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 قرǵǴنيةǵية 
 

 ȇج̣ زقاȃ الله ع

 ȍȅوȎ̲ ȏم ؤم Ȏ̫ الم ȍȇ Ȏ Ȏُول Ȏس ȍǵ ȍȇ م Ȏُكȍل ȍ ȍْع Ȏ Ȉȍ اللَّه ȍَي ȍسȍوا فȎل ȍ ọ̑ اعْم Ȏق ȍȇ 

ːالاي ːالتوب ǭǵ501:سو 

 

ȃضي الله عنه قاǵ اءǳǵع̬ أ بي الد ȃسلم يقوȇ ُأ لȇ الله صلى الله عليه ȃسوǵ ˑسمع : 

 ȏلم ȏالع ȏبȏ̄الȏا ل ȍَت ȍحȏ̲ Ȏ̈ أ ج ȍضȍتȍ ȍː ل ȍ̢ ȏه الملائȅ لى اȍ߫نهȇ ːا  ي˲قا ا  ȍلُ ط Ȏ ȍ اللَّه ȍَل ȍلما سȏغي فيه عȍبتȍ ي˲قا ي ȍط ȍ ȍَل ȍم̬ س ȍم ȍَ ȏه العالȅ  ȇا 
تّه ا߬يتاȎȅ في  ȍح ȏǺǵ في ال ̬ ȍم ȍȇ ȏǮاȇما ȍفي الس ̬ ȍم Ȏ ȍُل ˲ȏ̚ ˲ على سائ˲ . الماءليȍس تȍغ ȍ̫ ȍالق ọ̑ ȍ̚ض ȍك ȏ˰ ȏعلى العاب ȏَ ȏالعال Ọ̑ فȍض ȍȇ

 ȍأ خ ̬ ȍ̫ ȍف ȍلم ȏثوا الع هما ǵȇه ن ما ، ا  ȍهǵ ȏǳ لاȇ اǵيناǳ ثوا ȏ ȅه ال نبياءȍ لȍ َ يȎوǵه Ȏː ال نبياء ، ا  ȍث ȍǵ ȍȇ ȍلماء Ȏه العȅ ȍ̅ه ال̢واكȏبȏ ، ا  ȏِب ȍ˱ ȍأ خ ȏهȏب ȍ˱
˲ ȏافȇ 

            ȉ˱الترمȇ ǳȇاǳ ا̳ أ بوȇǵ 

 

 
 
 
 
 
 
 



  ب

 
 

  قاȃ العماǳ ال ص̚هاني
، ȏ̳ ȏ˰ ȍفي غ ȍȃلا قا تاباȊ ا  ȏك ȏه ȏومȍ هȎُ في ي Ȏ˰ ȍأ ح ȍبȍتȍهه ما ك Ȏˑ أ ن نيه ǵأ ي  ا 

˲Ǵ ȍȂȏاȍȂ لȍكاȍȅ أ جم̣، Ȏلو تȇ ،̣أ فض ȍȅه˱ا لكا ȍȄ ȏ˰ه Ȏو قȍلȇ ،̬حسȍس تȎي ȍȅكاȍل ȍȂاǴ ȍ˰ ȏه ي ȎǶ وȍلȇ ̬أَحس ȍȅكاȍه˱ا ل ȍ ȇه˱ا  لوغȎيَه
ị̑ على لي ȍǳ هوȇ ،بر ȏالع ȏَ ȍ̇ ̬ أ ع ȏشر مȍالب ȏ ȍَل Ȏعلى جم ȏ˼  .استيلاءȏ النهقم
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  :الاه˰اء      
 
 

ȉ˰الع̫̣ ه˱ا أ ه  
لى يمين الوالدي̬ ا   أ خ̄وها خ̄وǭ كل في ماتهǳعوا ȇسعˑ اللذي̬ ال̢

ه˲ما في الله باȂǵ العزيز أ بي ȇ الغاليː أ مي  عْ
لى  الله ح̇̚ه َ ȇ اسرتي الثانيː خاطبي ا 

لى خوتي ا   ال عزاء ȇأ خواتي ا 
لى  أ حبائي ȇ أ هلي ا 

لى  Ƕملائي ȇ أ ص˰قائي جمي̈ ا 
لى  .العلم طلب نحو ǵǳبه ش̛ م̬ كل ا 

لى ي˲̛ لنا نوȇǵا ،ȇلم بالع الله فضله َ م̬ ا   .ال فاض̣ أ سات˱تنا التعلم ط
 

لى  .المتواض̈ الع̫̣ ه˱ا أ ه˰ȉ هؤلاء كل ا 
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 ش̢˲ ȇ تق˰ي˲
 

ق˰ǵته ȇ سل̄انه الذȉ أ له̫ني ال̫̄وح ȇ الصبر ȇ س˰ǳ خ̄اȉ ،الذȉ الحم˰ لله كما ينبغي ߫لاȇ ȃجهه ȇ ع̇يم 
ب̚ضله تتم الصا߬اȇ Ǯالنع َ ȇ الصلاǭ  على هاǳ ȇ ȉǳلي̣ البشريː ،الى نوǵ ا̛߬ المبين ȇ الصراǻ المس تقيم نبي الله 

Ȅالسلا ȇ ǭمحم˰ عليه الصلا. 
على الدعم الذȉ ق˰مته م̬  ȇهيبǳ ːاسيوǭǵ أ توجه بخال˼ ال˻̢˲ ȇ التق˰ي˲ الى اس تاǴتي المشرفː الاس تاǭǴ الدكت

ف˲اȅ الذȉ س بقني به كل م̬  ˲ȉ لها الا تأ كي˰ا على الع ǵشاȇ ǳتوجيه مس تم˲ لانجاǶ ه˱ا الع̫̣ ،ȇما ش̢ نصح ȇا 
 ːالعل̫ي ȃنوع م̬ الاعما ȉ في أ ȇشرافا ا  .تعام̣ معها ا 

 ːالكلي ǭ˱الى كل أ سات ȅالامتنا ȇ Ȅالاحترا ȇ ˲̢˻كما اتوجه بخال˼ ال ːخاص ː̚تخصصي بص ǭ˱أ سات ȇ، ːعام ː̚بص
 .لت˻جيعه َ المس تم˲ ȇ تح̚يزهُ الدائم ȇمسان˰ته َ في انجاǶ بِثي ه˱ا 

 .ȇ اتق˰Ȅ بال˻̢˲ الى جمي̈ اعضاء ߫نː المناق˻ː لت̚ضله َ بالموافقː على م̲اق˻ǵ ːسالتي ȇ تح̢يمها 
˲ȉ ا߫زي̣ ايضا الى جمي̈ م̬ اعانني بجه˰̳ اȇ ȇقته في اتماǵ Ȅسالتي   . ش̢

 
  
   

  ːال̄الب 
 ǵيما ح˰ي˰
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 الملخص
 

بدراسة  القيام تم البحث ǿدف ولتحقيق البشرية، الموارد أداء على المعرفة تشارك أثر دراسة إń البحث ǿذا يهدف      
،و اختبار الفروق -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر-كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ميدانية على اساتذة 

 . يةالشخصية و الوظيف Ŭصائصهمتبعا 
،حيث  استاذ(191) تكون ůتمع الدراسة من جميع الاساتذة المتواجدين في űتلف اقسام الكلية و البالغ عددǿم       

و تم استعادة ،الميدانية  اتالزيار و ذلك عبر  مǼهم )011(ى توزيع الاستبانات علو  عشوائية بسيطةتم إختيار عيǼة   .للمعاŪة الاحصائية استبيان )01(
مقاييس الاحصاء الوصفي ،معامل الانحدار ،تحليل :استخدم في التحليل الاحصائي للبيانات عدة اساليب من بيǼها      

 Tو اختبار  (One Way ANOVA)،تحليل التباين الاحادي (Simple Regression)البسيطالانحدار 
 .(Independent- Samples T- Test)للعيǼات المستقلة  

على  ń عدة نتائج اهمها وجود اثر ذو دلالة احصائية للتشارك في المعرفة على اداء الموارد البشرية توصلت الدراسة ا     
، كذلك وجود فروق ذات دلالة احصائية لتصورات المبحوثين )1.10( في الكلية و ذلك عǼد مستوى دلالةنحو عام 

العمر،سǼوات : للتغيرات الشخصية و الوظيفية التالية تعزى و اداء الموارد البشرية على نحو عام حول التشارك في المعرفة 
 .المستوى التعليمي ،اŬبرة،الرتبة باستثǼاء متغير اǼŪس

 :خلصت الدراسة اń العديد من الاقتراحات اهمها     

 العمل على نشر و تدعيم ثقافة التشارك في المعرفة داخل الكلية؛ -
- Ǽخبة من اساتذة الكلية تحسبا لفقدان المعارف ضرورة تفعيل آليات التشارك في المعرفة الضمǼية على ال

الضمǼية التي تمتلكها ǿذǽ الفئة بسبب التقاعد،العروض المغرية من طرف جامعات أخرى ،او اي سبب 
 .يستدعي خرجها

 تعزيز البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و الاتصال بإعتبارǿا احد اǿم آليات التشارك في المعرفة ؛ -
 .المعرفة تشارك يستهدفها التي المعرفية الثغرات تحديد وبالتاŅ البشرية، الموارد لأداء المستمر ييمالتق -
      .البشرية الموارد أداء المعرفة،في  تشارك :الدالة الكلمات



  

  و

 
Abstract    
This research aims to study the impact of knowledge sharing on the performance of human 

resources, to achieve the goal of the research was to do a field study on the professors of the Faculty 

of Economic Sciences and business and management Sciences-University of Mohammed 

khayder"biskra"-and to test the difrences  accordingly personal and functional characteristics.  

     The  community  of this research is  all teachers who are in different college departments with 

(191) teachers, where the simple random sample was selected and the distribution of questionnaires 

on (100) of them and through field visit and has been restored (80) replacement for processing 

statistical. 

This research used in statistical analysis of data several methods, including :metrics, descriptive 

statistics, coefficient of regression, regression analysis simple(Simple Regression), analysis of 

variance unilateral (One-Way ANOVA) and T-test for samples independent (Independent - Samples 

T - Test). 

     The study came to several findings the most important by the presence of a impact with a 

statistically significant  of share knowledge on the performance of human resources in general in 

the faculty  and that at the level of significance (0.05 ), as well as the presence of statistically 

significant differences on the perceptions of respondents about knowledge-sharing and performance 

of human resources in general due to personal and functional of the following : age, years of 

experience, level except for the variable sex, educational level. 

      The study concluded to many of the suggestions the most important: 

- Work on the dissemination and strengthening of a culture of knowledge-sharing within the 

faculty; 

- The need to activate mechanisms for sharing tacit knowledge on the elite of the professors of the 

faculty in anticipation of the loss of the tacit knowledge possessed by this category due to 

retirement, tempting offers by other universities, or any reason. 

- Enhance the technology infrastructure of information and communication as one of the most 

important mechanisms for knowledge sharing; 

- Continuous assessment the performance of human resources, and thus determine the knowledge 

gaps of the target involved. 

Keywords: sharing knowledge, the performance of human resources.   
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ȓالمحتويا قائمȔ   
 

 الصفحة الموضوع
 أ آية قرآنية
 ب الاǿداء

 ج شكر و تقدير
 و Abstract ه الملخص

 ك المحتويات ائمةق
 ي قائمة اŪداول

 ك قائمة الاشكال
 ك قائمة الملاحق

 2-0 المقدمة
 الفصل الǼظري:الفصل الاول

 07-06 الدراسات المتعلقة بالمتغير الثاني.I. 2.2 06-01 الدراسات المتعلقة بالمتغير الاول.I. 0.2 00-01 الدراسات السابقة.I. 2 02 الاساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل البيانات.I. 00.0 02-00 أداة البحث .ů 00 I. 01.0تمع وعيǼة البحث .I. 9.0 00-01 وحدودǽالبحث  مǼهج .I. 0.0 01-9 مصادر وأساليب جمع البيانات .I. 7.0 9-0 لاجرائيةالتعريفات ا .I. 0.0 0-7 و نموذجه فرضيات البحث .I. 4.0 7-6 اهميتهو  البحث اǿداف.I. 2.0 0 اشكالية البحث.I. 1.1 02-0 و الدراسات السابقة منهجية البحث.I. 1 4 تمهيد



  

  ح

I. 1.2.اولت المتغيرين معاǼ00-07 الدراسات التي ت I. 09 خلاصة 
 04 في المعرفةثقافة التشارك .I. 4.0 04-02 في المعرفةالتشارك  عوائقو  متطلبات. I. 1.0 01-44 في المعرفةآليات التشارك . I. 2.0 44-42 في المعرفةعمليات التشارك  I. 0.0 01-42 في المعرفةاساسيات التشارك . I. 0 42-41 وŰدداته في المعرفةاشكال التشارك . I. 4.4 41-10 التشارك في المعرفة ودوافع التوجه نحوǽاهمية . I. 1.4 10-16 في المعرفةعǼاصر التشارك .I. 2.4 10-11 خصائصه– في المعرفةتعريف التشارك .I. 0.4 40-11 في المعرفةمفهوم التشارك .I. 4 11-12 عمليات ادارة المعرفة. I. 0.1 12-29 ومبررات التوجه اليها،اǿدافها ادارة المعرفة  يفتعر . I. 4.1 29-20 اهمية المعرفة. I. 1.1 20-24 مصادر و انواع المعرفة.I. 2.1 21-20 خصائصها–تعريف المعرفة .I. 0.1 11-20 المعرفة لإدارةالاطار المفاǿيمي .I. 1 21 تمهيد

 00 خلاصة
 71-72 .الموارد البشرية و طرق علاجها مشاكل تقييم اداء .I. 0.6 72-60 خصائصها-تقييم اداء الموارد البشرية.I. 4.6 60-62 مفهوم ادارة اداء الموارد البشرية.I. 1.6 62-09 اهمية و اǿداف ادارة الموارد البشرية ووظائفها.I. 2.6 09-07 تعريف ادارة الموارد البشرية.I. 0.6 71-07 الاطار المفاǿيمي لأداء الموارد البشرية.I. 6 06 تمهيد

 74 خلاصة
 70 تمهيد
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I. 7 . اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم اثر التشارك في المعرفة على اداء
 بسكرة-جامعة حمد خيذر –التسيير 

76-01 I. 0.7. ل الدراسة لأساتذة الكلية الانتاجية العلميةاثر التشارك في المعرفة علىŰ 76-77 I. 2.7. دمة التعليميةاثر التشارك في المعرفة علىŬل الدراسة لأساتذة الكلية جودة اŰ 77 I. 1.7. ل الدراسة اساتذة الكليةانضباط اثر التشارك في المعرفة علىŰ 77-70 I. 4.7. ل الدراسة المهارات التدريسيةاثر التشارك في المعرفة علىŰ 70 لأساتذة الكلية I. 0.7. ل الدراسةالسلوك الابداعي اثر التشارك في المعرفة علىŰ 79-70 لأساتذة الكلية 
 01 خلاصة

 اŪانب التطبيقي:الثانيالفصل 
جامعة Űمد –الهيكل التǼظيمي لكلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير . II. 1.0 06-00 تجارية وعلوم التسيير و اǿم خصائصهاتعريف كلية العلوم الاقتصادية و ال.II. 2.0 00-01 بسكرة–جامعة Űمد خيذر -نبذة űتصرة عن .II. 0.0 09-01 التعريف بالمؤسسة Űل الدراسة.II. 0 02 تمهيد

 بسكرة–خيذر 
07-09 II. 2.تائج تحليل و تفسيرǼ006-91 ال 

 002-99 اختبار الفرضيات.II. 1 99-94 اختبار التوزيع الطبيعي و تحليل Űاور الاستبانه.II. 4.2 94-92 خصائص عيǼة البحث.II. 1.2 92-91 ستبيانصدق و ثبات الا.II. 2.2 91 مقياس التحليل.II. 0.2 000-91 تحليل الǼتائج:اولا
 ǿ 001-007اتفسير مǼاقشة الǼتائج و  :ثانيا

 000 خلاصة
 022-009 خاتمة

 029-021 قائمة المراجع
 027-021 المراجع باللغة العربية
 011-020 ةالمراجع باللغة الاجǼبي

 010-010 قائمة الملاحق



  

  ي

 010 ستبيانقائمة Űكمي الا
 010-012 ستبيانالا

 
 قائمȓ الجداول 

 
 الصفحة العǼوان الرقم
 9-0 التعريفات الاجرائية 0
 20 تصǼيف المعرفة حسب ůموعة من المفكرين 2
 20 الفرق بين المعرفة اضمǼية مقابل المعرفة الصريحة 1
 11-29 لمعرفة حسب ůموعة من المفكرينتعريف ادارة ا 4
 14 حسب ůموعة من المفكرين التشارك في المعرفةتعريف  0
 91 تقسيم متوسطات اجابات عيǼة البحث 6

 90 معاملات الثبات و الصدق 7
 91-92 توزيع افراد عيǼة البحث حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية 0

 sample Kolmogorov - Smirnov 94 -1))اختبار التوزيع الطبيعي  9

المتوسطات اūسابية والانحرافات المعيارية والأهمية الǼسبية لإجابات أفراد عيǼة البحث عن  01
 عبارات التشارك في المعرفة

90-96 

00 ńموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأوǼ97 نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية ال 

02 
يل الانحدار البسيط لاختبار اثر المتغير المستقل على مستوى اداء اساتذة نتائج تحل

-99 )ابعاد اداء الموارد البشرية(الكلية
011 

01 
نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار اثر المتغير المستقل على مستوى اداء اساتذة 

 011 )ابعاد اداء الموارد البشرية(الكلية

حسب متغير المختلفة   التشارك في المعرفةار الفروق في مستوى لاختب Tنتائج اختبار  04
 .اǼŪس

012 

التشارك في لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  00
 011 .حسب متغير العمر المعرفة



  

  ك

المستوى حسب متغير   التشارك في المعرفةلاختبار الفروق في مستوى  Tنتائج اختبار  06
 014 .تعليميال

التشارك في لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  07
.المعرفة متغير سǼوات اŬبرة

010 

التشارك في لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  00
 .المعرفة متغير الرتبة

016 

التشارك في لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  09
 .متغير الدورات التكويǼيةحسب المعرفة 

017 

  اداء اساتذة الكلية Űل الدراسة  بأبعادǽ المختلفة لاختبار الفروق في مستوى  Tنتائج اختبار  21
 .حسب متغير اǼŪس

010 

اداء اساتذة الكلية وى لاختبار الفروق في مست (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  20
-010 .حسب متغير العمر Űل الدراسة  بأبعادǽ المختلفة 

019 

  اداء اساتذة الكلية Űل الدراسة  بأبعادǽ المختلفة لاختبار الفروق في مستوى  Tنتائج اختبار  22
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 المقدمة

 التي المشاكل من للعديد وحل والتفوق بفعالية ،الǼجاح استثمارǽ عǼد يحقق استراتيجيا  موردا البشرية الموارد تعتبر      
للمǼظمة  قيمة خلق إń تفعيله و تطويرǽ عǼد يؤدي ديǼاميكي وǿو عǼصر، أدائها مستوى نخفاضإ،ك تواجه المǼظمة

 .تǼافسية ميزة تعطي للمǼظمة  مبدعة طاقة بمثابة السوق ،وǿو بأدائها و مكانتها في ،والارتقاء

المهارات  على أي انه يؤثر في  أداء أي مǼظمة بǼاءا البشرية ، مواردǿا أداء بمستوى مرتبط مǼظمة أي نجاحكما يعد       
 بمعزل كانت إذا تطورǿا درجة بلغت مهما والآلات التكǼولوجيا Ţقيقها عن تعجز والتي يمتلكها ، التي والمعارف ،الخبرات

 لمعرفة وتقييمه أداءǽ متابعة خلال ،من البشري كبيرا بأداء المورد اǿتماما توŅ المǼظمة جعلت المعطيات ǿذǽ كل     .عǼه
 من يتم التي المعايير من جملة على بالاعتماد المǼظمة ، في فرد لكلهة الموج الأعمال إنجاز في والضعف القوة مكامن
 .الأداء ǿذا وتقييم قياس خلالها
و في ǿذا  يقول افلاطون  يتجسد من خلال الكفاءات ،المهارات و المعارف التي يمتلكها ، البشرية الموارد فأداء     

حامل المعرفة وحدǽ القادر على فهم عالمه  المحيط به و بدون المعرفة لن يكون الإنسان قادرا على معرفة ذاته ،و ان "
 بل بالاستخدام يهتلك لا ومورد الرأس المال الفكري مكون اساسي في تعد،اين اصبحت اليوم المعرفة " المتمثل في الوجود

 ،المستدامة التǼافسية  الميزة بǼاء في أهمية الأكثر الاستراتيجي المصدر تمثل متراكم،و عليه فقد اصبحت المعرفة بشكل يزداد
 عǼاصر من أساسيا عǼصرا المعرفة تعد إذ فشلها ، أو المǼظمة نجاح في وسيطرة تأثيرا والأكثر الأقوى العامل أصبحت بل

 Ţقيق على يعمل إداري كأسلوب المعرفة بإدارة يعرف ما ظهور إń أدى والعمل  ،ما المال لرأس إضافة بالمǼظمة الإنتاج
 أجل من للمعرفة ، والتي تركز بشكل كبير على خلق المعرفة و Ţديد مواطن تواجدǿا داخل المǼظمة الرشيد الاستخدام

 على والتركيز البشرية بالموارد الاǿتمام المǼظمة ،بات في البشري الرأس المال وليدة المعرفة كانت لما .لهاالأداء العام  Ţسين
 وŢفيزǿم و خبراتهم كفاءتهم مهاراتهم ،رفع تǼشيط على العمل خلال اليوم،من الإدارة أولويات أǿم أحد أدائهم Ţسين
  .وتشاركها من خلال عدة مداخل ،من ابرزǿا مدخل التشارك في المعرفة  المعارف لتوليد
ǿذا  يقلتحق الوسيلة ،ǿو والزبائن الموظفين بين أو، بيǼهم فيما الموظفين بين المعرفة ǿذǽ في التشارك فإن وعليه      

 كما، المعرفة إدارة مداخل أǿم يعد ǿذا المدخل موظفيها ، أفضل معارف على يعتمد المǼظمة مستقبل أن الǼجاح ،حيث
 المتǼوعة الزبون حاجات  إشباع على المǼظمة قدرة Ţسين خلال ،من مستدامةتǼافسية  مزايا المعرفة في التشارك يحقق

 .الطلب في السريعة للتغيرات ،والاستجابة
الأفراد  بين الجماعي العمل تعكس والتي العمل في فرد من أكثر بين التفاعل تعř والتي المعرفة تشارك طبيعة إن    

 الوضع إń الانتقال أن ،كما البشرية الموارد أداء على التأثير في مهم عامل المعرفة تشارك من šعل المǼظمة في العاملين
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تِّم الأفضل  إلا تتسŘ لا والتي القيمة خلق للتطبيق وبالتاŅ والملائمة الصحيحة المعرفة لديها أن من التأكد المǼظمة على يحح
 .ككل المǼظمة وأداء العمل وجماعات الأفراد أداء يعزز الذي في المعرفة التشارك تضمن وűططة ممǼهجة بإدارة

و في بحثǼا ǿذا سǼحاول تسليط الضوء على اثر التشارك في المعرفة على اداء اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية    
انتاجية ،جودة اداء،انضباط،مهارات ،السلوك الابداعي (بسكرة بأبعادǽ المختلفة–جامعة Űمد خيذر –وعلوم التسيير 
لبحث و الاجابة على تساؤلاته ،و اختبار مدى صلاحية نموذجه و اǿداف ǿذا او لتحقيق . )لأساتذة الكلية

 :فرضياته،تضمن ǿيكل البحث فصلين وهما

و قد خصص للجانب الǼظري للدراسة ،وقد تǼاولǼا فيه مǼهجية البحث والدراسات السابقة ،الاطار العام :الفصل الاول 
ك في المعرفة و اǿم آلياتها و إستراتيجياتها،الصعوبات التي للتشارك في المعرفة كمبحث أول ،وقد جاء ليوضح مفهوم التشار 

في تفعيل ǿذǽ الآليات وطرق التغلب عليها ،اما المبحث الثاني فقد خصص لدراسة أداء الموارد البشرية  المǼظمةتواجهها 
 .من حيث المفاǿيم و الابعاد 

لعرض و Ţليل نتائج الدراسة الميدانية و اختبار وقد تǼاولǼا فيه جانب التطبيقي للدراسة ،وقد خصص :الفصل الثاني 
  .الفرضيات بين متغيرتي البحث الاساسيتين ،التشارك في المعرفة و اداء الموارد البشرية 
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 تمهيد
الاشكالية الرئيسية ثم بعد ذلك حيث نبدأ بطرح توضيح مǼهجية ŞثǼا ǿذا ، المبحثŴاول من خلال ǿذا     

البيانات و المعلومات،ثم ،التعريفات الاجرائية ،و اساليب جمع نتطرق اń اهمية البحث واǿدافه ،فرضيته و نموذجه 
Ǽتمع وعيů، ǽهج البحث وحدودǼنقوم بشرح م Ŀ تلف الاساليب الاحصائية المستخدمةű جانب عرض ńذا اǿ،ته

 .،اضافة اń ذلك عرض اǿم الدراسات السابقة المتعرقة بالمتغيرين Űل البحث Ţليل البيانات
 Ŀ ذا المبحثو على العموم سيتم التطرقǿ  ńا: 

 مǼهجية البحث؛ -
  .الدراسات السابقة -
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.1.هجية البحثǼم I. -1-1. البحثاشكالية 
     Ŀ السريعة والتغييرات العميقة التحولات ظل Ŗا الǿالاستثمار على يؤكد الذي المعرفة اقتصاد يشهد Ŀ رأس 

 الاستراتيجي نظرا للدور المستدامة ،وذلك التǼافسية الميزة بǼاء مصادر أǿم المورد البشري يشكل الفكري ،أصبح المال
 ريادتها و ųاح المǼظمات أضحى ،وعليه الابتكار قدرته على الإبداع و خلال من المضافة القيمة خلق Ŀ يلعبه الذي

Ŀ و توجهها مدى على يتوقف المرونة من عالية أعمال تتميز بدرجة بيئةŴ ة كفاءات وتطوير خلقǼم ثميǿتسا 
  .للمǼظمة المعرĿ المخزون تدعيم Ŀ بفاعلية

    Ŀذاته يؤكد السياق و (Drucker)" تهي بلا فائدةǼعل نفسها تš افسية " ان المعرفة الثابتةǼاء ميزة تǼكما ان ب،
رفة دائمة عن طريق رفع مستوى أداء المورد البشري لا يمكن ان Źدث إلا Ŀ اطار تبř وتطبيق اسلوب التشارك Ŀ المع

 أحد المعرفة ،باعتبارǽ إدارة ůال Ŀ والمفكرين الباحثين اǿتمام على استحوذت الŖ الفكرية المفاǿيم أكثر أحد يعد الذي
 إنشاء علاقات رفع مستوى أداء المورد البشري ديǼامكية تتطلب ذاته السياق ،وĿ الأخيرة ǿذų ǽاح ومفتاح عملياتها أǿم

المعرفة اŪماعية ،كما  مستوى إń الانتقال وبالتاŅ وتآزرǿم ، من خلال تعاضدǿم جماعي تعلم تضمن وتبادلية تفاعلية
 تساعد أداة  بمثابة يعتبر الذي Ŀ المعرفة التشارك أسلوب وتطبيق تبř إطار Ŀ إلا Źدث أن يمكن لا ان بǼاء ǿذǽ العملية

 اŪيدة الممارسات ونشر المعارف تبادل إń يقود بما اŪماعي الاتصال والعمل على تعاونية تشجع عمل بيئة خلق على
 التشارك أسلوب تطبيق أهمية تبرز وǼǿا .العمل Űيط وظروف لمواقف اŪماعية الاستجابة على القدرة لها كفاءات وخلق

Ŀ امكية لضمان كآلية المعرفةǼويل ديŢ الفردية المعرفة Ŗظمة تمتلكها الǼالم ńجماعية معرفة إ.  
 ومن جهة أخرى ،فإن مشكلة عدم الاستقرار الوظيفي و الذي يعد تهديدا واضحا şسارة المǼظمة لمواردǿا البشرية     

للاساتذة ذوي الǼخبة بسكرة -بصفة عامة ،و كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير Ŀ جامعة Űمد خيذر
التقاعد،العقود المؤقتة و دوران العمل الǼاتج عن عدم :و بالتاŅ رأس مالها المعرĿ لأسباب عديدة من أهمها بصفة خاصة،

Ŀ سبيل رفع  انتهاج أسلوب التشارك Ŀ المعرفة الكليةعلى  ،Źتمجامعات اخرىو العروض المقدمة من الرضا الوظيفي 
  : تعاŪها ǿذǽ الدراسة يمكن صياتتها Ŀ السؤال اŪوǿري التاŅفيها،وعليه فان الإشكالية الŖ الاساتذةمستوى أداء 

جامعة محمد –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  اساتذةر التشارك في المعرفة على أداء ما أث
 ؟بسكرة –خيذر 

 :ويǼدرج ضمن ǿذǽ الاشكالية التساؤلات الفرعية التالية
جامعة Űمد –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  اساتذة انتاجيةما أثر التشارك  Ŀ المعرفة على  -

  ؟بسكرة –خيذر 
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جامعة –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  اساتذة اداءجودة ما أثر التشارك Ŀ المعرفة على  -
 ؟بسكرة –Űمد خيذر 

جامعة Űمد –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  اساتذة انضباطما أثر التشارك  Ŀ المعرفة على  -
 ؟بسكرة –خيذر 

جامعة Űمد –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  اساتذة مهاراتما أثر التشارك Ŀ المعرفة على  -
 ؟بسكرة –خيذر 

–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  لاساتذةالسلوك الابداعي ما أثر التشارك  Ŀ المعرفة على  -
 ؟بسكرة –جامعة Űمد خيذر 

اǼŪس العمر،المستوى التعليمي،سǼوات اŬبرة،الرتبة،عدد الدورات ) الشخصية و الوظيفية لمتغيرات أثر اما  -
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية التشارك Ŀ   حول مستوى المبحوثيناجابات Ŀ  تصوراتعلى  (التكويǼية 

 ؟بسكرة –جامعة Űمد خيذر –وعلوم التسيير 
اǼŪس العمر،المستوى التعليمي،سǼوات اŬبرة،الرتبة،عدد الدورات ) الشخصية و الوظيفية لمتغيرات ما أثر ا -

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية  Ŀ الاساتذةاداء لمستوى  على اختلاف Ŀ اجابات المبحوثين(التكويǼية 
 اǿميتهالبحث و  اǿداف.I. -1-2 ؟بسكرة –جامعة Űمد خيذر –وعلوم التسيير 

 البحثأǿداف  .1
واقع التشارك Ŀ المعرفة ومدى تأثيرǿا على أداء الموارد البشرية Ŀ  توضيح ǿو لهذا البحث الرئيسي الهدف إن       

 :التالية الفرعية الأǿداف خلال من ǿذا Ţقيق Űل الدراسة ،و يمكنالمؤسسة 
  المعرفة ومدى Ŀ دعمالوقوف على واقع التشارك   Ŀ كلية العلوم الاقتصادية و التجارية الإدارة لهذا الأسلوب

 ؛بسكرة–جامعة Űمد خيذر –وعلوم التسيير 
  المعرفة و أداء Ŀ كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  اساتذةفهم طبيعة العلاقة بين التشارك–

 ؟بسكرة –جامعة Űمد خيذر 
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم نتائج الدراسة التطبيقية Ŀ   على بǼاءا للتطبيق قابلة توصيات تقديم -1

  .بسكرة–جامعة Űمد خيذر –التسيير 
  :اǿمية البحث .2

 :العلمية و العملية و الŖ نستعرضها Ŀ ما يلي و تشمل كل من الأهمية 
إيضاح اثر التشارك Ŀ  هŰاولات من خلالĿ اŪانب الǼظري  لهذا البحثتتمثل الأهمية العلمية : الأǿمية العلمية -

Ŀ -اقتصاد المعرفة–،حيث تعد ǿذǽ الاخيرة احد ركائز الاقتصاد اūاŅ  المعرفة باعتبارǽ  احد اǿم عمليات ادارة المعرفة 
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من خلال الإطار الǼظري و الدراسة الإحصائية لهذا الأثر ،و Űاولة ،Űل الدراسة Ŀ المؤسسةŢسين أداء الموارد البشرية 
 .إيضاح طبيعة العلاقة بين التشارك Ŀ المعرفة و أداء الموارد البشرية

،لما لهذǽ المǼظمة من أهمية Ţ Ŀقيق الرفاǿية  المستمر الǼجاح Ţقيق Ŀ المساهمةŰ Ŀاولتها  البحثتبرز أهمية  كما        
 كما أن.وظروف العمل الملائمة سعيا مǼها لتحقيق الرضا الوظيفي ،و بالتاŢ Ņسين أداء الموارد البشرية العاملة فيها

 يتميز باعتبارǽ تقليدǽ ويصعب أكثر، استُخدم كلما يزداد الذي المورد امتلاك خلال من اǿدافها يتحقق لتحقيق السبيل
 تاية أǿم ǿو Ţقق اǿدافها المǼظمة šعل الŖ المعرفة اŸاد فإن لذلك المعرفة، مورد Ŀ تتوفر اŬصائص وǿذǽ بالتجدد،

 من ذلك يصاحب وما فيها، التشارك عملية خلال من يكون المعرفة اŸاد أن الدراسات أتلب وأكدت .Ÿب Ţقيقها
 .باستمرار معرفة عǼه تǼتج تعلم عملية
و الŖ تتمثل Ŀ اŪانب التطبيقي فتأمل الطالبة ان تزيد الوعي بممارسة عملية التشارك Ŀ :الأǿمية العملية  -

لى الواقع الميداني المعرفة كثقافة تǼظيمية لتحسين أداء الموارد البشرية  و بالتاŅ إسقاط الموضوع Űل البحث ع
  البحث و نموذجهفرضيات .I. 1-3 .لهذǽ المǼظمة

،أين يتضح إمكانية رفضها او  البحثحلول مؤقتة لمشكلة  البحثتعد فرضيات  :فرضيات البحث -1
Ņحو التاǼقبولها من خلال البحث،ويمكن صياتتها على ال: 

 المعرفةلتشارك ل دلالة احصائية وذ اثريوجد ": الفرضية الرئيسية الاولى Ŀ  المختلفةالاعلى اداء ǽساتذة أبعاد 
  Ŀ مد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسييرŰ بسكرة-جامعة ". 

 :،كما يلي الفرضيات الفرعيةو الŖ يǼدرج Ţتها ůموعة من 
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية Ŀ   أساتذةانتاجية على  Ŀ المعرفةلتشارك ليوجد اثر ذو دلالة احصائية " -

 ."بسكرة -جامعة Űمد خيذر–وعلوم التسيير 
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية   أساتذةاداء  جودةعلى  Ŀ المعرفةلتشارك ليوجد اثر ذو دلالة احصائية " -

 ."بسكرة -جامعة Űمد خيذر–وعلوم التسيير 
كلية العلوم الاقتصادية و Ŀ   الموارد البشريةانضباط على  المعرفةĿ لتشارك ليوجد اثر ذو دلالة احصائية " -

 ."بسكرة -جامعة Űمد خيذر–التجارية وعلوم التسيير 
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية Ŀ   أساتذةمهارات على  Ŀ المعرفةلتشارك ليوجد اثر ذو دلالة احصائية "ؤثر ي  -

 ."بسكرة -جامعة Űمد خيذر–وعلوم التسيير 
كلية العلوم الاقتصادية و Ŀ   للأساتذةالسلوك الابداعي على  Ŀ المعرفةلتشارك ليوجد اثر ذو دلالة احصائية " -

 ."بسكرة -جامعة Űمد خيذر–التجارية وعلوم التسيير 
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 المتغيرات الشخصية :الثانية الفرضية الرئيسية ńالمعرفة تعزى إ Ŀ التشارك Ŀ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية
 .Ŀ المؤسسة Űل الدراسة( التكويǼيةالعمر،المستوى التعليمي ،سǼوات اŬبرة،الرتبة و عدد الدورات )و الوظيفية  

 مستوى أداء:الفرضية الرئيسية الثالثة Ŀ المتغيرات  الاساتذة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ńتعزى ا
Ŀ المؤسسة Űل ( العمر،المستوى التعليمي ،سǼوات اŬبرة،الرتبة و عدد الدورات التدريبية)الشخصية و الوظيفية  

 .الدراسة
 البحثنموذج  -2

و أǿدافها فقد شكل الǼموذج،الذي يǼطلق من فكرة مدى اثر التشارك Ŀ المعرفة Ŀ  البحثاستǼادا إń إشكالية       
أداء "التشارك Ŀ المعرفة ، المتغير التابع "Ţسين أداء الموارد البشرية الذي يمثل رسم توضيحي يضم كل من المتغير المستقل 

 المقترح البحثنموذج (:11)الشكل رقم                                    :،كما يلي( ات و السلوك الابداعي لأداء الموارد البشرية،انضباط،مهار اداء الموارد البشريةإنتاجية ،جودة ) الموارد البشرية

 التعريفات الاجرائية.I. 1.1 بالاعتماد على ůموعة من المراجع الطالبةمن إعداد :المصدر      
 التعريفات الاجرائية:(1)الجدول رقم                              

 المتغيرات
 و الابعاد

 The variables and dimensions التعريف
 المǼظمة وبين المǼظمة افراد بين المعرفة تبادل عملية ǿي التشارك في المعرفة

عملية Ţويل المعرفة  بها، المحيطة اŬارجية والاطراف
Knowledge-sharing 
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 ، قياسها طرق و المتغيرات Ţديد و الفرضيات وضع و للدراسة الǼظري الإطار تغطية من التمكن دفبه         البيانات و المعلومات اساليب جمعو  مصادر.I. 1.1 بالاعتماد على ůموعة من المراجع الطالبةمن إعداد :المصدر 
 اūصول مصادر تقسيم يمكن و ، للبحث اللازمة البيانات عن اūصول مصادر Ţديد مرحلة ų Ŀد انفسǼا

 2 :هما نوعين إń البيانات على
 ي  :الأولية البياناتǿ البيانات Ŗمعها الباحث يقوم الŝ وسائل و أدوات باستخدام الميدان، من مرة لأول                                                             

1
 Lily Tsui.(2006). Knowledge Sharing:Strategies and Recommendations for Researchers,Policymakers and Service 

Providers,P5. 2 مدŰ عبد řسن و سعودي الغŰ ضيري احمدŬو الماجستير رسائل لكتابة العلمية الأسس. .(1992) ا ǽرة.مصر الدكتوراǿلو مكتبة:القاų16 ص ، المصرية الا. 

بين الباحثين ،صانعي السياسات و ( مهارات،خبرة،الفهم)
 1مقدمي اŬدمة

Ŀ آليات التشارك 
 المعرفة

 لداخ المعرفة في التشارك على تساعد التي العملية أ و ،،الاجراءالطريقة
  .المنظمة

Mechanisms for knowledge-sharing 
 و المتوطǼةتير المصقولة ، المتراكمة  )المركبة(ǿي المعرفة المعقدة  المعرفة الضمǼية

 Ŀ عقول الافراد
Tacit knowledge 

 Explicit knowledge والتعليم للǼقل وقابلة ، عǼها المعبر ، الرسمية المعرفة ǿي المعرفة الصرŹة
 يعكس وǿو الفرد، لوظيفة  المكونة المهام وإتمام Ţقيق درجة أداء الموارد البشرية

 .الوظيفة متطلبات الفرد بها يشبع أو Źقق الŖ الكيفية
The performance of human resources 

لموارد اانتاجية 
 البشرية

 العمل بكم تتعلق والŖ البشرية الموارد طرف من المحققة الǼتائج
 .űرجات مهما كان نوعها تعكس فهي المǼتج،

Productivity management of human resources 
لموارد ل اداءجودة 

 البشرية
 الŖ بالكيفية ترتبط والŖ البشرية الموارد طرف من المحققة الǼتائج
 .الدقة تعكس فهي المهام، بها تǼجز

Quality management human resources 
انضباط الموارد 

 البشرية
 تتعلق الŖ و البشرية، الموارد سلوكالالتزام الذاتي الذي يرتبط ب

 .ومدى حرصه Ŀ العمل الفرد بشخصية
The discipline of human resources 

وارد المهارات م
 البشرية

 معارف،( المعارĿ المال رأس لموارد ومزج تعبئة عملية
 مستوى لتحقيق وتوجيهها المحيط موارد وűتلف ..)ممارسات

 .معيǼة عمل وضعية Ŀ الأداء من معين
The skills of human resources 

السلوك الابداعي 
 للموارد البشرية

 جديدة ، مǼتجات خلق يتضمن لأنه التغيير Ŵو متجه سلوك
 .جديدة عمليات أو جديدة، إجراءات أو جديدة، أفكار أو

Power creative human resources 
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 الأكثر الأدوات من الأخيرة ǿاته لتعد و ، الاستبيان ،و المقابلة ،و الملاحظة Ŀ الممثلة و المعروفة الميداني البحث
 . حرية و بموضوعية مواقفهم عرض من المستجوبين قدرة حيث من ، البيانات Ūمع استخداما

 Ţليلها تفريغها و ثم ومن البحث، ůتمع من عيǼة على وتوزيعها استبيان تصميم خلال من عليها اūصول تم قد و     
 الإحصائية الاختبارات،و  SPSS.V(statistical package for social sciences) 11 برنامج باستخدام

 .البحث موضوع تدعم ومؤشرات قيمة، ذات دلالات إń الوصول دفبه المǼاسبة
 ا :الثانوية البياناتǼامعية والرسائل والإلكترونية، الورقية والدوريات المجلات و الكتب بمراجعة قمŪا  

 ساعدتǼا والŖ الدراسة، قيد بالموضوع المتعلقة العلمية المؤتمرات و الملتقيات Ŀ المقدمة البحث أوراق و ،والمقالات
Ŀ اللجوء من الهدف و البحث، مراحل جميع ńو الثانوية المصادر إǿ العلمية الطرق و الأسس على التعرف 

 مǼهج البحث و حدودI. 1.1.ǽ .البحث بموضوع الصلة ذات المستجدات آخر عن عام تصور أخذ وكذلك الدراسات، كتابة Ŀ السليمة
 مǼهج البحث -1

 ىخرأ تحالا على تعميمها يمكن نتائج ńإ للوصوا فبهد دةŰد ūالة معمق Şث عن البحث مǼهج يعبر    
 من بسلوأ بأنه" فيعر يلذوا  "لوصفيا لمǼهجا" امباستخد قمǼا لبحثا اǿذ افǿدأ Ţقيق جلأ منو. متشابهة

 مǼيةز اتفتر أو ةفتر لخلا من دŰد عموضو أو ةظاǿر عن قيقةود كافية تمعلوما على ةلمرتكزا لتحليلا ساليبأ
 تلمعطياا مع يǼسجم بماو موضوعية بطريقة تفسيرǿا يمكن عملية نتائج على لūصوا جلأ من لكوذ معلومة

و الذي من خلاله تم جمع البياانات الاولية للبحث و  "التحليلي المǼهج المسحي"بالاضافة اń  ،"ةللظاǿر لفعليةا
تصوراتهم او بهدف معرفة ،و ǿذا  )111(على جميع افراد عيǼة البحث و البالغ عددǿم ذلك بتوزيع الاستبيان 

 .اšاǿاتهم حول Űاول البحث 
 حدود البحث -2

 :يتحدد البحث بما يلي 
 Űمد ŝامعةجارية و علوم التسيير العلوم الإقتصادية و الت اساتذة كلية على تم اجراء البحث : لبشريةا ودūدا .أ 

 .بسكرة  - رذخي
بين التشارك Ŀ المعرفة و اداء الموارد البشرية اقتصر ŞثǼا اūاŅ على دراسة العلاقة و الاثر  :لموضوعيةا ودūدا .ب 

انتاجية الموارد البشرية،جودة اداء الموارد البشرية ،انضباط ،مهارات،السلوك الابداعي للموارد  (بأبعادǽ المختلفة
 .)البشرية
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 Űمد ŝامعةالعلو م الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير  كلية اجراء البحث داخل حدود تم: لمكانيةا ودūدا .ج 
 .ةبسكر- رذخي

شهر بتطبيق الدراسة المسحية على افراد عيǼة البحث خلال الفترة الممتدة من  الطالبةقامت : لزمانيةا ودūدا .د 

 البحث وعيǼة مجتمع.I. 7.1 .2112اń تاية شهر ماي  2112افريل 
ع  البحث موضوات مشاǿداث أو حداد ، أو أفرأكامل " بأنهيعرف ůتمع البحث :البحث مجتمع -1
اساتذة كلية العلوم  Ŀ جميع يتمثل،وبǼاءا على مشكلة الدراسة و أǿدافها فإن المجتمع المستهدف "أو الدراسة

 )22(استاذ،مǼهم  )111(البالغ عددǿم  -"بسكرة "جامعة Űمد خيذر –الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 
 لذلك استاذ Ŀ قسم العلوم الاقتصادية، )21(استاذ Ŀ قسم علوم التسيير و  )Ŀ)22 قسم العلومالتجارية ، استاذ
 .فردا 111 : الدراسة ůتمع حجم كان

ǿر الظوات أو المشاǿداد أو الأفراůموعة جزئية من  " تعرف عيǼة الدراسة على انها  :البحث عيǼة -2
ر ختياالمجتمع يتم دات اسة على كامل مفررالدأو البحث ،فبدلا من إجراء  ا" لأصلياسة رالدالŖ تشكل ůتمع ا

عليها ل ūصوالŖ تم الǼتائج ايمكن تعميم ء Ūزالك ذسة دراعن طريق ، وعلميةق بطردات لمفرامن تلك ء جز
وقد تم إختيار عيǼة عشوائية بسيطة مǼهم نظرا لصعوبة توزيع الإستمارات و  ،له سة بأكمرالداعلى ůتمع 

 و الإطلاع عليها بعد و مǼها، استمارة 80 استرجاع و استمارة 100 توزيع تم حيثإسترجاعها و ضيق الوقت ،
 .الدراسة عيǼةمن  %32 نسبة تشكل ما أي استمارة 71 للتحليل القابلة الاستمارات عدد ،كانت فيها التدقيق

 I. 8.1.البحث أداة 
 عيǼة من البيانات Ūمع كأداة المقفل الǼوع من خاص استبيان تصميم تم السابقة، الدراسات من العديد استقراء بعد
 :قسمين من ستبيانالا كونيتو  البحث،
 المستوى التعليمي، ،العمر اǼŪس، :(وǿي للمبحوثين والوظيفية الشخصية البيانات على Źتوي وǿو: الأول القسم
 .)الدورات التكويǼية عدداŬبرة،الرتبة ، سǼوات
 المستقل، للمتغير إجمالية عبارة 2 شملت حيث ،" التشارك في المعرفة "متغيرة Ŀ ويتمثل: الأول المحور       :Űورين على وŹتوي: الثاني القسم

آليات التشارك Ŀ "عبارات لبعد  )1(،و  "الضمǼيةآليات التشارك في المعرفة " لبعد مǼها اتعبار ) 2 (تضمǼت
 .البحث عيǼة أفراد نظر وجهة من وذلك ǿذǽ الآليات ممارسة مستوى على التعرف دفبه" المعرفة الصرŹة
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أبعاد  خمسة شملت عبارة )12(يتضمن حيث ، " الموارد البشرية أداء " التابع المتغير Ŀ ويتمثل: الثاني المحور      
اداء  "الممثلة Ŀ و دراسات سابقة على بǼاءا Ţديدǿا تم والŖ ، الموارد البشرية أداء مستوى على التعرف إń دفته

  :العبارات كالتاǿ Ņذǽ وزعت ، وقد"الموارد البشرية
  ؛عبارات )3(البشرية  لمواردانتاجية ا:البعد الاول 
  ؛ عبارات )3(البشرية  واردالم اداءجودة :البعد الثاني 
  ؛ عبارات )4(انضباط الموارد البشرية:البعد الثالث 
 ؛ عبارات )4(وارد البشرية لممهارات ا:البعد الرابع 
 امسŬعبارات )3(السلوك الابداعي للموارد البشرية :البعد ا .  

