوير الاساليب،وفي نفس الوقت التي تعد ضرورة ادارية لكؿ مؤسسة ومدير،وتعد 

ـ والتكاتؼ والارتياح ايضاً سوراً متماسكاً لمعمؿ والعامميف يشعر فيو بالمزيد مف التلاح
النفسي،كما يعرفيـ عمي بعضيـ أكثر فأكثر.أما عف المشاركة في ابدأ الرأي وقد 
وضع كثير مف مدراء الشركات والمنظمات العالمية مجموعة مف الأراء الرائدة في 
مجاؿ الابتكار والابداع.فأف الابتكار قاـ عمي الابداع لا تقميد الاخريف،لذلؾ يجب اف 

فراد حرية كبيرة ليبدعو،ولكف  يجب اف تتركز ىذه الحرية في المجالات يعطي الا
الرئيسية لمعمؿ وتصب في الاىداؼ الأىـ.ويقوؿ)ديفيد فرمانتؿ( في كتابو المدير 
الخارؽ:عممية ميلاد الأفكار الجديدة ومتابعتيا في مرحمة التفيذ واحدة مف أكثر 

ويشجع عمي الابداع ويسعي دائماً الي  جوانب الادارة نشاطاً.فالمدير الخارؽ مبدعاً 
وسائؿ جديدة تشجع فريقو عمي العمؿ بدقة وفاعمية لمواجيو التحديات اليومية، 
وتحفيز فريؽ العمؿ عمي مستويات أعمي مف الاداء ومواجيو المنافسة.ويسعي المدير 
دائماً الي مشورة مرؤوسيو فيو يعرؼ لدييـ في كثير مف المجالات حكمة اكبر 

                                                 
اسح‌ثبٌّشبسوخ‌ٚأصش٘ب‌ػٍي‌اٌؼبٍِيٓ‌ٚالاداسح،‌)ثشيطبٔيب:عبِؼخ‌عبٔذ‌ويّبٔزظ،وٍيخ‌الاداسح،سعبٌخ‌دوزٛساح‌ِؾّذ‌ؽغيٓ‌اٌشفبػي،الاد‌(1)

 2(‌ص2449ِٕشٛسح،
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ية وخبرة في نوع المشكمة التي يحتاج لمعوف في مواجيتيا، فيذا الشكؿ مف ورؤ 
 المشاركة يترؾ الحرية كاممة في ابدأ الرأي لأي فرد في التنظيـ وفي مجاؿ عممو.

 -اف الاخذ بالنمط التشاركي يتطمب توافر شرطيف ضروريتيف ىما: Vannويري 
العامميف في المؤسسة،إضافة الي الثقة /توفر درجة عالية مف الثقة المتبادلة بيف 1

 بالنفس لدي المديريف أو العامميف.
/توفر مستوي عاؿ مف القناعة بمفيوـ القيادة التشاركية،وصناعة القرار عمي اساس 2

 (1)تعاوني.
 ايجابيات وسمبيات عممية المشاركة في صنع واتخاذ القرارات 2-2-19

 الإيجابيات -اولًا:
نوعيػػػة القرار،وجعػػػؿ القػػػرار المتخػػػذ اكثػػػر ثباتػػػاً وقبػػػولًا لػػػدي تسػػػاعد عمػػػي تحسػػػيف  -1

 العامميف،فيعمموف عمي تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة.
 المػػدير وافػػراد التنظػػيـ مػػف ناحيػػة تػػؤدي المشػػاركة الػػي تحقيػػؽ الثقػػة المتبادلػػة بػػيف -2

 وبيف التنظيـ والجميور الذي يتعامؿ معو مف ناحية اخري.
فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات عمػػػي رفػػػع الػػػروح المعنويػػػة لافػػػراد التنظػػػيـ  تسػػػاعد المشػػػاركة -3

 واشباع حاجة الاحتراـ وتأكيد الذات.
 السمبيات -ثانياً:

ضعؼ المستوي الثقافي لممشاركيف ، قد يؤدي الي الاستكانة والتسميـ بوجيات  -1
ياً نظر المدراء الأمر الذي ينتيي بو وجود الموظفيف لممشاركة في صنع أي قرار شكم

 لا فعمياً.
 نقص الخبرة الفنية والادارية لدي الاعضاء المشاركيف في عممية صنع القرارات. -2
 
 

                                                 
 14،38ِؾّذ‌ؽغيٓ‌اٌشفبػي،ِشعغ‌عبثك،ص‌ص‌‌(1)
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 الخدمات المقدمة لمموارد البشرية  -رابعاً:
أف جميع ما يقدـ مف خدمات ومنافع الي العامميف في المنظمات تعتبر )تعويض( 

أساس تحفيزي،ومف ولكف بغير مباشر وعادة ما تمنح ىذه الخدمات لمعامميف ك
الثوابت التي تجسر العلاقة مضاميف الافراد والمنظمات وىي الاساس في تكويف 
وتنمية الانتماء لممنظمة والاخلاص في العمؿ. وتبمغ نسبة الخدمات والمنافع المقدمة 

 % مف قيمة التكاليؼ المدفوعة لمعامميف.44مف قبؿ المنظمات للافراد ما يوازي
 فع والخدمات مفيوم المنا 2-2-20

الخدمات )ىي مجموعة الوسائؿ العممية والفنية المتخذة مف قبؿ المنظمة لرفع 
يجاد التكيؼ الملائـ بيف الموظؼ  المستوي المادي والصحي والمعنوي لمعامميف،وا 
ونفسو وبينو وبيف البيئة التي يتعامؿ معيا(.وىي ايضاً عبارة عف مجموعة مف 

مة مادية التي تسطيع اف توفرىا المنظمات وتقدميا المكافأت أو التسييلات ذات قي
لمعامميف لدييا لاسيما وأنيا تؤثر في مستوي الاجور وىذه التعويضات غيرمباشرة يتـ 
منحيا لمعامميف إما بشكؿ طوعي مف اجؿ تحفيز العامميف ورفع درجة الرضا لدييـ 

يسود فيو الاستقرار والمحافظة عمي روحيـ المعنوية،مما يوفر ليـ مناخ تنظيمي جيد 
في العمؿ،أو بشكؿ إلزامي يفرضو القانوف حيث يمزـ عمي المنظمات تحديد الحد 
الادني لأجور العماؿ والاجازات والاعطاؿ المدفوعة الاجر والتاميف الصحي 

 (1)والاجتماعي لمعامميف.
ويشير الخدمات الي الخدمات التي تقدميا إدارة شؤوف الموظفيف في المؤسسة 
لموظفييا والمتمثمة في الإستجابة للإستفسارات والطمبات المقدمة مف العامميف ، 
وتفعيؿ قنوات الإتصاؿ بيف العامميف ومرؤسييـ .ويري الباحث اف الخدمات المقدمة 

                                                 
 199(‌ص2411لاٌٚي،ِفب٘يُ‌عذيذح‌في‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌)ػّبْ:داس‌اٌشايخ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،اٌطجؼخ‌ا‌صا٘ش‌ػجذاٌشؽيُ،‌(1)



71 

 

لمعامميف يشمؿ جميع المنافع والتعويضات المادية والمعنوية التي يسعي مف خلاليا 
 لعاـ.المنظمة الي رفع مستوي الاداء ا

 اىداف المنافع والخدمات المقدمة لمعاممين 2-2-21
اف المنافع والخدمات المقدمة للافراد العامميف تؤدي الي تحقيؽ الاىداؼ الاساسية    

 -ومف ىذه الاىداؼ ما يمي:
: تقدـ المنافع والخدمات مختمؼ الضمانات المالية للأفراد  الاىداؼ الاجتماعية/ 1

 والعوؽ، الضمانات تتمثؿ في التأمينات ضد المرض ،الحوادث،العامميف وىذه 
 والتقاعد.

تيدؼ المنظمة الي تحقيؽ العديد مف الاىداؼ عند تقديميا  /الاىداؼ التنظيمية:2
 -الفوائد والخدمات للافراد فييا ومف ىذه الاىداؼ:

 الاحتفاظ والابقاء عمي الافراد الكفؤيف في المنظمة.  -2

الافراد اقتصادياً بما يتناسب مع الظروؼ الاقتصادية الحفاظ عمي مستوي   -3
 والاجتماعية.

 تقديـ الضمانات الازمة لمعامميف ضد المرض والعجز والشيخوخة.  -4

 تقميؿ معدلات الدوراف والاجياد.  -5

 رفع الروح المعنوية للافراد العامميف مف خلاؿ اشعارىـ بإىتماـ الادارة بيـ.  -6

يبحث الافراد العامميف عف المنظمات التي تقدـ الييـ  الاىداؼ الفردية:غالباً ما/ 3
بالاضافة الي ذلؾ فاف الافراد يرغبوف بالحماية  المنافع والخدمات المختمفة،

 الاقتصادية مف مخاطر ارتفاع الاسعار والحياة.
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 انواع الخدمات المقدمة لمعاممين  2-2-22
كاؿ جديدة وفريدة مف المنافع تقدـ المنظمات الكثير مف الخدمات المتنوعة وتبتكر اش
 -إلا اننا سنتاوؿ الاكثر شيوعاً منيا والتي يمكف اف تشمؿ:

، خدمات النقؿ، الخدمات الصحية والتأميف عمي الحياة، إجازات بأجر كامؿ
ت المنظمة ، منتجامخصصات ملابس العمؿ، خدمات السكف، وجبات غذائية، 

اونية لتوفير المواد الاستيلاكية، الخدمات التعميمية ، خدمات ترويحية، ىدايا التع
وخدمات  العضوية في نوادي فاخرةعينية في الاعياد، خدمات رعاية اجتماعية، 

ىذه ىي المزايا الأكثر شيوعاً والقائمة مستمرة بالتوسع حسب الدوؿ والمنظمة و معنوية 
ضافة الي كونيا تتوفر لجموع مف العامميف أو ويمكف اف تكوف متعددة ومكمفة بالا

فئة منيـ بغض النظر عف وظائفيـ وادارتيـ لذلؾ مف الضروري تقييميا دورياً وتقدير 
العوائد التي تحققيا ومراجعة التبريرات ليا كالافتراض بأنيا تزيد الرضا أو تقمؿ 

 (2)معدلات الترؾ والدوراف وغيرىا.
 ي ممارسات ادارة الموارد البشريةعم أثر إدارة المعرفة 2-2-23

عمميات في مجاؿ ادارة الموارد البشرية كبيرة جداً.إذ يؤثر استخداـ  إدارة المعرفةدور 
 -عمي الملامح التالية لادارة الموارد البشرية: إدارة المعرفة

 تقميؿ العمالة الروتينية. /1
 /السرعة والدقة في الاداء.2
 /قدرة أعمي في التخطيط.3
 /قدرة أعمي عمي التنظيـ والرقابة.4

 -دور كبير في مجالات ادارة الموارد البشرية التالية: لإدارة المعرفة 

                                                 
 214-244صا٘ش‌ػجذاٌشؽيُ،ِشعغ‌عبثك،ص‌ص‌‌(1)
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الاحتفاظ بسجؿ معمومات عف الموارد البشرية يشمؿ كافة المعمومات عف / 1
 العامميف مثؿ المعمومات الشخصية والوظيفية والصحية.

تشمؿ بيانات حيوية عف تطور ىذه الموارد اعداد تقارير عف الموارد البشرية  / 2
 بالمنظمة كمعدلات الغياب والتأخير وميزانية الاجور.

الاستقطاب والاختيار ويشمؿ عمي سبيؿ المثاؿ اجراء مقابلات شخصية عبر / 3
 .الانترنت ،وكذلؾ الاختبارات الوظيفية والنفسية

ذلؾ حسابات اعداد تخطيط القوي العاممة ويشمؿ حساب معدلات ترؾ العمؿ وك/ 4
 العامميف في كؿ وظيفة وحركة تدفقيـ بيف الاقساـ المختمفة...الد.

