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، عمليات إدارة المعرفة في تنمية كفاءات الموارد البشريةلعبو تدور الذي ال ىذه الدراسة إلى الكشف عن تهدف
 حيث تم استخدام، الجزائر بولاية الطارفموظفي مؤسسة اتصالات ( مفردة من 13من خلال دراسة عينة مكونة من )

استمارة استبيان لجمع البيانات من المبحوثين، وقد تم تحليل ىذه البيانات باستخدام برنامج التحليل الاحصائي للعلوم 
توزيع  ة،عمليات إدارة المعرفة المتمثلة في توليد المعرفة، تخزين المعرف أن إلى نتيجة أفضت الدراسةو  ،(spssالاجتماعية )

، لهم علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية مع تنمية كفاءات الموارد البشرية، بالإضافة الى ىذا، أظهرت المعرفة، تطبيق المعرفة
 .وتنمية كفاءات الموارد البشرية.إجمالا نتائج الدراسة أنو توجد علاقة ارتباط بين عمليات إدارة المعرفة 

ضرورة بناء ثقافة تنظيمية تشجع على تبادل عة من التوصيات من بينها وخلصت الدراسة في الأخيرة إلى مجمو 
استخدام منصات التواصل الداخلية مثل المنتديات وقواعد البيانات المشتركة لتسهيل الوصول إلى ، و المعرفة بين الموظفين

 .تنمية الكفاءاتوضع معايير لقياس فعالية عمليات إدارة المعرفة وتأثيرىا على ، بالإضافة إلى المعرفة

 .المعرفة، إدارة المعرفة، الموارد البشرية، كفاءات الموارد البشرية، اتصالات الجزائر الكلمات المفتاحية:
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This study aims to uncover the role that knowledge management processes 

play in developing human resource competencies by examining a sample of (31) 

employees from Algeria Telecom in the El Tarf province. A questionnaire was used 

to collect data from the respondents, and this data was analyzed using the Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS). The study concluded that knowledge 

management processes, represented by knowledge generation, knowledge storage, 

knowledge distribution, and knowledge application, have a statistically significant 

correlation with the development of human resource competencies. Furthermore, the 

study's results showed a correlation between overall knowledge management 

processes and the development of human resource competencies. 

The study concluded with a set of recommendations, including the necessity of 

building an organizational culture that encourages knowledge sharing among 

employees, using internal communication platforms such as forums and shared 

databases to facilitate access to knowledge, and establishing standards to measure the 

effectiveness of knowledge management processes and their impact on competency 

development. 

Keywords: knowledge, knowledge management, human resources, human resource 

competencies, Algeria Telecom 
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 إهـــــــــــداء

الى تلك الإنسانة العظيمة التي تدنت ان تفرح عينها برؤيتي في يوم تخرجي إلى التي يحتضنها 
 التراب قبل أن تتحقق امنيتها إلى سر قوتي وعزيمتي 

 .إلى أمي رتزها الله أىدي تخرجي و نجاحي إليها

وبكل فخر وجد بين ثنايا قلبي أىدي تخرجي وتذرة جهدي إلى سندي في ىذه الحياة ومصدر 
 ماليآالأمان الذي أستمد منو قوتي إلى نور عيني وظلي 

 أبي الغالي حفظو الله و أطال الله في عمره 

 .ثمفي رحلتي :إلى اخي قرة عيني ىيإلى من وىبني الله نعمة وجودىم في حياتي وكانوا عونا لي  

  .وأخواتي : فريال ،بشرى ،عبير

 شيماء. نور، روفيدة، زينب، صفاء، إلى أعز صديقاتي :رونق،

 .ولكل من أعطاني يد العون من قريب او بعيد وساعدني في إنجاز ىذه المذكرة

 

 بثينة

 

  



 

 

 إهداء

 .تزد الله تعالي على توفيقي في طلب العلمأ

 مي السيدة الكريمة "نورة"أىدى تذرة عملي ىذا الى والدي الكريمين أ

 .حفظهما الله ورعاهما واطال في عمرهما "والدي الرجل العظيم "مالكو  
 لى من تحلو الحياة برفقتهم اخوتي الاعزاءإ

 الى من تجمعني بيهم صلة القرابة والرحم

 سيم الى اغلي كتكوت على قلبي ابن اختي العزيز " محمد ر  

الى كل من ىو في قلبي  . الى صديقات عمري : بثينة ، صفاء ، زينب
 .ونسيو قلمي

 رونق
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 قال تعالى : * و لئن شكرتم لأزيدنكم *

على ىذه النعمة الطيبة والنافعة، نعمة العلم نشكر الله و نحمده تزدا كثيرا مباركا 
 ، أما بعد والبصيرة

"  عادل قرقاديشرفنا أن نتقدم بالشكر الجزيل و العرفان إلى الأستاذ المشرف الدكتور " 
ا طيلة ىذا البح،، كل المجهودات  التي بذلهبالإشراف على ىذه المذكرة و  على تفضلو

يحقق و  من الله عز و جل أن يسدد خطاه ، راجيننا بالمعلومات والنصائح القيمةأمدو 
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في بيئة الأعمال الحديثة، أصبحت إدارة الدعرفة عنصراً حيويًً نظراً للكم الذائل من الدعلومات التي 
الدعرفة يمكن أن تكون على شكل بيانات، معلومات، أو حتى خبرات ف ،تتدفق داخل الدنظمات

 .ومهارات العاملين

التي تستخدمها الدنظمات لجمع وتنظيم  والاستًاتيجياتإدارة الدعرفة ىي لرموعة من العمليات ف
تهدف ىذه العملية إلى تحسين الأداء، تعزيز الابتكار، وزيًدة  حيث ،وتخزين ونشر الدعرفة داخل الدؤسسة

 .التنافسية من خلال تسهيل الوصول إلى الدعلومات والدعرفة اللازمة لاتخاذ القرارات الفعّالة
 ، فهي تدثلتغير، تعتبر الدوارد البشرية أىم أصول أي منظمةعالم الأعمال الدتسارع والدال ىذا فيو 

ولذلك أصبح  ،العجلة الدافعة التي تساىم في تحقيق أىداف الدنظمة وتحقيق الاستدامة والتفوق التنافسي
 .من الضروري التًكيز على كفاءات الدوارد البشرية لضمان أداء متميز وتنمية مستدامة

طبيق الدعرفة، الدهارات، والقدرات بشكل فعال لتحقيق النتائج الكفاءة تعني القدرة على تف
القيم، والتوجهات التي تدكّن الأفراد من العمل بفعالية و وىي تشمل لرموعة من السلوكيات ، الدطلوبة

 وكفاءة في أدوارىم الدختلفة.
رات الأفراد تنمية كفاءات الدوارد البشرية عملية مستمرة تهدف إلى تحسين قدرات ومهالذذا تدثل 

ليتمكنوا من أداء وظائفهم بكفاءة وفعالية أكبر. تتضمن ىذه العملية لرموعة من الأنشطة 
 لديهم الدعرفة وكذلك تطوير والسلوكيات لدى الدوظفين الدهاراتالتي تهدف إلى تطوير  والاستًاتيجيات

حيث يمكن اعتبار إدارة  تتداخل إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية بشكل وثيق،فبهذا  
الدؤسسة لتشكيل أساس قوي لأداء ؤسسة عزيز كفاءات الأفراد داخل الدالدعرفة عنصراً أساسياً في ت

من خلال استغلال الدعرفة الدتاحة وتطوير مهارات الأفراد، تستطيع الدنظمات تحقيق وذلك  ،وتطورىا
يق أىدافها الاستًاتيجية والبقاء في مقدمة مستويًت عالية من الكفاءة والابتكار، لشا يساىم في تحق

 الدنافسة.
 ما سبق نتوصل إلى طرح الإشكالية التالية: لمن خلا     

 أولا: الإشكالية:
 ؟لدسسةةبا توجد علاقة بين إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةهل 

 التالية: الفرعية من خلال الإشكالية السابقة تتفرع لدينا الأسئلة     



 مقدمة
 

2 
 

 ما مدى أهمية عمليات إدارة الدعرفة في الدؤسسة؟ -
 ؟ فيما تتمثل مبادئ تنمية كفاءات الدوارد البشرية -

 ؟ماىي إستًاتيجيات إدارة الدعرفة الدعتمدة في الدؤسسة -
 فرضيات الدراسة: ثانيا
تم صياغة الفرضية الرئيسية التالية: تساىم عمليات إدارة الدعرفة في  للإجابة على إشكالية الدراسة     

 تنمية كفاءات الدوارد البشرية
 الفرضيات الفرعية التالية: وتنبثق عنها

 توجد علاقة بين توليد الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية -
  الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية تخزينعلاقة بين توجد  -

 الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية  توزيعتوجد علاقة بين  -

 ة.فة وتنمية كفاءات الدوارد البشريالدعر  تطبيقعلاقة بين توجد  -
 أسباب اختيار الدوضوع: ثالثا
 فيما يلي:موضوع الدراسة  تدثلت أسباب اختيار     

 لدوضوع بالتخصص؛علاقة ا -

 ؛دور الكفاءات البشرية في لصاح الدؤسسات -

الدراسات التي تربط بشكل مباشر بين إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية، لشا يبرز  قلة -
 الحاجة إلى ىذه الدراسة لسد ىذه الفجوة وتقديم رؤى جديدة في ىذا المجال.

 : أهمية الدراسةرابعا
العوامل التي تساىم في  كونها  ،الدؤسسة عمليات إدارة الدعرفة في أهمية تنبع أهمية الدراسة من خلال     

حيث أصبحت الدعرفة موردًا  ،لصاح الدؤسسات في ظل التحولات الاقتصادية والتكنولوجية السريعة
 عتمدكفاءات الدوارد البشرية، حيث ت، وكذلك أهمية  استًاتيجيًا يعزز من قدرات الدؤسسة التنافسية

لذا فإن تنمية ىذه الكفاءات  ،لتحقيق أىدافهاالدؤسسات بشكل كبير على كفاءات ومهارات موظفيها 
، وبالتالي تسعى الدؤسسات إلى تنمية كفاءات مواردىا يعتبر عاملًا حاسماً في تحسين الأداء وتحقيق التميز

 البشرية باستخدام عمليات إدارة الدعرفة.
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 : أهداف الدراسةخامةا
 تسعى الدراسة إلى جملة من الأىداف أهمها:     

 ؛لعمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةتوضيح الإطار النظري  -

توضيح الأهمية الدتزايدة لإدارة الدعرفة في سياق العولدة والتحديًت التنافسية التي تواجهها  -
 ؛الدؤسسات

 ؤسسةفي ماستكشاف كيفية تأثير إدارة الدعرفة على تطوير مهارات وقدرات الدوارد البشرية  -
 ؛اتصالات الجزائر فرع الطارف

 : حدود الدراسةسادسا
 تدثلت حدود الدراسة كما يلي:    
لعمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية عالجت ىذه الدراسة الواقع  الحدود الدكانية: -1

 ؛بمؤسسة اتصالات الجزائر بالطارف
 01إلى  أفريل 01تتمثل الحدود الزمنية للدراسة الديدانية في الفتًة الدمتدة من  الحدود الزمنية: -2

 .0102 ماي

اتصالات موظفي مؤسسة من  الدبحوثين من لرموعة أراء إلىراسة الد تستند البشرية: الحدود -3
 الجزائر بولاية الطارف.

 سابعا: منهج الدراسة
تغيرات الوصفي من خلال التطرق إلى التأصيل النظري لدعلى الدنهج في ىذه الدراسة تم الاعتماد      

دور عمليات إدارة الدعرفية في تنمية كفاءات الدوارد البشرية والدنهج التحليلي بهدف التعرف على  ،لدراسةا
الدنهج القياسي الكمي من خلال الدراسة ميدانيا من خلال تحليل البيانات وجمعها، بالإضافة إلى 

فيها استخدام الاستبيان، كأداة لجمع البيانات وتحليلها عن طريق البرنامج الإحصائي  الديدانية التي تم
spss للوصول إلى إجابات للتساؤلات الدطروحة. 
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 ثامنا: الدراسات الةابقة
أثر عمليات إدارة الدعرفة على جودة  :، بعنوان0103: حسان صيد، خليدة ىوامدراسة  -0

لرلة الرسالة للدراسات الاعلامية، المجلد السابع، العدد ، الخدمات كمسشر لتحقيق التنمية
 الثاني.

من أجل تقديم نموذجا معرفيا يبين تأثير إدارة الدعرفة في جودة الخدمات كمؤشر ىذه الدراسة  جاءت
لتحقيق التنمية، وذلك من خلال تقديم الإطار النظري لعمليات إدارة الدعرفة وجودة الخدمات، ومن 

منهج إدارة الدعرفة كوسيلة لتحقيق التنمية الدستدامة، وخلصت الدراسة في الأخير إلى  ثم الوصول إلى
أن إدارة الدعرفة تؤثر بشكل إيجابي على جودة الخدمات التي تقدمها الدنظمات، وذلك من أجل 

 توفير الدعلومات والخبرات اللازمة لتحسين العمليات الداخلية وتجربة العملاء. 
دور التكوين في تنمية كفاءات الدوارد البشرية في بعنوان:  0106، ومكرفاوي فطدراسة   -0

مذكرة ماستً في علم الاجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم ، الدسسةة العمومية الجزائرية
 الانسانية والاجتماعية، جامعة زيًن عاشور، الجلفة، الجزائر

والتكوين في الدؤسسات العمومية الجزائرية، مساهمة وتأثير التدريب ىدفت الدراسة إلى التعرف على 
موظف بالولاية عن طريق  61وذلك بولاية الجلفة، عبر استخدام الدنهج الوصفي، واختيار عينة من 

 أداة الاستبيان.
الدؤسسة تحرص على اخضاع الدوظفين الجدد إلى التكوين بهدف وقد خلصت الدراسة إلى أن 

تفادي الصعوبات، كما خلصت إلى خضوع الدوظفين إلى توجيههم لاستيعاب الوظيفة أكثر، و 
التكوين عند التحاقهم بالعمل وضرورة التدريب. باعتبارهما ضروريًن لتزويد الدورد البشري بالدعلومات 

 والدعارف والدهارات التي تزيد من كفاءة أدائو لعملو.
–فاءات البشرية دور إدارة الدعرفة في تنمية الك، بعنوان: 0101 سوسن العمدة،دراسة  -3

مذكرة ماستً في إدارة الأعمال، كلية العلوم ، -دراسة ميدانية في الدسسةة الدينائية لةكيكدة
 أوت سكيكدة، الجزائر. 01الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة 

التعرف على دور إدارة الدعرفة في تنمية الكفاءات البشرية في الدؤسسة ىدفت ىذه الدراسة إلى 
 لدينائية سكيكدة.ا
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وقد تم تناول الدوضوع ضمن إطار شمولي اعتمد دراسة نظرية وميدانية، ولتحقيق ىدف الدراسة  
مفردة، باستخدام برنامج  90فقرة من أجل جمع البيانات من  95تم استخدام الاستبيان في 

spss الدؤسسة، ووجود ، وقد توصلت الدراسة إلى وجود تشخيص وتوليد وتخزين وتطبيق للمعرفة في
علاقة ارتباطية ذات دلالة معنوية بين كل عملية من عمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد 

 البشرية، بالإضافة إلى وجود علاقة ارتباطية بين إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية.
 تاسعا: مميزات الدراسة عن الدراسات الةابقة

 بجملة من الدميزات أهمها: ةتتميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابق     
مؤسسة اقتصادية لم تتطرق لذا ىذه الدراسات متمثلة في مؤسسة الدراسة تناولت ىذه  -

 .فرع الطارف اتصالات الجزائر

 حاولت ىذه الدراسة إلقاء الضوء على جوانب القصور في تطبيق إدارة الدعرفة بالدؤسسة؛ -

ىذه الدراسة دراسة وصفية وإحصائية، بخلاف بعض الدراسات السابقة التي كانت إما  تدثل -
 .دراسة وصفية تتناول الجانب النظري فقط

 تقةيمات الدراسة عاشرا:

(، الأمر الذي إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةحددت الدراسة إطار متعدد الأبعاد )     
ىذه الأبعاد وبجميع جوانبها، وعلى ىذا الأساس فقد شملت ىذه الدراسة  يستدعي ضرورة الإحاطة بكل

 مقدمة وثلاثة فصول وخاتدة كما يلي:
، وقد تكون من ثلاثة الإطار النظري لعمليات إدارة الدعرفةتضمن ىذا الفصل  الفصل الأول: -

 ، عمليات إدارة الدعرفة إلى، وفي الدبحث الثاني ماىية إدارة الدعرفةمباحث أساسية حيث تم التطرق إلى 
 .عمليات إدارة الدعرفةب أما الدبحث الثالث فقد تناول لستلف الدعلومات الدتعلقة

، ومضمون ىذا دور إدارة الدعرفية في تنمية كفاءات الدوارد البشرية تضمن ىذا الفصلالفصل الثاني:  -
لتنمية كفاءات الدوارد  ر النظريالفصل ىو ثلاثة مباحث أساسية، حيث تم الانطلاق من دراسة الإطا

، وصولا تنمية كفاءات الدوارد البشريةعموميات حول  في الدبحث الأول، وتناول الدبحث الثاني البشرية
 في الدبحث الثالث. دور عمليات إدارة الدعرفة في تنمية كفاءات الدوارد البشرية إلى

دور عمليات إدارة الدعرفة في تنمية  عن  تضمن ىذا الفصل القيام بدراسة ميدانيةالفصل الثالث:  -
، وقد تضمن ىذا الفصل ثلاثة مباحث الطارف كفاءات الدوارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر بولاية
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تقديم عام للمؤسسة لزل الدراسة، والدبحث الثاني تناول الإطار  أساسية، حيث تناول الدبحث الأول
 .تحليل النتائج واختبار فرضيات الدراسة لثالث إلى، بينما تطرق الدبحث االدنهجي للدراسة

 



  

:ولالأالفصل   

دارة الدعرفةإطار النظري لعمليات الإ   
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 تدهيد

التقلبات السريعة والتطورات الدستمرة في بيئة الأعمال، والتحديات الدختلفة التي تواجو الدنظمات إلذ ظهور  تأد
 التكنولوجيا أبرز سماتها.نظام عالدي جديد يعتمد على سياسات اقتصادية مبنية على أسس وآليات حديثة تدثل 

ولعل الذاجس الرئيسي للأفراد والدؤسسات خاصة في العصر الحديث ىو وفرة الدعلومة، واتاحتها لجميع الأفراد في 
، وأصبح التحدي الأصعب ىو النجاح في معرفة إدارة ىذه الدؤسسة بغية الاستفادة منها وتحقيق الأىداف الدرجوة

لك الحكمة ويكون قادرا على صناعة النجاح والتقدم، وبقدر امتلاك تيدتلك الدعرفة يد، فمن التكنولوجيا بشكل سليم
 حكيما وسليما. الدعرفة يكون القرار

وانعكست ىذه الاىتمامات حول إدارة  ،وقد جذبت الدعرفة اىتمامات العديد من الدختصنٌ في لستلف المجالات
فيما بينها، لذا تبنت الدنظمات عمليات إدارة الدعرفة الابداعية،  الدعرفة وعملياتها التي تعمل بشكل تتابعي وتتكامل

 واستخدمتها كأداة للتغينً والتطوير وحل الدشاكل التي تواجهها.

 من خلال الدباحث التالية: الإطار النظري لعمليات إدارة الدعرفة وعليو سيتم في ىذا الفصل التطرق إلذ     
 الدعرفةإلى إدارة الدبحث الأول: مدخل  -
  ونماذجها الدعرفة وتطبيقاتها عمليات إدارةالدبحث الثاني:  -
 وامل نجاحهاعو  عمليات إدارة الدعرفةت امعوقالدبحث الثالث:  -
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 مدخل إلى إدارة الدعرفةالدبحث الأول: 
يشهد العالد عديد التغنًات التي ساهمت في تنامي الدعرفة ودورىا الفعال في لصاح الدنظمات والتحول إلذ الاقتصاد  

 أصبح يعرف باقتصاد الدعرفة. العالدي الجديد الذي

 وخصائصها ، أهميتهامفهوم الدعرفةالدطلب الأول: 
إن الاىتمام الواسع بمصطلح الدعرفة، أدى إلذ تبني الباحثنٌ لذذا الدفهوم والتركيز على تحديد تعريف لذذه  

 الدصطلح الذي شهد اختلاف بنٌ الدفكرين، كما أبرزوا أهميتو والخصائص التي تديزه.

 مفهوم الدعرفة: أولا
الأصل في كلمة معرفة اشتقاقها من الفعل عرف، ومعرفة الشيء إدراكو بحاسة من الحواس، وقد عرفها قاموس  -

 1."الفهم الواضح والدؤكد لأحد الأشياء، الفهم، التعليم، وكل ما يدركو أو يستوعبو العقل"ويبستر على أنها 
 الدعنى الدرادف للفهم.نها أعلى  الدعرفةن القاموس عرف أح ضتي فلغوياذا إ

حصيلة الامتزاج الخفي بنٌ الدعلومات والخبرة والددركات الحسية والقدرة على الحكم،  نهاتعرف الدعرفة أيضا بأ -
 2ارات، أو استخلاص مفاىيم جديدة أو ترسيخ مفاىيم سابقة.للوصول إلذ النتائج والقر 

 ن الدعرفة ىي امتزاج للمعلومات ولكن بطريقة خفية.أخلال ىذا التعريف يتضح من 
: الاستثمار الأمثل للمعلومات والبيانات من خلال توظيف مهارات الأفراد وقدراتهم وأفكارىم كما تعرف بأنها -

في عالد يتعاظم فيو رصيد وكم الدعلوم من الدعرفة، وأن لستلف الذيئات والدنظمات لن تكون قوية وصامدة الا 
متلاكها للمعرفة، وأن من يقدم ىذه الدعرفة ىم أصحاب رأس الدال الحقيقي والأىم في الدنظمة والتي من با

 3خصائصها الإنتاجية والابتكار.
 مثل للمعلومات والبيانات.أالتعريف ركز على اعتبار الدعرفة استعمال الدهارات بغية استثمار ذا ى

                                                           
، لرلة جامعة الفيوم -جامعة أسوان–دور إدارة الدعرفة في تنمية ودعم أبعاد الدواطنة الرقمية لدى طلاب كلية التربية عبد الدولذ، مروة جبرو عبد الرحمن،  1

 .313، ص 0101، جامعة الفيوم، مصر، 41، لرلد 41للعلوم التربوية والنفسية، العدد 
مذكرة ماجستنً في دور إدارة الدعرفة في اتخاذ القرارات من وجهة نظر الدديرين والددرسين في الددارس الثانوية العامة في مدينة دمشق، ريدا علي حلاق، 2

 .30، ص 0141كلية التربية، جامعة دمشق، سوريا، ، التربية الدقارنة والإدارة التربوية
مذكرة ماجستنً  ،الأنماط القيادية في تعزيز ممارسات عمليات إدارة الدعرفة لدنتسبي قوى الأمن الفلسطيني بالمحافظات الجنوبية دورصالح اسماعيل أبو عودة، 3 

 .41ص  ،0142لسطنٌ، في برنامج القيادة والإدارة، أكاديدية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، برنامج الدراسات العليا الدشترك مع جامعة الأقصى، غزة، ف
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كما يعرفها الكبيسي بأنها كل شيء ضمني أو ظاىري يستحضره الأفراد لأداء أعمالذم بإتقان أو لاتخاذ قرارات  -
 1صائبة.

