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Abstract:         
The purpose of the research is to test the impact of knowledge 

management on empowering human resources in the Directorate of 

Youth and Sports in Dhi Qar. The research relied on the questionnaire 

as a main tool for collecting the necessary data needed to achieve the 

objectives of the research. The research community consisted of all 

managers working in the Directorate of Youth and Sports in Dhi Qar. 

The sample was taken. Randomly, (123) questionnaires were distributed 

to determine the level of application of organizational practices in the 

surveyed directorate, and (118) questionnaires were retrieved from 

them. The descriptive analysis method was also adopted, through the use 

of (SPSS V.28) program in analyzing the research data to answer 

questions and test hypotheses. search. The results of the research found 

that there is a statistically significant effect between knowledge 

management and its combined dimensions and the empowerment of 

human resources in the Youth and Sports Directorate in Dhi Qar. The 

research recommends the need for the directorate to continue activating 

the dimensions of human resources empowerment to give administrative 

and organizational staff the freedom to act and make decisions regarding 

their work . 
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Conclusions: 
The research reached a set of conclusions, the most important of which are as follows: 

1. Empowering human resources is one of the positive management approaches through which a 

new idea, behavior, or adopting new organizational methods in the practice of organizational 

work and stages of work can be applied. 

2. Human resource empowerment is enhanced through knowledge management in its 

organizational environment, where innovation has become an essential characteristic for 

providing services, meeting needs, and achieving goals. 

3. The research found a weakness in providing resources and supportive efforts for employees' 

research endeavors that allow access to new knowledge. 

4. The results also indicate that employees face difficulties that prevent them from benefiting from 

knowledge. 

5. The research results also showed a weakness in knowledge exchange between management 

levels. 

6. The analysis results indicate that the responses of the research sample were high and acceptable, 

with a quasi-consensus that human resource empowerment is a management style that reflects 

the organization's adaptability and the senior management's perspective and confidence. 

7. Human resource empowerment is achieved through providing, possessing, and efficiently and 

confidently utilizing information for the execution of their duties and job tasks, relying on 

effective knowledge management by applying, disseminating, and distributing knowledge. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2709-4251
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2708-8790
https://doi.org/10.56967/ejfb2024406
mailto:amal.essa@edu.stu.com
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 

96 

 مجلة الريادة للمال والاعمال 
 107-95(، الصفحات 02)، العدد خامس، المجلد ال2024السنة

 بحث تحليلي في مديرية الشباب والرياضة في ذي قار  :اثر إدارة المعرفة على تمكين الموارد البشرية
 

 امل عيسى عبد الل 

 ، العراق الجامعة التقنية الجنوبية، ذي قار، الناصرية/تقنيالمعهد ال

 
 معلومات البحث: 

 2024-01-29 :البحث استلامتاريخ  •

 2024-04-01 ارسال التعديلات:تاريخ  •

 2024-04-08 قبول النشر:تاريخ  •

 2024-04-25 النشر:تاريخ  •

 المستخلص: 
اختبار تأثير إدارة المعرفة على تمكين الموارد البشرية في    الغرض من البحث هو

واعتمد البحث على الاستبانة كأداة رئيسة لجمع  مديرية  شباب والرياضة في ذي قار ,

, تكون مجتمع البحث من جميع لتحقيق    البيانات الضرورية واللازمة اهداف البحث 

تم المدراء العاملين في مديرية شباب ورياضة ذي قار تم اخذ العينة العشوائية حيث  

المبحوثة في المديرية    التنظيميةممارسات    تطبيق( استمارة لتحديد مستوى  123توزيع )

كما تم الاعتماد المنهج الوصفي التحليل ,من خلال  ة،  نا ب( است118)منها    واسترجعت,

  ( بيانات البحث للإجابة على تساؤلات   SPSS V.28استخدام ببرنامج  ( في تحليل 

تأثير ذو دلالة إحصائية بين    البحث يوجدنتائج    وقد توصلت.  واختبار الفرضيات البحث

شباب ورياضة في  في مديرية  وتمكين الموارد البشريةوأبعادها مجتمعة   إدارة المعرفة

وصي البحث ضرورة قيام المديرية الاستمرار بتفعيل أبعاد تمكين الموارد ذي قار، اما ي

الخاصة  القرارات  واتخاذ  التصرف  حرية  والتنظيمي  الاداري  الملاك  لمنح  البشرية 

 .بأعمالهم

 

 البشرية. إدارة المعرفة، تمكين الموارد : الكلمات المفتاحية

 

 المؤلف المراسل:  

 امل عيسى عبد الل 

amal.essa@edu.stu.com 

 

 

المشاع  هذا العمل مرخص بموجب    

  CC BY)دولي   4.0الابداعي نسب المصنف  

4.0) 

 

 :المقدمة
المنظمات تعتمد    اصكككبحت هذ تحدياً كبيراً للمنظمات حيث في )العصكككر الرقمي(  تشككككل التطورات التكنولوجية المتسكككارعة  

المعرفة  إدارة ولانالصككحيح.  ها شكككلبلتقديم الخدمات ومجالا  إسككتراتيجيةتنظيمي وكأسككلوب المعلومات كمورد   إدارةأسككاسككا على  

منظمات قادرة على التكيف ال  وجعل  التنظيميكسكر جمود لدمج المعرفة الظاهرة بالمعرفة الضكمنية،    خلاله  من  يمكنمهمة  عناصكر  

 واسكتخدامهاوتنظيمها    واختيارها مجموعة العمليات التي تسكاعد على توليد المعرفة   تضكمولأنها مع التطورات الرقمية والتعلم منها.  

لان المنظمات أصكككبحت تقاو قوتها  وفي عصكككر المعرفة.   البراعةمنطلق للوصكككول إلى وجعلها  توجيه الجهد البشكككري  ل ونشكككرها 

 لك لذ  ,  ممكن  بأقصككى حد اسككتامارها وتفوقها من خلال المخزون الذي تمتلكه من الموارد البشككرية باعتبار  مصككدر للمعرفة ينبغي 

بشكل   الذي يساهم والحدياة،   دارةمن اساليب الإ  كأسلوبتمكين الموارد البشرية   إستراتيجيةسعى الكاير من المنظمات إلى انتهاجه  ت

تفجير الطاقات الكامنة   والكفاءات  القدراتتعزيز والموظفين و  دارةالاقة بين الإالعلاقات تنظيمية وزيادة ين  إقامة وتكو فيرئيسككككي  

 همخبراتوتشككجيع مشككاركتهم والاسككتفادة من شكككل إبداعات واقتراحات ولان تمكين يعمل على مسككاعدة الموظفين   على واظهارها 

تنظيمي عال وتحقيق أفضكل   أداءللوصكول الى  ليكونوا أكار قدرة وسكلطة على أداء أعمالهم   السكياق الفردي والجماعي ,وقدراتهم في 

مباحث. خصص المبحث الاول منها لعرض منهجية البحث  أربعتقسيم البحث الى  تم  البحثذلك وتحقيقا لأهداف وبناء على    .النتائج

والمتمالكة بمشكككككلكة البحكث واهميتكه واهدافه. بينمكا خصككككص المبحكث الاكاني لعرض الجكانب النظري للبحكث والذي تضككككمن نقطتين 

. بينما تمخض المبحث الاالث بالجانب التطبيقي  الموارد البشككرية  اسككتراتيجية تمكينوالاانية   المعرفة إدارةاسككاسككيتين الاولى تخص 

ومن هذا المنطلق يمكن تأطير مشككككلة البحث من خلال اثارة   للبحث. وتضكككمن المبحث الرابع للبحث بالاسكككتنتاجات والتوصكككيات.

