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  الكلمات المفتاحیة  ملخص

تحسین أداء الموارد البشریة بواسطة الرضا  في إدارة المعرفة أثر على التعرف إلى الدراسة ذهه هدفت
 تحقیق أجل ومن. نظر العاملین بهذه الشركة وجهة بشركة الإسمنت عین التوتة بباتنة من الوظیفي كمتغیر وسیط

، وتم تحلیلها بواسطة البرنامج % 89.33استبیانا قابل للتحلیل الإحصائي بمعدل  134تم الاعتماد على أهداف 
أثر مباشر وغیر مباشر  وجود الدراسة عدم أظهرت ، وقدSpss.v.20وبرنامج  Amos.v.23الإحصائي المتقدم 

ذو دلالة لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة بالشركة بوجود الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط، بالإضافة إلى 
 ومن ،0.446في تحسین أداء الموارد البشریة بهذه الشركة حیث بلغ معامل التحدید وجود أثر للرضا الوظیفي 

  .التوصیات من مجموعة تقدیم تم النتائج خلال

 ؛إدارة المعرفة
 الرضا الوظیفي؛

  .أداء الموارد البشریة

  M12؛  JEL: D83تصنیف 
Abstract Keywords 
           This study aimed to identify the intermediate role of job satisfaction in the relationship 
between knowledge management and human resources performance at Cement company Ain 
Touta in Batna from the point of view of its employees. In order to achieve the objectives of 
the study, 134 statistically analyzed questionnaires were relied upon at a rate of 89.33%, and 
analyzed by the advanced statistical programm Amos.v.23 and Spss.v.20. The study showed 
that there was no statistically significant direct and indirect impact of knowledge 
management in improving the performance of a company's human resources by having job 
satisfaction as an intermediate variable, as well as a statistically significant effect of job 
satisfaction in improving the company's human resources performance with a determination 
factor of 0.446, through which a set of recommendations were made.the most important 
obtained results. 
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I. مقدمة: 
في ظل ما تشهده المنظمات من تحدیات أبرزها اشتداد حدة المنافسة فیما بینها، فقد أصبح بقاؤها واستمراریتها 
مرهون بقدرتها على تحقیق أهدافها بالمستوى المطلوب الذي یعتمد إلى حد كبیر على أداء الموارد البشریة ذات الكفاءات 

دراك رغباتهم وتوجهاتهم  والمهارات الفكریة والذهنیة العالیة في أدائها للعمل، والتي تعمل على التقرب أكثر منهم وإ
وحاجاتهم، وهو ما یتطلب توفیر إرادة جماعیة لدى المنظمات بجعل إدارة المعرفة ثقافة یتحلى بها الجمیع في ظل عصر 

مواردها البشریة، وشركة الإسمنت عین ثورة المعرفة بالعمل على إحداث التوازن بین ثقافة الانفتاح ومشاركة المعرفة لدى 
التوتة بباتنة كغیرها من المؤسسات والتي تعمل على ضمان كسب رضا العاملین بها من أجل تحسین أدائهم لتحقیق 

ومن هنا تظهر مشكلة البحث التي تتمحور حول التساؤل الجوهري . أهدافها بكفاءة وفاعلیة من خلال اعتماد إدارة المعرفة
لإدارة المعرفة أثر في تحسین أداء الموارد البشریة من خلال الرضا الوظیفي لها بشركة الإسمنت عین  هل: التالي

 التوتة بباتنة؟
 :تندرج تحت هذه الإشكالیة مجموعة من الأسئلة الفرعیة التي یمكن طرحها على النحو التالي

  .بشركة الإسمنت عین التوتة هل یوجد أثر مباشر لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة - 
هل یوجد أثر غیر مباشر لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة بشركة الإسمنت عین التوتة بباتنة باستخدام  - 

 .الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط
 :فرضیات الدراسة

 :وللإجابة على مشكلة الدراسة والتساؤلات الفرعیة یمكن صیاغة الفرضیات التالیة 
  .جد أثر مباشر ذو دلالة لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة بالشركة محل الدراسةیو  - 
یوجد أثر غیر مباشر ذو دلالة احصائیة لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة بشركة الإسمنت عین التوتة  - 

 .بباتنة باستخدام الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط
 :منهج الدراسة

لطبیعة الموضوع محل البحث تم الاعتماد على المنهج الاستقرائي الذي یعبر عن الظاهرة المراد دراستها تعبیرا  نظرا
نما یعتمد على كشف الظاهرة وتحلیل العلاقات بین  كمیا وكیفیا، والذي لا یقف عند وضع المعلومات لوصف الظاهرة، وإ

حیث تم الاعتماد في هذه الدراسة . اهم في تحسین الواقع وتطویرهأبعادها من أجل تفسیرها والوصول إلى استنتاجات تس
على محاولة معرفة علاقة الأثر بین إدارة المعرفة وأداء الموارد البشریة وذلك بوجود الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط 

 .Amosو  spssباستخدام 
I.الإطار النظري والدراسات السابقة:  

 :إدارة المعرفة.1
 :تعریف إدارة المعرفة. أ

 ,Wilde, 2011) "مهمة تطویر واستغلال الموارد الملموسة وغیر الملموسة للمنظمة"تعرف إدارة المعرفة على أنها 
p. 20) ، عملیة الاكتساب، التوزیع والاستخدام الفعال للمعرفة"وهناك من یعرفها على أنها" (Guhl, 1999, p. 19)، 
ف العملیات الضروریة "مات والمعرفة إدارة المعرفة بشكل مختلف بأنها موسوعة مجتمعات الممارسة في إدارة المعلو  وتعرّ

للحصول، تدوین ونقل المعرفة عبر المؤسسة لتحقیق میزة تنافسیة، ومزیج من ذكاء الإدارة، المواقف، العملیات 



                                                                             

  461 

  

JBAES: 478- 459: ، ص 2021،)02(، عدد )07(جلد م 

 ,Wallace, 2007) "والممارسات لإنشاء المعرفة، اكتسابها، مشاركتها واستخدامها لتعزیز التعلم والأداء في المؤسسات
p. 3). 

 : عملیات إدارة المعرفة. ب
 : تولید المعرفة - 

تشیر هذه العملیة من عملیات إدارة المعرفة إلى جمیع الأنشطة التي تسعى المؤسسة من خلالها للحصول على 
نما  تمتد إلى القدرة المعرفة من مصادرها المتعددة، كما أن هذه العملیة لا تقف عند حد الحصول على المعرفة الجدیدة، وإ

على الإبداع وتطویر الأفكار والحلول كقیم مضافة، وكذلك المزج ما بین المعرفة الصریحة والضمنیة، لتكوین معان 
ویوجد أربع عملیات فرعیة لهذه العملیة، تتولد من خلالها المعرفة، وذلك عن طریق التفاعل والتحول ما بین . جدیدة

  .)59، 58، صفحة 2018طاهر، ( لتنشئة، التجسید، التركیب، الصفة الذاتیةالمعرفة الصریحة والضمنیة وهي ا
 : تخزین وتنظیم المعرفة - 

دامتها وتنظیمها وتسهیل البحث والوصول إلیها  هي العملیات التي تشمل الاحتفاظ بالمعرفة والمحافظة علیها وإ
 .)37، صفحة 2020المغربي، ( یة للمؤسسةوتیسیر سبل استرجاعها، حیث تعد هذه العملیة بمثابة الذاكرة التنظیم

 : مشاركة المعرفة - 
وهي إیصال المعرفة من المصدر بحیث یتم تعلمها وتطبیقها من قبل المتلقي لها، وهذه العملیة لیست سهلة عندما لا 

. اجد فیهاتعرف المنظمات حاجتها من المعرفة، أو عندما تحتوي على نظم ضعیفة لتحدید أو استرجاع المعرفة التي تتو 
كما أن عملیات الاتصال وتدفق المعلومات توجه عملیة مشاركة المعرفة في المنظمة، التي تحدث بین أطراف مختلفة، 

 .)57، صفحة 2020الناصر، ( فضلا عن اختلاف السلوك في مشاركة المعرفة الضمنیة أو الصریحة
 :تطبیق المعرفة  - 

صدار القرارات، ویشمل استرجاع المعرفة تطبیق المعرفة هو عملیة الاستخدام الفعلي ل لمعرفة لحل المشكلات وإ
حیث تتمثل المنفعة الرئیسیة لاستخدام وتطبیق المعرفة بالنسبة للأفراد في الإنتاجیة الفردیة، والتي تظهر في . وتطبیقها

