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تهدف هذه الدراسة لمعرفة مدى تأثير التشارك المعرفي على رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا في مؤسسة سونلغاز : ملخص

حيث تم  ،اللازمة لجمع البيانات الاستبانة ستخدامتم ا، كما يعرض وتحليل متغيرات الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلبغرض  .بالمسيلة

وجود تأثير للتشارك المعرفي على رفع كفاءة المورد البشري المؤهل  إلىنا في نهاية الدراسة توصل .في المؤسسةمن موظ60  قدرهاعلى عينة  توزيعها

 مؤسسة سونلغاز بالمسيلة، إلا أني نقل المعرفة على رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا فبعد رغم عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية ل رقميا،

على رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا، أدى إلى وجود أثر لمحور  ةخرين والمتمثلين في تبادل المعرفة وتحويل المعرفوجود أثر للبعدين ال 

سة سونلغاز التركيز على توفير المناخ لذا فإنه يجب على مؤس التشارك المعرفي ككل على رفع كفاءة المورد البشري في المؤسسة محل الدراسة.

 المشجع على العمل الجماعي ودعم تبني التشارك المعرفي وتوعية الموظفين بأهميته من أجل الرفع من كفاءتهم.

 .التشارك المعرفي، المورد البشري المؤهل رقميا، مؤسسة سونلغاز، المسيلة كلمات مفتاحية:

 JEL :  M54, J23تصنيف 

Abstract: This study aims to investigate the impact of knowledge sharing on enhancing the 

efficiency of digitally qualified human resources in Sonelgaz Company in M'sila. The findings of 

the study revealed that there is an overall impact of knowledge sharing on enhancing the efficiency 

of digitally qualified human resources in Sonelgaz Company in M'sila. However, the individual 

dimensions of knowledge sharing showed mixed results. Knowledge transfer was not found to have 

a statistically significant effect on human resource efficiency. However, knowledge exchange and 

knowledge transformation were both found to have positive effects on human resource efficiency. 

Keywords: Knowledge Sharing, Digitally Qualified Human Resource, Sonelgaz Institution, M'sila.     

JEL Classification: M54, J23 

Résumé: Cette étude vise à connaître l'impact du partage des connaissances sur l'amélioration de 

l'efficacité des ressources humaines numériquement qualifiées au sein de l'entreprise Sonelgaz à 

M'sila. Afin de présenter et d'analyser les variables de l'étude, la méthode descriptive analytique a 

été adoptée, et un questionnaire a été utilisé pour collecter les données nécessaires, distribué à un 

échantillon de 60 employés de l'entreprise. À la fin de l'étude, nous avons conclu qu'il y avait un 

impact du partage des connaissances sur l'amélioration de l'efficacité des ressources humaines 

numériquement qualifiées, bien qu'il n'y ait pas d'effet statistiquement significatif de la dimension 

du transfert des connaissances sur l'amélioration de l'efficacité des ressources humaines 

numériquement qualifiées au sein de l'entreprise Sonelgaz à M'sila. Cependant, l'existence d'un effet 

des deux autres dimensions, à savoir l'échange des connaissances et la conversion des 

connaissances, sur l'amélioration de l'efficacité des ressources humaines numériquement qualifiées, 

a conduit à un effet de l'axe du partage des connaissances dans son ensemble sur l'amélioration de 

l'efficacité des ressources humaines au sein de l'entreprise étudiée. Par conséquent, Sonelgaz doit se 

concentrer sur la création d'un environnement encourageant le travail d'équipe et soutenir l'adoption 

du partage des connaissances, tout en sensibilisant les employés à son importance afin d'améliorer 

leur efficacité. 

Mots-clés: Partage des connaissances, Ressources humaines numérisées, Entreprise Sonelgaz, 

M'sila.  Codes de classification de Jel: : M54, J23 
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  :مقدمة .1

ولغرض انتقال هذه المعرفة، كان من اللزام ظهور  . نظماتالمعرفة أحد أهم الأصول التي يعتمد عليها تطور الم دتع

نقل المعرفة؛ تبادل المعرفة؛ )بأبعادها الثلاثة المعرفة  شاركيركز على توالذي  ،المعرفي كنمط حديث للتفكير والعمل التشارك

تحقيق  نظمة، إضافة إلىالمداخل  والخبرات بين الأفراد في تطوير المهارات والقدراتمن أجل المساهمة  (تحويل المعرفة

 .المنظمات داخلالابتكار والتغيير 

تعتبر الكفاءة الرقمية من المهارات الحديثة التي يجب أن يتمتع بها المورد البشري في العصر الرقمي. خر آعلى صعيد 

وبالتالي فإن الموظفين الذين يتمتعون  ،ولوجيا تتطور بشكل سريع، وتؤثر على طبيعة العمل وطرق الإنتاج والتواصلفالتكن

أصبحت المهارات الرقمية كما  .بالكفاءة الرقمية يمكنهم التكيف مع التغيرات التكنولوجية والاستفادة منها بصورة أفضل

تزايد التطور ما يستدعي ضرورة تشارك هذه المعارف والمهارات خاصة مع  .المنظماتفي ورد البشري ضرورة أساسية لنجاح الم

. لذلك ارتأينا البحث في العلاقة بين أبعاد التشارك المعرفي على الأتمتة والذكاء الاصطناعي نظماتالتكنولوجي واعتماد الم

ة استطلاعية لموظفي مؤسسة سونلغاز بالمسيلة من ومدى تأثيرها على رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا من خلال دراس

 خلال معالجة الإشكالية التالية:

 إشكالية الدراسة:.1.1

 التشارك المعرفي في رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا في مؤسسة سونلغاز؟ ما مدى مساهمة

 :الأسئلة الفرعية التاليةتنبثق ل هذه الإشكالية من خلا

 ؟سونلغازمؤسسة ي فا رقميالبشري المؤهل  المورد في رفع كفاءةنقل المعرفة  ما مدى مساهمة-

 ؟سونلغازمؤسسة  فيا رقميالبشري المؤهل  المورد في رفع كفاءةالمعرفة  ما مدى مساهمة تبادل -

 ؟سونلغازفي مؤسسة ا رقميالبشري المؤهل  المورد في رفع كفاءةالمعرفة  ما مدى مساهمة تحويل -

 :الفرضيات ..2

 للإجابة على الإشكالية المطروحة تم صياغة الفرضيات التالية:

 الفرضية الرئيسية التالية:

سونلغاز عند مؤسسة ي فا رقميالبشري المؤهل  المورد ي على رفع كفاءةالمعرفلتشارك لر ذو دلالة إحصائية يأثتيوجد 

 ، يتفرع منها الفرضيات التالية: % 5ة لمستوى الدلا

مؤسسة ي فا رقميالبشري المؤهل  المورد على رفع كفاءةنقل المعرفة ل ر ذو دلالة إحصائيةيأثتيوجد  الأولى: الفرعية يةالفرض -

 .% 5ة لسونلغاز عند مستوى الدلا

ي فا رقميالبشري المؤهل  المورد على رفع كفاءةالمعرفة  لتبادل ر ذو دلالة إحصائيةيأثتيوجد الفرضية الفرعية الثانية: -

