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 /2017 

 
 وǼعد الهدف هذا ولتحقیȘ تأثیر عملǽات ادارة المعرفة وفاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة، دراسة الǼحث استهدف
 بین العلاقات یوضح فرضي مخطȌ صǽاغة جرȐ  العلاقة ذات الدراسات فیها Ǽما الأدبǽات مراجعة

(تولید، وخزن،  المتمثلة ǼأǼعاده مستقل Ȟمتغیر ادارة المعرفة دراسة على الǼحث اعتمد الǼحث، اذمتغیرات 
 بإǼعاده وسȞ Ȍǽمتغیر فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة شȞلت ستة اǼعاد عن فضلا ونشر، وتطبیȘ المعرفة)

وتقیǽم الاداء، وتحفیز العاملین) (التخطȌǽ، واستقطاب، والاختǽار والتعیین، والتدرȄب والتطوȄر،  بـ المتمثلة
 Ǽغداد، في ي Ǽعض المصارف التجارȄة العراقǽة الخاصةف وشعǼة قسم مدیر (130) من العینة . تكونت
 وجود علاقة ارتǼاȋ معنوǽة بین عملǽات ادارة المعرفة وفاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة، الى الǼحث وتوصل

 .فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة في المعرفة لإدارة معنوȑ  ایجابي تأثیر وجود إلى توصل وȞما
 ادارة المعرفة، فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة :الأساسǻة المصطلحات

The research aims to study the impact of knowledge management and 
effectiveness of human resource management. To achieve this goal, it has 
deducted from the theoretical literature and  related studies a formulation 
hypothetical relationship among variables, the research adopted on studying 
knowledge management as an independent variable (generating, storage, 
sharing, application)  as well as six variables representing the dependent 
variables adopted for effectiveness of human resource management which are 
(planning, attracting , selection and appointment, training and development, 
performance evaluation, and employee motivation) while The sample consisted 
of (130) Directors in some private commercial bank in Baghdad. The research 
has found that there a relationship between knowledge management and 
effectiveness of human resource management with a positive significant impact 
for the knowledge management and effectiveness of human resource 
management.  
Key words: knowledge management, effectiveness of HRM 
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 /2017  

 
 

 
من خلال الǼحوث المیدانǽة التي جاءت لتعȞس  اكتسب موضوع إدارة المعرفة اهتمام واسع، وقد تعزز ذلك

الأهمǽة المرȞزȄة لدارة المعرفة في نجاح الممارسات التنظǽمǽة، فوفقا لوجهة النظر المستندة على الموارد 
تحصل المنظمة على تنافسیتها من الموارد النادرة والغیر قابلة للتقلید والغیر ممȞن استبدالها، وȃهذا الصدد 

مȞانǽات تلبي تلك المعاییر وȃهذا فإنها هي المصدر یوجد اتفاق بی ن الǼاحثین على إن المعرفة هي موارد وإ
شارة الأدبǽات إلى وجود علاقة تأثیر قوǽة بین  الرئǽس للمیزة التنافسǽة، وعلى الرغم من ذلك الاتفاق وإ

 Chadeeبهذا الشأن ( إدارة المعرفة وفاعلǽة الممارسات التنظǽمǽة فان هناك نقص في الǼحوث المیدانǽة
and Raman,2012:8 ة هي واحدة من تلك المخرجات التي ما زال هناكȄشرǼة إدارة الموارد الǽوفاعل .(

الكثیر لتعلمه حول العملǽات التي من خلالها تتفاعل Ǽعض الممارسات التنظǽمǽة مع ممارسات إدارة 
). O'Donohne and Torugsa,2014:2( الموارد الǼشرȄة لتحقیȘ نتائج أداء تؤدȑ إلى میزة تنافسǽة

  وȃناء على هذا وتوخǽا للدقة فقد تم صǽاغة مشȞلة الǼحث Ǽالتساؤلات الآتǽة:
  ما هي المرتكزات الفلسفǽة والأساسǽات المفاهǽمǽة لموضوعات الǼحث ومتغیراته؟ .1
 ما طبǽعة العلاقة بین ادارة المعرفة وفاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة ؟ .2
 ادارة المعرفة في فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة؟ ما تاثیر .3

 
حثُ  المنظمات Ȟون  من الǼحث أهمǽة تنǼع ْǼ  أسواقها في التنافسǽة المیزة على للحُصُول طرȘȄ عن دائماً  تَ
دارتها المعرفة وتعدُ   تؤدǽه الذȑ الحیوȑ  الدور من وانطلاقاً  .المیزة هذه لتحقیȘ المستعملة الطرائȘ أحدȐ وإ

دارة الموارد الǼشرȄة)  المتغیرات المǼحوثة (  بجمǽع وتحقǽقه العالي الأداء لدعم والمؤهلةإدارة المعرفة، وإ
  :هما جانبین ظل في تكمن  الǼحث فأهمǽة ومجالاته، مرافقه

 ظواهر تمثل والتي المǼحوثة، المتغیرات خلال من للǼحث العلمǽة الأهمǽة . الأهمǽة العلمǽة: تتجلى1
 هذه بدراسة المتزاید الاهتمام من الرغم وعلى ، المتمیزة للمنظمات العام التوجه تشȞل حدیثة أدارȄه

 نحو على والعراقǽة العرǽȃة الدراسات صعید على Ǽالندرة ǽمتاز زال لا عنها Ȟتب ما إن إلا المتغیرات
 هذا في العراقǽة ǼشȞل خاص والمȞتǼة إغناء المȞتǼة العرǽȃة ǼشȞل عام الǼحث سǽسهم وǼالتالي . خاص

 الǼحث Ǽمتغیرات المتعلقة والǼاحثین الكتاب آراء لأهم والمفاهمǽه الفȞرȄة المناقشة خلال من المجال،
  فǽه. توظǽفها ومحاولة

التأسǽس  ǽȞفǽة حول عملǽة مساهمة تقدǽم في للǼحث التطبǽقǽة الأهمǽة . الأهمǽة التطبǽقǽة: تتمثل2
  .فاعلǽة إدارة الموارد الǼشرȄة تحقیȘ من ǽقترب متطور مستوȐ  إلى بها المعرفة والارتقاءلجهود إدارة 
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 /2017 

 
 استرشادا بجوانب مشȞلة الǼحث وǼمسوغات إجراءه ǽمȞن إجمال أهداف الǼحث Ǽالاتي:

بناء إطار معرفي لفلسفة موضوعات (إدارة المعرفة ، فاعلǽة إدارة الموارد الǼشرȄة ) ومتغیراتها عبر تتǼع  .1
المسارات التنظیرȄة للأدبǽات المتخصصة ، وتجذیر المعرفة التي تحوȄها ثم تقدǽم إطار مفاهǽمي ǽصف 

اسة میدانǽة علمǽة متواضعة ترفد الاتجاهات التفسیرȄة لتلك الموضوعات وȄرȌȃ بینها میدانǽا في إطار در 
المȞتǼة العرǽȃة ǼشȞل عام والعراقǽة ǼشȞل خاص ، وتوظیف التراكم المعرفي في علمي نظرȄة المنظمة 

 والموارد الǼشرȄة عن الموضوعات المǼحوثة فȞرا وتصورات في بلورة إǼعاد منهجǽة الǼحث.
  رد الǼشرȄةتحدید طبǽعة تأثیر ادارة المعرفة في فاعلǽة ادارة الموا .2
 تقدǽم تحلیل لطبǽعة العلاقة بین ادارة المعرفة  وفاعلǽة إدارة الموارد الǼشر .3
 الخروج بجملة استنتاجات وتوصǽات ǽمȞن ان تمثل دلیل ومرشد للإدارة في المصارف المǼحوثة. .4

 
) Ȍالمخطmodelسر یوضح مجموعة من المتغیرات ذاتǽر مȄمثل تصوǽ (  العلاقة ، وللأغراض هذا

الǼحث تم إعداد مخطȌ اختǼارǽ ȑعطي تصورا أولǽا عن مجموعة من علاقات الارتǼاȋ والتأثیر بین 
متغیرات الǼحث والتي قد تكون في صورة Ȟمǽة أو نوعǽة وتجمع معا الملامح الرئǽسة للواقع الذȑ تهتم 

 فاعلǽة إدارة الموارد.وتأثیر بین ادارة المعرفة و وجود علاقة ارتǼاȋ  المخطȌ وǽفترض ،  بتحدید ملامحه
  .ومتطلǼاته مشȞلة الǼحث ضوء في إعداده تم الذȑ الǼحث المقترح مخطȌ) 1( الشȞل وǽظهر

  

 تولید المعرفة
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 /2017  

 
 

 
علǽه لإدارة المعرفة، إذ إن هناك اختلافات لا ǽمȞن القول إن هناك تعرȄفاً واحداً شاملاً وواسعاً ومتفقاً 

Ȟثیرة حول تحدید مفهوم واحد محدد لهذا المصطلح الجدید، فقد اختلف الǼاحثون في تناول مفهوم إدارة 
المعرفة تǼعاً لاختلاف اختصاصاتهم وخلفǽاتهم العلمǽة والعملǽة، وذلك Ǽسبب اتساع حجم میدان إدارة 

  ) یوضح تعرȄفات Ǽعض الǼاحثین.1). والجدول (58: 2002، المعرفة ودینامȞǽیته. (الكبǽسي
  ) تعرȄفات الǼاحثین Ǽشان ادارة المعرفة1الجدول (

1 Daft 2007 
هي طرȄقـــة جدیـــدة للتفȞیر حـــــول المنظمــة والتشـارك 

Ǽالمــوارد الفȞرȄـــة والإبداعیــة وهي تشیر إلى جهــود المنظمــة 
 المال الفȞرȑ لإیجــاد وتنظǽم رأس 

  2010  نور الدین 2

هي العملǽات التي تساعد المنظمــة أو المؤسسـة للحصول 
على المعرفة من البǽانات والمعلومات والاتجاهات 

 Șلتحقی Șم والتنسیǽوالتنظ Ȍǽوالإحصاءات اللازمــة للتـخط
 أهداف المنظمـة .

3 Jennex et.al 2012 
للحصول على المعرفة تعد إدارة المعرفة عملǽة منظمة 

المتوافرة لدȐ الأفراد داخل المنظمة العامة وخزنها 
 ومشارȞتها لتحقیȘ أهداف المنظمة.

 2013  صالح وǼاني 5
Ǽأنها عملǽة إدارȄة لها مدخلات ومخرجات تعمل في إطار 

 بیئة خارجǽة معینة تؤثر علیها وعلى تفاعلاتها  .

 2013 محمد 6
لتحدید الخǽارات الاستراتیجǽة هي المعرفة المستخدمة 

 لتحقیȘ التفوق التنافسي في المؤسسات المصرفǽة.

 2015 الكبǽسي 7

Ǽأنها الفهم الواعي والذȞي لثقافة المنظمة والقدرة على 
هذه الثقافة . أو  الاستخدام والتطبیȘ للتغیر الحاصل قي

إنها عملǽة اكتساب ومشارȞة الخبرة الجماعǽة للمجتمعات 
 في تحقیȘ انجاز رسالتها.

  المصدر: من اعداد الǼاحث
وفي ضوء التعرȄفات الانفة الذȞر ǽستشف الǼاحث Ǽان إدارة المعرفة هي المصطلح المعبر عن العملǽات 

ائها المستفیدون من المنظمة لاكتساب وخزن وتوزȄع والأدوات والسلوǽȞات التي ǽشترك في صǽاغتها وأد
المعرفة لتنعȞس على عملǽات الأعمال للوصول الى أفضل التطبǽقات Ǽقصد المنافسة طوȄلة الأمد 

  والتكیف.
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 /2017 

 
أن التحول تعد  إدارة المعرفة من المواضǽع الحدیثة والتي تتكامل مع غیرها من المواضǽع الفȞرȄة ، إذ 

الجدید في بیئة الأعمال ǽفرض على المنظمات التمیز Ǽقدرات جدیدة تتلخص في Ǽعد النظر والتفوق في 
الأداء والإبداع والقدرة على التكیف بدلاً من الأسلوب التقلیدȑ یرȞز على الفاعلǽة ǼشȞل أساس ، ومن هذا 

امرأ في غاǽة الحیوǽة إذ تمثلت الأهمǽة  المنطلȘ فان وجود خطة متكاملة لإدارة المعرفة لدȐ المنظمات
  Ǽما ǽأتي:

أصǼحت إدارة المعرفة من أكثر العملǽات أهمǽة ضمن المنظمة فإنتاج المنظمة الرئǽسي هو المعرفة .(  .1
  ).20،2010عبد القادر:

تعد مطلǼا تنظǽمǽاً ǽفترض انه ǽحظى Ǽاهتمام جمǽع المنظمات  في تحقیȘ تطور العاملین ورفع  .2
ومهاراتهم التي تعطي ثمارها Ǽاكتساب المنظمة المیزة التنافسǽة والقوة التي تمیزها عن Ǽاقي Ȟفاءتهم 

 ) .Daft,2001;259المنظمات .(
تعد المصدر الرئǽسي في إسناد رأس المال الفȞرȑ والكفاءات الجوهرȄة للمنظمة مما ǽسهم ذلك في  .3

 ).61,2003الإثراء المعرفي وملاحقة آخر التطورات العلمǽة .(صالح :
إدارة المعرفة لها القدرة على تحسین واستخدام واستثمار الموارد المعرفǽة وتأكید الإبداع في جمǽع أرجاء  .4

 ).65,2005المنظمة لتعزȄز أدائها من خلال اكتساب القوة والمیزة التنافسǽة (السالم:
5.  ُ من تطور احتǽاجات جدیدة  التطور المستمر والمتوقع للمفاهǽم والناتج عن تطور الخدمات وما سیتǼعه

.  
 ).Oebbecke& Flatoff ,2011:14تضاعف حجم المعلومات التي تتولد في أȑ مجال ( .6
تعد إدارة المعرفة فرصة Ȟبیرة لتخفǽض التكالیف ورفع ومجوداتها الداخلǽة لتولید الإیرادات الجدیدة   .7

 ).26:2005(الكبǽسي:
(بوعشة  سیȘ أنشطة المنظمة وتحقیȘ أهدافهاتعتبر إدارة المنظمة عملǽة نظامǽة متكاملة لتن .8

:2012،15.( 
 إدخال التقنǽات الجدیدة للمعلومات والاتصالات لتشجǽع التعاون (الإنترنت). .9

استخدام مراكز عمل ضرورȄة لخلȘ والحفاȍ على إدارة المعرفة (الخبراء ، الوسطاء، الوثائقیین  .10
 ).5،2011(الظاهر :

تیجǽة واضحة تساعد في بناء منظمة تكون ǽقظة وقادرة بنجاح على إدارة المعرفة تعد وظǽفة إسترا .11
 التغلب على أǽة صعوǼات ناتجة عن التغییر.

