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ُ مَثَلًا رهجُلَيْنِ أَحَدُهَُُا أَبْكَمُ لَا يَـقْدِرُ عَلَىٰ شَيْءٍ وَىُوَ كَلٌّ عَلَىٰ ﴿ وَضَرَبَ اللَّه
هوُّ لَا يََْتِ بخَيْرٍ ۖ ىَلْ يَسْتَوِي ىُوَ وَمَن يََْمُرُ بِِلْعَدْلِ  نَمَا يُـوَجِّ  مَوْلَاهُ أَيْـ

 [76: النحل]﴾رَاطٍ مُّسْتَقِيموَىُوَ عَلَىٰ صِ  
 :وقال تعالى

يََ أَيّـُهَا الهذِينَ آمَنُوا إِذَا قِيلَ لَكُمْ تَـفَسهحُوا في الْمَجَالِسِ فَافْسَحُوا ﴿
ُ الهذِينَ آمَنُوا مِنكُمْ  ُ لَكُمْ ۖ وَإِذَا قِيلَ انشُزُوا فَانشُزُوا يَـرْفَعِ اللَّه يَـفْسَحِ اللَّه

ُ بداَ تَـعْمَلُونَ خَبِيرٌ  وَالهذِينَ أُوتُوا  [11: ﴾]المجادلةالْعِلْمَ دَرجََاتٍ ۚ وَاللَّه
 وقال تعالى:

﴿ ٱلهذِينَ إِن مهكهنهٰهُمۡ في ٱلَأرضِ أَقَامُواْ ٱلصهلَوٰةَ وَءَاتَـوُاْ ٱلزهكَوٰةَ وَأَمَرُواْ 
قِبَةُ ٱلأمُُورِ   [14: ]الحج﴾بِٱلدعَرُوفِ وَنَـهَواْ عَنِ ٱلدنُكَرِِۗ وَلِلَّهِ عَٰ

 

 صدق الله العظيم                                                  
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 الإىداء
 وصفها في والحروف الكلمات تاىت من إلى
  وغمرتني بعطفها، حياتي في سندا كانت من إلى

 ورعاىا صحتها الله أدام" الغالية أمي" الحنان منبع إلى
 الدعرفةو  العلم لضو لي شدمر  خير وكان جهلي ظلمة أطفأ من إلى

 وطريقي دربي ينير أجل أن من ضحى من إلى
 عمره في الله أطال "العزيز أبي

 إخوتي وأخواتي  إلى
 إلى كل أفراد عائلي

 دون استثناء. الدراسة في الدرب رفقاء وإلى
 صفحتي تسعهم لمو  قلبي وسعهم من كل وإلى

 الدراسي. الدشوار لةطي تشرفت بِلدراسة عندىم ينذال الأساتذة كل وإلى
                                       

 الــدين إسماعيل                                                          
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 شكـــــــــر وعرفان
 وسبل الحق إلى ىداني الذي وجَلّ  عَزه  ﵁ آخراً  و أولاً  الشكر

 الشرعي، طريق العلم لي الرشاد، وسهل
 .وجو خير علىه أطروحة ىذ إبسام لي سروي
 بِلجميل والعرفان الجزيل الشكر بخالص أتقدم كما

 والتقدير والاحترام
 وتفضل واختصني بِلنصح غمرني بِلفضل لدن

 لعمور رميلةالدكتورة:  ، الأستاذةأطروحةىذه  على الإشراف بقبول على
 الدكتور: عبادةو  شرع مرنً :لدكتورةلوخالص الشكر  ،شنيني عادل :الدكتورو 

 عبد الرؤوف
 لعلماء وصرحا العلم لدهد والعرفان الشكر بِقات أىدي ويسعدني أن كما

 جامعة غرداية الحبيبة جامعتنا، الشامخ
 جامعة غرداية وموظفيوإلى أساتذة 

 وإلى كل من ساعدني من قريب أو بعيد
 حسناتهم ميزان في ىذا جهدىم يجعل أن وجَلّ  عَزه  سائلين الدولى

 الشعراء﴾ ]٨۝۝ سَلِيم ببِقَل ٱللَّهَ  أَتَىمَن  إِلاه  ٨۝۝ بَـنُونَ  وَلَا  مَال ينَفَعُ  لَا  مَ يَو 
٣٨-٣٨] 

 
 الدين إسماعيل                                                                    
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 الدلخص:
بيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق تقييم العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطإلذ الدراسة  ىدفت

 أىداؼ الدراسةتجددة بغرداية، لتحقيق ىذه الفاعلية التنظيمية دراسة حالة وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼ
(، حيث تم وابؼوظفتُ وابؼهندستُعلى عينة من: )الأساتذة الباحثتُ  استبانة 145ابؼنهج الوصفي بتوزيع  إتباعتم 

وجود الدراسة إلذ عدة نتائج، أبنها: . توصلت SPSSV21ٚAMOS V21برنامج  باستخداـ برليل البيانات
تأثتَ بؽذه العلاقة في برقيق الفاعلية  ابؼعرفة؛ وجودعلاقة قوية بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة 

 التنظيمية في الوحدة ابؼدروسة.
 .ة، بسكتُ، طاقات، معرفة، فاعلية، تنظيميإدارة الكلمات الدفتاحية:
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Abstract: 

The current study was concerned to evaluate the relationship between 

administrative empowerment practices and the application of knowledge 

management and its impact on achieving organizational effectiveness ; case 

study of the Applied Research Unit in Renewable Energies in Ghardaia.To 

achieve this goal the descriptive analytical approach was followed by 

distributing 145 questionnaires to a purposive sample of: (researchers, 

employees, and engineers), the data was analyzed using SPSS and AMOS V21 

software. The study reached several results, the most important of which are: the 

existence of a strong relationship between administrative empowerment 

practices and the application of knowledge management, there is an impact of 

this relationship in achieving organizational effectiveness in the unit studied. 

Keywords: Management, Knowledge, Effectiveness, Organization, 

Empowerment, Energies. 
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 توطئة:.1

تسعى ابؼنظمات  في العصر ابغالر إلذ مواجهة التغتَات البيئية ابؼعقدة وابؼتسارعة التي أدركت من خلابؽا 
ضرورة الاىتماـ أكثر بزيادة قدرتها على التكيف مع ابؼتغتَات والأحداث المحيطة بها لتحقيق كفاءتها وفاعليتها، 

الفكر التنظيمي كونو يرتبط بتحقيق الأىداؼ وإمكانية ابؼنظمات في ابغصوؿ الفاعلية من ابؼواضيع ابغيوية في ف
على ابؼوارد والتكيف مع بيئتها الداخلية وابػارجية، كما تعتبر الفاعلية مؤشرا  من ابؼؤشرات التي تقيس مدى برقيق 

ا، و أبذو الباحثتُ لتحقيق ابؼنظمة لأىدافها من حيث الاستخداـ الأمثل للمواد ابؼتاحة في ظل الندرة النسبية بؽ
 الفاعلية التنظيمية  في ابؼنظمات بعدة بؾلات رئيسية نذكر منها أثنتُ بنا إدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري.

وبهذا ابػصوص حظيت إدارة ابؼعرفة بأبنية كبتَة من قبل الباحثتُ في ىذا المجاؿ وتنوعت الدراسات من 
استغلاؿ الأمثل للمعرفة، وخاصة وأف ابؼورد البشري ىو صاحب ابؼعرفة  خلاؿ اىتمامهم والتي ركزت على أبنية

وحاملها وجاءت إدارة ابؼعرفة استجابة للتغتَات ابغاصلة في بصيع المجالات وركزت على الاىتماـ بابؼعرفة وإدارتها 
 ونقلها لطلبها بشكل الصحيح وزيادة قدرة ابؼنظمة على مواجهة التغتَات بكفاءة وفاعلية.

عد إدارة ابؼعرفة أحد التطورات الفكرية ابؼعاصرة ذات الأثر الفعاؿ على بقاح الأعماؿ بابؼنظمات لأف وت
تغلاؿ ما لديها من معرفة بكل عملياتها وخاصة في المجاؿ إدارة ابؼعرفة تؤسس فكرة مفادىا أف ابؼنظمات ملزمة باس

تعزيز قدرة وكفاءة ابؼورد لقادة على تبتٍ إدارة ابؼعرفة الذي تعمل بو وأف تستغل بيئتها المحيطة بها وكذلك تشجيع ال
باعتباره ابغامل للمعرفة من أجل المحافظة على  وبرفيزه وبسكينو إداريا لتحقيق الأىداؼ والبشري من خلاؿ تدريب

 ابؼعارؼ التي بستلكها واستعمابؽا بشكل جيد وبيكن برقيق ذلك من خلاؿ التمكتُ الإداري بؽم.

الذي يقوـ على فكرة منح ابؼوظفتُ حرية  ابغديثة واحد من الأساليب الإداريةتُ الإداري التمكويعتبر 
التصرؼ في أداء مهامهم الوظيفية وإبراز قدراتهم لتحقيق الأىداؼ، وأشارت الدراسات على أبنية التمكتُ 

كوين الثقة بتُ الإدارة الإداري الذي تقوـ على مشاركة القادة وابؼوظفتُ في ابؼعلومات وأبزادع القرارات وت
وابؼوظفتُ والتي تتجسد في الاستقلالية ابؼمنوحة وبرفيزىم على العمل ضمن فرؽ العمل واستثمار ابؼورد البشري 

 بأفضل وجو بفكن لإبقاز ابؼهاـ الوظيفية.
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 الدراسة:.إشكالية 2
ة النسبية للموارد الطاقوية إف التوجو بكو استخداـ الطاقات ابؼتجددة في بصيع المجالات للحفاظ على الندر 

دفع وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية إلذ توفتَ كل الإمكانيات الأزمة تساعدىا على التكيف 
مع بيئتها والرفع من فاعلية أداء موظفيها من خلاؿ عدة أساليب إدارية لإدارة ابؼعارؼ التي بسلكها بقواعد بياناتها 

موظفيها من خلاؿ منحهم ابغرية في تطبيق أفكارىم ومشاركتها وبسكينهم إداريا لتحقيق وابؼستقرة في عقوؿ 
أىدافهم وأىداؼ ابؼنظمة على حد سواء ومن ىذا ابؼنطق فاف الإشكالية الرئيسة التي سنحاوؿ الإجابة عليها في  

 ىاتو الدراسة وتكوف على النحو التالر:
الدعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية  دارةإداري وتطبيق لشارسات التمكين الإتقيم العلاقة بين  ما
 ؟وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدتجددة بغردايةبمن وجهة نظر العاملين التنظيمية

 الأسئلة الفرعيػة التالية: للإجابة عن السؤاؿ الرئيسي ارتأينا الإجابة عن
 بيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية؟إدارة ابؼعرفة في وحدة البحث التطأبعاد ما مستوى تطبيق  .1
 التمكتُ الإداري في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية؟أبعاد ما مستوى بفارسة  .2
 ما مستوى برقيق الفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية؟ .3
الطاقات  يق إدارة ابؼعرفة في وحدة البحث التطبيقي فيىل توجد علاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطب .4

 العلاقة؟ابؼتجددة بغرداية؟ وما طبيعة 
ىل توجد علاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وبرقيق الفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في  .5

 العلاقة؟الطاقات ابؼتجددة بغرداية؟ وما طبيعة 
 في الطاقاتابؼعرفة وبرقيق الفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي  ىل توجد علاقة بتُ تطبيق إدارة .6

 العلاقة؟ابؼتجددة؟ وما طبيعة 
ىل يوجد أثر للعلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة على برقيق الفاعلية التنظيمية في  .7

 ؟أثرة تجددة بغرداية؟ وما طبيعابؼ في الطاقاتوحدة البحث التطبيقي 
 :الدراسةفرضيات .3

 قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية التالية: موضوعنابؼعابعة إشكالية 
لذا أثر ذو دلالة الإداري وتطبيق إدارة الدعرفة و  بين لشارسات التمكينذات دلالة إحصائية توجد علاقة 

تطبيقي في الطاقات في برقيق الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر العاملين في وحدة البحث الإحصائية 
 .الدتجددة بغرداية

 لدراسة الفرضية الرئيسة نقوـ بتقسيمها للفرضيات الفرعية التالية:
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 :الأولىالفرعية الفرضية 
عينة  نظر وجهة من بغرداية ابؼتجددة الطاقات في التطبيقي البحث وحدة في ابؼعرفة إدارة لأبعاد تطبيق ىناؾ

 الدراسة.
 :الثانيةالفرعية الفرضية 

عينة ىناؾ بفارسة لأبعاد التمكتُ الإداري في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية من وجهة نظر 
 الدراسة.
 :الثالثةلفرعية الفرضية ا

عينة ابؼتجددة بغرداية من وجهة نظر  في الطاقاتىناؾ برقيق للفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي 
 الدراسة.
 :الرابعةرعية الفالفرضية 

في وحدة البحث التطبيقي في ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة
 .الطاقات ابؼتجددة بغرداية

 :الخامسةالفرعية الفرضية 
ة البحث في وحدىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وبرقيق الفاعلية التنظيمية

 .التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية
 :السادسة الفرعيةالفرضية 

في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ إدارة ابؼعرفة وبرقيق الفاعلية التنظيمية
 .ابؼتجددة بغرداية

 السابعة:لفرعية الفرضية ا
 بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة على برقيق الفاعلية ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية للعلاقة بتُ

 .في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغردايةالتنظيمية
تنبع أبنية الدراسة من أبنية موضوعها ومدى مسابنتها في برقيق الإضافة العلمية، وذلك من  أهُية الدراسة:.4

 مثلى من أجل برقيق الفاعلية التنظيمية، وتظهر أبنية الدراسة في الأتي: خلاؿ مسابنتها في إبهاد طريقة
 أ. الأهُية النظرية:

بؿاولة التعرؼ على تقيم العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية  -
حدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة التنظيمية في الوقت الذي تظهر فيو حاجة ابؼؤسسات الدولة بؽا كو 

 بغرداية إلذ برقيق فاعليتها.



 الدـقدمة
 

 
 

 د 

تناوؿ موضوعات ىادفة في الفكر الإداري ابغديث وابؼتمثلة في متغتَات الدراسة التي تضم بفارسات التمكتُ  -
 يتها.الإداري وإدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية في ابؼؤسسات العمومية في سبيل رفع كفاءتها وفاعل

قلة الدراسات التي تناولت العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية -
 التنظيمية، وبالتالر بيكن أف يستفيد منو الباحثوف أو تلفت نظرىم إلذ جوانب قد تغفل عنها أو لد تعابعها.

 :العلميةالأهُية ب. 
للمسئولتُ وأصحاب القرار بوحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية  حرص على تقدنً توصيات -

حوؿ موضوع تقيم العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية 
 ومدى إمكانية اعتمادىا والعمل بها لتحقيق الفاعلية التنظيمية في ابؼنظمة.

 رفة تقيم العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية.مع -
 الأهُية في قطاع الأعمال:ج. 

بنية قطاع الأعماؿ وقطاع مؤسسات العمومية ومنها وحدة البحث التطبيقي في تستمد ىذه الدراسة أبنيتها من أ
  إبهاد بدائل للطاقة وابغفاظ عليها واستثمار كل ما يرفع من الناتج الوطتٍ.الطاقات ابؼتجددة حيث تسهم في

 أىداف الدراسة:.5
 اسة للوصوؿ إلذ الأىداؼ التالية:تسعى ىذه الدر 

 ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية. وإدارة الإداريبؿاولة الإبؼاـ بعض ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالتمكتُ  .1
 دة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية؛مدى توافر متغتَات الدراسة في وح .2
 ابؼتغتَات الدراسة؛العلاقة بتُ طبيعة معرفة  .3
 معرفة طبيعة الأثر بتُ ابؼتغتَات الدراسة؛.4
 .تقدنً عدد من ابؼقتًحات للقائمتُ في ابؼؤسسة التي من شأنها ابؼسابنة في برقيق الفاعلية التنظيمية.5

 الدنهج الدستخدم:.6
ما يساىم في تشكيل خلفية علمية بيكن أف  ستخداـ ابؼنهج الوصفي في ابعانب النظري للدراسة، وىوتم ا

تفيد في أثراء ابعوانب ابؼختلفة بؽا، أما فيما يتعلق بابعانب التطبيقي فقد تم الاعتماد على أسلوب دراسة حالة 
 AMOSوبرنامج.  spss v21وبرليل الإحصائي باستعماؿ برامج الإحصائية 

هذه فقد بسثلت في استبياف وزع على عينة الدراسة أما أداة الدراسة بعمع البيانات التي اعتمدت في الدراسة ى
 الإجابة عليو.

 حدود الدراسة:.7
 بهدؼ التحكم في ابؼوضوع ومعابعة الإشكالية، قمنا بوضع حدود وأبعاد الدراسة ابؼتمثلة فيما يلي:
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بفارسات التمكتُ الإداري إدارة ابؼعرفة  تقيمأساسي على برليل  لراسة بشكقتصرت الدالحدود الدوضوعية: ا.1.7
والفاعلية التنظيمية، وتم برديد أبعاد ىذه الدراسة ابغالية بالاعتماد على الدراسات السابقة والتي تتناسب مع 

 جية، متطلبات بشرية(قسمت إلذ)متطلبات تكنولو القياـ بهذه الدراسة وىي كالتالر: بالنسبة لإدارة ابؼعرفة فقد 
 وأما بخصوص التمكتُ الإداري تم تقسيمو إلذ أربع أبعاد وىي )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( 

التكييف، التكامل، الرقابة، برقيق الأىداؼ، أبعاد وىي:)  بطسةمتغتَ الفاعلية التنظيمية مقسم ىو الأختَ إلذ 
 .أكثر في سبب اختيار ىاتو الأبعاد في ابعانب النظري وسيتم التفصيل ابؼسؤولية الاجتماعية(

 البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية. بوحدةتم إجراء الدراسة الحدود الدكانية: .2.7
من موسم  الأوؿبردد ىذه الدراسة بالسياؽ الزمتٍ الذي أجريت فيو وىو السداسي الحدود الزمنية: -03

 .2022من سنةفيفري  غايةإلذ  2021نوفمبر فكاف من  حالةدراسة أما  2021/2022
قمنا بتوزيع الاستبانة على عينة عشوائية من موظفتُ مفردة و  180تكوف بؾتمع الدراسة من : الحدود البشرية.04

 .بغرداية( مفردة من عماؿ وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة 145بلغت) ومهندستُوأساتذة باحثتُ 
 في: صوتتلخ :دراسةالصعوبِت .8
 وتطبيق ابؼؤسسة إجراءات الوقاية للحد من  ، وفرض ابغجر الصحي19تزامن الدراسة مع تفشي جائحة كوفيد

 تفشي الوباء.
  تطلب الدراسة استخداـ برنامجAMOS ولد يكن الطالب ملم بدختلف جوانب ىذا البرنامج بفا استدعى القياـ ،

 ستعانة ببعض ابؼختصتُ في ىذا المجاؿ.بدراجعة ودراسة بعض ابؼراجع عنو والا
 وتتمثل في: أسباب اختيار الدوضوع.9

 :إليوسباب ودوافع أدت إلذ التطرؽ لأكاف نتيجة إف دراسة ىذا ابؼوضوع واختياره  
ابلفاض  معاناة الكثتَ من ابؼؤسسات اليوـ خاصة تلك التي تنتمي إلذ الدوؿ النامية ومنها ابعزائر من

والتنظيمية والتكوينية وغتَىا، والتي تعود غالبا إلذ إبناؿ وعدـ توفر  الإداريةللكثتَ من العوائق  مستوى أدائها نظرا
على حساب ابؼوارد البشرية، وىذا ما أدى إلذ فشل  تطبيق القوانتُ فقطيل ضإدارة فعالة تهتم بدواردىا البشرية وتف

 ئة المحيطة بها ومواكبة كل التغتَات ابغاصلة ابؼبنيةالتأقلم مع البيتلك ابؼؤسسات في برقيق أىدافها وعجزىا من 
ة وبسكتُ ابؼوظفتُ في مناصبهم الابزاذ القرارات  ابؼناسبة على القوة العقلية وابؼهارات البشرية والكفاءات وابؼعرف

 وبسرعة لتحقيق الفاعلية التنظيمية.
 ىيكل الدراسة:.10

ت تم تقسيم الدراسة إلذ جانبتُ جانب نظري وأخر للإجابة على الإشكالية الدراسة واختبار الفرضيا
، وتقدنً ابرتوي على النتائج ابؼتحصل عليه تطبيقي وكل جانب يستبق بتمهيد وينتهي بخلاصة، لينتهي بخابسة
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، وقد IMRADالتوصيات بالإضافة لبعض ابؼقتًحات لتكوف أفاؽ الدراسة وقد تم تقسيم الدراسة وفق طريقة
 شملت الدراسة على:

 ؛وإدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري الفاعلية التنظيمية النظرية الأدبيات فصل الأول:ال 
 :؛وإدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري التنظيميةلفاعلية ل الأدبيات التطبيقية الفصل الثاني 
 :الطريقة والأدوات؛ الفصل الثالث 
 :النتائج ومناقشتها. الفصل الرابع 
 أنموذج الدراسة:.10

 –بأبعاده )متطلبات تكنولوجية  وابؼتمثل في إدارة ابؼعرفة  الأوؿ الدراسة من متغتَ مستقل بموذجأيتكوف 
وابؼتمثل في التمكتُ الإداري بأبعاده) تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( مستقل ثاني و متطلبات بشرية(

سؤولية الرقابة، ابؼ ،التكييف، التكامل الأىداؼ،برقيق أما ابؼتغتَ التابع فتمثل في الفاعلية التنظيمية بأبعادىا)
، فابؼتغتَات التي تؤثر مباشرة في متغتَ لباحثتُمن ا الكثتَينمن قبل  مستقلتُ أو أكثر الاجتماعية( وقد استخدـ

الية أخر، وابؼتغتَات ذات الأثر غتَ ابؼباشر ىي ابؼتغتَات التي تؤثر في متغتَ ما بواسطة متغتَ أخر، وفي دراستنا ابغ
 :علاقة بتُ متغتَين مستقلتُ وتأثرىا في التابعتوجد 

 وابؼتغتَ التابع؛ الأوؿ لأثر ابؼباشر بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل-
 والتابع. ل ثانيباشر بتُ ابؼتغتَ ابؼستقابؼالأثر -

ة وانطلاقا من فرضيات الدراسة واستنادا إلذ ما أفرزتو الدراسات السابقة في ضوء مشكلة الدراسة من فكر 
والفاعلية التنظيمية، بيكن بناء أبموذج  إدارة ابؼعرفةو بفارسات التمكتُ الإداري  تقيم العلاقة بتُمفادىا تبياف 

 :اسة كما ىو موضح في الشكل التالرالدر 
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 بسهيد:
  ابغصوؿ  في  للبيئة  امثل  ؿلاوباستغ  أىدافها  برقيق  في ابؼؤسسات   قدرات  قياس  ىي  التنظيمية  تعتبر الفاعلية

من  بفكن  حد  وبأدنى   تبذيردوف  عالية   بكفاءة  ابؼوارد  واستخداـ للموظفتُ   اكبر  قيمة  وتقدنً  ابغيوية  ابؼوارد  على
من  التنظيمية  الفاعلية  وقد أصبحت  ابؼصالح،   وأصحاب  أفرادىا ومشاركة  بدحاذاة   أمرىا متعلقا  مواردىا  من  الإنفاؽ  
ىي  التنظيمية  الفاعلية   أف  ابؼؤسسة كما  لقوة حقيقي  وانعكاس  ابؼؤسسات  أداء  خلابؽا من  يقاس  التي  ابؼؤشرات   أىم 
  والنمو  والتكيف  البقاء  على  القدرة  التنظيمية  الفاعلية  وتعتٍ  أىدافها  برقيق  فيهاابؼؤسسة   تستطيع  التي  الدرجة 

 الداخلية  ظروفها  مع ابؼؤسسة  تكيف  فبقدر  البيئة  على  ابؼفهوـ  ىذا  ويركز  برققها  التي الأىداؼ   عن  النظر  بغض
 .فاعلة ابؼؤسسة  تبقى 

تَات التي تشهدىا بيئة منظمات الأعماؿ، تغتَت مفاىيم القوى وأصبحت بؽا في ظل التحديات والتغو 
، وىذا ما وضع ابؼنظمات والفكر للمؤسسة ابؼعرفة قوة تعتبرمفهوـ أخر يقاس بعقوؿ الأفراد وقدراتهم حيت 

تمد على ابؼوارد برولات الاقتصاد العابؼي والانتقاؿ من اقتصاد يعمية الاىتماـ بابؼعرفة، وفي ظل أماـ حت الإداري
ابؼعارؼ وابؼعلومات في الأنشطة  وإدارة ونشر واستخداـ إنتاجاقتصاد يعتمد على ابؼعرفة، وعلى  إلذابؼادية 

مستقبل ابؼنظمات يعتمد على  أصبح، وعليو وإدارتها الإنتاجية وابػدمية، فاقتصاد ابؼعرفة يقوـ على تراكم ابؼعرفة
وظهور  في بـتلف المجالات يعرفها العالدومعارفها بؼواكبة التطورات التي  تحكم في معلوماتهاالمدى قدرتها على 

 .مفاىيم جديدة أخذت اىتماما بالغا مثل التمكتُ
يشكل عنصرا أساسيا وحابظا للمؤسسات والشركات  ابؼوظفتُبدفهوـ بسكتُ  الاىتماـشك أف  ولا

ابؼتطلبات  الإداري أحدديثة، حيث بيثل التمكتُ ابغ الإداريةبكو تبتٍ وتطبيق ابؼفاىيم  الابذاهخصوصا في ظل 
يهتم بشكل رئيسي على إقامة وتكوين الثقة بتُ  الإداريلنجاح تطبيق ىذه ابؼفاىيم. فمفهوـ التمكتُ  الأساسية

ية والتنظيمية الداخل الإداريةومشاركتهم في ابزاذ القرارات وكسر ابغدود وتدريبهم ، وبرفيزىم ابؼوظفتُو  العليا الإدارة
 :مباحثتلات  إلذومنو تم تقسيم الفصل الأوؿ بؼوظفتُ. وا الإدارةبتُ 

 ؛للفاعلية التنظيميةالإطار النظري الدبحث الأول: 
 الإطار النظري لإدارة الدعرفة؛ :الدبحث الثاني

 .لتمكين الإداريالدبحث الثالث: الإطار النظري 
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 الفاعلية التنظيمية:أساسيات : الأولالمبحث 
بـتلف ابؼؤسسات في شتى القطاعات  اىتماـمن أحد ابؼفاىيم ابغديثة التي تلقى  التنظيميةالفاعلية  تعد

التنظيمية  الفاعليةفهي تساعدىا على برقيق أىدافها ابؼسطرة عبر أتباع خطوات مهمة وسيتم عرض مفصل عن 
 ي.ابؼؤشرات وعلاقة التي تربطها بالتمكتُ الإدار  لأىمفي ىذا ابؼبحث وتطرؽ 

 المطلب الأول: ماهية الفاعلية التنظيمية:
  مفهوم الفاعلية التنظيمية:الفرع الأول: 

لفاعلية ابؼنظمة وىذا الاختلاؼ راجع للمعايتَ التي قيست بها الفاعلية وسأعرض بعض  التعارؼتعددت 
 لتوضيح الصورة عن الفاعلية التنظيمية. التعارؼ

نها مدى قدرة ابؼنظمة على برقيق أىداؼ أصحاب ابؼصلحة وتلبيتها إذا الفاعلية التنظيمية على أ Daft عرؼ   
الثقافة ومناخ العمل الإبهابي والولاء للمجموعة وروح الفريق والاتصاؿ  إف ابؼؤثرات بالفاعلية التنظيمية متمثلة في

 .والثقةبتُ الإدارة والعاملتُ والأمن 
ة أي منظمة لتنشيط مركز القوة لديها من خلاؿ التكيف مع إف الفاعلية التنظيمية ىي" قدر  Shet et al عرفها

 .وابػارجيةالتغتَات في بيئة الداخلية 
على أنها" الأىداؼ التي برققها من خلاؿ ابعهود ابؼشتًكة لأشخاص العاملتُ في  Ullah & Yarmin عرفها

 1بيئة عمل واحدة وبرت نفس القيادة"
التنظيمية بقدرة حصوؿ ابؼنظمة على أىدافها من خلاؿ التحكم  ترتبط الفاعلية Hathor & Easterby عرفها

ابعيد بعناصرىا مثل )استًاتيجيات الابتكار والرقابة ابعيدة وإدارة ابؼوىبة( والاستمرار بتعديل الاستًاتيجيات وفقا 
 . 2لظروؼ السوؽ

بؼسطرة من خلاؿ على أنها النجاح في برقيق الأىداؼ ا Etzioni عرفها أيضا من منظور الكلاسيكي -
 .  3فقد عرفها بأنها درجة برقيق الأىداؼ ابؼتعددة Donnelly  ماالاستغلاؿ الأمثل وابؼتوازف للموارد ابؼتاحة أ

على أنها مضاعفة النتائج النهائية للمؤسسة من خلاؿ الاستخداـ  Katz Kahn عرفها من الدنظور النظامي: -
 .4القدرة التفاوضية للحصوؿ على ما برتاجو من موارد النادرةالأمثل لكفة الوسائل ابؼتاحة في البيئة و 

                                         
1
Ullah, I & Yarmin, R The influence of human resource practices on internal customs satifaadion and 

organizational effectiveness journal of internet banking and commerce, 18  1 ,28 
2

أصط ذفخ اىحطمخ الاؼزطارٞغٞخ فٜ اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ، ثحذ رطجٞقٜ فٜ اىجْل اىَطمعٛ اىؼطاقٜ، ٍؼٖس ػجذ اٌغفٛس،  أِغذػٍٟ ؽغ١ٓ اٌز١ّّٟ، فز١خ 

 2020عٕخ 50اٌؼذد 16ذاٌّغٌٍٍؼٍَٛ الإداس٠خ ٚالالزقبد٠خ  ، ِغٍخ رشو١ذاىزقْٞخ ى٘ؼطٚالإزاضح اىطصبفخ عبٍؼخ 
3

 2007ِغٍخ اٌؼٍَٛ الالزقبد٠خ ٚالإداس٠خ، اٌؼشاق،  زٗض إزاضح اىَؼطفخ فٜ رحقٞق اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ،دٚعخ هبٌت أفغش ٚخظ، عٛعٓ عٛاد، 
ة توزيع الكهرباء والغاز بابعلفة، جامعة زياف عاشور بابعلفة كلية العلوـ الاجتماعية دراسة ميدانية بدؤسس القيادة الاستراتيجية والفاعلية التنظيمية،تامر، قويدري، 4

 4102والإنسانية ابعزائر 
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القدرة ابؼرتبطة في برقيق الأىداؼ مع مكونات بيئة غتَ مستقرة لتمكن ابؼنظمة من التوازف  الدعاصرة: التعارف -
 .وبقائهاالديناميكي لتضمن بموىا 

يق الأىداؼ وقدرة ابؼنظمة على السابقة نستنتج باف الفاعلية تركز على عملية برق التعارؼومن خلاؿ 
بالتطبيق ابعيد الإدارة ابؼعرفة وبسكتُ الإداري للموظفتُ الابزاذ القرارات في  ف مع بيئتها الداخلية وابػارجيةالتكي

 لتحقيق الفاعلية التنظيمية.الوقت مناسب 
 م:علية التنظيمية من خلال لستلف النظالفا1.1

ؿ التنظيم ولعمل لتقدنً تفستَ التنظيم حيت ركزت اغلبها على لقد تعددت الإسهامات النظرية في بؾا
لاف الفاعلية التنظيمية  اللازـتفعيل الأداء الوظيفي للمنظمة لرفع الكفاءة والإنتاجية وبدا بوقق بؽا النمو والتطور 

 .1مطلب كل الابذاىات النظرية التي درست في ىذا المجاؿ نذكر منها
 1846- 1920اكس فيبر الددرسة البيروقراطية لدأ. 

عرفت على أنها سلطة ابعهاز الإداري للدولة أو ابغزـ أو ابؼؤسسة وىي بؾموعة من ابؼواطنتُ الدين 
 يتهاونوف في استخداـ السلطة بشكل روتيتٍ.

وعرفت أيضا على أنها" تنظم إداري يقوـ على السلطة الربظية وعلى تقسيم العمل وظيفيا بتُ مستويات 
 وامر الربظية التي تصدر من الرئاسة إلذ ابؼرؤوستُ.متدرجة وعلى أ

إف الفاعلية التنظيمية تتحقق حسب تايلور من خلاؿ التحليل والتخطيط  الفاعلية التنظيمية حسب تايلور: -
 .2الدقيق للمدخلات والإجراءات وابؼخرجات لأي نظاـ ولا بؾاؿ للتصرفات الفردية والغتَ بؿسوبة

يمية من خلاؿ الوظيفة ابعديدة على مستوى ابؼؤسسة وىي الإدارة بحيث تعتبر انو ليس تتحقق الفاعلية التنظ -
 بالضرورة إف ابؼهندس ابعيد بابؼصنع ىو ابؼدير ابعيد.

 تتحقق الفاعلية التنظيمية من خلاؿ مبادئ تقسم العمل والتخصص وبرليل العمل بطريقة علمية ودراسة ابغركة  -
 ة والقضاء على الإسراؼ، كلها أعطت الصورة الاقتصادية للفاعلية.والوقت والاقتصاد في التكلف

ركزت النظرية العلمية على متغتَ العامل لاف المجتمع كاف لد يصل لرخاء الاقتصادي لذلك الفاعلية التنظيمية  -
 للمؤسسات ارتبطت بدعايتَ اقتصادية )الإنتاجية والكفاءة(

ؿ باستنادىا لدور القيادة الإدارية بؼا بؽا من و ة التنظيمية حسب فايتتحقق الفاعلي الفاعلية حسب ىيري فايول:
أدوار وظائف ىامة تنسقيو وتوجيهية ورقابية لباقي أفراد ابؼنظمة، فالفاعلية التنظيمية تتطلب من خلاؿ الاىتماـ 

 .بابؼستوى

                                         
1

 112،ؿ2000، 1، داس اٌّؼشفخ اٌغبِؼ١خ، اٌى٠ٛذ، هالأٝسٗى٘عٞخ ّٗظطٝخ اىزْظٌٞعؼ١ذ ِشعٟ ثذس، 
2

 110ربِش ل٠ٛذسٞ ِشعغ عبثك روشٖ ؿ
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ورة التي بزوؿ للقيادة صلاحيات الأعلى للهرـ الإداري الذي بهعل ابؼكانة الأساسية في فكر فايوؿ لاعتبارات ابؼذك
 .1الابتكار مبدأمركزية ضمن سلطة ابؼنزوعة مع نسبة مستقلة في برويل من خلاؿ 

فالقيادة الإدارية بؽا القدرة على تفعيل كل العمليات الإدارية لرفع كفاءة ابؼنظمة بالاعتماد على الأساليب ابؼتنوعة 
 نظمة.لتطوير التنظيمي وزيادة الفاعلية الكلية للم

الفاعلية التنظيمية حسب مدرسة العلاقات الإنسانية تتحقق عند الاىتماـ  الفاعلية حسب العلاقات الإنسانية:ب. 
بعدة متغتَات تنظميو خاصة تلك ابؼتعلقة بالظروؼ الإنسانية والاجتماعية التي لابد من إشباعها بؼختلف أفراد 

 لتقارب من بـتلف الأفراد في ابؼنظمة.التنظيم لاعتبارىا شرط ىاـ في برقيق التعاوف وا
 ابػمس لو زاوية ابغاجاتيظهر برقيق الفاعلية التنظيمية من الفاعلية حسب نظرية الحاجات لداسلو: -
 من خلاؿ تقدنً الأجر ابؼناسب وتوفتَ الظروؼ ابؼادية ابؼناسبة للقياـ بالعمل.الحاجات الفسيولوجية: -
يفة برقق الاستقرار الوظيفي وبضاية الفرد من تعسف ابؼسؤولتُ وتوفتَ من خلاؿ ضماف الفرد الوظ الأمان:-

 التأمتُ وابؼعاشات والأمن الصناعي.
من خلاؿ الروابط الأسرية وبيكن للمؤسسة من مساعدة العامل في إشباع ىذه ابغاجات عن طريق  الانتماء:-

 إنشاء نوادي وتنظيم رحلات وغتَىا.
 لثقة وابؼكافآت والأوبظة.عن طريق ا التقدير والاحترام:-
 نادرا ما يصل الفرد إلذ برقيقها.تعتبر من أصعب ابغاجات إشباعا وفهما و  برقيق الذات:-

 علاقة الكفاءة بِلفاعلية:.2
ىي مدى قدرة استعداد وطاقة ابؼؤسسة في الاستغلاؿ الأفضل للموارد ابؼتاحة بؽا وبيكن التعبتَ تعريف الكفاءة: 
 عنها بالإنتاجية.

تشتَ إلذ مؤشرات نوعية تتمثل أساسا في القدرة على النجاح في برقيق الأىداؼ وليس بالضرورة ا الفاعلية أم
 .2ىدفي الكفاءة والفاعلية معا على الرغم من أبنية ذلك

 
 
 
 
 
 

                                         
1

 370ٖ ؿ، ِشعغ عجك روشاٌؼٕضٞ، عؼذ ػٍٝ
2

 2007ػبدي، فلاػ، ػجذ اٌغجبس، محمد ِزشن اٌمؾطبٟٔ، ػٍُ إٌفظ اٌزٕظ١ّٟ، اٌطجؼخ الأٌٚٝ ، دائش ٚائً ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ ،ػّبْ، 
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 (   مصفوفة تشخيص العلاقة بين الفاعلية والكفاءة01-01الجدول رقم )
 الأفشاد            

 إٌّظّخ   
 ر٘عٔ ذبضعٜ اذيٜر٘عٔ ز

رؼظ١ُ ٔغجخ اٌّذخلاد مفبءح زاذيٞخ  ؼي٘ك ػقلاّٜ

 رذ١ٔٗ اٌزىب١ٌف

رؼظ١ُ اٌّشوض اٌؼلالخ مفبءح ذبضعٞخ 

 اٌمبئّخ

رٕظُ رؾف١ض أػنبء فبػيٞخ زاذيٞخ  ؼي٘ك غجٞؼٜ

 اٌّؤعغخ

رؼظ١ُ الإؽجبع فبػيٞخ ذبضعٞخ 

 اٌّؤعغبرٟ)اٌّغزّغ(

Source:Daft, R Organization Theony and Design 8 Ed west publishing co, st pail, 

Minnesotan, 2003 71 

  :مثل ابؼفهوـ العاـ لإنتاجية من خلاؿ مراقبة تدفق العمل لتحقيق الإنتاجية بشكل مكونات الكفاءة الداخلية
التكاليف باعتماد على  تدنيوأمثل كما ونوعا وىذا بضماف برويل ابؼدخلات إلذ بـرجات من خلاؿ 

 .1وتقسيم العمل بشكل ملائم وبيكن قياسو بواسطةالتخصص 
 ابؼاؿ ابؼستثمر، ابؼبيعات/حسب قوة التعبئة. رأس، مرد وديةإنتاج/ساعة عمل تكاليف الساعة ابؼباعة، 

  :ترتبط بابغصوؿ على ابؼوارد النادرة وتوزيع ابؼنتجات وفي نفس الوقت تواجو مكونات الكفاءة الخارجية
 مشاكل 

ى ابعزئي والكلي ترتبط بالأسواؽ )سوؽ ابؼوارد، سوؽ ابؼنتجات النهائية( وتتعلق بقرارات خاصة على ابؼستو 
التموين، قرارات التوظيف، سياسة الأسعار، بذزئة الأسواؽ وكذلك إف الكفاءة ابػارجية ترتبط بالانتقاؿ 

اءة ابػارجية بواسطة )تكلفة والتحويل ابعيد للموارد التقنية وابؼعلومات بتُ ابؼنظمة وبيئتها وبيكن قياس الكف
 ابؼاؿ، ابغصة السوقية، تكلفة ابؼواد الأولية، تكلفة العمل، تنمية ابؼنتجات جديدة، تنمية أسواؽ جديدة. رأس

 : ترتبط بإشباع متطلبات ورغبات بـتلف الأفراد التي تتشكل منها ابؼنظمة باعتماد  مكونات الفاعلية الداخلية
وصيانة العلاقات القائمة بتُ بـتلف الأفراد  إليهمهم بدختلف ابؼهاـ ابؼوجو أساليب برفيز تساىم في قيام

وابعماعات والتأكيد على التعاوف كعنصر من عناصر الفاعلية ويرتبط التحفيز بالعديد من العوامل، بؿتوى 
وابؼناخ  ابؼهاـ وشروط العمل ونظاـ التعويضات ونوعية العلاقات التنظيمية التي تربط الأفراد وابعماعات

التنظيمي، وبيكن قياس الفاعلية الداخلية بواسطة) معدؿ دوراف العمل، معدؿ الغياب، عدد الشكاوي، 
 .2ابذاىات الأفراد، ابؼناخ التنظيمي، الإضرابات(

 
 

                                         
1

، دساعخ ١ِذا١ٔخ ِؤعغخ عٛٔبهشان ثبلأغٛاه، ، اىزط٘ٝط اىزْظَٜٞ ٗػلاقزٔ ثبىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ ثبىَؤؼؽخ الاقزصبزٝخ اىغعائطٝخعؼبي ع١ِٛٗ

 113ؿ 2012ح ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح ِبع١غز١ش فٟ ػٍُ اعزّبع،ِزوش
2
Savall, H, maitriser les couts et es prfernancecohé s ed, Ecananica Parise, 2ed 2004 
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  :ترتبط عدد ابؼكونات بالعلاقة القائمة بتُ ابؼنظمة وبيئتها ابػارجية ليست على مكونات الفاعلية الخارجية
، الإستًاتيجيةلتبادلات التقنية وابؼعلوماتية بالضبط وإبما في قدرة ابؼنظمة على إشباع بـتلف الأطراؼ مستوى ا

التي بؽا علاقة بابؼنظمة )ملاؾ، زبائن، موردوف، مقرضوف، بصاعات المحلية( والمجتمع بصفة عامة وبيكن قياس 
بؼسؤولية الاجتماعية، القدرة في برديد الفرص الفاعلية ابػارجية بواسطة )درجة إشباع بـتلف أطراؼ التعامل، ا

 وابؼخاطرة وابؼستوى معيشي(
 :منهاتعددت صورة الفاعلية التنظيمية ونذكر صور الفاعلية التنظيمية: .3
ساوة في ابؼناخ الاجتماعي القائم في ابؼؤسسة بتُ أعضائها الذي يستند على تشارؾ وابؼ الصورة الاجتماعية:أ. 

 ؛ختلفةابزاذ القرارات ابؼ
طبعة العلاقات الاجتماعية السائدة داخل النظاـ ابؼنبثقة من التعاوف بتُ الأجزاء لتحقيق التكامل التنظيمي  -   

 ؛والوحدات ابؼبنية على وحدة ابؽدؼكيس بوتوي بؾموعة من الأقساـ 
 :لتاليةوىي التي ترتبط بالبناء التنظيمي للمؤسسة وبيكن أف تأخذ الصور ا الصورة التنظيمية:ب. 
 ؛احتًاـ العلاقات الربظية-   
 ؛العلاقات بتُ ابؼصالح-  
 ؛مرونة ابؽيكل التنظيمي-  
 الصورة الاقتصادية:ج. 
بها درجة منخفضة  ابؼؤسسات برتوي على درجة عالية في تقسيم العمل بإمكانها إف تكوف أكثر فعالة من التي-  

 ؛من تقسم العمل
 ؛عالية من تلك التي ينقصها التخصصصص الوظيفي تكوف أكبر فابؼؤسسات التي تعتمد على التخ-  
 الفاعلية التنظيمية: وخصائص أهُيةالدطلب الثاني :   

راستها والتقدنً بؽا وذلك نظرا لأبنية الفاعلية التنظيمية التي أدت إلذ تسابق العديد من الباحثتُ في د 
بؼديرين من اجل المحافظة على القوة التنافسية بؼنظماتهم البالغة بؽا عند ابؼنظمات واىتماما خاصا لدى ا لأبنية

 :1تالر العنزيرأي وحددت أبنية الفاعلية التنظيمية حسب 
تعدد معيار لقياس ابؼؤشرات الرئيسة التي بردد التقدـ والتطور الاجتماعي والتحوؿ الثقافي للمنظمة بشكل -    

 ؛جات البيئيةالزبوف وتلبية احتيا عاـ، فضلا عن التحقق من ثقة
بردد مدى اقتًاب ابؼنظمة من خطة الأىداؼ المحددة إلذ جانب برديد نقاط القوة والضعف في أنظمتها -

 ؛برليلها وصولا بؼا ىو بؿدد فيها الفرعية ابؼختلفة ومعرفة أسبابها والعمل على

                                         
1

 406ؿ 2016، داس اٌزاوشح ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، هجؼخ الأٌٚٝ،ّظطٝخ اىَْظَخ ٗاىؽي٘ك اىزْظَٜٞاٌؼٕضٞ، عؼذ ػٍٝ،  
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ابؼوضوعية أو برديد عدـ  توضح النقض ابغاصل في ابؼعلومات التي تتعلق بتنفيذ البرنامج وصولا إلذ الأىداؼ-
 .بؽاالعاملتُ  مفهوميوواقعية أو سوء 

فاعلية لإدامة الأعماؿ بنجاح لاستدامة وضعها بكو النجاح والبقاء في لوبرتاج ابؼنظمات في العمل على 
 .التاليةالسوؽ إلذ نقاط 

 ؛لتحقيق حتى في الظروؼ عدـ التأكدوضع الأىداؼ ابؼرنة وفاعلية ل-
 ؛ة والبشرية مع ابؼتغتَات البيئيةلإمكانيات ابؼاديضماف تكيف ا-   
 ؛رغبات العملاء ودخوؿ منافستُ جددكفاءة الإدارة في استجابة التغتَات التي تواجهها الشركة من -   
 ؛نضمن ما يريده العميل ابؼستهلكتركيز الإدارة على برقيق مستويات عالية من جودة منتجاتها و -   
 ؛إف تبادر في تغتَ متطلبات السوؽ  استجابة للمتغتَات في السوؽ بل براوؿلا تتوقف الإدارة في-   
 خصائص الفاعلية التنظيمية: .  2

 :1من أبرز خصائص الفاعلية التنظيمية ما يلي
فهي ظاىرة مستمرة على مدى الزمن، ومن تم فاف بؽا صفة تراكمية وقدرة تؤثر بدورىا على  التراكمية:-  

 خصائص ابؼنظمة.
 ىي ظاىرة مستمرة على مدى الزمن.الاستمرارية:  -   
 تتضمن العديد من أبعاد والصور الثقافية والاقتصادية الاجتماعية. الشمولية: -   
 وتستفيد جهات بـتلفة ومتنوعة منها ومشروعة للمجتمع، الأفراد، ابؼسابنتُ...الخ التنويع: -   
 بعاد.لديها علاقات غتَ واضحة بتُ الأ التعقيد: -   
صعوبة إصدار حكم لفاعلية ابؼنظمة ما بصورة مطلقة حيث إف مفهوـ ابؼنظمة الفاعلة بزتلف  النسبية: -     

بحسب اختلافها بدوقعها وبرديد أىدافها أو ابؼستفيدين من خدماتها وابؼدة الزمنية التي يتم فيها تقيم فاعلة 
 ابؼنظمة.

 نظيمية: الفاعلية التالفرع الأول: مداخل وأنماط    
 :يوجد عدة مداخل للفاعلية التنظيمية منها ما ىو قدنً وابغديث وىي كالتالر الفاعلية التنظيمية: .مداخل1
تعرؼ الأىداؼ التنظيمية بانها النتيجة التي تسعى ابؼنظمة إلذ برقيقها ضمن فتًة  مدخل برقيق الأىداف:. أ

يدىا للوصوؿ بؽا بل بهب وضع ابػطط لتحديد زمنية معينة ومن اجل برقيق ىذه الأىداؼ لا يكفي برد
 .2الطرؽ والاستًاتيجيات التي توصل إلذ ىذه الأىداؼ

                                         
1

 10ِغٍخ رىش٠ذ ٌٍؼٍَٛ الإداس٠خ ٚالالزقبد٠خ، اٌّغٍذ زٗض شجنبد اىؼصجخ الاصطْبػٞخ فٜ رؼعٝع اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ،س عٍطبْ، ػجذ اٌغجب أٔؼبَ 

 2019عزخ 12، 58اٌؼذد 
2
Noe, R, Hollenbeck, J? Gerhart B and wright, fundamentals of Human Resource Management, Sissth 

Edition, McGraw-Hill Educaeiem, 2016,p19 
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 أف تعكس الأىداؼ منجزات أو معطيات بؿدد ومرغوبة. لزددة:-   
 أف تكوف بفكنة القياس بؼعرفة متى يتم برقيقها وطريقة قياسها. قابلة للقياس:-   

وبرديد  إبؽياالأىداؼ ابؼوضوعة بؿددة بنتيجة ترغب ابؼنظمة الوصوؿ أف يكوف كل ىدؼ من  لزدد بنتيجة:-
 وسائل مساعدة لتحقيقها.

 أف يكوف الوقت بؿدد لتحقيق ىذه الأىداؼ. لزدد الوقت:-   
 أف تكوف الأىداؼ ابؼوضوعة شاملة للنشاط ومرتبطة بابؽدؼ ابؼنظمة. الشمولية والارتباط:-   
 تقيم الأىداؼ ابؼوضوعية ومعرفة مدى ملاءمتها.أف يتم  إمكانية مراجعتها:-   
ابؼطلقة  النجية.بانها قدرة ابؼنظمة سواء من 1967: وقد اقتًحو يوابظاف وسيشور عاـمدخل موارد الدنظمة ب.

 أو النسبية على استغلاؿ بيئتها في اكتساب ابؼوارد القيمة والنادرة.
ابؼنظمة في ابغصوؿ على ابؼوارد ذات قيمة والندرة بشكل وتعرؼ الفاعلية على حسب ىذا ابؼدخل بانها قابلية  

 .1نسبي أو مطلق والنجاح في عملية دبؾها وإدارتها
في ىذا ابؼدخل ينظر للمنظمة على أنها بؾموعة من الأنظمة الفرعية ابؼتفاعلة وابؼستقلة الدور والوظائف     

 وتتفاعل في بيئتها المحيطة. ومن مؤشرات ىذا مدخل:
 ؛في ابغصوؿ على مواردىا الأساسية التفاوضية للمنظمة قدرة-   
 ؛بة للمتغتَات في البيئة ابػارجيةقدرة ابؼنظمة ومرونتها في الاستجا-   
 ؛ل فيها ابؼنظمةقدرة متخذي القرار على فهم وبرليل ابػصائص البيئية التي تعم-   
وبرليل خصائص بيئة العمل )أي القدرة على القدرات والكفاءات البشرية التي تتوفر للمنظمة لرصد وفهم -   

 2حل ابؼشاكل التي تواجو ابؼنظمة(
يركز ىذا ابؼدخل على جودة العملية أو الأنشطة الداخلية للمنظمة في تقدير  مدخل العمليات الداخلية: ج.   

بدوجب ىذا كما يهتم أيضا بشكل ابؼناخ التنظيمي للمنظمة وبرضا العماؿ عن ظروفهم وعلاقتهم و  الفاعلية
ابؼدخل يقوـ توظيف والعمليات الداخلية حاليا ما يكوف غتَ موضوعي لصعوبة قياس الأنشطة الداخلية 

 وكذلك ابؼخرجات وعلاقة ابؼنظمة ببيئتها غتَ مقيمة إضافة إلذ بؿدودية النظر. للفاعلية التنظيمية. ابؼدخلات

                                         
1
Hisrich, et al Entrpreneureal10th Newark McGraw-Hill Educating, 2017 

2
سعبٌخ ِبعغز١ش  2008-2004فشع الأغٛاه  ص: دساعخ ؽبٌخ عٍٛٔغبزٗض اىؼَيٞخ اىزسضٝجٞخ فٜ ضفغ اىفؼبىٞخ اىزْظَٞٞخ ىيَؤؼؽخاٌٙبؽّٟ، ثؼبط، 

 42،ؿ2010،ش، اٌغضائ3عبِؼخ اٌغضائش
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التوظيف الداخلي وىو أحد الوسائل ابؼستعملة  ومن فوائد ىذا ابؼدخل الاستغلاؿ الأمثل للموارد وانسجاـ
 في قياس الفاعلية بحيث الابذاه ابغديث لإدارة يشتَ أف ابؼورد البشري يعد مصدرا لتحقيق ابؼيزة التنافسية.

ورسوخ الثقافة التنظيمية وابؼناخ الإبهابي للعمل  وأبقزاىاوابؼؤشرات ابػاصة بهذا التفاعل ابؼتبادؿ بتُ ابؼنظمة 
 :1الاتصاؿ بتُ العاملتُ والإدارة، ومن مؤشرات ىذا مدخلوقوة 

 ؛التنظيمية ومناخ العمل الإبهابي تبتٍ قوى للثقافة- 
 ؛أدني من ابؼوارد لتحقيق ابؼخرجاتكفاءة تشغيلية، واستخداـ حد - 
 ؛ية سليمة وواضحةاتصالات رأسية وأفق- 
 ؛ووجود موارد بشرية مؤىلة ومدربة بمو وتطوير ابؼوظفتُ،- 
 ىي قابلية ابؼنظمة على إشباع طلبيات ابؼنتفعتُ في بيئتها وىي بؾموعة تقع داخل أو  صالح:مدخل أصحاب الدد.  

خارج ابؼنظمة التي بؽا منفعة في أداء ابؼنظمة مثل )ابؼوردين، دائنتُ، العاملتُ، العملاء، ابؼسابنتُ، ابؼنظمات 
 ابغكومية(

 .2بار رغبات أصحاب ابؼصالح في بقاء وبمو ابؼنظمة ومن أبنهمويركز ىذا ابؼدخل على أحد بعتُ الاعت
 وىدفهم حرص ابؼنظمة على سداد قيمة ابؼوارد ابؼباعة بؽا. الدوردون:- 
 جودة بأقل الأسعار. أعلىىدفهم ابغصوؿ على  الدستهلكون:- 
 اجر وأفضل ظروؼ عمل بفكنة. أعلىىدفهم ابغصوؿ على  العمال:- 
 معدلات عائد على استخداـ. أعلىق : ىدفهم برقيالدلاك- 
 مرتب وأكبر قدرة من السلطة والقوة. أعلىىدفهم ابغصوؿ على  الدديرون:- 
 ىدفها الالتزاـ بالقوانتُ واللوائح. الحكومة:- 
 .ىدفو مشاركة ابؼنظمة في العمليات التنمية الاقتصادية والاجتماعية وبضاية البيئة وزيادة رفاىية ابؼواطنتُ المجتمع:- 
يشمل ىذا ابؼدخل أىداؼ ابؼخرجات وابغصوؿ على ابؼوارد وتطوير ابؼوارد البشرية   مدخل القيم الدتنافسة:ر.   

طور مدخل القيم ابؼتنافسة من قبل "كوين وررباغ" والذي يشمل على  لتحقيقهاكأىداؼ تسعى ابؼنظمة 
دـ إطارا متكاملا للعمل من خلاؿ برديد كل ابؼؤشرات ابؼرغوبة لأداء وابؼستخدمة من قبل ابؼدراء والباحثتُ وق

 ابؼتغتَات الأساسية ذات العلاقة بالفاعلية التنظيمية ومن ثم برديد كيفية ارتباط ىذه ابؼتغتَات بالفاعلية.

                                         
1
Daft,Richard Organization Theory & Design, Tenth Edition, South-westem Cengage Learning, USA,2010 

2
Hisrich, R., Michael P, P., & Dean A, S.. Eutrepreneurial. New york: McGraw-Hill Education 4102 ، . 
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 وىناؾ بماذج للفاعلية على وفق مدخل القيم التنافسية تنتج عن الرابط بتُ بعدين بنا:
 :Organisationnel Focusالتنظيمي التركيز .  1

ويهتم بالقيم ابؼتعلقة بالقضايا الداخلية أو ابػارجية للمنظمة، حيث يشتَ التًكيز الداخلي إلذ اىتماـ الإدارة 
 .بدصلحة وكفاءة العاملتُ بينما يشتَ التًكيز ابػارجي إلذ التأكيد على مصلحة ابؼنظمة وعلاقتها بالبيئة

 :Organisationnel Structureالدنظمة ىيكل . 2
إلذ أسفل بينما  أعلىفيما أدا كاف مستقرا أو مرنا فالاستقرار يشتَ إلذ تقيم الإدارة للكفاءة والرقابة من 

 .1تشتَ ابؼرونة إلذ قيم التعلم والتغيتَ
يؤكد ىذا ابؼدخل على أف فاعلية ابؼنظمة تشمل مؤشرات شاملة لكل الأطراؼ مدخل إدارة الجودة الشاملة: ه.   

يبة أو البعيدة بعمل ابؼنظمة أف تقيم بثلاثة عناصر أساسية ىي الزبائن والتحستُ ابؼستمر واعتماد ذات العلاقة القر 
 Pound er، Ivancevich & Mottelsonبمط عمل الفرؽ وقد ساىم في بذسيد ىذا كل من

ورة ىذا وينظر للفاعلية عبر حل مشاكل التنظيم وبذديد القدرات وقد ساىم في بل مدخل التطور التنظيمي:و. 
 Caplaw، Zald، Mottابؼدخل

 . أنماط الفاعلية:2
 :2ىناؾ عدة أبماط للفاعلية التنظيمية نذكر منها

وآخروف ينظر ىذا النمط إلذ ابؼنظمة على  TANNEBAUM  من رواد ىذا النمط بقد نمط تنظيم الدوارد:أ. 
 تكوف مدخلات لنظم فرعية أخرى" وبدوجب أنها" بدثابة شبكة للعلاقات الأنظمة الفرعية وبتُ بـرجات النظاـ التي

 ىذا النمط فاف الفاعلية تتحقق عن طريق درجة برقيق الانسجاـ والتأثتَ ابؼتبادؿ بتُ الأنظمة الفرعية.
وبدا إف ابؼؤسسات تؤدي مهامها في بؿيط بو موارد بؿدودة وقليلة، فاف ضمن ىذا النمط التنظيمات الفعالة ىي 

 ابؼوارد الأولية والأمواؿ والطاقة البشرية بالرغم من قلة للموارد. التي تستطيع ابغصوؿ على
يتم تقيم الفاعلية التنظيمية ضمن ىذا النمط من خلاؿ قدرة ابؼنظمة على الأداء ابعيد  نمط العمليات الإدارية:ب. 

  March & Cyertللوظائف الإدارية مثل ابزاذ القرار، التخطيط وابؼوازنة وقد اىتم بهذا النمط كل من
يرتبط ىذا النمط بعملية التبادؿ والتفاعل بتُ الأفراد وابعماعات والسعي من  نمط الدساومة أو رضا الدشارك:ج. 

متنوعة، فهي تستعمل الأفراد كإطار مرجعي رئيسي وتركيز على تقديرات الفرد والمجموعة  اجل برقيق أىداؼ
 تقوـ بو ابؼنظمة. حوؿ نوع العمل الذي BARANARDبعد تصورا بؽذا النمط 

                                         
1

، سعبٌخ ٗالإشطاقٞخحنٍ٘ٞخ الأضزّٞخ ٍِ عٖخ ّظطّب ػيٚ اى٘ظبئف اىقٞبزٝخ أصط ررطٞػ اىَ٘اضز اىجشطٝخ ػيٚ اىفبػيٞخ اىَْظَخ اىاٌغؼب٠ذح ٔبفش،  

 2014ِبع١غز١ش غ١ش ِٕؾٛسح، عبِؼخ اٌجٍمبء اٌزطج١م١خ، ػّبْ، الأسدْ، 
2

 132ؿ 131عؼبي ع١ِٛٗ، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ 
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نو ينظر إلذ الفاعلية التنظيمية على أساس برقيق الأىداؼ بل على أساس مقدرة ابؼنظمة على البقاء على الطريق إف
 حصوبؽا على إسهامات الأعضاء وتقدنً حوافز أو عوائد بؾزية بؽم مقابل ذلك.

نظمة وبرديد القدرات، وقد تبتٍ ىذا النمط ينظر للفاعلية التنظيمية عبر حل مشاكل ابؼ نمط التطور التنظيمي:د. 
وقد   MACGREORمنضعندما قاـ بوضع بموذج ابؼنظمات الفعاؿ وغتَ فعالة وىو ما تم تصنيفو  "ماكريفو"

 .1عليو بنظرية في بمط التطور التنظيمي أطلقتY وXونظرية تكاف ىناؾ تطابق في أفكار مع ليكر 
نمط أساسا على ما تقوـ بو ابؼنظمات من خدمات من اجل المجتمع الذي ال اتعتمد ىذ نمط الوظيفة الاجتماعية:ر. 

ىي جزء منو من جهة ومن اجل النمو والمحافظة على نفسها من جهة أخرى وبالتالر فاف الفاعلية ضمن ىذا 
 النمط تتحد من خلاؿ النتائج ابؼتحققة من السلطة ابؼنظمة.

 :منهاىناؾ عدة بماذج للفاعلية التنظيمية نذكر  ية:الفاعلية التنظيموأبعاد نماذج الدطلب الثالث: 
 :Open System Modelالدفتوحة أنموذج الأنظمة . 1

يعكس ىذا النموذج ابعمع بتُ التًكيز ابػارجي وابؽيكل ابؼرف وتتمثل قيمة الأبموذج في تأسيس علاقة جيدة 
السرعة والاستعداد والتقونً الإبهابي ابػارجي بتُ البيئة للحصوؿ على ابؼوارد والنمو عبر أىداؼ فرعية كابؼرونة و 

والقيم ابؼهيمنة في ىذا النموذج ىي تأسيس علاقات مع بيئتها للحصوؿ على ابؼوارد والنمو وابغجم وىذا النموذج 
 مشابو بؼدخل موارد ابؼنظمة.