تخطيط ورقابة الاجور والرواتب ويشمؿ حسابات ميزانية الحوافز والرواتب / 5
 .واستحقاؽ العامميف

التدريب ويشمؿ تقديـ برامج تدريبية عبر الانترنت والاحتفاظ بسجلات لييئات / 6
 (1)فة.التدريب المختم

 
 

  

                                                 
 348-347فشيذ‌وٛسرً،ِشعغ‌عجك‌روشٖ،ص‌ص‌ِٕيش‌ٔٛسي‌‌(1)
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 الفصل الثالث 
 الدراسة الميدانية 

 نظرية الدراسة  -
 المقترح  –نموذج الدراسة  -
 فرضيات الدراسة -
 منيج الدراسة -
 مجتمع الدراسة  -
 عينة الدراسة  -
 مصادر الحصوؿ عمي البيانات -
 تطوير أداة قياس متغيرات الدراسة )الاستبانة( -
 اختبار جودة مقاييس الدراسة )الاستبانة ( -
   الأساليب الاحصائية المستخدمة -
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 :نظرية الدراسة
مف الناحية التاريخية فقد استخدمت نظرية سمـ الحاجات كمرجع لعديد مف    

دراسات الرضا الوظيفي، بيد اف مف التطورات ذات الدلالة في الرضا عف العمؿ تمؾ 
 Herzberg زبرجالدافعية والوقائية التي قدميا ىير  الخاصة بالتمييز بيف العوامؿ

وزملاءه.وىي ما اصطمح عمي تسميتيا نظرية العامميف: الرضا عف العمؿ ليس 
عكس عدـ الرضا عف العمؿ لاف الاسباب المؤدية الي الرضا تختمؼ عف الاسباب 
المؤدية الي عدـ الرضا.بصفة عامة فاف الرضا عف العمؿ يتحقؽ عندما يتوافر الحد 

والدافعية معاً،والعوامؿ الوقائية تنتمي الي بيئة العمؿ المعقوؿ مف العوامؿ الوقائية 
ومحتواه وىي تساعد العامؿ وتحافظ عميو مف عدـ الرضا عف عممو 
وتشمؿ:السياسات التنظيمية لممؤسسة والعلاقات المزدوجة مع الرؤساء والزملاء 

مؤسسات والمرؤوسيف والشعور بالاستقرار والامانة في العمؿ وعدالة الراتب مقارنة بال
الاخري.أما الدافعية ىي مجموعة مف القوي الدافعة في داخؿ الشخصية  الانسانية 
تعمؿ عمي ديمومة النشاط الانساني وتدفع الفرد باتجاه تحقيؽ اىداؼ معينة وذلؾ 
عف طريؽ ممارسة بعض انواع السموؾ.ولقد شاع استخداـ نظرية العامميف في كثير 

اىـ ىذه النظرية عندما أكد عمي اف النمو النفسي وقد س مف ابحاث الرضا الوظيفي،
يساىـ في تحقيؽ الرضا عف العمؿ واف فرص ذلؾ النمو تتحقؽ مف خلاؿ العمؿ 
الذي يؤدية الفرد، كما اوضحت النظرية ايضاً اف التنظيـ يستطيع اف يوفر قوة عاممة 

رقابة ذات دافعية قوية لمعمؿ عندما يكوف الييكؿ التنظيمي القائـ ونظاـ ال
  (1)والتكنولوجيا المستخدمة تسمح للأفراد بأف يحققوا الرضا مف العمؿ الذي يؤدونو.

 
  

                                                 
 144(‌ص1994ِصطفي‌وبًِ،‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌)ػّبْ:اٌششوخ‌اٌؼشثيخ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،‌(1)
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 نموذج الدراسة
بناءاً عمي نظرية الرضا الوظيفي وبعد مراجعة الدراسات السابقة توصؿ الباحث الي 

  النموذج المقترح لمدراسة.
 نموذج الدراسة

 أداء الموارد البشرية                      إدارة المعرفة           
 
 
 
 
 

 م 2019من بيانات الدراسة  المصدر : إعداد الباحث
 

 فرضيات الدراسة :
الموارد  علاقة ذات دلالو احصائية بين إدارة المعرفة وأداءالفرضية الرئيسية : توجد 

 البشرية 
 *الفرضيات الفرعية 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة ودافعية الإنجاز. .1
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة والخدمات المقدمة. .2
 المعرفة والمشاركة.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة  .3
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة والرضا الوظيفي. .4

 
  

 إكتساب المعرفة-
 توزيع المعرفة -
 تخزيف المعرفة -
 تطبيؽ المعرفة -

 الإنجاز -
 الخدمات المقدمة -
 المشاركة -
 الرضا الوظيفي -
-  
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 منيج الدراسة: 
تبعاً لموضوع الدراسة تـ الاعتماد عمي المنيج الوصفي بإعتباره المنيج الانسب    

حيث ييدؼ الي فيـ الظاىرة وخصائصيا والعوامؿ المؤثره فييا ، كما أنو يشتمؿ عمي 
مف أجؿ النتائج استخلاص تصنيفيا وتبويببيا ومحاولة تفسيرىا وتحميميا  جمع البيانات

 وؾ الظاىرة في المستقبؿ.والتحكـ فييا والتنبؤ بسم
 عينة الدراسة =-:

تـ الاعتماد عمى اسموب العيتو لأف مف الصعوبو بمكاف استقصاء كؿ عناصر 
المجتمع إذ اف الوقت والتكمغة لا يسمحاف بذالؾ تـ الاعتمادج عمى عينو غير 

 احتماليو)ميسرة(لمحصوؿ عمى نتائج أكثر دقو وافؿ جيد .
 مصادر البيانات: < -:

 لأعتماد عمى مصدريف لمحصوؿ عمى بيانات ومعمزمات الدراسة وىى:تـ ا
 مصادر اوليو:-1

 وىى المعمومات الموجودة فى الكتب والاوراؽ العمميو والرسائؿ الجماعيو والانترنت .
 مصادر ثانويو:-2

 وىي البيانات التى يجمعيا الباحث مف المتغيرات التى بيا مجتمع الدراسو.
لجمع البيانات والمعمومات اللازمو لموضوع  )الاستباف( داةأعتمد الباحث عمى ا
 الدراسو ومف ثـ تفريغيا.

 مجتمع الدراسة:
يتكػػػػوف المجتمػػػػع غػػػػي ىػػػػذه الدراسػػػػة عمػػػػى عينػػػػو مػػػػف المػػػػوظفيف بالمصػػػػارؼ التجاريػػػػو 

سػػػيتـ الاتيػػػو:)بنؾ فيصػػػؿ الأسػػػلامي،بنؾ أمػػػدرماف الػػػوطني ،البنػػػؾ الزراعػػػي السوداني(.
أختبػػػػػػػار ادارة المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػريو ومجػػػػػػػراء الادارات كمجتمػػػػػػػع لمدراسػػػػػػػة البػػػػػػػالغ عػػػػػػػددىـ 

 استبانو اعيدت كميا . 154شخصا اعتبرت الدراسة حصرا شاملا وتـ توزيع عدد 154
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 أداة قياس متغيرات الدراسة:
اعتمد الباحث في ىذا البحث عمى الاستبانو كاداة رئسيو لجمع المعمومات مف عينة 

 راسة واشتممت الاستبانو عمى اسئمو عف البيانات الشخصيو لعينة الدراسة كالنوع،الد
كما اشتممت عمى ستو محاور رئيسيو  والوظيفة. سنوات الخبرة ،المؤىؿ العممي والعمر،

سؤاؿ وقد طمب مف اغراد العينو اف  (34وفى ىذه المحاور ) تمثؿ فرضيات الدراسة،
و كؿ عبارة وفقا لمقياس ليكارد الخماسي المتدرج يحددو استجاباتيـ عف ما تتصؼ ب
اوافؽ  لا اوافؽ، لا محايد، أوافؽ، أوافؽ بشدة ، ) والذى يتكوف مف خمس مستويات

 (. بشدة
 الاساليب الاحصائيو المستخدمو:

الاحصائية  لتحقيؽ اىداؼ الدراسة والتحقؽ مف فرضياتيا، استخدـ الباحث الاساليب
       -التالية:

 الاشكاؿ البيانية. -1
 الجداوؿ التكرارية والنسب المئوية. -1
 الوسط الحسابي. -8
 اختبار مربع كاي. -4
 اختبار ألفا كرونباخ. -5

ىذا وقد استخدـ الباحث البرنامج الاحصائى.)الحزمة الاحصائية 
 SPSS()Statistical Package For Social) الاجتماعية( لمعموـ 

Sciences  ) 
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 -اداة الدراسة:تطبيق 
يستخدـ معامؿ الثبات )ألفا كرونباخ( لمحكـ عمى دقة قياس مفاىيـ الدراسة، أي 
بمعنى أنو عند قياـ باحث آخر بالدراسة نفسيا سوؼ يتوصؿ إلى النتائج نفسيا، 
وكذلؾ مف أجؿ قياس مدى توافؽ الإجابات مع بعضيا البعض بالنسبة لممتغيرات 

 .المدروسة و موثوقية النتائج

وعند حساب معامؿ ألفا كرونباخ مف أجؿ مجموعة مف المتغيرات فيجب أف تكوف 
حتى نستطيع القوؿ بأنو يمكف الوثوؽ بالنتائج، فإذا لـ يكف  1.6قيمتو أكبر مف 

، ويزيد ثبات البيانات كمما لبيانات تأخذ قيمة المعامؿ الصفرىنالؾ ثبات فى ا
  .قيمة المعامؿ نحو الواحد الصحيح اتجيت 
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  الفصل الرابع

 واختبار الفرضيات تحميل البيانات
 

 إدارة المعرفو  لمقياس القياسية الخصائص المبحث الأول:
ختبار فرضيات الدراسةالمبحث الثاني:   عرض ومناقشة النتائج وا 

                                                                                                                                                                                                                                                                 
  



81 

 

 المبحث الأول
 إدارة المعرفو لمقياس القياسية الخصائص

 :إكتساب المعرفةأولًا: محور 
    :إكتساب المعرفة: محور . صدق فقرات1

 حسب معامؿ ارتباط  المحور الأوؿولمتثبت مف صدؽ  K. Personبيف درجة كؿ  (  
 (بيرسوف

( 4البالغة ) حورالمكؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .(01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (1/3) .( أنظر الجدوؿ01مستوى الدلالة )

 إكتساب المعرفةلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إ( يوضح 1/4جدول رقم )
 الوسط الحسابي الفقرة رقم

Mean 
 الانحراف المعياري

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 

 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

1 4.6867 .60353 .405
**

 .000 .01 

2 4.3467 .56742 .260
**

 .001 .01 

3 4.3200 .77130 .554
**

 .000 .01 

4 4.1867 .77188 .587
**

 .000 .01 

 1.27248 17.5400 المجموع
 

  

 . صدق محور إكتساب المعرفة:2
إكتساب المعرفة حسب معامؿ ارتباط محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

)بيرسوف( بيف درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
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صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 4البالغة ) المحور
حيث كانت القيـ ، .(01)ارتباطيا  بالدرجة الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 

 .(1أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.(01)تمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة الاح
وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واحدة، إذف      

فصدؽ فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى 
 ع لقياسو.إكتساب المعرفة صادؽ في قياس ما وضمحور ضوء ذلؾ فإف 
 :المعرفة عتوزيثانياً: محور 

    :المعرفة عتوزي: محور . صدق فقرات1

حسب معامؿ ارتباط  المحور الثانيولمتثبت مف صدؽ K. Personبيف درجة كؿ  )  
 (بيرسوف

( 4البالغة ) حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .(01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (2/3) .( أنظر الجدوؿ01مستوى الدلالة )

 المعرفة عتوزيلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إيوضح  (2/4)جدول رقم 
الوسط  الفقرة رقم

 الحسابي

Mean 

 الانحراف المعياري

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

5 4.4267 .60586 .427
**

 .000 .01 

6 4.3667 .62837 .425
**

 .000 .01 

7 4.3400 .79284 .436
**

 .000 .01 

8 4.0467 .83011 .467
**

 .000 .01 

    1.25890 17.1800 المجموع
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 :المعرفة عتوزيصدق محور . 2
المعرفة حسب معامؿ ارتباط  عتوزيمحور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

)بيرسوف( بيف درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 4البالغة ) المحور

حيث كانت القيـ ، .((01ارتباطيا  بالدرجة الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
 .(2أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.((01الاحتمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة 

دة، إذف وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واح     
فصدؽ فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى 

 المعرفة صادؽ في قياس ما وضع لقياسو. عتوزيمحور ضوء ذلؾ فإف 
 :تخزين المعرفةاً: محور ثالث

 تخزين المعرفة: محور . صدق فقرات1
حسب معامؿ  المحور الثالثولمتثبت مف صدؽ  K. Personبيف درجة كؿ (   

 (ارتباط بيرسوف

( 4البالغة ) حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .(01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (:/:)  .( أنظر الجدوؿ01الدلالة ) مستوى

 تخزين المعرفةلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إيوضح  (:/4)جدول رقم 
 الوسط الحسابي الفقرة رقم

Mean الانحراف المعياري 

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

9 4.5000 .64246 .309
**

 .000 .01 

10 4.2667 .63104 .364
**

 
.000 .01 

11 4.2067 .74453 .392
**

 .000 .01 

12 3.9600 .87378 .571
**

 .000 .01 

 1.21879 16.9333 المجموع
 

  



84 

 

 :تخزين المعرفةصدق محور . 2
تخزيف المعرفة حسب معامؿ ارتباط محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

)بيرسوف( بيف درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 4البالغة ) المحور

