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  :   مقدمة البحث.  1-1

والتحولت التي تؤثر في شــتى مجالت الحياة،  يشــهد العالم اليوم مجموعة من التغيرات والتطورات

والتي ل تقف عنـد حـد معين، وبمـا أن المنظمـة هي جزء من هـذا العـالم فلا يمكن أن تعيش بمعزل 

عن هـذه التطورات، ولبـدّ لهـا من أن تواكـب هـذه التطورات والتغيرات العلميـة والتكنولوجيـة التي 

 عن تطور الفكر الإداري، الأمر الـذي لفـت النتبـاه  برر ونمـاذج فكريـة تعظهرت على شــــكـل أفكـا
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إلى أهميـة إدارة المعرفة ودورها في إتمام الأنشــطة وزادت معها أهمية الإبداع كضــرورة للبقاء 

 ن ســواءا بالنسـبة للأفراد أو المنظمات  أو المجتمعات، فالمتبصــــر في العملية الإبداعية يجد أ

عناصــــرها ومقوماتها عديدة، ولكن تبقى المعرفة هي المكون الأساسي وعصب العملية الإبداعية، 

كما تعُدُّ  المعرفة من حيث إدارتها وخلقها وتبادلها ووضـعها موضـع التطبيق الركيزة الأسـاسـية 

الإبـداعي ول يمكن جعلـه للعملية الإبداعية، فبدون المعرفة ومكونـاتهـا ل يمكن الرتقـاء بـالعمـل 

نمطـاا فكريـاا وأســــلوب عمـل،  ومهمـا تطورت العملية الإبداعية وتوســـعت ل يمكن أن يكتب لها 

البقاء والســـتمرار إن لم تقم على أســـاس معرفي واضـح، وبالتالي يمكن القول أن المعرفة هي 

 ، مونج( أسـاس وجوهر التفكير الإبداعي 

 ).    1، ص 1113

من هذا المنطلق ســــوف تحـاول هذه الدراســــة الكشــــف عن واقع إدارة المعرفة في برنامج 

 بغدادالأغذية العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر في مـدينـة 

 .  ، ومعرفـة دور إدارة المعرفـة في تحقيق الإبداع الإداري في هاتين المنظمتين  

  :   مشكلة وتساؤلت البحث.  1-1

الإبداع الإداري من المواضـــيع الهامة في العمل الإداري لما له من تأثير إيجابي يعود بالنفع  يعدُّ  

على المنظمـات والعـاملين فيهـا، وفي بيئـة عمـل المنظمـات غير الربحيـة التي تتســــم بـالتغيير 

بح من الضــــروري تطوير العمـل الإداري بمـا يتلاءم مع التقني والتكنولوجي الســــريع أصــــ

التطورات المتســـــارعـة في عـالمنـا، وذلـك في ظـل الخبرات والمعرفـة والمهـارات التي يمتلكهـا 

 .   موظفو هـذه المنظمات 

دارة المعرفة ما هو دور إ: وبالتالي يمكن القول أن مشــكلة البحث تتمثل بالتســاؤل الرئيســي التالي

 بغدادفي تحقيق الإبداع الإداري في برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب الأحمر في مدينة 

 :    ؟، وينتج عن التساؤل الرئيسي التساؤلت البحثية التالية

يـب فـة في برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــلرمـا مـدى توافر إدارة المع -

 الأحمر 

مـا مـدى توافر الإبـداع الإداري في برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة  -   ؟بغدادفي مدينة 

    ؟بغدادللصــــليـب الأحمر في مدينة 

 ما هو تأثير تشخيص المعرفة في تحقيق الإبداع الإداري؟    -
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 ؟   ما هو تأثير توليد المعرفة في تحقيق الإبداع الإداري -

 ما هو تأثير تخزين المعرفة في تحقيق الإبداع الإداري؟    -

 ما هو تأثير توزيع المعرفة في تحقيق الإبداع الإداري؟    -

 ما هو تأثير تطبيق المعرفة في تحقيق الإبداع الإداري؟    -

ما مدى تباين آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصــــليب الأحمر تجاه  -

الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، (تحقيق  الإبداع الإداري لديهما تبعاا للمتغيرات الديموغرافية 

 ؟   )ومستوى الدخل، والمستويات الإدارية، وعدد سنوات الخبرة

  :   منهجية البحث.  1-3

المنهج الوصــــفي التحليلي في إجراء البحـ ث نظراا لمنـاســــبـة هـذا المنهج مع ث البـاح اعتمـد

 طبيعـة  

وأهداف البحث، وذلك بهدف وصـــف الظاهرة موضـــوع البحث، وتحليل بياناتها، وبيان العلاقة بين 

    :مكوناتها، من خلال العتماد على جانبين أساسيين هما

في معـالجـة الجـانـ ب النظري للـدراســــة على عـدد من الكتـب ث اعتمـد البـاح: الجـانـب النظري )1

 .   ت المحكمة، العربية منها والأجنبية، إضافةا إلى مواقع الإنترنت المتخصصة توالدوريا

 حلاق ريم ا ، (باستقصاء آراء عينة البحث من خلال استخدام مقياس  الباحث قام: الجانب العملي )1

لقيـاس الإبداع الإداري ) 1111جبر عبـد الرحمن، (لقيـاس إدارة المعرفة ومقيـاس  )1111

،وقد تم ذلك من خلال توزيع الســـتبانة على عينة البحث ثم تحليل ومعالجة البيانات باســـتخدام 

 ).   SPSS( البرنامج الإحصائي

    

    

   .    

  :  أهداف البحث.  1-1

إلى تحقيق الأهداف " دور إدارة المعرفة في تحقيق الإبداع الإداري" من خلال دراسـة الباحث يسعى

 :    التالية

تحـديـد دور إدارة المعرفـة في تحقيق الإبـداع الإداري لـدى برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة 

 .   بغدادالـدوليـة للصليب الأحمر في مدينة 
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تشــــخيص المعرفـة، توليـد المعرفـة، تخزين المعرفـة، توزيع (معرفـة تحـديـد دور أبعـاد إدارة ال -

 .   في تحقيق الإبداع الإداري) المعرفة، تطبيق المعرفة

تحـديد مدى وجود فروق جوهرية ذات دللة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنامج الأغذية  -

 داع الإداري لـديهـم ا تبعـاا للمتغيرات العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر حول الإبـ

الجنس، والعمر، والمؤهـل العلمي، ومســــتوى الـدخـل، والمســــتويـات الإداريـة (الـديموغرافيـة 

 ) .  ،وعـدد ســــنوات الخبرة

  :   فرضيات البحث.  1-4

- HO 1 : يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لإدارة المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري، ينتج عن هذه

 :    الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية

- HO 1-1 : يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتشخيص المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري  . 

- HO 1-1 :لمعرفة على تحقيق الإبداع الإداري يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتوليد ا   . 

- HO 1-3 : يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتخزين المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري   . 

- HO 1-1 : يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتوزيع المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري   . 

- HO 1-1 :تحقيق الإبداع الإداري  يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتطبيق المعرفة على   . 

- HO 1 : توجـد فروق جوهريـة ذات دللـة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة

ع الإداري تبعـاا للمتغيرات بداالعـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر تجـاه تحقيق الإ

الجنس،  والعمر،  والمؤهـل العلمي،  ومســــتوى الـدخـل،  والمســــتويـات (الـديموغرافيـة 

 :    ، ينتج عن هذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية) الإداريـة،  وعـدد ســــنوات الخبرة

- HO  1-1 :ــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة توجـد فروق جوهريـة ذات دللـة إحصــ

العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر تجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـاا للمتغير 

 .   الـديموغرافي الجنس 

- HO  1-1 : توجـد فروق جوهريـة ذات دللـة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة

الـدوليـة للصــــليـب الأحمر  تجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـاا للمتغير  واللجنة العالمي

 .    الديموغرافي العمر
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- HO  1-3 : توجـد فروق جوهريـة ذات دلـلة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة

يق الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـاا للم تغير العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر تجـاه تحق

 .   الـديموغرافي المؤهل العلمي 

- HO  1-1 : توجـد فروق جوهريـة ذات دلـلة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة

لمتغير العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر تجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـاا ل

 .   الـديموغرافي مستوى الدخل 

- HO  1-1  : توجـد فروق جوهريـة ذات دلـلة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة

العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر تجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـاا للمتغير 

 .  الـديموغرافي المستويات الإدارية  

- HO  1-4 :الأغذية حصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج توجـد فروق جوهريـة ذات دلـلة إ

للمتغير واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر تجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـاا  العالمي

 .   عدد سنوات الخبرة الديموغرافي

  :  أهمية البحث .1-1

م لإدارة المعرفة في تحقيق وتنمية تأتي أهمية هذه الدراسـة من التأثير الحيوي الحاسـ: الأهمية العلمية

 .   الإبداع الإداري في ظل التراكم المعرفي الكبير مما يسهم في تحقيق أهداف المنظمات 

 تقـديم نتـائج إحصــــائيـة توضّــــح دور إدارة المعرفـة في تحقيق  البـاحثتـأمـل : الأهميـة العمليـة

مقترحات وتوصــــيـات تســــاعد برنامج الأغذية العـالمي  الإبـداع الإداري،  إضــــافةا إلى تقـديم

 .  على تحقيق وتنمية الإبداع الإداري لديهما     بغدادواللجنـة الدوليـة للصليب الأحمر في مدينة 

    

    

   : متغيرات البحث .1-1

مع طبيعة الدراسة ه المتغيرات التالية لملائم اختاركافة الدراسات السابقة وقد  الباحث استعرض

 :    ومتطلبات البحث

o تشمل أبعاد إدارة المعرفة: إدارة المعرفة: المتغير المستقل    : 

 تشخيص المعرفة   -
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 توليد المعرفة   -

 تخزين المعرفة   -

 توزيع المعرفة   -

 تطبيق المعرفة   -

o الإبداع الإداري   : المتغير التابع 

       

  :   نموذج البحث المقترح.  1-9

    

الإبداع : إدارة المعرفة                                                                    المتغير التابع: المتغير المستقل  

  الإداري    
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  من إعداد الباحثة بالعتماد على الدراسات السابقة  : المصدر

  :   حدود البحث. 1-11

    1119: حدود زمانية )1

تم إجراء هذه الدراسـة في برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب الأحمر : حدود مكانية )1

   بغدادفي مدينة 

  :   مصطلحات البحث.  1-11

 كـل العمليـات المتعلقـة بتوليـد المعرفـة): "Knowledge Management( إدارة المعرفـة -

وتخزينها ونقلها ومشـــاركتها بين الأفراد وتطبيقها بغرض تحقيق أهداف المؤســـســـة، وذلك منخلال 

 ).    11، ص 1114شعباني، " (إتاحة موارد المعرفة المتوفرة للجميع

 اســـتخدام الموظف المهارات الشـــخصـــية :(Managerial Innovation ( الإبداع الإداري -

ــتنباط أســـاليب إدارية جديدة توصـــله إلى حلول ابتكارية لمشـــكلة إدارية الإبداعية في اسـ

تواجه مصـلحة التنظيم أو تصـورات جديدة لمعالجة تلك المشـكلة بالعتماد على التحليل الهادف 

والجهد الإبداعي المنظم الذي يتصــل بالإدراك الحســي القائم على التحليل المنطقي والختيار 

   ).  311،   ص1111القحطاني ،(جريب والتقويم والت
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  المبحث الأول  

  إدارة المعرفة  

    

تعـدُُّ  إدارة المعرفـة من أحـدث المفـاهيم الإداريـة التي شــــهـدت تطوراا ملحوظـاا في الســــنوات 

 الأخيرة ،  

 باعتبارها عاملاا مهماا من عوامل النجاح لكل المؤســـســـات في القطاعين العام والخاص، 

ُُ  إدارة المعرفة منهجاا علمياا متكاملاا يهدف إلى تطوير الأداء في المؤســــســــات بهدف  واليوم تعدُّ

 ).    111، ص 1111الطحاينة والخالدي، (تحســــين جودة المنتجات أو الخدمات 

ويعتبر مصـطلح إدارة المعرفة مصـطلحاا حديثاا، إل أ   ن إدارة المعرفة في مضـمونها مفهوم قديم 

وقيمة حرصت عليها الحضارات عبر عصور التاريخ المختلفة، لذا فإن تطبيق إدارة المعرفة في 

ها التنافسية، لأن المؤسسات المعاصـرة قد فتح لها آفاقاا واسـعة نحو تعزيز مكانتها وإمكاناتها وقدرات

ها أداة تنافسـية فاعلة تسـاعد المؤسـسـات المعاصـرة على الدخول في عصـر المعرفة والمعلوماتية 

 ، بوركوه(

 ).     1، ص 1111

  :  مفهوم المعرفة.  1-1
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إلى   تالمنظماتنامى دور المعرفة في نجاح منظما ت الأعمال مع مسـاهماتها في تحويل تلك 

القتصـاد العالمي الجديد الذي بات يعرف باقتصــاد المعرفة والذي يؤكد على رأس المال الفكري 

البشـــرية، فضـــلا ا عن دورها الحاســـم في تحول   تالقدراوالمعرفي  وعلى التنافس من خلال 

مع التغير الســـريع  المنظمات إلى مجتمعات معرفية، التي تحد ث التغيير الجذري في المنظمة لتتكيف

 في بيئتها  

 ).    11، ص 1111الزطمة، (

ُُ  القدرة على التجميع إحدى الخصائص المعرفية فيما يتعلق بسياق الأعمال التجارية، مما يعني  وتعدُّ

فرد قدرة محدودة على اكتساب المعرفة ونتيجة ا لهذه الحقيقة،  عادة ا ما يكون هناك  نكللأ    

 .  داخل المنظمة يكون لديهم درجة عالية من المعرفة فيما يتعلق بمجال محد د   نأخصائيون محددو

ويمكن القول بأن اكتســـاب المعارف واســـتخدامها فيما يتعلق بالأصـــول التكنولوجية الجديدة يرتبط 

فراد والأصــول بالمعرفة الضـــمنية والدراية الفنية، وهذا يعني أن المعرفة تنشـــأ عن التفاعل بين الأ

 ).    Hernandez, 1111, p .11( التكنولوجية في العمليات الروتينية

التي وعلى الرغم من تحديدها كمفهوم واسع النطاق للاستكشاف، ل يوجد الكثير من المؤلفات المحددة 

 ابتةاستخدام المعرفة، ويرجع ذلك إلى أن استخدام المعرفة مدمج في العديد من العناصر الث شتناق

الأخرى، فعلى سبيل المثال، سيكون من المعقد جد اا فصل مشاركة المعرفة عن استخدامها، وفي 

 الوقت 

نفسه يمكن القول بأن  استخدامها كمورد يعد جزء من عملية تنمية القدرات، التي تكون فيها 

 . ن المعرفة الإجراءات التشغيلية مدمجة وجنبا ا إلى جنب مع الموارد التنظيمية حيث يتم تضمي

له علاقة ) الداخلية والخارجية على السواء(وكما ورد في بداية قسم إدارة المعرفة، فإن  خلق المعرفة 

 مباشرة بالبتكار، غير أن استخدام المعرفة الذي يسمح فعلا ا بنشر هذه الأصول المعرفية بفعالية أمر 

بالغ الأهمية أيضا ا  ،وبهذه الطريقة، ليس من المهم فقط إنشاء موارد معرفية ولكن أيض اا استخدام 

 ) .   Hernandez, 1111, p .11-11( الموارد الصحيحة عند الحاجة وتوعية الأفراد بها

المجال وقد تعدد ت وتنوع ت التعريفات الموضــحة لمفهوم المعرفة بتنوع الكتاب والباحثين في هذا 

 ، ص  1111الزطمة، (ولم يتم التوصــل إلى تعريف محد د متفق عليه لمفهوم المعرفة بشــكل دقيق 

  :   خصائص المعرفة.  1-3   
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 :   الذاتية )1

 المعرفة هي نتاج تفاعل الإنسـان والمعلومات وبذلك فإنها تتأثر بعمق بخلفية الشـخص  

الذي يتعاطى معها وكذلك بالسـياق الذي يتم فيه تناول هذه المعلومات ومن هنا فإن قراءة أو فهم 

 المعرفة أو بتعبير  

أدق مكوناتها المعلوماتية وتأويل هذه المكونات وتفسـيرها لسـتخراج معرفة منها سـيخضـع 

 بالتأكيد  

عرفة جديدة لدى قراءتها من قبل للمؤثرات الشــخصــية وبالتالي يمكن تولي د وابتكار م

 شــخص آخر  

وهكذا بل أكثر من ذلك أن المعرفة المتولدة من قراءة الشــخص نفسـه للمكونات المعلوماتية 

الزطمة، (الفكرية والنفســية وغيرها   تالمؤثرانفســها ربما تختلف من سـياق لآخر تختلف فيه 

 ).   11، ص 1111

 :  القابلية للانتقال )1

إن هذه الخاصـية في المعرفة ظاهرة للعيان، فالشـخص في عمله على سـبيل المثال ق د يجر 

ب أسـلوب اا معين اا في تنفي ذ مهمة ما فإذا نجح في ذلك فإنه يفكر تلقائي اا في إمكانية نقل هذه 

 المعرفة إلى مهمة  

الناجحة ونقل المعرفة  ت تقوم بالشــيء نفســه إ ذ تحاول تعميم تجاربها توالمنظماأخرى، 