 داء للعمل.أفضل أجل أالكاتب من خلال ىذا التعريف على اعتبار الدعرفة شيء ضمني من ركز ي
يفات يتضح أن الدعرفة ىي لرموعة من الدعلومات والدهارات التي يتم توظيفها من طرف الأفراد من خلال ما سبق من التعر 

 وتحويلها إلذ أعمال ونشاطات.
 ثانيا: أهمية الدعرفة

تكمن أهمية الدعرفة من خلال كونها مصدرا للمعلومات ولتنظيم الأدوار، وحسن الأداء، وتظهر أهمية الدعرفة من      
 2خلال:
 الابتكار والتدفق الغزير والدستمر للبيانات والدعلومات؛ -
 ضخامة التراث الدعلوماتي؛ -
 ثورة الاتصال وحرية وسرعة انتقال الدعلومات وتكاملها وتكاثرىا واستثمارىا بفعل الانترنت والفضائيات؛ -
 النمو الدستمر بفعل التحديث السريع؛ -
 التخصص الدقيق؛ -
 الدنافسة. -

 : خصائص الدعرفةثالثا
 3تتمثل أىم خصائص الدعرفة فيما يلي:     

إمكانية توليد الدعرفة: وتشنً ىذه الخاصية إلذ حركة الدعرفة من خلال عمليات البحث العلمي التي تتضمن  -
 الاستنباط والاستقراء والتحليل والتركيب، والتي تسهم بدرجة كبنًة في توليد الدعرفة؛

الدعلومات الساكنة أو الراكدة الدوجودة بنٌ طيات الكتب الدوضوعة على إمكانية موت الدعرفة: وىذه تشنً إلذ  -
 رفوف الدكتبات أو الدوجودة في رؤوس من يدتلكونها ولد يعلموىا لغنًىم فماتت بموتهم، وبعض الدعارف تتقادم

                                                           
 .142، ص 0142، جامعة بغداد، 401، لرلة الإدارة والاقتصاد، العدد -دراسة تحليلية –مكونات إدارة الدعرفة في فندق فلسطين يسرى محمد حسنٌ،  1
ة ماجستنً في أصول التربية، كلية ، مذكر دور إدارة الدعرفة في تنمية الدوارد البشرية الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزةسمر محمد خليل العلول،  2

 .31، ص 0144التربية، جامعة الأزىر، غزة، فلسطنٌ، 
، 0141العدد السابع، جامعة الوادي،  ،المجلد الأول ، لرلة الدراسات الاقتصادية والدالية،دور إدارة الدعرفة في تعزيز أداء الدؤسسةنذير بوسهوة، علي مكيد،  3

 .451ص 
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عرفة وتنسخ ويقل استخدامها لدرجة متدنية جدا والتي يدكن وصفها بالديتة نسبيا، بالإضافة إلذ ذلك قد تأتي م
 معرفة قائمة وتحل لزلها؛

إمكانية امتلاك الدعرفة من قبل أي فرد: فهي ليست لزصورة بفرد أو مقتصرة على جهة معينة دون غنًىا،  -
وبالطبع فإن الطريقة الأكثر شيوعا لاكتساب الدعرفة ىي التعلم، ومن ثم يدكن تحويل ىذه الدعرفة إلذ طرق عملية 

ر تجارية تدر دخلا على الدنظمة أو الأفراد مالكيها، مثلا الطبيب الجراح صاحب الخبرة أو براءة اختراع أو أسرا
 الطويلة؛

إمكانية تخزين الدعرفة: لقد كانت في السابق تخزن الدعرفة على الورق ولا زالت لغاية الآن، ولكن التركيز الآن  -
تي تعتمد على الحاسوب بدرجة كبنًة وىو ينصب بشكل أكبر على تخزين الدعرفة باستخدام الطرق الالكترونية ال

، وىي عبارة عن أوعية الكترونية تحتوي على الحقائق  (Knowledge Bases)ما يسمى بقواعد الدعرفة
والقواعد لزددة حول لرال خبرة معينة في موضوع ما وطرق استخدامها أي الشفرات الدوصلة إليها، فهي تدثل 

ى الحقائق والقواعد، وعليو فإن قواعد الدعرفة ىي الدعرفة الدختزنة وفق بنكا للبيانات وتركز بشكل أساسي عل
 نماذج وشفرة معينة مأخوذة من الخبنً الإنساني؛

إمكانية تصنيف الدعرفة: لقد تم تصنيف الدعرفة إلذ عدة أصناف تتمثل أهمها في تصنيف الدعرفة إلذ معرفة ضمنية  -
 ومعرفة ظاىرة؛

 ام بل على العكس فهي تتطور و تتولد بالاستخدام؛الدعرفة لا تستهلك بالاستخد -
 إمكانية تقاسم ونشر الدعرفة والخبرات العملية. -

 ظهور إدارة الدعرفة وتطورها التاريخيالدطلب الثاني: 
تعتبر إدارة الدعرفة قديدة و جديدة في الوقت نفسو، فقد درج الفلاسفة على الكتابة في ىـذا الدوضوع منذ آلاف 

ومن الدؤكد أن الكثنً قد كتب عن  ،لكن الاىتمام بعلاقة الدعرفة مع ىيكلية أماكن العمل ىي جديدة نسبياً السننٌ، و 
ىذه العلاقة، و لكن معظمو كان خـلال الـسنوات القلائل الداضية، و منذ مطلع التسعينيات من القرن الدنصرم في عام 

إلـى  Freignebaum Edward "إدوارد فراينبـوم"ي، أشـار م، وفـي الدـؤتدر الأمريكي الأول للذكاء الاصطناع4291
ىندسة "ومنذ ذلك الوقت ولد حقل معرفـي جديد أطلق عليو  ،Power is Knowledg" الدعرفة قوة"عبارتو الشهنًة 

 1 ومع ولادتو اسـتحدثت سـنًة وظيفية جديدة ىي مهندس الدعرفة. Engineering Knowledge "الدعرفة
                                                           

، مذكرة ماجستنً، كلية التجارة، "دور إدارة الدعرفة وتكنولوجيا الدعلومات في تحقيق الدزايا التنافسية في الدصارف العاملة في قطاع غزة"سلوى محمد الشرفا،  1
 .32ص  ،0119قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطنٌ، 
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 "إدارة الدعرفة"م ظهر حقل جديد آخر، نتيجة لإدراك أهمية الدعرفة في عصر الدعلومات وىو 4221وفي عام 
Management Knowledge   ًوقد تبع ىذا التطور تغينً في عناوين الدوريات الدتعلقة بالدوضوع من بينها تغين

 .الدعرفـة عنـوان لرلـة إعـادة ىندسـة إدارة الأعمـال إلـى إدارة ومعالجـة
وفي النصف الأخنً من التسعينيات أصبح موضوع إدارة الدعرفة من الدواضيع الـساخنة والأكثـر ديناميكية في 

 1 .الإنتـاج الفكري في الإدارة
مألوفا لدى غالبية أصحاب  Knowledge Management وعليو فقد أصبح مصطلح إدارة الدعرفة

الدؤسسات والإدارينٌ، وقد انبثق عندما أدرك الدديرون أن الدعلومات يدكن إدارتها، وأنها في استطاعتها أن تساىم بفاعلية 
أكبر في تحقيق أىداف الدؤسسة، حيث أصبح للمعلومات في عالد اليوم دورا فاعلا ومؤثرا على قدرة الدؤسسة على الدنافسة 

 والرقي في ظل العولدة التي يشهدىا العالد. والتقدم

 تعريف إدارة الدعرفة وأهميتها الدطلب الثالث:

تعتبر إدارة الدعرفة أحد الدفاىيم الحديثة الدنبثقة عن اقتصاد الدعرفة وثورة تكنولوجيا الدعلومات الحديثة، كما أنها 
 تكتسي أهمية كبنًة لدختلف الدنظمات.

 فةأولا: تعريف إدارة الدعر 
تدور إدارة الدعرفة حول تطوير الذكاء التنظيمي وتدكنٌ الناس من تحسنٌ طريقة التقاطها ومشاركتها واستخدامها  -

 للمعرفة، وىذا ينطوي على استخدام أفكار وخبرات الدوظفنٌ والعملاء والدوردين لتحسنٌ أداء الدنظمة، بناءا
 2على ما يعمل بشكل جيد يؤدي إلذ أفضل تطبيق للاستراتيجيات والسياسات.

ن تقدمو للناس من استخدام للنهارات أما الذي يدكن  أي ،دارة الدعرفةإىذا التعريف على ما تدور حولو ركز ي
 داء الدنظمة.أفكار لتحسنٌ والأ
وتم تعريف إدارة الدعرفة على أنها: "استخدام الدعرفة والكفاءات والخبرات المجمعة من داخل وخارج الدؤسسة بما  -

 3تتضمنو من توليد الدعرفة ونقلها بشكل منظم، واستخدامها لتحقيق الفائدة للمؤسسة".

                                                           
 .43، ص 0111ياسر الصاوي، "إدارة الدعرفة وتكنولوجيا الدعلومات"، دار السحاب للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر،  1
، العدد 11، لرلة الرسالة للدراسات الإعلامية، المجلد أثر عمليات إدارة الدعرفة على جودة الخدمات كمؤسر لتحقيق التنميةحسان صيد، خليدة ىوام،  2

 .311، ص 0103ربي التبسي، تبسة، ، جامعة الع10
، مذكرة ماجستنً في تخصص القيادة والإدارة، جامعة دور عمليات إدارة الدعرفة في تحسين الإبداع التنظيمي في المحاكم النظاميةفاتن نبيل محمد أبو زريق،  3

 .42، ص 0141الأقصى، غزة، فلسطنٌ، 
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 جل تحقيق الفائدة الدرجوة.أوالدتمثلة في استخدام الدعرفة من  ،دارة الدعرفةإماذا تبنى  ل علىلالتعريف يحذا ى
عرف إدارة الدعرفة على أنها: "الجهد الدنظم والواعي والدوجو من قبل مؤسسة ما من أجل التقاء وجمع كما ت -

وتصنيف وتنظيم وخزن كافة أنواع الدعرفة ذات العلاقة بنشاط الدؤسسة وجعلها جاىزة للتداول والدشاركة بنٌ 
 1الأداء التنظيمي".أفرادىا وأقسامها ووحداتها بما يرفع مستوى كفاءات اتخاذ القرارات و 

لذ رفع إللوصول  ،ستخدام لستلف الامكانياتبامبذول من مؤسسة ما  نو جهدأنو يعرفها على إىذا التعريف فما أ
 داء.الكفاءات والأ

وتعرف أيضا بأنها: "تلك العمليات والنشاطات التي تساعد الدؤسسة على توليد والحصول على الدعرفة من حيث  -
اختيارىا، تنظيمها، واستخدامها ونشرىا، وتحويل الخبرات والدعلومات التي تدتلكها الدؤسسة، وتوظيفها في 

 2وإجراءات العمل والتخطيط الاستراتيجي". أنشطتها الإدارية الدختلفة كاتخاذ القرارات
 دارية.نشطة الإجل توظيفها في لستلف الأأدارة الدعرفة لرموعة عمليات للحصول على الدعرفة من إالتعريف يعتبر ذا ى

من خلال ما سبق فإن مفهوم إدارة الدعرفة يتمحور حول الطرق والعمليات الدناسبة من أجل الحصول على الدعرفة 
 واستخدامها بما يحقق النفع للمؤسسة وتحقيق أىدافها.

 ثانيا: أهمية إدارة الدعرفة
 3ما سبق في:تتضح أهمية ظهور إدارة الدعرفة من خلال 

القول بأن الدعرفة تعتبر من أىم الدتطلبات العلمية والدنهجية لاتخاذ القرارات السليمة وتحقيق التميز  يدكن -
 والارتقاء.

 أصبحت من أىم العوامل التي تساعد بشكل أساسي في تحقيق النجاح والإبداع.  -
والتجارة ولكن أيضاً في لرال التشييد والبناء أثبتت إدارة الدعرفة أهميتها وتأثنًىا ليس فقط في لرال الأعمال  -

والصناعة والذندسة والتعليم وغنًىا من المجالات، وقد صرح " ماسلو " لأول مرة قبل أربعة عقود، بأنو سوف 
تتحول قدرتنا على إدارة الناس إلذ ميزة تنافسية، وسيعتمد تقدم الأمم ورضاؤىا ولصاح الشركات وإخفاقها على 

                                                           
، لرلة -دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة بالدسيلة –تحسين أداء الدورد البشري في الدؤسسة الاقتصادية دور إدارة الدعرفة في قرواط يونس، صلاح محمد،  1

 .21، ص 0104، جامعة جيلالر اليابس، سيدي بلعباس، 42، المجلد 14العلوم الاقتصادية، العدد 
العدد  ، لرلة مينا للدراسات الاقتصادية،لأداء البشري في الدؤسسة الاقتصاديةإدارة الدعرفة ما بين التنمية البشرية وتحسن اميموني ياسنٌ، بوقطاية سفيان،  2

 .12، ص 0149، جامعة غليزان، 14، المجلد 14
ذكرة ، معمليات إدارة الدعرفة وعلاقتها بتمييز الأداء الدؤسسي دراسة تطبيقية على وزارة التربية والتعليم العالي في محافظات غزةلزمود عطا عمر الددىون،  3

 .03، ص 0141ماجستنً في القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، غزة، فلسطنٌ، 
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 ، وشركة"IBM" ، وشركة "Xerox"لوحيدة، وتوضح تجارب الشركات العالدية مثل شركة زيروكسىذه الديزة ا
"Toyota ،".أن لصاحها يعتمد على لصاح إدارتها للموارد البشرية لتحقيق الفاعلية وزيادة القدرة التنافسية 

د أن اقترنت مع الإنترنت النافذة ولقد أصبحت إدارة الدعرفة ضرورة لا غنى عنها في بيئة الأعمال الحالية وخاصة بع
الأكبر والأوسع والأسرع من حيث الدعلومات والدعرفة، فالعولدة والتحديات الجديدة التي تواجهها نظم العمل والإنتاج تولد 
 ضغوطاً جوىرية على كل الدؤسسات التي تنتقل إلذ اقتصاد عالدي أكثر تكاملًا لإيجاد ميزة تنافسية طويلة الددى من وجهة

ن متطلبات العمل أنظر إدارة الدعرفة، فمن غنً الكافي فقط امتلاك سبل الوصول لدوارد الدعلومات الداخلية والخارجية، إذ 
 اليوم استغلال ما يعرفو العامل فعلاً بصورة فعالة وليس فقط ما يدلكو.

 الدبحث الثاني: عمليات إدارة الدعرفة
وسيعالج ىذا  ،هاوتسهيل تدفق الدعرفة داخلتعزيز جل أن م ملعأسلوب كدارة الدعرفة  إالدؤسسات م ستخدت 

 وتطبيق الدعرفة. ،تخزين وتوزيع الدعرفة ،توليد الدعرفة ،دارة الدعرفة والدتمثلة في تشخيص الدعرفةإالدبحث عمليات 

 الدعرفة تشخيصالدطلب الأول: 
ة في أي برنامج لإدارة الدعرفة، وعلى ضوء ىذا التشخيص يـتـم وضع سياسات يعـد تشخيص الدعرفـة مـن الأمور الدهم     

وبرامج العمليـات الأخـرى، لأن مـن نتائج عملية التشخيص تحديد نوع الدعرفة الدتوافرة ومقارنتها بما ىو مطلوب معرفتـو 
ستثمار الدعرفي الجديد، وكذلك من نتائج لتحديد الفجوة الدعرفية والجهـد الـذي تحتاجو الدؤسسة للاستمرار في عملية الا

 عملية التشخيص اكتشاف معرفة الدؤسسة وتحديد الأشخاص الحاملنٌ لذا ومواقعهم.
 1لذلك إذا أرادت الدؤسسة الدنظمة أن ترصد قدراتها الدعرفية عليها أن تتحرك في لزورين وهما أن تعرف:

ؤسسة من امكانيات وما لدى أفرادىا وخبراتها من معلومات مصادر الدعرفة الداخلية التي تتمثل في ما لدى الد -4
 مؤسسة ومستقبلها.للوخبرات ذات فائدة 

التعرف على الدعرفة من مصادرىا الخارجية التي تتمثل في البيئة الدعرفية المحيطة الدؤسسة والتي يجب رصدىا بدقة وفقا  -0
 لاىتمامات الدنظمة والسعي لارتباط الدؤسسة معها. 

                                                           
، مذكرة ماجستنً في -دراسة حالة شركة اتصالات الاردن –قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية وإدارة الدعرفة في الديزة التافسية  محمد عبد العال النعيمي، 1

 .02، ص 0145الشرق الأوسط، الأردن، إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة 
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ومن ىنا توجب على الدؤسسة انشاء ىذه الدهمة من خلال تكليف الافراد أصحاب الخبرة وإعطائهم مسؤولية رصد      
وتحديد الدوارد الدعرفية الداخلية والخارجية على السواء وفي ىذا النطاق يتوجب على الدؤسسة انشاء دليل للعاملنٌ بها 

 وخبراتها لتعرف ما لديهم من معرفة وخبرات.
ويعد ىذا الدليل بمثابة الرسم الطوبوغرافي للأصول الدعرفية للمؤسسة ويدكن التعبنً عنو في شكل جدول لزوره الرأسي      

بو أسماء العاملنٌ ومواقعهم بالدؤسسة، والمحور الأفقي يشمل نواحي الدعرفة التي تريد الدؤسسات رصدىا مثل الشؤون الدالية، 
الخ، ومن ثم وضع علامات معبرة في نقاط التقاطع بنٌ المحورين الرأسي والأفقي تعبر عن ونقل التكنولوجيا، تسويق ... 

 مستوى الخبرة والاىتمام التي يدتلكها الافراد حيال لزال الدعرفة المحدد.
 1أما في لرال رصد الدعرفة الخارجية للمؤسسة فيجب مراعاة الاعتبارات التالية:    

وبيوت الفكر: وىي مؤسسات تتكون من علماء وخبراء وباحثنٌ تتخصص في متابعة حركة الاتصال بمراكز الخبرة  -
البحث العلمية على الدستوى العالدي، ويحقق ىذا الاتصال مصلحة مزدوجة تستفيد الدنظمة بإلدامها بالتطورات العلمية في 

 لال التعاون مع الدؤسسة.لرال تخصصها، ويستفيد من الخبرة بإعطائو أبحاثو فرصة التطبيق العملي من خ
الاستكشاف التكنولوجي على الشبكة: فمن خلال البحث على الانترنت تستطيع الدؤسسات التعرف على من لديو  -

 الحلول للمشاكل التي تتعرض لذا وسمي ذلك بالجولات الاستكشافية على الانترنت. 
ي عبارة عن لقاءات تكون بنٌ الدديرين وخبراء مراكز الاستماع: وىي شبيهة بالدؤتدرات عبر الشبكة عن بعد فه -

 الدؤسسات لإيجاد حلول للمشاكل الدشتركة.
برامج البحث الذكية على الانترنت: وىي برامج حاسب آلر لسصصة للبحث في مصادر الدعلومات العديدة على  -

لدعروضة، وفي النهاية يجب أن يكون مواقع الانترنت وتحديد ما يفيد الدؤسسة منها وسط الأحجام الذائلة من الدعلومات ا
على الدؤسسة تصور لتحديد الدعرفة التي تفيدىا وعليها ان تحدد الدعرفة التي يجب أن تتواجد بها في لحظة انشائها وما 
الدعرفة التي عليها اقتناؤىا من مصادرىا الخارجية والداخلية وما الدعرفة التي يجب عليها أن تطورىا بسبب عدم وجودىا 

 2.خليا وخارجيادا
  

                                                           
مذكرة ماجستنً في دور إدارة الدعرفة في اتخاذ القرارات من وجهة نظر الدديرين والددرسين في الددارس الثانوية العامة في مدينة دمشق،  ريدا علي حلاق، 1

 .53، ص 0141التربية الدقارنة والإدارة التربوية، كلية التربية، جامعة دمشق، سوريا، 
دور إدارة الدعرفة في رفع كفاءة أداء الدؤسسة الاقتصادية في ظل ضوابط التنمية الدستدامة دراسة ميدانية لعينة من شركات الاسمنت في العربي عمران،  2

 .19، ص 0149اس، سطيف، ، أطروحة دكتوراه علوم في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً، جامعة فرحات عبالجزائر
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 توليد الدعرفة الدطلب الثاني:
ل أنشطة متعددة مثل البحث والتطوير وتصميم وتتضمن ىذه العملية إيجاد معرفة جديدة في الدؤسسة من خلا     

العملية والاستشارة والتعلم، فضلا على أن الدؤسسة تسعى وفق ىذه العملية للحصول على الدعرفة من لستلف مصادرىا 
الخارجية والداخلية، حيث أن عملية الحصول على الدعرفة تتضمن قدرة الدؤسسة على استخلاص الدعلومات والأفكار من 

التعلم الفردي،  ئة الخارجية والداخلية، وىناك أربع طرق شائعة تتبعها الدؤسسات للحصول على الدعرفة وىي:البي
 1الاستطلاع البيئي، التجربة، والحصول على الدعرفة من العاملنٌ في الدؤسسات الأخرى.

ال فكري سممشاركة فرق وجماعات العمل الداعمة لتوليد رأ خلالتوليد الدعرفة يعني إبداع الدعرفة، ويتم ذلك من ف
ورة ابتكارية مستمرة، كما صيجاد الحلول الجديدة لذا بإو  الدشكلاتتساىم في تعريف  ،ولشارسات جديدة قضاياجديد في 

أن الدعرفة  وتحقيق مكانة عالية في مساحات لستلفة، ومن ثم ضرورة فهم الإلصازتزود الدؤسسة بالقدرة على التفوق في 
 .لدعرفة جديدة مصدرا بحصعندما يعود ي والابتكار للابتكاردر صعملية مزدوجة ذات اتجاىنٌ: فالدعرفة م والابتكار

 2:كالآتيادر لستلفة ىي  صول على الدعرفة بأساليب ومن مصوالعمليات التي تشنً إلذ التوليد والح
 ؛أذىان وعقول الدبدعنٌول على الدعرفة الكامنة في صوىو يشنً الذ الحالأسر:  -
  ؛حابهالأصأو بالتوظيف  الاستخدامبعقود  وأ ول على الدعرفة عن طريق الشراء الدباشرصيشنً إلذ الحالشراء  -
 ؛وىو يشنً إلذ توليد معرفة جديدة غنً مكتشفة وغنً مستنسخة: الابتكار  -
 ؛وىو يشنً إلذ تحديد الدعرفة الدتوافرة: الاكتشاف  -
 ة؛للمعرفة الظاىر  والاستيعابوىو يشنً الذ القدرة على الفهم، : الامتصاص  -
 .على نماذج البحث والتطوير للاعتمادوىو يشنً الاستحواذ: أو  الاكتساب -
 الأسواقحيث عندما تتغنً  ،والبحث الجاد الإبداعمن التأكيد على أهمية ابتكار الدعرفة الجديدة وتحدي  لا بدو 

 .فالدؤسسة الناجحة ىي التي تولد الدعرفة الجديدة باستمرار
  

                                                           
 .051باسل محمد حسن العزاوي، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .422، ص 0119، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 4، طإدارة الدعرفةربحي مصطفى عليان،  2
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 وتوزيعها : تخزين الدعرفةلثالدطلب الثا
 باعتبارهما عمليتان متتاليتان يخدمان بعضهما البعض.تخزين الدعرفة وتوزيعها  يتاعملترتبط 

     أولا: تخزين الدعرفة
عملية خزن أو تخزين الدعرفة والاحتفاظ بها مهمة جدا لا سيما للمؤسسات التي تعاني من معدلات عالية لدوران 
العمل، والتي تعتمد على التوظيف والاستخدام بصيغة العقود الدؤقتة والاستشارية لتوليد الدعرفة فيها، لأن ىؤلاء يأخذون 

ويعتبر التوثيق في الذاكرة التنظيمية ريحة فتبقى لسزونة وموثوقة في قواعدىا، معرفتهم الضمنية غنً الدوثوقة معهم، أما الص
 1طريقة ملائمة للمحافظة على الدعرفة الظاىرة أما الدعرفة الضمنية فيتم الاحتفاظ بها وخزنها عن طريق التدريب والحوار.

وىي تعود أساسا إلذ أهمية عملية تخزين الدعرفة لابد لذا من تنظيم أولا لتسهل عملية الاسترجاع عند الحاجة ف
ة والدعرفة الضمنية الدكتسبالتحتية قواعد البيانات الإلكترونية،  الذاكرة التنظيمية في الدؤسسة لتخزين الدعرفة، وتشمل بنيتها

ويعد تخزين الدعرفة الجسر الذي يربط الحصول عليها ومسكها وعملية  ،من الدوظفنٌ وشبكات العمل ومستودعات الدعرفة
 2:من وحدات الخزن أنواعوىناك  .وتينين عملية التخزين تبرز أكثر في الدنظمات ذات العمل الر أالاسترجاع، و 

 ؛التراكمية لياتو الشريط الدمغنط الذي يستخدم في خزن الدعرفةآو  :الخزن التتابعي -
 ؛للكتابة مرة واحدة ويستخدم أسلوب القرص الدمغنط الصالح :الخزن للوصول الدباشر -
بالدعرفة لإدامة لزتويات مستودع الدعرفة وتحديد ما يسمى الأنظمة الخبنًة للاحتفاظ  وأ :لخزن عبر قواعد الدعرفةا -

أثناء البحث لبناء معارف جديدة  القواعد تعتمد على مبدأ الإبحار ذهن ىأكما  ،العلاقة بنٌ القديم والجديد
 ؛لدن يبحث عنهاويسهل الوصول للمعرفة 

تقنيات التخزين  ناعية الرابعة منالخزن عبر الوسائل الحديثة التي جاءت وفقا للتطورات التي جاءت بها الثورة الص -
 .السحابية والدعطيات الضخمة ولستلف تقنيات الذكاء الاصطناعي

 3الذاكرة التنظيمية إلذ ثلاثة أصناف:، حيث تنقسم لتنظيمية في عملية تخزين الدعرفةالاشارة إلذ أهمية الذاكرة ا وتجدر

                                                           
الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ، مذكرة ماجستنً في العلوم "إدارة الدعرفة ودورها في بناء الاستراتيجيات التسويقيةحسن بوزناق،  1

 .31، ص 0140التسينً، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
 .94، ص 0115، الأىلية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 4، طإدارة الدعرفة مدخل نظريىيثم علي حجازي،  2
 .90الدرجع نفسو، ص  3



 الفصل الأول                                                                  الإطار النظري لعمليات إدارة الدعرفة
 

18 
 

اللامركزية غنً الدخزنة  حيث تحتوي ىذه الذاكرة على نوعنٌ الأولذ تسمى بالذاكرة الجماعية الذاكرة الدعلنة: -
حيث يدكن أن تكون لسزنة في ، كزيةوالثانية تسمى بالذاكرة الجماعية الدر وتتعلق بالأعمال الأشياء والوقائع، 

 .قواعد الدعرفة
حيث يحتوي ىذا النوع من الذاكرة على كل الدعارف الصريحة في الذاكرة  :)الذاكرة الإجرائية )معرفة العمل -

 .لنةالدع
تستند على الدعرفة الناتجة عن التجربة الشخصية للأفراد وميولذم لضو تفسنً  ذاكرة الحكم )ذاكرة الدنطق(: -

 .الدعلومات من خلال معارفهم الشخصية وتجاربهم العملية

 نيا: توزيع الدعرفةثا
الدناسب في الوقت الدناسب وضمن الشـكل وتشنً عملية توزيع الدعرفة إلذ إيصال الدعرفة الدناسبة إلذ الشخص 

ونشر الدناسـب وبالتكلفـة الدناسبة، إذا كان من السهل توزيع الدعرفة الصريحة من خلال استخدام الأدوات الالكترونية، 
الدعرفة ينطوي على سلوك الدتعاملنٌ في التقاسم الدكتسبة للخبرة والدهارات مع أعضاء آخرين في الدؤسسة، والتي تحدث في 

 التفاعلات على الدستويات الفردية والجماعية والتنظيمية.
للمعرفة على لستلف  التحريك، و النقل ،التدفق، الدشاركة، توزيع الدعرفة ىي تلك العمليات التي تشمل التوزيع والنشرو 

 .ىداف الدؤسسةأالدستويات الإدارية والوظيفية ليتم استغلالذا في تحقيق 
 يجب توفر الدعرفة عملية توزيع الدعرفة لا توفر الوقت فقط وانما ايضا الفوائد النوعية كزيادة رضا الزبائن، ولتوزيع ىذهو 

 1ي:ل فيما يللرموعة من الشروط تتمث
 يجب أن تكون ىناك وسيلة لنقل الدعرفة، وىذه الوسيلة قد تكون شخصا وقد تكون شيئا آخر؛ -
 يجب أن تكون ىذه الوسيلة مدركة ومتفهمة تداما لذذه الدعرفة وفحواىا وقادرة أيضا على نقلها؛ -
 يجب أن تكون لدى الوسيلة الحافز للقيام بذلك؛ -
 ول دون ىذا النقل الدعرفي.يجب أن لا تكون ىناك معوقات تح -

 عدة أساليب لتوزيع الدعرفة وىي:كما أن ىناك 
 ؛فرق الدشروع الدتنوعة معرفياً للتوزيع الداخلي -
 ؛شبكة الدعلومات الداخلية )الإنترانت( -

                                                           
تأثير عمليات إدارة الدعرفة على الابتكارات التنظيمية في ظل التوجه نحو التكيف مع التغيير الشيخ، عزيزي أحمد عكاشة،  تيقاوي العربي، ساوس 1

 .14، ص 0142، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطنٌ، 01، المجلد 10، لرلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية، العدد "التنظيمي
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 ى؛امالتدريب من قبل زملاء الخبرة القد -
 ؛وكلاء الدعرف -
 ؛لرتمعات داخلية عبر الوثائق -
 ؛الدعرفة وحلقات التعلم ة وحلقاتفرق الخبر  -

 والدهم في التوزيع ىو ضمان وصول الدعرفة الدلائمة إلذ الشخص الباحث عنها في الوقت الدلائم.