 -الاتية: التساؤلات 

 

 منهجية البحث الاول:المبحث 
 مشكلة البحث  أولا:

المعرفة وتقانتها باعتبارها  إدارةتسعى المنظمات إلى تطوير أساليبها الادارية لمواكبة متغيرات العصر من خلال تطبيق اسلوب 

التكنولوجي أوجدت  والانفجارأحد المقومات الأساسية في عملية التطوير التنظيمي. فالتطورات التي أفرزها عصر ثورة المعلومات 

وتكون هذ  الاستجابة   دارةاتباع الاساليب الحدياة في الإمن خلال  التحديات  مشكلات عدة، لذلك كان الزام على المنظمات أن تستجيب  

ولان تمكين الموارد  ,  عن طريق تمكين الموارد البشرية لطرح الأفكار الجديدة تمكن المنظمات من مواجهة هذ  التحديات والمشكلات 

من خلال  الى تعظيم الفاعلية التنظيمية    هدفداً من التطبيقات الإدارية التي تالبشرية يعتبر اسلوب اداري ونظرة جديدة باعتبار  واح 

 -ومن هذا المنطلق يمكن تأطير مشكلة البحث من خلال اثارة التساؤلات الاتية:م بالمهام والأدوار الوظيفي القيا 

 ها مجتمعه في تعزيز تمكين الموارد البشرية في المنظمة المبحوثة؟أبعادالمعرفة و إدارةما أثر امتلاك  .1

 تمكين الموارد البشرية "؟ ها مجتمعه وأبعادالمعرفة و إدارةة بين طبيعة العلاقهي ما  .2

 ثانياً: أهمية البحث 

   : الأساسية تحديد العلاقة بين متغيراتهمن خلال السعي الى يستمد البحث أهميته 

   . قرارات إدارية ناجحة للوصول الى تمكين من خلال   الموارد البشرية تعزيز الابداع المعرفة في  إدارة معرفة دور  .1
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     . الموارد البشرية  فاعلية تعززستراتيجية إ المعرفة باعتبارها  إدارة توجيه انظار نحو تبني مفهوم  .2

تساهم في تعزبز مواطن القوة  تقديم مؤشرات مهمة  من خلالالمعرفة   إدارة الكشف عن مواطن القوة والضعف في تطبيق   .3

   ومعالجة نقاط الضعف. 

 محاولة لتناول الجوانب الجديدة من الناحية النظرية لفتح افاق امام البحوث القادمة   .4

 ثالثاً: أهداف البحث 

 يمكن تحديد أهداف هذا البحث بالآتي: 

     .داخل المنظمات الحكومية المعرفة إدارةالتعرف على مستوى تطبيق  .1

   .الموارد البشريةفي تعزيز اساليب تمكين  المعرفة إدارةدور الكشف عن  .2

 .ةتمكين الموارد البشريفي  ها تأثيرو المعرفة إدارةتحديد الاثر الذي تولد   .3

  .المعرفة وتمكيكن الموارد البشرية إدارةالخكروج بنتائكج وتوصيكات تسكاعد علكي إدراك مفهكوم  .4

 رابعاً: المخطط الفرضي للبحث 

لتعبير عن العلاقة بين متغيرات البحث. ويتمحور مخطط  وبهدف افي ضوء ما تم التطرق اليه من منهجية البحث واهدافه واهميته  

توليد   •بك )   بعادالأتضمن  والذي ي  المعرفة   إدارة ويتمال    المستقل   البحث. المتغيرالبحث حول مجموعة من العلاقات بين متغيرات  

معنكي العمكل،  ) بعادالأيتضمن و تمكين الموارد البشرية المتغير التابع ( تطبيق المعرفة •توزيع المعرفة  •تخزين المعرفة  •المعرفة 

     (1نظر الى الشكل )ا العمكل(، اسكتقلالية العمكل، تطويكر الموظفينكفكاءة 

 
 ( المخطط الفرضي للبحث 1الشكل )

 المصدر: اعداد الباحث 

   فرضيات البحث خامساً: 

)توليد المعرفة • تخزين المعرفة •  )  ها أبعادب  المعرفة  إدارة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين )-الفرضية الأولى   •

 .  وتمكين الموارد البشرية(  توزيع المعرفة • تطبيق المعرفة

 وتمكين الموارد البشرية.    مجتمعه( ها أبعادالمعرفة ب إدارة): توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين -الفرضية الاانية  •

 سادسا: حدود البحث  

 2023/   12 /30إلى  2023/  8/ 1الحدود الزمانية: مدة إنجاز البحث من  .1

 التطبيق الميداني   المكانية: اقتصرتالحدود  .2

 تمكين الموارد البشرية على المعرفة  إدارةعلى تأثير  الموضوعية: التعرفالحدود  .3

 مديرية شباب ورياضة ذي قارالمدراء في من  البشرية: عينةالحدود  .4

 جمع البيانات والمعلومات  سابعا: أدوات 

الاعتماد على الكتب، والمجلات، والدوريات، فضلا الشبكة من اجل اغناء الجانب النظري للبحث تم  - أدوات الجانب النظري:  •

 العالمية للمعلومات)الأنترنت(.

 بالاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات  تبنيمن اجل اتمام الجانب الميداني للبحث تمت  -أدوات الجانب الميداني:   •

 مجتمع عينة البحث : ثامنا

للتطبيق لكونها من  مديرية رياضة وشباب ذي قار  الاقسام والشعب في  ومديري    مدير ومعاون مديريتألف مجتمع البحث من       

ا الادارية  المستويات  التنظيمية على  انشطتها  انجاز  في  تعتمد  التي  الحكومية  جميع  لتنظيمية  المنظمات  البحث  يجسد مجتمع  حيث 

النتائج التي تقود الى تحقيق اهداف البحث واختبار فرضياته يتكون مجتمع    أفضلتحقيق    البحث، بغية طلبات  مكونات المشكلة ومت
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والبالغ عينة البحث    فرادحيث تم اعتماد اسلوب الحصر الشامل الأ  مديرية شباب ورياضة ذي قار  المديرين العاملين فيالبحث من  

ابمستجي  (118عددهم )

 النظري : الإطارالثاني المبحث 
 knowledge management المعرفة إدارة اولا:

 concept of knowledgeالفمفعفرفففة    إدارةمفففهفو   .  1

management 

والكتكطكور   الكتكنكظكيكمكي،  الكمكنككال  فكي  السككككريكع  الكتكغكيكر  إن 

التكنولوجي والمنكافسككككة, وغيرها من التحكديات التي تواجههكا 

المعرفكة    إدارةالمنظمكات ككل ذلكك أدى إلى الاهتمكام بمفهوم  

الإ في  مجككال  البككاحاين  من قبككل  الككذين  دارةوتطبيقككاتهككا   “

المعرفكة“ بكانهكا بنكاء بكالغ الأهميكة يمكن تطبيقكه    إدارةاعتبروا  

في وجهات نظر ومجالات مختلفة لتمكين الموارد البشكككرية) 

Abubakaret al., 2019:104( يشككككير  )Acevedo& 

Molina, 2023:37     المعرفكة بمجموعكة   إدارة( الى ترتبط

من الممارسكككات والتقنيات التي تسكككتخدمها المنظمات لتحديد  

وتوزيع وإعادة اسكككتخدام ونقل المعرفة والتعلم عبر المنظمة. 

