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 المقدمة .1.1
 

و زيادة  الذي نتج عنه ارتفاع وتيرة التغيير ،مجالاتال مختلف ة فيشهد العالم في العقود الأخيرة تطورات وتغيرات هائل

. ومع هذا التطور المستمر فسية بينهاالتغييرات المتسارعة و ارتفاع مستوى التنا الضغوط على المؤسسات لمواكبة هذا

(2016ت وتحسين الوضع الاستراتيجي لها.)اسماء،عنصرا اساسيا في رفع كفاءة المؤسسا أضحت المعرفة  

 

وليس بالأمر الجديد، فالمعرفة رافقت الانسان منذ تفتح وعيه وتطورت معه حتى إن مفهوم " المعرفة "هو مصطلح قديم 

أصبحت تؤثر على حياته الاقتصادية و الاجتماعية، ومن المؤكد ان التقدم والتطور الهائل في تقنية المعلومات الذي 

تطبيق إدارة المعرفة من خلال قدرتها على زيادة سرعة عملية توليد ونقل  يشهده القرن الحالي، يلعب دورا محوريا في

(2014)بدر مخلوف،المعرفة، وتساعدها في جمع و تنظيم معرفة المجتمع وتوفيرها عن طريق المشاركة.  

  

تهيئة نظمة والم وتحويله إلى قوة إنتاجية تسهم في تنمية أداء ولي اهتماما بالراس المال الفكري،فقد أصبحت المؤسسات ت

وتمكين العاملين  ،و خلق اساليب عمل جديدة بعيدا عن الروتين والخبرات استغلال المعارفتساعد على  بيئة محفزة

تحسين مستوى ادائه ، ورفع مستوى الانتماء والالتزام التنظيمي الذين يهتمون بتنمية وتطوير إمكانات العنصر البشري و

وأصبحت المنظمات  ( 2022،&نورةغية تحقيق  التميز المؤسسي)صحراويلمؤسسات بلديه. فهي استراتيجية تطبقها ا

تأخذ بالاعتبار أن الموظفين هم الاساس الذي تعتمد عليه في تحقيق أهدافها المختلفة فبذلت الجهد والمال والوقت لاختيار 

مزيد من الصلاحيات التي تمكنهم من أفضلهم كفاءة ، وتعمل على تمكينهم ، فتوفر لهم التدريب المناسب ، وتمنحهم ال

، وهكذا تزايد الاهتمام بمفهوم التمكين الاداري منذ اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم، وتشجعهم على المبادرة والإبداع 

ين اواخر القرن العشرين، فاعتبر أهم فلسفات الإدارة الحديثة التي تقوم على تطبيق الإدارة المنفتحة بتعزيز قدرات العامل

،ورد من أحمد، 2009،يومنحهم حرية التصرف واتخاذ القرارات وتحقيق المشاركة الفاعلة في إدارة المنظمات. )المعان

(27& 28، ص2022   

 

، أهميتها في الارتقاء بالميزة التنافسية للمؤسسات و واستراتيجيتها أهدافهايهدف البحث الى شرح مفهوم إدارة المعرفة و

عض المفاهيم التي لها علاقة بإدارة المعرفة ، وربطها بالتمكين الإداري باعتباره موضوعا مهما إضافة الى التعرض لب

. وكيف سيساعد هذا في الإثراء المشاركة والابداع والابتكار و إعطاء حرية اتخاذ القرار و تحمل المسؤولية في تعزيز 

.بالرصيد المعرفي و كيفية تحقيقها في ظل البيئة المستدامة   

 

الغرض من هذه الدراسة المقترحة هو كيف تؤثر إدارة المعرفة على التمكين الإداري في المؤسسات . من خلال إجراء 

المعوقات التي تحد من تطبيقها داخل المؤسسات . و كيفية تطبيقها وبحث وعرض بعض الدراسات و التوصيات   

 

المعرفة على التمكين الإداري في المؤسسات .دراسة تأثير إدارة  الى وبناء على هذا، يهدف البحث الحالي  



 

 

 

 مشكلة البحث
 

فرضت التطورات الحديثة العديد من التحديات امام المؤسسات ما أدى الى ظهور عدد من 

المفاهيم الحديثة و التي دعت إليها بعض العوامل كالعولمة وزيادة حدة المنافسة وظهور اقتصاد 

شهد العقدين الأخيرين ما يعرف بالحداثة وما بعد و (2023رعاد،دلال&عماري، )، المعرفة

الحداثة وبروز المنظمات ونشوة ظاهرة ما يسمى بالمؤسسات وتماشيا مع التطور المتسارع في 

تقنيات المعلومات و تراكم المعارف، ما أدى الى تحول بارز من فكرة الآلات و الرأسمال 

وتشمل  (2022/2023)انيس،.مال الحقيقيالمادي ، الى اعتبار المعرفة التي تمثل الرأس ال

  .   ةمشكلة البحث مجالين رئيسيين : الفجوة النظرية و الفجوة التطبيقي

 

 الفجوة النظرية
 

أهمية إدارة المعرفة ودور عملياتها : زادت الحاجة الكثير من المؤسسات الى إدارة المعرفة نظرا قلة شرح 

أهميتها و الحاجة الى خلق مؤسسات متعلمة  أن هنا  فجوة في فهم ، إلا لما تحققه للمنشآت من فوائد متعددة

  تسمح بالتعلم التنظيمي وتعطي للقيام بنشاطاتها.

 

ن المؤسسات لا في المؤسسات والصعوبات والتحديات في تحقيقه : حيث العديد مالتمكين الإداري  نقص

 ، مما يجعلهم يشعرون تقة في اتخاذ القراراتشجع على تحسين الأداء الإداري ومنحهم السلطة و الحرية والث

 . بالأهمية وتحمل المسؤولية

  

 الفجوة التطبيقية
 

ودورها في المؤسسات و اساليب تطبيقها عدم وجود شرح كافي من الابحاث السابقة للأهمية إدارة المعرفة 

يهدف البحث الى عرض  و بالتالي عدم اسهامها في رفع قيمة وميزة المنشاة التنافسية ،على أرض الواقع

 بعض متطلبات تطبيق إدارة المعرفة و التزاماتها .

 

محدودة التمكين الإداري : يعد التمكين من اهم مداخل التطوير الإداري و الذي يهتم بمنح الحرية والاستقلالية 

ي ، الامر ولقلة الدراسات التي تناولت التمكين الإداروصنع القرارات ،  ةوسلطة واسعة لتحمل المسؤولي

الذي استدعى ان تتوجه الدراسة الحالية الى عرض خطوات التغلب على صعوبات تطبيق التمكين الإداري 

 داخل المؤسسات.

   

 

 

 ما مدى تطبيق إدارة المعرفة وتحقق التمكين الإداري في مؤسسات مكة المكرمة ؟



 

 

 أهمية البحث
 

اري داخل المؤسسات لم يكن ترفا فكريا إن الأهمية المتزايدة بإدارة المعرفة والتمكين الإد

. كما مجردا ،وإنما جاء استجابة لعدة متطلبات و مؤثرات و متغيرات طرأت على بيئة العمل

تحسين مستوى الأداء  تزايد الاهتمام في الآونة الاخيرة بمدى كفاءة وفاعلية المنظمات في

لطاقات و الإمكانيات التي يمتلكها ارات واو المه واستغلال المعارف والتمكين الإداري الوظيفي

 . العنصر البشري والمؤسسة

 

 مية العلمية والعملية لهذا البحث .تتمثل الأهو

 

 

 الأهمية النظرية
 

و  تنبع الأهمية العلمية للدراسة من سد الفجوة البحثية التي توصلت إليها من الدراسات

لمعرفة ودورها في تعزيز التميز الموضوعات السابقة ، من خلال الوقوف على أهمية إدارة ا

للمؤسسات الصغيرة في مكة المكرمة ، الى عملياتها وما يمكن ان تضيفه المؤسسي و التعرض 

ايضا تسليط الضوء على مفهوم )المنظمة المتعلمة( لمواكبة التطورات الحاصلة في المؤسسات 

عرفة والتمكين الإداري ، دارة الم. كشف العلاقة بين إ ، وذلك لتحقيق الاستمرارية والنجاح

إرشادي يقدم البحث تأصيل نظري حول خطوات التغلب على الصعوبات والمعوقات كإطار سو

الأمر الذي من شأنه مساعدة صناع القرار في اتخاذ القرارات  ،لتطوير ممارساتهم الإدارية

 الرشيدة .

  

 

 الأهمية التطبيقية
  

داف التنظيمية و الميزة التنافسية  و توفير الوصول في تحقيق الأهأهمية إدارة المعرفة إبراز 

 متعلمة .الى المعرفة الصحيحة وتهيئة و بناء بيئة 

 

 

عن مستوى التمكين في المؤسسات ، بما ستفيد هذه الدراسة في ايجاد قاعدة معلوماتية وافية 

يق التمكين يساهم في ايجاد حلول لمعالجة و التغلب على الصعوبات والتحديات التي تعيق تطب

 الإداري.
  

  



 

 

 

 سؤال البحث الرئيسي  

 

: التالي تهدف الدراسة الحالية الى الإجابة على السؤال الرئيسي  

  

 كيف تؤثر إدارة المعرفة على التمكين الإداري ؟

  

 

:الأسئلة الفرعية   
 

 ؟ في مؤسسات مكة  ما هي التحديات التي تواجه مشاركة المعارف والتمكين .1

 

 في خلق منظمة متعلمة ؟ التدريب والتعلمكيف تساعد  .2

 

 ؟هي اهم المفاهيم  الأساسية المتعلقة بكل من إدارة المعرفة والتمكين الاداري  ما .3

 

 ؟  العلاقة بين استخدام المعارف والاستفادة منها و تفويض السلطة ما  .4

 

 ؟في المؤسسات التمكين الإداري  ما مدى ممارسة .5

 

 : أهداف البحث

 

 إدارة المعرفة والتمكين الإداريالتعرف على  .1

 

   تفويض السلطة  استخدام المعارف والاستفادة منها و دراسة العلاقة بين .2

 

 في خلق منظمة متعلمة  دور التدريب والتعلمعن الكشف  .3

 

 تسليط الضوء مدى ممارسة التمكين الإداري في المؤسسات  .4

 

 كين الإداري في المؤسسات التعرف على التحديات التي تواجه مشاركة المعارف والتم .5

 

 : فرضيات البحث
   

 لإدارة المعرفة والتمكين الإداري ة إحصائية بين توجد علاقة معنوية ذات دلال

 

   تفويض السلطة  استخدام المعارف والاستفادة منها و توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين

  



 

 

 و المنظمة متعلمة التدريب والتعلمد علاقة معنوية بين توج

 

معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التحديات التي تواجه مشاركة المعارف والتمكين توجد علاقة  

 الإداري 

 

 

 

 

 نموذج البحث :
 

 

  
 

  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة الميدانية : 
 

 

 

و افة  وعرض الاستبيان على العديد من موظفيها مكة الخاصة بالطو سيتم إجراء الدراسة في العديد من مؤسسات

 موظفي الشركات اخرى سيتم اختيارهم  بعد الانتهاء من الاستبيان . 
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 2.1المقدمة   
 

المكانيات المتاحة من أجل   وفير كللذلك تسعى أي مؤسسة لت’ تتواجد المؤسسات في بيئة كثيرة المتغيرات وسريعة التطور

تمس بشكل ’ مما يدفع بالعديد من المؤسسات الى تبني وتطبيق مفاهيم و أساليب إدارية حديثة ’ التكيف السريع مع التطورات 

ن إدارة المعرفة والتمكيومن بين هذه الأساليب نجد ما يسمى ب’ على اعتبارها أنها أهم مورد فيها خاص مواردها البشرية 

.  الكلي لهاالأداء لين في المؤسسة، وبالتالي العامالإداري لما لهم من دور فعال في تحسين و تطوير أداء   

  

المديرين تتمثل في مهارة إدارة  كثر أهمية اليوم لدىالأات قائمة على المعرفة والمهارات وتتحول أغلب المؤسسات الى مؤسس 

فراد للألى إنشاء القيمة وتوليد المال كثر قدرة علأا وأصبحت المعرفة اليوم هي ، رفةالمعرفة و التعامل الفعال مع أفراد المع

وزادت أهميتها لما  لأنشطة التي تؤثر على نوعية وجودة العمل،االحيوية  إذ تعد إدارة المعرفة من أهم السمات  ، والمنظمات

  ا بأنها واحدة من أهم عوامل النجاح في المجتمعاتوخاصة في الفرص التنافسية والتي ينظر إليه حققته من أهمية واضحة

.  المعاصرة المليئة بالحيوية والنشاط بشكل غير محدود  

 

من المؤسسات الى إنتاجه،  عمال كما سعت الكثيرلأالمهتمين بإدارة ا لذا أصبح موضوع إدارة المعرفة مركز اهتمام من قبل

فيزه، تدريبه وتح لالقدراته وكفاءته من خ وجب على المؤسسات تعزيز ، باعتبار ان العامل هو الحامل الرئيسي للمعرفة

يساعدهم على تفجير الطاقات الكامنة لديهم التي تظهر في شكل  الذي الإداري مدخل تمكين لال ويمكن تحقيق كل هذا من خ

   ، ابداعات واقتراحات

 

على انسجام مع أهداف  افع وقدرات المور د البشري، وتجعلهداري يعتبر أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على دولإاوالتمكين 

بمختلف أنواعها لتحسين كفاءاتها ألجل رضا العميل  داري مع تزايد حاجات المؤسساتالإداد أهمية التمكين زوت ، وقيم المؤسسة

