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 ملخص: 
المقاربة المبنية على المعرفة،  وعمليات فكري حول مفاهيم وأنواع إطارتستهدف هذه الدراسة القيام ببلورة 

الموارد  إدارة المعرفة، والتوظيف المتاح من التراكم المعرفي عن المتغيرين الرئيسيين للدراسة )إدارة المعرفة ومناجمنتالمعرفة، 
البشرية( في بلورة ابعاد المنهجية التي تـرمي الى تحقيق أهداف الدراسة عموماً، وهدفها الرئيس والمجـسد في "تشخيص العلاقة 

 بين إدارة المعرفة ومناجمنت الموارد البشرية في المنظمات" 
  الموارد البشرية، مناجمنت الموارد البشرية.إدارة المعرفة، المقاربة المبنية على المعرفة، المعرفة،  الكلمات المفتاحية:

 

Abstract: 
The objective of this study is develop a frame of mind to concepts, types, 

Processes to knowledge, Knowledge-based view (KBV), Knowledge Management 
(KM), to employ the available of accumulated knowledge of the two main 
variables of the study (Knowledge Management, Human Resource Management 
(HRM)) to put forth the range of discipline to attain the objective of this study. 
The main objective is diagnosis the relationship between Knowledge Management 
& Human Resource Management. 
Key works: knowledge, Knowledge-based view (KBV), knowledge management 
(KM), Human Resource (HR), Human Resource Management (HRM)  
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 مقدمة:
                     أن منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية (Shu-Hsien Liao et al., 2012)من منظور كل من 

the Organization for Economic Cooperation and Development (OECD)))  هي أول من
، حيث أن المنافسة بين المنظمات قد تحولت من الأراضي 1996اقترح مفهوم الاقتصاد القائم على المعرفة في عام 

إدخال، حيث في القرن الحادي والعشرين ومع زيادة التخصص والعمالة ورأس المال في الماضي إلى المعرفة اليوم كمورد 
) Gonzalez, R. V. D. etويرى  iوالطابع الفردي، والتغيرات في الصناعة والتكنولوجيا أصبحت المعرفة أكثر أهمية،

al., 2017)  مادية، إلا أنها تولد المعرفة التنظيمية تعـتبر في الوقت الحاضر أحد الأصول التي  على الرغم من أنها غير أن
أصبح من الواضح أن المعرفة تلعب دوراً كبيراً في بناء وتحقيق الأداء المتميز، وهي أحدث عوامل  iiميزة تنافسية للمنظمة،

 الانتاج الذي يعترف به كمورد أساسي لإنشاء الثورة في الاقتصاد ومصدر أساسي للميزة التنافسية في الإدارة، وتعتبر
ارد الأخرى، ولكن تتطور كلما زاد انتشارها وتداولها بين الأفراد، كما يشهد العالم منذ عقدين من الزمان مختلفة عن المو 

تقريباً بروز قوى مؤثرة تعيد تشكيل منظومة الاقتصاد والادارة وتستدعي تغييراً أساسياً في الاستراتيجيات التنظيمية، 
ن التعقيد، والتكنولوجيا الجديدة، وزيادة حدة المنافسة، والتغير في الهياكل وتتمثل هذه القوى في العولمة، والدرجة العالية م

الاقتصادية والسياسية، وتنعكس هذه القوي على المنظمات بكافة أشكالها وضرورة أن تكون سريعة التكيف والاستجابة 
يد من المفاهيم التي تسعى ، وقد واكب ذلك ظهور العداستمراريتهاوأخذ زمام المبادرة حتى تستطيع أن تحافظ على 

 iiiلتطوير وتحسين الأداء الاداري، ومن أبرزها إدارة المعرفة.
 مشكلة الدراسة: -

قد أعترف بها على نطاق واسع وهي تمارس في كثير من المنظمات وفي جميع أنحاء العالم، وتضم  إدارة المعرفة
توزيع، تبادل، تعاون، وتمكين اعتماد الأفكار ، التقاطمجموعة من الاستراتيجيات والممارسات لتحديد، خلق، 

أن العالم  (Mohd Sazili Shahibi et al…, 2016) وحسب والخبرات، سواء من جانب الأفراد أو المنظمة،
يتحرك نحو "الاقتصاد القائم على المعرفة"، ويرى أن المعرفة مهمة جداً لأنها واحدة من الأصول التنظيمية التي يجب أن 

من  رئيسييلق إزاءها جميع المنظمات، كما أن الاقتصاد العالمي اليوم يعتبر المعرفة كمورد استراتيجي وتنافسي تشعر بالق
قبل المنظمات، وأن الإدارة الفعالة للمعرفة الفردية داخل مكان العمل قد أصبح حاسما لنجاح الأعمال التجارية، كما 

 ivأنه قد أدركت العديد من المنظمات أن أهمية إدارة المعرفة وفوائدها تكمن نحو تحقيق الفعالية التنظيمية.
 لتالي: تدور إشكالية هذا البحث حول التساؤل الرئيسي ا

 إلى أي مــدى يمُكّن للمقاربة المبنية على المعرفة التأثير عـلى مناجمنت الموارد البشرية؟
 ويندرج تحت هذا التساؤل الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية:

 ماهية المعرفة؟ -
 ماهية إدارة المعرفة؟ وما أهميتها؟ -
 البشرية؟ ماهية العلاقة بين إدارة المعرفة ومناجمنت الموارد -
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 أهداف الدراسة: 
 تهدف هذا الدراسة في ضوء مشكلتها وأهميتها إلى الأتي :

  KM.صياغة تأطير مفاهيمي أكثر وضوحا لمفهوم المعرفة وإدارة المعرفة  -
 تحليل العلاقة بين إدارة المعرفة ومناجمنت الموارد البشرية -

 أهمية الدراسة:
ومجتمع  ،(knowledge management) الماضية بمواضيع مثل إدارة المعرفةزاد اهتمام المنظمات في العقود 

 capital) ورأس المال الفكري ،(assets learning) وأصول المعرفة ،(society information) المعلومات

knowledge)، م المتراكمة كما تعتبر إدارة المعرفة كآلية التي تمكن المنظمات من إعادة ترتيب أفكار العاملين وخبراته
وخلق أفكار جديدة وترتيبها ونشرها وتطبيقها، كما أن تنمية الأفراد ورفع قدراتهم ومهاراتهم لحل المشكلات المختلفة لا 

 يتحقق إلا بتبني نموذج إدارة المعرفة.
 تقسيمات البحث: 

( محاور حيث قمنا في المحور الأول بتعريف المعرفة وذكر أنواعها 04بحثنا هذا قمنا بتقسيمه إلى أربعة ) في
 وخصائصها، أمّا المحور الثاني يتحدث عن نموذج إدارة المعرفة ونظام إدارة المعرفة، والمحور الثالث 

 المحور الأول: الاطار المفاهيمي للمعرفة
أن المعرفة تعتبر عادة كمورد هام للمنظمة، وإدارتها الفعالة هي مفتاح  (Maris G. M et al., 2017)  أشار

