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ملخص: 

راأ�س  المح�فظة على  واقع  تعرف  اإلى  الدرا�سة  هدفت هذه 
الم�ل الب�صري ب�لموؤ�س�سة القت�س�دية الجزائرية وعلاقته� ب�إدارة 
المعرفة، وقد ج�ءت درا�سة الح�لة بموؤ�س�سة �سن�عة الكوابل- فرع 
جنرال ك�بل ب�سكرة- ، ومن اأجل تحقيق الهدف من هذه الدرا�سة 
البي�ن�ت، وزعت على عينة  اأداة لجمع  ا�ستخدام ال�ستب�نة  جرى 
قدره� )125( مديرا من الإدارة العلي� والو�سطى والدني�، واأمكن 
النت�ئج، وفيم� يخ�س  لتحليل  ا�ستب�نة �س�لحة   )87( ا�سترج�ع 
 .SPSS. V 19 تحليل البي�ن�ت فقد اأ�ستخدم البرن�مج الإح�س�ئي
ومن اأهم النت�ئج التي تو�سلت اإليه� هذه الدرا�سة اأن هن�ك اهتم�م� 
م�ستوى  واأنّ  الموؤ�س�سة،  الب�صري في  الم�ل  راأ�س  ب�لمح�فظة على 
النت�ئج  اأظهرت  اأي�س�  مرتفع،  م�ستوى  هو  المعرفة  اإدارة  تطبيق 
اأن هن�ك علاقة ارتب�ط ذات دللة اإح�س�ئية بين المح�فظة على 
تقليل  ال�سحة،  )التحفيز،  الفرعية  ب�أبع�ده�  الب�صري  الم�ل  راأ�س 
فر�س الغتراب الوظيفي( واإدارة المعرفة، ون�ستثني من ذلك بُعْد 
التمكين، اإذ اأظهرت النت�ئج عدم وجود علاقة بين التمكين واإدارة 

المعرفة. 
الب�صري،  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  المفتاحية:  الكلمات 
التحفيز، ال�سحة، التمكين، تقليل فر�س الغتراب الوظيفي، اإدارة 

المعرفة. 

The Relationship between Maintaining the Hu-
man Capital and Knowledge Management in the 

Algerian economic organization 
Case Study Cable Industry organization- Branch 

of General Cable Biskra-/ Algeria

Abstract: 

This study aimed at exploring the reality of 
maintaining the human capital in the Algerian 
economic organization, and its relation with 
knowledge management. The case study was applied 
at the Cables Industry Organization- Branch of 
General Cable Biskra- . Questionnaire was used 
to collect data from a sample of (125) executives 
from the bottom, middle and top management, 
and (87) questionnaires were restored to analyze 
data with the use of “SPSS” V. 19. The study 
findings revealed that the organization is aware 
of maintaining its human capital, and the level of 
applying knowledge management is high. Findings 
also confirmed a statistically significant correlation 
between maintaining the human capital and its 
sub- dimensions (motivation, health, decreasing 
the chances of work alienation) and knowledge 
management, but the empowerment dimension 
is excluded because the study findings showed no 
correlation between it and knowledge management. 

Key words: Maintaining the Human Capital, 
Motivation, Health, Empowerment, Decreasing 
the chances of work alienation, Knowledge 
Management. 
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مقدمــة: 
في  م�سبوقة  غير  تطورات  الم��سية  ال�سنوات  �سهدت 
والتكنولوجية ك�فة، وك�ن من  والإدارية  القت�س�دية  المج�لت 
اأبرز التطورات التي ميزت وقتن� الح�لي الدين�ميكية التي عرفه� 
ون�صره�،  البي�ن�ت  بمع�لجة  المت�سلة  وبخ��سة  التقني  المج�ل 
تُعَدّ  بحيث  والت�س�لت،  المعلوم�ت  بتكنولوجي�  يعرف  م�  اأو 
المعرفة ال�سلاح الأقوى والأكثر نج�عة فيه، لذلك اأ�سبح م�ستقبل 
الموؤ�س�س�ت مرهون� بقدرته� على الت�أقلم مع التغيّرات المت�س�رعة 
2013، �س25( . ونتيجة لذلك فقد ظهرت المعرفة  )الج�مو�س، 
على  لقدرته�  نظرا  الموؤ�س�س�ت  لبق�ء  الأ�س��سية  المتغيّرات  اأحد 
على  �س�عد  م�  وهو  للتغيّرات،  ال�صريعة  وال�ستج�بة  التكيّف 
ظهور العديد من المف�هيم الإدارية الحديثة التي تح�ول ا�ستغلال 
اأبرزه�  ومن  الأعم�ل،  اإنج�ز  في  اأكثر  منه�  وال�ستف�دة  المعرفة 
اأثبتت  التي  الحديثة  الموا�سيع  من  تُعَدّ  التي  المعرفة،  اإدارة 
نتيجة  ثروته�  زادت  وقد  الموؤ�س�س�ت،  من  العديد  في  مك�نته� 