 ).   11، ص 1111الزطمة ،(مواقعها أو فروعها أو أقسامها  نالبناءة بي

 :  الطبيعة المضمرة )3

ب عن بالنا أن المعرفة تتول د من عقل الإنسـان وليس على الورق أو مكان  بيغييجب أل 

 آخر، وبالتالي  

ل كنتيجة أو ثمرة لهذه العملية إ ذ فليس من الســهل ملاحظة أو متابعة المعرفة كعملية و

عندما تتم عملية المعرفة وتنتهي فإن الناتج المعرفي يختزن في العقل وق د ل يخرجه صـاحبه مطلق 

إن فهم هذه الخاصـية للمعرفة .اا أو يخرج جزءا ا منه أو يخرجه بشـكل معين بع د فترة من الزمن 

ة ولتحدي د الأسـاليب الملائمة لسـتخراج الممكن من هذه غاية في الأهمية لنجاح برامج إدارة المعرف

 المعرفة المضـمرة  

 ).  11، ص 1111الزطمة ،(
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 :  التعزيز الذاتي )1

تتميز المعرفة عن غيرها من الثروات بأن المشـاركة فيها ل تنقصـها فالشـخص الذي يمتلك المعرفة 

ويشــارك بها غيره ســتبقى معرفته لدية في حين أنه يضــيف إلى معرفة غيره هذا في الح د الأدنى، 

فة كلٍ  منهما والمتوقع أكثر من ذلك أن المشـاركة المعرفية بينهما سـتضـيف قيمة جديدة لمعر

 الزطمة،  (

 ).  11، ص 1111

 :  الزوال )1

إن قيمة المعرفة وأهميتها ليســ ت ثابتة مع الزمن بل هي عرضــة للتغير ل بل والزوال مع مرور 

 الوق ت لســيما في مجال الأعمال التي تعمل وتنافس في بيئة مفتوحة والســباق بين المتنافســين في 

التقنيات الجديدة واختراع تقنيا ت إضـافية يمكن أن تنهى قيمة ما تمتلكه منظمة أعمال مجال امتلاك 

 ).  11، ص 1111ما وتحقق من خلاله ميزة تنافسية عالية وربحية كبيرة الزطمة ،

 :  اللحظية )4

ة المعرفة هذه الخاصـية للمعرفة ل تعني أبد اا العشـوائية كما أنها ل تعني أيضـ اا عدم إمكانية إدار

 بسـب ب  

إن   ذعندئهذه الخاصــية إ ذ المطلوب هو تهيئة المناخ الم ناســ ب لتولي د المعرفة ومن المؤكد 

 )1).  11، ص 1111اا ما سيتولد دون أن نجزم بالضبط بتوقيته أو مدى فائدته الزطمة،  شيء

 :  التجديد والستمرارية

ية جديدة لتتولد بالإبداع والبتكار معرفة جديدة وهذه فالمعرفة تتراكم وتتفاعل مع معطيا ت معرف

 مع المعطيات والأحداث وهذا ما يعطيها خاصـــية الســـتمرارية والتجدد الزطمة ،  لبدورها تتفاع

 ).   11، ص 1111

  :   مفهوم إدارة المعرفة.  1-1

لمسـتوى التطبيقي، إ ذ لم تعترف بها  تعد إدارة المعرفة من الميادين العلمية الحديثة نسـبي اا ولسـيما ا

البيئية   تالتغيرامنظما ت الأعمال إل من جراء تلبية حاجا ت الزبائن ورغباتهم، ومواجهة 

 الســريعة 
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وما يتطلب ذلك من إعادة النظر في الهياكل التنظيمية والوظيفية والأهداف الســـتراتيجية بقصـــ د 

ولســيما تلك المتعلقة بالســوق وإن الســتخدام المتزايد لتقانة المعلومات التأقلم مع تلك التغيرات، 

 والتصـالت هو أهم العوامل التي حفز ت على نشـوء إدارة المعرفة، فلم يعد التحدي مقتصـر اا على

 يجـادلإالمتوافرة  تإيجـاد المعلومـات للمنظمـة ولأهـدافهـا، بـل في كيفيـة البحـ ث خلال المعلومـا

 ) .     11، ص 1111الزطمة، (الأكثر فائدة  المعلومات

ن المنظمة ينشط أدائها من خلال إدارة المعرفة من أجل إنشاء أصول معرفية وحيازتها ومشاركته 

وبعبارة أخرى، فإن الإدارة الفعالة للمعرفة . واستخدامها على نحو فعال على نطاق المنظمة انقلها

وفي الوقت نفسه، يتعين إدماج هذه الموارد في . ف كمور د في المنظمة تزيد من مجموعة المعار

. الإجراءات والأنشطة اليومية من خلال العمليات والنظم وبالتالي في القدرات التنظيمية الراسخة

بالإضافة إلى ذلك، هذه الموارد تحتاج أيضا إلى إعادة تشكيلها إلى موارد جديدة مشروطة بتغيرات 

مد هذه القدرة في إعادة تكوين الموارد على القدرات الديناميكية للشركة التي من شأنه ا وتعت. السوق

 . تسهيل قدرة الشركة على تغيير إجراءاتها وأنشطتها  

  :   نشأة وتطور إدارة المعرفة.  1-1

 قبل ما يقارب العقود "إدارة المعرفة " أول من اسـتخدم مصـطلح  Don Marchlandيعد  

، ثم توال ت أسماء الرواد الأوائل لإدارة المعرفة حتى وصل المفهوم إلى ما هو عليه الآن  الثلاثة

  . 

إن التراكم المعرفي والتغيرات التي شــهدها العالم نهاية القرن :وبوجه عام، يمكن القول 

لولدة  ت معامل باكمان والبنك العالمي والشـركات اليابانية كان ت البذور الأولىالماضي وإسهاما

 .  نماذجها ومقاييسها التطبيقية   عالمعرفة ووضإدارة 

 تعو د الجذور الفكرية لإدارة المعرفة إلى التفكير الفلســـفي من جان ب وإلى التركيز على

الخبرة في مكان العمل، كما أن بع ض الجذور من جان ب آخر جاء من خلال المناظير  متطلبات

 .   هم المختلفة لقادة الأعمال وتعلم

من أن العمل النموذجي سـيكون قائم اا على المعرفة وأن  داركوق د تنبأ رائد الإدارة بيتر 

 المؤسـسـات  

بشـقيها الإنتاجية والخدمية التي تمثل القوة المهيمنة في القتصـاد وفي المجتمع سـتكون من 

 ).    14، ص 1111الزطمة، ( صـناع المعرفة
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  :   أهمية إدارة المعرفة.  1-4

تبرز أهمية المعرفة من خلال اعتبارها جزءاا أســاســياا في تقدم المجتمعات وتحقيق غاياتها، 

 العجرفي، (وجزء ل يتجزأ من المؤسسات التي تتعامل بالمعرفة، ويمكن تلخيص تلك الأهمية وفقاا لــــِ 

 :    بما يلي) 49، ص 1111

رفـة فرصــــة كبيرة للمنظمـات لتخفيض التكـاليف ورفع موجوداتهـا الـداخليـة تعـدُُّ  إدارة المع -

 .  لتوليـد الإيرادات الجديدة  

 .   تعُدُّ  عملية نظامية تكاملية لتنسيق أنشطة المنظمة المختلفة باتجاه تحقيق أهدافها -

 .   والمعرفة وتحسينهتعزز قدرة المنظمة على الحتفاظ بالأداء التنظيمي المعتمد على الخبرة  -

تتيح إدارة المعرفة للمنظمة تحديد المعرفة المطلوبة، وتوثيق المتوافر منها وتطويرها والمشـاركة  -

 .  بها وتطبيقها وتقييمها 

ُُ  إدارة المعرفة أداة المنظمات الفاعلة لسـتثمار رأسـمالها الفكري من خلال جعل الوصـول  - تعدُّ

 .  بالنسبة للأشخاص الآخرين المحتاجين إليها عملية سهلة ممكنة إلى المعرفة المتولدة عنها 

ُُ  أداة تحفيز للمنظمات لتشـجيع القدرات الإبداعية لمواردها البشـرية لخلق معرفة جيدة  - تعدُّ

 .   والكـش ف المسبق عن العلاقات غير المعروفة والفجوات في توقعاته م

 .   مواجهة التغيرات البيئية غير المستقرةتسهم في تحفيز المنظمات على تجديد ذاتها و -

تمكين توفر الفرصـــة للحصـــول على الميزة التنافســـية الدائمة للمنظمات،  عبر مســـاهمتها في  -

 .   من تبني المزيد من الإبداعات المتمثلة في طرح سلع وخدمات جديدة ةالمنظم

وغير الملموسة، بتوفير إطار عمل لتعزيز تدعم الجهود للاستفادة من جميع الموجودات الملموسة  -

 .   المعرفة التنظيمية

  :   أهداف إدارة المعرفة.  1-1

 :    أ   ن أهداف إدارة المعرفة تتمثل بالنقاط التالية) 49، ص 1111، ةالعجرفي(يرى 

 .   تحديد وجمع المعرفة وتوفيرها بالشكل المناسب والسرعة المناسبة، لتستخدم في الوقت المناسب -

 .  بناء قواعد معلومات لتخزين المعرفة وتوفيرها واسترجاعها عند الحاجة إليها  -

 .  تسهيل عمليات تبادل ومشاركة المعرفة بين جميع العاملين في المنظمة  -
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 .  في عقول ملاكها وتحويلها إلى معرفة ظاهرة ) ضمنيةال(نقل المعرفة الكامنة  -

تحويل المعرفة الداخلية والخارجية إلى معرفة يمكن توظيفها واســـتثمارها في عمليات وأنشـــطة  -

 .  المنظمة المختلفة 

تحسـين عملية صـنع القرارات، من خلال توفير المعلومات بشـكل دقيق وفي الوقت المناسـب،  -

 .  ي تحقيق أفضل النتائج مما يساعد ف

الإســـهام في حل المشـــكلات التي تواجه المنظمة والتي قد تؤدي إلى نقص كفاءتها أو هدر وقتها  -

 .  وأموالها 

إرضــــاء العملاء بـأقصــــى درجـة ممكنـة من خلال تقليـل الزمن المســــتغرق في إنجـاز  -

 .   لخدمات المقدمة باستمرارالخـدمـات المطلوبة، وتحسين وتطوير مستوى ا

تشــــجيع العمـل بروح الفريق، وتحقيق التفـاعـل الإيجـابي بين مجموعـة العمـل، وذلـك من  -

 .  خلال الممارسات والأساليب المختلفة التي تتبناها المنظمة لتبادل المعرفة ومشاركتها 

 .   نشر وتبادل الخبرات وأفضل الممارسات الداخلية والخارجية -

الإسـهام في تسـريع عمليات التطوير بالمنظمة، لتلبية متطلبات التكيف مع التغير السـريع في  -

 .   البيئة المحيطة بالمنظمة

  :   عناصر إدارة المعرفة.  1-1

 :    يمكن ذكر أهم عناصر إدارة المعرفة بالنقاط التالية

بين تؤثر إشـــاعة ثقافة التعاون في عملية خلق المعرفة من خلال زيادة مســـتوى تبادلها : التعاون )1

 .   والأقسام  دالأفرا

هي الحفاظ على مســتوى مميز ومتبادل من الإيمان بقدرات بعضــنا البع   ض على : الثقة )1

 .   مســتوى السلوك 

تل الجديدة من قبل الأفراد القادرين والمســتعدين لســتخدام هو عملية اكتســاب المعرفة : التعلم )3

 .  في اتخاذ القرارات  ةكالمعرف

 .   تشير إلى صلاحيات اتخاذ القرار والرقابة بيد الهيئة العليا للمؤسسة: المركزية )1

ارات وعلاقـات هي المـدى الـذي تتحكم بـه القواعـد الرســــميـة بعمليـة اتخـاذ القر: الرســــميـة )1

 .   العمـل ضمن إطار المؤسسة
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 .   أي أ   ن خبرة الأفراد تكون واسعة أفقياا ومتنوعة وعميقة: الخبرة الواسعة العميقة )4

 .   التي تعد عنصر حاسم في عملية خلق المعرفة: تسهيلات ودعم نظام تكنولوجيا المعلومات )1

لقيمـة، والخـدمـات، والأفكـار أو الإجراءات المفيـدة عن هو القـدرة على خلق ا: الإبـداع التنظيمي )1

 .  طريق ما يبتكره الأفراد الذين يعملون معاا في نظام اجتماعي معقد 

أ   ن الأمر يتطلب إدارة وتشـــجيع البتكار أو الإبداع معاا من أجل ) 1111حلاق، (وترى 

 ـــليم بحقيقـة أ   ن المعرفـة ليســــت مجرداســـتمرارية البحـث والتطوير، وبـالتـالي يمكن التسـ

ـثائق وملفـات وبرامج ،بمعنى أدق ما هي إل جملـة خبرات وتجـارب تكمن في عقول كفاءات و

بشــــرية من فئة عمال المعرفة ،وتقع على عاتق المؤســســة توفير تقنيات المعلومات والتصــال من 

 ).    11، ص 1111حلاق، (، ومساندة اتخاذ القرارات أجل توظيفها في رفع مســتويات الأداء

  :   مراحل إدارة المعرفة.  1-9

 :    تمر إدارة المعرفة بعدة مراحل هي

 :    مرحلة المبادرة) 1

ا  تم في هـذه المرحلـة إدراك أهميـة إدارة المعرفـة التنظيميـة، إذ تعتبر إدارة المعرفـة نشــــاطـا

اجتمـاعيـاا يتطلـب مشــــاركـة كـل الأفراد، وبـالتـالي لبـدّ من تحـديـد الأهـداف والرؤى المشــــتركـة 

 :   هذه المرحلة على ما يلي لإدارة المعرفـة ونشرها عبر قنوات التصال المفتوحة، وترتكز

بناء البنية التحتية لتكنولوجيا التصـــالت،  بناء العلاقات النســـانية،  نظم المكافآت،  إدارة  -

 .    ةالثقافة التنظيمي

 .   بناء قواعد البيانات والحصول على الأفكار والآراء المقترحة -

 :   مرحلة النشر) 1

 ـتثمار وضــع البنية الأســاســية للمعرفة بهدف تســهيل وتحفيز أنشــطة يتم في هذه المرحلة البدء باسـ

المعرفة مثل إيجاد واكتســاب وتخزين واســتخدام المعرفة، ويركّز المديرون فيها على كيفية بناء هذه 

التي ـة القـاعـدة المعرفيـة بكفـاءة، وكيفيـة زيـادة الأنشــــطـة المرتبطـة بـالمعرفـة داخـل المنظوم

 :   بنـاء قاعدة فنية وتنظيمية خاصة بها، ويكون التركيز على النقاط التالية تحاول

  :   إدارة المعرفة) عمليات(أبعاد .  1-11
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 :    تشخيص المعرفة )1

إ  ن البناء الهيكلي للنظام المعرفي في المؤســســة يتطلب أولا عملية تشــخيص المعرفة ثم بعد ذلك 

يتم العمـل أو البحـث عنهـا أهي موجودة في رؤوس العـاملين أم في النظم أم في الإجراءات، ولغرض 

حدد حجم ونوعية المعرفة خلق وابتكار المعرفة التي تم تشـــخيصـــها ينبغي على المؤســـســـة أن ت

المتاحة ومقارنتها بحجم ونوعية الموجودات المعرفية لكي يتم تحديد الجهد الذي تحتاجه المؤسـسـة 

للاسـتمرار في عملية الســـتثمار المعرفي، ثم بعد ذلك يتم اختيار مصـــادر المعرفة التي تزود 

رفة وتنظيمها وتمكين العاملين من اســـتخ دامها وبعدها يتم اكتســـاب المع) القيمة المنتجة(عناصـــر 

 شـــعباني،  (ونقلها 

 ).   19، ص 1114

 وترتبط المعرفـة المتوفرة بكـل  مكونـات المنظمـة الـداخليـة أو الخـارجيـة كـالعملاء،  والموردين 

 ).    11، ص 1111الطيط والعايد، (،والمنافسين، والسوق، والمنتج 

 :    ةتوليد المعرف )1

وهي إبـداع المعرفـة، ويتم ذلـك من خلال مشــــاركـة فرق العمـل وجمـاعـات العمـل الـداعمـة لتوليـد 

رأس المال الفكري،  ويســـهم ذلك في تعريف المشـــكلات وإيجاد الحلول بصـــورة ابتكارية تزود 

 عالية مما يعزز من ضـــرورة فهم أ   الشـــركة بالقدرة على التفوق في الإنجاز وتحقيق مكانة ســـوقية 

ن المعرفة والبتكـار عمليـة مزدوجـة ذات اتجـاهين، فـالمعرفـة مصــــدر للابتكـار ويكون ذلـك 

كنتيجـة للتفـاعـل بين المعرفة الضــمنية والمعرفة الصــريحة، ويحدث ذلك بأربع أشــكال يطلق عليها 

 :   أنماط تحويل المعرفة وهي

 :    ة المشتركةالمعرف -1

 تتضـمن تحويل المعرفة من ضـمنية إلى ضـمنية وتسـمى التطبيع الجتماعي، وهي عملية الشـتراك 

في الخبرات ومن ثم إيجاد معرفة ضــمنية مثل النماذج العقلية والمهارات الفنية المشــتركة، ويمكن 