 الدطلب الرابع: تطبيق الدعرفة
الذدف والغاية من إدارة الدعرفة ىو تطبيق الدعرفة الدتاحة للمؤسسة، لذا تعد من ابرز عملياتها، وتشنً ىذه  نإ

إضافة إلذ  (Utilization) والإفادة (Reuse)  وإعادة الاستعمال (Use) العملية إلذ مصطلحات الاستعمال
 التطبيق.

الحصول عليها وخزنها والدشاركة فيها لا تعد  و ىي غاية إدارة الدعرفة وىي تعني استثمار الدعرفة، تطبيق الدعرفة ف
كلفة، ولصاح أي مؤسسة في   كافية، والدهم ىو تحويل ىذه الدعرفة إلذ التنفيذ، فالدعرفة التي لا تعكس في التنفيذ تعد لررد

 .برامج إدارة الدعرفة لديها يتوقف على حجم الدعرفة الدنفذة قياساً لدا متوفر لديها
ارة الدعرفة ىي التي ترشد الإدارات إلذ  إد فنماذجوكي تستطيع الدؤسسات تنفيذ ما تعرفو عليها أن تحدد النموذج 

بدون أخطاء وما على الدنظمة إلا أن تستوعب ذلك، وتطبيق مفهوم التسامح   كيفية استثمار الدعرفة وتحويلها إلذ التنفيذ
 1الوحيد الذي لا يخطئ ىو من لا يعمل. كثقافة تنظيمية لأن

فالإدارة الناجحة للمعرفة ىي التي تستخدم الدعرفة الدتوافرة في الوقت الدناسب، ومن دون أن تفقد استثمار فرصة      
 توافرىا لتحقيق ميزة لذا او لحل مشكلة قائمة. 

وقد وفرت التقنيات الحديثة وخاصة الانترنت الدزيد من الفرص لاستخدام الدعرفة وإعادة استخدامها في أماكن بعيدة عن 
مكان توليدىا، كما أن تطبيق الدعرفة يسمح بعمليات التعلم الفردي الجماعي الجديدة والتي تؤدي إلذ ابتكار معرفة 

وقد استخدمت عدة أساليب لتطبيق الدعرفة منها،  ية عمليات إدارة الدعرفة بالحلقة الدغلقةجديدة ومن ىنا جاءت تسم
الفرق الدتعددة الخبرات الداخلية، مبادرات العمل، مقترحات الخبنً الداخلي، اعتماد مقاييس للسيطرة على الدعرفة، 

 2التدريب الفرقي من قبل خبراء متمرسنٌ.

                                                           
 .92ازي، مرجع سبق ذكره، ص ىيثم علي حج 1
، كلية الإدارة والاقتصاد، الجامعة 11، لرلة دناننً، العدد دور عمليات إدارة الدعرفة في تطوير الكفايات الجوهرية دراسة تحليليةباسم فيصل عبد نايف،  2

 .31ص  01العراقية، العراق، 
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 ونماذجها الدعرفة وتطبيقاتها : عمليات إدارةنيالدبحث الثا
بغية تحقيق عمليات إدارة الدعرفة لأىدافها، فإن ذلك يتطلب لرموعة من الدتطلبات الضرورية لقيامها بالدؤسسة،   

كما اختلفت النماذج الدتعلقة بها باختلاف الباحثنٌ حولذا، وصولا لتحقيق إسهامات بالدؤسسة، وإيجاد حلول لدواجهة 
 تتعرض لذا.العراقيل التي 

 عمليات إدارة الدعرفة متطلباتالدطلب الأول: 
 ىناك ثلاثة متطلبات أساسية لإدارة الدعرفة وىي:     

 أولا: متطلب التكنولوجيا
ومن أمثلة ىذا لزركات البحث ومنتجات الكيان الجماعي البرلري وقواعد بيانات إدارة رأس الدال الفكري      

والتكنولوجيا الدتميزة، والتي تعمل جميعها على معالجة مشكلات إدارة الدعرفة بصورة تكنولوجية، ولذلك فإن الدؤسسة 
 1.تسعى إلذ التميز من خلال امتلاك تكنولوجيا الدعرفة

 ثانيا: الدتطلب التنظيمي واللوجستي للمعرفة
حيث أن ىذا الدتطلب يعبر عن كيفية الحصول على الدعرفة والتحكم بها وإدارتها وتخزينها ونشرىا، وتعزيزىا      

ومضاعفتها وإعادة استخدامها، ويتعلق ىذا الدتطلب بتحديد الطرق والإجراءات والتسهيلات والوسائل الدساعدة، 
 تحقيق قيمة اقتصادية لردية. والعمليات اللازمة لإدارة الدعرفة بصورة فاعلة من أجل

 ثالثا: الدتطلب الاجتماعي للمعرفة
ىذا الدتطلب يركز على تقاسم الدعرفة بنٌ الأفراد، وبناء جماعات من صناع الدعرفة، وتأسيس المجتمع على أساس      

ات بنٌ الأفراد، وتأسيس ابتكارات صناع الدعرفة، والتقاسم والدشاركة في الخبرات الشخصية وبناء شبكات فاعلة من العلاق
 ثقافة تنظيمية داعمة.

 2وىناك متطلبات أخرى لإدارة الدعرفة يدكن تدثيلها بالآتي:  
حيث أن الدشاركة بنٌ الأفراد بالدعرفة الدتاحة، وتوسيع وبناء قدرات معرفية واسعة ومتميزة يحقق  مشاركة الأفراد: -

 للمنظمات مزايا تنافسية.

                                                           
 .23سمر محمد خليل العلول، مرجع سبق ذكره، ص  1
، مذكرة ماجستنً دور الأنماط القيادية في تعزيز ممارسات عمليات إدارة الدعرفة لدنتسبي قوى الأمن الفلسطيني بالمحافظات الجنوبية صالح اسماعيل أبو عودة، 2

 .19، ص 0142الأقصى، غزة، فلسطنٌ،  في برنامج القيادة والإدارة، أكاديدية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، برنامج الدراسات العليا الدشترك مع جامعة
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والتي يتم فيها التركيز على إدارة الدعلومات بالإضافة إلذ التركيز على الدعرفة الدتعلقة بإدارة  :تكنولوجيا الدعلومات -
 .الدعلومات وتكنولوجيا الدعلومات، ويجري التأكيد والتركيز على الدعرفة الدرتبطة بالتكنولوجيا واستخداماتها

التركيز على استخدام الدعرفة بما يؤدي إلذ دعم وضمن ىذا الدتطلب يجري الأصول الفكرية ورأس الدال الفكري:  - 
وتعزيز القيمة الاقتصادية للمؤسسة، وضمان توفنً رأس الدال الفكري الذي يحقق ميزة تنافسية مستدامة تكفل لصاحا 

 طويل الأمد. 
شغيلية والفاعلية ويتم ىنا التركيز على استخدام الدعرفة بما يقود إلذ تطوير وتحسنٌ الفاعلية الت فاعلية الدؤسسة: -

 .التنظيمية

 نماذج إدارة الدعرفة الدطلب الثاني:
يوجد العديد من النماذج التي تقدم مكونات أو خصائص أو عناصر لإدارة الدعرفة، يدكن أن تشكل دليلا 

تبنٌ  للمنظمات الراغبة في بناء نظام الإدارة الدعرفة يراعي خصوصيتها، كما جاء في أغلب النماذج الدقترحة والتي
العمليات التي تدر بها الدعرفة داخل الدنظمة، وإن اختلفت في عددىا وتسمياتهما، وستحاول فيما يلي أن تركز على أىم 

 1النماذج الأكثر شيوعا بنٌ الأدباء:

 (:ماركارتنموذج ) -1

( خطوات أساسية كما 12ىذا النموذج عملية نقل الدعرفة من مصدرىا إلذ الدستخدم من خلال ست ) يصف     
 سيوضحها الشكل التالر بأكثر تفصيل:

  

                                                           
 .39ص، 0115، دار الأىلية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 4، مدخل نظري، طإدارة الدعرفةىيم حجازي،  1
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 (: نموذج إدارة الدعرفة عند )ماركارت11شكل رقم ال

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 .39ص ،0115الأردن، ، دار الأىلية للنشر والتوزيع، عمان، 4الدصدر: ىيم حجازي، إدارة الدعرفة، مدخل نظري، ط

التوليد فالتخزين،  ثم، الاكتسابوفقا لذذا النموذج، فإن الدعرفة في الدنظمة تدر بست مراحل أساسية تبدأ مرحلة      
 .البعض فاسترجاع الدعلومات، ثم النقل والنشر، لتنتهي عند مرحلة التطبيق، وفي مراحل غنً مستقلة عن بعضها

  

 التوليد

نلخز ا  

الدعلوماتسترجاع ا  

والنشرلنقل ا  

لتطبيقا  

لاكتسابا  
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 :نموذج )ديفي( -2

 :ديفي( نموذجا لإدارة الدعرفة كما ىو موضح في الشكل التالرقدم )

 ) ديفي: نموذج إدارة الدعرفة عند )12شكل رقم ال

 

التسويق )منظور متكامل(، دار الحامد للنشر والتوزيع،  استراتيجياتالدصدر: محمد عواد الزيادات ومحمد عبد الله العوامرة، 
 .431، ص 0140، عمان، الأردن، 4ط

إن النموذج الذي قدمو )ديفي( يبنٌ مصدر الحصول على الدعلومات بالنسبة للمنظمة وكذا عمليات إدارة الدعرفة،      
فالدنظمة تحصل على الدعلومات والطاقة من البيئة الخارجية، وباشتراك كل من الاستراتيجية والناس والعملية والتقنية تتشكل 

 1ما عن عمليات إدارة الدعرفة كما بينها )ديفي( تتمثل فيما يلي:معرفة الدنظمة ومن ثم خلق ثروتها، أ
 ؛اكتساب الدعرفة: وتشمل )الأسر والشراء والتوليد( -
 ؛عملية الاسترجاع: وتشمل )البحث( -
 ؛وتشمل )الدشاركة والتنقل( :عملية التوزيع -

                                                           
، ص ص 0140، عمان، الاردن، 4، دار الحامد للنشر والتوزيع، ط استراتيجيات التسويق )منظور متكامل(محمد عواد الزبادات، محمد عبد الله العوامرة،  1

433-431 
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  ؛(والتغذية والنمو التنقيح) وتشمل: الإدامة عملية -
 نجم عبود نجم نموذج -3

 بالإضافة إلذ النماذج السابقة الذكر، فقد قدم )لصم عبود لصم( نموذجا لإدارة الدعرفة يشمل إضافة لأنواع الدعرفة     
 الات إدارة الدعرفة الدتمثلة أساسا في الدنتجات والعمليات والنظم والأفراد والفرق وكذا الزبائن ولستلفلروعملياتها، 

 الدوالر:العلاقات، كما ىو موضح في الشكل 

 الديزة-التدفق-: نموذج ادارة الدعرفة: الرصيد13شكل رقمال

 

،ص 0115الدصدر: لصم عبود لصم، إدارة الدعرفة: الدفاىيم والاستراتيجيات والعمليات، دار الوراق، عمان، الأردن، 
400. 



 الفصل الأول                                                                  الإطار النظري لعمليات إدارة الدعرفة
 

25 
 

ىذا النموذج يتبنٌ أن الدنظمة تبني معرفتها من خلال طريقتنٌ أساسيتنٌ هما: التعلم والابتكار )إنشاء  بملاحظة  
معرفة جديدة(، كذلك يبنٌ ىذا النموذج الدراحل الدختلفة من أجل الوصول إلذ تعظيم واستدامة الدعرفة، فعملية التعلم 

 1تتكون من ثلاث مراحل ىي:
وىي الدرحلة التي يتم فيها تحسنٌ دور وأهمية الدعرفة في أعمال الدنظمة، وكذا النظر إلذ مرحلة الاىتمام بالدعرفة:  -

 مصادرىا الداخلية والخارجية ورصيدىا الدعرفي.
مرحلة وعي الدعرفة: فالاىتمام بالدعرفة يؤدي إلذ وعي الدعرفة، حيث تتميز ىذه الدرحلة بقدرة الدنظمة على التمييز  -

 صريحة، الضمنية، الكامنة والمجهولة.بنٌ أنواع الدعرفة ال
مرحلة تحديد أصول الدعرفة: وفي ىذه الدرحلة تنظر الدنظمة للمعرفة كأصل لا يقل أهمية عن الأصول الدادية، كما  -

تظهر البوادر الأولذ للنظر إلذ الدعرفة على أنها عملية سواء فيما يتعلق بالاستقطاب والاكتساب أو النشر 
 ىتمام بالبحث والتطوير للمعرفة.والتقاسم، وكذا الا

 أما الطريقة الثانية فتتمثل في الابتكار، أي خلق معرفة جديدة فهي أيضا تتكون من مرحلتنٌ هما:     
تحقيق ميزة الدعرفة: ففي ىذه الدرحلة تبدأ بوادر توظيف الدعرفة في أعمال الدنظمة، منتجاتها وعملياتها ونظمها   - أ

لزبائن باعتبارىا الدصدر الدتجدد للمعرفة، والتي تؤدي إلذ تحقيق ميزة تنافسية، فكلما  والاىتمام بالعلاقات مع ا
كانت الدنظمة قادرة على بناء علاقات جيدة مع زبائنها كلما أمكنها ذلك من رصد رغباتهم وحاجاتهم بصورة 

 جيدة.
ورافعة واستدامة الدعرفة: في ىذه الدرحلة تصل إدارة الدعرفة في الدنظمة مرحلة النضوج، بحيث تصبح قادرة  تعظيم - ب

على استخدام الدعرفة في عمليات متزايدة وتكون قادرة على إعادة استخدامها في مشروعات متعددة بما يعظم 
 من الدعرفة في المجالات الدختلفة.

  

                                                           
 .400ص  ،0115، دار الوراق، عمان، الأردن، إدارة الدعرفة: الدفاهيم والاستراتيجيات والعملياتلصم عبود لصم،  1
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 وعوامل نجاحها الثالث: معوقات عمليات إدارة الدعرفة الدطلب
نها ترتبط بمجموعة من أكما   ،دارة الدعرفة الدختلفة بالدؤسسة لرموعة من الدعوقات التي تعترضهاإعمليات تواجو 

 في سبيل مواجهة ىذه الدعيقات. ،التي تحدد لصاحها من عدمو العوامل
 أولا: معوقات عمليات إدارة الدعرفة

 1تواجو إدارة الدعرفة بالدؤسسة العديد من الدعوقات نذكر منها:
يعتمد نقل الدعرفة وتقاسمها على وجود آليات فعالة تتيح ذلك، فعدم توفر التكنولوجيا اللازمة يعيق نقل وتشارك  -

 الدعرفة؛وتقاسم 
 عدم قدرة القيادة على الابتكار، وعدم إشراك العاملنٌ وعدم أخذ رأيهم في الاعتبار؛ -
 ؛الذيكل التنظيمي الذرمي القائم أسس بنًوقراطية يتسم بعدم الدرونة في نقل الدعرفة وتقاسمها -
الدعرفة، لأن العقلية الدؤسسة التي تعتمد على علاقات تقليدية من الرقابة والسلطة تجد من الصعب عليها نقل  -

 الإدارية تحد من فرص تشكيل الجماعات؛
 الغموض في الحدود الفاصلة بنٌ الدعرفة الظاىرية والدعرفة الضمنية. -

 ثانيا: عوامل نجاح إدارة الدعرفة
 2من أجل لصاح إدارة الدعرفة داخ الدؤسسة، لا بد من توفر بعض العوامل نذكر منها:     

 الدشاركة بالرؤية الجماعية وتوفنً الفرص لذم للمشاركة في الحوار والبحث والنقاش؛تحفيز العاملنٌ على  -
 التشجيع على التعلم وروح التعاون بنٌ الفريق ومكافأة ذلك بصورة دائمة؛ -
 تحديد وتطوير القادة الذين يدعمون نماذج التعلم على مستوى الفرد والفريق والدؤسسة؛ -
 الأفراد في تحديد لزتوى ودور ومتطلبات وتطبيقات الدعرفة لإلصاز أعمالذم؛ مساعدة -
 توفر الأنظمة التي تساعد على الفهم ونشر التعلم والدشاركة بو؛ -
 زيادة الاىتمام بتوليد الدعرفة أكثر من تخزينها؛ -
 التركيز على الحالات الدتميزة في الدؤسسات بقصد التعلم وعمل الدقارنات، -

                                                           
، مذكرة ماجستنً -ة تطبيقية على مدراء وكالة الغوث في قطاع غزةدراس -دور ممارسة إدارة الدعرفة في اتخاذ القرارات الاستراتيجية تهاني فيصل أبو معمر،  1

 .33، ص 0141في القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، فلسطنٌ، 
ماجستنً ، مذكرة -دراسة ميدانية في شركات صناعة الأدوية الأردنية –أثر إدارة الدعرفة على فاعلية إدارة الدوارد البشرية أماني يوسف لزمود العموري،  2

 .11، ص 0145في إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة البلقاء التطبيقية، الأردن، 
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 فع تعتمد على الدهارة كجزء من النظام الأشمل للحوافز والدكافآت.وضع خطة د -

 ثالثا: سبل مواجهة عراقيل ومعوقات عمليات إدارة الدعرفة
 ة متوقعة ينبغي التخطيط لدواجهتها والتدخلألمس إدارة الدعرفة وتطبيقها،ل عملية تنفيذ لاخ العراقيلإن ظهور 

 1ما يلي: ومن بنٌ ىذه الحلول الدلائمةلتحسنٌ إجراءات التنفيذ واتخاذ القرارات 
 ؛للأفرادوالتأكيد على فرص التعلم الدستمر  الابتكار -
 للمشاركة في الحوار والبحث والنقاش؛ للأفرادتوفنً فرص  -
 ؛التركيز على تدفق الدعرفة أكثر من تخزينها -
 أنظمة للفهم ونشر التعلم والدشاركة بو؛ تأسيس -
 ، ثم التحول تدريجيا بعد ذلك على مستوى الدؤسسة ككل؛تطوير الفهم الدشترك على الدستويات الدعنية أولا -
 ؛الأعماللتحديد دور ومتطلبات وتطبيقات الدعرفة النجاز  الأفرادمساعدة  -
تطوير في الدهارات وتوليد الثقافة التي تقيم وتكافئ تعلم كبر للأبصورة  الأفرادتقديم الحوافز والدكافآت لتحفيز  -

 .الدستمر الأفراد
  

                                                           
 35، ص 0143، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 4، طاستراتيجية إدارة الدعرفةليث عبد الله القهيوي،  1
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 خلاصة
وركزوا   الدوضوع لذذا نًااىتماما كبأولذ الباحثون فقد  ، وعملياتها في الدؤسسة،الدعرفةدارة لإ للأهمية الكبنًةنظرا 

الاستراتيجيات الدرتبطة فيما بينها والتي تدكن من تشخيص فعمليات إدارة الدعرفة ىي لرموعة من ، كثنًا على عملياتها
وتوليد التشارك في الدعرفة وتنظيمها، وخزنها بشكل مناسب ومنظم والمحافظة عليها، وذلك بهدف إعادة استخدامها داخل 

ريتها، وتحقيق الدؤسسة قصد إيجاد قيمة معرفية جديدة لحل مشاكلها، وخلق ميزة تنافسية تضمن للمؤسسة بقائها واستمرا
 أىدافها.

الفصل، فقد تبنٌ أن الدؤسسة لا تستطيع الارتقاء والوصول إلذ التطورات  فيومن خلال ما تم التطرق إليو 
التكنولوجية والدعلوماتية التي يشهدىا العالد، لول الدعرفة وعمليات إدارتها، والتي من خلالذا تنمو وتزدىر بمصادرىا 

ة، وتصبح الدؤسسة من دون اىتمام إذا لد تحصل على ىذه الدوارد الدعرفية اللازمة لديدومتها، وتنهار ميزتها ونماذجها الدختلف
 التنافسية إذا لد تهتم بأصولذا الدعرفية.

 ية.ات الدوارد البشر ءدارة الدعرفة في تنمية كفاإعمليات من خلال الفصل الثاني الاعرف على دور وسيتم 
 



  

:ثانيالفصل ال  

انعكاسات عمليات إدارة الدعرفة على 
 تنمية كفاءات الدوارد البشرية
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 تدهيد
والتطور  ففي عصر يتسم بالتحولات السريعة والتطور التكنولوجي الدستمر، بسثل الدوارد البشرية القادرة على التكي

  .ؤسسةركيزة أساسية لأي م
تعد تنمية كفاءات الدوارد البشرية أحد أىم العوامل التي تسهم في لصاح الدؤسسات واستمراريتها في التنافسية حيث 

تعزيز وتطوير  ، نظرا لدا بسثلو منفي إدارة الدوارد البشرية ، حيث تلعب دورا أساسيافي سوق العمل الدتطور والديناميكي
 ، ولا يتأتى ذلك إلا عن طريق إدارة الدعرفة.رات وقدرات العاملين في الدؤسسةهالد

تثمل الدصدر الأساسي للمؤسسات التي تسعى للريادة التي يلعب فيها الدورد البشري مكانة أساسية، الدعرفة ف
  الرقي بالدؤسسة.وبالتالي فإنها عليو أن تطوره وتنميو، ليكون على مستوى أعلى من الدعرفة، وكذلك الوصل إلى

انعكاسات عمليات إدارة الدعرفة على تنمية كفاءات  وىذا ما سيتم التطرق إليو من خلبل ىذا الفصل بدراسة     
 وذلك من خلبل الدباحث الرئيسية الثلبثة التالية:الدوارد البشرية، 

 كفاءات الدوارد البشريةل الإطار النظريالدبحث الأول:  -
 كفاءات الدوارد البشرية  تنميةالدبحث الثاني:  -
 أثر عمليات إدارة الدعرفة على تنمية كفاءات الدوارد البشريةالدبحث الثالث:  -
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 وارد البشريةالإطار النظري لكفاءات الدالدبحث الأول: 
تبحث لستلف الدؤسسات إلى برقيق أىدافها والذي يتمثل غالبا في برقيق الربح، وىذا الأمر مرىون بدا بستلكو 

عنصر بشري مزود بأحدث الأفكار والدهارات التي بسكنها من ذلك، لذلك رفعت من درجة اىتماماتها بهذا الدورد من 
 وتعزيز كفاءاتو التي تعتبر أمرا حيويا لنجاح أي مؤسسة.