حيث كانت القيـ ، .((01ارتباطيا  بالدرجة الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
 .(3أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.(01)الاحتمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة 

وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واحدة، إذف      
فصدؽ فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى 

 صادؽ في قياس ما وضع لقياسو.تخزيف المعرفة محور ضوء ذلؾ فإف 
 :تطبيق المعرفةرابعاً: محور 

 :تطبيق المعرفة: محور . صدق فقرات1

حسب معامؿ ارتباط  المحور الرابعولمتثبت مف صدؽ K. Person بيف درجة كؿ )
البالغة  حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم( بيرسوف

رتباطيا  بالدرجة إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 4)
حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .(01الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )

 (3/4) .( أنظر الجدوؿ01مستوى الدلالة )
 تطبيق المعرفةلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إيوضح  (;/4)جدول رقم 

 الوسط الحسابي الفقرة رقم

Mean 
 الانحراف المعياري

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

 القيمة الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

13 4.3333 .73882 .508
**

 .000 .01 

14 4.4067 .70565 .416
**

 .000 .01 

15 4.2667 .72968 .336
**

 .000 .01 

16 3.9800 .90093 .429
**

 .000 .01 

    1.30042 16.9867 المجموع
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 :تطبيق المعرفةصدق محور . 2
تطبيؽ المعرفة حسب معامؿ ارتباط محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

)بيرسوف( بيف درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 5البالغة ) المحور

حيث كانت القيـ ، .((01ارتباطيا  بالدرجة الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
 .(4أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.(01)الاحتمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة 

دة، إذف وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واح     
فصدؽ فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى 

 تطبيؽ المعرفة صادؽ في قياس ما وضع لقياسو.محور ضوء ذلؾ فإف 
   : Olvakronbach باستخدام معادلة الفاكرونباخ إدارة المعرفة . ثبات مقياس3

حساب الثبات معادلة إستخدـ الباحث في  مقياسالولمتثبت مف ثبات       
معادلة )الفاكرونباخ(  مف أساليب إستخراج الثبات. وقد  )الفاكرونباخ(، حيث تعد

إستخرج الباحث الثبات بإستخداـ ىذه الطريقة حيث بمغت قيمة معامؿ الثبات العاـ 
  عالي.            ( وىذا يشير إلى أف المقياس يتمتع بثبات 672.)

 نتائج اختبار ألفا كرونباخ لمقياس إدارة المعرفة (4/5)جدول 
قيمة معامل  المحور ت

 ألفاكرونباخ

عدد 
 الفقرات

تسمسل العبارات 
 في المقياس

 4إلى  1مف  4 675. إكتساب المعرفة 1
 8إلى  5مف  4 627. توزيع المعرفة 2

 12إلى  9مف  4 690. تخزيف المعرفة 3

 16إلى  13مف  4 696. تطبيؽ المعرفة 4

محاور المتوسط العاـ لنتائج اختبار ألفا كرونباخ لكؿ 
 إدارة المعرفةمقياس 

 16إلى  1مف  16 672.
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 إدارة المعرفة:. الصدق التجريبي لمقياس 4
( فإف الصدؽ التجريبي 672.وعمى ضوء حساب قيمة معامؿ )ألفاكرونباخ( البالغة )

.( وىو الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات، وىذا يشير أيضاً إلى أف 820لممقياس يساوي )
 .    يتمتع بصدؽ عالي إدارة المعرفةمقياس 

 أداء الموارد البشرية:لقياسية لمقياس االخصائص 
 :الإنجازأولًا: محور 

    :الإنجاز: محور . صدق فقرات1
عامؿ ارتباط حسب م المحور الأوؿولمتثبت مف صدؽ  K. Personبيف درجة كؿ  )

 (بيرسوف

( 4البالغة ) حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .(01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (6) .( أنظر الجدوؿ01الدلالة )مستوى 

 الإنجازلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إيوضح  (=/4)جدول رقم 
 الوسط الحسابي الفقرة رقم

Mean 

 الانحراف المعياري

Std. 

Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

1 4.5200 .68267 .402
**

 .000 .01 

2 4.3400 .57731 .164
*

 .000 .01 

3 4.1867 .72710 .590
**

 .000 .01 

4 3.9467 .81748 .445
**

 .000 .01 

    1.16144 16.9933 المجموع

 
 

 :الإنجازصدق محور . 2
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الإنجاز حسب معامؿ ارتباط )بيرسوف( بيف محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 
( 4البالغة ) المحوردرجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 

صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات ارتباطيا  بالدرجة الكمية  اتفقر 
حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .((01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 

 .(6أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.((01مستوى الدلالة 
وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واحدة، إذف      

فصدؽ فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى 
 في قياس ما وضع لقياسو.الإنجاز صادؽ محور ضوء ذلؾ فإف 
 :الخدمة المقدمةثانياً: محور 

    :الخدمة المقدمة: محور . صدق فقرات1
حسب معامؿ ارتباط  المحور الثانيولمتثبت مف صدؽ K. Personبيف درجة كؿ  )  

 (بيرسوف

( 4البالغة ) حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف ، .(01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (7) .( أنظر الجدوؿ01مستوى الدلالة )

 الخدمة المقدمةلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إيوضح  (</4)جدول رقم 
 الوسط الحسابي الفقرة رقم

Mean 
 الانحراف المعياري

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

5 4.6067 .61192 .243
**

 .003 .01 

6 4.3933 .64399 .447
**

 .000 .01 

7 4.2533 .73445 .419
**

 .000 .01 

8 3.9533 .81378 .482
**

 .000 .01 

 1.13691 17.2067 المجموع
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 الخدمة المقدمة:صدق محور . 2
الخدمة المقدمة حسب معامؿ ارتباط محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

)بيرسوف( بيف درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 4البالغة ) المحور

حيث كانت القيـ ، .((01ارتباطيا  بالدرجة الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
 .(7أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.(01)الاحتمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة 

إذف فصدؽ  وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واحدة،  
فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى ضوء 

 الخدمة المقدمة صادؽ في قياس ما وضع لقياسو.محور ذلؾ فإف 
 :المشاركةثالثاً: محور 

    :المشاركة: محور . صدق فقرات1
حسب معامؿ ارتباط  المحور الثالثولمتثبت مف صدؽ K. Personبيف درجة كؿ  )

 (بيرسوف

( 4البالغة ) حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف (، 01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (8) .( أنظر الجدوؿ01الدلالة )مستوى 

 المشاركةلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إ( يوضح ?/4جدول رقم )
 الوسط الحسابي الفقرة رقم

Mean 
 الانحراف المعياري

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

9 4.4800 .62089 .364
**

 .000 .01 

10 4.2533 .72526 .374
**

 .000 .01 

11 4.3333 .78293 .428
**

 .000 .01 

12 3.8867 .79035 .515
**

 .000 .01 

 1.10725 16.9533 المجموع
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 :المشاركةصدق محور . 2
المشاركة حسب معامؿ ارتباط )بيرسوف( بيف محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

( 4البالغة ) المحوردرجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات ارتباطيا  بالدرجة الكمية  اتفقر 

ليا أقؿ مف  حيث كانت القيـ الاحتمالية، .((01دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
 .(8أنظر الجدوؿ رقـ ) ،.(01)مستوى الدلالة 

وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واحدة، إذف      
فصدؽ فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى 

 المشاركة صادؽ في قياس ما وضع لقياسو.محور ضوء ذلؾ فإف 
 :الرضا الوظيفيرابعاً: محور 

    :الرضا الوظيفي: محور . صدق فقرات1
حسب معامؿ ارتباط  المحور الرابعولمتثبت مف صدؽ K. Personبيف درجة كؿ  )

 (بيرسوف

( 4البالغة ) حوركؿ فقرة والدرجة الكمية، وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات الم
رتباطيا  بالدرجة الكمية إصادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  اتفقر 

حيث كانت القيـ (.05)مستوى دلالة(،و 01.دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 (9) أنظر الجدوؿ(.05مستوى دلالة )و  .(01الاحتمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة )

 الرضا الوظيفيلمحور رتباط الفقرات بالدرجة الكمية إيوضح  (@/4)جدول رقم 
الوسط  الفقرة رقم

 الحسابي
Mean 

 الانحراف المعياري

Std. Deviation 

معامل ارتباط الفقرة 
 بالدرجة الكمية

Correlations 

القيمة 
 الاحتمالية

Sig 

 مدلالة

Level 

9 4.4400 .69976 .445
**

 .000 .01 

10 4.3933 .65433 .296
**

 .000 .01 

11 4.2600 .73667 .196
*

 .016 .05 

12 4.0267 .85880 .449
**

 .000 .01 

 1.03574 17.1200 المجموع
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 :الرضا الوظيفيصدق محور . 2
الرضا الوظيفي حسب معامؿ ارتباط محور مف خلاؿ التثبت مف صدؽ فقرات 

)بيرسوف( بيف درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية وبعد التطبيؽ اتضح أف جميع فقرات 
صادقة في قياس ما أعدت لقياسو إذ كانت معاملات  ات( فقر 4البالغة ) المحور

مستوى دلالة و  .((01ارتباطيا  بالدرجة الكمية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
مستوى دلالة و  .(01)حيث كانت القيـ الاحتمالية ليا أقؿ مف مستوى الدلالة (، .05)
 .(9أنظر الجدوؿ رقـ ) (،.05)
وبما أف علاقة الفقرة بالدرجة الكمية تعني أف المقياس يقيس سمة واحدة، إذف فصدؽ   

فقرات المقياس تعني أف المقياس صادؽ في قياس ما وضع مف أجمو، وعمى ضوء 
 الرضا الوظيفي صادؽ في قياس ما وضع لقياسو.ر محو ذلؾ فإف 

 باستخدام معادلة الفاكرونباخ أداء الموارد البشرية . ثبات مقياس3
Olvakronbach:   

إستخدـ الباحث في حساب الثبات معادلة  مقياسالولمتثبت مف ثبات       
الثبات. وقد معادلة )الفاكرونباخ(  مف أساليب إستخراج  )الفاكرونباخ(، حيث تعد

إستخرج الباحث الثبات بإستخداـ ىذه الطريقة حيث بمغت قيمة معامؿ الثبات العاـ 
  .            ( وىذا يشير إلى أف المقياس يتمتع بثبات جيد671.)
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 أداء الموارد البشرية( نتائج اختبار ألفا كرونباخ لمقياس 10/4جدول )
قيمة معامل  المحور ت

 ألفاكرونباخ

عدد 

 الفقرات

 تسمسل العبارات في المقياس

 4إلى  1مف  4 645. الإنجاز 1

 8إلى  5مف  4 656. الخدمة المقدمة 2

 8إلى  5مف  4 686. المشاركة 3

 12إلى  9مف  4 697. الرضا الوظيفي 4

المتوسط العاـ لنتائج اختبار ألفا 

أداء محاور مقياس كرونباخ لكؿ 

 الموارد البشرية

 12إلى   1مف  12 671.