تغلبه� على من�ف�سيه�. 
ونظرا لكون الأفراد هم الم�سدر الرئي�سي للمعرفة، اأدركت 
اأن الع�مل الوحيد الذي يبقيه� في ال�سوق ويوفر له�  الموؤ�س�س�ت 
ميزة تن�ف�سية في ظل اقت�س�د المعرفة هي الموارد الب�صرية، هن� 
برزت فكرة الهتم�م به� ب�عتب�ره� راأ�س م�ل ب�صري والمح�فظة 
عليه� ب�لعتم�د على مجموعة من الأ�س�ليب، بهدف الح�سول على 
المع�رف والمه�رات والقدرات وتوليد الأفك�ر الجديدة، م� ي�سهم 
الب�صري  اإدارة المعرفة، ف�لمح�فظة على راأ�س الم�ل  في عملي�ت 
من  وذلك  المعرفة،  اإدارة  عملي�ت  اأثن�ء  في  مهم�  دورا  تلعب 
خلال الم�س�عدة في اكت�س�ب المعرفة وتوليده� وخزنه� ون�صره� 
الدرا�سة  هذه  خلال  من  �سنح�ول  لذلك  تطبيقه�،  ثم  وتوزيعه� 
راأ�س  للمح�فظة على  الموؤ�س�س�ت  تعتمده�  التي  الأ�س�ليب  تعرف 
م�له� الب�صري وعلاقته� ب�إدارة المعرفة، ب�لعتم�د على درا�سة 
 ، ب�سكرة-  ك�بل  جنرال  فرع  الكوابل-  �سن�عة  موؤ�س�سة  ح�لة 
اأ�س��سية: نهتم  اأربع نق�ط  اإلى  ولدرا�سة المو�سوع قمن� ب�لتطرق 
اأول بعر�س الإط�ر الع�م للدرا�سة، بعد ذلك نتطرق للاإط�ر النظري 
راأ�س  على  والمح�فظة  المعرفة  اإدارة  تعرف  خلال  من  للدرا�سة 
الم�ل الب�صري ومن ثم معرفة العلاقة التي تربط المح�فظة على 
ومن�ق�سة  بتحليل  نقوم  ثم  المعرفة،  ب�إدارة  الب�صري  الم�ل  راأ�س 

النت�ئج، واأخيرا عر�س ال�ستنت�ج�ت والتو�سي�ت. 

المبحث الأول: الإطار العام للدراسة

أولا- مشكلة الدراسة: 

القت�س�دية  الموؤ�س�س�ت  الب�صري في  الم�ل  راأ�س  اأهمية  اإن 
وقدرات  ومه�رات  مع�رف  من  يمتلكه  لم�  نظرا  الجزائرية- 
التن�ف�سية- جعله� تهتم به من خلال  الميزة  ت�س�عد في تحقيق 
ال�ستثم�ر فيه، ويعد من اأهم ال�ستراتيجي�ت الإدارية التي تركز 

على رفع مع�رف ومه�رات وقدرات الأفراد، والتحدي الذي يواجه 
الموؤ�س�س�ت القت�س�دية الجزائرية اليوم هو كيفية المح�فظة على 
اأنفقت  التي  التك�ليف  تتحمل  ل  لكي  المن�ف�سين  من  المورد  هذا 
عليه جراء ال�ستثم�ر فيه، وال�ستف�دة من المعرفة المتواجدة في 
تطبيقية  اأعم�ل  اإلى  الأفراد، وتحويل خبراتهم ومه�راتهم  عقول 
الدرا�سة  م�سكلة  المعرفة. ومن هن� يمكن �سي�غة  اإدارة  اأجل  من 
في ال�سوؤال الجوهري الآتي: م� علاقة المح�فظة على راأ�س الم�ل 
 . الجزائرية؟  القت�س�دية  الموؤ�س�سة  في  المعرفة  ب�إدارة  الب�صري 
ويندرج تحت هذا الت�ساوؤل مجموعة من الأ�سئلة الفرعية تتمثل 

في: 
بموؤ�س�سة  ● الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  واقع  م� 

نظر  وجهة  من  ب�سكرة-  ك�بل  جنرال  فرع  الكوابل-  �سن�عة 
المديرين فيه�؟ 

�سن�عة  ● بموؤ�س�سة  المعرفة  اإدارة  تطبيق  م�ستوى  م� 
المديرين  نظر  وجهة  من  ب�سكرة-  ك�بل  جنرال  فرع  الكوابل- 

فيه�؟ 
هل توجد علاقة ارتب�ط بين المح�فظة على راأ�س الم�ل  ●

جنرال  فرع  الكوابل-  �سن�عة  بموؤ�س�سة  المعرفة  واإدارة  الب�صري 
ك�بل ب�سكرة- من وجهة نظر المديرين فيه�؟ 

ثانيا- أهمية الدراسة: 

تنبع اأهمية الدرا�سة من اأهمية المو�سوع نف�سه الذي يبحث 
ب�إدارة  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  علاقة  درا�سة  في 
المعرفة، فتواجد الموؤ�س�سة في محيط �سديد المن�ف�سة و�صريع التغير 
فر�س عليه� اأن تعمل ج�هدة لمواكبة ك�فة التطورات، ومن هن� 
تفطنت الموؤ�س�س�ت اإلى اأهمية المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري 
من خلال ت�سجيع الح�فز الم�دي والمعنوي، والحف�ظ على ال�سحة 
فر�س  وتقليل  التمكين  وت�سجيع  للع�ملين،  والج�سمية  النف�سية 
المعرفة  اإدارة  عملي�ت  في  للم�س�همة  وذلك  الوظيفي،  الغتراب 
من خلال اكت�س�ب المعرفة وتوليده� وخزنه� ون�صره� وتوزيعه� 
خلال  من  الموؤ�س�سة  في  اإيج�بي�  ينعك�س  الذي  الأمر  وتطبيقه�، 
بن�ئه� ق�عدة معرفية ت�س�عده� على الإبداع والبتك�ر، ومن ثمّ 

ف�إنه� ت�سمن بق�ءه� وا�ستمراريته�. 