 .% 5ة لسونلغاز عند مستوى الدلامؤسسة 

ي فا رقميالبشري المؤهل  المورد على رفع كفاءةالمعرفة لتحويل  ر ذو دلالة إحصائيةيأثتيوجد  الفرضية الفرعية الثالثة-

 .% 5ة لسونلغاز عند مستوى الدلامؤسسة 

 أهمية الدراسة: 1.1

نقل من ، التشارك المعرفي  عملية  الدور الذي يلعبه تفعيل أبعادتظهر أهمية هذه الدراسة في كونها تسلط الضوء على 

 في الرفع من كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا.عرفة للموتبادل وتحويل 
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 أهداف الدراسة: 4. 1

المعرفة( في التشارك المعرفي )نقل المعرفة، تبادل المعرفة، تحويل من خلال هذه الدراسة نسعى إلى تقييم مدى تفعيل أبعاد 

 .، وإبراز مدى مساهمة ذلك في الرفع من كفاءة المورد البشري المؤهل رقميامؤسسة سونلغاز

 منهجية الدراسة: 1.1

تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي كونه المنهج المناسب لجمع البيانات والمعلومات النظرية والتطبيقية حول موضوع 

داة الاستبانة لجمع البيانات من مؤسسة سونلغاز بالمسيلة، بحيث تم توزيعها على عينة من الدراسة، كما تم الاستعانة بأ

 .SPSSبرنامج التحليل الاحصائي  باستخدامموظفي المؤسسة، وتم تحليل البيانات 

 محاور الدراسة: .6. 1

 .حور الأول: مفاهيم متعلقة بالتشارك المعرفيالم

 .رقميا المؤهل بالمورد البشري المحور الثاني: مفاهيم متعلقة 

 .المسيلة –المحور الثالث: الدراسة الاستطلاعية لمؤسسة سونلغاز 

 :لدراسةالفرض ي لنموج  ال  7. 1

  (: النموج  الفرض ي للدراسة1الشكل رقم )

 الباحثتينمن إعداد المصدر: 

   .مفاهيم متعلقة بالتشارك المعرفي:2

 مفهوم التشارك المعرفي .1. 2

 ، ولديه العديد من التعاريف نذكر منها:الذي يضمن نجاح المؤسسات ويدعم الإبداع يشكل التشارك المعرفي الأساس

لمعرفة ل عملية تبادل المعلومات والأفكار والخبرات بين الأفراد أو المجموعات. وهو ينطوي على تبادل و ه يالمعرفالتشارك 

لأنه   إدارة المعرفة  عنصر أساس ي فيويعد والخبرة داخل المنظمة أو الفريق، وكذلك مع أصحاب المصلحة الخارجيين. 

الخبرة من الأفراد والفرق داخل المؤسسة، مما يمكن أن يساعد في بناء قاعدة معرفية جماعية. وهذا و   نقل المعرفة  يتيح

 ,Brown) .بدوره يساعد على تمكين ثقافة التعلم التنظيمي ويمكن أن يساعد في بناء ثقافة التحسين المستمر والابتكار

2024) 

 نقل المعرفة

 تبادل المعرفة

 تحويل المعرفة

 التشارك المعرفي
 

 

المورد البشري 

 المؤهل رقميا

 فرضية الرئيسةال

 1ضية الفرعية فر ال

 3فرضية الفرعية ال

 2فرضية الفرعية ال
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التشارك المعرفي بأنه" العملية التي من خلالها يجري توصيل  (392، صفحة 3002)العلي، قندجلي، و العمري،  يعرفكما 

 كل من المعرفة الضمنية والمصرح بها إلى الأفراد الخرين عن طريق الاتصالات."

عارف، تعلم من خلال تبادل الأفكار، المالعملية " (32، صفحة 3012)الشواهين،  ويعد التشارك المعرفي حسب

خرين، ويعد التشارك المعرفي آلية ويل معارفه الظاهرة والضمنية الى ال حالخبرات، والمعلومات، وترتبط بقدرة الفرد على ت

  ."مناسبة لإتقان إدارة المعرفة
كما يعرف التشارك المعرفي باعتباره يمثل العملية التي يتم من خلالها تحويل المعرفة المتاحة لدى الافراد الى صيغ 

فراد آخرين على نحو يسهم في جعلها مفيدة وذات قيمة للجميع أوقوالب قابلة للفهم والاستيعاب، والتطبيق العلمي بواسطة 

المعرفة: الصريحة، والضمنية، فضلا عن المساهمة معا في توليد  شكلياد من تبادل فر ودون استثناء، وتمكن هذه العملية الأ 

 (19، صفحة 3012)الشهري،  المعرفة الجديدة

 عملية تبادل المعلومات والأفكار والخبرات بين الأفراد بهدف تعزيز وبالتالي يمكن القول بأن التشارك المعرفي هو: 

يشمل المعرفة الصريحة، مثل المعلومات المكتوبة أو المنطوقة، والمعرفة الضمنية، مثل المهارات ء، و قدراتهم وتحسين الأدا

يبدأ بنقل المعرفة ثم تبادلها، وفي  يحدث التشارك بالمعرفة من خلال مجموعة متنوعة من القنوات،و  ،والخبرات الشخصية

 الأخير تحويلها.

 التشارك المعرفيأهمية .2. 2

 (26, ص 3012جاسم & الياسري, )في كونه يسد الفجوات المعرفية بين أفراد المؤسسة   المعرفي التشارك أهمية تكمن   

 (23، صفحة 3012)الشهري، ويساهم في تعزيز عدة نقاط أهمها: 

  ؛ومبتكرة أفكار جديدةتوليد 

 ؛ المعرفة داخل المؤسسةواستمرار  مان بقاءض 

 ؛للمؤسسة التنافسية ةقدر ال رفع وتعزيز 

  ؛ لعاملينلالمعرفي  المجال توسيعتقاسم المهارات و 

  ؛ الأداء الرفع من مستوى 

  ة.رفنشر المعالكفاءة في 

 التشارك المعرفي  أبعاد 1 .2

 التشارك المعرفي في التي: أبعادتتمثل 

  المعرفة نقلالبعد الول:  -أ‌

لى الشخص المناسب، وفي الوقت المناسب، بالشكل إإيصال المعرفة المناسبة ويتم فيها في التشارك المعرفي،  أول خطوةهو 

فعالية لتشارك المعرفة عملية نقل المعرفة هي أكثر الطرق ف، (92، صفحة 3005)حجازي،  المناسب، وبالتكلفة المناسبة.

