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أداء الموارد البشریة وإدارة المعرفة التعلم التنظیمي كمتغیر وسیط لعلاقة التأثیر بین 
.دراسة میدانیة بمجمع صیدال -  

Organizational learning as an intermediate variable for the impact 
relationship between knowledge management and human resource 

performance - field study at Saidal Complex. 
 
 *1غضبان لیــــــلى 

 barika.dz-leilaghodbane@cu )، جزائر(ال بریكة -المركز الجامعي سي الحواس 1
 2020-06-09تاریخ القبول:  2020-05-03تاریخ الاستلام: 

  ملخص  
تسعى ھذه الدراسة إلى إبراز أثر إدارة 
المعرفة على أداء الموارد البشریة مع 
وجود التعلم التنظیمي متغیرا وسیطا، 

 305بحیث شملت الدراسة عینة مكونة من 
، تم تحلیل البیانات بمجمع صیدال عامل

واختبار فرضیات الدراسة باستخدام 
، Amos v.20و Spss v.20برنامج 

وجود العلاقة وأظھرت نتائج الدراسة 
لم عالت ،التأثیریة المباشرة بین إدارة المعرفة

وأداء الموارد البشریة، إضافة  التنظیمي
إلى التأثیر غیر المباشر لإدارة المعرفة 

  .على أداء الموارد البشریة
التعلم ، المعرفة إدارةالكلمات المفتاحیة: 

یة، مجمع التنظیمي، أداء الموارد البشر
 صیدال.

 .JEL  :M12 ،J24 اتتصنیف

Abstract  
This study seeks to highlight the impact 
of knowledge management on human 
resource performance with an 
intermediate variable organizational 
learning, including a sample of 305 
workers at the Saidal complex, which 
analyzed the data and tested the 
hypotheses of the study using the 
program Spss v.20 and Amos V.20, and 
the results of the study showed the direct 
correlation between knowledge 
management, organizational learning 
and human resource performance, as 
well as the indirect impact of knowledge 
management on human resource 
performance.  
Keywords:  knowledge management, 
organizational learning, human 
resource performance, Saidal 
complex. 
JEL Classification Codes: M12, 
J24. 
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 مقدمة  .1
رى بق جتزاید دور إدارة المعرفة وزاد الاھتمام بھا یوما بعد یوم، ففي السا

ي فمات ، ثم بدأت الإدارة تھتم بدور المعلوركیز على العمل الملموس والملاحظالت
ة في معرفمستوى العمل ومستوى الأداء، ثم تطور الاھتمام لیكون التركیز على دور ال

د لأفرااتركیز واضح على انعكاس المعرفة وإدارتھا على العمل والأداء، وصار ھناك 
د الموار أداءالمعرفة و إدارةوأثر ذلك في الأداء، وعلیھ فان ھذه الدراسة تحاول تناول 

ع میدال صالمعرفة على أداء الموارد البشریة بمجمع  إدارةالبشریة للوقوف على أثر 
 وجود التعلم التنظیمي كمتغیر وسیط. 

ل ضمن ھذا الإطار تبلورت إشكالیة الدراسة في التساؤ راسة:الد إشكالیة
 الرئیسي التالي: 

ي تنظیمإدارة المعرفة على أداء الموارد البشریة بوجود التعلم ال أثرما ھو 
 متغیرا وسیطا بمجمع صیدال؟

 :الآتیةالتساؤلات الفرعیة  صیاغةیمكن ومن خلال ھذا التساؤل الرئیسي  
عرفة الم إدارةأثیر مباشر ذو دلالة إحصائیة بین ھناك علاقة ت توجدھل  -

 ؟بمجمع صیدال 0,05أقل من  sigوالتعلم التنظیمي عند مستوى دلالة 
 تنظیميھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة إحصائیة بین التعلم ال توجدھل  -

 ؟البمجمع صید 0,05أقل من  sigوأداء الموارد البشریة عند مستوى دلالة 
وارد أثر ایجابي غیر مباشر لإدارة المعرفة على أداء المھناك  یوجدھل  -

 ؟البشریة من خلال التعلم التنظیمي كمتغیر وسیط بمجمع صیدال
 تتضمن ھذه الدراسة الفرضیات التالیة: فرضیات الدراسة:

 إدارة ھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة إحصائیة بین توجد: الفرضیة الأولى
 .بمجمع صیدال 0,05أقل من  sigي عند مستوى دلالة المعرفة والتعلم التنظیم
لم ن التعھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة إحصائیة بی توجد: الفرضیة الثانیة

 .یدالصبمجمع  0,05أقل من  sigالتنظیمي وأداء الموارد البشریة عند مستوى دلالة 
لموارد ء اى أدا: یوجد أثر ایجابي غیر مباشر لإدارة المعرفة علالفرضیة الثالثة

 البشریة من خلال التعلم التنظیمي كمتغیر وسیط بمجمع صیدال.
 :التالیة النقاط إلى الوصول إلى الدراسةھذه  تھدف الأھداف:

رصد  خلال منالمعرفة  إدارة تبني مجمع صیدال لأسلوب مدى إظھار -
 المعرفة.  لإدارة العملیات المختلفة تطبیق واقع
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 مي بمجمع صیدال.رصد واقع التعلم التنظی -
 إظھار مستوى أداء الموارد البشریة بمجمع صیدال. −
بشریة المعرفة بمجمع صیدال على أداء الموارد ال إدارةتطبیق  أثربیان  −

 التنظیمي. الوسیط التعلممن خلال المتغیر 
سات الخروج بجملة استنتاجات واقتراحات یمكن من خلالھا مساعدة المؤس −

ة عاصرعرفة وتطبیقاتھا لمواجھة التحدیات المعلى تبني برامج إدارة الم
 بكفاءة وفاعلیة.