ثالثا- أهداف الدراسة: 

من  جملة  تحقيق  اإلى  الدرا�سة  هذه  خلال  من  ن�سعى 
الأهداف تتمثل في: 

تعرف واقع المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري بموؤ�س�سة  ●
�سن�عة الكوابل- فرع جنرال ك�بل ب�سكرة- . 

اإدارة المعرفة بموؤ�س�سة �سن�عة  ● تعرف م�ستوى تطبيق 
الكوابل- فرع جنرال ك�بل ب�سكرة- . 

الب�صري  ● الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  علاقة  درا�سة 
�سن�عة  موؤ�س�سة  في  المعرفة  ب�إدارة  اأبع�ده�  مختلف  خلال  من 
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الكوابل- فرع جنرال ك�بل ب�سكرة- . 
القرار  ● متخذي  ت�س�عد  التي  المقترح�ت  بع�س  و�سع 

في الموؤ�س�سة محل الدرا�سة على تفعيل المح�فظة على راأ�س الم�ل 
تحقيق  اأجل  من  المعرفة  اإدارة  تطبيق  في  للم�س�همة  الب�صري 

اأهدافه�. 

رابعا- فرضيات الدراسة: 

دللة  ◄ ذات  ارتب�ط  علاقة  توجد  الرئي�سة:  الفر�سية 
معنوية عند م�ستوى الدللة 0،05 بين المح�فظة على راأ�س الم�ل 

الب�صري واإدارة المعرفة. 
وقد جرى تق�سيم هذه الفر�سية اإلى مجموعة من الفر�سيات 

الجزئية وتتمثل في: 
م�ستوى  - عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  توجد 

الدللة 0،05 بين الحوافز واإدارة المعرفة. 
م�ستوى  - عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  توجد 

الدللة 0،05 بين ال�سحة واإدارة المعرفة. 
م�ستوى  - عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  توجد 

الدللة 0،05 بين التمكين واإدارة المعرفة. 
م�ستوى  - عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  توجد 

الدللة 0،05 بين تقليل فر�س الغتراب الوظيفي واإدارة المعرفة. 

خامسا- منهجية الدراسة: 

لأنّن� نح�ول من خلال هذه الدرا�سة معرفة طبيعة العلاقة 
المعرفة،  ب�إدارة  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  تربط  التي 
فقد اعتمدن� على المنهج الو�سفي التحليلي، اإذ يجري من خلال 
البي�ن�ت  وجمع  الفرو�س  وو�سع  الم�سكلة  تحديد  المنهج  هذا 
اإلى  الو�سول  ثم  ومن  وتف�سيره�،  تحليله�  ثَمّ  ومن  والمعلوم�ت 

النت�ئج والتو�سي�ت. 

سادسا- تقنية وأداة جمع البيانات: 

ال�ستب�نة  خلال  من  البي�ن�ت  على  الح�سول  جرى 
مبحوثي  على  وتوزيعه�  الدرا�سة،  اأبع�د  لقي��س  اأداة  ب�عتب�ره� 
في   SPSS. V19)1( الإح�س�ئي  البرن�مج  ا�ستخدام  ثم  الدرا�سة، 
جرى  وقد  البي�ن�ت.  هذه  وتحليل  اأرق�م  اإلى  البي�ن�ت  تحويل 
اعتم�د �سلم Likert خم��سي الأبع�د لقي��س درجة الموافقة من 1 
ا�ستخدام  اإلى  اإ�س�فة   ، ب�سدة(  )موافق   5 اإلى  ب�سدة(  موافق  )غير 
دللت  اإلى  الو�سول  بهدف  المن��سبة  الإح�س�ئية  الأ�س�ليب 
الأ�س�ليب  هذه  وتتمثل  المو�سوع  تدعم  وموؤ�صرات  قيّمة  ذات 
وثب�ت  الدرا�سة  �سدق  معرفة  بهدف  كرونب�خ  األف�  اختب�ر  في: 
المعي�ري  والنحراف  الح�س�بي  المتو�سط  واأبع�ده�؛  عب�راته� 
اأبع�د  تقي�س  التي  العب�رات  حول  الدرا�سة  مبحوثي  اآراء  لمعرفة 
الدرا�سة واتج�ه اإج�ب�ته�؛ تحليل التب�ين للانحدار المتعدد بهدف 

الت�أكد من �سلاحية النموذج لختب�ر الفر�سية الرئي�سية؛ مع�مل 
الرتب�ط بير�سون )Pearson( لمعرفة علاقة الرتب�ط التي تربط 
الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  في  المتمثل  الم�ستقل  البعد 

ب�أبع�ده الفرعية ب�لبعد الفرعي اإدارة المعرفة. 
جرى  الخم��سي  ليك�رت  مقي��س  فئ�ت  طول  ولتحديد 
المقي��س، وهذا بهدف معرفة  لهذا  والعلي�  الدني�  ح�س�ب الحدود 
والجدول  الدرا�سة،  اأبع�د  حول  الدرا�سة  مبحوثي  اإج�ب�ت  اتج�ه 
الخم��سي  ليك�رت  �سلم  فئ�ت  من  فئة  كل  طول  يبين   )01( رقم 