نجاز عمله كما . م بشكل أكثر كفاءةتحسین قدرات صنع القرار والابتكار، أي مساعدة الأفراد في تكوین قرارات أفضل وإ
  .(Joaquim Filipe, 2011, p. 403) یساعد تطبیق المعرفة المنظمات على تحسین كفاءتها وخفض التكالیف

 :أداء الموارد البشریة.2
 :تعریف أداء الموارد البشریة . أ

 .Ferar, 2016, p) "النتائج المرضیة المحققة من خلال العمل الفردي والجماعي"یقصد بأداء الموارد البشریة 
قدرة الموارد البشریة على إنجاز المهام، تعكس هذه القدرة في إنجاز المهام التي تم تحقیقها من "، ویراد به أیضا (107

طرف الموارد البشریة في المنظمة ومستویات ودرجات الإنجاز لدیهم الناتجة أساسا عن الانضباط والجدیة في القیام 
  ". همبالمهام والمسؤولیات المنوطة ب

تحدید لنقاط القوة والضعف للموظفین، فیما یتعلق بوظائفهم "ولكل أداء للموارد البشریة هناك تقییم له الذي یعد بأنه 
ا لمتطلبات الوظیفة . حیث یتم إجراء التقییم لمعرفة ما إذا كانت القوى العاملة الحالیة لدیها المؤهلات والصفات اللازمة وفقً

 .(H.L.Kaila, 2005, p. 26) "ف، فیمكن إجراء تدریب إضافي أو بعض التدابیر الأخرىفإذا كانت هناك نقاط ضع
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 :محددات أداء الموارد البشریة . ب
إن الهدف الأساسي لأي منظمة هو زیادة إنتاجها وتطویرها، وهذا لا یتحقق إلا بالأداء الأفضل والأمثل 

الجهد، القدرات، الإدراك، الوظیفة، البنیة التنظیمیة : كل من فالأداء هو إنتاج العلاقة المتداخلة بین. للمستخدمین
 .)10، 9، صفحة 2012بوبرطخ، ( الداخلیة، والمحیط الخارجي

  : الرضا الوظیفي.3
 : تعریف الرضا الوظیفي  . أ

ینتج عندما یكون  .التفضیل أو عدم التفضیل الذي یشعر به العاملین اتجاه عملهم"یعرف الرضا الوظیفي على أنه 
اك تطابق بین متطلبات الوظیفة ورغبات وتوقعات العاملین، ویعبر عن مدى التوافق بین توقعات العاملین للوظیفة هن

الحالة التي یتكامل فیها "ویعرفه ستون بأنه . (Ramatulasamma, 2003, p. 10) "والمكافآت التي توفرها الوظیفة
ة، ویتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي ورغبته في النمو الفرد مع وظیفته وعمله، ویصبح إنسانا تستغرقه الوظیف

مستوى التقییم "، ویعرف كذلك بأنه )116، صفحة 2003سلطان، ( "والتقدم وتحقیق أهدافه الاجتماعیة من خلالها
 .(Jex, 2002, p. 116) "الإیجابي للعامل اتجاه وضعه الوظیفي

  : عوامل وعناصر الرضا عن العمل . ب
الرضا عن الأجر، الرضا عن محتوى العمل، الرضا عن فرص : اصر الرضا عن العمل فيتتمثل عوامل وعن

، 14، صفحة 2009الشمري، جانفي ( العملالترقیة، الرضا عن الإشراف، الرضا عن جماعة العمل، الرضا عن ظروف 
15(.  
  : أثر إدارة المعرفة على أداء الموارد البشریة بالمنظمة.4
 "):وضوح الدور"المعرفة، المهارة، الإدراك (ي تحسین القدرة إدارة المعرفة وأهمیتها ف . أ

 الحصول العاملین یستطیع التعلم عملیة خلال من مختلفة بطرق المنظمة في العاملین على تؤثر المعرفة إن إدارة
 لتصبح مناسبة تحویل والقیام بعملیات الأفراد، معارف زیادة على تعمل هيلذا فخارجیة،  مصادر من المعارف على

قدرات أساسیة ذات أهمیة كبیرة في تكوین رأس مال معرفي  یعطي معرفي تراكم تولید في علیها تستند فرقیة فردیة معارف
 تدریب خلال من وذلك الأفراد مهارات تحسین في المعرفة تساهم إدارةوكذلك . )13، صفحة 2011بوسهوة، ( .جدید

 بمهارة عملهم أداء في الحدیثة التقنیات على القدامى العاملین ورسكلة م،أعماله أداء كیفیة على الجدد الأفراد وتعلیم
 مهاراته تحسین في بتوظیفه یقوم الذي الفرد لدى المعرفي المخزون إثراء في تساهم جدیدة معارف خلق، وبالتالي عالیة

 تساهم ومنه إدراكه م علىتساه الفرد لدى والصریحة الضمنیة بالإضافة إلى أن المعارف، )20، صفحة 2004مفتاح، (
 الواحد الفریق أعضاء بین الاجتماعي التفاعل وكذا المعرفي التشارك خلال من وذلك للأفراد المعرفي الرصید إثراء في

 الفرد إدراك تحسین في تساعد المعرفي الإثراء وبذلك فعملیة أنحاء، كافة في العاملین باقي ومشاركة العمل فرق وبین
 .)339فحة ، ص2008حمادات، (

 ): الاتجاهات، الحاجات، المواقف(إدارة المعرفة وأهمیتها في تحسین الدافعیة لدى الموارد البشریة  . ب
 كما إلیها تنتمي التي الجماعة باتجاهات ترتبط التي اتجاهات الفرد تكوین في المعرفي الجانب تمس المعارف بكون

 معارف تولید في بالمساهمة الأفراد بین المعرفي التشارك ویسمح إلیها، ینتمي التي الجماعة وقیم معتقدات الفرد یعكس
 من كبیر جانب یفسر الفرد لدى والمعارف المعلومات معین فنقص موضوع نحو الفرد اتجاهات تحدید على تعمل جدیدة

 لدى لمعرفيا المخزون إثراء في تساهم وبما أن إدارة المعرفة .)162، صفحة 1995السلمي، ( السلیمة غیر الاتجاهات
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 بین الاجتماعي والتفاعل العمل فرق بین والآراء الأفكار وتبادل والتحاور التفاعل وكذا المعرفي التشارك خلال من الأفراد
 المعرفیة الحاجات إشباع على تعمل أي الحاجات تحسین على فإدارة المعرفة تعمل المنظمة، في العمل وجماعات الأفراد

 في الأفراد استجابة المعرفة مع تحسین تولید عملیة بواسطة علیها الحصول تم التي جدیدة ارفمع بتوفیر وذلك الفرد لدى
  .)164، صفحة 1995السلمي، ( العمل بیئة في معها یتعامل التي المواقف

 )156، صفحة 2011جرادات، ( :یمكن لإدارة المعرفة التأثیر على الموارد البشریة مباشرة بتحقیق فوائد منها
  .مقدور العاملین التعلم أفضل خصوصا لدى المنظمات التي تعاني من نقص في المعرفةیصبح ب - 
 .التهیئة الأفضل للعاملین لأجل التعامل مع مختلف المتغیرات - 
 .یصبح لدى العاملین القدرة على الاستجابة للتغیرات في ظل دینامیكیة بیئة الأعمال - 
رفة التي تتولد لدیهم خاصة إذا ثمنت إدارة المعرفة المشاركة وعاقبت زیادة استعداد الأفراد العاملین للمشاركة بالمع - 

 .الاحتفاظ بها وحجبها عن الآخرین
كذلك یسهم في زیادة دافعیة العاملین للبحث عن حلول للمشاكل، كما تساهم جماعات الممارسة في زیادة الشعور  - 

 . بالانتماء وزیادة الارتباط بالمنظمة
 .ر أفضل الممارسات، تحسین المعرفة، تبادل الأفكار وزیادة الابتكارتسمح إدارة المعرفة بنش - 
 .(Kimiz, 2017, p. 29) تمكن إدارة المعرفة المنظمات من البقاء في صدارة المنافسة - 
 :أثر إدارة المعرفة على الرضا الوظیفي لدى الموارد البشریة بالمنظمة.5

ر مرونة، بالإضافة إلى تدعیمها لرضاهم بها بحیث یشعر تساهم إدارة المعرفة في جعل العاملین بالمنظمة أكث
العامل بالرضا نظرا لتدعیم المعرفة لدیه وزیادة قدراته ومهاراته، والعمل على الرفع من مستواه مقارنة مع العاملین في 

