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 اإهداء
 : أتقدم بإهداء عملي إلى

والدي الغالي وأمي الحبيبة حفظهما اه وعف اهما وغفر  
 لهما  

 إخوتي وأخواتي أبنائهم وبناتهم    إلى

من كان سندي وأكبر داعما لي في إتمام هذا    إلى
 حفظه اه وأطال في عمرƵ  العمل أخي العزيز مراد  

 مفيدة، نبيلة   ،أمال،زمياتي  مريم    إلى

 إليهم جميعا أهدي ثمرة جهدي                        

 

 



 

 ( 7:ابراهيم)" ولئن شƂرتم أزيدنƂم":الحمد ه رب العالمين القائل في محام تنزيله

 الجامع الصغير " من لم يشƂر الناس لم يشƂر اه":ويقول عليه الصاة و السام

ولك الحمد  ىترض ىلك الحمد حت وظاهرا وباطنا، هم لك الحمد والشار أوا وآخرا،ل  لفا
وأصلي وأسلم علي من بعثه اه متمما  عملأن وفقتني إتمام هذƋ ال ىربي عل أحمدك .بعد الرضا

 : لماارم اأخاق ورحمة للعالمين نبينا محمد وعلي آله وصحبه أجمعين أما بعد

ن هذƋ الدراسة مااان لها أن تتم لذا أتقدم بجزيل  إابعد توفيق اه ثم بتظافر جهود المخلصين، وا 
اأستاذة " وعظيم اإمتنان أصحاب البذل والعطاء وأخص بالذارالشار و خالص الدعاء 

إنجاز هذا العمل ومدت لي يد العون والمساعدة طيلة فترة هذƋ  ىالتي أشرفت عل "ترغيني صباح
 .الدراسة ولم تبخل عليا بنصائحها ومعلوماتها القيمة

   ناصر واأستاذ فطوش 3مدقريشي مح لدƂتوراو  اأستاذ خوني رابح3 ىاما أتقدم بشاري إل

3 داسي وهيبة: والدƂتورة أقطي جوهرة3 :لدƂتورةا اما أتقدم بشاري إلي أساتذة محامي اإستبانة
 بن ساهل وسيلة : والدƂتورة

 بسارة -أوماش-اما أتوجه بالشار الجزيل إلي مدير وعمال مؤسسة المطاحن الابري للجنوب

علوم و إلي ال أفراد الية العلوم اإقتصادية والعلوم التجارية  اما أتقدم بخالص الشار واإمتنان
 .أساتذة وعماار التسيي



 :  ملخص

هدفت هذƋ الدراسة إلي معرفة اتجاهات المبحوثين في مؤسسة المطاحن الابري 
بسارة نحو مساهمة رأس المال البشري اأحد الراائز اأساسية لتطبيق إدارة -أوماش-للجنوب

لجمع البيانات وقد وزعت علي عينة  المعرفة ولتحقيق أهداف البحث،استخدمنا استبانة
استبانة وبعد فحصها لم يستبعد أي منها نظرا (21)عامل  وتم استرجاعها الها،أي (21)بلغت

 لتحقيق شروط اإجابة الصحيحة  

حصائية المعلمية وباستخدام اأساليب اإ spssv.20 واعتمدنا في تحليل البيانات علي برنامج
دارة عاقة تأثير  في النتائج إلي وجود توصلنا ذات دالة احصائية بين رأس المال البشري وا 

 المعرفة بمختلف أبعادها  

وأخيرا تم تقديم توصيات للمؤسسة محل الدراسة لإهتمام بإدارة المعرفة واذا اإهتمام   بالموارد 
 .البشرية

 رأس المال البشري،إدارة المعرفة،توليد المعرفة،المشاراة بالمعرفة،تطبيق : الƂلمات المفتاحية
 بسارة-أوماش-المعرفة،مؤسسة المطاحن الابري للجنوب

  



Summary : 

The objective of This study is knowing the oieutations of the questioning  

indiuiduals  in the sowth big mills corporation G M sud  - oumache – biskra  

about the contribution of the human capital as the main pillar for the 

impleentation of knowledge management . and in order to reach the study 

objectves we have used the questionnaires to collect the data , as will as they  

was  hauded over to sample which was about  (40) worker and all of the were 

retaken  40 gustionaire and ofter checking them no one of them was exclded  

because  all of them are respouding the corrct answer condition . 

And we reliee  on SPSS V. 20  program in orcler to make  the data analysis , 

and by using  statstical  techniques and we have summed up to the result  of 

the exiteusce offecting relationship betwen the human capital and  knowledge 

management by  all of its dimen sions . 

Finally ,we had got somme of recommendations for the corporation in order to 

be interested of knowledge management and the human resources. 

KEY WORDS : 

Hman capital , knowledge   generation, knowledge sharing, application of 

knowledge., knowledge،  practise  south big milles corportion  G M sud – 
omache – biskra. 
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  :تمهيد 

والمباني الملموسة مثل اأراضي  اأصولالسائد الى وقت قريب أن الثروات تتاون من  ااعتقاد اان    
نجاح وأهم مؤثر في  عوامل اإنتاج أهمالمعرفة  تبدخول عصر التانولوجيا أصبح، و .واليد العاملة والمعدات
التي قال عنها  -المعرفة-أا وهيمفاهيم جديدة  ظهرتلتقليدية و ا ااقتصاديةتغيرت المفاهيم بذلك ، و المؤسسة

 .بيتر دراار أنها قوة

أين نجم عنها  0970لم يان لينصب ااهتمام بالمعرفة لوا اازمة التي تعرض إليها العالم ااقتصادي في سنة 
ن واحد، ما آمن العمال وبالتالي خسارة المؤسسة ااقتصادية العامل والمعرفة التي يحملها في  تسريح عدد ابير

سات والباحثين إلى إيجاد الطريقة التي يتم فيها الحفاظ على المعرفة حتى ولو خرج العامل سواء سدفع المؤ 
 .فظهر ما يسمى بإدارة المعرفة...بتسريح أو وفاة أو طرد

لقد تبنىت المؤسسات في  العالم الغربي عملية إدارة المعرفة وذلك لما تحققه من العديد من المزايا، فهيأت لها 
السبل لتحقيقها وجعل لها ايان داخل المؤسسة، ولقد اهتم العديد من الباحثين ااقتصاديين بهذا المجال ووجدوا 

مؤسسة، ولعل أهم هذƋ العوامل رأس إدارة المعرفة في ال أن هناك من العوامل التي من شأنها أن تؤثر في تطبيق
مساهمة أايدة في  -وحسب العديد من الدراسات في المؤسسات الغربية-، هذا اأخير الذي له المال البشري

 .تحقيق إدارة المعرفة

  :إشƂالية البحث  .0

. عدم الثباتلثابت فيه واأايد هو تعد المؤسسة الجزائرية اتلك المؤسسات لها هدف البقاء وااستمرار في محيط ا
هذا المحيط الذي يحتاج  الحدة والصرامة وااتساب الميزة التنافسية التي من شأنها ان تضمن للمؤسسة الجزائرية 

مؤسسة و . سماليأالتفوق على منافسيها من داخل الوطن وخارجه خاصة مع انفتاح الجزائر على ااقتصاد الر 
تملك العديد من الاوادر التي تشال رأس المال التي بسارة -أوماش– GM Sudالمطاحن الابرى للجنوب 

يضا تسعى إلى التصدي للمتغيرات التي يشهدها المحيط الذي تنشط فيه، والمعارف التي أهي  البشري لها
 ااتسبها العاملون طوال العديد من السنوات هي الثروة الحقيقية التي من المفترض على المؤسسة محل الدراسة

 :ومن هنا يمان طرح التساؤل التالي. الحفاظ عليها
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-أوماش–هل يعتبر رأس المال البشري  في مؤسسة المطاحن الƂبرى للجنوب 
 ؟ساسية لتطبيق  إدارة المعرفة بها اأحد الرƂائز أة بسƂر 

 : من خال هذƋ اإشاالية يمان طرح مجموعة من التساؤات الفرعية المتمثلة في و 

 بسارة ؟-أوماش–رأس المال البشري في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب ما هو واقع  -0
 بسارة ؟ -أوماش-ما هو واقع إدارة المعرفة في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب -4
 ؟ بسارة-أوماش-طاحن  الابرى للجنوبمالهل يعتبر رأس المال البشري رايزة لتوليد المعرفة في مؤسسة  -0
بسارة -أوماش-البشري رايزة للمشاراة بالمعرفة في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوبهل يعتبر رأس المال  -2

 ؟ 
 بسارة؟-أوماش-مطاحن الابرى للجنوبهل يعتبر رأس المال البشري رايزة لتطبيق المعرفة في مؤسسة ال -2

 :فرضيات البحث  .2

ي مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب  للرأس المال البشري دور ذو دالة إحصائية في توليد المعرفة ف -1ف
 بسارة -أوماش

للرأس المال البشري دور ذو دالة إحصائية في المشاراة بالمعرفة في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب   -2ف
 .بسارة -أوماش-

-دالة إحصائية في تطبيق المعرفة في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب  للرأس المال البشري دور ذو  -3ف
 .سارة ب-أوماش
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 نموذج البحث  .3

 نموذج البحث :(1)الشƂل رقم 

 إدارة المعرفة  :المتغير التابع                          رأس المال البشري      :المتغير المستقل 

 

 

 بااعتماد على دراسات سابقة ، من إعداد الطالبة :المصدر

 : أهمية البحث .4

 :إن أهمية البحث تامن في

رأس المال البشري فيه المعرفة، فالمعرفة و  اقتصادأهمية الموضوع في حد ذاته اون المؤسسة تنشط في ظل -
 أهمية لخلق القيمة اأاثر تعد المورد 

و رأس المال البشري بال هتمتلاها المؤسسة و م اأصول التي أهمية الدراسة من خال اهتمامها بأه نتام-
 .محاولة إبراز تطبيقه في إدارة المعرفة جوانبه و 

 : أهداف البحث  .5

 : يسعى هذا البحث الى تحقيق جملة من اأهداف هي 

 " دارة المعرفة ا  البشري و رأس المال " إيجاد اإطار المفاهيمي لمتغيرات الدراسة  -0
 المعرفة  إدارة إبراز الدراسات السابقة التي تناولت عاقة رأس المال البشري ب  -4
 GMاذا إدارة المعرفة لها ايان في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب رأس المال البشري و أن من  إبراز  -0

Sud –بسارة -أوماش. 
بسارة رأس المال البشري -أوماش– GM Sudالتعرف على مدى اعتبار مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب   -2

 رايزة أساسية لتطبيق إدارة المعرفة 
 بسارة-أوماش– GM Sudتوصيات لمؤسسة المطاحن الابرى للجنوب الخروج بنتائج و   -2

 

 رأس المال البشري
 توليد امعرفة-
 امشاركة بامعرفة-

 تطبيق امعرفة-
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 دواعي اختيار الموضوع  .1

 توجد عدة دوافع جعلتنا نختار هذا الموضوع منها 

 : عتبارات الموضوعية اإ .أ 

  دارة المعرفة موضوع يناسب التخصص رأس المال البشري و  ا 

 اونها تعيش في ظل اقتصاد المعرفةالمؤسسة  يهم  إدارة المعرفة موضوع . 

 رغبة البحث في هذا المجال  :عتبارات الذاتية اإ .ب 

قسمنا البحث الى ثاث فصول أساسية تشال في مجملها عن تساؤلنا المطروح عن رأس المال  :هيƂل البحث  .7
 البشري أحد الراائز اأساسية لتطبيق إدارة المعرفة 

ول المدخل المفاهيمي لرأس اأالمبحث : يضم مبحثين م أساسية حول رأس المال البشري و مفاهي :الفصل اأول 
 .ستثمار في رأس المال البشري اإاني المال البشري أما المبحث الث

المبحث اأول مفاهيم أساسية حول المعرفة، أما المبحث  ،تتضمن ثاث مباحثإدارة المعرفة و  :الفصل الثاني 
 المدخل المفاهيمي إدارة المعرفة، أما المبحث الثالث مساهمة رأس المال البشري في تطبيق إدارة المعرفة الثاني 

-GMSudذلك بمؤسسة المطاحن الابرى للجنوب  فيه الدراسة التطبيقية للموضوع و فتناولنا  :الفصل الثالث 
 بسارة -أوماش

 لبشرية الموضوعية والماانية والزمنية و حددت هذƋ الدراسة بعدد من المحددات ا :حدود الدراسة  .8

 GM Sudتم إجراء هذƋ الدراسة في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب  :الحدود المƂانية  .أ 

 بسارة -أوماش- 

  4102/4102في الفصل الثاني للسنة الجامعية  الميدانية الدراسة تم إجراء  :الحدود الزمنية  .ب 
( امتغير مستقل) رأس المال البشري  تضمن الجانب الموضوعي على دراسة :الحدود الموضوعية  .ج 

دارة المعرفة و   ( امتغير تابع ) ا 

 GM Sudالعاملين في مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب  منتضمنت الدراسة عينة  :الحدود البشرية  .د 
 بسارة -أوماش-
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 : الدراسات السابقة  .،

 رأس المال البشري : الدراسات المتعلقة بالمتغير اأول -1

إدارة الموارد البشرية في رأس المال البشري Ƃمدخل حديث  أليفي3 اإستثمارمحمد محمد دراسة فرعون أ
 –الجزائر  –جامعة المسيلة  اإقتصادية إلى الملتقى الدولي في المؤسسة  بالمعرفة ورقة عمل مقدمة

  ،211أفريل  14/15

صحاب القرار أداريين و اإ تهم  التي صبحت الموارد البشرية هي أاثر الموضوعات أ: هدفت هذƉ الدراسة إلى 
جل دمج العامل البشري مع إدارة الموارد أقد ظهر مفهوم رأس المال البشري في إطار اقتصاد المعرفة من و 

التعرف في هذا  سيتم  عليهساسي لنمو وتطور المؤسسات و اأو  قيالبشرية فالعامل البشري هو المصدر الحقي
قتصادية امدخل حديث إدارة إافي رأس المال البشري في المؤسسات  اإستثمارالبحث على إبراز أهمية 

ستثمار في اإايفية لبشري بتحسين تنافسية المؤسسات و ستثمار في رأس المال ااإاذا عاقة و . الموارد البشرية 
 شري لتحسين مستوى إدارة المعرفةأس المال البر 

 : توصلت هذƋ الدراسة الى النتائج التالية و 

 .قصى حد أستثمار فيه إلى إايصعب استبداله والترايز عليه و  رأس المال البشري -0
 .تحقيق النمو لية التي تمان البقاء للمؤسسة و اآرأس المال البشري يعني اأسلوب و ستثمار في إا -4

التعليم دور التربية و في الوطن العربي و يوب محمد اأهمية التنموية لرأس المال البشري أدراسة محمد نافز 
 . 2113فيه 

نظريات ال وثيق بمسيرة نظريات التنمية و أن مسيرة تنمية رأس المال البشري ترتبط بش: هدفت هذƉ الدراسة الى 
لقد تطور مفهوم و  ااقتصاديةو  ااجتماعية، فالتنمية البشرية هي جزء من ال لعملية التنمية ااقتصاديالنمو 

ة  القائمة بين الفجوة الابير  أنالتنموي السائد في ال مرحلة و  نساني في الفاراإالتنمية البشرية مع تطور البعد 
 .تتوقف بدرجة ابيرة مع تطور هذا العنصر اإقتصاديةالدول النامية في مجال التنمية الدول المتقدمة و 

التعليم بدور مهم في زيادة القيمة المضافة لرأس المال البشري من حيث هو مخزون يقوم قطاع التربية و اما 
تقوم إلى تطبيقات تانولوجية جديدة أو  تحولهااتشافات و اإللمعارف العقلية إلى ترجمتها الى مهارات تحقق 

 .ن واحد آ الموارد المادية فيالافؤة للقوى العاملة و  باإدارة
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 اأداءفي تحسين امعة بسƂرة لنيل شهادة الماستر دور رأس المال البشري دراسة بن براهيم رحمة بج
 . 2113-باتنة-دراسة حالة مجموعة من وƂاات التأمين 3ااستراتيجي للمؤسسة

المال البشري في تحسين  ر رأسيمثل الهدف الرئيسي لهذƋ الدراسة في توضيح دو : لى إهدفت هذƉ الدراسة 
  :الفرعية التالية  اأهدافيتم ذلك من خال تحقيق ستراتيجي و إا اأداء

 .التنافسيداء المالي اإبداعي و ستراتيجي من حيث اأاأداء اإالمال البشري و  رأس قياس العاقة بين أبعاد -0
 قتصادية الجزائرية اإااستراتيجي في المؤسسة اأداءقياس مستوى  -4
 الجزائرية  اإقتصاديةتمام برأس المال البشري في المؤسسة ي اإهتحديد مد -0

 : توصلت إلى النتائج التالية و 

تولى اهتماما باأداء التنافسي أنه فقد تبين لنا من خال الجانب النظري لهذا البحث أن المؤسسات الناجحة 
 ااستمرارية البقاء و هو و  أايعتبر الدافع اأساسي لوجود أية مؤسسة، إذ يساهم في تحقيق هدف المؤسسة الرئيسي 

سة نحو استقطاب، تنشيط، صناعة، أما من خال الجانب التطبيقي لهذا البحث فقد اتضح لنا بأن توجه المؤس
بالتالي تحسين أداءها ااستراتيجي اعدها في تقوية وضعها التنافسي و المال البشري يسالمحافظة على رأس و 
 .القدرة على ااستجابة للمحيط   يادةوز 

 إدارة المعرفة : الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع -2

ميزة المذƂرة ماجستير بجامعة دمشق للطالبة وهيبة حسين داسي بعنوان دور إدارة المعرفة في تحسين 
  2111/2114التنافسية دراسة حالة المصارف السورية 

دور إدارة المعرفة في تعزيز الميزة التنافسية المستدامة لقطاع المصارف همية و أتأايد : لى إهدفت هذƉ الدراسة 
 الحاومية السورية 

 : لى النتائج التالية إلقد توصلت و 

اعتمدت المصارف الحاومية السورية في توليد المعرفة بشال ابير على التفاعل بين اأفراد العاملين   -0
 .باإضافة الى استثمار خبراء من المحيط الخارجي 
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ثر اما اعتمدت الطرق اعتمدت المصارف الحاومية السورية في خزن المعرفة على الحواسيب بشال أا -4
 اذا اأفراد العاملين التقليدية و 

مختلف أنواع المطبوعات بشال أاثر المعرفة على البرامج التدريبة والنشرات و  رازت المصارف في توزيع -0
 .لاترونية لتوزيع المعرفةإمع وجود ضعف ابير في اعتماد المصارف على اأدوات ا

ستعانة بخبراء من الخارج إاليين أو قها للمعرفة على خبراء محالسورية في تطبي الحاوميةتعتمد المصارف  -2
 .تعددة الخبرات في محيطها الداخلياذلك الفرق المو 

الميزة التنافسية إذ معنوية بين إدارة المعرفة و و رت نتائج اختبار العاقات عن وجود عاقة قوية فسأاما  -2
  %6, 54حققت نتائج اارتباط 

مذƂرة بجامعة بسƂرة للطالبة ترغيني صباح بعنوان دور إدارة المعرفة في تحسين أداء العاملين دراسة حالة 
 . 2111/2111بسƂرة -أوماش-GMSudمؤسسة المطاحن الƂبرى للجنوب 

 : هدفت هذƉ الدراسة الى 

 أن إدارة المعرفة تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة من خال تحسين أداء عمالها  إثبات -

 لو بشال غير مباشر ية تمارس في المؤسسة الجزائرية و إثبات أن إدارة المعرفة عمل -

 : لقد توصلت الى النتائج التالية الخاصة بالجانب النظري و 

من ذوي المعارف  أفرادا شتى مصادرها، اتوظيف تتضمن إدارة المعرفة عمليات الحصول على المعرفة من -0
من التفاعل بالفعل ما تقوم به إدارة المعرفة و  للمؤسسةالمهارات هذا من شأنه أن يزيد من الرصيد المعرفي و 
بالتالي تحقيق التراام المعرفي لدى العاملين ذلك يساعد على نقل المعارف و  فالالتشارك بالمعارف و 

 بالمؤسسة 
أوالعملية وحتى  النظريةفراد بالمعارف سواء اأالتعلم التنظيمي وسيلتان لتزويد لى التاوين أو إباإضافة  -4

 في المؤسسة  اأفراد ذلك من شأنه أن يطور من معارفالسلواية، و 
تاحة الفرصة للعاملستعانة بالخبراء و اإما يدخل في إطار إدارة المعرفة من و أيضا  -0 ين بالمؤسسة من ا 

الذهني سواء التقليدي  خاصة تلك التي تتعلق بالعصف جتماعاتإاالمشاراة في حضور الملتقيات و 
  .بالتالي تطويرهامن تبادل المعارف و  اأفراد  لاتروني ال ذلك من شانه  أن يماناإأو 

 لقد توصلت الى النتائج التالية و :  النتائج الخاصة بالجانب التطبيقي
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لمهندسين من ااتساب رج مان االخاثناءƋ بعدة  تاوينات في الداخل و أو أقيام المؤسسة سواء في بداية نشاطها -
 رف جديدة تدعم معارفهم النظرية التي ااتسبوها من خال الدراسة في الجامعة  معا

التانولوجيا الغذائية من  اذالهندسة الاهربائية المياانياية و المختصين في االمؤسسة بالتوظيف لإطارات و  قيام-
يمثلون أحد مخزون لمعرفة  شأنه أن يزود المؤسسة في حد ذاتها بالمعارف المختصة على أساس أن اأفراد

 المؤسسة    

اإلاتروني من شأنه أن يمان العاملين الشال الوثائقي أو  ات سواء الموجودة فيتتوفر المؤسسة على دائل اآ-
 ستفادة من هذا المخزون المعرفي إبالتالي اها و علي طاعاإبالمؤسسة من 

في السنوات السابقة ساعد العاملين  بالمؤسسة "  اأنترنت" لاترونية اإتتوفر المؤسسة على الشباة العالمية -
 .العاملين بها  اأفرادالمؤسسة و  على معلومات تهم اإطاع  على

مساهمة  الثقافة التنظيمية في نجاح تطبيق إدارة مذƂرة ماجستير بجامعة بسƂرة للطالب عيشوش رياض 
  2111/2111المعرفة دراسة حالة بعض وƂاات البنوك العمومية بالمسيلة 

  :لى إهدفت هذƉ الدراسة 

تأايد أهميتها في مواجهة التحديات غير المسبوقة التي تواجهها إطار نظري خاص بإدارة المعرفة و  عدادإ -0
 مستقبا عمال حاضرا و اأبيئة 

 درجة دعمها إدارة المعرفة ة السائدة في البنوك الجزائرية و التعرف على الثقافة التنظيمي -4
، وبناء اإبتاارتنشئة الثقافة التنظيمية الداعمة للمعرفة و و  تعزيزإدارة المعرفة في رعاية و  دور التأايد على -0

 انجاز خر في اأعدم التقيم التعاون ودعم تحقيق الجودة العالية و 
ما إذا اانت قد بدأت فعليا في تبني مبادرات المعرفة و  إدارةمعرفة ماإذا اانت البنوك الجزائرية تدرك أهمية  -2

 إدارة المعرفة 
  الهام توصيات مفيدة في نجاح تطبيق هذا النموذج اإداري محاولة التوصل الى اقتراحات و  -2

 : توصلت الى النتائج التالية المتعلقة بالجانب النظري و 

اليوم تنظر المنظمة الحديثة إلى المعرفة هتمام بها منذ آاف السنين و إبرز االمعرفة حقل قديم متجدد، و  -0
 ساس للحامة اإدارية أبتاار، و إاو بداع اإعلى أنها تعد أساس فاعا لعمليات 
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لي على المنظمة بالتاو  تخزينهاو استعمالهاو دارتها، إإن تحديد مفهوم  المعرفة امورد استراتيجي يؤاد إماانية  -4
واجهة المتغيرات البيئية مبارا بتاار مما يمانها من ماإتلاه منها بغية تنمية  اإبداع و تثمين ما تم

 .ستعداد للتايف معها بنجاح واإ
هي من الحقول التي لم تنضج بصورتها المتااملة بعد، الميادين الحديثة نسبيا، و  ي أحدإن إدارة المعرفة ه -0

هذƋ اإدارة هو التخطيط الفاعل اأساسي ل الغرضتبيان معالمها، و  جهود العديد من الباحثين فيرغم 
 .هداف الرقابة عليها وصوا الى تحقيق اأوالافء أنشطة وجهود المعرفة وتنظيمها وتوجيهها و 

خاصة في جميع المنظمات في ال القطاعات، اونه من المداخل التطويرية همية أدارة المعرفة له إ جإن منه -2
 .التي تحقق الفعالية المطلوبة في جميع مستويات النشاط بالمنظمة الحديثة 

رايز عليها نوعية المدخات التي جرى التة الحديثة لمدخاتها المعرفية، وطبيعة و إن طبيعة اختيار المنظم -2
 هي عوامل مهمة في بناء نموذج متاامل إدارة المعرفة

 تعد أحد مصادر الميزة التنافسية ة التنظيمية تعاس هوية المنظمة و الثقاف -6
بل يجب خلق التاامل بين البيئتين التقنية  رات إدارة المعرفة امشاريع تقنيةمن الخطأ معاملة مباد -7

 اإجتماعية و 
التي تمس اافة جوانب  تأثيرهاالتنظيمي، نتيجة الثقافي و التغيير  استراتيجيات اأحدتعتبر إدارة المعرفة  -8

 المنظمة 

  :النتائج المتعلقة بالجانب التطبيقي 

لان متوسطة في جميع لثقافة التنظيمية اانت ايجابية و ظهر أن اتجاهات أفراد عينة  الدراسة نحو عوامل ا -0
اأمر ( لتعاونية، الرؤية المشتراة، ممارسات اإدارة العليا اإدراك إدارة المعرفة، البيئة ) بعة عواملها اأر 

 فراد العاملين فيها أاأهمية الثقافة بالنسبة للبنوك و  الذي يشير الى
 لان بدرجة متوسطة اذلك إدارة المعرفة اانت ايجابية و أظهرت النتائج أن اتجاهات اأفراد نحو عمليات  -4
 أظهرت نتائج الدراسة أن الثقافة التنظيمية لها عاقة ايجابية مع ال عمليات إدارة المعرفة  -0
، ثم مستوى تعد ممارسات اإدارة العليا أهم عامل ثقافي من حيث درجة التأثير في عمليات إدارة المعرفة  -2

 بعد ذلك الرؤية المشتراة فالبيئة التعاونية إدرااها و 
العمومية محل الدراسة تختلف في توجهها نحو إدارة المعرفة من حيث ممارسات اإدارة  ظهر أن البنوك -2

 اذا توجهها نحو عمليات إدارة المعرفة ر تشابهها في العوامل الثقافية و العليا و ظه
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حديث في أفراد عينة الدراسة هج نامظهر غياب اإدراك المفهومي إدارة المعرفة في أفراد عينة الدراسة  -6
 .يختلف عن إدارة المعلومات 

بالتالي صحة امل الثقافية في إدارة المعرفة و نحدار البسيط أن هناك تأثيرا ايجابيا لال العو اإأظهرت نتائج  -7
 ال الفرضيات الفرعية للدراسة 

ظهرت بالتالي بشال ايجابي على إدارة المعرفة و نحدار المتعدد أن الثقافة التنظيمية تؤثر اإأظهرت نتائج  -8
 صحة الفرضية الرئيسية للدراسة 

دارة المعرفة رأس المال البشري و : بالمتغيرين الدراسات المتعلقة .3  ا 

دراسة للطالب شداد رداƉ حظية بجامعة بسƂرة لنيل شهادة الليسانس إدارة أعمال دور رأس المال البشري في 
  2113-فرع جنرال Ƃابل-تحقيق إدارة المعرفة دراسة حالة مؤسسة صناعة الƂوابل بسƂرة

 : هدفت هذƉ الدراسة إلى 

قياس فيه، و  ااستثمارمجاات و ال البشري في رأس الم ااستثمار،التعرف عل  مفهوم رأس المال البشري  -0
 ستثمار في رأس المال  البشري إالعائد من ا

 التعرف على مفهوم إدارة المعرفة  -4
دارة المعرفة رأس المال البشري و  معرفة العاقة بين -0  ا 

 :  توصلت إلى النتائج التالية المتعلقة بالجانب النظري

اأداة الرئيسية اأولى و  اابتااراإبداع و لديها القدرة على معارف وخبرات و فاءة البشرية التي تمتلك تعتبر الا -0
 التي تعتمد عليها إدارة المعرفة في تحقيق التميز 

 يعمل على تعزيزل على استقطاب الافاءة البشرية و أن توفر المؤسسة على نظام موارد بشرية متااملة يعم  -4
التنافسية أن القرن الواحد ة تنشيطها أساس تحقيق الميز عليها و زيادة رصيدها المعرفي والمحافظة قدرات و 

 عصر معرفة  يعتبرالعشرين أصبح و 

ات طالما أن تنمية رأس المال البشري في عصر المعرفة أصبحت ضرورة حياة أي مؤسسة من المؤسس -0
  ااستمراريةأنها تحرص على البقاء والنمو و 
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دث المداخل يعتبر أحنموذج تسيير الجودة الشاملة أن نموذج تسيير الافاءات ونموذج تسيير المعارف و   -2
المعارف الاامنة للموارد البشرية مما يمان المؤسسة ااستراتيجي لتثمين وتوظيف القدرات والمهارات و 

 ااقتصادية من ااتساب ميزة تنافسية في ظل اقتصاد المعرفة 
التاوين بشري من خال العمل عل  تنميته وتطويرƋ المستمر بالتدريب و في رأس المال ال ااستثمارأن   -2

 أصبح ضرورة قسوة في ظل اقتصاد المعرفة 
من مصادرها أهم الوسائل التي تعمل علي تخطيط وتنظيم أنشطة استقطاب المعرفة  تعتبر إدارة المعرفة من -6

جعلها متاحة ومات الخبيرة في تخزين المعرفة و ، باإضافة إلى استخدام تانولوجيا المعليةالخارجالداخلية و 
 تحسين أدائهم ن أجل تطوير معارفهم و ة العمال ملااف

بالخبراء  استعانةا خالفي رأس مالها البشري من  لاستثمارتعد إدارة المعرفة أداة مهمة للمؤسسات  -7
بين اافة العاملين  بشرهام االقيفة إلى معرفة اأفراد العاملين و العمل على تخزين المعرفة التي يقدمونها إضاو 
 العمل على تطبيقها في الواقع الميداني للمساهمة في تحسين اأداء و 

 : توصلت إلى النتائج التالية المتعلقة بالجانب التطبيقي و 

يعتبرون أن مؤسسة صناعة الاوابل فرع جنرال اابل بسارة تهتم برأس  سة لقد أظهرت النتائج أن أفراد عينة الدرا
المحافظة عليه، ليس هذا فقط بل إن ذلك ساهم ابه، صناعته، تنشيطه و قوم باستقطالمال البشري بحيث أنها ت

 : في تحقيق إدارة المعرفة، إذ بينت نتائج الدراسة الميدانية ما يلي 

هذا المتوسط و  072280هو ( رأس المال البشري  )المتوسط الحسابي لجميع اأبعاد المتعلقة بالمحور اأول  -0
موافق جدا درجة الموافقة على هذا المحور هو منه نستنج أن الفئة اأولى حسب مقياس ليارت و  ينتمي إلى

بشري من استقطاب، صناعة، تنشيط هتمام برأس المال  الإما يشير إلى المؤسسة محل الدراسة تقوم با
 محافظة و 

هذا المتوسط ينتمي و  0769هو (  إدارة المعرفة) بعاد المتعلقة بالمحور الثاني الحسابي لجميع اأالمتوسط  -4
موافق جدا مما درجة الموافقة على هذا المحور هو منه نستنتج أن و  إلى الفئة اأولى حسب مقياس ليارت،

 يشير إلى المؤسسة محل الدراسة تقوم بإدارة المعرفة بجميع أبعادها 
حيث  %5عند مستوى دالة  (Y1)توليد المعرفةو  Xتوجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري  -0

 ن البشري م المال برأساإهتمام اان اتجاƋ العاقة ايجابي معناƋ الما زاد و  17226بلغت قيمة اارتباط 
 زاد توليد المعرفة في المؤسسة محل الدراسة .... صناعة و استقطاب و 



 مقدمة عامة
 

 

 ل 

دالة عند مستوي   Y2))     بالمعرفةالمشاراة و  Xتوجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري  -2
 هتمامإاان اتجاƋ العاقة موجبا أي طرديا أي الما زاد او  17229إرتباط حيث بلغت قيمة ا %5معنوية 

 . زادت المشاراة بالمعرفة في المؤسسة محل الدراسة .... صناعة و برأس المال البشري من استقطاب و 
 %5عند مستوى دالة  (Y3) تطبيق المعرفة و  Xتوجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري  -2

برأس المال البشري  اإهتمام  اان اتجاƋ العاقة ايجابي معناƋ الما زادو  17694حيث بلغت قيمة اارتباط
 . زاد تطبيق المعرفة محل الدراسة ... صناعة و من استقطاب و 

 : الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةما يميز 

 جاءت هذƋ الدراسة لتوضح واقع رأس المال البشري في مؤسسة جزائرية من القطاع الخاص  -0
 ابراز الدور الذي يمارسه رأس المال البشري علي إدارة المعرفة  -4
 .بثاثة أبعاد إدارة المعرفة في حين اعتمدت أغلب الدراسات السابقة التي وجدناها علي أربعة أبعاد التفرد -0

 

 

 

 

 



 

 

 اƃفصل اأول 
اإطار اƃنظري حول رأس اƃمال  

 اƃبشري

 

 

 



البشري المال رأس حول أساسية مفاهيم                               :اأول الفصل  

 

2 

 

 :تمهيد

الافاءات المعارف الاامنة و  محدود من اإبداع واإبتاار و يعتبر رأس المال البشري موردا استراتيجيا ا      
الجماعية و  افاءاتها الفردية تامن في قيمة رأس مالها البشري و ة للمؤسسة الحقيقيالقيمة هو ما يجعل اأساسية و 

لتوضيح أاثر لهذا الفصل تم لي تطبيقات تحقق اأداء المتميز و إ تحويلهارة توظيفها للمعرفة الاامنة فيه و قدو 
الثاني  المدخل المفاهيمي لرأس المال البشري،وفي المبحث فيه  في المبحث اأول سنتناول .تقسيمه إلي مبحثين

 .اإستثمار في رأس المال البشري
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   :ا لبشريالمال لمفاهيمي لرأس  ا المدخل: المبحث اأول

صبح المحرك الرئيسي أهم اأصول داخل المؤسسة حيث أصبح من أن المورد البشري أبما     
ولهذا تطرقنا ؤسسة فاارالجديدة ولتعلم داخل المبداع واألإويعتبر مصدر  .نشطة المؤسسةألاافة 
 . أهميتهالبشري وخصائصه و رأس المال لمفهوم 

 لمال البشري أهمية رأس ا و مفهوم خصائص: المطلب اأول 

 مفهوم رأس المال البشري : الفرع اأول 

 ا تؤادƋ اتابات شولتزهذا مائل الستينات من القرن العشرين و بدأ استخدام مصطلح رأس مال البشري منذ أو    
هتمام برأس المال الباحثين الذي يعيدون بدايات اإ بعض ك، وهنا 0ϵ22اتابات بيار سنة  م و  0ϵ20سنة 

 منظماتالسوق و  تقديمه إلىم سميث في القرن الثامن عشر وتم استخدام هذا المصطلح و دآ البشري إلى
بمراجعة اأدب النظري . 1نتباƋ نحو مساهمة العمل في أداء المنظمات توجيه اإاأعمال اأسلوب لجذب و 

هذƋ المفاهيم  التعريفات لهذا المصطلح ومناهيم و لموضوع رأس المال البشري ياحظ أن هناك الاثير من المف
 :التعريفات ما يلي و 

خلق فرص العمل بتاار و اإو  ى دعم اإنتاجيةعلالقادرة  2القيمة غير المحسوبة " عرف رأس المال البشري بأنه 
 3 يوضح خاصة بتعريفات رأس المال البشري( ) و لدينا الجدل رقم " تعزيزها و 

                                                           
ورقة عمل مقدمة إلى الملتقى الدولي صنع  فرعون أمحمد محمد أليفي ، اإستثمار في رأس المال البشري امدخل حديث إدارة الموارد البشرية بالمعرفة ،  1

 12، ص  4119افريل  02،  02جامعة المسيلة الجزائر ،،القرار في المؤسسة ااقتصادية 
2  michel foury . ressource humaine stratégie et création valeur une économie du capital humain la nouvelle 

imprimerie la ballery 58 211 clamenc d’impression :11088 . imprime en France , p21  
 424ص  4100ناصر محمد  سعود جرادات و آخرون ، إدارة المعرفة ، إثراء للنشر و التوزيع ، اأردن ،    3

 البشري تعريف رأس المال المؤلف
( 1999) kowlopowlos of frappaolo القيمة المجمعة للمعرفة المتوافرة للمنظمة 

(2003 ) weatherly 

اإبداع المعرفة و مي للمواقف والخبرة و المجموع التراا
الحماس التي يبديها اأشخاص إستثمارها في والطاقة و 
 أعمالهم
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 626ص ،76000 إدارة المعرفة،اثراء للنشر والتوزيع،ناصر محمد سعود جرادات و آخرون ،: المصدر 

(2004 ) fermands et .al 
ول عقتقطن في المعارف التي تمتلاها المنظمة و  مجموع

 معها من اأطراف الخارجيةالعاملين فيها و 

(19 : 1999) OECD 

الجدارات المهارات و مال البشري المعرفة و يتضمنٍ رأس ال
 المرتبطة بالنشاط اإقتصادي لهمالمتجسدة في اأفراد و 

 

(2002) schnltz et .al 
القدرات لأفراد العاملين من أجل يمثل المعرفة والمهارات و 

 ل للزبائنتزويد الحلو 

(2002) Xu et .al 
القدرة المتجسدة لدى العاملين يشمل المعرفة والمهارة و 

 بالمنظمة

(2005) Reanch et .al 
المهارة التي يمتلاها العاملون يشمل التعليم والخبرة و 

 بالمنظمة
(2006) greve et .al مهارةمن ما يمتلاه اأفراد من تعليم وخبرة و يتض 

(2001) Reinhardt .al 

ل التي تشممجموع قوى العمل ومعارفهم حول العمل و 
اهات ااتجمجموعة العناصر مثل الجدارات والمهارات و 

 التحفيزنحول العمل وسرعة البديهة و 

 العلي و آخرون (2006)
اإبداع لمعارف والطاقات والحماس و امجموع الخبرات و 

ا يستثمرونهي يملاها  العاملون في المنظمة و الصفات التو 
 في العمل

( 2000) fitz – enz 

ا القدرات التي يمتلاهو  المهاراتالمعارف و يمثل  الخبرات و 
يمان قياسها   التياإنتاج و يستخدمونها في عمليةاأفراد و 

 نظام الحوافزالتطوير و من خال التدريب و 

 (6002) ياسين 
الافاءات الجوهرية لأفراد توليفة المعرفة والتعليم والجدارة و 

المهام لعاملين من أجل تحقيق اأهداف والبرامج و ا
 الوظيفية المناطة بهم
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 خصائص رأس المال البشري : الفرع الثاني 

  :1من أهمهامن المميزات و  بمجموعةيتميز رأس المال البشري 

الاه وهو مازم له في ال إن رأس المال البشري ا ينفصل أبدا عن م :خصوصية رأس المال البشري   -
هو يتميز بالخصوصية  اونه مرهون تاوينه إا بالمشاراة الفعلية والشخصية لأفراد و  ا يمانزمان وماان و 

تنجر عنه له لمختلف التااليف التي ستحميخص قرار اإستثمار في التاوين و بالقرار الذي يتخذƋ الفرد فيما 
  .تنازله عن جميع العوائد المالية التي سيحصل عليها في الحاضر مقابل ايرادات مالية أابر في المستقبلو 

إن إماانيات تراام رأس المال البشري ترتبط ارتباطا وثيقا بالقدرات العقلية  :محدودية رأس المال البشري  -
لفة اإستثمار تتزايد مع مرور الوقت فإن تحصيل عوائد اإستثمار محدودة بدورية حياة والجسمية للفرد وأن تا

الفرد حيث أن قابلية الفرد للتاوين مرهونة بمدى تنازله عن العوائد المالية التي يمان أن يحصل عليها في 
  .الحاضر مقابل عوائد ملية أابر في المستقبل

القدرات الممتلاة من قبل اأفراد ا يمان تمييزها أو أن المعارف و أي  :عدم مرئية رأس المال البشري -
الافاءات المنظمة أن تتعرف على القدرات و  معرفتها من أول وهلة حيث أنه في بداية عاقة العمل ا تستطيع

ستثمار في التي تحمل مؤشرا  هاما يتمثل في اإرف على الشهادات العلمية للفرد و الحقيقية أفرادها إا بعد التع
لمهنية التي يتمتع التجربة اتحملها الفرد طول فترة دراسته وتاوينه إلى جانب الخبرات والافاءات و  التعليم والتي
 :التي تظهر من خال مستويات اأداء واإنتاجية اما أن هناك بعض الخصائص اأخرى مثل بها اأفراد و 

البشري بصفة شخصية رغم قدرة الفرد على تأجير استثمارƋ  عدم ارتباط مالك رأس المال البشري باإستثمار -0
 لصاحب العمل إا أنه ليس باستطاعته بيعه اما تستطيع المنظمة بيع أصل من أصولها 

ث يمان فقدانه لمجرد موت حي. عدم إماانية استهاك رأس المال البشري بالطريقة التقليدية لإستهاك -6
 .في اإستثمار  البشري  هذا ما يفسر زيادة الخطرصاحبه و 

 

 
                                                           

مذارة تخرج مقدمة ضمن متطلبة نيل  ،لةدراسة حالة جامعة المسي ،نادية إبراهيمي ، دور الجامعة في تنمية رأس المال البشري لتحقيق التنمية المستدامة 1
 . 2ص  4100  4104، 0شهادة الماجستير في العلوم ااقتصادية تخصص اإدارة اإستراتيجية للتنمية المستدامة ،جامعة فرحات عباس سطيف  
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 أهمية رأس المال البشري : الفرع الثالث 

شهدت الحياة على مر العصور انجازات مذهلة تدل على القدرة البشرية في تشييد الصروح الهائلة للحضارة 
منذ  من خال ارتفاع قيمة العنصر البشري اوحدة اقتصادية واعتبارƋ(  الإنساني اإنساني و ) ا البشرية بوجهيه

مايز الطاقة اإنتاجية لإنسان استنادا لتالعمل البشري في عملية اإنتاج و القدم جزء من ثروة اأمم لما يساهم به 
تفوقها على جميع أشاال الثروة اأخرى اأمر الذي يضع العمل البشري اأهم عنصر من عناصر اإنتاج على و 

 1اإطاق حتى في ظروفه الممانة 

  2: همية رأس المال البشري في النقاط التالية اما يمان تلخيص أ

النفط باعتبارƋ مصدر غير يمان للمورد البشري من خلق مصادر جديدة للدخل الوطني تاون بديلة لدخل  - 0
 .قابل للنفاذ متجدد و 

 البشرية ن مختلف عناصر اإنتاج المادية و التنسيق بيالعنصر البشري هو أساس التنظيم و  - 6

 توظيف إنتاجاته هي أساس البحث العلمي وتقنياته و ات البشرية الافاء - 3

يعد العنصر البشري من أهم العناصر اإنتاجية التي يمان أن تساهم في تحقيق التنمية لان لن يؤدي هذا  - 2
ن تشيرنظريات النمو اإقتصادي إلى أليم في تراام رأس المال البشري و العنصر دورƋ دون تعليم حيث يساهم التع

ويزداد التقدم التقني  سرعة عندما تاون قوة العمل .التقدم التقني يزيد من معدل النمو اإقتصادي طويل اأجل
يعد مصدرا من مصادر النمو البشري يساعد في التقدم التقني و من هنا فإن تراام رأس المال . أحسن تعليما 

 .3المستدام 

مهارات تي تؤثر على اأداء أن ما يمتلاه اأفراد من معارف و الفريدة الرجة و أنه يعتبر من المصادر الح - 5
رأس  ،داء المنظمات فالمنظمة التي تملكغير ذلك تؤثر بشال مباشر على أوخبرات وتعليم وقدرات وجدارات و 

ابتاارات ات و تتطور بفعل ما سيضيفه العاملون من إبداعيمانها أن تنافس وتبقي وتنمو و  مال بشري غني
  .جديدة

                                                           

.ϡ02 فيه، ص ي، ااخمية التنموية لرأس المال البشري في الوطن العربي و دور التربية و التعلينافز أيوΏ، محمد عل  1
  

   .17مرجع سابق ، ص ،فرعون أمحمد محمد أليفي 2
 6جمعية العلوم ااقتصادية السورية،ص ،قياس عائد ااستثمار في رأس المال البشري ،عماد الدين أحمد المصبح رأس المال البشري في سورية 3
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لما أسهم ذلك بشال فاعل في أنه يساعد في خلق معارف جديدة فالما اان رأس المال البشري أاثر غني ا - 2
نشاء معارف جديدة   .توظيفها في تطوير عمل المنظمة و  استخدامهاخلق وابتاار وا 

هذا اااته و لنادرة لذا يصعب تقليدƋ ومحاتقليدƋ فهو من الموارد الحرجة و  أنه مورد يصعب على اآخرين - 2
 .عدم السماح بخسارتهبه و  وااهتمامن المنظمة ضرورة المحافظة عليه يتطلب م

ϴ - ساس أنه يساعد في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة أن  التنافس الحالي بين المنظمات  يقوم على أ
تبلغها  ن أي منظمة أنهذƋ مهمات ا يمالسرعة الممانة و باالتسابق على تقديم اأفاار والمنتجات الجديدة و 

  .تطوير الميزة التنافسية لمنظماتهممال بشري لاي يساهموا في تعزيز و يمتلاون رأس دون وجود أفراد مؤهلين و 

ϵ -  خدمة أفضل للزبائن أن واحدة من في زيادة افاءة استخدام اأصول ويحقق إنتاجية أعلى و أنه يساعد
تأهيا سياون أاثر قدرة على استخدام شخص الذي يمتلك تدريبا و دريب فالماونات رأس المال البشري هي الت

 .متطلبات الزبائن ا يحقق إنتاجا أعلى يشبع رغبات و أصول المنظمة المختلفة بافاءة عالية م

أصحاب اأفاار الجديدة على صعيد تأمين رأس المال التمويلي أثير مباشر على قدرة الرياديين و له ت - 00
 . 1ات جديدة الازم لبدء مشروع

غادرون المؤسسة تتميز المؤسسات المعرفية بأن رأس مالها في عقول العاملين الذين ي: إيجاد بيئة التعليم - 00
ترسيخ ذلك ابد من إيجاد أسس لتقوية و الذين يمان أن تستقطبهم مؤسسات منافسة أخرى و في نهاية اليوم و 

  .قواعد الواء المنظمي 

ليب لإدارة القائمة على الثقة وتشجيع أساو يتم ذلك بتوفير نظم و : متميزينملين الالمحافظة على العا - 06
 2.اأفاار الجديدة اإبداع و 

 

 

 

                                                           
 .426 – 422ص ص  ،ناصر محمد سعود جرادات و آخرون، مرجع سابق 1
 .9-8،ص ص  4112الستار حسين يوسف دراسة، و تقييم رأس المال الفاري في شراات اأعمال، جامعة الزيتونة اأردنية، عمان، اأردن، عبد 2
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 1: يتبين من خال استعراض أهمية رأس المال البشري بأن هذƋ اأهمية تنبع من ثاث ضرورات أساسية هي 

هم في الذي يسالمنظمات هو تحقيق النجاح و إليه ضرورة تحقق النجاح أن الهدف اأساسي الذي تسعى  -0
حتى يتمان الفرد من القيام بذلك عالية و فعلى حمل رسالة المنظمة بافاءة و  القادرونتحقيقه اأفراد المؤهلون و 

ماانيات و فهم بح  .يتوفر لديهم رأس المال بشري ابيرمصارف متميزة أي اجة أن ياونوا متحصنين بقدرات وا 

ميزة التنافسية إذ يقاس نجاح المنظمات بمدى تحقيقها للميزة التنافسية أي مدى قدرتها على ضرورة تحقيق ال – 6
 .منتجات أفضل مما يقدمه اآخرون المنافسين من خال تقديم خدمات و التغلب على الحديثة و  مواابة التطورات

نشاء معارف من خلق و  ال بشري مهم الما تمانتضرورة خلق معارف جديدة الما امتلات المنظمة رأس م -3 ا 
 .التفاير نتيجة قدرة اأفراد على البحث والتحليل و  جديدة

 تصنيفات رأس المال البشري : المطلب الثاني 

 2: تقسيم رأس المال البشري إلى أربع فئات بحسب مستوى أدائه على النحو اأتي تم 

يفترض أن بسهولة من قبل المنظمة ،  و  لهم التي يصعب إيجاد بديل :العقول المدبرة و  النجوم الƔمعة  -
 .من إجمالي العاملين فيها( %25) تاون نسبتهم حوالي 

الخبرات بفعل تعيينهم أول مرة  في طور التعلم إاتساب المعارف و الذين هم : العاملون المتعلمون الجدد  -
سرعة في عملية يراعي الو (  % 6.5) أو نقلهم أو ترقيتهم إلى وظائف أخرى ، ويفضل أن تاون نسبتهم حوالي 

 .عدم ضياع الوقت بحام حسابه االف ضائعة التحويل للمعارف و 

بحيث ا يمان اإستغناء :  تهمصادة مواقفهم مع منظمالعاملون الطبيعيون في أدائهم وسلوƂياتهم و  – 
 برامج  منظمة ينبغي أن سعت إليه بموجب وضع المربع اأول إذا ما أرادت ذلك و عنهم بل يمان نقلهم إلى فئة 

  3 ( . %60) تاون نسبتهم بحدود 

                                                           

. 426ناصر محمد سعود جرادات و آخرون ،نفس المرجع،  ص   1  
 .044 ، ص  4100العلمية  للنشر و التوزيع ، صفوان محمد المبيضين ،تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشرية ، دار البازوري  2
ص  4119، 0سعد علي العنزي و أخرون، إدارة رأس المال الفارية في منظمات اأعمال، دار اليازوري العليمة للنشر و التوزيع ، عمان ، اأردن ، ط  3

 . 404ص 
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التي يفترض على المنظمات أن تستبدلهم بسرعة أنهم يمثلون حجر عثرة أمام و  :العاملين صعبي المراس  -
 مشااتهم الخطيرة على العاملينمتوقعة من جراء أدائهم المتدني و الخسارات الويرها إضافة إلى الفهم العالية و تط

( %6.5)تساين حراة تلك المنظمات المنافسة بحرص واقعي ، وهنا يفترض أن ا تزيد نسبتهم عن اآخرين ، و 
 .  يمثل فئات رأس المال البشري في المنظمات( ) رقم :الشƂل التاليحتما و

 321ص  ،مرجع سابق صفوان محمد المبيضين و آخرون : المصدر

 إدارة رأس المال البشري : المطلب الثالث 

 managi knouledge) المهاراتدارة المعرفة و إس المال البشري هو إن إدارة رأ (paul squires.2003)  أاد

and skills )تلك المعرفة والمهارات  ا تدرك ذلك الدور المميز الذي تلعبه ، مضيفا بالقول أن معظم المنظمات
 تحسينو فيها  اإستثماربالشال الذي يجعلها ا تعرف جيدا ايفية إدارتها بافاءة سعيا لتطوير عملية فيها ، و 

 star brains (57%) النجوم و العقول -

ملين الذين يتمتعون بالقابليات هم فئة العاو 
المتنوعة التي يمان  KSAهارات المالمعارف و و 

استثمارها بشال صحيح لصالح توظيفها و 
فعلهم عن حراتهم الدائمة و  المنظمة فضا

 النشيط في الوصول إلى اأداء المتميز للغاية

 new learners  (2.7%)الجددالمتعاملون  -
المنقولين عاملون الجدد الداخلين للمنظمة و هم فئة ال

الذين عادة ما جديدة أخرى و لمترقيين إلى وظائف او 
لم يصل أدائهم للمستوى المرغوب لها بسبب 

 بيئتهامع ثقافتهاو ااندماج والتايف  ضعف مواقف

 normal employees العاملون الطبيعيون
(22 % ) 

متعون بصادة هم العاملون الماديون الذين يتو 
الذين ا يمان ااستغناء عنهم انتمائهم للمنظمة و 

يسعى المديرين لتحويلهم إلى نجوم  بل يفترض أن
امعة و عقول مدبرة خدمة لصالح إضافة القيمة 

 اإقتصادية لها
 

 

 difficultالعاملون صعبي المراس  – 

employees  (2.7% ) 
هم فئة العاملون صعبي المراس والتعامل  اونهم و 

 trouble mackersأصحاب مشاال 
يفضل أن ة و في العمل والتأثير السلبي في اإنتاجي

تعد المنظمة تلك البرامج الناجحة لإستغناء عنهم 
بسرعة بسبب ارتفاع الفهم المؤثرة علي اإستثمار 

 في رأس المال البشري
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في إدارة المهارات والمعرفة في المنظمات بافاءة سيان هنالك عنصران أسامنها ، و  اإقتصادية المردودات
 : 1هما فعاليةو 

دارة المهارات و  -3 المعرفة المرغوبة يعني بدراسة متطلبات المهارات و  :المعرفة المرتبطة بالعمل نفسه تحديد وا 
بالطبع أن مثل هذƋ الفارة ليست جديدة ، ماهيته ومقدراƋ بشال سليم و و  ءفي الوظائف بحيث يتناول طبيعة اأدا

المهارية وال لتحديد المتطلبات المعرفية و اأمو  فالمنظمات  منذ زمن طويل قد صرفت الاثير من الجهود
 .رهاالتدريبية والوصف الوظيفي وتدوين مستلزماته وغي اإحتياجاتف تحديد معدات اأجور و دللوظائف فيها به

دارة مهارات اأفراد العاملين و  -2 يمان أن يتحقق من خال استخدام نتائج تحليل الوظائف : معرفتهم تحديد وا 
وصف ) في الماان المناسب ( مواصفات الموظف) التي سيتم وصفها احقا أغراض وضع الشخص المناسب 

موجهة من خال تحليل الوظائف باستعمال المهارات المان إعادة صياغة قائمة المعرفة و ، وعليه ي( الوظيفة 
والمعرفة ،والتي  مهاراتالمديرين للحصول على تقييمات لتلك الوحات الدقيقة التي تشمل العمال والمشرفين و المس

 .رفع قيمتها التشغيلية دارة المقدرة الجوهرية للمنظمة و في إ (crucial) يمان أن تاون حاسمة
 jobرأس المال البشري يتطلب وجود متخصصين في تحليل الوظائف يستخلص مما سبق إن نظام إدارة 

analysis specuialists)  )المعرفة و  لغة مشتراة للمهارات(common language)  قواعد بيانات (data 

bases)  مسوحات(surveys)  ذا ما تحقق ذلك فإن المنظمة تاون في موقلمواقع العمل والوظائف المحددة و ع ا 
بأسلوب الدعم المطلوب للمقدرة الجوهرية لها ، وزيادة على ذلك أن ي إدارة المهارات والمعرفة و تحسد عليه ف

 عمقه في حالة قيامها بما سيتم درجه في أدناƋ دا إتساع رأس المال البشري و المنظمة ستحقق فهما صل

 2:بشال سليم 
 تحديد فجوات المهارات فيها   -3
 ذين ياون بمقدورهم تغطية تلك الفجوات جذب أولئك العاملون الاستقطاب و   -2
مناهج دراسية متناسقة للحصول على تلك المهارات بحيث تتضمن مفردات و  تحديد اإحتياجات التدريبية  -1

 .المناسبة التي تصب في المقدرة الجوهرية لها 
لها ، (  training providers) توفير برامج تدريبية متطورة للعاملين من قبل أولئك المزودينإتاحة و   -4

 الذين يشهد لهم بالافاءة في هذا المجال و 

                                                           

  1 4100 - 4104 ،ص ص ،مرجع  ،سعد سعد العنزي و آخرون

401 - 419نفس المرجع ، ص ص  2  
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 .التي يمتلاها اأفراد العاملين  ( pay for skills)  تنفيذ نظام اأجر على أساس المهارات  -5
 .المعرفة الموجودة فيها المنظمة أن تستنزف من المهارات و ا يجعل  (layoffs) ضمان أن التسريح  -6
 بشال أاثر فاعلية  ( project teams) مهم بغرض  مشروعياته اختيار العاملين الذين يمان ض -7
 packet of) تعليم العاملين أن يتوجب عليهم النظر أنفسهم احزمة أو رزمة أو اتلة من المهارات   -8

skills ) تحديثها ال مع أهمية تعديلها و التي ينبغي مسايرتها جنب إلى جنب مع المقدرة الجوهرية لأعم
 .دوري تطويرها بشال و 
تخمين نوع التدريب قادرة على تحديد الفجوات فيها و  القيام المستمر بمسوحات المهارة التي تجعل المنظمة -9

 .المناسب الذي يخلقها من خال تحسين قابليات رأس المال البشري فيه

 عمليات إدارة رأس المال البشري : الفرع اأول 

 1 :ة لتنمية رأس مالها البشري هيمن أهم العمليات التي يجب أن تهتم بها المؤسس

جذب المهارات التقنية العالية على البحث عن الخبرات المتقدمة و يراز : استقطاب رأس المال البشري -
 . وااستقطابنظام معلومات يسهل مهمة الجذب  على بااعتماد

 اانسجامضتها مع خلق تقليل معار تعزيز قدرات الافاءات البشرية ،و يشمل على : ة رأس المال البشريصناع -
 .الضروري بينها 

ليات اعصف اأفاار مع الافاءات وتشجيع الجماعات من خال استخدام آ:  تنشيط رأس المال البشري -
 بآراء العاملين  وااهتمامالحماسية 

 .نويالتحفيز المادي والمعفي التدريب والتطوير المستمر و  بااستثمار:  المحافظة على رأس المال البشري -

ام معلومات لتقديم خدمة الزبون ومنح مزايا تفعيل نظويهتم بتوثيق متطلبات الزبائن و  :بالزبائن  اإهتمام -
 .السعي لإحتفاظ بالزبائن القدامى إضافية لهم و 

 

 
                                                           

دراسة ،فة على محمد تجيل ، سليمة طبابية ، مداخلة بعنوان التسيير ااستراتيجي للرأس المال الفاري في دعم تنافسية مستدامة في ظل اقتصاد المعر   1
 . 8قالمة ، الجزائر ، ص 0922ماي  8ة الجزائرية للتأمين ، جامعة احالة الشر 
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 لتنمية العنصر البشري   الازمة المهارات: الفرع الثاني 

 1: القائم على إدارة العنصر البشري تتمثل في ما يليهناك أربع مهارات أساسية يحتاجها العنصر البشري أو 

فهم اآخرين ، فالمدير يجب هذƋ المهارة أساسا في اإتصال و  و تتبلور : وااجتماعيةالمهارة اإنسانية   -3
الجمهور وقته في اإتصاات مع مرؤوسيه ورؤسائه وزمائه و  أن ياون متصا جيد أنه يقضي معظم

ي التعرف  على شخصيات العاملين أما فهم اآخرين فيقصد به مهارة المدير فالمتعامل مع منظمته ، 
العاملين لمام بالتغيير الذي يطرأ عليها وأثر هذا التغيير على العمل و اإاتجاهاتهم و وأفاارهم وقيمهم و 

 .وعاقاتهم 
لة العاملين  ومحاو دارة و منظمة واإيقصد بها هنا أن ياون المدير على فهم بأهداف الو : المهارة التنظيمية   -2

ت العرضية للمنظمة  فهم السياساإدماج هذƋ اأهداف مع بعضها وتقليل من نواحي الصراع فيها و 
جراءاتها وقواعد العمل والعاقات واأنظمة الم اإعارة  والحوافز الترقية و ختلفة للتعيين والتدريب والنقل و وا 
يف المدير تأماته على اأهداف والسياسات من أن يضباإضافة إلى هذا فإن المهارة التنظيمية تتض

رته والمنظمة يقترح تعديلها الما رأى ذلك مناسبا في إطار من الظروف القائمة في إداوالقواعد ويطور فيها و 
ذا توفرت مثل هذƋ المهارة فإن المدير سوف يتمان من البحث على أفضل الطر البيئة المحيطة و و  ق ا 

 .المجتمع الذي يحافظ على تاامل المنظمة و  بالشالالمتاحة و إستغال اإماانيات 
وافي اإلمام الن جانب العمل تعني الفهم الجيد و تتضمن هذƋ المهارة عدة جوانب فمو  :  المهارة الفنية -1

القدرة على تدريب المرؤوسين للقيام بأعبائهم لعمل المطلوب انجازƋ من إدارته و ابالعمل الذي يؤديه المدير و 
 ة عالية من الافاءة اما يعني تطوير العمل واإضافة عليه والتوصل إلى أحسن الطرق إنجازƋبدرج

اإحساس  –القدرة على التحليل : وتتاون هذƋ المهارة من العناصر الرئيسية التالية : المهارة الفƂرية  -4
المرونة الفارية   -التغييرالقدرة على التغير و –التفاير المتجدد  –النظرة المستقبلية لأمور  –بالمشاات 

من المعروف أن اإدارة العليا تحتاج إلى تنمية المهارات مع المواقف و التي تساعد على حسن التايف 
الفارية ومهارات العاقات اإنسانية بدرجة أو نسبة أعلى من المهارات الفنية في حين أن المستوى اإشرافي 

مهارات العاقات اإنسانية بدرجة أو بنسبة أعلى من المهارات فنية و ية القدرات أو المهارات اليحتاج إلى تنم
 .الفارية 

                                                           
بحث مقدم إلى اأااديمية العربية البريطانية للحصول على درجة الداتوراƋ في  ،لبشري في تحقيق أهداف الشرااتمحمد حسين السيد ، أهمية العنصر ا  1

 www.abahe.co.uk  24،  20إدارة الموارد البشرية ، ص ص
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 في رأس المال البشري  ااستثمار: المبحث الثاني 

 في رأس المال البشري ااستثمارمفهوم و أهمية : المطلب اأول 

 في رأس المال البشري  ااستثمارمفهوم : الفرع اأول 

مواهب اإنسان على نحو مهارات و القدرات و ق علي تطوير  اإنفا"ال البشري بأنه في رأس الم ااستثماريعرف 
مجموعة من المفاهيم والمعارف والمعلومات من جهة " ذلك بأنه يعرف او "  1يمانه من زيادة اإنتاجية 

ل عليها السلوايات من جهة ثالثة التي يحصو  اإتجاهاتوالمهارات والخبرات وعناصر اأداء من جهة ثانية و 
جيته وتزيد بالتالي من التي تساهم في تحسين إنتاعن طريق نظم التعليم النظامية وغير النظامية و  اإنسان
 2" الفوائد الناجمة عن عمله المنافع و 

تمع أو اأفراد في استخدام جزء من مدخرات المج"اما يمان تعريف اإستثمار في رأس المال البشري بأنه 
ع الالية بالتالي طاقة المجتملفرد بهدف رفع طاقته اإنتاجية و سلوايات ات معلومات و تطوير قدرات ومهارا

دƋ لياون مواطنا صالحا في الخدمات التي تحقق الرفاهية للمجتمع ،اذلك إعداإنتاج مزيد من السلع و 
ت التي تعزز ي تقوم بها الشراات في المواهب والتقنياعلى أنه المدخات الت:" تعريف أخر  وفي 3"مجتمعه

بصيغة أخرى فإن و  4" فريدة و يجب أن تبقى بعيدة عن منال الشراات اأخرى المنافع التنافسية وتاون قيمة و 
بذلك فإن هلين لياونوا رأس المال البشري و العاملين الذين يملاون هذƋ المواصفات هم فقط الذين ياونون مؤ 

 .بقية الموجودات اأخرى الملموسة مهارات الموظفين هي الموجودات ، ممتلاات للشراة ا

مواهب اإنسان على نحو اإنفاق على تطوير قدرات ومهارات و " أنه في رأس المال البشري ب ااستثماريعرف 
 5يمانه من زيادة إنتاجيته 

 

 

                                                           

02فرعون أمحمد محمد أليفي ، مرجع سابق   1  
 (  4119) 7ؤسسات المصرفية ، مجلة الواحات للبحوث و الدراسات ، العدد عبد اللطيف مصطفي ، درر رأس المال البشري في خلق القيمة في الم2
  489مستجدات فارية معاصرة في السلوك التنظيمي و إدارة الموارد البشرية ،الوراق للنشر و التوزيع عمان اأردن ط ، ص  ،مؤيد نعمة الساعدي  3
489نفس المرجع ص   4  

المال الفاري وااستثمار في رأس المال البشري الملتقى الدولي الخامس حول رأس المال الفاري في منظمة اأعمال  رابح عرابة،حنان بن عوالي،ماهية رأس 5
 . 9، ص4100العربية في ظل ااقتصاديات الحديثة، جامعة حسيبة بن بوعلي،الشلف ،
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 في رأس المال البشري  اإستثمارأهمية : الفرع الثاني 

 1: يرجع ذلك إلى مار في رأس المال البشري و ستثرجال اأعمال باإو  قتصادييناإلقد زاد اهتمام 

إذ ا تتم زيادة  قتصاديةفي عملية التنمية اإثمارها تي أن الزيادة في معدل تاوين رأس المال المادي ا تؤ  -3
يجب أن تتسع لتشمل  لإستثمارن النظرية التقليدية إلذا فو ،الخبرات البشرية المعدل نفسه على اأقل المعرفة و 

ثل اإنفاق على الخدمات رفع افايته اإنتاجية متحسين نوعية رأس المال البشري و  ات التي تساهم فياإنفاق
فى أن اختاف ا يخم اصناعة تأتي نتائجها بعد مدة و اإشارة إلى أن عملية التعل تجدرالتعليمية ، و الصحية و 