 The Rational Goal Modelأنموذج الذدف الرشيد)العقلاني(. 2
دارية للرقابة ابؽيكلية والتًكيز ابػارجي والأىداؼ الأساسية ىي الإنتاجية بيثل ىذا الأبموذج القيم الإ

والكفاءة والربح، وترغب ابؼنظمة في إبقاز أىداؼ ابؼخرجات بطريقة معتمدة على الرقابة والأىداؼ الفرعية التي 
ج ابؽدؼ العقلاني في التخطيط الداخلي ووضع الأىداؼ التي تعد الأدوات الرشيدة، أبموذ  إبؽياتشمل الوصوؿ 

 يتشابو مع أبموذج ابؽدؼ الذي تم عرضو كأحد مدخل التقليدية للفاعلية التنظيمية.
 :The inteal Promesses Modelلداخلية أنموذج العمليات ا.3

يعكس ىذا النموذج قيم التًكيز الداخلي ورقابة ابؽيكل والنتيجة ىي المحافظة على تبات الوضع التنظيمي 
ة واف ابؼنظمات ذات العلاقات ابعيدة مع البيئة والتي تريد ببساطة أف برافظ على موقعها ابغالر وبطريقة منظم
الاتصاؿ الفعاؿ وإدارة  الآلياتمع ىذا النموذج وأما الأىداؼ الفرعية بؽذا الأبموذج فتضمن  سوؼ تتلاءـ

العمليات للفاعلية التنظيمية  ابؼعلومات بشكل جيد وابزاذ القرارات بشكل مناسب وىذا أبموذج مشابو بؼدخل
 .2الذي تم عرضو

                                         
1
Jason, Wahab, Tha 3 Spiritual Steps to Achieving your Dreams&Gachs.w.w. w minddbadygreen. 

Com,5,3,2016 

Daft R.I Organization Theory and Design8 Ed West publishing EO, Paul, Mari nation, 2003  
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  أنموذج العلاقات الإنسانية:.4
يشمل ىذا الأبموذج قيم التًكيز الداخلي وابؽيكل ابؼرف وىنا تركز الإدارة على تطوير ابؼوارد البشرية وبينح 

ب ابؼوارد البشرية وبرقيق يالعاملتُ فرصة لاستقلاؿ والتطور وتعمل الإدارة بإبهاد الأىداؼ الفرعية كفرصة التدر 
 سك والروح ابؼعنوية واف ابؼنظمات التي تتبتٌ ىذا الأبموذج تهتم بابؼوارد البشرية أكثر من تركيزىا على البيئة.التما

 (: النماذج الأربع لقيم الفاعلية02-01جدول رقم )
 أَّ٘شط الأّظَخ اىَفز٘حخ

 ل١ُ اٌٙذف، إٌّٛ، اٌؾقٛي ػٍٝ اٌّٛاسد

شػ١خ: اٌّشٚٔخ، الاعزؼذاد، اٌزم١١ُ الأ٘ذاف اٌف-

 اٌخبسعٟ

 أَّ٘شط اىؼلاقبد الإّؽبّٞخ

 رم١ُ الأ٘ذاف، رطٛس اٌّٛاسد اٌجؾش٠خ

الأ٘ذاف اٌفشػ١خ: الاخز١بس، اٌشٚػ اٌّؼ٠ٕٛخ، -

 اٌزذس٠ت اٌذاخٍٟ

 أَّ٘شط اىٖسف اىطشٞس

 ل١ُ اٌٙذف، الإٔزبع١خ، اٌىفبءح، اٌشثؾ١خ-

 لأ٘ذافالأ٘ذاف اٌفشػ١خ: اٌزخط١و، ٚمغ ا-

 أَّ٘شط اىؼَيٞبد اىساذيٞخ

 ل١ُ الأ٘ذاف، اٌضجبد، اٌزٛاصْ-

 الأ٘ذاف اٌفشػ١خ: إداسح اٌّؼٍِٛبد، الارقبلاد-

Source: Daft R.I Organization Theory and Design8 Ed West publishing EO, Paul, Mari 
nation, 2003 H 1 

 أبعاد الفاعلية التنظيمية: .2
عدد من آراء الباحثتُ التي تطرقت إلذ أبعاد الفاعلية التنظيمية والتي من خلابؽا  من خلاؿ الاطلاع على

 :1بيكن قياس الفاعلية للمنظمة نذكر منها
 :ىو قدرة ابؼنظمة على برديد أىدافها بواقعية وبزطيط ابؼسار الذي من خلالو يتم  التخطيط ووضع الأىداف

 تكوف قابلة للتنفيذ والقياس. برقيق أىدافها بالشكل الذي يناسب مواردىا حيث
  :ىي قدرة ابؼنظمة في ابغصوؿ على مواردىا الأساسية واستجابة للمتغتَات في البيئة ابػارجية استغلال البيئة

 من موارد نادرة. إليووالقدرة على فهم وبرليل خصائصها التي تعمل فيها للحصوؿ على ما برتاج 
 :حصيلة برقيق بؾموعة الأىداؼ التي تصبو ابؼنظمة لتحقيقها والتي إف الفاعلية ابغقيقية ىي  برقيق الأىداف

 تعكس واقع الأىداؼ العملية في استثمار طاقاتها للبقاء والنمو.
 :ىي قدرة ابؼنظمة على مواجهة الظروؼ ابؼتغتَة في بيئتها والتأقلم معها إبهابيا في ضوء  القدرة على التكيف

 .2هاظروفها الداخلية ابػارجية التي تواجه
 

                                         
1

، ِغٍخ الإداسح ٚالالزقبد، اىضقبفخ اىزْظَٞٞخ ٗفبػيخ اىَْظَخ، زضاؼخ ٍقبضّخ ثِٞ اىنيٞبد اىؼيَٞخ ٗالإّؽبّٞخ فٜ عبٍؼخ ثغسازسم١ٛٞ خ٠ٛٓ،  

 2009عٕخ 75اٌؼذد
2

دساعخ ١ِذا١ٔخ فٟ ِىزت اٌّمذط اٌؼبَ فٟ ٚصاسح الارقبلاد،  رقٌ٘ٝ الأزاء ٗرأصٞطٕب فٜ رحقٞق اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ، اؼزطارٞغٞخػجذ إٌبفش ػٍه،  

 2017عٕخ 23اٌّغٍذ 95ِغٍخ اٌؼٍَٛ الالزقبد٠خ ٚالإداس٠خ، اٌؼذد
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 إدارة بؾموعة من العناصر ابؼتداخلة وابؼتفاعلة مع بعضها والتي تعمل على إدارة الدعلومات والاتصالات :
 .1بصع البيانات وابؼعلومات ومعابعتها وتوزيعها بغرض دعم صياغة القرارات والتنسيق بتُ ابؼستويات

 :أداء ابؼنظمات بشكل عاـ وابؼنظمات  يعد التكامل أحد العوامل ابؼهمة التي من شانها أف تدعم التكامل
الصناعية بشكل خاص إذ تسود العلاقات الاعتمادية بتُ ابؼنظمة كنظاـ واحد متكامل يتكوف من بؾموعة من 
الأجزاء ابؼرتبطة وابؼتكاملة ذات التأثتَ ابؼتبادؿ فادا ابكرؼ جزء منها عن الأداء الفعاؿ ابؼطلوب أثر على باقي 

 لد يؤدي واحدة من العمليات وطرؽ برويل ابؼدخلات بابعودة ابؼخطط بؽا. وآداككل   الأجزاء وعلى ابؼنظمة
 البيئةفي  التغتَ مواجهة على العالية والقدرة ابؼهارة ابؼنظمة فيها بسلك التي بدرجة التكيف يقاس: التكيف 

 وفعالية. بكفاءة وابػارجية الداخلية
 الأداء مستوى مراجعة خلاؿ من ابؼنظمة أداء توىمس لتحستُ وليست غاية وليست وسيلة ىي: الرقابة 

 . للمهاـ الفعلي والإبقاز
 نشاطات بـتلف في والاقتصادية والبيئة الاجتماعية ابؼستعملات بدمج يقوـ مفهوـ ىي: الدسؤولية الاجتماعية 

 .وسلوكي إداري بشكل ابؼؤسسة مع ابؼتعاملة الأطراؼ بـتلف مع وللتفاعل ابؼؤسسة
 العماؿ مع والعمل البيئة على ابغفاظ مع الاقتصادية البيئة في بابؼسابنة ابؼؤسسة التزاـ: أنها على هايعرف من وىناؾ

 . الأطراؼ ىذه بعميع ابعودة ضماف بهدؼ عاـ بشكل والمجتمع المحلي والمجتمع وعائلاتهم
 :2وىناؾ من يرى أف أبعاد الفاعلية التنظيمية ىي

 ؛برقيق الذدف 
 ؛موارد النظام 
 ؛التنافسية القيم 
  :قد تكوف تلك ابؼخرجات مادية أو خدمية أو معرفة وعلى الشركة أف تعمل على جودة جودة الدخرجات

 .3بـرجاتها بشكل بهدب ابؼستهلكتُ ويشجع التغذية الرجعية
’ ( ابؼتمثلة في )الأىداؼ2020)على حستُ التميمي من الأبعاد تم اعتماد دراسة  بنا ء على ما تم عرضو

التكامل( وبالإضافة الأبعاد )ابؼسؤولية الاجتماعية، والرقابة( من دراسة الاستطلاعية )إبظاعيل الدين، التكيف 
 (.2022ولعمور رميلة 

 
 

                                         
1

، اٌّغٍخ الأسد١ٔخ فٟ إداسح ْظَخ فٜ اىشطمبد اىصْبػٞخ اىَؽبَٕخ اىؼبٍخ الأضزّٞخأصط اىؼساىخ اىزْظَٞٞخ ػيٚ اىفبػيخ اىَاٌؾبسس محمد أثٛ ؽغ١ٓ،  

 2017عٕخ 3، اٌؼذد13، اٌّغٍذالأػّبي
2

 330ػٍٟ ؽغ١ٓ اٌز١ّّٟ، ف١ز١خ أِغذ ػجذ اٌغفٛس، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ
3

 547محمد أثٛ ثىش، ِشعغ عبثك روشٖ، ؿ 
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 الفاعلية التنظيمية: وأسباب عناصرالفرع الثاني: 
  .عناصر الفاعلية التنظيمية:1

 :1ا فيتتعدد عناصر الفاعلية التنظيمية وفقا لتحديد ابؼفهوـ وبيكن حصرى
تشتَ إلذ دور والغرض والتوجو الاستًاتيجي الذي يلخص عمل ابؼنظمة والوحدة التنظيمية،  :الاستراتيجيةأ. 

 والذي بهب أف يكوف واضحا ومتلائما.
يقصد بذلك الأفراد القادرين على إبقاز الأعماؿ الصحيحة من خلاؿ ىيكل ملائم  الذيكل والدور والقدرة:ب. 

 وابؼسؤوليات داخل ابؼنظمة على بكو واضح. للغرض ويصف العلاقات
أي أف القادة بيتلكوف القدرة والطاقة ابؼناسبة لقيادة ابؼنظمة بكو برقيق الأىداؼ وبلوغ بقاح  القيادة:ج. 

 مستداـ.
بوتاج القادة إلذ الدعم من خلاؿ العمليات وأنظمة الأفراد التي تسهم في  عمليات وأنظمة إدارية الأفراد:د. 

الرسائل، وتقاسم ابؼعلومات، وضع قرارات تعتمد على معلومات دقيقة موجودة داخل ابؼنظمة وفي الوقت إرساؿ 
 ذاتو، فاف الأنظمة والعمليات التنظيمية بسثل امتداد للقيادة وخلق التجانس والثقة بتُ العاملتُ بابؼنظمة.

لتصرؼ وإبقاز العمل داخل ابؼنظمة، حيث ىي بؾموعة من الافتًاضات الأساسية تبتُ كيفية ا القيم الثقافة:ر. 
ابؼنظمة، كما بسثل القيم والثقافة بؾموعة من الأنظمة والرموز والسلوكيات  إستًاتيجيةيعمل جنبا إلذ جنب مع 

 ابؼنظمة. إستًاتيجيةيفصح عنها القادة وابؼستخدموف داخل ابؼنظمة على أف تكوف متوازنة مع ثقافة ابؼرغوبة لإبقاز 
 فاعلية التنظيمية: أسباب ال.2

معرفة الأسباب الرئيسية للفاعلية التنظيمية وأنواعها، من الأمور ابؼهمة للمهتمتُ بهذا ابغقل ابؼعرفي ابؼهم في 
حياة ابؼنظمات فالفاعلية الفردية بؽا أسبابها والفاعلية ابعماعية بؽا أسبابها وكذلك فاعلية ابؼنظمة بؽا أسبابها وبصيع 

 .2من الوظائف الإدارية للمنظمة ىذه الأسباب مشتقة
يعتمد على الصفات شخصية للفرد نفسو، فالفاعلية الفردية بؽا دورىا وابذاىات  أسباب الفاعلية الفردية:أ. 

الشخصية ىي الأخرى بؽا دورىا وبرفيز ابؼدراء وضغوطهم بؽا دور في الفاعلية الشخصية وأختَا ابؼعرفة وابؼهارة 
  في عملية الفاعلية الفردية ومن يفتقد ابؼعرفة وابؼهارة يصعب تفصيلو بشكل من الأشكاؿ.الفردية بؽا السهم الكبتَ

فهي مزيج بتُ الأسباب الفردية وأسباب ابؼنظمة فبوادرىا فردية تم تتحوؿ إلذ  أسباب الفاعلية الجماعية:ب. 
الأدوار في ابؼنظمة  واخذالقيادة فاعلية بصاعية مثل التشبيو برموز ابؼنظمة، والبحث عن الفكرة وابؼكانة وعشق 

 وبؾاراة ابؼعايتَ والقيم التنظيمية.

                                         
1

فٟ ثغذاد ؽشق الأٚعو،  الأ١ٍ٘خ، دساعخ ١ِذأٗ فٟ و١ٍبد اٌغبِؼخ اذو اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخأصط اىصحخ اىزْظَٞٞخ ػيٚ ٍسؽغ١ٓ ػجذ الله خٍف،  

 17،ؿ2020، اٌؼشاق، الأػّبي، لغُ إداسح الأػّبيسعبٌخ ِمذِخ ١ًٌٕ دسعخ ِبع١غز١ش فٟ إداسح 
2

، 36، اٌؼذد11عبد ِؾبعجخ ِٚب١ٌخ، اٌّغٍذ، ِغٍخ دساأصط اىزؼيٌ اىزْظَٜٞ فٜ اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ، ثحش رطجٞقٜؽبصَ د٠بة ِؾً اٌؾغبثٟ،  

 2016، 3فقً
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فهي نابعة من نشاطات ابؼنظمة الكلية وابؼتمثلة في جودة ابؼدخلات وجودة  أسباب الفاعلية الدنظمة:ج. 
 .1الأنشطة الداخلية للمنظمة ستنتج جودة في ابؼخرجات

  مصادر الفاعلية:.3
متعددة واف معظم الدراسات تتفق على أف مصادر الفاعلية التنظيمية تستمد مصادر الفاعلية ىي الأخرى 

مصادرىا من الوظائف الإدارية الرئيسية للمنظمة) التخطيط، التنظيم، القيادة، الرقابة( إضافة إلذ دراسة السلوؾ 
ظمة وجزء منها لو الأثر في عنصر مهم من عناصر ابؼن أنهمالأفراد والاىتماـ بتطلعاتهم وتبتٍ أمابؽم للوصوؿ بؽم إلذ 

ومنحهم  أنفسهمفاعلية بؽم واىتماـ بدجموعات العمل في ابؼنظمة ومنحهم الثقة في الإدارة  أعلىابغصوؿ على 
عدة  وبإبصاعفاعلية منهم  أفضلحرية الاختيار بؼن بيثلهم أماـ الإدارة لو دور الأساس في برفيزىم وابغصوؿ على 

 ظمة.بؾاميع برصل على فاعلية ابؼن
 الدؤشرات الدختلفة للفاعلية التنظيمية:الدطلب الرابع: متطلبات و 

 . مؤشرات الفاعلية التنظيمية:1
ابذو الباحثتُ في العديد من الدراسات التي ظهرت إلذ برديد ثلاثتُ مؤشرا موجها لقياس الفاعلية 

 :2التنظيمية، تتميز بانها متعددة تغطي بصيع جوانب العمل نذكر منها
وتعتٍ قدرة التنظيمية الشاملة في برقيق الأىداؼ والنتائج ابؼتميزة ضمن الإمكانات وابؼعطيات  علية الكلية:الفا-

 وظروؼ ابؼتاحة.
وىي علاقة نسبية بتُ عناصر الإنتاج ابؼستخدمة لتوليد كمية معينة من الإنتاج سلع أو خدمات  الإنتاجية:-

 ة.وقيمتو الإنتاج وفقا للمقاييس نقدية أو مادي
 وىي علاقة نسبية بتُ ابؼدخلات وبـرجات معينة، الوصوؿ إلذ أكبر بـرجات بأقل مدخلات بفكنة. الكفاءة:-
 وىي نسبة العائد ابؼالر المحقق من وراء استثمار الأمواؿ أو عناصر إنتاجية بؿددة. الربحية:-
 ؤشرات بؿددة.وتتمثل بدستوى ابعودة وخصائص السلعة أو ابػدمة ابؼقدمة وفقا بؼ الجودة:-
 وترتبط بدعدؿ الإصابات التي برصل في بؾاؿ العمل. حوادث العمل:-
 وتتمثل في قدرة التنظيم على الازدىار والتطور في ابؼنظمة. النمو:-
 وىي ظاىرة انقطاع أو ابتعاد مؤقت للعماؿ عن العمل لأسباب بـتلفة. نسبة الغياب:-
 منظمة أخرى. أوالأخرى  إلذفي وظائفهم أي تنقلهم من وظيفة ويعتٍ عدـ استقرار العاملتُ  دوران العمل:-
ويعتٍ مستوى قناعة العاملتُ بجهة ابغوافز والظروؼ وابؼعطيات المحيطة وىو تعبتَ عن الابذاه  الرضا عن العمل:-

 ابؼادي وابؼعنوي.

                                         
1

 عجك روشٖ غِشع اٌخؾبة،ؽغبْ ربثذ 
2

 83ع١ِٛخ عؼبي، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ
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التي توجو سلوؾ العاملتُ وتؤثر وىي بؾموعة من ابؼؤثرات ابؼادية وابؼعنوية الذاتية وابػارجية  الحوافز والدكافآت:-
 على معنوياتهم.

وىي الإحساس والشعور العاـ والتوجو النفسي الذي سلوؾ النفسي الذي يعكس ماديا على  الروح الدعنوية:-
 سلوؾ 

 وىي أداة للضبط السلوؾ العاـ فرديا وتنظيميا وبؾتمعيا. الرقابة:-
لاؿ برقيق التعاوف والتنسيق وتصميم شبكة الاتصاؿ التقليل من الصراعات من خ الصراع مقابل التماسك:-

 الفعالة.
والتي تعتٍ إمكانية استيعاب التغتَات التي بردث على مستوى البيئة بواسطة إعادة  الدرونة مقابل التكيف:-

 صياغة لأىداؼ ابؼسطرة بدا يتوافق مع الظروؼ ابؼستجدة.
 :التخطيط ووضع الأىداف-
 قبول الأىداف:-
 ىداف:موضوعية الأ-
 :درجة التوافق بين الأداء والقيم التنظيمية-
وتشتَ إلذ ابؼهارات التي بيلكها العاملوف عند التعامل مع ابؼشرفتُ والزملاء في  مهارات العاملين في الإدارة:-

 ابؼنظمة.
 لمهارات المحدد.التي بسثل القدرات وابػصائص وابؼتطلبات ابؼتعلقة بالأداء الأمثل ل الدهارات الإدارية الدتقدمة:-
 وتتعلق بالقدرة ابؼستمرة ومستوى الاستجابة ابؼلائمة بؼختلف ابؼتغتَات والظروؼ. الاستعداد:-
 وىي من خلاؿ استماع الدائم والقرب وابغصوؿ على كل مالو علاقة بالفاعلية التنظيمية. استغلال البيئة:-
ة والأحكاـ التقييمية التي تصدرىا بحكم ابؼصلحة والذي بيثل وجهة نظر الأطراؼ ابػارجي التقييم من الخارج:-

 .1التي تربطهم مع ابؼنظمة
ويتمثل في الاستعداد الدائم للمؤسسة لصيانة بنائها الوظيفي وكذلك ضماف عملية الإمداد لكل  الاستقرار:-

 مستلزماتها خاصة في فتًة الأزمات.
علومات بتُ بـتلف الوحدات التنظيمية وابػصائص وىي التي ترتبط بانتقاؿ ابؼ إدارة الدعلومات والاتصالات:-

 التي بهب إف تتوفر في ابؼعلومة من دقة ووضوح.
 البشرية وبسيزىا وثنيتها وابغفاظ عليها بدا بىدـ ابؼنظمة. لمجوداتهاأي إدراؾ ابؼنظمة  قيمة الدوارد البشرية:-
 ذ القرار.ىي مدى ابؼشاركة من قبل أعضاء ابؼنظمة في عملية ابزا الدشاركة:-

                                         
1

، دساعخ اعزطلاػ١خ لا ساء اٌم١بدح الإداس٠خ فٟ اػزَبز ٍسذب اىقٌٞ اىَزؼبضظخ فٜ صْبػخ أَّ٘شط ىزحقٞق اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخؽغبْ ربثذ اٌخؾبة، 

 2017عٕخ 37اٌّغٍذ 117ٛفً، ِغٍخ ر١ّٕخ اٌشافذ٠ٓ اٌؼذدعبِؼخ اٌّ
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 يتمثل في تدريب القوى العاملة والرقي بدهاراتها وقدراتها. التدريب والتطوير:-
أي الاىتماـ الكافي وإعطاء الأولوية للتًكيز على الإبقاز والأداء الفردي بحيث يصبح  التركيز على الإنتاج:-

 الإبقاز قيمة عظمى ومعيار للتقدير وابغوافز والقرارات.
تَ أخرى برزت حديثا مثل الإبداع، الريادة، الذكاء وغتَىا لا يوجد شك في إف ابؼعايتَ وبيكن إضافة معاي

 أعلاه قد غطت اغلب جوانب العمل وأنها بسثل مصالح عدة بصاعات على الرغم من وجود التناقض في ابؼعايتَ.
عدة ت قياس الأداء إلذ قد أشار الباحثتُ في توجهاتهم بكو برديد بؾالامتطلبات قياس الفاعلية التنظيمية: .2

 :متطلبات
 .1عدـ التوسع في عدد أبعاد قياس الفاعلية التنظيمية )ابؼالية والتشغيلية( لتسهيل عملية القياس-
يفضل عدـ الاعتماد على ابؼعايتَ ابؼالية أو الكمية فقط لأبنية توفر ابؼعايتَ التشغيلية أو النوعية أيضا ليجري -

 ؛مية والنوعيةلأداء في جوانبو الكقياس ا
 ؛ة، وبيكن مقارنتو بواسطة الصناعةأف يعطي مقياس أبعاد الأداء مدة زمنية معين-
بؼعايتَ وسيطة لأىداؼ الاستًاتيجيات الوظيفية ذات العلاقة وليس فقط  النظميضرورة شموؿ مقياس الأداء -

 ؛عرفة العلاقة بتُ السبب والنتيجةللمستوى الكلي بؼ
فر بيانات من ابؼصادر الذاتية وبسثل وجهة نظر جهة التي تقوـ بقياس الأداء أي ابؼدراء، يفضل لقياس الأداء تو -

وبيانات من ابؼصادر ابؼوضوعية وىي البيانات والوثائق للجهات ذات علاقة أو الاىتماـ كابؼنظمات ابغكومية 
تي فقد يعكس مستوى الأداء بشكل الرقابية أو الباحثتُ ليتوفر الصدؽ بؼقياس الأداء أما الاكتفاء بابؼعيار الذا

 دقيق.
عندما بهري تصميمو من عدد من الباحثتُ أو عندما بهري بناء استنادا إلذ  النظميتوفر قياس أفضل لأداء -

 ؛باتفاؽ بؾموعة من البحوث ذات صلةأبعاد برظى 
قياـ بو ويتم كما يلزـ ومن تتحقق الفاعلية التنظيمية بؼا يكوف ما بهب المتطلبات زيَدة الفاعلية التنظيمية: .3

 .2طرؼ الشخص ابؼناسب، وفي ابؼكاف ابؼناسب مع الأخذ بعتُ الاعتبار عامل الوقت
وبنا طريقتاف لتحرير العاملتُ من الرقابة ابؼتشددة خاصة في ابؼنظمات الكلاسيكية، ومنو  اللامركزية والتفويض:-

 ن ذلك إشباع ابغاجات النفسية والاجتماعية لديهم.درجة ابغرية في توجو الأنشطة وبرمل ابؼسؤولية وابؽم م
تشجع تقبل ابؼسؤولية لدى أدنى مستويات التنظيم، ويوفر الفرصة لإشباع ابغاجات الاجتماعية  توسيع العمل:-

 والنفسية، ويقضي على ابؼلل والنفور.
 قتصادية التنظيمية وكذا النفسية، التقييم التنظيمي للمنظمة ككل من ابعوانب الا التقييم التنظيمي وتقيم الأداء:-

                                         
1

 127عؼذ ػٍٝ س٠ؾبْ اٌّؾّذٞ، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ 
2

 137ع١ِٛخ عؼبي، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ 
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الاجتماعية والسلوكية، كما بهب التخلي عن تطبيق برنامج الكلاسيكية لتقيم الأداء والتي بسيل إلذ معاملة الفرد 
لو منتجة خاضعة للرقابة والتفتيش ابؼستمر، والانتقاؿ إلذ تطبيق الطرؽ ابغديثة في التقييم على غرار ما آ وكأنو

الأعماؿ ابغديثة، حيث تتبع مناىج تشرؾ الفرد في وضع الأىداؼ الذاتية وابؼوضوعية للمنظمة  تفعلو منظمات 
الأعلى دور القيادي في ىده العملية، كما إف  ابؼسئوؿككل وفي تقيم أدائو بشكل دوري أو سنوي، ويلعب 

 التأثتَات ابؼصاحبة بؽذا ابؼنهج على حاجات برقيق الذات كبتَة جدا.
حيث يوفر ىذا الأسلوب الظروؼ ابؼلائمة لتشجيع العاملتُ كي يقوموا بتوجيو ستشارة والدشاركة: الإدارة بِلا-

طاقاتهم بكو أىداؼ ابؼنظمة، فإفساح المجاؿ بؽم للمشاركة في عملية ابزاذ القرارات التي تهمهم يوفر فرصة مهمة 
 .1لإشباع حاجاتهم النفسية والاجتماعية

ر: يقوـ بتسطتَ الأىداؼ أفراد أو بصاعات داخل ابؼنظمة الأمر الذي بهعل ىذه تسطتَ الأىداؼ وصناعة القرا-
الأىداؼ عرضة للتغتَ من وقت لأخر بفا قد يعوؽ عملية صنع القرار وابزاذه، ولذلك من خطأ اعتبار الأىداؼ 

ية أو لا فهي مشتقة الربظية على أنها ثابتة وبؿدودة، حيث تطابقت الأىداؼ التشغيلية الواقعية مع الأىداؼ الربظ
تلك الأىداؼ الربظية من قبل ابؼوارد البشرية من خلاؿ أبماط التفاعل ابؼستمر داخلها  إدراؾمنها كونها نتاج 

 وابؼتميز بالتغتَ بفا يؤدي إلذ تغتَ الأىداؼ وفي ىذا السياؽ بيكن ذكر ثلاثة أسباب لتغتَ أىداؼ ابؼنظمة.
 ؛خلاؿ علاقتها التنظيميةباشرة من تفاعل ابؼنظمة مع بيئتها م-
 ؛التغتَات التنظيمية الداخلية-
بيكن القياـ بعدة الإجراءات لتحستُ شبكة الاتصالات داخل التنظيم وبيكن إبقازىا  زيَدة فاعلية الاتصال:-
 ىنا
 .2إنشاء قنوات إضافية لتسهيل سيولة وتدفق ابؼعلومات في بـتلف ابؼستويات والابذاىات-
 ؛لتُ من بـتلف ابؼصالح وابؼستوياتتضم عناصر وبفث إنشاء بعاف مشتًكة-
 ؛لأفكار والقرارات وتسهيل تنفيذىاابؽيكل التنظيمي بؼناقشة ا-
 ؛عت ابغاجة إلذ ذلك وتناقش خلابؽاتنظيم اجتماعات علمو دوريا تعقد كلما د-
 ؛تي يكتنفها الغموض وتقدنً ابغلوؿقضايا التنظيم ال-
 ؛يها على الاتصالات بدختلف أنواعو مواقع العمل التي يعتمد تنفيذ ابؼهاـ فالاعتماد على مستَين أكفاء في-
 ؛عملية ابغصوؿ على تغذية العكسية الاىتماـ بانشغالات تسهيل-
 
 

                                         
1

 79ؽغ١ٓ ػجذالله، خٍف، ِشعغ عجك روشٖ ؿ
2

 139عبثك ؿ ع١ِٛخ عؼبي، ٔفظ ِشعغ



 فصل الأول:    الأدبيات النظرية للفاعلية التنظيمية وإدارة الدعرفة والتمكين الإداريال
 

 
 

20 

 :نظمةالأالعوامل التي تؤثر في فاعلية الفرع الثاني: 
والوظائف التي تتولاىا عملية إف ابؼقصود بالنظاـ الاقتصادي، بصيع الأنشطة والأدوار النظام الاقتصادي: أ. 

 الإنتاج في ابؼنظمة وعليو فاف معايتَ فاعلية ابؼنظمة وفق ىذا القسم تتضح من خلاؿ ابػصائص التالية.
إف ابؼنظمات التي توجد بها درجة عالية من تقسيم العمل بإمكانها أف تكوف أكثر فعالية من تلك ابؼنظمات التي -

 ؛منخفضةفيها تقسيم العمل في درجة يكوف 
إف ابؼنظمات التي توجد بها درجة عالية من ابؼختصتُ في التقسيم الإداري تكوف أكثر فاعلية من تلك ابؼنظمات -

 درجة؛التي توجد بها 
تكوف أكثر فاعلية  الإليةمنخفضة من ابؼتخصصتُ في بؾاؿ التقسيم إف ابؼنظمات التي برتوي على درجة عالية من 

 من تلك ذات أداة ضعيفة.
ويعتٌ بالنظاـ السياسي داخل ابؼنظمة الوحدات التي تقوـ بابزاذ القرارات والتي براوؿ  النظام السياسي: ب.

ابغصوؿ على ابؼساندة بغية تربصتها إلذ واقع ملموس من البيئة المحيطة بها، في ضوء ىذا البعد بقد إف ابؼنظمة ذات 
 :1الفعالية العالية التي تتصف ب

رغبة  قراراتهاتي لا بسثل تبط قراراتها بحاجات العاملتُ لديها تكوف أكثر فعالية من تلك الإف ابؼنظمات التي تر -
 ؛عامليها

من  اراتهاقر منطقية ومضبوطة، تكوف فعاليتها أكثر من ابؼنظمات التي تتخذ  قراراتهاإف ابؼنظمات التي تكوف -
 ؛منطلقات انفعالية مشوىة

بيكنها أف تكوف ذات اضحة وبؿددة ونابعة من طبيعة ابؼنظمة نفسها إف ابؼنظمات التي بزضع لأيديولوجية و -
 ؛فعالية عالية

 ؛2إف ابؼنظمات التي يوجد بها أعضاء مؤثرين بإمكانهم جعل ابؼنظمة أكثر فعالية-
 إف ابؼعتٌ ابػاص للنظاـ الرقابي في ىذا ابؼوضوع ىو إجراءات التي تدفع العاملتُ إلذ التوافقالنظام الرقابي: ج. 

 والتمسك بأىداؼ ابؼنظمة وبردد على النحو التالر:
تصف إف ابؼنظمات التي يوجد بها أنظمة جزاءات حازمة من المحتمل أف تكوف أكثر فعالية من ابؼنظمات التي ت-

 ؛بالتساىل مع ما بودث بداخلها
الإجراءات ردعية  ت ىذهإف ابؼنظمات التي تتصف بأنظمة جزاءات متدرجة تكوف أكثر فعالية عكس ما إذا كان-

 ؛ومن الأوؿ
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 ، ِشعغ عجك روشٖاٌّؾّذٞعؼذ ػٍٝ س٠ؾبْ 
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سعبٌخ ِبع١غز١ش، ػٍُ الاعزّبع،  ؼزضَبض فٜ اىَ٘اضز اىجشطٝخ ٗأصطٓ ػيٚ اىفؼبىٞخ اىزْظَٞٞخ ىيَؤؼؽخ اىؼٍَ٘ٞخ اىغعائطٝخ،الاهبسق اٌزٛارٟ، 

 45، ؿ2012عبِؼخ ػّبس صٍغٟ الاغٛاه،
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أف ابؼنظمات التي تكوف فيها العلاقات بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ علاقة بؿددة وموضوعية بيكنها أف تكوف ذات -
 ؛لاقات خاضعة لأىواء ومزاج الرئيسفعالية أكبر فيها لو كانت ىذه الع

 ؛كل الابذاىاتت بتُ الأعضاء وفي  تكوف ابؼنظمة أكثر فعالية عندما تكثر الاتصالا-
ونقصد بالنظاـ البيئي تلك المحددات التي تتعلق بالسكاف والبيئة ومنو تكوف فاعلية ابؼنظمة على  النظام البيئي:-

 بكو التالر:
 ؛لية من تلك ابؼنظمات صغتَة ابغجمتعتبر ابؼنظمات كبتَة ابغجم أكثر فعا- 
ادفة بدعتٌ تلك التي بإمكانها التأثتَ الإبهابي في المحيط إف ابؼنظمات التي تتمتع بالقدرة على ابغركة السكانية ابؽ-

الذي توجد فيو تكوف أكثر فعالية فيما لو كانت متقوقعة على نفسها ولا يوجد بؽا امتداد طبيعي واجتماعي 
 ؛1داخل المحيط الذي يفتًض أف تكوف جزء منو

تنظيم بالعديد من العوامل وابؼتغتَات وبزتلف في تتأثر فاعلية ال :العوامل الدؤثرة في قياس الفاعلية التنظيمية.2
درجة تأثتَىا من منظمة لأخرى ويرجع ذلك إلذ اختلاؼ وتباين ابؼنظمات في النشاطات وابغجم ومدى حداثة 

 النشأة التي بزص كل منظمة ومن العوامل:
 العوامل الداخلية وخصائص الدنظمة وتشمل: -
التنظيمي، البيئة التنظيمية، الثقافة التنظيمية، علاقات السلطة  مثل طبيعة ابؽيكلالخصائص التنظيمية: -

 وابؼسؤولية.
ويتعلق بسياسات الإدارة وبفارساتها ابػاصة لتفويض السلطة، ابزاذ القرارات، إدارة  نمط السلوك الإداري:-

 الوقت، التفاوض، حل ابؼشكلات والاتصاؿ.
 ظم الرقابة، إعداد ابؼوازنات.وتشمل الإجراءات، نظم ابؼعلومات، ن نظم العمل:-

ىي ابؼتعلقة بابؼباني، الآلات، الأدوات، ابؼعدات، ظروؼ العمل والأساليب ابؼرتبطة العوامل الفنية والتكنولوجية: 
الإدارة والسلوؾ التنظيمي كما ترتبط ىذه العوامل وىي ذات طبيعة عامة  وإستًاتيجيةبابؼهارات العامة للعاملتُ 

 ات الفنية والتكنولوجية للمنظمة وسبل برقيق أدائها الفتٍ بوجو عاـ.بالظروؼ وابؼتطلب
تشتمل معنويات الأفراد وابذاىاتهم ودوافعهم ورغباتهم وسبل الاتصالات  العوامل الدرتبطة بِلدوارد البشرية:

 ة.ابؼعتمدة في تعميقها وتطويرىا بدا يعزز الاستقرار التنظيمي والتوازف ابؼتحرؾ وابؼتفاعل للمنظم
تتضمن ردود الفعل ابؼنعكس من ابؼستفيد أو من بيئة ابػارجية بشكل عاـ العوامل الدتعلقة بدخرجات الدنظمة: -

سواء ما يتعلق بدرجة انسجامها مع حاجاتهم أو قدراتها على توفتَ سبل إشباع في الوقت وابؼكاف ابؼناسب 
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بتَة في خلق ابؼوائمة بتُ ابؼنظمة وبيئتها وتوفتَ ابؼلائم إذ تعد ىذه ابؼتغتَات وأثارىا ذات أبنية ك وبالسعر
 .1ابؼستلزمات برقيق الأىداؼ فيها

 العلاقة بين الفاعلية التنظيمية والتمكين الإداري: الفرع الثالث: 
إف ابؼراجعات الدراسات والأدبيات السابقة تعتبر الأساس الذي يعمل على تدعيم واستكماؿ ابعانب 

علاقة بتُ الفاعلية التنظيمية والتمكتُ الإداري بفا أورده الباحثتُ على اختلاؼ النظري. فأىم ما يؤشر لل
 مشاريعهم العلمية وابذاىاتهم الفكرية، وفيما يلي سنقوـ بعرض بعض الأدبيات ابؼتاحة.

إلذ أف ابؼنظمات التي بذتٍ بشار تبتٍ التمكتُ تكسب الكثتَ من الفائدة بو، كتعزيز الفاعلية  Brumeأشار -
من جراء انتقاؿ  الدبيقراطيةلتنظيمية جراء مسؤولية ابؼوظفتُ إلذ جانب خلق مواقع عمل تتوافر فيها ابؼمارسات ا

 .2سلطة صنع القرارات من مواقعها التقليدية إلذ موقع أدني
وابػدمات  ابؼنتجاتفالتمكتُ يؤدي بصورة أو أخرى إلذ برستُ جودة  Gibson et alأما ما جاء بو -

 فاعلية لأعضاء ابؼنظمة.وبرقيق ال
إدارة  إستًاتيجيةإلذ أف البعض يرى مدخل التمكتُ كمدخل موازي بل أوسع من  Dewettinckويذىب -

 .3الأفراد في بؾاؿ تبتٍ الفرد الفاعلية التنظيمية
إدارية يعد العنصر الأساس في زيادة الفاعلية  كإستًاتيجيةأف التبتٍ الناجح للتمكتُ   Mgbekeويرى  -
 فعالة خاصة في بؾاؿ إدارة ابؼعرفة. كإستًاتيجيةنظيمية والتنافسية في بيئة الأعماؿ، كما بيكن النظر إلذ التمكتُ  الت
إلذ النظر إلذ بسكتُ العاملتُ باعتباره أمر حابظا لنجاح ابؼنظمة في عصر العوبؼة، وبرأيو  Orgoriيذىب  -

عاملتُ فهو يزيد من الفاعلية التنظيمية وبوسن من كفاءة فالتمكتُ لو فوائد ىامة لكل من ابؼنظمة والأفراد ال
 .4وبىفض التكلفة

 إف العلاقة بتُ الفاعلية التنظيمية والتمكتُ الإداري تكمن في: ولشا تم عرضو يدكن القول
 ناسب؛برقق الفاعلية التنظيمية جراء ابؼورد البشري ابؼمكن إداريا في سرعة ابزاذ القرارات ابؼناسبة وفي الوقت ابؼ-
التمكتُ الإداري بينح ابؼوظف حرية التصرؼ نتيجة تفويض السلطة لو في منصبو بفا يعزز الفاعلية التنظيمية -

 لديو؛
 توفر ابؼناخ والبيئة ابؼناسبة يعطي ابؼوظف التحفيز لإبداع وابتكار في وظيفتو لتحقيق الأىداؼ؛-
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ماف يدفعهم لتقدنً مقتًحاتهم دوف خوؼ بغقيق الفاعلية في مشاركة ابؼوظفتُ في ابزاذ القرارات بينحهم الثقة والأ-
 ابؼنظمة؛

 العمل ضمن فرؽ بوفز ابؼوظفتُ ويقلل من ابؼشاكل والعراقيل التي بروؿ دوف برقيق الفاعلية التنظيمية في ابؼنظمة؛-
  أثر إدارة الدعرفة على الفاعلية التنظيمية:.2

 ابؼقاييسالتنظيمية على بكو متباين من حيث  الفاعليةو  بؼعرفةاالعديد من الدراسات الربط بتُ إدارة  حاولت
نظمة وأف استثمارىا والعمل على بؼوارد العرفية والفكرية تعد أىم موارد اابؼ أف Stewartو النتائج، فقد وجد

السياؽ في نفس 1التنظيمية ي للفاعليةالرئيسكوف بؼالفكري الذي يعد ا لأداءاعزيزىا وإدارتها بشكل فعاؿ بوقق ت
نظمات إلذ برستُ فعاليتها بؼمازالت تدفع باابػارجية  تغتَ البيئةأف سرعة  Sutton & Pfeffer يرى

تطوير الوظائف و العمليات من  التنظيمية، و بالتالر برستُ إنتاجيتها و جودة منتجاتها عن طريق الابتكار و
 الفاعليةعرفة في برقيق بؼلدارة الوري لمحدور ا، و ىو ما يؤكد على ال) عرفة و رأس ماؿ الفكريبؼؿ توظيف الاخ

حددىا التنظيمية التي  الفاعليةفي بؿاور  وبيكن إبصابؽانظمة بؼرفة تأثتَاتها متشعبة في أنشطة اعبؼإف إدارة ا .التنظيمية
 .2كفاءة العمليات الداخلية  في المحورتمثلة بؼوا مدخلها،

 اعلية التنظيمية وإدارة ابؼعرفة تكمن في:أف العلاقة بتُ الف القولولشا تم عرضو يدكن 
العرؼ الضمنية التي بيلكها ابؼوظفوف في عقوبؽم نقطة قوة للمنظمة بهب استثمارىا في أداء الأعماؿ لتحقيق -

 الفاعلية؛
إدارة ابؼعرفة تسهر على إيصاؿ ابؼعرفة إلذ مستحقيها في الوقت ابؼناسب بؼواكبة التغتَات ابؼتسارعة في البيئة -
 لمحيطة؛ا

 التكامل بتُ فرؽ العمل والأنشطة وتشارؾ ابؼعرفة يعزز من فاعلية ابؼنظمة ضمن برقيق الأىداؼ مسطرة؛-
 تطبيق أفكر وابؼعارؼ ابؼبدعة لتقليل ابعهد والتكلفة يزيد من فاعلية التنظيمية للمنظمة؛-
 ضح للموظفتُ الأىداؼ ابؼراد برقيقها؛نشر ابؼعرفة في ابؼنظمة وإدارتها بالشكل الصحيح وإيصابؽا بؼستحقيها يو -
 إدارة ابؼعرفة الكتًونيا يساعد في رفع فاعلية ابؼنظمة جاىزيتها؛-
 استعمل التكنولوجيا ابغديثة يعزز من تدفق ابؼعرفة في ابؼنظمة؛-
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 ماىية لإدارة الدعرفة الدبحث الثاني:
تماـ بها وتطورىا عبر الزمن فانو لا يزاؿ وجود سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث  إلذ مفهوـ إدارة ابؼعرفة وتاريخ الاى

عناصر جد أساسية ترتبط ارتباطا وثيقا بدوضوع إدارة ابؼعرفة في ابؼنظمة ، وىذا ما يشمل الأىداؼ التي تعكس 
والتشغيلية  الإستًاتيجيةمدى أبنية إدارة ابؼعرفة ، عن طريق توفتَ ابؼعرفة بشكل دائم وتنظيمها بدا بىدـ الأىداؼ 

منظمة، حيث أف ابؼعرفة السليمة والكافية ىي جوىر ابغكمة و الإبداع، لتحقيق ىذا يستدعي الأمر الاطلاع لل
على أىم متطلبات وأدوات تطبيق إدارة ابؼعرفة ومراعاة بماذجها ، والتعرؼ على أىم بؾالات استخداـ ابؼعرفة ، 

 .تطبيق ابعيد لإدارة ابؼعرفةملائمة تضمن ال لإستًاتيجيةووظائفها ، وفي إطار اختيار جيد 
 الدعرفة: ةتاريخ إدار  الدطلب الأول:

 ىتمام بإدارة الدعرفة:لاتاريخ ا -أولا
اىتماـ بإدارة ابؼعرفة إلذ مرحلة الفكر الاقتصادي الذي كاف سائدا في القرف التاسع عشر والذي   خيعود تاري

ىذه  س ابؼاؿ، وقوى العمل وابؼعرفة باعتبارىا إفكاف يهتم بالبحث في عوامل الإنتاج ابؼختلفة مثل الأرض، ورأ
وبسبب ىذا الاىتماـ ابؼتزايد بابؼعرفة فقد ازدادت ابغاجة لإدارتها باعتبارىا حقلا مستقلا ينبغي  العوامل ىي التي

إف تتم معابعتو، بطريقة منهجية عملية واضحة حيث أصبح ينظر إبؽيا على أنها أصل إستًاتيجيتها ذات قيمة 
إف العالد قد مر بثلاث مراحل في تعامل مع  وبيكن في ىذا الإطار إف تنتشر بؼا أراد الكثتَ من ابؼختصتُ إلذ عالية

 ابؼعرفة وبرويلها وىي
 عصر التنوير Enlightenment Era  وفي ىذا العصر كاف البحث عن ابؼعرفة من أجل التنوير ووصوؿ

 إلذ ابغكمة.
  عصر الصناعيThe IndustrielErraذا العصر كاف البحث عن ابؼعرفة لغرض تطبيقها.وفي ى 
  عصر الدعرفةKnowledge Erra  وىو العصر الذي تعيشو وفيو يسود الابذاه ابؼتمثل في التعرؼ على

الأمر الذي  معرفة ابؼعرفة وفهمها والتعامل معها على أنها ظاىرة مستقلة برتاج إلذ معابعة متعمقة وإدارة حكيمة،
 .1ابؼعرفة كتخصص وحقل دراسي مستقل أدى إلذ ظهور إدارة

عنها أي معرفة يتم تشخيصها والتعبتَ  Essplicit Knowledgeالصربوة ابؼعرفة : تركز الاىتماـ على فتاريخيا 
ا ما، والتي قد تشمل بالنسبة بؼنظمة معينة )العمليات والإجراءات وابؼلكية الفكرية وابؼمارسات الأكثر بقاح بطريقة

فينصب  حاليا ىا وحلوؿ بؼشاكل متكررة وغتَىا(ر دي تلتياأنشطة  لفهموتقارير  ةمعليالتؤات والدروس ابؼوثقة والتنب
التًكيز على معرفة مهمة قد تقطن كليا في عقوؿ خبراء الشركة أو ما يسمى بابؼعرفة الضمنية وبالتالر فاف الاىتماـ 
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بتَة وإعداد دليل بها حيث يستطيع جيل ثاني من العاملتُ إدارة ابؼعرفة ىو بؿاولة انتزاع ابؼعرفة الفنية في عقوؿ ابػ
 .1الاستفادة منها

القوؿ إف التًكيز على كيفية إدارة ابؼعرفة وآصابؽا في الوقت ابؼناسب واستثمارىا في برقيق أىداؼ ولشا سبق يدكن 
 ابؼؤسسة والمحافظة أيضا على ابؼوظفتُ ابؼالكتُ بؽا.

 إدارة الدعرفة: تطور.1
إف البدايات  بفتدة من الثمانيات إلذ التسعينات من القرف ابؼاضي ىي مرحلة الاىتماـ والتوجو، إلاإف فتًة 

ابغقيقية لإدارة ابؼعرفة بدفهومها ابغديث ىي في منتصف التسعينات، والتي نسميها مرحلة النضج والاعتًاؼ، 
 Skiandaالأمريكية، وفي تطبيق منظمةHPالبرامج الناجحة بؼبادرة إدارة ابؼعرفة في شركة  تنفيذوبرديدا بعد 

أكثر دقة  مقاييسبكماف وو" واف ابؼزيد من الاعتًاؼ بإدارة ابؼعرفة مرىوف بالوصوؿ إلذ »للتأمتُ، وبؼختبرات 
لقياس نتائج، حيت يعتمد بسيز ابؼنظمة على ما تعرفو، وكيفية تطبيق ما تعرفو بالفاعلية، ومدى جاىزيتها 

 .2التنفيذرة ابؼعرفة ىو وضعها موضع امها، حيث إف ابغادثة في إدالاكتساب ابؼعارؼ واستخد
بهذا الصدد إلذ العاملتُ  Wingكما توجد ىناؾ بؾموعة من العوامل أثرت في تطور إدارة ابؼعرفة وأشار

 على تطور إدارة ابؼعرفة وبنا. الأكثر
 العوامل الداخلية:. أ

 ؛حدوث اختناقات في فاعلية ابؼنظمة-
 ؛قدرات التقنيةتزايد ال -
 ؛فهم الوظائف ابؼعرفية-
 العوامل الخارجية:.ب

 ؛العوبؼة-
 ؛زيادة التطور والتعقيد في حاجات ورغبات ابؼستهلك-
 ؛زيادة حدة ابؼنافسة-
 ؛زيادة مستوى التطور والتعقيد في عمليات التوريد-

 مفهوم إدارة الدعرفة:ثانيا: 
ابؼعلومات وإتاحتها بعميع العاملتُ في ابؼؤسسة، ابؼستفيدين من توفتَ  بأنها القدرة علىعرؼ إدارة ابؼعرفة ت

بفيزات  أىمخارجها، حيث يركز على الاستفادة القصوى من ابؼعلومات ابؼتوافرة ابؼتاحة وابػبرات لذا فاف ومن 

                                         
1

 دوزٛساٖدساعخ ؽبٌخ ػذد ِٓ اٌّؤعغبد اٌغضائش٠خ أهشٚؽخ ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح ، فٜ رَْٞخ ضاغ اىَبه اىجشطٛ ٗإَٔٞزٖبإزاضح اىَؼطفخ ؽبفع صؽً، 

 13،ؿ2017عضائش ، ثٍؼجبطٞ ي َ د فٟ ػٍَٛ رغ١١ش رخقـ الزقبد ِٕظّبد، عبِؼخ ع١لاٌٟ ٠بثظ، عذ
2
karl M. Wing, knowledge management, where did It Come From and where will It Go article cite, p17 
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أداء الفرد، ابؼفهوـ ىو الاستثمار الأمثل لرأس ابؼاؿ الفكري، وبرويلو إلذ قوة إنتاجية تسهم في تنمية  تطبيق ىذا
 .1إف القوى الشعوب، تقدر حاليا بابؼستوى التكنولوجي ابؼعرفي ورفع كفاءة ابؼؤسسة إذ

قبل ابػوض في تعريف إدارة ابؼعرفة نفرؽ بتُ بعض ابؼصطلحات ىندسة ابؼعرفة، إدارة ابؼعلومات، رأس ابؼاؿ 
 الفكري واختلافها مع إدارة ابؼعرفة.

 :الدعرفة وىندسة الدعرفة إدارةأ. 
يوجد من يستخدـ ابؼصطلحتُ للدلالة نفسها لكن ىندسة ابؼعرفة عبارة عن عمليات متضمنة في بناء 
النظم ابػبتَة وصيانتها، فكلمة ىندسة يراد بها التصميم والبناء والاستنباط الذي يعبر عنو بدهارات ونظم دقيقة، أما 

 2ة والتفنيد والإشراؼكلمة إدارة فهي مصطلح إدارة ابؼعرفة تهتم بابذاىات ابؼمارس
 :إدارة الدعرفة وإدارة الدعلوماتب. 

إدارة ابؼعلومات ىي التعامل مع الأشياء التي تتعلق بالوثائق والرسومات والتصاميم بابغاسوب وابعداوؿ 
عة الإلكتًونية أما إدارة ابؼعرفة فهي تتعامل مع البشر فهي بردد قيمة في الذكاء والتعلم والابتكار والأصالة وسر 

 3البديهة والقدرة على التكيف، فهي تعمل على دعم وتفعيل وتطوير ىذه ابعوانب
 الدعرفة ورأس الدال الفكري: إدارةج. 

يعرؼ رأس ابؼاؿ الفكري على أنو حيازة ابؼعرفة وتطبيق ابػبرات والتكنولوجيا والعلاقات مع العملاء 
 للمنافسةوابؼهارات الفنية التي تزود ابؼنظمة بالأدوات الفعالة 

 أما إدارة ابؼعرفة فهي في حقيقتها نشاطات منظمة تعمل على خلق ابؼعرفة والاحتفاظ بها ونشرىا
 إدارة الدعرفة: ثالثا: تعريف 
 :Knowledge manègentالدعرفة إدارة أ.

أىداؼ  كل العمليات ابؼتعلقة بتوليد ابؼعرفة وبززينها ونقلها ومشاركتها بتُ الأفراد وتطبيقها بغرض برقيق"
 4ابؼؤسسة وذلك من خلاؿ إتاحة موارد ابؼتوفرة للجميع

ىي نظاـ أساسي في تشغيل الكفء ابغديث الذي ينطوي على نطاؽ واسع من العلوـ والتقنيات وىي وثيقة -
 ؛نظروالابتكار في المجتمعات أو في ابؼؤسسات وبيكن تقسيمها إلذ ثلاث وجهات  بالإبداعابؼتصلة 

                                         
1

 100ؿ 2009، ِؤعغخ اٌٛساق ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ ،ْٕسؼخ ٗإزاضرٖب فٜ رَْٞخ اىطقَٞخاٌّبٌىٟ، ِغجً لاصَ، 
2

 65ؿ 2009، أس٠ذ ػبٌُ اٌىزت اٌؾذ٠ضخ ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ،زاضح اىحسٝضخ ّظطٝخ ٗاؼزطارٞغٞبد َّٗبشط قَٞخالإاٌخط١ت اؽّذ، ِزب٠ؼخ ػبدي عبٌُ، 

 66ؿ
3

 119ؿ 2008داس ففبء ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ،اىَؼطفخإزاضح ِقطفٟ ػ١ٍبْ، سثؾٟ، 
4

، سعبٌخ ِبعغز١ش ٍسٝطٝخ اىصٞبّخ ثؽنطحالإزاضٛ، زضاؼخ ٍٞساّٞخ ثَؤؼؽخ ؼّ٘بغطاك  الإثساعإزاضح اىَؼطفخ فٜ رَْٞخ ؽؼجبٟٔ ِش٠ُ، ِغبّ٘خ 

 19، ؿ2016عبِؼخ محمد خ١نش، ثغىشح اٌغضائش،
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في الاستًاتيجيات والسياسات والإجراءات في  تعكستقنية  تعرؼ إدارة ابؼعرفة بأنها مال:من وجهة نظر الأع.1
 بصيع مستويات ابؼؤسسة وبربط مباشر بتُ الأصوؿ الفكرية ونتائج الأعماؿ.

 فقد عرفت إدارة ابؼعرفة على أنها ابؼورد الرئيسي الذي يتيح لنا التصرؼ بذكاء.وجهة نظر علم الدعرفة:  من.2
فإدارة ابؼعرفة ىي ابؼفهوـ الذي يتحوؿ بو ابؼعلومات إلذ معرفة بيكن تطبيقها وتصبح  وجهة نظر التقانة: من.3

 متًاكمة لتحستُ الابتكار. لبصمتاحة لاستخداـ بؼن يستطيع دوف جهد تم إلذ 
و عملية منظمة تتجسد إدارة ابؼعرفة وفق ىذا ابؼنظور بوصفها دورة حياة أإدارة الدعرفة الدوجهة بِلعمليات: -

معقدة تضمن تطور ابؼهاـ الفرعية ابؼكونة لدور ابغياة أو العملية وابؼتمثلة في معظم ابػالات فالابتكار أو توليد 
والاكتساب والتحديد والاحتفاظ والتحقق والتحويل والنظم والربط والربظية أو التخزين والصقل أو التطوير والتوزيع 

عرض أو التنسيق والتطبيق وذلك بدساعدة عدة معايتَ والإجراءات وابؼقاييس والنشر والنقل أو التقاسم وال
 .1ابؼنظمة

ىذا ابؼنظور إدارة ابؼعرفة بالاعتماد  يظهر Technolagv orienteK Mإدارة الدعرفة الدوجهة بِلتكنولوجيا-
ابؼعلومات الإدارية وبهسد إدارة وجهة نظر نظم  بيثلعلى ابؼفاىيم ابؼستخدمة في إدارة ابؼعلومات والبيانات وبالتالر 

ساس الذي تقوـ عليو إدارة ابؼعلومات والبيانات فابؽدؼ بيتد ليشمل ابغصوؿ على ابؼعرفة سواء  الأباعتبارىا ابؼعرفة 
يوفر ىذا ابؼنظور للمنظمات  كماأو بشكل ابؼعرفة في عقوؿ الأفراد وبؾاميع العمل  قيمة كانت بشكل معلومات 

 .2ىذه ابؼعرفة باستخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصالات توزيعبززين و القدرة على 
يعرض ىذا ابؼنظور ابؼنظمة على أنها تنظيم  :HumannarietteKMبِلإنسان إدارة الدعرفة الدوجهة -

 وجهة نظر علم سلوؾ التنظيمي. بيثلاجتماعي مكوف من الأفراد وبؾاميع العمل، وىو بذلك 
إلذ حقوؿ  جذورهخصص وبموذج أعماؿ منبثق وجديد ومتعدد التخصصات وبستد : ىي حقل مت ابؼعرفةإدارة -

 الأعماؿ، الاقتصاد، علم النفس وتكنولوجيا ابؼعلومات.
أف مصطلح إدارة ابؼعرفة أستعمل لأوؿ مرة في مؤبسر الإدارة في أوروبا في  Farahbod et alيرى ابؼفكر

م جزء في ابؼمارسات الإدارية التي تأسست باعتبارىا كأحد أى(KM)، حيث ظهرت إدارة ابؼعرفة 19863عاـ 
موردا أساسيا للمنظمات والاقتصاد، وأصبحت ابؼنظمات تدرؾ قوة ابؼعرفة باعتبارىا أبشن مورد في الاقتصاد القائم 

ابؼعرفة أصبحت من ابؼسلم بها على نطاؽ واسع بوصفها عنصرا أساسيا في بقاح وفشل  على ابؼعرفة وإدارة
                                         

1
 11، ؿ2018اٌؼ١ٍّخ ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ الأسدْ، ا١ٌبصٚسٞداس ٍجبزئ ّظٌ اىَؼيٍ٘بد، عؼ١ذ غبٌت ٠بع١ٓ، 

2
 16، ؿِشعغ عجك روشٖعؼ١ذ غبٌت ٠بع١ٓ، 

3
Farzin,Farahbod et al Relationshiq of Knowledge Management with Creativity of School Managers,J,Basic. 

Appl. Sci. Res,2012, 2(10),P20 
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إلذ أف إدارة ابؼعرفة تستمد أبنيتها من الدعم الذي تقدمو إلذ  Sulaiman Abiola et al ، وأشار1ابؼنظمات
، تم تعريف إدارة ابؼعرفة بأنها 2ابؼنظمات الذي بوقق الأداء الفعاؿ من خلاؿ تقاسم ونشر وإعادة استخداـ ابؼعرفة

ضمنية والصربوة على حد سواء من أفراد عملية منتظمة لاكتشاؼ وبرديد، وبصع، ومشاركة وتواصل ابؼعرفة ال
أف إدارة ابؼعرفة ىي بموذج جديد للتأكيد على منهجية العمل  Chamnan Tumtuma et alواعتبر  3ابؼنظمة،

عن طريق استخداـ ابؼعرفة جنبا إلذ جنب مع التعليم وابؼهارات العلمية، وذلك من خلاؿ برليل ابؼواقف وتنظيم 
 ، 4ر ابؼعلومات بصورة صحيحة، وابؽدؼ من إدارة ابؼعرفة ىو تعزيز القدرة للمنظمةابؼعرفة لتحديد تبادؿ ونش
أف إدارة ابؼعرفة تعتبر جزءا لا يتجزأ من أداة ابؼنظمات التي تعتبر  Antti Lonnqvistوأيضا يرى ابؼفكر 
رفة تتجاوز بكثرة أف إدارة ابؼع Chris Marshall et al، وفي نفس السياؽ أشار 5ىذه الأختَة كثيفة ابؼعرفة

عملية بززين ومعابعة البيانات، أو ابؼعلومات، بل أنها بؿاولة الاعتًاؼ بدا ىو أساسا من أصوؿ بشرية مدفونة في 
أف إدارة ابؼعرفة عملية منهجية بعمع وتنظيم وإيصاؿ ابؼعرفة الضمنية  colin ting si xue ى، وير 6عقوؿ الأفراد

 Jianguo Wu، وفي نفس السياؽ يعرؼ 7لتي بيكن استخدامها في أعمابؽموالصربوة على حد سواء للموظفتُ ا

et al  إدارة ابؼعرفة على نطاؽ واسع كمجموعة متنوعة من الأفكار والإجراءات، والأدوات وابؼمارسات تتمحور
 أنو تمMehdi M and Royal M، وقد نوه 8حوؿ التقاط، بززين، تقاسم، استخداـ، وخلق ابؼعرفة في ابؼنظمة

برديد الأبعاد الأربعة الرئيسة الإدارة ابؼعرفة وىي القدرة على برديد وتبادؿ ابؼعارؼ القائمة، والقدرة على بذربة 
 .9توليد ابؼعارؼ ابعديدة، خلق ثقافة تشجع ابؼعارؼ وتبادبؽا، اعتبارىا قيمة إستًاتيجية للمعرفة والتعلم
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2
Sulaiman Abiola et al Knowledge Management System in Higher Institution Libraries, Informaeion and 
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ىي بؾموعة من الأنشطة والعمليات التي تساعد  ى أنها:يدكن تعريف إدارة الدعرفة عل بناء على ما تم عرضو
 .يضمن برقيق أىداؼ ابؼنظمةابؼنظمة على توليد ابؼعرفة واختبارىا وتنظيمها ونشرىا والعمل على تطبيقها فيما 

 سنعرض أىم ابؼداخل التي قدمها الباحثوف لإدارة ابؼعرفة منها ما يلي.: إدارة الدعرفة مداخلالفرع الثاني: 
 ىو ابؼدخل الذي يتمحور حوؿ أنشطة معابعة البيانات وإدارة ابؼعلومات وبنا قواعد لدعلوماتيدخل الد :

 البيانات والاعتماد على التوثيق الإلكتًوني في ابؼنظمة.
 يهتم ببناء وتطوير نظم إدارة ابؼعرفة ابؼعتمدة على التكنولوجيا ابؼعلومات. دخل التقني:الد 
 م بسلوكيات الأفراد وابعوانب الثقافية التي تساىم في إدارة ابؼعرفة من خلاؿ التعليم الذي يهت دخل الثقافي:الد

 ابعماعي.
 تعود بداية استخداـ مصطلح إدارة ابؼعرفة إلذ نصف الأوؿ من بشانيات القرف ابؼاضي،  الدعرفة: مداخل إدارة

 .1لإدارة ابؼعرفة وىي يفعار تثلاثة  Jean-Yves Prax وقد تعدد تناولو في عدة مداخل حيث اقتًح
: يتناوؿ إدارة ابؼعرفة من خلاؿ دورة حياة ابؼعرفة وعليو يعرفها على أنها" إدارة حياة ابؼعرفة  الوظيفيالتعريف -

 Chou Yenانطلاقا من بروز الفكرة وصياغاتها، وتأكيدىا ونشرىا وإعادة استخدامها وتثمينها"، ويضيف 
ا استخراج رأس ابؼاؿ الفكري ابػاص بابؼنظمة، بهدؼ الوصوؿ إلذ قرارات بأف إدارة ابؼعرفة عملية يتم بدوجبه

 توصف بالكفاءة والفعالية والابتكار، من ػأجل اكتساب ميزة تنافسية وابغصوؿ على الولاء والتزاـ العملاء.
ابؼنتجات  يتناوؿ إدارة ابؼعرفة على أنها ترسيخ ابؼعارؼ وابؼهارات في ابؼسارات العملياتالتعريف العملي: -

والتنظيمات من أجل خلق قيمة، حيث يتناوؿ ابؼدخل العمليات إدارة ابؼعرفة من حيث طرؽ وأساليب حيازتها 
أف اىتماـ بهب أف يوجو إلذ إدارة ابؼعرفة ذاتها بدعتٌ  آخروفوتوليدىا وبززينها واستخدامها، حيث يعتقد الباحثوف 

 .2ة ابؼعرفة رغم اختلاؼ برديدىا وضبطهاإيضاح طبيعة كل مرحلة من مراحل ابؼشكلة لإدار 
دخل دخل على أنها تثمتُ لرأس ابؼاؿ الفكري للمنظمة، كما يركز ابؼيتناوؿ ىذا ابؼ التعريف الاقتصادي:-

الاقتصادي على السمات الأساسية للمعرفة والتي تؤثر في قيمتها الاقتصادية، وتساىم في زيادة فاعلية ابؼنظمة 
 سية في ظل اقتصاد ابؼعرفة.وزيادة قدرتها التناف

ابؼعرفة ىي الوقوؼ على بصيع مراحل ظهور ابؼعرفة بدختلف عملياتها  إدارةبيكن القوؿ بأف بناء على ما تم عرضو 
 وإيصابؽا إلذ طالبها للابزاذ القرارات وبرقيق ابؽداؼ ابؼؤسسة

 
 

                                         
1
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 الدعرفة: إدارةومبادئ  أهُيةالدطلب الثاني: 
 أهُية إدارة الدعرفة: .1

ابؼعرفة من خلاؿ اعتبارىا جزاء أساسيا في تقدـ المجتمعات وبرقق غايتها وبيكن تلخيصها  إدارة ز أبنيةتبر 
 .التاليةنقاط الفي 
 ؛جديدة الداخلية لتوليد الإرادات ابؾهوداتهتعد إدارة ابؼعرفة فرصة كبتَة للمنظمات لتحقيق التكاليف ورفع -
 ؛ابؼنظمة بابذاه برقيق أىدافها طةتعد عملية تنظميو تكاملية لتنسيق أنش-
 ؛ابؼعتمد على ابػبرة وابؼعرفة وبرسينو بالأداء التنظيميتعزز قدرة ابؼنظمة على الاحتفاظ -
 ؛وابؼشاركة بها وتطبيقها وتقيمها تتيح إدارة ابؼعرفة للمنظمة برديد ابؼعرفة ابؼطلوبة وتوثيق ابؼتوافر منها وتطويرىا-
نظمات الفاعلة لاستثمار رأبظابؽا الفكري من خلاؿ جعل الوصوؿ إلذ ابؼعرفة ابؼتولدة تعد إدارة ابؼعرفة أداة ابؼ-

 ؛عملية سهلة بفكنة بؽاالمحتاجتُ  خرينالآلأشخاص لعنها بالنسبة 
تعد أداة برفز ابؼنظمات لتشجيع قدرات الإبداعية بؼورديها البشرية بػلق معرفة جيدة وكشف ابؼبتُ عن -

 ؛توقعاتهمة والفجوات في العلاقات غتَ ابؼعروف
 ؛تسهم في برفيز ابؼنظمات على بذديد ذاتها ومواجهة التغتَات البيئية غتَ مستقرة-
 ؛التنافسية الدائمة للمنظماتتوفر الفرصة للحصوؿ على ابؼيزة -
 ؛ابؼوجودات ابؼلموسة وغتَ ملموسة تدعيم ابعهود والاستفادة من بصيع-

 :1فة تتمثل فيما يليأبنية إدارة ابؼعر  أف خرونآويرى 
تساعد في نشر ابؼعلومات وابؼعرفة بتُ الأفراد في التنظيم بفا يؤدي إلذ زيادة بسكتُ الأفراد ورفع مستوى الأداء -

 ؛كفاءة وفاعلية الإبقاز ابؼستهدؼ  وبرقيق
 ؛مصدر استًاتيجي يدعم في برقيق أىدافها طويلة وقصتَة الأجل-
 ؛ابؼنافستُ بهعلها سلاحا تنافسيا حادا إزاءيزيد من قدرة التنافسية للتنظيم -
 ؛اساتهازيادة مشاركة الأفراد نظرا لسهولة الوصوؿ إلذ كافة ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼنظمة وأىدافها وسي-
 ؛ابؼعرفة أساس بػلق ابؼيزة التنافسية وإدامتها-

شرا لطريقة شاملة وواضحة لفهم أدارة ابؼعرفة تكمن في كونها مؤ  إف أبنية بناء على ما تم عرضو يدكن القول
مبادرات إدارة ابؼعرفة في إزالة القيود وإعادة ابؽيكلة التي تساعد في التطوير والتغتَ بؼواكبة التغتَات البيئية ابؼفاجئة 

 وبرستُ أداء ابؼوظفتُ لتحقيق فاعلية ابؼنظمة.
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 :التاليةإدارة ابؼعرفة في النقاط  مبادئن تكم إدارة الدعرفة: .مبادئ2
 ؛إدارة ابؼعرفة مكلفة-
 ؛الفعالة للمعرفة تتطلب لإدارة-
 ؛رة الفعالة للمعرفة مدرا للمعرفةتتطلب الإدا-
 ؛ا تكوف غتَ طبيعةمشاركة واستخداـ ابؼعرفة غالبا م-
 ؛تعتٌ برستُ عمليات العمل ابؼعرفيإدارة ابؼعرفة -
 ؛ابؼعرفة بيثل نقطة البداية الوصوؿ إلذ-
 ؛ة مستمرة وليس بؽا نهايةرفة عمليإدارة ابؼع-
 ؛تتطلب إدارة ابؼعرفة تعاقد معرفي-

 إدارة الدعرفة:ومناىج أىداف الفرع الثاني: 
 :التاليةتتمثل أىداؼ إدارة ابؼعرفة في النقاط 

 ؛ابؼناسبة لتستخدـ في الوقت مناسببرديد وبصع ابؼعرفة وتوفتَىا بالشكل ابؼناسب والسرعة -
 بؽا؛ن ابؼعرفة بتُ العاملتُ عند ابغاجة بناء قواعد معلومات لتخزي-
 ؛ابؼنظمةتسهيل عمليات تبادؿ ومشاركة ابؼعرفة بتُ بصيع العاملتُ في -
 ؛معرفة ظاىرة نقل ابؼعرفة الكامنة في عقوؿ ملاكها وبرويلها إلذ-
 ؛مة ابؼختلفة عملية وأنشطة ابؼنظبرويل ابؼعرفة الداخلية وابػارجية إلذ معرفة بيكن توظيفها واستثمارىا في-
بفا يساعد في برقيق برستُ عملية صنع القرارات من خلاؿ توفتَ ابؼعلومات بشكل دقيق وفي الوقت ابؼناسب -

 ؛أفضل النتائج
 ؛ص كفاءتها أو ىدر وقتها وأموابؽاالإسهاـ في حل ابؼشكلات التي تواجو ابؼنظمة والتي قد تؤدي إلذ نق-
 لاؿ تقليل الزمن ابؼستغرؽ في إبقاز ابػدمات ابؼطلوبة وبرستُ وتطويرإرضاء العملاء بأقصى درجة بفكنة من خ-

 ؛مستوى ابػدمات ابؼقدمة باستمرار
تشجيع العمل بروح الفريق، وبرقيق التفاعل الإبهابي بتُ بؾموعة العمل، وذلك من خلاؿ ابؼمارسات -

 ؛بؼنظمة لتبادؿ ابؼعرفة ومشاركتهاوالأساليب ابؼختلفة التي تتبناىا ا
 ستَ وتبادؿ ابػبرات وأفضل ابؼمارسات الداخلية وابػارجيةت-
سريع في البيئة المحيطة الإسهاـ في تسريع عمليات التطوير بابؼنظمة، لتلبية متطلبات التكيف مع التغتَ ال-

 ؛بابؼنظمة
 إدارة الدعرفة كما يلي: إن أىدافبناء على ما تم عرضو يدكن قول و 
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 ؛ؼ على نقاط القوة والضعف بهاتشخيص ابؼعرفة بابؼنظمة والوقو -
 العمل على اكتساب ابؼعرفة من مصادرىا الداخلية وابػارجية بابؼنظمة وتوفتَ احتياجاتها؛-
 ستفادة منها عند ابغاجة؛لاوا ابززينهو السعي إلذ نقل ابؼعرفة الكامنة في عقوؿ الأفراد  -
 تكوين عماؿ ابؼعرفة والوقوؼ على اكتشاؼ ابؼعرفة؛ -
 :التاليةبرديد مناىج إدارة ابؼعرفة في العناصر  تم الدعرفة:دارة إ مناىج.2
  :ىذا ابؼنهج بهد في إدارة ابؼعرفة، استخلاص للمعرفة من الأفراد وبرليلها وتشكيلها وتطويرىا الدنهج الوثائقي

 بؼنظمة،الإلكتًونية ليسهل فهمها وتطبيقها، ويتمثل ذلك بتكوين قاعدة معرفية في ا إلذ وثائق مطبوعة أو
 وعلى وفق ىذا بؼنهج يظهر الابكياز بكو تقنية ابؼعلومات مع إغفاؿ للجوانب الفكرية لإدارة الدنهج التقني :

ابؼعرفة ويتأكد ىذا التشخيص بدوجب تعريفها كونها بذسيد للعمليات التنظيمية التي تبحث في قابليات تقنية 
ار والإبداع الفردي وبالتالر باتت الإنتًنيت والبريد الإلكتًوني ابؼعلومات على معابعة البيانات وكذلك قابلية الابتك

 وتقنيات التحاور والتخاطب الإلكتًوني تعبتَ عن قنوات ووسائل ابؼشاركة بابؼعرفة.
 :وعلى وفق ىذا ابؼنهج تبدو إدارة ابؼعرفة طريقة للتفاعل بتُ العاملتُ عموما، توفرىا  الدنهج الاجتماعي

 ركة بصاعية في ابػبرة والثقة والقيم.وسائل بؿدد تؤمن مشا
 ويذىب ىذا ابؼنهج إلذ اعتبار إدارة ابؼعرفة منهجا لاستخلاص القيمة ابؼضافة عند منهج القيمة الدضافة :

 تطبيق واستخداـ ابؼعرفة.
 موجودا إلا أف إمكانية  بصيفو: وعليو فإدارة ابؼعرفة تتضمن مهمات تكوين رأس ابؼاؿ الفكري الدنهج الدالي

 استخدامو وتداولو والمحافظة عليو وتطويره بينحو ىيكلو وبهعلو بؿسوسا.
 بىتص ىذا ابؼنهج بابؼنظمة ابؼعرفية حيث بستد تطبيقات إدارة ابؼعرفة إلذ كافة أقسامها وحيث الدنهج الدعرفي :

 ت عالية.أف ابؼنظمة منتج للمعرفة فهي مصدرا للقيمة ابؼضافة الذي يوفره صناع ابؼعرفة كونهم ذو مؤىلا
 يوضح فكرة ىذا ابؼنهج تعريفها بأنها عملية بذميع وابتكار ابؼعرفة وإدارة قاعدتها وتسهيل منهج العملية :

 ابؼشاركة فيها من اجل تطبيقها بفاعلية في ابؼنظمة.
 :الدعرفةإدارة  عناصرالدطلب الثالث: 

 :منهاتتكوف إدارة ابؼعرفة من عدة عناصر حسب أراء الباحثتُ نذكر 
 في بؾاؿ عملهم  أحدبنا لأخروىو ابؼستوى الذي يستطيع فيو الأفراد )ضمن فرؽ عمل( مساعدة  التعاون

 الأفراد والأقساـحيت أف إشاعة ثقافة التعاوف كل عملية خلق ابؼعرفة من خلاؿ زيادة مستوى تبادبؽا بتُ 
 والوحدات.