 دراسة :من الدراسات السابقة ǿ Ŀذا الموضوع اهمها وقد تم اختيار ǿذǽ الابعاد بعد الاطلاع على العديد 
دراسة حالة :اثر التشارك Ŀ المعرفة على اداء الموارد البشرية ". )2112(.حسين الطيب بورغدة،ناريمان بشير دريس 

المجلة الاردنية Ŀ ادارة الاعمال، ".وحدة إنتاج التلفاز و المستقبل الرقمي التابعة لمؤسسة كوندور للالكترونيك باŪزائر
  .4.الاردن ع

 I. 8.1.البيانات تحليل في المستخدمة الإحصائية الأساليب  
 للعلوم الإحصائية اūجم برنامج استخدام تم فرضياته، صحة واختبار البحث أسئلة على للإجابة                  

  :يلي فيما المبيǼة الآتية المقاييس على الاعتماد خلال من،  SPSS.V 11الاجتماعية  
 الوصفي الإحصاء مقاييس (Descriptive Statistic Measures)   :تمع لوصف وذلكů البحث 

 متغيرات وترتيب البحث أسئلة على والإجابة والتكرارات، المئوية الǼسب على بالاعتماد خصائصه وإظهار
 .المعيارية والاŴرافات اūسابية المتوسطات على بالاعتماد أهميتها ،حسب البحث

 ليلŢ دار  التباينŴللا(Analysis of Variance)  :موذج ملائمة مدى لاختبارǼلتمثيل العلاقة المقترح ال 
 .الدراسة Űل المتغيرين بين

 ليلŢ دارŴالبسيط الا(simple Regression) :المتعلقة المستقل المتغير أثر لاختبار وذلك Řموذج المتبǼبال 
 على ابعاد  تأثيرǽ مدى و و الصرŹة كل من آليات التشارك Ŀ المعرفة الضمǼية خلال من التشارك Ŀ المعرفة 

 . الموارد البشرية أداء
 ليلŢ الأحادي التباين(One way ANOVA)  :اك كانت إذا ما لمعرفة وذلكǼǿ دلالة ذات فروق  

آليات التشارك Ŀ المعرفة    من بكلا المرتبطة الممارسات مستوى حول البحث، عيǼة أفراد اšاǿات Ŀ إحصائية
 المتغيرات لاختلاف تعزى الŖ اداء الموارد البشرية ،و مستوى Ŵو متهتصورا معرفة وكذلك ، الصرŹةالضمǼية و 

الشخصية و الوظيفية و المتمثلة Ŀ اǼŪس،العمر،المستوى التعليمي ،سǼوات اŬبرة،الرتبة ،و المشاركة Ŀ الدورات 
 .التكويǼية
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 اختبارT  اتǼالمستقلة للعي:(Independent- Samples T- Test)  اك كانت إذا ما لمعرفةǼǿ 
 .و المستوى التعليمي اǼŪس عامل لاختلاف تعزى المبحوثين اšاǿات Ŀ إحصائية ذات دلالة فروق

 روف اختبارůسميرنوف - كولو) : (Kolmogorov-Smirnov ل البيانات نوع لمعرفةǿ التوزيع تتبع 
 (Sample K-S-1). أم لا الطبيعي

 كرونباخ  ألفا الثبات معامل (Cronbach's Coefficient Alpha) : البحث أداة ثبات لقياس ذلكو  
 البحث أداة صدق لقياس وذلك: المحك صدق معامل. I. .1.1.الدراسات السابقة I. 1.1.1. (التشارك في المعرفة )الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل 
 سةدار  Zawiyah M. Yusof, Mohd Bakhari Ismail.(2009). Is There A Relationship Between Knowledge Sharing Practice And The Quality Of Service Delivery?A Case Study In Three Government Agencies , Malaysi                                                                                                                          

ǿي و" اūكوميع اطلقت اسساؤمة في مدلمقامة دلخوايمي ظلتنداء الأافة رلمعرك اتشان لعلاقة بيا" وانبعن    
مع ، مةدلمقامة دلخداء والأ، افةرلمعرك اتشان لعلاقة بيدرس ايظري نوذج نمء منها بنادف لهن اية  كاظرسة ندار

ر لأكثأن  الافراد اعلى ن لباحثيد اكؤيث حي، مةدلمقامة دلخوافة رلمعرك اتشان بي اŸابيةعلاقة ود جافتراض و
بالتالي ، ومة دلمقامة دلخز ايزتع،لى ؤدي إيداء لأن اتحسيأن لعمل  كما افضل في م أئهون أدافة يكركا للمعرتشا
دا عتمااتحقيقه  ولعمل دة او جن ضمان يمكن لعاملين الافراد افة بيرلمعرك اتشاانه من خلال لى ن إلباحثيص ايخل

خلال ن مدة يدجرف معاب كتساامكانية إنتيجة داء لأن افي تحسيم لتي  تساǿودة والجرف ذات المعااعلى  
 .لعمل افي اŪماعات فة مع رلمعرك اعملية تشا

  ة ميدانية على الشركة دراس:اثر الثقة بين العاملين على مشاركة المعرفة. ")2111( . ممدوح عبد العزيز محمد  الرفاعي دراسة
 .ů21لة المحاسبة والإدارة والتامين، كلية التجارة، جامعة القاǿرة،مصر، ع ".القابضة لمصر للطيران

ǿدفت الدراسة اń معرفة مدى اثر الثقة بين العاملين ".اثر الثقة بين العاملين على مشاركة المعرفة"بعǼوان      
 .دǿا و كيفية تعزيز ǿذǽ الأبعاد ودراسة مستوى تاثيرǿا على التشارك Ŀ المعرفةعلى مشاركة المعرفة و Ţديد اǿم ابعا

كما يصǼف الباحث نتائج ǿذǽ الدارسة الميدانية وفقا للمتغيرات الŕ وضعها للدارسة سواء أكانت متغيرات مستقلة 
قة بيǼهما وذلك حŕ تكون الفائدة أكثر والمتمثلة ľ خصائص الثقة أو متغيرات تابعة والمتمثلة ľ أبعاد المشاركة أوالعلا

 :وضوحا خصوصا عǼد صياتة التوصيات الملائمة والقابلة للتطبيق لكل متغير وذلك كما يلى 
تؤثر الثقة المعتمدة على القدرة على فعالية مشاركة المعرفة تأثيرا طرديا ،ويعتقد الباحث أن ǿذا التأثير مǼطقي  -

صوصا إذا كانت عالية فإن لها تأثيرا  إŸابيا على درجة جودة أو فعالية مشاركة لأن القدرات المختلفة للعاملين خ
 .المعرفة بيǼهم 
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تأثر الثقة المعتمدة على الأمانة تأثيرا عكسيا على فعالية مشاركة المعرفة بين العاملين ،و تعكس ǿذǽ الǼتيجة  -
الفجوة السالبة لهذǽ اŬاصية Ŀ الوصف الإحصائي لهذǽ الدراسة من ناحية ،من ناحية أخرى فإن  فإن شعور 

لتغطية ذلك ľ شكل Ţقيق المشاركة الفعالة العاملين بفقدان ǿذǽ اŬاصية لدى زملائهم Ÿعلهم مدفوعين 
للمعرفة لتعويض ǿذا القصور ľ القيم  الثقافية لدى العاملين بالمǼظمة طيارين  ľ ظل تǼوع التخصصات من  

 ńسبة للفئة الأوǼارجي وذلك بالŬو العميل اǿ م لأن العميل لديهمǿومضيفينً خصوصا ، وأطباء وقانونيين وتير
تخصصات والعميل الداخلي بالǼسبة للتخصصات الأخرى ، وľ كل فإن الهدف ǿو تقديم خدمة والثانية من ال

 . ذات جودة عالية رتم عدم توافر الرضا التام عن العمل
تأثر الثقة المعتمدة على الثقافة تأثيرا طرديا على فعالية المشاركة و  ويرى الباحث ǿ Ŀذǽ الدراسة أن ǿذǽ تمثل  -

قة بين المتغير المستقل والتابع لأنه إذا سادت ľ المǼظمة ثقافة الانفتاح فإن ذلك من شأنه نتيجة مǼطقية للعلا
 .Ţقيق فعالية مشاركة المعرفة بين العاملين 

ويعكــس ذلــك . تأثر الثقة المعتمدة على اŬيرية تأثيرا عكسيا  على فعاليـة مشـاركة المعرفـة فيمـا بــين العــاملين -
ويعتقد . ــالبة لهــذǽ اŬاصــية والتــى ǿــى مؤشــر علــى عــدم توافرǿــا بالدرجة المǼاسبة لدى العاملينالفجــوة الس

يǼعكس بصورة إŸابية على ( سالبة)الباحث مثلها مثل خاصية الثقة المعتمدة على الأمانة فإن عدم توافرǿا 
دǿم مدفوعين لتعويض ǿذا الǼقص لتوافر كل من سلوك العاملين Ŵو فعالية مشاركة المعرفة فيما بيǼهم فǼج

 .القدرة  و الرتبة لديهم ľ إدارك التوجه الإŸابي للموثوق فيه Ŵو الواثق 
  رة دراسةǿالمعرفة.)2113(.أقطي جو Ŀ ادق جزائرية:اثر القيادة الاستراتيجية على التشاركǼموعة فů التسيير .دراسة حالة Ŀ ǽرسالة دكتورا

 .كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير،جامعة Űمد خيذر،بسكرةتير مǼشورة،
ǿدفت ǿذǽ الدارسة إń اختبار الأثر المباشر  "اثر القيادة الاستراتيجية على التشارك في المعرفة "بعǼوان     

لممارسات القيادة الإستراتيجية على سلوك التشارك Ŀ المعرفة واستراتيجياتها، والأثر تير المباشر لها من خلال كل من 
 .التسويق الداخلي، و التوجه التسويقي الداخلي، وثقافة التعلم التǼظيمي

موظفا، حيث تم  341سيطة من موظفي ůموعة فǼادق جزائرية بلغ حجمها استهدفت ǿذǽ الدارسة عيǼة عشوائية ب
، كما   2113اń اوت   2112جمع البيانات الأولية من العيǼة المستهدفة باستخدام الاستبيان Ŀ الفترة ما بين سبتمبر 

 :تم الاعتماد على المقابلات لدعم تفسير الǼتائج التالية 
التشارك Ŀ المعرفة Ŀ المǼظمات ǿو التشارك الهرمي Ŀ المعرفة مقارنة  أن أكثر أنواع MeiLiang توصل  -

بالتشارك بين الأقسام أو الوظائف والتشارك الشبكي، وǿي ذات الǼتيجة الŖ أكدتها ǿذǽ الدارسة من خلال 
تشارك نؤمن بأهمية كل طرق ال: "المقابلة الŖ أجريت مع ممثل مؤسسة التسيير السياحي ب بسكرة الذي يقول

Ŀ المعرفة سواء التشارك الهرمي من الأعلى إń الأسفل ومن الأسفل إń الأعلى والأفقي  ،والشبكي لكن 
، وبرر ذلك أن نقل المعرفة تكون " الطريقة الأكثر فعالية ǿي التشارك Ŀ المعرفة الهرمي من الأعلى إń الأسفل

ى الأعلى ǿو الذي يقدم المعرفة Ŀ شكل تعليمات و ممن يملكها إń من Źتاج إليها وعادة ما يكون المستو 
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إجراءات العمل، أوامر لمهام تفصيلية، قرارات إدارية، وأحيانا من خلال التكوين أثǼاء العمل،  وذلك Ŀ شكل 
 Ŀ يث يتم التشاركŞ الأعلى ńحين قد يكون نقل المعرفة من الأسفل إ Ŀ ،تقارير العمل المطلوبة من الموظفين

فة من الأسفل إń الأعلى ،لذلك تعتقد الباحثة أنه لكي Źقق التشارك Ŀ المعرفة أǿدافه لا بد من اكتماله المعر 
المعرفة Ŀ كل الاšاǿات وǿي اūقيقة الŸ Ŗب أن يقتǼع بها الاداريون، و القادة، ومتخذوا القارارت، ومن 

 řم الباحثون من خلال دارسة عوامل تبǿ قيق ذلكŢ يه، خاصة وأن مسؤوليةǼالمعرفة ونتائج تب Ŀ التشارك
 .البحث ǿ Ŀذا الموضوع لا يزال خصب

أن موظفي الفǼادق لا يملكون مواقف إŸابية اšاǽ التشارك Ŀ المعرفة لأنهم يعتقدون أن Chen & Cheng أكد -
لتشارك فإنهم سيقعون Ŀ ذلك تير مهم أو أنهم يعتقدون أنهم لا يملكون المعارف واŬبرة القيمة ،وا ذا قاموا با

الأخطاء، لذلك فإن على القيادة التدخل للدعم وتشجيع التشارك Ŀ المعرفة، ،Ŀ معارفهم والابتعاد عن فكرة 
أن التشارك Ŀ المعرفة بين الموظفين Źدث تلقائيا أثǼاء أدائهم لمهامهم لأن ذلك يعكس عدم فهم للأهمية 

ǿالمعرفة، و Ŀ المعرفة المطلوب دعمه الإستراتيجية للتشارك Ŀ زائرية، فالتشاركŪادق اǼالف Ŀ و ما لمسته الباحثة
 .Ŀ الفǼادق ǿو الذي يساعدǿا على إŸاد معرفة جديدة ومتجددة تساǿم ų Ŀاحها وŢقيقها للمزية التǼافسية

إن فئة الشباب ǿم أكدت الدارسة كذلك أن سلوكيات التشارك Ŀ المعرفة لا ţتلف بين الذكور والإناث Şيث  -
الأكثر استعداد للتشارك Ŀ معارفهم كما ،بين الفئات العمرية والمستويات التعليمية أن الموظفين الأعلى مستوى 

تعليمي يظهرون أكثر استعداد للتشارك Ŀ معارفهم كون أن المستوى التعليمي الأعلى يعř إدراك أكثر لأهمية 
إن نتائج سلوك . من خلال تبادل الأفكار واŬبرات ووجهات الǼظر المعرفة واقتǼاع أن كسب المعرفة يكون

التشارك Ŀ المعرفة يعطي انطباع أن ليس له علاقة بالصفات الوراثية مثل اǼŪس بل بالصفات المكتسبة، وقد 
ك بالǼسبة لإستراتيجية التشارك Ŀ المعرفة والŖ تعكس إدرا. تؤكد أو ترفض ǿذǽ الفكرة البحوث المستقبلية

 Łإدراكاتهم بين الذكور والإناث لصا Ŀ اك فروقǼǿ المعرفة فإن Ŀ دعم التشارك Ŀ هود الإدارةŪ الموظفين
الإناث ويبن الفئات العمرية لصاŁ الشباب Ŀ حين لا توجد فروق Ŀ إدراكات الموظفين لاستراتتيجية التشارك 

انطباع أن إستراتيجية التشارك Ŀ المعرفة قد ţتلف  إن ǿذǽ الǼتائج تعطي. Ŀ المعرفة حسب المستوى التعليمي
 ńا، كما قد يكون الاختلاف لدى الموظفين الأقرب إǿي مسئولة عن إعدادǿ Ŗحسب وجهة نظر الإدارة ال

 .تǼفيذ ǿذǽ الإستراتيجية، وǿي ذات الǼتيجة بالǼسبة لتبř توجه تسويقي داخلي
 دراسة Haitham Ali Hijazi, Hanadi Salamah.(2014). Impact of Social Capital on Knowledge Sharing at the Public Sector . Information and Knowledge Management, Jordan  , ISSN 2224-5758 No.1,Vol.4 

تهدف ǿذǽ الدراسة "تأثير رأس المال الاجتماعي على تشارك المعرفة في القطاع العام في الأردن" بعǼوان    
للتحقق من اثر رأس المال الاجتماعي على عملية تشارك المعرفة Ŀ القطاع العام Ŀ الأردن،كما يسلط البحث 
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الضوء على تأثير رأس المال الاجتماعي Ŀ عملية التشارك المعرĿ بدرجات متفاوتة، حسب المتغيرات الشخصية 
 .والوظيفية

( القيم، والثقة, رأس المال الاجتماعي)لمال الاجتماعي مع المكونات وقد أشارت نتائج ǿذǽ الدراسة  إń أن رأس ا      
موجودا Ŀ مؤسسات القطاع العام Ŀ الأردن بدرجة معتدلة، ǿذǽ الǼتيجة تعزى إń وجود مرونة واسعة المǼظمات 

المتوسطة، لان إدارة الرسمية،و أظهرت الǼتائج أيضا مؤسسات القطاع العام Ŀ الأردن على أن  تشارك المعرفة من الدرجة 
 :المعارف Ŀ الأردن ǿو موضوع جديد، ومازال تصور الوعي بها Űدود، كما قدم الباحث ůموعة من التوصيات 

ويمكن Ţقيق .مواصلة تعزيز الوعي إدارة المعرفة وأهميتها ودورǿا Ţ Ŀسين الأداء المؤسسي وŢقيق ميزة تǼافسية -
 وعرض قصص الǼجاح و الفوائد المترتبة على الموظفين؛ǿذا من خلال إجراء برامج تدريبية، 

اţاذ اŬطوات اللازمة لتعزيز تبادل المعارف العملية عن طريق توفير المرافق اللازمة، واعتماد الأنظمة المطلوبة  -
 لتشجيع تقاسم المعارف وفائدة تعويض الموظفين المشاركين ǿ Ŀذǽ العملية؛

 الاتصالات الداخلية Ŀ المǼظمات؛   اعتماد استراتيجيات فعالة لتعزيز -
-  ńالأردن، ودعم الأنشطة الاجتماعية الرسمية وتير الرسمية إ Ŀ القطاع العام Ŀ ظمات تير الرسميةǼتشجيع الم

 تعزيز المشاركة الاجتماعية؛
ل ǿذǽ مث.šسد القيم المؤسسية Ŀ الممارسات اليومية عبر الاقتداء ممارسة القيم عن طريق قيادة المǼظمة -

 الممارسات سيتم Űاكاته، وتǼشر ǿذǽ القيم بين العاملين Ŀ المǼظمة بأسرǽ؛
إقامة .2. تعزيز الثقة المتبادلة Ŀ القطاع العام الأردني من خلال ممارسة الشفافية والǼزاǿة والعدالة والمساواة -

 وتطوير اŬبرات، ونقل المهارات؛الشراكات المعرفية مع المǼظمات العربية وتير العربية، بهدف تقاسم المعرفة، 
حفز تقدم اŬبرات العربية والدولية ů Ŀال إدارة المعرفة، فضلا عن آليات المشاركة والاستثمار Ŀ رأس المال  -

 .الاجتماعي
 .2.1.1.اداء الموارد البشرية(الدراسة المتعلقة بالمتغير التابع(  

  سين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية ." .(2014)خير الدين جمعة دراسةŢ Ŀ دراسة حالة :دور ثقافة المؤسسةENICAB." رسالة

 .دكتوراĿ ǽ اقتصاد و تسيير المؤسسة تير مǼشورة،كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ،جامعة Űمد خيذر،بسكرة
تهدف ǿذǽ الدراسة اń  "دور ثقافة المؤسسة في تحسين اداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية " بعǼوان

 ǿذǽ قدمت بسكرة،–معرفة دور ثقافة المؤسسة Ţ Ŀسين اداء الموارد البشرية بمؤسسة صǼاعة الكوابل الكهربائية 
 عن مقترحات حوصلة Ŀ ما يلي و، بمؤسسة البشرية الموارد أداء Ţسين Ŀ المؤسسة ثقافة أثر لاختبار الدراسة نموذجا
 :ǿذǽ الدراسة 

 المؤسسات؛ أفشل أو ųاح Ŀ أثر من ليا لما التǼظيمية الثقافة تعزيز المؤسسة على -
  المؤسسات؛ Ŀ السائدة التǼظيمية الثقافة فهم و دراسة ضرورة -
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 تدعيم و  البشرية، الموارد بين التوافق و الانسجام Ţقيق Ŀ لأنها تساǿم التǼظيمية بالقيم الإلمام المؤسسة على -
 و الإبداع، قيمة المشاركة، قيمة ، العمل جماعية قيمة :مثل( الأداء معدلات شأنها Ţسين من الŖ الإŸابية القيم
 التخلص مǼها ؛ أو السلبية القيم معاŪة و ،)الوقت الالتزام و احترام قيمة

 أجل من  التǼظيمي السموك تبŴ řو العاملين توجيه تصرفات على تساعد سموك قواعد تكوين المؤسسة على -
 .المؤسسة أǿداف Ţقيق

 و تقديرǿا و Ţفيزǿا؛ احترامها  خلال من رئيسيا موردا باعتبارǿا البشرية بالموارد الاǿتمام  المؤسسة على -
 يتسبب قد مما عليهم  الأكفاء تير سيطرة دون و اūيلولة  بالكفاءة تتميز الŖ البشرية بالموارد الاǿتمام ضرورة -

Ŀ ب كما للأكفاء، الوظيفي التسربŸ ص فيما جيد أسلوب  اعتماد المؤسسة علىź و عمليات التعيين 
 الترقية؛

  ؛ المباشرة الرقابة من بدلا الذاتية الرقابة نظام تفعيل و البشرية الموارد لدى المسؤولية روح تǼمية ضرورة -
 على شهادة الايزو؛ فقط الاعتماد دون )إł... المعرفة، إدارة الشاملة، اŪودة إدارة (اūديثة الإدارية الأنظمة بتبř ذلك و المؤسسة لمǼتجات المستمر التحسين -
  .بالمؤسسة البشرية الموارد جميع بين المتبادل و الاحترام الثقة تسودǽ ملائم عمل جو توفير -

  ماعية ".)2114(.عبيدات عبد المالك ججيق ،سارةدراسةŪتطوير الكفاءات ا Ŀ Ŀشركة ميديترام :تأثير التشارك المعر Ŀ دراسة ميدانية

 .11.ع ůلة اداء المؤسسات اŪزائرية ، جامعة باجي űتار،عǼابة،".باŪزائر العاصمة
 إń تهدف ǿذǽ الدراسة،"الجماعية في الجزائر العاصمة الكفاءات تطوير في المعرفي التشارك تأثير"بعǼوان  

 الباحثان اقترح حيث "ميديترام" البحرية للأشغال المتوسطية Ŀ اŪماعية الكفاءات تطوير Ŀ المعرĿ التشارك اثر إبراز
 باستعمال من الاساليب الاحصائية الملائمة ůموعة على الاعتماد تم و تابع ومتغير مستقل متغير يتكون من نموذجا

 تطوير Ŀ المعرĿ للتشارك احصائية دلالة ذو اثر وجود إń الدراسة توصلت .الاجتماعية للعلوم برامج احصائية 
 تسمح تعاونية بيئة خلق خلال من المعرفة Ŀ المشاركة تدعيم بضرورة توصي ذلك على اŪماعية،وبǼاءا الكفاءات

 .اŪماعية الكفاءات إń الديǼاميكي و الانتقال الفردية الكفاءات بتعاضد
 .2.3. التشارك في المعرفة و أداء الموارد البشرية (الدراسات المتعلقة بمتغيرات الدراسة معا( 

 المعرفة على اداء الموارد البشرية ". )2112(.حسين الطيب بورغدة،ناريمان بشير دريس دراسة Ŀ دراسة حالة وحدة إنتاج :اثر التشارك
  .4.المجلة الاردنية Ŀ ادارة الاعمال، الاردن ع".كوندور للالكترونيك باŪزائرالتلفاز و المستقبل الرقمي التابعة لمؤسسة  

 أداء على المعرفة تشارك أثر اń دراسة ǿذǽ الدراسة  تهدف "اثر تشارك المعرفة على اداء الموارد البشرية"بعǼوان 
 لمؤسسة التابعة الرقمي والمستقبل التلفاز إنتاج وحدة حالة بدراسة القيام تم البحث ǿدف البشرية ،ولتحقيق الموارد

 باŪزائر، بوعريريج برج بولاية كوندور
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 الǼحو على الدراسة Űل بالوحدة التطبيقية الدراسة خلال من إليها التوصل تم الŖ الǼتائج أǿم تلخيص يمكن كما       
 :الآتي
 يرتبط تشارك المعرفة أن الدراسة ،أي Űل الوحدة Ŀ الموارد البشرية أداء على المعرفة لتشارك إŸابي أثر يوجد -

 عموما؛ البشرية الموارد بأداء طردية بعلاقة
 طردية بعلاقة يرتبط المعرفة تشارك أن العمل ،أي Ŀ الموارد البشرية إنتاجية على المعرفة لتشارك إŸابي أثر يوجد  -

 الدراسة؛ Űل الوحدة Ŀ البشرية الموارد بإنتاجية
 بǼوعية طردية بعلاقة يرتبط المعرفة تشارك أن أي البشرية عمل الموارد نوعية على المعرفة لتشارك إŸابي أثر يوجد -

 الدراسة؛ Űل الوحدة Ŀ البشرية الموارد عمل
 أن أي الدراسة ، Űل الوحدة Ŀ البشرية الموارد لأداء اŪوانب السلوكية على المعرفة لتشارك إŸابي أثر يوجد -

 العمل؛ Ŀ لأدائه السلوكي باŪانب طردية بعلاقة يرتبط المعرفة تشارك
 عاŅ؛ بمستوى ǿو البحث الوحدة Űل Ŀ البشرية الموارد بين المعرفة تشارك إن -
 متوسطا؛ البحث Űل Ŀ الوحدة البشرية الموارد أداء على المعرفة تشارك أثر -
 الوحدة الذي توفرǽ العام واŪو العمل طبيعة عن ناšة الوحدةĿ  العاملين الافراد بين المعرفة تشارك عملية إن -

 ما حسب العمل روتيǼيات ضمن يتم وإنما العملية، لهذǽ البشرية الموارد لا يترجم ادراك وǿذا الدراسة، Űل
 المهام؛ اųاز يتطلبه

 العمل اŪماعي على التشجيع من كل وأن الإدارة، من قبل وűططة موجهة ليست المعرفة تشارك عملية إن -
 العمل مشجع على مǼاخ على للحفاظ أوń بدرجة ǿو العمل ،إنما Ŀ المباشرة الاتصالات و إتاحة والتعاون

 واūفاظ بتحقيق العمل التزامهم و دافعيتهم زيادة وبالتاŅ الوحدة، Ŀ العاملين الأفراد بين الفريق روح وخلق
 معارف من بيǼهم واستفادتهم عاŅ مستوى على المعرفة تشارك لتحقيق وليس عالية، إنتاجية مستويات على

          .Űدودا المعرفة تشارك تأثير Ÿعل ما العمل، Ŀ تيرǿم
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 خلاصة 
تطرقǼا Ŀ جزئه الاول حيث ،و الدراسات السابقة البحثمǼهجية  بعرضقمǼا من خلال دراستǼا لهذا المبحث      

ńدافه ،فرضيته و نموذجه ،التعريفات الاجرائية ،و اساليب  طرح الاشكالية الرئيسية ثم بعد ذلك اهمية البحث و اǿا
بشرح مǼهج البحث وحدودů، ǽتمع وعيǼته،ǿذا اń جانب عرض űتلف  قمǼاجمع البيانات و المعلومات،ثم 

قة بالمتغيرين لالاساليب الاحصائية المستخدمة Ţ Ŀليل البيانات،اضافة اń ذلك عرض اǿم الدراسات السابقة المتع
   .Űل البحث
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 هيد تم

ان استمرارية المǼظمة و خلق المدزة التǼافسدة و ادامتهيا يعتم  اساسا على الاصول المعرفدة و الاستثمار فدهيا ،ما يعزز       
ان العالم صار يتعامل   "Peter Druker" الاب اع المستمر على مستوى المǼتج و التǼظدم،حدث يرى عالم الادارة الامريكي

 غير للطبدعة نظرا ،تكون الافكار مǼتجاتها و البدانات مواردǿا الاولدة و العقل البشري اداتها،وفعلا مع صǼاعات معرفدة 
 المعرفة  إدارة حدث ان المعرفة، ǿذǽ إدارة أي للعمل تلزمهيا الŖ بالمعرفة الاǿتمام إń مǼظمة كل Ţتاج للمعارف الملموسة
المعرفة "لم تع  « :" David Guteen"  المعرفة،و في ǿذا يقول اركتش عملدة وأهمهيا بها، اŬاصة العملدات يإدارة تتعلق

 ǽ،حدث نتǼاول ǿذ  » القوة في التشارك بالمعرفة"كما في الǼموذج الق يم بل الدوم Ÿب التوضدح صراحة بان  " ǿي القوة 
 :حث االمب

 ؛الاطار المفاǿدمي لإدارة  المعرفة -
 ؛مفهيوم التشارك في المعرفة -
 ؛ في المعرفةك أساسدات التشار  -
 آلدات التشارك في المعرفة؛ -
            .ثقافة التشارك في المعرفة  -
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I. 2.يمي لإدارة  المعرفةǿيمتلكهيا الافراد العاملون في        الاطار المفا Ŗي المعرفة الǿ ظمة قدمةǼادارة المعرفة بشكل اساسي على فكرة ان اكثر موارد الم  Ǽتست
 ى فاعلدة و جودة اداء المǼظمة انما يعتم  على استخ ام ǿذǽ المعرفة ،بالإضافة اń كدفدة تولد  و بالتاŅ ،فان م.المǼظمة 

معرفة ج ي ة و التشارك فدهيا في űتلف اŴاء المǼظمة ،و استخ امهيا الاستخ ام الامثل،و اله ف من التوجه Ŵو ادارة 
ون المعرفة الǿ Ŗم Şاجة الدهيا ،ومعرفة اين ومŹ ŕتاجونها المعرفة يتمحور حول التأك  من ان كل الافراد العاملين يمتلك

 خصائصها-تعريف المعرفة . I. 1.2 .و بمعŘ اخر التعامل مع المعرفة المǼاسبة ،في المكان و الوقت المǼاسب .
 تعريف المعرفة -1

الاعتقاد لتبرير ،وذلك عǼ ما يستخ م "الاعتقاد المبرر"المعرفة على انها " Nonaka and Takeucehi"يعرف      
 لمستخ مهيا اقتصادية مدزة تعطي استكشافدة وقواع  بمص اقدة تتمتع الŖ اūقائق ůموعة "وǿي ،1الاǿتمامات الشخصدة

 مزيج "بأنها آخرون عرفهيا وق  ، "الفكري والاتساق والمفاǿدم اȋساسدة اȋفكار من الǼوعدة اūقائق ůموعة" كما انها،
 بأنها ايضا عرفت ،  كما"المǼظمة ول ى العاملين ل ى المتراكمة السداقدة والمعلومات الق راتو  والمهيارات اŬبرات من

الق رة على ترجمة المعلومات اń "وǿي. Ű2 د موضوع في ومعاŪتهيا بالمعلومة العلم أخذ من المتول  الشخصي الاعتقاد
 ،3"آداء لتحقدق مهيمة Ű دة و ǿذǽ الق رة لا تكون إلا عǼ  الافراد

وعلده فإنها تعبر عن حالة التفاعل المستمر بين اŬبرات و المهيارات الشخصدة و الق رات العقلدة من ناحدة و         
مزيج "المعلومات و الشواǿ  الظاǿرة من ناحدة اخرى لتحقدق شئ ذو قدمة،ومن Ǽǿا يمكن التأكد  على ان المعرفة ǿي 

 "حقدق غرض معينبين المعرفة الضمǼدة و المعرفة الصرŹة لت

لما كانت المعرفة موردا حدويا من موارد المǼظمة ،لذا فانها لا تأتي من الع م ولا تعدش في فراغ،بل انها تول  من              خصائص المعرفة -2
جذور تǼظدمدة و بدئدة يمكن ان تǼمو و تتمدز عن غيرǿا من الموارد الاخرى بمجموعة من اŬصائص،يشير كل من 

Housel and Bell   صائص الاساسدة التالدة للمعرفةŬا ń4ا 
 ؛ لدست كل المعارف صرŹة فالكثير مǼهيا متوطن و متجذرة في عقول الافراد :المعرفة متجذرة -

ůلة العلوم ".دراسة في قطاع اŬ مات العامة:اثر البيئة الداخلية للمǼظمة في المشاركة المعرفية للعاملين.")4104(.عب  اūفدظ علي حسب الله و اخرون2  .001ص.المǼظمة العربدة للتǼمدة الادارية :Şوث Űكمة مǼتقاة.اثر ادارة المعرفة في اداء المǼظمات.)4102.(نŰسن űامرة و آخرو  1                                                           
3 .2-1ص ص0جامعة السودان للعلوم و التكǼولوجدا ،اŬرطوم،ع.الاقتصاديةالانساندة و 

 . 11-42مؤسسة الوراق،ص ص :الاردن.عمان.ات المفاǿدم و الاستراتدجدات و العملد:ادارة المعرفة. ) ų.)4115م عبود ųم 4 .55 ص ،والتوزيع للǼشر صفاء دار:اȋردن  .عمان.-الزبون معرفة إدارة-المعرفة إدارة(2009 )..اǼŪابي أميرة طالب، فرحان علاء 
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 ؛ تمǼح اŬصوبة الذǼǿدة للمǼظمات الق رة على تولد  المعارف اŪ ي ة: المعرفة متولدة -
المǼظمات تمارس دورا في Ţويل  عارفة فإن اغلبنظرا لارتفاع قدمة الم: المعرفة يمكن ان تمتلك -

 ؛ معرفتهيا اń براءات اختراع او اسرارا šارية تتمتع باūماية القانوندة شأنها شأن الملكدة المادية
فالمعرفة يمكن ان ţزن في الوثائق ،ادمغة الافراد،قواع  المعرفة و مواقع : المعرفة يمكن ان تخزن -

 ؛ الانترنت
 .تصǼف المعرفة الضمǼدة و المعرفة الظاǿرة : ان تصǼف المعرفة يمكن  -

 :5بأنها المعرفة تتمدز ذلك إń بالإضافة
 ؛ ملموسة غير أي مادية غير -
 ؛ ثابتة غير إنها أي المستمر للتغير تتعرض -
 ؛ واŬبرة التعلم، العلم، نتاج ǿي المعرفة -
 ؛ إلدهيا بالإضافة اكموتتر  وتزداد تتج د أنها أي للǼضوب قابلة وغير تراكمدة المعرفة -
 ؛ اūوار طريق عن تتحقق تفاعلدة معرفة تكون أن يمكن إدراكدة ق رة المعرفة -
 . والتعلم الإدراك على الق رة نتدجة تتول  أن يمكن المعرفة -

 6في نمدزǿا استثǼائدة خصائص للمعرفة
 ؛ الواقع مع تفاعلا المعرفة تتطلب -
 ؛ةاتدالذ طبدعتهيا Şكم للمعرفة شخصي بع  يوج  -
 .)والعقلاندة القدم المعتق ات، ( نسق أو  نظام من جزء ǿي المعرفة -

تعتبر المعرفة نتاج التفاعل لعǼاصر متع دة البدانات،المعلومات،الق رات و المهيارات حدث يمكن تصورǿا في       سلم الارتقاء المعرفي -1
 :شكل ǿرمي ،حدث يكون ǿذا البǼاء قائم على 

 ؛ ركمدة  و حجم ǿذǽ العǼاص -
 .ع د الافراد الذين يمتلكون ǿذǽ العǼاصر  -

 بتوضدح وسǼقوم وثدق، بشكل بها المرتبطة والمعلومات البدانات إń التطرق من لاب  المعرفة عن نتح ث عǼ ما        
 الŖ الرموز، أو اȋرقام شكل تأخذ ق  الŖ غير المǼظمة اȋولدة المواد من ůموعة إń البدانات فدشير مفهيوم ,بدǼهيم العلاقة
ǿي ůموعة من المعطدات الغير مترابطة يتم ابرازǿا و تق يمهيا دون  ،و لها سلوك المتلقي في تؤثر ولا حقدقي معŘ لها لدس

 .402-216 ص ص الدازوري، دار :اȋردن عمان، ،الإدارية المعلومات نظم..(2009 ) غالب ياسين سع  6 .8 ص ، اū يث الكتب عالم العربي، للكتاب ج ارا: اȋردن،عمان ، المعلومات ونظم المعرفة إدارة .(2009).زيغان خال  اŬطدب، أحم   5                                                           
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ǿي حقدقي و  معŘ ذات وأصبحت ونسقت ورتبت نظمت الŖ البدانات المعلومات تعř حين في، 7احكام اولدة مسبقة
 اللازمة اŬام المادة البدانات وتع  يتلقاǿا من في وتؤثر،8 اقدة و يتم تق يمهيا لغرض Ű دعبارة عن بدانات تمǼح صفة المص

 المعرفة إń الوصول من الإنسان تمكن والمفاǿدم اȋفكار من متجانسة خاصة،وتركدبة معŘ تعطي المعلومات،Şدث لإنتاج
 للتواصل قابلة فهيي مفد ة، نتائج إń للوصول واستثمارǿا استخ امهيا بالإمكان معلومات المعرفة فهيي أما واكتشاف

 والفهيم
 ومن تكون معرفة، لن فإنها والتطبدق للاستخ ام المعلومات ţضع لم فإذا ,بها المعǼدين اȋفراد قبل من والاستدعاب

 المعلومات مفد ،فمصطلح بشكل تستخ م أن يǼبغي بل مفد ة، تكون أن تكفي لا المعلومات فإن المǼطلق ǿذا
 ومهيمة نهائدة حصدلة ǿي إن المعرفة و أخرى، جهية من المعرفة جهية،وبمصطلح من البدانات بمصطلح طمرتب

 9والمستخ مين القرار صǼاع قبل من المعلومات واستثمار لاستخ ام
 10سلم الارتقاء المعرفي: (02)الشكل رقم 

 
                                       Sourse: Janick Villeneuve(2011) 

 بمرورǿا تكونت وإنما فجأة Ţ ث ولم فراغ ، من تǼشأ لا المعرفة أن القول نستطدع السابقة، الهرمي الشكل من        
أخرى و  بدانات مع والتǼظدم الربط خلال من معلومات وأصبحت اŬام البدانات بمرحلة ب أت الŖ المراحل من لع د

وŢويلهيا من  أخرى بمعلومات وربطهيا Ţلدلهيا يتم عǼ ما معرفة إń المعلومات ولتتح ثم اضافة المعŘ لفهيم اهمدة الغرض ،
اŬبرة من  مرحلة إń وصلت حŕ ت رجت ثم بالفعل معلوم ǿو  بما وتقارن خلال التطبدق الشخصي للقدم و المعتق ات

 ويعبر فدǼظمهيا أجزائه بعض الواقع من يǼتقي جماعي عمل بأنها أيضًا تمتاز المراحل وǿذǽ.خلال التعلم ،اŬبرة،الت ريب 
 .أهمدتهيا بالǼسبة للمǼظمات أو المعرفة ضرورة على التعرف إń يقودنا وǿذا اŬاصة، بطريقته عǼهيا

 Janick Villeneuve.(2011).Les Facteurs Déterminants ,Favorisant Le Transfert Intergénérationnel De Connaissances 10 .001دار المسيرة للǼشر و التوزيع،ص:الاردن.عمان.4ط.الم خل اń ادارة المعرفة.)4112( .عب  الستار العلي و اخرون  9 .42دار كǼوز المعرفة،ص:الاردن.عمان.ادارة المعرفة و المعلومات. )4112 (.عب  اللطدف Űمود مطر 8 .24عالم الكتب اū يث للǼشر و التوزيع،ص:الاردن.عمان.ادارة المعرفة.)4112(.نعدم ابراǿدم الظاǿر 7                                                           

Le Secteur De La Haute Technologie: Le Cas D'une  Entreprise En Aéronautique. Mémoire Présenté Comme Exigence 

Partielle De La Maitrise En Administration Des Affaires، Université De Québec،Montréal،p32. 
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I. 2.2.مصادر و انواع المعرفة 
 مصادر المعرفة  -1
 1اŬارجدة والمصادر ال اخلدة المصادر :هما المعرفة على اūصول أجل من مص رين يوج        

 للمعرفة الداخلية ادرالمص . أ
 في تساǿم فئات ثلاث Ŵ د حدث المǼظمة بأفراد تتمثل Ǽǿا المعرفة ومصادر بالمعرفة وتزودǿا المǼظمة من تǼبع   

 :ų  المصادر ǿذǽ من، ة التǼظدمدةعرفالم تكوين
 يلتقطون الذين ǿم ءوǿؤلا السوق في المعرفة على القائمة والمǼافسة الإستراتدجدة خبراء ǿم :المعرفة إستراتيجيو -

 يعد ون الذين وǿم .الفكري المال رأس بوصفهيا المǼظمة داخل للمعرفة اŪ ي ة اȋدوار وفعال عمدق بشكل
 .وعملداتها وخ ماتها مǼتجاتها أساس على لدس المǼظمة إستراتدجدة بǼاء أو تقددم

 واستدعابها علدهيا اūصول أسالدب في اŬبيرة وǿي المعرفي المضمون تستوعب الǿ Ŗي الفئة ǿذǽ :المعرفة مهǼيو -
 الفئة ǿذǽ وتمثل المختلفة، الاستخ امات ůالات في العمل على قادرة وجعلهيا لتولد ǿا الفعالة وبالمǼهيجدة
 .فدهيا المعرفة قواع  بǼاء في المǼظمة علده تعتم  الذي الشخص وǿو المعرفة مهيǼ س

 فهيم المعرفة لمهيř والإسǼاد ال عم عوامل توفير أجل من عرفةالم ůال في يعملون الذين ǿم ǿؤلاء :المعرفة عمال -
 الكفاءة يمثلون الفئة ǿذǽ أفراد للمستفد ين، وإيصالها وخزنها وج ولتهيا وتصǼدفهيا المعلومات ŝمع يقومون الذين

 .مهيمبمهيا القدام على ق رة أكثر Ÿعلهيم مما المعرفة مهيř مǼهيم يطلبه لما المتعلقة التفصدلدة التشغدلدة
 للمعرفة الخارجية المصادر . ب

 القابلة واŬ مات المǼتجات تطور الŖ اūاجات لمعرفة المتج د المص ر ǿم الزبائن أو المستهيلكون  :الزبائن -
 كلما اȋسرع والاستجابة العمدق الاجتماعي والتفاعل الإصغاء على ق رة أكثر المǼظمة كانت وكلما للتسويق
 . بالسوق صوأرخ وأفضل أسرع معرفة تطورت

 :بالاضافة اń الزبائن  "Stwerat "أشار كما
 والمواد الصǼاعدة بالسوق المتعلقة المعرفة تكوين في وفاعلدة أهمدة اȋكثر اȋساسي المص ر ǿم :الموردون -

 وادالم عن العمدقة للمعرفة مص ر تق م أن يمكن بالموردين التكاملدة العلاقة أن الواقع اł...وخ ماتها ومواصفاتها
 .وخ ماتها المǼتجات على وتأثيراتها

 السوق انتزاع على ق رتهم في ذلك ويتمثل المعرفة خلق على تأثيرا اȋكثر المص ر ǿم :المǼافسون -
 وثقافة بدئة في متجذرة معرفتهيم Ÿعل التقلد  صعبة معرفتهيم جعل على يعملون المǼافسين أن ومع ،المǼظمة من

 من للتعلم الصǼاعي ůال في شائع أسلوب المعاكسة والهǼ سة مǼهيا للتعلم حقدقدة صفر  تق م فهيي المǼافسة المǼظمات
 اȋخرى المǼظمات إń المǼافسة المǼظمات منالموارد البشرية  نزوح أن كما المǼتجات تفكدك على بالاعتماد المǼافسين

 .اūالدة الفترة في اȋهمدة متزاي  مص را يمثل
 .001-012. ص ص إثراء للǼشر و التوزيع، دار:الاردن.عمان .الأعمال مǼظمات في المعرفية الإدارة استراتيجيات.(2008 ).حسن عجلان حسين1                                                           
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 والتحالف وخبرات معرفة من المǼظمة إلده تفتق  ما وسريعة جاǿزة بطريقة ريوف الذي المص ر ǿم :الشركاء -
 أن أي إŸابي بشكل بالتشارك يتم ما وǿذا (collaboration) متكاملتين مؤسستين بين يتم عǼ ما وخاصة

 ǿذا نضم وي خل أيضا، المعرفة أصول في وإنما المادية الموارد في فقط لدس اȋخرى إح اهما Ţتاج المؤسستين
 .المǼظمات بين Źصل الذي الان ماج موضوع المص ر

 انواع المعرفة -2
  ů:1موعة من التصǼدفات للمعرفة نذكر مǼهيا "Maier.Ronald"ذكرت           

 تصǼدف المعرفة حسب ůموعة من المفكرين: (2)اŪ ول رقم                      

 الم خل الفئات

،المعرفة )دف؟ك(،معرفة دلدل )ما؟(معرفة قاموس
 Sackman(1996, Builds on Ryle) )ما يǼبغي؟(،المعرفة الوصفدة)ماذا؟(الب يهيدة

 Anderson(1976, 1983) Squire(1987 Fayol Build on Ryle) ،المعرفة الاجرائدة)العرضدة و ال لالدة(المعرفة التصرŹدة 

 Russel(1948) معرفة فردية،معرفة جماعدة
 Pomaniyi(1996) صرŹة معرفة ضمǼدة ،معرفة

فردية (،المعرفة التلقائدة)فردية صرŹة(معرفة الوعي
،المعرفة  )جماعدة صرŹة(،معرفة الكدǼونة )ضمǼدة

 )جماعدة ضمǼدة(التجمدعدة 
Spender(1994, Builds on Polanyi) and Russel(1948) 

 Willke (1998, Builds on Polanyi) معرفة ضمǼدة،معرفة صرŹة،معرفة عامة،معرفة خاصة

 Zack(1999, categorizes industry Knowledge) المعرفة اŪوǿرية ،المعرفة المتق مة،المعرفة الاب اعدة

Source: Maier.R. (2007) 

 ل ى الموجودة المعرفة نوعدة بوضوح يعرفون لا الدوم المǼظمات في الم راء  أغلب و رغم كل ǿذǽ التصǼدفات فإن       
 ماذا عرفǼا إذا:" 0221عام " Hewlett-Packard"اȋعمال رجل بقول يذكرنا ما المǼظمة، وǿذا في الموظفين
                                                             :2يلي شرح ǿȋم ǿذǽ الانواع  وفدما المعرفة الŖ نمتلكهيا، أنواع نفهيم أن Ÿب لكذل ،1"العالم فتح يمكǼǼا نعرف،

1
 Maier.R.(7002).knowledge Managment Systems: Information and Communication Technologies for Knowledge 

Management،3rd
 Edition، Springer-verlag،Berlin Heidelberg،p68. 
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و المتراكمة تكون في عقول الافراد الذين يتمتعون غير المصقولة ، )المركبة(وǿي المعرفة المعق ة : المعرفة الضمǼية . أ
بإطلاع واسع ،وǿي ايضا المعرفة الŖ لا يمكن رؤيتهيا او التعبير عǼهيا بسهيولة،علاوة على انها معرفة شخصدة 

و Ţت ǿذا .ج ا ،يصعب تشكدلهيا وبǼاءا على ذلك ،يصبح نقلهيا للاخرين او اشراكهيم فدهيا امرا صعبا 
و يكون ǿذا الǼوع من المعرفة متجذرا في الافعال و .الباطř و اū س الشخصيالعǼوان يǼ رج اūس 

اŬبرات اŪس ية للفرد،بالاضافة اš ńذرǽ في العقول،القدم او العواطف الŢ Ŗتوي علدهيا ǿذǽ المثالدات و 
 :تتألف المعرفة الضمǼدة من 

 ؛ اūقائق و الانماط الذǼǿدة -
 لمفاǿدم؛وجهيات الǼظر،الاشكال الصور و ا -
 الاحكام ،التوقعات،الفرضدات و المعتق ات؛ -
ان المعرفة الضمǼدة ǿي المعرفة الŖ لا يمكن تقاسمهيا فدما بدǼهيم لانها تشتمل على ما   "Allen" و يرى         .استراتدجدات التفكير -