بتكار وبناء فريق الابداع ولإم يشجع على ائلامناخ المؤسسة الممكنة لتوفير م ، كما يسعى المديرون في ، بوصفه سيد السوق

الدورات التدريبية بما  كهم فياوإشرتخاذ قرارات لاين، مع إتاحة المعلومات الكافية المديرين والعامل العمل وتوليد الثقة بين

(2022/2023)مروة & يسرى , .  يتناسب واحتياجاتهم لتحسين مستواهم وتقديم أداء أفضل  

 

قتصاد الاالمادية إلى د ى الموارليدي القائم علقتصاد التقالان نتقال مالارفة" أي تم العصر الحالي "عصر المع لىع طلقيو

ضمانات بقاء المؤسسات في ظل التنافسية  مهحيث تعد المعرفة اليوم من أ ى المعرفة والموجودات الفكرية،لالجديد الذي يقوم ع

ق قيمة مضافة وثروة لانتاجيا وتوظيفيا وبالتالي خ د فييات التي تساعلمادارة الع للاخا العولمة من هولدت الشديدة التي

(2023, حميدة, & مختارية,  بوزبرة ). بداعالاالمتميز و مؤسسات وتحقيقيلل  

 

القدم عند الانسان حيث ذ، الا ان المعرفة كانت معروفة منإن إدارة المعرفة من أحدث العلوم في العصر الحالي   

ا وجب على المؤسساتذر به الانسان حقيقة الاشياء"، لهي ينقي العقل ويبصذليقول سقراط "المعرفة هي النور ا  

(2023وسى بابا, سعيد, منير بيات, & محمد.)م لتبصر حقيقة الميزة التنافسية بها الاقتصادية الاهتمام  



 

 

2.2إدارة المعرفة     
   

إنتاجية سيكون من  عمل إدارة المعرفة وجعلها أكثرأن تفعيل  ر(بيتر دراك) دارة لإثين سنة مضت أعلن خبير اثلامنذ أكثر من 

. مر بخصوص العمل اليدوي في القرن الماضيلأ، مثلما كان ا دارة في هذا القرن،لإأكبر مهام ا  

.لقد كان حدس بيتر دراكر عن جعل العمل المعرفي أكثر إنتاجية في محلة  

 

.المنافسة تجاهات تطويرية منها العولمة مع زيادة شدةخيرة نتيجة عدة الأوقد بدأ هذا الدور يتعاظم في العقود ا   

ت الجديدة لاة، وكذلك القابليات والتفضيإلى جنب مع تغير الهياكل المنظم المعرفة جنبا قتصاد المبني علىلاوالتحول نحو ا

ثة، وعصر المعرفة، تجاهات التطويرية على انبثاق عالم جديد يشار إليه بالموجة الثاللاهذه ا ذ ساعدتا لعمال المعرفة.

ئة ييد يتمثل بالتحول الذي يحدث في بوبغض النظر عن هذه المصطلحات والتسميات فان هذا العالم الجدفي قتصاد المعرلاوا

فالمنظمات بدأت بالتحر  نحو الهياكل القائمة على المعرفة , و أن نجاح الاعمال نحو اعتماد المعرفة كمورد استراتيجي .  

ايد على مدى نجاح عمال المعرفة في تطوير وتطبيق المعرفة بشكل مثمر وفعالزكل متعمالها يعتمد بشأ  

 

وتدور إدارة المعرفة  ثر الفعال على نجاح المؤسسات،لأفكار الحديثة ذات الأوتعد إدارة المعرفة في الوقت الحالي من أهم ا 

  كمة بداخل المنظمةص ثم تخزين وتبادل المعرفة والفهم والخبرة المترالاحول محاولة استخ

  الواقع أن المؤسسة في حقيقتها كائن حي تعيش على المعرفة، وتتـزود مـن مناهلها ومصادرها المختلفة وتنمو

  وتتطور باستخدام الجديد والمستحدث منها وقـد تتهاوى كفاءاتها وتنهار قـدرتها التنافسـية حـين تتقادم أرصـدتها

ا .د المعرفي بهالمعرفيـة، وتتوقف عملية التجدي  

 

والمعرفة مال  يخفى على أحد ما شكلته المعلومات والمعارف في الوقت الحاضر، حتى بتنا نسمع كلمة المعرفة أصل لا 

نتاج الـذي يعتبر مـورد لإا هي أصل جديد، وهي أحدث وأفضل عوامل لاوما يهم هنا أن المعرفة فع والمعرفة اقتصاد.. الخ،

  لات ولاعصب التقدم في شتى المجا ونة قيمة ومكانة مميزة كونهالآحيث أصبحت للمعرفة في هذه ا نشاء الثـروة،لإأساسي 

دارة لإتعتبر مصدر أساسي للمـيزة التنافسية في ا عتماد على المعرفة التيلابا لايمكن للمنظمات اليوم أن تتفوق على غيرها إ

(2023/2024ب,. )فاطمة محبو قتصـاد معالاوا  

 

لمعرفة هي غاية إدارة المعرفة التي تعني في الوقت ذاته استثمار المعرفة من ناحية أخرى، فالحصول عليها ن تطبيق اإ

وتخزينها والمشاركة فيها لا تعد كافية في نظر المتخصصين في المجال بل المهم هو كيفية وطريقة تحويل هذه المعرفة إلى 

عرفة التي لا تعكس في التنفيذ والتطبيق الميداني تعد مجرد كلفة ضائعة لا التطبيق الفعلي والتنفيذ على أرضية الميدان، فالم

تغني من جوع، كما أن نجاح أي مؤسسة في برامج إدارة المعرفة لديها مرهون ومتوقف على حجم المعرفة المنفذة  تسمن ولا

 (المعرفةه)ولعل الفجوة بين ما تعرفة , نجاح التجرب عليه من إنجازات محققة ميدانيا على أرض الواقع تعكس قياسا لما تتوفر

توفير عوامل   كما أن ضمان الجودة يتطلب لتقييم والتقويم في هذا المجال،من ما تعرفه يعد أحد أهم معايير ومؤشرات ا( الإنتاج/ الإنجاز)  وما نفذته



 

 

بشرية، ولأن  كانت مالية، مادية أو خاصة ومعينة، يمكن تحديدها بناء على نوعية مساهمتها في تحقيق الغايات المرجوة سواء

ذلك  مؤسسات التعليم العالي يمكن عّدها بمثابة المرحلة الختامية للتعليم الذي يمر عبر مراحل معينة طيلة المشوار التعليمي

والأخذ  تحرص هذه الأخيرة على تحسين إنتاج و جودة العملية التعليمية من خلال مساهمتها في تعظيم القدرة المعرفية للخريج

سهيلة, جدع,  , ورد عن 2005)صلاح الدين الكبيسي ,. بيده إلى بر الأمان من أجل تحقيق الغايات المنشودة والأماني الموعودة

(2022,أمينة, & كزيز  

 

ك تعد المعرفة محركا للاقتصاد والتقدم الاجتماعي والسلاح الفعال لأي مؤسسة من المؤسسات، وذلك إذا أدارته بشكل جيد، لذل

وتشاركها  برزت إدارة المعرفة كمدخل استراتيجي يمكن أن يسهم في تحقيق قيمة مضافة للمؤسسة من خلال استخدام المعرفة

. كأحد أبرز عملياته  

 

ي العصر الحديث تم تناول المعرفة من خلال المدارس الفكرية والإدارية سواء بشكل صريح أو ضمني، فنجد المدرسة ف

لإدارة العلمية لفريدريك تايلور الذي ركز على استخدام الخ براء المتخصصين لابتكار طرق جديدة الكلاسيكية من خلال ا

الذي حدد وظائف المدير، والإدارة البيروقراطية لماكس فيبر حين دعا إلى ضرورة اعتماد  فأولللعمل، ومبادئ الإدارة لهنري 

التي أكدت على الاهتمام بالأفراد، والاتجاهات الإدارية الحديثة كنظم الخ برة والمهارة في العمل، ومدرسة العلاقات الإنسانية 

 , ورد عن 2005.)صلاح الدين الكبيسي , .المعلومات الإدارية التي تركز على دور المعلومات في اتخاذ القرارات الإدارية

(2022,سهيلة, جدع, أمينة, & كزيز  

 

  

ا، لأنها ليست نوعا واحدا متجانسا ونمطيا. فاختلفت تبعا لاختلاف مصادرها لقد شهدت المعرفة اختلافا كبيرا في تحديد نوعه

: وآلية المشاركة فيها وتبادلها والغاية من تطبيقها وأهدافها. لذلك نجد تصنيفات عديدة للمعرفة نذكر منها ما يلي  

NONAKA   : قسم المعرفة إلى نوعين هما:  تصنيف   

 

رسمية، القياسية، المشفرة، النظامية، الصلبة، والمعبر عنها كميا، وقابلة للنقل والتعليم: وهي المعرفة الالمعرفة الصريحة     

كية الفكرية المحمية قانونا كما في ج المؤسسة. ونجدها في أشكال الملوتسمى أيضا المعرفة المتسربة لإمكانية تسربها إلى خار

كما نجدها مجسدة في منتجات المؤسسة وخدماتها، أدلة وإجراءات ية...الخ. راع، حقوق النشر، الأسرار التجاربراءات الاخت

 العمل، وخططها ومعايير تقييم أعمالها

 

: وهي المعرفة غير الرسمية، الذاتية، والمعبر عنها بالطرق النوعية والحدسية غير القابلة للنقل والتعليم، المعرفة الضمنية

راد والفرق داخل المؤسسة. وهذه المعرفة هي التي تعطي خصوصية وتسمى المعرفة الملتصقة والتي توجد في عمل الأف

سهيلة, جدع, أمينة, &  , ورد عن 2005.)صلاح الدين الكبيسي , . المؤسسة وهي الأساس في قدرتها على إنشاء المعرفة

2022,كزيز  



 

 

تعريف إدارة المعرفة   

  
إدارة المعرفة، ومهم لمفهباحثون والمختصون في نظرتف اللااخت هذا تنوع سببهت وتعددت تعاريف إدارة المعرفة وتنوع   

لذا سنتطرق لبعض التعاريف ه يلتم التوصل إلى تعريف محدد متفق عم يلم الشخصية، فهالفكرية وقناعات مرجعاتهم فلاتباخ

   منها:

 

o  بارة عن ي عه، و عن شيء ما، لهعق ا الشخص فيهكليمتهي الإدرا  الجزئي أو البسيط وهي معلومات او حقائق

ي أنواع هين ولدى المنظمة ولالعام ومات السياقية المتراكمة لدىلوالقدرات و المع اراتهت والممزيج من الخبرا

 (2023/2024, محيدة ة &بوزبر,ورد عن 2012)عبد الستار العلي ,. فةلمخت

 

o  أحمد علي, , ى حكمة.أصبحت معرفة لتتحول إلثم  وماتلا وأصبحت معهعبارة عن بيانات تم معالجت يهوالمعرفة (

 (2023/2024, ورد عن بوزبرة & محيدة 2012

 

o   م من هوقدرات شخاصلأارات اهما مع إمكانيات و مهومات والبيانات وربطلستفادة الكمية من المعلاي اهالمعرفة

جابة لإي اهرفة والمع م، المرونة والمنافسةلالقوة، التعالمال،  لتزام والتحفيز،لاومن جية أخرى توافر عناصر ا ة،هج

، و المعرفة إما لاماهكثر إلأا كلومع ذلك تبقى الممت, عماللأقا بالكثر تعلأي اهت الحرجة ولات والحالاعمى التساؤ

)ورد عن  ، أنظمة .تيلاهتسخدمات  يات التنظيمية والوثائق، المنتجات،لن في عقل الفرد، أو ترمز في العمأن تخز

2023/2024بوزبرة & محيدة ,   ) 

  

 

o  عرفها جاي ليبوتيزliebowitz jay : بية لمضافة وت ق قيمةلدف خهصول المعرفية بلأدارة المنظمة للاا اأنها هعرف

واكتساب المعرفة  ى إنتاجليات والنظم التي تعمل علي تشمل كافة المبادرات والعمهو ستراتيجية،لاا تالاحتياجا

 ( 2023/2024)ورد عن بوزبرة & محيدة ,  مها .ها وإعادة استخداا واستخدامها ونشرها وتخزينهفيوتصن

 

 

o  عرفهاetal mertins : رية هالجو يات المعرفةلمم في تكامل عهساليب التي تسلأدوات والأا كل الوسائل واه: أن

 توليد المعرفة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة وتطبيق المعرفة لتقييم  ي :هيات لوالمتضمنة اربع عم

)ورد عن بوزبرة & محيدة , ق القيملى خلالتركيز ع للاالمستويات التنظيمية وذلك من خ داء في كافةلأا  

2023/2024 )  

 

 



 

 

o Knowledge management is one of the most vital resources to all companies and it is the 

right 

way to build a successful and reliable team (Tooranloo & Saghafi, 2018). Knowledge 

management is defined as a set of initiatives, activities and strategies used by 

organizations 

to create, store, apply and transfer the knowledge in order to develop the organizational 

performance (Govareshki et al., 2017). It refers to an organization’s external and internal 

performance including, customer satisfaction, brand reputation, loyalty strategies, 

stakeholder policies, and employee engagement and retention (Demir et al., 2021). Also, 

it 

can be described as the process of identifying and leveraging collective knowledge to 

foster 

competitiveness, and to enhance the organizational ability of innovativeness and 

responsiveness to environmental changes (Santoro et al., 2018.) 