 يرى vالنجاح للمنظمات التي ترغب في تعزيز إنتاجية الموظف وتقليل التكرار المرتبط بإعادة إنشاء المعارف مرارا وتكرارا،
(Vanessa Chang and Amanda Tan, 2013)   كيانات قائمة على المعرفة حيث إدارة المعرفة المنظمات اليوم هي

استباقية وأمر حيوي لتحقيق القدرة على المنافسة، كما  أكـد على أن المعرفة تمثل رصيداً استراتيجياً للمنظمات التي 
رك أن أصبحت تبحث عن "المورد بدلًا من موارد"، ونتيجة لذلك إدارة المعرفة دالة لا تتجزأ من الأعمال التجارية، لند

 Krishna. V and)وفي نفس السياق يرى أيضاً  viالقدرة التنافسية تتوقف على الإدارة الفعالة للموارد الفكــرية،

Hugh. W, 2017)   أنه عموماً تظهر الابتكارات في المنظمات من خلق المعارف وتقاسمها واستخدام الشبكات
أنه وفي الواقع ومن المسلم به أن المعرفة طريق لتحقيق  (Maris G. M et al., 2017) وأيضاً نوّه viiالاجتماعية القوية،

 viiiللميزة التنافسية.

 مفهوم المعرفة: -1
المعرفة غالباً ما تعرف بأنها "اعتقاد شخصي له ما يبرره"، وهناك العديد أن  (William R. King, 2009) أشار

من التصنيفات التي تحدد أنواع مختلفة من المعرفة، التمييز الأكثر إشاعة أنه توجد نوعين من المعرفة، المعرفة الضمنية 
بة، وأن معظم المعارف ضمنية في البداية والمعرفة صريحة، المعرفة الضمنية تعيش في أذهان الأفراد وهي إما مستحيلة أو صع

توجد في الطبيعة تم تطويرها على مدى فترة طويلة من الزمن من خلال التجربة والخطأ، يتم استخدام بعض المعرفة في 
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 العمليات التجارية والأنشطة والعلاقات التي تم إنشاؤها على مر الزمن من خلال تنفيذ سلسلة متواصلة من التحسينات،

 ixالمعرفة الصريحة توجد في شكل كلمات وجمل، وثائق وبيانات المنظمة، برامج الكمبيوتر، وفي أشكال أخرى صريحة.أما 
الانسـان أو الفـرد، والذي يتمثل في العامل الذي لديه خبرة ومعارف في كيفية انجاز  وللمعرفـة مصـادر عديـدة منهـا:

داعاً في العمل كمصدر مهم من مصادر المعرفة، وفرق العمل وهـم یمثلـون الاعمال ذات الطبيعة الخاصة والتي تتطلـب ابـ
مجموعـة مـن العـاملين الـذين يتمتعـون بقـدرات ابتكاريـة مختلفـة فـي مجـال عملهـم، وكـذلك تقيـيم البحــوث والدراسـات فـي 

مهمـا لانتـاج المعرفـة، كمـا تعتبـر المشـاركة فـي  المجـالات المتعـددة فـي التسـويق وتطــوير المنتجات وبحوث اخرى مصـدراً 
النـدوات والمـؤتمرات المتقدمـة مجـالا مهمـا لانتـاج المعرفـة، كـذلك متابعـة الصـحف والمجـالات والمـواد المنشـورة علـى شـبكة 

المصادر المهمة للمعرفة اذ تؤدي المعلومـات الانترنـت، كما أن بناء علاقات شراكة بين المؤسسات والشركات المتعددة من 
  x.الـى تعلـم الكثيـر من المهارات والخبرات

 أنواع المعرفة: -2
Krishna Venkitachalam) أشار

 
and Hugh Willmott, 2013)  ،توجد نوعين من المعرفة الصريحة والضمنية

الصريحة توجد بوضوح في أشكال مثل الكتب والتقارير، وكتيبات وما إلى ذلك، يتم تفسير المعرفة الضمنية )أو  فالمعرفة
حيث شبه الخبير  xiشخصية( في أشكال أقل رسمية مثل البديهيات والمنظورات، والمعتقدات والقيم التي تتطور من تجربة،

كما هو موضح  (Iceberg الظاهرة والضمنية بـــــ )الجبل الجليديالمعرفة  (Michael Polanyi)الاقتصادي والفيلسوف 
 (: 01في الشكل رقم )

 Michael Polanyi (: المعرفة الضمنية والمعرفة الظاهرة حسب وجهة نــظر01الشكل رقم )

 
Source: Roelof P. uis Beijerse (1999), questions in knowledge management: defining and 

conceptualising a phenomenon, Journal of Knowledge Management, Volume 3, Number 2, 

1999, P 100. 

فالجزء الأول والذي یمثل قمة الجبل الجليدي والتي تمثل المعرفة الظاهرة أو الصريحة والتي یمكن التعبير عنها بالكلمات 
عنه بالمعرفة الشخصية أو الضمنية وهي بالغ الأهمية للإدراك البشري، فلا والأرقام، أما الجزء الغاطس من الجبل والذي يعبر 

یمكن مشاهدتها والتي تشكل الجزء الأكبر والأهم فهي كل ما يقع تحت قمة الجبل العالي، والمقصود به أن المعرفة الموجودة 
 xiiتي تمثل المعرفة الظاهرة أو الصريحةفي عقول البشر والتي تمثل المعرفة الضمنية أكبر بكثير من المعرفة المرئية وال
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  سمات وخصائص المعرفة: -3
المعرفة هي سلعة اقتصادية خاصة، لها خصائص تختلف بشكل ملموس عن تلك التي تميّز السلع ذات الطبيعة 

 xiiiالمادية، ومن بين هذه الخصائص:
 المعرفة سلعة غير مادية أي غير ملموسة، فهي فعل انساني ناتج عن التفكير؛ 
 تتصف المعرفة بالدقة واليقين، وهو ما يعني التعبير عن الحقائق بالإعتماد على أدلة مقنعة؛ 
  تتميز المعرفة بالشمولية، حيث لها القدرة على تخطي المسافات والحدود للإنتقال إلى كل الناس خاصة إذا كانت

 مرقمة؛
  اكم، من حيث أنّ كل معرفة قد تكون العامل المعرفة سلعة تراكمية وغير قابلة للنضوب، فهي تتجدد، تزداد وتتر

 الأساسي في إنتاج معارف جديدة؛
  المعرفة تتعـرض للتغيير السريع والمستمر، أي أنها غير ثابتة وتتغير بتغيير المعلومات التي تتصل بها، كما أن

 تكاليف تجديدها قد تكون مرتفعة؛

 المحور الثاني: إدارة المعرفة:
   Knowledge-based view (KBV)لى المعرفة: المقاربة المبنية ع -1

المعرفة كمركز التحول في الاقتصاد العالمي، وعلاوة على ذلك أن المعرفة  (Colin Ting Si Xue, 2017) اعتبر
يرى أصحاب المقاربة  xivمصدر هام للثروة ومفتاح للمنظمات للحفاظ على قدرتها التنافسية في بيئة الأعمال التجارية،

أصول تنظيمية رئيسية التي تمكن تحقيق ميزة تنافسية مستدامة وعلى  قائمة على المعرفة أنها تشير إلى أن الموارد الفكرية هي
 Mariusz Szuster and Maciej) حيث يرى xvهذا الضوء أصبحت المعرفة مورد الرئيسي في منظمة،