ودرجة الموافقة. 
الجدول رقم )1( : 

طول فئا	 مقياس ليكار	 الخماسي ودرجة الموافقة

درجة الموافقةالمتو�سط الح�سابي

غير موافق ب�سدةمن ]1 اإلى 79 .1[
غير موافقمن ]80 .1 اإلى 59 .2[
مح�يدمن ]60 .2 اإلى39 .3[
موافقمن ]40 .3 اإلى19 .4[

موافق ب�سدةمن ]20 .4 اإلى 5[

سابعا- مجتمع وعينة الدراسة: 

الكوابل- فرع جنرال  لقد وقع اختي�رن� لموؤ�س�سة �سن�عة 
ك�بل ب�سكرة- بو�سفه� درا�سة ح�لة، وقد �سملت جميع المديرين 
المديرين  بهم  ونق�سد  مديراً،   )125( والب�لغ عددهم  ب�لموؤ�س�سة 
لهذه  اختي�رن�  ويعود  والدني�،  والو�سطى  العلي�  الإدارات  في 
اإلى الدور المهم الذي يلعبه هوؤلء المديرون في الإ�صراف  العينة 
على الع�ملين ومعرفتهم الت�مة بكيفية الإجراءات التي تقوم به� 
حيث  من  الع�ملون  يتلق�ه�  التي  المع�ملة  مج�ل  في  الموؤ�س�سة 
التحفيز اأو ال�سحة اأو التمكين اأو تقليل فر�س الغتراب الوظيفي، 
كم� اأنهم يمثلون راأ�س الم�ل الب�صري في الموؤ�س�سة. اأم� الخ��سية 
و�سيكون  القرار  اأ�سح�ب  اأنهم  هي  به�  يتميزون  التي  الأ�س��س 
راأيهم بمث�بة اإج�بة لت�س�وؤلتن� والتي �ستعتمد في درا�ستن� هذه. 
ا�سترج�ع  جرى  الدرا�سة  مبحوثي  على  ال�ستب�نة  توزيع  وعند 

)87( ا�ستب�نة، اأي م� ن�سبته )69.60%( . 

ثامنا- اختبار صدق وثبات الاستبانة: 

المهمة . 1 الخ�س�ئ�س  من  ال�سدق  يعد  ال�سدق:  اختبار 
التي يجب الهتم�م به� عند القي�م ب�لدرا�سة، فعند قي�م الب�حث 
بت�سميم ال�ستب�نة اأو اأي اأداة اأخرى ل بد اأن تكون هن�ك طريقة 
اعتم�د  ح�لة  وفي  الأداة،  هذه  �سدق  به�  نقي�س  معينة  �سلوكية 
عب�رات  اإلى  م�  ظ�هرة  بتحويل  نقوم  ال�ستب�نة  على  الب�حث 
تقي�س  ال�ستب�نة  اأنّ  علمية  بطريقة  يت�أكّد  وعندم�  منه�،  تت�ألف 
الظ�هرة التي نريد درا�سته� هن�، تعد ال�ستب�نة �س�دقة، اإذ يُعَبرِّ 
التي  الأهداف  ال�ستب�نة  فيه�  تحقّق  التي  الدرجة  عن  ال�سدق  Statistical Package For Social Sciences  (1)
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تقي�س  عندم�  �س�دقة  تعد  ال�ستب�نة  اأنّ  اأي  اأجله�،  من  عَتْ  وُ�سِ
هذه  .وفي  �س04(  الفوزان،  و  )الجهني  فعلا  قي��سه  ينبغي  م� 
األف� كرونب�خ، وجد مع�مل  اأخِذ َالجذر التربيعي لمع�مل  الدرا�سة 
، وهي   )0،6( اأكبر من المعدل المطلوب  )0،948( وهي  ال�سدق 
قيمة ملائمة لأهداف الدرا�سة، كم� اأن قيم مع�مل ال�سدق لأبع�د 
في  مبينة  هي  كم�  الدرا�سة  لأهداف  وملائم  جدا  كبير  الدرا�سة 
لقي��س  الدرا�سة �س�لحة  اأداة  ف�إن  وب�لت�لي   ،  )02( رقم  الجدول 

م� و�سعت له.
تعطي . 2 ال�ستم�رة  اأنّ  ب�لثب�ت  يق�سد  الثبات:  اختبار 

ظل  في  ذاتهم  الأفراد  على  توزيعه�  اأعيد  م�  اإذا  نف�سه�  النت�ئج 
الظروف نف�سه� للتطبيق الأول اأي هو الت�س�ق في تقدير ال�ستب�نة 
لم� تقي�سه )الجهني و الفوزان، �س14( .وللتحقق من درجة اأداة 
القي��س )ال�ستب�نة( قمن� ب��ستخراج مع�مل األف� كرونب�خ، وفيم� 
يخ�سّ البعد الأول المتمثل في المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري، 
ف�إن مع�مل ثب�ته األف� كرونب�خ اأكبر من المعدل المطلوب )0،6( 
الأول  البعد  عب�رات  اإنّ  القول  يمكن  وبذلك   ،  )0،743( حقق  اإذ 
اأي   ،  )0،861( �سدقه�  مع�مل  ووجد  مقبولة،  بدرجة  متن��سقة 
رقم  الجدول  في  مبين  هو  لقي��سه.كم�  و�سعت  م�  تقي�س  اأنه� 
ف�إن  ب�إدارة المعرفة،  الث�ني المت�سل  ب�لبعد  .وفيم� يت�سل   )02(
اإذ   )0،6( المطلوب  المعدل  من  اأكبر  كرونب�خ  األف�  ثب�ته  مع�مل 
اإنّ عب�رات البعد الث�ني  وجدن�ه )0،876( ، وبذلك يمكن القول، 
.كم�   )0،935( �سدقه�  مع�مل  ووجد  مقبولة،  بدرجة  متن��سقة 
كله�  ال�ستب�نة  ثب�ت  مع�مل  اأن   )02( رقم  الجدول  من  نلاحظ 
، وهذا معن�ه  اأكبر من المعدل المطلوب )0.6(  هو )0،90( وهو 
و�سعت  م�  تقي�س  داخلي�.واأنه�  متن��سقة  ال�ستب�نة  عب�رات  اأن 