 

 

 

 

o Knowledge management maximizes the exchange of information among stakeholders, 

promoting the generation of innovations and contributes critically in cooperation within 

the organization’s departments (Singh & El-Kassar, 2019). Furthermore, managing the 

flow of information in the organizations creates changes in knowledge management that 

is beneficial to organizations, in other words, knowledge management helps 

organizations to share information from economic sectors and different groups of 

employees and then achieve an( Salahat, M. A. (2021).                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 2.2.1مشاركة المعارف 

يمنح إذا كانت إدارة المعرفة تمثل أحد الحلول الجيدة للتحديات التي تواجهها مؤسسات اليوم باعتبار المعرفة أصلا استراتيجيا 

 كبرى التي تواجه إدارة المعرفة ترتبط بمسألةتعقيد واللايقين، فإن المشكلة الية والتفوق لها في ظل محيط يتميز بالرالاستمرا

كون مشاركة المعرفة مع الآخرين يعني تجاوز عقبات متعددة قضايا تحصيل المعرفة وإنتاجها، لمشاركة المعرفة وليس ب

 & ,سهيلة, جدع, أمينة ).برة والمهارة الفردية المكتسبةالإنسانية خاصة إذا ارتبطت بالخ ومعالجة قيود ومحددات في النفس

 (2022, كزيز

موردا يخضع لقانون تزايد الغلة أي يزداد بالاستخدام والمشاركة، وتبادل الأفكار والخ برات انطلاقا من كون المعرفة  

والمهارات بين الأفراد، الجماعات والمؤسسة تنمو وتتعاظم لدى كل منهم، فقد سعت المؤسسات إلى تشجيع التشار  في 

 .مناخ تنظيمي داعم ومحفز نحو التشار  في المعرفةالمعرفة والبحث عن أساليب واستراتيجيات لتوفير هيكل تنظيمي متكامل، 

 2022سهيلة, جدع, أمينة, & كزيز, .) 

 

 :لقد تعددت تعاريف المعرفة التشاركية

o تعرف مشاركة المعرفة Sharing Knowledge  بشكل عام بأنها: عملية إيصال ونقل ونشر المعرفة الصريحة

تصال بين لاتصال في المنظمة بأنها: أحد أشكال الان أشكال اخرين. كما تعرف كشكل ملآفراد الأوالضمنية الى ا

تصال الرسمية وغير لاتصال من المرسل للمحتوى المعرفي وقنوات الاالعاملين في المنظمة والتي تشمل عناصر ا

 .الرسمية، والمستقبل للمحتوى المعرفي

 (2023)شذى أيوب ,

o  عرفةملامشاركة sharing knowledge ستقبل فهي مصدر إلى الملامن  خلالهاعرفة من متنتقل ال هي الوسائل التي

, ورد عن اسراء سليمان 2008Kimشاركين. ),المتعرفة بين اثنين أو أكثر من ملاتبادل  خلال عملية تبادلية يتم من

,2023 )   

o ية تفاعلية بين عملية تحويل ونقل المهارات والخ برات والمفاهيم من فرد إلى آخر في المؤسسة كما تعرف بأنها عمل

 )2020خلوه، الطاهر، وخالد،  بوا(الأفراد يتم من خلالها تبادل ونقل المعرفة سواء داخل المؤسسة أو خارجها
 

 

o  عملية اتصالية يتم فيها مناقشة المعارف وتبادلها من خلال التفاعل المباشر بين الأفراد أو عن طريق الإنترنت بغرض

 )2021/2020محمد، ( المنظمةرفع قيمة المعرفة الموجودة داخل 

 

o  نقل المعرفة من المصدر إلى المستلم عبر وسيلة نقل ثم اكتساب هذه المعرفة من قبل المستلم مما ينجم على هذه

 (2018 ، خالد،  الشويخي(  العملية إما تغير سلو  أو تطوير معرفة جديدة

 



 

 

o  المهمة ذات العلاقة بين أعضاء الفريق بعضهم هي عملية تبادل المعلومات والاقتراحات والمشاركة في الأفكار

 )2019الصويعي، ( .ببعض

 

 (كزيز. & ,سهيلة, جدع, أمينة)التعريف من إعداد 

 

 :مية مشاركة المعرفةاه

 

تبرز أهمية المعرفة لمؤسسات ليس في المعرفة في حد ذاتها، وإنما فيما تشكله من إضافة قيمة لها، وكذا في الدور الذي تؤديه 

 خلالعلى أهمية أرس المال الفكري والتنافس من  خلالهقتصاد المعرفي، والذي يتم التأكيد من لاول المؤسسة إلى افي تح

 :التالية البشرية. و يمكن أن نحدد أهمية المعرفة بالنقاط رات القد

 تكون أكثر مرونة؛عتماد أشكال للتنسيق والتصميم والهيكلة دفعها لا لالأسهمت المعرفة في مرونة المؤسسات من خ 

 

   أدت المعرفة إلى تحول المؤسسات إلى مجتمعات معرفية تحدث التغيير الجذري في المؤسسة، لتتكيف مع التغيير

 ؛، ولتواجه التعقيد المتزايد فيهاعماللأاالمتسارع في بيئة 

 ستخدامها لتعديل منتج معين أو يمكن للمؤسسات أن تستفيد من المعرفة ذاتها كسلعة نهائية عبر بيعها والمتاجرة بها وا

 يجاد منتجات جديدة؛لإ

 بكفاءة؛ مهماهادارية مدراء المؤسسات إلى كيفية أداء لإتوجه المعرفة ا 

 

 ساس وراء كيفية خلق المؤسسة وتطورها ونضجها؛لأالمعرفة هي ا 

 

  المعرفة أصبحت أساس لخلق الميزة التنافسية وإدامتها؛ 

 

 ة الذي ال يخضع لقانون تناقص الغلة، وإنها ال تعاني من مشكلة الندرة، باعتبارها تعد المورد الوحيد في المؤسس

ستخدام، بل على العكس يمكن استخدامها في توليد وتطوير لاالمورد الوحيد الوافر الذي يبنى بالتراكم وال يتناقص با

 أفكار جديدة بتكلفة أرخص أو بدون تكلفة إضافية

 

 (  2022م , طفى محمد إسلابن قارة مص & ,رضوان, باغي)

 

 :مستويات مشاركة المعرفة

 : يمكن التميز بين ثلاث مستويات لمشاركة المعرفة وهي

  

 كي  المستوى الفردي، والتي تعد مهمة جدا للمنظمة، ويتطلب من المنظمة هنا فهم فهما مناسبا لاحتياجات ورغبات أفرادها

 .ومشاركتها مع زملائهمن دعم مهامهم في مجال تطوير معارفهم تتمكن م



 

 

والمستوى الجماعي الذي يدرس ويهتم بمشاركة المعرفة على مستوى الجماعات داخل المنظمة، وعلى مستوى المنظمة والتي 

تتطلع من خلاله المنظمة إلى مشاركة المعرفة في مجالات تحقق المنافع الاستراتيجية الحالية والمستقبلية التي تضمن لها 

 .فراد والجماعات والمنظمةالترابط بين الأ

 

إلى ثلاث أنواع من مشاركة المعرفة وهي استرجاع المعرفة إذ يتم مشاركة المعرفة من المنظمة إلى  Ackerman ويشير

الأفراد، أي انه أثناء عملية استرجاع المعرفة التنظيمية يتعلم الأفراد من المنظمة، وتبادل المعرفة أي مشاركة المعرفة من 

خر بقصد تبادل المعرفة الفردية الموجودة، وأثناء عملية التبادل يتعلم الأفراد، وخلق المعرفة أي مشاركة المعرفة شخص إلى آ

 . بين الأفراد بقصد توليد معرفة جديدة، وهي عملية التعلم الداخلي التي تنتج عنها تشكيلة جديدة من المعرفة التنظيمية

 (2022.) سهيلة, جدع, أمينة, & كزيز, 

 

 أبعاد مشاركة المعرفة

 :تعددت وتنوعت الأبعاد التي يستخدمها الباحثون لمشاركة المعرفة، إلا أنه بشكل عام تتجسد هذه الأبعاد في

 

معينة، وتحدد ة نزهة الفرد أو استعداده المسبق إلى تقويم موضوع ما بطريق) Attitudes Individual) :الاتجاهات الفردية)-

 .فالاتجاهات تنعكس في سلو  الفرد وفي أقواله وأفعاله وتفاعله مع الآخرين طريقة السلو  وتفسرها،

 

لوب برة مفهوم المعرفة أو المهارات أو القدرة على الملاحظة، وذلك بأسيختزل ضمن مصطلح الخ) Expertise) :برةالخ

برة هذه الخلعمل يؤدي إلى زيادة برة من خلال ممارسة نشاط أو عمل معين، وإن تكرار هذا افطري عفوي، ويكتسب الفرد الخ

 .واكتسابها عمق أكبر

 

هو المؤثرات الخارجية التي تشجع الإنسان أو تحفزه لأداء أفضل وعلى هذا الأساس ) System Reward) :نظام الحوافز

 .يمكن اعتبار الحافز قوة خارجية يمكن استخدامها من قبل الإدارة في جذب الأفراد الأكفاء للعمل لديها

 

تعرف بأنها عبارة عن مجموعة من الاعتقادات والتوقعات والقيم التي ) Culture Organizational) :ثقافة التنظيميةال

 .يشتر  بها أعضاء المنظمة

 

يشكل الهيكل التنظيمي أو الخريطة التنظيمية الإطار العام للتسلسل ) Structure Organizational) :الهيكل التنظيمي  

خطوط  فهو الشكل الذي يوضح مواقع الوظائف وارتباطاتها الإدارية والعلاقات بين الأفراد كما يوضح  الإداري للمؤسسة،

 . السلطة والمسؤولية داخل التنظيم

 (2022.) سهيلة, جدع, أمينة, & كزيز, 

 



 

 

 2.2.2 استخدام المعارف والاستفادة منها

 

استخدام للمنظمة، حيث أن  والاستفادة منها تاحةلماعرفة الم استخدام فة هو عرلمهدف والغاية من إدارة االإن 

داء لأا نيحست لىمعرفة، ولن تقود عمليات التوليد والتخزين والتوزيع إلعمليات إدارة ا يفأهم عملية  المعرفة 

العالية لجودة قيق احت يف ةالاستراتيجيسيما العملية لاوللمعرفة،  ةالالفعو الاستفادة تطبيق ال مثلما يقوم به

آن واحد إذا  يفمعرفة قوة وثروة لا حمية لذلك تصبتحلائن، والنتيجة اقابلة حاجات الزبملخدمات للمنتجات وال

  .(حماده & ,ة الرحمان, بشراير, عادلورد عن اي )175)صفحة , 2018، ييبالعت)تطبيقها مت

 

 

ام  استخدام المعرفةن إ (حماده & ,ة الرحمان, بشراير, عادلورد عن اي (79, ص )2005ويرى )الكبيسي ,

الجديدة والتي تؤدي إلى ابتكار معرفة جديدة , ومن هنا جاءت تسمية  عيلجمات التعلم الفردي واابعملي حميس

ة ددالفرق متع عمليات إدارة المعرفة بالحلقة المغلقة , وقد استخدمت عدة اساليب لتطبيق المعرفة منها :

، التدريب  ة،عرفمل، اعتماد للسيطرة على الخبير الداخلي ات احرتل ومقالعم ادراتمب ، ةالداخليلخبرات ا

ة، داف النمو والتكيف للمنظمهقيق أحتهدف تعرفة تسملعملية تطبيق ا,  نيمتمرس براتمن قبل خ يالفرق

عرفة ملأن تطبق ا ينبغي ثم، ومن مةنظللم الرئيسية تراتيجيةالاسعرفة مع ملإدارة ا تراتيجيةاسبد من ترابط لاف

عرفة ملنظمة استثمار املتستطيع اة عرفماذج إدارة النم استخدامل لامن خ تراتيجيةالاسهداف لأا على

 .التنفيذ لىحويلها إتو

 

معرفية لة اهمساملعمليات تنفيذية، حيث يتم توجيه ا ىلعرفة إملويل احتا: " هنعرفة على أملتعرف تطبيق ا

داء الوظيفي، إذ أنه من الطبيعي أن تكون لأرار واقت صنع اللااح يفنظمي ملداء الأا نيسحتو حرة نمباش

يوحنا، ) نوعين من العمليات لال عرفة من خملتاحة وتطبيق املعرفة املى التندة إعرفة مسملاق عملية تطبي

 (حماده & ,ة الرحمان, بشراير, عادلورد عن اي (22 )فحةص 2013،

ل و الفعحعرفة مباشرة نملجة العابمفراد ولأبها ايقوم  يتالعملية ال ني : وتع(المباشرة) ةالعمليات الموجه 1.