Szymczak, 2016) أن هناك علاقة قوية بين الابتكار واستيعاب المعرفة وأن المقاربة المبنية على المعرفـــــــة KBV  تقوم
النظر إلى المعرفة كأهم مورد استراتيجي وهي الأساس الجوهري للقدرة على الابتكار و  بربط المعرفة بتفوق أداء المنظمات

أن  هذه المعارف هي موارد محددة من حيث، القيمة، النادرة، والصعبة  (Barney, 1991)، ويعتير  xviوالميزة التنافسية
 ,Spender) أيضا يرى، xviiثم يتحسن أداء المنظمة وبالتالي تحقيق ميزة تنافسية مستدامة التقليد والغير قابلة للتبديل، ومن

وأكثر أهمية للمنظمة هي المعرفة التي تخضع للتفاعلات الاجتماعية المستمرة  أن المعرفة التي تمثل مورد إستراتيجي (1996
بين أعضاء المنظمة والوحدات والمنظمات، بدلًا من تلك المعرفة المقيمة في عقول الأفراد أو في قواعد البيانات، وأن 

إن ، xviiiية للمقاربة المبنية على المعرفةالمفاهيم النفسية الاجتماعية مثل الاتصالات، والتعاون، والثقة، فهي عناصر محور 
هي مكملة للمقاربة المبنية على الموارد، وفي هذا السياق، الأصول غير الملموسة ذات   KBV المقاربة المبنية على المعرفة

أن هذه أن المنظمات كيانات غير متجانسة ومحملة بالمعرفة، كما   KBV قيمة عالية، كما ترى المقاربة المبنية على المعرفة
 xixالأخيرة تتسم بميزة خاصة لضمان تحقيق المزايا التنافسية المستدامة، وأيضا يصعب تقليدها فهي أساس للتميز المستدام،

كما أن أحد ركائز المقاربة قائمة على المعرفة ترى أن المنظمات التي تسعى إلى خلق وصيانة، وتطبيق قواعد المعرفة تعد  
تدعم أيضا العلاقة بين وفي نفس السياق المقاربة المبنية على المعرفة xxتحقيق الإبداع والابتكار،كوسائل للتنافس من خلال 

الابداع والميزة التنافسية من خلال التأكيد على أن قدرة المنظمة على دمج وتــطبيق المعرفة المكتسبة )في شكل أكثر أهمية 
 xxiأو مبتكرة( عامل حاسم في تحقيق الميزة التنافسية

https://www.researchgate.net/profile/Colin_Ting_Si_Xue?enrichId=rgreq-3ec30e90c643f1ca675097f45f0129d7-XXX&amp;enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMxMzg3MjU4MDtBUzo0NjQzODcxNjIwMjE4ODhAMTQ4NzcyOTkzNTI1Nw%3D%3D&amp;el=1_x_5&amp;_esc=publicationCoverPdf
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 مفهوم إدارة المعرفة: -2
إدارة المعرفة تضم مجموعة من الاستراتيجيات والممارسات المستخدمة في المنظمة لتحديد وخلق، وتمثيل، وتوزيع، 
وتمكين اعتماد الأفكار والخبرات، حيث مثل هذه الأفكار والخبرات تشمل المعارف المجسدة في الأفراد أو جزءاً لا يتجزأ 

أن إدارة المعرفة عملية لخلق  (Jaroslaw Piotr Lendzion, 2015) ويرى xxiiة أو الممارسات،من العمليات التنظيمي
واستخدام المعرفة لتحسين فعالية أنشطة المنظمة، كما أن إدارة المعرفة تعمل على المعلومات والمعارف والخبرة المتاحة في 

التي  تهدف إلى ضمان تنمية مستقبلية للمنظمة استناداً المنظمة وهي: خلق، تجميع، وتخزين، وإتاحة والاستخدام المعارف 
على الموارد القائمة، كما تعمل إدارة المعرفة على تحفيز الموظفين على تبادل المعرفة من خلال خلق بيئة عمل مناسبة، ونظم 

هي عملية  (KM)إدارة المعرفة  (Bhojaraju G, 2005)  وفي نفس السياق يرى xxiiiالمنظمة ككل، نقل المعرفة في
جمع وإدارة وتقاسم رأس المال المعرفي للموظفين في جميع أنحاء المنظمة، أيضاَ هي تقاسم المعرفة والمشاركة بها في جميع أنحاء 
المنظمة، وتعزز أيضاً عمليات الأعمال التنظيمية القائمة على أكثر كفاءة وفعالية للعمليات التجارية، كما تزيل عمليات 

. وهي المقاربة التي تشجع اتباع نظام تعاوني ومتكامل لخلق والتقاط، وتنظيم، الوصول واستخدام الأصول زائدة عن الحاجة
 xxivالمعرفية للمؤسسة، كما أصبحت إدارة المعرفة الآن إحدى الأولويات الرئيسية للمنظمات مع جميع الأحجام

للحفاظ على المنظمة للتحديث والوصول أن إدارة المعرفة ضرورية  (Md. Aftab Uddin et al., 2017) ويرى
إلى البقاء خارج المنافسين، إدارة المعرفة هي جميع الأنشطة الإدارية التي تساعد الموظف على خلق معرفة جديدة ومشاركة 
هذه المعرفة مع موظفين آخرين لتحسين الأداء التنظيمي والفردي في المؤسسة، كما أن مجموعة كبيرة من البحوث خلصت 

 وأشار كل من                 xxvأن إدارة المعرفة تساههم في جهود الابتكار، ومما يساعد على تحسين الأداء التنظيمي، إلى
(Manoucher Ansari et al.,2012)  أن إدارة المعرفة تحاول استكشاف الخصائص المخفية في اعتبار الأفراد ونقل

 یمكن الوصول إليها واستعمالها على نطاق واسع من الأفراد الذين هم هذا "الكنـز المدفون" إلى الأصول التنظيمية التي
المسؤولين عن صنع القرار التنظيمي، ويقول أن سر نجاح المنظمات في القرن الحادي والعشرين في التنفيذ الملائم والناجح 

ل المشاكل ذاتها، إدارة المعرفة تقلل لإدارة المعرفة والتي تشمل إعادة استخدام المعارف القائمة ومنع من تكرار النفقات لح
الفترة الزمنية من إعلان المشكلــة إلى غاية حل المشكلة، وإنها تؤدي أيضاً إلى تعزيز استراتيجية المنظمة المبتكرة، وتحقيق 

  xxviأقصى قدر من الأداء الداخلي، والتنسيق، وخدمة العملاء وأرباح العامة، وأخيراً خلق القيمة والإبداع.
أن عمليات إدارة المعرفة في جوهرها تشمل   (Brian E. Dixon et al…, 2009)يرىعمليات إدارة المعرفة:  -3

( يبين 02والشكل رقم )  xxviiالإجراءات الرئيسية الأربعة: التقاط المعرفة، تبادل المعرفة، وتطبيق المعرفة، وخلق المعرفة،
 ذلك:
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(: عمليات إدارة المعرفة00الشكل رقم)  

 
Source: Brian E. Dixon et al., (2009), Knowledge sharing using codification and 

collaboration technologies to improve health care: lessons from the public sector, 

Knowledge Management Research & Practice (2009) 7, P 250. 

