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  ملخص البحث 

  ندى صارمالطالبة: 

داع الإداريالعنوان:  ة في تحقيق الإبـ ــة ( دور إدارة المعرفـ ة دراســـ الـ امج حـ ةبرنـ المي  الأغـذيـ العـ

  )واللجنة الدولية للصليب الأحمر

  2019عام                 الجامعة الافتراضية السورية                                                          

  معاذ الصباغإشراف الدكتور: 

وذلك من خلال معرفة  ،الإداريدور إدارة المعرفة في تحقيق الإبداع  معرفة تهدف هذه الدراســة إلى 

ة ــخيص المعرفـ ة، دور تشــ د المعرفـ ة، وتوليـ ة، وتخزين المعرفـ ة وتطبيق المعرفـ  في وتوزيع المعرفـ

في مدينة   العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمر  برنامج الأغذية  موظفي تحقيق الإبداع الإداري لدى

  . دمشق

ة  احثـ امـت البـ ــتخـدام كـل من ولتحقيق ذلـك، قـ اســ امقبـ اس إدارة المعرفـة 2014 ،يـاس (حلاق ريمـ ) لقيـ

العالمي   برنامج الأغذية  موظفو، حيث قام  ) لقياس الإبداع الإداري2010  ،ومقياس (جبر عبد الرحمن

 162بالإجابة على أسـئلة الاسـتبيان، وتم الحصـول على   عينة الدراسـة  للصـليب الأحمرواللجنة الدولية 

ــاليب الإحصــائية   ــتخدمت الباحثة عدداً من الأس ــة، وقد اس ــالح للدراس ــتبيان ص ــتخداماس برنامج   باس

SPSS  .لعرض وتحليل نتائج الدراسة  

لإدارة المعرفة ذو دلالة إحصـائية    تأثيروقد خلصـت الدراسـة إلى مجموعة من النتائج، أهمها، وجود  

تخزين  ،لأبعاد (تشـخيص المعرفةذو دلالة إحصـائية    تأثيروكذلك وجود   ،على تحقيق الإبداع الإداري

ة ة ،المعرفـ داع الإداري ،توزيع المعرفـ ا تبيّ  ،تطبيق المعرفـة) على تحقيق الإبـ أثيرن عـدم وجود بينمـ  تـ

  . لتوليد المعرفة على تحقيق الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية 

ــة بتقـديم مجموعـة من ال ــراك كـافـة أفراد   أهمهـا مقترحـات وانتهـت الـدراســ العـالمي   برنـامج الأغـذيـةإشــ

إدارة المعرفة  فيبكافة المســتويات الإدارية في دورات متخصــصــة   واللجنة الدولية للصــليب الأحمر

 مشاركةبالإضافة إلى ضرورة   ،بهدف التوعية والتدريب على ممارسات ونظم وبرامج إدارة المعرفة

ــليـب الأحمر   برنـامج الأغـذيـةين في الموظف ــلون لالعـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــ لمعلومـات التي يحصــ

  . عليها

  . الإبداع الإداري، إدارة المعرفة: يةالكلمات المفتاح
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Abstract:  

The aim of this study is to learn about the impact of knowledge Management 

in achieving managerial innovation by learning the impact of knowledge 

diagnosis, knowledge generation, knowledge storage, knowledge distribution 

and the application of knowledge in achieving managerial innovation among 

the employees of the World Food Programme and the International 

Committee of the Red Cross in Damascus. 

In order to achieve this, the researcher used (Rima Halak, 2014) scale to 

measure the knowledge management and (Jabr Abdel Rahman, 2010) scale to 

measure managerial innovation. The sample of this study answered the 

questionnaire and 162 questionnaires were obtained. The researcher used a 

number of statistical methods using the SPSS program to present and analyze 

the results of the study. 

The study found a number of results, the most important of which  is a 

statistically significant effect of knowledge management in achieving 

managerial innovation, as well as a statistically significant effect of 

dimensions (knowledge diagnosis, knowledge storage, knowledge 

distribution and application of knowledge) in achieving managerial 

innovation, while the absence of a statistically significant effect of knowledge 

generation in achieving managerial innovation. The study ended with a set of 

Proposals, the most important of which is involvement of the World Food 

programme and the International Committee of the Red Cross employees at 

all levels of management in specialized courses in knowledge management to 

raise awareness and training in knowledge management practices, systems 

and programs, as well as employees in those organizations should share the 

information they receive. 

 Keywords: knowledge management, managerial innovation. 
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  مقدمة البحث:  . 1-1

ــهد العالم اليوم مجموعة   ــتى مجالات الحياة يش  ،من التغيرات والتطورات والتحولات التي تؤثر في ش

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

التي ظهرت والتغيرات العلميـة والتكنولوجيـة ولابـدّ لهـا من أن تواكـب هـذه التطورات  ،هـذه التطورات 

ــكـل أفكـار ونمـاذج فكريـة تعبّ  اه إلىالأمر الـذي  ،ر عن تطور الفكر الإداريعلى شــ أهميـة  لفـت الانتبـ

عرفة ودورها في إتمام الأنشــطة وزادت معها أهمية الإبداع كضــرورة للبقاء ســواءً بالنســبة إدارة الم

ــرها ومقوماتها  ،للأفراد أو المنظمات أو المجتمعات  ــر في العملية الإبداعية يجد أنَّ عناصــ فالمتبصــ

كما تعُدُّ المعرفة من حيث   ،المعرفة هي المكون الأساسي وعصب العملية الإبداعيةولكن تبقى   ،عديدة

اسـية للعملية الإبداعية فبدون المعرفة   ،إدارتها وخلقها وتبادلها ووضـعها موضـع التطبيق الركيزة الأسـ

ل ــلوب عمـ اً وأســ اً فكريـ ه نمطـ داعي ولا يمكن جعلـ ل الإبـ العمـ اء بـ ا لا يمكن الارتقـ اتهـ ا  ،ومكونـ ومهمـ

ــعت لا يمكن أن يكتب  ــاس تطورت العملية الإبداعية وتوسـ ــتمرار إن لم تقم على أسـ لها البقاء والاسـ

 ،(مرعي ونجم   يمكن القول أنَّ المعرفة هي أســاس وجوهر التفكير الإبداعي  يوبالتال  ،معرفي واضــح

  . )2ص  ،2013

ــف عن واقع إدارة المعرفة في  ــة الكشــ ــوف تحـاول هذه الدراســ برنامج الأغذية من هذا المنطلق ســ

ــليـب  ــق الأحمرالعـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــ دور إدارة المعرفـة في تحقيق ومعرفـة  ،في مـدينـة دمشــ

  . اتين المنظمتينالإبداع الإداري في ه

  مشكلة وتساؤلات البحث:  . 1-2

ــيع الهامة في العمل الإداري لما له من تأثير إيجابي يعود بالنفع على  عدُّ يُ  الإبداع الإداري من المواضـ

ــم بــالتغيير التقني  المنظمــات والعــاملين فيهــا، وفي بيئــة عمــل المنظمــات غير الربحيــة التي تتســ

ــروري تطوير العمـل الإداري بمـا يتلاءم مع التطورات  ــبح من الضــ ــريع أصــ والتكنولوجي الســ

ك في ظـلا ا، وذلـ ــارعـة في عـالمنـ ة والمهـارات التي يمتلكهـا موظفو هـذه  لمتســـ الخبرات والمعرفـ

  المنظمات. 

دور إدارة المعرفة في  ما هو  :التالي  يمكن القول أنَّ مشــكلة البحث تتمثل بالتســاؤل الرئيســيبالتالي  و

 ،في مدينة دمشـق؟ برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب الأحمر  تحقيق الإبداع الإداري في 

  وينتج عن التساؤل الرئيسي التساؤلات البحثية التالية: 
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ــليـب الأحمر في مـا مـدى توافر إدارة المعرفـة  - ة للصــ دوليـ ة الـ المي واللجنـ في برنـامج الأغـذيـة العـ

 دينة دمشق؟ م

ــليـب الأحمر مـا مـدى توافر الإبـداع الإداري في  - في برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــ

 مدينة دمشق؟ 

 في تحقيق الإبداع الإداري؟ ما هو تأثير تشخيص المعرفة  -

 في تحقيق الإبداع الإداري؟ 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  -

ــليب الأحمر ما مدى تباين آراء موظفي   - تجاه تحقيق برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصــ

ومستوى   ،والمؤهل العلمي  ،والعمر  ،ا تبعاً للمتغيرات الديموغرافية (الجنسملديه  لإداريالإبداع ا

 وعدد سنوات الخبرة)؟  ،والمستويات الإدارية ،الدخل

  منهجية البحث:  . 1-3

ــفي التحليلي اعتمـدت  ــبـة هـذا المنهج مع طبيعـة  بحـث في إجراء ال البـاحثـة المنهج الوصــ نظراً لمنـاســ

ــف الظاهرة موضـــوع البحث وأهداف ال ، وتحليل بياناتها، وبيان العلاقة بين بحث ، وذلك بهدف وصـ

  مكوناتها، من خلال الاعتماد على جانبين أساسيين هما:

ــة على معـالجـة الجـانـب  في البـاحثـة اعتمـدت  النظري: الجـانـب )1  الكتـب  من عـدد  النظري للـدراســ

  ة، إضافةً إلى مواقع الإنترنت المتخصصة.بيالمحكمة، العربية منها والأجن والدوريات 

 ،استخدام مقياس (حلاق ريما الباحثة باستقصاء آراء عينة البحث من خلال  قامت  العملي: الجانب )2

وقد تم  ،) لقيـاس الإبداع الإداري2010 ،) لقيـاس إدارة المعرفة ومقيـاس (جبر عبـد الرحمن2014

ــتخدام البرنامج ذلك  ــتبانة على عينة البحث ثم تحليل ومعالجة البيانات باسـ من خلال توزيع الاسـ

  ).SPSS(الإحصائي 

  

  

  



4 
 

  الدراسات السابقة:  . 1-4

  الدراسات السابقة: أولاً: 

  الدراسات العربية:  .1

  الدراسة الأولى: 

الإداري: دراســة ميدانية ) بعنوان (مســاهمة إدارة المعرفة في تنمية الإبداع  2016،دراســة (شــعباني

  بمؤسسة سوناطراك مديرية الصيانة "بسكرة")

- مديرية الصـيانة –هدفت هذه الدراسـة إلى التعرف على مسـتوى إدارة المعرفة بمؤسـسـة سـوناطراك  

مديرية –سـوناطراك   بمؤسـسـةبسـكرة، وكذلك التعرف على مسـتوى الإبداع الإداري لدى الموظفين  

حيث تكوّن مجتمع الدراســـة من جميع العاملين لدى مديرية الصـــيانة بمؤســـســـة بســـكرة،  -الصـــيانة

ــوناطرا ــة   35عامل، تم اختيار عينة تتألف من    205ك والبالغ عددهم  س عاملاً، وقد توصــلت الدراس

تقطاب الأفراد :  لنتائج أهمها تقطاب المعرفة في تنمية الإبداع الإداري من خلال اسـ اهمة توليد واسـ مسـ

ة ودعم  اليـ ارات العـ اع ـلذوي الخبرات والمهـ ل وتفـ ــين طرق العمـ دة التي تتعلق بتحســ ديـ ار الجـ ل لأفكـ

الأفراد لإيجاد الحلول وتوليد الأفكار وتطبيق المعارف الجديدة في العمل والإشـراف والبحث العلمي، 

ــر وتخزين المعرفـة في تنميـة الإبـداع الإداري من خلال توزيع المعرفـة على  وكـذلـك مســــاهمـة نشــ

اخ ملائم ا وتوفير منـ ادة منهـ ــتفـ انـات والمعلومـات للاســ البيـ ادل المعرفـة  العـاملين وتزويـد العـاملين بـ لتبـ

  ضمن المديرية. 

  الدراسة الثانية: 

) بعنوان (دور إدارة المعرفة في تحقيق الإبداع: دراســة تحليلية لآراء 2013،  ؛ ونجمدراســة (مرعي

  )الموصلبالتقني عينة من التدريسيين في المعهد 

، حيث تكوّن مجتمع هدفت هذه الدراســة إلى معرفة طبيعة العلاقة والتأثير بين إدارة المعرفة والإبداع

مدرسـاً، تم اختيار عينة   310موصـل والبالغ عددهم  الدراسـة من جميع المدرسـين في المعهد التقاني بال

مدرس، وقد توصـلت الدراسـة لنتائج أهمها: كان بعد تطبيق المعرفة أكثر الأبعاد تواجداً   30تتألف من 

ــل، ووجود علاقـة ارتبـاط قويـة بين إدارة المعرفـة والإبـداع، وكـذلـك وجود  في المعهـد التقـاني بـالموصــ

أثير ا تبيّن أنَّ  تـ داع، كمـ ة لإدارة المعرفـة في تحقيق الإبـ داع في  58.6ذو دلالـة إحصــــائيـ % من الإبـ
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وقد تضــمنت الدراســة عدداً من المقترحات أهمها: المعهد التقاني بالموصــل يعود إلى إدارة المعرفة، 

ــاركة في المعلومات والأفكار الحديثة ومكافأة المبدع ، وكذلك تطوير ينالتأكيد على مبدأ التعلم والمشــ

ة  ة الفرديـ ام للمشـــــاركـ د الأدوار والمهـ ديـ داع وتحـ ة والإبـ ة في المعرفـ البرامج التي تتبنى المشـــــاركـ

 والجماعية في برنامج إدارة المعرفة. 

  الدراسة الثالثة: 

) بعنوان (إدارة المعرفة وتأثيرها على ممارســــة الإبداع الإداري كما يراها 2010، دراســــة (الطيار

  في وزارة الصحة العراقية)العاملون 

إدارة المعرفة على ممارســة الإبداع الإداري في وزارة الصــحة   تأثيرهدفت هذه الدراســة إلى معرفة 

العراقية ومؤســســاتها في محافظة بغداد، حيث تكوّن مجتمع الدراســة من جميع المدراء الإداريين في 

ــات الصــحية الحكومية الإدارات العليا والوســطى والتنفيذية والموظفين في مركز  ــس الوزارة والمؤس

ــة   375التابعة لها في محافظة بغداد، تم اختيار عينة تتألف من   ــلت الدراسـ موظف ومدير، وقد توصـ

لنتائج أهمها: كان مسـتوى تطبيق إدارة المعرفة في المؤسـسـات الصـحية العراقية بمسـتوى متوسـط، 

لصحة ومؤسساتها الصحيّة بدرجة متوسطة، وكذلك كان مستوى ممارسة الإبداع الإداري في وزارة ا

كما تبينّ وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصـــائية بين إدارة المعرفة ومســـتوى الإبداع الإداري في 

المؤسـسـات الصـحيّة العراقية، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية في اتجاهات المبحوثين لأبعاد 

لعمر، والمؤهل العلمي) ووجود فروق ذات دلالة إحصائية إدارة المعرفة تعُزَى لمتغيرات (الجنس، وا

وقد تضـــمنت الدراســـة عدداً من المقترحات لمتغيرات (المســـمى الوظيفي، وعدد ســـنوات الخدمة)، 

ــة الإبداع الإداري من  أهمها: تشـــجيع الموظفين على الابتعاد عن الروتين في تأدية مهامهم وممارسـ

آت للأف افـ ديم الحوافز والمكـ دعينخلال تقـ دوات وورش حول إدارة راد المبـ د دورات ونـ ك عقـ ذلـ ، وكـ

  المعرفة وتشجيع روح المجازفة. 

  الدراسة الرابعة: 

ديري 2006،درويشدراســـــة ( دى مـ داع الإداري لـ ا في تحقيق الإبـ ة ودورهـ ) بعنوان (إدارة المعرفـ

  .)فروع البنوك العاملة في فلسطين
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ة دور إدارة  دراســـــة إلى معرفـ دى مـديري فروع هـدفـت هـذه الـ داع الإداري لـ ة في تحقيق الإبـ المعرفـ

العاملة في فلســطين ، حيث تكوّن مجتمع الدراســة من جميع مدراء البنوك  البنوك العاملة في فلســطين

ــة لنتائج أهمها:   129، تم اختيار عينة تتألف من مديراً   140البالغ عددهم  مدير، وقد توصــلت الدراس

توى الإبداع الإداري لد  طين مرتفعاً جداً، وكذلك أهمية كان مسـ ى مديري فروع البنوك العاملة في فلسـ

ــاهمتها في نشـــر الوعي وتحقيق أهداف البنك،  إدارة المعرفة في العمل الإداري في تلك البنوك ومسـ

م في تحقيق الإبداع هكما أظهرت الدراسـة أنَّ تطبيق إدارة المعرفة في البنوك العاملة في فلسـطين يس ـ

وقد تضــمنت الدراســة عدداً من المقترحات أهمها: ضــرورة المشــاركة الفاعلة في زّزه،  الإداري ويع

، ومنح مـديري الفروع المعرفـة من خلال العمـل على رفع كفـاءة مـديري الفروع وجميع العـاملين فيهـا

مزيداً من الاســـتقلالية والمرونة لاســـتخدام ما لديهم من معرفة وإمكانات إبداعية في حل المشـــكلات 

  تي تواجههم في العمل.ال

  الدراسات الأجنبية:   .2

  : الأولىالدراسة 

ة (  Knowledge Management Practices in Zambian) بعنوان (Kabilwa, 2018دراسـ

Higher Education: An Exploratory Study of Three Public Universities(  

سـات التعليم العالي في زامبيا بغرض  ة إلى تحديد ممارسـات إدارة المعرفة في مؤسـ هدفت هذه الدراسـ

، حيث تكوّن مجتمع الدراسـة من موظفي أكبر ثلاث جامعات في معرفة حالة وقدرات هذه المؤسـسـات 

ة ار عينـ د تم اختيـ ا، وقـ ألف من  زامبيـ  ـ 103تتـ د توصـــ لـت مـدير إداري يعملون في هـذه الجـامعـات، وقـ

الدراسـة لنتائج أهمها: وجود علاقة ارتباط ضـعيفة موجبة (طردية) بين سـياسـات واسـتراتيجيات إدارة  

المعرفة والحصـول على المعرفة، وكذلك وجود علاقة ارتباط متوسـطة موجبة (طردية) بين سـياسـات 

ــطة موجبة ــتراتيجيات إدارة المعرفة والتدريب والمراقبة، ووجود علاقة ارتباط متوسـ (طردية)   واسـ

ذو دلالة إحصــائية لســياســات   تأثيربين ســياســات واســتراتيجيات إدارة المعرفة والاتصــال، ووجود  

ــال،   ــول على المعرفـة والتـدريـب والمراقبـة والاتصــ ــتراتيجيـات إدارة المعرفـة على الحصــ وقـد واســ

ياسـات  ة عدداً من المقترحات أهمها: إدخال إدارة المعرفة في الجامعات من خلال السـ تضـمنت الدراسـ

 والحوافز والاتصالات والتدريب والتوجيه. 
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  الدراسة الثانية:  

 The Role of Knowledge Management in Achieving) بعنوان (Aree, 2015(دراسة  

Managerial Innovation( 

الإداري لدى العاملين في كلية  الإبداعهدفت هذه الدراســـة إلى معرفة أهمية إدارة المعرفة ومســـتوى  

ة في العراق الإدارة والاقتصـــــاد  ك معرفـ ذلـ أثير، وكـ ة  تـ داع الإداري في كليـ ة على الإبـ إدارة المعرفـ

ة الإدارة  الإدارة والاقتصــــاد، حيـث تكوّن مجتمع الـدراســــة من جميع الموظفين والإداريين في كليـ

إداري وموظف يعملون في كلية الإدارة والاقتصــاد،   100والاقتصــاد، وقد تم اختيار عينة تتألف من  

ــة لنتائج أهمها: وجود   علاقة ارتباط ضــعيفة موجبة بين إدارة المعرفة والإبداع وقد توصــلت الدراس

معنوي ذو دلالة إحصــــائية لإدارة المعرفة على الإبداع الإداري، كما تبيّن أنَّ   تأثيرالإداري، ووجود  

تضــــمنت الدراســــة عدداً من المقترحات  % من الإبداع الإداري يعود إلى إدارة المعرفة، وقد   21.9

ــاح الم ــرورة إفســ ــجيع نموهـاأهمهـا: ضــ ، وتبـادل المعرفـة جـال من قبـل الإدارة لتوليـد المعرفـة وتشــ

ومشاركتها من قبل أصحاب الكفاءات والخبرة الجيدة، وكذلك نشر ثقافة الإبداع الإداري لدى العاملين 

ــاركة  ــجيعهم على الإبداع ومش ــاد وفتح دورات تدريبية للعاملين من أجل تش في كلية الإدارة والاقتص

  منية لديهم.المعرفة الض

  : الثالثةالدراسة 

ــة  وان ((Trevor, 2014دراســــ نـ عـ  An Evaluation of Knowledge Management) بـ

Practices in Non-Profit Community Services Organizations in Australia( 

ة ة إدارة المعرفـ اليـ دى فعـ دراســـــة إلى تقييم مـ ذه الـ ت هـ دفـ ل التي تؤثر على إدارة   ،هـ د العوامـ ديـ وتحـ

ــات إدارة المعرفة في منظمات الخدمات المجتمعية غير الربحية  ،المعرفة ــافة إلى تقييم ممارس بالإض

ــتراليـا ــة من موظفي المنظمـات غير (منظمـات المجتمع المـدني) في أســ ، حيـث تكوّن مجتمع الـدراســ

ــتراليا، وقد تم اختيار عينة تتألف م منظمة غير ربحية   89موظف يعملون في   538ن  الربحية في أسـ

ــة لنتائج أهمها: كانت فعالية إدارة المعرفة  في منظمات الخدمات في أســـتراليا، وقد توصـــلت الدراسـ

ــتوى مقبول ــتراليا بمس  تأثير، وكذلك وجود  المجتمعية غير الربحية (منظمات المجتمع المدني) في أس

هيكل التنظيمي والبنية الاجتماعية على ممارســات إدارة ذو دلالة إحصــائية لمشــاركة المعلومات وال

، ووجود علاقة ارتباط قوية موجبة في منظمات الخدمات المجتمعية غير الربحية في أسترالياالمعرفة 
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ــات إدارة المعرفة  ــالات الإدارية والبنية الإدارية من جهة وممارسـ في منظمات (طردية) بين الاتصـ

ــة عدداً من المقترحات أهمها: ،  حية في أســـترالياالخدمات المجتمعية غير الرب ــمنت الدراسـ وقد تضـ

تحسـين مسـتوى إدارة المعرفة في منظمات المجتمع المدني في أسـتراليا، وكذلك الترويج ودعم أنشـطة 

  إدارة المعرفة، وتشجيع التواصل من أجل تبادل وتنمية المعرفة. 