 الدراسةمنھج وأدوات  
 الیةووصولا لأفضل النتائج، ومن أجل معالجة الإشك دراسةتحقیقا لأھداف ال

 لوبالأسالمیداني باستخدام  ومنھج البحثالوصفي  استخدام المنھجتم المطروحة، 
م ستخداكما تم ا المعاینة وبطرح استقرائي، وأسلوبدراسة الحالة  وأسلوبالتحلیلي 

لیل التح باستخدام نظامھا تحلیل الاستبانة كأداة لتحصیل البیانات والمعطیات، وتم
 Amos) اللحظيالھیكل  وبرنامج (تحلیل Spss v.20الإحصائي للحزم الاجتماعیة 

 .20 إصدار

 دراسةالإطار النظري للـ 2

ي ظري لمتغیرات الدراسة والمتمثلة فخصص ھذا الجزء للتطرق للإطار الن 
  إدارة المعرفة، التعلم التنظیمي، وأداء الموارد البشریة.

 المعرفة إدارة 1ـ2
 المعرفة  فھوم إدارةم 1ـ1َـ2

ة إدار: المعرفة كما یلي إدارةیمكن عرض بعض التعاریف التي توضح مدلول 
حة لصری، نقل المعرفة االمعرفة: ھي عملیة محددة ومنھجیة ومنظمة لاكتساب، تنظیم

ر یة وأكثفعالوالضمنیة للأفراد العاملین حتى یتسنى لھم الاستفادة منھا بھدف تحقیق ال
 .)Djida, p. 18 ،2006( إنتاجیة في عملھم

المعرفة ما ھي إلا عملیة منطقیة للبحث عن  إدارةإن  :أما تعریف جامعة تكساس
من فھم العاملین لھا، وتخزینھا بشكل  المعلومات، وتنظیمھا، وتصنیفھا، بطریقة تزید

یحسن مستوى ذكاء المنظمة، ویوفر لھا المرونة اللازمة في العمل، ویحافظ على 
الأصول الفكریة من الضیاع، ویسھل عملیة الاستفادة منھا في حل مشاكل العمل، وفي 

 مر فیھاالتعلم والتخطیط الاستراتیجي واتخاذ القرار، وعلى التعلم من الخبرات التي ت
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 .)61، صفحة 2013(الجاموس، 
رتبط یة تانطلاقا مما سبق یمكن القول أن إدارة المعرفة ھي عملیة منظمة ومنھج

عھا استرجاعھا، توزی حفظھا وتخزینھا لتیسیربعملیات تولید واكتساب المعرفة، 
، والاستفادة منھا لغرض حل المشكلات، اتخاذ القراراتوتشاركھا واستخدامھا 

  مستوى الأداء. رفع عنھ ینتج ممار، التخطیط الاستراتیجي...الخ، الابتكا

  المعرفة إدارةعملیات  2ـ1ـ2
 شملالأ كونھا المعرفة لإدارة جوھریة عملیات أربع سنركز في بحثنا ھذا على

 .الباحثین من عدد بإجماع وذلك النماذج، بین من
رفة یر معتكوین أو تطو تعرف عملیة تولید المعرفة بأنھاعملیة تولید المعرفة: 

ن مجمیع تمن تركیبة أو  صریحة وضمنیة جدیدة من البیانات والمعلومات المتوافرة أو
رفة كما أن تولید المع، )142، صفحة 2013(ھمشري،  المعرفة السابقة والجدیدة.

عمل ق الیعني إبداع المعرفة عند مجموعة من الباحثین ویتم ذلك من خلال مشاركة فر
یدة لعمل الداعمة لتولید رأس مال معرفي جدید في قضایا وممارسات جدوجماعات ا

 ةرمستمالجدیدة لھا بصورة ابتكاریھ تساھم في تعریف المشكلات وإیجاد الحلول 
 .)271-270، الصفحات 2009السكارنھ، (

 تشمل يالت العملیات تعبر عملیة تخزین المعرفة عن تلك عملیة تخزین المعرفة:
  التنظیمیة. أھمیة الذاكرة إلى امة، البحث، الوصول والاسترجاع، وتشیرالاحتفاظ، الإد

 .)99 فحةص ،2008(الزیادات، 
ھي نشر المعرفة بین العاملین في المؤسسة،  عملیة تشارك وتوزیع المعرفة:

حیث یتم توزیع المعرفة الضمنیة عن طریق أسالیب مثل التدریب والحوار، في حین 
حة عن طریق نشرھا بالوثائق والنشرات الداخلیة والتعلم، مع یتم نشر المعرفة الصری

علي ( الملائمضمان وصول المعرفة الملائمة إلى الشخص الباحث عنھا في الوقت 
 بالعلاقة المعرفي التشارك Paul. H وقد عرف  .)146 فحة، ص2014الحاج محمد، 

 عنھا ویعبر المعرفة یمتلك ھو الذي الأول فالطرف على الأقل، طرفین بین تنشأ التي
 ,Hendriks) المعرفة ویدركھا بیكتس ھو الذي الآخر الطرف أما وطواعیة، بوعي

1999, p. 90)     
وخطط  الأعمال تصمیم في المتاحة المعرفة معناه إدماجعملیة تطبیق المعرفة: 

 في الفعلي وتطبیقھا الاستخدام في المعرفة توضع بحیث العاملین مھام وتحدید الأداء
ونشیر  .)217، ص 2002(السلمي،  باستمرار وتحدیثھا تنمیتھا ویتم المناسب، الوقت
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إلى أن توظیف المعرفة یسمح بعملیات التعلم الفردي والجماعي الجدیدة، والتي تؤدي 
 إلى ابتكار معرفة جدیدة ومن ھنا جاءت تسمیة عملیات إدارة المعرفة بالحلقة المغلقة. 