للفرد أن يكتسـب المعرفة الضـمنية مباشـرةا من الآخرين بدون اسـتخدام اللغة، ويتم ذلك من خلال 

عملي على أداء الوظيفة الملاحظة أو المحاكاة أو الممارســـة، وفي ســـياق الأعمال يطبق التدريب ال

المبدأ ذاته ،حيث أ   ن مفتاح اكتسـاب المعرفة الضـمنية هو الخبرة، وبدون وجود شـكل من أشـكال 

الخبرة المشـتركةيصـبح من الصـعب على الفرد أن يتخيل نفسـه ممارسـاا لعملية تفكير فرد آخر، 
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رد من النفعالت ذات الصـلة ومجردنقل المعلومات يكون ضـئيل الجدوى في الغالب إذا ما ج

 .   بالسـياقات الخاصـة المطمورة فيها الخبرات المشتركة

 :    المعرفة الخارجية -1

الإظهار أو "تتضـــمن تحويل المعرفة من معرفة ضـــمنية إلى معرفة صـــريحة أو ظاهرة وتســـمى 

من خلالهـا إلى مفـاه يم ظـاهرة ، وهي عمليـة تحـديـد لفظي للمعرفـة الضــــمنيـة تتحول "الإخراج

،وهي عمليـة إيجـاد معرفـة جوهريـة بـاللغـة أو الكتـابـة، غير أ    ن كثيراا مـا تكون غير كـافيـة 

وغير متســــقـة نتيجـة للاختلافات والفجوات بين الصــور الذهنية والتعبيرات التي تســاعد على 

  . تنشــيط التأمل والتفاعل بين الأفراد 

 :    المعرفة التجميعية -3

، وهي عملية التنظيم المنهجي "الدمج"تتضـــمن تحويل المعرفة الصـــريحة إلى صـــريحة وتســـمى 

للمفـاهيم بشــــكـل يحولهـا إلى نظـام معرفي، ويتضــــمن هـذا النمط دمج مجموعـات مختلفـة من 

مجونهـا من خلال وســــائط كـالوثـائق المعرفـة الظـاهرة، ويتبـادل الأفراد المعرفـة ويـد

والجتمـاعـات والمحـادثـات الهاتفية أو شـبكات التصـال عبر الحاسـب الآلي،  ويمكن أن يؤدي 

إعادة تشـكيل المعلومات القائمة من خلال تصـنيف وإضـافة ودمج وتبويب المعرفة الظاهرة إلى 

 .   ة من خلال التعليم والتد ريبنشـوء معرفة جديدة، وعادةا ما يأخذ خلق المعرف

 :    المعرفة الداخلية -1

 تتضــــمن تحويل المعرفة الظاهرة إلى معرفة ضــــمنية، ويرتبط ذلك ارتباطاا وثيقاا بالتعلم عن طريق 

العمل، وعندما يتم إدخال الخبرات المتصــــلة بالمعرفة المشــــتركة والإخراج وال دمج ضــــمن 

الضمنية للأفراد في صورة نماذج عقلية مشتركة أو معرفة تقنية تصبح المعرفة أصولا قواعد المعرفة 

 .   قيمّة

 :    تخزين المعرفة )3

تمثلّ جســراا بين الحصــول على المعرفة وعملية اســترجاعها، وهي تعود إلى الذاكرة التنظيمية التي 

تحتوي على المعرفة الموجودة في أشــــكال مختلفة بما فيها الوثائق المكتوبة والمعلومات المخزنة في 

الموجودة ي النظم الخبيرة والمعرفـة قواعـد البيـانـات الإلكترونيـة والمعرفـة الإنســــانيـة المخزنـة ف

الإجراءات والعمليات التنظيمية الموقعة، وتلعب تكنولوجيا المعلومات دوراا مهماا في توســـيع  يف
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بعملية واســــترجـاع المعلومـات والمعرفـة المخزنـة، بحيـث تقوم إدارة  المخزون  الذاكرة التنظيمية

 ).   31-31، ص 1114شعباني، (كنولوجيا وتوظيف المعرفة بمساعدة الت اكتساب

 :    توزيع المعرفة )1

تمثل هذه العملية المشــاركة في المعرفة، وتبادل الخبرات، والتعرف على الأفكار بين أفراد المنظمة 

،ويعتمـد نجـاح توزيع المعرفـة على التوزيع العـادل والكفؤ بين أفراد المنظمـة ل ســــيمـا في ظـل 

وسـائل الإلكترونية لتوزيع المعرفة، ولنجاح توزيع المعرفة ومشـاركتها لبدّ من العتماد على توفر ال

العمل الجماعي في المنظمة وتعدد وســـائل المشـــاركة وتحفيز أفراد المنظمة عل التفكير الإبداعي 

 .  لتطوير المعرفة  

وعي بطبيعة المعرفة، لأن  المعرفة  ومن أجل مشاركة المعرفة بكفاءة، يجب أن تكون المنظمة على

الضمنية يمكن أن تكون أكثر تعقيد اا في المشاركة بسبب التصاقها بالشخص، ولذلك فإن الدافع لتبادل 

ودوافع الأشخاص وبالتالي فهم ليسوا  بالناالمعرفة هو عامل آخر يجب النظر إليه لأن المعرفة ترتبط 

 . ع شخصية قوية   على استعداد لتبادل المعرفة دون دواف

وبالإضافة إلى ذلك، فإن فرص تبادل هذه المعرفة عامل مهم ول سيما الحالت غير الرسمية، لأن 

د مما يزيد من الثقة التي تم تسليط الضوء عليها  الأفراهذه  القنوات تسهّ ل عملية التفاعل المباشر بين 

 ) .  Hernandez, 1111, p .11-19( بالفعل بوصفها نقطة رئيسية لتبادل المعرفة

 :   تطبيق المعرفة) 1

 تمثل هذه العملية العمل بالمعرفة وتطبيقها في المنظمة، ونقلها وتعليمها لأفراد المنظمة، مما يشير إلى 

أ   ن عملية تطبيق المعرفة تعتمد على التعلم والتحســـين، مما يســـهم في تعزيز فرص مواجهة 

 معوقات 

 ا التطبيق يصــاحب بارتكاب أخطاء في أداء العم ل، ولهذا تســعى عملية التطوير تطبيق المعرفة، وهذ

المسـتمر إلى التقليل من الأخطاء إلى أدنى حد ممكن، ول يكفي نظام المعرفة الكفؤ لضـمان النجاح في 

دُّ  تطبيق الشـركة، لكنه يعدُّ  بمثابة خطوة إيجابية للتعلم، وأن القوة فيه تكمن في اسـتخدامه، ويع

المعرفة أكثر أهمية من المعرفة نفســـها، ولن تقود عمليات الإبداع، والتخزين، والتوزيع، إلى 

تحســـين الأداء التنظيمي مثلما تقوم به عملية التطبيق الفعالّ للمعرفة، وخاصــةا في العمليات 

ـابلـة حـاجـات الزبـائن، لـذلـك الســتراتيجية في تحقيق الجودة العـاليـة للمنتجـات والخـدمـات لمق

  انطبقتيمكن اعتبـار المعرفـة قوة 
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   ).  11، ص 1111والعايد،  التيط(

  :   نماذج إدارة المعرفة.  1-11

لقـد قـدمـت عـدة نمـاذج لإدارة المعرفـة في محـاولـة لفهم وتوجيـه جهود وأنشــــطـة إدارة 

المعرفـة في الشـركات في بناء اسـتراتيجياتها وافتراضـاتها الأسـاسـية، ونعرض فيما يلي بعض 

 :    النماذج التي يمكن الستفادة منها في تطوير وفهم إدارة المعرفة في المنظمات

 Guap et Jason:    نموذج) 1 

 نموذجـاا لإدارة المعرفـة انطلاقـاا من رؤيتهم أ   ن إدارة   Gupa et Jastonيقـدم كـل من  

المعرفـة عمليـة اسـتراتيجية تتضـمن تحقيق هدف التميز، ويفت رض هذا النموذج وجود خمسـة 

لمكونات نموذج حلزونية المعرفة عند مكونات أسـاسـية لإنتاج إدارة المعرفة الفعالّة، وتسير هذه ا

Nonaka  

   :and Takeuchi 

 نموذجاا لإدارة المعرفة يقوم على توضـــيح كيفية تحويل  Takeuchiو Nonakaقدم كل من 

المعرفة من ضـمنية إلى ضـمنية أو إلى صـريحة، وأيضـاا من معرفة صـريحة إلى صـريحة أو 

  Takeuchiو  Nonakaإليه ســابقاا، وقد أضــاف كل من   ضـمنية، وهي تتوافق مع ما تم التطرق

 ما يســمى 

 ).   34، ص 1111حميو د ،(بحلزون المعرفة 

 المتعلقة بتحويل المعرفة إلى وجود ) Nonaka and Takeuchi ،1111( وقد أشـارت دراسـة

ن البعدين يحدث البعد النظري المعرفي، والبعد الوجودي، وضمن هذي: بعدين لتوليد المعرفة هما

لولب توليد المعرفة نتيجة التفاعل بين أنماط تحويل المعرفة الأربعة التي هي في حالة تفاعل 

 ديناميكي، وينشــــط  

 هذا اللولب حينما يحدث التفاعل بشــكل ديناميكي بين المعرفة الضــمنية والمعرفة الصــريحة ،

الزطمة ( مسـتوى البعد النظري المعرفي صـعود  اا  انطلاقاا من مسـتوى البعد الوجودي الأدنى إلى

،  ويظهر نموذج حلزون المعرفـة كيف يمكن للمنظمـات الإفصــــاح عن المعرفـة )11، ص 1111،

الضــــمنيـة التي يمتلكهـا الأفراد، وكيفيـة تنظيمهـا وجعلهـا في شــــكـل نظـامي، حيـث على 
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الأدوات والهياكل البنائية، والنماذج التي تمكنها من جمع المعرفة المنظمـات أن تقوم بـإنتـاج وتطوير 

 وتوفير 

أسـاليب مشـاركتها بين جميع أفرادهـا، وحلزون المعرفـة هو عبـارة عن نشــــاط مســــتمر لتـدفق 

 حميدو( وانتقالها بين الأفراد والجماعات وخلال المنظمة ذاتها ومشاركتها وتحويلهاالمعرفـة،  

 ).     31، ص 1111،

 Nonaka-Baumard )1:    نموذج 

يختلف ل يتم انتقـال المعرفـة إلى الفرد كمـا يتم عنـدمـا يتم الأمر بـالجمـاعـة، فـالتعلم الفردي 

وكـذلـك من حيـث الأدوات التي تعتمـد عليهـا، كمـا  ومنهاجيتهالتعلم الجمـاعي من حيـث طرقـه  عن 

 .   أ   ن المعـارف الفردية يختلف التعامل معها عن المعارف الجماعية

انطلاقاا من هذا العتبار جاء النموذج الذي يدمج البعدين الفردي والجماعي، والذي ســـاهم 

ين الفردي والجماعي وفقاا لــــِــ ،  حيث أ   ن مزج طبيعة المعارف بالبعدBaumardبوضـــعه  

Baumard يؤدي إلى بروز ثماني كيفيات لنقل المعرفة هي    : 

 .   عند انتقال المعرفة الصريحة من الفرد إلى الجماعة يحدث توسع في المعارف  -

 .   يحدث امتلاك من طرف واحد) من الجماعة إلى الفرد(في التجاه المعاكس  -

 .  منية من الفرد إلى الجماعة، نكون في حالة تعميم عند انتقال المعرفة الض -

أما عند انتقالها في التجاه العكسي فتحدث فردنة بمعنى أ   ن المعارف تصبح على مستوى الفرد  -

  . 

الضمنية لتصبح ظاهرة لدى نفس الفرد يصبح هذا الأخير ) الفردية(عند انتقال المعرفة الشخصية  -

 .   واعياا بها

وعند تحول المعرفة الظاهرة الفردية إلى ضــمنية عند نفس الفرد تكون قد انضـمت إلى المعارف  -

 .   الضمنية، أي يكون الفرد قد دمجها واستوعبها

 .   يدل تحول المعارف الجماعية الباطنية إلى ظاهرة تكون في حالة ارتباط  -

 ).   11-11ص  ،1113بوزناق، (وفي التجاه المعاكس يكون في حالة إدخال  -

  :   متطلبات إدارة المعرفة.  1-11
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لبناء نظام إدارة المعرفة لبدّ أن تتوفر المقومات والمتطلبات الأساسية والتي يمكن إيجازها 

 :    فيما يلي

 :    تكنولوجيا المعلومات )1

ضـــمان أمن  هي جميع ما يســـتخدم من أجهزة الكمبيوتر والبرامج الحاســـوبية التي تســـاعد في

كافة الإحصـاءات المعلوماتية وتخزينها ووضـعها في السـتعمال من قبل المسـتويات الإدارية، والتي 

 تمكنهم 

من تبادل المعلومات والتراســل بعضــهم مع بعض، من اجل الوصــول إلى أعلى مســتوى من 

الكفاءة الإنتـاجيـة، فلا يمكن التعـامـل اليوم مع الكم الهـائـل من المعلومـات التقليـديـة، ـف الأمر 

معلومات في الوقت إلكتروني متكامل للمعلومات يتيح للمستخدم إمكانية الوصول إلى ال النظاميحتـاج 

 .  المناسب

 :    توفير الموارد البشرية اللازمة )1

تســــتلزم إدارة المعرفة توفر موارد بشــــرية مـبدعة قادرة على توليـد المعـارف وتبادلها مع 

مع شــيوع اســتخدام فر ق العمل لإنجاز المهام التنظيمية، فعالم المعرفة يتطلب  الآخرين وبالأخص

من الأفراد في المؤسسة امتلاك قدرة تحديد المعلومات المطلوبة أولا، واستخدام تلك المعلومات بشكل 

 دقيق ثانياا، 

موارد البشــرية متطورة بما وفهم نتائج الســتخدام ثالثاا، فالتغيير في محتوى العمل يتطلب أن تكون ال

يواكب المســتجدات البيئية، وعملية خلق المعرفة تعتمد على نوع العلاقات بين الأفراد في المؤســســة 

 .   وبين قيادة المؤسسة، أي أ ن ها تتطلب بيئة اجتماعية تشجّع الإبداع والبتكار

 :    الهيكل التنظيمي )3

اســــيـة لنجـاح أي عمـل بمـا يحتويـه من مفردات تقيـد الحريـة بـالعمـل يعُـدُّ  من المتطلبـات الأســــ

وإطلاق الإبـداعـات الكـامنـة لـدى الموظفين، لـذا لبـدّ أن يتصــــف بـالمرونـة ليســــتطيع أفراد 

ول على المعرفـة إطلاق إبداعاتهم والعمل بحرية لكتشـــاف وتوليد المعرفة، إذ يتحكم بكيفية الحصـــ

المعرفة والتحكم بهـا وإدارتهـا، وتخزينهـا، وتعزيزهـا، وإعـادة اســــتخـدامهـا، ويتعلق أيضــــاا 

بتحـديـد وتجـديـد الإجراءات والتسهيلات والوسائل المساعدة والعمليات اللازمة لإدارة المعرفة 

 .   بصورة فاعلة وذات كفاءة من أجل كسب قيمة اقتصادية مجدية
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 :   ثقافة التنظيميةال )1

هي بطاقة تعريف المؤسـسـة للمجتمع، وهي المكونة لشـخصـية المؤسـسـة، ولبدّ من أن 

تكون منفردة ومتميزة في نظر العـاملين والعملاء، فهي توفر صــــورة متكـاملـة تعكس القيم 

لمسـتقبل، ويتوقف والمعتقـدات حول أين كانت المؤسـسـة، ما هو مركزها الآن، وكيف سـتكون في ا

نجاح نظام إدارة المعرفة على وجود ثقافة تنظيمية تدعم جهود وأنشــطة العاملين في المؤســســة، 

 حيث أ   ن تكوين 

وإيجاد ثقافة تنظيمية يعزز ويساند بناء المعرفة وتقاسمها والتعاون بين الأفراد، والتشجيع على قضاء 

 ) .   31-33، ص 1114شعباني، (الإيجابي  بعض الوقت في التعليم، ومكافأة السلوك

   

    

  :   خلاصة المبحث

 تناولت الباحثة في هذا المبحث مفهوم وأنواع وخصـائص المعرفة، بالإضـافة إلى مفهوم إدارة

المعرفة ونشــــأة  وتطور إدارة المعرفة وأهميـة وأهداف وعنـاصــــر ومراحل إدارة المعرفة، 

 .   إدارة المعرفة ونماذج ومتطلبات إدارة المعرفة ) عمليات(أبعـاد  كمتناولة

ُُ  الموجود الجوهري غير الملموس الذي تنامى  انطلاقاا مما ســبق يمكن القول أ   ن  المعرفة تعدُّ

الأعمال، والتي أدت إلى تحول بيئة الأعمال في تلك المنظمات من  ظمأتدوره في نجـاح من 

على الأشــياء إلى اقتصــاد جديد قائم على المعرفة المتواجدة في عقول أفرادها من اقتصــــاد قائم 

 .   خلال خبراتهم وقدراتهم والمعلومات التي يمكن الحصول عليها من بيئتها المحيطة بها 

وبالتالي يمكن عتبار إدارة المعرفة تطور طبيعي للفكر الإداري ومختلف الأسـاليب الإدارية 

مع الأحداث والتغيرات الحاصـــلة، إذ تســـعى إدارة المعرفة في المنظمات إلى الإبداع وتماشـياا 