 .عرفةملا لىخص الذي وجهت إشى ذلك اللعرفة إملويل احتنتقال أو لار من دون اخلآا

 

نظمة لأات واحصول عليها من التعليملن اكمي تي معرفة اللن انتفاع ملاا ني : وتعالروتينيةة المعرف.  2

 .ستقبليملو السلو  احنرين خلآتوجه ا تيوالنماذج الد والقواع



 

 

 2.2.3المنظمة المتعلمة 

ا  في المنظمات ونجاحهعلى أن بقاء ) Huber, :2006 93من أمثال ) والمفكرين المعاصرين  يجمع العديد من الباحثين  

في أعماله. التعلم الذي يحدث قيمة مضافة   تعلم، وممارسة  على التحول إلى منظماتيعتمد على قدرتها  الظروف المعاصرة 

محسنة  نحو تحويل نحو تحويل ما تعلمته إلى منتجات أو خدمات، وعلاقات، وعلاقات، وعمليات   هذا وتتوجه المنظمات

جديدة تصل بها إلى السوق وبشكل السوق وبشكل أفضل وأسرع مما يأتي به المنافسون، المنافسون، وهذا ما يفسر اتجاه 

 ز.المتمي  الذي يكافئ به الأداءنحو التعلم، التعلم، بنفس القدر يندفع إلى مكافأة من يندفع نحو   المنظمات

وفي حالة من الترابط  ويمكن أن نصور العلاقة بين بناء المنظمة المتعلمة وعمليات إدارة المعرفة على أنها علاقة تبادلية

المنظمة متعلمة لابد من توافر إدارة المعرفة  والانسيابية ويوجد اعتماد متبادل بين المنظمة وعمليات إدارة المعرفة ولكي تكون

 ,الاستاذ الدكتور صلاح عبد القادر احمد النعيمي( ورد عن 124ص )  2004 ، : الكبيسي) التي تكون تباعاً للمنظمة المتعلمة

لمعرفة العلمية فالتعلم التنظيمي المتكامل هو الذي تتضافر فيه الجهود لاكتساب ا( المدرس المساعد باسم فيصل عبد نايف &

 وتوزيعها ونقلها وحفظها وتغذيتها وتوظفها لتحقق أهداف المنظمة وأهداف العاملين فيها والمتعاملينصة والعملية المتخص

ما التميز المعرفي فيستلزم توافر المختبرات والمراكز البحثية والتطويرية لابتكار المعرفة وتوليدها وتوظيفها لتصبح  .معها

قابلة للتطبيق لتصبح وسائل وأساليب قابلة للتطبيق".. والمنظمة المتعلمة كمدخل مطلوب من إدارة المعرفة وسائل وأساليب 

فيجب عليها والمنظمة المتعلمة كمدخل مطلوب من إدارة المعرفة فيجب عليها أن تتمتع بالتعليم التنظيمي والمعرفة نتيجة من 

كما   إدارة المعرفة نتيجة من التعلم التنظيمي. "كما وتعتمد المنظمة المتعلمة والتعلم التنظيمي أن تتمتع بالتعليم التنظيمي و

كنظام فرعي من  تكن أن تعد إدارة المعرفة وعملياالمعرفة على بعضهما البعض، إذ يم إدارة وتعتمد المنظمة المتعلمة و

منظمة والعكس بالعكس والتغييرات في إدارة والتغييرات في إدارة المعرفة تؤدي إلى التغييرات في ال ، المنظمة المتعلمة

كما يمكن عدُّ عمليات خلق المعرفة كما يمكن  .(237:  2008المعرفة تؤدي إلى التغييرات في المنظمة والعكس بالعكس )نجم، 

ب المعرفة أو الفهم عدُّ عمليات خلق المعرفة )تعلما(، ويعرّف التعلم بأنه اكتساب المعرفة أو الفهم أو ويعرّف التعلم بأنه اكتسا

أو البراعة من خلال الخبرة أو الدراسة البراعة من خلال الخبرة أو الدراسة، وتعريف عمليات اكتساب أو خلق المعرفة بأنها 

وتعريف عمليات اكتساب أو خلق المعرفة بأنها )تعلم( يسمح لنا يسمح لنا بالتمييز بين المعرفة كعملية والمعرفة كشيء مدر  

التمييز بين المعرفة كعملية والمعرفة كشيء مدر  بالحواس، إي أننا عندما نقرر اكتساب معرفة إي أننا عندما نقرر بالحواس ب

اكتساب معرفة، نحتاج لعمليات تعلم لمساندة ذلك الجهد لعمليات تعلم لمساندة ذلك الجهد، وتحدد غاية التعلم عندنا شكل معرفتنا 

فتنا، وينتج عن وجود غايات مختلفة وينتج عن وجود غايات مختلفة حول التعلم مجموعات وتحدد غاية التعلم عندنا شكل معر

مختلفة من المعارف حول التعلم مجموعات مختلفة من المعارف، وتتطلب أنواع المعارف المختلفة عمليات تعلم مختلفة 

  وتتطلب أنواع المعارف المختلفة عمليات تعلم مختلفة،

 

 

لى المهارة مثل استيفاء بيانات استمارة قد تتطلب فقط عرضا توضيحيا وقليلا من فالمعرفة المعتمدة على فالمعرفة المعتمدة ع

المهارة مثل استيفاء بيانات استمارة قد تتطلب فقط عرضا توضيحيا وقليلا من الممارسة أما المعرفة النظرية فيكون التعلم فيها 

كون التعلم فيها أكثر كثافة، تحتاج إلى عمليات بحثية ودراسة متعمقة تحتاج إلى أكثر كثافة الممارسة أما المعرفة النظرية في



 

 

عمليات بحثية ودراسة متعمقة ومناقشة نقدية مع الخبراء ومناقشة نقدية مع الخبراء، ويتضمن اكتساب المعرفة المهنية برسم 

الاستاذ ورد عن  12). 2002لأعمال )صقر، :استراتيجيات الأعمال ويتضمن اكتساب المعرفة المهنية برسم استراتيجيات ا

 (المدرس المساعد باسم فيصل عبد نايف & ,الدكتور صلاح عبد القادر احمد النعيمي

   

 

 2.3التمكين الإداري 
 

 ( ديثةحلرية ادالإفاهيم املن كأحد انسالإلبعد اامتعلقة لوضوعات املبشكل عام ضمن ا Empowerment ينبرز موضوع التمك

& Musaad 2017 ,Zhuo) نييميكادلأوا ينمرة، وأخُذ به من قبل الباحث لأولي الثمانينيات فن يمفهوم التمك ميتقد تم، اذ 

نتاجية من لإدف رفع مستوى اهبديرين ملتطبيقه من قبل اتم عينيات، وهو أسلوب اداري حديث التس يفمؤسسات بشكل أوسع لوا

هي أول من Kanter( 1977 ) اذ أن .(al et Allameh,. 2012نظمة (ملافيما يتعلق بعمل  ينظفوملتعزيز التزام الال خ

ؤسسات ملختلف امللنسبة اباسة أمهيته ونتائجه ربد ينلباحث، قيام العديد من امي، وتبع ذلك التقدظفينمولا نيكمقدمت مفهوم ت

)2017 ,Jang & ,Lee ,Kim). اص خلدب النظري الأا يفدارية عند ظهورها لإفاهيم املومن جهة أخرى، شكلت بعض ا

ثراء الوظيفي الذي يعمل لإ، وانيماعي التقتجلاساسية له، مثل، النهج الأوالعناصر اين ظهور مفهوم التمك تاايؤسسات؛ بدملاب

مقام لا يف ين، حيث يصف البعض التمك(Honold, 1997يتهم (للااستقاد ورفلأعمل ا يفار رالق اتخاذة التحكم ودايعلى ز

 GlenMaye, ( ونه على أنه شكل من أشكال التدخلربخر يصفه على أنه عملية، وآخرين يعتلآالبعض اول كهدف، ولأا

,Gutiérrez 1995 ,DeLois)& . وما مفهين مؤسسات، يبقى التمكلداخل اين نظر عن الشكل الذي أيخذه التمكوبغض ال

 .عاصرةملؤسسات املهاما لكافة ا ياإدار

 

 ينتعريف التمك

جهة  كان. ومنملف الفرد والاختلى ا، ويعود ذلك اينتعريف التمك يفف لاوجود اختal et Petter( 2002  ),. أوضحوا

مهتمون كلمات لغاية الصعوبة، حيث يستخدم الباحثون وا يف را من تعريفه أم يجعل وتعددها ين أخرى، فتنو ع أبعاد التمك

حيث  فةتلخمجوانب لال من خين د التمكأبعا ىلاين يد من الباحثة، فيما نظر العدهختلفة لوصف أساليب إدارية متشابم ريبوتعا

ماعي، جلالعمل، وتنوع العمل ا يفيتهم لالفراد، واستقلأعمل ا يفشر اف لاعلى كل من عملية التوجيه وا ينالتمك يطلق  

 .)Honold, 1997) بالأداءجر لأتربط ا يتنظمة اللأوا

 

ى تناقضات حادة لإ يتؤد لمات اهجتلاأن هذه ا إلاختلفة، مت اهاجتمن اين اقشة التمكنبمقد قاموا  ين وعلى الرغم من أن الباحث

تفاق لاالرؤى الفلسفية للمفهوم، ومن جهة أخرى، يظهر ا يفلافات ول مفهومه، لكنها تعطي اختديد و جهات النظر ححت يف

منحهم  ىالضافة الإب، المحددة سياق وظيفتهم  وسع ضمنلأا زمة وحريةلالالقوة ا نيموظفلنح امبأساسا  نييع ينعلى أن التمك

لية لاستقلاوهو كذلك عملية منح ا .)Zhuo & Musaad, 2017)ختلفة ملالعمل ا ايعن آرائهم حول قضا ير حرية التعب

، هم والتزامهملتقدير، وضمان مشاركتاباحساسهم قيق حتهدف ب، لخاصة موكلة إليهم بطريقتهم الا الأعمالبللقيام  ينللموظف



 

 

همة داخل ملالقرارات ا اذاتخسلطة  ينموظفلأو هو عملية منح ا .)p 2014, ,Brown. 403وظائفهم ) نيمعبوشعورهم بقيمة و

ية نقل لبعض السلطات و هو كذلك عمل .)p 2011, ,Jones & George. 26عن نتائجها ) المسؤولية تحملهمؤسسة، مع ملا

ي مفهوما معاصرا يعمل دارلإا ينر التمكبكما و يعت .(al et Petter,. 2002(ينظفمولا ىلمتيازات أو القدرة إلادارية أو الإا

ادرة والتحدي؛ وذلك الفرص أمامهم للمبتاحة إدارية، ولإشاكل املومواجهة ا حللفراد لأعلى رفع وتطوير قدرات و مهارات ا

قيق حتديد وحتعملية  يف والمشاركةاون، ، والتعبالعمل المتعلقةالقرارات  اتخاذليات مسؤو تحملتشجيعهم على  لالمن خ

 et Maani Al .)al., 2020; ALshbiel, 2015 ( التنظيمية والخططهداف لأا

القرارات من  اتخاذمنح ونقل بعض السلطات وحرية  ىلتفضي ا يتدارية اللإمارسات املعلى أنه تلك ا ينكن تعريف التمكمياذ 

ى تنمية لضافة االإبمجال عملهم، بفيما يتعلق  الأدين الإدارية مستوياتلا في  ينوسرؤمالى ل، االأعلى الإدارية المستويات

م ومهامهم وإمكانية هلجاه أعماات والمعنىوالقدرة،  بالجدارةمن شعورهم ا يضمبجهة أخرى، وتطويرهم من  المهنية  هماترقد

 .تجاهها المسؤوليةفيها، مع التزامهم بتحمل  ريالتأث

 (.2023علي. ) قبج, حامد, &)ورد عن 

 

 :داريلإأهمية التمكين ا

 

داري بالنسبة للمنظمات والعاملين فيها، ففي ظل المنافسة الحادة لإتطرق العديد من الباحثين والمفكرين إلى مدى أهمية التمكين ا

ر وتساعد العاملين على جديدة تساعد المنظمات على التحسن والتطور المستم استراتيجيةوالبيئة المتزايدة التعقيد، يمكن اعتباره 

  - :داري في النقاط التاليةلإالتأقلم مع بيئة العمل كونه يحقق فوائد كبيرة لها وعليه يمكن إبراز أهمية التمكين ا

 

دارية الحديثة في المنظمات ووفقا لذلك فإن لإساسية لنجاح تطبيق المفاهيم الأداري أحد المتطلبات الإيمثل التمكين ا  - 

المتطلبات والتطورات البيئية والتنظيمية  ءم معلاحاجة ملحة لتبني ثقافة تنظيمية وممارسات إدارية حديثة تت المنظمات في

 .المعاصرة

  

أقصى طاقات العاملين  جالاستخراسعي المنظمات لال نتاجية من خلإداري ضروريا لزيادة فعالية الإيعتبر مفهوم التمكين ا  -

ت لاز تقدم منظم في مجاارحلإامن خطة كلية  تهم. وينظر للتمكين بشكل عام باعتباره جزءالديها والحصول على أفضل إبداعا

 التطور . ريةاروخدمة العميل واستمو إدارة الجودة  نتاجيةلإالفاعلية ا

 

يادة يؤدي إلى ز فضل لمؤسساتهم ممالأنه يجعله يشعرون بأنهم يقدمون الأداري بفوائد على العاملين لإيعود التمكين ا  -

 نتاجية وتعزيز شعورهم بالذاتلإا

 (2023,بياضي.  & ,كحاحلية)ورد عن 

 

 التمكين والتفويض



 

 

 

يوجد تشابه كبير بين كل من التمكين وتفويض السلطة، فتفويض السلطة هو عملية نقل الرئيس لجانب من اختصاصاته إلى 

يلغي  تصاصات أمام رؤسائه، فالتفويض لاخلابعض مرؤوسيه دون الحاجة للرجوع إليه، مع بقاء مسؤوليته على هذه ا

مسؤولية المفوض عن النتيجة النهائية للعمل، كما أنه حالة مؤقتة تنتهي بانتهاء المهمة التي تم التفويض لها، عكس التمكين الذي 

لا أساسية  تيفتقد لمتطلبا ا، كما أن التفويضفراد الذين تم تمكينهم مسؤولية النتيجة النهائية وهو حالة دائمة نسبيلأيتحمل فيه ا