وسيتناول ىذا الدبحث ماىية الإطار النظري لكفاءات الدوارد البشرية عير التطرق إلى مدخل الدوارد البشرية 
 ارتها، ماىية كفاءات الدوارد البشرية، وأبعادىا وأنواعهاوإد

 وإدارتها الدوارد البشرية مدخلالدطلب الأول: 
يدثل الدورد البشري عنصر اىتمام كبير من لستلف الدؤسسات نظرا لدا يدتلكو من مكانة داخلها، فتعددت الدفاىيم  

 تسييره وإدارتو. الدتعلقة بو، وكذلك اىتمت لستلف البحوث والأفكار بطريقة

 أولا: تعريف الدوارد البشرية

والذي  الرئيسيعنصر الانتاج  وىي ،خدميةو أ إنتاجيةفي أي منظمة  الأساسيةعن الثروة  البشريةتعبر الدوارد 
 النوعياتفي الدنظمة من لستلف  العاملينكل   البشرية الدوارد على ما سواه من عناصر الانتاج، وتضم تويأهمتطغى 

 ىيئةبها، أي انها تشمل كل من  قوموني التيعمال نواع الأأالدهارة و  مستويات وتنوعت ومهما اختلفت ،والجنسيات
 1.في لرالات الانتاج ولرال الخدمات والدهن الدساعدة والعاملين الادارة

اختلفت انتماءاتهم مهما يركز ىذا التعريف على مكونات الدوارد البشرية، حيث أنها تتكون من لرموعة العاملين 
 .ووظائف

 والراغبين العمل على أداء القادرين فرادو منظمة ىي تلك المجموعات من الاأالفاعلة لأي دولة  البشرية الدواردو 
اء أد تعزيزسهام الدؤثر في والنمو والإ التعلم ي لذم عقولا قادرة علىأعقلي  رأسماللأنهم  ،في ىذا الأداء بشكل جاد وملتزم

 2.ةؤسسالدوموارد 

                                                           
، 30، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، بزصص إدارة بيئية وسياحية، جامعة الجزائر تنمية الدوارد البشرية كمدخل لتحقيق التنمية الدستدامةقويدر كمال،  1

 .55، ص 4302
 .21، ص 0991، دار غريب للطباعة، القاىرة، مصر، الدوارد البشرية إدارةعلي السلمي،  2
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بدوره يركز ىذا التعريف على مكونات الدوارد البشرية، حيث أنها تتكون من الأفراد الذين يستطيعون أداء 
الوظائف الدختلفة، مع وجود الرغبة في ذلك، نظرا لدا يدتلكونو من عقول قادرة على التعلم والدساهمة في برسين الأداء 

 الدؤسسة.
مهاراتو  استخدامالذي يدكن أن يحقق ثروة أو إيرادات من خلبل  الدورد الوحيد الحقيقي"عرف الدوارد البشرية بأنها ت

ومعرفتو، وليس من خلبل عملية التحويل والتغيير التي بردث للموارد الدادية لكي برقق الثروة، فبدون ىذه الدهارات 
لا بد  التغيير لذلك، ولكي يصبح الفرد موردوالدعرفة يصبح الفرد عاجزا أو ذو قدرات لزدودة بسنعو من إحداث التحول وا

 1."يدتلك الخبرة، الدهارات، القدرات و الاستعدادات اللبزمة لأداء مهام متخصصة أن

تعتبر الدوارد البشرية ىي الدوارد التي بستلك الخبرة والدهارة والقدرة من أجل أداء التعريف السابق من خلبل ىذا 
 الثروة والإيرادات.الدهام الدنوطة بها بغية برقيق 

أن الدوارد البشرية ىي لرموعة العاملين والدوظفين بالدؤسسة بزتلف انتماءاتهم  يتضح من خلبل التعاريف السابقة
 ووظائفهم لشن يدتلكون مهارات ولشيزات مناسبة بسكنهم من أداء وظائفهم بغية تعزيز أداء الدؤسسة.

 ثانيا: مفهوم إدارة الدوارد البشرية

 ومعاملتهم في وتدريب العاملين ،والسياسات الدتعلقة باختيار، تعيين الإجراءات"دارة الدوارد البشرية بأنها تعرف إ 
وخلق روح تعاونية  الإدارةجميع الدستويات، والعمل على تنظيم القوى العاملة داخل الدؤسسة، وزيادة ثقتها في عدالة 

 2."الإنتاجيةصول بالدؤسسة الى أعلى مستويات بينها، للو 
من خلبل ىذا التعريف، يتبين أن  إدارة الدوارد البشرية ىي تلك الدمارسات الدتعلقة باختيار العاملين وتدريبهم  

 وتنظيمهم، من أجل برقيق أفضل انتاجية للمؤسسة.
ادا، كذلك ىي ء الذين يديرون أفر ىؤلاسؤولية كافة على أنها: "مإدارة الدوارد البشرية الدعهد البريطاني  يعرفوو 

 ،الدشروع داخل وبعلبقتهمالعاملين  بالإفرادالدختصة  الإدارةجزء من  الدتخصصين في ىذا المجال، وأنها ىؤلاءلعمل  وصف
 3التوظيف". لرالاتوىي تطبق ليس فقط في لرال الصناعة او التجارة، بل كافة 

                                                           
سونلغاز  إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية التدريب والحوافز دراسة ميدانية بالدديرية الجهوية لنقل الكهرباءبن دريدي منير،  1

تنمية وتسيير الدوارد البشرية، كلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر، ، مذكرة ماجستير في علم الاجتماع، بزصص عنابة
 .42، ص 4303

 . 05 ، ص4332الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر،  إدارة الدوارد البشرية مدخل تطبيقي معاصر،صلبح الدين محمد عبد الباقي،  2
 .32، ص 4334، الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر، الاتجاهات الحديثة في إدارة الدوارد البشريةصلبح الدين محمد عبد الباقي،  3
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الدعهد البريطاني في تعريفو على اعتبار إدارة الدوارد البشرية ىي الإدارة التي بزتص بالعاملين في الدؤسسة  يركز
 وذلك في شتى المجالات.

بها من أجل  والاحتفاظذات الكفاءة، وتنميتها فن اكتساب القوى العاملة "تعرفها الجامعة الأمريكية بأنها: 
العاملين الجدد وتنمية كفاءات  بانها انتقاء واختيار ها، كما تعرفالأداءن الفعالية في قدر م ىىداف الدنظمة بأقصأبرقيق 

 1على نتائج نوعية وكمية في الدستوى الدطلوب". للقوى العاملة والحصول الأمثل الاستعمالالدتواجدين في الدنظمة بقصد 
الدوارد البشرية ىي العمليات الدتعلقة بالعاملين ، ترى الجامعة الأمريكية بأن إدارة السابق من خلبل التعريف 

والكفاءات بالدنظمة، لشثلة في اكتسابهم، انتقاءىم، اختيارىم، وتنمية كفاءتهم بهدف الاستعمال الأمثل لذم والحصول على 
 النتائج الدرجوة.

اس كأفراد أو لرموعات، الذي يهتم بالن الإدارةذلك الجانب من بأنها: إدارة الدوارد البشرية  Marrtinيعرفو و 
الدساهمة في كفاءة التنظيم، وىي تشمل الوظائف التالية:  رادالأفوكذلك الطرق التي يستطيع بها داخل التنظيم،  وعلبقتهم

العالقات الصناعية، مكافأة وتعويض العاملين وتقديم ، الإداريةبرليل التنظيم، بزطيط القوى العاملة، التدريب والتنمية 

 2"بالعاملين الخاصة والسجلبتوالصحية، ثم أخيرا الدعلومات  جتماعيةالاالخدمات 
لرمل العمليات التي تقوم بها إدارة الدوارد البشرية، حيث أنها ىي تلك العمليات والوظائف السابق وضع التعريف 

 التي تقوم بها الإدارة بخصوص العاملين بغية الدساهمة في كفاءة الدنظمة.

من خلبل التعاريف السابقة، يتضح أن إدارة الدوارد البشرية ىي تلك العمليات التي تقوم بها الإدارة بدختلف 
 هم وتنميتهم، تدريب ،هم في الدناصب، تعيينىمباختيار الدنظمات، وتكون مرتبطة بالعاملين والدوظفين لديها متمثلة في 

ن أجل برصيل أفضل أداء لذم، وىذا ما يعود بالإيجاب والنفع على مهم والاىتمام بهم ومنحهم التعويضات، وىذا متنظي
 الدنظمة أو الدؤسسة ويساىم في برقيق أىدافها.

  

                                                           
 .02، ص 4300، الطبعة الثانية، دار الأمة للطباعة والنشر والتوزيع،  الجزائر، إدارة الدوارد البشرية نور الدين حاروش، 1
 .49، ص 4309، دار اليازوري العلمية، الأردن، إدارة الدوارد البشرية في ظل الاتجاهات العالدية الدعاصرة، آخرونو  صالح ابراىيم العوسا 2
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  كفاءات الدوارد البشريةماهية   الدطلب الثاني: 
كفاءات الدوارد البشرية أحد أىم الدوارد التي تعتمد عليها الدؤسسة، بغية برقيق التكامل مع باقي الدوارد   تعتبر 

 وتضافرىا من أجل برقيق أىدافها.

  أولا: تعريف كفاءات الدوارد البشرية
ف التي من الصعب الوقوف على تعريف شامل ومتفق عليو لكفاءات الدوارد البشرية، لكن ىناك بعض التعاري 

 وردت ومن بينها:

، وتعني لرموعة الدعارف والدميزات والقرارات 0391مفهوم للكفاءة جاء في القاموس التجاري سنة أقدم 
والسلوكيات التي تسمح بدناقشة وفحص وابزاذ القرارات في كل ما يخص الدهنة، فهي تفتًض معارف مبررة بصفة عامة 

 1واكب الدعارف النظرية والديزات والقدرة التي تسمح بتنفيذ القرارات الدتخذة.تعتبر أنو لا يوجد كفاءة تامة إذا لم ي
أبرز ىذا التعريف مكونات الكفاءة والشروط الواجب توفرىا من أجل برديد مصطلح الكفاءة من عدمو، 

 والدتمثلة في الدعارف والديزات التي يعني امتلبكها توفر صفة الكفاءة.

الكفاءات بأنها قدرة الدنشأة على بذل أو استخدام مواردىا في شكل مركب  Amit et Shoemaker""يعرف 
اعتياديا، باستعمال مسارات تنظيمية لتحقيق ىدف لزدد، ويضيفان أن الكفاءات ىي عبارة عن مسارات ملموسة أو 

بين موارد  غير ملموسة، ترتكز على الدعلومات وىي خصوصية لكل منشأة وتتطور بدرور الزمن عبر تفاعلبت معقدة
 2الدنشأة.

يركز الباحثان على اعتبار كفاءات الدوارد البشرية بدثابة القدرة على استخدام الدوارد التي بستلكها الدؤسسة وبزتص 
 بها وتطورىا.

                                                           
، المجلد لرلة الاقتصاد والتنمية الدستدامة، دور التدريب في تحسين كفاءة الدورد البشري دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر تقرتعبد الحكيم شاىد،  1

 .200، ص 4340عدد الأول، جامعة الوادر، الجزائر، السادس، ال
، الوصول إلى الكفاءات البشرية عن طريق تكامل استراتيجي التحفيز والتكوين دراسة حالة منظمة طيبة فود كمباني لإنتاج عصير راميشرياف وحيدة،  2

 .10ص  ، 4302س، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، بزصص تسيير الدنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد بوقرة، بومردا
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رات والخبرة والسلوكيات التي بسارس في إطار لزدد، وتتم اكفاءات الدوارد البشرية ىي تركيبة من الدعارف والده
من خلبل العمل الديداني، والذي يعطي لذا صفة القبول، ومن ثم فإنو يرجع للمؤسسة برديدىا وتقويدها وقبولذا ملبحظتها 
 1وتطويرىا.

ىذا التعريف يحدد مكونات كفاءات الدوارد البشرية والتي تتمثل الدعارف والخبرات والدهارات والسلوكيات التي 
 ميدانيا.تتحدد في نطاق معين 

يف السابقة يتضح أن كفاءات الدوارد البشرية ىي تلك القدرة التي بستلكها الدوارد البشرية الخاصة من خلبل التعار 
بالدؤسسة وقابليتهم للتعلم واكتساب الدهارات، والدرونة في التعامل، وىذه الصفات التي بسنحهم القدرة على التواصل وإقامة 

 درة على برقيق أىدافها.العلبقات التي تؤثر إيجابا على الدؤسسة وبسنحها الق

 ثانيا: أهمية كفاءات الدوارد البشرية
 ىالدستو  لىإ يالفرد بالدستوى بدءا الدؤسسة داخل الدستويات يعجم في ماىا حيزا البشرية واردالد كفاءاتم  مفهو  تليح

 2:ككل  الدؤسسةعلى مستول  وأخيراالبشرية  واردالدإدارة  ىمستو ثم  ،الجماعي

 يالفرد الدستوىعلى  -1
يتميز ي الذ الجديد الاقتصادا ىيفرز  التي الجديدةة للفرد، ففي ظل التحديات الورقة الرابح بدثابةعنصر الكفاءة  يعتبر
حالة امتلبك  ففي ،بالنسبة للفرد تشكل أهمية كبرىأصبحت الكفاءة  التغير،التأكد كبيئة عمل سريعة  وعدمبالصعوبة 

 الفرد كفاءة معينة على لضو جيد فإن ذلك سيعزز من فرصو في الحصول على مكان في سوق العمل يتناسب مع طموحو.
 توى الجماعيعلى الدس -2
بسثل الكفاءة بالنسبة للجماعة في الدؤسسة عنصرا لحسن سير عملها، وتتجلى أهميتها في كونها تساىم في حل بعض  

  .زرع التفاىم الجيد بين الأفراد وروح التعاونو دون اللجوء للسلطة أو الددير، بين الأفراد الصراعات والنزاعات 
  

                                                           
عهد العلوم وتقنيات النشاطات إدارة الكفاءات وتنمية الابداع: العلاقة؟ وواقع التطبيق في الوظيف العمومي في الجزائر دراسة حالة بمدعلوس الأخضر،    1

، مذكرة ماجستير في العلوم السياسية، بزصص إدارة الدوارد البشرية، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة الجلفة، البدنية والرياضية بجامعة زيان عاشور بالجلفة
 .2ص  ،4301الجزائر، 

، أطروحة دكتوراه ءات الدوارد البشرية دراسة ميدانية على لرموعة من الدوظفين بجامعة معسكردور إدارة الدسارات الوظيفية في تنمية كفابن كعكع ليلى،  2
، ص 4343لجزائر، في علوم التسيير، برصص إدارة الأفراد والدنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة مصطفى اسطمبولي، معسكر، ا

081. 
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 على مستوى إدارة الدوارد البشرية -3
ى الدستو ذا ىعلى  ة الكفاءةهمي، حيث تتمثل أالددراء اىتماماتيشغل  يةهمالأبالغ  عاملبتشكل كفاءات الأفراد 

 لىالفرد الواحد إ كفاءة على التًكيزمن  لضو الاىتمام بالانتقالالبشرية  واردالدإدارة  في الجديدة الابذاىات تطور في
جميع  في الدتعددةالكفاءات  مبدأ لىعلى التخصص إ الاعتمادمن  وتغير الابذاىات ،على كفاءة الفريق التًكيز

 الوظائف.
 على مستوى الدؤسسة  -4

قيق مستول أعلى من برأجل  من الدؤسسةتضعها  تيال الاعتبارات اما فيىالبشرية عنصرا  واردالدكفاءات تعتبر  
 بينمن ، و للمؤسسة الإستًاتيجيةو  الأساسية واردالدكل أحد أم شا تلكونهىاما ذه الكفاءات حيزا ى وبرتل، الأداء

 .التنظيميو  الدال الدادي والبشريد رأس لص واردالدذه ى
 كفاءات الدوارد البشرية  ثالثا: خصائص

 1:أهمها الخصائصمن  بدجموعة بستازعلها أن الكفاءات متعددة ىذا يج بدا
ما ومندلرا فهناك الجانب : تسعى إلى إدماج الدعارف والدهارات والدواقف لتشكل واقعا منسجخاصية الإدماج -1

 وىو الذي يجعل الدوظف متحفزا للقيام بدهمة معينة والانغماس فيها، (socio affectif)  وجداني السوسيو
الدرتبط بالدعارف والاستًاتيجيات التي ستوظف أو التي سيتم ( cognitif)وىناك الجانب الدعرفي الذىني  ،وجدانيا

 بناؤىا واكتسابها أثناء القيام بالدهمة.
 حل مشكلبت ذات دلالة عملية وترتبط بالحياة اليومية الواقعية. خاصية الواقعية: -2
أي القدرة على معالجة صنف واسع من الوضعيات تتداخل فيها عدة مواد، بشكل يشابو  خاصية التحويل: -3

الواقع الدعايش والدتميز بطابعو الدركب، وبالتالي يسهل على الدوظف برويل ما تعلمو وتدرب عليو في الددرسة، إلى 
 التطبيق الفعلي والعملي في الحياة اليومية.

أقل  قمة الذرم من حيث التعقيد مقابل أىداف التعلم ذات مستوى تعقيدتأتي الكفاءات في  خاصية التعقيد: -4
 .والتي يتجو إليها التقويم عادة

  

                                                           
أثر التكوين على تنمية كفاءات الدوارد البشرية في الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة دراسة عينة من الدؤسسات بن خيرة أحمد، نصر الدين بن النذير،  1

 .009، ص 4309، جامعة حمة لخضر، الوادي، الجزائر، لرلة رؤى اقتصادية، الصغيرة والدتوسطة الصيدلانية بالبليدة
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 أنواعهاأبعاد كفاءات الدوارد البشرية و الدطلب الثالث: 
ة كما تتفرع إلى عدوالأركان الأساسية التي تتكون منها،   روالتي بردد المحاو   أبعاد كفاءات الدوارد البشرية تتعدد

 أنواع لستلفة.

 أولا: أبعاد الكفاءة
إن الكفاءة ىي عبارة عن ترتيب معقد وناتج عن الجمع بين العديد من الدعارف والخبرات والقدرات والتي تبرر  

 مع مرور الوقت من قبل الفرد، وىناك ثلبث أبعاد للكفاءة وىي:

 (Savoir)الدعرفة  -1
بقيادة أنشطتها  الدهيكلة و الددلرة في إطار مرجعي يسمحلدستوعبة و وتعرف على أنها لرموعة من الدعلومات ا

التي تساعد على فهم أو الإحاطة وعة من الدعلومات المحصل عليها و العمل في إطار خاص، كما يدكن اعتبارىا لرمو 
 .لرموعة من الأشياء وبشيء أ

يسمح للمؤسسة بتوجيو نشاطاتها  إطار مرجعيالتي تدمج في علق بدجموعة الدعلومات الدنظمة و فالدعرفة إذا ىي تت
عرفة أيضا بالدعطيات كما ترتبط الد  ،ن أجل تقديم تغيرات لستلفة جزئيةالعمل في ظروف خاصة، ويدكن تعبئتها مو 

برسينو وكذلك تطوير الخارجية وإمكانية استعمالذا وبرويلها إلى معلومات مقبولة وذلك من أجل تطوير النشاط و 
كما يدكن القول بأن الدعرفة ىي جزء أو كل معرفة نظرية متعلقة أو متضمنة ،  ى كفاءة أو الدعرفةطرق الحصول عل

 1.حول موضوع معين

 (savoir- faire) القدرةو الدعرفة العلمية أو الدهارة  -2
مع خصوصية التطبيق على أرض  ،وتسمى كذلك بالدهارات الصلبة، وىي توضع جنبا إلى جنب مع الدعرفة

الواقع فقط. وتعني القدرة على تعبئة وتطبيق الدعارف السابقة، حيث تنتقل من الدفهوم التنظيري الدعرفي إلى الدفهوم 
 .التطبيقي الدهاري على أرض الواقع

                                                           
، لرلة دفاتر السياسة والقانون، المجلد الثامن، العدد الدتطلبات الحديثة لاستثمار وتسيير كفاءات الدوارد البشرية في ظل لرتمع الدعرفةضر، حرز الله محمد لخ 1

 .001،  ص 4302، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، 02
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ت االدهار  بعض العمال ذوي لأنغير أن ىناك استثناء  ،للمعارف النظرية على أرض الواقع فهي ببساطة بذسيد
التي  الأساسيةيعدوا أن يكون استثناء عن القاعدة لا ولكن ذلك  ،مارسةالتجربة والدعن طريق ا العالية قد يكتسبونه
 1.الجانب الدعرفي تؤسس الدهارة على

 (Savoir- Etre)الاستعداد  -3
 الدستقبل، وىو أساس لصاح كلن التنبؤ بالقدرة في ىو أداء كامن علي أساسو يدك (الدعرفة السلوكية)الاستعداد 

فإنو يتطلب من الفرد  ،مهنة ما نشاط سواء تعلق ذلك الأمر بدهمة معزولة أو سلوك معقد أو تعلم أو بسرن على
 التحكم في قدرات والتحفيزات الدلبئمة.

الدعني، حيث فالدعارف السلوكية ىي الدواقف والدميزات الشخصية الدرتبطة بالدوظف والدطلوبة عند لشارسة النشاط 
وتظهر في الكيفية التي يتعامل بها  ،يكتسي ىذا النوع من الدعرفة طابعا اجتماعيا رغم امتداد تأثيره إلى جوانب أخرى

 الفرد مع زملبئو في العمل ومع كل من لو علبقة بو أثناء العمل.
 2فالدعرفة السلوكية إذن تظهر في العناصر الثلبثة:

 ؛ينمعرفة السلوك والتصرف السليم -
 ؛الدهارات التي يظهرىا الفرد في التعاون مع الآخرين -
 .الفرد والتي يستقبلها يتلقاىاطريقة معالجة الدعلومات التي  -

 كفاءات الدوارد البشريةأنواع  ثانيا: 
 ومن بينها:، ءات البشريةيختلف الباحثون في وضع العديد من التصنيفات للكفا

 الكفاءات الفردية  -0
ات والقدرات التنظيمية الدرتبطة ببعضها البعض من يتتضمن الدعرفة الفردية، الدهارات، السلوك الأداءلرموعة أبعاد ىي 

وتزويد الدنظمة بديزة تنافسية مدعمة، كما تسمى الكفاءة الفردية أيضا الكفاءة الدهنية،  ،أجل الحصول على أداء عالي
كن الدزاولة في سياق لزدد، والتي يد توالسلوكياحيث يعبر عنها بأنها توليفة من الدعارف والدعرفة العملية والخبرات 

 .اكتشافها وتثبيتها وتطويرىا الدنظمة التي بستلكها ىي الدسؤولة عنملبحظتها أثناء وضعية مهنية و 

                                                           
، المجلد الأول، العدد لرلة الامتياز لبحوث الاقتصاد والإدارة، السلوك والأداء إشكالية ضبط مفهوم كفاءات الدوارد البشرية بين مقاربتيأبو القاسم حمدي،  1

 .042، ص4301الأول، جامعة عمر ثليجي، الأغواط، الجزائر، 
صص إدارة الدوارد ، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع، بزدور إدارة الدوارد البشرية في تسيير كفاءات الأفراد داخل الدؤسسة الاقتصاديةعيبود الزيتوني،  2

 .029، ص 4343، الجزائر، 34البشرية، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد لدين دباغين، سطيف 
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التي  والتحكم الدهني والدعارف ،من الدمارسات الدتحكم فيها هيكلمو لكفاءة الفردية ىي لرموع خاص مستقر فا
 1بعض العناصر التي تسمح بتعريف الكفاءة الفردية منها: ىناك وفي ىذا الإطار .يكتسبها الأفراد بالتكوين والخبرة

 ؛يةالكفاءة بستلك ميزة عمل -
  ؛الكفاءة ىي أساس العمل  -
 ؛الكفاءة ىي عملية بناء مستمرة -
 ؛الكفاءة ىي بناء ذو طبيعة تنسيقية الكفاءة ىي مكون اجتماعي -
 ؛الكفاءة تسجل ضمن عملية تعلم  -
 ؛لكفاءة بستلك وجها خفياا -
 .الكفاءة ذات منفعة اقتصادية  -
 الجماعيةت الكفاءا -2

الكفاءات الفردية، وتنظيم الفريق الدهني والتي تسمح أو تسهل برقيق النتائج ىي لزصلة التعاون والتآزر الدوجود بين 
ويتم برديد ىذه الكفاءات من خلبل الدؤشر الفعال الذي يسمح بوجود لغة مشتًكة بين جماعة العمل وتوفير الدعلومات 

صراعات، وأخيرا مؤشر التعلم وكذا التعاون بين أعضاء الجماعة بهدف انتقال الكفاءات ومعالجة ال ،الدلبئمة بينهم
إذ يعتبر أداء وسلوك ، لتطبيقات الدهنية وتوظيف النتائجالجماعي والتجارب من خلبل توفير وسائل ضرورية مثل تثمين ا

 .الأساسية لتحقيق أىداف الدؤسسة الجماعة
 2:ومن أجل الحصول على ىذه الكفاءات لابد من توفر بعض الشروط منها

تسهيل التعاون بين الكفاءات من خلبل تطوير لغة مشركة بين الأعضاء الفاعلين وبرسين وسائل العمل  -
 ؛الجماعي والعلبقات بين أفراد الذيكل التنظيمي ، إضافة إلى المحافظة على التنوع في الكفاءات والدعرفة

 ؛كل الدلبئمةاختيار أنماط التنظيم التي تسهل التآزر بين لستلف الكفاءات بوضع الذيا  -
 ؛ضمان معالجة الحدود الفاصلة من خلبل السهر على إيجاد طريقة جيدة لعمل الكفاءات  -
وتثمين  ،وضع مكانة ملبئمة للئدارة بغية تنشيط جماعات العمل وترسيم التجارب والتطبيقات الدهنية -

 ؛الجماعي التكامل وخصوصيات كل فرد، إضافة إلى تسهيل الدساهمات الفردية في برسين الأداء
 ؛أن تكون لغة الحوار موحدة ، ويتم التشارك في الدعارف والدفاىيم -

                                                           
 .12شرياف وحيدة، مرجع سبق ذكره، ص  1

 .014ص  ،مرجع سبق ذكره عيبود الزيتوني، 2
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 .التعلم من التجارب بصفة جماعية -
 الدعرفة بأصول العمل الجماعي، أي القدرة والرغبة في ذلك لإلصاح الفريق. -

 )ة التنظيمية )الاستراتيجيةفاءالك -3
الخارجية ىي التي تكسب الكفاءات ذلك الطابع الاستًاتيجي، حيث إن العوامل المحيطة بالدشروع الداخلية منها أو 

توجد مقاربة تنظر للمشروع من خلبل درجة الاعتمادية بينها وبين لزيطها، ولصاحها، بحيث يكون ذلك الأمر مشروط 
 1.بقدرتها على استغلبل وتنمية الدوارد الداخلية الأصلية

ية من خلبل آليات تنسيق التي يتم بها إيجاد تكامل ما بين الكفاءات الفردالكفاءات الاستًاتيجية تأتي من الطريقة ف
إيجاد التوليفات الجديدة ما بين الدهارات الفردية والأصول الخاصة والقواعد التنظيمية ىو الذي يؤدي إلى دعم معينة، و 

 2.الديزة التنافسية للمشروع
 الكفاءة المحورية -4

الوصول إلى الغايات والأىداف الدستقبلية ىي الكفاءات المحورية، أو الكفاءات إن أسرع طريقة بسكن الدشروع من 
حزمة الدهارات "بأنها ، والكفاءة المحورية تعرف الدتميزة، والتي برقق للمشروع مركز القيادة والزيادة فيما تقدمو من أغراض

 ."والقدرات التي بسكن الدشروع من تقديم منفعة حقيقية للزبون
تسمى ، و القول أن الكفاءات المحورية تستقر في جميع ألضاء الدشروع أي حيثما وحدت الدهارة والدعرفةكما يدكن 

ىي مفتاحية لأنها تتشكل من خلبل و  انسجامها،تطورىا أو الدشروع و  بالكفاءة المحورية لأنو يتوقف عليها بقاء
الإنتاج والإدماج في خطوط  سيق لستلف قدراتالدكتسبات الجماعية للمشروع التي تتعلق على الخصوص بالتنظيم وبتن

 3و لذذا يجب أن تتوفر فيها الخصائص التالية:، التكنولوجيا
 تتيح الوصول إلى عدة أنواع من الأسواق؛ -
 تساىم بشكل معتبر في خلق القيمة؛ -
 .يصعب تقليدىا من قبل الدنافسين -

                                                           
، الدلتقى الدولي حول رأس الدال الفكري في يالتنافسالدال الفكري والكفاءات لتحسين الأداء  لرأس الاستراتيجيالتسيير  ،نور الدين دوريم لسفي أمين، 1

 .02، ص 4300 ،منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة الشلف
ير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، ، مذكرة ماجستير في علوم التسيدور إدارة الكفاءات في تحقيق استراتيجية التمييزبن جدو محمد الأمين،  2

 .00، ص 4300جامعة سطيف، 
 ، الدلتقى الوطني حول تسيير الدوارد البشرية، تسيير الدهارات ومساهمة في تنافسيةغموض الكفاءات المحورية نحو صعوبة تقليد الديزة التنافسية، صدوقي عقيلة 3

 .25ص  ،4304 جامعة محمد خيضر بسكرة، الدؤسسات،
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 تنمية كفاءات الدوارد البشريةالدبحث الثاني: 
كفاءات الدوارد البشرية ىي عملية أساسية في إدارة الدوارد البشرية تهدف إلى تعزيز وتطوير مهارات وقدرات   تنمية 

 تعزيز أداء الدوظفين وزيادة إنتاجيتهم، وتعزيز رضاىم وولاءىم للمنظمة.ل ، كما تعتبر وسيلةالعاملين في الدؤسسة
ات الدوارد البشرية عبر تناول مفهوم تنمية كفاءات الدوارد من خلبل الدبحث التالي سيتم التطرق إلى تنمية كفاء 

 البشرية، أهمية وشروط لصاحها، بالإضافة إلى التحديات التي تواجهها.