عرفة تنطوي على عدة خطوات، أولًا يجب تحديد المعارف، هذه الخطوة عادة ما عملية اتقاط الم التقاط المعرفة: -3-1
تنطوي على الخبراء، البشر أو النظم الخبيرة، ثانياً تحديد المعارف المطلوبة في حالة استخدام معين،  كما أن عملية التقاط 

قاط المعرفة يعود تاريخها إلى العصور القدیمة على المعرفة  في بعض الأحيان يتم استخراجها وثم تخزينها، أيضاً إن عملية الت
 xxviiiالرغم من أن الأدب الأمريكي الحديث غالباً ما يشدد على الوسائل الكهربائية مثل التخزين في قواعد البيانات.

 تقاسم المعرفة:  -3-2
المعرفة التي هي الأكثر صلة تقاسم المعرفة تربط الأفراد الذين يسعون إلى  (Brian E. Dixon et al…, 2009)أشار

بالموضوع، هذه المرحلة من عملية إدارة المعرفة غالباً ما تنطوي على إعادة استخدام النظم الإلكترونية لتحديد واسترجاع 
  xxix)الاكسترانت( والتي یمكن من خلالها البحث والوصول إلى المعرفة المعارف، وعلى سبيل المثال الشبكات الخارجية

 المعرفة: تطبيق  -3-3
أن هذه العملية ذات أهمية خاصة، حيث لا يوجد أساس  (Ignacio Cepeda-Carrion et al…, 2016) يرى

نعني بها قيمة المعرفة فقط إذا كانت بإمكانها أن تساعدك   xxxالمزايا التنافسية التنظيمية في المعرفة ذاتها بل في تطبيقها،
المنظمة الاستفادة من المعرفة التي تمتلكها فإنه يجب على المنظمة أن تفهم  كما أنه إذا ما أرادت  xxxi،على تحقيق هدفك

 xxxiiكيف يتم خلق المعرفة، تشارك المعرفة، وتــطبيق المعرفــة

 خلق المعـرفة:  -3-4
خلق المعرفة تشير إلى قدرة المنظمة على وضع المعلومات والأفكار المفيدة والحلول،  (Ganesh D. Bhatt, 2001)أشار

وأشار  xxxiiiوذلك بإعادة تشكيل وإعادة تجميع المعارف الأمامية والخلفية من خلال مجموعات مختلفة من التفاعلات،
أن اكتساب وخلق المعرفة هي  (Ram Naresh Kumar Vangala and Asim Banerjee, 2016)المفكرين 

جديد أو تحديث المحتوى الموجود مع المعرفة عملية معقدة ومتعددة الأبعاد ودينامكية، فإنها تنطوي على تطوير محتوى 
وتتمثل المصادر  xxxivالضمنية والصريحة للمنظمة حول كيفية الحصول على المعرفة من المصادر الداخلية والخارجية،
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الداخلية في: الحوارات والتجمعات، أفضل الممارسات، أمّا المصادر الخارجية تتمثل في  الاندماج في المجتمعات، تفعيل 
والقصد بخلق المعرفة هو خلق وإنتاج معرفة وأفكار ومهارات جديدة غير معروفة لدى المؤسسة من  xxxvتخبارات،الاس
 xxxviقبل.

 أهمية إدارة المعرفة: -4
تعد إدارة المعرفة أمراً حاسماً وحيوياً في عصر المعلوماتية أكثر من عصر الصناعة، ویمكن إجمال أهمية إدارة المعرفة في النقاط 

 xxxviiالآتية:
  تعد أداة تحفيز للمنظمات لتشجيع القدرات الإبداعية لمواردها البشرية لخلق المعرفة جيدة والكشف المسبق عن

 العلاقات غير المعروفة والفجوات في توقعاتهم؛
 تعد عملية نظامية تكاملية لتنسيق أنشطة المنظمة المختلفة في اتجاه تحقيق أهدافها؛ 
 تعزز قدرة المنظمة للاحتفاظ بالأداء المنظمي المعتمد على الخبرة والمعرفة وتحسينه؛ 
 تتيح إدارة المعرفة للمنظمة تحديد المعرفة المطلوبة، وتوفيق المتوافر منها وتطويرها والمشاركة بها وتطبيقها وتقييمها؛ 
 خلق المعارف الجديدة )التحسين المستمر، البحث، والتنمية(؛xxxviii 
 يز على التغير الثقافي وتحقيق الابتكار؛التحفxxxix 

يتم استخدام المعرفة لتحقيق ثلاثة أغراض مختلفة ولكنها  (Yuri Zelenkov, 2016) وفي نفس السياق يرى
تكمل بعضها البعض: جعل الشعور متعلق بالتغيير في البيئة، خلق المعرفة الجديدة للابتكار، واتخاذ قرارات حول 

 xlمسارات العمل.
  ممارسات إدارة المعرفة: -5

أنه توجد عدة  (Daniel Palacios Marqué s and Fernando José Garrigó s Simó n, 2006) أشار
 xliممارسات لبرنامج إدارة المعرفة نذكرها فيما يلي:

 التوجه نحو تطوير ونقل وحماية المعارف؛ 
 مواصلة التعلم في المنظمة؛ 
 فهم المنظمة كنظام شامل؛ 
 تنمية ثقافة مبتكرة لتشجيع المشاريع البحث والتطوير؛ 
 بناء مقاربة مبنية على عقول الأفراد؛ 
 تنمية الكفاءات والإدارة استناداً على التخصصات؛ 
 تدوين المعارف وتحديد الفجوات في المعرفـــة؛xlii 
  الاستثمار في مجال تكنولوجيا المعلومات والاتصالات(ICT) س استراتيجيات؛ وتطوير المعرفة على أسا

 تكنولوجيا المعلومات والاتصالات؛
 تغيير الهياكل التنظيمية؛ 
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 تطوير طرق جديدة لتشجيع الابتكار والإبداع بين الموظفين؛ 
 وضع مقاربة جديدة لفريق العمل وإعادة تحديد دور الإدارة؛ 

 المحور الثالث: مناجمنت الموارد البشرية
أنه لا مجال للجدل حول فكرة أن "الأفراد" هم أحد  (Serge Mandiefe Piabuo et al., 2017) يرى

الأصول الأساسية في تحديد نجاح أو فشل المنظمة، ومن ثم أهمية المعرفة، والمهارات والمواقف والسلوكيات هي من هــؤلاء 
ويرى كل  xliiiة في المنظمة،الأفراد لتحسين المنظمة، فالموارد البشرية هي الأصول الرئيسية القادرة على تحقيق النمو والتنمي

الموارد الخاصة بالمنظمات الغير الملموسة مثل رأس المال  أن (Abdul Razif Abdul Razak et al., 2015) من 
كل  وأشار xlivالبشري والخبرة تسمح للمنظمات بزيادة القيمة المرتبطة بعوامل الإنتاج وبالتالي خلق ميزة تنافسية للمنظمة،