  التعليق على الدراسات السابقة:  

ــات  ــابقـة  تنـاولـت الـدراســ إدارة المعرفـة على الإبـداع الإداري في منظمـات خـدميـة مختلفـة  تـأثيرالســ

أظهرت الدراســات وجود  د وق ،منظمات المجتمع المدني. الخ) ،مؤســســات التعليم العالي ،(مصــارف

ــات أنَّ أهم  ،لإدارة المعرفـة في تحقيق الإبـداع الإداري في هـذه المنظمـات  تـأثير كمـا أظهرت الـدراســ

  عامل لتحقيق الإبداع الإداري هو إدارة المعرفة ضمن هذه المنظمات. 

الباحثة بدراســتها ضــمن قامت التي   اختيار الأبعاد اســتفادت الباحثة من الدراســات الســابقة في وقد 

كما اســــتفادت الباحثة من الدراســــات الســــابقة في تجهيز وإعداد الإطار  ،للبحث  الدراســــة الميدانية

  . النظري للبحث 

 نقاط التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:  

الدراسـات السـابقة بالنسـبة معظم  نقاط التشـابه: اعتمدت الدراسـة الحالية نفس الأبعاد التي اعتمدتها   -

كما تم تطبيق الدراسـات السـابقة في منظمات خدمية   ،إلى متغيري إدارة المعرفة والإبداع الإداري

 لية. مختلفة كان إحداها منظمات المجتمع المدني التي كانت ميدان تطبيق للدراسة الحا

نقاط الاختلاف: تم إجراء الدراسـة الحالية في مدينة دمشـق فيما كانت الدراسـات السـابقة في دول  -

ة ة مختلفـ ة وأجنبيـ ة العمـل الإداري في  ،عربيـ اً نظراً لاختلاف بيئـ الي يختلف التطبيق كليـ التـ وبـ

العمل في   عن بيئات  مدينة دمشــــقفي  برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصــــليب الأحمر

  الدول الأخرى. 

إدارة المعرفة على الإبداع الإداري في   تأثيرســوف تقوم الباحثة من خلال الدراســة الحالية بدراســة و

"على حد علم  وتعد هذه الدراسـة ،برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب الأحمر في دمشـق

وهذا ما يعد قيمةً   ،هاتين المنظمتين  مدينة دمشــــق عنالتي تجري في  الدراســــات   أوائل من  الباحثة"

  مضافةً للبحث. 
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 أهداف البحث:  . 1-5

" إلى تحقيق الأهداف دور إدارة المعرفة في تحقيق الإبداع الإداريتســعى الباحثة من خلال دراســة "

  التالية: 

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

 في مدينة دمشق. للصليب الأحمر 

د  - ة دور تحـديـ اد إدارة المعرفـ ة( أبعـ ــخيص المعرفـ ة ،تشــ د المعرفـ ة ،توليـ توزيع  ،تخزين المعرفـ

 في تحقيق الإبداع الإداري.  تطبيق المعرفة) ،المعرفة

ــائيـة في آراء موظفي   تحـديد  - برنامج الأغذية العـالمي مدى وجود فروق جوهرية ذات دلالة إحصــ

ب الأحمر  ــليـ ة للصــ دوليـ ة الـ داع الإداريواللجنـ ديه حول الإبـ ة م ـلـ ديموغرافيـ اً للمتغيرات الـ ا تبعـ

ــتوى الـدخـل، ــتويـات الإداريـة (الجنس، والعمر، والمؤهـل العلمي، ومســ ــنوات  ،والمســ وعـدد ســ

 . الخبرة)

  فرضيات البحث:  . 1-6

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

  الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية: 

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

- HO 1-2 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتوليد المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري :  

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

- HO 1-4لة إحصائية لتوزيع المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري. : يوجد تأثير ذو دلا  

- HO 1-5 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتطبيق المعرفة على تحقيق الإبداع الإداري :  

- HO 2:  ة في آراء المي موظفي توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــــائيـ ة العـ برنـامج الأغـذيـ

ب الأحمر  ــليـ ة للصــ دوليـ ة الـ ة تجـاه تحقيق الإب ـواللجنـ ديموغرافيـ اً للمتغيرات الـ داع الإداري تبعـ

ــتوى الـدخـل، ــتويـات الإداريـة (الجنس، والعمر، والمؤهـل العلمي، ومســ ــنوات والمســ ، وعـدد ســ

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

- HO 2-1 ــائيـة في آراء برنـامج الأغـذيـة العـالمي موظفي  : توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــ

ــليـب الأحمر  اً للمتغير الـديموغرافي م ـتجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهواللجنـة الـدوليـة للصــ ا تبعـ

  الجنس. 



10 
 

- HO 2-2  ــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي : توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــ

ــليـب الأحمر والل اً للمتغير الـديموغرافي م ـتجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهجنـة الـدوليـة للصــ ا تبعـ

  العمر.  

- HO 2-3  ــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي : توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــ

ــليـب الأحمر  اً للمتغير الـديموغرافي م ـتجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهواللجنـة الـدوليـة للصــ ا تبعـ

  المؤهل العلمي. 

- HO 2-4  ــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي : توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــ

ــليـب الأحمر  اً للمتغير الـديموغرافي  ام ـع الإداري لـديهتجـاه تحقيق الإبـداواللجنـة الـدوليـة للصــ تبعـ

  مستوى الدخل. 

- HO 2-5  ــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي : توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــ

ــليـب الأحمر  اً للمتغير الـديموغرافي م ـتجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهواللجنـة الـدوليـة للصــ ا تبعـ

  . المستويات الإدارية

- HO 2-6  :  ــائيـة في آراء موظفي برنـامج الأغـذيـة العـالمي توجـد فروق جوهريـة ذات دلالـة إحصــ

ــليـب الأحمر  اً للمتغير الـديموغرافي م ـتجـاه تحقيق الإبـداع الإداري لـديهواللجنـة الـدوليـة للصــ ا تبعـ

 عدد سنوات الخبرة. 

 أهمية البحث:  . 1-7

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

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

ح دور إدارة المعرفـة في تحقيق الإبـداع  تـأمـل البـاحثـةالأهميـة العمليـة:  ــّ ــائيـة توضــ تقـديم نتـائج إحصــ

ــاعد  ،يالإدار ــيـات تســ ــافةً إلى تقـديم مقترحات وتوصــ برنامج الأغذية العـالمي واللجنـة الدوليـة إضــ

  . املديهالإبداع الإداري  وتنمية في مدينة دمشق على تحقيقللصليب الأحمر 
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 متغيرات البحث:  . 1-8

استعرضت الباحثة كافة الدراسات السابقة وقد اختارت المتغيرات التالية لملائمتها مع طبيعة الدراسة 

  ومتطلبات البحث:  

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

 تشخيص المعرفة - 

 توليد المعرفة - 

 تخزين المعرفة - 

 توزيع المعرفة - 

 تطبيق المعرفة - 

o  :الإبداع الإداريالمتغير التابع  
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  نموذج البحث المقترح:  . 1-9

  

  

  الإبداع الإداريالمتغير التابع:                               المتغير المستقل: إدارة المعرفة                                      

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  ةبالاعتماد على الدراسات السابق المصدر: من إعداد الباحثة

  

 تʧȄʜʵ الʺعʛفة 

 تʨلʙʽ الʺعʛفة

 تʨزȄع الʺعʛفة

 تʟʽʵʷ الʺعʛفة 

  تȘʽʰʢ الʺعʛفة

 ȑاع الإدارʙالإب 
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  : البحث حدود . 1-10

  2019 حدود زمانية: )1

 العالمي واللجنة الدولية للصـليب الأحمر  الأغذية  برنامجإجراء هذه الدراسـة في  تم  حدود مكانية: )2

  . دمشقفي مدينة 

  : البحث مصطلحات . 1-11

"كــل العمليــات المتعلقــة بتوليــد المعرفــة  : )Knowledge Management( إدارة المعرفــة -

ــة، وذلك من  ــسـ ــاركتها بين الأفراد وتطبيقها بغرض تحقيق أهداف المؤسـ وتخزينها ونقلها ومشـ

  . )11، ص 2016شعباني، ( المعرفة المتوفرة للجميع"خلال إتاحة موارد 

اســــتخدام الموظف المهارات الشــــخصــــية   :)Managerial Innovation( الإبداع الإداري - 

ــكلة إدارية تواجه  ــله إلى حلول ابتكارية لمشـ ــاليب إدارية جديدة توصـ ــتنباط أسـ الإبداعية في اسـ

المشــكلة بالاعتماد على التحليل الهادف والجهد مصــلحة التنظيم أو تصــورات جديدة لمعالجة تلك 

الإبداعي المنظم الذي يتصــل بالإدراك الحســي القائم على التحليل المنطقي والاختيار والتجريب 

  . )370ص  ،2010 ،(القحطاني والتقويم
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  لثاني الفصل ا

  النظري للبحثالإطار  

  رئيسيين: يحتوي هذا الفصل على مبحثين 

 إدارة المعرفة المبحث الأول:  .1

 الإبداع الإداريالمبحث الثاني:  .2
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  المبحث الأول 

  إدارة المعرفة 

  

ــهـدت تطوراً ملحوظـاً في  ــنوات الأخيرة، تعُـدُّ إدارة المعرفـة من أحـدث المفـاهيم الإداريـة التي شــ الســ

باعتبارها عاملاً مهماً من عوامل النجاح لكل المؤســــســــات في القطاعين العام والخاص، واليوم تعُدُّ 

ــين جودة  ــات بهدف تحســ ــســ إدارة المعرفة منهجاً علمياً متكاملاً يهدف إلى تطوير الأداء في المؤســ

  . )571ص  ،2015 ،(الطحاينة والخالدي المنتجات أو الخدمات 

ر مصـطلح إدارة المعرفة مصـطلحاً حديثاً، إلا أنَّ إدارة المعرفة في مضـمونها مفهوم قديم وقيمة ويعتب

حرصت عليها الحضارات عبر عصور التاريخ المختلفة، لذا فإنَّ تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسات 

عة نحو تعزيز مكانتها وإمكاناتها وقدراتها التنافس ـ ية المعاصـرة قد فتح لها آفاقاً واسـ ية، لأنَّها أداة تنافسـ

 ،2012  ،(بوركوة  فاعلة تسـاعد المؤسـسـات المعاصـرة على الدخول في عصـر المعرفة والمعلوماتية

   ). 2ص 

 مفهوم المعرفة:   . 2-1

 إلى الاقتصـاد  المنظمات  تلك تحويل في مسـاهماتها مع الأعمال منظمات  نجاح في المعرفة دور تنامى

 الفكري والمعرفي المال رأس على يؤكد  والذي المعرفة باقتصـــاد  يعرف بات  الذي الجديد  العالمي

ــرية، القدرات  خلال من التنافس وعلى ــلاً  البشـ ــم دورها عن فضـ إلى  المنظمات  تحول في الحاسـ

 بيئتها في الســــريع التغير مع لتتكيف المنظمة في الجذري التغيير تحدث  التي معرفية، مجتمعات 

  . )14، ص 2011(الزطمة، 

 الفʶل الʰاني 

 ʖʲʮلل ȏʙʢʹار الʟالإ  
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  ، مما يعني أنَّ ما يتعلق بسياق الأعمال التجاريةالقدرة على التجميع إحدى الخصائص المعرفية فيوتعُدُّ  

ما يكون هناك أخصائيون   لهذه الحقيقة، عادةً  لكل فرد قدرة محدودة على اكتساب المعرفة ونتيجةً 

  . ديهم درجة عالية من المعرفة فيما يتعلق بمجال محدد يكون لمنظمة المحددون داخل 

 ويمكن القول بأن اكتســــاب المعارف واســــتخدامها فيما يتعلق بالأصــــول التكنولوجية الجديدة يرتبط

ــأ عن التفاع ــمنية والدراية الفنية، وهذا يعني أن المعرفة تنشـ ــول بالمعرفة الضـ ل بين الأفراد والأصـ

  ). Hernandez, 2015, p. 42( التكنولوجية في العمليات الروتينية

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

ويرجع ذلك إلى أن استخدام المعرفة مدمج في العديد من العناصر الثابتة  ،تناقش استخدام المعرفة

وفي الوقت   ،عن استخدامها  مشاركة المعرفةفصل    فعلى سبيل المثال، سيكون من المعقد جداً   ،الأخرى

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

 إلى جنب مع الموارد التنظيمية حيث يتم تضمين المعرفة. وجنباً مدمجة   شغيليةالت

(الداخلية والخارجية على السواء) له علاقة   رفةخلق المع ، فإنَّ المعرفةوكما ورد في بداية قسم إدارة 

لية أمر  بنشر هذه الأصول المعرفية بفعا الذي يسمح فعلاً  المعرفةاستخدام  غير أنَّ  ،مباشرة بالابتكار

ً   ،بالغ الأهمية أيضاً  استخدام الموارد    وبهذه الطريقة، ليس من المهم فقط إنشاء موارد معرفية ولكن أيضا

  ). Hernandez, 2015, p. 20-21( الصحيحة عند الحاجة وتوعية الأفراد بها

المجال  هذا في والباحثين الكتاب  بتنوع المعرفة لمفهوم الموضـــحة التعريفات  وتنوعت  تعددت وقد 

، ص 2011دقيق (الزطمة،  بشـــكل المعرفة لمفهوم عليه متفق محدد  تعريف إلى التوصـــل يتم ولم

14( .  

ــين،   والقواعـد  والأفكـار المفـاهيم من ) المعرفـة بـأنَّهـا "مزيج25ص  ،2007وقـد عرف (يـاســ

 ممتزجـة معلومـات " :عن عبـارة هي آخر بمعنى أي والقرارات، الأفعـال التي تهـدي والإجراءات 

ــها يعمل التي والقيم والحقـائق والأحكـام بالتجربة ــمح فريد  كتركيب  بعض  مع بعضــ  للأفراد  يســ

  التغيير".   وإدارة أوضاع جديدة بخلق والمنظمات 
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ــمـة وآخرون،  أنَّهـا "معنيـة14، ص 2008بينمـا عرف (قواســ العلاقـات  ) المعرفـة بـ التي  والروابط بـ

ــور إلى منها ترجمته يتم وما المعلومات، بين تربط ــات  خلال من ذهنية صـ  والتجارب  الممارسـ

  عنها".  والخبرات الناجمة

  أنواع المعرفة:   . 2-2

  ) المعرفة إلى: 5، ص 2012كوة، (بور صنفّ

  : (الكامنة) المعرفة الضمنية )1

املة وقد تكون غير مكتوبة وتنعكس على السـلوك، فهي  وهي المعرفة المخفية، وتتضـمن العمليات الشـ

حصـيلة المهارات الموجودة في عقل كل فرد، والتي من الصـعب نقلها أو تحويلها للآخرين، وليس من 

تيلاء عليها، ولكن يمكن السـي هل فهمها كعملية التعبير عنها بكلمات لا نسـتطيع الاسـ طرة عليها من السـ

 خلال العمليات العقلية. 

وتمثل المعرفة الضــمنية العادات والتقاليد والثقافة، فهي حصــيلة العمليات العقلية التي تتم داخل عقل 

الإنسان، لذلك من الصعب إدارة مثل هذه المعرفة والتحكم فيها لأنَّها موجودة في رؤوس مالكيها فقط، 

  ممارسات الخاصة. ويمكن استشارتها من خلال بعض ال

ــة  ــمنيـة إلى ظـاهريـة عن طريق الملاحظـة والممـارســ وعليـه من الممكن تحويـل بعض المعرفـة الضــ

ــات إلى اتباع نظام  ــس ــرات وكتيبات لتصــبح معلومات، ولذلك تلجأ بعض المؤس العملية وتدوينها بنش

  حوافز تشجع به الأفراد على تقاسم المعرفة واستخدام معرفة الآخرين. 

  الظاهرة (الصريحة): المعرفة  )2

ــغوطة،  ــرطة المضــ ــيف مثل الكتاب والأشــ تتعلق بالمعلومات الظاهرة الموجودة والمخزنة بالأرشــ

وباســــتطاعة الجميع الوصــــول إليها واســــتخدامها ويمكن تقاســــمها من خلال الأدوات والمؤتمرات 

 الخ.  .واللقاءات والكتيبات.

ــبـب في ذلـك إلى محـدوديـة قـدرتـه على  ــان يعرف أكثر ممـا يقول، وقـد يعود الســ وهـذا يؤكـد أنَّ الإنســ

التعبير بكلمات محددة وواضــحة عن المعلومات والمعارف المختزلة داخل العقل البشــري خاصــةً إذا 

  كانت المعرفة تتعلق بمهارة فنية مثل التقنيات. 
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رغبة الفرد بالمحافظة على المعلومات، ولعلنا في هذا السـياق   وقد يعود السـبب إلى السـرية النابعة عن

ــارة إلى  ــمنيـة والمعرفة الظـاهرة، ولا مجـال لتحقيق ذلك إلا عن طريق الإشــ نفرّق بين المعرفة الضــ

هذا فيما يتعلق بالمعرفة الظاهرية،  ،أفكار واضـحة ومحددة يمكن نقلها وترميزها يتعامل معها الجميع

منية حدسـية وفنية وتقنية من الصـعب التعبير عنها لفظياً وهي أيضـاً فردية يمتلكها بينما المعرفة الض ـ

ــالها للآخرين وهي من الممتلكات التي تحافظ عليها  ــعب إيصـ ــون والخبراء، وبالغالب يصـ المختصـ

  المؤسسة لكسب الميزة التنافسية. 

  خصائص المعرفة:   . 2-3

  الذاتية: )1

 الذي يتعاطى الشـخص  بخلفية بعمق رتتأث فإنها وبذلك والمعلومات  الإنسـان تفاعل نتاج هي المعرفة

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

 سـيخضـع بالتأكيد  منها معرفة لاسـتخراج وتفسـيرها المكونات  هذه وتأويل المعلوماتية مكوناتها أدق

 شــخص آخر قبل من قراءتها لدى جديدة معرفة وابتكار توليد  يمكن وبالتالي الشــخصــية للمؤثرات 

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

ص   ،2011 ،(الزطمة  وغيرها والنفســية الفكرية المؤثرات  فيه تختلف لآخر ســياق من تختلف ربما

21( . 

 القابلية للانتقال: )2

ً  يجرب  المثال قد  سـبيل على عمله في فالشـخص  للعيان، ظاهرة المعرفة في الخاصـية هذه إن لوبا  أسـ

 ً ً  يفكر فإنه ذلك في نجح فإذا ما مهمة تنفيذ  في معينا  مهمة إلى هذه المعرفة نقل إمكانية في تلقائيا

ــيء تقوم والمنظمات  أخرى، ــه بالش  بين البناءة ونقل المعرفة الناجحة تجاربها تعميم تحاول إذ  نفس

  .)21ص  ،2011 ،(الزطمة أقسامها أو فروعها أو مواقعها

 الطبيعة المضمرة: )3

 وبالتالي آخر، مكان الورق أو على وليس الإنسـان عقل من تتولد  المعرفة أن بالنا عن يغيب  ألا يجب 

 تتم عندما إذ  العملية ثمرة لهذه أو كنتيجة ولا كعملية المعرفة متابعة أو ملاحظة الســـهل من فليس

ً  يخرجه صــاحبه لا وقد  العقل في يختزن المعرفي الناتج فإن وتنتهي المعرفة عملية  يخرج أو مطلقا

 الأهمية في غاية للمعرفة هذه الخاصـية فهم إن .الزمن من فترة بعد  معين بشـكل يخرجه أو منه جزءاً 
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تخراج الأسـاليب  ولتحديد  المعرفة إدارة برامج لنجاح  المضـمرة المعرفة هذه من الممكن الملائمة لاسـ

 .)21ص  ،2011 ،(الزطمة

 التعزيز الذاتي: )4

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

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

 ،(الزطمة  منهما كلٍ  جديدة لمعرفة قيمة سـتضـيف بينهما المعرفية المشـاركة أن ذلك من أكثر والمتوقع

 .)22ص  ،2011

 الزوال: )5

ــت  وأهميتها المعرفة قيمة إن ــة هي بل الزمن مع ثابتة ليس  مع مرور والزوال بل لا للتغير عرض

ــيما الوقت  ــباق مفتوحة بيئة في وتنافس تعمل التي الأعمال مجال في لاس ــين في بين والس  المتنافس

 منظمة أعمال تمتلكه ما قيمة تنهى أن يمكن إضــافية تقنيات  واختراع الجديدة التقنيات  امتلاك مجال

 .)22ص  ،2011 ،الزطمة كبيرة وربحية عالية تنافسية ميزة خلاله من وتحقق ما

 اللحظية: )6

ً  تعني لا أنها كما العشـوائية أبداً  تعني لا للمعرفة الخاصـية هذه  بسـبب  إدارة المعرفة إمكانية عدم أيضـا

 ما شــيئاً  إن المؤكد عندئذ  ومن المعرفة لتوليد  المناســب  المناخ تهيئة هو المطلوب  إذ  الخاصــية هذه

 .)22ص  ،2011 ،الزطمة فائدته مدى أو بتوقيته بالضبط نجزم أن دون سيتولد 

 التجديد والاستمرارية: )7

 وهذه جديدة معرفة والابتكار لتتولد بالإبداع جديدة معرفية معطيات  مع وتتفاعل تتراكم فالمعرفة

 ،الزطمة والتجدد  الاســــتمرارية يعطيها خاصــــية ما وهذا والأحداث  المعطيات  مع تتفاعل بدورها

  .)22ص  ،2011

  مفهوم إدارة المعرفة:  . 2-4

ً  الحديثة العلمية الميادين من المعرفة إدارة تعد    بها عترفت لم إذ  التطبيقي، المســتوى ولاســيما نســبيا

 الســريعة البيئية التغيرات  ومواجهة ورغباتهم، الزبائن حاجات  ةتلبي اءجرّ  نإلا م  الأعمال منظمات 

ــتراتيجية والأهداف والوظيفية التنظيمية الهياكل في النظر إعادة من ذلك وما يتطلب  ــد  الاسـ  بقصـ

 لتقانة المعلومات  المتزايد  الاســـتخدام بالســـوق وإن المتعلقة تلك ولاســـيما التغيرات، مع تلك التأقلم
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 على التحدي مقتصـراً  يعد  فلم المعرفة، إدارة نشـوء على حفزت  التي العوامل أهم هو والاتصـالات 

ة في بـل افهـا،ولأهـد  للمنظمـة المعلومـات  إيجـاد   المتوافرة لإيجـاد  المعلومـات  خلال البحـث  كيفيـ

   . ) 28، ص 2011(الزطمة، ة فائد  الأكثر المعلومات 

  ومشاركتها  حيازتهامن أجل إنشاء أصول معرفية و رفةإدارة المع ينشط أدائها من خلالإن المنظمة 

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

في المنظمة. وفي الوقت نفسه، يتعين إدماج هذه الموارد في  كمورد  تزيد من مجموعة المعارف 

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

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

  من شأنها  ة للشركة التيكيإعادة تكوين الموارد على القدرات الدينامي فيالسوق. وتعتمد هذه القدرة 

 .  ل قدرة الشركة على تغيير إجراءاتها وأنشطتهايتسه

وبالتالي، يمكن القول بأن هناك تبعية متبادلة بين الموارد والقدرات عندما تهدف إلى تحقيق ميزة  

ستند هذا التبعية على حقيقة أن كل من هذه المفاهيم تفقد قيمتها إذا كان هناك نقص تتنافسية مستدامة. و 

فإن حجم الموارد ونوعيتها لن   جيدة الأداء، رفةفي الآخر. وبهذه الطريقة، إذا لم تكن عملية إدارة المع

- Hernandez, 2015, p. 27( يؤديا إلى ميزة تنافسية مستدامة عند إدماجها في قدرات المنظمة.