شخصدة الŖ يصعب اضفاء يكمن في نفس الفرد ،اي المعرفة الفǼدة ،الادراكدة و المعرفة السلوكدة،و ǿي المعرفة ال
المعرفة الاقل دراية الŖ لم يتم ابلاغهيا في لغة بل عن طريق .الطابع الرسمي علدهيا ،المتجذرة في عقول صاحبدهيا 

ج الذǼǿدة الǼماذ :اń ان المعرف الضمǼدة Ţتوي على ابعاد معرفدة ǿامة مثل " Coakes" ويشير        .3تبادل التجارب و اŬبرات ،الملاحظة و التقلد 
و بالتاŅ فإن ǿذا الǼمط من المعرفة يتم تولد ǽ من خلال استخ ام اŬبرة الماضدة في . ،المعتق ات و اū س

 .البدئات اŪ ي ة
في دراستهيما اń ان البع  المعرفي للمعرفة الضمǼدة يتألف من " Nonaka and Takouchi" ويشير كل من    
وǿي جمدعهيا متأصلة في الافراد و .لقدم و العواطف و الǼماذج الذǼǿدة المعتق ات ،الادراكات،المثالدات،ا:

وȋنها كذلك ،و بما انه يصعب مفصلتهيا بوضوح وسهيولة ش ي ة ،فإن ǿذا .يأخذونها على انها امر مسلم به 
البع   كما يشير ان Ǽǿاك بع ا اخر للمعرفة الضمǼدة و ǿو.البع  يشكل الطريقة الŖ ن رك بها العالم من حولǼا 

  .ادخالها ضمن مصطلح معرفة الكدف التقř الذي يشمل نوع المهيارات و البراعات غير الرسمدة اŅ يتم

                                                                                                                                                                                                 
1
 Sanchez, R.(2005).Knowledge Management and Organizational Learning:Fundamental Concepts for Theory 

and Practice.ISSN 1103-3010,ISRN LUSADG/IFEF/WPS-005/3-SE ,p4. 2 مود المهييراتŰ ولوجيا المعلومات.)4104(.بسامǼ3 . 22-25دار جلدس الزمان،ص ص :،الاردن، عمان ادارة المعرفة وتك Ragna Seidler-de Alwis , Evi Hartmann.(2008) ."The use of tacit knowledge within innovative companies: 

knowledge management in innovative enterprises:Q Emerald Group Publishing Limited." JOURNAL OF 

KNOWLEDGE MANAGEMENT , ISSN 1367-3270 .VOL. 12 NO. 1, p134. 
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ان المعرفة الضمǼدة ǿي معرفة ذاتدة تكونت مما تعلمه الفرد و تكمن " Wiig" و بǼاءا على ذلك يقول       
ئ ة،لانها ا تبقى Ű ودة الاستخ ام ،وŰ ودة الفاو لذلك فانها مالم يتم Ţويلهيا اń معرفة معلǼه فانه.في عقله 

 . ببذا غادر حاملهيا المǼظمة لسو بالتاŅ فان المǼظمة ق  ţسر ǿذǽ المعرفة الضمǼدة ا،غير متاحة الا ūاملهيا
 والتعلدم، للǼقل وقابلة كمدا، عǼهيا المعبر المرمزة،الǼظامدة، القداسدة، الرسمدة المعرفة"ǿي:ةالمعرفة الصريح . ب

 المحمدة الملكدة الفكرية أشكال في وǿ ųا .الشركة خارج إń تسربها لإمكاندة المتسربة المعرفة أيضا تسمىو 
 مǼتجات في ůس ة ǿ ųا كما .اł...التجارية الاسرار الǼشر، حقوق براءات الاختراع، في كما قانونا
 1"الهاأعم تقددم ومعايير وخططهيا العمل، و اجراءات أدلة وخ ماتها، الشركة

 الذي (Michael Polany)الهǼغاري والفدلسوف العالم إń وضمǼدة صرŹة إń المعرفة تصǼدف جذور تعود       
 الشخصدة بالمعرفة يرتبطان العلم في والتفكير الفكر يقول أن أن أراد ȋنه "الشخصدة المعرفة" اسم أطلق من أول كان

 .الشخصدة للمعرفة دويةاū من المكونات تعتبر العواطف وأن للإنسان،
 :2أساسدة ثلاث فرضدات على يقوم Polany حسب المعرفة مفهيوم إن

 ؛الموضوعة القواع  سلسلة خلال من Ţ ي ǽ أو إلده الوصول يمكن لا للمعرفة اūقدقي الاكتشاف -
 ؛واح  آن في وشخصدة عامة المعرفة إن -
 ǿذǽ جذور لكن للغاية، ضرورية ومهيمة بالتأكد  ǿي "صرŹة"مكتوبة معرفة بأنها تصǼف أو Ţ د الŖ المعرفة إن -

 .مǼه تǼبع أن أو ضمǼدة معرفة تكون أن إما المعرفة الصرŹة أن آخر بمعŘ الضمǼدة، بالمعرفة دائما توج  المعرفة
 ية مقابل المعرفة الصريحةǼخصائص المعرفة الضم 

،بدǼما " أنǼا نعرف أكثر ما يمكن ان نقول"الطبدعة الاساسدة للمعرفة الضمǼدة في عبارةPolanyi يلخص      
معرفة كدف او المهيارات الشخصدة ،و المكون : ان المعرفة الضمǼدة تتألف من عǼصرين هما  Nonakaاشار 

،و الذي يشير اń المعتق ات عمدقة اŪذور و المثل و القدم ،الانماط و الǼماذج العقلدة ،و الŖ تعتبر  المعرفي للفرد
" Jasirnuddin et al"على عكس المعرفة الصرŹة،و Ŭص.و اضفاء الطابع الرسمي علدهيا  صعبة التح ي 

Ņة كالتاŹدة و الصرǼ3 :الفرق بين المعرفة ضم  
رسالة ماجدسترفي علم المكتبات غير مǼشورة،جامعة ".دراسة مد اندة بمكتبات جامعة باتǼة:لمعرفة في المǼظمات اŪزائريةتمكين ا."(2008) .سمراء كحلات 2 .22ص الصفاء، دار :اȋردن،عمان .المعرفة إدارة ).4112(.علدان مصطفى رŞي 1                                                           

 Ayman Bassam Nassuora.(2011).”  KNOWLEDGE SHARING IN INSTITUTIONS OF HIGHER  3 .22-21مǼتوري،قسǼطدǼة،ص ص
LEARNING”. International Journal of Economics  and Management Sciences, Saudi Arabia :  Prince Sultan College 

for Tourism & Business, Vol. 1, No. 3,p.30. 
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 الفرق بين المعرفة الضمǼدة مقابل المعرفة الصرŹة:  (3)اŪ ول رقم                        
 )الملفات،القوانين:مثل(المعرفة الصرŹة )العاملين المهيارات و خبرة:مثل(المعرفة الضمǼدة اŬصائص

 سهيلة صعبة التعبير
 اجهيزة الكمبدوتر،الاوراق في عقول الافراد الموقع

 سهيولة ايصالها للاخرين صعب ايصالها للاخرين الاتصالات
 تكǼولوجدا المعلومات ،الارشدف،الافراد اتصال وجه لوجه،الملاحظة وسائل الاتصال

 سهيل بصع التخزين
 المؤسسة المؤسسة و افرادǿا الملكدة
                           .(2011). Ayman Bassam Nassuora :Source   

 الضمǼدة المعرفة من فكثير والمعرفة الصرŹة، الضمǼدة المعرفة تكاملدة بين علاقة وǼǿا Ÿب الاشارة اń ان Ǽǿاك           
 قرر الŖ الضمǼدة المعرفة إń أصولها في تعود إنما اȋخيرة ǿذǽ أن كما الصرŹة، عرفةالم من ȋصحابها يتاح بما تتأثر

 في إعلانها حين المعرفة الضمǼدة تسهيم ،إذ المعرفة لتلك جزئي نتاج أيضا فهيي بها، والتصريح عǼهيا الإفراج أصحابها
 .المعرفة الصرŹة تشكدل

  "We know more than we can tell"ǽذǿ  والمهيارات المعارف من الكثير أن حقدقة على الضوء تسلط ةالعبار 
 تعريفهيا أو توظدفهيا يمكن ولا تظهير فلا وإخراجهيا، بكتابتهيا صاحبهيا يبادر أن إń مسجلة وغير ضمǼدة تبقى الإنساندة

عرفتين دون تمددز او أخرى،و المǼظمة في سعدهيا Ŵو التمدز Ţتاج اń التفاعل بين الم وآلدات والǼقاش اūوار خلال من إلا
 اǿمية المعرفة . I. 3.2 .الاستغǼاء عن معرفة دون الاخرى

 أداتها بالتاŅ وǿي والمجتمعات والشعوب للأفراد بالǼسبة ǿي كما للمǼظمات اūقدقدة الثروة ǿي المعرفة إن     
 قوة فالمعرفة ،أجلهيا من  توج الŖ وغاياتها أغراضهيا Ţقدق أجل من أنشطتهيا ومباشرة بوظائفهيا القدام في اūدوية
 الموارد من أهمدة اȋكثر المورد باعتبارǿا والعشرين اūادي القرن تمدز الŖ المدزة ǿي المعرفة قوة تع  إذ واح  آن في وثروة

 الǼ رة مشكلة من تعاň لا وأنها الغلة تǼاقص لقانون źضع لا الذي الوحد  المورد كونها في أهمدتهيا وتكمن اȋخرى،
 1بالاستخ ام يتǼاقص ولا بالتراكم يǼمو الذي الوافر الوحد  المورد تبارǿاباع

 :التالدة الǼقاط في المعرفة أهمدة ųمل أن ويمكن     
 وتوقعات  السوق وظروف الاستثمار فرص عن المتاحة المعرفة حجم على ذاته في المǼظمة إنشاء قرار يعتم  -

 ؛وتفضدلاتهم المرتقبين العملاء ونوعدات وق راتهم، Ǽافسينالم وطبدعة وخ ماتها، مǼتجاتها على الطلب
 .42،ص المسير دار :الاردن.عمان.4ط .المعرفة إدارة إلي المدخل.( 2009 ).وآخرون الستار عب  العلي،  1                                                           
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 ومواردǿا أموالها  فدهيا توظف الŖ المسان ة والمجالات للمǼظمة الرئدسي الǼشاط ůال باختدار القرار المعرفة Ţ د -
 الŖ المحتملةو  اŪارية والتحولات العامة الاقتصادية والظروف والمتوقعة السائ ة التقǼدات ضوء في وذلك المتاحة،

 المادية ومقوماتها الصǼاعة بطبدعة المتخصصة المعرفة عن فضلاً  معين نشاط ج وى في تؤثر أن جمدعاً  شأنها من
 ؛فده الإخفاق أو الǼجاح احتمالات ثم ومن والبشرية والتقǼدة

 من الإدارة  به تقوم ما وكفاءة فعالدة ما، لمǼظمة المتاحة والإدارية التǼظدمدة المعرفة ومستويات نوعدات Ţ د -
 مهيمة أمور من ذلك وغير ومعاييرǽ اȋداء تقǼدات واختدار العمل ونظم والوظدفدة التǼظدمدة ǿداكلهيا تصمدم
 على والاطلاع والتجارب اŬبرات من المكتسبة المعرفة تؤثر كما .موارد من بها ما وتفعدل المǼظمة لتشغدل
 ،المǼظمات أداء في التطوير Űاولات من وغيرǿا الهدكلة إعادة قرارات في الآخرين ممارسات

 أو واŬ مات  السلع من المǼتجات وإنتاج وتصمدم اختدار عملدات مباشرة في المتج دة المعرفة إń المǼظمة Ţتاج -
 إń المǼتجات بتلك والوصول والتوزيع التسويق وآلدات نظم لتصمدم Ţتاجهيا كما مǼهيا، الموجود وŢسين تطوير

 1.الصحدح التوقدت في المǼاسبة اȋسواق
 إطارǿا في تǼشأ المعرفة، على تعدش حقدقتهيا في المǼظمة أن ǿي مهيمة حقدقة إń سبق مما ŵلص      
 حين المǼظمة حداة وتǼتهيي مǼهيا والمتطور اŪ ي  باستخ ام وتǼمو وتتطور المختلفة، ومصادرǿا مǼاǿلهيا من وتتزود
 ق راتها وتǼهيار كفاءتها وتتهياوى تص أ ق  أو الوجود، في لاستمرارǿا اللازمة المعرفدة الموارد على اūصول علدهيا يتعذر

 ومبررات التوجه اليهااǿدفها ،تعريف ادارة المعرفة . I. 2.2 .بها المعرفي التج ي  عملدة وتتوقف المعرفدة أرص تها وتتقادم تتجم  حين التǼافسدة
 تعريف ادارة المعرفة   -1

 قام من جمدع علده أجمع الذي والمضمون المعŘ عن فعلدا ţرج لا لكǼهيا ع ة تعريفات المعرفة لإدارة أعطدت      
 2:التعريفات كاȋتي  ǿذǽ بعض ونعرض űتلفة بكلمات ولكن بتعريفهيا

 تعريف إدارة المعرفة حسب ůموعة من المفكرين: (4)اŪ ول رقم                          

 حثينالبا تعريف ادارة المعرفة
ادارة المعرفة ǿي عملدة مǼهيجدة لتولد  ،اكتساب،šمدع "

،تعلم، مشاركة و استخ ام المعرفة و اŬبرة،ǿذǽ المعرفة 
يمكن ان تكون متوطǼة في عقول الافراد ،او űزنة في 
 ňظمة او في شكل الكتروǼشكل ورقي ،ارشدف الم"                                     

(Sethumadhavan, 2007)  
  .52-52دار صفاء،ص ص : الاردن.، عماناتجاǿات معاصرة في ادارة المعرفة. )Ű. )4112م  عواد الزيادات 2 .415،صوالتوزيع للǼشر غريب دار:القاǿر.مصر.المعرفة عصر في الإدارة اتوتقǼي نماذج :التميز إدارة. ( 2002 ).علي السلمي 1                                                           
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ţطدط وتǼظدم ورقابة و تǼسدق "ادارة المعرفة على انها 
المعرفة و الاصول  (Orchestration)وتولدف 

،العملدات و الق رات و الامكاندات  (Intellectual Capital)المرتبطة برأس المال الفكري 
الشخصدة و التǼظدمدة ،Şدث Ÿري Ţقدق اكبر ما يمكن 

 .نتائج المدزة التǼافسدة من التأثير الاŸابي في

Wiig,2002 

ǿي نظام تولد  عمل مزدǿر و بدئة تعلم من شأنه "
تشجدع تولد  كل من المعرفة الشخصدة،و المعرفة 

التǼظدمدة ،وšمدعهيا ،واستخ امهيا ،وإعادة استخ امهيا 
 . "سعدا وراء قدمة ج ي ة للأعمال

Little et al,2002 

ات الŖ تسهيل التولد  و الممارسات و التكǼولوجد" بأنها 
 "  التبادل الكفء للمعرفة على مستوى المǼظمة

Frappaolo et Capshaw ,1999  
عملدة تعمل على تعزيز م خل متكامل لتح ي  " ǿي 

وانتزاع موجودات المعلومات لمشروع ما ،و استرجاعهيا 
 "،و التشارك فدهيا و تقددمهيا

Gartner Group ,1998 
ستخ ام المعرفة داخل المǼظمة اūصول،تطوير وا" ǿي

وخارجهيا من خلال عملدة إدارية مǼاسبة لتلبدة 
 "1الاحتداجات اūالدة والمستقبلدة

Ouintas et al. (1997)   
 بالاعتماد على ůموعة من المراجع :المص ر   

مثلة في تشخدص ،تولد ،تشارك والمت المستمرة العملدات من ůموعة "و مما سبق يمكن تعريف ادارة المعرفة بانها         
 وŢقدق البشري و التǼظدمي  اȋداء مستوى رفع عǼه يǼتج مما و،ţزين و تشارك المعرفة و تطبدقهيا به ف التعلم التǼظدمي ،

 .التǼافسدة المست امة  المدزة
 اǿداف ادارة المعرفة  -2
اūالدة حدث ان المǼظمات الŖ كانت Ţقق القدمة لق  اصبحت ادارة المعرفة ضرورة لا غŘ عǼهيا في بدئة الاعمال         

المضافة و المدزة التǼافسدة  من العملدات التحويلدة للمواد و الاشداء اصبحت تسعى ŝ ية عالدة اŢ ńقدق القدمة المضافة 
المعرفة تشكل  ان الغرض الاساسي لادارة المعرفة ǿو مساع ة الم يرين على ادراك ان،اعلى من عملدات و انشطة المعرفة 

                                                           1 K.A. Kanagasabapathy. R. Radhakrishnan, Empirical Investigation of Critical Success factor and knowledge 
management structure for successful implementation of knowledge management system – a case study in Process 
industry, Anna University, Chennai, India, p25. 
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و ان تǼمدته تقتضي مǼهيم العمل المستمر على خلق افكار علمدة مادية للتǼفدذ و تشجدع افراد المǼظمة على ،موردا مهيما 
المعرفة ǿو ادراك المǼظمة لمعرفتهيا سواء  لإدارةكما تشير ال راسات ان اله ف الرئدسي ،المساهمة في تولد  ǿذǽ الافكار

كما ،شكدلهيا من خلال استعمال المعرفة بشكل فعال و كفؤ الŖ يمكن ان Ţصل علدهيا بشكل فردي او جماعي ،لت
 .ته ف ادارة المعرفة اń البحث و العمل على تسهيدل التشارك في المعرفة بين اعضاء المǼظمة بفعالدة وكفاءة 

 : كاȋتيويمكن القول ان ادارة المعرفة ته ف اń جملة من الاǿ اف ǿي  

 الفكرية و المعرفدة الŖ تمتلكهيا المǼظمة ،و تعزيز ǿذǽ الموارد و حمايتهيا ؛ تطوير الموارد .0
 تعزيز تولد  المعرفة و الاب اع ل ى كل فرد؛ .4
  ؛Ţ ي  المعرفة و اŬبرة المطلوبتين لتǼفدذ مهيام العمل ،و تǼظدمهيا و اتاحة مستلزمات المعرفة امام اŪمدع .1
 ؛خ ام المعرفة بشكل اكثر فعالدة ،و اغتǼام الفرص لاستغلالتغدير و اعادة ǿدكلة المشروع من اجل است .2

 .موجودات المعرفة ، و التقلدل من فجوات المعرفة وتعظدم Űتوى معرفة القدمة المضافة اŬاصة بالمǼتجات
حماية المعرفة التǼافسدة الŖ تمتلكهيا المǼظمة ،و مراقبة استخ ام المعرفة للتأك  من انه يتم استخ ام افضل  .5

ا تمتلكه المǼظمة من المعرفة ،و ان المعرفة الضمǼدة غير آخذة بالتلاشي و الضمور ،و انه لا يتم افشاء م
    ǿ1ذǽ المعرفة اń المǼافسين

 ǿذǽ صنلخ أن ويمكن ,المعرفة بإدارة الاǿتمام إń المǼظمات Ţول إń أدت الŖ اȋسباب من الع ي  Ǽǿاك      مبررات التوجه نحو ادارة المعرفة  -3
 :2بالآتي المبررات

 إيرادات لتولد  موجودات المǼظمة ورفع التكلفة لتخفدض فرصة لكونها المؤسسي، الǼجاح في المعرفة دور أهمدة -
 ؛ ج ي 

 التكلفة كالفضائدات Ű ودة سهيلة بوسائل مباشر اتصال على الآن العالمدة المجتمعات جعلت الŖ العولمة -
 ؛ العǼكبوتدة والشبكة

 المǼظمة؛ عملدات على المعرفة أثر تلمس طريق عن وذلك ،ذاتها المعرفة قداس إمكاندة -
 ǿي المǼظمات في الفكري المال رأس موجودات أǿم من تعتبر المعرفة الŖ أن العالمدة واȋعمال المال أسواق إدراك -

 والعمل؛ المال ورأس مثل اȋرض التقلد ية، المصادر من وأǿم بل ،التǼافسدة المدزة مص ر
كلدة العلوم .رسالة دكتوراǽ في علوم التسدير .لاقتصادية اŪزائريةدراسة عدǼة من المؤسسات ا:اثر الثقافة التǼظدمدة على ادارة المعرفة.)4101( .داسي وǿدبة 1                                                           

رسالة ماجدستر .بل التطويرالمعوقات وس:واقع تطبدق ادارة المعرفة في جامعة نايف العربدة للعلوم الامǼدة.)4101( . عثمان آل عب العزيز بن Űم  بن عب العزيز2 .52-52بسكرة،ص ص .جامعة Űم  خدذر .الاقتصادية و التجارية وعلوم التسدير
 .10-11في العلوم الادارية،كلدة ال راسات العلدا،جامعة نايف للعلوم الامǼدة،الرياض،ص ص 
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 الǼظم من وأنواع متع دة المعرفة من متع دة أنواع ووجود بل ,تطبدقهيا احتمالات وتزاي  المعرفة إدارة تشعب -
 ؛ تطبدقهيا ت عم الŖ والعملدات

 ؛ ūظة تولد ǿا في قدمتهيا على بالضرورة تعتم  لا الم ى البعد ة للمعرفة اūقدقدة القدمة أن إدراك -
 ومن ,معق ة عملدة إدارتها Ÿعل مما ,مستمر بشكل تطويرǿا وإمكاندة المعرفدة للموجودات ال يǼامدكدة الطبدعة  -

 المعرفة؛ لإدارة برامج إŸاد Ŵو التوجه ثم
 تلك لمواكبة غير ملائمة التقلد ية الإدارية اȋنماط جعل مما، المستفد ين اšاǿات في المتسارع و الواسع التغير -

 ؛ التغيرات
  عمليات ادارة المعرفة.I. 5.4 .والتج ي  والإب اع التǼافس ůالات في خصوصا ,معاŪتهيا في المعرفة إدارة ųحت الŖ المجالات اتساع -

يقص  بعملدات ادارة المعرفة تلك الوسائل الŖ يتم من خلالها اضافة القدمة اń المعرفة اŬام المتمثلة في الم خلات       
 المخرجات ،ويمكن تصǼدف عملدات ادارة المعرفة حسب ůموعة من وذلك به ف خلق او اب اع معرفة معاŪة متمثلة في

 1تشخدص،تولد  ،خزن،تشارك ،و تطبدق المعرفة:الباحثين اń خمس عملدات رئدسدة Ţ ث في شكل اطار متكامل ǿي
ǿي عملدة Ţ ي  الفجوة المعرفدة الŖ تمثل الفرق بين ما ǿو موجود من معرفة فعلا  :2تشخيص المعرفة -

ما Ÿب على المǼظمة معرفته،و ǿي عملدة تشمل اŪمع ،التحلدل للمعرفة،ورسم الǼتائج للتخطدط  مقابل
المستقبلي ،وق  يهي ف اń اكتشاف الاسباب للمشاكل المح دة ،وتق يم اūلول و Ţسين فعالدة المǼظمة 

 :،ويتم التركدز على التشخدص من خلال
 مقارنة مع الم Ņاūي  المستوى المعرفي ا Ţظمة ؛Ǽافس قوي مقابل المǼاك مǼǿ ظمات الاخرى ،اذا كانتǼ 
 ظمة رائ ةǼظمة،اذا كانت المǼل ى الم ǽب توفرŸ ي  الفجوة  مقارنة بما Ţ. 

وتعتبر ǿذǽ المرحلة مهيمة لان المعرفة غير ملموسة بطبدعتهيا ،ومن الصعب اكتشافهيا وخاصة المعرفة            
 .مات ان تظهيرǿا وتستثمرǿاالضمǼدة ،ولذلك من المهيم للمǼظ

ǿو خلق و اب اع معارف ج ي ة من خلال العمل و مشاركة جماعة العمل في المǼظمة :3 توليد المعرفة -
 .لتولد  راس مال معرفي ج ي  و اŸاد حلول لمشاكل تعاň مǼهيا المǼظمة بق رات تمدزǿا عن غيرǿا

 الاحتفاظ على تشمل الŖ العملدات تلكǿي   (Knowledge Storage)4:تخزين المعرفة  -
                                                            الذاكرة إń اهمدة تعود المعرفة ţزين عملدة إن حدث والتخزين، ،الإدامة، ،البحث ،الاسترجاع،الوصول

1
 Fawzy Soliman, Keri Spoons  .(2000). Strategies For Implementing Knowledge Management : Role Of Human 

Resources Management, Journal Of Knowledge Management, Vol 4 ,N 4, India, p 54 . 2 م  المشاقبةŰ م  تركي البطاندة،زيادŰ).4112 (.ظرية و التطبيق: ادارة المعرفةǼ52-51ص ص .دار جلدس الزمان:الاردن.عمان  .بين ال.  
 العربدة اŪامعة الت ريسدة في الهدئة أعضاء نظر وجهية من :المتعلمة المǼظمة في المعرفة إدارة أبعاد تأثير" .(2016).ربايعة Űم  عبد ،سائ  Űم  شاǿر 4 .24مدة،صدار كǼوز المعرفة العل:الاردن.عمان.اšاǿات ح يثة في ادارة المعرفة.)4112( .جمال يوسف ب ير 3 

 .202،ص2،ع04المجلة الاردندة في ادارة الاعمال،اŪامعة الاردندة، فلسطين ،مج".اȋمريكدة
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في  المخزنة والمعلومات المكتوبة الوثائق فدهيا بما űتلفة، أشكال في الموجودة المعرفة على Ţتوي الŖ التǼظدمدة،
 في الاجراءات الموجودة والمعرفة اŬبيرة، الǼظم في المخزنة الإنساندة لمعرفةوا الإلكتروندة، البدانات قواع 

 .الموثقة التǼظدمدة والعملدات
و تتضمن عملدة الǼقل ،التحويل و التبادل ،و ان عملدة نقل المعرفة تتطلب Ţويلهيا من :تشارك المعرفة  -

سدتم مǼاقشة ǿذا العǼصر . اد ووح ة اله فالمعرفة الضمǼدة اń المعرفة الصرŹة ،كما تعتم  على الاستع 
 . فدما بع  بشيء  من التفصدل

تكمن اهمدة المعرفة في امكاندة تطبدقهيا و لا سدما من خلال العمل ،فضلا عن ان  :تطبيق المعرفة    -
 ان تطبدق.التطبدق ذاته تتكثف فده العملدات الثلاثة التولد ،اŬزن و المشاركة والمكملة في حلقة مغلقة 

المعرفة يؤدي اń ابتكار معرفة ج ي ة و يسمح بعملدات التعلم الفردي و اŪماعي ،من خلال اسالدب 
 مفهوم التشارك في المعرفة.I. 3 . 1الت ريب ،فرق العمل:تطبدقدة ع ة مǼهيا

ر و اŬبرات و المعرفة بوصفهيا موردا źضع لقانون تزاي  الغلة اي يزداد بالاستخ ام و المشاركة،وتبادل الافكا         
المهيارات بين الافراد ،اŪماعات و المǼظمة تǼمو وتتعاظم ل ى كل مǼهيم ،سعت المǼظمات اń تشجدع التشارك في المعرفة 
 خصائصه-ةتعريف التشارك في المعرف.I. 0.1 .،البحث عن اسالدب واستراتدجدات لتوفير ǿدكل تǼظدمي متكامل ،مǼاخ تǼظدمي داعم و Űفز Ŵو التشارك في المعرفة 

 الموارد، بهذǽ اŬاصة العملدات إدارة إń ذلك تتع ى بل المعرفدة الموارد بإدارة فقط تتعلق لا المعرفة إدارة ان      
 يمكن لا الŖ الفوارق تغطي لكونها المعرفة إدارة ųاح عǼاصر أǿم تع  اȋخيرة فهيذǽ المعرفة، تشارك عملدة وأهمهيا

Ţاصة اتالعملد بقدة خلال من قدقهياŬب ولهذا المعرفة، بإدارة اǿالمعرفة تشارك على أكثر للتركدز الباحثون ذ ǽباعتبار 
المعارف،اين اختلفت التعاريف باختلاف الم ارس و المفكرين ،و يمكن ادراج  إدارة في للǼجاح الاستراتدجي الم خل

  2:كالتاŅمن بين اǿم ǿذǽ التعاريف  
 تشارك في المعرفة حسب ůموعة من المفكرينتعريف ال: (5)ج ول رقم           

 ة/المفكر التعريف
التشارك المعرفي ǿو ذلك التفاعل الاجتماعي،و الثقافة "

الŖ تǼطوي على تبادل ،Ţويل ونقل الموظف للمعارف 
(Lin, Lee, & Wang, 2009)  

 Nya Ling Tan،Ying How Lye،Tuan Hock Ng،Ying San Lim.(2010).Motivational Factors in Influencing 2  .24-20،ص ص مؤسسة الوراق : الاردن.عمان.ادارة المعرفة في بǼاء الكفاءات اŪوǿرية. )4104 (. اكرم سالم اǼŪابي 1                                                           

Knowledge Sharing Among Banks ،International Research Journal of Finance and Economics Malaysia  ،  Issue 

44.p188 
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،اŬبرات و المهيارات من خلال كل قسم او المǼظمة  
  "ككل

ذلك السلوك الطوعي الاجتماعي  التشارك المعرفي ǿو"
،المتمثل في نقل ،استدعاب وإعادة استخ ام المعرفة 

 "المتاحة من اجل Ţقدق اǿ اف المǼظمة

(Harder, 2008)  
" ńي عملدة التقاط المعرفة ونقلهيا من وح ة المص ر اǿ

 "وح ة المتلقي 
(Bircham-Connolly, Corner, & Bowden, 2005) 

ůموع التبادلات بين الافراد،بما في انها تǼطوي على "
ذلك استلام ،ارسال المعرفة  كما تستǼ  على العلاقة 

القائمة بين المرسل و المتلقي ،الŖ لا تقتصر على ارسال 
             "المعرفة وتلقدهيا 

(Hooff & Weenen, 2004)  
 

التشارك في المعرفة ǿي عملدة  التبادل الŖ تكون بين "
كثر ،والŖ تسمح بإعادة تشكدل و خلق طرفين او ا 

 " معارف ج ي ة

(Willem, 2003)  
تعرف على انها ما نعرفه ،وتǼطوي على العملدات "

الذǼǿدة من الفهيم ،الادراك،التعلم الŖ تكون في 
العقل،من جهية ،و التفاعل مع العالم اŬارجي من جهية 

 "اخرى

(Wilson, 2002)   
العملدة الŖ يتمكن من  التشارك في المعرفة ǿي تلك"

خلالها الوح ة الواح ة التأثر şبرات الوح ة الاخرى 
 "،Şدث تتمثل ǿذǽ الوح ة في الفرد،الفرق،المǼظمة

(Linda Argote & Ingram, 2000)  
        Source: Nya Ling Tan and al.(2010) 

 بمجموعة ديǼامدكدة عن طريق التفاعل المستمر ،ترتبط تعلم عملدةو علده يمكن تعريف التشارك في المعرفة على انه       
 مع ومعارفهيم Ŭبراتهم خلال تبادلهم لȊخرين ،من والضمǼدة الظاǿرة معارفهيم Ţويل على الافراد وق رتهم  سلوكدات
 .المǼظمة داخل العمل ůال في آخرين أعضاء

 :بقة كالتاŅكما يمكن استخلاص ůموعة من اŬصائص من خلال التعاريف السا    

    خصائص التشارك في المعرفة 
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Ņ1يأتي ما يعكس المعرفة فالتشارك في بالتا:  
 ويستفد  يعمل لكي جدّ  بشكل يفهيمهيا أن Ÿب المعرفة متلقي فإنّ  لذا فعّالة، نقل عملدة يعř المعرفة تشارك -

 مǼهيا؛
 المتلقي يكتسب أن تضمن المعرفة تشارك فعملدة المعرفة، على بǼاءا التوصدات ولدس المعرفة ǿو تشاركه يتم ما -

 المعرفة استخ ام عملدة ǿي إلده المق مة الإرشاد عملدة تكون بدǼما المǼظمة، لمصلحة استخ امهيا أجل من المعرفة
 ؛ المعرفة تشارك لعملدة الذاتي الادراك دون

 ضمن المǼظمة أو اماȋقس ضمن أو المجموعات ضمن أو الافراد ضمن يكون أن الممكن من المعرفة تشارك -
 عام؛ بشكل

 مستلم لها،وǿي اح  عملدات ادارة المعرفة؛ إń لها مص ر ǿو ممن ونقلهيا المعرفة جلبالتشارك المعرفي ǿو عملدة  -
 ؛ المǼظمة داخل آخرين أعضاء مع العمل ůال في والمعارف اŬبرات بتبادلهم التشارك المعرفي ǿو سلوك يرتبط -
Ǽقل المعرفة الصرŹة و التشارك بالمعرفة الضمǼدة من خلال متكاملين ل وسلوك التشارك المعرفي ǿو عملدة -

 ūل المشكلات، مǼظمة/جماعة/مǼظمة،فرد/جماعة،مǼظمة/فرد،فرد/الاتصالات و التفاعلات الŖ تتم بين فرد
  في المعرفةعǼاصر التشارك .I. 2.3 . ج ي ة اجراءات سداسات تطبدق أو ج ي ة، أفكار تطوير
  التشارك المعرفي عملدة تكمل و تǼظم سلوك الفرد داخل المǼظمة للتوجه Ŵو تǼقل،Ţويل و تبادل يع      

 :  2المعرفة ،و الذي يقوم على ůموعة من العǼاصر ،من بين اهمهيا
المتعة في مساع ة :ان من اǿم العǼاصر المؤثرة في عملدة التشارك المعرفي هما : )الاصل المعرفي (سلوك الفرد -

رين و الفعالدة الذاتدة للمعرفة،فبالǼسبة للمتعة في مساع ة الاخرين ų  ان العاملين Űفزين داخلدا للمشارك الاخ
بالمعرفة،لان الاŵراط في حل المشاكل و المتابعات الفكرية يع  Ţ يا،اما الفعالدة الذاتدة فهيي احكام الافراد 

لمطلوبة ،لتحقدق مستويات Ű دة من الاداء ،و يمكن بالǼسبة لق راتهم في تǼظدم و تǼفدذ مسارات العمل ا
للفعالدة الذاتدة ان تساع  في Ţفدز العاملين للتشارك بالمعرفة مع زملائهيم ،وų  ايضا ان العاملين الذين ل يهيم 

قادǿم ثقة عالدة في ق راتهم على التشارك بالمعرفة الŖ يمتلكونها ،ǿم اكثر احتمالدة لاųاز مهيام Ű دة ،فمن اعت
بأنهم يستطدعون المساهمة في اداء المؤسسة من خلال التشارك في المعرفة ،يكون ل يهيم رغبة اŸابدة اكبر للمساهمة 

 .3وتلقي المعرفة
دراسة ميدانية حول مؤسسات قطاع :المعرفة الجماعية كمورد استراتيجي واثرǿا على نشاط الابداع بالمؤسسة." )4101(.م  رش ي سلطاŰň 3 .12-12دار اسامة للǼشر و التوزيع،ص ص :الاردن.عمان .ادارة المعرفة و التكǼولوجيا الحديثة.(2010) .عصام نور ال ين  2 .22دار العلم و الايمان،ص:دسوق.0ج.اتجاǿات ادارية معاصرة:ادارة المعرفة. (2013).اسامة Űم  سد  علي 1                                                           

  .21رسالة دكتوراǽ في علوم التسدير،كلدة العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسدير ،جامعة Űم  خدذر،بسكرة،ص.الالكترونيات بالجزائر
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ǿذǽ البدئة الŖ تستزرع فدهيا المعرفة التǼظمدة ،و تكون بمثابة اūاضǼة اŬصبة المحفزة  :Baفضاء المعرفة  -
حسب المفهيوم الداباň تعتبر  Baمكان وفضاء المعرفة  Nonakaطلق علدهيا لعملدات توال  المعرفة الŖ ا

 :1حدث قسم ǿذا الفضاء اń.الشرط الموضوعي الاساس لتكوين و ابتكار المعرفة التǼظدمدة 
وǿو عالم الافكار و المشاعر الشخصدة المتبادلة و التجارب المشتركة : Originating Baفضاء المعرفة  -

ام وربما الاعجاب المشوب بالمحبة و العاطفة الانساندة بين بعض الافراد في بدئة العمل مما حدث يظهير الاǿتم
يساع  على خلق مǼاخ دافئ ūوار معرفي يقوم على وشاح الافكار و القدم الاŸابدة المحفزة لتحولات المعرفة 

هيم بأنفسهيم وزملائهيم في ،معرفة الافراد بماضدهيم وحاضرǿم وبأسالدب اجراءات اعمالهم وقبل ذلك معرفت
 .مدادين العمل 

وǿو فضاء المعرفة الاعق  تركدبا و الاكثر انتظاما من فضاء المعرفة : Interacting Baفضاء المعرفة  -
السابق،حدث يتم اختدار الافراد من اصحاب المعرفة لتشكدل قوة مهيام،فريق عمل يتوń تǼفدذ مشروعات 

فضاء الكثدف بتفاعلاته وتبادلاته يتم Ţويل المعرفة الضمǼدة اń معرفة في ǿذا ال.الاعمال المهيمة للمǼظمة 
 .صرŹة بصورة طبدعدة وتلقائدة ولكǼهيا مǼظمة وŰ دة ضمن نطاق عمل الفريق او المجموعة 

و ǿو المكان الافتراضي الذي يتشكل في عالم الانترنت و الشبكات المرتبطة بها :  Cyber Baفضاء  -
عارف و اŬبرات الصرŹة بصورة رقمدة وبأنماط وأشكال űتلفة ت عمهيا تكǼولوجدا حدث يتم تبادل الم

ويق م فضاء .الاوساط الرقمدة المتع دة ورسوم اūاسوب ثلاثدة الابعاد وكل التشكدلات الرمزية الاخرى 
ثرى مضمونا دعما قويا لعملدة Ţول المعرفة الصرŹة المكتوبة اń حزم اكثر تعقد ا و ا Cyber Baالمعرفة 

 .من المعارف الصرŹة المرمزة و الرقمدة
ǿذا يعř استقطاب .اي انتقال المعرفة الصرحة المكتوبة اń معرفة ضمǼدة صامتهInteranalization ب عم عملدة التحول المعرفي Exercising Baيقوم فضاء المعرفة :  Exercising Baفضاء المعرفة  -

لتاǿ Ņضمهيا في بدئة العمل ومن خلال الممارسة المبتكرة و الاداء الفعال المعرفة الضمǼدة و امتصاصهيا و با
وكذلك من خلال عملدة التعلم المستمر في مد ان العمل بصورة مباشرة او غير مباشرة او عن طريق التجربة .

 .قمدة وفهيم اūقائق اŪ ي ة الǼابعة من انماط المعرفة الصرŹة المبثوثة في اشكال űتلفة مكتوبة او ر 

 Ba"2"الانواع الاربعة لمفهيوم ال :) (3الشكل رقم                                       

 Ikujiro Nonaka, Noboru Konno.(1998)."The Concept of « Ba »: Building a Foundation for Knowledge Creation 2 . 010دار المǼاǿج، ص :الاردن.عمان.المفاǿيم الǼظم التقǼيات:ادارة المعرفة.) 4112(.غالب ياسين  سع   1                                                           
“  ، California Management Review,Vol.40, No.3،,p22. 
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                                 Source: Ikujiro Nonaka ، Noboru Konno .(8998) 

م للاخر في ůال عمل مساع ة اح ǿ و التعاون يعř المستوى الذي يستطدع فده الافراد ضمن فريق:التعاون -
حدث ان اشاعة ثقافة التعاون تؤثر على .عملهيم للوصول اń اǿ اف المǼظمة أي العمل معا بروح الفريق

عملدة خلق المعرفة من خلال زيادة مستوى تبادلها بين الافراد العاملين في المǼظمة و بين اقسام ووح ات 
 .المǼظمة
عǼوية و Źسن الاتصال و بالتاŅ يسهيل وصول البدانات و التفاعل و يرفع الروح الم فالتعاون źلق     

المعلومات و الŖ تعتبر اساسا من دعائم المعرفة و بالتاŅ فالتعاون ǿذǽ الطريقة يساǿم في ت عدم عملدة 
 . في المعرفةالتشارك 

مستوى  و الثقة تعř اūفاظ على مستوى متمي و متبادل من الايمان بق رات بعضǼا البعض على: الثقة -
الǼوايا و السلوك ،فالثقة يمكن ان تسهيل عملدة التبادل المفتوح اūقدقي و المؤثر للمعرفة ،فكلما توفرت الثقة 

امكن سهيولة الاتصال و سهيولة تبادل الافكار و تبادل المعلومات و تق يم البدانات مما يزي  في حصدلة 
 . في المعرفةالمعرفة و توطد  و ت عدم عملدة التشارك 

و يعř عملدة اكتساب المعرفة اŪ ي ة من قبل الافراد القادرين و المستع ين لاستخ ام تلك المعرفة  :التعلم  -
 .على الاخرين  بالتأثيرفي اţاذ القرارات او 

 عǼ ما وŢ ث المباشرة، اŬبرة خلال من الضمǼدة للمعرفة المباشر التشارك ويمثل : الاجتماعي التفاعل -
 العمل، وفرق و اūوارات ، المǼاقشات في Ź ث مثلما لوجه، وجهيا اتصالدة أنشطة في اȋشخاص يلتقي

 الاجتماعي التفاعل ويعكس، اȋخطاء تصحدح وŸري العمل يمارس حدث الفǼدة، اȋعمال أداء وكذلك
 لŖا الǼشاطات دمج خلال من وعادة ،الافراد من الع ي  خلال من أو عبر الضمǼدة للمعرفة التحلدل عملدة
 عرض:ذلك مثال رسمي، بشكل المكتوبة التعلدمات أو الشفهيدة التعلدمات إعطاء من ب لا المǼظمة في تقام
 الآخرين، تفكير طريقة لفهيم اŪ د الموظفين مساع ة إń يؤدي الǼشاطات لبعض والصور اȋفكار بعض

 فرد لمجموعة
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       في المعرفة التشارك وبالتاŅ الضمř، شكلهيا على المعرفة تبقي العملدة ǿذǽ أفضل بشكل العمل طريقة ولفهيم            
 تتعلق العملدة وǿذǽ فرد، إń فرد من المعرفة بانتشار تسمح الŖ الممارسة أو الملاحظة التقلد ، خلال من يكون

 űزون خلق عǼهيا ويǼتج العمل Űدط في اŪماعة ممارسات خلال من الاستǼباط صعبة المعرفة بتشارك
 .اجتماعي

 أو التعاوندة الشفوية، الاتصالات طريق عن الافراد  بين المباشرة التبادلات عملدة خلال من تتم كما     
 التفاعل فعملدة، والملاحظة التجربة خلال من الضمǼدة المعرفة اكتساب إń العملدة ǿذǽ تؤدي وبذلك الǼقاشدة

 طريق عن المؤسسة داخل آخر إń فرد من الضمǼدة المعرفة انتقال خلال من المعرفة  بتشارك تسمح الاجتماعي
 و دوافع التوجه نحوǽ في المعرفةاǿمية التشارك  .I. 3.3 .واŬبرة الممارسة المحاكاة، الملاحظة، المباشر، الاتصال الاحتكاك،

  في المعرفةاǿمية التشارك  -1

من العوامل الŖ  في المعرفة التشارك ف "Lin " يعتبر التشارك المعرفي من بين اح  اǿم عǼاصر الابتكار ،ووفقا ل         
تمكن المǼظمات  من تطوير الابتكار و الق رات الاب اعدة للموظفين و تعزيز استع ادǿم لتشارك المعارف الŖ يمتلكونها،و 

على دور التشارك في المعرفة في حل المشكلات ،التخطدط الافضل لادارة المعرفة "  Berends "بالاضافة اń ذلك تؤك 
خلال بǼاء الثقة مما يساع  على تقلدل اūواجز الثقافدة وš ي  اسالدب و طرق التشارك المعرفي فدما بين الافراد و  من

في ان تفسير حاجة القادة لمواكبة التطورات تظهير في م ى اǿتمامهيم بالتشارك  " Helesen "اŪماعات ،و اوضح
 1.لمساع تهم في Ţقدق ذلك المعرفة
 :2لخدص اهمدة التشارك المعرفي في الǼقاط التالدةيمكن ت  كما    
 يعزز التشارك المعرفي كفاءة و فعلدة العملدات التǼظدمدة من خلال تشاك الافكار و الممارسات؛ .أ 
Ţقدق الفعالدة من حدث التكلفة،فالتشارك المعرفي يساع  على التطوير و التح يث التلقائي للمعرفة و من ثم  .ب 

ű تلف الوظائف؛اعادة استخ امهيا في 
يساǿم التشارك المعرفي في توفير الوقت ،وذلك من خلال تعلم الموظفين من اخطاء و اراء الاخرين في أداء  .ج 

 المهيام؛
،التوتر و اŵفاض ح ة المشكلة من خلال مشاركتهيا و تق يم  يساǿم التشارك المعرفي في ţفدف ضغوط العمل .د 

 ؛ الاغاثة العاطفدة من ذوي اŬبرة
                                                           
1
 Shadi Ebrahimi Mehrabani, Noor Azmi Mohamad.(2011). "The Role of ‘Training Activities’ and ‘Knowledge 

Sharing’ in the Relationship between Leadership Development and Organizational Effectiveness" .International 

Conference on Sociality and Economics Development  ،  ، Singapore ,vol.10،p174. 
2
 Roll.(2013)."Knozledge Sharing Practices Among The Graduate :Thesis submitted to the Department of 

Information Science and Library Management ."University of Dhaka.as a partial fulfillment of the requirements for the 

degree of Masters of Arts.University of Dhaka.Dhaka،p3. 
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الروابط و الصلات بين اعضاء الفريق،من خلال خلق جو من الثقة و التعاون،دافعة و  في المعرفةارك يعزز التش .ه 
 .Űفز للتعلم،الابتكار،اŸاد افضل اūلول للمشاكل 

  في المعرفةدوافع الاǿتمام بعملية التشارك  -2

Ŗ زادت من اهمدة التوجه اń اǿم ال وافع ال" خلق ثقافة تشارك المعرفة"في دراسته David Gurteen ذكر       
 : 1التشارك المعرفي ،فبالإضافة اń ان التشارك المعرفي اصبح ضرورة لتحقدق المǼظمة البقاء و الاستمرارية ،فق  تمثلت في

 ؛ اخذت المǼتجات غير ملموسة كاȋفكار ،العملدات و المعلومات حصة كبيرة و متزاي ة في التجارة العالمدة -
- Ǽي ةضمان المدزة الت Ū؛ افسدة المست امة يتوقف على الابتكار المستمر،و بعبارة اخرى تطبدق المعرفة ا 
ارتفاع مع لات دوران العمل،اذ ان الموظفون يرفضون البقاء في نفس الوظدفة م ى اūداة،ومغادرة الموظف  -

 ؛ يعř فق ان معارفهيم و خبراتهم
،و بالتاŅ لا تستطدع معرفة ق راتها اūقدقدة و جهيل المǼظمات بما تملكه من معارف و مواطن تواج ǿا  -

 استغلالها،و ذلك لتواج  المعرفة عǼ  اشخاص معدǼين وع م انتشارǿا في المǼظمة ككل؛
 سرعة التغير التكǼولوجي ،الاجتماعي و الاعمال مما Źتم على المǼظمة اكتساب معارف ج ي ة باستمرار؛ -
الدوم صعوبة في الاحتفاظ بمواردǿا البشرية،بسبب مغادرة ǿؤلاء اذ تواجه المǼظمات :2الاحتفاظ بالعاملين -

ومن اجل مواجهية .العاملين لمǼظماتهم و الانتقال للعمل في مǼظمات اخرى ،ال وران الوظدفي ، التقاع  
 التشارك في المعرفة و محدداتهاشكال .ǿ. I. 2.3ذǽ الظواǿر فإن الامر يقتضي من المǼظمات التوجه Ŵو التشارك المعرفي بين الافراد داخل المǼظمة

 اشكال التشارك في المعرفة  -1

 واشار.يقص  بعملدة المشاركة بالمعرفة ت اول المعرفة وتبادلها بين الافراد داخل المǼظمة ،و الاوساط اŬارجدة          
"Marquard  " ظمات اما بشكل مقصود او بشكل غير مǼان المعرفة يتم التشارك فدهيا داخل الم ń3قصودا 

ويعř ان تتم عملدة مشاركة المعرفة قص يا داخل المǼظمة من خلال الاتصالات الفردية المبرůة : الشكل المقصود .أ 
المذكرات ،التقارير، الǼشرات ال ورية وűتلف انواع المطبوعات :بين الافراد ،او من خلال الاسالدب المكتوبة مثل 

كة المعرفة قص يا من خلال استخ ام الف يو ،الاشرطة الصوتدة و بالاضافة اń ذلك ،فانه يتم مشار .ال اخلدة 

                                                           
1
 David Gurteen.(1999). "Creating a Knowledge Sharing Culture ".Knowledge Management Magazine. Issue. 5،Vol. 

2، p4. 2  دثم علي حجازيǿ ).4102 (، ظماتǼهجية المتكاملة لادارة المعرفة في المǼظيمي في الالفية الثالثة مدخل لتحقيق التميز:المǼعمان  .الت
  .012-011دار و مكتبة اūام  ،ص ص :الاردن.عمان . الاǿ اف التǼظدمدة  واستراتدجدة ادارة المعرفة .)4101(.لدث عب  الله القهيدوي 3  .10دار الرضوان ،ص :الاردن.
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عق  المؤتمرات و الǼ وات ال اخلدة ،برامج الارشاد،برامج الت ريب و اجراء التǼقلات و ت وير الاعمال بين 
 .الاعضاء

 الرسمدة الشبكات الغير:يعř مشاركة المعرفة بشكل غير مقصود داخل المǼظمة من خلال : الشكل غير المقصود  .ب 
 .،القصص،الاساطير وما يشبه ذلك

لقاءات أعضاء :اشكال اخرى لمشاركة المعرفة ،مثل"Davenenport " Prusak et"Wiig "و يع د    
المǼظمة عǼ  برادات المداǽ،وفي المحادثة الţ Ŗصصهيا المǼظمات لدلتقي فدهيا الافراد بالمǼظمة ،واقامة معارض المعرفة و 

على اهمدة البدئة التعاوندة ،وűازن المعرفة ،الت ريب ،وفرق العمل في دعم مشاركة المعرفة حدث اعتبرǿا من اǿم  "Fernandas etal"ة ،استخ ام الانترنت و ůموعات المحادثة و اجتماعات ما بع  العمل ،كما يؤك  المǼت يات المفتوح
 .متطلبات مشاركة المعرفة 

غير رسمدة مقابل الرسمدة، :أشكال لتشارك المعرفة وǿي اربع "Alavi and Leidner "ق  اقترح كل من و           
ويمكن رؤية الǼهيج الغير رسمي لتشارك المعارف في اجتماع لم يكن مقررا، حلقة . والشخصدة مقابل الغير شخصدة

ل ورات الت ريبدة وفي حين تتمثل الاشكال الرسمدة في ا.دراسدة غير رسمدة أو Űادثة اثǼاء استراحة لتǼاول القهيوة 
. والإجراءات الرسمدة، القواع ، كتدبات والعملدات الرسمدة ، ويمكن أن تشمل المǼاǿج الشخصدة ونقل الموظفين

أربعةاشكال لتشارك المعرفة " and Baratol Srivastasa" كما اقترح.  مستودع المعرفة ǿو شكل غير شخصدة
بين الموظفين، وتشارك المعرفة عبر قǼاة رسمدة داخل أو عبر فرق العمل الفردية، وǿي تشارك المعرفة من خلال التفاعل 

 محددات التشارك في المعرفة   I. 34..2 .1، تشارك المعرفة بطرق غير رسمدة وتبادل المعرفة ضمن ممارسات الفرق
تعلق بالإطراف Ǽǿاك الع ي  من العوامل المؤثرة على عملدة التشارك في المعرفة،يمكن تقسدمهيا اŰ ń دات ت     

Ű دات ترتبط باŬصائص التǼظدمدة ،Ű دات تكǼولوجدة و استراتدجدة . )طرفي التفاعل  -بدئة التفاعل (الفاعلة 
 :والŖ نستعرضهيا كالتاŅ .التشارك المعرفي

و ǿي المح دات الرئدسدة ذات الصلة باȋطراف الفاعلة : 2المحددات المتعلقة بالأطراف الفاعلة .0
 :وتشمل

                                                           1 Halimah Abdul Manaf.(2009).”Knowledge Management and Its Role in the Development of Government 

Performance: The Success of Malaysian Local Authorities: The Roles of Personality and Sharing Tacit Knowledge". 