والبيئة هي الأنشطة الأساسية في  (HR) أن الموارد البشرية (Jose  Benitez-Amado et al…, 2015)  من
 xlvتنفيذ العمليات الإستراتيجية لزيادة أداء المنظمات

 الموارد البشرية -1
أن الموارد البشرية تبرز كمفهوم رئيسي في تقييم أصول المؤسسات  (Wan K bin Wan Ismail, 2008) أشار

           الدراسات الإدارية خبير أن المفكر (Sun Wenyuan and Du Xiuhong, 2013)وأشار xlviالتنافسية،
Peter Drucker  ووفقاً لما جاء به  أن الموارد البشرية تختلف عن 1954قد اقترح مصطلح "الموارد البشرية" في عام ،

إلى جميع الشعوب التي تساهم في بناء المجتمع، أشكال أخرى من الموارد حيث أنها تشير إلى الأفراد، الموارد البشرية تشير 
وتساعد على النهوض بالتقدم الاجتماعي، وإدارته عملياً بمجموعة من السياسات الإدارية واللوائح التي قد تمارس في 

ء ویمثل المورد البشري جميع الأفراد العاملين داخل المنظمة من رؤسا xlvii،التأثير على سلوك العام للموظفين والمواقف
ومرؤوسين الذين تم توظيفهم لأداء كافة وظائف وأعمال المؤسسة، وذلك من أجل تحقيق أهدافها المستقبلية، فالمورد 
البشري يقدم للمؤسسة مساهمات على شكل مؤهلات علمية وخبرات ومهارات وجهد، ويتلقى مقابل ذلك تعويضات 

 ,…Jeanette N. Cleveland et al)ل أشار وفي المقاب xlviiiمالية ومعنوية على شكل رعاية وخدمات متنوعة،

 Otilia‐Maria BORDEIANU) ويرى xlixأن علماء النفس يعتبرون الفرد أو الشخص كـنقطة انطلاق، (2015

and Simona BUTA, 2015)  على أن الاقتصاد الحالي يؤشر على وجود مقاربة جديدة لإدارة الموارد البشرية، كي
أنواع عديدة من التحديات، كما أن الموارد الأكثر صلة بالموضوع في إطار اقتصاديات المعرفة تكون قادرة على التعامل مع 

كونها المصدر الوحيد التي لديها القدرة على التفكير وتنفيذ أفكار جديدة، الأفراد تحتل  هي المعرفة ورأس المال الفكري،
مكانة مركزيـــة داخل المنظمات، كما أن الأفراد يعتبروا المصدر الحقيقي والوحيد للميزة التنافسية المستدامة. لأن المعرفة 

ف يؤثر على إدارة المعرفة. إدارة الموارد البشرية یمكن أن تنتمي ومتواجدة داخل الموظفين، أي نشاط يتعلق بالموظفين سو 
تعمل على تطوير  استراتيجيات إدارة المعرفة لإضافة قيمة، كما أن إدارة الموارد البشرية تواجه تحديات جديدة والمتمثلة في  

رة الموارد البشرية القائمة على توظيف واستبقاء أفضل المواهب، واعتناق مهارة جديدة لإضافة المزيد من القيمة، أيضاً إدا
 lالمعرفة تختلف عن إدارة الموارد البشرية الكلاسكية.
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  خصائص الموارد البشرية: -2
أن الموارد الخاصة بالمنظمات غير الملموسة مثل رأس المال  (Abdul Razif Abdul Razak et al., 2015) أشار

وتختلف  liتبطة بعوامل الإنتاج وبالتالي خلق ميزة تنافسية للشركة،البشري والخبرة تسمح بالمنظمات بزيادة القيمة المر 
خصائص الموارد البشرية من منظمة إلى أخرى وذلك حسب تطور مستوى معارفهم، كفاءاتهم، قدراتهم ومقدار توافر هذه 

ناحية الكمية  أنه یمكن اعتبار الموارد البشرية من (Irena Figurska, 2009) وكشف أيضاً  liiالعناصر لدى الأفراد،
)عدد الموظفين في منظمة( والجوانب النوعية، حيث تعتبر هذه الموارد في مجمل خصائصها والخصائص المتجسدة فيها، 
والتي تمكن من خدمة أدوار مختلفة داخل المنظمة، كما أن دافع المعرفة والجدارة، والصحة، والموقف، القيم الموظفين من أهم 

  liiiعناصر هذا المورد.
 حول تمييز بين إدارة الموارد البشرية وتنمية الموارد البشرية الاختلاف  -5

حول تنمية الموارد البشرية وإدارة الموارد البشرية، وأن الحدود الاختلاف  (Valerie Anderson, 2017) يرى
أن "تنمية الموارد  (Jon M. Werner, 2014) حيث يرى liv،الفاصلة بين الإثنين التي لا تزال غامضة ومثيرة للجدل

البشرية تتجاوز التعلم، وتتضمن في حد ذاتها التعاون مع الممارسات التقليدية في إدارة الموارد البشرية والتطوير التنظيمي"، 
حاول العديــد  ،(HRM)وإدارة الموارد البشرية  ،(HRD)بينما عامة الأفراد غالباً ما یميز قليلًا بين تنمية الموارد البشرية 

داخل الأوساط الأكادیمية التمييز بين هذه المصطلحات،  كما يرى أن تنمية الموارد البشرية تتضمن ثلاثة أجزاء  من
 Preeti Bharti and Kapila) ومن جهة أخرى يرى lvأساسية: التدريب والتطوير الوظيفي وتنمية المنظمة،

Mahindra, 2014)  التطوير التنظيمي وإدارة التغيير،أن وظيفة إدارة الموارد البشرية قد تشارك فيlvi  ًيرى أيضا 
(Nathalie Delobbe et al., 2014)  إدارة الموارد البشرية على أنها العملية الشاملة لتحديد الهوية، وتجنيد الموارد

أيضاً معهد الموارد البشرية لإصدار الشهادات  lviiالبشرية لتحقيق أهداف المنظمة، والتنمية والاعتراف بكفاءات الموظفين،
(Human Resource Certification Institute (HRCI))  والذي يوفر العديد من أكبر الشهادات وأكثرها شيوعاً هو

والذي يقسم إدارة الموارد البشرية إلى  Professional in Human Resources, or PHRمحترف فى مجال الموارد البشرية 
مجالات وهي المواضيع الرئيسية: إدارة الأعمال والاستراتيجية، وتخطيط القوى العاملة والعمالة، وتنمية الموارد البشرية، ستة 

تنمية الموارد البشرية هي عملية التي لديها  أيضاً  lviii،التعويض ومستحقات الموظفين، علاقات العمل، وإدارة المخاطر
  lixوظفين بغض النـظـر إن كانت العملية قصيرة أو طويلة الأجل.القدرة على زيادة وتعـزيــز معارف الم

 المحور الرابع: إدارة المعرفة كدعامة للممارسات مناجمنت الموارد البشرية
 تحليل العلاقة بين إدارة المعرفة ومناجمنت الموارد البشرية  -1

