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    مݏݵص: 

تȎيان    ʄإڲ الدراسة  الوصفي  ࢭʏإدارة المعرفة    دور ɸدفت  الȎشرʈة وɸذا بالاعتماد عڴʄ المنݤݮ  التحليڴʏ   تدرʈب الموارد  كما قمنا بدراسة    ،والمنݤݮ  

الاقتصادية اݍݨزائرʈة حيث تم  استعمال الاستمارة ɠأداة رئʋسية للبحث والۘܣ تم توزʉعɺا عڴʄ موظفي و عمال المؤسسات     ميدانية عڴȊ ʄعض المؤسسات

  المعرفة عڴʄ تطوʈر القدرات الفكرʈة والعملية للموارد الȎشرʈة.  والواܷݳ لإدارة  خلصت نتائج الدراسة إڲʄ تȎيان التأث؈ف الكب؈فمحل الدراسة وقد 

ɠة.ية: حالمات مفتʈشرȎب الموارد الʈة، تدرʈشرȎإدارة المعرفة، الموارد ال 
 

ABSTRACT:  
The study aimed to show the role of knowledge management in training human resources, and this is based 

on the descriptive approach and the analytical approach, and we also conducted a field study on some Algerian 
economic institutions, where the form was used as a main tool for research which were distributed to the 
employees and workers of the institutions under study, the results of the study concluded to show the significant 
and clear impact of knowledge management on developing the intellectual and practical capabilities of human 
resources. 
Keywords: knowledge management, human resources, human resources training. 

  

  : مقدمة -1

لإكساب المؤسسة الم؈قة التنافسية والاستمرارʈة، فالمنظمات المعاصرة باختلاف  ʇعد تدرʈب الموارد الȎشرʈة مطلبا رئʋسيا  

  ʄعتمد عڴȖ والۘܣ  والمعلوماتية  الرقمية  الثورة  رأسɺا   ʄاليوم وعڴ عالم  تجتاح  الۘܣ  المȘسارعة  التحولات  موجة من  تواجه  أنواعɺا 

الشبكة العالمية للاتصالات (الان؅فنت) وتحكم الموارد الȎشرʈة  المعرفة العلمية المتقدمة والاستخدام الأمثل للمعلومات المتدفقة من  

ونȘيجة لتلك التحولات أصبحت إدارة المعرفة للموارد الȎشرʈة العصب اݍݰقيقي ࢭʏ خلق ال؆فوة   ࢭʏ تقنيات الإعلام الآڲʏ والرقمنة 

  وتحقيق التم؈ق والإبداع. 

سة تتحكم ࢭʏ تدفق الموارد المعرفية وضمان وصولɺا إڲʄ جميع  إن أولوʈات إدارة المعرفة البحث عن السبل الۘܣ تجعل المؤس

  ʄسڥȖ داف الۘܣɸغية تحقيق الأȊ ةʈشرȎب الموارد الʈتدر ʏمة ࢭɸل المناسب الذي يضمن الاستفادة مٔڈا للمساɢالمستخدم؈ن، بالش

  إلٕڈا المؤسسة واݍݰد من الإخفاقات وȖܦݵ؈ف الطاقات لتحقيق الازدɸار والتقدم. 

 سبق يمكننا طرح الإشɢالية التالية: من خلال ما 
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  المؤسسات الاقتصادية اݍݨزائرʈة ؟   ࢭʏ الȎشرʈةإدارة المعرفة ࢭʏ تدرʈب الموارد  ما دور  -

:ʏساؤلات الفرعية كما يڴȘالية مجموعة من الɢذه الإشɸ و تندرج تحت  

  ما مستوى إدارة المعرفة ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة ؟  -

  الموارد الȎشرʈة  ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة ؟ما مستوى تدرʈب  -

  كيف Ȗساɸم إدارة المعرفة ࢭʏ تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة ؟  -

  لقد تم تصور الفرضية الرئʋسية التالية للبحث:

  لإدارة المعرفة دور ࢭʏ تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات اݍݨزائرʈة.

  ية الفرضيات الفرعية التالية: و تنȎثق من الفرضية الرئʋس

 مستوى إدارة المعرفة ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة متوسط. -

 مستوى تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة متوسط. -

 لإدارة المعرفة من خلال عملياٮڈا دور ࢭʏ تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة.   -

حث ɸو Ȗܨݵيص دور إدارة المعرفة ࢭʏ تدرʈب الموارد الȎشرʈة، من خلال تحديد الأسس الۘܣ  الɺدف الرئʋؠۜܣ من ɸذا الب

  النتائج. ترȋط ɸذه العلاقة والعوامل المساعدة ࢭʏ نجاحɺا من اجل تحقيق أɸداف الدراسة والوصول لأفضل 

لإجابة عڴʄ الإشɢالية المطروحة  لقد تم استخدام المنݤݮ الوصفي والمنݤݮ التحليڴȊ ʏغرض الإلمام بمختلف جوانب البحث وا 

واثبات ܵݰة أو خطأ الفرضيات المطروحة، من خلال الاعتماد عڴʄ مختلف المراجع والكتب ࢭʏ تɢوʈن الإطار النظري للموضوع و  

بنود  حول  المستجوȋ؈ن  إجابات  من  علٕڈا  المتحصل  البيانات   ʄالاعتماد عڴ خلال  من  التطبيقي،  اݍݨانب   ʏࢭ  ʏالتحليڴ المنݤݮ  كذا 

ɲستعرض ࢭʏ اݍݨزء الأول ماɸية   كما قمنا بتقسيم دراسȘنا إڲʄ ثلاثة أجزاء،SPSSومحاور الاستمارة وذلك بالاعتماد عڴʄ برنامج  

الثالث سن؄فز فيه   ࢭʏ اݍݨزء  أما اݍݨزء الثاɲي فخصصناه لماɸية تدرʈب الموارد الȎشرʈة، بʋنما  المعرفة   ࢭʏإدارة المعرفة    دور إدارة 

الȎش  الموارد  الاقتصادية تدرʈب  المؤسسات  لبعض  ميدانية  دراسة  خلال  من  التطبيقية  الناحية  ومن  النظرʈة  الناحية  من  رʈة 

 اݍݨزائرʈة.  

  الدراسات السابقة: 

ابȘسام، مليكة،حاوش؈ن  (عياد  الȎشرʈة2020دراسة  الموارد  تنمية  عملية   ʏࢭ كمورد  المعرفة  حالة  -)،Ȋعنوان:إدارة  دراسة 

ت الدراسة إڲʄ التعرف و إبراز دور إدارة المعرفة ࢭʏ تنمية الموارد الȎشرʈة،توصلت الدراسة إڲʄ أن  ɸدف -شركة موȋيلʋس للاتصالات

  مؤسسة موȋيلʋس تدعم عمليات تنمية و تطوʈر الموارد الȎشرʈة من خلال عمليات إدارة المعرفة.

المعرفة و دورɸا ࢭʏ تنمية كفاءات  )،Ȋعنوان:عمليات إدارة 2021دراسة (ماعۜܣ إلɺام،بن برطال عبد القادر،Ȋعاج الɺاش׿ܣ،

الموارد الȎشرʈة،ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ دور عمليات المعرفة ࢭʏ تنمية كفاءات الموارد الȎشرʈة،توصلت إڲʄ أن ɸنالك دور لعمليات 

  المعرفة ࢭʏ تنمية كفاءات الموارد الȎشرʈة تجسدت ࢭʏ عملية تطبيق المعرفة. 

  التعليق عڴʄ الدراسات السابقة: 

ɸ القدرات  تتفق  وتطوʈر  تنمية   ʏࢭ بارز  من خلال عملياٮڈا دور  المعرفة  لإدارة  أنه:   ʏࢭ السابقة  الدراسات  مع  الدراسة  ذه 

  الفكرʈة و العملية للموارد الȎشرʈة.
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  ماɸية إدارة المعرفة:  -2

 مفɺوم إدارة المعرفة :   -1-2

 .)  68-67،ص ص 2017تم تناول مفɺـوم إدارة المعرفة من عدة منظورات نذكر مٔڈا: ( حلموس،

  :Ȗعرʈف جامعة تكساس

"إدارة المعرفة عملية منظمة للبحث عن المعلومات و اختيارɸا و تنظيمɺا وتصɴيفɺا بطرʈقة تزʈد عن مستوى فɺم العامل؈ن  

المنظمة وʈوفر لɺا المرونة اللازمة ࢭʏ العمل و يحافظ عڴʄ الأصول الفكرʈة من الضياع  لɺا و تخزʈٔڈا، Ȋشɢل يحسن  مستوى ذɠاء  

  وʉسɺل عملية الاستفادة مٔڈا من أجل اتخاذ القرارات والتعلم من اݍݵ؄فات الۘܣ تمر ٭ڈا".

