
 قـــسم علــــــوم التسیــــــیر

  
  ةـــراطیة الشعبیــریة الدیمقــوریة الجزائــالجمھ

يـث العلمــالي و البحــم العــوزارة التعلی  
–بسكرة  –جــامعة محــمد خیضــر   

التسییــركــلیة العلــوم الاقتصــادیة و التجــاریة و علــوم   
 قســـم علـــوم التسییــر 

 
 

 
 
 

  

  
  

  

 
  

  
  

 

  
  

 
 
  

 

                                                              
  
  بعیسى حلیمة      أقطي جوھرة  

  
 

 
 
  
 

 
 

  
  

  Master-GE/GO -GRH /2018/.……  :رقــم التسجیـل

  .............................  تــاریخ الإیـداع



 قـــسم علــــــوم التسیــــــیر

  ةـــراطیة الشعبیــریة الدیمقــوریة الجزائــالجمھ
يـث العلمــالي و البحــم العــزارة التعلیو  

–بسكرة  –ر ــمد خیضــامعة محــج  
 كــلیة العلــوم الاقتصــادیة و التجــاریة و علــوم التسییــر

 قســـم علـــوم التسییــر 
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 ........................................................   ........................................................  

 
 
 
 

 
  
  

  
  
 

  Master-GE/GO -GSO /2018/.……  :رقــم التسجیـل

  .............................  تــاریخ الإیـداع



 قـــسم علــــــوم التسیــــــیر

  ةـــراطیة الشعبیــریة الدیمقــوریة الجزائــالجمھ
يـث العلمــالي و البحــم العــزارة التعلیو  

–بسكرة  –ر ــمد خیضــامعة محــج  
 كــلیة العلــوم الاقتصــادیة و التجــاریة و علــوم التسییــر

 قســـم علـــوم التسییــر 
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 ........................................................   ........................................................  

 
 
 

 
  

 
 
 

  
  ةـــراطیة الشعبیــریة الدیمقــوریة الجزائــالجمھ
يـث العلمــالي و البحــم العــزارة التعلیو  

–بسكرة  –ر ــمد خیضــامعة محــج  

  Master-GE/MAN -Entrep /2015/.……  :رقــم التسجیـل

  .............................  تــاریخ الإیـداع



 قـــسم علــــــوم التسیــــــیر

 كــلیة العلــوم الاقتصــادیة و التجــاریة و علــوم التسییــر
 قســـم علـــوم التسییــر 
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 ........................................................   ........................................................  

 
 
 
 

  
 
 
 

  

  Master-GO -E /2015/.……  :رقــم التسجیـل

  .............................  تــاریخ الإیـداع



 داءـالاھ
  .إلى نجوم سمائي المتلألئة ، التي طالما اهتديت �م في ظلمة دروبي 

  :والدي الكريمين 

  .أمي الحبيبة  ،التي تعهدتني برعايتها واهتمامها وباركت أيامي بدعائها  

  .أبي الحبيب  ،الذي كان دائم النصح لي وغمرني بلطفه ودعائه الدائم لي 

وشاركني المشقة و العناء متنازلا عن الكثير مما يستحق ،باذلا لي  الذي كان سندي إلى زوجي العزيز ،

  .الكثير 

  .إلى أخواتي وإخواني الغوالي 

  .لي يد العون والمساعدة ا و قدمو إلى كل عائلة زوجي الذين تحملوني و 

  . بدون ذكر أسماءوزميلاتي في الدفعة العزيزات إلى كل صديقاتي 

  .إلى كل هؤلاء أهدي ثمرة جهدي المتواضع راجية للجميع السعادة والرضا وراحة البال باذن االله 

  

  

  

  

  

  



  

  كلمة شكر وعرفـان

  .نشكر االله سبحانه وتعالى الذي وفقنا في انجاز هذا العمل 

  أقطي جوهرة: بالجميل إلى الأستاذة المشرفة نتقدم بالشكر والتقدير وعرفانا 

  على هذا العمل ولأ�ا لم تبخل علي بالمساعدة الإشرافعلى تقبلها 

  .على هذه الدراسة  إشرافهاوالنصائح القيمة وعلى كل ما خصصته لي من جهد ووقت طوال 

  كما أتقدم بتشكراتي الخالصة إلى كل أساتذتي الأعزاء الذين رافقوني طوال مشواري الدراسي كل باسمه

  .الذين قدموا لي يد المساعدة  وإلى موظفي المديرية سونلغاز بسكرة

  . كما لا أنسى كل من ساعدني من قريب أو من بعيد فللكل كل الشكر والتقدير 



 

 

 المقدمة

 

 

 



 



 المقدمة
 

اطا�ا ـــــــاصرة على اختلاف نشــــات المعــأصبحت المنظم ع المعرفة ـــــاقتصاد المعرفة ومجتم التحول نحوفي ظل             

مجسدة في ثورة المعلوماتية التقنية والتي تعتمد  ،وم ـــــــتواجه موجة من التحولات و التغيرات المتسارعة التي تجتاح العالم الي

ع في تقنيات الحاسوب و الإنترنت ــــات المتدفقة الناتجة عن التطور السريــال المتنامي للمعلومــــالمعرفة العلمية و الاستعمعلى 

اهم في تمكين ـــــــتس اات لأ�ــــــــأصبح لإدارة المعرفة تطبيقات في مختلف المنظم كما،شبكة الاتصال العالمية  الآن  التي تعد

، الأرض : يث لم تعد عناصر بح ،ادر على مواجهة التحديات المستقبلية ـــــــــــال فكري متميز قــــــة من بناء رأس مـــــــالمنظم

ال ـــــلأنه يعتبر رأس ماصر ـــــــالبشري أهم هذه العن دور ـــــبل أصبح الم ،ورأس المال موارد أساسية للاقتصاد ،اليد العاملة 

ولأن فعالية أي منظمة ترتبط بكفاءة هذا العنصر وقدرته على العمل ورغبته فيه  ،دد باستمرار ـــــــويتجيتطور  بشري

ه لتعدد المتغيرات المحددة له ـــــــد يصعب ترشيد استخدامــــــوق ،احة ـــــــدام الموارد المتــــــــعال في استخباعتباره العنصر المؤثر والف

إن ام بالنشاط والفرد لأجل اللحاق بركب التطور ـــــــــــــــات الآن وجهت استثمارا�ا باتجاه الاهتمــــــلشركإلا أن العديد من ا،

.المعرفة التي يملكها ةأهمية الفرد تكمن بشكل أساسي في قيم  

فهــم الظــواهر وإدراك الخــبرات والمهــارات الموجــودة لــدى الفــرد تســاعده علــى , المعرفــة هــي مــزيج مــن المعلومــات             

ات أصــبحت تــولي اهتمــام اهتمــام كبــير ــــــــــــــــأن معظــم المنظم الآنو الملاحــظ  ،الأحــداث و الحقــائق بوضــوح وبشــكل أدق 

ة للمنظمـــة لتحقيـــق ميـــزة تنافســـية تضـــاهي �ـــا وملحـــوظ لمواردهـــا البشـــرية لأ�ـــا أصـــبحت تشـــكل مـــورد لخلـــق قيمـــة مضـــاف

ــــلـــذلك أضـــحى يحتـــاج لعناي ،المنظمـــات الأخـــرى  ــــة فائقـــة ورعايـــ فالبيئـــة الملائمـــة  ،ة خاصـــة بـــه وبالمنـــاخ الـــذي يعمـــل فيـــه ـ

ــــوالمعاملـــة الجيـــدة مـــن أقرانـــه ورؤس ــــكـــالاحترام والتق،ائه ـــــ ه في اتخـــاذ القـــرارات شـــراكوا,المســـاواة ،والعدالـــة  الإنصـــاف ،دير ـــــــــ

وهـذا المفهـوم ارتـبط بشـكل  ،ت تلعب دور مهم في إحداث ما يعـرف بالرضـا الـوظيفي كلها متغيرا  ،المتعلقة بمصير المنظمة 

إذ نجـد البـاحثين لا يـترددون  ،واسع بالعنصر البشري و احتل مكانة بالغة الأهميـة في ميـدان السـلوك التنظيمـي و المؤسسـي 

ويرجــع ،الــنفس التنظيمــي تعقيــدا  حيــث يعتــبر مــن أكثــر مفــاهيم علــم ،في اســتعماله رغــم صــعوبة صــياغة تعريــف محــدد لــه 

  .ذلك لارتباطه بالحالة الحسية والشعورية للفرد وهذا ما يصعب قياسه ودراسته 

  

  

  

  

  –أ  - 



 المقدمة
 

:إشكالية الدراسة    

و�ــــــــذا  ،تؤكـــــــد العديــــــــد مـــــــن الدراســــــــات نتـــــــائج الاهتمــــــــام بمعـــــــارف الفــــــــرد والمعـــــــارف التنظيميــــــــة علـــــــى المنظمــــــــة        

وهــــــذا يــــــدفعنا لصــــــياغة  ،الصــــــدد ســــــنحاول في هــــــذه الدراســــــة تحديــــــد أثرهــــــا علــــــى الفــــــرد مــــــن خــــــلال رضــــــاه الــــــوظيفي 

  : التساؤل الرئيسي للدراسة كما يلي 

-سونلغاز  مديرية التوزيعما مستوى مساهمة إدارة المعرفة في تحسين الرضا الوظيفي لدى موظفي 

 بولاية بسكرة ؟

: بشكل  أكثر تفصيلا من خلال جملة من الأسئلة الفرعية والمتمثلة في  الإشكاليةهذه  إبرازيمكن   

د  المعرفة في تحسين الرضا الوظيفي ؟ما مستوى مساهمة تولي -   

في تحسين الرضا الوظيفي  ؟ مستوى مساهمهما  -   

في تحسين الرضا الوظيفي ؟ المعرفة  دور التشاركما  -   

ما مدى مساهمة تطبيق المعرفة في تحسين الرضا الوظيفي ؟  -   

: أهمية الدراسة   

ن الدراســات والمتمثلــة في الكثــير مــ الــتي أهملتهــاجانــب مــن العلاقــة تكمــن أهميــة هــذه الدراســة في كو�ــا تتنــاول               

 وعلــى النــواتجة ـــــــــــار إدارة المعرفـــــــــأثعلــى  الــتي  ركــزتات ــــــــمعظــم الدراس تإدارة المعرفــة في الرضــا الــوظيفي بينمــا ربطــعلاقـة 

سـونلغاز الـتي تعـد مـن المؤسسـات الرائـدة في الجزائـر  مديريـة التوزيـع إستهدافها فيكما تلمس أهمية الدراسة المرتبطة بالمنظمة  

ــــواســـتقطاب أكفـــأ المه ،والاحتفـــاظ �ـــم  والـــتي تحـــاول جاهـــدة الاهتمـــام بموظفيهـــا م و محاولـــة تحقيـــق ــــــــــوتحفيزهارات إليهـــا ـــــ

ـــو كــذا انتشــار ظــاهرة ع،رضــاهم عــن العمــل  دم الرضــا أو عــدم القناعــة بجهــود المنظمــات مــن أجــل إرضــاء الأفــراد وكثــرة ـــــــ

ــــالشك ــــاوي وارتفـــاع معـــدل الغيـــاب والتمــــــ ـــذي ــــ ـــة في تحقيـــق اارض و ظهـــور الإضـــراب ال ظفين لمـــو أصـــبح مـــن الســـبل الفعال

   .لمطالبهم 

  

  

  

   – ب- 



 المقدمة
 

  :منهج الدراسة 

ــــــث  ــــــى المــــــنهج الوصــــــفي  حي ــــــه وصــــــف للظــــــواهرتعتمــــــد الدراســــــة عل ــــــتم في ــــــة  ،المدروســــــة وشــــــرحها  ي وســــــتعتمد الباحث

الطريقـــــــة الافتراضــــــية الاســـــــتنتاجية أيـــــــن يمــــــر البحـــــــث بمجموعــــــة مـــــــن الخطـــــــوات بــــــدءا مـــــــن تقــــــديم إطـــــــار نظـــــــري   علــــــى

لمتغــــــيرات الدراســــــة ثم شــــــرح العلاقــــــة بينهــــــا اعتمــــــادا علــــــى الدراســــــات الســــــابقة مــــــن اجــــــل بنــــــاء مجموعــــــة فرضــــــيات يــــــتم 

ـــــات أوليـــــة مـــــن عينـــــة : اختبارهـــــا لاحقـــــا  ـــــتم تحليلهـــــا  ،الدراســـــة وســـــيتم الاعتمـــــاد علـــــى الاســـــتبيان مـــــع بيان  إحصـــــائياوي

علــــــــى فرضــــــــيات  الإجابــــــــةيجعــــــــل البحــــــــث يعتمــــــــد علــــــــى المقاربــــــــة الكميــــــــة في تحليــــــــل البيانــــــــات مــــــــن أجــــــــل  وهــــــــو مــــــــا

  .كما ستستخدم الباحثة المقابلة من أجل دعم مناقشة وتفسير نتائج الدراسة ،الدراسة

: متغيرات الدراسةالإجرائي ل تعريفال  

تلك العمليات التي تساعد المنظمات على  اكتساب وهي عبارة عن  إدارة المعرفة:لمتغير المستقل ل التعريف الإجرائي *  

المعرفة والحصول عليها من مصادر داخلية كانت أو خارجية ، ونقلها ، التشارك فيها ،تطبيقها وتوظيفها في اتخاذ 

  .قصد تحقيق الأهداف المرجوة القرارات الصائبة لحل المشكلات وكذا التعلم والتخطيط الاستراتيجي ب

.تم التطرق إليها من خلال عمليا�ا بدأ بتوليد المعرفة وتخزينها و التشارك فيها و تطبيقها  وقد  

اتجاه مختلف  و الاستمتاعشعور الفرد بالارتياح و السعادة  هو الرضا الوظيفي: لمتغير التابع ل التعريف الاجرائي * 

التي بحصل عليها من المصادر المختلفة التي ترتبط في تصوره ) النفسية والاجتماعية ( الإشباعات المادية و المعنوية 

،بالوظيفة التي يشغلها  عة حقيقية في العمل و في حيا�م تجاه وظائفهم بالمؤسسة التي يعملون �ا و التي تحول إلى متو   

. ) المستوى المادي والاجتماعي  – العلاقات المهنية  – خصائص الوظيفة(لوظيفيا من خلال مكونات الرضا  

: مبررات إختيار الموضوع   

.الإهتمام و الرغبة الشخصية للموضوع  -  

طبيعة مجال التخصص  -   

  الدور الهام الذي تلعبه إدارة المعرفة في تحسين و تطوير أداء المؤسسات و من ثم تحقيق الرضا الوظيفي - 

.من جراء عدم الرضا الوظيفي للأفراد لقلة درايتهم وتشاركهم في المعرفة  التنظيميضعف الأداء  -   

  - ج- 
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  : تمهيد 

ــــــــــز دور إدارة المعرفــــــــــة في تحقيــــــــــق الكفــــــــــاءة والفعاليــــــــــة لقــــــــــد أدت العديــــــــــد مــــــــــن العوامــــــــــل             ــــــــــةإلى تعزي في  الإنتاجي

وأهمهــــــا العولمــــــة وزيــــــادة حجــــــم التجــــــارة العالميــــــة بفعــــــل انتشــــــار التجــــــارة الالكترونيــــــة و زيــــــادة حــــــدة المنافســــــة و  ،المنظمــــــة 

الأمـــــــر الــــــــذي اســـــــتدعى إلى ضـــــــرورة الاتجــــــــاه إلى الاســـــــتثمار في الـــــــرأس المــــــــال  ،ســـــــرعة انتقـــــــال رؤوس الأمــــــــوال و العمالـــــــة 

ولأن العنصـــــــر البشـــــــري أضـــــــحى مـــــــن أهـــــــم عناصـــــــر . الفكـــــــري لأنـــــــه يعمـــــــل علـــــــى خلـــــــق المعرفـــــــة لتحقيـــــــق ميـــــــزة تنافســـــــية 

فــــــإن معظـــــــم المنظمــــــات تحـــــــاول أن تســــــخر جـــــــل  ،و تحقيــــــق أهـــــــداف المنظمــــــة الــــــتي تســـــــاهم في تنفيــــــذ الأنشـــــــطة  الإنتــــــاج

مــــــن خـــــلال اســــــتقطا�ا واختيارهــــــا  ســـــواءذات الكفــــــاءة العاليـــــة و المؤهلــــــة  مجهودا�ـــــا ومختلــــــف وســـــائلها لتــــــوفير يـــــد العاملــــــة

ـــــدريبها لشـــــغل الوظـــــائف أو الحـــــ ـــــى ت ـــــدة ومتطـــــورة تتماشـــــى والمتغـــــيرات الحاصـــــلة في المحـــــيط  وإكســـــا�ارص عل مهـــــارات جدي

ـــــدى موظفيهـــــا  ، ـــــة الموجـــــودة ل ـــــة الكامن ـــــل الطاق ـــــث أن نجـــــاح أي منظمـــــة يقـــــاس بمـــــدى تأهي ـــــذلك أصـــــبح  ،حي وللوصـــــول ل

درجــــة كبــــيرة مــــن الرضــــا  العطــــاء والعمــــل بتفــــاني مــــن خــــلال تحقيــــق إمكانيــــةمــــن المهــــم جــــدا النمــــو نحــــو مســــتوى راقــــي مــــن 

  .تحقيق الأهداف المسطرة للمنظمة والأفراد معا  لأجلالوظيفي 

  : من خلال هذا ارتأينا إلى دراسة هذا الموضوع عن طريق ثلاث مباحث 

  . إدارة المعرفة: المبحث الأول 

  . الرضا الوظيفي: المبحث الثاني 

  . علاقة إدارة المعرفة بالرضا الوظيفي: المبحث الثالث 
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  المعرفة إدارة: المبحث الأول  

اقتصـاد قـائم علــى  إلىتحـول اقتصـاد الــدول (، وتحـديات كــبرى تمثلـت في لقـد شـهدت بيئـة الأعمــال تغـيرات سـريعة         

و الشـبكية تطور التكنولوجيا الرقميـة  ،مقرونا بتزايد الطلب على العاملين ذوي المهارات الفنية  العالية المتخصصة  ،المعرفة 

ســـــهولة في الحصـــــول عليـــــه وجمعهـــــا و تنظيمهـــــا و معالجتهـــــا الو  ،وفـــــرة في المعلومـــــات  إلىو أنظمـــــة الاتصـــــالات الـــــتي أدت 

البحــث عــن لــذلك ازداد الاهتمــام بدراســة و  )الإدارةتعقــد معــايير نجــاح  ،واســترجاعها وبثهــا و توزيعهــا علــى نطــاق واســع 

  .ضمان استمراريتها  و العناصر الأساسية لنجاح المنظمات  إحدىمن المعرفة لأ�ا أصبحت اليوم  إدارةسبل 

  : دراسة هذا الموضوع من خلال المطالب التالية لهذا ارتأينا 

  . ماهية المعرفة: المطلب الأول 

  . مدخل إلى إدارة المعرفة: المطلب الثاني 

  . عمليات إدارة المعرفة: المطلب الثالث 

  إدارة المعرفةنماذج : المطلب الرابع 
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  ماهية المعرفة : المطلب الأول 

حيث نجد  ،في السنوات الأخيرة  أنه أخذ تطورا ملحوظا في معناه إلاعلى الرغم من أن المعرفة مصطلح قديم                

هذا المعنى الجديد يتمحور حول كون المعرفة لو استخدمت بشكل جيد باستطاعتها تحقيق تقدم تنافسي على المنظمات و 

 فالمعرفة هي الأثر المترتب على استثمار المعلومات وهذه الأخيرة هي نتاج تحليل و معالجة الحقائق و،ا�تمعات الأخرى 

مجموعة من التعاريف وتبيان العلاقة بينها وبين البيانات  إدراجسنحاول و  ،أولية خام البيانات التي هي عبارة عن مواد

  .خصائصها وأنواعها  إلىوالتطرق ،والمعلومات 

  مفهوم المعرفة :  1

معرفة  كلمة الإعداديكما ورد في معجم المنجد   ، والإدراكاقترن مفهوم المعرفة في اللغة العربية بالعلم :  المعرفة لغة-أ 

 –) عرّف(و الفعل ،أي تماما بالتأكيد  :يقال عرفه حق المعرفة ،عرفانا و معرفة الشيء أي علمه )  عرف(مشتقة من الفعل 

وقد جاء في قوله تعالى عز  1ضد نكرة : معرفة الاسم ،أعلمه باسمه : عرّف بفلان  ، إياهأعلمه  : تعريفا أي عرّف الأمر 

مْعِ ممَِّا وَإِذَا سمَِعُوا مَ " :وجل  نَا مَعَ  عَرَفُواا أنُْزلَِ إِلىَ الرَّسُولِ تَـرَى أَعْيُـنـَهُمْ تفَِيضُ مِنَ الدَّ مِنَ الحَْقِّ يَـقُولُونَ ربََّـنَا آَمَنَّا فاَكْتبُـْ

  . 82 الآية, سورة البقرة"الشَّاهِدِينَ 

قٌ لِمَا مَعَهُمْ وكََانوُا مِنْ قَـبْلُ يَسْتـَفْتِحُونَ عَلَى الَّذِينَ "وقال تعالى  ا جَاءَهُمْ كِتَابٌ مِنْ عِنْدِ اللَّهِ مُصَدِّ كَفَرُوا فَـلَمَّا جَاءَهُمْ مَا   وَلَمَّ

  88 الآية, سورة البقرة2 "كَفَرُوا بهِِ فَـلَعْنَةُ اللَّهِ عَلَى الْكَافِريِنَ عَرَفُوا 

  .على أ�ا الفهم الواضح والمؤكد للأشياء :  websterوعرفها قاموس 

  :المعرفة إصطلاحا -ب

وجود نوع من الخلط في كل من مفهوم المعرفة والبيانات والمعلومات حتى أن هناك من  إلىولقد أشار بعض الباحثين         

ويتضح  يرون أن هناك علاقة بين البيانات والمعلومات والمعرفة  وآخرونيعتبر المعرفة والبيانات والمعلومات  كلها شيء واحد  

  :ذلك من خلال هرم المعرفة و فيما يلي توضيح ذلك

  

                                                           

. 403ص  1986، دار المشرق، بيروت،لبنان ،  الثانية الطبعة،  الإعدادي المنجد -   1
  

86,82,:  الاية ,كريم ، سورة البقرة  قران  -
2
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معلومات  إلىلم تحول  ما،ليست ذات قيمة بشكلها الأولي هذا  ،مواد وحقائق خام أولية  هي :) Data(البيانات  :أولا

   1.مفهومة ومفيدة 

وتصبح  ،أولية مسبقة  أحكاموتقديمها دون  إبرازهاالموضوعية غير المترابطة يتم  مجموعة من الحقائقعلى أ�ا :وتعرف أيضا 

  2.واضح و مفهوم للمتلقي  إطارا في ووضعه معلومات عندما يتم تصنيفها تنقيحها تحليلها

كما تمثل في حقائق وبيانات   ،هي المخرجات الأساسية للبيانات وفقا لمدخل النظم : Information المعلومات :ثانيا

  3.فرصة محددة  منظمة تشخص موقفا محددا أو ظرفا محددا أو تشخص �ديدا ما أو

بيانات تمنح صفة المصداقية و يتم تقديمها لغرض محدد والمعلومات عندما يتم تطوريها ترقى لمكانة : وتعرف المعلومات  بأ�ا 

 .نتائج مسبقة ومحددة  أو لغرض الاتصال أو المشاركة في حوار أو نقاش  المقارنة وتقسيمالمعرفة عندما تستخدم لغرض 

ويمكن أن تقدم  ،لاتخاذ قرار معين  استخدامها لإمكانيةمحتوى واضح و محدد ذلك  إطارفالمعلومات هي بيانات توضح في 

  .4آخرأو محادثة مع طرف  ، صورة ،الشكل الكتابي : المعلومات في أشكال متعددة منها 

كما تعرف على .ذات قيمة نتائج  إلىهي المعلومات يمكن استخدامها واستثمارها للوصول : Knowledge المعرفة: ثالثا

ا�موعة التي تصف خصائص متعددة وسلوكيات ضمن نطاق محدد و يمكن للمعرفة أن تسجل في أدمغة الأفراد أو : أ�ا 

  .5نظمه و عملياته ،ممتلكاته  ،منتجاته  ،يتم خز�ا في وثائق ا�تمع أو المنظمة

  العلاقة بين البيانات والمعلومات والمعرفة  :رابعا 

المعلومات والمعرفة حيث ذكر أن البيانات هي حقائق  ،بأن هناك علاقة بين البيانات  2007حشمت قاسم  يرى     

وتتعرض  ،وعندها تتجمع تلك البيانات أو الحقائق و ترتبط معا ،معنى ولا تعبر عن فكرة في حد ذا�ا  إلىمتفرقة لا تؤدي 

وعندما تصبح المعلومات قادرة على التأثير في الأداء و السلوك  تتحول  ،تصبح معلومات  ،لأي شكل من أشكال المعالجة 

معلومات و ما تلقاه من الناتجة عن حصيلة ما ي  knowledge Structureولكل فرد ولكل مجتمع بنيته المعرفية . معرفة  إلى

                                                           

113: ،ص 2005الأهلية للنشر والتوزيع ، الأردن ،إدارة المعرفة مدخل نظري ، ،   1- علي هيثم  

2 28: ، ص2007، دار الكنوز للمعرفة العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى إدارة المعرفة و المعلومات ،، مطر عبد اللطيف محمود - 
  

إدارة المعرفة في "ورقة عمل مقدمة إلى المؤتمر العلمي السنوي الدولي الرابع ، العلاقة بين استخدلم مدخل إدارة المعرفة و الأداءيوسف أحمد ،   فارة أبو -3

6: ،ص  2004نيسان   28-26الزيتونة ، عمان ، الأردن ، جامعة " العالم العربي   

28.ص ،مرجع سابق  ،عبد اللطيف محمود مطر  - 4
  

22ص  ، نفسهمرجع ،عبد اللطيف  محمود مطر  - 5
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استثمرها الفرد في عمل  إذا إلامعرفة  إلىفالمعلومات لا تتحول  ،يكتسبه من خبراته و لهذه البنية تأثيرها  في الأداء والسلوك 

  .فالمعرفة شأ�ا شأن الكهرباء شكل من أشكال الطاقة التي تستخدم في انجاز المهام ،ما 

مــــــن خــــــلال أن المعرفـــــة بشــــــكل عــــــام هـــــي حصــــــيلة مفــــــردات  بـــــين المعلومــــــات و المعرفـــــةالعلاقــــــة ) بــــــروكس(يبـــــين و         

ــــــة متماســــــكة منظمــــــة  ــــــتي تجمعــــــت وتكاملــــــت فيمــــــا بينهــــــا لتشــــــكل بني ــــــة ،المعلومــــــات ال ومصــــــطلح المعرفــــــة يســــــتعمل للدلال

  .تحصيله بالتعلم  إنسانعلى الرصيد المتراكم من المعلومات المنظمة الذي يمكن أن يتمنى أي 

ــــــات ) مــــــانفرد كوشــــــان(يــــــرى و        أن البيانــــــات والمعلومــــــات والمعرفــــــة تــــــرتبط مــــــع بعــــــض ارتباطــــــا وثيقــــــا حيــــــث أن البيان

أمـــــا ، تســـــم بـــــالغزارة ولا يمكـــــن اســـــتثمارهاتشـــــكل الحقـــــائق والمعطيـــــات قاعـــــدة الهـــــرم أو المثلـــــث وهـــــي بطبيعتهـــــا متفرقـــــة ت

تاج مالهـــــــا مـــــــن دلالات أو مـــــــا تعـــــــرب عنـــــــه مـــــــن المعلومـــــــات فهـــــــي نتـــــــاج معالجـــــــة هـــــــذه الحقـــــــائق والمعطيـــــــات �ـــــــدف اســـــــتن

أو تكــــــــون كافيــــــــة في حــــــــد ذا�ــــــــا للتعامــــــــل مــــــــع موقــــــــف معــــــــين اتجاهــــــــات أو مؤشــــــــرات حــــــــتى تكــــــــون صــــــــالحة للاســــــــتثمار 

ومـــــن ثم فهـــــي أعلـــــى مرتبـــــة مـــــن ،والمعرفـــــة هـــــي الأثـــــر المترتـــــب علـــــى اســـــتثمار المعلومـــــات مـــــن جانـــــب الأفـــــراد وا�تمعـــــات ،

الوصـــــــول إلى المعرفـــــــة وتراكمهـــــــا لـــــــيس هـــــــو النهايـــــــة بـــــــل يجـــــــب تطبيـــــــق : يـــــــث يقـــــــول نوناكـــــــاحالمعلومـــــــات في هـــــــرم المعرفـــــــة 

  ويمكن تمثيل ذلك في الشكل الموالي 1. وتفاعل المعرفة الجيدة قد نصل إلى الحكمة 

  هرم المعرفة ): 1-1(الشكل 

  

  

  

  

  

، دار الكنوز للمعرفة العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ، إدارة المعرفة و المعلوماتمطر،  عبد اللطيف محمود: المصدر 

  2:، ص2007

                                                           
1
،السعودية،  المعلومات وإدارة المعرفة ة الآداب و العلوم الإنسانية ، قسم علمماجد محمد أبوشرحة ، محاضرات في إدارة المعرفة ، جامعة الملك عبد العزيز ، كلي - 

  . .https :www.slideshare.net،نقلا عن الموقع  5،  ص 2018

اتـــــــــــانـــــــــــالبي  

اتــــومــــلـــالمع  

 المعرفة

الحكم
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  :كما يمكن تمثيل العلاقة بين البيانات ، المعلومات و المعرفة في الشكل الموالي 

  العلاقة بين البيانات و المعلومات و المعرفة )(1-2شكل

  

  

  

  

  

  

ومدى تطبيق عمليا�ا من وجهة نظر مديرات الإدارات و  أهميتها(المعرفة  إدارة, زكية بنت ممدوح قاري عبد االله طاشكندي  : المصدر

متطلب تكميلي للحصول على درجة الماجستير في الإدارة ,) والتعليم  بمدينة مكة المكرمة و محافظة جدة  المشرفات الإداريات بإدارة التربية

  . 53, 52ص, ه  1428-1427كلية التربية , جامعة أم القرى , التربوية والتخطيط 

 معرفـــــــــة إلى بالنهايـــــــــة تتحـــــــــول اتــــــــــوالمعلوم معلومـــــــــات إلى تتحـــــــــول البيانـــــــــات أن نســـــــــتخلص لالشكهـــــــــذا مـــــــــن        

ــــــتم اتخــــــاذ�ــــــا ومنهــــــا  المحيطة البيئة وكــــــل هــــــذا مــــــن خــــــلال  ــــــات  عمليات ولكن ،القرارات ي ــــــل البيان  معلومــــــات إلىتحوي

ــــــــــــة إلى والمعلومات ــــــــــــرينش, Freench(حســــــــــــب  �ــــــــــــذه البســــــــــــاطة   ليست معرف ــــــــــــروان ,Broun(ويضــــــــــــيف ) 2001ف ب

ــــــات ) 1999 ــــــتي تطــــــورت  إلىمعلومــــــات  إلىأن التحــــــول مــــــن بيان ــــــة ال ــــــدا في تشــــــكيل الكيفي معرفــــــة لعــــــب دورا مهمــــــا ورائ

وتعتقــــــد بعــــــض المنظمــــــات الناجحــــــة الســــــائرة قــــــدما نحــــــو  ،�ــــــا المنظمــــــات والاســــــتراتيجيات المخططــــــة مــــــن أجــــــل المســــــتقبل 

  1.معرفة جديدة والمشاركة فيها  إيجادخلال  من إلايمكنها تحقيق هذا النجاح لا أنه ،التطور المتنامي الفعال 

   :ريف �موعة من الباحثين للمعرفةمجموعة من التعانورد أكثر لفهم مصطلح المعرفة 

  

  

                                                           
1
اهميتها ومدى تطبيق عملياتها من وجهة نظر مديرات الإدارات و المشرفات الإداريات ( ادارة المعرفةزكية بنت ممدوح قاري عبد االله طاشكندي ،  - 

، متطلب تكميلي للحصول على درجة الماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط ، جامعة أم القرى ) بمدينة مكة المكرمة و محافظة جدةبإدارة التربيةوالتعليم  

   . 53، 52ه ، ص   1428-1427،كلية التربية 

)مدخلات( البيانات   

 تشغيل

)مخرجات( المعلومات  تجريد و الترابط المعرفة 

 تقريب متتالي
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  تعريف المعرفة حسب مجموعة من الباحثين):1-1(الجدول 

  تعريف المعرفة  الباحث

  2002المغربي 
هي ذلك الرصد الذي تم تكوينه من حصيلة البحث العلمي و التفكير و الدراسات الميدانية و 

  .عبر الزمن  للإنسانالفكري  الإنتاجوغيرها من أشكال  ،تطوير المشروعات الابتكارية 

  2005حجازي 

المعلومات والخبرات  إلى بالإضافة،والخبرات ،والمعلومات السياقية ،تتكون من مزيج من القيم 

والروتينات التنظيمية والوثائق والقواعد والعمليات ،الجديدة الموجودة في عقول العارفين 

  .والممارسات في المنظمات 

  .وتزداد بازدياد الممارسة والتعلم  ،رأس مال فكري وعنصر حاسم في منظمات اليوم  2005حميدي 

  2006العلي و اخرون 
القدرات و المعلومات السياقية المتراكمة لدى العالمين و لدى  ،هاراتالم ،مزيج من الخبرات 

  .المنظمة 

  2008مدان 
الأحكام و القيم الخاصة بكل من الفرد و المنظمة والتي تنعكس  ،التجارب  ،مزيج من الخبرة 

  .على أعمال توظيف المعرفة لصالح الأهداف المرجوة 

Xie.2009  و الحدس هي معلومات ممزوجة بالخبرة.  

Hester 2009  هي معلومات تمت معالجتها وتنظيمها وهيكلتها بحيث تصبح قابلة للتطبيق.  

  2012همشري

الاتجاهات ووجهات  ،المهارات،التجارب ،الخبرات  ،المزيج المتكامل و المترابط من المعلومات 

وتشكل بنيته المعرفية وتحدد طبيعة سلوكه  ،المفاهيم و القيم التي يمتلكها الفرد ،المعتقدات ،النظر

  .تساعده في اتخاذ القرارات المناسبة كما  ،ة حيال القضايا و المواقف المختلف

 .ةدراسات سابق ىعل اعتمادامن إعداد الطالبة : المصدر 

  : صائص المعرفةخ  -2 

  :يمكن تلخيص خصائص المعرفة فيما يلي        

 1.قابلة للاستعمال الدائم لأكثر من غرض :  لا تفنى بالاستعمال 

 لــىوهــو القــادر ع،المعرفــة الإنســان عــن بــاقي الكائنــات الحيــة لأنــه هــو الــذي ينقلهــا مــن جيــل لأخــر  تميــز : إنســانية 

 .تجديدها ، توليدها و إيجادها 

  المنظمـة بغـرض معالجـة مشـكلات  أو �ـا الفـردحيث تتراكم ويحتفظ ،ية طويلة نسبيا فترات زمن ىتحدث عل: تراكمية

 .أو مواقف معينة 

 ذهنية تجعلها قادرة علي توليد المعرفة وتجديدهاالصوبة لخاتملك  مات التيظحيث أن المن:  تولد وتجدد. 

                                                           

  1 .12 ص ، 2008 ،الأردن  ،مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ،لطبعة الثانية ،إدارة المعرفة  ،نجم عبود نجم  -
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 إذا لم تتجددتولد فإ�ا تتقادم أو تموت أيضا  ا أ�افكم:  تتقادم أو تموت. 

 ومع ذلك تظل موجودة لديه ،�ا أو بيعها أو المتاجرة �ا الاحتفاظالمعرفة يمكنه  ىالحائز عل:  يمكن أن تمتلك. 

 إلج...أقراص المضغوطة و الوماضة ، الإنترانتمواقع ،أدمغة الأفراد ،يمكن أن تخزن في وثائق :  تخزن. 

  أنواع المعرفة  -3

بإجمـــاع  polony 1962البــاحثين لكــن التصـــنيف الأكثــر شـــيوعا هــو تصـــنيف تلــف أنــواع المعرفـــة حســب العلمـــاء و تخ   

  .ضمنية  ىأغلب الباحثين هو معرفة ظاهرة وأخر 

ـــة الظـــاهرة:أولا  تلـــك المعرفـــةالتي يمكـــن تقاسمهـــا بـــين الأفـــراد وهـــي ) المعلنـــة أو المرمـــزة ،الصـــريحة (وتـــدعى أيضـــا  : المعرف

المعرفة والانترنت، والمحادثـة ، والجماعات و المنظمات ويمكن توثيقها وتخزينها ونقلها واستخدامها عبر وسائل عدة كخرائط 

  1 .والكتابة ، والرسومات، والأرقام، والكتب وغيرها 

ذلك أ�ا موثقة في مصـادر المعرفـة الرسميـة الـتي ،بأ�ا معرفة جاهزة وسهل الوصول إليها ) T.Backma(ويعرفها توم باكمان 

  2) .الحاسوب ،الوثائق ( عادة ما تكون جيدة التنظيم 

  3.معرفة تملكها ولا تعبر عنها   Stewertويعرفها ) الباطنة  (وتدعى:  الضمنية المعرفة:ثانيا

منظمـات  علـىفي مكان العمل ومحيطه وهي ثمينة للغايـة وممتلـك فريـد يصـعب  للآخرينيصعب إيصالها هي معرفة و         

و من أكثر الأمور المهمـة لـدى المنظمـات هـو البحـث و الكشـف ،لك يجعلها أساسا للميزة التنافسية ،كل ذأخرى تقليده 

  4.و قطافها �دف إدارة رأسمالها الفكري  أفرادهاعن المعرفة المخزنة داخل عقول 

بأ�ا أقل قابلية للوصـول مـن سـابقتها حيـث يـتم الوصـول إليهـا بشـكل غـير ) : T.Backman(ويعرفها توم باكمان         

   5.) تتواجد داخل العقل البشري( ولكنها غير رسمية لأ�ا غير موثقة ،والمناقشة  لامالاستعمباشر عن طريق 

  .إلى معرفة فردية ومعرفة تنظيمية  نظرا لمتطلبات الدراسة والذي يصنفها إضافة تصنيف أخر كما يمكن 

                                                           
1
  .47، ص  2017،، الطبعة الأولى ، دار حامد للنشر والتوزيع ، عمان ،الأردن  إضاءات إدارية معاصرةسهى عبد العال ، أحمد حيث،  -  

.17ماجد أبو شرحة ،مرجع سابق ، ص - 2  
، الدار الدولية للإسثمارات الدولية  الحادي و العشرينثروة المعرفة رأس المال الفكري و مؤسسة قرن توماس أ ستيوارت ،ترجمة علاء أحمد اصلاح ،  -3

   .199،ص 2004،مصر ، 

 5، ص2004مقارنة تجريبية في قطاعات مركزية في دول الأكسوا الأعضاء ، نيوورك ، :  منهجية ادارة المعرفةاللجنة الاقتصادية والإجتماعية لغربي اسيا ، -

.4  

. 17ماجد أبو شرحة ، مرجع سابق ، ص  -   5  
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ــة *  الــتي تتكــون لــدى الإنســان الفكريــة  والتصــورات الأحكــامالمعتقــدات و المفــاهيم و هــي مجموعــة المعــاني و : المعرفــة فردي

  .الأشياء المحيطة به اولته المتكرره لفهم الظواهر و نتيجة لمح

الــتي لا يســهل محاكا�ــا داخــل المنظمــة و  البشــرفــاعلات بــين تتشــكل مــن خــلال أنمــاط متفــردة مــن الت: المعرفــة التنظيميــة* 

  1 .من قبل منظمات أخرى

  إدارة المعرفة مدخل إلى : مطلب الثاني ال

في ظـل الـتراكم المعـرفي ،الجديـدة  الاكتشـافاتتبرز أهمية إدارة المعرفة من خلال مساهمتها في ازديـاد الابتكـارات و           

و انتشــار نظــم الاتصــالات الحديثــة  واتســاع شــبكات المعلوماتيــة الــتي ســهلت انتشــار المعرفــة ونقلهــا وتبادلهــا بــين الأفــراد ممــا 

مـن خـلال هـذا المطلـب سـنركز علـى  ،تسهم في رفع مستوى الأداء والذي يوصـل المنظمـات إلى تحقيـق الأهـداف المنشـودة 

  .عمليا�ا و نماذجها ،مجالا�ا ،افها  أهد,فةمفهوم إدارة المعر 

  المعرفة  إدارةتعريف مداخل  -1

رغـــم اتســـاع الدراســـة في مجـــال إدارة المعرفـــة إلا أنـــه لا يوجـــد تعريـــف دقيـــق وموحـــد لحـــد الآن لـــذلك ســـوف نـــورد           

مــالهوت , Malhot(كمــا ذكرهــا مجموعــة مــن التعــاريف �موعــة مــن البــاحثين ولفهمهــا هنــاك ثــلاث مــداخل أساســية وهــي  

2000 (  

تـــدفقات المعلومـــات وتطـــوير قواعـــد البيانـــات وتوثيـــق  وإدارةويتضـــمن أنشـــطة معالجـــة البيانـــات :  المـــدخل المعلومـــاتي -

  .أنشطة الأعمال في المنظمة 

المعرفــة المسـتندة علـى تقنيــة المعلومـات مثـل نظــم التنقيـب عـن البيانــات  إدارةيهــتم ببنـاء وتطـوير نظـم :  المـدخل التقنـي -

  .نظم المعلومات المستندة على الويب وغيرها  ،نظم المعلومات الذكية ،الفورية  ةالتحليلينظم المعالجة  ،النظم الخبيرة 

نــاول حقــول الــتعلم الجمــاعي  الــتعلم المعرفــة مــن خــلال ت لإدارةيهــتم بالأبعــاد الســلوكية أو الفكريــة :  المــدخل الثقــافي -

 .وبناء المنظمات الساعية للتعلم , المتواصل

باســـتثمار مـــوارد المعرفـــة وبنـــاء ذاكـــرة لهـــا  لـــلإدارةتقـــديم حلـــول  إلىالمعرفـــة  إدارةومـــن خـــلال هـــذه المـــداخل تســـعى          

  . والتركيز على تبادل المعرفة والمشاركة فيها من خلال مدخل منهجي منظم 

                                                           
   30.11.2004www.m.ahewar.org>s.asp: مجلة الحوار المتمدن على الموقع : مفهوم المعرفة العلمية ،ساسي سفيان -1
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مــــدخل نظــــامي متكامــــل لإدارة وتفعيــــل المشــــاركة في كــــل أصــــول " بأ�ــــا ) 2003هاكيــــت ,Hackett( يعرفهــــا          

خـــبرات ســـابقة رب و تجـــا الإجـــراءات بالإضـــافة إلى، الوثـــائق السياســـات و معلومـــات المشـــروع بمـــا في ذلـــك قواعـــد البيانـــات 

  1."يحملها الأفراد العاملين 

(     وعرفهـا ." القيـام بمـا يلـزم للحصـول علـى أقصـى إفـادة مـن مـواد المعرفـة" بأ�ـا ) Fernandez et al 2004( ويـرى  

توليد القيمة من خلال المـزج أو تركيـب أو تـداؤب بـين عناصـر المعرفـة لإيجـاد توليفـات  أوأ�ا مدخل لإضافة ) 2005نجم 

  2." معرفية أفضل مما هي عليه كبيانات أو معلومات أو معارف منفردة 

مشــــاركة الخــــبرة الجماعيــــة و  اكتســــاب ىالقــــدرة علــــبأ�ــــا الفهــــم الــــواعي والــــذكي لثقافــــة المنضــــمة و  Koeniوعرفهــــا          

  3.للمجتمعات في تحقيق و إنجاز رسالتها 

أدائهـــــا ســـــلوكيات الـــــتي يشـــــترك في صـــــياغتها و المصـــــطلح المعـــــبر عـــــن العمليـــــات و الأدوات  و ال: وتعــــرف أيضـــــا           

توزيعهـا و تطبيقهـا في عمليـات الأعمـال للوصـول إلى أفضـل التطبيقـات ,خز�ـا ،المعرفـة  لاكتسـابمـة ظمـن المن المستفيدون

  4." بقصد المنافسة طويلة الأمد و التكيف 

 ،نقـــل المعرفـــة و التشـــارك فيهـــا ،توليـــد ،يجـــاد بيئـــة داخـــل المنظمـــة تعمـــل علـــي تســـهيل تعـــني إدارة المعرفـــة إ" كمـــا          

  5"وعلي إيجاد القيادة الفعالة  ،إيجاد ثقافة منظمية ملائمة  التركيز يكون علىوبالتالي فإن 

المـــداخل لإدارة فـــإن ذلـــك يرجـــع إلى تعـــدد المنـــاهج و ونظـــرا لعـــدم وجـــود تعريـــف محـــدد ومتعـــارف عليـــه لإدارة المعرفـــة        

عرفهـــا مـــن منظـــور أنظمـــة المعلومـــات وتعريفـــات أخـــرى لبشـــري و الـــبعض الأخـــر ابعضـــها جـــاء مـــن منظـــور المصـــدر ،المعرفة

تطبيقـات إدارة المعرفـة أصـبحت مهمـة لتحقيـق وذلـك بسـبب إدراك المنظمـات أن  ،ةتعكس وجهة نظـر الإدارة الإسـتراتيجي

  :لمفهوم إدارة المعرفة من وجهة نظر عدد من الباحثينيعرضان بعض التعاريف ،و الجدول  الموالي الميزة التنافسية 

  

                                                           

. 73 :ص, مرجع سابق ,زكية بنت ممدوح قاري عبد االله طاشكندي   -1  
   .47 :ص, 2017, الحامد للنشر والتوزيع دار , الطبعة الأولى , إضاءات إدارية معاصرة , أحمد غيث , سهى عبد العال -  2
الجامعة ، غير منشورة  ،ورقة بحثية ,تحليل بعض العوامل المؤثرة في مستور صناعة الضيافة في ظل عالم ادارة المعرفة ،عتز سلمان عبد الرزاق الدوري م-  3

   . 09:ص،2004 ،بغداد  ،المستحضرية 
   .48:ص،2004 ،الاسكندرية  ،المكتب الجامعي الحديث  ، تطور المنظماتإدارة المعرفة و  ،عامر خضر الكبيسي  -  4

 5
   .07ص،2005 ،عمان ،الأهلية للنشر و التوزيع  ،الطبعة الأولى ، مدخل تطبيقي: إدارة المعرفة  ،سلطان كرمالي  - 
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   تعريف إدارة المعرفة لدى مجموعة من الباحثين): 2-1(الجدول 

  تعريف إدارة المعرفة  المؤلف

Ouintas et al .1997  المعرفة داخل المنظمـة وخارجهـا مـن خـلال عمليـة  بوتطوير و استيعا, إدارة المعرفة هي اكتشاف

  .الإدارة السليمة  لتلبية الاحتياجات الحالية والمستقبلية 

Allee1997 
Davenport 1998 

Alavi and Leidner 2001  

هي إدارة معرفة المؤسسة من خلال عملية منهجية و تنظيمية محددة لاكتساب وتنظيم و استدامة 

و تطبيـق وتقاسـم و تجديـد كـل مـن المعرفـة الضـمنية و الصـريحة للعـاملين لتحسـين الأداء التنظيمـي 

  .وإنشاء القيمة 

Gupta et al 2000  العملية التي تساعد المنظمات في إيجـاد و اختيـار و تنظـيم و نشـر و نقـل المعلومـات المهمـة و  هي

  .الخبرات اللازمة للأنشطة 

Bhatt 2001   توزيعها  وتطبيقها , عرضها ,هي عملية توليد المعرفة والتحقق من صحتها وفاعليتها  

Holm 2001  في الوقـــت المناســـب , شـــخاص المناســـبين هـــي الحصـــول علـــى المعلومـــات الصـــحيحة المناســـبة للأ ,

  ومساعدة الأشخاص على توليد المعرفة و تقاسمها بناءا على المعلومات 

Horwich and Armacost 
2002  

هــي توليــد و اســتخراج و تحويــل وتخــزين المعلومــات و المعرفــة الصــحيحة مــن أجــل تصــميم أفضــل 

  .السياسات وتعديل العمل و الوصول للنتائج 

Mertins et al 2003.11 

هي كل الوسائل و الأدوات والأساليب التي تسهم في تكامل عمليات المعرفة الجوهرية و المتضمنة 

توليد المعرفة ،خزن المعرفة ،توزيـع المعرفـة و تطبيـق المعرفـة لتقيـيم الأداء في كافـة :أربع عمليات هي 

   المستويات التنظيمية وذلك من خلال التركيز على خلق القيمة لعمليات الأعمال 

Luthans.2005.28  
هـــي الأدوات، عمليـــات ،نظـــم ،هياكـــل وثقافـــة لتحســـين خلـــق المعرفـــة والمشـــاركة �ـــا واســـتخدامها 

  .لصنع القرار 

Robbins & 
coulteur.2007.47  

هي غرس ثقافة التعلم حينما يجتمع أعضاء المنظمة بشكل منتظم داخل منظما�م لتقاسم المعرفة 

  .مع بعضهم لتحقيق أداء أفضل 

Mcshane & 
Glinow.2007.13  

هــي أي نشــاط مــنظم يحســن مــن قــدرة المنظمــة علــى اكتســاب وتقاســم واســتعمال المعرفــة بطريقــة 

  .تحسن بقاؤها و نجاحها 

Kinicki & willions 
.2008.11  

  تطبيق الأنظمة و الممارسات لزيادة تقاسم المعرفة في كافة أنحاء المنظمة 

Schermerhorn.2010.43  
مجموعــة مــن العمليــات تســتخدم مــن خلالهــا المنظمــات تكنولوجيــا المعلومــات وذلــك لتطــوير هــي 

  .وتنظيم والمشاركة بالمعرفة لتحقيق الأداء الناجح 

Laudon & 
Laudon.2011.434  

هي مجموعة من العمليات طورت في المنظمات لتوليد وخزن  ونقل وتطبيق المعرفة ،وهي تزيـد مـن 

  .لم من بيئتها الخارجية والداخلية لأجل صنع القرار قابلية المنظمة للتع

Mertins et al 2003.11 

هي كل الوسائل و الأدوات والأساليب التي تسهم في تكامل عمليات المعرفة الجوهرية و المتضمنة 

توليد المعرفة ،خزن المعرفة ،توزيـع المعرفـة و تطبيـق المعرفـة لتقيـيم الأداء في كافـة :أربع عمليات هي 

   المستويات التنظيمية وذلك من خلال التركيز على خلق القيمة لعمليات الأعمال 

Luthans.2005.28   هـــي الأدوات، عمليـــات ،نظـــم ،هياكـــل وثقافـــة لتحســـين خلـــق المعرفـــة والمشـــاركة �ـــا واســـتخدامها
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  .لصنع القرار 

Robbins & 
coulteur.2007.47  

هي غرس ثقافة التعلم حينما يجتمع أعضاء المنظمة بشكل منتظم داخل منظما�م لتقاسم المعرفة 

  .مع بعضهم لتحقيق أداء أفضل 

: )01( المصــدر Kanagasabapathy .K.A .et al .(2006).Empirical Investigation of Critical Success 

factor and knowledge management structure for successful implementation of knoweldge 

managment system – a case study in process industry . available at http : //www.strategylabs.net / 

definition-of-knowledg  

دراسـة ،الـتعلم التنظيمـي في الأداء الإستراتيجيو إدارة المعرفـة  أثـر عمليـات  ،أكرم محسن الياسري ، ظفر ناصر حسين : )02(المصدر 

 ،3العـدد 15ا�لـد، للعلـوم الإداريـة و الإقتصـاديةمجلـة القادسـية ،إستطلاعية لأراء عينة من القيادات الإدارية في الجامعات الفرات الاوسـط

 243 :ص،2013

المعرفـة هـي تلـك  إدارة: البـاحثين يمكننـا اسـتنتاج التعريـف المـوالي  هـؤلاءلكل السابقة  الآراءو وعلى ضوء التعاريف         

 ،ونقلهـا  ،اكتسـاب المعرفـة والحصـول عليهـا مـن مصـادر داخليـة كانـت أو خارجيـة  ليات التي تساعد المنظمـات علـى العم

تطبيقهــا وتوظيفهــا في اتخــاذ القــرارات الصــائبة لحــل المشــكلات وكــذا الــتعلم والتخطــيط الاســتراتيجي بقصــد ،التشــارك فيهــا 

  .تحقيق الأهداف المرجوة 

  المعرفة  إدارةأهداف  -2

  :يلي  تحقيق ما إلىالمعرفة  إدارة�دف 

 .استعمالها  وإعادةخز�ا ،المعرفة من مصادرها   أسر-1

يحتاجهــا لأداء  مــن خــلال عمليا�ــا وتقــديمها لمــن وإعــدادها، 1و كيفيــة الحصــول عليهــا و حمايتهــاتحديــد المعرفــة الجوهريــة -2

 2.العمل المطلوب

 .استخدام المعرفة و تعظيمها  إعادة-3

 .ثقافة المعرفة و التحفيز لتطويرها و التنافس من خلال الذكاء البشري  إشاعةالتعلم و  إمكاناتبناء -4

                                                           
تخصص ،غيرمنشورة  ،مذكرة ماجستير ،إدارة المعرفة مدخل لتطوير الإدارة المدرسية في المرحلة الثانوية للبنات ،مريم بنت راضي مشخص الحياني  -  1

   24ص ، ه 1431-1430 ،مكة المكرمة ،جامعة أم القرى، إدارة تربوية وتخطيط
   .51ص ،مرجع سابق  ،أحمد غيث ،سهى عبد العال-  2



الإطار النظري لمتغیرات الدراسة : الأولالفصل    
 

 

13 

نحــو التحــول  فيحيــث تســهم ،وتعمــل كشــبكة للأنشــطة ،اقتصــاد المعرفــة  إلىتحويــل المنظمــات مــن الاقتصــاد التقليــدي -5

 .الشبكات الاقتصادية الواسعة و التجارة الالكترونية 

معرفـة ظـاهرة وتعظـيم العوائـد مـن الملكيـة الفكريـة عـبر  إلىمن تحويل المعرفـة الضـمنية ظمة و تأكد من فاعلية تقنيات المنال-6

 1.استخدام الاختراعات والمعرفة التي بحوز�ا والمتاجرة بالابتكارات 

 .معرفة ضمنية أو معرفة صريحة  تعزيز التعاون من خلال تبادل المعرفة بين الأقسام المنظمة سواء أكانت-7

تحديث وتطوير وتجديـد المعرفـة المتـوافرة حاليـا مـن بيانـات و معلومـات و باسـتمرار لمواكبـة التطـورات الـتي تحـدث في بيئـة -8

 .عام المنظمة بشكل خاص و بيئة الأعمال بشكل 

 2.تحسين الإنتاجية من خلال تسهيل تدفق المعرفة و التشارك فيها عبر وسائل الاتصال بين العاملين في المنظمة -9

 المعرفة  إدارةعمليات :  الثالث المطلب

المعرفــة هــي إدارة عمليــة خلــق وخــزن والمشــاركة  بالمعرفــة بالإضــافة  لإدارةإلى أن المهمــة العامــة ) Kucza.2001(يشـير      

خلــق ( أن عمليــات إدارة المعرفــة والمتمثلــة في )    King.2009( ويــرى,إلى المهــام الأخــرى ذات العلاقــة �ــذه العمليــات 

الــتعلم ، الإبــداع( تحســين عمليــات الأعمــال والمتضــمنة  إلى تــؤدي) و إعــادة اســتخدام ،مشــاركة ،نقل ،خــزن  ،اكتســاب ،

الســـلوك ( تحســـين العمليـــات الوســـيطة المتمثلـــة في  إلىو هـــذه بـــدورها تـــؤدي ) وصـــنع القـــرار ،الـــتعلم الجمـــاعي  ،الفـــردي 

بالتــــالي تحســــين الأداء و ) العلاقــــات مــــع الزبــــائن و ا�هــــزين  ،الخــــدمات  ،المنتجــــات ،العمليــــات  ،القــــرارات  ،التنظيمــــي 

ســبعة  وحــتى أربعــة إلىوهنــاك مــن يصــنفها ثلاثــة  إلىولقــد تعــددت تصــنيفات البــاحثين فهنــاك مــن يصــنفها .3 الاســتراتيجي

المعرفــة الجوهريــة  إدارةهــا تبقــى سلســلة متتابعــة و مكملــة لبعضــها الــبعض ورغــم هــذا الاخــتلاف ســنقوم بتبــني عمليــات لكن

  . وتطبيق  ،نقل وتشارك ،تخزين ،توليد : ضم وت )   Merins.et al.2001(حسب 

  

  

                                                           
   .25ص، سابقمرجع  ،مريم بنت راضي مشخص الحياني  -  1
2
  . 52ص ،مرجع سابق  ،أحمد غيث ،سهى عبد العال -  

3
دراسة إستطلاعية لأراء عينة من القيادات ،التعلم التنظيمي في الأداء الإستراتيجيو إدارة المعرفة  أثر عمليات ،ظفر ناصر حسين،أكرم محسن الياسري- - 

  243ص 3العدد 15ا�لد، الإدارية و الإقتصادية مجلة القادسية للعلوم،دارية في الجامعات الفرات الاوسطالإ
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  : شرحها فيما يلي وسيتم 

و اكتسـاب أو  ،أو  امتصـاص ،أو اكتشـاف ،أو خلـق ،أو شـراء ،وتنـدرج تحـت هـذه العمليـة جـذب : توليد المعرفـة ) 1

المعرفــة لأ�ــا تضــمن  للمنظمــة مــن خــلال امــتلاك المعرفــة اللازمــة لتحقيــق أهــدافها  إدارةوتعــدمن أهــم عمليــات ،الاســتحواذ 

عــد قوا ،الســجلات ،الوثــائق ( حيــث يــتم ذلــك بخلــق المعرفــة و اشــتقاقها و تكوينهــا داخــل المنظمــة مــن المصــادر الداخليــة 

ويعتـــبر الأفـــراد هـــم  1) الإنترنـــتالانـــدماج و  ،الاســـتئجار  ،الشـــراء ( أو مصـــادر خارجيـــة )و العـــاملين ،الخـــرائط البيانـــات 

صـــريحة باســـتخدام معرفـــة  إلىتحويلهـــا اســـتخلاص المعرفـــة الضـــمنية و ب ل المنظمـــة ذلـــك للمعرفـــة داخـــ الأساســـيينن المولـــدي

وإنشــاء معرفــة جديــدة عــن طريــق التفاعــل مــع , أدوات وتقنيــات مختلفــة مثــل المقــابلات و الملاحظــات وغيرهــا مــن الأدوات 

 2.معرفة أخرى مضافة  إيجادالأفراد والجماعات و فرق العمل داخل المنظمة وخارجها لتوليد و 

الاحتفـاظ ويعتبر خزن المعرفـة و  ،الاسترجاع و التخزين ،الوصول ،البحث ، الإدامة،وتشمل الاحتفاظ : خزن المعرفة ) 2

منظمـات الـتي تعـاني مـن معـدلات عاليـة لـدوران العمـل والـتي تعتمـد علـى التوظيـف بصـيغة �ا من الأمور المهمـة لا سـيما لل

المعرفـة  فخـزن3زونـة في قواعـدها يأخذون معرفتهم الضمنية غير الموثقة معهم  أما الموثقـة فتبقـى مخ ، لأن الأفرادالعقود المؤقتة

و المحافظـة علـى العــاملين المميـزون بالمعرفــة المعلومــات الـتي يمتلكهـا العــاملون وتتضــمن حفـظ ،فـظ المعرفــة مـن الضـياع بح �ـتم

عــن طريــق التــدريب والحــوار و ضــمان المعرفــة الضــمنية مــن أذهــا�م  إخــراجفي المنظمــة و تحويلهــا إلى بنــاء داخلــي يتضــمن 

و أيضـــــا حفـــــظ المعرفـــــة الظـــــاهرة الموجـــــودة في المنظمـــــة كالوثـــــائق و الســـــجلات و الكتيبـــــات المتعلقـــــة ،الأفـــــراد  إلىوصـــــولها 

 .و توثيقا باستخدام وسائط التخزين المتطورة  الإجراءاتبالسياسات و 

تبـادل وهـي ،و التـدفق التحريـك ،النشـر  ،التوزيـع  ،النقـل : ة وتنطـوي تحتهـا العمليـات التاليـ: التشارك في المعرفة )  3 

يعرفونــه  وتتطلــب أن يقــوم العــاملون بالاتصــال ببعضــهم الــبعض واســتعمال مــا. 4الأفكـار و الخــبرات والمهــارات بــين العــاملين

فالمعرفــة حقيقــة  وحلقــات النقــاش ،ويــتم هــذا الاتصــال مــن خـلال الــبرامج التدريبيــة الناجحــة لحـل المشــكلات بشــكل مبــدع 

ـــر ســـهولة  باســـتخدام التقنيـــات المتطـــورة كالانترنـــت وشـــبكات تنمـــو عنـــدما يـــتم تقاسمهـــا واســـتعمالها وأصـــبح  توزيعهـــا أكث

                                                           

, -1
 ). 72-  69(ص ،  2005صلاح الدين الكبيسي، إدارة المعرفة ، المنظة العربية للتنمية الإدارية ، القاهرة، مصر ،  
  . 62،61 ص، مرجع سابق ، أحمد غيث، سهى عبد العال  -  2
  . 244ص مرجع سابق، ،ظفر ناصر حسين،أكرم محسن الياسري-  3
4
   74 :ص، مرجع سابق ، صلاح الدين الكبيسي- 
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في الشـخص المناســب  إلىالمعرفـة المناســبة  إيصــالتعـني عمليـة نقــل المعرفـة   أن)  Coakes.2003(ويــرى  ،الاتصـال المتطـورة 

 1.مناسب  وبتكلفة مناسبة الوقت المناسب وضمن شكل 

ــــة ) 4   ــــق المعرف ــــة : تطبي ــــة المصــــطلحات  إلىوتشــــير هــــذه العملي  ،الاســــتخدام  ،اســــتعمال  إعــــادة،الاســــتعمال  :التالي

ابتكـــار معرفـــة جديـــدة تبـــنى  إلىوتســـمح هـــذه العمليـــة بعمليـــات الـــتعلم الفـــردي والجمــاعي الجديـــدة و الـــتي تـــؤدي والتطبيــق 

ايجـاد منتجـات و خـدمات و  بدعمها من خلال تطبيقـات عمـل جديـدة و الإدارةويجب أن تقوم ،داخل عمليات المنظمة 

 2.الحرية الكافية لتطبيق معارفهم  وإعطائهموهذا يتطلب تفويض للعاملين صلاحيات واسعة  ،أسواق جديدة في المنظمة 

 المعرفة  إدارةنماذج :  الرابعالمطلب 

 Knowledgeالمعرفــة  إدارةالجديــدة الــتي شــاعت في الســنوات الأخــيرة تحــت اســم  الإداريــةنظــرا لظهــور الثــورة            

management  التي بشر �اPeter.F.Drucker ه كونـه ـامل معـــــلأهمية مفهومها وصعوبة التعو يقارب العشرين سنة  منذ ما

ــــمفهـــوم معقـــد و شاس ــــفق،ع ـــ ــــنمقـــدمت د ــ ــــاذج كثيـــ ـــــالمعرف لإدارةرة ــ ــــة تختـ ــــلف تبعـــا لطبيعــ ـــتي المـــداو  نظمـــةة عمـــل المـــ خل ال

ــــة  لإدارةبحيــــث تأخــــذ هــــذه النمــــاذج في الحســــبان العناصــــر  الأساســــية  ،تتبناهــــا الأفــــراد و   الإســــتراتيجيةمتمثلــــة في المعرف

وتــوفير   المشــاركة  علــى لمعرفــة الــتي يجــب أن يعتمــدا إدارة إســتراتيجيةوأهــم عنصــر تبــنى عليــه هــذه النمــاذج هــو ،التكنولوجيــا 

المعرفــــة ودعــــم سياســــات المرونــــة  إنشــــاءكيفيــــة   إظهــــار إلىتســــعى  حيــــث،أســــاليب الاتصــــال الفعالــــة و الســــهلة و الســــريعة 

وعلــى هــذا الأســاس حاولنــا في هــذا ، نظمــةوتكامــل التنظــيم الرسمــي وغــير الرسمــي في الم الإبداعيــةوالمشــاركة بتبــني الممارســات 

 وآخـــرمــن منظـــورين منظــور نظمــي   اهــأهم الخصــائص الأساســـية الــتي تتميــز �ـــا هــذه النمــاذج وتناولنـــا إلىالمطلــب التطــرق 

  .استراتيجي 

  وتتمثل في : المعرفة  إدارةالخصائص الأساسية لنماذج  -1

 .المرونة * 

 .الشمول* 

 .أن يكون قادرا على تزويد المنظمة بالمعرفة اللازمة * 

 .النظام  إدارةالبشرية المؤهلة القادرة على  توفير العناصر* 

                                                           
   245:ص،مرجع سابق ،ظفر ناصر حسين ،كرم محسن الياسريأ - 1
2
   78,79 :ص ،مرجع سابق،صلاح الدين الكبيسي -  
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 .مع أهداف المنظمة وخطتها الإستراتيجية وأنشطتها  والانسجامتفاق الا* 

 1.القيادة الكفؤة * 

  المعرفة  إدارةنماذج  -2

  المعرفة من المنظور النظمي  إدارةنماذج : أولا

 DORTHY LEONARD-BARTON موذج دوروثي ليونارد بارتون-1

علـــى تطـــوير  بـــالتركيز أساســـا نظمـــةيعـــة القـــدرات الجوهريـــة للمباهـــتم ليونـــارد بـــارتون في هـــذا النمـــوذج بطلقـــد 

الأول  ،كمــا اعتمــد في تحليلــه علــى التمييــز بــين مفهــومين للقــدرات الجوهريــة ،تطــوير المشــاريع  وآليــات ،المنتجــات الجديــدة 

تــدعم  نظمــةأساســها القــيم الســائدة في الم و أنظمــة تســيير،اتمهــار ،يتعامــل معهــا علــى أ�ــا مجموعــة أســاليب تقنيــة متميــزة 

مـــن هنـــا تظهـــر الصـــلابة ف. للإبـــداعالـــتي لطالمـــا كانـــت معيقـــة والثـــاني يخـــص القـــدرات الجوهريـــة التقليديـــة . والتطـــور  الإبـــداع

أنفسـهم أمـام مفارقـة كـبرى مـن وابتكـار منتجـات جديـدة .المسيرون المكلفون بتطـوير المشـاريع  التي يجد من خلالهاالجوهرية 

ظهـر يوبالتـالي ، كعـائق في وجـه السـير الحسـن لهـذه العمليـة أي رد الفعـل  دون أن يقـف  استغلال مزايا هذه القدراتحيث 

طقــم مــن المعرفــة ليونــارد اعتبرهــا  كمــا ،ودعــم عمليــة التغيــير وتــوفير المنــاخ المناســب لهاتنفيــذ الاســتراتيجيات دور القيــادة في 

 الأنظمــة،مهــارات العمــال  ،عــارففي المل أبعــاد متكاملــة تتمثــ علــى أربــعتشــمل و  نظمــةافســية للمميــزة تن إعطــاءه نمــن شــأ

وتحقيــق الميــزة جديــدة عرفــة خلــق م لأجــلبطريقــة منظمــة وفعالــة تتفاعــل مــع بعضــها الــبعض  الــتي لتســيير ا أنظمــة و التقنيــة

الــتي تحــد مــن المقاومــة الداخليــة حــتى لا تقــف كعــائق  القــيم والمعــايير بعــين الاعتبــار  الأخــذمــع  نظمــةللمالتنافسـية المســتدامة 

فيـــه البحـــث عـــن تطـــوير المعـــارف تكـــون القـــدرات  أن الوقـــت الـــذي يبـــدأ Itamiويـــرى الباحـــث اتـــامي عجلـــة المعرفـــة  أمـــام

واستكشــاف معــارف والابتكــار  للإبــداعتطــوير المشــاريع بمثابــة فرصــة ل علــى أكمــل وجــه حــتى تصــبح عمليــة الجوهريــة تعمــ

  : من خلال الشكل المواليذلك  ويتضح 2.جديدة

  

  

  

  

                                                           
1
  . 31، مرجع سابق، ص مريم بنت راضي مشخص الحياني - 

2 - DOROTHY LEONARD-BARTON , "  core capabilities and core rigidities : a paradox in product development" 
,strategic management journal, vol 13 , pp111-114.  



 

 

 الأبعاد الأربعة للقدرات الجوهرية

 

 DOROTHY LEONARD

paradox in product development

داخـــــــل المؤسســـــــة علـــــــى أ�ـــــــا مجموعـــــــة خطـــــــوات منظمـــــــة 

عــــــادة مــــــا تكــــــرار نفــــــس العمليـــــات عــــــدة مـــــرات 

يعتمــــــد  إذن،ســــــاهم في توليــــــد معرفــــــة جديــــــدة 

ــــــتم تجميعهــــــا ثم  ــــــة أو في عقــــــول الأفــــــراد لي ــــــة و تخزينهــــــا ســــــواء في القواعــــــد المعرفي علــــــى الاحتفــــــاظ بالمعرف

وارات أو شــــــبكات الخــــــبرة أو الأنظمــــــة رسمــــــي أو غــــــير رسمــــــي عــــــن طريــــــق الحــــــ

في عــــــدة أشــــــكال حســــــب عرفــــــة يمكــــــن اســــــتخدامها عــــــدة مــــــرات و 

ــــــق أربعــــــة.يتجــــــه نحوهــــــا  ويهــــــدف هــــــذا النمــــــوذج لتحقي

الخــــــــبرات والمهــــــــارات الشخصــــــــية والكتــــــــب ووســــــــائل 

1 - Wiig  Karl  M ( Knowledge Management Foundations
Creat  , Represent and use  Knowledge ), USA , Sehema Press, 1993 , p 53.
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الأبعاد الأربعة للقدرات الجوهرية ):3-1(الشكل 

DOROTHY LEONARD-BARTON   "   core capabilities and core rigidities

paradox in product development" ,strategic management journal, vol 13 

)wiig(  

داخـــــــل المؤسســـــــة علـــــــى أ�ـــــــا مجموعـــــــة خطـــــــوات منظمـــــــة  قـــــــام كـــــــارل ويـــــــج بتصـــــــوير وظـــــــائف ونشـــــــاطات الفـــــــرد 

تكــــــرار نفــــــس العمليـــــات عــــــدة مـــــرات  إنحيـــــث ،اســــــتخدامها و الـــــذي ســــــهل بنــــــاء المعرفـــــة 

ســــــاهم في توليــــــد معرفــــــة جديــــــدة ة تمطــــــور و  ةمختلفــــــأســــــاليب ة و طــــــرق جديــــــدو توليــــــد ممارســــــات 

ــــــتم تجميعهــــــا ثم  ــــــة أو في عقــــــول الأفــــــراد لي ــــــة و تخزينهــــــا ســــــواء في القواعــــــد المعرفي علــــــى الاحتفــــــاظ بالمعرف

رسمــــــي أو غــــــير رسمــــــي عــــــن طريــــــق الحــــــ إطــــــارفي  الآخــــــرينتبادلهــــــا وتشــــــاركها مــــــع 

عرفــــــة يمكــــــن اســــــتخدامها عــــــدة مــــــرات و أن نفــــــس الم الإشــــــارةوتجــــــدر .و فــــــرق العمــــــل 

ــــــتي يكــــــون ســــــياق يتجــــــه نحوهــــــا نظمــــــةالعمــــــل داخــــــل الم الموقــــــف والوضــــــعية ال

الخــــــــبرات والمهــــــــارات الشخصــــــــية والكتــــــــب ووســــــــائل  وتــــــــتم مــــــــن خـــــــلال الــــــــتعلم بالاعتمــــــــاد علــــــــى

  .و الاتصال المتطورة المعتمدة أساسا على التكنولوجيات الحديثة 

                                         
Knowledge Management Foundations : thinking  about  thinking /How  people  and  organizations  

), USA , Sehema Press, 1993 , p 53. 

القيم و المعايير

المهارات وقاعدة 

المعرفة

الأنظمة اليقنيةأنظمة التسيير
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:المصدر  

core capabilities and core rigidities : a 

,strategic management journal, vol 13  p114.  

(نموذج كارل ويج -2

قـــــــام كـــــــارل ويـــــــج بتصـــــــوير وظـــــــائف ونشـــــــاطات الفـــــــرد       

الـــــذي ســــــهل بنــــــاء المعرفـــــة  الأمــــــرومتسلســـــلة 

توليــــــد ممارســــــات  إلىيــــــؤدي 

ــــــتم تجميعهــــــا ثم هــــــذا النمــــــوذج  ــــــة أو في عقــــــول الأفــــــراد لي ــــــة و تخزينهــــــا ســــــواء في القواعــــــد المعرفي علــــــى الاحتفــــــاظ بالمعرف

تبادلهــــــا وتشــــــاركها مــــــع 

و فــــــرق العمــــــل  الخبــــــيرة

ــــــتي يكــــــون ســــــياق الموقــــــف والوضــــــعية ال

  : 1 أهداف أساسية

وتــــــــتم مــــــــن خـــــــلال الــــــــتعلم بالاعتمــــــــاد علــــــــى:  بنــــــــاء المعرفــــــــة *

و الاتصال المتطورة المعتمدة أساسا على التكنولوجيات الحديثة  الإعلام

                                                          
: thinking  about  thinking /How  people  and  organizations  
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البيانــــــات و المعلومــــــات  ،كــــــان ذلــــــك في وســــــائل التخــــــزين كالكتــــــب و قواعــــــد المعرفــــــة   ســــــواء:  الاحتفــــــاظ بالمعرفــــــة* 

  .أو في عقول الأفراد 

ويكـــــون مـــــن خـــــلال جماعـــــات العمـــــل و فـــــرق العمـــــل و مـــــا تجمعـــــه مـــــن خـــــبرات ومهـــــارات ناتجـــــة :  تجميـــــع المعرفـــــة* 

  .عن ممارسات وتجارب سابقة أو من خلال الأنظمة الخبيرة 

ــــــــاج :  اســــــــتخدام المعرفــــــــة*  ــــــــتي تم تجميعهــــــــا تحت ــــــــك مــــــــع تطبيقهــــــــا اســــــــتخدام فلا إلىولأن المعرفــــــــة ال ــــــــتم ذل ــــــــد أن ي ب

  .نظمةعلى مختلف وظائف الم أثارهاممارسات فعلية تظهر  إلىوتحويلها 

ــــــبر نظــــــام متكامــــــل نلاحــــــظ أن  المــــــوالي و مــــــن خــــــلال الشــــــكل     ــــــع الوظــــــائف ،هــــــذا النمــــــوذج يعت ــــــدمج جمي ــــــث ي حي

حيــــــث أن نطــــــاق ،نطــــــاق اســــــتخدام المعرفــــــة همــــــا نطــــــاق بنــــــاء المعرفــــــة و ويعمــــــل علــــــى نطــــــاقين ،المعرفــــــة  لإدارةالأساســــــية 

ــــــة مــــــن خــــــلال  ــــــاء يشــــــكل مرحلــــــة البداي ــــــتعلم ثم  إنشــــــاءالبن ــــــد المعرفــــــة اعتمــــــادا علــــــى ال والتخــــــزين عــــــبر  الإمســــــاكوتولي

ـــــذلك  ـــــد ،مختلـــــف الوســـــائل المخصصـــــة ل ـــــق الاســـــتخدام الأمثـــــل لهـــــا كـــــي يكفـــــل الســـــير الحســـــن و الجي ـــــع وتحقي ثم التجمي

  .، بينما يمكنهم النطاق الثاني باستخدام المعرفة والاستفادة منها نظمةالم للمهام والأعمال المختلفة داخل
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   نموذج إدارة المعرفة عند ويج) : 4- 1( الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  :المصدر

- Wiig  Karl  M ( Knowledge Management Foundations : thinking  about  thinking /How  people  and  organizations  
Creat  , Represent and use  Knowledge ), USA , Sehema Press, 1993 , p 54.  