حين   ( الى ان  Lehyani et al., 2023:38)اشكككككارة  في 

اهدافها من  على تحقيقالمنظمات تبحث عن اساليب تساعدها  

لتحقيق ميزة تنافسكية في ظل  المعرفة لأنها اسكاو  خلال تبادل

المعرفكة لهكا تكأثير في    إدارةاعتبروا    الرقميكة، كمكا التحولات  

الكمكوظكفكيكن    وزيككادةتكحسككككيكن   وأداء  الكوظكيكفكي  وتكنكفكيككذ الأداء 

)  واجكبككاتكهكم ككمككا وصكككككف   Cajková etالكوظكيكفكيككة. 

al.,2023:292  )المعرفة بانها مفهوم شكامل تسكعى من   إدارة

عرفيكة بهكدف خلق قيمكة الأصككككول الم  دارةخلالكه المنظمكة للإ

تنظيميكة وتلبيكة الاحتيكاجكات الاسككككتراتيجيكةا لتشككككمكل ككافكة 

المبادرات والعمليات والنظم التي تعمل على إنتاج واكتسكككاب 

 ,Akbariالمعرفة وتصككنيفها وتخزينها ونشككرها واعتبرها) 

& Ghaffari, 2017:76 بكانهكا إجراء يتم من خلالكه جمع )

المعلومكات المهمكة والتعرف عليهكا، ممكا يمكلن الموظفين من 

الاسكتفادة من المعرفة التنظيمية واسكتغلالها وتطبيقها ونشكرها  

المعرفة إلى نهج يهدف  إدارةوخزنها عبر المنظمة كما تشكير 

إلى تبسككككيط وتحسككككين عمليكة إنتكاج المعرفكة ومشكككككاركتهكا 

 .   Tzortzaki& Mihiotis,2012:242)وتوزيعها )

 The importance ofالففمففعففرفففة    إدارةاهففمففيففة  .2  

knowledge management 

أهميككة     التي    إدارةتبرز  التحككديككات  المعرفككة من خلال 

توجهها المنظمة كأداة حاسمة في التنظيم ورفع مستوى الأداء 

التنظيمي وتحقيق اهداف المنظمة من خلال الاستغلال الامال  

وبشككككككككل   لككلككمككنككظككمككة  الككفكككككريككة  مككنككظككم لككوصكككككول 

(Omotayo,2015:22 كما .)  المعرفة  إدارةتتجسككككد اهمية

من خلال دورها في تحديد المعرفة الحالية واسكاليب تعزيزها  

عن طريق الاسككككتامكار راو المكال الفكري لتوليكد المعرفكة 

المحتاجين لها.   المنظمة.وتخزينها ومشكككاركتها مع اعضكككاء  

نها تعد أداة لتحفيز الموارد البشكككرية وتشكككجيع القدرات  أكما  

سكككككاليكب لتطوير  الابكداعيكة لخلق معرفكة جيكدة وابتككار الأ

المعرفكة    إدارةتتجلى اهميكة   ( وكمكا (Rhem,2015:22العمكل

كعكامكل مهم وضككككروري للبقكاء التنظيمي والحفكاظ على القوة 

داعم جميع الجهود من الموجودات   إطكارالتنكافسككككيكة لكونهكا  

التنظيميككة الملموسكككككة وغير الملموسكككككة، لتعزيز المعرفككة  

(Marinet al., 2018:246 .) 

 Dimensions of knowledgeالمعرففة   إدارة  أبعفاد.3

management    

المعرفكة على مجموعكة من الممكارسكككككات   إدارةتعتمكد  

التنظيميكة في المنظمكة التي تشككككتمكل على عكدد من العمليكات  

المصكممة لتحسكين اسكتخدام المعرفة، ولزيادة كفاءة في مجال  

 ,Girard& JoAnnإنتاج المعرفة وتوزيعها واسككتخدامها )

(. كمكا انهكا تعكد المصككككدر الاسككككاسككككي للبيكانكات  2015:10

والمعلومكات التي تسككككتنكد عليهكا المنظمكة في اتخكاذ القرارات  

 . هي أهم العمليات ومنوحل المشكلات التنظيمية 

 Generating Knowledgeتوليد المعرفة  •

عن مكتشكفة  قصكد بها انشكاء او خلق معارف جديدة غير  ي

طريق الابتكار، أو الحصكككول عليها بطريقة المباشكككر وغير 

المباشككككر د بهدف اسككككتخدامها، وتوظيفها، او للوصككككول من 

خلالهكا الاسكككككاليكب تنظيميكة لتحسككككين الاداء التنظيمي على  

 Zhang et)الجمكاعي  المسككككتوى الفردي الى المسككككتوى  

al.,2023:1555)    يككككرى(Al Ahbabi et al., 

( توليكد معرفكة يركز على الوصككككول الى معرفكة 2019:351

 بسهولة.جديدة بدلاً من الوصول إلى الموارد المتاحة  

 The Storage of knowledgeتخزين المعرفة  •

إن إنشكككككاء معرفكة جكديكدة لي، ككافيكاً، بكل إن وجود  ليكة 

هو الأهم  الحككاجككة  عنككد  واسككككترجككاعهككا  المعرفككة  لتخزين 

(Alavi, 2000:15  .)  تعكد بماكابكة الكذاكرة التنظيميكة  كمكا انهكا

عني ببسككككاطكة وجود المعرفكة في هيكاككل وأشككككككال أي انهكا ت

تخزن وتنظيم واسكككترجاع المعرفة وتشكككمل العمليات  مختلفة 

بكالمعرفكة والمحكافظكة عليهكا   التي يتم من خلالهكا الاحتفكاظ 

سكككبل ووإدامتها وتنظيمها وتسكككهيل البحث والوصكككول إليها  

 للمنظمكة  (،(Abubakar et al.,2019:106  اسككككترجكاعهكا 

 بهدف التي تشككتمل على المعرفة الموجودة في أشكككال مختلفة

والاسككككتكراتكيكجكيككة  تكلكبكيككة الكتكككتكيكككيككة   ,Frost  الكمكتكطكلكبككات 

2010:14).) 

 Knowledge Distribution توزيع المعرفة •

، وتدفقها بين هي عملية نشكر ونقل المعرفة، ومشكاركتها 

عملية  كما تسكاعد  وسكهولة،وفروع المنظمة بحرية  الموظفين

توزيع المعرفكة بين الموظفين والفرق ومجموعكات التطوير  

التواصككل المكاف على توسككيع المعرفة الحالية، ما يؤدي الى  

( جككديككدة    .(Milićićević, et al., 2019:26خلق أفكككارًا 

بكيكن    ولان الكمكعكرفككة  الكمكنكظكمككة   أفكرادتكبككادل  وبكيكن  الكمكنكظكمككة 

يعتمكد على مكدى فكاعليكة    الخكارجيكة المحيطكة بهكا   والأطراف

  إدارة وتعكد ثمرة عمليكات  كمكا انهكا    المعرفكة،عمليكة توزيع  

تسككككعى   التي  والهككدف  تحقيقككه   المنظمككة  دارةالإالمعرفككة 

(Pinho et al.,2012:215) .  

 Knowledge Application تطبيق المعرفة •

والفعال للمعرفة المتوفرة  ويقصكد بها الالاسكتخدام الأفضكل  

في المنظمات بأفضككل الطرق لضككمان الوصككول إلى أفضككل  

اسككككتكخككدام ككمككا ان  ,(Dhamdhere,2015:162)الكنكتككائكج

  و الحكاجكة الفجوة  يهكدف الى دائمكا ردم المعرفكة بشككككككل فعكال  

زنككة والمنشكككككأة خلال تطبيق المعرفككة المجمعككة والمخ   فمن
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المشكككككلات التنظيميككة  والمشككككتركككة ل  Shaalan et)حككل 

al.,2018:173   ).  المعرفكة   دارةنقطكة المحوريكة لإكمكا ان

إنشككاء وهي تطبيق المعرفة لأنها تجعل المعرفة أكار نشككاطًا 

  بسككبب الطبيعة الضككمنية والالتصككاق للمعرفة،   للمنظمةقيمة 

أن قيمكة المعرفكة  (Pimenta et al.,2015:217)يرى   لكذلكك

فعنكدمكا تطبق المنظمكات المعرفكة ذات   ,تطبيقهكا تسككككتمكد من  

الصككككلكة بشككككككل صككككحيح، فكتنهكا تقلكل من احتمكاليكة ارتككاب  

الأخطاء، وتقلل من التكرار، وتزيد الكفاءة وتترجم باسكتمرار  

 ,Chen & Huangخبراتها التنظيمية إلى منتجات مجسدة )

2009:112 .) 