دارتها.(صالح وǼاني : .12  ).125،2013تشجǽع الأفراد على المشارȞة في المعرفة وإ
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أصǼحت قوة الدول تقاس ǼمدȐ امتلاكها ناصǽة العلم والمعرفة وǼعدد علمائها ومفȞرȄها ودرجة تراكمها 
المعرفي وأصǼحت المعرفة المفتاح الرئǽس لنجاح المنظمات في القرن الحالي الذȑ أصǼحت فǽه القǽادة 

 ȑالمعارف (العنز ȑما  ). وتتضح أهداف133’2002لصناع المعرفة من العاملین من ذوǼ إدارة المعرفة
  ǽاتي:

  الترȞیز على تنمǽة الجوانب التنظǽمǽة والثقافǽة والاجتماعǽة والتقنǽة،  - أ
  الانترنیت ).- العمل على زȄادة عدد الأفراد الذین ǽمȞنهم التعامل مع التقنǽات (الحاسǼات  -  ب
المهنǽة والتعلǽمǽة للمختصین تطوȄر أسس ومعاییر موحدة لإدارة المعرفة تساعد في تطوȄر الجوانب   -  ت

  ). 2،2008بإدارة المعرفة.(المنǽعي :
  التحȞم والسǽطرة على العملǽات ذات العلاقة بإدارة المعرفة .  -  ث
  إیجاد قǽادة فاعلة قادرة على بناء وتطبیȘ مداخل إدارة المعرفة .   - ج
  ).Holsapple and Singh,2000:77تحقیȘ الرȄادة عن طرȘȄ رأس المال الفȞرȑ (   - ح

 
تسعى إدارة المعرفة إلى الحصول على المعرفة وتوثǽقها وتنظǽمها وتمȞین الوصول إلیها، وهذه العملǽات 
صارت موجوداً استراتیجǽاً ǽعتمد علǽه في نجاح المنظمات وǼقائها. وأصǼح الحصول على المعلومات 

) . أن Laudon & Laon,2012:435الحیوǽة للǼقاء والابتكار (ونشرها وتعزȄز التعاون من الأمور 
العملǽات الأساس لإدارة المعرفة أرȃع تعمل Ǽمجملها في إطار ǽحǼ Ȍǽه العناصر الاجتماعǽة والثقافǽة 
والتنظǽمǽة ثم التكنولوجǽا ومن خلال التفاعل التام بین العملǽات وهذه العناصر تتم عملǽات إدارة المعرفة 

 Alaviعملǽات تتضمن خلȘ المعرفة وخزنها ومن ثم نقلها والمشارȞة بها (وهذه ال
&Leidner,2001:116 .(  

ان عملǽة تولید المعرفة تمثل قدرة ǽ  (London & landon ,2000 :43-446)شیر تولید المعرفة  .1
المنظمة على تكوȄن رصید معرفي جدید نتیجة للتفاعل بین المعرفة الكامنة لدȐ العاملین والمعرفة الظاهرة 

) فǽشر إلى أرȃع مصادر 48: 2005التي تمثل رصید المنظمة من خبراتها وتعاملاتها. اما (سلمان،
ن الخارج وعن طرȘȄ الإفصاح،  ان الاتحاد (الدمج) هو عملǽة لتولید المعرفة هي الاتحاد من الداخل وم

التكامل لمختلف أنواع المعرفة الصرȄحة لإیجاد معرفة جدیدة ،اما المصدر الداخلي فأن الافراد غالǼاً ما 
Ȟǽسبون المعرفة من داخل المنظمة وȄوظفونها لأعمالهم من خلال قواعد المعرفة وان المنظمة بهذا تقدم 

وتدرǼȄاً لعاملیها مما یتǽح فرصة لتولید معارف جدیدة من قبل الأفراد. اما من المجتمع فیتم من تعلǽماً 
ُ تǼادل ونقل المعرفة الضمنǽة للأفراد فǽما بینهم عن طرȘȄ التلمذة وهي عملǽة التعلم تحت ید احد  خلاله

فحواه فهو جعل المعرفة الخبراء او مراقǼة أحد أعضاء الفرȘȄ وȄتعلم طراز العمل اما الإفصاح فأن 
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الضمنǽة معرفة صرȄحة وهذا نشاȋ حرج للعاملین والمنظمات الرȄادǽة خوفاً على معارفها صرȄحة وهذا 
  نشاȋ حرج للعاملین والمنظمات الرȄادǽة خوفاً على معارفها الضمنǽة من التسرب.

والإدامة والǼحث  عملǽات خزن المعرفة تعني تلك العملǽات التي تشمل الاحتفاȍخزن المعرفة:   .2
والاسترجاع والوصول الیها. تشیر عملǽة خزن المعرفة إلى أهمǽة الذاكرة التنظǽمǽة، فالمنظمات تواجه 
خطرا Ȟبیرا نتیجة لفقدانها للكثیر من المعرفة التي ǽحملها الأفراد الذین ǽغادرونها لسبب أو لأخر، وǼات 

ظمات التي تعاني من معدلات عالǽة لدوران العمل، خزن المعرفة والاحتفاȍ بها مهمة جدا لاسǽما للمن
والتي تعتمد على التوظیف والاستخدام Ǽصǽغة العقود المؤقتة والاستشارȄة لتولید المعرفة فیها، لان هؤلاء 
الأشخاص ǽأخذون معرفتهم الضمنǽة غیر الموثقة معهم عندما یترȞون المنظمة ، إما الموثقة فتǼقى 

خزن المعرفة من خلال أنواع متعددة من وحدات الخزن: الأولى الخزن ألتتاǼعي  مخزونة في قواعدها وȄتم
والǽاتها الشرȌȄ الممغنȌ الذǽ ȑستخدم في خزن المعرفة التراكمǽة ، والثانǽة هي الخزن للوصول المǼاشر 

) Ȍات استخدام القرص الممغنǽوآلCD  ة لمرة واحدة ولكنهاǼمقدرة الكتاǼ تستخدم ) ذلك أن القرص أستخدم
 ).450،2000القراءة والاطلاع المتعدد ولسنوات طوȄلة (مȞیلود :

تعد عملǽة مشارȞة المعرفة المȞون الأهم من عملǽات إدارة المعرفة مشارȜة المعرفة:  .3
). وتعرف على أنها ثقافة اجتماعǽة تتضمن تǼادل العاملین للمعرفة والخبرات 2012:93(سلمان،

) Ding et al, 2007:938). وȄوضحها (Ling, 2007: 136نظمة (والمهارات في جمǽع أجزاء الم
Ǽأنها السلوǽȞات التي من خلالها یزȄد الإفراد فهم الآخرȄن من خلال إظهار وتبǽان المعرفة الشخصǽة. إما 

)Rivera-Vazquez et al, 2009:257 عضهمǼ ادل الإفراد معǼأنها تǼ ة المعرفةȞمشار Ȑفیر (
 Ling etالضمنǽة والظاهرة والإیجاد المستمر للمعرفة الجدیدة. وǽعدها (الǼعض Ȟلا من المعرفة 

al,2009:128 بوصفها نشر المعلومات والمعرفة في عموم المنظمة . أو هي فن جعل المعرفة متاحة (
 ).Nor & Egbu,2010:2للآخرȄن ضمن المنظمة (

معرفة المتاحة للمنظمة ، لذا تعد من إن الهدف والغاǽة من أدارة المعرفة هو تطبیȘ التطبیȖ المعرفة   .4
عادة الاستعمال ( ) Useابرز عملǽاتها ، وتشیر هذه العملǽة الى مصطلحات الاستعمال ( ) Reuseوإ

) إضافة الى التطبیȘ . فالإدارة الناجحة للمعرفة هي التي تستخدم المعرفة المتوافرة Utilizationالإفادة (
د استثمار فرصة توافرها لتحقیȘ میزة لها او لحل مشȞلة قائمة في الوقت المناسب ، ومن دون أن تفق

  ).108،2008(إبراهǽم وآخرون :
 
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 
 

 
لا یزال مفهوم استراتیجǽة إدارة الموارد الǼشرȄة واحدا من الأفȞار القوǽة والمؤثرة التي برزت في مجال 

  ) تعرȄفات Ǽعض الǼاحثین لذلك المفهوم.2). وǽستعرض الجدول ((Susan,2004:1الأعمال والإدارة 
  ) تعرȄفات الǼاحثین Ǽشان فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة2الجدول (

  .)2013:13(رظوان،
جمǽع الأنشطة الإدارȄة المرتǼطة بتحدید احتǽاجات المنظمة من الموارد الǼشرȄة وتنمǽة 
 Ȑة الكاملة بهدف الاستفادة القصوǽض والتحفیز والرعاǽفاءتها ومنحها التعوȞ قدراتها ورفع

  من جهدها وفȞرها من اجل تحقیȘ اهداف المنظمة

  )2014:31(السعایدة،

الإدارة المسؤولة عن تمȞین المنظمة من بناء مزاǽاها الاستراتیجǽة والمحافظة علیها من 
خلال تخطȌǽ للموارد الǼشرȄة وتوظیف ملائم وتدرȄب دقیȘ للموارد الǼشرȄة فضلا عن 
المتاǼعة المستمرة وتطوȄر للموارد الǼشرȄة في المنظمة لتحقیȘ الموازنة بین المنظمة 

  لوظǽفة والجماعة والفرد وا

  )2014:11(الزواهره،
جزء من الإدارة ǽعنى Ǽشؤون الافراد العاملین من حیث التعیین والتاهیل والتدرȄب وتطوȄر 

  الكفاءات ووصف اعمالها 
  هي دلك الجزء من الإدارة المهتم Ǽالافراد في العمل وǼعلاقاتهم داخل المنظمة   .)2015:22(القحطاني،

،ȑرȄ2016:71(الحر(.  
دارة التي تعتمد على إدارة الافراد وترȞز على الجوانب المادǽة والعناصر الǼشرȄة وهي الإ

وتهتم بتطوȄر خبرات ومهارات العاملین وتعمل على الاستجاǼة لاحتǽاجات ومتطلǼات 
  الافراد العاملین وتقوم بتوجیههم وتدرȄبهم والاستفادة من خبراتهم ورفع معنوǽاتهم

  .)2016:107(جثیروحسین،
سلسلة من الإجراءات التي تعتمدها إدارة الموارد الǼشرȄة لتخطȌǽ وتنظǽم وتنفیذ Ȟافة 
المهام المتعلقة Ǽالموارد الǼشرȄة داخل المنظمة وǼالشȞل الذȑ یجعل من هذه الموارد میزة 

 Ȑالمنظمات الأخرǼ تتمیز بها المنظمة مقارنة  

  المصدر: من اعداد الǼاحث
 

ǽمثل الافراد العاملون في المنظمة اهم الموجودات التي تمتلكها، فهم الذین یبنون المنظمة وǽساعدون في 
). ونظرا لتلك الأهمǽة شاع الاستخدام الفعال لمدخل الموارد الǼشرȄة Carson,1989:2نموها ونجاحها (

Ǽما Ȟǽفل زȄادة فاعلǽة المنظمة واشǼاع حاجات العاملین في الوقت ذاته. اذ قد ابرز هذا المدخل أهمǽة 
إدارة الموارد الǼشرȄة بوصفها وظǽفة تسعى الى تحقیȘ افضل استخدام لقدرات العاملین ومهاراتهم، فضلا 

ن تحقیȘ التوازن بین رسالة المنظمة ودور تلك الإدارة من جهة وأسǼاب وجودها في عالم الاعمال من ع
).وتكمن أهمǽة إدارة الموارد الǼشرȄة في دورها المؤثر في رفع Ȟفاءة 155،2006جهة أخرȐ (عبدالله :
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 ȑشرǼمثل العنصر الǽ اهم مدخلات النظام إدارة المنظمات وفعالیتها في أداء مهامها ونشاطاتها، اد
،ȑة المنظمة، ورسم معالم مستقبلها (عبوǽالمؤثرة في تحدید هو Ȑ2007:34الإنتاجي، واعظم القو.(  

تعد استراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة نمطا مخططا لنشاطات واستخدامات الموارد الǼشرȄة التي تمȞن 
ي الأساس في تحقیȘ الفاعلǽة التنظǽمǽة، إدارة المنظمة من تحقیȘ أهدافها، اذ ان الموارد الǼشرȄة ه

فالتكنولوجǽا الحدیثة وأنظمة التصنǽع لا ǽمȞن ان تحقȘ مزاǽا تنافسǽة للمنظمة الا من خلال الافراد 
 Noe etالعاملین، وهنا یبرز دور استراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة في تقدǽم المهارات الǼشرȄة المطلوǼة (

al,1994:45.(  
ستراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة تشȞل إحدȐ المدخلات المهمة لاستراتیجǽات الكلǽة للمنظمة، ان أهمǽة ا

وان اهم دور یتمثل في هده المدخلات هو انها تشȞل عنصرا حاسما في خلȘ الارتǼاȋ بین استراتیجǽات 
لعدید من ). والیوم نجد ان نجاح اBratton & Gold,2003:122الموارد الǼشرȄة وأداء الأعمال (

المنظمات الكبیرة یرجع بدرجة Ȟبیرة الى قدرتها على الإدارة الفاعلة لمواردها الǼشرȄة ، وعلى اختǽار 
عاملین ومدراء على درجة عالǽة من المهارة والكفاءة واستقطابهم والاحتفاȍ بهم وان Ȟǽون لهده المنظمات 

  ).ȄMathis & Jackson,1985:5ة (سǽاسات فاعلة وتطبǽقات جیدة في مجال إدارة الموارد الǼشر 
 

تشیر استراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة الى الاستراتیجǽات التي تضمن السǽاسات والممارسات والأنشطة 
،ȑة، وعرفها (الدورȄشرǼالموارد الǼ طةǼسة 2005:281والوظائف المرتǽانها وظائف وانشطة رئǼ (

لتخطȌǽ لاحتǽاجات الموارد الǼشرȄة في المستقبل، وتعیین الافراد وتحدید موقعهم في الوظائف ومȞافاتهم Ȟا
 )2005:71وتقیǽم أدائهم وتطوȄرهم من اجل تحقیȘ استخدام اكثر فاعلǽة للموارد الǼشرȄة. وǽشیر (عقیلي،