 التعلم التنظیمي. 2ـ2
 :مفھوم التعلم التنظیمي 1.2.2

 في ملبالع والتنظیمي، الفردي للتحسین طریقة أنھ على التنظیمي التعلم یعرف
 نم ویتعلمون مھمة تنظیمیة مشاكل أو قضایا یعالج الأفراد حیث صغیرة مجموعات
ھو  أیضا .(Juoly O'Neil & J. Marsick, 2007, p. 07) الأشیاء لتغییر محاولاتھم

لمواجھة  لفةمخت مقاربات باستخدام المنظمة، في الأفراد خلالھا من یتعلم يالت الطریقة
ثقافة ال إطار في التنظیمي التعلم دمج یمكن وكیف التعلم، كیفیة وفھم التحدیات،
 یتم وكیف اتي،والمنظم الفرق الفردي، المستوى على التعلم تشجیعو التنظیمیة،

   .(Busch, 2008, p. 23) بین ھذه المستویات الانتقال
 كسب إلى اخلالھ من المنظمة تسعى التي العملیة تلك ھو التنظیمي التعلم فإن إذن

 التنظیمیة قدراتھا تحسین إلى ورائھا من جدیدة تطمح معارف، مھارات وخبرات
 .كفاءات أفرادھا من والرفعتھا ذا وتطویر

 خصائص التعلم التنظیمي 1ـ2ـ2
  )390 فحة، ص2013(ھمشري،  التالیة:یمتاز التعلم التنظیمي بالخصائص  

 تسعى إلى تعدیل سلوك الأفراد من خلال جعلأنھ عملیة ھادفة ومخططة:  -
 تھا.كفاءالتعلم راسخا في أذھانھم، لتحسین أدائھم، وزیادة فاعلیة المنظمة و

 نظمة،لا تتوقف عند مرحلة معینة من حیاة الأفراد والمأنھ عملیة مستمرة:  -
 ومعھم طیلة الحیاة.وإنما تستمر معھا 

ویسعى إلى تنقیحھا وتجدیدھا من خلال  أنھ ینصب على ذاكرة المنظمة: -
 الحصول على معارف جدیدة.

قة وفي أي موقع من مواقع العمل سواء بطری أنھ یحدث في جمیع المنظمات: -
رسمیة أو غیر رسمیة، كما أن ھذه المنظمات تختلف من حیث سرعتھا 

 ومھاراتھا في التعلم.
 قط.ولیس لمجموعة معینة ف یقدم تسھیلات التعلم لكل أفراد المنظمة: أنھ -
 .أنھ حصیلة أو نتاج الخبرة والتجارب الداخلیة والخارجیة للمنظمة -
 أنھ یتحدد بالقیاس النوعي للمھارات والجدارات وبوجود المخرجات. -
 یة.أنھ یرتكز على فھم المعلومة واكتسابھا بأكثر من وسیلة عملیة كانت أو نظر -
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 أداء الموارد البشریة 3ـ2
 مفھوم أداء الموارد البشریة  1.3.2
الأداء ھو " الجھد المبذول من قبل فرد أو جماعة لتحقیق أھداف محددة خلال  

 "رفضمدة زمنیة معینة، ویمكن قیاس ھذا الأداء والحكم علیھ إما بالقبول أو ال
ق فیشیر إلى درجة تحقیتعریف راویة حسن"  أما، )164 فحةص ،2009البرادعي، (

 ا الفردبع بھ، وھو یعكس الكیفیة التي یحقق أو یشلوظیفة الفردوإتمام المھام المكونة 
. كما "یعبر مفھوم الأداء على )209، صفحة 2003حسن، ( "متطلبات الوظیفة

 لمقدمعمل االالفرد العامل عند قیامھ بعملھ، من حیث كمیة وجودة  الذي یحققھالمستوى 
  )123 فحة، ص2004(حمداوي،  ".من طرفھ
 الصافي ثرالأ":ھو البشریة الموارد أداء فإن التنظیمیة السلوكیة الناحیة من أما

 الأداء أن ذاھ معنى أو المھام، الدوروإدراك بالقدرات  تبدأ البشري التي المورد لجھود
 الجھد من كل بین المتداخلة للعلاقة ناتج أنھ إلیھ على النظر یمكن معین موقف في

  )210 فةص، 2003(حسن،   .(المھام)" الدور وإدراك والقدرات
 بشريللمورد ال الأداء أن یرى من فمنھم الأداء تعریفات تعدد سبق مما یتضح

 سلوك أنھ یرى من ومنھم الفرد، بھ یقوم الذي العمل بطبیعة ارتباطا وثیقا یرتبط
 اساتالدر تعدد عن ناتج ھذاو عمل انجاز یرى أنھ من ومنھم جھد یرون أنھ وآخرون

  أم تطبیقیة. نظریة دراسات كانت سواء المجال ھذا في والأبحاث

 الموارد البشریة أداء أھمیة 2ـ3ـ2
 فحة، ص2011(الفروخ،  النقاط التالیة تتجلى في الموارد البشریة أداء أھمیة إن 

45(:  
 كذلكو اضرالح في عملھ أداء على المورد البشري لقدرة مقیاس الأداء یعد -

 اتخاذ يف یساعد وبالتالي في المستقبل نسبیا مختلفة أخرى أعمال أداء على
 .والترقیة والنقل القرارات

مورد ال إلى اھتمام یؤدي وھذا العامل بأداء الحوافز ربط یتم ما غالبا -
 تحسینھ. ومحاولة لعملھ بأدائھ البشري

 في تعدیلات حدثت فإذا العمل إلى الاستقرار في بالحاجة الأداء یرتبط -
 ھددینم یكونون المتدني الأداء الموارد البشریة ذوي فإن الإدارة أنظمة

 .خدماتھم عن بالاستغناء
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 طار المیداني أو التطبیقي للبحثالإـ 3
   جتمع وعینة الدراسةم 1ـ3