لقي��سه و�س�لحة لتحليل النت�ئج.
الجدول رقم )2( : 

اختبار ثبا	 وصدق أبعاد الدراسة 

عدد الأبعاد
العبارات

معامل 
الثبات

معامل 
ال�سدق )1( 

260,7430,861المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري

300,8760,935اإدارة المعرفة

560,900,948ال�ستبانة ككل

المصدر: من إعداد الباحثين.

المبحث الثاني: الإطار النظري للدراسة
عرفه  ● الذي  الإداري  التطور  بعد  المعرفة:  اإدارة  اأول- 

جميع  في  المعرفة  تلعبه  الذي  للدور  الكبير  والتزايد  القت�س�د 
المج�لت  من  وغيره�  والقت�س�دية  الجتم�عية  المج�لت 
الأخرى، اأ�سبحت المعرفة وكيفية الح�سول عليه� والم�س�ركة به� 

وتطبيقه� من اأولوي�ت اهتم�م الموؤ�س�س�ت التي تهدف اإلى الإبداع 
والتميز.

الب�حثون  اختلف  فقد  المعرفة  مو�سوع  لت�س�ع  ونظرا 
علم،  “دراية،  ب�أنه�  لغةً:  عرفت  اإذ  له�،  محدد  مفهوم  تقديم  في 
2011، �س84( ،   /2010 ال�سيء” )�سن�سونة،  القدرة على فهم 
المم�ر�سة،  خلال  من  “الفهم  ب�أنه�  اأك�سفورد  ق�مو�س  ويعرفه� 
الخبرة، الملاحظة اأو الدرا�سة التي يمتلكه� الفرد« )حمود، 2010، 
�س55( ، ويعرفه� المنجد الفرن�سي )Larousse( ب�أنه� »م� نعرفه 
من التعلم والمم�ر�سة« )�سن�سونة، 2010/ 2011، �س84( ، اأم� 
(Burton- Jones) في�سير ب�أن المعرفة هي ذلك »المخزون المتراكم 

ا�ستعم�ل المعلوم�ت من  ا�ستقت من  التي  للمعلوم�ت والمه�رات 
المتلقين، اإذ اإن المتلقين هم الأفراد، لذا ف�إن المعرفة هكذا تعك�س 
التي  الدم�غ )الم�دة الخ�م(  اإدراك( بو�س�طة  اأو  المع�لجة )تفكير 
جرى تجهيزه� في �سكل معلوم�ت« )Ariely ,2003, p02( ، وي�سير 
اأحد  ت�سكل  المعرفة  اأن  اإلى   )Harris and Henderson,1999(
Sig- ب�لإ�س�رات تبداأ  �سل�سلة متك�ملة  الأ�س��سية �سمن   للعن��صر 
 Information ثم اإلى المعلوم�ت Data وتتدرج اإلى البي�ن�ت nals

ثم اإلى المعرفة Knowledge ثم اإلى الحكمة Wisdom )اأبو ف�رة، 
2004، �س04( .

يت�سح  اإليه�،  التطرق  جرى  التي  التعريف�ت  مجمل  ومن 
“عملية المزج بين المعلوم�ت والخبرة  اإلى  اأن المعرفة ت�سير  لن� 
المكت�سبة والإدراك الح�سي، لذا ف�إن المعرفة ت�سير اإلى العلم الذي 
نتيجة  ت�أتي  الأخيرة  هذه  المعلوم�ت،  خلال  من  عليه  نح�سل 

مع�لجة البي�ن�ت.
الموؤ�س�س�ت  في  �سيم�  ل  كبير،  ب�هتم�م  المعرفة  وتحظى 
الق�ئمة على المعرفة، نظرا لقدرته� على تحقيق الإبداع والبتك�ر 
وتحقيق الميزة التن�ف�سية، وهو م� ت�سعى اإليه الموؤ�س�س�ت وبخ��سة 
في ظل الظروف الح�لية التي تت�سم بكثرة التغيرات، وفي ال�سنوات 
الأخيرة ك�ن هن�ك اعتراف اأن ا�ستعم�ل المعرفة له قيمة وا�سحة 
على  الموؤ�س�س�ت  قدرة  وزي�دة  والفع�لية  الكف�ءة  زي�دة  في  جدا 
توفر  ولكن  تواجهه�،  التي  التهديدات  ومواجهة  الفر�س  اغتن�م 
المعرفة وحده� ل يكفي بل يجب تطبيقه� وال�ستف�دة منه� في 
ل  اإنج�ز الأهداف، ف�لمعرفة من اأجل ال�ستف�دة منه� يجب اأن تُحوَّ
المطروح  وال�سوؤال  المعرفة،  هذه  اإدارة  وذلك من خلال  اإلى عمل 