 المعرفة في المنظمات  إدارة اهداف .5

يشككار إلى مجالات الاعمال بأنها من أكار المجالات حدة 

بالمنافسككككة التي تتطلب المزيد من التغيير. ويعود ذلك إلى ما 

فرضكككه عصكككر المعرفة من تحولات جعل المنظمات تواجه 

تزايد الاحتياجات وتطلعات   ظل،تحديات كبيرة وخاصكككة في  

المسككككتفيدين، جنبًا إلى جنب فيما تواجهه من انتشككككار الكبير  

والتحولات  الحككدياككة  والمعلومككات  الاتصككككككالات  لتقنيككات 

لقكد اجتهكد الكاير من البكاحاين في   ((Bem,2013:33الرقميكة

كمكا حددها كل المعرفة   إدارةلمنظمكات إلى تبني تحكديد حاجة ا

 ,.Vaccaro et al ) , (Marinet al., 2018:240)).  من

2017 ( ,Shujahat et al., 2017:476.منها ) 

ص  يتقلدور المعرفكة في تحسككككين الإنتكاجيكة من خلال   •

 مقدار الوقت المتاح للتجربة واكتساب المعرفة

القكدرة على التعكامكل مع التعقيكدات والتحكديكات المتزايكدة   •

والككداخكلكيككة   الاتكجككا   الكخككارجكي  فكي  الكتكغكيكيكرات  نكتكيكجككة 

 الاستراتيجي للمنظمة

التعلم   • نمككاذج  من خلال الاعتمككاد على  تطوير المككدراء 

وتحديد متطلبات ومضككككامين وتطبيقات المعرفة لإنجاز  

  أعمالهم

لمشككككارككة بكالرؤيكة الجمكاعيكة وتوفير لتحفيز الموظفين   •

مككافكأة  الو  والنقكا.. والشككككجيعالفرص الحوار والبحكث  

 العمل.فرق روح التعاون وتعلم و

تأسككككي، أنظمة للفهم ونشككككر التعلم وتجديد المعرفة من  •

ا التقككادم  من  التخلص  تطبيق المعككارف  و  لمعرفيخلال 

 والاساليب الحدياة.

 Empowermentثانيا: تمكين الموارد البشرية 

human resources 

البشرية  .1 الموارد  تمكين   concept of مفهو  

Empowerment (HR) 

يعتبر التمكين بماابة إستراتيجية إدارية تعمل في ظروف 

معينكة حيكث يتطلكب التمكين الاقكة في ان السككككلطكة سككككيتم 

اسكككتخدامها بشككككل مسكككؤول ومواءمة أعمالها مع الأهداف  

(  Hanaysha& Tahir, 2016:272التنظيمية )والأولويات  

, كما انها طريقة تمنح فيها المنظمة السككلطة لموظفيها لاتخاذ 

قراراتهم المتعلقة بالعمل هككو إعطككككاء الموظفيككن صلاحيككة  

وحريككة أكبككككر فككككي مجككككال الوظيفككككة المحككددة حسككككب 

(،  (Onsardi, 2019:57الوصككككف الوظيفككككي الخككاص بهككا 

كما يشير الى منككككح الموظفيككككن حريككككة المشككككاركة وإبككككداء 

الككككرأي واتخككككاذ القككككرارات فككككي أمككككور تتعلككككق بسككككياق  

( كما   Hunjra et al., 2011:680ومتطلبككككات الوظيفككككة )

ا  يعكد التمكين اسككككلوب  اداري يجعكل الموظف أكار توجيهكً

رة طويلة وتحكمًا في نفسه بمعنى أنه عندما يعمل الشخص لفت

في منظمكة مكا ويطور، على مكدى فترة من الزمن، الأفككار 

بكالوظيفكة ليكون لكه  والخبرات والكفكاءة والمعرفكة المتعلقكة 

 .قبضة قوية على وظيفته

البشرية  .2 الموارد   The importance .اهمية تمكين 

of empowering (HR)  

الى   الاحيان  من  الكاير  في  المنظمات  تطوير تحتاج 

يمكن أن    الموارد البشرية،الدوافع والقدرات الجوهرية لدى  

تنفيذ أفكار تستخدم المنظمات من اجل    ةإستراتيجي  يكون تمكين

 خلق بيئات عمل منتجةاو  دائم التغير    العمل جديدة في مكان  

(Kim& Beehr, 2023:2002)  اهمية تلخيص  يمكن   .

  :تمكين الموارد البشرية كما يلي

الموظفين • اكتساب    أكبرمسؤولية    يمنح  من  وتمكينهم 

وتحقيق  أكبرإحساو   لمستجداتالا  لإنجاز   ستجابة 

 مهام.تنفيذ  ومتغيرات العمل والقدرة على

لالاستامار   • البشريةالامال    القدرات   لأطلاق  لموارد 

عاملا باعتبار   لتنمية ومهًما    الإبداعية  أساسي  مفتاح 

 الموظفينتمكين    من خلالداخل المنظمة،    عالأبداعامل  

 الإسراع باتخاذ القرارات الإدارية 

ادارييعد   • المنظمات    اسلوب  يجعل  مرونة   أكارجديدة 

ت عن تعقيداًال  مع متغيرات البيئة ومواجهة   للتعاملوقدرة  

لدى الموارد البشرية   الكامنة  من القدراتطريق الاستفادة  

أفضل   لديهلتقديم  بان،  مما  الشعور  خلال  أهداف   من 

     اهدافهم.جزء من هي  المنظمة

البشرية   .3 الموارد  تمكين   Dimensions of)أبعاد 

empowerment (HR 

 Meaning fullness of Job    العمفل ى معنف •

قوة دافعة قوية  الموظفين  يعتبر الشعور بقيمة ما يقوم به  

ويشير  الإنجازنحو   تعامل    والإبداع،  لكيفية  العمل  معنى 

يتوقعون أن يلبي    لأنهمالموظفين مع عملهم وتنفيذها وتجربتها  

متزايد   بشكل  منالعمل  النفسية   مجموعة  الاحتياجات 

 ,.Wrzesniewsk et al)  والاقتصادية  والاجتماعية

يلعبه  يشير  (.  2010:91 الذي  الدور  فهم  إلى  العمل  معنى 

في   الموظفينلذلك نجد أن    والمنظمة  الموظفينالعمل في حياة 

ان قيمة  يدركون  لأنهم  ذي معنى  ا عمل  المنظمة يبحاون دائم

يفعلونه   إنجاز ،ما  قيمة  من  الضرور  أكبر  فمن  وجود   يلذ 

يلعبه   الذي  والدور  الوظيفة  متطلبات  بين  الموظفين التوافق 

(Steger, 2016:85  .)   