 3106، والمقدر عددھم الإجمالي بــ شمل مجتمع الدراسة جمیع عمال مجمع صیدال
مزعل، ( یة:حدید حجم العینة تم استخدام معادلة ستیفن ثامبسون التالومن أجل تعامل، 

 )10، صفحة 2013كریم، و محسن، 
  

 
 

 وفیما یلي شرح وتوضیح للرموز الواردة بالمعادلة أعلاه. 
 01جدول

 معادلة ستیفن ثامبسون شرح رموز 
 N z d p n الرمز

حجم  الشرح
 المجتمع

المقابلة  الدرجة المعیاریة
     0.95ى الدلالة لمستو

توفر  نسبة نسبة الخطأ  
الخاصیة 
 والمحایدة

حجم العینة 
 التمثیلیة

 342 0.50 0.05 1.96 3106 القیمة
 من إعداد الباحثة. المصدر:

 استبانھ على عینة عشوائیة بمجمع صیدال، 350بصورة مباشرة  تم توزیعو
ل الإحصائي الصالحة للتحلی اتالاستباناستبانھ تبین أن عدد  317وبعد أن تم استرجاع 

عتماد الخماسي مع ا لیكرثتم استخدام مقیاس  وقد %.96,2وبمعدل استجابة  305بلغ 
 المجالات التالیة للتقییم.

 02جدول 
 المجالات الخمس لتحدید درجة تقییم العبارات

 ] 5-4.20[ [4.20 -3.40[ [3.40 -2.60[ [2.60-1.80[ [1.80 -1[ المجــــال
 جید جدا جید متوسط ضعیف ضعیف جدا مالتقیی

 من إعداد الباحثة. المصدر:

  وأسئلة أداة الدراسة متغیرات ترمیز 2.3
لى للتعرف ع Amos v.20الإحصائي، والسماح للبرنامج  التحلیل عملیة تماملإ

 .الآتي ذكره الترمیزتم إتباع  حاور وعبارات أداة الدراسةوممتغیرات 
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 03 الجدول
 اصة بمتغیرات الدراسةالرموز الخ 

 الرموز اتارالعبــــــــــــــــــــــــــــ المتغیر 
 

 إدارة
 المعرفة
MC 

اكتساب وتولید 
 AGCالمعرفة 

 AGC5إلى  AGC1من   )   05إلى  01العبارات من (

 SC5إلى  SC1من  ) 10إلى  06العبارات من (  SCتخزین المعرفة 
تشارك وتحویل 

 PTCالمعرفة 
 PTC4إلى  PTC1من  ) 14إلى  11رات من (العبا

 AC5إلى  AC1من  ) 19إلى  15العبارات من ( ACتطبیق المعرفة 
 AO6إلى  AO1من  ) 25إلى  20العبارات من ( AOالتعلم التنظیمي  

 PRH12إلى  PRH1من  )37إلى  26العبارات من ( PRHأداء الموارد البشریة  
 من إعداد الباحثة. المصدر:

 الطبیعي التوزیع اختبار 3ـ3
 يف جزء لكل الدلالة مستوى أن قیمة سیمرنوف كولجروف اختبار تبین نتائج 

یمكن و الطبیعي التوزیع تتبع البیانات أن على یدل وھذا ،0.05أكبر من الاستبیان
  .المعلمیة الاختبارات استخدام

 04 الجدول
 الطبیعي التوزیع اختبار نتائج 

 أداء الموارد البشریة التعلم التنظیمي فةإدارة المعر المحاور
 sig 0.091 0.230 0.084مستوى الدلالة 

 SPSS V.20من إعداد الباحثة بناءا على مخرجات  المصدر:

 الدراسة أداة مطابقة جودة اختبار 4ـ3
 : ھي الأسالیبمن  استعمال مجموعة من خلال 

ذ تم إوضعت لقیاسھ.  بمعنى التأكد من أنھا تصلح لقیاس ما: الظاھري الصدق -
ء وتم تعدیل الأداة على أساس الآرا، عرض الأداة على عدد من المحكمین

 .والمقترحات
 في الدراسة الحالیة المستخدمة الأداة قیاس مدى إلى : یشیرصدق البناء -

 جیدة لتقییم أداة (CFA) العاملي التوكیدي التحلیل أو المتغیر، ویعتبر للمفھوم
حیث  ،Amos V.20الإحصائي  الاستعانة بالبرنامج قطری صدق البناء، عن

فما فوق كنتیجة مقبولة  0,50العاملي للعبارات  التشبع أن یكون ینبغي
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فإنھا تحذف وفقا  0,50عاملیة اقل من  تشعباتللعبارات، وفي حال ظھرت 
 .(Hair, Black, & Babin, 2010( لقاعدة

ن بر ملیة للعبارات كافة، أكبأن التشبعات العام وعند إجراء الاختبار لوحظ
ت قیمھا التي جاء SC5و3SCقیم  :عداما الحدود الدنیا المقبولة في القاعدة العامة، 

 PRH1قیم ، و0350,التي جاءت قیمتھا AO6قیمة و ،التوالي على 0,474و 0,167
أقل  ، وكلھاعلى التوالي 0,286و 0,023و 0,413جاءت قیمھا  التي PRH3و PER2و

 .نھا تحذف لأنھا لم تحقق التشبع العاملي المطلوبفإ .0,50من 

  ثبات أداة الدراسة 5ـ3
 وھي، 0,95بلغت قیمتھ الذي  خكرو نباثبات تم استخدام معامل ألفا الللتحقق من 

 .0,60أعلى من القیمة التي تقبل عندھا درجة الاعتمادیة والبالغة 

  الدراسة لمتغیرات الوصفیة المقاییس 6ـ3
من  ل الوصفي بتحدید درجة موافقة أفراد العینة على كل عبارةیھتم التحلی

 عبارات الاستبیان كما یلي:
  05 الجدول

 الدراسة متغیرات اتجاه العینة لاستجابات الوصفیة المقاییس
 المتوسط  متغیرات الدراسة رقم العبارة