، وتقوم (253، صفحة 3033)خمقاني و رجم،  هاوتطبيقعلى المعرفة أصحاب المعرفة والحصول بين  الضمنية والمركبة

 ؤسسة.أنحاء المالبحث عن المعرفة في أماكن تواجدها في  عملية نقل المعرفة على

ومن خلال تبادل ، نقل المعرفة الهامة والاحتفاظ بها داخل المنظمة أو الفريق أو المجتمع نلهدف من نقل المعرفة هو ضماا

وتحسين  ناء على نجاحاتهم وتجنب أخطاء الخرين، مما يؤدي إلى اتخاذ قرارات أفضلالخبرات والتجارب، يمكن للأفراد الب

 .(Gallemard, 2023) الأداء.
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 المعرفة تبادلالبعد الثاني:   -ب‌

وكذا ، فراد الذين يتيحون معارفهم لغيرهمويضم تبادل المعرفة كل من الأ وهو الخطوة الثانية في عملية تشارك المعرفة،  

أي هناك طرفين يتبادلان مع بعضهم البعض المعارف الضمنية والظاهرية.  ،فراد الذين يبحثون عن المعارف من غيرهمالأ 

كما ينبغي النظر إلى المشاركة باعتبارها عملية ذات اتجاهين من الاستماع والتفاعل، بهدف ، (92، صفحة 3005)حجازي، 

يعني أن يكون من يملك المعرفة قادرا وراغبا في مشاركتها مع الخرين، فقد تكون المعرفة   (LSE, 2024) تحقيق المنفعة المتبادلة. 

وجود المعرفة في مكان ما لا يعني ذلك ف ؤسسات دون وجود الرغبة في تبادلها،موجودة عند الأفراد أو الجماعات أو الأقسام أو الم

 ركة في المعرفة.أنّ هناك مشا

 تحويل العرفة: -ج‌

إضافة الى كل من عمليتي التبادل والنقل المعرفي، يمكن كذلك تشارك المعرفة من خلال مجموعة العمليات الفرعية  

، المعتمدة على معرفة مادراك التفسيرات المختلفة إعملية ، فهي (92، صفحة 3005)حجازي،  المتعلقة بتحويل المعرفة.

بحيث يقوم المستقبلين للمعرفة باستخدام هذه المعرفة، كما يكتسب المستقبلين للمعرفة قابلية القيام بأعمال معتمدة على 

  .هذه المعرفة التي يتم اكتسابها

 مفاهيم متعلقة بالمورد البشري المؤهل رقميا: .3

 رقميا. مفهوم المورد البشري المؤهل 1. 1 

الذي يعرف بأنه المعرفة الضمنية  عن المورد البشري عادة ما يتم الخلط بينه وبين رأس المال البشري الحديث  عند 

في  لالذي يعمالفرد  يعرف بأنه  البشري  وردالم، إلا أن (Divinna & Jay Rogers, 2005) الموجودة في أدمغة الناس.

فيها، وفق ضوابط وأنظمة تحدد مهامه للوصول إلى الأهداف  ، والذين تم توظيفهرئيسا أو مرؤوساسواء كان المؤسسة 

، ويعدّ المورد البشري  أصلا من أصول المؤسسة، يمكن الاستثمار (11، صفحة 3005)عقيلي،  الاستراتيجية للمؤسسة.

 (53ص  ,3002,أبو بكر(ة فيه، وليس عنصرا من عناصر التكلف

ويقصد بتأهيل المورد البشري اكساب الفرد لخبرات ومهارات علمية داخل المؤسسة، ورفع مستواه المعرفي والثقافي ليكون 

مواردها تقوم المؤسسة بتطوير وتأهيل ، بحيث  (1326، صفحة 3032)زينب و بن عطاء الله،  أكثر مرونة مع ظروف العمل

 .(323، صفحة 3002)بنوطي،  البشرية من خلال جهودها المستمرة والمخططة من أجل تحسين أدائها وأداء أفرادها

يعرف تأهيل المورد البشري بأنه عملية يتم من خلالها مساعدة موظفي المنظمة بطريقة مستمرة ومخططة من أجل اكتساب 

قدرات المطلوبة لأداء وظائف مختلفة مرتبطة بأدوارهم الحالية والمتوقعة في المستقبل، وتطوير قدراتهم كأفراد وصقل ال

 (Human resource, 2024) .نظمة واكتشاف واستغلال إمكاناتهم الذاتية لأغراض التطوير الخاصة بهم وبالم

ه: "كل ما يساهم في تطوير المو  
ّ
، مهاراته، سلوكياته، إمكاناته، هالبشري بصفة دائمة، من أجل تحسين معارفرد كما أن

)بومجان،   دافعيته من خلال تنمية الممارسات الادارية، وسياسات الموارد البشرية بهدف تحسين أداء الأفراد والمؤسسة."

 .(30فحة ، ص3015

عن بيئة العمل  يختلف من حيث المهارات والمؤهلات التي يجب أن يمتلكها البيئة الرقمية وكون المورد البشري في ظل

: هو ذلك المورد البشري الذي لديه خبرات ومهارات علمية رقميا نقصد هنا بالمورد البشري المؤهل ، فإنناالتقليدية

 ي داخل المؤسسة.لرقمبمرونة أكثر تتماش ى وظروف العمل اوتكنولوجية، تجعله يؤدي مهامه 
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 رقمياخصائص المورد البشري المؤهل  . 2. 1

والذي  البشري المؤهل رقميا في العصر الحالي أمرا استراتيجيا للعديد من المنظمات، بسبب التوجه نحو الرقمنةالمورد  يعد

 (Nambisan, 2017)يعني الاستخدام الأوسع للتقنيات الرقمية في المنظمات لأغراض ووظائف متعددة. 

 (3005)محمد، يجب أن:  رقميا ليكون المورد البشري مؤهلا و 

  الدائم على كل جديد، ليتمكن من استخدام التكنولوجيا والتعامل لديه المهارات الفنية من خلال اطلاعه  تتوفر

 ؛معها، واستغلالها لصالح المؤسسة والعمل

 ؛مبادر بأفكاره، ولديه حافز للابتكار والبحث 

  وتلبية استفساراتهمالعملاءلديه قدرة التعامل والتواصل مع ،. 

)زيتون،  رقميا ر لدى المورد البشري ليكون مؤهلا تتواف يجب أن الخصائص والصفات كما أنه توجد مجموعة أخرى من

 تالي: وهي كال ،(139-135، الصفحات 3003

 .تقييم النتائجكذا و ، المشكلات إيجاد حلول و تحليل الالقدرة على  دي:التفكير النق -

 .تجات جديدة مبتكرةأي إيجاد حلول ومن: الإبداع -

 .مشكلات المعقدةلل ول حليجاد لإ التعاون مع الخرين  خلال منالعمل الجماعي:  -

 .يئة متعددة الثقافاتالبالخرين والتأقلم مع  التواصل معمن خلال ت: الثقافا نججام مع جميعالا -

 .والحديثة اختيار وسائل الاتصال المناسبةب :الاتصالالتحكم في استخدام تقنيات  -

 .رقميةال التقنياتو  الحاسوب استخدامامتلاك المهارات الأساسية في  -

 .الأمن الوظيفيالمستقبل و  في العمل لضمان جديدةالهارات لمالتعلم المستمر ل -

 رقميا: أهمية تأهيل المورد البشري   .1. 1

والبرمجيات، وكذا  )الانترنت، الأنترانت، الاكسترانت( إلى توافر عناصر تقنية كالحاسوب وملحقاته والشبكات الرقمنة حتاجت

، تطوير مختلف البرمجيات، والمورد البشري المؤهل يساهم في (35-32، الصفحات 3005)ياسين،  .إلى العنصر البشري 

)زريق و  ختراقات وحماية بياناتهاالا من كل من يحمي المؤسسة  وهو ،الشبكات بأنواعهاتحكم في استخدام الحاسب اللي و وم

  . (2، صفحة 3031عبد اللاوي، 

بدونه لا تتم أي عملية و ، التحول الرقمي عمليةفي  الرئيس ي يعدّ العنصر الأساس ي والفاعلرقميا المؤهل المورد البشري إذا ف

قلب العناصر التقنية هو المغذي للمعلومات والمستقبل لها، ورأس المال الحقيقي لأي مؤسسة، وهو ف ؤسسة،إدارية داخل الم

 الثلاث السابقة.