  ): (ȖHackett 2003عرʈف 

ومات المشروع بما ࢭʏ ذلك قواعد البيانات،  "إدارة المعرفة ۂʏ مدخل نظامي متɢامل لإدارة و تفعيل المشاركة ࢭʏ أصول معل

  الوثائق ،السياسات والإجراءات بالإضافة إڲʄ تجارب وخ؄فات سابقة يحملɺا الأفراد العامل؈ن". 

  ):ȖMarwick 2000عرʈف (  

الۘܣ يمكن للمنظمة أن تقوم ٭ڈا لݏݰصول عڴʄ اك؄ف قيمة   النظامية و المرتبة  من  "إدارة المعرفة ۂʏ مجموعة من الأعمال 

 المعرفة المتاحة لɺا." 

 كما تم Ȗعرʈف إدارة المعرفة عڴʄ أٰڈا: 

 .) 69،ص 2001"العملية المنݤݨية المنظمة للاستخدام الأمثل واݍݵلاق للمعرفة وɲ୒شا٬ڈا".(بي؅ف،

حة ݍݨمع  من خلال ما سبق يمكن Ȗعرʈف إدارة المعرفة عڴʄ أٰڈا:"الاستخدام الأمثل للموارد الȎشرʈة والأدوات والتقنيات المتا

  ومشاركة واستغلال المعرفة Ȋغية تحقيق أɸداف المؤسسة والعمل عڴʄ تطوʈرɸا". 

 أɸمية إدارة المعرفة:  -2-2

تحقيق   اتجاه   ʏࢭ اݝݵتلفة  المنظمة  أɲشطة  لتɴسيق  تɢاملية  نظامية  عملية  Ȗعت؄ف  أٰڈا  حيث  كب؈فة  أɸمية  المعرفة  لإدارة 

المنظمة للاحتفاظ بالأداء المعتمد عڴʄ اݍݵ؄فة والمعرفة و تحسʋنه وتȘيح إدارة المعرفة أيضا للمنظمة  أɸدافɺا،كما أٰڈا Ȗعزز من قدرة  

تحديد المعرفة المطلوȋة و توثيق المتوافر مٔڈا وتطوʈرɸا والمشاركة ٭ڈا و تطبيقɺا و تقييمɺا،كما Ȗعت؄ف أداة تحف؈ق للمنظمات لȘܨݨيع  

.) وȖعد الأداة الفاعلة للمنظمات  43-42،ص ص  2005ن اجل خلق معرفة جديدة(الكبʋؠۜܣ،القدرات الإبداعية لمواردɸا الȎشرʈة م 

من خلال جعل الوصول إڲʄ المعرفة المتولدة عٔڈا عملية سɺلة وممكنة بالɴسبة للأܧݵاص الآخرʈن  ،ࢭʏ اسȘثمار رأسمالɺا الفكري 

  .) 77،ص 2001اݝݰتاج؈ن إلٕڈا(سʋنغ،

  أɸداف إدارة المعرفة:  -2-3

إڲʄ تحقيق عدة أɸداف،  إن تطب  ʄسڥȖ الۘܣ يق وممارسة إدارة المعرفة يتطلب مجموعة متɢاملة من اݍݨɺود والفعاليات 

  .) 69،ص 2012سواء بالɴسبة للمنظمات أو الأفراد ومن أɸم ɸذه الأɸداف نذكر ما يڴʏ: (محمد المɺ؈فات،

  جذب رأس مال فكري أك؄ف لوضع اݍݰلول للمشكلات الۘܣ تواجه المنظمة. -

  المساɸمة ࢭʏ رفع أداء العامل؈ن.  -

  زʈادة الإبداع عن طرʈق Ȗܨݨيع مبدأ تدفق الأفɢار بحرʈة .   -

  إشاعة ثقافة المعرفة و إمɢانية التعلم والتحف؈ق والتنافس من خلال الذɠاء الȎشري.  -

 لك؅فونية المتاحة.العمل عڴʄ زʈادة تحكم العامل؈ن ࢭʏ تقنيات الإعلام الآڲʏ و الان؅فنت و مختلف الوسائل الا -
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 أȊعاد إدارة المعرفة:  -2-4

محور    ʄعڴ بال؅فك؈ق  مٔڈا  ɠل  يتعلق  أساسية  أȊعاد  أرȌعة  المعرفة  لإدارة  أن  الباحث؈ن  Ȋعض    ۂʏ: محدد  يرى 

 .) 21-5،ص 2001(دافنبورت،

  ال؅فك؈ق عڴʄ الأفراد:  -2-4-1

  وتوسيع وȋناء قدرات معرفية واسعة ومتم؈قة. أي ال؅فك؈ق عڴʄ تحقيق المشاركة ب؈ن الأفراد بالمعرفة المتاحة 

  ال؅فك؈ق عڴʄ إدارة و تكنولوجيا المعلومات:  -2-4-2

بالتكنولوجيا    المرتبطة  المعرفة   ʄعڴ كذلك  وال؅فك؈ق  المعلومات  وتكنولوجيا  بإدارة  المتعلقة  المعرفة   ʄعڴ ال؅فك؈ق  ومعناه 

  واستخداماٮڈا. 

  ال؅فك؈ق عڴʄ رأس المال الفكري:  -2-4-3

ان توف؈ف رأس المال  وɸنا يتم ال؅فك؈ق عڴʄ استخدام المعرفة ،بما يؤدي إڲʄ دعم و Ȗعزʈز القيمة الاقتصادية للمنظمة وضم

  الفكري الذي يحقق م؈قة تنافسية دائمة تضمن نجاحا طوʈل الأمد.

  ال؅فك؈ق عڴʄ فعالية المنظمة: -2-4-4

 حيث يتم ال؅فك؈ق عڴʄ استخدام المعرفة بما يقود إڲʄ تطوʈر وتحس؈ن الفعالية الȘشغيلية والفعالية التنظيمية للمنظمة. 

 عمليات إدارة المعرفة :  -2-5

  .) 123،ص 2020حصر العمليات الرئʋسية لإدارة المعرفة كما يڴʏ: (مكيد العلوان:يمكن 

  اكȘساب المعرفة:  -2-5-1

النقل والتوزʉع والɴشر  وعن طرʈق اݍݵ؄فاء   أو امتلاكɺا من خلال  التحليل  التجرȋة و  إما من خلال  يتم اكȘساب المعرفة 

  والأفراد والمنظمات. 

  تنظيم المعرفة:  -2-5-2

  المعرفة بحسب نوعɺا و حداثْڈا ومصادرɸا و أɸميْڈا وكذلك بحسب الطرق التكنولوجية المتبعة والأحدث. يتم تنظيم 

  خزن واس؅فجاع المعرفة:  -2-5-3

Ȋعد اݍݰصول عڴʄ المعرفة و معاݍݨْڈا يتم خزن المعرفة بطرق مختلفة مٔڈا أجɺزة اݍݰاسوب وȋاستخدام قواعد البيانات  

  الالك؅فوɲي......اݍݸ. ومن خلال ال؄فيد 

  ɲشر وتوزʉع المعرفة:  -2-5-4

والأفراد   الالك؅فوɲي  وال؄فيد  المؤتمرات  خلال  من  ɲشرɸا  يتم  كب؈فة،حيث  أɸمية  ذات  المعرفة  وتوزʉع  ɲشر  عملية  Ȗعت؄ف 

  والمنظمات و جميع الوسائل الالك؅فونية المتاحة كما يمكن ɲشرɸا شفوʈا. 