 (بياضي. & ,كحاحلية, ورد عن 1991جعفر أبو القاسم،) ي التمكين .ف لاتتوفر إ

 :2.3.1يدارلإاين أبعاد التمك

 

 

دارية العليا إلى لإات من المستويات اوفق هذه الطريقة في تفويض الصالحتتمثل عملية التمكين  : يض السلطةوتف (1

على  وأن يصبح العاملين مشاركون في التأثير تارارالقمن أجل المشاركة في اتخاذ  دارية الدنيا،لإالمستويات ا

 (Spreitzer, Gretchen,2007,p.5) . للمنظمة ةراتيجيالاست  تالقرارا

 

 

إن الفكرة الأساسية لمفهوم التمكين الإداري أن تتم عملية تفويض الصلاحيات إلي مستويات الإدارية الدنيا ،إذ يصبح 

 في المستوى الأعلى إلي القرارات  ةالاستراتيجيين لهم القدرة في التأثير على القرارات الممتدة من القرارات العامل

نور  & ,بن ختو, ورد عن 2009,ده المعاني وعبد الحكيم عقلة أخو رشيدةأيمن عو  ) .المتعلقة بأدائهم لعملهم 

 (2019,الإيمان

 

 

توفر نظام لتدريب الأفراد لتزويدهم بالمعارف والمهارات، الضرورية  سسة أنينبغي لأي مؤ:  التدريب والتعلم (2

لك من المهارات القيادة ، فالتدريب يمكن الأفراد زعات وغير ذكمهارات التفاوض ومهارات اتخاذ القرار، وحل المنا

ك لابد من أن يكون أعمالهم فقط ، بل لتعلم مهارات و اقتصاديات المؤسسات الكبيرة لذل من بناء مهارات ليس لأداء

 (2019,نور الإيمان & ,بن ختوورد عن  (,2017,)  حسن عبد السلام على عمران)  التدريب بشكل مستمر ومنظم

 

 

والجدير بالذكر هو أن  ، عمال التي يقومون بهالأفراد وتمكينهم من تطوير المهام والأيشير التدريب إلى تطوير ا

ت التوقعات بمستوى التدريب الذي تقدمه للعاملين داخل مؤسساتها ومن ثم زيادة العديد من المنظمات اليابانية قد فاق

لامة محمد وليد د. س)83)، ص2014ب والحسني،لاج)قي مستويات عالية من التنافسية. مستوى مها ارتهم وتحقي

 2016, ةسالم سلام

 



 

 

 العلاقة بين إدارة المعرفة والتمكين الاداري 
 

 و إدارة المعرفة  داريلإخاصة بموضوع التمكين اسات الراتعددت وتنوعت الد

دراسة "رياض عيشوش"، مساهمة الثقافة التنظيمية في نجاح تطبيق إدارة المعرفة: دراسة 

دارة المعرفة إ تخصص الاقتصاد و حالة بعض البنوك العمومية بالمسيلة، رسالة ماجيستر،

لتسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، قتصادية والتجارية وعلوم الاوالمعارف ، كلية العلوم ا

 :الجزائر، 
 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى إدرا  البنو  الجزائرية أهمية إدارة المعرفة ، وما إذا كانت قد بدأت فعال في تبني 

تبارها أحد مطالب باع مبادراتها، ومدى مساهمة الثقافة التنظيمية في دعم هذا التبني، وكذا وجود أثر إيجابي للثقافة التنظيمية

 . درا  الضعف للبنو  محل الدراسة لنهج إدارة المعرفةلإضافة الى ابالإفة ، رإدارة المع

 

 

دراسة "مريم فيها خير"، بعنوان: تمكين العاملين وأهميته في فعالية تطبيق إدارة المعرفة  -

 2018حاسي مسعود، : -دراسة ميدانية لمديريات مؤسسة سوناطراك  –بالمؤسسة 

 
هدفت هذه الدراسة لمعرفة مدى أهمية تمكين العاملين في فعالية تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسة سوناطرا  حاسي مسعود، و 

عامل  240لتحليل البيانات، حيث شملت عينة البحث  spss عن طريق برنامج الإحصائيةاستخدام أداة والقيام بالمعالجة 

 .اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليليبالمؤسسة بمختلف المستويات الوظيفية و

توصلت نتيجة الدراسة الى وجود عالقة بين تمكين العاملين وتطبيق إدارة المعرفة، وهنا  ارتباط قوي بين المتغير المستقل 

 تمكين العاملين ، والمتغير التابع تطبيق ادارة المعرفة، وجاءت أعلى نسبة

الفعال ، يليها بعد  الاتصالين بتطبيق ادارة المعرفة بعد التدريب، يليها بعد التحفيز والتقدير، بعد تمكين العامل لأبعادارتباط 

كما خلصت الدراسة الى أن واقع التطبيق  .التعلم التنظيمي ثم بعد تفويض السلطة والمشاركة في اتخاد القرارات بنسبة متقاربة

 بمستوى متوسط غير كافي قبولامإدارة المعرفة وتمكين العاملين بالمؤسسة كان 

 

)، بعنوان: دور إدارة المعرفة في تمكين العاملين في 4740دراسة "عقيل معمر عبيد"، ( -

 .المؤسسة العامة دراسة في جامعة واسط العراق

 

 20بحث البالغة هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مفهوم إدارة المعرفة وتمكين العاملين والعالقة بينهما ، تم تحديد عينة ال

من أصل مجتمع البحث، وقد اعتمد البحث  44يمثلون أكثر من % –العراق  –موظف، في جامعة واسط  047مفردة من أصل 

على المنهج الوصفي التحليلي، أشارت الدراسة النتائج الى وجود عالقة ارتباط إيجابية بين إدارة المعرفة وتنمية القدرات على 



 

 

أو  للإبداعالعنان  إطلاقضرورة  - :ة واسط ، و أشارت الدراسة ال العديد من التوصيات أهمهاتمكين العاملين ف جامع

 .التي يقدمها المبدعون من منتسبي الجامعة، وتشجيعها والعمل على تبنيها الابتكارات

 ( 2023, مروة , بلمهبول , بن عسكر يسرى )ورد عن

 

 

البشرية في تحسين أداء العاملين، دراسة تطبيقية في جامعة العلوم  المواردين ) بعنوان أثر تمك2017أما دراسة (الشوابكة   -

 ميةلاسلإاالبشرية في تحسين أداء العاملين في جامعة العلوم  الموارد، هدفت إلى التعرف على أثر تمكين العالمية الإسلامية

الوصفي على  التحليلي اعتمادا استبانة أعدت لهذه  جالمنه الباحثفرضياتها استخدم  ، ولتحقيق أهداف الدراسة واختبارالعالمية

والبالغ  العالمية سلاميةلإافي جامعة العلوم  الإداريةالوسطى والتشغيلية ضمن الهيئة  الإدارةالغاية، واقتارت عينة الدراسة على 

، ولقد توصلت المبحوثمعة العاملين في الجا الإداريين) فرد من 60) وتم اختيار عينة عشوائية بسيطة شملت (112عددهم (

البشرية في  المواردلتمكين ( α ≥ 0.05( دلالعند مستوى  إحصائية دلالةالدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها وجود أثر ذو 

 بالمعلوماتبمشاركة العاملين  الاهتمام، وقد أوصت الدراسة بضرورة العالمية سلاميةلإاتحسين أداء العاملين في جامعة العلوم 

فقد هدفت إلى التعرف على  )2006بالعمل لتمكينهم من اتخاذ القرارات وتحسين ادائهم الوظيفي. أما دراسة (اندراوس  تعلقةالم

دنية، وبينت الدراسة إلى أن شيوع مفاهيم الثقة والتمكين لأرفي الجامعات ا الأكاديميةدرجة ممارسة الثقة والتمكين لدى القيادات 

(الجامعة، والكلية، والجنس، والجامعة التي تخرج فيها القائد  لمتغيرتعزى  إحصائيةذات دالة  بدرجة عالية، ووجود فروق

 . ، وخريجي الجامعات العربية على التواليوالإناث، الإنسانيةردنية، والكليات لأالجامعة الصالح ) الأكاديمي

 

 

لفلسفة التي يقوم عليها وواقع تطبيقها على أعضاء هيئة إلى التعرف على مفهوم التمكين وا( 2007القواقنة، )و هدفت دراسة   -

للتمكين على مستوى تمكين أعضاء  المسبقةالتدريس في جامعة البلقاء التطبيقية، كما هدفت إلى التعرف على أثر توفر الشروط 

قومات التمكين كالثقة هيئة التدريس، وتوصلت الدراسة إلى أن جامعة البلقاء تتبنى مفهوم التمكين بدرجة متوسطة، لبعض م

 .عاليا وأن هنا  تبنيا

 

 

لدى أعضاء الهيئة التدريسية بكلية  الإداريفقد هدفت إلى معرفة مستوى التمكين  ( 2008البلوش ي، )أما دراسة  -

الوصفي التحليلي، وبينت  المنهجبرضاهم الوظيفي، استخدمت الدراسة  وعلاقتهالعربية  الإماراتالشرطة في دولة 

والرضا الوظيفي بدرجة كبيرة، ووجود عالقة ارتباطية إيجابية بين مستوى  الإداريلدراسة أن مستوى التمكين نتائج ا

في استجابات أعضاء هيئة  إحصائية دلالةومستوى الرضا الوظيفي، وعدم وجود فروق ذات  الإداريالتمكين 

 العلمي، والرتبة، والعمر، وسنوات الخبرة لوالمؤهالجنسية، )ين والرضا الوظيفي بحسب متغيرات التدريس في التمك

( 

 



 

 

 

جاءت  المعرفة) هفت هذه الدراسة إلى توضيح أن إدارة المنظماتوتطوير  المعرفةإدارة بعنوان  (2005ي، الكبيس)أما دراسة 

، الهاصوإي رفةالمعواكتسابها، توزيع  المعرفة(تحايل  الأربعة المعرفةمن أجل إتمام خطوات ووظائف تمثل في عمليات إدارة 

تعظيم  لالمن خ المعرفةبتمكين فرق  الاهتمام)، وتوصلت الدراسة إلى ضرورة المعرفة، توظيف باستثمار المعرفةتفسير 

 المعلوماتإعطاء  لالوهي التمكين من خ المعرفةأدوارهم ومشاركتهم، وأشارت إلى أداة من أدوات تقنيات تمكين  فريق 

  علوماتالمللعاملين استنادا إلى نظم 

 

 

  

  Strategic knowledge management،  ) عنوان تحتAngel L ،Carolina(  ,2007  )،اما دراسة  -

 innovation   and  performance   ) 

 ثارلآفي الشركة وأداء الشركات ومعرفة ا الابتكارعلى وضع استراتيجيات  المعرفةإدارة  هدفت إلى تسليط الضوء على آثار

 المنظماتمنظمة من  310، و استنادا إلى دراسة ميدانية تتألف منالمدروسة المنظماتفي  المعرفةتنتج عن إدارة الحقيقي التي 

التنظيمي بشكل مباشر وغير مباشر)، وتوصلت الدراسة إلى  والإداء الابتكارأظهرت نتائج الدراسة وجود أثر على  الإسبانية

في النظام لتحقيق أعلى مستوى من  المعرفة لإدارة ستراتيجيةالاالبرامج ميم صلت والمديرين نالأكاديمييتقديم مساعدة 

 .بشكل فعال وبكفاءة الابتكارات

 (2020عتيق علي أحمد الثقفي. ))جميع الدراسات وردت من 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
 

 

 

 

 

 

لإدارة المعرفة والتمكين  النظري الإطاروذلك بعد عرض تأثير إدارة المعرفة على التمكين الإداري  عالجت هذه الدراسة

 الاهتمامضرورة م ومفاهيمهم و الدراسات السابقة المتعلقة بهم و اهميتهما بنسبة للمؤسسات و بالتركيز على أبعادهالإداري 

لإدارة المعرفة  المنظمة تطبيق والتدريبية وتشجيع البرامج  الإداريوالتمكين  المعرفةدارة لإالعلمية الحديثة  الأساليبباتباع 

تسييرها سمة النظام  وأساليبأصبحت فيه المعرفة  العالموالمستجدات التي تحدث في  المتغيراتكأسلوب إداري يتماشى مع 

إدارة المعرفة داخل المنظمة  تطبيقالتفوق والإبداع. حيث أن  تحقيقالرقمي، التي بفضلها يمكن للمؤسسة من  الجديدالعالمي 

والكفاءات التي تساعدها في كسب ونقل  والتكنولوجياوعة من الدعائم والمتطلبات كأنظمة المعلومات مجم توفير و تطلبي

 .المختلفة عملياتها تدعيمواستغلال معارفها وتسييرها بشكل أفضل من اجل 

 الإنتاجيةزيادة  وسيلة هامة لتطوير قد ارت وكفاءة العاملين، ويؤثر بشكل في إنجاح ً إيجابي على الإداريويعتبر التمكين 

 ل الاستجابةخلاالتي تهدف إلى تطور أداء المؤسسات من  الإداريةلتحسين أداء المنظمة، التي تعتبر من المفاهيم  بالإضافة

 لتحقيق رغبات العميل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثالث 3  

 منهجية دراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المقدمة  3.3.
 

الوصفي التحليلي، الذي يعرف بأنه طريقة في البحث تتناول أحداث يستند موضوع بحثي على المنهج 

 وظواهر وممارسات موجودة متاحة للدارسة والقياس كما هي دون تدخل الباحث في مجرياته .