  انواع الاستراتیجǽات وهي :
Ǽأنشطة إدارة الموارد الǼشرȄة خاصة في مجالات  استراتیجǽة التخطȌǽ :هو عمل شمولي ذو صلة .1

الاستقطاب والاختǽار والتعیین والتدرȄب وتقوǽم الأداء وتحدید المسار الوظǽفي في اطار التعامل مع 
 ،ȑاهداف المنظمة والعاملین معها (الموسو Șحقǽ ماǼلا وǼاجات المنظمة مستقǽعرفه :200485احتǽو .(

)Armstrong,2006:120انه عǼ ( ة من قبل المنظمة ووضعǼة المطلوȄشرǼة ضمان تحدید الموارد الǽمل
Ǽانه عملǽة تحدید أنواع واعداد العاملین  )2014:21الخطȌ الكفیلة بتلبǽة هده المتطلǼات. اما (السعایدة، 

  الذین تحتاجهم المنظمة Ǽما یتناسب مع الشروȋ التي تضعها الإدارة العلǽا للمنظمة. 
. )2010:93الوظائف: وتعد أولى استراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة (جودة، استراتیجǽة تحلیل  .2

تعتبر إستراتیجǽة تحلیل الوظǽفة الخطوة التي تبنى علیها جمǽع الوظائف الأخرȐ لإدارة الموارد الǼشرȄة في 
 المنظمة. وȞلما تمت هذه العملǽة Ǽأسلوب علمي دقیȘ وشامل Ȟلما زاد من فرص تطبیȘ والنجاح في

استراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة تتألف المنظمات من مواقع وظǽفǽة یتعین أعداد ملاكات لأشغالها و ǽعد 
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تحلیل الوظائف هو الأسلوب المتǼع الذǽ ȑمȞن من خلاله تحدید الواجǼات لهذه المواقع الوظǽفǽة  
مȞن البدء في ترجمة أهداف وشخصǽات الأفراد الذین سǽقع علیهم الاختǽار لأشغالها  وانه من غیر الم

المنظمة إلى مهام ومسؤولǽات سǽضطلع Ǽأدائها العاملون فعلا لتحقیȘ هذه الأهداف دون الانتهاء من 
 ).2،2006تحلیل و تصمǽم الوظǽفة (الطعان وطاهر:

استراتیجǽة الاستقطاب والاختǽار: تعد عملǽة التوظیف أحدȐ أهم الوظائف التي یجب أن تنجزها  .3
الموارد الǼشرȄة في المنظمة ȞǼفاءة و فاعلǽة. فعلى أساس النجاح في انجازها یتحدد مسار النشاطات أدارة 

الوظǽفǽة في المنظمة سواء النشاطات التسوǽقǽة و الإنتاجǽة و المالǽة و الǼحثǽة و خاصة في المنظمة 
عملǽة الاختǽار نظاما تمثل  التي تحتل إدارة الموارد الǼشرȄة موقعا واضحا في هǽاكلها التنظǽمي ،وتمثل

ما مخرجاته فتتجلى، وعملǽاته في المقابلة  مدخلاته بنتائج التحلیل الوظǽفي و خطȌ الموارد الǼشرȄة وإ
والاختǽار والفحص الطبي واللǽاقة البدنǽة، نتائج الاستقطاب Ǽقرار اختǽار ǽحدد ǼموجǼه من سیتم تعینهم 

لوظǽفة) و قد تم تعرȄف الاختǽار على انه "العملǽة التي من بین مجموعة الأشخاص المرشحین لشغل ا
تقوم المنظمة من خلالها Ǽالاختǽار من بین عدد من المتقدمین إلى الوظǽفة ممن تتوافر فیهم أعلى فرصة 

). وعرف ȞǼونه العملǽة التي من خلالها یتم تحدید 2006:3لتلبǽة احتǽاجات المنظمة (الطعان وطاهر،
 & Snellحتملین وتشجǽعهم من اجل سد المناصب الشاغرة حالǽا وفي المستقبل (مقدمي الطلǼات الم

Bohlander,2004:149 د المنظمةȄة الاستقطاب هو ضمان تزوǽمثل الهدف الأساس من عملǽو .(
Ǽالعدد المناسب من دوȑ الكفاءات المرتفعة لاختǽار افضلهم لشغل الوظائف الشاغرة (فǽصل 

   ).2016:280واخرون،
اتیجǽة التدرȄب والتطوȄر: یلعب التدرȄب دور أساسǽا في نجاح المنظمات، اذ یؤدȑ التدرȄب استر  .4

والتطوȄر دور حیوǽا من خلال تمȞین العاملین للقǽام ǼأعǼاء واجǼاتهم، فضلا عن   إدراك المنظمات 
المتغیرة وهو  لحقǽقة أن التدرȄب الموارد الǼشرȄة سǽمȞنها من التعامل مع أعمال المستقبل ذات الطبǽعة

امر  قد ǽحدد النجاح أو الفشل التنظǽمي ، تمثل عملǽات تدرȄب و تطوȄر الموارد الǼشرȄة وتقیǽم أدائها 
 Șة بدور فاعل في تحقیȄشرǼن إن تساهم إدارة الموارد الȞمǽ عض فلاǼعضها الǼ طة معǼة متراǽأنشطة حیو

ي على أساس تحدید الاحتǽاجات التدرȄبǽة وفȘ أهداف المنظمة إذا لم تعي طبǽعة التدرȄب المطلوب المبن
)  وȞذلك فأن التدرȄب هو احد الوسائل التي 600 :2007طرȄقة علمǽة مدروسة (العامرȑ والغالبي،

 ȘȄمهد الطرǽ ȑل الذȞالشǼ ة للعاملینǽȞة و السلوǽة القدارت العلمǽر وتنمȄتستخدمها الإدارة من اجل تطو
اجهة التغیرات  على المستوȐ البیئة الداخلǽة و الخارجǽة (السالم نحو نمو المنظمة وازدهارها  ومو 

).  وقد عرف التدرȄب Ǽأنه الطرق المستخدمة لرفد المستخدمین الجدد أو الحالیین 129،2002وصالح:
إما التطوȄر فقد عرف على انه   Ǽ(Dessler,2000:249)المهارات التي ǽحتاجونها لأداء وظائفهم



270 

 
 

 /2017 

لمهارات و السلوǽȞات التي تحسن من قدر العاملین لمواجهة أنواعا مختلفة من   "اكتساب المعرفة و ا
  ) Noe et al,1994:59التحدǽات في الإعمال الموجودة حالǽا أو الإعمال التي لم تظهر Ǽعد(

استراتیجǽة تقوǽم الأداء : تتمȞن المنظمة من خلال عملǽة تقوǽم الأداء، التوصل إلى حȞم ǽقترب  .5
ى صحة سǽاستها، وȃرامجها التي تعتمدها لاختǽار وتعیین وتدرȄب وتطوȄر ومتاǼعة مواردها من الدقة عل

الǼشرȄة في المنظمات التي تعتبر حجر الأساس للمنظمة، وǽعرف تقوǽم الأداء Ǽأنه "نشاȋ مهم من أنشطة 
فاعل (الطعان الموارد الǼشرȄة ǽستهدف التأكد من مدȞ Ȑون الفرد العامل في المنظمة یؤدȑ عمله ǼشȞل 

  ).2006:3وطاهر،
) Ǽان المȞافآت والتعوǽضات تعني :201316استراتیجǽة تحفیز العاملین: ǽشیر (فوطة والقطب،  .6

المǼالغ المالǽة سواء المȞافآت او الرواتب او الحوافز التي تمنح للموظفین بناء على الخدمات التي تقدم 
Ȅة المؤهلة Ǽالعلم والمعرفة ومن أصحاب المهارات من قبلهم، اذ Ȟǽون الغرض منها جذب الموارد الǼشر 

للعمل في المنظمة، اذ ترفع هده المȞافآت  قدرة العاملین Ǽالشعور Ǽالدافعǽة.  اذ ǽشیر 
ان المȞافاة التي تقدم للموارد الǼشرȄة هي من أهم عناصر جذب العاملین للعمل في  )2014:209(جودة،

  ولید دافعا قوǽا فیهم للعمل Ǽأعلى جهد. المنظمة والمحافظة على Ǽقائهم فیها وت
 

 
 

 
Ș استجاǼة لمعرفة مستوȐ إدارتي المعرفة في المصارف وتأثیرهما على فاعلǽة إدارة الموارد الǼشرȄة  وف

العینة ، سیتم الاعتماد على التوزȄعات التكرارȄة لإجاǼات عینة الǼحث و النسب المئوǽة لها وصولا إلى 
الوسȌ الحسابي و الانحراف المعǽارȑ لتلك الإجاǼات. و لان هذا الǼحث قد اعتمدت على مقǽاس 

)LikertانةǼحث للأستǼات عینة الǼل متغیر محصورا بین ( ) الخماسي في إجاȞ Ȑون مستوȞǽ5-1، فس (
) فȞǽون جید إذا ما Ǽ3أرȃعة مستوǽات و ǽشتمل مستوȄین في حالة الزȄادة عن الوسȌ الفرضي الǼالغ (

) Ȟذلك یتضمن مستوȄین إذا انخفض عن الوسȌ الفرضي 4) و جید جدا إذا زاد عن (3-4تراوح بین (
  ) 2ضعیف جدا إذا ما انخفض عن () و 2-3) فȞǽون ضعیف إذا تراوح بین (3(

 ادارة المعرفة .1
)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي 3.91بلغ الوسȌ الحسابي العام لمحور ادارة المعرفة Ǽصورة اجمالǽة   (

. وسیتم دراسة اǼعاد ) 19.91ومعامل اختلاف بلغ () 0.77) وǼمستوȐ جید وǼانحراف معǽارȑ (3الǼالغ (
لمعرفة ، خزن المعرفة ، نشر المعرفة ، تطبیȘ المعرفة ) والفقرات الخاصة ادارة المعرفة وهي  (تولید ا

  ȞǼل Ǽعد Ǽالتفصیل وȞما یلي :
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 الǼعد الاول : تولید المعرفة -أ
Ȟأحد اǼعاد ادارة المعرفة  اذ جاءت بوسȌ تولید المعرفة وفقا لنموذج الǼحث الفرضي فقد تم اعتماد Ǽعد 

) وǼمستوȐ جید وǼانحراف معǽارȑ 3الوسȌ الفرضي الǼالغ ()  وهو اعلى من 3.82حسابي عام (
) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الراǼعة) من حیث الاهمǽة النسبǽة 22.75ومعامل اختلاف بلغ ()  0.87(

 Ȑعاد ادارة المعرفة الاخرǼأǼ ة والتي نصها (مقارنةǽحوثه عند الفقرة الثانǼة للعینة المǼلا ، اذ بلغ اعلى اجا
) وǼمستوȐ جید جدا و 4.09اذ بلغ الوسȌ الحسابي لها ( ج المصرف الى تولید معرفة جدیدة)ǽحتا

) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الراǼعة) من 24.22)  ومعامل اختلاف بلغ (Ǽ0.77انحراف معǽارȑ بلغ (
تولید المعرفة حیث الاهمǽة النسبǽة ، بینما بلغ اقل وسȌ حسابي عند الفقرة السادسة والتي تنص على (

بلغ  )  وǼمستوȐ جید وǼانحراف معǽارǽ3.52 ȑحتاج الى دراǽة غیر متوفرة في المصرف) بوسȌ حسابي (
) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (السادسة) من حیث الاهمǽة 25.37)  ومعامل اختلاف بلغ (0.89(

  .النسبǽة
  تولید المعرفة وفȘ اجاǼات العینة) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد 3الجدول (

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

رفة
مع

 ال
لید

تو
  

1  
ǽعتمد المصرف في تولید المعرفة على الخبرات 

 الداخلǽة
3.92 0.95 24.23 

 24.22 0.77 4.09 لا ǽحتاج المصرف الى تولید معرفة جدیدة  2

3  
لإقامة تحالفات معرفǽة مع ǽسعى المصرف 

 Ȑالمصارف الأخر 
3.73 0.85 22.87 

4  
اغلب المعرفة المȞتسǼة هي نتیجة عملǽات 

 التجرȃة
3.80 0.91 23.92 

 ǽ 3.84 0.82 21.28عمد المصرف لخلȘ معرفة خاصة Ǽه  5

6  
تولید المعرفة ǽحتاج الى دراǽة غیر متوفرة في 

  المصرف
3.52 0.89 25.37 

   Ȍ22.75 0.87 3.82  الحسابي العام لتولید المعرفةالوس 
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  الǼعد الثاني : خزن المعرفة - ب
Ȟأحد اǼعاد ادارة المعرفة  اذ جاءت بوسȌ خزن المعرفة وفقا لنموذج الǼحث الفرضي فقد تم اعتماد Ǽعد 

) وǼمستوȐ جید وǼانحراف معǽارȑ 3)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ (3.98حسابي عام (
 ) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الثانǽة) من حیث الاهمǽة النسبǽة18.79ومعامل اختلاف بلغ () 0.75(

مقارنة ǼاǼعاد ادارة المعرفة الاخرȐ، اذ بلغ اعلى اجاǼة للعینة المǼحوثه عند الفقرة التاسعة والتي نصها 
) وǼمستوȐ جید جدا و 4.03اذ بلغ الوسȌ الحسابي لها ( یجرȑ التحدیث المستمر على المعرفة المخزنة)(

) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الاولى ) 17.36)  ومعامل اختلاف بلغ (Ǽ0.70انحراف معǽارȑ بلغ (
من حیث الاهمǽة النسبǽة ، بینما بلغ اقل وسȌ حسابي عند الفقرة الساǼعة والتي تنص على (ǽقوم 

 )  وǼمستوȐ جید وǼانحراف معǽارȑ 3.93سیب مرȞزȄة) بوسȌ حسابي (المصرف ǼحفȎ المعرفة في حوا
) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الراǼعة) من حیث الاهمǽة 19.51)  ومعامل اختلاف بلغ (0.76بلغ (

  النسبǽة.
  ) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد خزن المعرفة وفȘ اجاǼات العینة4الجدول (

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

رفة
مع

زن ال
خ

  

7  
  ǽقوم المصرف ǼحفȎ المعرفة في حواسیب مرȞزȄة

 
3.89 0.76 19.51 

 18.87 0.75 3.97 تحرص إدارة المصرف على إدامة الخزȄن المعرفي  8
 17.36 0.70 4.03 یجرȑ التحدیث المستمر على المعرفة المخزنة  9