  تطبيق المعرفة:  -2-5-5

 مفصلية وۂʏ الغرض الأسا؟ۜܣ لوجود إدارة المعرفة ، مما ʇعود عڴʄ المنظمة بالنجاح والتطور. Ȗعت؄ف عملية 

  متطلبات إدارة المعرفة:  -2-6

،ص 2001لبناء نظام إدارة المعرفة يجب توفر المقومات والمتطلبات الأساسية لذلك والۘܣ سيأȖي ذكرɸا كما يڴʏ: (غضبان،

  ) 101 -100ص 
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  البɴية التحتية  التقنية اللازمة (التكنولوجيا): توف؈ف  -2-6-1

تتمثل تكنولوجيا المعلومات ࢭʏ الأجɺزة وال؄فامج والاتصالات السلكية واللاسلكية و إدارة البيانات و التكنولوجيا المرتبطة  

ظمة باݍݰصول عڴʄ بحفظ و فرز وتوصيل المعلومات، حيث Ȗسمح التكنولوجيا للمديرʈن وجميع العامل؈ن ࢭʏ مختلف أنحاء المن

 المعلومات.

  الموارد الȎشرʈة:  -2-6-2

تتطلب إدارة المعرفة توفر موارد Ȋشرʈة مبدعة و قادرة عڴʄ توليد المعارف وتبادلɺا مع الآخرʈن،خاصة مع تزايد الاعتماد  

درة عڴʄ استخدام المعلومات  عڴʄ فرق العمل ࢭʏ انجاز المɺام التنظيمية،فعالم المعرفة يتطلب من العامل؈ن ࢭʏ المنظمة امتلاك الق

خارج إطار الأساليب المعيارʈة،الأمر الذي يتطلب امتلاك القدرة عڴʄ تحديد المعلومات المطلوȋة أولا ثم استخدامɺا Ȋشɢل دقيق  

ية ثانيا وفɺم نتائج الاستخدام ثالثا،فالتغ؈ف ࢭʏ محتوى العمل يتطلب موارد Ȋشرʈة متطورة بما يواكب المستجدات البيȁية،فعمل

بʋئة   أٰڈا تتطلب  المنظمة،أي  وȋئڈم وȋ؈ن قيادة  المنظمة   ʏࢭ العامل؈ن  الأفراد  ب؈ن  العلاقات  نوع   ʄعتمد عڴȖ اݍݨديدة المعرفة  خلق 

  اجتماعية Ȗܨݨع عڴʄ الإبداع والابتɢار. 

  الɺيɢل التنظي׿ܣ:  -2-6-3

  ʏل التنظيمية الأك؆ف ملائمة لإدارة المعرفة ۂɠياɺئة  مما لا شك فيه أن الʋسم بالمرونة والتكيف مع البȘل الۘܣ تɠياɺتلك ال

بالضرورة   يتطلب  المعرفة  إدارة  لتطبيق  المناسب  المناخ  للمتغ؈فات،فْڈيئة  السرʉعة  الاستجابة   ʄعڴ وقدرٮڈا  الاتصالات  وسɺولة 

  التحول إڲʄ الممارسات الإدارʈة الأك؆ف توافقا مع معطيات عصر المعرفة مثل: 

تنظي׿ܣ الɺرمي الشɢل متعدد المستوʈات إڲʄ الɺياɠل التنظيمية الأك؆ف تفلطحا والبعيدة عن الشɢل  * التحول من الɺيɢل ال

  الɺرمي. 

* التحول من النظم المركزʈة الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ احتɢار المعرفة وترك؈قɸا ࢭʏ مستوى تنظي׿ܢ واحد ،إڲʄ النظم اللامركزʈة الۘܣ  

  كملɺا وʉشارك اݍݨميع ࢭʏ خلقɺا.Ȗعتمد عڴʄ تدفق وانȘشار معرࢭʇ ʏغطي المنظمة بأ

  * التحول من أنماط التنظيم القائمة عڴʄ العمل الفردي المنعزل إڲʄ نمط العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ فرق عمل ذاتية. 

2-6-4-  :ʏالعامل الثقاࡩ  

الم  ʏࢭ العامل؈ن  الأفراد  ب؈ن  وتداولɺا  المعرفة  مجتمع  ثقافة  إيجاد   ʏࢭ من  دور  له  لما  مɺم   ʏالثقاࢭ العامل  أو  ʇعت؄ف  ؤسسة 

  المنظمة،مما يخلق نوعا من التعلم بالمشاركة واكȘساب اݍݵ؄فات والمɺارات وȋناء علاقات ب؈ن العامل؈ن Ȗساɸم ࢭʏ دعم المعرفة. 

  القيادة الإدارʈة:  -2-6-5

؅فاتيجية  Ȗعد القيادة الإدارʈة أحد أɸم العوامل الداعمة لتطبيق نموذج إدارة المعرفة،لدورɸا الرئʋؠۜܣ ࢭʏ رسم المسارات الإس

للمنظمة وتوجيه الموارد الȎشرʈة العاملة فٕڈا لتحقيق أɸداف المنظمة،كما تقوم القيادة الإدارʈة ب؅فسيخ القيم والمعتقدات و Ȗعزʈز 

  السلوك الايجاȌي ࢭʏ المنظمة. 

  المتطلب التنظي׿ܣ و اللوجʋسۘܣ لإدارة المعرفة:  -2-6-6

ة والتحكم ٭ڈا و إدارٮڈا و تخزʈٔڈا و ɲشرɸا وȖعزʈزɸا و مضاعفْڈا و୒عادة  وɸذا المتطلب ʇع؄ف عن كيفية اݍݰصول عڴʄ المعرف

استخدامɺا و يتعلق ɸذا المتطلب بتحديد الطرق والإجراءات والوسائل المساعدة والعمليات اللازمة لإدارة المعرفة بصورة فعالة  

ول عڴʄ المعرفة من مصادرɸا و بطرʈقة  Ȋغية كسب قيمة اقتصادية مجدية،حيث يجب العمل باستمرار عڴʄ تجديد طرق اݍݰص 
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  ʄا عڴɺعميمȖا وɺعادة استخدام୒ذه المعلومات وɸ نʈذه المعلومات بما يتلاءم مع احتياجات المنظمة ومن ثمة تخزɸ زʈعزȖملائمة و

  الموظف؈ن ɠلما استوجب الأمر لذلك.

  المتطلب الاجتماڤʏ لإدارة المعرفة:  -2-6-7

المعرفة الۘܣ يمتلكɺا الأفراد العامل؈ن ࢭʏ المنظمة وȋناء جماعات لصنع معرفة جديدة من خلال  حيث يتم ال؅فك؈ق عڴʄ تقاسم  

  الابتɢار و الإبداع وعن طرʈق اݍݵ؄فات والقدرات الفاعلة لدى العامل؈ن لدعم القدرة اݍݨوɸرʈة لدى المنظمة. 

  الال؅قام الاس؅فاتيڋʏ المستدام:  -2-6-8

عم اݍݨɺود الɺادفة تجاه المعرفة Ȋشɢل عام،وʈجب أن تɢون ɸذه اݍݨɺود شاملة ݍݨميع أرɠان  ومعناه ال؅قام الإدارة العليا بد

المؤسسة،كما يتع؈ن عڴʄ المديرʈن Ȗܨݨيع جميع أنواع السلوɠات المؤدية إڲʄ المعرفة،لذا ʇستحسن أن تɴشأ المؤسسة إدارة خاصة  

، يقوم بȘسɺيل عملية الاتصال ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ جميع المستوʈات للمعرفة يتولاɸا ܧݵص ʇس׿ܢ مدير إدارة المعرفة أو مدير المعرفة

 التنظيمية لضمان  تبادل المعلومات والمعارف. 