ات التي تحدث مستقبلا ومن هنا فإدارة المعرفة تقوم بتهیئة العاملین بها للتعامل مع المستجدات والتغیر . المنظمات الأخرى
وسیتعاملون معها بشكل إیجابي وكل هذا یسمح بارتفاع الروح المعنویة للعاملین وانخفاض معدل الشكاوي ومعدل الغیاب 
وكلها مؤشرات تشعر العاملین بالثقة بالنفس وبالرضا عن عملهم، وعن المنظمة بصفة عامة التي أتاحت لهم الفرصة 

ة منها من أجل تنمیة مهاراتهم الوظیفیة بتنمیة كفاءاتهم وتنمیة روح المبادرة والإبداع لدیهم، لاكتساب المعرفة والاستفاد
وتدفعهم إلى التعاون فیما بینهم وتبادل المعرفة وهذا ما یثبت لدیهم حب العمل في المنظمة ویشعرهم بالانتماء والولاء 

وهو ما یمثل نوع من إشباع  ،)14الوهاب، صفحة ( والرضا خاصة إذا قارنوا أنفسهم بالعاملین في منظمات أخرى
، صفحة 2017شنوفي، ( لحاجات الأفراد ورفع روحهم المعنویة وتعزیز رضاهم الوظیفي لتقدیم مستوى أداء راقي ومتمیز

. ، حیث یساعد ذلك في الحفاظ على دوافع هؤلاء الأفراد لیكونوا أكثر نجاحا ومحفزین عند مواجهتهم للمشكلات)205
دي تحقق الرضا في المنظمة إلى استنفار كافة طاقات ومواهب العاملین فیها لتقدیم أفضل ما عندهم لتحقیق أهدافها، ویؤ 

إضافة إلى المحافظة على الرصید الاستثماري البشري والفني والخبراتي للمنظمة من الضیاع، وكذلك تعزیز قدرتها على 
 .)156، صفحة 2011جرادات، ( اتحقیق أهدافها، ومواجهة التحدیات التي تواجهه

 : أثر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة بالمنظمة.6
إن تحقق مستویات الرضا الوظیفي للعامل الذي یسعى للوصول إلیه عند وضع خطط الحوافز یدفعه لتحقیق 

نتاجیة عالیة، ولم یتم ذلك إلا بوجود نظام حوافز مادي ومعنوي شامل توف ره المنظمة، یقود إلى أن یتقبل مستویات أداء وإ
الفرد أو الموظف محیط عمله والوصول إلى الرضا الوظیفي، وما ینتج عن ذلك في تحسن مستویات أداء العاملین، نظرا 
لإشباع الحاجات والرغبات لدیهم حسنت العوامل الوظیفیة المحیطة بهم، وبالتالي أدت للمساهمة في انجاز أهداف كلا 

، وذلك لظهور العدید من المشاكل التي تواجه المدراء في فشل بعض مرؤوسیهم في أعمالهم نظمة معامن الأفراد والم
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بكفاءة، وقد یرجع لعدم امتلاك الموظفین للمهارات والقدرات الملائمة للوظیفة، أو أن یكون الأداء المنخفض وغیر 
 .)46-43، الصفحات 2007العكش، ( المرضي سببه التحفیز غیر الملائم

 :بعض الدراسات السابقة .7
أیمن عوده المعاني، اتجاهات المدیرین في مراكز الوزارات الأردنیة لدور إدارة المعرفة في الأداء الوظیفي دراسة  - 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور إدارة المعرفة في تحسین لقد . 2009، 3، العدد5دراسة میدانیة، المجلد 
مدیرا، وتوصلت إلى وجود أثر  260مدراء في مراكز الوزارات الأردنیة الذین بلغ عددهم الأداء الوظیفي من وجهة ال

إیجابي مرتفع ذو دلالة إحصائیة لكل من تولید المعرفة، فرق المعرفة، خزن المعرفة، التشارك في المعرفة، تطبیق 
ود فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المعرفة، وتكنولوجیا المعرفة في تحسین الأداء الوظیفي لعینة الدراسة، مع وج

المبحوثین نحو تبني الوزارات الأردنیة لمفهوم إدارة المعرفة تعزى للمتغیرات الدیموغرافیة ماعدا مدة الخدمة، وعدم وجود 
ومن أهم . فروق ذات دلال احصائیة في اتجاهات المبحوثین نحو مستوى أدائهم الوظیفي تعزى لخصائصهم الدیموغرافیة

لتوصیات إیجاد المناخ التنظیمي للعمل وبناء ثقافة تنظیمیة تشجع على التشارك في المعرفة بالإضافة إلى وجوب تبني ا
نظام للحوافز لمكافئة الجهود المعرفیة، ومنح العاملین الحریة الكافیة لتمكینهم من تطبیق معارفهم والاهتمام بتطویر قدرات 

 .ل رفع مستوى أدائهمالعاملین بالوزارات الأردنیة من أج
محمد زرقون والحاج عرابة، أثر إدارة المعرفة على الأداء في المؤسسة الاقتصادیة، المجلة الجزائریة للتنمیة  دراسة - 

لقد هدفت هذه الدراسة إلى إبراز تأثیر الإدارة الفعالة للمعرفة على مكونات الأداء غیر . 2014، 1العدد –الاقتصادیة 
الاقتصادیة والمتمثلة في العاملین والتعلم والرضا الوظیفي، والعملیات الداخلیة والإبداع بما یضمن  الملموس في المؤسسة

تحقیق الأداء المتمیز بالنسبة للمؤسسة، ومن أهم نتائجها أن لإدارة المعرفة أهمیة كبیرة في التأثیر الإیجابي على كفاءة 
یفي للعاملین والرفع من مستوى تعلمهم من خلال خطوات فعالة لإدارة وفعالیة العملیات الداخلیة، وفي تحقیق الرضا الوظ

 . المعرفة داخل المؤسسة
مكاوي فریدة ومقراش فوزیة، أثر فرق العمل في تحسین الأداء البشري في المؤسسة الصناعیة دراسة  - 

لقد هدفت هذه . 2020، 2، العدد11دراسة عینة من المؤسسات الصناعیة، مجلة الاقتصاد الجدید، المجلد–الجزائریة 
الدراسة للتعرف على فرق العمل الفعالة ومدى مساهمتها في تحسین الأداء البشري وأبعاده المتمثلة في أداء المهمة، 
الأداء السیاقي، وسلوك العمل المضاد في بیئة العمل بأربع مؤسسات صناعیة بولایة جیجل، ومن أهم نتائجها أن فرق 

لأداء البشري في المؤسسة الصناعیة الجزائریة، حیث كلما زادت فعالیة فرق العمل أدى ذلك العمل تساهم في تحسین ا
إلى زیادة تحسین الأداء البشري، كما ترتبط فرق العمل بالأداء البشري بعلاقة إیجابیة وتأثیریة خصوصا بأداء المهمة 

ومن أهم التوصیات . وكیات العمل المضادةوالأداء السیاقي، بالإضافة إلى وجود علاقة ضعیفة بین فرق العمل وسل
ضرورة زیادة الاهتمام بالتدریب الخاص والتطبیقي والموجه لفرق العمل الذي یأخذ بعین الاعتبار التركیز على المهارات 
والمعارف والقدرات الفردیة في إطارها الجماعي المتكامل بین أعضاء الفریق الواحد، والذي من شأنه دعم أداء المهمة 
الفردیة والجماعیة، كما یمكن أن یقلل من درجة التعویض الاجتماعي على المدى الطویل مما یؤدي إلى التقلیل من 

 .  ظاهرة التسكع الاجتماعي خلال الأوقات الرسمیة للعمل
المعرفة إدارة یمیز الدراسة الحالیة عن باقي الدراسات السابقة هو أن معظم الدراسات السابقة درست العلاقة بین ما 

باستخدام الرضا الوظیفي  إدارة المعرفة وعلاقتها بالأداء البشري، في حین ركزت الدراسة الحالیة على والأداء البشري
تولید المعرفة، تخزین المعرفة، ( الأربعة عملیاتهاتلقي الدراسة الحالیة الضوء على واقع إدارة المعرفة ب، و كمتغیر وسیط
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شركة  لها مكانة كبیرة في سوق قطاع البناء ألا وهي في مؤسسة اقتصادیة )المعرفةنشر وتوزیع المعرفة، تطبیق 
الإسمنت عین التوتة بباتنة محل الدراسة وكیف تساهم في تحسین الأداء البشري بها، وهذه الدراسة الحالیة ركزت على 

بوجود المتغیر الوسیط (ة بین المتغیرینوغیر المباشر ) في غیاب المتغیر الوسیط الرضا الوظیفي(دراسة العلاقة المباشرة 
بمعیة  Amos.v.23وهذا باستخدام النمذجة بالمعادلات البنائیة بالاعتماد على البرنامج المتقدم ) الرضا الوظیفي

spss22 
II.الطریقة والإجراءات: 
  :الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة. 1