 Competences of Employeesالعمل كفاءة  •

البعد   هذا  التي    الىيشير  فيها الدرجة   للموظف  يؤدي 

  ة , كما تصف كفاءبمهارة  او المهام المناطة به  الوظيفة  الانشطة

الى كل ما يفعله او ما يقوم به من واجبات الوظيفية  الموظفين

(Shahzadiet al.,2014:159 كما, )  تعتبر كفاءة الموظفين

التنظيمي   والأداء  المستدامة  للتنمية  حاسمًا  وعنصرًا  كنزًا 

التكيف مع المتطلبات المتغيرة للعملاء والأداء الفعال  و الفعال

التأقلم التكنولوجي،    وكذلك  والتقدم  لذلك  مع تأثيرات العولمة 

تحتاج المنظمات إلى "كفاءة بشرية قوية" وذلك لضمان دقة  

يمكن  التي  وإمكاناته  طاقته  لتحسين  العمل  إنجاز  وسرعة 

هو   لوداء  المطابق  الكفاءة  مفهوم  أنها  على  عنها  التعبير 

المهارة   أو  المعرفة  ذلك  في  بما  المابتة  مهمة  لأ"القدرة  داء 

( في حين اشارة Salem et al., 2020:717)  محددة بنجاح
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(Hadinata et al.,2020:259  الى )  للكفاءة   الإيجابية  تأثير

ارتفع أداء الموظفين  ارتفعت كفاءة    فكلما على أداء الموظفين  

 .  المنظمة

 Work independenceاستقلالية العمل  •

الى   والقيام يشير  القرار  اتخاذ  على  الموظف  قدرة 

جزء من  الابداعية، كما يعد  بالمبادرات مما يزيد من قدراته  

الوظيفي   فرصًا  لذلك  الأداء  الاستقلال  للرضا  يوفر 

والإنجازات التي يمكن أن تؤدي في النهاية إلى سلوك إيجابي  

  ، (Issalillah et al.,2020:80-92) وولاء عالي للموظفين

العمل   في  الاستقلالية  تصف  الاختيكار  كذلك  علكي  القكدرة 

الاستقلال   ويساهم  والكذي يزيكد مكن قكدرة الابتككار والمبكادأة

لترك  العمل   الموظفين  نية  مما بانخفاض  إلى   المنظمة  يؤدي 

استقلالية   فتن  وبالتالي  الوظيفي.  والرضا  الحافز  زيادة 

منالموظفين   ضغوط    وتخفيفالانحرافات    تقلل  مؤشرات 

الوظيفي  الدافع والالتزام    وزيادةالرضا الوظيفي  وتعزز  العمل  

(Palembeta & Arifin, 2014:23 ) 

 العلاقة بين إدارة المعرفة وتمكين الموارد البشرية   .4

 The relationship between knowledge 

management and empowerment (HR) 

الاستجابة  في  السرعة  عن  دائما  المنظمات   تبحث 

التملك   مشاعر  تعزيز  خلال  من  التكلفة  وتقليل  للمتغيرات 

والقدرة على اتخاذ القرارات وكفاءة في الأداء  وذلك  يتحقق 

عن طريق  تمكين الموارد البشرية باعتبار  احد اساليب ادارية  

, وذلك يعتمد على   ةالتي تهدف الى تحقيق الاهداف التنظيمي

كمية المعلومات وكيفية ادارتها  لجعل المعرفة والمعلومات 

الموظفين   لجميع  كما  (Kameli et al.,2014:122متاح   )

أنهما أي إدارة المعرفة وتمكين الموارد البشرية يهدفان الى  

الموظفين   منح  يعمل على  فالتمكين   , مشترك  اهداف  تحقيق 

متغ مع  للتعامل  الصلاحيات  من  وسرعة  المزيد  يرات 

الاستجابة في حين ان إدارة المعرفة تهدف الى  زيادة المهارة 

والحصول على خبرات الجديدة لحل مشكلات العمل و تنفيذ 

  ةالانشطة التنظيمي

 Development of jopالعمل تطوير  •

تحقيكق  صكورة  فكي  يككون  أن  أي  السكلوك  إلكي  يشكير 

يحكدث  وأن  المحكددة،  الوظيفكة  أو  المهمكة  مكن  الغكرض 

بيئكة عملكه    الموظف فكي  مرغوبكة  الأداء   وتحسينتأثيكرات 

العمل   ريإن تطو  (. Issalillah et al., 2020:85ي )الوظيف

كما معالجة المشكلات على أساو منتظم. لبشكل إيجابي  يقود

من    الموظفينإن تنمية الطاقات الإيجابية المختلفة التي يمتلكها  

لهم   فائدة  أكار  تكون  واهتمامات  للاستجابة  مواهب وقدرات 

 .المحيطةلبيئة المتغيرات العمل ومواجهة متغيرات ا
 

 الجانب العملي :  المبحث الثالث
 الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث: أولا: 

المبحث عرض نتائج خصائص عينة البحث تناول هذ    

تحديد الأوساط الحسابية   والمعرفة مستوى اجاباتهم من خلال

في  المستعملة  الأبعاد  من  بدعد  لكل  المعيارية  والانحرافات 

 . البحث

 وصف خصائص عينة البحث   •

 

 ( توزيع عبنة البحث تبعا لخصائصها  3جدول ) 

 النسية المئوية  التكرار  المستوى  المتغير 

 

 الجنس         

 %56 66 ذكر

 %44 52 انثى 

        

 

 العمر         

 %25 30 سنة  30-20من 

 %34 40 سنة   40-31من 

 %24 28 سنة 50-41من 

 %17 20 أكثر سنة  51

 

 

 المؤهل العلمي    

 %25 30 دبلو  فما دون   

 %38 45 بكالوريوس 

 %25 29 ماجستير 

 %10 12 دكتوراه 

 

 

 سنوات الخبرة  

 %13 15 سنوات   5اقل من  

 %17 20 سنة  10الى  5من 

 %27 32 سنة   15-10من 

 %24 28 سنة  20 - 15من 

 %19 23   فأكثر  20من 

 

 

 المسمى الوظيفي   

 %7 1 مدير  

 %5 2 معاون مدير  

 %29 40 مدير قسم  

 %24 33 معاون مدير قسم  

 %34 42 مدير شعبة  

 %100 118  المجموع  

 (  Spss.28vالمصدر: اعداد البحث بالاعتماد على برنامج )  
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( ان اعلى وسط حسابي كان من   3يتضح من الجدول )

( بلغ  حيث  الذكور  الاناث  %56نصيب  نسبة  بلغت  (بينما 

من الذكور   ن%( وهي ترجمة حقيقية الان عدد مستجيبو44)

تولي   في  الذكوري  الجانب  سيادة  على  دليل  وهو  اكار  كان 

فكانت  بالعمر  المتعلقة  نسية  أعلى  اما   , الادارية  المناصب 

(  اما اقل نسية  فكانت  % 34(حيث بلغت فئة )  40-30من)

( وهذا يبين ان من  %17سنة فاكار حيث بلغت )  50من فئة  

الفئة المسنة بينما كانت اعلى نسية فيما   يتولى المناصب هم 

يتعلق المؤهل العلمي كانت اعلى نسبة من المؤهل بكالوريوو 

( اما اقل نسبة فكانت من نصيب مؤهل    % 38اذا حقق نسبة)   

% ( وهذا يشير الى اعتماد المديرية في تولي  10دكتورا )  

المناصب الادارية على موهل بكالوريوو في مسعى لتطوير  

ة والتنظيمية , اما سنوات الخبرة  التعامل مع المواقف الاداري

اما    سنة  15-10من  ( وتحقق للفئة  % 27فكانت اعلى نسبة )

(  %13حيث بلغت )سنوات    5اقل من  اقل نسبة فكانت للفئة  

  يعك، الاعتماد على الخبرة في تولي المناصب الادارية وهذا 

بالمسمى   يتعلق  فيما  البحث  عينة  توزيع  يشير  حين  في   ,

حيث   شعبة  رئي،  للمنصب  كانت  نسية  اعلى  ان  الوظيفي 

(34%  ( فكانت  الاقل  النسبة  اما  مع    7%(   ينسجم  وهذا   )

طبيعة الهيكل التنظيمي اذا يزداد عدد المناصب كلما اتجه سهم  

 المسمى الوظيفي الى اسفل المستويات الادارية.   