 ) Michel Marquardt(  نموذج ميكاييل ماركوارد -3

حيــــــث ضـــــــم ســــــتة مراحـــــــل متسلســـــــلة ،المعرفـــــــة  لإدارةقــــــدم مـــــــاركورد مــــــن خـــــــلال نموذجــــــه مـــــــدخلا نظميـــــــا شموليــــــا      

خدم المناســــــــب في الوقــــــــت الــــــــلازم المعرفــــــــة المطلوبــــــــة للمســــــــت لإيصــــــــالومترابطــــــــة مــــــــع بعضــــــــها الــــــــبعض �ــــــــدف أساســــــــا 

الاســــــــتفادة مــــــــن  وجــــــــل اســــــــتخدامها و تطبيقهــــــــا وتطويرهــــــــا مــــــــن خــــــــلال الممارســــــــة المتكــــــــررة لأ وبالشــــــــكل المناســــــــب 

  : ف الجديدة مرورا بالخطوات التاليةالأخطاء السابقة التي تعتبر كمصدر لاكتساب المعار 

  الاكتساب * 

التعلم من الخبرات 

 الشخصية

 الكتابة

 الكتب

نظم قواعد المعرفة عقول 

 الأفراد

 بناء المعرفة

 الإمساك بالمعرفة

 تجميع المعرفة

 موضوع العمل استخدام المعرفة

 مهمة العمل

نطاق بناء 

 المعرفة

نطاق إستخدام 

 المعرفة



الإطار النظري لمتغیرات الدراسة : الأولالفصل    
 

 

20 

  التوليد * 

  الخزن * 

  استخراج المعلومات و تحليلها * 

  النقل والنشر * 

  التطبيق والمصادقة * 

ويمثلهـــــا في شـــــكل حلقـــــة تبـــــدأ بالاكتســـــاب وتنتهـــــي بـــــالتطبيق و المصـــــادقة مـــــن طـــــرف المســـــتخدم بترتيـــــب منهجـــــي     

  1.بين مختلف العمليات المكونة للنموذج منظم يضمن طبيعة العلاقات 

  نموذج إدارة المعرفة عند ماركوارد): 5-1(الشكل 

 

:المصدر   

Marquardt ;Michael J,"Building   the learning  Organization " ,Davis – Black  Publishing Company 

,USA,2002 , p29 

  

  

                                                           
1 - Marquardt  , Michael  J,"Building   the learning  Organization " ,Davis – Black  Publishing Company ,USA,2002 , p 
28 . 

التولید 

Creation

الخزن   

Storaje

إستخراج المعلومات وتحلیلھا 

Analysis and data 
Mining

النقل و النشر 

Transfer and 
Dissemination

التطبیق و المصادقة 

Applicaton and  
Validation 

الإكتساب 

Aquisition
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  المعرفة من منظور استراتيجي  إدارةنماذج : ثانيا

 )Duffy(دوفي  نموذج- 1

ـــــــتي تحصـــــــل عليهـــــــا الم,إن أســـــــاس المعرفـــــــة في هـــــــذا النمـــــــوذج يتمحـــــــور حـــــــول المعلومـــــــات        مـــــــن  نظمـــــــةو الطاقـــــــة ال

ــــــة ــــــراد ، الإســــــتراتيجيةشــــــتراك كــــــل مــــــن با ,بيئتهــــــا الخارجي ــــــات ،الأف ــــــات ،العملي ــــــة التحــــــول والتقني ــــــتي تســــــاهم في عملي ال

ــــــاج  ــــــة مــــــن المعلومــــــات إلى معرفــــــة مــــــن شــــــأ�ا إنت ــــــق و الأهــــــداف الإســــــتراتيجية الكلي ســــــلع وخــــــدمات وإجــــــراءات  تتواف

يـــــــتم ذلـــــــك مـــــــن خـــــــلال مجموعـــــــة مـــــــن العمليـــــــات تشـــــــرف عليهـــــــا إدارة المعرفـــــــة ضـــــــمن عمليـــــــات أساســـــــية ،و  نمـــــــةظللم

  : حسب هذا النموذج كما يلي 

انــــــت أو وتضــــــم هــــــذه العمليــــــة الوصــــــول إلى المعرفــــــة مــــــن خــــــلال مصــــــادرها داخليــــــة ك:  الحصــــــول علــــــى المعرفــــــة *

  .ثم أسر المعرفة التي تم التوصل إليها و توليدها انطلاقا من تلك التي تم التوصل إليها وأسرها  ،خارجية 

  .و خز�ا ,ترميزها ,وتشمل تصنيف المعرفة وتبويبها :  عملية التنظيم* 

البحــــث حـــــتى عمليــــة ويــــتم ذلــــك مــــن خــــلال ليهــــا ،خز�ــــا عنــــد الحاجــــة إأي اســــتخراج المعرفــــة الــــتي تم :  الاســــترجاع* 

صـــــــعوبة نظـــــــرا اللأن عمليـــــــة البحـــــــث هـــــــذه أحيانـــــــا تتصـــــــف ب،باســـــــتخدام آليـــــــات لازمـــــــة لـــــــذلك ،الوصـــــــول إلى المعرفـــــــة 

 الناتجـــــة عـــــن ســـــنوات طويلـــــة مـــــن الممارســـــات والخـــــبرات في ا�ـــــال ممـــــا يجعلهـــــا مدفونـــــة في للكـــــم الكبـــــير للقاعـــــدة المعرفيـــــة

  ذلك الكم الهائل من المعلومات 

ــــــة الإد*  ــــــتم فيهــــــا التنقــــــيح  :امــــــةعملي ــــــد مــــــن إثرائهــــــا ,وي ــــــث أن المعــــــارف المكتســــــبة لاب ــــــة العكســــــية حي النمــــــو والتغذي

  .الأمر الذي يتطلب التنقيح المستمر وتغذية عكسية تجعل المعرفة في نمو وتطور مستمر 

  : ويتضح ذلك من خلال الشكل الموالي 
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  )Duffy(نموذج دوفي  ) :6-1(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  :المصدر

Duffy jal. "kowledge Management :To Be or not To Be ? " ;Informatien Management journal ; 

january2001 ; pp64-67 

ـــــــين هـــــــذا الشـــــــكل أن الإســـــــتراتيجية           ـــــــراد،يب ـــــــه  ،مهـــــــارات الأف ـــــــات تتحـــــــدد اســـــــتجابة لمـــــــا تملي ـــــــات والتقني العملي

وكــــــل هــــــذه العناصــــــر تعتمــــــد علــــــى المعرفــــــة وبالتــــــالي وجــــــب وجــــــود  إســــــتراتيجية لإدارة المعرفــــــة  ،ظــــــروف البيئــــــة الخارجيــــــة 

توزيعهــــــا ،اســــــترجاعها  ،اء العمليــــــات المعرفيـــــة المتمثلــــــة في الحصــــــول علـــــى المعرفــــــة واكتســــــا�ا ثم تنظيمهـــــاتشـــــرف علــــــى أد

وكـــــــذا ،مـــــــع البيئـــــــة الخارجيـــــــة ومواكبـــــــة التغـــــــيرات الحاصـــــــلة  نظمـــــــةوإدامتهـــــــا حـــــــتى تســـــــتطيع تحقيـــــــق التكيـــــــف الـــــــلازم للم

  1.سب محاولة مواجهة جميع التهديدات واغتنام الفرص المتاحة في الوقت المنا

 )Denmis E.Winosky( موذج دينمس وينوسكي-2

ـــــة وهـــــي عبـــــارة عـــــن حلقـــــة تبـــــدأ وتنتهـــــي مـــــن وذج مـــــيعتـــــبر هـــــذا الن      ـــــيس لهـــــا بدايـــــة ولا�اي المعرفـــــة خـــــبرة لامتناهيـــــة ل

  : موضحة كما يلي نفس المرحلة مشكلة من أربع مكونات أساسية ذات الاعتماد المتبادل 

  

  

                                                           
1- Duffy jal. "kowledge Management :To Be or not To Be ? " ;Informatien Management journal ; january2001 ; pp64-67. 
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  وينوسكينموذج دينمس  ) :7-1(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

:   المصدر    

           Denmis E.Winosky  "  ( knowedge Management : approaches and methodlogies) in Roman 

C.Barquien et al : (builiding Knowledge Management environment for electronic goverment) 

Management Concepts ;Virginia 2001 pp10-16  

حيـــــــث يــــــتم بناؤهـــــــا مـــــــن خـــــــلال التعامـــــــل مـــــــع الشـــــــركاء ،المكــــــون الأول هـــــــو القاعـــــــدة الأساســـــــية لإدارة المعرفـــــــة         

ـــــــــائعين ومقـــــــــدمي الخدمـــــــــة إضـــــــــافة  في مجـــــــــال كـــــــــل مكـــــــــون  اعتمـــــــــادا علـــــــــى  إلى النمـــــــــاذج و الممارســـــــــات الأفضـــــــــلالب

  .قبلمارسات و الخبرات السابقة وتصحيح الأخطاء التي تم الوقوع فيها من الم

القاعدة الأساسية لإدارة 

 المعرفة

K M Baseline 

 الشركاء

النماذج و الممارسات 

الأفضل في مجال كل 

 مكون

 معايير إدارة المعرفة

المقتدرون  ثقافة إدارة المعرفة

البائعون (

مقدمو ,

)الخدمة  

 إستراتيجية إدارة المعرفة

K M Strategv 
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حيـــــــث يســـــــعى هـــــــذا المكـــــــون للإجابـــــــة علـــــــى كـــــــل التســـــــاؤلات الـــــــتي ،و المكـــــــون الثـــــــاني هـــــــو ثقافـــــــة إدارة المعرفـــــــة        

يــــــتم تحديــــــد  ؟ولانظمــــــةأي تحديــــــد مــــــا هــــــو المهــــــم ؟ أو مــــــا الــــــذي يجــــــب أن تعرفــــــه المنظمــــــة،تطــــــرح خــــــلال العمــــــل في الم

وتجــــدر .عــــل بــــين المكــــونين الأول والثــــاني للنمــــوذج وهــــو مــــا يؤكــــد التفا،ذلــــك إلا بعــــد تحديــــد مــــا تمتلكــــه هــــذه الأخــــيرة 

إلى صــــــياغة الإســــــتراتيجية العامــــــة  نظمــــــةبنـــــا الإشــــــارة هنــــــا أن الثقافــــــة هــــــي الـــــتي تحــــــدد الاتجاهــــــات والقــــــيم الــــــتي تقـــــود الم

  . نظمةللم

ـــــــث هـــــــو         ـــــــة  لإدارةإســـــــتراتيجية   وضـــــــعالمكـــــــون الثال ـــــــة تكـــــــون بماث ـــــــة تحـــــــدد مـــــــن خلالهـــــــا  إســـــــتراتيجيةالمعرف وظيفي

  .والاستغلال الجيد للموارد المتاحة  نظمةبتحسين قدرات الم الإدارةهذه  إليهاالتي تسعى الأهداف 

باســتخدام أفضــل الممارســات الــتي يمكــن تحقيقــه  المعرفــة و المــراد بــه هــو تحديــد بدقــة مــا إدارةأمــا المكــون الرابــع فهــو معــايير 

ذلـك مسـتوى التكنولوجيـا  إلى إضـافة ،موزعين وزبـائنا مع مختلف الأطراف من موردين و في تسيير علاقا� نظمةتعتمدها الم

  1.بالمقارنة مع المنافسين في نفس ا�ال  إليهاوالقدرات والتقنيات التي تم التوصل 

 ) Jennex & Olfman( نموذج جينكس و أولفمان -3

الايجابيـــــة المترتبـــــة عـــــن اســـــتخدام نظـــــام إدارة المعرفـــــة داخـــــل المؤسســـــة مـــــن  الآثـــــاريعتمـــــد هـــــذا النمـــــوذج علـــــى تحليـــــل      

  :في خمسة أبعاد أساسية  إجمالهاخلال مجموعة من الأبعاد تم 

ـــــــد :  المعرفـــــــة إدارةجـــــــودة *  ـــــــات ادارة المعرفـــــــة مـــــــن تولي اســـــــترجاع ،تخـــــــزين ،يقـــــــيس هـــــــذا البعـــــــد مـــــــدى جـــــــودة عملي

  .تحويل و تطبيق المعرفة ،

ــــــة المعرفــــــة الــــــتي تم اكتســــــا�ا ومــــــدى :  وإتاحتهــــــامعرفــــــة جــــــودة ال*  للمســــــتخدمين  إتاحتهــــــاويقــــــيس هــــــذا البعــــــد نوعي

  .الذين هم في حاجة إليها 

فيـــــه نظـــــام إدارة المعرفـــــة  أعلـــــى قـــــدر مـــــن الرضـــــا لـــــدى قـــــق يحـــــدد هـــــذا البعـــــد المســـــتوى الـــــذي يح:  رضـــــا المســـــتخدم* 

  .المستخدمين 

ـــــة*  ـــــد الممكن ـــــف :  العوائ ـــــل مختل ـــــاريهـــــتم هـــــذا البعـــــد بتحلي ـــــتي  الآث ـــــة ال ـــــة لكـــــل مـــــن  دثهايحـــــالايجابي نظـــــام ادارة المعرف

  .المستخدم و المؤسسة على حد سواء 

أن يعكســـــــه اســـــــتخدام الفـــــــرد لنظـــــــام إدارة المعرفـــــــة علـــــــى أداء يعـــــــبر هـــــــذا البعـــــــد عـــــــن مـــــــا يمكـــــــن :  الأثـــــــر الجمعـــــــي* 

  :والشكل الموالي يوضح هذه الأبعاد  1.صعيد النتائج  المؤسسة ككل و ذلك على الصعيد التنظيمي وعلى

                                                           
1
خلق القيمة من خلال إدارة المعرفة داخل المؤسسة ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوم في العلوم الاقتصادية جامعة حسيبة بن بن حمودة يوسف،  - 

  .74ص،  2014/2015بوعلي  ، الشلف ، 
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  لإدارة المعرفة نموذج جينكس و أولفمان) : 8-1( الشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  نخلص إلى 

 

 

 

 : المصدر 

Jennex M & Olfman L, (Assessing Knowledge Management success effectiveness models), 

proceedings of the37 internationl conference on system sciences , Hawaii, 2004,pp37-43    

نخلـــــــص إلى أن إدارة المعرفـــــــة الآن هـــــــي جـــــــزء لا يتجـــــــزأ مـــــــن واقـــــــع المنظمـــــــات إذ تشـــــــكل ســـــــبق  مـــــــن خـــــــلال مـــــــا       

ـــــــدأ مـــــــن اك،تحـــــــديا رئيســـــــيا  المعرفـــــــة  إدارةن مهمـــــــة ولأ.وصـــــــولا إلى تطبيقهـــــــا  ،خز�ـــــــا،المشـــــــاركة فيها،تســـــــاب المعرفـــــــة يب

دارة لبيئـــــة اجتماعيـــــة واقتصـــــادية جديـــــدة ورؤيـــــة متجـــــددة مـــــن اســـــتجابة الإ ليســـــت بالمهمـــــة الســـــهلة لأ�ـــــا نـــــوع جديـــــد

وتنهـــــــار قـــــــدر�ا التنافســـــــية ،حيـــــــث تبـــــــدأ المنظمـــــــة حيا�ـــــــا بالمعرفـــــــة وتنتهـــــــي حـــــــين يتعـــــــذر الحصـــــــول عليهـــــــا ،للمنظمـــــــة 

  .صد�ا المعرفية و تتوقف عملية التجديد المعرفي �ا وتتجمد وتتقادم أر 

                                                                                                                                                                                                 
1
  . 75-72ص , المرجع نفسه ,بن حمودة يوسف  - 

 الموارد

 التكنولوجية

 مستوى نظام 

 ادارة المعرفة 

 شكل نظام 

 إدارة المعرفة 

 جودة النظام 

 الأراء

 الربط

إستراتیجیة 

 عملیة المعرفة

الفوائد 

 الخالصة

 الفوائد المدركة 

 رضا المستخدم
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الرضا الوظيفي : المبحث الثاني   

 وظــــــاهرة مــــــن أهــــــم الظــــــواهر الــــــتي حضــــــيت و لا ،يعتــــــبر الرضــــــا الــــــوظيفي مــــــن أهــــــم الاتجاهــــــات المتعلقــــــة بالعمــــــل       

حيـــــــث بـــــــدأ هــــــــذا  ،تـــــــزال تحضـــــــى باهتمـــــــام كبـــــــير مـــــــن طـــــــرف الكتــــــــاب والبـــــــاحثين و المـــــــديرين في مختلـــــــف المنظمـــــــات

الاهتمـــــــام لأول مـــــــرة في بـــــــدايات القـــــــرن العشـــــــرين ،وكانــــــــت أولى المحـــــــاولات هـــــــي محاولـــــــة فرديريـــــــك  تـــــــايلور صــــــــاحب 

ــــــــاه للعنصــــــــر  ــــــــه ألفــــــــت الانتب ــــــــوب للعمــــــــال، لكن ــــــــذي لم يســــــــتطع الوصــــــــول إلى الرضــــــــا المطل ــــــــة وال ــــــــة الإدارة العلمي نظري

ــــــذلك أصــــــبحت مع ــــــه وتحفيــــــزه للعمــــــل ،ل ــــــه وتأهيل ظــــــم المنظمــــــات تعتمــــــد في نجاحهــــــا و بشــــــكل كبــــــير البشــــــري ولقدرات

  .على مدى فاعلية أداء الأفراد لأعمالهم والتي تتوقف بدورها على درجة رضاهم ومستوى حماسهم في العمل

  :سوف نحاول دراسة هذا الموضوع والإلمام به من خلال المطالب التالية     

.أساسيات حول الرضا الوظيفي : المطلب الأول  -   

.نظريات الرضا الوظيفي :  لب الثانيالمط -   

.العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي وطرق قياسه : المطلب الثالث  -   

.آثار ونتائج الرضا الوظيفي : المطلب الرابع -   
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حول الرضا الوظيفي أساسيات : المطلب الأول    

الكتـــــــاب والبـــــــاحثين حـــــــول تعريـــــــف محـــــــدد  مـــــــع أن مفهـــــــوم الرضـــــــا مفهـــــــوم قـــــــديم إلا أنـــــــه لا يوجـــــــد اتفـــــــاق بـــــــين       

ودقيـــــق لمعـــــنى الرضـــــا الـــــوظيفي، وهـــــذا يرجـــــع إلى اخـــــتلاف الأبحـــــاث و الدراســـــات وتعـــــدد ا�ـــــالات العلميـــــة الـــــتي تناولتـــــه 

  .بالدراسة كما أنه يختلف من شخص لأخر حيث يمكن أن يكون رضا لفرد، قد يكون عدم رضا لفرد أخر

  الرضا الوظيفي تعريف -1 

  1.هو ضد السخط، وارتضاه يعني رآه له أهلا ورضي عنه ، أحبه وأقبل عليهالرضا لغة : لغة  -أ  

  . 2هو الاتجاه العام للفرد نحو وظيفتهالرضا الوظيفي :اصطلاحا  -ب

:  سوف نتطرق �موعة من التعاريف �موعة من الباحثين  

مجموعــــــة مــــــن الاهتمامــــــات بــــــالظروف النفســــــية والماديــــــة و البيئيــــــة الــــــتي :"الرضــــــا الــــــوظيفي علــــــى أنــــــه  هوبــــــكيعرفــــــه     

  3".تحمل الفرد على القول بصدق أنني راض في وظيفتي 

ــــــرى      الحالــــــة الــــــتي يتكامــــــل فيهــــــا الفــــــرد مــــــع وظيفتــــــه وعملــــــه ، أو يصــــــبح : "علــــــى أنــــــه  الــــــوظيفي الرضــــــاســــــتون وي

ـــــــوظيفي، ورغبتـــــــه في النمـــــــو و التقـــــــدم، وتحقيـــــــق إنســـــــانا تســـــــتغرقه الوظيفـــــــة ، و  يتفاعـــــــل معهـــــــا مـــــــن خـــــــلال طموحـــــــه ال

  4.أهدافه الاجتماعية من خلالها

اتجاه يعبر الفرد العامل بمقتضاه عن شعوره بالقناعة أو عدم القناعة تجاه : "يرى آخرون أن الرضا الوظيفي هو كما      

  5".محصلة للعديد من العوامل، تختلف من شخص لأخرموقف أو سلوك معين ،وعادة ما تكون هذه القناعة 

حالــة عاطفيــة انفعاليــة ايجابيــة أو ســارة ناشــئة عــن عمــل الفــرد أو تجربتــه : " أنــه  الرضــا الوضــيفي علــىلــوك كمــا يعرفــه      

 6.العملية ،وينتج الرضا الوظيفي عن إدراك الفرد إلى أي مدى يوفر العمل الأشياء التي يعتبرها هامة 

                                                           
1

  .278 ص, مرجع سابق ,  الإعداديالمنجد  -

 
2
   . 261، ص  2004، مطبعة الدار الجامعية الاسكندرية ،  السلوك في المنظماتحسن راوية ،  - 
3
   131,132ص, 2008, مصر , دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر , العلاقات الانسانية: السلوك الاداري , محمد الصيرفي  - 

4
   196ص2004, مصر , الاسكندرية , دارالجامعة الجديدة ,  السلوك الإنساني في المنظمات, محمد سعيد سلطان  -

5
   120ص, 2011, دار المسيرة للنشر والتوزيع و الطباعة, السلوك التنظيمي , زاهد محمد الديري   -

6
   387,388ص , 2013, ن الأردن عما, دار الحامد للنشر والتوزيع , )اطار متكامل( ادارة الموارد البشرية  ,حسين حريم  - 
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مجموعـــة المشـــاعر الوجدانيـــة لـــدى الفـــرد تجـــاه عملـــه ، فالشـــخص الـــذي لديـــه " الرضـــا الوضـــيفي علـــى أنـــه   روبـــنعرفـــه وي  

مسـتوى عـالي مـن الرضــا الـوظيفي سـيحمل مشــاعر إيجابيـة اتجـاه عملـه في حــين يحمـل الشـخص غــير الراضـي مشـاعر ســلبية 

  . 1"تجاه عمله

ـــــوظيفي        ـــــاح و الســـــعادة  اتجـــــاه مختلـــــف الإشـــــباعات  و ممـــــا تقـــــدم نصـــــل إلى أن  الرضـــــا ال هـــــو شـــــعور الفـــــرد بالارتي

ــــــــة  ــــــــة و المعنوي ــــــــة ( المادي ــــــــرتبط في تصــــــــوره ) النفســــــــية والاجتماعي ــــــــتي ت ــــــــتي بحصــــــــل عليهــــــــا مــــــــن المصــــــــادر المختلفــــــــة ال ال

ـــــتي يشـــــغلها ـــــة في العمـــــل وو  ،بالوظيفـــــة ال ـــــتي تحـــــول إلى متعـــــة حقيقي ـــــتي يعملـــــون �ـــــا و ال في  تجـــــاه وظـــــائفهم بالمؤسســـــة ال

  .اليومية  حيا�م

: في خصائص الرضا الوظي -2  

:بمجموعة من الخصائص نوجزها في ما يلي الرضا الوظيفي يتميز   

لاخــتلاف وجهــات النظــر بــين البـــاحثين و اخــتلاف مــداخلهم وتوجهــات تعـــددت :   تعــدد المفــاهيم وطــرق القيـــاس* 

 .مفاهيم الرضا الوظيفي و تنوعت طرق قياسه 

حيـث كـل شـخص ونظرتـه للرضـا فهنـاك مـا يعتـبر عنـده رضـا وفي  :النظر إلى الرضا الوظيفي علـى أنـه موضـوع فـردي * 

 .نفس الوقت شخص آخر يكون عنده عدم رضا 

أي أن الفـرد قـد يكـون راضـي  :رضا الفرد عن عنصر معين لا يعتبر دلـيلا كافيـا حـول رضـاه علـى العناصـر الأخـرى * 

 .المتعلقة بالرضا الوظيفي و في نفس الوقت غير راضي على العناصر الأخرى رعنصر معين من عناص

لـذلك فهـو علـى درجـة مـن التعقيـد  :الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانـب المتداخلـة فـي السـلوك الإنسـاني  * 

 .إذ يصعب التحكم فيه بشكل تام نظرا لتشعب الجوانب المتعلقة به

عــن تفاعــل الفــرد مــع العمــل ومــع بيئــة العمــل و عــن إشــباع  والــتي تنشــأ: لقناعــة والقبــول الرضــا الــوظيفي حالــة مــن ا* 

الحاجــات والرغبــات والطموحــات، و يــؤدي إلى الشــعور بالثقــة في العمــل و الــولاء و الانتمــاء لــه و زيــادة الفاعليــة في الأداء 

 2.لتحقيق أهداف التنظيم 

ـــى حـــد*  ـــوظيفي تبقـــى نســـبية إل ـــر   إن مســـألة الرضـــا ال إلى عـــدة عوامـــل كدرجـــة طمـــوح  الســـبب في ذلـــكويرجـــع : كبي

 .،ومدى تكيفه مع العمل بحد ذاته و البيئة المتواجد فيها ،وحالة ممارسته لنشاطه اليوميالفرد

                                                           
1 -Beverly , Ann Josias, (2005) , The Relationship between  job satisfaction and absenteesm in a selected  field sevices 
.26 within  an electricity utility . (online ).master thesis , university  of  westerncape .Available ar : verfroller.nl/rio.pdf ( 
consulted at  02/10/2011)  

 -
2
مذكرة مكملة لنيل  ،الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجلفة انسة ميدانية بمؤسسة ديو درا،الثقافة التنظيمية و دورها في الرضا الوظيفي , يونسي مختار  

  54,53:ص  ،2005 ،جامعة محمد خيضر بسكرة  ،شهادة الماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل
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الــتي قــد تــترجم في شــكل ســلوك موضــوعي يعكــس حالــة الفــرد : يعــد الرضــا الــوظيفي ذاتــي تقــديري مــرتبط بالمشــاعر * 

 .يكون صريح وأحيانا ضمني يكمن داخل الفرد العامل العامل فأحيانا 

حيـث يكـون راضـي حاليـا ، ويكـون غـير راضـي مسـتقبلا لـذلك وجـب تنميتـه و : الرضا الوظيفي ذو طبيعة ديناميكيـة * 

 1.مسايرة كل التغيرات التي قد تطرأ على العوامل المؤثرة فيه مثل الأجر و علاقته بمستوى المعيشة 

  الوظيفيأهمية الرضا  -3

تظهــــر أهميـــــة الرضـــــا الـــــوظيفي مــــن أهميـــــة العنصـــــر البشـــــري لــــدى المنظمـــــات حيـــــث يعـــــد المحــــور الرئيســـــي للإنتـــــاج و تـــــوفر 

 :الرضا الوظيفي لدى العاملين يؤدي إلى 

رفع الروح المعنوية للعـاملين ممـا يـؤدي إلى انخفـاض معـدلات الغيـاب،ترك العمـل ،معـدلات الشـكاوي و الصـراعات سـواء * 

 .العمال أو بين العمال والإدارة بين 

 .زيادة درجة الولاء والالتزام التنظيمي ،حيث يساهم في زيادة فعالية المنظمة * 

ــــــة الفــــــرد إذن *  ــــــادة إنتاجي ــــــذي يــــــؤدي للنجــــــاح في العمــــــل وبالتــــــالي زي ــــــق النفســــــي والاجتمــــــاعي للفــــــرد، ال ــــــق التواف تحقي

 .حياته الأسرية و الاجتماعية الرضا الوظيفي هو مؤشر لنجاح الفرد في مختلف جوانب

  2.إن العاملين الأكثر رضا عن عملهم ،يكونون أقل عرضة لحوادث العمل * 

يعتـــــبر الرضـــــا الـــــوظيفي تعبـــــير صـــــادق عـــــن نـــــوع العلاقـــــات الســـــائدة في مكـــــان العمـــــل والمنـــــاخ التنظيمـــــي الملائـــــم لـــــذلك *

 .،حيث يدفع العمال طوعا إلى زيادة الإنتاج 

  نظريات الرضا الوظيفي : المطلب الثاني  

النظريات التي تفسر ظاهرة الرضا أو عدم الرضا ،وتدرجت من كلاسيكية إلى حديثة تتفرد بمعايير وأسس لقد تعددت     

  . خاصة بكل نظرية ،وقد ارتأينا تناول أهم النظريات و الأكثر تداولا التي فسرت  الدوافع الإنسانية 

  :                                                                        Maslow اجات لماسلو نظرية تدرج الح-1

لقد قدم ابراهام ماسلو والذي يعد من رواد المدرسة السلوكية نظرية حول تدرج الحاجات ،وتعد أولى الدراسات النظرية و 

                                                           
1
مذكرة مكملة لنيل ، التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة وحدة نوميديا بقسنطينة ،عزيون زهية - 

   51,52 :ص ،2007سكيكدة  1955أوت  20جامعة  ،شهادة الماجستير في علوم التسيير 

مطلب تكميلي لنيل شهادة ،التعليم بمدينة مكة رفات التربويات بادارة التربية و بالالتزام التنظيمي لد المشعلاقته الرضا الوظيفي و  ،إيناس فؤاد نواوي -  2

   .  46:ص ,ه1429 ،الماجستير في قسم الادارة التربوية والتخطيط بجامعة أم القرى بمكة 
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العلمية  التي أوضحت أن دوافع الأفراد في العمل لا تقاس بالدوافع الاقتصادية والاجتماعية، وإنما هناك دوافع أسمى من 

ذلك ، والأساس في هذه النظرية هو الحاجات المختلفة التي تحرك الفرد نحو العمل ،وتجعله راضيا، حيث يرى ماسلو أن 

ة إشباعها وإلحاحها في سلم هرمي يبدأ بالحاجات الفسيولوجية ثم ينتقل الأفراد لديهم عدة حاجات تتدرج حسب درج

  :1إلى الحاجة إلى الأمن، والصداقة  احترام النفس،وتحقيق الذات ،حيث استند ماسلو على ثلاثة عناصر أساسية هي 

، أمــا الحاجــات المشــبعة  مختلــف الحاجــات ذات تــأثير في ســلوكيات الأفــراد وهــذا التــأثير يتولــد مــن الحاجــات غــير المشــبعة -

  .فلا تعتبر دافعا 

ترتيـب الحاجـات يكـون وفقــا لأهميتهـا ودرجـة إشــباعها ، ابتـداء مـن الحاجـات الأساســية ، كالطعـام والشـراب وصــولا إلى  -

  .الحاجة إلى تحقيق الذات 

  : يتم الانتقال من مستوى إلى آخر حسب الترتيب المقدم من طرف ماسلو حسب الشكل الموالي  

سلم الحاجات لماسلو) : 9- 1(الشكل  

  

  

  

  

  

 

                   

 

لاجتماعية ، ربيع شتوي ، محددات الرضا الوظيفي لمستشاري التوجيه المدرسي والمهني ، رسالة ماجستير في علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية و ا: المصدر 

37ص 2002جامعة منتوري قسنطينة   

                                                           
1
، رسالة ماجستير في علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ،  محددات الرضا الوظيفي لمستشاري التوجيه المدرسي والمهنيربيع شتوي ،  - 

   37ص 2002جامعة منتوري قسنطينة 

ةــــــــــــات الفزيولوجيــــــــاجــــــالح  

انــــــــة إلى الأمـــــــاجـــالح  

ات الاجتماعيةــــــــاجــــــالح  

الحاجــــــــــــــــــــة إلى 

 الحاجة إلى

تتحقيق الذا 
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ن أن يقفـــــــز الإنســـــــان إلى إشـــــــباع الحاجـــــــة ويـــــــتم إشـــــــباع هـــــــذه الحاجـــــــات حســـــــب ترتيـــــــب ماســـــــلو إذ لا يمكـــــــ           

إلى تحقيــــــق الـــــــذات بعــــــد إشـــــــباع الحاجـــــــات الفســــــيولوجية مباشـــــــرة بــــــدون إشـــــــباع الحاجـــــــات الأخــــــرى وفقـــــــا لترتيبهـــــــا في 

  .، وسنقوم بتقديم شرح موجز لكل من الحاجات السابقة ) السلم الهرمي( الهرم 

تشـــــــمل المأكـــــــل والمشـــــــرب ، المـــــــأوى ، النـــــــوم و )  الســـــــلم الهرمـــــــي(وهـــــــي قاعـــــــدة الهـــــــرم : الحاجـــــــات الفســـــــيولوجية  -

ــــــــوع  ــــــــبر الأجــــــــر مــــــــن الحاجــــــــات الضــــــــرورية لأي موظــــــــف مهمــــــــا كــــــــان ن الراحــــــــة  ولا نســــــــتطيع الاســــــــتغناء عنهــــــــا ،ويعت

  .المؤسسة التي يعمل �ا لأنه من بين الوسائل المهمة لتحقيق الاستقرار والعيش الكريم 

شـباع الحاجـات الفسـيولوجية  وتشـمل الحمايـة مـن المخـاطر الماديـة ، المخـاطر و تبرز أهميتها بعـد إ: الحاجة إلى الأمان  -

  .الصحية ، الحماية من التدهور الاقتصادي وتجنب المخاطر غير المتوقعة 

و تـــــأتي في الدرجــــــة الثالثـــــة في الهــــــرم و تتمثـــــل في حاجــــــة الفـــــرد إلى تكــــــوين علاقـــــات مــــــع :  الحاجـــــات الاجتماعيــــــة -

  .ستعانة �م في مواجهة الأخطار أفراد آخرين أقوياء للا

ـــــدير والاحتـــــرام  - ـــــى التق ـــــه أي فـــــرد مـــــن قبـــــل الآخـــــرين و مدرائـــــه في : الحاجـــــة إل ـــــذي يطمـــــح إلي و تعـــــني الهـــــدف ال

  .المؤسسة التي يعمل �ا والتي تتيح له فرصة إبراز مواهبه وتنمية قدراته للحصول على مكانة مرموقة في ا�تمع

تترصـــــد قمـــــة الهـــــرم ولا تظهـــــر إلا بعـــــد إشـــــباع كـــــل الحاجـــــات الســـــابقة فهـــــي تتعلـــــق : الحاجـــــة إلـــــى تحقيـــــق الـــــذات  -

التطلــــــع لأن يكــــــون الشــــــخص كــــــل "بنجــــــاح الفــــــرد ، أي تحقيقــــــه لطموحاتــــــه و أهدافــــــه و يــــــذكر في ذلــــــك ماســــــلو أ�ــــــا 

ابـــــة كمـــــا يـــــرى ماســـــلو أن إشـــــباع الحاجـــــات في تنـــــامي مســـــتمر ،أمـــــا الحاجـــــات غـــــير المشـــــبعة بمث"مـــــا يســـــتطيع أن يكـــــون 

العوامــــــل المحركــــــة لــــــدافع الفــــــرد ، و عــــــدم تلبيــــــة الحاجــــــات لمــــــدة طويلــــــة نســــــبيا يتســــــبب في حــــــدوث ردود فعــــــل ســــــلوكية 

 1.سلبية و التي تعد من بين مؤشرات عدم الرضا الوظيفي 

  1934 - 1924: نظرية العلاقات الإنسانية  - 2

حيث انبثقت أفكارها من نتائج دراسات , كانت من أولى النظريات التي وقفت في صف العنصر البشريلقد          

: هاوثورن و الأبحاث اللاحقة في جامعتي أوهايو وميتشجن ويتلخص فحواها في مايلي   

                                                           

   37ص مرجع سابقربيع شتوي ،   - 1 
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جتماعية و الجسمية إن العنصر البشري هو أهم عناصر المنظمة ، و الإنسان في تركيبته المعقدة و جوانبه النفسية والا* 

  .يتطلب تعاملا واعيا معه ،حتى تحصل الإدارة منه على التعاون المطلوب في العمل 

إن دوافع العمل لا تنحصر في الأجور و المكافآت المادية فحسب ، بل هناك حاجات نفسية و اجتماعية عند * 

  .العاملين أهمها احترام النفس و تأكيد الذات و احترام الآخرين 

ن العمــال يكونــون فيمــا بيــنهم جماعــات عمــل تكــوّن التنظــيم غــير الرسمــي الــذين يلتفــون حولــه ، ولهــذه الجماعــات أثرهــا إ* 

الكبــير علــى تفكــير أعضــائها و اتجاهــا�م و قــيمهم ، وحــتى علــى دوافعهــم وســلوكيا�م وعلاقــا�م مــع بعضــهم ومــع الإدارة  

ا يتطلــــب مــــن الإدارة التعامــــل معهــــم علــــى أ�ــــم جماعــــات لا أفــــراد الأمــــر الــــذي يــــنعكس في النهايــــة علــــى إنتــــاجيتهم ، ممــــ

  .منفصلين

ـــــث تشـــــبع حاجـــــا�م *  ـــــم للعمـــــل ، حي ـــــل بـــــأن يحقـــــق لهـــــم المنـــــاخ الملائ ـــــة المـــــوظفين كفي إن الاتجـــــاه الـــــديمقراطي في معامل

  1.الإنتاجية لاحترام الذات مما يجعلهم يشعرون بالرضا وارتفاع الروح المعنوية الأمر الذي يفضي إلى زيادة 

 )  f.Herberg( نظرية العوامل المزدوجة لفريديريك هرزبرغ -3

و الأســـــاس الـــــذي  ،لمـــــا قدمتـــــه نظريـــــة ماســـــلو  تحلـــــيلا مخالفـــــا احتـــــوت، وقـــــد 1959ظهـــــرت هـــــذه النظريـــــة ســـــنة        

تـــــؤدي إلى أن العوامـــــل الـــــتي تـــــؤدي إلى الرضـــــا عـــــن العمـــــل هـــــي مـــــن طبيعـــــة مختلفـــــة عـــــن تلـــــك العوامـــــل الـــــتي " تضـــــمنته 

، فــــــالرأي الــــــذي  أشــــــيع في النظريــــــات الــــــتي ســــــبقتها هــــــو أن الرضــــــا "  إزالــــــة حالــــــة عــــــدم الرضــــــا أي أ�ــــــا ذات عــــــاملين

ــــــتي تــــــؤدي الرضــــــا تــــــؤدي إلى عــــــدم الرضــــــا أيضــــــا ، وقــــــد قــــــام عــــــالم  ــــــوظيفي ذا بعــــــد واحــــــد أي أن  نفــــــس العوامــــــل ال ال

  :عتين من العوامل تتمثل في النفس الأمريكي هرزبرغ وزميله سيندرمان بالتفريق بين مجمو 
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)العوامل الصحية  –العوامل الدافعة ( نظرية العاملين )  10- 1: (الشكل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ،القاهرة  ،الشركة العربية للنشر و التوزيع ، الإدارةالحديثة في  الاتجاهاتادارة الموارد البشرية  دراسات في ،مصطفى مصطفى كامل: المصدر 

100ص, 1944  

: العوامل الدافعة *   

هـي تلـك العوامـل الـتي تصـنع قـوة دفـع للسـلوك وتسـبب الرضـا الـوظيفي ،كمـا تـدفع العمـال إلى بـذل المزيـد مـن الجهــد      

لتحقيـــق الأهـــداف المطلوبـــة،أما في حالـــة غيا�ـــا فتـــؤدي إلى خلـــق حالـــة مـــن الشـــعور بعـــدم الرضـــا و إنمـــا علـــى حيـــاد و مـــن 

  .العمل،الحصول على التقدير و احترام من الآخرين  المسؤولية ، الإنجاز ، فرص التقدم في:  أمثلتها 

  

عوامل مسببة للإستياء 

)عوامل صحية (  

 عوامل مسببة للرضا

) دافعةعوامل (  

 

 سياسة المنظمة  -1

 نمط الإشراف -2

 العلاقة مع المشرف  -3

 ظروف العمل  -4

 المرتب  -5

 العلاقة مع الزملاء  -6

 الحياة الشخصية  -7

 سين و العلاقة مع المرؤ  -8

 الحالة الإجتماعية  -9

 الأمان -10

 الإنجاز  -1

 التقدير  -2

 العمل ذاته  -3

 المسؤولية  -4

 في العمل  التقدم -5

 النمط الوظيفي -6

 أقصى الرضا                حيادي           أقصى استياء                                شعور
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  ):الوقائية ( العوامل الصحية  *

وهــي الــتي يعتــبر توافرهــا ضــروريا لتحديــد مشــاعر الاســتياء و تجنــب مشــاعر عــدم الرضــا ، لكــن غيا�ــا  لا يــؤدي إلى       

الظــروف :  وتوجــد أمثلــة عديــدة عنهــا مثــل  خلــق قــوة دافعــة و حمــاس في الأداء في العمــل لكنهــا كفيلــة بحمايتــه وصــيانته 

  ...المادية للعمل ،العلاقات مع الرؤساء و المرؤوسين، الإشراف ، الأجر 

1.على الإدارة أن �تم بكلا ا�موعتين و أن تدرك تأثير كل منهما على الرضا أو عدم الرضا الوظيفي   

:  نظرية القيمة للوك  -3  

من أهم النظريات المفسرة للرضا الوظيفي حيث يرى  1976نظرية القيمة للوك التي قدمها إدوين لوك سنة  تعتبر      

أن المسببات الرئيسية للرضا الوظيفي هي القدرة على توفير العوائد ذات القيمة والمنفعة لأي فرد عامل بالمنظمة ،فكلما 

عن عمله ، وقبل كل هذا يجب تحديد الفرق بين ما يحتاجه و بين استطاع توفير عوائد ذات قيمة للفرد كلما كان راضيا 

   2.ما يتحصل عليه 

:  3و أشار لوك في نظريته هذه إلى أن درجة الرضا الوظيفي لدى الفرد تحددها ثلاث أبعاد هي  

.مقدار ما يرغب الموظف في الحصول عليه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي *   

.عليه فعلا بالنسبة لهذا العنصر  مقدار ما يحصل *   

.أهمية هذا العنصر بالنسبة له*   

فحسب لوك يصبح الرضا الوظيفي العام عبارة عن مجموعة من المظاهر المتعلقة بالرضا مضروب في أهمية ذلك المظهر 

ل أهمية لدى فرد أخر لذلك الفرد ، لأن كل مظهر له وزنه و أهميته الخاصة فمثلا عنصر الترقية نجده مهم لدى فرد و أق

:ومن هذا المنطلق نكتب المعادلة التالية التي جاءت �ا هذه النظرية   

Ojs=( s1)p1 +(s2)p2 +………….+(sj)pj 

الرضا الوظيفي الكلي :   osj  حيث  :  

                                                           
1
 ،القاهرة  ،الشركة العربية للنشر و التوزيع  ، الإدارةالحديثة في  الاتجاهاتدراسات في ‘ ادارة الموارد البشرية  ،مصطفى مصطفى كامل  - 

   100ص،1944

   201 :ص 2004دار الجامعية الجديدة، الإسكندرية ، السلوك التنظيمي ،، محمد سعيد أنور سلطان - 2

 
3
 2004، تعريب ومراجعة ، رفاعي رفاعي اسماعيل بسيوني ، دار المريخ للنشر ، الرياض ، ، إدارة السلوك في المنظمات جيرالد جربنرج و روبرت بارون  - 

   209،210ص 
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الرضا الوظيفي الفردي               :    S             

أهمية كل عامل من العوامل ذات القيمة بالرضا الوظيفي :     P             

وعليــه فــإن أي تغيــير يطــرأ علــى أي  عامــل مــن العوامــل المتعلقــة بالرضــا الــوظيفي ذا أهميــة بالغــة للفــرد، بســيطا كــان أو       

  .لاقة الرضا الوظيفي بدرجة الحرارة معقدا سيحدث اختلافات كبيرة في مستوى الرضا الوظيفي، و المثال التالي يوضح ع

  LOCKEعلاقة الرضا الوظيفي بدرجة الحرارة حسب ) : 11-1(شكل 

  مستوى الرضا الوظيفي 

  

  

  الحرارة ليست مهمة

  الحرارة مهمة        

                                 

    درجة الحرارة 

  

ة و شهرزاد لبصير ، عوامل الرضا الوظيفي لدى العامل الصناعي ، رسالة ماجيستر في علم الاجتماع التنظيم و العمل ، كلية العلوم الاجتماعي: المصدر     

  .56ص  2002باتنة ,ر العلوم الإنسانية ، جامعة الحاج لخض

ه إذا كانــــــت الحــــــرارة ليســــــت مهمــــــة بالنســــــبة للفــــــرد ، فــــــإن التغــــــيرات الكبــــــيرة فيهــــــا نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الشــــــكل أنــــــ    

ســــينتج عنهــــا تغــــيرات طفيفــــة في الرضــــا عــــن الدرجــــة الحــــرارة ، أمــــا إذا كانــــت مهمــــة فــــأي تغيــــير يحصــــل علــــى مســــتواها 

  .درجة الحرارة  يؤدي إلى تغيرات كبيرة في مستويات الرضا عن

  :  نظرية عدالة العائد لـ أدمز - 4 

، حيـــــــــث ينظـــــــــر صـــــــــاحب هـــــــــذه النظريـــــــــة إلى أن العدالـــــــــة والمســـــــــاواة في 1963ظهـــــــــرت هـــــــــذه النظريـــــــــة ســـــــــنة         

معاملـــــة الأفـــــراد في عملهـــــم هـــــي القـــــوة الأساســـــية و المحـــــددة لجهـــــود الأفـــــراد و أدائهـــــم ورضـــــاهم الـــــوظيفي، فكـــــل الأفـــــراد 

 مرتفع 

 

 محايد   

 

 منخفض 

 بارد جدا  بارد                        مناسبة         حار           حار جدا   
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ـــــه مســـــاو يرغبـــــون في الحصـــــ ـــــذي يتحصـــــل علي ـــــد ال ـــــالآخرين، فـــــإذا أدرك الفـــــرد أن العائ ـــــة ب ـــــة مقارن ـــــى معاملـــــة عادل ول عل

للجهـــــد الـــــذي يبذلـــــه يكـــــون راضـــــي ، أمـــــا إذا أدرك أن العائـــــد الـــــذي يتحصـــــل عليـــــه لا يتوافـــــق مـــــع الجهـــــد المبـــــذول مـــــن 

  .طرفه ،فإنه يحدث له شعور بعدم الرضا 

موزعة توزيعا مساويا بين ) الراتب ، الحوافز المقدمة مادية كانت أو معنوية ( و تظهر من خلال المكافآت المقدمة 

  : وتعتمد هذه النظرية على .العاملين، كل حسب ما يستحقه 

  .العمل العمر، المستوى التعليمي ،المهارة و مقدار الجهد المبذول في : المدخلات التي تعني جدارة الفرد مثل - 

الدخل : العوائد والتي تتمثل في الجزاءات أو المكافآت التي يحصل عليها الفرد مقابل الجهد المبذول نذكر منها  - 

  .الخ ...الاعتراف ، الترقية 

ويتم تحديد عدالة المكافآت التي تقدمها المنظمة من عدمه بواسطة مقارنة ما يحصل عليه الفرد من مكافآت بما يحصل 

  :ئه في العمل و يظهر ذلك من خلال الشكل الموالي عليه زملا

  و العوائدمقارنة العدالة ما بين نسب المدخلات ) :  12-1(الشكل 

  -ب  –الفرد                                                      - أ –الفرد   

  –أ  –مقارنة نتيجة                                  

  -ب  –بنتيجة                                

                                   

 

  

  

  

  . 165ص , 1995الرياض , معهد الإدارة العامة ,  والتنظيميالسلوك الإنساني , ناصر محمد العديلي : المصدر  

  مدخلات

 عوائد
  مدخلات

 عوائد

 

ةعادلالمقارنة   المقارنة غير عادلة  

 تحقيق الرضا
 عدم تحقيق الرضا
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إذن بتوفير العدالة يتحقق الرضا و العكس إذا لم تتوفر العدالة لن يتحقق الرضا ،ويمكنهم هنا تقليل جهودهم ليتكافأ مع 

  .المكافأة حتى تتحقق العدالة 

نموذجا لتحديد الرضا الوظيفي حيث يجمع أن  1973قدم لولير سنة  :)نموذج لولير ( نظرية مظهر الرضا  - 5

الراتب، : العمليات النفسية التي تحدد الرضا الوظيفي للفرد ذات علاقة بالعمل و تندرج هذه العوامل في العناصر التالية 

  . الإشراف، الرضا عن العمل نفسه

ـــــة يكـــــون الأفـــــراد راضـــــين عـــــن مظهـــــر مـــــن       مظـــــاهر عملهـــــم كـــــالزملاء ، المشـــــرفين و الأجـــــر،  وحســـــب هـــــذه النظري

فعنــــــدما يتطـــــــابق مقـــــــدار مـــــــا يتحصـــــــلون عليـــــــه فعـــــــلا ومــــــا يدركونـــــــه يحصـــــــل رضـــــــا و أي اخـــــــتلال بـــــــين الإدراك والعائـــــــد 

المتحصـــــل عليـــــه يخلـــــق شـــــعور معـــــين فـــــإذا كانـــــت المكافـــــأة المقدمـــــة تفـــــوق الإدراك يشـــــعر الفـــــرد بالـــــذنب  والتـــــوتر أمـــــا إذا 

  .فرد غير راضي حدث العكس يصبح ال

  : وتقيس هذه النظرية حالة الرضا وعدم الرضا كما يلي 

  .أن يحصل عليه  هو شعور الفرد اتجاه ما ينبغي) أ: (يفترض تواجد مايلي

  .هو ما يدركه الفرد بأنه بالفعل قد حصل عليه ) ب(                      

  : تتمثل في ) ب(و) أ(و نتيجة العلاقة بين 

العدالـــــــــة المدركـــــــــة للمكافـــــــــأة إذن هنـــــــــاك تســـــــــاوي بـــــــــين مـــــــــا = المكافـــــــــأة الفعليـــــــــة :  أي ) ب =أ ( ن عنـــــــــدما تكـــــــــو   -

  .يتحقــق بالفعـــل و ما ينبغي الحصول عليه و منه يحدث الرضا 

أي الجــــزاء المتوقــــع يفــــوق كميــــة المكافــــأة الفعليــــة ، وهــــذا يــــؤدي إلى عــــدم الرضــــا لــــدى ) ب   >أ( عنــــدما تكــــون   -

  .الأفراد 

أي الجزاء المتوقع أقل من كمية المكافأة الفعلية ، و هذا يؤدي إلى عدم الرضا الناتج عن ) ب   <أ  ( عندما تكون   - 

    : ، و يتضح كل هذا من خلال الشكل التالي  1الشعور بالذنب وعدم الارتياح

  

  

  

                                                           
.193ص , مرجع سابق , ناصر محمد عدیلي  - 
1
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  نموذج لولير في محدثات الرضا الوظيفي) : 13-1(الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إدراك كمية المدخلات 

 المفروض الحصول عليها 

إدراك مدخلات العمل 

 الشخصية 

إدراك مدخلات ومخرجات 

 العلاقة مع الآخرين

إدراك ميزات وصفات 

  العمل

 مهارات 

 تدريب 

 جهد 

 الإنجاز الماضي 

 المستوى 

 الصعوبات 

  الوقت المستخدم

)رضا ( ب = أ  

  ) عدم رضا( ب  >أ 

 )الشعور بالذنب( ب  <أ  

)الفوائد ( إدراك كمية المحصلات   

  للعلاقة مع الآخرين) الفوائد ( إدراك المدخلات 

  الفعلية التي يحققها الفرد العامل) الفوائد ( المدخلات 
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  193:ص ،1995،معهد الإدارة العامة ، الرياض  السلوك الإنساني والتنظيمي ناصر محمد العدلي ،: المصدر 

يضــــــيف لــــــولير أن أهـــــــم المؤشــــــرات في إدراك الفـــــــرد تتمثــــــل في مــــــدخلات وعوائـــــــد العمــــــل الـــــــذي يقــــــوم بـــــــه و إدراك     

  .أهمية الآخرين تؤثر على الرضا الوظيفي 

  WILLIAM  OHCHI: نظرية وليم أوشي  -6

ـــــة ســـــنة        ـــــة الفـــــرد لا تنحصـــــر 1981ظهـــــرت هـــــذه النظري حيـــــث �ـــــتم بالجانـــــب الإنســـــاني للعامـــــل فـــــيرى أن إنتاجي

في بــــــــذل المــــــــال أو الاســــــــتثمار في البحــــــــث والتطــــــــوير ، وإنمــــــــا يســــــــتدعي تعلــــــــم كيفيــــــــة إدارة الأفــــــــراد العــــــــاملين بطريقــــــــة 

  : تطبيق هذه النظرية تتمثل في تجعلهم في �اية المطاف راضين بوظائفهم ، ولقد اقترح أوشي عدة خطوات ل

  .فهم نوع المنظمة التي يتعامل معها * 

  .معرفة فلسفة المنظمة التي تقوم عليها * 

  .تطبيق مبدأ الإدارة بالأهداف * 

  .تطوير و تنمية مهارات المدير و قدراته الشخصية * 

  .الذي يعمل على أساسه اختبار المدير لنفسه بشأن قدرته على تفهم و تطبيق النظام الإداري * 

  .أهمية توفير الأمن و الاستقرار الوظيفي * 

  .تطوير العلاقات الإنسانية غير الرسمية بين المدير و العاملين * 

  .تطوير و تنمية الولاء و الانتماء بين العاملين في المنظمة * 

تـــــؤثر بشـــــكل كبـــــير في زيـــــادة الإنتـــــاج و أهميـــــة ظـــــروف العمـــــل الإنســـــانية الـــــتي )  Zنظريـــــة ( تـــــبرز لنـــــا هـــــذه النظريـــــة     

ــــــه ، والهــــــدف  الأربــــــاح و تعزيــــــز مشــــــاعر الاحــــــترام في الوســــــط المنظمــــــي ، وهــــــذا مــــــا يــــــؤدي إلى رضــــــا الفــــــرد عــــــن وظيفت

  . منها هو  الوصول إلى الحصول على تحفيزات أعضاء المنظمة بالإشراك في القيم المشتركة 

  1: طوات السابقة يتحقق ما يلي انطلاقا من هذا الهدف و بالاعتماد على الخ   

  .زيادة الثقة و المودة و التفاعل بين العمال في العمل  -

  .زيادة الرضا الوظيفي  -

                                                           

101ص, 2004, قسنطينة, منتوري منشورات جامعة,  أةشتسيير المن ,عبد الكريم ابن اعراب  -
1
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  .زيادة الاستقلال و الحرية  -

  .زيادة الإنتاجية  -

 :  Z و المخطط التالي يلخص النظرية

  z  النظرية): 14-1(الشكل 

      

  

  101ص, 2004, قسنطينة, منتوري منشورات جامعة,  أةشتسيير المن ,عبد الكريم ابن اعراب  :المصدر 

  المؤثرة في الرضا الوظيفي وطرق قياسه  العوامل: الثالثالمطلب 

  العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  -1

يتأثر الرضا الوظيفي بعدة عوامل ناتجة عن الفرد نفسه و أخرى بالعمل أو المنـاخ التنظيمـي المحـاط بـالفرد، وقـد تعـددت     

عوامــل : د صــنفت هــذه العوامــل إلى نــوعين همــا أراء البــاحثين و الكتــاب المحــددة للعوامــل المــؤثرة علــى الرضــا الــوظيفي ،وقــ

  : شخصية وعوامل متعلقة بالمناخ التنظيمي و يضم كل عامل مجموعة من العناصر موضحة في الجدول الموالي 

  .العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي ) :  2-1(الجدول 

  عوامل متعلقة بالمناخ التنظيمي   العوامل الشخصية 

  مرونة التنظيم   الجنس

  طبيعة العمل   العمر

  أسلوب التعامل مع العاملين   الحالة الاجتماعية 

  أنماط السلطة   مدة الخدمة 

  الأمن الوظيفي   القدرات 

  أسلوب التحفيز   الشخصية 

  تدريب العاملين   التعلم 

  أساليب الرقابة   الاتجاهات والقيم 

  المسؤولية الاجتماعية   الدافعية 

وظيفة مدى الحياة  -  

الترقية  -  

القرارات الجماعية  -  

 زيادة الإنتاجية  الرضا الوظيفي المودة والثقة 
إلى تؤدي  

 خلق

 النتيجة تحقيق
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، حالة دراسية على اتحاد لجان العمل الصحي أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعملمروان أحمد حويجي، :  لمصدرا

  . 12، ص 2008في قطاع غزة، استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال مايو 

 العوامل الشخصية : أولا 

يرى معظم الباحثين أن مستوى الرضا الوظيفي عنـد النسـاء أكثـر منـه عنـد الرجـال وهـذا يرجـع إلى الصـفات : الجنس -1

 .الفسيولوجية فالمرأة أكثر تحمل وصبر من الرجل 

أثبتــت الدراسـات أن أعلــى نسـبة للرضــا الــوظيفي تكـون عنــد فئـة كبــار السـن نتيجــة تكـيفهم ومــع منصــبهم و  :العمـر -2

 .النفسي به ، أما فئة الشباب فتكون نسبة عدم الرضا مرتفعة جدا نظرا لارتفاع الطموح لديهم  تعلقهم

لا توجد دراسات كافية يمكن من خلالها الوصول إلى استنتاجات حـول تـأثير الحالـة الاجتماعيـة  :الحالة الاجتماعية -3

تـزوج لديـه غيابـات أقـل ،ومعـدل دوران أقـل ،وأكثـر رضـا على الإنتاجية والرضا ،لكن الدراسات القليلة تثبت أن العامل الم

.1عن العمل مقارنة بزملائه غير المتزوجين ، لأنه بالزواج تزداد المسؤوليات مما يجعل من الاستقرار في العمل أكثر أهمية   

نتـائج الدراسـات بأنـه  ولقـد أظهـرت " الفـترة الزمنيـة للبقـاء في عمـل معـين : "تعـرف مـدة الخدمـة بأ�ـا   :مدة الخدمة -4

كلمــا  كانــت الخــبرة عاليــة زاد الرضــا و يرجــع ذلــك إلى أن الفــرد كلمــا ازدادت خبرتــه ،أصــبح أكثــر تمكننــا في عملــه و زاد 

 2.الأجر بزيادة سنوات الخبرة

تختلــف وتعـد تلــك الاســتعدادات و القــدرات الذهنيــة و البدنيـة لأداء مهــام متعــددة ، ولأن قــدرات الأفــراد  :القــدرات -5

 . 3وتتباين ،فإن درجة تأثيرها على رضا الأفراد يختلف هو الأخر 

  4يقصد �ا مجموعة الخصائص التي يتميز �ا فرد معين و التي تحدد أنماطه السلوكية :الشخصية -6

عوامـــل ال، وباشـــتراكها مـــع القـــدرات و النمـــوذج المتفـــرد و المســـتقر نســـبيا في الســـلوك والفكـــر و العواطـــف  ذلـــك كمـــا تعـــد 

لفــرد في العمــل مــن خــلال الخصــائص والقــدرات الــتي تميــزه عــن ويــتم اختيــار اختلفــة يتحــدد الســلوك في المنظمــات الموقفيــة الم

  . 5الفرد أكثر إنتاجية و أكثر رضا كان فكلما كان هذا التلاؤم كبير  كلما   ،تتلاءم مع العمل المطلوب أداءه غيره و 

                                                           

 
   44,49 :ص، 2003 ،عمان  ،الطبعة الأولى ،دار الشروق للنشر والتوزيع  ، لفرد و الجماعةسلوك ا–سلوك المنظمة ،العطية ماجدة  -1

 
2
   14 :مرجع سابق ص ،مروان أحمد حويحي  - 

 
مكملة لنيل مذكرة ،وحدة نوميديا بقسنطينة  –دراسة حالة ،التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية  ،عزيون زهية - 3

   . 67 :ص ،2006/2007 ،سكيكدة  1955أوت  20جامعة  ،شهادة الماجستير في علوم التسيير

   196:ص ،مرجع سابق  ،أحمد حيث ،سهى عبد العال - 4 
    128مرجع سابق ص،بسيوني ،رفاعي  -  5
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لقــــــد توصــــــلت مجموعــــــة مــــــن الأبحــــــاث إلى أن الفــــــرد الأكثــــــر تعلمــــــا يكــــــون أقــــــل رضــــــا عــــــن الفــــــرد الأقــــــل : الــــــتعلم -7

 1. تعلما وهذا راجع إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلما تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد الأقل تعلما

  . و كلما زاد اهتمام الشركة بنشر التعليم بين عامليها كلما زادت الإنتاجية و زاد الرضا الوظيفي 

حيـــــث تلعـــــب القـــــيم دورا "الميـــــل العـــــام لتفصـــــيل حـــــالات معينـــــة عـــــن أخـــــرى " القـــــيم هـــــي :  القـــــيم و الاتجاهـــــات-8

العديـــــد مـــــن المتغـــــيرات فإ�ـــــا تـــــؤثر  أساســـــيا في توجيـــــه ســـــلوك الأفـــــراد  وبـــــاختلاف القـــــيم الـــــتي يـــــؤمن �ـــــا الأفـــــراد وفـــــق

بشـــــكل كبـــــير علـــــى رضـــــا الفـــــرد عـــــن العمـــــل ، أمـــــا الاتجـــــاه فقـــــد أوضـــــح جـــــرنبرج و بـــــارون أن المقصـــــود بالاتجاهـــــات نحـــــو 

العمـــــل بأ�ـــــا ا�موعـــــة المســـــتقرة نســـــبيا مـــــن المشـــــاعر و المعتقـــــدات و النـــــزوع الســـــلوكي تجـــــاه العمـــــل نفســـــه ، و الظـــــروف 

لـــــذين يتعامــــل معهـــــم ، وللاتجاهــــات نحـــــو العمـــــل علاقــــة بـــــبعض مفــــاهيم الســـــلوك التنظيمـــــي الــــتي يـــــؤدي فيهــــا، والنـــــاس ا

 . 2مثل الأداء، الغياب عن العمل ومعدل ترك العمل 

ـــــة -9 ـــــة الـــــدوافع المـــــؤثرة : الدافعي ـــــث يتوقـــــف الســـــلوك علـــــى نوعي ـــــبر الدافعيـــــة المحـــــرك الأساســـــي لســـــلوك الفـــــرد ،حي تعت

ــــدة ا ــــه كلمــــا كــــان الــــدافع عــــالي كــــان الأداء عــــالي فيــــه كمــــا أ�ــــا أحــــد المحــــددات العدي لمــــؤثرة في الأداء ، وهــــذا لا يعــــني أن

بــــل قـــــد يرجـــــع إلى ارتفـــــاع مســــتوى مهـــــارة الفـــــرد ، وتعتـــــبر أيضــــا مـــــن أكثـــــر العوامـــــل الفرديــــة تـــــأثيرا علـــــى مســـــتوى الرضـــــا 

ـــــ ـــــة تســـــتثير حمـــــاس الفـــــرد و تشـــــكل ســـــلوكه باتجـــــاه معـــــين لتحقي ـــــوظيفي لأ�ـــــا عبـــــارة عـــــن قـــــوة داخلي ق هـــــدف مـــــا، أو ال

ـــــوظيفي   ـــــة التـــــوتر هـــــذه حقـــــق الرضـــــا ال ـــــة حال ـــــة مـــــن التـــــوتر ،فـــــإذا نجـــــح في إزال لإشـــــباع حاجـــــة معينـــــة وهـــــذا يســـــبب حال

، إذن هـــــــي  3.وإذا لم يـــــــنجح يصـــــــاب  الفـــــــرد بالإحبـــــــاط و خيبـــــــة الأمـــــــل و بالتـــــــالي لا يتحقـــــــق الرضـــــــا الـــــــوظيفي لديـــــــه

دث نـــــوع مـــــن عـــــدم التـــــوازن والتـــــوتر وهـــــذه الحاجـــــة غـــــير مجموعــــة مـــــن القـــــوى الدافعـــــة داخـــــل الشخصـــــية الإنســـــانية ، تحـــــ

ـــــة ، وذلـــــك عـــــن طريـــــق ممارســـــة بعـــــض أنـــــواع الســـــلوكات ، ليعـــــبر عـــــن  ـــــدفع الفـــــرد باتجـــــاه تحقيـــــق أهـــــداف معين المشـــــبعة ت

 4.الحاجة التي تدفعه للقيام بسلوك ما، من أجل تحقيق هدف معين 

  العوامل المرتبطة بالمناخ التنظيمي : ثانيا 

ـــــاخ التنظيمـــــي         ـــــة أي البيئـــــة الاجتماعيـــــة الكليـــــة �موعـــــة العـــــاملين في يعـــــد المن ـــــة الداخليـــــة ماديـــــة أو غـــــير مادي البيئ

تنظـــــيم واحـــــد ،وقـــــد بينـــــت بعـــــض الدراســـــات أن رضـــــا العـــــاملين و أدائهـــــم يكـــــون أعلـــــى في بعـــــض المناخـــــات التنظيميـــــة 

                                                           
   . 232 :ص ،2004 ،مطبعة الدار الجامعية الاسكندرية ، السلوك الفعال في المنظمات ،صلاح الدين محمد  ،عبد الباقي 1

  2 100,204مرجع سابق ص،بسيوني  ،رفاعي  -  

110 :ص 2004دار حامد للنشر والتوزيع عمان ، سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات الاعمال–السلوك التنظيمي  ،حسين حريم-   3  

2 :دالي براهيم  ص ،جامعة التكوين المتواصل ،أثر دوافع العمل و التحفيز كوسيلة لتحقيق الرضا الوظيفي و الأداء في المنظمة  ،مجاهد رشيد  -   4  
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مــــع مــــا أتــــيح للعــــاملين مــــن اســــتقلالية و حريـــــة مــــن غيرهــــا و يظهــــر أكثــــر في المنــــاخ الابتكــــاري الــــذي يكــــون منســــجما 

  .التصرف و العلاقة بين المناخ و السلوك علاقة تفاعل متبادل 

  : كما أن للمناخ التنظيمي أبعاد كثيرة يمكن تحديدها كما يلي     

الظــروف الداخليــة و الخارجيــة  فــالتنظيم المــرن يتــيح  مــع متغــيرات، علــى التكيــف والتــأقلم وتعــني القــدرة: مرونــة التنظــيم -أ

 .أما غير المرن فهو لا يعترف بالتنظيمات غير الرسمية و لا يتعامل معها  ،للعاملين فرص المشاركة و الإبداع  

عـــــــاملين و رفـــــــع الـــــــروح المعنويـــــــة أن تـــــــدعم و تعـــــــزز الثقـــــــة والارتيـــــــاح لـــــــدى ال والـــــــتي مـــــــن شـــــــأ�ا: طبيعـــــــة العمـــــــل -ب

ــــــث لهم ــــــدفع الفــــــرد للتفكــــــير ، الخلــــــق و الابتكــــــار علــــــى عكــــــس الأعمــــــال ،حي ــــــير التحــــــدي و ت ــــــة تث أن الأعمــــــال الحيوي

 .الروتينية التي تؤدي إلى الملل وعدم الإبداع 

مـن خـلال الاتصـال و ذلـك عـن طريـق اسـتخدام أنـواع متعـددة مـن الاتصـال  و يظهـر: أسلوب التعامل مع العاملين -ج

ترفع من كفـاءة العامـل و فعاليتـه و يـؤدي ذلـك إلى تنميـة روح التعـاون وتنميـة التفـاهم و التقـارب ذات الكفاءة العالية التي 

 .الصدق و الحرص الدائم على المنظمة ،بين العاملين و الإدارة ،وكذا تنمية روح الولاء التنظيمي، الإخلاص 

تحــد مـــن الإبــداع و المبـــادرة علــى عكـــس ،رنــة فالمركزيـــة تعــد غـــير م,أو لا مركزيــة  مركزيـــة ســواء كانــت: أنمــاط الســـلطة -د

و مـن خـلال هـذه ،الاجتهاد واقتراح الحلول البديلـة و المسـاهمة في اتخـاذ القـرار ،اللامركزية التي تتيح للعاملين فرص التجريب

بالأفكـار  و التقـدم ،المشاركة يصبح العامل يشعر بقيمتـه و هـذا مـا يخلـق لديـه نـوع مـن الثقـة بـالنفس و الاسـتقرار النفسـي 

 .التغيب و التمارض  ،التذمر ،وبالتالي التخلص من كل مظاهر التسيب ،الإبداعية 

ـــــوظيفي -هــــــ ـــــتي يتطلبهـــــا العـــــاملون مثـــــل الأمـــــن مـــــن فقـــــدان : الأمـــــن ال ـــــافع الوظيفيـــــة ال ويعـــــني جميـــــع الضـــــمانات و المن

ي إلى الاســــــتقرار النفســــــي و الأمــــــر الــــــذي يــــــؤد،الأمــــــن مــــــن إجــــــراءات إداريـــــة تعســــــفية  ،الوظيفـــــة دون أســــــباب شــــــرعية 

 . 1و بالتالي تحسين الأداء و توثيق الولاء ,رفع الروح المعنوية 

حيــــــث  أن المكافـــــــأة في ضــــــوء الانجـــــــاز و ،إذ يعتمــــــد علــــــى مختلـــــــف صــــــور الثـــــــواب والعقــــــاب : أســــــلوب التحفيـــــــز -و

ــــــة الفــــــرد بالحصــــــول علــــــى مســــــتوى رضــــــا  الإبــــــداع في الأداء تشــــــجع علــــــى اســــــتمرارية الأداء بأســــــلوب ينســــــجم مــــــع رغب

ـــــه و رؤســـــائه في العمـــــل ـــــة للتعامـــــل مـــــع العـــــاملين مـــــن   ،معـــــين بـــــين زملائ كمـــــا يتوجـــــب علـــــى الإدارة وضـــــع أنظمـــــة عادل
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الخ كــــــي يبعــــــث الارتيــــــاح و الاطمئنــــــان في ...حيــــــث المكافــــــأة أو العقوبــــــات أو الأجــــــور أو الترقيــــــات و حــــــتى التــــــدريب 

  . نفوس العاملين و يحفزهم على زيادة إنتاجيتهم

ــــــدريب العــــــاملين -ز ــــــدما تحــــــرص : ت ــــــة مهــــــارات و قــــــدرات العــــــاملين ،و عن ــــــدريب دور جــــــد مهــــــم في تنمي ويلعــــــب الت

الإدارة علـــــــى اعتمـــــــاد الـــــــبرامج التدريبيـــــــة و التطويريـــــــة لأجـــــــل رفـــــــع الـــــــروح المعنويـــــــة لهـــــــم وتنميـــــــة مهـــــــارا�م و اكتســـــــا�م 

 .مهارات جديدة يزيد من ثقة الفرد بالمنظمة و بنفسه 

و الإرادة  تعـــــد الرقابـــــة أمـــــر ضـــــروري مـــــن أجـــــل تأكيـــــد بـــــأن الأهـــــداف المطلوبـــــة قـــــد حققـــــت ،: رقابـــــة أســـــاليب ال-ط

ـــــداخلي بالواجـــــب  ـــــع مـــــن إحساســـــه ال ـــــة تنب ـــــة ذاتي ـــــؤدي بالعامـــــل إلى تبـــــني رقاب ـــــاخ تنظيمـــــي ي ـــــق من ـــــتي تخل ـــــدة هـــــي ال الجي

 1.الملقى على عاتقة لتحقيق الأهداف المرجوة 

ـــــــة -ظ ـــــــه الضـــــــرورية و حاجـــــــات ا�تمـــــــع المثقـــــــل : المســـــــؤولية الاجتماعي ـــــــرد يعمـــــــل لأجـــــــل إشـــــــباع حاجات إن كـــــــل ف

ـــــاخ يـــــربط بـــــين أهـــــداف العامـــــل  بالمشـــــاكل و الإدارة الواعيـــــة هـــــي الـــــتي تتحمـــــل مســـــؤوليا�ا الاجتماعيـــــة بحيـــــث تخلـــــق من

  .2و التنظيم و أهداف ا�تمع الذي يعيش فيه 

  الوظيفيطرق قياس الرضا  -1

يفي مــــــن الأهــــــداف و القضــــــايا الهامــــــة للمنظمــــــة فقياســــــه يصــــــبح ضــــــرورة ملحــــــة لمعرفــــــة مــــــدى يعتــــــبر الرضــــــا الــــــوظ      

تحقيقـــــــه للـــــــبرامج المســـــــطرة ومعرفـــــــة الاتجاهـــــــات النفســـــــية للعمـــــــال ومســـــــتوى رضـــــــاهم عـــــــن الجوانـــــــب المختلفـــــــة للعمـــــــل، 

ســـــتحيل وكــــون حالــــة الرضـــــا أو عــــدم الرضــــا تـــــتحكم فيهــــا عــــدة متغـــــيرات ذاتيــــة وموضــــوعية مـــــن الصــــعب إن لم يكــــن م

حصـــــــرها ، إذ عنـــــــد قياســـــــنا للرضـــــــا الـــــــوظيفي فإننـــــــا في حقيقـــــــة الأمـــــــر نقـــــــيس أحـــــــد الاتجاهـــــــات الـــــــتي تـــــــؤثر في ســـــــلوك 

  .العامل تجاه عمله

  : وقد تعددت طرق قياس الرضا الوظيفي نذكر منها 

  وهي أكثر الطرق بساطة و انتشارا، حيث تعتمد على تحليل الظواهر المعبرة عن درجة :  طريقة تحليل ظواهر الرضا

رضا الفرد و مشاعره تجاه عمله ، وهناك من يسميها الطرق الموضوعية، و الظواهر التي تلمس درجة الرضا الوظيفي تتمثل 

  الخ ...  معدل دوران العمل، التغيب ، التمارض ،معدل وقوع الحوادث و الأمراض: في 
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  : 1ويتم احتساب معدل الدوران العمل من خلال المعادلات التالية 

* متوسط عدد العاملين خلال نفس الفترة / عدد الأفراد تاركي الخدمة خلال فترة زمنية = معدل الانفصال 

100  

  100* خلال نفس الفترة متوسط عدد العاملين / عدد الأفراد الذين تم تعيينهم خلال فترة زمنية = معدل الانضمام 

  : ومنه 

متوســــط /عــــدد الأفــــراد تــــاركي الخدمــــة خــــلال فتــــرة زمنيــــة + عــــدد الأفــــراد الــــذين تــــم تعييــــنهم = معــــدل دوران العمــــل 

  100*عدد العاملين خلال نفس الفترة 

  عن عدم رضا العاملين عن عملهم يعبر : معدل الانفصال : حيث 

  .بقاء العاملين في عملهم يعبر عن رضا العاملين عن عملهم : معدل الانضمام         

  : أما معدل التغيب فقد اقترحت وزارة العمل الأمريكية الطريقة التالية لحسابه 

  100*عدد أيام العمل   * متوسط عدد الأفراد العاملين/مجموعة أيام الغياب للأفراد= معدل الغياب خلال فترة معينة 

  وهناك علاقة أخرى معطاة لحساب معدل التغيب 

  100*عدد الساعات أو الأيام الكلية / عدد ساعات أو أيام العمل = معدل التغيب 

  .لا تتضمن أيام العطل المدفوعة الأجر و أيام الأعياد الرسمية :  الأيام الكلية: حيث 

  .ل في ظروف كان بإمكانه أن يتحكم فيها ويعني تخلف العامل عن الحضور إلى العم: التغيب         

  . إلا أن كثرة الغياب لا تعكس دوما عدم الرضا قد يكون بسبب المرض 

  : 2أما ظاهرة وقوع الحوادث و الأمراض فيحسب وفقا للمعادلة التالية 

  عدد ساعات العمل المتاحة / عدد الإصابات المسجلة بسبب العمل = معدل وقوع الحوادث و الأمراض 

                                                           

. 23/12/2013شابونية عمر ، الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة ، سيبرارين جورنال ، العدد  - 
1
  

2- V . lervville et  autre . conduire  le diag nostic  global d’ une unite industrielle. Ed . d’ organisation . paris . 2001. P : 
227.    
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   عدد ساعات العمل السنوية*عدد ساعات العمل الأسبوعية *  ملينعدد العا= عدد ساعات العمل المتاحة : حيث 

و من مزايا هذه الطريقة دقة المعلومات ، وسهولة تصنيفها و الابتعاد عن التحيز ، لكن مشكلتها في عدم توفر وسيلة 

  .ض البيانات للتأكد من صحة البيانات ، إضافة إلى صعوبة ترجمة بع

  :  )طريقة القصة ( طريقة هرزبرغ  - 2

تعتمـــــــد هـــــــذه الطريقـــــــة علـــــــى الطلـــــــب مـــــــن أفـــــــراد العينـــــــة في مقـــــــابلات شخصـــــــية  أن يتـــــــذكروا الأوقـــــــات الـــــــتي         