هن�: كيف يمكن اإدارة هذه المعرفة؟ .
تعد اإدارة المعرفة من الموا�سيع الجديدة في مج�ل الإدارة، 
ورغم حداثة هذا المو�سوع اإلّ اأن هن�ك العديد من وجه�ت النظر 
المعرفة  اإدارة  جذور  اأن  يرون  الب�حثين  ف�أغلب  ن�س�أته�  حول 
الإدارة  علم�ء  من  مجموعة  خلال  من  ال�سبعيني�ت  في  ظهرت 
ومن بينهم )Peter Drucker( و )Humphrey Sturt( في الولي�ت 
المتحدة؛ اإذ ج�دل اأنه كلم� تقدم المجتمع ال�سن�عي، ف�إنه يتحرك 
ب�لمعرفة،  كبير  اهتم�م  فيه  الذي  المه�رة  خدمة  اقت�س�د  نحو 
بمعنى اآخر يهتم به� في داخل عقول الأفراد الع�ملين والتي تلعب  (1(  تم حساب معامل الصدق بجذر معامل الثبات.
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 Neef,) دورا مهم� في الإبداع ومعدل الإنت�ج والنمو القت�س�دي
p124 ,2003) ، اأم� الظهور الحقيقي لمو�سوع اإدارة المعرفة فقد 

به  الهتم�م  بداأ  اإذ  المهمة،  الموا�سيع  من  واأ�سبح  موؤخرا،  ك�ن 
بعنوان  مق�ل   )Stewart( قدم  حين   ،  )1991( الت�سعيني�ت  في 
 ،2005 )الكبي�سي،  الفكري”  الم�ل  راأ�س  و  المعرفة  “اإدارة 
�س32( .وعرف مو�سوع اإدارة المعرفة منذ ظهوره اإلى يومن� هذا 
تقدم� ملحوظ� وه�ئلا، م� يثبت لن� اأهميته غير المحدودة �سواء 

للموؤ�س�س�ت اأم المجتمع�ت اأم الدول.
لقد تعددت التعريف�ت التي قدمت لإدارة المعرفة، اإذ يمكن 
تعريفه� ب�أنه� “العملية المنتظمة التي يمكن من خلاله� الح�سول 
 Dubois) ”على المعرفة التي تحت�جه� الموؤ�س�سة لتحقيق النج�ح
and Wilkerson, 2008, p16) ، وعرفت من قبل )UNDP( ب�أنه� 

الح�سول  لأجل  المعرفة  وا�ستعم�ل  والت�س�رك  والتنظيم  »الخلق 
اأن   )Wiig( ، ويرى   (UNDP, 2007, p01) نت�ئج تطويرية«  على 
وتوليد  وتن�سيق  ورق�بة  وتنظيم  “تخطيط  هي  المعرفة  اإدارة 
المعرفة واأ�سول المعرفة المرتبطة براأ�س الم�ل الفكري، والعملي�ت 
اأكبر  يتحقق  اإذ  والتنظيمية،  ال�سخ�سية  والإمك�ن�ت  والقدرات 
التن�ف�سية” )نور  الميزة  لتحقيق  الإيج�بي  الت�أثير  من  م� يمكن 

الدين، 2010، �س32( .
التي ت�سهم  اإدارة المعرفة ثلاث عن��صر رئي�سية  وتت�سمن 
فيه�، وتتمثل في الأفراد والعملي�ت والتكنولوجي�، ف�لأفراد هم 
المعرفة،  توليد  يجري  خلالهم  ومن  للمعرفة،  الرئي�سي  الم�سدر 
من�خ  بخلق  يقومون  من  وهم  وي�ستعملونه�،  به�  ويت�س�ركون 
اأم�  الموؤ�س�سة،  داخل  المعرفة  وتق��سم  ن�صر  في  ي�سهم  تنظيمي 
العملي�ت فهي تعبّر عن الطرق التي من خلاله� اكت�س�ب المعرفة، 
وتوليده� وخزنه� ون�صره� وتوزيعه� وتطبيقه� ، اأم� التكنولوجي� 
واإع�دة  المعرفة  تخزين  في  ت�ستخدم  التي  الو�س�ئل  من  فتعدّ 
اإرج�عه� عند الح�جة وت�س�عد في اكت�س�ب ون�صر وتوزيع المعرفة 
خ�رجه�  من  اأم  الموؤ�س�سة  داخل  من  �سواء  الأم�كن  مختلف  من 
)داودي و حلمو�س، 2012، �س15( .اإذن، ف�إدارة المعرفة تقوم 
اأم  داخلية  اأك�نت  �سواء  للمعرفة،  الأمثل  ال�ستغلال  فكرة  على 
من  به�  تقوم  التي  العملي�ت  مختلف  خلال  من  وذلك  خ�رجية 
اكت�س�ب وتوليد وخزن ون�صر وتوزيع، واأخيرا، تطبيق هذه المعرفة 
لتعطي لن� في النه�ية �سيئ� جديدا يمكن اأن ي�سهم في خلق قيمة 
للموؤ�س�سة، وبهذا ال�سدد فقد اختلف الب�حثون في عدد وم�سمي�ت 
هذه العملي�ت اإلّ اأن معظمه� يركز على عملي�ت اكت�س�ب، توليد، 
لذلك  وا�ستخدامه�،  المعرفة  تطبيق  واأخيرا  توزيع،  ن�صر،  خزن، 

�سيجري العتم�د على هذه العملي�ت في درا�ستن� هذه.