النتائج ووصف اجابات أفراد عينة البحث سيتم   عرضثانيا:  

تحليل الإجابة على تساؤلات البحث وحسب الاسئلة الخاصة  

 بكل بعد وكما يلي

عينة البحث عن جميع فقرات أبعاد إدارة المعرفة    إجابات  •

الحسابية   ودرجة المعيارية    والانحرافاتالاوساط 

 المتغير المستقل إدارة المعرفة الموافقة لأبعاد 

 

 المعرفة  إدارة / يبين مستوى اجابات عينة البحث لمتغير المستقل ( 4الجدول )

الوسط   الفقرة البعد  المتغير 

 الحسابي 

 الترتيب  نسبة الاتفاق  الانحراف المعياري 

إدارة المعرفة 
 

 

 

 توليد المعرفة 

X 1 4.26 0.61 85.2 1 

X 2 4.03 0.72 82.6 2 

X 3 3.89 0.74 79.6 4 

X 4 4.18 0.71 78.4 5 

X 5 3.90 0.67 80.2 3 

 4.05 0.69 81.2  

 تخزين المعرفة 

 

X 6 3.69 0.75 73.8 5 

X 7 4.25 0.79 85.4 1 

X 8 4.06 0.68 81.2 2 

X 9 3.86 0.76 79.3 4 

X 10 4.02 0.72 
80.3 

3 

 3.976 0.74 80.1  

 X 11 4.09 0.85 81.3 1 تطبيق المعرفة 

X 12 3.84 0.87 70.8 4 

X 13 3.74 0.69 72.8 3 

X 14 3.62 0.82 73.4 2 

X 15 3.46 0.80 70.6 5 

  3.75 0.89 74.9  

 X 16 3.63 0.80 72.6 5 توزبع المعرفة  

X 17 4.18 0.75 83.6 1 

X 18 3.86 0.74 77.2 2 

X 19 3.99 0.72 75.3 4 

X 20 3.79 0.79 76.7 3 

  3.89 0.76 77.8  

  78.5 0.77 3.91  اجمالي  

 ( Spss.v28البحث بالاعتماد على برنامج ) المصدر: اعداد 
 

ان اجابات أفراد عينة البحث الخاصة  ( 4)يظهر الجدول 

على  أن  إاوضحت النتائج    المعرفة حيثالمتغير المستقل إدارة  

)   قيمة   كانت توليد  لبعد  الفقرة  المعرفة(  نصت   عند  التي 

(  يتفاعل الموظفين مع بعضهم لإيجاد حلول لمشاكل العمل)

وبمستوى جيد وبانحراف معياري بلغ   (4.26وبوسط حسابي )

وهذا ما يدل على وجود اسلوب منظم لحصر المعرفة    (.0.61)

منها   الاستفادة  اجل  من  أوتنظيمها  قيمةأما  سجلتها   دنى  فقد 

والتي البحوث  التشجع  )نصها    الفقرة  اجراء  على  مديرية 



 

102 

 مجلة الريادة للمال والاعمال 
 107-95(، الصفحات 02)، العدد خامس، المجلد ال2024السنة

( وبوسط حسابي بشكل مستمر للمساعدة على توليد المعرفة 

( هذا  0.74( بمستوى متوسط وبانحراف معياري بلغ )3.89)

لجهود   داعمة  امكانيات  تقديم  في  هناك ضعف  أن  إلى  يشير 

من شانها تسمح بالوصول   البحوث التيالموظفين في اجراء  

الى المعرفة الجديدة. في حين تظهر اجابات أفراد عينة البحث  

كانت عند  على قيمةأن ( حيث إتخزين المعرفةالخاصة لبعد )

مديرية تكنولوجيا المعلومات في  التستخد   التي نصت )  الفقرة

( وبانحراف معياري  4.25وبوسط حسابي )(  تخزين المعرفة.

وهذا انما يدل على وجود اساليب    (. وبمستوى عالي0.79بلغ )

في   تساعد  المعرفة  تخزين  خلالها  من  يتم  تكنولوجية 

تم  ي)نصها    الفقرة والتيفقد سجلتها    دنى قيمةأما أاستخدامها.  

واضحة   وآليات  معرفية  معايير  حسب  المعرفة  تخزين 

( بمستوى متوسط وبانحراف  3.69( وبوسط حسابي )ومحددة

( هذا يشير إلى أن هناك بعض الموانع او  0.75معياري بلغ )

في حين  المعرفة. الصعوبات تمنع الموظفين من الاستفادة من 

 المعرفة(  )تطبيقتظهر اجابات أفراد عينة البحث المتعلقة لبعد  

تقو  المديرية  التي نصت )  عند الفقرة  على قيمةأ  حيث كانت

(  بتوظيف المعارف المكتسبة بهدف تحسين الخدمات المقدمة

( حسابي  )4.09وبوسط  بلغ  معياري  وبانحراف   )0.85  .)

بهدف    وبمستوى عالي المعرفة  توظيف  يدل على  انما  وهذا 

الاعمال   انجاز  اجل  من  والتنسيق  الوظيفي  التكامل  تحقيق 

التوجيهات   على  والتعرف  والافكار  المعلومات  وتبادل 

فقد سجلتها    دنى قيمةأما أالتعليمات المرتبطة بالعمل التنظيمي  

تشرف فرق عمل متخصصة من داخل  )نصها    الفقرة والتي

المعرفة تطبيق  على  )المديرية  حسابي  وبوسط   )3.46  )

( هذا يشير الى 0.82بمستوى متوسط وبانحراف معياري بلغ )

ضعف في عملية اشراف ومراقبة تطبيق المعرفة من قبل فرق 

المديرية   داخل  اجابات    المبحوثة.متخصصة  تظهر  حين  في 

  حيث كانت   المعرفة(  )توزيع أفراد عينة البحث المتعلقة لبعد  

  الموظفين مديرية  التشجع  التي نصت )  عند الفقرة  على قيمةأ

وبوسط حسابي (  أفكارهم الجديدة المرتبطة بالعمل  على تقديم 

(4.09( بلغ  معياري  وبانحراف  عالي0.75(  وبمستوى   .) 

التكامل   تحقيق  بهدف  المعرفة  توظيف  على  يدل  انما  وهذا 

الوظيفي والتنسيق من اجل انجاز الاعمال وتبادل المعلومات 

والافكار والتعرف على التوجيهات التعليمات المرتبطة بالعمل  

تعمل  )نصها    الفقرة والتيفقد سجلتها    دنى قيمةأما أالتنظيمي  

المعرفة في جميع مستوياتها الإدارية تبادل  (  المديرية على 

( بمستوى متوسط وبانحراف معياري  3.63وبوسط حسابي )

( بين 0.80بلغ  المعرفة  تبادل  في  ضعف  الى  يشير  هذا   )

 المديرية المبحوثة   الادارية داخلالمستويات 

البحث عن جميع  ا المتغيرجابات عينة  تمكين    فقرات  التابع 

البشرية   الحسابية  الموارد  المعيارية    والانحرافاتالاوساط 

 .البشريةودرجة الموافقة لأبعاد تمكين الموارد 

 

 عينة البحث المتعلقة بأبعاد المتغير تمكين الموارد البشرية   إجابات يبين مستوى   (5الجدول ) 

الوسط   الفقرة ت  البعد  المتغير 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

نسبة  

 الاتفاق 

 الترتيب 

شرية 
ن الموارد الب

تمكي
 

مل 
لع
 ا
ى
عن
م

 

Y1 2 82.6 0.72 4.13 .إن مهام عملي لها معنى وقيمة بالنسبة لي 

Y2  3 80.6 0.81 4.03 بأهميتي كعنصر فاعل ومهم تشعرني إدارة 

Y3 .4 75.4 0.74 3.77 إنني أفتخر بالجهود التي أبذلها في عملي 

Y4  1 83.6 0.75 4.15 أشعر بأنني أستخدم وقتي في تنفيذ عملي 

 Y5  من المطلوب   أكبرلدي استعداد لتقديم مجهود

 .لتحقيق اهداف عملي
3.72 

0.88 74.7 5 

  79.38 0.78 3.96 الاجمالي 

ن 
في
ظ
و
لم
 ا
ءة

فا
ك

 