، يترتب المنظمةأنه عندما يتم دمج المعرفة في عمليات فريدة من نوعها على مستوى  (Jie Yang, 2010) يرى
 أشاروفي نفس السياق   lxعن ذلك تطوير الكفاءات الأساسية، مما يشير إلى ميزة تنافسية مستدامة قائمة على المعرفة،

الأخيرة اعترف بإدارة  أنه في السنوات (Mario J. Donate and Fátima Guadamillas, 2015)       أيضاً 
المعرفة من طرف الأكادیميين والممارسين كأداة رئيسية لتحسين الفعالية التنظيمية والأداء، كما أن المعرفة التي تعتبر أهم 
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مورد استراتيجي لميزة تنافسية، إدارة المعرفة یمكن أن تفهم كأداة لاستكشاف واستغلال المعرفة التنظيمية، والاستجابة 
مرونتها للتغيرات البيئية وتطوير الفرص التجارية الجديدة، ونتيجة لذلك نمت أهمية إدارة المعرفة داخل المنظمات بسرعة و 

بسبب عوامل مثل العولمة، وتسارع معدل التغير التكنولوجي، وبما أن الالتزام والحوافز للموظفين أمراً ذا أهمية قصوى 
المعرفة، وعلاوة على ذلك یمكن اعتبار المعرفة الجماعية للموظفين مصدراً  للحصول على نتائج مثلى للاستثمار في إدارة

للميزة التنافسية للمنظمة، وأن وظيفة إدارة الموارد البشرية قادرة على ضمان النجاح لبرامج إدارة المعرفة التي تستهدف 
ات بين ممارسات إدارة المعرفة والموارد البشرية الاستيلاء على استخدام وإعادة استخدام المعارف الموظفين، وبالتالي أن العلاق

 O. M. Alageeli) ويعتقد lxiأساسية لأي منظمة لتحسين الأداء التنظيمي من خلال استكشاف واستغلال المعارف،

and A. M. A. Aalyateem, 2015)  أن الاستثمار في الموارد البشرية وتأهيل الأفراد بما يناسب العصر الحديث هو
العلمي والتسارع التقدم  الوحيد الذي يجعل الأفراد دائماً في الجزء العلوي، ولمواجهة هذه التحديات التي تتمثل فيالسبيل 

التكنولوجي وتحسين الأداء، أن تطبيق إدارة المعرفة هي أفضل طريقة تجعل المنظمات والمؤسسات تلتمس مساعدتها، ویمكن 
املة، بناء إدارة المعارف وبناء القاعدة المعرفية للمنظمات، ويتم كل هذا في أن يتم ذلك من خلال تعليم وتدريب القوى ع

المنظمات الكبيرة من خلال قيادة تهتم بجمع ونشر المعرفة في جميع المستويات الإدارية، والمضي قـدماً نحو الاستثمار في 
وكفاءة للوصول إلى المستوى التميز من خلال تحقيق معرفة جديدة، واستخدام هذه المعرفة في جميع السبل الممكنة لفعالية 

ما يسمى أفضل الممارسات، إلا أن إدارة المعرفة تعُد من أهم الأفكار الجديدة في عالمنا الحديث وذات تأثير فعال على 
 نجاح الشركات والمؤسسات، إدارة المعرفة مبنية على فكرة أن مؤسسات المنظمة تستطيع الاستفادة من معارفها لإحداث
تغييرات تؤدى إلى التنمية الموارد البشرية، وهي ثروة في أي منظمة سواء كانت إنتاجية أو خدماتية، أيضاً المؤسسات تسعى 
جاهدة لاستغلال مواردها البشرية من خلال تطويرها التي تؤدى في النهاية إلى أفضل أداء الأفراد لتحقيق الأهداف 

  lxiiالشخصية لتحقيق أهداف المنظمة.
تفترض النظرية المبنية على المعرفة للمنظمة أن السبب الرئيسي لوجود المنظمات هو خلق والتكامل، والاستفادة كما 

من المعارف، ومن هذا المنطلق یمكن اعتبار المعرفة أهم مورد استراتيجي لضمان البقاء الطويل الأجل للمنظمة والنجاح، 
والممارسات والأنظمة التي یمكن أن تستخدمها المنظمة للتأثير على سلوك أيضاً إدارة الموارد البشرية تتعلق بالسياسات 

موظفيها والمواقف والأداء، وهكذا يبدو من الواضح أن إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة متكاملان لأن المعرفة جزءاً لا 
 (Daokui Jiang and Tiqin Zhang, 2011)يعتبرو  ،يتجزأ في أذهان العاملين ویمكن تطبيقها على المهام الإنتاجية

إدارة الموارد البشرية الطريق الرئيسي للبحث عن الموظفين ذوي المعارف والمهارات، بينما الموظفين هم أساسا حاملي المعرفة 
الخلاقة تعد الموارد البشرية  lxiii،والمهارة، كما أن  تنفيذ المعارف يعتمد على الإدارة يعني على عمل إدارة الموارد البشرية

أنه عندما يتم  (Jie Yang, 2010) يرى lxivوالناقلة للمعرفة، كما أن الإنسان لعب دور حاسم في عملية ابتكار المعرفة،
، يترتب عن ذلك تطوير الكفاءات الأساسية، مما يشير إلى المنظمةدمج المعرفة في عمليات فريدة من نوعها على مستوى 

 lxv.المعرفةميزة تنافسية مستدامة قائمة على 
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خلق وحدات عمل، الفرق، التعاون متعدد "إن الميادين المشتركة بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة عديدة منها: 
الوظائف وكذلك تدفق الاتصالات داخل المنظمة، فإنتاج المعرفة يستوجب توظيف الأفراد ومساعدتهم على التعلم والتطور  

ى المشاركة في الشبكات المهنية وجماعات الممارسة التي تمتد خارج الحدود التنظيمية، كما كأفراد ومهنيين، وتشجيعهم عل
يتحقق إنتاج المعرفة بتوفير بيئة داعمة من خلال إدارة محددة للأفراد وفرق العمل بغـرض حل المشاكل التنظيمية، وكذلك 

ظم التحفيز، كما يشمل أيضا الاستثمار في تدريب توفير تغذية لتدفقات المعلومات وتحديد سلم المكافآت وغيرها من ن
وتطوير الموارد البشرية ونقل المعرفة بمختلف أشكال التعلم، أمّا تطبيق المعرفة فيمر عبر استغلال الموارد البشرية عن طريق 

 lxvi."القيادة السليمة، تقسيم المهام والمسؤوليات، أنظمة الأجور وتقييم الأداء
 دور إدارة المعـرفة ومناجمنت الموارد البشرية في صناعة عـمال الـمعـرفة:  -2

 (Knowledge workers) في مقاله أن مصطلح  عمال المعرفة (Ronald L. Jacobs, 2017) كتب
وهو فيلسوف وأب الإدارة، ومن المسلم به أن يكون أول من صاغ هذا  (Peter Drucker ,1957)يعود للمفكـر

المصطلح، وبصفة عامة يتطلب عمال المعرفة العاملين على استخدام قدراتهم الإدراكية، مثل ارتفاع مستوى حل 
ثل العصر القادم المشكلات ومهارات التفكير الإبداعي بقدر أكبر مما كان عليه عند العمل، وقد اقترح أن العمل المعرفي یم