  استخدامات إدارة المعرفة: -2-7

ࢭʏ تحديد   ، حيث Ȗستخدم  المɺام والɴشاطات  العديد من  يمكن استخدام إدارة المعرفة داخل المنظمات من اجل تنفيذ 

للمستخدم؈ن من اجل تنفيذ المɺام الموɠلة لɺم عڴʄ أكمل وجه وتقييم الأفراد و إجراء مراجعات دورʈة خاصة الاحتياجات التدرȎʈية  

٭ڈم و Ȗستخدم كذلك ࢭʏ دعم أساليب إدارة اݍݨودة الشاملة والتأكد من وجود المعرفة الܶݰيحة والمستوʈات الاح؅فافية اللازمة  

  ʏࢭ ࢭʏ تحديد وظائف Ȋغية تنفيذ مختلف المɺام المرتبطة بالعمل  جميع اݝݨالات Ȋشɢل ܵݰيح،كما يتم استخدام إدارة المعرفة 

التأكيد عڴʄ ضرورة استɴباط   الȘشغيل و طرق انجاز العمل وتطوʈر نظم اݍݵ؄فة مع  المعرفة الرئʋسية من اجل تحس؈ن عمليات 

 ) 102،ص 2001المعرفة وتدوʈٔڈا. (غضبان،

  ماɸية تدرʈب الموارد الȎشرʈة: -3

3-1- ɺة:مفʈشرȎب الموارد الʈوم تدر  

 :ʏيم كما يڴɸتطرق لبعض المفاɴوم و سɺذا المفɺات نظر الكتاب المعرف؈ن لɺب بتعدد وجʈيم التدرɸعددت مفاȖ 

التدرʈب ɸو: "عملية Ȗعلم معارف و طرق وسلوكيات جديدة ، تؤدي إڲȖ ʄغ؈فات ࢭʏ قابلية الأفراد لأداء أعمالɺم ولذلك  فإن  

  ࢭʏ بناء اݍݵ؄فات التدرȎʈية الفاعلة".  من الأمور الأساسية و المɺمة  لأخذ ٭ڈا فɺم مبادئ التعلم و ا

كما عرف التدرʈب عڴʄ انه:"اݍݨɺود المنظمة و اݝݵططة لتطوʈر معارف و مɺارات و خ؄فات و اتجاɸات المتدرȋ؈ن، بجعلɺم  

إحداث   Ȗسْڈدف  ديناميكية  عملية  وɸو  مɺامɺم،  أداء   ʏࢭ فعالية  Ȋغية  أك؆ف  المتدرȋ؈ن  واتجاɸات  خ؄فات  و  معلومات   ʏࢭ Ȗغي؈فات 

تمكئڈم من الاستغلال اݍݨيد لإمɢاناٮڈم و طاقاٮڈم الɢامنة ،بما ʇساعد عڴʄ رفع كفاءاٮڈم ࢭʏ ممارسة أعمالɺم بطرʈقة منتظمة و  

  )15،ص 2001بإنتاجية عالية" (الطعاɲي،

عائم الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تحف؈ق العمال لتحس؈ن معارفɺم و سلوكɺم  وʉعرف عڴʄ أنه:" مجمل الɴشاطات والوسائل و الطرق والد

و قدراٮڈم الفكرʈة الضرورʈة ࢭʏ آن واحد،لتحقيق أɸداف المنظمة من جɺة وتحقيق أɸدافɺم الاجتماعية و الܨݵصية من جɺة  

 ) 11،ص 2008أخرى،دون ɲسيان الأداء اݍݨيد لوظائفɺم اݍݰالية أو المستقبلية"(الشيخ الداوي،

باستخدام جميع    لمن خلا المتدرȋ؈ن  ومɺارات  و خ؄فات  معارف  لزʈادة  أنه:"وسيلة   ʄب عڴʈالتدر Ȗعرʈف  يمكننا  سبق  ما 

  الوسائل المتاحة، Ȋغية تحقيق أɸداف المؤسسات الۘܣ يɴتمون إلٕڈا و العمل عڴʄ تطوʈرɸا". 

  



  روابح فرʈد ،   رضا جنان
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  أɸمية تدرʈب الموارد الȎشرʈة: -3-2

الȎشرʈة ذات   الثغرات ب؈ن معاي؈ف  Ȗعت؄ف عملية تدرʈب الموارد  العمل بفعالية وسرعة وسد  أɸمية كب؈فة حيث تضمن أداء 

إنتاجه كما  الفرد لزʈادة كفاءته وتحس؈ن  الذاȖي لدى  الدافع  الفعڴʏ للعامل؈ن،كما توفر  الأداء  الۘܣ يحددɸا الرؤساء وȋ؈ن  الأداء 

ديد ࢭʏ مجال التطور العل׿ܣ والتكنولوڊʏ مما ʇساɸم ࢭʏ  ونوعا والرفع من الكفاءة الإنتاجية للعامل عن طرʈق تزوʈده بɢل ما ɸو ج

  ʄب إڲʈالتدر التقليل من حوادث العمل وʈؤدي   ʄاراٮڈم مما يؤدي إڲɺالعمال وم تطور أساليب العمل, كما ʇساɸم ࢭʏ زʈادة كفاءة 

  ). 80-79،ص ص 2006وكفوس،توطيد العلاقة ب؈ن الإدارة والأفراد و تطوʈر أساليب التفاعل الاجتماڤʏ ب؈ن الأفراد العامل؈ن(ب

  أɸداف تدرʈب الموارد الȎشرʈة:  -3-3

المنظمة مما ʇعود بالفائدة عڴʄ المنظمة والأفراد وʈمكن   الȎشرʈة لتحقيق أɸداف  التدرʈب إڲʄ ٮڈيئة القوى  ٮڈدف عملية 

  ) 286-285،ص ص 2003تحديد أɸم ɸذه الأɸداف فيما يڴʏ: (زايد،

ڈا ࢭʏ الف؅فة اݍݰالية أو الوظائف الۘܣ يمكن أن ʇشغلوɸا  * تنمية قدرات و مɺارات العامل؈ن ال لازمة لأداء الوظائف الۘܣ ʇشغلوٰ

  ࢭʏ الف؅فات القادمة . 

  * توف؈ف القدر اللازم من المعارف والمعلومات الۘܣ يحتاجɺا العامل و الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تطوʈر معلوماته ࢭʏ اݍݨوانب الآتية: 

  ا و علاقْڈا بالوظائف الأخرى ࢭʏ المنظمة. طبيعة الوظائف الۘܣ ʇشغلɺا الفرد حالي -

  طبيعة المنظمة وɲشاطɺا وتارʈخɺا و ثقافْڈا.  -

  البʋئة اݍݵارجية للمنظمة و تأث؈فɸا عڴɲ ʄشاطاٮڈا.  -

اݍݨوانب    - تنمية   ʏࢭ مباشر  Ȋشɢل  التدرʈب  ʇساɸم  اݝݨال  ɸذا   ʏوࢭ المشروع  داخل  للعامل؈ن  السلوكية  اݍݨوانب  تنمية 

  جال التعامل مع الزملاء والعملاء والرؤساء و تقوʈة الاتصالات الܨݵصية الفعالة.السلوكية خاصة ࢭʏ م 

  مبادئ التدرʈب:  -3-4

  ) 54-53،ص ص 2010يخضع التدرʈب إڲʄ عدة مبادئ عامة نȘناولɺا كما يڴʏ: (عساف، 

  الشرعية:  -3-4-1

  ظمة. يجب أن يتم التدرʈب وفقا للقوان؈ن والأنظمة و اللوائح المعمول ٭ڈا ࢭʏ المن

  المنطلق:  -3-4-2

  يجب أن يتم التدرʈب بناء عڴʄ فɺم دقيق وواܷݳ للاحتياجات التدرȎʈية. 

  الɺدف:  -3-4-3

  يجب أن تɢون أɸداف التدرʈب واܷݰة وواقعية بحيث يمكن تحقيقɺا ومحددة بدقة. 

  الشمول:  -3-4-4

  المعارف،المɺارات). يجب أن ʇشمل التدرʈب جميع أȊعاد تنمية الموارد الȎشرʈة(القيم،الاتجاɸات،  

  الاستمرارʈة:  -3-4-5

   ʏعملية التحول والتغ؈ف المستمرة ࢭ ʏية تراڤȎʈأي منظمة أن يضعوا اس؅فاتيجيات تدر ʏب ࢭʈالتدر ʏمسؤوڲ ʄعۚܣ أن عڴʇ ذاɸو

  ʄالعامل؈ن عڴ المعلومات المتصلة بذلك،حۘܢ ʇساعدوا  أدواته وࢭʏ الأفɢار و  العمل و  التوازن  جميع جوانب و أساليب  التكيف و 

  المستمر أمام ɸذه التحولات. 
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  المرونة:  -3-4-6

يجب أن يتطور نظام التدرʈب و عملياته وخاصة ࢭʏ مجال الوسائل و الأدوات و الأساليب مع التطورات اݍݰاصلة عڴɸ ʄذه  

 الأصعدة،مع ضرورة تɢوʈن المدرȋ؈ن عڴʄ اسȘيعاب ɸذه التطورات و توظيفɺا ࢭʏ خدمة العمليات التدرȎʈية.  