International Conference On Administrative Development Towards Excellence in Public Sector Performance,p10. 
2
 Marie-Pierre Leroux.(2015). Le partage de connaissances en développement international : influence des 

processus relationnels sur les résultats et incidences sur le renforcement des capacités، Thèse doctorale présentée à 

la Faculté des arts et des sciences en vue de l’obtention du grade de Ph.D. en relations industrielles، Université de 

Montréal، Canada، ،p100.
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 العلاقات الاجتماعدة ،الثقة،علاقات القوة ،المعاملة بالمثل،الشعور :وتتمثل في :ئقدة العلا
بالانتماء،السلامة الǼفسدة،اŬبرات السابقة ،الرؤية المشتركة،اللغة المشتركة،الفجوة الثقافدة وغيرǿا من 

 .خصائص بدئة العمل
 برة في :وتشمل كل من خصائص المص ر ،تتمثل في : المح دات المتعلقة بالفردŬمستوى التعلدم،ا

الǼدة ،ال افع :العمل،ال افع و الǼدة ،الق رة على المشاركة و نمط القدادة، اما المتعلقة بالمتلقى ،تتمثل في 
 .و الق رة على الاستدعاب

Ŗاصر الǼم العǿالمح دات من بين ا ǽذǿ تتحكم في كفاءة وفعالدة عملدة التشارك المعرفي ،فع م  تعتبر
 ńلدل المعرفة و استدعلبهيا ،الذي يؤدي اŢ صعوبة ńوجود لغة مشتركة بين الاطراف الفاعلة يؤدي ا

 .ع م الانتفاع بالمعارف اŪ ي ة
 :من بين اǿم ǿذǽ المح دات: المحددات المتعلقة الخصائص التǼظيمية .4
 ظدمدةǼلا تشجع على البحث ،الابتكار وع م وجو الوقت لتح يث :1الثقافة الت Ŗظدمدة الǼفالثقافة الت

المعارف اūالدة ،ع م وجود استقلالدة،مرونة في تبř معارف ج ي ة و الافتقار اń الموارد اللازمة 
 .تؤدي بالضرورة اń قصور في عملدة التشارك المعرفي او ع م وجودǿا.لتǼفدذǿا

 ادعم الادارة العلد 
  ولوجدةǼ2:المح دات ألتك  ńولوجدا المعلومات و الاتصال بعملدة التشارك المعرفي ذلك لان الاوǼترتبط تك

البحث السريع الوصول اń واسترجاع المعلومات ،كما ت عم الاتصال و التعاون :تمكن ،البحث من 
عم الاسالدب اŪ ي  و التطبدقات بين المǼظمة و العاملين في ايطار التشارك المعرفي ،بالإضافة اń انها ت 

برامج المشاركة اŪماعدة ،قواع  البدانات الالكتروندة ،الشبكة ال اخلدة ،اŪماعات الافتراضدة و :مثل 
 Ņغرافدة ،و بالتاŪود ا ūالسماح للشركات بتوسدع الشبكات الاجتماعدة المتاحة  بالتغلب على ا

  في المعرفةعمليات التشارك . I. 1.2  في المعرفةشارك أساسيات الت.Ţ. I. 2قدق انشطة اكثر فعالدة
 :أهمهيا العملدات، من ůموعة خلال من يتم المؤسسة داخل واȋقسام اŪماعات الافراد، بين المعرفة تشارك إن   

و تعř .ان عملدة نقل المعرفة اŬطوة الاوń في عملدة التشارك المعرفي " Coakes"يبين :نقل المعرفة .1
تتم  المعرفة ايصال المعرفة المǼاسبة اń الشخص المǼاسب و ضمن الشكل و بالتكلفة المǼاسبة ،وعملدة نقل 

                                                           1
Nicole Lemire، Karine Souffez، Marie-Claire Laurendeau .(2009)،Animer un processus de transfert des 

connaissances Bilan des connaissances et outil d’animation، Bibliothéque Et Archives، Direction de la recherche, 

formation et développement، Canada، p29. 
2
 Hsiu-Fen Lin.(2007). Knowledge sharing and firm innovation capability: an empirical study، International 

Journal of Manpower. University Keelung،Taiwan، Vol. 28 No. ¾،p320. 
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عملدة نقل المعرفة من خلال عملدة الاتصال الŖ تضم فهيم و تطبدق المعرفة بين مص ر و مستقبل المعرفة 
 .1،وتعبر عن حركة المعرفة بين űتلف الوح ات ،الاقسام او المǼظمات

 :2الآتدة الفرعدة العملدات خلال من المعرفة، نقل ةعملد وتتم
 قل المتسلسلǼموقع : ال ńبراته من موقع اş تقلǼنقل المعرفة بواسطة نفس الفريق الذي ي ńو تشير ا

فما .،اي انه يمارس نفس المهيام و يستخ م نفس خبرات وšارب المعرفة لكǼه يǼتقل من مكان اń اخر 
و ǿكذا تتوń .وقع الاول الا و يǼتقل بع ǿا اń الموقع الثاň و الثالث وǿكذاان يǼتهيي من مهيامه في الم

ات ǿذا الǼوع من نقل المعرفة ومن مدز .المهيام في ضوء نوعدة المعرفة الذي يتمدز و يتفرد بها نفس الفريق 
ارǿا و الŖ و ǿذا الǼوع كفدل بع م وقوع اخطاء او تكر .رعة و المهيارة و الاتقان في اųاز المهيام الس

 .تكون في اغلب الاحدان مكلفة ،و المعرفة المǼقولة بهذا الاسلوب ǿي المعرفة الضمǼدة و المعرفة الصرŹة
  قل القريبǼفريق اخر مستلم :ال ńو مص ر المعرفة اǿ و يتضمن نقل المعرفة و تطبدقهيا من الفريق الذي

و تكون المعرفة .ار و لكن في مكان اخر و متلقي للمعرفة و يتعامل مع نفس المهيمة و في نفس الاط
المǼقولة بهذǽ الطريقة ǿي نفس اŬبرات بمعاييرǿا و مواصفاتها الموح ة الŖ يزود بها الفريق الاول الفريق 

 .الثاň ،و المعرفة المǼقولة بهذا الاسلوب ǿي المعرفة الصرŹة
  قل البعدǼدة الم: الǼذا الاسلوب على نقل المعرفة الضمǿ  و يعتمǿ ان فريق خبراء يعتبرǿوجودة في اذ

و يتحرك الفريق şبراته ǿذǽ لمساع ة فريق اخر Źاول قراءة و تفسير معلومات لها علاقة .مص ر المعرفة 
فالمعرفة المص ر من الفريق الاول يتلقهيا الفريق الثاň من خلال علاقة تكاملدة مع .şبرة معرفدة 

 .معلوماته
  قل الاستراتدجيǼوع من نقل المعرفة على درجة عالدة من الت اخل و التعقد  نظرا للتباين يعت:الǼذا الǿ بر

 .و الاختلاف المكاň و الزماň بين فريق المعرفة الاول اي مص ر المعرفة و الفريق الثاň المتلقي لها 
  بيرŬقل اǼدة المرتبطة بمهيام تتكرر بشكل مت:الǼنقل المعرفة الضم ńوع اǼذا الǿ وع من .ابع يشيرǼذا الǿو

و مثال ن ذلك المعرفة .نقل المعرفة يقوم به عادة شخص واح  اي خبير واح  و لدس فريق عمل 
و يمكن ان يؤدي تكرار ǿذا .المتوفرة ل ى خبير متخصص عن اجزاء او مكونات الكتروندة Ű دة 

Ţ ńدة ا Ű لها علاقة بمشكلات واضحة و Ŗوع من المهيام وخاصة تلك الǼال ńدة اǼول المعرفة الضم
 .معرفة ضاǿرة

 يبحثون الافراد الذين وكذا لغيرǿم معارفهيم يتدحون الذين الافراد من كل المعرفة تبادل يضم :تبادل المعرفة .2
 .طرفين على تتوقف للمعرفة تبادلدة عملدة أنها غيرǿم ،أي من المعارف عن

                                                           
1
 Sheng Wang . Raymond A. Noe.(2010)." Knowledge sharing: A review and directions for future research". 

journal Human Resource Management Review 20، Elsevier Inc. All rights reserved.p117. 

.Ű25-22م  عواد الزيادات،مرجع سابق،ص ص    2  
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 خلال من المعرفة تشارك كذلك المعرفي،يمكن قلوالǼ التبادل عملدŖ من كل إń إضافة :تحويل المعرفة .1
 I. Nonaka و H.Tackuchi من كل ح دǿا عن والŖ المعرفة، بتحويل المتعلقة الفرعدة العملدات ůموعة

 :المعرفي،وتقوم عملدة التحويل على الت رج نموذج طريق
 ؛Ţويل المعرفة الضمǼدة اń ظاǿرة -
-  ńويل المعرفة من المستوى الفردي اŢ  ماعيŪا. 

تǼفدذ الǼشاطات التالدة لتحويل المعرفة الضمǼدة اCoakes " ń" ومن اجل ان تكون عملدة Ţويل المعرفة فعالة ،يقترح      
 :1معرفة صرŹة
فالاجواء الغير رسمدة تساع  على ţفدف ح ة التوتر الذي يسود العلاقات  :ادارة اجتماعات غير رسمية  -

كما انها تساع  على التخلص من اي حالة من . يرين و المستشارين في المǼظمة الرسمدة القائمة بين الم
 .حالات الارباك الǼاجمة عن طرح الاسئلة الاستفسارية حول موضوع ما 

وذلك من اجل شرح وتفسير المفاǿدم الضمǼدة الŖ يمتلكهيا الم يرون  :استخدام المجازات وسرد القصص -
 .و المستشارون

تعويضا عن ضمǼية التي تم شرحها من خلال ربطها بأنظمة التعويض و المكافأة ترجمة المعرفة ال -
 .الوقت و الطاقة المخصصين لتǼفدذ العملدة 

فالبǼدة المǼظمدة المرنة يمكن ان تصبح بǼدة : استخدام البǼى او الهيكليات المǼظمية المرنة او الشبكية -
اما البǼدة .ح مرة اخرى مرنة عǼ  الانتهياء من المشروع كما انها يمكن ان تعود لتصب.صلبة عǼ  ب أ المشروع 

الشبكدة فانها تسمح بوجود فرصة متساوية امام الم يرين و المستشارين كي يشركوا  زملائهيم فدما يمتلكونه 
 .من معرفة 

و ذلك به ف تشجدع الافراد على :ادخال انظمة المكافآت و التعويض في عملية تقييم المهارات  -
 .رفة الضمǼدة الŖ يمتلكونها اń معرفة صرŹةŢويل المع

كما .مثل تقǼدة البري  الالكتروň من اجل خزن المعرفة الضمǼدة :استخدام تطبيقات مجموعة المحادثات  -
 ة الضمǼية و المعرفة الصريحةآليات التشارك في المعرف.Ÿ. I. 2.2ب تشجدع الم يرين و المستشارين على الوصول اń ال روس المتعلمة المخزنة في قواع  البدانات 

،ومن بين اǿم ǿذǽ  المǼظمة داخل المعرفة في التشارك على تساع  الŖ العملدة أو ،الاستراتدجدةالطريقة،و ǿي  
 :الآلدات

  1:و تشمل مايلي:في المعرفةاستراتيجيات التشارك  -0
                                                           

. 015-012م علي حجازي،مرجع سابق ،ص ص ǿدث  1  
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شبكة (على    مل معاو تشير اů ńموعة من الاشخاص الذين يمارسون نوعا من الع:جماعة الممارسة .أ 
 .،يساع  بعضهيم البعض بمشاركة المعرفة ،الافكار ،الǼصائح و افضل الممارسات )الانترانت ، شخصدا

وǿذا يشير اń اكثر رسمدة ،تǼظدم و تعاون مستǼ ا اń فريق يركز على ůالات المعرفة :الشبكات المعرفية .ب 
 .الاساسدة للمǼظمة

قشة المعمقة و الŢ Ŗ ث عǼ  انتهياء ح ث ،مشروع او نشاط ،اين يتم وǿذا يشير اń المǼا:الاثر الرجعي .ج 
و .استخلاص ال روس المستفادة خلال ůمل الǼشاط ،في نهاية ال ورة يتم انشاء استعراض موثق لعملدة المشروع

عي القرار الفكرة الرئدسدة وراء ǿذǽ الاستراتدجدة ǿو مشاركة الملاحظات مع Ţسين ال عم المق م من الفريق ،صان
 .،وفي نهاية المطاف تعزيز الفريق 

تشير ǿذǽ الاستراتدجدة اń دورة القص ،والŖ بمقتضاǿا يتاح للشخص فرصة نشر و اكتساب :سرد القصص .د 
 .المعلومات و المعرفة ،من اń الافراد الاخرين وداخل المǼظمة

ستخ مة في ممارسات الموارد ůموعة من الاستراتدجدات الم  Kamal Kishore Jain )،(2007 وق  ذكر
 :البشرية  الŖ تشجع على التشارك المعرفي داخل المǼظمة

 ؛ استراتدجدة التǼاوب بين الموظفين .ج 
 ؛ الت ريب ودورات التعلم .د 
 . استراتدجدة الاعتراف و المكافأة .ه 

 :نوعين آخرين كما يلي " Brinkmann"وق  اشار 

ز على المعرفة الصرŹة  بوصفهيا معرفة رسمدة قابلة للوصف و تعتم  استراتدجدة الترمد: استراتيجية الترميز -
التح ي  و القداس ،الǼقل ،التشارك و التعلم،ويمكن Ţويلهيا بسهيولة اń قواع  بدانات و قاع ة معرفة 

قداسدة،يمكن للعاملين في المǼظمة استخ امهيا من خلال الشبكة ال اخلدة و الافادة مǼهيا وتوظدفهيا خ مة 
ده تتمحور ǿذǽ الاستراتدجدة حول تكǼولوجدا المعلومات،وŸري بموجبهيا ترمدز المعرفة و خزنها في وعل.لعملهيم 

 .2قواع  معرفدة يمكن الوصول الدهيا من قبل العاملين في المǼظمة
،اذ  (Knowledge Depository)"نموذج مستودع المعرفة"ويطلق على ǿذǽ الاستراتدجدة ايضا تسمدة 

ويتم .رفة ال اخلدة و اŬارجدة في نظام توثدق او مستودع للمعرفة وجعله متاحا للعاملينتعمل على šمدع المع
نقل المعرفة من فرد اń مستودع ،ومن مستودع اń الفرد،وبذلك تستخ م المعرفة :Şسبهيا تبادل المعرفة şطوتين

 .مستودعاتها المرمزة مرة اخرى،مما يؤدي اń انتاج معرفة ج ي ة و Ţسين űزون المعرفة في

                                                                                                                                                                                                 
1
 Kamal Kishore Jain, et al.(2007).Knowledge Sharing Among Academic Staff:A Case Study of Business Schools in 

Klang Valley  ، Reserch Papers، Faculty of Business Administration  ،  University Tun Abdul Razak،Malaysia 

،p25. 2 101-112دار صفاء  ،ص ص:الاردن.عمان.-الطريق الى التميز و الريادة–ادارة المعرفة .)4101(.عمر احم  الهمشري. 
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ترتكز استراتدجدة الشخصǼة على المعرفة الضمǼدة المتوطǼة في عقول الافراد من ذوي : استراتيجية الشخصǼة -
اŬبرة و المهيارة في المǼظمة،فهيي معرفة غير رسمدة و غير قابلة للترمدز القداسي ،الوصف القداس،او الǼقل ،و 

و الاحتكاك مع ذوي اŬبرة و التشارك معهيم في العمل و اŬبرة  انما قابلة للتعلم من خلال الملاحظة المباشرة 
 .كفريق

شبكة (او  ) Knowledge Network  شبكة المعرفة(ويطلق ايضا على ǿذǽ الاستراتدجدة ايضا تسمدة       
وǿذا يشير اń اكثر رسمدة ،تǼظدم و تعاون مستǼ ا اń فريق يركز على ůالات .)  Network Brian الادمغة

و من المعلوم ان ǿذǽ الاستراتدجدة لا تسعى اń ترمدز المعرفة او اń استخراجهيا من . 1لمعرفة الاساسدة للمǼظمةا
الافراد اūاملين لها ،و انما اń تقاسمهيا ،تبادلها وتشاركهيا فدما بدǼهيم ،من خلال اتصالاتهم وحواراتهم و مǼاقشتهيم 

 .و تفاعلاتهم وعملهيم المشترك
لا تعمل المǼظمات في الغالب على تبř استراتدجدة دون الاخرى من : الهجيǼة الاستراتيجية  -

وفي ǿذا الǼوع من .،و انما اń تبř نموذج źلط ويمازج بدǼهيما  )الترمدز،الشخصǼة(الاستراتدجدتين السابقتين 
ة الضمǼدة في ادمغة الاستراتدجدات يتم ترمدز المعرفة الصرŹة و خزنها في قواع  معرفدة ،في حين تظل المعرف

 .اŬبراء ،مع التوجه Ŵو Ţويل ǿذǽ اŬبرات اń مستودع المعرفة في المǼظمة 
 نماذج التشارك في  المعرفة -2
الǼموذج ǿو تمثدل الواقع، تستخ م نماذج التشارك العرفي  لتحسين فهيم العوامل الŖ تؤثر على ǿذǽ العملدة في       

،نموذج أفضل  (Nonaka and Takeuchi)ل"  SECI"اذج، نموذج المǼظمات ،ومن بين اǿم ǿذǽ الǼم
، نموذج التشارك   (Inkpen and Dinur)،نموذج Ţويل المعرفة ل(O’Dell and Grayson)الممارسات ل 

ومن بين اǿم ǿذǽ . ( Lodhi)و نموذج الثقافة القائمة على التشارك بالمعرفة ل (Wang)في المعرفة التǼظدمدة ل 
 :الǼماذج 

 :" Nonaka and Takeuchi"ل " ISEC "نموذج  .0
: و ǿي على التواŅ (SECI)نموذج في ǿذا الǼموذج ،تم Ţ ي  اربع انماط لتولد  و Ţويل المعرفة متمثلة في 

وŢ ث ǿذǽ الانماط الاربعة في اطار او مكان او فضاء يطلق . التǼشئة الاجتماعدة ،الاخرجة،التوطين و المزج 
 .الذي عرف على انه المكان او الفضاء المشترك لتولد  المعرفة،و  (Ba)علده ب 

2التǼشئة الاجتماعدة . أ
Socialization  : دة من خلال التواصلǼتقل المعرفة الضمǼالعملدة ،ت ǽذǿ في

المǼاقشات،تبادل اŬبرات و المحاكاة ،الملاحظة فدما بين اعضاء :مثل )الاتصال،التفاعل(الاجتماعي 
 .المǼظمة

                                                           1 Kamal Kishore Jain, 2Manjit Singh Sandhu, 3Gurvinder Kaur Sidhu، former Reference،p72 2
Farhad Alipour، Khairuddin Idris، Roohangiz Karimi.(2011).Knowledge Creation and Transfer: Role of Learning 

Organization، International Journal of Business Administration، Vol. 2، No. 3، Malaysia،p62. 



  التشارك في المعرفة

 
46 

في ǿذǽ العملدة يتم Ţويل المعرفة الضمǼدة اń معرفة صرŹة في شكل :Externalization الاخرجة  . ب
مفاǿدم ،دلالات ،اوصاف ونماذج ،Ţ ث ǿذǽ العملدة عǼ ما تبين المǼظمة رسمدا قواع  العمل ال اخلدة 

 .1او عŢ  Ǽ ي  اǿ افهيا بوضوح
اء المǼفصلة للمعرفة الصرŹة اń شكل يتǼاول ǿذا الǼمط اعادة توحد  الاجز : Combinationالمزج  . ت

ج ي  ،كالتولدف و التركدب للمعرفة الصرŹة و المرمزة في شكل تقارير بأنواعهيا الملخصة و المفصلة 
و في ǿذا الǼمط ،لا يتم .،فضلا عن Ţلدل الاšاǿات و بǼاء قواع  البدانات اŪ ي ة لتǼظدم المحتوى 

 .ا تولد  مزيج وتمثدل ج ي  للمعرفة الصرŹة القائمة ابتكار معرفة ج ي ة Ş  ذاتها ،وانم
يتضمن Ţويل المعرفة الصرŹة اń معرفة ضمǼدة ،وŹ ث من خلال ǿذا نشر :Internalizationالتوطين  . ث

و ترسدخ السلوك المكتسب ح يثا،وفهيم الǼماذج العقلدة المǼقحة،يعتم  ǿذا الǼمط على اŬبرة 
 2عرفة من جهية،المحاكاة و التجريب ،م ى معرفة العالم الافتراضيالشخصدة في اكتساب ،استدعاب الم

  Nonaka and Takeuchi "3"ل"  SECI"نموذج :)2(الشكل رقم                      

 
                         Sours:  Srečko Natek, Moti Zwilling. (2016)   

تولد  المعرفة ǿو اǿم عملدات ادارة المعرفة ،وق  ان  "Srečko Natek and  Moti Zwilling "وق  ذكر  
نموذج مبادرة التعاون الشامل لعملدة تولد  المعرفة ،و يعبر عن عجلة التحول المعرفدة الضمǼدة اNonaka"   ń"وضع

                                                           صرŹة و الذي يشمل ،التǼشئة الاجتماعدة ،الاخرجة،التوطين و المزج ،حدث اك  ان ǿذا الǼموذج ǿو دقدق كفاية 
1
 Ikujiro Nonaka, Ryoko Toyama and Noboru Konno.(2000) .SECI, Ba and Leadership: a Unifed Model of Dynamic 

Knowledge Creation، Long Range Planning, vol 33 ،p11. 23  .42ص،دار الدازوري : الاردن.عمان  .ادارة المعرفة في اطار نظم ذكاء الاعمال. )4105(عامر عب  الرزاق ناصر Srečko Natek, Moti Zwilling.(2016).Knowdge Managment Systems Support Seci Model Of Knowdge-Creating 

Process, Management Joint International Conference And Larning,managing innovation and diversity in knowledge 

society through turbulent  time, Rmanai،p1127. 
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سماح بالفهيم العمدق للعملدات الصغرى ،ويمكن ان تفسر بسهيولة من ǿذا المǼظور ،جوǿر عملدة التǼشئة ǿو التشارك لل
المعرفي وǿو موضوع ال راسة ،جوǿر عملدة الاخرجة ǿو الت وين ،جوǿر عملدة المزج ǿو التخزين وتǼظدم البدانات و 

 .م المعلومات و المعرفة و جوǿر عملدة الادخلة ǿو التعل

 :1ولدس من السهيولة Ţويل المعرفة من المعرفة الضمǼدة اń المعرفة الصرŹة للاسباب التالدة
فمن الصعب ملاحظة المعرفة عǼ  الاستخ ام،ومن الساد علمدا ان :ان السداق العام سداق معق ا -

 ؛القلدل يفهيمون كدف للمعرفة ان تبتكر او ţزن و كدف يمكن استرجاعهيا من عقول الافراد
انعكس ǿذا التوتر في اŪزء اŬاص بǼظرية المعرفة و لاحظ :التأثير المتبادل بين قدمة المعرفة وفق انها  - Popper  لابتكار المعرفة و Řذلك بين المعرفة العقلدة و التجريبدة ،و بين الملاحظة الموجهية كمع

صبح شرعدة و سارية المفعول الب يهية الفكرية،و المعرفة عموما Ÿب ان تكون مقبولة من المجموعات لت
في التطبدق ،وعلى اي حال يǼبغي ان تتغلب المعرفة ال ي ة على مقاومة الافراد و اŪماعات ،بالشكل 

الذي يمكǼهيم من دمج معارفهيم في انظمة اعتقادǿم،وان تصبح تلك مصلحة شخصدة في Ţمل 
عتق ات الافراد و ذلك للتشارك في المعرفة الاق م،كما ان Ǽǿاك قصور ذاتي يتعلق بصعوبة تغير نظم م

 ؛ المعرفة
ان المعرفة لدست في معǼاǿا على مستوى واح  من الوضوح في اللغة :Ű ودية التعبير لوصف الذكاء -

 ؛ الشفهيدة الŖ اń الان لا نملك تعبيرات ورموزا للتعبير عن افكارنا
ة الضمǼدة و ادارتها ،باعتبارǿا و ذلك لصعوبة فهيم المعرف:صعوبة Ţويل المعرفة اń صرŹة تماما  -

انعكاسا ذاتدا عمدقا في الǼفس،و يظهير ذلك جلدا في حاة الب اǿة البشرية عǿ  Ǽؤلاء اŬبراء المعتبرين 
 ńويلهيا اŢ اولاتŰ ل المشكلات ،ب ون ان يكونوا قادرين على لفظهيا رغū برة الشخصدةŬعلى ا

 .عرفة صرŹة يتم وفق آلدات وشروط űتلفة معرفة صرŹة ،فتحويل المعرفة الضمǼدة اń م
التشارك في المعرفة التǼظدمدة ،كما يع   "المفهيوم الاساسي لǼموذج " Wang "اقترح " Nonaka  and Takeuchi"ل " SECI"بالاعتماد على نموذج : " Wang"ل " التشارك في المعرفة التǼظيمية"نموذج  .4

وتتمثل في المرحلة العمودية :مة لهذا الǼموذج و الذي يتظمن مرحلتين كل من الفرد،الفريق ،المǼظمة المصادر المهي تشارك المعرفة من الفرد اń الفريق ثم (،المرحلة اȋفقدة و تتمثل في )Ţويل المعرفة الضمǼدة اń معرفة صرŹة(
 :  فإن" Wang "،حسب )المǼظمة

 ؛المعرفة تǼتمي في الاصل اń كل فرد في المǼظمة -
لمعرفة ǿي عملدة اجتماعدة تتم بين الافراد فدما بدǼهيم من جهية ،و بين الافراد و المǼظمة من التشارك في ا -

 ؛جهية اخرى 
-العمليات-تحليليمدخل -ادارة المعرفة في مǼظمات الاعمال و علاقتها بالمداخل الادارية الحديثة). 4101 .(عب  الرحمان اŪاموس1                                                           

  .002ص ،دار وائل :الاردن .عمان .-دراسة حالة-الاستراتيجيات
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 ؛خلال التشارك في المعرفة عملدة اūوار Ţ ث من خلال التǼشئة الاجتماعدة و المزج -
ر،نفس العملدة عبر ǿذǽ العملدة المعرفة الضمǼدة للافراد يتم تشاركهيا لتصبح معرفة ضمǼدة للطرف الاخ -

ويمكن توضدح ǿذا الǼموذج في .Ţ1 ث للمعرفة الصرŹة اذ تكون الاخرجة و الادخلة للافراد و المǼظمة
Ņ2الشكل التا : 
 "Wang "ل " التشارك في المعرفة التǼظدمدة"نموذج : (5)الشكل رقم               

 
              SOURS: S.W.J. Lamberts.(2005)         دراسة رتأشا" Nonaka & Takeuchi "المعرفة بتحويل المتعلقة ńظري البع  :هما المعرفة لتولد  بع ين وجود إǼال 

 اȋربعة المعرفة Ţويل أنماط بين التفاعل نتدجة المعرفة تولد  لولب Ź ث البع ين ǿذين وضمن الوجودي والبع  المعرفي،
Ŗي الǿ امدكي تفاعل حالة فيǼشط اللولب فهيذا ديǼما يǼث حد Ź امدكي بشكل التفاعلǼدة المعرفة بين ديǼوبين الضم 

 .صعوداً  المعرفي الǼظري البع  مستوى إń اȋدŇ الوجودي البع  مستوى من انطلاقاً  الصرŹة المعرفة
 خلال من تالمǼظما من ůموعة بين أيضاً  Ź ث  يمكن أنه بل فقط الواح ة المǼظمة داخل Ź ث لا المعرفة تولد  نإ    

 اȋكثر المصادر من و استخ امهيا، تولد ǿا على والق رة تعتبر المعرفة، لذا .المǼظمات ǿذǽ بين القائمة العلاقات شبكة
 .3التǼافسدة المدزة لتحقدق أهمدة

الثقافة القائمة على "نموذج " Lodhi"إقترح :  "Lodhi"ل" الثقافة القائمة على التشارك في المعرفة"نموذج  .1
للتغلب على الضعف في الǼماذج السابقة في التمددز بين المعرفة و اصول المعرفة ،حدث يعتق  " رك في المعرفةالتشا

                                                           1 Noorazah Md Noor،Juhana Salim.(2011). Factors Influencing Employee Knowledge Sharing Capabilities in 

Electronic Government Agencies ، International Journal of Computer Science .Malaysia،Issues،Vol. 8، Issue 4،No. 2 

،p107. 
2
 S.W.J. Lamberts.(7002). Knowledge Sharing within Organizations a situated and relational Perspective،ter 

verkrijging van de graad van doctor aan de Erasmus Universiteit Rotterdam op gezag van de rector magnificus  ،p23 3 م  نضالŰ ا المعرفة إدارة" .(2011).الزطمةǿالكلدات على تطبدقدة دراسة : الأداء تميز على وأثر  ǿدة والمعاǼرسالة ".غزة قطاع في العاملة المتوسطة التق
 .22ماجستير غير مǼشورة،اŪامعة الاسلامدة،كلدة التجارة،غزة،ص
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ان المص ر الوحد  للمعرفة ǿم موظفي المؤسسة بدǼما الكتدبات و ال لائل وغيرǿا فتمثل أصول المعرفة ،فهيي 
ف الفريق قǼاة الاتصال وسداسة المؤسسة من ويعتبر كل من موقف الفرد موق.لدست المصادر اūقدقدة للمعرفة 

العوامل المؤثرة في ǿذا الǼموذج ،فالتفاعل بين الافراد يشكل فريق اين يشكل الافراد اŪد ون فرق جد ة،السداسة 
 .1التǼظدمدة ال اعمة تساع  في تطوير ثقافة تعاوندة ل عم نشاطات التشارك في المعرفة في المؤسسة

 في المعرفة تكǼولوجيا التشارك    -3
تستخ م الادارة حزمة من الǼظم و الادوات المهيمة الŖ لا يمكن الاستغǼاء عǼهيا في عملدة المشاركة بالمعرفة و      

 .بصورة خاصة في مǼظمات الاعمال المتوسطة و الكبيرة 
فضاء رقمي يساع  في وتوفر ǿذǽ الǼظم و الادوات بǼدة تقǼدة و معلوماتدة Ţتدة لعمل نظم ادارة المعرفة و تكوين 

و تقف في مق مة نظم تكǼولوجدا .تفعدل و Ţفدز عملدة المشاركة بالمعرفة في داخل المǼظمة و مع بدئتهيا اŬارجدة
المعلومات و الاتصالات ذات التأثير اŪوǿري المباشر على عملدات ادارة المعرفة استقطابا و تكويǼا وترمدزا و 

بكة الانترانت،شبكة الاكسترانتو نظم قواع  بدانات الابلاغ عن خزنا وتوزيعا شبكات الانترنت ،ش
 .اūوادث،نظم الانذار ،قواع  بدانات افضل ممارسة ،نظم ال روس المستفادة،نظم Ű د اŬبرة 

 نظم مشاركة المعرفة 

صرŹة او الضمǼدة العملدة الŖ يتم من خلالها نقل المعرفة ال  Knowledge Sharing Systemsت عم نظم مشاركة المعرفة 
وكذلك  )كمشاركة المعرفة الصرŹة على سبدل المثال(اń الاخرين،وتؤدي ǿذǽ الǼظم تلك المهيمة من خلال دعم التبادل 

اء مǼظمة ما فرصة اūصول على المعرفة الضمǼدة و الصرŹة نظم التشارك المعرفي ،بأنها نظم تتدح ȋعض"Irma" تعرف      2 )والŖ تشجع مشاركة المعرفة الضمǼدة(من خلال التفاعل الاجتماعي اخل المǼظمة 
فكما ان الاسواق تتطلب سدولة  :كما يمكن ايضا اعتبار نظم مشاركة المعرفة بمثابة اسواق للمعرفة .من بعضهيم البعض 

 را كبيرا من كافدة لضمان التبادل العادل للمǼتجات ،فإنه يتعين على نظم مشاركة المعرفة ،كي تكون فعالة ان šتذب ق
 . 3طالبي المعرفة ومن مالكي المعرفة ايضا

 Ņلذا سدقوم مالكو المعرفة في اطار نظام مشاركة المعرفة بالتا: 

 ؛ مشاركة معرفتهيم مع ůموعة يمكن التحكم فدهيا و الوثوق بها -
 ؛ Ţ ي  اوقات وظروف المشاركة -
 .اǿاالمطالبة بتبادل عادل للمعرفة او مكافآت نظير مشاركتهيم اي -

                                                           1 Noorazah Md Noor.et al،p107. 2 ظم و العمليات-ادارة المعرفة .)4102 (.فرنان يز،راجدف سابيروال-ارما بدسراǼاللحد :ترجمة-ال Łبي ،عب  المحسن بن فاǿم  شحاته وŰ. معهي  الادارة
 .442ص العامة،ص

  .011،ص مرجع سابق .Űم  تركي البطاندة  3 
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 :و على المǼوال نفسه، فإن طالبي المعرفة           
ق  لا يكونون على دراية بكافة الاحتمالات اŬاصة بالمشاركة،وبذلك سدساع ǿم وعاء المعرفة على اجراء  -

 ؛ البحث و التصǼدف
 .ق  يرغبون في تق ير الظروف اŬاصة باكتساب المعرفة  -
ن اūوادث ،نظم الانذار ،قواع  بدانات افضل الممارسات،نظم ال روس وتع  كل من قواع  بدانات الابلاغ ع    

 :1المستفادة و نظم Ű د اŬبرة ،من بين اǿم الانماط المح دة لǼظم مشاركة المعرفة ،و سǼقوم بشرحهيا كالاتي
و تستخ م في نشر المعلومات المتعلقة باūوادث او اŬلل  :قواعد بيانات الابلاغ عن الحوادث -

 .ي في التجهيدزات المد اندة و البرůداتالوظدف
كان الغرض في الاساس من نظم الانذار ǿو نشر المعلومات اŬاصة بالتجارب السلبدة :نظم الانذار -

الŖ ح ثت او يتوقع ح وثهيا ،غير ان التطبدقات اū يثة تشمل بالاضافة اń نظم الانذار زيادة 
 .التعرض للخبرات الاŸابدة 

تصف قواع  البدانات افضل الممارسات اŪهيود الǼاجحة و الŖ :افضل الممارساتقواعد البيانات  -
 .عادة ما تكون من خلال اعادة Ǽǿ سة اجراءات العمل و الŖ يمكن تطبدقهيا في العملدات التǼظدمدة 

ان اله ف من وراء ǿذǽ الǼظم ǿو امتلاك وتق يم ال روس الŖ ق  تفد  :نظم الدروس المستفادة -
 .الذين يواجهيون مواقف تشبه اń ح  كبير šربة سابقة في موقف مماثل الموظفين 

و يهي ف اń المساع ة في Ţ ي  رأس المال الفكري كونه مص را للمعلومات و :نظم محدد الخبرة -
 .شخصا يستطدع القدام بمهيمة تǼظدمدة او اجتماعدة Ű دة،اع اد قائمة بالكفاءات المعرفدة

 ولوجية التاǼي تحد من التشارك في المعرفة لعوائق التك 

فدهيا،و على الرغم من ان  والتشارك المعرفة نقل في المهيمة اȋمور من تصالات ،الا و المعلومات تكǼولوجدا دور يعتبر   
وظدفة تكǼولوجدا المعلومات و الاتصالات تلعب دور الوسدط في نقل المعرفة ،كان Ǽǿاك ع د من ال راسات الŖ اجريت 

 .2وامل المرتبطة بتكǼولوجدا المعلومات الŖ تؤثر على سلوك التشارك المعرفيلتح ي  الع
 :سبعة من اūواجز التكǼولوجدة الŖ تعدق الافراد من التشارك المعرفي  "Riege"يسردعلى سبدل المثال 

 ع م وجود دراية كافدة بالعملدات التكǼولوجدة ،ونظام متكامل ي فع الموظفين للعمل؛ -
  عم التكǼولوجي ال اخلي و اŬارجي؛ع م وجود ال -
 ؛ ؛وعملدات تكǼولوجدا المعلومات; التوقع غير واقعي بما يمكن للتكǼولوجدا القدام به ،وع م القدام به -

 Mohd Bakhari Ismail and Zawiyah M. Yusof،The Contribution of Technological Factors on Knowledge Sharing 2 .422-421فرنان يز،راجدف سابيروال،مرجع سابق ص ص -ارما بدسرا  1                                                           

Quality among Government Officers،Faculty of Information Science and Technology ، Universiti Kebangsaan 

Malaysia ، 43600 Bangi Selangor،Malaysia.p242. 
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 التردد في استخ ام تكǼولوجدا المعلومات  بسبب ع م ال راية الكافدة بعملداتها؛ -
 ؛ تكǼولوجدا المعلوماتالافتقار اń الت ريب على استخ ام نظم ج ي ة لعملدات  -
- Ņاūظام اǼي  مقارنة بال Ūظام اǼالتواصل و استخ ام مزايا ال ńالافتقار ا . 

 1 : التالدة اŪوانب الاعتبار بعين اȋخذ و لاجتداز كل ǿذǽ اūواجز Ÿب
 ؛ والمستقبلدة الآندة المستخ م احتداجات مع وتǼاسبهيا والاتصالات المعلومات تكǼولوجدا استجابة -
 ؛ )والتصǼدف الفهيرسة(إلدهيا الوصول تسهيل والمضامين للمحتويات ǿدكلة أو بǼدة وجود -
 والمحتويات؛ المضامين نوعدة تضمن الŖ المعايير دقة -
 ؛ المتوفرة التكǼولوجدا مع المعرفة تكǼولوجدا تكامل -
 الملائمة؛ الإلكتروندة الشبكات باستخ ام والتطور التوسع على والقابلدة الق رة -
 ؛ و البرůدات اȋجهيزة في افقدةالتو  -
للوسائل  اȋمثل الاستثمار به ف المستخ مين ، وق رات المستخ مة التكǼولوجدا بين والانسجام التǼاغم -

  في المعرفةالتشارك  عوائقو  متطلبات I. 3.2 .المتاحة التكǼولوجدة
  في المعرفةمتطلبات التشارك  -1
 التفاعل أن موضحا المǼظمة أŴاء űتلف في فدهيا والتشارك ، Ţويلهيا المعرفة لǼقل أهمدة اūاجة" Bhatt "يذكر     
 المعرفة التشارك في يوضح متطلبات الرأي وǿذا المعرفة، تشارك فعالدة في المباشر الإŸابي أثرǽ له التقǼدات واȋفراد بين
 ويمكن العملدة ǿذǽ تفعدل من المǼظمة تتمكن كي

 :2الآتي في المتطلبات Ţ ي 
 ; البحث ومراكز المǼظمة بين الاستشارات عملدة لتسهيد  -
 ; الإنتاج المǼظمة وقطاعات بين الإستراتدجدة التحالفات تطوير أمام القدود ţفدض  -
 ; في التشارك المعرفي وتوظدفهيا الإعلام وسائل دور تفعدل  -
 ; اȋفراد إń المتوفرة المعرفة بإيصال المبادرة  -

،رسالة -دراسة حالة الم يرية العامة لمؤسسة اتصالات اŪزائر-لتطور التكǼلوجي ودورǽ في تفعيل ادارة المعرفة بمǼظمة الاعمالا. )4101(.طه حسين نوي 1                                                           
المشرفات  و الإدارات م يرات نظر وجهية من عملداتها تطبدق م ى و أهمدتهيا:المعرفة  إدارة" . )4101 ( .كǼ يطاش الله عب  قاري مم وح بǼت زكده 2 .042،ص1دكتوراǽ في علوم التسدير،كلدة العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسدير ،جامعة اŪزائر 

التخطدط ،كلدة التربدة،جامعة ام القرى،ج ة،ص  و التربوية الإدارة في رسالة الماجستير".ج ة Űافظة و المكرمة مكة بم يǼة التعلدم و التربدة بإدارة الإداريات
 .002-002ص
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 ; معرفة المǼظمة من تمتلكه فدما التشارك للعاملين تتدح الŖ والتقǼدات اȋنظمة توفير  -
 ; المǼظمة في اŬبرة أصحاب عن المعلومات توفير  -
 ; العلمدة للاستشارات المǼظمة أعضاء من تطوعي عمل فريق تكوين  -
 ; اȋفراد كافة بين اȋفكار في المعرفة لتبادل داعم مǼاخ تعزيز -
 ; المعرفة مشاركة نظم وفق ظمةالمǼ في العاملين أداء مستويات تقددم -
  .إدارة المǼظمة تمتلكهيا الŖ المعرفة قواع  إń العاملين جمدع وصول تسهيدل -
  في المعرفةعوائق التشارك  -2

فاȋفراد غالبا ما .يمكن التفريق بين سلوك المشاركة بالمعرفة الصرŹة مقارنة بالمعرفة الضمǼدة او بمزيج مǼهيما      
في نزعاتهم ورغباتهم بمشاركة المعرفة ،اذ يعتبر ǿؤلاء ان المعرفة الصرŹة ǿي ملك للمǼظمة  źتلفون فدما بدǼهيم

و من Ǽǿا نرى ان Ǽǿاك بعض الافراد .الŖ يعملون بها ،بدǼما يعتبرون ان المعرفة الموجودة في عقولهم ǿي ملك لهم
Ǽيمت ŕظمات يتخوفون من مشاركة معرفتهيم مع الاخرين او حǼالم ŕتلفة او حű سبابȋ هياǼعون كلدا ع. 