صحيا  المعتليناءات اإنتاجية ، فالعمال الافيؤدي حتما إلى اختاف النوعيات و التعليمية المستويات الصحية و 
ن إفاإقتصادية من الناحية ن ساعات محددة من العمل الشاقة و القيام بأاثر م يستطيعونعلى سبيل المثال ا 

ستغال الاامل لال قدرات تقوم سياستها على اإ اإنتاجية ، وا يخفى أن المنظمات هذا يعني قصر حياتهم 
 .اأفراد

تظهر حاجة الدول النامية بصفة خاصة إلى و  اإستثمار الدول النامية إلى هذا النوع من شدة حاجة -2
 استخدام مواردها المتاحة بأقصى افاية اقتصادية ممانة  من في رأس المال البشري  حتى يمانهااإستثمار 

 اتبارƋ استثمار في رأس المال البشري باع اإستثمارأن أهمية " A.MARSHALL" أاد الفريد مارشال   -1
وطنيا وفي رأيه أن أعلى أنواع رأس المال قيمة هو رأس المال الذي يستثمر في اإنسان ، إذ عن طريق 

ذاته ذو قيمة محدودة إن لم يستغل في سبيل التقدم و ذلك عن طريق القوى  تتقدم اأمم ،واإقتصاد اإنسان
 2طاقات تانولوجية متنوعة تحقق التقدم المنشود البشرية التي تحول الثروات من مجرد اميات نوعية إلى 

وعة من ستثمار في مجميقترح اإهتمام باإ" فان شولتز ستثمار في رأس  المال البشري اإوللنهوض بعملية 
 3: هذƋ اأنشطة نذار من بين اأنشطة المتصلة بتنمية وتحسين نوعية رأس المال البشري و 

 7اما عن طريق تخفيض الوفيات،نوعا ثر في رأس المال البشري اما و تؤ  حيث أنها : الخدمات الصحية –أ 
 من ثم افايته اإنتاجية ض و زيادة حيوية العنصر البشري و نوعا عن طريق التأثير في مقاومة اأفراد لأمرا

                                                           
رسالة مالمة لنيل " سوناريك فرجيوة " لجزائرية ،دراسة ميدانية بمؤسسة هشام بوعفوس ، أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة ااقتصادية العمومية ا 1

 . 28 - 27ص ص  4112/4116شهادة الماجستير تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة اأخوة منتوري ، قسنطينة 
  .2مراز البحوث و الدراسات بالغرفة التجارية الصناعية بالرياض ، مرجع سابق ، ص  2
 . 28س ، مرجع سابق، ص هشام بوعفو  3
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نشطة في هذƋ اأ أن اإستثمار التعليم الفني بصفة خاصة  إذالتعلم بصفة عامة ومرااز التدريب المهني و  –ب 
 .افاية رأس مالها البشري ر في نوعية و ثتؤ 

 في رأس المال البشري  اإستثمارنظرية : المطلب الثاني 

لم  شريةرة تقييم اأفراد اأصول باأن فلور انظرية إا بأبحاث شولتز ، و لم تتب بشريال اإستثماررغم أن نظرية 
الثامن عشر   نة لهذƋ المفاهيم ترجع إلى القر يور الحقيقهذƋ النظرية إا أن الجذ بظهورالواسع إا ي اإنتشار تلق

 1: فقد وجدت عدة محاوات في هذƋ الفترة هدفت إلى 

 جذب اانتباƋ إلى أهمية العنصر البشري -3

دتحديد ماهية رأس المال البشري و  -2 البشري  الترايز على اإستثمارخال مهارات الفرد اأحد ماوناته و ا 
نتاجلتحسين مهارات و   ية الفردا 

لتحديد القيمة صادية لمخزون الموارد البشرية ،و تقدير قيمة رأس المال البشري لتحديد مقدار اأهمية اإقت -1
 اإقتصادية لأفراد بالنسبة للمجتمع 

الذي يقلل من م الخسارة في رأس المال البشري والناتجة من موت أوعجز الفرد أثناء الحروب و إدخال مفهو  -4
 .ة القومية مخزون الثرو 

ستثمار في مجال الصحة اإةاإقتصادية لرأس المال البشري والناتجة من هجرة العمالة ، و تحديد الربحي -5
 .التدريب والتعليم و 

 : نظرية شولتز: أوا 

حاول شولتز البحث عن تفسيرات أاثر فعالية لتفسير الزيادة في الدخل  فسعى إلى تحويل اإنتباƋ من مجرد 
لماونات المادية لرأس المال إلي اإهتمام  بتلك الماونات اأقل مادية وهي رأس المال البشري ، فقد اإهتمام با

وتجنب أي تحليل منظم لهذƋ الثروة ، لذا فقد راز اهتمامه للوصول .احظ شولتز إهمال الباحثين للثروة البشرية 
 .2مية اإقتصادية إلى نظرية لإستثمار في رأس المال البشري تهدف إلى تحقيق التن

                                                           
 . 62 – 62ص ص  4100/  4101اإساندرية للنشر و التوزيع ط  –رواية حسن ، مدخل استراتجي لتخطيط و تنمية الموارد البشرية الدار الجماعية  1
  .66- 62ص ص ، عجر ملا سفن 2
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أشار إلى ضرورة  ويعد مفهوم شولتز لإستثمار في رأس المال البشري إسهاما ابيرا في مجال اإقتصاد، حيث
معرفة الفرد شال من أشاال رأس المال الذي يمان اإستثمار فيه ، فمن وجهة نظر شولتز إن اعتبار مهارات و 

إستثمار في رأس المال لنمو في المجتمعات الغربية اما حققه اهذا النوع من اإستثمار قد حقق معدات أسرع ل
 من هنا فهو يرى أن نمو رأس المال البشري يمان أن ياون من أهم السمات المميزة للنظام اإقتصادي المادي  و 

 1: هي البشري على  ثاثة فروض أساسية و وقد بني شولتز مفهومه لرأس المال 

ا يمان تفسيرƋ بالزيادة في المدخات المادية يرجع أساس إلى الزيادة في أن النمو اإقتصادي الذي  -3
 المخزون المتراام لرأس المال البشري 

 .يمان تفسير اإختافات في اإيرادات وفقا لإختافات في رأس المال البشري المستثمر في اأفراد -2

 .مال البشري إلى رأس المال التقليدي يمان تحقيق العدالة في الدخل من خال زيادة نسبة رأس ال -1

الصحة ، التدريب  2: صنف شولتز أشاال اإستثمار في رأس المال البشري إلى خمس مجموعات ابرى هي 
التنقل من أجل اإستفادة من فرص عمل التعليم الرسمي ،تعليم الابار وأخيرا الهجرة و  التاوين أثناء العمل ،و 

على التعليم الرسمي باعتبارƋ شاا من أشاال رأس المال طالما أنه يحقق خدمة أفضل ، وراز شولتز في تحليله 
منتجة ذات قيمة اقتصادية ، ويعتبر أهم شال من أشاال اإستثمار في رأس المال البشري ، بل هو رأس المال 

تمع اما يرى المجاإختافات في دخل الفرد و رات و البشري ذاته أنه يمان أن يفسر الجانب اأابر من التغي
 3:للتعليم يجب أن يأخذ في الحسبان نوعين من الموارد  ااقتصاديشولتز أن التحليل 

 .الافاءاتااتساب المعارف و اتها و لتعليم ذإتمام عملية ا والازمةال الموارد الضرورية   -3
يراداو  مدا خيلال  -2 لم ه استغلها و ه الحصول عليها لو أنالتي اان يمانت فرص العمل الضائعة على الفرد و ا 

 .يلتحق بالتعليم 

 

 

                                                           
  .66ص نفس المرجع،   1
 . 6نادية إبراهيمي ، مرجع سابق ص ص  2
 . 7ة إبراهيمي ، مرجع سابق ص نادي 3
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 المƂلمة لنظرية رأس المال البشري اأبحاث: ثانيا 

لباحثين الذين أدوا بإسهاماتهم وأبحاثهم إلى تطوير نظرية رأس من أهم ا ايعد بيار واحد:إسهامات بيƂر  -3
مادي من خال زيادة غير النشطة المؤثرة في الدخل المادي و المال البشري فقد حول الترايز إلى دراسة اأ

تعليم وهجرة  ،من البشري لاستثماربدراسة اأشاال المختلفة  ااهتمامبدأ الموارد في رأس المال البشري حيث 
 ااستثماررعاية صحية مع ترايز محور أبحاثه بصفة خاصة على التدريب ، ويعد التدريب من أاثر جوانب و 

اأخرى   ااقتصاديةعلى المتغيرات أس المال البشري على اإيرادات والعمالة و البشري فعالية في توضيح تأثير ر 
اأاثر أهمية في تحديد المقدار المستثمر في رأس هو العامل اأساسي و  ااستثمارى اما يعد معدل العائد عل

معدل العائد و  ستثمارااف مختلفة فإن تااليف المال البشري ، فإذا تساوت القيمة الحالية لصافي اإيرادات لوظائ
ار وجود بعض المتغيرات المحددة قد افترض بيل المعلومات عن صافي اإيرادات و يمان تقديرها من خا

في  وااختافاتالمتغيرات العمر المتوقع للفرد ، ومن أمثلة هذƋ  1في رأس المال البشري لاستثمارالمحفزة و 
البشري تفسيرا موحدا لعدد ابير من الظواهر  ااستثمارتحليل  مالمعرفة ، ويقدو  والسيولة ودرجة الخطر وراأج

ال في رأس الم ااستثماراتاإيرادات و توزيع اإيرادات فتؤدي معظم شال العاقة بين العمر و : ة مثل التطبيقي
اإيرادات   يعد جزءا من ااستثمارلان في عمر متقدم نسبيا أن العائد المتحقق من البشري إلى زيادة اإيرادات و 

طالما أن هذا م من اإيرادات في ذلك الوقت ، و وتنخفض هذƋ اإستثمارات في العمر الصغير أن التالفة تخص
ان هذا البشرية ، فإنه يم ااستثماراتالتأثير على اإيرادات يأخذ صفة  العمومية على اأنواع المختلفة من 

مختلفة مثل شال ة العامة في تفسير ظواهر عديدة و نظريموحدة ، وتساعد هذƋ الالوصول إلى نظرية شاملة و 
 2. اإيرادات ، وتأثير التخصص على مستوى مهارة الفرد 

في رأس المال البشري ليس لها تأثير على اإيرادات ، ويرجع هذا إلى تحمل  ااستثماراتوقد لوحظ أن بعض 
ي تاون هي الجهة التي تحصل على اإيرادات بالتالو  ااستثمارو الحاومة تالفة هذا المنظمة أو الصناعة أ

 . 3وليس الفرد المستثمر فيه 

التدريب و  العامالتدريب : التدريب هما  للتدريب فرق بيار بين نوعين من ااقتصاديفي محاولة لتحليل الجانب و 
سابقين ،أيضا تالفة ال من نوعي التدريب الالعاقة بين معدل دوران العمل و  المتخصص ، اما تم تناول دراسة

                                                           

. 71راوية حسن ، مرجع سابق، ص   1
  

  70. 71ص ص ، نفس المرجع 2
 . 08فرعون أمحمد محمد أليفي ، مرجع سابق ،ص  3
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في التدريب على ال من اأجور  ااستثمارأمان التمييز بين عدد من الحاات التي يختلف فيها ، تأثير 
 . 1واإنتاجية الحدية 

لمنظمة التي تقدم أما بالنسبة للتدريب العام فهو ذلك النوع من التدريب الذي يزيد من إنتاجية الفرد الحدية في ا
أي منظمة أخرى قد يعمل بهاو يعني هذا أن الفرد يمانه أن يفيد منظمته بنفس المقدار  اذلك فيله التدريب ، و 

الذي قد يفيد به المنظمات اأخرى المحتمل أن يعمل بها، فالطبيب المتدرب في مستشفى معينة يمانه استخدام 
ع من التدريب في حالة تقدم المنظمة مثل هذا النو ذا التدريب في أي مستشفى آخر ، و مهاراته الماتسبة من ه

عدم اضطرارها لتحمل تالفته ، فيتحمل الفرد المتدرب تالفة التدريب من خال منحه أجرا منخفضا عن المعدل 
العادي أثناء فترة التدريب ، ويمان للمنظمة أن تحقق عائدا من تقديم هذا النوع من التدريب إذ زاد اإنتاج 

المنظمة ، ولاي تحافظ المنظمة على مستوى اأجور للمنظمة مع الحدي للفرد على اأجر الممنوح له من 
مستوى اأجور السائد في سوق العمل ، وياحظ أن تالفة معدل دوران العمل ا ترتبط ارتباطا قويا بتالفة 
التدريب العام ، فإدراك المنظمة لسهولة ترك الفرد المتدرب تدريبا عاما للعمل ليلتحق بالعمل في أي منظمة 

رى ، قد يدفعها إلى تحميل الفرد بتالفة هذا النوع من التدريب حتى ا تتحمل خسارة رأسمالية بتراه العمل بعد أخ
ا من إنتاجيته العالية تفيد من مهارات الفرد الماتسبة و حصوله على التدريب أن المنظمة في هذƋ الحالة ا تس

  2.ن تحصل عليها بعد التدريب ، وبالتالي تقل نسبة اإيرادات الممان أ

أما بالنسبة للتدريب المتخصص ، فهو يزيد من اإنتاجية الحدية للفرد في المنظمة التي تقدم له التدريب بدرجة 
أابر من إنتاجيته الحدية إذا ما عمل بأي منظمة أخرى ، وهنالك صور عديدة لهذا النوع من التدريب فالموارد 

تقديمه للمنظمة تمثل نوعا من اإنفاق على التدريب ديد لعمله و مة لتعريف العامل الجالمنفقة في المنظ
لعمل بالمنظمة من خال المتخصص ، أيضا فإن تالفة التعرف على اإماانيات المحتملة للفرد الجديد في ا

م القوى العاملة فشله تعد ضمن تالفة التدريب المتخصص مما يسمح باستخدااختبارƋ وتجربة احتماات نجاحه أو 
التانولوجي  ااستخداممتخصص من يدخل ضمن تلك التالفة الازمة لتدريب الفرد على نوع خداما أمثل و است
ة فتقدم له تزداد قيمة الفرد المتدرب تدريبا متخصصا بالنسبة للمنظمدم في هذƋ المنظمة دون غيرها ، و المستخو 

يرجع هذا إلي تقدمه له أي منظمة أخرى ، و ل أن ياون هذا اأجر مستقا عن اأجر المحتمأجرا عاليا نسبيا ، و 
متطلبات العمل في أي منظمة أخرى ، أما التدريب قد ا تتناسب مع طبيعة و أن النوعية المتخصصة من 

                                                           
 .70ص  راوية حسن مرجع سابق، 1
 . 74 - 70،ص ص  نفس المرجع 2
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نسبيا نظرا بالنسبة للعائد المحتمل أن تحققه المنظمة من تقديمها لهذا النوع من التدريب فإنه ياون عاليا 
 .ات المتخصصة الماتسبة للمتدرب المهار لإنتاجية المرتقبة و 

تنمو وتزدهر وتجمد وتتآال بقدوم ونمو  تشال الموارد البشرية أهم ما تملاه أي مؤسسة متخصصة فالمؤسساتو 
 . 1مغادرة الموظفين المتخصصين و 

تالفة التدريب  ارتفاعنظرا بيرا بتالفة التدريب المتخصص ، و ترتبط تالفة معدل دوران العمل ارتباطا او 
المتخصص فإن ترك الفرد المتدرب للعمل يزيد من مقدرا الخسارة الرأسمالية للمنظمة أاثر من الخسارة في حالة 
التدريب العام ، و بالتالي ياون لدى المنظمة استعدادا لدفع أجرا أعلى للفرد حتى تحافظ على بقائه للعمل 

ناحية اأخرى فإن الفرد المتدرب تدريبا متخصصا بالمنظمة فا تتحمل خسارة ابيرة بتراه للعمل ، اذلك فمن ال
ياون لديه دافع البقاء للعمل بالمنظمة أنه ا يستطيع أن يجد منظمة أخرى بسهولة تستخدم مهاراته 

ا يترك عمله بمنظمته إا إذا اانت المنظمة اأخرى ستدفع سبة ولو وجد مثل هذƋ المنظمة فهو المتخصصة المات
 .ظروف العمل اأخرى Ƌ الحالي و أجرا أعلى من أجر له 

معدل دوران العمل يؤثران في تحديد مقدار التالفة المحتملة لتقديم و ( عام أو متخصص ) ريب إذن فنوع التد
 ( .الفرد ، أو المنظمة ) التدريب ، وفي تحديد من الذي يتحمل هذƋ التالفة 

 2: ان العمل بإحدى الطريقتين ويمان للمنظمة أن تواجه الخسارة الناجمة عن ارتفاع معدل دور 

ك أن تحصل المنظمة على انتاج وعائد أابر من اأفراد الموجودين حاليا ، لتعويض الخسارة الناجمة من تر  -3
 "بالعائد على النجاح " يسمى هذا بعض اأفراد المتدربين للعمل و 

 تدريب للعمل بالمنظمةوا على الأن تدرك المنظمة مسبقا وجود احتمال لترك بعض اأفراد ممن حصل -2

للمنظمة أن تقوم  محددا وا ثابتا،ولانه يرتبط بمستوي اأجور فيها وبالتالي يمان  حتمال ليساإوهذا
أجور أعلى لأفراد بعد حصولهم على التدريب بدا من اعتمادها  الفشل من خال تقديمبتخفيض احتماات 

 بعائد النجاح لى ترك الفرد للعملعلى تعويض الخسارة المرتبطة ع
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 اانحرافات استخدم مينسر مفهوم رأس المال البشري في بناء نموذج يهدف الى تفسير:  إسهامات مينسر -2
الرشيد لوظيفة معينة يتضمن مساواة القيمة الحالية لإيرادات  ااختيارويفترض النموذج أن  في توزيع اإيرادات 

بين الوظائف المختلفة  ااختافاتتمثل و  ااختيارام فيه الفرد بهذا ي قمدي حياة الفرد المتوقعة  عند الوقت الذ
في توزيع الدخل للوظائف المختلفة بينما  وااختافاتطول الفترة التدريبية  ااختاف وفقا للنموذج انعااس

في اإنتاجية  اإنتاجية بتقدم عمر الفرد ،فالزيادةيفة الواحدة نمو وتحسين الخبرة و داخل  الوظ ااختافاتتعاس 
 ااستثماريساعد الترايز على العاقة الموجبة بين و  ،التدريبتطلبة لمقدار أابر من تاون ظاهرة في اأعمال الم
بين الوظائف المختلفة فيما   ااختافنمو اإنتاجية في النموذج على إظهار مدى في رأس المال البشري و 

تقدم عمر الدخل والناتج من التدريب أو  حيث يرتبط التفاوت في التدريبفي ال من التعليم و  بااستثمارق يتعل
 . 1البشري ااستثمارالفرد ارتباطا موجبا بمتوسط حجم 

البشري تمثلت  ااستثمارالدراسات في مجال نبغي تحقيقها  من خال اأبحاث و قد حدد مينسر ثاثة أهداف يو 
في التدريب  ااستثمارعائد على ذلك تحديد معدل الهذƋ اأهداف في تحديد حجم الموارد المخصصة للتدريب ا

العائد على التدريب في تفسير بعض خصائص سلوك عة المترتبة على تحديد التالفة و أخيرا تحديد مدى المنفو 
سع ليشمل ال من التدريب الرسمي وغير الفرد القوى العاملة ، أما بالنسبية لتعريف مينسر للتدريب فقد ات

 ااعتقادقد برر مينسر تضمين هذƋ المجاات في التعريف إلى لعمل وأيضا التعلم والخبرة ، و الرسمي في مجال ا
نتاجية اأفراد و ال منها يزيد و بأن  على هذا فهو يمثل نوعا من أنواع التدريب ، اما برر يحسن من مهارات وا 

أجرا منخفضا لتوقعه تحقيق منفعة  إدخال التعليم بالخبرة في إطار التعريف بأن الفرد قد يقبل عما ما يقدم له
بناءا على هذا فإن التعليم بالخبرة يتضمن تالفة استثمار يجب لخبرة الماتسبة من هذا العمل ، و مستقبلية نتيجة ا

 .أخذها في الحسبان 

لفة وقد امتد استخدام المبادئ النظرية لتحليل تالفة التعليم لتطبق على تحليل تالفة التدريب فقد قسم مينسر تا
 2: التدريب إلى نوعين هما 

 التالفة المباشرة   -
 التالفة غير المباشرة   -

                                                           

. 72ص  ،مرجع سابق ،راوية حسن  1
  

رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير جامعة الجزائر ، ،تنمية الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية  ،رياض بن صوشة  2
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المواد المستخدمة في التدريب وأجور المتدربين ،أ ما التالفة غير التالفة المباشرة تالفة العدد واآات و  تمثل -
من التااليف ثلة هذا النوع تتمثل في تالفة الفرصة الضائعة ، ومن أماشرة فهي التالفة غير الملموسة و المب

التي تتمثل أاثر من نصف التالفة الالية للتعليم اما أن نسبة اإيرادات الضائعة للمتدرب قد اإيرادات الضائعة و 
 .تفوق مثيلتها في مجال التعليم 

تالفة فينطوي العائد على التدريب ، أما بالنسبة لقياس الصعوبة النسبية في قياس التالفة و قد أشار مينسر إلى الو 
 1:على عدد من المشاال منها 

 البيانات الخاصة بالتالفة  نقص  -3

 الناتجة من ضياع وقت العامل القديم في تدريب عامل جديدصعوبة حساب الخسارة في اإنتاج و   -2

مباشرة  اعتبار بعض البنود مثل المواد المستهلاة أثناء التدريب تالفة استهاك بينما يجب حسابها اتالفة  -1
 .للتدريب

م اأفراد إلى مجموعات تجريبية صعوبة حساب إيرادات الفرد قبل وبعد التدريب نتيجة صعوبة تقسي -4
 .مجموعات ضابطة للمقارنة و 

 Ƌالصعوبات اقترح مينسر استخدام قائمة دخل الفرد بجانب قائمة التااليف المنظمة لان يشوب هذ Ƌونتيجة لهذ
 2: ر منها الطريقة بعض جوانب القصو 

 اختاف تالفة التدريب باختاف عمر الفرد ، حيث تقل بتقدم العمر لذا يجب أخذ العمر في اإعتبار -

عدم حصول الفرد على أخذ احتمال الوفاة في الحسبان و  في البيانات لعدم اانحرافاتاحتمال وجود بعض  -
 العائد مما يظهر تالفة التدريب أابر من قيمتها الحقيقية 

في  ااختافاتإضافة الدخل الخاص للفرد إلى الدخل المتحقق له من العمل مما يساعد على توسيع  -
 .العمر د عاقة موجبة بين الدخل الخاص و اإيرادات في عمر متقدم حيث توج
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في  ااختافيرجع إلى  الضابطةين إيرادات المجموعة التجريبية و ب ااختافبأن  اافتراضعدم صحة  -
شال اإيرادات وفقا لعمر الفرد ، أما قياس معدل وجد عوامل أخرى تؤثر على مستوى و حدƋ حيث تب و التدري

العائد على التدريب فتتمثل صعوبته في وجود بعض العوامل غير المادية مما يؤثر على حسابات القيمة الحقيقة 
 .لمعدل العائد

في التدريب على دخل وسلوك  ااستثمارراسة أثر فيما يتعلق بد ااستنتاجاتوقد توصل مينسر إلى عدد من  -
 :اأفراد و منها 

الما زادت مستويات الفرد التعليمية الما زادت احتماات حصوله على مزيد من التدريب في مجال العمل  -
 (.مستوى رضاهم الوظيفي ابيا بالتعليم بمستوى الموظفين و تنمية رأس المال البشري تتأثر ايج)

في  ااستثمارفي التدريب الما زاد  ااستثمارمعدل البطالة الما زادت تالفة دل دوران العمل و الما زاد مع -
 .احتماات استقرار العمالة حتماات بقاء الفرد في المنظمة و التدريب خاصة التدريب المتخصص الما زادت ا

 : بشري لظرية رأس المال انالموجهة ل اانتقادات:ثالثا

 1أس المال البشري في عدد من الجوانب منها شاب القصور نظرية ر 

 .اأجور المرابة  هي ليست اذلك سواء من حيث العمالة  أوافتراض امال السوق و   -

 افتراض أن التعليم يرفع اإنتاجية  -

 .على تفسير متغيرات الدخل مرض إا جزئيا( التعليم ، التدريب ) عدم قدرة متغيرات رأس المال البشري  -

الخلفية العائلية الجنس و تاف الدخول حسب العرق و الموجهة لنظرية رأس المال البشري اخ اانتقادات ومن بين
البيانات المستعملة أهداف أخرى للتعليم غير ختاف النتائج باختاف النماذج و منصب العمل اما لوحظ ا

 .مليناقتصادية مما دفع إلى بروز نظريات أو تفسيرات أخرى لفوارق اأجربين العا

ترى هذƋ النظرية أن التعليم ا يرفع اإنتاجية بل ياشف عنها لرب العمل إذن فالتعليم  : نظرية المصفاة -3
 .يلعب دور المصفاة على بوابة سوق العمل أو داخله 
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 تهالتاوين الذي تلقاƋ الفرد مجرد إشارة أولية عن إنتاجيتعتبر هذƋ النظرية التعليم و :  نظرية اإشارة -2
ة قد قدمت النظرييد اأجر قبل معرفته اإنتاجية و اإشارات تمان رب العمل من تحد إن ،مستقبلية المحتملةال

 .لان لم تؤاد لنا دور التعليم في اإنتاجية تفسير الماافأة هذƋ اإشارات و 

رد بل خاصية صية الفاجية ليست خاتترى هذƋ النظرية أن اإن:  اإنتظارنظرية التنافس على العمل و خط  -
التعلم ، اما ترى أن رب العمل مستعد قدرات المتعلم على التايف و ياشف التقنية ، وأن التعليم ماان العمل و 

، وأن رب العمل مستعد لدفع أجر عادل ( السوق الداخلية ) لتأهيل العاملين لديه لشغل اأعمال الازمة له 
إنتظار  ، بحيث أن العامل يقبل بالبقاء في خط ا( المؤسسة التاوين الخاص ب) بهم  لإحتفاظلحملة المهارات 

مزايا مرتفعة ا تنخفض رغم وجود عرض فائض من غية الحصول على عمل جيد ذي أجر و ب( البطالة ) 
 .الراغبين في العمل 

فوارق  إن التيار اآخر المقابل لنظرية رأس المال البشري وتفرعاته في تفسير: نظريات تجزؤ سوق العمل  – 
وجود عدة أسوق عمل  يقوم على افتراض واختبارو " مل المجزأ السوق الع" اأجر بين العاملين هو تيار 

 :منفصلة

 هناك دوران للعاملين في أطر القيادة : سوق عمل أولية مستقلة   -

 .اإنتاج سبي غير إبداعي في أطر اإدارة و هناك ثبات ن: سوق عمل أولية تابعة  -

 .هناك دوران في العمل اأقل مهارة أنها هامشية: ثانوية سوق عمل  -

 محدداته ي و ر في رأس المال البش ااستثمار أبعاد :الثالثالمطلب 

 في رأس المال ابشري  ااستثمار داعبأ: الفرع اأول 

 1: جاءت أهمية العناية بتنمية الموارد البشرية من منظور متعدد اأبعاد منها 

زيادة ة للمجتمع و حيث ينعاس تزايد نسبة المثقفين من الموارد البشرية في التنمية الحضاري:  البعد الثقافي – 
ازدياد درجة الوعي و  اآداب ،ا يخص وطنه من العقائد الدينية والتراث الثقافي واللغة و تمساه بممعرفة الفرد و 

 .لديه بما يدور حوله 
                                                           

الرئاسة ) دراسة على موظفي الواالة في قطاع غزة  ،تنمية الموارد البشرية امدخل استراتيجي لتعظيم اإستثمار في العنصر البشري ،أماني خضر شلتوت  0
42 -42ص ص  4119قدمت هذƋ الرسالة استاماا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة اأعمال  ،( و ماتب غزة اإقليمي   
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بما يحقق  ااقتصاديةالمدربة يتم تنفيذ برامج التنمية المؤهلة و خال الموارد البشرية  من :ااقتصاديالبعد   -
تدريبا لديه فرصة فة إلى أن الفرد المؤهل تعليما و الخدمات إضاالتقدم للدولة ويوفر احتياجات ساانها من السلع و 

 . ااقتصاديةأابر للعمل امواطن منتج يحقق قيمة مضافة تسهم في تنشيط الدورة 

القيم وياسبه اأنماط و الفارية عليم ينمي قدرات الفرد الذهنية و فمن المعروف أن الت:  ااجتماعيالبعد  -
ترسيخ الروابط اأسرية إضافة إلى و  ااجتماعيةعلى تفهم المشاات  السلواية المتوازنة مما يجعله أاثر قدرة
 .تأثيرƋ الملموس في شعور اإنسان بالذات 

التطوير بما يسهم و  وااختراع واابتاارمية القادرة على البحث م الاوادر العلحيث يوفر التعلي: البعد العلمي -
حداث التقدداث النقات الحضارية المختلفة و في إح التحسين المستمر في م التقني في شتى مجاات الحياة و ا 

 .وسائل المعيشة 

قص مع ارتفاع البطالة والتي تتنا تدريب الفرد إلى تخفيض نسبةحيث تؤدي العناية بتعليم و  :البعد اأمني  -2
اأمني للمجتمع ، إضافة إلى قناعة اأفراد  ستقرارااالتدريبي مما يسهم في تحقيق المستوى التعليمي و 

 .ااستقرارأنفسهم بضرورة وجود هذا 

 في رأس المال البشري ااستثمارمحددات : ني االفرع الث

المعرفة والمهارة لين أولهما يختص بااتساب العلم و متااممتازمين و وارد البشرية بجانبين ترتبط عملية تنمية الم
هذان الجانبان هما اأساس في تاوين مشاا جانب التأهيل ، وثانيهما يتعلق بقضايا العمل والتوظيف ، و 

 1: هي في رأس المال البشري و  ااستثمارمحددات 

المعرفة العلمية من المهارة و  تحديد احتياجاتهع اأسس الƖزمة لبناء اإنسان و ويعنى بوض:  التخطيط  -
 .عبر مراحل زمنية محددة  ااحتياجاتالوسائل الفعالة لتوفير تلك الثقافية والمهنية وغيرها والطرق و و 

انجاز برامجه ، يذي لتحقيق أهداف محور التخطيط و التنفال هذا العنصر اإطار التنظيمي و يش :التنمية  -
،شاملة تنمية التدريبية للقيام بخطوات تنمية الموارد البشريةير المؤسسات التعليمية و ه توفحيث يتم من خال

 .المهارات العلمية لدى الفرد لتأهيله لممارسة مسؤولياته امواطن منتج القدرات الثقافية والفارية و 

                                                           

. 04مرجع سابق ص  ،اليارابح عرابة ، حنان بن عو   1  
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من خال برامج التعلم وتأهيلها يتم من خال اتاحة فرص العمل للقوي البشرية التي تم تنميتها و :  التوظيف  -
ت التي ااتسبها في إنتاج السلع وتقديم الخدمات للمجتمع التدريب بما يمان يمان من استغال القدرات والمهاراو 
 . 1اإسهام في توفير احتياجاته و 

 ي رأس المال البشري ف ااستثمارقياس : المطلب الرابع 

واصلين لسنوات عديدة مضت تقصي متلبشري إلى بحث و رأس المال ا لقد استندت قياسات العائد على استثمار
معهد في الوايات المتحدة اأمرياية و خصوصا لمي من قبل العديد من الباحثين و النوع على المستوى العابالام و 

 (saratogo ) مستوى القمة المشهود له بمحاواته الجادة لتقديم منهجية شاملة لقياس أثر أداء العاملين على
– jac fitz)  في الهيال التنظيمي للمنظمة ، ويعود الفضل في ذلك إلى مؤسس هذا المعهد الداتور القاعدةو 

enz)  الذي سعي لتطوير طريقة المقارنة المرجعية لأداء البشري امفهوم من خال الترايز على تحديد صورة
الدقة في الموازنة  أخذ بالحسبانفهم واضحة لتأهيل المورد البشري على المدى البعيد ولجميع المستويات بعد ا

 . 2العائد بين الالفة و 

نتاجيته و يدوية عالية الدإن عدم توافر بيانات مؤتمتة و  في نهاية ال يوم قة على أنشطة رأس المال البشري وا 
له  (  return on investmen)  ستثمارااعمل فعلي ا يمنح المنظمة فرصة مناسبة لحساب العائد على 

بتجاهل بيانات رأس المال البشري الدقيقة ، وسوء استعمال تقنيات المعلومات المتقدمة فيها قد يضع  بنجاح ، و
لها بفاعلية ، وهاذا فإن اأسبقية الحاسمة لمواقع  وااستجابةسوء فهم الوقائع الجارية فيها  المنظمة أمام حالة