Y6  تمنحني الإدارة الاقة لتوظيف قدراتي الشخصية

 لإنجاز عملي 
4.17 0.85 81.4 

1 

Y7  التي الطرق  في  كبيرة  إمكانية  الإدارة  لي  تتيح 

 . أؤدي بها عملي
3.84 0.88 72.8 

4 

Y8  تمكنني الإدارة من التعامل مع المشكلات التي

 تتطلب اهتماما مباشر
3.86 0.87 70.8 

5 

Y9  القوة نقاط  تشخيص  قدراتي على  الإدارة  شجع 

 والضعف 
3.88 0.81 77.7 

2 

Y10  للموظفين مما   وقدراتتراعي الادارية مهارات

 يساهم بسهولة تنفيذ العمل 
3.85 0.84 74.6 

3 

  75.46 0.85 3.92 الاجمالي 

مل 
لع
 ا
ية
لال

تق
س
ا

 

Y11  لدي الفرصة الكافية من الاستقلالية والحرية في

 كيفية تنفيذ عملي
3.89 0.88 82.4 

1 

Y12  الذي الأسلوب  الابتكار  الكافية  المرونة  امتلك 

 لعملياعتقد انه مناسب 
3.88 0.75 72.8 

4 

Y13 القيام بتغيير الطرق التي أؤدي بها عملي   أستطيع

 عندما ارغب بذلك 
3.87 0.79 70.8 

5 
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Y14  لدي المرونة الكافية في وضع الجداول الزمنية

 الخاصة بتتمام عملي 
3.84 0.82 73.7 

3 

Y15  إجراء يضمن أي  اتخاذ  في  الفرصة  لي  تتوفر 

 عملي جودة عالية في 
3.83 0.86 74.6 

2 

  74.86 0.82 3.86 الإجمالي 

 

ل 
مف
لع
 ا
فر
وي

ط
ت

 

 

Y16  العاملين لجميع  متساوية  فرص  الإدارة  توفر 

 للتدريب والتعلم 
3.72 0.82 82.6 

2 

Y17  القيادية المهارات  تعزيز  في  التمكين  يساهم 

 الادارية 
3.87 0.82 79.6 

3 

Y18   الاستفادة من التدريب  يشجع التمكين الموظفين

 والتعلم الذي حصلوا 
3.81 0.72 72.4 

5 

Y19   معارفهم على  الاعتماد  من  العاملين  يستطيع 

 وقدراتهم في حل 
3.84 0.81 83.6 

1 

Y20   مع للتكيف  ادارية  تغييرات  اجراء  بتمكان 

 التغيرات البيئية 
3.71 0.78 74.7 

4 

  78.58 0.79 3.79 الاجمالي  

  77.07 0.81 3.88 الاجمالي الكلي  

 (  Spss.vالبحث بالاعتماد على برنامج )  المصدر: اعداد 
 

ان اجابات أفراد عينة البحث الخاصة  ( 5)يظهر الجدول 

كانت على قيمة  أن  إ اوضحت النتائج  ببعد معنى العمل حيث  

أستخد  وقتي في تنفيذ  أشعر بأنني  التي نصت )  عند الفقرة

)عملي حسابي  وبانحراف  4.15وبوسط  جيد  وبمستوى   )

وهذا ما يدل على ان الموظفين يعملون   (.0.75معياري بلغ )

أما  على الاستفادة من العنصر الزمني واستغلاله بصورة جيدة  

لدي استعداد لتقديم  فقد سجلتها الفقرة والتي نصها)  دنى قيمةأ

وبوسط   مجهود اكبر من المطلوب لتحقيق اهداف عملي.   )

( بلغ 3.72حسابي  معياري  وبانحراف  متوسط  بمستوى   )

( هذا يشير إلى أن هناك قد يرتبط بعدة جوانب منها  0.88)

الجانب النفسي ومدى استعداد الموظفين على بذل المزيد من 

الجهد لتحقيق اهداف العمل في حين تظهر اجابات أفراد عينة  

كانت عند    على قيمةأن  إ  ءة الموظفين  البحث الخاصة ببعد  كفا 

)  الفقرة نصت  قدراتي  التي  لتوظيف  الثقة  الإدارة  تمنحني 

( وبانحراف  4.17وبوسط حسابي )  الشخصية لإنجاز عملي 

وهذا انما يدل على وجود ثقة  (. وبمستوى  0.85معياري بلغ )

  اعمالهم أماعالية من قبل إدارة تمنح للموظفين من اجل انجاز  

قيمةأ سجلتها    دنى  والتيفقد  الإدارة  )نصها    الفقرة  لي  تتيح 

عملي بها  أؤدي  التي  الطرق  في  كبيرة  وبوسط  إمكانية   )

( بلغ 3.84حسابي  معياري  وبانحراف  متوسط  بمستوى   )

( هذا قد يرتبط باعتماد المنظمة على اساليب تنظيمية  0.88)

من   يقلل  تنظيم  نهج  او  استخدامموحد  لأداء    امكانية  طرق 

عملهم. في حين تظهر اجابات أفراد عينة البحث المتعلقة ببعد  

التي نصت   عند الفقرة  كانت   على قيمةأن  إ  استقلالية العمل الى

لدي الفرصة الكافية من الاستقلالية والحرية في كيفية تنفيذ  )

)  عملي(  حسابي  بلغ 3.89وبوسط  معياري  وبانحراف   )

وهذا انما يدل على وجود حرية واستقلالية في كيفية  (. 0.88)

أ  العمل.تنفيذ   قيمةأما  سجلتها    دنى  والتيفقد  نصها    الفقرة 

تتوفر لي الفرصة في اتخاذ أي إجراء يضمن جودة عالية  )

متوسط   3.84( وبوسط حسابي )في عملي بمستوى   )

( بلغ  معياري  في  0.82وبانحراف  ضعف  الى  يشير  هذا   )

قد   بجودة عالية  الاعمال  اداء  في  للموظفين  المتاحة  الفرص 

تقدمها  بيتعلق   التي  الخدمات  تظهر    المنظمة.نمط  حين  في 

ن إ  اجابات أفراد عينة البحث المتعلقة ببعد تطوير العمل الى

يساهم التمكين في  التي نصت )  عند الفقرة  كانت  على قيمةأ

الادارية  القيادية  المهارات  )(  تعزيز  حسابي  (  3.87وبوسط 

وهذا انما يدل على ما يحقق  (.  0.82وبانحراف معياري بلغ )

الموظفين.   لدى  القيادة  مهارات  تنمية  في  تمكين  أما  اسلوب 

قيمةأ سجلتها    دنى  والتيفقد  اجراء  )نصها    الفقرة  بإمكان 

وبوسط حسابي   البيئية(تغييرات ادارية للتكيف مع التغيرات  

( هذا  0.78( بمستوى متوسط وبانحراف معياري بلغ )3.71)

للموظفين  يسمح  اداري لا  اسلوب  المنظمة  انتهاج  الى  يشير 

قبل   من  المتبع  الاداري  الاسلوب  على  تغييرات  بأجراء 

بالهيكل   المرتبط  الهرمي  للتسلسل  يعود  قد  او  المنظمة 

   التنظيمي.