 وأهميتها مفهوم تنمية كفاءات الدوارد البشرية الدطلب الأول:
 واستمراريتها في التنافسية فيتعد تنمية كفاءات الدوارد البشرية أحد أىم العوامل التي تسهم في لصاح الدؤسسات 

 سوق العمل الدتطور والديناميكي.

 أولا: تعريف تنمية كفاءات الدوارد البشرية
تلك العملية الدتكاملة والدخططة والقائمة على معلومات صحيحة، "كفاءات الدوارد البشرية بأنها تعرف تنمية  

مؤسسات لزددة، والدتفهمة لظروف وقواعد وأساليب الأداء والذادفة إلى إيجاد قوة عمل متناسبة مع متطلبات العمل في 
الدطلوب وإمكانياتو، والقادرة على تطبيق تلك القواعد والأساليب، والرغبة في أداء الأعمال باستخدام ما لديها من 

 1."قدرات ومهارات

بالدوارد البشرية إلى  إلى الرقيمن خلبل ىذا التعريف يتضح أن تنمية كفاءات الدوارد البشرية ىي عملية تهدف 
 درجة التناسب مع متطلبات الوظيفة التي يشغلونها، مع الرغبة في أداء الوظيفة باستخدام ما يدلكونو من إمكانيات.

برسين وتطوير أنماط سلوك الأفراد والعمل على تعديل ابذاىاتهم كما تعرف تنمية كفاءات الدوارد البشرية بأنها 
الظروف الدتغيرة في البيئة الخارجية، وجعل الأفراد أكثر قدرة على التعامل مع تلك  ومعتقداتهم وذلك للتكيف مع

الظروف، وذلك بإحداث التوازن بين طبيعة ىؤلاء الأفراد من حيث أىدافهم ودوافعهم وقدراتهم، وبين أعمال ووظائف 
 2وأىداف الدنظمة.

                                                           
 متطلبات تنمية الدوارد البشرية لتطبيق الإدارة الالكترونية دراسة تطبيقية على العاملين بالإدارة العامة للمرور بوزارة الداخلية فيإيهاب خميس أحمد الدير،  1

 .52، ص ، السعودية4331الأمنية، ، مذكرة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف للعلوم مملكة البحرين
ة قسنطينة تنمية الدوارد البشرية في ظل الاقتصاد الدبني على الدعرفة دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير جامعمزازة أمينة،   2

 .55،  ص 4302، الجزار، 30جارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر ، مذكرة ماجستير، بزصص تسيير الدوارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والت22
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 العمليات التي تؤدي بهم إلى التعامل الجيد مع يبين ىذا التعريف أن تنمية كفاءات الدوارد البشرية تتمثل في
 ظروف البيئة الخارجية وإحداث التوازن بين أعمالذم وأىداف الدنظمة.

 تنمية الكفاءات عبارة عن جملة من الأنشطة الدخططة بغرض(Willian .R Tracey)  تراسيو وليام ويعرفها 
الوظائف الحالية  البشرية، وجعلها تستجيب لدتطلباتتطوير الدنظمة، عن طريق برسين مهارات وكفاءات مواردىا 

 1والدستقبلية.
حدد الباحث بهذا التعريف الذدف الذي تسعى إليو تنمية الكفاءات ألا وىو تطوير الدنظمة عن طريق برسين  

 كفاءات الدورد البشري.
والقدرات لكفاءات الدوارد البشرية عملية زيادة الدعرفة والدهارات "كما تعرف تنمية الكفاءات البشرية على أنها 

التي يتم انتقاؤىا واختيارىا في ضوء ما أجري في اختبارات لستلفة بغية رفع مستوى كفاءتهم الانتاجية لأقصى حد 
 2."لشكن

يركز ىذا التعريف على كيفية تنمية كفاءات الدورد البشري، وذلك عن طريق زيادة الدعارف والدهارات الدكتسبة، 
 إجراء عملية الاختيار والانتقاء.وذلك بعد 

من خلبل ما سبق من تعريفات، يتضح أن تنمية كفاءات الدوارد البشرية ىي تلك العمليات التي تقوم على 
برسين كفاءات الدوارد البشرية وسلوكياتهم ومعتقداتهم، وذلك من أجل التكيف ومتغيرات سوق العمل، والتطورات تطوير و 

 تاج الدؤسسة وبرقيق أىدافها.الحاصلة بغية الرقي بإن
 ثانيا: أهمية تنمية كفاءات الدوارد البشرية

 3:تتجلى أهمية تنمية الكفاءات بالنسبة للمنظمات ولدواردىا البشرية من خلبل النقاط التالية
 ؛راء وبريين معارف الدوارد البشريإث -
 ي؛تطوير وإدارة مسارىا الوظيفرامج برضير الدوارد البشرية لدواكبة متطلبات الوظائف، في إطار ب  -
 ؛أكثر إيجابية، وزيادة ولائها للمنظمة اسلوكاتهسد الثغرات الدعرفية لدى الدوارد البشرية، وجعل مواقفها و   -
 ؛زيادة إنتاجية الدنظمة اب ومعدل دوران العمالة، وبالتاليبزفيض معدل الغي -

                                                           
، لرلة اقتصاديات الدال والأعمال ،-دراسة حالة مستشفى الإخوة مغلاوي بميلة  -أهمية تنمية كفاءات الدوارد البشرية بالنسبة للمنظمات  حمودي حيمر، 1

 .022، ص 4301، المجلد الأول، العدد الرابع، الدركز الجامعي ميلة، الجزائر
ء على مسستوى دور جودة حياة العمل في تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية لعينة من مؤسسات إنتاج الكهرباسليمة بوتاعة،  2

، 4309، 30والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر ، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، بزصص إدارة الدوارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية الشرق الجزائري
 .13ص 

 .022حمودي حيمر، مرجع سبق ذكره، ص  3
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شرية لدؤىلبت جديدة، بسكنها من شغل بزفيض حجم العمالة بالدنظمة، من خلبل إكساب الدوارد الب  -
 ة؛مهام متعددوظائف متنوعة وإلصاز 

 الدوارد البشرية من فرص للتًقية، وبرسين مكانة الدنظمة في سوق العمل استفادة -
 ؛توفير الكفاءات الضرورية لدواجهة بيئة الدنظمة الداخلية والخارجية -
 ؛على الدنظمة، ويحقق رضاء زبائنها لشا يعود إيجاباً  ،رفع معنويات الدوارد البشرية -
 .ابزاذ الإجراءات الدناسبة لتدارك الوضع وبالتالينقاط القوة ونقاط الضعف لدى الدوارد البشرية،  اكتشاف  -

 ومبادئهاتنمية كفاءات الدوارد البشرية داف أه الدطلب الثاني:
 تتعدد أىداف تنمية كفاءات الدوارد البشرية مع تعدد مبادئها

 أهداف تنمية الدوارد البشريةأولا: 
 1ءات الدوارد البشرية إلى ما يلي:تهدف تنمية كفا

 ؛للوظائف لبئمةالدتقدير أفضل للكفاءات  -
 ؛والاقتصاديةالتكنولوجية  غيراتنتائج الت بركم أفضل في -
 ؛للجميععلى قابلية التوظيف  فاظالح -
 ؛(Carrières) الوظيفية بشكل أفضل ساراتالددارة إ -
 ؛الاختلبلاتعن  الناجمةوالتكاليف  خاطرالدتقليل  -
 .التصحيح الضرورية بشكل أفضل وبرلرة لسططاتاختيار  -
 زيادة الدردودية الحالية والدستقبلية للؤفراد؛ -
 للمشروع عن طريق برسين أداء الدورد البشري؛برسين الأداء الكلي  -
 زيادة درجة التنافسية القائمة على الإبداع؛ -
 الدوافع الذاتية للعمل؛برفيز الأفراد وتوفير  -
 تعليم الدوارد البشرية كيفية ابزاذ القرارات الاستًاتيجية الصائبة والدقيقة. -

  

                                                           
، المجلد الثالث، العدد الأول: جامعة بلحاج بوشعيب، عين تيموشنت، لرلة التنويع الاقتصادي، دور إدارة الدعرفة في تنمية كفاءات الدؤسسةبراهمي نصيرة،  1

 .025، ص 4344الجزائر، 
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 مبادئ تنمية كفاءات الدوارد البشريةثانيا: 
 1على لرموعة من الدبادئ تتمثل في:تعتمد عملية تنمية كفاءات الدوارد البشرية 

 بعين الاعتبار أثناء عملية التشخيص؛ برديد قنوات الاتصال غير الرسمي وأخذىا -
 الوقوف على عناصر القوة والتأثير الذامة سواء كانت داخلية أو خارجية ووضعها في الحسبان؛ -
 برليل قدرات التعبئة الداخلية أو الخارجية؛ -
قد  التنبؤ والنظرة الدستقبلية بدا سيحدث وابزاذ الاجراءات والوسائل اللبزمة لدواجهة كل الطوارئ التي -

 يفرضها اقتصاد السوق؛
 ترك الدمارسات التي أصبحت شبو ميكانيكية ومعرقلة للمبادرات والاعتماد على طرق عمل علمية ورشيدة. -

 تنمية كفاءات الدوارد البشريةعناصر  :الدطلب الثالث
 تتمثل عناصر تنمية كفاءات الدوارد البشرية في الدؤسسة فيما يلي:

 أولا: تدريب الكفاءات
وفرق  الأفرادمن اجل برسين أداء  ،الدواقفالدعرفة والدهارات و  خلبلمن  الأفرادج منظم يؤثر على ىو نه التدريب

ويعتبر التدريب نشاطا رسميا لسططا من طرف إدارة التدريب ، وكذا الرفع من الفعالية التنظيمية ،كفاءاتهم العمل وتنمية
 2:، وتعتمد في ذلك على ثالث مراحل في التدريبالاتصالالتي تتبع إدارة الدوارد البشرية من حيث 

بين الكفاءات الحالية والدطلوبة والتي غالبا ما تكون  الأداءتتميز ىذه الدرحلة بتحديد فجوة  مرحلة التحليل: -1
 الاعتمادسلبية نتيجة التطورات الدتسارعة للبيئة والتي تفرض على الدنظمات برديات أكبر، وفي العموم يتم 

 لبث:التدريبية من لستلف وجهات النظر الث الاحتياجاتىذه الدرحلة على عدة مناىج تتفق على برديد في 
 ؛التي يحسون بالنقص فيها الأوجوالكفاءات( بحد ذاتهم حول احتياجهم من التدريب في (الأفرادوجهة نظر  -
 ا؛بدختلف مستوياته الأىدافعلى  بناءاالعليا وذلك  الإدارةوجهة نظر   -
على وجهتي  الاعتمادوجهة نظر إدارة الدوارد البشرية والتي ترجح وبرلل مدى احتياجها من التدريب بعد   -

 النظر السابقتين

                                                           
، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع، كلية الآداب والعلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة باجي لستار، عنابة، الجزائر، تنمية الدوارد البشريةالطيب وسافل،   1

 .54، ص 4300
المجلد  ، لرلة نور للدراسات الاقتصادية، الدوارد البشريةعمليات إدارة الدعرفة ودورها في تنمية كفاءات ماضي إلذام، الذاشمي بعاج، عبد القادر بن برطال،  2

 .009ص ، 4309لدركز الجاامعي نور البشير، البيض، الجزائر، الخامس، العدد الثامن، ا
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 .إلى واقع تنفيذي يتمثل في البرامج والخطط التدريبية الاحتياجاتوفيها يتم برويل تلك  مرحلة التنفيذ: -2
شيوعا واستخداما، والتي  الأكثر الطرقبين واحدة من  يةم البرامج التدريبتعتبر طريقة تقيي مرحلة التقييم: -3

 .برتوي على أربعة مستويات للتقييم: ردة الفعل، التعلم، السلوك، النتائج

 ثانيا: تحفيز الكفاءات
يدكن القول أن لكل فرد برفيز خاص بو، ويشمل جو العمل والعوامل الدثمنة، ولزتوى العمل، حيث يدثل إثراء  

لزدد أساسي في عملية التحفيز، ويعتبر لزركا للكفاءة، حيث يهدف إلى زيادة كفاءات العاملين  العمل والأنظمة
 م وعلى كفاءاتهم الانتاجية كما ونوعا، وىو ما يؤدي إلى برقيق الأىداف الدرغوبة.بانعكاسو إيجابا عليه

التي  الحوافزقة طردية بين عنصري الرضا عن العمل وبين أنظمة لبسات بأن ىناك عار أثبتت عديد الدوقد 
بهذا النظام حيث  الاىتمامتعتمدىا إدارة الدوارد البشرية، ولذلك فإن من الضروري أن تعتمد إدارة الدوارد البشرية على 

م على الدكافأة مقابل عادل للتعويضات يقو  مسار الدهني للفرد مع اعتماد نظاتراعي فيو إعطاء فرص للنمو وتطوير الد
كما إن نظام التعويضات والحوافز عبارة عن جميع الدكافآت التي يتقاضاىا   ،الكفاءات، حتى يتحفز الفرد لتنمية كفاءاتو

 1.وخدمات داخل الدؤسسة لأعمالالدوظفين مقابل الصازىم 
 إدارة الدسار الدهنيثالثا: 

ما ، أحياتو العلمية خلبلنو لرموعة الدراكز التي يشغلها الفرد، وبذارب العمل الدتًابطة أيعرف الدسار الدهني 
والتنفيذ والدراقبة الدنظمة لدخطط الدسار الدهني للفرد، وتكون إما من طرف الفرد  الإلصازدارة الدسار الدهني فهي لإبالنسبة 

 كلبهما.نفسو أو الدنظمة أو  
في عدة نواحي  كبيراإسهاما   تطوير الدسار الدهني الذي تعتمده إدارة الدوارد البشريةوتساىم كل من إدارة وبزطيط و 

من مسيرة الدورد البشري الدهنية، فهي من جهة تنمي بعدي القيم والدوافع وحتى السمات الخاصة بو، إذ تنمي فيو دافعا 
 الاحتياجاتة أخرى، وتؤدي لتسهيل برديد إيجابيا لشخصيتو وسماتها من جه قلبوالنمو من جهة، وص الإلصازقويا لضو 

 2.قاعدة معلومات عن حياة الفرد الوظيفية خلبلالتدريبية من 
  

                                                           
، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة سياسات تسيير الدوارد البشرية في الجماعات المحليةعقون شراف،  1

 .53، ص 4331منتوري، قسنطينة، الجزائر، 
 .043ماضي إلذام، الذاشمي بعاج، عبد القادر بن برطال، مرجع سبق ذكره، ص  2



 عرفة على تنمية كفاءات الدوارد البشريةالفصل الثاني:                               انعكاسات عمليات إدارة الد

 

46 
 

 الدناخ التنظيميرابعا: 
 الإداريلى السلوك ع أو الإداريةيشير مفهوم الدناخ التنظيمي إلى القيم السائدة في المجتمع وتأثيرىا على العملية 

الحقائق التنظيمية الدوضوعية، والدتمثلة  حول رادالأف، والشخصية التي يحملها راكيةالإدالدفاىيم وإلى  ،للموظفين بالتحديد
بالذيكل التنظيمي، ومستويات العمل، ونمط القيادة، والقوانين والقواعد الدوجودة، أو لرموعة الخصائص الدميزة للبيئة 

 1.الإداريالداخلية ذات التأثير على السلوك 

 أثر عمليات إدارة الدعرفة على تنمية كفاءات الدوارد البشريةالثالث:  الدبحث
تعتبر العلبقة بين عمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية علبقة تكاملية من أجل برقيق أىداف  

اىم كل عملية من عملياتها على الدؤسسة، حيث تؤثر إدارة الدعرفة إجمالا على تنمية كفاءات الدوارد البشرية إيجابا، كما تس
 تنمية الكفاءات بالدؤسسة.

ويتناول الدبحث التالي أثر عمليات إدارة الدعرفة على تنمية كفاءات الدوارد البشرية عبر التطرق إلى العلبقة  
كفاءات الدوارد البشرية، التكاملية بين عمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية، وأثر إدارة الدعرفة على تنمية  

 بالإضافة إلى دور عمليات إدارة الدعرفة في تنمية كفاءات الدوارد البشرية.

 العلاقة التكاملية بين عمليات إدارة الدعرفة والدوارد البشريةالدطلب الأول: 
 من خلبلكل مؤسسة عن بعضها البعض كما يدكن بسييز    ،على أساس الدعرفة والكفاءة لدؤسساتتقوم لستلف ا 

ضروري في تعزيز  تإن أهمية الدعرفة في صنع الكفاءات أصبح، لذلك فتها ومعرفتها وخاصة منها الضمنيةمستوى كفاءا
 الدؤسسة على الدنافسة من خلبل خلق القيمة الدضافة قدرة

 الترابط بين الكفاءات والدعرفة أولا: 
إن عملية دمج مفاىيم الدوارد الكفاءات والدعرفة ضمن رؤية إستًاتيجية بسكن الدؤسسة من امتلبك قوة تنافسية 

 وذلك لصعوبة التمييز بينها وبين الكفاءة فإن، أساس من موارد الدؤسسةفكل نظرية بزتلف حسب مكانة الدعرفة كمورد 
 2 الداخلية للمؤسسة. بعض الباحثين اعتبروا الدعرفة كمورد أساسي من موارد

                                                           
 .043الدرجع نفسو، ص  1

، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، بزصص الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة حالة مؤسسة مطاحن عزوز بسيدي بلعباستنمية الكفاءات في يحياوي سليمان،  2
 .09إدارة أعمال، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان، الجزائر، ص 
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موارد الدؤسسة الداخلية لشا يساعد على  إن كل من الدعرفة والكفاءة يندلران فيما بينهما بشكل مشتًك ضمن 
على برديد  ىناك تداخل بين كل من الكفاءات والدعرفة بسبب عدم القدرة حيث أن ،إعطاء الدؤسسة قدرة تنافسية

 بالدهارات مع استخدامها لجزء من مهاراتها.فالكفاءات ترتبط ، الحدود بينهما

 علاقة الدعرفة بتسيير الدوارد داخل الدؤسسةثانيا: 
كانت موارد مادية أو غير مادية الدتمثلة  إن تسيير الدوارد داخل الدؤسسة بزتلف حسب طبيعة ىذه الدوارد سواء

 1الآتية: في الدعرفة بل يرتكز على الجوانب
وإنما تتحصل الدؤسسة على قيمتها عند ، تعتبر من الدوارد غير الدادية فهي لا تنتهي باستعمالذا الدعرفة -

 كما أنو يدكن تقليد الدعرفة وخاصة إذا تم تقديدها الدؤسسة لأول مرة  ا،استخدامه
 الاستثمار في يختلف الاستثمار في الدوارد الدادية عن غيره في الدوارد غير الدادية )الدعرفة( والذي يتحول إلى -

 موارد غير ملموسة أو في رأسمال الفكري.
إن تقديم الدعرفة في الغالب يكون اقل لشا يقدم كنموذج وذلك لكونها خاصة سواء بالفرد أو بالدؤسسة بحيث  -

 .يسمى ىذا الجزء الدقدم بالدعرفة الصريحة أما الباقي يسمى بالدعرفة الكامنة

 الدسيرة بالدعرفة الخصائص الرئيسية للمؤسسةثالثا: 
 2تتميز الدؤسسة الدسيرة بواسطة الدعرفة بجملة خصائص أهمها: 

 من خلبل التعرف على الدشكلة وبرديد ،كأساس في التخطيط  الدنظمةاعتماد البحث العلمي طرق التفكير  -
 ؛لدعالجتهاة أسبابها واقتًاح الحلول الدناسب

 حرص الدؤسسة على تنمية التًاكم الدعرفي في الدصادر الداخلية والخارجية بدل التًاكم الدالي والدادي؛ -
 الاستخدام الأحسن للمعرفة الدتاحة في برديد الأىداف؛ -
تعتبر الكفاءات ذات الدعرفة النسبة الغالبة من الوظائف بالدؤسسة، وذلك لاعتمادىا على العلم والخبرة  -

 لإبداع؛والقدرة على ا
 تزايد أهمية الأنشطة الدعرفية ذات القيمة والتي تستثمر داخل الدؤسسة؛ -

                                                           
 .09الدرجع نفسو، ص  1

.23، ص يحياوي سليمان، مرجع سبق ذكره  2  
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برديد السلم الذيكلي داخل الدؤسسة وذلك حسب درجة كفاءة وما يتمتع بو العامل من معرفة تتناسب  -
 والامكانيات الدتاحة؛

 نضر الدعرفة داخل الدؤسسة، وذلك ما يعطي للمؤسسة قدرة تنافسية. -

 الدوارد البشريةلى تنمية إدارة الدعرفة عأثر  الثاني:  الدطلب
ن الدور الحقيقي لإدارة الدعرفة في برقيق التكامل بين الدوارد البشرية الدبدعة وتقنيات الدعلومات من أجل ميك  

الدنظمات الدعاصرة على أن إدارة الدعرفة في التأكيد  برقيق أىداف الدنظمة باستثمار وتنمية الرصيد الدعرفي، ولذذا يدكن
 1تتعامل مع ثلبث قضايا أساسية ىي:

 .من أجل البقاءؤسسة قضية صراع الد -
 . قضية تنمية الكفاءات البشرية -
 .مع الدتغيرات ةؤسسقضية تكيف الد -

وجميعها قضايا تعتمد على قدرة وكفاءة الدوارد البشرية، حيث أصبحت ىذه الأخيرة مسعى ومطلب كل  
 .للكفاءات يةمن الدعرفة في الخصائص الأساسكحيث ت ،لاستحواذ على السوقا الدؤسسات الراغبة في

إستًاتيجية لزورية في سياق التفاعل والتنسيق  ةميز تعد عملية الدشاركة والتنشئة بدا تتضمنو من تعلم جماعي ف 
ة على التفوق والنجاح الدستمر لتكوين وتنمية الكفاءات، ولذلك تكون منظمات التعلم بالضرورة منظمات معرفية قادر 

 2الدتفرد إضافة إلى الديدومة والدطاولة بعيدة الأمد اعتمادا على قدراتها الدتميزة وبشكل خاص الكفاءات.