وتدعيم قدرتها التنـافســــيـة اعتمـاداا على مبـادرات وأســــاليـب خـاصــــة بهـا، وعلى هـذا فـإن إدارة 

ا ميزة تنافسية حقيقة المعرفـة تركّ ز على تكنولوجيا المعلومات ومعرفة العنصر البشري الذي يكسبه

 .   صعبة التقليد 
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  المبحث الثاني  

  الإبداع الإداري  

    

يتميز العصـر الحالي بالتغيرات المتسـارعة وثورة المعلومات والنفجار المعرفي 

والتكنولوجي، الأمر الذي نتج عنه العديد من المشـكلات التي تواجهها المنظمات المعاصـرة، إذ 

 يتطلب حل هذه المشـكلات اســتخدام طرائق جديدة إبداعية ونبذ الطرائق والإجراءات القديمة، ول يتم

ذلك إل بإيجاد الأشــخاص المبدعين وتوفير الوسـائل المناسـبة التي تسـاعد على إيجاد طرائق جديدة 

 وحلول 

إدارية سـريعة،  ومن هنـا يمكن اعتبـار الإبداع الإداري أحد المكونات الإدارية الأســــاســــيـة 

 شــــيح ي ، (للمنظمـات الإدارية 

 ).    41، ص 1111

  :   م الإبداعمفهو.  3-1

الإبـداع في الإدارة متعلق بـالأفكـار الجـديـدة في مجـال الإدارة وتطوير المنتجـات وقيـادة فرق العمـل 

وماهيته وتحسـين الخدمات للعملاء، وهناك تعدد وتباين في وجهات النظر حول تحديد مفهوم الإبداع 

 منجهاـك إلى تعقـد الظـاهرة الإبـداعيـة نفســــهـا يوجـد اتفـاق بين البـاحثين حول تعريفـه ويعود ذل فلا

اختلاف ،وتعـدد المجـالت التي انتشــــر فيهـا مفهوم الإبـداع من جهـة أخرى، ممـا أدى إلى 

 ).    111،  ص 1111علي والحاكم، (النظرية لموضوع الإبداع  المنطلقات

فكرة جديدة يتم تنفيذها "ى أ ن ه الإبداع عل) 111، ص 1114الحراحشة وآخرون ،(حيث عرّ ف 

بقصد تطوير الإنتاج أو العملية أو الخدمة، ويمكن أن يتراوح تأثير الإبداع في المنظمات من إحداث 

تحسينات طفيفة على الأداء إلى إحداث تطوير جوهري وهائل، يمكن أن تتضمن هذه التحسينات، 

لتنظيمية والأنظمة الإدارية، والخطط، والبرامج الإنتاج، والطرق الجديدة في التكنولوجيا والهياكل ا

 ."  الجديدة المتعلقة بالأفراد العاملين   



 

  
11   

تطبيق فكرة تطورت داخل المنظمة، أو تمت "الإبداع بأن ه ) 11، ص  1111حنان ،(كما عرّ ف 

استعارتها من خارج المنظمة، سواءا كانت تتعلق بالمنتج أو الوسيلة أو النظام أو العملية أو السياسة أو 

  ."    البرامج أو الخدمة، وهي جديدة بالنسبة للمنظمة عندما تطبقها

  :   مفهوم الإبداع الإداري.  3-1

لرغم من أ   ن مصطلح الإبداع الإداري يعُدُّ  من بين أكثر المصطلحات شيوعاا في الوقت على ا

الراهن في أدبيات الإدارة إل أ ن ه يستخدم مقروناا بالمنظمة أو الإدارة كالإبداع الإداري، فإن ه يحمل 

والمهارات مضامين وتفسيرات متعددة تدخل فيها العديد من العوامل التي تضم السمات الشخصية 

الناصر (الذهنية للأفراد المبدعين إلى جانب المتغيرات التنظيمية التي تميز كل منظمة عن غيرها 

    ). 114، ص 1111وزينة، 

التغير في العمل، بحيث "الإبداع الإداري بأنه ) 111، ص 1111العام ري وآخرون، (وقد عرّ ف 

 ."  تنظيمية، التي تؤدي إلى إنتاج وتسليم المنتج  يؤدي إلى التحسين في إجراءات العمل والأساليب ال

 .   

  :   عناصر الإبداع الإداري.  3-3

 :    الطلاقة) 1

في وحدة  تالمعلوماتقاس وتحد د الطلاقة بعد د وكمية ما يعطي الشــخص من نوع معين من 

زمنية محددة ويقصــ د بها إنتاج أكبر قدر ممكن من الأفكار حول موضــوع معين في وحدة زمنية 

:    معينة شرط أن تكون هذه الأفكار جديدة ونادرة لم يسبق إليها أحد ويمكن تحدي د أربع أنواع للطلاقة

والتي من الجمل ذا ت المعنى  هي قدرة الفر د على اســـتدعاء أكبر عد د ممكن: الطلاقة اللفظية -

 .  أو تحتوي على حروف معينة    ببالترتيعلى الكلمات المعطاة  يتحتو

هي قدرة الفر د على استدعاء عد د كبير من الأفكار استجابة للموقف أو : الطلاقة الفكرية -

 .   المشكلة

 . هي القدرة على إنتاج أكبر عد د ممكن من الألفاظ ذا ت المعنى الواح د : طلاقة التداعي -

 . هي القدرة على صياغة الأفكار في عبارا ت مفيدة : طلاقة التعبير -

 :   المرونة) 1
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تشـير إلى مرونة الفر د العقلية والسـهولة التي يغير بها موقفه العقلي كما أنها القدرة على 

إنتاج أكبر عد د من أنواع مختلفة من الأفكار التي ترتبط بموقف معين، ويوج د نوعين من سـرعة 

 :  المرونة

تتضـمن قدرة الفر د على إعطاء معلوما ت متنوعة تلقائي  اا ل تنتمي لفئة أو : المرونة التلقائية -

 يطلبهارورية أصـل واحد، كما أنها تشـير إلى المرونة التي تظهر عن د الفر د دون حاجة ضـ

الموقف، فيعطي الشـخص عد د من السـتجابات ل تنتمي إلى فئة واحدة وإنما تنتمي إلى عد د 

متنوع، وهذا يميزها عن الطلاقة بأنواعها، حي ث يبرز عامل المرونة أهمية تغيير اتجاه أفكارنا 

 .  ،بينما يبرز عامل الطلاقة أهمية كثرة هذه الأفكار فقط  

هي قدرة الفر د على تغيير وجهته الذهنية حين يكون بصـــد د النظر إلى حل : يفيةالمرونة التك -

مشــكلة معينة، ويمكن النظر إليها باعتباره ا الطرف الموج ب للتكيف العقلي، فالفر د المرن من 

حي ث التكيف العقلي مضـا د للفرد المتصـل ب عقليا، وسـمي هذا النوع من المرونة باسـم 

 .   التكيفية لأنها تحتاج إلى تعديل في السلوك ليتفق مع الحل السليمالمرونة 

     

  :    خصائص الإبداع الإداري.  3-1

 اهتم الباحثون بالتعرف على خصـــائص الإبداع الإداري نظرا لما يمثله من أهمية وقيمة للخروج  

بمســاهمات تؤدي إلى تنمية وتطوير القدرات والعمليات الإبداعية، وبما أن الإبداع الإداري 

 :    يتعلق بكافة نشاطا ت العمل الإداري والتنظيمي داخل المنظمة فإنه يمكن تحدي د خصائصه بما يلي

فـالأفكـار   ،)نتـاج جهود جمـاعيـة(وجمـاعيـة )  نتـاج جهود فرديـة(الإبـداع ظـاهرة فرديـة  -

الإبـداعيـة تكون في البداية فكر فرد ي تنطلق من ذهن الفر د يتم الســـتفادة منها، عن طريق 

 متابعة 

، خاصـــة أن الكثير من الأعمال الإبداعية النظميهذه الأفكار وأثرها من خلال العمل الجماعي 

وإهمال دي نتيجة عجز الفرد تلاشـــ ت واختف ت لدى أفرا د مجهولين لأنها ظهرت بشـــكل فر

 .    وتقصير المنظمة ةالجماع
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  :   أهمية الإبداع الإداري3-1

 :    يمكن إجمال الإيجابيات التي توفرها ظاهرة الإبداع في التنظيمات على النحو التالي

القدرة على السـتجابة لمتغيرات البيئة المحيطة، مما يجعل التنظيم في وضـع مسـتقر إذ يكون  -

 .   لديه الستعداد لمواجهة هذه التغيرات بشكل ل يؤثر على سير العمليات التنظيمية 

 .  خدمات التنظيم بما يعود بالنفع على التنظيم والفرد  تحسين -

المساهمة في تنمية القدرات الفكرية والعقلية للعاملين في التنظيم عن طريق إتاحة الفرصة لهم  -

 .   في اختبار تلك القدرات

الستغلال الأمثل للموارد المالية عن طريق استخدام أساليب عملية تتواكب مع التطورات  -

والإمكانيات المادية  ةفئوالقدرة على إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختل  الحديثة

 .   المتاحة

حسـن اسـتغلال الموارد البشـرية والسـتفادة من قدراتهم عن طريق إتاحة الفرصـة لها في  -

مع  البحث عن الجـديـد في مجـال العمـل والتحـديـث المســــتمر لأنظمـة العمـل بمـا يتفق

 ).  11، ص 1111لولو، (التغيرات المحيطـة وحاجة المنظمات إلى الإبداع الإداري 

  :   مستويات الإبداع الإداري.  3-4

 :    هناك ثلاث مستويات للإبداع هي

 :    الإبداع على مستوى الفرد )1

هو الإبداع الذي يتم التوصــل إليه من قبل أحد الأفراد، ومن الســمات التي يتميز بها 

الشــخص المبدع وتميزه عن غيره حب الســـتطلاع، والمثابرة، والثقة بالنفس، والســـتقلال في 

   . الحكم، وتأكيد الذات ،والذكاء، والمرونة، وحب المخاطرة، والطموح، والقدرة على التحليل

 :    الإبداع على مستوى الجماعة )1
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هو الإبداع الذي يتم تقديمه أو التوصـــل إليه من قبل الجماعة، ويمكن ذكر خصـــائص إبداع 

 :   الجماعة بالنقاط التالية

 :   الإبداع على مستوى المنظمة) 3

هو الإبـداع الـذي يتم التوصــــل إليـه عن طريق الجهـد التعـاوني لجميع أعضــــاء المنظمـة 

 :   ،وتتميز المنظمات المبدعة بالصفات التالية

 .   التجاه الميداني والميل نحو الممارسة والتجريب رغم الفشل  -

 .   قوة التصال -

 .   وتوجيههم ندعيوجود أنصار ومؤيدين للإبداع يقومون بتشجيع المب -

 .   تطوير مبادئ وقيم وأخلاقيات للعمل يعرفها الجميع ويعملون على احترامها وتطبيقها -

اللتزام بالمهارة الأصــلية للمنظمة المبدعة وعدم التحويل إلى مجالت عمل ليس للمنظمة مهارة  -

 .   متأصلة فيها

 شـيحي (المسـتويات والوحدات الإدارية  البسـاطة وعدم التعقيد في الهيكل التنظيمي من حيث عدد -

 ،  

 ).   11-41، ص 1111

   

   

   

    

  :   أساليب الإبداع الإداري 3-1

 :    أسلوب العصف الذهني) 1

تعتمد هذه الطريقة على توليد الأفكار، بمعنى طرح المشـكلة على أكبر عدد ممكن يهمهم 

التوصـل إلى حل بشـأنها بصـرف النظر عن المسـتوى الإداري الذي ينتمون إليه، مع فتح باب تلقي 

بع الآراء والأفكار تجاه الحلول المقترحة كلاا وفق وجهة نظره، ويعتمد نجاح هذا الأسلوب على أر

 :   قواعد أساسية هي

إرجاء وتأجيـل الحكم ســــواءا كان إيجـابيـاا أو ســــلبيـاا على أي فكرة إلى ما بعـد نهاية جلســــة  -

 .   توليد الأفكار 
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 .  تشجيع النطلاق في الأفكار، فكلما كانت الفكرة جامحة كان ذلك أفضل  -

توليـد أكبر عـدد ممكن الأفكـار، والتركيز على الكم على حســـــاب الكيف، وتقييم كـل الأفكـار  -

 .   بالتساوي

التهجين أو البناء على أفكار الآخرين، وتوليد الأفكار باســــتخدام الأفكار الســــابقة كنقاط انطلاق  -

 ).   119-111، ص 1111، اعمومن(لكتشاف أفكار جديدة 

 :   سلوب ديلفيأ) 1

تعتمد هذه الطريقة على تحديد البدائل الممكنة للمشـــكلة ومناقشـــتها غيابياا في اجتماع 

 :   أعضـــاء غير موجودين وجهاا لوجه، حيث تمر هذه الطريقة بالخطوات التالية

 .    تحديد المشكلة تحديداا واضحاا  -

 .  تحديد أعضاء الجتماع من الخبراء وذوي الرأي  -

تصـميم قائمة أسـئلة تحتوي على تســاؤلت عن بدائل الحل وسـلوك المشـكلة، وتأثير بدائل الحل  -

 .   عليه، وإرسال القائمة للخبراء

تحليل الإجابات واختصـــارها وتجميعها في مجموعات متشـــابهة، وكتابة ذلك في شـــكل تقرير  -

 .   مختصر

رة ثانية طالبين رد فعلهم بالنســـبة لتوقعاتهم عن إرســـال التقرير المختصـــر للخبراء م -

 .   المشـــكلة المطروحة

 .  تعا د الخطوة الرابعة والخامسة مرة أخرى  -

، نعمومي(تجميع الآراء النهائية ووضـعها في شـكل تقرير نهائي عن أسـلوب حل المشـكلة  -

 ).  111-119، ص 1111

 :   أسلوب المجموعة السمية )3

ذا الأسـلوب لتشـخيص المشـكلات التنظيمية وإيجاد الحلول الإبداعية لها، ويطلق يسـتعمل ه

مصـطلح اســمية على جماعة من الأفراد تعمل في حضــور مشــترك دون التفاعل مع أعضــائها، 

 أفراد، حيـث يطلـب من كـل فرد  تقـديم الحـل على بطـاقـة دون   9-4يتراوح عدد أفرادهـا مـا بين  

المنـاقشــــة مع غيره ،وذلك بهدف خلق الضــغط الإبداعي، ثم يطلب منهم مقرر الجلســة قراءة 

مقترحاتهم ويقوم بتســجيلها على لوحـة كبيرة معلقـة أمـامهم دون إطلاق أيـة أحكـام أو تعليقـات من 

ع عنها أو مناقشــة قبـل أفراد الجمـاعـة، وبعـد ذلـك تتاح الفرصــة لمناقشــة المقترحات والدفا
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عمومن، (الآخرين في آرائهم، وفي نهاية الجلســة يجرى تصويت سري لختيار أفضل البدائل 

 ، ص 1111

   .)111 

  :   حاجة المنظمات إلى الإبداع الإداري.  3-1

، يعتبر الإبداع الإداري عنصــراا أســاســياا في جميع نشــاطات أي منظمة لرفع كفاءتها وإنتاجيتها -

 .    وبالتالي تحسين مخرجاتها سواءا كانت منتجات أو خدمات

 .   تعيش المنظمات الحديثة ظروفاا متغيرة ومعقدة فرضت الحاجة إلى الإدارة الإبداعية -

المنظمـات الحـديثـة يفرض التغيير والتطوير  لتزايـد المشــــكلات الإداريـة والتنظيميـة داخ -

 .  ه الـذي يتطلب الإبداع في إحداث

 .   تزايد حدة المنافسة الشرسة يفرض الحاجة إلى الإبداع الإداري لزيادة القدرة التنافسية -

من قدرات غير مســبوقة نتج  تتيحتقنيات التصــالت وثورة المعلومات وشــ بكة الإنترنت وما  -

ارة إبداعية لحل عنها العديد من المشـــكلات التي تواجهها المنظمات الحديثة الأمر الذي يتطلب إد

 .  هذه المشكلات 

حاجة الدول العربية المســتمرة إلى الإبداع الإداري نابع من كونها دول نامية تمكنها من مســايرة  -

 .  ركب التطور 

 .   وسيلة للتطوير والتجديد وابتكار طرق وحلول لمشكلات قائمة -

ية العليا للظاهرة الإدارية، حيث أ   يبرز الإبداع كمطلب أسـاسـي من بين المطالب التي تكون الغا -

 .  ن أية قيادة إدارية تغفل عن الإبداع تحكم على نفسها بالتخلف والنهيار 

تتميز بعض المنظمـات بـالكفـاءة في مرحلـة معينـة، وقـد تتفوق على غيرهـا، وللحفـاظ على هـذا  -

 ، ص  1111لولو، (التفوق ينبغي توفير مقومات الإبداع كوسـيلة فعالّة للدخول إلى عالم المسـتقبل 

  .(11-11 

  :   الخصائص الرئيسية للمنظمات الإبداعية 3-9

تتسـم المنظمات الإبداعية بخصـائص رئيسـية تميزها عن غيرها من المنظمات التقليدية، ومن 

 :    أهم هذه الخصائص
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 .   النظر إلى الأسلوب البيروقراطي كعدو رئيسي للإنجاز  -