 :مجتمع وعینة الدراسة . أ
، من مختلف المستویات الإداریة) وحدة عین التوتة والمدیریة(نت عین التوتة باتنة موظفي شركة الإسمیتمثل في 

ولقد تم تجمیع  استبیانا علیهم 150بحیث تم توزیع موظف،  134تم اعتماد عینة عشوائیة تقدر بـ  وبهدف إجراء الدراسة
 .%89.33تحلیل الإحصائي بنسبة استبیانا قابلا لل 134استبیانات لیصبح  6استبیانا، وبعدها تم استبعاد  140

  :  أدوات جمع البیانات . ب
 :متكون من قسمین همالقد تم الاعتماد على الاستبیان 

یتضمن البیانات الشخصیة المتعلقة بالخصائص الدیموغرافیة عن أفراد عینة الدراسة وهي الجنس، : القسم الأول - 
  .السن، المستوى التعلیمي، الوظیفة، والخبرة

عبارة تمثل إدراكات أفراد عینة الدراسة لأثر إدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة في  59یضم  :القسم الثاني - 
محاور  3باتنة في وجود الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط، وقد توزعت هذه العبارات على –شركة الإسمنت عین التوتة 

  :كالتالي
 وهي كالتالي) 25-1(بحیث یشمل العبارات من" عرفةإدارة الم"ویتعلق بالمتغیر المستقل  :المحور الأول: 
 .تطبیق المعرفة) 25-18(، توزیع المعرفة) 17-12(، تخزین المعرفة) 11-6(تولید المعرفة، ) 1-5(
 44-26(بحیث یشمل العبارات" الرضا الوظیفي" یتعلق بالمتغیر الوسیط :المحور الثاني.(  
 59- 45(ویشمل العبارات " اء الموارد البشریةأد"یتعلق بالمتغیر التابع  :المحور الثالث.( 

غیر موافق بشدة، غیر موافق، غیر متأكد، موافق، موافق : (ولقد تم الاعتماد في الاستبیان على مقیاس لیكرت
 :ولقد تم اعتماد خمسة مجالات لتحدید درجة التقییم. على التوالي) 5، 4، 3، 2، 1(والمتناسبة مع الأوزان ) بشدة

  متوسط؛: [ 3.40 – 2.60 [غیر موافق؛: [ 2.60 – 1.80 [غیر موافق بشدة؛ : [ 1.80 – 1 [ 
  .موافق بشدة: ]5 – 4.20] موافق؛: [4.20– 3.40   [

  :صدق أداة القیاس وثباتها. ت
 : الصدق البنائي- 

إلى مختلف لكل فقرة من فقرات المحور ومدى انتمائها ) المفهوم(لقیاس الصدق البنائي من أجل معرفة صدق البناء 
، وقبل ذلك یتم عرض ترمیز Amos.v.23 مؤشراته تم استعمال التحلیل العاملي التوكیدي عن طریق الاستعانة بـ

 :متغیرات وأبعاد الدراسة في الجدول التالي
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 جدول رقم (01): الرموز الخاصة بمتغیرات وأبعاد الدراسة
  الرمز  البعد  المتغیر
  

 KMإدارة المعرفة 
  KG فةتولید المعر 

  KS تخزین المعرفة

  KD  نشر المعرفة

  KA  تطبیق المعرفة

  FS  / FSالرضا الوظیفي 

  PER / PER  أداء الموارد البشریة 

من إعداد الباحثتین: المصدر  
 كما هو موضح في الشكل والجدول التالیین: نتائج التحلیل العاملي التوكیدي لمحور إدارة المعرفة:  

 ذج العاملي التوكیدي لإدارة المعرفةالنمو  ):01(شكل رقم 

  
 Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على  :المصدر

  نتائج التحلیل العاملي التوكیدي لمحور إدارة المعرفة ):02(جدول رقم 

   Estimate C.R. P    Estimat
e C.R. P 

KG1 <-- KG ,614   KD1 <-
- KD ,763   

KG2 <-- KG ,554 5,237 *** KD2 <-
- KD ,598 5,835 *** 

KG3 <-- KG ,569 5,379 *** KD3 <-
- KD ,690 6,539 *** 

KG4 <-- KG ,507 4,860 *** KA2 <-
- KA ,504   

KG5 <-- KG ,855 7,021 *** KA5 <-
- KA ,711 5,299 *** 

KS1 <-- KS ,852   KA6 <-
- KA ,688 5,177 *** 

KS2 <-- KS ,870 13,053 *** KA7 <-
- KA ,769 5,399 *** 

KS3 <-- KS ,668 7,907 *** KA8 <-
- KA ,645 5,018 *** 

KS4 <-- KS ,617 7,050 ***       
KS6 <-- KS ,637 7,695 ***       

 Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر
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 0.50من خلال الشكل والجدول السابقین فقد تم حذف العبارات التي لدیها قیم التحلیل العاملي التوكیدي أقل من 
وهذه العبارات تم حذفها نظرا لأن  KS5  ،KD4 ،KD5 ،KD6، KA1 ،KA3 ،KA4: والتي تخص العبارات التالیة

، Hair، )Hair.J.Fحسب ما أشار إلیه  0.50یساوي  لعامة لقبول قیم التحلیل العاملي هي أن تكون أكبر أوالقاعدة ا
جمیعها أكبر من الحد الأدنى لقیم التحلیل العاملي التوكیدي، والتي تتراوح  وأما العبارات المتبقیة )116، صفحة 2010

ویتضح من الجدول السابق أن جمیع . حصائیة اللاحقةوهي صالحة لإجراء التحلیلات الإ 0.870و 0.504ما بین 
  .1.96هي قیم أكبر من  C.R، وكذلك قیم p<0.001تقدیرات نموذج محور إدارة المعرفة هي معنویة عند مستوى 

 تم الاعتماد على التحلیل العاملي التوكیدي لهذا : نتائج التحلیل العاملي التوكیدي لمحور الرضا الوظیفي
  :   موضح في الشكل والجدول التالیینالمحور كما هو 

  النموذج العاملي التوكیدي للرضا الوظیفي ):02(شكل رقم 

  
  Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر

  نتائج التحلیل العاملي التوكیدي لمحور الرضا الوظیفي ):03(جدول رقم 

   Estimate S.E. C.R. P 
FS10 <--- FS ,835   *** 
FS11 <--- FS ,901 ,081 12,780 *** 
FS12 <--- FS ,806 ,091 10,869 *** 
FS13 <--- FS ,766 ,082 10,193 *** 
FS14 <--- FS ,638 ,091 7,899 *** 
FS17 <--- FS ,523 ,092 6,198 *** 

  Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر
 0.5تم حذف العبارات التي لدیها قیم التحلیل العاملي التوكیدي أقل من من خلال الشكل والجدول السابقین فقد 

 ، وأما العبارات المتبقیة FS1،FS2  ،FS3 ،FS4 ،FS5  ،FS6 ،FS7،FS8  ،FS9 ،FS15 ،FS16: وهي
ویتضح من الجدول السابق أن . وهي صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة اللاحقة 0.901و 0.523تتراوح ما بین 

هي قیم أكبر  C.R، وكذلك قیم p<0.001ع تقدیرات نموذج محور الرضا الوظیفي هي تقدیرات معنویة عند مستوى جمی
 .1.96من 
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 كما هو موضح في الشكل والجدول التالیین: نتائج التحلیل العاملي التوكیدي لمحور أداء الموارد البشریة:  
 لموارد البشریةالنموذج العاملي التوكیدي لأداء ا ):03(شكل رقم 

  
  Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر

  نتائج التحلیل العاملي التوكیدي لمحور أداء الموارد البشریة ):04(جدول رقم 

   Estimate C.R. P    Estimate C.R. P 
PER1 <--- PER ,538   PER11 <--- PER ,725 5,893 *** 
PER6 <--- PER ,535 4,986 *** PER12 <--- PER ,798 6,290 *** 
PER8 <--- PER ,605 5,349 *** PER13 <--- PER ,786 6,210 *** 
PER9 <--- PER ,668 5,625 *** PER14 <--- PER ,803 6,278 *** 
PER10 <--- PER ,604 5,231 *** PER15 <--- PER ,816 6,371 *** 

 Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر
 0.5من خلال الشكل والجدول السابقین فقد تم حذف العبارات التي لدیها قیم التحلیل العاملي التوكیدي أقل من 