ثانيا- المحافظة على راأ�س المال الب�شري: يعتبر راأ�س  ●
�س�ع  وقد  الفكري  الم�ل  راأ�س  مكون�ت  اأهم  من  الب�صري  الم�ل 
اإذ يمكن تعريفه   ،)scholtz()1( يد  ال�ستيني�ت على  ا�ستخدامه في 
ب�أنه »ح�سيلة تف�عل اأربعة عن��صر تتمثل في: الإرث الت�ريخي، 
Bon-) االتعليم، والتج�رب، ومواقف الفرد خلال حي�ته وعمله»

 )Stewart( ح�سب  وعرف   ،  (tis and Fitz- enz, 2002, p225

والقدرات  والمه�رات  المعرفة  يملكون  الذين  »الأفراد  اأنه  على 
ال�ستراتيجي�ت  بين  ومن  والمواقف  والعتق�دات  والخبرات 
الملائمة لإدارته هو ا�ستقط�به وتدريبه والحف�ظ عليه وذلك من 
 )Cornas and Aria, 2005, p37( »اأجل ت�سجيع الإبداع والمرونة
اأن راأ�س الم�ل الب�صري يعبر عن  اأكد  Scholtz( ، 1993( فقد  .اأم� 
الأ�سول  الرئي�س للتح�سين في الموؤ�س�س�ت، والمتمثل في  العن�صر 
والم�ستخدمين التي تعمل على اإنت�ج المنتج�ت الجديدة، وتحقيق 
الميزة التن�ف�سية وبيّن اأن راأ�س الم�ل الب�صري مت�سل ب�لعملي�ت 
الأخرى  المب�درات  والتدريب ومختلف  ب�لتعليم  له� علاقة  التي 
القدرات،  المه�رات،  المعرفة،  م�ستوي�ت  زي�دة  في  ت�سهم  التي 
وفي  والأداء  الر�س�  تحقيق  في  المب�درات  هذه  ت�سهم  اإذ  القيمة، 
Marimuthu, Arokiasa-) اأداء الموؤ�س�س�ت  للنه�ية ت�سهم في رفع 

. (my, Ismail, 2009, p266

الم�ل  راأ�س  اأن  لن�  يت�سح  التع�ريف  مجمل  خلال  ومن 
والمكت�سبة  الفطرية  والمه�رات  المع�رف  “مجموعة  هو  الب�صري 
التي يمتلكه� الأفراد من خلال التعليم ومختلف التدريب�ت التي 
عملهم  مدة  خلال  يكت�سبونه�  التي  والخبرات  عليه�  يح�سلون 

والتي ت�سهم بدوره� في تحقيق الميزة التن�ف�سية للموؤ�س�س�ت”.
وفي ظل التحولت المت�س�رعة التي ي�سهده� المحيط خ��سة 
التحول نحو القت�س�د المعرفي، اأ�سبحت الموؤ�س�س�ت مجبرة على 
المح�فظة على راأ�س م�له� الب�صري من المن�ف�سين، وتجري هذه 
العملية بدوره� من خلال مجموعة من الأ�س�ليب، ويمكن تعريفه� 
المتميزين  ب�لأفراد  الم�ستمرة«، ف�لحتف�ظ  العمل  ب�أنّه� »علاقة 
العملية  اأخذت هذه  اإذ  اأولوي�ت اهتم�م الموؤ�س�س�ت،  اأ�سبحت من 
ترتبط  ل  العملية  فهذه  النقدية،  الحوافز  تج�وز  وا�سع�  نط�ق� 
ب�لحوافز النقدية فقط، وتف�سير ذلك اأنّ العديد من الع�ملين الذين 
يتركون العمل لأ�سب�ب اأخرى مثل المع�ملة ال�سيئة التي يتلقونه� 
من �س�حب العمل، اأو من خلال عدم العتراف بهم وبمه�راتهم، 
للترقية  محدودة  غير  فر�س  وجود  ال�سبب  يكون  اأن  يمكن  كم� 
.اإذن   )Gilley.A, Gilley.J, Quatro, Dixon, 2009, pp144�145(
يرتبط عن�صر المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري ببق�ء الع�ملين 
في الموؤ�س�سة مثل: الحتف�ظ ب�لعم�ل المتميزين ل�سنوات طويلة، 
والهتم�م ب�لأفراد ذوي التخ�س�س�ت الفريدة وانخف��س معدلت 
دوران العمل من خلال توفير فر�س مت�س�وية للجميع، وبن�ء جو 
النف�س. عن  الترويح  فر�س  واإت�حة  الع�ملين  بين  الن�سج�م  من 
اأي�س� وجود  الب�صري  الم�ل  راأ�س  ويتطلب عن�صر المح�فظة على 
اأنظمة لمك�ف�أة الموظفين المتميزين، ومع�ملة الع�ملين بو�سفهم 
اإلى  اإ�س�فة  لهم،  ذات جودة ع�لية  تقديم خدم�ت  بهدف  عملاء، 