شــــعروا فيهـــــا بـــــأ�م راضـــــون عـــــن عملهـــــم ،و كـــــذلك الأوقـــــات الـــــتي شـــــعروا فيهـــــا بعـــــدم الرضـــــا،كما يطلـــــب مـــــنهم تـــــذكر 

اء هـــــــذا الرضـــــــا  أو عدمـــــــه و انعكاســـــــات هـــــــذه المشـــــــاعر علـــــــى الأداء إيجابـــــــا أو ســـــــلبا ،عـــــــن الأســـــــباب الـــــــتي كانـــــــت ور 

طريــــق ســــرد قصــــة ،وقــــد اســــتخلص مــــن هــــذه الطريقـــــة أن العوامــــل الــــتي يــــؤدي وجودهــــا إلى الرضــــا لا يــــؤدي غيا�ـــــا إلى 

�ـــــا تفتقـــــر إلى قـــــدر عـــــدم الرضـــــا الوظيفي،لكنـــــه وجـــــه إليهـــــا انتقـــــادات بخصـــــوص المعلومـــــات المقدمـــــة مـــــن أفـــــراد العينـــــة لأ

  1.غير قليل من الموضوعية لاعتمادها النظرة التقديرية و الشخصية لأفراد العينة 

  :  طريقة الاستقصاءات - 3

و تسمى أيضا طريقة المقاييس الذاتية حيث تعتمد هذه الطريقة على استقصاء أفراد العينة المـراد قيـاس رضـاها مـن          

خــــلال نمــــاذج لاســــتطلاع الــــرأي ، وتصــــاغ محتويا�ــــا و تصــــمم علــــى النحــــو الــــذي يخــــدم أهــــداف البــــاحثين و يــــتلاءم مــــع 

لال مجموعــة مـن الأسئلــة توجــه للعـاملين حيـث تأخــذ هـذه النمــاذج مسـتويات الأفـراد الــذين سـيتم اسـتطلاع أرائهــم مـن خـ

ـــالا عـــدة مثــل  وهنــاك عــدة مقــاييس ذاتيــة لقيــاس . 2نمــوذج فــروم ، نمــوذج التوقعــات، نمــوذج ماســلو ، نمــوذج بــورتر : أشكـ

مقــاييس التقيــيم المتــدرج غــير المقارنــة ، مقــاييس التقيــيم المتــدرج ( الملاحظــة ، المقابلــة ،المقــاييس: الرضــا الــوظيفي تتمثــل في  

 المقارنـــة  مقـــاييس الاتجاهـــات متعـــددة الأبعـــاد ومـــن بـــين مقـــاييس الاتجاهـــات متعـــددة الأبعـــاد اســـتبيان مينوســـتا و يرمـــز لـــه

، ويعـد النـوعين الأخـيرين مـن المقـاييس الأكثـر تـداولا وشـيوعا بـين البـاحثين  JSSو مسح الرضا الوظيفي  MSQباختصار 

  3.لنوعية صدقهما الداخلي والخارجي 

  : و تمتاز هذه الطريقة بمايلي

  .سهولة تصنيف البيانات كميا  -

  .إمكانية استخدامها في حالة العينات الكبيرة  -

                                                           

. 76، ص ، مرجع سابق يونسي مختار -  1  

77ص  ،المرجع نفسه، يونسي مختار  2  

.مرجع سابق, شابونية عمر - 3
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   .لفة قلة التك -

  1.خصوبة المعلومات -

  و نتائج الرضا وعدم الرضا الوظيفي آثار: الرابع المطلب

بمـــــا أن الرضـــــا الـــــوظيفي حالـــــة نفســـــية لا تتجلـــــى بشـــــكل مباشـــــر ،إلا ولهـــــا  أثـــــار ونتـــــائج تفســـــرها ،حيـــــث تظهـــــر نتـــــائج 

  .في هذا المطلب و آثار ايجابية و أخرى سلبية تعبر عن عدم الرضا الوظيفي، سنحاول التكلم عن أهمها 

  آثار ونتائج عدم الرضا الوظيفي   -1

  .و الإصابات) الإهمال(تتمثل في مجموعة من المظاهر السلبية كالغياب، دوران العمل ، الشكاوي ،الإضراب، اللامبالاة  

الغيـــــــــاب هـــــــــو عــــــــدم تقـــــــــدم الفـــــــــرد لعملــــــــه بغـــــــــض النظـــــــــر عـــــــــن " وزملائــــــــه belangerحســـــــــب تعريـــــــــف :  الغيــــــــاب *

المـــــــرض ، العطـــــــل الخاصـــــــة بالأمومـــــــة ، : و لـــــــه أســـــــباب عديـــــــدة تتمثـــــــل في 2. "عـــــــدم مشـــــــروعيته ذلـــــــك مشـــــــروعيته أو 

حـــــوادث العمـــــل و الإصـــــابات المهنيـــــة ، التربصـــــات و التكـــــوين خـــــارج المنظمـــــة بـــــدون موافقـــــة المنظمـــــة ،ويعتـــــبر مـــــن بـــــين 

ين درجــــــة الرضــــــا المؤشــــــرات الدالــــــة علــــــى عــــــدم الرضــــــا حيــــــث أثبتــــــت بعــــــض الدراســــــات علــــــى وجــــــود علاقــــــة ســــــلبية بــــــ

ـــــــاب ففـــــــي ســـــــنة  ـــــــاط كـــــــان 1955ومعـــــــدلات الغي ـــــــاحثون أن معامـــــــل الارتب في شـــــــركة انترناشـــــــيونال هارفســـــــتر وجـــــــد الب

   3.مرتفعا و مؤكدا على وجود علاقة بين الرضا الوظيفي و معدل الغياب 

وأســـــــبابه   نـــــــة،ويعـــــــرف علـــــــى أنـــــــه حركـــــــة المـــــــوظفين و العـــــــاملين في المنظمـــــــة خـــــــلال فـــــــترة زمنيـــــــة معي:  دوران العمـــــــل* 

،يمكـــــن اســـــتخدام حـــــالات دوران العمـــــل كمؤشـــــر لدرجـــــة الرضـــــا الـــــوظيفي ، فـــــلا 4الاســـــتقالة ،النقـــــل الفصـــــل والوفـــــاة  

شــــــك أن بقــــــاء الفــــــرد في وظيفتــــــه يعتــــــبر مؤشــــــرا هامــــــا لارتباطــــــه �ــــــذه الوظيفــــــة وولائــــــه لهــــــا ، أي رضــــــاه عــــــن العمــــــل ، 

ا مـــــا يلاحـــــظ  في الـــــدول الناميـــــة الـــــتي تعـــــاني مـــــن هجـــــرة وتركـــــه للعمـــــل يعـــــد تعبـــــيرا عـــــن عـــــدم رضـــــاه عـــــن عملـــــه ، وهـــــذ

  .العلماء والباحثين الذين هاجروا بحثا عن عمل يحقق لهم الرضا 

إن حالــــة عــــدم الرضــــا تخلــــق لــــدى الفــــرد نــــوع مــــن التــــوتر والقلــــق، فمــــن أجــــل الــــتخلص مــــن عمــــل غـــــير :  التمــــارض* 

نفســـــــه في حالـــــــة مـــــــرض و يلاحـــــــظ ذلـــــــك مـــــــن  راضـــــــي عنـــــــه يلجـــــــأ العـــــــاملون إلى ظـــــــاهرة التمـــــــارض أي إظهـــــــار الفـــــــرد

ـــــل مـــــن  ـــــير عـــــن المشـــــاكل في العمـــــل و المل ـــــادة المنظمـــــة، وهـــــذا الســـــلوك مـــــا هـــــو إلا تعب ـــــى عي ـــــتردد المســـــتمر عل خـــــلال ال

  .الظروف المحيطة به  

                                                           

78.ص, مرجع سابق,يونسي مختار  -  1
  

  - 2 Belanger, et lauters : Gestion Des Ressources Humains ,une approche globale et intégrée,Gaétan Morin , Québec 
,1983 p 282 

42ص ,مرجع سابق  عسلينوردين    -  3  
4
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أن ارتفـاع الشـكاوى يظهـر كثـيرا في  1962سـنة  Harrisو Fleisheman أظهـرت الدراسـات لكـل مـن : الشـكاوى * 

، حيـث أن الاسـتياء مـن طـرف المعاملـة أو الظـروف المحيطـة بالعمـل 1منظمات يغلب عليها عـدم الرضـا عـن نمـط الإشـراف 

تــدفع بالعــاملين المســتاءين إلى رفــع شــكاويهم كتابيــا أو شــفهيا لرؤســائهم الــتي يجــب أخــذها  بعــين الاعتبــار و تحليلهــا بدقــة 

  .يجاد الحلول الممكنة لأ�ا قد تؤثر سلبا على أدائها لإ

، حيـــــث يعكـــــس تطلعهـــــم 2هـــــو تعبـــــير عـــــن وضـــــعية العمـــــال الـــــتي يعيشـــــو�ا و لا تتوافـــــق مـــــع متطلبـــــا�م :  الإضـــــراب* 

  .3إلى زيادة الأجر  وتحسين ظروف العمل المطلوبة بالتغيير

إن حالـــــــة عـــــــدم الرضـــــــا لـــــــدى العـــــــاملين تعكـــــــس عـــــــدم اهتمـــــــام و انضـــــــباط العمـــــــال أثنـــــــاء :  التخريـــــــبو اللامبـــــــالاة * 

تـــــــأديتهم لعملهـــــــم ممـــــــا ينجـــــــر عنـــــــه حـــــــالات الإهمـــــــال و اللامبـــــــالاة ،ممـــــــا ينجـــــــر عنـــــــه تخريـــــــب لأدوات الإنتـــــــاج و حـــــــتى 

  .إلحاق الضرر بالمنتج 

ــــل بــــأن الإصــــابات هــــي مصــــدر مــــن مصــــادر :  الإصــــابات*  ــــرأي القائ عــــدم الرضــــا عــــن العمــــل و يفســــر يرجــــع فــــروم ال

ذلـــــك مـــــن خـــــلال انعـــــدام الـــــدافع لـــــدى العامـــــل علـــــى أداء العمـــــل بكفـــــاءة وعـــــدم الرغبـــــة في العمـــــل ذاتـــــه قـــــد تـــــؤدي إلى 

  .إذ أن ذلك هو سبيله إلى الابتعاد عن جو العمل الذي لا يحبه , الإصابة 

  آثار ونتائج الرضا عن العمل   -2

  .لولاء التنظيمي ،  السلامة و الصحة المهنية و تتمثل في الأداء الجيد، تعزيز ا

ـــــة أو :  الأداء*  هـــــو نـــــاتج جهـــــد معـــــين قـــــام ببذلـــــه فـــــرد أو مجموعـــــة مـــــا لانجـــــاز عمـــــل معـــــين و قـــــد يـــــتم مـــــن خـــــلال آل

ـــــاس الحقيقـــــي .أكثـــــر وفقـــــا لطريقـــــة محـــــددة  ـــــة لوظيفـــــة الفـــــرد ،والمقي ـــــق و إتمـــــام المهـــــام المكون ـــــه بدرجـــــة تحقي كمـــــا يعـــــبر عن

   4.ة الفرد ورضاه عن العمل هو وظيفته ومستوى أدائهوالوحيد لفعالي

لقـــــد كانـــــت العلاقـــــة بـــــين الرضـــــا الـــــوظيفي والأداء موضـــــوعا لكثـــــير مـــــن الأبحـــــاث علـــــى مـــــر الســـــنين حيـــــث يعتقـــــد        

ـــــــرى آخـــــــرون أن الأداء هـــــــو مـــــــن يســـــــبب الرضـــــــا ،  ـــــــوظيفي يفضـــــــي إلى الأداء في حـــــــين ي ـــــــاحثين أن الرضـــــــا ال بعـــــــض الب

  الرضا الوظيفي والأداء يسببان بعضهما البعض ،لذلك يصعب تحديد العلاقة الحقيقية لكن يرى آخرون أن 

ــــــوظيفي يتمازجــــــان ،أي       ــــــاحثين أن الأداء والرضــــــا ال ــــــين الب ــــــه ب ــــــك يبقــــــى الســــــائد و المتعــــــارف علي بينهمــــــا ،ومــــــع ذل

   1.أداء مرتفع أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي إما أن يكون ناتج عن أداء مرتفع أو أنه يؤدي إلى 

                                                           

43ص ,  مرجع سابق, عسلي نور الدين  - 1  

112،113ص ،مرجع سابق  ،زهية عزوين  -  2   

43ص  ،مرجع سابق ،عسلي نور الدين  - 3  

63ص،مرجع سابق  ،يونسي مختار  -   4
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ـــــــــولاء التنظيمـــــــــي*  ـــــــــز ال ـــــــــى مســـــــــتوى ودرجـــــــــة ولاء هـــــــــم و رضـــــــــاهم :  تعزي ـــــــــراد تعتمـــــــــد أساســـــــــا عل ـــــــــة الأف إن فعالي

ــــــوظيفي و  ــــــع مســــــتوى الرضــــــا ال ــــــة والمعاصــــــرة علــــــى رف ــــــث تعمــــــل المنظمــــــات الحديث ــــــتي يعملــــــون �ــــــا ، حي للمنظمــــــات ال

ات أن الشــــــعور بالارتيــــــاح في العمــــــل أو تحــــــرص علــــــى تنميــــــة الــــــولاء التنظيمــــــي لــــــدى أفرادهــــــا ،وأكــــــدت بعــــــض الدراســــــ

الوظيفــــــة لــــــدى الأفــــــراد يعــــــزز لــــــديهم الإحســــــاس بالرضــــــا والــــــولاء الــــــذي يــــــنعكس إيجابــــــا علــــــى الأداء الفعــــــال والجيــــــد و 

  2.النوعية المثلى والجودة العالية في الإنتاج ، وكلها عوامل تتيح للمنظمة فرص النجاح وتحقيق أهدافها المرجوة 

تعـــــرف علـــــى أ�ـــــا مجموعـــــة الأنظمـــــة والإجـــــراءات الـــــتي تـــــوفر الحمايـــــة المهنيـــــة للعمـــــال :  المهنيـــــة الســـــلامة والصـــــحة* 

والحـــــــد مـــــــن خطـــــــورة المعـــــــدات والآلات علـــــــى العمـــــــال مـــــــن حـــــــدوث الإصـــــــابات والحـــــــوادث أو تقليلهـــــــا و تـــــــوفير الجـــــــو 

فكلمـــــا تـــــوفرت بيئـــــة آمنـــــة وصـــــحية للفـــــرد في مكـــــان عملـــــه تولـــــد لديـــــه شـــــعور بالرضـــــا الـــــوظيفي الـــــذي  3المهـــــني الســـــليم 

 4.يساعده على أداء عمله بأريحية 

لقد أصبح للرضا الوظيفي أهمية بالغة في المنظمات الحديثة ، فهو يعبر عن الحالة النفسية السارة التي يصل إليها         

تحدث له جراء تعرضه �موعة من العوامل النفسية والاجتماعية ،المهنية والمادية ، ولأنه  الموظف عند درجة إشباع معينة

يتكون من عدة عناصر وتؤثر فيه عدة عوامل تساهم في إظهاره والتعبير عنه يبقى ما يهم المنظمة هو أن يحقق الرضا 

 .معدلات الغياب في المنظمة  الوظيفي أهدافها و أهداف العاملين معا ،ويقلل من الشكاوى و الحوادث و

 

 

 

  

  

  

 

                                                                                                                                                                                                 
1
 2010جواد ، الوظائف الاستراتیجیة في ادارة الموارد البشریة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع ،عمان نجم عبد الله العزاوي ،عباس حسین  - 

   .354ص

 
2
   . 80يونسي مختار ، مرجع سابق ، ص  - 

 
3
   5ص ،2009المركز الوطني اليمني للمعلومات ،السلامة المهنية ،اليمن، - 

4
   .63يونسي مختار ،مرجع سابق ،ص  - 
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  إدارة المعرفة والرضا الوظيفيبين علاقة ال: المبحث الثالث 

تعقــــــد معـــــايير نجــــــاح الإدارة اســـــتلزم علــــــى المنظمـــــات إيجــــــاد الحلـــــول المناســــــبة لمواجهـــــة المشــــــاكل الـــــتي قــــــد نظـــــرا ل         

ـــــدة تمكنهـــــا مـــــن البقـــــاء والاســـــتمرارية والتكيـــــف مـــــع الاســـــتراتيجيات الحديثـــــة  ـــــام بالبحـــــث عـــــن طـــــرق جدي تحـــــدث ،والقي

ـــــة الم ـــــين هـــــذه التطـــــورات الفكري ـــــق الســـــبق في مواجهـــــة التحـــــديات ،ومـــــن ب عاصـــــرة إدارة المعرفـــــة كو�ـــــا تمكـــــن لأجـــــل تحقي

المنظمــــــات الــــــتي تنتهجهــــــا مــــــن إحــــــداث التغــــــير والتطــــــور المتواصــــــل ،ولأن الحامــــــل لهــــــذه المعرفــــــة هــــــو العنصــــــر البشــــــري 

الـــــذي ينشـــــط فيـــــه فالبيئـــــة الملائمـــــة و  التنظيمـــــيوجـــــب الاهتمـــــام بـــــه هـــــو الأخـــــر و العنايـــــة بـــــه و كـــــذا الرعايـــــة بالوســـــط 

والاحــــــترام الــــــذي يتلقــــــاه الفــــــرد مــــــن قبــــــل الــــــزملاء والرؤســــــاء و الإنصــــــاف والعدالــــــة والمســــــاواة  المعاملــــــة الحســــــنة والتقــــــدير 

،وهــــــذا كلــــــه يســــــاهم بشــــــكل فعــــــال في تحقيـــــــق  لديــــــهكلهــــــا متغــــــيرات تلعــــــب دورا هامــــــا في إحــــــداث الرضــــــا الـــــــوظيفي 

بـــــين إدارة أهـــــداف المنظمـــــة و جعلهـــــا مواكبـــــة للتطـــــور ،ومـــــن خـــــلال هـــــذا المبحـــــث ســـــوف نحـــــاول البحـــــث عـــــن العلاقـــــة 

  :   المعرفة والرضا الوظيفي من خلال المطالب التالية 

  .العلاقة بين عمليات إدارة المعرفة و الرضا الوظيفي : المطلب الأول 

  .العلاقة بين إدارة المعرفة و المفاهيم المرتبطة بالرضا الوظيفي :المطلب الثاني 

  .و الرضا الوظيفي الدراسات السابقة حول إدارة المعرفة :المطلب الثالث 
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  علاقة عمليات إدارة المعرفة بالرضا الوظيفي :  الأولالمطلب 

توليد ،تخزين ،ونقل و تشارك وتطبيق : تتكون عمليات إدارة المعرفة من العناصر الأربعة التالية والمتمثلة في             

  .المعرفة 

أنه يضم  اكتساب المعرفة من التعلم أو التدريب أو التكوين  إذا نظرنا إلى توليد المعرفة فنرى: توليد المعرفة  -  أ

كذا تمكين العاملين للتعامل ,حيث يصبح الفرد العامل يتوق ويصر على التعلم في المنظمات التي تعاني من نقص المعرفة 

دة مهارا�م من خلال المعرفة لديهم و زيا مع المتغيرات و هذا يعزز الشعور بالرضا لديهم و هذا السبب يساهم في تدعيم

، علاوة على ارتفاع قيمتهم السوقية أمام العاملين بالمنظمات الأخرى ،وتساعدهم على التصدي  التعلم أو التدريب

للمشاكل التي تواجههم حتى يتمكنوا من أداء عملهم بفعالية ومحفزين ومدفوعين دوما للأداء الأفضل لأن نجاح العاملين 

  . من أهم عوامل الدافعية و مواجهة المشاكل في الأداء لأعمالهم يعتبر

ويضـــم التوليـــد أيضـــا ابتكـــار معـــارف جديـــدة ويظهـــر تـــأثيره علـــى العـــاملين مـــن خـــلال مســـاعدة إدارة المعرفـــة العـــاملين علـــى 

الابتكـــار بـــانفراد أو بالتعـــاون مـــع بعضـــهم الـــبعض ومـــن الأدوات الـــتي اعتمـــد�ا المنظمـــات في مســـاعدة نشـــاطات العصـــف 

ـــذهني ـــة الابتكـــار و الـــتي تســـاهم في شـــعور العامـــل بالرضـــا و بالحمـــاس لأداء العمـــل بشـــكل أفضـــل و  ال المســـاندة في عملي

 1.بالاستقرار الوظيفي 

لأن الاتصــالات تعــد وســيلة حضــارية لنقــل , يــتم عــن طريــق الاتصــال بــين الأفــراد :  تشــارك فيهــاالنقــل المعــارف و  -ب 

المعارف والمعلومات كمـا لهـا وقـع نفسـي علـى العمـال و هـي أيضـا قلـب المنظمـة وينبغـي أن تكـون فعالـة لتسـهل سـير ونقـل 

وهـذا التــداول  ،ات اتصـال مختلفــة المعلومـات والمعـارف بــين الأفـراد و الإجــراءات الخاصـة بــإدارة وتسـيير المنظمــة وفقـا لشــبك

للمعلومات يحقق إشباعا للحاجات الاجتماعيـة و الأمـن للأفـراد ممـا يـدعم الحيـاة الاجتماعيـة في المنظمـة ممـا يحقـق لهـا مزايـا 

وإن خلـق  ،2عن طريق توفير منافذ للتعبير و إدراك عاطفة الأفراد و هو ما يسهل علـى المنظمـة تـدارك جوانـب عـدم الرضـا 

اجتماعي مناسب في محيط العمـل و إقامـة علاقـة صـداقة بـين الرؤسـاء والمرؤوسـين يسـاهم في تـوفير سـبل الاتصـال الـتي جو 

تمكن من تبادل المعلومات والتشارك في العمـل وفي إنتـاج وابتكـار وبالتـالي توليـد معـارف جديـدة وكـذا تطبيقهـا علـى أكمـل 

التطبيــق في جــو يســوده الرضــا عــن العمــل و اعــتراف الإدارة بأهميــة مــا وجــه ومعرفــة المشــاكل الــتي قــد تواجــه العمــال حــين 

  .3فهو يؤدي إلى تحقيق الرضا له , يقدمه العامل من أداء و ذلك لوضعه موضع تقدير واحترام 

                                                           
1
    - .https//hrdiscussion.com, 12/10/2011، أثر إدارة المعرفة على العاملینأمیرة اسماعیل ،  - 
69،ص,نور الدین العسلي ،مرجع سابق - 
2
  

,  بوجمعة ببشارأثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي دراسة حالة الأفراد الشبه طبيين بالمؤسسة الاستشفائية العمومية تراي  ،عيساوي وهيبة -  3

 .67،68ص  2011/2012,بجامعة أبو بكر بلقايد تلمسان ,مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل 
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إن اســتعمال الطــرق الحديثــة في خــزن المعرفــة يســهل بشــكل كبــير العمليــة الإداريــة حيــث يــوفر الجهــد :  خــزن المعرفــة –ج 

والوقــت في التخــزين وكــذا الاســترجاع والبحــث وكــذا إعــادة التخــزين بكــل ســهولة ،وهــذا مايجعــل الفــرد يعمــل بتفــاني وبجــد 

  . ويعزز الاستقرار الوظيفي وبالتالي يساهم في رضاه الوظيفي 

إن تطبيـق المعـارف الجديـدة المكتسـبة مـن التكـوين أو الـتعلم أو المبدعـة والمبتكـرة مـن طـرف الأفـراد في :  تطبيق المعرفة -د

العمــــل وفي حــــل المشــــاكل الــــتي قــــد تواجــــه المنظمــــة ،واستشــــارة الفــــرد وإشــــراكه في اتخــــاذ القــــرارات الخاصــــة �اتــــه المشــــاكل 

لديـه ، ويعـزز ولائـه التنظيمـي ، بحيـث يصـبح يفكـر في أهـداف المنظمـة كمـا باستخدام هذه المعارف يرفـع مـن درجـة الرضـا 

يفكـــر في أهدافــــه الخاصــــة ،وهــــذا يســــاهم في تحقيـــق الهــــدف الأسمــــى للمنظمــــة ، ويخلــــق نـــوع مــــن التميــــز لــــديها عــــن بــــاقي 

 الإبـداعكثـر ويشـجع المنظمات في نفس ا�ال لاكتسا�ا تلك المعرفة وذلك الفرد كمـا يسـاهم في حـث الفـرد علـى الـتعلم أ

  .والابتكار في وسط الأفراد داخل المنظمة  

  العلاقة بين إدارة المعرفة و المفاهيم المرتبطة بالرضا الوظيفي : الثاني المطلب 

ـــه مـــن المفـــاهيم المرتبطـــة              ـــزام التنظيمـــي علـــى أن ـــزام التنظيمـــي والتمكـــين حيـــث يعـــرف الالت بالرضـــا الـــوظيفي الالت

الايجـابي المتولـد عنـد الموظـف تجـاه منظمتـه و الارتبـاط �ـا والإخـلاص لهـا و التوافـق مـع قيمهـا و أهـدافها و الحـرص الشـعور 

  1.على البقاء �ا من خلال بذل الجهد و تفضيلها على ما سواها مع الافتخار بمآثر المنظمة مما يعزز نجاحها 

الموظـف والمنظمـة، ومـدى تعلقـه �ـا وأثـر هـذا الارتبـاط علـى كفـاءة  طبيعـة الارتبـاط بـين: ويعرف أيضا علـى أنـه            

ويعــني مـدى ولاء وانتمــاء الموظــف للمنظمــة و ,وفعاليـة المنظمــة ،وهــو مـدى التوافــق بــين أهــداف الموظـف و أهــداف المنظمــة

  2.ستمراريتها و تقدمها إالحفاظ على 

اتخــاذ القــرار  للتــأثير في عمليــة الآخــرونراء وأعضــاء التنظــيم أمــا التمكــين فيعــرف بأنــه أســلوب إداري يشــترك مــن خلالــه المــد

  .العليا  الإدارة إلىالدنيا  الإدارةبشكل يشجع الأفراد على صنع القرارات يوم بعد يوم من 

المـوارد البشـرية الـتي تسـاعد علـى اسـتغلال الطاقـات الكامنـة لـدى  لإدارةالحديثـة  الإداريـةويعرف أيضـا بأنـه أحـد الأسـاليب 

 إشـباعالعاملين وتحفيزهم ذاتيا بتوفير عناصر معينة في وظيفة الفرد كالمعنى والقدرة والتـأثير ، وهـذه الحـوافز الذاتيـة تـؤدي إلى 

  3.حاجات أساسية لدى الفرد 

  

                                                           

  . 10 ،مرجع سابق ، صايناس فؤاد نواوي فلمبان -  1 

  . 30مروان أحمد حويحي، مرجع سابق،ص  - 2 
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  :  العلاقة بين إدارة المعرفة والالتزام التنظيمي - 1

وتــبرز العلاقــة بــين إدارة المعرفــة و الالتــزام التنظيمــي مــن خــلال التواصــل والاتصــال الفعــال بــين أفــراد المنظمــة لأن           

وجود عدة أفراد في مكان واحد وزمان معـين يعـني وجـود اتصـال بيـنهم ، بـاختلاف الطـرق السـائدة في المنظمـة ،حيـث يـتم 

بعضــهم مــع املين علــى مهــارات جديــدة لا يــتم إلا مــن خــلال احتكــاك الأفــراد ابتكــار معــارف جديــدة وتعلــم وتــدريب العــ

وتعـاو�م وتشــاركهم في إنتــاج أو تعلــم معــارف جديـدة وكــذا تبــادل ونقــل المعــارف عـن طريــق الاتصــال الفعــال والمســتمر بــين 

بحيــث كلمــا كــان هنــاك اتصـــال أفــراد المنظمــة وهــذا مــن شــأنه أن يـــؤثر علــى شــعور الأفــراد  بالانتمــاء والارتبــاط بالمنظمـــة ،

وتشارك في العمل بين الرؤساء والمرؤوسين كلما أحس العامل بأنه جزء لا يتجزأ من المنظمـة وشـعر بأنـه عنصـر مهـم وفعـال 

  1.يساهم في تحقيق نجاح المنظمة 

اون فيمـــــا كمـــــا يعتـــــبر الاتصـــــال مصـــــدر تزويـــــد العمـــــال بالمعلومـــــات أي نقلهـــــا بيـــــنهم مـــــن خـــــلال التشـــــارك والتعـــــ         

بيـــــــنهم كـــــــزملاء في العمـــــــل نتيجـــــــة تمـــــــوقعهم في مكـــــــان أو مســـــــتوى واحـــــــد و نظـــــــرا لاحتكـــــــاكهم المســـــــتمر ينشـــــــأ ذلـــــــك 

التفاعـــــل الـــــذي يعـــــزز ويحقـــــق الحاجـــــة إلى الانتمـــــاء إلى الجماعـــــة أي تحقيـــــق المســـــتوى الثالـــــث مـــــن ســـــلم ماســـــلو وبالتـــــالي 

ف المنظمـــــة هـــــو هدفـــــه الخـــــاص أي يســـــاهم في رفـــــع الـــــروح الشـــــعور بالانتمـــــاء إلى المنظمـــــة والارتبـــــاط �ـــــا ويحـــــس أن هـــــد

  2.المعنوية لدى العامل وبالتالي زيادة الإنتاجية و تحقيق أهداف المنظمة و منه تحقيق الالتزام التنظيمي 

 :  العلاقة بين إدارة المعرفة والتمكين الإداري-2

يعـــــد التمكـــــين الإداري نقطــــــة ارتكـــــاز لإطــــــلاق القـــــدرات الإبداعيـــــة لــــــدى العـــــاملين ، ووســــــيلة لخفـــــض النفقــــــات        

وخلـــــــق آليــــــــات ذاتيــــــــة مــــــــن شــــــــأ�ا تنفيـــــــذ الأعمــــــــال بوســــــــائل أكثــــــــر يســــــــر وأقـــــــل تكلفــــــــة وتتــــــــأثر المنظمــــــــات بــــــــالتطور 

أحــــــد التطــــــورات الفكريــــــة المعاصــــــرة التكنولــــــوجي الــــــذي يعرفــــــه العــــــالم و الــــــذي مــــــن مفرزاتــــــه إدارة المعرفــــــة الــــــتي تشــــــكل 

  .التي تسعى إلى خلق قيمة للمنظمة 

إن تطبيــــــق إدارة المعرفــــــة في المنظمــــــات يســــــاعد في نمــــــو وتطــــــور المنظمــــــات وتحســــــين عمليــــــة اتخــــــاذ القــــــرارات والأداء     

دارة المعرفـــــة تعـــــالج العـــــام للمنظمـــــة ، فبـــــدون إدارة المعرفـــــة تعـــــالج القضـــــايا في إطـــــار خلفيـــــة الأفـــــراد أمـــــا في حالـــــة تـــــوفر إ

القضــــايا في إطــــار مخــــزون المعرفــــة لــــدى المنظمــــة والــــتي يســــاهم فيهــــا الفــــرد بكــــل مــــا لديــــه مــــن معرفــــة ، إذن فالاهتمــــام 

  3.بالكفاءات وتطوير العمل و تمكين الأفراد يساعد على تطبيق إدارة المعرفة 

ور بـــــــالالتزام نحـــــــو المنظمـــــــة ، لـــــــديهم شـــــــعإعطـــــــائهم مســـــــاحة مـــــــن الحريـــــــة في العمـــــــل يولـــــــد  إن تمكـــــــين الأفـــــــراد و      

ويحمســـــهم علـــــى الابتكـــــار ، كمـــــا يشـــــجع علـــــى العمـــــل في فريـــــق ومـــــن ثم تبـــــادل ،ويطلـــــق لـــــديهم القـــــدرات الإبداعيـــــة 

                                                           

.166.167، ص  2005، دار غريب للنشر والتوزيع ، الجزائر ،  مدخل علم النفس الاجتماعي للعملعبد العزيز الحواجة،  - 1  

. 30،ص1999دار الجامعية ، مصر ، ، ال ارة الموارد البشريةإدأحمد ماهر ،  -2  
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ـــــدة   ـــــنهم وتوليـــــد معـــــارف جدي ـــــير في المعـــــارف فيمـــــا بي مـــــع تلـــــك القـــــدرات  التعامـــــل الســـــليموهـــــذا يســـــاهم بشـــــكل كب

  .المعرفة  إدارةالخاصة بنشاطات 

 الدراسات السابقة حول إدارة المعرفة و الرضا الوظيفي : الثالثالمطلب 

يعتـــــــبر اســـــــتطلاع الأبحـــــــاث الســـــــابقة مـــــــن المراحـــــــل المنهجيـــــــة في البحـــــــث العلمـــــــي �ـــــــدف التعـــــــرف علـــــــى الإســـــــهامات 

  :السابقة في موضوع البحث العلمي ، وسنتناول بعض ما جاء في الموضوع 

  الدراسات المتعلقة بإدارة المعرفة : أولا 

وهــي عبــارة عــن مداخلــة  دور إدارة المعرفــة فــي تنميــة المــوارد البشــريةبــن بــاير حبيــب و بلقــوم فريــد بعنــوان :دراســة لـــ * 

-13: بـــــــالملتقى الـــــــدولي حـــــــول رأس المـــــــال الفكـــــــري في منظمـــــــات الأعمـــــــال العربيـــــــة في الاقتصـــــــاديات الحديثـــــــة يـــــــومي 

جامعة وهران ، وقد حاولا الباحثان من خلال هـذه الدراسـة دراسـة إدارة المعرفـة في تنميـة المـوارد البشـرية  14/12/2011

في المؤسسة و خلصا إلى أن تطوير الرأس المال البشري وتنمية قدرات التعلم و تحفيز المستخدمين على الإبداع  أصـبح مـن 

وم ،لـذا وجـب المطالبـة بكسـب الرهـان إذا مـا أرادت أن تبقـى في الواجهـة و الأولويات لإدارة المعرفة و المؤسسـة الجزائريـة اليـ

المؤسســـات الأوروبيـــة قـــد قطعـــت أشـــواطا مهمـــة في تأســـيس ثقافـــة إدارة المعرفـــة لتحقيـــق الجـــودة في منتجا�ـــا و التوجـــه نحـــو 

 .السيطرة على أسواق الدول النامية 

 دارة المعرفــة و متطلبــات الإبــداع و التجديــد فــي الإدارة العربيــةواقــع إهالــة عبــد القــادر صــبري بعنــوان : دراســة لـــ   *

وقـد حاولـت الباحثـة دراسـة واقـع إدارة المعرفـة و التعـرف  2/12/2010وهي عبارة عن مقال با�لـة العربيـة لـلإدارة العـدد 

عالميـــة الحاليـــة تشـــير إلى أن علـــى معوقا�ـــا و إمكانا�ـــا المســـتقبلية في بيئـــة الأعمـــال العربيـــة، و خلصـــت إلى أن التحـــولات ال

وهـي الحضــارة الـتي تســتعيد بنـاء هيكــل التعلـيم القــائم ,حضـارة اليــوم و المسـتقبل هــي حضـارة تســتند إلى المعلومـات والمعرفــة 

علـى أســاس الأهميــة الجديـدة للمعرفــة ،والــتي سـتجري التحــول الســريع نحـو مجتمــع أساســه قاعـدة معلوماتيــة الكترونيــة متطــورة 

مال ومديرو المعرفـة،ومن أجـل مواكبـة هـذه ا�تمعـات و المشـاركة الفاعلـة في اقتصـاد المعرفـة ،وجـب علـى المـديرين ،ومحوره ع

والقـادة ورجــال الأعمــال العــرب ،الاقتنــاع بــأن التوجـه العــالمي الجديــد هــو عــالم المعرفــة و مجتمـع المعرفــة وقــد ابتعــد عــن عامــل 

لعربيـــة تملـــك قـــوى عاملـــة مؤهلـــة ومدربـــة بأعـــداد كبـــيرة وهائلـــة ،لكـــن خـــيرة هـــؤلاء باليـــد لصـــالح العامـــل بالمعرفـــة ، و الأمـــة ا

العلماء العرب ،وأفضل العقول العلمية التي تستعين �م الشركات العالمية اليوم هم عقول عربيـة ،ولقـد تم الاسـتحواذ علـيهم 

الفكريـة و الإبداعيـة ،إشـراكهم في عمليـة  من طرف هذه الشركات العالميـة مـن خـلال العنايـة �ـم،  إطـلاق العنـان لطاقـا�م

  . الإدارة و اتخاذ القرار ، وتمكنهم من المشاركة المسؤولة في تحقيق الأهداف 
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وهـي عبـارة عـن  أثـر إدارة المعرفـة علـى الأداء فـي المؤسسـة الاقتصـاديةدراسة لـ محمـد زرقـون و الحـاج عرابـة بعنـوان  * 

وقد حاولا دراسة أثر إدارة المعرفة علـى الأداء في المؤسسـة  01/12/2014تصادية العدد مقال با�لة الجزائرية للتنمية الاق

الاقتصـــادية و خلصـــا إلى أن لإدارة المعرفـــة تـــأثير علـــى الأداء مـــن خـــلال الموجـــودات غـــير الملموســـة داخـــل هـــذه المؤسســـات  

  .كعملية التعليم التنظيمي ، الرضا الوظيفي و العمليات الداخلية الأخرى 

قيــاس أثــر عوامــل الثقافــة التنظيميــة و إدارة المعرفــة فــي الميــزة دراســة لـــ إبــراهيم عبــد القــادر محمــد الدســوقي بعنــوان   *

و هـي عبـارة عـن اسـتكمال لمتطلبـات الحصـول علـى  –) أورانـج ( دراسة حالة شركة الاتصالات الأردنية  -التنافسية  

حيـــث هـــدفت هـــذه الدراســـة إلى قيـــاس أثـــر  2014/2015الأوســـط  درجـــة الماجســـتير في إدارة الأعمـــال بجامعـــة الشـــرق

وعوامــل إدارة ) نظــم المعلومــات ، الهيكــل التنظيمــي ، أنظمــة الحــوافز و العمليــات ( عوامــل الثقافــة التنظيميــة و المتمثلــة في 

مجتمـع الدراسـة في العـاملين في  في الميـزة التنافسـية في شـركة أورانـج ، حيـث تمثـل) التوليد، التشارك و تطبيق المعرفـة ( المعرفة 

مـديرين ، رؤسـاء أقسـام ،قسـم خدمـة العمـلاء قسـم  ( ممثلـين في  725المستويات الإدارية في شركة أورانج و البالغ عددهم 

موظــف وموظفــة مــن العــاملين  215وقــد تم توزيــع الاســتمارة علــى عينــة مكونــة مــن )  كبــار العمــلاء و المــوظفين الإداريــين 

  : خلصت هذه الدراسة إلى النتائج الآتية في الشركة و 

  .وجود علاقة ارتباط بين عوامل الثقافة التنظيمية و عوامل إدارة المعرفة  في شركة أورانج  -

علـى الميـزة التنافسـية ) نظم المعلومات و الهيكل التنظيمـي ( وجود تأثير مباشر في شركة أورانج  لعاملي الثقافة التنظيمية  -

  .لهذه الشركة 

علـى إدارة ) الهيكـل التنظيمـي ،أنظمـة الحـوافز والعمليـات ( وجود تـأثير مباشـر في شـركة أورانـج لعوامـل الثقافـة التنظيميـة  -

  .المعرفة في الشركة 

  .على الميزة التنافسية لشركة أورانج ) توليد، تشارك و تطبيق ( وجود تأثير مباشر لعوامل إدارة المعرفة  -

  Organizational culture and Knowledge Management in ERP: بعنوان  Palanisamy,2008دراسة لـ *

Implementation :An Empirical Study            

خلق المعرفة ،تخزين واسترجاع ( وقد هدفت هذه الدراسة إلى اختبار العلاقة بين الثقافة التنظيمية وعمليات إدارة المعرفة 

) Entreprise Resource Planning(  ERPفي سياق تطبيق تخطيط موارد الشركة ) عرفة و تطبيق المعرفة نقل الم,المعرفة 

 970، واختيرت عينة عشوائية شملت  )web Surreyor(من خلال استبيان تم نشره في الإنترنت بواسطة برمجية الشركة 
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خبراء تكنولوجيا المعلومات، مدراء ,بشرية ، موظفيهم مدراء مشاريع تخطيط الموارد ال( عامل من مختلف الفئات العاملة 

شركة مختلفة من أمريكا الشمالية  تطبق أنظمة تخطيط  36من ) المعلومات ، المستخدمين ،الإدارة العليا ،مستشارين 

  .الموارد البشرية 

  : وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها 

  .مباشر على عمليات إدارة المعرفة في سياق تطبيق تخطيط موارد الشركة إن الثقافة التنظيمية تؤثر بشكل  -

ــــــق أو  - ــــــديهم كفري ــــــة الموجــــــودة ل ــــــق المعرف ــــــز المــــــوظفين للعمــــــل في خلــــــق ونقــــــل وتطبي ــــــة تحفي أبــــــرزت هــــــذه الدراســــــة أهمي

كمـــــا أن عــــدم تقـــــديم الحـــــوافز يثــــبط التـــــزام المـــــوظفين تجـــــاه , مجموعــــة حـــــتى إن كانـــــت بيئــــة المنظمـــــة جـــــد ملائمــــة للعمـــــل 

  . المشاركة بالمعرفة بالشكل المطلوب 

  الرضا الوظيفي الدراسات حول : ثانيا 

و هـي عبـارة عـن الرضا الوظيفي لدى العاملين و أثـاره علـى الأداء الـوظيفي سالم عواد عواد الشمري بعنوان  دراسة لـ* 

حيـث اختـبر فيهـا الرضـا الـوظيفي و أثـاره  2009مداخلة بملتقى البحث العلمي بجامعة الملك عبد العزيـز بالسـعودية لسـنة 

القطــاع الصــناعي بالســعودية و تمثــل مجتمــع الدراســة في مــوظفي شــركة الخفجــي المشــتركة أمــا  علــى الأداء الــوظيفي لمــوظفي

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلى التعـــرف علـــى مســـتوى الرضـــا , العينـــة فكانـــت عشـــوائية تضـــم ثلاثـــون موظـــف مـــن هـــذه الشـــركة 

لأداء الــوظيفي بــين العــاملين و الــوظيفي لــدى المــوظفين العــاملين بشــركة الخفجــي وكــذا التعــرف علــى أســباب الفروقــات في ا

  : قياس مدى ارتباط زيادة مستوى الرضا الوظيفي بزيادة نسبة الأداء لدى العاملين وكانت أهم النتائج كم يلي 

  .الشركة لا تقوم بتوزيع المهام بشكل يرضي الموظفين و كذا سياستها ليست واضحة  -

لــــــذلك العــــــاملون لا يشــــــعرون بالرضــــــا  عــــــن الوظيفــــــة مقارنــــــة أغلــــــب موظفيهــــــا هــــــم دون حملــــــة الشــــــهادات الجامعيــــــة  -

  .بالمؤهل العلمي 

وهي عبارة عن مقال الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة بالجزائر دراسة لـ شابونية عمر بعنوان * 

cybrarians journalبـ   في دورية علمية محكمة تعنى بمجال المكتبات والمعلومات   23/12/2013العدد بمجلة،  

 –الجزائر   –حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة 

القيادة ، الاتصال و زملاء ( ، العوامل التنظيمية ) الأجر ، الترقية و الحوافز ( العوامل الوظيفية : في ضوء المتغيرات التالية 
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اءات و طبيعة العمل ، كما هدفت هذه الدراسة أيضا إلى الكشف عن مدى الفروق في مستوى الرضا و إجر ) العمل 

الجنس ، السن ، المستوى التعليمي ، مسمى الوظيفة، الخبرة في الوظيفة ،التدريب و الراتب ( وفقا للمتغيرات الشخصية 

موظفا و موظفة ، وقد  60ة و البالغ عددهم ، وتكونت العينة من جميع العاملين في مكتبات جامعة قالم) الشهري 

jssاستخدم مقياس  لقياس الرضا الوظيفي من خلال الاعتماد على أداة الاستبيان لجمع المعلومات و حزمة   spss 

: لتحليل البيانات ، وقد خلصت هذه الدراسة إلى النتائج التالية   

  .في مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بمكتبات جامعة قالمة) الأجر، الترقية و الحوافز ( تؤثر العوامل الوظيفية  -

علـــــــــى الرضـــــــــا ) القيـــــــــادة ، الاتصـــــــــال ، زمـــــــــلاء العمـــــــــل ،إجـــــــــراءات العمـــــــــل و طبيعتـــــــــه ( تـــــــــؤثر العوامـــــــــل التنظيميـــــــــة  -

  .الوظيفي للعاملين بمكتبات جامعة قالمة 

  .اءة الإدارة المشرفة يرتبط مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بمكتبات جامعة قالمة بمدى توفر كف -

  .إن مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بمكتبات جامعة قالمة يرتبط بمدى توفر البيئة الملائمة للعمل  -

  .نمط القيادة الإدارية في مكتبات جامعة قالمة يؤثر على طبيعة و إجراءات العمل �ا  -

ـــــــــدى العـــــــــا - ـــــــــة إحصـــــــــائية في مســـــــــتوى الرضـــــــــا ل ـــــــــات جامعـــــــــة قالمـــــــــة تعـــــــــزى لا يوجـــــــــد فروقـــــــــات ذات دلال ملين بمكتب

 .للمتغيرات الشخصية

الرضــا الــوظيفي و علاقتــه بــالالتزام التنظيمــي لــدى المشــرفين التربــويين و دراســة لـــ إينــاس فــؤاد نــواوي فلمبــان بعنــوان * 

ـــة مكـــة المكرمـــة  ـــإدارة التربيـــة و التعلـــيم بمدين  وهـــو عبـــارة عـــن متطلـــب تكميلـــي لنيـــل درجـــةالمشـــرفات التربويـــات ب

هـــــ، و�ــــدف هــــذه الدراســــة إلى 1428/1429الماجســــتيير في قســــم الإدارة التربويــــة و التخطــــيط بجامعــــة أم القــــرى بســــنة 

التعــرف علــى مســتوى الرضــا الــوظيفي و مســتوى الالتــزام التنظيمــي لــدى المشــرفين التربــويين و المشــرفات التربويــات و كــذا 

: ( ا الـوظيفي و علاقـة كـل منهمـا بـبعض المتغـيرات الشخصـية و تشـمل التعرف على العلاقة بين الالتـزام التنظيمـي و الرضـ

للمشــرفين التربــويين و المشــرفات التربويــات بمكــة المكرمــة ، وقــد ) الجــنس ، المؤهــل التعليمــي التخصــص، الحالــة الاجتماعيــة 

خلصــت إلى النتــائج مشــرفة تربويــة مــن مختلــف مراكــز الإشــراف التربــوي و  175مشــرفا تربويــا و  103تكونــت العينــة مــن 

  : التالية 
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إن كــل مـــن المشــرفين التربـــويين و المشـــرفات التربويــات يتمتعـــون بمســتوى عـــالي مـــن الرضــا الـــوظيفي و مســتوى عـــالي مـــن  -

  .الالتزام التنظيمي 

  .وجود علاقة ارتباطيه ايجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده و الالتزام التنظيمي  -

لة إحصائية في درجات الرضا لدى المشرفين التربويين و المشرفات التربويات تبعا للتخصـص لصـالح وجود فروق ذات دلا -

  .التخصصات العلمية ، والجنس لصالح الذكور 

ــــدى المشــــرفين التربــــويين والمشــــرفات التربويــــات تبعــــا  - ــــزام التنظيمــــي ل ــــة إحصــــائية في درجــــات الالت وجــــود فــــروق ذو دلال

  .لعلمية ، والجنس لصالح الذكور و المؤهل العلمي لصالح حملة الدكتوراه للتخصص لصالح التخصصات ا

إدارة الصراع و أثرهـا علـى الرضـا الـوظيفي للعـاملين دراسـة حالـة مؤسسـة مطـاحن دراسة لـ نور الدين عسلي بعنـوان * 

وم التسـيير في جامعـة وهي عبارة عن مذكرة مقدمة ضمن متطلبـات نيـل شـهادة الماجسـتير في علـولاية المسيلة –الحضنة 

و �ــدف هــذه الدراســة إلى الكشــف عــن الآثــار الســلبية و الايجابيــة لإدارة الصــراع و تــأثيره  2008/2009الجزائــر لســنة 

علــى الرضــا الــوظيفي للعــاملين كغايــة ووســيلة للمنظمــة الحديثــة ولتحقيــق الفعاليــة التنظيميــة فيهــا ، وتمثلــت عينــة الدراســة في 

وعمـــال تنفيـــذيين و خلصـــت إلى , مطـــاحن الحضـــنة بالمســـيلة متمثلـــين بــــ إطـــارات ،عمـــال مهـــرة عامـــل في مؤسســـة  117

  : النتائج التالية 

وجود عدة أسباب و مصـادر للصـراع داخـل المنظمـة نظـرا لعـدم تكـافؤ الجهـد المبـذول مـع الأجـر المقـدم  وغيـاب العدالـة  -

ش، ومــن ثم التحــرك للمطالبــة بحقــوقهم ،والــدخول في صــراع مــن في توزيــع الأجــور هــذا مــا دفــع العمــال إلى الشــعور بــالتهمي

  .أجل ذلك 

إن إدارة الصراع لها أثار على اتجاه السلوك و رضا الأفـراد سـلبا كـان أو إيجابـا و ذلـك حسـب أسـلوب إدارة هـذا الصـراع   -

اله بـــالآخر يخضـــع لـــه ومـــن الآثـــار الســـلبية ضـــعف الاتصـــال بـــين الإدارة والعمـــال بســـبب اعتقـــاد كـــل طـــرف أنـــه عنـــد اتصـــ

أمــا الآثــار الايجابيــة فقــد أدى الصــراع إلى  إحــداث تغيــير في الهيكــل التنظيمــي و في تحديــد المســؤوليات ، وكــذا , ويستســلم 

  .دفع زيادة تماسك العلاقات الاجتماعية بين العمال

لـى أغلـب اشـباعا�م الـتي وجود رضا وظيفي بدرجة متوسطة لـدى أغلبيـة العمـال ،ويرجـع السـبب إلى حصـول العمـال ع -

يطمحــون إليهـــا ، حيـــث لجـــأت الإدارة إلى تـــوفير كـــل الظـــروف الملائمـــة للعمـــل ، ودفـــع الأجـــور المســـتحقة للعمـــال بشـــكل 

  .يتلاءم مع طبيعة كل عمل وفق سلم الأجور 

  .الرضا الوظيفي  تؤدي كل من القيادة والاتصال و الرقابة دورا فاعلا في إدارة الصراع ،وجعله يؤثر إيجابا في  -
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  دراسات حول علاقة إدارة المعرفة بالرضا الوظيفي  : ثالثا 

وهي عبارة عـن رسـالة مقدمـة  إدارة المعرفة و أثرها على الرضا الوظيفي للمهنيين: دراسة لـ إسلام أحمد حسن بعنوان *

 2010لنيل شهادة الماجستير في علوم الإدارية بجامعة الزيتونة الخاصة بـالأردن كليـة العلـوم الاقتصـادية والعلـوم الإدارة سـنة 

 :والتي حاول من خلالها دراسة أثر إدارة المعرفة على الرضا الوظيفي للمهنيين حيث هدفت إلى 

الإستراتيجية لإدارة المعرفة علـى الرضـا الـوظيفي و كـذا مـدى تـأثير التمكـين في إدارة المعرفـة علـى تحديد مدى تأثير الرؤية    

الرضـــا الـــوظيفي و تحديـــد و تطـــوير المســـارات المهنيـــة للأفـــراد و أثرهـــا علـــى الرضـــا الـــوظيفي، حيـــث تمثـــل مجتمـــع الدراســـة في 

ـــأمين في الأردن و هـــم  ـــع المهنيـــين  15شـــركة ووزعـــت الاســـتمارة علـــى  28شـــركات الت ـــة ضـــمنت جمي شـــركة منهـــا، و العين

  : والمحاسبين و خبراء التأمين في هذه الشركات وخلصت هذه الدراسة إلى النتائج التالية 

  .وجود أثر كبير للرؤية الإستراتيجية لإدارة المعرفة على الرضا الوظيفي لأن شركات التأمين بالأردن كثيرة المعرفة  -

  التنظيمية لشركات التأمين على الرضا الوظيفي من خلال تشارك وتقاسم ونقل المعارف بين المهنيين  وجود تأثير للثقافة -

جيــا الجديــدة ،وهــذا أدى إلى رضــاهم وجــود أثــر علــى وســائل التمكــين في إدارة المعرفــة مــن تــدريب المهنيــين علــى التكنولو  -

  .الوظيفي 

لأفراد مما يجعلهم لا يفكرون في الفرار من الشركة إلى شـركات أخـرى حـتى تقوم شركات التأمين بتطوير المسارات المهنية ل -

و إن كانــت هنــاك مغريــات في التعويضــات ســواء في الأجــور أو التحفيــزات الماديــة والمعنويــة ،وهــذا مــا يحســن الرضــا و ولاء 

  .المهنيين 

  A knowledge Management Success Model  Theoretical »: بعنوان  kulkarni,et al 2007دراسة لـ * 

Development and Empirical Validation »                       

حيـث حــاول البـاحثون مــن خـلال هــذه الدراسـة اختبــار نمــوذج نجـاح إدارة المعرفــة والـذي يضــم نوعيـة المعرفــة المتــوفرة و       

وإعادة استخدامها كمحددات لإدراك الأفراد لجـدوى ممارسـات  نظم إدارة المعرفة التي تم بناءها للمشاركة فيها واستخدامها

  .المنظمة لإدارة المعرفة ورضاهم على هذه الممارسات ،باعتبار أن كل من الجدوى و الرضا يؤثران في استخدام المعرفة 
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ر لشـــركات مـــدي 150 تطبيـــق هـــذه الدراســـة في جامعـــة أريزونـــا ،كمـــا تم جمـــع المعلومـــات بطريقـــة الاســـتطلاع مـــن تم     

فرضــية تتعلــق بعوامــل تنظيميــة تخــص الســلوك التنظيمــي و  13أمريكيــة اشــتركوا في بــرامج تنفيذيــة في المعرفــة حيــث تم طــرح 

  : تدعم نجاح إدارة المعرفة ، و خلصت إلى النتائج التالية 

م في تقويـة مبـادرات إدارة المعرفـة إن العوامل التنظيمية التي تشرك التزام القيادة و المشرف و دعم الزملاء في العمـل تسـاه -

  .و هي تحضى بنفس الأهمية التي تساهم �ا التكنولوجيا في نجاح هذه المبادرات 

إن التزام القيادة من شـأنه التـأثير في نوعيـة المعرفـة الـتي يـتم التشـارك �ـا و المـدى الـذي يـتم فيـه اسـتخدام المعرفـة و إعـادة  -

  .على هذا التشارك و الاستخدام للمعرفة استخدامها و من ثم رضا الأفراد 

إن المســتوى العــالي للحــوافز مــن شــأنه تقــديم الــدعم المباشــر وغــير المباشــر لعمليــتي المشــاركة في المعرفــة و اســتخدامها مــن  -

  .طرف الأفراد و الذي يساهم في رضاهم الوظيفي 

  :  الحالية عن الدراسة هاخلاصة الدراسات السابقة وما يميز 

أجمعت كل الدراسات السابقة حول إدارة المعرفة علـى أن مفهـوم إدارة المعرفـة مـازال مفهومـا جديـدا حـديث البحـث        

فيــه ومجــال تطبيقــه في المنظمــات مــازال محــدودا ، لــذا  فإنــه يفتقــر إلى وجــود نمــوذج واضــح و قابــل للتطبيــق  حيــث أن كــل 

  .التعاريف التي تشرح إدارة المعرفة  يل على ذلك تعدد المفاهيم وباحث درسه من منظور مختلف عن الأخر ،وخير دل

أما بالنسبة للدراسات حول الرضا الوظيفي فقد أجمعت على أنه من أهم الأنماط السلوكية داخـل  المنظمـات ، كمـا        

المنظمــات تســعى لتحقيــق يعــد مــن أولى الــدعائم الــتي لهــا تــأثير مباشــر علــى نجــاح أو فشــل المنظمــات ، لــذلك نجــد معظــم 

الرضــا الــوظيفي وتحســينه لأنــه يعــزز الانتمــاء والــولاء التنظيمــي لــدى الأفــراد ، ومــن خلالــه تســتطيع المنظمــات الحفــاظ علــى 

  .الموظفين ذوي الخبرات والكفاءات العالية 

معظمهـا بـالأجنبي و قـد أثبتـت أن أما الدراسات التي تناولـت دور إدارة المعرفـة في تحسـين الرضـا الـوظيفي فقـد كـان         

هناك تأثير مباشر لإدارة المعرفة في تحسـين الرضـا الـوظيفي ، وتميـزت هـذه الدراسـة بمحاولـة الـربط بـين المفهـومين إدارة المعرفـة 

فــة ، توليــد المعرفــة ، التشــارك في المعرفــة ، خــزن المعر ( والرضــا الــوظيفي ، حيــث تم قيــاس أثــر كــل مــن عمليــات إدارة المعرفــة 

  .على تحسين الرضا الوظيفي في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة ) تطبيق المعرفة 
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  : وانطلاقا من هذه الدراسات يمكن عرض فرضيات الدراسة كما يلي

  : فرضيات الدراسة *

  : يمكننا صياغة فرضيات الدراسة علي النحو التالي  علي الدراسات السابقة اعتمادا 

  .لإدارة المعرفة في الرضا الوظيفي  يوجد أثر مباشر:  الرئيسيةالفرضية 

  : الفرضيات الفرعية

H1-  يوجد أثر مباشر لتوليد المعرفة في الرضا الوظيفي.  

H2-  يوجد أثر مباشر لخزن المعرفة في الرضا الوظيفي.  

H3-  يوجد أثر مباشر التشارك في المعرفة في الرضا الوظيفي.  

H4-  مباشر لتطبيق  المعرفة في الرضا الوظيفييوجد أثر.  
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  : نموذج الدراسة* 

  فيما يلي عرض لنموذج الدراسة الافتراضي حيث إدارة المعرفة تمثل المتغير المستقل والرضا الوظيفي يمثل المتغير التابع 

  نموذج الدراسة المقترح) 15 - 1( الشكل 

  .إعداد الطالبة اعتمادا على الدراسات السابقة : المصدر 

  

  

  

  

  

  

  

  

 الرضا الوظيفي  إدارة المعرفة

  

 توليد المعرفة 

 خزن المعرفة

 التشارك في المعرفة

 تطبيق المعرفة

الوظيفةعن خصائص الرضا   

الرضا عن المستوى المادي 

 والاجتماعي

 الرضا عن العلاقات المهنية 
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  :  خلاصة الفصل

ــــــة          ــــــار المعرف ــــــه في خضــــــم التحــــــولات المتســــــارعة،والتغيرات الحاصــــــلة في المحــــــيط ،واعتب ــــــا القــــــول أن في الأخــــــير يمكنن

المصــــــــدر الاســــــــتراتيجي الأكثــــــــر أهميــــــــة في خلــــــــق الثــــــــروة وتحقيــــــــق التميــــــــز والإبــــــــداع في ظــــــــل المعطيــــــــات الفكريــــــــة ، بــــــــل 

ـــــــأثيرا في نجـــــــاح أو فشـــــــل الم ـــــــالمورد البشـــــــري أصـــــــبحت العامـــــــل الأقـــــــوى و الأكثـــــــر ت ـــــــاء ب نظمـــــــات، وكـــــــذا ضـــــــرورة الاعتن

وميــــزة تنافســــية تميزهــــا عــــن غيرهــــا مــــن المنظمـــــات , الــــذي أصــــبح هــــو الآخــــر مصــــدر لخلــــق قيمــــة مضــــافة لـــــدى المنظمــــة

ـــــة هـــــذا التطـــــور و الوصـــــول إلى  ـــــه وتكـــــريس كـــــل القـــــوى لأجـــــل رضـــــاه ،كـــــي تســـــتطيع مواكب ،وجـــــب عليهـــــا الاهتمـــــام ب

ــــــــأخرى ستصــــــــل إلى الرضــــــــا الصــــــــدارة ، وباعتمــــــــاد المنظمــــــــة  ــــــــة فهــــــــي بطريقــــــــة أو ب ــــــــى إدارة المعرف في طــــــــرق التســــــــيير عل

الــــــوظيفي ،لأن إدارة المعرفــــــة و بتنــــــوع عمليا�ــــــا �ــــــتم بتطــــــوير معــــــارف الأفــــــراد وتنميــــــة مــــــدركا�م مــــــن خــــــلال الــــــتعلم أو 

ة الــــــتي اكتســــــبها بتعلــــــيم الفــــــرد المعرفــــــ,التــــــدريب الفــــــردي أو الجمــــــاعي والــــــذي يحــــــدث مــــــن خــــــلال التشــــــارك في المعرفــــــة 

،لزملائـــــــه في العمـــــــل ،بالتـــــــالي توطيـــــــد العلاقـــــــات بـــــــين أفـــــــراد المنظمـــــــة ،و استشـــــــارته في اتخـــــــاذ القـــــــرارات المصـــــــيرية الـــــــتي 

ـــــق تلـــــك المعـــــارف ،و , تخـــــص المنظمـــــة ـــــداع في تطبي ـــــرص الابتكـــــار والإب ـــــه ف ـــــه لهـــــا فهـــــذا يفـــــتح ل ـــــه وانتمائ تعـــــزز مـــــن ولائ

شــــــا�ة لهــــــا في المســــــتقبل ،فمــــــن هنــــــا تــــــبرز تلــــــك العلاقــــــة الــــــتي تفســــــر تخزينهــــــا لإعــــــادة اســــــتخدامها في حــــــل مشــــــاكل م

 .  مساهمة إدارة المعرفة في إحداث أو تحسين الرضا الوظيفي لدى الأفراد بطريقة أو بأخرى 
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  :الفصل الثاني 

 الإطار التطبیقي للدراسة
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الرضا الوظيفي : المبحث الثاني   

 وظــــــاهرة مــــــن أهــــــم الظــــــواهر الــــــتي حضــــــيت و لا ،الاتجاهــــــات المتعلقــــــة بالعمــــــل أهــــــميعتــــــبر الرضــــــا الــــــوظيفي مــــــن        

حيـــــــث بـــــــدأ هــــــــذا  ،مختلـــــــف المنظمـــــــات و المـــــــديرين فيتـــــــزال تحضـــــــى باهتمـــــــام كبـــــــير مـــــــن طـــــــرف الكتــــــــاب والبـــــــاحثين 

ر صــــــــاحب و لمحـــــــاولات هـــــــي محاولـــــــة فرديريـــــــك  تـــــــايلا أولىوكانــــــــت ،الاهتمـــــــام لأول مـــــــرة في بـــــــدايات القـــــــرن العشـــــــرين 

ــــــــة  ــــــــة  الإدارةنظري ــــــــذي لم يســــــــتطع الوصــــــــول و العلمي ــــــــوب للعمــــــــال إلىال ــــــــاه للعنصــــــــر  ،الرضــــــــا المطل ــــــــه ألفــــــــت الانتب لكن

ــــــه وتحفيــــــزه للعمــــــل  ــــــه وتأهيل ــــــذلك أصــــــبحت معظــــــم المنظمــــــات تعتمــــــد في نجاحهــــــا و بشــــــكل كبــــــير ،البشــــــري ولقدرات ل

  .ة رضاهم ومستوى حماسهم في العملعلى مدى فاعلية أداء الأفراد لأعمالهم والتي تتوقف بدورها على درج

  :من خلال المطالب التالية به سوف نحاول دراسة هذا الموضوع والإلمام     

.حول الرضا الوظيفي أساسيات : المطلب الأول  -   

.نظريات الرضا الوظيفي :  المطلب الثاني -   

. العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي وطرق قياسه: المطلب الثالث  -   

.آثار ونتائج الرضا الوظيفي : المطلب الرابع -   
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حول الرضا الوظيفي أساسيات : المطلب الأول    

محـــــــدد تعريـــــــف يوجـــــــد اتفـــــــاق بـــــــين الكتـــــــاب والبـــــــاحثين حـــــــول  أنـــــــه لامـــــــع أن مفهـــــــوم الرضـــــــا مفهـــــــوم قـــــــديم إلا        

و الدراســـــات وتعـــــدد ا�ـــــالات العلميـــــة الـــــتي تناولتـــــه وهـــــذا يرجـــــع إلى اخـــــتلاف الأبحـــــاث  ،ودقيـــــق لمعـــــنى الرضـــــا الـــــوظيفي

  .قد يكون عدم رضا لفرد أخر ،أنه يختلف من شخص لأخر حيث يمكن أن يكون رضا لفرد ابالدراسة كم

  الرضا الوظيفي تعريف -1 

  1.قبل عليهأو  أحبه ،له أهلا ورضي عنه  رآهوارتضاه يعني  ،هو ضد السخطالرضا لغة : لغة  -أ  

  . 2هو الاتجاه العام للفرد نحو وظيفتهالرضا الوظيفي :اصطلاحا  -ب

  : نتطرق �موعة من التعاريف �موعة من الباحثينسوف 

بـــــالظروف النفســـــية والماديـــــة و البيئيـــــة الـــــتي  الاهتمامـــــاتمجموعـــــة مـــــن :"أنـــــه الرضـــــا الـــــوظيفي علـــــى  هوبـــــكيعرفـــــه        

  3".تحمل الفرد على القول بصدق أنني راض في وظيفتي 

أو يصــــــبح  ،ه وعملــــــه يتكامــــــل فيهــــــا الفــــــرد مــــــع وظيفتــــــالحالــــــة الــــــتي : "أنــــــه علــــــى  الــــــوظيفي الرضــــــاســــــتون ويــــــرى       

ـــــــوظيفي ،تســـــــتغرقه الوظيفـــــــة  إنســـــــانا وتحقيـــــــق  ،ورغبتـــــــه في النمـــــــو و التقـــــــدم ،ويتفاعـــــــل معهـــــــا مـــــــن خـــــــلال طموحـــــــه ال

  4.أهدافه الاجتماعية من خلالها

القناعة تجاه  بالقناعة أو عدمعن شعوره اتجاه يعبر الفرد العامل بمقتضاه : "أن الرضا الوظيفي هو  آخرونيرى كما        

  5".لأخرتختلف من شخص  ،وعادة ما تكون هذه القناعة محصلة للعديد من العوامل، موقف أو سلوك معين

حالـة عاطفيـة انفعاليـة ايجابيـة أو سـارة ناشـئة عـن عمـل الفـرد أو تجربتـه : " أنـه  الرضا الوضـيفي علـى لوككما يعرفه        

  6.مدى يوفر العمل الأشياء التي يعتبرها هامة أي  إلىالفرد  إدراكوينتج الرضا الوظيفي عن ،العملية 

فالشــخص الــذي لديــه  ،مجموعــة المشــاعر الوجدانيــة لــدى الفــرد تجــاه عملــه " أنــه  الرضــا الوضــيفي علــى  روبــنويعرفــه       

مسـتوى عـالي مـن الرضــا الـوظيفي سـيحمل مشــاعر إيجابيـة اتجـاه عملـه في حــين يحمـل الشـخص غــير الراضـي مشـاعر ســلبية 

  . 1"تجاه عمله

                                                           
1

  ص, مرجع سابق ,  الإعداديالمنجد  -

. 261، ص  2004حسن راوية ، السلوك في المنظمات ، مطبعة الدار الجامعية الاسكندرية ،  - 
2
  

131,132ص, 2008, مصر , دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر , العلاقات الانسانية: السلوك الاداري , محمد الصيرفي  -
3
  

196ص2004, مصر , الاسكندرية , دارالجامعة الجديدة ,  المنظماتالسلوك الإنساني في , محمد سعيد سلطان  -
4
  

120ص, 2011, دار المسيرة للنشر والتوزيع و الطباعة, السلوك التنظيمي , زاهد محمد الديري  - 5
  

 387,388ص , 2013, عمان الأردن , دار الحامد للنشر والتوزيع , )اطار متكامل( ادارة الموارد البشرية  ,حسين حريم  -
6
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اتجاه مختلف الإشباعات المادية و   هو شعور الفرد بالارتياح و السعادة الرضا الوظيفي و مما تقدم نصل إلى أن 

التي بحصل عليها من المصادر المختلفة التي ترتبط في تصوره بالوظيفة التي ) النفسية والاجتماعية ( المعنوية 

  .اليومية  تجاه وظائفهم بالمؤسسة التي يعملون �ا و التي تحول إلى متعة حقيقية في العمل و في حيا�مو  ،يشغلها

: في ضا الوظيخصائص الر  -2  

:بمجموعة من الخصائص نوجزها في ما يلي الرضا الوظيفي يتميز   

 ـــاس ـــاهيم وطـــرق القي لاخـــتلاف وجهـــات النظـــر بـــين البـــاحثين و اخـــتلاف مـــداخلهم وتوجهـــات :   تعـــدد المف

 .تعددت مفاهيم الرضا الوظيفي و تنوعت طرق قياسه 

  حيث كل شخص ونظرته للرضا فهناك مـا يعتـبر عنـده رضـا  :النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي

 .يكون عنده عدم رضا  آخروفي نفس الوقت شخص 

  أي أن الفـرد قـد يكـون  :رضا الفرد عن عنصر معين لا يعتبـر دلـيلا كافيـا حـول رضـاه علـى العناصـر الأخـرى

 .المتعلقة بالرضا الوظيفي و في نفس الوقت غير راضي على العناصر الأخرى رراضي عنصر معين من عناص

   لـذلك فهـو علـى درجـة مــن  :الرضـا الـوظيفي يتعلـق بالعديـد مـن الجوانـب المتداخلــة فـي السـلوك الإنسـاني

 .يصعب التحكم فيه بشكل تام نظرا لتشعب الجوانب المتعلقة بهالتعقيد إذ 

 إشـباعو عـن عن تفاعل الفرد مع العمـل ومـع بيئـة العمـل  والتي تنشأ: عة والقبول الرضا الوظيفي حالة من القنا 

الشــعور بالثقــة في العمــل و الــولاء و الانتمــاء لــه و زيــادة الفاعليــة في الأداء  إلىو يــؤدي  ،الطموحــاتالحاجــات والرغبــات و 

 2.لتحقيق أهداف التنظيم 

  السـبب في ذلـك إلى عـدة عوامـل كدرجـة طمـوح ويرجـع : تبقـى نسـبية إلـى حـد كبيـر الـوظيفي إن مسألة الرضـا

 .حالة ممارسته لنشاطه اليوميد ذاته و البيئة المتواجد فيها ،و ومدى تكيفه مع العمل بح،الفرد 

  الـتي قـد تـترجم في شـكل سـلوك موضـوعي يعكـس حالـة : يعد الرضـا الـوظيفي ذاتـي تقـديري مـرتبط بالمشـاعر

 .وأحيانا ضمني يكمن داخل الفرد العامل الفرد العامل فأحيانا يكون صريح 

  ويكــون غــير راضــي مســتقبلا لــذلك وجــب  ،حيــث يكــون راضــي حاليــا : الرضــا الــوظيفي ذو طبيعــة ديناميكيــة

 1.و علاقته بمستوى المعيشة المؤثرة فيه مثل الأجر  مسايرة كل التغيرات التي قد تطرأ على العواملو تنميته 

                                                                                                                                                                                                 
1
 -Beverly , Ann Josias, (2005) , The Relationship between  job satisfaction and absenteesm in a selected  field sevices 

.26 within  an electricity utility . (online ).master thesis , university  of  westerncape .Available ar : verfroller.nl/rio.pdf ( 
consulted at  02/10/2011)  

مذكرة مكملة لنيل  ،الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجلفة انسة ميدانية بمؤسسة ديو درا،الثقافة التنظيمية و دورها في الرضا الوظيفي , يونسي مختار  

54,53:ص  ،2005 ،جامعة محمد خيضر بسكرة  ،شهادة الماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل -
2
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  أهمية الرضا الوظيفي -3

و تـــــوفر  للإنتـــــاجتظهــــر أهميـــــة الرضـــــا الـــــوظيفي مــــن أهميـــــة العنصـــــر البشـــــري لــــدى المنظمـــــات حيـــــث يعـــــد المحــــور الرئيســـــي 

 : إلىالرضا الوظيفي لدى العاملين يؤدي 

 معـدلات الشـكاوي و الصـراعات ،ترك العمـل ،انخفـاض معـدلات الغيـاب رفع الروح المعنوية للعاملين مما يؤدي إلى

 .بين العمال والإدارة سواء بين العمال أو 

  نظمة حيث يساهم في زيادة فعالية الم،التنظيمي  والالتزامزيادة درجة الولاء. 