 

بناء على طبيعة الموضوع والأهداف التي اسعى إلى تحقيقها من خلال دراستي ) لتأثير إدارة المعرفة على 

اعتمدت على المنهج الوصفي، حيث يهدف المنهج الوصفي إلى دراسة وتحليل وتفسير التمكين الإداري ( 

الظاهرة من خلال تحديد خصائصها وأبعادها وتوصيف العلاقات القائمة بينهما، ويهدف للوصول إلى 

وصف علمي متكامل لها ويهدف إلى دراسة الحقائق الراهنة المتعلقة بطبيعة الظاهرة أو الموقف أو 

من الأحداث أو مجموعة الأوضاع وذلك بهدف الحصول إلى معلومات كافية ودقيقة عنها و تهدف  مجموعة

إلى التعرف على المعتقدات والاتجاهات عند الأفراد و الجماعات و يظهر استخدامي لهذا المنهج من خلال 

ات  وذلك لمحاولة من خلال تتبع المؤسسعلى التمكين الإداري   جمع البيانات حول تأثير إدارة المعرفة

 التعرف على مدى ارتباط هذين المتغيرين مع بعضهما البعض وتأثرهما ببيئة الدراسة .

 

 التعريفات الاجرائية لمتغيرات الدراسة  3.3.

 

 

 إدارة المعرفة  1.2.3.
 

ف والعلوم هي النمط الإداري الذي يعتمد على مكتسبات الفرد وناتج محصلاته ودراسته و معرفته السابقة و المتكررة للمعار  

والتقنيات الحديثة . فهو مدخل وظيفي يرمي الى مشاركة المعارف والاستفادة منها وتوجيه المنظمة الى اكتشاف  الخبرات 

ومنتجات الفكر الانساني ومخرجات العقل الانساني  و توجيهها نحو التجديد المستمر في الراس المال الفكري لتحقيق أفضل 

 .ات المعاصرة النتائج للمؤسسات و المنظم

 

 التمكين الإداري  1.2.2.
 

هو ممارسة إدارية استراتيجية تسهم في تعزيز دور الفرد في المنظمة من خلال تفويض السلطة و منح التدريب والتعلم   

 .للموظفين و ايضا تعزيز المشاركة في اتخاذ القرار و تحمل المسؤولية  ورفع مستو رضا الموظفين داخل المؤسسات 

 



 

 

 ثتصميم البح 3.3.

 

 

 

 
 

 (  positivismفلسفة البحث )الوضعية ،  .1

هي إطار يدعم تصميم وإجراء وتفسير الدراسات البحثية. والذي يشمل الافتراضات والمعتقدات والمبادئ التي توجه الباحثين في نهجهم  
تحليلها وتفسيرها ، مما يضمن الدقة حيث توفر فلسفة البحث عدسة يتم من خلالها جمع البيانات وة. توليد المعرفة والنظريات المختلفل

  .والصلاحية والموثوقية في عملية البحث
 

 (  Deductiveمنهج البحث )الاستنباطي ، .2

الأساليب العلمية الصحيحة، التي يتبعها الباحثون؛ من أجل الكشف والتقصي والتعمق والتحليل؛ لإجلاء الالتباس والتشكك والغموض الذي  
 .ي النهاية التوصل للنتائج المُدعمة بالقرائن والبراهينيحيط بظاهرة معينة، وف

 

 ( surveyاستراتيجية البحث )المسح ،  .3

إلى تحقيق كافة أهداف  الانتهاءهي جميع الخطوات التي يتبعها الباحث منذ بداية الدراسة و بعد تحديد أهداف أو الغرض من الدراسة و حتى 
 .أو إيجاد حلول لمشكلة أو عدد من المشاكل التي يدرسها الباحث الدراسة و التي قد تكون باختبار فرضية ما

 

 ( Quantitativeنوع البحث )الكمي ،  .4
التي ترتكز بشكل رئيسي على المصادر الميدانية للمعلومات، كأن يجمع الباحث العلمي بيانات ومعلومات بحثه من قبل أفراد عينة  هي 

 .(أداة دراسية أو أكثر ومن أبرز هذه الأدوات )الاستبيان، الملاحظة، المقابلاتالدراسة التي تمثل مجتمع البحث، مستخدماً 

 

 (  Cross sectionalالأفق الزمني )المقطع العرضي ، .5

 .نقطة زمنية ثابتة في المستقبل يتم فيها تقييم عمليات معينة أو يفترض أن تنتهي هو

 

 (Questionnairesطرق جمع وتحليل البيانات )الاستبيان ،  .6

 

م عملية جمع وتحليل البيانات الدقيقة من مصادر مختلفة للعثور على إجابات لمشاكل البحث والاتجاهات والاحتمالات ، وما إلى ذلك ، لتقيي

  النتائج المحتملة



 

 

 مجتمع الدراسة وطرق وتقنيات أخذ العينة  3.3.

 

 

والتقنيات التي تم وضعها  الأساليبوضح هذا الجزء إلى ذلك، ي بالإضافةيقدم هذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعينتها. 

 عينة الدراسة، وتحديد حجم العينة لاختيار

 

 مجتمع الدراسة  3.3.3

 

 

  في بحثنا هذا يتمثل مجتمع الدراسةو . عليهم الاستدلال الذين سيتم الأفرادهو المجموعة الكاملة من  يعرف مجتمع الدراسة بأنه

 الجانب فياشتمل البحث  حيثة المكرمة الصغيرة مثل شركة بلاد الحرمين للطوافة. موظفي ومدراء بعض مؤسسات مك

 سؤال يتعلق بموضوع البحث و ابعاده ، 29وتتكون الاستبانة من  ،لاستبيان الدراسة على ا من لميدانيا

 

 

 عينة الدراسة  3.3.3

 

 

ومات من جميع عناصر و مفردات مجتمع الدراسة تمت الدراسة على أساس أسلوب الحصر الشامل ، ويعني طريقة جمع المعل

  بأساليب مختلفة ،

 

عينة الدراسة التي تم و تتكون  الأصليدراسة العينة على المجتمع  خلالتعميم النتائج التي يمكن الوصول إليها من وتم  

على استبانة  30ث تم توزيع حي 30عينة موظف وكان حجم ال 30والبالغ عددهم و مدراء  نفي بحثنا هذا من موظفي  هااختيار

 التي تم توزيعها استبانة 30منها  استرجعتأفراد عينة الدراسة وقد 

 

 

 

 

طرق وتقنيات أخذ العينة  3.3.3  

 

 من أجل اخذ العينة تم الاعتماد على أسلوب اخذ العينات الاحتمالية من خلال العينة العشوائية البسيطة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عدد افراد عينة 

 الدراسة

النسبة المئوية لأفراد 

 عينة الدراسة
عدد الاستبيانات 

 الموزعة

الاستبيانات 

 المسترجعة

30 100%  30 30 



 

 

 

 جمع البياناتطريقة  3.3.

 

على أسئلة البحث واختبار فرضيات البحث. للإجابة يصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة 

دوات لأقسام التالية الأوتعرض ا .الاستبياناتعلى المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن طريق البحث  وعليه فقد اعتمد 

 . مها لقياس متغيرات البحثالتي تم استخدا

 إدارة المعرفة  1.5.3.
 

تأثير إدارة المعرفة في مؤسسات مكة المكرمة بالاعتماد على مراجعة الأدوات المستخدمة في   تم تطوير استبانة لقياس

 5ن من ( فقرة موزعة على ثلاث ابعاد ، حيث أن بعد مشاركة المعارف يتكو15الدراسات السابقة ، وقد تكونت الاستبانة من ) 

نوع عناصر .  5عناصر ، وبعد المنظمة المتعلمة يتكون من  5عناصر، و بعد استخدام المعارف والاستفادة منها يتكون من 

 = موافق بشدة5بينما  ,= غير موافق بشدة1حيث,   .هو ليكرت الخماسي الاستبيان

 

 إدارة المعرفة  المقياس المستخدم لقياس (1)جدول 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عدد العناصر  المصادر الأبعاد المتغير المستقل 

إدارة المعرفة   مشاركة المعارف    

 المنظمة المتعلمة 

استخدام المعارف  

 والاستفادة منها

  6  

 3  

 5  

سالم البوسعيدي    

(2018)  

) درجة توافر أبعاد 

المنظمة المتعلمة في 

 كلية السلطان قابوس(

سليماني فوزي  -  

(2023-2022)  

 

)أثر إدارة المعرفة 

ى تحسين مهارات عل

 الموظفين(

 

العدد الكلي   14  

 المتغير المستقل 



 

 

 التمكين الإداري  1.5.2.
 

 

في مؤسسات مكة المكرمة بالاعتماد على مراجعة الأدوات المستخدمة في الدراسات السابقة ، وقد تكونت التمكين الإداري  تم تطوير استبانة لقياس

 عناصر ،  5يتكون من عد التدريب والتعلم عناصر، و ب 5من  يتكون بعد تفويض السلطة ابعاد ، حيث أن  موزعة على اثنين من( فقرة 15الاستبانة من ) 

  = موافق بشدة5بينما  ,= غير موافق بشدة1حيث,   .هو ليكرت الخماسي الاستبياننوع . 

 

 

 التمكين الإداري  المقياس المستخدم لقياس (2) جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

المتغير التابع  المصادر  الأبعاد   عدد العناصر   

تفويض السلطة    التمكين الإداري   

التدريب و التعلم     

العدد الكلي     

  5  

 4  

 9  

شنين زينة     

(2020-2019)  

 

أثر التمكين الإداري 

على أداء الموارد 

 البشرية 



 

 

 تأنواع البيانا 3.6

 

 

 سيتم التمييز بين البيانات الاولية و البيانات الثانوية المستخدمة في مشروعي البحثي 
 

 البيانات الأولية   3.6.3

 

. وقد وجدت أن انسب وسيلة لجمع البيانات الاولية لأجل التعرف على التي تم جمعها لغرض مشكلة البحث الأصليةالبيانات هي 

أو  الأسئلةتتضمن مجموعة من  ةأداهي و . الاداري في مؤسسات مكة المكرمة هي الاستبيانأثر إدارة المعرفة على التمكين 

  ."عنها بطريقة يحددها الباحث حسب أغراض البحث الإجابة الجمل الخبرية ، التي يتطلب

 

 .النتائج منها للوصول إلى أهداف البحث واستخلاصيتم بعد ذلك تفريغها وتبويبها وتحليلها وس

 

 

 البيانات الثانوية   3.6.3

 

لغرض آخر غير المشروع المطروح، ولكنها قد تكون مفيدة للمشروع.... أو البيانات  الآخرونالمعلومات التي يجمعها هي  

 . التي يتم جمعها ومعالجتها بواسطة باحث واحد وإعادة تحليلها لغرض مختلف بواسطة باحث آخر

 

 والمقالاتالعربية ذات الصلة، المراجع الثانوية والتي تتمثل في  المصادر البيانات النظري على الإطارفي معالجة  الاعتمادتم 

والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، والبحث والمطالعة في  والأبحاثوالوثائق التي لها عالقة بموضوع البحث، 

 .المختلفة الإنترنتمواقع 

 

 . طرق وأساليب تحليل البيانات 3.7

  

 28استنتاجات ذات معنى. حيث تم وتحديدا  صالاستخلاجمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها  بعد 

 .لتحليل البيانات المجمعة 28وتحديدا  ( spss)  الاجتماعيللعلوم  الإحصائيةلتحليل البيانات المجمعة. ا استخدام الحزمة 

 

التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد  خلالالعينة، من  فاختبار توصيتم إجراء 

 .المشاركين في الدراسة بالأفرادذات الصلة  الأخرىوالمعلومات  والتفضيلاتالباحثين على فهم التركيبة السكانية 

 

ارات الصدق (التحليل العاملي تعتبر اختبارات الصالحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختب

) لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات (اختبار كرونباخ ألفا) الاستكشافي

 بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت

 

 



 

 

 

 

 

 . الخاتمة 3.8
  

واحتوى الفصل الثالث على  الاداري على منهجية الدراسة  تناول الفصل الثالث لدراسة تأثير إدارة المعرفة على التمكين

ومجتمع الدراسة وطرق وتقنيات أخذ العينة و انواع البيانات و الاجرائية للمتغيرات وتصميم البحث  تالمقدمة والتعريفا

 استخدام الاستبيان كأداة للجمع البيانات .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع .3

 

 ليل الإحصائي لنتائج الدراسةالتح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المقدمة  1.3

 

 SPSSيتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام حزمة برامج الإحصائية 

. الاحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام يتضمن الفصل الحالي للتحليل الإحصائي 23الإصدار 

SPSS.v23  . اختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية .

، تم إجراء الانحدار الخطي البسيط بالإضافة إلى ذلك , من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة النموذج 

 عن طريق البرنامجتأكيد النتائج الإحصائية وتم  SPSS 23عبر 

 

 

 ائص عينة الدراسة خص 1.2

o  عدد سنوات الخبرة _ المؤهل العلمي _ –الفئة العمرية  –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للجنس

 المركز الوظيفي . 

o :تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة و تتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل 

 ) الجنس ويشتمل على )ذكر ، أنثى 

  سنة فأكثر ( 40سنة ،  39_30، من  سنة 29_ 20من )على الفئة العمرية وتشتمل 

 )  المؤهل العلمي ويشتمل على  ) بكالوريوس ، دبلوم ، دكتوراه 

  ( 10سنوات ،  9_5سنوات فأقل ، من 3عدد سنوات الخبرة ويشتمل على ) سنوات فأكثر 

  لقسم(على ) موظف ، مدير ، رئيس االمركز الوظيفي ويشتمل 

o : الجدول ، الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة , كما يلي 

 

 

 

   



 

 

 توصيف عينة الدراسة

 النسبة من إجمالي العينة العدد فئات المتغير المتغير

 ذكر الجنس

 أنثى

16 

14 

%53.3 

%46.7 

 100%                                    30                                                                    الإجمالي  

 سنة 29 – 20من  العمر 

 سنة 39 – 30من 

 سنة فأكثر 40

18 

5 

7 

%60 

%16.7 

%23.3 

 100%                                30                                                                    الإجمالي

 بكالوريوس العلمي المؤهل

 دبلوم

 دكتوراه

13 

16 

1 

%43.3 

%53.3 

%3.3 

 100%                                 30                                                                    الاجمالي

 سنوات فأقل 3 عدد سنوات الخبرة

 سنوات 9 -5من 

 سنوات فأكثر 10

10 

4 

6 

%66.7 

%13.3 

%20 

 100%                                 30الاجمالي                                                                    

 موظف المركز الوظيفي

 مدير

 رئيس القسم

27 

2 

1 

%90 

%6.7 

%3.3 

 100% 30  الإجمالي



 

 

 ج الآتية :من بيانات الجدول تم استخلاص النتائ

عدد الذكور والإناث بالعينة إلا أن عدد أظهرت النتائج الاحصائية أن , على الرغم من تقارب  :بالنسبة للجنس 

من إجمالي العينة , بينما بلغت عدد  53.3مفردة بنسبة % 16الذكور أكبر من عدد الإناث , حيث بلغت عدد الذكور 

 لي :من إجمالي العينة .كما موضح بالشكل التا 46.7مفردة بنسبة % 14الإناث 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للجنس

 

 

 



 

 

 – 30بينما الفئة العمرية من  60.0سنة بنسبة % 29 – 20مفردة من  18فإن أما فيما يتعلق بالعمر :

مفردة بنسبة  7سنة فأكثر جاء بها  40. الفئة العمرية  16.7مفردة بنسبة % 5سنة جاء بها  39

 . الشكل التالي يوضح ذلك: %23.33

 

 

 يف عينة الدراسة وفقا للعمرتصن

 

 

 



 

 

 

من إجمالي أفراد العينة .  43.3%مفردة بنسبة  13بلغ عدد من يحملون البكالوريوس وفيما يتعلق المؤهل العلمي : 

من إجمالي أفراد العينة . وأخيرا بلغ عدد من يحملون  53.3مفردة بنسبة % 16بينما بلغ عدد من يحملون الدبلوم 

 من إجمالي أفراد العينة . الشكل التالي يوضح ذلك : 3.3نسبة %مفردة ب1الدكتوراه 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للمؤهل العلمي

 



 

 

جاء سنوات  9_5بينما مستوى الخبرة من  66.7سنوات فأقل بنسبة % 3مفردة  10فإن اما عدد سنوات الخبرة : 

من إجمالي  20.0مفردة بنسبة % 6جاء به  سنوات فأكثر 10.بينما مستوى الخبرة  13.33مفردة بنسبة % 4به 

 العينة . الشكل التالي يوضح ذلك :

 

 تصنيف الدراسة وفقا لعدد سنوات الخبرة

 

 

 



 

 

 2. بينما بلغ عدد المدراء  90.0مفردة بنسبة % 27فإن عدد الموظفين بالعينة بلغ فيما يتعلق بالمركز الوظيفي :

من إجمالي العينة ز الشكل التالي  3.3مفردة بنسبة % 1قسام بلغ . وأخيرا عدد رؤساء الأ 6.7مفردة بنسبة %

 يوضح ذلك 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للمركز الوظيفي

 

 

 

 



 

 

 الصدق و الثبات لأداة الدراسة 1.1
 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة . تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبانات المستخدمة 

 Averageقياس متغيرات الدراسة ، بالإضافة الى قياس الصدق التقاربي  عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج ل

Variance Extracted(AVE)  . بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس كلا من: قيمة ألفا

  تالية توضح ذلك ات و الجداول ال.الفقر. Cronbach’s Alphaكرونباخ 

 

يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي اليه، لذا قامت الباحثة بقياس صدق الاتساق الداخلي : 

الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إلية . 

 .يتم حذفة من الاستبانة 0.5, معامل الارتباط أقل من Kaiserلدراسة وفقا 

 

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس , وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين  الصدق التقاربي :

 Hair et al.2006)وفقا )) 0.5, التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من AVEالمستخرج 

 ل التالي يوضح ذلك:الجدو

 لي الاستكشافيالتحليل العام

معامل   العبارات المتغير
 الارتباط

AVE KMO 

فة
ر
مع

 ال
رة

دا
أ

 

 

 

مشاركة 

 المعارف

S1 

7650.  

 

 0.6622 

 

 

 

0.6197 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.6994 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.597 

 

S2 

5580. 

S3 

7260. 

S4 

5360. 

S5 

7260. 

استخدام 

المعرفة 

والاستفادة 

 منها

 

U1 

0.487 

U2 

8660. 

U3 

5060. 

 .O1 6920المنظمة 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 د
ا

 30(                   ن = 0.01ل إحصائيا عند مستوى الدلالة )

 المتعلمة
O2 0.814  

0.7703 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 O3 8130. 

S4 7840. 

O5 7390. 

O6 0.780 

ي
ر
دا
لإ
 ا
ن
كي

تم
ال

 

 

 

تفويض 

 السلطة

D1 

0.564  

 

0.6886 

 

 

 

0.8235 

 

 

 

 

0.7486  

 

 

 

 

 

0.797 

D2 

0.825 

D3 

6340. 

D4 

6980. 

D5 

0.722 

التدريب و 

 التعلم

T1 

8980. 

T2 

7020. 

T3 

0.836 

T4 

8580. 



 

 

 المصدر : من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية 

  

 يتضح من الجدول بالأعلى:

 

o قيم أكبر جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير, عند :إدارة المعرفة  مقياس

للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط  0.7من

. كذلك من نتائج بالأعلى المتعلقة  بأبعاده الثلاث وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس 0.01

 0.5<0.565،يتضح ان قيمته لمتغير تطبيق التحول الرقمي هو  AVEبقيمة متوسط التباين المستخرج 

 صدق التقاربي للاستبانة .وفقا لذلك ,فقد تحقق ال

 

o التمكين الإداري قيمتها اكبر  تقيس متغيرجميع معاملات الارتباط للعبارات التي  التمكين الإداري : مقياس

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من  0.6من 

كذلك من نتائج بالأعلى المتعلقة  بأبعاده الاثنين . داخلي للمقياسوفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق ال 0.01

, وفقا لذلك , فقد تحقق الصدق 0.7486, للمتغير ككل يساوي  AVEبقيمة متوسط التباين المستخرج 

 التقاربي للاستبانة .

 

 ثبات أداة الدراسة  4.4

رها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد بيان إلى : الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغيييشير ثبات الاست

العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة .لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة , تم احتساب 

 قيم ألفا كرونباخ . 

 

 قياس الثبات لأداة الدراسة

 ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغير

 

 إدارة المعرفة

  5 كة المعرفة مشار

 

14 

0.583  

0.876 

 

استخدام المعارف 

 والاستفادة منها 
3 0.526 

 0.813 6 المنظمة المتعلمة 

 

 

 المتغير عدد العبارات ألفا كرونباخ

  تفويض السلطة 5 9 0.801 0.873

 التدريب والتعلم 4 0.732 التمكين الاداري

 
 30ن=                      نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية .المصدر : من إعداد الباحث بناء على 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى أن قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي :

 

o و القيمة   (0.583،0.526،0.813هي كالتالي )للأبعاد  أظهرت النتائج الاحصائية ان قيم )ألفا كرونباخ(: مقياس إدارة المعرفة

 ، فقد تحقق ثبات المقياس .0.5(مما يشير إلى ان جميع القيم أكبر من 0.876للمتغير ككل هي )

 

o : ( و القيمة 0.801،0.732للأبعاد هي كالتالي) أظهرت النتائج الاحصائية ان قيم )ألفا كرونباخ(:  مقياس التمكين الاداري

 .، فقد تحقق ثبات المقياس0.7يم أكبر من  شير إلى ان جميع القمما ي(0.872للمتغير ككل هي )

 



 

 

ة هذه الاحصائية بالأعلى ، التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية ، مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وصلاحي وفقا للنتائج

   اختبار فروض الدراسة .تطبيق والوثوق بها ، واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة بالاستبانات لل

 

 

 المتغير المستقل  

  المتغير التابع إدارة المعرفة  
  التمكين الاداري   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العبارات

S1 

S2 

S3 

S4 

S5 

U1 

U2 

U3 

O1 

O2 

O3 

O4 

O5 

O6 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

.863 

.870 

.875 

.873 

.886 

.865 

.864 

.867 

.863 

.864 

.864 

.866 

.869 

.862 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

.856 

.857 

.870 

.854 

.847 

.843 

.850 

.869 

.875 

 العبارات

 D1 

 D2 

 D3 

D4 

D5 

 T1 

 T2 

 T3 

 T4 



 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  1.5

 تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس , طبقا لمقياس ليكرت الخماسي , وفقا لما يلي  قد

 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

5 1 1 2 3 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا لمعادلة التالية :

)المقياس الخماسي 5÷100ط الحسابي في ]تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوس

%=)20] 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية , كما يلي :

 دلالة المتوسطات الحسابية

 مستوى )درجة(الممارسة /الأهمية  الوزن النسبي % النتيجة )الاتجاه العام( قيمة المتوسط الحسابي 

 منخفض جدا 36إلى أقل من % 20من  غير موافق بشدة 1.80إلى أقل من  1من 

 منخفض 52إلى أقل من % 36من  غير موافق 2.60إلى أقل من  1.80من 

 متوسط 68إلى أقل من % 52من  محايد 3.40إلى أقل من  2.60من 

 مرتفع 84إلى أقل من % 68من  موافق 4.20إلى أقل من  3.40من 

 مرتفع جدا 100%إلى أقل من  84من  موافق بشدة 5إلى أقل من  4.20من 

 

 



 

 

يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابية بالاعتماد على مقياس ليكرت 

الخماسي ، والانحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي . حيث يتم النظر إلى 

في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوى إدارة المعرفة وأبعاده وكذلك مستوى التمكين دلالة المتوسط الحسابي الموضح 

 الاداري وابعاده , وذلك وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة .. وذلك كما يلي :

 

 توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسةالم

 مستوى الأهمية /الممارسة عامالاتجاه ال الانحرافات المعيارية المتوسط الحسابي المتغير

فة
ر
مع

 ال
رة

دا
إ

 

مشاركة 

 المعرفة 
3.75  

 

3.65 

0.591  

 

0.630 

  موافق

 

 موافق

  مرتفع

 

 مرتفع

استخدام 

المعرفة 

والاستفادة 

 منها

 مرتفع موافق 0.719 3.60

المنظمة 

 المتعلمة
 مرتفع موافق 0.764 3.59

 

 

 مستوى الاهمية /الممارسة  الاتجاه العام  ف المعياري الانحرا المتوسط الحسابي  المتغير 

ي
ر
دا
لإ
 ا
ن
كي

تم
ال

 
تفويض 

 السلطة

3.49  

3.55 

0.796  

0.770 

  موافق

 موافق

  مرتفع

 مرتفع

التدريب 

 والتعلم

 مرتفع موافق 0.843 3.63

 المصدر: من إعداد الطالب 

 لمعيارية لمتغيرات الدراسة ما يلي :يتضح من الجدول بالأعلى الخاص بالمتوسطات والانحرافات ا

 



 

 

 :) مفردات عينة الدراسة هي إلى أن الاتجاه العام ل تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل )إدارة المعرفة

وقد بلغ المتوسط المعياري  الموافقة, مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من إدارة المعرفة في المؤسسات,

بلغ  (، و0.591عند انحراف معياري بلغ)  74( بنسبة موافقة %3.70لبعد )مشاركة المعرفة (هو)

عند انحراف  72%( بنسبة موافقة 3.60ام المعرفة والاستفادة منها(هو)ط المعياري لبعد )استخدالمتوس

(بنسبة موافقة  3.59) سط المعياري لبعد )المنظمة المتعلمة (هوبلغ المتو ( و0.719معياري بلغ )

( بنسبة 3.65) للمتغير ككل , حيث كان المتوسط الحسابي (0.764ياري بلغ)عند انحراف مع %71.8

  (.0.630عند انحراف معياري ) 73%موافقة عالية بلغت 

 

 :) لمفردات عينة  أضحت النتائج أن الاتجاه العام بالنسبة لتوصيف المتغير التابع )التمكين الاداري

بلغ  ، وقدمرتفع من التمكين الاداري في المؤسسات الموافقة , مما يدل على تحقيق مستوى الدراسة هي

عند انحراف معياري  69.8 ( بنسبة موافقة %3.49سط المعياري لبعد )تفويض السلطة (هو)المتو

عند  72.6%( بنسبة موافقة 3.63 (هو)ط المعياري لبعد )التدريب والتعلم بلغ المتوس و(0.796بلغ)

(بنسبة موافقة 3.55للمتغير ككل  ) المتوسط الحسابيبلغ  , حيثوذلك  ,(0.843انحراف معياري بلغ)

 (0.770عند انحراف معياري ) 71%عالية بلغت 

 

، أشارت النتائج الاحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المستقل )إدارة وفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة 

فقة  و أن تطبيقه في القطاع مرتفع , بينما كانت النتائج المعرفة ( إلى أن الاتجاه العام لدى عينة الدراسة هو موا

الاحصائية الوصفية للمتغير التابع )التمكين الاداري ( وابعاده ذات مستوى مرتفع في القطاع المصرفي , وذلك من 

 وجهة نظر عينة  الدراسة . 