 .   تحفيز جميع العاملين على التجريب -

 .  تغيير والإبداع تدعيم قيم تنظيمية تمثل عنصر قوة دفع للمنظمة وتتطابق مع قيم ال -

 .   إعطاء أسبقية متميزة لتنمية قدرات العاملين وتحفيزهم لتحقيق الأداء المتميز والإبداع فيه -

   

  :   معوقات الإبداع الإداري. 3-11

 :    يمكن تصنيف معوقات الإبداع الإداري بالآتي

 :    المعوقات العقلية )1

تتمثل بإصـدار الأحكام المسـبقة غير المدروسـة وغير المتأنية على الأشـخاص والمشـكلات 

،وضـعف الملاحظة والنظرة السـطحية للمشـكلات والأمور المهمة، وإتباع عادات التفكير النمطية 

 .   ،والقيود وقلة الحركة الفكرية

 :    المعوقات النفعالية )1

ميـل للمخـاطرة، والســــتقلال في التفكير، وللانفعـال قوة تـدفع الفرد مثـل الثقـة بـالنفس، وال

إلى تنويع ســــلوكـه حتى يحقق الهـدف من النفعـال، ويخفضّ من حـدة التوتر الـذي يســــببـه، ولكن 

 .  المغـالة في النفعال مثل الخوف أو القلق قد تسبب الحد من الإبداع 

   :  معوقات الدافعية )3

أثبتت الأبحاث أن توصـــل الفرد الجديد يتطلب رغبة حقيقة من جانبه تدفعه للتوصـــل إليه، 

ولبدّ أن يكون الفرد مدفوعاا للدرجة التي تجعله يبذل الجهد الإيجابي المحقق للإبداع، ويؤدي عدم 

ير الآخرين تشجيع الفرد وتحفيزه بـالطريقـة الملائمـة وعـدم حصــــولـه على احترام وتقـد

 .   ومســــانـدتهم لـه إلى إعـاقـة الإبداع وضع حاجز ضد الأفكار الجديدة
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    : علاقة إدارة المعرفة بالإبداع الإداري.  3-11

نـت العـديـد من الـدراســــات أهميـة إدارة المعرفـة في تحقيق الإبـداع بمختلف أنواعـه،  ُّ بيّ

حيـث أكـدّت الدراســـات على أنّ  المعرفة الجديدة تبدأ مع الأفراد الذين يملكون البصـــيرة التي 

ج جديد أو تقديم صيغ الحدس الجيد للمدير يكون حافزاا لبتكار منت نترشـــدهم إلى إبداع جديد، وأ

عمل جديدة ،كما أبرزت بعضـــها المســـائل الحرجة التي تقدمها إدارة المعرفة في التكيف التنظيمي 

وإمكانية البقاء والمنافســـة لمواجهة التغيرات التي تجسـد بشـكل أسـاسـي العملية التنظيمية التي 

 .   المعلومات وإمكانية البتكار للعنصر البشري تسـعى إلى الربط الفعالّ للبيانات وإمكانية معالجة 

وقـد اعتمـ د الإبـداع عبر التـاريخ على المعرفـة الجـديـدة، فـالإبـداعـات المعتمـدة على 

المعرفـة تفوق الإبـداعـات الأخرى، كمـا أدركـت منظمـات الأعمـال أ   ن المعرفـة هي نقطـة حرجـة 

، حيث أصـبحت المعرفة أو ما يعرف برأس المال الفكري أحد أهم لبقـائهـا الحـالي والمسـتقبلي

 أسـباب بقاء العمل في  

هذه المنظمات، وبغض النظر عن نوع المعرفة سـواءا كانت ضـمنية أو صـريحة فهي تلعب 

 دوراا مهماا  

في الإبداع ،كما أن المنظمات التي تســـعى للتميز من خلال المعرفة بوســـعها الإبداع من 

خلال زيادة المعرفة الضـمنية لأعضـائها والتاي تسـهلّ تحديد وحل المشـكلات والتنبؤ بنتائج الحل 

 الممكنة، واعتبر  

الضـــمنية والمشـــاركة  أن إحداث التغيير الحقيقي وتحقيق الإبداع يســـتوجب نقل المعرفة

فيها، حيث تلعـب مجتمعـات الممـارســـــة دوراا مهمـ اا في إدارة المعرفـة في مجـال الإبـداع الإداري 

والإبـداع التكنولوجي، حيـث تنبثق الإبـداعـات من هـذه المجتمعـات من خلال تعـاونهم  في إبـداع 

عرفة الجهود للاســـتفادة من الموجودات الملوســـة للمنظمة، أفكـار جـديـدة وتطبيقها، و تدعم إدارة الم

والتي تشـــجع الإبداع وتروّج للمعرفة القائمة كأسـاس للأفكار الجديدة، كما أشـار إلى ضـرورة توزيع 

المعرفة الذي يحسّن الأداء ويساعد المنظمة على التأكد من أ   ن المعرفة قد تم استخدامها في تعزيز 

     .الإبداع

 :    وهناك أربع استراتيجيات للمعرفة تسهم في تعزيز الإبداع هي

 .   والتي تؤكد على نشر المعرفة بين مجالت المنظمة لتحسين عمليات الإبداع : استراتيجية الرفع -
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 .   تشير إلى تحول المعرفة الجديدة من الأقسام لتعزيز الإبداع مستقبلاا : الستراتيجية التخصصية -

 .  والتي تؤكد على ابتكار المعرفة الجديدة التي تساهم في الإبداع : جية الفحصاستراتي -

 .   من خلال توسيع المعرفة الحالية من أجل الإبداع: استراتيجية التوسع -

ومن الناحية التطبيقية تتحسـن قدرة المنظمات على الإبداع من خلال تضـمين عناصـر 

جديدة تمثل نتاج هذا الإبداع ،كما أ   ن المنظمات ل  المعرفة وتو ل يد عناصـر معرفة ضـمنية

تسـتطيع إجبار الأفراد على الإبـداع ولكنهـا تعمـل جـاهـدة لإخراج الإبـداع منهم، حيـث يـأخـذ 

درويش مروان (العـاملون ذوي المعرفـة الوقـت والجهـد والمخاطر التي يمكن أن تحفزّ الإبداع 

 ).   11-11،  ص1114،

  :   خلاصة المبحث

تنـاولـت البـاحثـة في هـذا المبحـث مفهوم الإبـداع ومفهوم وعنـاصــــر وخصــــائص الإبـداع 

الإداري، بالإضــافة إلى مســتويات وأســاليب الإبداع الإداري وحاجة المنظمات للإبداع الإداري 

يـة نـاقشــــت البـاحثـة معوقـات الإبـداع والخصــائص الرئيســــيـة للمنظمـات الإبـداعيـة، وفي النهـا

 .   الإداري وعلاقـة إدارة المعرفة بالإبداع الإداري 

ول تقتصـــر قيمة المشـــاركة الإبداعية على المنظمة لوحدها، بل أ   ن القدرة على 

 الوصــول إلى أفكار  

يضــــاا، فـالإبـداع يـدعم قوة وحلول مبتكرة يمكن ان تعود بـالفـائـدة والمنفعـة على الأفراد أ

أي منظمـة في تميزها عن المنظمات الأخرى، كما أ   ن الإدارة التقليدية أصـبحت غير ممكنة في 

الوقت الحالي لما لها من عواقـب وخيمـة، فهي تحوّل الأفراد العـاملين إلى بيروقراطيين وتســــلبهم 

 .   قـدرتهم على التفكير والإبداع 

الظروف المتغيرة التي تعيشـــها المنظمات اليوم ســـواءا كانت ظروفاا ســـياســـية أو  حيث أن  

ثقافية أو اجتماعية أو اقتصـادية تحتم على المنظمات السـتجابة لهذه التغيرات بأسـلوب إبداعي 

 .   يضـمن بقاءها واستمرارها 
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 الفصل الثالث

 الطار الميداني للبحث
  المبحث الأول  

 لمحة عن برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمر   

 :  برنامج الأغذية العالمية: أولا  

يقوم برنـامج الأغـذيـة العـالمي،  بوصــــفـه وكـالـة الأمم المتحـدة المعنيـة بمكـافحـة الجوع 

 ،بـالســــتجـابـة المســــتمرة لحــالت الطوارئ، فهو يعمــل على إنقــاذ الأرواح عن طريق توفير 

 ضـاا على مسـاعدة الجوعى كما يعمل البرنامج أي. الغــذاء للجوعى والمسـتضـعفين على نحو السـرعة

في تأمين الغذاء الكافي لهم في المســتقبل، ويقوم بذلك من خلال مشــروعات تســتخدم الغذاء 

كوســيلة لبناء الأصــول ،ونشر  المعرفة وتعزيز قدرات المجتمعات لتكون أقوى وتصل إلى مرحلة 

بلداا حول العالم   11وتنموية في أكثر من  يقوم البرنامج بتنفيذ مشــروعات طارئة .   الكتفاء الذاتي

من أجل كســر حلقة الفقر من خلال تشـجيع ودعم المؤسـسـات التعليمية والصـحية ومشـروعات البنية 

في . التحتية الصـغيرة التي يمكن أن يقوم بها الفقراء ذاتياا ومساعدة اللاجئين على العودة إلى أوطانهم 

مج الأغـذيـة العـالمي أول منظمـة تتبع الأمم المت ـح دة وتعلن بيـان ، أصــــبح برنـا1991عـام 

مبـادئ لعملها، ويعتبر هذا البيان بمثابة حجر الزاوية لســياســة البرنامج وعمله من أجل مســاعدة 

المحتاجين واختيار أماكن تقديم المســاعدات وكيفية العمل بنظرة مســتقبلية من أجل وضــع نهاية 

وبوصـــفه ذراع الأمم المتحدة لتقديم المســـاعدات الغذائية، فإن برنامج الأغذية .ع والفقر للجو

 :   العالمي يوظف الغذاء من أجل

 تلبية احتياجات الطوارئ   •

 تعزيز التنمية القتصادية والجتماعية   •

ويقوم برنامج الأغذية أيضــا بتقديم الدعم اللوجســتي لضــمان حصــول المحتاجين على 

المســاعدات الغذائية في الوقت المناســب والمكان المناســب، ول يدخر برنامج الأغذية العالمي 
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الدولية وتشـجيع السـياسـات  تاهتماماوسـيلة في وضــع قضـية الجوع على رأس قائمة ال 

  .لسـتراتيجيات والعمليات التي تفيد الفقراء والجوعى مباشرة  وا

    

 المبحث الثاني  

  الميدانيةالخطوات الدراسية 

تعدُ  الدراسة الميدانية عنصراا أساسياا في إعداد الأبحاث، ويقصد بها تلك الدراسة التي تهدف إلى جمع 

حقيق أهداف البحث، من خلال توضــيح مجتمع البيانات الأولية في مجتمع البحث، والتي تســهم في ت

وعينة البحث واســتعراض أســاليب جمع البيانات، ثم اختبار صــدق وثبات المقاييس المســتخدمة في 

البحـث، ثم التطرق للأداة التي اســــتخـدمـت في البحـث في جميع البيـانـات والمعلومـات، ثم 

 :   الحصول على النتائج، حيث يتناول ما يلياســــتخـدام الأساليب الإحصائية في 

 .  مجتمع وعينة البحث 

 .   منهجية البحث 

 .  أساليب جمع البيانات 

 .  أداة الدراسة الميدانية  

 . تحليل الأساليب الإحصائية المستخدمة في ال 

 .  اختبار ثبات المقاييس المستخدمة في البحث 

 .  اختبار صدق المقاييس المستخدمة في البحث 

     :مجتمع وعينة البحث. 1 -1-1

 :  مجتمع البحث )1

يتكوّن مجتمع البحـث من موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب 

 111الأحمر العـاملين ضــــمن مـدينـة دمشــــق، وقـد بلغ العـدد الإجمـالي لمفردات مجتمع البحـث  

 .   موظف وفق البيـانـات الإحصائية الواردة لدى أقسام الموارد البشرية في هذه المنظمات 

 :   عينة البحث )1

 موظف يعملون لدى برنامج الأغذية العالمي  141تم اختيار عينة عشـوائية بسـيطة تتألف من 
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 واللجنة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر في مـدينـة دمشــــق، وتعـدُُّ  العينـة كـافيـة لتمثيـل مجتمع البحـث 

  1لتحديد الحد الأدنى لعدد أفراد العينة  Krejcie&Morganمورجان  يكريجنسوفقـ اا لجـدول 

 . 

  :   منهجية البحث. 1 -1-1

 التحليلي في إجراء البحـ ث نظراا لمنـاســــبـة هـذا المنهج  اعتمـد ت البـاحثـة المنهج الوصــــفي

مع طبيعـة وأهداف البح ث، وذلك بهدف وصـــف الظاهرة موضـــوع البح ث، وتحليل بياناتها، 

    :وبيان العلاقة بين مكوناتها، من خلال العتماد على جانبين أساسيين هما

  
اعتمـد ت البـاحثـة في معـالجـة الجـانـ ب النظري للـدراســــة على عـد د من : الجـانـب النظري )3

 .   والدوريات المحكمة، العربية منها والأجنبية، إضافةا إلى مواقع الإنترنت المتخصصة بالكتـ

حلاق ريم ا (قام ت الباحثة باستقصاء آراء عينة البحث من خلال استخدام مقياس : الجانب العملي )1

 ، 

لقيـاس الإبداع الإداري ) 1111جبر عبـد الرحمن، (لقيـاس إدارة المعرفة ومقيـاس ) 1111

ـــتخدام ،وقد تم ذلك من خلال توزيع الســـتبانة على عينة البحث ثم تحليل ومعالجة البيانات باس

 ).    SPSS( البرنامج الإحصائي

  :    أساليب جمع البيانات. 3 -1-1

اعتم د ت الباحثة على مصـدرين أسـاسـيين في جمع البيانات، المصـادر الأولية من خلال 

العتماد على السـتبانة كأداة رئيسـة للبحث، لمعالجة الجوانب التحليلية للدراسـة، وتم معالجة الإطار 

ري للبحث من خلال مصـــادر البيانات الثانوية التي تتمثل بالكتب، والأبحاث، والرســـائل النظ

 .   العربية والأجنبية ذات العلاقة بموضوع البحث

    

   

  :   أداة الدراسة الميدانية. 1 -1-1

ـتبانة في جمع البيانات، حيث تم توزيعها على موظفي برنامج الأغذية تم اسـتخدام الس

 :   العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمر في مدينة دمشق، وتضمنت قسمين

                                            
1
  Krejcie Robert and Morgan Daryle, 1911, opt-cit, pp: 411, 411.   
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الجنس، والعمر، والمؤهل (يعبرّ عن الأســئلة التي تخص المتغيرات الديموغرافية : القســم الأول 

 ) .  العلمي، ومستوى الدخل ،والمستويات الإدارية، وعدد سنوات الخبرة

لقياس إدارة المعرفة، حيث تم تطبيق هذا ) 1111حلاق ريما، (تم اســتخدام مقياس : القســم الثاني 

في بيئا ت عربية وأجنبية، وثب ت صدقه وثباته في أغلب هذه الدراسات رغم تباين  المقياس

لقيـاس الإبـداع ) 1111جبر عبـد الرحمن  ،(، كمـا تم اســــتخـدام مقيـاس تالمواقع والثقـافـا

 الإداري ،

 الدراســات حيـث تم تطبيق هذا المقياس في بيئات عربية وأجنبية، وثبت صــدقه وثباته في أغلب هذه 

رغم تباين المواقع والثقافات، ويشــمل القســم الثاني العبارات التي تخص محور إدارة المعرفة 

 ).    1( ومحور الإبداع الإداري، كما هو موضّ ح في الجدول رقم

  عدد أسئلة المتغيرات ) 1( الجدول رقم

  محاور البحث    أبعاد البحث   تالعباراعدد 

  تشخيص المعرفة   1   
  )  إدارة المعرفة (المحور الأول 

  توليد المعرفة   1  

   تخزين المعرفة   1  

  توزيع المعرفة   1   

  تطبيق المعرفة   1   

  )  الإبداع الإداري (المحور الثاني   الأصالة   1  

  الطلاقة   3  

  المرونة   1  

  النفتاح على التغيير   3   

  الحساسية للمشكلات   1   

  تقبل المخاطرة   1   

  القدرة على التحليل والربط   3   

    من إعداد الباحثة: المصدر
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وقد استخدم ت الباحثة مقياس ليكرت الخماسي، فيما يخص القسم الثاني، وذلك على الشكل 

 :    التالي

  تثقيل الإجابات المتاحة لأسئلة الستبيان  ) 1( الجدول رقم

  الرأي    موافق بشدة    موافق    محايد    غير موافق    غير موافق بشدة  

  درجات الرأي   1    1    3    1    1   

    

  من إعداد الباحثة  : المصدر

    

كما تم تحديد دوال الفئات في مقياس ليكرت الخماســي، من خلال حســاب المدى بين درجات 

 :    المقياس من خلال العلاقة

 -1=  أصغر قيمة في تدرج المقياس –أكبر قيمة في تدرج المقياس 

    1.11= 1/ 1= عدد فئات المقياس / المدى = وطول الفئة   1= 1

  :   المستخدمة في التحليل الأساليب الإحصائية. 1 -1-1

، )SPSS  11(  قام ت الباحثة بتفريغ وتحليل البيانات من خلال برنامج التحليل الحصائي 

 :   واستخدمت الباحثة الأدوات الإحصائية الآتية

 لجميع متغيرات البحــ ث عــدا المتغيرات : Cronbach's Alpha(( كرونبــاخ-اختبــار ألفــا )1

 . الديموغرافية، وذلك لمعرفة مدى ثبات محاور الستبانة 

 لمعرفة توزيع مفردات  ): frequencies and percentages( التكرارات والنســــب المئوية )1

الجنس، والعمر، والمؤهـل العلمي، ومســــتوى الـدخـل، (العينـة وفقـاا للعوامـل الـديموغرافيـة 

 )  . سنوات الخبرة والمستويات الإدارية ،وعدد

 Mean and( الوســــط الحســــــابي،  والنحراف المعيــاري"الإحصــــــاءات الوصــــفيــة  )3

Std.Deviation ( لعبارات وأبعاد ومحاور البح ث  . 