 في العمــــــل وبالتــــــالي زيــــــادة إنتاجيــــــة الفــــــرد نجــــــاح للالــــــذي يــــــؤدي  ،تحقيــــــق التوافــــــق النفســــــي والاجتمــــــاعي للفــــــرد

 .و الاجتماعية إذن الرضا الوظيفي هو مؤشر لنجاح الفرد في مختلف جوانب حياته الأسرية

  2.يكونون أقل عرضة لحوادث العمل ،العاملين الأكثر رضا عن عملهم إن  

  يعتـــــــبر الرضــــــــا الـــــــوظيفي تعبــــــــير صـــــــادق عــــــــن نـــــــوع العلاقــــــــات الســـــــائدة في مكــــــــان العمـــــــل والمنــــــــاخ التنظيمــــــــي

 .الملائم لذلك ،حيث يدفع العمال طوعا إلى زيادة الإنتاج 

  نظريات الرضا الوظيفي : المطلب الثاني  

حديثة تتفرد بمعايير وأسس  إلىوتدرجت من كلاسيكية ،النظريات التي تفسر ظاهرة الرضا أو عدم الرضا لقد تعددت 

   . الإنسانيةوقد ارتأينا تناول أهم النظريات و الأكثر تداولا التي فسرت  الدوافع ،خاصة بكل نظرية 

  Maslowماسلو نظرية تدرج الحاجات ل .1

أولى وتعــــــد ،لقــــــد قــــــدم ابراهــــــام ماســــــلو والــــــذي يعــــــد مــــــن رواد المدرســــــة الســــــلوكية نظريــــــة حــــــول تــــــدرج الحاجــــــات        

ــــــــــة  ــــــــــة و العلمي ــــــــــراد في العمــــــــــل لا الدراســــــــــات النظري ــــــــــتي أوضــــــــــحت أن دوافــــــــــع الأف ــــــــــدوافع الاقتصــــــــــادية  ال تقــــــــــاس بال

والأســــــاس في هـــــذه النظريــــــة هـــــو الحاجــــــات المختلفـــــة الــــــتي تحــــــرك  ،وإنمــــــا هنـــــاك دوافــــــع أسمـــــى مــــــن ذلـــــك  ،والاجتماعيـــــة

رى ماســـــــلو أن الأفـــــــراد لـــــــديهم عـــــــدة حاجـــــــات تتـــــــدرج حســـــــب درجـــــــة حيـــــــث يـــــــ ،وتجعلـــــــه راضـــــــيا،رد نحـــــــو العمـــــــل الفـــــــ

                                                                                                                                                                                                 

مذكرة مكملة لنيل ، التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة وحدة نوميديا بقسنطينة ،عزيون زهية -

51,52 :ص ،2007سكيكدة  1955أوت  20جامعة  ،شهادة الماجستير في علوم التسيير 
1
  

مطلب تكميلي لنيل شهادة ،التعليم بمدينة مكة رفات التربويات بادارة التربية و علاقته بالالتزام التنظيمي لد المشالرضا الوظيفي و  ،إيناس فؤاد نواوي -

.  46:ص ,ه1429 ،الماجستير في قسم الادارة التربوية والتخطيط بجامعة أم القرى بمكة  2  
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والصـــــــــداقة   ،لأمـــــــــنالحاجـــــــــة إلى االفســـــــــيولوجية ثم ينتقـــــــــل إلى في ســـــــــلم هرمـــــــــي يبـــــــــدأ بالحاجـــــــــات إشـــــــــباعها وإلحاحهـــــــــا 

  :1حيث استند ماسلو على ثلاثة عناصر أساسية هي ،الذات  وتحقيق،احترام النفس

أمــا الحاجــات المشــبعة  ،ات الأفــراد وهــذا التــأثير يتولــد مــن الحاجــات غــير المشــبعة يمختلــف الحاجــات ذات تــأثير في ســلوك -

  .فلا تعتبر دافعا 

الطعـام والشـراب وصــولا إلى ، كمـن الحاجـات الأساســية  ابتـداء ،ترتيـب الحاجـات يكـون وفقــا لأهميتهـا ودرجـة إشــباعها  -

  .الحاجة إلى تحقيق الذات 

  : حسب الشكل الموالي حسب الترتيب المقدم من طرف ماسلو  آخريتم الانتقال من مستوى إلى  

سلم الحاجات لماسلو) : 8- 1(الشكل  

  

  

  

  

  

 

                   

 

، رسالة ماجستير في علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، ربيع شتوي ، محددات الرضا الوظيفي لمستشاري التوجيه المدرسي والمهني : المصدر 

37ص 2002جامعة منتوري قسنطينة   

يمكـــــــن أن يقفـــــــز الإنســـــــان إلى إشـــــــباع الحاجـــــــة  هـــــــذه الحاجـــــــات حســـــــب ترتيـــــــب ماســـــــلو إذ لا إشـــــــباعويـــــــتم            

الحاجـــــــات الأخــــــرى وفقـــــــا لترتيبهـــــــا في  إشـــــــباعمباشـــــــرة بــــــدون  الفســــــيولوجيةإلى تحقيــــــق الـــــــذات بعــــــد إشـــــــباع الحاجـــــــات 

  .وسنقوم بتقديم شرح موجز لكل من الحاجات السابقة  ،) السلم الهرمي( الهرم 

                                                           
- 

1
  

ةــــــــــــات الفزيولوجيــــــــاجــــــالح  

انــــــــة إلى الأمـــــــاجـــالح  

ات الاجتماعيةــــــــاجــــــالح  

الحاجــــــــــــــــــــة إلى 

 الحاجة إلى

تتحقيق الذا 
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 و النـــــــوم ،المـــــــأوى  ،تشـــــــمل المأكـــــــل والمشـــــــرب ) الســـــــلم الهرمـــــــي (وهـــــــي قاعـــــــدة الهـــــــرم :  الفســـــــيولوجيةالحاجـــــــات  -

ــــــــبر الأجــــــــر مــــــــن ،الراحــــــــة  ولا نســــــــتطيع الاســــــــتغناء عنهــــــــا  ــــــــوع ويعت الحاجــــــــات الضــــــــرورية لأي موظــــــــف مهمــــــــا كــــــــان ن

  .المؤسسة التي يعمل �ا لأنه من بين الوسائل المهمة لتحقيق الاستقرار والعيش الكريم 

المخـاطر  ،وتشـمل الحمايـة مـن المخـاطر الماديـة   الفسـيولوجيةالحاجـات  إشـباعو تبرز أهميتها بعـد : الأمان  إلىالحاجة  -

  .هور الاقتصادي وتجنب المخاطر غير المتوقعة الحماية من التد ،الصحية 

تكــــــوين علاقـــــات مــــــع  إلىو تـــــأتي في الدرجــــــة الثالثـــــة في الهــــــرم و تتمثـــــل في حاجــــــة الفـــــرد :  الحاجـــــات الاجتماعيــــــة -

  .أقوياء للاستعانة �م في مواجهة الأخطار  آخرينأفراد 

ـــــدير والاحتـــــرام  - ـــــى التق ـــــذي يطمـــــح : الحاجـــــة إل ـــــهو تعـــــني الهـــــدف ال و مدرائـــــه في  الآخـــــرينأي فـــــرد مـــــن قبـــــل  إلي

  .صول على مكانة مرموقة في ا�تمعمواهبه وتنمية قدراته للح إبرازالمؤسسة التي يعمل �ا والتي تتيح له فرصة 

كـــــل الحاجـــــات الســـــابقة فهـــــي تتعلـــــق   إشـــــباعبعـــــد  إلاتترصـــــد قمـــــة الهـــــرم ولا تظهـــــر : تحقيـــــق الـــــذات  إلـــــىالحاجـــــة  -

التطلــــــع لأن يكــــــون الشــــــخص كــــــل "أي تحقيقــــــه لطموحاتــــــه و أهدافــــــه و يــــــذكر في ذلــــــك ماســــــلو أ�ــــــا  ،بنجــــــاح الفــــــرد 

الحاجـــــات غـــــير المشـــــبعة بمثابـــــة  أمـــــا،مســـــتمر  يالحاجـــــات في تنـــــام إشـــــباعأن  ماســـــلو كمـــــا يـــــرى"مـــــا يســـــتطيع أن يكـــــون 

ردود فعــــــل ســــــلوكية  ثيتســــــبب في حــــــدو و عــــــدم تلبيــــــة الحاجــــــات لمــــــدة طويلــــــة نســــــبيا  ،العوامــــــل المحركــــــة لــــــدافع الفــــــرد 

 1.التي تعد من بين مؤشرات عدم الرضا الوظيفي  و سلبية

  1934 - 1924:  الإنسانيةنظرية العلاقات  - 2

حيث انبثقت أفكارها من نتائج دراسات  ,كانت من أولى النظريات التي وقفت في صف العنصر البشريلقد          

: ويتلخص فحواها في مايلي هاوثورن و الأبحاث اللاحقة في جامعتي أوهايو وميتشجن   

في تركيبته المعقدة و جوانبه النفسية والاجتماعية و الجسمية  الإنسانو  ،إن العنصر البشري هو أهم عناصر المنظمة * 

  .منه على التعاون المطلوب في العمل  الإدارةحتى تحصل ،يتطلب تعاملا واعيا معه 

بل هناك حاجات نفسية و اجتماعية عند  ،المادية فحسب  المكافآتو  الأجورإن دوافع العمل لا تنحصر في * 

  . الآخرينأهمها احترام النفس و تأكيد الذات و احترام العاملين 

                                                           
37ص 2002، رسالة ماجستير في علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، جامعة منتوري قسنطينة  المدرسي والمهنيمحددات الرضا الوظيفي لمستشاري التوجيه ربيع شتوي ، :  - 
 1
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ولهذه الجماعات أثرها  ،إن العمال يكونون فيما بينهم جماعات عمل تكوّن التنظيم غير الرسمي الذين يلتفون حوله * 

  الإدارةوحتى على دوافعهم وسلوكيا�م وعلاقا�م مع بعضهم ومع  ،الكبير على تفكير أعضائها و اتجاها�م و قيمهم 

لى أ�م جماعات لا أفراد التعامل معهم ع الإدارةيتطلب من  مما ، إنتاجيتهمالأمر الذي ينعكس في النهاية على 

  .منفصلين

حيث تشبع حاجا�م لاحترام  ،إن الاتجاه الديمقراطي في معاملة الموظفين كفيل بأن يحقق لهم المناخ الملائم للعمل * 

  1. الإنتاجيةزيادة  إلىالذات مما يجعلهم يشعرون بالرضا وارتفاع الروح المعنوية الأمر الذي يفضي 

 )  f.Herberg( نظرية العوامل المزدوجة لفريديريك هرزبرغ -3

" و الأساس الذي تضمنته  ،لما قدمته نظرية ماسلو  تحليلا مخالفا احتوتقد و  ،1959ظهرت هذه النظرية سنة        

حالة عدم الرضا  إزالة إلىتؤدي  الرضا عن العمل هي من طبيعة مختلفة عن تلك العوامل التي إلىأن العوامل التي تؤدي 

نفس  أي أن  أشيع في النظريات التي سبقتها هو أن الرضا الوظيفي ذا بعد واحد الذي  فالرأي ،  "أي أ�ا ذات عاملين

النفس الأمريكي هرزبرغ وزميله سيندرمان بالتفريق وقد قام عالم  ،الرضا تؤدي إلى عدم الرضا أيضا  العوامل التي تؤدي

:بين مجموعتين من العوامل تتمثل في   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

46,47ص ،مرجع سابق  ،ايناس فؤاد نواوي     -
1
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       )العوامل الصحية  –العوامل الدافعة ( العاملين  نظرية)  9- 1: (الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

, القاهرة , الشركة العربية للنشر و التوزيع ,  الإدارةالحديثة في  الاتجاهاتدراسات في ‘ ادارة الموارد البشرية , مصطفى مصطفى كامل : المصدر 

100ص, 1944  

: العوامل الدافعة *   

عوامل مسببة للإستياء 

)عوامل صحية (  

 عوامل مسببة للرضا

) دافعةعوامل (  

 

 سياسة المنظمة  -1

 نمط الإشراف -2

 العلاقة مع المشرف  -3

 ظروف العمل  -4

 المرتب  -5

 العلاقة مع الزملاء  -6

 الحياة الشخصية  -7

 سين و العلاقة مع المرؤ  -8

 الحالة الإجتماعية  -9

 الأمان -10

 الإنجاز  -1

 التقدير  -2

 العمل ذاته  -3

 المسؤولية  -4

 في العمل  التقدم -5

 النمط الوظيفي -6

 أقصى الرضا                حيادي           استياء                                شعورأقصى 
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كمـا تـدفع العمـال إلى بـذل المزيـد مـن الجهــد ،العوامـل الـتي تصـنع قـوة دفـع للسـلوك وتسـبب الرضـا الـوظيفي هـي تلـك      

أما في حالـــة غيا�ـــا فتـــؤدي إلى خلـــق حالـــة مـــن الشـــعور بعـــدم الرضـــا و إنمـــا علـــى حيـــاد و مـــن ،المطلوبـــة الأهـــدافلتحقيـــق 

  . الآخرينمن  احترامالحصول على التقدير و ،فرص التقدم في العمل ، الإنجاز ،المسؤولية :   أمثلتها

  ):الوقائية ( العوامل الصحية  *

 إلىلكــن غيا�ــا  لا يــؤدي  ،وهــي الــتي يعتــبر توافرهــا ضــروريا لتحديــد مشــاعر الاســتياء و تجنــب مشــاعر عــدم الرضــا       

الظــروف :  خلــق قــوة دافعــة و حمــاس في الأداء في العمــل لكنهــا كفيلــة بحمايتــه وصــيانته وتوجــد أمثلــة عديــدة عنهــا مثــل  

  ...الأجر  ، الإشراف ،العلاقات مع الرؤساء و المرؤوسين،المادية للعمل 

1.أن �تم بكلا ا�موعتين و أن تدرك تأثير كل منهما على الرضا أو عدم الرضا الوظيفي  الإدارةعلى   

  : نظرية القيمة للوك  -3

من أهم النظريات المفسرة للرضا الوظيفي حيث يرى  1976نظرية القيمة للوك التي قدمها إدوين لوك سنة  تعتبر      

فكلما ،أن المسببات الرئيسية للرضا الوظيفي هي القدرة على توفير العوائد ذات القيمة والمنفعة لأي فرد عامل بالمنظمة 

وقبل كل هذا يجب تحديد الفرق بين ما يحتاجه و بين  ،ن عمله استطاع توفير عوائد ذات قيمة للفرد كلما كان راضيا ع

   2.ما يتحصل عليه 

:  3و أشار لوك في نظريته هذه إلى أن درجة الرضا الوظيفي لدى الفرد تحددها ثلاث أبعاد هي  

.مقدار ما يرغب الموظف في الحصول عليه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي *   

.ليه فعلا بالنسبة لهذا العنصر  مقدار ما يحصل ع*   

.أهمية هذا العنصر بالنسبة له*   

ظاهر المتعلقة بالرضا مضروب في أهمية ذلك المظهر المفحسب لوك يصبح الرضا الوظيفي العام عبارة عن مجموعة من 

لأن كل مظهر له وزنه و أهميته الخاصة فمثلا عنصر الترقية نجده مهم لدى فرد و أقل أهمية لدى فرد أخر  ،لذلك الفرد 

:ومن هذا المنطلق نكتب المعادلة التالية التي جاءت �ا هذه النظرية   

                                                           

 ،القاهرة  ،الشركة العربية للنشر و التوزيع  ، الإدارةالحديثة في  الاتجاهاتدراسات في ‘ ادارة الموارد البشرية  ،مصطفى مصطفى كامل  -

100ص،1944 1
  

201 :ص 2004دار الجامعية الجديدة، الإسكندرية ، السلوك التنظيمي ،، محمد سعيد أنور سلطان  -
2
  

 209،210ص  2004المريخ للنشر ، الرياض ، ، تعريب ومراجعة ، رفاعي رفاعي اسماعيل بسيوني ، دار ، إدارة السلوك في المنظمات جيرالد جربنرج و روبرت بارون  - 
3
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Ojs=( s1)p1 +(s2)p2 +………….+(sj)pj 

الرضا الوظيفي الكلي :   osj  حيث :  

             S              يالرضا الوظيفي الفرد :   

مل ذات القيمة بالرضا الوظيفي اأهمية كل عامل من العو :     P             

 أوبسيطا كان  ،وعليه فإن أي تغيير يطرأ على أي  عامل من العوامل المتعلقة بالرضا الوظيفي ذا أهمية بالغة للفرد      

  .و المثال التالي يوضح علاقة الرضا الوظيفي بدرجة الحرارة  ،معقدا سيحدث اختلافات كبيرة في مستوى الرضا الوظيفي

   LOCKEعلاقة الرضا الوظيفي بدرجة الحرارة حسب :)  10-1(شكل 

  مستوى الرضا الوظيفي 

  

  

  الحرارة ليست مهمة

  الحرارة مهمة        

                                 

    درجة الحرارة 

  

و العلوم  الاجتماعيةكلية العلوم   ،التنظيم و العمل  الاجتماعرسالة ماجيستر في علم  ،عوامل الرضا الوظيفي لدى العامل الصناعي  ،شهرزاد لبصير : المصدر 

  .56ص  2002باتنة ,جامعة الحاج لخضر  ،الإنسانية 

فــــــإن التغــــــيرات الكبــــــيرة فيهــــــا  ،ه إذا كانــــــت الحــــــرارة ليســــــت مهمــــــة بالنســــــبة للفــــــرد نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الشــــــكل أنــــــ    

أمــــا إذا كانــــت مهمــــة فــــأي تغيــــير يحصــــل علــــى مســــتواها  ،تغــــيرات طفيفــــة في الرضــــا عــــن الدرجــــة الحــــرارة  ســــينتج عنهــــا

  .مستويات الرضا عن درجة الحرارة  يؤدي إلى تغيرات كبيرة في

  :  نظرية عدالة العائد لـ أدمز - 4 

 مرتفع 

 

 محايد   

 

 منخفض 

 بارد جدا  بارد                        مناسبة         حار           حار جدا   
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في  والمســـــــــاواةحيـــــــــث ينظـــــــــر صـــــــــاحب هـــــــــذه النظريـــــــــة إلى أن العدالـــــــــة  ،1963ظهـــــــــرت هـــــــــذه النظريـــــــــة ســـــــــنة         

فكـــــل الأفـــــراد  ،ورضـــــاهم الـــــوظيفي أدائهـــــمالأساســـــية و المحـــــددة لجهـــــود الأفـــــراد و  القـــــوةمعاملـــــة الأفـــــراد في عملهـــــم هـــــي 

ـــــة  الحصـــــوليرغبـــــون في  ـــــة مقارن ـــــى معاملـــــة عادل ـــــالآخرينعل ـــــه مســـــاو  ،ب ـــــذي يتحصـــــل علي ـــــد ال فـــــإذا أدرك الفـــــرد أن العائ

لجهـــــد المبـــــذول مـــــن أمـــــا إذا أدرك أن العائـــــد الـــــذي يتحصـــــل عليـــــه لا يتوافـــــق مـــــع ا ،للجهـــــد الـــــذي يبذلـــــه يكـــــون راضـــــي 

  .فإنه يحدث له شعور بعدم الرضا ،طرفه 

موزعة توزيعا مساويا بين ) الحوافز المقدمة مادية كانت أو معنوية  ،الراتب ( المقدمة  المكافآتو تظهر من خلال 

  : وتعتمد هذه النظرية على .كل حسب ما يستحقه   ،العاملين

  .مقدار الجهد المبذول في العمل  والمهارة ،المستوى التعليمي  ،العمر: المدخلات التي تعني جدارة الفرد مثل - 

 الدخل: التي يحصل عليها الفرد مقابل الجهد المبذول نذكر منها  المكافآتالعوائد والتي تتمثل في الجزاءات أو  - 

  .الخ ...الترقية  ،الاعتراف 

بما يحصل  مكافآتمن عدمه بواسطة مقارنة ما يحصل عليه الفرد من  نظمةالتي تقدمها الم المكافآتويتم تحديد عدالة 

  :عليه زملائه في العمل و يظهر ذلك من خلال الشكل الموالي 

  و العوائدنسب المدخلات مقارنة العدالة ما بين ) :  10-1(الشكل 

  -ب  –الفرد                                                      - أ –الفرد   

  –أ  –مقارنة نتيجة                                  

  -ب  –بنتيجة                                

                                   

 

  

  

  

  . 165ص  ,1995الرياض , معهد الإدارة العامة ,  والتنظيمي الإنسانيالسلوك , اصر محمد العديلي ن:  در المص

  مدخلات

 عوائد
  مدخلات

 عوائد

 

ةعادلالمقارنة   المقارنة غير عادلة  

 تحقيق الرضا
 عدم تحقيق الرضا
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مع  ليتكافأويمكنهم هنا تقليل جهودهم ،إذن بتوفير العدالة يتحقق الرضا و العكس إذا لم تتوفر العدالة لن يتحقق الرضا 

  .حتى تتحقق العدالة  المكافأة

  

  

   )نموذج لولير ( نظرية مظهر الرضا  - 5

لتحديد الرضا الوظيفي حيث يجمع أن العمليات النفسية التي تحدد الرضا الوظيفي  نموذجا 1973قدم لولير سنة        

  . الرضا عن العمل نفسه ،الإشراف ،الراتب: للفرد ذات علاقة بالعمل و تندرج هذه العوامل في العناصر التالية 

فعندما  ،المشرفين و الأجر ،لهم كالزملاء هذه النظرية يكون الأفراد راضين عن مظهر من مظاهر عموحسب       

والعائد المتحصل عليه يخلق  الإدراكيتطابق مقدار ما يتحصلون عليه فعلا وما يدركونه يحصل رضا و أي اختلال بين 

حدث العكس يصبح الفرد غير  إذابالذنب  والتوتر أما يشعر الفرد  الإدراككانت المكافأة المقدمة تفوق   إذافشعور معين 

  .راضي 

  : وتقيس هذه النظرية حالة الرضا وعدم الرضا كما يلي 

  .أن يحصل عليه  هو شعور الفرد اتجاه ما ينبغي) أ: (يفترض تواجد مايلي

  .هو ما يدركه الفرد بأنه بالفعل قد حصل عليه ) ب(                      

  : تتمثل في ) ب(و) أ(و نتيجة العلاقة بين 

العدالـــــــــة المدركـــــــــة للمكافـــــــــأة إذن هنـــــــــاك تســـــــــاوي بـــــــــين مـــــــــا = المكافـــــــــأة الفعليـــــــــة  : أي ) ب =أ ( كـــــــــون عنـــــــــدما ت  -

  .ل و ما ينبغي الحصول عليه و منه يحدث الرضا ـــق بالفعــيتحق

عــــدم الرضــــا لــــدى  إلىوهــــذا يــــؤدي  ،لمكافــــأة الفعليــــة أي الجــــزاء المتوقــــع يفــــوق كميــــة ا) ب   >أ( عنــــدما تكــــون   -

  .الأفراد 

و هذا يؤدي إلى عدم الرضا الناتج عن  ،أي الجزاء المتوقع أقل من كمية المكافأة الفعلية ) ب   <أ  ( عندما تكون   - 

  : و يتضح كل هذا من خلال الشكل التالي  ، 1الشعور بالذنب وعدم الارتياح

 

 
                                                           

.193ص , مرجع سابق , ناصر محمد عدیلي  - 
1
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   الوظيفينموذج لولير في محدثات الرضا ) : 11-1(الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إدراك كمية المدخلات 

 المفروض الحصول عليها 

إدراك مدخلات العمل 

 الشخصية 

إدراك مدخلات ومخرجات 

 العلاقة مع الآخرين

إدراك ميزات وصفات 

  العمل

 مهارات 

 تدريب 

 جهد 

 الإنجاز الماضي 

 المستوى 

 الصعوبات 

  الوقت المستخدم

)رضا ( ب = أ  

  ) عدم رضا( ب  >أ 

 )الشعور بالذنب( ب  <أ  

) الفوائد( إدراك كمية المحصلات   

  للعلاقة مع الآخرين) الفوائد ( إدراك المدخلات 

  الفعلية التي يحققها الفرد العامل) الفوائد ( المدخلات 
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  193:ص ،1995الرياض  ،معهد الإدارة العامة ، السلوك الإنساني والتنظيمي ،ناصر محمد العدلي : المصدر 

 إدراكالفـــــــرد تتمثــــــل في مــــــدخلات وعوائـــــــد العمــــــل الـــــــذي يقــــــوم بـــــــه و  إدراكالمؤشــــــرات في  أهـــــــميضــــــيف لــــــولير أن     

  .تؤثر على الرضا الوظيفي  الآخرينأهمية 

  WILLIAM  OHCHI: نظرية وليم أوشي  -6

ـــــة ســـــنة        ـــــةللعامـــــل فـــــيرى أن  الإنســـــانيحيـــــث �ـــــتم بالجانـــــب 1981ظهـــــرت هـــــذه النظري الفـــــرد لا تنحصـــــر  إنتاجي

وإنمــــــــا يســــــــتدعي تعلــــــــم كيفيــــــــة إدارة الأفــــــــراد العــــــــاملين بطريقــــــــة  ،في بــــــــذل المــــــــال أو الاســــــــتثمار في البحــــــــث والتطــــــــوير 

  : تتمثل في ولقد اقترح أوشي عدة خطوات لتطبيق هذه النظرية  ،تجعلهم في �اية المطاف راضين بوظائفهم 

  .التي يتعامل معها نظمة فهم نوع الم* 

  .التي تقوم عليها  نظمةمعرفة فلسفة الم* 

  .بالأهداف  الإدارةتطبيق مبدأ * 

  .و قدراته الشخصية  تطوير و تنمية مهارات المدير* 

  .الذي يعمل على أساسه  الإداريم و تطبيق النظام اختبار المدير لنفسه بشأن قدرته على تفه* 

  .أهمية توفير الأمن و الاستقرار الوظيفي * 

  .غير الرسمية بين المدير و العاملين  الإنسانيةتطوير العلاقات * 

  . نظمةتطوير و تنمية الولاء و الانتماء بين العاملين في الم* 

و  الإنتـــــاجالـــــتي تـــــؤثر بشـــــكل كبـــــير في زيـــــادة  الإنســـــانيةأهميـــــة ظـــــروف العمـــــل )  Zنظريـــــة ( تـــــبرز لنـــــا هـــــذه النظريـــــة     

ــــــه  إلىوهــــــذا مــــــا يــــــؤدي  ، عزيــــــز مشــــــاعر الاحــــــترام في الوســــــط المنظمــــــيالأربــــــاح و ت والهــــــدف  ،رضــــــا الفــــــرد عــــــن وظيفت

  . في القيم المشتركة  بالإشراك نظمةالحصول على تحفيزات أعضاء الم إلىمنها هو  الوصول 

  1: ا من هذا الهدف و بالاعتماد على الخطوات السابقة يتحقق ما يلي انطلاق   

  .زيادة الثقة و المودة و التفاعل بين العمال في العمل  -

                                                           

101ص, 2004, قسنطينة, منتوري منشورات جامعة,  أةشتسيير المن ,عبد الكريم ابن اعراب  -
1
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  .زيادة الرضا الوظيفي  -

  .زيادة الاستقلال و الحرية  -

  . الإنتاجيةزيادة  -

  

 :  Z النظريةو المخطط التالي يلخص 

  z  النظرية): 11-1(الشكل 

  

      

  

  101ص, 2004, قسنطينة, منتوري منشورات جامعة,  أةشتسيير المن ,عبد الكريم ابن اعراب  :المصدر 

  المؤثرة في الرضا الوظيفي وطرق قياسه  العوامل:  )3(المطلب 

  العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  -1

وقـــــد  ،و أخـــــرى بالعمــــل أو المنـــــاخ التنظيمــــي المحـــــاط بــــالفرد نفســــهيتــــأثر الرضـــــا الــــوظيفي بعـــــدة عوامــــل ناتجـــــة عــــن الفـــــرد 

وقـــــــد صـــــــنفت هـــــــذه العوامـــــــل إلى ،تعـــــــددت أراء البـــــــاحثين و الكتـــــــاب المحـــــــددة للعوامـــــــل المـــــــؤثرة علـــــــى الرضـــــــا الـــــــوظيفي 

عوامـــــل شخصـــــية وعوامـــــل متعلقـــــة بالمنـــــاخ التنظيمـــــي و يضـــــم كـــــل عامـــــل مجموعـــــة مـــــن العناصـــــر موضـــــحة : نـــــوعين همـــــا 

  : في الجدول الموالي 

  .الوظيفي  العوامل المؤثرة في الرضا) :  2-1(الجدول 

  عوامل متعلقة بالمناخ التنظيمي   العوامل الشخصية 

  مرونة التنظيم   الجنس

  طبيعة العمل   العمر

  أسلوب التعامل مع العاملين   الحالة الاجتماعية 

  أنماط السلطة   مدة الخدمة 

وظيفة مدى الحياة  -  

الترقية  -  

القرارات الجماعية  -  

 زيادة الإنتاجية  الرضا الوظيفي المودة والثقة 
إلى تؤدي  

 خلق

 النتيجة تحقيق
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  الأمن الوظيفي   القدرات 

  أسلوب التحفيز   الشخصية 

  تدريب العاملين   التعلم 

  أساليب الرقابة   الاتجاهات والقيم 

   الاجتماعيةالمسؤولية   دافعية ال

حالة دراسية على اتحاد لجان العمل الصحي  ،الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعملأثر العوامل المسببة للرضا  ،مروان أحمد حويجي:  لمصدرا

  . 12، ص 2008استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال مايو  ،غزةفي قطاع 

 العوامل الشخصية : أولا 

ـــــه عنـــــد الرجـــــال وهـــــذا يرجـــــع : الجـــــنس -1 ـــــد النســـــاء أكثـــــر من ـــــوظيفي عن ـــــاحثين أن مســـــتوى الرضـــــا ال يـــــرى معظـــــم الب

 .الصفات الفسيولوجية فالمرأة أكثر تحمل وصبر من الرجل  إلى

ـــــوظيفي تكـــــون  :العمـــــر -2 ـــــار الســـــن نتيجـــــة تكـــــيفهم ومـــــع أثبتـــــت الدراســـــات أن أعلـــــى نســـــبة للرضـــــا ال عنـــــد فئـــــة كب

أمـــــا فئـــــة الشـــــباب فتكـــــون نســـــبة عـــــدم الرضـــــا مرتفعـــــة جـــــدا نظـــــرا لارتفـــــاع الطمـــــوح  ،منصـــــبهم و تعلقهـــــم النفســـــي بـــــه 

 .لديهم 

اســـــتنتاجات حـــــول تـــــأثير الحالـــــة  إلىتوجـــــد دراســـــات كافيـــــة يمكـــــن مـــــن خلالهـــــا الوصـــــول  لا :الحالـــــة الاجتماعيـــــة -3

ومعـــــدل ،أقـــــل  غيابـــــاتلكـــــن الدراســـــات القليلـــــة تثبـــــت أن العامـــــل المتـــــزوج لديـــــه ،والرضـــــا  الإنتاجيـــــةعلـــــى  جتماعيـــــةالا

وليات ممـــــا يجعـــــل مـــــن لأنـــــه بـــــالزواج تـــــزداد المســـــؤ  ،وأكثـــــر رضـــــا عـــــن العمـــــل مقارنـــــة بزملائـــــه غـــــير المتـــــزوجين ،دوران أقـــــل 

 .1الاستقرار في العمل أكثر أهمية 

ولقد أظهرت نتائج الدراسات بأنه  " الفترة الزمنية للبقاء في عمل معين : "تعرف مدة الخدمة بأ�ا   :مدة الخدمة -4

عمله و زاد أصبح أكثر تمكننا في ،أن الفرد كلما ازدادت خبرته  إلىكلما  كانت الخبرة عالية زاد الرضا و يرجع ذلك 

 2.الأجر بزيادة سنوات الخبرة

ولأن قدرات الأفراد تختلف  ، وتعد تلك الاستعدادات و القدرات الذهنية و البدنية لأداء مهام متعددة :القدرات -5

 . 3يختلف هو الأخر  الأفرادفإن درجة تأثيرها على رضا ،وتتباين 

  1أنماطه السلوكيةيقصد �ا مجموعة الخصائص التي يتميز �ا فرد معين و التي تحدد  :الشخصية -6

                                                           

44,49 :ص، 2003 ،عمان  ،الطبعة الأولى ،دار الشروق للنشر والتوزيع  ، سلوك الفرد و الجماعة–سلوك المنظمة ،العطية ماجدة  -  1
  

14 :مرجع سابق ص ،مروان أحمد حويحي  - 
2
  

مذكرة مكملة لنيل ،وحدة نوميديا بقسنطينة  –دراسة حالة ،التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية  ،عزيون زهية - 

. 67 :ص ،2006/2007 ،سكيكدة  1955أوت  20 جامعة ،شهادة الماجستير في علوم التسيير 3  
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، وباشــــــــتراكها مـــــــــع النمــــــــوذج المتفـــــــــرد و المســــــــتقر نســــــــبيا في الســـــــــلوك والفكــــــــر و العواطـــــــــف  ذلـــــــــك كمــــــــا تعــــــــد  

ــــــة المالقــــــدرات و  ــــــار اختلفــــــة يتحــــــدد الســــــلوك في المنظمــــــات العوامــــــل الموقفي ــــــتم اختي خــــــلال  لفــــــرد في العمــــــل مــــــنوي

فكلمـــــا كـــــان هـــــذا الـــــتلاؤم كبـــــير    ،مـــــع العمـــــل المطلـــــوب أداءه  تـــــتلاءمالخصـــــائص والقـــــدرات الـــــتي تميـــــزه عـــــن غـــــيره و 

   .2و أكثر رضا  إنتاجيةالفرد أكثر  كانكلما  

أن الفــــــرد الأكثــــــر تعلمــــــا يكــــــون أقــــــل رضــــــا عــــــن الفــــــرد الأقــــــل  إلىلقــــــد توصــــــلت مجموعــــــة مــــــن الأبحــــــاث : الــــــتعلم -1

 3 .طموحات الفرد الأكثر تعلما تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد الأقل تعلماأن  إلىتعلما وهذا راجع 

   .الوظيفي  و زاد الرضا الإنتاجيةو كلما زاد اهتمام الشركة بنشر التعليم بين عامليها كلما زادت 

القـــــيم دورا حيـــــث تلعـــــب "حـــــالات معينـــــة عـــــن أخـــــرى الميـــــل العـــــام لتفصـــــيل " القـــــيم هـــــي :  القـــــيم و الاتجاهـــــات-2

تـــــؤثر  فإ�ـــــاأساســـــيا في توجيـــــه ســـــلوك الأفـــــراد  وبـــــاختلاف القـــــيم الـــــتي يـــــؤمن �ـــــا الأفـــــراد وفـــــق العديـــــد مـــــن المتغـــــيرات 

أمـــــا الاتجـــــاه فقـــــد أوضـــــح جـــــرنبرج و بـــــارون أن المقصـــــود بالاتجاهـــــات نحـــــو  ،بشـــــكل كبـــــير علـــــى رضـــــا الفـــــرد عـــــن العمـــــل 

و الظـــــروف  ،العمـــــل بأ�ـــــا ا�موعـــــة المســـــتقرة نســـــبيا مـــــن المشـــــاعر و المعتقـــــدات و النـــــزوع الســـــلوكي تجـــــاه العمـــــل نفســـــه 

لتنظيمـــــي فــــاهيم الســـــلوك امبـــــبعض نحـــــو العمـــــل علاقــــة  وللاتجاهــــات ،والنـــــاس الـــــذين يتعامــــل معهـــــم  ،الــــتي يـــــؤدي فيهــــا

 . 4ومعدل ترك العمل  الغياب عن العمل ،مثل الأداء

ـــــة -3 ـــــبر الدافعيـــــة المحـــــرك الأساســـــي لســـــلوك الفـــــرد : الدافعي ـــــة الـــــدوافع المـــــؤثرة ،تعت ـــــث يتوقـــــف الســـــلوك علـــــى نوعي حي

ــــدة المــــؤثرة في الأداء  ــــه كلمــــا كــــان الــــدافع عــــالي كــــان الأداء عــــالي  ،فيــــه كمــــا أ�ــــا أحــــد المحــــددات العدي وهــــذا لا يعــــني أن

وتعتـــــبر أيضــــا مـــــن أكثـــــر العوامـــــل الفرديــــة تـــــأثيرا علـــــى مســـــتوى الرضـــــا  ،ارتفـــــاع مســــتوى مهـــــارة الفـــــرد  إلىبــــل قـــــد يرجـــــع 

ـــــوظيفي لأ�ـــــا ـــــة  ال أو  ،تســـــتثير حمـــــاس الفـــــرد و تشـــــكل ســـــلوكه باتجـــــاه معـــــين لتحقيـــــق هـــــدف مـــــاعبـــــارة عـــــن قـــــوة داخلي

ـــــة مـــــن التـــــوتر  علإشـــــبا  ـــــةنجـــــح في  فـــــإذا،حاجـــــة معينـــــة وهـــــذا يســـــبب حال ـــــوظيفي   إزال ـــــة التـــــوتر هـــــذه حقـــــق الرضـــــا ال حال

هـــــــي إذن  ، 5.لديـــــــه و بالتـــــــالي لا يتحقـــــــق الرضـــــــا الـــــــوظيفي الأمـــــــلو خيبـــــــة  بالإحبـــــــاطلم يـــــــنجح يصـــــــاب  الفـــــــرد  وإذا

والتـــــوتر وهـــــذه الحاجـــــة غـــــير دث نـــــوع مـــــن عـــــدم التـــــوازن تحـــــ ، الإنســـــانيةداخـــــل الشخصـــــية مجموعــــة مـــــن القـــــوى الدافعـــــة 

                                                                                                                                                                                                 

1 196:ص ،مرجع سابق  ،أحمد حيث ،سهى عبد العال -  
  

  2  128مرجع سابق ص،بسيوني ،رفاعي  - 

. 232 :ص ،2004 ،مطبعة الدار الجامعية الاسكندرية ، السلوك الفعال في المنظمات ،صلاح الدين محمد  ،عبد الباقي  3  

  4 100,204مرجع سابق ص،بسيوني  ،رفاعي  -  

110 :ص 2004دار حامد للنشر والتوزيع عمان ، سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات الاعمال–السلوك التنظيمي  ،حسين حريم-   5  
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ـــــدفع الفـــــرد باتجـــــاه تحقيـــــق أهـــــداف معينـــــة  ليعـــــبر عـــــن  ،وذلـــــك عـــــن طريـــــق ممارســـــة بعـــــض أنـــــواع الســـــلوكات  ،المشـــــبعة ت

 1.من أجل تحقيق هدف معين  ،الحاجة التي تدفعه للقيام بسلوك ما

  العوامل المرتبطة بالمناخ التنظيمي : ثانيا 

ـــــاخ التنظيمـــــي         ـــــة الداخليـــــة ماديـــــة أو غـــــير ماديـــــة يعـــــد المن أي البيئـــــة الاجتماعيـــــة الكليـــــة �موعـــــة العـــــاملين في البيئ

وقـــــد بينـــــت بعـــــض الدراســـــات أن رضـــــا العـــــاملين و أدائهـــــم يكـــــون أعلـــــى في بعـــــض المناخـــــات التنظيميـــــة ،تنظـــــيم واحـــــد 

مــــع مــــا أتــــيح للعــــاملين مــــن اســــتقلالية و حريـــــة مــــن غيرهــــا و يظهــــر أكثــــر في المنــــاخ الابتكــــاري الــــذي يكــــون منســــجما 

  .علاقة تفاعل متبادل التصرف و العلاقة بين المناخ و السلوك 

  : كما أن للمناخ التنظيمي أبعاد كثيرة يمكن تحديدها كما يلي    

الظــروف الداخليــة و الخارجيــة  فــالتنظيم المــرن يتــيح  مــع متغــيرات، علــى التكيــف والتــأقلم وتعــني القــدرة: مرونــة التنظــيم -أ

 .يعترف بالتنظيمات غير الرسمية و لا يتعامل معها  غير المرن فهو لاأما  ،  و الإبداعللعاملين فرص المشاركة 

ـــــتي مـــــن شـــــأ�ا: طبيعـــــة العمـــــل -ب ـــــة لهـــــم  وال ـــــروح المعنوي ـــــع ال ـــــدى العـــــاملين و رف ـــــاح ل ـــــدعم و تعـــــزز الثقـــــة والارتي أن ت

ـــــــدفع الفـــــــرد للتفكـــــــير ، ـــــــير التحـــــــدي و ت ـــــــة تث ـــــــث أن الأعمـــــــال الحيوي ـــــــق و ،حي ـــــــ الابتكـــــــار الخل عكـــــــس الأعمـــــــال  ىعل

 . الإبداعالملل وعدم  إلىتؤدي التي الروتينية 

سـتخدام أنـواع متعـددة مـن الاتصـال ا عـن طريـقمـن خـلال الاتصـال و ذلـك  و يظهـر: أسلوب التعامل مع العاملين -ج

تنميـة روح التعـاون وتنميـة التفـاهم و التقـارب  إلى ذلـك التي ترفع من كفـاءة العامـل و فعاليتـه و يـؤديذات الكفاءة العالية 

 .الصدق و الحرص الدائم على المنظمة ، الإخلاص ،تنمية روح الولاء التنظيميكذا و ، الإدارةبين العاملين و 

و المبـــادرة علــى عكـــس  الإبــداعتحــد مـــن ،تعــد غـــير مرنــة فالمركزيـــة ,أو لا مركزيــة  مركزيـــة ســواء كانــت: أنمــاط الســـلطة -د

و مـن خـلال هـذه ،المسـاهمة في اتخـاذ القـرار و الاجتهاد واقتراح الحلول البديلـة ،التي تتيح للعاملين فرص التجريب اللامركزية

و التقـدم بالأفكـار  ،المشاركة يصبح العامل يشعر بقيمتـه و هـذا مـا يخلـق لديـه نـوع مـن الثقـة بـالنفس و الاسـتقرار النفسـي 

 .التغيب و التمارض  ،التذمر ،وبالتالي التخلص من كل مظاهر التسيب ، الإبداعية

                                                           

2 :دالي براهيم  ص ،جامعة التكوين المتواصل ،أثر دوافع العمل و التحفيز كوسيلة لتحقيق الرضا الوظيفي و الأداء في المنظمة  ،مجاهد رشيد  -   1  
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ـــــوظيفي -هــــــ ـــــتي يتطلبهـــــا العـــــاملون مثـــــل الأمـــــن مـــــن فقـــــدان : الأمـــــن ال ـــــافع الوظيفيـــــة ال ويعـــــني جميـــــع الضـــــمانات و المن

ســــــتقرار النفســــــي و الــــــذي يــــــؤدي إلى الا الأمــــــر،تعســــــفية  إداريـــــة إجــــــراءاتالأمــــــن مــــــن  ،الوظيفـــــة دون أســــــباب شــــــرعية 

 . 1و بالتالي تحسين الأداء و توثيق الولاء ,رفع الروح المعنوية 

و حيــــــث  أن المكافـــــــأة في ضــــــوء الانجـــــــاز ،إذ يعتمــــــد علــــــى مختلـــــــف صــــــور الثـــــــواب والعقــــــاب : أســــــلوب التحفيـــــــز -و

ــــــة الفــــــرد في الأداء تشــــــجع  الإبــــــداع بالحصــــــول علــــــى مســــــتوى رضــــــا علــــــى اســــــتمرارية الأداء بأســــــلوب ينســــــجم مــــــع رغب

ـــــهمعـــــين بـــــين  ـــــة للتعامـــــل مـــــع العـــــاملين مـــــن وضـــــع  الإدارةكمـــــا يتوجـــــب علـــــى   ،و رؤســـــائه في العمـــــل زملائ أنظمـــــة عادل

طمئنــــــان في الخ كــــــي يبعــــــث الارتيــــــاح و الا...حيــــــث المكافــــــأة أو العقوبــــــات أو الأجــــــور أو الترقيــــــات و حــــــتى التــــــدريب 

  .إنتاجيتهمنفوس العاملين و يحفزهم على زيادة 

ــــــدريب العــــــاملين -ز ــــــة مهــــــارات و قــــــدرات العــــــاملين : ت ــــــدريب دور جــــــد مهــــــم في تنمي ــــــدما تحــــــرص ،ويلعــــــب الت و عن

علـــــــى اعتمـــــــاد الـــــــبرامج التدريبيـــــــة و التطويريـــــــة لأجـــــــل رفـــــــع الـــــــروح المعنويـــــــة لهـــــــم وتنميـــــــة مهـــــــارا�م و اكتســـــــا�م  الإدارة

 .مهارات جديدة يزيد من ثقة الفرد بالمنظمة و بنفسه 

 الإرادةو  ،أمـــــر ضـــــروري مـــــن أجـــــل تأكيـــــد بـــــأن الأهـــــداف المطلوبـــــة قـــــد حققـــــت تعـــــد الرقابـــــة : أســـــاليب الرقابـــــة -ط

ـــــع مـــــن  ـــــة تنب ـــــة ذاتي ـــــؤدي بالعامـــــل إلى تبـــــني رقاب ـــــاخ تنظيمـــــي ي ـــــق من ـــــتي تخل ـــــدة هـــــي ال ـــــداخلي بالواجـــــب  إحساســـــهالجي ال

 2.الملقى على عاتقة لتحقيق الأهداف المرجوة 

ـــــــة -ظ ـــــــرد يعمـــــــل لأجـــــــل : المســـــــؤولية الاجتماعي ـــــــه الضـــــــرورية و حاجـــــــات ا�تمـــــــع المثقـــــــل  إشـــــــباعإن كـــــــل ف حاجات

ـــــاخ يـــــربط بـــــين الواعيـــــ الإدارةبالمشـــــاكل و  أهـــــداف العامـــــل ة هـــــي الـــــتي تتحمـــــل مســـــؤوليا�ا الاجتماعيـــــة بحيـــــث تخلـــــق من

  .3و التنظيم و أهداف ا�تمع الذي يعيش فيه 

  الوظيفيطرق قياس الرضا  -2

ـــــوظيفي مـــــن الأهـــــداف و القضـــــايا الهامـــــة للم فقياســـــه يصـــــبح ضـــــرورة ملحـــــة لمعرفـــــة مـــــدى تحقيقـــــه نظمـــــة يعتـــــبر الرضـــــا ال

 وكـــــون حالـــــة ،ومعرفـــــة الاتجاهـــــات النفســـــية للعمـــــال ومســـــتوى رضـــــاهم عـــــن الجوانـــــب المختلفـــــة للعمـــــل للـــــبرامج المســـــطرة

ـــــة وموضـــــوعية مـــــن الصـــــعب إن لم يكـــــن مســـــتحيل حصـــــرها  الرضـــــا أو عـــــدم ـــــتحكم فيهـــــا عـــــدة متغـــــيرات ذاتي  ،الرضـــــا ت

                                                           

. 20- 19-18-17 :ص ،مرجع سابق  ،مروان أحمد حويحي  - 1
  

20,21ص , مرجع سابق , مروان أحمد حويحي - 2  

. 68عزيون  زهية ، مرجع سابق  ص  -   3
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ه ســــــلوك العامــــــل تجــــــاؤثر في إذ عنــــــد قياســــــنا للرضــــــا الــــــوظيفي فإننــــــا في حقيقــــــة الأمــــــر نقــــــيس أحــــــد الاتجاهــــــات الــــــتي تــــــ

  .عمله

  : نذكر منها الرضا الوظيفي وقد تعددت طرق قياس 

  حيث تعتمد على تحليل الظواهر المعبرة عن درجة  ،وهي أكثر الطرق بساطة و انتشارا:  طريقة تحليل ظواهر الرضا

درجة الرضا الوظيفي تتمثل و الظواهر التي تلمس  ،وهناك من يسميها الطرق الموضوعية ،رضا الفرد و مشاعره تجاه عمله 

  الخ ... معدل وقوع الحوادث و الأمراض ،التمارض  ،التغيب  ،معدل دوران العمل: في 

  : 1ويتم احتساب معدل الدوران العمل من خلال المعادلات التالية 

* الفترة متوسط عدد العاملين خلال نفس / عدد الأفراد تاركي الخدمة خلال فترة زمنية = معدل الانفصال 

100  

  100* متوسط عدد العاملين خلال نفس الفترة / عدد الأفراد الذين تم تعيينهم خلال فترة زمنية =  الانضماممعدل 

  : ومنه 

متوســــط /عــــدد الأفــــراد تــــاركي الخدمــــة خــــلال فتــــرة زمنيــــة + عــــدد الأفــــراد الــــذين تــــم تعييــــنهم = معــــدل دوران العمــــل 

  100*عدد العاملين خلال نفس الفترة 

  عن عدم رضا العاملين عن عملهم يعبر : معدل الانفصال : حيث 

  .بقاء العاملين في عملهم يعبر عن رضا العاملين عن عملهم :  الانضماممعدل         

  : زارة العمل الأمريكية الطريقة التالية لحسابه معدل التغيب فقد اقترحت و  أما

  100*عدد أيام العمل   * متوسط عدد الأفراد العاملين/الغياب للأفرادمجموعة أيام = نة معدل الغياب خلال فترة معي

  وهناك علاقة أخرى معطاة لحساب معدل التغيب 

  100*الساعات أو الأيام الكلية  عدد/ عدد ساعات أو أيام العمل = معدل التغيب 

  .سمية لا تتضمن أيام العطل المدفوعة الأجر و أيام الأعياد الر :  الأيام الكلية: حيث 

                                                           

. 23/12/2013شابونية عمر ، الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة ، سيبرارين جورنال ، العدد  - 
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  .أن يتحكم فيها  بإمكانهالعمل في ظروف كان  إلىويعني تخلف العامل عن الحضور : التغيب         

  . إلا أن كثرة الغياب لا تعكس دوما عدم الرضا قد يكون بسبب المرض 

  : 1أما ظاهرة وقوع الحوادث و الأمراض فيحسب وفقا للمعادلة التالية 

  عدد ساعات العمل المتاحة / المسجلة بسبب العمل  الإصاباتعدد =  معدل وقوع الحوادث و الأمراض

   عدد ساعات العمل السنوية* الأسبوعيةعدد ساعات العمل *  ملينالعا عدد= عدد ساعات العمل المتاحة : حيث 

لكن مشكلتها في عدم توفر وسيلة  ،وسهولة تصنيفها و الابتعاد عن التحيز  ،و من مزايا هذه الطريقة دقة المعلومات 

  .إضافة إلى صعوبة ترجمة بعض البيانات  ،للتأكد من صحة البيانات 

  

  :  )طريقة القصة ( طريقة هرزبرغ  - 2

أن يتـــــــذكروا الأوقـــــــات الـــــــتي  العينـــــــة في مقـــــــابلات شخصـــــــية  عتمـــــــد هـــــــذه الطريقـــــــة علـــــــى الطلـــــــب مـــــــن أفـــــــرادت        

تـــــذكر كما يطلـــــب مـــــنهم ،و كـــــذلك الأوقـــــات الـــــتي شـــــعروا فيهـــــا بعـــــدم الرضـــــا،فيهـــــا بـــــأ�م راضـــــون عـــــن عملهـــــم شــــعروا 

عـــــــن ،أو ســـــــلبا  إيجابـــــــاالأســـــــباب الـــــــتي كانـــــــت وراء هـــــــذا الرضـــــــا  أو عدمـــــــه و انعكاســـــــات هـــــــذه المشـــــــاعر علـــــــى الأداء 

 إلىوقــــد اســــتخلص مــــن هــــذه الطريقـــــة أن العوامــــل الــــتي يــــؤدي وجودهــــا إلى الرضــــا لا يــــؤدي غيا�ـــــا ،طريــــق ســــرد قصــــة 

انتقـــــادات بخصـــــوص المعلومـــــات المقدمـــــة مـــــن أفـــــراد العينـــــة لأ�ـــــا تفتقـــــر إلى قـــــدر  إليهـــــالكنـــــه وجـــــه ،الرضـــــا الوظيفي عـــــدم

  2.غير قليل من الموضوعية لاعتمادها النظرة التقديرية و الشخصية لأفراد العينة 

  :  طريقة الاستقصاءات - 3

تعتمـــــــد هـــــــذه الطريقـــــــة علــــــى استقصـــــــاء أفـــــــراد العينـــــــة المـــــــراد تســــــمى أيضـــــــا طريقـــــــة المقـــــــاييس الذاتيــــــة حيـــــــث و          

ـــــرأي  ـــــذي يخـــــدم أهـــــداف  ،قيـــــاس رضـــــاها مـــــن خـــــلال نمـــــاذج لاســـــتطلاع ال ـــــى النحـــــو ال وتصـــــاغ محتويا�ـــــا و تصـــــمم عل

ة توجــــــه ـخــــــلال مجموعــــــة مــــــن الأسئلــــــم مــــــن أرائهــــــســــــيتم اســــــتطلاع الــــــذين  الأفــــــرادالبــــــاحثين و يــــــتلاءم مــــــع مســــــتويات 

نمـــــوذج  ،نمـــــوذج ماســـــلو  ،نمـــــوذج التوقعـــــات ،نمـــــوذج فـــــروم : دة مثـــــل ـالا عــــــــــــه النمـــــاذج أشكهـــــذ تأخـــــذحيـــــث للعـــــاملين 

ـــــورتر مقـــــاييس ( المقـــــاييس،المقابلـــــة  ،الملاحظـــــة :  تتمثـــــل في  وهنـــــاك عـــــدة مقـــــاييس ذاتيـــــة لقيـــــاس الرضـــــا الـــــوظيفي .3 ب

                                                           
1
- V . lervville et  autre . conduire  le diag nostic  global d’ une unite industrielle. Ed . d’ organisation . paris . 2001. P : 

227.    

. 76، ص يونسي مختار ، مرجع سابق -  2  

77ص  ،المرجع نفسه، يونسي مختار  3  
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ومــــــن بـــــــين مقـــــــاييس التقيــــــيم المتـــــــدرج المقارنــــــة  مقــــــاييس الاتجاهـــــــات متعــــــددة الأبعـــــــاد  ،التقيــــــيم المتــــــدرج غـــــــير المقارنــــــة 

ـــــــه باختصـــــــار  ـــــــوظيفي  MSQمقـــــــاييس الاتجاهـــــــات متعـــــــددة الأبعـــــــاد اســـــــتبيان مينوســـــــتا و يرمـــــــز ل و مســـــــح الرضـــــــا ال

JSS ، خلي ويعـــــــد النـــــــوعين الأخـــــــيرين مـــــــن المقـــــــاييس الأكثـــــــر تـــــــداولا وشـــــــيوعا بـــــــين البـــــــاحثين لنوعيـــــــة صـــــــدقهما الـــــــدا

  1.والخارجي 

  : و تمتاز هذه الطريقة بمايلي

  .سهولة تصنيف البيانات كميا  -

  .استخدامها في حالة العينات الكبيرة  إمكانية -

  .قلة التكلفة  -

  2.خصوبة المعلومات  -

  و نتائج الرضا وعدم الرضا الوظيفي آثار:  )4(المطلب

نتـــــائج  تظهـــــرحيـــــث ، تفســـــرهاج ئأثـــــار ونتـــــا إلا ولهـــــا ،حالـــــة نفســـــية لا تتجلـــــى بشـــــكل مباشـــــر  رضـــــا الـــــوظيفيبمـــــا أن ال

  .سنحاول التكلم عن أهمها في هذا المطلب  ،ايجابية و أخرى سلبية تعبر عن عدم الرضا الوظيفيو آثار 

  آثار ونتائج عدم الرضا الوظيفي   -1

  .و الإصابات) الإهمال(اللامبالاة  ،الإضراب،الشكاوي  ،دوران العمل  ،مجموعة من المظاهر السلبية كالغيابتتمثل في  

الغيــــــــاب هــــــــو عــــــــدم تقــــــــدم الفــــــــرد لعملــــــــه بغــــــــض النظــــــــر عــــــــن " وزملائــــــــه belangerحســــــــب تعريــــــــف :  الغيــــــــاب *

 ،العطـــــــل الخاصـــــــة بالأمومـــــــة  ،المـــــــرض : و لـــــــه أســـــــباب عديـــــــدة تتمثـــــــل في 3. "مشـــــــروعيته أو عـــــــدم مشـــــــروعيته ذلـــــــك 

ويعتـــــبر مـــــن بـــــين نظمـــــة ،التربصـــــات و التكـــــوين خـــــارج المنظمـــــة بـــــدون موافقـــــة الم ،المهنيـــــة  الإصـــــاباتحـــــوادث العمـــــل و 

بعــــــض الدراســــــات علــــــى وجــــــود علاقــــــة ســــــلبية بــــــين درجــــــة الرضــــــا  أثبتــــــتالمؤشــــــرات الدالــــــة علــــــى عــــــدم الرضــــــا حيــــــث 

ـــــــاب ففـــــــي ســـــــن ـــــــاحثون أن معامـــــــل الا1955ة ومعـــــــدلات الغي ـــــــاط كـــــــان في شـــــــركة انترناشـــــــيونال هارفســـــــتر وجـــــــد الب رتب

   4.مرتفعا و مؤكدا على وجود علاقة بين الرضا الوظيفي و معدل الغياب 

                                                           

.مرجع سابق, شابونية عمر - 1
  

78.ص, مرجع سابق,يونسي مختار  -  2
  

 -
3
 Belanger, et lauters : Gestion Des Ressources Humains ,une approche globale et intégrée,Gaétan Morin , Québec 

,1983 p 282 

42ص ,مرجع سابق  نوردين عسلي   -  4  
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وأســـــــبابه   ،ويعـــــــرف علـــــــى أنـــــــه حركـــــــة المـــــــوظفين و العـــــــاملين في المنظمـــــــة خـــــــلال فـــــــترة زمنيـــــــة معينـــــــة:  دوران العمـــــــل* 

فـــــلا  ،يمكـــــن اســـــتخدام حـــــالات دوران العمـــــل كمؤشـــــر لدرجـــــة الرضـــــا الـــــوظيفي ،1النقـــــل الفصـــــل والوفـــــاة  ،الاســـــتقالة 

 ،أي رضــــــاه عــــــن العمــــــل  ،يعتــــــبر مؤشــــــرا هامــــــا لارتباطــــــه �ــــــذه الوظيفــــــة وولائــــــه لهــــــا ه وظيفتــــــ شــــــك أن بقــــــاء الفــــــرد في

في الـــــدول الناميـــــة الـــــتي تعـــــاني مـــــن هجـــــرة  يلاحـــــظ  وهـــــذا مـــــا ،وتركـــــه للعمـــــل يعـــــد تعبـــــيرا عـــــن عـــــدم رضـــــاه عـــــن عملـــــه 

  .العلماء والباحثين الذين هاجروا بحثا عن عمل يحقق لهم الرضا 

فمــــن أجــــل الــــتخلص مــــن عمــــل غـــــير  ،تخلــــق لــــدى الفــــرد نــــوع مــــن التــــوتر والقلــــقإن حالــــة عــــدم الرضــــا :  التمــــارض* 

لـــــــة مـــــــرض و يلاحـــــــظ ذلـــــــك مـــــــن الفـــــــرد نفســـــــه في حا إظهـــــــارظـــــــاهرة التمـــــــارض أي  إلىراضـــــــي عنـــــــه يلجـــــــأ العـــــــاملون 

ـــــادة الم ـــــى عي ـــــتردد المســـــتمر عل ـــــل مـــــن  إلاهـــــو  وهـــــذا الســـــلوك مـــــا نظمـــــة،خـــــلال ال ـــــير عـــــن المشـــــاكل في العمـــــل و المل تعب

  .الظروف المحيطة به  

ارتفـاع الشـكاوى يظهـر كثـيرا  نأ 1962سـنة  Harrisو Fleisheman لكـل مـن أظهرت الدراسات : الشكاوى * 

حيـــث أن الاســـتياء مـــن طـــرف المعاملـــة أو الظـــروف المحيطـــة  ،2 الإشـــراففي منظمـــات يغلـــب عليهـــا عـــدم الرضـــا عـــن نمـــط 

كتابيـا أو شـفهيا لرؤسـائهم الـتي يجـب أخـذها  بعـين الاعتبـار و تحليلهـا إلى رفع شكاويهم   المستاءينبالعمل تدفع بالعاملين 

  .ل الممكنة لأ�ا قد تؤثر سلبا على أدائها الحلو  لإيجادبدقة 

حيـــــث يعكـــــس تطلعهـــــم  ،3هـــــو تعبـــــير عـــــن وضـــــعية العمـــــال الـــــتي يعيشـــــو�ا و لا تتوافـــــق مـــــع متطلبـــــا�م :  الإضـــــراب* 

  .4زيادة الأجر  وتحسين ظروف العمل المطلوبة بالتغيير إلى

إن حالـــــــة عـــــــدم الرضـــــــا لـــــــدى العـــــــاملين تعكـــــــس عـــــــدم اهتمـــــــام و انضـــــــباط العمـــــــال أثنـــــــاء :  التخريـــــــبو اللامبـــــــالاة * 

و حـــــــتى  الإنتـــــــاجممـــــــا ينجـــــــر عنـــــــه تخريـــــــب لأدوات ،و اللامبـــــــالاة  الإهمـــــــالتـــــــأديتهم لعملهـــــــم ممـــــــا ينجـــــــر عنـــــــه حـــــــالات 

  .الضرر بالمنتج  إلحاق

ــــرأي القا:  الإصــــابات*  ــــيرجــــع فــــروم ال الرضــــا عــــن العمــــل و يفســــر  هــــي مصــــدر مــــن مصــــادر عــــدم الإصــــاباتل بــــأن ئ

إلى ذلـــــك مـــــن خـــــلال انعـــــدام الـــــدافع لـــــدى العامـــــل علـــــى أداء العمـــــل بكفـــــاءة وعـــــدم الرغبـــــة في العمـــــل ذاتـــــه قـــــد تـــــؤدي 

  .الابتعاد عن جو العمل الذي لا يحبه  إلىإذ أن ذلك هو سبيله ,  الإصابة

  ونتائج الرضا عن العمل  آثار  -2

  .الصحة المهنية و السلامة   ،تعزيز الولاء التنظيمي  ،لجيدو تتمثل في الأداء ا

                                                           
1
 https:// uomustansiriyah.edu.iq>lectures 

43ص ,  مرجع سابق, عسلي نور الدين  - 2  

112,113ص ,مرجع سابق , زهية عزوين  -  2   

43ص , مرجع سابق , عسلي نور الدين  - 4  
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ـــــةهـــــو نـــــاتج جهـــــد معـــــين قـــــام ببذلـــــه فـــــرد أو مجموعـــــة مـــــا لانجـــــاز عمـــــل معـــــين و قـــــد يـــــتم مـــــن خـــــلال :  الأداء*  أو  آل

ـــــه  كمـــــا.أكثـــــر وفقـــــا لطريقـــــة محـــــددة  ـــــة لوظيفـــــة الفـــــرد  إتمـــــامدرجـــــة تحقيـــــق و بيعـــــبر عن ـــــاس الحقيقـــــي ،المهـــــام المكون والمقي

   1.والوحيد لفعالية الفرد ورضاه عن العمل هو وظيفته ومستوى أدائه

العلاقـــــة بـــــين الرضـــــا الـــــوظيفي والأداء موضـــــوعا لكثـــــير مـــــن الأبحـــــاث علـــــى مـــــر الســـــنين حيـــــث يعتقـــــد  لقـــــد كانـــــت       

ـــــــوظيفي يفضـــــــي  ـــــــاحثين أن الرضـــــــا ال ـــــــرى  الأداء إلىبعـــــــض الب  ،أن الأداء هـــــــو مـــــــن يســـــــبب الرضـــــــا  آخـــــــرونفي حـــــــين ي

ــــــبعض  آخــــــرونيــــــرى  لكــــــن ــــــوظيفي والأداء يســــــببان بعضــــــهما ال ــــــة ،أن الرضــــــا ال ــــــد العلاقــــــة الحقيقي ــــــذلك يصــــــعب تحدي ل

أي أن ،والرضـــــــا الـــــــوظيفي يتمازجـــــــان  الأداء أن ومـــــــع ذلـــــــك يبقـــــــى الســـــــائد و المتعـــــــارف عليـــــــه بـــــــين البـــــــاحثين،بينهمـــــــا 

   2.مرتفع  إلى أداء ج عن أداء مرتفع أو أنه يؤديناتارتفاع درجة الرضا الوظيفي إما أن يكون 

  

  

ـــــــــز *  ـــــــــولاء التنظيمـــــــــيتعزي ـــــــــى مســـــــــتوى ودرجـــــــــة ولاء هـــــــــم و رضـــــــــاهم :  ال ـــــــــراد تعتمـــــــــد أساســـــــــا عل ـــــــــة الأف إن فعالي

ــــــتي يعملــــــون �ــــــا  ــــــوظيفي و  ،للمنظمــــــات ال ــــــع مســــــتوى الرضــــــا ال ــــــة والمعاصــــــرة علــــــى رف ــــــث تعمــــــل المنظمــــــات الحديث حي

 أووأكــــــدت بعــــــض الدراســــــات أن الشــــــعور بالارتيــــــاح في العمــــــل ،تحــــــرص علــــــى تنميــــــة الــــــولاء التنظيمــــــي لــــــدى أفرادهــــــا 

علــــــى الأداء الفعــــــال والجيــــــد و  إيجابــــــابالرضــــــا والــــــولاء الــــــذي يــــــنعكس  الإحســــــاسالوظيفــــــة لــــــدى الأفــــــراد يعــــــزز لــــــديهم 

  3.وكلها عوامل تتيح للمنظمة فرص النجاح وتحقيق أهدافها المرجوة  ، الإنتاجالنوعية المثلى والجودة العالية في 

الـــــتي تـــــوفر الحمايـــــة المهنيـــــة للعمـــــال  والإجـــــراءاتتعـــــرف علـــــى أ�ـــــا مجموعـــــة الأنظمـــــة :  الســـــلامة والصـــــحة المهنيـــــة* 

ليلهـــــــا و تـــــــوفير الجـــــــو والحـــــــوادث أو تق الإصـــــــاباتعلـــــــى العمـــــــال مـــــــن حـــــــدوث  والآلاتوالحـــــــد مـــــــن خطـــــــورة المعـــــــدات 

ولـــــد لديـــــه شـــــعور بالرضـــــا الـــــوظيفي الـــــذي وصـــــحية للفـــــرد في مكـــــان عملـــــه ت آمنـــــةفكلمـــــا تـــــوفرت بيئـــــة  4المهـــــني الســـــليم 

 5.يساعده على أداء عمله بأريحية 

فهو يعبر عن الحالة النفسية السارة التي يصل إليها  ،لقد أصبح للرضا الوظيفي أهمية بالغة في المنظمات الحديثة         

ولأنه  ،المهنية والمادية ،معينة تحدث له جراء تعرضه �موعة من العوامل النفسية والاجتماعية  إشباعالموظف عند درجة 

                                                           

63ص, مرجع سابق , يونسي مختار  -   1
  

 2010عمان , دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع , الوظائف الاستراتیجیة في ادارة الموارد البشریة , عباس حسین جواد , نجم عبد الله العزاوي  -
.354ص

2
  

. 80يونسي مختار ، مرجع سابق ، ص  - 
3
  

5ص ,2009,الیمن , السلامة المھنیة , المركز الوطني الیمني للمعلومات  - 
4
  

.63ص , مرجع سابق , یونسي مختار  
5
  



الإطار النظري لمتغیرات الدراسة  :الفصل الأول    
 

 

51 

يتكون من عدة عناصر وتؤثر فيه عدة عوامل تساهم في إظهاره والتعبير عنه يبقى ما يهم المنظمة هو أن يحقق الرضا 

 .وادث و معدلات الغياب في المنظمة ويقلل من الشكاوى و الح،الوظيفي أهدافها و أهداف العاملين معا 

 

 

  إدارة المعرفة والرضا الوظيفيبين علاقة ال: المبحث الثالث 

الحلـــــول المناســــــبة لمواجهـــــة المشــــــاكل الـــــتي قــــــد  إيجــــــادتعقــــــد معـــــايير نجــــــاح الإدارة اســـــتلزم علــــــى المنظمـــــات نظـــــرا ل         

ـــــدة تمكنهـــــا مـــــن البقـــــاء والاســـــتمرارية والتكيـــــف مـــــع الاســـــتراتيجيات الحديثـــــة ،تحـــــدث  ـــــام بالبحـــــث عـــــن طـــــرق جدي والقي

ـــــق الســـــبق في مواجهـــــة التحـــــديات  ـــــة المعاصـــــرة إدارة المعرفـــــة كو�ـــــا تمكـــــن ،لأجـــــل تحقي ـــــين هـــــذه التطـــــورات الفكري ومـــــن ب

مــــــل لهــــــذه المعرفــــــة هــــــو العنصــــــر البشــــــري لأن الحا،و المنظمــــــات الــــــتي تنتهجهــــــا مــــــن إحــــــداث التغــــــير والتطــــــور المتواصــــــل 

الـــــذي ينشـــــط فيـــــه فالبيئـــــة الملائمـــــة و  تنظيمـــــيوجـــــب الاهتمـــــام بـــــه هـــــو الأخـــــر و العنايـــــة بـــــه و كـــــذا الرعايـــــة بالوســـــط الم

  والمســــــاواةوالعدالــــــة  الإنصــــــافالمعاملــــــة الحســــــنة والتقــــــدير والاحــــــترام الــــــذي يتلقــــــاه الفــــــرد مــــــن قبــــــل الــــــزملاء والرؤســــــاء و 

وهــــــذا كلــــــه يســــــاهم بشــــــكل فعــــــال في تحقيـــــــق ،ه عــــــب دورا هامــــــا في إحــــــداث الرضــــــا الـــــــوظيفي لدىــــــتل متغــــــيراتكلهــــــا 

ومـــــن خـــــلال هـــــذا المبحـــــث ســـــوف نحـــــاول البحـــــث عـــــن العلاقـــــة بـــــين إدارة ،أهـــــداف المنظمـــــة و جعلهـــــا مواكبـــــة للتطـــــور 

    : المعرفة والرضا الوظيفي من خلال المطالب التالية 

  .إدارة المعرفة و الرضا الوظيفي العلاقة بين عمليات : المطلب الأول 

  .العلاقة بين إدارة المعرفة و المفاهيم المرتبطة بالرضا الوظيفي :المطلب الثاني 

  .الدراسات السابقة حول إدارة المعرفة و الرضا الوظيفي :المطلب الثالث 
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  علاقة عمليات إدارة المعرفة بالرضا الوظيفي : الأولالمطلب 

توليـــــــــد ،تخـــــــــزين ،ونقـــــــــل و : تتكـــــــــون عمليـــــــــات إدارة المعرفـــــــــة مـــــــــن العناصـــــــــر الأربعـــــــــة التاليـــــــــة والمتمثلـــــــــة في             

  .تشارك وتطبيق المعرفة 

إذا نظرنا إلى توليد المعرفة فنرى أنه يضم  اكتساب المعرفة من التعلم أو التدريب أو التكوين : توليد المعرفة  -  أ

كذا تمكين العاملين للتعامل ,ويصر على التعلم في المنظمات التي تعاني من نقص المعرفة حيث يصبح الفرد العامل يتوق 

المعرفة لديهم و زيادة مهارا�م من خلال  مع المتغيرات و هذا يعزز الشعور بالرضا لديهم و هذا السبب يساهم في تدعيم

 بالمنظمات الأخرى ،وتساعدهم على التصدي ، علاوة على ارتفاع قيمتهم السوقية أمام العاملين التعلم أو التدريب

للمشاكل التي تواجههم حتى يتمكنوا من أداء عملهم بفعالية ومحفزين ومدفوعين دوما للأداء الأفضل لأن نجاح العاملين 

  .في الأداء لأعمالهم يعتبر من أهم عوامل الدافعية و مواجهة المشاكل 

ر تــــــــأثيره علــــــــى العــــــــاملين مــــــــن خــــــــلال مســــــــاعدة إدارة المعرفــــــــة ويضـــــــم التوليــــــــد أيضــــــــا ابتكــــــــار معــــــــارف جديــــــــدة ويظهــــــــ

ــــــــتي اعتمــــــــد�ا المنظمــــــــات في  ــــــــبعض ومــــــــن الأدوات ال ــــــــانفراد أو بالتعــــــــاون مــــــــع بعضــــــــهم ال ــــــــى الابتكــــــــار ب العــــــــاملين عل

مســــــــاعدة نشــــــــاطات العصــــــــف الــــــــذهني المســــــــاندة في عمليــــــــة الابتكــــــــار و الــــــــتي تســــــــاهم في شــــــــعور العامــــــــل بالرضــــــــا و 

 1.بشكل أفضل و بالاستقرار الوظيفي  بالحماس لأداء العمل

لأن الاتصـــــــالات تعـــــــد وســـــــيلة , يـــــــتم عـــــــن طريـــــــق الاتصـــــــال بـــــــين الأفـــــــراد :  تشـــــــارك فيهـــــــاالنقـــــــل المعـــــــارف و  -ب 

ــــى العمــــال و هــــي أيضــــا قلــــب المنظمــــة وينبغــــي أن تكــــون  حضــــارية لنقــــل المعــــارف والمعلومــــات كمــــا لهــــا وقــــع نفســــي عل

فعالـــــــة لتســـــــهل ســـــــير ونقـــــــل المعلومـــــــات والمعـــــــارف بـــــــين الأفـــــــراد و الإجـــــــراءات الخاصـــــــة بـــــــإدارة وتســـــــيير المنظمـــــــة وفقـــــــا 

ــــــداول للمعلومــــــات يحقــــــق إشــــــباعا للحاجــــــات الاجتماعيــــــة و الأمــــــن للأفــــــراد ممــــــا  ،ات اتصــــــال مختلفــــــة لشــــــبك وهــــــذا الت

ـــــير و إدراك عاطفـــــة الأفـــــراد و  ـــــوفير منافـــــذ للتعب ـــــق ت ـــــا عـــــن طري ـــــاة الاجتماعيـــــة في المنظمـــــة ممـــــا يحقـــــق لهـــــا مزاي ـــــدعم الحي ي

اجتمـــــاعي مناســـــب في محـــــيط العمـــــل و وإن خلـــــق جـــــو  ،2هـــــو مـــــا يســـــهل علـــــى المنظمـــــة تـــــدارك جوانـــــب عـــــدم الرضـــــا 

إقامــــــة علاقــــــة صــــــداقة بــــــين الرؤســــــاء والمرؤوســــــين يســــــاهم في تــــــوفير ســــــبل الاتصــــــال الــــــتي تمكــــــن مــــــن تبــــــادل المعلومــــــات 

ــــــة  ــــــدة وكــــــذا تطبيقهــــــا علــــــى أكمــــــل وجــــــه ومعرف ــــــد معــــــارف جدي والتشــــــارك في العمــــــل وفي إنتــــــاج وابتكــــــار وبالتــــــالي تولي

                                                           
1
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التطبيــــق في جــــو يســــوده الرضــــا عــــن العمــــل و اعــــتراف الإدارة بأهميــــة مــــا يقدمــــه المشــــاكل الــــتي قــــد تواجــــه العمــــال حــــين 

  1فهو يؤدي إلى تحقيق الرضا له , العامل من أداء و ذلك لوضعه موضع تقدير واحترام 

إن اســــــتعمال الطــــــرق الحديثــــــة في خــــــزن المعرفــــــة يســــــهل بشــــــكل كبــــــير العمليــــــة الإداريــــــة حيــــــث :  خــــــزن المعرفــــــة –ج 

ت في التخـــــزين وكـــــذا الاســـــترجاع والبحـــــث وكـــــذا إعـــــادة التخـــــزين بكـــــل ســـــهولة ،وهـــــذا مايجعـــــل الفـــــرد يــــوفر الجهـــــد والوقـــــ

  . يعمل بتفاني وبجد ويعزز الاستقرار الوظيفي وبالتالي يساهم في رضاه الوظيفي 

إن تطبيـــــق المعـــــارف الجديـــــدة المكتســـــبة مـــــن التكـــــوين أو الـــــتعلم أو المبدعـــــة والمبتكـــــرة مـــــن طـــــرف :  تطبيـــــق المعرفـــــة -د

الأفـــــراد في العمـــــل وفي حـــــل المشـــــاكل الـــــتي قـــــد تواجـــــه المنظمـــــة ،واستشـــــارة الفـــــرد وإشـــــراكه في اتخـــــاذ القـــــرارات الخاصــــــة 

ــــه ، ويعــــزز  ــــه المشــــاكل باســــتخدام هــــذه المعــــارف يرفــــع مــــن درجــــة الرضــــا لدي ولائــــه التنظيمــــي ، بحيــــث يصــــبح يفكــــر �ات

في أهـــــداف المنظمـــــة كمـــــا يفكـــــر في أهدافـــــه الخاصـــــة ،وهـــــذا يســـــاهم في تحقيـــــق الهـــــدف الأسمـــــى للمنظمـــــة ، ويخلـــــق نـــــوع 

مـــــن التميـــــز لـــــديها عـــــن بـــــاقي المنظمـــــات في نفـــــس ا�ـــــال لاكتســـــا�ا تلـــــك المعرفـــــة وذلـــــك الفـــــرد كمـــــا يســـــاهم في حـــــث 

  .بداع والابتكار في وسط الأفراد داخل المنظمة  الفرد على التعلم أكثر ويشجع الا

  العلاقة بين إدارة المعرفة و المفاهيم المرتبطة بالرضا الوظيفي ) : 2(المطلب 

ـــــــزام التنظيمـــــــي مـــــــن المفـــــــاهيم المرتبطـــــــة              ـــــــث يعـــــــرف الالت ـــــــزام التنظيمـــــــي والتمكـــــــين حي ـــــــوظيفي الالت بالرضـــــــا ال

ــــد ع ــــه الشــــعور الايجــــابي المتول ــــى أن ــــاط �ــــا والإخــــلاص لهــــا و التوافــــق مــــع قيمهــــا و عل ــــه و الارتب ــــد الموظــــف تجــــاه منظمت ن

ــــى مــــا ســــواها مــــع الافتخــــار بمــــآثر المنظمــــة  أهــــدافها و الحــــرص علــــى البقــــاء �ــــا مــــن خــــلال بــــذل الجهــــد و تفضــــيلها عل

  2.مما يعزز نجاحها 

ـــــين الموظـــــف والمنظمـــــة، : ويعـــــرف أيضـــــا علـــــى أنـــــه             ـــــاط ب ـــــاط طبيعـــــة الارتب ومـــــدى تعلقـــــه �ـــــا وأثـــــر هـــــذا الارتب

ويعـــــــني مـــــــدى ولاء ,علـــــــى كفـــــــاءة وفعاليـــــــة المنظمـــــــة ،وهـــــــو مـــــــدى التوافـــــــق بـــــــين أهـــــــداف الموظـــــــف و أهـــــــداف المنظمـــــــة

  3.وانتماء الموظف للمنظمة و الحفاظ على استمراريتها و تقدمها 

الاخـــــــــرون للتـــــــــأثير في  أمـــــــــا التمكـــــــــين فيعـــــــــرف بأنـــــــــه أســـــــــلوب إداري يشـــــــــترك مـــــــــن خلالـــــــــه المـــــــــدراء وأعضـــــــــاء التنظـــــــــيم

  .عمليةاتخاذ القرار بشكل يشجع الأفراد على صنع القرارات يوم بعد يوم من الادارة الدنيا الى الادارة العليا 

ــــــة لادارة المــــــوارد البشــــــرية الــــــتي تســــــاعد علــــــى اســــــتغلال الطاقــــــات  ــــــة الحديث ويعــــــرف أيضــــــا بأنــــــه أحــــــد الأســــــاليب الاداري

تيـــــــا بتـــــــوفير عناصـــــــر معينـــــــة في وظيفـــــــة الفـــــــرد كـــــــالمعنى والقـــــــدرة والتـــــــأثير ، وهـــــــذه الكامنـــــــة لـــــــدى العـــــــاملين وتحفيـــــــزهم ذا