تنظيمها باأسلوب الذي يساعد المدرين جميعها و المنظمة لم تان هي في ت في" اأساسية" البيانات في قواعدها 
نما في ااتشافهم  تلك الفرص المتاحة أماإدارة مشاات رأس المال البشري و ب فيها بأحسن صورة  لاستثمارمهم ا 
وصلت إلى ما يزيد على (  6000) لعل من المفيد توايدƋ هنا أن الف العاملين في أمرياا حسب إحصائيات و 
( Roi)  ااستثمارإذا قياس العائد على . فات الالية للشراة الصناعية ، ياون من المهم من المصرو ( 20%) 

يحدد له بحيث يصف و  ( metric system) اإدارة هنا ستحتاج إلى نظام قياس وزني لرأس المال البشري ، و 
هما للغاية لتبني ماإنتاجية لال قوة العمل في الشراة أاثر من ذلك ، يعد الالف ويتوقعها ويرسم منحنى 

الزمن ، فالقياسات الامية يفترض أن تمد اإدارة بماذا حدث ؟ وتقوم قياسات نوعية وامية للتااليف والطاقات و 
بالتالي ستقدم القياسات تلك اأفاار حول لماذا حدث ذالك ؟ و  القياسات النوعية بدورها في تزويدها ببعض

                                                           
 . 00ورقة عمل ،ااستثمار في رأس المال البشري ص  ،مراز البحوث و الدراسات بالغرفة التجارية الصناعية بالرياض 1
 . 416د علي العنزي ، مرجع سابق ، صسع 2
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، في ضوء ما سبق عن  لكاأسباب الاامنة وراء ذ ج والدوافع أوبنوعيها الامي والنوعي تصورات حول النتائ
بشال أدق هو إدارة اأداء الحيوي ،  (measurement) المقياس ن أداء المنظمات نرى أن القياس و سبل تحسي

 1: بدون ذلك أن المقياس ا يمان قدم المعالجات المحددة لأشياء و وأداة التحسين التي ت

 المهتمين داء المحددة للمعنيين و وقعات اأتوصيل ت  -0

 معرفة ما يجري داخل المنظمة  -6

 غض النظر عنها ات اأداء التي ينبغي تحليلها أوتجاهلها و تحديد فجو  -3

 التعلم من دروس الماضي ارنة اأداء بالمعايير المحددة و تزويد المنظمة بالتغذية المرتدة عن مق -2

 ماافأته تمييز اأداء الناجح الذي ينبغي -5

 جدولتها بالبيانات المعدة لذلك الموارد ووضعها في خطط المنظمة و دعم قرارات تخصيص  -2

باختصار يمان القول أنه عندما ا نتمان من معرفة قياس الموجودات المنتجة للقيمة اإقتصادية المضافة ا 
 .يمان إدارتها بفاعلية 

المتزايد حول قياس أهميتهم ومدى  ااهتمامالضخمة يحتاجون ذلك  المعداتملون أاثر من البنايات الابيرة و فالعا
تدرب المعنيين منية محددة و خصوصا تلك التي تتعلق برأس المال البشري ، على قاعدة ز مائمتهم لمنظماتهم و 

اسابهم خبرات يمان أن تساعد في ذلك ستعمالها بهدف تطوير قابلياتهم و حول ايفية ا  2ا 

 معنى لمستخدميها معلومات هادفة تاون ذات دالة و  إلى صيغةتحويل البيانات   -0

 ذااء يرتبط بقضايا أعمال المنظمة تحويل المعلومات الى فارة و  -6

خصوصا دراستها و ا و ايا المطلوب تحليلهالذااء بين جميع اأفراد المعنيين حول القضالمشاراة في الفار و  -3
 راة ؟متى تتم تلك المشاحول معرفة ايف ولماذا و 

                                                           

418- 417ص ص  ،مرجع سابق ،سعد علي العنزي و آخرون 1  
  418مرجع سابق ص ،سعد علي العنزي  2
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تحفيز المهتمين جه حول إدارة رأس المال البشري و ترويام معرفي يتناول ما يتم توزيعه و بناء نظتاوين و  -2
 .لتوفير المعلومات المهمة التي تحقق موجودا معرفيا أغراض قياسه
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  : خاصة الفصل

فعلى المؤسسة استقطاب المواهب  برات،إن للموروث البشري أهمية ابيرة لما يمتلاه من قدرات ومهارات وخ
 .رأس مالها البشري والمحافظة على العاملين المتميزين صناعةو 

ويمان تصنيف رأس المال البشري إلى العاملين الجدد والفئة المتميزة والعاملون الطبيعيون وصعبوا المراس، 
 ااجتماعيةتتمثل في المهارات اإنسانية  وهناك أربع مهارات ينبغي توفرها في القائم على إدارة العنصر البشري

 .والفارية والتنظيمية والفنية

جل تقديم أفضل ما لديه أفي رأس المال البشري هو اإنفاق على تطوير قدرات ومهارات اإنسان من  ااستثمار
يمة ولاونه ق ااستثمارفي رأس المال البشري تامن في اونه أعلى أنواع  ااستثماروأهمية . في أدائه العمل

والبعد  ااقتصاديفي رأس المال البشري في البعد الثقافي والبعد  ااستثمارمثل أبعاد تت. أساس التقدم التقني
 .ااجتماعي والبعد العلمي والبعد اأمني

 



 

 اƃفصل اƃثاني
 اإطار اƃنظري حول إدارة اƃمعرفة
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 :تمهيد

تعد عاما محددا  أصبحت اƅمعرفة من أهم اƅمعايير اƅتي تحدد درجة تميز اƅمƊظمات،بل أƄثر من ذƅك
تسعي اƅمƊظمات .ظل ما يميز بيئة اƗعمال اƅيوم من تغير سريع ومƊافسة حادة إستمراريتها وƅبقائها وذƅك في

ƅىة إƅي اƅتأقلم مع هذƋ اƅتغيرات و علي اƅمعرف بااعتماد  استباقها ا 

بغرض تقديم صورة واضحة ƅمفهوم اƅمعرفة ودورها في اƅمƊظمة تم تقسيم هذا اƅفصل إƅي وفي هذا اإطار و 
مفاهيم أساسية حول اƅمعرفة،وفي اƅمبحث اƅثاƊي اƅمدخل اƅمفاهيمي  مباحث،اƅمبحث اƗول سƊتƊاول فيه ثاثة

 .ري في تطبيق إدارة اƅمعرفةإدارة اƅمعرفة،وفي اƅمبحث اƅثاƅث مساهمة رأس اƅمال اƅبش
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 مفاهيم أساسية حول المعرفة : المبحث اأول 

تطورت بتطور اƅفƄر اإƊساƊي إƅى أن أصبحت Ɗسان ورافقت تطورƋ جيل بعد جيل و ظهرت اƅمعرفة بظهور اإ
  .من أهم اƅمؤشرات اƅتي يمƄن خاƅها قياس مدي تقدم اƅمجتمعاتاƅسمة اƅغاƅبة في اƅعصر اƅحاƅي و اƅمعرفة 

 مفهوم المعرفة و خصائصها : المطلب اأول 

 مفهوم المعرفة : الفرع اأول 

ƅسب في تعريف اƊƗمدخل اƅتمييز بين إن اƅمعلومات و معرفة هو اƅات واƊبياƅثيرون اƄƅمعرفة حيث يعتبرها اƅا
 :Ɗفس اƅشيء Ƅƅن في اƅحقيقة هƊاك فرق بين اƅمصطلحات اƅثاثة Ɗوضحها ƄاƗتي 

إƅى معلومات  حقائق خام أوƅية ƅيست ذات قيمة بشƄلها اƗوƅي ما ƅم تتحولهي مواد و " : DATAالبيانات 
 1"أرقام ، رموز ، صور تفسير أو  ل ذƅك أسماء مجردة من أيمفيدة مثامفهومة و 

تعطي  بحيث مجموعة من اƅبياƊات اƅمƊظمة اƅمƊسقة بطريقة توƅيفية مƊاسبة"  : information:المعلومات 
دة مƊها في اƅوصول إƅى اƅمفاهيم ، تمƄن اإƊسان من اإستفامعƊى خاص ، وترƄيبة متجاƊسة من اƗفƄار و 

 2" اƄتشافها اƅمعرفة و 

 3" استعام Ɗاتج عن ماحظة اƅمعلومة هي Ƅل حدث جديد أو : " تƅلمعلوماوفي تعريف أخر 

 .4"هي معلومات مƊظمة قابلة ƅإستخدام في حل مشƄلة معيƊة " :المعرفة 

 

                                                           
دراسة ميداƊية حول مرƄز اƅبحث اƅعلمي في اƅجزائر ،أطروحة مقدمة ،صوƅح سماح ، دور تسير رأس اƅمال اƅبشري في تحقيق اƅتميز ƅلمؤسسة اƅمتعلمة  1

  121ص  Ɗƅ2112 – 2112يل شهادة اƅدƄتوراƋ  علوم في اƅعلوم ااقتصادية ،جامعة محمد خيضر ،بسƄرة 
 112ص  2112دار اƅمسيرة ƅلƊشر و اƅتوزيع و اƅطباعة ، عمان ، اƗردن  2اƅمدخل في إدارة اƅمعرفة ، طعبد اƅستار اƅعلي و آخرون ،  2

 3 jean manrice bureau et jean francoi pyces .la managemet des connaissance dan l’entreprise .les édition 
d’organisation .paris .1992 .p 19 

4 291، ص  Ɗ2111جم عبود Ɗجم ، اإدارة اإƄƅتروƊية اإستراتيجية و اƅوظائف و اƅمشƄات ،دار اƅمريخ ƅلƊشر و اƅتوزيع ، 
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اƅمعرفة قد تƄون ا ƅلوصول إƅى Ɗتائج مفيدة ، و استثمارههي معلومات باإمƄان استخدامها و " ف بأƊها يƄما تعر 
 .1"اƅسابقة ف شيئا جديدا يوسع من معارفƊا أƊها معرفة تصƊيƄرة ا Ɗعرف عƊها شئا من قبل أو جديدة مبت

اƅحلول Ɗماذج ƅلتحليات و ات اƅمهƊية، و قاعدة ƅلبياƊƊجد أƊها عبارة عن اƅزبائن و " ة خر ƅلمعرفآوفي تعريف 
 2" اƊƅاجحة ƅلتعامل مع اƅمشƄات إƅى جاƊب اƅمعرفة اƅتخصصية ƅلمƊظمة 

 3" هي قدرات تقƊية تتمƄن اƅمƊظمة من توظيفها ƅتحقيق أهدافها : " ƅلمعرفة  brian 1999في تعريف و 

ا ƅتتحول تƊقيحهمجردة ƅيس ƅها معƊى تم تطوريها و هي عبارة عن بياƊات : " وفي تعريف اƅمعرفة تعريفا شاما
رفة اƅتي مات ترقى إƅى درجة اƅمععƊد اƅمعاƅجة هي معلو إƅى معلومات ƅها معƊى وتستخدم إتخاذ اƅقرارات و 

 "اتخاذ اƅقرارات وتعتبر اƅمعرفة هي قوة ƅلمؤسسة تستخدم في حل اƅمشاƄل و 

 خصائص المعرفة : الفرع الثاني 

 4:فة خصائص متعددة من أهمها ما يليƅلمعر 

آخر   يƊقلها من جيل اƅذيباقي اƄƅائƊات اƅحية Ƅما أƊه هو  فقد ميزت اƅمعرفة اإƊسان عن :أنها إنسانية  -1
اƅمعارف يحتفظ بها على  أن Ƅثيرا من يدها ، وجدير باƅذƄرتجدإيجادها وهضمها وتوƅيدها و  اƅقادر على وهو

 خاف في رؤوس اƗفراد 
ت زمƊية طويلة Ɗسبيا ، وتتراƄم ويحتفظ بها اƅفرد أواƅمƊظمة تحدث عن فتراإذ تتƄون اƅمعرفة و  :أنها تراƂمية  -2

 .Ƅات أومواقف معيƊةبغرض معاƅجة مش
 .معزل عن اƅمƊتجات اƅمادية اƗخرىبأƊها توجد ƄمƊتج معرفي و  :غير ملموسة ة و أنها مجردة أثيري -2
هذا درة على توƅيد اƅمعرفة اƅجديدة و إذ أن ƅدي بعض اƅمƊظمات خصوبة ذهƊية تجعلها قا :تتجدد أنها تولد و  -1

ƅفراد اƗمؤسسات بخاصة ما يمثله اƅا Ƌرون في هذƄذين يعولو مبتƅمجتمع بعامة اƅيد  اƅعليهم في عملية تو
 .تجديدها اƅمعرفة و 

                                                           
  111ص  ،مرجع سابق ،عبد اƅستار اƅعلي و آخرون 1

 مؤسسة اƅوراق،اƅعبادي ، عادل هادي حسين اƅبغدادي ، اƅتعلم اƅتƊظيمي و اƅمƊظمة و اƅمتعلمة و عاقتها باƅمفاهيم اإدارية اƅمعاصرة  دباسهاشم فوزي   2
  211ص  ƅ2119لƊشر و اƅتوزيع ، عمان اƗردن ، 

 55ص  2119شر و اƅتوزيع عمان ، إدارة معرفة اƅزبون دار صفاء ƅلƊ –عاء فرحان طاƅب ، أميرة اƅجƊائي إدارة اƅمعرفة   3
 35- 32ص ، -، ص 2112عمر أحمد همشري ، إدارة اƅمعرفة اƅطريقة إƅى اƅتميز و اƅزيادة ،دار صفاء ƅلƊشر و اƅتوزيع ،  4
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علم اƅحاسوب مثا معرفة في مجال تموت أيضا فاƅفƄما توƅد اƅمعرفة وتتجدد فإƊها تتقادم و :  أنها تتقادم -5
ƅمعارف تموت بموت أصبحت تتقادم بسرعة تفوق حتى سرعة أجهزة اƅحواسيب Ɗفسها ، Ƅما أن بعض ا

 بعضها اآخر يموت بإحال معارف جديدة محل اƅقديمة ملها و اƅشخص حا
مع رة بها أوهبتها مجاƊا ƅمن يريد و اƅمتاجز ƅلمعرفة يمƊƄه اإحتفاظ بها أوبيعها أو فاƅحائ :تمتلك أنها تحاز و  -3

ƋدƊك تصل موجودة عƅذ. 
 .غيرها مواقع اƊƗترƊت و و  واعد اƅمعرفةقرفة يمƄن أن تخزن في اƅوثائق ، وأدمغة اƗفراد و فاƅمع :أنها تخزن  -7
 .ة ƅإستعمال اƅدائم ƄƗثر من غرضاƅمعرفة قابلإذ أن : أنها ا تفني باإستعمال   -8

في اƅشرƄات ا  متجددإن اƅمعرفة تعتبر ƊƄز  :تعتبر من الروافع المذهلة تزيد من عائدات المنظمة و   -9
يضمحل عƊد استخدامها باƅطريقة اƅمثلى حيث أن اƅمعرفة ا تستهلك ، حيث أن مستهلƄيها يقومون في Ƅل 

 1.باƅتاƅي تؤدي إƅى زيادة قيمتها إضافة اƅمزيد من اƅمعرفة إƅيها و مرة ب

عناصر تشƂله ن حيث متغيراته و ادراƂا للواقع مو تتطلب المعرفة تفاعا انسيابيا مع الواقع ووعيا   -11
ياƊات ا تعƊي بترƄيب اƅمعطيات واƅحقائق بصورة فاƅمعرفة على عƄس اƅب :التغييرالقوى المحفزة للتطورو و 

Ɗها تصورية و  اƅمجتمعات ، أي هتم باƅعاقات اƅبيƊية اƅمفيدة وارتباط اƅمعلومات باƅتطبيقات ومصاƅح اƗفراد و ا 
 2اإƊساƊية اƅشاملة  اƅتƊميةرتباط اƅمعرفة باƅتقدم اƅحضاري و تحديد ا

ين ƅلمعرفة هما قد أضافا خاصيت "Ƅ" zander e kogutوƊجين إƅى أن زاƊدر و ( 72: 2117عجام ، )وقد أشار 
 3: اƅتعلم Ƅما يأتي قابلية اƅترميز و 

حتى إذا ƄاƊت  مرمزةاƅذي تƄون به اƅمعرفة مترابطة أو وتشير إƅى اƅمدى :  codifiability: قابلية الترميز  *
 Ɗتيجة اƅمعرفة اƅمرمزة صعبة اإفصاح عƊها ƅأفراد اآخرين 

من خال  Ɨفراد آخرينتستطيع به اƅمعرفة اƅتحدث وتعƄس اƅحد اƅذي  :teachability:قابلية التعلم * 
 غيرƋ اƅتدريب و 

 

                                                           

 . 23ص  2111 إدارة اƅمعرفة اƅتحديات و اƅتقƊيات و اƅحلول، دار اƅحامد ƅلƊشر و اƅتوزيع عمان اƗردن ، ط  ،: خضر مصباح اسماعيل طيطي 1 
 2 22ص  2117ط   ،سعد غاƅب ياسين ، إدارة اƅمعرفة اƅمفاهيم اƊƅظم اƅتقƊيات، دار اƅمƊاهج ƅلƊشر و اƅتوزيع عمان اƗردن  

  31 – 59ص ص  2112 1ط ،إدارة اƅمعرفة في بƊاء اƄƅفايات اƅجوهرية دار اƅوراق ƅلƊشر و اƅتوزيع : أƄرم ساƅم اƅجƊابي  3
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 مصادرهاأهمية المعرفة 3 تصنيفاتها و : المطلب الثاني

 أهمية المعرفة  :الفرع اأول 

Ɗمافها تبرز ƅيس في اƅمعرفة ذاتها و إن أهمية اƅمعرفة ƅلمƊظمات على اختا فيما تشƄله من إضافة قيمة ƅها  ا 
 1:تبرز هذƋ اƗهمية فيما يلي و 

 .مƊظمات متعلمة ور اƅمƊظمات إƅى مƊظمات معرفية و ƄوƊها مستلزما مهما من مستلزمات تط -1

 رأس اƅمال اƅبشري في تطور اإقتصادم جديد أƄثر عمقا ƅدور اƅمعرفة و اƅذي يقوم على فه ذƅك اإقتصاد -2

اƅذي يعرف باسم اقتصاد اد اƅجديد اƅمعتمد على اƅمعرفة و اإقتصاƅدوراƅذي تؤديه في تحول اƅمƊظمة إƅى  -2
 اƅمعرفة 

اƅهيƄلة ƅلتƊسيق واƅتصميم و  Ƅالأسهمت اƅمعرفة في مروƊة اƅمƊظمات من خال دفعها ƅإعتماد علي أش -1
 مروƊةƅتƄون أƄثر 

ثر إبداعا ، وحفزت على اإبداع واإبتƄار اƗقسام اƄƗعرفة اƅمجال ƅلمƊظمة ƅلترƄيز على أتاحت اƅم -5
  2.جماعاتها اƅمتواصل Ɨفرادها و 

ذƅك ƊƄتيجة ƅأهمية اƅتي تتمتع عƊصرا أساسيا من عƊاصر اإƊتاج و تعتبر اƅمعرفة موردا اقتصاديا هاما و  -3
 .بها 

 3اƅمƊظمة تƊافسية اƅتي تعزز من مƊافسة اƅميزة اƅإستراتيجي اƄƗثر أهمية في بƊاءاƅمصدر ااƅمعرفة تمثل  -7

أساس ƅبƊاء مجتمع اإƊساƊية واƅحضارية و  4يƊظر إƅى اƅمعرفة على أƊها قاعدة ارتƄاز أساسية ƅلتƊمية  -8
اƅمبدعة قوة جديدة في هذا اƅمجتمع ƄوƊهم صƊاع ( رأس اƅمال اƅبشري) إذ أصبح ƅلموارد اƅبشرية  اƅمعرفة ،

 حتى إن قوة اƗمم أصبحت تقاس بما ƅديها من طاقة بشرية مبدعة قادرة على اختيار.اƅمعرفة ووƄاء تغيير 

                                                           
  32مرجع سابق ص ، عمر أحمد همشري  1
  21ص  2118 توزيع ، عمان اƗردن طإدارة اƅمعرفة دار صفاء ƅلƊشر و اƅ،محمد عواد اƅزيادات  2
 11ص  2119عمان اƗردن ط  ،عاƅم اƄƅتاب اƅحديث ،إدارة اƅمعرفة و Ɗظم اƅمعلومات ،أحمد اƅخطيب خاƅد زيفان  3
  32ص ،مرجع سابق،عمر أحمد همشري  4
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 .اإفادة مƊهاة واƅحصول عليها و اƅمعارف اƅازم

معƊى أƊه اƅسبيل إƊتاج اƅثروة وتطويرمجتمع اƅرفاهية اƅمتجددة باƅدائمة و  هي اƅثروة يمƄن اƅقول بأن اƅمعرفة -9
 .تحسين جودة حياة اإƊسانو 

 تصنيف المعرفة : الفرع الثاني 

 1:فيما يلي شرح مبسط ƅهما ين رئيسين هما اƅمعرفة اƅصريحة واƅمعرفة اƅضمƊية و تصƊف اƅمعرفة في Ɗوع

 ( objective) أو الموضوعية ( expliait)الصريحة أو الظاهرة  المعرفة -1

هي اƅمعرفة قواعد اƅبياƊات و ق واƅمƄتبات و تخزيƊها في اƅوثائك اƅمعرفة اƅتي من اƅسهل شرحها وتوثيقها و هي تل
ƅرسمية اƅقل و اƊلƅ قابلةƅميا واƄ هاƊمعبر عƅل رموز ، واƄموجودة في شƅن أن قياسية اƄما يمƄ ، تعليمƅجدها اƊ

 2في إجراءات عملها وخدماتها و مجسدة في مƊتجات اƅمƊظمة ، 

 (tacit) المعرفة الضمنية  -1

اإعتقادات واƅقيم اƅخبرات و في اƊƅماذج اƅعقلية و  تتمثليها أيضا اƅمعرفة غير اƅرسمية أوغير اƅمƄتوبة و ويطلق عل
ما تƄون سبة من خال تراƄم خبرات سابقة وغاƅبا اƅمهارات اƅتي تستقر في اƅعقل اƅبشري أواƅمƊظمات، واƅمƄتو 

ترميزها على اƅرغم من قيمتها اƅباƅغة ƄƅوƊها مختزƊة داخل بع شخصي مما يصعب اƅحصول عليها و ذات طا
اإحتƄاك مع صاحب اƅمعرفة ، وعليه فقد تخسرها اƅمعرفة إا من خال اإستعام واƅمƊاقشة و عقل صاحب 

ƅذƅك تطلب Ɨي سبب آخر و ا اƅمƊظمة بسبب اإستقاƅة أواƅتقاعد أوبسبب اƅوفاة أو املهاƅمƊظمة في حال غادر ح
تقاسمها مع تشجيعهم على Ɗشرها و فة مƄتوبة و اƅمƊظمة من أفرادها اƅمتميزين تحويل معرفتهم اƅضمƊية إƅى معر 

 .زمائهم اآخرين فيها 

 3وهماƅلمعرفة اƅضمƊية  مما سبق يمƄن اƅقول بأن هƊاك سمتان أساسيتان

                                                           
  33ص ،همشري ، مرجع سابق عمر أحمد  1

2
 sybiccoutere ,mechele viesste : le management des connaissance en mode multi projet , internationale 

maitrise en gestion de la formation , université de sher brooke septembre , 2013 , p 06  

  37عمر أحمد همشري ، مرجع سابق ، ص  3
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، مثاƅياتهماتجاهاتهم و قيمهم وعواطفهم و و خبراتهم ومتجذرة بعمق في عقول اƗفراد و ( شخصية ) أƊها ذاتية  *
 وبذƅك يصعب ترميزها 

Ɗافسة تجد صعوبة في استƊساخها تƊافسيتها Ɨن اƅمƊظمات اƅمتبر مصدرا مهما ƅمعرفة اƅمƊظمة و أƊها تع* 
 . اهدة على استقطاب حاملي هذƋ اƅمعرفة ƅلعمل ƅديها إذا تمƊƄت من ذƅكعليه تعمل هذƋ اƅمƊظمات جأوتقليدها و 

 1:استخدامها هما أساسين ƅتبادل اƅمعرفة اƅضمƊية وتشارƄها و وتشير اƗدبيات إƅى ضرورة توافر شرطين 

توافر تبادƅة بين أعضاء اƅمƊظمة وسيادة اƅعاقات اإجتماعية واƅمهƊية اƅصحية بيƊهم وبمعƊى آخر اƅثقة اƅم *
 تشارƄها شجع على تبادل اƅمعرفة اƅضمƊية و مƊاخ تƊظيمي ي

 *Ɗمƅية و وجود تفاعل شخصي غير رسمي بين أفراد اƊضمƅمعرفة اƅن تبادل اƗ ون أفضل في ظمةƄها يƄتشار
 اƗوضاع غير اƅرسمية مƊها من اƅرسمية 

 : 2ويضيف باحثون آخرون Ɗوعين آخرين من اƅمعرفة هما 

خال يتم ذƅك من وصول إƅيها بشƄل غير مباشر فقط و وهي معرفة يمƄن اƅ: (latent) المعرفة الƂامنة -1
في اƅمƊظمات وع من اƅمعرفة في اƅعقل اƅبشري و ماحظة اƅسلوك و يتواجد هذا اƊƅأساƅيب اإستƊباط اƅمعرفي و 

 .على Ɗحو عام 

اƅبحث اƅمƊاقشة و شفة من خال اƊƅشاط و وهي اƅمعرفة اƅمبتƄرة أو اƅمƄت:  (uknown) المعرفة المجهولة  -2
 اƅتجريب وتتواجد أيضا في اƅعقل اƅبشري واƅمƊظمات علي Ɗحو عام وصƊف آخرون و 

 (M.Marqurdt)  ماط هيƊى خمسة أƅمعرفة إƅ3ا     : 

اƅمقدرة على فعل اƗشياء رات و تتضمن اƅمهاو : أو المعرفة اإجرائية (  know – how) معرفة Ƃيف  -1
ت مختلفة من أجل استخدامه استراتيجياقيام اƅفرد مثا بسلسلة خطوات أوأفعال ƅتحقيق هدف معين أو تتمثل في و 

جراءات اƅتعلم اƊجاز اƗهداف و   ا 

                                                           

 1 76اƅمرجع Ɗفسه ، ص  

 2 76عمر أحمد همشري ، مرجع سابق ، ص  

 3
 marquadt micheal j.building the Learning organization : mastering the five element for corporate lerning david – 

black , publishing company , usa , 2002, p 47 
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تشمل اƅحقائق  اƅقريبة ƅلمعلومات اƅتي يمƄن Ɗقلها و : أو المعرفة اإدراƂية ( know – what )معرفة ماذا  -2
  .Ƅاƅمعرفة اƅصريحة

اƅقواƊين اƅعاƊية ة ƅلمبادئ و وتشير ƅلمعرفة اƅعلمي: أو المعرفة السببية ( know – why) معرفة لماذا  -3
 .تبرير اƗعمال اƅبحوث اƅتطبيقية و اƗسباب و و 

 هي معرفة أين يمƄن اƅعثور على معرفة محددة بعيƊها و ( :know – where) معرفة أين  -4

 وهي معرفة متى تƄون هƊاك حاجة إƅى معرفة معيƊة :  (know – when)معرفة متى  -5

 مصادر المعرفة : الفرع الثالث 

ع اƅمعرفة  وأƄد علي مصدر اƅمعرفة بأن ذƅك اƅمصدر اƅذي يحوي أو يجم( cullen e saffady.2005) عرف 
وقديما أشار أرسطو إƅى اƅحس Ƅمصدر ƅلمعرفة ،  اƅخبرة أمور تحدد حدود اƅمعرفة ƅأفراد ،أن اƅذƄاء واƅتعلم و 

 1: اƅتي تقسم إƅى قسمين اإشارة إƅى أهم مصادر اƅمعرفة و وابد من 

Ƅتساب اƅمعرفة اƅتي يعتبر اƗفراد مصدرها عرفة أحد أهم اƅمصادر اƅداخلية إحيث تعد اƅم :در داخلية امص-1
مذƄراتهم ،في راتهم ومعتقداتهم وافتراضاتهم وذاƄرتهم و ƅمعرفة ، وذƅك من خال خباƗساسي باعتبارهم صƊاع ا

شرحه في اƅوقت Ɗفسه ƅذƅك قد يƄون ƅه مƊافعه اƄƅثيرة ƅصاƅح ن يƄون من اƅصعب Ɗقل هذا اƊƅوع و أغلب اƗحيا
  2.اƅمƊظمة 

Ƅثير من قات إƅى تعلم وتشمل اƅعاقات اƅمتبادƅة فيما بين اƅمƊظمات إذ تؤدي هذƋ اƅعا :در خارجية امص -2
ƄاƅمƊافسين أواƅزبائن أواƅمستفيدين أواƅموردين )اƗطراف اƅخارجية اƅتعلم من اƅمهارات واƅخبرات واƅتقليد و 

 3.اƅتفاعل مع اƅبيئة اƅخارجية على Ɗحو عام و ( اƅخ ....شرين اƊƅاأو 

 

 
                                                           

 1 33، ص  3102دار حامد ƅلƊشر و اƅتوزيع ، ،(اƅتƊظيمية ) إستراتيجية إدارة اƅمعرفة و اƗهداف  ƅيث عبد اه اƅقهيوي ، 

 2 marquandt micheal , building the learning , organization mastering the five elemnts for corporate learning 

, usa , 2002 , p 4 

 3 76عمر أحمد همشري ، مرجع سابق ، ص   
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 إدارة المعرفة ي المدخل المفاهيم: المبحث الثاني 

 نشأة إدارة المعرفة و مفهومها  :المطلب اأول 

 نشأة إدارة المعرفة : الفرع اأول 

ة في هذا اƅموضوع مƊذ وقت جديدة في اƅوقت Ɗفسه فقد درج اƅفاسفة على اƄƅتابتعتبر إدارة اƅمعرفة قديمة و 
قد Ƅتب عن Ƅƅن اإهتمام بعاقة اƅمعرفة بهيƄلية أماƄن اƅعمل هي جديدة Ɗسبيا ، ومن اƅمؤƄد أن اƄƅثير طويل و 

من اƅقرن اƅماضي ، هذƋ اƅعاقة ، وƄƅن معظمها Ƅان خال اƅسƊوات اƅقائل اƅماضية ، ومƊذ مطلع اƅتسعيƊات 
 edward freigne في اƅمؤتمر اƗمريƄي اƗول ƅلذƄاء اإصطƊاعي أشار إدوارد فراƊيبومو  1981في عام 

bann شهيرةƅى عبارته اƅمعرفة قوة " إƅا" knowledge is power  د حقل معرفي جديدƅوقت وƅك اƅذ ذƊوم
ومع وادته استحدثت سيرورة وظيفية جديدة هي ( knowledge engineering) أطلق عليه هƊدسة اƅمعرفة 
هو همية اƅمعرفة في عصر اƅمعلومات و ظهر حقل جديد آخر Ɗتيجة إدراك أ 1997مهƊدس اƅمعرفة و في عام 

وقد تبع هذا اƅتطور تغيير في عƊاوين اƅدوريات اƅمتعلقة باƅموضوع  knowlodge managmentإدارة اƅمعرفة 
عادة اƗعمال إƅى إدارة و  من معاƅجة اƅمعرفة وفي اƊƅصف اƗخير من بيƊهم Ƅمثال تغيير عƊوان مجلة وا 

 1ارة اƄƗثر ديƊاميƄية في اإƊتاج اƅفƄري في اإدة اƅمعرفة من اƅمواضيع اƅساخƊة و اƅتسعيƊات أصبح موضوع إدار 

 مفهوم إدارة المعرفة : الفرع الثاني 

اƅمختصين إƅى تقديم عدد Ƅبير اƅمعرفة من قبل علماء اإدارة واƅباحثين واƅمهتمين و  أدى ااهتمام اƄƅبير بإدارة
 :رة اƅمعرفة سƊورد أهمها فيما يليمن اƅتعريفات إدا

ƅحصول عليها من مصادرها اواƅمعارف اƅازمة ƅلمƊظمة و رة اƅتي تهتم بتحديد اƅمعلومات إدارة اƅمعرفة هي اإدا
 2:موضوعين علماء اإدارة بهذƋ اƅمعارف في يهتم Ɗها وتطوريها وزيادتها و تخزيوحفظها و 

هي اƅمعارف اƅتي تƊعƄس علي واƅتي  orginizational technologyيسموƊه باƅتƊƄوƅوجيا اƅمƊظمية  ما :اأول 
 تصميم اƅمƊظمة شƄل و 

                                                           

 1 75، ص  2119اƗردن ،  –Ɗعيم اابراهيم اƅظاهر ، إدارة اƅمعرفة ، جدار ƅلƄتاب اƅعاƅمي ƅلƊشر و اƅتوزيع عمان  
  11، ص  2111عاء فرج اƅطاهر ، إدارة اƅمعلومات و اƅمعرفة ، دار اƅراية ƅلƊشر و اƅتوزيع ،  2
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اƅمعارف خاصة وهو اƅجهد اƅموجه ƅتطويرهذResearch and development   Ƌهو اƅبحث واƅتطوير :الثاني
 .اƅمعارف اƅفردية ƅإƊتاج