 من أجل حسـاب الصـدق الداخلي لعبارات ): Person Correlation( معامل الرتباط بيرسـون )1

 .  من أجل معرفة درجة الرتباط بين أبعاد البحث البح ث، وكذلك

   

  :  اختبار ثبات أداة القياس المستخدمة في البحث. 4 -1-1
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يقصـد بثبات السـتبانة أن تعطي النتائج نفسـها إذا أعيد تطبيقها على العينة نفسـها في 

 :   الظروف نفسـها ،ولثبات الستبانة جانبين هما

 . أي الحصول على النتائج نفسها إذا قيس المتغير مرات متتالية  : ثبات الستبانة )1

ض النظر عن الشـخص الذي    أي الحصـول على الدرجة نفسـها، بغ : موضـوعية السـتبانة )1

    . يطبق الختبارات الخاصة بالستبانة أو الذي يصممه

 كرو نباخـانة من خلال اســــتخـدام معـامل ألفـا وقد تحقـق  ت البـاحـث ة من ثبـات الســــتب

، وتعتبر النسـبة المقبولة في 1و  1، حيث تتراوح قيمة هذا المعامل بين  SPSSباســــتخـدام برنامج  

، وبالتطبيق على البيانات التي تم الحصول عليها، وجد ت الباحثة 1% 41الدراسـات الجتماعية هي 

ممـا يـدل على أ   ن % 41، وهو يزيـد عن )1.141(وَ ) 1.111( مـا بينأن معامل الثبات يتراوح 

 .   هنـاك ثبـات في البيـانـات والعينـة مقبولة إحصائياا 

    
  لأبعاد البحث   خكرو نبامعامل ألفا ) 3( جدول رقم

  محاور البحث    معامل الثبات  

  )  إدارة المعرفة (المحور الأول  14111   

  )  الإبداع الإداري (المحور الثاني  14141   

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

  
    

  :  اختبار صدق أداة القياس المستخدمة في البحث. 1 -1-1

يقصــد بصــدق الســتبانة مدى قدرتها على قياس متغيرات البحث بدقة، وقد قام ت الباحثة 

 :   3بالتأكد من صدق الستبانة بطريقتين 

                                            
1
 making sense of Cronbach’s alpha,  International Journal of  ,)Mohsen Tavakol, Reg Dennick, (11111 

   Medical Education, p13-.11 
3
  GUPTA V., 1999, SPSS for Beginners. VJ Book. Inc.  ،P11.  
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ويقصُـدَ به مدى نجاح العبارات المسـتخدمة في أداة القياس في تمثيل متغيرات : الصـدق الظاهري -

 .   البحث بدقة

وي عبـارات مقيـاس متغير مـا على جميع عنـاصــــر التعريف وهو أن تحت: صـــــدق المحتوى -

 ).  أبعاد المتغير(لذلك المتغير  لمفاهيمي

وقد تحقق ت الباحثة من صـــدق المقياس عن طريق معامل الصـــدق، والذي يســـاوي الجذر 

 التربيعي  

ـول عليهـا، وجـد ت ، وبـالتطبيق على البيـانـات التي تم الحصـــكرو نباخلمعـامـل ألفـا 

 ( ، وهي قيم مقبولة لأنها تزيد عن)1.914( و) 1.911( البـاحـث ة أ   ن معـامـل الصدق يتراوح بين

   .)041 

    معامل الصدق لأبعاد البحث) 1( جدول رقم

  محاور البحث    معامل الصد ق  

  )  إدارة المعرفة (المحور الأول  14911   

  )  الإبداع الإداري (المحور الثاني  14911   

  نتائج التحليل الإحصائي : المصدر

    

    

    

    

  

 المبحث الثالث  

 توصيف متغيرات البحث 

  
    

الجنس (يهدف هذا الجزء إلى حســاب التكرارات والنســب المئوية للمتغيرات الديموغرافية 

بالإضـافة ) ،والعمر ،والمؤهل العلمي، ومسـتوى الدخل، والمسـتويات الإدارية، وعدد سـنوات الخبرة

 :    ليإلى حسـاب المتوسط الحسابي والنحراف المعياري لعبارات وأبعاد ومحاور الدراسة، كما ي
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 :    حساب التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية: أولا 

 .  توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس ) 1( يوضّح الجدول رقم: متغير الجنس 

   

  توزيع العينة وفق الجنس ) 1( الجدول رقم

  الجنس    التكرارات    النسبة المئوية  

  ذكر  111    44  %   

  %  31    11 
  أنثى  

   %  111   141 
  المجموع  

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

    

نلاحظ من الجـدول الســــابق أن عـد د اـل ذكور أكبر عـدد الإنـاث في عينـة البحـ ث، حيـث 

 بلغ عـدد الـذكور  

من حجم % 31موظفة بنسبة    11، بينما بلغ عدد الإناث  %44موظف بنسبة    111

 .  العينة المدروسة  

   
  توزيع عينة البحث وفق متغير الجنس  ): 1( الشكل البياني رقم

تقسيم توزيع أفراد العينة حســـب متغير العمر،  حيث تم )  4(يوضّـــح الجدول رقم   :متغير العمر 

   تفئا 3بحسب العمر إلى  العينة

  توزيع العينة وفق الفئات العمرية  ) 4( الجدول رقم

  العمر    التكرارات    النسبة المئوية  

 31أقل من  11    1141  %  

  سنة  
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 11- 31من  111    1141  %  

  سنة  

  سنة   11أكبر من  11    1143  %  

   %  111    141 
  المجموع  

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

نلاحظ من الجـدول الســــابق أ   ن النســــبـة الأكبر من أفراد العينـة هم من الفئـة العمريـة 

أي أكثر من ثلثي أفراد عينة %) 11.1( ســنة حيث بلغت نســبتهم 11-31التي تتراوح أعمارها بين 

، %)11.1( ـبتهاســنة فقد بلغت نسـ 31البح ث، أمّا الفئة العمرية الأصــغر التي يقل عمرها عن 

 %).    11.3( سنة حيث بلغت نسبتهم 11وكانت النســبة الأقل للأفراد الذين أعمارهم أكبر من 

    

   
 : توزيع عينة البحث وفق متغير العمر  المصدر): 1( الشكل البياني رقم

  نتائج التحليل الإحصائي 

الشهادة الثانوية،  معهد،  إجازة (فئات   1تم تقسيم هذا المتغير إلى  :  متغير المؤهل العلمي 

 . توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي  ) 1(ويوضّح الجدول رقم ) عليا جامعية دراسات

  توزيع العينة وفق المؤهل العلم ي) 1( الجدول رقم 

  المؤهل العلمي   التكرارات   النسبة المئوي ة 
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  الشهادة الثانوية   1   141  % 

  معه د   14   949  % 

إجازة جامعي    14   1341  % 

  ة

دراسات علي    14   3144  % 

  ا

  المجموع   141   111  % 

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

    

نلاحظ من الجدول السـابق أن نسـبة الأفراد الحاصـلين على الإجازة الجامعية كان ت هي 

أي أكثر من نصــــف أفراد عينـة البحـث، بينمـا %) 13.1( النسـبة الأكبر حيـث بلغـت نســــبتهم

أي %) 31.4) (ماجسـتير ودكتوراه(بلغـت نســــبـة الأفراد الحاصـلين على شـهادة الدراسـات العليا 

(  أكثر من ثلث أفراد عينة البح  ث، وبلغت نسـبة الأفراد الحاصـلين على شـهادة المعاهد المتوسـطة

 %).   1.1( ، وكانت النسـبة الأقل للأفراد الحاصلين على الشهادة الثانوية بنسبة%)9.9

   
نتائج : توزيع عينة البحث وفق متغير المؤهل العلمي  المصدر):  3(  الشكل البياني رقم

  التحليل الإحصائي  

توزيع أفراد العينة حسـب مسـتوى الدخل، حيث ) 1(يوضـحّ الجدول رقم : متغير مسـتوى الدخل 

 .  فئات  1العينة بحسب الدخل إلى  متم تقسي

   توزيع العينة وفق مستوى الدخل) 1( الجدول رقم
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  فئات الدخل    التكرارات    النسبة المئوية  

  ألف دينار عراق ي 11أقل من  3    149  %   

ألف دينار   111ألف إلى    11من   1    144  %   

  عراق ي

  111ألف وأقل من    111أكثر من   9    144  %   

  ألف دينار عراقي  

ألف دينار   111ألف إلى    111من   1    341  %   

  عراقي  

ألف دينار  111أكثر من  111    1149  %   

  عراقي 

  المجموع   141    111  %   

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

    

نلاحظ من الجدول الســـابق أ   ن النســـبة الأكبر من أفراد العينة هم من الفئة التي يزي د 

، بينما بلغت نســـبة الأفراد الذين دخلهم أكثر %)11.9( ألف دينار العراقي بنســـبة 111دخلها من 

، وبلغت نسـبة الأفراد الذين %)1.4( ألف دينار عراقي 111ألف دينار عراقي وأقل من  111من 

، وبلغت نســــبة الأفراد الذين %) 3.1( ألف دينار عراقي 111ألف إلى  111يتراوح دخلهم من 

، وكانت النسبة الأقل للأفراد الذين يتراوح دخلهم ما %)1.9(  ألف الدينار العراقي 11م أقل من دخله

 ألف إلى   11بين  

 %).    1.4( ألف دينار العراقي حيث بلغت نسبتهم 111

   

توزيع أفراد العينة حســـب المســـتويات الإدارية ) 9(يوضّـــح الجدول رقم : المســـتويات الإدارية

 لموظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمر عينة البح ث   

  توزيع العينة وفق المستويات الإدارية ) 9( جدول رقم

) الوزن النسبي 

  )%  

  المستويات الإدارية    عدد التكرارات  

  %  4141   99 
  إدارة وسطى  
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  إدارة عليا   11    1344  %   

  إدارة تنفيذية   11    1143  %   

  المجموع   141    111  %   

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

نلاحظ من الجدول السـابق أ   ن أكثر من نصـف أفراد عينة البح ث هم مدراء في الإدارة 

 ، بينما بلغت نســـبة الأفراد المدراء في الإدارة التنفيذية %)41.1(  الوسـطى حيث بلغت نســـبتهم

 %).    13.4( ، وكانت النسبة الأقل للأفراد المدراء في الإدارة العليا وبلغت نسبتهم%)11.3(

   
: توزيع عينة البحث وفق متغير المستويات الإدارية  المصدر):  1(  الشكل البياني رقم

  ائي  نتائج التحليل الإحص

توزيع أفراد العينة حســب عدد ســنوات الخبرة ) 11(يوضّــح الجدول رقم : عدد ســنوات الخبرة 

 لموظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمر عينة البح ث  

  توزيع العينة وفق عدد سنوات الخبرة ) 11( جدول رقم

) الوزن النسبي 

  )%  

  عدد سنوات الخبر ة    عدد التكرارات  

  سنوا ت   1أقل من  11   144  %  

  سنوا ت   11إلى  1من  11    3141  %   

  سن ة   11إلى  11من  11    3343  %   
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  سن ة   11أكثر من  13    1441  %   

  المجموع   141    111  %   

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

 11نلاحظ من الجدول السـابق أ   ن ثلث أفراد عينة البحث لديهم خبرة عمل تتراوح ما بين 

، بينما بلغت نسـبة %)33.3( سـنة في مجال عمل المنظمات غير الربحية حيث بلغت نسـبتهم 11إلى 

( تســــنوا 11إلى  1الذين تتراوح خبرتهم في مجـال عمـل المنظمـات غير الربحيـة من  دالأفرا

أي أكثر من ربع %) 14.1( ســنة 11، وبلغـت نســبة الأفراد الذين تزيد خبرتهم عن %)31.1

نســبة أفراد عينة البحث بقليل، وكانت النسـبة الأقل للأفراد الذين تقل خبرتهم في مجال المنظمات 

 %).    1.4( سـنوات وبلغت نسبتهم 1غير الربحية عن 

   
: توزيع عينة البحث وفق متغير عدد سنوات الخبرة  المصدر): 4(  الشكل البياني رقم

  نتائج التحليل الإحصائي  

 :   حساب المتوسط الحسابي والنحراف المعياري لعبارات وأبعاد ومحاور البحث: ثانياا 

   :المتوسط الحسابي والنحراف المعياري لمحور إدارة المعرفة )1

 جدول  
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 المبحث الرابع  

 البحثفرضيات  راختبا 

         

 :  العتدالية تحليل   .  1 -3 -1

إلى أ ن ه في حال كان حجم العينة متوسـطاا أو كبيراا يمكن تجاوز ) 1114أبو علام، (يشـير 

 .   1هذا الشـرط، وبما أ   ن حجم العينة كبير تجاوز ت الباحثة هذا الشرط 

  :   اختبار الفرضيات   . 1 -1-3

 :    اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: أولا 

 " يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لإدارة المعرفة على الإبداع الإداري  "

عند   Enterسـيتم دراسـة الفرضـية الرئيسـية باسـتخدام تحليل النحدار البسـيط وفق نموذج  

 %.   91مسـتوى ثقة 

  )الإبداع الإداري(والمتغير التابع ) إدارة المعرفة(عامل التحديد للعلاقة بين المتغير المستقل م) 13( جدول رقم 

 Model Summary    

 Model   R   R Square   Adjusted R  
Square  

Std. Error of the  
Estimate  

                                            
1
   .  331: ، دار النشر للجامعات، القاهرة، مصر، صspss، التحليل الإحصائي باستخدام برنامج )1114، (أبو علام، رجاء 
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 1   .111a   .111   .113   .41111  

   a. Predictors: (Constant(, إدارة المعرف ة  

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

  نتائج النحدار البسيط لتأثير إدارة المعرفة على الإبداع الإداري ) 11( جدول رقم

     Coefficients'     

  Model  Unstandardized  
  Coefficients 

 Standardized  
  Coefficients 

  T   Sig. 

  B   Std. Error   Beta 

   

  
  1   (Constant)   14119   .191      14111   .111 

إدارة المعرف 

  ة 
  .111   .111   .111   44114   .111 

        a. Dependent Variable: الإبداع الإداري  

   نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

   

) طردية(مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة ) R )1.111بلغـت قيمـة معامل الرتباط 

 .   ضــــعيفة بين إدارة المعرفة والإبداع الإداري 

إدارة (وهذا يعني أ   ن المتغير المسـتقل .) R1 )1111بينما بلغت قيمة معامل التحديد 

 ) .  الإبداع الإداري( من التغير الحاصل في المتغير التابع%  11.1يفسـرّ ما مقداره ) المعرفة

وهـذا يـدل على أ   ن النموذج معنوي عنـد  1.11وهي أقـل من  1.11وبلغـت قيمـة المعنويـة 

 : ـية العدم، ونقبل بالفرضـية البديلة التي تنص على أ ن ه، وبالتالي ل نقبل بفرض% 91درجـة ثقـة 

 " يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لإدارة المعرفة على الإبداع الإداري  "
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أي أ    ن قـدرة برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر على تحـديـد 

ثر على قدرة موظفي هاتين المنظمتين على ابتكار وتوليـد وتخزين وتوزيع وتطبيق المعرفة يؤ

 .    ايواجه ونهأسـاليب جديدة توصـلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

ويرجع ذلك  بحســب رأي الباحثة إلى اســتفادة موظفي المنظمات هاتين المنظمتين من المعرفة التي 

 .   تمتلكانها في أداء أعمالهم بشكل إبداعي 

 ) 1111الطيار  ،(ودراسـة ) 1113مرعي؛ ونجم  ،(وتتفق نتائج الدراسـة الحالية مع دراسـة 

في وجود تأثير ذو دللة إحصــائية لإدارة ) Area  ،1111(  ودراســة) 1114درويش  ،(ودراسـة 

 .   المعرفة على الإبداع الإداري 

    

    

    

  :  اختبار الفرضيات الفرعية) 1

ســـيتم دراســـة الفرضـــيات الفرعية باســـتخدام تحليل النحدار المتعد د وفق 

 .   وهي النسبة المعتمدة للدراسات الجتماعية % 91عند مستوى ثقة  Stepwiseنموذج

  ترتيب المتغيرات في النموذج  ) 11( جدول رقم

  المتغيرات المستقلة الداخلة في النموذج    ترتيب المتغيرات في النموذج  

  تخزين المعرفة   1   

  تطبيق المعرفة   1   

  تشخيص المعرفة   3   

  توزيع المعرفة   1   

  توليد المعرفة   1   

    

   من إعداد الباحثة: المصدر
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لمعرفة تأثير أبعاد إدارة المعرفة ) Stepwise( نتائج ملخصة لتحليل النحدار الخطي المتعدد باستخدام طريقة) 14( جدول رقم