و الاسباب  فبالإضافة اń العوامل التكǼولوجدة المذكورة سابقا فق  اشار الادب المǼشور اů ńموعة من العوامل
 :التǼظدمدة او الشخصدة الŖ ق  تؤدي اń ع م الرغبة بمشاركة المعرفة ،وǿي الاتي 

 1،ومن اهمهيا العوامل الشخصية : 
عرفة من ان يفق وا سلطتهيم و قوتهم بفق انهم مص ر القوة الŖ يتمتعون بها ،اي ما يملكونه űاوف اصحاب الم -

 ؛ من معرفة ضمǼدة
 ؛ űاوف من احتمالدة ان يتم نقل المعرفة اŬطأ و بالتاŅ تعريض المǼظمة و الاخرين للضرر -
- Ŗموقف  شعور اصحاب المعرفة ان وظائفهيم ق  تكون مهي دة اذ تشاركوا بالمعرفة ال ńيمتلكونها ، و الذي يؤدي ا

 دفاعي عǼ ما يطلب مǼهيم المساهمة في انشطة التشارك المعرفي؛
 ؛ " ان كلما زاد ما تعرفه كلما اصبحت المǼظمة لا تستطدع الاستغǼاء عǼك"الايمان بمب أ  -
رقدة او مكافآت امتلاك الق رة على التفاوض و مقايضة ما يملكونه من معارف مقابل اشداء اخرى ،ق  تكون ت -

 مالدة؛
ضعف الرغبة في التشارك في المعرفة و تبادلها خوفا من فق ان التمدز الشخصي ل ى بعض العاملين،و زيادة  -

 اعتمادǿم على العمل الفردي ،و ضعف اūوافز المق مة لهم لتشجدعهيم على التشارك؛
 .ضعف الثقة بين العاملين -

                                                           1 Raja Ahmad Iskandar Raja Yaacob and other .(2011). "Knowledge Sharing in Organizations: Issues of Society and 

Culture, Problems and Challenges  International Journal of Basic & Applied Sciences IJBAS-IJENS. Malaysia ، Vol. 
11 ،No. 02،p36. 
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 ظيميةǼ1،و تتمثل فيالعوامل الت : 
 ؛ التǼظدمدة العمودية الŖ لا تشجع على التشارك بالمعرفة الهداكل -
 ؛ ع م توافر ثقافة تǼظدمدة داعمة لمشاركة المعرفة و مشجعة لها -
 ؛ )المادية و المعǼوية(ضعف نظم اūوافز  -
 ؛ ضعف البǼدة التكǼولوجدة في المǼظمة -
 ؛ ضعف مهيارات الاتصال و التواصل ووسائلهيا داخل المǼظمة -
 في المعرفةثقافة التشارك .I. 2.2 .خاطرة و الاعتقاد بضداع المعرفة المتشارك بها اŬوف من الم -

تلعب ثقافة المǼظمة دورا ǿاما في دعم التشارك المعرفي في المǼظمات،تعطي مستوى اعمق من القدم الاساسدة و        
للذان يعتبران من العوامل المؤثرة في المعتق ات في سلوك مشترك بين الافراد داخل المǼظمة نابع عن الثقة و التعاون ا

،تعمل ثقافة التشارك المعرفي على التخلص من الاسباب الŖ ت فع الافراد اń ،2استع اد الفرد لبǼاء ثقافة التشارك المعرفي 
اجل تولد  التردد في تولد  المعرفة ، التشارك فدهيا ،و استخ امهيا ،لان الثقافة تؤثر في السلوكدات الŖ تعتبر اساسدة من 

 : 3وŸري تسخير ثقافة المǼظمة لصاŁ عملدة التشارك المعرفي من خلال الطرق التالدة.المعرفة و التشارك فدهيا 
 ؛ تكوين افتراضات حول ماǿدة المعرفة ،و حول المعرفة الš Ŗب ادارتها -
ع ان يكون مالكا من ǿو الشخص الذي يتوق:Ţ ي  العلاقة بين المعرفة الفردية و المعرفة التǼظدمدة  -

 ؛ للمعرفة ومن الشخص الذي Ÿب ان يشترك فدهيا و الذي يستطدع خزنها
 اŸاد بدئة للتفاعل الاجتماعي Ţ د كدفدة استخ ام المعرفة في مواقف وظروف معدǼة؛ -
 .تشكدل العملدة الŖ يتم من خلالها تولد  المعرفة ،و التحقق من صحتهيا و توزيعهيا في اŴاء المǼظمة -

و تشير ادبدات ادارة المعرفة اń ان Ǽǿاك ůموعة من العوامل الثقافدة يمكن للمǼظمات اعتمادǿا من اجل تشجدع      
 :الافراد على التشارك في المعرفة ،ومن ǿذǽ العوامل 

 اŸاد رابط بين عملدة التشارك في المعرفة و اǿ اف المǼظمة؛ -
 ؛ للمǼظمةارتباط عملدة التشارك المعرفي بالقدمة الاساسدة  -
 تشجدع الافراد على التعاون و مساع ة بعضهيم البعض من خلال ادارة قوية؛ -
 تكامل عملدة التشارك في المعرفة مع الاعمال الدومدة من šسد  ذلك في العملدات الروتدǼدة؛ -

                                                           
.012مشري ،مرجع سابق،صعمر احم  اله  1  

2
  Laila Marouf. (2015) Employee Perception of the Knowledge Sharing Culture in Kuwaiti Companies: Effect of 

Demographic Characteristics,libres Kuwait .volume 25. issue 2. p104, 3  م  احم  الرقب و اخرونŰ،ňامعات في المعرفة إدارة تطبدق متطلبات". (2015).نهاية عب  الهادي التلباŪدة اǼالمجلة الاردندة في ادارة ".غزة بقطاع الفلسطد
 .251،ص4،ع00الاعمال،اŪامعة الاردندة،مج
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تǼاسب حجم ال عم الذي تق مه الادارة لعملدة التشارك في المعرفة مع حجم اŪهي  المبذول من اجل  -
 ؛ اركالتش

 ؛ دعم الشبكات غير الرسمدة لتجǼب Ţولها اń شبكات رسمدة -
تق يم التسهيدلات المطلوبة للشبكات الرسمدة و غير الرسمدة به ف التأك  من ح وث التشارك الفعال في  -

 ؛ المعرفة من قبل الافراد
                                              .استخ ام انظمة المكافأة و التق ير ل عم عملدة التشارك في المعرفة  -
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       خلاصة

تعتبر انشطة اūفاظ على الموارد البشرية من اصعب التح يات الŖ تواجهيهيا ادارة الموارد البشرية في ظل المǼافسة     
اسلوب اداري و مما حتم على المǼظمة انتهياج .الش ي ة ،وزيادة الطلب على الموارد البشرية ذات الكفاءة و المهيارة العالدة 

عملدة متكاملة قائمة على الثقة ،التعاون،التعلم و الاتصال الموجهية Ŵو سلوك التشارك المعرفي من خلال ůموعة من 
 الآلدات الŖ تضمن التشارك في المعرفة الضمǼدة و الصرŹة داخل فرق العمل،جماعات الممارسة و الافراد داخل المǼظمة 

 الفرد لشعور ،وذلك بصورة اŸابدة المǼظمة أǿ اف Ţقدق على تساع  للعاملين الفعالة ركةالمشا عوامل تفعدل إن     
 عمل فدǼتج ذاتها، بالمؤسسة والرقي للحفاظ Ţفزǿم المǼظمة في التشاركي العمل عبر أǿ افهيا Ţقدق عملدة بأن واŪماعة
Ţقدق  وبالتاŅ للأفراد متبعة ثقافة فتصبح الإب اع في ذلك وانعكاس والرؤساء الآخرين مع الثقة،التعاون من نابع جماعي

 Şدث أكبر بشكل عملهيم ببدئة يرتبطون اȋفراد التǼظدمي ،وšعل الولاء زيادة علي المعرفدة المشاركة اǿ افهيا ،وتعمل
 لروح تقبلهيم إŅ يؤدي الذي ،اȋمر ولاستقرارǿم  وȋمǼهيم لهم بالǼسبة ته يً ا من Ţ يات المǼظمة تواجهيه ما يعتبرون
 وبالتاŅ الفريق أعضاء بين تؤدي اń تكوين الثقة المعرفدة المشاركة إن إń عالدة، بالإضافة معǼوية وبروح برغبة المشاركة
 يتم قراراتهم أن ų  وكفاءة ،لذا وشفافدة ص ق بكل اȋوامر تǼفدذ إŅ الفريق أعضاء يسعى حدث، اȋداء في التوافق Ţقق

 الفريق ما يتخذ فعǼ  أفضل اتصال وسائل وجود إń تؤدي المعرفدة المشاركة إن إń بالإضافة أكثر، عةوسر  بدسر تǼفدذǿا
 Ţقدق عن المسئولدة في ويشترك ذاتها ، ح  في اتصال وسدلة ǿو للتشارك الفريق واجتماع .فوراً اȋعضاء به يعلم قراراً
 .الŖ تعتبر العǼصر ال اعم و الاǿم لهذǽ العملدة اǿȋ اف،ويتبع كل ǿذا توفير تكǼولوجدا المعلومات  تلك

، اتباع استراتدجدة الاعتراف و المكافئة و بǼاء ثقافة تǼظدمدة تقوم على  في المعرفةكما يعتبر توفير نظم للتشارك      
 . في المعرفةمن بين اǿم متطلبات ųاح عملدة التشارك  في المعرفةالتشارك 
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 تمهيد
 اǿم أحد باعتبارǽ بالمورد البشري تهتم ،فهيالمǼظمة  لإدارة الفرعية الأنظمةبين أǿم  من البشرية الموارد إدارة تعد     
 حقيقيا ومصدرا للأداء رئيسيا موجها أنها على إليها يشير البشرية للموارد المعاصر المǼظور ،كما ان لها الاستراتيجية الأطر
 تǼميتها ضرورة باšاǽ يǼحى المǼظمات في الأمر أصبح بالتاŅ،  المǼظمة أصول من استراتيجيا وأصلا وشريكا القيمة Ŭلق

 جهودǿا وتوجيه ممارساتها تفعيل بغية وتثميǼها صقلها على المستمر والعمل الوظيفية وخبراتها ،مهاراتها بمعارفها للǼهوض
 .لغاياتها وبلوغها لأǿدافها Ţقيقها ضمان إطار في واستمرارǿا لبقائها ،مطلبا أساسيا أǿدافها وتوحيد
 ووسائلها أǿدافها يعكس، اŬصوص وجه على اŪامعية والمؤسسات عموما المǼظمات مسعى اŪيد الأداء كان ولما      
 ،فتوافر وخبرات معارف،مهارات من البشري المورد يملكه لما ترجمة يمثل ،أصبح űرجاتها ŝودة عǼه ويعبر ويرتبط

 .والمحقق المقدر الأداء بين بالفرق عǼها المعبر البشري الأداء فجوة تقليص إمكانية يعكس شاغلها في الوظيفة متطلبات
 .مستوياته في والارتقاء الأداء في التميز تعكس إŸابية فجوة إŢ ńويلها وربما

 من مستوياته من Ţسين وإشكاليةأداء الموارد البشرية  موضوع حيثيات في البحث، ǿذا المبحث في سيتم وعليه      
 : خلال
 الاطار المفاǿيمي لإدارة الموارد البشرية -

 ؛تعريف ادارة الموارد البشرية  -
 و وظائفها؛ اهمية و اǿداف ادارة الموارد البشرية -
 الموارد البشرية؛مفهوم ادارة اداء  -
 الموارد البشرية؛ داءتقييم ا -
  .مشاكل تقييم اداء الموارد البشرية و طرق علاجها -
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I. 6 .يمي لإدارة الموارد البشريةǿالاطار المفا 
تبيان الاطار العام لإدارة الموارد البشرية من خلال ثلاث مطالب ،قد تǼاولǼا  المبحث ǿذا خلال من سǼحاول    

 تعريف ادارة الموارد البشرية .I. 1.6  .  فيها تعريف لإدارة الموارد البشرية ،اهمية و اǿداف ادارة الموارد البشرية ،الوظائف الاساسية لإدارة الموارد البشرية
جد خاص ،كونه يتعامل مع الموارد البشرية ،أي مع ůموع الافراد الذين  سلوباالموارد البشرية ǿو  ادارةان      

 .و المكلفين ŝعلها تعمل  المǼظمةيكونون 

الموارد البشرية من انشطة تتميز بالتعقيد ،الديǼاميكية ،و الارتباط ببعضها ،و الŖ  تتشكل ادارةو بشكل عام    
كما تغطي ǿذǽ الانشطة اŪوانب المرتبطة بديǼاميكية ، المǼظمةتهدف اń وضع الموارد البشرية على خط استراتيجية 

و الموارد المتاحة ،و ذلك لتحقيق  الموارد البشرية من خلال البحث عن ديمومة التطابق بين اūاجات من الافراد
،و  للمǼظمةإضافة اń انها الانشطة الŖ تساǿم في Ţديد و Ţقيق الاǿداف الاستراتيجية و العملية ،الانصاف 

 الموارد" المصطلح ǿذا على الوقوف الأهمية ųد من البشرية، الموارد لإدارة تعريفǼا قبل و ، لهذا1اشباع حاجات الافراد
 .Ressources humain" البشرية

 تعريف اداء الموارد البشرية   .1.1
     اųازǽ تم الذي الǼشاط او المبذول الفعل ǿو و مهمة ، تǼفيذ أو نشاط اųاز أو عمل تأدية بمعŘ  (to perform)وŰدد واضح معŘ له أعطت الǿ Ŗي الاųليزية فاللغة  "Performance"لاتيř الأداء مصطلح أصل      

 .معين عمل لإųاز فرد ببذله قام معين جهد ناتج ǿو ،فالأداء

 فيها جرى توظيفهم الذين ،و مرؤوسين و ،رؤساء المǼظمة في يعملون الذين الافراد جميع "تعرف الموارد البشرية بانها      
 من ůموعة ،و أنماطهم السلوكية توحد و تضبط و توضح الŖ التǼظيمية ثقافتها في اطار، أعمالها و وظائفها كافة ،لأداء
 رسالتها Ţقيق سبيل ،في المǼظمة لوظائف تǼفيذǿم ،و مهامهم أداء تǼظم الŖ الإجراءات و السياسات، الأنظمة، اŬطط

 2"المستقبلية إستراتيجيتها أǿداف و
 الهيكل في مستواǿم اختلاف على المǼظمة في الأفراد جميع البشرية الموارد اعتبر الباحث ،أن التعريف ǿذا من يتبين    

 إشارة أية يعط لم انه Ǽǿا ųد و ،التǼظيمي رؤساء كانوا او مرؤوسين،من خلال عملية التوظيف لاداء اǿداف المǼظمة
 لإدارة اŪديد التوجه حسب ǿذا و مستواǿم و الأفراد، أǿداف مع للمǼظمة الإستراتيجية الأǿداف Ţقيق ابه يربط

 .11 ص للǼشر، وائل دار.:الأردن عمان .استراتيجي بعد .المعاصرة البشرية الموارد إدارة .(2005 ).عقيلي وصفي عمر 2  .32صدار اسامة للǼشر و التوزيع :الاردن.عمان .تسيير الموارد البشرية من خلال المهارات .)3112(.اسماعيل حجازي ،معاليم سعاد 1                                                           
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 معترف و مسلم ضرورة بمثابة أصبحت و ،المǼظمات إستراتيجية في البشرية الموارد بعد إدراج يتم أن يǼبغي أين المǼظمات
 . للمǼظمات الإستراتيجية الأǿداف لتحقيق ابه

 أما الاųاز ، المǼظمة في أعمال من الأفراد به يقوم ما ǿو ،فالسلوك و الاųاز  والسلوك الأداء بين فرق وǼǿاك      
 ǿو إذن السلوك والاųاز بين التفاعل فهو الأداء العمل ،أما عن الأفراد يتوقف أن بعد نتائج أو أثر من يبقى ما فهو

 والأنشطة الأعمالو  القيام في يتجسد الأداء أن التعاريف ǿǽذ من نلاحظ .معا Ţققت الŖ والǼتائج السلوك ůموع
 .المǼظمة إدارة طرف من المرسومة والأǿداف الغايات إń الوصول Źقق بما والمهمات

 السلوك ذلك الموظف ،وأن لسلوك تفاعل "إń فيشير المورد البشري مستوى على الأداء أما عامة ، بصفة ǿذا           
 بها ترتبط الŖ اŪهة أو المǼظمة بها تكلفه ومسؤوليات لأعمال الموظف تǼفيذ " ǿو كذلك  "وقدرته جهدǽ بتفاعل يتحدد

 . 3"المǼظمة في الموظف Źققها الŖ الǼتائج ويعř وظيفته،
 والمهام وظيفته بواجبات البشري المورد والتزام الأعمال اųاز ǿو البشري المورد أداء بأن القول نستطيع الأخير وفي       
 وسلوكيات بأخلاقيات والتزامه الوظيفية والمسؤوليات للأعباء وŢمله بوظيفته المتعلقة بالمهام قيامه خلال من إليه المسǼدة
 .بها يعمل الŖ المǼظمة

 اداء الموارد البشرية عناصر .1.1

ǿذǽ العǼاصر   تلخيص ويمكن فعال، أداء وجود عن التحدث يمكن لا نهابدو  أساسية مكونات أو عǼاصر للأداء      
 :4يلي كما" ǿ" HAYNESايتر" حددǿا كما

 .ودوافع واšاǿات وقيم واǿتمامات ومهارات معرفة من الموظف يمتلكه ما حيث من :الموظف
 على وŹتوي Ţد فيه ممتع عمل فرص من تقدمه وما وŢديات متطلبات من الوظيفة به تتصف ما حيث من :الوظيفة
 .مǼه كجزء الإسترجاعية التغذية عǼاصر

 ووفرة والإشراف العمل مǼاخ تتضمن والŖ الوظيفة تؤدى حيث، التǼظيمية البيئة به تتصف ما حيث من :بيئة العمل
 التǼظيمي والهيكل الإدارية والأنظمة الموارد

 

 

جامعة Űمد .كلية اūقوق و العلوم الاقتصادية.ůلة العلوم الانسانية.الاداء بين الكفاءة و الفعالية مفهوم و تقييم.)3111(.عبد المليك مزǿودة 3                                                            
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية .رسالة ماجستر".دراسة حالة مؤسسة سونطراك:التعلم التمظيمي كمدخل لتحسين اداء المؤسسة ) ."3111(.خيرة عيشوش 4 .21،ص 1.بسكرة،ع.خيذر

 .63تلمسان،ص.جامعة ابي بكر بلقايد.وعلوم التسيير 
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 ةتعريف ادارة الموارد البشري .1.1
 اǿم أحد باعتبارǽ بالمورد البشري تهتم ،فهيالمǼظمة  لإدارة الفرعية الأنظمة أحدث من البشرية الموارد إدارة تعد       

سǼحاول اعطاء بعض التعاريف لإدارة الموارد  ، البشرية الموارد مفهوم إń تطرقǼا أن بعد،و 5لها الاستراتيجية الأطر
ůموعة الانشطة و اŪهود الادارية الŖ تسعى ūصول المǼظمة على احتياجاتها من الموارد "البشرية،فقد عرفت بانها  

 6"الكفاءة و الفعاليةوتطويرǿا و Ţفيزǿا و اūفاظ عليها من اجل Ţقيق الاǿداف التǼظيمية بأعلى مستوى من 
يتضح من خلال ǿذا التعريف  ان ادارة الموارد البشرية ůموعة من الممارسات الادارية من ţطيط ،تǼظيم ،تǼظيم         

اسماعيل حجازي، "،توجيه ورقابة للعǼصر البشري ،لكن يبقى ǿذا التعريف كلاسيكي اń حد ما ،اين بين كل من 
ůموعة من العمليات المطبقة في المؤسسات من اجل التعرف ،اūصول "وارد البشرية ǿي ان ادارة الم" معاليم سعاد 

 . 7"،الادماج ،التǼظيم ،التطوير و التعبئة للمهارات لاųاز اǿدافها
يبن ǿذا التعريف بالاضافة اń اŬاصية السابقة في التعريف الاول ان مرحلة التعرف على الاحتياجات من المهارات      

مرحلة تسبق كل عملية ،كما ان التعرف على الفجوة بين المهارات المتوفرة والŢ Ŗتاج اليها المǼظمة و امكانية  ǿي
 ووظائفها  اǿمية و اǿداف ادارة الموارد البشرية I. 1.6 .تطويرǿا و تعبئتها من اجل Ţقيق اǿداف المǼظمة ǿي عملية اساسية 

يكون من   " al et Grisé "فحسب .اهمية و اǿداف ادارة الموارد البشرية في الǼتائج الŢ Ŗققها المǼظمة تكمن     
 ق و الميزة التǼافسية المستدامة الموارد البشرية و ليست الموارد البشرية مصدر التفو  ادارةالعملي ان تشكل ممارسات 

 اǿمية ادارة الموارد البشرية .1

وارد البشرية تزايدت في العصر اūاŅ ،لا لانها تسير اǿم و اغلى اصول المǼظمة فحسب ،بل لانها  ųد ان اهمية الم     
 : 8و يمكن ان نلمس ǿذǽ الاهمية من خلال  الاتي، Ÿب ان تعمل ايضا بكفاءة للاستفادة من ǿذǽ الاصول

 في الانشطة الوظيفية في المǼظمة؛كونها مركز جذب مهم في المǼظمة اذ بواسطتها تتحدد نوعية الموارد البشرية  -
                                                           5 Bernard Martory et Daniel Grazet, Gestion des ressources humaines : Pilotage social et performances,Dunod, 

Paris, 2001, P.238. 6شر و التوزيع:الاردن.عمان.استراتيجيات ادارة الموارد البشرية. )3111(.سامح عبد المطلب عامرǼ11ص.دار الفكر لل.  
.32مرجع سابق ،ص.اسماعيل حجازي ،معاليم سعاد كلية العلوم .)غير مǼشورة(رسالة دكتوراǽ في العلوم الاقتصادية.تسيير التغيير في المؤسسات الاقتصادية الكبرى دور ادارة الموارد البشرية في .)3112(.رقام ليǼدة 8  7

  .31-31ص ص سطيف،.1جامعة سطيف .الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 
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تراجع تدرŸي في بعض وظائف المǼظمة ،و الŖ كانت تعتبر في الماضي رئيسية ،لصاŁ البعض الاخر مǼها و  -
و ǿذا راجع لمهارات űتصي الموارد البشرية في مواجهة الازمات ،و اšاǿات .باŬصوص ادارة الموارد البشرية

 تمع بصفة عامة و Űيط العمل بصفة خاصة ؛التغيير اŪديدة الŖ تميز المج
ضرورة حصول المǼظمة و في الوقت المǼاسب ،على عاملين ذوي مهارات عالية للاستجابة لتغيرات المحيط و  -

 ضمان ųاح استراتيجياتها ؛
 انها تتعامل مع المورد الوحيد الذي لا يمكن تقليدǽ من قبل المǼافسين ؛ -
 لبشرية عن طريق Ţسين الǼوعية و زيادة الانتاجية ؛يمكن ţفيض تكاليف الموارد ا -
 يمكن معاŪة اŬطأ في ممارسات ادارة الموارد البشرية بتكاليف اقل مقارنة بالإدارات الوظيفية الاخرى ؛ -
تكمن اهميتها في كونها احد عǼاصر الانتاج الاساسية و الدور الهام الذي تلعبه ادارة الموارد البشرية في تǼمية و  -

 وير الاداء الانساني للعمل؛تط
الǼمو و التعليم الثقافي ادى اń زيادة وعي العاملين و ثقافتهم ،و بالتاي فان طبيعة رغباتهم و آمالهم للمستقبل  -

 .اختفت عما عليه في السابق ،مما ادى اń ضرورة وجود خبراء يقومون بدراسة السلوك الانساني
 اǿداف ادارة الموارد البشرية  .1

Řم بالأفراد البشرية الموارد إدارة تعǿظمة، داخل وقضاياǼموعة خلال من المů قيق بذلك ساعية الوظائف، منŢ ńجملة  إ
 :9التالية الǼقاط خلال من توضيحها يمكن الأǿداف من

 البشرية؛ الموارد من المǼظمة لاحتياجات الواضح التحديد يضمن بما الوظائف توصيف -
 المكان في الشخص المǼاسب  (المǼاسبة الوظيفة في ووضعه المǼاسب البشري لموردا وتعيين واختيار استقطاب -

 ؛)المǼاسب
 للعمل؛ مǼاسبة تهيئة ظروف -
 أكثر؛ وانتماء أفضل أداء يضمن بما لمǼظمتهم ولائهم من والرفع العاملين برضا الاǿتمام -
 لها؛ الموضوعي التقييم على والعمل العاملين شكاوي اūسبان في الأخذ -
 مǼها؛ المǼاسب المǼظمة وتطبيق داخل مǼصبهم مستوى كان مهما العاملين بمقترحات الاǿتمام -
 لها؛ مǼاسبة حلول عن والبحث للعامل والشخصية المهǼية بالمشاكل الاǿتمام -
 ؛ كفاءاتهم مستوى من والرفع العاملين تǼمية -
 للعاملين؛ سليم مهř مسار بǼاء -
  وتǼميتها؛ عليها والمحافظة المهارات أفضل عن الدائم Şثها خلال المǼظمة أǿداف Ţقيق -
 ).الأفراد بين العدل Ţقيق(اللازمة  والمؤǿلات المǼتظرة الفعالية حيث من مǼهم المطلوبة والمهام الأفراد بين المطابقة -

رسالة دكتوراǽ في علوم التسيير .دراسة حالة عيǼة من اŪامعات اŪزائرية:اثر استراتيجية تǼمية الموارد البشرية على اداء الافراد في اŪامعات.)3112(.سبريǼة مانع9                                                             .36-31بسكرة،ص ص .جامعة Űمد خيذر.كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير .)غير مǼشورة(
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 وظائف ادارة الموارد البشرية .1
 تواجه الŖ واŬارجية الداخلية البيئية للتغيرات تبعا تتطور وأيضا ، المǼظمة داخل البشرية الموارد إدارة وظائف تتعدد      
 : 10التالية بالǼقاط الوظائف ǿذǽ إŸاز ويمكن ، الأعمال مǼظمات كافة

 الوقت في الملائمة المهارات ذوي الموظفين من احتياجاتها المǼظمة تؤمن خلالها من الŖ العملية ǿي :التجهيز  -1
 . والاختيار الاستقطاب ، التخطيط ، الوظيفة Ţليل وتشمل ، المǼاسب

 . الأداء وتقييم المǼظمة تطوير ، المهř المسار ţطيط ، والتطوير بيالتدر  تشمل وظيفة ǿي :البشرية الموارد تطوير -3
 غير أو مباشرة كانت سواء ، الموظف عليها Źصل الŖ مالية والغير المالية التعويضات تشمل :والمǼافع التعويضات  -2

 . مباشرة
 ، إدارية أخطاء من الǼاšة سواء العمل وإصابات حوادث من الموظفين Şماية الوظيفة ǿذǽ تعř :والصحة السلامة  -2

 عمل ظروف توفير تشمل وكذلك، وغيرǿا العǼف حوادث جراء من أو السلامة إجراءات في نقص ، الموظفين أخطاء
 خلو من التأكد على وتعمل ، أفضل بشكل الإنتاج من تمكǼه بيئة له وتوفر ، الموظف وعافية صحة على Ţافظ صحية

 . وغيرǿا والعاطفية الفيزيائية الأمراض من الموظف
 والǼقابات المǼظمات وبين ، جهة من الموظفين بين العلاقات إدارة أنشطة تشمل : والǼقابية العمالية العلاقات  -1

 . أخرى جهة من والمهǼية العمالية
 مǼها كل ويكمل ، متداخلة البشرية الموارد إدارة وظائف أن حيث ، بعضها عن بمعزل ليست الوظائف وتلك       
 : الوظائف تلك تعريفات يلي فيما ونستعرض ، الأخرى الوظائف على يؤثر أحدǿا وفشل ، الآخر

 المتمثل الوظيفي الوصف على التعرف بغرض وظيفة كل عن معلومات جمع عملية ǿي :الوظائف Ţليل -1
 واŬبرات المهارات في المتمثلة الوظيفية المواصفات وعلى ، العمل وظروف والمسؤوليات الواجبات في

 .شاغل الوظيفة لدي توافرǿا الواجب والقدرات
 التǼبؤ خلال من ونوعا كما البشرية الموارد من المستقبلية الاحتياجات Ţديد :البشرية الموارد ţطيط  -3

 . البشرية الموارد على الطلب أو باūاجة
 اختيار مǼها يمكن الŖ القاعدة يكونون الأفراد من كافية ůموعة وجذب استمالة عملية ǿو :الاستقطاب -2

  . الشاغرة الوظائف لملئ الأفراد أصلح انتقاء أو
 لشغل والمǼاسبة المطلوبة المؤǿلات لديهم تتوفر الذين الأفراد انتقاء عملية :البشرية الموارد وتعيين اختيار -2

 . معيǼة وظائف
 المرتبطة الاŸابية والاšاǿات والمعارف المهارات العاملين اكتساب عملية :العاملين وتطوير تدريب  -1

 . المستقبلي الأداء Ţسين أو اūاŅ الأداء في الاŴرافات تصحيح في للمساهمة بوظائفهم
                                                           

رسالة ماجيستر . غزة قطاع - الǼظامية الفلسطيǼية اŪامعات في e-HRM إلكترونيًا البشرية الموارد إدارة واقع( 2009) .. أمونه أبو يوسف Űمد .يوسف 10 
 .13-11غزة ،ص ص .اŪامعة الاسلامية.كلية الدراسات العليا.في ادارة الاعمال



  أداء الموارد البشرية

 
62 

 الأداء مستوى بين مقارنة وǿي العمل، لفرق أو للفرد المهمات أداء وتقييم لمراجعة نظام :الأداء تقييم -6
 . والمفترض المطلوب والأداء اūقيقي

 باعتبارǿم وتقدمهم تطورǿم في العاملين تساعد الŖ والǼظامية الرسمية اŪهود :المهř والتطوير التخطيط -1
 وظائفهم إثراء أو الأعلى الموقع إń للترقية للعاملين الفرصة تتيح البرامج وǿذǽ ، المǼظمة في حيويا موردا
 . اūالية

 عمله مقابل الموظف عليها Źصل الŖ الأجور مثل المباشرة المالية التعويضات تشمل :والمǼافع التعويضات -8
 قانونا عليها المǼصوص أو التطوعية التعويضات مثل مباشرة الغير المالية التعويضات ، واūوافز المكافآت ،
 الغير والمǼافع ، الموظف عن والاستغǼاء العمل إصابات وتعويض الاجتماعي الضمان مثل المادية والمǼافع ،

 . العمل بيئة عن الǼاتج والرضا الوظيفي الرضا مثل مادية
 ، المǼظمة في للعاملين والاجتماعية الإنسانية اūاجات لتوفير المصممة السياسات ǿي :العمل علاقة -2

 من العمالية الǼقابات وبين وبيǼهم جهة من الإدارة وبين بيǼهم السلمية والتفاعلات الاتصالات وإقامة
 . الأخرى اŪهة

 أخطار وقوع من تمǼع مǼاسبة عمل ظروف بتوفير المؤسسة في البشرية الموارد إدارة تعř :والسلامة الصحة -11
 على المحافظة غايته أخلاقي عامل من قوامها العǼاية ǿذǽ وتستمد ، وسلامتهم الموظفين صحة تهدد

 تضمن صحية عمل شروط وتوفير ، للخطر حياته تعرض الŖ والإصابات اūوادث وǼšب البشري العǼصر
   ادارة اداء الموارد البشريةمفهوم   I. 1.6 التكلفة عامل من كذلك قوامها وتستمد المؤسسة نشاط استمرار

 وǿذا اŪزئي المستوى على أو الكلي المستوى على سواء الباحثين اǿتمام المǼظمات في الأداء موضوع يشغل    
 تولد لذلك Ţقيقه إń المǼظمة تسعى ما ǿو الǼجاح مقياس باعتبارǽ المرتفع الأداء عن البحث أن إń راجع الاǿتمام

 لهذا، التحديد صعوبة من يعاني يبقى ذلك ورغم الأداء مفهوم لتحديد الدراسات من الكثير الاǿتمام ǿذا عن
 .المفاǿيم باقي عن وتمييزǽ الأداء مفهوم معاŪة المبحث ǿذا في سǼحاول

  ادارة اداء الموارد البشرية تعريف .1
 تǼظيم، ţطيط من الأداء عملية على دارةالا أدبيات في المعروفة الإدارية الوظائف إسقاط التعريف ǿذا يتضمن      

 توجيه، تǼظيم، لتخطيط المختلفة المǼظمات قبل من الهادفة اŪهود "أنها على الأداء دارةتوجيه،رقابة ،وعليه فيǼظر لإ
 .كهدف مقبولة و واضحة المعايير ومقاييس ووضع المǼظمة أداء و رقابة 
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 من التأكد المسير خلالها من يضمن الŖ الوسيلة :"أنها على تعريفها فيمكن " كعملية "الأداء لإدارة نظرنا إذا       
 جانب من الأداء لإدارة يǼظر كما.  11" المǼظمة  أǿداف Ţقق Źققونها الŖ والǼتائج العاملون يبذلها الŖ اŪهود أن
 تمثل ومادية وتقǼية بشرية داخلة تدفقات من ويتكون الǼظم، فلسفة عليه مفتوحا تǼطبق نظاما تمثل انهأ على، خرآ

 الوصول أجل من بيǼها، فيما المتفاعلة العمليات من المدخلات، وůموعة أي الأداء Ţقيق في تستخدم الŖ الموارد
ńو ما إǿ تظرǼدر كما ،"المخرجات "أي خارجة تدفقات من مš ńأن الإشارة إ ǽذǿ من إطار في تتم يرورةسال 

 الأساسي العǼصرإń  بالإضافة المحيطة، اŬارجية والبيئة كǼظام والمخرجات والعمليات المدخلات بين فيما التكامل
űرجات  من والمستمدة واستمرارǽ لǼموǽ اللازمة والموارد بالمعلومات الǼظام تزويد إعادة أي العكسية التغذية وǿو

   القول يمكن سبق ما على بǼاءاً  إذن" . الأداء توازن " ب يسمى ما إń الوصول ضمان أجل من كله وǿذا الǼظام،
توجيه الأداء، تǼظيم الأداء، ţطيط12 : في تتمثل العمليات من ومتفاعلة متداخلة تتضمن سلسلة الأداء إدارة أن

 .الأداء تطوير الأداء، وتقييم متابعة الاداء
ǿي عملية استراتيجية متكاملة تهيئ ųاحا مستمرا من " بانها  الموارد البشرية و عليه يمكن تعريف ادارة اداء           

عملية "كما انها " و تطوير فرص و نوعية اسهامهم فرادى وضمن فرق العمل  البشريةالموارد خلال Ţسين اداء 
معǼية بالاعتبارات الأشمل الŖ تواجه المǼظمة ان كان لها تعمل بفاعلية في بيئتها و بالاšاǽ العام الذي تǼويه لبلوغ 

 13"اǿدافها طويلة الاجل
 تلك أǿم ومن أجلها، من أنشئت الŖ الأǿداف Ţقيق إń الموارد البشرية أداء إدارة تبř من المǼظمات وǿدف       

 يتحقق أن يمكن الفجوة ǿذǽ وسد للإدارة، اūقيقية المشكلة بمثابة الŖ تعد الأداء، فجوة سد ǿو الأǿداف
 وǿو سلبي والثاني المستهدف، الأداء إń الفعلي ليصل الأداء تطوير وǿو للهدف Űقق إŸابي أحدهما بأسلوبين،

 .14الفعلي الأداء مع ليتعادل المستهدف الأداء ţفيض
 :اŢ ńقيق ůموعة من الاǿداف نذكر مǼها الموارد البشرية وتهدف ادارة اداء       

الربط بين اداء الموارد البشرية و الاǿداف الاستراتيجية للمǼظمة ،فهذǽ الاخيرة عǼدما تقوم بصياغة استراتيجياتها  -
ا Ţدد الǼتائج و السلوكيات المطلوبة و Ţدد خصائص الموارد البشرية القادرة على التǼفيذ الفعال لهذǽ فانه

 ؛الاستراتيجية
توفير المعلومات الŖ تساعد على Ţديد الاجور و المكافآت للعاملين و Ţديد الاحتياجات التدريبية ،الاختيار و  -

 ؛التعيين
 ţصص الاقتصادية، العلوم في دولة دكتوراǽ أطروحة "  .سوناطراك حالة : الاقتصادية المؤسسة في البشرية الموارد تǼمية إستراتيجية " .( 2008 ).حسين  يرقي12 239 ص ،  القاǿرة، التجارة،جامعة كلية إستراتيجية، رؤية :البشرية الموارد إدارة ، (2003).زايد  Űمد عادل 11                                                           

ص ص .القاǿرة .الذكاء العاطفي وفرق العمل-الشخصية و الضغوط-التفويض-التفاوض-الاتصال:المدير ومهاراته السلوكية .)3111(.احمد سيد مصطفى 13 -194. 193 ص ص اŪزائر، اŪزائر، التسيير جامعة وعلوم الاقتصادية كلية العلوم .تسيير
 .222-226مرجع سابق ،ص ص .عادل Űمد زايد  14 . 128-122
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الموارد البشرية لرف مستوى ادائهم ،اضافة اŢ ńديد جوانب القصور في الاداء تǼمية مهارات وقدرات و معارف  -
من خلال تقييم الاداء و البحث عن المسببات و العوامل الŖ ادت اń بلوغ ǿذا المستوى من الاداء لاţاذ 

 .الاجراءات التصحيحية المǼاسبة للارتقاء به وŢسيǼه
  شريةمتطلبات نجاح ادارة اداء الموارد الب .3

 :15لا بد من الاشارة اń المتطلبات التالية الŸ Ŗب ان تتوفر ليحقق الǼظام اǿدافه    

 وضوح معايير Ţديد الاداء المستهدفه؛ -
 العǼاية بتوصيل معايير الاداء المستهدفة للموظفين ؛ -
 تأكيد مشاركة الموظفين  في مǼاقشة مستويات الاداء المستهدف و الاتفاق عليها؛ -
 اليب Ţري اسباب الاداء الضعيف و طرق معاŪته؛وضوح اس -
 وضوح اليات نظام ادارة الاداء و ترشيد الوقت المستغرق في الاجراءات ؛ -
استكمال المقيمات التǼظيمية للǼظام وضرورة استǼادǽ اń نظم معلومات فعال،و توفر نظام مرن لإعادة Ǽǿدسة  -

 العمليات و تطوير الاداء؛
 الاستراتيجي يكون المصدر الذي تستمد مǼه اǿداف الاداء في űتلف ůالات الǼشاط؛وجود نظام للتخطيط  -
ادارة فعالة للموارد البشرية الاستراتيجية تطبق مفاǿيمها اūديثة و في مقدمتها نظام فعال للحوافز يرتبط بǼتائج  -

 الاداء؛
المادية و التقǼية و التǼظيمية جميعا في  اهمية التعامل مع مفهوم الاداء من مǼظور شامل Ÿمع عǼاصرǽ البشرية و -

 اطار متǼاسق و متكامل؛
اهمية ادماج معطيات و عǼاصر و برامج ادارة الاداء ضمن الاستراتيجية العامة لإدارة الموارد البشرية  من جانب  -

 ،و تضميǼها في الاستراتيجيات الوظيفية لمختلف عمليات المǼظمة من جانب اخر ؛
عاد الثقافية و الاجتماعية للموارد البشرية و اختلاف مستوياتهم الفكرية ،و اخذ ǿذǽ الفروق في اهمية مراعاة الاب -

 تقييم اداء الموارد البشرية I. 6.6 .الاعتبار عǼد تصميم الاعمال و اعداد خطط الاداء و Ţديد معايير التقييم 
       řظمة على حد سواء  تتميز القرارات المتعلقة بالتعيين ،التكوين و المسار المهǼسبة للفرد و المǼكون .بأهمية بالغة بال

بالإضافة اń بعض الاثار السلبية على نفسية الافراد كالإحباط في .اŬطأ فيها مكلف من ناحية الزمن ،الاموال و الطاقة 
ييم مسبق لقدراتهم لذلك فكل القرارات المتعلقة بالأفراد تتطلب القيام بعملية تق، حالة عدم بلوغ المǼاصب المرجوة

 .82-88ص ص دار دجلة للǼشر و التوزيع ،:عان.تǼمية الاداء الوظيفي و الاداري .)3111 (.نزار عوني اللبدي  15                                                           
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وعليه فإن تǼاولǼا لǼشاط التقييم .،معارفهم و لشخصياتهم ،و ǿو ما Ţكمه درجة كبيرة نوعية وطرق التقييم المستخدمه 
 . سيتركز اساسا على اعطاء تعريف ،اهمية و اǿداف عملية التقييم ،مراحل وطرق تقييم اداء الموارد البشرية 

 خصائصها-ريةتعريف تقييم اداء الموارد البش .1
كون .تتميز القرارات المتعلقة بالتعيين ،التكوين و المسار المهř بأهمية بالغة بالǼسبة للفرد و المǼظمة على حد سواء        

بالإضافة اń بعض الاثار السلبية على نفسية الافراد كالإحباط في .اŬطأ فيها مكلف من ناحية الزمن ،الاموال و الطاقة 
لذلك فكل القرارات المتعلقة بالأفراد تتطلب القيام بعملية تقييم مسبق لقدراتهم ، رجوةحالة عدم بلوغ المǼاصب الم

وعليه فإن تǼاولǼا لǼشاط التقييم .،معارفهم و لشخصياتهم ،و ǿو ما Ţكمه درجة كبيرة نوعية وطرق التقييم المستخدمه 
 . وطرق تقييم اداء الموارد البشرية سيتركز اساسا على اعطاء تعريف ،اهمية و اǿداف عملية التقييم ،مراحل 

 تعريف تقييم اداء الموارد الشرية . أ
عملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل مǼصف وعادل لتجرى "عرف تقييم الموارد البشرية على انه         

رنة ادائهم بها  مكافئتهم بقدر ما يعملون و يǼتجون و ذلك بالاستǼاد اń عǼاصر و معدلات تتم على اساسها مقا
عملية دورية ǿدفها قياس نقاط القوة و الضعف في " ،كما انها "16لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل الذي يعملونه

اŪهود الŖ يبذلها الفرد و السلوكيات الŖ يمارسها في موقف معين من اجل Ţقيق ǿدف Űدد خططت له المǼظمة 
 17"مسبقا

تقرير دوري يبين مستوى اداء الفرد و نوع سلوكه مع المهام و  و عليه يمكن تعريف عملية تقييم الاداء بأنها      
كما تهدف اń .الواجبات الوظيفية الموكلة اليه فهو يساعد المسؤولين على عرفة جوانب القوة و الضعف في نشاط الفرد

 .ا معاŪة الضعف ان وجد و تدعيم جوانب القوة ايض

 الموارد البشرية خصائص عملية تقييم اداء . ب

 :18وعلى ذلك فان عملية تقييم اداء الموارد البشرية تتميز بمجموعة من اŬصائص    

 ؛ŵطط لها مسبقا مستمرة ان عملية تقييم الاداء عملية ادارية -
  ؛لاǿدافهاحيث يتبين في نهاية الفترة التقييمية دور الموظف في Ţقيق المǼظمة :اداة رقابية  -
 ؛Ţديد مواطن الضعف ،القوة،وتوجيه الموظف على ǿذا الاساس : اداة توجيه و تشخيص  -

 .232-233ص ص .مكتلة المجمع العربي للǼشر و التوزيع:عمان.ادارة الموارد البشرية.(2011).فريد كورتل.مǼير نوري 16                                                           
 17  Ł3116(.مؤيد سعيد السالم. عادل حرحوش صا(. ديث ،ص ص .مدخل استراتيجي :ادارة الموارد البشريةūموري .رولا نايف المعايطة 18  .112 -113دار عالم الكتب اūسليم ا Łصا.)شر و التوزيع،ص :عمان.دليل عملي :ادارة الموارد البشرية.)3112Ǽوز المعرفة للǼ111دار ك. 
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بǼاءا على نتائج التقييم ،يتم مǼح الموظف زيادة سǼوية ،حوافز مادية ومعǼوية ،ترقية،وغيرǿا ا :اداة Ţفيزية  -
 ؛يǼدرج Ţت بǼد التحفيز

ة ،في بداية الفترة التقييمية ،وŢديد احتياجاته التدريبية ،وبǼاءا Ţدد اǿداف الموظف المستقبلي: اداة ţطيطية  -
 ؛عليه تستطيع المǼظمة Ţديد الاحتياجات اللازمة من القوى العاملة لتǼفيذ الاǿداف المخططة

يعد التقييم وسيلة للاستغلال الامثل للموارد البشرية ،من :وسيلة لتفعيل دور الموظف في العملية الانتاجية  -
التحفيز ،وبǼاءا على نتائج التقييم يتم اعادة توزيع الموظفين او الاستغǼاء عن المتقاعسين مǼهم  خلال

 .،بالاضافة اń ضبط تكاليف الموارد البشرية
 اǿمية و اǿداف تقييم اداء الموارد البشرية  .1

 اǿمية تقييم اداء الموارد البشرية  . أ
لمواضيع المهمة و اūساسة لانه يتصل بصورة مباشرة بالعǼصر يعتبر موضوع تقييم اداء الموارد البشرية من ا   

البشري و ان عملية التقييم Ÿب ان تكون بصور موضوعية و علمية و على اساس العدالة و المساواة الŢ Ŗقق 
و تتضح اهمية تقييم اداء الموارد البشرية .ǿدف المǼظمة ،ومن ثم حاجات المجتمع ككل للǼهوض Ŵو الافضل 

  19 :يلي  فيما
تمثل العملية من بين اǿم انشطة الموارد البشرية الŖ تعتبر عملية تǼظيمية مستمرة يقاس من خلالها ملاحظات   -

 اداء الافراد العاملين ؛
تستطيع المǼظمة من خلال عملية التقييم الوقوف على نقاط القوة و الضعف و انعكاساتها السلبية و الاŸابية  -

 وفاعلية المǼظمة؛على انتاجية الفرد 
-  Ņظمة و بالتاǼطيط الاداء داخل المţ تساعد على تزويد المستويات الادارية بالوسائل الكفيلة لقياس و

 اعتمادǿم على حقائق صحيحة وواقعية عǼد اţاذ القرارات؛
مؤشرات الاداء تعتبر بمثابة نوع من اūوافز للتǼظيم البشري داخل الوحدة الاقتصادية اذا ارتكزت على اسس  -

 سليمة؛ 
 : 20 : للمǼظمة يمكن خلالها ،فمن الموارد البشرية أداء تقييم لعملية قصوى أهمية تقريبا المǼظمات كل تبديكما 
 سلامة تأييد في ǿاما عǼصرا ستكون بذلك المتعلقة المستǼدات وأن الموظفين، Ūميع العادلة المعاملة من التأكد -

دار الوراق :عمان.الاردن.مدخل استراتيجي متكامل:ادارة الموارد البشرية .)ǿ.)3116اشم فوزي العادي.مؤيد عبد اūسين الفضل.يوسف حجيم الطائي 19                                                            خدمته؛ اداء أو تعويضه أو ترقيته تمس الŖ القرارات حول الموظفين أحد تظلم حالة في المǼظمة موقف
  .12،صجع سابقمر .الياس سالم 20 .338-331للǼشر و التوزيع،ص ص 
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 أعلى؛ وظيفية مراكز إń و ترفيعهم لترقيتهم تمهيدا المسؤولين أمام الصورة في ووضعهم المتميزين الأفراد Ţديد -
 مع بالاتفاق ذلك و إنتاجيته Ţسين و أدائه تطوير و تدريبه Ŵو الطريق له تمهد العامل أداء مستوى معرفة -

 رئيسه؛
 المǼظمة سياسات في الǼقص جوانب يظهر أن الأداء تقييم نتائج حول المباشر ورئيسه العامل بين اūوار شأن من -

 نتائج ضعف في السبب ǿي تكون قد أخطاء اكتشاف الأمور ǿذǽ في الǼظر إعادة على يترتب قد إذ وأنظمتها
 الأفراد؛ أداء تقييم

 لهم فيعطي أدائهم في القصور بǼواحي تعريفهم على العاملين يساعد أن يمكن الأداء تقييم نظام أن إń إضافة -
 من العاملين كفاءة من تقلل والŖ المقبولة غير السلوك نواحي على التعرف المستقبل ،وأيضا في لتلافيها الفرصة
 Ǽšبها؛ على العمل وبالتاŅ الإدارة نظر وجهة

 سلوكه يقيم من Ǽǿاك بأن الشخص شعور لأن وقواعدǽ العمل نظام احترام على يساعد أنه إń إضافة  -
 .الموضوعة العمل وقواعد بǼظام التزاما أكثر Ÿعله سوف وتصرفاته

 : 21لتقييم اداء الموارد البشرية اǿداف عديدة تسعى المǼظمة اŢ ńقيقها مǼها               اǿداف تقييم اداء الموارد البشرية  . ب
Ţديد الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين،فيساعد الادارة في وضع برامج تدريبية تعاŀ الاحتياجات الفعلية  -

 للعاملين و تعمل على تطوير خبراتهم ومهاراتهم؛
للحوافز،تبين نتائج التقييم مستوى الاداء الفعلي للموظف و مدى قدرته على Ţقيق وضع نظام عادل  -

 Ŗتائج الǼهد الذي يقدمه و الŪذا الاساس تتم مكافأة الموظفين كل حسب اǿ المتطلبات الفعلية لوظيفته ،وعلى
 يتحصل عليها؛

وى العاملة،فقد يكشف ان السبب اūقيقي يساعد التقييم في اųاز عملية الǼقل و الترقية وŢديد الفائض من الق -
لفشل الافراد العاملين في اداء مهماتهم بكفاءة انما يرجع اń عدم وضعهم في الوظيفة المǼاسبة لمؤǿلاتهم العلمية 

 و العملية؛
-  ǽذǿ اح او فشلų طيط القوى العاملة ،و رسم سياسة الاختيار و التعيين و يبين مدىţ م التقييم فيǿيسا

 السياسات من خلال معدلات تقييم اداء العاملين الذين تم تعييǼهم و اختيارǿم؛
كذلك يساǿم التقييم في Ţسين عملية الاشراف ،حيث يدفع التقييم المشرف المباشر اń متابعة اداء وسلوك  -