  ا: رقميورد البشري المؤهل المهارات م .4. 2

في جميع وظائفها، لذا نجد أن الطلب على المورد البشري المؤهل رقميا  تتجه المنظمات اليوم بشكل أسرع لتبني الرقمنة

لعرض، كما أن  رقمنة الوظائف  أحدثت تغييرات كبيرة في عالم الشغل خاصة وأن المورد البشري بامرتفع جدا مقارنة 

 ,Monaghan & Coviello, N) .مةرقميا يعد عاملا حاسما في تحقيق استراتيجية التحول الرقمي في أي منظل المؤه

2020) 

  من أهم هذه المهارات نجد:يصبحوا مؤهلين رقميا و  ىلذا تسعى المنظمات لتوفير مجموعة من المهارات الرقمية لموظفيها حت

 ؛معرفة كيفية بناء حضور قوي على وسائل التواصل الاجتماعي -

 ؛اكتساب أساسيات التسويق الإلكتروني -
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 ؛القدرة على استخدام الأجهزة والتقنيات الرقمية وحل مشكلاتها -

 ؛القدرة على إنشاء محتوى رقمي مميز ونشره وإدارته -

 ؛إدارة الشبكات -

 ؛ربط الأجهزة التقنية ببعضها -

 ؛إدارة مؤتمرات الفيديو -

 .بعض برامج تصميم الصورة والفيديو حكم فيالت -

لومات وسهولة تبادلها رقميا، بين الأفراد أو على مستوى المؤسسة، مما يعزز عملية تمنح المهارات الرقمية إمكانية تقاسم المع

 التشارك المعرفي.

 دور تشارك المعرفة في تأهيل المورد البشري رقميا: 5.3

من خلال تعزيز ثقافة التشارك ف. دور هام في رفع كفاءة المورد البشري خاصة في عصر الرقمنة تشارك المعرفيلل

للموظفين فرصة التعلم من بعضهم البعض، وتبادل الخبرات، واكتساب مهارات وخبرات أن تتيح المعرفي، يمكن للمؤسسات 

إيجاد من لموظفين االعمل الجماعي، يمكن و  التواصل بين الموظفينو تبادل الأفكار كما أن  خاصة في المجال الرقمي، جديد

تعمل يؤدي إلى ابتكارات  والإبداع مما تعزيز الابتكار كما تعمل بيئة التشارك على  .للمشكلات بشكل أكثر كفاءةحلول مبتكرة 

 .على زيادة الإنتاجية

كل المنظمات قادرة على خلق المعرفة، من هنا جاءت أهمية التشارك المعرفي كأحد أساليب إدارة المعرفة، ليست 

 .Giantari, 2017, p)خرين. ي في المنظمة في تبادل المعرفة والخبرات والأفكار مع ال وهذا لإتاحة الفرصة للمورد البشر 

مهاراته وتساعد أنشطة تشارك المعرفة المورد البشري في المجال الرقمي في الحصول على المعلومات المطلوبة وتطوير  (226

 سهولة وفعالية، وهذا ما يرفع من كفاءته.ومعارفه، بحيث ينجز عمله بأكثر 

 المسيلة –الدراسة الاستطلاعية لمؤسسة سونلغاز . 4

 المنهجي للدراسة وتحليل خصائص العينة:  الإطار  1.4

 . عينة الدراسة:1. 1. 4

استرجع منها استبانة،  80 بالمسيلة، حيث قمنا بتوزيع سونلغاز مؤسسة على مستوى  وظفيناستهدفت الدراسة عينة من الم

  استبانة صالحة للتحليل الاحصائي. 20

 . أداة الدراسة:2. 1. 4

 :ثلاث محاور إلى  بانةالاستتقسيم تم 

 .(، المنصب الوظيفيالخبرةالمؤهل، ، سنالبينات الشخصية لمفردات العينة )الجنس، ال :الأول  المحور 

 عبارة. 13تحويل المعرفة( بـ  -المعرفة تبادل-شارك المعرفي بأبعاده )نقل المعرفة الت :ثانيالمحور ال

 .ةعبار  12بـ  المورد البشري المؤهل رقميا: لثالمحور الثا

 likertرت اكيل ياسمق باعتماد هاليع الإجابة مكني والتي الدراسة موضوع حول  عبارة 36 تضمنت قد الاستبانةأن  أي

scale))  المرجح: والمتوسط المستعمل لكارت مقیاس درجات یوضح الموالي والجدول ، يالخماس 
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 كارتيل لسلم توزیع جدول  :( 11) رقم جدول 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة بدائل القياس

 05 03 02 03 01 الدرجة

 (5-3130) (3119-2130) (2,29-3120) (3159-1130) (1119-1) الفئات

 عالية جدا عالية متوسطة منخفضة منخفضة جدا دلالتها

 .132ص ،3002الصيرفي، فاتح محمد :المصدر

 اختبار الثبات:. 1. 1. 4

 تم استخدام معامل ألفا كرونباخ كالتالي: الدراسةللتأكد من ثبات أداة 

 (: يوضح نتائج اختبار الثبات12الجدول رقم )

 معامل ثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات المحاور 

 0,770 4 نقل المعرفة .البعد 

 0,714 4 تبادل المعرفة 2البعد 

 0.618 4 تحويل المعرفة 3البعد 

 0.793 21 التشارك المعرفي محور عبارات 

 0.949 21 المورد البشري المؤهل رقمياعبارات محور 

 9,0,0 12 عبارات الاستبيان ككل

 spssمخرجات  بالاعتماد على الباحثتينمن إعداد  المصدر:

 فقد الاستبيان مرتفعةقيمة ثبات ، أي أن  012كرونباخ في كلا المحورين يفوق  معامل الثبات ألفاأن يتبن من الجدول 

 .مما يجعلنا على ثقة بصحة الاستبيان وصلاحيته لتحليل وتفسير نتائج الدراسة واختبار فرضياتها ، 01929بلغت 

 خصائص العينة:ل الوصف الاحصائي. 4. 1. 4

 الدراسة وخصائصها الديمغرافية، كما هو مبين في الجدول الموالي:توزيع عينة ل فيما يلي عرض

 (: توزيع مفردات العينة حسب المتغيرات الديمغرافية11الجدول رقم )