28 .(  

  مداخل رئيسية لإدارة المعرفة:  ةوهناك ثلاث

 قواعد  وتطوير المعلومات  تدفقات  وإدارة البيانات  معالجة أنشــطة المدخل المعلوماتي: يتضــمن -

   .المنظمة في الأعمال أنشطة بيانات وتوثيق

ــتندة المعرفة إدارة نظم وتطوير ببناء المدخل التقني: يهتم - نظم  مثل المعلومات  تقنية على المسـ

ــتودعات  البيانات، عن التنقيب  نظم  الفورية، التحليلية المعالجة نظم الخبيرة، النظم البيانات، مس

 .وغيرها الويب  على المستندة المعلومات 

التعلم  حقول تناول خلال من المعرفة لإدارة الفكرية أو الســـلوكية بالأبعاد  المدخل الثقافي: يهتم -

  .للتعلم الساعية المنظمات  وبناء المتواصل، التعلم الجماعي،
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 موارد المعرفة اسـتثمار خلال من للإدارة حلول تقديم إلى المعرفة إدارة تسـعى المداخل هذه كل وفي

 لذا .منهجي منظم مدخل خلال من فيها والمشـاركة المعرفة تبادل على والتركيز للمعرفة ذاكرة وبناء

 . )29، ص 2011(الزطمة،  الدراسة هدف تخدم التي التعاريف مجموعة تقديم على الباحث  حرص 

 على القائمة الإدارية الأنشـطة منظومة) إدارة المعرفة بأنَّها "Delong, 2004, p.52حيث عرف (

سـة والمهمة الحرجة بالأنشـطة يتعلق ما كل وصـياغة احتواء وتجميع  الأداء كفاءة رفع بهدف بالمؤسـ

تمرارية ة تطور وضـمان اسـ سـ  عملية هي" :آخر بمعنى "بها، المحيطة المتغيرات  مواجهة في المؤسـ

 المســتخدمة والتكنولوجيا والمعلومات  البيانات  معالجة عمليات  وتكامل تنســيق إلى مؤســســية تهدف

  بالمؤسسة".  المحيطة والعوامل والموارد البشرية

 مجموعة تتضـمن مسـتمرة ديناميكية ) إدارة المعرفة بأنَّها "عملية30، ص 2011(الزطمة،   فوعرّ 

ــطة ــات  من الأنش ــتخدامها وتوزيعها وتطويرها وإيجادها المعرفة تحديد  إلى الهادفة والممارس  واس

 القدرات  وتحسـين التكاليف وخفض  الأداء مسـتوى رفع عنه ينتج مما سـترجاعها،ا وحفظها وتيسـير

  بالمنظمة".  المحيطة البيئة في السريع التغيير متطلبات  مع التكيف المتعلقة بعملية

ــعبـاني،  بينمـا عرّ  ) إدارة المعرفـة بـأنَّهـا "كـل العمليـات المتعلقـة بتوليـد المعرفـة 11، ص 2016فـت (شــ

ــة، وذلك من خلال  ــس ــاركتها بين الأفراد وتطبيقها بغرض تحقيق أهداف المؤس وتخزينها ونقلها ومش

  إتاحة موارد المعرفة المتوفرة للجميع". 

ا عرّ  ا13، ص 2017ف (صـــــالح، كمـ أنَهـ ة بـ ه من قبـل ا" ) إدارة المعرفـ د المنظم الواعي الموجـ لجهـ

منظمة أو مؤسـسـة ما من أجل التقاط وجمع وتصـنيف وخزن كافة أنواع المعرفة ذات العلاقة بنشـاط 

تلك المؤسسة وجعلها جاهزة للتداول والمشاركة بين أفراد وأقسام ووحدات المؤسسة بما يرفع مستوى 

  كفاءة اتخاذ القرارات والأداء التنظيمي". 

عباني،  تبنيت الباحثة تعريف   وقد  ً كونه الأكثر شـمولاً ويعرف إدارة المعرفة   )11، ص 2016(شـ  وفقا

  بعادها أو عناصرها كافة. لأ

  نشأة وتطور إدارة المعرفة:  . 2-5

 ثم الثلاثة، يقارب العقود  ما قبل "المعرفة إدارة" مصـطلح اسـتخدم من أول  Don Marchandيعد 

   .عليه الآن هو ما إلى المفهوم وصل حتى المعرفة لإدارة الأوائل الرواد  أسماء توالت 



22 
 

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

المعرفة  إدارة لولادة الأولى البذور كانت  اليابانية والشـركات  العالمي والبنك كماناب معامل وإسـهامات 

   .التطبيقية ومقاييسها نماذجها ووضع

متطلبات  على التركيز وإلى جانب  من الفلســــفي التفكير إلى المعرفة لإدارة الفكرية الجذور تعود 

لقادة  المختلفة المناظير خلال من جاء آخر جانب  من الجذور بعض  أن كما العمل، مكان في الخبرة

  وتعلمهم.  الأعمال

يكون النموذجي العمل أن داركر منالإدارة بيتر   رائد  تنبأ وقد  ً  سـ ات  المعرفة وأن على قائما سـ  المؤسـ

 صــناع ســتكون من المجتمع وفي الاقتصــاد  في المهيمنة القوة تمثل التي والخدمية الإنتاجية بشــقيها

   ).26، ص 2011(الزطمة،  المعرفة

  أهمية إدارة المعرفة:  . 2-6

تبرز أهمية المعرفة من خلال اعتبارها جزءاً أســاســياً في تقدم المجتمعات وتحقيق غاياتها، وجزء لا 

ـــــِ (العجرفي،  ، 2017يتجزأ من المؤسسات التي تتعامل بالمعرفة، ويمكن تلخيص تلك الأهمية وفقاً لـ

  ) بما يلي: 69ص 

دُّ إدارة المعرفـة فرصــــة كبيرة للمنظمـات لتخفيض التكـاليف  - داخليـة لتوليـد تعُـ ا الـ ورفع موجوداتهـ

  الإيرادات الجديدة.  

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

 تعزز قدرة المنظمة على الاحتفاظ بالأداء التنظيمي المعتمد على الخبرة والمعرفة وتحسينه.  -

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

 بها وتطبيقها وتقييمها. 

مالها الفكري من خلال جعل الوصـول إلى  - تثمار رأسـ تعُدُّ إدارة المعرفة أداة المنظمات الفاعلة لاسـ

 تاجين إليها عملية سهلة ممكنة. المعرفة المتولدة عنها بالنسبة للأشخاص الآخرين المح

ف ش ـتعُدُّ أداة تحفيز للمنظمات لتشـجيع القدرات الإبداعية لمواردها البشـرية لخلق معرفة جيدة والك -

 المسبق عن العلاقات غير المعروفة والفجوات في توقعاتهم. 

 تسهم في تحفيز المنظمات على تجديد ذاتها ومواجهة التغيرات البيئية غير المستقرة.  -
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توفر الفرصــــة للحصــــول على الميزة التنافســــية الدائمة للمنظمات، عبر مســــاهمتها في تمكين  -

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

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

 المعرفة التنظيمية. 

  أهداف إدارة المعرفة:   . 2-7

  ) أنَّ أهداف إدارة المعرفة تتمثل بالنقاط التالية: 69، ص 2017يرى (العجرفي، 

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

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

 تسهيل عمليات تبادل ومشاركة المعرفة بين جميع العاملين في المنظمة.  -

 نقل المعرفة الكامنة (الضمنية) في عقول ملاكها وتحويلها إلى معرفة ظاهرة.  -

ــطة تحويل المعرفة الداخلية والخارجية إل - ــتثمارها في عمليات وأنشـ ى معرفة يمكن توظيفها واسـ

 المنظمة المختلفة. 

كل دقيق وفي الوقت المناسـب، مما  - ين عملية صـنع القرارات، من خلال توفير المعلومات بشـ تحسـ

 يساعد في تحقيق أفضل النتائج. 

ــكلات التي تواجه المنظمة والتي قد تؤدي إلى نقص كفاءتها أو  - ــهام في حل المشـ هدر وقتها الإسـ

 وأموالها. 

ــتغرق في إنجـاز الخـدمـات   - ــى درجـة ممكنـة من خلال تقليـل الزمن المســ ــاء العملاء بـأقصــ إرضــ

 المطلوبة، وتحسين وتطوير مستوى الخدمات المقدمة باستمرار. 

ك من خلال  - ل، وذلـ ة العمـ ابي بين مجموعـ ل الإيجـ اعـ ل بروح الفريق، وتحقيق التفـ ــجيع العمـ تشــ

 لمختلفة التي تتبناها المنظمة لتبادل المعرفة ومشاركتها. الممارسات والأساليب ا

 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:   . 2-8

  يمكن ذكر أهم عناصر إدارة المعرفة بالنقاط التالية: 



24 
 

ــتوى تبادلها بين التعاون:  )1 ــاعة ثقافة التعاون في عملية خلق المعرفة من خلال زيادة مسـ تؤثر إشـ

  الأفراد والأقسام. 

ــتوى مميز ومتبادل  الثقة:  )2 ــتوى ن الإيمان بقدرات بعضــنا البعض مهي الحفاظ على مس  على مس

  السلوك. 

هو عملية اكتســـاب المعرفة الجديدة من قبل الأفراد القادرين والمســـتعدين لاســـتخدام تلك التعلم:  )3

 المعرفة في اتخاذ القرارات.  

 تشير إلى صلاحيات اتخاذ القرار والرقابة بيد الهيئة العليا للمؤسسة. المركزية:  )4

ــميـة:   )5 ــميـة بعمليـة اتخـاذ الالرســ قرارات وعلاقـات العمـل هي المـدى الـذي تتحكم بـه القواعـد الرســ

 ضمن إطار المؤسسة. 

 أي أنَّ خبرة الأفراد تكون واسعة أفقياً ومتنوعة وعميقة. الخبرة الواسعة العميقة:  )6

 التي تعد عنصر حاسم في عملية خلق المعرفة. تسهيلات ودعم نظام تكنولوجيا المعلومات:  )7

داع التنظيمي:  )8 ات، والإبـ دمـ ة، والخـ درة على خلق القيمـ دة عن هو القـ ار أو الإجراءات المفيـ الأفكـ

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

ــتمرارية 2014وترى (حلاق،  ــجيع الابتكار أو الإبداع معاً من أجل اسـ ) أنَّ الأمر يتطلب إدارة وتشـ

ــت مجرد وث ـ ــليم بحقيقـة أنَّ المعرفـة ليســ ائق وملفـات وبرامج، البحـث والتطوير، وبـالتـالي يمكن التســ

ــرية من فئة عمال المعرفة،  بمعنى أدق ما هي إلا جملـة خبرات وتجـارب تكمن في عقول كفاءات بشــ

ــتويات  ــال من أجل توظيفها في رفع مس ــة توفير تقنيات المعلومات والاتص ــس وتقع على عاتق المؤس

  ). 44، ص 2014اذ القرارات (حلاق، خالأداء، ومساندة ات

  رفة: مراحل إدارة المع . 2-9

  تمر إدارة المعرفة بعدة مراحل هي: 

  مرحلة المبادرة:  )1

ــاطـاً اجتمـاعيـاً إ، إذ تعتبر يتم في هـذه المرحلـة إدراك أهميـة إدارة المعرفـة التنظيميـة دارة المعرفـة نشــ

ــتركـة لإدارة المعرفـة  ــاركـة كـل الأفراد، وبـالتـالي لابـدّ من تحـديـد الأهـداف والرؤى المشــ يتطلـب مشــ

 ونشرها عبر قنوات الاتصال المفتوحة، وترتكز هذه المرحلة على ما يلي: 
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ــالات  - ــانية، نظم  بناء البنية التحتية لتكنولوجيا الاتصـ المكافآت، إدارة الثقافة ، بناء العلاقات الانسـ

  التنظيمية. 

 بناء قواعد البيانات والحصول على الأفكار والآراء المقترحة.  -

 مرحلة النشر:  )2

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

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

ــطـة المرتبطـة بـالمعرفـة داخـل المنظومـة التي تحـاول بنـاء  القـاعـدة المعرفيـة بكفـاءة، وكيفيـة زيـادة الأنشــ

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

  تبرير الأفكار، ووضع سياسات وإجراءات التبرير.  -

 كنولوجيا المعلومات في معالجة وتحليل الأفكار لتبريرها. استخدام ت -

 مراقبة المعرفة وأدوات التحكيم.  -

 رها وتحكيمها. يتبرتم الحصول على المعرفة التي  -

 مرحلة التكامل الداخلي:  )3

في هذه المرحلة ينظر إلى أنشــــطة المعرفة على أنَّها أنشــــطة يومية لدى المنظمة، وينصــــب اهتمام 

ديرين في  ا في المـ ة وتجميعهـ ة الموزعـ ل بين المعرفـ امـ داث نوع من التكـ ة إحـ ة على كيفيـ ذه المرحلـ هـ

دفق  ة تـ اً في مراقبـ ة دوراً مهمـ ب التقنيـ ة، وتلعـ المعرفـ اصـــــة بـ ات خـ ات عمليـ دمـ ة وخـ ات معرفيـ منتجـ

 المعرفة، ويكون التركيز على: 

  التكامل والتمويل المعرفي طبقاً لمستوى متطلبات السوق.  -

 هيكلة المعرفة ورسم خريطتها.  -

 استخدام محركات البحث واستراتيجياتها.  -

 اعتماد التكنولوجيا في نظم قياس الأداء.  -

 الحصول على المعرفة الممولة والمتكاملة.  -

 مرحلة التكامل الخارجي (مرحلة التداخل):  )4

مؤســــســــات البحثية، حيث تحاول المنظمة أن تتكامل مع بعض المنظمات والأفراد الخارجيين مثل ال

لوقت، والأنشــطة لتحســين الأداء للوصــول إلى المســتوى اوفي هذه المرحلة توفر المنظمة الموارد و

 العالمي بما يتناسب مع المنافسة بين التنظيمات المختلفة، ويكون التركيز على: 
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  كفاءة إدارة المعرفة، الشبكات المتداخلة، التمويل الخارجي، إدارة التعاون.  -

  ). 50-49، ص 2014مرات عن بعد، البريد الإلكتروني، نظم المشاركة بالمعرفة (حلاق، المؤت -

  أبعاد (عمليات) إدارة المعرفة:  . 2-10

  تشخيص المعرفة:  )1

إنَّ البناء الهيكلي للنظام المعرفي في المؤســـســـة يتطلب أولاً عملية تشـــخيص المعرفة ثم بعد ذلك يتم 

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

ــة أن تحدد حجم ونوعية المعرفة ــسـ ــها ينبغي على المؤسـ ــخيصـ المتاحة  وابتكار المعرفة التي تم تشـ

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

في عملية الاســـتثمار المعرفي، ثم بعد ذلك يتم اختيار مصـــادر المعرفة التي تزود عناصـــر (القيمة 

امها ونقلها (شــــعباني، المنتجة) وبعدها يتم اكتســــاب المعرفة وتنظيمها وتمكين العاملين من اســــتخد 

 ). 29، ص 2016

وترتبط المعرفــة المتوفرة بكــل مكونــات المنظمــة الــداخليــة أو الخــارجيــة كــالعملاء، والموردين، 

  ). 25، ص 2017والمنافسين، والسوق، والمنتج (الطيط والعايد، 

  توليد المعرفة:  )2

ــاركـة فرق العمـل وجمـاعـات ا لعمـل الـداعمـة لتوليـد رأس وهي إبـداع المعرفـة، ويتم ذلـك من خلال مشــ

ــركة  ــورة ابتكارية تزود الشـ ــكلات وإيجاد الحلول بصـ ــهم ذلك في تعريف المشـ المال الفكري، ويسـ

ــرورة فهم أنَّ المعرفة  ــوقية عالية مما يعزز من ضـ بالقدرة على التفوق في الإنجاز وتحقيق مكانة سـ

ــدر للابتكـار  ويكون ذلـك كنتيجـة للتفـاعـل بين والابتكـار عمليـة مزدوجـة ذات اتجـاهين، فـالمعرفـة مصــ

المعرفة الضــمنية والمعرفة الصــريحة، ويحدث ذلك بأربع أشــكال يطلق عليها أنماط تحويل المعرفة 

 وهي: 

  المعرفة المشتركة:   -أ

تتضـمن تحويل المعرفة من ضـمنية إلى ضـمنية وتسـمى التطبيع الاجتماعي، وهي عملية الاشـتراك في 

نية مثل النماذج العقلية والمهارات الفنية المشــتركة، ويمكن للفرد الخبرات ومن ثم إيجاد معرفة ضــم

أن يكتسـب المعرفة الضـمنية مباشـرةً من الآخرين بدون اسـتخدام اللغة، ويتم ذلك من خلال الملاحظة 

أو المحاكاة أو الممارســـة، وفي ســـياق الأعمال يطبق التدريب العملي على أداء الوظيفة المبدأ ذاته، 
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تاح اكتسـاب المعرفة الضـمنية هو الخبرة، وبدون وجود شـكل من أشـكال الخبرة المشـتركة حيث أنَّ مف

ه ممارسـاً لعملية تفكير فرد آخر، ومجرد نقل المعلومات  يصـبح من الصـعب على الفرد أن يتخيل نفسـ

يكون ضـئيل الجدوى في الغالب إذا ما جرد من الانفعالات ذات الصـلة بالسـياقات الخاصـة المطمورة 

 ها الخبرات المشتركة. في

  المعرفة الخارجية:   -ب 

ــمى "الإظهار أو  ــمنية إلى معرفة صـــريحة أو ظاهرة وتسـ تتضـــمن تحويل المعرفة من معرفة ضـ

ــمنيـة تتحول من خلالهـا إلى مفـاهيم ظـاهرة، وهي  الإخراج"، وهي عمليـة تحـديـد لفظي للمعرفـة الضــ

ــقـة نتيجـة  عمليـة إيجـاد معرفـة جوهريـة بـاللغـة أو الكتـابـة، غير أنَّ  كثيراً مـا تكون غير كـافيـة وغير متســ

ــيط التأمل والتفاعل بين  ــاعد على تنش ــور الذهنية والتعبيرات التي تس للاختلافات والفجوات بين الص

 الأفراد.  

  المعرفة التجميعية:   -ت 

ــمن تحويل المع ــمى "الدمج"، وهي عملية التنظيم المنهجي رتتضـ ــريحة وتسـ ــريحة إلى صـ فة الصـ

ــمن هـذا النمط دمج مجموعـات مختلفـة من المعرفـة  ــكـل يحولهـا إلى نظـام معرفي، ويتضــ للمفـاهيم بشــ

ــائط كـالوثـائق والاجتمـاعـات والمحـادثـات  الظـاهرة، ويتبـادل الأفراد المعرفـة ويـدمجونهـا من خلال وســ

بكات الا كيل المعلومات القائمة من الهاتفية أو شـ ب الآلي، ويمكن أن يؤدي إعادة تشـ تصـال عبر الحاسـ

خلال تصـنيف وإضـافة ودمج وتبويب المعرفة الظاهرة إلى نشـوء معرفة جديدة، وعادةً ما يأخذ خلق 

 المعرفة من خلال التعليم والتدريب. 

  المعرفة الداخلية:   -ث 

ــمنية،   ــمن تحويل المعرفة الظاهرة إلى معرفة ضــ ويرتبط ذلك ارتباطاً وثيقاً بالتعلم عن طريق تتضــ

ــتركة والإخراج وال ــلة بالمعرفة المشــ ــمن قواعد د العمل، وعندما يتم إدخال الخبرات المتصــ مج ضــ

 المعرفة الضمنية للأفراد في صورة نماذج عقلية مشتركة أو معرفة تقنية تصبح المعرفة أصولاً قيّمة. 