 :. الصدق التجريبي لمقياس أداء الموارد البشرية4
( فإف الصدؽ التجريبي 671.وعمى ضوء حساب قيمة معامؿ )ألفاكرونباخ( البالغة )

.( وىو الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات، وىذا يشير أيضاً إلى أف 819لممقياس يساوي )
 .   يتمتع بصدؽ عالي مقياس أداء الموارد البشرية
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 المبحث الثاني
ختبار فرضيات الدراسة  عرض ومناقشة النتائج وا 

 (:بيانات الأولية)ال أولًا: عرض نتائج
 :النوع .1

 النوع( يوضح التوزيع التكراري لمتغير 11/4الجدول رقم )
 

 النوع

 
 التكرار

 
 التكرار النسبي

 %53.3 80 ذكر

 %46.7 70 أنثى
 %100.0 150 المجموع

( النسبةً الأعمى مف ذكر) النوعإحتؿ  النوع السابؽ أف في متغيريتضح مف الجدوؿ 
( بنسبة أنثى) النوعفي حيف إحتؿ المرتبة الدنيا ، %(53.3بيف باقي النسب بنسبة )

(46.7.)% 
 النوع لمتغير التوزيع التكراري ( يوضح1/4شكل رقم )
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 :العمر .2
 العمر لمتغير( يوضح التوزيع التكراري 12/4الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار العمر
 من أقل إلى 30 من

 سنة  40
111 %74.0 

  من أقل إلى 40 من

 سنة 50
38 %25.3 

 %7. 1 فوق فما سنة 50 من
 100.0% 150 المجموع

 40 مف أقؿ إلى 30 مف) العمرإحتؿ  العمر يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف في متغير

 ، يميو في المرتبة الثانية%(74.0بيف باقي النسب بنسبة )( النسبةً الأعمى مف سنة
في حيف إحتؿ المرتبة الدنيا ، %(25.3( بنسبة )سنة 50 مف أقؿ إلى 40 مف) العمر
 %(. 7.( بنسبة )فوؽ فما سنة 50 مف) العمر

 
 العمر لمتغير التوزيع التكراري ( يوضح2/4شكل رقم ) 
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 :العممي المؤىل .3
 العممي المؤىل( يوضح التوزيع التكراري لمتغير 13/4الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار العممي المؤىل
 26.0% 39 بكالوريوس

 %41.3 62 ماجستير
 %28.7 43 دكتوراة

 %4.0 6 أخرى

 %100.0 150 المجموع

 العممي المؤىؿإحتؿ  العممي المؤىؿ يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف في متغير
، يميو في المرتبة %(41.3النسبةً الأعمى مف بيف باقي النسب بنسبة )( ماجستير)

 العممي المؤىؿ ، في المرتبة الثالثة%(28.7( بنسبة )دكتوراة) العممي المؤىؿ الثانية
( أخرى) العممي المؤىؿفي حيف إحتؿ المرتبة الدنيا ،%(26.0( بنسبة )بكالوريوس)

 %(. 4.0بنسبة )
 العممي المؤىللمتغير  التوزيع التكراري ( يوضح3/4شكل رقم )

 

 

 
 
 
 
 

 الوظيفة: 4.
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 الوظيفة( يوضح التوزيع التكراري 14/4الجدول رقم )
 

 الوظيفة

 
 التكرار

 
 التكرار النسبي

 50.7% 76 موظف

 10.7% 16 إداري مدير

 6.0% 9 قسم رئيس
 32.7% 49 أخرى

 %100.0 150 المجموع
( النسبةً موظؼ) الوظيفة تإحتم الوظيفة في متغيريتضح مف الجدوؿ السابؽ أف 

( أخرى) الوظيفة ، يميو في المرتبة الثانية%(50.7الأعمى مف بيف باقي النسب بنسبة )
في ، %(10.6( بنسبة )إداري مدير) الوظيفة ، وفي المرتبة الثالثة%(32.7بنسبة )
  %(.6.0( بنسبة )قسـ رئيس) الوظيفةالمرتبة الدنيا  تحيف إحتم

 الوظيفة لمتغير التوزيع التكراري ( يوضح4/4شكل رقم )
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 الخبرة: واتنس 5.
 الخبرة واتنس( يوضح التوزيع التكراري 15/3الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار الخبرة واتنس
 28.7% 43 سنوات 5 من أقل

 10 من أقل إلى 5 من

 %50.7 76 سنوات

 15 من أقل إلى 10 من

 سنة
29 19.3% 

 %1.3 2 فوق فما سنة 15 من
 100.0% 150 المجموع

 5 مف) الخبرة واتنس تإحتم الخبرة واتنس يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف في متغير

، يميو %(50.7( النسبةً الأعمى مف بيف باقي النسب بنسبة )سنوات 10 مف أقؿ إلى
، وفي المرتبة %(28.7( بنسبة )سنوات 5 مف أقؿ) الخبرة واتنس في المرتبة الثانية

 تفي حيف إحتم، %(19.3( بنسبة )سنة 15 مف أقؿ إلى 10 مف) الخبرة واتنس الثالثة
 %(. 1.3( بنسبة )فوؽ فما سنة 15 مف) الخبرة واتنسالمرتبة الدنيا 

 الخبرة ستوات لمتغير التوزيع التكراري ( يوضح5/4شكل رقم )
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 العممي: التخصص 6.
 العممي التخصص( يوضح التوزيع التكراري 16/4الجدول رقم )
 التكرار النسبي التكرار العممي التخصص
 26.7% 40 محاسبة

 %20.0 30 إدارة
 %6.7 10 إقتصاد

 %8.7 13 ومصرفية مالية عموم
 38.0% 57 أخرى

 %100.0 150 المجموع
 العممي التخصصإحتؿ  العممي التخصص يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف في متغير

 ، يميو في المرتبة الثانية%(38.0( النسبةً الأعمى مف بيف باقي النسب بنسبة )أخرى)
 العممي التخصص ، وفي المرتبة الثالثة%(26.7( بنسبة )محاسبة) العممي التخصص

( ومصرفية مالية عموـ) العممي التخصص ، المرتبة الرابعة%(20.0( بنسبة )إدارة)
( بنسبة إقتصاد) العممي التخصصة الدنيا في حيف إحتؿ المرتب، %(8.7بنسبة )

(6.7 .)% 
 العممي التخصص لمتغير التوزيع التكراري يوضح (6/4)شكل رقم 
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  :(Hypothesis Study Test) إختبار فرضيات الدراسـةثانياً: 
 (لإدارة المعرفة أثر عمى أداء الموارد البشرية) :الرئيسية الفرضية
 ليس لإدارة المعرفة أثر عمىتعني :  Null Hypothesis -HOالصفرية الفرضية

 .أداء الموارد البشرية
 لإدارة المعرفة أثر عمى أف : تعنيH1- Alternate Hypothesis البديمة الفرضية

 .أداء الموارد البشرية
 :وتتطمب معرفة نتائج ىذه الفرضية إختبار الفرضيات الفرعية التالية

، إكتساب المعرفةلإدارة المعرفة من خلال المحاور: ) الأولى:. الفرضية الفرعية 1
 (. الإنجاز) في( أثر تطبيق المعرفة، جودة تخزين المعرفة، توزيع المعرفة

، إكتساب المعرفة) :رلإدارة المعرفة من خلال المحاو :ثانية. الفرضية الفرعية ال2
 (. الخدمة المقدمة) فيأثر  (تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة

، إكتساب المعرفة) لإدارة المعرفة من خلال المحاور: :ثالثة. الفرضية الفرعية ال3
 (. المشاركة) فيأثر  (تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة

، إكتساب المعرفة لإدارة المعرفة من خلال المحاور: :رابعة. الفرضية الفرعية ال4
 (. الرضا الوظيفي) فيأثر  (تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، المعرفةتوزيع 

لغرض الإجابة عف الفرضية الرئيسة الأولى تـ إستخداـ تحميؿ الإنحدار المتعدد   
(MultipleLinear RegressionAnalysisلمتعرؼ عمى )  تجاه العلاقة بيف قوة وا 

تطبيؽ ، جودة تخزيف المعرفة، المعرفةتوزيع ، إكتساب المعرفة) المتغيرات المستقمة
 (.أداء الموارد البشريةوالمتغير التابع )( مجتمعة المعرفة

  حيث أخذ نموذج الإنحدار الخطي المتعدد الصيغة العامة التالية: 
Y= B0+B1x1+B2X2+…+BkXk + e 

 حيث أف: 
  Y المتغير التابع . = 
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  B0 المحور الصادي .= الحد الثابت أو معممة تقاطع خط الإنحدار مع 
 .B1.B2…Bk = معاملات الإنحدار الجزئية أو الميوؿ الجزئية .

 residul التقديرية ويعرؼ بالمتبقي *Y  الحقيقية وقيمةY الخطأ العشوائي وىو =
  eالفرؽ بيف قيمة  

  e= Y – *Y  حيث أف 
التابع نتيجة تأثير وبإستخداـ معامؿ الإرتباط ، ولتحديد مقدار التبايف في قيمة المتغير 

ختبار قدرة كؿ متغير مستقؿ بمفرده في  المتغيرات المستقمة ضمف معادلة الإنحدار، وا 
  (T).      تفسير التبايف في المتغير التابع مف خلاؿ إختبار

وبذلؾ تـ التحقؽ مف التوزيع الطبيعي للأخطاء بتمثيؿ القيـ الإحتمالية التراكمية   
والقيـ التراكمية المتوقعة  (observedcumprob)عمىللأخطاء عمى المحور  

الأفقي المحور الرأسي . ويلاحظ مف الشكؿ  (expected cum prob)للأخطاء 
الناتج أف معظـ النقاط تتجمع تقريبًا بمحاذاة الخط المستقيـ مما يشير إلى أف البواقي 

  تتوزع طبيعيًا بمتوسط يساوي الصفر .
ين الإحتمال التجميعي المشاىد والإحتمال التجميعي العلاقة ب ( 7/4رقم )شكل 

 المتوقع لمبواقي المعيارية
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 والجدوؿ التالي يبيف ممخص لتحميؿ التبايف:
 الأولى لمفرضية ( ممخص تحميل التباين لنموذج الإنحدار المتعدد17/4جدول)
 

 Fالمحسوبة
p-value R R

2
 

نتيجة الفرضية 
 العدمية

 رفض 211. 459. 000. 9.702

والقيمة الإحتمالية ليا ( 9.702( بمغت )Fيتضح مف جدوؿ تحميؿ التبايف أف قيمة )
( مما يدؿ عمى أف الإنحدار معنوي، ومما يشير إلى 05.مف ) قؿوىي أ( 000.)تساوي

التابع، وأف معامؿ الإرتباط بيف المتغيرات المستقمة  أثر عمىأف المتغير المستقؿ لو 
R)(، ويشير معامؿ التفسير 459.والمتغير التابع ىي )

إدارة المعرفة مف إلى أف (  2
تطبيؽ ، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة، إكتساب المعرفةخلاؿ المحاور: )

والباقي يرجع إلى عوامؿ ( أداء الموارد البشرية)%( مف التبايف في 21تفسر) (المعرفة
  أخرى ومنيا الخطأ العشوائي.
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 نموذج تحميل المسار  بين المتغيرات المستقمة مجتمعة والمتغير التابع( ?/4شكل )

، إكتساب المعرفة)لإدارة المعرفة من خلال المحاور:  . الفرضية الفرعية الأولى:1
 (.الإنجاز( أثر في )تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة

لغرض الإجابة عف الفرضية الفرعية الأولى تـ إستخداـ تحميؿ الإنحدار المتعدد    
تجاه العلاقة بيف المتغيرات المستقمة لمتعرؼ عمى توزيع ، إكتساب المعرفة) قوة وا 

 (. لإنجازاوالمتغير التابع )( مجتمعة تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، المعرفة
يعي للأخطاء بتمثيؿ القيـ الإحتمالية التراكمية للأخطاء تـ التحقؽ مف التوزيع الطب   

والقيـ التراكمية المتوقعة للأخطاء  (expected cum prob) عمى المحور
(observedcumprob) الأفقي 

 
1 
 

 

  

  
   
 
 
 

               
 المتغير التابع                        دارة المعرفة(إالمتغير المستقؿ )  

 إوزغبة‌اٌّؼشفخ

 رخضيٓ‌اٌّؼشفخ

 أداء‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ

 رٛصيغ‌اٌّؼشفخ

 رطجيك‌اٌّؼشفخ
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شكؿ الناتج أف معظـ النقاط تتجمع تقريبًا بمحاذاة عمى المحور الرأسي. ويلاحظ مف 
  الخط

          البواقي تتوزع طبيعيًا بمتوسط يساوي الصفر.المستقيـ مما يشير إلى أف 
يبين العلاقة بين الإحتمال التجميعي المشاىد والإحتمال التجميعي  (@/4)شكل 

 المتوقع لمبواقي المعيارية
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 والجدول التالي يبين ممخص لتحميل التباين:
  نتائج إختبار الفرضية الفرعية الأولى (18/4)جدول رقم 

R 
Square 

معامل 
 التحديد

R 
معامل 
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

القيمة 
 الفائية

F 

متوسط 
 المربعات

M.S 

درجات 
 الحرية

d.f 

مجموع 
 المربعات

S.S 

 مصدر التباين

S.V 

   
 7.285 4 29.141 

 الإنحدار

Regression 

.145 .381 .000 6.147 
1.185 145 171.852 

  الخطأ

Residual 
 Tota lالكمي 200.993 149     

 الإنجاز: (Dependent Variable) المتغير التابع
تـ إستخداـ إختبار الإنحدار المتعدد في إختبار ىذه الفرضية ونلاحظ مف النتائج  

( وأف القيمة 6.147)المحسوبة تساوي  (Fأف قيمة ) (9المدونة في الجدوؿ رقـ )
مما  (05.مستوى الدلالة )أقؿ مف وىي  (000.( ليا تساوي )p-valueالإحتمالية )

يشير إلى صلاحية النموذج المستخدـ، ومما يدؿ عمى أف الإنحدار معنوي، وأف 
 .المتغيرات المستقمة مجتمعة ليا تأثير في المتغير التابع

وتبعاً لقاعدة القرار نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة. وىذا يعني وجود 
أف  العلاقة قوية كوف ، وتعدالإنجازو إدارة المعرفة علاقة ذات دلالة إحصائية بيف

%( مف التبايف في 14.5يفسر ما نسبتو ) إدارة المعرفة(، كما أف R=  381.قيمة )
 الإنجاز.