  1.الحوافز الذاتية تؤدي إلى اشباع حاجات أساسية لدى الفرد 
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  :  العلاقة بين إدارة المعرفة والالتزام التنظيمي - 1

وتـــــــبرز العلاقـــــــة بـــــــين إدارة المعرفـــــــة و الالتـــــــزام التنظيمـــــــي مـــــــن خـــــــلال التواصـــــــل والاتصـــــــال الفعـــــــال بـــــــين أفـــــــراد           

المنظمــــة لأن وجــــود عــــدة أفــــراد في مكــــان واحــــد وزمــــان معــــين يعــــني وجــــود اتصــــال بيــــنهم ، بــــاختلاف الطــــرق الســــائدة 

ــــــدريب العــــــ ــــــم وت ــــــدة وتعل ــــــتم ابتكــــــار معــــــارف جدي ــــــث ي ــــــتم إلا مــــــن في المنظمــــــة ،حي ــــــدة لا ي املين علــــــى مهــــــارات جدي

خــــــــلال احتكــــــــاك الأفــــــــراد ببعضــــــــهم وتعــــــــاو�م وتشــــــــاركهم في إنتــــــــاج أو تعلــــــــم معــــــــارف جديــــــــدة وكــــــــذا تبــــــــادل ونقــــــــل 

المعــــــارف عــــــن طريــــــق الاتصــــــال الفعــــــال والمســــــتمر بــــــين أفــــــراد المنظمــــــة وهــــــذا مــــــن شــــــأنه أن يــــــؤثر علــــــى شــــــعور الأفــــــراد  

يــــــث كلمــــــا كــــــان هنــــــاك اتصــــــال وتشــــــارك في العمــــــل بــــــين الرؤســــــاء والمرؤوســــــين كلمــــــا بالانتمــــــاء والارتبــــــاط بالمنظمــــــة ،بح

  2.أحس العامل بأنه جزء لا يتجزأ من المنظمة وشعر بأنه عنصر مهم وفعال يساهم في تحقيق نجاح المنظمة 

كمـــــا يعتـــــبر الاتصـــــال مصـــــدر تزويـــــد العمـــــال بالمعلومـــــات أي نقلهـــــا بيـــــنهم مـــــن خـــــلال التشـــــارك والتعـــــاون فيمـــــا          

بيـــــــنهم كـــــــزملاء في العمـــــــل نتيجـــــــة تمـــــــوقعهم في مكـــــــان أو مســـــــتوى واحـــــــد و نظـــــــرا لاحتكـــــــاكهم المســـــــتمر ينشـــــــأ ذلـــــــك 

المســـــتوى الثالـــــث مـــــن ســـــلم ماســـــلو وبالتـــــالي  التفاعـــــل الـــــذي يعـــــزز ويحقـــــق الحاجـــــة إلى الانتمـــــاء إلى الجماعـــــة أي تحقيـــــق

الشـــــعور بالانتمـــــاء إلى المنظمـــــة والارتبـــــاط �ـــــا ويحـــــس أن هـــــدف المنظمـــــة هـــــو هدفـــــه الخـــــاص أي يســـــاهم في رفـــــع الـــــروح 

  3.المعنوية لدى العامل وبالتالي زيادة الإنتاجية و تحقيق أهداف المنظمة و منه تحقيق الالتزام التنظيمي 

 :  لمعرفة والتمكين الإداريالعلاقة بين إدارة ا - 2

ـــــــــدى العـــــــــاملين ، ووســـــــــيلة         ـــــــــة ل يعـــــــــد التمكـــــــــين الإداري نقطـــــــــة ارتكـــــــــاز لإطـــــــــلاق القـــــــــدرات الإبداعي

لخفــــض النفقــــات وخلــــق آليــــات ذاتيــــة مــــن شــــأ�ا تنفيــــذ الأعمــــال بوســــائل أكثــــر يســــر وأقــــل تكلفــــة وتتــــأثر المنظمــــات 

مفرزاتــــــه إدارة المعرفــــــة الــــــتي تشــــــكل أحــــــد التطــــــورات الفكريــــــة بــــــالتطور التكنولــــــوجي الــــــذي يعرفــــــه العــــــالم و الــــــذي مــــــن 

  .المعاصرة التي تسعى إلى خلق قيمة للمنظمة 

إن تطبيـــــــق إدارة المعرفـــــــة في المنظمـــــــات يســـــــاعد في نمـــــــو وتطــــــــور المنظمـــــــات وتحســـــــين عمليـــــــة اتخـــــــاذ القــــــــرارات والأداء 

ة الأفـــــراد أمـــــا في حالـــــة تـــــوفر إدارة المعرفـــــة تعـــــالج العـــــام للمنظمـــــة ، فبـــــدون إدارة المعرفـــــة تعـــــالج القضـــــايا في إطـــــار خلفيـــــ

القضــــايا في إطــــار مخــــزون المعرفــــة لــــدى المنظمــــة والــــتي يســــاهم فيهــــا الفــــرد بكــــل مــــا لديــــه مــــن معرفــــة ، إذن فالاهتمــــام 

  4.بالكفاءات وتطوير العمل و تمكين الأفراد يساعد على تطبيق إدارة المعرفة 

 إدارة المعرفة و الرضا الوظيفي الدراسات السابقة حول ) : 3( المطلب 

                                                                                                                                                                                                 

مجلة البشائر ، العدد الثاني ، " دراسة ميدانية على شركة اتصالات الجزائر " دور التمكين الاداري في تطبيق إدارة المعرفةأبو بكر سالم ، الوافي رابح ،  -  

.158، ص 12/2015 1  

.166.167، ص  2005، دار غريب للنشر والتوزيع ، الجزائر ،  مدخل علم النفس الاجتماعي للعملعبد العزيز الحواجة،  - 2  

. 30،ص1999، الدار الجامعية ، مصر ،  إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر ،  -4  

 

155، مرجع سابق ، ص أبو بكر سالم ، الوافي رابح  -   4
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 الإســـــــهاماتيعتـــــــبر اســـــــتطلاع الأبحـــــــاث الســـــــابقة مـــــــن المراحـــــــل المنهجيـــــــة في البحـــــــث العلمـــــــي �ـــــــدف التعـــــــرف علـــــــى 

  :جاء في الموضوع  وسنتناول بعض ما ،السابقة في موضوع البحث العلمي 

  الدراسات المتعلقة بإدارة المعرفة :  أولا

وهــــي عبــــارة عــــن  المعرفــــة فــــي تنميــــة المــــوارد البشــــرية إدارةدور بــــن بــــاير حبيــــب و بلقــــوم فريــــد بعنــــوان :دراســــة لـــــ * 

: الحديثـــــة يــــــومي  الاقتصـــــادياتفي مداخلـــــة بـــــالملتقى الــــــدولي حـــــول رأس المـــــال الفكــــــري في منظمـــــات الأعمـــــال العربيــــــة 

ـــــــان مـــــــن خـــــــلال هـــــــذه الدراســـــــة دراســـــــة إدارة ،جامعـــــــة وهـــــــران  13-14/12/2011 ـــــــة في  وقـــــــد حـــــــاولا الباحث المعرف

تنميـــــــة المـــــــوارد البشـــــــرية في المؤسســـــــة و خلصـــــــا إلى أن تطـــــــوير الـــــــرأس المـــــــال البشـــــــري وتنميـــــــة قـــــــدرات الـــــــتعلم و تحفيـــــــز 

لمطالبـــــــة لـــــــذا وجـــــــب ا،أصـــــــبح مـــــــن الأولويـــــــات لإدارة المعرفـــــــة و المؤسســـــــة الجزائريـــــــة اليـــــــوم   الإبـــــــداعالمســــــتخدمين علـــــــى 

بكســــــب الرهــــــان إذا مــــــا أرادت أن تبقــــــى في الواجهــــــة و المؤسســــــات الأوروبيــــــة قــــــد قطعــــــت أشــــــواطا مهمــــــة في تأســــــيس 

 .في منتجا�ا و التوجه نحو السيطرة على أسواق الدول النامية ثقافة إدارة المعرفة لتحقيق الجودة 

 الإدارةو التجديــــد فــــي  الإبــــداعالمعرفــــة و متطلبــــات  إدارةواقــــع هالـــة عبــــد القــــادر صــــبري بعنــــوان : دراســــة لـــــ   *

ــــــة ــــــة  العربي ــــــلإدارةوهــــــي عبــــــارة عــــــن مقــــــال با�لــــــة العربي ــــــة دراســــــة واقــــــع  2/12/2010العــــــدد  ل ــــــت الباحث وقــــــد حاول

أن  إلىخلصـــــــــــت  و ،لية في بيئــــــــــة الأعمـــــــــــال العربيـــــــــــةالمســـــــــــتقب إمكانا�ـــــــــــاالمعرفــــــــــة و التعـــــــــــرف علـــــــــــى معوقا�ــــــــــا و  إدارة

تســــــــتند إلى المعلومــــــــات والمعرفــــــــة يــــــــة الحاليــــــــة تشــــــــير إلى أن حضــــــــارة اليــــــــوم و المســــــــتقبل هــــــــي حضــــــــارة التحــــــــولات العالم

ــــــة , ــــــدة للمعرف ــــــة الجدي ــــــى أســــــاس الأهمي ــــــيم القــــــائم عل ــــــاء هيكــــــل التعل ــــــتي تســــــتعيد بن ــــــتي ســــــتجري ،وهــــــي الحضــــــارة ال وال

ومن أجــــــل ،ومــــــديرو المعرفــــــةومحـــــوره عمــــــال ،التحـــــول الســــــريع نحــــــو مجتمــــــع أساســـــه قاعــــــدة معلوماتيــــــة الكترونيــــــة متطــــــورة 

وجـــــــب علـــــــى المـــــــديرين والقـــــــادة ورجـــــــال الأعمـــــــال ،مواكبـــــــة هـــــــذه ا�تمعـــــــات و المشـــــــاركة الفاعلـــــــة في اقتصـــــــاد المعرفـــــــة 

ابتعـــــد عـــــن عامـــــل باليـــــد لصـــــالح  قـــــدهـــــو عـــــالم المعرفـــــة و مجتمـــــع المعرفـــــة و  الاقتنـــــاع بـــــأن التوجـــــه العـــــالمي الجديـــــد،العـــــرب 

ــــة  ــــة ومدربــــة الأمــــة العرب و ،العامــــل بالمعرف ــــة مؤهل ــــة تملــــك قــــوى عامل ــــة ي ــــيرة وهائل لكــــن خــــيرة هــــؤلاء العلمــــاء ،بأعــــداد كب

ـــــة ،العـــــرب  ـــــة اليـــــوم هـــــم عقـــــول عربي ـــــتي تســـــتعين �ـــــم الشـــــركات العالمي ولقـــــد تم الاســـــتحواذ ،وأفضـــــل العقـــــول العلميـــــة ال

إطـــــلاق العنــــــان لطاقـــــا�م الفكريـــــة و الإبداعيــــــة   ،علـــــيهم مـــــن طـــــرف هــــــذه الشـــــركات العالميـــــة مـــــن خــــــلال العنايـــــة �ـــــم

   .وتمكنهم من المشاركة المسؤولة في تحقيق الأهداف  ،إشراكهم في عملية الإدارة و اتخاذ القرار ،

وهـــــي  أثــــر إدارة المعرفـــــة علـــــى الأداء فــــي المؤسســـــة الاقتصـــــاديةدراســــة لــــــ محمــــد زرقـــــون و الحــــاج عرابـــــة بعنـــــوان  * 

وقــــــد حــــــاولا دراســــــة أثــــــر إدارة المعرفــــــة  01/12/2014الجزائريــــــة للتنميــــــة الاقتصــــــادية العــــــدد  عبــــــارة عــــــن مقــــــال با�لــــــة
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علـــــــى الأداء في المؤسســـــــة الاقتصـــــــادية و خلصـــــــا إلى أن لإدارة المعرفـــــــة تـــــــأثير علـــــــى الأداء مـــــــن خـــــــلال الموجـــــــودات غـــــــير 

  .يات الداخلية الأخرى الرضا الوظيفي و العمل ،الملموسة داخل هذه المؤسسات كعملية التعليم التنظيمي 

ــــــ *  ـــــراهيمدراســـــة ل ـــــد القـــــادر محمـــــد الدســـــوقي بعنـــــوان   إب ـــــة عب ـــــة و إدارة المعرف ـــــة التنظيمي ـــــر عوامـــــل الثقاف ـــــاس أث قي

و هـــــي عبـــــارة عـــــن اســـــتكمال  –) أورانـــــج ( دراســـــة حالـــــة شـــــركة الاتصـــــالات الأردنيـــــة  - فـــــي الميـــــزة التنافســـــية 

حيـــــــــث  2014/2015 الأوســـــــــطلمتطلبـــــــــات الحصـــــــــول علـــــــــى درجـــــــــة الماجســـــــــتير في إدارة الأعمـــــــــال بجامعـــــــــة الشـــــــــرق 

الهيكــــــل التنظيمــــــي  ،نظــــــم المعلومــــــات ( هـــــدفت هــــــذه الدراســــــة إلى قيــــــاس أثــــــر عوامــــــل الثقافـــــة التنظيميــــــة و المتمثلــــــة في 

ــــــد( وعوامــــــل إدارة المعرفــــــة ) أنظمــــــة الحــــــوافز و العمليــــــات  ، ــــــق المعرفــــــة  التشــــــارك ،التولي ــــــزة التنافســــــية في ) و تطبي في المي

في شــــــركة أورانــــــج و البــــــالغ عــــــددهم  الإداريــــــةحيــــــث تمثــــــل مجتمــــــع الدراســــــة في العــــــاملين في المســــــتويات  ،شــــــركة أورانــــــج 

ـــــــين ،أقســـــــام رؤســـــــاء  ،مـــــــديرين ( ممثلـــــــين في  725 ـــــــار العمـــــــلاء و المـــــــوظفين الإداري )  قســـــــم خدمـــــــة العمـــــــلاء قســـــــم كب

موظـــــف وموظفـــــة مــــــن العـــــاملين في الشــــــركة و خلصـــــت هــــــذه  215تمارة علـــــى عينــــــة مكونـــــة مــــــن وقـــــد تم توزيـــــع الاســــــ

  : الدراسة إلى النتائج الآتية 

  .وجود علاقة ارتباط بين عوامل الثقافة التنظيمية و عوامل إدارة المعرفة  في شركة أورانج  -

علـى الميـزة التنافسـية ) المعلومات و الهيكل التنظيمـي  نظم( الثقافة التنظيمية ي وجود تأثير مباشر في شركة أورانج  لعامل -

  .لهذه الشركة 

علـى إدارة ) أنظمـة الحـوافز والعمليـات ،الهيكـل التنظيمـي ( وجود تـأثير مباشـر في شـركة أورانـج لعوامـل الثقافـة التنظيميـة  -

  .المعرفة في الشركة 

  .على الميزة التنافسية لشركة أورانج ) تطبيق  تشارك و ،توليد( وجود تأثير مباشر لعوامل إدارة المعرفة  -

 Organizational culture and Knowledge: بعنوان  Palanisamy,2008دراسة لـ *

Management in ERP  Implementation :An Empirical Study            

خلق المعرفة ،تخزين واسترجاع ( المعرفة  وقد هدفت هذه الدراسة إلى اختبار العلاقة بين الثقافة التنظيمية وعمليات إدارة

 Entreprise Resource(  ERPفي سياق تطبيق تخطيط موارد الشركة ) نقل المعرفة و تطبيق المعرفة ,المعرفة 

Planning ( من خلال استبيان تم نشره في الإنترنت بواسطة برمجية الشركة)web Surreyor (،  واختيرت عينة

خبراء ,موظفيهم  ،مدراء مشاريع تخطيط الموارد البشرية ( من مختلف الفئات العاملة عامل  970عشوائية شملت 
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شركة مختلفة من أمريكا  36من ) مستشارين ،الإدارة العليا ،المستخدمين  ،مدراء المعلومات  ،تكنولوجيا المعلومات

  .الشمالية  تطبق أنظمة تخطيط الموارد البشرية 

  : ة من النتائج أهمها وخلصت هذه الدراسة إلى مجموع

  .إن الثقافة التنظيمية تؤثر بشكل مباشر على عمليات إدارة المعرفة في سياق تطبيق تخطيط موارد الشركة  -

ــــــق أو  - ــــــديهم كفري ــــــة الموجــــــودة ل ــــــق المعرف ــــــز المــــــوظفين للعمــــــل في خلــــــق ونقــــــل وتطبي ــــــة تحفي أبــــــرزت هــــــذه الدراســــــة أهمي

كمـــــا أن عــــدم تقـــــديم الحـــــوافز يثــــبط التـــــزام المـــــوظفين تجـــــاه , مجموعــــة حـــــتى إن كانـــــت بيئــــة المنظمـــــة جـــــد ملائمــــة للعمـــــل 

  . المشاركة بالمعرفة بالشكل المطلوب 

  الرضا الوظيفي الدراسات حول : ثانيا 

و هـي عبـارة عـن لدى العاملين و أثـاره علـى الأداء الـوظيفي الرضا الوظيفي سالم عواد عواد الشمري بعنوان  دراسة لـ* 

حيـث اختـبر فيهـا الرضـا الـوظيفي و أثـاره  2009مداخلة بملتقى البحث العلمي بجامعة الملك عبد العزيـز بالسـعودية لسـنة 

القطــاع الصــناعي بالســعودية و تمثــل مجتمــع الدراســة في مــوظفي شــركة الخفجــي المشــتركة أمــا  علــى الأداء الــوظيفي لمــوظفي

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلى التعـــرف علـــى مســـتوى الرضـــا , العينـــة فكانـــت عشـــوائية تضـــم ثلاثـــون موظـــف مـــن هـــذه الشـــركة 

لأداء الــوظيفي بــين العــاملين و في ا الفروقــاتأســباب الــوظيفي لــدى المــوظفين العــاملين بشــركة الخفجــي وكــذا التعــرف علــى 

  : لدى العاملين وكانت أهم النتائج كم يلي  الأداءقياس مدى ارتباط زيادة مستوى الرضا الوظيفي بزيادة نسبة 

  .الشركة لا تقوم بتوزيع المهام بشكل يرضي الموظفين و كذا سياستها ليست واضحة  -

لــــــذلك العــــــاملون لا يشــــــعرون بالرضــــــا  عــــــن الوظيفــــــة مقارنــــــة الجامعيــــــة أغلــــــب موظفيهــــــا هــــــم دون حملــــــة الشــــــهادات  -

  .بالمؤهل العلمي 

وهي عبارة عن مقال الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة بالجزائر دراسة لـ شابونية عمر بعنوان * 

في دورية علمية محكمة تعنى بمجال المكتبات والمعلومات    ـب cybrarians journal  23/12/2013العدد  بمجلة، 

 –الجزائر   –حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة 

الاتصال و زملاء  ،القيادة ( العوامل التنظيمية  ،) الترقية و الحوافز  ،الأجر ( العوامل الوظيفية : في ضوء المتغيرات التالية 

كما هدفت هذه الدراسة أيضا إلى الكشف عن مدى الفروق في مستوى الرضا   ،و إجراءات و طبيعة العمل ) العمل 

التدريب و الراتب ،الخبرة في الوظيفة  ،مسمى الوظيفة ،المستوى التعليمي  ،السن  ،الجنس ( وفقا للمتغيرات الشخصية 
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وقد  ،موظفا و موظفة  60ع العاملين في مكتبات جامعة قالمة و البالغ عددهم وتكونت العينة من جمي ،) الشهري 

jssاستخدم مقياس  لقياس الرضا الوظيفي من خلال الاعتماد على أداة الاستبيان لجمع المعلومات و حزمة   spss 

: وقد خلصت هذه الدراسة إلى النتائج التالية  ،لتحليل البيانات   

  .في للعاملين بمكتبات جامعة قالمةفي مستوى الرضا الوظي) الترقية و الحوافز  ،الأجر(  العوامل الوظيفيةتؤثر  -

علـــــــــى الرضـــــــــا ) العمـــــــــل و طبيعتـــــــــه  إجـــــــــراءات،زمـــــــــلاء العمـــــــــل  ،الاتصـــــــــال  ،القيـــــــــادة ( تـــــــــؤثر العوامـــــــــل التنظيميـــــــــة  -

  .الوظيفي للعاملين بمكتبات جامعة قالمة 

  .بمكتبات جامعة قالمة بمدى توفر كفاءة الإدارة المشرفة مستوى الرضا الوظيفي للعاملين يرتبط  -

  .إن مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بمكتبات جامعة قالمة يرتبط بمدى توفر البيئة الملائمة للعمل  -

  .نمط القيادة الإدارية في مكتبات جامعة قالمة يؤثر على طبيعة و إجراءات العمل �ا  -

ـــــــــة لا - ـــــــــات جام يوجـــــــــد فروقـــــــــات ذات دلال ـــــــــدى العـــــــــاملين بمكتب عـــــــــة قالمـــــــــة تعـــــــــزى إحصـــــــــائية في مســـــــــتوى الرضـــــــــا ل

 .للمتغيرات الشخصية

ـــــوان *  ـــــان بعن ـــــواوي فلمب ـــــؤاد ن ـــــاس ف ــــــ إين ـــــدى المشـــــرفين دراســـــة ل ـــــالالتزام التنظيمـــــي ل ـــــه ب ـــــوظيفي و علاقت الرضـــــا ال

عبــــــارة عــــــن متطلــــــب  وهــــــوالتربــــــويين و المشــــــرفات التربويــــــات بــــــإدارة التربيــــــة و التعلــــــيم بمدينــــــة مكــــــة المكرمــــــة 

ــــــل درجــــــة ــــــة و التخطــــــيط بجامعــــــة أم القــــــرى بســــــنة  الماجســــــتيير تكميلــــــي لني  ،هـــــــ1428/1429في قســــــم الإدارة التربوي

ـــــــدى المشـــــــرفين  إلىو�ـــــــدف هـــــــذه الدراســـــــة  ـــــــزام التنظيمـــــــي ل ـــــــوظيفي و مســـــــتوى الالت التعـــــــرف علـــــــى مســـــــتوى الرضـــــــا ال

ــــــى العلا ــــــات و كــــــذا التعــــــرف عل ــــــوظيفي التربــــــويين و المشــــــرفات التربوي ــــــين الالتــــــزام التنظيمــــــي و الرضــــــا ال ــــــة ب ــــــة  ق و علاق

) الحالـــــة الاجتماعيــــــة  ،المؤهـــــل التعليمـــــي التخصـــــص ،الجـــــنس : ( كـــــل منهمـــــا بـــــبعض المتغـــــيرات الشخصـــــية و تشـــــمل 

ــــــة مــــــن  ،للمشــــــرفين التربــــــويين و المشــــــرفات التربويــــــات بمكــــــة المكرمــــــة  ــــــا و  103وقــــــد تكونــــــت العين  175مشــــــرفا تربوي

  : من مختلف مراكز الإشراف التربوي وخلصت إلى النتائج التالية مشرفة تربوية 

ــــــوظيفي و مســــــتوى إن كــــــل مــــــن المشــــــرفين  - ــــــات يتمتعــــــون بمســــــتوى عــــــالي مــــــن الرضــــــا ال ــــــويين و المشــــــرفات التربوي الترب

  .عالي من الالتزام التنظيمي 

  .م التنظيمي ايجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده و الالتزا ارتباطيهوجود علاقة  -

في درجــــــــات الرضــــــــا لــــــــدى المشــــــــرفين التربــــــــويين و المشــــــــرفات التربويــــــــات تبعــــــــا  إحصــــــــائيةوجــــــــود فــــــــروق ذات دلالــــــــة  -

  .والجنس لصالح الذكور  ،للتخصص لصالح التخصصات العلمية 
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في درجــــــات الالتــــــزام التنظيمــــــي لـــــــدى المشــــــرفين التربــــــويين والمشــــــرفات التربويـــــــات  إحصـــــــائيةوجــــــود فــــــروق ذو دلالــــــة  -

  .والجنس لصالح الذكور و المؤهل العلمي لصالح حملة الدكتوراه  ،تبعا للتخصص لصالح التخصصات العلمية 

ـــــــ *  ــــــوان دراســــــة ل ــــــدين عســــــلي بعن ــــــور ال ــــــاملين دراســــــة حان ــــــوظيفي للع ــــــى الرضــــــا ال ــــــة إدارة الصــــــراع و أثرهــــــا عل ل

وهـــــــي عبـــــــارة عـــــــن مـــــــذكرة مقدمـــــــة ضـــــــمن متطلبـــــــات نيـــــــل شـــــــهادة ولايـــــــة المســـــــيلة –مؤسســـــــة مطـــــــاحن الحضـــــــنة 

و �ـــــــدف هـــــــذه الدراســـــــة إلى الكشـــــــف عـــــــن  2008/2009الماجســـــــتير في علـــــــوم التســـــــيير في جامعـــــــة الجزائـــــــر لســـــــنة 

الســــــلبية و الايجابيــــــة لإدارة الصــــــراع و تــــــأثيره علــــــى الرضــــــا الــــــوظيفي للعــــــاملين كغايــــــة ووســــــيلة للمنظمــــــة الحديثــــــة  الآثــــــار

ــــــة ا ــــــق الفعالي ــــــة فيهــــــا ولتحقي ــــــة الدراســــــة في  ،لتنظيمي ــــــت عين عامــــــل في مؤسســــــة مطــــــاحن الحضــــــنة بالمســــــيلة  117وتمثل

  : نتائج التالية ال إلىوعمال تنفيذيين و خلصت , عمال مهرة ،متمثلين بـ إطارات 

نظرا لعدم تكافؤ الجهد المبذول مع الأجر المقدم  وغياب العدالة  نظمةداخل الموجود عدة أسباب و مصادر للصراع  - 

والدخول في صراع من ،ومن ثم التحرك للمطالبة بحقوقهم  ،الشعور بالتهميش إلىفي توزيع الأجور هذا ما دفع العمال 

  .أجل ذلك 

ـــــار علـــــى اتجـــــاه الســـــلوك و رضـــــا الأفـــــراد ســـــلبا كـــــان أو  إن إدارة الصـــــراع - ـــــالهـــــا أث ـــــك حســـــب أســـــلوب إدارة  إيجاب و ذل

ــــد اتصــــاله  الإدارةالســــلبية ضــــعف الاتصــــال بــــين  الآثــــارهــــذا الصــــراع  ومــــن  ــــه عن والعمــــال بســــبب اعتقــــاد كــــل طــــرف أن

ــــــه ويستســــــلم  بــــــالآخر ــــــارأمــــــا , يخضــــــع ل ــــــيرإلى  إالصــــــراع  أدىالايجابيــــــة فقــــــد  الآث في الهيكــــــل التنظيمــــــي و  حــــــداث تغي

  .سك العلاقات الاجتماعية بين العمالوكذا دفع زيادة تما ،المسؤوليات  في تحديد

ويرجع السبب إلى حصول العمال على أغلب اشباعا�م التي ،بدرجة متوسطة لدى أغلبية العمال  وجود رضا وظيفي - 

ودفع الأجور المستحقة للعمال بشكل  ،مة للعمل حيث لجأت الإدارة إلى توفير كل الظروف الملائ ،يطمحون إليها 

  .يتلاءم مع طبيعة كل عمل وفق سلم الأجور 

  . وجعله يؤثر إيجابا في الرضا الوظيفي ،تؤدي كل من القيادة والاتصال و الرقابة دورا فاعلا في إدارة الصراع  - 

   دراسات حول علاقة إدارة المعرفة بالرضا الوظيفي : ثالثا 

وهـــــي عبـــــارة عـــــن  إدارة المعرفـــــة و أثرهـــــا علـــــى الرضـــــا الـــــوظيفي للمهنيـــــين: دراســـــة لــــــ إســـــلام أحمـــــد حســـــن بعنـــــوان 

رســــــالة مقدمــــــة لنيــــــل شــــــهادة الماجســــــتير في علــــــوم الإداريــــــة بجامعــــــة الزيتونــــــة الخاصــــــة بــــــالأردن كليــــــة العلــــــوم الاقتصــــــادية 

ـــــــوم الإدارة ســـــــنة  ـــــــر إ 2010والعل ـــــــتي حـــــــاول مـــــــن خلالهـــــــا دراســـــــة أث ـــــــين وال ـــــــوظيفي للمهني ـــــــى الرضـــــــا ال ـــــــة عل دارة المعرف

 :حيث هدفت إلى 
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الرضـــــــا الــــــوظيفي و كــــــذا مـــــــدى تــــــأثير التمكـــــــين في إدارة لإدارة المعرفـــــــة علــــــى  الإســــــتراتيجيةتحديــــــد مــــــدى تـــــــأثير الرؤيــــــة 

ثـــــل حيـــــث تم ،المعرفـــــة علـــــى الرضـــــا الـــــوظيفي و تحديـــــد و تطـــــوير المســـــارات المهنيـــــة للأفـــــراد و أثرهـــــا علـــــى الرضـــــا الـــــوظيفي

ــــــــأمين في الأردن و هــــــــم الدراســــــــة في مجتمــــــــع  و  ،شــــــــركة منهــــــــا 15شــــــــركة ووزعــــــــت الاســــــــتمارة علــــــــى  28شــــــــركات الت

ــــــين والمحاســــــبين و خــــــبراء التــــــأمين في هــــــذه  ــــــائج العينــــــة ضــــــمنت جميــــــع المهني الشــــــركات وخلصــــــت هــــــذه الدراســــــة إلى النت

  : التالية 

  .على الرضا الوظيفي لأن شركات التأمين بالأردن كثيرة المعرفة دارة المعرفة لإستراتيجية الإرؤية لوجود أثر كبير ل -

 نقل المعارف بين ى الرضا الوظيفي من خلال تشارك وتقاسم و وجود تأثير للثقافة التنظيمية لشركات التأمين عل -

  . المهنيين 

ــــــا ا - ــــــين علــــــى التكنولوجي ــــــدريب المهني ــــــة مــــــن ت ــــــى وســــــائل التمكــــــين في إدارة المعرف ــــــدة وجــــــود أثــــــر عل هــــــذا أدى و ،لجدي

  .إلى رضاهم الوظيفي 

تقـــــوم شـــــركات التـــــأمين بتطـــــوير المســـــارات المهنيـــــة للأفـــــراد ممـــــا يجعلهـــــم لا يفكـــــرون في الفـــــرار مـــــن الشـــــركة إلى شـــــركات  -

ـــــة والمعنويـــــة  ـــــات في التعويضـــــات ســـــواء في الأجـــــور أو التحفيـــــزات المادي ـــــاك مغري وهـــــذا مـــــا ،أخـــــرى حـــــتى و إن كانـــــت هن

  .ء المهنيين رضا و ولااليحسن 
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الـــــذي يضـــــم نوعيـــــة المعرفـــــة و المعرفـــــة  إدارةحيـــــث حـــــاول البـــــاحثون مـــــن خـــــلال هـــــذه الدراســـــة اختبـــــار نمـــــوذج نجـــــاح       

 لإدراكاســـــــتخدامها كمحـــــــددات  وإعـــــــادةالمتـــــــوفرة و نظـــــــم إدارة المعرفـــــــة الـــــــتي تم بناءهـــــــا للمشـــــــاركة فيهـــــــا واســـــــتخدامها 

ــــــار أن كــــــل مــــــن الجــــــدوى و ،رضــــــاهم علــــــى هــــــذه الممارســــــات ارســــــات المنظمــــــة لإدارة المعرفــــــة و الأفــــــراد لجــــــدوى مم باعتب

  .الرضا يؤثران في استخدام المعرفة 

ـــــا تم تطبيـــــق هـــــذه  مـــــدير لشـــــركات  150كمـــــا تم جمـــــع المعلومـــــات بطريقـــــة الاســـــتطلاع مـــــن ،الدراســـــة في جامعـــــة أريزون

فرضــــــية تتعلــــــق بعوامـــــــل تنظيميــــــة تخــــــص الســـــــلوك  13أمريكيــــــة اشــــــتركوا في بــــــرامج تنفيذيـــــــة في المعرفــــــة حيــــــث تم طـــــــرح 

  : النتائج التالية  إلىو خلصت  ،المعرفة  إدارةالتنظيمي و تدعم نجاح 
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ـــــتي  - ـــــادرات إن العوامـــــل التنظيميـــــة ال ـــــة مب ـــــزملاء في العمـــــل تســـــاهم في تقوي ـــــادة و المشـــــرف و دعـــــم ال تشـــــرك التـــــزام القي

  .إدارة المعرفة و هي تحضى بنفس الأهمية التي تساهم �ا التكنولوجيا في نجاح هذه المبادرات 

التشــــــارك �ــــــا و المــــــدى الــــــذي يــــــتم فيــــــه اســــــتخدام إن التــــــزام القيــــــادة مــــــن شــــــأنه التــــــأثير في نوعيــــــة المعرفــــــة الــــــتي يــــــتم  -

  .استخدامها و من ثم رضا الأفراد على هذا التشارك و الاستخدام للمعرفة  إعادةالمعرفة و 

ــــــــة و  - ــــــــتي المشــــــــاركة في المعرف ــــــــدعم المباشــــــــر وغــــــــير المباشــــــــر لعملي إن المســــــــتوى العــــــــالي للحــــــــوافز مــــــــن شــــــــأنه تقــــــــديم ال

  .يساهم في رضاهم الوظيفي استخدامها من طرف الأفراد و الذي 

  : عن الدراسات السابقة  هاخلاصة الدراسات السابقة وما يميز 

أجمعـــــــت كـــــــل الدراســـــــات الســــــــابقة حـــــــول إدارة المعرفـــــــة علـــــــى أن مفهــــــــوم إدارة المعرفـــــــة مـــــــازال مفهومـــــــا جديــــــــدا        

ود نمـــــوذج واضـــــح و قابـــــل حـــــديث البحـــــث فيـــــه ومجـــــال تطبيقـــــه في المنظمـــــات مـــــازال محـــــدودا ، لـــــذا  فإنـــــه يفتقـــــر إلى وجـــــ

ــــــك تعــــــدد المفــــــاهيم  للتطبيــــــق  ــــــل علــــــى ذل ــــــث أن كــــــل باحــــــث درســــــه مــــــن منظــــــور مختلــــــف عــــــن الأخــــــر ،وخــــــير دلي حي

  .والتعاريف التي تشرح إدارة المعرفة 

أمـــــا بالنســـــبة للدراســـــات حـــــول الرضـــــا الـــــوظيفي فقـــــد أجمعـــــت علـــــى أنـــــه مـــــن أهـــــم الأنمـــــاط الســـــلوكية داخـــــل  المنظمـــــات 

الـــــدعائم الـــــتي لهـــــا تـــــأثير مباشـــــر علـــــى نجـــــاح أو فشـــــل المنظمـــــات ، لـــــذلك نجـــــد معظـــــم المنظمـــــات  ، كمـــــا يعـــــد مـــــن أولى

تســــعى لتحقيـــــق الرضـــــا الــــوظيفي وتحســـــينه لأنـــــه يعـــــزز الانتمــــاء والـــــولاء التنظيمـــــي لـــــدى الأفــــراد ، ومـــــن خلالـــــه تســـــتطيع 

  .المنظمات الحفاظ على الموظفين ذوي الخبرات والكفاءات العالية 

 و قـــــد أثبتـــــتلـــــتي تناولـــــت دور إدارة المعرفـــــة في تحســـــين الرضـــــا الـــــوظيفي فقـــــد كـــــان معظمهـــــا بـــــالأجنبي أمـــــا الدراســـــات ا

ــــــــين دارة المعرفــــــــة في تحســــــــين الرضــــــــا الــــــــوظيفي لإأن هنــــــــاك تــــــــأثير مباشــــــــر  ، وتميــــــــزت هــــــــذه الدراســــــــة بمحاولــــــــة الــــــــربط ب

توليـــــــد المعرفـــــــة ، ( ارة المعرفـــــــة إدارة المعرفـــــــة والرضـــــــا الـــــــوظيفي ، حيـــــــث تم قيـــــــاس أثـــــــر كـــــــل مـــــــن عمليـــــــات إدالمفهـــــــومين 

علـــــــى تحســـــــين الرضـــــــا الـــــــوظيفي في مديريـــــــة التوزيـــــــع للكهربـــــــاء ) التشـــــــارك في المعرفـــــــة ، خـــــــزن المعرفـــــــة ، تطبيـــــــق المعرفـــــــة 

 .والغاز بسكرة 

  : وانطلاقا من هذه الدراسات يمكن عرض فرضيات الدراسة كما يلي

  : فرضيات الدراسة

  : يمكننا صياغة فرضيات الدراسة علي النحو التالي  علي الدراسات السابقة اعتمادا 



الإطار النظري لمتغیرات الدراسة  :الفصل الأول    
 

 

51 

  .لإدارة المعرفة في الرضا الوظيفي  يوجد أثر مباشر:  الفرضية الرئيسية

  : الفرضيات الفرعية

  .يوجد أثر مباشر لتوليد المعرفة في الرضا الوظيفي  -

  .يوجد أثر مباشر لخزن المعرفة في الرضا الوظيفي  -

  .ارك في المعرفة في الرضا الوظيفي يوجد أثر مباشر التش -

  .يوجد أثر مباشر لتطبيق  المعرفة في الرضا الوظيفي -

  : نموذج الدراسة

  فيما يلي عرض لنموذج الدراسة الافتراضي حيث إدارة المعرفة تمثل المتغير المستقل والرضا الوظيفي يمثل المتغير التابع 

    

  

  

  

 الرضا الوظيفي  إدارة المعرفة

  

 توليد المعرفة 

المعرفةخزن   

 التشارك في المعرفة

 تطبيق المعرفة

الوظيفةعن خصائص الرضا   

الرضا عن المستوى المادي 

 والاجتماعي

 الرضا عن العلاقات المهنية 
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  :  خلاصة الفصل

ــــــه في          ــــــا القــــــول أن ــــــة ،والتغيرات الحاصــــــلة في المحــــــيط ،خضــــــم التحــــــولات المتســــــارعةفي الأخــــــير يمكنن ــــــار المعرف واعتب

بــــــــل  ،في ظــــــــل المعطيــــــــات الفكريــــــــة  والإبــــــــداعالمصــــــــدر الاســــــــتراتيجي الأكثــــــــر أهميــــــــة في خلــــــــق الثــــــــروة وتحقيــــــــق التميــــــــز 

ـــــــأثيرا الأكثـــــــرالعامـــــــل الأقـــــــوى و  أصـــــــبحت ـــــــالمورد الكـــــــذا و  ،في نجـــــــاح أو فشـــــــل المنظمـــــــات ت ـــــــاء ب بشـــــــري ضـــــــرورة الاعتن

وميــــزة تنافســــية تميزهــــا عــــن غيرهــــا مــــن المنظمـــــات  ,المنظمــــةمصــــدر لخلــــق قيمــــة مضــــافة لـــــدى  الآخــــرالــــذي أصــــبح هــــو 

ـــــه وتكـــــريس كـــــل القـــــوى لأجـــــل رضـــــاه ، ـــــة هـــــذا التطـــــور و الوصـــــول إلى ،وجـــــب عليهـــــا الاهتمـــــام ب كـــــي تســـــتطيع مواكب

ــــــــأخرى ستصــــــــل إلى الرضــــــــا  ،الصــــــــدارة  ــــــــة فهــــــــي بطريقــــــــة أو ب ــــــــى إدارة المعرف وباعتمــــــــاد المنظمــــــــة في طــــــــرق التســــــــيير عل

لأن إدارة المعرفــــــة و بتنــــــوع عمليا�ــــــا �ــــــتم بتطــــــوير معــــــارف الأفــــــراد وتنميــــــة مــــــدركا�م مــــــن خــــــلال الــــــتعلم أو ،الــــــوظيفي 

 اكتســــــبهاتعلــــــيم الفــــــرد المعرفــــــة الــــــتي ب,التــــــدريب الفــــــردي أو الجمــــــاعي والــــــذي يحــــــدث مــــــن خــــــلال التشــــــارك في المعرفــــــة 

و استشـــــــارته في اتخـــــــاذ القـــــــرارات المصـــــــيرية الـــــــتي ،بالتـــــــالي توطيـــــــد العلاقـــــــات بـــــــين أفـــــــراد المنظمـــــــة ،في العمـــــــل  لزملائـــــــه،

ـــــق تلـــــك المعـــــارف , تخـــــص المنظمـــــة ـــــداع في تطبي ـــــرص الابتكـــــار والإب ـــــه ف ـــــه لهـــــا فهـــــذا يفـــــتح ل ـــــه وانتمائ و ،تعـــــزز مـــــن ولائ

فمــــــن هنــــــا تــــــبرز تلــــــك العلاقــــــة الــــــتي تفســــــر ،امها في حــــــل مشــــــاكل مشــــــا�ة لهــــــا في المســــــتقبل تخزينهــــــا لإعــــــادة اســــــتخد

   .مساهمة إدارة المعرفة في إحداث أو تحسين الرضا الوظيفي لدى الأفراد بطريقة أو بأخرى 
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 :تمهيد

ن حول و افة إلى أهم ما توصل إليه الباحث، إضإدارة المعرفة و الرضا الوظيفيبعد تعرضنا للجوانب النظرية لكل من       

العلاقة بينهما ومن ثم بناء مجموعة فرضيات، سيتم في هذا الفصل اختبار الفرضيات من خلال تطبيق نموذج الدراسة 

  .بسكرة  )سونلغاز (مديرية توزيع الكهرباء والغاز على 

  : وقد قسّم الفصل التطبيقي إلى ثلاثة مباحث هي 

  .نهجية الدراسةم:  المبحث الأول

 .عرض نتائج الدراسة: المبحث الثاني 

 .مناقشة نتائج الدراسة : المبحث الثالث 
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  منهجية الدراسة: المبحث الأول

الدراسة حيث سيتم توضيح كيفية تصميم تصميم ول يشمل هذا المبحث ثلاث مطالب، المطلب الأيضم         

كيفية إعداد الاستبيان والأساليب الإحصائية التي سيتم الاعتماد عليها في   سنوضح فيهنهج المتبع، كما المالدراسة و 

تقديم وم بسنقالتحليل الإحصائي للبيانات التي تم تجميعها، ويعرض المطلب الثاني كل من مجتمع الدراسة وعينتها، حيث 

  .صدق الاستبيان وثباته عرض سنقوم بالمطلب الثالث  أماتعريف بالمؤسسة محل الدراسة،  

 الدراسة أسلوب :المطلب الأول

  :تصميم الدراسة .1

لأنه هو الذي يوفر مية يمكن بدو�ا المضي بالدراسة العل يعد تصميم البحث العلمي هو الجوهر و البداية التي لا      

رج أو المتسلسل لكافة الخطوات الواجب  إتباعها خطوة بخطوة وصولا إلى تحقيق الهدف النهائي من البحث الدليل المتد

بالإضافة إلى اقتراح كافة السبل إلى القيام بإجراء البحث العلمي،  العلمي المتمثل بتحديد الأسباب التي دفعت الباحث

  1 .الكفيلة بمعالجة المشكلة أو الظاهرة موضوع البحث

، (theoretical and methodological approach)ويتضمن تصميم البحث كل من المنهج النظري والمنهجي      

، بينما يشمل المنهج (inductive or deductive)حيث يشمل المنهج النظري الطريقة الاستقرائية أو الطريقة الاستنتاجية 

  2.المنهجي المنهج الكمي أو المنهج الكيفي

ويهتم بوصفها  ،المنهج الوصفي و الذي يستخدم لدراسة الواقع أو ظاهرة ما لدراسة الحالية تم الاعتماد على وفي ا      

حيث التعبير الكيفي يعطينا وصفا للظاهرة موضحا خصائصها في حين التعبير ،و صفا دقيقا و التعبير عنها كيفيا وكميا 

و ،أو حجمها و درجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى وصفا رقميا موضحا مقدار هذه الظاهرة  يعطيناالكمي 

 تنظيمها و التعبير عنها كميا و ،فلابد من تصنيف المعلومات  ، فقط هو غير محدد بوصف الظاهرة و جمع البيانات عنها

 أيو تصنيفها  من الظواهر و الهدف منه تنظيم المعلوماتكيفيا وذلك للوصول إلى فهم علاقات هذه الظاهرة مع غيرها 

الطريقة وقد تم الاعتماد في بحثنا هذا على ،3الوصول إلى استنتاجات و تعميمات تساهم في فهم الواقع وتطوره 

 معرفة صدق من ليتحققوا المنهج هذا الباحثون استخدم الاستنباطي، حيث بالتفكير أحياناً  تسمىالتي الاستنتاجية 

                                                           

 1
   .23ص ، 1999 ،عمان ،دار وائل للنشر ، 2ط،منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات  ،عقلة مبيضين  ،محمد أبو نصار ،محمد عبيدات  - 

2 Zikmund, W. (2003), “Business Research Methods”. Harcourt Brace Jovanovich : Fort Worth, 2003, p 185. 
3
  13ص  ، 1983 ،جدة  ،دار الشروق ، مناهجه وتقنياته–مذكرات مناهج البحث العلمي عن كتاب البحث العلمي ،محمد زيان عمر  - 
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واشتقاقا من هذه الطريقة وجدت . السابقة المعرفة صحة افتراض خلال نم وذلك سابقة، معرفة على بقياسها جديدة

الاستنتاجية إلى تقديم  - الاستنتاجية، بحيث يهدف البحث الذي يعتمد على الطريقة الافتراضية - الطريقة الافتراضية

  1.مبرهنتعميم وصف لمختلف الظواهر سواء ارتبطت بالأفراد، الأوضاع، أو الحوادث التي تقع وذلك بغرض تطوير 

عمليــة مراقبــة (ســبع خطــوات هــي، الملاحظــة  (The hypothetici-deductive)الاســتنتاجية  - إن للطريقــة الافتراضــية    

ومتابعة سـيرها و اتجاها�ـا وعلاقا�ـا بأسـلوب , ومشاهدة لسلوك الظواهر والمشكلات والأحداث ومكونا�ا المادية والبيئية 

بقصـــد التفســـير وتحديـــد العلاقـــة بـــين المتغـــيرات والتنبـــؤ بســـلوك الظـــاهرة وتوجيههـــا لخدمـــة  ،علمـــي مـــنظم ومخطـــط وهـــادف 

، جمـــع البيانـــات الأوليـــة، تكـــوين الإطـــار النظـــري، تكـــوين الفرضـــيات، تجميـــع البيانـــات 2)وتلبيـــة حاجاتـــه الإنســـانأغـــراض 

ل النتـــائج الـــتي تم الحصـــول عليهـــا مـــن الوصـــول إلى نتـــائج مـــن خـــلال شـــرح وتحليـــ(والاســـتنباط  الإضـــافية، تحليـــل البيانـــات،

  3).البيانات

إدارة الاسـتنتاجية تم تقـديم شـرح نظـري لمتغـيرات الدراسـة -في هذه الدراسة وفي إطار الاعتمـاد علـى الطريقـة الافتراضـية     

مجموعـة فرضـيات مـن  ، كما تم شرح العلاقة بين المتغيرين، واعتمـادا علـى الدراسـات السـابقة تم بنـاءوالرضا الوظيفي  المعرفة

نظريـــات موجـــودة ســـابقا ومـــن ثم اختبـــار هـــذه الفرضـــيات مـــن أجـــل الخـــروج بمجموعـــة نتـــائج يمكـــن تعميمهـــا علـــى مجتمـــع 

  .الدراسة

وفي الجانــب التطبيقــي تم الاعتمـــاد علــى المـــنهج الكمــي، حيـــث تســمح البحــوث الكميـــة للباحــث مـــن تعريــف ودمـــج      

الدراســـة، وفي هـــذا المـــنهج يـــتم التركيـــز علـــى الســـلوكيات الحقيقيـــة والســـببية، وتكـــون نفســـه ضـــمن المشـــكلة أو المفهـــوم قيـــد 

المعلومات في شكل رقمي حيث يمكـن تصـنيفها وتلخيصـها، كمـا يـتم تحليـل البيانـات بالاعتمـاد علـى عمليـات رياضـية، ثم 

تبيان في جمــــع البيانــــات مــــن وفي هــــذه الدراســــة تم الاعتمــــاد علــــى الاســــ 4.يــــتم عــــرض النتــــائج النهائيــــة في شــــكل إحصــــائي

  .المبحوثين وترميزها في شكل كمي وتحليلها إحصائيا

  

  

                                                           
1- Farzad, A., “The Effect of Internal Marketing on Organizational Commitment: An Investigation among State-Owned 
Banks in Isfahan, Iran”, Unpublished Master’s Thesis, Lulea University of Technology.2007; p 110. 

2
   112ص، 2000,عمان ،دار الصفاء للنشر والتوزيع  ، 1ط،مناهج البحث العلمي النظرية والتطبيق  ربحي مصطفى  علیان ، عثمان محمد غنیم ، - 

3 Sekaran, U., “Research Methods for Business a Skill Building Approach”, 4th edition, John Wiley & Sons, Inc, New 
York; 2004, p 28 
4Brayman, A., (1984), « The Debate About Quantitative and Qualitative Research : A Question of Method or 
Epistemology? », The British Journal of Sociology, Vol. 35, No. 1, 1984, p 84 
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  جمع بيانات الدراسة-2

 :أدوات جمع البيانات المستخدمة في هذه الدراسة فيما يأتي يتم توضيح كل من أنواع مصادر البيانات و    

 : أنواع مصادر البيانات 2-1

انطلاقا من هذه المصادر  و،صادر الثانوية مصادر الأولية و هناك مات ويوجد نوعين من مصادر جمع البيان        

  .بيانات أولية وبيانات ثانوية: نوعين أيضا صنفت البيانات إلى 

  :الأولية المصادر-أ 

 القادة ومذكرات المخطوطات :مثل فيها الشك وعدم بصحتها موثوق كمصادر اعتمادها يمكن التي المصادر هي      

شاهدها  موضوعات أو أحداثا تصف التي والكتب الميدانية، والدراسات واليوميات، والرسائل والخطب ،والسياسيين

 تصدرها التي والإحصاءات العلمية التجارب ونتائج والمؤتمرات، الندوات عن الصادرة والقرارات كثب، عن مؤلفِوها

وفي  2.قابلات أو الاستبيان لجمع البيانات الأوليةكما قد يستخدم الباحث الم. 1والمؤسسات والوزارات المختصة الدوائر

  .هذه الدراسة تم الاعتماد على الاستبيان في جمع البيانات الأولية، وسيتم التفصيل في ذلك لاحقا

  :الثانوية المصادر-ب 

المنشورة و غير  وتمثل البيانات أو المعلومات الموجودة في الأبحاث و المؤلفات و الإحصائيات و ا�لات و الكتب      

التابعة المنشورة و التي تكون عادة محفوظة في المكتبات العامة أو الخاصة أو الجامعية أو التابعة للمؤسسات الحكومية أو 

، وفي الدراسة  3الشركات والأفراد و الجامعيين و غيرهم من المهتمين بالعمليات البحثية عموما للمؤسسات الحكومية أو 

إدارة ، المعرفة: المقالات والمداخلات المتعلقة بالمفاهيم التالية ،المذكرات ،ماد بدرجة كبيرة على الكتب الحالية تم الاعت

. الإداريةالاجتماعية و ، إدارة الموارد البشرية، ومنهجية البحث العلمي في العلوم السلوك التنظيمي، الرضا الوظيفي، المعرفة 

الدراسة ب نالكن تم استخدام منها ما يفيد ،الذكر ع حول المواضيع السابقةتم الجمع والاطلاع على مئات المراج وقد

  .بشكل مباشر

  

                                                           
مطبوعة علمية، شعبة الاجتماعيات، إدارة الإشراف ، "البحث العلمي خطواته ومراحله، أساليبه ومناهجه، أدواته ووسائله، أصول كتابته"ع، .الواصل، ع -  1

  45، ص 1999، المملكة العربية السعودية ارة المعارف،التربوي والتدريب، إدارة التعليم في محافظة عنيزة، وز 
2- Sekaran, Op.Cit, 2004, p 53  

 
3
دار الحامد للنشر  ،الطبعة الأولى  ،منهجية و أساليب البحث العلمي و تحليل البيانات باستخدام البرنامج الاحصائي ،دلال القاضي و محمود البياتي  - 

   117الأردن ص  ،عمان  ،والتوزيع 



.بسكرة) سونلغاز(دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز : راسةالفصــــــــل التطبيقــي  للد  

 

 

68 

  :أداة الدراسة .2.2

في جمع البيانات الأولية فسيتم أولا المقابلة ثم  ،اعتمدت بدرجة كاملة على الاستبيان  الحاليةر أن الدراسة باعتبا      

  .توى الاستبيان المستخدم في الدراسة الحاليةالاستبيان، ومن ثم توضيح مح المقابلة وكذاتعريف 

على مجموعة من الأسئلة تدعم الاستبيان بغرض التقرب من واقع عمل مهيكلة تحتوى تم إجراء مقابلة : المقابلة * 

وقد  مديرة قسم الدراسات ومديرة مصلحة التكوينمع  2018وأفريل  2018ما بين مارس في الفترة المديرية 

 ) .Aأنظر الملحق ( .لة من أجل دعم تفسير نتائج الدراسةاستخدمت المقاب

الجنس، العمر، (تم تقسيم الاستبيان لهذه الدراسة إلى ثلاثة محاور تعلق الأول منه بالمتغيرات الديموغرافية :الاستبيان * 

إدارة  المستقلللمتغير  ، بينما خصص المحور الثاني)الوظيفة التي يشغلها الموظف,المستوى التعليمي، وعدد سنوات الخبرة

التشارك والنقل في المعرفة ، )مؤشرات قياسخمسة ( توليد المعرفة:أبعاد هي  ربعةمؤشر قياس لأ عشريناحتوى على  المعرفة

تطبيق المعرفة التنظيمية ,)قياس أربعة مؤشرات( خزن المعرفة الفردية والتنظيمية، )قياس  مؤشرات سبعة(التنظيمية والفردية 

 خمسة منها مؤشر قياس سبعة عشر  تضمن والذي الرضا الوظيفي  التابع  وتعلق المحور الثالث بأبعاد المتغير .ة والفردي

المستوى المادي مؤشرات لقياس  العلاقات المهنية و سبعةمؤشرات لقياس أخرى ، خمسة خصائص الوظيفة مؤشرات 

  ).Bأنظر الملحق . (والاجتماعي

ة على المقياس الفئوي ليكرت، ويستخدم مقياس ليكرت بدرجة كبيرة في مجال قياس وتم الاعتماد في هذه الدراس

حيث تضمنت بدائل الإجابة سلم  الاتجاهات بحيث يعبر عن درجة موافقة المستجيب على فقرة تعبر عن اتجاه لقضية ما،

   .راضي تماما 5و ضي را 4محايد،  3، راضيغير  2، راضي تماماغير لـ  1ليكرت الخماسي، أين تم ترميز رقم 

فهو منخفض جدا، وإذا كان المتوسط الحسابي يتراوح  1.79و  1وعليه إذا كان المتوسط الحسابي للمتغير يتراوح بين 

فهو متوسط، وإذا المتوسط يتراوح  3.39و  2.60فهو منخفض، وإذا كان المتوسط يتراوح بين   2.59و 1.80بين 

  . فهو عالٍ جدا 5و  4.20ان المتوسط يتراوح بين فهو عالٍ ، وإذا ك 4.19و  3.40بين 

  أساليب التحليل -3

في  Statistical Package for Social Sciences (SPSS(م برنـامج الحزمـة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة ااسـتخدتم لقد 

البيانـات الإحصـائية لمختلـف   التحليل ويعد مـن أهـم الـبرامج الإحصـائية الجـاهزة في العـالم الـتي تسـتخدم لتحليـل كافـة أنـواع
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، حيث يستخدم هذا النظـام في حسـاب مقـاييس 1خصوصا العلوم الإدارية والاقتصادية و الاجتماعية والانسانية العلوم و 

  إلخ ...الفروض الإحصائيةاختبارات ،معادلات الانحدار ،معامل الارتباط ،التفلطح ،الالتواء ،التشتت ،النزعة المركزية 

  :وفي دراستنا هذه سنستخدم الأساليب التالية. 2إلى تحليلات متقدمة  بالإضافة و

   وهــو مــن أهــم مقـاييس النزعــة المركزيــة وأكثرهــا اســتخداما في وصــف   : )Arithmetic Mean(المتوســط الحســابي -1

اصـة بظـاهرة القياسـات الخوهـو مجمـوع  .3البيانـات أو التوزيعـات التكراريـة المتجانسـة لمـا يمتـاز بـه مـن خصـائص جيـدة 

 4.معينة على عدد هذه القياسات 

) الشـاذة ( مقـاييس التشـتت وأدقهـا، يتـأثر بـالقيم المتطرفـة  هـممـن أ ):Standard Deviation(الانحراف المعياري  -2

أي 5.في حالـة القـيم المطلقـة أو المبوبـة  هو درجة أو مقـدار بعـد المشـاهدات عـن المتوسـط الحسـابي و،بصورة غير مباشرة

 6 .رة عن مقدار تشتت القيم عن وسطها الحسابي مقاسا بوحدات المتغير نفسههو عبا

، (x,y)يســتخدم لمعرفــة هــل هنــاك علاقــة بــين المتغــيران  ):Correlation   Pearson(بيرســون الارتبــاط معامــل  -3

وضـعيفا عنـد  1+يكون الارتباط قويا عند اقتراب قيمته مـن  حيث1+ و 1-و تتراوح قيمته بين ،  ويقيس قوة العلاقة

   7.، والارتباط العكسي عندما تكون القيمة سالبة اقترابه من الصفر، وتكون قيمته موجبة عندما يكون الارتباط طردي

   7.سالبة

 ،لحسـاب معامـل التمييـز لكـل سـؤال يسـتخدم مقيـاس كرونبـاخ ألفـا  ) :Cronbach's Alpha( معامـل كرونبـاخ ألفـا -4

يعتـبر هــذا مقبـولا اســتنادا إلى ) 70(%كانـت النتـائج أكــبر مـن   فــإذا 8انة لأسـئلة الاسـتبلقيـاس  الاتسـاق الــداخلي أي 

      9 .60%هناك دراسات تقول بأن معامل كرونباخ ألفا  أكبر من  لكن . دراسات سابقة

 على ستقلةم عدة متغيرات أثر يهتم بدراسة وتحليل: Multiple Regression analysis المتعدد الانحدار تحليل- 5

 .واحد بعتا متغير

 على واحد مستقل متغير أثر ويهتم بدراسة وتحليل :Simple Regression analysis  البسيط الانحدار تحليل- 6

  10.واحد تابع متغير

                                                           
 

1
   199دلال القاضي ومحمود البیاتي ، مرجع سابق ، ص   - 
  .67، ص 2008دار المناهج، الأردن،  ،SPSSطرق الإحصاء تطبیقات اقتصادیة وإداریة باستخدام شفیق العتوم،  2
 .230، ص 2009، 1، دار صفاء، عمان، ط طرق الإحصاء الوصفيحسین یاسین طعمة، إیمان حسین حنوش،  3
4

   . 31ص  ،2000 ،ديوان المطبوعات الجامعية بن عكنون الجزائر ، مع تمارين  ومسائل محلولة الاحصاء ،ليجلاطو جيلا -

 
5
   72نفس المرجع ، ص  - 

 
6
   78ص  ،كلية التجارة الجامعة الاسلامية     ،   التحليل الاحصائي باستخدام البرنمج الاحصائي ،نافذ محمد بركات   - 

  .448، صد ط ،2006، الدار الجامعیة، الإسكندریة،  spss لإسهام في مبادئ الإحصاء باستخدامانادر شعبان السواح، - 7
8
   179نافذ محمد بركات ، نفس المرجع ، ص   - 

9 Sekaran, Op.Cit, 2004, p 53 
10

  .179نافذ محمد بركات ، مرجع سابق ،   - 
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  مجتمع الدراسة وعينتها: الثاني المطلب 

  مجتمع الدراسة: أولا

  1. جميع عناصر و مفردات المشكلة أو الظاهرة قيد الدراسةمجتمع الدراسة يشمل 

حيث تم اختيار عينة الدراسة من مجموع ،بسكرة  )سونلغاز ( توزيع الكهرباء والغاز  ةلقد تمت الدراسة التطبيقية بمديري

  . المديرية موظفي

  .بمؤسسة سونلغازوفيما يلي تعريف 

  التعريف بالمؤسسة محل الدراسة * 

شركة عمومية جزائرية يتمثل مجال نشاطها في  وهي ،) Sonelgaz(أو سونلغاز الشركة الوطنية للكهرباء و الغاز      

التدخل في قطاعات أخرى من قطاعات  إمكانيةوقانو�ا الأساسي الجديد يسمح لها  ،إنتاج ونقل وتوزيع الطاقة 

  .الأنشطة ذات الأهمية بالنسبة إلى المؤسسة و لا سيما في ميدان تسويق الكهرباء و الغاز نحو الخارج 

  : للكهرباء والغاز نشأة الشركة الوطنية - 1

حيــث كانــت معروفــة " كهربــاء وغــاز الجزائــر "المؤسســة العموميــة (باســم  1947مؤسســة ســونلغاز في ســنة  أنشــأت       

وتنتمـي  ،وقد اسند إليهـا  احتكـار إنتـاج الكهربـاء ونقلهـا و توزيعهـا و كـذلك توزيـع الغـاز  ،) EGA( باختصار الحروف  

ثم  ،) SAE(ومـن شـركائه الشـركة الجزائريـة للكهربـاء والغـاز ) Le Bon(�ـا هـو لوبـون  في الأصـل إلى قـانون أساسـي خـاص

ـــة الفرنســـية ســـنة  ـــأميم الـــذي أصـــدرته الدول وبموجـــب المرســـوم  ،وبعـــد الاســـتقلال ، 1946وقعـــت تحـــت مفعـــول قـــانون الت

الجزائريـة للكهربـاء والغـاز و المتضـمن القـانون الأساسـي للشـركة  2002المـؤرخ في أول يونيـو سـنة  02-195الرئاسي رقـم 

حيـث تحولـت مؤسسـة سـونلغاز مـن مؤسسـة عموميـة ذات طـابع صـناعي و تجـاري  ،شـركة مسـاهمة  –سونلغاز  –المسماة 

وهذا الانتقال تمليه ضرورة تكيف المؤسسة مع القواعد الجديدة لتسيير القطـاع الـتي  ،إلى شركة مساهمة تحوز الدولة لرأسمالها 

ة الخاصـة ومـن ـالتساهميـ إلىاللجوء  ةـوإمكاني،ولا سيما انفتاح الأعمال و الأنشطة دخول إلى عالم المنافسة  أوجبها القانون

  .الجديد يخول المؤسسة استقلالية أكثر ويسمح لها أن تمارس مسؤوليا�ا كاملة  الأساسيناحية أخرى فان القانون 

ـــعلــى أنشــطتها مــن إنتــاج وتوزيــع الكه بالإضــافةو  ،جديــدة  أفاقــاكمــا أن تحديــد هــدفها الاجتمــاعي فــتح لهــا  از  ـرباء والغـــ

  .أصبح لسونلغاز إمكانية العمل والدخول في اتجاه قطاع المحروقات والقيام بممارسة أعمال خارج الجزائر 

  : بسكرة )سونلغاز (لمديرية توزيع الكهرباء والغازتقديم  - 

                                                           

 
   .137ص  ،مرجع سابق ،عثمان محمد غنيم  ،ربحي مصطفى عليان  -  1
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: تتبــع مديريــة التوزيــع للوســط بالإضــافة الى المــديريات الجهويــة الأربعــة عشــر  والــتي ـالمديريــة الجهويــة للتوزيــع بولايــة بســكرة 

البليـــــدة   ،تيـــــزي وزو  ،المديـــــة  ،البــــويرة  ،الجلفـــــة  ،وادي ســـــوف  ، 02ورقلـــــة  ،01ورقلــــة  ،غردايـــــة  ،اليـــــزي  ،تمنراســــت 

  .تيبازة  وبومرداس 

والمصــالح في نفــس المقــر واقســام ومصــالح تابعــة لهــا خــارج ام قســالأ تضــم مجموعــة مــن المديريــة الجهويــة للتوزيــع بولايــة بســكرة 

ومن هاتـه المـديريات المتواجـدة في شـكل أقسـام أو فـروع اتصـال علـى مسـتوى ولايـة بسـكرة وتشـرف ، المقر الخاص بالمديرية

ســيق مــع حيــث يشــرف علــى كــل منهــا  موظــف واحــد مهامــه التن ،)  SD( الغــاز والكهربــاء لغاز لتوزيــع نعليهــا مديريــة ســو 

  : هي كل من  ،مديرية التوزيع ورفع التقارير للمدير الجهوي المسؤول 

 - SPE : الكهرباء  لإنتاجسونلغاز. 

 - GRTE : فرع تسيير شبكة نقل الكهرباء.  

 - GRTG   : فرع تسيير شبكة نقل الغاز .  