  تخزين المعرفة:  )3

صــول على المعرفة وعملية اســترجاعها، وهي تعود إلى الذاكرة التنظيمية التي تمثلّ جســراً بين الح

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

ة المخ ة الإنســــانيـ ة والمعرفـ انـات الإلكترونيـ ة الموجودة في زقواعـد البيـ ة في النظم الخبيرة والمعرفـ نـ
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ــيع الذاكرة  الإ جراءات والعمليات التنظيمية الموقعة، وتلعب تكنولوجيا المعلومات دوراً مهماً في توسـ

ــترجـاع المعلومـات والمعرفـة المخزنـة، بحيـث تقوم إدارة المخزون بعمليـة اكتســــاب  التنظيميـة واســ

 ). 31-30، ص 2016وتوظيف المعرفة بمساعدة التكنولوجيا (شعباني، 

  توزيع المعرفة:  )4

ل هذه العملية المشـــاركة في المعرفة، وتبادل الخبرات، والتعرف على الأفكار بين أفراد المنظمة، تمث

ا في ظـل توفر  ــيمـ ة لا ســ ادل والكفؤ بين أفراد المنظمـ ويعتمـد نجـاح توزيع المعرفـة على التوزيع العـ

لاعتماد على العمل ولنجاح توزيع المعرفة ومشـاركتها لابدّ من ا ،الوسـائل الإلكترونية لتوزيع المعرفة

الجماعي في المنظمة وتعدد وســــائل المشــــاركة وتحفيز أفراد المنظمة عل التفكير الإبداعي لتطوير 

  المعرفة.  

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

الدافع لتبادل  ولذلك فإنَّ  ،التصاقها بالشخص بسبب  المشاركةفي  الضمنية يمكن أن تكون أكثر تعقيداً 

ليسوا فهم    وبالتالي  دوافع الأشخاص المعرفة ترتبط بالأنا و  لأنَّ   إليهلمعرفة هو عامل آخر يجب النظر  ا

    .على استعداد لتبادل المعرفة دون دوافع شخصية قوية

م ولا سيما الحالات غير الرسمية، لأن هذه  مهعامل    المعرفةفة إلى ذلك، فإن فرص تبادل هذه  وبالإضا

مما يزيد من الثقة التي تم تسليط الضوء عليها بالفعل    فراد التفاعل المباشر بين الأ  ل عمليةتسهّ القنوات  

 ). Hernandez, 2015, p. 18-19(المعرفة بوصفها نقطة رئيسية لتبادل 

 تطبيق المعرفة:  )5

ير إلى شتمثل هذه العملية العمل بالمعرفة وتطبيقها في المنظمة، ونقلها وتعليمها لأفراد المنظمة، مما ي

ــهم في تعزيز فرص مواجهة معوقات  ــين، مما يسـ أنَّ عملية تطبيق المعرفة تعتمد على التعلم والتحسـ

ــاحب بارتكاب أخطاء في أدا ــعى عملية التطوير تطبيق المعرفة، وهذا التطبيق يص ء العمل، ولهذا تس

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

تخدامه، ويعدُّ تطبيق المعرفة  الشـركة، لكنه يعدُّ بمثابة خطوة إيجابية للتعلم، وأنَّ القوة فيه تكمن في اسـ

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

ا تقوم به عملية التطبيق الفعّال للمعرفة، وخاصــةً في العمليات الاســتراتيجية في تحقيق مالتنظيمي مثل
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الجودة العـاليـة للمنتجـات والخـدمـات لمقـابلـة حـاجـات الزبـائن، لـذلـك يمكن اعتبـار المعرفـة قوة إن طبقـت 

 ).  25، ص 2017يط والعايد، (الط

  نماذج إدارة المعرفة:  . 2-11

ة في  ــطـة إدارة المعرفـ ه جهود وأنشــ ة لفهم وتوجيـ اولـ ة في محـ اذج لإدارة المعرفـ دة نمـ ت عـ دمـ د قـ لقـ

الشـركات في بناء اسـتراتيجياتها وافتراضـاتها الأسـاسـية، ونعرض فيما يلي بعض النماذج التي يمكن 

  فهم إدارة المعرفة في المنظمات: الاستفادة منها في تطوير و

  : Gupa et Jastonنموذج  )1

اً من رؤيتهم أنَّ إدارة المعرفـة عمليـة   Gupa et Jastonيقـدم كـل من  نموذجـاً لإدارة المعرفـة انطلاقـ

اسـتراتيجية تتضـمن تحقيق هدف التميز، ويفترض هذا النموذج وجود خمسـة مكونات أسـاسـية لإنتاج 

 وتسير هذه المكونات الخمسة وفق التسلسل التالي:  إدارة المعرفة الفعّالة،

تجميع المعرفة: حيث يتم الحصـــول على المعرفة من المصـــادر الداخلية أو المصـــادر الخارجية   -أ

  للمنظمة. 

ا   -ب ات التي تم جمعهـ ارف والمعلومـ ل من المعـ ائـ ة للكم الهـ ة التنقيـ ة الأولى عمليـ ة: تلي العمليـ التنقيـ

 استراتيجية المنظمة. والإبقاء على ما يتلاءم مع 

دة   -ت ك لمســـــاعـ ة وذلـ ات لتنظيم وتخزين المعرفـ ة بتطوير آليـ ة: تقوم المنظمـ ب وتنظيم المعرفـ ترتيـ

 المستخدمين والمستفيدين منها للحصول عليها في عملية اتخاذ القرار بأقل تكلفة وأقل وقت. 

على اتخاذ القرارات   ت نشــــر وتوزيع المعرفة: تزيد عملية النشــــر الكفء للمعرفة قدرة المنظما  -ث

بشــكل مثير، لأنَّها تســاعد على تقاســم المعرفة والأفكار الاســتراتيجية وإيصــالها إلى جميع أفراد 

 المنظمة بدلاً من أن تبقى حكراً لدى الإدارة العليا. 

ل   -ج  ة، بـ ك أفضـــــل معرفـ ات التي تمتلـ ة لا يكون للمنظمـ ــيـ افســ ة: تحقيق الميزة التنـ تطبيق المعرفـ

تستعمل المعرفة بشكل أفضل، والعمليات السابقة تكون بلا جدوى إذا لم يكن هناك للمنظمات التي  

 تطبيق فعّال للمعرفة. 

 : Marquardtنموذج  )2

مدخلاً نظمياً شــمولياً لإدارة المعرفة في المنظمة يتألف من ســت مراحل، تغطي   Marquardtاقترح 

 ووفق التسلسل التالي:  عملية نقل المعرفة إلى المستخدم من خلال الخطوات التالية
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  الاكتساب.  -

 التوليد.  -

 التخزين.  -

 استخراج المعلومات وتحليلها.  -

 النقل والنشر.  -

 التطبيق والمصادقة.  -

 : OSD Comptrollerنموذج  )3

ح أنَّ إدارة المعرفة هي مفتاح لتفاعل ثلاث   Comptrollerقدمّ مركز  ــّ لتطوير المنظمة نموذجاً يوض

 مكونات هي: 

  العمليات.  -

 الأفراد.   -

 ). 16-14، ص 2013الثقافة (بوزناق،  -

 : Nonaka and Takeuchiنموذج حلزونية المعرفة عند  )4

ــيح كيفية    Takeuchiو  Nonakaقدم كل من  تحويل المعرفة نموذجاً لإدارة المعرفة يقوم على توضـ

، وأيضـاً من معرفة صـريحة إلى صـريحة أو ضـمنية، وهي من ضـمنية إلى ضـمنية أو إلى صـريحة

ما يســمى بحلزون   Takeuchiو  Nonakaتتوافق مع ما تم التطرق إليه ســابقاً، وقد أضــاف كل من  

 . )36، ص 2017، المعرفة (حميود 

ة ( المتعلقة بتحويل المعرفة إلى وجود بعدين )  Nonaka and Takeuchi, 2004وقد أشـارت دراسـ

، والبعد الوجودي، وضمن هذين البعدين يحدث لولب توليد لتوليد المعرفة هما: البعد النظري المعرفي

ــط  المعرفة نتيجة التفاعل بين أنماط تحويل المعرفة الأربعة التي هي في حالة تفاعل ديناميكي، وينشــ

ل ديناميكي بين المعرفة الضــمنية والمعرفة الصــريحة، انطلاقاً هذا اللولب حينما يحدث التفاعل بشــك

توى البعد النظري المعرفي صـعوداً  توى البعد الوجودي الأدنى إلى مسـ ، ص 2017(الزطمة،   من مسـ

ــمنيـة التي   ،)47 ــاح عن المعرفـة الضــ ويظهر نموذج حلزون المعرفـة كيف يمكن للمنظمـات الإفصــ

ا ة تنظيمهـ ا الأفراد، وكيفيـ اج  يمتلكهـ إنتـ ات أن تقوم بـ ث على المنظمـ ل نظـامي، حيـ ــكـ ا في شــ وجعلهـ

وتطوير الأدوات والهياكل البنائية، والنماذج التي تمكنها من جمع المعرفة وتوفير أســاليب مشــاركتها 
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ــاركتهـا  ــتمر لتـدفق المعرفـة، ومشــ ــاط مســ بين جميع أفرادهـا، وحلزون المعرفـة هو عبـارة عن نشــ

  ).  37، ص 2017(حميود،  اد والجماعات وخلال المنظمة ذاتهاوتحويلها وانتقالها بين الأفر

  : Nonaka-Baumardنموذج  )5

اعـة الجمـ ا يتم الأمر بـ دمـ ا يتم عنـ ة إلى الفرد كمـ ال المعرفـ التعلم الفردي يختلف عن التعلم لا يتم انتقـ ، فـ

ا أنَّ  ا، كمـ د عليهـ ث الأدوات التي تعتمـ ك من حيـ ذلـ ه وكـ ه ومنهجيتـ ث طرقـ اعي من حيـ ارف الجمـ المعـ

 رف الجماعية. االفردية يختلف التعامل معها عن المع

انطلاقاً من هذا الاعتبار جاء النموذج الذي يدمج البعدين الفردي والجماعي، والذي ســـاهم بوضـــعه 

Baumardرف بالبعدين الفردي والجماعي وفقاً لـــــــِ ا، حيث أنَّ مزج طبيعة المعBaumard   يؤدي

  المعرفة هي:  إلى بروز ثماني كيفيات لنقل

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

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

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

 أما عند انتقالها في الاتجاه العكسي فتحدث فردنة بمعنى أنَّ المعارف تصبح على مستوى الفرد.  -

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

 واعياً بها. 

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

 الضمنية، أي يكون الفرد قد دمجها واستوعبها. 

  باطنية إلى ظاهرة تكون في حالة ارتباط. لجماعية الايدل تحول المعارف  -

 ). 18-17، ص 2013وفي الاتجاه المعاكس يكون في حالة إدخال (بوزناق،  -

  متطلبات إدارة المعرفة:  . 2-12

  لبناء نظام إدارة المعرفة لابدّ أن تتوفر المقومات والمتطلبات الأساسية والتي يمكن إيجازها فيما يلي: 

  تكنولوجيا المعلومات:  )1

ــمان أمن كافة  ــاعد في ضـ ــوبية التي تسـ ــتخدم من أجهزة الكمبيوتر والبرامج الحاسـ هي جميع ما يسـ

الإحصـاءات المعلوماتية وتخزينها ووضـعها في الاسـتعمال من قبل المسـتويات الإدارية، والتي تمكنهم 

 من تبادل المعلومات والتراســل بعضــهم مع بعض، من اجل الوصــول إلى أعلى مســتوى من الكفاءة
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ة، ف ـ ديـ ات التقليـ ل من المعلومـ ائـ ل اليوم مع الكم الهـ امـ ة، فلا يمكن التعـ اجيـ ام االإنتـ اج إلى نظـ لأمر يحتـ

 إلكتروني متكامل للمعلومات يتيح للمستخدم إمكانية الوصول إلى المعلومات في الوقت المناسب. 

  توفير الموارد البشرية اللازمة:  )2

ــرية مب ـ ــتلزم إدارة المعرفة توفر موارد بشــ دعة قادرة على توليـد المعـارف وتبادلها مع الآخرين، تســ

وبالأخص مع شـــيوع اســـتخدام فرق العمل لإنجاز المهام التنظيمية، فعالم المعرفة يتطلب من الأفراد 

في المؤسسة امتلاك قدرة تحديد المعلومات المطلوبة أولاً، واستخدام تلك المعلومات بشكل دقيق ثانياً، 

ــتخدام   ــرية متطورة بما وفهم نتائج الاس ثالثاً، فالتغيير في محتوى العمل يتطلب أن تكون الموارد البش

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

 وبين قيادة المؤسسة، أي أنَّها تتطلب بيئة اجتماعية تشجّع الإبداع والابتكار. 

  الهيكل التنظيمي:  )3

ــيـة لنجـاح أي عمـل بمـا يحتويـه من مفردات تقيـد الحريـة بـالعمـل وإطلاق  ــاســ يُعـدُّ من المتطلبـات الأســ

ة إطلاق  ــتطيع أفراد المعرفـ ة ليســ المرونـ ــف بـ دّ أن يتصــ ذا لابـ دى الموظفين، لـ ة لـ امنـ ات الكـ داعـ الإبـ

ــول على المعر ــاف وتوليد المعرفة، إذ يتحكم بكيفية الحصـ فة والتحكم إبداعاتهم والعمل بحرية لاكتشـ

ــاً بتحـديـد وتجـديـد الإجراءات  ــتخـدامهـا، ويتعلق أيضــ بهـا وإدارتهـا، وتخزينهـا، وتعزيزهـا، وإعـادة اســ

والتسهيلات والوسائل المساعدة والعمليات اللازمة لإدارة المعرفة بصورة فاعلة وذات كفاءة من أجل 

 كسب قيمة اقتصادية مجدية. 

  الثقافة التنظيمية: )4

سـسـة للمجتمع، وهي المكونة لشـخصـية المؤسـسـة، ولابدّ من أن تكون منفردة هي بطاقة تعريف المؤ

دات حول أين  ة تعكس القيم والمعتقـ املـ ــورة متكـ املين والعملاء، فهي توفر صــ ومتميزة في نظر العـ

كانت المؤسـسـة، ما هو مركزها الآن، وكيف سـتكون في المسـتقبل، ويتوقف نجاح نظام إدارة المعرفة 

نظيمية تدعم جهود وأنشـــطة العاملين في المؤســـســـة، حيث أنَّ تكوين وإيجاد ثقافة على وجود ثقافة ت

تنظيمية يعزز ويساند بناء المعرفة وتقاسمها والتعاون بين الأفراد، والتشجيع على قضاء بعض الوقت 

  ).34-33، ص 2016في التعليم، ومكافأة السلوك الإيجابي (شعباني، 
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  خلاصة المبحث:  

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

 ـ ــر ومراحل إدارة المعرفةأة وتطور إدارة المعرفة وأهميـة وأونشـــ كمـا تنـاولت أبعـاد  ،هداف وعنـاصــ

  (عمليات) إدارة المعرفة ونماذج ومتطلبات إدارة المعرفة. 

ــبق يمكن القول أنَّ  دوره في   ى المعرفة تعُدُّ الموجود الجوهري غير الملموس الذي تنامانطلاقاً مما سـ

ــاد قائم على  نجـاح منظمات الأعمال، والتي أدت إلى تحول بيئة الأعمال في تلك المنظمات من اقتصــ

الأشــياء إلى اقتصــاد جديد قائم على المعرفة المتواجدة في عقول أفرادها من خلال خبراتهم وقدراتهم 

  والمعلومات التي يمكن الحصول عليها من بيئتها المحيطة بها. 

يمكن اعتبار إدارة المعرفة تطور طبيعي للفكر الإداري ومختلف الأسـاليب الإدارية وتماشـياً وبالتالي  

ــعى إدارة المعرفة في المنظمات إلى الإبداع وتدعيم قدرتها  ــلة، إذ تسـ مع الأحداث والتغيرات الحاصـ

ــة بهـا، وعلى هـذا فـإنَّ إدارة المعرفـة تركّ  ــاليـب خـاصــ ــيـة اعتمـاداً على مبـادرات وأســ ز على التنـافســ

  تكنولوجيا المعلومات ومعرفة العنصر البشري الذي يكسبها ميزة تنافسية حقيقة صعبة التقليد. 
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  المبحث الثاني 

  الإبداع الإداري 

  

يتميز العصـر الحالي بالتغيرات المتسـارعة وثورة المعلومات والانفجار المعرفي والتكنولوجي، الأمر 

المشـكلات التي تواجهها المنظمات المعاصـرة، إذ يتطلب حل هذه المشـكلات الذي نتج عنه العديد من 

ــخاص  ــتخدام طرائق جديدة إبداعية ونبذ الطرائق والإجراءات القديمة، ولا يتم ذلك إلا بإيجاد الأش اس

المبدعين وتوفير الوسـائل المناسـبة التي تسـاعد على إيجاد طرائق جديدة وحلول إدارية سـريعة، ومن 

ــيـة للمنظمـات الإدارية  هنـا يمكن ــاســ ــيحي  اعتبـار الإبداع الإداري أحد المكونات الإدارية الأســ  ،(شــ

  . )61ص  ،2014

  مفهوم الإبداع:   . 3-1

ل  ادة فرق العمـ ات وقيـ ال الإدارة وتطوير المنتجـ دة في مجـ ار الجـديـ الأفكـ داع في الإدارة متعلق بـ الإبـ

ين الخدمات للعملاء، وهناك تعدد وتباين في وجهات النظ ر حول تحديد مفهوم الإبداع وماهيته، وتحسـ

ــهـا من جهـة،  فلا يوجـد اتفـاق بين البـاحثين حول تعريفـه ويعود ذلـك إلى تعقـد الظـاهرة الإبـداعيـة نفســ

ات  ا أدى إلى اختلاف المنطلقـ داع من جهـة أخرى، ممـ ا مفهوم الإبـ ــر فيهـ دد المجـالات التي انتشــ وتعـ

  ). 181 ، ص 2015النظرية لموضوع الإبداع (علي والحاكم، 

) الإبداع على أنَّه "فكرة جديدة يتم تنفيذها بقصد 248، ص 2006ف (الحراحشة وآخرون، عرّ حيث 

الإبداع في المنظمات من إحداث تحسينات    تأثيرتطوير الإنتاج أو العملية أو الخدمة، ويمكن أن يتراوح  

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

والطرق الجديدة في التكنولوجيا والهياكل التنظيمية والأنظمة الإدارية، والخطط، والبرامج الجديدة  

  المتعلقة بالأفراد العاملين".   

) الإبداع بأنَّه "تطبيق فكرة تطورت داخل المنظمة، أو تمت 47، ص 2010ف (حنان، كما عرّ 

منتج أو الوسيلة أو النظام أو العملية أو السياسة أو استعارتها من خارج المنظمة، سواءً كانت تتعلق بال

     .البرامج أو الخدمة، وهي جديدة بالنسبة للمنظمة عندما تطبقها"
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  مفهوم الإبداع الإداري:  . 3-2

على الرغم من أنَّ مصطلح الإبداع الإداري يُعدُّ من بين أكثر المصطلحات شيوعاً في الوقت الراهن 

يستخدم مقروناً بالمنظمة أو الإدارة كالإبداع الإداري، فإنَّه يحمل مضامين  في أدبيات الإدارة إلا أنَّه

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

، ص  2018المبدعين إلى جانب المتغيرات التنظيمية التي تميز كل منظمة عن غيرها (الناصر وزينة،  

156  .(  

) الإبداع الإداري بأنَّه "التغير في العمل، بحيث يؤدي  180، ص  2007ف (العامري وآخرون،  عرّ وقد  

  إلى التحسين في إجراءات العمل والأساليب التنظيمية، التي تؤدي إلى إنتاج وتسليم المنتج".  

ف المهارات ) الإبداع الإداري بأنَّه "استخدام الموظ370، ص 2010ف (القحطاني، بينما عرّ 

الشخصية الإبداعية في استنباط أساليب إدارية جديدة توصله إلى حلول ابتكارية لمشكلة إدارية تواجه 

مصلحة التنظيم أو تصورات جديدة لمعالجة تلك المشكلة بالاعتماد على التحليل الهادف والجهد 

ي والاختيار والتجريب  الإبداعي المنظم الذي يتصل بالإدراك الحسي القائم على التحليل المنطق

  والتقويم".  

ل من (وعرّ  ل Blandine and Nathan, 2013, p.11ف كـ اكـ ذ هيـ ه "تنفيـ أنَّـ داع الإداري بـ ) الإبـ

ــات الإدارة ،وأنظمة إدارية ،تنظيميـة جديدة والتقنيات التي يمكن أن تخلق قيمة  ،والعمليات  ،وممارســ

ــات  ،للمنظمـة" ويمكن القول أنَّ الإبـداع الإداري يجمع ثلاثـة أنواع للابتكـار هي الإبـداع في الممـارســ

  والعمليات وإدارة الهيكل التنظيمي.  

ا  ت عرّ كمـ درات التي تمكن الفرد من 40، ص 2015(لولو،  فـ ه "مزيج من القـ أنَّـ داع الإداري بـ ) الإبـ

إنتاج فكرة جديدة متميزة قابلة للتطبيق بهدف حل مشــكلة أو تطوير نظام قائم يؤدي إلى الوصــول إلى 

  الأهداف المطلوبة بكفاء وفاعلية". 