 أثر في الإنجاز. وىذا يشير إلى أف لإدارة المعرفة
، إكتساب المعرفةلإدارة المعرفة مف خلاؿ المحاور: ) :ثانية. الفرضية الفرعية ال2

 (. الخدمة المقدمة) ( أثر فيتطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة



144 

 

تـ إستخداـ تحميؿ الإنحدار المتعدد  ثانيةلغرض الإجابة عف الفرضية الفرعية ال   
تجاه العلاقة بيف المتغيرات المستقمة لمتعرؼ عمى توزيع ، إكتساب المعرفة) قوة وا 

الخدمة والمتغير التابع )( مجتمعة تطبيؽ المعرفة، المعرفةجودة تخزيف ، المعرفة
 (. المقدمة

تـ التحقؽ مف التوزيع الطبيعػي للأخطػاء بتمثيػؿ القػيـ الإحتماليػة التراكميػة للأخطػاء    
 عمى المحور

   (expected cum prob)  والقػػػػػػػػػيـ التراكميػػػػػػػػػة المتوقعػػػػػػػػػة للأخطػػػػػػػػػاء
(observedcumprob) الأفقي 

تتجمع تقريبًا لا شكؿ الناتج أف معظـ النقاط عمى المحور الرأسي. ويلاحظ مف 
  بمحاذاة الخط

 تتوزع طبيعيًا بمتوسط يساوي الصفر. لا المستقيـ مما يشير إلى أف البواقي
يبين العلاقة بين الإحتمال التجميعي المشاىد والإحتمال التجميعي  (81/;)شكل 

 المتوقع لمبواقي المعيارية
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 والجدول التالي يبين ممخص لتحميل التباين:
 ثانية( نتائج إختبار الفرضية الفرعية ال19/4جدول رقم )

R 

Square 
معامل 
 التحديد

R 
معامل 
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

القيمة 
 الفائية

F 

متوسط 
 المربعات

M.S 

درجات 
 الحرية

d.f 

مجموع 
 المربعات

S.S 
 مصدر التباين

S.V 
   

 2.766 4 11.063 
 الإنحدار

Regression 

.057 .240 .071 2.209 
1.252 145 181.530 

  الخطأ

Residual 
 Tota lالكمي 192.593 149     

 الخدمة المقدمة: (Dependent Variable) المتغير التابع
تـ إستخداـ إختبار الإنحدار المتعدد في إختبار ىذه الفرضية ونلاحظ مف النتائج  

( وأف القيمة 2.209المحسوبة تساوي ) (Fأف قيمة ) (10المدونة في الجدوؿ رقـ )
مما  (05.مف مستوى الدلالة ) كبرأوىي ( 071.( ليا تساوي )p-valueالإحتمالية )
معنوي،  غير صلاحية النموذج المستخدـ، ومما يدؿ عمى أف الإنحدار عدـ يشير إلى

 .ليا تأثير في المتغير التابع ليس وأف المتغيرات المستقمة مجتمعة
جودة تخزيف ، توزيع المعرفة، إكتساب المعرفةلإدارة المعرفة مف خلاؿ المحاور: )

 (.الخدمة المقدمة) ( أثر فيتطبيؽ المعرفة، المعرفة
 عدـ نرفض الفرضية البديمة. وىذا يعنيو نقبؿ الفرضية الصفرية  وتبعاً لقاعدة القرار

العلاقة  الخدمة المقدمة، وتعدإدارة المعرفة و وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف 
%( مف 5.7يفسر ما نسبتو )إدارة المعرفة (، كما أف R= 240.أف قيمة ) ة كوفضعيف

 .الخدمة المقدمةالتبايف في 
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 (.الخدمة المقدمة) إدارة المعرفة ليا أثر في ليس وىذا يشير إلى أف
، إكتساب المعرفة) لإدارة المعرفة من خلال المحاور: :ثالثةالفرعية ال. الفرضية 3

 (.المشاركة) فيأثر  (تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة
تـ إستخداـ تحميؿ الإنحدار المتعدد  ثالثةلغرض الإجابة عف الفرضية الفرعية ال   

تجاه العلاقة بيف المتغيرات  لمتعرؼ عمى توزيع ، إكتساب المعرفة) المستقمةقوة وا 
 (.المشاركة)والمتغير التابع ( مجتمعة تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، المعرفة

تـ التحقؽ مف التوزيع الطبيعي للأخطاء بتمثيؿ القيـ الإحتمالية التراكمية للأخطاء    
 عمى المحور

   (expected cum prob)  والقػػػػػػػػػيـ التراكميػػػػػػػػػة المتوقعػػػػػػػػػة للأخطػػػػػػػػػاء
(observedcumprob) الأفقي 

الناتج أف معظـ النقاط تتجمع تقريبًػا  (7عمى المحور الرأسي. ويلاحظ مف الشكؿ رقـ )
  بمحاذاة الخط

 المستقيـ مما يشير إلى أف البواقي تتوزع طبيعيًا بمتوسط يساوي الصفر.
الإحتمال التجميعي المشاىد والإحتمال التجميعي ( يبين العلاقة بين 4/88شكل )

 المتوقع لمبواقي المعيارية
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 والجدول التالي يبين ممخص لتحميل التباين:
 ثالثة( نتائج إختبار الفرضية الفرعية ال20/4جدول رقم )

R 

Square 
معامل 
 التحديد

R 
معامل 
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

القيمة 
 الفائية

F 

متوسط 
 المربعات

M.S 

درجات 
 الحرية

d.f 

مجموع 
 المربعات

S.S 
 مصدر التباين

S.V 

   

 6.865 4 27.460 

 الإنحدار

Regression 
 

.150 .388 .000 6.413 

1.070 145 155.214 

  الخطأ

Residual 

 

 Tota lالكمي 182.673 149     

 المشاركة: (Dependent Variable) المتغير التابع
إستخداـ إختبار الإنحدار المتعدد في إختبار ىذه الفرضية ونلاحظ مف النتائج تـ 

( وأف القيمة 6.413المحسوبة تساوي ) (Fأف قيمة ) (11المدونة في الجدوؿ رقـ )
مما  (05.مف مستوى الدلالة ) قؿأ( وىي  (000.( ليا تساويp-valueالإحتمالية )
معنوي، وأف  يدؿ عمى أف الإنحدار صلاحية النموذج المستخدـ، ومما يشير إلى

 .ليا تأثير في المتغير التابع المتغيرات المستقمة مجتمعة
وجود  نقبؿ الفرضية البديمة. وىذا يعنيو   نرفض الفرضية الصفرية وتبعاً لقاعدة القرار

أف  ة كوفقويالعلاقة  المشاركة، وتعدإدارة المعرفة و علاقة ذات دلالة إحصائية بيف 
%( مف التبايف في 15يفسر ما نسبتو )إدارة المعرفة (، كما أف R= 388.قيمة )

 .المشاركة
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 .المشاركةوىذا يشير إلى أف إدارة المعرفة أثر في 
، إكتساب المعرفة) لإدارة المعرفة من خلال المحاور: :رابعة. الفرضية الفرعية ال4

 (.الرضا الوظيفي) فيأثر  (تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة
تـ إستخداـ تحميؿ الإنحدار المتعدد  ثالثةلغرض الإجابة عف الفرضية الفرعية ال   

تجاه العلاقة بيف المتغيرات المستقمة لمتعرؼ عمى توزيع ، إكتساب المعرفة) قوة وا 
الرضا )والمتغير التابع ( مجتمعة تطبيؽ المعرفة، جودة تخزيف المعرفة، المعرفة
 (.الوظيفي

تـ التحقؽ مف التوزيع الطبيعي للأخطاء بتمثيؿ القيـ الإحتمالية التراكمية للأخطاء    
 عمى المحور

   (expected cum prob)  والقيـ التراكمية المتوقعة للأخطاء
(observedcumprob) (7عمى المحور الرأسي. ويلاحظ مف الشكؿ رقـ ) الأفقي 

  اة الخطالناتج أف معظـ النقاط تتجمع تقريبًا بمحاذ
 المستقيـ مما يشير إلى أف البواقي تتوزع طبيعيًا بمتوسط يساوي الصفر.

( يبين العلاقة بين الإحتمال التجميعي المشاىد والإحتمال التجميعي 12/4شكل )
 المتوقع لمبواقي المعيارية
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 والجدول التالي يبين ممخص لتحميل التباين:
 ثالثةالفرعية ال ( نتائج إختبار الفرضية21/4جدول رقم )

R 
Square 

معامل 
 التحديد

R 
معامل 
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

القيمة 
 الفائية

F 

متوسط 
 المربعات

M.S 

درجات 
 الحرية

d.f 

مجموع 
 المربعات

S.S 
 مصدر التباين

S.V 

   

 2.846 4 11.383 

 الإنحدار

Regression 
 

.071 .267 .029 2.779 
1.024 145 148.457 

  الخطأ

Residual 

 

 Tota lالكمي 159.840 149     

 الرضا الوظيفي: (Dependent Variable) المتغير التابع
تـ إستخداـ إختبار الإنحدار المتعدد في إختبار ىذه الفرضية ونلاحظ مف النتائج 

( وأف القيمة 267.المحسوبة تساوي ) (Fأف قيمة ) (11المدونة في الجدوؿ رقـ )
مما  (05.مف مستوى الدلالة ) قؿأ( وىي  (029.( ليا تساويp-valueالإحتمالية )
معنوي، وأف  صلاحية النموذج المستخدـ، ومما يدؿ عمى أف الإنحدار يشير إلى

 .ليا تأثير في المتغير التابع المتغيرات المستقمة مجتمعة
وجود  يعني نقبؿ الفرضية البديمة. وىذاو   نرفض الفرضية الصفرية وتبعاً لقاعدة القرار

ة قويالعلاقة  الرضا الوظيفي، وتعد إدارة المعرفة وعلاقة ذات دلالة إحصائية بيف 
%( مف التبايف 7.1يفسر ما نسبتو )إدارة المعرفة (، كما أف R= 267.أف قيمة ) كوف
 .الرضا الوظيفيفي 

 .الرضا الوظيفيوىذا يشير إلى أف إدارة المعرفة ليا أثر في 
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 عمى أثرلو  (إدارة المعرفة) أف المتغير المستقؿأظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي     

، وأف معامؿ الإرتباط بيف المتغيرات المستقمة (أداء الموارد البشرية) التابعالمتغير 
R)(، ويشير معامؿ التفسير 459.والمتغير التابع ىي )

إدارة المعرفة مف إلى أف (  2
تطبيؽ ، جودة تخزيف المعرفة، توزيع المعرفة، المعرفةإكتساب خلاؿ المحاور: )

والباقي يرجع إلى عوامؿ ( أداء الموارد البشرية)%( مف التبايف في 21تفسر) (المعرفة
 أخرى ومنيا الخطأ العشوائي.

إدارة أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف   2.
إدارة (، كما أف R=  381.أف قيمة ) العلاقة قوية كوف ، وتعدالإنجازو المعرفة
وىذا يشير إلى أف لإدارة  الإنجاز.%( مف التبايف في 14.5يفسر ما نسبتو ) المعرفة
 أثر في الإنجاز. المعرفة

إدارة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  عدـ أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي 3.
(، كما أف R= 240.أف قيمة ) ة كوفضعيفالعلاقة  الخدمة المقدمة، وتعدالمعرفة و 

وىذا يشير إلى  .الخدمة المقدمة%( مف التبايف في 5.7يفسر ما نسبتو )إدارة المعرفة 
 (.الخدمة المقدمة) إدارة المعرفة ليا أثر في ليس أف

إدارة أظيرت نتائج التحميؿ لإحصائي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  .6
إدارة (، كما أف R= 388.أف قيمة ) ة كوفقويالعلاقة  المشاركة، وتعدالمعرفة و 
 .المشاركة %( مف التبايف في 15يفسر ما نسبتو )المعرفة 

 .المشاركةوىذا يشير إلى أف إدارة المعرفة أثر في   .7

إدارة أظيرت نتائج التحميؿ لإحصائي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . 5
(، كما أف R= 267.أف قيمة ) ة كوفقويالعلاقة  الرضا الوظيفي، وتعد المعرفة و

. وىذا يشير إلى الرضا الوظيفي%( مف التبايف في 7.1يفسر ما نسبتو )إدارة المعرفة 
 .الرضا الوظيفيأف إدارة المعرفة ليا أثر في 
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 الفصل الخامس
تالنتائج والتوصيااختبار الفرضيات ومناقشة تشمل 
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 ة النتائجمناقش
 النتائج: اولًا: 
 كانت النتائج  التي توصمت إلييا الدراسة الحالية كما يمي:   
 إدارة المعرفة وأداء الموارد البشرية. علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  توجد  1.
 إدارة المعرفة والإنجاز. وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . 2
 إدارة المعرفة والرضا الوظيفي.وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . 3
 إدارة المعرفة والمشاركة. وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . 4
 إدارة المعرفة والخدمة المقدمة.علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . لا توجد 5