 1" تحقيق فاعليتها في اƅمƊظمة اƅمƊهجية ƅتوجيه رصيد اƅمعرفة و  إدارة اƅمعرفة هي اƅعملية" تعرف أيضا و 

يد Ƅل من بيئة تعلم من شأƊه تشجيع توƅعمل مزدهر و فة بأƊها Ɗظام توƅيد إدارة اƅمعر   CROSSيعرف Ƅروس و 
 . 2" استخدامها سعيا وراء قيمة جديدة ƅأعمال اƅمعرفة اƅشخصية واƅمعرفة اƅمƊظمية وتجميعها و 

اƅحصول على اƅتي تساعد اƅمƊظمة على توƅيد و  اƊƅشاطاتإدارة اƅمعرفة هي اƅعمليات و  "في تعريف أخر و 
ƅظاƊشرها و معرفة من حيث اختيارها تƊمعلومات و يمها واستخدامها وƅظمة تحويل اƊمƅها اƄتي تمتلƅخبرات اƅا
جراءات اƅعمل و توظيفها في أƊشطتها اإدو   3"ااستراتيجي تخطيط اƅارية اƅمختلفة Ƅاتخاذ اƅقرارات وا 

فة إƅى رسات اƅهاداƅممادارية تتضمن مجموعة من اƊƗشطة و هي عملية إ: " وتعرف إدارة اƅمعرفة تعريفا شاما 
يجادها  وتطوريها وتوزيعها واستخدامهاوحفظها وتيسير  عها من أجل إيجاد قيمة ƅأعمال استرجاتحديد اƅمعرفة وا 

 " .توƅيد قيمة تƊافسية ƅلمƊظمة و 

 أهمية إدارة المعرفة و أهدافها : المطلب الثاني 

 أهمية إدارة المعرفة : الفرع اأول 

اƊƅاس : على مستويات مختلفة يجابية  اƅعميقة على اƅمƊظمات و تƊبع أهمية إدارة اƅمعرفة من تأثيراتها اإ
 4: مال أهمية إدارة اƅمعرفة بما يلياƗداء اƅتƊظيمي اƄƅلي ، ويمƄن إجو  اƅمƊتجاتواƅعمليات و 

1-ƅمال اƅري استثمار رأس اƄظمات و : فƊمƅلإذ أصبحت قيمة اƄري  أسهمها تتأثر بشƄفƅها اƅبير بقيمة رأس ماƄ 

ن اƅتزام اƅمƊظمة بهذƋ تƊسيق أƊشطة اƅمƊظمة اƅمختلفة بغرض تحقيق أهدافها اƅموضوعة، وذƅك تعزز م -2
 .اƗهداف اƊƗشطة و 

                                                           
  22، ص  2111ات ، دار ƊƄوز اƅمعرفة اƅعلمية ƅلƊشر و اƅتوزيع ، اتجاهات حديثة في إدارة اƅمعرفة و اƅمعلوم ،جمال يوسف بدير 1
  12، ص  2112بسام محمود اƅمهيرات ، إدارة اƅمعرفة في تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات ، دار جليس ƅلزمان ƅلƊشر و اƅتوزيع ،  2
 128، ص  2118 اƗردن ،  -ربحي مصطفى عليان ، إدارة اƅمعرفة ، دار صفاء ƅلƊشر و اƅتوزيع ، عمان  3
 111- 111عمر أحمد همشري ، مرجع سابق ، ص ص   4
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 اƅجدارات اƅجوهرية في اƅمƊظمة تعزيز اƅمقدرات و  -2

رتقاء تطبيقها مما يؤدي إƅى اإجديدة و  اƅمعرفة على توƅيد معرفةتحسين اƗداء اƅتƊظيمي ، إذ تعمل إدارة  -1
 .تحسيƊهبمستوى اƗداء اƅتƊظيمي و 

مساعدته في تطوير مهاراته في اƅعمل ، و رتقاء بمستوى رأس اƅمال اƅبشري وذƅك بتشجيعه على اƅتعلم و اإ -5
عدادƋ إستيعاب حل مشƄاته فيه ،وزيادة  معه  واƅتƄيف اƅتغيير قدرته على اƅتƄيف مع اƅمستجدات واƅتغيرات فيه وا 

ذƄاء روح اƅتعاون ƅديه واƅعمل بروح اƅفريق  و   .زيادة رضاƋ عن اƅعمل وا 

 تخفيض اƅتƄاƅيف ، ووضع موجودات اƅمƊظمة اƅداخلية ƅتوƅيد اإيرادات اƅجديدة  -3

  (اƅخبراء ، اƅوسطاء ، اƅوثائيقيون) اƅحفاظ على إدارة اƅمعرفة استخدام مراƄز عمل ضرورية ƅخلق و  -7

 1ااتصاات ƅتشجيع اƅتعاون ال اƅتقƊيات اƅجديدة ƅلمعلومات و إدخ -8

اƅمعرفة بين جميع اƗفراد في اƅتƊظيم مما يؤدي إƅى زيادة تمƄين اƅعاملين ورفع تساعد في Ɗشر اƅمعلومات و -9
 مستوى اƗداء و تحقيق Ƅفاءة وفاعلية اإƊجاز اƅمستهدف 

اƅمتوسطة  مختلف اƅمديات اƅزمƊية اƅبعيدة و تحقيق أهدافها في مصدر استراتيجي يدعم اƅمƊظمة في  – 11
 واƅقريبة على حد سواء 

 يجعلها ساحا تƊافسيا حادا إزاء اƅمƊافسين د من اƅقدرة اƅتƊافسية ƅلتƊظيم و يزي -11

 2اتهاوسياس أهدافهاة اƅمعلومات اƅمتعلقة باƅمƊظمة و زيادة مشارƄة اƅعاملين Ɗظرا ƅسهوƅة اƅوصول إƅى Ƅاف -12

 .تحسيƊه على اƅخبرة واƅمعرفة و  3تعزز قدرة اƅمƊظمة ƅإحتفاظ باƗداء اƅمƊظمي اƅمعتمد  -12

 .تعد عملية Ɗظامية تƄاملية ƅتƊسيق أƊشطة اƅمƊظمة اƅمختلفة في اتجاƋ تحقيق أهدافها  -11

   4.مواجهة اƅتغيرات اƅبيئية غير اƅمستقرة ي تحفيز اƅمƊظمات ƅتجديد ذاتها و تسهم ف – 15

                                                           

 1 92ص  ،Ɗعيم إبراهيم اƅظاهر ، مرجع سابق 

 2 58، ص  2111خضر Ƅاظم حمود، مƊظمة اƅمعرفة ،دار صفاء ƅلƊشر و اƅتوزيع عمان ط  

12، ص  2115دارية ، اƄƅبييسي صاح اƅدين ، إدارة اƅمعرفة مصر اƅقاهرة ، اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية اإ  3 
ƅمƊافسة ل افاق محمد ، عمليات إدارة اƅمعرفة في تحقيق اƅميزة اƅتƊافسية ، دراسة حاƅة ƅمجموعة ااتصاات اƗردƊية ، اƅملتقى اƅدوƅي اƅرابع حو  4
   6اƅشلف ، ص  جامعةااستراتيجيات اƅتƊافسية ƅمؤسسات اƅصƊاعية خارج قطاع اƅمحروقات في اƅدول اƅعربية ، و 
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 أهداف إدارة المعرفة : الفرع الثاني 

  1:ريادتها تؤدي بمجملها إƅى تميز اƅمƊظمة و تهدف إدارة اƅمعرفة إƅى تحقيق اƅمقاصد اƅتاƅية واƅتي 

إƅى تحقيق تƊظيمها بصورة تؤدي فير اƅمعرفة ƅلمƊظمة بشƄل دائم وتطبيقها وتخطيط جهود اƅمعرفة فيها و تو -1
 .اƅتشغيلية أهدافها اإستراتجية و 

ذƅك بدعم اƅممارسات اƗفضل ƅلعمل اء اƅمƊظمي اƅمعتمد على اƅخبرة واƅمعرفة ، وتحسيƊه و اإرتقاء باƗد -2
 اƅمتمرƄز حول اƅمعرفة 

 تƊفيذها بصورة أفضل بعملية صƊع اƅقرار في اƅمƊظمة و  اإرتقاء-2

  تطبيقهة على بƊاء مدخل إدارة اƅمعرفة و إيجاد قيادة فاعلة قادر  -1

 .تجذير ثقافة اإبداع واإبتƄار في اƅمƊظمة  -5

ƅمعرفة اƅجديدة واستقطاب ذƅك من خال ابتƄار اƅلمشƄات اƅتي تواجهها اƅمƊظمة و إيجاد حلول إبداعية  -3
 .اƅخبراء من خارج اƅمƊظمة  اƗفراد

 اƅتƊظيمية إدارة اƅمعرفة على تƊمية اƅجواƊب اإجتماعية واƅثقافية و  اƅترƄيز -7

 اإجراءات اƅمتعلقة بإدارة وتطوير اƅبƊية اƅتحتية طات اƅخاصة باƅسياسات اƅحƄومية و اƅمساهمة في اƊƅشا -8

 .ƅمجتمع اƅمعرفة 

مبادرات  اƅعاقة واƅتي تؤثر علي فاعليةدراسة اƗوضاع اإجتماعية واƅثقافية واإقتصادية واƊƗظمة ذات  -9
 .إدارة اƅمعرفة 

 .تسهل في عملية تقاسم اƅمعرفة -11
 .تعتبر إدارة اƅمعرفة دƅيل اƅعمل اƅجيد -11
 2.تساهم إدارة اƅمعرفة بتغيير اƅسلوك تجاƋ اƗفضل -12

                                                           
 .112 – 112 –عمر أحمد همشري ، مرجع سابق ، ص ص  1
ديرية اƗمن طارق قدين صاƅح اƅمسƊد ، متطلبات Ɗجاح تطبيق إدارة اƅمعرفة في اƅعمل اƗمƊي ، دراسة مسحية على اƅضباط اƅعاملين باƅجهاز اƅرئيسي ƅم  2

  2119يف اƅعربية ، ااستƄماا ƅمتطلبات اƅحصول على درجة اƅماجستير في اƅعلوم اإدارية ، جامعة Ɗ ،اƅعام باƅرياض
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 غير اƅضرورية اƅتخلص من اإجراءات اƅمطوƅة أو  خفض اƅتƄاƅيف عن طريقتبسيط اƅعمليات و  – 12

 تƄوين مصدر موحد ƅلمعرفة  –11

 حماية اƅمعرفة في اƅمؤسسة اإعتراف و –15

 تطوير عاقاتها بمثياتها تحسين صورة اƅمؤسسة و  –13

 .اƅخدمات بفعاƅية أƄبر اƅماƅي عن طريق تسويق اƅمƊتجات و زيادة اƅعائد  –17

 .اƄƅفاءات اƅموجودةتطوير اƅمعارف و  –18

 1تحسين إمƄاƊية اƅدخول إƅى تلك اƅمعارف  –19

 عمليات إدارة المعرفة عناصر و : المطلب الثالث 

 رة المعرفة اعناصر إد: الفرع اأول 

دارة اƅمعرفة أن إدارة اƅمعرفة تتضمن اƅعƊاصر اƅتاƅية   2:يرى اƅباحثون في مجال اƅمعرفة وا 

يعƊي اƅمستوى اƅذي يستطيع فيه اƗفراد ضمن فريق عمل مساعدة :  (Collaboration) التعاون  – 1
أحدهم Ɩƅخر في مجال عملهم ƅلوصول إƅى أهداف اƅمƊظمة أي اƅعمل معا بروح اƅفريق ،حيث أن إشاعة ثقافة 

بين ن اƗفراد اƅعاملين في اƅمƊظمة و اƅتعاون تؤثر على عملية خلق اƅمعرفة من خال زيادة مستوى تبادƅها بي
 .أقسام ووحدات اƅمƊظمة

متبادل من اإيمان بقدرات اƗفراد اƅعاملين في اƅمƊظمة  اƅحفاظ على مستوى متميز و : ( TRUST) الثقة  -2
 .اƅمؤثر ƅلمعرفة عملية اƅتبادل اƅمفتوح اƅحقيقي و فاƅثقة يمƄن أن تسهل 

ة ، فاƅتعلم إƊما يعƊي عملية رئيسيا من عƊاصر إدارة اƅمعرفيعد عƊصرا هاما و : ( LEARNING) التعلم  -3
لك اƅمعرفة في اتخاذ اƅقرارات أوباƅتأثيرعلى اƅمستعدين إستخدام تة اƅجديدة من اƗفراد اƅقادرين و اƄتساب اƅمعرف

 .اآخرين

                                                           
  Ƅ91 -91اظم إبراهيم اƅظاهر ، مرجع سابق ص ص  1

11–11، ص ص 2111اƗردن ، –عصام Ɗور اƅدين ،إدارة اƅمعرفة و اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة ، دار أسامة ƅلƊشر و اƅتوزيع ، عمان   2 



المعرفة إدارة حول أساسية مفاهيم:                                    الثاني الفصل  

 

43 

 

اƅرقابة على اƅتƊفيذ بأيدي ترƄيز صاحيات اتخاذ اƅقرارات و  تشير إƅى: ( centralization)المرƂزية  -4
 .ƅلمƊظمة فإدارة اƅمعرفة تحتاج إƅى اƅامرƄزية  اƅهيئة اƅتƊظيمية

ƅقياسية اإجراءات اتي تتحƄم فيها اƅقواعد اƅرسمية واƅسياسات و اƅمدة اƅ( : formalization) الرسمية  -5
عاقات اƅعمل ضمن إطار اƅمƊظمة فاƅمعروف أن اƅتخطيط يقوم على تحديد اƗهداف بعملية اتخاذ اƅقرارات و 

 اƗهدافن اƅرسمية تتحƄم بهذƋ اƅسياسات واإجراءات واƅقواعد و باƅتاƅي فإواإجراءات و رسم اƅسياسات و 

عƊاصرها اƅهامة ، وذƅك ضرورية إدارة اƅمعرفة وتعتبر من : (skills shaped)العميقة الخبرة الواسعة و  -1
عƊي أƊها تƄون مرƄزة يا ومتƊوعة وعميقة ، بميعƊي أن خبرة اƗفراد اƅعاملين في اƅمƊظمة تƄون واسعة أفق

تخصصية ، فاƅمعلوم أن هƊاك مستويات إدارية أفقية في اƅمƊظمة مثل اƅدوائر اƅمتخصصة ، Ƅما يشرف على و 
اƗقسام رؤساء أقسام متخصصين أي أن اƅعاقات اƅتي تربط بين اƅمدراء تƄون من Ɗفس اƅمستوى اإداري وهي 

 عاقات أفقية 

مستوى اƅتسهيات اƅتي يمƄن أن توفرها  :IT Support المعلومات تسهيات ودعم نظام تƂنولوجيا -4
ƅ معلوماتƅوجيا اƅوƊƄمعرفة و تƅمهتمين في مجال اƅباحثين واƅمعرفة ، فاƅمعرفة يرون أن دعم إدارة اƅدارة ا ا 

باƅتاƅي دعمها أمر وعƊصر ضروري من عƊاصر إدارة في خلق اƅمعرفة و   عƊصر حاسمومات تƊƄوƅوجيا اƅمعل
 اƅمعرفة 

اƅخدمات ق اƅقيمة واƅمƊتجات و اƅقدرة على خل: (  organizational creativity)اإبداع التنظيمي  -8
يمƄن أن ملون معا في Ɗظام اجتماعي معين و اإجراءات اƅمفيدة عن طريق ما يبتƄرƋ اƗفراد اƅذين يعاƗفƄار أو و 

ƅلخص  اƊ ل منƄ يهƅي أساسية حسب ما أشار إƊسابقة في خمسة بƅاصر اƊعtricia wilkersonet nancy  

dubois
1 

 la culture organisationnelleاƅثقافة اƅتƊظيمية  -

 le contenuاƅمحتوى  -
 les processusاƅعمليات  -
 l’infrastructure technologique اƅقاعدة اƅتƊƄوƅوجية  - 

                                                           
مذƄرة مقدمة Ɗƅيل شهادة  –بسƄرة  –توغيƊي صباح ، دور إدارة اƅمعرفة في تحسين أداء اƅعاملين ، دراسة حاƅة مؤسسة اƅمطاحن اƄƅبرى ƅلجƊوب ، أوماش  0

  23ص /  2111/  2111جامعة محمد خيضر بسƄرة ،  ،اƅماجستير في علوم اƅتسيير
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  les personnes اƗفراد -

 

 يوضح عناصر إدارة المعرفة ((   3)) الشƂل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 24ترغيني صباح مرجع سابق ص : المصدر 

اƅمƊتشرة بين تتبƊاها اƅمؤسسة و  اƅتي..... ت واƅعاداوهي تمثل اƅقيم وااتجاهات و :  الثقافة التنظيمية-1
اƅتصرف ،ƅذا يشƄل عƊصر اƅثقافة عƊصرا هاما إدارة اƅتي تدفع اƗفراد في اƅتفƄير و  واإتجاهات هي. أفرادها

 اƅمعرفة 

 اƅسلوƄيات اƅتي تعتبر Ƅمصدر ƅلمحتوى ، اƅبياƊات ، اƅمعلومات و  يتمثل في اƅمعارف و: المحتوي  -2

 استعمال اƅمعارفمبادرات اƅتي تقوم بها اƅمؤسسة واƅتي تسهل إƊشاء و اƅوهي اƊƅشاطات و  :العمليات  -3

ل في شبƄات اƅمعلومات اƅداخلية واƅخارجية أجهزة اƅحاسوب وتوابعها ƅتخزين تتمثو  :القاعدة التƂنولوجية  -4
 .Ɗقل اƅمعرفة و تبادƅها و 

 .اإبتƄارح اƅفريق ، اƅمشارƄة ، اإبداع و اƅمهارات اƅعمل برو بما في ذƅك اƅتصرفات واƅخبرات و  :اأفراد  -5

  

 المحتوى

 ثقافة المؤسسة العمليات

 القاعدة التƂنولوجيا

 اأفراد
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 عمليات إدارة المعرفة : الفرع الثاني 

 مفهوم عمليات إدارة المعرفة : أوا 

على  اƅعمليات اƅتي تتضمƊها تقدم اƅمفتاح اƅذي يؤدي إƅى فهم إدارة اƅمعرفة ، وƄيف تƊفذإن دورة اƅمعرفة و 
ن ƄاƊت ذا اƅمجال على أن هذƋ اƅعمليات و يتفق اƅمفƄرون اƅقياديون في ه، و أحسن وجه داخل مؤسسة ما  ا 

تختلف في أهميتها حسب Ɗمط اƅمƊظمة فإƊها مع ذƅك حاسمة Ɗƅجاح أي Ɗظام من أƊظمة إدارة اƅمعرفة Ƅما يشير 
ƅمشتقة من اƅمعرفة اƅى أن اƅمعرفة إƅباحثين في حقل إدارة اƅثر اƄداخمعلومات و أƅخارجية ا لية و من مصادرها اƅا

توزيعها واƅمحافظة خزƊها و إƅيها واƅمشارƄة فيها و تمƄن من اƅوصول بدون تلك اƅعمليات اƅتي تغƊيها و تعƊي شيئا 
عادة اإستخدام  Ƅما يشير عليها واسترجاعها بقصد اƅتطبيق أو  إƅى أن اƅمعرفة إذا ما أخذت Ƅما هي  "king"ا 

تƄون مجردة من اƅقيمة ƅذا فإƊها تحتاج إƅى إعادة اغƊائها Ƅي تصبح قابلة  ƅلتطبيق في ميدان جديد قبل تطبيقها 
 .ƅ1توƅيد اƅقيمة و يمƄن اإشارة  إƅى مقاربات فيما يخص عمليات إدارة اƅمعرفة 

رة اƅمعرفة في هذƋ اƅمقاربة دورية بمعƊى أن اƅمعرفة بعد إƅى أربع عمليات معرفية ، تƄون دو  aleeيشير 
 .تجديدها يعاد توƅيد ها من جديد و هƄذا دواƅيك 

ƅإشارة  في اƗعمال اƅتي قدمت  تقييمها إدارة اƅمعرفة تحدد فيها سبع ( (Arthur andersenمقاربة ƅمƊظمة
عها وتƄييفها وتƊظيمها وتطبيقها وتقاسمها ية يƊبغي  تطبيقها على اƅمعرفة وهي تحديدها وتجميعمليات دور 

قياس اƊƅموذج إƅى دعم ثقافة اƅمƊظمة وقيادتها وƄذƅك إƅى دعم تƊƄوƅوجي و تتطلب Ƅل عملية في هذا وتوƅيدها و 
 .اƊƅتائج 

تحسيƊها حيث ة دراسة عمليات اƅمعرفة اƅعامة و اƅتي تؤƄد أن أهمي( davenporth) مقاربة قدمتها دافيƊبورث -
اƅعمل ، وتتضمن سيرورات  يجرى تقاسمها بعمق ضمن عملياتأن يƊسى أن اƅمعرفة تتوƅد وتستخدم و  يمƄنا 

تطبيقها ، وتختلف اƅعمليات اƅمحددة و تƊظيمها ورات اƅمعرفة في توƅيد اƅمعرفة وƊشرها و اƅعمليات سير اƅعمل و 
لق بأبحاث اƅسوق أن تتعها مƊظمة ما من مƊظمة اƅى أخرى ومن قطاع Ɨخر ويمƄن اƅتي يمƄن أن تقوم ب

مثل شبƄة اƅطلبات واƅتسعير، وابد ƅلتقدم في إدارة تطويرƋ أوحتى بعمليات اƅتفاعل اƅتبادƅي وتصميم اƅمƊتج و 
 .اƅمعرفة من اƅتدخل ƅتعزيز مثل هذƋ اƅعمليات اƗساسية في أداء اƅمƊظمة 

                                                           
إدارة اƅمعرفة و دورها في تحقيق اƅميزة اƅتƊافسية دراسة تطبيقية في اƅمصارف اƅحƄومة اƅسورية ، بحث أعد Ɗƅيل درجة اƅماجستير في  وهيبة حسين داسي ، 0

  52 – 52ص ص  2117،  2113إدارة اƗعمال جامعة دمشق ،
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جة اƅتآƅف بين تطويرها يحدثان Ɗتياƅمعرفة و ذƄر حيث أƄدا أن توƅيد تاƄوتشي اƅجديرة باƅوفي مقاربة ƊوƊاƄا و 
موائمة تضمن اƅتشارك اƅجماعي هذƋ اƅمقاربة إƅى بƊية مƊاسبة و  اƅمعرفة اƅضمƊية ، وتهدفاƅمعرفة اƅصريحة و 

 .تطويرها رفة و ƅلمع

 Ƅ:1يفوتز أن إدارة اƗصول اƅمعرفية في اƅمƊظمة يتضمن ثاث عمليات أساسية ويرى Ƅيرƅي و 

أخيرا تطبيقها فبدون هذƋ اƅمرحلة ا تها أي جعلها متوفرة في اƅمƄان واƅوقت اƅمƊاسبين و مشارƄ توƅيد اƅمعرفة،
 مشارƄتهاا و يمƄن ƅلمƊظمة تحقيق اƅقيمة من اƅمعرفة اƅتي تم توƅيده

إذ يرى أن اƅعمليات اƗساسية إدارة اƅمعرفة يمƄن اƅتعبير عƊها في اƅشƄل اƅتاƅي اƅذي  " dalkirداƄƅر" يوافقه و 
 يعبر عن Ɗموذج ƅدورة إدارة اƅمعرفة  

 نموذج دورة إدارة المعرفة العمليات اأساسية ((  4)) شƂل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ،3رياض عيشوش 3 مرجع سابق ص : المصدر 

                                                           
وƄاات اƅبƊوك اƅعمومية باƅمسيلة ، مذƄرة  رياض عيشوش ، مساهمة اƅثقافة اƅتƊظيم في Ɗجاح تطبيق إدارة اƅمعرفة ، دراسة حاƅة بعض 0

 26، ص 3100،  3101مƄلمة Ɗƅيل شهادة اƅماجستير في علوم اƅتسيير ،جامعة محمد خيضر بسƄرة ،

 تقييم الثقافة التنظيمية
ASSESS 

 تحديد السياق 
ينستح  

APDATE 

 مشارƂة المعرفة و نشرها

Knowledje sharing 

and dissemination 

 أو توليد المعرفة  / التقاط

Knowledje capture 

and/ or  creation 

اƂتساب المعرفة و 
 تطبيقها

Knowledje acquisition 

and a application  
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رها يتم تقييم اƅمحتوي Ɗشيدها إƅي  مرحلة تبادل اƅمعرفة و توƅ/ من مرحلة ااƅتقاط اƅمعرفة و  ƅإƊتقال
بعد ذƅك يتم تطبيقها ، هذƋ اƅمرحلة و ( اƄتسابها ) معين ƅغرض فهمها  باƅتاƅي تصبح اƅمعرفة في سياقاƅمعرفي و 

اƅمحتوى اƅمعرفي ƅتƄون هƊاك دورة معرفية  تحديثو تقوم بتغذية عƄسية إƅى اƅمرحلة اƗوƅى ƅغرض تحيين أ
 .جديدة 

 :Ɨغراض هذƋ اƅدراسة سيتم اƅترƄيز على ثاث عمليات أساسية إدارة اƅمعرفة وباƅتاƅي و 

 knowledge generation: توليد المعرفة : أوا

د عمل اƅداعمة ƅتوƅيجماعات اƅو يتم ذƅك من خال مشارƄة فرق اƅعمل عرفة يعƊي عملية إبداع اƅمعرفة و توƅيد اƅم
يجاد اƅحلول اƅجديدة ƅها جديدة تساهم في تعريف اƅمشƄات و ممارسات رأس مال معرفي جديد من قضايا و  ا 

تحقيق مƄاƊة سوقية عاƅية في و اƅقدرة على اƅتفوق في اإƊجاز بصورة ابتƄاريه مستمرة Ƅما تزود اƅمؤسسة ب
ط عمل جديدة واƅتسريع في حل اƅمشƄات وتطوير تƊفيذ خطو يجية و ساحات مختلفة مثل ممارسة اإسترات

اƅمعرفة )بها مما يعزز ذƅك ضرورة فهم أن اإحتفاظ اعدة اإدارة في توظيف اƅمواهب و مسمهارات اƅعاملين و 
اإبتƄار عƊدما يتحقق يصبح مصدرا اهين ، فاƅمعرفة مصدر ƅإبتƄار و عملية مزدوجة ذات اتج( اإبتƄار و 

 .ƅ1معرفة جديدة 

 2:وفيما يلي توضيح مختصر ƅلعملية 

وهي اƅتي توƅد من خال مشارƄة اƅمعرفة اƅضمƊية بين اƗفراد : (socialization )المعرفة المشترƂة -1
 .عƊدما يزاوƅون عملهم

وهي اƅتي تتم من خال تحويل اƅمعرفة اƅضمƊية :  (eseternalization) المعرفة الخارجية المجسدة  -2
 .اƅرسائل تƊقل معرفة شخص من اƄƅتب و ة Ƅأن إƅى واضح

ن خال ذƅك ممعرفة اƅواضحة اƅى معرفة واضحة و تتم بتحويل اƅو :  (combination )المعرفة الترƂيبية  -3
  .فهرستهافة Ƅعملية مƊتظمة يمƄن تخزيƊها و Ɗشر اƅمعر اإتصال  بين اƅجماعات أو 

                                                           
  28 27اƗردن ، ص ص ،    -حسين عجان حسين ، استراتيجيات اإدارة اƅمعرفية في مƊظمة اƗعمال ، إثراء ƅلƊشر و اƅتوزيع ، عمان  1

 2   197،  193طفى عليان ، مرجع سابق ، ص ص، ربحي مص
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وتتم من خال تحويل اƅمعرفة اƅواضحة إƅى معرفة ضمƊية مثل  : (internulization)المعرفة الداخلية  -4
 .مبادرات إستراتيجيةاƅتƊظيمية إƅى روتين عمل يومي وعمليات وثقافة مƊظميه و  تحويل اƅمعرفة

 :المشارƂة بالمعرفة : ثانيا 

اƅتدفق وأن عملية Ɗقل اƅمعرفة تستوجب تحويلها من معرفة ضمƊية تتضمن عمليات اƅتوزيع واƅمشارƄة واƊƅقل و 
إƅى ظاهرة ، Ƅما تعتمد على مدي اإستعداد ووحدة اƅهدف، Ƅذƅك تتطلب عملية اƅمشارƄة اƅتحول من اƅعمل 

ر اƅمعرفة اƅضمƊية أما اƅوثائق اƅحوار اƅتي تتاءم مع Ɗشƅجماعي فضا عن أساƅيب اƅتدريب و اƅفردي إƅى ا
ƅمتقدم في اƅمƊظمات يرى اƅباحث أن اƅتƊظيم اƅشبƄي ااƅمعرفة اƅظاهرة و  رات اƅداخلية فإƊها تتاءم معاƊƅشو 

تبادل اƅواسع اƅفوري ƅلمعلومات واƅمعرفة وتقاسمها أفقيا وعموديا ااƄستراƊيت ، يتم من خاƅه اƄƅاƊƗترƊيت و 
ƅضمƊية إƅى صريحة ا بعد تجسيد اƅمعرفة اا سيم، من قبل أطراف اƅشبƄة جميعها و  على أوسع Ɗطاق جغرافيو 

 .1رفع  مستوى اƄƅفاءة في صƊع اƅقرار وذƅك ما يمƄن من زيادة اƅفاعلية و 

 2:حيث أن تشارك اƅمعرفة يتم من خال ثاثة أƊشطة رئيسية 

لم مشارƄة اƅمعرفة من اƅمؤسسة إƅى اƅفرد ƅغرض استرجاع اƅمعرفة اƅذي من خاƅه يتع :استرجاع المعرفة  -1
 .اƗفراد من اƅمؤسسة 

هƊا يتعلم اƅفرد ين ƅغرض تشارك اƅمعارف اƅفردية و مشارƄة اƅمعرفة من فرد إƅى أفراد آخر  :تبادل المعرفة  -2
 .من اƗفراد اآخرين 

حيث يهدف تبادل اƅمعارف من خال اƗفراد ƅتوƅيد معارف جديدة ، حيث يƄون Ɗتيجة  :خلق المعرفة  -3
Ɨيفة من خال اƅموجودين ، اتوƅة ، و فراد اƄمشارƅ ظيميةƊتƅمعرفة اƅأيضا ا. 