 :ا في مستوى النوايا والسلوؾ وبيكن أي تسهل ىي ابغفاظ على مستوى بفيز ومتبادؿ من الإبياف بقدراته الثقة
 ابغقيقي وابؼؤثر للمعرفة. ابؼنتجالثقة عملية التبادؿ 
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 :وذلك من قبل الأفراد القادرين وابؼستعدين لاستخدامها في إبهاد القرارات أو اكتساب الدعرفة الجديدة 
لأفراد بدا يؤىلهم للعب دور أكثر فاعلية في ويساعد التًكيز على التعليم ابؼؤسسات على تطوير ا خرينالآبالتأثتَ في 

 عملية خلق ابؼعرفة.
 :تشتَ إلذ تركيز صلاحيات ابزاذ القرار والرقابة في يد ابؽيئة التنظيمية العليا للمؤسسة ويتطلب خلق  الدركزية

 ابؼعرفة غياب ابؼركزية
  :القياسية( بعملية ابزاذ القرارات ىي ابؼدى الذي تتحكم بو القواعد الربظية )السياسات والإجراءات الرسمية

وعلاقات العمل ضمن إطار ابؼؤسسة وخلق ابؼعرفة يقتضي مستوى عليا من ابؼرونة في تطبيق الإجراءات 
 والسياسات مع تقليل التًكيز على قواعد العمل.

  :وعميقة أي  ويعتٍ ذلك أف خبرة الأفراد العاملتُ في ابؼؤسسة تكوف أفقيا ومتنوعةالخبرة الواسعة والعميقة
 .مركزه وبزصصو

  :أي التسهيلات التي بيكن أف توفرىا تكنولوجيا ابؼعلومات لدعم تسهيلات ودعم نظام تكنولوجيا الدعلومات
 إدارة ابؼعرفة ويرى بعضهم أف تكنولوجيا ابؼعلومات عنصر مهم في عملية خلق ابؼعرفة.

 :دمات الأفكار أو الإجراءات ابؼفيدة عن طريق ما ىو القدرة على خلق القيمة ابؼنتجات ابػ الإبداع التنظيمي
ابؼعرفة تلعب دور مهما في بناء قدرة  ومعقد حيث أف حاذؽيبتكره الأفراد الدين يعملوف معا في نظاـ اجتماعي 

 ابؼؤسسة لتكوف مبدعة وخلاقة.
ات الأساسية لذلك والتي ىي  لبناء نظاـ لإدارة ابؼعرفة لابد أف تتوفر ابؼقومات وابؼتطلبمتطلبات إدارة الدعرفة: .2

 كالتالر:
  :ىي بؾموعة من القيم وابؼعتقدات والأحاسيس ابؼوجودة داخل ابؼنظمة والسائدة بتُ العاملتُ الثقافة التنظيمية

التعلم وإدارة ابؼعرفة واف تكوف  مبدأوتتطلب إدارة ابؼعرفة في أي منظمة أف تكوف القيم الثقافية السائدة ومتوافقة مع 
 .1ة التنظيمية مشجعة لروح الفريق في العملالثقاف
 للقيادة دور جوىري في بقاح تطبيق إدارة ابؼعرفة فالقيادة ابؼنافسة ىي التي تتصف بالقدرة القيادة التنظيمية :

والقدرة على الاتصاؿ والتعامل الدائم مع الأفراد في ابؼنظمة وابؼوضوعية في ابزاذ  لآخرينعلى شرح الرؤية ابؼشتًكة 
 تلاءـقرارات وابؼرونة والتفاعلية وعلى القيادة التًكيز على عدة أمور لنجاح تطبيق إدارة ابؼعرفة وىناؾ أبماط قيادية ال

وبمط القيادة الداعمة لأفراد وبمط القيادة الكاريزمية والأبماط التي لا  الدبيقراطيةمتطلبات إدارة ابؼعرفة بمط القيادة 
 ط الدكتاتوري والنمط قيادة عدـ التدخل وبمط القيادة الداعمة للمهنة.متطلبات إدارة ابؼعرفة بم تلاءـ
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 6، ؿ2019، داس اٌٛساق ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ الأسدْإزاضح اىَؼطفخ ٍَبضؼبد ٗاىَفبٌٕٞاٌخٍٛف اٌٍّىبٚٞ،  إثشا١ُ٘ 
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 ويعد من متطلبات الأساسية لنجاح أي عمل بدا بوتويو من مفردات قد تقيد ابغرية بالعمل الذياكل التنظيمية :
ا فهناؾ الكامنة لدى ابؼوظفتُ، فلذا لابد على ابؼنظمة أف بزتار ىيكل تنظيمي يلائمه وإطلاؽ الإبداعات

 بؾموعة من عوامل ابؼؤثرة في اختيار ابؽيكل التنظيمي ابؼناسب نذكر منها.
 ؛بسلكهاحجم ابؼنظمة ونوعها وتقنية ابؼعلومات التي -
إدارة ابؼعرفة تتطلب ىيكل يتميز بسهولة الاتصاؿ وابؼرونة العالية لتمكنها من الاستجابة السريعة للمتغتَات -

 ؛يو عضوية والابتعاد على شكل ىرميوف ابؽياكل تنظموالتكيف معها ويستحسن أف تك
 أشار العديد من الباحثتُ إلذ أبنية الدور الذي تلعبو تكنولوجيا ابؼعلومات من خلاؿ تكنولوجيا الدعلومات :

مكونتها ابؼختلفة )الأجهزة البربؾيات، بـازف البيانات الاتصاؿ والشبكات عن بعد، أنظمة الوثائق، أدوات 
 .1، التعليم الإلكتًوني( في دعم إدارة ابؼعرفة وعملياتها ابؼختلفةالآخرين التواصل بتُ

 إدارة الدعرفة:  ومراحل تالفرع الثاني: مسارا    
التي  يثةابغد الآلياتإدارة ابؼعرفة وفق  اىاتبنتعتبر ىذه ابؼسارات بدثابة طرؽ منتهجة . مسارات إدارة الدعرفة: 1

 كر منها:تنتهجها ابؼؤسسات الرائدة نذ 
رشيدة تعتمد على قلة التكاليف والكفاءة العالية، ويعطي أفضل النتائج التي  ليوإعبارة عن التمييز التشغيلي: -

 بيكن برقيقها داخليا لتفادي ابػسائر والتوجو بكو الربح الدائم.
بعدية كخدمة  تعتٌ توصيل ابػدمات وابؼنتجات التي يطلبها العميل بضبط، ومتابعة التواصل مع العملاء:-

 ثانوية تقدمها ابؼؤسسة.
ىنا يتم طرح ابؼنتج الأفضل والأحسن في القائمة أولويات الإدارة، أي  اعتماد سيادة الدنتج على الابتكار:-

 .2التًكز على ابؼنتجات النفعية على مستوى البعيد
  برقيق أي تغتَ إبهابي.ومن ىذا ابؼنطق أصبحت إدارة ابؼعرفة قوة مؤثرة تستفيد منها بـتلف ابؼؤسسات في

 :منهابسر إدارة ابؼعرفة بعدة مراحل بـتلفة إدارة الدعرفة:  .مراحل2
اجتماعي تبر إدارة ابؼعرفة نشاط يتم في ىذه ابؼرحلة إدراؾ أبنية إدارة ابؼعرفة التنظيمية إذ تعمرحلة الدبادرة: -

ؤية ابؼشتًكة لإدارة ابؼعرفة ونشرىا عبر قنوات مشاركة كل الأفراد وبالتالر لابد من برديد الأىداؼ والر  يتطلب
 الاتصاؿ ابؼفتوحة وتركز في ىذه ابؼرحلة على ما يلي:

 ؛كافأة، إدارة الثقافة التنظيميةناء العلاقات الإنسانية، نظم ابؼية لتكنولوجيا الاتصالات، بناء البنية التحتب-
 ؛تًحةوؿ على الأفكار والآراء ابؼققواعد البيانات وابغص بناء -

                                         
1

 23، ؿ2005،، داس اٌغبِؼخ الإعىٕذس٠خ، ِقش ْظَٜٞ ّظطٝبد َّٗبشط رطجٞق لإزاضح اىؽي٘ك رْظَٜٞاىؽي٘ك اىزٔج١ً،  اٌّشعٝ
2

دساعخ ١ِذا١ٔخ ثّؤعغخ فٕبػخ اٌىٛاثً ثٛلا٠خ  إزاضح اىَؼطفخ فٜ رحقٞق اىَٞعح اىزْبفؽٞخ ثبىَؤؼؽبد اىصْبػخ اىغعائطٝخ،ع١ف اٌذ٠ٓ عجزٟ، 

 9، ؿ2015عبِؼخ محمد خ١نش ثغىشح،ثؾش٠خ،اٌغ١بع١خ، رخقـ ِٛاسد  ؼٍَٛاٌ ذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح ِبع١غز١ش فٟثغىشح، ِزوشح ِم
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يتم في ىذه ابؼرحلة البدا باستثمار وضع البنية الأساسية للمعرفة بهدؼ تسهيل وبرفيز أنشطة مرحلة النشر: -
ابؼعرفة مثل إبهاد واكتساب وبززين واستخداـ ابؼعرفة ويركز ابؼديروف فيها على كيفية بناء ىذه القاعدة للمعرفة 

ا ويكوف ؿ بناء قاعدة فيو وتنظيمو خاصة بهداخل ابؼنظومة التي براو بكفاءة، وكيفية زيادة أنشطة ابؼرتبطة بابؼعرفة 
 التًكيز ىنا على:

 ؛جراءات التبريرتبرير الأفكار ووضع السياسات وإ-
 ؛وبرليل الأفكار وتبريرىا استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات في معابعة-
 ؛مراقبة ابؼعرفة وأدوات التحكم-
 ؛ا وبركيمهابؼعرفة التي تم تبريرىابغصوؿ على ا-
  :في ىذه ابؼرحلة ينظر إلذ أنشطة ابؼعرفة على أنها يومية لدى ابؼنظمة وينصب اىتماـ مرحلة التكامل الداخلي

ابؼديرين في ىذه ابؼرحلة على كيفية إحداث نوع من تكامل بتُ ابؼعرفة ابؼوزعة وبذميعها في منتجات معرفية 
 را مهما في مراقبة تدفق ابؼعرفة ويرتكز على:وخدمات عمليات خاصة بابؼعرفة وتلعب التقنية دو 

 ؛عرفي طبقا بؼستوى متطلبات السوؽالتكامل والتمويل ابؼ-
 ؛ورسم خريطتها ىيكلة ابؼعرفة-
 ؛واستًاتيجياتها استخداـ بؿركات البحث-
 ؛د التكنولوجيا في نظم قياس لأداءاعتما-
 ؛على ابؼعرفة المحولة وابؼتكاملة ابغصوؿ-

 إدارة الدعرفة: وأبعاد عمليات الفرع الثالث:
 : إدارة الدعرفة .عمليات1

تتمثل عمليات إدارة ابؼعرفة بـتلف الأنشطة ابؼختلفة بتسيتَ شؤوف ابؼعرفة داخل ابؼنظمة من بينها العمليات 
 1عرفة، توليد ابؼعرفة، بززين ابؼعرفة، توزيع ابؼعرفة، تطبيق ابؼعرفة(معروفة )تشخيص ابؼ

 
 
 
 
 

                                         
1

ِبسط  1، اٌّشوض اٌغبِؼٟ ١ٍِخ اٌؼذدٚالأػّبيِغٍخ الزقبد٠بد اٌّبي  إزاضح اىَؼطفخ أؼي٘ة ٍزنبٍو لإزاضح اىحسٝضخ،فٛصٞ ٚامؼ ِغذٞ ٔٛسٞ، 

2017 
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 عمليات إدارة الدعرفة( 02-01)الشكل رقم
 

 2019، داس اٌٛساق ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ الأسدْإداسح اٌّؼشفخ ِّبسعبد ٚاٌّفب١ُ٘اٌخٍٛف اٌٍّىبٚٞ،  إثشا١ُ٘اىَصسض: 

  الدعرفة تشخيصKnowledge Identification 
 مبدأتوفتَ  يقصد بها العمل على اكتشاؼ معرفة ابؼؤسسة، وبرديد الأشخاص ابغاملتُ بؽا كما تهدؼ إلذ

 1ابؼلائمة مع الغايات ابؼوضوعة
تتمثل ابػطوة الأولذ لإدارة ابؼعرفة في تعريف ابؼعرفة داخل ابؼنظمة ىي الزبائن والسوؽ وابؼنتج وبعدىا يتم 

 البحث عن مكاف وجودىا.
تُ ابؼعرفة ابؼوجودة ولتحديد ابؽدؼ الثاني لإدارة ابؼعرفة وابؼتمثل في الابتكار ابؼعرفة لابد من الفهم وابؼقارنة ب

في ابؼنظمة وابؼعرفة ابؼطلوبة وبيثل ىذا الفرؽ حجم ابعهود التي برتاجها ابؼنظمة لاستمرار في عملية ابتكار معرفة 
 .جديدة، حيث إف خريطة ابؼعرفة تستخدـ في تشخيص معرفة ابؼنظمة

 :توليد الدعرفة Gene rating Knowledge  الدعرفة واكتسابKnowledge Acquisition 

عملية اكتساب وتوليد ابؼعرفة بأنها عملية استخلاص ابؼعارؼ وخبرات الأفراد وبززينها ضمن  Liou وصف
ليل حضرات والتاالكمبيوتر بفا بهعلها بفكنة القراءة وسهلة التحليل، ويري أيضا إف ابؼلاحظة وابؼقابلات وبرليل المح

وابزاذ القرارات ابعماعية يلعب دورا ىاما في عملية ابػطي والشبكي والتفكتَ وتقنيات، مثل تقنيات دلفي 
اكتساب ابؼعرفة، إضافة إلذ استخداـ أداة أخرى تدعى الببغاء وىي طريقة مصممة لتحليل اللغة تشبو إلذ حد 

 بعيد برليل البربؾة اللغوية.
 ة توليد ابؼعرفة تتضمن.وتعتبر عملية توليد ابؼعرفة من عمليات إدارة ابؼعرفة الأكثر أبنية وىنا نشتَ أف عملي

 ؛الكامنة في أدىاف وعقوؿ ابؼبدعتُسر ابؼعرفة: يشتَ إلذ ابغصوؿ على ابؼعرفة أ -

                                         
1

 109ؿ 2013ائً ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ ، داس ٚالأػَبهإزاضح اىَؼطفخ فٜ ٍْظَبد ػجذ اٌشؽّبْ عبِٛط 
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 ؛توطتُ شراء ابؼعرفة: تشتَ إلذ ابغصوؿ على ابؼعرفة عن طريق شراء ابؼباشر أو عن طريق عقود استخداـ أو-
 ؛ابؼتوافرةاكتشاؼ ابؼعرفة: يشتَ إلذ برديد ابؼعرفة -
 ؛ابؼعرفة: تشتَ إلذ توليد ابؼعرفة جديدة غتَ مكتشفة وغتَ مستنسخةابتكار -
 ؛لفهم والاستيعاب للمعرفة الظاىرةامتصاص ابؼعرفة: يشتَ إلذ القدرة على ا-

وتشتَ بصيع ىذه العمليات إلذ توليد ابؼعرفة وابغصوؿ عليها ولكن بأساليب متنوعة ومصادر بـتلفة تعمل ابؼؤسسة 
 ختلف مصادرىا.على إبهاد ابؼعرفة بد

الأفراد فقط ىم الدين يولدوف ابؼعرفة واف ابؼؤسسة لا تستطيع  أف إلذ Nanak & Takeuchi 1995 يشتَ
توليد ابؼعرفة بدوف الأفراد، لدا بهب على ابؼؤسسة أف تدعم وبرفز نشاطات توليد ابؼعرفة التي يقوـ بها الأفراد بل 

 . 1يتم توفتَ البيئة ابؼناسبة بؽا
 عرفة:بززين الدThe Storage of Knowledge: 

عمليات التي تشمل الاحتفاظ بابؼعرفة والمحافظة عليها وإدامتها البيكن تعريف عملية التخزين على أنها ىي  
 .2واستًجاعها، حيث تعد بدثابة الذاكرة التنظيمية للمؤسسة بؽاوتنظيمها وتسهيل البحث عليها والوصوؿ 

بتُ التقاط ابؼعرفة وعملية استًجاعها وىي تعود إلذ الذاكرة التنظيمية التي برتوي  بسثل عملية بززين ابؼعرفة جسرا
على ابؼعرفة ابؼوجودة في أشكاؿ بـتلفة بدا فيها الوثائق ابؼكتوبة وابؼعلومات ابؼخزنة في قواعد البيانات الإلكتًونية 

الإجراءات والعمليات التنظيمية وابؼعرفة الفنية وابؼعرفة الإنسانية ابؼخزنة في النظم ابػبتَة وابؼعرفة ابؼوجودة في 
ابؼكتسبة من الأفراد وشبكات العمل وتلعب التكنولوجيا ابؼعلومات دورا مهما في توسيع الذاكرة التنظيمية 
واستًجاع ابؼعلومات وابؼعرفة ابؼخزنة ومستودعات ابؼعرفة تشكل منصة مركزية في ابؼنظمات ابؼعتمدة على ابؼعرفة، إذ 

على إدارة ابؼخزوف ابؼعرفي كمتطلب بؼواجهة التحديات ابػارجية وفرض تفستَات ابؼستقبل وتقوـ إدارة  بررص
 .3بـزوف ابؼعرفي بعملية اكتساب ابؼعرفة والاحتفاظ بها ، توظفها بدساعدة تكنولوجيا الداعمة لذاؾ

  :نشر الدعرفة 
عرفة الضمنية عن طريق أساليب مثل التدريب ىي نشر ابؼعرفة بتُ العاملتُ في ابؼؤسسة حيث يتم توزيع ابؼ

وابغوار في حيث يتم نشر ابؼعرفة الصربوة عن طريق الوثائق والإنتًنيت الداخلية والتعلم مع ضماف وصوؿ ابؼعرفة 
 ابؼلائمة إلذ الشخص الباحث عنها في الوقت ابؼلائم.
ؿ برديد ابؼعرفة ابؼطلوبة وأين موقعها التمكتُ من خلا الآلياتولتقاس ابؼعرفة بالفاعلية في ابؼؤسسة ظهرت 

 :تشملوكيف بيكن إنتاجها واستخدامها في إنتاج سلع وخدمات جديدة حيث 
 ؛ابؼعرفة ابؼطلوبة إليوبرديد رؤية ابؼؤسسة حوؿ -
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 15ؿ 2017، عٛا12ِْغٍخ الالزقبد اٌقٕبػٟ، اٌؼذد اىؼبٍيِٞ ثبىَؤؼؽخ، الأفطازأصط إزاضح اىَؼطفخ ػيٚ ػٍٟ ػقجبْ، ػّش ؽش٠ف، 
2

 2019عبٔفٟ  3اٌؼذد 4، ِغٍخ اٌجؾبئش الالزقبد٠خ، اٌّغٍذٗاقغ رطجٞق إزاضح اىَؼطفخ فٜ عبٍؼخ غبٕط محمد ثشبضافزبْ اٌؼٛفٟ،  
3

 28ؿ 2008، داس الأص١ش ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ الأػَبهاؼزطا رحٞبد الإزاضح اىَؼطفٞخ فٜ ٍْظَبد ع١ٓ ػغلاْ ؽغٓ، 
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 ؛ابغالية وابؼطلوبة يفوض برديد بدائل ابػارجية للحصوؿ عليها ابؼعرفة قلة برديد الفجوة ابؼعرفية بتُ النقص أو-
 ؛بؾاؿ ضمن ابؼؤسسة برديد مواقع وجود ىذه ابؼعرفة والأفراد الأفضل الدين ينشرونها في -
 ؛خارجها تعتُ الأشخاص الدين سيجدوف ابؼعرفة ابؼطلوبة داخل ابؼنظمة أو-
 ؛بؼن يطلبها بغل مشكلة ما إبهاد ابغوافز ابؼناسبة لإنتاج ابؼعرفة وبؼن يطبقها وبؼن بوتاجها أثناء العمل أو-
 ؛ونشر خبرات بفارساتها في ابؼؤسسةبيق ابؼعرفة الأمثل تط-
 ؛ية ابؼعرفة التي بستلكها ابؼؤسسةوضع بصلة من التدابتَ والضوابط بغما-
 ؛وسيلة لتوليد معرفة جديدة إبهاد تطبيق للمعرفة مصدرا أو-
ا لكي تكتمل عملية كما تعرؼ أيضا بأنها نشر ومشاركة ونقل ابؼعرفة وتدفقها ومن بتُ شرط ابؼطلوب توافرى-

 :يليما  نذكرنقل وتوزيع ابؼعرفة 
 ؛اؾ وسيلة لنقل ابؼعرفةأف تكوف ىن-
 ؛مع توفر ابغوافز ابؼطلوبة لنقلهاأف تكوف مدركة ومتفهمة من قبل العماؿ -
 ؛ؾ أي عوائق بروؿ دوف نقل ابؼعرفةألا تكوف ىنا-
 :تطبيق الدعرفة Knowledge Application 

ىناؾ نهجاف أساسياف لتطبيق ابؼعرفة، نهج  وآخروف أفHamsunعرفة فتَى أما بخصوص تطبيق ابؼ
 العمليات، نهج ابؼمارسة، فنهج العمليات فنهج للمنظمات تقنتُ ابؼعرفة التنظيمية من خلاؿ الضوابط والعمليات.

ا في ابؼقابل أما التكنولوجيات فنهج تنفيذ سياسات واضحة تتحكم في كيفية بصع ابؼعرفة، بززينها ونشرىا بينم
فيفتًضوف أف الضوابط  Wenger، Dulong،Gupta، Faheyتنهج ابؼمارسة الذي يدعمو باحثوف كثتَوف 

بيئات  بناءوالعمليات والتقنيات الربظية ليست مناسبة، فلابد من بناء أنظمة ربظية لإدارة ابؼعرفة فهم يركزوف على 
 .1مشاركة ابؼعرفة وفهمها اجتماعية أو بؾتمعات من ابؼمارسات الضرورية لتسهيل

 تساىم بشكل مباشر في أداء ابؼنظمة وذلك عند استخداـ ىذه ابؼعرفة في ابزاذ القرارات وعند تنفيذ ابؼهاـ.-
استخدامات ابؼعرفة وتطبيقها يتعلق بعملية ابؼساعدة في ابزاذ القرارات الصحيحة بالوقت ابؼناسب  أىمإف من -

إف استخداـ ابؼعرفة يستفاد من عملياتها والتي تضمن النقل ابغقيقي للمعرفة  وابؼكاف ابؼناسب بشكل صحيح، كما
 ،بنا ليتتُفي ابؼنظمة وىاتتُ العم بتُ الأفراد

وىو عبارة عن عملية التي من خلابؽا يقوـ الأفراد بعرض وبسرير ابؼعرفة ابػاصة بينهم والقياـ بعملية  الإشراف:. أ
ف عملية نقل حقيقية للمعرفة حيث إف ابؼعرفة تكوف ضمنية في عملية ولكن بدو  لآخرينابؼوجهة والإشراؼ 
 الإشراؼ والتوجيو.
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 16اٌؼذد 9، دساعخ ؽبٌخ ػ١ٕخ ِٓ ِؤعغبد لطبع اٌفلاؽخ فٟ عضائش، اٌّغٍذأصط اىضقبفخ اىزْظَٞٞخ ػيٚ إزاضح اىَؼطفخاؽّذ رمبس ػٍٝ ػجذ الله، 

 102ؿ 2019ِبسط 
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فيتطلب استخداـ ابؼعرفة الضمنية في الإجراءات والقواعد وابؼعاير والتي توجو سلوؾ والعمل في ابؼستقبل  الروتين: ب.
الروتتُ يكوف  الآفالتوجيو وذلك حيث إف الروتتُ يعتمد على الاتصاؿ أكثر من اعتماد على عملية الإشراؼ و 

 .1من الإجراءات والتقنيات
حيث تتطلب ابؼعرفة التعلم والشرح وىذا لا يأتي إلا عن  لآخرينتطبيق ابؼعرفة يأتي من العمل وكيفية تعليمها -

في طريق التجريب والتطبيق بفا بوسن مستوى ابؼعرفة ويعمقها وعلى ضوء ذلك فانو بهب أف يؤخذ تطبيق ابؼعرفة 
أف الوحيد الذي لا بىطئ ىو من لا يعمل وبذلك فانو  ابؼهاـ الأولذ مع العلم بأنو لا يوجد عمل بدوف أخطاء إذ

يستوجب تبتٍ ثقافة منظمة تدعم عملية التجريب والتطبيق وليس ابػوؼ وىذه صفات ابؼنظمات ابؼتعلمة التي 
 تسع للتعليم التنظيمي في ثقافتها.

 :يليوتتمثل أبعاد إدارة ابؼعرفة فيما  أبعاد إدارة الدعرفة:.2
 :تعمل بصيعها على معابعة مشكلات إدارة ابؼعرفة بصورة تكنولوجية. البعد التكنولوجي 
 يتعلق بحديد طرؽ وإجراءات العمليات اللازمة لإدارة ابؼعرفة بصورة فعالة البعد التنظيمي واللوجستي للمعرفة :

بتَ عن كيفية ابغصوؿ على ابؼعرفة والتحكم بها وإدارتها وبززينها .... من اجل كسب قيمة اقتصادية بؾدية للتع
 وإعادة استخدامها.

 :بصاعات من صناع ابؼعرفة وتأسيس  ويناءيركز ىذا البعد على تقاسم ابؼعرفة بتُ الأفراد  البعد الاجتماعي
 المجتمع على أساس ابتكارات صناع ابؼعرفة.

 عرفة ىي:أبعاد ابؼ إفGraver & Davenportويرى
  :ويتمثل في التًكيز على برقيق ابؼشاركة بتُ الأفراد بابؼعرفة ابؼتاحة وتوسيع قدرات معرفية التركيز على الأفراد

 واسعة ومتميزة.
 ويتم التًكيز ىنا على ابؼعرفة ابؼتعلقة بالإدارة ابؼعلومات التركيز على إدارة الدعلومات وتكنولوجيا الدعلومات :

 مات والتأكيد على استخدامها.وتكنولوجيا ابؼعلو 
 ضماف توفتَ رأس ابؼاؿ الفكري الذي بوقق ابؼيزة التنافسية التركيز على الأصول الفكرية ورأس الدال الفكري :

 .التي تكفل بقاحا طويل الأمد
 :لتشغيلية بهرى التًكيز ىنا على الاستخداـ ابؼعرفة بفا يؤدي إلذ التطوير للفعاليات ا التركيز على فعالية الدنظمة

 .والتنظيمية
 
 

                                         
1

 105ؿ 2010، داس اٌؾبِذ ٌٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ إزاضح اىَؼطفخ اىزحسٝبد ٗاىزقْٞبد ٗاىحي٘هخنش ِقجبػ، إعّبػ١ً ه١طٟ، 
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 الدطلب الرابع: استراتيجيات ونماذج إدارة الدعرفة
 :إدارة الدعرفةالفرع الأول: استراتيجيات 
استجابة لعدة متطلبات  وإبما جاءفكريا بؾردا  رؼعتماـ بإدارة ابؼعرفة لد يكن تبروؿ ابؼنظمات لاى

في إبهاد برقيق نوع من التكيف مع ىذه متطلبات  ومؤشرات بيئية داخلية وخارجية وىي بؿاولة لإدخاؿ التغيتَ
 :1كالآتيالبيئة وبيكن تلخيصها  

 ؛كلفة، رفع قيمة موجودات ابؼنظمة(تعاظم دور ابؼعرفة في بقاح ابؼنظمات )بزفيض الت-
 (نيتالانتً على بساس مباشر بوسائل سهلة قليلة التكلفة )الفضائيات،  الآفالعوبؼة التي جعلت المجتمعات العابؼية -

 ؛وتوفتَ بتٍ برتية أخرى لاتصالات
 ؛رورة على قيمتها في بغظة توليدىاالقيمة ابغقيقية للمعرفة بعيدة ابؼدى لا تعتمد بالض الإدراؾ إفتزايد -
 ؛تطبيقها تشعب إدارة ابؼعرفة وزيادة احتمالات-
 ؛نة بابؼصادر التقليديةافسية مقار مصادر ابؼيزة التن اقويإدراؾ أسواؽ ابؼاؿ العابؼية إف ابؼعرفة ىي -
 ؛أثر ابؼعرفة لدى غالبية ابؼنظماتإمكانية تلمس -
الطبيعة الديناميكية للموجودات ابؼعرفية وإمكانية تعزيزىا ابؼستمر بتطوير معرفة جديدة بهعل من إدارتها عملية -

 ؛بؼعرفةمعقدة بفا بوتم بالدفع في ابذاه تطوير برامج لإدارة ا
عن البيانات وابؼعلومات فضلا عن اختلاؼ نظم تفستَىا ونقلها عن نظم تفستَ ونقل  اختلاؼ طبيعة ابؼعرفة-

 ؛ة بؽا عن قيمة ابؼضافة للمعلوماتابؼعلومات وبالتالر بزتلف القيمة ابؼضاف
 ؛تَ ملائمة بؼواكبة تلك تغتَاتالتغيتَ الواسع في أذواؽ وابذاىات الزبوف والتي جعلت الأبماط الإدارية التقليدية غ-
 ؛والتحديد والتنوع اتساع المجالات التي بقحت إدارة ابؼعرفة في معابعتها سيما في بؾاؿ التنافس والإبداع-
 استراتيجيات إدارة الدعرفة:.2

نو بيكن لأي منظمة من ابؼنظمات إف تطبق في تنفيذ منهج إدارة ابؼعرفة من خلاؿ وضع أ Wing يري 
 يجيات من اجل تطبيق إدارة ابؼعرفة في ابؼنظمات وىي:خاصة بذلك وقدـ ثلاث استًات إستًاتيجية

تدربهيا وذلك حينما تكوف  الإستًاتيجيةوبيكن استخداـ ىذه  النمو التدريجي في إدارة الدعرفة: إستراتيجيةأ. 
 ةالإستًاتيجيأوضاع ابؼنظمة مناسبة، وحينما يكوف الأفراد ابؼعنيوف يتمتعوف بدستوى عاؿ من الاىتماـ، وبسكن ىذه 

 ابؼنظمات ذات ابؼوارد المحدودة الراغبة في تطبيق إدارة ابؼعرفة من بناء قدرات إدارة ابؼعرفة.
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 54ؿ  52ؿ 2004ٌٍز١ّٕخ الادساس٠خ،اٌؼشث١خ  إزاضح اىَؼطفخ، اىَْظَخعؼبد ص٠بد دس٠ٚؼ ا١ٌؾ١بٚٞ، فلاػ اٌذ٠ٓ ػٛاد وش٠ُ اٌىج١غٟ، 
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على تبتٍ إدارة ابؼعرفة، بحيطة وحذر، إذ تطبق في البداية  الإستًاتيجيةوتعتمد ىذه  التروي الحذر: إستراتيجيةب. 
وقت لاحق على نطاؽ أوسع، ووفق ابغاجة عندما تكوف أوضاع منظمة ملائمة ومناسبة، ثم يتم تطبيقها في 

 بانها تقلل من ابؼخاطر، وتتيح للمنظمة برقيق مكتسبات تنافسية. الإستًاتيجيةوتتميز ىذه 
جزاء من بؿاولة واسعة تهدؼ إلذ  الإستًاتيجية: وتعد ىذه دعم وجهات النظر الدتقدمة والفاعلة إستراتيجيةج. 

إدارة إبداعية فيما يتعلق بابؼخاطرة، علاوة على أنها ذات مردود عاؿ  بذديد ابؼنظمة وتقويتها من خلاؿ وجود
 بالنسبة للمنظمات التي تأخذ على نفسها التزاما بتحقيق ميزة تنافسية دائمة وبسرعة.

 .1وأشار عدد من الباحثتُ بعض الاستًاتيجيات لإدارة ابؼعرفة
حوؿ ابغاسوب وتركز على ترميز وتوثيق وبززين  رتتمحو codification stratégie :الترميزية الإستراتيجية .1

التًميز تعتمد عل ابؼعرفة الصربوة بوصفها معرفة قياسية، ربظية قابلة  إستًاتيجيةإف  ابؼعرفة قواعد متاحة لكل لأفراد
للوصف والتحدي والقياس والنقل والتقاسم، وبيكن برويلها بسهولة إلذ قواعد بيانات معرفية أساسية بيكن من 

ؿ شبكة الشركة تعميمها على بصيع العاملتُ من اجل الاطلاع عليها واستيعابها وتوظيفها في أعماؿ ابؼنظمة خلا
 ابؼختلفة.

مشاركة ابؼعرفة عبر الاتصالات ابؼباشرة  على تركز personnalisations stratégieالشخصية  الإستراتيجية.2
 اؿ بينهم وليست وسيلة لتخزين ابؼعرفة.بتُ الأفراد وتعتبر ابغاسوب أداة تسهيل عملية الاتص

الشخصية تركز على ابؼعرفة الضمنية وىي ابؼعرفة غتَ قابلة للتًميز القياسي غتَ ربظية لأنها تكوف  الإستًاتيجية
حوارية تفاعلية في علاقات الأفراد وجها لوجو، غتَ قابلة للوصف والنقل والتعليم وإبما قابلة للتعلم بابؼلاحظة 

 وابؼعايشة ابؼشتًكة والتشارؾ في العمل والفريق وابػبرة.ابؼباشرة 
 :2نوعتُ من الاستًاتيجيات لإدارة ابؼعرفة ويرى أخر

: التي بسيل إلذ التًكيز فقط على توزيع ونشر ابؼعرفة ابغالية للمنظمة وتصلح استراتيجيات جانب العرض.1
 للمنظمات الاستشارية.

 تلبية حاجات ابؼنظمة إلذ معرفة جديدة وىي تصلح للمنظمات الصناعية.التي تركز على  استراتيجيات الطلب:.2
 
 
 

                                         
1

 54ؿ ِشعغ عجك روشٖ بٚٞ، فلاػ اٌذ٠ٓ ػٛاد وش٠ُ اٌىج١غٟ،عؼبد ص٠بد دس٠ٚؼ ا١ٌؾ١
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 36ِشعغ عجك روشٖ، ؿ محمد فبٌؾٟ،



 فصل الأول:    الأدبيات النظرية للفاعلية التنظيمية وإدارة الدعرفة والتمكين الإداريال
 

 
 

42 

 نماذج إدارة الدعرفة: الفرع الثاني: 
وعروض للمعرفة  قدـ العديد من الباحثتُ بماذج بـتلفة لإدارة ابؼعرفة حيت إف ىذه النماذج ابزذت أشكلا

ت معرفية تساعدىا في برقيق أىدافها وحل وكاف ابؽدؼ من ىذه النماذج توجيو ابؼنظمات لبناء استًاتيجيا
 :ونذكر بعض ىذه النماذج فيما يلي مشاكلها

 : نموذج سلسلة القيمة.1
بابغصوؿ على البيانات تم برويلها إلذ معلومات تم  تبدأوفقا لنموذج سلسلة القيمة فاف إدارة ابؼعرفة 

تسمى الأنشطة الداعمة وتهدؼ للحصوؿ على ابؼعرفة التوصل إلذ ابؼعرفة وبسثل ىذه المجموعة ابؼتكاملة وابؼتًابطة و 
من خلاؿ العاملتُ بدجاؿ ابؼعرفة وتعتمد ىذه الأنشطة على ثلاثة عناصر معرفية أساسية وىي البيانات وابؼعلومات 

 عرفة في صنع القرار من خلاؿ بؾموعة من الأنشطة تسمى أنشطة تنفيذية أو أوليةوابؼعرفة وتتم الاستفادة من ابؼ
من نظرية النظم وىي ابؼدخلات وعمليات التحويل وابؼخرجات والتغذية تمد ىذا النموذج على مفاىيم ويع

العكسية ، فعملية سلسلة القيمة عبارة عن بؾموعة من الأنشطة ابؼتسلسلة وابؼرتبطة فيما بينها وتشكل منظومة 
 .1متكاملة

 ( سلسلة القيمة03-01الشكل رقم)

 
 70ة الثقافة التنظيمية في بقاح تطبيق إدارة ابؼعرفة )دراسة حالة وكلاء البنوؾ العمومية بابؼسيلة صرياض عيوش، مسابنالدصدر: 

: يقوـ على أساس أف ابؼعرفة بابؼنظمات بسثل مقدرة جوىرية، وىي موجودة في Barton بِرتوننموذج ليونارد .2
 .2الأتية شكاؿالأ
ثلا في منطقة تصميم في براءة الاختًاع، وىذه ابؼعرفة التي بيكن أف تكوف م الدعرفة قد تكون في شكل مادي:-

 بيكن أف نراىا ونلمسها.
أي في القدرات الفردية التي بذلب  :والكامنة للعاملينالدعرفة يدكن أن تكون لرسدة في الدهارات الصريحة -

 وابقزاىا من خلاؿ التجربة وابػبرة. للمنظمة أو تطور أداتها

                                         
1

 2016، 10، اٌؼذد6اٌّغٍذ)دساعخ ؽبٌخ ٚولاء اٌجٕٛن اٌؼ١ِّٛخ ثبٌّغ١ٍخ  ٍؽبَٕخ اىضقبفخ اىزْظَٞٞخ فٜ ّغبػ رطجٞق إزاضح اىَؼطفخس٠بك ػ١ٛػ، 
2

 49، ؿِشعغ عجك روشٖ  خنش ِقجبػ، إعّبػ١ً ه١طٟ،
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وذلك مع معايتَ السلوؾ في موقع  فيما يسميو ليونارد بِرتون القيم الصغيرة للعمل: الدعرفة قد توجد أيضا-
 بالثقافة التنظيمية. الآخرينالعمل أو ما يدعوه 

 بيثل ىذا النموذج بؿاولة لتوسيع ابؼعرفة بابؼنظمة لتشمل كل ابؼنتجات وابػدمات والعمليات.-
رة ابؼعرفة في ابؼنظمات ويتألف من ست مراحل تعطي لإدا اقتًح مدخلاماركو ردت:  Marquqrdt نموذج.3

 :1عملية نقل ابؼعرفة إلذ ابؼستخدـ من خلاؿ ابػطوات التالية
 ؛الاكتساب-
 ؛استخراج ابؼعلومات وبرليلها–ابػزف -
 ؛التطبيق–النقل والنشر-
 ؛الاقتناء-

 Marquqrdt( نموذج04-01الشكل رقم)

 
Source: Marquiardt, Michael Building the learning Organization, op, cit, p27 

 : Gupta &Jaston جوبتا وجاستن نموذج.4
تتضمن برقيق ىدؼ التميز، ويفتًض ىذا النموذج  إستًاتيجيةيقدـ ىذا النموذج إدارة ابؼعرفة على أنها 

 وجود بطس مكونات أساسية لإنتاج إدارة ابؼعرفة الفعالة.
 ى ابؼعرفة من ابؼصادر الداخلية أو ابؼصادر ابػارجية للمنظمة.بذميع ابؼعرفة: حيث يتم ابغصوؿ عل-
 ابؼنظمة. إستًاتيجيةالتقنية: والتقنية الكم ابؽائل من ابؼعارؼ وابؼعلومات التي تم بصعها والإبقاء على ما يتلاءـ مع -
ابؼستخدمتُ وابؼستفيدين لتنظيم وخزف ابؼعرفة وذلك بؼساعدة  الآلياتترتيب وتنظيم ابؼعرفة: تقوـ ابؼنظمة بتطوير -

 منها للحصوؿ عليها في عملية ابزاذ القرار وذلك بأقل كلفة واقل وقت.
نشر وتوزيع ابؼعرفة: تساعد عملية النشر ابعيد للمعرفة قدرة ابؼنظمات على ابزاذ القرارات بشكل مثتَ، لأنها -

فراد ابؼنظمة بدلا من أف تبقى حكرا لدى بصع أ وإيصاليها إلذ الإستًاتيجيةتساعد على تقاسم ابؼعرفة والأفكار 
 الإدارة العليا.

                                         
Marquiardt, Michael Building, the learning Organization, op, cit, p271
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تطبيق ابؼعرفة: برقيق التفوؽ والإبداع وابؼيزة التنافسية لا يكوف للمنظمات التي بستلك أفضل معرفة، بل -
للمنظمات التي تستعمل ابؼعرفة بشكل أفضل، واف العمليات السابقة تكوف بلا جدوى إذا لد يكن ىناؾ تطبيق 

 .بؼعرفةافعاؿ 
 Gupta & Jaston( نموذج05-01الشكل رقم )

 
Source: Atul,Gupta,Jason,Mc Danile,op,cit 

  :Massey et al وآخرونمساي .5
استخدامها،  ةظمة ومستخدميها بؼعرفتها، وكيفيحسب ىذا النموذج فاف بقاح إدارة ابؼعرفة ينبع من فهم ابؼن

بقاحها عن بقاح عملية التغتَ  مليات التغتَ التنظيمي التي لا بيكن فصلع إحدىويعتبر ىذا النموذج إدارة ابؼعرفة 
 .1الذي يعكس بدوره على الأداء التنظيمي ككل ويتكوف النموذج من أربعة عناصر أساسية

معرفة بيكن اكتسابها مستخدميها مصادرىا تشكيلها  وأيإدارة ابؼعرفة: بردد عملية استخداـ ابؼعرفة  إستًاتيجية-
 ها.وبززين

على نظاـ إدارة ابؼعرفة من خلاؿ  القيادة والإشراؼالتأثتَات الإدارية الرئيسة: بردد الدعم الإداري من قبل -
 لتقيم بقاح إدارة ابؼعرفة. مقاييسالتنسيق والرقابة على ابؼوارد وتطبيق 

 ابؼعرفة.تأثتَات ابؼوارد الرئيسية: ىي ابؼوارد ابؼالية وابؼعرفة اللازمة لبناء نظاـ إدارة -
 التأثتَات البيئية: القوى ابػارجية التي تدفع ابؼنظمة لاستثمار معرفتها للحفاظ على تنافسيتها.-

ند ىذا النموذج على استخداـ التأثتَات الناجحة تسي Jennex & Olfman نموذج جينيكس وأو لفمان.6
 :2في نظم إدارة ابؼعرفة ويتضمن أبعاده ما يلي

 نظاـ إدارة ابؼعرفة وظائف ابتكار وبززين واستًجاع وتطبيق ابؼعرفة. كيف يؤديجودة النظام: -
 ضماف أف ابؼعرفة ابؼكتسبة متاحة لكل ابؼستخدمتُ.جودة الدعرفة: -

                                         
1

، دساعخ ١ِذا١ٔخ فٟ ػ١ٕخ ِٓ اٌّؤعغبد اٌغضائش٠خ، سعبٌخ دوزٛساٖ، عبِؼخ ٜ، رأصٞط ّظبً إزاضح اىَؼطفخ ػيٚ الاثزنبض اىزؽ٘ٝقؽ١ّٛد، ػّبس

 36، ؿ2017لبفذٞ ِشثبػ ٚسلٍخ، 
2Jenness, M & Olfman, L "Assessing knowledge management success effetene 
ss models", proceedings of the37 Hawaii International Conference on system sciences Hawaii, 
2004:146 
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 ابؼستوى الذي بوقق عنده نظاـ إدارة ابؼعرفة درجة عاليا من الرضا بؼستخدمو. رضا الدستخدم:-
  بودثها نظاـ إدارة ابؼعرفة.التي والآثارقياس الفوائد  العوائد الدمكنة:-
 : يدي استخداـ الفرد لنظاـ إدارة ابؼعرفة إلذ برستُ جودة أدائو في موقع العمل.الأثر الجمعي-

 Jennex & Olfman ( نموذج06-01الشكل رقم)

 
Source: Jenness, M& Olfman, L"Assessing knowledge management success effetene 

ss models", proceedings of the37 Hawaii International Conference on system sciences Hawaii, 
2004:146 

 : Nonaka-Takeuchi نموذج.7
 :وىيومعارؼ ظاىرة  باطنوحيث انطلق الباحثاف من تصنيف ابؼعارؼ إلذ معارؼ 

، بفا إلذ أخرعلى حابؽا من فرد  تعميم ابؼعارؼ الباطنية وتتم بالانتقاؿ ابؼباشر :بِطنوإلى معرفة  بِطنومن معرفة -
 يؤدي إلذ خلق ثقافة مشتًكة والقدرة على العمل ابعماعي، وتتم ىذه ابؼرحلة بالتعاوف وتبادؿ الآراء وابػبرات.

من عند صاحبها ونشرىا،  الباطنيةوتدؿ ىذه ابؼرحلة على إخراج ابؼعارؼ  إلى معرفة ظاىرة: بِطنومن معرفة -
 أو ابؼناقشة بتُ الأعضاء. الآخرينسة وتدريبات أو تسويق عمل ذلك عن طريق حلقات الدرا

ابعمع وتتمثل ىذه ابؼرحلة في مزج ابؼعارؼ للحصوؿ على معارؼ جديدة  من معرفة ظاىرة إلى معرفة ظاىرة:-
 أي النظر في ابؼعارؼ القائمة وحل ابؼشاكل عن طريق توفتَ بؾموعة من معارؼ وتوسيعها وبرديثها.

معارؼ جديدة أي تتأصل ابؼعارؼ ابعديدة عند  إنتاج وإبداعالإدخاؿ بدعتٌ  :بِطنورة إلى معرفة من معرفة ظاى-
 .باطنوالفرد نتيجة الاستيعاب وابؼمارسات بفا يؤدي إلذ خلق شخصية جديدة للمعرفة 
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 Nonaka-Takeuchi( نموذج07-01الشكل رقم)

 
Source   : Johanna Habib, ladynamique création de connaissances dans les processus 

d’innovationanalysecomparée de quatrectudes de cardans le secteur de santé électronique, do crument mains sur 

internet   : www 2hull.ac.uk/hubs/p(28/12/2021) 

 

  لتسيير الدعرفة: نموذج موئل-8
 :التاليةويتكوف من المجموعات 

والتفاضلات في إدارة ابؼعرفة  أي ما ىو مهم؟ وىذه الثقافة ىي التي بردد الابذاه والقيم ة إدارة الدعرفة:ثقاف-
 وليس العكس كما أنها بردد التكنولوجيا وابؼمارسات ابؼلائمة. بالإستًاتيجية وىذه الثقافة ىي التي تأتي

تتمثل عادة في برستُ قدرات الشركة سواء  أي ما ىو ابؽدؼ الأساسي؟ وىذه الأىداؼ أىداف إدارة الدعرفة:-
 في برستُ استغلاؿ الشركة بؼواردىا أو قدراتها وكفاءتها في منتجات وابػدمات الشركة.

ما ىو بفكن برقيقو؟ وىذه تشتَ إلذ ابؼمارسات الأفضل التي تستخدمها الشركة بالعلاقة  معايير إدارة الدعرفة:-
 لك تكنولوجيا والقدرات المحققة مع مقارنة مع ابؼنافستُ.مع ابؼوردين وابؼوزعتُ والزبائن وكذ

 : نموذج البنك الكندي التجاري-9
 :وىيوينطلق ىذا النموذج من أربعة عناصر أساسية التي بسكن من إدارة ابؼعرفة 

 .الأفراد أنفسهمحيث وضعت مسؤولية التعلم ابؼستمر على  التعلم الفردي:-
 بؼكلفة بإدارة ابؼعرفة مسؤولية التعلم الذاتي.برميل المجموعة ا تعلم الفريق:-
 يتم عن طريق نشر ابؼعرفة ابؼتولدة في التنظيم من خلاؿ شبكة التعلم. تعلم الدنظمة:-
( 3400أكثر من ) إدخاؿ إدراؾ الزبوف بحاجة بؼعرفة خاصة ابؼتعلقة بالعمل ابؼصرفي فلجأ إلذ تعلم الزبون:-

 زبوف في الدورات العامة.
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 ( نموذج البنك الكندي التجاري08-01رقم) الشكل

 
 صلاح الدين الكبيسي، مرجع سابق ذكره،الدصدر: 

  :Blumentritt-Johnstonنموذج.10
يركز ىذا النموذج على تصنيف ابؼعرفة إلذ معرفة مرمزة ومعرفة عامة وىي ابؼعرفة القياسية، وابؼعرفة 

نقل ابؼعرفة وتوزيعها وابؼشاركة فيها أمور  أفرة، ويفتًض النموذج الاجتماعية، وابؼعرفة المجسدة وىي ابػبرة وابؼها
تتطلب برويلها إلذ معلومات أولا واف ابتكار ابؼعرفة بودث في مدى واسع من العمليات كلها تتضمن تداخل 

 ابؼعلومات مع الذكاء.
 : Martignyنموذج.11

 :ىيويتكوف من أربع خطوات  1998عرضت ىذا النموذج سنة 
والغرض من ىذه ابػطوة ىو خلق الأساس للتغيتَ بتجديد ابغاجة لو وأوؿ مستلزماتها اعتياد  والتعبئة: الحشد-

 مع أوامر العمل وأىداؼ إدارة ابؼعرفة. وتآلفهاالفرؽ الرائدة 
حيث يطور بياف الرؤية تفعيل نشاط القيادة والفرؽ الرائدة ومن ثم ابؼنظمة ككل ويوضح ىذه الأنشطة  الرؤية:-
 دد بؾاؿ وابذاىات التًكيز.وبو
والغرض من ىذه ابػطوة ىو تصميم العمليات للمشاركة بابػبرات وإظهار ابؼعرفة لأجل إعادة  التصميم:-

 استعمابؽا.
لأجل القياـ بالتغيتَ الدائم في إدارة ابؼعرفة فاف فريق التصميم بوتاج إلذ طريقة لتقدنً عمليات ابؼعرفة  النقل:-

 لوكها.ابعديدة وقيمها وس
 : Duffyنموذج.12

ويشتَ أف ابؼنظمة برصل على ابؼعلومات والطاقة والنشاط من البيئة ابػارجية، ومن  2000قدـ ىذا سنة 
والأفراد والعمليات التقنية حيث تتحوؿ ابؼعلومات والطاقة إلذ معرفة وعمليات وىياكل  الإستًاتيجيةخلاؿ أشراؾ 

 ة ثروة ابؼنظمة، وإدارة ابؼعرفة تتضمن ابغصوؿ على ابؼعرفة الضمنية والصربوةالتي تنتج السلع وابػدمات ومن تم زياد
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وتوليد العوائد والتأكيد على العنصر البشري لكونو ابعانب ابؼهم فيها، وابغصوؿ على  إسناد الأعماؿودعم 
 .1الدروس من خلاؿ تكرار استعماؿ ابؼعرفة ويتكوف بموذج من

 ؛الشراء والتوليد لابغصوؿ على اكتساب ابؼعرفة تشم-
 ؛يم تشمل التصنيف والتبويب والرسمعملية التنظ-
 ؛ية الاستًجاع تشمل البحث والوصوؿعمل-
 ؛مة تشمل التنقيح والنمو والتغذيةعملية الإدا-عملية التوزيع تشمل ابؼشاركة والنقل.-

 Duffy( نموذج09-01الشكل رقم )

 
Source:2Duffy, Jon, "knowledge management: to be or net to be? 2006 

 (: AMSةالأمريكينموذج منظمة .13
 .ىيويتضمن ثلاث عمليات  1992والذي بدا بو عاـ  2000سنة  Hanleyأشارت

حيث شكلت ابؼنظمة بؾموعتتُ من العمل الربظية، الأولذ ىي مركز للتقنية ابؼتقدمة، والثانية  اكتشاف الدعرفة:-
 يستخدـ أفضل منهجية للتطبيق من الداخل وخارج ابؼنظمة. ىي برنامج أفضل التطبيقات، والذي

واستخدمت تقنيات مساعدة ناجحة لإدارة ابؼعرفة، مثل البريد الصوتي والإلكتًوني  توليد الدعرفة وتنظيمها:-
 والتحدث بالفيديو، وبظت ىذه التقنيات.

وىي خدمة معلوماتية تضم  AMSرفة وقد طورت ابؼنظمة البنية التحتية وأطلق عليها مع الدشاركة بِلدعرفة:-
 متخصصتُ بؼراجعة ابؼكتبات، فضلا عن إف النموذج تضمن بناء نوعتُ من الشبكات الربظية بنا:

                                         
1

 133محمد، اٌض٠بداد، ِشعغ عجك روشٖ، ؿ
2Duffy, Jon, "knowledge management: to be or net to be? 2006 
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 تتكوف من أشخاص ليس بالضرورة من داخل برنامج إدارة ابؼعرفة. جماعة الاىتمام:
 والذي يقع عليهم عبئ التنفيذ للبرنامج. جماعة الدمارسة:

وذج على توليد القيمة من خلاؿ إدارة ابؼعرفة للمستخدمتُ من خلاؿ رفع معرفتهم الضمنية والزبائن وقد ركز النم
 ثقافتها. غناءإمن خلاؿ خبرة ابؼنظمة العالية وللمنظمة من خلاؿ 

 AMSةالأمريكي( نموذج منظمة 10-01الشكل رقم)

 
 32صمحمد عواد الزيادات، مرجع سابق ذكره، الدصدر: 

  عوامل إلصاح إدارة الدعرفة:: الفرع الثالث
 :أبنهاىناؾ بؾموعة من عناصر بهب العمل عليها من اجل تعزيز فرض بقاحها 

 ؛والتشارؾ فيهما خلق أنظمة تعمل على دعم الفهم والتعليم النظمي-
 ؛ة وفي عمليات التطويرفي الرؤيا ابؼنظم أشراؾ الأفراد-
 ؛زيز عملية التعلم وتشارؾ ابؼعرفةلتعاوف بتُ الأفراد لتعالتحفيز والتأكيد ابؼستمر على روح الفريق وا-
 ؛والابتكار بابؼنظمة الدعم ابؼستمر لفرص الإبداع-
 ؛ل الابذاىات وابؼستويات بابؼنظمةخلق فرص للحوار والبحث والنقاش في ك-
ابؼؤسسة   العمل، أوتوفتَ وتطوير قيادة قادرة على بناء ودعم أساليب التعلم سواء على مستوى الأفراد. أو فرؽ -

 ؛ككل
 ؛ؾ ابؼعرفة أكثر من عملية التخزينتركيز ابعهود على عمليات توزيع وتشار -
 ؛متابعة الأفراد ومساعدتهم على برديد دور ومضموف ومتطلبات تطبيقات ابؼعرفة واستخدامها في إبقاز وظائفهم-
على التفوؽ والتطوير ابؼستمر للمهارات اعتماد نظاـ حوافز ومكافئات يشمل ابؼهارة، لدفع العماؿ وتشجيعهم -

 ؛ينعكس بالإبهاب على أداء ابؼؤسسةالأمر الذي 
 ؛عزيز سلوكهم الإبداعي والابتكاريالانفتاح على بذارب الغتَ والاستفادة منها ورفع القيود عن الأفراد لت-
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 صعوبِت ومعوقات تطبيق إدارة الدعرفة:الفرع الرابع: 
دة منظمات في بؾاؿ إدارة ابؼعرفة وتدارسها بتُ إف الكثتَ منها يتحقق أو عدـ من خلاؿ متابعة لتجارب ع

 .منهاوصوؿ للنتائج مسطرة وىذا راجع إلذ بعض صعوبات ومعوقات نذكر 
 ؛بؼا بيلكونو من خبرة ومعرفة إدراؾ الأفرادعدـ -
 ؛خوفا من فقداف مراكزىم الآخرينالنظر إلذ ابؼعرفة على أنها قوة وعدـ رغبة الأفراد في مشاركتها مع -
 ؛ية التي لا تشجع الاتصاؿ ابؼفتوحالثقافة التنظيم-
 ؛الإدارة العليا الأفراد أوسيطرة ثقافة احتكار ابؼعرفة سواء على مستوى -
 ؛فة وترسيخ مبادئهاصعوبة توفتَ قيادة فعالة قادرة على دعم إدارة ابؼعر -
 ؛اؾ كيفية تطبيقها ولاستفادة منهاما ينبغي وبالتالر إدر غياب تصور واضح بؼفهوـ ومضموف إدارة ابؼعرفة ك-
رفة بتُ عمليات التعليم عدـ القدرة على برقيق التنسيق والتكامل بتُ العمليات ابؼنظمة ابػاصة بإدارة ابؼع-

 ؛التنظيمي
لة والقادرة على نقص أو غياب برامج التدريب ابػاصة بإدارة ابؼعرفة ما يؤدي إلذ النقص في الكوادر البشرية ابؼؤى-

 ؛إبقاحها
وتصحيح الأخطاء صعوبة قياس مدى بقاح مبادرة إدارة ابؼعرفة وبالتالر صعوبة تدارؾ النقائص في مراحل مبكرة -

 ؛في الوقت ابؼناسب
 ؛ب وضعها ضمن برامج إدارة ابؼعرفةصعوبة قياس ابؼعرفة ونوع ابؼعرفة وكمية ابؼعلومات وابؼعارؼ التي به-

عمل القائمتُ على نظاـ إدارة ابؼعرفة يعزؿ عن باقي ابؼوظفتُ ما يؤدي إلذ بناء وتطوير أفكار  مشكل العزلة إف
 ؛ولا حتى الإدارة العليا تتلاءـ معتقدات ولا يتناسب مع بقية الأفراد

 .الأولذمن  أىمالسعي لتحصيل ابؼعرفة الصربوة وعدـ الاىتماـ بابؼعرفة الضمنية رغم كونها -
منها في العملية الإدارية  توظيفها والاستفادةعرفة وكأنها مطلوبة لذاتها فيتم برصيلها وبززينها وغياب التعامل مع ابؼ-

 ؛ى بشكل موارد متوفرة وغتَ مستقلةسواء لغياب الأفراد ابؼؤىلتُ أو أسباب أخرى لتبق
 ؛شخاص ابؼعرفة وتعامل معها ونشرىاعدـ توفر الوقت الكافي لدى ابؼنظمة الأ-
 ؛والتخوؼ من نقل وتشارؾ ابؼعرفة ابػاطئة وتعرض ابؼنظمة لأخطارالتًدد -
 ؛ية الغتَ مشجع على تبادؿ ابؼعرفةاعتماد الأسباب الإدارية ابؼركز -
 ؛عرفة وخاصة في ابؼؤسسات ابغكوميةضعف توثيق ابؼ-
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 ؛تغتَ مكاف عملهم تسرب وفقداف ابؼعرفة بسبب فقداف العماؿ بتقاعدىم أو-
مصادرىا بدؿ تشجع مبادرات التفكتَ والبحث لدى ابؼنظمة وىو إضافة إلذ أعباء ابؼالية يؤدي  شراء ابؼعرفة من-

إلذ عجز وركود التجارب ابػاصة بتوليد واختيار ابؼعرفة واستلاـ واستخداـ معرفة لد يتم حتى التأكد من مدى 
 ؛1ملاءمتها لتفاصيل نشاط ابؼؤسسة وحل مشاكلها

 تطبيق إدارة الدعرفة( معوقات 11-01الشكل رقم: )
 

 
 

 من إعداد الطالب الدصدر:
 

 
 
 
 
 
 

                                         
1

اٌفٍغط١ٕٟ ثبٌّؾبفظبد اٌغٕٛث١خ،  الأِٓ، اٌّزفؾٟ اٌمٜٛ زٗض الأَّبغ اىقٞبزح فٜ رؼعٝع ٍَبضؼبد ػَيٞبد إزاضح اىَؼطفخأثٛ ػٛدح، فبٌؼ،  ١ًإعّبػ

 26ؿ 25ؿ  2016، أوبد١ّ٠خ الإداس٠خ ٚاٌغ١بعخ ٌٍذساعبد اٌؼ١ٍب غضح، عبِؼخ الألقٝ، ِبعغز١شسعبٌخ 
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 الدبحث الثالث: أساسيات التمكين الإداري
النظاـ ابؼفتوح وابؼنافسة التي تعيشها ابؼنظمات حاليا أصبح ملزما عليها الاىتماـ بابؼورد البشري لأنو  في ظل

لتمكتُ الإداري معاصر يتجاوب مع ىو نقطة كل ابؼنظمات حيث يتجسد ىذا الاىتماـ في ظهور مفهوـ ا
متغتَات ابغاصلة في بيئة الأعماؿ فكاف لزاما النظر إلذ مواردىا حتى تواجو التحديات التي تواجهها من خلاؿ 
تطبيق فلسفة التمكتُ الإداري ويعتمد على أبعاد تساعد ابؼنظمات في ربح الوقت وأداء الأعماؿ بالوجهة 

 ابؼطلوب.
 بحث إلذ كل ما يتعلق بالتمكتُ الإدارييتم التطرؽ في ىذا ابؼ

 :ماىية التمكين الإداري الدطلب الأول:
إف الاىتماـ بدفهوـ التمكتُ أصبح أساسيا بالنسبة للمؤسسات ابغديثة خصوصا في تبتٍ ابؼفاىيم الإدارية 

بادرة والابتكار ابغديثة القائمة على ابؼشاركة بالارتباط بنجاح ابؼؤسسات التي تطبقو لأنو يشجع على روح ابؼ
 والسرعة في ابزاذ القرارات في الوقت ابؼناسب.