  مراحل التدرʈب:  -3-5

  ة نذكرɸا كما يڴʏ: تتم عملية التدرʈب ع؄ف مراحل متعدد

  مرحلة تحديد الاحتياجات التدرȎʈية:  -3-5-1

وتحليل   تحديد  عملية  فٕڈا  تـتم  مسـتوʈات  ثـلاث   ʄإڲ الإشـارة  بإمɢاننـا  التدرȎʈية،  لاحتياجاٮڈا  المنظمة  تخطيط  إطار   ʏࢭ

  .)  136،ص 2006الاحتياجات التدرȎʈية وۂʏ: (سعيد السالم،

 الاحتياجات عڴʄ مستوى المنظمة: تحليل   -3-5-1-1

بما أن إس؅فاتيجية التـدرʈب مرتبطـة بالإسـ؅فاتيجيات الأخـرى ࢭʏ المنظمـة وȖسـاɸم ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا، لذلك لابد من قيام  

ف ومدى فعالية  إدارة الموارد الȎشرʈة بإجراء تحليـل لأɸـداف المنظمـة ومواردɸـا وخططɺا والمراحل الزمنية اللازمة لبلوغ تلك الأɸدا 

رات الموارد المتاحـة (الȎشـرʈة والماديـة) ࢭʏ تحقيق تلك الأɸداف، وȋإمɢاٰڈا وۂʏ بصدد تحليل المتغ؈فات السـابقة الاسـتعانة Ȋعـدة مؤشـ

ا التحليل  كمعدلات الإنتاجية، تɢلفة العمل،دوران العمـل، ... حيـث تلقـي ɸـذه المؤشـرات ضـوءا علـى احتياجات التدرʈب، كما أن ɸذ 

 ʇساعد ࢭʏ تحديد الإطـار العـام ݝݰتـوى واتجاɸـات وأسـبقيات ومواقع التدرʈب.   

 تحليل الاحتياجات عڴʄ مستوى الوظائف:  -3-5-1-2

إن تحليل العمل أو الوظيفة ʇساعد ࢭʏ تحديد معـاي؈ف العمـل ࢭʏ الوظيفـة وكـذلك ࢭʏ تحديـد اݍݰد الأدɲى للمɺارات والقدرات  

ʏ شاغل الوظيفة لكـي يـتمكن مـن تحقيـق الأداء اݍݨيـد، وعڴʄ ذلك يتم ࢭɸ ʏذه اݍݵطوة مقارنـة الطرʈقـة الـۘܣ يȘبعɺـا الفـرد  المطلوȋة ࢭ

ࢭʏ أداء عملـه مـع وصـف الوظيفـة ومواصفاٮڈا وكذلك الوقوف عڴʄ رأي المشرف المباشر ࢭʏ الطرʈقة الۘܣ يؤدي ٭ڈا الموظـف عملـه، 

إذا ɠانت تحتاج   التدرʈب  وما  المعلومات وتحديد  الإدارة بمقارنـة ɸذه  الموظـف نفسـه، وتقـوم  رأي  أخـذ  أيضـا   ʏبڧɴʈتحس؈ن و ʄإڲ

 المطلوب.    

  تحليل الاحتياجات عڴʄ مستوى الفرد:  -3-5-1-3

اݍ قدراته  فتدرس  الفـرد،  بتحليـل  الإدارة  تقـوم  حيـث  العمـل  علـى  ولʋس  الموظف   ʄعڴ ɸنا  التحليل  عملية  ݰالية  تنصب 

   .ʏوالمستقبڴ ʏعمله اݍݰاڲ ʏـا ࢭɺيعا٭ڈا وتطبيقȘـا واسـɺعلمȖ ارات اݍݨديدة الۘܣ يمكنـهɺوالقدرات والم 

وقبل أن تبدأ عملية التدرʈب يتوجب وضع وتحديـد الأɸـداف التدرȎʈيـة ولابـد أن تكـون الأɸداف مكتوȋة ɠأɸداف سلوكية  

 اس فاعلية التدرʈب.     (Ȗعلم مɺارة مثلا) ووضع المعاي؈ف اݍݵاصة بقي

  مرحلة التدرʈب:  -3-5-2

   :ʏا البعض وۂɺعضȊ املة معɢذه المرحلة ثلاث جوانب م؅فابطة متɸ تتضمن 

  تصميم ال؄فنامج التدرʈۗܣ:  -3-5-2-1

ا والأساليب  تصميم ال؄فنامج التدرʈۗܣ عملية تتعلـق بتحديـد الأɸـداف التدرȎʈيـة والتعليميـة وانتقـاء ال؄فامج وتتاȊعɺا وتوقيْڈ

  التدرȎʈية الۘܣ ستعتمد وكـذا شـروط المشـاركة بـال؄فامج ومعـاي؈ف تقييم وقياس فعالية ال؄فامج.  
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  إدارة ال؄فنامج التدرʈۗܣ:  -3-5-2-2

التدرʈۗܣ" والۘܣ  إدارة ال؄فنامج التدرʈۗܣ Ȗعۚܣ"مجموعة التحض؈فات والإجراءات والأعمال الـۘܣ تتطلبـɺا طبيعـة إقامة ال؄فنامج 

الإقامة   أماكن  ٮڈيئة  الاتصال،  سلامة  وضمان  التدرʈۗܣ  لل؄فنـامج  المنظمـة  اݍݨɺـة  مـن  الموافقـة   ʄعڴ اݍݰصول   :ʏࢭ عادة  تتمثل 

 للمتدرȋ؈ن، دفع مستحقات المدرب..اݍݸ. 

  تحديد الطرق المستخدمة ࡩʏ التدرʈب:  -3-5-2-3

 ستخدمة ࢭʏ العملية التدرȎʈية. وʈقصد ٭ڈا مختلف الطرق و الأساليب المتعددة الم

  مرحلة تقييم فعالية التدرʈب :  -3-5-3

الأɸداف   تحقيق   ʏࢭ نجاحه  ومدى  التـدرʈۗܣ  ال؄فنـامج  كفـاءة  قيـاس  أجـل  من  الإدارة  الۘܣ Ȗستخدمɺا  ࢭʏ الإجراءات  وتتمثل 

ڈم وكذلك لقي اس المدرȋ؈ن الذين قاموا بȘنفيذ العمل التدرʈۗܣ اݝݰددة وقياس كفاءة المتدرȋ؈ن ومدى الـتغ؈ف الـذي أحدثـه التـدرʈب فـٕ

 )   141،ص 2008وتتم عملية التقييم وفقا للمعاي؈ف التالية: (حسونة،

  ردود أفعال المشارك؈ن ࡩʏ التدرʈب:  -3-5-3-1

 .حيث يتم من خلالɺا استطلاع آراء المتدرȋ؈ن بواسطة نماذج الاستمارة

  التعلم:  -3-5-3-2

 ٱڈدف ɸذا المعيار إڲʄ قياس وتقييم التعلم والتحصيل الذي اكȘسبه الفرد.   

  سلوك الفرد ࡩʏ العمل:  -3-5-3-3

ʇستخدم ɸذا المعيار لقياس Ȗغي؈ف سـلوك الفـرد ࢭʏ العمـل ومـدى تطبيـق مـا سبق Ȗعلمه أثناء التدرʈب، بالإضافة إڲʄ دراسة  

    .Ȗعلمهالمعوقات الۘܣ تمنعه من تطبيق ما 

اتج الأداء التنظي׿ܣ:  -3-5-3-4   نو

ݳ ɸذا المعيار قياس عائد التدرʈب بالɴسبة لأɸداف المنظمة.    يوܷ

  طرق التدرʈب:   -3-6

  .)  222،ص 2000تتم عملية التدرʈب باستخدام عدة طرق من أɸمɺا:(صلاح، 

اقع العمل:  -3-6-1   التدرʈب ࡩʏ مو

تɢلفـة، حيـث يتم وضع الفرد العامل ࢭʏ موقع العمل الفعڴʏ الذي يɢون ممارسا  ɸذه الطرʈقة تɢون ࢭʏ موقع العمـل وɸـي أقـل  

 له بصورة مباشرة.  

  تدوʈر العمل:  -3-6-2

وفقا لɺذا الأسلوب يتم نقل الأفراد العامل؈ن داخـل المؤسسـة مـن قسـم إڲʄ أخـر أو من عمل لأخر، وʈܶݰب ɸذه العملية  

 التوجيه لتعرʈف الفرد بالعمل اݍݨديد المنقول إليه.  