10  
هنالك مجال واسع لاستخدام التقنǽات الحدیثة لخزن 
 المعرفة

4.02 0.80 19.83 

 18.37 0.73 3.99 توجد مرونة عالǽة في عملǽات خزن المعرفة  11
 18.79 0.75 3.98 الوسȌ العام لǼعد خزن المعرفة  

  الǼعد الثالث : نشر المعرفة - ت
Ȟأحد اǼعاد ادارة المعرفة  اذ جاءت بوسȌ نشر المعرفة وفقا لنموذج الǼحث الفرضي فقد تم اعتماد Ǽعد 

) وǼمستوȐ جید جدا وǼانحراف معǽارȑ 3)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ (4.02حسابي عام (
 ) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الاولى) من حیث الاهمǽة النسبǽة17.47ومعامل اختلاف بلغ () 0.70(

ادارة المعرفة الاخرȐ، اذ بلغ اعلى اجاǼة للعینة المǼحوثه عند الفقرة السادسه عشر والتي  مقارنة ǼاǼعاد
اذ بلغ الوسȌ الحسابي لها  ǽعمل المصرف Ǽأسلوب الفرȘȄ لتحقیȘ مشارȞة المعرفة بین العاملین)نصها (
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اذ جاءت  )16.29)  ومعامل اختلاف بلغ (0.68) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ (4.15(
هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الثانǽة ) من حیث الاهمǽة النسبǽة ، بینما بلغ اقل وسȌ حسابي عند الفقرة الراǼعة 

)  3.93عشر والتي تنص على (المعرفة الموجودة في المصرف متاحة لجمǽع العاملین) بوسȌ حسابي (
 ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼاذ جاءت هذه الفقرة 20.10)  ومعامل اختلاف بلغ (0.79بلغ ( و (

  ǼالمرتǼة (الخامسة) من حیث الاهمǽة النسبǽة.
  ) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد نشر المعرفة وفȘ اجاǼات العینة5الجدول (

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

رفة
مع

 ال
شر

ن
  

12  
الداخلǽة وسیلة رئǽسة تعد النشرات والتقارȄر 

 لنشر المعرفة
4.01 0.65 16.18 

13  
ǽصدر المصرف منشورات علمǽة حول العمل 

 Ǽقصد نشر المعرفة 
3.98 0.70 17.69 

14  
المعرفة الموجودة في المصرف متاحة لجمǽع 

 العاملین
3.93 0.79 20.10 

15  
تنشر المعرفة من خلال اللقاءات بین الخبراء 

 والعاملین في المصرف 
4.05 0.69 17.06 

16  
ǽعمل المصرف Ǽأسلوب الفرȘȄ لتحقیȘ مشارȞة 

 المعرفة بین العاملین
4.15 0.68 16.29 

 17.47 0.70 4.02 الوسȌ العام لǼعد نشر المعرفة  
  الǼعد الراǼع : تطبیȘ المعرفةث. 

 Ȍالمعرفة  (بلغ الوس Șعد تطبیǼالغ (3.82الحسابي العام لǼالفرضي ال Ȍ3)  وهو اعلى من الوس (
) ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼة 20.62ومعامل اختلاف بلغ () 0.78وǼالمرتǼ اذ جاءت هذه الفقرة (
عینة المǼحوثه مقارنة ǼاǼعاد ادارة المعرفة الاخرȐ، اذ بلغ اعلى اجاǼة لل (الثالثه) من حیث الاهمǽة النسبǽة

ǽستند المصرف في تطبیȘ المعرفة على بناء قاعدة بǽانات توفر عند الفقرة التاسعه عشر والتي نصها (
) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ 4.02اذ بلغ الوسȌ الحسابي لها ( فرص الاستفادة من المعرفة)

لمرتǼة (الثانǽة ) من حیث الاهمǽة ) اذ جاءت هذه الفقرة Ǽا17.66)  ومعامل اختلاف بلغ (0.71بلغ (
النسبǽة ، بینما بلغ اقل وسȌ حسابي عند الفقرة عشرون والتي تنص على (یواجه العاملین في المصرف  

)  وǼمستوȐ جید 3.50صعوǼة في تطبیȘ المعرفة Ǽسبب التخوف من حدوث الأخطاء) بوسȌ حسابي (
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 ȑارǽانحراف معǼة (الخامسة) 24.43)  ومعامل اختلاف بلغ (0.86بلغ ( وǼالمرتǼ اذ جاءت هذه الفقرة (
  من حیث الاهمǽة النسبǽة.

  ) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد تطبیȘ المعرفة وفȘ اجاǼات العینة6الجدول (

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

رفة
مع

 ال
Șی

طب
ت

  

17  
تطبیȘ المعرفة على الارشاد ǽعتمد المصرف في 

 والتوجǽه
4.01 0.69 17.11 

18  
یوجد تخوȄل للصلاحǽات ǼشȞل Ȟبیر للعاملین 

 لإنجاز المهام الموȞلة لهم
3.94 0.83 20.96 

19  
ǽستند المصرف في تطبیȘ المعرفة على بناء قاعدة 

 بǽانات توفر فرص الاستفادة من المعرفة 
4.02 0.71 17.66 

20  
العاملین في المصرف  صعوǼة في تطبیȘ یواجه 

 المعرفة Ǽسبب التخوف من حدوث الأخطاء
3.50 0.86 24.43 

21  
ǽمنح المصرف العاملین فرصة تطبیȘ معارفهم حتى 

 وان Ȟانت النتائج دون مستوȐ الطموح
3.61 0.83 22.94 

 20.62 0.78 3.82 الوسȌ العام لǼعد تطبیȘ المعرفه    
 : فاعلǽة إدارة الموارد الǼشرȄة   2

)  وهو اعلى من 4.08بلغ الوسȌ الحسابي العام لمحور فاعلǽة إدارة الموارد الǼشرȄة   Ǽصورة اجمالǽة   (
ومعامل اختلاف بلغ ) 0.70) وǼمستوȐ جید جدا وǼانحراف معǽارȑ (3الوسȌ الفرضي الǼالغ (

الموارد الǼشرȄة  وهي  (تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة، استقطاب . وسیتم دراسة اǼعاد فاعلǽة إدارة ) 17.16(
تقیǽم الاداء ، تحفیز العاملین) والفقرات  الموارد الǼشرȄة، الاختǽار والتعیین، تدرȄب الموارد الǼشرȄة،

  الخاصة ȞǼل Ǽعد Ǽالتفصیل وȞما یلي :
 الǼعد الاول : تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة -أ

Ȟأحد اǼعاد فاعلǽة إدارة الموارد تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة تم اعتماد Ǽعد وفقا لنموذج الǼحث الفرضي فقد 
) وǼمستوȐ جید 3)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ (4.04الǼشرȄة  اذ جاءت بوسȌ حسابي عام (

) ȑارǽانحراف معǼة (الثالثة) من 16.06ومعامل اختلاف بلغ ()  0.65جدا وǼالمرتǼ عدǼاذ جاء هذه ال (
 Ȑة   الاخرȄشرǼة إدارة الموارد الǽعاد فاعلǼأǼ ة مقارنةǽة النسبǽة للعینة حیث الاهمǼاذ بلغ اعلى اجا ،

اذ بلغ الوسȌ  جزء من التخطȌǽ الشامل للمصرف )المǼحوثه عند الفقرة اثنان وعشرون والتي نصها (
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)  ومعامل اختلاف بلغ 0.67) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ (4.14سابي لها (الح
بینما بلغ اقل وسȌ  ) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (السادسة) من حیث الاهمǽة النسبǽة ، 16.23(

)  3.96حسابي عند الفقرة ستة وعشرون والتي تنص على (ǽستند الى معلومات دقǽقة) بوسȌ حسابي (
 ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼاذ جاءت هذه الفقرة 16.04)  ومعامل اختلاف بلغ (0.64بلغ ( و (

  ǼالمرتǼة (الثانǽة) من حیث الاهمǽة النسبǽة.
) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة وفȘ اجاǼات 7الجدول (

  العینة

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

Ȍǽ
خط

ت
  

 16.23 0.67 4.14 جزء من التخطȌǽ الشامل للمصرف  22
 16.17 0.66 4.07 تتماشى أهدافه مع خطȌ واهداف المصرف  23

24  
ǼاستمرارȄته لمواجهة التغیرات المتسارعة في بیئة 

 الاعمال
4.00 0.64 16.08 

 16.16 0.64 3.98 یتضمنه إطارا زمنǽا محددا  25
 ǽ 3.96 0.64 16.04ستند الى معلومات دقǽقة  26

  
27  

ǽساعد على توفیر الموارد الǼشرȄة ذات الكفاءة 
 العالǽة

4.04 0.61 15.05 

 ǽ 4.12 0.69 16.67سهم ǼالتنسیȘ بین مختلف الأقسام عند القǽام Ǽه  28
 16.06 0.65 4.04 الوسȌ الحسابي العام لǼعد تخطȌǽ الموارد الǼشرȄه  

  الǼعد الثاني : استقطاب الموارد الǼشرȄة - ب
)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ 3.96بلغ الوسȌ الحسابي العام لǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة  (

)3) ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼة 19.33ومعامل اختلاف بلغ ()  0.76) وǼالمرتǼ عدǼاذ جاء هذه ال (
 Ȑة   الاخرȄشرǼة إدارة الموارد الǽعاد فاعلǼاǼ ة مقارنةǽة النسبǽاذ بلغ اعلى (الخامسة) من حیث الاهم  ،

اذ  وضع الشخص المناسب في المȞان المناسب)اجاǼة للعینة المǼحوثه عند الفقرة ثلاثون والتي نصها (
)  ومعامل اختلاف 0.66) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ (4.11بلغ الوسȌ الحسابي لها (

بینما بلغ اقل وسȌ  ) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الاولى) من حیث الاهمǽة النسبǽة.16.01بلغ (
Ǽ ار العاملینǽة) حسابي عند الفقرة خمسة وثلاثون والتي تنص على (یتاثر قرار اختǽارات الشخصǼالاعت
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) 28.50)  ومعامل اختلاف بلغ (1.03بلغ ( )  وǼمستوȐ جید وǼانحراف معǽارȑ 3.60بوسȌ حسابي (
  اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الثامنه) من حیث الاهمǽة النسبǽة.

) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة وفȘ 8الجدول (
  العینة اجاǼات

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

ب
طا

ستق
ا

  

 16.25 0.66 4.03 اجتذاب الأكفاء لشغل الوظائف ǼشȞل مستمر  29
 16.01 0.66 4.11 وضع الشخص المناسب في المȞان المناسب  30
 17.22 0.70 4.07 عمل اختǼارات وامتحانات للمرشحین لشغل الوظائف  31
 17.81 0.72 4.02 اختǽار العاملین على أساس الكفاءة والجدارة  32
 19.42 0.77 3.97 الاعتماد على معاییر موضوعǽة  33

34  
عدم تأثره  Ǽالضغوȋ الاجتماعǽة على قرار اختǽار العاملین 

 في المصرف
3.97 0.80 20.20 

 28.50 1.03 3.60 یتاثر قرار اختǽار العاملین ǼالاعتǼارات الشخصǽة  35
 19.23 0.75 3.89 اعتماد نظام للاستقطاب یتصف Ǽالسرعة والدقة  36
 19.33 0.76 3.96 الوسȌ العام لǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة  

  الǼعد الثالث : الاختǽار والتعیین - ت
) 3الǼالغ ( )  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي4.15بلغ الوسȌ الحسابي العام لǼعد الاختǽار والتعیین (

) ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼة 15.48ومعامل اختلاف بلغ ()  0.64وǼالمرتǼ عدǼاذ جاء هذه ال (
 Ȑة   الاخرȄشرǼة إدارة الموارد الǽعاد فاعلǼاǼ ة مقارنةǽة النسبǽمن حیث الاهم (ةǽالثان) اذ بلغ اعلى  ،

الǼحث عن الأفراد الصالحین لشغل ها (اجاǼة للعینة المǼحوثه عند الفقرة ثمانǽة وثلاثون والتي نص
) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ 4.23اذ بلغ الوسȌ الحسابي لها ( الوظائف الشاغرة)

) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الاولى) من حیث الاهمǽة 13.85)  ومعامل اختلاف بلغ (0.59(
وارȃعون والتي تنص على (اختǽار العاملین وفقا بینما بلغ اقل وسȌ حسابي عند الفقرة واحد  النسبǽة.

)  وǼمستوȐ جید جدا وǼانحراف 4.05لمؤهلاتهم Ǽغض النظر عن اعتǼارات اخرȐ) بوسȌ حسابي (
 ȑارǽة (الثالثة) من حیث 15.83)  ومعامل اختلاف بلغ (0.64بلغ ( معǼالمرتǼ اذ جاءت هذه الفقرة (

 الاهمǽة النسبǽة.
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ابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد اختǽار وتعیین الموارد الǼشرȄة وفȘ ) الاوساȋ الحس9الجدول (
  اجاǼات العینة

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

ار
ǽخت

الا
  

37  
استخدام الأفراد الذین  تتوفر فیهم الشروȋ  اللازمة 

 لأداء العمل
4.19 0.68 16.32 

38  
الأفراد الصالحین لشغل الوظائف الǼحث عن 

 الشاغرة
4.23 0.59 13.85 

39  
 Șالمفاضلة بین المتقدمین لشغل الوظائف وف

 المعاییر العلمǽة
4.12 0.68 16.38 

 15.00 0.62 4.14 انتقاء الأفراد الذین تنطبȘ علیهم معاییر المنظمة  40

41  
اختǽار العاملین وفقا لمؤهلاتهم Ǽغض النظر عن 

 Ȑارات اخرǼاعت 
4.05 0.64 15.83 

 15.48 0.64 4.15 الوسȌ العام لǼعد الاختǽار والتعیین  
   تدرȄب الموارد الǼشرȄة الǼعد الراǼع :  - ث

) 3)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ (4.19بلغ الوسȌ الحسابي العام لǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة  (
) ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼة 15.40ومعامل اختلاف بلغ ()  0.65وǼالمرتǼ عدǼاذ جاء هذه ال (

 Ȑة   الاخرȄشرǼة إدارة الموارد الǽعاد فاعلǼأǼ ة مقارنةǽة النسبǽاذ بلغ اعلى (الاولى) من حیث الاهم ،
تزوȄد العاملین ǼالأفȞار الجدیدة التي تخص اجاǼة للعینة المǼحوثه عند الفقرة اثنان وارȃعون والتي نصها (

)  ومعامل 0.69) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ (4.26اذ بلغ الوسȌ الحسابي لها ( هم)عمل
بینما بلغ اقل  ) اذ جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الخامسه) من حیث الاهمǽة النسبǽة.16.20اختلاف بلغ (