ع من الإبداع المركز في مجال الإدارة، ويعني  وبالتالي يمكن القول أنَّ الإبداع الإداري هو ذلك النو

تقديم شيء جديد أو قيمة مضافة سواءً في الفكر الإداري أو الأساليب أو التقنيات (العامري وآخرون،  

  ).  180، ص 2007
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كونه الأكثر شمولية وتعبيراً   لإبداع الإداريل)  370، ص  2010(القحطاني،  وقد تبنت الباحثة تعريف  

  داري داخل المنظمات. عن الإبداع الإ

  عناصر الإبداع الإداري:  . 3-3

  الطلاقة:  )1

 زمنية وحدة في المعلومات  من معين نوع من الشــخص  يعطي ما وكمية بعدد  الطلاقة وتحدد  تقاس

 معينة زمنية وحدة في معين موضـــوع حول الأفكار من ممكن قدر أكبر إنتاج بها محددة ويقصـــد 

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

ــتدعاء على الفرد  قدرة هيالطلاقة اللفظية:   -  والتي المعنى ذات  الجمل من ممكن عدد  أكبر اسـ

   .معينة حروف على تحتوي أو بالترتيب  المعطاة على الكلمات  تحتوي

  .المشكلة أو للموقف استجابة الأفكار من كبير عدد  استدعاء على الفرد  قدرة هيالطلاقة الفكرية:  -

 .الواحد  المعنى ذات  الألفاظ من ممكن عدد  أكبر إنتاج على القدرة هيطلاقة التداعي:  -

 .مفيدة عبارات  في الأفكار صياغة على القدرة هيطلاقة التعبير:  -

 المرونة:  )2

 إنتاج سـرعة على القدرة أنها العقلي كما موقفه بها يغير التي والسـهولة العقلية الفرد  مرونة إلى تشـير

 :المرونة من نوعين ويوجد  معين، بموقف ترتبط التي الأفكار من أنواع مختلفة من عدد  أكبر

ً  متنوعة معلومات  إعطاء على الفرد  قدرة تتضـمنالمرونة التلقائية:   -  أصـل أو لفئة تنتمي لا تلقائيا

 الموقف، يتطلبها ضــرورية حاجة دون الفرد  عند  تظهر التي المرونة إلى تشــير أنها واحد، كما

 وهذا متنوع، عدد  إلى تنتمي وإنما واحدة فئة إلى تنتمي لا من الاسـتجابات  عدد  الشـخص  فيعطي

 يبرز بينما أفكارنا، اتجاه تغيير أهمية المرونة يبرز عامل حيث  بأنواعها، الطلاقة عن يميزها

   .فقط الأفكار هذه كثرة أهمية الطلاقة عامل

ــدد  يكون حين الذهنية وجهته تغيير على الفرد  قدرة المرونة التكيفية: هي -  حل إلى النظر بصـ

ــكلة  من المرن فالفرد  العقلي، للتكيف الموجب  الطرف باعتبارها  إليها النظر معينة، ويمكن مش

 المرونة باسـم المرونة من النوع هذا وسـمي عقليا، للفرد المتصـلب  مضـاد  العقلي التكيف حيث 

 مع الحل السليم.  ليتفق السلوك في تعديل إلى تحتاج لأنها التكيفية
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 الحساسية للمشكلات:  )3

 أن ذلك ويعني الموقف، أو البيئة في ضـعف عناصـر أو حاجات  أو مشـكلات  بوجود  الوعي بها يقصـد 

كلة ملاحظة في غيرهم أسـرع من الأفراد  بعض  ك ولا الموقف، في وجودها من والتحقق المشـ  أن شـ

 ملاحظة القدرة بهذه ويرتبط لها، حل عن البحث  في عملية الأولى الخطوة يمثل المشــكلة اكتشــاف

 حولها.  من تساؤلات  توظيفها وإثارة إعادة أو الفرد، محيط في المحيرة أو العادية غير الأشياء

  المخاطرة:  )4

 الوقت  في لها حلول عن والبحث  الجديدة، والأسـاليب  الأفكار تبني في المبادرة زمام أخذ  بها يقصـد 

 ولديه بها يقوم التي الأعمال عن الناتجة المخاطرة لتحمل اســتعداد  على فيه الفرد  يكون الذي نفســه

 على ذلك.  المترتبة المسؤوليات  لتحمل الاستعداد 

  الخروج عن المألوف:  )5

 مع التعامل على والقدرة الشـــائعة، والتطورات  التقليدية النزعة من التحرر على القدرة به يقصـــد 

 .كافية شجاعة ذلك ويتطلب  العمل وتطويعها لواقع الجامدة الأنظمة

  الأصالة:  )6

 عن يبتعد  أصـيل تفكير يملك فالمبدع مألوفة، وغير مسـبوقة غير أفكار إنتاج على القدرة بها يقصـد 

 الأصـالة أن على الباحثين من عدد  ويتفق المدى، وبعيد  مألوف غير إنتاج الشـائع، وهي أو المألوف

 التي الجماعة داخل الإحصــائي بالمعنى التكرار قليلة أصــيلة أي اســتجابات  إنتاج على القدرة" :هي

يوع درجة قلت  كلما أنه أي الفرد، إليها ينتمي أصـالتها، وتشـمل الأصـالة ثلاثة  زادت درجة الفكرة شـ

 جوانب رئيسية: 

  الاستجابة غير الشائعة (القدرة على إنتاج أفكار نادرة).  -

 الاستجابة البعيدة (القدرة على ذكر تداعيات بعيدة غير مباشرة).  -

- 56، ص 2016الاسـتجابة الماهرة (القدرة على إنتاج استجابات يحكم عليها بالمهارة) (شعباني،   -

58 .( 

  خصائص الإبداع الإداري:   . 3-4

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

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

  بما يلي:   هخصائص تحديد  يمكن فإنه المنظمة والتنظيمي داخل الإداري العمل نشاطات  بكافة
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 الإبـداعيـة فـالأفكـار جمـاعيـة)، جهود  وجمـاعيـة (نتـاج فرديـة) جهود  فرديـة (نتـاج ظـاهرة الإبـداع -

ــتفادة يتم الفرد  ذهن من تنطلق فكر فردي البداية في تكون  هذه متابعة طريق عن منها، الاسـ

 الإبداعية الأعمال من الكثير أن خاصــــة المنظمي، العمل الجماعي خلال منوأثرها   الأفكار

 وإهمال الفرد  عجز نتيجة فردي ظهرت بشــــكل لأنها مجهولين أفراد  لدى واختفت  تلاشــــت 

   .المنظمة وتقصير الجماعة

 آخر إلى شــخص  من تختلف ولكنها بأحد  خاصــة ظاهرة وليســت  عامة إنســانية ظاهرة الإبداع -

 معها.  ويتعامل وسطها يعيش التي الفطرة والظروف حسب 

  .وتطويره تنميته ويمكن الموروثة بالعوامل الإبداع يرتبط -

  .الإبداع عملية تقود  والتي المنظمة في العليا الإدارة تضعها مهمة هو -

(شـعباني،  المنظمة في والأقسـام والدوائر العاملين معظم بها يتدخل واسـعة تنظيمية عملية يعتبر -

 .)55، ص 2016

 نَّ خصائص الإبداع الإداري تتمثل في: أهناك رأي آخر 

 يجب  خدمة أو السـلعة أو تقنية، أو أسـلوب  كان سـواء الإبداعي المنتج أن الجدية والحداثة: حيث  -

ــائص  حيث  من يكون جديد  أن ــتعمال الخصـ  المنتج هذا يقدمها أن يمكن التي والمنفعة والاسـ

 .الإبداعي

 بل فحسـب  هذا وليس قيمة، أو منفعة ذا الإبداعي المنتج يكون نأ يجب  أنه المنفعة أو القيمة: أي -

  .قبل من كانت  التي المنظمات  منتجات  عن إضافية منفعة أو بقيمة يأتي يجب أن

 ومكوناته أبعاده بوضـــوح يتصـــف أن الإبداعي المنتج في يشـــترط التكامل والترابط: حيث  -

ــس الإبداع يكون بحيث ه  بينها ليحقق فيما والتكامل ــابقة، ومعطيات  نتائج على مؤسـ  ويكون سـ

 .للمؤسسة تنافسية ميزةهي التي  التراكمية، الجهود  خلاصة

ــس الإبداع يكون التراكمية: بحيث  - ــابقة، ومعطيات  نتائج على مؤس ــة ويكون س  الجهود  خلاص

 .الإبداع لعملية ومدخلات  كمعطيات  التي تستعمل التراكمية،

ــب، الوقت  في الإبداعي المنتج تقديم ذلك الموائمة الزمنية: يعني -  نوع كان مهما أنه إذ  المناسـ

ــروط من فلذلك الملائم، غير الوقت  في تنفيذه عند  قيمته يفقد  وجودته فإنه العمـل  الإبداع شــ

، ص 2016الأعمال (شــعباني،   منظمات  منه تســتفيد  لكي الوقت المناســب  في يكون أن الإداري

56 .(  
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  الإبداع الإداري:  أهمية . 3-5

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

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

  الاستعداد لمواجهة هذه التغيرات بشكل لا يؤثر على سير العمليات التنظيمية. 

 تنظيم بما يعود بالنفع على التنظيم والفرد. تحسين خدمات ال -

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

 اختبار تلك القدرات. 

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

 المتاحة.  إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختلفة والإمكانيات الماديةالقدرة على و

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

ا يتفق مع التغيرات المحيطـة  ــتمر لأنظمـة العمـل بمـ د في مجـال العمـل والتحـديـث المســ عن الجـديـ

 ).41، ص 2015إلى الإبداع الإداري (لولو،  حاجة المنظمات و

  الإبداع الإداري:  مستويات . 3-6

  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 الاســـتطلاع، والمثابرة، والثقة بالنفس، والاســـتقلال في الحكم، وتأكيد الذات، 

 والذكاء، والمرونة، وحب المخاطرة، والطموح، والقدرة على التحليل. 

  مستوى الجماعة:  الإبداع على )2

ــائص إبداع الجماعة  ــل إليه من قبل الجماعة، ويمكن ذكر خصـ هو الإبداع الذي يتم تقديمه أو التوصـ

 بالنقاط التالية: 

أنَّ الجماعة شـــديدة التنوع تتيح حلولاً أفضـــل، وانَّ الحل الإبداعي للجماعة يتطلب أن تتكون من  -

  أشخاص لهم شخصيات مختلفة. 

 أكثر استعداداً أو حماساً ونشاطاً للعمل مقارنة بالجماعة الأقل تماسكاً.  الجماعة المتماسكة -
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 أفراد الجماعة المنسجمة أكثر ميلاً للإبداع من الجماعة التي ليس بينها انسجام.  -

 تميل الجماعة حديثة التكوين إلى الإبداع أكثر من الجماعة القديمة.  -

 حيث تتوسع القدرات والمعرفة والمهارات.  يزداد الإبداع مع ازدياد عدد أعضاء الجماعة، -

 الإبداع على مستوى الجماعة بالنقاط التالية:  ويتأثر

البصــــيرة والرؤية: ويشــــير إلى الأفكار المشــــتركة، والنتائج القيمة للجماعة، وتزداد احتمالات  -

  الإبداع لدى الجماعة عندما يتشارك أفراد المجموعة فيما يتعلق بالأهداف الموضوعة. 

ــاركة تقللّ من مقاومة التحيز، لذا فالبيئة والمناخ اللذا - ــاركة الآمنة: من المعروف أنَّ المشـ ن المشـ

 يشجعان الأفراد على التعبير بحرية عن أفكارهم هما الأكثر احتمالاً لتعزيز الإبداع الناجح. 

ــجع الالتزام بـالتميز والتفوق في الأداء على إيجـاد منـا - يقوم بتقييم   خالالتزام بـالتميز في الأداء: يشــ

تمر من خلال إثارة الجدل والبناء تظهر أفكار جديدة، وبانعدام  إجراءات العمل وتحديها بشـكل مسـ

 لا تقوم بفحص إجراءات العمل، وبالتالي تقل احتمالات الإبداع. فإن الجماعة مثل هذا المناخ 

 الإبداع على مستوى المنظمة:  )3

ه عن طريق  ذي يتم التوصـــــل إليـ داع الـ ة، وتتميز هو الإبـ اوني لجميع أعضـــــاء المنظمـ د التعـ الجهـ

 المنظمات المبدعة بالصفات التالية: 

  الاتجاه الميداني والميل نحو الممارسة والتجريب رغم الفشل.  -

 قوة الاتصال.  -

 وجود أنصار ومؤيدين للإبداع يقومون بتشجيع المبدعين وتوجيههم.  -

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

الالتزام بالمهارة الأصـــلية للمنظمة المبدعة وعدم التحويل إلى مجالات عمل ليس للمنظمة مهارة  -

 متأصلة فيها. 

يحي،  - تويات والوحدات الإدارية (شـ اطة وعدم التعقيد في الهيكل التنظيمي من حيث عدد المسـ البسـ

 ). 70-68، ص 2014
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  أساليب الإبداع الإداري:  . 3-7

  أسلوب العصف الذهني:  )1

كلة على أكبر عدد ممكن يهمهم التوصـل إلى  تعتمد هذه الطريقة على توليد الأفكار، بمعنى طرح المشـ

توى الإداري الذي ينتمون إليه، مع فتح باب تلقي الآراء والأفكار  أنها بصـرف النظر عن المسـ حل بشـ

 اعد أساسية هي: تجاه الحلول المقترحة كلاً وفق وجهة نظره، ويعتمد نجاح هذا الأسلوب على أربع قو

ــة توليد  - ــلبيـاً على أي فكرة إلى ما بعـد نهاية جلســ ــواءً كان إيجـابيـاً أو ســ إرجاء وتأجيـل الحكم ســ

  الأفكار. 

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

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

 بالتساوي. 

ــابقة كنقاط انطلاق  - ــتخدام الأفكار الســ التهجين أو البناء على أفكار الآخرين، وتوليد الأفكار باســ

 . )119-118، ص 2014(عمومن،  لاكتشاف أفكار جديدة

 أسلوب ديلفي:  )2

ريقة على تحديد البدائل الممكنة للمشــــكلة ومناقشــــتها غيابياً في اجتماع أعضــــاء غير تعتمد هذه الط

 موجودين وجهاً لوجه، حيث تمر هذه الطريقة بالخطوات التالية: 

  تحديد المشكلة تحديداً واضحاً.  -

 تحديد أعضاء الاجتماع من الخبراء وذوي الرأي.  -

الحل وســلوك المشــكلة، وتأثير بدائل الحل   تصــميم قائمة أســئلة تحتوي على تســاؤلات عن بدائل -

 عليه، وإرسال القائمة للخبراء. 

تحليل الإجابات واختصــــارها وتجميعها في مجموعات متشــــابهة، وكتابة ذلك في شــــكل تقرير  -

 مختصر. 

ــكلة  - ــبة لتوقعاتهم عن المشـ ــر للخبراء مرة ثانية طالبين رد فعلهم بالنسـ ــال التقرير المختصـ إرسـ

 المطروحة. 

 الخطوة الرابعة والخامسة مرة أخرى.  تعاد  -

، 2014(عمومن،   قرير نهائي عن أسـلوب حل المشـكلةتجميع الآراء النهائية ووضـعها في شـكل ت -

 .)120-119ص 
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 أسلوب المجموعة الاسمية:  )3

يسـتعمل هذا الأسـلوب لتشـخيص المشـكلات التنظيمية وإيجاد الحلول الإبداعية لها، ويطلق مصـطلح 

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

ــة مع غيره،   9-6أفرادهـا مـا بين   أفراد، حيـث يطلـب من كـل فرد تقـديم الحـل على بطـاقـة دون المنـاقشــ

ذلك بهدف خلق الضــغط الإبداعي، ثم يطلب منهم مقرر الجلســة قراءة مقترحاتهم ويقوم بتســجيلها و

د ذلـك  اعـة، وبعـ ل أفراد الجمـ ات من قبـ ام أو تعليقـ ة أحكـ امهم دون إطلاق أيـ ة أمـ على لوحـة كبيرة معلقـ

الجلســـة   تتاح الفرصـــة لمناقشـــة المقترحات والدفاع عنها أو مناقشـــة الآخرين في آرائهم، وفي نهاية

 ). 120، ص 2014يجرى تصويت سري لاختيار أفضل البدائل (عمومن، 

  حاجة المنظمات إلى الإبداع الإداري:  . 3-8

ــاطات أي منظمة لرفع كفاءتها وإنتاجيتها،  - ــياً في جميع نش ــاس ــراً أس يعتبر الإبداع الإداري عنص

  وبالتالي تحسين مخرجاتها سواءً كانت منتجات أو خدمات. 

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

ة داخ ـ - ة والتنظيميـ ــكلات الإداريـ د المشــ ذي تزايـ ة يفرض التغيير والتطوير الـ ديثـ ات الحـ ل المنظمـ

 يتطلب الإبداع في إحداثه. 

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

كة الإنترنت وما تتيحه من قدرات غير مســـبوقة نتج بتقنيات الاتصـــالات وثورة المعلومات وشــ ـ -

ــكلات التي تواجهها المنظمات الحديثة الأمر الذي يتطلب إدارة إبداعية لحل عنها العديد من الم شـ

 هذه المشكلات.  

ع من كونها دول نامية تمكنها من مســايرة ابحاجة الدول العربية المســتمرة إلى الإبداع الإداري ن -

 ركب التطور. 

 وسيلة للتطوير والتجديد وابتكار طرق وحلول لمشكلات قائمة.  -

تكون الغاية العليا للظاهرة الإدارية، حيث أنَّ  يع كمطلب أسـاسـي من بين المطالب التيبرز الإبدا -

 أية قيادة إدارية تغفل عن الإبداع تحكم على نفسها بالتخلف والانهيار. 

اظ على هـذا  - ا، وللحفـ د تتفوق على غيرهـ ة، وقـ ة معينـ اءة في مرحلـ الكفـ ات بـ تتميز بعض المنظمـ

، ص 2015لإبداع كوسـيلة فعّالة للدخول إلى عالم المسـتقبل (لولو،  التفوق ينبغي توفير مقومات ا

41-42.( 
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  الخصائص الرئيسية للمنظمات الإبداعية:   . 3-9

ية تميزها عن غيرها من المنظمات التقليدية، ومن أهم هذه  م المنظمات الإبداعية بخصـائص رئيسـ تتسـ

  الخصائص: 

  النظر إلى الأسلوب البيروقراطي كعدو رئيسي للإنجاز.  -

 تحفيز جميع العاملين على التجريب.  -

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

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

 تتسم عملية الاتصال بالمرونة والانفتاح.  -

 تهيئة المناخ الملائم للتفكير الإبداعي. تكوين فرق عمل و -

وجود عدد من الأفراد المبدعين لديهم الدافع الداخلي لطرح الأفكار الإبداعية ومواصـلة الجهد من  -

 أجل حل مشكلات المنظمة. 

اندة  - تراتيجي المرن ومسـ تثمار الأبحاث العلمية في مجال عمل المنظمة وتشـجيع التخطيط الاسـ اسـ

 الأفكار الجديدة. 

 العمل الإبداعي وتشجيعه. توافر القيادة الواعية التي تؤمن بأهمية  -

تهيئة البيئة الداخلية للتفكير الإبداعي الذي يتســـم بوجود رســـالة محددة للمنظمة واســـتراتيجية أو  -

ــجعـة للعمليـة الإبـداعيـة مع الحرص على  ــحـة ومشــ ــالـة وقيم واضــ خطـة دقيقـة تترجم هـذه الرســ

 اللامركزية في اتخاذ القرارات. 

ــة فيمـا يتعلق  - حرص المنظمـة على تـأمين علاقـة قويـة مع البيئـة الخـارجيـة التي تعمـل بهـا، وبخـاصــ

بالصـلة الوثيقة مع المسـتفيدين من الخدمة أو السـلعة التي تقدمها المنظمة بالقدر الذي يجعل جميع 

 عمليات التطوير والتجديد والإبداع موجهة نحو تحقيق رغبات المتعاملين مع المنظمة. 

 يادة الانتماء لقيم المنظمة وأهدافها والعمل في جو يتسم بالثقة والمرونة. ز -

ــات والحوار الهادئ البنّاء بغرض النقد البناّء وليس بغرض النقد والهدم (لولو،  - ــجيع المناقشــ تشــ

 ).45-44، ص 2015
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  معوقات الإبداع الإداري:  . 3-10

  يمكن تصنيف معوقات الإبداع الإداري بالآتي: 

  لعقلية: المعوقات ا )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 الانفعالية:  )2

 ـ ل للمخـاطرة، والاســـ النفس، والميـ ة بـ ل الثقـ دفع الفرد إلى تنويع مثـ ال قوة تـ تقلال في التفكير، وللانفعـ

ه، ولكن المغـالاة في  ــببـ ذي يســ ــلوكـه حتى يحقق الهـدف من الانفعـال، ويخفّض من حـدة التوتر الـ ســ

 الانفعال مثل الخوف أو القلق قد تسبب الحد من الإبداع. 

  معوقات الدافعية:  )3

أثبتت الأبحاث أن توصــــل الفرد الجديد يتطلب رغبة حقيقة من جانبه تدفعه للتوصــــل إليه، ولابدّ أن 

يكون الفرد مدفوعاً للدرجة التي تجعله يبذل الجهد الإيجابي المحقق للإبداع، ويؤدي عدم تشجيع الفرد 

ــانـدته ــولـه على احترام وتقـدير الآخرين ومســ م لـه إلى إعـاقـة وتحفيزه بـالطريقـة الملائمـة وعـدم حصــ

 الإبداع وضع حاجز ضد الأفكار الجديدة. 

  المعوقات التنظيمية:  )4

يؤدي التنظيم الذي يسـمح للرؤسـاء بتركيز السـلطة في أيديهم ولا يسـمح للعاملين بالاشـتراك في مناقشـة 

أوضـاع العمل والمسـاهمة في رسـم خططه، والذي تحدد اللوائح والتعليمات فيه أدوار العاملين بشـكل 

مفصل دقيق، إلى عدم تشجيع الأفراد على الإبداع والابتكار، بل يجعلهم يتهربون من المسؤولية خوفاً 

لمركزية في اتخاذ القرارات، امن الفشـل والعقاب، وتتمثل المعيقات التنظيمية في ميل نمط القيادة إلى 

ين، وتؤثر القرارات المتخذة بالعلا اء لبعض المرؤوسـ قات الشـخصـية، وانعدام والتحيز من قبل الرؤسـ

تفويض السـلطة، وإلزام العاملين بالتقيد بالإجراءات والأنظمة المتبعة في العمل وضـعف نظم الحوافز 

ــال الفعّالة (علي  المادية والمعنوية وغياب العدالة في توزيع المكافآت والحوافز، وغياب أنظمة الاتص

 ). 186-185، ص 2015والحاكم، 
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  الإبداع الإداري: علاقة إدارة المعرفة ب . 3-11

دت   ث أكّـ ه، حيـ داع بمختلف أنواعـ ة في تحقيق الإبـ ة إدارة المعرفـ دراســـــات أهميـ د من الـ ديـ ت العـ بيّنـ

ــات على أنّ  ــدهم إلى إبداع  الدراسـ ــيرة التي ترشـ المعرفة الجديدة تبدأ مع الأفراد الذين يملكون البصـ

د أو تقديم صيغ عمل جديدة، كما أبرزت جديد، وأنَّ الحدس الجيد للمدير يكون حافزاً لابتكار منتج جدي

ــة  ــائل الحرجة التي تقدمها إدارة المعرفة في التكيف التنظيمي وإمكانية البقاء والمنافسـ ــها المسـ بعضـ

لمواجهة التغيرات التي تجســد بشــكل أســاســي العملية التنظيمية التي تســعى إلى الربط الفعّال للبيانات 

  الابتكار للعنصر البشري. وإمكانية معالجة المعلومات وإمكانية 

د  داعـات المعتمـدة على المعرفـة تفوق  اعتمـد وقـ دة، فـالإبـ ة الجـديـ اريخ على المعرفـ داع عبر التـ الإبـ

ة هي نقطـة حرجـة لبقـائهـا الحـالي  داعـات الأخرى، كمـا أدركـت منظمـات الأعمـال أنَّ المعرفـ الإبـ

أحد أهم أســباب بقاء العمل في والمســتقبلي، حيث أصــبحت المعرفة أو ما يعرف برأس المال الفكري 

هذه المنظمات، وبغض النظر عن نوع المعرفة سـواءً كانت ضـمنية أو صـريحة فهي تلعب دوراً مهماً 

ــعها الإبداع من خلال زيادة   كمافي الإبداع،  ــعى للتميز من خلال المعرفة بوسـ أنَّ المنظمات التي تسـ

لمشـكلات والتنبؤ بنتائج الحل الممكنة، واعتبر المعرفة الضـمنية لأعضـائها والتاي تسـهّل تحديد وحل ا

ــاركة فيها، حيث   يأنَّ إحداث التغيير الحقيق ــمنية والمشـ ــتوجب نقل المعرفة الضـ وتحقيق الإبداع يسـ

ً في إدارة المعرفـة في مجـال الإبـداع الإداري والإبـداع  ــة دوراً مهمـا تلعـب مجتمعـات الممـارســـ

دة  ديـ ار جـ داع أفكـ اونهم  في إبـ ات من خلال تعـ ذه المجتمعـ ات من هـ داعـ ث تنبثق الإبـ التكنولوجي، حيـ

ــة للمنظمة، والتي تشـــجع  إدارة  تدعم وتطبيقها، و ــتفادة من الموجودات الملوسـ المعرفة الجهود للاسـ

الإبداع وتروّج للمعرفة القائمة كأســاس للأفكار الجديدة، كما أشــار إلى ضــرورة توزيع المعرفة الذي 

  يحسّن الأداء ويساعد المنظمة على التأكد من أنَّ المعرفة قد تم استخدامها في تعزيز الإبداع. 