  التدرʈب ࡩʏ بʋئة مماثلة للعمل:  -3-6-3

و موجود ࢭʏ مɢان العمل الأصڴʏ، أي نماذج من المɢان والآلات  ٮڈيئـة مكـان بمسـتلزمات مشـا٭ڈة لمـا ɸـ تتم بموجب ɸذا النوع 

  الۘܣ ʇستخدمɺا العامل ࢭʏ العمل. 
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  اݝݰاضرات:  -3-6-4

الشاǿعة وذلك لإمɢانية   التدرȎʈية  الأساليب  بالعمـل وȖعد من  مـن الالتحـاق  بـدلا  Ȗعتمد بصورة أساسية عڴʄ الاتصالات 

ʈوقت قليل. (ألان،استفادة عدد كب؈ف من الأفراد من التدر ʏنفس الوقت والإلمام بمعلومات كث؈فة ࢭ ʏ215،ص 2003ب ࢭ  ( 

  تمثيل الأدوار:  -3-6-5

تȘيح ɸذه الطرʈقة للأفراد التعامل مع الموقـف الفعلـي والأفـراد الـذين ʇعملـون ࢭɸ ʏذا الموقف، وȋموجّڈا توɠل للمشارك؈ن  

 أدوار يطلب مٔڈم التصرف حئڈا وɠأٰڈم ࢭʏ الواقع.  

  تدرʈب اݍݰساسية:  -3-6-6

يركز عڴʄ تدرʈب اݝݵت؄ف و علـى العلاقـات الܨݵصـية التبادليـة بـ؈ن مجموعة متدرȋ؈ن لا ترȋطɺم علاقة تنظيمية مباشـرة  

٭ڈذا السلوك وٱڈـدف إڲʄ زʈـادة   وʈتـيح لɺـم رؤى حـول كيفيـة تصـرف الفـرد ضـمن اݝݨموعة، كيفية السلوك وكيفية إدراك الآخرʈن

إحسـاس الفـرد بأثر انفعالاته وسلوكه عڴʄ الآخرʈن وأثـر سـلوكɺم عليـه، كمـا ٱڈـدف إڲʄ تطـوʈر المعـارف والقيم والاتجاɸات وتنمية  

ڈدفة، مـن خـلال التفاعـل اݍݨماڤʏ وصراع الآراء والتعلم.    مɺارات سلوكية   ݝݨموعة أو مجموعـات مسـْ

  د الȎشرʈة: تدرʈب الموار  ࡩʏ إدارة المعرفة  دور  -4

 :ʏا كما يڴɸات يمكن رصدʈة من خلال عدة مستوʈشرȎب الموارد الʈتدر ʏم إدارة المعرفة ࢭɸساȖ  

  عڴʄ مستوى تحديد الاحتياجات التدرȎʈية:  -4-1

تلعب إدارة المعرفة دورا بارزا ࢭɸ ʏذه المرحلة، فمن خلال الɺيɢل التنظي׿ܣ الداعم لإدارة المعرفة والذي ɸو عبارة عن" نظام 

إبداعاٮڈم  الأفراد من إطلاق  أنه نظام مرن يمكن  الأɸداف كما  التɴسيق ب؈ن الأفراد  واستخدام الموارد Ȋغية تحقيق   ʄعمل عڴʇ

والعمل بحرʈة لاكȘشاف وتوليد المعرفة والتحكم ٭ڈا "، حيث ʇساɸم باݍݵصوص عڴʄ مستوى مشاركة المعرفة و توزʉعɺا ࢭʏ تفعيل  

خطواٮڈا  واسȘيفاء  المرحلة  تحديد    ɸذه  مجال   ʏࢭ للمعرفة  المساند  التنظي׿ܣ  الɺيɢل  إتاحة  من  انطلاقا  وذلك  جيدة  بصفة 

  ) 197،ص 2017الاحتياجات التدرȎʈية كما يڴʏ:(بن مو؟ۜܢ،

يضمن الɺيɢل المساند للمعرفة نوعا من اللامركزʈة ،ɸذه الأخ؈فة Ȗساɸم ࢭʏ عملية تقاسم و Ȗشارك المعرفة ࢭʏ المنظمة مما    -

تدفق و س؈ف المعلومات يتم بصورة مرنة و واܷݰة وɸذا يؤدي حتما إڲʄ وجود نوع من الوفرة المعرفية ࢭʏ المعطيات المتعلقة يجعل  

  بكم و نوع الاحتياجات التدرȎʈية الۘܣ Ȗشɢل مكمن النقص ࢭʏ أداء الأفراد.

ل الأدوار المتخصصة ࢭʏ إدارة المعرفة  إن مساɸمة الɺيɢل التنظي׿ܣ ࢭʏ ظɺور جɺة مسؤولة عن الɴشاطات المعرفية من خلا  - 

،يجعل المنظمة تتمتع بذاكرة تنظيمية قوʈة تتضمن مختلف المعارف الۘܣ تتɢون ࢭʏ المنظمة أو ترد إلٕڈا الأمر الذي يȘيح للإدارة  

  المɢلفة بالتدرʈب التعرف عڴʄ الاتجاɸات والمعارف الۘܣ يملكɺا ɠل فرد ࢭʏ المنظمة من خلال ɸذه الذاكرة. 

Șيح الɺيɢل المساند للمعرفة تدفق ɸذه الأخ؈فة من خلاله ضمن جميع المستوʈات التنظيمية،مما يجعله ʇساɸم ࢭʏ التغلب  ي  -

عڴʄ أɸم مشكلات تحديد الاحتياجات التدرȎʈية ألا وۂʏ القصور ࢭʏ البيانات، المعلومات و المعارف الۘܣ ʇعتمد علٕڈا التدرʈب،فɺذا  

الۘܣ تȘيح وفرة المعلومة ࢭʏ الوقت اݝݰدد للܨݵص الملائم و ࢭʏ المɢان  الɺيɢل المعرࢭʏ من شأنه أن يو  فر ɠامل الȘسɺيلات اللازمة 

  المناسب. 

  عڴʄ مستوى تصميم ال؄فنامج التدرʈۗܣ و تنفيذه:  -4-2

المستوʈات،يجعل من تصميم  إن اȖسام الɺيɢل الداعم للمعرفة Ȋعدم التعقيد و ميله إڲʄ أن يɢون منȎسطا لا ɸرميا متعدد  

:ʏالتاڲɠ ذا ما يمكن تفس؈فهɸۗܣ قابل للتنفيذ و التحقيق وʈبرنامج تدر  
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إن عملية تصميم ال؄فنامج التدرʈۗܣ عملية معقدة ومركبة نوعا ما نظرا لانطوا٬ڈا عڴʄ عدة مراحل تتطلب تɴسيق واتصال   -

الدور اݝݰوري للɺيɢل التنظي׿ܣ المساند لإدارة المعرفة،إذ أن ɸذا  كب؈فين ب؈ن مختلف المصاݍݳ و الأقسام ࢭʏ المنظمة وɸنا يظɺر  

  الأخ؈ف وكما أشرنا سابقا نظرا لاȖسامه بالانȎساط واللامركزʈة سيجعل من إتمام ɸذه المراحل عملية ناݦݰة و فعالة.

العلاقات ب؈ن اݍ  - ࢭʏ تقوʈة أواصر   ʏل المعرࢭɢيɺلل الۘܣ تظɺر كنتاج  ݨماعات العضوʈة داخل  Ȗساɸم مجتمعات الممارسة 

 المنظمة و Ȗسɺيل اتصالɺا مع Ȋعضɺا البعض مما ʇشɢل ݯݨر الزاوʈة ࢭʏ نجاح تنفيذ ال؄فنامج التدرʈۗܣ. 

  إن إدارة المعرفة تلعب دورا ɸاما ࢭʏ الارتقاء بمستوى اݍݵدمات المقدمة للزȋائن، وࢭʏ توف؈ف المعلومات واݍݵدمات المتم؈قة.  -

 ن أن تؤثر عڴʄ تدرʈب الموارد الȎشرʈة كما يڴʏ:  كما أن إدارة المعرفة يمك  

Ȗساɸم إدارة المعرفة ࢭȖ ʏسɺيل عملية Ȗعلم و تدرب الأفراد من Ȋعضɺم البعض ومن خلال المصادر اݍݵارجية، حيث ʇسمح    -

وق وللتقنيات ɸذا التعليم والتدرʈب للمنظمات بأن تزدɸر وتنمو Ȋشɢل ثابت وȖسمح للمنظمات بأن Ȗغ؈ف من استجابْڈا ݍݰالة الس 

 اݍݨديدة الۘܣ تظɺر.  