 0.816و 0.535تتراوح قیمه ما بین  ، وأما العبارات المتبقیة PER2، PER3  ،PER4 ،PER5 ،PER7: وهي
ضا من الجدول السابق أن جمیع تقدیرات نموذج محور ویتضح أی. وهي صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة اللاحقة

  .1.96هي قیم أكبر من  C.R، وكذلك قیم p<0.001أداء الموارد البشریة هي تقدیرات معنویة عند مستوى 
  :ثبات أداة القیاس- 

یة من عبارة المتبق 33لـ 0.904للتحقق من ثبات الاستبیان تم الاعتماد على معامل ألفا كرونباخ حیث بلغت قیمته 
عبارة بعد نتائج التحلیل العاملي التوكیدي، وهذه القیمة لألفا كرونباخ أعلى من القیمة التي تقبل عندها درجة  59أصل 

  0.60الاعتمادیة 
  : أدوات التحلیل الإحصائي- 

 spss.v.20تم اللجوء إلى استعمال مجموعة من الأسالیب الإحصائیة الموجودة في البرامجیات الإحصائیة 
 : ، ومن هذه الأسالیب ما یليAmos.v.23و

  التحلیل العاملي التوكیديConfirmatory Factor Analysis من خلال التشبعات العاملیة، للتأكد من
 .Amos.v.23 الصدق البنائي بالاعتماد على

  اختبار الثبات من خلال ألفا كرونباخ بالاعتماد على برنامجspss.v.20. 
  لوصف البیانات الشخصیة لعینة الدراسة، بالإعتماد على برنامج التكرارات والنسب المئویةspss.v.20. 
 المتوسط الحسابي لمعرفة مدى استجابة مفردات العینة للعبارات بالاعتماد على برنامجspss.v.20. 
 الانحراف المعیاري لمعرفة مدى تشتت إجابات أفراد العینة عن متوسطاتها الحسابیة بالاعتماد على برنامج 

spss.v.20. 
 اختبار التوزیع الطبیعي من خلال استخدام مؤشرات أو معامل الإلتواء والتفلطح )Kurtosis&Skewness( ،

 .Amos.v.23للتأكد من التوزیع الطبیعي لبیانات الدراسة بالاعتماد على 
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  طریقة أوزان الانحدار)Regression Weight (ختبار الفرضیاتلاAmos.v.23. 
III. تحلیل والمناقشةال(نتائج الدراسة :( 
 :التحلیل الوصفي لإجابات أفراد العینة .1

یبین الجدول الموالي المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة الخاصة بكل من عملیات إدارة المعرفة بشركة 
 :الإسمنت عین التوتة باتنة وأداء الموارد البشریة بها مع الرضا الوظیفي لها فیما یلي

لمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة الخاصة بإدارة المعرفة، الرضا الوظیفي وأداء الموارد البشریة ا ):05(جدول رقم 
  باتنة–بشركة الإسمنت عین التوتة 

  التقییم  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المتغیرات
  موافق  0.666  3.771  تولید المعرفة

  متوسط  0.810  3.225  تخزین المعرفة
  متوسط  0.824  3.214  المعرفةتوزیع 

  متوسط  0.756  3.293  تطبیق المعرفة
  متوسط  0.623  3.376  عملیات إدارة المعرفة

  متوسط  0.891  2.888  الرضا الوظیفي
 متوسط 0.817  3.178  أداء الموارد البشریة

  spssمن إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر
فهي تقع ضمن مجال الموافقة  تولید المعرفةى متوسط حسابي كان لعملیة یتضح بأن أعل 5من خلال الجدول رقم 

وهي قیمة تشیر إلى أن مجموع المستجوبین  0.666وبانحراف معیاري  3.771حیث بلغت قیمة المتوسط الحسابي لها 
ل عقد دورات یرون أن هناك مراعاة لعملیة اكتساب وتولید المعرفة بحیث تعتمد الشركة في اكتساب المعرفة من خلا

تدریبیة وندوات ومؤتمرات بإشراك العاملین فیها، وأیضا تكتسب معارفها من التجارب الناجحة والدروس والخبرات المتراكمة 
لدیها، وتعتمد على خبرات ممیزة ومهارات عالیة للأفراد سواء قدامى أو جدد بداخلها أو بخارجها كالعملاء، الموردون 

حیث  تخزین المعرفةوأما بالنسبة لعملیة . لى استنادها على التفاعل الجماعي بین العاملین بها ، بالإضافة إ...والموزعون
وهذا یعني أن استجابة أفراد العینة لعملیة تخزین  0.810وبانحراف معیاري  3.225بلغت قیمة المتوسط الحسابي لها 

على الأرشیف والمستندات الورقیة والسجلات التي  المعرفة كانت متوسطة بحیث أن الشركة تقوم بحفظ معارفها بالاعتماد
حواسیب، أقراص، (تدون فیها التجارب الممیزة داخلها أو خارجها بشكل كبیر وتعتمد على وسائل وأدوات إلكترونیة حدیثة 

العاملین  فهي تعمل على تحدیث قواعد المعارف المخزنة لدیها باستمرار والعمل على تدریب...) قواعد بیانات إلكترونیة، 
وأما . بها على خزن المعارف واسترجاعها بأمان وحمایتها من السرقة والاستخدام غیر الملائم من الداخل ومن الخارج

أي أن استجابة أفراد  0.824وبانحراف معیاري  3.214والتي قدر المتوسط الحسابي لها  توزیع المعرفةبالنسبة لعملیة 
كة كانت متوسطة بحیث  تعتمد في نشر معارفها على استخدام مختلف شبكات العینة لعملیة توزیع المعرفة بالشر 

، بالإضافة إلى التركیز على الدورات التدریبیة من طرف خبراء لنقل الخبرات )الانترانت، الانترنت، الاكسترانت(الاتصال 
ف المجلات في نشر معارفها المعرفیة منهم إلى موظفیها، بدون التخلي عن النشرات والتقاریر وورشات العمل ومختل

وفي الأخیر . وتعمل على تشجیع وحث العاملین بها ذوي الخبرات والمعارف المتراكمة على تبادلها ومشاركة زملائهم فیها
وهذا یعني أن استجابة  0.756وبانحراف معیاري  3.293قدرت قیمة متوسط حسابي لها  تطبیق المعرفةبالنسبة لعملیة 

كانت متوسطة أیضا بحیث أن الشركة تعمل على تشجیع موظفیها بدمج معارفهم المكتسبة وتطبیقها  أفراد عینة الدراسة
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في أداء المهام وحل المشكلات الیومیة بها، مع التركیز على إزالة العوائق والإجراءات التي تحد من تطبیقها بالشركة، 
ذ المهام والأعمال بطریقة صحیحة لذلك تشجع على فهي تعتمد في تطبیقها على مهارات وخبرات العاملین بها في تنفی

إذن من خلال هذه العملیات الأربعة لإدارة المعرفة فإن . تنویع وتطویر القدرات والمهارات التي تساعدهم في أداء عملهم
تطبیق شركة الإسمنت عین التوتة بباتنة یتبین بأن هناك مبادرة واستعداد من طرف الموظفین بقبول برامج جدیدة حول 

دارة تسییر في الرسمیة اللقاءات خلال من خاصة ،وتسییر المعرفة بها بالعمل على تكوینهم الجید فیها  بین المعرفة وإ
بانحراف  3.376ویتبین ذلك من قیمة المتوسط الحسابي العام التي قدرت بـ  وموظفیها، بالمعرفة المختصین الخبراء

أهمیة كبیرة في أداء  لإدارة المعرفةفقة من قبل جمیع أفراد العینة بأن وهذا یعني أن هناك موا 0.623معیاري عام 
 .أعمالهم الیومیة بالشركة

وهذا  0.892بانحراف معیاري  2.888فقد بلغت قیمة المتوسط الحسابي له  الرضا الوظیفيوأما بالنسبة لمتغیر 
الإسمنت عین التوتة بباتنة فهي  أیضا بشركة یدل على العموم أن جمیع أفراد العینة راضون فكانت استجابتهم متوسطة

تمنح للعاملین بها حوافز مادیة بناء على نتائج أدائهم الوظیفي مع التركیز على العدالة الموضوعیة في ترقیتهم أساسها 
فة الكفاءة والأداء الجید، وتضع الشركة أیضا أنظمة العمل والقوانین والإجراءات ومعاییر تقییم أدائهم تكون معرو 

وواضحة، بالإضافة إلى أن الشركة تهتم بتوفیر ظروف العمل المادیة والمعنویة الملائمة فیها كافة شروط السلامة المهنیة 
لهم، وكذلك یقوم المشرفون بالشركة بتوجیه العاملین بها للبرامج التدریبیة المناسبة لهم مع تقییم مستوى استیعابهم مع 