 الدوارد البشريةكفاءات دور عمليات إدارة الدعرفة في تنمية  : الدطلب الثالث
 الدعرفة في مساهمتها في تنمية كفاءات الدوارد البشرية كالتالي: بزتلف عمليات إدارة 

 تنمية كفاءات الدوارد البشريةالدعرفة في  توليددور أولا: 
يتم رصد الدعارف من مصادر داخلية كمستودعات الدعرفة وقواعد البيانات وفرق العمل وجماعات العمل الداعمة 

 .ةأو عن طريق مصادر خارجي ،من خلبل الدشاركة في الخبرات والدمارسات
  

                                                           
، لرلة إدارة الدنظمات الدغاربية، المجلد الثاني، العدد الأول، جامعة أبي بكر بلقايد، فة في تنمية كفاءات الدوارد البشريةدور إدارة الدعر العوفي فاطمة الزىراء،  1

 .92، ص 4301تلمسان، الجزائر، 
 .95الدرجع نفسو، ص  2



 عرفة على تنمية كفاءات الدوارد البشريةالفصل الثاني:                               انعكاسات عمليات إدارة الد

 

49 
 

 1:في الجوانب التالية على تنمية كفاءات الدوارد البشرية ويظهر أثر عملية توليد الدعرفة
تؤثر الدعارف الضمنية والصريحة لدى الفرد على إدراكو ومنو على عملية توليد الدعرفة التي تساىم في إثراء  -

الدعرفي وكذا التفاعل الاجتماعي بين أعضاء الفريق  الرصيد الدعرفي للكفاءات وذلك من خلبل التشارك
الواحد وبين فرق العمل ومشاركة الأفراد في كافة ألضاء الدؤسسة عن طريق الحوار وتقليد الآخرين والدعارف 

 .الصريحة لدى الدؤسسة
العمل، وذلك من تساىم عملية توليد الدعرفة في برسين استجابة الأفراد في الدواقف التي يتعامل معها في بيئة  -

الاجتماعي  خلبل تبادل الآراء والدقتًحات حول موضوع معين أو مشكلة معينة والتحاور والتشاور والتفاعل
التصرف في  بين الأفراد وكذا فرق العمل يساعدىم على التعلم من بعضهم، كما أن تقليد الآخرين في كيفية

 ابزاذ قرار حول مشكلة معينة.موقف معين يساعد الأفراد على برقيق نتائج إيجابية ك
 عملية توليد الدعرفة تساعد في زيادة معارف الكفاءات من خلبل الدشاركة في الحوارات والتفاعل وتبادل -

 .الآراء إلى غير ذلك، وبذلك تلعب دورا أساسيا في تكوين ابذاىات الكفاءات البشرية

 في تنمية كفاءات الدوارد البشرية الدعرفة زينثانيا: دور تخ
أفضل والانتقال من الدعرفة الفردية إلى الدعرفة الجماعية وتقاسم  ،يشمل بززين الدعرفة تنظيم وتبادل الدعارف

تطوير قواعد بيانات الدعرفة التي بسكن من ربط من يحتاج إلى الدعرفة بالخبراء الذين و  ،الدمارسات الأفضلللمعرفة الدتاحة و 
كونها وتسمح برسملة الدعرفة بشكل منظم، وبذلك تكون لدى الكفاءات البشرية قدرة على التعامل مع الدتغيرات، يدتل

ها للبستفادة من الفرص الناشئة لدواجهت وتصبح أكثر إدراكا وتوقعا لدختلف التغيرات التي يدكن أن تؤثر عليها، فتستعد
 .تلك التغيرات وبذنب لساطر وتهديدات

 عملية بززين الدعرفة تساعد في تصميم نظم مشاركة الكفاءات البشرية واستقطاب تعاونهم وانفتاحهمكما أن 
الدعلومات  بداء الآراء والدقتًحات، وتنشيط تبادلإفزىم على الدشاركة الجادة والفاعلة و برعلى أمور الدؤسسة ومشكلبتها و 

ية توليد ونشر وتدفق الدعرفة في أرجاء الدؤسسة لتكوين الكفاءات والدعرفة بينهم، ومن ثم إطلبق الدعرفة الكامنة ودعم عمل
 2.المحورية ومن ثم تثبيت ميزتها التنافسية

  
                                                           

 .024، ص 0998، دار غريب للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، السلوك الانساني في الإدارةعلي السلمي،  1
، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، برصص إدارة أعمال، كلية العلوم دور رأسمال الذيكلي في تدعيم الديزة التنافسية للمؤسسة الجزائريةمحمد حباينة،  2

 .030، ، ص4304،  30الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر 
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 دور توزيع الدعرفة في تنمية كفاءات الدوارد البشرية ثالثا:
الدؤسسة إلى أن إن تكوين ذاكرة تنظيمية قد لا يكون كافيا لتستفيد الكفاءات من الرصيد الدعرفي الدخزن، فتلجأ 

برصل الكفاءات البشرية على الدعارف الضرورية لأعمالذم من خلبل السماح لذم بالانتقال بين لستلف الأقسام والدشاريع 
التدريب بواسطة الخبراء القدامى في المجال وفرق التعلم والوثائق لإتاحة المجال و  ،وكذا بالاعتماد على التكنولوجيات الحديثة

يسهم في تنمية  و  ،واستغلبلذا في أعمالذم ونقلها في الدؤسسة، لشا يدكنهم من الاستفادة من الدعارف الجديدةلنشر الدعارف 
 .كفاءاتهم

التعاون  وتتضمن عملية توزيع الدعرفة النشر والدشاركة ونقل الدعرفة، وقد أخذ موضوع الدشاركة في الدعرفة وتنمية
 1ة:وذلك بتنمية الجوانب التالي ءات،الحيز الأكبر من انشغالات مسيري الكفا

 وضعية الكفاءات ابذاه وظائفهم والدهام الدوكلة إليهم؛   -
 تعبئة الدعارف الضمنية من أجل حل الدشاكل العملية، والتوجو في العمل مع الآخرين؛ -
 .تعبئة القدرات الجماعية عن طريق شبكات اجتماعية مبدؤىا العمل على أساس التعاون -

الأفراد في علبقات واسعة ومتنوعة يجعلهم يتعلمون الخبرات والسلوكيات الدختلفة من خلبل الدلبحظة  وجودف
والتقليد للآخرين، ويسهل دوران الدعارف بين الأفراد والوحدات، كما بستد آثار ىذه العلبقات إلى برقيق التغيير الإيجابي 

 .برقيق الاستقرار في توجهات الكفاءات ومعتقداتهم بدا يدكن الدؤسسة من
وتبرز أهمية عملية الدشاركة في الدعرفة في مواكبة الدعطيات المحلية والعالدية التي تعيشها الدؤسسة، فإيصال الدعرفة   

ابذاىاتهم وسلوكياتهم، ويعمل  للكفاءات في الوقت الدناسب وبالشكل الدناسب يساعدىم على ترجمة معارفهم الضمنية في
 2ار.و يحفز لديهم القدرة على الإبداع والابتك على تطوير كفاءاتهم

 الدعرفة في تنمية كفاءات الدوارد البشرية طبيقدور ت: رابعا
، امتلبكها للمعرفة تتمثل عملية تطبيق الدعرفة في الدمارسة والاستخدام والاستفادة منها، فنجاح الدؤسسات لا يعتمد على

ويتم تعلم الكفاءات من خلبل التطبيق الفعال للمعرفة، والذي بالنهاية بشكل أفضل  ولكن الأىم ىو استخدامها فعلب
ارتكاب بعض الأخطاء، ولذا على  يقود إلى الإبداع، ولكن يجب الانتباه إلى أن تطبيق الدعرفة والعمل بها قد يقود إلى

لم، لذا يدكن اعتبار عملية للتع امصدر  الدؤسسة إيجاد ثقافة تنظيمية تشجع على القبول والسماح بالأخطاء واعتبارىا
                                                           

، الدلتقى الدولي حول رأس الدال الفكري في منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات عرفة في تنمية الدوارد البشريةدور إدارة الدحبيب بن باير، فريد بلقوم،  1
 .03،  الجزائر، ص 4300الحديثة، جامعة الشلف، 

، أطروحة دكتوراه في الإدارة  على جامعة أم القرى(إدارة الدعرفة وإمكانية تطبيقها في الجامعات السعودية )دراسة تطبيقية ياسر بن عبد الله بن تركي العتيبي،  2
 .93، ص 4331التًبوية والتخطيط، جامعة أم القرى، الدملكة العربية السعودية، 
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تؤدي إلى برسين الأداء، وىذا ما يجعل الدعرفة ذات  ات والخبرات إلى لشارسات مندلرةالتطبيق عملية لنقل الأفكار والدهار 
وتطويرىا، وجعل الدعرفة مرتبطة بدفهوم التعلم التنظيمي القادر على  قيمة مضافة تساىم بتغيير طبيعة عمل الدؤسسة

ام بدا التجارب والخبرات وجعلها متاحة للآخرين، وتتطلب ىذه العملية الاىتم ق الدعرفة الدكتسبة من خلبلتسجيل وتوثي
 1يلي:

 ؛التطبيق والتجريب للمعارف الدتوفرة وتعميقها بين الكفاءات -
 ؛توافر ثقافة تنظيمية تسمح بالأخطاء خلبل العمل -
 ؛توافر قواعد الدعرفة والشبكات في تطبيق الدعرفة -
 .طلب الاستشارات والدعلومات والدعارف من ذوي الخبرات والدختصين -

  

                                                           
عة ، لرلة جامدرجة تطبيق عمليات إدارة الدعرفة في جامعة السلطان قابوس في سلطنة عمان من وجهة نظر هيئة التدريس فيهاعلي جبران، أحمد الدنصوري، 1

 .03، ص 4305الخليل للبحوث، المجلد العاشر، العدد الثاني، فلسطين، 
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 خلاصة

من خلبل ما تم التطرق إليو حول انعكاسات عمليات إدارة الدعرفة علي تنمية كفاءات الدوارد البشرية، يتضح أن  
وىو الدورد البشري الذي يدثل ىذه الأخيرة تعتبر أحد أىم عوامل لصاح الدؤسسات، نظرا لطبيعة الدورد الذي تتكفل بو ألا 

 حجر الأساس في الدؤسسات ومنظمات الأعمال.

عبر وبالتالي فإن الدؤسسات تسعى لتنمية كفاءات مواردىا البشرية من أجل برقيق أىدافها التي تسعى إليها،  
كفاءات الدوارد البشرية، نظرا عديد الطرق ومن بينها استخدام الدعرفة وعمليات إدارة الدعرفة التي تعد إحدى سبل تنمية  

 لعلبقة التكامل بينهما.

فإدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية تشكلبن جزءا أساسيا من استًاتيجيات إدارة الدوارد البشرية 
لبشرية بالدؤسسة، وترتبطان فيما بينها، حيث تساىم عمليات إدارة الدعرفة الدختلفة في تطوير مهارات وقدرات الدوارد ا

وتعزيز أدائهم من أجل برقيق أىداف الدؤسسة بشكل أفضل، وىذا ما سيتم التطرق إليو أكثر في الفصل التطبيقي، 
 للتأكد من دور عمليات إدارة الدعرفة في تنمية كفاءات الدوارد البشرية ميدانيا.

  

 



  

:ثالثالفصل ال  

دور عمليات إدارة الدعرفة في تنمية كفاءات 
اتصالات الجزائر  شركةالدوارد البشرية ب

 بولاية الطارف
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 تدهيد
وعرض كل اتظفاىيم دور عمليات إدارة اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بعد الدراسة النظرية تظوضوع 
على سقاط ذل  بإعرض ومناقشة اتصوانب التطبيقية تعذه الدراسةىذا الفصل في  سيتماتظتعلقة بو في الفصلين السابقين، 
 موظفي مؤسسة اتصالات اتصزائر بولاية الطارفأرض الواقع من خلال عينة من 

اعتماد أسلوب التحري اتظباشر لاختبار تغموعة الفرضيات اتظرتبطة بهذا اتظوضوع، عن طريق التقرب تم تعذا 
حول تؼتلف أبعاد ىذا  واستطلاع آرائهم، مؤسسة اتصالات اتصزائر بولاية الطارف اتظباشر من إطارات وموظفي 

ائج والوصول إلى الإتظام بكل جوانب اتظوضوع والتعرف ، ومن ثم تػاولة تفسير النت الاستبيان بالاعتماد على أداةاتظوضوع، 
 دور عمليات إدارة اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد البشرية. أكثر على
 وقد تم تقسيم ىذا الفصل التطبيقي إلى ثلاثة مباحث أساسية وفقا للخطة التالية:     

 اتصالات الجزائر مؤسسةقديم تالدبحث الأول: 
 الإطار الدنهجي للدراسة الدبحث الثاني:

 تحليل النتائج واختبار الفرضيات الدبحث الثالث:
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 الطارف  بولايةالدبحث الأول: تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر 

تنشط في  2000اتصالات اتصزائر، ىي مؤسسة عمومية جزائرية ذات أسهم برأس مال تأسست عام شركة 
( وخدمات الإنتًنت )جواب( والاتصالات عبر الساتل )اتصالات اتصزائر تغال اتعاتف الثابت والنقال )موبيليس
اتظرتبط بإعادة ىيكلة قطاع البريد واتظواصلات لفصل قطاع البريد عن  2000الفضائية(. نشأت بموجب قانون فبراير 

 .2003يناير  1قطاع الاتصالات، وقد دخلت رتشياً في سوق العمل في 

 الطارف الجزائر تصالاتا مؤسسة نشأة الدطلب الاول:

عن استقلالية قطاع  2000أوت  05اتظؤرخ في  2000/03وميلاد اتصالات اتصزائر تحم قرار  2000/03قانون 
البريد و اتظواصلات حيث تم بموجب ىذا القرار إنشاء مؤسسة بريد اتصزائر والتي تكلفت بتسيير قطاع البريد، وكذل  

ىذه الأخيرة أوكلت تعا مهمة اتظراقبة وبعد أزيد من عامين مؤسسة اتصالات اتصزائر مستقلة في تسييرىا عن وزارة البريد 
، أضحت اتصالات اتصزائر  2000/03وبعد دراسات قامت بها وزارة البريد وتكنولوجيا الإعلام الاتصال تبعا لقرار 

و الانطلاقة الرتشية لمجمع اتصالات اتصزائر كان على اتصالات اتصزائر  2003جانفي  1و 2003حقيقة جسدت سنة 
لكي تبدأ الشركة في إتدام مشوارىا الذي بدأتو منذ الاستقلال ، لكن  2003إطاراتها الانتظار حتى الفاتح من جانفي 

برؤى مغايرة تداما تظا كانت عليو قبل ىذا التاريخ ، حيث أصبحت الشركة مستقلة في تسييرىا على وزارة البريد ، وتغيرة 
اتظنافسة شرسة البقاء فيها للأقوى و الأجدر خاصة مع فتح سوق الاتصالات  على إثبات وجودىا في عالم لا يرحم فيو

على اتظنافسة . أىدافها يعتمد تغتمع اتصالات اتصزائر على ثلاث أىداف رئيسية اتصودة ، الفعالية ، ونوعية اتطدمات ( 
 1.وقد تشحت ىذه الأىداف الثلاثة ببقائها في السوق رائدة رقم واحد في سوق الاتصالات

 
 
 
 
 

  

                                                           
 معلومات مقدمة من طرف مؤسسة اتصالات اتصزائر بولاية الطارف 1
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 لدؤسسة اتصالات الجزائر الطارفالدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي 
 الجزائر لولاية الطارف ت: الذيكل التنظيمي لاتصالا44الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اتصزائر الطارف اتصالاتوثائق داخلية من وكالة من إعداد الطالبتين اعتمادا على  الدصدر:

 الدديرية العملية الطارف

 

 مصلحة الأمن
 

 خلية الاتصال
 

 دائرة المحاسبة دائرة الدوارد البشرية

 درية الفرعية التااريةاتظ مديرية الفرعية التقنية
 

 اتظديرية الفرعية الدعم 

 دائرة التخطيط

 دائرة شبكات النقل

 دائرة شبكات النفاذ

 دائرة الشركات الكبرى
 

 دائرة الدعم

 اتظبيعات دائرة

 دائرة اتظشتًيات

دائرة الوسائل 
 اتظمتلكات
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 التالية:تتكون شركة اتصالات اتصزائر من اتظصالح والأقسام واتظديريات 
ىو رئيس تغلس الإدارة و يعد اتظسؤول الأول عن الأعمال القائمة حيث يتولى مع مساعديو : الرئيس الددير العام -1

 مهمة تحقيق الأىداف اتظرسومة من قبل اتظصالح اتظتخصصة و من مهامو السهر على : 
 ؛اتضفاظ على اتضصص في السوق -
 ؛تطوير ثقافة الشركة في سوق اتظنافسة -
  ؛تطوير التسويق العملي -
 ؛تطبيق البرامج اتظوافق عليها و التنسيق بين اتظصالحالسهر على  -
 ؛مراقبة تسيير النشاطات اتظختلفة في اتظؤسسة من خلال التقارير التي تصل إليها من اتظصالح اتظختلفة -
  ؛النظر في الاقتًاحات اتظقدمة -
 المحافظة على السير اتضسن و العادي في الشركة. -
 فيما يلي:  اوتنحصر مهامه: مديرية التخطيط -2
 ؛التغذية الإعلامية العامة -
  ؛تطبيق اتظهام اتظوكلة عند طلب رئيس اتظدير العام - 
 ؛التنسيق بين اتظديريات عبر اتظعلوماتية - 
 ؛الاطلاع على كل ما يخص الفواتير من تخليص أو عدم تخليص أو تعطلات أو ما شابو ذل  - 

 :الدفتشية العامة -3
 : ـو تكون تحت رقابة مباشرة للمدير و ىي مكلفة ب

 ؛مراقبة قاعدة الأعمال السنوية - 
 ؛تنفيذ اتظهام اتظفاجئة للتفتيش بطلب من اتظدير العام شخصيا -
 ة؛القيام بتحقيقات في حالة ظهور أي مشكلة في الشرك - 
 ؛راقبة مصالح اتظفتشيات الإقليميةتنسيق ومتابعة و م -
 .اتظخطط السنوي اتصهوي بموافقة اتظدير العامتطبيق  -
 .مكلفة بكل ما يخص الطاقة اتظستعملة من طرف الشركة بالإضافة إلى دراسة المحيط العام :مديرية الطاقة و المحيط -4
 وىي تعتبر العمود الفقري للشركة من مهامها: مديرية الدوارد البشرية: -5
 ؛إعداد الدراسات و إنشاء والإحصائيات و متابعة مؤشرات التسيير - 
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  ؛اتظشاركة في إعداد اتظخططات التنموية مع الأخذ بعين الاعتبار تسيير اتظال والكفاءات - 
 ؛إنشاء تؼططات و برامج التكوين وتنشيطها وفقا لوضعها العملي -
  ؛تسيير أنظمة اتظكافآت والتحفيزات - 

 : بـو ىي مكلفة : الدالية و المحاسبةمديرية  -5
 ؛تقدنً اتظساعدة للهياكل العملية - 
 ؛تنشيط السير المحاسبي و اتظالي للشركة -
 ؛تسيير اتظيزانية واتصباية - 
 إعداد و وضع القواعد و الإجراءات و السهر على تطبيقها. - 

 : ـو تقوم ب: مديرية الإدارة العامة و الإمدادات -6
 ؛النصوص التنظيمية الأساسية لتنشيط أنظمة الشركة معاتصة -
 ؛المحافظة على ىياكل الشركة و معاتصة اتظسائل القضائية -
 ؛تسيير و تزاية الأمم اتظالية، و إعادة تسايل عقود اتظلكية و إعادة اتظلفات العقارية - 
 ؛ىيئة و تسيير اتظراكز التابعة للشركة -
 ؛معاتصة الصفقاتنشيط التسيير الإداري باستنتاج و ت -
 التنظيم العام الاتصالات اتصزائر مقسم حسب اتظبادئ العامة إلى ثلاثة مستويات: و   

 اتظكونة من:سمة إلى تسسة مديريات مركزية: و وىي مق الدستوى الأول : الدديرية العامة للمؤسسة :
 ؛تنظيم الإعلاممديرية تخطيط و  - 
 ؛ة اتظاليةمديري - 
 ؛مديرية التسيير التقني الشبكات الاتصالات - 
 ؛مديرية اتظوارد البشرية - 
 : فرعين مركزيين :لعامة التشريعيةمديرية الإدارة ا -
  ؛فرع التسويق و تسيير النوعية -
  .فرع تطوير شبكات الاتصالات -

 : الدديريات الإقليمية للاتصالات بعدد يبلغ تذانية وىي مكونة من الدستوى الثاني :
 عدة وحدات عملية للاتصالات. 
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 ؛فريق عمل مكون -
 ؛تسسة مديريات فرعية - 
 مفتشية جهوية. -
 :الدستوى الثالث: الوحدات العملية للاتصالات 
 بعدد تذانية و أربعون أي واحدة في كل ولاية وىي مكونة من:  
 ؛وخدمات أخرى CECLIعملي: مركز الاتصالات اتعاتفية، وكالة تجارية للهاتف،  مركز -
 2 .فريق عمل -

 : الإطار الدنهجي للدراسةثانيالدبحث ال
يعرض تغتمع وعينة الدراسة، ومصادر ترع البيانات، كذل   تظنهج الدراسة اتظيدانيةتوضيحايتناول ىذا اتظبحث 
 .لدراسة اتظيدانية ووصف أداتونموذج ابالإضافة إلى ذل  يتضمن 

 الدراسة ومصادر ترع البيانات منهجالدطلب الأول: 
 منهج الدراسة :أولا

عمليات إدارة اتظتغير اتظستقل اتظتمثل في  مساهمةاتظتمثلة في التعرف على مدى  الدراسة أىداف تحقيق أجل من
حيث تم إتباع  التحليلي، واتظنهج الوصفي اتظنهج استخدام تمبولاية الطارف، اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد البشرية 

تػل الدراسة، وتم إتباع اتظنهج التحليلي  اتظؤسسة في عمليات إدارة اتظعرفة اتظنهج الوصفي من أجل وصف واقع تؽارسات
 ت التي تم ترعها.من خلال تحليل البيانا عمليات إدارة اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بهدف التعرف على دور

 مصادر ترع البيانات:ثانيا

 الدصادر الثانوية:  -1
 أطروحات، علمية، تغلات مقالات، أبحاث، كتب، من السابقة والدراسات والأدبيات اتظراجع تؼتلف في تدثلت والتي

 .الدراسة بموضوع علاقة ذات وغيرىا،...  مؤتدرات، ملتقيات، مذكرات،
 الدصادر الأولية: -2
 الاستعانة بماموعة من الأدوات في ترع اتظعلومات الضرورية من اتظيدان تػل الدراسة وذل  عن طريق استخدام: تم

  
                                                           

  2معلومات مقدمة من طرف وكالة اتصالات اتصزائر الطارف
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 الاستبيان:  -
الاستبيان باعتباره من أىم أدوات الدراسة التي تدكن من اتضصول على  أداةتم الاعتماد في ىذه الدراسة على 

وىو عبارة عن استمارة تتضمن تغموعة من الأسئلة اتظكتوبة ذات الإجابات المحددة، سلمت للمبحوثين  ،اتظعلومات
 للإجابة عنها وإرجاعها.

وقد تم إعداد الاستبيان بناءا على موضوع الدراسة ومتغيراتو، بحيث تضمن تغموعة من الفقرات موزعة على تغموعة من 
على اتظشرف وتغموعة من بداية من إعداد استبيان أولي، ثم عرضو  الدراسة، وذل المحاور لكل متغير من متغيرات 

ملائمتو تظتطلبات الدراسة وتعديلو بعد ذل  وتوزيعو على عينة الدراسة تصمع الأساتذة المحكمين للتحقق من مدى 
 اتظعلومات اللازمة.

 تم مراعاة أمرين أساسيين في تصميم الاستبيان هما: وقد
والسهولة، وذل  عبر صياغة فقرات سهلة بسيطة وغير مركبة، مع اعتماد أسلوب الأسئلة اتظغلقة لتسهيل  البساطة -

 مهمة اتظبحوثين.
عبر تحديد دقيق عمليات إدارة اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد البشرية قدرة الاستبيان على تشخيص وقياس دور  -

 .التابعواتظتغير تقل، تظختلف أبعاد اتظتغير اتظس
 والسجلات الوثائق -

 حدود الدراسة :ثالثا
 تحددت ىذه الدراسة كما يلي:

لدور عمليات إدارة اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد عاتصت الدراسة اتظيدانية الواقع العملي الحدود الدكانية:  -
 اتصالات اتصزائر بولاية الطارف. بشركة البشرية
 .2024ماي  10أفريل إلى  10من تتمثل اتضدود الزمنية تعذه الدراسة في الفتًة اتظمتدة من الحدود الزمنية: -
 اتصالات اتصزائر شركة من موظفي اتظبحوثين من تغموعة أراء إلى اتظيدانية الدراسة ىذه تستند :البشرية الحدود -

 تػل الدراسة.
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 الدطلب الثاني: لرتمع وعينة الدراسة
 لرتمع الدراسة:أولا

  اتصالات اتصزائر شركة سة منتمع الدراسة ىو تريع العناصر ومفردات الدراسة، ويتكون تغتمع الدراتغ
 عينة الدراسة  :ثانيا

لذل  فقد تم توزيع الاستبيان على عدد من ، تم الاعتماد على أسلوب العينة بدلا عن أسلوب اتضصر الشامل
 ها تريعااستبيانا وتم استًجاع 13، حيث تم توزيع موظفي اتظؤسسة

 الدعالجة الإحصائية للدراسةالدطلب الثالث: 
 نموذج الدراسة -أولا

 : نموذج الدراسة45شكل رقم ال                         
 الدتغير التابع                                          عمليات إدارة الدعرفةالدتغير الدستقل:        

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتينالدصدر: 

 ثانيا: الأساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسة
 spssأجل اتظعاتصة الإحصائية لنتائج الاستبيان تم الاعتماد على برنامج اتضزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  من

دام بعض الأساليب معاتصتها باستخ ا، ثموذل  بعد أن تدت عملية ترع البيانات، ومن ثم فرزىا وترميزى ،77النسخة 
 الإحصائية وىي:

تم استخدامها من أجل تدثيل اتطصائص  :والأشكال البيانية التكرارات والنسب الدئويةالجداول و  -
 ،الديدغرافية والشخصية لأفراد عينة الدراسة

 توليد الدعرفة -
 تخزين الدعرفة -
 توزيع الدعرفة -
 تطبيق الدعرفة -

 

تنمية كفاءات 
 الدوارد البشرية
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 ؛مدى ثبات الدراسةمن أجل قياس (: Alpha de cronbachمعامل ألفا كرونباخ ) -
ومؤشر لتًتيب الأبعاد العبارات الواردة في الاستبيان  الاستاابة تظختلفلتحديد مستوى  الوسط الحسابي: -

 ؛حسب أهميتها من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة
 ؛بيان درجة تشتت القيم عن وسطها اتضسابيتم استخدامو ل الانحراف الدعياري: -
، ومعرفة استخدم بغرض تحديد طبيعة العلاقة بين اتظتغير اتظستقل واتظتغير التابع: Personمعامل الارتباط  -

 ،تػور من تػاور الاستبياندرجة ارتباط فقرات كل 
 .لعرض وتحليل البيانات المجمعة من الاستبيان(:Excel)الالكتًونية  لاتصداو برنامج على  الاعتمادبالإضافة إلى 

 لدراسةوصف أداة ا:ثالثا

 وصف الاستبيان: -1
 سةراالد موضوع مع يتناسب بما  ستبيانلاا تصميمتم  السابقة تراساوالد البحث أدبيات على الاطلاع بعد
 يكون أن مراعاة تم وقد ،مؤسسة اتصالات اتصزائرموظفي  من اتظكونة العينةراد أف من البيانات تصمع وذل  وأىدافها،
 وقد احتوى الاستبيان على مايلي: نمية كفاءات اتظوارد البشريةتإدارة اتظعرفة في عمليات دور  تظعرفة شاملا الاستبيان

 3وقد تضمن ىذا اتصزء  ))اتظوظفين اتظبحوثين بالأفراد اتطاصة الديدغرافية الشخصية البيانات لشمالأول:  المحور -
 وعدد سنوات اتطبرة. الوظيفة، التعليمي، تظستوىبا أسئلة تتعلق

أبعاد   4 فقرة موزعة على 16 وىي في عمليات إدارة اتظعرفة باتظؤسسةالفقرات اتطاصة بقياس شمل  الثاني: المحور -
 : كما يلي
 فقرات  4ويتضمن  :توليد الدعرفة الأول: البعد 
 فقرات  4 ويتضمن :تخزين الدعرفة الثاني: البعد 
 فقرات 4 ويتضمن توزيع الدعرفة الثالث: البعد. 
 فقرات  4 ويتضمنتطبيق الدعرفة الرابع:  البعد. 