 (%) النسبة المئوية التكرار البيان المتغير

 93.3% 56 جكر الجنس

 6.7% 4 أنثى

 3.3% 2 سنة 9,أقل من  السن

 35.0% 21 سنة 0,إلى  9,من 

 38.3% 23 سنة 40إلى  49من 

 23.3% 14 فما فوق  09من 

 28.3% 17 ثانوي  المؤهل العلمي

 63.3% 38 جامعي

 8.3% 5 أخرى 

 1.7% 1 سنوات 0أقل من  الخبرة

 21.7% 13 سنوات 0إلى  0من 

 30.0% 18 سنة 24إلى  29من 

 46.7% 28 سنة فأكثر 20

المنصب 

 الوظيفي

 11.7% 7 أعمال سكريتارية

 61.7% 37 أعمال إدارية غير اشرافية

 26.7% 16 أعمال إدارية اشرافية

 100% 60 العدد الإجمالي لمفردات العينة

 spssمخرجات  من إعداد الباحثتين بالاعتماد على المصدر:
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العمرية بين  فئةالمن  والأغلبية، %9212نلاحظ من خلال الجدول أن أغلب مفردات العينة ذكور وذلك بنسية  

 .%25سنة بنسبة مقاربة لها وهي  29و 20بين  العمرية فئةالة ، تليها مباشر %2612 سنة بنسبة39و 30

خبرة تفوق منهم  %3212كما أنه لدى  من مفردات العينة جامعيون، %22.2إن أما من حيث المؤهل العلمي ف

 .%3212تليها المناصب الاشرافية بنسبة ، %2112يشغلون مناصب إدارية غير اشرافية بنسبة  همأغلبو  ،سنة 15

 عرض وتحليل النتائج:. 2. 4

 :على عبارات التشارك المعرفي عرض وتحليل إجابات أفراد العينة. 1. 2. 4

فعيل التشارك دى تياس مقالمتعلق بـ المحور  تحليل الوصفي لإجابات أفراد العينة على عباراتالعرض و فيما يلي سنقدم ال

 .المعرفي

 محور التشارك المعرفي(: نتائج تحليل إجابات مفردات العينة على عبارات 04الجدول رقم )

المتوسط  العبارات  الرقم

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

درجة 

 الموافقة

 الترتيب

 1 جدا ةعالي 6509. 4.53 متلكها الى زملائي في العمل.ألى نقل المعرفة التي إسعى دائما أ 2

 2 جدا ةعالي 5669. 4.53 المساعدة المتبادلة بيني وبين زملائي في نقل المعرفة والخبرات بالارتياحعرني تش 1

 4 عالية جدا 616. 4.40 أتيح لزملائي معارفي وخبراتي السابقة عن العمل بالصورة التي يفهمونها ,

 , داج ةعالي 5309. 4.42 اكتسب خبرات ومعارف جديدة من خلال عمليات نقل المعرفة 4

 الول  عالية جدا 455870. 4.4708 بعد نقل المعرفة 

 22 عالية 9549. 3.65 حتاجها في عمليألى غالبية الوثائق والمعلومات التي إيمكنني الوصول بحرية  0

 2  عالية 7239. 4.05 سعى لتطوير معارف الخرين من خلال مساهمتي في تبادل المعرفةأ 1

 21  عالية 9639. 3.57 الجديدة الخاصة بالعمل من خلال شبكة الاتصال الداخليةأتبادل المعلومات  7

 7  عالية 6939. 4.17 تشارك مع الخرين في المعلومات والخبرات من خلال تبادل الأفكارأ 2

 نيالثا عالية 618170. 3.8583 بعد تبادل المعرفة 

 0 عالية جدا 7399. 4.38 تعتبر مناقشة أخطاء العمل مع زملائي فرصة للتعلم  0

 0 عالية  9189. 3.93 يتم تحويل المعرفة للآخرين من خلال الاجتماعات والاتصالات المباشرة. 29

 29  عالية 1.023 3.73 فكار ومعلومات جديدة لم تكن متاحة من قبل خلال الاجتماعاتأيتم طرح  22

 1 جدا عالية 7019. 4.32 المعارف التي أمتلكهاسعى لمساعدة زملائي لحل مشاكل العمل من خلال أ 21

 لثالثا عالية 473530. 3.4867 بعد تحويل المعرفة 

  عالية 394180. 3.9038 تشارك المعرفيالمحور                                             

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  الباحثتينمن إعداد المصدر: 

، وبانحراف معياري (3.9038 ) بلغ شارك المعرفيتلل نلاحظ أن المتوسط الحسابي الكليمن خلال نتائج الجدول 

، توسط الحسابي العام للمحور يمة الممما يشير إلى تقارب أراء الأفراد وتمركزها حول ق ،قل من الواحدأوهو  ،(394180.)

مستوى تفعيل على أن  هي الموافقةأي أن اتجاهات أفراد العينة  ،درجة( 3119إلى 2130)من ضمن مجال الموافقة  كما أنه

فراد العينة المستجوبين. ويظهر ذلك في موافقتهم أوهذا حسب وجهة نظر  عالية، بدرجة بمؤسسة سونلغاز التشارك المعرفي

 .يةعال موافقة بدرجة على معظم عبارات المحور 
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المعرفة، بمتوسطات حسابية  حويلالمعرفة ثم ت تبادلنقل المعرفة ثم : ترتيب أبعاد التشارك المعرفي كالتاليوقد جاء 

 .(3.4867)، (3.8583)، (4.4708) على التوالي:

 مؤكدة أن أفراد العينية ،لكليهما 4.53 سابي بلغمتوسط حبو  ،1و3رقم  تينموافقة كانت لصالح العبار بحيث أعلى 

 .وبكل ارتياح في العمل همالى زملائ معارفهدائما الى نقل  ون سعي

دل المعلومات الجديدة عبر وتباالمتعلقتين بحرية الوصول إلى معلومات العمل،  2 و 5 رقم تينفي حين أنّ العبار 

 على الترتيب (2152)و ،(3.65)بمتوسط حسابي و  حسب إجابات أفراد العينة، تينالأخير تين المرتب ااحتلت ،الشبكة الداخلية

 :على عبارات المورد البشري المؤهل رقمياعرض وتحليل إجابات أفراد العينة . 2. 2. 1

 .المتعلق بالمورد البشري المؤهل رقميا المحور  تحليل الوصفي لإجابات أفراد العينة على عباراتالعرض و فيما يلي سنقدم ال

 البشري المؤهل رقمياالمورد  حور م(: نتائج تحليل إجابات مفردات العينة على عبارات 05الجدول رقم )

المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

درجة 

 الموافقة

 الترتيب

بيئة تشخيص ال فيرقميا  المورد البشري المؤهلشراك إتسعى المؤسسة إلى  1

 الداخلية والخارجية

 2 عالية 9179. 3.65

في عملية التخطيط  رقميا المورد البشري المؤهل شراكإتسعى المؤسسة إلى  3

 .تحديد الأهداف ووضع السياسات بدقةو 

 11 عالية 8729. 3.45

 13 متوسطة 1.071 3.35 رقميتعمل المؤسسة على استقطاب أصحاب الخبرات والمهارات في مجال العمل ال 2

 3 عالية 9049. 3.88 دخال تقنيات حديثة.إتقدم المؤسسة لمواردها البشرية التدريب عند  3

 6 عالية 1.147 3.65 وتحديثاتها. برمجياتؤسسة اهتمام بالالميوجد لدى الموارد البشرية في   5

 2 عالية 9059. 3.83 لرقمية.تتوفر لدى الموارد البشرية في المؤسسة القدرة على استخدام الوسائل ا 2

التقنيات المختلفة و لبرامج للتعامل مع االموارد البشرية تعمل المؤسسة على تدريب  2

 في ظل العمل الرقمي.والمتطورة 

 2 عالية 9.9719 3.65

يوجد في المؤسسة موارد بشرية قادرة على تسيير الموقع الالكتروني ووسائط  6

 التواصل الاجتماعي للمؤسسة بكفاءة.