 : لغة الفرع الأول: التمكين
 .ومقدرةالأصل اللغوي لكلمة بسكتُ في اللغة العربية تعتٍ مكن الشيء أي جعل لو سلطانا 

ك بتقدـ ابؼصادر الفنية التقوية أو التعزيز والتمكتُ ىو دعم البنية التحتية في ابؼنظمة وذل ىو بأنو: .ويعرف أيضا1
وتعزيز الاستقلالية وابؼسؤولية الذاتية والتًكيز على العاملتُ في ابؼنظمة ومنحهم القوة وابؼعلومات وابؼكافئات 
وابؼعرفة وبضايتهم في حالات السلوؾ الطارئ وغتَ متوقع خلاؿ خدمة ابؼستهلك والتًكيز على العاملتُ الذين 

 .1وف معويتعاملوف مع ابؼستهلك ويتفاعل
  التمكتُ تفعيل من ابؼكاف وىو إقرار الشيء وتنشئة في ابؼكاف وىو يأتي في القرءاف : نالقرآمفهوم التمكين في

 .الكرنً بصفة الفعل ابؼسند إلذ الله عز وجل فهو وحده من بيكن الإنساف بؼا يشاء
بْلِهِمْ مِنْ قَـرْ وقولو تعالى"  نٍ مَكهنهاىُمْ في الْأَرْضِ مَا لمَْ نُمكَِّنْ لَكُمْ وَأَرْسَلْنَا السهمَاءَ عَلَيْهِمْ أَلَمْ يَـرَوْا كَمْ أَىْلَكْنَا مِنْ قَـ

سورة من  6الآية 2نًا آخَريِنَ مِدْراَراً وَجَعَلْنَا الْأنَْـهَارَ بَذْرِي مِنْ بَرْتِهِمْ فأََىْلَكْنَاىُمْ بِذُنوُبِهِمْ وَأَنْشَأْنَا مِنْ بَـعْدِىِمْ قَـرْ 
 م.الأنعا

من التصرؼ في الأرض واقتداره على جعلها موطنا لو ومستقرا بؼقايسة  الإنسافنب مادي يتم فيو بسكتُ اج -
لَكُمْ  وَجَعَلْنَا الْأَرْضِ  في  مَكهنهاكُمْ  تعالى " وَلَقَدْ  وقولو الأرضولذلك جاء ذكر" ابؼقاييس" مع التمكتُ في 

 طعاـأي ما يضمن الاستمرار في ابغياة من  من سورة الأعراف 01الآية   3نَ مَا تَشْكُرُو  قلَِيلًا  ِۗۗ  مَعَايِشَ  فِيهَا

                                         
1

، اٌٍّّىخ اٌؼشث١خ اٌغؼٛد٠خ، عبِؼخ اٌٍّه ػجذ اٌؼض٠ض، و١ٍخ الالزقبد اىزَنِٞ الإزاضٛ ٔاى٠ٞؾٟ اٌزشف، ذٞ ثٓ ػّش ثٓ ػجذ الله ثبل١ـ، سعبء ٘

 14ؿ 13ؿ 2018إداسح ػبِخ، عذح، ِبعغز١شٚالإداسح، 
2

 ؼ٘ضح الأّؼبً.ِٓ  6ا٠٢خ 
3

 ٍِ ؼ٘ضح الأػطاف 10ا٠٢خ سلُ 
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قولو تعالي ولباس وبكوه ويدخل في ىذا ابؼستوى بسكتُ ابؼاؿ والقوة والأولاد وىو ما أشار لو في  وشراب
هُمْ  أَغْنَٰ  فَمَا وَأَفْئِدَةً  راًوَأَبْصَا سَمْعًا لَذمُْ  وَجَعَلْنَا فِيوِ  مَكهنهاكُمْ  فِيمَاإِنْ  مَكهنهاىُمْ  وَلَقَدْ  أَفْئِ  وَلَا  أَبْصَارىُُمْ  وَلَا  سَمْعُهُمْ  عَنـْ
1  بوِِ يَسْتـَهْزئِوُنَ  كَانوُا بِهِمْ مَا وَحَاقَ  اللَّهِ  بِِيََتِ  يَجْحَدُونَ  كَانوُا إِذْ  شَيْءٍ  مِنْ  دَتُـهُمْ 

 ؼ٘ضح الأحقبفِٓ  26ا٠٢خ سلُ
  في ليََسْتَخْلِفَنـههُمْ  الصهالِحاَتِ  وَعَمِلُوا مِنْكُمْ  آمَنُوا الهذِينَ  اللَّهُ  )وَعَدَ  لإنساف معنوي يتم بسكتُ الدين والأمن -

لنَـههُمْ  لَذمُْ  ارْتَضَىٰ  الهذِي نـَهُمُ دِي لَذمُْ  وَليَُمَكِّنَنه  قَـبْلِهِمْ  مِنْ  الهذِينَ  اسْتَخْلَفَ  كَمَا الْأَرْضِ   بَـعْدِ  مِنْ  وَليَُـبَدِّ
ئًا بي  يُشْركُِونَ  لَا  يَـعْبُدُونَنِي  أَمْنًا مْ خَوْفِهِ   لِكَ فأَُولَٰئِكَ ىُمُ الْفَاسِقُونَ  كَفَرَ  وَمَنْ  شَيـْ بَـعْدَ ذَٰ

من  55رقملآية ا 2
وىذا ابؼستوى من بيكن بووز بدوجبو على الأسس الداعمة للحياة الكربية وىي الدين بكل القيم الروحية  سورة النور

 ة التي تنطوي عليها، والأمن الذي يضمن لو بفارسة سائر حقوقو الطبيعة.وابػلقية والاجتماعي
: فقد جاءت اغلب آراء الباحثتُ في نهاية الثمانينات وبداية التسعينات حوؿ مفهوـ .التعريف الاصطلاحي2

 التمكتُ انو ىو القوة التي تعطي للمنظمة بقاح والدبيومة فقد عرفو:
Russel & Taylor- عاملتُ السلطة من طرؼ الإدارة بؼواجهة ابؼشكلات التي تعتًض سلك بأنو" منح ال

 .العمل"
-Buchanan & Huzynsky  فقد بينا بأنو" التًتيبات التنظيمية التي بسنح لأفراد العاملتُ ابؼزيد من :

 .3الاستقلالية وحرية التصرؼ وابزاذ القرارات دوف ابػضوع للرقابة وابؼساءلة
إصدار القرارات من ابؼستويات الإدارية   ىو" مدخل لنقل القوة ابؼسندة إلذ ابؼعلومة أوويقوؿ خلاؼ في التمكتُ-

العليا إلذ ابؼستويات الدنيا بعد التأكد من امتلاكهم لكافة القدرات والإمكانيات التي تؤىلهم للتعاطي الكفء 
 .4عة لأصحاب ابؼصالحوتفاعل مع موارد ابؼنظمة وإمكانيتها ومقدراتها ابعوىرية بقصد تعظيم ابؼنف

بأف التمكتُ يعطي حرية أكبر للعاملتُ من خلاؿ منحهم ما يكفي من السلطة والقوة لصنع  Daftويقوؿ-
 .ابزاذىاالقرارات وابؼشاركة في 

 السابقة بيكننا القوؿ إف التمكتُ الإداري لو جانبتُ رئيستُ بنا التعارؼمن 
 :والإمكانيات التي تؤىلهم لتعامل مع موارد ابؼنظمة وحسن  وىو امتلاكهم لكافة القدرات الجانب الدهارى

 التصرؼ.
 :إبؽياوىو منح العاملتُ السلطة من طرؼ الإدارة العليا للتصرؼ وابزاذ القرارات دوف الرجوع  الجانب الإداري 

 لاستغلاؿ الوقت وعدـ إضاعة الفرص.

                                         
1

 ؼ٘ضح الأحقبفِٓ  26ا٠٢خ سلُ 
2

 ضؼ٘ضح اىِْ٘ٓ  55ا٠٢خ سلُ 
3

 39، ؿ2014، الأسدْ، 2، داس ففبء ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، اٌطجؼخ أزاضح اىزَنِٞ ٗالاّسٍبطإؽغبْ د٘ؼ علاة، وّبي وبظُ هب٘ش اٌؾغ١ٕٟ،  
4

، 1، داس ففبء ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، هجؼخالاؼزشطاف الاؼزطارٞغٜ ٍٗؽز٘ٙ اىزَنِٞ اىزْظَٜٞبدي ٘بدئ اٌجغذادٞ، سافذ ؽ١ّذ اٌؾذساٚٞ، ػ 

 135ؿ 2013الأسدْ،
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التصرؼ في ابؼنصب ابؼشرؼ عليو وابزاذ ىو نقل السلطة إلذ ابؼوظفتُ وإعطاءىم مزيدا من الصلاحيات في -
 القرارات في حينها لضماف برقيق الأىداؼ ابؼسطرة.

 لتمكين:انشأة الفرع الثاني: 
 التمكين في الفكر الغربي:.1

 الإدارية إذ 1وأصوؿ ظهور ابغاجة إلذ التمكتُ ومواكبة التطورات التي طرأت على ابؼعرفة جذوروتعود  
أف العديد من الباحثتُ أكدوا أف دراسات  ييم أبعاد التمكتُ في ابؼنظمات، إلذفي دراستو تق Bonder أشار

Elton Mayo  مصانعفي Hawthorne ُويرى .كانت الأساس في الاىتماـ بعملية مشاركة العاملت 
Haversien أف بداية التمكتُ نشأت في أوائل ابػمسينيات من القرف ابؼاضي، حيث زار الدكتور 

W.Edwards Deming & Joseph M. Jouran تطور أخر  أكدوا الياباف لتدريب ابؼديرين ونصحهم إذ
واليابانية وذلك عندما شجعت ابؼؤسسات اليابانية على الاستفادة من رأس ابؼاؿ  الأعماؿ الأمريكيةبفضل 

 تُ.البشري والتًكيز بصورة أكبر على التعليم في ابؼدارس والوظائف والتأكيد على تدريب ىؤلاء العامل
إف نشأة التمكتُ كانت في الولايات ابؼتحدة الأمريكية عندما قامت Rees and Porterوذىب

في الستينات بدحاولة بناء المجتمع العظيم الذي كاف استجابة ابغكومات بذاه بعض المجاميع  الدبيقراطيةابغكومات 
نقلت السلطة في  الأعماؿ إذلد وذلك من خلاؿ تنميتهم، وبعد ذلك استعمل التمكتُ على بكو متزايد في عا

، وقد تزامن مع ابذاىات كالتوزيع أىداؼ ابؼؤسسةاغلب الأحياف إلذ مستويات الدنيا بؼساعدة الإدارة في برقيق 
 والتقليص والتخطيط ابؼركزي نتيجة لسرعة التغتَات في بيئة، أدت إلذ انتشار بفارسات التمكتُ في القطاعات.

 :2وىي كتالر ض الدفاىيم الإدارية الأخرى:العلاقة بين التمكين وبع.2
 :يسود اعتقاد كبتَ بأف تفويض السلطة مرادؼ للتمكتُ ولكن التفويض جزء من التمكين وتفويض السلطة

التمكتُ باعتبار أف ابؼفوض مسؤوؿ عن نتيجة العمل النهائية كما أف التفويض يكوف مؤقتا بينما بهعل التمكتُ 
 م ونتائجها النهائية.الأفراد مسؤولتُ عن أعمابؽ

 :تعتبر ابؼشاركة بابؼعلومات ابػطوة الأولذ للتمكتُ، فلا بيكن لأفراد برمل ابؼسؤولية ولا حل  التمكين والدشاركة
الأزمات التي تعتًض العمل دوف معلومات وتعتبر ابؼشاركة بدثابة ابؼظلة التي برتوي كافة الأشكاؿ من تأثتَات 

 العاملتُ.
  الإثراء الوظيفي ىو تقنية تعمل على توسعة مهمات العاملتُ لرفع حاجاتهم للرضا، الوظيفيالتمكين والإثراء :

وبرستُ المحفزات وبالتالر زيادة الإبقازات وىذا بحريتهم في السيطرة على وظائفهم أو توسيع نطاؽ الوظائف راسيا 
 ىو خطوة أساسية لتطبيق التمكتُ خلاؿ زيادة درجة تصرؼ العاملتُ فيما يتعلق بتفاصيل وظائفهم وبالتالر من

                                         
1

 17د٘ؼ ٔفظ ِشعغ اٌغبثك ؿ إؽغبْ 
2

فٟ  ِبعغز١شاٌشغب٠خ ِزطٍجبد ١ًٌٕ ؽٙبدح  MGBROYALدساعخ ؽبٌخ ِؤعغخ   اىزَنِٞ الإزاضٛ ٗأصطح ػيٚ الأزاء اى٘ظٞفٜرٍخٛؿ عؼ١ذح،  

 4ؿ 2013ِشداط اٌغضائش، ٛػٍَٛ اٌزغ١١ش فشع إداسح الأػّبي، ث
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الإداري وابغكم بينهما الأوؿ يهدؼ إلذ توسعة الأعماؿ والثاني يعمل على إعادة تصميم العمل بزيادة تفاعلاتو 
 أي التغتَ فيو.

 :يتطلب برقيق ابعودة أشخاص قادرين على التغيتَ في طرؽ العمل ما بهعل القيادة  التمكين والجودة الشاملة
حقيق رضا العاملتُ كجزء مكمل لإدارة ابعودة وىذا ما بهعل التمكتُ يلعب دورا ىاما في برستُ ابعودة ملتزمة بت

وبابؼقابل بيكن للجودة أف تعيد الدائرة بتشجيعها لإدارة العليا على تعميق أبيانها بضرورة التمكتُ باعتبار إف الغاية 
 النهائية ىي برستُ ابؼستمر.

 التمكين الإداري:طوات وخأهُية الدطلب الثاني: 
 :1يري الكثتَ من الباحثتُ أف للتمكتُ أبنية كبتَة على مستوى الفرد وابؼنظمة كما يلي

 .أهُية التمكين:1
 بِلنسبة للمنظمة:أ. 
 ؛رفع مستوى الإنتاجية-
ويزيد من  ابلفاض نسبة الغياب ودوراف العمل، لاف زيادة مشاركتهم في صنع قرار يرفع من الروح ابؼعنوية لأفراد-

 ؛قليل معدلات الغياب ودوراف العملوإقبابؽم على العمل ما يؤدي إلذ ت دافعتيهم
برستُ جودة السلع وابػدمات، أي تزويد الأفراد بابؼعارؼ وابؼهارات والتدريب اللازـ يؤدي إلذ فهم العاملتُ -

 ؛ودةوابع لطبيعة وظائفهم وبالتالر تقدنً سلع وخدمات مع درجة عالية من الإتقاف
زيادة القدرة التنافسية، حيث إف التمكتُ يزيد من ولاء والتزاـ الأفراد ابذاه منظماتهم وبالتالر تبتٍ أفكارىا -

 ؛يد من قدرتها التنافسية في السوؽوالدفاع عنها بفا يز 
واصل بالت زيادة التعاوف في حل ابؼشكلات، من خلاؿ إنشاء فرؽ عمل مدارة ذاتيا وعن طريق السماح الأفراد-

 ؛مع زملائهم ومرؤوسيهم
زيادة القدرة الابتكارية أي ترؾ حرية الصرؼ وابزاذ القرارات لأفراد يولد لديهم شعورا بابغرية والانطلاؽ بفا - 

 ؛رد وىذا بفا يعود بالنفع الاثنتُيؤدي إلذ ظهور أفكار وأساليب إبداعية بزدـ ابؼنظمة والف
 بِلنسبة للفرد: ب.

 .إليوتماء للمنظمة التي يعمل بها والفريق الذي ينتمي زيادة الشعور بالان-
 يدرؾ فيو وظيفة من خلاؿ سيطرتو على مهاـ العمل ورؤية لأمور بنظرة شاملة تنصب في برقيق أىداؼ ابؼنظمة.-
 .2برقيق الرضا الوظيفي بدا بوقق لو التمكتُ من تنمية لقدراتو وبرقيق ذاتو والشعور بالاحتًاـ الإدارة لو-

 

                                         
1

 10ؿ2003اٌمب٘شح، اٌّؤعغخ اٌؼشث١خ ٌٍز١ّٕخ الإداس٠خ، حؽِٞ ٗاىزط٘ٝط اىَؽزَطرَنِٞ اىؼبٍيِٞ ٍسذو ىيزافٕذٞ، ػط١خ ؽغ١ٓ،  
2

 158ػبدي ٘بدٞ اٌجغذادٞ، سافذ ؽ١ّذ اٌؾذساٚٞ، ِشعغ عبثك دوشٖ ؿ
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 :1تاليةالنقاط الفي تكمن اك من يرى أن أهُية التمكين وىن
 ؛طويلة الأمد الإستًاتيجيةلقضايا عدـ انشغاؿ الإدارة العليا بالأمور اليومية وتركيزىا على ا-
 ؛رية للمحافظة على تطوير ابؼنافسةالاستثمار الأمثل بعميع ابؼوارد ابؼتاحة وبالأخص ابؼوارد البش-
 ؛وإطلاؽ القدرات الإبداعية لأفرادرات الإدارية، الإسراع بابزاذ القرا-
 ؛بؼزيد من الرضا الوظيفي والتحفيزتوفتَ ا-
 ؛ابؼستويات الإدارية غتَ الضروريةابغد من تكاليف التشغيل بالتقليل من عدد -
 ؛عملهم من اكتساب أكبر في إبقاز أكبر وبسكنينهمإعطاء الأفراد مسؤولية -
 ؛استجابة للمستجدات أكثر أف تكوف حاجة ابؼنظمات إلذ-

 القوؿ إف أبنية التمكتُ الإداري تظهر فيما يلي: وبناء على ما تم عرضو يدكن
 حث ابؼوظفتُ على إخراج ابؼعرفة الضمنية واستثمارىا في العمل؛-
 إحساس ابؼوظف بأنو في مؤسستو ولو مسؤولية إسهاـ في بقاح ابؼؤسسة؛-
 تشغيلية لتفادي تضيع الوقت في ابزاذ القرارات؛تقريب الإدارة العليا من الإدارة ال-
 مواكبة التغتَات البيئية ابؼتسارعة؛-

 خطوات برقيق التمكين الإداري:.2
 :تالرالوتعددت خطوات التمكتُ الإداري في 

التغتَات في  ابػبرة وإجراء: من خلاؿ التدريب وابؼمارسة واكتساب إزالة الظروف التي بسنع من منح الصلاحية -
 تنظيم، وأسلوب القيادة، ونظاـ ابغوافز، وابؼستوى الوظيفي.ال
ومسا عدتهم على رفع من شاف وقيمة الوظائف  إقناع الأفراد رفع شان الوظيفة الدرتبطة بِلقدرة الذاتية:-

 والأعماؿ التي بيارسونها من خلاؿ الدعم ومنح ابغرية في أداء الدور الذي بيارسونو.
 وبفارسة التمكتُ من خلاؿ العاملتُ. إلذ إدراؾابػطوات أعلاه ستقود  إدراك العاملين للتمكين:-
القرارات التي تؤثر إبهابيا على  لابزاذيستخدموف ما لديهم من صلا حيات  أنهمالعاملتُ  أقناع الأفراد الأداء:-

 أدائهم وىذا يساعد في رفع الكفاءة والإنتاجية.
 ن في نقاط تالية:تكم خطوات التمكتُبناء على ما تم عرضو فان 

 مشاركة ابؼوظفتُ في ابزاذ القرارات؛-
 برمل ابؼوظفتُ بؼسؤوليات ابؼلقاة على عاتقهم؛-

 

                                         
1
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 تبتٌ الإدارة العليا بؼفهوـ التمكتُ الإداري؛-
 بستع ابؼوظفتُ بالإمكانيات وخبرات بسكنهم من بؾابهة الظروؼ؛-

  التمكين الإداري:وخصائص  أىدافالفرع الثاني: 
 :منهامكتُ الإداري إلذ برقيق بؾموعة من الأىداؼ، يسعى الت

بابؼئة  50إطلاؽ الطاقات البشرية غتَ ابؼستخدمة، والتي قدرت حسب الكثتَ من الدراسات الغربية أكثر من -
 ؛العمل من طاقات ابؼوظفتُ الإبداعية الكامنة، والاىتماـ بجودة حياة

بتزايد مسابناتهم  ن ثم رفع من قدراتهم الابتكارية والإبداعيةزيادة إقباؿ العاملتُ على التدريب والتعلم، وم-
 ؛الفكرية

زيادة رضا العاملتُ عن عملهم ووظيفتهم، وتقبلهم التغيتَ لأنهم شاركوا فيو، بالإضافة إلذ تقليل الصراع بتُ -
ابؼمنوحة بؽم، مع  الإدارة والعاملتُ، من خلاؿ توثيق علاقات الأفراد وتدعيمها، بفصل عمل الفريق، ودعم القوة

 ؛تقليص الرقابة والتحكم، لتحقيق إنتاجية أفضل
بابؼئة، تعزيز سرعة الاستجابة بغاجات الزبائن بنسبة  40تقليل الأخطاء النابذة عن العمل بنسبة قد تصل إلذ -

 ؛بابؼئة 15 إلذ 10بابؼئة، وبزفيض التكاليف تتًاوح بتُ  50قد تصل 
 ؛اليومية وعدـ انشغابؽا بالأمور الإستًاتيجيةضايا تركيز الإدارة العليا على الق-
تقليل عدد ابؼستويات الإدارية غتَ الضرورية، بفا يؤدي إلذ بزفيض التكاليف التشغيل، وتقليل اعتماد الأفراد -

 على 
ل العمالفعاؿ لفرؽ  النفوذالإدارة في أداء نشاطهم، وجعلهم مسؤولتُ عن نتائج أعمابؽم وقراراتهم، مع زيادة 

 ؛مهامهم ابؼزيد من ابغرية لأداء بإعطائهم
 ؛الأىداؼ اشمل بكو إبقاز أكثر وواقعيةجعل الأفراد العاملتُ يؤدوف أعمابؽم بحرية -
 ؛ابؼؤسسة ابؼسابنة في زيادة الانتماء الداخلي للعماؿ سواء للمهاـ أو-
 ؛بؼتعلقة بالإحباط وضغوط العملا الآثارتفويض -
  :خصائص التمكين الإداري.2

 خصائص التمكتُ الإداري في نقاط التالية: Quinnحصر
 .قراراتهمفالعاملوف أحرار في اختيار وانتقاء أساليب عملهم وابؼفاضلة بتُ بدائلهم لصناعة  التقرير الذاتي:أ.  
وف وبالاىتماـ الذي بوض يؤذونوفهم بوسوف بدكانتهم ودورىم ويشعروف بأبنية الواجب الذي  الأهُية الذاتية:ب. 
 بو.
فهم يعوف ويدركوف ما لديهم من استعدادات وطاقات ويتقوف بقدراتهم على أداء ما يكلفوف  تقتهم بأنفسهم:ج. 

 بو من مهاـ ويعتمدوف على أنفسهم في مواجهة ابؼصاعب.
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بوسوف بهم  والآخرينىم يؤمنوف بقدرتهم على أف يكوف بؽم دور فاعل في مؤسساتهم  قدرتهم على التأثير:د. 
 معوف منهم وسيأنسوف بدقتًحاتهم واف الكثتَ ما طرحوه يتم الأخذ بو والاستفادة منو.ويس

 خصائص التمكتُ في: أىمكما بيكن ذكر 
 يركز بسكتُ العاملتُ على القدرات الفعلية الأفراد وفي حل مشاكل العمل والأزمات.-  

د واستغلالا كاملا فهم بيثلوف ثروة ىامة يهدؼ بسكتُ العاملتُ إلذ استغلاؿ الكفاءة التي تكمن داخل الأفرا-
 وقوة بهب توجيهها لصالح العمل.

ىناؾ بؾموعة من القيم وابؼبادئ الواجب أخدىا بعتُ الاعتبار  التمكين الإداري: مبادئ وأنواع الفرع الثالث:  
 :1عند القياـ بعملية التمكتُ نذكر منها

   لاتفاؽ عن الأىداؼ والاىتمامات ابؼشتًكة بتُ حيت يتم البحث في ىذا ا بح،الر الاتفاؽ على مبدأ
ابؼشاركتُ فيو، وىذه الفرصة لا تتحقق دائما ولكن بالتفاىم والثقة ابؼتبادلة تصل الإدارة مع العاملتُ إلذ أرضية 

 مشتًكة لتحقيق مبدأ اربح وربح.
 يتوجب عليهم مراقبة أنفسهم  الرقابة الذاتية إذ يقضي التمكتُ انتقاؿ الرقابة من الإدارة إلذ العاملتُ الدين

 .إبؽيابأنفسهم، وانضباط ذاتيا، مع الالتزاـ بالواجبات والأنشطة التي برقق أىداؼ ابؼؤسسة التي ينتموف 
  مساءلة ابؼرؤوستُ عن النتائج التي حققها، وذلك من خلاؿ ابؼسؤولية وتفويض السلطة، إذ تكوف المحاسبة

منحت للمرؤوس، وتكوف بؿاسبة ابؼرؤوس قائمة على ابؼستويات  داخل إطار ابؼسؤوليات والصلاحيات التي
ابؼناطة بو والصلاحيات التي منحت لو، فيكوف العاملوف في ابؼستويات الدنيا مسؤولتُ أماـ الرئيس، وتكوف 

 الإدارة الدنيا مسؤولة وبؿاسبة أماـ الإدارة الوسطى التي تكوف مسؤولة وبؿاسبة أماـ الإدارة العليا.
  الاتصاؿ وابعدارة، بسبب تزايد ابغاجة إلذ تزويد العاملتُ بدهارات: الاتصاؿ، برليل ابؼشاكل، كيفية مهارة

، العمل مع المجموع للوصوؿ إلذ اتفاؽ ووضع خطط مشتًكة، الآخرينابزاذ القرارات السليمة، فهم التعامل مع 
والاتصاؿ الفعاؿ بتُ بصيع ابؼستويات  قبل الشروع في تطبيق التمكتُ، بؽذا الغرض لابد من تكوين فرؽ العمل

 الإدارية والتدريب ابؼستمر للعاملتُ والقيادات الإدارية.
  التي  الكيفيةوجود فوائد بيكن اقتسامها بتُ القادة والعاملتُ بالإضافة إلذ رؤية وقيم مشتًكة بينهم حوؿ

اطر إضرار العاملتُ بابؼؤسسة أو يتوجب من خلابؽا أداء الأشياء ومعايتَ السلوؾ ابؼناسب بدا يقلل من بـ
دوف ابػوؼ من  يؤذونهاأعضائها، مع وجوب أف يثق ابؼديروف بهم واف يدربوىم بدا يتناسب مع ابؼهاـ التي 

الدين لا بىضعوف بشكل مباشر لسيطرتهم، وىذا  الآخرينأخطائهم واف يستعدوا لتحمل ابؼسؤولية بذاه أفعاؿ 
لى المجازفة بالنظر إلذ الأخطاء على أنها بذارب بردد احتياجات بكو ابؼزيد في ظل دعم ثقافة ابؼؤسسة لأقداـ ع

 من التدريب، بذديد الرؤية أو تفستَ القيم ابؼطلوبة.
                                         

1
 2012جك روشٖ،ِشعغ ع ػجذ اٌؾغ١ٓ، ففبء عٛاد، 
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 أنواع التمكين الإداري: .2
الذي قسمو  Suomi Nen قدموىناؾ العديد من وجهات النظر بشأف أنواع التمكتُ الإداري منها ما 

 :.أنواعإلذ ثلاثة 
رأيو وتوضيح وجهة نظر في الأعماؿ والأنشطة التي يقوـ  إبداءويشتَ إلذ قدرة الفرد على  لتمكين الظاىري:ا أ.

 بها وتعتبر ابؼشاركة في ابزاذ القرار ىي ابؼكوف ابعوىري لعملية التمكتُ الظاىري.
ت وتعريفها : ويشتَ إلذ قدرة الفرد على العمل في المجموعة من اجل حل ابؼشكلاالسلوكي ب. التمكين

وبرديدىا، وكذلك بذميع البيانات عن ابؼشاكل العمل ومقتًحات حلها وبالتالر تعلم الفرد مهارات جديدة 
 بيكن استخداـ في أداء العمل.

ويشمل قدرة الفرد على برديد أسباب ابؼشكلات وحلها وكذلك قدرتو على إجراء  التمكين الدتعلق بِلنتائج:ج. 
 أداء العمل بالشكل الذي يؤدي إلذ زيادة فاعلية ابؼنظمة.التحستُ والتغتَ في طرؽ 

 :1صنف التمكتُ الإداري إلذ صنفتُ Davelصنفها  
ويقصد بو أف عملية فردية وذاتية تنبع من الفرد ودوافعو ومقدار ما بيلكو من قدرة التأثتَ في  التمكين الفردي:د. 

يات بؼمارسة العمل ابؼتعلق بو فضلا عن درجات بيئة عملو وبيتلك خيارات اللازمة لذلك إلذ جانب صلاح
 الالتزاـ العالية والولاء الذي يكنو للمؤسسة التي يعمل بها.

ابؼؤسسة لإبهاد البيئة ابؼساعدة للتمكتُ أي تهيئة  إبؽيافهو بؾموع النشاطات التي تلجأ  التمكين الدنظمي:ر. 
 قادرين على إبهاد الفعل الصحيح في الوقت ابؼناسب.العوامل والأبعاد التي تعمل على بسكن أفرادىا وبذعلهم 

 وىناؾ من صنفها إلذ بطسة أنواع وىي:   
 :مشاركة الدعلوماتinformation Sharing  الدنيا في ابؼستويات  إلذ أسفل أعلىبذعل الاتصالات من

سبب القياـ بالعمل بفا فهما لعملية ابزاذ القرارات والتزاـ بالقرارات التنظيم بفا بهعلهم يتساءلوف عن  أكثر
 .أعلى أسفل إلذيدفعهم إلذ مناقشة آرائهم بحرية من خلاؿ الاتصالات من 

  أعلىحل الدشكلات من أسفل إلى: Up Ward Problèmes Solving  فالعاملوف في ابؼستويات الدنيا
 اعلم بدشكلات التنظيم بفا يتطلب منهم التصرؼ بابزاذ قرارات بغلها.

 :استقلالية الدهام TaskAutonomie  وذلك بتشكيل فرؽ ذاتية تكوف الرقابة عليها معتدلة يعمل أعضائها
في التنفيذ فقط ويتمتعوف بنوع من الاستقلالية في حتُ تبقى الإدارة العليا مسؤولة عن رسم السياسة 

 .الإستًاتيجية
 

                                         
1
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 :تكوين الابذاىات Attitudinal Shoping العماؿ وتعليمهم عن  أي تغيتَ طرؽ العمل وإجراءاتو بتدريب
 طريق تزويدىم بقم جديدة بػلق سلوؾ جديد يتلاءـ مع التغيتَ.

 :الإدارة الذاتيةSelf Management  فتوزيع العمل بتُ الإدارة والعاملتُ يعتٍ تدخل العاملتُ في عملية
قعة للتكيف مع ابزاذ القرار وبالتالر فاف التعليمات، السلطة، والتنفيذ توضع من قبل الأكثرية غتَ ابؼتو 

 ابؼستجدات.
 التمكين الإداري:  ونظريَت مستويَتالدطلب الثالث: 

 :منهاتوجد عدة مستويات للتمكتُ الإداري التي ذكرىا الباحثتُ 
 .مستويَت التمكين الإداري:1
 )القرار بيد ابؼدير( أنا سأقررابحث، بلغ عن،  الدستوى الأول:-   
 دائل، اقتًح واحدا للنقد، أنا سأقرر.ابحث، حدد الب الدستوى الثاني:-   
 ابحث، قدـ تقريرا عما تنوي القياـ بو، لكن انتظر مصادقتي. الدستوى الثالث:-   
 أبحت، قرر ما تنوي فعلو، افعل، ذلك على اقل )لا(. الدستوى الرابع:-   
 ابحث، ابزذ الإجراءات اللازمة، قرر ما تفعلو. الدستوى الخامس:-   
ابحث، ابزذ الإجراءات اللازمة، أو تقرير إجراء استعلامات الضرورية ولكل مستوى من  لسادس:الدستوى ا-   

 ابؼستويات التمكتُ الإداري يقابلها صلاحيات وسلطة في ابزاذ القرارات.
 ؛يقرر ولا يسمح للعاملتُ بالتدخل ىيمنة ابؼدير ىو الذي-    
 ؛بؼدير )الأفراد والمجموعات غتَ بفكنة(يقدـ الأفراد ابؼداخلات ويبقى القرار بيد ا-    
 ؛يقدـ الأفراد ابؼتوفر والاقتًاحات لإدارة )الأفراد والمجموعات شبو مستقلتُ(-   
 ؛بينح الأفراد حرية التصرؼ في أعماؿ بؿددة وضمن حدود معينة )الأفراد شبو بفكنتُ(-   
 ؛كل نهائي )الفرؽ ابؼمكنة(يتم العمل بدوجب الفرؽ ابؼوجو ذاتيا التي تتخذ القرار بش-   
 1التمكتُ الإداري إلذ ثلاث مستويات حيت درجة السلطة التي بيارسها العاملتُ يقسم أخروىناك تقسيم     
آراء  : بيثل ابؼستوى الأدنى حيث يطلب فيو من العاملتُ وبشكل فردي معلومات بؿددة أوالدستوى الأول. 1

 وف حلوؿ.معينة حوؿ بعض جوانب القرارات ولا يقدم
: يظهر التمكتُ الإداري عندما تم استشارتهم بشكل أوسع سواء كاف ذلك فردي أو بصاعي وفي الدستوى الثاني.2

ىذا السياؽ تقدـ بؽم تفاصيل ابؼشكلة ومن بعد ذلك يقوموف بتشخيصهم بؽا وتصويبهم إلذ القرار النهائي بيد 
 ابؼدير.

                                         
1
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مكتُ الإداري عندما يسلم العاملتُ زماـ السيطرة الكاملة على يظهر ابؼستوى الأعلى للت الدستوى الثالث:.3
عملية صنع وابزاذ القرار وفي ىذا السياؽ بقدىم يعملوف على اكتشاؼ وبرديد ابؼشكلات وإبهاد ابغلوؿ بؽا 

 ومراجعة نتائج القرار الذي يتخذونو.
 1التمكتُ الإداري بؼستويات أخروىناك تصنيف         

 ، ابؼدير ىو الذي يقررالذيمنة الدستوى الأول:.1
وفي ىذا ابؼستوى يكوف للعاملتُ دور في تقدنً مشورة إلذ ابؼدير عند ابزاذ  الدستوى الثاني: الاستشارة.2

 القرار.
ىذا ابؼستوى يكوف للعاملتُ دور أكبر في مشاركتهم الفعالة في عملية ابزاذ الدستوى الثالث: الدشاركة: .3
 .القرار
وىو أي مستوى للتمكتُ الإداري حيث بينح للعاملتُ في ابؼؤسسة سلطة ابزاذ  بع: التفويضالدستوى الرا.4

 القرار.
 التمكين الإداري: . نظريَت2
  الإنسانية دراسات ىوثون وحركة العلاقاتHawthorne: حركة العلاقات الإنسانية  ظهرت

ابؼوظفتُ معاملة إنسانية جيدة، ، وكانت وجهة النظر ىذه ابغركة تنطلق من أف معاملة 1960-1950خلاؿ
تؤدي إلذ برقيق الأفضل، وحركة العلاقات الإنسانية ىذه مهدت الطريق بؼا أصبح يعرؼ في وقتنا بدراسة سلوؾ 

 .2التنظيمي
ويرى الطالب أف نظرية العلاقات الإنسانية ىي التي أدت إلذ التوجو بكو التمكتُ الإداري، والاىتماـ بابؼوظفتُ 

 في ابؼنظمة.
 لداسلو  نظرية الحاجاتslow:  في بداية ابػمسينات من القرف ابؼاضي تم التحوؿ بكو الاىتماـ بالعنصر

بطسة أقساـ. مثل  الإنساف إلذالبشري لتحقيق ابؼبتغى، فظهرت نظرية ماسلو الشهتَة في تقسيم حاجات 
راء العمل، وتفويض متابعة وتقصي الدوافع، وابغاجات ومشاكل ابؼوظفتُ أذا إلذ توسيع العمل، وإث

الصلاحيات، وبرمل ابؼسؤولية، كما ظهرت مفاىيم جديدة مثل بسكتُ العاملتُ، التي أسهمت في تسريع التوجو 
 بكو التمكتُ.

 نظريةX and Y  دجلوس ما كريجورDouglas Mc Gregor : حيث افتًض أف ابؼديروف نوعاف
XوY  وحرية  الدبيقراطيةوح ابؼبادرة وبرمل ابؼسؤولية فتزيد بسثيل ابؼدير الذي يفتًض أف ابؼرؤوس كسوؿ ويفتقد ر

 التصرؼ وابؼشاركة وبالتالر بىلق مبدعتُ ومتفوقتُ ومبادرين ومشاركتُ وفاعلتُ ولديهم الشعور بالقيمة ابغقيقية.

                                         
1

 127اؽّذ ؽط١ت، ػبدي عبٌُ ِؼب٠ؼخ، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ
2

 127اؽّذ ؽط١ت، ػبدي عبٌُ ِؼب٠ؼخ، ِشعغ عبثك روشٖ ؿ
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 رسلصالشخصية البالغة لدى كرس ا ChrisArguris : حيث ينظر الإنساف على انو بالغ وناجح وعاقل
بيكنو أف يتحمل مسؤولية وليس طفل بوتاج دائما إلذ توجيو والاستشراؼ وابؼساعدة بل توسع وبالتالر فهو 

 .1نطاؽ صلاحيتهم ومنحهم حق ابؼشاركة وبرمل ابؼسؤولية في العمل
أف ىذه النظرية ىي بداية التمكتُ الإداري، وىي تعتبر من أىم النظريات التي أسست عليو،  وترى الدراسة

 القرار ابؼناسب. نتخذبالإبهابية ومن يتمتع بالسلبية ومنها  حيث توضح من يتمتع
 حيث يكوف اىتماـ العاملتُ بالأىداؼ العامة ككل ما يتطلب التعامل والتنسيق والعمل ابؼشتًؾ نظرية النظم :

 من خلاؿ الفريق ابؼتعاوف والعامل ابؼؤىل والقادر على ابؼسابنة الفاعلة.
 :التكيف مع ابؼتغتَات الظرفية أو البيئية التي توجو ابؼنظمة وبالتالر فهي  مبدأ التي تقوـ على النظرية الظرفية

 بؾاؿ مناسب ورحب للتفكتَ وعدـ التسرع.
 :التي تعتٌ بتحستُ دائم ومستمر في بـتلف نواحي ابؼنظمة من خلاؿ جودة أداء العامل  الجودة الشاملة

 .2وبقدرتو على مبادرة وبرمل ابؼسؤولية
 نظريةZ في السلم  أعلىتعتٌ أف يتقن العاملوف الوظائف ابؼختلفة قبل السعي للتًقية إلذ وظائف : التي

 الوظيفي والاىتماـ بتخطيط ابؼهنة والتنمية ابؼهنة وابزاذ القرار بشكل بصاعي وتركز على عمل فريق.
  التعلم:منظمة 

م، وذلك من خلاؿ التعلم ومن ابؼنظمة ابؼتعلمة ىي تلك التي تعبر بشكل مستمر، وتطور، وتتقدـ بشكل دائ
 :3خبراتها التي تتكوف من خبرات موظفيها. وىي تركز على العناصر التالية

 ؛في التعليم ابؼعلومات وأبنيتها-  
 ؛يضاعف التعلم الفردي روح الفريق وأبنيتو في التعليم ابعماعي الذي-  
 ؛ي قيود بسنعو من التعلم والتعليمبررير العامل من أ-  
 ؛ستمرارادة التي تتحمل الرؤية بكو مؤسسة متعلمة متطور باالقي-  

مراحل الفكر الإداري تتجو بكو بسكتُ العاملتُ وتوزيع ابغق في ابؼشاركة في بـتلف  بفا سبق يرى أف
 ابؼستويات الإدارية.

 
 
 

                                         
1
krither, riber & Kinicki Angelo, organizational behavior 7 mc Graw-hill, lrwin                                                                                                          

2007,    p487 
2

شٚؽخ دوزٛساٖ غ١ش ِٕؾٛسٖ، عبِؼخ ٔب٠ف اٌؼشث١خ ، أهاىزَنِٞ ٗػلاقزٔ ثبلأثساع الإزاضٛ فٜ اىَْظَبد الأٍْٞخؽبئغ ثٓ عؼذ، ِجبسن اٌمؾطبٟٔ، 

 22، ؿ2011ٌٍؼٍَٛ الأ١ِٕخ، و١ٍخ اٌذساعبد اٌؼ١ٍب، اٌش٠بك، اٌغؼٛد٠خ، 
3

 79، ؿ2007، هجؼخ اٌشاثؼخ، داس ٚائً ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ ، ػّبْ، زاضح اىَ٘اضز اىجشطٝخخبٌز، ا١ٌٙزٟ، إ
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 أساسيات التمكين الإداري:الفرع الثاني:  
لكلمة الأحرؼ الأولذ من سبعة مبادئ مستمدة من باف أساسيات التمكتُ الإداري تتكوف  "Stirr"يقوؿ

Empower  تاليةالمن مبادئ  مبدأحيث بيثل كل حرؼ من ىذه الكلمة: 
حيث ينبغي تعليم كل عامل في ابؼنظمة لاف التعليم يؤدي إلذ زيادة فعالية  Educationالعاملين تعليم -

 ؛زيادة فعالية ابؼنظمة العماؿ الذي يؤدي بدوره إلذ
على الإدارة أف بزطط لكيفية تشجيع ابؼرؤوستُ لتقبل فكرة التمكتُ ولبياف دورىم  Motivationعية الداف -

ابغيوي في بقاح ابؼنظمة من خلاؿ التوجو والتوعية وبناء فرؽ العمل ابؼختلفة واعتماد سياسة الأبواب ابؼفتوحة 
 للعاملتُ من قبل الإدارة العليا.

لد يكن لدى كل فرد في ابؼنظمة الفهم  مكتُ الإداري أف ينجح مالا بيكن الت Purposeالذدف وضوح -
 الواضح والتصور التاـ لفلسفة ومهمة وأىداؼ ابؼنظمة.

وىذا ابؼفهوـ يتعلق بسياسات تشجيع امتلاؾ العاملتُ بعزء من ابؼنظمات أو من  Ownership الدلكية-
عاملة من الأفراد ابؼالكتُ لأصوؿ ومزايا فيها  خلاؿ إبهاد خطط لزيادة عوائد العاملتُ بحث يكوف للمنظمات قوة

 .1تعزيز ولائهم يؤدي إلذبفا 
أف نتائج التمكتُ بيكن أف تقود ابؼنظمة إلذ طرؽ ابغديثة في : Wilingnessto changeالتغيير الرغبة في -

.  أداء مهامها واف البحث عن طرؽ عمل جديدة وناجحة أصبح ىو ابغقيقة اليوـ
يقبل التمكتُ الإداري عادة في طرؽ الإدارة نفسها لاف ابؼسؤولتُ :Ego Eliminationالذات نكران -

النمط الإداري القدنً ابؼتمثل في السيطرة وينظروف للتمكتُ كتهديد بؼابغهم ومراكزىم  وإتباعيتصفوف بحب الذات 
ابؼنظمة قادر على  إف طلب التمكتُ يتمثل في ضرورة الاعتقاد باف كل عضو في:Respectالاحترام -الوظيفية.

 ابؼسابنة فيها من خلاؿ تطوير عملو وتقدنً أفكاره وأساس ذلك مرىوف بضرورة الاحتًاـ متبادؿ.
 :أبنهاىناؾ أربعة أسس  Bowen and Lawlerحسب أسس التمكين الإداري: الفرع الثالث: 

زادت قدرتو على أداء مهاـ عملو  هارة الفرد ومكتسباتو ابؼعرفية،مكلما زادت خبرة و   العلم والدعرفة والدهارة:-
بكفاءة واستقلالية، وبالتالر بيكن الفرد وبينح حرية في التصرؼ وابؼشاركة، فهناؾ موظف ابؼستخدـ للمعرفة 

 وابؼوظف ابؼبدع للمعرفة وىو الذي بىلق أساليب إبداعية جديدة ويعمل على توظيفها في ابؼؤسسة.
زادت اللقاءات والاجتماعات وابغوار بتُ الرئيس وابؼرؤوس وتبادؿ  نو كلماأوىو  الاتصال وتدفق الدعلومات:-

الصحيحة وابؼتجددة بشفافية ووضوح وصراحة )عوامل الاتصاؿ التي توفر ابؼعلومات وتدفعها بانسياب( زاد شعور 
 بالتمكتُ وحرية التصرؼ والشعور بابؼكية والانتماء ويتكوف لدى العاملتُ للحماس.

                                         
1

دساعخ ؽبٌخ، ِغٍخ الالزقبد اٌغذ٠ذ،  طٝخ ٗأصطٓ ػيٚ الإّزبط اىفنطٛ لأؼبرصح اىغبٍؼخ،ٗاقغ اىزَنِٞ الإزاضٛ فٜ اىغبٍؼبد اىغعائل١طبْ ؽٛلٟ، 

 2013، ِبٞ 8اٌؼذد
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ىاما يعتمد عليو ابؼوظف في عملية ابزاذ القرار، وحل ابؼشاكل التي تواجهو في العمل  وتعد ابؼلومة سلاحا
فبدوف ابؼعلومة الصحيحة وابؼتجددة لا بيكن للعامل التصرؼ بحرية لأنها تعطيو الثقة بالتصرؼ دوف ابػوؼ 

 .الإبداعفالاتصاؿ الفعاؿ في ابؼؤسسة يعزز مبدأ 
واف يكوف القائد في صف ابؼرؤوستُ  بالآخرينحقق ذلك من خلاؿ الاىتماـ ويت الثقة بين القائد والدرؤوسين:-

فيما بودث من ختَ أو شر ومشاكلهم وىذا الاىتماـ يؤدي إلذ التمكتُ وبهعل ابؼرؤوستُ يتصرفوف وكأنهم 
ساب أصحاب ابؼنظمة أو شركاء فيها فيبدلوف طاقة أكبر من اجل التغيتَ والتطوير وكذلك بهعلهم يسعوف إلذ اكت

العلم وابؼعرفة واستمرارية في التعلم وىناؾ عوامل تعزز الثقة بتُ أفراد وابؼنظمة نذكر منها )الكفاءة، العمل ابعماعي، 
 1الانتماء، الاتصاؿ، الثقة بالنفس(

 الحوافز الدادية والدعنوية:-
يساعد ويتحمل أكثر  وىو مكمل للعوامل السابقة لنجاح عملية التمكتُ في ابؼؤسسات فالتمكن بوتاج إلذ من

 من الأعباء وخاصة برمل ابؼسؤولية وابؼشاركة والتفكتَ ابػلاؽ والعصف الذىتٍ.
أي ابؼشاركة في ابؼنافع فهو أيضا  بؾانيةوعلى الرغم من إف التمكتُ ىو بؿفز معنوي للعاملتُ إلا انو ليس بدنحة 

د من نظاـ حوافز يشجع العاملتُ على برمل مشارؾ في ابؼخاطر والمحاسبة على النتائج وبرمل ابؼسؤولية، فلب
ابؼسؤولية بحيث من يستثمر التمكتُ في برقيق نتائج أداء متفوقة بوصل على حافز أكبر وىذا يزيد ابؼنافسة بتُ 

 .2العاملتُ
رسات إف بؼشاركة ابؼرؤوستُ في السلطة وابؼسؤولية مفهومها أوسع بيتد إلذ ابؼما الدشاركة في السلطة والدسؤولية:-   

، فعلى الإدارة الاىتماـ بدشاركتهم في عدة يذهوتنفويقصد بها بفارسة ابؼوظفتُ للتأثتَ في كيفية تنظيم عملهم 
 .3مستويات منها في ابزاذ القرار وابؼساندة والدعم، وابؼسابنة، والاستشارة

 نماذج التمكين الإداري: الدطلب الرابع: خطوات و 
 :التالرلإداري حسب الباحثتُ نذكر منها يوجد عدة بماذج بـتلفة للتمكتُ ا

 نموذج Kanungo and Congre1988  التمكتُ الإداري كمفهوـ للفاعلية الذاتية وتبتٌ الباحثاف بموذج
 عملية تعزيز الشعور بالفاعلية الذاتية للعاملتُ".»التحفيز الفردي للتمكتُ حيث ثم تعريف التمكتُ 

 ذا النموذجومن جهة أخرى توجد نظرية من رؤيتتُ بؽ
 ؛رة برتوي ضمنيا على تفويض السلطةبيكن من خلابؽا النظر للتمكتُ في صو -
 ؛شاركة والسلطةمن بؾرد ابؼ إلذ أكثربيكن من خلابؽا نظر للتمكتُ كمصطلح يدؿ ضمنيا -

                                         
1

: اٌذاس اٌغضائش٠خ ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ. اٌمب٘شح: اىزَنِٞ ٗػلاقزٔ ثبلإثساع الإزاضٛ فٜ اىَْظَبد الأٍْٞخ. اىغعائط)اٌمؾطبٟٔ ؽبئغ ثٓ عؼذ ِجبسن. 

 24، ؿ2015لإداس٠خ عبِؼخ اٌذٚي اٌؼشث١خ،إٌّظّخ اٌؼشث١خ ٌٍز١ّٕخ ا
2

 ٠61ؾٟ، ٍِؾُ، ِشعغ عجك روشٖ، ؿ 
3

ػّبْ: داس اٌّؼزض ٌٍٕؾش -. الأسدْاىزطثٞخ اىطٝبظٞخ قٞبزح اىزَنِٞ ىزسضٝػ اىزطثٞخ اىنشفٞخ ٗػلاقزٖب ثبىزفبػو الاعزَبػٜاٌشث١ؼٟ، محمد ِمذاد.، 

 41، ؿ 2016ٚاٌزٛص٠غ، 
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 ( خطوات التمكين الإداري كعملية إدارية12-01الشكل رقم)
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source: conger, and Kananga, the empowerment process: interacting theory and practice academy of 

management review, vole 13 no 3, 1988, pp475 

 نموذجThomas and Vel house 1990 : التمكتُ كزيادة في برفيز ابؼهاـ الداخلية والتي" تتضمن
 يقوـ بها والتي بدورىا تنتج الرضا والتحفيز" وأشار إلذ الظروؼ العامة للفرد التي تعود بصفة مباشرة للمهمة التي

 .1من الذات ونظاـ ابؼعتقدات، وحددا أربعة أبعاد نفسية للتمكتُ الإداري يبذأأف التمكتُ بهب أف 
 بذاه معينة. أتتخذم التأثتَ في العمل وفي القرارات التي بيكن تيوالذي من خلالو  التأثير الحسي أو الإدراكي:.1
، والشعور بالكفاية يضمن الإحساس إليووىي الشعور الفرد بالإبقاز عند أدائو الأنشطة وابؼهاـ ابؼوكلة  فاية:الك.2

 بأداء ابؼهاـ بشكل جيد، وذي خبرة.
 وبيثل الإحساس بأف الفرد في الطريق يستحق جهده ووقتو، وانو يؤدي رسالة ذات قيمة. إعطاء معن للعمل:.3
الفرد قادر على استخداـ حكمة الشخصي والتصرؼ من  بأنوبالاختيار يوفر شعور  يوفر الشعور الاختيار:.4

 خلاؿ تفهمو للمهنة التي يقوـ بها.
 نموذجSprinter1995 : ،ُيفتًض ىذا النموذج باف التمكتُ العاملتُ يتحقق من خلاؿ خطوتتُ رئيسيتت

 .2من عوامل تبدأ بالتمكتُ النفسي ثم التمكتُ الإداري، وتتضمن كل خطوة بؾموعة
 برديد مركز التحكم وتقدير الفرد لذاتو. وأبنهاابػطوة الأولذ عوامل خاصة بالأفراد 

 ابػطوة الثانية عوامل خاصة بالوظيفة مثل ابؼشاركة ابؼعلومات.
 

                                         
1

، 2001،ػبٌُ اٌىزت اٌؾذ٠ضخ ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، اسثذ، الأسدْ،  الإزاضح ثبىضقخ ٗاىزَنِٞ ٍسذو ىزط٘ض اىَؤؼؽبد، ساِٟ، أذساٚط، ػبدي، ِؼب٠ؼخ 

 122ؿ
2

، عبِؼخ اٌٍّه عؼٛد، و١ٍخ اٌؼٍَٛ عٕ٘ط رَنِٞ اىؼبٍيِٞ إغبض ٍفبَٕٜٞ، اىَيزقٚ اىؽْ٘ٛ اىؼبشط لإزاضح اىغ٘زح اىشبٍيخعؼذ ثٓ ِشصٚق اٌؼز١جٟ. 

 23ؿ 22ؿ 2005 الإداس٠خ، اٌش٠بك،
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)ابؼعتٌ، الكفاءة، الاستقلالية، التطوير( كما يؤدي  بأبعاد الأربعةتؤدي ىذه العوامل إلذ بسكتُ العاملتُ 
 العاملتُ إلذ كفاءة الإدارية والإبداع. بسكتُ
 نموذجDavis2001:  1لتمكتُ ابؼوظفتُ إتباعهااقتًح بموذج يتكوف من عشرة طرؽ يستطيع ابؼدير. 
: حيث يقوـ ابؼدير بتقدنً الإرشاد والتوجيو للموظف وإحساسو بامتلاؾ التمكين من خلال الدسؤوليات.1

 لدى الفرد. ابؼوظفة بهدؼ زيادة درجة برمل ابؼسؤولية
: وذلك من خلاؿ إعطاء ابؼوظفتُ بعض الصلاحيات بهدؼ برقيق الإبداع التمكين من خلال الصلاحيات.2

 وابغماس في العمل.
ويتم بوضع معايتَ قصوى لأداء تتوفر فيها عدة صفات مثل  :الدثاليالتمكين من خلال الدعايير والأداء .3

 .إبؽيالأفراد للوصوؿ ابؼصداقية وابؼوضوعية وذلك من اجل برفيز ا
حيث تسعى ابؼنظمة لتطوير معارؼ ومهارات موظفيها وتعديل  التمكين من خلال التدريب والتطوير:.4

 سلوكهم من اجل برستُ أدائهم في العمل.
لكي يتمكن الفرد من ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بعملهم بهب أف يقوموا  التمكين من خلال الدعرفة والدعلومات:.5

 ابؼعلومات بينهم. بدشاركة
تعد التغذية الراجعة لأداء الفرد من العناصر ابؼهمة للتمكتُ حيث  التمكين من خلال التغذية الراجعة:.6

 يستطيع الفرد من خلاؿ معرفة نقاط ضعفو وتقويتها.
إدراؾ  : وىو أف يقوـ ابؼدير بإظهار اىتمامو بابؼوظف بهدؼ تعزيز شعورالتمكين من خلال التقدير والاىتمام.7

 بذات لديو.
 لكي يظهر ابؼوظف أداء متميزا في العمل فانو بحاجة لاف يعامل باحتًاـ وتقدير. التمكين من خلال الاحترام:.8
 يصبح ابؼوظف أكثر تركيزا في عملو عندما يشعر بثقة ابؼدير. التمكين من خلال الثقة:.9

اؿ أو إمكانية للخطأ فاف ذلك سيجعل أحس الفرد بتواجد بؾ إذ التمكين من خلال السماح بِلفشل:.10
 إمكانية التعلم لديو أكبر لأنو غالبا ما يكوف الفشل ىو نقطة بداية النجاح بسبب التعلم من ابػطأ.

 نموذج Model Harris and Beylerian 2003 : لقد حدد ثلاث مكونات لابد من توافرىا حتى
 .2الثالثة في السلطة وابؼساءلة والقدرةبرقيق عملية التمكتُ الإداري، وتتمثل ىذه ابؼكونات 

 
 

                                         
1

دساعخ ١ِذا١ٔخ ِٓ ٚعٙخ ٔظش اٌّٛظف١ٓ فٟ ٚصاسح اٌقٕبػخ  صقخ اىَ٘ظف ثبىَسٝط ٗزٗضٕب فٜ إزاضح اىزَنِٞ فٜ اىقطبع اىحنٍٜ٘،ا١ٌؼمٛة ّٔبسا،  

 45ؿ 44ؿ 2004فٟ إداسح الأػّبي، عبِؼخ ا١ٌشِٛن، الأسدْ،  ِبعغز١شٚاٌزغبسح ِٚؤعغبد اٌزبثؼخ ٌٙب، سعبٌخ 
2

اىزَنِٞ الإزاضٛ ٗػلاقزٔ ثبلأزاء اى٘ظٞفٜ ىسٙ ٍؼيَٜ اىساضغ اىحنٍ٘ٞخ فٜ ٍحبفظخ اى٘عٔ اىََينخ اىؼطثٞخ اىؽؼ٘زٝخ ٍِ ٗعٖخ ، محمد اٌجٍٜٛ 

 22ؿ 2008، عبِؼخ ِؤرٗ، ِبعغز١ش، سعبٌخ ّظطٌٕ
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 القرار لفعل ولإبقاز ابؼهمات. لابزاذ: القدرة وىي امتلاؾ ابؼعلومات وابؼهارات وابؼعرفة الضرورية القدرة-
 ىي برمل أفراد وبصاعات العمل ابؼسؤولية لإبقاز ابؼهمات الواجبة. الدسائلة:-
دارات وإبقاز ابؼهمات وضع القرارات ذات العلاقة بأىداؼ ىي إعطاء التابعتُ القوة وابغرية لإ السلطة:-

 ابؼؤسسة.
 ( عملية التمكين الإداري )بيرين وىاريس(13-01الشكل رقم)

 
هة محمد البلوى، التمكتُ الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى معلمي الدارس ابغكومية في بؿافظة الوجو ابؼملكة العربية السعودية من وج الدصدر:

 22ص 2008، مؤتة، جامعة ماجستتَظرىم، رسالة ن
 عملية التمكين الإداري: .خطوات2

 تتمثل خطوات التمكتُ الإداري فيما يلي:
 و الدنظمة:برديد سبب للتغير الذي برتاج ل 

أوؿ خطوة يضعها ابؼدير الغرض من برنامج التمكتُ للعاملتُ حتى يوضح السبب أو الأسباب التي يرى 
 .الأسباباجة إلذ التغتَ ومن ىذه فيها ابؼنظمة بح

 ؛وعية ابػدمة التي تقدمها ابؼنظمةالاىتماـ في برستُ ن-
 ؛برستُ كفاءة ابعودة-
 ؛رفع مستوى الأداء-
 ؛تطوير كفاءات ومهارات ابؼرؤوستُ-
 ؛عاملتُبزفيض لتكاليف ال-
 ؛على استداـ التكنولوجيا ابغديثة القدرة-
 :التغير في سلوكيات الددراء  

نفيذ برنامج التمكتُ الإداري على ابؼدراء أف يكونوا على بؿمل الصدؽ في التنفيذ والدعم للعاملتُ في قبل ت
ابزاذ القرارات حتى واف كانت القرارات في التنازؿ والتخلي للسلطات إلذ ابؼرؤوستُ وتكوف في بداية خطوة من 

 ابػطوات ابعيدة لتمكتُ العاملتُ وعدـ التمسك بالسلطة.
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  القرارات التي يشارك فيها الدرؤوسين:برديد 
لتنفيذ برنامج التمكتُ الإداري على ابؼدراء أف بوددوا نوع القرارات التي سيقوموف بالتخلي عن ابزاذىا 

خطوات التنفيذ لتمكتُ ابؼرؤوستُ والتعرؼ على متطلبات التغتَ في سلوكهم كما يتم  أىمللمرؤوستُ وتعد من 
 تتم بشكل يومي حتى يتمكن ابؼديروف وابؼرؤوسوف من برديد نوعية ىذه القرارات القرارات التي تقيم نوع ىذه

 .1ومدى تأثتَ بابؼنظمة التي بيكن أف يشارؾ فيها ابؼرؤوسوف بشكل مباشر
 :تكوين فرق العمل 

عندما تعمل الإدارة على تكوين فرؽ عمل متجانسة ومتحدة ومتوافقة ومتكاملة، يتحقق من بعدىا تبادؿ 
بتُ أعضاء الفريق وكذاؾ بتُ الإدارة والفريق وبتُ الفرؽ الأخرى داخل ابؼنظمة، وتنطلق من خلالو عملية الثقة 

التعلم والتجديد وإنتاج ابؼعرفة داخل الفريق للتوجو بكو ابؼشاركة في ابؼهارات وابؼعلومات بشكل إبهابي وبعمل 
 بصاعي وحر.

 :الدشاركة في الدعلومات 
ن معرفة وظائفهم بابؼنظمة ككل عند تبتٌ ابؼنظمات وتنفذ برنامج التمكتُ لكي يتمكن ابؼرؤوستُ م

بوتاجوف للمعلومات عن دورىم بابؼنظمة حتى تتوفر لديهم فرصة الوصوؿ للمعلومات التي تساعدىم  فأنهمالإداري 
 .2على فهم طبيعة وظائفهم في ابؼنظمة

 :اختيار الأفراد الدناسبين 
عيينهم بؽا دور كبتَ بالمحافظة على ثقافة وىيكلها التنظيمي للعاملتُ والتي تسعي أف عملية اختيار الأفراد وت

 ابؼنظمات دائما لتمكينهم واستخداـ مواردىا البشرية للنجاح من خلاؿ أدائهم. إليو
 :يعتبر التدريب من الركائز الأساسية التي ترتكز عليها ابؼنظمة في بسكتُ العاملتُ وذلك  توفير التدريب

 .3اب الفرد مهارات وخبرات جديدة لتحستُ أدائو وبالتالر ينعكس على ابؼنظمة بشكل إبهابيلاكتس
 :الاتصال لتوضيح التوقعات وأىداف التمكين 

ىي خطتها للحصوؿ عليو واف يكوف  ىو ابؼقصود منو وما على ابؼنظمة أف توضح ما ىو التمكتُ وما
ظائفهم وبيكن أف نستخدـ خطة عمل الإدارة وأداء العاملتُ  موجها للعاملتُ فيما يتعلق بواجباتهم ومتطلبات و 

ىي ابؽداؼ التي تضعها ابؼنظمة  كوسائل تعلم من خلالو ابؼنظمة ما ىي توقعاتها للموظفتُ وبودد ابؼرؤوستُ ما
 .4من خلاؿ فتًة زمنية معينة إبؽياوالوصوؿ 

                                         
1

، داس الاصبَ ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ضح اىَؼطفخإؼزطارٞغٞخ اىزَنِٞ اىزْظَٜٞ ىزؼعٝع فبػيٞخ ػَيٞخ إزااٌجٕب، ؽغ١ٓ ِٛعٝ لبعُ، اٌخفبعٟ، ٔؼ١ّخ ػجبط، 

 49، ؿ2014ػّبْ، الأسدْ، 
2

 25، ؿِٙذٞ ػجذ اٌغبس الله اٌؾ١ّذٞ، ِشعغ عبثك روشٖ
3

، 2011ثبلجل، ٘ذٜ ثٕذ ػّش ثٓ ػجذ الله، ا١ٌخ اٌزّى١ٓ الإداسٞ، سعبٌخ ِبعغز١ش، و١ٍخ الالزقبد ٚالإداسح، عبِؼخ اٌٍّه ػجذ اٌؼض٠ض، عذح،  

 22ؿ
4

 47ؿ 46ؿ 2012، داس اٌؾبِذ، ػّبْ، الأسدْ، اٌطجؼخ الأٌٚٝ، اىزَنِٞ الإزاضٛ فٜ اىؼصط اىحسٝش١ٓ اٌٛادٞ،  ؽغمحمد 
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 :وضع برنامج للمكافأة والتقدير 
لتُ في ابؼنظمات بهب أدرج نظاـ مكافأة والتقدير للموظفتُ ضمن لكي يكتمل برنامج التمكتُ للعام

سياسة ابؼنظمة والذي يكوف مصمم من مبدأ ابغيادية وابؼساواة ويتناسب مع أىداؼ وابذاىات ابؼنظمة ليكوف 
 حافز للموظفتُ للعمل على بقاحها.