 المعرفة  قطبيت: ثالثا 

ارتباطا باƅمهمات اƅتي تقوم أƄثر تخدام  في تƊفيذ أƊشطة اƅمؤسسة و يعƊي تطبيق اƅمعرفة جعلها أƄثر مائمة ƅإس
ث تتطلب تعليمها Ɩƅخرين حيƄيفية أن اƅمعرفة تأتي من اƅعمل و   peffer Sutton 1999يبين بافروستن بها و 

اƅتطبيق ، مما يحسن مستوى اƅمعرفة ويعمقها ، وƅذƅك فاƅتعلم يأتي عن طريق اƅتجريب و  اƅشرحاƅمعرفة اƅتعلم و 
                                                           

 1 60ساƅم اƅجƊابي ، مرجع سابق ، ص  مأƄر  

 2 23رياض عيشوش ، مرجع سابق ، ص  
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اƅمؤسسة إا أن أƊه ا يوجد عمل بدون أخطاء ، وما على بيق اƅمعرفة في اƅمقام اƗول ، و ابد من أن يأخذ تط
من ا يعمل ، فإذا فعلت يمية Ɨن اƅوحيد اƅذي ا يخطئ هو مح ، Ƅثقافة تƊظتطبق مفهوم اƅتساتستوعب ذƅك و 

 .ƅيس اƅخوف سسة ذƅك فإƊها تستوجب اإحترام واإعجاب و اƅمؤ 

إƅى أن اƅمؤسسات اƅتي تستخدم اƅمعرفة على ( 2111) ااجتماعية ƅغربي أسيا وتشير اƅلجƊة اإقتصادية و 
مات تعاƊي جب تطبيق اƅمعرفة بƄاملها على اƊƗشطة إذ أن بعض اƅمƊظأحسن وجه تمتلك اƅميزة اƅتƊافسية ، وي

اƅتلخيص بدا من ت تعقد Ƅثيرا من دورات اƅتخطيط واƅمƊاقشة و اƅعمل ، وهذƋ اƅمؤسسامن فجوة بين اƅمعرفة و 
 .1اƅقيام باƗعمال و اƅتطبيق 
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 :المعرفةالبشري في تطبيق إدارة المال رأس مساهمة : المبحث الثالث

دارة اƅمعرفة عاقة وطيدة بإعتبارها Ɗوعين من اƅمƊافسة اƅمعتمدة على  إن اƅعاقة بين رأس اƅمال اƅبشري وا 
على هذا اƗساس فإن أول مهام إدارة اƅمعرفة هي مسؤوƅيتها على إستخراج اƅمعرفة اƅضمƊية ƅرأس اƅمال و  اƅفرد

اƅخبرات اƅشخصية اƅبديهية اƅمƄتسبة Ɨداء عمل 65ϴ، 6000 (Paft(اƅبشري وتمثل هذƋ اƅمعرفة عن وجهة Ɗظر
باعتبار أن اƅرأس اƅمال اƅبشري . 1ما، واƗحƄام اƅتي يتوصل إƅيها اƅفرد ويتمرن عليها بعد مرور مدة أدائه ƅها

بإƊتاجه هو تجمع ƅمعارف ومهارات يمتلƄها اƗفراد اƅعاملون في اƅمƊظمة، وباƅتاƅي فإن ثراء اƅعقل اƅمفƄر يتميز 
ويمƄن تحديد اƅعاقة بين رأس  0ϵϵϴسوƅيفان وآخرون "ƅلمعرفة اƅضرورية ƅبقاء اƅمƊظمة وتطورها Ƅما بين 

 :2اƅمال اƅبشري واƅمعرفة Ƅما يلي

 :في توليد المعرفة ة رأس المال البشريهمامس: ولالمطلب اأ 

ن اƅمعرفة رأس مال فƄري إذا ما تم يمƄن اƊƅظر إƅى اƅمعرفة من عدّة جواƊب، فمن اƊƅاحية اإقتصادية تƄو 
تحويلها وترجمتها إƅى Ɗشاطات عملية تمارس داخل اƅمƊظمة، حيث تشƄل قيمة مضافة عƊد استثمارها، ومن 

 .Ƅأحد أصول اƅمƊظمة اƊƅاحية اإدارية يمƄن اƊƅظر إƅى اƅمعرفة

فة، يعƄس قدرة اƗفراد داخل وبذƅك فاƅعاقة تƄمن في Ƅون رأس اƅمال اƅبشري بإعتبارƋ ضروري إƊشاء اƅمعر 
تسهم في زيادة قدرة اƅمƊظمة ƄƄل على اƅفهم واƅتصرف، أي إƊجاز اƅعمل  توƅيد معارف جديدة اƅمƊظمة على

بطريقة فاعلة في بيئة اƅعمل، وهذا يعƊي ترجمة اƅمعرفة بعد فهمها واستيعابها إƅى Ɗشاطات وممارسات قادرة 
، وأن هذƋ اƅمعرفة (0ϵ22 :05)" وتروسيلير ƅوسير"اƅتƊافسية ƅها Ƅما يقول اƅميزة  على خدمة اƅمƊظمة وتحقيق

غاƅبا ما تقع مسؤوƅية إدارتها على اƅمديرين واƗفراد اƅمتميزين ذوي اƅخبرات واƅقدرات اƅمتميزة اƅذين يملƄون رأس 
 .3على هؤاء تقع مسؤوƅية تحقيق اƅبقاء ƅلمƊظمةمال بشري، و 

 

                                                           
1
دراسة تطبيقية في معمل سيمƊت اƄƅوفة،  حاƄم أحسوƊي مƄرود اƅمياƅي، دور إدارة اƅمعرفة في استثمار رأس اƅمال اƅبشري ƅتحقيق اƗداء اإستراتيجي،  

 13: 52 على اƅساعة 11/2115/ 7يوم  .Phttp: //wwww. Docudes k. com .151جامعة اƄƅوفة، Ƅلية اإدارة واإقتصاد، ص 
 . 212ص ،مرجع سابق ، Ɗاصر محمد سعود جرادات 2
 . 211ص ،مرجع سابق ، Ɗاصر محمد سعود جرادات 3
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 :بالمشارƂة بالمعرفةرأس المال البشري  مساهمة: لمطلب الثانيا

رأس مال بشري Ƅبير أدى ذƅك إƅى توافر معارف Ƅبيرة وƄثيرة ومهمة اƗمر اƅذي من شأƊه أن  فƄلما Ƅان هƊاك
بأن اƅمعرفة تتوƅى ( 6ϴ2: 6006أشƊون، )يزيد من قدرات اƗفراد على اƅمشارƄة باƅمعارف اƅتي يمتلƄوƊها، ويرى

ƅعقل اƅيز على اƄترƅذاƅي اƅشموƅظمي بمفهومه اƊمعرفة من عقل آخرو مƅقل اƊ ي ي يضمنƅمعلوماتية إƅتحويل ا
 .من خال تƊمية رأس اƅمال اƅبشري معرفة

   :في تطبيق المعرفة ة رأس المال البشريهمامس: المطلب الثالث

يجب عليها تعيين إƅي أن اƅمؤسسات اƅساعية ƅلتطبيق اƅجيد ƅلمعرفة (bruk،1999)بصدد تطبيق اƅمعرفة أشار
ƅتطبيقات اƅمشارƄة  سمƄر  ƄعƊصرق اƅجيد ƅلمعرفة،وأƊه يعمل مدير اƅمعرفة اƅذي يحث علي اƅتطبي

عادةباƅمعرفة،وأƊه يؤƄد علي استخدام  ،ومƊه فإن تطبيق اƅمعرفة يسمح بعمليات اƅتعلم اƅفردي ااستخدام وا 
ال اƅبشري في تطبيق اƅمعرفة من خال رأس اƅم،إذ تظهر أهمية اابتƄار واƅجماعي واƅتي تؤدي إƅي عمليات

 1.تعلم وتدريب وتحفيز اƗفراد علي تطبيق اƅمعرفة بشƄل جيد ومفيد ƅتحقيق أهداف اƅمؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
عيسي وآخرون،مساهمة ااستثمار في رأس المال ا لبشري في تسيير المعرفة بالم΅سساΕ اإقتصادية الجزائرية،دراسة حالة فرع جنرال كابل  خليϔي  

 022،ص6002بسكرة،جامعة محمد خيضر بسكرة،العدد السادس ،جوان 
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 :الفصل  خاصة

دارتها  تƊاوƊƅا في هذا اƅفصل اإطار اƊƅظري إدارة اƅمعرفة حيث حاوƊƅا أن Ɗبرز من خاƅه أهمية اƅمعرفة وا 
ستراتيجي حقيقي من شأƊها أن تضمن ااستمرارية واƊƅمو ƅلمƊظمات، حيث  واƅتي أصبحت ذات بعد إستثماري وا 

ƅ ظرƊمعترف بها، وأصبح يƅتاج اƊمعرفة من أحدث عوامل اإƅافسية، فمستقبل تعد اƊتƅلميزة اƅ مصدر أساسيƄ ها
اƅمƊظمات اƅيوم يتوقف على مدى اإدراك واإستثمار في اƅمعرفة إستثمارا أمثل يضمن ƅها اƅبقاء واƊƅمو وتعتبر 

 .عمليات إدارة اƅمعرفة هي سر تحقيق اƊƅجاح واƅتميز

 واƅمشارƄة بهاƊظمات اƅيوم توƅيد اƅمعرفة وتشƄل إدارة اƅمعرفة أحد اƅتطورات اƅفƄرية اƅمعاصرة اƅتي تضمن ƅلم
وتطبيقها ƅلمساعدة في إتخاذ اƅقرارات اإدارية اƅرشيدة وتشجيع اإبداع وزيادة اƅقدرة اƅتƊافسية وزيادة 

  .واارتقاء بأدائها ƅذا تعد أمرا حاسما وحيويا قيمتها

 

 

 



 

 

 اƃفصل اƃثاƃث 
دراسة ميدانية ƃمؤسسة اƃمطاحن 

        ƃGMsudلجنوب  ىاƂƃبر 

  بسƂرة  -أوماش –
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 :تمهيد

اسية لتطبيق إدارة المعرفة رأس المال الشري أحد الراائز اأس لموضوع النظري اإطار وضع تم ما بعد 
الفصل دراسة  هذا في سنحاول السابقين، الفصلين في بهما، المرتبطة المفاهيم أبعادهما والد وتحدي

-أوماش-GM sudالمطاحن الابرى للجنوب العاقة بين متغيري البحث على أرض الواقع بمؤسسة 
 :بسارة  وذلك من خال المباحث التالية

 بسارةـ -أوماش-GM sudمؤسسة المطاحن الابرى للجنوب  نظرة عامة عن :المبحث اأول

 اإطار المنهجي للبحث ـ: المبحث الثاني

 تحليلهاـعرض نتائج البحث و  :الثالثالمبحث 
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 –أوماش -  GMSudنظرة عامة عن مؤسسة المطاحن الƂبرى للجنوب : المبحث اأول
 بسƂرة 

لى مراحل لابرى للجنوب، هيالها التنظيمي و سنتطرق في هذا المبحث إلى نشأة مؤسسة المطاحن ا ا 
 .العملية اإنتاجية

 : نشأة مؤسسة المطاحن الƂبرى للجنوب: المطلب اأول

بثقت المتوسطة ، حيث انمن المؤسسات الصغيرة و  GM Sudتعتبر مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب 
هي مؤسسة إنتاجية طبيعتها القانونية مؤسسة ذات م، و  02/14/0999: بتاريخ التأسيسي عن العقد 

دج ثم تم رفع رأسمالها  61 211 111 , 111مال قدرƋ ، نشأت برأس S.A.R.Lمسؤولية محدودة 
بتاريخ و .دج وذلك بدخول شرااء جدد 002 111 111 ,11م  إلى 12/12/4111: بتاريخ
م، تم تغيير الشال القانوني للشراة من مؤسسة ذات مسؤولية محدودة إلى شراة أسهم  42/10/4117

S.P.A   ك بدخول شرااء جددو ذلدج  011 111 11,111و رفع رأسمالها إلى. 

يعود سبب ش، دائرة أورال، واية بسارة، و ومابأتقع في منطقة النشاطات  راتية ماإهي شراة جزائرية و 
يقطعها الطريق أنها منطقة نشاطات صناعية و : مهاالمشروع لعدة أسباب أه نجازإاختيار هذƋ المنطقة 

الحبوب إضافة إلى وجود شراة الخضر و جنوبها بساة حديدية الرابط بين شمال الجزائر و ( 10)الوطني 
اللين )بنوعيه التي تزودها بالمواد اأولية المتمثلة في القمح المجاورة للمؤسسة و   O.A.I.Cالجافة 

 (.الصلبو 

هي تتربع على عام، و اأنمواد تغذية إنتاج السميد، الفرينة، الاساس و اما يتمثل نشاط المؤسسة في 
أما  4110جوان  18لقد تم انطاق المشروع في مغطاة، و  4م  2711منها  4م  22442: مساحة تقدر بـ

التي تقدر طاقتها اإنتاجية لوحدة إنتاج السميد والفرينة، و  4110اإنتاج الفعلي فقد اان في فيفري 
 : في اليوم موزعة اما يلي 2011: اإجمالية بـ

 قنطار 2011اإجمالية بـ  الطاقة اإنتاجية. 
  قنطار في اليوم 4111طاقة إنتاج السميد. 
  قنطار 0011طاقة إنتاج الفرينة هي. 
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 : ات المؤسسة من خال الجدول التالييمان توضيح منتجو 

 (GMSud)منتجات مؤسسة : (2) الجدول رقم

 الســــــعة النــــــوع المنتــوج

 الفرينة
 اغ21/42/2/0 عادية
 اغ 10 ةممتاز 

 اغ42/01 ممتاز الدقيق

 الاساس
 اغ 12/10 رفيع

 اغ 12/10 متوسط
 اغ 21 النخالة
 اغ 42 سموات
 09/12/4102اإنتاج يوم مصلحة  مسؤول:المصدر

من خال هذا الجدول ناحظ أن المؤسسة تمتلك تشايلة متنوعة من المنتجات بحيث تراز اهتمامها على 
 .المنتجات اأخرى باعتبارƋ من المنتجات اأساسية للمستهلك إنتاج الدقيق أاثر من 

 .الهيƂل التنظيمي لمؤسسة المطاحن الƂبرى للجنوب: المطلب الثاني

عامل موزعين على عدة مديريات  096المطاحن الابرى للجنوب بحوالي  مؤسسة  عدد عماليقدر 
 :مصالح نوردها فيما يليو 

هو يعمل دائما على تطوير المؤسسة من مدير المؤسسة و يشرف على تسييرها  :اإدارة العامة .0
تطبيق القانون السهر على و للمؤسسة،  أرباحا  تدربرام الصفقات التي يراها إخال التخطيط 

 .هو الذي يساهم في إعداد خطط مستقبلية للمؤسسةالداخلي للمؤسسة و 

 : يرية العامة بعدة مصالح تتمثل فيتستعين المدو 

تقوم بتسجيل البريد الصادر والوارد  حيثأمانة هي مالفة بتسيير شؤون ا: العامة اأمانة -0.0
 .طبع المراسات الصادرة عن المديرية العامةو 
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 يحل محلهيق القرارات التي يتم اتخاذها، و تطبيقوم بمساعدة المدير في  :مƂتب مساعد المدير -4.0
 .في حالة غيابه

 :بالمهام التاليةالتي تقوم و : و الوقاية أمنمصلحة ا -0.0

 .الممتلااتاأشخاص و  حماية -

بعد تفريغها لية قبل تفريغها و هي مملوؤة بالمواد اأو مراقبة الشاحنات قبل دخولها والقيام بوزنها و  -
بعد الشحن لتسجيل اأولية، واذلك مراقبة الشاحنات ووزنها قبل الشحن و لمعرفة وزن المواد ذلك تسجيل و 

 .المواد التامة الصنعوزن الحمولة من 

 التبليغ علي أية حراة مشبوهة علي مراقبة الحراة داخل المصنع و السهر  -

 .مديرية التجارةستغال ومديرية اإدارة والمالية و اإاإدارة العامة على ال من مديرية تشرف و  -

أي نسبة موظف  21يوجد بها ما يقارب يها يتم تسويق المنتج النهائي، و فو : مديرية التجارة .4
 : يوجد بها ثاثة مصالحعدد العمال اإجمالي، و  من 41%

تعريفهم بمنتوج المؤسسة إداري، تقوم باستقبال الزبائن و  02تضم حوالي و : المصلحة التجارية 4-1
معهم على برنامج تسليم  اإتفاق اذلكسعار وعلى الاميات واأنواع التي يطلبها، و اأمعهم على اإتفاق و 

إعداد أجل  تحديد الطلبيات منفي هذƋ المصلحة ابرام الصفقات و  على طريقة التسليم، اما يتمو الطلبية 
شهرية ثم سنوية على حراة المنتوج تام الصنع، والتموين، والقيام بإعداد تقارير يومية و خطة لإنتاج 

لى أسواق البحث عة على أسعار المنتوجات المباعة وعلى طرق البيع، و مفصلإعطاء تقارير واذلك 
 .قدر من المبيعاتأابر  تحقيقل على مواجهة الشراات المنافسة و العمجدد، و وزبائن جديدة 

دفعها بقبض المداخل النقدية للمؤسسة واذلك الشياات و  ، يقومون0عددهم و : أمناء الصندوق 2-2
القيام بدفع أجور في الحسابات البناية للمؤسسة، و  متابعة حراة اأموالتحصيلها، و  أجل للبنك من 

 .المؤسسة أعباء وتسديد مصاريف و  العمال 

عامل، هذƋ المصلحة جد مهمة بالنسبة للمؤسسة، حيث تقوم  44تضم حوالي و : مصلحة النقل 4-3
 في نفس الوقت تقوم بعملية توزيع المواد المصنعة على نقاطتزويد المصنع بالمواد اأولية المختلفة بعملية 
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تفاق على اإزبائن في حالة الاذلك تقوم بعملية نقل المنتجات النهائية إلى بالمؤسسة، و الخاصة البيع 
 النقل عملية 

من عدد  % 01,20عامل تقريبا أي ما يمثل نسبة  018و يوجد بها حوالي  :ستغالاإمديرية  .0
تشرف و . ستوى الهيال التنظيمي للمؤسسةعلى م ابر المديريات هي تعد من أو اإجمالي العمال 

صنع من ناحية مراقبة ال حراة داخل المخصوصا من ناحية الجودة و اإنتاجية  على العملية
 : هذƋ المديرية المصالح التاليةضمن تندرج الوزن و النوعية، و 

اللوازم الخاصة يقومون بتوفير المواد و إداريين،  17تضم هذƋ المصلحة حوالي و  :مصلحة التموين 3-1
تضمن تقوم أيضا بالسهر على رسم خطة تمويلية مناسبة حيث وفي الوقت المناسب، و اإنتاجية بالعملية 

 .ر المائمةباأسعاالمناسبة في الوقت المناسب و  التموين بالامية

منذ بدايتها إداري، تقوم هذƋ المصلحة بمتابعة حراة اإنتاج  04تضم حوالي و  :مصلحة اإنتاج 3-2
 .ع حتى خروج المنتوج تام الصنعالمواد اأولية إلى المصن بدخول 

المصلحة بتخزين المواد تقوم هذƋ  إداريين،  12يوجد بها حوالي و : مصلحة تسيير المخزونات 3-3
رئيسي في تسجيل حراة المخزونات والقيام بعمليات الجرد ال هايتمثل دور اأولية والمنتجات تامة الصنع، و 

 .الطلبيات عند وصول المخزون الى الحد اادنىتقوم اذلك بإعداد الشهرية والسنوية، و 

بعملية القيام تعطيات الخاصة بآات اإنتاج، و تقوم هذƋ المصلحة بإصاح ال :مصلحة الصيانة 3-4
هذƋ فرع تتصاحيتها قد انتهت، و مدة تغيير قطع الغيار التي تاون ها و تشحيمالصيانة الدورية لƖات و 

 : المصلحة إلى

هم صيانة التجهيزات الاهربائية مهمتعمال و  10ويضم حوالي : لاترومياانيك والاهرباءفرع اإ -
 الاهرومياانياية و 

 .الشاحناتالطاحنة و اآات هو فرع خاص بصيانة عمال، و  16ويضم حوالي : فرع المياانيك العام  -

اذلك و ( اللينالصلب و ) هعاملتان تهتمان بمراقبة نوعية القمح بنوعيها توجد بو : مصلحة النوعية 3-5
 : أجل  هذا منو تحديد خصائصه مراقبة المنتوج النهائي و 
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 اذلك متابعة المادة اأولية عند وصولهااحترام مواصفات ومقاييس الجودة، و  -

 .حبوب لتحسين الجودةمن التقوم هذƋ المصلحة أيضا بالمزج بين عدة أنواع  -

من عدد العمال  % 8,67موظف بنسبة  07ما يقارب  يوجد بهاو  :مديرية المالية و المحاسبة .2
 : تضم هذƋ المديريةاإجمالي، و 

طيط للميزانية المالية للمؤسسة يتم فيها التخإداريين، و  01وتضم حوالي : مصلحة المالية 4-1
 .مخرجاتهامعرفة مدخاتها و و 

واضحة عن الوضع يتم فيها إعطاء صورة إداريين، و  17وتضم حوالي : مصلحة المحاسبة 4-2
 .المحاسبي للمؤسسة

تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم الوظائف في : الوسائل العامةمديرية الموارد البشرية و  .2
ال ما يحتاجه العامل لاي يؤدي نشاطه ااما، وهي مؤسسة فهي تهتم بالعنضر البشري و ال

هي تتاون لي للعمال و من  العدد اإجما % 48,02موظف، أي ما يمثل نسبة  48تتاون من 
 : من مصلحتين

إداري، لها عاقة مباشرة مع العمال  07المصلحة حوالي تضم هذƋ و  :مصلحة الموارد البشرية 2-0
 : تتفرع هذƋ المصلحة إلى ثاثة فروعل، و حيث تهتم بالشؤون اإدارية للعما

 .فرع تسيير المستخدمين -
 .راأجو فرع  -
 .جتماعيةإفرع الخدمات ا -

التي تشرف على جميع التجهيزات  هيإداري، و  00ويوجد بها حوالي : مصلحة الوسائل العامة 5-2
تلزمات العمل داخل المؤسسة هي التي توفر ال مسوالوسائل العامة داخل المؤسسة وتقوم بعملية الجرد، و 

 .شغال الخاصة بالمؤسسةأباالقيام وتقوم باستقبال فواتير الموردين و 

 : ال التنظيمي لمؤسسة المطاحن الابرى للجنوب في المخطط اآتييمان تمثيل الهيو 
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 .  GMSudالهيƂل التنظيمي لمؤسسة المطاحن الƂبرى للجنوب (5 ):الشƂل رقم

 41/12/4102مسؤول مصلحة الموارد البشرية يوم : المصدر

 : مراحل العملية اإنتاجية في المؤسسة: المطلب الثالث

وحدة إنتاج الفرينة، و وحدة إنتاج السميد و  :على وحدتين لإنتاج للجنوب الابرىتتوفر مؤسسة المطاحن 
 : فيما يلي المراحل التي تمر بها عملية اإنتاج في اا الوحدتينالاساسي و 

ثم  أوليااللين يتم تنظيفه تنظيفا عدما يتم استقبال القمح الصلب أو ب، و الفرينةمراحل إنتاج السميد و  .0
 ثم تأتي بعد يترك بعض الوقت ليأخذ نسبة من الرطوبة،تخزينه ليعاد تنظيفه ويضاف إليه الماء و 
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ه، من جهة أخرى تنتج الذي يتم تغليفن التي ينتج عنها منتوج السميد والفرينة و ذلك عملية الطح
 : هذƋ المراحل موضحة في الشال التاليالنخالة ويتم تغليفها أيضا و 

 .مراحل إنتاج السميد و الفرينة  (6):الشƂل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (الفرينةوحدة السميد و )مصلحة اإنتاج  :المصدر

يأتي هذا اأخير من اساسي هي السميد و المادة اأولية إنتاج ال إن: مراحل إنتاج الƂسƂسي .0
من جهة أخرى و  Ƌ، ، حيث يتجمع السميد في مجمع لتقدير (وحدة إنتاج السميد)الوحدة السابقة 
الماء في خاط ثم ينتقل الخليط إلى مجمع اإنتاج تقدير الماء ثم يتم خلط السميد و هناك مجمع ل

بعدƋ إلى غربال ى المبرد و م إلى المجفف ومنه إلثم ينتقل الاساسي إلى الفرن المزود بالبخار، ث
من ثم تغليفها في أاياس و ها تحويلها إلى مخزن خاص بم فيه تصفية المنتوجات التامة  و يت

من مجفف اإنتاج إلى عودة الدقيق من الغربال المجفف و من جهة أخرى يتم حجام، و أمختلفة ا

 مراحل استϘبال الϘمح الصلΏ و اللين

 التنظيف ااولي للϘمح 

 مرحلة تخزين الϘمح 

 مرحلة إعادة تنظيف الϘمح و إضافة الماء 

 عملية الطحن 

 ترϙ الϘمح لبعض الوقΕ لي΄خذ نسبة من الرطوبة 

 عملية تغليف النخالة  عملية التغليف المنتوج 

 تخزين النخالة  تخزين المادة المنتجة سميد، فرينة
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 مرة وتمرإلى المجفف  لمواد الخشنة لتعودهناك اذلك طاحنة بعد الغربلة تقوم بطحن االخاط و 
 .أخرى بالمراحل السابقة
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 اإطار المنهجي للبحث: المبحث الثاني

 منهج البحث : المطلب اأول

بأنه طريقة للبحث تتناول الذي يعرف ث قمنا باستخدام المنهج الوصفي و من أجل تحقيق أهداف هذا البح
يهدف هذا البحث إلى دراسة مساهمة رأس و  1القياسللدراسة و ر وممارسات موجودة ومتاحة ظواهأحداث و 

 -أوماش- GM Sud  بفي مؤسسة المطاحن الابرى للجنو  المال البشري في تطبيق إدارة المعرفة
 : سوف يعتمد البحث على نوعين أساسيين من البياناتو . بسارة

توزيعها على عينة من مجتمع الدراسة ل عليها من خال تصميم استبانة و تم الحصو  :البيانات اأولية
  SPSS (Statistical Packagefor Social science)تفريغها باستخدام برنامج من ثم تحليلها و و 

SPSS.V20  دف الوصول إلى داات ذات باستخدام ااختبارات اإحصائية المناسبة بهااحصائي و
 .مؤشرات تدعم موضوع البحثقيمة و 

والرسائل الجامعية  االاترونيةمنا بمراجعة  الاتب والدوريات والمنشورات الورقية و ق :البيانات الثانوية
 التير المتعلقة بالموضوع قيد البحث والدراسة سواء بشال مباشر أوغير مباشر و التقاريوالمقاات و 

عرف لمصادر الثانوية في هذا البحث هوالتالهدف من خال اللجوء لساعدتنا في جميع مراحل البحث، و 
 لطرق العلمية السليمة في اتابة الدراسات  واعلى اأسس 

 عينة البحث مجتمع و : المطلب الثاني

المرؤوسين في مؤسسة المطاحن الابرى من العاملين اإداريين الرؤساء و يتاون مجتمع البحث المستهدف 
لعشوائية في اختيار عينة اعتمدنا طريقة العينة او . 96رة والبالغ عددهم بسا -أوماش– GM Sudللجنوب

فراد عينة زيارات ميدانية أ ستبانة عليهم عبرقد تم توزيع اإموظف و  21البحث والذي بلغ حجمها 
بعد فحصها لم يستبعد أي منها نظرا لتحقيقها شروط اإجابة استبانة و  21أي  الها تم استرجاعهاالبحث و 

 الصحيحة 

 

                                                           
 .000م، ص 4117، 2تطبيقات اقتصادية و ادارية، دار وائل للنشر و التوزيع، ط -أحمد حسين الرفاعي، مناهج البحث العلمي  1
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 اأساليب اإحصائية المستخدمة أداة البحث و : المطلب الثالث

 أداة البحث  .1

دارة المعرفةرأس المال البشري و )تغيري البحث بهدف اختبار العاقة بين مفي إطار الدراسة الميدانية و  ( ا 
حيث " رأس المال البشري أحد الراائز اأساسية لتطبيق إدارة المعرفة "ستبانة اوسيلة لقياس تم اختيار اإ
ستبانة يعني التأاد من أن اإجابة واحدة ثباتها فثبات اإخطوات تنفيذية لضمان صدقها و عدة تم القيام ب
صدقها يعني التأاد من أنها سوف تقيس ما أعدت من ارر تطبيقها على اأشخاص ذاتهم و تقريبا لو ت
المال ات الخاصة بالرأس ستبانعلى مجموعة من اإ باإطاعستعانة في إعدادها تم اإ وقد أجل قياسه

 : قد انقسمت استبانة البحث إلى قسمين رئيسيينالبشري واذا إدارة المعرفة و 

الجنس، العمر المؤهل العلمي ، عدد سنوات : هيخاص بالبيانات الشخصية للمبحوث و ال :القسم اأول
 لتدريبية، المنصب اإداري االخبرة، عدد الدورات 

أبعادƋ اأول خاص بالرأس المال البشري و ينقسم إلى محورين ستبانة، و الخاص بمحاور اإ :القسم الثاني
 : عبارة حيث يضم ال من( 07)تتضمن المختلفة و 

  2إلى  0عبارات من  2: بعد استقطاب رأس المال البشري -
 .01إلى  6عبارات من  2: بعد صناعة رأس المال البشري -
 .04إلى  00عبارات من  4: ل البشريمابعد تنشيط رأس ال -
 .07إلى  00عبارات من  2: بعد المحافظة على رأس المال البشري -

 عبارة حيث يضم ال من ( 08)تتضمن ثاني خاص بمتغير إدارة المعرفة وأبعادƋ المختلفة و أما المحور ال

 .40إلى  08عبارات من  2: بعد توليد المعرفة -
 .48إلى  44عبارات من  7: بعد المشاراة بالمعرفة -
 .02إلى  49عبارات من  7: بعد تطبيق المعرفة -

الما  الذي يدعى بسلم لياارت الخماسي بحيث( 2إلى  0) قد تم اعتماد مقياس لإجابة يتراوح من و 
 الما اانت الموافقة بشال أابر ( 2)اقتربت اإجابة من 
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 " ليƂارت الخماسي" درجات مقياس( 3)الجدول رقم 

 ا أتفق تماما أتفقا  أتفق إلى حد ما أتفق أتفق تماما اإجابة
 0 4 0 2 2 الدرجة

 اأساليب اإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات  .1

ذلك باستخدام و  يحصاء الوصفاختبار صحة فرضياته ثم استخدام أساليب اإلإجابة على أسئلة البحث و 
 1: اما يلي( SPSS.V20)برنامج الحزم اإحصائية للعلوم ااجتماعية 

وذلك لوصف مجتمع : ( Descriptive statistic Mrasures)مقاييس ااحصاء الوصفي  -
ظهار خصائصه باإالبحث و  واإجابة على أسئلة البحث . 2التاراراتعتماد على النسب المئوية و ا 

نحرافات اإعتماد على المتوسطات الحسابية و ترتيب متغيرات البحث حسب أهميتها باإو 
  3المعيارية

ترض لتمثيل العاقة بين فختبار مدى مائمة النموذج المإ (:T)نحدار تحليل التباين لل  -
  4المتغيرين محل الدراسة

ختبار أثر المتغيرات التابعة اآتية ذلك إو  (:Simple Regression)نحدار البسيط تحليل اإ  -
 هو رأس المال البشري في المتغير المستقل و  (لمعرفةتوليد المعرفة، المشاراة بالمعرفة تطبيق ا)

  5التفلطج من أجل التحقق من التوزيع الطبيعي للبياناتلتواء و ار معامل اإباخت -
 . 6لقياس ثبات أداة البحث: ارونياخ امعامل الثبات ألف -

 

 

                                                           
، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان 4، طSPSSااساليب ااحصائية في العلوم اادارية، تطبيقات باستخدام  صاح الدين حسين البهيتي، 1

 77م، ص 4116ااردن، 
 .96م، ص 4119حسن ياسين طعمة و آخرون، طرق ااحصاء الوصفي، دار الصفاء، عمان، ااردن،  2
 .209م، ص 4119، دار المناهج عمان ااردن، SPSSباستخدام  شفيق العتوم، طرق ااحصاء، تطبيقات اقتصادية و إدارية 3
 .041أحمد حسن الرفاعي، مرجع سابق، ص  4
 .67شفيق العتوم، مرجع سابق، ص  5

6  Sauders, M, lewis and Thernlisil A, Reseeard Methods for business students, 3rd edication, 

financial times, p rentice hall, London ,2003lK p19. 
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 .ثباتهاصدق أداة البحث و : المطلب الرابع

 (.ستبانةصدق اإ)صدق أداة البحث  .1

للتحقق و . ستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسهاقدرة اإ( Validity)يقصد بصدق اأداة 
 1:ستبانة المستخدمة في البحث نعتمد على مايليمن صدق اإ

التأاد من أنها تخدم لتحقق من صدق محتوى أداة البحث و ل: صدق المحتوى أو الصدق الظاهري -
ة اادميين المختصين في مجال اإدار أهداف البحث تم عرضها على هيئة من المحامين من اأ

بداء رأيهم فيها من حيث مدى مناسبة ليهم دراسة اأداة و إطلب الذين يعملون في جامعة بسارة و  ا 
عدد العبارات، اة البحث من حيث مدى افاية أد فيليهم النظر إال عبارة للمحتوى اما طلب 

ا أية ماحظات أخرى يرونهخراج، و اإو  تقويم مستوى الصياغة اللغوية، وشموليتها وتنوع محتواها و 
 .فق ما يراƋ المحام ازماو  الحذفمناسبة فيما يتعلق بالتعديل أوالتغيير أو 

آراء هيئة وأجريت التعديات في ضوء توصيات و  طالبة بدراسة ماحظات المحامين واقتراحاتهم،قامت الو 
بة أن اأخذ بماحظات قد اعتبرت الطالو  تحقيقا أهداف البحث هما و ستبانة أاثر فاإ لتصبحالتحايم 

جراء التعديات المالمحامين و  توجد أسماء طلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري وصدق محتوى اأداة و ا 
 (.4)تبيان في صورته النهائية بالملحق رقم ااسو  ( 0)المحامين بالملحق رقم 

جذر التربيعي لمعامل الثبات معامل صدق المحك من خال أخذ التم حساب : صدق المحك  -
معامل الصدق الالي أداة  أن  إذ نجد( 4)ارونباخ، و ذلك اما هو موضح في الجدول رقم ألفا

أهداف هذا البحث، اما ناحظ أن وهو معامل مرتفع جدا ومناسب أغراض و ( 0,95)البحث بلغ 
بهذا أهداف هذا البحث، و مناسبة ادها ابيرة جدا و أبعيع معامات الصدق لمحاور البحث و جم

 .يماننا القول بأن جميع عبارات أداة البحث هي صادقة لما وضعت لقياسه
ة لو ارر نتائج متقاربا مدى الحصول على نفس النتائج أو يقصد به (:relialibity)ثبات اأداة  .4

في هذا البحث ثم قياس ثبات أداة البحث و . تشابهة باستخدام اأداة نفسهاالبحث في ظروف م

                                                           
1
، 6002جامعة عمان العربية للدراساΕ العليا، عمان، ااردن، ط،  -أساسياΕ البحث العلمي -موفϕ الحمداني و آخرون، مناهج البحث العلمي  

 .050ص 
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فأاثر حيث  0,60الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى " ألفا ارونباخ"باستخدام معامل 
 :  اانت النتائج امايلي