 3 عالية 9.9449 3.70

 13 عالية 1.169 3.42 الانترنت.في تقنيات للتحكم بشرية الوارد تسعى المؤسسة إلى تدريب الم 9

للتحكم في تقنيات استخدام شبكة البشرية  هاواردتعمل المؤسسة على تدريب م 10

 الاتصال الداخلي )الانترانت( 

 12 عالية 1.108 3.40

مع شركاء العمل  ابشرية للتواصل الكترونيال هامواردعلى تأهيل المؤسسة تعمل  11

 شبكة الاتصال الخارجية )اكسترانت( بر )شركاء، زبائن، موردون( ع

 5 عالية 0.854 3.68

 10 عالية 1.142 3.48 لدى المؤسسة مختصون قادرون على تطوير البرمجيات المستخدمة في المؤسسة. 13

 1 عالية 1.013 3.92 يتوفر في المؤسسة مختصون مؤهلون لصيانة أجهزة الوسائل الالكترونية. 12

في وضع خطط  رقميا المورد البشري المؤهلتسعى المؤسسة للاستفادة من  13

 يةالمستقبلالتغيرات لمواجهة استشرافية 

 15 متوسطة 1.147 3.35

الخرين تحفيز العاملين رقميا ل المورد البشري المؤهلتقوم المؤسسة بالاهتمام ب 15

 لإنجاز مهامهم. 

 12 متوسطة 1.127 3.32

 9 عالية 1.200 3.53 في رفع مستوى الأداء الفعلي.رقميا كونه يساهم  المورد البشري المؤهلبتهتم المؤسسة  12

  عالية 0.78239 3.5792 محور المورد البشري المؤهل رقميا

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  الباحثتينمن إعداد المصدر: 

 المورد البشري المؤهل رقمياحور لمحيث بلغ المتوسط الحسابي  عالية جاءت بدرجة ب الإجاباتأن أغلنلاحظ 

دل إجابات أفراد العينة فيما يخص هذا المحور. وهو ما يبين  تجانسأي أن هناك ، (0.78239)( بانحراف معياري 3.5792)

 عال. مستوى بالمؤسسة لعناصر بشرية مؤهلة رقميا على امتلاك 
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 (3.92) رتيبعلى الت   درجة الموافقة عليها عالية وبمتوسطات حسابيةكانت  3 ،12 كما يظهر أنّ العبارات

ن لصيانة أجهزة الوسائل ين مؤهليمختصالمؤسسة تحتوي جمعون على أن ، وهي تظهر أن مفردات العينة ي(2166)و

 .حديثة في العملتقنيات أي م عند ادخال نه يتم تدريبهأا ، كمالالكترونية

عبارتين ال كانتو  ، 15، 13 رقم  تينعلى ما جاء في العبار  متوسطة ةدرجة موافق اأبدو مفردات العينة  في حين أنّ 

 سعي المؤسسة للاستفادة من المورد وهو ما يعكس أنّ  على الترتيب، (2123 )و (2,25)بمتوسط حسابي  تيب، تر ال أدنىفي 

 .كان بدرجة متوسطةهم، مهام لإنجاز املين تحفيز للع، وكذا ي عملية التخطيطف المؤهل البشري 

 تبار الفرضيات:. اخ1.4

 ةياختبار صحة الفرضية الرئيس .1. 1. 4

على رفع كفاءة المورد البشري  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتشارك المعرفي: "أنه لىع رئيسيةتنص الفرضية ال

 ."% 5ة لمؤسسة سونلغاز بالمسيلة عند مستوى الدلاي فالمؤهل رقميا 

  الموالي: ، ونتائجه موضحة في الجدول أسلوب الانحدار الخطينستخدم الفرضية صحة هذه لاختبار و 

 الرئيسية (: نتائج اختبار الفرضية06)جدول رقم

 645799.=الخطأ المعياري للتقدير                   R =0.575 طالارتبامعامل 

 3199.قيمة معامل التحديد المعدل=              R2 =.3309 معامل التحديد

 Tمعنوية Tقيمة βبيتا الخطأ المعياري  bمعامل الانحدار  النموذج

 a 0.874 .8379 / -1.044- .3019ثابت الانحدار 

 9.999 5.348 5759. 2139. 1.141 ك المعرفيالتشار 

 SPSSمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 

للمتغير المستقل وجود تأثير ذو دلالة إحصائية أعلاه يظهر الجدول  تحليل الانحدار الواردة فينتائج  خلالمن 

 (01000)بمستوى دلالة  (5.348) بلغت  Tقيمة حيثالمورد البشري المؤهل رقميا"،  " على المتغير التابع "التشارك المعرفي"

 .(0.05)لة وهو أقل من مستوى الدلا

 بـ قدررفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا و  فعيل التشارك المعرفيت بين Rالارتباط معامل قيمة يظهر أنّ كما 

 ة بين المتغيرين.متوسط ةطرديبمعنى وجود علاقة ارتباط ، (%5215) أي ما يعادل نسبة (0.525)

الرفع من كفاءة المورد ي الحاصل فن التباين م%22أنّ  إلىويشير  ،(0,22) بلغتف R2قيمة معامل التحديد  أما

، ترجع إلى عوامل أخرى  %22ي وأن الباق ،فعيل التشارك المعرفيتفي المتمثل المتغير المستقل  هايفسر  البشري المؤهل رقميا

 .(1.141)مقدار رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا بالتشارك المعرفي بدرجة واحدة سي زيادة تفعيلكما أن 

 التي تنص على: الفرضية الرئيسية صحةوبهذا نستنتج 

 بالمسيلة مؤسسة سونلغاز ي فعلى رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا  جو دلالة إحصائية للتشارك المعرفي يوجد أثر " 

 "% 1ة لعند مستوى الدلا

 ومعادلة الانحدار تكون كالتالي: 

Y=0.874+1.141X 

 التشارك المعرفي()لمتغير المستقل يمثل ا X و ،(المورد البشري المؤهل رقميايمثل المتغير التابع ) Yبحيث: 
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 فرعية الولىاختبار صحة الفرضية ال. 2. 1. 4

 على: فرعية الأولىتنص الفرضية ال

مؤسسة سونلغاز بالمسيلة عند ي فعلى رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا  ةالمعرف نقليوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل"  

 "% 5ة لمستوى الدلا

  ، ونتائجه موضحة في الجدول الموالي:أسلوب الانحدار الخطينستخدم الفرضية صحة هذه لاختبار و  