  الإبداع الإداري   على   

المتغيرات المستقلة الداخلة في   النموذج  

  النموذج  
  R    R1  Adjusted  

   R1 

   Sig 

 14111    14141    14113    14111    تخزين المعرفة   1   

تخزين المعرفة  تطبيق  1   

  المعرفة  
   14119    14313    14311    14111 

تخزين المعرفة   3   

تطبيق المعرفة  

  تشخيص المعرفة  

   14111    14331    14314    14111 

تخزين المعرفة  تطبيق  1  

  المعرفة 

 تشخيص  

المعرفة  توزيع 

  المعرفة  

   14191    14311    14311   14111 

 14111                توليد المعرفة   1  

  نتائج التحليل الإحصائي : المصدر

 :   اختبار الفرضية الفرعية الأولى) 1

 "   يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتخزين المعرفة على الإبداع الإداري "

قام ت الباحثة باستخدام النحدار المتعدد لختبار الفرضية الفرعية الأولى، كما هو موضح 

 ).    14( رقم فالجدول

) طردية(مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة ) R  )1.111بلغت قيمة معامل الرتباط  

 .   متوســطة بين تخزين المعرفة والإبداع الإداري 

تخزين (وهذا يعني أ   ن المتغير المسـتقل .) R1 )1113بينما بلغت قيمة معامل التحديد 

 ) .  الإبداع الإداري( من التغير الحاصل في المتغير التابع%  11.3يفسّـر ما مقداره ) المعرفة

وهذا يدل على  1.11وهي أقل من  1.11أ   ن قيمة المعنوية ) 14( يتضـــح من الجدول رقم

 أ   ن النموذج  

، وبالتالي ل نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفرضـية البديلة التي % 91معنوي عند درجة ثقة 

 " يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتخزين المعرفة على الإبداع الإداري  ": تنص على أنه
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أي أ   ن قدرة برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـــليب الأحمر على تحديد حجم 

ونوع المعرفة يؤثر على قـدرة موظفي هـاتين المنظمتين على ابتكـار أســــاليـب جـديـدة توصــــلهم 

 .    يوجهونهابتكـاريـة للمشكلات الإدارية التي إلى حلول ا

) Kabilwa ،1111( ودراسـة) 1114شـعباني ،(وتتفق نتائج الدراسـة الحالية مع دراسـة 

 .   في وجود تأثير ذو دللة إحصائية لتخزين المعرفة على الإبداع الإداري 

 :    اختبار الفرضية الفرعية الثانية) 1

 "   إحصائية لتطبيق المعرفة على الإبداع الإداري  يوجد تأثير ذو دللة"

قام ت الباحثة باسـتخدام النحدار المتعدد لختبار الفرضـية الفرعية الثانية، كما هو موضـح 

 ).    14( في الجدول رقم

) طردية(مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة ) R  )1.119بلغت قيمة معامل  الرتباط  

 .   متوســطة بين تطبيق المعرفة والإبداع الإداري 

تطبيق (وهذا يعني أ   ن المتغير المســتقل .) R1 )1313بينما بلغت قيمة معامل التحديد 

 ) .  لإداريالإبداع ا( من التغير الحاصل في المتغير التابع%  31.3يفسّــر ما مقداره ) المعرفة

وهذا يدل على  1.11وهي أقل من  1.11أ   ن قيمة المعنوية ) 14( يتضـــح من الجدول رقم

، وبالتالي ل نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفرضـية البديلة % 91عند درجة ثقة  يالنموذج معنوأن 

 "  بداع الإداري  يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتطبيق المعرفة على الإ: "التي تنص على أ   نه

 أي أ   ن قدرة برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصــليب الأحمر عينة البحث على

الســتفادة من المعرفـة التي تمتلكـانهـا في الأعمـال المختلفـة يؤثر على قـدرة موظفي ـه اتين 

 .    يوجهونهاالمنظمتين على ابتكـار أساليب جديدة توصلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

في ) 1114ويش  ،در(ودراسـة ) 1114شـعباني  ،(وتتفق نتائج الدراسـة الحالية مع دراسـة 

 .   وجود تأثير ذو دللة إحصائية للتطبيق المعرفة على الإبداع الإداري 

 :    اختبار الفرضية الفرعية الثالثة) 3

 "   يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتشخيص المعرفة على الإبداع الإداري "
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عية الثالثة، كما هو موضّـ قام ت الباحثة باســتخدام النحدار المتعدد لختبار الفرضــية الفر

 ).    14( ـح بالجدول رقم

) طردية(مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة ) R  )1.111بلغت قيمة معامل الرتباط  

 .   متوســطة بين تشخ ي  ص المعرفة والإبداع الإداري 

وهـذا يعني أ.) R1 )1331بينمـا بلغـت قيمـة معـامـل التحـديـد 
 

ن المتغير المســــتقـل   

( من التغير الحاصل في المتغير التابع%  33.1يفسّر ما مقداره ) تشــــخي  ص المعرفـة(

 )  . الإبداع الإداري

وهذا يدل على  1.11وهي أقل من  1.11أ   ن قيمة المعنوية ) 14( يتضـــح من الجدول رقم

ل نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفرضـية البديلة  ، وبالتالي% 91أ   ن النموذج معنوي عند درجة ثقة 

 " يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتشخيص المعرفة على الإبداع الإداري  : "التي تنص على أ   نه

أي أ   ن قدرة برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـــليب الأحمر على تحديد حجم 

ى قدرة موظفي هاتين المنظمتين على ابتكار أسـاليب جديدة ونوع المعرفة التي تمتلكانها يؤثر عل

 .    يوجهونهاتوصـلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

    

 :    اختبار الفرضية الفرعية الرابعة) 1

 "   يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتوزيع المعرفة على الإبداع الإداري "

نحدار المتعدد لختبار الفرضـية الفرعية الرابعة، كما هو موضّ قام ت الباحثة باسـتخدام ال

 ).    14( ـح بالجدول رقم

) طردية(مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة ) R  )1.191بلغت قيمة معامل الرتباط  

 .   متوســطة بين توزيع المعرفة والإبداع الإداري 

توزيع (وهذا يعني أ   ن المتغير المســتقل .) R1 )1311بينما بلغت قيمة معامل التحديد 

 ) .  الإبداع الإداري( من التغير الحاصل في المتغير التابع%  31.1يفسّــر ما مقداره ) المعرفة

وهذا يدل على  1.11وهي أقل من  1.11أ   ن قيمة المعنوية ) 14( يتضـــح من الجدول رقم

 أ   ن النموذج  
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وبالتالي ل نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفرضـية البديلة التي  ،% 91معنوي عند درجة ثقة 

 " يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتوزيع المعرفة على الإبداع الإداري  : "تنص على أ   نه

أي أ   ن  قدرة برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصــليب الأحمر عينة البحث على 

نها بين الموظفين والأقســــام المختلفة يؤثر على قدرة موظفي هاتين نشــر المعرفة التي تمتلكا

 .    يوجهونهاالمنظمتين على ابتكار أساليب جديدة توصلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

في ) Trevor ،1111( ودراسة) 1114شعباني، (وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

 .   ة إحصائية لتشخيص المعرفة على الإبداع الإداري وجود تأثير ذو دلل

 :    اختبار الفرضية الفرعية الخامسة) 1

 "  يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتوليد المعرفة على الإبداع الإداري  "

قام ت الباحثة باسـتخدام النحدار المتعدد لختبار الفرضـية الفرعية الرابعة، كما هو موضّ 

 ).    14( رقمـح بالجدول 

 وهـذا يـدل  1.11وهي أكبر من  1.111أ   ن قيمـة المعنويـة ) 14( يتضــــح من الجـدول رقم

، وبـالتـالي نقبـل بفرضــــيـة العـدم التي تنص % 91على أ   ن النموذج غير معنوي عنـد درجـة ثقـة 

 ".    ى الإبداع الإداريل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتوليد المعرفة عل: "على أ ن ـه

في وجود تأثير ذو دللة ) 1114شـعباني، (وتختلف نتائج الدراسـة الحالية مع دراسـة 

 .  على الإبداع الإداري  ةلتوليد المعرفإحصـائية 

  :  اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: ثانياا 

توجـد فروق جوهريـة ذات دللـة إحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي 

الجنس، (واللجنـة الـدوليـة للصـليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا للمتغيرات الديموغرافية 

، ينتج )ـــنوات الخبرةوالعمر، والمؤهل العلمي، ومســـتوى الدخل، وال مســـتويات الإدارية، وعدد س

 :    عن هذه الفرضـــية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية

HO 1-1 : توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي

 .   واللجنة الدولية للصليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا لمتغير الجنس 
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HO 1-1 : توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي

 .   واللجنة الدولية للصليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا لمتغير العمر 

HO 1-3 : توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي

 .   ليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا لمتغير المؤهل العلمي واللجنة الدولية للص

HO 1-1 : توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي

 .   واللجنة الدولية للصليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا لمتغير مستوى الدخل 

HO 1-1 :وق جوهرية ذات دللة إحصائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي توجد فر

 .   واللجنة الدولية للصليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا لمتغير المستويات الإدارية 

HO 1-4 : توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي

 .   للصليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا لمتغير عدد سنوات الخبرة  واللجنة الدولية

 لدراسـة الفروق )  Independent Samples T Tests(  وقد اسـتخدم ت الباحثة تحليل

الجوهرية ذات اـل دللـة الإحصــــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة 

صــــليـب الأحمر تجـاه الإبـداع الإداري لـديهـم ا تبعـ اا للمتغير الـديموغرافي الجنس، كمـا هو لل

) One Way Anova( ، وتحليـل التبـاين أحـادي التجـاه)11( موضــــح في الجـدول رقم

 لـدراســـــة 

الفروق الجوهريـة ذات اـل دللـة الإحصــــائية في آراء موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 العمر، والمؤهل العلمي، (للصــــليب الأحمر تجاه الإبداع الإداري لديهما تبع اا للمتغيرات الديموغرافية 

 ( ، كما هو موضّـ ـح في الجداول رقم)ومسـتوى الدخل، والمسـتويات الإدارية، وعدد ســنوات الخبرة

 و ) 11( و) 11( و) 19( و) 11

    .(11) 

 :    الفرضية الفرعية الأولى )1

    )الجنس(بالنسبة للمتغير الديموغرافي ) Independent Samples Test( اختبار تحليل) 11( جدول رقم 

      Levine’s Test for Equality of   
Variances 

   t-test for Equality of Means 

  F   Sig.   T   Df   Sig. (1-tailed) 

 Equal variances assumed   14131   14111   -14111    141   14411    الإبداع الإداري  
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Equal  variances 

 not   assumed 
        -14111   

1314119 

  14191 

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

   

( وهي أكبر من) 1.191( الجدولية للجنس) Sig( يتضـح من الجدول السـابق أ   ن قيمة

 :    ، وبالتالي نقبل بفرضية العدم، التي تنص على أ ن ه)1.11

 " ل توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية لتأثير الجنس على الإبداع الإداري  "

أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 .    للصليب الأحمر سواءا كانوا ذكوراا أو إناث

في عدم وجود فروق جوهرية )  1111الطيار  ،(وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

 . تجاه الإبداع الإداري   سلمتغير الجن

 :    الفرعية الثانيةالفرضية  )1

  ) العمر(بالنسبة للمتغير الديموغرافي ) one way anova( اختبار تحليل) 11( جدول رقم

     ANOVA       

لإبداع     

  الإداري 
      ا

    Sum of  

  Squares 

  Df  Mean  

  Square 

  F   Sig. 

  Between Groups   .191   1   .191   14143   .111 

  Within Groups   314111   119   .131 
      

  Total   314111   141 
         

   نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

( وهي أكبر من) 1.111( الجدولية للعمر) Sig( يتضـح من الجدول السـابق أ   ن قيمة

 :   بفرضية العدم التي تنص على أ ن ه لوبالتال ينقب، )1.11

 "  ل توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية لتأثير العمر على الإبداع الإداري  "

أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 .  للصليب الأحمر مهما كانت أعمارهم   
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وجود فروق جوهرية  في عدم) 1111الطيار، (وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

 .   لمتغير العمر تجاه الإبداع الإداري

 :    الفرضية الفرعية الثالثة )3

  ) المؤهل العلمي(بالنسبة للمتغير الديموغرافي ) one way anova( اختبار تحليل) 19( جدول رقم

     ANOVA       

لإبداع     

  الإداري 
      ا

    Sum of  

  Squares 

  Df  Mean  

  Square 
  F   Sig. 

  Between Groups   .111   3   .111   .311   .111 

  Within Groups   314111   111   .131       

  Total   314111   141 
         

    نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

 ( وهي أكبر من) 1.111( الجدولية للمؤهل العلمي) Sig( يتضـح من الجدول السـابق أ   ن قيمة

 :    ، وبالتالي نقبل بفرضية العدم التي تنص على أ ن ه)1.11

 " ل توجد فروق جوهرية ذات دللة إحصائية لتأثير المؤهل العلمي على الإبداع الإداري  "

أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 .  ر مهما كان المؤهل العلمي الذي حصلوا عليه  للصليب الأحم

في عدم وجود فروق ) 1111الطيار ،(وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

 . جوهرية لمتغير المؤهل العلمي تجاه الإبداع الإداري  

    

    

    

    

 :    الفرضية الفرعية الرابعة )1

  ) مستوى الدخل(بالنسبة للمتغير الديموغرافي ) one way anova( اختبار تحليل) 11( جدول رقم

     ANOVA       
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 لإبداع     

  الإداري 
      ا

    Sum of  

  Squares 

  Df  Mean  

  Square 

  F   Sig. 

  Between Groups   .131   1   .131   .131   .949 

  Within Groups   314411   111   .111       

  Total   314111   141 
         

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

 ( وهي أكبر من) 1.949( الجدولية لمسـتوى الدخل) Sig( يتضـح من الجدول السـابق أ   ن قيمة

 :    ، وبالتالي نقبل بفرضية العدم التي تنص على أ ن ه)1.11

 " ل توجد فروق ذات دللة إحصائية لتأثير مستوى الدخل على الإبداع الإداري  "

أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 .   للصليب الأحمر مهما كان مستوى دخلهم 

 :    الفرضية الفرعية الخامسة )1

  ) المستويات الإدارية( بالنسبة للمتغير الديموغرافي) one way anova( اختبار تحليل) 11( جدول رقم

   ANOVA 
       

      ا    لإداري الإبداع  

   Sum  of  
Squares  

 Df   Mean  
Square  

 F   Sig.  

Between Groups   .391   1   .191   .119   .131  

 Within Groups   314311   119   .131  
      

 Total   314111   141           

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

    

) 1.131( الجدولية للمســـتويات الإدارية) Sig( يتضـــح من الجدول الســـابق أ   ن قيمة

 وهي أكبر من  

 :    ، وبالتالي نقبل بفرضية العدم التي تنص على أ ن ه)1.11(

 " ل توجد فروق ذات دللة إحصائية لتأثير المستويات الإدارية على الإبداع الإداري  "
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أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 .   للصليب الأحمر مهما كان مستواهم الإداري 

في وجود فروق جوهريـة ) 1111الطيـار، (ـة وتختلف نتـائج الـدراســــة الحـاليـة مع دراســـ

 . لمتغير المستويات الإدارية تجاه الإبداع الإداري 

 :    الفرضية الفرعية السادسة) 4

  )  عدد سنوات الخبرة(بالنسبة للمتغير الديموغرافي ) one way anova( اختبار تحليل) 11( جدول رقم

   ANOVA        

      ا    لإداري الإبداع  

   Sum  of  
Squares  

 Df   Mean  
Square  

 F   Sig.  