 معامات الثبات و الصدق( 4)جدول رقم 

معامل الثبات ألفا  عدد العبارات المحور
 معامل الصدق Ƃرونباخ

 رأس المال البشري

استقطاب رأس 
 0,96 0,932 2 المال البشري

صناعة رأس 
 0,93 0,881 2 المال البشري

تنشيط رأس 
 0,97 0,948 4 المال البشري

المحافظة على 
س المال أالر 

 البشري
2 0,881 0,93 

 0,95 0,910 07 المجموع

 إدارة المعرفة

 0,94 894, 0 2 توليد المعرفة
المشاراة 
 بالمعرفة

7 1.906 0,96 

 0,98 0,976 7 تطبيق المعرفة
 0,96 0,935 08 المجموع

 0,95 0,92 02 ستبانة االاإ
 spss .v20من اعداد الطالبة باإعتماد علي مخرجات :المصدر

، وهو معامل ثبات مرتفع (0,92)بلغ  الالي أداة البحث  من خال هذا الجدول ناحظ أن معامل الثبات
ع معامات الثبات لمحاور البحث وأبعادها مرتفعة ومناسبة مناسب أغراض البحث اما تعتبر جميجدا و 

مما يجعلنا على ( حثأي ثبات استبانة الب)بهذا ناون قد تأادنا من ثبات أداة البحث أغراض البحث و 
 .لتحليل النتائجصاحيتها ثقة بصحتها و 
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 .عرض نتائج البحث و تحليلها: المبحث الثالث

 .خصائص مبحوثي الدراسة: المطلب اأول

 فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي الدراسة حسب المتغيرات الشخصية 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية( 5)الجدول رقم 

 النسبة التƂرار المتغير اتفئ المتغير

 الجنس
 %62,5 42 ذار
 %37,5 02 أنثى

 %100 21 المجموع

 العمر

 %62,5 42 سنة 01أقل أو يساوي 
 %32,5 00 سنة 00-21
 %2,5 0 سنة 20-21
 %2,5 0 سنة فأاثر 20من 

 %100 21 المجموع

 المؤهل العلمي

 %20 8 ثانوي فأقل
 %65 46 ليسانس

 %15 16 دراسات عليا
 %100 21 المجموع

عدد سنوات 
 الخبرة

 %35 02 سنوات 2أقل من 
 %47,5 09 سنوات 01 -2

 %12,5 2 سنة 02 -00
 %5 4 سنة 02أاثر من 

 %100 21 المجموع

عدد الدورات 
 التدريبية

 %60 42 ا شيء
 %25 01 دورة واحدة

 %15 6 دورتين أو أاثر
 %100 21 المجموع 

 %45 08 مسؤول قسم المنصب اإداري
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 %55 44 عون إدارة
 %100 21 المجموع

 SPSS.V20برنامج  مخرجات عتماد علىمن إعداد الطالبة باإ :المصدر

( %62,5)أن غالبية المبحوثين  اانوا من الذاور حيث بلغت نسبتهم ( 5)يظهر من الجدول رقم  -
رتفاع الابير في يفسر اإو . الدراسةمن أفراد عينة البحث أو ( %37,5)ناث في حين بلغت نسبة اإ

 نسبة الذاور راجع لطبيعة نشاط المؤسسة محل الدراسة 

( %62,5)احتلت أعلى نسبة ( سنة 01أقل من أو يساوي )بالنسبة لمتغير العمر نجد أن الفئة  -
في اأخير نجد و ( %2,5) بلغت ( سنة  21-20) نسبة المبحوثين ضمن الفئة العمرية  نفي حي

(. %2,5)بلغت هي أيضا ( سنة فأاثر  20)المبحوثين الذين ينتمون إلى الفئة العمرية  أن نسبة
بالحيوية  بسارة يمتازGMsudالعظمي من موظفين مؤسسة  غلبيةتشير هاته النتائج أن اأو 

 ( %92)حيث بلغت نسبتهم في اإجمالي ) الرغبة في العملوالنشاط و 

من المبحوثين الذين اان مؤهلهم ( %41)ين فقد وجد أن بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي للمبحوث -
من حملة شهادة ليسانس في حين اانت نسبة حملة شهادة ( %62) مقابل  ،العلمي ثانوي فأقل
جة علمية اافية الدراسة مؤهل بدر ومن هنا يتضح أن مجتمع البحث أو (. %02)الدراسات العليا 

بة اأفراد الذين لديهم ليسانس بحث حيث أن نسعلى معرفة بالقضايا محل اللاي ياون مدراا و 
، و عليه فإن مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب تحرص على توظيف (%81)دراسات عليا بلغت و 

 زمة لشغل الوظائف Ɩالموارد البشرية المؤهلة التي تمتلك المهارات و القدرات ال

سنوات  2قل خبرتهم عن تهم من( %02)عند التدقيق في سنوات الخبرة لدى المبحوثين نجد أن و  -
في حين نجد أن ( سنوات 01الى 2من )من المبحوثين تقع خبرتهم في المجال ( %47,5)و
أما اأفراد الذين ( سنة 02إلى  00من )من المبحوثين تقع خبرتهم ضمن المجال ( 12,5%)

 .من مجموع أفراد عينة البحث( %2)فقد حددت نسبتهم ( سنة فأاثر 02)بلغت خبرتهم 
في أي دورات  امن أفراد عينة البحث لم يشاراو ( %61)بالنسبة لمتغير عدد الدورات التدريبية أن  -

لتحاق بأي من البرامج قد يمثلون فئة الموظفين الجدد الذين لم يتسن لهم بعد اإتدريبية ، و 
 من أفراد( %15)في دورة تدريبية واحدة بينما  امن أفراد عينة البحث  شاراو ( %42)التدريبية، و 

هذا ما يدل على اهتمام مؤسسة المطاحن الابرى و . عينة البحث شاراوا في دورتين أوأاثر
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مهارات مواردها البشرية من أجل قيامهم بسارة بتنمية وتطوير قدرات و  -أوماش -للجنوب
 بأعمالهم على أامل وجه 

بحث منصبهم نة المن أفراد عي( %22)بالنسبة لمتغير المنصب اإداري أن أما في اأخير و  -
 .من أفراد عينة البحث منصبهم اإداري عون إدارة( %22)اإداري مسؤول قسم، و

 ستبانة تحليل محاور اإ:  نيالمطلب الثا

ستبانة لإجابة على اسئلة الدراسة حيث تم استخدام مقاييس اإفي هذا العنصر سنقوم بتحليل محاور 
جابات ارى على مقياس سلم ليارت إعينحراف الماإي المتمثلة في المتوسط الحسابي و حصاء الوصفاإ

دارة المعرفة وقد تم أفراد عينة البحث عن اأسئلة المتعلقة بالمحورين  المتمثلين في رأس المال البشري وا 
ساب أوا ذلك من خال حرض الحصول على المتوسط المرجح، و العليا للمقياس بغضبط الحدود الدنيا و 

-2)ويأي المدى يسا( 2و0)هما ياس و أقل وزن في المقابر و أذلك عن طريق إيجاد الفرق بين المدى و 
 2وزان أوالدرجات الموجودة في المقياس والبالغ عددها من ثم ناتج المدى يقسم على عدد اأ، و (2= 0

يتم بعدها إضافة هذƋ  0,8بـ المقدر وبالتالي نحصل على طول الوزن أوالدرجة الواحدة لهذا المقياس و 
يمان توضيح ذلك في و . ال درجةلالعليا ل على الحدود الدنيا و القيمة في ال درجة للمقياس فنحص

 : الجدول التالي

 يوضح الحدود الدنيا و العليا لمقياس ليƂرت الخماسي( 6)الجدول رقم 

 درجة الموافقة
 أتفق تماما أتفق أتفق إلى ا أتفق ا اتفق تماما

 2 2 0حد ما  4 0
المتوسط 
 الحسابي

]0-0779[ [2,59-1,80] [3,39-2,60] [4,14-3,40] [5-4,20] 

العليا لمقياس ليارت، سيتم تحديد اتجاƋ اجابات المبحوثين من اإجابة بعد تحديد الحدود الدنيا و 
 : على

جل اإجابة على أو من  ؟ GMsudما هو واقع رأس المال البشري في مؤسسة  أولاالسؤال الفرعي 
 .على النتائج الموضحة في الجدول التالي عتمادااهذا السؤال تم 
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عن عبارات جابات أفراد عينة الدراسة المعيارية إ اانحرافاتالمتوسطات الحسابية و ( 7)الجدول رقم 
 محور رأس المال البشري

المتوسط  الفقرات المفسرة 
 الحسابي

اإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

  أتفق تماما x1 4334 13،1استقطاب رأس المال البشري  أوا

0 
تهتم المؤسسة بالبحث عن أفضل 
 تماما أتفق 0,71 4,52 الافاءات و جذبهم للعمل فيها

4 
تقوم المؤسسة بتحديد فجوة المهارات 

 تماما أتفق 1,01 4,30 المطلوبة قبل ااستقطاب

0 
الموظفين تحرص المؤسسة على جذب 

 تماما أتفق 0,81 4,50 الذين يمتلاون قدرات عالية

2 
تعتمد المؤسسة على الطرق الرسمية 
لجذب الموظف المناسب مثل مسابقات 

 التوظيف
 تماما أتفق 1,09 4,22

2 
تعتمد المؤسسة في شغل الوظائف 

المهمة على الموظفين من ذوي الخبرة 
 الطويلة فيها مثل ااستقطاب الداخلي

 أتفق تماما 0,81 4,30

 أتفق تماما x2 4,26 0,68صناعة رأس المال البشري  ثانيا

تقدم المؤسسة دورات تدريبية متتابعة  6
 لموظفيها

 أتفق 1,02 4,15

7 
تحرص المؤسسة على أن تاون 

محتويات برامج التاوين متااملة مع 
 بعضها

 أتفق 0,93 4,05

8 
قوانين العمل بالمؤسسة تشجع على 

عاقات التعاون و التفاهم بين  تنمية 
 (فرقة العمل)الموظفين 

 تماما أتفق 0,80 4,25

9 
وظفين لتقديم ما تشجع المؤسسة الم

 .مقترحات في العمللديهم من آراء و 
 تماما أتفق 0,64 4,50

 تماما أتفق 0,70 4,37تحث المؤسسة الموظف الجديد أن يتعلم  01
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Ƌمن غير 
 أتفق تماما x3 4,32 0,85تنشيط رأس المال البشري  ثالثا

00 
تشجع المؤسسة الجماعات التي تتمتع 
 تماما أتفق 0,86 4,35 بالافاءات في طرح أفاارهم بحرية

04 
ف تترك المجال للموظفين في التصر 

بحرية في مهامهم حسب معارفهم 
 خبراتهمو 

 تماما أتفق 0,88 4,30

 أتفق تماما x4 4.33 13،1المحافظة على رأس المال البشري  رابعا

00 
في المؤسسة  فيزاتمن أهداف نظام التح

 إبقاء الافاءات في المؤسسة
 تماما أتفق 1،92 2،02

02 
تهتم المؤسسة بتقديم الدعم المعنوي 
 للموظفين ابقاءهم في المؤسسة

 تماما أتفق 0،10 4,30

02 
تحافظ المؤسسة على الماانة 

ااجتماعية للموظفين من ذوي القدرات 
 الوظيفة همعمواقالمتميزة مهما تان 

 تماما أتفق 0،19 2،01

06 

تسعى المؤسسة لتحقيق رضا الموظفين 
ساليب مختلفة مثل أمن ترك العمل ب

زيادة الرواتب زيادة الحوافز المادية 
 الترقيات التدريب

 تماما أتفق 0،17 2،07

07 
تعتمد المؤسسة على نظام العقاب لتقليل 

 معدات الغياب
 تماما أتفق 1،92 2،04

 SPSS.V20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات المصدر 

 الجدول السابق يبين آراء أفراد عينة الدراسة حول فقرات أو عبارات رأس المال البشري بأبعادƋ ، 
 : هي مرتبة وفقا للمتوسط الحسابي من أابر إلى أصغر متوسط حسابي حيثو 

هو يندرج ضمن الفئة الخامسة و  4,37لقد بلغ المتوسط الحسابي  :استقطاب رأس المال البشري .0
 أتفق"وافقة على هذا البعد اانت عليه نستنتج أن درجة المحسب مقياس ليارت و  ( 4,20-2)

مما يشير إلى أن أغلب أفراد العينة يعتبرون أن مؤسستهم تتبنى استقطاب رأس المال  "تماما
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تعتمد المؤسسة جذبهم للعمل فيها،و ل الافاءات و ،حيث تهتم المؤسسة بالبحث عن أفضالبشري
 إلخ .....علي الطرق الرسمية لجذب الموظف المناسب مثل مسابقات التوظيف

هو يندرج ضمن الفئة الخامسة و  4,26غ المتوسط الحسابي لقد بل :صناعة رأس المال البشري .4
 أتفق)انت اعليه نستنتج أن درجة الموافقة على هذا البعد حسب مقياس ليارت و ( 4,20-2)

صناعة رأس المال بغلب أفراد عينة الدراسة يعتبرون أن مؤسستهم تقوم أمما يشير إلى أن ( تماما
تشجع علي متتابعة إدارييها،وقوانين العمل بالمؤسسة  ،حيث تقدم المؤسسة دورات تدريبيةالبشري

 إلخ(.....فرق العمل)التفاهم بين الموظفينتنمية عاقات التعاون و 

هو يندرج ضمن الفئة الخامسة و  4,32لقد بلغ المتوسط الحسابي  :تنشيط رأس المال البشري .0
 أتفق"اانت عليه نستنتج أن درجة الموافقة على هذا البعد حسب مقياس ليارت، و ( 4,20-2)

غلب أفراد العينة يعتبرون أن مؤسستهم تعمل على تنشيط رأس المال أمما يشير إلى أن " تماما
 إلخ ...حيث تشجع المؤسسة الجماعات التي تتمتع بالافاءات في طرح أفاارهم بحرية.البشري

، وهو يندرج ضمن الفئة 4,33بلغ المتوسط الحسابي لقد  :المحافظة على رأس المال البشري .2
عليه نستنتج أن درجة الموافقة على هذا البعد أيضا حسب مقياس ليارت و ( 2-4,20)الخامسة 
مما يشير إلى أن اغلب أفراد العينة يعتبرون أن مؤسستهم تعمل على " أتفق تماما"اانت 

علي الماانة اإجتماعية للموظفين من حيث تحافظ المؤسسة .المحافظة على رأس المال البشري
ذوي القدرات المتميزة مهما تان مواقعهم الوظيفية،وتسعي المؤسسة لتحقيق رضا الموظفين من 

 إلخ  ...ترك العمل بأساليب مختلفة مثل زيادة الرواتب،زيادة الحوافز المادية،الترقيات التدريب 

هو ( رأس المال البشري)المتعلقة بالمحور اأول ن المتوسط الحسابي لجميع اأبعاد فإبصفة عامة و 
منه نستنتج أن حسب مقياس ليارت و ( 2-4,20)هذا المتوسط ينتمي إلى الفئة الخامسة ، و  4,3237

هتمام لى المؤسسة محل الدراسة تقوم باإمما يشير إ" تماما أتفق"هو درجة الموافقة على هذا المحور 
فالمؤسسة محل الدراسة تهتم بجذب العمالة . محافظةعة تنشيط و صنا استقطابس المال البشري من أبر 

ذلك لما تحتاجه هاتان المصلحتان من معرفة مصلحة الجودة و و الافاءة خاصة في مصلحة اإنتاج  ذات
 .فنية 

و من أجل اإجابة على هذا ؟ GMsudواقع إدارة المعرفة في مؤسسة ما هو  :السؤال الفرعي الثاني
 : النتائج الموضحة في الجدول التالي اإعتمادعليالسؤال تم 
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جابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات نحرافات المعيارية إاإ المتوسطات الحسابية و ( 8)الجدول رقم 
    محور إدارة المعرفة 

 
 الفقرات المفسرة

المتوسط 
 الحسابي

نحراف اإ 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 تماما  أتفق y1  4,21 0,84توليد المعرفة  خامسا 
 تماما أتفق 0,92 4,37 يتم تشجيع الموظفين على توليد اأفاار الجديدة  08
تولي المؤسسة أهمية لتدعيم اأفاار الجيدة التي  09

 تتعلق بتحسين طرق العمل 
 تماما أتفق 0,92 4,40

 تماما أتفق 1,01 4,27 تستعين المؤسسة بخبراء من خارج المؤسسة  41
 أتفق 0,99 3,80 هناك ثقافة التسامح مع اأخطاء لطرح أفاار جديدة  40

 تماما قأتف y2  4,25 0,82المشارƂة بالمعرفة  سادسا
تالف المؤسسة الموظفين في وظائف معينة بانجاز  44

 الدوران الوظيفي. أعمال تخص وظائف أخرى
 أتفق 0,99 3,97

الخبرات فيما بينهم يهتم الموظفين بتبادل المعارف و  40
 بغض النظر عن مستوياتهم التنظيمية 

 أتفق 0,90 4,00

توفر المؤسسة اانترانت لمختلف اإداريين من أجل  42
 ااتساب معارف تخص العمل 

 تماما أتفق 0,80 4,62

يتم توفير اانترانت التي تساعد الموظفين على  42
 تبادل المعارف فيما بينهم 

 تماما أتفق 0,84 4,55

على تبادل  يتم توفير اااسترانت التي تساعد 46
 المورد  المعارف مع الزبون أو 

 تماما أتفق 1,13 4,27

مشاال لدى الموظفين وقت إضافي ليتحاوروا حل  47
 الخبرات العمل و يتبادلوا الحلول و 

 تماما أتفق 1,10 4,10

لتقاسم ومشاراة ما  لدى الموظفين استعداد ورغبة 48
 .خبرات مع اآخرينلديهم من معارف و 

 تماما أتفق 0,98 4,25
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أتفق  y3  4,36 0,91تطبيق المعرفة  سابعا
 تماما

يتم استخدام المعارف الجديدة للمساعدة في تحسين  49
 إجراءات العمل 

 أتفق تماما 1,00 4,35

خبراتهم تطبيق معارفهم و يتم تشجيع الموظفين على  01
 ااستفادة منها في أعمالهم اليومية و 

 تماما أتفق 0,89 4,35

 تماما أتفق 0,90 4,50 تهتم المؤسسة بتطبيق اأفاار الجديدة بعد دراستها  00
توفر المؤسسة الوسائل الضرورية لتطبيق اأفاار  04

 الجديدة 
 تماما أتفق 0,95 4,45

بيق المعرفة من خال التوجيه تساهم المؤسسة بتط 00
 اارشاد لموظفيها و 

 تماما أتفق 0,95 4,37

في المؤسسة يدعم عملية التنبؤ  تطبيق إدارة المعرفة 02
 اتخاذ القرارات و 

 تماما أتفق 1,05 4,25

مؤسسة إدارة المعرفة في البحوث تستخدم ال 02
 .اابتاارات الخاصة بمجال أعمالهموالدراسات و 

 تماما أتفق 1,06 4,30

  SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات  :المصدر

  هي أفراد عينة الدراسة حول فقرات أوعبارات إدارة المعرفة بأبعادها و الجدول السابق يبين آراء
 : مرتبة وفقا للمتوسط الحسابي من أابر إلى أصغر متوسط حسابي حيث

( 2-4,20)هو يندرج ضمن الفئة الخامسة و  4,21ي لقد بلغ المتوسط الحساب :توليد المعرفة .0
مما " تماما أتفق"اانت هذا البعد  ليه نستنتج أن درجة الموافقة علىعحسب مقياس ليارت  و 

،حيث يتم تشجيع غلب أفراد العينة يعتبرون أن مؤسستهم تعمل على توليد المعرفةأيشير إلى أن 
  إلخ ...المؤسسة بخبراء من خارج المؤسسةالموظفين علي توليد اأفاار الجديدة،وتستعين 

-4,20)ة الخامسة ئهو يندرج ضمن الفو  4,25لقد بلغ المتوسط الحسابي  :المشارƂة بالمعرفة .4
مما " تماما أتفق"اانت عليه نستنتج أن درجة الموافقة على هذا البعد حسب مقياس ليارت و ( 2

غلب أفراد العينة يعتبرون أن مؤسستهم تعمل على المشاراة بالمعرفة أي أن اأفراد أيشير إلى 
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يهتم الموظفين بتبادل المعارف  حيث.ستفادة منهاجل اإأينشرونها من معارفهم و بيشاراون 
يتم توفير اأنترانت التي تساعد النظر عن مستوياتهم التنظيمية،و  الخبرات فيما بينهم بغضو 

 إلخ .....تبادل المعارف فيما بينهم الموظفين علي

( 2-4,20)هو يندرج ضمن الفئة الخامسة و   4,36لقد بلغ المتوسط الحسابي  :تطبيق المعرفة .0
مما يشير  "تماما أتفق"ة على هذا البعد اانت عليه نستنتج أن درجة الموافقحسب مقياس ليارت و 

حيث تساهم المؤسسة .إلى أن اغلب أفراد العينة يعتبرون أن مؤسستهم تعمل على تطبيق المعرفة
بتطبيق المعرفة من خال التوجيه واإرشاد لموظفيها،وتوفر المؤسسة الوسائل الضرورية لتطبيق 

 إلخ ....ملاأفاار الجديدة،ويتم استخدام المعارف الجديدة للمساعدة في تحسين اجراءات الع

، 4,2780هو ( إدارة المعرفة)المتوسط الحسابي لجميع اأبعاد المتعلقة بالمحور الثاني  فإنبصفة عامة و 
منه نستنتج أن درجة الموافقة حسب مقياس ليارت و ( 2-4,20)هذا المتوسط ينتمي إلى الفئة الخامسة و 

ـ وم بادارة المعرفة بجميع أبعادهامما يشير إلى المؤسسة محل الدراسة تق "أتفق تماما"على هذا المحور هو 
فاما هو معلوم أن أغلب مؤسساتنا الجزائرية ا تعي مصطلح إدارة المعرفة لان ضمنيا فهي تمارس 

 عملية إدارة المعرفة هذا ما لمسناƋ من النتائج المتحصل عليها من تحليل اإستبانة

 الفرضيات  اختبار: المطلب الثالث

 التوزيع الطبيعي  اختبار اأولالفرع 

تم احتساب من أجل التحقق من ذلك عي أم ا، و ما إذا اانت البيانات تخضع للتوزيع الطبي اختبارأي 
من بين الدراسات في هذا المجال نجد متغيرات المستقلة والتابعة، و لمعامل التفلطح لقيمة معامل االتواء و 
محصورة بين ( Kurtosis)و  [3-,3]يجب أن تاون محصورة بين ( Skewness)دراسات تقول أن 

 [1-,1]يجب أن تاون محصورة بين ( Skewenss)بينما نجد دراسات أخرى تقول أن  [7-,7]
 .[3-,3]محصورة بين ( Kurtosis)و

متغيرات لال متغير من  التفلطح لإجابات حول الفقرات الماونةيما يلي حساب معامات االتواء و فو 
 .اأخذ بعين ااعتبار أن تدرج المقياس المستخدم في الدراسة هو سلم لياارتالدراسة و 
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 يوضح معامات االتواء و التفلطح لمتغيرات الدراسة ( 9)جدول رقم 

 Skeweness Kurtosis- اأبعاد –المتغيرات 
 الخطأ إحصائيا الخطأ إحصائيا

 استقطاب رأس المال البشري 
 صناعة رأس المال البشري 
 تنشيط رأس المال البشري 

 المحافظة على رأس المال البشري 

-1,247 

-1,041 

-0,828 

-1,405 

0,374 

0,374 

0,374 

0,374 

0,804 

1,578 

-,763 

0,947 

0,733 

0,733 

0,733 

0,733 
 0,733 1,095 0,374 1,244- رأس المال البشري 

 توليد المعرفة 
 المشاراة بالمعرفة
 تطبيق المعرفة  

-0,911 

-1,467 

-1,434 

0,374 

0,374 

0,374 

-0,351 

1,642 

1,302 

0,733 

0,733 

0,733 
 0,733 0,882 0,374 1,276- إدارة المعرفة 

 SpSS.v20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

اذلك و ( 1,244- ,1,276-)اانت محصورة بين   Skwenessمن خال الجدول يتضح أن معامات 
مما يشير الى أن بيانات البحث تتوزع ( 1,095 ; 0,822)محصورة بين  Kurtosisمعامات التفلطح 

 .يعد شرطا إجراء تحليل اانحدار لضمان الوثوق بنتائجها طبيعيا و توزيع

 (7-,7)  طحتفلالو ( 3- ,3)بأن االتواء ياون محصورا بين  القائلةبحيث أننا قمنا باختيار الدراسة 
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 النموذجمائمة  اختبار: الفرع الثاني
 المائمة اختباريوضح ( 10)جدول رقم 
المعامات  المعامات غير النمطية النموذج

 النمطية
T Sig 

A الخطأ المعياري Beta 

 الثابت
1 

المتغير 
 xالمستقل 

-0,168 

 

1,028 

0,295 

 

0,067 

 

 

0,928 

-0,570 

 

0,067 

0,572 

 

0,000 

a.variable dependente : y   

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
هو ل من مستوى الدالة المعمول به و هي أقو  0,000من الجدول ناحظ أن الدالة ااحصائية تساوي 

Sig= 0,05مما يعني أن النموذج مائم اختبار فرضياته ، 

 الفرضيات  اختبار: الفرع الثالث

 اختبار الفرضيات الفرعية: أوا

رأس المال البشري له دور ذو دالة إحصائية في توليد المعرفة في  :الفرضية ااولى اختبار .1
 المؤسسة محل الدراسة 

 .للفرضية ااولى  Anovaيوضح ( 11)جدول رقم 

مجموع  النموذج 
 المربعات 

متوسط  درجة الحرية
 المربعات 

D  مستوى الدالة
 Sigااحصائية 

 اانحدار    
 الخطأ  0 

 الال    

20,097 

7,472 

27,569 

1 

38 

39 

20,097 

0,197 

 

102,210 0,000 

a : variable dependante : y1 

b : Valeurs predites : constantes x  
 SPSSv.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج : المصدر
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 رسون لارتباط للفرضية ااولىبيمعامل ( 12)جدول رقم يوضح 

 رسون يبمعامل  النموذج 
 Rاارتباط 

Rdeu  

 معامل التحديد 
 معامل التحديد 

 معدل 
ااخطاء 
 المعيارية

1 0,854 0,729 0,722 0,44342 

a : valeurs prédites : (constantes),x 

 ناحظ ( 00)رقم  من الجدول

 Sig =0,05هو أقل منو  Sig=0,000بما أن مستوى الدالة ااحصائية هو  اإحصائيةالدالة  .0
وعليه له أثر في توليد المعرفة أي أن  معناƋ بأن توليد المعرفة يفسر بواسطة رأس المال البشري

 .نقبل الفرضية البديلة اأولى
أي أن  0,854يساوي  ناحظ أن معامل اارتباط بيرسون( 04)من الجدول رقم  اارتباطقيمة  .4

 توليد المعرفة قوي بين رأس المال البشري و  ارتباطهناك 

من توليد  %72,9أي  0,729من الجدول ناحظ أن معامل التحديد يساوي  : التحديدمعامل  .0
 .وما تبقى من النسبة يفسر بواسطة عوامل أخرى خارج النموذج المعرفة يفسرƋ رأس المال البشري

 يوضح معامات الفرضية اأولي: (13)رقم جدول

اأخطاء غير  اأخطاء المعيارية النموذج
 المعيارية

T Sig 

Beta الخطأ المعياري A 

 الثابت
1 

المتغير 
 xالمستقل 

 

 

 0.854 

0.417 

 

0,067 

0.055 

 

0,962 

0.131 

 

10.110 

0.897 

 

0,000 

 

 a.variable dependente : y1   

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
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رأس المال البشري بوحدة واحدة Xاذا زاد المتغيرمعناA:1.964  Ƌناحظ أن قيمة  (00)من الجدول رقم
مما يدل أن هذƋ المعلمة دالة  1.12، ومستوى الدالة أقل من 1.964توليد المعرفة سيزيد ب Y1فإن 

 .إحصائيا

بالمعرفة رأس المال البشري له دور ذو دالة إحصائية في المشارƂة  :الفرضية الثانية اختبار .2
 في المؤسسة محل الدراسة

 للفرضية الثانية   Anovaيوضح ( 14)جدول رقم 

مجموع  النموذج 
 المربعات 

متوسط  درجة الحرية
 المربعات 

D  مستوى الدالة
 Sigااحصائية 

 اانحدار    
 الخطأ  0 

 الال    

21,360 

5,395 

26,755 

1 

38 

39 

21,360 

0,142 
150,464 0,000 

a : variable dependante : y2 

b : Valeurs predites : constantes x  

 SPSSv.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 يوضح معامل بيرسون لارتباط للفرضية الثانية ( 15)جدول رقم 

 رسون يبمعامل  النموذج 
 Rاارتباط 

Rdeu  

 معامل التحديد 
 معامل التحديد 

 معدل 
ااخطاء 
 المعيارية

1 0,894 0,798 0,793 0,37678 

a : valeurs prédites : (constantes),x 
 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 :ناحظ( 02)من الجدول رقم 
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معناSig= 0,05  Ƌهو أقل من و  Sig =0,000بما أن مستوى الدالة هو  :ااحصائيةالدالة  .0
أي أن رأس المال البشري له أثر في . بأن المشاراة بالمعرفة يفسر بواسطة رأس المال البشري

 وعليه نقبل الفرضية البديلة الثانية .المشاراة بالمعرفة

ي هناك أ 0.894أن معامل اارتباط بيرسون يساوي  (02)ناحظ من الجدول رقم: قيمة اارتباط .4
 .المشاراة بالمعرفةالمال البشري و  ارتباط قوي بين رأس

R معامل التحديد .0
أي  %0,798أن معامل التحديد يساوي ( 02)ناحظ من الجدول رقم :  2

أما ما تبقى من النسبة يفسرƋ عوامل  شري،بالمعرفة يفسرƋ رأس المال البمن المشاراة  79,8%
 .أخرى خارج النموذج

 يوضح معامات الفرضية الثانية(11)جدول رقم

اأخطاء غير  اأخطاء المعيارية النموذج
 المعيارية

T Sig 

Beta الخطأ المعياري A 

 الثابت
1 

المتغير 
 xالمستقل 

 

 

 1.892 

1.022 

 

1.180 

-1.100 

 

1.990 

-1.190 

 

04.466 

1.946 

 

0,000 

 a.variable dependente : y2   

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
   أن  ناحظ(06)من الجدول رقم

المشاراة بالمعرفة ستزيد Y2رأس المال البشري بوحدة واحدة فإن  Xاذا زاد المتغيرمعناA:1.990  Ƌقيمة
 .مما يدل أن هذƋ المعلمة دالة احصائيا 1.12من ،ومستوي الدالة أقل 1.990ب 

رأس المال البشري له دور ذو دالة إحصائية في تطبيق المعرفة في  :الفرضية الثالثة إختبار.0
 .المؤسسة محل الدراسة
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 للفرضية الثالثة  Anovaيوضح (  14)جدول رقم 
مجموع  النموذج 

 المربعات 
متوسط  درجة الحرية

 المربعات 
D  مستوى الدالة

ااحصائية 
Sig 

 اانحدار    
 الخطأ  0 

 الال    

27,833 

4,775 

32,608 

 

1 

38 

39 

27,833 

0,126 
221 ,491 0,000 

a : variable dependante : y3 

b : Valeurs predites : constantes x  
 SPSSV.20 من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج :المصدر

 بيرسون لارتباط للفرضية الثالثة معامل  يوضح ( ،1)جدول رقم 

 رسونيبمعامل  النموذج
 Rاارتباط 

Rdeu 
 معامل التحديد

 معامل التحديد
 معدل

 ااخطاء
 المعيارية

1 0,924 0,854 0,850 0,35449 

a : valeurs prédites : (constantes),x 

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 :ناحظ أن ( 07)من الجدول رقم  

 Sig = 0,05أقل من  هوو  Sig= 0,000بما أن مستوى الدالة ااحصائية  :اإحصائيةالدالة  .0
معناƋ ان تطبيق المعرفة يفسر بواسطة رأس المال البشري أي أن رأس المال البشري له أثر في و 

 . وبالتالي نقبل الفرضية البديلة الثالثة .تطبيق المعرفة

أي ان  0,924أن معامل إرتباط بيرسون يساوي (08) رقمناحظ من الجدول  :قيمة اارتباط .4
 .تطبيق المعرفةقوي بين رأس المال البشري و  ارتباطهناك 

Rمعامل التحديد  .0
أي  0,854أن معامل التحديد يساوي  ( 08)رقم ناحظ من الجدول :2

 .المعرفة يفسرƋ رأس المال البشريمن تطبيق  85,4%
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 يوضح معامات الفرضية الثالثة (09)جدول رقم 

اأخطاء غير  اأخطاء المعيارية النموذج
 المعيارية

T Sig 

Beta  الخطأ
 المعياري

A 

 الثابت
1 

المتغير 
 xالمستقل 

 

 

 1.942 

1.002 

 

1.176 

1.242 

 

0.004 

-0.272 

 