 :عدم استعجال النتائج 
دى ابؼنظمة عليها أف تكوف مقاومة للتغتَ حيث من خلاؿ تنفيذ برنامج التمكتُ الإداري للعاملتُ ل

سيقاوـ ابؼوظفتُ أي برنامج من ابؼمكن أف يضيف على عاتقهم مسؤوليات جديدة فعملية التغيتَ تكوف بشكل 
 .1حذر وغتَ سريعة

 التمكين الإداري:وأبعاد أساليب الفرع الثاني: 
 :يليالتمكتُ ما  لتبتٍ ابؼنظمة التمكن بهب أف تعتمد على بؾموعة من الأساليب

                   .أساليب التمكين الإداري:                                                                                                     1
وآخروف بسكتُ ابؼرؤوستُ من أساليب  Mach land and Bennais يعتبر كل من أسلوب القيادة: -

ديثة التي تساىم في زيادة فاعلية ابؼنظمة وبقاح الأسلوب يقوـ على دور القائد أو ابؼدير في بسكتُ القيادة ابغ
 ابؼوظفتُ، وىذا الأسلوب يرتكز على تفويض الصلاحيات أو السلطة من الأعلى إلذ الأسفل.

ى توفر العوامل وىو يركز على الفرد ويهتم بتمكتُ الذات ويبرز التمكتُ ىنا بدد أسلوب بسكين الأفراد:-
الإدراكية للفرد بالتوجو بكو تقبل ابؼسؤولية والاستقلالية في ابزاذ القرار فابؼوظفوف ابؼمكنوف بيتلكوف مستويات أكبر 
من السيطرة والتحكم في متطلبات الوظيفة وقدرة أكبر على استثمار ابؼعلومات وابؼوارد على ابؼستويات الفردية، 

 ة تقبل ابؼخاطرة والسماح بأخطاء العاملتُ.حيث ينظر إلذ التمكتُ كعملي
ينسجم بسكتُ الفريق مع ابؼتغتَات ابؽيكلية التي بردث في ابؼؤسسات من حيث توسيع  أسلوب بسكين الفريق:-

نطاؽ لأشراؼ والتحوؿ إلذ ابؼؤسسة الأفقية والتنظيم ابؼبسط بدلا من التنظيمات التقليدية ابؽرمية، فالتمكتُ 
كبتَا في برستُ مستويات الأداء، لاف الاعتمادية ابؼتبادلة بتُ أعضاء الفريق تؤدي إلذ زيادة   يعطي للفريق دورا

استقلالية الأفراد، كما برقق قيمة مضافة نتيجة تعاوف أعضاء الفريق عند برقق شروط ابؼهارة لكل عضو، وعندما 
أو القرار الفردي الذي  الرأيعتماد على يقدـ كل فرد مسابنة تضيف شيئا جديدا إلذ القرار ابعماعي بدلا من الا

 أو القصور. أكثرقد يكوف عرضة الأخطاء  
يقوـ على ابعمع بتُ الأساليب السابقة، وبهمع بتُ أسس التعليم، ابؼراقبة  أسلوب الأبعاد الدتعددة في التمكين:-

 .بصيعال بتُ الأسس الفاعلة، القيادة الناجحة، الدعم والتشجيع ابؼستمر، ابؽيكلة ابؼناسبة، والتفاع

                                         
1

ٔٛفّجش  29 -27اٌؼز١جٟ، عؼ١ذ ثٓ ِشصٚق، أفىبس ٌزؼض٠ض رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّبد اٌؼشث١خ، اٌّؤرّش اٌغٕٛٞ اٌخبِظ فٟ الإداسح فٟ اٌفزشح  

 109، ؿ2004عؼٛد، رؾش٠ٓ اٌضبٟٔ، عبِؼخ اٌٍّه 
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ووفق ىذا الأسلوب يعمل بصيع كشركاء ويأخذوف زماـ ابؼبادرة بشكل بصاعي، فالتمكتُ ليس شعورا 
العلاقات بتُ ابؼديرين  ملائمةشخصيا ويستحيل أف يتم دوف مقاومات وعوامل تنظيمية مناسبة، إضافة إلذ 

بابؼعلومات الضرورية لكي يشعر الفرد والفريق  رينالآخأساس الثقة والاحتًاـ والتواصل وتزويد  والعاملتُ على
 بشيء من ابؼسؤولية بذاه نتائج الأداء ابؼرعبة.

بسيز ابؼؤسسة التمكينية بهيكل تنظيمي مقلوب ابؽيكل واضح ومناسب بعد اقل من  الأسلوب الذيكلي:-
ن نطاؽ إشراؼ واسع بدعتٌ ابؼستويات الإدارية لتسهيل عملية انسياب وتدفق ابؼعلومات في ابذاىتُ حيت تتضم

 في ابؼؤسسة التقليدية. إبؽياأف نسبة ابؼوظفتُ إلذ ابؼديرين عالية بالقياس 
ابؽيكل التنظيمي من ناحية الأبنية، يتبعهم  رأسويقوـ ابؽيكل التنظيمي ابؼقلوب على وضع الزبائن في 

وىذا بقم عن بروؿ إلذ اىتماـ بالزبائن ورضا  ابؼوظفوف، تم ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة وصولا إلذ الإدارة العليا،
الزبائن ومن تم إرضاء من بيكن أف يرضي الزبائن، إلا وىم ابؼوظفوف الدين بيكن للمؤسسة بسكينهم من تقدنً 

 خدمات أو منتجات ذات قيمة تلبي رغبات زبائن بفا بوقق أىداؼ ابؼؤسسة.
بعودة الشاملة ضرورة تغتَ العمليات والأنشطة التي تعمل يرى دعاة ا أسلوب إدارة الجودة الشاملة والتمكين:-

"إدوارد ينمق" وأفكاره حوؿ ابعودة  إلذ آراءعلى أساسها ابؼؤسسة بساشيا مع بسكتُ ابؼوظفتُ ويعود ىذا الأسلوب 
 وإدارة ابعودة الشاملة.

 التمكين الإداري: أبعاد.2
حث أبعاد متنوعة حسب الدراسة التي يبحث يوجد العديد من أبعاد التمكتُ الإداري فقد حدد كل با 

 :كالتالرفيها ونذكر بعض من أبعاد الباحثتُ  
 فقد حدد بعدين للتمكين: Spectreحسب

مهارات العمل ابعماعي من خلاؿ التدريب وخاصة مهارات  ابؼوظفتُويقصد بو اكتساب البعد الدهارى: -
 التوافق وحل النزاع والقيادة وبناء الثقة.

 ويقصد بو إعطاء حرية وصلاحية ابزاذ القرار لكل أعضاء ابؼنظمة. داري:البعد الإ-
 أساسية لنجاح التمكتُ في ابؼنظمة. أربعة أبعادحدد  Daft حسب

 أي توفتَ ابؼعلومات عن كافة جوانب ابؼنظمة وتقدبيها لأفراد العاملتُ بها.:Informationsالدعلومات -
إذ يعتبر امتلاؾ العاملتُ للمعرفة وابؼهارات عاملتُ مهمتُ Knowledge and Skills :الدعرفة والدهارات-

 التمكتُ وضماف بقاحها وابؼسابنة في جهود مشتًكة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة. إستًاتيجيةوأساستُ في بؾاؿ تطبيق 
يق ضروري في تطب أمرامتلاؾ الأفراد العاملتُ القوة اللازمة لأبزاد القرارات ابعوىرية وىي :Powerالقوة -

القوة للتأثتَ على إجراءات أعمابؽم من خلاؿ حلقات ابعودة وفرؽ العمل مدارة  وبسنح الأفرادالتمكتُ  إستًاتيجية
 إجراءات دوف ابغاجة للتوجيو. الأمر وابزاذذاتيا إذ بسنح الفرؽ ابغرية في ابزاذ القرارات اليومية متى تطلب 
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هم في ابؼنظمة وبيكن تقدنً أفضل ابؼكافآت ابؼالية للعاملتُ أي مكافئة العاملتُ على أدائ:Regardsالدكافآت -
 بطريقتتُ بنا

 ابؼشاركة في الأرباح والثانية ابؼسابنة في رأبظاؿ ابؼنظمة.
 :وىيإلذ بشانية أبعاد لتمكتُ قسمها  2001الدغربي وحسب 

 الغرض؛وضوح -
 الأخلاقيات؛-
 الإنصاؼ؛ العدالة أو-
 والتقدير؛الاعتًاؼ -
 لفريق؛باالعمل -
 ؛ةابؼشارك-
 الصحية؛البيئة -
 الفعالة؛الاتصالات -

 (:بعض أبعاد التمكين حسب آراء الباحثين03-01جدول رقم )

الارقبي ِٚؾبسوخ اٌّؼٍِٛبد، ثٕبء فش٠ك ثذ٠ش،فبسط،ػفبٔخ،  2015 ثذس، فبسط، ػفبٔخ 14

 اٌؼًّ، اٌزؤص١ش، ؽفض اٌؼب١ٍِٓ، اٌمٛح

اٌزف٠ٛل، اٌّؾبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس، فشق اٌؼًّ، اٌزذس٠ت  2015 ّٛطه 15

 الأثؼبد اٌغٕخ اٌجبؽش 

 اٌّؾبسوخ ثبٌّؼٍِٛبد، اٌؾش٠خ ٚالاعزملا١ٌخ، ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 2004 اٌز٘ت 1

 اٌضمبفخإٌّٙخ، رؾذ٠ذ إٌّٙخ، اٌمٛح، الاٌزضاَ،  2004 اٌؼز١جٟ 2

اٌؼٍُ ٚاٌّؼشفخ ٚاٌّٙبساد، الارقبي ٚرذفك اٌّؼٍِٛبد، اٌضمخ،  2006 ٠ؾٟ 3

 اٌؾٛافض

ر١ّٕخ اٌغٍٛن الإثذاػٟ، اٌزف٠ٛل، اٌزم١ٍذ ٚاٌّؾبوبح، اٌؼًّ  2008 اٌمبمٟ 4

 اٌغّبػٟ، اٌزغ١ٙض اٌزارٟ

، إربؽخ اٌّؼٍِٛبد، اٌّؼشفخ، اٌقلاؽ١بد، اٌّىبفآد، رذػ١ُ اٌزاد 2008 اٌغ١ٍّٟ 5

 الاٌزضاَ

 الإؽغبط ثبٌغذٜٚ، اٌّمذسح، ؽك الإسادح اٌؾخق١خ، اٌزؤص١ش 2009 اٌخط١ت ٚػبدي 6

اٌزف٠ٛل، ر١ّٕخ اٌغٍٛن الإثذاػٟ، اٌّؾبسوخ، رط٠ٛش اٌؾخق١خ،  2010 اٌظلاػ١ٓ 7

 اٌزم١ٍذ ٚاٌّؾبوبح

ثؼذ الأصش، اٌّمذسح، اٌؼًّ، الاخز١بس، لٛح الاٌزضاَ، خٍك صمبفخ  2010 اٌٍٛصٞ 8

 ظ١ّٗ عذ٠ذحرٕ

 اٌّؾبسوخ ثبٌّؼٍِٛبد، اٌؾش٠خ ٚالاعزملا١ٌخ، اِزلان اٌّؼشفخ 2011 د٠ٍّبْ 9

 رمذ٠ش اٌزاد، اٌّؼٕٝ، اٌّمذسح، الأصش 2011 إؽغبْ 10

 اٌزف٠ٛل، اٌزذس٠ت ٚاٌزؼٍُ، الاعزملا١ٌخ، اٌذافؼ١خ 2012 ففبء 11

اٌزارٟ  رف٠ٛل اٌغٍطخ، اٌّؾبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس، اٌزؾف١ض 2014 عذٞ 12

 ٚاٌّؼٕٛٞ، اٌزم١ٍذ ٚاٌّؾبوبح، ر١ّٕخ اٌغٍٛن الإثذاػٟ

 اٌزّى١ٓ ا١ٌٙىٍٟ، اٌزّى١ٓ إٌفغٟ، عٍٛو١بد اٌمبئذ اٌزّى١ٕخ 2014 ِش٠ُ ؽشع 13
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 ٚاٌزؼٍُ، اٌزؤص١ش، اٌزؾف١ض

 رف٠ٛل، رذس٠ت اٌؼب١ٍِٓ، الارقبي فؼبي، فشق ػًّ، رؾف١ض 2017 وبظُ 16

رف٠ٛل اٌغٍطخ، فشق اٌؼًّ، الاٌزضاَ، رؾف١ض اٌؼب١ٍِٓ، رذس٠ت  2017 ػلاء 17

 اٌؼب١ٍِٓ

 اٌّؾبسوخ فٟ فٕبػخ اٌمشاس، رف٠ٛل اٌقلاؽ١خ، اٌذافؼ١خ، اٌزذس٠ت 2018 اٌغٕبػٟ ٚػٍٝ 16

 رف٠ٛل اٌغٍطخ، اٌزذس٠ت، اٌزؾف١ض، فشق اٌؼًّ 2018 ػجٍخ 18

 رف٠ٛل اٌغٍطخ، فشق اٌؼًّ، اٌؾٛافض، اٌزذس٠ت 2019 الإ٠ّبْ 19

 رف٠ٛل اٌغٍطخ، اٌزذس٠ت، اٌخجشح 2022 إعّبػ١ً ٌٚؼّٛس 20

 ناء على دراسات سابقةب الطالب إعدادمن  الدصدر:
على ما تم عرضو في ابعدوؿ أعلاه من الأبعاد التي اعتمدىا الباحثتُ تم أعتمد في ىذه الدارسة على  بناء

أبعاد أكثر استعمالا )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز( بالإضافة إلذ )بعد ابػبرة( تم دراستو في الدراسة 
 (.20222ة الاستطلاعية )الدين إبظاعيل، لعمور رميل

 إلذ ابؼستوياتف الفكرة الأساسية بؼفهوـ التمكتُ الإداري أف يتم عملية تفويض السلطة إ تفويض السلطة:-
في ابؼستوى  الإستًاتيجيةالإدارية الدنيا، إذ يصبح ابؼوظفتُ بؽم القدرة في التأثر على القرارات ابؼمتدة من القرارات 

ولذلك فاف فكرة التمكتُ تتطلب تغيتَ في الأبماط القيادية التقليدية  .لعملهمالأعلى إلذ القرارات ابؼتعلقة بأدائهم 
. 1إلذ أبماط قيادية تؤمن بابؼشاركة، وبالتأكيد فأف ىذا يتطلب التحوؿ من الرقابة والتوجو إلذ الثقة والتفويض

اذ القرار بصددىا، أف التمكتُ مسألة درجة، فقد بسدد عملية التفويض السلطة ابز إلذ  Ford &flotterويشتَ
وبرمل ابؼسؤولية عن تنفيذه من خلاؿ توفتَ استقلالية عالية للموظفتُ أو قد تضيق العملية لتشمل تقدنً 

 .2الاقتًاحات فقط والإدارة العلية غتَ ملزمة بتنقيدىا
أف توفر  يتطلب بسكتُ توفتَ تدريب مستمر ومنظم لأجل تعلم ابؼهارات ابعديدة. وينبغي للمنظمةالتدريب:  -

. كمهارات التفاوض، ومهارات ابزاذ القرار، 3نظاـ طموح لتطوير ابؼوظفتُ لكي يزدادوا بابؼعرفة وابؼهارات الضرورية
ابؼعرفة، وابؼهارات، والقدرات،  بناء. فابعهود التدريبية بسكن ابؼوظفتُ من 4ومهارات حل الصراع، ومهارات القيادة

 .الكبتَةعلم مهارات واقتصاديات ليس فقط الأداء أعمابؽم، بل أيضا ت
إف برنامج التمكتُ سيفقد قوتو عندما لا توفر ابؼنظمة ابؼكافئات ابؼناسبة، وبرنامج التمكتُ يتطلب  التحفيز: -

نظاـ عوائد بـتلف منها العوائد ابؼستندة إلذ الأداء بدلا من العمل، إذ أنو عندما ترتبط العوائد بالأداء إلذ زيادة 
 ، حيث بيكن5ظفتُ بكو برقيق غايات وأىداؼ ابؼنظمة، عن طريق ربط مكاسبهم بنجاح ابؼنظمةدافعية ابؼو 

                                         
1

، ٚسلخ ِمذِخ إٌٝ اٌٍّزمٝ اٌغٕٛٞ اٌؼبؽش لإداسح اٌغٛدح اٌؾبٍِخ، عبِؼخ عٕ٘ط رَنِٞ اىؼبٍيِٞ: إغبض ٍفبَٕٜٞ(، 2005)اٌؼز١جٟ، عؼذ ثٓ ِشصٚق، 

 .42-1اٌٍّه عؼٛد، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الأداس٠خ،
2
Ford, Robert c. and fottler, Myron d, empowerment A matter of degeree, academy of management, 

executive, 1995,vol.9, no. 3,21-31 
3
Lin,carol yeh-yun, , the essnce of empowerment, a conceptual model and a cases illustration, journal of 

applied management studies, 1998,vol.7,no.2,223-238 
4
Randolph, w. Alan, navigating the jourey to empowerment, organization dynamics, spring,1995 ,19-32 

5
spreitzer,Gretchen m, and Mishra, aneil k, giving up control without losing control group & organization 

management,1999, vol.24, no.2 june,155-187 



 فصل الأول:    الأدبيات النظرية للفاعلية التنظيمية وإدارة الدعرفة والتمكين الإداريال
 

 
 

73 

 .1أف بوصل ابؼوظفوف ابؼبدعوف ذو الكفاءة على مكافئات تأخذ صورة ابؼشاركة بالأرباح أو ابؼشاركة بأسهم
 أحد العلوـ الفنية ووسيلة صة فيابؼتخصتتعدد بؾالات ابػبرة بعدد العلوـ والفنوف وتعرؼ بأنها: ابؼعرفة الخبرة:  -

 عملية في ابؼسائل التي برتاج إلذ تفستَ عملي لكشف الغموض وإظهار ابغقيقة.
 :2ويتم تقسيمها إلى ثلاثة أنواع

 ويتم اكتسابها عن طريق التجربة الشخصية وابؼمارسة العملية.الخبرة مباشرة:  أ.
انات ابؼتحصل عليها من الكتب العلمية والدراسات ويتم اكتسابها عن طريق البي ب. الخبرة غير مباشرة:

 ابغالات.
 وىي مزيج من ابػبرات ابؼباشرة والغتَ مباشرة ج. الخبرة لستلطة:

 التمكين الإداري ومعوقات متطلباتالفرع الثالث:     
 :كالتالروتم برديد متطلبات التمكتُ  

 .متطلبات التمكين الإداري:1
دة التي تعطي الفرص للعاملتُ لتمكنهم عن طريق توفتَ ابؼوارد وابؼعلومات للعماؿ وىي القياالقيادة الدمكنة:  -

العاملتُ بابزاذ القرارات وبرمل مسؤوليتها كما برفز  sابؼستويات الإدارية الأدنى واف تفويض الصلاحيات وتشرؾ
 قة بتُ ابؼؤسسة والعاملتُ.عمابؽا على الإبداع في العمل وتكافئ العاملتُ لقاء مبادرتهم الإبداعية وتدعم الث

تعتبر العمليات التي تتم داخل مؤسسة ما وسيلة تستثمر فيها ابؼؤسسة لإطلاؽ طاقات  العمليات الدمكنة: -
من توظيف العمليات الأساسية  يبدأوإمكانيات العاملتُ فيها من اجل برقيق أىدافها ومن أجل برقيق التمكتُ 

والتنسيق بتُ الأقساـ وإدارات ابؼؤسسة وإتاحة الفرصة  إبؽياالوصوؿ قبل ابغصوؿ على ابؼعلومات وإجراءات 
للعاملتُ للوصوؿ إلذ ابؼعلومات والبيانات الواضحة والصحيحة التي يعتمدوف عليها في ابزاذ القرارات السليمة 

خصوصا  مستلزمات التمكتُ شريطة أف يهدؼ إلذ كفاءة العاملتُ وبرستُ أداءىم أىمويعتبر التدريب كذلك من 
 .3عندما يتم ربط البرامج التدريبية بحوافز تدفع العاملتُ التوجو للتدريب

فاف أبنية الثقافة كمطلب من متطلبات التمكتُ كونها تساعد على غرس وإدامة القيم والسلوؾ  ثقافة الدمكنة: -
ما يكوف السلوؾ ابؼطلوبتُ من قبل ابؼؤسسة وتساعد الأفراد في أداء واجباتهم في شكل سليم وخاصة عند

ابؼستهدؼ بحيث لا بيكن برديده بشكل مسبق ما يعتٌ أف التمكتُ الفعاؿ يتطلب تنفيذه ثقافة تنظيمية جديدة 
 ابذاىات العامل وسلوكو وتركيز على بسكينو. تأخذ باعتبار

                                         
1
Bowen, david e, & lawler, edwarE, the empowerment of service workers what, how, and when, sloan 

management review, spring, pp. 31-39, by the sloan management review association, 1992,pp.291-302  
2
Bedard, I., & Biggs, k,The Effect of Domain Speafic Essperience on Evaluation of Mangement 

Representations in Analytical, Procedures Government. Esseutive, Magazine(27),2004. 
3

 59ِشعغ عجك روشٖ ؿ ػ١غبد فط١ّخ اٌض٘شح
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عابعتها وبززينها في تعتٌ إدارة ابؼعرفة ابغصوؿ على ابؼعلومات والبيانات واستخلاص منها ابعيد وم إدارة الدعرفة: -
من قبل كافة أفراد ابؼؤسسة، وعليو فاف إدارة  إبؽياأو يدوية لتصبح معرفة تم نشرىا وتسهيل عملية الرجوع  إليونظم 

ابؼعرفة في مشروع ليس لو نهاية كوف ابؼعرفة وعلى مدار الساعة، فإمساؾ بابؼعرفة ابغالية وابغصوؿ على ابؼعرفة 
امل ومهاراتو ومكتسباتو ابؼعرفة التي تزيد من قدراتو على القياـ بابؼهاـ العمل بكفاءة ابعديدة تزيد من خبرة الع

 واستقلالية ومشاركة أوسع في ابزاذ القرار.
ليتم برقيق التمكتُ الإداري الفعاؿ لابد للمؤسسة أف تعمل على إعادة تصميم العمل ليصبح  فرق العمل: -

كثتَا مع التمكتُ الإداري، أف فريق العمل ىو بؾموعة من الأفراد   بشكل بصاعي واف تستخدـ فرؽ العمل يتفق
يعملوف معا لتحقيق ىدؼ عاـ، بقد أف القرارات والأفكار الصادرة عن فرؽ العمل أفضل منها أف كاف العمل 
يؤدى بشكل فردي وبالتالر فاف أعضاء الفريق ىم الدين بوددوف طريقة تتناوؿ ابؼشكلة من قبل أي فرد داخل 

 لفريق وفي ىذا التمكن كبتَ ا
فوائد التي برققها ابؼؤسسات عندما تبتٍ فرؽ عمل خفض التكلفة وحل الكثتَ من  أىمللفرد وللفريق ومن 

 ابؼشكلات والصعوبات.
أي توفتَ تكنولوجيا وتوافقها مع تطور القدرات البشرية التي تشغل ابؼعدات والبربؾيات دوف تكنولوجيا الإنتاج:  -

 .الإداريبجهات خارجية يساعد في برقيق التمكتُ  الاستعانة
 معوقات تطبيق التمكين الإداري: .2

أف عملية التمكتُ تواجو العديد من العقبات والتحديات أثناء تنفيذه إذ توجب على الإدارة ابؼؤسسة 
 :1ىذه العقبات فيما يلي وبسثلمواجهتها 

 ؛ةمل ابؼسؤولية تصعب عملية الرقابابؼشاركة في بر-  
الإدارة  عدـ العدالة في نظامي ابؼكافآت وابغوافز وتفضيل أسلوب القيادة الإدارية التقليدية بسب عدـ قناعة- 

 ؛العليا بأبنية التمكتُ
 ؛عي لتقيم الأداء وغياب فرؽ العملعدـ وجود نظاـ موضو -
 ؛القرارات ابؼركزية الشديدة في ابزاذ-
 ؛تكار والسرية في تبادؿ ابؼعلوماتجع على مبدأ الابالأنظمة والإجراءات الصارمة التي لا تش-
 ؛كل من الإدارة والعاملتُ  ضعف التدريب والتطور الذاتي، واختلاؼ بتُ الأىداؼ-
 ؛ابؼؤسسة إساءة استخداـ عوامل القوة ابؼمنوحة للعاملتُ وتفضيلهم لنجاحهم الشخصي عل بقاح ابعماعة أو-
 ؛القرارات فعالة وزيادة العبء لابزاذابؼعرفة الكاملة ضعف مهارات العاملتُ وعدـ بسكنهم من -

                                         
1
Greasley, K. Bryman A, Dainty, Aprite, A Saetanta R; King Employee Perceptions of Empowerment 

Employee Relations 27, 4, 2005 
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 ؛بعاف وتفشي الصراع بتُ العاملتُ زيادة الوقت ابؼطلوب لأداء العمل ابعماعي وعمل-
 ؛فعالية التطبيق على ابؼفاىيم النظرية والشكلية أكثر من إقباؿ الأفراد-
 ؛1ةالفشل في إبهاد بيئة ابؼواتية لتطبيق مفهوـ التمكتُ بفعالي-
العليا في كتوجو تنظمي من قبل الإدارة   إليوإخضاع التمكتُ للمزاج الفردي أو ابؼبادرات الفردية وعدـ النظر -

 ؛ابؼؤسسة
 ؛والتدريب اللازـ للنجاح التمكتُ الفشل في تزويد الأفراد بالقدرات وابؼهارات-
 ؛ن على مراكزىم ومناصبهم الوظيفيةحرص ابؼديري-
 ؛مي وتعدد ابؼستويات الإداريةتنظيرتابة ابؽيكل ال-
 ؛بفا ينعكس على معنويات ابؼوظفتُ ابؼناخ التنظيمي غتَ صحي-
 ؛ظيمية اللازمة لتطبيق منهج بسكتُعدـ توفر ابؼوارد التن-

  التمكين الإداري وعلاقتو بِلإدارة الدعرفة:الفرع الرابع: 
شتقة من ابؼعلومات ومن مصادرىا الداخلية يشتَ اغلب الباحثوف في حقل إدارة ابؼعرفة إلذ أف ابؼعرفة ابؼ

وابؼشاركة فيها وحزنها وتوزيعها  إليهاوابػارجية لا تعتٍ شيئا بدوف تلك العمليات التي تؤذيها وبيكن الوصوؿ 
 ، 2والمحافظة عليها واستًجاعها بقصد التطبيق أو إعادة الاستخداـ

 :3كما تكمن علاقة التمكتُ وإدارة ابؼعرفة فيما يلي
نطلاؽ من مسابنة تدريب وتكوين ومن خلاؿ التعلم التنظيمي والذي يؤدي إلذ برستُ أداءىم وخلق خبرة الا-

 ومعرفة جديدة؛
وخسارة ابؼنظمة إف ذىب ابؼوظف ولد تستخرج وتستفيد من معرفتو، ىنا  ابػبرةالانطلاؽ من أبنية ابؼوظفتُ ذوي -

 الضمنية وذلك بعدة طرؽ خاصة بهندسة ابؼعرفة؛ يأتي دور التمكتُ الإداري في إظهار بعض من معارفو
استخراج ابؼعارؼ بوضع ابؼوظفتُ في مصالح جديدة عليهم، مع متابعتهم وتقدنً التسهيلات اللازمة وتوفتَ  -

 الظروؼ ابؼلائمة؛
من ىنا نلاحظ إف ىناؾ ارتباط بتُ بسكتُ وإدارة ابؼعرفة، فمن بتُ أىداؼ التمكتُ ىو تطوير كفاءة وأداء 
ابؼوظفتُ ومنحهم صلاحيات أكبر وبالتالر عندما يتم تطوير كفاءتهم وأداءىم سيكونوف معرفة وخبرات جديدة عن 
طريق توليد ابؼعرفة، أي أف ابؼنظمة عندما بسكن موظفيها ستستفيد من خبرات وابؼعارؼ ابعديدة التي اكتسبوىا 

 تطوير الأداء.بعد ذلك تستخرجها منهم وبززنها لكي توظفها من أجل برستُ و 

                                         
1

 40ؿ ١39جٟ ِشعغ عبثك روشٖ ؿعؼ١ذ ثٓ ِشصٚق اٌؼز
2

 2014، ش، د٠غّج1، اٌؼذد ٞ، اٌّغٍخ اٌغضائش٠خ ٌٍز١ّٕخ الالزقبداصط إزاضح اىَؼطفخ ػيٚ الأزاء فٜ اىَؤؼؽخ الاقزصبزٝخمحمد صسلْٛ، اٌؾبط ػشاثٗ، 
3

. و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزقبد٠خ ٚػٍَٛ اٌزغبس٠خ أهشٚؽخ دوزٛساٖرَنِٞ اىؼبٍيِٞ ٗإَٔٞزٔ فٜ فؼبىٞخ رطجٞق إزاضح اىَؼطفخ ثبىَؤؼؽخ، ِش٠ُ ف١ٙب خ١ش، 

 29، ؿ2018ٚػٍَٛ اٌزغ١١ش، اٌغضائش، ٚسلٍخ،
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 إف علاقة التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة تكمن في: ولشا تم عرضو يدكن القول
 أف التمكتُ الإداري بينح لد بؽم ابػبرة وابؼعرفة اللازمة لإدارة وظيفتو بشكل ابؼطلوب؛-
 التمكتُ الإداري يعطي ابغرية لتطبيق الأفكار وابؼعارؼ في أداء الأعماؿ؛-
 كسب ابؼوظفتُ خبرة ومعارؼ جديدة في وظيفتو؛تفويض السلطة ي-
 تدريب ابؼوظفتُ بيكنهم من أداء ابؼهاـ بكفاءة عالية؛-
 ملاؾ ابؼعرفة بوتجوف إلذ بيئة ومناخ مناسب والسلطة لتنفيذىا؛-
 برفيز ابؼوظفتُ وإشراكهم في ابزاذ القرارات يعطيهم الثقة منح معارفو الضمنية؛-
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 :خلاصة
 الإداري،إدارة ابؼعرفة والتمكتُ للفاعلية التنظيمية و من خلاؿ ىذا الفصل تم التعرؼ على الأدبيات النظرية 

اختلاؼ كبتَ حوؿ ابؼفاىيم بؼتغتَات الدراسة وذلك لاختلاؼ اختصاصاتهم وخلفياتهم  ت الدراسةلاحظحيث 
 ابؼمكنة. الزوايات الدراسة من كل ـ بدتغتَاالعلمية والعملية، ويرجع ىذا إلذ سعي الباحثتُ لإبؼا

ح بـتلف ابؼفاىيم وابػصائص يالنظري للفاعلية التنظيمية من خلاؿ توض الإطاركما استعرضنا أيضا 
صنا بأف الفاعلية التنظيمية تفسر بالتمكتُ الإداري   ابؼتبتٌ في ابؼنظمة لأبعاد حسب توجو الطالب ، واستخلوا

ابؼرجو  ابؼطلوب لتحقيق الأىداؼ  ة واكتساب ابعديد منها وإدارتها بالشكلوالذي يكوف ننتجو لتًاكمات معرفي
لتمكتُ استعرضنا نشأة إدارة ابؼعرفة إضافة إلذ العمليات واىم النماذج ومتطلبات تطبيقها، تم عرجنا إلذ اكما 

 تُ تبنيو واستنتجنا أفنظريات ابؼفسرة لو وأبعاد وابؼشاكل التي بروؿ بينو وبالتو و الإداري من خلاؿ استعراض لنشأ
 بالإضافة إلذبسكنو من أداء مهامو بالطريقة ابؼطلوبة  درؼ ابؼكتسبة وابؼتًاكمة لدى الفر التمكتُ يبتٌ على ابؼعا

 .لتحستُ فاعليتها بالإبقابعناصر أخرى تعود على ابؼنظمة 
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 : بسهيد
ابؼعرفة والتمكتُ الإداري والفاعلية بعد استعراض الأدبيات النظرية ابػاصة بدتغتَات الدراسة وىي إدارة 

التنظيمية تأتي خطوة مراجعة الدراسات السابقة، وىي خطوة لا تقل أبنية عن التأصيل النظري للموضوع، حيث 
أف الدراسات السابقة تساعدنا في معابعة مشكلة الدراسة بشكل دقيق على ضوء بـتلف الدراسات الشبيهة بها، 

قاط ابؼشتًكة بتُ دراستنا ابغالية ومثيلاتها وكذا نقاط بسيز ىذه الدراسة عن سابقاتها وبسكننا أيضا من معرفة الن
مبحثتُ   إلذ، بؾتمع الدراسة أو طريقة التحليل وقد تم تقسيم ىذا الفصل إبؽياسواء كاف ذلك في النتائج ابؼتواصل 

 :كالآتي
 الدبحث الأول: عرض الدراسات السابقة؛

 ؛السابقةراسات الدالدبحث الثاني: مناقشة 
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 الدبحث الأول: عرض الدراسات السابقة:
منها ما كاف بالبيئة العربية ومنها ما كاف بالبيئة الأجنبية، ومنها ما  فيتعددت وتنوعت الدراسات السابقة، 

ت الدراسة كاف في البيئة المحلية وسنحاوؿ من خلاؿ ىذا ابؼبحث عرض ىذه الدراسات حسب كل بيئة من بيئا
 الطلبة، ومن تم ترتيبها في جدوؿ خاص لتسهيل الاطلاع عليها وتنظيمها إبؽياوتلخيص أىم النتائج التي توصل 

 الدراسات السابقة في البيئة الأجنبية:الدطلب الأول: 
 Massoud Ghaharamani, Frey don Ahmad 2015 :دراسة.1

 Study the role of Knowledge Management in Staffs Empowermentبعنوان
case study Refah Banks Branches of west Azerbaijan Province in Iran. 

إلذ التعرؼ على دور إدارة ابؼعرفة في بسكتُ العاملتُ في بنك رفح وفروعو في مقاطعة ىدفت ىذه الدراسة 
ظف من بصيع مديري فروع معبر رفح مو  42أذربيجاف الغربية تم بصع البيانات باستخداـ استبياف تم توزيعو على 

 وتوصلت الدراسة إلذ: تم برليل البيانات باستخداـ بؾموعة من أساليب الإحصائية
 توجد علاقة بتُ إدارة ابؼعرفة وبسكتُ العاملتُ في بنك رفح وفروعو في مقاطعة أذربيجاف.-
عرفة( وبسكتُ العاملتُ في بنك رفح وفروعو إنشاء وبززين ابؼعرفة توزيع ابؼ)توجد علاقة بتُ عمليات إدارة ابؼعرفة-

 في مقاطعة أذربيجاف.
 Kaveh Hosni ; Saied Sadeghi Boroujerdi (2015).دراسة2

 Relationship Between Knowledge Management and Employeeبعنوان
Empowerment in the sport and youth Organization of Iran. 

ة العلاقة بتُ إدارة ابؼعرفة وبسكتُ العاملتُ في منظمة الشباب والرياضة في إيراف، إلذ دراسىدفت ىذه الدراسة 
موظف حيث تم برليل ىذه البيانات باستخداـ  85بغرض بصع البيانات تم توزيع استبياف على عينة تضم 

تُ العاملتُ بتُ الأساليب الإحصائية وتوصلت الدراسة إلذ وجود علاقة أجابيو بتُ إدارة ابؼعرفة وأبعاد التمك
 موظفي الشباب والرياضة.

 بعنوان  Fatimah Asadollahzadeh (2018)دراسة: .3
The effect of knowledge Management on Empowerment of Youth and 

sport General Diredorete of Mazandaranprovince. 
 العاملتُ موظفي وزارة الشباب والرياضة دؼ من ىذه الدراسة ىو دراسة تأثتَ إدارة ابؼعرفة على بسكتُته  

موظف وذلك باستخداـ طريقة ابؼسح ابؼيداني  129عشوائية تضم، تم توزيع استبياف على عينة فما زندافي بؿافظة 
الدراسة إلذ وجود عالقة إبهابية  توصلت spss v23برنامج باستخداـ عشوائية تم برليل ىذه البيانات  على عينة

 .العاملتُ ة ابؼعرفة وبسكتُبتُ مكونات إدار 
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 : ملخص الدراسات السابقة في البيئة الأجنبية(01-02)لجدول رقم ا
 اىسضاؼخ 

غجٞؼخ 

 اىسضاؼخ

 ٕسف

 اىسضاؼخ

ٍغزَغ 

 اىسضاؼخ

ػْٞخ 

 اىسضاؼخ

أزاح 

 اىسضاؼخ

اىْزبئظ أٗ  إٌٔ

 اىز٘صٞبد

 زضاؼخ: 1

Massoud 

Ghaharamani, 

Frey don 

Ahmad 2015) 

٘ذفذ ٘زٖ  ِمبي

ذساعخ إٌٝ اٌ

اٌزؼشف ػٍٝ 

دٚس إداسح 

اٌّؼشفخ فٟ 

رّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

ثٕه سفؼ 

ٚفشٚػٗ فٟ 

ِمبهؼخ 

أرسث١غبْ 

 اٌغشث١خ

ثٕه سفؼ 

ٚفشٚػٗ 

فٟ 

ِمبهؼخ 

أرسث١غبْ 

 اٌغشث١خ

42 

 ِٛظف

 رٛفٍذ اٌذساعخ إٌٝ: الاعزج١بْ

رٛعذ ػلالخ ث١ٓ -

إداسح اٌّؼشفخ ٚرّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ فٟ ثٕه سفؼ 

ٚفشٚػٗ فٟ ِمبهؼخ 

 رسث١غبْ.أ

رٛعذ ػلالخ ث١ٓ -

 ػ١ٍّبد إداسح اٌّؼشفخ

)إٔؾبء ٚرخض٠ٓ 

اٌّؼشفخ رٛص٠غ 

اٌّؼشفخ( ٚرّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ فٟ ثٕه سفؼ 

ٚفشٚػٗ فٟ ِمبهؼخ 

 .أرسث١غبْ
 

 Kavehزضاؼخ: 2

Hosni ; Saied 

Sadeghi 

Boroujerdi 

(2015) 

٘ذفذ ٘زٖ  ِمبي

اٌذساعخ إٌٝ 

دساعخ 

اٌؼلالخ ث١ٓ 

إداسح 

اٌّؼشفخ 

ٓ ٚرّى١

اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

ِٕظّخ 

اٌؾجبة 

ٚاٌش٠بمخ 

 إ٠شاْفٟ 

ِٕظّخ 

اٌؾجبة 

ٚاٌش٠بمخ 

 إ٠شاْفٟ 

85 

 ِٛظف

ٚرٛفٍذ اٌذساعخ إٌٝ  الاعزج١بْ

 أعبث١ٗٚعٛد ػلالخ 

ث١ٓ إداسح اٌّؼشفخ 

ٚأثؼبد اٌزّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ ث١ٓ ِٛظفٟ 

 .اٌؾجبة ٚاٌش٠بمخ

 زضاؼخ: 3

Fatima 

Asadollahzadeh 

(2118) 

٘زٖ  ذ٘ذف ِمبي

 إٌٝساعخ اٌذ

دساعخ رؤص١ش 

إداسح 

اٌّؼشفخ ػٍٝ 

رّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ 

ِٛظفٟ 

ٚصاسح 

اٌؾجبة 

ٚاٌش٠بمخ 

فٟ ِؾبفظخ 

 ِب صٔذاْ

ِٛظفٟ 

ٚصاسح 

اٌؾجبة 

ٚاٌش٠بمخ 

فٟ 

ِؾبفظخ 

 ِب صٔذاْ

129 

 ِٛظف

اعزج١بْ 

 اٌىشرٟٛٔ

رٛفٍذ اٌذساعخ إٌٝ 

ٚعٛد ػبٌمخ إ٠غبث١خ 

ث١ٓ ِىٛٔبد إداسح 

اٌّؼشفخ ٚرّى١ٓ 

 .اٌؼب١ٍِٓ

 من إعداد الطالب بناء على الدراسات السابقة صدر:الد



 فصل الثاني:    الأدبيات التطبيقية ال
 

 
 

82 

 الدطلب الثاني: الدراسات السابقة في البيئة العربية:
 (2015.دراسة)مقال(:معمر عقيل عبيد)4

كلية الإدارة -دراسة في جامعة واسط-بعنوان: دور إدارة الدعرفة في بسكين العاملين في الدؤسسات العامة
 والاقتصاد.

لذ التعرؼ على مفهومي إدارة ابؼعرفة وبسكتُ العاملتُ والعلاقة بينهما، تم برديد عينة ىدؼ ىذا البحث إ
بابؼئة من أصل المجتمع،  12موظف بابؼؤسسة بؿل الدراسة أي بنسبة  620فردا من أصل  75البحث البالغة 

ابية بتُ إدارة ابؼعرفة وقد أعتمد البحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، أشارت النتائج إلذ وجود علاقة ارتباطيو إبه
وتنمية القدرة على بسكتُ العاملتُ في مؤسسة بؿل الدراسة، وخلصت الدراسة إلذ العديد من التوصيات أبنها 
ضرورة إطلاؽ العناف الإبداعات أو الابتكارات التي يقدمها ابؼبدعوف من منتسبي ابعامعة وتشجيعها والعمل على 

 تبنيها.
 (2016) محمد جباروزينب  محمدعدنان بِن .دراسة )مقال(:5

كلية –عنوان: التمكين الإداري للقيادات التربوية بريَض الأطفال وعلاقتو بدمارسة عمليات إدارة الدعرفة 
 التربية جامعة الدنوفية مصر.

والعملية التًبوية وتطورىا لتطوير ابؼؤسسة التًبوية  الإداريتضمنت مقدمة البحث ابغديث عن التمكتُ 
ونظرية تربوية ناضجة قابلة للتحقيق، ومن شأنها أف  الإداري بؾالا، والتمكتُ الشرفيةالعملية  خلاؿلتعليمية من وا

في إف الكثتَ من ابؼؤسسات التًبوية ما زالت تفتقر إلذ وتلخص ابؼشكلة  االإشراؼ تغيتَا إبهابيتغتَ من أسلوب 
واعتمدت الباحثة ابؼنهج الوصفي لعينة واحدة، وشملت عينة  ابيةالإبهتدرؾ فوائدىا  رؤيةً  واضحة بؽذا ابؼفهوـ ولا

مشرفاً وىم بيثلوف ( 267)، إذ بلغ عدد العينة الكلي (مشرفي التًبية الرياضية في مديريات التًبية في بغداد(البحث 
ابغقيبة ية الإحصائوقد عوبعت النتائج بالوسائل  الإداريبؾتمع البحث، وقامت الباحثة ببناء مقياس التمكتُ 

إف مشرفي وقد تم عرض النتائج ضمن جداوؿ ونقاط ومناقشتها. وتوصلت الدارسة إلذ   SPSS الإحصائية
 الإداري.بغداد بيتلكوف مستوى جيد من التمكتُ  التًبية الرياضية بدديريات تربية

 (2018) مهدي،فاضل  نجوا: دراسة.6
فاعلية الدنظمة، دراسة برليلية في الشركة العامة لتجارة  التمكين الإداري في تعزيز إستراتيجية أثربعنوان  

 .بِبل العراقكلية التربية الأساسية للعلوم التربوية والإنسانية، جامعة   بِبل لرلةالحبوب في لزافظة 
ابغوافز،  العمل،فريق  )تفويض السلطة،التعرؼ على التمكتُ الإدارية بأبعاده  إلذىدفت ىذه الدراسة 

 وتم.بابلالشركة العامة لتجارة ابغبوب في بؿافظة/  والأثر فيعلية ابؼنظمة وكذلك قياس العلاقة التدريب( وفا
فتوصلت  مستجوبا،من خلاؿ عينة عشوائية  150كأداة بعمع البيانات تم توزعها على  ةبانتالإس الباحث استخدـ
 :التاليةالنتائج  إلذالدراسة 
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منهم (% 73التمكتُ الإداري، حيث أكد ) إستًاتيجيةوؿ متغتَات أفراد العينة ح وجهة نظروجود تباين من  -
ابؼتغتَ من خلاؿ إعطاء صلاحيات مناسبة للأفراد العاملتُ وتشجيع فرؽ  بهذا بضرورة زيادة اىتماـ إدارة ابؼؤسسة

 .ابؼنظمةالعمل ابعماعي وبرفيزىم وتدريبهم لغرض زيادة فاعلية 
 (2020)يعتيق علي أحمد الثقف: )مقال( دراسة.7

دراسة حالة غرفة الطائف  –بعنوان: إدارة الدعرفة كمتغير وسيط بين القيادة التحويلية والتمكين الإداري 
 التجارية.

كمتغتَ وسيط بتُ القيادة التحويلية والتمكتُ الإداري من ىدفت ىذه الدراسة إلذ تعرؼ على إدارة ابؼعرفة  
ابؼعرفة من تشخيص وتوليد وبززين وتطبيق ابؼعرفة، كما ىدفت إلذ  خلاؿ معرفة تطبيق العمليات ابؼختلفة الإدارة

التعرؼ على مستوى القيادة التحويلية بدتغتَاتها ابؼختلفة والتمكتُ الإداري كمتغتَ بالقيادة التحويلية وأثر ذلك 
ائية للعلوـ على منسوبي غرفة الطائف التجارية، وتم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي واستخداـ ابغزـ الإحص

في برليل الاستبياف وأظهرت النتائج وجود علاقة معنوية بتُ إدارة ابؼعرفة كمتغتَ وسيط بتُ  spssالاجتماعية 
القيادة التحويلية والتمكتُ الإداري وقد تم تقدنً توصيات التي تعزز إدارة ابؼعرفة كمتغتَ وسيط بتُ القيادة 

 الدراسة.التحويلي والتمكتُ الإداري في مؤسسة بؿل 
 (2022الشيخ إسلام صغيرون ):)مقال( دراسة.8

 إدارة الدعرفة وأثرىا على التمكين الإداري: دراسة حالة كلية الأمام الذادي  بعنوان:
ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على كشف عن إدارة ابؼعرفة وأثرىا على التمكتُ الإداري ومعرفة مدى 

لى التمكتُ الإداري وبرديد مستوى ابؼعرفة لدى العاملتُ في عملية التمكتُ تطبيق التكنولوجيا ابغديثة ودورىا ع
الإداري إبراز دور ابؼعلومات وأبنيتها في التمكتُ الإداري ومدى تعزيز التكنولوجيا ابغديثة في عملية التمكتُ 

عاملتُ، وتوصلت الدراسة الإداري وتأثتَ تطبيق إدارة ابؼعرفة على تقليل التمكتُ الإداري ومستوى ابؼعرفة لدى ال
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة غتَ معنوية بتُ إدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري في كلية الأماـ ابؽادي، وأكدت 
الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بتُ تطبيق إدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري في كلية، تسهم 

 ذ القرارات من غتَ التمكتُ الإداري في الكلية.التكنولوجيا ابغديثة في دعم ابزا
 (2022) أحمد عبد السادة عبد الواحد الفتلاوي، فرحان محمد حسن الذبحاوي:)مقال( دراسة.9

دراسة تطبيقية في مديرية العمل والشؤون الاجتماعية -دور بسكين العاملين في تعزيز الفاعلية التنظيمية بعنوان:
 في كربلاء.

معرفة دور بسكتُ العاملتُ ابؼتمثل )العلم وابؼعرفة، الاتصاؿ، تدفق ابؼعلومات، ابغرية  ىدؼ البحث إلذ
واستقلالية، ابغوافز، القوة، الثقة( التي بستلكها العينة في تعزيز الفاعلية التنظيمية ابؼتمثلة )الأداء الوظيفي، التطوير 

ل الاستبياف كأداة ريسيو في بصع البيانات التنظيمي، الرضا الوظيفي( والآجل برقيق ىذا البحث تم استعم
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وبعد تبويب  170استمارة استبياف وتم استًداد  170وابؼعلومات اللازمة حوؿ عينة البحث ،حيث تم توزيع 
استبياف صالح لتحليل أي بنسبة كلية واستعمل الباحث بؾموع من الأساليب  170وتقنتُ تبتُ أف ىناؾ 

بي والابكراؼ ابؼعياري ومعامل الارتباط ومعامل الابكدار البسيط وابؼتعدد وقد الإحصائية بسثلت في الوسط ابغسا
توصل إلذ وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية موجبة بتُ بسكتُ العاملتُ والفاعلية التنظيمية، فضلا عن 

 وجود علاقة تأثتَ مباشر لتمكتُ العاملتُ في الفاعلية التنظيمية.
 (2021وزينب عجمي وأمين بري) دراسة: فيولا لسزوم.10

بعنوان: واقع إدارة الدعرفة ودورىا في برقيق الفاعلية التنظيمية في كليات العلوم التربوية الخاصة في لبنان. 
 دراسة عينة من الجامعات.

ىدفت الدراسة إلذ تعرؼ على واقع إدارة ابؼعرفة في مؤسسات التعليم العالر في كليات العلوـ التًبوية في 
امعات لبناف من وجهة نظر العاملتُ، فضلا عن أبنية الدور الذي تلعبو الثقافة التنظيمية في تطوير العمل ابع

الإداري والأكادبيي في ىذه ابؼؤسسات، كما اعتمد الباحث على أداة الاستبياف لدراسة العينة التي تألفت من 
إلذ أنو تبتُ من خلاؿ النتائج أف  ( معلما. وتوصلت الدراسة165بطس جامعات خاصة، وقدرت عينة ب )

مسؤولية تشخيص ابؼعرفة وتوليدىا وبززينها وتطبيقها ومن تم توزيعها غتَ بؿدودة بجهة أو مسؤولية معينة فهي 
مسؤولية ابعميع وذلك من خلاؿ برليل النتائج أتضح أف برقيق الرضا الوظيفي لكوادر ابؼؤسسة ىو من أىم 

 ا ابعامعة.الأمور التي تسعى إلذ برقيقه
لقد ابثث النتائج أف العمل ابعماعي يتم من خلاؿ خلق توفتَ بيئة عمل تساىم في بناء فرؽ العمل من 
ابؼهمات التي تسعى ابعامعة إلذ برقيقها، ولكنها برتاج إلذ جهود كبتَة من اجل برقيقها، ومن خلاؿ نتائج 

 ىيكل ابعامعة.الدراسة أيضا وجود ىناؾ توازنا واضحا في بسثيل ابؼرأة في 
 : ملخص الدراسات السابقة في البيئة العربية(02-02) الجدول رقم

 اىسضاؼخ 
غجٞؼخ 

 اىسضاؼخ
 ٕسف اىسضاؼخ

ٍغزَغ 

 اىسضاؼخ

ػْٞخ 

 اىسضاؼخ

أزاح 

 اىسضاؼخ
 ّزبئظ اىسضاؼخ أٗ اىز٘صٞبد

زضاؼخ:  4

ٍؼَط ػقٞو 

 ػجٞس

(2115) 

٘ذف ٘زا اٌجؾش  ِمبي

إٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ 

ِفِٟٙٛ إداسح 

ّؼشفخ ٚرّى١ٓ اٌ

اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌؼلالخ 

 ث١ّٕٙب

دساعخ فٟ 

عبِؼخ 

 ٚاعو

 اٌؼشاق

و١ٍخ -

الإداسح 

 ٚالالزقبد

75 

 ِٛظف

إٌزبئظ إٌٝ ٚعٛد ػلالخ  الاعزج١بْ

إ٠غبث١خ ث١ٓ إداسح  اسرجبه١ٗ

اٌّؼشفخ ٚر١ّٕخ اٌمذسح ػٍٝ 

رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِؤعغخ ِؾً 

 اٌذساعخ

زضاؼخ:  5

ثبُ ػسّبُ 

محمد ٗظْٝت 

 عجبض محمد

(2118) 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ  ِمبي

ٌٍم١بداد اٌزشث٠ٛخ 

ثش٠بك الأهفبي 

ٚػلالزٗ ثّّبسعخ 

ػ١ٍّبد إداسح 

 اٌّؼشفخ

و١ٍخ اٌزشث١خ 

عبِؼخ 

إٌّٛف١خ 

 ِقش

267 

 ِؾشفب

رٛفٍذ اٌذاسعخ إٌٝ إْ ِؾشفٟ  الاعزج١بْ

اٌزشث١خ اٌش٠بم١خ ثّذ٠ش٠بد 

رشث١خ ثغذاد ٠ّزٍىْٛ ِغزٜٛ ع١ذ 

ػلالزٗ ٚ ِٓ اٌزّى١ٓ الإداسٞ

 .ثؼ١ٍّبد إداسح اٌّؼشفخ
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زضاؼخ:  6

ع٘اُ 

فبظو 

 ٍٖسٛ،

(2018) 

 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

إٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ 

اٌزّى١ٓ الإداس٠خ 

ثؤثؼبدٖ )رف٠ٛل 

اٌغٍطخ، فش٠ك 

اٌؼًّ، اٌؾٛافض، 

اٌزذس٠ت( ٚفبػ١ٍخ 

إٌّظّخ ٚوزٌه 

ل١بط اٌؼلالخ 

ٚالأصش فٟ اٌؾشوخ 

اٌؼبِخ ٌزغبسح 

اٌؾجٛة فٟ 

 بثًِؾبفظخ/ ث

اٌؾشوخ 

اٌؼبِخ 

ٌزغبسح 

اٌؾجٛة فٟ 

ِؾبفظخ/ 

ثبثً 

 ثبٌؼشاق

150 

 ِٛظفب

ٚعٛد رجب٠ٓ ِٓ ٚعٙخ ٔظش - الاعزج١بْ

أفشاد اٌؼ١ٕخ ؽٛي ِزغ١شاد 

 اٌزّى١ٓ الإداسٞ إعزشار١غ١خ

 ،ػٍٝ فبػ١ٍخ إٌّظّخ

زضاؼخ:  7

ػزٞق ػيٜ 

أحَس 

 اىضقفٜ

(2121) 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

إٌٝ رؼشف ػٍٝ 

فخ إداسح اٌّؼش

وّزغ١ش ٚع١و ث١ٓ 

اٌم١بدح اٌزؾ١ٍ٠ٛخ 

 ٚاٌزّى١ٓ الإداسٞ

دساعخ ؽبٌخ 

غشفخ 

اٌطبئف 

 اٌزغبس٠خ

40 

 ِٛظف

أظٙشد إٌزبئظ ٚعٛد ػلالخ  الاعزج١بْ

ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ إداسح اٌّؼشفخ 

وّزغ١ش ٚع١و ث١ٓ اٌم١بدح 

 الإداسٞ اٌزؾ١ٍ٠ٛخ ٚاٌزّى١ٓ

اىشٞد  8

إؼلاً 

صغٞطُٗ 

(2122) 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

إٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ 

وؾف ػٓ إداسح 

اٌّؼشفخ ٚأصش٘ب 

ػٍٝ اٌزّى١ٓ 

الإداسٞ ِٚؼشفخ 

ِذٜ رطج١ك 

اٌزىٌٕٛٛع١ب اٌؾذ٠ضخ 

ٚدٚس٘ب ػٍٝ 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

ٚرؾذ٠ذ ِغزٜٛ 

اٌّؼشفخ ٌذٜ 

اٌؼب١ٍِٓ فٟ ػ١ٍّخ 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

إثشاص دٚس 

اٌّؼٍِٛبد 

ٚأ١ّ٘زٙب فٟ 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

ِٚذٜ رؼض٠ض 

اٌؾذ٠ضخ  اٌزىٌٕٛٛع١ب

فٟ ػ١ٍّخ اٌزّى١ٓ 

الإداسٞ ٚرؤص١ش 

رطج١ك إداسح 

اٌّؼشفخ ػٍٝ رم١ًٍ 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

ِٚغزٜٛ اٌّؼشفخ 

دساعخ ؽبٌخ 

و١ٍخ الأِبَ 

 اٌٙبدٞ

129 

ػنٛ 

١٘ئخ 

 اٌزذس٠ظ

ٚرٛفٍذ اٌذساعخ رٛعذ ػلالخ  الاعزج١بْ

اسرجبه راد دلاٌخ غ١ش ِؼ٠ٕٛخ 

 ث١ٓ إداسح اٌّؼشفخ ٚاٌزّى١ٓ

الإداسٞ فٟ و١ٍخ الأِبَ اٌٙبدٞ، 

ٚأوذد اٌذساعخ ٚعٛد ػلالخ 

اسرجبه راد دلاٌخ إؽقبئ١خ ث١ٓ 

رطج١ك إداسح اٌّؼشفخ ٚاٌزّى١ٓ 

الإداسٞ فٟ و١ٍخ، رغُٙ 

اٌزىٌٕٛٛع١ب اٌؾذ٠ضخ فٟ دػُ 

ارخبر اٌمشاساد ِٓ غ١ش اٌزّى١ٓ 

 الإداسٞ فٟ اٌى١ٍخ.



 فصل الثاني:    الأدبيات التطبيقية ال
 

 
 

86 

 ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ

زضاؼخ:  9

أحَس ػجس 

اىؽبزح ػجس 

اى٘احس 

ٗٛ، اىفزلا

فطحبُ 

محمد حؽِ 

اىصثحبٗٛ 

(2122) 

٘ذف اٌجؾش إٌٝ  ِمبي

ِؼشفخ دٚس رّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ اٌّزّضً 

)اٌؼٍُ ٚاٌّؼشفخ، 

الارقبي، رذفك 

 اٌّؼٍِٛبد، اٌؾش٠خ

ٚاعزملا١ٌخ، 

اٌؾٛافض، اٌمٛح، 

اٌضمخ( اٌزٟ رّزٍىٙب 

اٌؼ١ٕخ فٟ رؼض٠ض 

اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ 

اٌّزّضٍخ )الأداء 

اٌٛظ١فٟ، اٌزط٠ٛش 

ٕظ١ّٟ، اٌشمب اٌز

 اٌٛظ١فٟ(

دساعخ 

رطج١م١خ فٟ 

ِذ٠ش٠خ 

اٌؼًّ 

ٚاٌؾؤْٚ 

الاعزّبػ١خ 

 فٟ وشثلاء.

170 

 ػبًِ

رٛفً إٌٝ ٚعٛد ػلالخ اسرجبه  الاعزج١بْ

راد دلاٌخ إؽقبئ١خ ِٛعجخ ث١ٓ 

رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌفبػ١ٍخ 

اٌزٕظ١ّ١خ، فنلا ػٓ ٚعٛد 

ػلالخ رؤص١ش ِجبؽش ٌزّى١ٓ 

 ١ّ١خ.اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ

زضاؼخ:  11

فٞ٘لا 

ٍرعًٗ 

ٗظْٝت 

ػغَٜ 

 ٗأٍِٞ ثطٛ

(2121) 

٘ذفذ اٌذساعخ إٌٝ  

رؼشف ػٍٝ ٚالغ 

إداسح اٌّؼشفخ فٟ 

ِؤعغبد اٌزؼ١ٍُ 

اٌؼبٌٟ فٟ و١ٍبد 

اٌؼٍَٛ اٌزشث٠ٛخ فٟ 

اٌغبِؼبد ٌجٕبْ ِٓ 

ٚعٙخ ٔظش 

 اٌؼب١ٍِٓ

ِؤعغبد 

اٌزؼ١ٍُ 

اٌؼبٌٟ فٟ 

و١ٍبد 

اٌؼٍَٛ 

اٌزشث٠ٛخ فٟ 

اٌغبِؼبد 

ذ ٚرنّٕ

خّظ 

عبِؼبد 

خبفخ 

 ثٍجٕبْ

165 

 ِؼٍّب

ٚرٛفٍذ اٌذساعخ إٌٝ أٔٗ رج١ٓ  الاعزج١بْ

أْ ٕ٘بن ػلالخ ِٓ خلاي إٌزبئظ 

ث١ٓ ػ١ٍّخ إداسح اٌّؼشفخ  خإ٠غبث١

ثّخزٍف أثؼبد٘ب ٚث١ٓ اٌفبػ١ٍخ 

 .اٌزٕظ١ّ١خ

ٚعٛد رؤص١ش إ٠غبثٟ ٌؼ١ٍّبد -

إداسح اٌّؼشفخ ػٍٝ اٌفبػ١ٍخ 

 اٌزٕظ١ّ١خ.

 

 اد الطالب بناء على الدراسات السابقةمن إعد الدصدر:
 الدراسات السابقة في البيئة ا﵀ليةالدطلب الثالث: 

 (2018.دراسة: نادية عديلة وعادل بولران )1
مؤسسة  ميدانية:تكامل التمكين الإداري وإدارة الدعرفة لتحسين أداء الدؤسسة الاقتصادية دراسة بعنوان: 

 صناعة الكوابل بسكرة
راسة إلذ التعرؼ على أثر تأىيل ابؼوارد البشرية في برستُ أداء ابؼؤسسة، وىذا من مدخلتُ ىدفت ىذه الد

للتعرؼ على تصورات  استبانةأىداؼ الدراسة تم تصميم  قوإدارة ابؼعرفة. لتحقيالإداري  وبنا التمكتُحديثتُ 
برستُ الأداء، حيث شملت  فيوأثره صناعة الكوابل بسكرة بكو تأىيل ابؼوارد البشرية  ومستَي مؤسسةإطارات 

  :ابؼتواصل إليهاأىم النتائج  وكاف منإطارا،  143الدراسة عينة بلغت 
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أف مستوى إدراكهم  متوسطة، كمالأبعاد التأىيل كاف بدرجة  ومسؤولر ابؼؤسسةإف مستوى إدراؾ إطارات 
 .لأداء ابؼؤسسة جاء أيضا متوسطا

و قد خلصت  . الإداري وإدارة ابؼعرفة في برستُ أداء ابؼؤسسةىناؾ أثر ذي دلالة إحصائية لتكامل التمكتُ -
العمل على فهم وإدراؾ فلسفة ومضامتُ التمكتُ الإداري ومراعاة  : الدراسة إلذ تقدنً بصلة من التوصيات أبنها

مع  أبعاده كالتحفيز من خلاؿ إعادة النظر في المحفزات ابؼادية وابؼعنوية ،وكذا عملية التدريب بدا يتماشى
الاحتياجات التدريبية، إلذ جانب الاىتماـ بالاتصاؿ، وبتفويض السلطة وابؼشاركة في ابزاذ القرار ، وبفرؽ العمل 
وبالثقة بتُ الأفراد كمرتكز تقوـ عليو فلسفة التمكتُ الإداري ،والعمل على تطبيق بفارسات وعمليات إدارة ابؼعرفة 

 . تماشى مع السياسات ابعديدة للموارد البشريةوتوفتَ مناخ تنظيمي ملائم وتنظيمات مرنة ت
 (2018)خير، دراسة مرنً فيها .2

سونا ميدانية لدديريَت مؤسسة  دراسة-بِلدؤسسةبعنوان: بسكين العاملين وأهُيتو في فعالية تطبيق إدارة الدعرفة 
 .مسعود حاسي-طراك

 طراؾسونابيق إدارة ابؼعرفة في مؤسسة ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة مدى أبنية بسكتُ العاملتُ في فعالية تط
لتحليل   v.spss.20عن طريق برنامج  إحصائيةوالقياـ بابؼعابعة  فالاستبياأداة  استخداـحاسي مسعود، وقد تم 

عامل بابؼؤسسة بدختلف ابؼستويات الوظيفية واعتمدت ىذه الدراسة  606حيث شملت عينة البحث  البيانات،
خلصت نتيجة الدراسة إلذ وجود عالقة بتُ بسكتُ العاملتُ وتطبيق إدارة ابؼعرفة،  .يعلى ابؼنهج الوصفي التحليل

وىناؾ ارتباط قوي بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل بسكتُ العاملتُ، ومتغتَ التابع تطبيق إدارة ابؼعرفة، وجاءت أعلى نسبة ارتباط 
الفعاؿ، يليها  ؿالاتصاتحفيز والتقدير، بعد بسكتُ العاملتُ بتطبيق إدارة ابؼعرفة بعد التدريب، يليها بعد ال أبعاد

 .بعد التعلم التنظيمي
كما خلصت الدراسة إلذ أف واقع تطبيق  .القرارات بنسبة متقاربة ابزاذثم بعد تفويض السلطة وابؼشاركة في 
 .بدستوى متوسط لكنو غتَ كافي مقبولاإدارة ابؼعرفة وبسكتُ العاملتُ بابؼؤسسة كاف 

 (2020-2019) الرأســ صابرينة كحل  نوبوى لينده.دراسة:3
 الجزائر ــ فرع جيجل ــ تالاتصالاأثر إدارة الدعرفة في بسكين العاملين دراسة حالة مديرية العمليات بعنوان: 

ابعزائر ػػػ مديرية العمليات  اتصالاتابؼعرفة في بسكتُ العاملتُ بدؤسسة  إدارةىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة أثر 
 جيجلالعمليات لفرع  مديرية)اتصالات جيجل العاملة بابؼؤسسة  الإطاراتبسثل بؾتمع الدراسة في  .فرع جيجل ػػ

فقط واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي  46في حتُ تم استًجاع  إطار56وتم اختيار عينة حجمها )
لتحليل 20النسخة  spss مجعن طريق برنا الإحصائيةوالقياـ بابؼعابعة  الاستبيافالتحليلي. وقد تم استخداـ أداة 

 اتصالاتابؼعرفة مرتفع بدؤسسة  إدارةمستوى تطبيق  أفخلصت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج أبناىا  .البيانات
العمليات  ابعزائر مديرية اتصالاتبسكتُ العاملتُ مرتفع بدؤسسة  مستوى وأف ابعزائر مديرية العمليات لفرع جيجل
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 اتصالات بدؤسسة العاملة إطاراتفي بسكتُ  ابؼعرفة إدارة لعمليات إحصائية لةدلاذو  جيجل ويوجد أثرلفرع 
 .ابعزائر مديرية العمليات فرع جيجل

 (2021) حداد إبراىيمدراسة:.4
 -دراسة ميدانية بشركة مطاحن التل بِلبليدة–الذاتية لدى العمال الإداري بِلفاعليةالتمكين  علاقة بعنوان:

مستوى الفاعلية الذاتية لدى عماؿ شركة مطاحن التل بالبليدة وكذا التمكتُ إلذ تشخيص ارسة د ىدفت
عامل اختتَوا  48الإداري بالفاعلية الذاتية ولتحقيق ىذه الأىداؼ تم تطبيق ىذه الدراسة على عينة قوامها 

جاع الاستبياف إناث من بـتلف الرتب الوظيفة بالشركة وبعد استً  22من الذكور و 26بالطريقة القصدية العرضية 
 ومعابعتو توصلت الدراسة إلذ وجود علاقة ارتباطيو بتُ التمكتُ الإداري والفاعلية الذاتية.