وكالات  11م بخدما�ا التجارية عبر مزودة إياه ،بلدية بالولاية  33غطية تب –بسكرة  –وتقوم مديرية التوزيع سولغاز 

العالية ،زريبة الواد ، أولاد جلال ،طولقة  ،أولارل  ،لوطاية  ،سيدي عقبة  ، 02بسكرة  ، 01بسكرة : تجارية هي 

   .طولقة و سيدي عقبة  ،أولاد جلال  ،بسكرة : مصالح تقنية  4و .الدوسن و فوغالة 

وفيه يتضح سير عملها  ،الهيكل التنظيمي للمديرية  من خلاللاية بسكرة بو  التوزيع يلي وصف توضيحي لمديرية وفي ما

  .والتوزيع العام لأقسامها ومصالحها 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .لمديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة الهيكل التنظيمي ): 1-2(الشكل 
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  .بسكرة –سونلغاز  –لتوزيع اوثائق الرسمية للمدرية ال: المصدر 

  :الشكل السابق الذي يستعرض الهيكل التنظيمي لمدرية التوزيع لولاية بسكرة نوضح أبرز عناصره كالتاليمن 

يــع مديــر التوز   

 المكلف بالاتصال
 الأمـانـــة

 قسم استغلال الكهرباء

 قسم العلاقات القانونية 

 المكلف بالأمن الداخلي

  

 قسم الموارد البشرية

 الأشغالسات و قسم الدرا

 للكهرباء و الغاز

للكهرباء والغاز التخطيطقسم   

قسم تنفيذ نظام 
 مصلحة الأشغال العامة

 المكلف بالأمن و الوقاية

 قسم استغلال الغاز

 قسم العلاقات التجارية

سم المالية والمحاسبةق  

 خلية المراقبة والتفشيش

 الصفقات إدارةقسم 

 والمناقصات
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 إلىوإيصــالها مكلــف في حــدود معينــة بضــمان توزيــع الطاقــة الكهربائيــة والغازيــة  ، المؤسســةيمثــل قمــة : مــدير التوزيــع-1

 .في التقديم و السعر المناسب  الاستمرارية، ئن المؤسسة في أحسن الظروف و بالنوعية جيدة زبا

 .و التنسيق بين أعمال الأقسام و المكاتب التابعة للمديرية ،يير أشغال مكتب المدير مكلفة بتس: الأمانة العامة -2

يتـابع تنفيـذ القـرارات القانونيـة يتكفـل  ،القضـائية  لهيأةايعد الممثل القانوني لمؤسسة أمام : المكلف بالقضايا القانونية -3

بكل القضايا القانونية و يساعد كل الأقسام في القضايا ذات الطابع القانوني مع تنظيم المعلومات القانونيـة وتقـديمها وقـت 

 .الضرورة 

 :يقوم بالعديد من المهام نذكر منها : بالاتصالالمكلف -4

 .كل الوسائل المتاحة   باستعمالإلى الزبائن  الموجهة تحضير وتنظيم المعلومات* 

 .المشاركة مع المديرية العامة في التظاهرات التجارية * 

 .لام للزبائن حسب الطبيعة المحليةمواضيع الإشهار و الإع اقتراح* 

 .الاتصالربط العلاقات بصفة وثيقة مع كل أنواع وسائل * 

 ـبيقوم :  و الوقاية  المكلف بالأمن-5

 .إعداد مخطط الزيارات المبرمجة للنشاطات التحسيسية  * 

 )  CHS( لجنة النظافة و الأمن علي مستوى المديرية  اجتماعاتتحضير * 

 .السهر علي تطبيق كل الإجراءات الوقائية في مجال النظافة و الأمن * 

 .إعداد الإحصائيات حول حوادث الغاز و الكهرباء مع المصالح التقنية * 

 :وتتمثل مهامه في: المكلف بالأمن الداخلي -6

 . إعداد مخطط الأمن الداخلي بالتعاون مع المصالح الأمنية للولاية * 

  ...)الخارجي المحيط  ،ميرات مراقبة اك،الحراس(المتابعة الميدانية لكل الإجراءات الأمنية داخل المديرية * 

  .المسئولينومختلف وكالا�ا إلى منية للمديرية تقارير دوريه عن الوضعية الأ رفع* 
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   .تقرير فوري في حالة حدوث أي طارئإعداد * 

  لتوزيع سونلغازا مديريةأقسام: 

تطــوير ،الشــبكات الكهربائيــة و الغازيــة و الصــيانة  اســتغلاليهــتم هــذا القســم بمراقبــة و  : خليــة المراقبــة والتفتــيش - 1

 ) TST( الشبكتين و القيام بالأشغال تحت توتر كهربائي 

  :تكون أغلب مهامه في الميدان تؤديها ثلاث مصالح   : قسم الدراسات والأشغال للكهرباء والغاز  - 2

 ...) المواقع و المخططات( تقوم بكل ما يتعلق بالدراسات : مصلحة الدراسات و الأشغال * 

ط التشـــفير الخـــاص بمقـــدار مخطـــ اســـتقبال، إنشـــاء الطلبـــات الخاصـــة بـــرخص الحفـــر و البنـــاء : مصـــلحة الســـوق و البرمجـــة * 

 .و غيرها من المهام تخص السوق و البرمجة  ،مصلحة الدراسات  الأشغال المرسل من

وإجــراء الأمــر  اســتقبال، تنفيــذها ،متابعــة ومــن مهامهــا تســيير القــروض الخاصــة بــأمر بالــدفع :  الاســتثمارمصــلحة تســيير * 

) الفيزيائيـة و الماليـة ( ء عناصـر الإحصـاء الخاصـة بتحقيـق المشـاريع إنشـا ،بالدفع لكل فـواتير المؤسسـات المنفـذة للمشـاريع 

 .و فتح و إغلاق رخص البرامج

طولقــة  ،  02بســكرة ،  01هــي بســكرة  ،خمــس ولايــات تجاريــة بولايــة بســكرةويضــم : قســم العلاقــات التجاريــة  -3

 : وتتوفر على مصلحتين هما ، أولاد جلال  ،سيدي عقبة 

ـــي التجـــار *  والخاصـــة بالتيـــارات   ) MT/MP( وهـــي مصـــلحة مســـؤولة علـــى متابعـــة طلبـــات الزبـــون  : ي مصـــلحة التقن

ومختلـف الوثــائق الخاصـة بإيصـالات جديــدة لزبـون جديـد أو إحــداث  ،الكهربائيـة ذات التـوتر المتوسـط و الضــغط المتوسـط 

 .يد أو زبون مشترك إضافة إلى فوترة كل الأشغال الخاصة بطلب الزبون الجد ،تغيرات على مستوى الشبكة 

 ...) .تحصيل الديون  ،فوترة (�تم بكل أمور الزبائن وملفا�م : مصلحة الزبائن * 

  : يقوم بالمهام التالية :  نظام المعلوماتقسم تسيير  –4

 .تسيير وصيانة العتاد المعلوماتي على مستوى المديرية و المصالح التقنية لها * 

 .طبع الفواتير الكهربائية  ،تطوير تطبيقات المعلوماتية * 

 .المشتريات و المبيعات تحليل إحصائيات * 
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 :وأهم مهامه تتمثل في : قسم المالية والمحاسبة  - 5

 .ضير الميزانية تح* 

 .إعداد الجداول البيانية لحصيلة الأنشطة للمديرية * 

 .ضمان مراقبة ومحاسبة كل العمليات المالية * 

 .الخ ...البريدية للمديرية  تسيير الحسابات البنكية و* 

  يهتم بـ  :قسم الموارد البشرية  – 6

 .توزيع الإطارات بالمؤسسة  *

العطل  ،التربصات الداخلية والخارجية  ،التكوين  ،الغياب  ، الحضور ،دخول الموظفين الجدد تسيير الموارد البشرية من * 

 .الخ ...الأجور  ،

  هو أهم مهام: العامة  الأشغال قسم -7

 .تسيير الوسائل المادية * 

 .مراقبة وتسيير النظافة وصيانة المقرات * 

 .تسيير بريد المديرية * 

 .السهر على تسيير الممتلكات المتنقلة * 

 .تموين مختلف المصالح *

 .الاهتمام بالمشتريات * 

 ) .الوقود , المتابعة , تأمين ( تنظيم حضيرة السيارات *

وتنظيم الاجتماعات غلق وفتح  أهم مهامه تسيير الصفقات الخاصة بالمديرية:  لمناقصاتقسم إدارة الصفقات وا-8

  .رفة واختيار الأنسب الأظ
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 .ريع و الأشغال الخاصة بالمديريةمن مهامه التخطيط للمشا: قسم التخطيط للكهرباء والغاز -9

  عينة الدراسة: ثالثا

يختلـف حجـم  ،إنه الجزء الذي يمثـل ا�تمـع أحسـن تمثيـل  ،س أي جزء ولكن لي ، الإحصائيهي جزء من ا�تمع         

ـــة الدراســـة و حســـب  ـــام �ـــذه الدراســـة  الإمكانيـــاتالعينـــة حســـب أهمي ـــة و البشـــرية المتاحـــة للقي إن الاعتمـــاد علـــى ، المادي

ل الوحـــدات الـــتي مـــن كـــ الإحصـــائيةأســـلوب العينـــة متبـــع في أغلـــب الدراســـات الميدانيـــة و هـــذا لاســـتحالة جمـــع المعلومـــات 

 التوزيـع مديريـة ا�تمـع الـذي سـحبت منـه العينـة يتمثـل في مـوظفي 1تشـكل ا�تمـع المـدروس أو بمـا يسـمى بالحصـر الشـامل

 تـبروتع، المديريـةمـن مـوظفي  ميسـرةبسكرة، ونظرا لصعوبة توزيع الاستمارات على كافة الموظفين ، تم اختيار عينـة  سونلغاز

بحيــث يختــار الباحــث مــن أفــراد بالمؤسســة محــل الدراســة ، احتماليــة، حيــث تعتمــد علــى مــا هــو متــاح عينــة غــيرالعينــة الميســرة 

و يســــاعد هــــذا النــــوع مــــن العينــــات إلى حــــد كبــــير علــــى جمــــع المعلومــــات الاختبــــار علــــيهم  لإجــــراءالمفــــردات الميســــرة لديــــه 

    .الاستكشافية 

واسـتبعدنا %. 90استبيان أي بنسـبة اسـترجاع بلغـت  45منها  استرجعت المديرية استبيانا على موظفي 50تم توزيع لقد 

  . %86بنسبة  43وبقي  2

  ثبات أداة الدراسة وصدقها: الثالثالمطلب 

  ثبات أداة الدراسة: أولا

يشير مفهوم الثبات إلى اتساق أداة القياس أو إمكانية الاعتماد عليها وتكرار استخدامها في القياس للحصول على نفس 

  .2النتائج

 بصيغته للاتساق الداخلي (Cronbach Alpha)ألفا  كرونباخ الثبات معامل حساب تم الدراسة أداة ثبات من للتحقق

 النتائج كانت وقد% 50يفوق  ثبا�ا معامل يكون التي الفقرات قبول وتم أبعاده، بجميع متغير ولكل الكلية، النهائية

  :التالية الجداول في موضحة هي كما

  

 :إدارة المعرفةمتغير الثبات في  .1

   توليد المعرفةبعد  لفقرات الثبات معامل) أ-1-2(الجدول رقم 

                                                           
5جلاطو الجیلالي، مرجع سابق ، ص  -

1
  

2
 .35، ص 2000، 3، دار الفجر، القاهرة، ط الأسس العلمیة لكتابة الرسائل الجامعیةمحمد منیر حجاب،  
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 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

 )% 60.2( كانت نسبته حيث )60 %( يفوق  إدارة المعرفة لفقرات الثبات معامل أن إلى الجدول في البيانات تشير

  .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي

  التشارك المعرفي بعد  لفقرات الثبات معامل) 1-ب-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSS امجاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برن ةإعداد الطالب: المصدر

 كانت حيث) % 60( منالتشارك ونقل المعرفة بعد  لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  . مقبول يجب حذف فقرة من الفقراتغير الثبات معامل أن يعني هذا) % -52(نسبته 

  4رقم  بعد حذف الفقرةالمعرفة  فيالتشارك  لفقرات الثبات معامل) 2-ب-1-2(الجدول رقم 

  

  

  SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

  :نحصل على  7سنحاول حذف فقرة أخرى و بعد حذف الفقرة  %60نجده أقل من 

  7لفقرة رقم معامل الثبات لفقرات التشارك في المعرفة بعد حذف ا)3-ب-1-2 (الجدول رقم

  

  

  SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

حيث يمكننا القول أن % 60.4ومن خلال هذا الجدول نلاحظ أن معامل الثبات لفقرات التشارك يمثل نسبة 

  .هذا البعد مقبول 

  

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,602 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

07 -0,52  

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

06 0,339 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,604 
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  معامل ثبات لفقرات خزن المعرفة )ج-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

 كانت نسبته حيث )60%( يفوق خزن المعرفة  بعد لفقرات الثبات معامل أن إلى الجدول في البيانات تشير

  .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات إنف وبالتالي )%62,9(

  تطبيق المعرفة  لفقرات الثبات معامل )د-1-2(الجدول رقم 

  

  

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

حيث كانت نسبته )  %60( فقرات بعد تطبيق المعرفة يفوق تشير البيانات في الجدول إلى أن معامل الثبات لل

  .وبالتالي فإن الثبات بالنسبة للفقرات هذا البعد مقبول   60.7%

  إدارة المعرفة لفقرات الثبات معامل) ه-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSان من خلال برنامج اعتمادا على نتائج تحليل الاستبي ةإعداد الطالب: المصدر

 %64.2حيث كانت نسبته ) % 60( إدارة المعرفة يفوق  لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .وبالتالي فإن ثبات بالنسبة لفقرات هذا المتغير مقبول 

  

  

  :الثبات في متغير الرضا الوظيفي 2

  الوظيفة  خصائص لفقرات الثبات معامل) و-1-2(الجدول رقم 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

04 0,629 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

04 0,607 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

18 0,642 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات
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 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

نسبته  كانت حيث) %60( من أكبر خصائص الوظيفة لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول البعد ثبات فقرات هذا أن يعني هذا) % 72.4(

  العلاقات المهنية لفقرات الثبات معامل) ز-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

نسبته  كانت حيث) %60( من كبرأ العلاقات المهنية لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا البعد أن يعني هذا) % 67.4(

   المادي و الاجتماعي  لفقرات الثبات معامل) ط-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

نسبته  كانت حيث) % 50( من أكبر المادي والاجتماعي لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في لبياناتا تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا البعد أن يعني هذا) % 85(

  متغير الرضا الوظيفي  لفقرات الثبات معامل) ظ-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةلطالبإعداد ا: المصدر

) %79.5(نسبته  كانت حيث) %60( من أكبر بعادلفقرات الأ الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا المتغير أن يعني هذا

  الاستبيان  فقرات الثبات لكل معامل) ر-1-2(الجدول رقم 

05 0,724 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,674 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

07 0,850 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

17 0,795 
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 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

) %80.8(نسبته  كانت حيث) %60( من لكل فقرات الاستبيان أكبر معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات الاستبيان أن يعني هذا

  صدق أداة الدراسة: ثانيا

وفيمــــــا يلــــــي الــــــذاتي تم الاعتمــــــاد علــــــى نــــــوعين مــــــن الصــــــدق في هــــــذه الدراســــــة همــــــا الصــــــدق الظــــــاهري والصــــــدق       

  :توضيح لذلك

 بــه نعـني والــذي Assumed Validity الافتراضــي بالصــدق يعــرف مــا الباحــث ببــال يخطــر أول مــا تعتـبر      

 الظـاهري بالصـدق يعـرف مـا هنـاك أن كمـا .قياسـه يريـد مـا قيـاسل صـلاحيته مسـتخدمه أو المقيـاس معـد افـتراض

Face Validity التخميــني، وقــد تم الاســتعانة  الكلــي التحكــيم علــى يعتمــد إذ كبــيرة درجــة إلى مشــابه وهــو

 لا الحقيقـــة وفي ).D، والملحـــقCأنظـــر الملحـــق (بمجموعـــة مـــن المحكمـــين للتأكـــد مـــن الصـــدق الظـــاهري للاســـتبيان 

المحتــوى، لــذلك ســوف يــتم قيــاس  صــدق مــن للتأكــد أوليــة خطــوةأ�مــا  رغــم الســابقين وبينبالأســل ييكتفــ

  .الذاتيالصدق 

 جوانبــه، بجميــع مــا متغــير قيــاس علــى ككــل الاختبــار بنــاء قــدرة علــى أنــه مــدى الــذاتيويعــرف الصــدق       

 المختلفــة وأجزائــه لكلــيا الاختبــار بنــاء كــان إذا مــا لتحديــد المنطقــي والتحليــل التحكــيم يســتخدم أن ويمكــن

ـــاء تقـــيس ـــائي تم حســـاب معامـــل الارتبـــاط بـــين كـــل مؤشـــر . قياســـه المـــراد للمتغـــير البن ـــاس الصـــدق البن ومـــن أجـــل قي

تنتمـــــي إليــــــه، حيـــــث يقــــــترح الإحصـــــائيين أنــــــه إذا كانـــــت للارتبـــــاط دلالــــــة إحصـــــائية فــــــالفقرة تحقـــــق الصــــــدق  إليوالبعـــــد 

ـــــةذاتيالـــــ وآخـــــرون % 50لا يكفـــــي بـــــل يجـــــب أن يفـــــوق معامـــــل الارتبـــــاط نســـــبة  ، بينمـــــا يـــــرى آخـــــرون أن تحقـــــق الدلال

  .وأي شرط تحقق بالنسبة لمؤشرات الاستبيان في هذه الدراسة فسيتم قبوله%. 70يقدرون النسبة بـ 

  

  

  لمؤشرات بعد توليد المعرفة  الذاتيالصدق ): أ-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 **742, معامل بيرسون  1الفقرة

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

35 0,808 
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توى الدلالةمس  

 حجم العينة

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,815** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,727** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,448** 

,003 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,225 

,048 

43 

  %.1مستوى الدلالة  *

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

ثلاثة  حيث% 81.5و % 22.5يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

رغم أن  و 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة %  50أكبر من  منها

بلغ  والبعد 5ومعامل الارتباط بين الفقرة  إلا أنه دال إحصائيا% 44.8والبعد بلغ  4معامل الارتباط بين الفقرة 

 الذاتي، وهذا ما يؤكد الصدق 0.05أي أقل من  0.048 انإلا أنه دال إحصائيا حيث مستوى الدلالة ك22.5%

  .توليد المعرفة للفقرات بعد 

  

 

  التشارك في المعرفة لمؤشرات بعد  ذاتيالصدق ال): ب-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

 **452, معامل بيرسون  1الفقرة
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 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,002 

43 

سونمعامل بير   2الفقرة  

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,362* 

,017 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,398** 

,008 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,639** 

,000 

43 

 652, معامل بيرسون  6الفقرة 

 000, مستوى الدلالة  

 43 حجم العينة   

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

حيث ثلاث %  65.2و % 36.2يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

أما الفقرات الباقية فكانت  0.05في كل منها كانت أقل من لكن مستوى الدلالة  %50فقرات الأولى كانت أقل من 

، وهذا ما يؤكد 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من 

  .التشارك في المعرفة لفقرات بعد الذاتيالصدق 

  

  

 

  خزن المعرفة لمؤشرات بعد  ذاتيالصدق ال): ج-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات
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 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,514** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,393** 

,009 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,735** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

لالةمستوى الد  

 حجم العينة

,519** 

,000 

43 

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

حيث أن %  73.5و % 39.3يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

أما باقي  %1وهو أقل من  0.009إلا أن مستوى الدلالة كان  %50كان معامل الارتباط �ا أقل من 2الفقرة 

، 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من  الفقرات فهي

  .خزن المعرفةللفقرات بعد  ذاتيوهذا ما يؤكد الصدق ال

  

  

  

  

  تطبيق المعرفة لمؤشرات بعد  لذاتيدق االص): د-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات
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 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,661** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,614** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,640** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,788** 

,000 

43 

  %.1مستوى الدلالة ** 

 %5مستوى الدلالة * 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من %  78.8و % 61.4د تراوحت بين يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبع

، وهذا ما يؤكد الصدق 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50

  .المعرفة  تطبيق  فقرات بعدل ذاتيال

  

  

  

  

  

  خصائص الوظيفة لمؤشرات بعد ذاتي الصدق ال): ه-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات
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 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,733** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,746** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,853** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,781** 

,000 

74 

  5الفقرة

 معامل بيرسون

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,369** 

,015 

43 

 

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من % 85.3و % 71.8رة والبعد تراوحت بين يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فق

ورغم أن معامل الارتباط  0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة %  50

 ذاتي، وهذا ما يؤكد الصدق ال% 5عند مستوى دلالة ة إحصائيلة دلا ذا  إلا أنه% 36.9والبعد بلغ  5الفقرة  في

  .ائص الوظيفة خصلفقرات بعد 

 

  .العلاقات المهنية لمؤشرات بعد  ذاتيالصدق ال): و-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 **736, معامل بيرسون  1الفقرة
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 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,875** 

,000 

43 

بيرسونمعامل   3الفقرة  

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,813** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,728** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,305** 

,047 

43 

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS ادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامجاعتم ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من %  87.5و % 72.8يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

بالرغم من أن معامل ،0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50

وهذا ما يؤكد الصدق  ,%5مع أن له دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  %30.5و البعد كان 5ة الارتباط بين الفقر 

  .العلاقات المهنية لفقرات بعد  ذاتيال

  

  

  

  

  المستوى المادي والاجتماعي لمؤشرات بعد ذاتي الصدق ال): ز-2-2(الجدول رقم
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  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 معامل بيرسون  1الفقرة

لةمستوى الدلا  

 حجم العينة

,624** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,828** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,769** 

,000 

34 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,792** 

,000 

43 

يرسونمعامل ب  5الفقرة  

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,734** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,564** 

,000 

43 

 794, معامل بيرسون   7الفقرة 

 000, مستوى الدلالة   

 43 حجم العينة   

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS دا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامجاعتما ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من %  82.8و % 56.4يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

، وهذا ما يؤكد الصدق 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50

  المستوى المادي والاجتماعي  للفقرات بعد ذاتيال

  نتائج الدراسة: المبحث الثاني
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  وصف عينة الدراسة: )1(المطلب 

  توزيع العينة حسب الجنس:  

  توزيع العينة حسب الجنس): أ- 3-2(الجدول 

  %النسبة   التكرار  الجنس

 

 67.4 29  ذكر 

 32.6 14  أنثى

 100,0 43  ا�موع

  SPSSلى نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج اعتمادا ع ةإعداد الطالب: المصدر

وهي نسبة % 32.6الإناث  نسبة بينما %67.4 بلغت حوالي العينة في الذكور نسبة أن أعلاه الجدول من نلاحظ

  . الإناثتدل على أن الذكور أكثر من 

 توزيع العينة حسب السن :  

  لسنتوزيع العينة حسب ا): ب- 3-2(الجدول 

    %بة النس  التكرار  السن

 14.0 6  سنة30أقل من 

 65.1 28  سنة40- 30من

 16.3 7  سنة50-40من 

 4.7 2  سنة أكثر50

 100,0 43  ا�موع

  SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر
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اكــــبر قيمــــة تشــــكل مــــن الفئــــة العمريــــة إذن مــــن خــــلال هــــذه القــــراءة الإحصــــائية للجــــدول يمكــــن الوصــــول إلى أن         

، بينمــا كانــت نســبة  %65الشــباب وبلغــت أكثــر مــن  فئــة ممــا يــدل علــى أن الأغلبيــة مــن المــوظفين هــم مــن) 40-30(مــن

 الأخـــيرةأمـــا الفئـــة . علـــى التـــوالي %16.3و %14.0بلغـــت  متقاربـــة حيـــث) 50إلى  40مـــن(و) 30 أقـــل مـــن(الفئتـــين 

  .وهذا ما يبرهن أن المؤسسة فتية  فقط %4.7 فقد مثلت سنة  50أكثر من 

 توزيع العينة حسب المستوى التعليمي: 

  توزيع العينة حسب المستوى التعليمي): ج- 3-2(الجدول  

المستوى 

  التعليمي 

النسبة   التكرار

%  

 

بكالوريا 

  فاقل

4 9.3 

تقني أو 

 تقني سامي 

15 40,5 

 9,5 15  ليسانس

 8,1 5  مهندس

 5,4 1  ماستر 

دراسات 

  عليا 

3 7.0 

 100,0 74  ا�موع

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

أو تقني أو تقني سامي يوضح الجدول السابق أن أغلب الموظفين الإداريين الذين تم استجوا�م حاصلين على الليسانس 

لحاصلين على البكالوريا أو أدنى مستوى تعليمي من ذلك وعادة هم مستوى ا ماأ% 34حيث بلغت نسبتهم أكثر من 

 %7و %11و أكثر من %9حيث بلغت نسبتهم أكثر من ومستوى مهندس ودراسات عليا كانت متقاربة ثالثة ثانوي 

  . .%2.3الحاصلين على ماستر فقد بلغت نسبة في حين أما . على التوالي 
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  مل العتوزيع العينة حسب سنوات : 

  العملسنوات توزيع العينة حسب  )د- 3-2(الجدول  

  %النسبة   التكرار  سنوات الخبرة

 

 53.5 23  5أقل من 

إلى 6من

  10سنوات

7 16.3 

إلى 11من

  سنة15

7 16.3 

 14.0 6  سنة 15من أكثر 

 100,0 74  ا�موع 

  SPSSلال برنامج اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خ ةإعداد الطالب: المصدر    

سنوات كانت أكبر  5نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الموظفين الذين تتراوح سنوات خبر�م في العمل أقل من    

و التي تتساوى مع الذين %16.3سنوات بنسبة  10و6من تليها الذين خبر�م % 53.5نسبة حيث بلغت حوالي 

وهذا يؤكد أن أغلب %. 14 فنسبتهم تمثل سنة  15 من أما الذين خبر�م أكثر،سنة  15إلى  11خبر�م من 

  .سنوات 5المستجوبين لا تتجاوز خبر�م 

  المهنة توزيع العينة حسب : 

  المهنةتوزيع العينة حسب ): ه- 3-2(الجدول  

  %النسبة   التكرار  المهنة

 

 27.9 12  إطار

 9.3 4  مهندس

 25.6 11  تقني

 37.2 16  اداري

 100,0 43  ا�موع 

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر
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  %37.2المستجوبين تتنوع مهنهم حيث أعلى نسبة كانت للإداريين بنسبة نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الموظفين 

وأقل نسبة كانت للمهندسين على التوالي  %25.6و %27.9أما الإطارات والتقنيين فنسبتهم متقاربة حيث بلغت 

   % 9.3حيث تراوحت ب 

  .مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة تقييم متغيرات الدراسة في  :الثاني  المطلب

المتوسط الحسابي بسكرة، سيتم التطرق  سونلغازفي ) إدارة المعرفة والرضا الوظيفي (بغرض تقييم متغيرات الدراسة 

  .ت ونسب الموافقة في إجابات المستجوبينوالانحراف المعياري وتكرارا

  إدارة المعرفة : تشخيص المتغير المستقل .1

 التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية لمؤشرات إدارة المعرفة): أ-4-2(الجدول 
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  المؤشرات

  

  

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

التكرار 

  والنسبة

غير 

 يراض

  تماما

غير 

  يراض

راضي   راضي  محايد

  تماما

الأهمية 

  النسبية

  متوسط   0.62937 2.6093  بعد توليد المعرفة 

يوجد تفاعل جماعي  

لأعضاء المؤسسة لتوليد 

 أفكار جديدة

2,7209 1,25974 

  متوسط 4 24  10 5  التكرار

النسبة 

%  

11,6  23.3    55.8  9.3  

تقوم المؤسسة باستشارة 

الخبراء للاستفادة من 

مما  خبر�م ومعارفهم

يسهم في خلق أفكار 

 جديدة بالمؤسسة 

3.3023 1.14507 

  متوسط    13  14  6  10  التكرار

النسبة 

%  

23.3  14.0  32.6  30.2    

تشجع المؤسسة عملية 

 1,14410 3.0233  البحث والتطوير 

  متوسط  2  15  12  8  6  التكرار

النسبة 

%  

14.0  18.6  27.9  34.9  4.7  

يسعى الموظفون إلى 

درا�م العلمية تطوير ق

من خلال التعلم 

 .الذاتي و المستمر

1,8837 0.54377 

  منخفض  9  30  4      التكرار

النسبة 

%  

    9.3  69.8  20.9  

توفر المؤسسة فرصة 

لأفراد من أجل التأهيل 

واكتساب خبرة 

 .متخصصة 

2.1163 0,79310 

  منخفض  6  30  4  2  1  التكرار

النسبة 

%  

2.3  4.7  9.3  69.8  14.0  

التشارك ونقل بعد 

  المعرفة 
2,3581 0,39895 

  منخفض  

تعتمد المؤسسة على 

الطرق التقليدية مثل 

التقارير , المنشورات 

الأوامر الرسمية , اليدوية 

لنقل المعارف للموظفين 

أو إلى الفروع الأخرى 

 .للمؤسسة 

1,8605 0;60085 

  منخفض  10  30  2  1    التكرار

النسبة 

%  

  2.3  4.7  69.8  23.3  

50687ة0 1.9302تعتمد المؤسسة على    منخفض  6  35  1  1    التكرار 
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الطرق الحديثة مثل 

, البريد الالكتروني 

, الإنترانلت 

الإكسترانات و 

الإنترنت من أجل نقل 

المعارف إلى الموظفين 

 أو إلى الفروع الأخرى 

النسبة 

%  

  2.3  2.3  81.4  14.0  

تعتمد المؤسسة في 

لى إيصال المعرفة ع

الاتصال المباشر عن 

طريق اللقاءات 

  .واجتماعات دورية 

2,0233 0,63577 

  منخفض 6 32 3 2   التكرار

النسبة 

%  

 4.7 7.0 74.4 14 

أعتقد أن الموظفين لا 

يقومون بالتشارك في 

معارفهم لأ�م يفتقدون 

الاتصال  مهاراتإلى 

  .الكافية 

3,1163 1,02839 

  متوسط 2 9 19 8 5  التكرار

            

النسبة 

%  

11.6 18.6 44.2 20.9 4.7 

  متوسط  2  14  18  6  3  التكرار      أعتقد أنه يوجد نقص 

التفاعل بين في 

  الموظفين الذين

النسبة   0,96563  2,8605

%  

7.0  14  41.9  32.6  4.7    

يحتاجون المعرفة و 

  .الذين يملكو�ا 

                  

  خفضمن   0,55373 2,3430  خزن المعرفة بعد 

تحرص المؤسسة على 

خزن معارفها المرتبطة 

بالعمل بالاعتماد على 

التخزين التقليدي 

المستندات ( المتمثل في 

 ).السجلات , الورقية 

1,9767 0,88609 

  منخفض 10 29 1 1 2  التكرار

النسبة 

%  

4.7 2.3 7.0 67.4 23.3 

تحرص المؤسسة على 

تخزين معارفها 

بالاعتماد على التخزين 

أقراص (الالكتروني 

1,8837 0,62524 

  منخفض 10 29 3 1   التكرار

النسبة 

%  

 2.3 7.0 67.4 23.3 
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SPSS إعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج: المصدر   

أقراص , مضغوطة 

وماضة حاسبات 

 الكترونية 

تحاول المؤسسة 

الاحتفاظ بالموظفين 

, الذين يملكون الخبرة 

الأفكار و المعارف 

 .المميزة 

2,5814 1,23890 

  منخفض 8 16 10 4 5  التكرار

النسبة 

%  

11.6  9.3  23.3  37.2  18.6  

تقوم المؤسسة بتوثيق 

المعارف التي يقدمها 

  .الموظفين و تخزينها 

2,9302 1,16282 

  متوسط 3 16 10 9 5  تكرارال

النسبة 

%  

11.6  20.9  23.3  37.2  7.0  

  بعد تطبيق المعرفة 

  

 متوسط             0,73711 2,8023

  متوسط  9  21  7  3  3  التكرار 1,10271 2,3023  تملك المؤسسة ثقافة 

                  تدعم تطبيق كل 

ماهو جديد في مجال 

  عملها

النسبة   

%  

7.0  7.0  16.3  48.8  20.9    

تتخذ المؤسسة القواعد 

  الضرورية   والإجراءات

  متوسط  2  21  14  3  3  التكرار 0,95177 2,6279

                  

لتطبيق المعارف 

  التنظيمية

النسبة   

% 

7.0  7.0  32.6  48.8  4.7    

  تثق المؤسسة في 

  معارف موظفيها 

  متوسط  3  14  15  6  5  التكرار 1,10871 2,9070

    7.0  32.6  34.9  14.0  11.6  %النسبة    .وتحاول تطبيقها 

  متوسط  1  11  12  9  10  التكرار 1,17561 3,3721  المؤسسة الدعم  توفر

الكافي لموظفيها من 

أجل تطبيق أفكارهم 

  .المميزة 

    2.3  25.6  27.9  20.9  23.3 %لنسبةا  

  متوسط   56242, 3,2896  متغير إدارة المعرفة 
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د توليــبدرجــة متوســطة حــول إدارة المعرفــة  بأبعــاده  راضــينفي القــراءة الإحصــائية للجــدول الســابق نجــد أن المســتجوبين      

  :للنتائج المرتبطة بكل بعد ، وفيما يلي توضيح تفصيليخزن المعرفة و تطبيق المعرفة ،التشارك في المعرفة  ،المعرفة 

متوسـطة، وبلـغ انحرافـه  الرضـاوهـذا يعـني درجـة  2.60بلغ متوسطه الحسابي  : التنظيمية و الفردية  توليد المعرفةبعد  -

فـــذلك يعـــني وجـــود انحرافـــات في إجابـــات المبحـــوثين وفيمـــا يـــأتي  الواحـــدمـــن القيمـــة  اقتربـــتحيـــث كلمـــا ، 0.62المعيـــاري 

  :تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

 2.72بلغت قيمة المتوسـط الحسـابي ): وجود تفاعل جماعي لأعضاء المؤسسة لتوليد أفكار جديدة ( 01المؤشر * 

كانـت   الإجابـات عظـمو منـه م الإجابـاتيوجـد تشـتت في أي , 1.25 بلـغ عيـاريالم هوانحرافـ متوسطة الرضاما يعنى درجة 

المؤسســة لتوليــد  وجــود تفاعــل جمــاعي لأعضــاءمــن المــوظفين المســتجوبين يوافقــون علــى % 55مــن  أكثــرأن  راضــي حيــث

 .على ذلك غير راضيين% 23، بينما  أفكار جديدة

ن خبرتهم ومعارفهم مما يسهم في خلق أفكـار جديـدة تقوم المؤسسة باستشارة الخبراء لاستفادة م( 02المؤشر * 

 وجــود مــع 1.14 وانحــراف معيــاري  متوســطة الرضــامــا يعــنى درجــة  3.30بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي ): بالمؤسســة 

ــــات استشــــارة المؤسســــة للخــــبراء علــــى راضــــين مــــن المــــوظفين المســــتجوبين % 30.2أن حــــوالي حيــــث . تشــــتت في الإجاب

 غـير راضـيين علـى% 23.3، بينمـا ايـدينمح %32.6ومعارفهم مما يسهم في خلق أفكار جديدة و  لاستفادة من خبر�م

 .ذلك

 الرضـامـا يعـنى درجـة  3.02بلغـت قيمـة المتوسـط الحسـابي  )تشـجع المؤسسـة عمليـة البحـث والتطـوير( 03المؤشر * 

مـــن المـــوظفين المســـتجوبين  %34كمـــا أن أكثـــر مـــن . أي يوجـــد تشـــتت في الإجابـــات 1.14وانحـــراف معيـــاري  متوســـطة

 .على ذلكغير راضيين % 18.6، بينما حوالي المؤسسة تشجع عملية البحث والتطوير على أن  راضيين

ــتعلم الــذاتي والمســتمر ( 04المؤشــر *  بلغــت قيمــة ): يســعى الموظفــون إلــى تطــوير قــدراتهم العلميــة مــن خــلال ال

كمــا . يوجــد تشـتت في الإجابــاتلا أي  0.54انحــراف معيـاري و  منخفضـة الرضــامـا يعــنى درجـة 1.88المتوسـط الحســابي 

مـــن خـــلال الـــتعلم الموظفـــون يســـعون إلى تطـــوير قـــدرا�م العلميـــة علـــى أن  راضـــينمـــن المـــوظفين المســـتجوبين % 69.8أن 

 .كانت إجابا�م محايد   9.3راضين تماما و % 20.9 و، الذاتي و المستمر

بلغــت قيمــة المتوســط ): مــن أجــل التأهيــل و اكتســاب خبــرة متخصصــةتــوفر المؤسســة فرصــة لأفــراد ( 05المؤشــر *

كمـا أن أكثـر . يوجـد تشـتت في الإجابـاتلا أي  0.79وانحـراف معيـاري  منخفضـة الرضاما يعنى درجة  2.11الحسابي 

، راضــيين علــى أن المؤسســة تــوفر فرصــة للأفــراد مــن أجــل اكتســاب خــبرة متخصصــة مــن المــوظفين المســتجوبين % 69مــن 

 .على ذلك غير راضين فقط % 4.7نما حوالي بي
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،  متوســطة الرضــاوهــذا يعــني درجــة  2.35بلــغ متوســطه الحســابي  :التشــارك ونقــل المعرفــة التنظيميــة و الفرديــة بعــد  -

حيــث كلمـا اقتربـت القيمـة إلى الصــفر فـذلك يعـني عـدم وجــود انحرافـات في إجابـات المبحــوثين 0.39وبلـغ انحرافـه المعيـاري 

  :وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

ــة والأوامــر الرســمية لنقــل ( 01المؤشــر *  ــة مثــل المنشــورات التقــارير اليدوي تعتمــد المؤسســة علــى الطــرق التقليدي

 الرضـامـا يعـنى درجـة 2.86بلغـت قيمـة المتوسـط الحسـابي ): الفروع الأخـرى للمؤسسـة  إلىأو الموظفين  إلىالمعارف 

علـى  راضـينمن المـوظفين المسـتجوبين % 69.8ن لأ. يوجد تشتت في الإجاباتلا أي  0.60وانحراف معياري  متوسطة

، بينمــــا  ا أو للفـــروع الأخـــرىفي نقـــل المعـــارف ســـواء لموظفيهـــ مؤسســـة ســـونلغاز مازلـــت تعتمـــد علـــى الطـــرق التقليديــــةأن 

 .على ذلك فقط غير راضين 4.7%

الانترنـت الاكسـترانات و , الأنترنـات , ونـي مثل البريـد الالكتر الحديثة الطرق تعتمد المؤسسة على ( 02المؤشر * 

 مــا يعــنى درجــة1.93بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي ): مــن أجــل نقــل المعــارف إلــى المــوظفين أو إلــى الفــروع الأخــرى 

مــــن المــــوظفين % 81.4كمــــا أن حــــوالي . يوجــــد تشــــتت في الإجابــــاتلا أي  0.50وانحــــراف معيــــاري  منخفضــــة الرضــــا

علـى  غـير راضـينفقـط %  2.3، بينمـا راضيين على أن تعتمـد المؤسسـة علـى الطـرق الحديثـة في نقـل المعـارف المستجوبين 

 .ذلك

بلغـت ): لقاءات و اجتماعـاتال المباشر عن طريق المعرفة على الاتص إيصالد المؤسسة في متتع( 03المؤشر * 

. أي يوجــد تشــتت في الإجابــات 0.63انحــراف معيــاري  و متوســطة الرضــامــا يعــنى درجــة  2.02قيمــة المتوســط الحســابي 

المعرفة علـى الاتصـال المباشـر  اتصالراضيين على أن المؤسسة تعتمد في من الموظفين المستجوبين % 74كما أن أكثر من 

 .على ذلكغير راضين فقط % 4.7، بينما حوالي ق لقاءات و الاجتماعات عن طري

يقومون بالتشارك في المعارف لأنهـم يفقـدون إلـى مهـارات الاتصـال الكافيـة  أعتقد أن الموظفين لا( 04المؤشر * 

تت في يوجـــد تشـــ أي 1.02وانحـــراف معيـــاري  متوســـطةالرضـــا مـــا يعـــنى درجـــة  3.11بلغـــت قيمـــة المتوســـط الحســـابي ): .

أن المـــوظفين لا يقومـــون بالتشــــارك في علــــى  راضـــيينمـــن المــــوظفين المســـتجوبين % 69.8كمـــا أن أكثــــر مـــن . الإجابـــات

لا يوجد أي إجابـة بعـدم هذا الاعتقاد و على راضيين جدا % 20.9، قدون إلى مهارات الاتصال الكافيةالمعارف لأ�م يف

 .ذلكالرضا على 

ين الـذين يحتـاجون المعرفـة والـذين يحتـاجون المعرفـة في التفاعل بـين المـوظف يوجد نقصأعتقد أنه (05المؤشر * 

 أي  0.96وانحــراف معيــاري  متوســطة الرضــامــا يعــنى درجــة  2.86بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي ): .والــذين يملكونهــا 

راضـين  %32.6و كانـت إجابـا�م محايـدة من المـوظفين المسـتجوبين  % 41أن أكثر من أي . يوجد تشتت في الإجابات

 .ذلكراضيين على غير % 14و، يحتاجون المعرفة والذين يملكو�ايوجد نقص في التفاعل بين الموظفين الذين  هأنعلى 
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متوسطة، وبلغ انحرافه  الرضا وهذا يعني درجة 2.34بلغ متوسطه الحسابي  :خزن المعارف التنظيمية والفردية بعد  -

لقيمة إلى الصفر فذلك يعني عدم وجود انحرافات في إجابات المبحوثين وفيما يأتي حيث كلما اقتربت ا 0.55المعياري 

  :تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

على خزن معارفها المرتبطة بالعمل بالاعتماد على التخزين التقليدي المتمثل في تحرص المؤسسة ( 01المؤشر * 

وانحراف معياري  منخفظة الرضاما يعنى درجة 1.97ة المتوسط الحسابي بلغت قيم): المستندات الورقية والسجلات 

مؤسسة على أن راضين من الموظفين المستجوبين % 67.4كما أن حوالي من . يوجد تشتت في الإجابات أي 0.88

غير  فقط% 4، بينما أكثر من تحرص على خزن معارفها المرتبطة بالعمل بالاعتماد على التخزين التقليدي  سونلغاز

 .على ذلك راضيين

تحرص المؤسسة على خزن معارفها المرتبطة بالعمل على التخزين الالكتروني كالأقراص ( 02المؤشر * 

 الرضاما يعنى درجة  1.88بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): المضغوطة الأقراص الوماضة والحاسبات الالكترونية 

من الموظفين المستجوبين % 67.4كما أن حوالي . الإجابات يوجد تشتت في لاأي  0.62وانحراف معياري  منخفضة

غير فقط % 2.3، بينما سونلغاز على التخزين الالكتروني في خزن معارفها المرتبطة بالعملمؤسسة  راضيين على اعتماد 

 .على ذلك راضيين

): المميزة معارفو ال الأفكار, تحاول المؤسسة الاحتفاظ بالموظفين الذين يملكون الخبرة ( 03المؤشر * 

أي يوجد تشتت في  1.23وانحراف معياري  منخفضة  الرضاما يعنى درجة  2.58بلغت قيمة المتوسط الحسابي 

راضون على أن المؤسسة تحافظ على الموظفين الذين يملكون من الموظفين المستجوبين % 37.2كما أن . الإجابات

 .على ذلك غير راضين% 9.3، بينما إجابا�م بالحياد و كانت  %23.3و  الأفكار و المعارف المميزة, الخبرة 

بلغت قيمة المتوسط الحسابي ):  تقوم المؤسسة بتوثيق المعارف التي يقدمها الموظفين وتخزينها ( 04المؤشر * 

من % 37.2كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.16وانحراف معياري  متوسطة الرضا  ما يعنى درجة 2.93

فقط % 11.6، بينما و تخزينها راضين على أن سونلغاز تقوم بتوثيق المعارف التي يقدمها الموظفون لمستجوبين الموظفين ا

 .على ذلك غير راضين

متوسطة، وبلغ انحرافه  الرضا وهذا يعني درجة 2.80بلغ متوسطه الحسابي : بعد تطبيق المعرفة التنظيمية والفردية  -

المبحوثين  الإجابات يعني يوجد تشتت في الواحد  قريبة من المعياري الانحرافمة قي كانتحيث كلما   0.73المعياري 

  :وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد
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بلغت قيمة المتوسط ) : هو جديد في مجال عملها  تملك المؤسسة ثقافة تدعم تطبيق كل ما(  01المؤشر * 

كما أن ,  الإجاباتأي يوجد تشتت في  1.10وانحراف معياري  منخفضة رضاالهذا ما يعني درجة  2.30الحسابي 

هو جديد في مجال عملها و  من الموظفين المستجوبين راضيين على أن المؤسسة تملك ثقافة تدعم تطبيق كل ما 48.8%

 .فقط غير راضيين على ذلك 7%

قيمة بلغت  ) :المعارف التنظيمية الجديدة  الضرورية لتطبيق والإجراءاتتتخذ المؤسسة القواعد (  02المؤشر * 

كما أن ,  الإجاباتأي يوجد تشتت في  0.95متوسطة وانحراف معياري  الرضاأي أن درجة  2.62المتوسط الحسابي 

و الإجراءات الضرورية لتطبيق المعارف من الموظفين المستجوبين راضيين على أن المؤسسة تتخذ القواعد  % 48.8

 .فقط غير راضين على ذلك %7دة بينما التنظيمية الجدي

أي أن  2.90بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ) :تثق المؤسسة في معارف موظفيها وتحاول تطبيقها (  03المؤشر * 

من الموظفون  %32.6كما أن ,  الإجاباتأي يوجد تشتت في  1.10متوسطة و انحراف معياري  الرضادرجة 

 .غير راضين على ذلك  %14بينما , تثق في معارف موظفيها وتحاول تطبيقها  المستجوبون راضين على أن المؤسسة

بلغت قيمة المتوسط  ) :توفر المؤسسة الدعم الكافي لموظفيها من أجل تطبيق أفكارهم المميزة (  04المؤشر * 

 %25.6أن كما , أي يوجد تشتت في الإجابات  1.17متوسطة وانحراف معياري  الرضايعني درجة  3.37الحسابي 

و , ين المستجوبين راضين على أن المؤسسة توفر الدعم الكافي لموظفيها من أجل تطبيق أفكارهم المميزة من الموظف

 .غير راضين على ذلك % 20.9

 

 

 

 

  

  الرضا الوظيفي: التابعالمتغير تشخيص 2

  الوظیفيالرضا التكرارات والنسب المئویة والمتوسطات الحسابیة لمؤشرات  :)ب- 4- 2(الجدول 
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المتوسط   المؤشرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

التكرار 

  والنسبة

غير 

 راضي

  تماما

غير 

  راضي

 راضي  راضي  محايد

  تماما

الأهمية 

  النسبية

خصائص 

 الوظيفة 
  متوسط   0.81807 2.8930

يوجد وضوح في 

مسؤولياتي 

 الوظيفية

2.8837 

 

1.13828 

  متوسط 4 14 12 9 4  التكرار

النسبة 

%  

9.3  20.9  27.9  32.6  9.3  

يوجد تطابق 

لمؤهلاتي و خبراتي 

وقدراتي مع 

 الوظيفة

2.6047 1.25621 

  متوسط  6  21  6  4  6  التكرار

النسبة 

%  

14  9.3  14  48.8  14  

تتيح لي وظيفتي 

فرصة المشاركة في 

وضع القرارات 

  المتعلقة بالعمل 

2.9535 1.21407 

  متوسط  3  16  11  6  7  التكرار

لنسبة ا

%  

16.3  14  25.6  37.2  4.7  

تتيح لي وظيفتي 

فرصة الابتكار 

والإبداع في 

 .العمل

3.0465 1.23353 

  متوسط  2  16  12  4  9  التكرار

النسبة 

%  

20.9  9.3  27.9  37.2  4.7  

تمنحنا الوظيفة 

الاستقلالية 

والرقابة الذاتية في 

 .العمل 

2.9767 1.07987 

  متوسط  1  16  15  5  6  التكرار

النسبة 

%  

14  11.9  34.9  37.2  2.3  

  منخفض   0.5349 2.0233  العلاقات المهنية 

أتلقى الاحترام 

والتقدير الكافي 

 من رئيسي المباشر 

1.9070 0.83990 
  منخفض  13  24  4  1  1  التكرار

النسبة 

%  

2.3  2.3  9.3  55.8  30.2  

تتاح لي الفرصة 

لإقامة صداقات 

 مع زملاء العمل 

1.9535 0.78539 

  منخفض  12  23  6  2    التكرار

النسبة 

%  

  4.7  14.0  53.5  27.9  
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. 

هناك تعاون سائد 

بين العاملين في 

 إنجاز العمل 

1.9070 0.75005 

  منخفض 12 25 4 2   التكرار

النسبة 

%  

 4.7 9.3 58.1 27.9 

هناك احترام 

وتقدير متبادل 

 بين العاملين 

1.8140 0.79450 

  منخفض 16 21 4 2   التكرار

النسبة 

%  

 4.7 9.3 48.8 37.2 

يوجد درجة 

انسجام و تفاهم 

عالية بين الرؤساء 

  والمرؤوسين

2.5349 0.88234 

  منخفض  3  20  16  2  2  التكرار

النسبة 

%  

4.7  4.7  37.2  46.5  7  

المستوى 

المادي 

  والاجتماعي

3.5382 0.90073 
  عال  

هناك توافق بين 

الراتب والجهد 

ذول في العمل المب

.  

3.5349 0.90073 

  عال  16 4 7 16  التكرار

النسبة 

%  

37.2 16.3 9.3 37.2  

الفرص المتاحة 

للحصول على 

مزايا مادية 

ومعنوية 

  واجتماعية 

3.6512 1.11021 

  عال  8 12 10 13  التكرار

النسبة 

%  

30.2 23.3 27.9 18.6  

هناك شعور 

بالاستقرار 

  النفسي بالوظيفي 

3.2791 1.18172 
  متوسط  13 11 9 9  التكرار

النسبة 

%  

20.9  20.9  25.6  30.2    

هناك تثمين 

لمساهمات 

الموظفين في حل 

مشاكل المؤسسة 

من قبل المسريين 

عن طريق 

المكافآت و 

3.5116 1.31606 

  عال 3 8 10 8 14  العدد

النسبة 

%  

32.6  18.6  23.3  18.6  7  
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  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

  

حسـب رأي مـوظفي الإدارة حيـث   رضـا وظيفـي نسـبي بالمؤسسـة نجد أنه يوجد  في القراءة الإحصائية للجدول السابق     

 ) الوظيفــة والعلاقــات بــين الرؤســاء والمــوظفين وكــذا المســتوى المــادي والاجتمــاعي خصــائص(الرضــا الــوظيفيكانــت درجــة 

 :بعد بكل ، وفيما يلي توضيح تفصيلي للنتائج المرتبطة وعالية أحيانا  متوسطة

حيث   0.81متوسطة، وبلغ انحرافه المعياري  الرضاوهذا يعني درجة  2.89بلغ متوسطه الحسابي  : خصائص الوظيفة -

في إجابات المبحوثين وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية فذلك يعني وجود انحرافات  الواحدكلما اقتربت القيمة إلى 

  :لمؤشرات هذا النمط

الرضا ما يعنى درجة  2.88بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): فيةيوجد وضوح في مسؤولياتي الوظي( 01المؤشر * 

من الموظفين المستجوبين % 32كما أن أكثر من . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.13متوسطة وانحراف معياري 

 .على ذلك راضين غير% 20، بينما أكثر من وجود وضوح في مسؤوليا�م الوظيفيةعلى  راضين 

ما يعنى  2.60بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): لمؤهلاتي و خبراتي وقدراتي مع الوظيفة يوجد تطابق( 02المؤشر * 

من الموظفين % 48.8 أكثر منكما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.25متوسطة وانحراف معياري  الرضادرجة 

 غير راضين على% 14، بينما  ا مع الوظيفة التي يشغلو�و قدرا�م خبرا�م  ,م على تطابق مؤهلا�المستجوبين يؤكدون 

 .تماما ذلك

  الحوافز الإضافية 

في تشبع وظي

حاجاتي 

  وطموحاتي 

3.4419 1.35053 

  عال  1  15  6  6  15  التكرار

النسبة 

%  

34.9  14.0  14.0  34.9  2.3  

شروط العمل 

وظروفه جد 

  ملائمة 

3.6744 1.20950 

  عال  2  5  13  8  15  التكرار

النسبة 

%  

34.9  18.6  30.2  11.6  4.7  

توفر المؤسسة 

خدمات 

اجتماعية جيدة 

,  قروض, تأمين (

عطل , إجازات 

 ...)صيفية 

3.6744 1.16947 

  عال    10  8  11  14  التكرار

النسبة 

%  

32.6  25.6  18.6  23.3    

  متوسط   0.53911 2.9029  الرضا الوظيفي 
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بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): لي وظيفتي فرصة المشاركة في وضع القرارات المتعلقة بالعمل تتيح( 03المؤشر * 

كما أن أكثر من . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.21متوسطة وانحراف معياري  الرضاما يعنى درجة  2.95

، بينما  الوظيفة تتيح لهم فرصة المشاركة في وضع القرارات المتعلقة بالعملتجوبين يرون أن من الموظفين المس% 37.2

 .تماما على ذلك غير راضين% 16.3

ما يعنى 3.04بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): .في العمل والإبداعتتيح لي وظيفتي فرصة الابتكار ( 04المؤشر * 

من الموظفين % 37.2كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.23متوسطة وانحراف معياري  الرضادرجة 

على غير راضين % 16، بينما أكثر من  في العمل والإبداعتتيح لهم فرصة الابتكار  أن الوظيفة  علىراضين المستجوبين 

 .تماما ذلك

ما  2.97ط الحسابي بلغت قيمة المتوس): . تمنحنا الوظيفة الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل( 05المؤشر * 

من % 37.2كما أن حوالي . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.07وانحراف معياري  متوسطة الرضايعنى درجة 

غير % 14، بينما أكثر من  الوظيفة تمنحهم الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل أن الموظفين المستجوبين يوافقون على

 .تماما على ذلك راضين

 0.53، وبلغ انحرافه المعياري منخفضةالرضا وهذا يعني درجة  2.02بلغ متوسطه الحسابي  :هنية العلاقات الم -

حيث كلما اقتربت القيمة إلى الصفر فذلك يعني عدم وجود انحرافات في إجابات المبحوثين وفيما يأتي تفصيل للنتائج 

  :الإحصائية لمؤشرات هذا النمط

ما يعنى 1.90بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): ير الكافي من رئيسي المباشرأتلقى الاحترام والتقد( 01المؤشر * 

من % 55.8 أكثر من كما أن. أي يوجد تشتت في الإجابات 0.839وانحراف معياري  منخفضة الرضا درجة

ط غير فق% 2.3، بينما  المباشر هميتلقون الاحترام والتقدير الكافي من رئيسراضين على أ�م الموظفين المستجوبين 

 .على ذلك راضين

ما يعنى  1.95بلغت قيمة المتوسط الحسابي ):   تتاح لي الفرصة لإقامة صداقات مع زملاء العمل( 02المؤشر * 

من الموظفين % 53.5 أكثر منكما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 0.78وانحراف معياري  منخفضة الرضادرجة 

فقط غير راضين % 4.7، بينما   فرصة إقامة صداقات مع زملاء العمل م الوظيفة تتيح لهعلى أن  راضين المستجوبين

 .على ذلك

ما يعنى درجة 1.90بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): هناك تعاون سائد بين العاملين في إنجاز العمل( 03المؤشر * 

من الموظفين % 58.1كما أن أكثر من . يوجد تشتت في الإجابات أي 0.75وانحراف معياري  منخفضة الرضا

 .على ذلك فقط غير راضيين% 4.7، بينما  راضين على وجود تعاون سائد بين العاملين في إنجاز العملالمستجوبين 

 الرضاما يعنى درجة  1.81بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): هناك احترام وتقدير متبادل بين العاملين( 04المؤشر * 

أعلى النسب كانت في عبارة راضي وراضي  كما أن. ت في الإجاباتأي يوجد تشت 0.79وانحراف معياري  منخفضة
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فقط % 4.7، بينما  احترام وتقدير متبادل بين العاملين وجودعلى على التوالي  %37.2و %48.8تماما حيث كانت 

 .على ذلك غير راضين

 2.53المتوسط الحسابي بلغت قيمة ): يوجد درجة انسجام و تفاهم عالية بين الرؤساء والمرؤوسين( 05المؤشر * 

من % 46.5كما أن أكثر من . أي يوجد تشتت في الإجابات 0.88وانحراف معياري  منخفضة الرضاما يعنى درجة 

فقط % 4.7، بينما حوالي  وجود درجة انسجام و تفاهم عالية بين الرؤساء والمرؤوسينراضين على الموظفين المستجوبين 

 .على ذلكغير راضين 

، وبلغ انحرافه المعياري عالية الرضاوهذا يعني درجة  3.53بلغ متوسطه الحسابي  :ادي والاجتماعي المستوى الم -

فذلك يعني وجود انحرافات في إجابات المبحوثين وفيما يأتي تفصيل  الواحد من حيث كلما اقتربت القيمة  0.90

  :للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

ما يعنى 3.53بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): المبذول في العمل والجهدالراتب هناك توافق بين ( 01المؤشر * 

من الموظفين  %37.2حوالي كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.33عالية وانحراف معياري  الرضادرجة 

 .ضين على ذلك غير را% 37.2بينما أكثر من  ،المستجوبين راضيين على انه يوجد توافق بين الراتب والجهد المبذول 

بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ) :الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتماعية( 02المؤشر * 

من  %18.6حوالي كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.11عالية وانحراف معياري  الرضاما يعنى درجة  3.65

أكثر من بينما  واجتماعيةللحصول على مزايا مادية و معنوية  أن الفرص المتاحة ىلموظفين المستجوبين راضيين علا

 .غير راضين على ذلك % 30.2

 الرضاما يعنى درجة 3.27بلغت قيمة المتوسط الحسابي ) :  هناك شعور بالاستقرار النفسي بالوظيفة(  03المؤشر * 

من الموظفين المستجوبين  %30.2حوالي كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.18وانحراف معياري متوسطة 

 .غير راضين على ذلك %20بينما أكثر من  هناك شعور بالاستقرار النفسي بالوظيفة أن  ىراضيين عل

هناك تثمين لمساهمات الموظفين في حل مشاكل المؤسسة من قبل المسريين عن طريق ( 04المؤشر * 

 1.31عالية وانحراف معياري  الرضايعني درجة  3.51 بلغت قيمة المتوسط الحسابي) : و الحوافز الإضافية المكافآت

هناك تثمين لمساهمات من الموظفين المستجوبين راضين على أن  %18.6كما أن   ،أي يوجد تشتت في الإجابات،

غير  % 32و الحوافز الإضافية إلا أن أكثر من  المكافآتالموظفين في حل مشاكل المؤسسة من قبل المسريين عن طريق 

يعني  3.44بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ) : وظيفتي تشبع حاجاتي وطموحاتي (  05المؤشر * على ذلك راضين 

من الموظفين  %34.9كما أن حوالي ، الإجاباتتشتت في  يوجدأي ،1.35و انحراف معياري  عالية  الرضادرجة 
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غير %14غير راضين و  %34.9من بينما أكثر  ،المستجوبين راضيين على أن وظائفهم تشبع حاجا�م وطموحا�م 

 .راضيين تماما على ذلك 

عالية  الرضايعني درجة  3.67بلغت قيمة المتوسط الحسابي ) : شروط العمل وظروفه جد ملائمة (  06المؤشر * 

راضيين على من الموظفين المستجوبين  11.6كما أن حوالي   ،أي يوجد تشتت في الإجابات  ،1.20وانحراف معياري 

 .غير راضين  %18.6غير راضين تماما على ذلك و  % 34.9بينما حوالي  ،ط العمل وظروفه جد ملائمةأن شرو 

بلغت ...)) : عطل صيفية , إجازات , قروض , تأمين ( توفر المؤسسة خدمات اجتماعية جيدة (  07المؤشر * 

كما   ،ي يوجد تشتت في الإجابات أ ،1.16عالية و انحراف معياري  الرضايعني درجة  3.67قيمة المتوسط الحسابي 

 32.6بينما ،من الموظفين المستجوبين راضين على الخدمات الاجتماعية التي توفرها المؤسسة  % 23.3أن حوالي 

 . على ذلك   غير راضين %25.6غير راضين تماما و %

  فرضيات الدراسة اختبار: الثالث المطلب

  :اختبار الفرضيات الفرعية: أولا 

، ولذلك سيتم اختبار مدى توفر شروطه الإحصائية المتعدد الدراسة من خلال اختبار الانحدارر فرضيات سيتم اختبا

  :والمتمثلة في كل مما يلي

وهي أقل  0.001والتي بلغت  Fوتتمثل في قيمة معنوية النموذج من خلال قيمة : المعنوية الكلية لنموذج الانحدار- 1

  .)ب- 5- 2(كما يوضحها الجدول   0.05من 

كما   0.05وهي أقل من   0.008بلغت  للثابت والتي  tوتتمثل في قيمة معنوية  :المعنوية الجزئية للنموذج- 2

 ). ج- 5- 2(يوضحها الجدول 

 :)طريقة المربعات الصغرى( مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار- 3

 ).1- 2(وهو ما يوضحه الشكل  ):Normality testلي للبواقي إعتدالية التوزيع الاحتما(التوزيع الطبيعي  .أ 
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  )الفرضيات الفرعية( التوزيع الطبيعي للبواقي): 2-2(الشكل 

 
 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبة إعداد : المصدر

تدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي في نموذج من خلال الشكل البياني السابق يتم الحكم على مدى توافر الشرط الخاص باع

بحيث نجد أن النقاط تقع بشكل متقارب جدا على الخط الواصل بين الركن الأيمن العلوي والركن الأيسر . الانحدار

  .ن الأخطاء تتوزع توزيع طبيعيفإ وبالتاليالسفلي 

، إذ Shapiro-Wilkو   Kolmogorov-Smirnovوللتأكد حسابيا من التوظيع الطبيعي للبواقي نعنمد على معاملي 

  .، وهو ما يؤكد التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الإنحدار المتعدد0.05فاقت مستوى الدلالة لكل منهما 

  )الفرضيات الفرعية(التوزيع الطبيعي للبواقي ): أ- 5-2(الجدول 

    Kolmogorov-
Smirnov  

    Shapiro-
Wilk  

  

  مستوى الدلالة  حجم العينة  الاحصاء  مستوى الدلالة  حجم العينة  الاحصاء   البواقي المعيارية

  ,109 43  ,200*  , 980 43  ,642  

 .SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبةإعداد : المصدر

عن  وهو عبارة( Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية Durbin-watson :الاستقلال الذاتي للبواقي -ب

وتؤكد ، Residualsإحصائي الاختبار الذي سيتم استخدامه في اختبار الفروض الإحصائية حول الارتباط الذاتي للبواقي 

 38وبمقارنتها في الجداول الإحصائية لدرجة حرية البواقي )أ - 5- 2(  كما يوضحه الجدول 1,157قيمته التي بلغت 

إذا  : فيتم الحكم على استقلالية البواقي في حالتين هما du = 1.722و  dl = 1.261   نجد 4وعدد المتغيرات المستقلة 



.بسكرة) سونلغاز(دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز : راسةالفصــــــــل التطبيقــي  للد  

 

 

106 

، وهو ما  1.261و  0محصور بين  محصور بين  DWوبالتالي فإن . (DW<dL>0)، وإذا كان (dL<DW<4-4)كان 

  .يؤكد الاستقلال الذاتي للبواقي

 Homoscedasticity) اختبار ثبات التباين(اختبار تجانس البواقي  - ج

  :)3- 2( رقم ما يوضحه الشكل وهو 

  

  )الفرضيات الفرعية(تجانس البواقي ): 3-2(الشكل 

 
  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  طالبةالإعداد : المصدر

وهو الخط الذي يفصل بين (يلاحظ أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي على جانبي الخط الذي يمثل الصفر 

، حيث أنه لا يمكننا رصد نمط أو شكل معين لتباين هذه البواقي، وهو ما يعني أن هناك )السالبة والبواقي الموجبة البواقي

  .تجانس أو ثبات في تباين الأخطاء

وهو ما توضحه  ).الإنحدار المتعددة في حال(  Multicollinearityعدم وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقلة  -د

 1.394و 1.193، حيث بلغت قيم معامل التضخم بين )5(في الجدول  Toleranceو   FIVالتضخم قيمتي معامل 

  وهي أكبر  0.838و 0.718فتراوحت قيمه بين  Toleranceأما  10وهي أقل من 

ما يؤكد عدم وجود مشاكل الازدواج الخطي   (Nystrom et al, 2002)وهذا اعتمادا على  0.1من - ه

)Multicolinearity( ين أبعاد المتغير المستقل ب)المتغيرات المستقلة في النموذج الكلي.(  
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 المتعدد نتائج تحليل التباين للانحدار): ب- 5-2(الجدول 

مجموع   النموذج

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

مستوى  المحسوبة Fقيمة

 Fدلالة 

معامل 

 التحديد

 ²R المعدل

معامل الارتباط 

)R(  

Durbin-

Watson  

 1.957  0,605  0,366  0,001  5,487 1,117 4 4,469  الانحدار  1

           0,204 38 7,737  الخطأ المتبقي

             42 12,207  ا�موع

 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  لطالبةاإعداد : المصدر

 

الرضا في من التباين % 36.6يعني أن  هذا 0.366يساوي  معامل التحديد ) ب-5-2( كما هو موضح في الجدول   

عند مستوى  في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز )توليد، خزن، التشارك، وتطبيق المعرفة(بعمليات إدارة المعرفة مفسر  الوظيفي

  . 0.05<وهي  0.001يساوي   F دلالة

  لرضا الوظيفي على ا معرفة إدارة الأبعاد  أثرنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار ): ج-5-2(الجدول 

  النموذج

  

المعاملات   المعاملات غير النمطية

  النمطية

   Tقيمة 

  المحسوبة

  مستوى

  Tدلالة  

  احصائيات التباين

B الخطأ المعياريBeta  Tolerance VIF 

  ثابت  1

Constant 1.580  0.564 

 

2.799 0.008 
  

 1.394 0.718 0.006 2.883 0.440 0.131 0.376  توليد المعرفة

 1.193 0.838 0.934 0.083 0.012 0.191 0.016التشارك في المعرفة 

 1.289 0.776 0.017 2.507 0.368 0.143 0.358  خزن المعرفة 

 1.322 0.757 0.087 -1.758 -0.261 0.109 -0.191  تطبيق المعرفة

 SPSSمج برناتحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  طالبةإعداد ال: المصدر
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ليس لها أثر دال إحصائيا على التشارك في المعرفة  وتطبيق المعرفة من كلّ فإن  ، )ج-5-2(طبقا للنتائج الموضحة بالجدول 

 0.087  و 0.934وبلغت على التوالي  0.05حيث فاقت مستويات دلالتها للعاملين في مؤسسة سونلغاز  الرضا الوظيفي

توليد المعرفة وخزن المعرفة على الرضا بينما يوجد أثر دال إحصائيا لكل من . مرفوضة بعة والرا الثانية تينوعليه فإن الفرضي

توليد المعرفة يفسر ، حيث 0.05وهي أقل من  0.017،  و 0.006حيث بلغت مستويات دلالتها على التوالي  الوظيفي

، وعليه فإن الفرضيات ضا الوظيفيالر  من %35.8 بنسبةخزن المعرفة بينما يفسر  ظيفي،الرضا الو  من %37.6 بنسبة

  .والثالثة مقبولة ولىالأ

  :اختبار الفرضية الرئيسية: ثانيا 

سيتم اختبار فرضيات الدراسة من خلال اختبار الانحدار البسيط، ولذلك سيتم اختبار مدى توفر شروطه الإحصائية 

  :والمتمثلة في كل مما يلي

وهي أقل  0.006والتي بلغت  Fفي قيمة معنوية النموذج من خلال قيمة  وتتمثل: المعنوية الكلية لنموذج الانحدار- 1

 ). ه- 5- 2(كما يوضحها الجدول   0.05من 

كما   0.05وهي أقل من   0.008بلغت  للثابت والتي  tوتتمثل في قيمة معنوية  :المعنوية الجزئية للنموذج- 2

 ). و- 5- 2(يوضحها الجدول 

 :)طريقة المربعات الصغرى( في تقدير معالم نموذج الانحدار مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة- 3

 ).3(وهو ما يوضحه الشكل  ):Normality testإعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي (التوزيع الطبيعي - أ

  )الفرضية الرئيسية( التوزيع الطبيعي للبواقي): 4-2(الشكل 

 
 SPSSبرنامج يان من خلال تحليل الاستباعتمادا على  الطالبة إعداد : المصدر
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من خلال الشكل البياني السابق يتم الحكم على مدى توافر الشرط الخاص باعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي في نموذج 

بحيث نجد أن النقاط تقع بشكل متقارب جدا على الخط الواصل بين الركن الأيمن العلوي والركن الأيسر . الانحدار

  .الأخطاء تتوزع توزيع طبيعي نفإ وبالتاليالسفلي 

، إذ Shapiro-Wilkو   Kolmogorov-Smirnovوللتأكد حسابيا من التوظيع الطبيعي للبواقي نعنمد على معاملي 

  .، وهو ما يؤكد التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الإنحدار البسيط0.05فاقت مستوى الدلالة لكل منهما 

  )الفرضية الرئيسية( لبواقيالتوزيع الطبيعي ل): د- 5-2( الجدول

    Kolmogorov-
Smirnov  

    Shapiro-
Wilk  

  

مستوى   حجم العينة  الاحصاء  

  الدلالة

مستوى   حجم العينة  الاحصاء

  الدلالة

  360,  43 972 ,  *200,  43 094,  البواقي المعيارية 

  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبةإعداد : المصدر

 

وهو عبارة ( Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية Durbin-watson :ستقلال الذاتي للبواقيالا-ب 

عن إحصائي الاختبار الذي سيتم استخدامه في اختبار الفروض الإحصائية حول الارتباط الذاتي للبواقي 

Residuals ، ها في الجداول الإحصائية وبمقارنت )د- 5- 2(كما يوضحه الجدول 1,434وتؤكد قيمته التي بلغت

فيتم الحكم على  du = 1.544و  dl = 1.442 نجد   1وعدد المتغيرات المستقلة  41لدرجة حرية البواقي 

محصور بين   DWوبالتالي فإن . (DW<dL>0)، وإذا كان (dL<DW<4-4)إذا كان : استقلالية البواقي في حالتين هما

  .تقلال الذاتي للبواقي، وهو ما يؤكد الاس 1.442و  0محصور بين 

  )5-2(رقم  وهو ما يوضحه الشكل  :Homoscedasticity) اختبار ثبات التباين(اختبار تجانس البواقي  -ج
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 )الفرضية الرئيسية(تجانس البواقي ): 5-2(الشكل 

 
  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبةإعداد : المصدر

وهو الخط الذي يفصل بين (ار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي على جانبي الخط الذي يمثل الصفر يلاحظ أن انتش

، حيث أنه لا يمكننا رصد نمط أو شكل معين لتباين هذه البواقي، وهو ما يعني أن هناك )البواقي السالبة والبواقي الموجبة

  .تجانس أو ثبات في تباين الأخطاء

  البسيطتحليل التباين للانحدار نتائج : )ه- 5-2(الجدول 

مجموع   النموذج

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

مستوى  المحسوبة Fقيمة

 Fدلالة 

معامل 

 التحديد

 ²R المعدل

معامل الارتباط 

)R(  

Durbin-

Watson  

 1,834  ,415  ,172  0.006  8,540 2.104 1 2.104  الانحدار  1

           0.246 41 10.102  الخطأ المتبقي

             42 12.207  ا�موع

  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  لطالبةاإعداد : المصدر

الرضا في من التباين % 17.2، هذا يعني أن 0.172يساوي  ، معامل التحديد)ه- 5- 2( كما هو موضح في الجدول

  .0.05<وهي  0.006يساوي   F دلالةعند مستوى  في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بإدارة المعرفةمفسر  الوظيفي
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  لرضا الوظيفي على اإدارة المعرفة   أثرلاختبار  البسيطنتائج تحليل الانحدار ): و- 5- 2( الجدول 

  النموذج

  

   Tقيمة   المعاملات النمطية  المعاملات غير النمطية

  المحسوبة

  مستوى

  Tدلالة  
B الخطأ المعياري  Beta  

 Constant  ثابت  1

 
1,354  0 ,536 

 

 2,528 0,015 

  x  0,614 0,210  0,415 2,922  0,006  

 

 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال  اعتمادا على إعداد الباحثين: المصدر

لها أثر دال إحصائيا على الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسة  إدارة المعرفةفإن ، )و- 5-2(طبقا للنتائج الموضحة بالجدول 

من الرضا  %41.5المعرفة نسبة  إدارةفسر ت، حيث 0.05وهو أقل من  0.006حيث بلغ مستوى الدلالة ز سونلغا

  .مقبولة الفرضية الرئيسيةفإن وعليه . ظيفيالو 
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  مناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثالث

 :تفسير نتائج تشخيص متغيرات الدراسة: الأولالمطلب 

متوســـط وهـــذا مـــا يفســـر  –بســكرة  -ســـتوى توليـــد المعرفــة في مديريـــة التوزيـــع للكهربـــاء والغـــازأن م الدارســـة أكــدت*      

 مـن الكفـاءات وتطـوير للتعلم الداعمة الثقافةخلال  من ,هو جديد  والبحث عن كل ما,اهتمام المديرية باكتساب المعرفة 

لات للمـوظفين الطـامحين بتطـوير مسـتويا�م التكـوين والتـدريب لكـل موظـف يحتـاج التكـوين وكـذا تقـديم تسـهي تـوفير خلال

  .الذاتي  التعلم التعليمية لزيادة مؤهلهم العلمي من خلال

أن عمليــة " :قالــت  حيــث، مصــلحة التكــوين بالمديريــة  ةمــدير  مــع أجريــت الــتي المقابلــة الكــلام هــذا أكــدت قــد*        

الخطورة وخاصة التقنية منها وهذا ما يسـتدعي عمليـة ب نانظرا لاتسام وظائف, بالمديرية  تشكل أهمية كبرىالتكوين 

التكـــوين يـــرفض كـــذا المـــدير الـــذي ,والموظـــف الـــذي يـــرفض التكـــوين كأنـــه يـــرفض العمـــل , بشـــكل كبيـــرالتكـــوين 

وهو خاص بالموظفين الجـدد ) F.P.S( ني المتخصص ــن المهــــالتكوي أولها: ثلاث أنواع من التكوين  هناك "لموظفيه يعاقب

و يـتم علـى مسـتوى أشهر  4إلى3أشهر فما فوق أو من  6كيفية العمل في شتى ا�الات التقنية و الإدارية بفترة من   لتعلم

أمــا ،) E.T.B( ومركــز  البليــدة ) C.A.M(  التكوينــات التقنيــة تــتم في مراكــز عــين مليلــة ،مراكــز متخصصــة تابعــة للمديريــة 

وهــذا التكــوين قــد يضــم المــوظفين القــدامى في حالــة )  C.B.A( عكنــون  التكوينــات التســييرية فتــتم علــى مســتوى مركــز بــن

في الترقيـة وتسـاهم في علـو  محيـث يمكـنهم هـذا التكـوين مـن الحصـول علـى شـهادة تفيـده ،ترشحهم لتقلـد منصـب أعلـى 

 تقنيـة جديـدةو يظهر في حالة ظهـور تكنولوجيـا أو  الإتقانكما هناك تكوين أخر يدعى تكوين   ،الوظيفي  موتتبع مساره

قـد كمـا ،و مدتـه مـن أسـبوع إلى أسـبوعين ،أو لاكتساب مهارة تسـييرية جديـدة مواكبـة للتغـيرات الحاصـلة في محـيط العمـل 

بتعاقـد المديريـة مـع معاهـد ومراكـز متخصصـة في  يـتمو ،يكون داخل الوطن أو خارج الوطن حسب التقنية أو التكنولوجيـا 

مـع و داخل الـوطن ة مع الجامعات و المدرسة العليا للإدار التكوين و تعاقدت مع معاهد  ذلك ا�ال و قد سبق للمديرية وأن

ويتم داخـل المديريـة  أما ثالث تكوين فيدعى بتكوين الإتقان بالإمكانيات الخاصة.روسيا و كندا ،معاهد أجنبية في أمريكا 

بطلـب مـن الكفاءات النادرة بالمؤسسـة لزملائـه ومدته يوم أو يومين ويتم من خلال تعليم أحد الموظفين أصحاب المهارات 

  .التقنية لباقي الموظفين و أحيانا يتطوع أحد هؤلاء لتعليم رفقائه  أوالمدير لإكساب هذه المهارة 

علــى مســتوى مــنخفض حيــث تقــل الأعمــال الجماعيــة  مســتوى التشــارك في المعرفــة مــا أكــدت نتــائج الدراســة أن ك*     

وأكثــر أنــواع التشــارك شــيوعا في المنظمــات هــو ، ملــم لجميــع المهــاراتتكامــل مق يــصــعوبة بنــاء فر  إضــافة إلىالمديريــة ككــل 

وهــذا النــوع موجــود لكنــه علــى  ، الشــبكي والتشــارك الوظــائف أو الأقســام بــين بالتشــارك مقارنــة، المعرفــة فيالتشــارك الهرمــي 

 أكـــد�ا الـــتي النتيجـــة ذات وهـــيالاتصـــال الكافيـــة هـــارات لممســـتوى الأقســـام والمصـــالح و هـــذا نـــاتج عـــن افتقـــاد المـــوظفين 

تــدعم التشــارك  أنهــا:"قالــت  تيالــ مــديرة قســم الدراســات بالمديريــة و مــع أجريــت الــتي المقابلــة خــلال مــن الحاليــة ســةراالد

و تؤكـد أن انتقـال المعرفـة مـن أعلـى إلـى  وتعمل به على مستوى القسم الذي تعمل به المعرفي نظرا لأهميته البالغة

قــد أكــدت أن انتقــال المعــارف   .تســهيل عمليــة التشــاركأســفل أو مــن أســفل إلــى أعلــى يســاهم بشــكل كبيــر فــي 
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بعـد مقـرات هـذا نـاتج عـن "ى مستوى الأقسام يتم بشـكل أفقـي بينما عل ،والمعلومات في المديرية يتم بشكل هرمي

ف حيـث نجـد قسـم الدراسـات يبعـد عـن المديريـة جعل التشارك ضعي أقسام المديرية بحيث أ�ا ليست في مبنى واحد هذا ما

و , أولاد جـــلال , طولقــة , لــه أربــع مصــالح تقنيــة موزعــة في بســكرة الاســتغلال للكهربــاء والغــاز بينمــا قســم بأمتــار قليلــة 

 سيدي عقبة وهذا ما يؤثر على التشارك المعرفي عموما بالمديرية بينما التشارك على مستوى خاص بكل قسم فهو موجود 

لعدم استغناء المديرية ككل مستوى خزن المعرفة منخفض نسبيا وهذا راجع أكدت نتائج الدراسة كذلك أن *        

قالت وهذا ما أكدته المقابلة حيث  ليس ببعيد التخزين الورقي أي التقليدي واعتمادها على التخزين الالكتروني على 

 ضرورة ملحة يقتصر فقط على التخزين الالكتروني بل هناك والمعارف لاتخزين المعلومات ن إ: "مديرة الدراسات 

ككل المنظمات الجزائرية الاعتماد على التخزين " أبداعلى التخزين الورقي الذي لا يمكن الاستغناء عنه  للاعتماد

ة ليست إدارة الالكتروني مازال جزئي نوعا ما نظرا لدخول الجزائر عالم الالكترونيات ليس ببعيد ولأن الادارة الجزائري

 .إلكترونية مئة بالمئة

هذا يفسر دعم المديرية بتطبيق المعارف و تطبيق المعرفة متوسط أكدت نتائج الدراسة كذلك أن مستوى *        

مديرة  ته المقابلة معوهذا ما أكد, و القواعد الضرورية لأجل تطبيق تلك المعارف  الإجراءاتالمتحصل عليها واتخاذ 

لأجل الوصول  يتم تطبيق المعارف الجديدة والعمل بها أكدت أنه حيث: "صرحت به لنا  ل ماالدراسات من خلا

من أولى المؤسسات التي اعتمدت على شبكات الانترنت  تعد إلى مكانة مهمة وسط المحيط مواكبة للتطور إذ

 اتخاذفي  م ا�ال في المشاركة وفتح له,و كذا الوثوق في معارف موظفيها من خلال تطبيقها والانترانات والإكسترانات 

المناسب حال حدوث مشكل  الإجراءكتفويض السلطة للموظف في اتخاذ , كما تولي لهم صلاحيات إضافية  القرارات  

 . معين في مجال اختصاصه لأنه أدرى به 

ا لمحاولة المديرية الغوص في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة نظر نتائج الدراسة أن مستوى الرضا متوسط  تظهر*   

نوعا ما في الحياة الشخصية للموظف من خلال بعض الحوافز وهذا ماأكدته كل من مديرة التكوين ومديرة الدراسات 

خدمات اجتماعية متنوعة من تأمين ، قروض للبناء أو لتجهيز المنازل المديرية تقدم للموظف " حيث صرحتا بأن 

في مراكز الراحة المخصصة للمديرية في الولايات مختلفة و عطل صيفية بالآلات الكهرومنزلية  إجازات 

وهذا ما يجعل فرص الاستفادة منها " وتدخل فيها نوع من المحسوبية الساحلية بالجزائر لكنها تتم بعملية القرعة

 .موزعة على أقسام ومصالح عديدة  موظف 712قليلة لأن المديرية تحتوي على 

متوسط وهذا راجع لعدم وجود وصف وظيفي واضح لكل ة أن مستوى بعد خصائص الوظيفة أكدت نتائج الدراس*  

أحيانا نجد موظف يعمل بوظيفة وموكل له " المقابلة حيث صرحت مديرة مصلحة التكوين  أن  أكدتهوظيفة وهذا ما 

دون مراعاة دارة تقوم بتفويض مهام وصلاحيات حسب درجة الثقة بالموظف الإ أنمهام لوظيفة أخرى كما 

 .وهذا ما يوضح علاقة الوطيدة بين الموظف ورئيسه المباشر "  للتخصص
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ن معظم الوظائف ميدانية ناهيك عن الوظائف أكدت الدراسة أن مستوى العلاقات المهنية منخفض وهذا راجع لأ*   

أي تخص ذاك القسم فقط لح الأقسام والمصاجود علاقات لكنها تبقى محدودة في حدود ، لكن المقابلة توضح  الإدارية

 .لكنها غير معممة على مستوى المديرية ككل 

نتائج الدراسة أن مستوى بعد المستوى المادي والاجتماعي عال و هذا يفسر بالخدمات الاجتماعية التي توفرها  تظهر*   

لموظف في حل مشاكل المديرية المديرية و شعور الموظف بالاستقرار النفسي بالوظيفة التي يشغلها وكذا تثمين لمساهمة ا

 .رغم وجود بعض النقائص التي تخص شروط العمل و ظروفه

سنة وهذا ما  40و 30هي منظمة فتية حيث أن معظم موظفيها بين  يةمن خلال نتائج الدراسة يظهر أن المدير *    

كما أن معظم موظفيها .غيير يرفضون التالعمل بعكس كبار السن الذين سهل يدعم البرامج والأنظمة المتطورة التي ت

 .رجال و هذا راجع لمتطلبات العمل الذي يعتمد بدرجة كبيرة على العمل الميداني 

 

  تفسير نتائج اختبار الفرضيات: الثاني المطلب 

، حيث أن لدى موظفي مديرية التوزيع سونلغازالرضا الوظيفي  على أثر مباشرتوليد المعرفة له تؤكد نتائج الدراسة أن * 

وكذا  ,لعملية البحث والتطوير من خلال توفير فرص اكتساب مهارات و خبرات جديدة ومتخصصة المديرية  تشجيع

يساهم بشكل كبير في تحقيق الاستقرار وهذا , ى التعلم الذاتي و المستمر يشجع الموظف عل،التسهيلات الخاصة توفير 

 .الوظيفي للموظف وبالتالي تحسين الرضا الوظيفي لديه

وهو ما اختلفت فيه هذه , في تحسين الرضا الوظيفي ليس له أثر مباشرالتشارك في المعرفة كما أكدت الدراسة أن * 

حيث أن التشارك في المعرفة ،  الدراسة عن الباقي الدراسات التي تؤكد أن التشارك له تأثير كبير في الرضا الوظيفي 

فين ويسهم في رضاهم الوظيفي لم يسهم في ذلك لدى موظفي التعاون في العمل الذي يعزز العلاقات بين الموظو 

للموظف في العمل وما ينجر على ذلك من اكتساب مهارات وتعلم أمام الموظف  تقدمورغم الاستقلالية التي  ،سونلغاز

ين أفراد عارف بيساهم في انتقال المعلومات والمإلا أنه لا يوفر خط اتصال مفتوح بين القائد والمرؤوس الذي من شأنه 

و كذا افتقاد الموظفين للمهارات الاتصال الكافية  ،لهممما يسهم في وضوح المسؤوليات الموكلة  ،بشكل كبير المنظمة

عدم ، أيضا  حداواستقلالية كل قسم ومصلحة على لوجود صراعات بين الأقسام والمصالح ونقص التفاعل بين الموظفين 

يوجد تشارك كلي على مستوى المديرية رغم وجود تشارك جزئي  بحيث لا ،لأخرىالتواصل مع الأقسام الأخرى والمصالح ا

 ,و نتيجة لبعد مقرات الأقسام عن مقرا لمديرية خلق نوع من الخصوصية لكل قسم  .حدايخص كل قسم ومصلحة على 

هذا  لى مستوى المديرية ع و يثبط من عملية المشاركة في العمل أو المعارفوظف في أداء عمله لدى المالحرية يقيد  وهذا

 .يجعل الموظف يحتفظ بمعارفه لنفسه وبالتالي يقلل من رضاه الوظيفي ما
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ويفسر هذا من خلال اعتماد ،  في تحسين الرضا الوظيفي  مباشر خزن المعرفة له أثركذلك أظهرت نتائج الدراسة أن * 

الوقت لدى الجهد و تسهيل العمل للموظف وتقليص  في التي تساهم,  الحديثة لمواكبة التطور التكنولوجيات ىالمديرية عل

تسهل عملية الحفظ وتساهم في الحفاظ على المعلومة على  الالكتروني،لأن عملية التخزين ,الموظف يجعله يشعر بالرضا

أيضا سهولة البحث . مدى الزمن بعكس الحفظ التقليدي الذي قد تتعرض الأوراق للاهتراء نتيجة للعوامل الطبيعة

التي قد تستغرق ساعات وأيام حتى الوصول إليها بعكس التخزين التقليدي  في ثواني  المعلومة المخزنة إلىسرعة الوصول و 

 .وهذه السرعة في العمل هي العامل الأساسي الذي يسهم في تحسين الرضا لدى العامل , 

في دراسات  يظهرالرضا الوظيفي بعكس ما  في تحسين ليس له أثر مباشرتطبيق المعرفة أكدت نتائج الدراسة كذلك أن * 

وتقديم حوافز سابقة لأن الاهتمام بالفرد صاحب الكفاءة وتوفير الظروف الملائمة للعمل مادية كانت أو اجتماعية 

محل الدراسة وجدنا العكس نظرا لعدم وجود بيئة  نظمةبينما في الم .لموظفين المبتكرين يساهم في تحسين الرضا الوظيفي

يوجد وصف  كما لاداعمة للموظف حيث نجد موظفين ليس لديهم مكتب خاص ومهام ومسؤوليات محددة   مادية

كما أن نظام الأجور نظام غير   ،ه مهام لوظيفة أخرىنجد موظف يعمل بوظيفة و موكلة ل وظيفي واضح لكل وظيفة قد

هد المبذول خصوصا في الوظائف التقنية مع الج يتلاءمعادل حسب رأي الموظفين المستجوبين أي أن الأجر المدفوع لا 

الإبداع والابتكار وخلق أفكار شجع على يالبيئة الداعمة و الاهتمام بالموظف والغوص في الحياة الاجتماعية له  فتلاؤم

لكن تطبيق الأفكار دون وجود دعم مادي سواء  .ن كان هناك تطبيق لأفكارهدة ويحسن من الرضا الوظيفي حتى وإجدي

مادية و �يئة الظروف المادية للعمل لا يشجع على بقاء الفرد في العمل لأن الموظف لا يحتاج الدعم المعنوي فقط بحوافز 

 .هو متوفر في المديرية لكنه غير كافي كي يحسن من الرضا الوظيفي  وهذا ما
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  وتوجيهات لبحوث مستقبليةالاقتراحات : الثالث المطلب

  الاقتراحات: أولا

 من خلال توفير الجو المناسب للعمل  لاستثارة الجانب  المنظمةتشجيعهم على البقاء في و بالموظفين ام الاهتم

   .لديهم  والابتكاري الإبداعي

  تحفيز الموظفين الموهوبين وبث روح التنافس لدى الموظفين ككل لأجل البحث عن المعارف الكامنة لديهم

 .موظفين الذين يملكو�ا ومحاولة تطويرها و تقديم الدعم الكافي لل

  وتثمين , يجب وضع نظام أجور وحوافز عادل يتسم بالموضوعية والشفافية ويخص كل الموظفين على حد سواء

 .عن طريق المكافآت والحوافز الإضافية  المنظمةمساهمات الموظفين في حل مشاكل 

  لتكامل في العمل وكذا تشجيع تطوير مهارات الاتصال لدى الموظفين حتى تساعدهم على التواصل وايجب

 .العمل الجماعي و التعاون ومشاركة المعارف مع الجميع 

 الاعتراف بجهود الموظف والنقاش معه حول كيفية تطوير ذاته لها أثر قوي على مخرجاته وسلوكياته ومستوى  إن

 .وبالتالي تطور نسبة الرضا الوظيفي لديه , ولائه للجهة التي يعمل �ا

 كي يستطيع العمل بأريحية وبذل جهد   احتياجاتهكثر في حياة الموظف و محاولة مساعدته في تلبية يجب الغوص أ

 . ،والبعد عن المحسوبية خاصة في هذه الأمور أكبر 

  يجب توفير الدعم الكافي للموظفين من أجل تطبيق أفكارهم المميزة. 