مختلف المجالات) بوسȌ وسȌ حسابي عند الفقرة ارȃعة وارȃعون التي تنص على (مواكǼة المستجدات في 
) اذ 14.74)  ومعامل اختلاف بلغ (0.61بلغ ( )  وǼمستوȐ جید جدا وǼانحراف معǽارȑ 4.11حسابي (

  جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الاولى) من حیث الاهمǽة النسبǽة.
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 /2017 

اجاǼات  ) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد تدرȄب وتطوȄر الموارد الǼشرȄة وف10Șالجدول (
  العینة

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

وȄر
تط

وال
ب 

Ȅدر
الت

  

 16.20 0.69 4.26 تزوȄد العاملین ǼالأفȞار الجدیدة التي تخص عملهم  42
 15.09 0.64 4.22 مساعدة العاملین على تبني أسالیب جدیدة في العمل  43
 14.74 0.61 4.11 مختلف المجالات مواكǼة المستجدات في  44

45  
ضمان استخدام التقنǽات الحدیثة في تخطȌǽ البرامج 

 التدرǼȄة وتنفیذها
4.18 0.66 15.69 

 15.26 0.64 4.16 توفیر المهارات التي تسمح للعاملین Ǽالتقدم الوظǽفي  46
 15.40 0.65 4.19  الوسȌ الحسابي العام لǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة    

  تقیǽم الاداءالǼعد الخامس :  -ج
) وǼمستوȐ 3)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ (4.10بلغ الوسȌ الحسابي العام لǼعد تقیǽم الاداء (

) ȑارǽانحراف معǼمن 16.82ومعامل اختلاف بلغ ()  0.69جید و (عǼالرا) ةǼالمرتǼ عدǼاذ جاء هذه ال (
 Ȑة   الاخرȄشرǼة إدارة الموارد الǽعاد فاعلǼأǼ ة مقارنةǽة النسبǽة للعینة حیث الاهمǼاذ بلغ اعلى اجا  ،

لحسابي اذ بلغ الوسȌ اتنمǽة أداء العاملین وتطوȄره المǼحوثه عند الفقرة التاسعة والارȃعون والتي نصها (
) اذ 15.50)  ومعامل اختلاف بلغ (0.65) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ (4.20لها (

بینما بلغ اقل وسȌ حسابي عند الفقرة اثنان  جاءت هذه الفقرة ǼالمرتǼة (الثالثه) من حیث الاهمǽة النسبǽة.
قیǽم أدائهم) بوسȌ حسابي وخمسون والتي تنص على (اتاحة الفرصة للعاملین للاعتراض على نتائج ت

)3.84 ȑارǽانحراف معǼجید جدا و ȐمستوǼاذ جاءت 20.47)  ومعامل اختلاف بلغ (0.79بلغ ( )  و (
  هذه الفقرة ǼالمرتǼة (السادسة) من حیث الاهمǽة النسبǽة.
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 /2017  

اجاǼات ) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد تقیǽم اداء الموارد الǼشرȄة وفȘ 11الجدول (
  العینة

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

داء
الا

ǽم 
تقی

  

 15.44 0.65 4.19 تزاید الشعور Ǽالمسؤولǽة لدȐ العاملین  47
 17.64 0.73 4.11 رفع مستوȐ الفاعلǽة الخاصة Ǽالمنظمة  48
 15.50 0.65 4.20 تنمǽة أداء العاملین وتطوȄره  49
 14.83 0.62 4.16 اعتماد معاییر لتقیǽم الأداء واضحة ومحددة  50
 17.05 0.69 4.07 اخǼار العاملین بنتائج تقیǽم أدائهم  51

52  
اتاحة الفرصة للعاملین للاعتراض على نتائج تقیǽم 

 أدائهم
3.84 0.79 20.47 

 16.82 0.69 4.10 الوسȌ العام لǼعد تقیǽم الاداء  
  تحفیز العاملینالǼعد السادس :  -ح

) 3)  وهو اعلى من الوسȌ الفرضي الǼالغ (4.05بلغ الوسȌ الحسابي العام لǼعد تحفیز العاملین (
) ȑارǽانحراف معǼجید و ȐمستوǼة 19.90ومعامل اختلاف بلغ ()  0.81وǼالمرتǼ عدǼاذ جاء هذه ال (

،  اذ بلغ اعلى لǽة إدارة الموارد الǼشرȄة   الاخرȐ (السادسه) من حیث الاهمǽة النسبǽة مقارنة ǼاǼعاد فاع
اذ بلغ  )تحفیز العاملین  لرفع مستوȐ أدائهماجاǼة للعینة المǼحوثه عند الفقرة ستة وخمسون والتي نصها (

)  ومعامل اختلاف بلغ 0.76) وǼمستوȐ جید جدا و Ǽانحراف معǽارȑ بلغ (4.13الوسȌ الحسابي لها (
بینما بلغ اقل وسȌ حسابي  الفقرة ǼالمرتǼة (الخامسه) من حیث الاهمǽة النسبǽة.) اذ جاءت هذه 18.40(

)  3.97عند الفقرة ثلاثة وخمسون والتي تنص على (تتناسب مع ظروف معǽشة العاملین) بوسȌ حسابي (
 ȑارǽانحراف معǼجید جدا و ȐمستوǼاذ جاءت هذه الفقرة 18.82)  ومعامل اختلاف بلغ (0.75بلغ ( و (

  ǼالمرتǼة (السادسة) من حیث الاهمǽة النسبǽة.
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 /2017 

  ) الاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لǼعد تحفیز  العاملین وفȘ اجاǼات العینة12الجدول (

  العǼارات  ت  الǼعد
 Ȍالوس
  الحسابي

الانحراف 
 ȑارǽالمع  

معامل 
  الاختلاف

ین
امل

الع
ز 

حفی
ت

  

53  
تتناسب مع ظروف معǽشة العاملین في 

 المصرف
3.97 0.75 18.82 

 21.06 0.84 3.98 تستند  أسس موضوعǽة  54
 19.85 0.81 4.06 تكون مصدر لجذب ذوȑ الكفاءات العالǽة  5
 18.40 0.76 4.13 تحفیز العاملین  لرفع مستوȐ أدائهم  56

57  
اعتمادها على الموازنة بین الواجǼات 

 والمسؤولǽات
4.11 0.80 19.34 

58   Ȍȃةرǽمعدل الأداء والإنتاجǼ افاةȞ21.95 0.89 4.05 الم 
 19.90 0.81 4.05 الوسȌ العام لǼعد تحفیز العاملین  

 
 

یهدف هذا المǼحث عبر Ǽعض الأسالیب الإحصائǽة إلى اختǼار طبǽعة العلاقات المتوقعة بین متغیرات 
الجدولǽة تحت مستوȐ  (T)المحسوǼة Ǽقǽمة  (T)الǼحث انطلاقا من فرضǽات أنموذج الارتǼاȋ عبر مقارنة 

Ǽاستعمال نموذج  ، فضلا عن اختǼار فرضǽات التأثیر بین متغیرات الǼحث(0.01) أو  (0.05)معنوǽة 
الانحدار الخطي الǼسȌǽ ، وقد اعتمد الǼاحث المستوȄین الفردȑ والإجمالي لمعرفة معنوǽة التأثیر لكل 

 (F)متغیر فرعي من المتغیرات التفسیرȄة في Ȟل متغیر فرعي من المتغیر المستجیب، عبر مقارنة 
تمت الاستعانة Ǽأسلوب تحلیل المسار الجدولǽة تحت ذات  المستوȐ من  المعنوǽة و  (F)المحسوǼة Ǽقǽمة 

 ȘȄحث عن طرǼة في متغیرات الȄعا لمسارات علاقاتها التأثیرǼاشرة  تǼاشرة وغیر المǼان التأثیرات المǽلب
تجزئة التأثیر الكلي بین المتغیر التفسیرȑ (ادارة المعرفة) والمتغیر المستجیب (فاعلǽة ادارة الموارد 

ر غیر مǼاشر عبر متغیرات وسǽطة (ادارة الموهǼة)، إما عن قبول الفرضǽة الǼشرȄة) إلى تأثیر مǼاشر وأخ
أو رفضها فیتم من خلال حساب عدد النماذج المعنوǽة ȞنسǼة من أصل النماذج جمǽعها فإذا حققت أكثر 

  تقبل الفرضǽة، إما إذا Ȟانت النماذج المعنوǽة اقل من هذه النسǼة ترفض الفرضǽة، وȞالاتي: (50%)من 
  : اختǺار العلاقات بین متغیرات الǺحث أولا 

نرȞز هنا على اختǼار فرضǽات الارتǼاȋ التي صǽغت استرشادا Ǽما افرزه التراكم الفȞرȑ حول العلاقة بین 
متغیرات الǼحث وǼالذات حول وجود علاقة معنوǽة بین إǼعاد ادارة المعرفة وادارة الموهǼة. وسنرȞز على 

  وعلى النحو الأتي:  (0.05) (0.01)تحت مستوȐ معنوǽة  (T)إظهار العلاقات عبر مقارنة 
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  : العلاقة بین ادرة المعرفة وفاعلǻة الموارد الǺشرȂة  1
یوجد ارتǼاȋ ذو دلالة معنوǽة ما بین ادارة المعرفة وفاعلǽة ادارة انطلقت الفرضǽة الرئǽسة الثانǽة من توقع (

) المعبر 12) وȄتفرع منها خمسة فرضǽات فرعǽة لتدقیȘ العلاقات التي ǽعرضها الجدول (الموارد الǼشرȄة
ذا ما  عن مصفوفة الارتǼاȋ بین المتغیرȄن لخلȘ الوضوح حول توفر النتائج لدعم الفرضǽة من عدمه وإ

  دعمت الفرضǽة تحدید نسǼة الدعم لها، وȞانت النتائج في الجدول Ȟالأتي:
** )عنـد مسـتوȐ دلالـة 0.488بین ادارة المعرفة وǼعد فاعلǽة ادارة المـوارد الǼشـرȄة (بلغ معامل الارتǼاȋ   .أ 

) وهـــذا ǽعنـــي وجـــود علاقـــة ارتǼـــاȋ طردǽـــه و ǼمســـتوȐ 0.01) وهـــي اصـــغر مـــن مســـتوȐ الدلالـــة (0.000(
  متوسȌ ما بین ادارة المعرفة و فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة. 

**)عنـد مسـتوȐ 0.308(بلغ معامل الارتǼاȋ ما بین ما بین ادارة المعرفـة وǼعـد تخطـȌǽ المـوارد الǼشـرȄة   .ب 
) وهــذا ǽعنــي وجــود علاقــة ارتǼــاȋ  طردǽــه 0.01) وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (0,001دلالــة (

  Ȅة. وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة مابین ادارة المعرفة وǼعد تخطȌǽ الموارد الǼشر 
**)عنــد مســتوȐ دلالــة 0.363بلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین ادارة المعرفــة وǼعــد اســتقطاب المــوارد الǼشــرȄة (  .ج 

) وهذا ما یدل على وجود ارتǼاȋ مقبـول وذو دلالـة 0.01) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0,000(
  معنوǽة بین ادارة المعرفة وǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة

) 0,000**)عنـد مسـتوȐ دلالـة (Ǽ0.445اȋ بین ادارة المعرفة وǼعد الاختǼار والتعیـین (بلغ معامل الارت  .د 
) وهـذا مـا یـدل علـى وجـود ارتǼـاȋ  طـردȑ وǼمسـتوȐ متوسـȌ 0.01وهو اصغر مـن  مسـتوȐ الدلالـة عنـد  (

  بین ادارة المعرفة وǼعد الاختǼار والتعیین  وذو دلالة معنوǽة
**)عنـــد مســـتوȐ دلالـــة 0.427عرفـــة وǼعـــد تـــدرȄب المـــوارد الǼشـــرȄة (بلـــغ معامـــل الارتǼـــاȋ بـــین ادارة الم  .ه 

) وهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارتǼــــاȋ طــــردȑ  0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلالــــة  عنــــد  (0,000(
 بین ادارة المعرفة وǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة

) وهـو 0,000**)عنـد مسـتوȐ دلالـة (0.293تقیـǽم الاداء ( بلغ معامل الارتǼاȋ بـین ادارة المعرفـة وǼعـد  .و 
) وهــذا مــا یــدل علــى وجــود ارتǼــاȋ  طــردȑ وǼمســتوȐ مقبــول وذو 0.01اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (

  بین ادارة المعرفة وǼعد تقیǽم الاداء دلالة معنوǽة
) 0,000د مسـتوȐ دلالـة (**) عنـ0.334بلغ معامل الارتǼـاȋ بـین ادارة المعرفـة وǼعـد تحفیـز العـاملین ( .ز 

) وهــذا مــا یــدل علــى وجــود ارتǼــاȋ طــردȑ وǼمســتوȐ مقبــول 0.01وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (
 بین ادارة المعرفة وǼعد تحفیز العاملین. وذو دلالة معنوǽة

  
 



282 

 
 

 /2017 

) یبین علاقة الارتǺاȉ  بین اǺعاد ادارة المعرفة واǺعاد فاعلǻة الموارد الǺشرȂة  13جدول (     

فاعلǻة إدارة 
الموارد 
    الǺشرȂة

تحفیز 
 العاملین

تقیǻم 
 الاداء

تدرȂب 
الموارد 
 الǺشرȂة

الاختǺار 
 والتعیین

استقطاب 
الموارد 
 الǺشرȂة

 Ȋǻتخط
الموارد 
 الǺشرȂة

فاعلǻة ادارة الموارد 
 الǺشرȂة
 

 ادارة المعرفة

0.488** 
0.334

** 
0.293

** 
0.427

** 
0.445*

* 
0.363*

* 
0.308

** 
المعرفةادارة   

0.217* 
0.186

* 
 تولید المعرفة 0.066 0.162 *0.229 0.157 0.127

0.403** 
0.244

** 
0.254

** 
0.409

** 
0.309*

* 
0.265*

* 
0.296

** 
 خزن المعرفة

0.489** 
0.322

** 
0.279

** 
0.383

** 
0.449*

* 
0.374*

* 
0.355

** 
 نشر المعرفة

0.329** 
0.242

** 
0.217

* 
0.325

** 
0.366*

* 
0.250*

* 
 تطبیȖ المعرفة 0.134

  اما على مستوȐ الفرضǽات الفرعǽة فقد Ȟانت النتائج حولها Ȟالاتي:
انطلقت الفرضǽة الفرعǽة الاولى من توقع (یوجد ارتǼاȋ ذو دلالة معنوǽة مـا بـین Ǽعـد تولیـد المعرفـة  .1