 المǼاسب؛المرؤوسين باستمرار،بغية الانصاف عǼد وضع التقارير اللازمة و رفعها اń الادارة في الوقت 
                                                           

  21Łصا Łمد فاŰ. )3112(.شر و التوزيع ،ص ص :الاردن.عمان.ادارة الموارد البشريةǼامد للū128-121دار ا. 
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كل ǿذا اضافة اń ان التقييم يساعد الادارة في معرفة معوقات العمل ،مثل السياسات و اللوائح ،التعليمات  -
 .المطبقة او عدم توفر المعدات و الاجهزة اللازمة لاųاز العمل المطلوب

 مراحل وطرق تقييم الاداء  .1
 مراحل تقييم اداء الموارد البشرية  . أ

 :22تقييم اداء الموارد البشرية من بدايتها وحŕ نهايتها فيما يلي تعمل الية            
تبدأ ǿذǽ الالية بقيام ادارة المورد البشرية بتصميم نظام التقييم الذي ǿو عبارة عن ůموعة من الاسس و القواعد  -

 نب الزاميةالعلمية و الاجراءات ،الŸ Ŗب ان يطبقها كل من جرى تكليفه بتقييم اداء الاخرين،وǿذǽ اŪوا
شرح نظام تقييم الاداء لكل من يعمل في المǼظمة ،سواء كان مقيما او مقيما اداءǽ،ليدرك اŪميع اǿدافه و  -

ابعادǽ،في مسعى لتخفيف حدة مقاومته و كسب التاييد له ،و يدرب المقيمين على كيفية تطبيق نظام تقييم 
 م موضوعية وعادلةالاداء بشكله الصحيح و المطلوب ،للوصول اń نتائج تقيي

يقوم المقيمون خلال فترة زمǼية Źددǿا الǼظام ،بمتابعة اداء من يقيمون اداءǽ وبشكل مستمر ،وذلك Ūمع  -
المعلومات عن الاداء بدقة و موضوعية ،Şيث تعطي ǿذǽ المعلومات في نهاية الفترة رؤية واضحة عن مستوى 

 .وحقيقة الاداء
ذي توضحه المعلومات المجموعة،مع معايير التقييم المحددة ،الŖ تمثل مستوى يقارن المقيمون الاداء الفعلي ال -

 .الاداء المطلوب ،حيث توضح ǿذǽ المقارنه جوانب الضعف و القصور ،وجوانب القوة فيه
يقوم المقيمون بوضع تقرير التقييم الǼهائي للاداء و ذلك على شكل نتائج تسمى بالتغذية العكسية ،و يرفع ǿذا  -

ير لادارة الموارد البشرية لإطلاعها عليه ،ويرسل نسخة مǼه لكل من جرى تقييم ادائه ،ليطلع عليه ويعرف التقر 
 حقيقة ǿذا الاداء

يقوم المقيمون لاجراء مقابلات شخصية مع من قيموا ادائهم ،وذلك لشرح نتائج ǿذا التقييم ،و موضحين  -
طة مستقبلية لتطوير ǿذا الاداء و ŢسيǼه ،في ضوء جوانب القوة و الضعف في ادائهم ،و يتفقوا على وضع خ

نتائج التقييم و مǼاقشتها ،و تشتمل خطة لتطوير ǿذا الاداء و ŢسيǼه،في ضوء نتائج التقييم و مǼاقشتها ،و 
 :تشتمل خطة التطوير و التحسين على قسمين هما

 ائهم و يتابع المقيمون تǼفيذǽ وتقييمه ؛برامج لتطوير الاداء الذاتي و تقع مسؤولية تǼفيذ على من جرى تقييم اد -
اقتراح برامج تعلم و تدريب و تǼمية من اجل علاج جوانب الضعف في الاداء،وتفعيل جوانب القوة فيه ،وتقع  -

 .مسؤولية اعداد و تǼفيذ ǿذǽ البرامج على عاتق ادارة الموارد البشرية 
 . 266-261ص ص ،مرجع سابق.عمر وصفي عقيلي   22                                                           
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وŢسين الاداء ،فالمفروض ان يكون الاداء قد Ţسن و تǼعكس بعد مǼاقشة نتائج التقييم و تǼفيذ برامج تطوير      
 :اثارǽ الاŸابية على 

 ارتفاع اتاجية العمل ؛ -
زيادة فعالية الاداء التǼظيمي الكلي للمǼظمة ،وǿذا Źقق الرضى لدى زبائǼها و يضمن لها البقاء و الاستمرارية  -

 في نشاطها ؛
 .و مسار وضيفي جيد لهم Ţقيق مكاسب مالية ومعǼوية للموارد البشرية -

 Ņها في الشكل التاǼطوات السابقة يمكن التعبير عŬفي ضوء ا:  
 مراحل تقييم اداء الموارد البشرية:)6(الشكل رقم 
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   )3111(.عمر وصفي عقيلي :المصدر          

 تقييم اداء الموارد البشرية  طرق . ب

  :23حديثة وطرق تقليدية طرق قسمين إń وتǼقسم البشري الأداء تقييم في تستخدم والŖ طرق عدة Ǽǿاك     
 التقليدية الطرق :أولا

 .المرؤوسين على للرؤساء الشخصي اūكم على وتعتمد
 الموارد إدارة وضعتها الŖ التصǼيفات مع البشري الأداء بمقارنة وذلك الأداء تقييم عملية تتم:التدرج طريقة .1

 .123-130 ص ص  قسǼطيǼة، اŪامعية، المطبوعات ديوان البشرية، الموارد إدارة.(2004 ).وسيلة حمداوي 23                                                            .للأداء معيǼة درجة تصǼيف كل يمثل حيث البشرية

تن̚ي˱ ب˲نامج التعلم ȇ الت˰ريب التطوي˲ 
 الذاتي   

 نعم
 تحقي̛ اه˰اف المن̫̇ة

 انتاجية عالية،فعالية تن̇يمية،مس تقب̣ ȇظي̚ي جي˰ للعاملين

 فص̣
˲Ȉ م̲اس بة  نق̣ الى ȇظي̚ة اخ

 لا

˲Ȉ تقييم اداءهم   م̲اقشة نتائج التقييم م̈ م̬ ج
توفي ر تغ˱ية ع̢س ية تمث̣ نتائج تقييم الاداء لل̫س ئولين في 

 المن̫̇ة  ȇلم̬ قيم ادائهم 

قييم لكل م̬ يع̫̣ في المن̫̇ة ȇ ت˰ريب المقيمين على شرح ن̇ام الت 
 اس ت˯˰امه الصحيح 

داء م̬ قب̣ المقيمين ȇجم̈ المعلوماǮ عنه ˲ǭ للأ ا˲قبة مس تم  متابعة ȇم
مقارنة الاداء ال̚علي م̈ معايير التقييم الموضوعة لمس توȈ الاداء 

Ǭالضعف في الاداء  المطلو ȇ ǭتح˰ي˰ جوانب القو 
 تح˰ي˰ س ب̣ تطوي˲ الاداء الذاتي  

ا˲مج التعلم ȇ الت˰ريب     اقتراح ب
 ه̣ تحس̬ الاداء

 تض̈ ادارǭ الموارد البشرية ن̇ام تقييم الاداء بكل ابعاد̳ الاستراتيجية
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 الأداء، مستوى رفع من الفرد تمكن الŖ اŬصائص أو الصفات حديد ت على تعتمد:البياني التدرج طريقة .1
 .الصفات لهذǽ امتلاكه لدرجة ووفقا المحدد البياني التدرج حسب فرد كل ويقيم

 كل وتتكون للعامل، وصفا أكثر تكون الŖ العبارة أو الصفة اختيار على تعتمد:الإجباري الاختيار طريقة .1
 .بالسلب أو بالإŸاب إما الفرد سلوك الغالب في الصفات،يصف من زوج من صفة

 Ţديد ويوضح .العمل أداء في سلبا أو إŸابا المساǿم السلوك تسجيل على تعتمد:الحرجة المواقف طريقة .6
 .فيها المرغوب وغير فيها المرغوب السلوكيات

 والقوة، الضعف جوانب تصف المباشر الرئيس قبل من تفصيلية تقارير كتابة طريق عن تتم:مقالية طريقة .5
 .والتشجيعية التطويرية الاقتراحات وتضع الأفراد مهارات

 يتم ولا الأسوأ، إń الأحسن من تǼازليا مرؤوسيه بترتيب مباشر رئيس كل يقوم24 :البسيط الترتيب طريقة .6
 .) أدائهم حسب العاملين ترتيب ( العام الأداء أساس على الترتيب ويتم المعايير، على ذلك في الاعتماد

 ويتكون القسم نفس في الأفراد باقي مع فرد كل مقارنة طريق عن تتم 25 :العاملين بين المقارنة طريقة .7
 ترتيب على التعرف نستطيع المقارنات ǿذǽ وبتجميع أفضل فرد أي مǼها كل في ويتحدد المقارنات من ثǼائيات
 .تمت الŖ والمقارنات العام أدائهم وفق وذلك تǼازليا العاملين

 جوانب تشرح وǿي المباشرين والرؤساء البشرية الموارد إدارة من كل وبتعاون قوائم وضع ويتم:المرجعية قوائم .8
 الموارد إدارة وعلى قائمة في وضعها ويتم فيهم توفرǿا الواجب والصفات العمل في المرؤوسين سلوك من كثيرة

 فقط بها يعلم الŖ أهميته حسب عǼصر لكل قيمة وتوضع الأداء على تأثيرǽ في عǼصر كل أهمية Ţديد البشرية
 .البشرية الموارد إدارة مدير

  الحديثة الطرق :ثانيا
 .التقليدية الطرق وأخطاء عيوب لتفادي جاءت
 Ţديد فيها ويتم اūرجة والمواقف البياني التدرج طريقŖ بين يربط :26السلوكي الأساس على التدرج مقياس .1

 .الصفة أو للسلوك امتلاكه مدى على بǼاءا الفرد تقييم ثم العمل واقع من مستقي سلوك لكل أعمدة وتصميم
 .فاعليتها ودرجة للسلوك المختلفة المستويات كذلك وتوضيح

 المسطرة الأǿداف مع فعلا المحققة الǼتائج مقارنة على الطريقة ǿذǽ تعتمد :السلوكية الملاحظات مقياس .1
 التقييم موضع الأفراد سلوك بملاحظة المقيم ويقوم الفعال، للأداء المتوقعة السلوكية الأبعاد المقياس ǿذا وŹدد

 .العمل أبعاد من بعد كل من الدرجات šمع تم بعد لكل أوزان خمسة حسب وترتيبهم
 :27التقييم مراكز طريقة .1

 .133-132 ص ص سابق، مرجع وسيلة، حمداوي 26 .236-421 ص اŪامعية،ص الدار : الإسكǼدرية.مصر .(2007).البشرية الموارد إدارة ماǿر، أحمد 25 58 ص المعارف، مǼشأة : الإسكǼدرية .مصر.الموظفين أداء وتقييم لقياس اūديثة الاšاǿات .Ű.(2004)مد السعود أبو أحمد 24                                                           
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 تعبر العبارة وبقيت المركز اختفى وبعدǿا معيǼة، وظائف لشغل قدراتهم على للحكم "Assessment centre "وفروض لاختبارات źضعون المترشحون كان حيث السابق، في "تقييم مركز " اسم عن العبارة ǿذǽ تعبر
 ůموعة يستعملون الذين أو الفرد يقيم خلالها من الŖ التقييم عملية بأنها تعرف حيث التقييم، في المستعملة المǼهجية عن

 السلوكات، ملاحظة أو المحاكاة، المقيمين من العديد قبل من المجموعة (Assesseurs) :التقǼيات من متكاملة
 مشاكل تقييم اداء الموارد البشرية و طرق علاجها I. 5.6 .المستعملة التقǼيات من مهم جزء صياغة للتقييم، كقاعدة

 مشاكل تقييم اداء الموارد البشرية  .1
 أو أخطاء إń ذلك في يتعرضوا أن الطبيعي من فإنه أفراد طريق عن يتم الموارد البشرية  أداء تقييم أن طالما     
 : 28مǼها والŖ والمشاكل الأخطاء بعض في الوقوع خلال من الضعف أوجه بعض

 و Ţيز وجود توقع من شأنه مما للمقيم الشخصي واūكم الرأي على كبير بشكل الأداء تقييم يعتمد -
 اŪوانب على القضاء أن ذلك مǼها التخفيف حقيقية وجب مشكلة يعتبر الذي و التقييم نتائج في لاموضوعية
 يستحيل؛ يكاد التقييم في الشخصية

خوف  إń إضافة المستمرة źضعهم للرقابة أنه بسبب الأفراد طرف من الأداء تقييم سيلقاǿا الŖ المقاومة توقع -
 بسبب موضوعيتها في يشكلون الŖ و التقييم بǼتائج كبير حد المرتبط إń الوظيفي مستقبلهم على الأفراد ǿؤلاء

 يسمح أنه و تقييم الأداء عدالة و بموضوعية العاملين اقǼاع وجب لذلك للتقييم، المصاحبة اŪوانب الشخصية
 . مقاومتهم للتقييم من يقلل مما فائدǿم في وأنه التحسن و بالتطور لهم

 عدم المقيم، في في الثقة التقييم عدم نتائج في الشك مثل للأفراد الشخصية والصفات الفردية الفروقات تعتبر  -
 لديهم؛ التقييم نتائج عن الرضا Ţقيق Ţول دون الŖ الأسباب أǿم من التقييم بموضوعية الاقتǼاع

 الأداء تقييم نتائج ترتبطما  الأحيان غالب في أنه ذلك المرؤوسين و الرؤساء بين حساسية حدوث توقع -
 .مواقف Űرجة في الرؤساء يضع مما للأفراد الوظيفي بالمستقبل

 من سيحرمهم ذلك لأن أو ضعيفة متوسطة بدرجة أداؤǿم قيم الذين الأفراد بعض قبل من عدائي شعور توقع -
 طريق عن الشعور ǿذا من التخفيف وجب بالتاŅ و اŪيد، ذو الأداء عليها Źصل الŖ و الوظيفية المزايا بعض

 الأكفاء؛ عليها الأفراد Źصل الŖ المزايا على اūصول لأصحابها يمكن و ستعاŀ الضعيفة بأن الǼتائج التوعية
 التقييم معايير لارتباط الوظائف الإدارية في العاملين أداء تقييم نتائج دقة و صحة من التأكد يصعب ما غالبا  -

 .ملموسة غير الوظائف ǿذǽ في الإنتاجية وأن في الأفراد توفرǿا مدى Ţديد يصعب شخصية بصفات
                                                                                                                                                                                                 27Lou Van Beirendonck.( 2006 ).Tous compétents !: Le management des compétences dans 
l’entreprise, éd :de boeck, Belgique , pp80- 81. 28 ظيمية الثقافة تأثير.)3116( .الياس سالمǼالبشرية  الموارد أداء على الت- EARA وحدة ALGAL  :زائرية الشركة حالة دراسةŪيوم اǼرسالة .للألم

 .81-81المسيلة،ص ص .جامعة Űمد بوضياف.كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير .ماجيستر 
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 حلول مشاكل تقييم اداء الموارد البشرية .1
 علاجها إń السعي من بد فلا الأداء تقييم وصعوبات مشاكل بلغت مهما أنه إń الإشارة بǼا Ÿدر       

 :ųد ذلك في المستخدمة الوسائل ومن حدتها من والتخفيف
 Ţديد من خلال ذلك و المقيم و المقيم قبل من فهمها يمكن ودقيق واضح بشكل التقييم معايير Ţديد  -

 الأعمال؛ لأداء المكونة اŪوانب
 لهذا المقيمة اŪهة جهة غير قبل من مراجعتها خلال من التقييم نتائج في الدقة و الموضوعية على التأكيد ضرورة  -

 الأداء؛
 بموضوع يتعلق كان اŬطأ اذا خاصة تقييمهم في خطأ وجود يكتشف الذين للمقيمين اŪادة المساءلة ضرورة  -

 . التحيز
 قبل المقيم؛ من ذلك يكون و وتبريرǿا شرحها بغية أداؤǽ قيم من كل مع التقييم نتائج مǼاقشة -
 الفوائد و أبعادǽ أǿدافه و توضيح خلال من الأداء تقييم نظام حول والاطمئǼان بالثقة الأفراد Ţسيس ضرورة  -

Ŗيها الǼŸ ظمة و الأفراد من كلǼالم.           
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 ةخلاص

 الŖ المشاكل من للعديد وحل والتفوق بفعالية ،الǼجاح استثمارǽ عǼد Źقق استراتيجيا  موردا البشرية الموارد تعتبر    
للمǼظمة  قيمة خلق إń تفعيله و تطويرǽ عǼد يؤدي ديǼاميكي وǿو عǼصر، أدائها مستوى ضŵفاا،ك تواجه المǼظمة

 لمعرفة وتقييمه أداءǽ متابعة خلال ،من البشري كبيرا بأداء المورد اǿتماما توŅ المǼظمة جعلت المعطيات ǿذǽ كل     .تǼافسية ميزة تعطي للمǼظمة  مبدعة طاقة بمثابة السوق ،وǿو بأدائها و مكانتها في ،والارتقاء
 من يتم الŖ المعايير من جملة على بالاعتماد المǼظمة ، في فرد لكلهة الموج الأعمال إųاز في والضعف القوة مكامن
تقييمه،بالاضافة ، طررق ،ومن خلال ǿذا المبحث تطرقǼا اń التأطير الǼظري لمفهوم الاداء  الأداء ǿذا وتقييم قياس خلالها

 . عملية التقييم و اūلول الممكن لذلك  هاń المشاكل الŖ تواج
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 تمهيد

لما كان التشارك Ŀ المعرفة ǿو ذلك المكون من ادارة المعرفة الاقل تركيزا على التكǼولوجيا Ŀ المؤسسات و الاكثر        
اتصالا بالعلاقات بين زملاء العمل ،و الذي يعزز تبادل المعلومات و التعلم ،و حيث ان اŪامعات ǿي مؤسسات قائمة 

 .التشارك Ŀ المعرفة ممارسة ضرورية لتحقيق رسالة اŪامعة و اǿدافها  Ŀ الاساس على التعلم و الابتكار يصح

ان المشاركة Ŀ المعرفة ǿي الاقرب ما تكون اń المشاركة Ŀ الثروة ،و الاšاǽ الاŸابي Ŵو المشاركة Ŀ المعرفة مشتق       
الاجتماعية القائمة على الثقة ،التعاون و  من القيمة الاجتماعية ،ومن ثم فان المؤسسات Ţتاج اń الاستثمار Ŀ القيم

بان التشارك Ŀ المعرفة :الرفاǿية و الابتكار ،ومن البديهي القول: التبادلية،مما يمكن ان يسفر عن مǼافع طويلة الاجل مثل
التǼظيمية  ليست غاية Ŀ حد ذاتها ولكǼها وسيلة لتحقيق الغاية ،فممارسة التشارك Ŀ المعرفة يǼتج عǼه Ţسين الفعالية

،حيث ان نتاج التشارك Ŀ المعرفة ǿو خلق المعرفة اŪديدة و الابتكار الذي سيؤدي اŢ ńسين أداء ǿيئة التدريس بصفة 
 .بسكرة بصفة خاصة–جامعة Űمد خيذر –عامة ،و اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 

– المعرفة على اداء اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ǿ Ŀذا المبحث سǼتǼاول اثر التشارك Ŀ و
 :بسكرة، اين تم التطرق فيه اń معرفة-جامعة Űمد خيذر

 اثر التشارك Ŀ المعرفة على الانتاجية التعليمية لاساتذة الكلية Űل الدراسة ؛ -
 لاساتذة الكلية Űل الدراسة؛اثر التشارك Ŀ المعرفة على جودة اŬدمة التعليمية  -
 اثر التشارك Ŀ المعرفة انضباط اساذة الكلية Űل الدراسة ؛ -
 اثر التشارك Ŀ المعرفة على المهارات التدريسية لاساتذة الكلية Űل الدراسة ؛ -
 .اثر التشارك Ŀ المعرفة على السلوك الابداعي لاساتذة الكلية Űل الدراسة -
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I. 7.1.  الكلية محل الدراساة سااذة لأالانتاجية التعليمية اثر التشارك في المعرفة على 
ويرى الباحثون ان تمثل انتاجية اعضاء ǿيئة التدريس باŪامعة مدخلا مهما لتحقيق ما يǼتظر من اŪامعات ،     

لمهماتهم البحثية اń حجم مساهمة اŪامعة Ŀ خدمة ůتمعها و تǼمية بيئتها يرتبط بمدى اتقان اعضاء ǿيئة التدريس 
 .جانب قدرتهم على تǼفيذ مهماتهم التدريسية

 الاستمارة خلال من التدريس ǿيئة عضو عليها Ţصل التي الدرجات ůموع " بأنها الانتاجية العلمية تعرفو         
 Ŀ عمل راقوأو  مǼشورة، علمية وأŞاث ، مؤلفة كتب من التدريس ǿيئة عضو تǼتجه ما تعكس والتي الغرض لهذا المعدة

 ůال Ŀ ذلك وغير الدراسات رسائل ومǼاقشة ، العلياالدراسات  رسائل على و اشراف ، علمية و مؤتمرات ندوات
 .ţ1صصه

،ونشر المعرفة عن تمتد الانتاجية لتشمل اشكال الاداء الاكاديمي كافة ،وما يرتبط به من اداء Şثي و تدريسي  وقد     
 .طريق المحاضرات و الǼدوات العامة

 حيث ،العربية باŪامعات التدريس ǿيئة لأعضاء العلمية الإنتاجية اŵفاضعلى اكدت ůموعة من الدراسات         
 :أهمها من أسباب عدة إń توصلت

 للقيام الاساتذة دافعية اŵفاض ľ ذلك يتسبب حيث ،اŪامعات ǿذľ ǽ السليم يالعلم المǼاخ توفر قلة -
 ؛ المطلوبة العلمية بالأŞاث

 يقدم كى الأول شاغله يكون أن يǼبغى الذى العلمى بالبحث نفسه يشغل يعد لم التدريس ǿيئة عضو أن -
 أو فيها والإسهام المعرفة تقدم بغرض يفعله لا،ذلك فعل إذا وأنه المجتمع، Ŭدمة ţصصه ľ والمفيد اŪديد
 ؛العلمية الترقية وǿو وŰدد بسيط لغرض وإنما المجتمع، خدمة

 ؛ بعيدا عن العمل اŪماعي الفردية الأŞاث باجراء يقومون التدريس ǿيئة أعضاء من الكثير أن -
 يقرب ما إن و الترقية، لغايات بأŞاثهم يقومون عربية جامعة عشرة اثľ Ř التدريس ǿيئة أعضاء من % 07 أن -

 .أخرى لأسباب بها يقومون الباقي أن حين Ŀ المادى، الكسب وراء سعيا   بها يقومون تقريبا   مǼهم % 07  من
اŵفاضها لابد من التوجه Ŵو ،وǼšب اسباب و عليه ومن اجل رفع الانتاجية العلمية لاساتذة الكلية Űل الدراسة      

Ŀ المعرفة الفعال يمكǼها تعزيز دافعية  ،فمن خلال التشاركمن خلال تفعيل آلياتها الضمǼية والصرŹة التشارك Ŀ المعرفة 
 .الاعتراف و المكافأة اساتذة الكلية للقيام بالأŞاث العلمية المطلوبة من خلال 

 ůال Ŀ والتطوير البحث دعم Ŀ التعليمية المؤسسات دور أن Landoniy Chowdhur وبين      
 المكتبات من كبير عدد ظهور إń ذلك ىأد وقد الماضي، العقد Ŀ واضح بشكل الرقمية أثر المكتبات

 الǼظام معلومات موارد إń الوصول للمستخدمين يمكن خلالها من التي الهجيǼة المكتبات شملت والتي التشغيلية، الرقمية
المجلة الدولية التربوية .الطائف جامعة Ŀ التقǼية والمعارف اŬاصة المهارات من التدريس ǿيئة أعضاء احتياجات دراسة.)0702(.غدير زين الدين Űمد فلمبان 2 .0جامعة طيبه،ص.كلية التربية .الوظيفي وعلاقته بالإنتاجية العلمية لدى عضوات ǿيئة التدريس ŝامعة طيبهالرضى .().فوزية بǼت سعد الصبحي 1                                                           وبالتاŅ زيادة انتاجية الفرد ،حيث يمضون ،2التقليدية الطباعة على القائمة المعلومات موارد مع جǼب إń جǼبا الرقمي،
 .27،ص2ع.3جامعة الطائف،مج.ية التربية كل.المتخصصة
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من خلال توفير البǼية التحتية لتكǼولوجيا و اختصار اŪداول الزمǼية لتǼفيذ المهام  وقتا اقل Ŀ البحث عن اŬبرة اللازمة
 في المعرفة على جود  الخدمة لأسااذة  الكلية محل الدراساة اثر التشارك.I. 7.1 .المعلومات و الاتصال 

 اŪهود يستǼفر وŢديا ،المجتمعات كل Ŀ عǼه غŘ لا عالميا ومطلبا العصر، صيحة العاŅ التّعليم خدمة جودة غدت      
 عليها تركز أن يǼبغي التي المداخل أǿم أحد تعدّ  فهي العاŅ، التّعليم مؤسسات Ŀ الفاعلة الأطراف لمختلف اŪماعية

 المعرفّة مستوى على المجتمع رضى المقدّمة، التّعليمية اŬدمة جودة على الطلبة رضى لتحقيق العاŅ، التّعليم مؤسسات
 .العاŅ التعليم űرجات وفعالية كفاءة عن العمل سوق ورضى إليها المتوصل
        Ŀ دمةŬالتّعليم و تعرف جودة ا Ņودة رواد نظر وجهة من العاŪالمضافة القيمة "بأنها ا Ŀ التّعليم" řقيق وتعŢ 
اصحاب ، كما انها من وجهة نظر معقولة تكاليف عǼد للجودة عالية معايير Ţقيق خلال من التّعليم Ŀ وفعالية كفاءة

 Ŀ يئة التدريس بأنها:المصلحة و المتمثلونǿ الابتكار على التركيز من أكثر البحث وإنتاجية أصالة على التركيز"اعضاء 
 أفضل وعلاقات باستمرار تعلمهم نتائج Ţسين ،للتعلم دافعيتهم Ţسين"اما من وجهة نظر الطلبة فهي ،"التّعليم وفعالية

 من الطلاب يمتلكه ما "نهاأ على  العاŅ التّعليم Ŀ اŪودة إń العمل أرباب يǼظر حين Ŀ ،"التدريس ǿيئة أعضاء مع
 .Ņ"1العا التّعليم مؤسسة بأداء الثقة "له اŪودة فتعř المجتمع، أما .المختارة بالمهن مرتبطة ومعارف مهارات

 الدّراسية، المǼاǿج :مثله وأنشطت التّعليم وظائف جميع يشمل أن يǼبغي الأبعاد متعدد مفهوم التّعليم Ŀ للجودة ان   
 الداخلي الذاتي التّعليم للمجتمع، اŬدمات توفير والأدوات، والمرافق المباň الطلبة، العلمية، البحوث التّعليمية، البرامج
 جميع جودة يشمل أن بدّ  لا التّعليم Ŀ اŪودة مفهوم أنّ  إǿ ńذا ويشير بها دوليا معترف للجودة مقارنة معايير وŢديد
 2.عكسية وتغذية űرجات عمليات، مدخلات، من العاŅ التّعليم نظام عǼاصر

العمل اŪماعي و التعاوň و ذلك للاستفادة من جميع الاساتذة كالتشارك Ŀ المعرفة  فإن تفعيل آليات و عليه         
و انتهاج افضل  ǼŸب الاساتذة ازدواجية اŪهد او تكرار الاخطاءاسلوب سرد قصص الǼجاح الذي ،داخل الكلية 

Ŀ اŪامعة و الذي يهدف اń تزويد العاملين بمفاǿيم اŪودة  والمستمر التدريب الاساليب Ŵو خدمات ذات جودة ،
من Ţقيق جودة اŬدمة التعليمية  بالشكل السليم الذي يؤدي اń مبادئها ومتطلباتها و أدواتها،ما يشعرǿم بأهمية تطبيقها 

 انضباط اسااذة  الكلية محل الدراساة اثر التشارك في المعرفة على. I. 7.1 .طرف اساتذة الكلية Űل الدراسة اń اŪهات المستفيدة 
 وطريقة إستراتيجياتها معتقداتها، أعرافها، قيمها، المؤسسة، بأǿداف التعريف على التشارك Ŀ المعرفة يساعد      

 رفع على يعمل أنه كما مهاراتهم وصقل للأفراد الذاتية القدرات تطوير إń إضافة الأفراد، لدى وتترسخ التسيير،لتتجدر
 على القدرة يعř مما المǼاصب من العديد بشغل للفرد تسمح ومتعددة جديدة مهارات واكتسابهم لهم المعرĿ المستوى

 للشرق العاŅ التعليم بمؤسسات ميدانية دراسة :ومعوقاته آفاقه -اŪزائرية العاŅ التعليم مؤسسات Ŀ اŪودة ضمان نظام تطبيق.)0703(.صليحة رقاد 2 .03-00الثقافة ،ص ص دار :الاردن.عمان .العاŅ التّعليم Ŀ اŪودة وإدارة القيادة ، (2010).دروش زناد سعد، اūريري عمر رافدة 1                                                           
 .33-32،ص صسطيف.0جامعة سطيف.اŪزائري
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 ة و بالتاŅ زيادةمن عدالة اūصول على المعرف يزيد ،فتفعيل آليات التشارك Ŀ المعرفةالعمل مǼاصب Ŀ تغيير أي مواجهة
 أن"على انهيعرف  او الانضباط الذي  الذاتي الالتزام على أفرادǿا قدرة لتزيد أكثر وانسجامها اŪماعة وتماسك ديǼاميكية

 Źقق أن أي. مركزية بطريقة يفرض الذي الǼظام لامركزية،عكس بطريقة يدار و وطواعية Şرية المهام الشخص يتقبل
 المهارات التدريسية لأسااذة  الكلية محل الدراساة اثر التشارك في المعرفة على . I. 7.1 .اكبر ورغبة Şماس إليهم الموكلة المهام وأداء بالتشارك" وإتقان بمهارة ذاته تلقاء من المهام الشخص

القدرة على تعبئة ،مزج و تǼسيق الموارد ضمن عملية Űددة بغرض "المهارات بأنها  G.Le Boterfيعرف           
     ".يمكن ان تكون فردية او جماعيةكما بلوغ نتيجة معيǼة و تكون معترف بها وقابلة للتقييم ،

 Ŀ للتدريس تؤǿله والتي اŪامعي، الأستاذ يمتلكها التي القدرات ůموع اŪامعي التدريس بمهارات يقصدكما       
تǼفيذ  على القدرة للتدريس، التخطيط على القدرة :ǿي ůموعات بأربع القدرات ǿذǽ وتتعلق بكفاءة، اŪامعات
 اتمهار :، و من بين ǿذǽ المهارات الطلبة مع والتواصل الاتصال على القدرة الطلبة، تعلم تقويم على القدرة التدريس،

مهارات لهم، الراجعةمهارات تǼفيذ التدريس اŪامعي،مهارات تقييم تعلم الطلبة و التغذية التخطيط للتدريس اŪامعي،
 .1الاتصال و التواصل مع الطلبة

م للاساتذ وذلك لسد حاجاته تكويǼيةرات تقديم دو لا بد من ، بالإضافة اń مهارات اخرىلتعزيز ǿذǽ المهارات و        
تقديم خدمات افضل ،تطوير وšديد مهاراتهم اūالية و اكتساب مهارات جديدة تمǼحهم القدرة على المستمرمن التعلم 

الآراء تبادل خبرات و  عن طريقللأستاذ الواحد ى مهارات űتلفة كما يمǼح التشارك Ŀ المعرفة فرصة اūصول عل للطلبة ،
فرصة Ţسين مهارة عضو ǿيئة التدريس Ŀ ،كما تمǼح تكǼولوجيا المعلومات و الاتصال بعضهم البعض  ومǼاقشتها مع

Ŵو التشارك Ŀ  و التي تعتبر احد اǿم آليات التشارك Ŀ المعرفة ،وعليه فإن توجه الكليةůال التدريس،البحث العلمي 
 اثر التشارك في المعرفة على السلوك الابداعي لأسااذة  الكلية محل الدراساة. I. 7.1  .ة من شأنه Ţسين مهارات أعضاء ǿيئة التدريس فيهاالمعرف

و  التصرفات من ůموعة"،  أي  2"باطǼ ا أم كان ظاǿر ا الإنسان، يفعله ما كل "يعرف السلوك على انه        
 وجودǽ مقومات بين والتوفيق التكيف عملية Źقق لأن الفرد طريقها عن يسعى التي واŬارجية الداخلية التغيرات

 3"فيه يعيش الذي الاجتماعي الإطار ومقتضيات

معلمي مدارس الملك عبد الله الثاň للتميز Ŀ المملكة الأردنية مستوى السلوك الإبداعي Ŀ إدارة الصف لدى  . ) 2014( .الزعبي، ميسون طلاع 2 .080،ص غزة Ŀ الأقصى جامعة أساتذة لدى اŪامعي التدريس مهارات جودة تقويم .().خالد خميس السر  1                                                           
البحوث ůلة الدراسات و .التǼظيمي العمال وتشكيل سلوك قياس Ŀ المستخدمة سوسيولوجية -السيكو المحددات أǿم.)0702(.يوسف عǼصر،ناجي لتيم 33 .022ص، 0. ، ع02. مج: ůلة الزرقاء للبحوث والدراسات الإنسانية.الهاشمية

 .001،ص 0.جامعة الوادي ،ع.الاجتماعية

http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B9%D8%A8%D9%8A%D8%8C%20%D9%85%D9%8A%D8%B3%D9%88%D9%86%20%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9&type=authortag_Text&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B9%D8%A8%D9%8A%D8%8C%20%D9%85%D9%8A%D8%B3%D9%88%D9%86%20%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9&type=authortag_Text&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=(%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A1%20%D9%84%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9:%20%D9%85%D8%AC.%2014%D8%8C%20%D8%B9.%201%D8%8C%20%D8%AD%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%202014)&type=titletag_Text4&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=(%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A1%20%D9%84%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9:%20%D9%85%D8%AC.%2014%D8%8C%20%D8%B9.%201%D8%8C%20%D8%AD%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%202014)&type=titletag_Text4&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=(%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A1%20%D9%84%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9:%20%D9%85%D8%AC.%2014%D8%8C%20%D8%B9.%201%D8%8C%20%D8%AD%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%202014)&type=titletag_Text4&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=(%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A1%20%D9%84%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9:%20%D9%85%D8%AC.%2014%D8%8C%20%D8%B9.%201%D8%8C%20%D8%AD%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%202014)&type=titletag_Text4&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=(%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A1%20%D9%84%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9:%20%D9%85%D8%AC.%2014%D8%8C%20%D8%B9.%201%D8%8C%20%D8%AD%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%202014)&type=titletag_Text4&page=1&RecordsPerPage=20
http://search.shamaa.org/ArSearch.aspx?lookfor=(%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A1%20%D9%84%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9:%20%D9%85%D8%AC.%2014%D8%8C%20%D8%B9.%201%D8%8C%20%D8%AD%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%202014)&type=titletag_Text4&page=1&RecordsPerPage=20
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 فالفكرة مبدعا، تكون أن أجل من تكفي لا وحدǿا الأصالة تماما، لكن أصيلة أفكار عن التعبير " اما الابداع فهو    
 المǼتجات لتطوير الأعمال تǼفذ بها التي الكيفية على تؤثر أن وŸب وممكǼة التطبيق ، مǼاسبة تكون أن Ÿب الإبداعية

  " 1العمليات لتحسين أو
 أفكار أو جديدة ، مǼتجات خلق يتضمن لأنه التغيير Ŵو متجه سلوك "ǿوالإبداعي  السلوك و عليه فإن       

 "2جديدة عمليات أو جديدة، إجراءات أو جديدة،
  : 3اǿم متطلبات السلوك الابداعي Ŀتتمثل 
يعد الانتماء و الولاء من اǿم ركائز الابداع ،فالفرد الذي Źب مǼظمته :الانتماء و الولاء التǼظيمي الشعور ب -

ǽخدمتها و تتوافر لديه دوافع الابداع اكثر من غير Ŀ Ňيتفا. 
الاساسية التي تعتمد عليها الادارة المبدعة ،Ǽšبا للأسلوب و الذي يعتبر من الركائز :اتباع المǼهج العلمي  -

 .العشوائي و اسلوب المحاولة و اŬطأ الذي يبدد الوقت ،اŪهد و التكلفة
يسهم توفر المǼاخ التǼظيمي القائم على التشاور و المشاركة Ŀ اţاذ القرارات Ŀ :الايمان بالرأي و الرأي الاخر -

 .رǿا بما يǼعكس اŸابا على انماط العمل الاداري Ţسين اساليب العمل و تطوي
مما يزيد من معدلات الولاء و الانتماء للمǼظمة ،و بالتاŅ يرفع الروح :الاǿتمام بالعǼصر الانساĿ ň الادارة  -

 .المعǼوية و الرضا الوظيفي ،و يقبل العاملون على العمل و تظهر ابداعاتهم ų Ŀال عملهم
التغيير و اهمية التطوير و التحسين المستمر للمǼتجات و اŬدمات المقدمة ،فليس Ǽǿاك حد الايمان بضرورة  -

 .للتحسين و التطوير 
 تؤدي،من خلال تعزيز الثقة و التفاعل الاجتماعي ان خلق ثقافة التشارك Ŀ المعرفة " Gurteen "اكدت      

 ńتاجة عن عدم التأكد بالضرورة اǼد من المخاطر الūنشر الافكار   خفض تكاليف التدريب و ا ńكما يؤدي ا
و بالتاŅ للتجديد ،كما يدفع اń انتاج افكار مبدعة من خلال التفاعل و ، المبتكرة  التي تعتبر ضرورة للابداع

قافة التشارك Ŀ المعرفة Ŀ الكلية من شأنه ،وعليه فإن نشر ث ،بالاضافة اń تقليل دورة تطوير الفكرةتبادل الآراء 
 .توجيه أساتذتها و تغيير سلوكهم Ŵو سلوك ابداعي 

  
 

 
 

                                                           1 Amabile, T. Conti, R. Coon, H. Lzenby, J. & Herron, M. ( 1996).”Assessing The Work Environment For  Creativity, 

USA : The Academy of Management Journal”.Vol.39،N.5 ،p : 1148. 
2
 Spreitzer.G . M. (1996)."Social Structural Characteristics of Psychological Empowerment .USA : Academy of 

Management Journal ."Vol.39.Issue.2 ، p : 486. 3 اخ أبعاد دور.)0700 (.اسحق حسو أثيرǼظيمي المǼالت Ŀ الاداري الابداع تعزيز Ŀ ظماتǼاعية المǼة لراء استطلاعية دراسة الصǼالعاملين من عي Ŀ الشركة 
جامعة  .والاقتصاد الادارة كلية .والاقتصادية الادارية للعلوم تكريت ůلة .نيǼوى Űافظة Ŀ الطبية والمستلزمات الأدوية لصǼاعة العامة
 .072-073،ص ص 03ع.8مج.العراق.كريت



  اثر التشارك Ŀ المعرفة على اداء الموارد البشرية

 
80 

 خلاصة
 

،فمن خلال التشارك Ŀ المعرفة الفعال يمكǼها  للكليةالتشارك Ŀ المعرفة قيمة كبيرة على المستوى التǼظيمي Źقق        
نشر الافكار المبتكرة و Ţقيق التعلم الفردي و التǼظيمي ،كما يدفع اń زيادة Ǽšب التكرار،خفض تكاليف التدريب ،

،Ţسين ،بالاضافة اń زيادة الانتاجية التعليمية ،وǼŸب ازدواجية اŪهد او تكرار الاخطاء Ŀ الكليةالافكار المبدعة 
افة التشارك Ŀ المعرفة يؤدي اń توجيه كما ان نشر ثق و المهارات التدريسية لدى اساتذتها ، جودة اŬدمة التعليمية

  .ل كلا الآليتين ،وبالتاŢ Ņسين اداء اساتذة الكليةالاساتذة Ŵو السلوك الابداعي من خلا



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 )التطبيقي الجانب(الفصل الثاني
على اساتذة كلية العلوم تفسير وتحليل نتائج الدراسة الميدانية  

  .بسكرة -جامعة محمد خيذر  –الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 
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 تمهيد

 الدراسة الميدانية ǿذǽ في سǼحاول ، بأداء الموارد البشرية  علاقته مدى و للتشارك في المعرفة الǼظرية الإحاطة بعد      
 مستوى على الوقوف -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  على اساتذة 

كل من آليات التشارك في المعرفة مدى اهمية   اساتذة الكليةوعي و إدراك  مدى معرفة خلال البشرية ،من الموارد اداء
أداء الموارد  على أثرهما مدى و ، التشارك في المعرفة سبل و مداخل أǿم من مدخلين باعتبارهما الضمǼية و الصرŹة ،

– الإدارية – التسييرية الممارسات و ، خصوصا رفةفي المع بالتشارك المتعلقة اūديثة الممارسات مǼظور من ،سيما البشرية
الغرض  لهذا أعدت التي الاستبانة على بالاعتماد المختلفة، بأبعادǽ الموارد البشرية أداء مستوى بإبراز ǿذا و ، عامة بصفة

 العلاقة وجود ومدى طبيعة معرفة ثم ومن ،للǼتائج المتحصل عليها التحليلية اŪوانب ببعض الدراسة ǿذǽ تدعيم Űاولة ،و
 .الدراسة متغيرتي بين الأثر و

 : إń الفصل ǿذا تقسيم تم لذلك    
 ؛التعريف بالمؤسسة Űل الدراسة -
 ؛خصائص مبحوثي الدراسة -
 ؛اختبار التوزيع الطبيعي وŢليل Űاور الاستبانة  -
 .اختبار الفرضيات  -
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II. 1 .التعريف بالمؤسسة محل الدراسة II. 1.1.مد خيذرŰ تصرة عن جامعةű 1"بسكرة  "نبذة 
كلم عن وسط مديǼة بسكرة على الطريق المؤدي إń مديǼة ( 20)ر على بعد حواŅ ذتقع جامعة Űمد خي      

سيدي عقبة، Źدǿا شمالا طريق شتمة، وجǼوبا الإقامة اŪامعية للبǼات، وشرقا الطريق المقابل للمركب الرياضي، 
 . يدي عقبةوغربا طريق س

 :مرت جامعة Űمد خيضر بمراحل عديدة لتصبح بالصورة التي ǿي عليها اليوم، وǿذǽ المراحل ǿي        
 د  :المرحلة الأولىǿ(4881-4891) مرحلة المعا 

 :تم إنشاء جامعة Űمد خيضر من خلال المعاǿد الوطǼية التالية        
  ؛(14/24/1842: المؤرخ في  42-052المرسوم رقم ) المعهد الوطني للري   -
 ؛(25/24/1842المؤرخ في  42-052المرسوم رقم ) المعهد الوطني للهǼدسة المعمارية  -
  .(14/24/1846المؤرخ في  46-168المرسوم رقم ) المعهد الوطني للكهرباء التقǼية  -

 (4889-4881)  مرحلة المركز الجامعي: المرحلة الثانية 

ثم Ţولت  ،كانت المعاǿد الوطǼية تتمتع باستقلالية إدارية، بيداغوجية ومالية وتتكفل ǿيئة مركزية بالتǼسيق بيǼها        
تم فتح  1880، ومǼذ عام 20/20/1880:المؤرخ في  ǿ:085-80ذǽ المعاǿد إń مركز جامعي بمقتضى المرسوم رقم

دسة المدنية، معهد العلوم الاقتصادية، معهد الإلكترونيك، معهد معهد العلوم الدقيقة، معهد الهǼ: ) فروع أخرى تتمثل في
 (.الإعلام الآŅ، معهد الأدب العربي، معهد علم الاجتماع، معهد الإųليزية 

 مرحلة الجامعة  :المرحلة الثالثة ( ذا  4889منǿ اǼإلى يوم) 

 Ţ20ول المركز اŪامعي إń جامعة تضم  20/20/1884: المؤرخ في 84-018وعلى إثر صدور المرسوم رقم      
معهد العلوم الدقيقة ، معهد الري ، معهد العلوم الاقتصادية ، معهد الإعلام الآŅ ، معهد العلوم الاجتماعية )معاǿد 

رسوم التǼفيذي وبإصلاح التعليم العاŅ وبموجب الم(. المعهد الوطني للكهرباء التقǼية والإنسانية ، معهد الهǼدسة المعمارية ،
: المؤرخ في 42-522المتعلق بتǼظيم وتسيير اŪامعة المتمم للمرسوم رقم  20/10/1884: المؤرخ في 280/84رقم 
20/10/1884  ńد إǿالمعا ǽذǿ ولتŢ ،موذجي للجامعةǼي  22المتضمن القانون الأساسي الǿكليات و: 

 ؛كلية العلوم وعلوم المهǼدسة -

                                                           
مصلحة المستخدمينموظف بالاعتماد على وثائق الكلية المقدمة من طرف  1  
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 ؛انية والعلوم الاجتماعيةوم الإنسكلية الآداب والعل -

 .كلية اūقوق والعلوم الاقتصادية -
-84: المعدل للمرسوم التǼفيذي رقم 08/24/0222المؤرخ قي  055-22: وبصدور المرسوم التǼفيذي رقم       
 :كليات ǿي  22أصبحت اŪامعة تضم . والمتضمن إنشاء جامعة بسكرة 20/20/1884: المؤرخ في 018

 ؛الدقيقة وعلوم اūياة والطبيعةم كلية العلو    -
 ؛كلية العلوم والتكǼولوجيا   -
 ؛ب والعلوم الإنسانية والاجتماعيةكلية الآدا   -
 ؛اūقوق والعلوم العلوم السياسية كلية   -
 .كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير   -

 الوضعية الحالية: 
-018الذي يعدل ويتمم المرسوم لتǼفيذي رقم  0228فيفري  10المؤرخ في  28-82 :جاء المرسوم لتǼفيذي رقم    
 :كليات ǿي  26وأصبحت اŪامعة تتكون من  1884جويلية  0لمؤرخ في  84

 ؛كلية العلوم الدقيقة وعلوم اūياة والطبيعة -
 ؛كلية العلوم والتكǼولوجيا   -
 ؛كلية الآداب واللغات   -
 ؛كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية   -
 ؛كلية اūقوق والعلوم العلوم السياسية   -
 .كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير   -

Şيث أصبحت اŪامعة مهيكلة إداريا في  018-84من المرسوم التǼفيذي رقم  22كما عدل المرسوم التǼفيذي المادة    
نيابات مديرية  22أصبحت مديرية اŪمعة تضم زيادة على الأمانة العامة والمكتبة المركزية  قسم، كما 01كليات و  26

 :مكلفة بالميادين التالية
 ؛نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات -
 ؛والبحث العلمينيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ فيما بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي  -
 ؛نيابة مديرية اŪامعة للعلاقات اŬارجية والتعاون والتǼشيط والاتصال -
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 .نيابة مديرية اŪامعة للتǼمية والاستشراف والتوجيه -
  بسكرة–مهام جامعة محمد خيذر-: 

 :تتوń –بسكرة  –في إطار مهام المرفق العمومي للتعليم العاŅ فإن جامعة Űمد خيضر       

 :مجال التعليم العاليفي . 4

 ؛تكوين الإطارات الضرورية للتǼمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية -
 ؛تلقين الطلبة مǼاǿج البحث وترقية التكوين بالبحث وسبيل البحث  -
 ؛المساهمة في إنتاج ونشر للعلم والمعارف وŢصيلها وتطويرǿا -
 .المشاركة في التكوين المتواصل   -

 :العلمي والتطوير التكǼولوجيفي مجال البحث . 1

 ؛المساهمة في اŪهد الوطني للبحث العلمي وال تطوير التكǼولوجي -
  ؛ترقية الثقافة الوطǼية ونشرǿا -
  ؛المشاركة في دعم القدرات العلمية الوطǼية -
  ؛تثمين نتائج البحث العلمي ونشر الإعلام العلمي والتقني -
 .  لدولية في تبادل المعارف وإثرائهاالمشاركة ضمن الأسرة العلمية و الثقافية ا -

 داف جامعة محمد خيذرǿبسكرة -أ- : 
على الكفاءة البيداغوجية  والعلمية لأساتذتها ودعم موظفيها وعمالها لتكوين  -بسكرة -تعتمد جامعة Űمد خيذر -

 .فئة طلابية بإمكانها التوفيق والǼجاح في الاندماج الاجتماعي والمهني في المجتمع المحلي
 :تواصل ديǼاميكية اŪامعة باستمرار استجابة للأǿداف التاليةت -
 .ضمان تكوين بيداغوجي نوعي -
 .تǼوع في التخصصات التكويǼية استجابة لمتطلبات التǼمية الوطǼية والمحلية -
و  "بسكرة"-جامعة محمد خيذر–تعريف كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير .II. 0.1 .إعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمساهمة في تǼمية كل القطاعات الاقتصادية والاجتماعية -

 "بسكرة"-جامعة محمد خيذر–تعريف كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  .ǿ II. 1.0.1يكلها التǼظيمي
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 20/ 1884/10:المؤرخ في  280/84 :تأسست كلية العلوم الاقتصادية بموجب المرسوم التǼفيذي رقم    
كلية اūقوق و العلوم الاقتصادية ،اين تم فصلها عن كلية اūقوق بǼاءا على المرسوم :وكانت تسميتها ب

كلية العلوم الاقتصادية و التسيير ،و :و تم تسميتها ب  0222/24/08المؤرخ في  055/22:التǼفيذي رقم 
تم تغيير التسمية اń كلية العلوم  0228/20/10:المؤرخ في  82/28:بǼاءا على المرسوم التǼفيذي رقم 

 ".L M D"الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ،و التي تشمل ثلاث اقسام بالاضافة اń الǼظام اŪديد 
وحدة للتعليم و البحث العلمي باŪامعة في ميدان علم المعرفة ،و ǿي متعددة "الكلية بأنها  و يمكن نعريف

 :الاختصاصات وتتوń مايلي
 التعليم على مستوى التدرج وما بعد التدرج ؛ 
 نشاط البحث العلمي ؛ 
 ديد المعارف؛š اعمال التكوين و 

لتسيير كثيرة الǼشاط في مبادلة المعلومات ،اي الملتقيات تعتبر كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم ا     
 الأقسام ، المصالح ، الدوائر المديريات، – التǼظيمية الوحدات بين المختلفة العلاقات التǼظيمي الهيكل يبين          الهيكل التǼظيمي للكلية .II. 0.0.1 .المتكررة و الǼدوات اŬاصة بالميدان و الايام الدراسية التي يستفاد مǼها اŪميع

و يوضح الشكل التاŅ .في المستويات الادارية و البيداغوجية المختلفة الموجودة الأنشطة و الوظائف űتلف ،و ،الوحدات
 -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر –الهيكل التǼظيمي لكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

جامعة Űمد خيذر –ة العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير الهيكل التǼظيمي لكلي(08) : الشكل رقم
 -"بسكرة"
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 اء: 2عميد الكليةǼو بعد  يعين عميد الكلية بموجب مرسوم يتخذ ب Ņعلى اقتراح من الوزير المكلف بالتعليم العا
،من بين الاساتذة في وضعية الǼشاط والذين يǼتمون اń رتبة استاذ التعليم العاŅ و في اخذ رأي رئيس اŪامعة 

 ǽاضر استشفائي جامعي حالة عدم وجودŰ اضر او استاذŰ رتبة استاذ ńا. 