 رؤساء والمرؤوسين ومحاولة حل النزاعات بين يجب العمل على توليد درجة من الانسجام داخل المديرية بين ال

  .الموظفين إن وجدت 

  : توجيهات لبحوث مستقبلية: ثانيا

  :العديد من الأفكار التي قد تكون مفيدة كإشكاليات مستقبلية نوجزها فيما يلي ةبعد إعداد هذه الدراسة توضح للباحث

 أثر الرضا الوظيفي على دعم عملية التغيير. 

  فة في خلق ميزة تنافسية للمنظماتدور تطبيق المعر. 

 مساهمة أنواع المعرفة في إدارة التميز. 

  تأثير الرضا الوظيفي على الابداع والابتكار. 

 أثر استراتيجية المعرفة في دعم الاستقرار الوظيفي .  
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 : خلاصة الفصل 

عـــــــرض وتحليــــــــل و وللإطـــــــار المنهجـــــــي للدراســـــــة وكـــــــذا ،ضـــــــم هـــــــذا الفصـــــــل عرضـــــــا للمؤسســـــــة محـــــــل الدراســــــــة         

ــــــائج الدراســــــة  ــــــذي يمناقشــــــة نت ــــــوظيفي باســــــتخدام الاســــــتبيان ال ــــــة في تحســــــين الرضــــــا ال هــــــدف إلى إبــــــراز دور إدارة المعرف

  .تم الاستعانة بالمقابلة في تفسير و تحليل النتائج  ،كمافي مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة 

ـــــات الـــــتي تحصـــــلنا عليهـــــا مـــــ        ـــــة وبعـــــد معالجـــــة البيان ـــــائج وجـــــود تفـــــاوت في ردود ،ن أفـــــراد العين حيـــــث أظهـــــرت النت

ـــــا  ن إدارة المعرفـــــة تســـــاهم في تحســـــين الرضـــــا الـــــوظيفي أو مـــــا تم التوصـــــل إليـــــه هـــــو ،الفعـــــل بـــــين الايجـــــابي والســـــلبي أحيان

 إلا أنــــــه لا يوجــــــد،و رغــــــم تأكيــــــد الدراســــــة أن كــــــل مــــــن توليــــــد المعرفــــــة وتخزينهــــــا يســــــاهمان في تحســــــين الرضــــــا الــــــوظيفي 

والــــــتي تعــــــد أحــــــد أنــــــواع ، إلا أن الباحثــــــة تؤكــــــد أن العينــــــة ميســــــرة ،أثــــــر للتشــــــارك و تطبيــــــق المعرفــــــة في الرضــــــا الــــــوظيفي 

رغـــــم ،لمؤسســـــات والشـــــركات الجزائريـــــة ككـــــل العينـــــات غـــــير الاحتماليـــــة مـــــا يعـــــني وجـــــود تحفـــــظ في تعمـــــيم النتـــــائج علـــــى ا

مـــــن إدارة المعرفـــــة والرضـــــا الـــــوظيفي مـــــا يؤكـــــد أهميـــــة  أن نتـــــائج الدراســـــة تمكنـــــت مـــــن توضـــــيح صـــــورة أقـــــرب للواقـــــع لكـــــل

 .البحث أكثر في الموضوع 
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 :تمهيد

ن حول و افة إلى أهم ما توصل إليه الباحث، إضإدارة المعرفة و الرضا الوظيفيبعد تعرضنا للجوانب النظرية لكل من  

العلاقة بينهما ومن ثم بناء مجموعة فرضيات، سيتم في هذا الفصل اختبار الفرضيات من خلال تطبيق نموذج الدراسة 

  .بسكرة  )سونلغاز (مديرية توزيع الكهرباء والغاز على 

  : وقد قسّم الفصل التطبيقي إلى ثلاثة مباحث هي 

  .نهجية الدراسةم:  المبحث الأول

 .عرض نتائج الدراسة: المبحث الثاني 

 .مناقشة نتائج الدراسة : المبحث الثالث 
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  منهجية الدراسة: المبحث الأول

الدراسة حيث سيتم توضيح كيفية تصميم الدراسة تصميم هذا المبحث ثلاث مطالب، المطلب الأول يشمل يضم 

كيفية إعداد الاستبيان والأساليب الإحصائية التي سيتم الاعتماد عليها في التحليل   سنوضح فيهنهج المتبع، كما المو 

تقديم تعريف سنقوم بالإحصائي للبيانات التي تم تجميعها، ويعرض المطلب الثاني كل من مجتمع الدراسة وعينتها، حيث 

  .ته صدق الاستبيان وثباعرض سنقوم بالمطلب الثالث  أمابالمؤسسة محل الدراسة،  

 الدراسة أسلوب :المطلب الأول

  :تصميم الدراسة .1

لأنه هو الذي يوفر الدليل مية يمكن بدو�ا المضي بالدراسة العل يعد تصميم البحث العلمي هو الجوهر و البداية التي لا

البحث العلمي المتدرج أو المتسلسل لكافة الخطوات الواجب  إتباعها خطوة بخطوة وصولا إلى تحقيق الهدف النهائي من 

بالإضافة إلى اقتراح كافة السبل الكفيلة إلى القيام بإجراء البحث العلمي،  المتمثل بتحديد الأسباب التي دفعت الباحث

  1 .بمعالجة المشكلة أو الظاهرة موضوع البحث

، حيث (theoretical and methodological approach)ويتضمن تصميم البحث كل من المنهج النظري والمنهجي 

، بينما يشمل المنهج (inductive or deductive)يشمل المنهج النظري الطريقة الاستقرائية أو الطريقة الاستنتاجية 

  2.المنهجي المنهج الكمي أو المنهج الكيفي

و صفا  ويهتم بوصفها ،المنهج الوصفي و الذي يستخدم لدراسة الواقع أو ظاهرة ما وفي الدراسة الحالية تم الاعتماد على 

حيث التعبير الكيفي يعطينا وصفا للظاهرة موضحا خصائصها في حين التعبير الكمي ،دقيقا و التعبير عنها كيفيا وكميا 

و هو غير ،وصفا رقميا موضحا مقدار هذه الظاهرة أو حجمها و درجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى  يعطينا

كيفيا  تنظيمها و التعبير عنها كميا و ،فلابد من تصنيف المعلومات  ، فقط امحدد بوصف الظاهرة و جمع البيانات عنه

 أيمن الظواهر و الهدف منه تنظيم المعلومات و تصنيفها وذلك للوصول إلى فهم علاقات هذه الظاهرة مع غيرها 

الطريقة وقد تم الاعتماد في بحثنا هذا على ،3الوصول إلى استنتاجات و تعميمات تساهم في فهم الواقع وتطوره 

 معرفة صدق من ليتحققوا المنهج هذا الباحثون استخدم الاستنباطي، حيث بالتفكير أحياناً  تسمىالتي الاستنتاجية 

                                                           

 1
   .23ص ، 1999 ،عمان ،دار وائل للنشر ، 2ط،منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات  ،عقلة مبيضين  ،محمد أبو نصار ،محمد عبيدات  - 

2 Zikmund, W. (2003), “Business Research Methods”. Harcourt Brace Jovanovich : Fort Worth, 2003, p 185. 
3
  13ص  ، 1983 ،جدة  ،دار الشروق ، مناهجه وتقنياته–مذكرات مناهج البحث العلمي عن كتاب البحث العلمي ،محمد زيان عمر  - 
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واشتقاقا من هذه الطريقة وجدت . السابقة المعرفة صحة افتراض خلال من وذلك سابقة، معرفة على بقياسها جديدة

الاستنتاجية إلى تقديم  - الاستنتاجية، بحيث يهدف البحث الذي يعتمد على الطريقة الافتراضية - الافتراضيةالطريقة 

  1.مبرهنوصف لمختلف الظواهر سواء ارتبطت بالأفراد، الأوضاع، أو الحوادث التي تقع وذلك بغرض تطوير تعميم 

عمليــة مراقبــة (ســبع خطــوات هــي، الملاحظــة  (The hypothetici-deductive)الاســتنتاجية  - إن للطريقــة الافتراضــية    

ومتابعة سـيرها و اتجاها�ـا وعلاقا�ـا بأسـلوب , ومشاهدة لسلوك الظواهر والمشكلات والأحداث ومكونا�ا المادية والبيئية 

بقصـــد التفســـير وتحديـــد العلاقـــة بـــين المتغـــيرات والتنبـــؤ بســـلوك الظـــاهرة وتوجيههـــا لخدمـــة  ،علمـــي مـــنظم ومخطـــط وهـــادف 

، جمـــع البيانـــات الأوليـــة، تكـــوين الإطـــار النظـــري، تكـــوين الفرضـــيات، تجميـــع البيانـــات 2)وتلبيـــة حاجاتـــه الإنســـانأغـــراض 

يـــل النتـــائج الـــتي تم الحصـــول عليهـــا مـــن الوصـــول إلى نتـــائج مـــن خـــلال شـــرح وتحل(والاســـتنباط  الإضـــافية، تحليـــل البيانـــات،

  3).البيانات

إدارة الاسـتنتاجية تم تقـديم شـرح نظـري لمتغـيرات الدراسـة -في هذه الدراسة وفي إطار الاعتمـاد علـى الطريقـة الافتراضـية     

بنـاء مجموعـة فرضـيات مـن ، كما تم شرح العلاقة بين المتغيرين، واعتمـادا علـى الدراسـات السـابقة تم والرضا الوظيفي  المعرفة

نظريـــات موجـــودة ســـابقا ومـــن ثم اختبـــار هـــذه الفرضـــيات مـــن أجـــل الخـــروج بمجموعـــة نتـــائج يمكـــن تعميمهـــا علـــى مجتمـــع 

  .الدراسة

وفي الجانــب التطبيقــي تم الاعتمــاد علــى المــنهج الكمــي، حيــث تســمح البحــوث الكميــة للباحــث مــن تعريــف ودمــج نفســه 

لدراسـة، وفي هـذا المـنهج يـتم التركيـز علـى السـلوكيات الحقيقيـة والسـببية، وتكـون المعلومـات ضمن المشـكلة أو المفهـوم قيـد ا

في شكل رقمي حيث يمكن تصنيفها وتلخيصها، كمـا يـتم تحليـل البيانـات بالاعتمـاد علـى عمليـات رياضـية، ثم يـتم عـرض 

بيان في جمـع البيانـات مـن المبحـوثين وترميزهـا وفي هذه الدراسة تم الاعتماد علـى الاسـت 4.النتائج النهائية في شكل إحصائي

  .في شكل كمي وتحليلها إحصائيا

  

  

                                                           
1- Farzad, A., “The Effect of Internal Marketing on Organizational Commitment: An Investigation among State-Owned 
Banks in Isfahan, Iran”, Unpublished Master’s Thesis, Lulea University of Technology.2007; p 110. 

2
   112، ص2000,عمان ،دار الصفاء للنشر والتوزيع  ، 1ط،مناهج البحث العلمي النظرية والتطبيق  ربحي مصطفى  علیان ، عثمان محمد غنیم ، - 

3 Sekaran, U., “Research Methods for Business a Skill Building Approach”, 4th edition, John Wiley & Sons, Inc, New 
York; 2004, p 28 
4Brayman, A., (1984), « The Debate About Quantitative and Qualitative Research : A Question of Method or 
Epistemology? », The British Journal of Sociology, Vol. 35, No. 1, 1984, p 84 
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  جمع بيانات الدراسة-2

 :أدوات جمع البيانات المستخدمة في هذه الدراسة فيما يأتي يتم توضيح كل من أنواع مصادر البيانات و

 : أنواع مصادر البيانات 2-1

انطلاقا من هذه المصادر صنفت  و،صادر الثانوية مالأولية و  صادرهناك مويوجد نوعين من مصادر جمع البيانات 

  .بيانات أولية وبيانات ثانوية: نوعين أيضا البيانات إلى 

  :الأولية المصادر-أ 

 القادة ومذكرات المخطوطات :مثل فيها الشك وعدم بصحتها موثوق كمصادر اعتمادها يمكن التي المصادر هي

شاهدها  موضوعات أو أحداثا تصف التي والكتب الميدانية، والدراسات واليوميات، والرسائل والخطب والسياسيين،

 تصدرها التي والإحصاءات العلمية التجارب ونتائج والمؤتمرات، الندوات عن الصادرة والقرارات كثب، عن مؤلفِوها

وفي  2.الاستبيان لجمع البيانات الأوليةكما قد يستخدم الباحث المقابلات أو . 1والمؤسسات والوزارات المختصة الدوائر

  .هذه الدراسة تم الاعتماد على الاستبيان في جمع البيانات الأولية، وسيتم التفصيل في ذلك لاحقا

  :الثانوية المصادر-ب 

وتمثل البيانات أو المعلومات الموجودة في الأبحاث و المؤلفات و الإحصائيات و ا�لات و الكتب المنشورة و غير المنشورة 

التابعة و التي تكون عادة محفوظة في المكتبات العامة أو الخاصة أو الجامعية أو التابعة للمؤسسات الحكومية أو 

، وفي الدراسة  3و الجامعيين و غيرهم من المهتمين بالعمليات البحثية عموما  الشركات والأفرادللمؤسسات الحكومية أو 

إدارة ، المعرفة: المقالات والمداخلات المتعلقة بالمفاهيم التالية ،المذكرات ،الحالية تم الاعتماد بدرجة كبيرة على الكتب 

. الإداريةالاجتماعية و ، إدارة الموارد البشرية، ومنهجية البحث العلمي في العلوم السلوك التنظيمي، الرضا الوظيفي، المعرفة 

الدراسة ب نالكن تم استخدام منها ما يفيد ،الذكر تم الجمع والاطلاع على مئات المراجع حول المواضيع السابقة وقد

  .بشكل مباشر

  

                                                           
مطبوعة علمية، شعبة الاجتماعيات، إدارة الإشراف ، "البحث العلمي خطواته ومراحله، أساليبه ومناهجه، أدواته ووسائله، أصول كتابته"ع، .الواصل، ع -  1

  45، ص 1999، المملكة العربية السعودية التربوي والتدريب، إدارة التعليم في محافظة عنيزة، وزارة المعارف،
2- Sekaran, Op.Cit, 2004, p 53  

 
3
دار الحامد للنشر  ،الطبعة الأولى  ،منهجية و أساليب البحث العلمي و تحليل البيانات باستخدام البرنامج الاحصائي ،دلال القاضي و محمود البياتي  - 

   117الأردن ص  ،عمان  ،والتوزيع 
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  :أداة الدراسة .2.2

في جمع البيانات الأولية فسيتم أولا تعريف المقابلة ثم  ،اعتمدت بدرجة كاملة على الاستبيان  الحاليةر أن الدراسة باعتبا

  .الاستبيان، ومن ثم توضيح محتوى الاستبيان المستخدم في الدراسة الحالية المقابلة وكذا

على مجموعة من الأسئلة تدعم الاستبيان بغرض التقرب من واقع عمل مهيكلة تحتوى تم إجراء مقابلة : المقابلة * 

وقد  مديرة قسم الدراسات ومديرة مصلحة التكوينمع  2018وأفريل  2018ما بين مارس في الفترة المديرية 

 ) .Aأنظر الملحق ( .استخدمت المقابلة من أجل دعم تفسير نتائج الدراسة

الجنس، العمر، (ذه الدراسة إلى ثلاثة محاور تعلق الأول منه بالمتغيرات الديموغرافية تم تقسيم الاستبيان له:الاستبيان * 

إدارة  المستقل، بينما خصص المحور الثاني للمتغير )الوظيفة التي يشغلها الموظف,المستوى التعليمي، وعدد سنوات الخبرة

التشارك والنقل في المعرفة ، )مؤشرات قياسخمسة ( المعرفةتوليد :أبعاد هي  ربعةمؤشر قياس لأ عشريناحتوى على  المعرفة

تطبيق المعرفة التنظيمية ,)قياس أربعة مؤشرات( خزن المعرفة الفردية والتنظيمية، )قياس  مؤشرات سبعة(التنظيمية والفردية 

 خمسة منها مؤشر قياس ر سبعة عش تضمن والذي الرضا الوظيفي  التابع  وتعلق المحور الثالث بأبعاد المتغير .والفردية 

المستوى المادي مؤشرات لقياس  العلاقات المهنية و سبعةمؤشرات لقياس أخرى ، خمسة خصائص الوظيفة مؤشرات 

  ).Bأنظر الملحق . (والاجتماعي

وتم الاعتماد في هذه الدراسة على المقياس الفئوي ليكرت، ويستخدم مقياس ليكرت بدرجة كبيرة في مجال قياس 

حيث تضمنت بدائل الإجابة سلم  ات بحيث يعبر عن درجة موافقة المستجيب على فقرة تعبر عن اتجاه لقضية ما،الاتجاه

   .راضي تماما 5و راضي  4محايد،  3، راضيغير  2، راضي تماماغير لـ  1ليكرت الخماسي، أين تم ترميز رقم 

فهو منخفض جدا، وإذا كان المتوسط الحسابي يتراوح  1.79و  1وعليه إذا كان المتوسط الحسابي للمتغير يتراوح بين 

فهو متوسط، وإذا المتوسط يتراوح  3.39و  2.60فهو منخفض، وإذا كان المتوسط يتراوح بين   2.59و 1.80بين 

  . فهو عالٍ جدا 5و  4.20 فهو عالٍ ، وإذا كان المتوسط يتراوح بين 4.19و  3.40بين 

  أساليب التحليل: رابعا

في  Statistical Package for Social Sciences (SPSS(م برنـامج الحزمـة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة ااسـتخدتم لقد 

التحليل ويعد مـن أهـم الـبرامج الإحصـائية الجـاهزة في العـالم الـتي تسـتخدم لتحليـل كافـة أنـواع البيانـات الإحصـائية لمختلـف  
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، حيث يستخدم هذا النظـام في حسـاب مقـاييس 1خصوصا العلوم الإدارية والاقتصادية و الاجتماعية والانسانية العلوم و 

  إلخ ...الفروض الإحصائيةاختبارات ،معادلات الانحدار ،معامل الارتباط ،التفلطح ، الالتواء،التشتت ،النزعة المركزية 

  :وفي دراستنا هذه سنستخدم الأساليب التالية. 2بالإضافة إلى تحليلات متقدمة  و

وهــو مــن أهــم مقـاييس النزعــة المركزيــة وأكثرهــا اســتخداما في وصــف   : )Arithmetic Mean(المتوســط الحســابي -1

القياسـات الخاصـة بظـاهرة وهـو مجمـوع  .3البيانـات أو التوزيعـات التكراريـة المتجانسـة لمـا يمتـاز بـه مـن خصـائص جيـدة 

 4.معينة على عدد هذه القياسات 

) الشـاذة ( مقـاييس التشـتت وأدقهـا، يتـأثر بـالقيم المتطرفـة  هـممـن أ ):Standard Deviation(الانحراف المعياري  -2

أي 5.في حالـة القـيم المطلقـة أو المبوبـة  هو درجة أو مقـدار بعـد المشـاهدات عـن المتوسـط الحسـابي و،بصورة غير مباشرة

 6 .هو عبارة عن مقدار تشتت القيم عن وسطها الحسابي مقاسا بوحدات المتغير نفسه

، (x,y)يســتخدم لمعرفــة هــل هنــاك علاقــة بــين المتغــيران  ):Correlation   Pearson(بيرســون الارتبــاط معامــل  -3

وضـعيفا عنـد  1+يكون الارتباط قويا عند اقتراب قيمته مـن  حيث1+ و 1-و تتراوح قيمته بين ،  ويقيس قوة العلاقة

   7.العكسي عندما تكون القيمة سالبة ، والارتباط اقترابه من الصفر، وتكون قيمته موجبة عندما يكون الارتباط طردي

   7.سالبة

 ،لحسـاب معامـل التمييـز لكـل سـؤال يسـتخدم مقيـاس كرونبـاخ ألفـا  ) :Cronbach's Alpha( معامـل كرونبـاخ ألفـا -4

يعتـبر هــذا مقبـولا اســتنادا إلى ) 70(%كانـت النتـائج أكــبر مـن   فــإذا 8لأسـئلة الاسـتبانة لقيـاس  الاتسـاق الــداخلي أي 

      9 .60%هناك دراسات تقول بأن معامل كرونباخ ألفا  أكبر من  لكن . دراسات سابقة

 على ستقلةم عدة متغيرات أثر يهتم بدراسة وتحليل: Multiple Regression analysis المتعدد الانحدار تحليل- 5

  .واحد تابع متغير
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   199دلال القاضي ومحمود البیاتي ، مرجع سابق ، ص   - 
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  .448، صد ط ،2006، الدار الجامعیة، الإسكندریة،  spss الإسهام في مبادئ الإحصاء باستخدامنادر شعبان السواح، - 7
8
   179نافذ محمد بركات ، نفس المرجع ، ص   - 

9 Sekaran, Op.Cit, 2004, p 53 
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 على واحد مستقل متغير أثر ويهتم بدراسة وتحليل :Simple Regression analysis  البسيط الانحدار تحليل- 6

  1.واحد تابع متغير

  مجتمع الدراسة وعينتها: الثاني المطلب 

  مجتمع الدراسة: أولا

  2. جميع عناصر و مفردات المشكلة أو الظاهرة قيد الدراسةمجتمع الدراسة يشمل 

حيث تم اختيار عينة الدراسة من مجموع ،بسكرة  )سونلغاز ( توزيع الكهرباء والغاز  ةلقد تمت الدراسة التطبيقية بمديري

  . المديرية موظفي

  .بمؤسسة سونلغازوفيما يلي تعريف 

  التعريف بالمؤسسة محل الدراسة * 

وهي شركة عمومية جزائرية يتمثل مجال نشاطها في  ،) Sonelgaz(أو سونلغاز الشركة الوطنية للكهرباء و الغاز      

التدخل في قطاعات أخرى من قطاعات  إمكانيةوقانو�ا الأساسي الجديد يسمح لها  ،إنتاج ونقل وتوزيع الطاقة 

  .الأنشطة ذات الأهمية بالنسبة إلى المؤسسة و لا سيما في ميدان تسويق الكهرباء و الغاز نحو الخارج 

  : الوطنية للكهرباء والغازنشأة الشركة  - 1

حيــث كانــت معروفــة " كهربــاء وغــاز الجزائــر "المؤسســة العموميــة (باســم  1947مؤسســة ســونلغاز في ســنة  أنشــأت       

وتنتمـي  ،وقد اسند إليهـا  احتكـار إنتـاج الكهربـاء ونقلهـا و توزيعهـا و كـذلك توزيـع الغـاز  ،) EGA( باختصار الحروف  

ثم  ،) SAE(ومـن شـركائه الشـركة الجزائريـة للكهربـاء والغـاز ) Le Bon(في الأصـل إلى قـانون أساسـي خـاص �ـا هـو لوبـون 

ـــة الفرنســـية ســـنة  ـــأميم الـــذي أصـــدرته الدول وبموجـــب المرســـوم  ،وبعـــد الاســـتقلال ، 1946وقعـــت تحـــت مفعـــول قـــانون الت

المتضـمن القـانون الأساسـي للشـركة الجزائريـة للكهربـاء والغـاز و  2002المـؤرخ في أول يونيـو سـنة  02-195الرئاسي رقـم 

حيـث تحولـت مؤسسـة سـونلغاز مـن مؤسسـة عموميـة ذات طـابع صـناعي و تجـاري  ،شـركة مسـاهمة  –سونلغاز  –المسماة 

دة لتسيير القطـاع الـتي وهذا الانتقال تمليه ضرورة تكيف المؤسسة مع القواعد الجدي ،إلى شركة مساهمة تحوز الدولة لرأسمالها 

                                                           
1
  .179نافذ محمد بركات ، مرجع سابق ،   - 

 
   .137ص  ،مرجع سابق ،عثمان محمد غنيم  ،ربحي مصطفى عليان  -  2
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ة الخاصـة ومـن ـالتساهميـ إلىاللجوء  ةـوإمكاني،أوجبها القانون ولا سيما انفتاح الأعمال و الأنشطة دخول إلى عالم المنافسة 

  .الجديد يخول المؤسسة استقلالية أكثر ويسمح لها أن تمارس مسؤوليا�ا كاملة  الأساسيناحية أخرى فان القانون 

ـــعلــى أنشــطتها مــن إنتــاج وتوزيــع الكه بالإضــافةو  ،جديــدة  أفاقــادفها الاجتمــاعي فــتح لهــا كمــا أن تحديــد هــ از  ـرباء والغـــ

  .أصبح لسونلغاز إمكانية العمل والدخول في اتجاه قطاع المحروقات والقيام بممارسة أعمال خارج الجزائر 

  : بسكرة )سونلغاز (لمديرية توزيع الكهرباء والغازتقديم  - 

: والــتي تتبــع مديريــة التوزيــع للوســط بالإضــافة الى المــديريات الجهويــة الأربعــة عشــر  ـالمديريــة الجهويــة للتوزيــع بولايــة بســكرة 

البليـــــدة   ،تيـــــزي وزو  ،المديـــــة  ،البــــويرة  ،الجلفـــــة  ،وادي ســـــوف  ، 02ورقلـــــة  ،01ورقلــــة  ،غردايـــــة  ،اليـــــزي  ،تمنراســــت 

  .تيبازة  وبومرداس 

والمصــالح في نفــس المقــر واقســام ومصــالح تابعــة لهــا خــارج قســام الأ تضــم مجموعــة مــن المديريــة الجهويــة للتوزيــع بولايــة بســكرة 

ومن هاتـه المـديريات المتواجـدة في شـكل أقسـام أو فـروع اتصـال علـى مسـتوى ولايـة بسـكرة وتشـرف ، المقر الخاص بالمديرية

حيــث يشــرف علــى كــل منهــا  موظــف واحــد مهامــه التنســيق مــع  ،)  SD( كهربــاء الغــاز واللغاز لتوزيــع نعليهــا مديريــة ســو 

  : هي كل من  ،مديرية التوزيع ورفع التقارير للمدير الجهوي المسؤول 

 - SPE : الكهرباء  لإنتاجسونلغاز. 

 - GRTE : فرع تسيير شبكة نقل الكهرباء.  

 - GRTG   : فرع تسيير شبكة نقل الغاز .  

وكالات  11مزودة إياهم بخدما�ا التجارية عبر  ،بلدية بالولاية  33غطية تب –بسكرة  –وتقوم مديرية التوزيع سولغاز 

العالية ،زريبة الواد ، أولاد جلال ،طولقة  ،أولارل  ،لوطاية  ،سيدي عقبة  ، 02بسكرة  ، 01بسكرة : تجارية هي 

   .طولقة و سيدي عقبة  ،أولاد جلال  ،بسكرة : مصالح تقنية  4و .الدوسن و فوغالة 

وفيه يتضح سير عملها  ،الهيكل التنظيمي للمديرية  من خلالبولاية بسكرة  التوزيع يلي وصف توضيحي لمديرية وفي ما

  .والتوزيع العام لأقسامها ومصالحها 
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  .لمديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة الهيكل التنظيمي ): 1-2(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .بسكرة –سونلغاز  –لتوزيع االوثائق الرسمية للمدرية : المصدر 

 مديــر التوزيــع 

 المكلف بالاتصال
 الأمـانـــة

 قسم استغلال الكهرباء

 قسم العلاقات القانونية 

 المكلف بالأمن الداخلي

  

 قسم الموارد البشرية

 الأشغالقسم الدراسات و 

 للكهرباء و الغاز

للكهرباء والغاز التخطيطقسم   

قسم تنفيذ نظام 
 مصلحة الأشغال العامة

 المكلف بالأمن و الوقاية

 قسم استغلال الغاز

 قسم العلاقات التجارية

سم المالية والمحاسبةق  

 خلية المراقبة والتفشيش

 الصفقات إدارةقسم 

 والمناقصات
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  :الشكل السابق الذي يستعرض الهيكل التنظيمي لمدرية التوزيع لولاية بسكرة نوضح أبرز عناصره كالتاليمن 

 إلىوإيصــالها مكلــف في حــدود معينــة بضــمان توزيــع الطاقــة الكهربائيــة والغازيــة  ، المؤسســةيمثــل قمــة : مــدير التوزيــع-1

 .في التقديم و السعر المناسب  الاستمرارية، زبائن المؤسسة في أحسن الظروف و بالنوعية جيدة 

 .و التنسيق بين أعمال الأقسام و المكاتب التابعة للمديرية ،يير أشغال مكتب المدير مكلفة بتس: الأمانة العامة -2

يتـابع تنفيـذ القـرارات القانونيـة يتكفـل  ،القضـائية  الهيأةيعد الممثل القانوني لمؤسسة أمام : المكلف بالقضايا القانونية -3

بكل القضايا القانونية و يساعد كل الأقسام في القضايا ذات الطابع القانوني مع تنظيم المعلومات القانونيـة وتقـديمها وقـت 

 .الضرورة 

 :ذكر منها يقوم بالعديد من المهام ن: بالاتصالالمكلف -4

 .كل الوسائل المتاحة   باستعمالإلى الزبائن  تحضير وتنظيم المعلومات الموجهة* 

 .المشاركة مع المديرية العامة في التظاهرات التجارية * 

 .لام للزبائن حسب الطبيعة المحليةمواضيع الإشهار و الإع اقتراح* 

 .الاتصالربط العلاقات بصفة وثيقة مع كل أنواع وسائل * 

 بـيقوم :  و الوقاية  المكلف بالأمن-5

 .إعداد مخطط الزيارات المبرمجة للنشاطات التحسيسية  * 

 )  CHS( لجنة النظافة و الأمن علي مستوى المديرية  اجتماعاتتحضير * 

 .السهر علي تطبيق كل الإجراءات الوقائية في مجال النظافة و الأمن * 

 .و الكهرباء مع المصالح التقنية  إعداد الإحصائيات حول حوادث الغاز* 

 :وتتمثل مهامه في: المكلف بالأمن الداخلي -6

 . إعداد مخطط الأمن الداخلي بالتعاون مع المصالح الأمنية للولاية * 
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  ...)الخارجي المحيط  ،ميرات مراقبة اك،الحراس(المتابعة الميدانية لكل الإجراءات الأمنية داخل المديرية * 

  .المسئولينمنية للمديرية ومختلف وكالا�ا إلى دوريه عن الوضعية الأ تقارير رفع* 

   .تقرير فوري في حالة حدوث أي طارئإعداد * 

  لتوزيع سونلغازا مديريةأقسام: 

تطــوير ،الشــبكات الكهربائيــة و الغازيــة و الصــيانة  اســتغلاليهــتم هــذا القســم بمراقبــة و  : خليــة المراقبــة والتفتــيش - 1

 ) TST( الشبكتين و القيام بالأشغال تحت توتر كهربائي 

  :تكون أغلب مهامه في الميدان تؤديها ثلاث مصالح   : قسم الدراسات والأشغال للكهرباء والغاز  - 2

 ...) المواقع و المخططات( تقوم بكل ما يتعلق بالدراسات : مصلحة الدراسات و الأشغال * 

مخطـــط التشـــفير الخـــاص بمقـــدار  اســـتقبال، إنشـــاء الطلبـــات الخاصـــة بـــرخص الحفـــر و البنـــاء : مصـــلحة الســـوق و البرمجـــة * 

 .و غيرها من المهام تخص السوق و البرمجة  ،مصلحة الدراسات  الأشغال المرسل من

وإجــراء الأمــر  اســتقبال، يــذها تنف،متابعــة ومــن مهامهــا تســيير القــروض الخاصــة بــأمر بالــدفع :  الاســتثمارمصــلحة تســيير * 

) الفيزيائيـة و الماليـة ( إنشـاء عناصـر الإحصـاء الخاصـة بتحقيـق المشـاريع  ،بالدفع لكل فـواتير المؤسسـات المنفـذة للمشـاريع 

 .و فتح و إغلاق رخص البرامج

طولقــة  ،  02بســكرة ،  01هــي بســكرة  ،خمــس ولايــات تجاريــة بولايــة بســكرةويضــم : قســم العلاقــات التجاريــة  -3

 : وتتوفر على مصلحتين هما ، أولاد جلال  ،سيدي عقبة 

ـــي التجـــاري *  والخاصـــة بالتيـــارات   ) MT/MP( وهـــي مصـــلحة مســـؤولة علـــى متابعـــة طلبـــات الزبـــون  : مصـــلحة التقن

ومختلـف الوثــائق الخاصـة بإيصـالات جديــدة لزبـون جديـد أو إحــداث  ،الكهربائيـة ذات التـوتر المتوسـط و الضــغط المتوسـط 

 .إضافة إلى فوترة كل الأشغال الخاصة بطلب الزبون الجديد أو زبون مشترك  ،تغيرات على مستوى الشبكة 

 ...) .تحصيل الديون  ،فوترة (�تم بكل أمور الزبائن وملفا�م : مصلحة الزبائن * 

  : يقوم بالمهام التالية :  المعلوماتنظام قسم تسيير  –4

 .تسيير وصيانة العتاد المعلوماتي على مستوى المديرية و المصالح التقنية لها * 
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 .طبع الفواتير الكهربائية  ،تطوير تطبيقات المعلوماتية * 

 .المشتريات و المبيعات تحليل إحصائيات * 

 :وأهم مهامه تتمثل في : قسم المالية والمحاسبة  - 5

 .ضير الميزانية تح* 

 .إعداد الجداول البيانية لحصيلة الأنشطة للمديرية * 

 .ضمان مراقبة ومحاسبة كل العمليات المالية * 

 .الخ ...تسيير الحسابات البنكية و البريدية للمديرية * 

  يهتم بـ  :قسم الموارد البشرية  – 6

 .توزيع الإطارات بالمؤسسة  *

العطل  ،التربصات الداخلية والخارجية  ،التكوين  ،الغياب  ، الحضور ،دخول الموظفين الجدد تسيير الموارد البشرية من * 

 .الخ ...الأجور  ،

  و أهم مهامه: العامة  الأشغال قسم -7

 .تسيير الوسائل المادية * 

 .مراقبة وتسيير النظافة وصيانة المقرات * 

 .تسيير بريد المديرية * 

 .السهر على تسيير الممتلكات المتنقلة * 

 .تموين مختلف المصالح *

 .الاهتمام بالمشتريات * 

 ) .الوقود , المتابعة , تأمين ( تنظيم حضيرة السيارات *
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وتنظيم الاجتماعات غلق وفتح  أهم مهامه تسيير الصفقات الخاصة بالمديرية:  قسم إدارة الصفقات والمناقصات-8

 .واختيار الأنسب رفة الأظ

 .ريع و الأشغال الخاصة بالمديريةمن مهامه التخطيط للمشا: قسم التخطيط للكهرباء والغاز -9

  عينة الدراسة: ثالثا

يختلـف حجـم  ،إنه الجزء الذي يمثـل ا�تمـع أحسـن تمثيـل  ،ولكن ليس أي جزء  ، الإحصائيهي جزء من ا�تمع         

ـــة الدراســـة و حســـب  ـــام �ـــذه الدراســـة  الإمكانيـــاتالعينـــة حســـب أهمي ـــة و البشـــرية المتاحـــة للقي إن الاعتمـــاد علـــى ، المادي

مـــن كـــل الوحـــدات الـــتي  الإحصـــائيةأســـلوب العينـــة متبـــع في أغلـــب الدراســـات الميدانيـــة و هـــذا لاســـتحالة جمـــع المعلومـــات 

 التوزيـع مديريـة ا�تمـع الـذي سـحبت منـه العينـة يتمثـل في مـوظفي 1صـر الشـاملتشـكل ا�تمـع المـدروس أو بمـا يسـمى بالح

 تـبروتع، المديريـةمـن مـوظفي  ميسـرةبسكرة، ونظرا لصعوبة توزيع الاستمارات على كافة الموظفين ، تم اختيار عينـة  سونلغاز

بحيــث يختــار الباحــث بالمؤسســة محــل الدراســة ،مــن أفــراد عينــة غــير احتماليــة، حيــث تعتمــد علــى مــا هــو متــاح العينــة الميســرة 

و يســــاعد هــــذا النــــوع مــــن العينــــات إلى حــــد كبــــير علــــى جمــــع المعلومــــات الاختبــــار علــــيهم  لإجــــراءالمفــــردات الميســــرة لديــــه 

    .الاستكشافية 

واسـتبعدنا %. 90استبيان أي بنسـبة اسـترجاع بلغـت  45استرجعت منها  المديرية استبيانا على موظفي 50تم توزيع لقد 

  . %86بنسبة  43وبقي  2

  ثبات أداة الدراسة وصدقها: الثالثالمطلب 

  ثبات أداة الدراسة: أولا

يشير مفهوم الثبات إلى اتساق أداة القياس أو إمكانية الاعتماد عليها وتكرار استخدامها في القياس للحصول على نفس 

  .2النتائج

 بصيغته للاتساق الداخلي (Cronbach Alpha)ألفا  كرونباخ الثبات معامل حساب تم الدراسة أداة ثبات من للتحقق

 النتائج كانت وقد% 50يفوق  ثبا�ا معامل يكون التي الفقرات قبول وتم أبعاده، بجميع متغير ولكل الكلية، النهائية

  :التالية الجداول في موضحة هي كما

                                                           
5جلاطو الجیلالي، مرجع سابق ، ص  -

1
  

2
 .35، ص 2000، 3، دار الفجر، القاهرة، ط الأسس العلمیة لكتابة الرسائل الجامعیةمحمد منیر حجاب،  
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 :إدارة المعرفةالثبات في متغير  .1

   توليد المعرفةبعد  لفقرات الثبات معامل) أ-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

 )% 60.2( كانت نسبته حيث )60 %( يفوق إدارة المعرفة  لفقرات الثبات معامل أن إلى الجدول في البيانات تشير

  .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي

  

  التشارك المعرفي بعد  لفقرات الثبات معامل) 1-ب-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

 كانت حيث) % 60( منالتشارك ونقل المعرفة بعد  لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  . مقبول يجب حذف فقرة من الفقراتغير الثبات معامل أن يعني هذا) % -52(نسبته 

  4بعد حذف الفقرة رقم المعرفة  فيالتشارك  لفقرات الثبات معامل) 2-ب-1-2(الجدول رقم 

  

  

  SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

  :نحصل على  7سنحاول حذف فقرة أخرى و بعد حذف الفقرة  %60نجده أقل من 

  7معامل الثبات لفقرات التشارك في المعرفة بعد حذف الفقرة رقم )3-ب-1-2 (الجدول رقم

  

  

  SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,602 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

07 -0,52  

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

06 0,339 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,604 
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حيث يمكننا القول أن % 60.4ومن خلال هذا الجدول نلاحظ أن معامل الثبات لفقرات التشارك يمثل نسبة 

  .هذا البعد مقبول 

  معامل ثبات لفقرات خزن المعرفة) ج-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

 كانت نسبته حيث )60%( يفوق خزن المعرفة  بعد لفقرات الثبات معامل أن إلى الجدول في البيانات تشير

  .مقبول البعد هذا لفقرات بالنسبة الثبات فإن وبالتالي )%62,9(

  تطبيق المعرفة  لفقرات الثبات معامل )د-1-2(الجدول رقم 

  

  

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

حيث كانت نسبته )  %60( تشير البيانات في الجدول إلى أن معامل الثبات للفقرات بعد تطبيق المعرفة يفوق 

  .وبالتالي فإن الثبات بالنسبة للفقرات هذا البعد مقبول   60.7%

  إدارة المعرفة لفقرات الثبات معامل) ه-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

 %64.2حيث كانت نسبته ) % 60( إدارة المعرفة يفوق  لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .وبالتالي فإن ثبات بالنسبة لفقرات هذا المتغير مقبول 

  

  

  

  كرونباخ ألفا  الفقراتعدد 

04 0,629 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

04 0,607 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

18 0,642 
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  :الثبات في متغير الرضا الوظيفي 2

  خصائص الوظيفة  لفقرات الثبات معامل) و-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

نسبته  كانت حيث) %60( من أكبر خصائص الوظيفة لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا البعد أن يعني هذا) % 72.4(

  العلاقات المهنية لفقرات الثبات معامل) ز-1-2(رقم الجدول 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

نسبته  كانت حيث) %60( من أكبر العلاقات المهنية لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا البعد أن يعني هذا) % 67.4(

   المادي و الاجتماعي  لفقرات الثبات معامل) ط-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

نسبته  كانت حيث) % 50( من أكبر المادي والاجتماعي لفقرات الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا البعد أن يعني هذا) % 85(

  متغير الرضا الوظيفي  لفقرات الثبات معامل) ظ-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,724 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

05 0,674 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

07 0,850 

  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات

17 0,795 
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) %79.5(نسبته  كانت حيث) %60( من أكبر بعادلفقرات الأ الثبات معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات هذا المتغير أن يعني هذا

  الاستبيان  فقرات الثبات لكل معامل) ر-1-2(الجدول رقم 

  

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

) %80.8(نسبته  كانت حيث) %60( من لكل فقرات الاستبيان أكبر معامل أن إلى هذا الجدول في البيانات تشير

  .مقبول ثبات فقرات الاستبيان أن يعني هذا

  صدق أداة الدراسة: ثانيا

وفيمــــــا يلــــــي الــــــذاتي تم الاعتمــــــاد علــــــى نــــــوعين مــــــن الصــــــدق في هــــــذه الدراســــــة همــــــا الصــــــدق الظــــــاهري والصــــــدق       

  :توضيح لذلك

 بــه نعـني والــذي Assumed Validity الافتراضــي بالصــدق يعــرف مــا الباحــث ببــال يخطــر أول مــا تعتـبر      

 الظـاهري بالصـدق يعـرف مـا هنـاك أن كمـا .قياسـه يريـد مـا لقيـاس صـلاحيته مسـتخدمه أو المقيـاس معـد افـتراض

Face Validity التخميــني، وقــد تم الاســتعانة  الكلــي التحكــيم علــى يعتمــد إذ كبــيرة درجــة إلى مشــابه وهــو

 لا الحقيقـــة وفي ).D، والملحـــقCأنظـــر الملحـــق (بمجموعـــة مـــن المحكمـــين للتأكـــد مـــن الصـــدق الظـــاهري للاســـتبيان 

المحتــوى، لــذلك ســوف يــتم قيــاس  صــدق مــن للتأكــد أوليــة خطــوةأ�مــا  رغــم الســابقين بالأســلوبين ييكتفــ

  .الذاتيالصدق 

 جوانبــه، بجميــع مــا متغــير قيــاس علــى ككــل الاختبــار بنــاء قــدرة علــى أنــه مــدى الــذاتيويعــرف الصــدق       

 المختلفــة وأجزائــه الكلــي الاختبــار بنــاء كــان إذا مــا لتحديــد المنطقــي والتحليــل التحكــيم يســتخدم أن ويمكــن

ـــاء تقـــيس ـــائي تم حســـاب معامـــل الارتبـــاط بـــين كـــل مؤشـــر . قياســـه المـــراد للمتغـــير البن ـــاس الصـــدق البن ومـــن أجـــل قي

تنتمـــــي إليــــــه، حيـــــث يقــــــترح الإحصـــــائيين أنــــــه إذا كانـــــت للارتبـــــاط دلالــــــة إحصـــــائية فــــــالفقرة تحقـــــق الصــــــدق  إليوالبعـــــد 

ـــــة لا يكفـــــي بـــــل يجـــــب أن يفـــــوق معامـــــل الارتبـــــاط نســـــبة ، بينمـــــا يـــــرى آخـــــرون أن تحذاتيالـــــ وآخـــــرون % 50قـــــق الدلال

  .وأي شرط تحقق بالنسبة لمؤشرات الاستبيان في هذه الدراسة فسيتم قبوله%. 70يقدرون النسبة بـ 

  

  

  كرونباخ ألفا  الفقراتعدد 

35 0,808 
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  لمؤشرات بعد توليد المعرفة  الذاتيالصدق ): أ-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

بيرسون معامل  1الفقرة  

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,742** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,815** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,727** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,448** 

,003 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,225 

,048 

43 

  %.1مستوى الدلالة  *

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

ثلاثة  حيث% 81.5و % 22.5يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

رغم أن  و 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة %  50أكبر من  منها

بلغ  والبعد 5عامل الارتباط بين الفقرة وم إلا أنه دال إحصائيا% 44.8والبعد بلغ  4معامل الارتباط بين الفقرة 

 الذاتي، وهذا ما يؤكد الصدق 0.05أي أقل من  0.048 إلا أنه دال إحصائيا حيث مستوى الدلالة كان22.5%

  .توليد المعرفة للفقرات بعد 
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  التشارك في المعرفة لمؤشرات بعد  ذاتيالصدق ال): ب-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,452** 

,002 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,362* 

,017 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,398** 

,008 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,639** 

,000 

43 

 652, معامل بيرسون  6الفقرة 

 000, مستوى الدلالة  

 43 حجم العينة   

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

حيث ثلاث %  65.2و % 36.2يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

أما الفقرات الباقية فكانت  0.05لكن مستوى الدلالة في كل منها كانت أقل من  %50فقرات الأولى كانت أقل من 

، وهذا ما يؤكد 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من 

  .التشارك في المعرفة لفقرات بعد الذاتيالصدق 
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  خزن المعرفة لمؤشرات بعد  ذاتيالصدق ال): ج-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,514** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,393** 

,009 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,735** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,519** 

,000 

43 

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

حيث أن %  73.5و % 39.3يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

أما باقي  %1وهو أقل من  0.009إلا أن مستوى الدلالة كان  %50كان معامل الارتباط �ا أقل من 2الفقرة 

، 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من  الفقرات فهي

  .خزن المعرفةللفقرات بعد  ذاتيوهذا ما يؤكد الصدق ال
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  تطبيق المعرفة لمؤشرات بعد  لذاتيالصدق ا): د-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,661** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,614** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,640** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,788** 

,000 

43 

  %.1مستوى الدلالة ** 

 %5مستوى الدلالة * 

 SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من %  78.8و % 61.4يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

، وهذا ما يؤكد الصدق 0.01أقل من وهي  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50

  .المعرفة  تطبيق  فقرات بعدل ذاتيال

  

  

  

  

  



.بسكرة) سونلغاز(دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز : للد راسة ي ــل التطبيقــــــــالفص   

 

 

22 

  خصائص الوظيفة لمؤشرات بعد ذاتي الصدق ال): ه-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,733** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

الدلالةمستوى   

 حجم العينة

,746** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,853** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,781** 

,000 

74 

  5الفقرة

 معامل بيرسون

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,369** 

,015 

43 

 

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من % 85.3و % 71.8يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

ورغم أن معامل الارتباط  0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة %  50

 ذاتي، وهذا ما يؤكد الصدق ال% 5عند مستوى دلالة ة إحصائيلة دلا ذا  إلا أنه% 36.9والبعد بلغ  5الفقرة  في

  .خصائص الوظيفة لفقرات بعد 
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  .العلاقات المهنية لمؤشرات بعد  ذاتيالصدق ال): و-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 معامل بيرسون  1الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,736** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,875** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,813** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,728** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,305** 

,047 

43 

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من %  87.5و % 72.8يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

بالرغم من أن معامل ،0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50

وهذا ما يؤكد الصدق  ,%5مع أن له دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  %30.5و البعد كان 5الفقرة الارتباط بين 

  .العلاقات المهنية لفقرات بعد  ذاتيال
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  المستوى المادي والاجتماعي لمؤشرات بعد ذاتي الصدق ال): ز-2-2(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  

 معامل بيرسون  1الفقرة

الدلالةمستوى   

 حجم العينة

,624** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  2الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,828** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  3الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,769** 

,000 

34 

 معامل بيرسون  4الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,792** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  5الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,734** 

,000 

43 

 معامل بيرسون  6الفقرة

 مستوى الدلالة

 حجم العينة

,564** 

,000 

43 

 794, معامل بيرسون   7الفقرة 

 000, مستوى الدلالة   

 43 حجم العينة   

  %.1مستوى الدلالة ** 

  %5مستوى الدلالة * 

 SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر

وهي أكبر من %  82.8و % 56.4يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

، وهذا ما يؤكد الصدق 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50

  المستوى المادي والاجتماعي رات بعد للفق ذاتيال
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  نتائج الدراسة: المبحث الثاني

  وصف عينة الدراسة: )1(المطلب 

  توزيع العينة حسب الجنس:  

  توزيع العينة حسب الجنس): أ- 3-2(الجدول 

  %النسبة   التكرار  الجنس

 

 67.4 29  ذكر 

 32.6 14  أنثى

 100,0 43  ا�موع

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

وهي نسبة % 32.6الإناث  نسبة بينما %67.4 بلغت حوالي العينة في الذكور نسبة أن أعلاه الجدول من نلاحظ

  . الإناثتدل على أن الذكور أكثر من 

 توزيع العينة حسب السن :  

  لسنتوزيع العينة حسب ا): ب- 3-2(الجدول 

  %النسبة   التكرار  السن

 

 14.0 6  سنة30أقل من 

 65.1 28  سنة40- 30من

 16.3 7  سنة50-40من 

 4.7 2  سنة أكثر50

 100,0 43  ا�موع

  SPSS اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج ةإعداد الطالب: المصدر
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الوصــــول إلى أن اكــــبر قيمــــة تشــــكل مــــن الفئــــة العمريــــة إذن مــــن خــــلال هــــذه القــــراءة الإحصــــائية للجــــدول يمكــــن         

، بينمــا كانــت نســبة  %65الشــباب وبلغــت أكثــر مــن  فئــة ممــا يــدل علــى أن الأغلبيــة مــن المــوظفين هــم مــن) 40-30(مــن

 الأخـــيرةأمـــا الفئـــة . علـــى التـــوالي %16.3و %14.0بلغـــت  متقاربـــة حيـــث) 50إلى  40مـــن(و) 30 أقـــل مـــن(الفئتـــين 

  .وهذا ما يبرهن أن المؤسسة فتية  فقط %4.7 فقد مثلت سنة  50أكثر من 

 توزيع العينة حسب المستوى التعليمي: 

  توزيع العينة حسب المستوى التعليمي): ج- 3-2(الجدول  

المستوى 

  التعليمي 

النسبة   التكرار

%  

 

بكالوريا 

  فاقل

4 9.3 

تقني أو 

 تقني سامي 

15 40,5 

 9,5 15  ليسانس

 8,1 5  مهندس

 5,4 1  ماستر 

دراسات 

  عليا 

3 7.0 

 100,0 74  ا�موع

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

أو تقني أو تقني سامي يوضح الجدول السابق أن أغلب الموظفين الإداريين الذين تم استجوا�م حاصلين على الليسانس 

الحاصلين على البكالوريا أو أدنى مستوى تعليمي من ذلك وعادة هم مستوى  ماأ% 34حيث بلغت نسبتهم أكثر من 

 %7و %11و أكثر من %9حيث بلغت نسبتهم أكثر من ومستوى مهندس ودراسات عليا كانت متقاربة ثالثة ثانوي 

  . .%2.3الحاصلين على ماستر فقد بلغت نسبة في حين أما . على التوالي 
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  العمل توزيع العينة حسب سنوات : 

  العملسنوات توزيع العينة حسب  )د- 3-2(الجدول  

  %النسبة   التكرار  سنوات الخبرة

 

 53.5 23  5أقل من 

إلى 6من

  10سنوات

7 16.3 

إلى 11من

  سنة15

7 16.3 

 14.0 6  سنة 15من أكثر 

 100,0 74  ا�موع 

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر    

سنوات كانت أكبر  5نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الموظفين الذين تتراوح سنوات خبر�م في العمل أقل من    

و التي تتساوى مع الذين %16.3سنوات بنسبة  10و6من تليها الذين خبر�م % 53.5نسبة حيث بلغت حوالي 

وهذا يؤكد أن أغلب %. 14 فنسبتهم تمثل سنة  15 أما الذين خبر�م أكثر من،سنة  15إلى  11خبر�م من 

  .سنوات 5المستجوبين لا تتجاوز خبر�م 

  المهنة توزيع العينة حسب : 

  المهنةتوزيع العينة حسب ): ه- 3-2(الجدول  

  %النسبة   التكرار  المهنة

 

 27.9 12  إطار

 9.3 4  مهندس

 25.6 11  تقني

 37.2 16  اداري

 100,0 43  ا�موع 

  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر
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  %37.2المستجوبين تتنوع مهنهم حيث أعلى نسبة كانت للإداريين بنسبة نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الموظفين 

على التوالي وأقل نسبة كانت للمهندسين  %25.6و %27.9الإطارات والتقنيين فنسبتهم متقاربة حيث بلغت أما 

   % 9.3حيث تراوحت ب 

  .مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة تقييم متغيرات الدراسة في  :الثاني  المطلب

المتوسط الحسابي بسكرة، سيتم التطرق  سونلغازفي ) إدارة المعرفة والرضا الوظيفي (بغرض تقييم متغيرات الدراسة 

  .والانحراف المعياري وتكرارات ونسب الموافقة في إجابات المستجوبين

  إدارة المعرفة : تشخيص المتغير المستقل .1

 التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية لمؤشرات إدارة المعرفة): أ-4-2(الجدول 

  

  



.بسكرة) سونلغاز(دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز : للد راسة ي ــل التطبيقــــــــالفص   

 

 

29 

  المؤشرات

  

  

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

التكرار 

  والنسبة

غير 

 يراض

  تماما

غير 

  يراض

راضي   راضي  محايد

  تماما

الأهمية 

  النسبية

  متوسط   0.62937 2.6093  بعد توليد المعرفة 

يوجد تفاعل جماعي  

لأعضاء المؤسسة لتوليد 

 أفكار جديدة

2,7209 1,25974 

  متوسط 4 24  10 5  التكرار

النسبة 

%  

11,6  23.3    55.8  9.3  

تقوم المؤسسة باستشارة 

الخبراء للاستفادة من 

خبر�م ومعارفهم مما 

يسهم في خلق أفكار 

 جديدة بالمؤسسة 

3.3023 1.14507 

  متوسط    13  14  6  10  التكرار

النسبة 

%  

23.3  14.0  32.6  30.2    

تشجع المؤسسة عملية 

 1,14410 3.0233  البحث والتطوير 

  متوسط  2  15  12  8  6  التكرار

النسبة 

%  

14.0  18.6  27.9  34.9  4.7  

يسعى الموظفون إلى 

تطوير قدرا�م العلمية 

من خلال التعلم 

 .الذاتي و المستمر

1,8837 0.54377 

  منخفض  9  30  4      التكرار

النسبة 

%  

    9.3  69.8  20.9  

توفر المؤسسة فرصة 

لأفراد من أجل التأهيل 

واكتساب خبرة 

 .متخصصة 

2.1163 0,79310 

  منخفض  6  30  4  2  1  التكرار

النسبة 

%  

2.3  4.7  9.3  69.8  14.0  

التشارك ونقل بعد 

  المعرفة 
2,3581 0,39895 

  منخفض  

تعتمد المؤسسة على 

الطرق التقليدية مثل 

التقارير , المنشورات 

الأوامر الرسمية , اليدوية 

لنقل المعارف للموظفين 

أو إلى الفروع الأخرى 

 .للمؤسسة 

1,8605 0;60085 

  منخفض  10  30  2  1    التكرار

النسبة 

%  

  2.3  4.7  69.8  23.3  

50687ة0 1.9302تعتمد المؤسسة على    منخفض  6  35  1  1    التكرار 
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الطرق الحديثة مثل 

, البريد الالكتروني 

, الإنترانلت 

الإكسترانات و 

الإنترنت من أجل نقل 

المعارف إلى الموظفين 

 أو إلى الفروع الأخرى 

النسبة 

%  

  2.3  2.3  81.4  14.0  

تعتمد المؤسسة في 

إيصال المعرفة على 

الاتصال المباشر عن 

طريق اللقاءات 

  .واجتماعات دورية 

2,0233 0,63577 

  منخفض 6 32 3 2   التكرار

النسبة 

%  

 4.7 7.0 74.4 14 

أعتقد أن الموظفين لا 

يقومون بالتشارك في 

معارفهم لأ�م يفتقدون 

الاتصال  مهاراتإلى 

  .الكافية 

3,1163 1,02839 

  متوسط 2 9 19 8 5  التكرار

            

النسبة 

%  

11.6 18.6 44.2 20.9 4.7 

  متوسط  2  14  18  6  3  التكرار      أعتقد أنه يوجد نقص 

التفاعل بين في 

  الذينالموظفين 

النسبة   0,96563  2,8605

%  

7.0  14  41.9  32.6  4.7    

يحتاجون المعرفة و 

  .الذين يملكو�ا 

                  

  منخفض   0,55373 2,3430  خزن المعرفة بعد 

تحرص المؤسسة على 

خزن معارفها المرتبطة 

بالعمل بالاعتماد على 

التخزين التقليدي 

المستندات ( المتمثل في 

 ).السجلات , الورقية 

1,9767 0,88609 

  منخفض 10 29 1 1 2  التكرار

النسبة 

%  

4.7 2.3 7.0 67.4 23.3 

تحرص المؤسسة على 

تخزين معارفها 

بالاعتماد على التخزين 

أقراص (الالكتروني 

1,8837 0,62524 

  منخفض 10 29 3 1   التكرار

النسبة 

%  

 2.3 7.0 67.4 23.3 
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SPSS إعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج: المصدر   

أقراص , مضغوطة 

وماضة حاسبات 

 الكترونية 

تحاول المؤسسة 

الاحتفاظ بالموظفين 

, الذين يملكون الخبرة 

الأفكار و المعارف 

 .المميزة 

2,5814 1,23890 

  منخفض 8 16 10 4 5  التكرار

النسبة 

%  

11.6  9.3  23.3  37.2  18.6  

تقوم المؤسسة بتوثيق 

المعارف التي يقدمها 

  .الموظفين و تخزينها 

2,9302 1,16282 

  متوسط 3 16 10 9 5  تكرارال

النسبة 

%  

11.6  20.9  23.3  37.2  7.0  

  بعد تطبيق المعرفة 

  

 متوسط             0,73711 2,8023

  متوسط  9  21  7  3  3  التكرار 1,10271 2,3023  تملك المؤسسة ثقافة 

                  تدعم تطبيق كل 

ماهو جديد في مجال 

  عملها

النسبة   

%  

7.0  7.0  16.3  48.8  20.9    

تتخذ المؤسسة القواعد 

  الضرورية   والإجراءات

  متوسط  2  21  14  3  3  التكرار 0,95177 2,6279

                  

لتطبيق المعارف 

  التنظيمية

النسبة   

% 

7.0  7.0  32.6  48.8  4.7    

  تثق المؤسسة في 

  معارف موظفيها 

  متوسط  3  14  15  6  5  التكرار 1,10871 2,9070

    7.0  32.6  34.9  14.0  11.6  %النسبة    .وتحاول تطبيقها 

  متوسط  1  11  12  9  10  التكرار 1,17561 3,3721  المؤسسة الدعم  توفر

الكافي لموظفيها من 

أجل تطبيق أفكارهم 

  .المميزة 

    2.3  25.6  27.9  20.9  23.3 %النسبة  

  متوسط   56242, 3,2896  متغير إدارة المعرفة 
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د توليــبدرجــة متوســطة حــول إدارة المعرفــة  بأبعــاده  راضــينفي القــراءة الإحصــائية للجــدول الســابق نجــد أن المســتجوبين      

  :للنتائج المرتبطة بكل بعد توضيح تفصيلي، وفيما يلي خزن المعرفة و تطبيق المعرفة ،التشارك في المعرفة  ،المعرفة 

متوسـطة، وبلـغ انحرافـه  الرضـاوهـذا يعـني درجـة  2.60بلغ متوسطه الحسابي  : التنظيمية و الفردية  توليد المعرفةبعد  -

فـــذلك يعـــني وجـــود انحرافـــات في إجابـــات المبحـــوثين وفيمـــا يـــأتي  الواحـــدمـــن القيمـــة  اقتربـــتحيـــث كلمـــا ، 0.62المعيـــاري 

  :تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

 2.72بلغت قيمة المتوسـط الحسـابي ): وجود تفاعل جماعي لأعضاء المؤسسة لتوليد أفكار جديدة ( 01المؤشر * 

كانـت   الإجابـات عظـمو منـه م الإجابـاتيوجـد تشـتت في أي , 1.25 بلـغ عيـاريالم هوانحرافـ متوسطة الرضاما يعنى درجة 

المؤسســة لتوليــد  لأعضــاءوجــود تفاعــل جمــاعي مــن المــوظفين المســتجوبين يوافقــون علــى % 55مــن  أكثــرأن  راضــي حيــث

 .على ذلك غير راضيين% 23، بينما  أفكار جديدة

تقوم المؤسسة باستشارة الخبراء لاستفادة من خبرتهم ومعارفهم مما يسهم في خلق أفكـار جديـدة ( 02المؤشر * 

 وجــود مــع 1.14 وانحــراف معيــاري  متوســطة الرضــامــا يعــنى درجــة  3.30بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي ): بالمؤسســة 

ــــات تشــــارة المؤسســــة للخــــبراء اسعلــــى راضــــين مــــن المــــوظفين المســــتجوبين % 30.2أن حــــوالي حيــــث . تشــــتت في الإجاب

 غـير راضـيين علـى% 23.3، بينمـا ايـدينمح %32.6لاستفادة من خبر�م ومعارفهم مما يسهم في خلق أفكار جديدة و 

 .ذلك

 الرضـامـا يعـنى درجـة  3.02بلغـت قيمـة المتوسـط الحسـابي  )تشـجع المؤسسـة عمليـة البحـث والتطـوير( 03المؤشر * 

مـــن المـــوظفين المســـتجوبين % 34كمـــا أن أكثـــر مـــن . أي يوجـــد تشـــتت في الإجابـــات 1.14وانحـــراف معيـــاري  متوســـطة

 .على ذلكغير راضيين % 18.6، بينما حوالي المؤسسة تشجع عملية البحث والتطوير على أن  راضيين

ــتعلم الــذاتي والمســتمر ( 04المؤشــر *  بلغــت قيمــة ): يســعى الموظفــون إلــى تطــوير قــدراتهم العلميــة مــن خــلال ال

كمــا . يوجــد تشـتت في الإجابــاتلا أي  0.54وانحــراف معيـاري  منخفضـة الرضــامـا يعــنى درجـة 1.88توسـط الحســابي الم

مـــن خـــلال الـــتعلم الموظفـــون يســـعون إلى تطـــوير قـــدرا�م العلميـــة علـــى أن  راضـــينمـــن المـــوظفين المســـتجوبين % 69.8أن 

 .كانت إجابا�م محايد   9.3راضين تماما و % 20.9 و، الذاتي و المستمر

بلغــت قيمــة المتوســط  ):تــوفر المؤسســة فرصــة لأفــراد مــن أجــل التأهيــل و اكتســاب خبــرة متخصصــة( 05المؤشــر *

كمـا أن أكثـر . يوجـد تشـتت في الإجابـاتلا أي  0.79وانحـراف معيـاري  منخفضـة الرضاما يعنى درجة  2.11الحسابي 

، راضــيين علــى أن المؤسســة تــوفر فرصــة للأفــراد مــن أجــل اكتســاب خــبرة متخصصــة مــن المــوظفين المســتجوبين % 69مــن 

 .على ذلك غير راضين فقط % 4.7بينما حوالي 
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،  متوســطة الرضــاوهــذا يعــني درجــة  2.35بلــغ متوســطه الحســابي  :التشــارك ونقــل المعرفــة التنظيميــة و الفرديــة بعــد  -

حيــث كلمـا اقتربـت القيمـة إلى الصــفر فـذلك يعـني عـدم وجــود انحرافـات في إجابـات المبحــوثين 0.39وبلـغ انحرافـه المعيـاري 

  :وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

ــة والأوامــر الرســمي( 01المؤشــر *  ــة مثــل المنشــورات التقــارير اليدوي ة لنقــل تعتمــد المؤسســة علــى الطــرق التقليدي

 الرضـامـا يعـنى درجـة 2.86بلغـت قيمـة المتوسـط الحسـابي ): الفروع الأخـرى للمؤسسـة  إلىالموظفين أو  إلىالمعارف 

علـى  راضـينمن المـوظفين المسـتجوبين % 69.8ن لأ. يوجد تشتت في الإجاباتلا أي  0.60وانحراف معياري  متوسطة

، بينمــــا  في نقـــل المعـــارف ســـواء لموظفيهـــا أو للفـــروع الأخـــرى مؤسســـة ســـونلغاز مازلـــت تعتمـــد علـــى الطـــرق التقليديــــةأن 

 .على ذلك فقط غير راضين 4.7%

الانترنـت الاكسـترانات و , الأنترنـات , ونـي مثل البريـد الالكتر الحديثة الطرق تعتمد المؤسسة على ( 02المؤشر * 

مــا يعــنى درجــة 1.93بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي ): مــن أجــل نقــل المعــارف إلــى المــوظفين أو إلــى الفــروع الأخــرى 

مــــن المــــوظفين % 81.4كمــــا أن حــــوالي . يوجــــد تشــــتت في الإجابــــاتلا أي  0.50وانحــــراف معيــــاري  منخفضــــة الرضــــا

علـى  غـير راضـينفقـط %  2.3، بينمـا راضيين على أن تعتمـد المؤسسـة علـى الطـرق الحديثـة في نقـل المعـارف المستجوبين 

 .ذلك

بلغـت ): لقاءات و اجتماعـاتالمعرفة على الاتصال المباشر عن طريق  إيصالد المؤسسة في متتع( 03المؤشر * 

. أي يوجــد تشــتت في الإجابــات 0.63انحــراف معيــاري  و متوســطة الرضــامــا يعــنى درجــة  2.02قيمــة المتوســط الحســابي 

المعرفة علـى الاتصـال المباشـر  اتصالراضيين على أن المؤسسة تعتمد في من الموظفين المستجوبين % 74كما أن أكثر من 

 .على ذلكغير راضين فقط % 4.7، بينما حوالي عن طريق لقاءات و الاجتماعات 

يقومون بالتشارك في المعارف لأنهـم يفقـدون إلـى مهـارات الاتصـال الكافيـة  أعتقد أن الموظفين لا( 04المؤشر * 

يوجـــد تشـــتت في  أي 1.02وانحـــراف معيـــاري  متوســـطةالرضـــا مـــا يعـــنى درجـــة  3.11بلغـــت قيمـــة المتوســـط الحســـابي ): .

أن المـــوظفين لا يقومـــون بالتشــــارك في علــــى  راضـــيينمـــن المــــوظفين المســـتجوبين % 69.8كمـــا أن أكثــــر مـــن . الإجابـــات

لا يوجد أي إجابـة بعـدم هذا الاعتقاد و على ا راضيين جد% 20.9، قدون إلى مهارات الاتصال الكافيةالمعارف لأ�م يف

 .ذلكالرضا على 

ين الـذين يحتـاجون المعرفـة والـذين يحتـاجون المعرفـة يوجد نقص في التفاعل بـين المـوظفأعتقد أنه (05المؤشر * 

 أي  0.96وانحــراف معيــاري  متوســطة الرضــامــا يعــنى درجــة  2.86بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي ): .والــذين يملكونهــا 

راضـين  %32.6كانـت إجابـا�م محايـدة و من المـوظفين المسـتجوبين  % 41أن أكثر من أي . يوجد تشتت في الإجابات

 .ذلكراضيين على غير % 14و، يحتاجون المعرفة والذين يملكو�ايوجد نقص في التفاعل بين الموظفين الذين  هأنعلى 
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متوسطة، وبلغ انحرافه  الرضا وهذا يعني درجة 2.34بلغ متوسطه الحسابي  :خزن المعارف التنظيمية والفردية بعد  -

حيث كلما اقتربت القيمة إلى الصفر فذلك يعني عدم وجود انحرافات في إجابات المبحوثين وفيما يأتي  0.55المعياري 

  :تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

ا المرتبطة بالعمل بالاعتماد على التخزين التقليدي المتمثل في على خزن معارفهتحرص المؤسسة ( 01المؤشر * 

وانحراف معياري  منخفظة الرضاما يعنى درجة 1.97بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): المستندات الورقية والسجلات 

مؤسسة على أن راضين من الموظفين المستجوبين % 67.4كما أن حوالي من . يوجد تشتت في الإجابات أي 0.88

فقط غير % 4، بينما أكثر من تحرص على خزن معارفها المرتبطة بالعمل بالاعتماد على التخزين التقليدي  سونلغاز

 .على ذلك راضيين

تحرص المؤسسة على خزن معارفها المرتبطة بالعمل على التخزين الالكتروني كالأقراص ( 02المؤشر * 

 الرضاما يعنى درجة  1.88بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): المضغوطة الأقراص الوماضة والحاسبات الالكترونية 

من الموظفين المستجوبين % 67.4كما أن حوالي . يوجد تشتت في الإجابات لاأي  0.62وانحراف معياري  منخفضة

غير فقط % 2.3، بينما سونلغاز على التخزين الالكتروني في خزن معارفها المرتبطة بالعملمؤسسة  راضيين على اعتماد 

 .على ذلك راضيين

): المميزة و المعارف الأفكار, تحاول المؤسسة الاحتفاظ بالموظفين الذين يملكون الخبرة ( 03المؤشر * 

أي يوجد تشتت في  1.23وانحراف معياري  منخفضة  الرضاما يعنى درجة  2.58بلغت قيمة المتوسط الحسابي 

راضون على أن المؤسسة تحافظ على الموظفين الذين يملكون من الموظفين المستجوبين % 37.2كما أن . الإجابات

 .على ذلك غير راضين% 9.3، بينما كانت إجابا�م بالحياد و  %23.3و  الأفكار و المعارف المميزة, الخبرة 

بلغت قيمة المتوسط الحسابي ):  تقوم المؤسسة بتوثيق المعارف التي يقدمها الموظفين وتخزينها ( 04المؤشر * 

من % 37.2كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.16وانحراف معياري  متوسطة الرضا  ما يعنى درجة 2.93

فقط % 11.6، بينما و تخزينها راضين على أن سونلغاز تقوم بتوثيق المعارف التي يقدمها الموظفون الموظفين المستجوبين 

 .على ذلك غير راضين

متوسطة، وبلغ انحرافه  الرضا وهذا يعني درجة 2.80بلغ متوسطه الحسابي : بعد تطبيق المعرفة التنظيمية والفردية  -

المبحوثين  الإجابات يعني يوجد تشتت في الواحد  قريبة من المعياري الانحرافقيمة  كانتحيث كلما   0.73المعياري 

  :البعد وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا
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بلغت قيمة المتوسط ) : هو جديد في مجال عملها  تملك المؤسسة ثقافة تدعم تطبيق كل ما(  01المؤشر * 

كما أن ,  الإجاباتأي يوجد تشتت في  1.10وانحراف معياري  منخفضة الرضاهذا ما يعني درجة  2.30الحسابي 

هو جديد في مجال عملها و  من الموظفين المستجوبين راضيين على أن المؤسسة تملك ثقافة تدعم تطبيق كل ما 48.8%

 .فقط غير راضيين على ذلك 7%

قيمة بلغت  ) :الضرورية لتطبيق المعارف التنظيمية الجديدة  والإجراءاتتتخذ المؤسسة القواعد (  02المؤشر * 

كما أن ,  الإجاباتأي يوجد تشتت في  0.95متوسطة وانحراف معياري  الرضاأي أن درجة  2.62المتوسط الحسابي 

و الإجراءات الضرورية لتطبيق المعارف من الموظفين المستجوبين راضيين على أن المؤسسة تتخذ القواعد  % 48.8

 .فقط غير راضين على ذلك %7التنظيمية الجديدة بينما 

أي أن  2.90بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ) :تثق المؤسسة في معارف موظفيها وتحاول تطبيقها (  03المؤشر * 

من الموظفون  %32.6كما أن ,  الإجاباتأي يوجد تشتت في  1.10متوسطة و انحراف معياري  الرضادرجة 

 .غير راضين على ذلك  %14بينما , ا تثق في معارف موظفيها وتحاول تطبيقهالمستجوبون راضين على أن المؤسسة 

بلغت قيمة المتوسط  ) :توفر المؤسسة الدعم الكافي لموظفيها من أجل تطبيق أفكارهم المميزة (  04المؤشر * 

 %25.6كما أن , أي يوجد تشتت في الإجابات  1.17متوسطة وانحراف معياري  الرضايعني درجة  3.37الحسابي 

و , ين المستجوبين راضين على أن المؤسسة توفر الدعم الكافي لموظفيها من أجل تطبيق أفكارهم المميزة من الموظف

  .غير راضين على ذلك % 20.9

  

  

  

  

  

  الرضا الوظيفي: التابعالمتغير تشخيص  .2

  الرضا الوظیفيالتكرارات والنسب المئویة والمتوسطات الحسابیة لمؤشرات  :)ب- 4- 2(الجدول 
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المتوسط   المؤشرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

التكرار 

  والنسبة

غير 

 راضي

  تماما

غير 

  راضي

 راضي  راضي  محايد

  تماما

الأهمية 

  النسبية

خصائص 

 الوظيفة 
  متوسط   0.81807 2.8930

يوجد وضوح في 

مسؤولياتي 

 الوظيفية

2.8837 

 

1.13828 

  متوسط 4 14 12 9 4  التكرار

النسبة 

%  

9.3  20.9  27.9  32.6  9.3  

يوجد تطابق 

لمؤهلاتي و خبراتي 

وقدراتي مع 

 الوظيفة

2.6047 1.25621 

  متوسط  6  21  6  4  6  التكرار

النسبة 

%  

14  9.3  14  48.8  14  

تتيح لي وظيفتي 

فرصة المشاركة في 

وضع القرارات 

  المتعلقة بالعمل 

2.9535 1.21407 

  متوسط  3  16  11  6  7  التكرار

النسبة 

%  

16.3  14  25.6  37.2  4.7  

تتيح لي وظيفتي 

فرصة الابتكار 

والإبداع في 

 .العمل

3.0465 1.23353 

  متوسط  2  16  12  4  9  التكرار

النسبة 

%  

20.9  9.3  27.9  37.2  4.7  

تمنحنا الوظيفة 

الاستقلالية 

والرقابة الذاتية في 

 .العمل 

2.9767 1.07987 

  متوسط  1  16  15  5  6  التكرار

النسبة 

%  

14  11.9  34.9  37.2  2.3  

  منخفض   0.5349 2.0233  العلاقات المهنية 

أتلقى الاحترام 

والتقدير الكافي 

 من رئيسي المباشر 

1.9070 0.83990 
  منخفض  13  24  4  1  1  التكرار

النسبة 

%  

2.3  2.3  9.3  55.8  30.2  

تتاح لي الفرصة 

لإقامة صداقات 

 مع زملاء العمل 

1.9535 0.78539 

  منخفض  12  23  6  2    التكرار

النسبة 

%  

  4.7  14.0  53.5  27.9  
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. 