 لفرعية الولىا (: نتائج اختبار الفرضية07)جدول رقم

 9.772749  =الخطأ المعياري للتقدير                   R =.2039ط معامل الارتبا

 0259.قيمة معامل التحديد المعدل=              R2= .0419 معامل التحديد

 Tمعنوية Tقيمة βبيتا الخطأ المعياري  bمعامل الانحدار  النموذج

 a 2.025 .9929 / 2.042 .0469ثابت الانحدار 

 1219. 1.576 2039. 2219. 3489. نقل المعرفة

 SPSSمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 

 كبر وهو أ (2.042) دلالة ستوى بمبلغت    Tقيمة أن  من خلال نتائج تحليل الانحدار الواردة في الجدول أعلاه يظهر 

 المعرفةعد نقل بية للوجود تأثير ذو دلالة إحصائالتأثير غير دال إحصائيا، بمعنى عدم ، أي أن (9.90)من مستوى الدلالة 

 .على المتغير التابع " المورد البشري المؤهل رقميا"

يوجد أثر جو دلالة إحصائية لنقل لا  ، ونقبل الفرضية الصفرية بحيث:ولىوبالتالي نرفض الفرضية الفرعية الأ 

 "% 1ة لمؤسسة سونلغاز بالمسيلة عند مستوى الدلاي فعلى رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا  المعرفة

 ثانيةاختبار صحة الفرضية الفرعية ال .1.1. 4

على رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا  تبادل المعرفةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتنص الفرضية الفرعية الأولى على: " 

، الخطيأسلوب الانحدار نستخدم الفرضية صحة هذه لاختبار و ،"% 5ة لمؤسسة سونلغاز بالمسيلة عند مستوى الدلاي ف

  ونتائجه موضحة في الجدول الموالي:

 ثانيةالفرعية ال (: نتائج اختبار الفرضية08)جدول رقم

 635369.=الخطأ المعياري للتقدير                   R =.5939 معامل الارتباط

 3419.قيمة معامل التحديد المعدل=              R2 =.3529 معامل التحديد

 Tمعنوية Tقيمة βبيتا الخطأ المعياري  bمعامل الانحدار  النموذج

 a .6839 .5239 / 1.307 .1969ثابت الانحدار 

 0009. 5.609 5939. 1349. 7519. تبادل المعرفة

 SPSSمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 

لبعد تبادل المعرفة" على المتغير التابع " المورد من خلال نتائج تحليل الانحدار يظهر وجود تأثير ذو دلالة إحصائية 

 .9.90وهو أقل من مستوى الدلالة  (9,999)بمستوى دلالة  (5.609)بلغت   Tيث قيمةالبشري المؤهل رقميا"، ح

ورفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا قدر بـ  بعد تبادل المعرفةبين تفعيل  Rالارتباط معامل كما يظهر أنّ قيمة 

 ة بين المتغيرين.متوسط ةطرديبمعنى وجود علاقة ارتباط ، %5912ةأي ما يعادل نسب (5939.)

الرفع من كفاءة ي ن التباين الحاصل فم( %2513)أنّ  إلى، ويشير (3529.) فبلغت R2قيمة معامل التحديد  أما

، كما أن ترجع إلى عوامل أخرى  %2316ي وأن الباق ، التفعيل في بعد تبادل المعرفة هايفسر  المورد البشري المؤهل رقميا

 .(0.751)بدرجة واحدة سيرفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا بمقدار  تبادل المعرفة زيادة تفعيل
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 :أنه التي تنص علىفرعية الثانية و وبهذا نستنتج صحة الفرضية ال

 بالمسيلة مؤسسة سونلغاز ي فعلى رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا  تبادل المعرفةجو دلالة إحصائية ل يوجد أثر " 

 "% 1ة لعند مستوى الدلا

 ومعادلة الانحدار تكون كالتالي: 

Y=0.683+0.751X2 

 بادل المعرفة.تيمثل  X2و ،(المورد البشري المؤهل رقميايمثل المتغير التابع ) Yبحيث: 

 لثةالثااختبار صحة الفرضية الفرعية  .4.3. 4

على رفع كفاءة المورد البشري  تحويل المعرفةذو دلالة إحصائية ل يوجد أثر "  تنص الفرضية الفرعية الأولى على:

أسلوب نستخدم الفرضية صحة هذه لاختبار ، و "% 5ة لعند مستوى الدلا بالمسيلة مؤسسة سونلغاز ي فالمؤهل رقميا 

  الموالي:، ونتائجه موضحة في الجدول الانحدار الخطي

 لثةالفرعية الثا (: نتائج اختبار الفرضية09)جدول رقم

 0,29219=الخطأ المعياري للتقدير                   R =01326 معامل الارتباط

R معامل التحديد
 01319قيمة معامل التحديد المعدل=              01319= 2

 Tمعنوية Tقيمة βبيتا الخطأ المعياري  bمعامل الانحدار  نموذجال

 a 18,,0 186,0 / 1.306 .1971ثابت الانحدار 

 0001. 4.037 4681. 180,0 0,,18 تحويل المعرفة

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  الباحثتينمن إعداد المصدر: 

تفعيل تحويل المعرفة ورفع كفاءة المورد البشري المؤهل  بين Rالارتباط معامل قيمة خلال الجدول يظهر أنّ من 

هو ما و ؛  R2 = 01319بلغت قيمة معامل التحديد ، كما طرديارتباط وهو  ،%3216أي ما يعادل نسبة 0,412بـ قدر رقميا 

وأن  ،تحويل المعرفة ه عمليةفسر ت الرفع من كفاءة المورد البشري المؤهل رقمياي من التباين الحاصل ف% 3119أنّ يشير إلى 

 .ترجع إلى عوامل أخرى  %2611ي الباق

 هي  T تشير إلى صغر الأخطاء العشوائية، كما نلاحظ أن قيم 0129219قيمة الخطأ المعياري للتقدير والبالغة 

وذو دلالة إحصائية عند أن هناك أثر إيجابي أي  ،0105أي أقل من مستوى الدلالة  01000 وبمستوى دلالة، 4.037

كفاءة المورد البشري بمقدار درجة واحدة تقابلها زيادة في  تفعيل لعملية تحويل المعرفةفأي  ،بين المتغيرين %5مستوى 

يوجد أثر جو دلالة "  على أنه:، والتي تنص لثة، وهو ما يثبت صحة الفرضية الفرعية الثا 0,223 بمقدارالمؤهل الكترونيا 

ة لمؤسسة سونلغاز بالمسيلة عند مستوى الدلاي فعلى رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا  إحصائية لتحويل المعرفة

1 %"، 

 ومنه فمعادلة الانحدار تكون كالتالي: 

Y=18,,1+18774x1 

 .تحويل المعرفةيمثل  2X و ،(المورد البشري المؤهل رقميايمثل المتغير التابع ) Yبحيث: 

 للدراسة:نموذج الميداني وفيما يلي الأ 
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  للدراسة يداني(: النموج  الم2الشكل رقم )