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 التقییم

 جید 0,927 3,566 اكتساب وتولید المعرفة  05إلى  01
 جید 0,582 3,634 تخزین المعرفة 10إلى  06
 جید 0,834 3,612 المعرفة  تشارك وتحویل 14إلى  11
 جید 0,766 3,421 تطبیق المعرفة 19إلى  15

 جید 0,689 3,558 المعرفة إدارةمتغیر           
 جید 0,698 3,666 التعلم التنظیمي 25إلى  20
 جید 0,604 3,892 ارد البشریةأداء المو 37إلى  26

 .SPSS V.20من إعداد الباحثة بناءا على مخرجات  المصدر:
عینة على الیتجلى لنا من خلال الجدول السابق أن قیمة متوسط إجابات أفراد 

وھي قیمة تقع ضمن مجال  3,558المعرفة بأبعادھا الأربعة قد بلغت  إدارةعبارات 
الأفراد العاملین یرون بأن مجمع صیدال یمارس ھذا  التقییم الجید، وھذا یدل على أن

یث أكدت النتائج المسجلة أعلاه أن ح المدخل الإداري الحدیث وھو إدارة المعرفة.
حیث  3,634 ــعملیة تخزین المعرفة قد تحصلت على أعلى متوسط حسابي والمقدر ب
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فة بالاعتماد بالدرجة المعر إدارةمجمع بھذه العملیة الفرعیة من عملیات القیام ون یؤكد
(الحواسیب، الأقراص، قواعد الأولى على الوسائل والأدوات الالكترونیة الحدیثة 

بیانات الكترونیة...)، تلیھا مباشرة في المرتبة الثانیة عملیة التشارك المعرفي بمتوسط 
حیث یقوم المجمع وإدارتھ بتوفیر التشارك المعرفي بین أرجاء المجمع  3,612حسابي 

مختلفة وبین موارده البشریة حیث یعتمد في ھذا الأمر وبالدرجة الأولى على ال
تكنولوجیا المعلومات والاتصال الحدیثة، ثم تأتي في المرتبة الثالثة عملیة تولید 

وفي المرتبة الرابعة عملیة تطبیق المعرفة التي  3,566المعرفة بمتوسط حسابي قدره 
الأفراد العاملین بالمجمع بمتوسط حسابي قدره  تم تولیدھا وتخزینھا وتشاركھا بین

3,421. 
قع وھي ت 3,666قیمة المتوسط الحسابي العام لبعد التعلم التنظیمي قیمة وسجلت 

ت تویاتطویر وتحسین مس ضمن مجال التقییم الجید، وھذا یعني أن المجمع یعمل على
 ي تتجلىالت التعلم في بیئتھ التنظیمیة والتي أساسھا المورد البشري من خلال المساعي

 أساسا من خلال عقود الشراكة المبرمة مع مؤسسات أخرى سواء كانت محلیة أو
 أجنبیة، والتركیز على مجال البحث والتطویر. 

الجید  تقع ضمن مجال التقییمة أداء الموارد البشریجل عبارات متغیر كما أن 
انحراف وب 3,892لذي بلغ قیمة اوھذا ما توضحھ القیمة الإجمالیة للمتوسط الحسابي 

 .0,604معیاري قدره 

  الفرضیات اختبار 7-3
، لمباشرةفیما یخص اختبار الآثار ا Spss v.20الإحصائي  بالبرنامج الاستعانة تم

 .لمباشریخص دراسة فرضیة التأثیر غیر ا یماف Amos V.20كما تم الاستعانة ببرنامج 
  اختبار الفرضیة الأولى 3-7-1

 لتعلمالمعرفة وا إدارةھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة إحصائیة بین  توجد
 بمجمع صیدال. 0,05أقل من  sigالتنظیمي عند مستوى دلالة 
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 06الجدول 
 تنظیميالمعرفة على التعلم ال إدارة أثرنتائج اختبار  

 المتغیر 
 التابع

2R 
معامل 
 التحدید

F 
 المحسوبة

 معامل الانحدار
 B  الخطأ

المعیا
 ري

T 
 المحسوبة

Sig 
 

التعلم 
 التنظیمي

 000, 6,198 145, ,900 الثابت 356,027 540,
Sig = ,000 إدارة 

 المعرفة
,763 ,040 18,869 ,000 

 spss v.20رنامج من إعداد الباحثة بناءا على مخرجات ب المصدر:
، حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن Fلقیاس صلاحیة النموذج تم استخدام اختبار 

عند قیمة مستوى المعنویة المحسوب المقابلة لھا  )356,027(المحسوبة تقدر بــ  Fقیمة 
معنویة ودالة احصائیا إحصائیا، وھذا دلالة على  F) أي أن قیمة 0.000والتي بلغت (
 ذج.صلاحیة النمو

رة ادا كما نلاحظ من الجدول اعلاه وجود علاقة موجبة ذات دلالة احصائیة بین
كانت  ، في حین0,763 التي بلغت Bوالتعلم التنظیمي وھذا ما تظھره قیمة المعرفة 

 ھا والتيلقیمة مستوى المعنویة المحسوب المقابلة عند  إحصائیاموجبة ودالة  Tقیمة 
وھذا یعني صحة . 0,05ى المعنویة المعتمد) وھي أقل من مستو0.000بلغت (

ین حصائیة بإھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة  توجدنھ أالتي مفادھا  الأولىالفرضیة 
 یدال.صبمجمع  0,05أقل من  sigالمعرفة والتعلم التنظیمي عند مستوى دلالة  إدارة

 یلي:كما  وعلیھ یتم حساب معادلة الانحدار الخطي البسیط بین المتغیرین
 

تابع التي ویفسر نسبة التغیر في المتغیر ال 0,540وقد بلغت قیمة معامل التحدید 
ي المتغیر فمن التباین  %54تعود إلى التغیر في المتغیر المستقل، أي تفسر ما نسبتھ 