هناك تعاون سائد 

بين العاملين في 

 إنجاز العمل 

1.9070 0.75005 

  منخفض 12 25 4 2   التكرار

النسبة 

%  

 4.7 9.3 58.1 27.9 

هناك احترام 

وتقدير متبادل 

 بين العاملين 

1.8140 0.79450 

  منخفض 16 21 4 2   التكرار

النسبة 

%  

 4.7 9.3 48.8 37.2 

يوجد درجة 

انسجام و تفاهم 

عالية بين الرؤساء 

  والمرؤوسين

2.5349 0.88234 

  منخفض  3  20  16  2  2  التكرار

النسبة 

%  

4.7  4.7  37.2  46.5  7  

المستوى 

المادي 

  والاجتماعي

3.5382 0.90073 
  عال  

هناك توافق بين 

الراتب والجهد 

العمل  المبذول في

.  

3.5349 0.90073 

  عال  16 4 7 16  التكرار

النسبة 

%  

37.2 16.3 9.3 37.2  

الفرص المتاحة 

للحصول على 

مزايا مادية 

ومعنوية 

  واجتماعية 

3.6512 1.11021 

  عال  8 12 10 13  التكرار

النسبة 

%  

30.2 23.3 27.9 18.6  

هناك شعور 

بالاستقرار 

  النفسي بالوظيفي 

3.2791 1.18172 
  متوسط  13 11 9 9  التكرار

النسبة 

%  

20.9  20.9  25.6  30.2    

هناك تثمين 

لمساهمات 

الموظفين في حل 

مشاكل المؤسسة 

من قبل المسريين 

عن طريق 

المكافآت و 

3.5116 1.31606 

  عال 3 8 10 8 14  العدد

النسبة 

%  

32.6  18.6  23.3  18.6  7  
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  SPSSاعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  ةإعداد الطالب: المصدر

  

حسـب رأي مـوظفي الإدارة حيـث   رضـا وظيفـي نسـبي بالمؤسسـة في القراءة الإحصائية للجدول السابق نجد أنه يوجد      

 ) الوظيفــة والعلاقــات بــين الرؤســاء والمــوظفين وكــذا المســتوى المــادي والاجتمــاعي خصــائص(الرضــا الــوظيفيكانــت درجــة 

 :بعد بكل المرتبطة ، وفيما يلي توضيح تفصيلي للنتائج وعالية أحيانا  متوسطة

حيث   0.81متوسطة، وبلغ انحرافه المعياري  الرضاوهذا يعني درجة  2.89بلغ متوسطه الحسابي  :خصائص الوظيفة  -

في إجابات المبحوثين وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية فذلك يعني وجود انحرافات  الواحدكلما اقتربت القيمة إلى 

  :لمؤشرات هذا النمط

الرضا ما يعنى درجة  2.88بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): يوجد وضوح في مسؤولياتي الوظيفية( 01المؤشر * 

من الموظفين المستجوبين % 32كما أن أكثر من . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.13متوسطة وانحراف معياري 

 .على ذلك راضين غير% 20، بينما أكثر من وجود وضوح في مسؤوليا�م الوظيفيةعلى  راضين 

ما يعنى  2.60بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): يوجد تطابق لمؤهلاتي و خبراتي وقدراتي مع الوظيفة( 02المؤشر * 

من الموظفين % 48.8 أكثر منكما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.25متوسطة وانحراف معياري  الرضادرجة 

 غير راضين على% 14، بينما  مع الوظيفة التي يشغلو�ا و قدرا�م خبرا�م  ,م على تطابق مؤهلا�المستجوبين يؤكدون 

 .تماما ذلك

  الحوافز الإضافية 

وظيفي تشبع 

حاجاتي 

  وطموحاتي 

3.4419 1.35053 

  عال  1  15  6  6  15  التكرار

النسبة 

%  

34.9  14.0  14.0  34.9  2.3  

شروط العمل 

وظروفه جد 

  ملائمة 

3.6744 1.20950 

  عال  2  5  13  8  15  التكرار

النسبة 

%  

34.9  18.6  30.2  11.6  4.7  

توفر المؤسسة 

خدمات 

اجتماعية جيدة 

, قروض , تأمين (

عطل , إجازات 

 ...)صيفية 

3.6744 1.16947 

  عال    10  8  11  14  التكرار

النسبة 

%  

32.6  25.6  18.6  23.3    

  متوسط   0.53911 2.9029  الرضا الوظيفي 
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بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): لي وظيفتي فرصة المشاركة في وضع القرارات المتعلقة بالعمل تتيح( 03المؤشر * 

كما أن أكثر من . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.21متوسطة وانحراف معياري  الرضاما يعنى درجة  2.95

، بينما  الوظيفة تتيح لهم فرصة المشاركة في وضع القرارات المتعلقة بالعملمن الموظفين المستجوبين يرون أن % 37.2

 .تماما على ذلك غير راضين% 16.3

ما يعنى 3.04بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): .في العمل والإبداعتتيح لي وظيفتي فرصة الابتكار ( 04المؤشر * 

من الموظفين % 37.2كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.23متوسطة وانحراف معياري  الرضادرجة 

على غير راضين % 16، بينما أكثر من  في العمل والإبداعتتيح لهم فرصة الابتكار  أن الوظيفة  علىراضين المستجوبين 

 .تماما ذلك

ما  2.97بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ):. تمنحنا الوظيفة الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل( 05المؤشر * 

من % 37.2كما أن حوالي . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.07وانحراف معياري  متوسطة الرضايعنى درجة 

غير % 14، بينما أكثر من  الوظيفة تمنحهم الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل أن الموظفين المستجوبين يوافقون على

 .تماما على ذلك راضين

 0.53، وبلغ انحرافه المعياري منخفضةالرضا وهذا يعني درجة  2.02بلغ متوسطه الحسابي  :العلاقات المهنية  -

افات في إجابات المبحوثين وفيما يأتي تفصيل للنتائج حيث كلما اقتربت القيمة إلى الصفر فذلك يعني عدم وجود انحر 

  :الإحصائية لمؤشرات هذا النمط

ما يعنى 1.90بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): أتلقى الاحترام والتقدير الكافي من رئيسي المباشر( 01المؤشر * 

من % 55.8 أكثر من كما أن. أي يوجد تشتت في الإجابات 0.839وانحراف معياري  منخفضة الرضا درجة

فقط غير % 2.3، بينما  المباشر هميتلقون الاحترام والتقدير الكافي من رئيسراضين على أ�م الموظفين المستجوبين 

 .على ذلك راضين

ما يعنى  1.95بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ):  تتاح لي الفرصة لإقامة صداقات مع زملاء العمل( 02المؤشر * 

من الموظفين % 53.5 أكثر منكما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 0.78وانحراف معياري  منخفضة الرضادرجة 

فقط غير راضين % 4.7، بينما   فرصة إقامة صداقات مع زملاء العمل الوظيفة تتيح لهم على أن  راضين المستجوبين

 .على ذلك

ما يعنى درجة 1.90بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): هناك تعاون سائد بين العاملين في إنجاز العمل( 03المؤشر * 

من الموظفين % 58.1كما أن أكثر من . يوجد تشتت في الإجابات أي 0.75وانحراف معياري  منخفضة الرضا

 .على ذلك فقط غير راضيين% 4.7، بينما  راضين على وجود تعاون سائد بين العاملين في إنجاز العملالمستجوبين 

 الرضاما يعنى درجة  1.81بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): احترام وتقدير متبادل بين العاملينهناك ( 04المؤشر * 

أعلى النسب كانت في عبارة راضي وراضي  كما أن. أي يوجد تشتت في الإجابات 0.79وانحراف معياري  منخفضة
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فقط % 4.7، بينما  احترام وتقدير متبادل بين العاملين وجودعلى على التوالي  %37.2و %48.8تماما حيث كانت 

 .على ذلك غير راضين

 2.53بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ):يوجد درجة انسجام و تفاهم عالية بين الرؤساء والمرؤوسين( 05المؤشر * 

من % 46.5كما أن أكثر من . أي يوجد تشتت في الإجابات 0.88وانحراف معياري  منخفضة الرضاما يعنى درجة 

فقط % 4.7، بينما حوالي  وجود درجة انسجام و تفاهم عالية بين الرؤساء والمرؤوسينراضين على الموظفين المستجوبين 

 .على ذلكغير راضين 

، وبلغ انحرافه المعياري عالية الرضاوهذا يعني درجة  3.53بلغ متوسطه الحسابي  :المستوى المادي والاجتماعي  -

فذلك يعني وجود انحرافات في إجابات المبحوثين وفيما يأتي تفصيل  الواحد من حيث كلما اقتربت القيمة  0.90

  :للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد

ما يعنى 3.53بلغت قيمة المتوسط الحسابي ): المبذول في العمل والجهدهناك توافق بين الراتب ( 01المؤشر * 

من الموظفين  %37.2حوالي كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.33عالية وانحراف معياري  الرضادرجة 

 .غير راضين على ذلك % 37.2بينما أكثر من  ،المستجوبين راضيين على انه يوجد توافق بين الراتب والجهد المبذول 

بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ) :مادية ومعنوية واجتماعيةالفرص المتاحة للحصول على مزايا ( 02المؤشر * 

من  %18.6حوالي كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.11عالية وانحراف معياري  الرضاما يعنى درجة  3.65

أكثر من بينما  واجتماعيةأن الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية و معنوية  ىلموظفين المستجوبين راضيين علا

 .غير راضين على ذلك % 30.2

 الرضاما يعنى درجة 3.27بلغت قيمة المتوسط الحسابي ) :  هناك شعور بالاستقرار النفسي بالوظيفة(  03المؤشر * 

من الموظفين المستجوبين  %30.2حوالي كما أن . أي يوجد تشتت في الإجابات 1.18وانحراف معياري متوسطة 

 .غير راضين على ذلك %20بينما أكثر من  هناك شعور بالاستقرار النفسي بالوظيفة أن  ىراضيين عل

هناك تثمين لمساهمات الموظفين في حل مشاكل المؤسسة من قبل المسريين عن طريق ( 04المؤشر * 

 1.31عالية وانحراف معياري  الرضايعني درجة  3.51بلغت قيمة المتوسط الحسابي ) : و الحوافز الإضافية المكافآت

هناك تثمين لمساهمات من الموظفين المستجوبين راضين على أن  %18.6كما أن   ،أي يوجد تشتت في الإجابات،

غير  % 32و الحوافز الإضافية إلا أن أكثر من  المكافآتالموظفين في حل مشاكل المؤسسة من قبل المسريين عن طريق 

يعني  3.44بلغت قيمة المتوسط الحسابي  ) : وظيفتي تشبع حاجاتي وطموحاتي (  05المؤشر * راضين على ذلك 

من الموظفين  %34.9كما أن حوالي ، الإجاباتتشتت في  يوجدأي ،1.35و انحراف معياري  عالية  الرضادرجة 
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غير %14غير راضين و  %34.9بينما أكثر من  ،المستجوبين راضيين على أن وظائفهم تشبع حاجا�م وطموحا�م 

 .راضيين تماما على ذلك 

عالية  الرضايعني درجة  3.67بلغت قيمة المتوسط الحسابي ) : شروط العمل وظروفه جد ملائمة (  06المؤشر * 

راضيين على من الموظفين المستجوبين  11.6كما أن حوالي   ،أي يوجد تشتت في الإجابات  ،1.20وانحراف معياري 

 .غير راضين  %18.6غير راضين تماما على ذلك و  % 34.9بينما حوالي  ،وظروفه جد ملائمةأن شروط العمل 

بلغت ...)) : عطل صيفية , إجازات , قروض , تأمين ( توفر المؤسسة خدمات اجتماعية جيدة (  07المؤشر * 

كما   ،شتت في الإجابات أي يوجد ت ،1.16عالية و انحراف معياري  الرضايعني درجة  3.67قيمة المتوسط الحسابي 

 32.6بينما ،من الموظفين المستجوبين راضين على الخدمات الاجتماعية التي توفرها المؤسسة  % 23.3أن حوالي 

 . على ذلك   غير راضين %25.6غير راضين تماما و %

  فرضيات الدراسة اختبار: الثالث المطلب

  :اختبار الفرضيات الفرعية: أولا 

، ولذلك سيتم اختبار مدى توفر شروطه الإحصائية المتعدد الدراسة من خلال اختبار الانحدارسيتم اختبار فرضيات 

  :والمتمثلة في كل مما يلي

وهي أقل  0.001والتي بلغت  Fوتتمثل في قيمة معنوية النموذج من خلال قيمة : المعنوية الكلية لنموذج الانحدار- 1

  ).ب- 5- 2(كما يوضحها الجدول   0.05من 

كما   0.05وهي أقل من   0.008بلغت  للثابت والتي  tوتتمثل في قيمة معنوية  :المعنوية الجزئية للنموذج- 2

 ). ج- 5- 2(يوضحها الجدول 

 :)طريقة المربعات الصغرى( مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار- 3

 ).1- 2(وهو ما يوضحه الشكل  ):Normality testإعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي (التوزيع الطبيعي   .أ 
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  )الفرضيات الفرعية( التوزيع الطبيعي للبواقي): 2-2(الشكل 

 
 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبة إعداد : المصدر

من خلال الشكل البياني السابق يتم الحكم على مدى توافر الشرط الخاص باعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي في نموذج 

بحيث نجد أن النقاط تقع بشكل متقارب جدا على الخط الواصل بين الركن الأيمن العلوي والركن الأيسر . الانحدار

  .طبيعين الأخطاء تتوزع توزيع فإ وبالتاليالسفلي 

، إذ Shapiro-Wilkو   Kolmogorov-Smirnovوللتأكد حسابيا من التوظيع الطبيعي للبواقي نعنمد على معاملي 

  .، وهو ما يؤكد التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الإنحدار المتعدد0.05فاقت مستوى الدلالة لكل منهما 

  )الفرعيةالفرضيات (التوزيع الطبيعي للبواقي ): أ- 5-2(الجدول 

    Kolmogorov-
Smirnov  

    Shapiro-
Wilk  

  

  مستوى الدلالة  حجم العينة  الاحصاء  مستوى الدلالة  حجم العينة  الاحصاء   البواقي المعيارية

  ,109 43  ,200*  , 980 43  ,642  

 .SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبةإعداد : المصدر

وهو عبارة عن ( Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية Durbin-watson :للبواقيالاستقلال الذاتي  -ب

وتؤكد ، Residualsإحصائي الاختبار الذي سيتم استخدامه في اختبار الفروض الإحصائية حول الارتباط الذاتي للبواقي 

 38وبمقارنتها في الجداول الإحصائية لدرجة حرية البواقي )أ - 5- 2(  كما يوضحه الجدول 1,157قيمته التي بلغت 

إذا  : فيتم الحكم على استقلالية البواقي في حالتين هما du = 1.722و  dl = 1.261   نجد 4وعدد المتغيرات المستقلة 
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، وهو ما  1.261و  0محصور بين  محصور بين  DWوبالتالي فإن . (DW<dL>0)، وإذا كان (dL<DW<4-4)كان 

  .يؤكد الاستقلال الذاتي للبواقي

 Homoscedasticity) اختبار ثبات التباين(اختبار تجانس البواقي  - ج

  :)3- 2( رقم وهو ما يوضحه الشكل 

  

  )الفرضيات الفرعية(تجانس البواقي ): 3-2(الشكل 

 
  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  طالبةالإعداد : المصدر

وهو الخط الذي يفصل بين (يلاحظ أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي على جانبي الخط الذي يمثل الصفر 

، حيث أنه لا يمكننا رصد نمط أو شكل معين لتباين هذه البواقي، وهو ما يعني أن هناك )البواقي السالبة والبواقي الموجبة

  .تجانس أو ثبات في تباين الأخطاء

وهو ما توضحه  ).الإنحدار المتعددة في حال(  Multicollinearityعدم وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقلة  -د

 1.394و 1.193، حيث بلغت قيم معامل التضخم بين )5(في الجدول  Toleranceو   FIVقيمتي معامل التضخم 

  ي أكبر وه 0.838و 0.718فتراوحت قيمه بين  Toleranceأما  10وهي أقل من 

ما يؤكد عدم وجود مشاكل الازدواج الخطي   (Nystrom et al, 2002)وهذا اعتمادا على  0.1من - ه

)Multicolinearity(  بين أبعاد المتغير المستقل)المتغيرات المستقلة في النموذج الكلي.(  

  

  

  

  

 



.بسكرة) سونلغاز(دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز : للد راسة ي ــل التطبيقــــــــالفص   

 

 

44 

 المتعدد نتائج تحليل التباين للانحدار): ب- 5-2(الجدول 

مجموع   النموذج

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

مستوى  المحسوبة Fقيمة

 Fدلالة 

معامل 

 التحديد

 ²R المعدل

معامل الارتباط 

)R(  

Durbin-

Watson  

 1.957  0,605  0,366  0,001  5,487 1,117 4 4,469  الانحدار  1

           0,204 38 7,737  الخطأ المتبقي

             42 12,207  ا�موع

 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  لطالبةاإعداد : المصدر

 

الرضا في من التباين % 36.6هذا يعني أن  0.366يساوي  معامل التحديد ) ب-5-2( كما هو موضح في الجدول   

عند مستوى  في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز )توليد، خزن، التشارك، وتطبيق المعرفة(بعمليات إدارة المعرفة مفسر  الوظيفي

  . 0.05<وهي  0.001يساوي   F دلالة

  لرضا الوظيفي على ا إدارة المعرفة أبعاد  أثرنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار ): ج-5-2(الجدول 

  النموذج

  

المعاملات   المعاملات غير النمطية

  النمطية

   Tقيمة 

  المحسوبة

  مستوى

  Tدلالة  

  احصائيات التباين

B الخطأ المعياريBeta  Tolerance VIF 

  ثابت  1

Constant 1.580  0.564 

 

2.799 0.008 
  

 1.394 0.718 0.006 2.883 0.440 0.131 0.376  توليد المعرفة

 1.193 0.838 0.934 0.083 0.012 0.191 0.016التشارك في المعرفة 

 1.289 0.776 0.017 2.507 0.368 0.143 0.358  خزن المعرفة 

 1.322 0.757 0.087 -1.758 -0.261 0.109 -0.191  تطبيق المعرفة

 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  طالبةإعداد ال: المصدر
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ليس لها أثر دال إحصائيا على التشارك في المعرفة  وتطبيق المعرفة من كلّ فإن  ، )ج-5-2(طبقا للنتائج الموضحة بالجدول 

 0.087  و 0.934وبلغت على التوالي  0.05حيث فاقت مستويات دلالتها للعاملين في مؤسسة سونلغاز  الرضا الوظيفي

توليد المعرفة وخزن المعرفة على الرضا بينما يوجد أثر دال إحصائيا لكل من . مرفوضة والرابعة  الثانية تينوعليه فإن الفرضي

توليد المعرفة يفسر ، حيث 0.05وهي أقل من  0.017،  و 0.006حيث بلغت مستويات دلالتها على التوالي  الوظيفي

، وعليه فإن الفرضيات الرضا الوظيفي من %35.8 بنسبةخزن المعرفة بينما يفسر  ظيفي،الرضا الو  من %37.6 بنسبة

  .والثالثة مقبولة ولىالأ

  :اختبار الفرضية الرئيسية: ثانيا 

اختبار فرضيات الدراسة من خلال اختبار الانحدار البسيط، ولذلك سيتم اختبار مدى توفر شروطه الإحصائية  سيتم

  :والمتمثلة في كل مما يلي

وهي أقل  0.006والتي بلغت  Fوتتمثل في قيمة معنوية النموذج من خلال قيمة : المعنوية الكلية لنموذج الانحدار- 1

 ). ه- 5- 2(كما يوضحها الجدول   0.05من 

كما   0.05وهي أقل من   0.008بلغت  للثابت والتي  tوتتمثل في قيمة معنوية  :المعنوية الجزئية للنموذج- 2

 ). و- 5- 2(يوضحها الجدول 

 :)طريقة المربعات الصغرى( مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار- 3

 ).3(وهو ما يوضحه الشكل  ):Normality testإعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي (التوزيع الطبيعي - أ

  )الفرضية الرئيسية( التوزيع الطبيعي للبواقي): 4-2(الشكل 

 
 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبة إعداد : المصدر
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من خلال الشكل البياني السابق يتم الحكم على مدى توافر الشرط الخاص باعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي في نموذج 

بحيث نجد أن النقاط تقع بشكل متقارب جدا على الخط الواصل بين الركن الأيمن العلوي والركن الأيسر . الانحدار

  .عين الأخطاء تتوزع توزيع طبيفإ وبالتاليالسفلي 

، إذ Shapiro-Wilkو   Kolmogorov-Smirnovوللتأكد حسابيا من التوظيع الطبيعي للبواقي نعنمد على معاملي 

  .، وهو ما يؤكد التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الإنحدار البسيط0.05فاقت مستوى الدلالة لكل منهما 

  )الفرضية الرئيسية( التوزيع الطبيعي للبواقي): د- 5-2( الجدول

    Kolmogorov-
Smirnov  

    Shapiro-
Wilk  

  

مستوى   حجم العينة  الاحصاء  

  الدلالة

مستوى   حجم العينة  الاحصاء

  الدلالة

  360,  43 972 ,  *200,  43 094,  البواقي المعيارية 

  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبةإعداد : المصدر

 

وهو عبارة ( Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية Durbin-watson :الاستقلال الذاتي للبواقي-ب 

عن إحصائي الاختبار الذي سيتم استخدامه في اختبار الفروض الإحصائية حول الارتباط الذاتي للبواقي 

Residuals ، وبمقارنتها في الجداول الإحصائية  )د- 5- 2(كما يوضحه الجدول 1,434وتؤكد قيمته التي بلغت

فيتم الحكم على  du = 1.544و  dl = 1.442 نجد   1وعدد المتغيرات المستقلة  41لدرجة حرية البواقي 

محصور بين   DWوبالتالي فإن . (DW<dL>0)، وإذا كان (dL<DW<4-4)إذا كان : استقلالية البواقي في حالتين هما

  .، وهو ما يؤكد الاستقلال الذاتي للبواقي 1.442و  0محصور بين 

  )5-2(رقم  وهو ما يوضحه الشكل  :Homoscedasticity) اختبار ثبات التباين(اختبار تجانس البواقي  -ج
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 )الفرضية الرئيسية(تجانس البواقي ): 5-2(الشكل 

 
  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  الطالبةإعداد : المصدر

وهو الخط الذي يفصل بين (يلاحظ أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي على جانبي الخط الذي يمثل الصفر 

، حيث أنه لا يمكننا رصد نمط أو شكل معين لتباين هذه البواقي، وهو ما يعني أن هناك )البواقي السالبة والبواقي الموجبة

  .ءتجانس أو ثبات في تباين الأخطا

  البسيطنتائج تحليل التباين للانحدار : )ه- 5-2(الجدول 

مجموع   النموذج

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

مستوى  المحسوبة Fقيمة

 Fدلالة 

معامل 

 التحديد

 ²R المعدل

معامل الارتباط 

)R(  

Durbin-

Watson  

 1,834  ,415  ,172  0.006  8,540 2.104 1 2.104  الانحدار  1

           0.246 41 10.102  المتبقيالخطأ 

             42 12.207  ا�موع

  SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال اعتمادا على  لطالبةاإعداد : المصدر

الرضا في من التباين % 17.2، هذا يعني أن 0.172يساوي  ، معامل التحديد)ه- 5- 2( كما هو موضح في الجدول

  .0.05<وهي  0.006يساوي   F دلالةعند مستوى  في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بإدارة المعرفةمفسر  الوظيفي
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  لرضا الوظيفي على اإدارة المعرفة   أثرلاختبار  البسيطنتائج تحليل الانحدار ): و- 5- 2( الجدول 

  النموذج

  

   Tقيمة   المعاملات النمطية  المعاملات غير النمطية

  المحسوبة

  مستوى

  Tدلالة  
B الخطأ المعياري  Beta  

 Constant  ثابت  1

 
1,354  0 ,536 

 

 2,528 0,015 

  x  0,614 0,210  0,415 2,922  0,006  

 

 SPSSبرنامج تحليل الاستبيان من خلال  اعتمادا على إعداد الباحثين: المصدر

لها أثر دال إحصائيا على الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسة  إدارة المعرفةفإن ، )و- 5-2(طبقا للنتائج الموضحة بالجدول 

من الرضا  %41.5المعرفة نسبة  إدارةفسر ت، حيث 0.05وهو أقل من  0.006حيث بلغ مستوى الدلالة سونلغاز 

  .مقبولة الفرضية الرئيسيةفإن وعليه . ظيفيالو 
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  مناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثالث

 :تفسير نتائج تشخيص متغيرات الدراسة: الأولالمطلب 

متوســـط وهـــذا مـــا يفســـر  –بســكرة  -أن مســـتوى توليـــد المعرفــة في مديريـــة التوزيـــع للكهربـــاء والغـــاز الدارســـة أكــدت*      

 مـن الكفـاءات وتطـوير للتعلم الداعمة الثقافةخلال  من ,هو جديد  والبحث عن كل ما,اهتمام المديرية باكتساب المعرفة 

التكـوين والتـدريب لكـل موظـف يحتـاج التكـوين وكـذا تقـديم تسـهيلات للمـوظفين الطـامحين بتطـوير مسـتويا�م  تـوفير خلال

  .الذاتي  التعلم التعليمية لزيادة مؤهلهم العلمي من خلال

أن عمليــة " :قالــت  حيــث، مصــلحة التكــوين بالمديريــة  ةمــدير  مــع أجريــت الــتي المقابلــة الكــلام هــذا أكــدت قــد*        

بالخطورة وخاصة التقنية منها وهذا ما يسـتدعي عمليـة  نانظرا لاتسام وظائف, بالمديرية  تشكل أهمية كبرىالتكوين 

التكـــوين يـــرفض كـــذا المـــدير الـــذي ,والموظـــف الـــذي يـــرفض التكـــوين كأنـــه يـــرفض العمـــل , بشـــكل كبيـــرالتكـــوين 

وهو خاص بالموظفين الجـدد ) F.P.S( ني المتخصص ــن المهــــالتكوي أولها: ثلاث أنواع من التكوين  هناك "لموظفيه يعاقب

و يـتم علـى مسـتوى أشهر  4إلى3أشهر فما فوق أو من  6لتعلم كيفية العمل في شتى ا�الات التقنية و الإدارية بفترة من 

أمــا ،) E.T.B( كــز  البليــدة ومر ) C.A.M(  التكوينــات التقنيــة تــتم في مراكــز عــين مليلــة ،مراكــز متخصصــة تابعــة للمديريــة 

وهــذا التكــوين قــد يضــم المــوظفين القــدامى في حالــة )  C.B.A( التكوينــات التســييرية فتــتم علــى مســتوى مركــز بــن عكنــون 

في الترقيـة وتسـاهم في علـو  محيـث يمكـنهم هـذا التكـوين مـن الحصـول علـى شـهادة تفيـده ،ترشحهم لتقلـد منصـب أعلـى 

 و يظهر في حالة ظهـور تكنولوجيـا أو تقنيـة جديـدة الإتقانكما هناك تكوين أخر يدعى تكوين   ،الوظيفي  موتتبع مساره

قـد كمـا ،و مدتـه مـن أسـبوع إلى أسـبوعين ،أو لاكتساب مهارة تسـييرية جديـدة مواكبـة للتغـيرات الحاصـلة في محـيط العمـل 

عاقـد المديريـة مـع معاهـد ومراكـز متخصصـة في بت يـتمو ،يكون داخل الوطن أو خارج الوطن حسب التقنية أو التكنولوجيـا 

مـع و داخل الـوطن ة مع الجامعات و المدرسة العليا للإدار التكوين و ذلك ا�ال و قد سبق للمديرية وأن تعاقدت مع معاهد 

ويتم داخـل المديريـة  أما ثالث تكوين فيدعى بتكوين الإتقان بالإمكانيات الخاصة.روسيا و كندا ،معاهد أجنبية في أمريكا 

بطلـب مـن ومدته يوم أو يومين ويتم من خلال تعليم أحد الموظفين أصحاب المهارات الكفاءات النادرة بالمؤسسـة لزملائـه 

  .التقنية لباقي الموظفين و أحيانا يتطوع أحد هؤلاء لتعليم رفقائه  أوالمدير لإكساب هذه المهارة 

علــى مســتوى مــنخفض حيــث تقــل الأعمــال الجماعيــة  ى التشــارك في المعرفــة مســتو مــا أكــدت نتــائج الدراســة أن ك*     

وأكثــر أنــواع التشــارك شــيوعا في المنظمــات هــو ، ملــم لجميــع المهــاراتتكامــل مق يــإضــافة إلى صــعوبة بنــاء فر المديريــة ككــل 

وهــذا النــوع موجــود لكنــه علــى  ، الشــبكي والتشــارك الوظــائف أو الأقســام بــين بالتشــارك مقارنــة، المعرفــة فيالتشــارك الهرمــي 

 أكـــد�ا الـــتي النتيجـــة ذات وهـــيهـــارات الاتصـــال الكافيـــة لممســـتوى الأقســـام والمصـــالح و هـــذا نـــاتج عـــن افتقـــاد المـــوظفين 

تــدعم التشــارك  أنهــا:"قالــت  تيالــ مــديرة قســم الدراســات بالمديريــة و مــع أجريــت الــتي المقابلــة خــلال مــن الحاليــة ســةراالد

و تؤكـد أن انتقـال المعرفـة مـن أعلـى إلـى  وتعمل به على مستوى القسم الذي تعمل به المعرفي نظرا لأهميته البالغة

قــد أكــدت أن انتقــال المعــارف   .تســهيل عمليــة التشــاركأســفل أو مــن أســفل إلــى أعلــى يســاهم بشــكل كبيــر فــي 
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بعـد مقـرات هـذا نـاتج عـن "ى مستوى الأقسام يتم بشـكل أفقـي بينما عل ،والمعلومات في المديرية يتم بشكل هرمي

جعل التشارك ضعيف حيـث نجـد قسـم الدراسـات يبعـد عـن المديريـة  أقسام المديرية بحيث أ�ا ليست في مبنى واحد هذا ما

و , أولاد جـــلال , طولقــة , لــه أربــع مصــالح تقنيــة موزعــة في بســكرة الاســتغلال للكهربــاء والغــاز بينمــا قســم بأمتــار قليلــة 

 سيدي عقبة وهذا ما يؤثر على التشارك المعرفي عموما بالمديرية بينما التشارك على مستوى خاص بكل قسم فهو موجود 

لمديرية ككل لعدم استغناء امستوى خزن المعرفة منخفض نسبيا وهذا راجع أكدت نتائج الدراسة كذلك أن *        

قالت وهذا ما أكدته المقابلة حيث  ليس ببعيد التخزين الورقي أي التقليدي واعتمادها على التخزين الالكتروني على 

 ضرورة ملحة يقتصر فقط على التخزين الالكتروني بل هناك والمعارف لاتخزين المعلومات ن إ: "مديرة الدراسات 

ككل المنظمات الجزائرية الاعتماد على التخزين " أبداعلى التخزين الورقي الذي لا يمكن الاستغناء عنه  للاعتماد

الالكتروني مازال جزئي نوعا ما نظرا لدخول الجزائر عالم الالكترونيات ليس ببعيد ولأن الادارة الجزائرية ليست إدارة 

 .إلكترونية مئة بالمئة

هذا يفسر دعم المديرية بتطبيق المعارف و تطبيق المعرفة متوسط أكدت نتائج الدراسة كذلك أن مستوى *        

مديرة  ته المقابلة معوهذا ما أكد, و القواعد الضرورية لأجل تطبيق تلك المعارف  الإجراءاتالمتحصل عليها واتخاذ 

لأجل الوصول  يتم تطبيق المعارف الجديدة والعمل بها أكدت أنه حيث: "صرحت به لنا  الدراسات من خلال ما

من أولى المؤسسات التي اعتمدت على شبكات الانترنت  تعد إلى مكانة مهمة وسط المحيط مواكبة للتطور إذ

 اتخاذفي  وفتح لهم ا�ال في المشاركة ,و كذا الوثوق في معارف موظفيها من خلال تطبيقها والانترانات والإكسترانات 

المناسب حال حدوث مشكل  الإجراءكتفويض السلطة للموظف في اتخاذ , كما تولي لهم صلاحيات إضافية  لقرارات  ا

 . معين في مجال اختصاصه لأنه أدرى به 

في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة نظرا لمحاولة المديرية الغوص نتائج الدراسة أن مستوى الرضا متوسط  تظهر*   

نوعا ما في الحياة الشخصية للموظف من خلال بعض الحوافز وهذا ماأكدته كل من مديرة التكوين ومديرة الدراسات 

تجهيز المنازل خدمات اجتماعية متنوعة من تأمين ، قروض للبناء أو لالمديرية تقدم للموظف " حيث صرحتا بأن 

في مراكز الراحة المخصصة للمديرية في الولايات بالآلات الكهرومنزلية  إجازات مختلفة و عطل صيفية 

وهذا ما يجعل فرص الاستفادة منها " وتدخل فيها نوع من المحسوبية الساحلية بالجزائر لكنها تتم بعملية القرعة

 .ى أقسام ومصالح عديدة موزعة عل موظف 712قليلة لأن المديرية تحتوي على 

متوسط وهذا راجع لعدم وجود وصف وظيفي واضح لكل أكدت نتائج الدراسة أن مستوى بعد خصائص الوظيفة *  

أحيانا نجد موظف يعمل بوظيفة وموكل له " المقابلة حيث صرحت مديرة مصلحة التكوين  أن  أكدتهوظيفة وهذا ما 

بتفويض مهام وصلاحيات حسب درجة الثقة بالموظف دون مراعاة دارة تقوم الإ أنمهام لوظيفة أخرى كما 

 .وهذا ما يوضح علاقة الوطيدة بين الموظف ورئيسه المباشر "  للتخصص
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ن معظم الوظائف ميدانية ناهيك عن الوظائف أكدت الدراسة أن مستوى العلاقات المهنية منخفض وهذا راجع لأ*   

أي تخص ذاك القسم فقط الأقسام والمصالح جود علاقات لكنها تبقى محدودة في حدود ، لكن المقابلة توضح  الإدارية

 .لكنها غير معممة على مستوى المديرية ككل 

نتائج الدراسة أن مستوى بعد المستوى المادي والاجتماعي عال و هذا يفسر بالخدمات الاجتماعية التي توفرها  تظهر*   

ار النفسي بالوظيفة التي يشغلها وكذا تثمين لمساهمة الموظف في حل مشاكل المديرية المديرية و شعور الموظف بالاستقر 

 .رغم وجود بعض النقائص التي تخص شروط العمل و ظروفه

سنة وهذا ما  40و 30هي منظمة فتية حيث أن معظم موظفيها بين  يةمن خلال نتائج الدراسة يظهر أن المدير *    

كما أن معظم موظفيها .يرفضون التغيير العمل بعكس كبار السن الذين سهل ورة التي تيدعم البرامج والأنظمة المتط

 .رجال و هذا راجع لمتطلبات العمل الذي يعتمد بدرجة كبيرة على العمل الميداني 

 

  تفسير نتائج اختبار الفرضيات: الثاني المطلب 

، حيث أن لدى موظفي مديرية التوزيع سونلغازالرضا الوظيفي  على أثر مباشرتوليد المعرفة له تؤكد نتائج الدراسة أن * 

وكذا  ,لعملية البحث والتطوير من خلال توفير فرص اكتساب مهارات و خبرات جديدة ومتخصصة المديرية  تشجيع

ار يساهم بشكل كبير في تحقيق الاستقر وهذا , ى التعلم الذاتي و المستمر يشجع الموظف عل،التسهيلات الخاصة توفير 

 .الوظيفي للموظف وبالتالي تحسين الرضا الوظيفي لديه

وهو ما اختلفت فيه هذه , في تحسين الرضا الوظيفي ليس له أثر مباشرالتشارك في المعرفة كما أكدت الدراسة أن * 

المعرفة  حيث أن التشارك في،  الدراسة عن الباقي الدراسات التي تؤكد أن التشارك له تأثير كبير في الرضا الوظيفي 

التعاون في العمل الذي يعزز العلاقات بين الموظفين ويسهم في رضاهم الوظيفي لم يسهم في ذلك لدى موظفي و 

للموظف في العمل وما ينجر على ذلك من اكتساب مهارات وتعلم أمام الموظف  تقدمورغم الاستقلالية التي  ،سونلغاز

عارف بين أفراد يساهم في انتقال المعلومات والمرؤوس الذي من شأنه إلا أنه لا يوفر خط اتصال مفتوح بين القائد والم

و كذا افتقاد الموظفين للمهارات الاتصال الكافية  ،لهممما يسهم في وضوح المسؤوليات الموكلة  ،بشكل كبير المنظمة

عدم ، أيضا  حداعلى واستقلالية كل قسم ومصلحة لوجود صراعات بين الأقسام والمصالح ونقص التفاعل بين الموظفين 

يوجد تشارك كلي على مستوى المديرية رغم وجود تشارك جزئي  بحيث لا ،التواصل مع الأقسام الأخرى والمصالح الأخرى

 ,و نتيجة لبعد مقرات الأقسام عن مقرا لمديرية خلق نوع من الخصوصية لكل قسم  .حدايخص كل قسم ومصلحة على 

هذا  على مستوى المديرية  و يثبط من عملية المشاركة في العمل أو المعارفوظف في أداء عمله لدى المالحرية يقيد  وهذا

 .يجعل الموظف يحتفظ بمعارفه لنفسه وبالتالي يقلل من رضاه الوظيفي ما
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اد ويفسر هذا من خلال اعتم،  في تحسين الرضا الوظيفي  مباشر خزن المعرفة له أثركذلك أظهرت نتائج الدراسة أن * 

الوقت لدى الجهد و تسهيل العمل للموظف وتقليص  التي تساهم في,  الحديثة لمواكبة التطور التكنولوجيات ىالمديرية عل

تسهل عملية الحفظ وتساهم في الحفاظ على المعلومة على  الالكتروني،لأن عملية التخزين ,الموظف يجعله يشعر بالرضا

أيضا سهولة البحث . مدى الزمن بعكس الحفظ التقليدي الذي قد تتعرض الأوراق للاهتراء نتيجة للعوامل الطبيعة

إليها  التي قد تستغرق ساعات وأيام حتى الوصولبعكس التخزين التقليدي  في ثواني  المعلومة المخزنة إلىسرعة الوصول و 

 .وهذه السرعة في العمل هي العامل الأساسي الذي يسهم في تحسين الرضا لدى العامل , 

في دراسات  يظهرفي تحسين الرضا الوظيفي بعكس ما  ليس له أثر مباشرتطبيق المعرفة أكدت نتائج الدراسة كذلك أن * 

وتقديم حوافز عمل مادية كانت أو اجتماعية سابقة لأن الاهتمام بالفرد صاحب الكفاءة وتوفير الظروف الملائمة لل

محل الدراسة وجدنا العكس نظرا لعدم وجود بيئة  نظمةبينما في الم .لموظفين المبتكرين يساهم في تحسين الرضا الوظيفي

يوجد وصف  كما لامادية داعمة للموظف حيث نجد موظفين ليس لديهم مكتب خاص ومهام ومسؤوليات محددة  

كما أن نظام الأجور نظام غير   ،ه مهام لوظيفة أخرىنجد موظف يعمل بوظيفة و موكلة ل وظيفة قدوظيفي واضح لكل 

مع الجهد المبذول خصوصا في الوظائف التقنية  يتلاءمعادل حسب رأي الموظفين المستجوبين أي أن الأجر المدفوع لا 

الإبداع والابتكار وخلق أفكار شجع على ياعية له البيئة الداعمة و الاهتمام بالموظف والغوص في الحياة الاجتم فتلاؤم

لكن تطبيق الأفكار دون وجود دعم مادي سواء  .ن كان هناك تطبيق لأفكارهدة ويحسن من الرضا الوظيفي حتى وإجدي

فقط بحوافز مادية و �يئة الظروف المادية للعمل لا يشجع على بقاء الفرد في العمل لأن الموظف لا يحتاج الدعم المعنوي 

 .هو متوفر في المديرية لكنه غير كافي كي يحسن من الرضا الوظيفي  وهذا ما
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  وتوجيهات لبحوث مستقبليةالاقتراحات : الثالث المطلب

  الاقتراحات: أولا

  من خلال توفير الجو المناسب للعمل  لاستثارة الجانب  المنظمةتشجيعهم على البقاء في و بالموظفين الاهتمام

   .لديهم  والابتكاري الإبداعي

  تحفيز الموظفين الموهوبين وبث روح التنافس لدى الموظفين ككل لأجل البحث عن المعارف الكامنة لديهم

 .ومحاولة تطويرها و تقديم الدعم الكافي للموظفين الذين يملكو�ا 

  وتثمين , يجب وضع نظام أجور وحوافز عادل يتسم بالموضوعية والشفافية ويخص كل الموظفين على حد سواء

 .عن طريق المكافآت والحوافز الإضافية  المنظمةمساهمات الموظفين في حل مشاكل 

  يع تطوير مهارات الاتصال لدى الموظفين حتى تساعدهم على التواصل والتكامل في العمل وكذا تشجيجب

 .العمل الجماعي و التعاون ومشاركة المعارف مع الجميع 

 الاعتراف بجهود الموظف والنقاش معه حول كيفية تطوير ذاته لها أثر قوي على مخرجاته وسلوكياته ومستوى  إن

 .وبالتالي تطور نسبة الرضا الوظيفي لديه , ولائه للجهة التي يعمل �ا

 كي يستطيع العمل بأريحية وبذل جهد   احتياجاتهولة مساعدته في تلبية يجب الغوص أكثر في حياة الموظف و محا

 . ،والبعد عن المحسوبية خاصة في هذه الأمور أكبر 

  يجب توفير الدعم الكافي للموظفين من أجل تطبيق أفكارهم المميزة. 

 حل النزاعات بين  يجب العمل على توليد درجة من الانسجام داخل المديرية بين الرؤساء والمرؤوسين ومحاولة

  .الموظفين إن وجدت 

  : توجيهات لبحوث مستقبلية: ثانيا

  :العديد من الأفكار التي قد تكون مفيدة كإشكاليات مستقبلية نوجزها فيما يلي ةبعد إعداد هذه الدراسة توضح للباحث

 أثر الرضا الوظيفي على دعم عملية التغيير. 

  للمنظماتدور تطبيق المعرفة في خلق ميزة تنافسية. 

 مساهمة أنواع المعرفة في إدارة التميز. 

  تأثير الرضا الوظيفي على الابداع والابتكار. 

 أثر استراتيجية المعرفة في دعم الاستقرار الوظيفي .  
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 : خلاصة الفصل 

وللإطـــــــار المنهجـــــــي للدراســـــــة وكـــــــذا عـــــــرض وتحليــــــــل و ،ضـــــــم هـــــــذا الفصـــــــل عرضـــــــا للمؤسســـــــة محـــــــل الدراســــــــة         

ــــــائج الدراســــــة  ــــــذي يمناقشــــــة نت ــــــوظيفي باســــــتخدام الاســــــتبيان ال ــــــة في تحســــــين الرضــــــا ال هــــــدف إلى إبــــــراز دور إدارة المعرف

  .تم الاستعانة بالمقابلة في تفسير و تحليل النتائج  ،كمافي مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة 

ـــــة  وبعـــــد معالجـــــة        ـــــات الـــــتي تحصـــــلنا عليهـــــا مـــــن أفـــــراد العين ـــــائج وجـــــود تفـــــاوت في ردود ،البيان حيـــــث أظهـــــرت النت

ـــــا  ن إدارة المعرفـــــة تســـــاهم في تحســـــين الرضـــــا الـــــوظيفي أو مـــــا تم التوصـــــل إليـــــه هـــــو ،الفعـــــل بـــــين الايجـــــابي والســـــلبي أحيان

إلا أنــــــه لا يوجــــــد ،لرضــــــا الــــــوظيفي و رغــــــم تأكيــــــد الدراســــــة أن كــــــل مــــــن توليــــــد المعرفــــــة وتخزينهــــــا يســــــاهمان في تحســــــين ا

والــــــتي تعــــــد أحــــــد أنــــــواع ، إلا أن الباحثــــــة تؤكــــــد أن العينــــــة ميســــــرة ،أثــــــر للتشــــــارك و تطبيــــــق المعرفــــــة في الرضــــــا الــــــوظيفي 

رغـــــم ،لمؤسســـــات والشـــــركات الجزائريـــــة ككـــــل العينـــــات غـــــير الاحتماليـــــة مـــــا يعـــــني وجـــــود تحفـــــظ في تعمـــــيم النتـــــائج علـــــى ا

مـــــن توضـــــيح صـــــورة أقـــــرب للواقـــــع لكـــــل مـــــن إدارة المعرفـــــة والرضـــــا الـــــوظيفي مـــــا يؤكـــــد أهميـــــة أن نتـــــائج الدراســـــة تمكنـــــت 

 .البحث أكثر في الموضوع 
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الــتي مـن أبرزهــا التحــول نحـو الاهتمــام بالمعرفــة  يــدة الـتي شــهدها الاقتصــاد اليـوم ،المعطيــات الجدو  العديـدةنظـرا للتطــورات              

  . ا يعرف  بالاقتصاد المعرفيم الذي ساهم في ظهورو ،كعامل استراتيجي في خلق الثروة 

جيــات التكنولو ،الإبــداع  ،ذي أصـبح ينــتج عـن عوامــل غـير ماديــة كالمعرفـة الــو  تالمنظمـافي الوقـت الــذي تعقـد فيــه أداء و             

أصبح مـن في الوقت الحالي يها رعة،وتنافسية المنظمات التي فرضت علالتطورات التكنولوجية المتساالجديدة للإعلام والاتصال و 

  .هذه التغيرات لتكيف معطالبة باحيث وجدت المنظمات نفسها ماتخاذ أحسن الأساليب لإدارة شؤو�ا ، الضروري

المعرفة ، فلا يمكن للمنظمات تجاهله ، بل عليها أن توليه اهتمـام أكثـر وذلـك عـن  إنتاجلأن المورد البشري هو أساس و             

 همتـوفير كـل الظـروف الـتي تسـاعده علـى العمـل وتسـا كـذاو وتطـوير قدراتـه ومهاراتـه ،،طريق البحث عـن أفضـل الطـرق لتنميتـه 

  .فاظ عليه في الح

خـزن المعرفـة ،توليد المعرفـة ، التشـارك في المعرفـة ( بأبعادها بفكرة دور إدارة المعرفة  الإلمامومن خلال بحثنا هذا حاولنا       

  . في تحسين الرضا الوظيفي في مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بسكرة ) وتطبيق المعرفة 

مســاعد�م علــى و التقليــل مــن عــدم رضــاهم عــن العمــل ى تحســين الرضــا الــوظيفي، و عرفــة علــمســألة تــأثير إدارة الم إن       

لأن لوحــده يكفــي  لا هــي ظــاهرة تــدعو للدراســة، فقــد قــام بعــض البــاحثين بدراســتها وهــذا الســبب أريحيــةالعمــل باســتقرار و 

 والحفـــاظ عليـــه ، هم في رضـــا الفـــرد علـــى تـــوفير الظـــروف المواتيـــة و المزايـــا الممكنـــة والـــبرامج الـــتي تســـا نظمـــاتتحـــرص إدارات الم

  .، بل إن التغيرات الحاصلة في المحيط أصبحت تستدعي ذلكإلى التطلع إلى بعيد معا الفرد نظمة و تساعد المو 

وهذا وخزن المعرفة لهما أثر مباشر في تحسين الرضا الوظيفي ،توليد المعرفة  من خلال هذه الدراسة توصلنا إلى أن كل بعد           

شكل فعال في تطوير مهارات الأفراد في كل المستويات وكذا المساهمة ب،جع للبرامج التدريبية المعتمدة من طرف المديرية ير 

مع مراعاة الأنظمة والبرامج الجديدة ،خاصة الجانب التقني منه ،نظرا لطبيعة الخطر الذي يتسم به العمل في المديرية  ،المهنية 

  . على جميع الأصعدة  واكبة التطورمنها ممحاولة  المعتمدة في الجانب الإداري

الإدارية واعتمادها على الإدارة الالكترونية والتخزين الالكتروني بالتحديد ،الذي يساهم بشكل كبير في تسهيل عملية           

ومن هذا  ،خزن المعلومات وحفضها والبحث عنها بشكل أسرع فهو يبسط العمل ويقلص الوقت والجهد معا وخصوصا 

دون تعب ، فهو وتجده يبذل قصارى جهده ،دون تذمر وملل ،المنطلق يصبح الفرد يحب عمله ويشعر بالسعادة وهو يقوم به 

في عمله ، والبحث عن  راضي عن العمل وعن حياته المهنية ، حيث يحاول باستمرار استخدام كل ماهو جديد ومتطور

  .دة في العمل ،وكذا تعلمها واستخدامها في عمله وتعليم زملائه إن استدعى الأمر الطرق والبرامج الجديدة والمتطورة المساع

مادية كانت أو إجتماعية ، وبما أن المديرية هي منظمة فتية أي أن ،ولا يتأتى كل هذا إلا إذا كانت الظروف مواتية لذلك          

حيث أنك لا ،والمضي فيه ،ى موظفيها تقبل التغيير صار من السهل عل،سنة  40و 30معظم موظفيها تتراوح أعمارهم بين 

الكل يتنافس على التعليم الذاتي ، ويساهم في تنفيذه ،كما أن فالمعظم يدعم هذا التغير  ،تجدها تطرح مشكل مقاومة التغيير
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المهني المتخصص ، حيث أن معظم موظفيها أصحاب كفاءات عالية و ذوي مؤهل علمي جامعي يصل حتى والتدريب 

    .تقنيين السامين والتقنيين الناهيك عن . للدكتوراه

بالمقابــل لا يوجــد أثــر مباشــر لكــل مــن بعــد التشــارك في المعرفــة و تطبيــق المعرفــة ، كمــا توصــلت الدراســة إلى أن الفرضــية و          

ول كــل مــن الفرضــيتين الأولى و بــقا الــوظيفي مــع والــتي تــنص علــى أنــه يوجــد أثــر مباشــر لإدارة المعرفــة في تحســين الرضــ  الرئيســية 

  .الثالثة و رفض كل من الفرضيتين الثانية والرابعة 

علـــى كـــل الأصـــعدة و بكـــل الـــبرامج و  الإداريـــةإلى ضـــرورة اســـتخدام إدارة المعرفـــة في العمليـــة  الإشـــارةا ســـبق يجـــدر بنـــا ممـــو            

في طاقاتـــه  روالاســتثما، بــالتوازي مـــع الاهتمــام بــالمورد البشـــري  مســـايرة لمــا يحــدث في العـــالم،الأنظمــة المتطــورة المتواجـــدة حاليــا 

حـتى يحـس بالرضـا ،ماديـة كانـت أو معنويـة  تطوير قدراته ومهاراته وتوفير له كل سبل الرفاهية مع تلبية احتياجاته قدر المسـتطاع

  . في تحسين الأداء يرم بشكل كبويشعر بالراحة والاستقرار في العمل ، وهذا يساه
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  . 2008, الطبعة الثانية , الأردن , ة الوراق للنشر والتوزيع مؤسس,  إدارة المعرفة, نجم عبود نجم  -34

الأردن , مؤسسـة الـوراق للنشـر والتوزيـع ,  إدارة المعرفـة المفـاهيم والاسـتراتيجيات و العمليـات, نجم عبود نجـم  -35

 ,2008.   

 2ط، ل والتطبيقـاتمنهجيـة البحـث العلمـي القواعـد والمراحـ ،عقلـة مبيضـين  ،محمـد أبـو نصـار ،محمد عبيدات -36

   . 1999 ،عمان ،دار وائل للنشر ،

  .2006، الدار الجامعية، الإسكندرية،  spssالإسهام في مبادئ الإحصاء باستخدام نادر شعبان السواح، - 37

  

  الأطروحات والرسائل  :رابعا

  

لميزة التنافسية دراسة حالة قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية وإدارة المعرفة في اابراهيم عبد القادر محمد ، -1

متطلي تكميلي للحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال ، جامعة  ،)أورانج ( الاتصالات الأردنية  شركة

  .2014/2015الشرق الأوسط ،الأردن ، 

المشــــــرفات التربويــــــات بـــــــادارة  ىالرضــــــا الـــــــوظيفي وعلاقتــــــه بــــــالالتزام التنظيمــــــي لـــــــد ،إينــــــاس فــــــؤاد نــــــواوي -2

ـــــــيمالت ـــــــل شـــــــهادة الماجســـــــتير في قســـــــم الادارة التربويـــــــة والتخطـــــــيط تم، بمدينـــــــة مكـــــــة ربيـــــــة والتعل طلـــــــب تكميلـــــــي لني

   .ه1429 ،بجامعة أم القرى بمكة 

ــــة داخــــل المؤسســــةبــــن حمــــودة يوســــف،  -3 ــــق القيمــــة مــــن خــــلال إدارة المعرف ، أطروحــــة مقدمــــة لنيــــل شــــهادة  خل

  .2014/2015حسيبة بن بوعلي  ، الشلف ، الدكتوراه علوم في العلوم الاقتصادية جامعة 

، رســــــالة ماجســــــتير في  محــــــددات الرضــــــا الــــــوظيفي لمستشــــــاري التوجيــــــه المدرســــــي والمهنــــــيبيــــــع شــــــتوي ، ر -4

  . 2002 علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، جامعة منتوري قسنطينة

في للعـــــــاملين دراســـــــة ميدانيـــــــة فـــــــي مؤسســـــــة أثـــــــر الصـــــــراع التنظيمـــــــي علـــــــى الرضـــــــا الـــــــوظي،زرفـــــــاوي أمـــــــال  -5

جامعــــــــــة محمـــــــــــد خيضـــــــــــر بســـــــــــكرة  ،مـــــــــــذكرة لنيـــــــــــل شــــــــــهادة الماجســـــــــــتير في علـــــــــــم الاجتمـــــــــــاع ، بســـــــــــكرة الكوابــــــــــل

,2013/2014 .   
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ومـــــدى تطبيـــــق عملياتهـــــا مـــــن وجهـــــة  أهميتهـــــا(المعرفـــــة  إدارةت ممـــــدوح قـــــاري عبـــــد االله طاشـــــكندي،زكيـــــة بنـــــ - 6

ــــــإدارة التربيــــــةالمشــــــرفات الإمــــــديرات الإدارات و  نظــــــر ــــــات ب ــــــة مكــــــ داري محافظــــــة ة المكرمــــــة و والتعلــــــيم  بمدين

ــــــــى درجــــــــة الماجســــــــتير في الإدارة التربويــــــــة والتخطــــــــيط ، جامعــــــــة أم القــــــــرى  ) جــــــــدة ــــــــب تكميلــــــــي للحصــــــــول عل متطل

  .ه  1428-1427،كلية التربية 

لـــــــم الاجتمـــــــاع ، رســـــــالة ماجيســـــــتر في ع عوامـــــــل الرضـــــــا الـــــــوظيفي لـــــــدى العامـــــــل الصـــــــناعيشـــــــهرزاد لبصـــــــير ،  - 7

  .2002،باتنة ,التنظيم و العمل ، كلية العلوم الاجتماعية و العلوم الإنسانية ، جامعة الحاج لخضر 

التحفيـــــز و أثـــــره علـــــى الرضـــــا الـــــوظيفي للمـــــورد البشـــــري فـــــي المؤسســـــة الاقتصـــــادية دراســـــة  ،عزيـــــون زهيـــــة  -8

أوت  20جامعـــــــة  ،في علـــــــوم التســـــــيير  مـــــــذكرة مكملـــــــة لنيـــــــل شـــــــهادة الماجســـــــتير، وحـــــــدة نوميـــــــديا بقســـــــنطينة حالـــــــة

   .2007سكيكدة  1955

أثـــــــر الثقافـــــــة التنظيميـــــــة علـــــــى الرضـــــــا الـــــــوظيفي دراســـــــة حالـــــــة الأفـــــــراد الشـــــــبه طبيـــــــين ,  عيســـــــاوي وهيبـــــــة  -9

 علــــــــم مــــــــذكرة تخــــــــرج لنيــــــــل شــــــــهادة الماجســــــــتير في,  الاستشــــــــفائية العموميــــــــة تــــــــراي بوجمعــــــــة ببشــــــــار بالمؤسســــــــة

 . 2011/2012,بجامعة أبو بكر بلقايد تلمسان ,الاجتماع تخصص تنظيم وعمل 

مـــــذكرة تخــــــرج لنيـــــل شـــــهادة الماجســــــتير ,  إدارة المعرفـــــة ودورهــــــا فـــــي إدارة المــــــوارد البشـــــرية, محمـــــد عيســـــى  -10

  . 2014, جامعة دمشق , في إدارة الأعمال  

ا الـــــــوظيفي علـــــــى رغبـــــــة العـــــــاملين فـــــــي الاســـــــتمرار أثـــــــر العوامـــــــل المســـــــببة للرضـــــــمـــــــروان أحمـــــــد حـــــــويجي،  -11

ــــة دراســــية علــــى اتحــــاد لجــــان العمــــل الصــــحي فــــي قطــــاع غــــزة، بالعمــــل ــــى حال ، اســــتكمالا لمتطلبــــات الحصــــول عل

  .2008مايو ، غزة ،  الإسلامية، الجامعة درجة الماجستير في إدارة الأعمال 

ير الإدارة المدرســــــــية فــــــــي المرحلــــــــة إدارة المعرفــــــــة مــــــــدخل لتطــــــــو مــــــــريم بنــــــــت راضــــــــي مشــــــــخص الحيــــــــاني ، -12

، مـــــــذكرة ماجســـــــتير ، غـــــــير منشـــــــورة ، تخصـــــــص إدارة تربويـــــــة وتخطـــــــيط ، جامعـــــــة أم القـــــــرى ، مكـــــــة  الثانويـــــــة للبنـــــــات

   .ه 1431 -1430المكرمة ، 

دورهـــــا فـــــي الرضـــــا الـــــوظيفي ،دراســـــة ميدانيـــــة بمؤسســـــة ديـــــوان الترقيـــــة الثقافـــــة التنظيميـــــة و  ،يونســـــي مختـــــار-13

ــــــة الجلفــــــةال والتســــــيير ، مــــــذكرة مكملــــــة لنيــــــل شــــــهادة الماجســــــتير في علــــــم الاجتمــــــاع تخصــــــص تنظــــــيم عقــــــاري بمدين

  .2005وعمل، جامعة محمد خيضر بسكرة ، 
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  الملتقيات : خامسا

ورقة عمل مقدمة إلى المؤتمر العلمي ، مدخل إدارة المعرفة و الأداء امالعلاقة بين استخدأبو فارة  يوسف أحمد ،  -  1

  . 2004نيسان   28- 26جامعة الزيتونة ، عمان ، الأردن ، " إدارة المعرفة في العالم العربي "لي الرابع السنوي الدو 

أثر عمليات إدارة المعرفة والتعلم التنظيمي في الأداء  أكرم محسن الياسري ، ظفر ناصر حسين،  - 2

مجلة القادسية للعلوم ،عات الفرات الاوسط،دراسة إستطلاعية لأراء عينة من القيادات الإدارية في الجامالإستراتيجي

  .3،2013العدد 15ا�لد، الإدارية و الإقتصادية

مقارنة تجريبية في قطاعات مركزية في دول :  منهجية ادارة المعرفةاللجنة الاقتصادية والإجتماعية لغربي اسيا ،  - 3

  .2004الأكسوا الأعضاء ، نيوورك ، 

 .2009،اليمن، السلامة المهنيةات ،المركز الوطني اليمني للمعلوم - 4

مداخلة بالملتقى الدولي حول رأس المال ,  دور إدارة المعرفة في تنمية الموارد البشرية, بن باير حبيب بلقوم فريد  - 5

  . 2011, الفكري في منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة  جامعة وهران 

ي لدى العاملين و آثاره على الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على القطاع الرضا الوظيف, سالم عواد الشمري  - 6

  . 2009, جامعة الملك عبد العزيز السعودية , ملتقى البحث العلمي , في عمليات الخفجي المشتركة الصناعي

 إدارة تحليل بعض العوامل المؤثرة في مستور صناعة الضيافة في ظل عالممعتز سلمان عبد الرزاق الدوري ، - 7

  .2004ورقة بحثية ، غير منشورة ، الجامعة المستحضرية ، بغداد ،  المعرفة

  المجلات :  سادسا

دراسة ميدانية على شركة " دور التمكين الاداري في تطبيق إدارة المعرفةأبو بكر سالم ، الوافي رابح ،  - 1

  .12/2015مجلة البشائر ، العدد الثاني ،  "الجزائر  اتصالات

، سيبرارين جورنال ، العدد  الرضا الوظيفي لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمةنية عمر ، شابو  - 2

23/12/2013.  
جامعة  ، دوافع العمل و التحفيز كوسيلة لتحقيق الرضا الوظيفي و الأداء في المنظمة أثر ،مجاهد رشيد  - 3

  .دالي براهيم   ،التكوين المتواصل

ا�لة الجزائرية للتنمية ,  أثر إدارة المعرفة على الأداء في المؤسسة الاقتصادية,  الحاج عرابة, محمد  زرقون  - 4

  . 01/12/2014الاقتصادية  العدد 
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  قائمة الجداول

  الصفحة  وانـنـالع  الجدول

)1 -1(  

)1 -2(  

)1 -3(  

  )أ- 1- 2(

  )1- ب- 1- 2(

  )2- ب- 1- 2(

  )3-ب- 1- 2( 

  )ج- 1- 2(

  )د- 1- 2(

  )ه- 1- 2(

  )و- 1- 2(

  )ز- 1- 2(

  )ط- 1- 2(

  )ظ- 1- 2(

  )ر- 1- 2(

  )أ- 2- 2(

  )ب- 2- 2(

  )ج- 2- 2(

  )د- 2- 2(
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  ..............................بعد توليد المعرفة لفقرات الثبات معامل- 

  ...........................بعد التشارك المعرفي لفقرات الثبات معامل- 

  .....4شارك في المعرفة بعد حذف الفقرة رقم لفقرات الت الثبات معامل- 

  .....7معامل الثبات لفقرات التشارك في المعرفة بعد حذف الفقرة رقم - 

  ...................................معامل ثبات لفقرات خزن المعرفة- 
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  ...............................الاستبيان فقرات الثبات لكل معامل- 

  ............................لمؤشرات بعد توليد المعرفة الذاتيالصدق - 

  .......................الصدق الذاتي لمؤشرات بعد التشارك في المعرفة- 

  .............................الصدق الذاتي لمؤشرات بعد خزن المعرفة- 

  ...........................الصدق الذاتي لمؤشرات بعد تطبيق المعرفة- 
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  .........................المهنيةالصدق الذاتي لمؤشرات بعد العلاقات - 
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  .........................................توزيع العينة حسب الجنس- 

  ..........................................توزيع العينة حسب السن- 

  ...............................التعليميتوزيع العينة حسب المستوى - 

  ..................................سنوات العملتوزيع العينة حسب - 
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 المـــلاحــق



    A:   الملحق  
 

 

     : المقابلة أسئلة

 . الإدارية العملية في المعرفة إدارة على  المديرية تعتمد  - 1

 .  وانترنت ، نات اكسترا ، ،انترانات الكتروني بريد من الالكترونية، الإدارة على المديرية تعتمد - 2

 . الذاتي التعليم وكذا والتطوير البحث عملية المديرية تشجع - 3

 .المديرية في زملائهم مع ،ودمجهم العمل كيفية لتعلم الجدد الموظفين بتدريب المديرية تقوم - 4

 .عنها راضي والموظف ، التدريبية احتياجاته مع تتوافق الموظف يتلقاها التي التدريبية البرامج - 5

 . الموظفين تطوير بخطة ) والحوافز الأجور ( التعويضات نظام بربط المديرية تقوم - 6

   . الذاتي التعليم في يرغبون الذين ظفينللمو  تسهيلات المديرية تقدم - 7

 . إضافية صلاحيات لهم وتولي القرار اتخاذ في للمشاركة العالية الخبرات و المعارف لأصحاب ا�ال المديرية تفتح - 8

 . عليهم الحفاظ لأجل للموظفين داعمة عمل بيئة بتوفير المديرية تقوم - 9

 . بينهم فيما معارفهم تشارك على موظفيها المديرية تشجع -10

 . العمل ظروف مع الموظف بتأقلم المديرية إدارة �تم -11

 ). الأدنى المستوى إلى الأعلى المستوى من ( هرمي بشكل والمعلومات المعارف نقل يتم -12

  . معين لمشكل حل قدم الذي للموظف تحفيزية وعلاوات منح المديرية تمنح -13

  

  



   B :   الملحق 
 

   

  -بسكـــرة  -جــامعـة محمـد خيضر 

  التسييركلية العلــوم الإقتصادية والتجارية وعلــوم     

  قســـم علــوم التسييــــر

  اســـتبيــــــــان

  :السلام عليكم ورحمة االله تعالى وبركاته 

إدارة المعرفة في تحسين الرضا دور : تقوم الباحثة بإعداد مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر بعنوان 

حيث �دف هذه الدراسة إلى معرفة مدى مواكبة هذه المؤسسة  –دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بسكرة -الوظيفي 

للتطورات المتسارعة في العالم بالاعتماد على إدارة المعرفة في العمل، وكذا مدى مساهمة إدارة المعرفة في تحسين الرضا 

، ومن أجل هذا  فإننا نتوقع منكم المساهمة الجادة في إنجاح هذه الدراسة عن طريق الإجابة على  الوظيفي لدى موظفيها

تحت ما تراه مناسبا، مع العلم أن هذه المعلومات سوف تستخدم  ) x(كافة الأسئلة بكل موضوعية وذلك بوضع العلامة 

  .لغرض البحث العلمي فقط

  .شكرا .نانشكركم مسبقا على جهودكم وحسن تعاونكم مع

  

                  بعيسى حليمة: الطالبة 

                                                                                

  . أقطي جوهرة.أ : المشرف                                                                           

 

  2017/2018: السنة الدراسية 



   B :   الملحق 
 

  معلومات شخصية : القسم الأول 

 

  ذكر                                         أنثى :   الجنس 

  :  العمر 

  سنة  40إلى  30سنة                                   من  30أقل من               

  سنة 50سنة                               أكثر من  50إلى 40من           

  : المستوى التعليمي

  بكالوريا فأقل                                         تقني أو تقني سامي                      ليسانس         

  مهندس                                                     ماستر                      دراسات عليا            

  ...................................أخرى يرجى تحديدها مستويات     

  : عدد سنوات العمل في المؤسسة 

  سنوات 10إلى  6سنوات                                                من  5من سنة إلى 

  سنة  15سنة                                                 أكثر من  15إلى  11من 

  :........................................................................هنة أو الوظيفة التي تشغلها الم

  

  

  

  

  



   B :   الملحق 
 

  :مستوى استخدام المعرفة وتطوير خدمة المؤسسة ورضا الموظفين :القسم الثاني 

 ارةـالعب الرقم
راضي 

 تماما
 راضي

محاي

 د

غير 

 راضي

غير راضي 

 تماما

 التنظيمية والفرديةالمعرفة  توليد

      .وجود تفاعل جماعي لأعضاء المؤسسة لتوليد أفكار جديدة  .1

2.  
تقوم المؤسسة باستشارة الخبراء للاستفادة من خبر�م ومعارفهم مما 

 .يسهم في خلق أفكار جديدة بالمؤسسة
     

       .ؤسسة عملية البحث والتطوير تشجع الم  .3

4.  
يسعي الموظفون إلى تطوير قدرا�م العلمية من خلال التعلم الذاتي 

  .والمستمر 
     

5.  
توفر المؤسسة فرصة للأفراد من أجل التأهيل و اكتساب خبرة 

.متخصصة   
     

 التشارك في المعرفة التنظيمية والفردية داخل المؤسسة

6.  

التقارير تعتمد المؤسسة على الطرق التقليدية مثل المنشورات، 

اليدوية، الأوامر الرسمية لنقل المعارف إلى الموظفين أو إلى الفروع 

 الأخرى للمؤسسة

     

7.  

تعتمد المؤسسة على الطرق الحديثة مثل البريد الإلكتروني، 

الأنترانات، الإكسترانت و الإنترنت من أجل نقل المعارف إلى 

 الأخرىإلى الفروع  أوالموظفين 

     

8.  
المؤسسة في إيصال المعرفة على الاتصال المباشر عن طريق تعتمد 

 .لقاءات واجتماعات دورية
     

9.  
أرى أن زملائي الموظفين على استعداد لمشاركتي معارفهم المرتبطة 

 .بالعمل
     

10.  
أعتقد أن الموظفين لا يقومون بالتشارك في المعارف لأ�م يفتقدون 

 .إلى مهارات الاتصال الكافية
     

11.  
أعتقد أنه يوجد نقص في التفاعل بين الموظفين الذين يحتاجون 

 .المعرفة والذين يملكو�ا
     

      .العمل في عارف المأنا مستعد للتشارك في   .12



   B :   الملحق 
 

 المعارف التنظيمية والفردية خزن

13.  
تحرص المؤسسة على خزن معارفها المرتبطة بالعمل بالاعتماد على 

 )المستندات الورقية،السجلات (التخزين التقليدي المتمثل في 
     

14.  

تحرص المؤسسة على تخزين معارف العمل بالاعتماد علي التخزين 

اضة، الحاسبات أقراص مضغوطة، الأقراص الومّ ( الإلكتروني 

 )الإلكترونية 

     

15.  
تحاول المؤسسة الاحتفاظ بالموظفين الذين يملكون الخبرة، الأفكار 

 والمعارف المميزة
     

      .تقوم المؤسسة بتوثيق المعارف التي يقدمها الموظفين وتخزينها  .16

 تطبيق المعرفة التنظيمية والفردية

17.  
تملك المؤسسة ثقافة تدعم تطبيق كل ما هو جديد في مجال 

 .عملها
     

18.  
تتخذ المؤسسة القواعد والإجراءات الضرورية لتطبيق المعارف 

 .التنظيمية الجديدة
     

      المؤسسة في معارف موظفيها وتحاول تطبيقهاتثق   .19

20.  
توفر المؤسسة الدعم الكافي لموظفيها من أجل تطبيق أفكارهم 

 المميزة
     

 خصائص الوظيفة

      يوجد وضوح  في مسؤولياتي الوظيفية  .21

      يوجد تطابق لمؤهلاتي و خبراتي وقدراتي مع الوظيفة  .22

      في وضع القرارات المتعلقة بالعمل تتيح لي وظيفتي فرصة المشاركة  .23

      تتيح لي الوظيفة فرصة الابتكار والإبداع في العمل  .24

      تمنحنا الوظيفة الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل  .25

 العلاقات المهنية

      أتلقى الاحترام و التقدير الكافي من رئيسي المباشر  .26

      صداقات مع زملاء العملتتاح لي الفرصة لإقامة   .27

      هناك تعاون سائد بين العاملين في إنجاز العمل  .28

      هناك احترام وتقدير متبادل بين العاملين  .29



   B :   الملحق 
 

      يوجد درجة انسجام و تفاهم عالية بين الرؤساء و العاملين  .30

 المستوى المادي و الاجتماعي

      العملهناك توافق بين الراتب و الجهد المبذول في   .31

      الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية و معنوية واجتماعية  .32

      هناك شعور بالاستقرار النفسي بالوظيفة  .33

34.  
هناك تثمين لمساهمات الموظفين في حل مشاكل المؤسسة من قبل 

 المسيرين عن طريق المكافآت و الحوافز الإضافية
     

      وظيفتي تشبع حاجاتي و طموحاتي  .35

      شروط العمل وظروفه جد ملائمة  .36

37.  
تأمين، قروض، إجازات، ( توفر المؤسسة خدمات اجتماعية جيدة 

 ....)عطل صيفية
     

  

 



C :    الملحق 
 

 

الارتباط جامعة  الرقم  أسماء المحكمين لأداة الدراسة 

داسي وهيبة.أ  جامعة محمد خيضر بسكرة  01 

خان أحلام.أ جامعة محمد خيضر بسكرة  02 

 



:ص ـالملخ     

 د المعرفـــة ، التشـــارك في المعرفـــة توليـــ( هــدفت هـــذه الدراســـة إلى اختبـــار دور إدارة المعرفـــة والـــتي تم قياســها مـــن خـــلال   

ئص الوظيفــة ، العلاقــات المهنيــة خصــا( في تحســين الرضــا الــوظيفي و الــذي تم قياســه مــن خــلال ) خــزن المعرفــة و تطبيقهــا 

، و تم اختيـار عينـة ميسـرة �موعـة مـن مـوظفي مديريـة التوزيـع  سـونلغاز بسـكرة حيـث بلـغ )المستوى المادي والاجتمـاعي و 

منهـا  45اسـتبيان واسـترجع  50موظف جمعت منهـا البيانـات الأوليـة مـن خـلال الاسـتبيان ،حيـث تم توزيـع  50حجمها 

باســـتخدام برنـــامج التحليـــل بيانـــات الدراســـة تحليـــل وبعـــد ،النتـــائج  كمـــا تم الاعتمـــاد علـــى المقابلـــة في تفســـير ، 2واســـتبعد 

الإحصائي توصلت الدراسة إلى أن مستويات عمليات إدارة المعرفة الـتي تم قياسـها تباينـت بـين المتوسـطة والمنخفضـة ، كمـا 

وأكــدت النتــائج أن كــل مــن توليــد المعرفــة و خز�ــا لهمــا أثــر مباشــر في تحســين  ،أن مســتوى الرضــا الــوظيفي كــان متوســط 

الرضا الوظيفي على عكس التشارك وتطبيـق المعرفـة اللـذان لا يوجـد لهمـا أثـر مباشـر في تحسـين الرضـا الـوظيفي وقـد قـدمت 

  .الدراسة مجموعة من التفسيرات و التوصيات ذات الصلة بالموضوع 

   . المعرفة ،إدارة المعرفة ،عمليات المعرفة ، الرضا الوظيفي ،نظريات الرضا الوظيفي : الكلمات المفتاحية  

Summary:    

             The aim of this study was to test the role of knowledge management, which was measured 

by (knowledge generation, knowledge sharing, knowledge storage and application) in improving 

job satisfaction, which was measured by (job characteristics, professional relationships, material 

and social level) A soft sample was selected for a group of distribution staff of Sonalgaz Biskra, 

where 50 employees were collected from the initial data through the questionnaire. 50 

questionnaires were distributed and 45 were retrieved and 2 excluded,in addition,our study based on 

interview in the result interpretation 

       After analysing the data study using the statistical analysis program, Their measurement varied 

The results confirmed that both knowledge generation and storage have a direct impact on 

improving job satisfaction rather than sharing and applying knowledge, which have no direct 

impact on improving job satisfaction. The study presented a range of interpretations and relevant 

recommendations. 

 

  Keywords: knowledge, knowledge management, knowledge processes, job satisfaction, job 

satisfaction theories 
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