  ربع استراتيجيات للمعرفة تسهم في تعزيز الإبداع هي: أ وهناك

  استراتيجية الرفع: والتي تؤكد على نشر المعرفة بين مجالات المنظمة لتحسين عمليات الإبداع.  -

 الاستراتيجية التخصصية: تشير إلى تحول المعرفة الجديدة من الأقسام لتعزيز الإبداع مستقبلاً.  -

 د على ابتكار المعرفة الجديدة التي تساهم في الإبداع. استراتيجية الفحص: والتي تؤك -

 استراتيجية التوسع: من خلال توسيع المعرفة الحالية من أجل الإبداع.  -
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د ي من خلال تضـمين عناصـر المعرفة وتول   تتحسـن قدرة المنظمات على الإبداعومن الناحية التطبيقية  

تطيع إجبار الأفراد على   ماكعناصـر معرفة ضـمنية جديدة تمثل نتاج هذا الإبداع،  أنَّ المنظمات لا تسـ

أخـذ العـاملون ذوي المعرفـة الوقـت والجهـد  ا تعمـل جـاهـدة لإخراج الإبـداع منهم، حيـث يـ داع ولكنهـ الإبـ

  ).12-11، ص 2006اع (درويش مروان، والمخاطر التي يمكن أن تحفزّ الإبد 

  خلاصة المبحث:  

ذا المبحـث مفهوم  ة في هـ احثـ ت البـ اولـ داع الإداريتنـ ــر وخصـــــائص الإبـ اصــ داع ومفهوم وعنـ  ،الإبـ

ــاليب الإبداع الإداري وحاجة المنظمات للإبداع الإداري والخصــائص  ــتويات وأس ــافة إلى مس بالإض

ــيـة للمنظمـات الإبـداعيـة ــت البـاحثـة معوقـات الإبـداع الإداري وعلاقـة إدارة   ،الرئيســ وفي النهـايـة نـاقشــ

  المعرفة بالإبداع الإداري. 

ــول إلى أفكار لا تقتو ــاركة الإبداعية على المنظمة لوحدها، بل أنَّ القدرة على الوصـ ــر قيمة المشـ صـ

ــاً، فـالإبـداع يـدعم قوة أي منظمـة في  وحلول مبتكرة يمكن ان تعود بـالفـائـدة والمنفعـة على الأفراد أيضــ

لحالي لما لها تميزها عن المنظمات الأخرى، كما أنَّ الإدارة التقليدية أصــبحت غير ممكنة في الوقت ا

ــلبهم قـدرتهم على التفكير  من عواقـب وخيمـة، فهي تحوّل الأفراد العـاملين إلى بيروقراطيين وتســ

  والإبداع. 

ــية أو ثقافية أو  ــياسـ ــواءً كانت ظروفاً سـ ــها المنظمات اليوم سـ حيث أنٍّ الظروف المتغيرة التي تعيشـ

لتغيرات بأســلوب إبداعي يضــمن بقاءها اجتماعية أو اقتصــادية تحتم على المنظمات الاســتجابة لهذه ا

  واستمرارها. 
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  المبحث الأول 

  العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمر برنامج الأغذيةلمحة عن 

 

 

 أولاً: برنامج الأغذية العالمية:  

ــفـه وكـالـة  ــتجـابـة يقوم برنـامج الأغـذيـة العـالمي، بوصــ افحـة الجوع، بـالاســ الأمم المتحـدة المعنيـة بمكـ

ــذاء للجوعى  ــاذ الأرواح عن طريق توفير الغ ــل على إنق ــتمرة لحــالات الطوارئ، فهو يعم المســ

والمســتضــعفين على نحو الســرعة. كما يعمل البرنامج أيضــاً على مســاعدة الجوعى في تأمين الغذاء  

ــتقبل، ويقوم بذلك من خلال ــيلة لبناء الأصــول،  الكافي لهم في المس ــتخدم الغذاء كوس ــروعات تس مش

   .ونشر المعرفة وتعزيز قدرات المجتمعات لتكون أقوى وتصل إلى مرحلة الاكتفاء الذاتي

ــروعات طارئة وتنموية في أكثر من   بلداً حول العالم من أجل كســر حلقة   70يقوم البرنامج بتنفيذ مش

الفقر من خلال تشـجيع ودعم المؤسـسـات التعليمية والصـحية ومشـروعات البنية التحتية الصـغيرة التي 

  .أوطانهم إلىيمكن أن يقوم بها الفقراء ذاتياً ومساعدة اللاجئين على العودة 

المي أول منظمـة تتبع الأمم المتح ـ1994عـام في  ة العـ ــبح برنـامج الأغـذيـ ادئ و دة، أصــ ان مبـ تعلن بيـ

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

ــع نهاية للجوع  ــتقبلية من أجل وض ــاعدات وكيفية العمل بنظرة مس  .والفقرواختيار أماكن تقديم المس

ــاعدات الغذائية، فإن برنامج الأغذية العالمي يوظف الغذاء  ــفه ذراع الأمم المتحدة لتقديم المسـ وبوصـ

  :من أجل

 تلبية احتياجات الطوارئ 

 تعزيز التنمية الاقتصادية والاجتماعية 

 الفصل الثالث 

  الإطار الميداني للبحث
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المســاعدات ويقوم برنامج الأغذية أيضــا بتقديم الدعم اللوجســتي لضــمان حصــول المحتاجين على 

ــب  ــب والمكان المناس  ـ ،الغذائية في الوقت المناس ــع   يلةولا يدخر برنامج الأغذية العالمي وسـ في وض

قضـية الجوع على رأس قائمة الاهتمامات الدولية وتشـجيع السـياسـات والاسـتراتيجيات والعمليات التي 

  .مباشرة والجوعىتفيد الفقراء 

  ثانياً: اللجنة الدولية للصليب الأحمر:  

ــانية في خضـــم ، وتســ ـ1863تم تأســـيســـها في العام  عى هذه المنظمة إلى الحفاظ على قدر من الإنسـ

ويســـترشـــد عملها بالمبدأ القائل بوضـــع حدود للحرب نفســـها: أي حدود لتســـيير الأعمال  الحروب،

إلى هذا المبدأ والتي   الحربية وحدود لســلوك الجنود، وتعُرف مجموعة الأحكام التي وضــعت اســتناداً 

 . بالقانون الدولي الإنساني الذي تشكل اتفاقيات جنيف حجر أساسه تها كل أمم العالم تقريبا،أقرّ 

اللجنة الدولية للصـليب الأحمر منظمة مسـتقلة ومحايدة تقوم بمهام الحماية الإنسـانية وتقديم المسـاعدة 

وقد أوكلت إلى اللجنة الدولية، بموجب القانون الدولي، مهمة دائمة  لضــحايا الحرب والعنف المســلح،

ــررين من بالعمل غ ــكان المدنيين المتضـ ــى والسـ ــجناء والجرحى والمرضـ ــالح السـ ير المتحيز لصـ

ــي في  النزاعـات، ا الرئيســ ة في حوال، هجنيفوإلى جـانـب مقرهـ دوليـ ة الـ اك مراكز للجنـ داً  80ي نـ  بلـ

ا عـدد من الموظفين يتجـاوز مجموعهم  ل معهـ ذا وفي حـالات النزاع، تتولى  ف.موظ 12000ويعمـ هـ

لوطنية للصـليب الأحمر والهلال الأحمر واتحادها اللجنة الدولية تنسـيق العمل الذي تقوم به الجمعيات ا

واللجنة الدولية هي مؤســس الحركة الدولية للصــليب الأحمر والهلال الأحمر ومصــدر إنشــاء  العام،

 .القانون الدولي الإنساني لاسيما اتفاقيات جنيف
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  المبحث الثاني 

 خطوات الدراسة الميدانية 

  

الدراسة الميدانية عنصراً أساسياً في إعداد الأبحاث، ويقصد بها تلك الدراسة التي تهدف إلى جمع  دُّ عتُ 

البيانات الأولية في مجتمع البحث، والتي تســـهم في تحقيق أهداف البحث، من خلال توضـــيح مجتمع 

ــتخد  ــاليب جمع البيانات، ثم اختبار صــدق وثبات المقاييس المس ــتعراض أس مة في وعينة البحث واس

ــتخـدام  انـات والمعلومـات، ثم اســ ــتخـدمـت في البحـث في جميع البيـ البحـث، ثم التطرق للأداة التي اســ

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

 مجتمع وعينة البحث. 

 منهجية البحث.  

 أساليب جمع البيانات. 

 أداة الدراسة الميدانية.  

 الإحصائية المستخدمة في التحليل.الأساليب  

 ثبات المقاييس المستخدمة في البحث. اختبار 

 المقاييس المستخدمة في البحث. صدق اختبار 
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   مجتمع وعينة البحث: .1- 4-1

 مجتمع البحث: )1

ــليـب الأحمر العـاملين الأغـذيـة  برنـامجيتكوّن مجتمع البحـث من موظفي    العـالمي واللجنـة الـدوليـة للصــ

ــمن مـدينـة  ــقضــ انـات  270وقـد بلغ العـدد الإجمـالي لمفردات مجتمع البحـث  ،دمشــ موظف وفق البيـ

  الإحصائية الواردة لدى أقسام الموارد البشرية في هذه المنظمات. 

 عينة البحث:  )2

العالمي واللجنة   برنامج الأغذيةن لدى يعملو  موظف  162 من  عشـوائية بسـيطة تتألفتم اختيار عينة  

ــليـب الأحمر في ة للصــ دوليـ ة  الـ دينـ ــقمـ ً ، دمشــ ا ة لتمثيـل مجتمع البحـث وفقـ افيـ ة كـ دُّ العينـ جـدول ل وتعُـ

  .1لتحديد الحد الأدنى لعدد أفراد العينة Krejcie&Morganكريجسي مورجان 

  منهجية البحث:   .2- 4-1

ــفي التحليلي اعتمـدت  ــبـة هـذا المنهج مع طبيعـة  بحـث إجراء الفي  البـاحثـة المنهج الوصــ نظراً لمنـاســ

ــف الظاهرة موضـــوع البحث وأهداف ال ، وتحليل بياناتها، وبيان العلاقة بين بحث ، وذلك بهدف وصـ

  مكوناتها، من خلال الاعتماد على جانبين أساسيين هما:

ــة على معـالجـة الجـانـب  في البـاحثـة اعتمـدت  النظري: الجـانـب )3  الكتـب  من عـدد  النظري للـدراســ

  ة، إضافةً إلى مواقع الإنترنت المتخصصة.بيالمحكمة، العربية منها والأجن والدوريات 

 ،استخدام مقياس (حلاق ريما الباحثة باستقصاء آراء عينة البحث من خلال  قامت  العملي: الجانب )4

 وقد تم ،) لقيـاس الإبداع الإداري2010 ،) لقيـاس إدارة المعرفة ومقيـاس (جبر عبـد الرحمن2014

ــتخدام البرنامج  ــتبانة على عينة البحث ثم تحليل ومعالجة البيانات باسـ ذلك من خلال توزيع الاسـ

  ). SPSS(الإحصائي 

     أساليب جمع البيانات: .3- 4-1

على مصـدرين أسـاسـيين في جمع البيانات، المصـادر الأولية من خلال الاعتماد على   ةالباحث ت اعتمد 

الاسـتبانة كأداة رئيسـة للبحث، لمعالجة الجوانب التحليلية للدراسـة، وتم معالجة الإطار النظري للبحث 

ــائل العربية والأجنبية ــادر البيانات الثانوية التي تتمثل بالكتب، والأبحاث، والرسـ ذات    من خلال مصـ

 العلاقة بموضوع البحث. 

  

 
1 Krejcie Robert and Morgan Daryle, 1970, opt-cit, pp: 607, 610.  
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    أداة الدراسة الميدانية: .4- 4-1

العالمي واللجنة   الأغذية  برنامجموظفي    حيث تم توزيعها على  ،تم اسـتخدام الاسـتبانة في جمع البيانات 

  ، وتضمنت قسمين:دمشقمدينة  الدولية للصليب الأحمر في

  ّر عن الأســـئلة التي تخص المتغيرات الديموغرافية (الجنس، والعمر، والمؤهل القســـم الأول: يعب

 . وعدد سنوات الخبرة) ،والمستويات الإداريةالعلمي، ومستوى الدخل، 

   :ــم الثاني ــتخدام  القس حيث تم تطبيق هذا  ،) لقياس إدارة المعرفة2014 ،مقياس (حلاق ريماتم اس

صدقه وثباته في أغلب هذه الدراسات رغم تباين المواقع   وثبت   ،المقياس في بيئات عربية وأجنبية

ــتخـدام    ،والثقـافـات  حيـث تم  ،) لقيـاس الإبـداع الإداري2010 ،(جبر عبـد الرحمنمقيـاس  كمـا تم اســ

ــات رغم   ،تطبيق هذا المقياس في بيئات عربية وأجنبية ــدقه وثباته في أغلب هذه الدراس وثبت ص

ــم الثاني  يشــملو  ،تباين المواقع والثقافات  إدارة المعرفة ومحور العبارات التي تخص محور    القس

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

 ) عدد أسئلة المتغيرات1لجدول رقم (ا

  عدد العبارات   أبعاد البحث   محاور البحث 

  5  تشخيص المعرفة   المحور الأول (إدارة المعرفة) 

 4  توليد المعرفة 

 5  المعرفة تخزين 

  5  توزيع المعرفة 

  4  تطبيق المعرفة 

 5  الأصالة   المحور الثاني (الإبداع الإداري) 

 3  الطلاقة 

 4  المرونة 

  3  الانفتاح على التغيير

  4  الحساسية للمشكلات 

  4  تقبل المخاطرة 

  3  القدرة على التحليل والربط 

  ةالباحث من إعدادالمصدر: 
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  مقياس ليكرت الخماسي، فيما يخص القسم الثاني، وذلك على الشكل التالي:  ةالباحث ت وقد استخدم

  تثقيل الإجابات المتاحة لأسئلة الاستبيان )2(الجدول رقم 

       

  

  

  ةالباحث من إعدادالمصدر: 

  

من خلال حســاب المدى بين درجات المقياس  ،تحديد دوال الفئات في مقياس ليكرت الخماســيكما تم  

  من خلال العلاقة: 

  4= 1-5أصغر قيمة في تدرج المقياس =  –أكبر قيمة في تدرج المقياس 

  0.80=  4/ 5وطول الفئة = المدى / عدد فئات المقياس =  

وذلك لتحديد الحد الأعلى  ،لمقياس وهي واحد صحيحوبعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في ا

فمن المتوسط تظهر الإجابات كما  ،وكون الإجابات تعتمد على مقياس ليكرت الخماسي ،لهذه الفئة

  يلي:  

 فإنَّ درجة التوفر هي (قليلة جداً).   1.80إلى   1.00إذا كان المتوسط الحسابي من  .1

 فإنَّ درجة التوفر هي (قليلة).  2.60إلى   1.81إذا كان المتوسط الحسابي من  .2

 فإنَّ درجة التوفر هي (متوسطة).   3.40إلى   2.61إذا كان المتوسط الحسابي من  .3

 فإنَّ درجة التوفر هي (كبيرة).   4.20إلى   3.41إذا كان المتوسط الحسابي من  .4

  فإنَّ درجة التوفر هي (كبيرة جداً).   5.00إلى   4.21إذا كان المتوسط الحسابي من  .5

    الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل: .5- 4-1

 ت )، واستخدم SPSS 20بتفريغ وتحليل البيانات من خلال برنامج التحليل الاحصائي (  ةالباحث ت قام 

  الأدوات الإحصائية الآتية: ةالباحث

ــا )1 ــار ألف ــاخ-اختب ــدا المتغيرات  بحــث لجميع متغيرات ال :Cronbach's Alpha)( كرونب ع

 الاستبانة. محاورالديموغرافية، وذلك لمعرفة مدى ثبات 

ــب المئوية ( )2 لمعرفة توزيع مفردات   ):frequencies and percentagesالتكرارات والنســ

ــتوى الــدخــل،العينــة وفقــاً للعوامــل الــديموغرافيــة   (الجنس، والعمر، والمؤهــل العلمي، ومســ

 ). وعدد سنوات الخبرة ،داريةوالمستويات الإ

  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق   موافق بشدة   الرأي 

  1  2  3  4  5  درجات الرأي
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ــاري )3 ــابي، والانحراف المعي ــط الحســــ ــة "الوســ ــفي ــاءات الوصــ  Mean and( الإحصــــ

Std.Deviation (بحث ال حاورمو عبارات وأبعاد ل.  

من أجل حسـاب الصـدق الداخلي لعبارات   ):Person Correlation(معامل الارتباط بيرسـون   )4

 بحث.الارتباط بين أبعاد المن أجل معرفة درجة وكذلك  ،البحث 

من أجل معرفة تأثير المتغير المســتقل على   :)Simple Regressionتحليل الانحدار البســيط ( )5

 المتغير التابع، ولمعرفة النسبة المئوية التي يفسرها المتغير المستقل من تغير المتغير التابع. 

ل الانحـدار المتعـدد ( )6 ة  :)Stepwiseبطريقـة ( ) Multiple Regressionتحليـ من أجـل معرفـ

 .تأثير المتغيرات المستقلة كل منها على حدا في المتغير التابع

الفروقات في   تأثيرلدراسـة الدلالة الإحصـائية ل):  Independent Samples T-Test( اختبار )7

 العامل الديموغرافي (الجنس) تجاه المتغير التابع.

ــائية  : )One Way ANOVA(اختبار تحليل التباين أحادي الاتجاه  )8 ــة الدلالة الإحصــ لدراســ

ــتوى الــدخــل، تــأثيرل  الفروقــات في العوامــل الــديموغرافيــة (العمر، والمؤهــل العلمي، ومســ

  تجاه المتغير التابع. )وعدد سنوات الخبرة ،والمستويات الإدارية

   اختبار ثبات أداة القياس المستخدمة في البحث: .6- 4-1

تبانة أن   ها، يقصـد بثبات الاسـ ها في الظروف نفسـ ها إذا أعيد تطبيقها على العينة نفسـ تعطي النتائج نفسـ

  ولثبات الاستبانة جانبين هما:

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

النظر عن الشـخص الذي يطبق  غض أي الحصـول على الدرجة نفسـها، ب  موضـوعية الاسـتبانة: )2

  الاختبارات الخاصة بالاستبانة أو الذي يصممه. 

ــتخـدام برنامج  ةالبـاحث ـ  ت وقد تحقق ـ ــتخـدام معـامل ألفـا كرونبـاخ باســ ــتبـانة من خلال اســ من ثبـات الاســ

SPSS  وتعتبر النســبة المقبولة في الدراســات الاجتماعية 1و  0، حيث تتراوح قيمة هذا المعامل بين ،

أن معامل الثبات يتراوح   ةالباحث ت وبالتطبيق على البيانات التي تم الحصول عليها، وجد  ،1% 60هي  

% ممـا يـدل على أنَّ هنـاك ثبـات في البيـانـات والعينـة 60)، وهو يزيـد عن 0.862) وَ (0.847مـا بين (

 مقبولة إحصائياً. 

  

 
1Mohsen Tavakol, Reg Dennick, (2011), , International Journal of making sense of Cronbach’s alpha

Medical Education, p53-55.  
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  ) معامل ألفا كرونباخ لأبعاد البحث3جدول رقم (

  معامل الثبات   محاور البحث 

  0.847  ) إدارة المعرفة المحور الأول (

  0.862  ) الإبداع الإداري المحور الثاني (

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

  اختبار صدق أداة القياس المستخدمة في البحث: .7- 4-1

بالتأكد من   ةالباحث ت يقصــد بصــدق الاســتبانة مدى قدرتها على قياس متغيرات البحث بدقة، وقد قام

  :1صدق الاستبانة بطريقتين

د به مدى نجاح العبارات المسـتخدمة في أداة القياس في تمثيل متغيرات  الصـدق الظاهري: - ويُقصَـ

 البحث بدقة. 

ــدق المحتوى: - ــر التعريف  صـــ اصــ اس متغير مـا على جميع عنـ ارات مقيـ وهو أن تحتوي عبـ

 المفاهيمي لذلك المتغير (أبعاد المتغير).