 

 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة  1.4

 SPSS)لبيرسون(بين متغيرات الدراسة , التي تم قياسها باستخدام ت الارتباط الخطي يعرض الجدول التالي معاملا

 ذلك على النحو التالي : 23



 

 

 

  

 : ) الارتباط الخطي بين إدارة المعرفة و ابعاده )كمتغير مستقل ( والتمكين الاداري وابعاده)كمتغير تابع 

 ( بين إدارة 0.867تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب ) المعرفة كمتغير مستقل والتمكين الاداري

 ( .0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )

 

  بعاده )مشاركة المعرفة ، كمتغير مستقل وتبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب بين إدارة المعرفة

،  0.707، 0.633 استخدام المعرفة والاستفادة منها ، المنظمة المتعلمة ( عند  معامل ارتباط  :

(  وبين كل بعد من ابعاد التمكين الاداري  كمتغير التابع ) تفويض السلطة ، التدريب والتعلم 0.837

 .(0.0( عند مستوى دلالة أقل من )0.562، 0.645( عند معامل ارتباط : )

 

  يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة , مما يدل على قوة هذا

 باط .الارت



 

 

 

 اختبار فرضيات ومناقشة النتائج  1.4

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية ، ويتم عرض النتائج 

 على النحو التالي : SPSS 23الاحصائية التي تم التوصل إليها باستخدام كلا من الحزمة الاحصائية 

 

  :الفرضية الرئيسية للدراسة 

 علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين لإدارة المعرفة والتمكين الإداريتوجد 

 

  عية كما يلي :فر اويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروض

مشاركة المعارف والتمكين  توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التحديات التي تواجه .3
 الإداري

 

 إحصائية بين استخدام المعارف والاستفادة منها و تفويض السلطة   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة  .2

 

 توجد علاقة معنوية بين التدريب والتعلم و المنظمة متعلمة .3

 

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيسي للدراسة :

 

 

 

ي .توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين إدارة المعرفة و التمكين الادار’ _ ينص هذا الفرض على أنه   



 

 

  ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط بين إدارة المعرفة محل الدراسة

 كمتغير مستقل و التمكين الاداري  كمتغير تابع .

 

 

 

 

 
R=.867 

 

R2=0.752 

 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :

  

 ( وهو84.709يشير مستوى المعنوية لاختبار )( sig.F )  ( مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى 0.01أقل من )

 ( .0.01دلالة 

  وتشير قيمة معامل الارتباط(R=0.867)  ين الاداري .إلى وجود ارتباط موجب قوي بين إدارة المعرفة و التمك 

  (يشيرR2=0.752%( إلى أن )من التباين الحاصل التمكين الاداري ك75.2 ) كل يمكن ان تفسيره من خلال التباين في مستوى إدارة المعرفة

. 

 ( تشير قيمةt( )9.204 )( ( حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار )0.867إلى معنوية معامل الانحدار بيتاt أقل من )0.01. ) 

 

تباط إيجابية ذات دلالة احصائية بين إدارة المعرفة والتمكين وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ار

 الاداري كمتغير تابع .

 

ي ائج مع نتائج الدراسات السابقة للباحث إسماعيل الدين في تقييم العلاقة بين ممارسات التمكين الإداري وتطبيق إدارة المعرفة وأثرها فتتفق هذه النت

 تحقيق الفاعلية التنظيمية . 

 

 

 

 

 

 

 

 التمكين الاداري إدارة المعرفة



 

 

 

 

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الاول للدراسة :
 

توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التحديات التي تواجه مشاركة المعارف والتمكين "  ينص هذ الفرض على أنه :

 الاداري كمتغير تابع .يختبر هذا الفرض العلاقة المباشرة بين مشاركة المعارف كبعد للمتغير المستقل و التمكين "  الإداري

 

 كبعد للمتغير المستقل و التمكين الاداري مشاركة المعارف  ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط بين

 .كمتغير تابع

 

 
 

 

 

 

 

 

     R=0.644 

 
     R2=0.414 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :

 

 
  ( وهو19.810 لاختبار )يشير مستوى المعنوية( sig.F )  ( مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط عند 0.01أقل من )

 ( .0.01مستوى دلالة 

  وتشير قيمة معامل الارتباط(R=0.644)  مكين الاداري إلى وجود ارتباط موجب قوي بين مشاركة المعارف والت 

 

 (يشيرR2=0.414( إلى أن )من التبا%41.4 ) مستوى التمكين الاداري. يمكن ان تفسيره من خلال التباين فيين الحاصل ادارة المعرفة 

 

 ( تشير قيمةt( )4.451إلى م )( ( حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار )0.644عنوية معامل الانحدار بيتاt أقل من )0.01. ) 

 

مشاركة المعارف كبعد ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة احصائية بين  الذي سابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعيوبناء على النتائج ال

 للمتغير المستقل والتمكين الاداري كمتغير تابع 

 

 صباح بن سهلة  في  ) دور التمكين الاداري في بناء المنظمة المتعلمة ( قة للباحثةتتفق هذه النتائج مع نتائج الدراسات الساب  

 

 التمكين الاداري مشاركة المعارف



 

 

 للدراسة : ر الفرض الفرعي الثانياختبانتائج 

توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين استخدام المعارف والاستفادة  " ينص هذ الفرض على أنه :
استخدام المعارف  كبعد للمتغير المستقل  يختبر هذا الفرض العلاقة المباشرة بين  "منها و تفويض السلطة   
 السلطة كبعد للمتغير التابع .والاستفادة منها و تفويض 

 استخدام المعارف  كبعد للمتغير المستقل  ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط بين
  والاستفادة منها و تفويض السلطة كبعد للمتغير التابع .

 

 

 

R= R=0.842      

 R2=0.709 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :

  ( وهو68.375يشير مستوى المعنوية لاختبار )( sig.F )  ( مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط عند 0.01أقل من )

 ( .0.01مستوى دلالة 

  وتشير قيمة معامل الارتباط(R=0.842)  قل كبعد للمتغير المست إلى وجود ارتباط موجب قوي بين  استخدام المعارف والاستفادة منها 

 تفويض السلطة كبعد للمتغير التابع .و

 (يشيرR2=0.709( إلى أن )من التبا%70.9 ) يمكن ان تفسيره من خلال التباين في مستوى  ين الحاصل استخدام المعارف والاستفادة منها

 تفويض السلطة .

 ( تشير قيمةt ()8.269( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )حيث أن مستوى الدلال0.842 )( ة المحسوب لاختبارt أقل من )0.01. ) 

 

استخدام  الذي ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة احصائية بين سابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعيوبناء على النتائج ال

 المعارف والاستفادة منها كبعد للمتغير المستقل و تفويض السلطة كبعد للمتغير التابع .

 

 

(  دور التمكين الاداري في بناء المنظمة المتعلمة) في ت السابقة للباحثة صباح بن سهلةائج مع نتائج الدراساتتفق هذه النت  

استخدام المعارف والاستفادة  تفويض السلطة

 منها



 

 

 للدراسة : اختبار الفرض الفرعي الثالثنتائج 

 توجد علاقة معنوية  ذات دلالة احصائية بين المنظمة متعلمة والتدريب والتعلم " "  ينص هذ الفرض على أنه :

  المنظمة المتعلمة كبعد للمتغير المستقل والتدريب والتعلم كبعد للمتغير التابع. الفرض العلاقة المباشرة بين يختبر هذا

 المنظمة المتعلمة كبعد للمتغير المستقل  ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط بين
 والتدريب والتعلم كبعد للمتغير التابع.

 

 

 

 

 R=0.748 

    R2=0.559            

   :يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي

 ( وهو 35.468يشير مستوى المعنوية لاختبار )( sig.F )  ( مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط عند 0.01أقل من )

 ( .0.01مستوى دلالة 

  وتشير قيمة معامل الارتباط(R=0.748)  التدريب والتعلم كبعد للمتغير المستقل  وبين المنظمة المتعلمة  رتباط موجب قويإلى وجود ا 

 كبعد للمتغير التابع .

 (يشيرR2=0.559( إلى أن )من التباين الحاصل %55.9 )  التدريب والتعلم يمكن ان تفسيره من خلال التباين في مستوى المنظمة المتعلمة. 

 

 ( تشير قيمةt()5.956إلى معنوية م )( ( حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار )0.748عامل الانحدار بيتاt أقل من )0.01. ) 

 

 

علمة وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة احصائية بين المنظمة المت

 والتدريب والتعلم  .

 

 

 )دور التمكين الاداري في بناء المنظمة المتعلمة (  في نتائج الدراسات السابقة للباحثة صباح بن سهلة تتفق هذه النتائج مع

 التدريب والتعلم المنظمة المتعلمة



 

 

 

 

 

 

 

 الخلاصة  1.4

قد قامت الباحثة بالتحليل الوصفي فSPSS V 23برنامج  ة, فقد تم استخدامحصائي لبيانات الدراسة الحاليلإمن أجل التحليل ا

صائي لهذه الدراسة, فقد تحقق الصدق حلإل الوصفي لمتغيرات الدراسة. وفقا لنتائج التحليل العينة الدراسة, كذلك قامت بالتحلي

والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة. كذلك, فقد تم اثبات الفرض الرئيسي للدراسة والفروض الثالث 
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 الملاحق
 

غير موافق 

 بشدة

موافق  موافق  محايد غير موافق 

 بشدة 

رقم  بيانات العناصر

 السؤال

 إدارة المعرفة 

 

 مشاركة المعارف 

 1 تنظم المؤسسة اجتماعات عمل و دورية لتبادل المعارف بين العاملين 5 4 3 2 1

 2 يتقبل الموظفون فكرة التشار  المعرفي ولا يحتكرونها كمصدر قوة لهم 5 4 3 2 1

 3 ستفادة من المعارف المخزنة ورقيا وإلكترونياتحرص المؤسسة على الا 5 4 3 2 1

 4 توفر المؤسسة بيئة عمل مريحة تشجع على تبادل المعارف 5 4 3 2 1

 5 لتبادل المعارفيستخدم الموظفون  تكنولوجيا المعلومات والاتصال  5 4 3 2 1

 استخدام المعارف والاستفادة منها

 6 القرارات  المختلفة في اتخاذتستخدم المؤسسة مصادر المعرفة  5 4 3 2 1

 7 توفر المؤسسة الظروف و الوسائل الملائمة لتطبيق المعارف الجديدة 5 4 3 2 1

 8 تعتمد المؤسسة على خبراء ذوي كفاءات عالية تطبيق المعرفة  5 4 3 2 1

 المنظمة المتعلمة

 9 .  والاستفادة منها يناقش الموظفون في المؤسسة الأخطاء بصراحة بهدف التعلم  5 4 3 2 1

 10 تمنح المؤسسة وقتا  كافيا للموظفين لتعلم أثناء العمل.     5 4 3 2 1

 11 يتم تشجيع الموظفين على إثارة أسئلة مختلفة بغض النظر عن موقعهم الوظيفي     5 4 3 2 1

 12 تتعاون المؤسسة مع الجهات الخارجية من أجل تبادل المنافع     5 4 3 2 1

 13 تمُكّن المؤسسة الموظفين من الحصول على المعلومات المطلوبة بسرعة وسهولة.      5 4 3 2 1

 14  تدعم المؤسسة  بشكل عام طلبات الموظفين بخصوص فرص التعلم و التدريب 5 4 3 2 1

 التمكين الإداري

  

 تفويض السلطة

 15  للقيام بوظائفهم تقوم المؤسسة بتفويض السلطات الكافية للموظفين 5 4 3 2 1

 16  تمنح إدارة المؤسسة الموظفين فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات 5 4 3 2 1

 17  يمنح مدير المؤسسة المرونة المناسبة للتصرف في أداء المهام المفوضة للموظفين 5 4 3 2 1

 18  هام المفوضة لهمتوفر المؤسسة مختلف المعلومات التي يحتاجها الموظفين لأداء الم 5 4 3 2 1

 19  تقوم المؤسسة بإرشاد الموظفين عند منحهم بعض الصلاحيات 5 4 3 2 1

 التدريب والتعلم

تتيح المؤسسة للموظفين فرصة التعلم واكتساب المعارف والخبرات الجديدة في  5 4 3 2 1

 مجال العمل  
 20 

 21  الكفاءة والمهارات توفر المؤسسة للموظفين دورات تدريبية لزيادة 5 4 3 2 1

 22  تسمح المؤسسة بالمشاركة في الندوات والمؤتمرات لتنمية المعارف 5 4 3 2 1

 23  تقوم المؤسسة بتدريب الموظفين قبل وبعد تكليفهم بالمهام الإدارية 5 4 3 2 1



 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 



 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 
 

Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

delegate 30 1 5 3.49 .145 .796 .634 

train 30 1 5 3.63 .154 .843 .710 

empowerment 30 1 5 3.55 .141 .770 .593 

Valid N (listwise) 30       

 

 

Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

share 30 1 5 3.75 .108 .591 .349 

Use 30 1 5 3.60 .131 .719 .516 

organization 30 1 5 3.59 .139 .764 .584 

Knowledge management 30 1 5 3.65 .115 .630 .396 

Valid N (list wise) 30       
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