من نشاط الأعمال، التي سبقتها أعمال اتسمت خلال عصر الزراعة وعصر النهضة الصناعية في الآونة الأخيرة، وأن 
ظهور عمال المعرفة قد أشارت إلى وفاة الرجل الصناعي، الذي أصبح الآن دوره ضئيل في النمط الاقتصادي العام 

ن بأن المعرفة أساسية أمراً حاسماً لضمان استمرار النجاح التنظيمى، وفي الواقع للمجتمعات، كما تقبل معظم المفكرين الآ
اقترح بعض الكتاب أن العمل المعرفي یمثل أساسا معلومات تصورية تجريدية، التي یمكن أن تعتبر على المجال الضمني 

بل الآخرين، كما أن عمال المعرفة للخبراء، فإنه من الصعب جعل هذه المعلومات واضحة ومتاحة بسهولة للمعرفة من ق
عادة ما يشير إلى طبيعة العمل والسلوكيات التي يقوم بها الأفراد في العمل، ومع ذلك عمال المعرفة مصطلح عادة ما يشير 
إلى الأفراد أنفسهم، الذين يفترض أن يكون لديهم مستويات عالية من التعليم أو یمتلكون بعض المسميات الوظيفية مثل 

تكلم وعرض مفهوم المعرفة كمورد اقتصادي  (Peter Drucker ,1957) ، وللإشارة أول مفكر، مهندس أو طبيبعالم
 John Benson and) يرى lxviiلكل من المنظمات والجمعيات، ونتيجة لذلك بدأ استخدام مصطلح عمال المعرفة،

Michelle Brown, 2007)  التحول من المهام التنفيذية الروتينية عمال المعرفة مصطلح كثيراً ما يستخدم لوصف
للعمل أكثر تنوعاً وتعـقيداً، ویمكن رؤية هذا التغير حسب الاقتضاء إذا ما أرادت المنظمات تحسين قيمة الموظفين وحتى 

عات تطوير الميزة التنافسية والعالمية، أيضاً النمو في بعض المهن والوظائف وما يسمى بالاقتصاد الجديد يشار إلى القطا
 lxviii.المالية وتكنولوجيا المعلومات كدليل النمو وأهمية أعمال المعرفة

حيث إذا ما أرادت المؤسسة أن تكون ناجحة فإنه يجب على المديرين معرفة بطريقة   )2008, M Šykir( أشار
كفؤة وفعالة لإدارة العاملين في مجال المعرفة، عمال المعرفة  یمتلكون المعارف المحددة التي تساعد المنظمة على تحقيق تلك 

المنظمة، وهي المعرفة )المخفية( أساسا الضمنية التي الأهداف المتوقعة، والمعارف الأساسية التي تساعد في إنجاح العمليات ب
يتم تخزينها في ذاكرة العمال فقط، وليس من السهل الوصول إلى تلك المعارف وحتى نتحصل عليها وجب التفاعل 
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لعاملين والتواصل ما بين العاملين، وأن الوصول إلى المعرفة يستوجب على المنظمة تحديد طريقة كفؤة وفعالة لإيجاد وإبقاء ا
المؤهلين لخلق وتبادل واستخدام معارفهم لأداء وبنجاح الوظائف في المنظمة، في هذه الحالة تحتاج المنظمة إلى كفاءة 

تصميم الوظائف، التوظيف   lxixوهذه أثبتت ممارساتها الخاصة من خلال: (HRM) وفعالية إدارة الموارد البشرية
 يض، التدريب والتنميةوالاختيار والتوجيه، تحفيز الوظائف، والتعو 

                       Job design:تصميم الوظائف -1.2
تصميم الوظيفة هي عملية تحديد المهام وتجميعها معا لتشكيل الوظائف المعينة في المنظمة، ونظراً لكفاءة وفعالية 

من المنظمة والعاملين، حيث أن  إدارة العمال ومعارفهم في المنظمة من المهم تصميم الوظائف التي تلبي احتياجات كل
  lxxمختلف الممارسات وحتى استخدامها تعمل على تطوير الموظفين في معارفهم ومهاراتهم، وقدراتهم وخبراتهم.

                              Recruitment, selection and orientation:التوظيف والاختيار والتوجيه -2.2

عن المرشحين المناسبين للعمالة المحتملة في المنظمة، والاختيار هي عملية تحديد هوية التوظيف هي عملية البحث      
مقدم الطلب وإختيار الموظفين على أساس أفضل المعارف المطلوبة، المهارات والقدرات والخبرات وسوف تكون مختصة 

ة وتوفير متطلباتهم في المنظمة. ونظراً لكفاءة لتنفيذ المهام بنجاح، والتوجيه هي العملية لتكيف الموظفين مع الظروف الجديد
وفعالية مناجمنت الموارد البشرية ومعارفها في المنظمة، من المهم أثناء التوظيف والاختيار وتوجيه الموظفين الاهتمام 

ارات بالسمات الشخصية للموظفين التي تكون قادرة ومستعدة للتعاون والتواصل وقبول الطريقة لتبادل المعارف والمه
والقدرات والخبرات استناداً إلى مبدأ المعاملة بالمثل والسمعة والإيثار.  المعاملة بالمثل تعني الممارسة الطوعية لتبادل المعارف 
الخاصة مقابل تلقى المعرفة اذا لزم الامر، أمّا السمعة تعني الممارسة الطوعية لتبادل وتقاسم المعارف الذاتية مقابل جعل 

امل مؤهل، وأخيراً الإيثار تعني الممارسة الطوعية لتبادل وتقاسم المعارف الذاتية مقابل الإحساس بشئ هام سمعة طيبة كع
ومفيد، وكل ما ذكرناه سلفاً يتطلب من مناجمنت الموارد البشرية تقييم الخصائص الشخصية للمترشحين ویمكن أن 

، وكذلك تحديد قدرات ورغبات الموظفين على التعاون نستخدم المقابلات أو الاختبارات النفسية أو مراكز التقييم
  lxxiوالتواصل لتقاسم المعرفة والمهارات والقدرات والخبرات.

  Motivating jobs                  :تحفيز الوظائف -3.2
، وتجعل من الممكن استخدام وتطوير الموظفين في هي وظيفة تثير الإحساس بالفائدة والأهمية، والمسؤولية وإلتزامات

المعارف والمهارات، والقدرات والخبرات، كما أن مناجمنت الموارد البشرية تخلق الظروف اللازمة لإنشاء الطوعي والمتبادل 
  lxxiiوتبادل واستخدام المعارف في المنظمة.