ول تأدیة العمل بها بحیث یسود جو التعاون والمساعدة بین أعضاء الفریق أثناء إنجاز إعطاء فرصة لهم لإبداء رأیهم ح
أعمالهم، وفي الأخیر فإن العاملین بالشركة یحضون على علاقات جیدة سواء فیما بینهم أو مع الرؤساء مع حصولهم 

  .على تقدیر زملائهم ومشرفهم واحترامهم لهم في العمل
بانحراف معیاري  3.178بالشركة فقد بلغت قیمة المتوسط الحسابي له الموارد البشریة  أداءوأما بالنسبة لمتغیر 

وهذا یدل على العموم أن استجابة جمیع أفراد العینة كانت متوسطة فهم یرون بأن كل عامل یمتلك المعارف  0.817
قت في سبیل ذلك فهو یعد أداء العمل الكافیة لأداء عمله بشكل متقن مع تمیزه بالجدیة في أداء عمله ویبذل الجهد والو 

بإتقان من أولویاته ولو طالت مدة الإنجاز، بحیث كل عامل یرتب أعماله الیومیة بحسب أهمیتها لإنجازها مع معرفته 
بكیفیة أداء المهام المطلوبة منه بطریقة صحیحة وفي مواعیدها المحددة بالاستغلال الأحسن لمواردها ووسائلها، ویرى كل 

بالشركة أن البرامج التدریبیة التي یتلقاها تؤدي إلى أداء عمله بكفاءة، ویقوم بمراجعة ما أنجزه من الأعمال وما لم عامل 
ینجزه، بالإضافة إلى أن كل عامل یبحث باستمرار عن أحسن طریقة لأداء عمله من خلال مهاراته وقدراته على انجاز 

  .المهام المطلوبة منه بكفاءة
  : تاختبار الفرضیا .2
 : اختبار التوزیع الطبیعي  . أ

 .باستخدام معامل الالتواء والتفلطح :اختبار التوزیع الطبیعي لمحور إدارة المعرفة- 
 اختبار التوزیع الطبیعي لمحور إدارة المعرفة ):06(جدول رقم - 

c.r. Kurtosis c.r. Skew Variable c.r. kurtosis c.r. Skew Variable 
-1,289 -,545 -

1,446 -,306 KD1 3,845 1,627 -5,655 -1,197 KG1 

,684 ,290 -
3,707 -,784 KD2 -,159 -,067 -3,080 -,652 KG2 

-1,233 -,522 -,655 -,139 KD3 5,130 1,171 -6,489 -1,373 KG3 
-,217 -,092 --,635 KA2 6,839 1,894 -6,666 -1,411 KG4 
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3,002 

-,426 -,180 -
1,923 -,407 KA5 -,472 -,200 -1,463 -,309 KG5 

,096 ,040 -
4,302 -,910 KA6 -1,758 -,744 -,699 -,148 KS1 

-2,495 -1,056 -,934 -,198 KA7 -1,033 -,437 -1,890 -,400 KS2 

-,865 -,366 -
2,783 -,589 KA8 ,378 ,160 -2,931 -,620 KS3 

     -,591 -,250 -2,743 -,580 KS4 
     -2,287 -,968 ,492 ,104 KS6 

16,548 76,716        Multivariate 
 Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر

التي حدد فیها متى تتوزع البیانات توزیعا طبیعیا، بأن  Hairمن خلال الجدول السابق یتبین أنه اعتمادا على قاعدة 
 ; 1.96-[یا والعلیا للتوزیع الطبیعي جمیعها ضمن الحدود الدن تقع Kurtosisو Skewnessجمیع قیم كل من 

+1.96[، (Hair, 2010, p. 116) وهي مناسبة لإجراء التحلیلات الإحصائیة اللاحقة.  
  :اختبار التوزیع الطبیعي لمحور الرضا الوظیفي- 

  اختبار التوزیع الطبیعي لمحور الرضا الوظیفي ):07(جدول رقم 

Variable  Skew c.r. Kurtosis c.r. 
FS10 -,106 -,502 -,811 -1,916 
FS11 ,269 1,273 -,525 -1,240 
FS12 ,027 ,128 -,906 -2,141 
FS13 -,180 -,851 -,718 -1,696 
FS14 -,070 -,330 -,776 -1,834 
FS17 -,424  -2,004 -,702 -1,658 

Multivariate   9,483 5,602 
  Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر

خلال الجدول السابق یتبین أنه تتوزع البیانات توزیعا طبیعیا، لأن جمیع قیم الالتواء والتفلطح تقع ضمن الحدود من 
  ].1.96+ ; 1.96-[الدنیا والعلیا للتوزیع الطبیعي 

 :اختبار التوزیع الطبیعي لمحور أداء الموارد البشریة  -
 موارد البشریةاختبار التوزیع الطبیعي لمحور أداء ال ):08(جدول رقم 

Variable Skew c.r. kurtosis c.r. Variable Skew c.r. Kurtosi
s c.r. 

PER1 -,249 -1,176 ,153 ,362 PER11 -,205 -,970 -,897 -2,118 

PER6 -,809 -3,825 -,149 -,352 PER12 -,784 
-

3,70
6 

,110 ,260 

PER8 -,305 -1,443 -,722 -1,707 PER13 -,308 
-

1,45
3 

-,495 -1,171 

PER9 -,294 -1,389 -1,312 -3,101 PER14 -,578 
-

2,73
1 

-,077 -,181 

PER10 ,217 1,025 -1,167 -2,757 PER15 -,278 - -,296 -,698 
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Variable Skew c.r. kurtosis c.r. Variable Skew c.r. Kurtosi
s c.r. 

1,31
3 

Multivariate        9,063 3,386 
 Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على : المصدر

البیانات توزیعا طبیعیا، لأن جمیع قیم الالتواء والتفلطح تقع ضمن الحدود من خلال الجدول السابق یتبین أنه تتوزع 
وهذا یقدم مؤشرا على بیانات الدراسة المتعلقة بالمحور الثالث مناسبة  ،]1.96+ ; 1.96-[الدنیا والعلیا للتوزیع الطبیعي 

  .لإجراء التحلیلات الإحصائیة اللاحقة
  : اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى . ب

 .%5تبار الفرضیة الرئیسیة الأولى یتم استخدام أسلوب تحلیل التباین عند مستوى معنویة لاخ
 - H0 :لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المعرفة في تحقیق الرضا الوظیفي بشركة الإسمنت.  
 - H1 :یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المعرفة في تحقیق الرضا الوظیفي بشركة الإسمنت. 

 ANOVAتحلیل تباین الانحدار  ):09(رقم جدول 
 Rالارتباط درجة الدلالة Fقیمة  متوسط مربع التباین درجات الحریة  مجموع مربع التباین  

 0.108 0.216 1.546 1.225 1 1.225 الانحدار
    0.792 132 104.541 البواقي
      133  105.765 المجموع

 SPSSتائج برنامج من إعداد الباحثتین اعتماد على ن: المصدر
 عند قیمة مستوى المعنویة المحسوب المقابلة لها بلغت 1.546المحسوبة تقدر بـ  Fأن قیمة  09یوضح الجدول رقم 

غیر معنویة إحصائیا وهذا یعني قبول الفرضیة  Fأي أن قیمة  0.05وهي أكبر من مستوى المعنویة المعتمد 0.216 
دلالة إحصائیة لإدارة المعرفة في تحقیق الرضا الوظیفي بشركة الإسمنت  الصفریة التي تنص على عدم وجود أثر ذو

  .-باتنة-عین التوتة 
 : اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة . ت

 .%5لاختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة یتم استخدام أسلوب تحلیل التباین عند مستوى معنویة 
 - H0 :تحسین أداء الموارد البشریة بشركة الإسمنت لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي في.  
 - H1 :یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي في تحسین أداء الموارد البشریة بشركة الإسمنت. 