 یر مدروسة.فتعود إلى عوامل أخرى غ %46التابع، أما النسبة المتبقیة والمقدرة بـــ 

  رضیة الثانیةاختبار الف 2.7.3
ء وأدا ھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة إحصائیة بین التعلم التنظیمي توجد

 بمجمع صیدال. 0,05أقل من  sigالموارد البشریة عند مستوى دلالة 
 
 

Y1= A1 +β1 X (إدارة المعرفة) (0,763) + 0,900 = التعلم التنظیمي   
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 07الجدول 
 أداء الموارد البشریة التعلم التنظیمي على أثرنتائج اختبار  

 المتغیر 
 التابع

2R 
معامل 
 التحدید

F 
 سوبةالمح

 معامل الانحدار
 B  الخطأ

 المعیاري
T 

المحسوب
 ة

Sig 
 

أداء 
الموارد 
 البشریة

 000, 8,946 133, 1,190 الثابت 379,302 556,
Sig = 
,000 

التعلم 
 التنظیمي

,707 ,036 19,476 ,000 

 spss v.20من إعداد الباحثة بناءا على مخرجات برنامج  المصدر:
لاه أن ، حیث نلاحظ من الجدول أعFم استخدام اختبار لقیاس صلاحیة النموذج ت

لمقابلة عند قیمة مستوى المعنویة المحسوب ا) 379,302(المحسوبة تقدر بــ  Fقیمة 
ذا دلالة معنویة ودالة احصائیا إحصائیا، وھ F) أي أن قیمة 0.000لھا والتي بلغت (

 على صلاحیة النموذج.
ء أدا قة موجبة ذات دلالة احصائیة بینكما نلاحظ من الجدول اعلاه وجود علا

، في حین 0,707 التي بلغت Bالموارد البشریة والتعلم التنظیمي وھذا ما تظھره قیمة 
ابلة لھا قیمة مستوى المعنویة المحسوب المقعند  إحصائیاموجبة ودالة  Tكانت قیمة 

حة ني صوھذا یع. 0,05) وھي أقل من مستوى المعنویة المعتمد0.000والتي بلغت (
یة بین إحصائ ھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة توجدالفرضیة الثانیة التي مفادھا انھ 

بمجمع  0,05أقل من  sigالتعلم التنظیمي وأداء الموارد البشریة عند مستوى دلالة 
  لي:یكما  وعلیھ یتم حساب معادلة الانحدار الخطي البسیط بین المتغیرین صیدال.
 

 

تابع التي ویفسر نسبة التغیر في المتغیر ال 5560,معامل التحدید وقد بلغت قیمة 
في المتغیر  من التباین %55,6تعود إلى التغیر في المتغیر المستقل، أي تفسر ما نسبتھ 

 غیر مدروسة. فتعود إلى عوامل أخرى % 44,4التابع، أما النسبة المتبقیة والمقدرة بـــ 

  اختبار الفرضیة الثالثة 3.7.3
داء أ المعرفة علىیوجد أثر ایجابي غیر مباشر لإدارة  ص ھذه الفرضیة على أنھتن

 الموارد البشریة من خلال التعلم التنظیمي كمتغیر وسیط بمجمع صیدال.

Y1= A1 +β1 X          التعلم التنظیمي) (0,707) + 1,190 = أداء
ةا ش د ال ا ل  
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 تتضمن التي Regression Weights أوزان الانحدار طریقة تم استخدام 
 متغیرال یفسره ما دارمق یبین الذي Estimate Regressionتقدیر الانحدار  مخرجاتھا

 مستوى نتبی التي C.R"Critical Ratio"الحرجة  والنسبة المتغیر المعتمد، من المستقل
 كونت أن مقبولة، ینبغي الفرضیة تكون ولكي أوزان الانحرافات، بین الاختلافات

ولبناء نموذج الفرضیة تم  .P<0.001معنویة  وبمستوى ،1,96 أكبر من  C.Rقیم
 )Path Analysis(واستخدام أسلوب تحلیل المسار  Amos v.20برنامج الاستعانة بال

 دارةإللمتغیر المستقل والمتمثل في  .للتحقق من مدى وجود التأثیر غیر المباشر
م ط التعللوسیاالمعرفة على المتغیر التابع وھو أداء الموارد البشریة من خلال المتغیر 

 التنظیمي.
  01الشكل 

 لم التنظیميالمعرفة في أداء الموارد البشریة من خلال التع إدارةلتأثیر  المسار نموذج تحلیل

 
 Amos v.20من مخرجات برنامج المصدر: 

ینة ي مبھوبالاعتماد على مؤشرات جودة المطابقة لھذا النموذج نجد النتائج كما 
  في الجدول الآتي:
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 08الجدول 
 النموذج مؤشرات جودة تطابق

نتائج  للمؤشر اليالمث المدى المؤشر
 النموذج

 النتیجة

 محقق 411, حسن وتطابق قبول 5 من أقل  )df/2x(الحریة   درجة/كاي مربع
 مؤشر الصدق الزائف المتوقع

  (ECVI) 
للنموذج الحالي  (ECVI)قیمة 

 أقل من قیمتھا للنموذج المشبع
 محقق 034,

 محقق 999, تطابق أفضل (GFI> 0.90)  (GFI) جودة المطابقة
تطابق  (AGFI > 0.90) (AGFI)   جودة المطابقة المصحح

 أفضل
 محقق 995,

 محقق 999, تطابق أفضل (NFI > 0.90) (NFI)      المطابقة المعیاري مؤشر
 محقق 1,000 تطابق أفضل (CFI > 0.95) (CFI)  المقارن المطابقة مؤشر
 محقق 1,001 تطابق أفضل (IFI > 0.95) (IFI) المتزاید الملائمة مؤشر
 محقق 1,004 تطابق أفضل (TLI > 0.95) (TLI) لویس توكر مؤشر