 عدـ وجود علاقة ارتباطيو بتُ تفويض السلطة والفاعلية الذاتية.-
 عدـ وجود علاقة ارتباطيو بتُ فرؽ العمل والفاعلية الذاتية. -
 اعلية الذاتية.وجود علاقة ارتباط بتُ التدريب والف -
 وجود علاقة ارتباط بتُ برفيز العملتُ والفاعلية الذاتية. -
 (2121ّؼَٞخ ضعَٜٞ ٗاىحبط ػطاثخ )دراسة: .5

ميدانية لدؤسسة صناعة الكوابل فرع  دراسة التنظيميةمستوى أثر التمكين الإداري في الفاعلية  :بعنوان
 جنرال كابل بسكرة

أثر التمكتُ الإداري في الفاعلية التنظيمية في مؤسسة صناعة كوابل ىدفت ىذه الدراسة لاختبار مستوى 
موظف إداري، وتوصلت ىذه  62بسكرة، وقد تم استخداـ الاستبياف كأداة بعمع البيانات حيث شملت العينة 

لفعاؿ، أثر دو دلالة إحصائية لتمكتُ الإداري بأبعاده ابػمسة )الاستقلالية، التدريب الاتصاؿ ا الدراسة إلذ وجود
 ابؼشاركة في ابزاذ القرار، التحفيز( على الفاعلية التنظيمية في ابؼؤسسة ابؼدروسة.

 (2022.دراسة:سقن صوفيا، بن قرين نسرين )6
 -دراسة حالة مؤسسة كوندور –بعنوان: أثر التمكين الإداري على الفاعلة التنظيمية 

ده)تفويض السلطة، التدريب، مشاركة ابؼعلومات، إبراز أثر التمكتُ الإداري بأبعا إلذدؼ ىذه الدراسة ته
فرؽ العمل، نظاـ ابغوافز( على الفاعلية التنظيمية في مؤسسة كوندور بإتباع ابؼنهج الوصفي والتحليلي، تم بصع 

عبارة وبلغ حجم العينة التي سجلت بطريقة عشوائية البسيطة  32البيانات باستخداـ أداة الاستبياف ابؼكونة من 
ة، بعد برليل البيانات باستعماؿ برامج ابغزـ الإحصائية في العلوـ الاجتماعية بينت النتائج وجود علاقة مفرد 37

ذات دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري وكل بعد من أبعاد الفاعلية التنظيمية كما بينت وجود أثر ذو دلالة 
الداخلية بينما لا يوجد أثر للتمكتُ الإداري على إحصائية للتمكتُ الإداري على الفاعلية التنظيمية والفاعلية 
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الفاعلية ابػارجية، واقتًحت الدراسة ضرورة تعزيز دور كل من تفويض السلطة والتدريب ونظاـ ابغوافز في برقيق 
 الفاعلية ابػارجة للمؤسسة.

 (2022) حاتم سماتيدراسة: .7
 -ركز الجامعي سي الحواس بريكة بِتنةدراسة بِلد–والفاعلية التنظيميةالتمكين الإداري  بعنوان:
ىدفت الدراسة إلذ الكشف عن طبيعة العلاقة ابؼوجودة بتُ التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية على  

عاملا، ومن أجل  73عينة من العماؿ الإداريتُ بابؼركز ابعامعي سي ابغواس بريكة باتنة، حيث بلغ عددىم 
ابؼنهج الوصفي التحليلي في بصع البيانات وتبويبها ومعابعتها إحصائيا لاختبار معابعة ىذه الإشكالية تم إتباع 

الفرضيات البحث، وتم التوصل إلذ برقق كل الفرضيات ما عدا فرضية وجود فروؽ بتُ العماؿ الإداريتُ بابؼؤسسة 
على وجود مستوى  في مستوى التمكتُ الإداري تعزى إلذ متغتَ الأقدمية فأنها لد تتحقق فكانت النتائج تدؿ

مرتفع للتمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية لدى عماؿ الإداريتُ للمؤسسة، كما اتضح وجود علاقة ارتباط بتُ  
كل من )تفويض السلطة، تدريب العاملتُ، الاتصاؿ والتحفيز( والفاعلية التنظيمية لدى العماؿ الإداريتُ 

 بابؼؤسسة.
 (2022) جليد يَسيندراسة: .8

 إدارة الدعرفة ودورىا في برقيق الفاعلية التنظيمية  :بعنوان
برديد دور إدارة ابؼعرفة في برقيق الفاعلية التنظيمية من خلاؿ دراسة أثر تفعيل تهدؼ ىذه الدراسة إلذ 

خلصت عمليات إدارة ابؼعرفة واستثمار ابؼورد ابؼعرفي والفكري بابؼنظمة على الأبعاد المحورية للفاعلية التنظيمية، وقد 
إلذ نتيجة رئيسية مفادىا أف إدارة ابؼعرفة بؽا دور بؿوري في برقيق الفاعلية التنظيمية يبرز من تأثتَىا على كفاءة 
إبقاز العمليات الداخلية، وتأثتَىا على مستوى الرضا الوظيفي والتعلم التنظيمي بابؼنظمة، ما يعتٍ أف برقيق 

تٍ منهج إدارة ابؼعرفة وإدماجو ضمن عملياتها التنظيمية النجاح والتميز بالنسبة للمنظمات يقتضي تب
 والإستًاتيجية.

 (2022دراسة: بوشنافة ميسوم وحمداني لزي الدين ).9
بعنوان: دور التمكين الإداري في تفعيل إدارة الدعرفة بِلدنظمات دراسة ميدانية بكلية العلوم الاقتصادية 

 والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الددية.
فت ىذه الدراسة إلذ معرفة دور التمكتُ الإداري في تفعيل إدارة ابؼعرفة بابؼنظمات، حيث تم تطرؽ في ىد

ابعانب النظري إلذ التمكتُ الإداري وعلاقتو بإدارة ابؼعرفة، أما ابعانب التطبيقي فقد تم إجراءه بكلية العلوـ 
استبانة، ومعابعة باستخداـ برنامج  45تم توزيع  ةالاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ من خلاؿ دراسة ميداني

spss إليها وجود أثر دو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة. لومن النتائج ابؼتواص 
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 (2022)وإسماعيل الدين دراسة لعمور رميلة -10
حدة البحث التطبيقي عنوان: دور التمكين الإداري في برقيق الفاعلية التنظيمية دراسة استطلاعية بو ب

 .في الطاقات الدتجددة بغرداية
 في التطبيقي البحث وحدة في التنظيمية الفاعلية برقيق في الإداري التمكتُ دور بؼعرفة الدراسة ىذهىدفت 

 من لعينة توجيهها تم البيانات بصع لغرض استبانة تصميم تم الدراسة أىداؼ ولتحقيق بغرداية، ابؼتجددة الطاقات
 spssالاجتماعية  للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج استخداـ تم وقد بغرداية، الدراسة بؿل  بابؼؤسسةابؼوظفتُ
 :ىي الدراسة بؽا توصلت التي النتائج أىم وكانت الفرضيات واختبار الاستبياف بيانات لتحليل

 اية بدرجة متوسطة؛ىناؾ مستوى للتمكتُ الإداري في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرد -
 ىناؾ مستوى للفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية بدرجة متوسطة؛ -
 وجود تأثتَ لبعد ابػبرة في برقيق الفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية؛ -
التدريب( في برقيق الفاعلية التنظيمية وجاءت -لأبعاد )تفويض السلطةعدـ وجود تأثتَ داؿ إحصائيا لكل من ا-

 نتيجة بعد تفويض السلطة تأثتَه عكسي على الفاعلية التنظيمية.
 : ملخص الدراسات السابقة في البيئة ا﵀لية(03-02)الجدول رقم 

غجٞؼخ  اىسضاؼخ 

 اىسضاؼخ

ٍغزَغ  ٕسف اىسضاؼخ

 اىسضاؼخ

ػْٞخ 

 اىسضاؼخ

أزاح 

 خاىسضاؼ

 ّزبئظ أٗ ر٘صٞبد زضاؼخ

زضاؼخ:  11

ّبزٝخ ػسٝيخ 

ٗػبزه 

ثٍ٘غبُ 

(2118) 

 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

إٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ 

أصش رؤ١ً٘ اٌّٛاسد 

اٌجؾش٠خ فٟ رؾغ١ٓ 

أداء اٌّؤعغخ، ٚ٘زا 

ِٓ ِذخ١ٍٓ ؽذ٠ض١ٓ 

ّٚ٘ب اٌزّى١ٓ 

الإداسٞ ٚإداسح 

 اٌّؼشفخ

إهبساد 

ِٚغ١شٞ 

ِؤعغخ 

فٕبػخ 

اٌىٛاثً 

 ثغىشح

143 

 إهبس

إْ ِغزٜٛ إدسان إهبساد  الاعزج١بْ

ِٚغؤٌٟٚ اٌّؤعغخ لأثؼبد 

اٌزؤ١ً٘ وبْ ثذسعخ ِزٛعطخ، 

وّب أْ ِغزٜٛ إدساوُٙ لأداء 

 .اٌّؤعغخ عبء أ٠نب ِزٛعطب

دلاٌخ  ٕٚ٘بن أصش ر -

إؽقبئ١خ ٌزىبًِ اٌزّى١ٓ 

الإداسٞ ٚإداسح اٌّؼشفخ فٟ 

 .رؾغ١ٓ أداء اٌّؤعغخ

زضاؼخ ٍطٌٝ  12

فٖٞب ذٞط، 

(2118) 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  أهشٚؽخ

ٌّؼشفخ ِذٜ أ١ّ٘خ 

رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

فؼب١ٌخ رطج١ك إداسح 

اٌّؼشفخ فٟ ِؤعغخ 

ؽبعٟ  نهشاعٛٔب

 ِغؼٛد

دساعخ 

١ِذا١ٔخ 

ٌّذ٠ش٠بد 

ِؤعغخ 

-نهشاعٛٔب

ؽبعٟ 

 ِغؼٛد.

606 

 ػبًِ

خٍقذ ٔز١غخ اٌذساعخ إٌٝ  الاعزج١بْ

ٚعٛد ػبٌمخ ث١ٓ رّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ ٚرطج١ك إداسح 

ؼشفخ، ٕٚ٘بن اسرجبه لٛٞ اٌّ

ث١ٓ اٌّزغ١ش اٌّغزمً رّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ، ِٚزغ١ش اٌزبثغ 

رطج١ك إداسح اٌّؼشفخ، 

ٚعبءد أػٍٝ ٔغجخ اسرجبه 

أثؼبد رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ثزطج١ك 

إداسح اٌّؼشفخ ثؼذ اٌزذس٠ت، 

١ٍ٠ٙب ثؼذ اٌزؾف١ض ٚاٌزمذ٠ش، 

ثؼذ الارقبي اٌفؼبي، ١ٍ٠ٙب 

ثؼذ اٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّٟ صُ ثؼذ 
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٠ل اٌغٍطخ ٚاٌّؾبسوخ رفٛ

فٟ ارخبر اٌمشاساد ثٕغجخ 

وّب خٍقذ  .ِزمبسثخ

اٌذساعخ إٌٝ أْ ٚالغ رطج١ك 

إداسح اٌّؼشفخ ٚرّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّؤعغخ وبْ 

ِمجٛلا ثّغزٜٛ ِزٛعو ٌىٕٗ 

 غ١ش وبفٟ.

 ىْٞسٓزضاؼخ:  13

ثْٕ٘ٔ ــ 

صبثطْٝخ 

 اىطأغمحو 

(2119-

2121) 

ِزوشح 

 ِبعزش

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ 

خ أصش إداسح ٌّؼشف

اٌّؼشفخ فٟ رّى١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ ثّؤعغخ 

ارقبلاد اٌغضائش ـــ 

ِذ٠ش٠خ اٌؼ١ٍّبد 

 فشع ع١غً

دساعخ ؽبٌخ 

ِذ٠ش٠خ 

اٌؼ١ٍّبد 

الارقبلاد 

اٌغضائش ــ 

 فشع ع١غً ــ

 

خٍقذ اٌذساعخ إٌٝ  الاعزج١بْ إهبس 56

ِغّٛػخ ِٓ إٌزبئظ أّ٘ب٘ب 

أْ ِغزٜٛ رطج١ك إداسح 

اٌّؼشفخ ِشرفغ ثّؤعغخ 

بلاد اٌغضائش ِذ٠ش٠خ ارق

ٚأْ اٌؼ١ٍّبد ٌفشع ع١غً 

رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ  ِٜغزٛ

ِشرفغ ثّؤعغخ ارقبلاد 

اٌغضائش ِذ٠ش٠خ اٌؼ١ٍّبد 

ٌفشع ع١غً ٠ٚٛعذ أصش رٚ 

دلاٌخ إؽقبئ١خ ٌؼ١ٍّبد إداسح 

اٌّؼشفخ فٟ رّى١ٓ إهبساد 

اٌؼبٍِخ ثّؤعغخ ارقبلاد 

اٌغضائش ِذ٠ش٠خ اٌؼ١ٍّبد 

 فشع ع١غً.

 زضاؼخ: حساز 14

 ٌإثطإٞ

(2121) 

٘ذفذ داسعخ إٌٝ  ِمبي

رؾخ١ـ ِغزٜٛ 

اٌفبػ١ٍخ اٌزار١خ ٌذٜ 

ػّبي ؽشوخ ِطبؽٓ 

اٌزً ثبٌج١ٍذح ٚوزا 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

 ثبٌفبػ١ٍخ اٌزار١خ

دساعخ ؽبٌخ 

ؽشوخ 

ِطبؽٓ اٌزً 

 ثبٌج١ٍذح

48 

 ِٛظف

ِٚؼبٌغزٗ رٛفٍذ اٌذساعخ  اعزج١بْ

 اسرجبه١ٗإٌٝ ٚعٛد ػلالخ 

 ث١ٓ اٌزّى١ٓ الإداسٞ

 ٚاٌفبػ١ٍخ اٌزار١خ.

 اسرجبه١ٗػذَ ٚعٛد ػلالخ -

ث١ٓ رف٠ٛل اٌغٍطخ ٚاٌفبػ١ٍخ 

 اٌزار١خ.

 اسرجبه١ٗػذَ ٚعٛد ػلالخ  -

ث١ٓ فشق اٌؼًّ ٚاٌفبػ١ٍخ 

 اٌزار١خ.

ٚعٛد ػلالخ اسرجبه ث١ٓ  -

 اٌزذس٠ت ٚاٌفبػ١ٍخ اٌزار١خ.

ٚعٛد ػلالخ اسرجبه ث١ٓ  -

رؾف١ض اٌؼ١ٍّٓ ٚاٌفبػ١ٍخ 

 اٌزار١خ.

 

ؼخ: زضا 15

ّؼَٞخ 

ضعَٜٞ 

ٗاىحبط 

ػطاثخ 

(2121) 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

لاخزجبس ِغزٜٛ أصش 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ فٟ 

اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ 

فٟ ِؤعغخ فٕبػخ 

 وٛاثً ثغىشح

دساعخ 

١ِذا١ٔخ 

ٌّؤعغخ 

فٕبػخ 

اٌىٛاثً فشع 

عٕشاي وبثً 

62 

ِٛظف 

 إداسٞ

ٚرٛفٍذ ٘زٖ اٌذساعخ إٌٝ  الاعزج١بْ

ٚ دلاٌخ إؽقبئ١خ رٚعٛد أصش 

ٌزّى١ٓ الإداسٞ ثؤثؼبدٖ 

اٌخّغخ )الاعزملا١ٌخ، 

اٌزذس٠ت الارقبي اٌفؼبي، 

اٌّؾبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس، 
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 ثغىشح 

 

اٌزؾف١ض( ػٍٝ اٌفبػ١ٍخ 

اٌزٕظ١ّ١خ فٟ اٌّؤعغخ 

 اٌّذسٚعخ.

زضاؼخ:  16

ؼقْٚ 

ص٘فٞب، ثِ 

قطِٝ ّؽطِٝ 

(2122) 

رٙذف ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

إٌٝ إثشاص أصش 

سٞ اٌزّى١ٓ الإدا

)رف٠ٛل ثؤثؼبدٖ 

اٌغٍطخ، اٌزذس٠ت، 

ِؾبسوخ اٌّؼٍِٛبد، 

فشق اٌؼًّ، ٔظبَ 

اٌؾٛافض( ػٍٝ 

اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ 

 فٟ ِؤعغخ وٛٔذٚس

دساعخ ؽبٌخ 

ِؤعغخ 

 وٛٔذٚس

ث١ٕذ ٚعٛد أصش رٚ دلاٌخ  الاعزج١بْ ِٛظف37

إؽقبئ١خ ٌٍزّى١ٓ الإداسٞ 

ػٍٝ اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ 

ٚاٌفبػ١ٍخ اٌذاخ١ٍخ ث١ّٕب لا 

٠ٛعذ أصش ٌٍزّى١ٓ الإداسٞ 

 ػٍٝ اٌفبػ١ٍخ اٌخبسع١خ

زضاؼخ: حبرٌ  17

ؼَبرٜ 

(2122) 

 

 

٘ذفذ اٌذساعخ إٌٝ  ِمبي

اٌىؾف ػٓ هج١ؼخ 

اٌؼلالخ اٌّٛعٛدح 

ث١ٓ اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

 ٚاٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ

دساعخ 

ثبٌّشوض 

اٌغبِؼٟ عٟ 

اٌؾٛاط 

 ثش٠ىخ ثبرٕخ

73 

 ِٛظف

رُ اٌزٛفً إٌٝ رؾمك وً  الاعزج١بْ

اٌفشم١بد ِب ػذا فشم١خ 

ٚعٛد فشٚق ث١ٓ اٌؼّبي 

الإداس١٠ٓ ثبٌّؤعغخ فٟ 

ِغزٜٛ اٌزّى١ٓ الإداسٞ 

رؼضٜ إٌٝ ِزغ١ش الألذ١ِخ 

فؤٔٙب ٌُ رزؾمك فىبٔذ إٌزبئظ 

رذي ػٍٝ ٚعٛد ِغزٜٛ 

ِشرفغ ٌٍزّى١ٓ الإداسٞ 

ٚاٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌذٜ 

ػّبي الإداس١٠ٓ ٌٍّؤعغخ، 

وّب ارنؼ ٚعٛد ػلالخ 

ث١ٓ وً ِٓ )رف٠ٛل اسرجبه 

اٌغٍطخ، رذس٠ت اٌؼب١ٍِٓ، 

الارقبي ٚاٌزؾف١ض( ٚاٌفبػ١ٍخ 

اٌزٕظ١ّ١خ ٌذٜ اٌؼّبي 

 الإداس١٠ٓ ثبٌّؤعغخ.

زضاؼخ: عيٞس  18

ٝبؼِٞ 

(2122) 

 

رٙذف ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

إٌٝ رؾذ٠ذ دٚس إداسح 

اٌّؼشفخ فٟ رؾم١ك 

اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ 

ِٓ خلاي دساعخ أصش 

رفؼ١ً ػ١ٍّبد إداسح 

ٌّؼشفخ ٚاعزضّبس ا

اٌّٛسد اٌّؼشفٟ 

ٚاٌفىشٞ ثبٌّٕظّخ 

ػٍٝ الأثؼبد 

اٌّؾٛس٠خ ٌٍفبػ١ٍخ 

 اٌزٕظ١ّ١خ

رؾ١ًٍ  / /

 ٚففٟ

خٍقذ إٌٝ ٔز١غخ سئ١غ١خ 

ِفبد٘ب أْ إداسح اٌّؼشفخ ٌٙب 

دٚس ِؾٛسٞ فٟ رؾم١ك 

اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ ٠جشص ِٓ 

رؤص١ش٘ب ػٍٝ وفبءح إٔغبص 

اٌؼ١ٍّبد اٌذاخ١ٍخ، ٚرؤص١ش٘ب 

غزٜٛ اٌشمب اٌٛظ١فٟ ػٍٝ ِ

ٚاٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّٟ ثبٌّٕظّخ، 

ِب ٠ؼٕٟ أْ رؾم١ك إٌغبػ 

ٚاٌز١ّض ثبٌٕغجخ ٌٍّٕظّبد 

٠مزنٟ رجٕٟ ِٕٙظ إداسح 

اٌّؼشفخ ٚإدِبعٗ مّٓ 

ػ١ٍّبرٙب اٌزٕظ١ّ١خ 
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 .ٚالإعزشار١غ١خ

زضاؼخ:  19

ث٘شْبفخ 

ٍٞؽً٘ 

ٗحَساّٜ 

ٍحٜ اىسِٝ 

(2122) 

٘ذفذ ٘زٖ اٌذساعخ  ِمبي

 إٌٝ ِؼشفخ دٚس

اٌزّى١ٓ الإداسٞ فٟ 

رفؼ١ً إداسح اٌّؼشفخ 

 ثبٌّٕظّبد

دساعخ 

١ِذا١ٔخ ثى١ٍخ 

اٌؼٍَٛ 

الالزقبد٠خ 

ٚاٌزغبس٠خ 

ٚػٍَٛ 

اٌزغ١١ش 

ثغبِؼخ 

 اٌّذ٠خ.

45 

 ِٛظف

ٚعٛد  إ١ٌٙبإٌزبئظ اٌّزٛافً  الاعزج١بْ

ٚ دلاٌخ إؽقبئ١خ ث١ٓ رأصش 

اٌزّى١ٓ الإداسٞ ٚإداسح 

 اٌّؼشفخ.

زضاؼخ  21

 ىؼَ٘ض ضٍٞيخ

بػٞو ٗإؼَ

 اىسِٝ

٘ذفذ اٌذساعخ إٌٝ  ِمبي

ِؼشفخ دٚس اٌزّى١ٓ 

الإداسٞ فٟ رؾم١ك 

 اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ

دساعخ 

اعزطلاػ١خ 

ثٛؽذح اٌجؾش 

اٌزطج١مٟ فٟ 

اٌطبلبد 

اٌّزغذدح 

 ثغشدا٠خ

أعزبر  70

 ثبؽش

ٕ٘بن ِغزٜٛ ٌٍزّى١ٓ  - الاعزج١بْ

الإداسٞ فٟ ٚؽذح اٌجؾش 

اٌزطج١مٟ فٟ اٌطبلبد 

ثذسعخ اٌّزغذدح ثغشدا٠خ 

 ِزٛعطخ؛

ٕ٘بن ِغزٜٛ ٌٍفبػ١ٍخ  -

اٌزٕظ١ّ١خ فٟ ٚؽذح اٌجؾش 

اٌزطج١مٟ فٟ اٌطبلبد 

اٌّزغذدح ثغشدا٠خ ثذسعخ 

 ِزٛعطخ؛

ٚعٛد رؤص١ش ٌجؼذ اٌخجشح فٟ  -

رؾم١ك اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ فٟ 

ٚؽذح اٌجؾش اٌزطج١مٟ فٟ 

 اٌطبلبد اٌّزغذدح ثغشدا٠خ؛

ػذَ ٚعٛد رؤص١ش داي -

بد إؽقبئ١ب ٌىً ِٓ الأثؼ

اٌزذس٠ت( -)رف٠ٛل اٌغٍطخ

فٟ رؾم١ك اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ 

ٚعبءد ٔز١غخ ثؼذ رف٠ٛل 

اٌغٍطخ رؤص١شٖ ػىغٟ ػٍٝ 

 اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ.

 

 من إعداد الطالب بناء على الدراسات السابقة الدصدر:
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 الدبحث الثاني: مناقشة الدراسات السابقة وما يديز الدراسة الحالية:
ذا ابؼبحث مناقشة الدراسات السابقة من حيث حداثتها وابؼتغتَات ابؼعابعة فيها وطريقة بصع سنتناوؿ في ى

البيانات والطرؽ الإحصائية ابؼستخدمة في برليلها، وذلك من أجل الاستفادة منها على أكمل وجو والاستًشاد 
 بها ومعرفة أوجو التشابو والاختلاؼ بينها وبتُ الدراسة ابغالية.

 ول: مناقشة الدراسات السابقة:الدطلب الأ
أغلب الدراسات السابقة التي اعتمد عليها الدراسة في ابؼذكرة متغتَي الفاعلية التنظيمية وإدارة  تناولت

(، أما الدراسات التي 2022جليد ياستُ )(،2021فيولا بـزوـ وزينب عجمي وأمتُ بري)ابؼعرفة، مثل دراسة 
 Massoud Ghaharamani, Frey donرة ابؼعرفة، مثل دراسةالإداري وإداتناولت متغتَي التمكتُ 

Ahmad 2015،  Kaveh Hosni ; Saeed Sadeghi Boroujerdi (2015)،Fatimah 

Asadollahzadeh (2018)(، 2015(، معمر عقيل عبيد)2022نافة ميسوـ وبضداني بؿي الدين )، بوش
(، الشيخ إسلاـ صغتَوف 2020التقيفي )(، عتيق علي أبضد 2016باف عدناف محمد وزينب جبار محمد )

(، 2019(، لينده بوىنو و صابرينة)2018(، مرنً فيها ختَ)2018(، نادية عدلية وعادؿ بو بؾاف )2022)
وكذلك الدراسات التي تناولت متغتَي التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية مثل دراسة جواف فاضل 

(، سقتٌ صوفيا وبن قرين 2021مي وابغاج عرابة)(،نعيمة رجي2021،حداد إبراىيم)(2018)مهدي
(،أبضد عبد السادة عبيد الواحد الفتلاوي وفرحاف محمد حستُ 2022(،حاتم ياستُ)2022نسرين)

(. إلذ أف ىناؾ من تناولوا ابؼتغتَات كل على حدا ولد 2022(،إبظاعيل الدين ولعمور رميلة)2022الدبهاوي)
 معا.بقد دراسة بصعت ابؼتغتَات الثلاثة 

 : مناقشة الدراسات السابقة الأجنبية والعربية:أولا
على الدراسات السابقة الأجنبية والعربية لاحظنا أف الدراسات التي تناولت إدارة ابؼعرفة  بعد اطلاعنا

داثة والفاعلية التنظيمية والتمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية والتمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة جديدة وتتميز بابغ
باعتبارىا من ابؼواضيع ابؼتجددة ،أما ابؼتغتَات فهي تتجدد على حسب تغتَات البيئة الداخلية وابػارجية ابؼتسارعة، 
وما زالت ابغاجة ملحة إلذ دراستها في كل وقت، وىذا ما يشتَ إلذ الأبنية التي توليها ابؼنظمات بؽذه ابؼواضيع 

الإدارة، وقد تراوحت تواريخ إجراء ىذه الدراسات التي اعتمدت الدراسة التي تعتبر من ابؼواضيع ابؼهمة في ميداف 
 إلذ أف وصلنا Abdulghani Peshawar, el 2015:وىي 2022إلذ غاية  2015 عليها ما بتُ

، أما بالنسبة لأداة بصع البيانات فقد استخدمت جل الدراسات  (2022 إبظاعيل الدين ولعمور رميلة))دراسة
أساسية، وفيما بىص الأدوات الإحصائية ابؼستعملة في التحليل فقد ركزت الدراسات إحصاء  الاستبياف كأداة

الوصفي الذي يشمل النسب ابؼئوية، الوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري، وذلك لوصف البيانات وتقدنً قراءة 
 لاستدلالر الذي شمل واضحة عن توجهها، أما بالنسبة لاختبار الفرضيات فقد استعملت الدراسات الإحصاء ا
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 One Simple Test ٚOne Way Anovaكل من معامل ارتباط لبتَسوف واختبارات الدلالة الإحصائية، 
الذي نستعملها من أجل قياس الأثر والعلاقة بتُ ابؼتغتَات ما عدا دراسة جليد ياستُ فقد كانت نظرية فقط، 

التمكتُ الإداري على أف ىناؾ تأثتَ بينهما، وكذلك وقد اتفقت الدراسات التي بصع متغتَي إدارة ابؼعرفة و 
بؽما تأثتَ بينهما، وأيضا الدراسة التي بصعت  ةالدراسات التي بصعت متغتَي التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمي

 بتُ متغتَي إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية بؽا تأثتَ.
ة تقييم العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وإدارة ومن ىذا ابؼنطلق فاف الدراسة أرادت أف تقوـ بدراس

ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية في البيئة المحلية وتقليص الفجوة وتقدنً اقتًاحات وحلوؿ تسهم في تقوية 
 العلاقة بتُ بسكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية.

 راسات السابقة في البيئة ا﵀لية:: مناقشة الدثانيا
نتائج الدراسات السابقة بؿلية التي تم التطرؽ إليها بهدؼ توضيح واقع إدارة ابؼعرفة والتمكتُ  من خلاؿ

الإداري والفاعلية التنظيمية في البيئة المحلية، بقد أف ىناؾ أتفاؽ شبو تاـ وإدراؾ على مدى أبنية إدارة ابؼعرفة في 
التنظيمية  رغم قلتها إلذ أف بذريب بعض ابؼتغتَات كالتمكتُ الإداري في برقيق الفاعلية التنظيمية برقيق الفاعلية 

في البيئة المحلية أصبح في أونو الأختَة اىتماـ الباحتتُ وذلك في حدود اطلاع ،وأغلب الدراسات في ىذه البيئة 
ة وغياب شبو تاـ لدراسات إدارة ابؼعرفة والفاعلية اتفقت على وجود علاقة بتُ التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمي

(حسب الاطلاع، أما 2022جليد ياستُ )(،2021فيولا بـزوـ وزينب عجمي وأمتُ بري)التنظيمية إلا دراسة 
ابؼتغتَات ثلاثة معا غياب بساـ وىي بزتلف حسب نوع الدراسة وىذه الاختلافات تعود إلذ عدة أسباب من 

 بينها:
 من البحث والإشكالية التي يعابعها.اختلاؼ ابؽدؼ -
أحيانا تكوف في بيئة الدراسة في ابؼؤسسات الاقتصادية وأخرى في إدارة العامة وابػاصة  تنوع بيئة الدراسة: -

 وأخرى في ابؼؤسسات العمومية.
ها وذلك بؽا دور أيضا، فأحيانا تكوف العينة كبتَة بيكن تعميمها وأحيانا أخرى لا بيكن تعميم حجم العينة:-

 لصغر حجمها.
بزتلف من دراسة حالة إلذ دراسة ميدانية، إلذ عمل مقابلة، دراسة نظرية،  الأدوات الدستخدمة في الدراسة:-

 معلومات من ابؼصدر، كما بيكن أف تشمل اغلبهم.
 إضافة بؼا سبق لوحظ بؾموعة من الاختلافات والتشابهات في دراستنا ابغالية منها ما يلي:
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 الاختلاف:أوجو .1
التي ربطت التمكن الإداري والفاعلية التنظيمية وكذلك دراسات التي  تنوعت ابؼتغتَاتالدتغيرات والأىداف: -

ربطت إدارة ابؼعرفة والتمكن الإداري ودراسات التي ربطت إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية، وبالتالر اختلفت 
 وصيات.الأىداؼ ابؼرجوة من كل دراسة، والنتائج والت

دراسة مرنً فيها ختَ، ) ىناؾ تباين في حجم العينة الدراسة حيت بلغت أعلى نسبة لو عينة ولرتمع الدراسة:
 فردا، واختلفت بؾتمع الدراسة، من منظمة اقتصادية وخدمية. 606، بقدر (2018

 أوجو التشابو:.2
بيانات فيما ركز على الإحصاء جل الدراسات استخدمت الاستبياف كأداة بعمع ال كما أفأداة الدراسة: 

الوصفي الذي يشمل النسب ابؼئوية والوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري، ومنها استخدـ الإحصاء الاستدلالر 
 والذي يشمل معمل بتَسوف واختبارات الدلالة الإحصائية ما عدا دراسة جليد ياستُ فقد كانت نظرية.

وعادؿ بوبؾاف  عديلو نادية دراسة ءت في الفتًة تراوحت ما بتُاغلب الدراسات جا أف لوحظ الددة الزمنية:
، ودراسة إبظاعيل الدين ولعمور (2022دراسة: بوشنافة ميسوـ وبضداني بؿي الدين )إلذ  (2018)

 (، وىي تتميز بابغداثة وأف ابؼؤسسات بدأت حديثا في استعماؿ ىذه الأساليب.2022رميلة)
فقت بأبنية متغتَات الدراسة في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة واعتبار ابؼورد البشري ىو اغلب الدراسات ات أهُية الدتغير:

 ركيزة الأساسية ومن أىم موارد ابؼنظمة.
التي تم تناوبؽا، تنوعت ما بتُ مقاؿ علمي بؿكم، ورسالة دكتوراه، ومذكرة  الدراسات المحليةطبيعة الدراسة: 

 ماستً.

 الحالية من الدراسات السابقة الدطلب الثاني: أوجو استفادة الدراسة
استفادت الدراسة في التعرؼ على أحدث الدراسات التي تناولت مواضيع إدارة ابؼعرفة، التمكتُ الإداري، -

 الفاعلية التنظيمية.
 سابنت الدراسات السابقة في ابعانب التطبيقي وفي بذديد منهج الدراسة وكيفية اختبار العينة.-
 في القدرة على بناء الاستبياف. ساعدت الدراسات السابقة-
استفادت الدراسة من الدراسات السابقة في التعرؼ على بناء النتائج ومناقشتها وتفستَىا ومقارنتها وبناء -

 التوصيات والاقتًاحات.
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 : ما يديز الدراسة الحالية والفجوة البحثية:الثالث الدطلب
 : ما يديز الدراسة الحالية:أولا
معا إدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري  تدراسة عن الدراسات السابقة في أنها تناولت ثلاثة متغتَاما بييز ال إف-

والفاعلية التنظيمية من خلاؿ تقييم العلاقة بتُ ابؼتغتَين ابؼستقلتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة 
 وتأثتَىا على ابؼتغتَ التابع الفاعلية التنظيمية.

يز الدراسة كذلك أف تعتبر على حد علم ىو المحاولة الأولذ في القطاع العمومي التي تناولت دراسة العلاقة وبفا بي
 بتُ التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية.

لعلاقة بتُ كما أف الدراسة خصصت بؾاؿ الدراسة في القطاع العمومي لتبياف للقائمتُ على القطاع نتائج ا-
متغتَين التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة وتأثتَىا على الفاعلية التنظيمية بشكل خاص في حتُ كانت اغلب 

 الدراسات تركز على مؤسسات اقتصادية وقطاع التعليم.
تأمل الدراسة أف تسهم في إضافة جديدة لمجاؿ البحث العلمي وخاصة موضوع إدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري -

والفاعلية التنظيمية وذلك من خلاؿ النتائج التي خلصت إليها الدراسة التي تساعد ابؼهتمتُ بهذه ابؼواضيع 
 والقائمتُ على مؤسسة بؿل الدراسة.

 : الفجوة البحثية:ثانيا
خلاؿ استعراض الدراسات السابقة والاطلاع على أدبيات الدراسة بيكن تلخيص الفجوة البحثية وتوضيحها  من

 دوؿ التالر:في ابع
 : يوضح الفجوة البحثية(04-02) الجدول رقم

 اىسضاؼخ اىحبىٞخ اىفغ٘ح اىجحضٞخ اىسضاؼبد اىؽبثقخ

سوضد اٌذساعبد اٌغبثمخ فٟ اٌج١ئخ -

اٌّؾ١ٍخ ٚاٌؼشث١خ ٚالأعٕج١خ ػٍٝ 

ِزغ١ش٠ٓ فمو عٛاء إداسح اٌّؼشفخ 

ٚاٌزّى١ٓ أٚ اٌزّى١ٓ ٚاٌفبػ١ٍخ 

ٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ أٚ إداسح اٌّؼشفخ ٚا

 اٌزٕظ١ّ١خ

ٚعٛد دساعبد عبثمخ ػٍٝ ؽذ ػٍُ  لا

 عّؼذ اٌّزغ١شاد اٌضلاصخ ِؼب

سوضد اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ػٍٝ رم١ُ 

اٌؼلالخ ث١ٓ ِّبسعبد اٌزّى١ٓ 

الإداسٞ ٚإداسح اٌّؼشفخ ٚأصش٘ب فٟ 

 رؾم١ك اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ.

سوضد ِؼظُ اٌذساعبد ػٍٝ 

ِؤعغبد الزقبد٠خ ٚاٌٛصاساد 

 ١ٍُِٚؤعغبد اٌزؼ

اٌذساعبد اٌزٟ سوضد ػٍٝ  ٔذسح

 ِٕظّبد راد هبثغ ػِّٟٛ

اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ سوضد ػٍٝ 

ِٕظّخ ػ١ِّٛخ )ٚؽذح اٌجؾش 

 اٌزطج١مٟ فٟ اٌطبلبد اٌّزغذدح(

عً اٌذساعبد سوضد ػٍٝ ثشٔبِظ 

SPSS  وؤداح فٟ رؾ١ًٍ اٌذساعخ

 اٌزطج١م١خ

اٌذساعبد اٌغبثمخ اعزؼٍّذ  أغٍت

 ل١بط ٚرؾ١ًٍ فSPSSٟثشٔبِظ 

 اٌغبٔت اٌزطج١مٟ

سوضد اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ػٍٝ 

فٟ  SPSS ٚAmosثشٔبِظ 

 اٌغبٔت اٌزطج١مٟ ِؼب

 من إعداد الطالب بناء على الدراسات السابقة الدصدر:
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 :خلاصة
حاولت الدراسة في ىذا الفصل استعراض الدراسات السابقة التي اعتمد عليها ، من خلاؿ تقسيمها إلذ   

جنبية والدراسات في البيئة العربية والدراسات في البيئة المحلية، وقد وجدت الدراسة أف أغلب دراسات في البيئة الأ
الدراسات من تناولت متغتَين بنا التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة وأيضا التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية، 

تنظيمية، وابكصرت الدراسة ابغالية في تقييم وىناؾ دراستتُ فقط من تناولت متغتَين إدارة ابؼعرفة والفاعلية ال
العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية، وىذه الدراسة منعدمة في 

في البيئة المحلية، وقد استفادت  عالبيئة المحلية على حسب اطلاع ، لذلك أردت أف تبحث في مثل ىذه ابؼواضي
اسة ابغالية من الدراسات السابقة في أمور عديدة منها ما يتعلق بالنظري الذي اعتمد على الوصف والتحليل، الدر 

وأيضا من خلاؿ قياس ابؼتغتَات خلاؿ أبعادىا ابؼستعملة في الأبحاث الإدارية، واستخدـ الاستبياف كأداة بعمع 
طة الأساسية للدراسة التطبيقية التي تلي ىذا خلاؿ ىذا الفضل تم وضع ابػ نالبيانات من عينة الدراسة. وم

الفصل من خلاؿ عرض الأدوات والطريقة ابؼستعملة بؼعابعة الإشكالية الدراسة، ليتم بعد ذلك عرض النتائج 
 ومناقشتها.



 

 
 

 
 
 

 الثالثالفصل 
 الطريقة والأدوات
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 بسهيد:
ىذه الدراسة، من  دراسة حالة فيفي ىذا الفصل سيتم توضيح الطريقة والأدوات التي بست في ابعانب 

نهج الدراسة، بؾتمع الدراسة، أداة الدراسة، وابؼعابعة الإحصائية ابؼستخدمة التي استخدمت في برليل حيث م
البيانات لاختبار صدؽ وثبات أداة الدراسة والتوصل إلذ نتائج النهائية للدراسة ويكتسي ىذا الفصل أبنية بالغة 

وضوعية ة على إشكالية الدراسة جد معلى إجابلدراسة التي تساعد ار الأساليب ابؼلائمة لفي اختيحدد تالذي ي
جيدا، وفيما يلي سنقسم ىذا الفصل إلر مبحثتُ:  الأدوات التي نعالج بها إشكاليةو  لذا وجب الاىتماـ بالطرؽ

وكيفية إجرائها كمنهج الدراسة والعينة ابؼختارة ومصادر بصع البيانات وبموذج  حالةالأوؿ يتناوؿ طبيعة الدراسة 
ببناء الأداة الرئيسية   ت بها الدراسةما الثاني بلصصو للأساليب الإحصائية ابؼستعملة والكيفية التي قامالدراسة، أ

 في الدراسة وجاء ىذا التقسيم موضح كالتالر:
 الدبحث الأول: الإطار الدنهجي للدراسة؛

 الدبحث الثاني: إجراءات الدراسة؛
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 للدراسة:الدبحث الأول: الإطار الدنهجي 
إف تطور أي علم كاف يتأتى إلا بتطوير مناىجو وأساليبو، ومواكبتو بكل صغتَة وكبتَة بدا بودث من حولو، 
، وقد تطور بصورة رىيبة مند أف تعددت الأساليب العلمية في مناىجو، حيث باتت  وعلم الإدارة كباقي العلوـ

البنائية، إحدى الأساليب التي مكنت من إعطاء بعد دلات بابؼعمن الدقة، وتعتبر العادلة  تعطي نوعمعابعة ظواىر 
 واسع في تفستَ الظواىر وابغالات ابؼعقدة.

ىي منهجية إحصائية تقدـ بؾموعة من الإجراءات مثل باقي  "SEM" فالنمذجة بابؼعادلات البنائية
تخدـ لاختبار بموذج نظري الطرؽ والأساليب الإحصائية مثل تقنية الابكدار ابؼتعدد، التحليل العاملي، فهي تس

للظواىر  ةبتطبيق سلسلة من ابؼعادلات الابكدار واستخدامو يوفر إمكانية جيدة لتحليل النماذج التفستَي
الاجتماعية والاقتصادية وغتَىا من الظواىر التي برتوي على متغتَات متعددة ومعقدة سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ 

 ن ابؼطابقة للدراسة بالإضافة إلذ خطوات التحليل العاملي والتوكيد.التعريف فالنمذجة وتقدنً مؤشرات حس
 SEM)الدطلب الأول: تعريف منهجية فالنمذجة بِلدعادلة البنائية 

:كنموذج، مكونا رئيسيا في Structural Equation Mödlingلقد أصبحت ابؼعادلة البنائية 
في العلوـ التًبوية والنفسية والاجتماعية والسلوكية. وعلى التحليلات الإحصائية متعددة التغتَات وتستخدـ متزايدة 

الرغم من ظهورىا في بداية سبعينات القرف ابؼاضي، إلا إنها أصبحت أكثر شيوعا لدى الباحثتُ منذ أواخر القرف 
 ،AMOS ابؼاضي، لعل من أىم أسباب شهرتها وجود برامج حاسوب متخصصة لإجرائها مثل:

LISREL،MPLUS  1توافر مراجع وكتابات متخصصةوغتَىا، و. 
تعرؼ ابؼعادلات البنائية بأنها بؾموعة الطرؽ الإحصائية ابؼتخصصة لتحليل العلاقة السببية بتُ ابؼتغتَات، حيث  -

تفسر بؾموعة من العلاقات بتُ متغتَ أو أكثر من ابؼتغتَات ابػارجية ابؼستقلة سواء كانت متصلة أو غتَ متصلة 
 .2ابؼتغتَات الداخلية التابعةمع واحد أو أكثر من 

تعد إطارا برليلي عاما لأبماط عديدة من النماذج مثل برليل ابؼسار وبرليل الابكدار ابؼتعدد والتحليل العاملي التو    
 .3كيدي تلك الأساليب التي تعتبر حالات خاصة من فالنمذجة بابؼعادلة البنائية

لنمذجة على أساس ابؼطابقة بتُ النموذج النظري والبيانات المجمعة وتقوـ فكرة فا.الدؤشرات الدستخدمة للنمذجة: 1
 .4وىي من القياس باستناد على بؾموعة من ابؼؤشرات

 وتشمل ما يلي: مؤشرات حسن الدطابقة:-
                                         

1
. 13، ِغٍخ دساعخ ػشث١خ فٟ ػٍُ إٌفظ، ِقش.رقٌٞٞ اؼزرساً رطجٞقبد اىَْصعخ ثبىَؼبزىخ اىجْبئٞخ فٜ اىجحش اىْفؽٜػبِش، ػجذ إٌبفش اٌغ١ذ 

 .2017عٕخ 701-777(.4)
2

 66، ؿ2005. اهشٚؽخ اٌذوزٛساٖ ، عبِؼخ ثغذاد، اٌؼشاق، بض ُْٕ٘ ّيؽُ٘ ىيقسضاد اىؼقيٞخ ىسٙ اىطيجخ اىغبٍؼخاذزجاٌشث١ؼٟ، ٠بع١ٓ رم١ٕٓ 
3

، اٌغضائش: عبِؼخ اٌؾ١ٙذ ؽّخ ٌخنش اىَْصعخ ثبىَؼبزىخ اىجْبئٞخ لاحزجبض َّبشط قٞبغ فٜ اىح٘س اىْفؽٞخ ٗاىزطث٘ٝخػبثذ ػضّبٟٔ، محمد لّبسٞ، 

 .200ؿ، 2017، عٛا2ْ، اٌؼذد4غ١خ ٚاٌزشث٠ٛخ، اٌّغٍذثبٌٛادٞ، ِغٍخ اٌؼٍَٛ إٌف

 
4

، أهشٚؽخ دوزٛساٖ، عبِؼخ زٗض اىضقبفخ اىزْظَٞٞخ مَزغٞط ٗؼٞػ فٜ اىؼلاقخ ثِٞ اىؼساىخ اىزْظَٞٞخ ٗؼي٘ك اىَ٘اغْخ اىزْظَٞٞخربٚرٟ أؽّذ ، 

 90، ؿ2021غشدا٠خ ، اٌغضائش، 
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 (: يدثل مؤشرات حسن الدطابقة01-03الجدول رقم )
 اٌم١ُ اٌّمزشؽخ ؽغٓ اٌّطبثمخِؤؽشاد 

 0.05 ِغزٜٛ اٌذلاٌخ

Chi-square/ degree of freedom(x2/df)  3.00 / دسعخ اٌؾش٠خ(وؤٞ)ِشثغ 

Good Ness of fit (GFI 0.90 فؾخ اٌّلائّخ 

Comparative fit index (CFI ْ0.90 ِؤؽش اٌّلائّخ اٌّمبس 

Tucker-Lewis indeux (TLI 0.90 ِؤؽش رٛوش ٠ٌٛظ 

Rot mena sauqre errer of approximation (RMSEA ١ؼٟ اٌغذس اٌزشث

 ٌّزٛعو الأخطبء اٌزمش٠ج١خ

0.05 

0.08 

ة أقصي جوىرة، أثر القيادة الإستًاتيجية على التشارؾ بابؼعرفة، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة علوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر بسكرة، كلي الدصدر:
 .271ص، 2014علوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، ابعزائر،

( 0.05أف يكوف غتَ داؿ إحصائيا أي مستوى معنوية بهب أف تفوؽ ابغد ) بهب حيث مؤشر مربع كأي:-
وتشتَ عدـ دلالتو الإحصائية إلذ عدـ وجود فروؽ معنوية بتُ النموذجتُ الافتًاضي والفعلي ورغم مزايا ىذا 

تخداـ حجم عينة  ابؼؤشر إلا أف الاختبار حساس كثتَا بغجم العينة يعتٍ أنو غالبا ما يتم رفض النموذج في حاؿ اس
كبتَ بالرغم من صلاحيتو والعكس عند اعتماد حجم عينة صغتَ فقد يتم قبوؿ النموذج بالرغم من أنو قد يكوف 

( للحصوؿ على x2/dfغتَ مقبوؿ، وبغل ىذه ابؼشكلة أقتًح بعض قسمة قيمة مربع كأي على درجة ابغرية )
قيمة متفق عليها بالنسبة بؽذا ابؼؤشر فانو كلما كانت مؤشر أخر يسمى مربع كأي ابؼعياري بالرغم أنو لا توجد 

 القيمة أقل كاف بموذج مقبوؿ وفق ابؼؤشر.
يعتمد ىذا ابؼؤشر في تقييم  Joreskog And Sorbonتم إبهاده من طرؼ  (:GFI)صحة الدلائمةمؤشر -

بغساسية بغجم العينة، وتم النموذج على مقارنة قيمة كأي مربع بدثيلتها ابؼتعلقة بالنموذج الصفري، من عيوبو ا
 تصحيح ىذه ابؼشكلة باعتبار مؤشر معدؿ يسمى توكر لويس. 

يتميز بعدـ تأثره بحجم العينة وفي  Benter1990: اقتًح ىذا الاختبار من قبل (CFIمؤشر الدلائمة الدقارن )-
يكلية من خلاؿ قيمة كأي مربع ضوء بـرجات برليل العلاقة ابؽيكلية يتم تقييم كل بموذج القياس وبموذج العلاقة ابؽ

بالإضافة إلذ بؾموعة من مؤشرات جودة التوفيق والتي بردد  (RMSI)وابعدر التًبيعي بؼتوسط مربع ابػطأ
بالنسبة للنموذج القياس مدى جودة توفيق البيانات ابؼشاىدة للمفاىيم موضع القياس بينهما بردد بالنسبة 

دة توفيق النماذج البديلة لا بزاذ أسبقية العلاقات بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل للنموذج العاـ للعلاقة ابؽيكلية مدى جو 
 والتابع.

وبسثل الطريقة والإجراءات التي يسمح بها البرنامج ويلجأ إليها الطالب لتعديل أو حذؼ  مؤشر التعديل:-
 الفقرات التي لا تعطي أحسن مطابقة للنموذج مع البيانات.



 فصل الثالث:    الطريقة والأدوات ال
 

 
 

103 

 :1(EFAلعاملي الاستكشافي )الدطلب الثاني: خطوات برليل ا
 أي بزضع البيانات لتوزيع الطبيعي؛ خصائص البيانات:-
بهب أف تتحقق من صدؽ وموثوقية البيانات في دراسة النماذج البنائية، وبهب استبعاد  الدوثوقية:و  الثبات-

ن صدؽ أداة القياس العناصر التي تضعف منها ويعتبر معامل ألفا كرونباخ من أشهر ابؼؤشرات، ويتطلب التحقق م
 قبل استخداـ التحليل العاملي التو كيدي؛

وىي أىم مرحلة في دراسة النماذج البنائية، بخلاؼ النماذج التقليدية فاف تقييم حسن الدطابقة النموذج: -
 النماذج البنائية تعتمد على عدـ ابؼعنوية بحيث تتأكد مؤشرات ابؼطابقة فيما إذا كانت مصفوفة الغتَ من خلاؿ

 النموذج الافتًاضي بزتلف على ابؼتحصل عليها من خلاؿ عينة الدراسة؛
يتوجب في حالة بموذج مقتًح ويتطلب الأمر برستُ جودة التوفيق غالبا من خلاؿ إضافة  إعادة تعيين النموذج:-

ادة أو حذؼ بعض ابؼسارات بحيث أف النموذج الأولر في غالب لا يتوافق مع البيانات وىنا يظهر مشكلة إع
 ضبط بموذج قد لا يتوافق مع ابعانب النظري، وأحيانا مشكلة تفستَ النتائج متحصل عليها؛

في أي بموذج بنائي مقتًح توجد بماذج أخرى باستخداـ نفس البيانات بعلاقات أخرى ومن  النماذج الدكافئة:-
ج أخرى تستدعي إعادة النظر ىنا بهب أف ينتابو الطالب أف إمكانية عدـ صلاحية النموذج الأصلي ووجود بماذ 

 في النموذج النظري ابؼقتًح؛
 شروط إجراء التحليل العاملي الاستكشافي:

أ. التحقق من توفر مصفوفة الارتباطات على ابػصائص التي بذعلها قابلة للمثل ىذا التحليل حيث ينطلق 
 التحليل من ىذه ابؼصفوفة والتي بهب توفرىا على ابؼواصفات التالية:

 (0.30كوف حل معاملات الارتباط أكبر من ).أف ي1
 (،0.00001.أف تكوف قيمة بؿدد ابؼصفوفة أكبر من )2
 .إف معاملات الارتباط فيها بـتلفة عن ابؼصفوفة الواحدة،3

أفراد  5ب. حجم العينة: بعض ابؼراجع تنصح أف تكوف النسبة بتُ عدد الأفراد إلذ عدد الفقرات لا تقل عن 
فرد  200فرد تعتبر مقبولة، وأف كاف يفضل أف تكوف العينة الإبصالية  100ينة التي حجمها لكل متغتَ وأف الع

 spssأفراد لكل متغتَ أو سؤاؿ، على كل حاؿ حزمة  10فأكثركما أف البعض الأخر أوصى باستعماؿ نسبة 
                                         

1
، أهشٚؽخ دوزٛساٖ غ١ش ِٕؾٛسح فٟ ػٍَٛ ٝع الاؼزغبثخ اىزْبفؽٞخ ىيَؤؼؽخ الاقزصبزٝخفٜ رؼع خزٗض إزاضح اىَؼطفخ الاؼزطارٞغٞس٠بك ػ١ؾٛػ، 

 70، ؿ2016اٌزغ١١ش، عبِؼخ محمد خ١نش ثغىشح، و١ٍخ الالزقبد٠خ ٚاٌزغبس٠خ ٚػٍَٛ اٌزغ١١ش،
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ت قيمة اختبار ( إذ يعتبر حجم العينة مناسبا إذا كانKMO-Testمؤشر لقياس كفاية العينة يسمى اختبار )
 0.5أكبر من 

 ت. يشتًط أف تكوف ابؼتغتَات موزعة توزيعا طبيعيا وألا يكوف توزيعها ملتويا التواء شديدا أو متعدد منواؿ،
ث. بهب أف تعتبر العوامل النابذة من التحليل العاملي عن متغتَات واقعية يستطيع الباحث تفستَىا في ضوء إطار 

 جود عوامل في الواقع،نظري أو نظرية معينة تؤكد و 
وابؼتغتَات التي لا تتميز  ةج. يفضل بذنب استخداـ متغتَات غتَ مستقلة )متداخلة( من الواجهة التجريبي

 بالبساطة بالتحليل العاملي،
ح. تعتمد عملية تفستَ العوامل على عدد ابؼتغتَات ابؼتشعبة تشبعا إحصائيا والتي بهب ألا يقل عددىا على ثلاثة 

 (،0.6حيث أف بصيع برامج الإحصاء تشتَ إلذ أف التشبع الداؿ إحصائيا لا يقل عن ) متغتَات،
 (CFAالدطلب الثالث: خطوات برليل العاملي التو كيدي )

يعد التحليل العاملي التو كيدي أحد تطبيقات ابؼعادلة البنائية، وبعكس التحليل العاملي الاستكشافي، 
د واختبار صحة بماذج معينة للقياس والتي يتم بنائها في ضوء أسس نظرية يتيح التحليل العاملي الفرصة لتحدي

سابقة، وتتمثل الإجراءات ابؼتبعة في برليل العاملي التو كيدي في برديد النموذج البنائي، والذي يتكوف من 
ني من ابؼتغتَات متغتَات الكامنة أو قياسية، وىي الأبعاد ابؼفروضة للمقياس ومنها بزرج أسهما متجهة إلذ نوع ثا

والتي تعرؼ بابؼتغتَات ابؼقاسة أو التابعة، والتي بسثل العبارات ابػاصة بكل بعد أو الأبعاد ابػاصة بكل عامل، وىنا 
يفرض أف العبارات مؤشر للمتغتَات الكامنة، ولا بزتلف الإجراءات ابؼتبعة في برليل الابكدار أو ابؼسار، باستخداـ 

ة كثتَا كما ىو متبع في حالة برليل العاملي التو كيدي، ولكن في ىذه ابغالة قد تكوف بمذجة ابؼعادلات البنائي
 .1ىناؾ بعض ابؼتغتَات التابعة التي بيكن اعتبارىا متغتَات مستقلة بالنسبة لبعض ابؼتغتَات التابعة الأخرى

 وتتمثل خطوات التحليل العاملي التو كيدي فيما يلي:
 ع البيانات للتوزيع الطبيعي؛أي أف بزض خصائص البيانات:-
بهب أف يتم التحقق من صدؽ موثوقية البيانات في دراسة النماذج البنائية، وبهب استبعاد  الثبات والدوثوقية:-

 العناصر التي تضعف؛

                                         
1

، أهشٚؽخ دوزٛساٖ غ١ش اىزْظَٞٞخ اذزجبض أصط اىطظب اى٘ظٞفٜ مَزغٞط ٗؼٞػ فٜ اىؼلاقخ اىقٞبزح الإزاضٝخ ثؽي٘مٞبد اىَ٘اغْخفجش٠ٓ ؽ١ّبٟٔ، 

 64، ؿ2018ِٕؾٛسح فٟ إداسح إٌّظّبد، عبِؼخ ص٠بْ ػبؽٛس ثبٌغٍفخ، اٌغضائش
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وىي أىم مرحلة في دراسة النماذج البنائية، بخلاؼ النماذج التقليدية فاف  تقييم حسن الدطابقة النموذج:-
لبنائية تعتمد على عدـ ابؼعنوية بحيث تتأكد مؤشرات ابؼطابقة فيما إذا كانت مصفوفة الغتَ من خلاؿ النماذج ا

 النموذج الافتًاضي بزتلف على ابؼتحصل عليها من خلاؿ عينة الدراسة؛
 يتوجب في حالة بموذج مقتًح ويتطلب الأمر برستُ جودة التوفيق غالبا من خلاؿ إضافة إعادة تعيين النموذج:-

أو حذؼ بعض ابؼسارات بحيث أف النموذج الأولر في غالب لا يتوافق مع البيانات وىنا يظهر مشكلة إعادة 
 ضبط بموذج قد لا يتوافق مع ابعانب النظري، وأحيانا مشكلة تفستَ النتائج متحصل عليها؛

ت بعلاقات أخرى ومن في أي بموذج بنائي مقتًح توجد بماذج أخرى باستخداـ نفس البيانا النماذج الدكافئة:-
ىنا بهب أف ينتابو الطالب أف إمكانية عدـ صلاحية النموذج الأصلي ووجود بماذح أخرى تستدعي إعادة النظر 

 في النموذج النظري ابؼقتًح؛
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 الدبحث الثاني: إجراءات الدراسة:
هة نظر عينة الدراسة بوحدة البحث بعد تطبيق ابعزء النظري لدراسة بابؼؤسسة بؿل الدراسة من خلاؿ وج

التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية متمثلة في الأساتذة الباحثتُ والإداريتُ ومهندستُ حوؿ متغتَات الدراسة، 
يتطلب كخطوة أولذ توفتَ إطار منهجي واضح بودد الأدوات التي بسكن من إجراء الدراسة ابغالة والإجابة عن 

 الفرضيات الدراسة.
 طلب الأول: ﵀ة عن وحدة البحت التطبيقي في الطاقات الدتجددة:الد

 تقع URAERتم إنشاء وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة  2002في شهر نوفمبر من العاـ 
جنوب ابعزائر العاصمة على الطريق الوطتٍ رقم واحد في النقطة  يلومتًك 600وكلم من مطار غرداية   1على بعد 
 ورقلة. بابذاه 613الكلومتً

 .www.uraer.dzالدوقع الإلكتروني أ. 
تعريف الوحدة دوف  ولا بيكنببوزريعة ابعزائر العاصمة CDERتتبع الوحدة مركز تطوير الطاقات ابؼتجددة 

 التطرؽ بؽذا الأختَ.
 نبذة تاريخية عن مركز البحث في الطاقة الدتجددة في الجزائر: ب.

تكونت خلية للبحث العلمي في أعالر  ،1954و 1952اء بتُ عامي منذ مشروع إنشاء طاحونة ابؽو 
وصلت  أف إلذعلى ىذه ابؽيئة  وتدرجت الوصاية" CDERابؼتجددة بوزريعة بالعاصمة " مركز تطوير الطاقات 

 :1موجزة وىذه نظرةالوضع ابغالر 
 .IESUAمعهد الطاقة الشمسية بعامعة ابعزائر  :1959-1962
 IESقة الشمسية : معهد الطا1962-1972
 SESالشمسية : بؿطة الطاقة 1972-1981
 CRENO: مركز البحث في الطاقات ابعديدة 1981-1982

 SEES: بؿطة بذارب التجهيزات الشمسية 1982-1988
 برت وصاية المحافظة السامية للبحث. ،CDER: إنشاء مركز تطوير الطاقات ابؼتجددة 1988
 للمركز. بتيبازة،الكائن مقره  UDESسية : ضم وحدة تطوير التجهيزات الشم1988
 .وإبغاقها بابؼركز: إنشاء وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية 2002
وصاية وزارة التعليم العالر  ويوضع برتEPSTوتقتٍ : يصبح ابؼركز مؤسسة عمومية ذات طابع علمي 2003

 .والبحث العلمي

                                         
1

 www.uraer.dzاٌّٛلغ الإٌىزشٟٚٔ ٌٍّؤعغخ  



 فصل الثالث:    الطريقة والأدوات ال
 

 
 

107 

 للمركز. التابعURERMSالصحراء،ابؼتجددة في  : إنشاء وحدة البحث في الطاقات2004
 التجارية للمركز. وىي الواجهة ER2: إنشاء 2007

 ث التطبيقي في الطاقات الدتجددة:الذيكل التنظيمي لوحدة البح(: 01-03الشكل رقم)

 .دايةطاقات ابؼتجددة غر بناء على ابؽيكل التنظيمي لوحدة البحث التطبيقي في ال البإعداد الط نمالدصدر: 
 :1بعض منها وفيما يليالطاقة الشمسية  وتصميم وتركيب أنظمةتضمن الوحدة توفتَ ابػدمات خاصة بدراسة 

 ضخ ابؼياه بالطاقة الشمسية... الشمسية،: الإضاءة وبلص بالذكر ةالكهروضوئي وتركيب الأنظمةدراسة  -
 .ابؼياه الساخنةو ابؼعزولة بالطاقة الشمسية ابؼولدة للكهرباء  وتزويد ابؼنازؿإيصاؿ  -
 بيوت بلاستيكية زراعية ذكية. إبقاز -
 .وابذاىهاسرعة الرياح  ،ةابغرارة، الرطوبدرجة  الشمسي،بيانات الطقس: الإشعاع  -

                                         
1

 ِٛلغ الاٌىزشٟٚٔ، ِشعغ عجك روشٖ
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 وأثبتت الوحدة. والبشريةالبحث مؤسسة بستاز بقوة دورىا العلمي بفضل إمكانياتها ابؼادية  وتبقى وحدة
على ابؼزيد من  وبالتالر ابغصوؿ( ب)بؿليتُ وأجانابؼتًبصتُ  ياجات الطلبةواحتمرارا على تلبية العديد من طلبات 

 .والشرعيةالبروز 
التدرج ىي الأولوية الرئيسية في بؾاؿ الدراسات العليا.  وما بعدالاستمرار في تكوين الطلبة خربهي التدرج 

 وتقنيات البحثوف نسياف مبادئ د والتطبيقية منفيما بىص الدروس النظرية. ابؼنهجية  أكبرلذلك يستلزـ حجم 
 ابؼخابر ابؼتاحة. ودورات فيمن خلاؿ دراسات علمية 

 :1توجد عدة بزصصات بابؼؤسسة نذكر منها التخصصات الدتاحة:.2
 ؛الطاقة ابغرارية -
 ؛ة بصفة عامةالطاق وتقييم بؿزونات ةالكهروضوئيالطاقة  -
 ؛وئيةضدراسة المحطات الصغتَة للطاقة الكهرو  -
 ؛طات الشمسية ابغراريةدراسات المح -
 ؛نظم الطاقة ابؽجينة -
 ؛ابؼباني ابغرارية -
 ؛تكييف ابؽواء بالطاقة الشمسية -
 ؛ابؼداخن الشمسية -
 ؛(Nano fluids)ةالنانو نيالسوائل  -
 ؛تقييم موارد الطاقة الشمسية -
 ؛مسيةنظاـ الضخ بالطاقة الش -
 ؛يات ابغرارية للبيوت البلاستيكيةالتقن -
 ؛وغتَ ابؼباشرةرة المجففات الشمسية ابؼباش -
 ؛تقنية ابؽيدروجتُ -
 ؛التحكم في المحولات -
 ؛ولات ابؼتصلة بالشبكة الكهربائيةالمح -
 ؛مركزات الأشعة الشمسية -
 ؛وابغرارةابؼباني: الرطوبة  والتجريب في ةفالنمذج -
 وشبو ابعافة؛مصادر الطاقة ابغيوية في ابؼناطق ابعافة  -

                                         
1www.uraer.dz 
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 ؛شبو ابعافةو إنتاج الطاقة ابغيوية في ابؼناطق ابعافة  -
 ؛في ابعزائر والعشوائي للرياحدراسة السلوؾ الدوري  -
 ؛يدة للمكامن العليا لطاقة الرياحبرديد ابؼواقع ابعد -

 الدطلب الثاني: لرتمع الدراسة وعينة الدراسة:
 .لرتمع الدراسة:1

لطاقات بوحدة البحث التطبيقي في ا ومهندستُ بسثل بؾتمع الدراسة في الأساتذة باحثتُ والإداريتُ
 فرد 180والبالغ عددىم  2021/2022ابؼتجددة بغرداية للعاـ ابؼرسوـ 

 وتنقسم إلذ قسمتُ .عينة الدراسة:2
بوحدة  من أساتذة الباحثتُ والإداريتُ ومهندستُ 90: تم اختيار عينة عشوائية قوامهاأ. العينة الاستطلاعية

 spssنستُ من بؾتمع الدراسة، وتم تطبيق الأداة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية من كلا ابع
 على العينة الاستطلاعية وذلك من خلاؿ حساب صدؽ وتبات بالطرؽ الإحصائية ابؼلائمة.