 الرئيسية: يةمناقشة وتفسير نتيجة الفرض
إدارة المعرفػػػة مػػػف أف حميػػػؿ الإحصػػػائي تأكػػػد صػػػحة الفػػػرض القائػػػؿ تمػػػف خػػػلاؿ ال   

تطبيػػػؽ ، جػػػودة تخػػػزيف المعرفػػػة، توزيػػػع المعرفػػػة، إكتسػػػاب المعرفػػػةخػػػلاؿ المحػػػاور: )
 (أداء الموارد البشرية)( تؤثر عمى المعرفة

( التي أشارت إلى أف ىنالؾ إيجابيو (2013دراسو فريد،  تفقت ىذه النتيجة معإ   
بيف الموارد البشريو )تخطيط الموارد البشريو، الإتصاؿ، التحفيز، تقيـ الاداء، 

نتاج ومشاركو المعرفو بيف الأفراد، ودراسة  ، حمدأ محسف نضاؿالتدريب( وا 
رتباطية معنوية قوية نسبيا بيف ممارسات إعلاقات  أظيرت وجودالتي (ـ 2017)

دارة المعرفة وادارة الجودة الشاممةإدارة الم  فاطمة واضح، ودراسة وارد البشرية وا 

 إدارة عمميات بيف يجابيةإ علاقة ىناؾ أف النتائج أظيرت حيث 2016)ىراء )الز 

دارة المعرفة  .البشرية الموارد وا 
 معاصرة بطريقة بشريةال مواردال دارةلإ إدارة المعرفة ضرورية فأة الباحث ترىو    

 عالية بشرية ميارات وخمؽ توفير عمى قادرة وأف تكوف البيئة، في التغيرات تواكبل

 بينيـ، التعاوف مجالات وخمؽ الأفراد، أدوار في عالية مرونة وتوفير ومتنوعة المستوى

فالمنظمة الناجحة  .فييا البشري بالعنصر وتيتـ ترعى قوية منظمة لبناء الصراعات وحؿ
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 الإمساؾ تستطيع فإنيا والتالي المعرفة بإدارة المتعمقة أفكارىا بمورة مف تتمكف ىي التي

 .مميزة بنتائج الواقع في ذلؾ تجسد وأف المبادرة بزماـ
وليذا نجد أف الدراسة الحالية عممت عمى دراسة إدارة المعرفة وأثرىا عمي إدارة    

الموارد البشرية بالمصارؼ السودانية لمعالجة نمط الإدارة التقميدية في إدارتيا لتواكب 
 مف تحصؿ نشاطات في مواردىا توظيؼ عمى قدرتيا وفي الإدارة في جديد ىو ما كؿ

 متقدمة مراكز إلى الوصوؿ ليا ويضمف ونموىا، بقائيا في تسيـ مخرجات عمى خلاليا

 .والإبداع والريادة المنافسة في
 مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الفرعية الأولى:

أف الإنجاز في العمؿ يتحدد مف خلاؿ النتائج التي يشبع بيا العامؿ ترى الباحثة   
المنظمة بصورة عامة وىي رغباتو وتحقيؽ أىدافو الذاتية، ومف ثـ تحقيؽ أىداؼ 
المعرفة تعتبر الحافز  ففإ عممية مستمرة ومتطورة حسب طموح كمييما. وتبعاً لذلؾ

لمعمؿ والتى تجعؿ الأفراد مدركيف لإمكانياتيـ وكيؼ يمكف ليـ تحقيقيا، ولذلؾ فإف 
المعرفة التطبيقية ضرورى لإنجاز الأعماؿ، فزيادة المعرفة وتطوير الجوانب الإدارية 

لوظيفية والعممية تعمؿ عمى تنمية الأفراد العامميف مادياً وعممياً ووظيفياً وترفع وا
ولكي نفعؿ مف عامؿ  والعامميف بالمنظمات. الكفاءات لدى الموظفيف الإدارييف
 رفع في تساىـ والتي بدورىا الإنساني التحفيز سياسةالإنجاز فلابد أف يصاحب ذلؾ 

 إدارة نجازإ في المبذولة جيودىـ تقدير خاص وبشكؿ العامميف، لدى المعنوية الروح

 .الشاممة الجودة
ولذلؾ فإف علاقة إدارة المعرفة وطيدة بالإنجاز والأداء الجاد المثمر لمعامميف لتعظيـ 

 القيمة المضافة، وزيادة الناتج القومي في مختمؼ مجالات النشاط الإقتصادي
لا يأتي فقط مف إىتماـ إدارة الموارد  وعمية فإف الإرتفاع بمستوي أداء المنظمة   

البشرية بوظائؼ الإختيار والتعييف والتدريب التي تركز عمي توفر المقدار المطموب 
مف الخبرات والميارات، بؿ يستدعي الإىتماـ بمدي توفر الرغبة في الاداء بالمقدار 
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شباع حاجات الفرد المتنوعة ليحقؽ إنجازات عالية ت ساىـ في نجاح والدرجة نفسييما وا 
 المنظمة وتفوقيا.

 مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الفرعية الثانية:
صحة الفرض القائؿ أف لإدارة المعرفة  عدـ مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي تأكد   

 .أثر في )الخدمة المقدمة(
دارة المعرفة أثر في لإ ليس بالرغـ مف أف نتائج التحميؿ الإحصائي أظيرت أف   

، إلا أف الباحثة ترى أف الخدمات المقدمة لمعامميف ضرورية ولابد المقدمة()الخدمة 
أف تشمؿ جميع المنافع والتعويضات المادية والمعنوية التي تسعي مف خلاليا 
المنظمة إلى رفع مستوي الأداء العاـ. وبالتالي فإف إدارة لمعرفة ليا تأثير عمى 

لمخدمات التي يجب أف تقدـ لمموارد  رفةمف خلاؿ تحديد إدارة لمع )الخدمة المقدمة(
البشرية وتحديد أىداؼ المنافع والخدمات المقدمة لمعامميف المتمثمة في الاىداؼ 
الاجتماعية )تقدـ المنافع والخدمات مختمؼ الضمانات المالية للأفراد العامميف والتي 

التنظيمية  تتمثؿ في التأمينات ضد المرض، الحوادث، والعوؽ، والتقاعد( والاىداؼ
)الاحتفاظ والابقاء عمي الأفراد الكفؤيف في المنظمة، الحفاظ عمي مستوي الافراد 
الإقتصادي بما يتناسب مع الظروؼ الإقتصادية والإجتماعية، تقديـ الضمانات 
لمعامميف ضد المرض والعجز والشيخوخة(. وبالتالي تقوـ المنظمة بتوفير الخدمات 

ي تتمثؿ في مجموعة الوسائؿ العممية والفنية المتخذة مف اللازمة إلى العامميف والت
يجاد التكيؼ  قبؿ المنظمة لرفع المستوي المادي والصحي والمعنوي لمعامميف، وا 
الملائـ بيف الموظؼ ونفسو وبينو وبيف البيئة التي يتعامؿ معيا، وتوفير المكافأت أو 

ستوي الأجور والتعويضات التسييلات ذات القيمة المادية والتي تؤثر بدورىا في م
غير المباشرة التي  يتـ منحيا لمعامميف إما بشكؿ طوعي مف أجؿ تحفيز العامميف 
ورفع درجة الرضا لدييـ والمحافظة عمي روحيـ المعنوية، مما يوفر ليـ مناخ 
تنظيمي جيد يسود فيو الإستقرار في العمؿ، أو بشكؿ إلزامي يفرضو القانوف حيث 
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ت تحديد الحد الأدني لأجور العماؿ والإجازات والأعطاؿ المدفوعة يمزـ عمي المنظما
 الأجر والتاميف الصحي والاجتماعي لمعامميف.

 مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الفرعية الثالثة:
تػػرى الباحثػػة أف عممػػاء الادارة، عمػػي وجػػو الخصػػوص، أجمعػػوا عمػػى أف العنصػػر    

مػػد عمييػػا المنشػػأت فػػي تحقيػػؽ أىػػدافيا. البشػػري مػػازاؿ يشػػكؿ أىػػـ العناصػػر التػػي تعت
وبالتػػالي فػػإف العلاقػػة بػػيف إدارة المعرفػػة والمشػػاركة قويػػة حيػػث أنػػو لػػـ يعػػد الآف ينظػػر 
لمعامميف في المنظمة عمي أنيـ أفراداً يعمموف وينجزوف أعمالًا محددة ليـ، بؿ أصػبح 

تتمثػػؿ فػػي ينظػػر إلػػييـ شػػركاء فػػي العمػػؿ ومػػورد أساسػػي مػػف مواردىػػا. وأف المشػػاركة 
ختيػػػار المػػػوارد البشػػػرية القػػػادرة عمػػػي تحقيػػػؽ أىػػػداؼ المنظمػػػة، والتعريػػػؼ  إسػػػتقطاب وا 

سػػتقرار اليػػد العاممػػة يػػتمخص المنطػػؽ ، إذف بالمنظمػػة، والإحتفػػاظ بػػالأفراد النػػاجحيف، وا 
ستثمار قدراتو وطاقاتو  الأساسي في إدارة الموارد البشرية في ضرورة إحتراـ الإنساف وا 

عتباره شريؾ في العمؿ وليس مجرد أجير.وتوظيفيا في م  جالات العمؿ الأنسب لو وا 
فالمشاركة تساعد عمي تحسيف نوعية القرار، وتجعؿ القرار المتخذ أكثر ثباتاً وقبولًا    

لدي العامميف، فيعمموف عمي تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة، تػؤدي المشػاركة إلػى 
اد التنظػػيـ مػػف ناحيػػة، وبػػيف التنظػػيـ والجميػػور تحقيػػؽ الثقػػة المتبادلػػة بػػيف المػػدير وأفػػر 

الػػػذي يتعامػػػؿ معػػػو مػػػف ناحيػػػة أخػػػري، وتسػػػاعد فػػػي إتخػػػاذ القػػػرارات عمػػػي رفػػػع الػػػروح 
شباع حاجة الإحتراـ وتأكيد الذات.  المعنوية لأفراد التنظيـ، وا 

ىتمػػاـ ادارة المػػوارد إداء المنظمػػة لا يػػأتي فقػػط مػػف أرتفػػاع بمسػػتوي وعميػػة فػػإف الإ   
ية بوظائؼ الاختيػار والتعيػيف والتػدريب التػي تركػز عمػي تػوفر المقػدار المطمػوب البشر 

. وعمػى ضػوء شػريؾ فػي العمػؿ الإنسػاف إعتبػار بػؿ يسػتدعي مف الخبػرات والميػارات،
إدارة المػػػوارد البشػػػرية تركػػػز عمػػػى تنميػػػة وزيػػػادة المعرفػػػة وتطػػػوير الجوانػػػب ذلػػػؾ فػػػإف 

   لأفراد العامميف مادياً وعممياً ووظيفياً.الإدارية والوظيفية والعممية مع تنمية ا
 مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الفرعية الرابعة:
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إدارة المعرفػة ليػا أثػر  أف حميػؿ الإحصػائي تأكػد صػحة الفػرض القائػؿتمف خلاؿ ال   
 .في الرضا الوظيفي

(، التي أشارت إلى أف ىنالؾ أثر 2013دراسة نمر، أسعد ) تفقت ىذه النتيجة معإ   
ذو دلالة إحصػائية لممارسػة إدارة المعرفػة )خمػؽ، إكتسػاب، توثيػؽ، مشػاركة، تطبيػؽ( 
لممعرفػػة عمػػي الأداء مػػف خػػلاؿ إاسػػتخداـ بطاقػػة الأداء المتػػوازف )العمميػػات  الداخميػػة، 
العمػػػػلاء الػػػػتعمـ والنمػػػػو، رضػػػػاء العػػػػامميف، البيئػػػػة( وذلػػػػؾ بػػػػالتطبيؽ عمػػػػي الشػػػػركات 

 لحجـ العاممة في قطاع الألبسة في الأردف.الصناعية متوسطو الحجـ وصغيرة ا
وترى الباحثة أف الرضا الوظيفي أو )الرضا عف العمؿ( بصفة عامة يشير إلى   

مجموع المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا الفرد نحو العمؿ الذي يشغمو وظروفو. 
ؾ وىذه المشاعر قد تكوف سمبيو أو إيجابية، فكمما كاف ىناؾ تطابؽ بيف مدى إدرا

الفرد وبيف ما يعتقده فيما يجب أف تكوف عميو ذلؾ كمما كانت مشاعر الفرد إيجابية 
وتحقؽ لو الرضا والعكس صحيح. فالرضا الوظيفي إذف يعبر عف شعور الموظؼ 
شباع متطمبات متعمقة بالحياة الإقتصادية والإجتماعية  بالسعادة نتيجة لتحقيؽ وا 