وفاعلǽـة ادارة المــوارد الǼشــرȄة) وȄتفــرع منهـا خمســة فرضــǽات فرعǽــة لتـدقیȘ العلاقــات التــي ǽعرضــها الجــدول 
 () الذȑ یبین الأتي:

* )عنــد مســتوȐ 0.217علǽــة ادارة المــوارد الǼشــرȄة (بلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین Ǽعــد تولیــد المعرفــة وǼعــد فا  - أ
) وهــــذا ǽعنــــي وجــــود علاقــــة ارتǼــــاȋ طردǽــــه و 0.05) وهــــي اصــــغر مــــن مســــتوȐ الدلالــــة (0.016دلالــــة (

  . ǼمستوȐ متوسȌ ما بین Ǽعد تولید المعرفة و فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة 
) عنـــد 0.066تخطــȌǽ المـــوارد الǼشـــرȄة ( بلــغ معامـــل الارتǼـــاȋ مــا بـــین مـــا بـــین Ǽعــد تولیـــد المعرفـــة وǼعـــد  -  ب

) وهذا ǽعنـي عـدم وجـود علاقـة ارتǼـاȋ 0.05) وهو اكبر من  مستوȐ الدلالة عند  (0.469(مستوȐ دلالة 
  ما بین Ǽعد تولید المعرفة وǼعد تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة

نـد مسـتوȐ دلالــة )ع0.162بلـغ معامـل الارتǼـاȋ بـین Ǽعــد تولیـد المعرفـة وǼعـد اسـتقطاب المــوارد الǼشـرȄة (  -  ت
) وهذا ما یدل على عدم وجود ارتǼاȋ بین Ǽعـد تولیـد 0.05) وهو اكبر من  مستوȐ الدلالة عند  (0.074(

  المعرفة وǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة
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*)عنــــد مســـتوȐ دلالــــة 0.229بلـــغ معامـــل الارتǼــــاȋ بـــین Ǽعــــد تولیـــد المعرفــــة وǼعـــد الاختǼــــار والتعیـــین (  -  ث
) وهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارتǼــــاȋ  طــــردȑ 0.05توȐ الدلالــــة عنــــد  () وهــــو اصــــغر مــــن  مســــ0.011(

  بین Ǽعد تولید المعرفة وǼعد الاختǼار والتعیین  وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة
)عنــد مســتوȐ دلالــة 0.157بلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین Ǽعــد تولیــد المعرفــة وǼعــد تــدرȄب المــوارد الǼشــرȄة (  - ج
) وهذا ما یدل على عدم وجود ارتǼاȋ بین Ǽعـد تولیـد 0.05لالة عند  () وهو اكبر من  مستوȐ الد0.084(

  المعرفة وǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة.
) 0.162) عنــد مســتوȐ دلالــة (0.127بلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین Ǽعــد تولیــد المعرفــة وǼعــد تقیــǽم الاداء (  - ح

تǼـاȋ  بـین Ǽعـد تولیـد المعرفـة ) وهـذا مـا یـدل علـى عـدم وجـود ار 0.05وهو اكبر من  مستوȐ الدلالة عند  (
  وǼعد تقیǽم الاداء

ــــد المعرفــــة وǼعــــد تحفیــــز العــــاملین (  - خ ــــین Ǽعــــد تولی ــــغ معامــــل الارتǼــــاȋ ب *)عنــــد مســــتوȐ دلالــــة 0.186بل
) وهذا ما یدل على وجود ارتǼـاȋ طـردȑ وǼمسـتوȐ 0.05) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0.041(

 المعرفة وǼعد تحفیز العاملین.بین Ǽعد تولید  مقبول وذو دلالة معنوǽة
انطلقت الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة من توقع (یوجد ارتǼـاȋ ذو دلالـة معنوǽـة مـا بـین Ǽعـد خـزن المعرفـة  .2

وفاعلǽـة ادارة المــوارد الǼشــرȄة) وȄتفــرع منهـا خمســة فرضــǽات فرعǽــة لتـدقیȘ العلاقــات التــي ǽعرضــها الجــدول  
  الذȑ یبین الأتي:

**)عنــد مســتوǼ0.403 Ȑعـد خــزن المعرفــة وǼعــد فاعلǽـة ادارة المــوارد الǼشــرȄة ( بلـغ معامــل الارتǼــاȋ بــین . أ
) وهــــذا ǽعنــــي وجــــود علاقــــة ارتǼــــاȋ طردǽــــه و 0.01) وهــــي اصــــغر مــــن مســــتوȐ الدلالــــة (0.000دلالــــة (

  ǼمستوȐ متوسȌ ما بین Ǽعد خزن المعرفة و فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة 
عــــــد خــــــزن المعرفــــــة وǼعــــــد تخطــــــȌǽ المــــــوارد الǼشــــــرȄة بلــــــغ معامــــــل الارتǼــــــاȋ مــــــا بــــــین مــــــا بــــــین Ǽ  . ب
) وهذا ǽعني وجود 0.01) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0,001**)عند مستوȐ دلالة (0.296(

علاقــة ارتǼــاȋ  طردǽــه وǼمســتوȐ مقبــول وذو دلالــة معنوǽــة مــابین Ǽعــد خــزن المعرفــة وǼعــد تخطــȌǽ المــوارد 
  الǼشرȄة

**)عنـــد 0.265خـــزن المعرفـــة وǼعـــد اســـتقطاب المـــوارد الǼشـــرȄة ( بلـــغ معامـــل الارتǼـــاȋ بـــین Ǽعـــد  . ت
) وهــذا مــا یــدل علــى وجــود ارتǼــاȋ 0.01) وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (0,003مســتوȐ دلالــة (

  مقبول وذو دلالة معنوǽة بین Ǽعد خزن المعرفة وǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة
**)عنـد مسـتوȐ دلالـة 0.309عد الاختǼار والتعیین (بلغ معامل الارتǼاȋ بین Ǽعد خزن المعرفة وǼ  . ث
) وهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارتǼــــاȋ  طــــردȑ 0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلالــــة عنــــد  (0,001(

 بین Ǽعد خزن المعرفة وǼعد الاختǼار والتعیین  وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة
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**)عنـد مسـتوȐ 0.409المـوارد الǼشـرȄة (بلغ معامل الارتǼاȋ بین Ǽعـد خـزن المعرفـة وǼعـد تـدرȄب   . ج
) وهــذا مــا یــدل علــى وجــود ارتǼــاȋ طــردȑ  0.01) وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (0.000دلالــة (

 بین Ǽعد خزن المعرفة وǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة. وǼمستوȐ متوسȌ وذو دلالة معنوǽة
**)عنــد مســتوȐ دلالـــة 0.254اء (وȃلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین Ǽعــد خــزن المعرفــة وǼعــد تقیــǽم الاد  . ح
) وهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارتǼــــاȋ  طــــردȑ 0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلالــــة عنــــد  (0,005(

 بین Ǽعد خزن المعرفة وǼعد تقیǽم الاداء وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة
دلالــة **)عنـد مسـتوȐ 0.244بلـغ معامـل الارتǼـاȋ بـین Ǽعـد خـزن المعرفـة وǼعـد تحفیـز العـاملین (  . خ
) وهذا ما یدل على وجـود ارتǼـاȋ طـردȑ وǼمسـتوȐ 0.01) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0,007(

  بین Ǽعد خزن المعرفة وǼعد تحفیز العاملین. مقبول وذو دلالة معنوǽة
انطلقت الفرضǽة الفرعǽة الثالثة من توقـع (یوجـد ارتǼـاȋ ذو دلالـة معنوǽـة مـا بـین Ǽعـد نشـر المعرفـة  .3

ادارة المــوارد الǼشــرȄة) وȄتفــرع منهـا خمســة فرضــǽات فرعǽــة لتـدقیȘ العلاقــات التــي ǽعرضــها الجــدول  وفاعلǽـة
 () الذȑ یبین الأتي:

**)عنـد مسـتوȐ 0.489بلغ معامـل الارتǼـاȋ بـین Ǽعـد نشـر المعرفـة وǼعـد فاعلǽـة ادارة المـوارد الǼشـرȄة  (  .أ 
) وهــــذا ǽعنــــي وجــــود علاقــــة ارتǼــــاȋ طردǽــــه و 0.01) وهــــي اصــــغر مــــن مســــتوȐ الدلالــــة (0.000دلالــــة (

  ǼمستوȐ متوسȌ ما بین Ǽعد نشر المعرفة و فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة  
**)عنــد 0.355لارتǼــاȋ مــا بــین مــا بــین Ǽعــد نشــر المعرفــة وǼعــد تخطــȌǽ المــوارد الǼشــرȄة (بلــغ معامــل ا  .ب 

) وهــذا ǽعنــي وجــود علاقــة ارتǼــاȋ  0.01) وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (0.000مســتوȐ دلالــة (
  طردǽه وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة مابین Ǽعد نشر المعرفة وǼعد تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة

**)عنــد مســـتوȐ 0.374معامــل الارتǼـــاȋ بــین Ǽعــد نشـــر المعرفــة وǼعـــد اســتقطاب المــوارد الǼشـــرȄة (بلــغ   .ج 
) وهذا ما یدل على وجود ارتǼـاȋ مقبـول وذو 0.01) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0,000دلالة (

  دلالة معنوǽة بین Ǽعد نشر المعرفة وǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة
**)عنـــد مســـتوȐ دلالـــة 0.449ین Ǽعـــد نشـــر المعرفـــة وǼعـــد الاختǼـــار والتعیـــین (بلـــغ معامـــل الارتǼـــاȋ بـــ  .د 

) وهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارتǼــــاȋ  طــــردȑ 0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلالــــة عنــــد  (0,000(
  بین Ǽعد نشر المعرفة وǼعد الاختǼار والتعیین  وǼمستوȐ متوسȌ وذو دلالة معنوǽة

**)عنـد مسـتوȐ دلالــة 0.383معرفــة وǼعـد تـدرȄب المـوارد الǼشـرȄة (بلـغ معامـل الارتǼـاȋ بـین Ǽعـد نشـر ال  .ه 
ــــد  (0,000( ــــة عن ــــاȋ طــــردȑ  0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلال Ǽوهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارت (

  بین Ǽعد نشر المعرفة وǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة
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) 0,002**)عنـد مسـتوȐ دلالـة (0.279وǼعـد تقیـǽم الاداء (بلـغ معامـل الارتǼـاȋ بـین Ǽعـد نشـر المعرفـة   .و 
) وهــذا مــا یــدل علــى وجــود ارتǼــاȋ  طــردȑ وǼمســتوȐ مقبــول 0.01وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (

  بین Ǽعد نشر المعرفة وǼعد تقیǽم الاداء وذو دلالة معنوǽة
**) عنـــد مســـتوȐ دلالــــة 0.322بلـــغ معامـــل الارتǼـــاȋ بــــین Ǽعـــد نشـــر المعرفــــة وǼعـــد تحفیـــز العــــاملین ( .ز 

) وهذا ما یدل على وجـود ارتǼـاȋ طـردȑ وǼمسـتوȐ 0.01) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0,000(
  بین Ǽعد نشر المعرفة وǼعد تحفیز العاملین. مقبول وذو دلالة معنوǽة

یـــȘ انطلقـــت الفرضـــǽة الفرعǽـــة الراǼعـــة مـــن توقـــع (یوجـــد ارتǼـــاȋ ذو دلالـــة معنوǽـــة مـــا بـــین Ǽعـــد تطب .4
المعرفـة وفاعلǽــة ادارة المــوارد الǼشـرȄة) وȄتفــرع منهــا خمسـة فرضــǽات فرعǽــة لتـدقیȘ العلاقــات التــي ǽعرضــها 

 الجدول الذȑ یبین الأتي:
**)عنـــد 0.329فاعلǽـــة ادارة المـــوارد الǼشـــرȄة   (بلـــغ معامـــل الارتǼـــاȋ بـــین Ǽعـــد تطبیـــȘ المعرفـــة وǼعـــد   .أ 

) وهذا ǽعني وجـود علاقـة ارتǼـاȋ طردǽـه و 0.01) وهي اصغر من مستوȐ الدلالة (0.000مستوȐ دلالة (
  ǼمستوȐ مقبول ما بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة و فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄة  

) عنــد 0.134( الǼشــرȄةǼعــد تخطــȌǽ المــوارد بلــغ معامــل الارتǼــاȋ مــا بــین مــا بــین Ǽعــد تطبیــȘ المعرفــة و   .ب 
) وهذا ǽعنـي عـدم وجـود علاقـة ارتǼـاȋ  0.05) وهو اكبر من  مستوȐ الدلالة عند  (0.142مستوȐ دلالة (

  .   ما بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة
**)عنــد مســتوȐ 0.250بلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین Ǽعــد تطبیــȘ المعرفــة وǼعــد اســتقطاب المــوارد الǼشــرȄة (  .ج 

) وهذا ما یدل على وجود ارتǼـاȋ مقبـول وذو 0.01) وهو اصغر من  مستوȐ الدلالة عند  (0,006دلالة (
   دلالة معنوǽة بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد استقطاب الموارد الǼشرȄة

دلالــة  **)عنــد مســتوȐ 0.366بلــغ معامــل الارتǼــاȋ بــین Ǽعــد تطبیــȘ المعرفــة وǼعــد الاختǼــار والتعیــین (  .د 
) وهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارتǼــــاȋ  طــــردȑ 0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلالــــة عنــــد  (0,000(

   بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد الاختǼار والتعیین .  وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة
دلالـة **)عنـد مسـتوȐ 0.325بلغ معامل الارتǼاȋ بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد تدرȄب المـوارد الǼشـرȄة (  .ه 

ــــد  (0,000( ــــة عن ــــاȋ طــــردȑ  0.01) وهــــو اصــــغر مــــن  مســــتوȐ الدلال Ǽوهــــذا مــــا یــــدل علــــى وجــــود ارت (
   بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد تدرȄب الموارد الǼشرȄة. وǼمستوȐ مقبول وذو دلالة معنوǽة

) 0.016*)عنـد مسـتوȐ دلالـة (0.217بلغ معامل الارتǼاȋ بـین Ǽعـد تطبیـȘ المعرفـة وǼعـد تقیـǽم الاداء (  .و 
) وهــذا مــا یــدل علــى وجــود ارتǼــاȋ  طــردȑ وǼمســتوȐ مقبــول 0.05وهــو اصــغر مــن  مســتوȐ الدلالــة عنــد  (

   بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد تقیǽم الاداء. وذو دلالة معنوǽة
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**)عنـــد مســـتوȐ دلالـــة 0.242بلـــغ معامـــل الارتǼـــاȋ بـــین Ǽعـــد تطبیـــȘ المعرفـــة وǼعـــد تحفیـــز العـــاملین ( .ز 
) وهذا ما یدل على وجـود ارتǼـاȋ طـردȑ وǼمسـتوȐ 0.01مستوȐ الدلالة عند  ( ) وهو اصغر من 0,007(

 بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة وǼعد تحفیز العاملین. مقبول وذو دلالة معنوǽة
  ثانǻا: اختǺار نماذج التأثیر بین متغیرات الǺحث 

نرȞــز هنــا اختǼــار فرضــǽات التــأثیر بــین متغیــرات الǼحــث Ǽاســتخدام أنمــوذج الانحــدار الخطــي الǼســȌǽ، وقــد 
ــردȑ والإجمــــالي لمعرفــــة معنوǽــــة التــــأثیر لكــــل متغیــــر فرعــــي مــــن المتغیــــرات  اعتمــــد الǼاحــــث المســــتوȄین الفــ

الجدولǽــة  ǽ(F)مــة المحســوǼة Ǽق (F)التفســیرȄة فــي Ȟــل متغیــر فرعــي مــن المتغیــر المســتجیب، عبــر مقارنــة 
تحـت ذات المســتوȐ مــن المعنوǽـة، إمــا عــن قبـول الفرضــǽة أو رفضــها فیـتم مــن خــلال حسـاب عــدد النمــاذج 

تقبـــل الفرضـــǽة ، إمـــا إذا Ȟانـــت  (50%)المعنوǽـــة ȞنســـǼة مـــن أصـــل جمǽـــع النمـــاذج فـــإذا حققـــت أكثـــر مـــن 
  النماذج المعنوǽة اقل من هذه النسǼة ترفض الفرضǽة، وȞالاتي:

 ادارة المعرفة في فاعلǽة ادارة الموارد الǼشرȄةتاثیر  .1
نصــت الفرضــǽة الرئǽســة الراǼعــة علــى انــه (یوجــد تــأثیر ذو دلالــة معنوǽــة لادارة المعرفــة فــي فاعلǽــة المــوارد 
الǼشرȄة) ومن النماذج التي تظهر في الجـدول () الـذȑ یبـین النمـاذج المعنوǽـة وغیـر المعنوǽـة بـین متغیـرات 

  الاتي: الǼحث یتبین لنا 
) الجدولǽـة الǼالغـة F) . وهي اكبـر مـن القǽمـة (36.419) المحسوǼة للنموذج المقدرة بلغت (Fأن قǽمة (  .أ 

) وȃنـاء علǽـه تقبـل الفرضـǽة وهـذا ǽعنـي وجـود تـأثیر ذو دلالـة إحصـائǽة 0.01) عند مسـتوȐ دلالـة (6.90(
  %). 99بدرجة ثقة ( %) أ1ȑادارة المعرفة في فاعلǽة الموارد الǼشرȄة عند مستوȐ دلالة (

) یتضــح Ǽـان ادارة المعرفـة قـادر علـى تفسـیر مــا 0.232) الǼالغـة (²Rومـن خـلال قǽمـة معامـل التحدیـد (  .ب 
%) من التغیرات التي تطرأ على المتغیر الاستجابي  (فاعلǽة الموارد الǼشرȄة) امـا النسـǼة الǼاقǽـة 23نسبته (

  وذج الǼحث. %) فتاǼعة الى متغیرات اخرȐ غیر داخله في انم77(
). Ǽـان زȄـادة ادارة المعرفـة Ǽمقـدار وحـدة 0.47) الǼـالغ (β1یتضح من خلال قǽمة معامل المیـل الحـدȑ (  .ج 

 %) .   47واحدة سیؤدȑ إلى زȄادة فاعلǽة الموارد الǼشرȄة بنسǼة (
  ) الاتي 14اما على مستوȐ الفرضǽات الفرعǽة فیتضح من الجدول (

ــ .1 ه (یوجــد تــأثیر ذو دلالــة معنوǽــة بــین Ǽعــد تولیــد المعرفــة فــي فاعلǽــة نصــت الفرضــǽة الفرعǽــة الاول علــى ان
) الـــذȑ یبـــین النمـــاذج المعنوǽـــة وغیـــر 14إدارة المـــوارد الǼشـــرȄة) ومـــن النمـــاذج التـــي تظهـــر فـــي الجـــدول (

  المعنوǽة بین متغیرات الǼحث یتبین لنا الاتي: 
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) 3.94) الجدولǽـة الǼالغـة (Fالقǽمـة () . وهي اكبر من 5.101) المحسوǼة للنموذج بلغت (Fأن قǽمة (  - أ
) وȃناء علǽه تقبل الفرضǽة وهـذا ǽعنـي وجـود تـأثیر ذو دلالـة إحصـائǽة لǼعـد تولیـد 0.05عند مستوȐ دلالة (

  %).      95%) أȑ بدرجة ثقة (5المعرفة في فاعلǽة الموارد الǼشرȄة عند مستوȐ دلالة (
) یتضـــح Ǽـــأن Ǽعـــد تولیـــد المعرفـــة قـــادرة علـــى 0.040) الǼالغـــة (²Rو مـــن خـــلال قǽمـــة معامـــل التحدیـــد (  -  ب

%) مــن التغیــرات التــي تطــرأ علــى المتغیــر الاســتجابي  (فاعلǽــة المــوارد الǼشــرȄة ) امــا 4تفســیر مــا نســبته (
 %) فتاǼعة الى متغیرات اخرȐ غیر داخلة في انموذج الǼحث. 96النسǼة الǼاقǽة (

Ǽان زȄـادة Ǽعـد تولیـد المعرفـة Ǽمقـدار  ,)0.173) الǼالغ (β2دȑ  (یتضح من خلال قǽمة معامل المیل الح  -  ت
 %) .  17وحدة واحدة سیؤدȑ إلى زȄادة فاعلǽة الموارد الǼشرȄة بنسǼة (

نصت الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة على انه (یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة بین Ǽعد خزن المعرفة في فاعلǽة  .2
) الذȑ یبین النماذج المعنوǽة وغیر 14إدارة الموارد الǼشرȄة) ومن النماذج التي تظهر في الجدول (

  المعنوǽة بین متغیرات الǼحث یتبین لنا الاتي: 
) الجدولǽــــة الǼالغــــة F) . وهــــي اكبــــر مــــن القǽمــــة (21.129وذج بلغــــت () المحســــوǼة للنمــــFأن قǽمــــة (  -  أ

) وȃنـاء علǽـه تقبـل الفرضـǽة وهـذا ǽعنـي وجـود تـأثیر ذو دلالـة إحصـائǽة 0.01) عند مسـتوȐ دلالـة (6.90(
  %). 99%) أȑ بدرجة ثقة (1لǼعد خزن المعرفة في فاعلǽة الموارد الǼشرȄة عند مستوȐ دلالة (

) یتضــح Ǽــأن Ǽعــد خــزن المعرفــة قــادرة علــى 0.149) الǼالغــة (²Rمــل التحدیــد (و مــن خــلال قǽمــة معا   - ب
%) مـن التغیــرات التــي تطــرأ علـى المتغیــر الاســتجابي  (فاعلǽـة المــوارد الǼشــرȄة ) امــا 15تفسـیر مــا نســبته (

 %) فتاǼعة الى متغیرات اخرȐ غیر داخلة في انموذج الǼحث. 85النسǼة الǼاقǽة (
). Ǽـان زȄـادة Ǽعـد خـزن المعرفـة Ǽمقـدار 0.252) الǼالغ (βامل المیل الحدȑ  (یتضح من خلال قǽمة مع  - ت

 %) .  25وحدة واحدة سیؤدȑ إلى زȄادة فاعلǽة الموارد الǼشرȄة بنسǼة (
نصت الفرضǽة الفرعǽة الثالثة على انه (یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة بین Ǽعد نشر المعرفة في فاعلǽة  .3

الذȑ یبین النماذج المعنوǽة وغیر المعنوǽة بین  النماذج التي تظهر في الجدول ومنإدارة الموارد الǼشرȄة) 
  متغیرات الǼحث یتبین لنا الاتي: 

) الجدولǽـة الǼالغـة F) . وهي اكبـر مـن القǽمـة (35.505) المحسوǼة للنموذج المقدرة بلغت (Fأن قǽمة ( . أ
ا ǽعنـي وجـود تـأثیر ذو دلالـة إحصـائǽة ) وȃنـاء علǽـه تقبـل الفرضـǽة وهـذ0.01) عند مسـتوȐ دلالـة (6.90(

  %). 99%) أȑ بدرجة ثقة (1لǼعد نشر المعرفة في فاعلǽة الموارد الǼشرȄة عند مستوȐ دلالة (
) یتضـح Ǽـأن Ǽعـد نشـر المعرفـة قـادر علـى 0.228) الǼالغـة (²Rو من خلال قǽمة معامـل التحدیـد (  . ب

امــا  یــر الاســتجابي  (فاعلǽـة المــوارد الǼشــرȄة )%) مـن التغیــرات التــي تطــرأ علـى المتغ23تفسـیر مــا نســبته (
 %) فتاǼعة الى متغیرات اخرȐ غیر داخلة في انموذج الǼحث. 77النسǼة الǼاقǽة (
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 /2017 

). Ǽــان زȄــادة Ǽعــد نشــر المعرفــة 0.330) الǼــالغ (β4یتضــح مــن خــلال قǽمــة معامــل المیــل الحــدȑ  (  . ت
 %) . Ǽ31مقدار وحدة واحدة سیؤدȑ إلى زȄادة فاعلǽة الموارد الǼشرȄة بنسǼة (
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 /2017  

   ادارة الموارد الǺشرȂةلتأثیر ادارة المعرفة في فاعلǻة   F و βو  R2) قǽم 14الجدول (

فاعلǻة ادارة الموارد 
  الǺشرȂة

  
 ادارة المعرفة

تخطȊǻ الموارد 
  الǺشرȂة

  

استقطاب الموارد 
  الǺشرȂة

الاختǻار 
  والتعیین

تدرȂب الموارد 
  الǺشرȂة

تقیǻم اداء 
  الموارد الǺشرȂة

تحفیز الموارد 
  الǺشرȂة

اجمالي فاعلǻة 
ادارة الموارد 

  الǺشرȂة

النماذج 
  المعنوǻة

  %  عدد

  
  تولید المعرفة

0.09  0.008  0.16  0.02  0.23  0.03  0.13  0.01  0.16  0.01  0.24  0.02  0.17  0.04  
7  100%  

  دال  5.10  دال  3.27  دال  2.32  دال  1.83  دال  4.72  دال  2.81  دال  0.99
  

  خزن المعرفة
0.23  0.08  0.24  0.08  0.27  0.08  0.34  0.15  0.21  0.05  0.21  0.03  0.25  0.14  

7  100%  
  دال  21.12  دال  4.47  دال  7.17  دال  21.87  دال  11.85  دال  11.05  دال  10.73

  
  نشر المعرفة

0.27  0.09  0.30  0.12  0.42  0.19  2.74  0.15  0.24  0.06  0.37  0.09  0.33  0.22  
7  100%  

  دال  35.50  دال  13.03  دال  8.59  دال  0.35  دال  29.15  دال  16.45  دال  13.25
  

  تطبیȘ المعرفة
0.05  0.03  0.26  0.07  0.42  0.16  0.30  0.09  0.20  0.04  0.29  0.05  0.25  0.11  

7  100%  
  دال  16.13  دال  6.44  دال  5.00  دال  12.71  دال  24.01  دال  9.94  دال  0.36

  
اجمالي ادارة 

  المعرفة

0.33  0.06  0.45  0.13  0.61  0.20  0.54  0.17  0.37  0.08  0.50  0.0.09  0.47  0.23  
7  100%  

  دال  36.41  دال  11.93  دال  10.54  دال  25.63  دال  31.50  دال  18.32  دال  8.84

النماذج 
  المعنوǽة

    35                              عدد
%                                100  
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 /2017 

نصت الفرضǽة الفرعǽة الاول على انه (یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة بین Ǽعد تطبیȘ المعرفة في فاعلǽة  .4
إدارة الموارد الǼشرȄة) ومن النماذج التي تظهر في الجدول () الذȑ یبین النماذج المعنوǽة وغیر المعنوǽة 

  بین متغیرات الǼحث یتبین لنا الاتي: 
) الجدولǽـة الǼالغـة F) . وهي اكبـر مـن القǽمـة (16.139ج المقدرة بلغت () المحسوǼة للنموذFأن قǽمة ( . أ
) وȃناء علǽه نقبل الفرضـǽة الفرعǽـة الراǼعـة والتـي تـنص (یوجـد تـأثیر ذو 0.01) عند مستوȐ دلالة (6.90(

%) أȑ بدرجــة ثقــة 1دلالــة معنوǽــة لǼعــد تطبیــȘ المعرفــة فــي فاعلǽــة المــوارد الǼشــرȄة ) عنــد مســتوȐ دلالــة (
)99  .(%  

) یــدل علــى ان Ǽعــد تطبیــȘ المعرفــة قــادر 0.118) الǼالغــة (²Rمـن خــلال قǽمــة معامــل التحدیــد (  . ب
 %) من التغیرات التي تطرأ على المتغیر الاستجابي  (فاعلǽة الموارد الǼشرȄة )   12على تفسیر ما نسبته (

). Ǽـــان زȄـــادة Ǽعـــد تطبیــــȘ 0.258) الǼـــالغ (β5یتضـــح مـــن خـــلال قǽمـــة معامـــل المیـــل الحـــدȑ  (  . ت
 %) .  26المعرفة Ǽمقدار وحدة واحدة سیؤدȑ إلى زȄادة فاعلǽة الموارد الǼشرȄة بنسǼة  (

 
 

 
ي ǽسعي المصرف لتولید معرفة جدیدة عبر اقامته تحالفات استراتیجǽة مع مصارف اخرȐ ستسهم ف .1

رفع قدرته على توفیر الموارد الǼشرȄة ذات الكفاءة العالǽة، فضلا عن مواجهة التغیرات المتسارعة في تلك 
 الموارد.