استمارة على عينة الدراسة بوحدة البحث التطبيقي في الطاقات  145قاـ الطالب بتوزيع  ب. العينة الأصلية:
 د اعتمدنا في اختيارنا على ابغجم الأنسب لعينة الدراسة.ابؼتجددة بغرداية من كلا ابعنستُ، وق

 الإطار الدنهجي للدراسة ومصادر البياناتالدطلب الثالث: 
عن  ةأىداؼ البحث واختبار فرضياتو بهب أولا برديد منهج ابؼتبع وابؼناسب للإجاب إلذ من أجل الوصوؿ

دراسة ابؼيدانية وطرؽ وأدوات بصيعها، ونقوـ بعد تساؤلات الدراسة ومن ثم برديد مصادر البيانات الضرورية لل
عليها ولكن يقتضي لنا ابعانب ابؼنهجي الصرؼ  ةذلك بتًميزىا وتنظيمها حتى يتستٌ لنا إجراء الاختبارات اللازم

 أف نبتُ متغتَات الدراسة أولا وىي كالآتي:
 أولا متغيرات الدراسة:

 الية:تسعى الدراسة إلذ برديد ومعابعة ابؼتغتَات الت
وىو إدارة ابؼعرفة وقد قسم إلذ بعدين وبنا )، متطلبات تكنولوجية، متطلبات بشرية(وىذا بؼعرفة  .الدتغير الدستقل:1

 ابؼتطلبات لتطبيق إدارة ابؼعرفة بابؼؤسسة.
 تفويض السلطة، التدريب، التحفيز،)وىو التمكتُ الإداري وقد قسم إلذ أربع أبعاد  :الدستقل الثانيالدتغير .2

 ابػبرة(.
وىو الفاعلية التنظيمية وقد قسم إلذ بطس أبعاد )الأىداؼ، التكامل، التكيف، الرقابة، ابؼسؤولية  الدتغير التابع:.3

 الاجتماعية(.
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 (: يدثل أنموذج الدراسة02-03الشكل رقم )

 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالب بناء على برليل الدراسات السابقة الدصدر:
 
 
 
 

ض متطلبات تفوي
 تكنولوجية
 ض السلطة

 

 التدريب

 
 متطلبات تكنولوجية

 لتدريب

 التحفيز
 

 الخبرة
 

 برقيق الاىداف
 

 التكييف
 

 املالتك
 

 الرقابة
 
 الدسؤولية الإجتماعية

 

 الجنس
 

 العمر
 

 الأقدمية
 

 الدؤىل العلمي
 

 الدنصب
 

 متطلبات تكنولوجية
 

 متطلبات بشرية
 

 التمكين الإداري
 

 إدارة الدعرفة
 

 الفاعلية التنظيمية
 

 البيانات الشخصية
 

 الدتغير التابع

الدتغير مستقيل 
 ثاني

 الدتغير الدستقل
ولالأ  
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 منهج الدراسة: ثانيا:
اتبعت الدراسة في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي بؼلائمة بؼوضوع وأىداؼ الدراسة والذي يتناوؿ ظواىر 

 وبفارسات قائمة ومتاحة لدراسة والقياس، دوف تدخل في بؾرياتها، ويستطيع الدراسة التفاعل معها.
 ثالثا: أداة الدراسة:
مع ابؼعلومات للدراسة، باعتبارىا من أنسب أدوات البحث العلمي التي الاستبياف كأداة بع ثم استخداـ

برقق أىداؼ الدراسة، وذلك على خلفية تلك الدراسات التي اىتمت بدجاؿ متغتَات الدراسة وقد استخدمت 
يفات ىي الأخرى ىذا النوع من الأدوات، وانطلقت الدراسة منها لتحقيق ابؼراد مستفيدة من الإطار النظري والتعر 

 الإجرائية التي حددت سابقا، حيث أشتمل الاستبياف إلذ أربع أجزاء.
ابعزء الذي يضم ابؼعلومات الشخصية وقد تم طرح أسئلة حوؿ جنس ابؼستجيب وفئتو العمرية  وىو الجزء الأول:

 وعن ابػبرة وعن نوع الوظيفة التي يشغلها وابؼؤىل العلمي.
 عبارة. 13عرفة، ويتكوف ككتلة واحدة بدجموع متغتَ إدارة ابؼ يتكوف الجزء الثاني:

من متغتَ التمكتُ الإداري الذي تم تقسيمو إلذ أربع بؿاور وىي )تفويض السلطة،  يتكوف الجزء الثالث:
 عبارة. 16التدريب، التحفيز، ابػبرة( بدجموع 

برقيق الأىداؼ، التكييف، )ي متغتَ الفاعلية التنظيمية الذي تم تقسيمو إلذ بطس بؿاور وى ويتكوف الجزء الرابع:
 عبارة. 25التكامل، الرقابة، ابؼسؤولية الاجتماعية( بدجموع 

تم اعتماد على دراسة )سامر الاعتماد على الأداة لقياس إدارة ابؼعرفة بأبعادىا تم :رابعا: خطوات بناء الاستبيان
فة التنظيمية(، أما بالنسبة للتمكتُ ،)متطلبات تنظيمية ومتطلبات بشرية، متطلبات تكنولوجية، ثقا(2019بختة 

بالإضافة  2018الإداري أعتمد على أبعاد )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز(اعتمد على دراسة مرنً فيها ختَ 
أما  2022إلذ بعد ابػبرة الذي تم إدراجو في أبعاد التمكتُ الإداري من دراسة إبظاعيل الدين ولعمور رميلة 

بالأبعاد )برقيق الأىداؼ،  2017ظيمية فقد اعتمد على دراسة ابغارث محمد أبو حسن بالنسبة للفاعلية التن
التكيف، التكامل( بالإضافة إلذ بعدين الرقابة وابؼسؤولية الاجتماعية اللذاف تم إدراجهما في أبعاد الفاعلية 

 .2022ين ولعمور رميلة ذالتنظيمية من دراسة إبظاعيل ال
انظر الدلحق  راءة ابؼسودة الأولذ لاستبافقفي التحكيم  ء متخصصتُوتم طلب من بؾموعة من خبرا

استمارة الاستبياف  145عدد من فقرات وفقا لتلك ابؼلاحظات، وزعت بعد ذلك  وبعد تعديل صياغة1.رقم
ية في أساتذة وإداريتُ وابؼهندستُ بوحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداعلى عينة الدراسة الذي بسثل 

استمارة صابغة بنسبة استًجاع كليو، وفي ىذه ابغالة وبالنظر إلذ حجم العينة ابؼدروسة والبالغ  145وتم استًجاع
وزيادة حجم العينة، كما ىو موضح على ابؼلحق ابػاص بدخرجات برنامج  فردا لد يطلب البرنامج رفع 145عددىا

Amos  حيث يشتَ على عبارةminimum Is Achève  و على قبوؿ حجم العينة على أنها برقق في نتائج
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الشروط الواجبة في حدىا الأدنى، وبذدر الإشارة أننا استخدمنا مقياس لبكرت ابػماسي لقياس فقرات الدراسة، 
 بحيث أخد ىذا ابؼقياس الشكل التالر:

 : مقياس لبكرت الخماسي(02-03) الجدول رقم
اىَز٘ؼػ 

 اىحؽبثٜ

1-1.79 1.80-2.59 2.60-3.39 3.40-4.19 4.20-5 

غٞط ٍ٘افق  اىزقٌٞٞ

 رَبٍب

 ٍ٘افق رَبٍب ٍ٘افق ٍحبٝس غٞط ٍ٘افق

 من إعداد الطالب وفقا للمقاييس الإحصائية بغساب الفئات الدصدر:

 صدق أداة الدراسة:خامسا: 
 الصدق الظاىري )صدق ا﵀كمين(أ. 

د منهم بـتص في إدارة الأعماؿ ومنهم للتأكد من صدؽ بؿتوى الاستبياف، عرضناه على بؾموعة من الأساتذة عد
في منهجية البحث العلمي وذلك لاستفادة من ملاحظاتهم وخبراتهم بهدؼ التحقق والتأكد من شموؿ عبارات الاستبياف 

قيد التحكيم أنظر  اسة، ولتحقيق ىذا الغرض فقد قامت الدراسة بإعداد استبيافوتغطيتها بعميع أبعاد متغتَات الدر 
، وكذا مدى وضوحها من حيث ابؼعتٌ واللغة ت،وطلب ابغكم على مدى انتماء كل العبارات للمجالا01ابؼلحق رقم 

بحيث تم عرضها على مدققتُ لغوين، وطلبنا واستشرنا المحكمتُ في ابغكم على مدى كفاية العبارات في الاستبياف أو 
ستبياف في شكلو النهائي أنظر ابؼلحق رقم نقصها أو حذؼ البعض منها، وبعد الأخذ بدلاحظات المحكمتُ تم بناء الا

02. 
 ب. الصدق الذاتي )صدق الاتساق الداخلي(:

بصدؽ الاتساؽ الداخلي مدى اتساؽ كل عبارة من عبارات الاستبياف من المحور الذي تنتمي أليو  يقصد
نهائية للمحور ىذه العبارة وذلك عن طريق حساب معاملات الارتباط بتُ كل عبارة من العبارات والدرجة ال

لتحديد معامل الارتباط، تم تطبيق ىذا ابؼعامل  Pearsonنفسو، في ىذه ابغالة يتم استخداـ معامل بتَسوف 
على البيانات المجمعة من العينة بؼعرفة مدى ترابط المحاور ابؼكونة للاستبياف مع الاستبياف ككل، لقياس الاتساؽ 

 الداخلي لو من خلاؿ ابعدوؿ التالر:
 الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبيان:صدق -

 : صدق الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبيان(03-03)الجدول رقم
 ٍؽز٘ٙ اىسلاىخ ثٞطؼُ٘ ٍؼبٍو اضرجبغ  ٍزغٞطاد اىسضاؼخ اىَحبٗض

 0.000 **0.838 إزاضح اىَؼطفخ 11ٍح٘ض ضقٌ

 0.000 **0.943 ٍزطيجبد رنْ٘ى٘عٞخ اىجؼس الأٗه

 0.000 **0.767 ثشطٝخٍزطيجبد  اىجؼس اىضبّٜ

 0.000 **0.801 اىزَنِٞ الإزاضٛ 12ٍح٘ض ضقٌ

 0.000 **0.615 رف٘ٝط اىؽيطخ اىجؼس الأٗه

 0.000 **0.739 اىزسضٝت اىجؼس اىضبّٜ

 0.000 **0.716 اىزحفٞع اىجؼس اىضبىش
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 0.000 **0.638 اىرجطح اىجؼس اىطاثغ

 0.000 **0.875 اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ 13ٍح٘ض ضقٌ

 0.000 **0.741 رحقٞق الإٔساف ىجؼس الأٗها

 0.000 **0.656 اىزنٞف اىؼس اىضبّٜ

 0.000 **0.632 اىزنبٍو اىجؼس اىضبىش

 0.000 **0.704 اىطقبثخ اىجؼس اىطاثغ

 0.000 **0.712 اىَؽؤٗىٞخ الاعزَبػٞخ اىجؼس اىربٍػ

 SPSS V21من بـرجات برنامج من إعداد الطالب انطلاقا  :الدصدر (،0.05*عند مستوى الدلالة )&=
 (0.01**عند مستوى الدلالة)&=

يتبتُ من خلاؿ ابعدوؿ أف معاملات الارتباط بتُ بؿاور الدراسة مرتفعة إلذ مقبولة، حيث يساوي معامل 
في حتُ بقد أيضا أف معامل الارتباط المحور الثاني التمكتُ  **0.838الارتباط ابػاص بالمحور الأوؿ إدارة ابؼعرفة 

وكلها جاءت دالة إحصائية عند  0.875ومعامل الارتباط المحور الثالث الفاعلية التنظيمية  **0.801لإداري ا
(، بفا يثبت لنا مدى صدؽ بؿاور وأبعاد 0.01( أي أنها أقل من مستوى الدلالة )&=0.00مستوى الدلالة)

بعد الذي تنتمي إليو، وذلك لتأكيد أف الاستبياف، وانطلاقا من ىنا سيتم حساب معامل الارتباط لكل عبارة بال
 الاتساؽ الداخلي لكل بعد مع عبارات الاستبياف ككل تتمتع باتساؽ عالر.

 إدارة الدعرفة: لعباراتصدق الاتساق الداخلي  .2
 إدارة الدعرفة تطبيق : صدق الاتساق الداخلي لعبارات لزور(04-03) الجدول رقم

ٍؼبٍو اضرجبغ   اىؼجبضح اىطقٌ اىجؼس

 ثٞطؼُ٘

ٍؽز٘ٙ 

 زلاىخ

ٍزطيجبد 

 رنْ٘ى٘عٞخ

 0.000 **0.577 رؾشوٕٟ الإداسح فٟ ػ١ٍّخ فٕبػخ اٌمشاساد 11

 0.000 **0.386 رٛفش ٌٟ الإداسح اٌّؼٍِٛبد اٌزٟ أؽزبعٙب فٟ أٞ ٚلذ 12

فٟ ِؤعغزٟ ػٍٝ اٌجؾش ٚأداء اٌّٙبَ  الأزشٔذ٠غبػذٟٔ رذفك  13

 اٌجؾض١خ ٚالإداس٠خ ثؾىً أفنً

0.527** 0.000 

٠ٍجٟ ٌٟ اٌّٛلغ الإٌىزشٟٚٔ ٌّؤعغزٟ اؽز١بعبد اٌزٟ أس٠ذ٘ب  14

 .داخٍٙب ٚخبسعٙب

0.495** 0.000 

 0.000 **0.491 رٛفش ٌٟ اٌّؤعغخ اٌزىٌٕٛٛع١ب اٌؾذ٠ضخ إٌّبعجخ ٌزذفك اٌّؼشفخ 15

 0.000 **0.349 رؾغؼٕٟ اٌّؤعغخ ػٍٝ إٔزبط اٌّؼشفخ 16

 0.000 **0.274 اٌىبف١خ ٌزطج١ك ِؼبسفٟرّٕؼ اٌّؤعغخ ٌٟ اٌؾش٠خ  17

٠غ١ذ اٌّٛظفْٛ اعزخذاَ اٌّؼذاد ٚاٌزىٌٕٛٛع١بد اٌّزٛفشح فٟ  18

 ِؤعغزٟ

0.704** 0.000 

ٍزطيجبد 

 رْظَٞٞخ

 0.000 **0.717 رٙزُ ِؤعغزٟ ثزطج١ك أفىبس عذ٠ذح ثؼذ دساعزٙب 11

رؼًّ ِؤعغزٟ ػٍٝ رٛظ١ف اٌّؼشفخ ِٓ خلاي رؾ٠ٍٛٙب إٌٝ  12

 .ٚخذِبد عذ٠ذح ِٕزغبد

0.499** 0.000 

 0.002 **0.249 .أٔب ػٍٝ دسا٠خ ثّٙبَ ٚأ٘ذاف اٌّؤعغخ ٚأػشف ِب ػ١ٍب ػٍّٗ 13

رٛفش ٌٟ اٌّؤعغخ ِزطٍجبد رطج١ك اٌّؼشفخ اٌّبد٠خ ٚاٌجؾش٠خ  14

 ٚاٌزىٌٕٛٛع١خ

0.418** 0.000 

 0.000 **0.321 رٛفش ٌٟ اٌّؤعغخ عٛ اٌزؼبْٚ ٚاٌؼًّ مّٓ فش٠ك 15

 SPSS V21من إعداد الطالب باعتماد على بـرجات صدر: الد
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أعلاه تم توضيح معامل ارتباط بتَسوف بتُ كل عبارة من عبارات الأبعاد للمحور الأوؿ وقد  من خلاؿ ابعدوؿ
( أي أقل 0.000(حيث أف مستوى الدلالة )**0.717إلذ **0.249)قدرت معاملات الارتباط من 

 ؿالعبارات تتسم بدرجة مقبولة عند مستوى تقو عالر جدا ىذا ما يد ( ولو نلاحظ بقد كل0.001من)&=
 على أف عبارات المحور صادقة ومتناسقة لإجراء الدراسة عليها.

 التمكين الإداري: لعباراتصدق الاتساق الداخلي .3
 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات لزور لشارسات التمكين الإداري05-03الجدول رقم )

ٍؼبٍو  اىؼجبضاد اىطقٌ اىجؼس

اضرجبغ  

 ثٞطؼُ٘

ٍؽز٘ٙ 

 زلاىخ

رف٘ٝط 

 اىؽيطخ

 0.000 **0.682 رفٛك ِؤعغزٟ ٌٟ اٌقلاؽ١بد اٌلاصِخ لإٔغبص ِٙبِٟ اٌٛظ١ف١خ 01

 0.000 **0.792 رّٕؼ ِؤعغزٟ ٌٟ فلاؽ١خ رقؾ١ؼ أخطبئٟ دْٚ اٌشعٛع إٌٝ ِغؤٚي  02

 0.000 **0.689 رزٕبعت اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ٌٟ ِغ لذسارٟ 03

 0.000 **0.678 رزجٕٝ ِؤعغزٟ خطخ ٚامؾخ ٌٍزذس٠ت 11 اىزسضٝت

 0.000 **0.764 رٛفش ٌٟ ِؤعغزٟ اٌذٚساد اٌزذس٠ج١خ اٌزٟ أؽزبعٙب 12

 0.000 **0.756 رؼزّذ ِؤعغزٟ ػٍٝ ِؼب١٠ش ٚالؼ١خ ٌزؾذ٠ذ الاؽز١بعبد اٌزذس٠ج١خ 13

٠ش ِؼبسفٟ رغبُ٘ اٌذٚساد اٌزذس٠ج١خ اٌّمذِخ ِٓ اٌّؤعغخ فٟ رطٛ 14

 ِٚٙبسارٟ

0.655** 0.000 

 0.000 **0.720 رمذَ ٌٟ اٌّؤعغخ اٌؾٛافض اٌّبد٠خ ٚاٌّؼ٠ٕٛخ فٟ اٌؼًّ 15

 0.000 **0.721 ٚرؼض٠ض سٚػ اٌّجبدسح ٌذٞ الإثذاعرؾغؼٕٟ ِؤعغزٟ ػٍٝ  16

 0.033 *0.177 ٠زٕبعت اٌشارت اٌزٞ أرمنبٖ ِغ اٌّغٙٛد اٌّجزٚي 11 اىزحفٞع

 0.000 **0.429 اٌّٙبَ اٌجؾض١خ  لأداءظشٚف اٌؼًّ ِٕبعجخ                       12

 0.000 **0.368 ٠ؤدٞ رف٠ٛل عٍطخ إٌٝ ص٠بدح اٌخجشح ٚاٌىفبءح ٌٍّٛظف١ٓ فٟ ِٕقجُٙ 13

 0.000 **0.379 ٠ّزٍه ِٛظفٛ ِؤعغزٟ اٌخجشح ا١ٌّٕٙخ ػب١ٌخ 11 اىرجطح

 0.000 **0.333 جخ٠زُ إعٕبد اٌّٙبَ ػٍٝ أعبط اٌخجشاد اٌّىزغ 12

 0.000 **0.303 رٛظف ِؤعغزٟ خجشارٙب فٟ اٌّؾبفظخ ػٍٝ ع١بعزٙب الإداس٠خ 13

 SPSS v21من إعداد الطالب باعتماد على بـرجات الدصدر: 
أعلاه تم توضيح معامل الارتباط بتَسوف بتُ كل عبارة من عبارات الأبعاد الثلاثة لمحور  من خلاؿ ابعدوؿ

( حيث مستوى الدلالة **0.792( إلذ )*0.177)وقدرت معاملات الارتباط من التمكتُ الإداري، 
( ، 0.033( إلا مستوى الدلالة لعبارة الأولذ في البعد الثالث كانت )0.001( أي أقل من )&=0.000)
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ولو نلاحظ ابعدوؿ بقد كل العبارات تتسم بدرجة ارتباط مقبولة عند مستوى تقو عالر جدا، ىذا ما يدؿ على 
 ف عبارات المحور صادقة ومتناسقة لإجراء الدراسة عليها.أ
 :لعبارات الفاعلية التنظيميةصدق الاتساق الداخلي .4

 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات الفاعلية التنظيمية06-03الجدول رقم )
اىط اىجؼس

 قٌ

ٍؼبٍو  اىؼجبضاد

 اضرجبغ 

 ثٞطؼُ٘

ٍؽز٘ٙ 

 اىسلاىخ

رحقٞق 

 الإٔساف

إٌٝ رى٠ٛٓ ث١ئخ فىش٠خ ِؾفضح ٌزؾم١ك الأ٘ذاف  رغؼٝ ِؤعغزٟ 01

 اٌزٕظ١ّ١خ
0.431** 0.000 

 0.002 **0.255 رنغ ِؤعغزٟ أ٘ذاف ٚامؾخ ٚاٌمبثٍخ ٌٍم١بط ٌغ١ّغ اٌّٛظف١ٓ 02

أرؾبسن ِغ ع١ّغ اٌّٛظف١ٓ فٟ ِؤعغزٟ لإٔغبص الأ٘ذاف  03

 اٌّغطشح
0.172* 0.039 

 0.044 *0.168 ٌغبثمخرغزف١ذ ِؤعغزٟ ِّب ؽممزٗ ِٓ الأ٘ذاف ا 04

رؾشؿ اٌّؤعغخ ػٍٝ رٛف١ش ٌٟ اٌّٛاسد اٌلاصِخ ٌزؾم١ك  01 اىزنٞف

 الأ٘ذاف
0.748** 0.000 

٠زُ رٕغ١ك عٙٛد اٌّٛظف١ٓ فٟ ِؤعغزٟ ثّب ٠نّٓ اٌؼًّ  02

 اٌغّبػٟ
0.838** 0.000 

 0.000 **0.738 داخً ِؤعغزٟ ٚا٢خش٠ٓأدسن ٚعٛد رشاثو ث١ٓ أٔؾطزٟ  03

ؤعغزٟ ػٍٝ رٛف١ش ِٕبخب رٕظ١ّ١ب ٠قٕغ ؽبٌخ ِٓ رؾشؿ ِ 04

 الأغغبَ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ
0.706** 0.000 

ثمقذ اٌّؾبفظخ ػٍٝ  الإعزشار١غ١خرنغ ِؤعغزٟ اٌخ١بساد  01 اىزنبٍو

 ِىبٔزٙب
0.807** 0.000 

 0.000 **0.851 رؼزّذ ِؤعغزٟ اٌطشق اٌّشٔخ لأداء أػّبٌٙب 02

 0.000 **0.791 ٌؼًّرؾغغ ِؤعغزٟ سٚػ الإثذاع فٟ ا 03

 0.005 **0.233 رمَٛ ِؤعغزٟ ثبٌشلبثخ اٌّغزّشح ػٍٝ أداء الأػّبي 01 اىطقبثخ

٠زُ ِشاعؼخ رٛعٙبد ثّؤعغزٟ ثؾىً دٚسٞ ٌزؾم١ك اٌشلبثخ  02

 فؼب١ٌخ
0.248** 0.003 

 0.006 **0.229 رغبُ٘ ِؤعغزٟ فٟ دػُ الأٔؾطخ اٌضمبف١خ ٚاٌش٠بم١خ اٌّؾ١ٍخ 03

 0.022 **0.190 ٘ذاف ِؤعغزٟ ِغ أ٘ذاف اٌّغزّغرزٕبعت أ 04

اىَؽؤٗ

ىٞخ 

الاعزَب

 ػٞخ

رٙزُ ِؤعغزٟ ثجشاِظ اٌزٛػ١خ ٚالإػلاَ ثنشٚسح اٌزضاَ  01

 ثبٌّغؤ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ
0.668** 0.000 

رمَٛ ِؤعغزٟ ثؼًّ فؾـ هجٟ دٚسٞ ٌٍؼّبي ٌٍزؤوذ ِٓ علاِخ  02

 فؾزُٙ
0.705** 0.000 

 0.000 **0.718 ٚاٌزجشػبد لأفشاد اٌّغزّغ اٌّؼٛص٠ٓرّٕؼ ِؤعغزٟ اٌٙجبد  03

رغبُ٘ ِؤعغزٟ فٟ اوزؾبف اٌّقبدس اٌغذ٠ذح ٌٍّٛاسد اٌخبَ  04

 ٚاٌطبلخ اٌزٟ لا رنش اٌج١ئخ
0.659** 0.000 

 SPSS V21من إعداد الطالب باعتماد على بـرجات  الدصدر:
كل عبارات الأبعاد ابػمسة لمحور الفاعلية ابعدوؿ أعلاه تم توضيح معامل الارتباط بتَسوف بتُ   من خلاؿ

( 0.000( حيث أف مستوى الدلالة )**0.851( إلذ )**0.168التنظيمية، وقدرت معاملات ارتباط من )
( ولو نلاحظ ابعدوؿ بقد 0.05&=)( معدا البعد الأوؿ والرابع كانت الدلالة اقل من 0.01أي اقل من )&=
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ؿ عند مستوى ثقة عالر جدا، ىذا ما يدؿ على أف عبارات المحور صادقة كل العبارات تتسم بدرجة ارتباط مقبو 
 .ومتناسقة لإجراء الدراسة عليها

 الصدق التقاربي:سادسا: 
 مدى بسثيل فقرات بموذج الدراسة ومتكوف من متغتَين برليل مركبات الأساسية لدتغيرات الدراسة: لاختبار .1

بفارسات التمكتُ الإداري، الفاعلية التنظيمية( وىذا كما ىو موضح في  مستقلتُ ومتغتَ تابع وىي )إدارة ابؼعرفة،
 ابعداوؿ التالية.

 ( برليل الدركبات الأساسية لدتغير الدستقل إدارة الدعرفة07-03الجدول رقم)
 الأثؼبز 

إزاضح  الأثؼبز 2اىجؼس  1اىجؼس 

 اىَؼطفخ

   829, اٌّؼشفخ ٌزذفك ِٕبعجخ ؽذ٠ضخ رىٌٕٛٛع١ب ثّؤعغزٟ رزٛفش

 داخٍٙب اٌّغزف١ذ٠ٓ اؽز١بعبد ٠ٍجٟ ٌّؤعغزٟ الإٌىزشٟٚٔ اٌّٛلغ

 ٚخبسعٙب

,807   

اىَزطيجبد   787, ِٚؾبسوزٙب اٌّؼشفخ إٔزبط ػٍٝ اٌجبؽض١ٓ ِؤعغزٟ رؾغغ

 اىزنْ٘ى٘عٞخ

   747, ٚلذ أٞ فٟ أؽزبعٙب اٌزٟ اٌّؼٍِٛبد الإداسح ٌٟ رٛفش

 اٌّٙبَ ٚأداء شاٌجؾ ػٍٝ ٠غبػذ ِؤعغزٟ فٟ الأٔزش١ٔذ رذفك

 أفنً ثؾىً ٚالإداس٠خ اٌجؾض١خ

,731   

   664, اٌمشاساد ارخبر فٟ الإداسح رؾشوٕٟ

   552, ِؼبسفُٙ ٌزطج١ك اٌىبف١خ ؽش٠خ ف١ٙب ٌٍّٛظف١ٓ ِؤعغزٟ رّٕؼ

 فٟ اٌّزٛفشح ٚاٌزىٌٕٛٛع١بد اٌّؼذاد اعزخذاِب ٠غ١ذْٚ اٌّٛظفْٛ

 ِؤعغزٟ

463،   

 إٌٝ رؾ٠ٍٛٙب خلاي ِٓ خاٌّؼشف رٛظ١ف ػٍٝ ِؤعغزًٟ رؼّ

 عذ٠ذح خذِبد

اىَزطيجبد  719, 

 اىجشطٝخ

  711,  فش٠ك مّٓ ٚاٌؼًّ رؼبْٚ عٛ ثبٌّؤعغخ ٠زٛفش

  652,  دساعزٙب ثؼذ عذ٠ذح أفىبس ثزطج١ك ِؤعغزٟ رٙزُ

 ٚاٌجؾش٠خ اٌّبد٠خ اٌّؼشفخ رطج١ك ِزطٍجبد ِؤعغزٟ ٌٟ رٛفش

 ٚاٌزىٌٕٛٛع١خ

 ,647  

  527,  ِب ػ١ٍُٙ ٠ٚؼشفْٛ اٌٛؽذح ٚأ٘ذاف َثّٙب دسا٠خ ػٍٝ اٌّٛظفْٛ

 spss v21من إعداد الطالب بناء على بـرجات الدصدر: 
( إلذ قيم معاملات التحميل لفقرات أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل إدارة ابؼعرفة حيت  04-03يشتَ ابعدوؿ رقم )

وجودة على بعد ابؼتطلبات الفقرة الأختَة ابؼ ء( باستثنا0.50كانت بصيع قيم معاملات التحميل أكبر من )
( وبالتالر تم قبوؿ بصيع الفقرات وىذا يعتٌ أف 0.50التكنولوجية حيث كانت قيمة معامل التحميل أقل من )

 .convergent validityوقد برقق فيها شرط الصدؽ التقاربي  الصدؽفقرات ابؼتغتَ ابؼستقل بستاز بأنها 
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 الإداريالدتغير الدستقل التمكين  اسية لفقراتالأس( برليل الدركبات 08-03الجدول رقم)
 الأثؼبز 

اىجؼس 

1 

أثؼبز  4اىجؼس  3اىجؼس  2اىجؼس 

اىزَنِٞ 

 الإزاضٛ

 الاؽز١بعبد ٌزؾذ٠ذ ٚالؼ١خ ِؼب١٠ش ػٍٝ ِؤعغزٟ رؼزّذ

 اٌزذس٠ج١خ

,833     

 اىزسضٝت

     808, ٌٍّٛظف١ٓ ززذسث١ٗاٌ دٚس ِؤعغزٟ رٛفش

     659, ِؼبسفٟ رط٠ٛش فٟ اٌزذس٠جخ اٌذٚساد رغبُ٘

     622, ٌٍزذس٠ت ٚامؾخ خطخ ِؤعغزٟ رزجٕٝ

    804,  ػب١ٌخ ١ِٕٙخ خجشح ِؤعغزٟ ِٛظفٛ ٠ّزٍه

 اىرجطح   743,  اٌّىزغجخ اٌخجشاد أعبط ػٍٝ ثّؤعغزٟ اٌّٙبَ إعٕبد ٠زُ

 ع١بعزٙب ػٍٝ اٌّؾبفظخ فٟ خجشرٙب ِؤعغزٟ رٛظف

 الإداس٠خ

 ,683    

 إٌٝ اٌشعٛع دْٚ أخطبءرقؾ١ؼ  ٌؾ١خفب ِؤعغزٟ رّٕؼ

 اٌّجبؽش ِغؤٚي

 اىزحفٞع  786,  

   691,   لذسارٟ ِغ ٌٟ اٌّٛوٍخ اٌّٙبَ رزٕبعت

   575,   اٌٛظ١ف١خَ ِٙب لإٔغبص اٌلاصِخ اٌغٍطبد ِؤعغزٟ رفٛك

 ٌٍّٛظف١ٓ ٚاٌىفبءح اٌخجشح ص٠بدح إٌٝ عٍطخ رف٠ٛل ٠ؤدٞ

 ِٕبفجُٙ فٟ

رف٘ٝط  ،464   

 اىؽيطخ

 اٌّغٙٛد ِغ فشد وً ٠زمبمٗ اٌزٞ اٌشارت عتززٕب٠

 اٌّجزٚي

   ,834  

  703,    ٚالإداس٠خ اٌجؾض١خ اٌّٙبَ لإداء ِٕبعجخ اٌؼًّ ظشٚف

 spss v21بـرجات على بناء الطالب إعداد من: ابؼصدر

 داريالإ التمكتُ الثاني ابؼستقل ابؼتغتَ فقرات التحميل ابؼعاملات القيم إلذ( 05-03)رقم ابعدوؿ يشتَ
 التحفيز بعد على ابؼوجودة الأولذ الفقرة باستثناء( 0.50) من أكبر التحميل معاملات قيم بصيع كانت حيث
 معاملات قيم كانت التي فقرات بصيع قبوؿ تم وبالتالر( 0.50) من أقل التحميل معاملات قيمة كانت حيث

 شرط فيها برقق وقد بالصدؽ بستاز الثاني ابؼستقل ابؼتغتَ الفقرات أف يعتٌ وىذا( 0.50) من أعلى برميلها
 convergent Validité التقاربي الصدؽ
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 التابع الفاعلية التنظيميةالدتغير  الأساسية لفقرات( برليل الدركبات 09-03الجدول رقم)

 الأثؼبز 

أثؼبز  5اىجؼس  4اىجؼس  3اىجؼس  2اىجؼس  1اىجؼس 

اىفبػيٞخ 

 اىزْظَٞٞخ

 اٌؼًّ ٠نّٓ ثّب ِؤعغزٟ فٟ ٛظف١ٓاٌّ عٙٛد رٕغ١ك ٠زُ

 اٌغّبػٟ

,806      

      775, ِؤعغزٟ داخً أٔؾطزُٙ ث١ٓ رشاثو ٚعٛد اٌّٛظف١ٓ ٠ذسن

 ٌزؾم١ك اٌلاصِخ رٛف١شاٌّٛاسد ػٍٝ ِؤعغزٟ رؾشؿ

 الأ٘ذاف

 اىزنٞف     672,

 ِٓ ؽبٌخ ٠قٕغ رٕظ١ّ١ب رٛف١شِٕبخب ػٍٝ ِؤعغزٟ رؾشؿ

 اٌّٛظف١ٓ ث١ٓ الأغغبَ

,575      

 اٌّغزّغ أفشاد ٌٟ ٚاٌزجشػبد ا١ٌٙجبد ِؤعغزٟ رمذَ

 اٌّؼٛص٠ٓ

 ,768     

 ِٓ ٌزؤوذ ٌٍؼّبي دٚسٞ  هجٟ فؾـ ثؼًّ ِؤعغزٟ رمَٛ

 فؾزُٙ علاِخ

اىَؽؤٗىٞخ     734, 

 الاعزَبػٞخ

 الاٌزضاَ ثنشٚسح ٚالأػلاَ اٌزٛػ١خ ثجشاِظ ِؤعغزٟ رٙزُ

 ثبٌّغؤ١ٌٚخ

 ,644     

 ٚ اٌخبَ ٌٍّٛاد عذ٠ذح ِقبدس فاوزؾب فٟ ِؤعغزٟ رغبُ٘

 ثبٌج١ئخ رنش لا اٌزٟ اٌطبلخ

 ,524     

    808,   أػّبٌٙب لأداء اٌّشٔخ اٌطشق ِؤعغزٟ رؼزّذ

 ػٍٝ اٌّؾبفظخ ثمقذ الإعزشار١غ١خ اٌخ١بساد ِؤعغزٟ رنغ

 ِىبٔزٙب

 اىزنبٍو   740,  

    665,   اٌؼًّ فٟ الأثذاع سٚػ ِؤعغزٟ رؾغغ

   767,    اٌّغزّغ أ٘ذاف ِغ زِٟؤعغ أ٘ذاف رزٕبعت

   693,    اٌّؾ١ٍخ ٚاٌش٠بم١خ اٌضمبف١خ الأٔؾطخ دػُ فٟ ِؤعغزٟ رغبُ٘

 ٌزؾم١ك دٚسٞ ثؾىً ثّؤعغزٟ اٌزؼ١ٍّبد ِشاعؼخ ٠زُ

 اٌفؼبٌخ اٌشلبثخ

 اىطقبثخ  630,   

   590,    الأػّبي أداء ػٍٝ اٌّغزّشح ثبٌشلبثخ ِؤعغزٟ رمَٛ

 ٌغ١ّغ ٌٍم١بط ٚلبثٍخ خٚامؾ أ٘ذاف ِؤعغزٟ رنغ

 اٌّٛظف١ٓ

    ,797  

 الأ٘ذاف ٌزؾم١ك ِؾفضح فىش٠خ ث١ئخ ٌزى٠ٛٓ ِؤعغزٟ رغؼٝ

 اٌزٕظ١ّ١خ

رحقٞق  686,    

 الإٔساف

 الأ٘ذاف لإٔغبص ِؤعغزٟ فٟ اٌّٛظف١ٓ ع١ّغ ٠زؾبسن

 اٌّغطشح

    ,683  

  612,     اٌغبثمخ الأ٘ذاف ِٓ ؽممزٗ ِّب ِؤعغزٟ رغزف١ذ

 spss v21إعداد الطالب بناء على بـرجات  من: الدصدر
( إلذ القيم ابؼعاملات التحميل لفقرات ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني التمكتُ الإداري 06-03يشتَ ابعدوؿ رقم)

( وبالتالر تم قبوؿ بصيع فقرات التي كانت قيم 0.50حيث كانت بصيع قيم معاملات التحميل أكبر من )
بستاز بأنها صادقة وقد برقق فيها ( وىذا يعتٌ أف الفقرات ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني 0.50معاملات برميلها أعلى من )

 convergent validityشرط الصدؽ التقاربي 
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 . التحليل العاملي التو كيدي لدتغير إدارة الدعرفة:2
ج امت بالاعتماد على التحليل العاملي التو كيدي لاختبار مدى صلاحية تلك ابؼقاييس وطرح النماذ ق

الأكثر ملائمة بالنسبة للعينة بؿل الدراسة وتم برليل كل متغتَ على حدة وتقدنً التشعبات للعبارات ومؤشرات 
 ابؼطابقة.

 إدارة الدعرفة تطبيق : التحليل العاملي التو كيدي لدتغير(03-03) الشكل رقم

 AMOS V21برنامج من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات  الدصدر:
 ج أعلاه يظهر من ابؼتغتَ إدارة ابؼعرفة بعدين وىي متطلبات تكنولوجية وابؼتشبعة بالعباراتالنموذ  من

(S1,S2,S3,S4,S5,S6,S7,S8( ومتطلبات تنظيمية وابؼتشبعة بالعبارات ،)S9,S10 ,S11,S12 
,S13في إدارة تنطوي برث عامل مشتًؾ ابؼتمثل  أف ( ، وعلى افتًاض وجود ارتباط بتُ العوامل الكامنة بيكن

ابؼعرفة والشكل أعلاه بيثل النموذج ابؼفتًض لقياس إدارة ابؼعرفة ويظهر من خلاؿ الشكل أف نتائج التحليل 
العاملي التو كيدي بؼتغتَ إدارة ابؼعرفة، قد أظهرت قيم تشعبات كانت مرتفعة لفقرات كل بعد، ودرجة التقارب 

بقد أيضا أف قيمة الارتباط بتُ أبعاد إدارة ابؼعرفة كانت  بتُ الفقرات دليل على الصدؽ التقارب للمتغتَ، كما
 مقبولة.

في جدوؿ أسفل اختبار صحة ابؼطابقة لنموذج إدارة ابؼعرفة  نعرض مؤشرات الدطابقة لنموذج إدارة الدعرفة: أ.
 والتي كانت من خلاؿ مؤشرات ابؼطابقة وجاءت النتائج التالية:

 إدارة الدعرفةتطبيق ة لنموذج : مؤشرات الدطابق(10-03) الجدول رقم
 اىقطاض اىَؼٞبض اىقَٞخ ثؼس اىزحيٞو اىَؤشط

X2 82.514 مأًٛ ٍطثغ / / 

DF 62 / / 

DF/X2 ػيٚ  مأٍٛطثغ

 زضعخ اىحطٝخ

1.331 Be tween 1 and 3   ع١ذ 

 RMSEA ع١ذ 0.08ألً ِٓ  0.048عسض ٍز٘ؼػ 
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 ٍطثؼبد اىرطأ اىزقطٝجٜ

 RMR عسض ٍز٘ؼػ ٍطثؼبد

 اىج٘اقٜ

 ع١ذ 0.1ألً ِٓ 0.083

 SRMR عسض ٍز٘ؼػ

 ٍطثؼبد اىج٘اقٜ اىَؼٞبضٝخ

 ع١ذ 0.1ألً ِٓ 0.058

 GFIع١ذ 0.9رغبٚٞ أٚ أوجش ِٓ 0.921 ٍؤشط حؽِ اىَطبثقخ 

 CFI ٍؤشط اىَطبثقخ

 اىَقبضُ

 ع١ذ 0.9رغبٚٞ أٚ أوجش ِٓ 0.971

 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:
أف مؤشرات ابؼطابقة تشتَ إلذ وجود مطابقة جيدة لنموذج إدارة ابؼعرفة، وىذا  قمن خلاؿ ما سب حظنلا

يعتٌ مدى ملائمة النموذج مع بيانات العينة ابؼستخدمة وأنها تقيس فعلا ما وضعت من أجل قياسو، وىو ما 
 قيم مؤشرات النموذج. وبينت
من خلاؿ برليلنا العاملي التو كيدي متغتَ إدارة ابؼعرفة  ليها:قيم تشبع العبارات على العوامل التي تنتمي إ-

 :كالآتيأظهرت لنا النتائج تشبع العبارات على العامل الذي تنتمي إليو وىي  
 الإدارة الدعرفةلتطبيق : تشبع العبارات على العامل الذي تنتمي إليو بِلنسبة (11-03) الجدول رقم

 اىجؼس الأٗه: ٍزطيجبد رنْ٘ى٘عٞخ

 1.11 رؾشوٕٟ الإداسح فٟ ػ١ٍّخ فٕبػخ اٌمشاساد 11

 1.99 رٛفش ٌٟ الإداسح اٌّؼٍِٛبد اٌزٟ أؽزبعٙب فٟ أٞ ٚلذ 12

فٟ ِؤعغزٟ ػٍٝ اٌجؾش ٚأداء اٌّٙبَ اٌجؾض١خ ٚالإداس٠خ  الأزشٔذ٠غبػذٟٔ رذفك  13

 ثؾىً أفنً

1.22 

 1.23 .اخٍٙب ٚخبسعٙب٠ٍجٟ ٌٟ اٌّٛلغ الإٌىزشٟٚٔ ٌّؤعغزٟ اؽز١بعبد اٌزٟ أس٠ذ٘ب د 14

 1.31 رٛفش ٌٟ اٌّؤعغخ اٌزىٌٕٛٛع١ب اٌؾذ٠ضخ إٌّبعجخ ٌزذفك اٌّؼشفخ 15

 1.13 رؾغؼٕٟ اٌّؤعغخ ػٍٝ إٔزبط اٌّؼشفخ 16

 1.69 رّٕؼ اٌّؤعغخ ٌٟ اٌؾش٠خ اٌىبف١خ ٌزطج١ك ِؼبسفٟ 17

 1.58 ٠غ١ذ اٌّٛظفْٛ اعزخذاَ اٌّؼذاد ٚاٌزىٌٕٛٛع١بد اٌّزٛفشح فٟ ِؤعغزٟ 18

 اىجؼس اىضبّٜ ٍزطيجبد رْظَٞٞخ

 1.11 رٙزُ ِؤعغزٟ ثزطج١ك أفىبس عذ٠ذح ثؼذ دساعزٙب 11

رؼًّ ِؤعغزٟ ػٍٝ رٛظ١ف اٌّؼشفخ ِٓ خلاي رؾ٠ٍٛٙب إٌٝ ِٕزغبد ٚخذِبد  12

 .عذ٠ذح

1.12 

 1.55 .أٔب ػٍٝ دسا٠خ ثّٙبَ ٚأ٘ذاف اٌّؤعغخ ٚأػشف ِب ػ١ٍب ػٍّٗ 13

 1.15 ج١ك اٌّؼشفخ اٌّبد٠خ ٚاٌجؾش٠خ ٚاٌزىٌٕٛٛع١خرٛفش ٌٟ اٌّؤعغخ ِزطٍجبد رط 14

 1.87 رٛفش ٌٟ اٌّؤعغخ عٛ اٌزؼبْٚ ٚاٌؼًّ مّٓ فش٠ك 15

 AMOS V21: من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر
بارات جدوؿ أعلاه نتائج التحليل العاملي التو كيدي بؼتغتَ إدارة ابؼعرفة، حيث بقد أف قيم التشبع الع يبتُ

(، أي أف كل القيم جاءت دالة إحصائيا، أي أف كل من )متطلبات تكنولوجية 0.3أكبر من ابغد الأدنى)
ومتطلبات تنظيمية(، برفظ بينهما العاملية، وىو ما يدؿ على أف متغتَ إدارة ابؼعرفة يتمتع بقدر كبتَ من الصدؽ 

 ات متغتَ إدارة ابؼعرفة.والثبات في بسثيل البيانات وعليو بيكننا اعتماد بصيع عبار 
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 التحليل العاملي التو كيدي لدتغير التمكين الإداري: .2
ابػبرة (B1، B2، B3، B4من متغتَ التمكتُ الإداري أربع أبعاد وىي التدريب وابؼتشبع بالعبارات ) بىرج

ض السلطة ( وتفويB10، B11، B12(، والتحفيز وابؼتشبع بالعبارات )B7، B8، B9وابؼتشبعة بالعبارات )
( على افتًاض وجود ارتباط بتُ العوامل الكامنة بيكن أف تنطوي B13، B14، B15وابؼتشبعة بالعبارات )

 برث عامل مشتًؾ ابؼتمثل في التمكتُ الإداري، والشكل التالر بيثل النموذج ابؼفتًض لقياسو.
 لإداريالتمكين ا لشارسات : التحليل العاملي التو كيدي لدقياس04-03) الشكل رقم

 
 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:

من خلاؿ الشكل أعلاه نتائج برليل العاملي التو كيدي بؼتغتَ التمكتُ الإداري، وقد أظهرت قيم  يتبتُ
تغتَ، أما التشعبات كانت مرتفعة للعبارات كل بعد، ودرجة التقارب بتُ العبارات دليل على الصدؽ التقاربي للم

 قيمة الارتباط بتُ أبعاد التمكتُ الإداري فكانت منخفضة نوعا ما.
 :الإداريمؤشرات الدطابقة لنموذج التمكين .1.2

اسفلو اختبار صحة ابؼطابقة لنموذج التمكتُ الإداري والتي كانت من خلاؿ  نعرض من خلاؿ ابعدوؿ
 مؤشرات ابؼطابقة وجاءت النتائج كالتالر:

 : اختبار صحة الدطابقة لنموذج التمكين الإداري:(12-03) الجدول رقم
 اىقطاض اىَؼٞبض اىقَٞخ ثؼس اىزحيٞو اىَؤشط

X2 90.658 مأًٛ ٍطثغ / / 

DF 58 / / 

DF/X2 ػيٚ زضعخ  مأٍٛطثغ

 اىحطٝخ

1.563 Be tween 1 and 3 

  

 ع١ذ

 RMSEA عسض ٍز٘ؼػ ٍطثؼبد

 اىرطأ اىزقطٝجٜ

 ع١ذ 0.08ألً ِٓ  0.063

 RMRض ٍز٘ؼػ ٍطثؼبد عس

 اىج٘اقٜ

 ع١ذ 0.1ألً ِٓ 0.094

 SRMR ع١ذ 0.1ألً ِٓ 0.075عسض ٍز٘ؼػ ٍطثؼبد 
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 اىج٘اقٜ اىَؼٞبضٝخ

 GFIع١ذ 0.9رغبٚٞ أٚ أوجش ِٓ 0.916 ٍؤشط حؽِ اىَطبثقخ 

 CFIُع١ذ 0.9رغبٚٞ أٚ أوجش ِٓ 0.922 ٍؤشط اىَطبثقخ اىَقبض 

 AMOS V21جات برنامج من إعداد الطالب بالاعتماد على بـر الدصدر: 

 قيم تشبع العبارات على العوامل التي تنتمي إليها:.2.2
مؤشرات ابؼطابقة تشتَ إلذ وجود مطابقة جيدة لنموذج التمكتُ من خلاؿ ما سبق أف جل  يلاحظ

الإداري، وىذا يعتٍ مدى ملائمة النموذج مع بيانات العينة ابؼستخدمة وإنها تقيس فعلا ما وضعت من أجل 
أظهرت  و، وىو ما بينتو قيم مؤشرات النموذج، من خلاؿ برليلنا العاملي التو كيدي بؼتغتَ التمكتُ الإداريقياس

 :كالآتيلنا النتائج تشبع العبارات على العامل الذي تنتمي إليو وىي  
 : تشبع العبارات على العامل الذي تنتمي إليو(13-03) الجدول رقم

 اىجؼس الأٗه رف٘ٝط اىؽيطخ

 1.96 ٛك ِؤعغزٟ ٌٟ اٌقلاؽ١بد اٌلاصِخ لإٔغبص ِٙبِٟ اٌٛظ١ف١خرف 22

 161 رّٕؼ ِؤعغزٟ ٌٟ فلاؽ١خ رقؾ١ؼ أخطبئٟ دْٚ اٌشعٛع إٌٝ اٌّغؤٚي اٌّجبؽش 12

 111 رزٕبعت اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ٌٟ ِغ لذسارٟ 13

 اىجؼس اىضبّٜ اىزسضٝت

 1.21 رزجٕٝ ِؤعغزٟ خطخ ٚامؾخ ٌٍزذس٠ت 11

 1.24 اٌذٚساد اٌزذس٠ج١خ اٌزٟ أؽزبعٙبرٛفش ٌٟ ِؤعغزٟ  12

 1.34 رؼزّذ ِؤعغزٟ ػٍٝ ِؼب١٠ش ٚالؼ١خ ٌزؾذ٠ذ الاؽز١بعبد اٌزذس٠ج١خ 13

 1.11 رغبُ٘ اٌذٚساد اٌزذس٠ج١خ اٌّمذِخ ِٓ اٌّؤعغخ فٟ رط٠ٛش ِؼبسفٟ ِٚٙبسارٟ 14

 اىجؼس اىضبىش اىرجطح

 1.11 ٠ّزٍه ِٛظفٛ ِؤعغزٟ اٌخجشح ا١ٌّٕٙخ ػب١ٌخ 17

 1.62 زُ إعٕبد اٌّٙبَ ػٍٝ أعبط اٌخجشاد اٌّىزغجخ٠ 18

 1.37 رٛظف ِؤعغزٟ خجشارٙب فٟ اٌّؾبفظخ ػٍٝ ع١بعزٙب الإداس٠خ 19

 اىجؼس اىطاثغ اىزحفٞع

 1.11 ٠زٕبعت اٌشارت اٌزٞ أرمنبٖ ِغ اٌّغٙٛد اٌّجزٚي 11

 1.89 اٌّٙبَ اٌجؾض١خ لأداءظشٚف اٌؼًّ ِٕبعجخ  11

 1.11 ٠ؤدٞ رف٠ٛل عٍطخ إٌٝ ص٠بدح اٌخجشح ٚاٌىفبءح ٌٍّٛظف١ٓ فٟ ِٕقجُٙ                       12

 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:
يبتُ ابعدوؿ أعلاه نتائج التحليل العاملي التو كيدي بؼتغتَ التمكتُ الإداري، حيث بقد أف قيم التشبع 

(، أي أف كل القيم جاءت دالة إحصائيا، أي أف كل من 0.3لأدنى وىو )العبارات أكبر بكثتَ من ابغد ا
)تفويض السلطة والتدريب وابػبرة والتحفيز( برتفظ ببياناتها العاملية، وىو يدؿ على أف متغتَ التمكتُ الإداري 

 تُ الإداري.يتمتع بقدر كبتَ من الصدؽ والثبات في بسثيل البيانات وعليو بيكننا اعتماد عبارات متغتَ التمك
 التحليل العاملي التو كيدي لدقياس الفاعلية التنظيمية: ج.

 ،C1، C2)من متغتَ الفاعلية التنظيمية بطسة أبعاد وىي ابؼسؤولية الاجتماعية وابؼتشبعة بالعبارات  يظهر
C3، C4( التكامل وابؼتشبع بالعبارات ،)C5، C6، C7( والتكيف وابؼتشبع بالعبارات ،)C8، C9، 
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C10، C11( والرقابة وابؼتشبعة بالعبارات ،)C12، C13، C14، C15 وبرقيق الأىداؼ ومتشبع ،)
(، على افتًاض وجود ارتباط بتُ العوامل الكامنة بيكن أف تنطوي C16، C17، C18، C19بالعبارات )

 ها.برث عامل مشتًؾ ابؼتمثل في الفاعلية التنظيمية، والشكل ابؼوالر بيثل النموذج ابؼفتًض لقياس
 : التحليل العاملي التو كيدي لدتغير الفاعلية التنظيمية(05-03) الشكل رقم

 
 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:

من خلاؿ الشكل أف النتائج التحليل العاملي التو كيدي بؼتغتَ الفاعلية التنظيمية، قد اظهر قيم  يظهر
رات كل بعد، ودرجة تقارب بتُ تلك العبارات دليل على الصدؽ التقاربي للمتغتَ، تشعبات كانت مرتفعة لعبا

 أما قيمة الارتباط بتُ أبعاد الفاعلية التنظيمية فكانت منخفضة نوعا ما.
 مؤشرات الدطابقة لنموذج الفاعلية التنظيمية:.3

التي كانت من خلاؿ ابؼؤشرات في ابعدوؿ اسفلو اختبار صحة ابؼطابقة لنموذج الفاعلية التنظيمية و  نعرض
 ابؼطابقة وجاءت النتائج كالتالر:

 : مؤشرات الدطابقة لنموذج الفاعلية التنظيمية(14-03) الجدول رقم
 اىقطاض اىَؼٞبض اىقَٞخ ثؼس اىزحيٞو اىَؤشط

X2 212.293 مأًٛ ٍطثغ / / 

DF 142 / / 

DF/X2 ػيٚ  مأٍٛطثغ

 زضعخ اىحطٝخ

1.495 Be tween 1 and 3   ع١ذ 

 RMSEA عسض ٍز٘ؼػ

 ٍطثؼبد اىرطأ اىزقطٝجٜ

 ع١ذ 0.08ألً ِٓ  0.059

 RMR عسض ٍز٘ؼػ

 ٍطثؼبد اىج٘اقٜ

 ع١ذ 0.1ألً ِٓ 0.113

 SRMR عسض ٍز٘ؼػ

 ٍطثؼبد اىج٘اقٜ اىَؼٞبضٝخ

 ع١ذ 0.1ألً ِٓ 0.067

 GFI ٍِؤشط حؽ

 اىَطبثقخ

 ع١ذ 0.9رغبٚٞ أٚ أوجش ِٓ 0.874

 CFI ٍؤشط اىَطبثقخ

 اىَقبضُ

 ع١ذ 0.9رغبٚٞ أٚ أوجش ِٓ 0.911

 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر: 
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 قيم تشبع العبارات على العوامل التي تنتمي إليها:.1.3
من خلاؿ ما سبق أف جل مؤشرات ابؼطابقة تشتَ إلذ وجود مطابقة جيدة لنموذج الفاعلية  يلاحظ

لائمة النموذج مع البيانات العينة ابؼستخدمة وأنها تقيس فعلا ما وضعت من أجل التنظيمية، وىذا يعتٍ مدى م
قياسو وىو ما بينتو قيم مؤشرات النموذج، من خلاؿ برليلنا العاملي التو كيدي بؼتغتَ الفاعلية التنظيمية أظهرت 

ج التحليل العاملي التو كيدي بؼتغتَ النتائج لنا تشبع العبارات على العامل الذي تنتمي الو ويبتُ ابعدوؿ ابؼوالر نتائ
(، أي أف كل القيم جاءت 0.3الفاعلية التنظيمية، حيث بقد أف قيم تشبع العبارات أكبر بكثتَ من ابغد الأدنى )

)ابؼسؤولية الاجتماعية، التكامل، التكيف، الرقابة، برقيق الأىداؼ( برتفظ ببياناتها  دالة إحصائيا، أي أف كل من
يدؿ على أف متغتَ الفاعلية التنظيمية يتمتع بقدر كبتَ من الصدؽ والثبات في بسثيل البيانات وعليو  العاملية، وىو

 بيكننا اعتماد عبارات متغتَ الفاعلية التنظيمية.
 : تشبع العبارات على العامل الذي تنتمي إليو بِلنسبة للفاعلية التنظيمية(15-03) الجدول رقم

 َبػٞخاىجؼس الأٗه اىَؽؤٗىٞخ الاعز

 1.11 رٙزُ ِؤعغزٟ ثجشاِظ اٌزٛػ١خ ٚالإػلاَ ثنشٚسح اٌزضاَ ثبٌّغؤ١ٌٚخ الاعزّبػ١خ 11

 1.28 رمَٛ ِؤعغزٟ ثؼًّ فؾـ هجٟ دٚسٞ ٌٍؼّبي ٌٍزؤوذ ِٓ علاِخ فؾزُٙ 12

 1.12 رّٕؼ ِؤعغزٟ اٌٙجبد ٚاٌزجشػبد لأفشاد اٌّغزّغ اٌّؼٛص٠ٓ 13

 1.13 ٠ذح ٌٍّٛاسد اٌخبَ ٚاٌطبلخ اٌزٟ لا رنش اٌج١ئخرغبُ٘ ِؤعغزٟ فٟ اوزؾبف اٌّقبدس اٌغذ 14

 اىجؼس اىضبّٜ اىزنبٍو

 1.11 ثمقذ اٌّؾبفظخ ػٍٝ ِىبٔزٙب الإعزشار١غ١خرنغ ِؤعغزٟ اٌخ١بساد  15

 1.16 رؼزّذ ِؤعغزٟ اٌطشق اٌّشٔخ لأداء أػّبٌٙب 16

 1.92 رؾغغ ِؤعغزٟ سٚػ الإثذاع فٟ اٌؼًّ 17

 اىجؼس اىضبىش اىزنٞف

 1.11 رؾشؿ اٌّؤعغخ ػٍٝ رٛف١ش ٌٟ اٌّٛاسد اٌلاصِخ ٌزؾم١ك الأ٘ذاف 18

 1.22 ٠زُ رٕغ١ك عٙٛد اٌّٛظف١ٓ فٟ ِؤعغزٟ ثّب ٠نّٓ اٌؼًّ اٌغّبػٟ 19

 1.86 داخً ِؤعغزٟ ٚا٢خش٠ٓأدسن ٚعٛد رشاثو ث١ٓ أٔؾطزٟ  11

 1.86 ف١ٓرؾشؿ ِؤعغزٟ ػٍٝ رٛف١ش ِٕبخب رٕظ١ّ١ب ٠قٕغ ؽبٌخ ِٓ الأغغبَ ث١ٓ اٌّٛظ 11

 اىجؼس اىطاثغ اىطقبثخ

 1.11 رمَٛ ِؤعغزٟ ثبٌشلبثخ اٌّغزّشح ػٍٝ أداء الأػّبي 12

 1.18 ٠زُ ِشاعؼخ رٛعٙبد ثّؤعغزٟ ثؾىً دٚسٞ ٌزؾم١ك اٌشلبثخ فؼب١ٌخ 13

 1.11 رغبُ٘ ِؤعغزٟ فٟ دػُ الأٔؾطخ اٌضمبف١خ ٚاٌش٠بم١خ اٌّؾ١ٍخ 14

 1.94 ّغرزٕبعت أ٘ذاف ِؤعغزٟ ِغ أ٘ذاف اٌّغز 15

 اىجؼس اىربٍػ رحقٞق الإٔساف

 1.11 رغؼٝ ِؤعغزٟ إٌٝ رى٠ٛٓ ث١ئخ فىش٠خ ِؾفضح ٌزؾم١ك الأ٘ذاف اٌزٕظ١ّ١خ 16

 1.24 رنغ ِؤعغزٟ أ٘ذاف ٚامؾخ ٚاٌمبثٍخ ٌٍم١بط ٌغ١ّغ اٌّٛظف١ٓ 17
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 1.87 أرؾبسن ِغ ع١ّغ اٌّٛظف١ٓ فٟ ِؤعغزٟ لإٔغبص الأ٘ذاف اٌّغطشح 18

 1.31 ِّب ؽممزٗ ِٓ الأ٘ذاف اٌغبثمخرغزف١ذ ِؤعغزٟ  19

 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 
واحدة من الأشياء الأساسية التي لابد أف تتحقق لإجراء الاختبارات  تعتبر سابعا: اختبار اعتدالية التوزيع:

بيانات من خلاؿ اختبار اعتدالية التوزيع الإحصائي، وفي ىذه الدراسة قمنا بالتأكد من التوزيع الطبيعي لل
Kolmogorov-Smirnov مفردة وابعدوؿ يبتُ النتائج: 145وذلك باعتماد عينة دراسة تتكوف من 

 (: اختبار اعتدالية التوزيع16-03الجدول رقم )
 K-Sاػزساىٞخ اىز٘ظٝغ ثبذزجبض ميٍ٘٘غ٘ضٗف ؼَٞط ّ٘ف 

 بئٞخاىسلاىخ الإحص زضعخ اىحطٝخ قَٞخ الاذزجبض 

 0.085 145 0.243 إزاضح اىَؼطفخ

 0.091 145 0.184 اىزَنِٞ الإزاضٛ

 0.088 145 0.214 اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ

 SPSS V21من إعداد الطالب باعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:
 0.005و 0.001من ابعدوؿ أعلاه أف الاختبار اعتدالية التوزيع غتَ داؿ عند مستوى دلالة نلاحظ

 تالر فاف البيانات تتبع توزيعا طبيعيا، وىذا يعتٍ أف البيانات مناسبة لنموذج ابؼعادلة البنائية.وبال
 كالتالر  يوى )الفاكرونباخ(: : تبات مقياس الدراسةثامنا

 : يبين قيمة ألفاكرونباخ ا﵀سوبة(17-03) الجدول رقم
 أىفبمطّٗجبخٍؼبٍو  ػسز اىؼجبضاد اؼٌ اىَح٘ض

 0.873 13 إزاضح اىَؼطفخ

 0.873 8 ٍزطيجبد رنْ٘ى٘عٞخ

 0.723 5 ٍزطيجبد ثشطٝخ

 0.772 13 اىزَنِٞ الإزاضٛ

 0.539 3 رف٘ٝط اىؽيطخ

 0.760 4 اىزسضٝت

 0.644 3 اىزحفٞع

 0.719 3 اىرجطح

 0.817 19 اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ

 0.543 4 رحقٞق الإٔساف

 0.753 4 اىزنٞف

 0.748 3 اىزنبٍو

 0.715 4 اىطقبثخ

 0.734 4 اىَؽؤٗىٞخ الاعزَبػٞخ

 0.909 45 اىنيٜ

 SPSS V21من إعداد الطالب باعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:
ألفاكرونباخ( من أىم الاختبارات لقياس الثبات، وعلى ضوء نتائج ىذا الاختبار يتم ويعد مقياس الدراسة )

 إذا كانت أسئلة الاستبياف متناسقة فيما بينها.ىذا الاختبار فيما  ـتعديل الاستبياف أو قبولو. ويستخد
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وىي نسبة جيدة جدا تؤكد  0.70حيث يتضح من ابعدوؿ أعلاه أف قيمة ألفاكرونباخ لثبات الاستبياف أكبر من 
 أف أداة الدراسة ابغالية تتمتع بدستوى عالر من الثبات. 

 : الأساليب الإحصائية الدستخدمة:تاسعا
بهدؼ إدخاؿ البيانات ومعابعتها وقوفا  SPSS V21 :بؾتُ إحصائيتُ وبنااعتمدت الدراسة على برنا

بهدؼ إجراء التحليل العاملي التو كيدي للكشف  AMOS V21عند برليلها الوصفي كما استخدمت البرنامج 
 التي استخدمتها الدراسة، وإجراء بمذجة ابؼعادلات البنائية، للتأكد من سللمقايي ةعن ابػصائص السيكو متًي

مدى مطابقة النماذج التي اعتمدتها الدراسة لقياس كل من إدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية 
واختبار العلاقة ابؼفتًضة بتُ ابؼتغتَات وبيكن أف نلخص الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة في ىذه الدراسة فيما 

 يلي:
،وذلك من أجل وصف خصائص العينة  SPSS V21صائيالوصفي باستخداـ برنامج التحليل الإح الإحصاء-

 الدراسة )النسب ابؼئوية والتكرارات وابؼتوسطات ابغسابية(.
وىو اختبار لتحديد إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وذلك لاف  Kolmogorov-Smirnovاختبار -

 معظم الاختبارات ابؼعملية تشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا.
 من أجل اختبار ثبات أداة الدراسة. Cronbach Alphaاختبار معامل الفا كرونباخ -
ومتوسط التباين المحسوب من  confirmatoire factor Analysésاختبار التحليل العاملي التو كيدي -

 أجل قياس مصداقية أداة الدراسة.
من أجل  AMOS V21برنامج  ـباستخدا Structural Equation Mo dingبموذج ابؼعادلات البنائية -

 اختبار فرضيات الدراسة.
 من أجل معرفة أف ىناؾ مستوى موجود للمتغتَات الدراسة في مؤسسة. T. Testاختبار-
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 خلاصة:
تطرقت الدراسة في ىذا الفصل بالتعريف بالنمذجة بابؼعادلات البنائية، وعرجت على أىم ابؼؤشرات 

خطوات التحليل العاملي الاستكشافي وخطوات التحليل العاملي التو  ابؼستخدمة للنمذجة، كما قامت بتوضيح 
كيدي، وتطرقت كذلك إلذ تعريف بابؼؤسسة بؿل الدراسة باعتبارىا المجتمع ابؼنتقاة منو عينة الدراسة وركزت على 

 ىدؼ، مع استعراض بؽيكلها التنظيمي ابػاص بها وبطاقة تقنية عنها.
راسة وأيضا استعراض ابؼنهج ابؼستخدـ وأبموذج الدراسة الذي انطلق منو كما تم استعراض بؾتمع وعينة الد

الدراسة في معابعة إشكالية واختبار فرضياتو، وتطرقت أيضا إلذ أداة الرئيسية التي استخدمت في دراسة استبياف، 
ؿ ىذا وذلك من خلاؿ توضيح خطوات بنائها واختبار صدقها وثبات بؿاورىا، ومدى اتساقها وقد تم من خلا

 الفصل تبياف أىم الأدوات الإحصائية ابؼستخدمة في الدراسة.
وسنقوـ بتخصيص الفصل الرابع لتحليل ومناقشة النتائج ابؼتحصل عليها وبؿاولة الوصوؿ وفهم أعمق 

قاط إليها والتوصيات ابؼقتًحة التي من شأنها إفادة ابؼؤسسة بؿل الدراسة لتحستُ أداءىا ومعرفة ن لللنتائج ابؼتواص
 القوة فيها واستغلابؽا في تقوية نفسها وبرديد نقاط الضعف ومعابعتها.