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

ا، وجـد  ــول عليهـ انـات التي تم الحصــ التطبيق على البيـ اخ، وبـ ا كرونبـ احث ـ ت لمعـامـل ألفـ أنَّ معـامـل  ةالبـ

  %).60)، وهي قيم مقبولة لأنها تزيد عن (0.926) و (0.920الصدق يتراوح بين (

  معامل الصدق لأبعاد البحث) 4جدول رقم (

  صدق معامل ال  محاور البحث 

  0.920  ) إدارة المعرفة المحور الأول (

  0.928  ) الإبداع الإداري المحور الثاني (

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

  

  

  

 
1 GUPTA V., 1999, SPSS for Beginners. VJ Book. Inc. ، P52. 
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  لث المبحث الثا

  توصيف متغيرات البحث

  

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

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

   ، كما يلي:المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات وأبعاد ومحاور الدراسة

  غرافية: أولاً: حساب التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديمو

  :متغير الجنس) توزيع أفراد العينة حسب 5ح الجدول رقم (يوضّ متغير الجنس . 

 

 ) توزيع العينة وفق الجنس5الجدول رقم (

  النسبة المئوية   التكرارات   الجنس 

  %  66  107 ذكر 

 %  34  55  أنثى 

  %   100 162  المجموع 

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

ــابق أننلاحظ من الجـدول  الـذكور ، حيـث بلغ عـدد البحـث   في عينـة الإنـاث أكبر عـدد  ذكورال ـ عـدد  الســ

   % من حجم العينة المدروسة.34بنسبة  موظفة 55الإناث %، بينما بلغ عدد 66بنسبة  موظف 107

 
  ): توزيع عينة البحث وفق متغير الجنس1الشكل البياني رقم (
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   ح الجدول رقم ( :العمرمتغير ــّ ــب 6يوضـ ــيم متغير العمر) توزيع أفراد العينة حسـ ، حيث تم تقسـ

 فئات  3العينة بحسب العمر إلى 

  لفئات العمرية) توزيع العينة وفق ا6الجدول رقم (

  النسبة المئوية   التكرارات   العمر 

 %  14.8  24  سنة  30أقل من  

 %  72.8  118  سنة  45- 30من 

 %  12.3  20  سنة  45أكبر من 

  %   100  162  مجموع ال

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

ــبـة الأكبر من أفراد العينـة هم من الفئـة العمريـة التي تتراوح ن ــابق أنَّ النســ لاحظ من الجـدول الســ

، أمّا أي أكثر من ثلثي أفراد عينة البحث   %)72.8ســنة حيث بلغت نســبتهم (  45-30بين    اأعماره

ــغر  ــنة  30التي يقل عمرها عن  الفئة العمرية الأص ــبتهفقد  س ــبة   %)،14.8(  ابلغت نس وكانت النس

   %).12.3حيث بلغت نسبتهم ( سنة 45أكبر من الأقل للأفراد الذين أعمارهم 

  

 
  ): توزيع عينة البحث وفق متغير العمر2الشكل البياني رقم (

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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 الشهادة الثانوية، معهد، إجازة جامعية،  فئات  4: تم تقسيم هذا المتغير إلى متغير المؤهل العلمي)

  ) توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي.7دراسات عليا) ويوضّح الجدول رقم (

) توزيع العينة وفق المؤهل العلمي7الجدول رقم (  

ت التكرارا النسبة المئوية   المؤهل العلمي  

2.5   %  الشهادة الثانوية  4 

9.9   %  معهد  16 

53.1  %  إجازة جامعية  86 

34.6  %  دراسات عليا  56 

100   % مجموع ال 162   

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

النسـبة الأكبر   هي الحاصـلين على الإجازة الجامعية كانت  الأفراد نلاحظ من الجدول السـابق أنَّ نسـبة  

ــبتهم ( ــف أفراد عينـة البحـث   %)53.1حيـث بلغـت نســ ــبـة الأفراد أي أكثر من نصــ ، بينمـا بلغـت نســ

أي أكثر من ثلث أفراد عينة   %)34.6الحاصـلين على شـهادة الدراسـات العليا (ماجسـتير ودكتوراه) (

هادة المعاهد المتوسـطة ( ،البحث  بة الأفراد الحاصـلين على شـ بة الأقل   ،%)9.9وبلغت نسـ وكانت النسـ

  %).2.5بنسبة (الثانوية  شهادةالللأفراد الحاصلين على 

 
  ): توزيع عينة البحث وفق متغير المؤهل العلمي3الشكل البياني رقم (

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي



58 
 

 ح الجدول رقم (الدخل:  مسـتوى  متغير ، حيث تم مسـتوى الدخل) توزيع أفراد العينة حسـب 8يوضّـ

 . فئات  5يم العينة بحسب الدخل إلى تقس

 مستوى الدخل) توزيع العينة وفق 8الجدول رقم (

  النسبة المئوية   التكرارات   فئات الدخل 

  %   1.9  3  رة سورية ي ألف ل 50أقل من  

ألف ليرة   100ألف إلى   50من 

  سورية 

1  0.6   %  

ألف   150ألف وأقل من  100أكثر من 

  ليرة سورية 

9  5.6   %  

ألف ليرة   200ألف إلى   150من 

  سورية 

5  3.1   %  

  %  88.9  144  ألف ليرة سورية  200أكثر من 

  %   100  162  لمجموع ا

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

 200دخلها من    يزيد نلاحظ من الجدول الســــابق أنَّ النســــبة الأكبر من أفراد العينة هم من الفئة التي 

ــبة (ألف  ــورية بنسـ ــبة الأفراد الذين دخلهم  بينما    ،%)88.9ليرة سـ ألف ليرة   100أكثر من بلغت نسـ

بة الأفراد الذين يتراوح دخلهم من    %)،5.6ألف ليرة سـورية (  150سـورية وأقل من    150وبلغت نسـ

ــورية (  200ألف إلى  ــبة الأفراد الذين دخلهم أقل من  )،  % 3.1ألف ليرة ســ ألف ليرة   50وبلغت نســ

ألف ليرة   100ألف إلى   50ين  ح دخلهم ما بيتراووكانت النسبة الأقل للأفراد الذين    ،%)1.9سورية (

   %).0.6سورية حيث بلغت نسبتهم (
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  ): توزيع عينة البحث وفق متغير مستوى الدخل4الشكل البياني رقم (

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

   :ــتويات الإدارية ح الجدول رقم (المسـ ــّ ــب 9يوضـ ــتويات الإدارية) توزيع أفراد العينة حسـ  المسـ

  بحث عينة ال برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرلموظفي 

 المستويات الإدارية) توزيع العينة وفق 9جدول رقم (

  الوزن النسبي (%)   عدد التكرارات   المستويات الإدارية 

 %  61.1 99  إدارة وسطى 

  %  13.6  22  إدارة عليا 

  %  25.3  41  إدارة تنفيذية 

  %   100  162  المجموع 

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

حيث هم مدراء في الإدارة الوسـطى   بحث أفراد عينة ال نصـفنلاحظ من الجدول السـابق أنَّ أكثر من  

%)، وكانت 25.3(المدراء في الإدارة التنفيذية  بلغت نســــبة الأفراد بينما  %)،  61.1بلغت نســــبتهم (

  %). 13.6وبلغت نسبتهم ( المدراء في الإدارة العلياالنسبة الأقل للأفراد 
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  ): توزيع عينة البحث وفق متغير المستويات الإدارية5الشكل البياني رقم (

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  :ــنوات الخبرة ح الجدول رقم (عدد س ــّ ــنوات الخبرة 10يوض ــب عدد س ) توزيع أفراد العينة حس

 بحث عينة ال برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرلموظفي 

 ) توزيع العينة وفق عدد سنوات الخبرة10جدول رقم (

  الوزن النسبي (%)   عدد التكرارات   عدد سنوات الخبرة 

 %   8.6 14  سنوات   5أقل من  

  %  31.5  51  سنوات  10إلى   5من 

  %  33.3  54  سنة   15إلى   10من 

  %  26.5  43  سنة  15أكثر من 

  %   100  162  المجموع 

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 سـنة  15إلى   10عمل تتراوح ما بين  لديهم خبرة بحث نلاحظ من الجدول السـابق أنَّ ثلث أفراد عينة ال

الذين  بينما بلغت نسـبة الأفراد %)،  33.3في مجال عمل المنظمات غير الربحية حيث بلغت نسـبتهم (

ة من  ــنوات  10إلى  5تتراوح خبرتهم في مجـال عمـل المنظمـات غير الربحيـ %)، وبلغـت 31.5(ســ

أي أكثر من ربع نســـبة أفراد عينة البحث   %)26.5( ســـنة  15تزيد خبرتهم عن  نســـبة الأفراد الذين 
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سـنوات  5عن  في مجال المنظمات غير الربحية تقل خبرتهم  ، وكانت النسـبة الأقل للأفراد الذين قليلب

  %). 8.6وبلغت نسبتهم (

 
  ): توزيع عينة البحث وفق متغير عدد سنوات الخبرة6الشكل البياني رقم (

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  لعبارات وأبعاد ومحاور البحث: والانحراف المعياريالمتوسط الحسابي ثانياً: حساب 

 المعرفة: لمحور إدارةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري   ) 1

 المعرفة   لمحور إدارةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ) 11جدول رقم (

  عبارات البحث المتوسط الحسابي  الانحراف المعياري

 والإبداعية الجديدة الأفكار المنظمة تدعم 3.49 0.934

 العمل زملاء بين الفعّال الحوار المنظمة تشجّع 3.48 1.010

  في والجماعية الفردية المبادرات المنظمة تشجّع 3.62 0.869

 العمل

 المعرفية بالمستجدات العمل زملاء لإخبار أسعى 3.66 0.985

 عليها  أحصل التي

 المنظمة من عليها أحصل التي بالمعلومات أحتفظ 3.28 1.100
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  تشخيص المعرفة  3.51 0.628

 بين والنقاش الحوار  أجل من الفرصة المنظمة توفّر  3.67  0.777

  العمل زملاء

 في تساهم المنظمة داخل عمل فرق تشكيل يتم  3.29  1.062

  المعرفة  على  الحصول

 الأفكار تبادل أجل من دورية جلسات المنظمة توفر  3.38  1.052

  والمعرفة

  أجل من المبدعين الأشخاص المنظمة تستقطب  3.30  0.986

  لديها العمل

  توليد المعرفة  3.41  0.748

 وكفاءات وخبرات عقول على المنظمة تعتمد  3.58  0.930

  المنظمة  في العاملين الأفراد

  المعرفة لحفظ والتدريب الحوار على المنظمة تعتمد  3.60  0.814

 لتخزين المعلومات تكنولوجيا المنظمة تستخدم  3.98  0.767

  المعرفة 

  في والمعرفة الخبرة يمتلكون الذين زملائي أشجع  4.08  0.578

  العمل

  داخل العمل وورشات الجماعي العمل أشجّع  4.10  0.718

  المنظمة

  تخزين المعرفة  3.87  0.517

  المعرفة تبادل المنظمة  داخل الأفراد يستطيع  3.64  0.744

  بسهولة

  الوقت في بعملي تتعلق التي المعرفة تصلني  3.23  1.006

  المناسب

  لأفراد المعرفة إيصال  على القدرة المنظمة تمتلك  3.59  0.830

  المنظمة

 لكافة متاحة المنظمة ضمن الموجودة المعرفة  3.33  1.045

  الأفراد 
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  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

ــابي لمحور إدارة المعرفة ( ــط الحســ برنامج الأغذية العالمي أي أنَّ قدرة   ،)3.64بلغت قيمة المتوســ

تحديد وتوليد وتخزين وتوزيع وتطبيق المعرفة التي عينة البحث على    واللجنة الدولية للصليب الأحمر

  . تمتلكها كان كبيراً 

 : لمحور الإبداع الإداريالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري  )2

 الإبداع الإداري المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور ) 12جدول رقم (

  المنظمة بها تقوم التي التدريبية الدورات في أشارك  3.70  0.833

  توزيع المعرفة  3.50  0.663

 احتياجات وتلبي مناسبة عليها أحصل التي المعرفة  3.61  0.797

  العمل

 أهداف تحقيق في عليها  أحصل التي المعرفة تسهم  3.87  0.628

  المنظمة

 وضع قيل ونتائجها المشكلة أسباب بين أربط  4.11  0.515

  الحلول 

  العمل  في تواجهني التي المشاكل حل أستطيع  4.01  0.589

  تطبيق المعرفة  3.90  0.437

  إدارة المعرفة  3.64  0.418

  عبارات البحث المتوسط الحسابي  الانحراف المعياري

ً  أوظف 3.53 0.979  الوظيفية مهامي لأداء مألوفة غير طرقا

 التي للمشكلات إبداعية بحلول معي العاملين أزود 2.55 1.103

 تواجههم

 من به أكلف ما إنجاز في الآخرين تقليد عن بتعد 3.20 1.010

 أعمال 
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 في المتبعة الإجراءات تكرار من بالملل أشعر 2.91 0.996

 العمل إنجاز

  المواقف في مألوف هو ما وفق للتصرف أميل  3.35 1.106

  المختلفة

  الأصالة  3.11 0.779

  المواقف مع التعامل عند البدائل من الكثير أقدم  3.44  1.009

  المختلفة

  العمل مشاكل لمواجهة السريعة الحلول أقترح  3.40  0.993

 مواقف مع التعامل في السابقة خبراتي أستثمر  3.29  1.020

  ومختلفة جديدة

  الطلاقة  3.38  0.837

  التي  الطارئة المواقف لمواجهة عملي أسلوب  أعدل  3.51  0.893

  العمل في معي تحدث

  لرأيي المخالف الرأي معرفة على أحرص  3.54  0.899

  منه والاستفادة

  الظروف اختلاف  ظل في العمل أسلوب عن أتخلى  3.35  1.006

  مختلفة زوايا من الأشياء رؤية على  القدرة لديّ   3.38  0.985

  المرونة  3.42  0.686

 أو فكرة تجربة يحاولون الذين مقدمة في أكون  2.61  1.121

  جديدة عمل طريقة

 وامتياز مكانة ذي موقع على الحصول في أرغب  3.31  1.006

  أعلى 

 رئيسي رأي عن النظر بغض بمواقفي أتمسك  2.96  1.005

  المباشر

  الانفتاح على التغيير  2.96  0.865

 المتعلقة بالمشكلات التنبؤ على كبيرة بقدرة أتمتع  3.79  0.742

  وقوعها قبل بالعمل



65 
 

  

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

ــط الحســابي لمحور   برنامج الأغذية أي أنَّ قدرة موظفي    ،)3.30الإبداع الإداري (بلغت قيمة المتوس

ــليب الأحمر ــلهم إلى حلول ابتكارية   العـالمي واللجنـة الدوليـة للصــ ــاليب جديدة توصــ على ابتكار أســ

   للمشكلات الإدارية التي يواجهونها كان متوسطاً.

  المتعلقة الضعف بنقاط الوعي  من عالية درجة لديّ   3.90  0.706

  العمل بأنظمة

ً  أعد  3.77  0.741  في المتوقعة الأزمات لمواجهة خاصة خططا

  العمل

 يعاني التي المشكلات لاكتشاف دقيقة رؤية أمتلك  3.58  0.745

  العمل في الآخرون منها

  الحساسية للمشكلات  3.76  0.586

 لو حتى العمل في جديدة أساليب تجربة في أرغب  2.07  1.072

  لفشلها احتمال هناك كان

 كانت لو حتى نظري وجهة عن  صراحة بكل أعبّر  3.59  1.066

  المباشر مديري نظر وجهة مع تتعارض

 ذلك تأثير من خوفاً  القرارات بعض اتخاذ في أتردد  2.90  1.175

  العمل  في أدائي تقييم على

  المجازفة  روح تسوده فريق  ضمن العمل في أرغب  3.33  1.200

  تقبل المخاطرة  2.97  0.816

  أفكاري تنظيم على  القدرة لديّ   3.49  0.934

 الأشياء بين العلاقة إدراك على  القدرة لديّ   3.48  1.010

  بينها والمقارنة وتفسيرها

 لتوليد المختلفة النظر وجهات بين المزج أستطيع  3.62  0.869

  جديدة أفكار

  القدرة على التحليل والربط  3.53  0.752

  الإبداع الإداري  3.30  0.484
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  رابع المبحث ال

  اختبار فرضيات البحث

          

 :الاعتدالية تحليل . 1- 3- 4

 ،كان حجم العينة متوسـطاً أو كبيراً يمكن تجاوز هذا الشـرط  في حال) إلى أنَّه 2006 ،يشـير (أبو علام

 . 1الباحثة هذا الشرط تجاوزت وبما أنَّ حجم العينة كبير 

  اختبار الفرضيات:   .2- 4-3

  اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: أولاً: 

  "لإدارة المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثير"يوجد 

عند مسـتوى ثقة   Enterسـيتم دراسـة الفرضـية الرئيسـية باسـتخدام تحليل الانحدار البسـيط وفق نموذج  

95.%  

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

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .478a .228 .223 .62282 

a. Predictors: (Constant),  إدارة المعرفة 

  ئيحصاالمصدر: نتائج التحليل الإ

 إدارة المعرفة على الإبداع الإداري تأثير) نتائج الانحدار البسيط ل14جدول رقم (

aCoefficients 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

 
   .335، دار النشر للجامعات، القاهرة، مصر، ص: spss)، التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 2006أبو علام، رجاء، ( 1
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1 (Constant) 2.219 .295  7.514 .000 

 000. 6.876 478. 081. 558. المعرفة  إدارة

a. Dependent Variable:  الإبداع الإداري 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 

ــعيفة) مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة (طردية)  R )0.478بلغـت قيمـة معامل الارتباط    ضــ

  إدارة المعرفة والإبداع الإداري. بين 

تقل (.2R  )2280بلغت قيمة معامل التحديد بينما   ر ما إدارة المعرفة) وهذا يعني أنَّ المتغير المسـ ) يفسّـ

  ).الإبداع الإداري% من التغير الحاصل في المتغير التابع ( 22.8مقداره 

ة  ة المعنويـ ل من  0.00وبلغـت قيمـ ة  0.05وهي أقـ ة ثقـ د درجـ دل على أنَّ النموذج معنوي عنـ ذا يـ وهـ

ذو   تأثير"يوجد    يلة التي تنص على أنَّه:وبالتالي لا نقبل بفرضــية العدم، ونقبل بالفرضــية البد   ،% 95

  "الإبداع الإداريعلى  لإدارة المعرفةدلالة إحصائية 

ــليـب الأحمرقـدرة أي أنَّ  ة للصــ دوليـ ة الـ المي واللجنـ ة العـ ذيـ امج الأغـ د وتخزين  برنـ على تحـديـد وتوليـ

على ابتكار أسـاليب جديدة توصـلهم   اتين المنظمتينة موظفي هقدريؤثر على  وتوزيع وتطبيق المعرفة

  . لات الإدارية التي يواجهونهاإلى حلول ابتكارية للمشك

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

  في أداء أعمالهم بشكل إبداعي.  تمتلكانها

) ودراســة 2010 ،) ودراســة (الطيار2013  ،تتفق نتائج الدراســة الحالية مع دراســة (مرعي؛ ونجمو

ذو دلالة إحصــائية لإدارة المعرفة على   تأثيرفي وجود    )Aree, 2015) ودراســة (2006  ،(درويش

  الإبداع الإداري. 
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 اختبار الفرضيات الفرعية:  )1

ــة  ــيتم دراسـ ــيات الفرعيةسـ ــتخدام تحليل الانحدار ال  الفرضـ عند   Stepwiseوفق نموذج   متعدد باسـ

  % وهي النسبة المعتمدة للدراسات الاجتماعية. 95مستوى ثقة 

  ) ترتيب المتغيرات في النموذج15جدول رقم (

  ترتيب المتغيرات في النموذج  المتغيرات المستقلة الداخلة في النموذج

  1  تخزين المعرفة

  2  تطبيق المعرفة

  3  تشخيص المعرفة

  4  توزيع المعرفة

  5  توليد المعرفة

  

 من إعداد الباحثةالمصدر: 

  

  أبعاد إدارة المعرفة على  تأثير) لمعرفة Stepwise) نتائج ملخصة لتحليل الانحدار الخطي المتعدد باستخدام طريقة (16جدول رقم (

  الإبداع الإداري

Sig  Adjusted 
2R  

2R  R  المتغيرات المستقلة الداخلة

  في النموذج

  النموذج

  1  تخزين المعرفة 0.522  0.273  0.268  0.000

  تخزين المعرفة  0.559  0.313  0.304  0.000

  تطبيق المعرفة

2  

  تخزين المعرفة  0.582  0.338  0.326  0.000

  تطبيق المعرفة

  تشخيص المعرفة

3  

  تخزين المعرفة  0.598  0.358  0.342 0.000

  تطبيق المعرفة

  تشخيص المعرفة

  توزيع المعرفة

4 

 5  المعرفةتوليد        0.088

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:  )1

  " لتخزين المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد "

الجدول في  باستخدام الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية الفرعية الأولى، كما هو موضح    ةالباحث ت قام

  . )16رقم (

متوســطة ) مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة (طردية)  R )0.522بلغت قيمة معامل الارتباط  

  المعرفة والإبداع الإداري.  تخزينبين 

ر المعرفة  تخزين) وهذا يعني أنَّ المتغير المســتقل (.2R  )2730بلغت قيمة معامل التحديد بينما   ) يفســّ

  ).الإبداع الإداري% من التغير الحاصل في المتغير التابع ( 27.3ما مقداره 

ــح من الجدول رقم ( وهذا يدل على أنَّ النموذج   0.05وهي أقل من   0.00قيمة المعنوية  ) أنَّ  16يتضـ

ضـية البديلة التي تنص على وبالتالي لا نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفر  ،% 95معنوي عند درجة ثقة  

  "لتخزين المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد " أنَّه:

 على تحديد حجم ونوع المعرفة الأحمربرنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـــليب  قدرةأي أنَّ  

ــلهم إلى حلول ابتكـاريـة   متينالمنظ  هـاتينة موظفي قـدريؤثر على  ــاليـب جـديـدة توصــ على ابتكـار أســ

  . للمشكلات الإدارية التي يواجهونها

) في وجود Kabilwa, 2018) ودراســة (2016  ،(شــعباني تتفق نتائج الدراســة الحالية مع دراســةو

  المعرفة على الإبداع الإداري.  لتخزينذو دلالة إحصائية  تأثير

  اختبار الفرضية الفرعية الثانية:   )2

  " لتطبيق المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد "

الجدول في باسـتخدام الانحدار المتعدد لاختبار الفرضـية الفرعية الثانية، كما هو موضـح    ةالباحث ت قام

  . )16رقم (

متوســطة ) مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة (طردية)  R )0.559بلغت قيمة معامل الارتباط  

  المعرفة والإبداع الإداري.  تطبيقبين 

ــتقل (.2R  )3130بلغت قيمة معامل التحديد بينما   ر المعرفة  تطبيق) وهذا يعني أنَّ المتغير المس ــّ ) يفس

  ).الإبداع الإداري% من التغير الحاصل في المتغير التابع ( 31.3ما مقداره 
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ــح من الجدول رقم ( وهذا يدل على أنَّ النموذج   0.05وهي أقل من   0.00قيمة المعنوية  ) أنَّ  16يتضـ

ضـية البديلة التي تنص على وبالتالي لا نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفر  ،% 95معنوي عند درجة ثقة  

   "لتطبيق المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد " أنَّه:

عينة البحث على الاســـتفادة من  الأحمربرنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـــليب قدرة أي أنَّ  

ة التي تمتل االمعرفـ انهـ ة كـ ال المختلفـ دريؤثر على  في الأعمـ ار  اتين المنظمتينة موظفي ه ـقـ على ابتكـ

  . أساليب جديدة توصلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي يواجهونها

 تأثير) في وجود  2006  ،) ودراسـة (درويش2016  ،(شـعباني تتفق نتائج الدراسـة الحالية مع دراسـةو

  ذو دلالة إحصائية للتطبيق المعرفة على الإبداع الإداري. 

  اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  )3

  " لتشخيص المعرفة على الإبداع الإداري ذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد "

ــّ   ةالباحث ت قام ــية الفرعية الثالثة، كما هو موض ــتخدام الانحدار المتعدد لاختبار الفرض ح بالجدول باس

  . )16رقم (

متوســطة ) مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة (طردية)  R )0.582بلغت قيمة معامل الارتباط  

  المعرفة والإبداع الإداري.  تشخيص بين 

ــتقـل (.2R )3380بلغـت قيمـة معـامـل التحـديـد بينمـا   ــخيص ) وهـذا يعني أنَّ المتغير المســ ) المعرفـة  تشــ

  ).الإبداع الإداري% من التغير الحاصل في المتغير التابع ( 33.8يفسّر ما مقداره 

ــح من الجدول رقم ( وهذا يدل على أنَّ النموذج   0.05وهي أقل من   0.00قيمة المعنوية  ) أنَّ  16يتضـ

ضـية البديلة التي تنص على وبالتالي لا نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفر  ،% 95معنوي عند درجة ثقة  

  "لتشخيص المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد " أنَّه:

على تحديد حجم ونوع المعرفة  الأحمربرنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـــليب قدرة أي أنَّ  

على ابتكار أسـاليب جديدة توصـلهم إلى حلول   اتين المنظمتينة موظفي هقدريؤثر على   تمتلكانهاالتي 

  . ابتكارية للمشكلات الإدارية التي يواجهونها
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  ة: رابعاختبار الفرضية الفرعية ال )4

  " الإبداع الإداريلتوزيع المعرفة على ذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد "

ح بالجدول ة، كما هو موضـّ رابعباسـتخدام الانحدار المتعدد لاختبار الفرضـية الفرعية ال  ةالباحث ت قام

  . )16رقم (

متوســطة ) مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة (طردية)  R )0.598بلغت قيمة معامل الارتباط  

  المعرفة والإبداع الإداري. توزيع بين 

ــتقل (.2R  )3580بلغت قيمة معامل التحديد بينما   ر المعرفة  توزيع) وهذا يعني أنَّ المتغير المس ــّ ) يفس

  ).الإبداع الإداري% من التغير الحاصل في المتغير التابع ( 35.8ما مقداره 

ــح من الجدول رقم ( وهذا يدل على أنَّ النموذج   0.05وهي أقل من   0.00قيمة المعنوية  ) أنَّ  16يتضـ

ضـية البديلة التي تنص على وبالتالي لا نقبل بفرضـية العدم، ونقبل بالفر  ،% 95معنوي عند درجة ثقة  

  "لتوزيع المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد " أنَّه:

عينة البحث على نشــر المعرفة  الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصــليب الأحمربرنامج  قدرة   أي أنَّ 

ــام المختلفة  تمتلكانهاالتي  على ابتكار   اتين المنظمتينة موظفي هقدريؤثر على  بين الموظفين والأقســ

  . أساليب جديدة توصلهم إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي يواجهونها

 تأثير) في وجود  Trevor, 2014ودراسة (  )2016  ،(شعباني سة الحالية مع دراسةتتفق نتائج الدراو

  ذو دلالة إحصائية لتشخيص المعرفة على الإبداع الإداري. 

  ة: خامساختبار الفرضية الفرعية ال )5

  " لتوليد المعرفة على الإبداع الإداريذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد "

ح بالجدول ة، كما هو موضـّ رابعباسـتخدام الانحدار المتعدد لاختبار الفرضـية الفرعية ال  ةالباحث ت قام

  . )16رقم (

ــح من الجـدول رقم ( ة ) أنَّ 16يتضــ دل على أنَّ  0.05من  كبروهي أ 0.088قيمـة المعنويـ وهـذا يـ

ة غير النموذج  د درجـة ثقـ الي نقبـل ب ،% 95معنوي عنـ التـ دم التي تنص على وبـ ة العـ ــيـ ه:فرضــ لا " أنَّـ

  . "لتوليد المعرفة على الإبداع الإداريدلالة إحصائية  ذو تأثيريوجد 



72 
 

ة  ة الحالية مع دراسـ عبانيوتختلف نتائج الدراسـ ذو دلالة إحصـائية لتوليد   تأثير) في وجود  2016  ،(شـ

 المعرفة على الإبداع الإداري. 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:  ثانياً: 

ــائيـة   جوهريـة توجـد فروق برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة في آراء موظفي ذات دلالـة إحصــ

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه  للصـليب الأحمر الجنس، والعمر، والمؤهل (  للمتغيرات الديموغرافية  بعا

ــتوى الدخل، ــتويات الإدارية العلمي، ومسـ ــنوات الخبرة ،والمسـ ــية  ،)وعدد سـ ينتج عن هذه الفرضـ

   الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:

HO 2-1:  برنامج الأغذية العالمي واللجنة في آراء موظفي  ذات دلالة إحصائية    جوهرية  توجد فروق

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه الدولية للصليب الأحمر   لمتغير الجنس.  بعا

HO 2-2:  برنامج الأغذية العالمي واللجنة في آراء موظفي  ذات دلالة إحصائية    جوهرية  توجد فروق

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه الدولية للصليب الأحمر   لمتغير العمر.  بعا

HO 2-3:  العالمي واللجنة برنامج الأغذية  في آراء موظفي  ذات دلالة إحصائية    جوهرية  توجد فروق

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه الدولية للصليب الأحمر   لمتغير المؤهل العلمي.  بعا

HO 2-4:  برنامج الأغذية العالمي واللجنة في آراء موظفي  ذات دلالة إحصائية    جوهرية  توجد فروق

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه الدولية للصليب الأحمر   ل. لمتغير مستوى الدخ بعا

HO 2-5:  برنامج الأغذية العالمي واللجنة في آراء موظفي  ذات دلالة إحصائية    جوهرية  توجد فروق

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه الدولية للصليب الأحمر   لمتغير المستويات الإدارية.  بعا

HO 2-6:  العالمي واللجنة برنامج الأغذية  في آراء موظفي  ذات دلالة إحصائية    جوهرية  توجد فروق

ً ت امتجاه الإبداع الإداري لديه الدولية للصليب الأحمر   لمتغير عدد سنوات الخبرة.  بعا

ذات    الجوهرية فروقاللدراسـة )  Independent Samples T Testsتحليل (  ةالباحث ت وقد اسـتخدم

ــائيـة  الإدلالـة ال ـ ــليـب الأحمربرنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة  في آراء موظفي  حصــ تجـاه   الـدوليـة للصــ

ديه داع الإداري لـ ً ت ام ـالإبـ ا ــح في الجـدول ،الجنس الـديموغرافي رللمتغي بعـ )، 17رقم ( كمـا هو موضــ

اين أحـادي الاتجـاه ( ل التبـ دراســـــة One Way Anovaوتحليـ ة فروقال) لـ ة ال ـذات  الجوهريـ دلالـ

ــائية  الإ ــليب الأحمربرنامج الأغذية العالمي واللجنة  في آراء موظفي  حصــ تجاه الإبداع  الدولية للصــ

ً ت امالإداري لديه والمسـتويات  ،ومسـتوى الدخل ،والمؤهل العلمي ،(العمر  للمتغيرات الديموغرافية  بعا
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 و)  21( و  )20) و (19) و (18ح في الجداول رقم (، كما هو موضــّ وعدد ســنوات الخبرة) ،الإدارية

)22 .(  

  الفرضية الفرعية الأولى:  )1

  ) بالنسبة للمتغير الديموغرافي (الجنس)Independent Samples T_test) اختبار تحليل (17جدول رقم ( 

 Levine’s Test for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. T Df Sig. (2-tailed) 

 Equal variances assumed 1.835 0.177 -0.504 160  0.615  الإبداع الإداري

Equal variances not 

assumed 
  -0.541 131.819 0.590 

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي 

 

)، وبالتالي 0.05( من  كبر) وهي أ0.590) الجدولية للجنس (Sigأنَّ قيمة ( يتضـح من الجدول السـابق

   على أنَّه:نقبل بفرضية العدم، التي تنص 

  "الجنس على الإبداع الإداريذات دلالة إحصائية لتأثير  جوهرية توجد فروقلا "

 برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرأي أنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي 

  سواءً كانوا ذكوراً أو إناث. 

) في عدم وجود فروق جوهرية لمتغيرالجنس 2010 ،(الطياروتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

 تجاه الإبداع الإداري.  

  الفرضية الفرعية الثانية:   )2

 ) بالنسبة للمتغير الديموغرافي (العمر)one way anova) اختبار تحليل (18جدول رقم (

ANOVA 

 الإداري الإبداع

 Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

Between Groups .591 2 .295 1.263 .285 

Within Groups 37.180 159 .234   

Total 37.771 161    

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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)، وبالتالي 0.05أكبر من ( وهي)  0.285) الجدولية للعمر (Sigأنَّ قيمة ( يتضـح من الجدول السـابق

  نقبل بفرضية العدم التي تنص على أنَّه:

  " العمر على الإبداع الإداريذات دلالة إحصائية لتأثير  جوهرية فروقتوجد  "لا

 برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرأي أنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي 

  مهما كانت أعمارهم.   

) في عدم وجود فروق جوهرية لمتغير العمر 2010 ،وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة (الطيار

 تجاه الإبداع الإداري. 

  الفرضية الفرعية الثالثة:  )3

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

ANOVA 

 الإداري الإبداع

 Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

Between Groups .222 3 .074 .312 .817 

Within Groups 37.548 158 .238   

Total 37.771 161    

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

ابق )، 0.05من (  كبرأ وهي)  0.817) الجدولية للمؤهل العلمي (Sigأنَّ قيمة (  يتضـح من الجدول السـ

   التي تنص على أنَّه: نقبل بفرضية العدم وبالتالي

  "على الإبداع الإداريذات دلالة إحصائية لتأثير المؤهل العلمي  جوهرية توجد فروقلا "

 برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرأي أنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي 

  مهما كان المؤهل العلمي الذي حصلوا عليه.  

ر  ) في عدم وجود فروق جوهرية لمتغي2010 ،وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة (الطيار

  المؤهل العلمي تجاه الإبداع الإداري.
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  الفرضية الفرعية الرابعة:   )4

 الديموغرافي (مستوى الدخل)) بالنسبة للمتغير one way anova) اختبار تحليل (20جدول رقم (

ANOVA 

 الإداري الإبداع

 Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

Between Groups .130 4 .032 .135 .969 

Within Groups 37.641 157 .240   

Total 37.771 161    

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

)، 0.05من (  كبروهي أ)  0.969) الجدولية لمسـتوى الدخل (Sigأنَّ قيمة ( يتضـح من الجدول السـابق

   وبالتالي نقبل بفرضية العدم التي تنص على أنَّه:

  "الدخل على الإبداع الإداريتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لتأثير مستوى لا "

 برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرأي أنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي 

  مهما كان مستوى دخلهم. 

  الفرضية الفرعية الخامسة:  )5

 )المستويات الإدارية) بالنسبة للمتغير الديموغرافي (one way anova) اختبار تحليل (21جدول رقم (

ANOVA 

 الإداري الإبداع

 Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

Between Groups .390 2 .195 .829 .438 

Within Groups 37.381 159 .235   

Total 37.771 161    

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

ــابق من  كبروهي أ)  0.438( للمســـتويات الإدارية) الجدولية  Sigأنَّ قيمة ( يتضـــح من الجدول السـ

   التي تنص على أنَّه: فرضية العدمب نقبل)، وبالتالي 0.05(
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  "الإبداع الإداري على  المستويات الإداريةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لتأثير  لا"

 برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرأي أنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي 

  مستواهم الإداري.  مهما كان

ار ختلفوت ة مع دراســـــة (الطيـ دراســـــة الحـاليـ ائج الـ ة لمتغير 2010 ،نتـ ) في وجود فروق جوهريـ

 المستويات الإدارية تجاه الإبداع الإداري.

  الفرضية الفرعية السادسة:  )6

 الخبرة)) بالنسبة للمتغير الديموغرافي (عدد سنوات one way anova) اختبار تحليل (22جدول رقم (

ANOVA 

 الإداري الإبداع

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Between Groups 1.256 3 .419 1.811 .147 

Within Groups 36.515 158 .231   

Total 37.771 161    

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

  

من   كبروهي أ) 0.147سنوات الخبرة () الجدولية لعدد Sigأنَّ قيمة ( يتضح من الجدول السابق

   التي تنص على أنَّه:نقبل بفرضية العدم )، وبالتالي 0.05(

  "الإبداع الإداريتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لتأثير عدد سنوات الخبرة على لا "

 للصليب الأحمربرنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية أي أنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي 

  مهما كان لديهم من سنوات خبرة.  

) في وجود فروق جوهرية لمتغير سنوات 2010 ،وتختلف نتائج الدراسة الحالية مع دراسة (الطيار

  الخبرة تجاه الإبداع الإداري. 
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    :النتائجثالثاً: 

  استناداً إلى الدراسة الميدانية التي قامت بها الباحثة تم التوصل للنتائج التالية: 

برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب ذو دلالة إحصـائية لإدارة المعرفة في   تأثيريوجد   )1

 وتطبيق المعرفةعلى تحـديد وتوليد وتخزين وتوزيع   تهمـاقدرأي أنَّ  ،على الإبداع الإداري الأحمر

ــلهم إلى حلول ابتكـارية  ة موظفي هـذه المنظمـات قـدريؤثر على   ــاليـب جـديـدة توصــ على ابتكـار أســ

ــتفادة موظفي    ،للمشــكلات الإدارية التي يواجهونها هاتين ويرجع ذلك بحســب رأي الباحثة إلى اس

 من المعرفة التي يمتلكونها في أداء أعمالهم بشكل إبداعي. المنظمتين

برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب ذو دلالة إحصـائية لتخزين المعرفة في   تأثيريوجد   )2

داع الإداري الأحمر درأي أنَّ  ،على الإبـ ة اتهم ـقـ د حجم ونوع المعرفـ دريؤثر على  على تحـديـ ة قـ

ة التي  همموظفي ــكلات الإداريـ ة للمشــ اريـ ــلهم إلى حلول ابتكـ دة توصــ ار أســـــاليـب جـديـ على ابتكـ

 .يواجهونها

برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب ذو دلالة إحصـائية لتطبيق المعرفة في   تأثيريوجد   )3

عينة البحث على الاستفادة من المعرفة   هاتين المنظمتينقدرة أي أنَّ    ،على الإبداع الإداري  الأحمر

على ابتكار أســـاليب جديدة توصـــلهم   همها في الأعمال المختلفة يؤثر على قدرة موظفيانالتي تمتلك

 إلى حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي يواجهونها.

ــخيص المعرفـة في  تـأثيريوجـد  )4 ــائيـة لتشــ برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة ذو دلالـة إحصــ

ب الأحمر ــليـ داع الإداري للصــ در ،على الإبـ اأي أنَّ قـ ة التي  تهمـ د حجم ونوع المعرفـ على تحـديـ

اتمتلك ـ درة موظفي انهـ ة هم يؤثر على قـ اريـ ــلهم إلى حلول ابتكـ دة توصــ ديـ ب جـ ار أســـــاليـ على ابتكـ

 التي يواجهونها.  للمشكلات الإدارية

برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب ذو دلالة إحصـائية لتوزيع المعرفة في   تأثيريوجد   )5

ــر المعرفـة التي   هـاتين المنظمتين أي أنَّ قـدرة ،على الإبـداع الإداري الأحمر عينـة البحـث على نشــ

ام المختلفة يؤثر على قدربين    الموظفين  هاانيمتلك اليب جديدة توصـلهم إلى  تهمالأقسـ على ابتكار أسـ

 حلول ابتكارية للمشكلات الإدارية التي يواجهونها. 

د  )6 أثيرلا يوجـ ة في  تـ د المعرفـ ة لتوليـ ة إحصـــــائيـ ة ذو دلالـ دوليـ ة الـ المي واللجنـ ة العـ ذيـ امج الأغـ برنـ

ب الأحمر ــليـ داع الإداري للصــ درة  على الإبـ ة البحـث على  هـاتين المنظمتينأي أنَّ قـ اج عينـ إنتـ

على ابتكار أساليب جديدة توصلهم إلى حلول ابتكارية   يهميؤثر على قدرة موظف  معلومات جديدة لا

 للمشكلات الإدارية التي يواجهونها. 
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لــديهم بــاختلاف النوع  توجــد فروق جوهريــة في آراء العــاملين حول توافر الإبــداع الإداريلا  )7

برنـامج الأغـذيـة العـالمي واللجنـة الـدوليـة داري لا يختلف بين موظفي الاجتمـاعي أي أنَّ الإبـداع الإ

 سواءً كانوا ذكوراً أو إناث.  للصليب الأحمر

هم أي توجـد فروق جوهريـة في آراء العـاملين حول توافر الإبـداع الإداري لـديهم بـاختلاف أعمـارلا  )8

 برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصـليب الأحمرأنَّ الإبداع الإداري لا يختلف بين موظفي  

 مهما كانت أعمارهم.  

داع الإدا )9 ة في آراء العـاملين حول توافر الإبـ اختلاف المؤهـل لا توجـد فروق جوهريـ ديهم بـ ري لـ

داع الإداري لا يختلف بين موظفي  ة برالعلمي أي أنَّ الإبـ دوليـ ة الـ ة العـالمي واللجنـ امج الأغـذيـ نـ

 مهما كان المؤهل العلمي الذي حصلوا عليه.  للصليب الأحمر

داع الإ )10 املين حول توافر الإبـ ة في آراء العـ د فروق جوهريـ ــتوى لا توجـ اختلاف مســ ديهم بـ داري لـ

داع الإداري لا يختلف بين موظفي  ة ادخلهم أي أنَّ الإبـ ة العـالمي واللجنـ امج الأغـذيـ ة برنـ دوليـ لـ

 مهما كان مستوى دخلهم.  للصليب الأحمر

ــتوى  لا توجـد فروق جوهريـة في آراء العـاملين حول توافر الإبـداع الإداري )11 لـديهم بـاختلاف المســ

داع الإداري لا يختلف بين موظفي  ة الإداري أي أنَّ الإبـ دوليـ ة الـ المي واللجنـ ة العـ ذيـ امج الأغـ برنـ

 الإداري.مهما كان مستواهم  للصليب الأحمر

لديهم باختلاف عدد ســنوات   لا توجد فروق جوهرية في آراء العاملين حول توافر الإبداع الإداري )12

داع الإداري لا يختلف بين موظفي  ة الخبرة أي أنَّ الإبـ دوليـ ة الـ ة العـالمي واللجنـ امج الأغـذيـ برنـ

  مهما كان لديهم من سنوات خبرة.   للصليب الأحمر
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  ت:  مقترحاالالتوصيات ورابعاً: 

املين في  )1 اظ العـ ــرورة حفـ ب الأحمرضــ ــليـ ة للصــ دوليـ ة الـ المي واللجنـ ة العـ ذيـ امج الأغـ على  برنـ

المعلومات التي يحصـــلون عليها ومشـــاركة هذه المعلومات مع كافة العاملين من أجل الاســـتفادة 

 منها أثناء أداء أعمالهم. 

ــمن  )2 ــلوب لأداء المهام داخل المنظمة وخارجها بما يضــ ــلوب فرق العمل كأســ الاعتماد على أســ

 الاستفادة من الخبرات والمعرفة الفردية لكافة أعضاء الفريق. 

هم الفعّال في تأثيرل على اســـتقطاب الأشـــخاص المبدعين عند توظيف العاملين الجدد نظراً لالعم )3

 . برنامج الأغذية العالمي واللجنة الدولية للصليب الأحمرالتأثير على فاعلية أداء 

حصـول ضـرورة مشـاركة المعرفة بين الموظفين من خلال جلسـات العصـف الذهني والتي تضـمن   )4

 ة على المعرفة من زملائهم. العاملين في المنظم

ــعور  )5 ــمن عـدم شــ تحفيز العـاملين على إنجـاز أعمـالهم بطرق جـديـدة إبـداعيـة تكفـل الفعـاليـة وتضــ

 العاملين بالملل من تكرار نفس الإجراءات الروتينية. 

تشـجيع العاملين على مسـاعدة بعضـهم البعض عند مواجهة أي مشـكلة قد تحصـل أثناء العمل مما  )6

  داعية تسهم في حل هذه المشاكل. قد يولد حلول إب
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  أحصل عليها

          

            عليها من المنظمةأحتفظ بالمعلومات التي أحصل   5
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