Between Groups   14114   3   .119   14111   .111  

 Within Groups   344111   111   .131        

 Total   314111   141           

  نتائج التحليل الإحصائي  : المصدر

    

وهي ) 1.111( الجدولية لعدد سنوات الخبرة) Sig( يتضح من الجدول السابق أ   ن قيمة

 أكبر من  

 :    ، وبالتالي نقبل بفرضية العدم التي تنص على أ ن ه)1.11(

 " ل توجد فروق ذات دللة إحصائية لتأثير عدد سنوات الخبرة على الإبداع الإداري  "

أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية 

 .    للصليب الأحمر مهما كان لديهم من سنوات خبرة 

في وجود فروق جوهرية لمتغير ) 1111الطيار، (وتختلف نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

 .   سنوات الخبرة تجاه الإبداع الإداري 

   

  ثانيا: الملخص.
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أهميـة إدارة المعرفة ودورها في إتمام الأنشــطة وزادت معها أهمية الإبداع كضــرورة للبقاء ســواءا 

 بالنسـبة للأفراد أو المنظمات  أو المجتمعات، فالمتبصــــر في العملية الإبداعية يجد أن 

الأساسي وعصب العملية الإبداعية، كما عناصــــرها ومقوماتها عديدة، ولكن تبقى المعرفة هي المكون 

تعُدُّ  المعرفة من حيث إدارتها وخلقها وتبادلها ووضـعها موضـع التطبيق الركيزة الأسـاسـية للعملية 

الإبداعية، فبدون المعرفة ومكونـاتهـا ل يمكن الرتقـاء بـالعمـل الإبـداعي ول يمكن جعلـه نمطـاا فكريـاا 

همـا تطورت العملية الإبداعية وتوســـعت ل يمكن أن يكتب لها البقاء وأســــلوب عمـل،  وم

والســـتمرار إن لم تقم على أســـاس معرفي واضـح، وبالتالي يمكن القول أن المعرفة هي أسـاس 

   وجوهر التفكير الإبداعي

   

   

  :   النتائج: ثالثاا 

 :    حثة تم التوصل للنتائج التاليةاستناداا إلى الدراسة الميدانية التي قامت بها البا

 يوجد تأثير ذو دللة إحصـائية لإدارة المعرفة في برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب  )1

الأحمر على الإبداع الإداري، أي أ   ن قدرتهمـا على تحـديد وتوليد وتخزين وتوزيع وتطبيق المعرفة 

ظمـات على ابتكـار أســــاليـب جـديـدة توصــــلهم إلى حلول يؤثر على قـدرة موظفي هـذه المن

 استفاد موظفي، ويرجع ذلك بحســب رأي الباحثة إلى يوجهونهاابتكـارية للمشــكلات الإدارية التي 

 . هاتين المنظمتين من المعرفة التي يمتلكونها في أداء أعمالهم بشكل إبداعي 

يوجد تأثير ذو دللة إحصـائية لتخزين المعرفة في برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب  )1

الأحمر على الإبـداع الإداري، أي أن قـدرتهـم ا على تحـديـد حجم ونوع المعرفـة يؤثر على قـدرة 

للمشــــكلات الإداريـة موظفيهم على ابتكـار أســــاليـب جـديـدة توصــــلهم إلى حلول ابتكـاريـة 

 .  يوجهونهاالتي 

يوجد تأثير ذو دللة إحصـائية لتطبيق المعرفة في برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب  )3

الأحمر على الإبداع الإداري، أي أ   ن قدرة هاتين المنظمتين عينة البحث على الستفادة من 

المختلفة يؤثر على قدرة موظفيهم على ابتكار أســاليب جديدة  المعرفة التي تمتلكانها في الأعمال

 .  يوجهونهاتوصــلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

يوجـد تـأثير ذو دللـة إحصــــائيـة لتشــــخيص المعرفـة في برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة  )1

الـدوليـة للصــــليـب الأحمر على الإبـداع الإداري، أي أ   ن قـدرتهمـا على تحـديـد حجم ونوع 
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يـب جـديـدة توصــــلهم المعرفـة التي تمتلـك انهـا يؤثر على قـدرة موظفيهم على ابتكـار أســــال

 .   يوجهونهاإلى حلول ابتكـاريـة للمشكلات الإدارية التي 

يوجد تأثير ذو دللة إحصـائية لتوزيع المعرفة في برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب  )1

ــــر الأحمر على الإبـداع الإداري، أي أ   ن قـدرة هـاتين المنظمتين عينـة البحـث على نش

المعرفـة التي يمتلكانها الموظفين بين الأقسـام المختلفة يؤثر على قدرتهم على ابتكار أسـاليب 

 .   يوجهونهاجديدة توصـلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

لجنـة ل يوجـد تـأثير ذو دللـة إحصــــائيـة لتوليـد المعرفـة في برنـامج الأغـذيـة العـالمي وال )4

الـدوليـة للصــــليـب الأحمر على الإبـداع الإداري أي أ   ن قـدرة هـاتين المنظمتين عينـة البحـث 

على إنتـاج معلومات جديدة ل يؤثر على قدرة موظفيهم على ابتكار أساليب جديدة توصلهم إلى 

 .   يوجهونهاحلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي 

ريـة في آراء العـاملين حول توافر الإبـداع الإداري لـديهم بـاختلاف النوع ل توجـد فروق جوه )1

الجتمـاعي أي أ   ن الإبـداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة 

 .   الـدوليـة للصليب الأحمر سواءا كانوا ذكوراا أو إناث

املين حول توافر الإبـداع الإداري لـديهم بـاختلاف أعمـارهم ل توجـد فروق جوهريـة في آراء العـ )1

أي أ   ن الإبداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب 

 .    الأحمر مهما كانت أعمارهم

المؤهل بـاختلاف ل توجـد فروق جوهريـة في آراء العـاملين حول توافر الإبـداع الإداري لـديهم ) 9

أي أ   ن الإبـداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة  العلمي

 .  الـدوليـة للصليب الأحمر مهما كان المؤهل العلمي الذي حصلوا عليه 

ف ل توجـد فروق جوهريـة في آراء العـاملين حول توافر الإبـداع الإداري لـديهم بـاختلا )11

 مســــتوى  

دخلهم أي أ   ن الإبـداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة 

 .  الـدوليـة للصليب الأحمر مهما كان مستوى دخلهم 

ل توجـد فروق جوهريـة في آراء العـاملين حول توافر الإبـداع الإداري لـديهم بـاختلاف  )11

أي أ   ن الإبـداع الإداري ل يختلف بين موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي  المســــتوى الإداري

 . واللجنـة الـدوليـة للصليب الأحمر مهما كان مستواهم الإداري 
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ل توجد فروق جوهرية في آراء العاملين حول توافر الإبداع الإداري لديهم باختلاف عدد ســنوات  )11

اري ل يختلف بين موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الخبرة أي أ   ن الإبـداع الإد

 .    الـدوليـة للصليب الأحمر مهما كان لديهم من سنوات خبرة 

    

    

    

    

    

    

   

    

  :   التوصيات والمقترحات: رابعاا 

ضــــرورة حفـاظ العـاملين في برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــــليـب الأحمر  )1

على المعلومات التي يحصــلون عليها ومشــاركة هذه المعلومات مع كافة العاملين من أجل 

 .   الســتفادة منها أثناء أداء أعمالهم

ـــلوب لأداء المهام داخل المنظمة وخارجها بما يضــــمن العتماد على أســــلوب فرق العمل كأسـ )1

 .   الستفادة من الخبرات والمعرفة الفردية لكافة أعضاء الفريق

العمل على اســتقطاب الأشــخاص المبدعين عند توظيف العاملين الجدد نظراا لتأثيرهم الفعّال في  )3

 .  اللجنة الدولية للصليب الأحمر التأثير على فاعلية أداء برنامج الأغذية العالمي و

تضمن ضـرورة مشـاركة المعرفة بين الموظفين من خلال جلسـات العصـف الذهني والتي ) 1

 .   العاملين في المنظمة على المعرفة من زملائهم حصول

تحفيز العـاملين على إنجـاز أعمـالهم بطرق جـديـدة إبـداعيـة تكفـل الفعـاليـة وتضــــمن عـدم  )1

 .   شــــعور العاملين بالملل من تكرار نفس الإجراءات الروتينية

تشـجيع العاملين على مسـاعدة بعضـهم البعض عند مواجهة أي مشـكلة قد تحصـل أثناء العمل مما  )4

 .   إبداعية تسهم في حل هذه المشاكل قد يولد حلول 
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 قائمة المراجع   

، دار spss، التحليل الإحصــائي باســتخدام برنامج )1114، (أبو علام، رجاء: المراجع العربية 

 .  النشــر للجامعات ،القاهرة، مصر 

، العلاقة بين مقومات ومعوقات الإبداع الإداري )1111، (الحاكم، علي؛ وعلي أمينة -

 بالمؤسـسـات 

 دراسـة تطبيقية على بعض منظمات الأعمال متعددة الأنشـطة العاملة بمدينة الخرطوم : السـودانية

 .   1، العدد 14،مجلة العلوم القتصادية، المجلد 

، تـأثير التمكين الإداري والـدعم التنظيمي في الســــلوك )1114، (الحراحشــــة محمـد وآخرون -

دراســــة ميـدانيـة، مجلـة : الإبـداعي كمـال يراه العـاملون في شــــركـة التصــــالت الأردنيـة

 .   1، العدد 33العلوم الإدارية، المجلد 

راسـة تطبيقية على الكليات د: ، إدارة المعرفة وتأثيرها على تميز الأداء)1111،( الزطمة نضـال -

 والمعاهد التقنية المتوســطة العاملة في قطاع غزة، رســالة ماجســتير، الجامعة الإســلامية، غزة 

 .  ،فلسطين 
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التربية ، تطبيق عمليـات إدارة المعرفـة في كليـات )1111،( الطحـاينـة زيـاد؛ والخـالـدي حســــن
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ا ، إدارة المعرفـة وتـأثيرهـا على ممـارســــة الإبـداع الإداري كمـ)1111، (الطيـار، هـديـل -

 .   يراهـا العاملون في وزارة الصحة العراقية، رسالة ماجستير، جامعة اليرموك، الأردن

، الإدارة والأعمال، دار وائل )1111،( العامري محسـن؛ ومهدي صـالح؛ ومحسـن طاهر -

 . للطباعة والنشر، عمان، الأردن  

، دور إدارة المعرفة في اختيار البديل الســتراتيجي )1111، (أحمد طوالأطيالعاي د، ســرى؛  -

 .   1، العدد 31لدى مديري شركات التصالت السعودية، المجلة العربية للإدارة، المجلد 

، دور إدارة المعرفـة في تنميـة المهـارات الإداريـة لـدى قيـادات )1111،( ، فلاحةالعجرفي -

الكليـات الجامعية بمحافظة الدوادمي، مجلة كلية التربية الأساسية للعلوم التربوية والنسانية، 

، المعوقات التنظيمية للإبداع الإداري عند )1111، (القحطاني، ســالم بن ســعيد -.  31العدد 

ر الإداري بـالأجهزة الحكوميـة في المملكـة العربيـة الســــعوديـة، مجلـة جـامعـة موظفي التطوي

 .  الملـك ســــعود للعلوم الإدارية، المجلد الرابع عاشر، العدد الثاني

، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى عمداء )1111، (الناصـر، علاء؛ وحسـين زينة -

 .   14في جامعة بغداد، رسالة ماجستير، مجلة البحوث التربوية والنفسية، العدد  الكليات ومعاونيهم

، إدارة المعرفـة كمـدخـل لتـدعيم القـدرة التنـافســــيـة )1111،( ، عبـد الملـكبوركوه -

دراسة ميدانية لشركة نجمة للاتصالت، رسالة ماجستير، جامعة : للمؤســــســــة القتصادية

 .   زائر، الجمتنوري

: ، إدارة المعرفة ودورها في بناء الســـتراتيجيات التســـويقية)1113، (بوزناق، حســـن -

 .   ، الجزائر-باتنة-دراســـة ميدانية، رسالة ماجستير، جامعة الحاج لخضر 

 ، دور إدارة المعرفــة في اتخــاذ القرارات من وجهــة نظر المــديرين )1111، (حلاق، ريمــا -

 .  درسين في المدارس الثانوية العامة في مدينة دمشق، رسالة ماجستير، جامعة دمشق، دمشق والم

دراسـة ميدانية في : ، تأثير نظم إدارة المعرفة على البتكار التسـويقي)1111(عمار،  حميدو -

 .   ، الجزائر-ورقلة-عينة من المؤسسات الجزائرية، رسالة دكتوراه، جامعة قاصدي مرباح 
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دراســـة : ، تأثير التمكين على تحســـين جودة الخدمة التعليمية بالجامعة)1114،( اللهرزق  حنان -

 ، رســــالـة مـاجســــتير، جـامعـة منتوري قسطنطين منثوريميـدانيـة لعينـة من كليـات جـامعـة 

 .  ،القسطنطينية، الجزائر 

الإبـداع الإداري لـدى مـديري ، إدارة المعرفـة ودورهـا في تحقيق )1114،( درويش، مروان
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 .  11،  ص31، العدد 11المصرية، مجلة مستقبل التربية العربية، المجلد 
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 قائمة الستبيان   

 :   الجنس -1

  أنثى                                   ذكر 

 :    العمر -1

                                                                              سنة  11-31من  سنة 31أقل من 

  11أكبر من  

  سنة                  

 :       المؤهل العلمي الحاصل عليه -3

                                                                               معهد  شهادة ثانوية 

 إجازة جامعية                                                                دراسات 

  عليا                 

-1 :    المستويات الإدارية

  وسطى                                                                                      إدارة عليا   إدارة 

 إدارة 

  تنفيذية 

 :   عدد سنوات الخبرة-1

 سنوات   11إلى  1من                                         سنوات                        1أقل من 

  سنة  11سنة                                                               أكثر من  11إلى  11من 
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ضع إشارة صح للخيار الذي تراه 

 :   مناسب اا 

    

    العبارة      درجة الستجابة      

غير موافق 

  بشدة  

غير 

  موافق  

 موافق      موافق    محايد  

  بشدة  

     
      : إدارة المعرفة1. 

   :    تشخيص المعرفة) 1     

 1       تدعم المنظمة الأفكار الجديدة والإبداعية                    

 1     تشجّع المنظمة الحوار الفعّال بين زملاء العمل                      

 3     تشجّع المنظمة المبادرات الفردية والجماعية في العمل                      

أسعى لإخبار زملاء العمل بالمستجدات المعرفية التي                     
  أحصل عليها  

   1 

 1     أحتفظ بالمعلومات التي أحصل عليها من المنظمة                      

   :    توليد المعرفة) 1     

توفرّ المنظمة الفرصة من أجل الحوار والنقاش بين زملاء                     

  العمل  

   4 

يتم تشكيل فرق عمل داخل المنظمة تساهم في الحصول                     
  على المعرف ة  

   1 

توفر المنظمة جلسات دورية من أجل تبادل الأفكار                     
  والمعرفة  

   1 
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تستقطب المنظمة الأشخاص المبدعين من أجل العمل                     

  لديها  

   9 

 :    تخزين المعرفة) 3

تعتمد المنظمة على عقول وخبرات وكفاءات الأفراد                     
  العاملين في المنظمة   

  11 

 11    تعتمد المنظمة على الحوار والتدريب لحفظ المعرفة                     

 11    تستخدم المنظمة تكنولوجيا المعلومات لتخزين المعرفة                      

 13    أشجّع زملائي الذين يمتلكون الخبرة والمعرفة في العم ل                      

 11    أشجّع العمل الجماعي وورشات العمل داخل المنظمة                      

 :    توزيع المعرفة) 1    

 11    يستطيع الأفراد داخل المنظمة تبادل المعرفة بسهول ة                      

 14    تصلني المعرفة التي تتعلق بعملي في الوقت المناسب                      

تمتلك المنظمة القدرة على إيصال المعرفة لأفراد                     

  المنظمة  

  11 

 11    المعرفة الموجودة ضمن المنظمة متاحة لكافة الأفراد                      

 19    أشارك في الدورات التدريبية التي تقوم بها المنظمة                      

 :    تطبيق المعرفة) 1

 11   المعرفة التي أحصل عليها مناسبة وتلبي احتياجات العمل                       
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تسهم المعرفة التي أحصل عليها في تحقيق أهداف                     

  المنظمة  

  11 

 11    أربط بين أسباب المشكلة ونتائجها قيل وضع الحلو ل                      

 13    في العمل   تواجهنأستطيع حل المشاكل التي                     

  

  :   الإبداع الإداري.  1

    : الأصالة) 1

 11    أوظف طرقاا غير مألوفة لأداء مهامي الوظيفية                      

 11   أزود العاملين معي بحلول إبداعية للمشكلات التي تواجههم                      

 14    أبتعد عن تقليد الآخرين في إنجاز ما أكلف به من أعما ل                      

أشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبعة في إنجاز                     
  العمل  

  11 

 11    أميل للتصرف وفق ما هو مألوف في المواقف المختلفة                      

 :    الطلاقة) 1

 19   أقدم الكثير من البدائل عند التعامل مع المواقف المختلف ة                       

 31    أقترح الحلول السريعة لمواجهة مشاكل العمل                      

أستثمر خبراتي السابقة في التعامل مع مواقف جديدة                     
  ومختلفة  

  31 

 :    المرونة) 3
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أعدل أسلوب عملي لمواجهة المواقف الطارئة التي                     

  تحدث معي في العمل  

  31 

 33   أحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي والستفادة منه                       

 31    أتخلى عن أسلوب العمل في ظل اختلاف الظروف                      

 

 31    لديّ القدرة على رؤية الأشياء من زوايا مختلفة                      

 :    النفتاح على التغيير) 1

أكون في مقدمة الذين يحاولون تجربة فكرة أو طريقة                     
  عمل جديدة  

  34 

   أرغب في الحصول على موقع ذي مكانة وامتياز أعل ى                       

    أتمسك بمواقفي بغض النظر عن رأي رئيسي المباشر                      

  

أتمتع بقدرة كبيرة على التنبؤ بالمشكلات المتعلقة بالعمل                     
  قبل وقوعها  

  

لديّ درجة عالية من الوعي بنقاط الضعف المتعلقة                     

  بأنظمة العمل  
  

    أعد خططاا خاصة لمواجهة الأزمات المتوقعة في العمل                      

أمتلك رؤية دقيقة لكتشاف المشكلات التي يعاني منها                     
  الآخرون في العم ل  
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أرغب في تجربة أساليب جديدة في العمل حتى لو كان                     
  هناك احتمال لفشلها  

  

ر بكل صراحة عن وجهة نظري حتى لو كانت                      ُّ أعبّ

  تتعارض مع وجهة نظر مديري المباشر  
  

أتردد في اتخاذ بعض القرارات خوفاا من تأثير ذلك على                     

  تقييم أدائي في العم ل  

  

    أرغب في العمل ضمن فريق تسوده روح المجازف ة                      

  

    لديّ القدرة على تنظيم أفكاري                      

                        

              

    