 يا الجميع.والترفيية وغيرىا، وىي غاية يسعي إلي
فمف خلاؿ إدارة المعرفة تتمكف المنظمة مف معرفة العوامؿ التي تؤثر عمي الرضا    

عف العمؿ والتي تتمثؿ في العوامؿ الشخصية مثؿ )السف، مستوي التعميـ، أىمية 
العمؿ بالنسبة لمعامؿ، والمستوي الإداري لموظيفة. بالاضافة إلى إحتراـ الذات، 

الرضا العاـ عف الحياة(، والعوامؿ المتعمقة بظروؼ العمؿ مثؿ المكانة الإجتماعية، و 
)نوع العمؿ، الأمف، التقدـ في العمؿ، المؤسسة نفسيا، الأجر أو الراتب، زملاء 

 العمؿ، المدير، منافع يحصؿ عمييا العامؿ، ساعات العمؿ، وظروؼ العمؿ(.
، العامميف لدى وظيفيال الرضا عمى المعرفة إدارةإذف مف خلاؿ معرفة أىـ فوائد    

 التييئة ،المعرفة نقص مف تعاني التي المنظمات في التعمـ العامميف بمقدور يصبح

 المعرفة تدعيـ مف العامميف تمكف الفوائد وىذه .المتغيرات مع لمتعامؿ لمعامميف الأفضؿ



117 

 

 بالمنظماتف العاممي أماـ السوقية قيمتيـ رتفاعإ عمى علاوة، مياراتيـ وزيادة لدييـ

 قادريف العامميف يجعؿ وىذا. تواجيو التي لممشاكؿ بالتصدي العامميف وتساعد .الأخرى

 العامميف نجاح فلأ الأفضؿ للأداءاً دوم ومدفوعيف ومتحفزيف بفاعمية عمميـ أداء عمى
  .المشاكؿ ومواجية الدافعية عوامؿ أىـ مف يعتبر أعماليـ أداء في

 :التوصيات
بعد الاطلاع عمي النتائج والدراسات السابقة توصل الباحث عمي عدد من       

 التوصيات أىميا : 
مف حلاؿ الاطار النظرى ونتائج الدراسة أعلاه تـ استخلاص توصيات عامو 

 وتوصيات خاصو لممصارؼ التجاريو السودانيو.
 التوصيات العامو:

مثؿ تفعيؿ مبدأ المشاركة .تطبيؽ إدارة المعرفو الديثو لدى إدارات المصارؼ 1
 والمساعدة في صنع القرار الإدارى المثالى.

ب تطوير الأعماؿ بالمصارؼ لما .زيادة الإىتماـ بإجراء الدراسات السابقو بأسالي2
 لؾ مف تأثير ايجابى عمى الأداء.لذ
.ضرورة إىتماـ إدارات المصارؼ بتدريب العامميف لدييا عمى إستيعاب التكنولوجيا 3

وتقنيات الاتصاؿ المتطورة مف خلاؿ الحاقيـ بدورات تدريبيو متخصصة في  الديثو
 إدارة المعرفو.

.عدـ التردد بتطبيؽ الأساليب الجديدة في إدارة المعرفو بالعمؿ خوفا مف الاخفاقات 4
 لما ليذا الامر مف أىمية بالغو فى الأداء .

لانجازات العامميف في إيجاد الحموؿ .اف يكوف ىنالؾ متابعة دائمو مف الإدارة العميا 5
 وتنفيذىا لممشكلات التى تـ تصميـ فرؽ العمؿ مف اجميا.
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 التوصيات العامة:
 .زيادة منح الحوافز الماديو والمعنويو المناسبة لمموظفيف بالمصرؼ .1
.توجيو الاىتماـ بتطبيؽ اساليب ادارة المعرفو والتى اثبتت فعاليتيا فى علاج كثير 2

 ت العمؿ.مف مشكلا
ناسب مع طبيعة ونوعية .مراعاة التنويع في خبرات وميارات الموظفيف بما يت3

 لؾ بتطبيؽ ادارة المعرفو بالطريقو المثمى.المشاكؿ وذ
 .الحاؽ الموظفيف بدورات تدريبيو متخصصة في ادارة المعرفو .4
 

 مقترحات لدراسات مستقبميو:
 قطاع العاـ والخاص ..دورادارة المعرفو في ادارة الازمات في ال1
 .اثر ادارة المعرفو عمى اتخاذ القرارات .2
 .اثر تطبيؽ ادارة المعرفة في تحقيؽ التميز التنظيمى.3
 .ادارة المعرفة واثرىا عمى الانتاجيو.4
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 المراجع قائمة المصادر و 
 القران الكريم 
 أولًا : الكتب 

 أولًا : الكتب العربية  
أؽّذ‌إثشا٘يُ‌أثٛ‌عٓ‌،‌إداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ‌،‌)اٌخشغَٛ:ششوخ‌ِطبثغ‌اٌغٛداْ‌ -1

 َ‌(‌.5،2414ٌٍؼٍّخ‌اٌّؾذٚدح‌،غ

الاداسح‌اٌؼصشيخ‌ٌشأط‌اٌّبي‌اٌفىشي‌-اؽّذ‌عيذ‌ِصطفي،‌اداسح‌اٌّٛاسد‌اٌجششيخ -2

 (.2444)‌اٌمب٘شح:‌ثذْٚ‌داس‌ٔشش،

الموارد البشرية ، )عماف:دار اليازوري العممية  بف عنتر عبدالرحمف ، إدارة -3
 ـ (.2414لمطباعة والنشر ،

‌اٌجششيخ،)اٌمب٘شح:وٕٛص‌ -4 ‌اٌّٛاسد ‌سشذي،اداسح ‌رشعّخ.ٕ٘ذ ‌عّيلأغىي، عٛٔبصبْ

 (.2412ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،

‌اٌغٛداْ‌ -5 ‌ِطبثغ ‌اٌجششيخ،)اٌخشغَٛ:ششوخ ‌اٌّٛاسد ‌اعّبػيً،اداسح ‌ِىي صوي

 .(2411اٌشاثؼخ،ٌٍؼٍّخ‌اٌّؾذٚدح،اٌطجؼخ‌

6- ‌،‌ ‌رطجيمي( ‌)ِذخً ‌اٌجششيخ ‌اٌّٛاسد ‌اداسح ‌اٌصبفي، ‌ؽبِذ ‌اٌزبط ؽبِذ

 .9،(‌ص1996ٌشيبض:ِىزجخ‌اٌٍّه‌فٙذ‌اٌٛغٕيخ‌ٌٍٕشش،اٌطجؼخ‌الاٌٚي،ا

محمد حسف حافظ ، ادارة الموارد البشرية ، منشورات جامعة السوداف المفتوحة  )  -7
: د ف ،   ـ(.3117الخرطوـ

8- ‌ ‌اٌصيشفي، ‌اٌغبِؼي‌ِؾّذ ‌اٌجششيخ،)ٌجٕبْ:اٌّىزت ‌ٌٍّٛاسد ‌الاٌىزشٚٔيخ الاداسح

 .96،ص95(‌ص:311اٌؾذيش،غ‌الاٌٚي،

محمد حسيف الرفاعي،الادارة بالمشاركة وأثرىا عمي العامميف والادارة،  -9
 (.2449)بريطانيا:جامعة سانت كيمانتس،كمية الادارة،رسالة دكتوراة منشورة،
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 (  ـ2412دار البداية ، عماف: رد البشرية ،)محمد سرور الحريري ، إدارة الموا -81

 1مدني عبد القادر علاقي ،ادارة الموارد البشرية ، خوازـ العممية لمنشر جدة ط -88
1117  

 في الحكومية الاجيزة في الوظيفي والرضا والحوافز الدوافع، العديمي محمد ناصر -89
 الرياض : العامة الادارة معيد، ميداني بحث، السعودية العربية المممكة

‌اٌجششيخ،)ػّبْ:داس‌ -13 ‌اٌّٛاسد ‌اداسح ‌ٚآخشْٚ،رطٛس ‌اٌؼضاٚي ‌ػجذالله ٔغُ

 .43(،ص2414اٌيبصٚسي‌اٌؼٍّيخ‌ٌٍٕشش‌ٚاٌزٛصيغ،غجؼخ‌اٌؼشثيخ،

ادارة المعرفة في المكتبات ومراكز المعمومات ، الاردف  الاكمبي ،عمي ذيب  -14
‌. 2448عماف ،مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع ، 

،ادارة المعرفة المفاىيـ  والاسترانيجيات  والعمميات ،  الاردف ،  نجـ،عبود  -15
‌.ـ 2445عماف ، مؤسسة الوراؽ  لمنشر والتوزيع ،

دار  الاردف ، اتجاىات معصرة في ادارة المعرفة ،عماف ، الزيادات،عواد محمد  -16
‌41-44صفا لمنشر والتوزيع ، الطبعة السادسة ، ص ص 

المدخؿ الى ادارة المعرفة ، الاردف ، عماف ، دار عبد الستار العمي وآخروف ، ‌ -17
 .56ـ ، ص2449المسير لمنشر، الطبعة الثانبة ، 

‌ٌٍٕشش‌ -18 ‌اٌصفبء ‌داس ‌الاٌٚي‌، ‌اٌطجؼخ ،‌ ‌اٌّؼشفخ ‌إداسح سثؾي‌ِصطفي‌ػٍيبْ‌،

 ‌82َ‌،‌ص‌2448ٚاٌزٛصيغ‌،‌الاسدْ‌

اء ،دراسة توفيؽ باسردة ، تكامؿ ادارة المعرفة والجودة الشاممة واثره عمى الاد -19
 تطبيقية عمى شركات الصناعات الغذائية اليمنية ، جامعة دمشؽ ، سوريا ، رسالة

 .ـ2446دكتوراة غير منشورة ،
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 ثانيا: الرسائل الجامعية 
 ، ومستقبميا المنظمات بقاء في المعرفة إدارة دور ، الله عطا سعيد رجب سمر -1

 ـ.2011، والتكنولوجيا لمعموـ السوداف جامعة منشورة، غير دكتوراه رسالة

سعبٌخ‌،  الأداء تميز عمى وأثرىا المعرفة إدارةـ(، 2011) الزطمة محمد نضاؿ -2

‌َ.‌2411،‌غضح‌،‌ الإعلاِيخ ِبعغزيش‌غيش‌ِٕشٛسح‌،‌اٌغبِؼخ

التي جاءت بعنواف انتاج ومشاركو المعرفو في المؤسسو الرىاف  ، بمقوـ فريد -3
 ـ .2013الجديده: لاداره الموارد البشريو، رسالة ماجستير ، 

دام بطاقو و اثر ممارسو اداره المعرفو في استخرفمع،  2013اسعد نمر، -4
 ـ. 2013رسالة دكتورة غير منشورة، الاردف، ، الاداء المتوازنو

تاثير مرونة الموارد البشرية عمي تحسين الاداء ـ، 2013أثير عبد الله محمد  -5
 ـ. 2013، رسالة ماجستير غير منشورة، التشغيمي

 علاقة إدارة المعرفة بجودة الخدمات المصرفية ، أبوقريف مسمـ أحمد محمد آلاء -6
 ـ2015، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا ،

قياس اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى ،  عبدالله ىاروف محمد صابوف -7
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة السوداف لمعموـ  الابداع والابتكار

 .ـ2016،والتكنولوجيا
 ، حالةالبشرية الموارد إدارة في ودورىا المعرفة إدارةالزىراء العمراوي ،  فاطمة -8

مميانة، رسالة ماجستير منشورة،  بخميس المتخصص الميني لمتكويف الوطني المعيد
 وعموـ والتجارية الإقتصادية العموـ مميانة، كمية بخميس بونعامة الجيلالي جامعة

 ـ.2016التسيير، الجزائر عموـ التسيير، قسـ
دارة المعرفة  ، احمد محسف نضاؿ -9 التفاعؿ بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 

جامعة السوداف لمعموـ  –، رسالة دكتوراه غير منشورة  وأثرىا في الجودة الشاممة
 .ـ2017، والتكنولوجيا
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، رسالة  إدارة المعرفة وتأثيرىا عمى الثقافة التنظيمية،  احمد معروؼ محمد -10
 ـ.2017ماجستير غير منشورة  ، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا ، 

اثر استراتيجيات ـ ،دراسة بعنواف :  2018عبد الله احمد العولفي ، يناير  -11
،  رسالة دكتوراة غير منشورةادارة الموارد البشرية في تنمية الابداع التنظيمي، 