 جذر متوسط مربعات البواقي
SRMR 

(SRMR<0.05)   تطابق
 أفضل 

 محقق 006,

 التقریبي جذر متوسط مربعات الخطأ
(RMSEA) 

- 0.08 0.05 
 

 محقق 000,

 Amos v.20رجات ى مخمن إعداد الباحثة بناء عل المصدر:
 ن كل مؤشرات جودة المطابقة للنموذج الممثل لفرضیة الأثر غیریلاحظ أ

اء ي بقأالمباشر جیدة ومحققة وھذا ما یدل على الملائمة التامة لنموذج الاختبار 
ي یھ فویمكن الاعتماد عل النموذج الأصلي كما ھو علیھ دون إجراء أي تعدیل فیھ.

 .غیر المباشراختبار فرضیة التأثیر 
 ): التأثیر المعیاري المباشر بین متغیرات الدراسة.09الجدول رقم (

   Estimate S.E. C.R. P 
AO <--- MC ,732 ,041 18,749 *** 

PRH <--- AO ,745 ,036 19,491 *** 
 Amos v.20: مخرجات برنامج  المصدر

ى ومست ضح من الجدول أعلاه للتقدیرات المعیاریة للنموذج أنھا معنویة تحتتی
P  وكذلك قیم النسبة الحرجة 0,001أقل من ،C.R  ى مما یدل عل 1,96من  أكبرھي

 صحة الفرضیة الوسیطیة.
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 خاتمة ـ 4
 دءاب عدیدة مراحل خلال انجازه لیتم التساؤلاتمجموعة من  من البحث انطلق

اء الموارد بإدارة المعرفة، أد یتعلق فیما ،متغیرات الدراسة حول الأدبیة بالقراءات
 المفاھیم إسقاط اھفی حاولنا لتياو المیدانیة الدراسة اھتلتم التنظیمي، ثم البشریة، التعل

صیدال  دور إدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة على مجمع حول النظریة
 جھلمنا ھذا الھدف بلوغ لأجل استعمل وقدمع وجود التعلم التنظیمي كمتغیر وسیط، 

 .مةھمال نتائجمجموعة من ال عن الدراسة ذهھ وأسفرت ،ستقرائيالا
  یلي: فیماالدراسة  نتائج أھم تلخیص یمكننتائج الدراسة:  

 توفر وتبني مجمع صیدال لإدارة المعرفة مستوى حول المبحوثین تصورات -
 دة وفقاجی وعملیاتھا، والتعلم التنظیمي، ومستوى أداء الموارد البشریة جاءت

 الدراسة المعتمد. لمقیاس
لة ھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلا لفرضیة الأولى "توجدتم إثبات صحة ا -

قل من أ sigالمعرفة والتعلم التنظیمي عند مستوى دلالة  إدارةإحصائیة بین 
 بمجمع صیدال". 0,05

ین ئیة بھناك علاقة تأثیر مباشر ذو دلالة إحصا تحقق الفرضیة الثانیة "توجد -
 0,05 أقل من sigتوى دلالة التعلم التنظیمي وأداء الموارد البشریة عند مس

 بمجمع صیدال".
شر تحقق الفرضیة الثالثة والتي تنص على انھ "یوجد أثر ایجابي غیر مبا -

غیر كمت لإدارة المعرفة على أداء الموارد البشریة من خلال التعلم التنظیمي
 وسیط بمجمع صیدال".

 :فیما یلي تتمثل الاقتراحات من مجموعة تقدیم یمكن الاقتراحات:
 ثرتعنى أك المجمع، داخل المعرفة بإدارة خاصة وظیفة إنشاء اقتراح یمكن -

 شأن نھاشأ بثمن تقدر لا من قیمة المعرفة تمثلھ لما المعرفة، إدارة بعملیات
 الأخرى. والمادیة المالیة الموارد

 في منةالكا المعرفة تحویل على للأفراد للعاملین تشجیع ھناك یكون أن ینبغي -
م بینھ تبادل المعرفة والخبرات خلال من وذلك صریحة عرفةم أذھانھم إلى

  بوسائل متعددة.
اتي والتعلم الذ المستمر التعلم ودعم الإیجابي السلوك المجمع تشجیع على -

 .ملینالعا بین وتشجیعھا المعرفة لمشاركة ومكافأة المتمیزین والعمل كوسیط
 بالتعلم تسمح بیئة باستثمار طاقات الموارد البشریة وخلق المجمع معني  -
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 البشري. المال رأس بخلق تسھم المعرفة التي بإدارة ومعني
شكل تمكین الأفراد العاملین من الوقوف على جوانب القوة والضعف لدیھم ب -

 بناء ومستمر، من خلال أنظمة تعنى بقیاس الأداء وفق معاییر واضحة.
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 ملاحقال ـ6
  01 الملحق

 المعرفة. إدارةمتغیر  اتجاه الدراسة عینة لاستجابات الوصفیة المقاییس
 

 الرقم
 

 ةالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــار
 المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعیاري

 التقییم

ع العمال على المشاركة في الندوات و ورشات تشجی 01
 1,145 3,42 العمل والملتقیات العلمیة  

 جید

مناسبة تدعم نشاطات تولید  توفیر جو وظروف عمل 02
 1,077 3,68 وتقدیم معارف جدیدة

 جید

 تفاعل العمال مع بعضھم البعض ( الحوار والنقاش مع  03
 948, 3,56 بعض)

 جید

عمال من ذوي الخبرات والمھارات استقطاب وجذب ال 04
 1,241 3,47 العالیة 

 جید

الاستفادة من التجارب الناجحة والدروس والخبرات  05
 1,108 3,72 المتراكمة لدیھ

 جید

 جید 927, 3,566 اكتساب وتولید المعرفة
الأرشیف والمستندات الورقیة (حول مجالات العمل،  06

 الإجراءات، القوانین والتعلیمات)
 جید 732, 3,99

، وسائل وأدوات الكترونیة حدیثة ( الحواسیب، الأقراص 07
 قواعد بیانات الكترونیة...) 