 فقرات 10 ، واتظقدرة بتنمية كفاءات اتظوارد البشرية شمل تؼتلف فقرات متغيرالثالث:  المحور -
لقياس استاابات اتظبحوثين لفقرات الاستبيان، من خلال تحديد درجة موافقتو أو  وقد تم استخدام مقياس ليكارت

 :درجة عدم موافقتو على خيارات تػددة، يعتمد غالبا ىذا اتظقياس على تسس خيارات كالتالي:            
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 :درجات مقياس ليكرت الخماسي 41 دول رقمالج
 غير موافق بشدة غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف
 1 2 3 4 5 الدرجة

 الطالبتينمن إعداد  الدصدر:
 :ىي مستويات ثلاث تحديد تم فقد للمتغيرات اتضسابي الوسط على التعليق في عليها اتظعتمد اتضدود يخص فيما     

 .واتظرتفع اتظتوسط، اتظنخفض،

 .1333 = 1/3-5 =اتضد الأدنى / عدد اتظستويات  –اتضد الأعلى  =حيث طول الفئة
 وبذل  تكون اتظستويات كالتالي:

 [: منخفض 7333-1المجال: ] -

 [: متوسط3366-7334المجال: ] -

 [: مرتفع5-3367المجال ] -
 ويدكن توضيح ذل  من خلال اتصدول التالي:     

 : درجة أهمية الدقياس42الجدول رقم 
 مرتفعة متوسطة منخفضة درجة الدوافقة

 5-3367 3366-7334 7333-1 وسطقيمة ال
 الطالبتيناتظصدر: من إعداد 

 قياس صدق وثبات الاستبيان: -3
 قياس الصدق الظاىري للاستبيان:  -

بعد صياغة الاستبيان بمساعدة الأستاذ اتظشرف، لدراسة دقة صياغة العبارات ودرجة ملائمتها لأىداف الدراسة كان لابد 
، إذ أضيفت فقرات جديدة توجيهات شكلا وجوىراالوقد تم الأخذ إترالا بجل ، قياس الصدق الظاىري لو واختباره من

بيان في اتضصول على الاستوحذفت أخرى واستبدلت بفقرات أكثر ملائمة بما يضمن الدقة في القياس، ليتم في الأخير 
 .ةالنهائيصورتو 
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 قياس ثبات الاستبيان: -
وىذا  ،بثبات الاستبيان أنو يعطي نفس النتائج في حالة تم إعادة توزيعو أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط يقصد

 ما يعني أن تكون النتائج التي يعطيها الاستبيان متقاربة إذا تم تكراره على عينة الدراسة.
 Alphaمعامل ألفا كرونباخ ) تم حساب، الاستبيانلغرض التحقق من ثبات أداة الدراسة والاتساق الداخلي لفقرات و 

cronbach )ئج كما ىو مبين في اتصدول التالي:وقد كانت النتا اط والتماس  بين فقرات النموذج،قوة الارتب تظعرفة مدى 
 Alpha Cronbachاختبار ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل  :43الجدول رقم 

 

 -72spssبالاعتماد على تؼرجات برنامج  اتظصدر: من إعداد ا
الكلي للاستبيان  حيث بلغت قيمة معامل الثبات ألفا كرونباخ، (Alpha cronbach)الثبات  يوضح اتصدول أعلاه معامل

وثبات تػاورىا وقوة تداسكها  أداة الدراسة، وىذا ما يدل على صلاحية 0.60وىي قيمة كبيرة وأعلى من معامل القبول 
 .الداخلي

 قياس الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان -3

 الذي تنتمي اليومن أجل قياس الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان، تم حساب الارتباط بين كل فقرة والمحور 
 لزور عمليات إدارة الدعرفة -

  البعد الذي تنتمي إليو مع عمليات إدارة الدعرفة: ارتباط فقرات أبعاد لزور 44الجدول رقم 
 معامل الارتباط مع البعد الفقرة
41 0.936** 
42 0.912** 
43 0.919** 
44 0.921** 

 توليد الدعرفةبعد 
41 0.929** 
42 0.958** 
43 0.909** 
44 0.904** 

 كرونباخمعامل ألفا   عدد الفقرات متغيرات الدراسة
 4.984 33 معامل ألفا كرونباخ
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 تخزين الدعرفةبعد 
41 0.930** 
42 0.952** 
43 0.935** 
44 0.918** 

 توزيع الدعرفةبعد 
41 0.967** 
42 0.922** 
43 0.954** 
44 0.845** 

 تطبيق الدعرفةبعد 
                   spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتين إعداد  اتظصدر: 

 اتصدول السابق يتضح ما يلي:من خلال 

دالة إحصائيا عند البعد الذي تنتمي إليو مع  تػور عمليات إدارة اتظعرفةتريع معاملات الارتباط بين فقرات  
 ، وبمعاملات ارتباط كبيرة.0.05 مستوى معنوية

تنتمي إليو، وىذا تؽا يثبت صدق  الذيمتسقة داخليا مع بعدىا  تػور عمليات إدارة اتظعرفةوعليو فإن فقرات  
 .ورالاتساق الداخلي لفقرات ىذا المح

 تنمية كفاءات الدوارد البشريةلزور  -
 البعد الذي تنتمي إليو: ارتباط فقرات أبعاد لزور عمليات إدارة الدعرفة مع 45الجدول رقم  -

 معامل الارتباط مع المحور الفقرة
41 0.854** 
42 0.904** 
43 0.882** 
44 0.813** 
45 0.860** 
46 0.778** 
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47 0.752** 
48 0.880** 
49 0.830** 
14 0.921** 

                   spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتين إعداد  اتظصدر: 
 من خلال اتصدول السابق يتضح ما يلي:

دالة إحصائيا عند مستوى  البعدمع  تػور تنمية كفاءات اتظوارد البشريةتريع معاملات الارتباط بين فقرات  
 ، وبمعاملات ارتباط كبيرة.0.05 معنوية

تنتمي إليو، وىذا تؽا يثبت  الذيمتسقة داخليا مع بعدىا  تػور تنمية كفاءات اتظوارد البشريةوعليو فإن فقرات  
 .ورصدق الاتساق الداخلي لفقرات ىذا المح

 تحليل النتائج واختبار الفرضيات: لثالدبحث الثا
في  متغيري الدراسة اتظيدانية اتظتمثلين يتناول ىذا اتظبحث وصف وتحليل تظعلومات من أفراد عينة الدراسة،ترع ا بعد

كمتغير تابع، وقبل ذل  سيتم عرض وتحليل النتائج   تنمية كفاءات اتظوارد البشريةو  كمتغير مستقل   عمليات إدارة اتظعرفة
  ااختبار فرضياتهتحليل نتائج الدراسة و وصولا في النهاية إلى  ،ة الدراسةاتظتعلقة بالبيانات الشخصية لأفراد عين

 لزل الدراسة الدؤسسةل البيانات الشخصية لعينة الدطلب الأول: وصف وتحلي
التعليمي،  تتمثل في: اتصنس، العمر، اتظستوىسيتم في ىذا اتظطلب تناول اتظعلومات الشخصية اتظتعلقة بأفراد الدراسة والتي 

 .اتطبرة اتظهنية
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 الدستوى التعليمي  -1
 : توزيع عينة الدراسة حسب الدستوى التعليمي46الجدول رقم 

 

 spssبالاعتماد على تؼرجات  الطالبتين إعداد اتظصدر: 

 ويدكن توضيح نتائج اتصدول السابق من خلال الشكل اتظوالي:
 الدستوى التعليمي: توزيع العينة حسب 45الشكل 

 
 spssبالاعتماد على تؼرجات  الطالبتين إعداد اتظصدر: 

تحتل اتظرتبة الأولى في فئة العينة قيد الدراسة ذوي مستوى ليسانس أن أفراد العينة  والشكل السابقينيشير اتصدول 
مستوى  ثم فردين يدلكان، %9.7، تليها في اتظرتبة الثانية فئة الأفراد الذين يدتلكون شهادة اتظاستً بنسبة %80.6بنسبة 

فرد من  لا يوجد أي، من عينة الدراسة، وأخيرا موظف وحيد يدتل  شهادة عليا، بينما %6.5بكالوريا يدثلان نسبة 
  اتصالات اتصزائر يدتل  مستوى متوسط أو ثانوي. شركةعينة 

0% 

6% 

81% 

10% 

3% 

 المستوى التعليمي

 شهادات عليا ماستر ليسانس بكالوريا متوسط أو ثانوي

 النسبة الدئوية التكرار الدستوى التعليمي
 00 00 متوسط أو ثانوي

 6.5% 02 بكالوريا
 80.6% 25 ليسانس
 9.7% 03 ماستر

 3.2% 01 شهادات عليا
 %100 31 المجموع
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 الوظيفة -2

الوظيفة: توزيع عينة الدراسة حسب 30رقم الجدول   
 
 
 
 

 
 spssبالاعتماد على تؼرجات  الطالبتين إعداد اتظصدر: 

 ويدكن توضيح نتائج اتصدول السابق من خلال الشكل اتظوالي:
 الوظيفة: توزيع العينة حسب 46الشكل 

 
 spssبالاعتماد على تؼرجات  الطالبتين إعداد اتظصدر: 

توزيع عينة الدراسة حسب الوظيفة، حيث تبين أن النسبة الأكبر كانت من اتظوظفين  السابقينيدثل اتصدول والشكل 
 ، بينما باقي النسبة فقد حاز عليها رؤساء اتظصالح، بينما لا يوجد اتظدير ضمن عينة الدراسة.%83.87 نسبةب

 الخبرة الدهنية  -3
  

0% 

16% 

84% 

 الوظيفة

 موظف رئيس مصلحة المدير

 النسبة الدئوية التكرار الوظيفة
 00 00 الددير

 6.5% 05 رئيس مصلحة
 %83.87 26 موظف
 %144 31 المجموع
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 يع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةتوز  :48 الجدول رقم
 النسبة الدئوية التكرار الخبرةسنوات 

 16.12% 05 سنوات 5أقل من 
 09.67% 03 سنوات 14وأقل من  5ما بين 
 54.83% 17 سنة 15وأقل من  14ما بين 

  19.35% 06 سنة 15أكثر من 
 %100 31 المجموع

 spssإعداد بالاعتماد على تؼرجات  اتظصدر: 

 الشكل اتظوالي:ويدكن توضيح نتائج اتصدول السابق من خلال 
 توزيع العينة حسب سنوات الخبرة :47الشكل رقم 

 

 spssإعداد بالاعتماد على تؼرجات  اتظصدر: 

أي أكثر من النصف، يدتلكون عدد من أفراد العينة  %54.83يوضح اتصدول والشكل السابقين أن نسبة 
لفئة الأفراد الذين  يدلكون سنوات خبرة أكثر  %19.4سنة، ثم تليها  15سنوات وأقل من  10سنوات خبرة ما بين 

لفئة اتظوظفين الذين يدلكون  %9.7سنوات، وأخيرا  5أقل من تظن يدلكون عدد سنوات  %16.12سنة، تليها  15من 
 سنوات.  10وأقل من  5سنوات خبرة ما بين 

 الجزائرتغيرات الدراسة مؤؤسسة اتصالات الاستجابة لدتحليل مستوى  الدطلب الثاني:
 عمليات إدارة الدعرفةلزور  تحليل مستوى الاستجابة لفقرات أولا: 

16% 

10% 

19% 
55% 

 الخبرة

 سنوات 10وأقل من  5ما بين  سنوات 5أقل من 

 سنة 15أكثر من  سنة 15وأقل من  10ما بين 
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 توليد الدعرفةبعد  -1
 توليد الدعرفةبعد  تحليل مستوى الاستجابة لفقرات :49 الجدول رقم

الاتجاه 
 العام

الانحراف  الترتيب
 الدعياري

الوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارة

 01 يدتل  اتظوظفون نظرة عن مدى أهمية تطبيق إدارة اتظعرفة باتظؤسسة 4.03 1.06 01 مرتفع
 02 تهتم اتظؤسسة بتنمية معارف ومهارات اتظوظفين 3.77 0.92 02 مرتفع

يحرص اتظوظفون على تعلم كل ما ينقصهم من مهارات وتفادي  3.58 1.08 03 متوسط
 الأخطاء

03 

 04 يتلقى اتظوظفون تكوين أو تدريب مستمر في تغال عملهم وتخصصاتهم 3.51 1.12 04 متوسط
 spssبالاعتماد على تؼرجات  الطالبتين إعداد اتظصدر: 

 يتضح ما يلي: بناءا على نتائج اتصدول
، وكان تغال ىذه القيم يبن اتظرتفع 3.51و  4.03بين القيمتين  توليد اتظعرفة قيم الوسط اتضسابي لبعد تراوحت    

 واتظتوسط
يدتل  اتظوظفون نظرة عن مدى أهمية تطبيق إدارة  " الأولىللفقرة  4.03بلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي و  -

، تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأولى في ىذا المحور، وىي قيمة كبيرة تثبت اتجاه عينة الدراسة نحو "اتظعرفة باتظؤسسة 
تشتت ، أي تبين 01 أكبر من، وىي قيمة 1.06فقة على ىذه الفقرة وبشدة، وبانحراف معياري قدره اتظوا

 الإجابات وعدم تركزىا في إجابة معينة.
، وىي قيمة مرتفعة، بينما بلغ الانحراف 3.77في اتظرتبة الثانية بقيمة وسط حسابي بلغت جاءت الفقرة الثانية  -

 ، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.0.8من  وىي قيمة أكبر 0.92اتظعياري 
وىي قيمة متوسطة، وانحراف معياري  3.58احتلت الفقرة الثالثة اتظرتبة  الثالثة في ىذا المحور بوسط حسابي قيمتو  -

 ، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.0.8، وىي قيمة أكبر من 1.08قدر ب 
في اتظرتبة  "يتلقى اتظوظفون تكوين أو تدريب مستمر في تغال عملهم وتخصصاتهم" ابعةجاءت الفقرة الر  -

وىي  1.12، وىي قيمة متوسطة، بينما بلغ الانحراف اتظعياري 3.51الأخيرة بقيمة وسط حسابي بلغت 
 ، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.0.8قيمة أكبر من 
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 بعد تخزين الدعرفة  -2
 الدعرفةتخزين فقرات بعد ل تحليل مستوى الاستجابة :14الجدول رقم 

الاتجاه 
 العام

الانحراف  الترتيب
 الدعياري

الوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارة

تحرص اتظؤسسة على توثيق تؼتلف اتظعارف التي يتمتع بها اتظوظف  3.93 1.03 02 مرتفع
 والاحتفاظ بها

01 

اتظؤسسة تظوظفيها أهمية وجود ذاكرة تنظيمية وضرورة سعي كل تظهر  3.74 1.06 04 مرتفع
 موظف لإثرائها

02 

تقوم اتظؤسسة بتوثيق كل ما ىو جديد أو ما تم تغييره أو تعديلو  3.77 1.11 03 مرتفع
 03 وأرشفة ما كان موجود سابقا

 تحتفظ اتظؤسسة في سالات ووسائط الكتًونية تؼتلفة تدون كل 4.06 0.96 01 مرتفع
 04 موجودات اتظعرفة التي تدتلكها

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتين  إعداد اتظصدر: 

 اتظعرفة، حيث جاءت النتائج كما يلي: تخزينفقرات بعد ل مستويات الاستاابةيدثل اتصدول السابق 
ىذه الفقرات ، وجاءت تريع 3.74و  4.06بين القيمتين  تخزين اتظعرفة قيم الوسط اتضسابي لبعد تراوحت
 ضمن المجال اتظرتفع

تحتفظ اتظؤسسة في سالات ووسائط الكتًونية  " الرابعةللفقرة  4.06بلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي و  -
، تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأولى في ىذا المحور، وىي قيمة  "تؼتلفة تدون كل موجودات اتظعرفة التي تدتلكها 

، وىي 0.96و اتظوافقة على ىذه الفقرة وبشدة، وبانحراف معياري قدره كبيرة تثبت اتجاه عينة الدراسة نح
 تشتت الإجابات وعدم تركزىا في إجابة معينة.، أي تبين 01 من تقتًب قيمة

، وىي قيمة مرتفعة، بينما بلغ 3.93جاءت الفقرة الأولى في اتظرتبة الثانية بقيمة وسط حسابي بلغت  -
 ، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.0.8أكبر من وىي قيمة  1.03الانحراف اتظعياري 

وانحراف  ،مرتفعةوىي قيمة  3.77في ىذا المحور بوسط حسابي قيمتو الثالثة احتلت الفقرة الثالثة اتظرتبة  -
 وىي قيمة كبيرة تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.، 1.11معياري قدر ب 

، وىي قيمة كبيرة ومرتفعة، بينما 3.74في اتظرتبة الأخيرة بقيمة وسط حسابي بلغت  ثانيةجاءت الفقرة ال -
 ، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.0.8وىي قيمة أكبر من  1.06بلغ الانحراف اتظعياري 
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 بعد توزيع الدعرفة -3
 الدعرفةتوزيع فقرات بعد تحليل مستوى الاستجابة ل :11الجدول رقم 

الاتجاه 
 العام

الانحراف  الترتيب
 الدعياري

الوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارة

تبذل اتظؤسسة كل جهودىا لتوفير نظام فعال لتكنولوجيا اتظعلومات  3.93 1.11 02 مرتفع
 والاتصال

01 

تتيح اتظؤسسة لأي مسؤول أو موظف الوصول الى قواعد اتظعرفة التي  4.00 1.03 01 مرتفع
 تساعده في عملويدتلكها والتي 

02 

تقوم اتظؤسسة بنشر اتظعلومات وإيصاتعا إلى كل اتظوظفين والعمال على  3.90 1.04 03 مرتفع
 03 حد سواء

تشاع اتظؤسسة اتظوظفين على التواصل بين بعضهم لتبادل الآراء  3.87 1.02 04 مرتفع
 04 واتطبرات

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتين  إعداد اتظصدر: 

، وجاءت تريع ىذه الفقرات ضمن 3.87و  4.00تراوحت قيم الوسط اتضسابي لبعد توزيع اتظعرفة بين القيمتين     
 المجال اتظرتفع
تتيح اتظؤسسة لأي مسؤول أو موظف الوصول الى " للفقرة الثانية 4.00وبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -

تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأولى في ىذا المحور، وىي قيمة   "قواعد اتظعرفة التي يدتلكها والتي تساعده في عملو
، وىي قيمة أكبر 1.03كبيرة تثبت اتجاه عينة الدراسة نحو اتظوافقة على ىذه الفقرة، وبانحراف معياري قدره 

 ، أي تبين تشتت الإجابات وعدم تركزىا في إجابة معينة.01من 
، وىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة 3.96وسط حسابي بلغت  جاءت الفقرة الأولى في اتظرتبة الثانية بقيمة -

 .3.90الثالثة بوسط حسابي قيمتو 
، وىي قيمة كبيرة ومرتفعة، بينما 3.87 اتظرتبة الأخيرة بقيمة وسط حسابي بلغت فيجاءت الفقرة الرابعة  -

، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة، 0.8من  وىي قيمة أكبر 1.02بلغ الانحراف اتظعياري 
وبالرغم من احتلاتعا اتظرتبة الأخيرة إلا أن متوسط حسابها يقع ضمن المجال اتظرتفع أي أنها تحوز نسبة موافقة  

 كبيرة من عينة الدراسة.
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 بعد تطبيق الدعرفة -4

 الدعرفةتطبيق  فقرات بعدل تحليل مستوى الاستجابة :12الجدول رقم 
الاتجاه 
 العام

الانحراف  الترتيب
 الدعياري

الوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارة

تتاح للموظف الفرصة لتطبيق ما تعلمو من معارف وخبرات في أداء  3.90 1.07 02 مرتفع
 العمل

01 

تعمل اتظؤسسة على إزالة العوائق أمام تطبيق اتظوظف تظهاراتو  3.80 1.10 04 مرتفع
 وابتكاراتو.

02 

تأخذ اتظؤسسة بعين الاعتبار ملاحظات اتظوظفين لتطوير وتحسين  3.96 1.04 01 مرتفع
 03 أساليب العمل

تدل  اتظؤسسة رؤية واضحة نحو استًاتيايات ومداخل تنفيذ وتطبيق  3.87 1.08 03 مرتفع
 04 إدارة اتظعرفة

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتين  إعداد اتظصدر: 

، وجاءت تريع ىذه الفقرات 3.80و  3.96بين القيمتين اتظعرفة  تطبيق الوسط اتضسابي لبعد تراوحت قيم
 من عينة الدراسة بها. ضمن المجال اتظرتفع، أي أن ىناك اىتمام مرتفع

تأخذ اتظؤسسة بعين الاعتبار ملاحظات اتظوظفين " ثالثةللفقرة ال 3.96وبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
، تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأولى في ىذا المحور، وىي قيمة مرتفعة، وبانحراف "أساليب العمل لتطوير وتحسين
 ، أي تبين تشتت الإجابات وعدم تركزىا في إجابة معينة.01، وىي قيمة أكبر من 1.07معياري قدره 

، تليها الفقرة ، وىي قيمة مرتفعة3.90جاءت الفقرة الأولى في اتظرتبة الثانية بقيمة وسط حسابي بلغت  -
 .3.12الرابعة بقيمة 

، وىي قيمة مرتفعة، بينما بلغ الانحراف اتظعياري 3.87قيمة وسط حسابي بلغت  جاءت الفقرة الثانية -
 ، وبالتالي تبين تشتت الإجابات بين عينة الدراسة.0.8وىي قيمة أكبر من  1.08
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 البشريةتنمية كفاءات الدوارد وصف وتشخيص فقرات لزور ثانيا: 
 لزور تنمية كفاءات الدوارد البشريةوصف وتشخيص فقرات  :13الجدول رقم 

الاتجاه 
 العام

الانحراف  الترتيب
 الدعياري

الوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارة

تقوم اتظؤسسة بوضع تغموعة من اتظناىج والطرق لتطور القدرات الفردية  4.25 0.99 01 مرتفع
 للموظفين

01 

 02 تقوم الإدارة بتشخيص الكفاءات اتظوجودة في اتظؤسسة 3.84 1.02 08 مرتفع
 03 تقوم اتظؤسسة بدورات دورية للموظفين وزيادة معارفهم 3.74 1.09 10 مرتفع
 04 تشرف على عمليات التدريب إطارات ذات خبرة وكفاءة عالية 3.74 0.99 09 مرتفع
أداء اتظوظفين بعد خضوعهم لدورات  تتابع الإدارة مستويات تقدم 3.87 1.08 07 مرتفع

 تدريبية وتكوينية
05 

 06 تستخدم اتظؤسسة نظاما لتقييم معارف وكفاءات موظفيها 3.90 1.04 06 مرتفع
تساعد عمليات تكوين الأفراد على تأدية اتظهام والواجبات اتظطلوبة  4.16 1.00 02 مرتفع

 بكفاءة وفعالية أكبر
07 

تقوم اتظؤسسة بتحديد احتياجاتها اتظستقبلية من الكفاءات البشرية  4.09 0.97 03 مرتفع
 واتظهارات اتظطلوبة لأداء أعماتعا مستقبلا

08 

 09 تقوم اتظؤسسة بمنح مكافآت للموظفين على حسب أدائهم 4.00 1.00 05 مرتفع
 10 يؤدي تحسين وتنمية الكفاءات إلى تحسين أداء اتظؤسسة 4.03 1.01 04 مرتفع

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتين  إعداد اتظصدر: 

في  تنمية كفاءات اتظوارد البشريةلعينة مؤسسة اتصالات اتصزائر  ستاابةيتبين من خلال اتصدول أعلاه أن مستوى ا
 حيث كانت النتائج كالتالي: اتظؤسسة مرتفع.
 مرتفعةقيم تريعا ، وىي 3.74و  4.25الوسط اتضسابي لمحور اتخاذ القرار بين القيمتين  تراوحت قيم
تقوم اتظؤسسة بوضع تغموعة من اتظناىج والطرق " للفقرة الأولى 4.25وبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -

قيمة مرتفعة، ، تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأولى في ىذا المحور، وىي ""لتطور القدرات الفردية للموظفين
 ، وىي قيمة كبيرة، أي تبين تشتت الإجابات وعدم تركزىا في إجابة معينة.0.99وبانحراف معياري قدره 

، وىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة 4.16في اتظرتبة الثانية بقيمة وسط حسابي بلغت  السابعةجاءت الفقرة  -
 .4.03، ثم الفقرة الرابعة عشر بقيمة 4.09ب  الثامنة
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، لكن قيم الانحراف اتظعياري اختلفت، تؽا 3.74 ــالرابعة بو الثالثة  تينتساوت قيم الوسط اتضسابي للفقر  -
فاحتلت اتظرتبة التاسعة بقيمة ، في التًتيب قبلهما بسبب صغر قيمة الانحراف اتظعياري تعا الرابعةرجح الفقرة 

 بة الأخيرة.جاءت الفقرة الثالثة في اتظرت ، ثم0.99انحراف معياري بلغ 

 الثالث: تحليل النتائج واختبار الفرضيات الدطلب
بعد تشخيص ووصف متغيرات الدراسة، سيتم اختبار فرضيات الدراسة اتظتعلقة بعلاقة الارتباط بين أبعاد عمليات إدارة 

عن طريق معامل الارتباط  اختبار الارتباط بإجراءاتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية بمؤسسة اتصالات اتصزائر، وذل  
 ''بيرسون'' الذي يقيس العلاقة وقوة الارتباط، كما يوضحو الشكل اتظوالي:

 : معامل الارتباط بيرسون14الجدول رقم 

  طالبتيناتظصدر : إعداد ال

 علاقة بين عملية توليد الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : توجدالأولىالفرضية الفرعية  -1

 ، كما يلي:0.05يعاد صياغتها احصائيا عند مستوى دلالة  الثالثة من أجل اختبار الفرضية
 عملية توليد الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 عملية توليد الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين (: توجد H1الفرضية البديلة ) -

  

 الدعنى قيمة الدعامل
 ارتباط طردي تام 1
 ارتباط طردي قوي 0.99 - 0.7
 ارتباط طردي متوسط 0.69 – 0.5
 ارتباط طردي ضعيف 0.49 – 0.1

 لا يوجد ارتباط 0
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 توليد الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : معامل الارتباط بين15 جدول رقم

 spssوفقا تظخرجات برنامج  الطالبتين اتظصدر: إعداد
بمعامل ارتباط α=0.05عند مستوى معنوية توليد اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية ارتباط بين وجود علاقةتم تسايل 

تنمية  سيؤدي إلى زيادة  توليد اتظعرفة بوحدة انحراف معياري واحدة (، وىذا ما يعني أن كل زيادة في0.931ب ) قدر
 ومنو: %93.1كفاءات اتظوارد البشرية بـ 

 بين توليد اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية( القائلة بعدم وجود علاقة H0يتم رفض الفرضية العدمية ) -
 توليد اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية. ذات دلالة احصائية بين أي وجود علاقة  (،H1)قبول الفرضية البديلة  -

 الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية تخزينعلاقة بين عملية  : توجدثانيةالفرضية الفرعية ال   -2

 ، كما يلي:0.05يعاد صياغتها احصائيا عند مستوى دلالة  الثالثة من أجل اختبار الفرضية
 عملية تخزين الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 عملية تخزين الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين (: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةتخزين  الارتباط بين: معامل 16 جدول رقم

 spssوفقا تظخرجات برنامج  الطالبتين اتظصدر: إعداد
بمعامل  α=0.05 عند مستوى معنوية اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية تخزين علاقة ارتباط بينوجود تم تسايل 

سيؤدي إلى زيادة  اتظعرفة بوحدة انحراف معياري واحدة تخزين (، وىذا ما يعني أن كل زيادة في0.925ارتباط قدر ب )
 ومنو: %92.5تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بـ 

 اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية تخزينبين ( القائلة بعدم وجود علاقة H0رفض الفرضية العدمية ) يتم -
 اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية. تخزين ذات دلالة احصائية بين أي وجود علاقة  (،H1)قبول الفرضية البديلة  -

 العلاقةنوع  تنمية كفاءات الدوارد البشرية البيان
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 ارتباط قوي 31 0.000 0.931 توليد الدعرفة

 البيان
 تنمية كفاءات الدوارد البشرية

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 ارتباط قوي 31 0.000 0.925 الدعرفةتخزين 
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 علاقة بين عملية توزيع الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : توجدثالثةالالفرضية الفرعية  -3

 ، كما يلي:0.05يعاد صياغتها احصائيا عند مستوى دلالة  الثالثة من أجل اختبار الفرضية
 عملية توزيع الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 عملية توزيع الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 توزيع الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : معامل الارتباط بين17 جدول رقم

 spssوفقا تظخرجات برنامج  الطالبتين اتظصدر: إعداد
بمعامل  α=0.05 عند مستوى معنوية توزيع اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية وجود علاقة ارتباط بينتم تسايل 

سيؤدي إلى زيادة  توزيع اتظعرفة بوحدة انحراف معياري واحدة (، وىذا ما يعني أن كل زيادة في0.897ارتباط قدر ب )
 ومنو: %89.7تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بـ 

 بين توزيع اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية( القائلة بعدم وجود علاقة H0يتم رفض الفرضية العدمية ) -
 توزيع اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية. ذات دلالة احصائية بين أي وجود علاقة  (،H1)قبول الفرضية البديلة  -

 علاقة بين عملية تطبيق الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : توجدالرابعةالفرضية الفرعية  -4

 ، كما يلي:0.05يعاد صياغتها احصائيا عند مستوى دلالة  الثالثة من أجل اختبار الفرضية
 عملية تطبيق الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: لا H0العدمية ) الفرضية -
 عملية تطبيق الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 تطبيق الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : معامل الارتباط بين18 جدول رقم

 spssوفقا تظخرجات برنامج  الطالبتين اتظصدر: إعداد

 البيان
 تنمية كفاءات الدوارد البشرية

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 ارتباط قوي 31 0.000 0.897 توزيع الدعرفة

 البيان
 تنمية كفاءات الدوارد البشرية

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 متوسطارتباط  31 0.002 0.526 تطبيق الدعرفة
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 α=0.05 عند مستوى معنوية اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية تطبيق بين متوسطة وجود علاقة ارتباطتم تسايل 

سيؤدي إلى  اتظعرفة بوحدة انحراف معياري واحدة طبيقت (، وىذا ما يعني أن كل زيادة في0.526بمعامل ارتباط قدر ب )
 ومنو: %52.6تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بـ زيادة 
 اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية طبيقبين ت( القائلة بعدم وجود علاقة H0يتم رفض الفرضية العدمية ) -
 اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية. طبيقت ذات دلالة احصائية بين أي وجود علاقة  (،H1)قبول الفرضية البديلة  -
 الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية عمليات إدارةعلاقة بين  توجد: الفرضية الرئيسية -5

 ، كما يلي:0.05يعاد صياغتها احصائيا عند مستوى دلالة  الثالثة من أجل اختبار الفرضية
 عمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 عمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشريةعلاقة بين  توجد(: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 عمليات إدارة الدعرفة وتنمية كفاءات الدوارد البشرية : معامل الارتباط بين19 جدول رقم

 spssوفقا تظخرجات برنامج  الطالبتين اتظصدر: إعداد
 عند مستوى معنوية عمليات إدارة اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية بين قوية وجود علاقة ارتباطتم تسايل 
α=0.05 ( وىذا ما يعني أن كل زيادة في0.856بمعامل ارتباط قدر ب ،)  عمليات إدارة اتظعرفة بوحدة انحراف معياري
 ومنو: %85.6تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بـ سيؤدي إلى زيادة  واحدة
 بين عمليات إدارة اتظعرفة  وتنمية كفاءات اتظوارد البشرية( القائلة بعدم وجود علاقة H0يتم رفض الفرضية العدمية ) -
ذات دلالة احصائية بين عمليات إدارة اتظعرفة وتنمية كفاءات اتظوارد أي وجود علاقة  (،H1)قبول الفرضية البديلة  -

 البشرية.
 
 
 

  

 البيان
 تنمية كفاءات الدوارد البشرية

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 ارتباط قوي 31 0.000 0.856 عمليات إدارة الدعرفة
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 خلاصة
في قالب تحليلي ميداني بغية التحقق  ،مؤسسة اتصالات اتصزائر جاءت الدراسة اتظيدانية التي تدت على مستوى

 تنمية كفاءات اتظوارد البشرية.عمليات إدارة اتظعرفة في ميدانيا من الدور الذي تلعبو 
التعرف على اتظؤسسة ومهامها وىيكلها التنظيمي إضافة إلى اتظصالح التي تضمها، تم  حيث في مستهل ىذا الفصل

تحديد طبيعة ومنهاية الدراسة من خلال التعرف على بياناتها ومتغيراتها، وتحديد تغتمع وأداة الدراسة، ومن ثم اختبار ثم 
ن وثباتو، وبعد ذل  تم التطرق إلى وصف وتشخيص متغيرات الدراسة بالتفصيل وصولا في النهاية إلى صدق الاستبيا

 .اختبار تؼتلف فرضيات الدراسة

بمؤسسة اتصالات وبذل  يكون قد تم إسقاط تؼتلف اتظفاىيم النظرية اتظقدمة في الفصول النظرية على ما يدور 
 الوصول إلى أبرز النتائج وتقدنً الاقتًاحات التي لو يتم تجسيدىا ميدانيا فإنها تساىمتػل الدراسة اتظيدانية بغية اتصزائر 
 تنمية كفاءات اتظوارد البشرية بها.حتما في 

 



 

 

 الخاتمة

 

 



 خاتمة
 

العمليات والممارسات التي تستخدمها المؤسسات  مجموعةفي إدارة المعرفة  عمليات تتمثل
لجمع، تنظيم، تخزين، ونشر المعرفة لتكون متاحة وسهلة الوصول والاستخدام من قبل الأفراد داخل 

زيز الابتكار، تسريع تهدف ىذه العمليات إلى تحسين الأداء المؤسسي من خلال تع ، حيثالمؤسسة
، وىذه العمليات تتعلق بالمورد البشري باعتباره حجر الأساس اتخاذ القرارات، وتحسين الكفاءة الإنتاجية

 في المؤسسة.

تعد من أىم في المؤسسة، فإنها تسعى إلى تنمية كفاءاتو والتي  ة الموارد البشريونظرا لأهمي
الجوانب التي تساىم في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز القدرة التنافسية. تتضمن ىذه العملية مجموعة من 

ت التي تهدف إلى تطوير مهارات ومعارف الموظفين بما يتوافق مع أىداف الأنشطة والاستراتيجيا
 المؤسسة واحتياجاتها المستقبلية. 

ولهذا تستخدم المؤسسة إدارة المعرفة وعملياتها بغية تنمية كفاءات مواردىا البشرية وذلك عن 
 نهاية إلى تنمية ىذه الكفاءاتطريق مجموعة من الأبعاد والآليات، والتي تؤدي في ال

لها علاقة مع تنمية  التي  إدارة المعرفةأبعاد من خلال ىذه الدراسة الميدانية، تم الوقوف على 
  النتاج  التالية ، وتم التوصل إلىكفاءات الموارد البشرية وسبل تطويرىا

  :نتائج الدراسة 
 فيما يلي  تدثلتمن خلال الدراسة النظرية والميدانية تم التوصل إلى مجموعة من النتاج       

 النتائج النظرية:
، تم التوصل إلى نظريا دور عمليات إدارة المعرفية في تنمية كفاءات الموارد البشريةلى موضوع بعد التطرق إ

 ما يلي 
تؤثر المعارف الضمنية والصريحة لدى الفرد على إدراكو ومنو على عملية توليد المعرفة التي تساىم  -

 ؛في إثراء الرصيد المعرفي للكفاءات
تساىم عملية توليد المعرفة في تحسين استجابة الأفراد في المواقف التي يتعامل معها في بيئة  -

 ؛العمل



 خاتمة
 

في تصميم نظم مشاركة الكفاءات البشرية واستقطاب تعاونهم عملية تخزين المعرفة  ساعدت -
 ؛وانفتاحهم على أمور المؤسسة ومشكلاتها

الضمنية في اتجاىاتهم  كفاءات الموارد البشرية  على ترجمة معارفو المشاركة في المعرفة ساعدت -
 ؛الابتكارعمل على تطوير كفاءاتهم و يحفز لديهم القدرة على الإبداع و توسلوكياتهم، و 

 في تعلم الكفاءات وبالتالي تقودىم إلى الإبداع. تساىم عملية تطبيق المعرفة -

 النتائج الميدانية:

بولاية الطارف، تم التوصل إلى اتصالات الجزاجر بمؤسسة الدراسة التي اجريت على المستوى الميداني و 
 النتاج  التالية 

 ؛توجد علاقة بين عملية توليد المعرفة وتنمية كفاءات الموارد البشرية -
 ؛توجد علاقة بين عملية تخزين المعرفة وتنمية كفاءات الموارد البشرية -
 ؛توجد علاقة بين عملية توزيع المعرفة وتنمية كفاءات الموارد البشرية  -
 ؛توجد علاقة بين عملية تطبيق المعرفة وتنمية كفاءات الموارد البشرية -
 .توجد علاقة بين عمليات إدارة المعرفة وتنمية كفاءات الموارد البشرية -
 توصيات الدراسة: 

 في ضوء النتاج  السابقة تم التوصل إلى التوصيات التالية 
 ؛ضرورة بناء ثقافة تنظيمية تشجع على تبادل المعرفة بين الموظفين -
 ؛توفير حوافز ومكافآت للموظفين الذين يشاركون معرفتهم وخبراتهم مع الآخرين -
شتركة لتسهيل الوصول ت الماستخدام منصات التواصل الداخلية مثل المنتديات وقواعد البيانا -

 ؛إلى المعرفة
الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات لتطوير أنظمة إدارة المعرفة التي تسهل جمع وتخزين واسترجاع  -

 ت؛المعلوما
 ؛الكفاءات من خلال استخدام المعرفة المتاحة صميم برام  تدريبية مخصصة لتطويرت -
 ؛وضع معايير لقياس فعالية عمليات إدارة المعرفة وتأثيرىا على تنمية الكفاءات -

  



 خاتمة
 

 :آفاق الدراسة 
إدارة المعرفة في تنمية كفاءات الموارد  اتعملي بدورمن أجل التوسع أكثر في الموضوع المتعلق 

، فإننا نقترح بعض المواضيع ذات الصلة بمتغيرات الدراسة والتي نرى أنها فرص لبحوث البشرية
 إجراؤىا من طرف المفكرين والباحثين في ىذا المجال مستقبلية يمكن 

 أثر تطبيق المعرفة على تنمية كفاءات الموارد البشرية؛ -
 لمعرفة في تعزيز التعلم التنظيمي؛ا دور إدارة -
 بالمؤسسات ذات الطابع الإداري؛ير كفاءات الموارد البشرية تطو دور إدارة المعرفة في  -
 أثر ممارسات إدارة المعرفة في تحقيق الرضا الوظيفي. -
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2019. 

إدارة الدعرفة ما بين التنمية البشرية وتحسن الأداء البشري في الدؤسسة ميموني ياسين، بوقطاية سفيان،  .15
 .2018، جامعة غليزان، 01، المجلد 01عدد ال ، لرلة مينا للدراسات الاقتصادية،الاقتصادية

المجلد  ، لرلة الدراسات الاقتصادية والدالية،دور إدارة الدعرفة في تعزيز أداء الدؤسسةنذير بوسهوة، علي مكيد،  .16
 .2014العدد السابع، جامعة الوادي،  ،الأول

، لرلة الإدارة والاقتصاد، العدد -دراسة تحليلية –مكونات إدارة الدعرفة في فندق فلسطين يسرى محمد حسين،  .17
 .2019، جامعة بغداد، 120
 رابعا: الدلتقيات والندوات العلمية 

، الدلتقى الدولي حول رأس الدال الفكري في عرفة في تنمية الدوارد البشريةدور إدارة الدحبيب بن باير، فريد بلقوم،  .1
 2011منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة الشلف، 

، الدلتقى الوطني حول تسيير الدوارد غموض الكفاءات المحورية نحو صعوبة تقليد الديزة التنافسية، صدوقي عقيلة .2
 .2012 جامعة محمد خيضر بسكرة، الدؤسسات، البشرية، تسيير الدهارات ومساهمة في تنافسية

، يالتنافسالدال الفكري والكفاءات لتحسين الأداء  لرأس الاستراتيجيالتسيير  ،نور الدين دوريم لسفي أمين، .3
 .2011 ،الدلتقى الدولي حول رأس الدال الفكري في منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة الشلف

 
 



 

 

 الملاحق

 

 



 

 
 

 

 والخجـــازيـــت وعــلـــىم الدســييــــسالاقخصادًت،  كــليــت: العــلـــىم

 عــلـــىم الدســييــــسقـــســـم: 

 ادازة استراجيجيتجخصص: 

 2ماستر المسخىي: 

 اسخبيان لدزاست بعىىان

 -دزاست ميداهيت - عملياث إدازة المعسفت ودوزها في جىميت كفاءاث المىازد البشسيت

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 أخي المجيب/ أختي المجيبت

 جحيت طيبت وبعد

اقع ، الريهظع بين أًدًكم هرا الاسخبيان ، عملياث إدازة المعسفت بالمؤسست يهدف إلى الخعسف على و

. ومن أجل جحقيق الأهداف المسجىة، هسجى مىكم قساءة جىميت كفاءاث المىازد البشسيتفي  اوجحدًد دوزه

( Xبعىاًت ودقت، والإجابت على الأسئلت المدزجت أدهاه بكل صدق ومىطىعيت، وذلك بىطع علامت ) الاسخبيان

في الخاهت التي حعبر عن زأًكم، علما أهه سيخم الخعامل مع اجابخكم بسسيت جامت، ولن ًخم اسخخدامها إلا 

 لأغساض البحث العلمي.

 ولكم جصيل الشكس والخقدًس على حعاوهكم

  

 حذ اشساف ج  :من اعداد

 قسقاد عادلد.                                                                                                              زوهق                       ساهل  -

 سىان بثيىت -

 0002-0002السىت الجامعيت 

 

 



 الجصء الأول: المعلىماث الشخصيت

 

01 
المسخىي 

 الخعليمي

  خىسط أو ثاهىي م

  بكالىزيا

  ليساوس 

  ماستر

ماجسخير أو (شهاداث عليا 

 )دكخىزاه
 

 الىظيفت 02

  االإدًس

  زئيس مصلحت

  مىعف

 سىىاث الخبرة 03

  سىىاث 5أكل مً 

  سىىاث 05وأكل مً  55ما بين 

  سىت 05وأكل مً  05ما بين 

  سىت 05أكثر مً 

 
 
 
 
 

 



 اث الدزاستر ي: الأسئلت المخعلقت بمخغلثاويا جصءلا

 عملياث إدازة المعسفتالمحىز الأول:  -

 الفقساث زقم
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 جىليد المعسفتالبعد الأول: 

      باالإئسستًمخلك االإىعفىن هغسة عً مدي أهميت جطبيم ادازة االإعسفت   .0

      ينمهازاث االإىعفو  معازف بدىميتسست تهخم االإئ   .2

      ًحسص االإىعفىن على حعلم كل ما ًىلصهم مً مهازاث وجفادي الأخطاء  .3

      وجخصصاتهم في مجال عملهم مسخمس ًخللى االإىعفىن جكىيً أو جدزيب  .4

 جخصين المعسفت: البعد الثاوي 

5.  
على جىثيم مخخلف االإعازف التي ًخمخع بها االإىعف  االإئسست حسصج

 والاحخفاظ بها
     

6.  
أهميت وجىد ذاكسة جىغيميت وضسوزة سعي كل  االإىعفيه جغهس االإئسست

 مىعف لإثسائها
     

7.  
ما  أزشفتبخىثيم كل ما هى جدًد أو ما جم حغييره أو حعدًله و  جلىم االإئسست

 كان مىجىد سابلا
     

8.  
مىجىداث  كلجدون ووسائط الكتروهيت مخخلفت سجلاث في  جحخفػ االإئسست

 االإعسفت التي جمخلكها
     

 جىشيع المعسفتالبعد الثالث: 

9.  
لخىفير هغام فعال لخكىىلىجيا االإعلىماث  اكل جهىده جبرل االإئسست

 والاجصال
     

05.  
الىصىل الى كىاعد االإعسفت التي  مىعفمسئول أو لأي  الإئسستديح اج

 تي حساعده في عملهوال ًمخلكها
     

00.  
ىعفين والعمال على حد بيشس االإعلىماث وإًصالها الى كل االإ االإئسستلىم ج

 سىاء
     

      حشجع االإئسست االإىعفين على الخىاصل بين بعضهم لخبادل الآزاء والخبراث   .02

 جطبيق المعسفت: لسابعالبعد ا

      راث في أداء العملجخاح للمىعف الفسصت لخطبيم ما حعلمه مً معازف وخب  .03

      على اشالت العىائم أمام جطبيم االإىعف الإهازاجه وابخكازاجه. حعمل االإئسست  .04

05.  
بعين الاعخباز ملاحغاث االإىعفين لخطىيس وجحسين أساليب  جؤخر االإئسست

 العمل
     

06.  
جملك االإئسست زإيت واضحت هحى استراجيجياث ومداخل جىفير وجطبيم ادازة 

 االإعسفت
     



 

 

 جىميت كفاءاث المىازد البشسيت المحىز الثاوي:  -

07.  
زاث الفسدًت دجلىم االإئسست بىضع مجمىعت مً االإىاهج والطسق لخطىز الل

  للمىعفين
     

      جلىم الؤدازة بدشخيص الكفاءاث االإىجىدة في االإئسست   .08

       دوزيت للمىعفين وشيادة معازفهمجلىم االإئسست بدوزاث   .09

      ى عملياث الخدزيب اطازاث ذاث خبرة وكفاءة عاليتحشسف عل  .25

20.  
جخابع الؤدازة مسخىياث جلدم أداء االإىعفين بعد خضىعهم لدوزاث جدزيبيت 

 وجكىيييت
     

      حسخخدم االإئسست هغاما لخلييم معازف وكفاءاث مىعفيها  .22

23.  
بكفاءة الىاجباث االإطلىبت و  االإهام حساعد عملياث جكىيً الأفساد على جؤدًت

 وفعاليت أكبر
     

24.  
جلىم االإئسست بخحدًد احخياجاتها االإسخلبليت مً الكفاءاث البشسيت 

 واالإهازاث االإطلىبت لأداء أعمالها مسخلبلا
     

      جلىم االإئسست بمىح مكافآث للمىعفين على حسب أدائهم  .25

      ًئدي جحسين وجىميت الكفاءاث الى جحسين أداء االإئسست  .26

 



 : الثبات ألفا كرومباخ20ملحق رقم 
 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,989 03 

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية: 20ملحق رقم 
 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

x1 03 1,00 4,00 9,3333 1,30444 

x2 03 2,00 5,00 0,7733 ,99037 

x3 03 2,00 5,00 0,8867 3,38030 

x4 03 2,00 5,00 0,8367 3,39840 

x5 03 2,00 5,00 0,9333 3,30810 

x6 03 2,00 5,00 0,7933 3,30891 

x7 03 2,00 5,00 0,7733 3,33230 

x8 03 2,00 5,00 4,3667 ,96868 

x9 03 3,00 5,00 0,9067 3,33832 

x10 03 2,00 5,00 4,3000 3,30176 

x11 03 3,00 5,00 0,9333 3,34667 

x12 03 2,00 5,00 3,8733 3,39664 

x13 03 2,00 5,00 3,9333 3,37664 

x14 03 2,00 5,00 3,8333 3,33664 

x15 03 4,00 5,00 0,9033 3,39742 

x16 03 4,00 5,00 0,8767 3,38742 

y1 03 1,00 4,00 9,9833 ,99444 

y2 03 2,00 5,00 0,8933 3,39037 

y3 03 2,00 5,00 0,7967 3,39030 

y4 03 2,00 5,00 0,7967 ,99840 

y5 03 2,00 5,00 0,8733 3,38810 

y6 03 2,00 5,00 0,9333 3,39891 

y7 03 2,00 5,00 4,3033 3,33230 

y8 03 2,00 5,00 4,3967 ,97868 



y9 03 3,00 5,00 4,3333 3,33832 

y10 03 2,00 5,00 4,3000 3,33176 

 

 

 : الارتباط بين متغيرات الدراسة20ملحق رقم 
CORRELATIONS 

 

Corrélations 

 r1 r2 r3 r4 R 

r1 Corrélation de Pearson 1 ,674
**
 ,105 ,073 ,679

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,582 ,703 ,000 

N 03 03 03 03 03 

r2 Corrélation de Pearson ,674
**
 1 ,211 ,109 ,680

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,264 ,566 ,000 

N 03 03 03 03 03 

r3 Corrélation de Pearson ,105 ,211 1 ,395
*
 ,602

**
 

Sig. (bilatérale) ,582 ,264  ,031 ,000 

N 03 03 03 03 03 

r4 Corrélation de Pearson ,073 ,109 ,395
*
 1 ,682

**
 

Sig. (bilatérale) ,703 ,566 ,031  ,000 

N 03 03 03 03 03 

R Corrélation de Pearson ,679
**
 ,680

**
 ,602

**
 ,682

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 03 03 03 03 30 

Y Corrélation de Pearson ,903
**
 ,925

**
 ,897

**
 ,526

**
 ,856

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,010 ,006 ,000 

N 03 03 03 03 03 

 