02.880 

1.042  
 

1.111 

 

 a.variable dependente : y3   

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
 : أن ناحظ(09)من الجدول رقم

تطبيق المعرفة ستزيد ب Y3رأس المال البشري بوحدة واحدة فإن  X ذا زاد المتغيرإ:معناA:0.004 Ƌقيمة
 .مما يدل أن هذƋ المعلمة دالة احصائيا 1.12من ،ومستوي الدالة أقل 0.004

 :اختبار الفرضية الرئيسية: ثانيا

للفرضية الرئسية يوضح معامل بيرسون لارتباط(21)جدول رقم  

اأخطاء 
 المعيارية

معامل التحديد 
 معدل

 النموذج اإرتباط معامل التحديد 

0,31311 0,928 0,860 0,857 1 

a. Valeurs prédites : (constantes), X 

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

أي أن هناك ارتباط قوي بين  1.948معامل اارتباط بيرسون يساوي : ناحظ أن( 41)من الجدول رقم  
دارة المعرفة من متغير   %86أي أن  1.861وناحظ اذلك معامل التحديد يساوي  .رأس المال البشري وا 

 تعود إلي عوامل خارج النموذج %02تأثير رأس المال البشري أما لإدارة المعرفة راجعة 
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  SPSSV.20الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  إعدادن م :المصدر

 
معناƋ إدارة المعرفة يفسر sig0.000ناحظ أن مستوي الدالة اإحصائية يساوي ( 40)من الجدول رقم

 . بواسطة رأس المال البشري وبالتالي نقبل الفرضية الرئيسية
 
 اختبار المائمة للفرضية الرئيسية(22)جدول رقم 

المعامات  المعامات غير النمطية النموذج
 النمطية

T Sig 

A  الخطأ
 المعياري

Beta 

 الثابت
1 

المتغير 
 xالمستقل 

-0,168 

 

1,028 

0,295 

 

0,067 

 

 

0,928 

-0,570 

 

0,067 

0,572 

 

0,000 

 SPSSV.20من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
 

اذا زاد رأس المال البشري بوحدة واحدة فإن  معنا0.148Ƌتساوي Aقيمة : ناحظ أن(44)من الجدول رقم
مما يدل أن هذƋ المعلمة دالة  1.12،ومستوي الدالة اإحصائية أقل من 0.148إدارة المعرفة ستزيد ب 

 .احصائيا

 

 للفرضية الرئيسية anovaيوضح ( 21)جدول  رقم 
مجموع  النموذج

 المربعات 
متوسط  درجة الحرية

 المربعات 
D Sig 

 اإنحدار     
 الخطأ  1  

 الƂل     

22,972 

3,725 

26,703 

1 

38 

39 

22,977 

0,098 

 

234,367 0,000 

 
a. Variable dépendante : y 

b. Valeurs prédites : (constantes), X 
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 : خاصة

حيث تطرقنا الى  –بسارة  -أوماش –في هذا الفصل تعرفنا على مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب    
. تاجية في المؤسسةل العملية اانحمرا إضافة الى منتجاتها واذلك الى التنظيميهيالها النشأة والتطور و 

على ااستبانة اوسيلة للحصول على المعلومات حول واقع رأس المال البشري في المؤسسة  اعتمدناقد و 
لها باستخدام تحلياسترجاعها و على عمال المؤسسة و  حيث قمنا بتوزيعها.محل الدراسة لتطبيق إدارة المعرفة

التارارات، المتوسط الحسابي، اانحراف المعياري، معامل ألفا حصائية متعددة، االنسب المئوية و أساليب إ
غيرها من اأساليب اإحصائية التي رأينا أنها اإلتواء والتفلطح و  معامل اإنحدار، حليلت ارونباخ،

 . راسةتساعدنا علي الوصول إلي طبيعة العاقة بين متغيرات الد

جنا نتتاسصحة الفرضيات المنطلق منها و  يلنا إلالفرضيات توص وبعد تحليل النتائج وتفسيرها واختبار
دارة المعرفة بمختلف أبعادهاالبشري و  المال احصائية بين رأس دالةت ذا عاقة وجود  مشاراة، توليد،)ا 
 .(المعرفة تطبيق
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فالرأس  يعتبر رأس المال البشري أهم أصول المؤسسة،حيث ا يمانها تحقيق أهدافها اأساسية بدونه،
المحرك الدينامياي الفعال لاافة العمليات فعلى المؤسسة أن تعمل على استقطاب المهارات  المال البشري هو

النادرة وجذبها للعمل فيها والعمل على زيادة رصيدها المعرفي باستمرار وتنشيطه إنعاش عملية اابداع 
واابتاار عند العاملين والمحافظة عليهم من خال التدريب والتاوين والتطوير المستمر والتحفيز المادي 

ثم القيام بإدارة هذƋ المعرفة والمهارات النادرة من خال القيام بتوليد المعرفة وتخزينها في نظام . والمعنوي
ل ثم العمل على تطبيقها فعليا وعند إنجاز هذا البحث توصلنا االمعلومات الخاص بالمؤسسة ونشرها بين العم

  :الى النتائج التالية

 النتائج المتعلقة بالجانب النظري:  
تعتبر إدارة المعرفة من أهم الوسائل التي تعمل على تخطيط وتنظيم أنشطة استقطاب المعرفة من  .1

مصادرها الداخلية والخارجية، باإضافة الى استخدام تانولوجيا المعرفة الخبيرة في تخزين المعرفة 
 وجعلها متاحة لاافة العمال من أجل تطوير معارفهم وتحسين آدائهم 

تعد إدارة المعرفة أداة مهمة للمؤسسات لاستثمار في رأس مالها البشري من خال ااستعانة بالخبراء  .2
والعمل على تخزين المعرفة التي يقدمونها إضافة الى معرفة اافراد العاملين والقيام بنشرها بين اافة 

 العاملين والعمل على تطبيقها في الواقع الميداني للمساهمة في تحسين اأداء 

تعتبر الافاءة البشرية التي تمتلك معارف وخبرات ولديها القدرة على اابداع واابتاار اأداة الرئيسية  .3
 ااولى التي تعتمد عليها إدارة المعرفة في تحقيق التميز 

المال البشري أصبحت هي المتغير الرئيسي الذي يأخذƋ بعين ااعتبار عند إعداد  أن إدارة رأس .4
 ااستراتيجيات من طرف المؤسسات 

يعتبر المورد البشري أهم دعامة إدارة المعرفة أنه هو من يملك المعرفة ولديه القدرة على تطبيقها  .5
 عمليا في الجانب الميداني 

همال دور .6 العنصر البشري وعدم إعطائه الماانة الائقة  أن من أسباب فشل العديد من المؤسسات هوا 
 به 

عطائه الماانة الائقة  .7 أن من أسباب نجاح العديد من المؤسسات هو ااهتمام بدور العنصر البشري وا 
 .به من تحفيزات مادية ومعنوية مثل التدريب، الترقيات، زيادة ااجور
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 ومن النتائج المحققة في الدراسة الميدانية: 

 -  GM sudلقد أظهرت النتائج أن أفراد عينة الدراسة يعتبرون أن مؤسسة المطاحن الابرى للجنوب 
تهتم بالرأس المال البشري بحيث تقوم باستقطاب، صناعته ، تنشيطه والمحافظة عليه، - بسارة– أوماش 

 :ليس هذا فقط بل إن ذلك رايزة أساسية في تطبيق إدارة المعرفة، إذ بينت الدراسة الميدانية مايلي

 وهذا 4,3237هو  (رأس المال البشري )المتوسط الحسابي لجميع اابعاد المتعلقة بالمحور ااول  .1
 حسب مقياس لياارت ومنه نستنتج ان درجة الموافقة  [4,20-5]المتوسط ينتمي الى الفئة الخامسة 

على هذا المحور هو أتفق تماما مما يشير الى المؤسسة محل الدراسة تقوم بااهتمام بالرأس المال 
البشري من استقطاب صناعة، تنشيط، ومحافظة فالمؤسسة محل الدراسة تهتم بجذب العمالة ذات 
الافاءة خاصة في مصلحة اانتاج ومصلحة الجودة وذلك لما تحتاجه هاتان المصلحتان من معرفة 

فنية  
 وهذا المتوسط 4,2780هو  (إدارة المعرفة )المتوسط الحسابي لجميع اابعاد المتعلقة بالمحور الثاني  .2

 حسب مقياس ليارت ومنه نستنتج ان درجة الموافقة على هذا 5-4.20 ينتمي الى الفئة الخامسة
. مما يشير الى المؤسسة محل الدراسة تقوم بإدارة المعرفة بجميع أبعادها" أتفق تماما" المحور هو 

فاما هو معلوم أن أغلب مؤسساتنا الجزائرية ا تعي مصطلح إدارة المعرفة لان ضمنيا فهي تمارس 
 عملية إدارة المعرفة هذا ما لمسناƋ من النتائج المتحصل عليها من ااستبانة 

عند مستوى دالة  (y1)و توليد المعرفة (x)توجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري  .3
 واان إتجاƋ العاقة موجبا أي طرديا أ ي الما زاد ااهتمام 0,854 حيث بلغت قيمة اارتباط 5%

برأس المال البشري من استقطاب وصناعة ،  تنشيط ومحافظة زاد توليد المعرفة في المؤسسة محل 
اون رأس المال البشري باعتبارƋ ضروري لتوليد المعرفة، يعاس قدرة اأفراد داخل المؤسسة .الدراسة

على توليد معارف جديدة تساهم في زيادة قدرة المؤسسة اال على الفهم والتصرف أي إنجاز العمل 
 .بطريقة فاعلة في بيئة العمل

عند مستوى  (y2)والمشاراة بالمعرفة  (X)توجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري  .4
 واان إتجاƋ العاقة موجبا أي الما زاد ااهتمام بالرأس 0,894حيث بلغت قيمة اارتباط  %5دالة 

فالما اان هناك رأس مال بشري ابير أدى ذلك .المال البشري زاد ت المشاراة بالمعرفة محل الدراسة
الى توافر معارف ابيرة واثيرة ومهمة اامر الذي من شأنه أن يزيد من قدرات اافراد على المشاراة 

 بالمعارف التي يمتلاونها 
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عند مستوى دالة  (y3)وتطبيق المعرفة  (X)توجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري  .5
 واان اتجاƋ العاقة موجبا أي الما زاد ااهتمام بالرأس المال 0,924حيث بلغت قيمة اارتباط  5%

البشري زاد تطبيق المعرفة في المؤسسة محل الدراسة وذلك بتوفير الوسائل الضرورية لتطبيق اافاار 
 الجديدة، ومساهمة المؤسسة في تطبيق المعرفة من خال التوجيه واارشاد لموظفيها 

ومن الفرضيات الفرعية توصلنا إلى أنه توجد عاقة ذات دالة إحصائية بين رأس المال البشري   .6
دارة المعرفة عند   . في المؤسسة محل الدراسة%5عند مستوى دالة وا 

ما توصلت اليه اتجاهات اافراد اانت موافقة على وجود إدارة المعرفة لان ما لمسناƋ حقيقة أن إدارة  .7
المعرفة ليس لها ماان في الهيال التنظيمي، وبالتالي إدارة المعرفة التي نتالم عنها هي إدارة المعرفة 

 .وعملياتها تمارس لان ليس بشال رسمي. التي يحملها أفراد العينة من إدراك لها 

 : التوصيات -

نوصي المؤسسة باإهتمام بإدارة المعرفة وأن تجعل لها ايان قائما في حد ذاته من أجل ااستفادة  .1
ستغاله أابر إستغال  .من المورد البشري وا 

ااهتمام بالموارد البشرية الذين تفوق نسبة عملهم في المؤسسة مدة طويلة أنهم هم المالاون  .2
  . للمعرفة والخبرة التي تشال الميزة التنافسية للمؤسسة

 التأايد علي أهمية رأس المال البشري وضرورة اإستثمار فيه  .3

تفعيل اإبداع داخل المؤسسة من خال تشجيع المشاراة بالمعرفة والعمل الجماعي والمخاطرة  .4
 .والمسامحة عند الخطأ

ينبغي تعميم استخدام تانولوجيا المعلومات داخل المؤسسة وتحفيز اأفراد علي استخدامها،وهذا  .5
   .للمساهمة في عمليات إدارة المعرفة

اإهتمام بالهيال التنظيمي بحيث يجب أن ياون متميزا بالمرونة لتسهيل انسيابية المعرفة داخل  .6
 . المؤسسة

 .اإهتمام بالثقافة التنظيمية امدعم لرأس المال البشري من تطبيق إدارة المعرفة .7
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 :آفاق البحث

 :من خال الدراسة التي قمنا بها ومن خال ما تم تفحصه من مراجع نقترح إشااليات البحث التالية

 تدعيم تانولوجيا المعلومات وااتصال لرأس المال البشري للتشارك بالمعرفة-1

 دعامة أساسية للذاارة التنظيمية للمؤسسة....رأس المال البشري -2

 .أثر التشارك بالمعرفة في المؤسسة على تحقيق الميزة التنافسية-3
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،4117 . 
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  4104التوزيع،طو 

ار انوز المعرفة العلمية للنشر المعرفة،داهات حديثة في إدارة المعلومات و جمال يوسف بدير،اتج .2
 .4101التوزيع،ط و 

  4119حسن ياسين طعمةوآخرون،اإحصاءالوصفي،دارصفاءللنشروالتوزيع ،عمان،اأردن،ط  .6

في منظمة اأعمال، إثراء للنشر اإدارة المعرفية  حسين،استراتيجيات حسين عجان .7
 التوزيع،عمان،اأردن،ط  و 

 4101خضر ااظم حمود،منظمة المعرفة،دار صفاء للنشر والتوزيع ،عمان،ط  .8

التوزيع للنشر و  خضر مصباح ،اسماعيل طيطي،إدارة المعرفة التحديات و التقنيات و الحلول ،دار حامد .9
  4101،عمان،اأردن،ط 

  دار الجامعية اإساندرراوية حسن،مدخل استراتيجي لتخطيط و تنمية الموارد البشرية ،ال .01

  4118ربحي مصطفي عليان،إدارة المعرفة،دار صفاء للنشر و التوزيع،عمان،اأردن،ط  .00

سعد علي العنزي ،أحمد علي صالح،إدارة رأس المال الفاري في منظمات اأعمال،دار اليازوري العلمية  .04
  4119للنشر و التوزيع،عمان،اأردن،ط 

سعد غالب ياسين،إدارة المعرفة ،المفاهيم والنظم والتقنيات ،دار المناهج للنشر والتوزيع،عمان،اأردن،ط  .00
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دارية باستخدامق العتوم ،طرق اإحصاء تطبيقات اقتصادية و شفي .02 ،دار المناهج عمان،اأردن،ط  spssا 
4119.  

ة ،دار اليازوري العلمية للنشر البشريتصميمها في الموارد محمد المبيضين ،تحليل الوظائف و  صفوان .02
  .4100التوزيع،ط و 

،دار spssصاح الدين حسين البهيتي ،اأساليب اإحصائية في العلوم اإدارية تطبيقات باستخدام  .06
  4116، 4التوزيع ،عمان،اأردن،طوائل للنشر و 

الطباعة لتوزيع و رة المعرفة ،دار المسيرة للنشر واعبد الستار العلي وآخرون ،المدخل في إدا .07
  4104، 0،عمان،اأردن،ط

عبد الستار حسين يوسف،دراسة وتقييم رأس المال الفاري في شراات اأعمال ،جامعة الزيتونة  .08
  4112اأردنية،عمان ،اأردن،ط

  4101عصام نور الدين،إدارة المعرفة و التانولوجيا الحديثة،دار أسامة للنشر و التوزيع،عمان،اأردن، .09

  4101التوزيع،طو ات والمعرفة ،دار الراية للنشر الطاهر،إدارة المعلومعاء فرج  .41

التوزيع،عمان،ط دار صفاء للنشر و -ة معرفة الزبونإدار -عاء فرحان طالب،أميرة الجنابي،إدارة المعرفة .40
4116  

  4112الابيسي صاح الدين،إدارة المعرفة،مصر القاهرة،المنظمة العربية ،ط  .44

   4100المعرفة الطريق إلي التميز و الريادة ،دار صفاء للنشر و التوزيع،ط  عمر أحمد همشري،إدارة .40

 4100التوزيع،ط هداف التنظيمية،دار حامد للنشر و اأ،استراتيجية إدارة المعرفة و ليث عبد اه القهيوي .42

  4118محمد عواد الزيادات،إدارة المعرفة،دار صفاء للنشر والتوزيع،عمان،اأردن،ط  .42

جامعة عمان العربية للدراسات -أساليب البحث العلمي–أخرون ،مناهج البحث العلمي موفق الحمداني و  .46
  4116العليا،عمان،اأردن،ط 

مؤيد نعمة الساعدي،مستجدات فارية معاصرة في السلوك التنظيمي و إدارة الموارد البشرية ،الوراق  .47
 للنشر و التوزيع ،عمان ،اأردن،ط 
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  4100التوزيع ،اأردن ،ط ون ،إدارة المعرفة،إثراء للنشر و آخر رادات و ناصر محمد سعود ج .48

التوزيع ،ط ف والمشاات،دار المريخ للنشر و الوظائدارة اإلاترونية اإستراتيجية و نجم عبود نجم ،اإ .49
4112  

  4119نعيم ابراهيم الظاهر،إدارة المعرفة ،جدار للاتاب العالمي للنشر و التوزيع،عمان،اأردن،ط  .01

عاقتها م التنظيمي و المنظمة المتعلمة و هاشم فوزي دباس العبادي ،عادل هادي حسين البغدادي ،التعل .00
 . 4119بالمفاهيم اإدارية المعاصرة ،مؤسسة الوراق للنشر و التوزيع ، عمان، اأردن،ط 

 راتƂقائمة المذ: 

العنصر البشري في تحقيق أهداف الشراات،بحث مقدم إلي اأااديمية العربية  محمد حسين السيد،أهمية .04
 .www.abahe.co.uk البريطانية للحصول علي درجة الداتوراƋ في إدارة الموارد البشرية 

في العنصر  أماني خضر شلتوت،تنمية الموارد البشرية امدخل استرتيجي لتعظيم اإستثمار .00
،قدمت هذƋ الرسالة استاماا (الرئاسة و ماتب غزة اإقليمي)البشري،دراسة علي موظفي الواالة في قطاع غزة

  4118لمتطلبات الحصول علي درجة الماجستير في إدارة اأعمال 

صولح سماح،دور تسيير رأس المال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة المتعلمة،دراسة ميدانية حول  .02
رااز البحث  الجزائر،أطروحة مقدمة لنيل شهادة الداتوراƋ في العلوم اإقتصادية،جامعة محمد خيضر م

  .4100بسارة،

رياض عيشوش،مساهمة الثقافة في نجاح تطبيق إدارة المعرفة،دراسة حالة بعض وااات البنوك  .02
معة محمد خيضر العمومية بالمسيلة،مذارة ماملة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير،جا

  .4101/4100بسارة،

رياض بن صوشة،تنمية الموارد البشرية مدخل اسيراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية،رسالة مقدمة  .06
علوم التسيير الخروبة، لجزائر،الية العلوم اإقتصادية و لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير،جامعة ا

4117.  

http://www.abahe.co.uk/
http://www.abahe.co.uk/
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طارق بن صالح المسند،متطلبات نجاح تطبيق إدارة المعرفة في العمل اأمني،دراسة مسحية علي  .07
الضباط العاملين بالجهاز الرئيسي لمديرية اأمن العام بالرياض، استاماالمتطلبات الحصول علي درجة 

 .4119الماجستير في العلوم اإدارية،جامعة نايف العربية 

معة في تنمية رأس المال البشري لتحقيق التنمية المستدامة،دراسة حالة جامعة نادية ابراهيمي،دور الجا .08
المسيلة،مذارة تخرج لنيل الماجستير في العلوم اإقتصادية تخصص اإدارة اإستراتيجية للتنمية 

  4100-0المستدامة،جامعة فرحات عباس سطيف 

قتصادية العمومية الجزائرية،دراسة ميدانية هشام بوفاوس،أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة اإ .09
بمؤسسة سوناطراك فرجيوة،رسالة ماملة لنيل شهادة الماجستير،تخصص تنمية الموارد البشرية،جامعة اإخوة 

  4112/4116منتوري قسنطينة،

وهيبة حسين داسي ،إدارة المعرفة و دورها في تحقيق الميزة التنافسية،دراسة تطبيقية في المصارف   .21
  4116/4117حاومية السورية،بحث أعد لنيل درجة الماجستير في إدارة اأعمال،جامعة دمشق،ال
 قائمة الملتقيات: 

 حاام أحسوني مارود الميالي،دور إدارة المعرفة في استثمار رأس المال البشري لتحقيق اأدء .20
 pdf.createdاإستراتيجي،دراسة تطبيقية في معمل سمنت الاوفة،جامعة الاوفة الية اإدارة و اإقتصاد 

withdesk.pdf.writer-Trizl..http//www.docudesk.com   

حضري دليلة بغداوي جميلة،مدخلة بعنوان استثمار رأس المال البشري  في الصناعة المالية اإسامية  .24
  4100أزمات المالية،جامعة حسيبة بن بوعلي ،جامعة الشلف لمواجهة تحديات ا

رابح عرابة،حنان بن عوالي،ماهية رأس المال الفاري و اإستثمار في رأس المال البشري،الملتقي الدولي  .20
الخامس حول رأس المال الفاري في منظمة اأعمال العربية في ظل اإقتصاديات الحديثة،جامعة حسيبة بن 

 بوعلي الشلف 

عبد اللطيف مصطفي،دور رأس المال البشري في خلق القيمة في المؤسسات المعرفية،مجلة الواحات  .22
 ( 4119)7للبحوث و الدراسات العدد 
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علي محمد ثجيل،سليمة طبايبية،مداخلة بعنوان التسيير اإستراتيجي للرأس المال الفاري في دعم  .22
 قالمة الجزائر   0922ماي 8ائرية للتأمين،جامعة تنافسية مستدامة في ظل اقتصاد المعرفة الشراة الجز 

عماد الدين أحمد المصبح،رأس المال البشري في سورية،قياس عائد اإستثمار في رأس المال  .26
 البشري،جمعية العلوم اإقتصادية السورية 

فرعون أمحمد محمد أليفي،اإستثمار في رأس المال البشري امدخل حديث إدارة الموارد البشرية  .27
-02المعرفة،ورقة عمل مقدمة إلي الملتقي الدولي صنع القرار في المؤسسة اإقتصادية،جامعة المسيلة الجزائر ب

  4119أفريل  02

فاق محمد،عمليات إدارة المعرفة في تحقيق الميزة التنافسية،دراسة حالة لمجموعة اإتصاات  .28
يات التنافسية للمؤسسات الصناعية،خارج قطاع اإستراتيجقي الدولي الرابع حول المنافسة و اأردنية،الملت

 المحروقات في الدول العربية،جامعة الشلف 

 .مراز البحوث و الدراسات بالغرفة التجارية الصناعية،ورقة عمل اإستثمار في رأس المال البشري .29

خليفي عيسي وآخرون،مساهمة ااستثمار في رأس المال البشري في تسيير المعرفة بالمؤسسات  .21
 .4102قتصادية الجزائرية،فرع جنرال اابل بسارة ،جامعة محمد خيضر بسارة،العدد السادس،جوان اإ

دور التربية في الوطن العربي و نافز أيوب محمد علي أحمد،اأهمية التنموية لرأس المال البشري   .20
                                  www.qou.edu/arabic/research program/reseachesالتعليم فيهو 

NAFZ.Ayoub.pdf   pages nafz Ayoub/R1.dr   01.06الساعة  09/01/4102أطلع عليه يوم  

الخلوية الفلسطينية جوال أطلع عليه  يوسف أبو فارة و آخرون،واقع رأس المال البشري في اإتصاات .24
 ratoul.recherche.arrab logs.com/yocef abufara 01.06الساعة    2014/     10/  19يوم  

pdf 

   
 غة اأجنبيةلالمراجع بال 

53. Jean manrice bureau et jean francoi pyces la management de connaissance 

dan lentreprise.les èdition dorganisation paris.  

http://www.qou.edu/arabic/research%20program/reseaches%20pages%20nafz%20Ayoub/R1.dr
http://www.qou.edu/arabic/research%20program/reseaches%20pages%20nafz%20Ayoub/R1.dr
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54. Marquadt micheal j.building the learning organization.mastering the five 

élément for corporate lemming david-black.publishing company.usa.2002  

55. Michel foury.ressource humaine stratègie et crèation valeur une èconomie du 

capital humaine la nouvelle imprimerie la ballery 58500clemec dampression 11088 

en France  

56. Sauders.M.louis and thernlsil A.researd Methods for business 

studettes.3.édition Financial times P.rentice hall.london 2003.. 

57. Sybiccoutere.mechele viesste.la managemente des connaissance en mode 

multi projet.internationale maitrise en gestion de la formation.univrsitè de sher 

brooke.septempre.2013  
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 ةقائمة محƂمي ااستبان: (01)الملحق رقم 

 

 رقم ااسم واللقب   الوظيفة

 1 أقطي جوهرة أستاذ محاضر ب

داسي وهيبة                أستاذ محاضر ب  2 

 3 بن ساهل وسيلة  أستاذ محاضر أ
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 (2)الملحق رقم 
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 لتعليم العالي والبحث العلمياوزارة 

 جامعة محمد خيضر بسارة
وعلوم لوم اإقتصادية والتجارية الية الع 

 التسيير

 علوم التسيير :قسم 
 الثانية ماستر: السنة

 تسيير الموارد البشرية: تخصص           
 

 تبانة بحثاس
 :تحية طيبة وبعد

بهدف التعرف على مساهمة  اإستبانةƋ البشرية، تم انجاز هذ تخصص تسيير الموارد ،في إطار التحضير لمذارة الماستر
- بسارة -بأوماش GMSUDالمطاحن الابرى للجنوب  دراسة حالة مؤسسة إدارة المعرفةرأس المال البشري في 

 إستفادة منلاأسئلة المطروحة فيه لى موضوعية عب اإستبانةأسئلة الموجودة في هذƋ التارم باإجابة عن ا وأرج
علما أن اافة المعلومات والبيانات التي سيتم اإداء بها  في المربع المناسب إجابتام، (ل)وذلك بوضع إشارة المعلومات

 .بسرية تامة وأغراض البحث العلمي فقط معها تعامليتم السوف 
 
 
 

 
 

 صباح يترغين: ةإشراف اأستاذ                                   ميلودي رحيمة: الطالبة
 

 
 

 
 

 4102/4102 :السنة الدراسية
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 :الخصائص الشخصية والوظيفية: القسم اأول
 .في المربع المناسب( ل)رجاء ضع إشارة 
 أنثى                               ذار                    :الجنس -0

                                 

                                   سنة 21-00            سنة 01أقل من أويساوي               :العمر -4
 سنة فأاثر 20من                           سنة 20-21                             

              
 دراسات عليا               ليسانس            ثانوي فأقل           :هل العلميؤ الم -0

                                               
 سنوات   01-2سنوات                  2أقل من            :عدد سنوات الخبرة -2
 سنة 02أاثر من سنة                   21  -00       

 دورتين أو أاثر            دورة واحدة               اشي            :التدريبية عدد الدورات -2

                                            
 عون إدارة                           مسؤول قسم               :المنصب اإداري -6
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 :الجزء الثاني
عمال المؤسسة فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى رأس المال البشري لدى : المحور اأول

 هذƋ من فقتك عن ال عاملاعن مدى مو (عن وجهة نظرك)عبريفي المربع الذي ( ل)وضع إشارةونرجو منام 
 العوامل 

 (.فيما يخص المؤسسة التي تعمل فيها)
  الفقرات   

 
 سلم القياس

2 2 0 4 0 
 أتفق :استقطاب رأس المال البشري: أوا

 تماما
 
 أتفق

 إلى أتفق

 حد ما

 
ا 
 أتفق

 ا أتفق
 تماما

      .المؤسسة بالبحث عن أفضل الافاءات وجذبهم للعمل فيها تهتم .0
      تقوم المؤسسة بتحديد فجوة المهارات المطلوبة قبل اإستقطاب .4
      عاليةالذين يمتلاون قدرات  الموظفينتحرص المؤسسة على جذب  .0
لجذب الموظف المناسب مثل  تعتمد المؤسسة على الطرق الرسمية .2

 مسابقات التوظيف
     

من ذوي  الموظفين تعتمد المؤسسة في شغل الوظائف المهمة على .2
 مثل اإستقطاب الداخلي.الخبرة الطويلة فيها

     

      :صناعة رأس المال البشري: ثانيا
د تدريبية المؤسسة دورات تقدم .6       .رييهاامتتابعة لموظفيها وا 
تحرص المؤسسة على أن تاون محتويات برامج التاوين متااملة  .7

 . مع بعضها
     

قوانين العمل بالمؤسسة تشجع على تنمية عاقات التعاون والتفاهم  .8

 (فرق العمل).الموظفينين ب

     

لديهم من آراء ومقترحات في لتقديم ما الموظفين  تشجع المؤسسة .9
 .العمل

 
 

    

      .أن يتعلم من غيرƋالموظف الجديد تحث المؤسسة  .01
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يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى إدارة المعرفة لدى عمال  ما :إدارة المعرفة: الثانيالمحور 
افقتك عن ال عامل عن مدى مو (عن وجهة نظرك)في المربع الذي يعبر( ل)المؤسسة ونرجو منام وضع إشارة

 من هذƋ العوامل
 (.فيما يخص المؤسسة التي تعمل بها)

 سلم القياس الفقرات                                               
2 2 0 4 0 

 
 :توليد المعرفة: خامسا

 أتفق
 تماما

 
 أتفق

 أتفق
 إلى
 حد ما

 
ا 
 أتفق

ا 
 أتفق
 تماما

      الجديدةيتم تشجيع الموظفين على توليد اأفاار  .08

     أهمية لتدعيم اأفاار الجيدة التي تتعلق بتحسين طرق  تولي المؤسسة .09

   :تنشيط رأس المال البشري: ثالثا

 
   

تشجع المؤسسة الجماعات التي تتمتع بالافاءات في طرح أفاارهم  .00
 .بحرية

     

معارفهم  تترك المجال للموظفين في التصرف بحرية في مهامهم حسب .04
 .راتهمخب و

     

      :المحافظة على رأس المال البشري: رابعا
من أهم أهداف نظام التحفيزات في المؤسسة ابقاء الافاءات في  .00

 .المؤسسة
     

      . في المؤسسةإبقائهم المعنوي للموظفين يم الدعم دبتقالمؤسسة  تهتم  .02
للموظفين من ذوي القدرات  تحافظ المؤسسة علي الماانة اإجتماعية .02

 .المتميزة مهما تان مواقعهم الوظيفية
     

بأساليب مختلفة  من ترك العمل الموظفينتسعى المؤسسة لتحقيق رضا  .06
 مثل زيادة الرواتب ،زيادة الحوافز المادية،الترقيات،التدريب 

     

      .عقاب لتقليل معدات الغيابال ماتعتمد المؤسسة على نظ .07
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 العمل 
      تستعين المؤسسة بخبراء من خارج المؤسسة  .41
      .طرح أفاار جديدةلطاء خقافة التسامح مع اأناك ثه .40

      :بالمعرفةرƂة المشا: سادسا
ائف معينة بإنجاز أعمال تخص وظ وظائففي  الموظفينالمؤسسة  الفت .44

  (الدوران الوظيفي).أخرى
     

بتبادل المعارف والخبرات فيما بينهم بغض النظر عن  يهتم الموظفين .40
 . مستوياتهم التنظيمية

     

توفر المؤسسة اأنترنيت لمختلف اإداريين من أجل ااتساب معارف  .42
 تخص العمل

     

                                    التي تساعد الموظفين علي تبادل المعارف فيما بينهم يتم توفير اأنترانت .42
علي تبادل المعارف مع الزبون  يتم توفير اإاسترانت التي تساعد .46
 .الموردأو 

     

لدي الموظفين وقت اضافي ليتحاوروا حول مشاال العمل ويتبادلوا  .47
  .الحلول والخبرات

     

لدي الموظفين استعداد ورغبة لتقاسم و مشاراة ما لديهم من معارف  .48
 وخبرات مع اآخرين 

     

      تطبيق المعرفة:سابعا
      .يتم استخدام المعارف الجديدة للمساعدة في تحسين اجراءات العمل .49
منها في  على تطبيق معارفهم وخبراتهم واإستفادة الموظفينيتم تشجيع   .01

 .أعمالهم اليومية
     

      .تهتم المؤسسة بتطبيق اأفاار الجديدة بعد دراستها .00
      .توفر المؤسسة الوسائل الضرورية لتطبيق اأفاار الجديدة .04
       .التوجيه و اإرشاد لموظفيهاخال تساهم المؤسسة بتطبيق المعرفة من  .00
      .تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسة يدعم عملية التنبؤ واتخاذ القرارات  .02
تستخدم المؤسسة إدارة المعرفة في البحوث والدراسات و اإبتاارات  .02

 .االخاصة بمجال أعماله
     

 نشƂرƂم على تعاونƂم معنا