 جید 787, 4,10

 متوسط 1,172 3,18 یة المحافظة على العمال من ذوي الخبرة والمعرفة العال 08

التوثیق المستمر لتجارب وخبرات العمال وحفظھا في  09
 قواعد المعرفة 

 متوسط 981, 3,36

 جید 880, 3,55 مراجعة المعرفة المخزنة وتحدیثھا باستمرار 10
 جید 582, 3,634 تخزین المعرفة

 تكنولوجیا المعلومات والاتصال الحدیثة ( الانترنت، 11
 الانترانت، الاكسترانت) 

 جید 748, 4,13

نشرات داخلیة وتقاریر، اللقاءات و ورشات العمل،  12
 الدورات التدریبیة 

 جید 869, 3,82
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تحفیز وتشجیع العمال ذوي المعرفة على إطلاق  13
 معارفھم الكامنة (المخزنة في عقولھم)

 متوسط 1,324 3,02

 ثقافة المنظمة التي تشجع على العمل الجماعي وتبادل 14
 الأفكار

 جید 1,121 3,50

 جید 0,834 3,612 تشارك وتحویل المعرفة
م مھارفة المكتسبة في أداء التشجیع العمال على دمج المع 15

 وحل المشكلات الیومیة
 متوسط 1,180 3,35

 ءاتالقیام بالتوجیھ والإرشاد وتحویل المعرفة إلى إجرا 16
 وممارسات یومیة

 جید 979, 3,82

تمكین العمال ومنحھم الحریة والصلاحیات والسلطات  17
 الكافیة لتطبیق معارفھم الجدیدة

 متوسط 996, 3,13

 المكتسبة و المعارف تطبیق مدى لمعرفةیم الأداء تقی 18
 القصور أوجھ تعدیل

 متوسط 949, 3,31

العمل على إزالة العوائق والإجراءات التي تحد من  19
 تطبیق المعرفة 

 جید 859, 3,50

 جید 766, 3,421 تطبیق المعرفة
 جید 0,689 3,558 متغیر إدارة المعرفة

 .SPSS V.20ءا على مخرجات من إعداد الباحثة بنا المصدر:
 02الملحق 

 متغیر التعلم التنظیمي الدراسة اتجاه عینة لاستجابات الوصفیة المقاییس 
 

 الرقم
 

 ارةـــالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 لمتوسطا

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 التقییم

یتم تشجیع ودعم طلبات العمال بخصوص  20
 جید 1,173 3,42 تدریبفرص التعلم وال

 جید 913, 3,63 دعم برامج البحث والتطویر 21
قیام المجمع بالشراكة مع مؤسسات أخرى قصد  22

 جید 977, 3,73 التعلم منھا

 بھمیتعلم الأفراد من خلال أدائھم لأعمالھم وتجار 23
 جید 854, 4,13 وأخطائھم ویستفیدون منھا

مشاكل بصورة یسمح التعلم للعمال بمواجھة ال 24
 جید 798, 3,88 منھجیة علمیة وواضحة 

متوس 1,336 3,22 یتم مكافأة العمال نظیر تعلمھم المستمر 25
 ط

 جید 698, 3,666 الإجمالي
 .SPSS V.20من إعداد الباحثة بناءا على مخرجات  المصدر:
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  03الملحق 
 الموارد البشریة متغیر أداء الدراسة اتجاه عینة لاستجابات الوصفیة المقاییس

 
 الرقم

 
 رةالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعیاري

 التقییم

ة الیتقوم بتأدیة الأعمال الموكلة إلیك بالكفاءة والفع 26
جی�����������د  687, 4,23 المطلوبة (على أكمل وجھ وبطریقة صحیحة) 

 جدا
ي فلعملك وبذل الجھد والوقت  تتمیز بالجدیة في أدائك 27

 جید 653, 4,14 سبیل ذلك

 جید 636, 4,17 بة تنجز المھام الوظیفیة طبقا لمعاییر الجودة المطلو 28
بواجباتك وصلاحیاتك   لدیك إلمام (درایة كافیة) 29

 جید 707, 4,09 والمسؤولیات الموكلة إلیك

ك دراتتسمح العملیة التكوینیة برفع مھاراتك وزیادة ق 30
 جید 867, 4,07 على التعامل مع مختلف العقبات والمشكلات المھنیة 

ا افعدتشكل الحوافز المادیة والمعنویة المقدمة بالمجمع  31
 جید 1,114 3,93 قویا لجعلك تتمیز في أدائك

یساعد تفویض الصلاحیات لك في سرعة انجازك  32
 جید 997, 3,83 للأعمال

ا على أسس علمیة ومعاییر یتم تقییم أدائك بناء 33
 جید 970, 3,79 واضحة 

 بیةیحقق لك تقییم الأداء الكشف عن الاحتیاجات التدری 34
 جید 953, 3,81 في سبیل تحسین الأداء

المجمع قدراتك ومھاراتك ومعارفك  إدارةتراعي  35
 جید 1,201 3,49 أثناء عملیة تقییم الأداء

ا م أدائك مصدرا ھامتمثل المعلومات المرتدة عن تقیی 36
 جید 861, 3,70 للتحسین في مستویاتھ

 المجمع أن التحسین المستمر للمعارف ھو إدارةتدرك  37
 جید 1,250 3,45 الوسیلة الأفضل لتحسین أدائك

 جید 604, 3,892 الإجمالي
 SPSS V.20من إعداد الباحثة بناءا على مخرجات  المصدر:
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