 ANOVAتحلیل تباین الانحدار  ):10(جدول رقم 
متوسط مربع  درجات الحریة  مجموع مربع التباین  

درجة  Fقیمة  التباین
 الدلالة

معامل  Rالارتباط 
 R2التحدید 

  0.000 106.382 39.569 1  39.569 الانحدار
0.668 

 

  
     0.372 132 49.098 البواقي 0.446

      133  88.667 المجموع
 SPSSمن إعداد الباحثتین اعتماد على نتائج برنامج : المصدر

معنویة المحسوب المقابلة عند قیمة مستوى ال 106.382المحسوبة تقدر بـ  Fأن قیمة  10یوضح الجدول رقم 
معنویة إحصائیا وهذا یعني رفض  Fأي أن قیمة  0.05وهي أقل من مستوى المعنویة المعتمد  0.000 لها بلغت
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الفرضیة الصفریة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي في تحسین أداء 
  .- باتنة- ین التوتة الموارد البشریة بشركة الإسمنت ع

  :ویمكن تشكیل نموذج الإنحدار الخطي البسیط بالعلاقة الخطیة التالیة 
 PER = 1.412 + 0.612 FS  حیثPER  یمثل أداء الموارد البشریة و FS  الرضا الوظیفي  

ظیفي وأداء یدل على وجود علاقة ارتباط متوسطة وطردیة بین كل من الرضا الو  0.668وأما معامل الارتباط قدر بـ 
ویفسر نسبة التغیر في المتغیر التابع التي تعود إلى التغیر في  0.446وقد بلغت قیمة معامل التحدید . الموارد البشریة

 %55.4من التباین في المتغیر التابع، أما النسبة المتبقیة والمقدرة بـ  %44.6المتغیر المستقل، أي یفسر ما نسبته 
 .دروسةفتعود إلى عوامل أخرى غیر م

 :اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة . ث
من أجل اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة والتأكد من مدى قبولها أو رفضها، فقد تم استخدام طریقة أوزان 

الذي یبین مقدار  Estimate Regression التي تتضمن مخرجاتها تقدیرات الانحدار  Regression Weightsالانحدار 
التي تبین مستوى الاختلافات ) CR )Critical Ratioالمستقل من المتغیر التابع، والنسبة الحرجة  ما یفسره المتغیر

 1.96أكبر من  CR، ولكي تكون الفرضیة مقبولة ینبغي أن تكون قیم tبین أوزان الانحرافات وتقابل قیمة 
لات الهیكلیة فهي تعطي ، إذ تعتمد هذه الطریقة على استخدام نمذجة المعاد p < 0.05وبمستوى معنویة 

، لاختبار مدى ملاءمة أو مطابقة النموذج للبیانات وذلك عن )Goodness of fit(للباحث مؤشرات جودة المطابقة
، وعندما یكون هناك قبول جید لهذه المؤشرات فإن الاختبار یكون دقیقا جدا، وعكس Amos.v.23طریق برنامج 

 .)25، صفحة 2009محسن، ( موذجذلك یكون ضعیفا وغیر جید ویمكن رفض الن
  مؤشرات جودة المطابقة ):11(جدول رقم 

  المدى المثالي للمؤشر  المؤشر
 أن تكون غیر دالة   CMIN مربع كاي

  القیمة المرتفعة تشیر إلى تطابق غیر تام
CN=CMIN/DF   قبول وتطابق حسن 5أقل من 

GFI  GFI>0.90 تطابق أفضل  
TLI  TLI>0.95 تطابق أفضل  
CFI CFI>0.95 تطابق أفضل  

RMSEA  0.05<RMSEA<0.08 تطابق أفضل  
  )25، صفحة 2009محسن، (: لمصدرا

  :كما یلي 12والجدول رقم  04ویتضح نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة من خلال الشكل رقم 
 لاختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة) البنائي(النموذج الهیكلي  ):04(شكل رقم 
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  Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على مخرجات  :المصدر
  الفرضیة الرئیسیة الثالثةنتائج اختبار  ):12(جدول رقم 

 Estimate C.R. P 
PER <--- KGSDA ,063 ,651 ,515 

 AMOS.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر
ة في الشكل السابق یتضح بأن النموذج قد حاز على قیم جیدة المستخرجة والموضح وبحسب مؤشرات جودة المطابقة

یتضح من الجدول والشكل لمؤشرات جودة المطابقة لذا یمكن الاعتماد علیه في اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة، وكذلك 
، 0.063لإنحدار بقیمة في تحسین أداء الموارد البشریة قد حققت تقدیرا لالمعرفة السابقین بأن نتائج التأثیر لدور إدارة 

من مستوى المعنویة المعتمد  كبروهي أ p=0.515ومستوى معنویة  1.96وهي أقل من  0.651بقیمة  CRو
وهذا یدل على قبول الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم وجود أثر مباشر ذو دلالة احصائیة لإدارة المعرفة  ،)0.05(

   .منت عین التوتة بباتنةفي تحسین أداء الموارد البشریة بشركة الإس
 :اختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة . ج

باستعمال البرنامج الاحصائي ) Path Analysis(لاختبار هذه الفرضیة تم استخدام أسلوب تحلیل المسار 
Amos.vs.23  للتحقق من وجود أو عدم وجود التأثیر غیر المباشر للمتغیر المستقل المتمثل في إدارة المعرفة على

 .تغیر التابع أداء الموارد البشریة من خلال المتغیر الوسیط الرضا الوظیفيالم
  نموذج تحلیل المسار لاختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة ):05(شكل رقم  

  
  Amos.v.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على مخرجات : المصدر

  الفرضیة الرئیسیة الرابعةنتائج اختبار  ):13(جدول رقم 

   Estimate S.E. C.R. P 
FS <---  KGSDA ,108 ,123 1,248 ,212 
PER <--- FS ,668 ,059 10,353 *** 

 AMOS.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر
وبحسب مؤشرات جودة المطابقة المستخرجة والموضحة في الشكل السابق یتضح بأن النموذج قد حاز على قیم جیدة 

یتضح من الجدول والشكل جودة المطابقة لذا یمكن الاعتماد علیه في اختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة، وكذلك لمؤشرات 
في تحسین أداء الموارد البشریة من خلال الرضا الوظیفي كمتغیر المعرفة السابقین بأن نتائج التأثیر غیر المباشر لإدارة 

یلاحظ أن التقدیرات المعیاریة للنموذج غیر معنویة بالنسبة لإدارة المعرفة ، و 0.45وسیط قد حققت تقدیرا للإنحدار بقیمة 
) 0.05(من مستوى المعنویة المعتمد  كبروهي أ p=0.212ومستوى معنویة  1.96أقل من  CRوالرضا الوظیفي بحیث 

أكبر  CRبحیث  0.001توى وأما بالنسبة للتقدیرات المتعلقة بالرضا الوظیفي وأداء الموارد البشریة فهي معنویة تحت مس
، وكما یلاحظ أیضا أن المتغیرین )0.05(من مستوى المعنویة المعتمد  قلوهي أ p=0.000ومستوى معنویة  1.96من 

من التباین في المتغیر التابع وهو أداء الموارد البشریة، وأما   % 45  إدارة المعرفة والرضا الوظیفي یفسران معا ما نسبته
فتعود إلى عوامل أخرى غیر مدروسة، وهذا ما یدعم وجود المتغیر الوسیط لأنه في غیاب المتغیر الوسیط النسبة المتبقیة 

وجد أن قیمة معامل التحدید كانت معدومة وهذا یدل على قبول الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم وجود أثر غیر 
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البشریة بشركة الإسمنت عین التوتة بباتنة باعتماد الرضا مباشر ذو دلالة احصائیة لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد 
ومن مخرجات البرنامج أیضا من خلال الجدول الموالي تبین مقدار التأثیر غیر المباشر للمتغیر . الوظیفي كمتغیر وسیط

  : ظیفي كما یليالمستقل إدارة المعرفة على المتغیر التابع أداء الموارد البشریة من خلال المتغیر الوسیط الرضا الو 
  التأثیر غیر المباشر لإدارة المعرفة على أداء الموارد البشریة من خلال الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط ):14(جدول رقم 

 
KGSDA FS 

FS ,000 ,000 
PER ,072 ,000 

 AMOS.23من إعداد الباحثتین اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر
وجود تأثیر مباشر ذي دلالة إحصائیة بین المتغیر المستقل إدارة المعرفة والمتغیر  أظهرت النتائج الواردة أعلاه عدم

بین المتغیر الرضا وجود تأثیر مباشر ذي دلالة إحصائیة و ، )% 10.8أثر ضعیف جدا (الوسیط الرضا الوظیفي 
یر مباشر بین إدارة المعرفة وأداء ، إضافة إلى عدم وجود أثر غ% 67الوظیفي والمتغیر التابع أداء الموارد البشریة بنسبة 

 ).% 7.2أثر ضعیف جدا بنسبة (الموارد البشریة بوجود الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط 
IV.الخلاصة:  

 :بشركة الإسمنت عین التوتة باتنة أن وأداء الموارد البشریةأظهر تحلیل العلاقة والأثر بین إدارة المعرفة 
شركة تعطي أهمیة كبیرة للاستفادة القصوى من الثروة المعلوماتیة والمعرفیة من الأغلبیة إجابات أفراد العینة تبین أن  - 