 المصدر: من إعداد الباحثتين

بينما تبادل المعرفة من التغيرات الحاصلة في كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا،  %22يفسر التشارك المعرفي 

، البشري المؤهل رقميامن التغيرات الحاصلة في كفاءة المورد ، %31.9، %25.3وتحويل المعرفة فيفسران على التوالي

ضية الفرعية الأولى لم تكن دالة إحصائيا، إلا أن الأبعاد مجتمعة تؤثر في الرفع من كفاءة المورد البشري وبالرغم من أن الفر 

رد البشري المؤهل رقميا، بل تحتاج يمكن تفسير ذلك بكون نقل المعرفة وحده لا يكفي للرفع من كفاءة المو المؤهل رقميا، و 

رد اقيام بالخطوة الثانية والثالثة أي تبادل المعرفة وتحويلها، وهو الأمر الذي من شأنه أن يرفع أكثر من كفاءة المو إلى ال

 .يحسّن من مهاراتهاالبشرية و 

 خاتمة: .1

في في رفع كفاءة المورد البشري المؤهل رقميا في مؤسسة سونلغاز أهمية التشارك المعرهذه الدراسة إلى ختام  توصلنا في

التفكير الابتكاري، مما يؤدي إلى ظهور أفكار  ز عز يو  ،عملية التعلم الجماعيالمسيلة حيث وجدنا أن التشارك المعرفي يدعم 

الأفراد، مما يؤدي إلى تحسين  وتعزيز الروابط البشرية بين ،بناء شبكات اجتماعية قوية، و جديدة وحلول إبداعية للمشكلات

إلى العاملين الذين يتمتعون بالمهارات والقدرات يشير  المورد البشري المؤهل رقمياكما وجدنا أن  العمل الجماعي والتعاون. 

ا، الرقمية المطلوبة للعمل في بيئة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات المتقدمة، والقدرة على التعامل مع البيانات وتحليله

عندما يتحقق التشارك المعرفي وكفاءة و  والتفاعل مع البرامج والتطبيقات المختلفة، والتواصل عبر وسائل الاتصال الرقمية.

، وخلصنا من خلال هذه الدراسة إلى النتائج اياالمورد البشري المؤهل رقميًا، يمكن أن تحقق المؤسسات العديد من المز 

  التالية:

   النتائج:... 5

 نظمات؛التعلم والابتكار في الم ضروري فيلتشارك المعرفي يعد ا  

  الموظفين الذين يتمتعون بالكفاءة الرقمية يصبحون قادرين على استخدام التكنولوجيا بصورة فعالة وذكية، مما

 ؛ؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحسين جودة العملي

  وتعزيز قدرتهم على حل المشكلات وتحقيق التغيير من خلال تبادل المعرفة والخبرات، يتم بناء قدرات الأفراد

 ؛الإيجابي

 روح الفريق والتعاون بين الموظفين، مما يؤدي إلى بيئة إلى تكريس العمل الجماعي، ونشر التشارك المعرفي  يؤدي

 ؛عمل إيجابية ومحفزة

 نقل المعرفة

 تبادل المعرفة

 تحويل المعرفة

 التشارك المعرفي
 

 

المورد البشري المؤهل 

 رقميا

R2 =33% 

R2 = 35.2% 

R2 =21.9% 
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 نقل ث أن بعد ، بحيةوجد مستوى عال للتشارك المعرفي بأبعاده الثلاث على مستوى مؤسسة سونلغاز بالمسيلي

 ؛، تلاه تبادل المعرفة، وفي المرتبة الثالثة جاءت عملية تحويل المعرفةالمعرفة جاء في المرتبة الأولى

  ؛إلى زملائهم بكل ارتياح وخبراتهم همرفاعم سعون لنقليموظفو مؤسسة سونلغاز 

 ؛مؤسسة سونلغاز بالمسيلة موارد بشرية مؤهلة رقميالدى  بدرجة عالية يتوفر 

  على  قادرة ، كما أن لديها موارد بشريةالمؤسسة مختصون مؤهلون لصيانة أجهزة الوسائل الالكترونيةلدى

 ؛تقنيات حديثةأي عند ادخال  همتدريببتهتم المؤسسة ، و لرقميةاستخدام الوسائل ا

  الرفع من كفاءة المورد قبول الفرضية الرئيسية: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتفعيل عملية تشارك المعرفي على

 ؛البشري المؤهل رقميا

 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنقل المعرفة على الرفع من كفاءة المورد البشري المؤهل  رفض الفرضية الفرعية الأولى

 ؛رقميا

 على الرفع من كفاءة المورد البشري  تبادل المعرفةل قبول الفرضية الفرعية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

 ؛المؤهل رقميا

 حويل المعرفة على الرفع من كفاءة المورد البشري تيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثة: قبول الفرضية الفرعية الثا

 المؤهل رقميا.

 . الاقتراحات: 2. 5

 انطلاقا من نتائج الدراسة الميدانية يمكننا تقديم الاقتراحات التالية:

  ؛تشجع على المشاركة وتبادل المعرفةة ، من خلال إنشاء بيئالمنظماتودعم ثقافة التشارك المعرفي في لابد من تشجيع 

  في بناء مجتمعات  المساهمةالتعلم المستمر و  من أجل دعم لتشارك المعرفيتوفير الدعم والموارد اللازمة لمن الضروري

 ؛ومؤسسات قادرة على التكيف والابتكار في عالم متغير

  بين الأفراد  المهارات الرقمية للموظفين، وتشجيع التواصل والتعاون المستمر طوير تنظيم ورش عمل وتدريبات لت

 ؛والأقسام المختلفة، وتوفير وسائل تقنية وأدوات تسهم في تسهيل التشارك والتعاون 

  ؛نشر وتدعيم تبني التشارك المعرفي في المؤسسة وتوعية الموارد البشرية بأهميتهالعمل على 

 ؛توفير المناخ المشجع على العمل الجماعي الذي من شأنه تفعيل التشارك المعرفي 

  ؛قمياتقوية شبكة الاتصالات لتسهيل نقل المعرفة وتبادلها وتحويلها، وفتح قنوات التواصل بين الموارد البشرية المؤهلة ر 

  التأكيد على أهمية الموارد البشرية المؤهلة رقميا واعتبارها كموارد، وليس كتكلفة، والعمل على الاستثمار فيها ورفع

 ؛كفاءتها أكثر

  زيادة اهتمام المؤسسة برفع كفاءة الموارد البشرية المؤهلة رقميا وذلك من خلال تكثيف الدورات التكوينية للتحكم أكثر

 ؛ات البنية الشبكية للعمل الرقمي )انترنت، انترانت، اكسترانت(في استخدام تقني

  سرع، أوصول المعلومات بشكل الشبكة الداخلية، لضمان استخدام  عن طريقتبادل المعلومات تشجيع الموظفين على

 ؛كل ما يتعلق بالعمل من وثائق ومعلوماتإلى مع اتاحة حرية الحصول 

  في وضع خطط استشرافية لمواجهة على المؤسسة الاهتمام أكثر في المورد البشري المؤهل رقميا وتحفيزه، والاستفادة منه

  التغيرات المستقبلية.
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