 .و ǿو المسؤول عن سير الكلية و يتوń تسيير وسائلها البشرية والمالية و المادية  

 :و يتوń بهذǽ الصفة ،مايلي

 امعة ؛Ūو الامر بصرف اعتمادات التسيير التي يفوضها له رئيس اǿ 
 هم؛Ǽيعين مستخدمي الكلية التي لم تقرر طريقة اخرى لتعيي 
 ت سلطته؛Ţ السلطة السلمية و يمارسها على جميع المستخدمين الموضوعين ńيتو 
 لس الكلية ؛ů ضر اجتماعاتŹ 
  ر ńشاطات و يرسله اǼوي للǼامعة يعد التقرير السŪلس الكلية ئيس اů بعد المصادقة عليه من.  

 :يساعد عميد الكلية في مهامه 
 نائب العميد المكلف بالدراسات و المسائل المرتبطة بالطلبة؛ 
  ارجيةŬ؛نائب العميد المكلف بما بعد التدرج و البحث العلمي و العلاقات ا 
 الامين العام؛ 
 رؤساء الاقسام؛ 
  مسؤول مكتبة الكلية. 
 يتكفل نائب العميد المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة بالمهام الاتية: 3نواب العميد: 

 ضمان تسيير ومتابعة تسجيلات طلبة التدرج؛ .1
 متابعة سير انشطة التعليم او اقتراح على العميد كل اجراء من اجل التحسين؛ .0
 مسك القائمة الاسمية و الاحصائية للطلبة؛ .2
 بيداغوجي لفائدة الطلبة معاŪته ونشرǽ؛جمع الاعلام ال .2
 ضمان تسيير الارشيف و توثيق الكلية و المحافظة عليها ؛ .5
 Ţضير مشروع ميزانية  الكلية وضمان تǼفيذǽ؛ .6
 .02 ،ص60ع.)0222(.اŪريدة الرسمية للجمهورية اŪزائرية3 .10-11 ص  ،ص51ع.)0222(.اŪريدة الرسمية للجمهورية اŪزائرية 2                                                            ترقية الانشطة العلمية و الثقافية و الرياضية لفائدة الطلبة بالتǼسيق مع الهيئات المعǼية لمديرية اŪامعة ؛ .0
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 تسيير الوسائل المǼقولة و العقارية للكلية و السهر على صيانتها ؛ .4
 .ضمان تǼفيذ űطط الامن الداخلي للكلية  .8

 تكلف الامانة العامة للكلية بما يأتي: 4الامانة العامة للكلية: 
  طط تسيير الموارد البشرية للكلية وضمانű ضير مشروعŢǽفيذǼت. 
 لمستخدمي الكلية ؛ تسيير المسار المهني 
 ضمان تسيير الارشيف و توثيق الكلية و المحافظة عليهما ؛ 
 ؛ ǽفيذǼضير مشروع ميزانية الكلية و ضمان تŢ 
  امعة ترقية الانشطة العلميةŪية لمديرية اǼسيق مع الهيئات المعǼو الثقافية و الرياضية لفائدة الطلبة الت. 
 قولة و العقارية للكلية و السهر على صيانتها ؛Ǽتسيير الوسائل الم 
 طط الامن الداخلي للكلية ضمان تű فيذǼ. 

 :لية اتشمل الامانة العامة للكلية التي يلحق بها مكتب الامن الداخلي المصالح الت
 ؛مصلحة المستخدمين  
  ؛و المحاسبةمصلحة الميزانية 
 ؛والرياضية فيةامصلحة الانشطة العلمية والثق 
 مصلحة الوسائل والصيانة. 

 :تشمل مصلحة المستخدمين الفرعين الاتيين
 ؛فرع الاساتذة .1
 .اعوان المصالح فرع المستخدمين الاداريين والتقǼيين و .0

 :تشمل مصلحة الميزانية والمحاسبة الفرعين الآتيين

 ؛فرع المحاسبة .12
 .فرع المحاسبة .11

 :الآتيينتشمل مصلحة الوسائل والصيانة الفرعين 

 ؛فرع الوسائل .10
 .فرع الصيانة .12

 .05-02نفس المرجع،ص ص   4                                                           
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II. 1.تائجǼتحليل و تفسير ال 
 5مقياس التحليل.II. 4.1 تحليل الǼتائج:اولا

بات افراد العيǼة على جميع عبارات اداة البحث تم الاعتماد على مقياس ليكارت اŬماسي في Ţويل اجا        
خذ درجتين،و الاجابة تأ"غير موافق "درجة واحدة ،و الاجابة "غير موافق بشدة "،اذ تأخذ الاجابة 

    .درجات )5(تأخذ "موافق بشدة "درجات،و الاجابة  )2(تأخذ " وافق "درجات،و الاجابة  )2(تأخذ "Űايد"

ما تم الاعتماد على مقياس الوسط اūسابي بمجالاته الثلاثة الموضحة في اŪدول المواŅ و ذلك ك           
و ايضا كل بعد من ابعادǿا،و ذلك  عيǼة البحث على كل عبارة من عبارات الاداة،لتفسير مستوى قبول افراد 

 :،كما يلي (6)رقمǿو موضح في اŪدول كما 

 تقسيم متوسطات اجابات عيǼة البحث: (6)الجدول رقم                
 مستوى القبول المتوسط اūسابي

 مǼخفض 0.5اń اقل من  1من 
 متوسط 2اń اقل من  0.5من 
 الاستبانة صدق وثبات Ű.)0212( II. 1.1مد قريشي:المصدر                                مرتفع 5اń اقل من  2من 

   (Validity)البحث أداة صدق .1
 الإستبانة صدق من وللتحقق لقياسها، صممت التي المتغيرات قياس على الإستبانة قدرة الأداة بصدق يقصد

 :يلي ما على نعتمد البحث في المستخدمة
 تم أǿدافه، ţدم انهأ من وللتأكد البحث، أداة Űتوى صدق من للتحقق :الظاǿر الصدق أو المحتوى صدق . أ

 العلوم ůال في المختصين - اŪامعيين الأساتذة -الأكاديميين المحكمين من ǿيئة على الاستبانة عرض
 العبارة مǼاسبة مدى حيث من فيها رأيهم وإبداء الاستبانة، لدراسة بسكرة جامعة من التسيير و الاقتصادية
 Űتوى وشموليتها،و العبارات، عدد حيث من البحث أداة كفاية مدى في الǼظر أيضا مǼهم وطلب للمحتوى،

 أجريت و م،تهواقتراحا المحكمين ملاحظات بدراسة القيام وتم ، مǼاسبة انهيرو أخرى ملاحظات أية أو ا،تهعبارا
ي˲شي 5                                                             ˲̳ .)3102(.محم˰ ق  كلية العلوȄ الاقتصادية و التجاǵية وعلوǵ.Ȅسالة دكتوǵا̳ في التس يير .على اداء المؤسساǮ الاقتصادية من م̲ظوǵ بطاقة الاداء المتواȅǶالتغيير التك̲ولوجي و اث

 ǭ˲  .01،صاتس يير،جامعة محم˰ خي˱ǵ ،بسك



الفرضيات اختبار و الميدانية الدراسة نتائج وŢليل عرض                                                     الثاني الفصل   

 
91 

 الأخذ أن اعتبر وقد. البحث لأǿداف Ţقيقا أكثر لتصبح التحكيم ǿيئة وآراء توصيات ضوء على تعديلات
 .الأداة Űتوى وصدق الظاǿري، الصدق بمثابة ǿو المطلوبة التعديلات وإجراء المحكمين بملاحظات

 ألفا "الثبات لمعامل التربيعي اŪذر أخذ خلال من" المحك صدق "معامل حساب تم :المحك صدق . ب
 ومǼاسب ، مرتفع معامل وǿو ) 2.826 ( بلغ البحث لأداة الكلي الصدق معامل أن ųد إذ ،"كرونباخ
 ومǼاسبة كبيرة وأبعادǿا البحث لمحاور الصدق معاملات جميع أن أيضا نلاحظ كما البحث، ǿذا لأغراض
 صادقة ǿي البحث أداة عبارات جميع أن القول يمكǼǼا ذابهو ، )2.822(من أكبر كلها البحث ǿذا لأǿداف

انتاجية الموارد  أما،) 2.822(للتشارك في المعرفة  بالǼسبة )2.802( المعامل فبلغ ،لقياسه وضعت لما
لوك الابداعي للموارد السمهارات الموارد البشرية و البشرية،جودة اداء الموارد البشرية ،انضباط الموارد البشرية ،

 ( 0,928) ليشكل على الترتيب  )2.828(،)2.826(،)2.820(،)2.822(،)2.821(فقد بلغ البشرية
  . ككل داء الموارد البشرية لأ

 ظروف في الدراسة ت كرر لو متقاربة نتائج أو ، الǼتائج نفس على اūصول مدى ابه يقصد:اداة الثبات . ت
 الثبات معامل باستخدام البحث أداة ثبات ،فان أعلاǽ اŪدول خلال من و .نفسها الأداة باستخدام ةبهمتشا
 ومǼاسب مرتفع ثبات معامل وǿو (0.895 )بلغ البحث لأداة الكلي الثبات  معامل كان فأكثر، (0.60)     بمستوى القياس أداة قبول مستوى Źدد الذي(Coefficient Alpha Cronbach’s) كرونباخ ألفا

 ما فبلغ ، أيضا مرتفعة المختلفة وأبعادǿا البحث لمتغيرات الثبات معاملات جميع تعتبر كما البحث، لأغراض
 الأخرى ǿي مرتفعة فكانت اداء الموارد البشرية  لمتغيرة بالǼسبة و ،للتشارك في المعرفة   بالǼسبة (0,885 )قيمته

أما انتاجية الموارد لكل من  )2.440(،)2.400(،)2.408(،)2.482(،)2.440( ،اذ بلغ)2.462 (ب
البشرية ،انضباط الموارد البشرية ،مهارات الموارد البشرية و السلوك الابداعي للموارد  البشرية،جودة اداء الموارد

 :المواŅ (7) رقم  اŪدول في موضح ǿو كما وذلكالبحث ، أداة ثبات مدى بيǼا قد نكون ذابهو ، البشرية علو الترتيب
 الثبات و الصدق معاملات: (7)الجدول رقم                                         

 معامل الصدق "الفا كرومباخ"معامل الثبات  عدد العبارات أبعادǿا و المتغيرات
 2.826 2.486 20 آليات التشارك في المعرفة الضمǼية
 2.822 2.482 26 آليات التشارك في المعرفة الصرŹة
 2.822 2.445 12 التشارك في المعرفة على Ŵو عام

 2.821 2.440 22 البشريةانتاجية الموارد 
 2.822 2.482 22 جودة اداء الموارد البشرية
 2.820 2.408 22 انضباط الموارد البشرية
 2.826 2.400 22 مهارات الموارد البشرية

 2.828 2.440 22 السلوك الابداعي للموارد البشرية
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 2.804 2.462 10 اداء الموارد البشرية على Ŵو عام
 2.862 2.485 22 الاستبيان ككل

 SPSS. V 19 برنامج űرجات على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر    
 خصائص عيǼة البحث.II. 3.2 .البحث  أداة ثبات مدى بيǼا قد نكون ذابهو

 فيما يلي سǼتطرق اń دراسة خصائص افراد عيǼة البحث حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية
 توزيع افراد عيǼة البحث حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية(8)  : جدول                 

 %الǼسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير
 اǼŪس

 28.8 22 ذكر
 50.1 20 انثى

 100 01 المجموع

 العمر

 12.1 12 22من  اقل
 58.0 20 22اń اقل من  22
 15.5 11 52اń اقل من  22
 11.2 4 سǼة فما أكثر 52من 

 100 01 المجموع

المؤǿل 
 العلمي

 20.2 22 ماجستير
ǽ50.0 21 دكتورا 
 100 01 المجموع

سǼوات 
 اŬبرة

 16.8 10 سǼوات 5اقل من 
 20.2 22 سǼوات 12اń اقل من  5من 
 22.4 02 سǼة 15اń اقل من  12من 
 0 5 سǼة فما اكثر 15

 100 01 المجموع

 الرتبة

 4.5 6 العاŅاستاذ التعليم 
 18.0 12 "أ"استاذ Űاضر 
 20.2 02 "ب"استاذ Űاضر 
 20.2 02 "أ"استاذ مساعد
 0 5 "ب"استاذ مساعد 
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 100 01 المجموع

عدد 
الدورات 
 التكويǼية

 18.0 12 اقل من دورتين
 52.5 24 دورات 5اń اقل من  0من 

 06.4 18 فما اكثر 5
 .spss v 19من اعداد الباحثة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر                    122 01 المجموع

يتضح جليا ان المتغيرات الشخصية و الوظيفية لها اثر كبير في فهم افراد  )4(من خلال الǼتائج المبيǼة في اŪدول        
كبيرة   كانت الايǼاثافراد عيǼة البحث من  نسبةو الاجابة عǼها بموضوعية ،اذ تبين ان  عيǼة البحث لعبارات الاستبانه

اي  (%49.9)  الذكورفي حين كانت نسبة استاذة ، 37اي  (%52.1)و ذلك بǼسبة ،الذكور  بشكل متقارب من
في و ǿذا يتوافق مع نوع شغل المǼاصب في اŪزائر ،اذ تكون نسبة شغل المǼاصب بالǼسبة للإيǼاث ،استاذ  22ما يعادل 

قطاع التعليم مقارنة بالقطاعات الاخرى ،وذلك راجع اń المزايا التي يقدمها ǿذا القطاع بما يتوافق مع طبيعة المرأة 
 .اŪزائرية

 ) %02.0(سǼة،و ان  22من افراد عيǼة البحث اعمارǿم تقل عم  ) %12.1(بالǼسبة لمتغير العمر ųد ان       
،حيث تدل على ان الفرد ǿذǽ الǼسبة مرتفعة مقارنة بسابقتها سǼة، 52سǼة و اقل من  22مǼهم تتراوح اعمارǿم بين 

و المعرفة الكافية و التي تستدعي اń زيادة الاǿتمام و التوجه اŬبرة  الذي يǼتمي اǿ ńذǽ الفئة العمرية يكون قد اكتسب
سǼة فأكثر فقد بلغ  52الذي تصل اعمارǿم اń ،اما الافراد  سعيا لتطوير وتǼمية ǿذǽ الاخيرةŴو التشارك في المعرفة 

يكون قد اقترب من سن ،و تبدو ǿذǽ الاخيرة مǼخفضة لان العامل الذي يǼتمي اǿ ńذǽ الفئة  ) %11.2(نسبتهم 
عǼد بلوغ خدماتهم مستوى ǿذǽ التقاعد ،الامر الذي بدورǽ يؤدي اń خروج الكثير من الموارد البشرية اń التقاعد و ذلك 

من المعرفة الضمǼية التي تمتلكها ،وǼǿا ترى الباحثة ضرورة تفعيل آليات الفئة ،و الذي يؤدي اń فقدان الكلية جزء 
  .ة الضمǼية في ǿذا المستوى لتعويض المعرفة التي ستفقدǿاالتشارك في المعرف

ǿم  ) ź)20.2%ص المستوى التعليمي فقد اظهرت نتائج التحليل ان نصف افراد عيǼة البحث تقريبا  اما في ما      
ǿم من حملت شهادة الماجستير في اختصاصاتهم ،و  ) %50.0(و ان  ،لت شهادة الليسانس في اختصاصتهممن حم

ما Ÿب الاشارة اليه ǿو انه لا يوجد ولا فرد من افراد عيǼة البحث Źمل شهادة űالفة لذلك و ǿذا راجع اń شروط 
 المبحوثين Źملون شهادات علمية تمكǼهم من تفعيل معظمشغل  المǼاصب في الكلية ،و في الاخير يمكǼǼا القول ان 

 .آليات التشارك في المعرفة الضمǼية و الصرŹة بالشكل الذي Źقق الاداء المتميز لهم في الكلية 
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اń  5تتراوح سǼوات خبرتهم بالكلية بين  ) %20.2(ان و عǼد التحقق من سǼوات اŬبرة لدى المبحوثين ųد        
 خبرة و أقدمية لهم الذين الأفراد قابلالم في، في الكلية جدد اساتذة  توظيف يعكس ما وǿذا ،سǼوات  12اقل من 

 ةللفئ بالǼسبة ) %0(حدود في تقريبا موزعة نسب وǿي ، سǼة فاكثر 15و الذي سǼوات خبرتهم الكلية  في  طويلة
سǼة ،في حين نسبة افراد  15اń اقل من  12بين من المبحوثين سǼوات خبرتهم  ) %22.4(و ųد ان ،و   السابقة

 . ) %16.8(سǼوات بلغت  5سǼوات خبرتهم اقل من عيǼة البحث الذين 
" أ"يǼدرجون Ţت رتبة استاذ مساعد  ) %20.2(اما فيما źص الرتبة قد اظهرت نتائج التحليل ان       
فقد بلغت نسبة الاساتذة الذين " أ"،اما رتبة استاذ Űاضر " ب"يǼدرجون Ţت رتبة استاذ Űاضر  ) %20.2(و،

استاذ التعليم فقد بلغت نسبة الاساتذة الذين يǼدرجون Ţتها  ) %4.5 (، ) %0(و ، ) %18.0 (يǼدرجون Ţتها 
 .على الترتيب " ب"العاŅ و استاذ مساعد 

من من افراد عيǼة البحث تلقوا  ) %52.5(و فيما يتعلق بعدد الدورات التدريبية فقد اظهرت نتائج الدراسة ان     
وǿذا يدل على اŪهد الذي يبذله .تلقوا اكثر من خمس دورات  ) %06.4(دورتين اń اقل من خمس دورات ،و 

 اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور الاستبانةII.  4.2 .فقد تلقوا اقل من دورتين  ) %18.0 (،اما في اكتساب اŬبرات و المعارف اŪديدة  الاساتذة

 .)(sample K-S -1)وف نسمر  -اختبار كولمجروف. )اختبار التوزيع الطبيعي.II. 4.1.1 .البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي أم لا، ثم بعد ذلك نقوم Ţليل Űاور الاستبانةسوف نتأكد من أن  الفرعفي ǿذا 
 القيمة كانت ،فإذا الطبيعي للتوزيع ţضع البيانات كانت إذا ما لمعرفة الاختبار ǿذا يستخدم      

  الصفرية الفرضية نرفض فإنǼا الباحث، Źددǽ الذي (α)الدلالة مستوى تساوى أو من اكبر (.sig)الاحتمالية
 باستخدام أن حيث الاختبار ذلك نتائج المواŅ اŪدول ويوضح صحيح، والعكس البديلة الفرضية ونقبل
 مستوى من أكبر كانت (sig)الاحتمالية القيمة أن تبين   (Kolmogorov-Smirnov)اختبار
 للتوزيع ţضع البيانات أن على يدل ما وǿذا، لكل من متغيرتي الدراسة(α =0.05) المعǼوية أو الدلالة
 .(9)، كما ǿو مبين في اŪدول رقم الطبيعي

  (sample Kolmogorov - Smirnov -1)اختبار التوزيع الطبيعي (: 9)جدول     
 
 
  

 القيمة(الدلالة مستوى Zقيمـة  المحـور
 sig.)الاحتمالية

 2.118 1.144 التشارك في المعرفة على Ŵو عام
 2.088 2.802 اداء الموارد البشرية على Ŵو عام 
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في ǿذا اŪزء سوف نقوم بتحليل Űاور الاستبانة بغية الإجابة على  :تحليل محاور الاستبانة.SPSS. V  II. 1.1.1 18اعدد الطالبة بالاعتماد على برنامج من : المصدر              
،حيث تم استخدام مقاييس الإحصاء الوصفي باستخدام المتوسط اūسابي والاŴراف  تساؤلات البحث

لإجابات أفراد عيǼة البحث عن عبارات الاستبانة المتعلقة ( 5-1 (المعياري على مقياس ليكارت اŬماسي
بمحوري البحث والمتمثلين في التشارك في المعرفة و اداء الموارد البشرية ، وقد تقرر أن يكون المتوسط اūسابي 

من القبول،  "مǼخفض"دالا على مستوى ( 0.5اń أقل من  1من )لإجابات المبحوثين عن كل عبارة 
 "مرتفع"دالا على مستوى ( 5اń  2.5من )، "متوسط"دالا على مستوى ( 2.5اń اقل من 0.5من )

 .تلك الǼتائج(  12)و( 8)ويظهر اŪدولان 
 :تحليل المحور الأول للإجابة على السؤال التالي . أ

–التشارك في المعرفة السائد في كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير تفعيل آليات ما ǿو مستوى           
 بسكرة؟-جامعة حمد خيذر 

 .المواŅ( 12)للإجابة عن ǿذا السؤال Ÿب دراسة وŢليل لǼتائج الموضحة في اŪدول 
والانحرافات المعيارية والأǿمية الǼسبية لإجابات أفراد عيǼة البحث عن  المتوسطات الحسابية(: 41)جدول 

 عبارات التشارك في المعرفة
رقم 

 العبارة
 العبارة                                       

المتوسط 
 اūسابي

الاŴراف 
 المعياري

الاهمية 
 الǼسبية

مستوى 
 القياسابعاد التشارك في المعرفة و عبارات   .I القبول

 متوسط 0 2.526 2.158 آليات التشارك في المعرفة الضمǼية:اولا 
 مرتفع 0 1.211 2.55 .تǼظم الكلية دورات تدريبية و لقاءات دورية للأساتذة   .1
 متوسط 2 2.800 2.22 .)العمل اŪماعي(تشجع الكلية اسلوب فرق العمل   .0
 متوسط 0 1.211 0.64  .تدعم الكلية اسلوب الدوران الوظيفي  .2
 متوسط 6 2.814 0.06 .تعمل الكلية وفق مبدأ الاعتراف والمكافأة  .2
 متوسط 5 1.205 0.86 .ارى ان Ǽǿاك نقص في الثقة بين الاساتذة في الكلية   .5

6.  
ارى انه يوجد نقص في التفاعل بين الاساتذة الذين Źتاجون للمعرفة 

 متوسط 2 1.122 2.21 .والذين يمتلكونها 

 مرتفع 1 1.224 2.56 .المشاركة دائما في الدورات التكويǼية التي تǼظمها اŪامعةاحاول   .0
 متوسط 1 2.558 2.016 آليات التشارك في المعرفة الصرŹة:ثانيا
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1 
 تقوم الكلية بإصدار الǼشرات و الدوريات وűتلف انواع المطبوعات

 الاخرى
 مرتفع 2 2.828 2.51

شبكة (البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و الاتصال  توفر الكلية 0
 متوسط 5 1.102 2.12 )نترنت،الانترات،الاكسترانتالا

 مǼخفض 6 1.204 0.00 .تستخدم الكلية اسلوب السرد لقصص الǼجاح 2
 مرتفع 0 2.882 2.58 .تǼظم الكلية اجتماعات مبرůة بشكل دوري 2
 مرتفع 1 1.124 2.65 .السابقة لأساتذة الكليةاحاول الاستفادة من التجارب  5
 متوسط 2 1.110 2.15 عد المعرفة الموجودة في اŪامعة ارى انه يمكن الوصول وبسهولة اń قوا 6

 متوسط ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 2.225 2.140 التشارك في المعرفة على Ŵو عام
  SPSS. V 18ت برامجامن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرج :المصدر

 :يتضح ان بعد )12(و من خلال اŪدول   SPSS. V 18بالاعتماد على űرجات برنامج

من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة  الاولجاء بالترتيب  :آليات التشارك في المعرفة الصريحة  -1
ووفقا لمقياس (. 2.558)باŴراف معياري ( 2.016)إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد  البحث،

، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على "متوسطة"الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول 
( 2.65-3.13)تراوحت المتوسطات ما بين عبارات ǿذا البُعد  أنها تشكل قبولا تراوح بين المتوسط والمرتفع، حيث 

 (.2.124-1.110)وتراوحت اŴرافاتها المعيارية ما بين 
من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة  الثانيجاء بالترتيب  : الضمǼيةآليات التشارك في المعرفة  -2

ووفقا لمقياس (. 2.526)باŴراف معياري ( 2.158)البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 
، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات "متوسطة"الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول 

 بإŴرافاتǿ(0.64-2.56 )ذا البعد أنها تشكل قبولا تراوح بين المتوسط والمرتفع، حيث تراوحت المتوسطات ما بين 
 .Ű(1.211-1.224 )صورة ما بين عيارية الم

التشارك في المعرفة السائد  بكلية العلوم الاقتصادية و  تفعيل آلياتوبǼاءا على ما تقدم يتضح أن مستوى        
وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط  "متوسطا"جاء  -"بسكرة"جامعة محمد خيذر -التجارية وعلوم التسيير 
بإنحراف ( 3.491) السائد في الكلية محل الدراسةالتشارك في المعرفة  مستوىإجابات المبحوثين عن 

 .(1.133)معياري
 :تحليل المحور الثاني للإجابة على السؤال التالي . ب
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 "؟-"بسكرة"جامعة Űمد خيذر -ما مستوى أداء الموارد البشرية في كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير  " 
 (.11)للإجابة عن ǿذا السؤال Ÿب دراسة وŢليل لǼتائج الموضحة في اŪدول 

                 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأǿمية الǼسبية لإجابات أفراد عيǼة البحث عن (: 44)جدول 
 عبارات محور اداء الموارد البشرية

رقم 
 العبارة

 العبارة
المتوسط 
 اūسابي

الاŴراف 
 المعياري

الاهمية 
 الǼسبية

مستوى 
 ابعاد اداء الموارد البشرية و عبارات القياس  .I القبول

 مرتفع 1 2.025 2.251 انتاجية الموارد البشرية: أولا
 مرتفع 1 2.402 2.24  .اقوم بإųاز العمل وفق لما ǿو مطلوب   .1
 مرتفع 0 2.452 2.22  .اųز العمل المطلوب مني في الوقت المحدد  .0
 مرتفع 2 2.026 2.22 .اقوم بإųاز العمل بالسرعة المǼاسبة   .2

 مرتفع 0 2.661 2.024 جودة اداء الموارد البشرية: ثانيا
 مرتفع 2 2.421 2.02 .مشكل اي حدوث عǼد الطلبة لمساعدة الدائم الاستعداد  .1
 متوسط 1 2.406 2.24 .الوضوح و بالشفافية يتسم التدريس ǿيئة اعضاء سلوك  .0
 متوسط 0 2.456 2.20 .للطلبة اŬدمات افضل بتقديم التدريس ǿيئة اعضاء يلتزم  .2

 مرتفع 2 2.600 2.618 انضباط الموارد البشرية:ثالثا
 مرتفع 2 1.182 2.52 .الاǿتمام بمصلحة اŪماعة اń جانب المصلحة الشخصية   .1
 مرتفع 2 2.424 2.52 .العمل في الشخصية الزيارات تتجǼب  .0
 مرتفع 1 1.214 2.00 .تتعايش مع الفكرة او المشكلة لدرجة انك Ţس انها جزء مǼك   .2
 مرتفع 0 1.214 2.62  .المطلوبة مǼك المهام  لاųاز الرسمية العمل أوقات خارج للعمل تستعد  .2

 مرتفع 5 2.666 2.544 مهارات الموارد البشرية: رابعا
 اţاذ اŢ ńتاج التي المواقف في المتاحة البدائل حصر على القدرة لديك  -1

 مرتفع 2 2.406 2.51 .قرار

 متوسط 2 2.418 2.28 . اكتشافها زملائي يستطيع لا عيوبا الاداء في أكتشف  -2
 مرتفع 0 1.205 2.55 . الاقǼاع و للتأثير اساليب امتلك  -3
 مرتفع 1 2.441 2.82 .اūوار عǼد للأطراف الاستماع عǼد متقطع غير اصغاء و اǿتمام أظُْهِرْ   -4
 مرتفع 2 2.021 2.666 السلوك الابداعي للموارد البشرية: خامسا
 مرتفع 1 2.024 2.68 .لديك القدرة على التفكير السريع في űتلف ظروف العمل  .1
 مرتفع 0 2.050 2.64 .تقوم بإبداء افكار و اساليب جديدة في العمل  .0
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 مرتفع 2 2.862 2.62 .للمشكلات المعقدةرغبة الكبيرة في اŸاد حلول ابداعية اللديك   .2
 مرتفع ــــــــــــــــــــــــــــــــ 2.524 2.000 اداء الموارد البشرية على Ŵو عام

 SPSS. V 19ت برامج امن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرج: المصدر

 :يتضح ان بعد )11(و من خلال اŪدول  SPSS. V 19بالاعتماد على űرجات برنامج 
جاء بالترتيب الأول من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ : انتاجية الموارد البشرية  بعد -1

ووفقا لمقياس الدراسة فإن ǿذا (. 2.025)باŴراف معياري ( 2.251)بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 
، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات ǿذا البعد أنها "مرتفعة"البعد يشير إń نسبة قبول 

-2.026)وتراوحت اŴرافاتها المعيارية ما بين ( 2.24-2.22)، حيث تراوحت المتوسطات ما بين مرتفعاتشكل قبولا 
،حيث انهم يقومون باųاز العمل و ǿذا مايدل على انه Ǽǿاك تزايد مستمر في انتاجية الاساتذة في الكلية (. 2.402

 .وفقا لما ǿو مطلوب وفي الوقت المحدد و السرعة المǼاسبة 
من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة  الثانيجاء بالترتيب : بعد جودة اداء الموارد البشرية  -2

ووفقا لمقياس (. 2.661)معياري  باŴراف( 2.024)البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 
، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات "مرتفعة" الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول

وتراوحت اŴرافاتها ( 2.02-2.20)أيضا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين  مرتفعا لاǿذا البُعد أنها تشكل قبو 
 Źرص على التميز في اداءǽ و ǿذǽ الǼتيجة تدل على ان المجتمع Űل الدراسة  ،(2.421-2.456)المعيارية ما بين 

 .يلتزم ŝودة عالية في اداء المهام الموكلة له
 من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة البحث، الرابعجاء بالترتيب : انضباط الموارد البشرية  بعد -3

ووفقا لمقياس الدراسة فإن (. 2.600)باŴراف معياري ( 2.618)إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 
، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعد "مرتفعة"ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول 

وتراوحت اŴرافاتها المعيارية ما ( 2.00-2.52)بين  ، حيث تراوحت المتوسطات مامرتفعاأنها تشكل قبولا الانضباط 
 والذي بهالذاتي  الالتزام ومدى المستجوبة العيǼة أفراد نظر في البعد ǿذا أهمية يعكس مما ،(2.424-1.182)بين 

  .أدائهم مستوى يقيس
من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة  اŬامسجاء بالترتيب : بعد مهارات الموارد البشرية  -4

ووفقا لمقياس (. 2.666)باŴراف معياري ( 2.544)البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 
، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات "مرتفع" الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول

وتراوحت اŴرافاتها ( 2.82-2.28)نسبيا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين مرتفعا  لاا البعد أنها تشكل قبو ǿذ
كون من بين اǿم المهارات التي Źتاجها و ǿذا يدل على ان اساتذة الكلية يمتل،(2.441-2.418)المعيارية ما بين 
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،الا الاصغاء ،التأثير و الاقǼاع ،حصر البدائل في المواقف التي Ţتاج اń اţاذ قرار تالمتمثلة في مهار شاغل ǿذǽ المǼاصب 
، و ǿذا ما أكدته اجابات افراد عيǼة البحث على العبارة الثانية اساتذة الكلية يفتقرون اń مهارت تقييم الاداء معشمان 

،اذ بلغ المتوسط اūسابي  "متوسط"بمستوى قبول من ǿذا البعد  "اكتشافها زملائي يستطيع لا عيوبا الاداء في أكتشف"
 .(2.418)و اŴراف معياري قدر ب  (2.28)لهذǽ العبارة 

من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد  الثالثجاء بالترتيب : ى للموارد البشريةبعد السلوك الابداع -5
ووفقا لمقياس (. 2.021)باŴراف معياري ( 2.666)إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد  عيǼة البحث،

، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات "مرتفع"الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول 
بإŴرافاتها معيارية تراوحت ما بين ( 2.68-2.62)، حيث كانت المتوسطات ما بين "مرتفع"ǿذا البعد أنها تشكل قبولا 

لهم القدرة على اŸاد اساليب جديدة في التدريس و ǿذǽ الǼتيجة تدل على ان اساتذة الكلية ،(2.862-2.024)
 .و اŸاد حول ابداعية للمشكلات المعقدة،القدرة على التفكير السريع في űتلف ظروف العمل 

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم  أن مستوى اداء الموارد البشرية فيوبǼاءا على ما تقدم نستǼتج 
وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات المبحوثين  مرتفعاجاء  -"بسكرة"جامعة محمد خيذر -التسيير 

 اختبار الفرضيات.II. 3 (. 1.339)بإنحراف معياري ( 3.111)عن أبعاد اداء الموارد البشرية  ككل 
 بالتأكد من صلاحية الǼموذج لاختبار الفرضيات، سǼبدأ حيث الدراسة فرضيات اختبار المبحث ǿذا في سǼحاول    

 . الشخصية و الوظيفية  للمتغيرات نسبة  )ة،اداء الموارد البشريةالتشارك في المعرف (تي البحثمتغير  في الفروق ختبارا
اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم يوجد اثر ذو دلالة احصائية للتشارك في المعرفة على مستوى اداء ":H1 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى: اولا

 ". بسكرة –جامعة Űمد خيذر – التسيير
  لاختبار الǼموذج صلاحية من للتأكد (Analysis of Variance)للاŴدار التباين Ţليل نتائج استخدام تم     

 .المواŅ (41)رقم  اŪدول في موضح ǿو كما ،ǿذǽ الفرضية

 نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية الǼموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى(: 41)جدول 

متوسط  درجات اūرية ůموع المربعات مصدر التباين
 المربعات

  Fقيمة
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 2.222a 12.814 2.776 2 5.553 الاŴدار
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  0.217 68 14.734 اŬطأ

 02 02.040 المجموع الكلي
                  (=2.25α)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة   
 =R2 2.002 معامل التحديد المعدل      
  =R 2.502معامل الارتباط         

                                                              SPSS. V 19ت برامج امن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرج: المصدر      

 مستوى أن بما و ،  (10.412)سوبةالمح F قيمة أن يتضح، (41)في اŪدول رقم الواردة الǼتائج خلال من       
 و Ţققت، قد المتغيرات بين العلاقة خطية فان ،(α=0.05)من مستوى الدلالة المعتمد  ، أقل ǿو ( 0.000 ) المعǼوية
  .لاختبار الفرضية الرئيسية الاولى الǼموذج صلاحية على نستدل

اń ان Ǽǿاك علاقة متوسطة القوة طردية بين المتغيرين Űل الدراسة  )R ")2.502"و تشير قيمة معامل الارتباط    
من التغيرات اūاصلة في مستوى اداء اساتذة الكلية Űل الدراسة و  ) %00.2(،فيما فسر متغير التشارك في المعرفة 

، و ǿذا يتوافق مع نتائج )12(وذلك كما ǿو مبين في اŪدول " R2" التحديدذلك بالاعتماد على قيمة معامل 
والتي تأكد على وجود أثر ذو دلالة احصائية للتشارك في المعرفة على اداء الموارد  "حسين الطيب بورغدة"دراسة 
 .البشرية

مستوى اداء اساتذة نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار اثر المتغير المستقل على : (13)الجدول رقم 
 )ابعاد اداء الموارد البشرية(الكلية

اŬطأ  A B المتغير التابع
 المعياري

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 الدلالة

معامل 
 R الارتباط

معامل 
 R2التحديد 

 0.122 0.350 0.003 3.101 0.350 0.183 0.566 2.248 انتاجية الموارد البشرية

 0.218 0.048 0.067 1.858 0.218 0.178 0.331 2.652 جودة اداء الموارد البشرية

 0.366 0.605 0.000 6.314 0.605 0.149 0.941 0.622 انضباط الموارد البشرية

 0.212 0.460 0.000 4.307 0.460 0.164 0.704 1.342 مهارات الموارد البشرية

 0.426 0.182 0.000 3.913 0.426 0.175 0.686 1.480 السلوك الابداعي للموارد البشرية

 (   α=2.25)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة *                           V 19 .SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر

 :يتبين ان (43)رقم اŪدول من خلال
من ابعاد اداء الموارد البشرية على Ŵو مستقل في الكلية عǼد Şث اثر التشارك في المعرفة على مستوى كل بعد  -1

 :Űل الدراسة ،تبين ما يلي 
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 في المعرفة التشارك لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ د اثرو وج -
بمستوى دلالة ( 2.121)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة Űل الدراسة اساتذة الكلية  انتاجيةعلى  ككل

البديلة على صحة الفرضية  ، و بالتاŅ نأكد(2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)
 ńص على وجود اثر ذو دلالة احصائية لمتغير التشارك في المعرفة على مستوى  الفرعية الاوǼانتاجيةالتي ت 

انتاجية الموارد "و "التشارك في المعرفة"،اضافة اń ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين اساتذة الكلية Űل الدراسة
 .)2.100(بلغت " البشرية

في  التشارك لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثرعدم   -
بمستوى دلالة ( 1.454)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  جودة اداءعلى  ككل المعرفة

صحة الفرضية البديلة  نǼفيو بالتاŅ  ،(2.25)من المستوى المعتمد  اكبروǿذا الأخير ǿو   (.2.260)
 جودة اداءالتي تǼص على وجود اثر ذو دلالة احصائية لمتغير التشارك في المعرفة على مستوى   الثانيةالفرعية 

 جودة اداء"و "التشارك في المعرفة"،اضافة اń ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين  اساتذة الكلية Űل الدراسة
 .)2.224(بلغت " البشريةالموارد 

في  التشارك لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثر    
بمستوى دلالة ( 6.212)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  انضباطعلى  ككل المعرفة

، و بالتاŅ نأكد على صحة الفرضية البديلة (2.25)الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد  وǿذا  (.2.222)
اساتذة  انضباطالتي تǼص على وجود اثر ذو دلالة احصائية لمتغير التشارك في المعرفة على مستوى   الثالثةالفرعية 

" الموارد البشرية انضباط"و "التشارك في المعرفة"الكلية Űل الدراسة،اضافة اń ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين 
 .)2.625(بلغت 

 في المعرفة التشارك لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثر -
بمستوى دلالة ( 2.220)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  مهاراتعلى  ككل

، و بالتاŅ نأكد على صحة الفرضية البديلة (2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)
 مهاراتالتي تǼص على وجود اثر ذو دلالة احصائية لمتغير التشارك في المعرفة على مستوى   الرابعةالفرعية 

الموارد  مهارات"و "التشارك في المعرفة"اساتذة الكلية Űل الدراسة،اضافة اń ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين 
 .)2.262(بلغت " البشرية

 في المعرفة التشارك لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثر -
بمستوى ( 2.812)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة ساتذة الكلية Űل الدراسة لا السلوك الابداعيعلى  ككل
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نأكد على صحة الفرضية ، و بالتاŅ (2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)دلالة 
التي تǼص على وجود اثر ذو دلالة احصائية لمتغير التشارك في المعرفة على مستوى   اŬامسةالبديلة الفرعية 

التشارك في "ساتذة الكلية Űل الدراسة،اضافة اń ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين لا السلوك الابداعي
 .)2.140(بلغت " لبشريةالموارد ا السلوك الابداعي"و "المعرفة

التشارك في المعرفة اūاصل لتصورات المبحوثين حول مستوى لا توجد فروق ذات دلالة احصائية  ":H0 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: ثانيا  
 ".بالمؤسسة Űل الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية

في اšاǿات المبحوثين حول ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H01  :الاوńنتائج اختبار الفرضية الفرعية  .1
جامعة Űمد – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   التشارك في المعرفةمستوى 

 ."تعزى لمتغير اǼŪس بسكرة -خيذر

      ǽذǿ تم استخدام اختبار  الفرضياتلاختبارT ات المستقلةǼللعي (Independent-samples T- test)  دولŪتائج موضحة في اǼ(.12) و كانت ال 

           التشارك في مستوى تصورات المبحوثين حول لاختبار الفروق في  Tنتائج اختبار (: 41)الجدول 
 .حسب متغير الجǼس  المعرفة

 )2.25(ذات دلالة احصائيىة عǼد المستوى* V 19 . SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر      
و مستوى الدلالة  (2.204) المحسوبة ųTد أن قيمة ( 12)من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول          
وجود فروق عدم ، وبالتاŅ فإن ǿذا يشير إń (2.25)من مستوى الدلالة المعتمد  اكبروǿو ( 2.2.026)المحسوبة 

السائد في  التشارك في المعرفة مستوى المبحوثين حول  تصوراتفي  (2.25)عǼد مستوى دلالة ذات دلالة إحصائية 
 نأكدوبذلك  ،تعزى لمتغير اǼŪس  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 

في اšاǿات ( 2.25)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة  "الفرعية الاوń  الصفريةالفرضية صحة 

مستوى الدلالة  Tقيمة 
 المحسوبة

 المعتمدةمستوى الدلالة 

 2.25 2.026 2.204 التشارك في المعرفة
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جامعة Űمد – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   التشارك في المعرفةالمبحوثين حول 
 .اǼŪستعزى لمتغير  "بسكرة"-خيذر

 :الفرضية الفرعية الثانيةنتائج اختبار  .0
 H02 : " د مستوى الدلالةǼالتشارك في المبحوثين حول  تصوراتفي ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع

 .العمرتعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في  المعرفة 

و كانت الǼتائج موضحة في  (One Way ANOVA)تم استخدام Ţليل التباين الأحادي  ةالفرضي ذǿǽ لاختبار
 (.15)اŪدول 

 تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 43)الجدول
 .حسب متغير العمر التشارك في المعرفةمستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
التشارك في  بين المجموعات 1,499 2 500, 2,839 044, مصدر التباين المربعات

المجموعاتداخل  11,793 60 176,   المعرفة  
 المجموع 13,292 02

 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر
 )2.25(ة عǼد المستوىدلالة احصائيذات *

 الدلالة مستوى عǼد إحصائية دلالة ذات فروق وجود ظهري (F)اختبار أن ųد (43) اŪدول نتائج خلال من        
ǿي اقل من مستوى الدلالة و  ،(0.044)  دلالة ستوىبم )0.428(المحسوبة (F)قيمة بلغت حيث ، )2.25)

في  التشارك في المعرفة على تصورات المبحوثين حول مستوى  العمر لمتغير أثر وجود إń يشير وǿذا، )2.25)المعتمد
 الوسط ارتفاع بدلالة ذلك و) فأكثر سǼة 52(من سǼهم يتراوح الذين المبحوثين لصالح ǿي و، الدراسة Űلالكلية 
لا توجد فروق ذات دلالة "صحة الفرضية الصفرية الفرعية الثانية  نǼفي وبالتاŅ،( 3,72 ) البالغ و متهلإجابا اūسابي

كلية العلوم الاقتصادية السائد في   التشارك في المعرفةفي اšاǿات المبحوثين حول ( 2.25)إحصائية عǼد مستوى الدلالة 
 .العمرتعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر– علوم التسيير و التجارية و
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التشارك المبحوثين حول  تصوراتفي ( α=2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H03 : الفرضية الفرعية الثالثةنتائج اختبار    .2
تعزى لمتغير  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر– علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية والسائد في   في المعرفة

 .المستوى التعليمي

 ǽذǿ تم استخدام اختبار  الفرضياتلاختبارT ات المستقلةǼللعي (Independent-samples T-test)  
 (.16) و كانت الǼتائج موضحة في اŪدول

  التشارك في المعرفةمستوى  حول تصورات المبحوثينلاختبار الفروق في  Tنتائج اختبار (: 46)الجدول 
 .المستوى التعليميحسب متغير 

 )2.25(ذات دلالة احصائيىة عǼد المستوى* V 19 . SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر      
و مستوى الدلالة المحسوبة ( 1.022) المحسوبة ųTد أن قيمة ( 16)من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول         

وجود فروق ذات دلالة عدم ، وبالتاŅ فإن ǿذا يشير إń (2.25)من مستوى الدلالة المعتمد  اقلوǿو ( 2.014)
السائد في كلية العلوم مستوى التشارك في المعرفة المبحوثين حول  تصوراتفي  (2.25)عǼد مستوى دلالة إحصائية 

نأكد وبذلك  ، المستوى التعليميتعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر –الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 
في ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة " الثالثةالفرعية  الصفريةصحة الفرضية  على

جامعة – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   التشارك في المعرفةاšاǿات المبحوثين حول 
 .المستوى التعليميتعزى لمتغير  "بسكرة"-Űمد خيذر