 . ـ2018
12- Gamal ShehataLeveraging organizational performance via 

knowledge management systems platforms inemerging economies 

Evidence from the Egyptian Information and Communication 

Technology (ICT) industry,2015 . 
13- required infrastructure for (Mansour & Ali Akbar،2013) 
implementation of knowledge management) 

 A ًانًؤحًراث وانًجلاث انؼهًيت ثبنثب 

ربط الموارد البشرية بالاستراتيجية  -مقياس الأداء البشري برياف بيكروآخروف، -1
الشركة العربية للاعلاـ  والأداء،مجمة خلاصات كتب المدير ورجؿ الاعماؿ،

 .2441يوليو العممي)شعاع(،العدد الثالث عشر،

باسـ احمد المبيضيف ، تحدي ظاىرة العولمة ومتطمبات التغير لمواجيتيا في  -2
شرية ، المؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية ) الرياض : معيد الإدارة مجاؿ إدارة الموارد الي

 ـ ( 2449العامة ، 

يؿ مخاطر الائتماف، ياسف سعد ، وآخروف ،دور ادارة المعرفة في تقمالرفاعي  -3
، ورقة عمؿ مقدمة لممؤتمر العممي الدولي السنوي الرابع ،جامعة دراسة مدانية

 .ـ 2444الزيتزنة، الاردف، عماف، ابريؿ 

‌ِؾّذ‌ؽجيت‌ثبثىش‌ِؾّذ،اٌميبدح‌الادسايخ‌ٚدٚس٘ب‌في‌رؾميك‌اٌشظب‌اٌٛظيفي،ِغٍخ -4

عبِؼخ‌اٌجطبٔخ‌ٌٍؼٍَٛ‌الأغبٔيخ‌ٚالاعزّبػيخ،وٍيخ‌اٌذساعبد‌اٌؼٍيب،اٌّغٍذ‌الاٚي،اٌؼذد‌

 .2413اٌضبٔي،يٛٔيٛ
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، ادارة المعرفة لمجتمع عربي قادر عمى المنافسة ، مجمة العالـ ، العدد  الزامؿريـ  -5
 ـ2443، 16

 A ًرابؼب A انًراجغ ببنهغت الإَجهيزيت 

1- Allen.Verna.The Knowledge Evolution ,Butter Worth Heine 

mann,MA ,Bostan ,2003,P19 

2- Duffy,Jan .Knowledge Mangement Information To be Or Not 

To Be ?.2000, P 64-67. 

3- Tourban ,E,Kell y,R,and Potter,R.E.Inrodation To Information 

Technology”, Johan Wile and Sons,Inc,USA.(2001).. 

4- Malhotra,yogesh, knowledge, Assets In the Global Economy, 

assessment of national intellectual ,cap tat ,journal of global 

Information management July ,2000 

5- Chou Yeh, Yaying,The Implementation of knowledge manage 

ment system In Taiwan’s ,Higher Education, Journal of college 

Teaching & learning , VOL.2.No 9.2005 

6- Delong ,David .W. Lost Knowledge Confronting the threat of 

Anging work force ‘Oxford university Press ,2004,August ,P 6 

7- Schuler R.S.”Managing Human Resources”Publishing 
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 خبيسبً A الأَخرَج
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 سبدسبAً انخمبرير 

‌،2449َح‌اٌزخطيػ‌ٚاٌجؾٛس‌يٌٛيٛ‌الاعلاِي‌اٌغٛدأي،‌رمشيش‌إداسثٕه‌فيصً‌‌-1

 .‌7َ‌،‌ص‌1115اٌجٕه‌اٌضساػي‌اٌغٛدأي‌،‌اٌزمشيش‌اٌغٕٛي‌،‌
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 ( 8يحهك رلى )

‌ثغُ‌الله‌اٌشؽّٓ‌اٌشؽيُ

 انسىداٌ نهؼهىو وانخكُىنىجيبؼه ــجبي

 بـبث انؼهيــكهيه انذراس

 بٌـــيـاسخب

A المحترم. .................................................................................................................. انسيذ 

 

 انسلاو ػهيكى ورحًه الله حؼبني وبركبحه

  

 انًىضىع A بحث ييذاَي

‌الاعزجيبْ‌اٌزي‌يٙذف‌اٌي‌ ‌٘زا عّغ‌ِؼٍِٛـبد‌ػٓ‌أصش‌يغشٔي‌اْ‌اظغ‌ثيٓ‌ايذيىُ

‌اٌزغبسيخ‌ ‌اٌجٕٛن ِٓ‌ ‌ػيٕخ ‌ػٍي ‌ثبٌزطجيك ‌اٌجششيخ ‌اٌّٛاسد ‌أداء ‌ػٍي ‌اٌّؼشفخ إداسح

‌ٗ‌اٌّبعغزيش‌في‌الإداسحيً‌دسعٚ٘ي‌دساعخ‌ٌٕ

‌اٌؼٍّي ‌الا٘ـــذاف ‌رزؾـك ‌اْ ‌اعً ‌الاعزجيــِٚٓ ‌٘زا ‌رؼّيُ ‌رُ ‌اٌي‌ٗ ‌ٌٍٛصـٛي ـبْ

‌ـبد‌اٌلاصِٗ‌ٚاٌعشٚسيٗ‌.اٌّؼٍِٛ

‌ ‌وشيُ ِٓ‌ ‌اٌفؼــشخصىاٌزّظ ‌اٌزؼبْٚ ‌ٚالا٘زُّ ‌ثبسائىـبي ‌ثبلادلاء ‌اٌصشيؾبَ ـٗ‌ُ

‌ثىً‌ربوي ‌في‌اٌٛصٚاٌزي‌رغُٙ ‌ػــٛي‌اٌي‌اٌؾمـذ ‌اٌّجزغــــــبح ‌ثبٔــــٗ‌بئك‌اٌؼٍّيـٗ ٍّب

ـٗ‌لاغشاض‌اٌجؾش‌اٌؼٍّي‌فمػ‌،‌وّب‌أٗ‌شيٗ‌ربُِ‌ثغــــً‌ِغ‌اعبثبرىعـٛف‌يزُ‌اٌزؼبِ

‌لا‌داػــي‌ٌزوش‌الاعُ‌‌.

 الشكر والتقدير ولكم فائق

 الباحثة ..

 



128 

 

 :ى الاول A ححذيذ يىاصفبث انؼيُه سانم

‌اِبَ‌اٌّؼٍِٛٗ‌اٌزي‌رٕبعجه‌:)‌‌‌‌‌‌(‌اسعٛ‌اٌزىشَ‌ثٛظغ‌ػلاِٗ‌

  النوع : .1
 انثي     ذكر              

  العمر : .2
 فما فوؽ  50              50وأقؿ مف  41           40 وأقؿ مف  30

 

 المؤىل العممي :  .3
    أخري                دكتوراه        ماجستير   بكلاريوس 

 الوظيفة .4
  أخري  رئيس قسـ   ر ادارة يمد  موظؼ

 

 : سنوات الخبرة .5
 فأكثر 15    15 وأقؿ مف 10    10 وأقؿ مف  5  سنوات  5أقؿ مف 

 التخصص العممي :  .6

 أخري      عموـ مالية ومصرفية   اقتصاد   إدارة      محاسبة 
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 : القسم الثاني
 : أولًا : إدارة المعرفة
 إكتساب المعرفة: 
أوافق  ــارةالعبـــــ

 بشدة
لا  محايد أوافق

 أوافق
لا أوافق 
 بشدة

      عممية إكتساب المعرفة تتـ في جميع المستويات الإدارية 

      يشارؾ البنؾ في المؤتمرات المحمية لتوليد المعرفة 
      يتـ إكتساب المعرفة مف تجارب العامميف 

      المعرفة المكتسبة ىي نتيجة التعمـ الفردي لمعامميف
 توزيع المعرفة :
أوافق  ـارةالعبــــ

 بشدة

لا  محايد أوافق

 أوافق

لا أوافق 

 بشدة

      ثقافة المشاركة بالمعرفة لبنؾتسود بيف موظفي ا

لمعرفة لدى الموظفيف الميارات التي تمكنيـ مف تحديد ا

 خريف بيالآالتي يحتاجونيا ومشاركة ا

     

نظاـ إداري فعاؿ يسيؿ مشاركة المعرفة عمى  بنؾلدى ال

 الموظفيف

     

بوجود الوثائؽ والنشرات الداخمية لتوزيع المعرفة  بنؾيتـ الي

 بيف جميع الموظفيف والمستفيديف
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 تخزين المعرفة
أوافق  ـارةالعبـــــ

 بشدة
لا  محايد أوافق

 أوافق
لا أوافق 
 بشدة

ندرؾ بأف عمميات تخزيف المعرفة تتمثؿ في 
)الإحتفاظ والادامة والبحث والوصوؿ والإسترجاع( 

 لممعرفة

     

يتبع البنؾ اسموب الخزف المباشر لممعرفة مف 
 خلاؿ الأقراص المدمجة والوثائث والمستندات

     

يسعي البنؾ إلي حفظ المعرفة بطريقة صحيحة 
وبتقارير موجزة ومكتوبة بمغة العمؿ بيدؼ تقميؿ 

 جيد البحث لسيولة الوصوؿ إلييا عند الحاجة 

     

ف لديؾ إداراؾ بأف المعرفة قابمة  لمتقادـ والفقداف وا 
عمر الخبرة محدود بسبب التقنيات الحديثة وىذا ما 

 يتطمب منؾ تجديد معرفتؾ.

     

 تطبيق المعرفة :
أوافق  ـارةالعبــــ

 بشدة
لا  محايد أوافق

 أوافق
لا أوافق 
 بشدة

إدارتؾ الناجحة لممعرفة والتفيـ الواضح ليا يساعد 
في إستعماؿ وتطبيؽ المعرفة المتوافرة في الوقت 

 المناسب 

     

تعتبر إدارة المعرفة وتطبيقيا ميزة تنافسية لؾ وفرصة 
 لحؿ المشكلات.

     

تعتقد أف تطبيؽ المعرفة لابد ليا مف تحقيؽ التكيؼ 
 في مجاؿ عممؾ ونموه مستقبلاً 

     

نجاحؾ في تطبيؽ المعرفة يكمف بالعمؿ عمي 
 تكريس مفاىيـ المعرفة ومتابعة التنفيذ الدقيؽ ليا
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 ثانياً : الأداء:
 الإنجاز:

أوافق  ـارةالعبـــ
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

تنشر الإدارة وتعمف عف الأعماؿ المتميزة 
 أماـ الجميعلموظفييا وتكافئ القائميف بيا 

     

أستطيع توظيؼ مياراتي وقدراتي لإنجاز العمؿ 
 المطموب مني 

     

نياء الأعماؿ المطموبة  لدي القدرة عمي إنجاز وا 
 بسرعة 

     

يطبؽ البنؾ أحدث التقنيات التي تؤمف تقديـ 
 أفضؿ الخدمات لمعملاء

     

 الخدمات المقدمة:
أوافق  ـارةالعبــــ

 بشدة
لا  محايد أوافق

 أوافق
لا أوافق 
 بشدة

تعمؿ ادارة المصرؼ عمي تسييؿ قنوات الاتصاؿ 
 بيف الموظفيف ومدرائيـ.

     

يعمؿ المصرؼ عمي تقديـ منح دراسية لمعامميف 
 بإستمرار.

     

تيتـ ادارة المصرؼ عمي تقديـ خدمات التاميف 
 الصحي والاجتماعي  لجميع لمعامميف.

     

الاستجابة الفورية للاستفسارات  ييتـ المصرؼ عمي
 وطمبات النقؿ المقدمة مف الموظفيف
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 المشاركة: 
أوافق  ـارةالعبــــــ

 بشدة
لا  محايد أوافق

 أوافق
لا أوافق 
 بشدة

ييتـ ادارة المصرؼ بمنح مكافأت فردية وجماعية لرفع 
 الأداء.

     

يحرص المصرؼ دوماً عمي مشاركة العامميف بأفكارىـ 
 وابداعتيـ في تطوير اساليب العمؿ

     

يعمؿ المصرؼ عمي سياسة إشراؾ العامميف في عممية 
 اتخاذ القرارات.

     

يستخدـ ادارة المصرؼ اسموب الحوار والمناقشات في حؿ 
 المشكلات الادارية.

     

 
 الرضا الوظيفي: 
أوافق  ارةالعبـــــــ

 بشدة
لا  محايد أوافق

 أوافق
لا أوافق 
 بشدة

تؤثر المعرفة عمي سرعة وكفاءة معالجة المشكلات والشكاوي 
 التي تواجو الموظفيف 

     

      إستخداـ المعرفة يزيد مف نسبة فرص الإرتقاء الوظيفي
تساىـ المعرفة في نشر المعمومات بيف الموظفيف بكفاءة 

 وفعالية 
     

      تساىـ المعرفة في تحسيف جودة الخدمات لمموظفيف
 
  

‌  
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