، واعتمادها على العدید من الأجهزة المعلوماتیة والبرمجیات ...خلال التركیز على طرق التصنیع الذكیة، وطرق التسویق
مع التنویب عن كل جهاز وتنزیل الذي یعمل على تنظیم الوظائف وتخفیض من حجم استهلاك الانترنت،  wsisبرنامج (

رساله له، بالإضافة إلى برنامج  الذي یقوم بتجدید وتعدیل نظام التشغیل  wdsالتحدیث الذي یحتاجه كل جهاز حاسوب وإ
في تنظیم ) Cisco(والشبكات ) في الحواسیب الموجودة بالشركة من خلال اختیار النظام المطلوب والتطبیقات اللازمة فیه

  .لها سواء داخل الشركة أو خارجهاوتسییر أعما
شركة تحاول العمل على استثمار المعارف غیر الرسمیة الذاتیة والشخصیة من خلال بعض الممارسات الخاصة، إن ال - 

 coswinوهذه المعرفة هي التي تعطي خصوصیة للمؤسسة، وهي الأساس في قدرتها على انشاء المعرفة بوضع نظام 
خاصة بالتدخلات الوقائیة والتصحیحیة، وكذا في المخططات التي تنظم السیر الحسن والمنظم والذي یدون فیه البرامج ال

للعملیة مع تدوینها بتقاریر لتصبح معرفة في المستقبل ویتوفر هذا النظام لكل مستعملیه من أجل معرفة كیفیة العمل 
 .والتدخلات

وتصنیفها وترتیبها في مجلدات وملفات بحیث تكون تقوم الشركة بتخزین المعلومات والمعارف بالطریقة الرقمیة  - 
واضحة وسهلة البحث مما یتیح لأي عامل في قطاعه بالاستفادة من معرفة العمال السابقین دون اللجوء إلیهم وهو نظام 
أخذ بجدیة أكبر بعد أن أصبح من الضروریات بالنسبة للشركة وزادت قیمته بعد أن أصبح من القوانین التي تسمح 

 .تلاك شهادة الجودةبام
بتحقیق أهدافها على العمل الجماعي والتحسین ) مكتسبة بالتجربة والخبرة(تعتمد الشركة في إدارة معارفها الخاصة بها  - 

 ....المستمر لأفرادها وكذلك المتعاملین الخارجیین كالشركاء
والمعارف المكتسبة من التجارب  إن الشركة یمكن أن ترتكز معارفها على المصادر الداخلیة مثل الحقوق الفكریة - 

والخبرات والدروس المستفادة من المشروعات الفاشلة والناجحة والتقاط ومشاركة الخبرات والمعارف غیر الموثقة ونتائج 
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بالإضافة إلى المصادر الخارجیة مثل المواصفات والمعاییر والأوساط الأكادیمیة . التحسین للعملیات والمنتجات والخدمات
 .مرات وجمع المعارف من الزبائن أو الموردین الخارجیینوالمؤت

 .إن الشركة تتوفر على الأفراد ذوي القدرات والكفاءات لإدارة معارفها بعد اكتسابها وتخزینها - 
أغلبیة إجابات أفراد العینة تبین أن الشركة قامت بتوفیر العدید من البرامج والتنظیمات قصد تحسین نوعیة المعارف  - 

 60(إلى إحالة العدید من العمال سواء إطارات أو مهنیین إلى التقاعد  2016خاصة بعد أن تعرضت في سنة وتخزینها 
 .مما أدى إلى استنزاف معظم معارف الشركة.  سنة على الأقل 20حیث تتمثل في خبرة ) سنة
ى توفیر حوافز مادیة ومعنویة شركة الإسمنت عین التوتة بباتنة تحاول العمل علأغلبیة إجابات أفراد العینة تبین أن  - 

 .للعاملین بها تتناسب مع الجهود المبذولة في تأدیة عملهم
شركة الإسمنت یسود فیها جو التعاون والمساعدة بین أعضاء الجماعة أثناء إنجاز أغلبیة إجابات أفراد العینة تبین أن  - 

 .العمل، بالإضافة إلى سهولة التواصل بین الرؤساء والمشرفون
بالشركة كان متوسطا، وقد كان مستوى توفر الرضا الوظیفي للموظفین لدراسة أن مستوى أداء الموارد البشریة أظهرت ا - 

بالشركة متوسطا أیضا، وأما بالنسبة لمستوى توفر وتبني شركة الإسمنت لإدارة المعرفة وعملیاتها الأربعة كانت جمیعها 
 .متوسطة ماعدا عملیة تولید المعرفة كانت جیدة

د علاقة ارتباط متوسطة موجبة ذات دلالة إحصائیة بین الرضا الوظیفي وأداء الموارد البشریة بشركة الإسمنت توج - 
ویفسر نسبة التغیر في  0.446وقد بلغت قیمة معامل التحدید ، 0.668باتنة حیث قدر معامل الارتباط بـ –عین التوتة 

 .من التباین في المتغیر التابع %44.6ستقل، أي یفسر ما نسبته المتغیر التابع التي تعود إلى التغیر في المتغیر الم
مع عدم  عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المعرفة في تحقیق الرضا الوظیفي للموارد البشریة بشركة الإسمنت - 

م وجود أثر غیر وجود أثر مباشر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المعرفة في تحسین أداء الموارد البشریة بالإضافة إلى عد
 . مباشر بینهما بالشركة في وجود الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط

  : في ضوء النتائج المیدانیة لهذه الدراسة لابد من تقدیم بعض الاقتراحات والتي من أهمها
لتي صعوبة تحدید المعلومات والمعارف ایجب على الشركة انشاء ووضع نظام تقییم خاص بإدارة المعرفة نفسها نظرا ل - 

من الضروري وضعها في برنامج إدارة المعرفة، مع صعوبة قیاس مدى نجاح برنامج إدارة المعرفة وعدم القدرة على قیاس 
  .العوائد المادیة لإدارة المعرفة

توفیر الإطار البشري المؤهل للقیام بمهام نظام إدارة المعرفة وهذا ما قد یعود لتوفیر برامج التدریب  یجب على الشركة - 
بشكل  نوعیة الهادفة، مع توفیر البنیة التحتیة اللازمة من منظومة اتصالیة وهیكلیة ومعلوماتیة لنقل المعرفة وتخزینهاال

السعي إلى تطویر وسائل الاتصال الالكتروني وتطویر برامج الانترنیت، بالعمل  ، أيیسهل عملیة البحث والوصول إلیها
رار من خلال تحضیر وتوفیر الفضاء اللازم لتدریبهم وتكوینهم من أجل تهیئتهم على تطویر كفاءة العاملین بالشركة باستم

 .للتأقلم مع النماذج الجدیدة لإدارة المعرفة بها
یجب على الشركة أن تعمل على عقد دورات تدریبیة من أجل تنمیة قدرات العمال وتطویر مهاراتهم ومعارفهم، وتبادل  - 

 .ات، والاجتماعات بصفة دوریة ومستمرةالمعرفة من خلال اللقاءات والمؤتمر 
یجب على الشركة تشجیع العمال على اكتساب المعرفة من المصادر الداخلیة والخارجیة وذلك من خلال تبادل  - 

المعرفة بینهم كخلق منتدى إلكتروني داخلي یشارك ویسجل فیه جمیع المعنیین، ویطرح كل من لدیه إشكالیة في هذه 
 .یشارك الجمیع في الإجابة واقتراح الحلول المناسبةالمنصة الإلكترونیة وس
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 .السعي إلى إیجاد بیئة فیها الثقة والاحترام المتبادل والعلاقات التفاعلیة في كل المستویات الإداریة - 
ضرورة تخصیص وحدة مستقلة متخصصة بتطویر أنشطة إدارة المعرفة وتعمل على متابعة تطبیق عملیات إدارة  - 

مع ضرورة إعداد تشخیص جید لمعرفة وضعیة الشركة من أجل تحدید أهداف واضحة لإدارة المعرفة  المعرفة بالشركة،
 .بها
، بضرورة تبني علاقة منفعة متبادلة مع )الشركاء(یجب التحسین المستمر لأفراد الشركة، وكذلك المتعاملین الخارجیین  - 

 .الموردین في جو من الشراكة والثقة
باتنة من أجل إنجاح عملیة تبني إدارة المعرفة إعداد تشخیص جید لمعرفة –ن التوتة یجب على شركة الإسمنت عی - 

 .وضعیتها من أجل تحدید أهداف واضحة لإدارة المعرفة
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