 
المبحوثين حول  تصوراتفي ( α=2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H04 : الرابعةالفرعية ة الفرضينتائج اختبار  .2

جامعة Űمد – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في السائد في   التشارك في المعرفة
 ."سǼوات اŬبرةتعزى لمتغير  "بسكرة"-خيذر

 ǽذǿ ليل التباين الأحادي تم استخدام  ةالفرضيلاختبارŢ(One Way ANOVA)  تائج موضحة فيǼوكانت ال
 (.10)اŪدول 

 مستوى الدلالة المعتمدة مستوى الدلالة المحسوبة Tقيمة 
 2.25 2.014 1.022 التشارك في المعرفة
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 تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 41)الجدول
 .متغير سǼوات الخبرةحسب التشارك في المعرفة مستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
 بين المجموعات 2,582 3 861, 5,385 002, مصدر التباين المربعات

 المجموع 13,292 70 داخل المجموعات 10,710 67 160,  التشارك في المعرفة
 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر  

 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*
يظهر وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى  (F)أن اختبار  ųد، (41)من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول   

مستوى الدلالة  اقل من و ǿي  (2.220) بمستوى دلالة) 5.245 (المحسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  (2.25)الدلالة 
تصورات المبحوثين حول مستوى التشارك في  علىو ǿذا ما يشير اń وجود اثر لمتغير سǼوات اŬبرة  ،)2.25( المعتمد

نǼفي ، وبالتاŅ  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السيير في  المعرفة السائد 
في اšاǿات المبحوثين ( α=2.25)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة لا  "الفرضية الفرعية الثالثة

جامعة Űمد – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في السائد في   التشارك في المعرفةحول 
 ."سǼوات اŬبرةتعزى لمتغير  -"بسكرة"خيذر

 : اŬامسةالفرعية  ةالفرضينتائج اختبار  .5
 H05:" د مستوى الدلالةǼلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع(α=2.25 ) المبحوثين  تصوراتفي

– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في السائد في   التشارك في المعرفةحول 
 ."الرتبةتعزى لمتغير  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر

 ǽذǿ ليل التباين الأحادي تم استخدام  ةالفرضيلاختبارŢ(One Way ANOVA)  تائج موضحة فيǼوكانت ال
 (.14)اŪدول 
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 تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 49)الجدول
 .متغير الرتبةحسب التشارك في المعرفة مستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
 بين المجموعات 2,157 4 539, 3,196 018, مصدر التباين المربعات

التشارك في 
 المجموع 13,292 70 داخل المجموعات 11,135 66 169,  المعرفة

 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر
 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*  

يظهر وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى  (F)أن اختبار  ųد، (49) من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول
مستوى الدلالة اقل من  وǿي (2.214) بمستوى دلالة) 2.186 (المحسوبة  (F)،حيث بلغت قيمة  (2.25)الدلالة 
في   السائدالتشارك في المعرفة مستوى  تصورات المبحوثين حولعلى  الرتبةمما يشير إń وجود اثر لمتغير ، )2.25(المعتمد 

نǼفي صحة الفرضيات ، وبالتاŅ  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السيير 
في اšاǿات المبحوثين حول ( α=2.25)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة لا  " :المطروحة التالية

 -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في السائد في   التشارك في المعرفة
 ."الرتبةتعزى لمتغير 

المبحوثين  تصوراتفي ( α=2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H06 : ة الفرعية السادسةالفرضينتائج اختبار  .6
– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في السائد في   التشارك في المعرفةحول 

 ."الدورات التكويǼيةتعزى لمتغير  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر

 ǽذǿ ليل التباين الأحادي  ةالفرضيلاختبارŢ تم استخدام(One Way ANOVA)  تائج موضحة فيǼوكانت ال
 (.18)اŪدول 
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في  تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 48)الجدول
 .متغير الدورات التكويǼيةحسب التشارك في المعرفة مستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
 بين المجموعات 102, 0 051, 264, 769, مصدر التباين المربعات

التشارك في 
 المجموع 13,292 70 داخل المجموعات 13,189 64 194, المعرفة

 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر     
 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*  

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد عدم يظهر  (F)أن اختبار  ųد، (48) الموضحة في ا اŪدولمن خلال الǼتائج 
و ǿي اكبر من  (2.068) بمستوى دلالة) 2.062 (المحسوبة  (F)حيث بلغت قيمة ، (2.25)مستوى الدلالة 

 على تصولرات المبحوثين حول الدورات التكويǼيةوجود اثر لمتغير عدم مما يشير إń ،)2.25(مستوى الدلالة المعتمد
،  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السيير في   السائدالتشارك في المعرفة مستوى 
 Ņد مستوى الدلالة لا  ":المطروحة التالية ةنأكد على صحة الفرضيوبالتاǼتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ع

(α=2.25 ) ات المبحوثين حولǿاšكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   التشارك في المعرفةفي ا 
 ."الدورات التكويǼيةتعزى لمتغير  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر–

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية لتصورات المبحوثين حول مستوى اداء الموارد البشرية اūاصل  ":H0 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة: ثالثا
 ".بالمؤسسة Űل الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية

1. ńنتائج اختبار الفرضية الفرعية الاو:  H01:" د مستوى الدلالةǼات المبحوثين حول ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǿاšفي ا
جامعة Űمد – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   اداء الموارد البشريةمستوى 

 ."تعزى لمتغير اǼŪس بسكرة -خيذر

  ǽذǿ تم استخدام اختبار  الفرضياتلاختبارT ات المستقلةǼللعي (Independent-samples T-test)  و  
 (.02) كانت الǼتائج موضحة في اŪدول
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اداء الموارد البشرية مستوى تصورات المبحوثين حول لاختبار الفروق في  Tنتائج اختبار (: 11)الجدول 
 .حسب متغير الجǼسبأبعادǽ المختلفة 

 )2.25(ذات دلالة احصائيىة عǼد المستوى* V 19 . SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر      
و مستوى الدلالة ( -2.001) المحسوبة ųTد أن قيمة ،( 02)من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول          
نفس وجود عدم ، وبالتاŅ فإن ǿذا يشير إń (2.25)من مستوى الدلالة المعتمد  اقلوǿو ( 2.222)المحسوبة 

السائد في   اداء الموارد البشريةستوى لممستوى التشارك في المعرفة المبحوثين حول  تصوراتلمتغير اǼŪس على الاثر 
صحة الفرضية  نأكدوبذلك  ، "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 

المبحوثين  تصوراتفي ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة "الفرعية الاوń  الصفرية
-جامعة Űمد خيذر– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   مستوى اداء الموارد البشريةحول 

 .اǼŪستعزى لمتغير  "بسكرة"

 :الثالثةالفرضية الفرعية نتائج اختبار  .2
 H02 : " د مستوى الدلالةǼمستوى اداء المبحوثين حول  تصوراتفي ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع

تعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   الموارد البشرية
 .العمر

و كانت الǼتائج موضحة في  (One Way ANOVA)تم استخدام Ţليل التباين الأحادي  الفرضية ذǿǽ لاختبار
 (.01)اŪدول 

 تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 14)الجدول
 .حسب متغير العمر اداء الموارد البشريةمستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
اداء الموارد  بين المجموعات 2,907 2 969, 3,735 015, مصدر التباين المربعات

مستوى الدلالة  Tقيمة 
 مستوى الدلالة المعتمدة المحسوبة

 2.25 2.222 -2.001 اداء الموارد البشرية ككل 
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البشرية على  داخل المجموعات 17,380 60 259, 
 المجموع Ŵ 70 20,287و عام

 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر      
 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*  

 الدلالة مستوى عǼد إحصائية دلالة ذات فروق وجود ظهري (F)اختبار أن ųد أعلاǽ اŪدول نتائج خلال من        
وǿي اقل من مستوى الدلالة  ،(0.015)  دلالة ستوىبم )2.025(المحسوبة (F)قيمة بلغت حيث ، )2.25)

في الكلية  الموارد البشرية العمر على تصورات المبحوثين حول مستوى  لمتغير أثر وجود إń يشير وǿذا، )2.25)المعتمد
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى "نǼفي صحة الفرضية الصفرية الفرعية الثانية  وبالتاŅ، ، الدراسة Űل

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السائد في   اداء الموارد البشريةفي اšاǿات المبحوثين حول ( 2.25)الدلالة 
    .العمرتعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر– التسيير

التشارك المبحوثين حول  تصوراتفي ( α=2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H03 : الفرضية الفرعية الثالثةنتائج اختبار    .2
تعزى لمتغير  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   في المعرفة

 .المستوى التعليمي

 ǽذǿ تم استخدام اختبار  الفرضياتلاختبارT ات المستقلةǼللعي (Independent-samples T-test)  
 (.00) و كانت الǼتائج موضحة في اŪدول

  اداء الموارد البشريةمستوى  تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  Tنتائج اختبار (: 11)الجدول 
 .المستوى التعليميحسب متغير 

 )2.25(ذات دلالة احصائيىة عǼد المستوى* V 19 . SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر      
و مستوى الدلالة  (-2.052) المحسوبة ųTد أن قيمة  (11)من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول         

وجود فروق ذات  عدم ، وبالتاŅ فإن ǿذا يشير إń(2.25)من مستوى الدلالة المعتمد  اقلوǿو ( 2.252)المحسوبة 
السائد في كلية  اداء الموارد البشريةمستوى المبحوثين حول  تصوراتفي  (2.25)عǼد مستوى دلالة دلالة إحصائية 

وبذلك  ، المستوى التعليميتعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر –التسيير  العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم
في ( 2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة "صحة الفرضية البديلة الفرعية الثالثة  نأكد

 المعتمدةمستوى الدلالة  مستوى الدلالة المحسوبة Tقيمة 
 2.25 2.252 -2.052 اداء الموارد البشرية ككل
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– التجارية و علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية و السائد في   مستوى اداء الموارد البشريةالمبحوثين حول  تصورات
 .المستوى التعليميتعزى لمتغير  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر

 
المبحوثين حول  تصوراتفي ( α=2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H04 : الرابعةالفرعية ة الفرضينتائج اختبار  .5

جامعة – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في السائد في   مستوى اداء الموارد البشرية 
 ."سǼوات اŬبرةتعزى لمتغير  "بسكرة"-Űمد خيذر

 ǽذǿ ليل التباين الأحادي  ةالفرضيلاختبارŢ تم استخدام(One Way ANOVA)  تائجǼوكانت ال
 (.02)موضحة في اŪدول 

 تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 13)الجدول
 .متغير سǼوات الخبرةحسب  اداء الموارد البشريةمستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
 بين المجموعات 4,056 3 1,352 5,580 002, مصدر التباين المربعات

اداء الموارد البشرية 
 داخل المجموعات 16,231 67 242,  على Ŵو عام

 المجموع 20,287 02
 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر  

 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*
يظهر وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى  (F)أن اختبار  ųد، (13)من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول   

مستوى الدلالة  اقل من و ǿي  (2.220) بمستوى دلالة) 2.256 (المحسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  (2.25)الدلالة 
اداء و ǿذا ما يشير اń وجود اثر لمتغير سǼوات اŬبرة على تصورات المبحوثين حول مستوى التشارك  ،)2.25( المعتمد

نǼفي ، وبالتاŅ  "بسكرة"-جامعة Űمد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السيير في  السائد  الموارد البشرية
في اšاǿات المبحوثين ( α=2.25)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة لا  "الفرضية الفرعية الثالثة

 -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر– كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   اداء الموارد البشريةحول 
 ."سǼوات اŬبرةتعزى لمتغير 
 : اŬامسةالفرعية  ةالفرضينتائج اختبار  .6
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H05:" د مستوى الدلالةǼلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع(α=2.25 ) المبحوثين حول  تصوراتفي
جامعة Űمد – كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالسائد في   اداء الموارد البشرية

 ."الرتبةتعزى لمتغير  -"بسكرة"خيذر

 ǽذǿ ليل التباين الأحادي  الفرضيةلاختبارŢ تم استخدام(One Way ANOVA)  تائج موضحة فيǼوكانت ال
 (.02)اŪدول 

 تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 11)الجدول
 .متغير الرتبةحسب  اداء الموارد البشريةمستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
اداء الموارد  بين المجموعات 4,306 4 1,076 4,446 003, مصدر التباين المربعات

البشرية على 
 المجموع 20,787 70 داخل المجموعات Ŵ  ,242 66 15,981و عام

 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر     
 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*  

يظهر وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد  (F)أن اختبار  ųد ،(11) من خلال الǼتائج الموضحة في اŪدول     
مستوى اقل من  وǿي (2.222) بمستوى دلالة) 2.226 (المحسوبة  (F)،حيث بلغت قيمة  (2.25)مستوى الدلالة 
 اداء الموارد البشرية مستوى  على تصورات المبحوثين حول الرتبةمما يشير إń وجود اثر لمتغير ، )2.25(الدلالة المعتمد 

نǼفي صحة ، وبالتاŅ  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السيير في   السائد
 تصوراتفي ( α=2.25)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة لا  " :الفرضيات المطروحة التالية

جامعة Űمد – الاقتصادية و التجارية و علوم التسييركلية العلوم السائد في   اداء الموارد البشريةالمبحوثين حول 
 ."الرتبةتعزى لمتغير  -"بسكرة"خيذر

المبحوثين  تصوراتفي ( α=2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ":H06 : ة الفرعية السادسةالفرضينتائج اختبار  .6
جامعة Űمد – الاقتصادية و التجارية و علوم التسييركلية العلوم السائد في   اداء الموارد البشريةحول 
 ."الدورات التكويǼيةتعزى لمتغير  -"بسكرة"خيذر
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 ǽذǿ ليل التباين الأحادي  ةالفرضيلاختبارŢ تم استخدام(One Way ANOVA)  تائج موضحة فيǼوكانت ال
 (.05)اŪدول 

في  تصورات المبحوثين حوللاختبار الفروق في  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 13)الجدول
 .متغير الدورات التكويǼيةحسب  اداء الموارد البشريةمستوى 

مستوى 
" F"قيمة الدلالة

 المحسوبة
متوسط 
درجات  المربعات

ůموع  اūرية
اداء الموارد  بين المجموعات 288, 0 144, 615, 490, مصدر التباين المربعات

البشرية على 
 داخل المجموعات Ŵ  ,294 64 19,999و عام

 المجموع 20,287 02
 .V 19  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على űرجات برنامج :المصدر     

 )2.25(ذات دلالة احصائية عǼد المستوى*  
وجود فروق ذات دلالة إحصائية عدم يظهر  (F)أن اختبار  ųد، (13) من خلال الǼتائج الموضحة في ا اŪدول      

و ǿي اكبر من  (2.282) بمستوى دلالة) 2.044 (المحسوبة  (F)حيث بلغت قيمة ، (2.25)عǼد مستوى الدلالة 
 على تصورات المبحوثين حول الدورات التكويǼيةوجود اثر لمتغير عدم مما يشير إń ،)2.25(مستوى الدلالة المعتمد

،  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر–كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السيير في   السائد اداء الموارد البشريةمستوى 
 Ņد مستوى الدلالة لا  ":المطروحة التالية ةنأكد على صحة الفرضيوبالتاǼتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ع

(α=2.25 ) ات المبحوثين حولǿاšكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم السائد في   مستوى اداء الموارد البشريةفي ا
 ."الدورات التكويǼيةتعزى لمتغير  -"بسكرة"جامعة Űمد خيذر– التسيير
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 الǼتائج وتفسيرǿامǼاقشة :ثانيا

 مǼاقشة وتفسير الǼتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة .4
ما ǿو مستوى تفعيل آليات التشارك في المعرفة السائد في  " السؤال الاولاظهرت نتائج Ţليل اجابات المبحوثين عن     

 :ان " بسكرة؟-جامعة حمد خيذر –كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 
من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد  الاولجاء بالترتيب  آليات التشارك في المعرفة الصرŹةبعد  -

(. 2.558)باŴراف معياري ( 2.016)إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد  عيǼة البحث،
  ."متوسطة"ووفقا لمقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول 

من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد  الثانيبالترتيب  جاء الضمǼيةآليات التشارك في المعرفة بعد  -
(. 2.526)باŴراف معياري ( 2.158)البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد عيǼة 

 ."متوسطة"ووفقا لمقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشير إń نسبة قبول 
عدم القدرة لكلا البعدين ǿو و ترى الطالبة ان سبب تقارب المتوسطات اūسابية و بالتاŅ الاهمية الǼسبية          

،و ǿذا راجع اń اهمية وجود كل من المعرفة الضمǼية و على تفعيل احد آليات التشارك في العرفة دون الاخرى 
كلا في تفعيل  متوسطة أن إدارة الكلية تتسم بالمرونة  ،كما او داخل اي مǼظمة المعرفة الصرŹة معا داخل الكلية 

، كما ومن بين اهمها البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و الاتصالتوفر بعض متطلباتها  Ǽقصالآليتين و ǿذا راجع ل
استخدام اسلوب سرد بالاضافة اń ان  .لديهم الدراية الكافية بمدى اهمية التشارك في المعرفةان اساتذة الكلية 

ليات التشارك في المعرفة الصرŹة  رغم اهميته كاحد آ قصص الǼجاح في الكلية ضعيف مقارنة بالاساليب الاخرى
،ويمكن تفسير ǿذا على ان الكلية تكتفي  )1.222(و اŴراف معياري  )0.00(بمتوسط حسابي  ،حيث جاء

 ńخبة من الاساتذة دون التطرق اǼجاحبتكريم الǼو ذلك الŴ قصص  الاساليب المتبعة.  

ما مستوى أداء الموارد البشرية في كلية العلوم الاقتصادية "   الثانياظهرت نتائج Ţليل اجابات المبحوثين عن السؤال     
 :ان " بسكرة؟ -جامعة Űمد خيذر-و التجارية وعلوم التسيير 

 بالترتيب الأول من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة البحث، بعد انتاجية الموارد البشرية جاء     
جاء بالترتيب اين بعد جودة اداء الموارد البشرية ،يليه ( 2.251)إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 

من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا  الثاني
من حيث الأهمية الǼسبية  الثالثجاء بالترتيب  اين للموارد البشريةبعد السلوك الابداعى ، يليه (2.024)البعد 

،كما جاء بعد (2.666)المعطاة له من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 
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يǼة البحث، إذ بلغ من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد ع الرابعجاء بالترتيب   انضباط الموارد البشرية
جاء  و الذيمهارات الموارد البشرية ،و في الاخير بعد (2.618)المتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 

من حيث الأهمية الǼسبية المعطاة له من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ المتوسط اūسابي للإجابات  اŬامسبالترتيب 
 ".عةمرتف" شير إń نسبة قبولت ǽ الابعادالدراسة فإن ǿذووفقا لمقياس ، (2.544)عن ǿذا البعد 

من مقارنة بالابعاد الاخرى على اكبر قيمة وارد البشرية المبعد انتاجية  وراء حصول سبب الان  وترى الطالبة   
و بالتاŅ ارتفاع عدد مشاركات اساتذة الكلية في الملتقيات الوطǼية و الدولية،ǿو ارتفاع ،حيث الاهمية الǼسبية 

المبادرات الǼاجحة من طرف و مشاريع التخرج،بالإضافة  من حيث عدد المقالات ،المجلات العلميةűرجات الكلية 
خلق اساليب جديدة ان Űاولة الاساتذة في  ترى الطالبة ،كما بعض الاساتذة في تأليف الكتب ضمن التخصص

و الذي الǼخبة من الاساتذة  كما ان تواجد،  في الكليةجع اń تزايد عدد الاساتذة اŪدد ار  في عملية التدريس
 .و تعدد المهارات داخل الكلية و الذي يتولد عǼه نوع من الانضباط  داخل العمل źلق نوع من الالتزام الذاتي 

 مǼاقشة وتفسير الǼتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة .1
السائد في الكلية Űل الدراسة على اداء اظهرت الǼتائج وجود اثر ذو دلالة احصائية للتشارك في المعرفة        :الرئيسية الاولىمǼاقشة وتفسير الفرضية  . أ

انتاجية الموارد البشرية،جودة اداء الموارد البشرية،انضباط الموارد البشرية،مهارات الموارد (اساتذتها أبعدǽ المختلفة 
من التغيرات اūاصلة في مستوى اداء اساتذة الكلية Űل الدراسة و ذلك بالاعتماد على قيمة معامل  ) %00.2(يفسر ما مقدارǽ التشارك في المعرفة ،وتشير الǼتائج بأن  )الابداعي للموارد البشريةالسلوك و  البشرية

 بما و ،  (10.412)سوبةالمح Fحيث بلغت قيمة ،وان نموذج الاŴدار لتمثيل العلاقة معǼوي  "R2" التحديد
،وǿذا مؤشر اń وجود اثر (α=0.05)من مستوى الدلالة المعتمد   أقل ǿو ( 0.000 ) المعǼوية مستوى أن

 .للتشارك في المعرفة على اداء اساتذة الكلية Űل الدراسة وصلاحية نموذج الاŴدار اŬطي لتمثيل العلاقة معǼوي 
 طبيعي او إلزاميو ترى الطالبة ان العلاقة و الاثر اūاصل بين متغيرتي البحث في الكلية Űل الدراسة           
تفاعل،تعاون و الرغبة في التعلم ،وǿذا راجع اń طبيعة المؤسسة Űل الدراسة و التي تتطلب وجود  اūدوث

حسين "و دراسة كما ان   ثم رفع ادائهم ، المستمر ،الذي يؤدي بدورǽ اń التشارك في المعرفة بين افرادǿا ومن
،تدعم والتي تأكد على وجود أثر ذو دلالة احصائية للتشارك في المعرفة على اداء الموارد البشرية" الطيب بورغدة

 .الǼتائج المتحصل عليها
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 ات الفرعية مǼاقشة وتفسير الفرضي . ب
 الفرعية الاولى  مǼاقشة وتفسير الفرضية -

لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثراظهرت الǼتائج      
بمستوى ( 2.121)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  على انتاجية ككل في المعرفة التشارك 

ذلك فإن قوة العلاقة بين  ، ،اضافة اń(2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)دلالة 
 .)2.100(بلغت " انتاجية الموارد البشرية"و "التشارك في المعرفة"المتغيرين 

و يمكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة بان التشارك في المعرفة السائد في الكلية Űل الدراسة من خلال الاساتذة عن طريق     
ǿذǽ الآليات ،مثل اسلوب سرد قصص الǼجاح الذي من شأنه ان  آليتيه الضمǼية و الصرŹة ،و دعم الادارة لتفعيل

يقلل ارتكاب الاخطاء لاكتساب ليونة اكثر في عملية التدريس لاųاز المهام في الوقت و السرعة المǼاسبة و بالكمية 
 .المطلوبة ŝهد اقل  مما Źسن في انتاجية اساتذة الكلية 

 مǼاقشة وتفسير الفرضية الفرعية الثانية -
لمتغير المستقل ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ عدم وجود اثراظهرت الǼتائج     

 T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  على جودة اداء ككل في المعرفة التشارك والمتمثل في 
،اضافة  (2.25)من المستوى المعتمد  اكبروǿذا الأخير ǿو   (.2.260)بمستوى دلالة ( 1.454)المحسوبة

 .)2.224(بلغت " جودة اداء الموارد البشرية"و "التشارك في المعرفة"اń ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين 
و يمكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة بان التشارك في المعرفة  السائد في الكلية Űل الدراسة لا يدفع الاساتذة Ŵو      

تقديم افضل اŬدمات للطلبة او تقديمها عǼد حدوث مشكل ،و ان دعم الادارة لتفعيل ǿذǽ الآليات لن يأتي 
ة التوجه اń دعم عوامل اخرى خارج نموذج بǼتائج اŸابية على جودة اداء اساتذة الكلية ،كما ان على الادار 

 .الدراسة و التي تكون اكثر تأثيرا على ǿذا البعد 
 الثالثةمǼاقشة وتفسير الفرضية الفرعية  -

لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثراظهرت الǼتائج       
بمستوى ( 6.212)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  انضباطعلى  ككل في المعرفة التشارك 

،اضافة اń ذلك فإن قوة العلاقة بين  (2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)دلالة 
 .)2.625(بلغت " انضباط الموارد البشرية"و "التشارك في المعرفة"المتغيرين 
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و يمكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة بان التشارك في المعرفة السائد في الكلية Űل الدراسة من خلال الاساتذة عن     
طريق آليتيه الضمǼية و الصرŹة ،يولد دافع لدى الاساتذة Ŵو الاǿتمام بمصلحة اŪماعة اń جانب المصلحة 

ة Ǽšب الزيارات الشخصية في العمل ،كما ان  الشخصية ،الاستعداد للعمل خارج اوقات لعمل الرسمية بالاضاف
 .دعم الادارة لتفعيل ǿذǽ الآليات من شأنه ان يزيد من انضباط اساتذة الكلية 

 مǼاقشة وتفسير الفرضية الفرعية الرابعة -
لمتغير المستقل والمتمثل ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثر اظهرت الǼتائج      
( 2.220)المحسوبة T، إذ بلغت قيمة اساتذة الكلية Űل الدراسة  على مهارات ككل في المعرفة التشارك في 

، اضافة اń ذلك فإن قوة (2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)بمستوى دلالة 
 .)2.262(غت بل" مهارات الموارد البشرية"و "التشارك في المعرفة"العلاقة بين المتغيرين 

السائد في الكلية من شأنه ان يرفع من قدرة التأثير و و يمكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة بان التشارك في المعرفة               
الاقǼاع لدى اساتذة الكلية Űل الدراسة ،القدرة على حصر البدائل المتاحة في المواقف التي Ţتاج اń اţاذ قرار 

دعم الادارة لتفعيل ان من خلال آليتيه الضمǼية و الصرŹة ،و اń قدرات اخرى يكتسبها الاساتذة  بالاضافة
كما ان دعم الادارة لعملية التشارك في المعرفة و تفعيل ،مهارات اساتذة الكلية ان Ţسين ǿذǽ الآليات من شأنه 

ارفها الضمǼية بسبب العروض المتزايدة على آلياتها الضمǼية و الصرŹة من شأنه ان يقلل من خسارة الكلية لمع
 .ŵبة الاساتذة من طرف جامعات اخرى ،التقاعد او الاحالة اń مؤسسات اخرى 

 مǼاقشة وتفسير الفرضية الفرعية الخامسة -
لمتغير المستقل والمتمثل في ل( α=2.25)دلالة إحصائية عǼد مستوى المعǼوية  وذ وجود اثراظهرت الǼتائج       

 T، إذ بلغت قيمة لاساتذة الكلية Űل الدراسة  على السلوك الابداعي ككل في المعرفة التشارك 
اضافة اń  ،(2.25)وǿذا الأخير ǿو أقل من المستوى المعتمد   (.2.222)بمستوى دلالة ( 2.812)المحسوبة

 .)2.140(بلغت " السلوك الابداعي الموارد البشرية"و "التشارك في المعرفة"ذلك فإن قوة العلاقة بين المتغيرين 
و يمكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة بان التشارك في المعرفة السائد في الكلية من خلال الاساتذة من شأنه ان يزيد     

روف العمل ،المبادرة بإبداء افكار  و اساليب جديدة في التدريس من قدرتهم على التفكير السريع في űتلف ظ
 .بالإضافة اń خلق الرغبة لدى الاساتذة في اŸاد حلول ابداعية للمشكلات المعقدة 
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 مǼاقشة وتفسير نتائج الرئيسية الثانية و الثالثة  . ت
لتصورات المبحوثين حول  )2.25(وجود فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة اظهرت الǼتائج      

العمر،سǼوات اŬبرة : التالية متغيرتي الدراسة  السائد بالكلية Űل الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية 
 .و الرتبة

شرية و التركيبة و ترى الطالبة ان ǿذا التأثير راجع اń طبيعة متغيرتي الدراسة و ارتباطها بسلوك الموارد الب  
حول متغيرتي الدراسة  السائد بالكلية Űل لكل فرد ،مما يؤثر و بالضرورة على تصورات المبحوثين الديمغرافية 

 .الدراسة
لتصورات  )2.25(عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة كما اظهرت لǼتائج                 

اǼŪس،المستوى التعليمي  :ات التاليةتغير للمالمبحوثين حول متغيرتي الدراسة  السائد بالكلية Űل الدراسة تعزى 
 .عدد الدورات التكويǼية،
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 خلاصة

التشارك في المعرفة على اداء اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم  تطرقǼا في ǿذا الفصل اń دراسة اثر    
 :ختلفة،و توصلǼا اń عدة نتائج ،من بيǼها نذكربسكرة بأبعادǽ الم -جامعة Űمد خيذر –التسيير 

وفقا لمقياس "متوسطا"السائد في الكلية Űل الدراسة جاء تصورات المبحوثين حول مستوى التشارك في المعرفة  -
 . )2.225(باŴراف معياري  ) 2.14(حول ǿذا المتغير الدراسة ،اذ بلغ متوسط اجاباتهم 

وفقا لمقياس الدراسة "مرتفعا"تصورات المبحوثين حول مستوى اداء اساتذة السائد في الكلية Űل الدراسة جاء  -
 . )2.524(باŴراف معياري  ) 2.000(،اذ بلغ متوسط اجاباتهم حول ǿذا المتغير 

للتشارك في المعرفة ككل على مستوى اداء اساتذة الكلية Űل الدراسة عǼد وجود اثر ذو دلالة احصائية  -
،فيما  )2.502(تغيرين بلغت ،اذ ان Ǽǿاك علاقة ارتباط متوسطة القوة بين ǿذين الم )2.25(مستوى دلالة 

من التغيرات اūاصلة في مستوى اداء اساتذة الكلية في المؤسسة ) 00.2% (فسر متغير التشارك في المعرفة 
 .Űل الدراسة

 متغيرتي الدراسة لتصورات المبحوثين حول  )2.25(وجود فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة  -
 .سǼوات اŬبرة و الرتبة العمر، :التالية السائد بالكلية Űل الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية 

حول متغيرتي الدراسة  لتصورات المبحوثين  )2.25(عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة  -
عدد  اǼŪس ،المستوى التعليمي،:الوظيفية التالية السائد بالكلية Űل الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية و 

 .الدورات التكويǼية
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 )النتائج و الاقتراحات(الخاتمة 
يتضمن ǿذا اŪزء Ţديد الǼتائج المستǼبطة من اŪانب الǼظري ،و كذلك الǼتائج التي توصلت اليها الدراسة الميدانية       

اŪانب الاول يشمل :،ومن ثم Ţديد الاقتراحات الملائمة لهذǽ الǼتائج ،لذا تم تقسيم ǿذا اŪزء اń جانين اساسيين 
 .ص للتوصياتالǼتائج ،اما اŪانب الثاني فهو űص

 النتائج:اولا 

اثار بحثǼا اūاŅ جملة من التساؤلات و قدم ايضا فرضيات تعلقت بطبيعة العلاقة و الاثر بين التشارك في المعرفة و اداء 
و فيما .الموارد البشرية،حيث توصلǼا في حل اشكالية البحث ، الاجابة عن تساؤلاته و تأكيد او نفي فرضياته المطروحة

Ŵ قسمين يلي سوف ńتائج التي تم تقسيمها اǼال ǽذǿ  ابر ńاول الاشار  ا: 

 النتائج النظرية -1
في ضوء مراجعة الادبيات و استǼادا اń التراكم المعرفي الذي تم التوصل اليه حول متغيرتي البحث  Űل 

 :الدراسة ،استǼتجت الباحثة مايلي
 فبذلك ،للمؤسسة المعرفة قاعد  ورسملتها،وتكوين اتهإدار على القدر  خلال من المǼظمة في المعرفة أهمية تتجلى   -

 فيما للمعارف الأفراد وبتشارك ، أكثر ابه وعيهم ويزداد ، معارف من لديهم بما يصرحوا أن الأفراد يستطيع
 معرفة أكثر تصبح ، جماعي قبول لقت ما وإذا ، جماعية أكثر لتكون وإخراجها الضمǼية معارفهم سيما بيǼهم،
 . تǼظيمية

التشارك في المعرفة ǿو ذلك السلوك الطوعي المبني على التفاعل الاجتماعي والثقة ،من خلال خلق جو من  -
التعاون و  تعزيز الروابط و الصلات بين اعضاء الفريق بهدف التعلم،الابداع و اŸاد افضل اūلول للمشاكل 

 .المǼظمةالتي تواجه 
 ůموعة من العمليات في وحصرǿا ضيقة،  اوية من شارك في المعرفةالت إń نǼظر أو يقتصر أن يمكن لا -

توجيه سلوك الافراد Ŵوǽ من خلال خلق ثقافة التشارك في المعرفة و التي تعمل على ب الأمر يتعلق ما فقط،بقدر
 .التخلص من الاسباب الدافعة اń التردد في التشارك في المعرفة

من العوامل  في المعرفة فالتشارك  "Lin " من بين احد اǿم عǼاصر الابتكار ،ووفقا ل التشارك في المعرفةيعتبر  -
التي تمكن المǼظمات  من تطوير الابتكار و القدرات الابداعية للموظفين و تعزيز استعدادǿم لتشارك المعارف 
التي يمتلكونها،و بالاضافة اń حل المشكلات ،التخطيط الافضل لادار  المعرفة من خلال بǼاء الثقة مما يساعد 

 .فيما بين الافراد و اŪماعات  التشارك في المعرفةطرق  على تقليل اūواجز الثقافية وšديد اساليب و
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 ، ومنالمǼظمة داخل المعرفة في التشارك على تساعد التي العملية أو ،الاجراء الطريقة، المعرفة في التشارك آلية تمثل -
الموضفين ، جماعات الممارسة،الشبكات المعرفية،سرد  القصص ،التǼاوب بين :المعرفة في التشارك آليات أǿم بين

 .الاعتراف و المكافأ  و التدريب دورات التعلم ،تكǼولوجيا المعلومات و الاتصال
 وتفوق لǼجاح وŰدد  تǼافسية عوامل ǿي البشرية الموارد أن على أكثر التأكيد تم ، المعرفة اقتصاد ظل في -

 . القيمة وخلق التǼافسية للميز  ومصدر جوǿري سلاح ǿي المعرفة وأن ، المؤسسات
 السلوكيات و والاųا ات المبذولة اŪهود ناتج فهو للمؤسسة الكلي الأداء مصادر أǿم أحد البشري الأداء يعتبر -

 .المخططة الأǿداف لتحقيق الأفراد يمارسها التي
اداء انتاجية الموارد البشرية،جود  :أهمها من توافرت ما إذا ŢسيǼه في تسهم متعدد  لأبعاد دالة ǿو البشري الأداء -

  .الموارد البشرية ،انضباط الموارد البشرية،مهارات و السلوك الابداعي للموارد البشرية 
 النتائج الميدانية -2

 :توصلت الدراسة الميدانية اń نتائج عديد  اهمها
أساتذ  كلية العلوم الاقتصادية و  آراء و تصورات حسب متوسطا كان التشارك في المعرفة مستوى أن .1

 ǿذا في المتبǼا  العبارات بمختلف بذلك يرتبط ،وǿو -"بسكر "جامعة Űمد خيذر -وعلوم التسييرالتجارية 
بإستثǼاء العبار  الثالثة و التي تأكد على ان ،"و المرتفع"المتوسط"تتراوح بين المستوى  كانت التي و المحور،

عرفة الصرŹة ،و ǿذا ما أكدǽ الكلية لا تعتمد على اسلوب سرد قصص الǼجاح كأحد آليات التشارك في الم
اين تكتفي الكلية بتكريم الاساتذ  الذين حققوا ǿذا الǼجاح دون التطرق اń تفاصيل  بعض اساتذ  الكلية
 .قصص ųاحهم

اعتماد الكلية على تǼظيم دورات تدريبية و لقاءات دورية للأساتذ  كأحد آليات التشارك في المعرفة  أن .2
ضافة اń ان سلوك الاساتذ  Ŵو التشارك في ǿذǽ المعرفة كان في نف  المستوى ،بالا" مرتفعا"الضمǼية كان 

من خلال الرغبة في المشاركة في الدورات التكويǼية التي تǼظمها الكلية ،كما تقوم الكلية بإصدار الǼشرات و 
بين احد الدوريات و űتلف انواع المطبوعات الاخرى و تǼظيم اجتماعات مبرůة بشكل دوري وهما من 

 .حسب آراء و تصورات أساتذ  الكلية" مرتفعا"اǿم آليات التشارك في المعرفة الصرŹة و الذي جاءا 
ان دعم الكلية لأسلوب تكوين فرق العمل ،الدوران الوظيفي و توفير البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و  .3

ان الاعتماد على ǿذǽ الاساليب و توفير "قالحيث اكدǽ عميد الكلية ،و ǿذا ما " متوسطا"الاتصال كان 
انǼا نقوم بتوفير الانترنت العلم مع  )الانترانت و الاكسترانات(البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و الاتصال

للأساتذ  وűتلف الاداريين ،الا ان قرار اعتمادǿا او توفيرǿا راجعة اń و ار  التعليم العاŅ و البحث العلمي 
." 
أساتذ  كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم  آراء و تصورات حسب الموارد البشرية أداء مستوى أن بينت .4

و التي  المحور، ǿذا في المتبǼا  الابعاد بمختلف بذلك يرتبط ،وǿو -"بسكر "جامعة Űمد خيذر -التسيير
 بعض عدا ما، "مرتفع" قبول بمستوى جلها كانت المحور اǿذ عبارات أما ، "مرتفع"كانت ذات مستوى 



 اŬاتمة العامة

 
121 

جود  اŬدمات المقدمة من  والشفافية و الوضوح ،بالعبارات التي تأكد على ان سلوك اساتذ  الكلية يتسم 
أساتذ  كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم  آراء و تصورات حسبطرف اساتذ  الكلية للطلبة 

و ǿذا بǼسبة قريبة من المستوى المرتفع ،اين كان المتوسط اūسابي ، -"بسكر "جامعة Űمد خيذر -التسيير
 .الǼتائج السابقةو ǿذا ما يؤكد  )3.43(لهذǽ العبارات اكبر من 

الابعاد التي تأثرت في اداء الموارد البشرية بالمتغير المستقل في المؤسسة Űل الدراسة ،كانت بالترتيب الآتي  .5
انتاجية الموارد  الأخير في ثمت الموارد البشرية،السلوك الابداعي للموارد البشرية انضباط الموارد البشرية ،مهارا:

 دلالة له لي ف  أما بعد جود  اداء الموارد البشرية ،الدراسة نموذج في التفسيرية اتهقو حيث منالبشرية 
 .المبحوثين نظر وجهة من معǼوية

اي لا العمر،سǼوات اŬبر  ،الرتبة لا توجد فروقات في اجابات المبحوثين في متغيرتي الدراسة تعزى لمتغير  .6
يؤثر الاختلاف في كل من ǿذǽ الاخير  على اجابات المبحوثين في المجتمع Űل الدراسة ،على عك  متغير 

 ǼŪية ،المستوى التعليمي ،اǼالاخير  على اجابات و التي اكدت عدد الدورات التكوي ǽذǿ الدراسة تأثير
المبحوثين في المجتمع Űل الدراسة ،اي ان Ǽǿاك فروقات في اجابات المبحوثين في متغيرتي الدراسة تعزى لمتغير 

 .العمر،سǼوات اŬبر  و الرتبة
 الاقتراحات :ثانيا
الǼتائج التي تم اūصول عليها من وفقا للǼتائج التي تم التوصل اليها من الاطار الǼظري للبحث و كذلك      

 :واقع التحليل الاحصائي للبيانات ،تم اŬروج بالاقتراحات التالية
 العمل على نشر و تدعيم ثقافة التشارك في المعرفة داخل الكلية؛ .1
ضرور  تفعيل آليات التشارك في المعرفة الضمǼية على الǼخبة من اساتذ  الكلية Ţسبا لفقدان المعارف  .2

التي تمتلكها ǿذǽ الفئة بسبب التقاعد،العروض المغرية من طرف جامعات أخرى ،او اي سبب  الضمǼية
 .يستدعي خرجها

 تعزيز البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و الاتصال بإعتبارǿا احد اǿم آليات التشارك في المعرفة ؛ .3
 المعرفة؛ تشارك يستهدفها التي المعرفية الثغرات Ţديد وبالتاŅ البشرية، الموارد لأداء المستمر التقييم .4
 ǿذǽ العملية يمارسون وǿم المجال ǿذا في إŸابية يبدون قابلية الافراد أن كون المعرفة تشارك عملية إدار  .5

 لعمليات تشارك إŸابية أكثر نتائج توقع وبالتاŅ ،إدار  الكلية طرف من موجهة ولا űططة غير بطريقة
 مستمر ؛ بصور  وتقييمها توجيهها تǼظيمها، ţطيطها، تم إذا المعرفة

ضرور  تعزيز اسلوب العمل اŪماعي ،الدوران الوظيفي و سرد قصص الǼجاح لأهميتها في التشارك في المعرفة  .6
 . وتطوير مهارات الاساتذ  في الكلية
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 ها و استكمالا لها،يمكن:آفاق البحثǼتائج التي اسفر عǼو ال Ņاūا اǼداف بحثǿاقتراح البحوث  في ضوء ا
 :المستقبلية التالية

 مساهمة جماعات الممارسة في التشارك في المعرفة الضمǼية؛ -
 في Ţقيق الميز  التǼافسية في المؤسسات الاقتصادية اŪزائرية؛ التشارك في المعرفةدور  -
 .مساهمة الادار  الالكترونية في التشارك في المعرفة -
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 :الملاحق

- 10-الملحق رقم 

 قائمة Űكمي الاستبيان

 المكان الوظيفي اسم المحكم اللقب العلمي الرقم

داسي  "أ" مساعداستاذ  10
 وǿيبة

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير – العلوم التجاريةقسم 
- "جامعة بسكرة"

اقطي  "ب"استاذ Űاضر 10
 جوǿرة

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير –قسم علوم التسيير 
 -"جامعة بسكرة"

التجارية وعلوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و –قسم علوم التسيير  خان احلام "أ" مساعداستاذ  10
 -"جامعة بسكرة"

بوروبة  "أ" مساعداستاذ  10
 فهيمة

" كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير –قسم علوم التسيير 
 -"جامعة بسكرة
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 -10-الملحق رقم 

 بسكرة–جامعة Űمد خيذر 

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير

 علوم التسييرقسم 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 .......................................................................سيدي المحترم 

 السلام عليكم ورحمة الله تعاń وبركاته

 :Ţية طيبة وبعد

بدقة الاجابة و موضوعيتها حول نضع بين ايديكم الكريمة ǿذا الاستبيان آملين ان تمǼحوǽ جزءا من وقتكم ،وكلǼا ثقة 
ان الغرض من تصميم ǿذا الاستبيان ǿو وضع اداة للقياس تستخدم في رسالة الماستر بعǼوان .جميع الفقرات الواردة فيه

دراسة ميدانية على اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم -"اثر التشارك في المعرفة على اداء الموارد البشرية "
بسكرة وǿي رسالة في علوم التسيير من جامعة بسكرة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية –يير جامعة Űمد خيذر التس

 .مع التفضل بالعلم بانه تشرف على ǿذǽ الرسالة الاستاذة الدكتورǽ وǿيبة داسي .وعلوم التسيير

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير و الاحترام

 

 ريمة حديد: الطالبة
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 المعلومات الشخصية و الوظيفية:الجزء الاول
 :امام اŬيار المǼاسبيرجى التفضل بالإجابة او وضع علامة

 :اǼŪس
 
 
 

 :العمر
 
 
 

 :المستوى التعليمي
 
 
 

 :سǼوات اŬبرة
 سǼة فما اكثر 05 سǼة 05اń اقل من  01من  سǼوات 01اń اقل من  5من  سǼوات 5من  اقل

    
 

 :الرتبة
Ņاضر  استاذ التعليم العاŰ اضر  "أ"استاذŰ ب"استاذ مساعد  "أ"استاذ مساعد "ب"استاذ" 

     
 

 :عدد الدورات التكويǼية
 فما اكثر 5 دورات 5اń اقل من  0من  اقل من دورتين

   
 

 
 
 
 

 أنثى ذكر
  

 سǼة فما أكثر 51من  51اń اقل من  01 01اń اقل من  01 01اقل من 
    

 دكتوراǽ ماجستير
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 عبارات الاستبانة:الجزء الثاني
 :امام اŬيار المǼاسبيرجى التفضل بالإجابة او وضع علامة

 
رقم 
 العبارة

 
 العبارة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق Űايد موافق

موافق 
 التشارك في المعرفة  .I بشدة

      :تتمثل آليات التشارك في المعرفة الضمǼية في الكلية  . أ
      .الكلية دورات تدريبية و لقاءات دورية للأساتذة تǼظم   .0
      .)العمل اŪماعي(تشجع الكلية اسلوب فرق العمل   .0
      .تدعم الكلية اسلوب الدوران الوظيفي  .0
      .تعمل الكلية وفق مبدأ الاعتراف والمكافأة  .0
      .ارى ان Ǽǿاك نقص في الثقة بين الاساتذة في الكلية   .5
انه يوجد نقص في التفاعل بين الاساتذة الذين Źتاجون للمعرفة والذين  ارى  .6

 .يمتلكونها 
     

      .احاول المشاركة دائما في الدورات التكويǼية التي تǼظمها اŪامعة  .7
      :تتمثل آليات التشارك في المعرفة الصرŹة في الكلية  . ت

      تقوم الكلية بإصدار الǼشرات و الدوريات وűتلف انواع المطبوعات الاخرى   .0
شبكة (البǼية التحتية لتكǼولوجيا المعلومات و الاتصال  توفر الكلية  .0

      )الǼترنت،الانترات،الاكسترانت

      .تستخدم الكلية اسلوب السرد لقصص الǼجاح  .0
      .دوريتǼظم الكلية اجتماعات مبرůة بشكل   .0
      .احاول الاستفادة من التجارب السابقة لأساتذة الكلية  .5
      اداء الموارد البشرية .IV      .ارى انه يمكن الوصول وبسهولة اń قواعد المعرفة الموجودة في اŪامعة   .6
      :تتجسد انتاجية الموارد البشرية في الكلية من خلال  . أ

      .ǿو مطلوب اقوم بإنجاز العمل وفق لما   .0
      .انجز العمل المطلوب مني في الوقت المحدد  .0
      .اقوم بإنجاز العمل بالسرعة المǼاسبة   .0
      :تتجسد جودة اداء الموارد البشرية في الكلية من خلال  . ب
      .مشكل اي حدوث عǼد الطلبة لمساعدة الدائم الاستعداد  .0
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      .الوضوح و بالشفافية يتسم التدريس ǿيئة اعضاء سلوك  .0
      .للطلبة اŬدمات افضل بتقديم التدريس ǿيئة اعضاء يلتزم  .0
      :يظهر انضباط الموارد البشرية في الكلية من خلال   . ت
      .الاǿتمام بمصلحة اŪماعة اń جانب المصلحة الشخصية   .0
      .العمل في الشخصية الزيارات تتجǼب  .0
      .او المشكلة لدرجة انك Ţس انها جزء مǼك  تتعايش مع الفكرة  .0
      .المطلوبة مǼك المهام  لانجاز الرسمية العمل أوقات خارج للعمل تستعد  .0
      :تظهر مهارات الموارد البشرية في الكلية من خلال   . ث
      .قرار اţاذ اŢ ńتاج التي المواقف في المتاحة البدائل حصر على القدرة لديك  .0
      . اكتشافها زملائي يستطيع لا عيوبا الاداء في أكتشف  .0
      . الاقǼاع و للتأثير اساليب امتلك  .0
      .اūوار عǼد للأطراف الاستماع عǼد متقطع غير اصغاء و اǿتمام أظُْهِرْ   .0
      :يظهر السلوك الابداعي للموارد البشرية في الكلية من خلال   . ج
      .التفكير السريع في űتلف ظروف العمللديك القدرة على   .0
      .تقوم بإبداء افكار و اساليب جديدة في العمل  .0
      .رغبة الكبيرة في اŸاد حلول ابداعية للمشكلات المعقدةاللديك   .0

 
 تقبلوا مني فائق الشكر  

  