كذلك ࢭʏ الوقت الۘܣ Ȗساعد فيه إدارة المعرفة عڴȖ ʄܨݨيع العامل؈ن ࢭʏ المنظمة عڴʄ التعلم والتدرب المستمر الواحد من    -

خلال  الآخر ،فإن ɠافة العامل؈ن سوف ʇستخدمون المعلومات  والمعرفة الۘܣ حصلوا علٕڈا ࢭʏ حل المشكلات الۘܣ تواجɺɺا المنظمة  

مرونة  أك؆ف  تجعلɺم  المعرفية  وقدراٮڈم  مɺاراٮڈم  أن  حيث  مستقبلا،  تحدث  قد  الۘܣ  الكب؈فة  التغ؈فات  ومواجɺة  اليومي  عملɺا 

 ) 12،ص 2017واستجابة للتغ؈فات المفاجئة وأك؆ف ميولا لɺا. (سبɢي،

ه أن يفغۜܣ إڲʄ تحس؈ن القيمة السوقية  كما أن مساɸمة إدارة المعرفة ࢭʏ زج العامل؈ن ࢭʏ برامج التدرʈب والتطوʈر من شأن -

لɺم وȖعظيم أدا٬ڈم إضافة إڲʄ المساɸمة المباشرة ࢭʏ رفع دافعية العامل؈ن وȋالتاڲʏ زʈادة الرضا لدٱڈم ࢭʏ العمل مما يؤدي إڲʄ زʈادة  

لية زʈادة تطبيق إدارة معلوماٮڈم و معارفɺم الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ إنتاج المعرفة وابتɢار طرق تحسن من أداء العمل وɸذا ما ʇسɺم ࢭʏ عم

  المعرفة ࢭʏ المؤسسة.  

  دراسة ميدانية  لبعض المؤسسات الاقتصادية ࡩʏ ولاية سطيف:  -4-3

4-3-1- ɸاتقديم عينة الدراسة وأسباب اختيار:  

تتمثل عينة الدراسة ࢭʏ مجموعة من المؤسسات الاقتصادية  بولاية سطيف ، لقد تم اختيار المؤسسات الۘܣ ɲعتقد بأٰڈا  

 وɸذه المؤسسات ۂʏ كما يڴʏ: المعرفة  ۚܢ ɲشاطات وȋرامج مختلفة لتدرʈب مواردɸا الȎشرʈة بالاعتماد عڴʄ إدارةتȘب

  *مؤسسة إرʉس    IRIS(وحدة إنتاج الثلاجات) 

 (وحدة المدخرات سطيف)   ENPEC* المؤسسة الوطنية للصناعات الكɺروكيميائية 

  الثلاجات) (وحدة إنتاج   BRANDTمؤسسة براند *

)  Likertولقد قمنا باستخدام الاسȘبانة ɠأداة رئʋسية ࢭʏ جمع البيانات اللازمة لدراسȘنا، كما تم اختيار مقياس ليكرت (

أنه ʇعت؄ف من أك؆ف المقايʋس استخداما لقياس الآراء لسɺولة فɺمه وتوازن درجاته، حيث ʇع؄ف الأفراد  اݍݵما؟ۜܣ والسȎب ࢭʏ ذلك 

  قْڈم عڴɠ ʄل عبارة من العبارات وفق خمسة درجات. اݝݨيبون عن مدى مواف
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  نموذج الدراسة:  -4-3-2

ݳ ࢭʏ الشɢل أدناه:   انطلاقا من الدراسة النظرʈة تم صياغة النموذج كما ɸو موܷ

  المتغ؈ف التاȊع           المتغ؈ف المستقل                                                                                                

  
  ) من إعداد الباحث؈ن(  نموذج الدراسة .1 شɢل

  عرض وتحليل البيانات واختبار الفرضيات  -4-3-3

  يتمثل اݍݨزء الأول من الاستȎيان ࢭʏ عمليات إدارة المعرفة.  

  مستوى عمليات إدارة المعرفة ࡩʏ المؤسسات محل الدراسة:   -4-3-3-1

بالاعتماد عڴʄ مخرجات برنامج   مستوى عمليات إدارة المعرفة ࡩʏ المؤسسات محل الدراسة (من إعداد الباحث؈ن . 1 جدول 

SPSS ( .  

  عمليات إدارة المعرفة   اݝݰور   الرقم 
  المتوسط 

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

المتوسط  

 الفرعۜܣ 
  القرار

01 

فة 
عر

الم
ب 

سا
Șك

ا
 

  1.094 3.862  استكشاف مختلف المعارف المتوفرة ࢭʏ شبɢات الان؅فنت. 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

03 

 

 

  

  

  

 

  قوي 

  متوسط  0.651 3.361  كسب المعرفة بالاعتماد عڴʄ المصادر اݍݵارجية.  02

  قوي  0.756 3.726  تبادل الأفɢار والمعلومات من خلال الاجتماعات الدورʈة.   03

  ضعيف  0.652 2.894  المشاركة ࢭʏ المؤتمرات الوطنية و الدولية و الندوات.  04

05  
Ȗسمح لكم مؤسساتكم بمزاولة أو استكمال دراستكم لتحس؈ن قدراتكم الفكرʈة  

  والعملية.
  متوسط  0.784 3.218

  قوي  1.082 3.804  تثمن مؤسساتكم وȖܨݨع أܵݰاب الأفɢار والمبادرات الناݦݰة للعامل؈ن.  06

07  

فة 
عر

الم
ع 

ʉوز
و ت

ر 
ش

ɲ
  

  ضعيف   1.001 2.865  الاعتماد عڴʄ قاعدة معلوماتية متاحة لݏݨميع .

  متوسط   ɲ  3.526 0.896شر ثقافة التعاون والمشاركة المعرفية ب؈ن اݍݨميع.  08

  متوسط   0.462 3.040  عقد دورات تدرȎʈية و تɢوɴʈية داخلية.  09

  متوسط   0.952 3.501  المطبوعات.إصدار مɴشورات و دورʈات ومختلف أنواع   10

11  

  
  الاعتماد عڴʄ عمال متخصص؈ن وذوي خ؄فة لإيصال المعارف اݍݨديدة.

2.742 

 

0.764  

  
  ضعيف 

12 

فة 
عر

الم
ع 

جا
؅ف

س
و ا

ن 
خز

 

  متوسط   0.872 3.187  يتم تخزʈن المعارف بالاعتماد عڴʄ الأرشيف الالك؅فوɲي. 

13 .ʏالأرشيف الورࢮ ʄن المعارف بالاعتماد عڴʈقوي   0.678 3.982  يتم تخز  

  قوي  1.134 3.748  يتم توثيق المعرفة بطرق سɺلة حۘܢ ʇسɺل اس؅فجاعɺا. 14

  متوسط   0.916 3.253  التحديث المستمر للمعارف اݝݵزنة. 15

  متوسط   0.855 3.445  اس؅فجاعɺاالاعتماد عڴʄ التدرʈب لݏݰفاظ عڴʄ المعارف و  16
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17  

عر 
الم

ق 
بي

ط
ت

  فة 

  

  ضعيف  0.761 2.802  الاعتماد عڴʄ فرق عمل متخصصة لتطبيق المعرفة. 

  قوي  0.465 3.704  توف؈ف جميع الإمɢانيات المادية والȎشرʈة لتجسيد المعرفة   18

 متوسط  0.682 3.012  منح اݍݰرʈة ݍݵ؄فاء المعرفة ࢭʏ اختيار طرق تجسيدɸا.   19

 متوسط  1.018 3.124  تجڴʏ المعرفة من خلال الأبحاث و الدراسات اݍݨديدة.   20

 متوسط  0.922 3.482  .العمل عڴʄ إزالة العوائق أمام تطبيق المعرفة  21

  متوسط    0.789 3.347  المـجموع: عمليات إدارة المعرفة 

نلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه أن قيمة المتوسط اݍݰساȌي العام لإجابات أفراد المؤسسات محل الدراسة حول مستوى  

وɸو أك؄ف من المتوسط الفرعۜܣ، وɸذا ما يدل عڴʄ أن مستوى    0.789بانحراف معياري يقدر بـ:    3.347عمليات إدارة المعرفة يقدر بـ:  

  متوسط.   عمليات إدارة المعرفة ࢭʏ المؤسسات محل الدراسة 

  يتمثل اݍݨزء الثاɲي من الاستȎيان حول مستوى تدرʈب الموارد الȎشرʈة.