 Compensation             التعـويضات: -4.2

عويضات للعاملين مقابل الأعمال المنجزة، وتشمل التعويضات الحديثة نظام التعويضات النقدية هي عملية تقديم الت
)الأجور والمرتبات( والتعويضات غير النقدية )الترقية قي العمل وتقديم الهدايا كأجهزة الكمبيوتر المحمولة، والهواتف النقالة، 

.. إلخ(. ونظراً لكفاءة وفعالية مناجمت الموارد البشرية ومعارفهم في وأيضاً تقديم العطلات، والأنشطة الترفيهية، التدريب.
المنظمة  تعمل بطريقة عادلة ومحفزة للبحث عن والحفاظ على نظام التعويض المطبق لتشجيعهم على خلق وتقاسم 
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نها وتطويرها، وتقديم واستخدام تلك المعارف في المنظمة، بدلًا من تكديس المعرفة في عـقـول الموظفين وعدم الاستفادة م
التعويضات النقدية وغير النقدية ينبغي أيضا تحفيز العاملين على التحسين الدائم والمنتظم للأداء، والمعارف والمهارات، 

 lxxiiiوالقدرات والخبرات.
              Training and development                             التدريب والتنمية: -5.2

هو عملية تعلم المعارف والمهارات، والقدرات والخبرات التي تمكن الموظفين لأداء وظائفهم بنجاح، أمّا التنمية هي 
عملية تعلم المعارف والمهارات، والقدرات والخبرات التي تمكن الموظفين لمواجهة التغييرات في الشروط ومتطلبات وظائفهم،  

يجب أن تكون دائمة ومنتظمة. ونظراً لكفاءة وفعالية إدارة المناجمنت ومعارفها في  كما أن عملية تدريب الموظفين والتنمية
المنظمة، من المهم تحفيز العاملين على التدريب الدائم والمنتظم وتنمية المعارف والمهارات، والقدرات والخبرات، كما ينبغي 

القدرات في تجــربة المشاركة في عملية تدريب وتنمية أن يكون للموظفين الذين لديهم بعض المعرفة الخاصة أو المهارات، و 
العاملين المحاضرين، وأنه يزيد الحافز للموظفين، فضلا عن تحسن الظروف اللازمة للعمل الطوعي والمتبادل لتبادل 

  lxxivواستخدام المعارف في المنظمة.
 تحقيق مستويات أعـلى في الابداع: -3

علاقة إيجابية بين المعرفة والإبداع، وأنهم  توجد (Nonaka, Quote from Alavi & Leidner, 1999) أشار
وفي نفس السياق  lxxvيعتقدون أن وجود الإبداع، ينبغي على المنظمة أن تقوم بتكريس الوقت الكثير للمعرفة،

ويرى المفكرين  ،lxxviأن الإبداع يحتاج إلى دعم المعارف(Sternberg and Lubart, 1999)              اقترح
أن عملية تقاسم المعرفة هي عملية التفاعلات  (Nonaka and Takeuchi, 1995) الرائدين في مجال إدارة المعرفة

المتبادلة بين المعرفة الضمنية والمعرفة الصريحة، حيث أن التفاعل بين مختلف المعارف ينتج عنه تنمية المعرفة 
أن عملية اتخاذ القرارات بشأن عملية الابداع تتوقف على المعرفة  (Fathian & et al.,2005) ويرىlxxviiوالابتكار،

الضمنية، وبالتالى فالمعرفة الضمنية لها دور هام في جميع مراحل عملية الابتكار، فمن الواضح أن عملية )اكتشاف وتطوير 
 كل مرحلة من مراحل عملية الفكرة( تزيد في جميع مراحل الابتكار وغير مرئية، ولذلك فالمعرفة الضمنية دوراً هاما في

 lxxviiiالإبداع.
أن الابداع يولد الافكار والطرق الجديدة لتحديد المشكلات واختراع الحلول،  (Wit & Meyer, 1998) ويشير

وهو أحد المداخل المعرفية الاساسية لتحقيق النجاح التنافسي، وذلك عبر اعتماد الاستراتيجيون لمخيلتهم في توليد حلول 
مبدعة، وتجاوز المفاهيم المقبولة لاكتشاف  غير معروفة للمشكلات المنظمية، واختيار الاكثر ابداعاً منها، والتفكير بطريقة

) et al., Tatjana Stanovcic المفكر أيضاً  ويرى lxxixافكار جديدة، وبما ينمي في الافراد الابداع ومرونة التفكير،

أن ممارسات إدارة المعرفة یمكن أن تعزز الابتكار عامة، كما أنها تحسن مهارات المؤسسة في إدارة المشاريع  (2015
والبحث والتطوير، وزيادة مخزون المعارف المتاحة، كما أن ممارسات إدارة المعرفة تعمل على تعزيز المعرفة والتعلم التنظيمي 
داخل المنظمة التي تنتج فوائد من حيث الابتكار، وأشار إلى قدرات إدارة المعرفة عدة التي لا غنى عنها لتنمية الابتكار، 

تدفق المعرفة واكتساب المعرفة الداخلية، ونقل ونشر وتطبيق المعرفة المتراكمة وزيادة في مجموعة مثل تنمية المهارات وإدارة 
 lxxxمتنوعة الذاكرة التنظيمية الداخلية.

 الخاتمة: 
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  والخبيرمن استعمال إدارة المعرفة حيث نستعين بكلام المفكر وفي الأخير وبناءاً على ما سبق أن الهدف الرئيسي 

Polanyi   الغاية من استعمال إدارة المعرفة هو من أجل زيادة فعالية رأس المال البشري من خلال تقاسم المعارف، أن
يساهم نظام إدارة المعرفة في رفع كفاءة أداء الموارد البشرية  كذلك lxxxiر،وثانياً تحسين المرونة التنظيمية نحو التغيير والابتكا

ة المعرفة والمتمثلة في توليد المعرفة والأفكار والمعارف الجديدة، وتخزينها وذلك من خلال الدور الذي تبرزه عمليات إدار 
بطرق تكنولوجية حديثة ونشر المعارف وتبادلها عن طريق التكنولوجيات الحديثة للمعلومات وأخيرا تجسيد هذه الأفكار 

اً تنافسياً فريداً یمكنها من مواجهة والمعارف للحصول على أداء ذا كفاءة عالية  والذي يدفع بالمنظمة للحصول على موقع
 توصيات:یمكن اقتراح بعض  على ضوء ما قدمناه. التحديات في العالم اليوم

 العمل على تكوين فرق العمل ورفع مستوى التشارك المعرفي. -
لتهيئة الاستقلالية  ضرورة ابتعاد الادارة عن اسلوب الإدارة البيروقراطية وتبني أنماط إدارية تتسم بالمرونة اللامركزية -

 للباحثين والمبدعين لتنمية إبداعاتهم.
 التحول من أنماط التنظيم القائمة على العمل الفردي المنعــزل إلى نمط العمل الجماعي. -
 خلق مناخ مناسب وتحفيز الموظفين على تقاسم المعارف مع الموظفين الآخرين  -
ن أهم مقومات مجتمع المعلومات، بحيث يكون قادراً على تشجيع تنمية ضرورة تطوير النظام التعليمي والذي يعتبر م -

القدرات وحل المشكلات والإبداع والابتكار، أي خلق جيل قادر على إيجاد المعلومة وتنظيمها وإدارتها وتحويلها إلى 
 معرفة.

نسانية ، أي عدم الاكتفاء بالمعرفة توسيع فكرة نقل التكنولوجيا لتشمل جميع الجوانب التي تؤدي إلى زيادة المعرفة الا -
 المتخصصه في مجال معين، وإنما العمل على تنويع مصادرها.
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