بين    اً: ثالث  التأثير  علاقة  وانموذج  البحث  فرضيات  اختبار 

 متغيرات البحث 

علاقة   • بنوع  المتعلقة  البحث  فريضة  من صحة  للتحقق 

التأثير بين متغيرات البحث والتي تمت صياغتها استنادا  

مشكلة   الفرضية    البحث،الى  اختبار  توجد )الاولى  تم 

بين   إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  المعرفة  علاقة  إدارة 

توزيع  )بأبعادها    • المعرفة  تخزين   • المعرفة  توليد 

 .  وتمكين الموارد البشريةالمعرفة • تطبيق المعرفة( 

 

 ( نتائج علاقة الارتباط بين أبعاد إدارة المعرفة مجتمعه وتمكين الموارد البشرية 6)يوضح الجدول  

 تمكين الموارد البشرية  المتغير التابع 

𝑹 المتغير المستقل   t-test  الدالة 

 داله 4.80 0.41 توليد المعرفة 

 داله 4.94 0.42 تخزين المعرفة 
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 داله 5.09 0.43 توزيع المعرفة 
 داله 6.69 0.53 تطبيق المعرفة 

 (  1.98= 114( ودرجة حرية )0.05) دلالةالجدولية عند مستوى  ( tقيمة )

 (2.36= 114( ودرجة حرية )0.01) دلالةالجدولية عند مستوى  ( tقيمة )

 من اعداد الباحث  :المصدر 
 

الجدول   من  لأبعاد   ( 6)ويتضح  الارتباط  معامل  قيمة  ان 

هيإدارة   )   المعرفة  قيمة  بلغت  حيث  ودالة  موجبة    ( tقيمة 

من قيمتها    أكبرالمحسوبة والموضحة في الجدول اعلا  هي  

( دلالة  مستوى  عند  والبالغة0.01الجدولية  وهذا    (2.36)  ( 

يعني وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة المعرفة  

   البشرية.وأبعادها مجتمعه وتمكين الموارد 

ذات دلالة  تأثير  توجد علاقة  تم اختبار الفرضية الاانية ) •

بين   المعرفة  إحصائية  •  )بأبعادها  إدارة  المعرفة  توليد 

المعرفة(   تطبيق   • المعرفة  توزيع   • المعرفة  تخزين 

 .  وتمكين الموارد البشرية

 

 المعرفة مجتمعه وتمكين الموارد البشرية ( نتائج علاقة التأثير بين أبعاد إدارة 6)يوضح الجدول  

معامل قيمة الثابتة  المتغير التابع  المتغير المستقل           قيمة 

Beta  

معامل   قيمة 

 التحديد  

   (F)قيمة  

 المحسوبة 

 الدلالة 

 تمكين الموارد البشرية  إدارة المعرفة 

 تأثير وجود  24.28 0.71 0.41 2.17 معنى العمل توليد المعرفة 

 وجود تأثير  25.24 0.18 0.44 2.07 كفاءة الموظفين  تخزين المعرفة 

 وجود تأثير  25.76 0.18 0.34 2.58 استقلالية العمل توزيع المعرفة 

 وجود تأثير  46.32 0.29 0.62 1.40 تطوير العمل تطبيق المعرفة 

 (  3.92= 16116( ودرجة حرية )0.05المحسوبة عند مستوى دلالة ) ( Fقيمة )

 (6.85= 16116( ودرجة حرية )0.01المحسوبة عند مستوى دلالة ) ( Fقيمة )

 المصدر من اعداد الباحث  
 

الجدول   من  إدارة    (6)يصف  لأبعاد  التأثير  علاقة  ان 

البشرية   الموارد  وتمكين  بلغتالمعرفة  )  حيث    ( Fقيمة 

من قيمتها   أكبرالمحسوبة والموضحة في الجدول اعلا  وهي 

والبالغة0.01الجدولية عند مستوى دلالة ) كما    (16116)  ( 

بلغت وقيمة معامل التحديد وقيمة معامل بيتا قيمة موجبة وهذا  

يعني عند تغيير وحدة واحدة سوف يكون زيادة بالمقدار ما يدل 

على وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين إدارة المعرفة  

   البشرية.وأبعادها مجتمعه وتمكين الموارد 

 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات 
 الاستنتاجات  اولا:

 توصل البحث الى مجموعة من الاستنتاجات من اهمها الاتي: 

البشرية   .1 الموارد  تمكين  الادارية   أحدتعد  الاساليب 

او   جديدة  فكرة  تطبيق  خلاله  من  يمكن  التي  الإيجابية 

سلوك جديد او تبني طرائق تنظيمية جديدة في ممارسة 

 الاعمال التنظيمية ومراحل العمل. 

يتعزز تمكين الموارد البشرية من خلال إدارة المعرفة في  .2

سمة جوهريه من    رالابتكا   أصبحظل بيئة تنظيمه التي  

    الأهداف.اجل تقديم الخدمات وتلبية الاحتياجات وتحقيق 

امكانيات  .3 توفير  في  ضعف  وجود  الى  البحث  توصل 

وتقديم داعمة لجهود الموظفين في اجراء البحوث التي  

 من شانها تسمح بالوصول الى المعرفة الجديدة.

كما اشارة النتائج الى ان الموظفين يواجهون صعوبات  .4

 تمنعهم من الاستفادة من المعرفة. 

في تبادل المعرفة كما اظهرت نتائج البحث وجود ضعف   .5

    الإدارية.بين المستويات 

كانت  .6 البحث  عينة  أفراد  لإجابة  التحليل  نتائج  اشارة 

تمكين   ان  على  اتفاق  شبه  وجود  مع  ومقبولة  مرتفعة 

المنظمة   تفافة  يعك،  اداري  اسلوب  البشرية  الموارد 

 ونظرة وثقة الإدارة العليا.  

يتحقق تمكين الموارد البشرية من خلال توفير المعلومات  .7

وامتلاكها وكفاءة والاقة من اجل تنفيذ واجباتهم ومهامهم  

المعرفة عن طريق   إدارة  فاعلية  اعتمادا على  الوظيفية 

 تطبيق ونشر وتوزيع المعرفة.  

 ثانياً: التوصيات 

 وخرج البحث بمجموعة من التوصيات من اهمها الاتي: 

مع   .1 الانسجام  على  الموظفين  تساعد  اداة  التمكين  يعد 

والمشكلات   والمتغيرات  العمل  وظروف  المواقف 

 التنظيمية.  

تمكين    .2 أبعاد  بتفعيل  الاستمرار  المديرية  قيام  ضرورة 

الموارد البشرية لمنح الملاك الاداري والتنظيمي حرية  

وضمن   بأعمالهم  الخاصة  القرارات  واتخاذ  التصرف 

النشاط   تعيق  التي  الاجراءات  لتقليص  المقبولة  حدود 

 التنظيمي.  

تمكن إدارة المعرفة في المديرية الموظفين من السرعة   .3

التنظيمية   للمتغيرات  وتهيئة    وظروفبالاستجابة  البيئة 

المعلومات  وتبادل  بالوضوح  يتصف  تنظيمي  منال 

   .والافكار والآراء

معالجة   .4 على  خلالضعف  العمل  امكانيات   من    توفير 

الموظفين  ل لجهود  الى   لتسهيل داعم  بالوصول  تسمح 

 المعرفة الجديدة 

تركيز الجهود لمعالجة الضعف الذي يمنع الموظفين من   .5

 .الاستفادة من المعرفة
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ردم الفجوة ومعالجة الفتور في العلاقات بين المستويات  .6

 لزيادة المعرفة.  المعلوماتتبادل    من اجل تعزيز  الادارية

 

 توافر البيانات:  
في  الدراسة  هذ   نتائج  لدعم  المستخدمة  البيانات  تضمين  تم 

 المقالة. 

 

 تضارب المصالح: 
 لي، لديهم تضارب في المصالح. يعلن المؤلفون أنه 

 

 موارد التمويل:
 لم يتم تلقي اي دعم مالي.

 

 شكر وتقدير: 
 لا أحد أو ذكر اي شخص اخر.
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