  مستوى تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࡩʏ المؤسسات محل الدراسة:  -4-3-3-2

بالاعتماد عڴʄ مخرجات برنامج   (من إعداد الباحث؈ن وارد الȎشرʈة ࡩʏ المؤسسات محل الدراسةمستوى تدرʈب الم. 2 جدول 

SPSS (  

  تدرʈب الموارد الȎشرʈة  الرقم 
  المتوسط 

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

المتوسط  

 الفرعۜܣ 
  القرار

  Ȗ 3.352 0.762عتمد مؤسساتكم عڴʄ أسلوب التدرʈب لتطوʈر قدراتكم الفكرʈة والعملية .  01

 

 

  

  

  

 

03  

 

 

 

  متوسط 

02  
تتم العملية التدرȎʈية بصورة مستمرة لمواكبة التغ؈فات و التحولات الۘܣ  تمس جميع جوانب العمل  

 و أساليبه و أدواته.
  متوسط  0.923 3.304

  متوسط  0.754 3.344 تتم العملية التدرȎʈية بواسطة الأساليب والطرق اݝݵتلفة المعتمدة ࢭʏ التدرʈب.  03

04  
يتم التدرʈب بالاعتماد عڴʄ أܧݵاص متخصص؈ن يتمتعون بالكفاءة العالية و اݍݵ؄فة و المستوى  

 المعرࢭʏ الكب؈ف. 
  متوسط  0.823 3.118

  قوي  ʇ 3.712 0.725ساɸم التدرʈب ࢭʏ اكȘساب تقنيات و مɺارات جديدة.  05

ازنجا المهام.  06 ديدة لجا في  المكȘسبة و الأفɢار الاستعانة بالمعارف     قوي  0.807 3.692 

  متوسط  0.955 3.039 التخلص  من العمل الورࢮʏ واسȘبداله بالعمل الالك؅فوɲي.  07

طألخا بنفسه.  08   قوي  0.901 3.869 يتمكن  العامل بتܶݰيح 

ازنجا المɺام Ȋسرعة ورȋح الوقت.  09  ʏب ࢭʈم التدرɸساʇ 3.734 0.842  قوي  

  متوسط   0.812 3.464  الموارد الȎشرʈةالمـجموع: تدرʈب 

نلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه أن قيمة المتوسط اݍݰساȌي العام لإجابات أفراد المؤسسات محل الدراسة حول مستوى  

وɸو أك؄ف من المتوسط الفرعۜܣ، وɸذا ما يدل عڴʄ أن مستوى    0.812بانحراف معياري يقدر بـ:    3.464تدرʈب الموارد الȎشرʈة يقدر بـ:  

  محل الدراسة متوسط.  تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات 

  العلاقة ب؈ن عمليات إدارة المعرفة و تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࡩʏ المؤسسات:  -4-3-3-3

الارتباط عند   الȎشرʈة وذلك من خلال تحليل معامل  الموارد  المعرفة وتدرʈب  إدارة  ب؈ن عمليات  العلاقة  باختبار  سنقوم 

 :ʏمستوى الثقة المعتمد كما يڴ  

  

  



  - دراسة ميدانية لبعض المؤسسات الاقتصادية اݍݨزائرʈة  - المعرفة ࡩʏ تدرʈب الموارد الȎشرʈةدور إدارة 
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بالاعتماد عڴʄ   (من إعداد الباحث؈ن العلاقة ب؈ن عمليات إدارة المعرفة و تدرʈب الموارد الȎشرʈة ࡩʏ المؤسسات. 3 جدول 

  .) SPSSمخرجات برنامج  
 القرار مستوى الدلالة قيمة الارتباط  عمليات إدارة المعرفة  

 دال  0.000 0.706 تطوʈر القدرات الفكرʈة والعملية للموارد الȎشرʈة  تدرʈب الموارد الȎشرʈة

 قيم معامل الارتباط ب؈ن عمليات إدارة المعرفة و تدرʈب الموارد الȎشرʈة قوʈة وتقدر بـ:أعلاه أن  نلاحظ من خلال اݍݨدول  

  .0,000بمستوى دلالة قدره  0.05وۂʏ قيمة دالة عند مستوى اݍݵطأ  0.706

ɠانت   ɠلما  المعرفة،  إدارة  المؤسسات  تبɴت  ɠلما  أنه  ʇعۚܣ  العملية  وɸذا  و  الفكرʈة  القدرات  تطوʈر   ʄمقدرة عالية عڴ لɺا 

  للموارد الȎشرʈة. 

مما سبق يمكن القول أنه توجد علاقة ارتباط دالة ب؈ن عمليات إدارة المعرفة وتدرʈب الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات محل  

  الدراسة.   

 اݍݵاتمة:   -5

الفكرʈة   القدرات  زʈادة    ʄوتأث؈ف واܷݳ عڴ المعرفة دور كب؈ف  أن لإدارة  لنا  يȘب؈ن  الدراسة،  ࢭɸ ʏذه  ما تم تقديمه   ʄبناء عڴ

استفادة جميع    ʏࢭ المعرفية والعمل عڴɲ ʄشرɸا والمساɸمة  الموارد  تدفق  ضمان  عن طرʈق  وتطوʈرɸا،  الȎشرʈة  للموارد  والعملية 

ʋئة داخلية Ȗܨݨع عڴʄ نمو الموارد المعرفية من جɺة أخرى،من ɸذا المنطلق أصبح تدرʈب الموارد  الموظف؈ن مٔڈا من جɺة وتأسʋس ب

الȎشرʈة و تحف؈ق المستخدم؈ن عڴʄ الإبداع من أولوʈات إدارة المعرفة وعڴʄ المؤسسات اݍݨزائرʈة أن تواكب التطور وȖعمل جاɸدة  

Ȗܨݨيع العامل؈ن عڴʄ اكȘساب المعرفة وɲشرɸا ومشاركْڈا مع   من خلال  وذلكعڴʄ تنمية مواردɸا الȎشرʈة من خلال  إدارة المعرفة  

ڈم من أɸم الفاعل؈ن  و الآخرʈن الاع؅فاف بخ؄فاء المعرفة وصناعɺا وتقدير معرفْڈم وخ؄فٮڈم وتقديم الدعم اللازم لɺم وتحف؈قɸم ɠوٰ

الȎشرʈة الموارد  تطوʈر  و  تدرʈب   ʏعلٕڈاࢭ يجب  واݍݨ   ،كما  الفردي  الابتɢار  ال؅فاكمية Ȗܨݨيع  للمعارف  الأمثل  والاستغلال   ʏماڤ

مزج المعرفة مع التكنولوجيا مما ʇساɸم ࢭȖ ʏعزʈز الإمɢانيات    و العمل عڴʄ  واستخدامɺا ࢭʏ تطوʈر القدرات الفكرʈة والعملية للأفراد

للموارد   والعملية  وعڴالفكرʈة  الا   ʄالȎشرʈة  Ȗعمل  المؤسسات  الۘܣ  المعرفة  إدارة  Ȋعمليات  أك؆ف  جديدة  ɸتمام  معارف  توف؈ف   ʄعڴ

استغلال الطاقات والمعارف الɢامنة لدى الأفراد "المعرفة الضمنية" من خلال تنمية  و   ومفيدة ࢭʏ الوقت المناسب للܨݵص المناسب

 ضرورة تبۚܣ النمط القيادي الملائم الذي يحفز الȘشارك   وكذا  روح الإبداع و୒تاحة الفرصة للأفراد عڴʄ تقديم الآراء والاق؅فاحات

خلق جو من الثقة والتعاون المتبادل ب؈ن الأفراد من أجل دمج معارفɺم ومɺاراٮڈم وتوليد معارف    و  وتبادل المعارف والآراء ب؈ن الأفراد

ما ʇعمل بدوره عڴʄ تنمية    تبۚܣ أسلوب فرق العمل ɠأسلوب مثاڲʏ لأداء الأعمال  ،إضافة إڲʄجديدة تفيد ࢭʏ اتخاذ قرارات صائبة

زʈادة اɸتمام المنظمة بخزن المعارف والمعلومات والتجارب عن طرʈق قاعدة بيانات إلك؅فونية تختصر    و   ة بالكفاءاتالمعارف المتأصل

 الوقت والتɢلفة وȖسɺل اس؅فجاع المعلومة و୒تاحْڈا للموظف؈ن وتبادلɺا بئڈم.
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