 

 
 

 
 
 

 الرابع الفصل 
 عرض نتائج 
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 بسهيد:
بعد أف تعرفنا على خطوات الدراسة ابغالة وإجراءاتها في الفصل السابق، بمر على عرض وبرليل نتائج 

وبعد ذلك تعرؼ الدراسة ابغالة، حيث ستحاوؿ في البداية وصف وبرليل ابػصائص الدبيوغرافية لعينة الدراسة 
على ىل ىناؾ مستوى بؼتغتَات الدراسة متمثلة في )إدارة ابؼعرفة، التمكتُ الإداري، الفاعلية التنظيمية(، تم بسر 

 على اختبار العلاقة بتُ ابؼتغتَات.
 وبناء على ما سبق قسمت ىذا الفصل إلذ ابؼباحث التالية:

 ت الدراسة؛الدبحث الأول: التحليل العاملي التو كيدي لدتغيرا -
 الدبحث الثاني: اختبار فرضيات الدراسة؛ -
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 الدبحث الأول: التحليل الدتغيرات الديدوغرافية الدراسة:
ابؼبحث إلذ وصف ابػصائص الدبيوغرافية لعينة الدراسة وعرض التحليل العاملي التو كيدي  فيسنتطرؽ 

 التنظيمية. لإدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري والفاعلية
 الدطلب الأول: برليل ووصف الخصائص الديدوغرافية لعينة الدراسة:

 ابعزء قامت بدراسة وبرليل ابعزء الأوؿ من الاستبياف والذي يرتبط بالأسئلة الشخصية للعينة ابؼدروسة. في ىذا
 أولا: توزيع أفراد العينة حسب الجنس:

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس01-04الشكل رقم )     تغير الجنس(: توزيع أفراد العينة حسب م01-04)الجدول رقم 
 

 
 
 
 
 
 

 SPSS V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:SPSS V21    من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:
مفردة من أصل  110( أف نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث وبسثلت06خلاؿ ابعدوؿ رقم ) منيتضح 

 24,1مفردة، أي بنسبة % 145مفردات من أصل  35أما ابعنس أنثى في  %75,9بنسبة مفردة، أي 145
العلمية ابؼتعلقة بؿل الدراسة وىذا يرجع إلذ توجو الذكور بنسبة أكبر من الإناث بكو التخصصات  العينةفي 

 بعض تتطلبىذه ابؼهنة  ، بالإضافة إلذ أفالطاقوية(ما بعد التدرج في الفيزياء  )دراساتبالطاقات ابؼتجددة 
 .ابػصائص التي بهب أف تتوفر في كلا ابعنستُ
 ثانيا: توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر:

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر02-04)الشكل رقم       رعم(: توزيع أفراد العينة حسب متغير ال02-04)الجدول رقم 
 
 SPSS                      من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:

V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات  ر:الدصدSPSS V21 

برليل بؾتمع الدراسة على أساس  من أجل القياـ
العمر يتطلب برديد فئات العمر التي بيكن أف تنتمي إلذ 
مفردات المجتمع من الشواىد الكمية يتضح من ابعدوؿ 

سنة ثم تليها 50إلذ31من %77,9 أف ما نسبتو أعلاه

 النسبة الدئوية التكرار الجنس

 %75,9 110 ذكر
 %24,1 35 أنثى

 % 100 145 المجموع

 اىَئ٘ٝخ اىْؽجخ اىزنطاض اىؼَط

 %6, 16 24 فؤلً عٕخ30

 %77,9 113 عٕخ 50←  31ِٓ 

 عٕخ 50أوضش ِٓ

08 5,5% 

 اىَغَ٘ع
145 100% 
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نسبة من أفراد بؾتمع  أكبريلاحظ أف ،%5,5سنة بنسبة50من  أكثرتم تليها فئة  فأقل، 30لفيئو %16,6نسبة
تتمتع ىذه الفئة في نفس الوقت بالشباب  في ابؼؤسسة بحيثوىذا لو دور فعاؿ سنة 50إلذ  31الدراسة ىي من 

 .والتجربة
 ثالثا: توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل العلمي:

 (: توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل العلمي03-04الشكل رقم )   عينة حسب متغير الدؤىل العلمي(: توزيع أفراد ال03-04جدول رقم )
 
 ا

 
 
 
 
 

 SPSS V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:SPSS V21              من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:

 مستوى الدراسات عليا )ماجستتَ، دكتوراه( أف معظم ابؼستجوبتُ حاصلتُ على أعلاهيتضح من ابعدوؿ 
، ثم تقل ىذه النسبة للذين بؽم %37,9بنسبة  مستوى جامعيثم يليو ابغاصلتُ على %49,7نسبتوأي ما 
مؤىل وبالتالر فاف  فردابؼوجود من أفراد بؾتمع العينة ىو  الفردوىذا يدؿ على أف نسبة  كأقل ثانويمستوى 

إجاباتهم على الاستبانة تنبع من التأىيل العلمي العالر. كما تدؿ النسبة العالية من الدكاترة على انتهاج ابؼؤسسة 
 دراسات عليا )ماجستتَ، دكتوراه(ادات لسياسة التكوين ابؼستمر حيث أف معظم ىؤلاء التحقوا بابؼؤسسة بشه

)دكتور بؽم ابؼستويات العلمية رفعحسب مدير الوحدة إلا أف التسهيلات ابؼقدمة من طرؼ الإدارة ساعدت على 
 ( بفا يفسر النسبة العالية للشهادات العليا في الوحدة.وبروفسور

 رابعا: توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية:
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية04-04)الشكل رقم   (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية04-04)الجدول رقم 

 
 
 
 
 
 

 SPSS V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:SPSS V21                لب بناء على بـرجات من إعداد الطا الدصدر:

اىْؽجخ  اىزنطاض اىَؽز٘ٙ اىزؼيَٜٞ

 اىَئ٘ٝخ

 صبّ٘ٛ
18 12,4% 

 %37,9 55 عبٍؼٜ

 زضاؼبد ػيٞب
72 49,7% 

 %100 145 اىَغَ٘ع

 اىْؽجخ اىَئ٘ٝخ اىزنطاض ؼْ٘اد اىرجطح

 عٕٛاد فؤل10ً
77 53,1% 

 20إٌٝ  11ِٓ 

 عٕٗ

64 44,1% 

 عٕخ 20أوضش ِٓ 
4 2,8 

 %100 145 اىَغَ٘ع
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من وىي أعلى نسبة فأقل سنوات 10للفئة من  %53,1أف ما نسبتو أعلاهخلاؿ ابعدوؿ رقم  منيتضح 
ىذا و  %2,8سنة 20من  أكبروبعدىا فئة  %44,1بنسبة  سنة 20سنة إلذ 11ابؼبحوثتُ، ثم تليها الفئة من 

التي  الاستقرار ابؼالرالأختَة مع  الآونةتوجو العاـ للوحدة بانتهاج سياسة توسع على ابؼستوى البشري في  يوضح
للدولة من خلاؿ التوظيف في كافة المجلات  والسياسة العامة 2013و 2008 أي ما بتُ السابقةزت بها الفتًة بسي

الأكثر خبرة حيث شهد أفراد من  الفئة يوى سنة 20إلذ  11من لفئة بؾاؿ البحث العلمي. تليها ا ومن بينها
 .وواكبوا تطورىاىذه الفئة إنشاء الوحدة 

 خامسا: توزيع أفراد العينة حسب الدنصب:
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الدنصب05-04الشكل رقم )  (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الدنصب05-04لجدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 

 SPSS V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:SPSS V21            من إعداد الطالب بناء على بـرجات  الدصدر:

أستاذ بحث في ابؼؤسسة ويليهم في  تتُ بيثلوفحابؼبحو من  %65.5نسبتو أف ما  أعلاهخلاؿ  منيتضح 
داخل ابؼؤسسة.  لعينةاوىذا يوضح مستوى أفراد %13.8 بنسبة مهندستُثم  %20.7 بنسبةإداري النسبة 

أف ىذه الرتب ابؼهنية ما ىي إلا تربصة للشهادة ابؼتحصل عنها من طرؼ ابؼوظف مع الأخذ بعتُ  وبجدر بالذكر
 .ة ابؼهنيةالاعتبار ابػبر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اىْؽجخ  اىزنطاض ى٘ظٞفخغجٞؼخ ا

 اىَئ٘ٝخ

 %13,8 20 اٟلاد ٍْٖسغ

 %20,7 30 إزاضٛ

 %65,5 95 ثبحش

  %100 145 اىَغَ٘ع
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 : مطابقة النموذجالدطلب الثاني
 (: لسطط نموذج الدراسة06-04الشكل رقم )

 
 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 

 (: مطابقة نموذج الدراسة06-04الجدول رقم )
 ٍؤشطاد اىَطبثقخ اىَؤشط

X2 NC RMSEA RMR GFI AGFI 

 60.998 اىقَٞخ

ٔغجخ اٌذلاٌخ 

0.023 

1.48 0.058 0.044 0.934 0.894 

ِطبثمخ  ِطبثمخ ع١ذح اىَطبثقخ

 ع١ذح

ِطبثمخ  ِطبثمخ ع١ذح

 ع١ذح

ِطبثمخ 

 ع١ذح

 ِطبثمخ ِمجٌٛخ

 ٍؤشطاد اىَطبثقخ الاقزصبزٝخ ٍؤشطاد اىَطبثقخ اىزعا ٝسٝٔ اىَؤشط

CFI IFI NFI RFI PGFI PNFI PCFI 

 0.710 0.650 0.580 0.828 0.872 0.936 0.952 اىقَٞخ

 ِمجٌٛخ ِمجٌٛخ ِمجٌٛخ ِمجٌٛخ ِمجٌٛخ ِطبثمخ ع١ذح ِطبثمخ ع١ذح اىزؼيٞق

 AMOS V21من إعداد الطالب بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 
توصلنا إلذ مؤشرات حسن ابؼطابقة ابؼبينة في ابعدوؿ  AMOS-SPSS من خلاؿ بـرجات برنامج

، أين  أعلاه للنموذج الدراسة حيث تشتَ النتائج إلذ أف مؤشرات ابؼطابقة ابؼطلقة من جيدة إلذ مقبولة على العموـ
..) إلذ أف ىذا ابؼؤشر الإحصائي العريق لا بيكن الاعتماد .دورات شر إلذ مطابقة سيحتاج إلذ برستُ،يشري مؤ 
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و لوحده، إلا أنو بيكن الاستئناس بو عليو إلذ مؤشرات ابؼطابقة ابؼطلقة الأخرىً  و لا بيكن إدراجو و الاعتماد علي
جنبا ملا لو من حساسية و عيوب، إلا أنو و بالرغم من ذلك فإف اقتًانو بدرجة الدالة الإحصائية و التي 

 _ أي أىنا دالة إحصائيا 05.0و ىي أقل من 0.023 _ يعطي نتائج إبهابية حوؿ مطابقة النموذج. في  ً  بلغت
(، 3  - 1و ىي بؿصورة في الاحتماؿ)1.48جيدة حيث بلغت قيمتو  إلذ مطابقة NC مؤشر حتُ يشتَفي 

(ابؼطابقة ابعيدة كونو يعتبرىا البعض أف ابؼطابقة ابعيدة أقل من 0.058بلغ ) RMSEA في حتُ مؤشر
إلذ مطابقة  RMR ، في حتٍ يشري مؤشرX2،حيث يعتبر ىذا ابؼؤشر أكثر اعتمادية من مؤشر  06.0

و ىي مطابقة  950الر GFI ،في حتُ فاقت قيمة مؤشر 0550و ىي أقل من 0.044جيدة أين بلغت قيمتو 
جيدة وفق حدود 0.894حيث بلغتً  قيمتو  AGFI ،في حتُ مؤشر 0.934ا بلغت القيمة نهجيدة كو 

ابغرة و درجات  (إلا أنو ووفقا  بؼا سبق ذكره فإف ىذا ابؼؤشر حساس لعدد البارامتًات 8550القطع ابؼعموؿ)بها 
بتُ جيدة ومقبولة، وعليو فإف النموذج يتميز  تتًاوح النموذج. وعلى العموـ فإف اغلب مؤشرات ابؼطابقة ة فيابغري

  .عليها بيكن الاعتمادمطابقة مطلقة 
 :ابؼؤشرات كالتالرالتزا يديو فهي على العموـ جيدة، حيث كانت قيم  ابؼطابقة بؼؤشرات أما بالنسبة
NFI=0.872و IFI=0.954 ،CFI=0.952 ،TLI=0.936 بؾاؿ إلذ وتنتميمقبولة وىي كلها قيم 

وىي مطابقة مقبولة وقريبة من ابعيد وعليو فإف النموذج  0.828إؿ RFI في حتٍ بلغت قيمت مؤشر ابؼطابقة،
 تزايديو جيدة. بدطابقة بيتاز

ًً  مطابقة مقبولة بقيم إلذ  PCFIو PNFI ابؼطابقة الاقتصاديةكل من مؤشرات حسن   حتُ يشتَ في
إلذ مطابقة ضعيفة بقيمة  PGFI ابؼؤشر يشتَ ابؼقابل على التوالر وفق حدود القطع، في 0.710و 0.650

 ..إلا أنو وعلى العموـ فإف النموذج يتمتع مطابقة اقتصادية مقبولة0.580بلغت 
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 الدبحث الثاني: اختبار فرضيات الدراسة:
ات التي بست صياغتها في ابعزء النظري، وابؼتعلقة بوجود يتضمن ىذا ابؼبحث عرضا لاختبار صدؽ الفرضي

متغتَات الدراسة )إدارة ابؼعرفة، التمكتُ الإداري، الفاعلية التنظيمية( وعلاقة التأثتَ بينها ومطابقة النموذج، وذلك 
 باستخداـ بـتلف الأساليب والبرامج الإحصائية.

 تغيرات بِلدؤسسة:الدطلب الأول: اختبار الفرضيات الدتعلقة بوجود الد
يتناوؿ ىذا ابؼطلب اختبار الفرضيات ابؼتعلقة بوجود متغتَات ابؼدروسة في مؤسسة بؿل الدراسة لكل من 
إدارة ابؼعرفة بأبعادىا )متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية(، التمكتُ الإداري بأبعاده )تفويض السلطة، 

)برقيق الأىداؼ، التكيف، التكامل، الرقابة، ابؼسؤولية  ة بأبعادىاالتنظيميالتدريب، التحفيز، ابػبرة( والفاعلية 
 الاجتماعية(.

لأبعاد التمكين الإداري في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ىناك لشارسة :الأولىأولا: اختبار الفرضية 
ة بدقارنة الوسط للإجابة على الفرضية تم اختبار ىذه الفرضي: عينة الدراسة بغرداية من وجهة نظرالدتجددة 

ابغسابي على بصيع عبارات الاستبياف حوؿ التمكتُ الإداري في ابؼؤسسة ابؼدروسة مع ابؼتوسط ابغسابي لأداة وىو 
 مقياس سلم ليكتًث ابػماسي

 الإداري لشارسات التمكينالأحادي العينة ﵀ور  T-Test(: يوضح نتائج اختبار07-04الجدول رقم )
 3(=Tقَٞخ الاذزجبض)

ضؼبد ٍَب

اىزَنِٞ 

 الإزاضٛ 

 

 

 

 

اىَز٘ؼػ 

 اىحؽبثٜ

 

 

الاّحطاف 

 اىَؼٞبضٛ

 

 Tقَٞخ 

 اىَؼْ٘ٝخ

 

 dtزضعخ اىحطٝخ 

 

ٍؽز٘ٙ اىَؼْ٘ٝخ 

si 

3.1492 0.42277 4.249 144 0,000 

 21نسخة spss من إعداد الطالب حسب بـرجات برنامج الدصدر:
بؿور  ل عبارات الاستبياف حوؿتوسط ابغسابي لكابؼ( أف 02-04نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم )

ىناؾ بفارسة لأبعاد التمكتُ الإداري في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة من وجهة  التمكتُ الإداري
( وىو أعلى من 0.42277(  وابكراؼ معياري )3.1492نظر العاملتُ بها قدرت  ابؼتوسط ابغسابي ب)

ي أكبر من القيمة ( وى4.249المحسوبة )Tة أف قيمة ( بالإضاف3متوسط ابغسابي الفرضي لدراسة ابؼقدر ب )
وبِلتالي ( 0.05)ابؼعنوية ( أقل  من مستوى الدلالة sig0.00)الإحصائية وأف مستوى الدلالة 1,66ابعدولية 

نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة : ىناك لشارسة لأبعاد التمكين الإداري في وحدة البحث 
 .عينة الدراسةلدتجددة من وجهة نظر في الطاقات ا التطبيقي
في ابؼؤسسة حيث ينعكس إجابا على  فعتبر بفارسات التمكتُ الإداري مهمة جدا في برسن أداء ابؼوظت

 بـتلف الوظائف التي يقوـ بها على مستوى ابؼؤسسة، فهو يعطي لو الثقة لتفجتَ ابػبرات وابؼعارؼ التي بيتلكها، 
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 صادر الأساسية التي تلجأ ابؼؤسسة بؽا لتحقيق الفاعلية من جهة وأىداؼ من جهة أخرى.وىي مصدر من ابؼ
من خلاؿ ما سبق نستنتج أف بؼمارسات التمكتُ الإداري أبنية ودور كبتَ في برستُ أداء ابؼوظفتُ وتعزيز 

 وابؼؤسسة وبالتالر ينتج تقتهم بأنفسهم وكلما كاف التمكتُ الإداري بشكل ابعيد زادت الثقة والولاء بتُ ابؼوظفتُ
 .ةأثناء القياـ بالزيارة ابؼيداني ظالرضا والفاعلية في أداء وىذا ما لوح

دة ىناك تطبيق لأبعاد إدارة الدعرفة في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدتجد اختبار الفرضية الثانية:
ذه الفرضية بدقارنة الوسط ابغسابي على بصيع للإجابة على الفرضية تم اختبار ى. عينة الدراسة بغرداية وجهة نظر

عبارات الاستبياف حوؿ إدارة ابؼعرفة في ابؼؤسسة ابؼدروسة مع ابؼتوسط ابغسابي لأداة وىو مقياس سلم ليكتًث 
 ابػماسي.

 الأحادي العينة ﵀ور تطبيق إدارة الدعرفة T-Test(: يوضح نتائج اختبار08-04الجدول رقم )
 3(=Tقَٞخ الاذزجبض)

رطجٞق إزاضح 

 اىَؼطفخ

 

 

اىَز٘ؼػ 

 اىحؽبثٜ

 

الاّحطاف 

 اىَؼٞبضٛ

 

 Tقَٞخ 

 اىَؼْ٘ٝخ

 

زضعخ اىحطٝخ 

dt 

 

ٍؽز٘ٙ اىَؼْ٘ٝخ 

si 

3.2346 0.65301 4.327 144 0,000 

 21نسخة spss من إعداد الطالب حسب بـرجات برنامج الدصدر:
بؿور إدارة ات الاستبياف حوؿ ( أف متوسط ابغسابي لكل عبار 14-04نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم )

ىناؾ تطبيق لإدارة ابؼعرفة في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة من وجهة نظر العاملتُ بها ابؼعرفة 
( وىو أعلى من متوسط ابغسابي الفرضي 0.65301معياري ) ( وابكراؼ3.2346ابغسابي ب) قدرت ابؼتوسط

وأف مستوى 1,66(وىي أكبر من القيمة ابعدولية 4.327المحسوبة )T(بالإضافة أف قيمة 3لدراسة ابؼقدر ب )
وبِلتالي نرفض الفرضية الصفرية ( 0.05( أقل  من مستوى الدلالة ابؼعنوية)sig0.00) الدلالة الإحصائية
تجددة من ة الدعرفة في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدإدار لأبعاد  ىناك تطبيق البديلة:ونقبل الفرضية 

 عينة الدراسة.هة نظر وج
مؤسسة الطاقات ابؼتجددة بغرداية تهتم بتطبيق إدارة ابؼعرفة ومواكبة ابؼؤسسات الأخرى، حيث تسعى دوما 
ليكوف تسيتَىا بطريقة حديثة ومتطورة فهي تتبنها من أجل برستُ القرارات والنتائج ابؼتحصل عليها في بـتلف 

من ابؼعرفة التي  دتكاملة بعميع أبحاثها وأنشطتها، إلا أنها لا تستفيابؼستويات، كما تتوفر على قاعدة بيانات م
 تنتجها بالشكل ابؼطلوب في أعمابؽا كلها.

ىناك برقيق للفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدتجددة  اختبار الفرضية الثالثة:
تم اختبار ىذه الفرضية بدقارنة الوسط ابغسابي على للإجابة على الفرضية  .عينة الدراسةبغرداية من وجهة نظر 

بصيع عبارات الاستبياف حوؿ الفاعلية التنظيمية في ابؼؤسسة ابؼدروسة مع ابؼتوسط ابغسابي لأداة وىو مقياس سلم 
 ليكتًث ابػماسي.
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 الأحادي العينة ﵀ور الفاعلية التنظيمية T-Test(: يوضح نتائج اختبار09-04الجدول رقم )
 3(=Tالاذزجبض) قَٞخ

اىفبػيٞخ 

 اىزْظَٞٞخ

 

 

 

اىَز٘ؼػ 

 اىحؽبثٜ

 

الاّحطاف 

 اىَؼٞبضٛ

 

 Tقَٞخ 

 اىَؼْ٘ٝخ

 

 dtزضعخ اىحطٝخ 

 

ٍؽز٘ٙ اىَؼْ٘ٝخ 

si 

3.2374 0.34243 8.348 144 0,000 

 21نسخة spss من إعداد الطالب حسب بـرجات برنامج الدصدر:
بؿور الفاعلية حوؿ بغسابي لكل عبارات الاستبياف ( أف متوسط ا15-04نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم )

ؾ برقيق للفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة من وجهة نظر العاملتُ ىنا التنظيمية
( وىو أعلى من متوسط ابغسابي 0.34243معياري ) ( وابكراؼ3.2374ابغسابي ب) قدرت ابؼتوسطبها 

وأف 1,66(وىي أكبر من القيمة ابعدولية 8.348المحسوبة )T(بالإضافة أف قيمة 3ب ) الفرضي لدراسة ابؼقدر
وبِلتالي نرفض الفرضية ( 0.05( أقل  من مستوى الدلالة ابؼعنوية)sig0.00) ةإحصائي دلالةمستوى ال

طاقات ىناك برقيق للفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في ال البديلة:الصفرية ونقبل الفرضية 
 .عينة الدراسةلدتجددة من وجهة نظر ا

من الأىداؼ ابؼهمة التي تسعى كل ابؼؤسسات لتحقيها وىذا ما لوحظ في مؤسسة  ةتعتبر الفاعلية التنظيمي
الطاقات ابؼتجددة من أبحاث متوصل بؽا ذات أبنية بالغة وىذا راجع لتمكتُ ابؼوظف وتوفتَ الإمكانيات اللازمة 

 ة بػدمة ابؼؤسسة والمجتمع ككل.لتفجر طاقتو الكامن
 :ب الثاني: اختبار الفرضياتالدطل

 أولا: اختبار الفرضيات الدتعلقة بِلعلاقة بين الدتغيرات
ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين لشارسات التمكين الإداري وتطبيق إدارة :الرابعة لفرعيةالفرضية ا.1

 تجددة بغرداية.وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الد الدعرفة في
 (: اختبار الفرضية الأولى للعلاقة بين لشارسات التمكين الإداري وتطبيق إدارة الدعرفة05-04الشكل رقم )

 
 AMOS V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج  الدصدر:
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 (: اختبار العلاقة بين لشارسات التمكين الإداري وتطبيق إدارة الدعرفة.10-04الجدول رقم )
   Estimât P 

ٍَبضؼبد اىزَنِٞ 

 الإزاضٛ

 0.000 0.451 رطجٞق إزاضح اىَؼطفخ 

 AMOS V21من إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج الدصدر: 
( بتُ بفارسات التمكتُ 0.451يتبتُ من ابعدوؿ أعلاه أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية مقدرة ب )

( وبالتالر نرفض الفرضية الصفرية 0.000قة موجبة ذو دلالة معنوية )الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة، وىي علا
ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على: ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق 

 إدارة ابؼعرفة.
ي ابػبرة وابؼعارؼ الكامنة بينح التمكتُ الإداري للموظفتُ ذو  ةوىذا تم الاطلاع عليو نتيجة الزيارة ابؼيداني

ستفيد منها الزملاء وابؼؤسسة وىذا ننتج عنو تقو بتُ ابؼوظفتُ وتشكيل فرؽ لعمل يلديهم لتحويلها بؼعرفة صربوة 
 مع بعض.

برقيق ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين لشارسات التمكين الإداري و :الخامسة لفرعيةاختبار الفرضية ا.2
 وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدتجددة بغرداية. التنظيمية فيالفاعلية 

 (: نتائج برليل الدسارات11-04الجدول رقم )
 .Beta Std.Dev T اىَؽبضاد

Value 

P. 

values 

 0.000 7.152 0.073 0.468 اىفبػيٞخ اىزْظَٞٞخ               اىزَنِٞ الإزاضٛ

 0.000 5.681 0.056 0.372 خاىفبػيٞخ اىزْظَٞٞ           رطجٞق إزاضح اىَؼطفخ

 (10-04رقم ) ى شكلمن إعداد الطالب باعتماد عل الدصدر:
ابؼعرفة( بدتغتَ فاعلية  تطبيق إدارةو  ىناؾ علاقة بتُ )التمكتُ الإداريمن نتائج ابعدوؿ أعلاه نستنتج أف  

ذات دلالة إحصائية. إضافة  التنظيمية بفا يثبت جودة ابؼطابقة وصلاحية ابؼقياس حيث أف العلاقتتُ كلهما كانت
( في حتُ كانت علاقة متغتَ تطبيق ابؼعرفة 0.468أف ابؼتغتَ التمكتُ الإداري كاف الأكثر علاقة بدعامل الابكدار)

ولعل ذلك بيكن تفستَه أف ابؼوظفتُ في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة  (،0.372بدعامل ابكدار)
باىتماـ الكافي وىو ما يفسر معامل  ذبىالإداري في حتُ تطبيق إدارة ابؼعرفة لا يركزوف على بفارسات التمكتُ 

 الابكدار ابؼتعلق بو.
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين لشارسات التمكين الإداري كما بينت مسارات العلاقات 

 .والفاعلية التنظيمية وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية
داري بأبعادىا )تفويض السلطة والتدريب والتحفيز وابػبرة( في مؤسسة ما من تعتبر بفارسات التمكتُ الإ

 إبهابيات التي تعطي ابؼؤسسة ميزة تنافسية في بؾابؽا وبرقيق فاعلية الأداء والأىداؼ ابؼسطرة فمؤسسة الطاقات 
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 ا.ابؼتجددة بعد بفارسة التمكتُ الإداري بها حققت فاعلية أداء عالية ونتائج جيدة سعت بؽ
ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق إدارة الدعرفة والفاعلية  السادسة: لفرعيةاختبار الفرضية ا.3

 التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدتجددة بغرداية.
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق إدارة الدعرفة نستنتج  (06-04)من نتائج ابعدوؿ 

 لشا يثبت صحة الفرضية الثالثة. التنظيميةوالفاعلية 
أف تطبيق إدارة ابؼعرفة في ابؼؤسسة بهعلها متفتحة على بصيع العاملتُ بها فكل من يبحث عن ابؼعلومات 

 تصلو في الوقت ابؼناسب وأبزادع القرارات الصحيحة التي ينتج عنها برقيق الأىداؼ بكفاءة وفاعلية.
 للعلاقة بين متغيرات الدراسة: الدطلب الثالث: اختبار الدشترك

 ة الفاعلية التنظيمي على الدعرفةارسات التمكين الإداري وتطبيق إدارة لش (: نتائج اختبار الدشترك للعلاقة12-04جدول رقم )
 R2ٍؼبٍو الاضرجبغ  Rٍؼبٍو الاضرجبغ  اىَزغٞط اىزبثغ اىَزغٞطاد اىَؽزقيخ

ٍَبضؼبد 

اىزَنِٞ 

 الإزاضٛ

رف٘ٝط 

 اىؽيطخ

  ٞق الإٔسافرحق

 

 

0.515 

 

 

 

0.717 
 اىزنٞف اىزسضٝت

 اىزنبٍو اىزحفٞع

 اىطقبثخ اىرجطح

رطجٞق إزاضح 

 اىَؼطفخ

ٍزطيجبد 

 رنْ٘ى٘عٞخ

 اىَؽؤٗىٞخ الاعزَبػٞخ

ٍزطيجبد 

 رْظَٞٞخ

 *Sig ٍؽز٘ٙ اىسلاىخ Ch2 مأٍٛطثغ 

 

ّؽجخ اىزجبِٝ 

اىَفؽط ٍِ 

اىَزغٞطاد 

 اىَؽزقيخ

 

75.299% 
خ اىزجبِٝ ّؽج

اىَفؽط ٍِ 

اىَزغٞط 

 اىزبثغ

 

19.948 

 

60.998 

 

0.000 

 spss v21: من إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج الدصدر

السابعة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعلاقة بين لشارسات التمكين الإداري  لفرعيةاختبار الفرضية ا.1
 .ردايةبغ التنظيميةوتطبيق إدارة الدعرفة على الفاعلية 

كما ىو موضح في ابعدوؿ   CANONICAL ANALYSISلاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ برليل 
 أعلاه.

يوضح ابعدوؿ أعلاه الأثر ابؼشتًؾ لعلاقة بفارسات التمكتُ الإداري )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، 
ى الفاعلية التنظيمية )برقيق الأىداؼ، ابػبرة( وتطبيق إدارة ابؼعرفة )متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية( عل

التكيف، التكامل، الرقابة، ابؼسؤولية الاجتماعية( حيث أظهر نتائج ابعدوؿ وجود تأثتَ مشتًؾ ذو دلالة 
إحصائية لعلاقة بفارسات التمكتُ الإداري )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( وتطبيق إدارة ابؼعرفة 

طلبات تنظيمية( على الفاعلية التنظيمية )برقيق الأىداؼ، التكيف، التكامل، الرقابة، )متطلبات تكنولوجية، مت
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ابؼسؤولية الاجتماعية(.إذ تبتُ أف بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة )ابؼتغتَات ابؼستقلة( قد فسرت 
التباين ابؼفسرة من ابؼتغتَ التابع) ( من التباين في الفاعلية التنظيمية ،كما تبتُ أف نسبة %75.299ما نسبتو)

الفاعلية التنظيمية( بذاه العلاقة بفارسات التمكتُ الإداري )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( وتطبيق 
( وىو ما يؤشر %19.948إدارة ابؼعرفة )متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية( ابؼتغتَات ابؼستقلة بلغت )

تُ بفارسات التمكتُ الإداري )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( وتطبيق إدارة ابؼعرفة العلاقة التكاملية ب
( كما Canonical R( )0.515)متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية( وقد بلغ معامل الارتباط التشابكي)

( من 0.717)(، وىذا يعتٍ أف ما قيمتو Canonical R2( )0.717بلغ معامل التحديد التشابكي )
التغتَات في الفاعلية التنظيمية ناتج عن  التغتَ في مستوى العلاقة التكاملية بتُ بفارسات التمكتُ الإداري 
)تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( وتطبيق إدارة ابؼعرفة )متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية (، 

غتَ معلومة إلذ جانب بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة  وتبتُ النتائج أيضا أف ىناؾ نسبة من التباين
( تقريبا. وبينت %4.753ابؼعرفة من أجل التنبؤ بدقدار الفاعلية التنظيمية، حيث تقدر نسبة التباين غتَ ابؼعلومة)

(، وىذا يؤكد 0.05( وىي عند مستوى الدلالة )&=60.998بلغت ) Ch2نتائج التحليل التشابكي أف 
للعلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، ابػبرة( وتطبيق إدارة ابؼعرفة تأثتَ 

)متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية( على الفاعلية التنظيمية )برقيق الأىداؼ، التكيف، التكامل، الرقابة، 
وتقبل رئيسة الأولذ، وعليو نرفض الفرضية الصفرية ابؼسؤولية الاجتماعية(، وىذا يؤكد عدـ صحة قبوؿ الفرضية ال

وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعلاقة بين لشارسات التمكين الإداري  البديلة التي تنص على: الفرضية
)تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، الخبرة( وتطبيق إدارة الدعرفة )متطلبات تكنولوجية، متطلبات تنظيمية( 

 .تماعية(يمية )برقيق الأىداف، التكيف، التكامل، الرقابة، الدسؤولية الاجعلى الفاعلية التنظ
( العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة 2ويتضح من ابعدوؿ السابق وابؼلحق رقم )

يق إدارة وجود علاقة بين لشارسات التمكين الإداري وتطبوالفاعلية التنظيمية حيث بينت الدلالة الإحصائية 
 .الدعرفة على الفاعلية التنظيمية

ومن زيارة للمؤسسة والتجوؿ بتُ ابؼصالح وابؼستويات والاحتكاؾ مع ابؼوظفتُ لوحظ أف ابؼؤسسة بسارس 
التمكتُ الإداري وتطبق إدارة ابؼعرفة رغم عدـ وجود مصلحة تقوـ بتوفر ابؼؤسسة كل الإمكانيات التي بوتاجها 

 عنو إنتاج معارؼ كثتَة وبراءات اختًاع لعدة ابؼوظفتُ. جبشكل الصحيح وىذا ما نتابؼوظف لأداء الأعماؿ 
 .برليل وتفسير نتائج اختبار الفرضيات:2

حوؿ وجود متغتَات الدراسة في منظمة بؿل الدراسة والتي جاءت نتائج  إليهامن خلاؿ النتائج ابؼتواصل 
التمكن الإداري وىناؾ أيضا مستوى عالر تطبيق لإدارة عالر بؼمارسات لأبعاد مستوى دراستنا ابغالية ىناؾ 

(، التي خلصت إلذ وجود 2022حاتم بظاتيابؼعرفة وبرقيق للفاعلية التنظيمية حيث نلاحظ أنها اتفقت دراسة )
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( ىناؾ 2022والفاعلية التنظيمية ولد تتفق مع دراسة) إبظاعيل الدين ولعمور ميلة مستوى مرتفع للتمكتُ 
واتفقت مع دراسة )نعيمة رجيمي وابغاج للتمكتُ الإداري على الفاعلية التنظيمية، مستوى متوسط 

( ىناؾ برقيق للفاعلية التنظيمية بدؤسسة كوابل بسكرة واتفقت مع دراسة)باف عدناف محمد وزينب 2021عرابة
بدديريات التًبية  ( التي توصلت إلر وجود مستوى جيد التمكتُ الإداري لدى مشرفي التًبية الرياضية2018عمار 
ىناؾ مستوى مرتفع لإدارة ابؼعرفة والتمكتُ الإداري  2019ودراسة لينده بوىنو وصابرين كحل الرأس  ببغداد

 .بددرية العمليات لاتصالات ابعزائر فرع جيجل 
 أما من خلاؿ النتائج ابؼتحصل عليها حوؿ وجود علاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية

وبتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأيضا بتُ تطبيق إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية، تتفق 
(، التي توصلت إلذ وجود علاقة بتُ التمكتُ وتطبيق إدارة ابؼعرفة لدى 2019الدراسة مع دراسة )مرنً فيها ختَ 

ودراسة عتيق علي أبضد  2015معمر عقيل دراسة بحاسي مسعود واتفقت كذلك مع طراؾسوناموظفي مؤسسة 
 Massoud Ghaharamani, Frey donودراسة 2022ودراسة الشيخ إسلاـ صغتَوف  2020القيفي 

Ahmad 2015 ودراسةKaveh Hosni ; Saied Sadeghi Boroujerdi 2015 ٚدساعخFatimah 

Asadollahzadeh 2018 واتفقت كذلك مع دراسة  زنداف،موظفي وزارة الشباب والرياضة في بؿافظة ما
على وجود علاقة ارتباط بتُ التمكتُ  2022أبضد عبد السادة عبد الفتلاوي، فرحاف محمد حسن الذبحاوي 

بشركة  2021الإداري والفاعلية التنظيمية في مدرية العمل والشؤوف الاجتماعية في كربلاء ودراسة حداد إبراىيم 
ضا اتفقت مع دراسة فيولا بـزوـ زينب عجمي، أمتُ بري وجود علاقة ارتباط مطاحن التل بالبليدة ابعزائر، وأي

 بتُ إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية دراسة على عينة من ابعامعات.
في حتُ عند مقارنة نتائج الدراسة ابغالية مع الدراسات السابقة فيما بىص الأثر توصلنا إلذ وجود أثر ذو 

 بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية، واف دلالة إحصائية للعلاقة بتُ
العلاقة بتُ متغتَين تطبيق إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية تزداد أكثر في حاؿ إدخاؿ بفارسات التمكتُ الإداري  

ع مستوى الأداء ويدعم علاقة بتُ ابؼتغتَين كمستقل ثاني لاف بسكتُ ابؼوظفتُ يدعم تدفق ابؼعرفة وتطبيقها ورف
 السابقتُ.
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 :خلاصة
العلاقة بتُ ابؼتغتَات الدراسة )بفارسات التمكتُ الإداري، تطبيق إدارة  إلذ تطرقتمن خلاؿ ىذا الفصل 

ودراسة  و كيديالتبابؼعادلة البنائية، وبرليل العاملي  فالنمذجةابؼعرفة، الفاعلية التنظيمية(، وذلك بالاعتماد على 
 بعض ابؼؤشرات ابؼتعلقة بو أيضا خاصة متعلق بدطابقة بموذج الدراسة.

وعلى ضوء ىذا اختبار الفرضيات بينت النتائج أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات التمكتُ 
التمكتُ الإداري  الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة، كما بينت أيضا ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات

والفاعلية التنظيمية، وأيضا بتُ تطبيق إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية لدى عينة الدراسة ابؼبحوثة في بؿل الدراسة، 
 أما بالنسبة لاختبار فرضيات ابػاصة بالأثر كانت كتالر:

رىا في برقيق رة ابؼعرفة وأثيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري وتطبيق إدا-
 .الفاعلية التنظيمية
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 الخابسة:
تقييم العلاقة بتُ بفارسات التمكتُ  فيجاءت الدراسة لتحاوؿ الإجابة على الإشكالية التالية وابؼتمثلة 

التطبيقي  الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر ابؼوظفتُ بوحدة البحث
 في الطاقات ابؼتجددة بغرداية، حيث توصلت إلذ بؾموعة من النتائج أبنها:

 النتائج النظرية:أ. 
على الرغم التغتَات التي بردت في ابؼنظمات، إلا أف وجود بفارسات التمكتُ الإداري وإدارة ابؼعرفة والفاعلية -

تبر أف نعك بإدارتها وبسكتُ موظفيها وتدريبهم، وبهذا التنظيمية داخل ابؼنظمة يساعدىا عل التكيف مع بيئتها وذل
 الأساليب الإدارية التي تساعد ابؼنظمات في برقيق الفاعلية في برقيق الأىداؼ.  حدابؼتغتَات من أ

للمنظمات لاف ابؼنظمات التي بسكن موظفيها تتأقلم  الفاعليةتمكتُ الإداري دور بارزا في رفع تلعب بفارسات ال -
ات البيئية ابغاصلة وذلك بالسرعة في ابزاذ القرارات في الوقت ابؼناسب كما يساعد على تفجتَ الطاقات مع التغتَ 

 .لتحقيق الأىداؼالكامنة لديهم 
ابعميع فعلى ابؼنظمة الاىتماـ بابؼورد البشري لديها  من ىتماـتلقى اكذلك بالنسبة لتطبيق إدارة ابؼعرفة ت-

 لضمنية لديهم وتطبيقيها فيما بىدـ ابؼنظمة وضماف برقيق الأىداؼ.واستفادة من خبراتهم وابؼعرفة ا
 النتائج التطبيقية:ب. 

وذلك بسبب قوة الارتباط الداخلي  دراسة حالة،بدصداقية عالية، وصلاحية كبتَة للتطبيق  ت أداة الدراسةبستع-
 والصدؽ البنائي بتُ بصيع فقراتها وبؿاور انتمائها.

ت الاستبياف ككل بطريقة تبات التجانس الداخلي نسبة جيدة تزيد عن ابغد الأدنى بلغت قيمة معامل الثبا-
يؤكد صلاحية الأداة التطبيق، وىذا يعتٍ أننا سنحصل على نفس النتائج في حالة إعادة توزيع أداة  بو بفاابؼعموؿ 

 الدراسة على نفس عينة البحث. 
 الوظيفة لأفراد العينةثانيا: النتائج الدتعلقة بتحليل الخصائص الشخصية و 

، أي أف الذكور في عينة البحث كانت من الإناث قليلةوعدد من الذكور  أغلبهمبالنسبة بؼتغتَ ابعنس فاف -
 الأكبر.

يعملوف  غالبية ابؼوظفتُ شباب أف أعمارىم كانت متفاوتة وكانت أكبر نسبة للشباببالنسبة بؼتغتَ السن فاف -
 .بالوحدة

حاملي جامعي في حتُ إف  تليهااملي شهادات عليا و أكبر نسبة بغالعلمي فقد بلغت أما بالنسبة للمؤىل -
 كانت ىي الأختَة.بالنسبة بغاملي ثانوي  

النسب الأخرى كانت متباينة  ، في حتُقليلةمن ابؼوظفتُ خبرتهم ابؼهنية أكبر بالنسبة بؼتغتَ الأقدمية أف ما نسبتو -
 .قليلة بالوحدة هنيةأي أف غالبية ابؼوظفتُ ىم ذوي خبرة م
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ىي من نسبتو  أكبرىم من الإداريتُ و  التي تليهانسبتو و  كانت بؼهندستُنسبتو   أقلأما بالنسبة للمنصب فاف -
 الباحثتُ ومنو فأف أغلب ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة ىم أساتذة باحثتُ.

 ثالثا: النتائج الدتعلقة بوجود الدتغيرات الددروسة في لزل الدراسة:
ىناؾ بفارسة لأبعاد التمكتُ الإداري في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة ج الدراسة بينت نتائ-

 .بغرداية من وجهة نظر العاملتُ بها
ىناؾ تطبيق لأبعاد إدارة ابؼعرفة في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بينت نتائج الدراسة أف  -

 بغرداية وجهة نظر العاملتُ بها.
ىناؾ برقيق للفاعلية التنظيمية في وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية نت نتائج الدراسة بي -

 من وجهة نظر عاملتُ بها.
 رابعا: النتائج الدتعلقة بِلدلالة الإحصائية للعلاقة بين الدتغيرات:

كتُ الإداري وتطبيق إدارة ابؼعرفة في ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات التمبينت نتائج الدراسة أف -
 وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية.

بينت النتائج أيضا أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بفارسات التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية في -
 وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية.

ضا أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ تطبيق إدارة ابؼعرفة والفاعلية التنظيمية في كما بينت النتائج أي-
 وحدة البحث التطبيقي في الطاقات ابؼتجددة بغرداية.
 خامسا: النتائج الدتعلقة بِلأثر بين متغيرات الدراسة:

عرفة على تطبيق إدارة ابؼإلذ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لعلاقة بتُ بفارسات التمكتُ الإداري و  لتتوص-
 .الفاعلية التنظيمية

 اقتراحات الدراسة:
لوحدة البحث التطبيقي في  اقتًاحات، بيكن اقتًاح بؾموعة من إليهامن خلاؿ نتائج الدراسة ابؼتوصل 

 الطاقات ابؼتجددة:
 تعزيز الأعماؿ ابؼشتًكة مع ابعامعة ومنح التسهيلات لطلبة ابؼتًبصتُ بابؼؤسسة؛-
 لى توعية ابؼوظفتُ بأبنية ابؼعرفة ابؼوجودة وابؼنتجة والعمل بنشرىا على بصيع مستويات منظمة؛العمل ع-
 ؛إدارتها بابؼنظمةو دارة ابؼعرفة لإتوفتَ بيئة مساعدة لتطبيق ابعيد -
 بناء قاعدة بيانات لتجميع ابؼعرفة ابؼنتجة والعمل على تصنيفها وتوزيعها لاستفادة منها؛ -
 لقاءات بتُ ابؼوظفتُ بؼناقشة ابؼشاكل وإبهاد ابغلوؿ بؽا وتقييم النتائج؛العمل على عقد -
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 نشر ثقافة التمكتُ الإداري في وسط ابؼنظمة وتعميمو كسياسة تتبعها في برقيق أىدافها؛-
 ؛لموظفتُ لتطبيق معارفهم ابؼكتسبةإتاحة المجاؿ ل-
 ؛لاف أغلب البرامج لا تلبي حاجات ابؼوظف وضع معايتَ جديدة لتدريب ابؼوظفتُ واختيار برامج بعناية-
وذلك بتمكتُ من  ترسيخ مبدأ التخصص في تفويض الصلاحيات من أجل الوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼسطرة-

 ؛تتوفر فيهم الإمكانيات التي بزدـ الوظيفة التي يشغلها
ت بؼمارسة دورىم في برقيق وأبعادىا بدختلف ابؼستويا التنظيمية توعية ابؼسؤولتُ في ابؼنظمة بدفهوـ الفاعلية-

 الأىداؼ من خلاؿ الأنشطة وبرامج التوعية؛
 ؛ىداؼتوفتَ ابؼنظمة ابؼوارد اللازمة من أجل تكامل عملياتها من خلاؿ استثمارىا لأجل برقيق الأ-
اعلية التنسيق والتعاوف بتُ الإدارة العليا وابؼستويات الإدارية ابؼختلفة بهدؼ برقيق ابؼستوى ابؼرغوب من الف-

وذلك بتمكتُ ابؼوظفتُ في بـتلف ابؼستويات لأبزاذ القرارات ابؼناسبة وفي الوقت ابؼناسب بناء على  ابؼنتظمة
 ؛ابؼعلومات وابؼعرؼ التي تصل إليهم

 التخلي عن أساليب الإدارية التقليدية والبحث عن الوسائل وأساليب جديدة لتحقيق الفاعلية التنظيمية؛-
 الدراسة: آفاق
إدارة ابؼعرفة وبفارسات التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية من ابؼواضيع ابغديثة وابؼهمة التي تستدعي ابؼزيد  تطبيق

 من البحث، ولذلك نقتًح ابؼواضيع التالية بؼواصلة البحث فيها:
 دور عمليات إدارة ابؼعرفة في برقيق الفاعلية التنظيمية؛-
 والتدريب الاستًاتيجي كمتغتَ وسيط وأتره في برقيق الفاعلية التنظيمية؛ قياس أثر العلاقة بتُ إدارة ابؼعرفة-
 اختبار العلاقة بتُ القيادة الأخلاقية وإدارة ابؼعرفة وأثرىا في برقيق الفاعلية التنظيمية؛-
 إجراء دراسات وأبحاث بنفس ابؼتغتَات ابغالية على قطاعات أخرى؛-
 تُ التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية؛اختبار الصراع التنظيمي كمتغتَ وسيط ب-
 دراسة واقع التمكتُ الإداري والفاعلية التنظيمية في ظل ابغوؿ الرقمي.-
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 المصادر والمراجع
 برواية ورش القران الكرنً-
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 .2013، الأردف،1شر والتوزيع، طبعةصفاء للن
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 (:الاستبيان:1الدلحق رقم )
 الجمهورية الجزائرية الديدقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة غرداية
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 
 استبيان )استمارة(

 الأخت الكريدة –كرنً الأخ ال
 :برية طيبة وبعد

في LMDأطروحة الدكتوراه التي تدخل ضمن متطلبات ابغصوؿ على شهادة الدكتوراه  في إطار إبقاز
 علوـ التسيتَ بزصص إدارة الأعماؿ بجامعة غرداية برت العنواف البحثي التالر:

عرفة وأثرىا في برقيق فاعلية التنظيمية دراسة تقييم العلاقة بين لشارسات التمكين الإداري وتطبيق إدارة الد" 
 حالة بوحدة البحث التطبيقي في الطاقات الدتجددة بغرداية"

يسرني أف أضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف بهدؼ ابغصوؿ على آرائكم ومقتًحاتكم حوؿ ما تضمنو من 
في ابػانة التي تتفق مع رأيك،  (x)أسئلة وعبارات، لذا يرجى منكم التكرـ بالإجابة عليها بتمعن بوضع إشارة 

 وذلك كمساعدة منكم على إبقاح الدراسة لأف ىذا الاستبياف يعتبر جزءاً أساسياً بؽا.
علماً أف إجابتكم ستحظى بالسرية التامة ولن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي فقط وستوضع نتائج 

أو عنوانك شاكراً لكم سلفا جهودكم ابؼشاركة الدراسة برت تصرفكم في أي وقت وليس مطلوبا منكم ذكر ابظك 
 ابؼباركة وحسن تعاونكم.

 أ.د. لعمور رميلة برت إشراف:إبظاعيل الدين   الطالب:
 0667977146الذاتف:

  dine33175@gmail.com:إميل
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 شخصيةال : البياناتالجزء الأول
 برديد البيانات الشخصية ابؼبينة فيما يلي: نرجو

 أنثى:            : ذكر:الجنس -1
 سنة[:  50أكثر من              سنة[:  50-31]             سنة فأقل: 30: منالعمــر -2
 :20أكثر من           سنوات: 20إلذ  11من           سنوات فأقل:  10: لاقدميةأ-3
 ماجستتَ....(:-دراسات عليا )دكتوراه          جامعي::         ثانوي فأقل ل العلمي :  الدؤى4
 الدنصب الذي تشغلو حاليا في ىذه الدؤسسة:-5

 ا﵀ور الأول: 

 
 موافق بساما

 
 موافق

 
 لزايد
 

 
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بساما

 
 الرقم

 1 تشركتٍ الإدارة في عملية صناعة القرارات     
 2 ابؼعلومات التي أحتاجها في أي وقت الإدارة توفر لر     
يساعدني تدفق الأنتًنت في مؤسستي على البحث وأداء ابؼهاـ      

 البحثية والإدارية بشكل أفضل
3 

احتياجات التي أريدىا داخلها  بؼؤسستي يلبي لر ابؼوقع الإلكتًوني     
 وخارجها.

4 

 5 ابؼعلومة بغديثة ابؼناسبة لتدفقالتكنولوجيا ا توفر لر مؤسستي     
 6 ابؼعرفة تشجعتٍ مؤسستي على إنتاج     
 7 معارفي ابغرية الكافية لتطبيق لر بسنح مؤسستي     
والتكنولوجيات ابؼتوفرة في  ابؼعدات استخداـ بهيد ابؼوظفوف     

 مؤسستي
8 

 9 تهتم مؤسستي بتطبيق أفكار جديدة بعد دراستها     
 ل مؤسستي على توظيف ابؼعرفة من خلاؿ برويلها إلذ منتجاتتعم     

 10 وخدمات جديدة.

 11 عملو. أنا على دراية بدهاـ وأىداؼ مؤسستي وأعرؼ ما عليا     
توفر لر مؤسستي متطلبات تطبيق ابؼعرفة ابؼادية والبشرية       12 
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 والتكنولوجية
 13 جو التعاوف والعمل ضمن فريق مؤسستي يسود     
 14 لر الصلاحيات اللازمة لإبقاز مهامي الوظيفية مؤسستي تفوض     
 15 لأداء ابؼهاـ ابؼوكلة لر مؤسستي في القدرات التي أملكها تثق     
لر صلاحية تصحيح أخطائي دوف الرجوع إلذ  بسنح مؤسستي     

 ابؼسؤوؿ ابؼباشر 
16 

 17 ابؼوكلة لر مع قدراتي تتناسب ابؼهاـ     
 18 خطة واضحة للتدريب تتبتٌ مؤسستي     
 19 الدورات التدريبية التي أحتاجها مؤسستي توفر لر     
 20 تعتمد مؤسستي على معايتَ واقعية لتحديد الاحتياجات التدريبية     
 في تطوير معارفي تساىم الدورات التدريبية ابؼقدمة من مؤسستي     

 ومهاراتي
21 

 22 في العمل ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية تقدـ لر مؤسستي     
 23 تشجعتٍ مؤسستي على الأبداع وتعزيز روح ابؼبادرة لدي     
 24 يتناسب الراتب الذي أتقضاه مع المجهود ابؼبذوؿ     
 25 ظروؼ العمل مناسبة لإداء ابؼهاـ البحثية      

 26 تُ في منصبهمإلذ زيادة ابػبرة والكفاءة للموظف يؤدي تفويض سلطة     
 27 ابػبرة ابؼهنية عالية بيتلك موظفو مؤسستي     

 28 يتم إسناد ابؼهاـ على أساس ابػبرات ابؼكتسبة     

 29 خبراتها في المحافظة على سياستها الإدارية مؤسستي توظف     

إلذ تكوين بيئة فكرية بؿفزة لتحقيق الأىداؼ  تسعى مؤسستي     
 التنظيمية

30 

 31 أىداؼ واضحة والقابلة للقياس بعميع ابؼوظفتُ مؤسستي تضع     
أتشارؾ مع بصيع ابؼوظفتُ في مؤسستي لإبقاز الأىداؼ      

 ابؼسطرة
32 

 33 تستفيد مؤسستي بفا حققتو من الأىداؼ السابقة     
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بررص مؤسستي على توفتَ لر ابؼوارد اللازمة لتحقيق      
 الأىداؼ

34 

بدا يضمن العمل  ابؼوظفتُ في مؤسستي ق جهوديتم تنسي     
 ابعماعي

35 

أدرؾ وجود ترابط بتُ أنشطتي وأنشطة الآخرين داخل      
 مؤسستي

36 

بررص مؤسستي على توفتَ مناخا تنظيميا يتخللو حالة      
 من الانسجاـ بتُ ابؼوظفتُ

37 

 38 تشجع مؤسستي روح ابؼنافسة البناءة بتُ ابؼوظفتُ     
      لدى مؤسستي ابؼرونة الكافية لاستجابة للمتغتَات الطارئة 39
تضع مؤسستي ابػيارات الاستًاتيجية بقصد المحافظة على  40

 مكانتها
     

      تعتمد مؤسستي الطرؽ ابؼرنة لأداء أعمابؽا  41
      الإبداع في العمل روح تشجع مؤسستي 42

      ى أداء الأعماؿبالرقابة ابؼستمرة عل تقوـ مؤسستي 43
تعتمد مؤسستي على سياسة برويل الداخلي بتُ ابؼصالح  44

 عند اللزوـ
     

بشكل دوري لتحقيق  بدؤسستي يتم مراجعة توجهات  45
 الرقابة فعالية

     

لعرض النتائج  تقوـ مؤسستي بعقد لقاءات مع ابؼوظفتُ 46
 وتقيم العمل

     

مات ابغاسوبية دوما وتعمل تراقب مؤسستي نظاـ ابؼعلو   47
 على بذديدىا

     

      توفر مؤسستي فرص العمل لأفراد المجتمع 48
تساىم مؤسستي في دعم الأنشطة الثقافية والرياضية  49

 المحلية
     

      أىداؼ مؤسستي مع أىداؼ المجتمع تتفق 50
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مؤسستي ببرامج التوعية والإعلاـ بضرورة التزاـ  تهتم 51
 ولية الاجتماعيةبابؼسؤ 

     

تقوـ مؤسستي بعمل فحص طبي دوري للعماؿ للتأكد  52
 من سلامة صحتهم

     

      مؤسستي ابؽبات والتبرعات لأفراد المجتمع ابؼعوزين بسنح 53
ابعديدة للموارد  ابؼصادر تساىم مؤسستي في اكتشاؼ 54

 ابػاـ والطاقة التي لا تضر البيئة
     

 خي الكرنً أو أختي الكريدة لدساعدتنا في دراستنا وإكمال العمل في أحسن الظروف جزاكم الله كل خير.في أخير أشكرك أ
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 (: قائمة ا﵀كمين02الدلحق رقم )
 الجامعة الرتبة الأساتذة الرقم
 جامعة غرداية تعليم عالرأستاذ  مرنً شرع 01
 جامعة غرداية تعليم عالرأستاذ  كسنو محمد 02
 جامعة غرداية تعليم عالرأستاذ  يطي مصطفىطو  03
 جامعة الأغواط تعليم عالرأستاذ  يوسف خنيش 04
 جامعة الأغواط "أأستاذ بؿاضر درجة " بعاج الذاشمي 05
 جامعة غرداية تعلم عالرأستاذ  دوار براىيم 06
 جامعة غرداية تعليم عالرأستاذ  سعداوي فريد 07
 جامعة غرداية عالر تعليمأستاذ  سليمان بلعور 08
 جامعة غرداية تعليم عالر أستاذ إيدانبوقرة  09

 ( قائمة الددققين اللغويين:3الدلحق رقم)
 

 عٖخ اىؼَو اىصفخ اؼٌ اىَسقق اىطقٌ

 عبِؼخ غشدا٠خ أعزبر عبِؼٟ فٟ الأدة اٌؼشثٟ ثِ أٗشْٝخ ٝ٘ؼف 01
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 ة:الشخصية لأفراد العين ابػصائص (:4)الدلحق رقم 
 الجنس:

 Fréquence Percent Valida Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 75,9 75,9 75,9 110 ذكر

 100,0 24,1 24,1 35 أنثى

Total 145 100,0 100,0  
 

 العمر:
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16,6 16,6 16,6 24 سنةفأقل 30 من

 94,5 77,9 77,9 113 سنة 50 الذ 31 من

 100,0 5,5 5,5 8 فأكثر 51 من

Total 145 100,0 100,0  
 

 الأقدمية:
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 53,1 53,1 53,1 77 سنواتفأقل 10 من

 97,2 44,1 44,1 64 سنة 20 إلذ 11 من

 100,0 2,8 2,8 4 20أكثرمن

Total 145 100,0 100,0  
 
 الدؤىل:العلمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 12,4 12,4 12,4 18 ثانويفأقل

 50,3 37,9 37,9 55 جامعي

 100,0 49,7 49,7 72 (ماجيستتَ-دكتوراه) دارساتعليا

Total 145 100,0 100,0  
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شغلها التي الدناصب:  
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 13,8 13,8 13,8 20 مهندس ألالات

 34,5 20,7 20,7 30 إداري

 100,0 65,5 65,5 95 باحث

Total 145 100,0 100,0  

 اختبار التوزيع الطبيعي(05الدلحق رقم )
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 k k1 k2 

N 145 145 145 

Normal Parametersa, b 
Mean 3,2346 3,1492 3,2374 

Std. Deviation ,65301 ,42277 ,34243 

Most Extreme Differences 
Absolute ,085 ,091 ,088 
Positive ,045 ,037 ,058 

Negative -,085 -,091 -,088 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,027 1,092 1,057 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,243 ,184 ,214 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

 

 الأداة الدراسة تباث (:06الدلحق رقم )
 معامل الفاكرونباخ عدد العبارات اسم ا﵀ور
 0.873 13 إدارة الدعرفة

 0.873 8 متطلبات تكنولوجية
 0.723 5 متطلبات بشرية
 0.772 13 التمكين الإداري
 0.539 3 تفويض السلطة

 0.760 4 التدريب
 0.644 3 التحفيز
 0.719 3 الخبرة

  0.817 19 الفاعلية التنظيمية
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 0.543 4 برقيق الأىداف
 0.753 4 التكيف
 0.748 3 التكامل
 0.715 4 الرقابة

 0.734 4 الدسؤولية الاجتماعية
 0.909 45 الكلي

 ائيالصدؽ البن(:07الدلحق رقم )
Correlations 

 k0 k k1 k2 

k0 

Pearson Correlation 1 ,838** ,801** ,875** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 145 145 145 145 

k 
Pearson Correlation ,838** 1 ,451** ,583** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 145 145 145 145 

k1 
Pearson Correlation ,801** ,451** 1 ,636** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 145 145 145 145 

k2 

Pearson Correlation ,875** ,583** ,636** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 145 145 145 145 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ارتباط أبعاد الدراسة مع كل بؿور على حدى :(08الدلحق رقم )
ها﵀ور الأول بأبعاد    

Correlations 
 k M1 M2 

k 

Pearson Correlation 1 ,943** ,767** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

N 145 145 145 

M1 
Pearson Correlation ,943** 1 ,509** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 

N 145 145 145 

M2 

Pearson Correlation ,767** ,509** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  
N 145 145 145 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 ا﵀ور الثاني بأبعاده 
Correlations 

 k1 N0 N1 N2 N3 

k1 

Pearson Correlation 1 ,615** ,739** ,716** ,638** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 145 145 145 145 145 

N0 
Pearson Correlation ,615** 1 ,289** ,275** ,200* 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 ,016 

N 145 145 145 145 145 

N1 
Pearson Correlation ,739** ,289** 1 ,314** ,298** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 145 145 145 145 145 

N2 
Pearson Correlation ,716** ,275** ,314** 1 ,422** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000  ,000 

N 145 145 145 145 145 

N3 

Pearson Correlation ,638** ,200* ,298** ,422** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,016 ,000 ,000  
N 145 145 145 145 145 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

ا﵀ور الثالث بأبعاده     
Correlations 

 k2 S1 S2 S3 S4 S5 

k2 

Pearson Correlation 1 ,741** ,656** ,632** ,704** ,712** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 145 145 145 145 145 145 

S1 
Pearson Correlation ,741** 1 ,554** ,391** ,323** ,451** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 145 145 145 145 145 145 

S2 
Pearson Correlation ,656** ,554** 1 ,412** ,222** ,439** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,007 ,000 

N 145 145 145 145 145 145 

S3 
Pearson Correlation ,632** ,391** ,412** 1 ,194* ,382** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,020 ,000 

N 145 145 145 145 145 145 

S4 
Pearson Correlation ,704** ,323** ,222** ,194* 1 ,307** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,007 ,020  ,000 

N 145 145 145 145 145 145 

S5 

Pearson Correlation ,712** ,451** ,439** ,382** ,307** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 145 145 145 145 145 145 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 :(09الدلحق رقم ) اختبار تي تاست

 لزور إدارة الدعرفة
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

K 145 3,2346 ,65301 ,05423 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

K 4,327 144 ,000 ,23463 ,1274 ,3418 

 
الإداريلزور التمكين   

One-Sample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

K1 145 3,1492 ,42277 ,03511 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

K1 4,249 144 ,000 ,14918 ,0798 ,2186 

 لزور الفاعلية التنظيمية
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

K2 145 3,2374 ,34243 ,02844 

 
 
 
 



 قائمة الدلاحق
 

 
 

171 

One-Sample Test 
 Test Value = 3 

t Df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

K2 8,348 144 ,000 ,23739 ,1812 ,2936 

AMOS بـرجات برنامج: (10الدلحق رقم )  
مطابقة لنموذج تطبيق إدارة الدعرفة مؤشرات    

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 29 82,514 62 ,042 1,331 

Saturated model 91 ,000 0   
Independence model 13 779,388 78 ,000 9,992 

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model ,894 ,867 ,971 ,963 ,971 
Saturated model 1,000 

 
1,000 

 
1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,083 ,921 ,884 ,627 

Saturated model ,000 1,000   
Independence model ,519 ,370 ,265 ,317 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 20,514 ,865 48,241 

Saturated model ,000 ,000 ,000 
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Model NCP LO 90 HI 90 
Independence model 701,388 615,563 794,664 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model ,048 ,010 ,074 ,528 

Independence model ,250 ,234 ,266 ,000 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model ,573 ,142 ,006 ,335 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 
Independence model 5,412 4,871 4,275 5,518 

 مؤشرات مطابقة لنموذج التمكين الإداري
CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 33 90,658 58 ,004 1,563 

Saturated model 91 ,000 0   
Independence model 13 496,921 78 ,000 6,371 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,094 ,916 ,869 ,584 

Saturated model ,000 1,000   
Independence model ,297 ,572 ,501 ,490 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model ,818 ,755 ,926 ,895 ,922 
Saturated model 1,000  1,000  1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
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NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 32,658 10,716 62,534 

Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 418,921 352,229 493,106 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model ,630 ,227 ,074 ,434 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 
Independence model 3,451 2,909 2,446 3,424 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model ,063 ,036 ,087 ,197 

Independence model ,193 ,177 ,210 ,000 

 مؤشرات الدطابقة لنموذج الفاعلية التنظيمية

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 48 212,293 142 ,000 1,495 

Saturated model 190 ,000 0   
Independence model 19 959,847 171 ,000 5,613 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,113 ,874 ,832 ,653 

Saturated model ,000 1,000 
  

Independence model ,369 ,431 ,368 ,388 
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Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model ,779 ,734 ,914 ,893 ,911 
Saturated model 1,000 

 
1,000 

 
1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 70,293 35,128 113,435 

Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 788,847 695,285 889,906 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 1,474 ,488 ,244 ,788 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 
Independence model 6,666 5,478 4,828 6,180 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model ,059 ,041 ,074 ,190 

Independence model ,179 ,168 ,190 ,000 
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 بموذج الدراسة: (11الدلحق رقم )
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 طلب تسهيل مهمة :(12)الدلحق رقم 

 
 