ظهر ان خزن المصرف للمعرفة التي ǽمتلكها في حواسیب مرȞزȄة واجراءه التحدیث المستمر علیها  .2
ییر العلمǽة فضلا عن انتقاء سوف تسهل  عملǽة المفاضلة بین المتقدمین لشغل المناصب وفȘ المعا

. Ȑعلیهم معاییر المصرف وعدم اعتماد معاییر اخر Șالافراد الذین تنطب 
وجد ان حرص المصرف على نشر المعرفة التي ǽمتلكها من خلال جعلها متاحة لجمǽع العاملین،  .3

عملǽة تزوȄد  واصدار منشورات علمǽة حول العمل، وعقد اللقاءات بین الخبراء والعاملین فǽه سوف ǽسهل
العاملین ǼالأفȞار الجدیدة التي تخص عملهم، ومساعدتهم على تبني أسالیب جدیدة في العمل فضلا عن 

 مواكǼة المستجدات في مختلف المجالات.
تبین ان منح المصرف العاملین فǽه الفرصة لتطبیȘ معارفهم سوف ǽمȞنه من مواكǼة التغیرات  .4

 الفرصة لهم للإبداع والابتكار وتحفیزهم لرفع مستوȐ ادائهم.المتسارعة في بیئة الاعمال واتاحة 
 
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 /2017  

 
1 Ȑة مع مصارف اخرǽعتمد في تولید المعرفة الجدیدة على اقامته تحالفات استراتیجǽ على المصرف ان.

ستسهم من اجل ان  یرفع قدراته في توفیر الموارد الǼشرȄة ذات الكفاءة العالǽة، فضلا عن مواجهة 
  التغیرات المتسارعة في تلك الموارد.

ینǼغي ان یخزن المصرف المعرفة التي ǽمتلكها في حواسیب مرȞزȄة واجراءه التحدیث المستمر علیها   .2
بهدف تسهل علǽه عملǽة المفاضلة بین المتقدمین لشغل المناصب وفȘ المعاییر العلمǽة وانتقاء الافراد 

  وعدم اعتماد معاییر اخرȐ .الذین تنطبȘ علیهم معاییر المصرف 
على المصرف الحرص على نشر المعرفة التي ǽمتلكها من خلال جعلها متاحة لجمǽع العاملین،   .3

واصداره لمنشورات علمǽة حول العمل، وعقد اللقاءت بین الخبراء والعاملین فǽه من اجل تسهیل عملǽة 
دتهم على تبني ااسالیب جدیدة في العمل تزوȄد العاملین ǼالافȞار الجدیدة التي تخص عملهم، ومساع

  فضلا عن مواكǼة المستجدات في مختلف المجالات.
على المصرف ان ǽمنح العاملین فǽه الفرصة لتطبیȘ معارفهم Ǽما ǽمȞنه من مواكǼة التغیرات   .4

  المتسارعة في بیئة الاعمال واتاحة الفرصة لهم للأبداع والابتكار وتحفیزهم لرفع مستوȐ ادائهم
 
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 /2017 

 
) " ذو عملǽات ادارة المعرفة في تنمǽة السلوك 2007ابراهǽم ، احلام واحمد ، لانا وعلي ، سمیرة ( .1

 ارȃیل . –الإبداعي لدȐ القǽادات الجامعǽة المؤتمر العالمي للتعلǽم العالي في العراق 
عولمة . المؤتمر ) " إدارة المعرفة Ȟتوجه إدارȑ حدیث للمنظمات في عصر ال2012بوعتǽه ، مǼارك ( .2

 لبنان . –العلمي الدولي ، جامعة الجنان ، طرابلس 
علاقة واثر استراتیجǽات إدارة الموارد الǼشرȄة  )six201جثیر، سعدون حمود وحسین، حسین ولید ( .3

  87، العدد 22بتقلیل ضغوȋ العمل، دراسة استطلاعǽة، مجلة العلوم الاقتصادǽة والإدارȄة، المجلد 
  ) إدارة الموارد الǼشرȄة، دار وائل للنشر والتوزȄع، عمان الأردن.2010مد (جودة، محفوȍ اح .4
  ) إدارة الموارد الǼشرȄة، دار وائل للنشر والتوزȄع، عمان الأردن.2014جودة، محفوȍ احمد .5
  ) إدارة الافراد الحدیثة، دار القلم للطǼاعة والنشر والتوزȄع201sixالحرȄرȑ، محمد سرور ( .6
) لإستراتیجǽات الأساسǽة في إدارة الموارد الǼشرȄة ، المجموعة 2013رضوان، محمود عبد الفتاح ( .7

 العرǽȃة للتدرȄب والنشر
) واقع إدارة الموارد الǼشرȄة في قطاع المستشفǽات الحȞومǽة 2014الزواهره، إبراهǽم عبد الكرȄم احمد ( .8

 الإدارة، الجامعة الإسلامǽة العالمǽة، عمان الأردن.الأردنǽة: المعǽقات والحلول، أطروحة دȞتوراه في 
) " تحلیل مقومات ادارة المعرفة وعلاقتها Ǽالإبداع ، دراسة 2005السالم ، زȄن العابدین جاسم محمد ( .9

 استطلاعǽة لعینة من متǼقي الشرȞتین  / اطروحة دȞتوراه ، جامعة الǼصرة / Ȟلǽة ادارة واقتصاد .
) إدارة الموارد الǼشرȄة" مدیرȄة الكتب 2000ح ، عادل حرحوش (السالم، مؤȄد سعید وصال .10

 للطǼاعة والنشر، Ǽغداد
) اثر استراتیجǽة إدارة الموارد الǼشرȄة في الابداع التنظǽمي 2014السعایدة، فهد حامد عبدالله ( .11

لإسلامǽة (دراسة میدانǽة على شرȞات الاتصال الأردنǽة ) رسالة ماجستیر في الإدارة الجامعة العلوم ا
  العالمǽة ، الأردن.

) " ادارة المعرفة الشاملة في الفاعلǽة التنظǽمǽة على وفȘ مدخل 2005سلمان ، قǽس حمد ، ( .12
 رأس المال الفȞرȑ دراسة میدانǽة في وزارة الكهرȃاء " اطرو Ȟلǽة ادارة والاقتصاد / Ǽغداد .

الإبداعǽة وعلاقتها ǼمتطلǼات  ) " القǽادة2013صالح ، قǽس عبد الهادȑ وǼاني ، Ǽاسمة محمد ( .13
  .4، العدد 15والاقتصادǽة ، مجلد إدارة المعرفة من جهة القǽادات الإدارȄة  مجلة القادسǽة العلوم الإدارȄة 

دارة المعرفة في اتخاذ القرارات ورقǽه الحثǽة مفهوم 2003صالح احمد ( .14 ) " دور نظم المعلومات وإ
Ǽم جزء من متطلǽاد الرحǽتور أȞتوراه .إلى الدȞة الدǼات مادة النظم المعلومات ، القي على طل 

15.  Șة في تحقیȄشرǼات إدارة الموارد الǽالطعان، حاتم فارس وطاهر، مجید حمید () اثر استراتیج
 13النجاح الاستراتیجي دراسة میدانǽة في وزارة النقل، مجلة الدنانیر، العدد
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 /2017  

عالم الكتب الحدیث للنشر ، الطǼعة الأولى ، ) " إدارة المعرفة ، 2009الظاهر ، نعǽم إبراهǽم ( .16
 عمان .

) إدارة الاعمال، دار 2007العامرȑ، صالح مهدȑ محسن والغالبي ، طاهر محسن منصور ( .17
  وائل للنشر

18. ) Ȑة في 2010عبد القادر ، ندǽقǽدراسة تطب ، ȑرȞإدارة المعرفة وأثرها في رأس المال الف " (
 ، العراق . 6، العدد  3منشور في مجلة دراسات إدارȄة ، مجلد الشرȞة العامة لصناعة الأسمدة Ǽحث 

دور استراتیجǽة إدارة الموارد الǼشرȄة في تحقیȘ الأهداف  )200  6عبدالله، ناهدة إسماعیل ( .19
الاستراتیجǽة تطبیȘ في عدد من الشرȞات الصناعة العامة والمختلطة في محافظة نینوȐ تـنمǽة الرافدیـن 

81 )28 (171-151   
) إدارة الموارد الǼشرȄة المعاصرة، دار وائل للنشر والتوزȄع، همان 2009عقیلي ، عمر وصفي ( .20

  الأردن. 
اثر ممارسات إدارة الموارد الǼشرȄة على تعلم  )2013فوطة، سحر محمد والقطب، محي الدین ( .21

سلسلة العلوم الإنسانǽة،  ونمو العاملین في المصارف التجارȄة الأردنǽة، المجلة الأردنǽة للعلوم التطبǽقǽة،
)15) (1.(  

براهǽم، نور خلیل وعبد الخالȘ، وردة ( .22 ) دور استراتیجǽات إدارة الموارد 201sixفǽصل، مثنى وإ
الǼشرȄة في تعزȄز عملǽات إدارة المعرفة Ǽحث میداني في وزارة النقل ، مجلة العلوم الاقتصادǽة والإدارȄة، 

  8العدد 22المجلد
، الطǼعة إدارة الموارد الǼشرȄة: نحو منهج استراتیجي متكامل) 2015دیلم (القحطاني، محمد بن  .23

  الراǼعة، العبȞǽان للنشر والتوزȄع.
) ، " إدارة المعرفة ، منشورات المنظمة العرǽȃة 2005الكبǽسي  ، صلاح الدین عواد ȞرȄم ، ( .24

 للتنمǽة الإدارȄة .
معرفة " دار سǽسǼان للطǼاعة والنشر ) ، "إدارة ال2015الكبǽسي ، صلاح الدین عواد ȞرȄم ( .25

 والتوزȄع ، Ǽغداد.
) دور ادارة المعرفة في الابداع التنظǽمي، اطروحة دȞتوراة 2002الكبǽسي، صلاح الدین عواد ( .26

  في ادارة الاعمال، الجامعة المستنصرȄة.
) " علاقة ادارة المعرفة الاستراتیجǽة واثرها في المیزة التنافسǽة ، ودراسة 2013محمد ، سلمان عبد ( .27

استطلاعǽة في شرȞة اسǽاسیل للاتصالات في الموصل . Ȟلǽة الحدǼاء والجامعة / مرȞز الدراسات 
 . 41المستقبلǽة / Ǽحوث مستقبلǽة ، العدد 



294 

 
 

 /2017 

رة المعرفة الاستراتیجǽة واثرها في المیزة التنافسǽة ، ودراسة ) " علاقة ادا2013محمد ، سلمان عبد ( .28
استطلاعǽة في شرȞة اسǽاسیل للاتصالات في الموصل . Ȟلǽة الحدǼاء والجامعة / مرȞز الدراسات 

  41المستقبلǽة / Ǽحوث مستقبلǽة ، العدد 
ǽم ، دار المرȄخ ) " نظم المعلومات الإدارȄة تقرȄب سرور علي إبراه2000مȞلیود ، راǽموند ، ( .29

 للنشر ، الرȄاض .
 ) " أهمǽة التوجه نحو إدارة المعرفة "، Ȟتاب الوȞاد .2008المنǽعي ، عقیل بن شاهر ( .30
) إدارة الموارد الǼشرȄة وتاثیرات العولمة علیها، الطǼعة الأولى، دار 2004الموسوȑ، سنان ( .31

  مجدلاوȑ، عمان الأردن.
دار أسامة للنشر  1لمعرفة والتكنولوجǽا الحدیثة " ، ȋ ) " إدارة ا2010نور الدین ، عصام ، ( .32

 الأردن . -والتوزȄع ، عمان
33. Alavi,M. & Leidner, D (2001), Knowledge Management and Knowledge 
Management Systems ; Conceptual Foundation and Research Issues, 
management  Information systems, MIS Quarterly, Vo1.25, No.1 . 
34. Armstrong, Michael  (200six) A Handbook of Human Resource Management 
Practice, 10th ed, Kogan page 
35. Carson, F.D., Lo Rutes, Define Human Resources Role, Personnel,1989 
36. Daft, Richard .L,(2007), " Understanding the Theory and Design of 
Organizations" 8  ed,sowth-western. 
37. Daft, Richard L.,(2001), "Organization Theory and Design", 7th Ed, South-
Western College Publishing, Ohio. 
38. Dessler ،Gary(2000)،" Human Resource Management" 8 thed ،Prentice Hall. 
Inc ،New Jersey 
39. Holsapple, C. and M.Singh 2001'' The Knowledge  Value Chain Model :  
Activities for Competitiveness  Schema  Press   ,Arlington , 
40. Jennex , Murray E: Smolnik , Stefen & Cromasdell, David T, (2012), 
"Towards a Consensus Knowledge Management Success Definition", IGI 
GIobal Disseminator of Knowledge, USA. 
41. Laudon, K.C.& Laudo, J.(2012) " Management Information Systems "; 
Organization & Technology, In the work Enterprise, prentice-Hall, inc, Upper 
Saddle River, new jersey. 
42. Laudon, K.C., & Laudon, J.P. (2000) Essentials of Management Information 
Systems; Organization and Tachnology in the networked enterprise. Upper 
Saddle River Prentice Hall. 
43.  Ling, H.F (2007) affects of extrinsic and intrinsic motivation an employee 
knowledge sharing intention, journal of information science, 23(2) 
44. Mathis, R.L, and Jackson, J.H., Personnel: Human Resources, 4th ed., West 
Publishing Co. New York, 1985. 



295 

 
 

 /2017  

45. Noe،Raymond A ،Hollenback ،J  ،Geraint ،B& Wright ،P(1994) ،"Human 
Resource Management":Gaining a Competitive Advantage ،Richard D. Irwin ،
USA 
46. Nor, FadhilahMohd and Egbu, Charles (2010) an insight into knowledge 
sharing practices in quantity surveying firms in Malaysia, 26 the annual 
ARCOM conference. 
47. oebbecke, joseph & flatoff MAJ Michael (2011), knowledge mangement  
important training priority. Knowledge mangement featured . Vol . 36 No 2 
summer . PP(14-19).  
48. Rivera-Vazquez, Juan. Ortiz-Fournier, Lillian and Florses, Felix Rogelio 
(2009) overcoming cultural barriers for innovation and knowledge sharing, 
journal of knowledge management, 13(5.( 
49. Susan, R, (2004) human resource management, Tuesday November : 36, 
Article, http://www. 
50. Chadee, Doren & Raman, Revti (2012) external knowledge and performance 
of offshore it service provider in India: the moderating role of talent 
management, Asia pacific journal of human resource, vol.50. 
51. O'Donohue, Wayne & Torugsa, Nuttaneeya (2014) the role of responsible 
HRM practices and a culture related capability on the CSR performance 
association: a small firm perspective, management and industrial engineering. 
  



296 

 
 

 /2017 

 