(1( تيودور ويليام شولتز )Theodore William Schultz( ولد في
التطوير،  اقتصاد  في  متخصص  أمريكي  اقتصادي   ،1902 أفريل   30
ساهم طويلا في التعليم العالي بجامعة شيكاغو، ساهم بشكل فعال في نظرية 
رأس المال البشري، عين رئيس التجمع الاقتصادي الأمريكي عام 1960 
حصل من هذا التجمع على جائزة walker عام 1972، ونال جائزة نوبل 
للاقتصاد عام 1979، توفي في 26 فيفري 1998، للمزيد من المعلومات:   

http://fr.wikipedia.org/wiki/Theodor_Schultz
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وجود اأنظمة ت�سجعهم على العمل بكف�ءة وفع�لية وزي�دة ولئهم 
للموؤ�س�سة، اإ�س�فة اإلى وجود حوافز للع�ملين الأمر الذي ينعك�س 
اإيج�ب� في الموؤ�س�سة )النداوي و عمران، 2013، �س844( .ويرى 
من  المزيد  تتطلب  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  اأنّ  )نجم( 
على  الق�ئمة  الإدارة  واأ�س�ليب  ومف�هيم  الإداري  التمكين  برامج 
من  الموؤ�س�سة  وقيم  ر�س�لة  بين  القوي  الرتب�ط  واإيج�د  الثقة، 
جهة وقيم الأفراد ال�سخ�سية من جهة اأخرى، وتحوّل نمط الإدارة 
خدم�ت  تقدم  التي  ال�ست�س�رية  الإدارة  اإلى  الك�منة  الإدارة  من 
راأ�س  يمثلون  الذين  للع�ملين  العقب�ت  واإزالة  الم�سكلات  حل 
.وهن�ك  �س145(   ،2008 )نجم،  الموؤ�س�سة  في  الب�صري  الم�ل 
اأن المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري تكون من خلال  من يرى 
مجموعة من الأدوات التي تتمثل في العتم�د على اأنظمة المزاي� 
والحف�ظ  الوظيفي  الأمن  خلال  من  تقع  كم�  الجيّدة،  والخدم�ت 
على �سحة الع�ملين، اأي�س� من خلال تح�سين العلاق�ت الوظيفية 
الموؤ�س�س�ت  .وت�سعى  2013، �س386(  �س�لم،  بن  و  الكريم  )عبد 
للمح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري لعدة اأ�سب�ب تتمثل في )�سعيد، 

 : 2008، �س75(   /2007
من الممكن اأن يه�جر راأ�س الم�ل الب�صري اإلى موؤ�س�س�ت  -

تحويل  ت�ستطع  لم  موؤ�س�س�تهم  لأنّ  وذلك  رجعة،  دون  اأخرى 
في  الخطورة  وتكمن  تطبيقية،  اأعم�ل  اإلى  ومه�راتهم  خبراتهم 
اإمك�نية هوؤلء من نقل الأفك�ر والخبرات التي يمتلكونه� �سخ�سي�، 
ف�سلا عن البي�ن�ت والمعلوم�ت التي تخ�س موؤ�س�س�تهم ال�س�بقة 

اإلى الموؤ�س�س�ت الجديدة؛ 
خطط  - الب�صري  الم�ل  راأ�س  يعرقل  اأن  المحتمل  من 

الموؤ�س�سة وي�سبح اأداة معيقة له�، وبخ��سة اإذا ف�سلت الموؤ�س�س�ت 
في معرفة رغب�تهم وح�ج�تهم ومتطلب�تهم.

من  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  اأ�س�ليب  وتختلف 
ب�حث اإلى اآخر، وفي درا�ستن� هذه فقد اعتمدن� على مجموعة من 
ال�سكل  �س�بق� كم� هي مبيّنة في  تّم ذكره  ا�ستن�دا لم�  الأ�س�ليب 

الآتي: 
الشكل رقم )1( : 

أساليب المحافظة على رأس المال البشري

المصدر: من إعداد الباحثين.

الحوافز: اإنّ اعتم�د الموؤ�س�س�ت على اأنظمة الحوافز من . 1
اأهم الو�س�ئل ل�سم�ن الحتف�ظ براأ�س الم�ل الب�صري وتقديم ولئه 
له�، واأنّه� الموؤ�س�سة المن��سبة له لكي يعمل به�، ولكن الف�سل في 
الب�صري  الم�ل  راأ�س  اإلى هروب  يوؤدي  �سوف  الأنظمة  تقديم هذه 
واللجوء اإلى الموؤ�س�س�ت المن�ف�سة، وهذا لي�س في �س�لح الموؤ�س�سة، 
ويمكن تعريف الح�فز ح�سب )Armstrong( اأنّه »الدافع اأو ال�سبب 
تلك  الأفراد،  توؤثر في  التي  ب�لعوامل  الأ�سي�ء، وهو مرتبط  لعمل 
يرتبط  الذي  الفرد  �سلوك  هو  لهم.ف�لح�فز  ح�ج�ت  ت�سكل  التي 
الرغبة لديه لعمل  التي لم يلبيه�، وتخلق هذه الح�جة  ب�لح�جة 
ح�ج�ت«  من  به  يرغب  م�  على  الح�سول  المق�بل  في  الأ�سي�ء، 
اأو  اأن تكون الحوافز م�دية  )Armstrong, 2006, p252( .ويمكن 
معنوية، فردية اأو جم�عية، ويمكن اأن تكون اإيج�بية اأو �سلبية.اأم� 
)Herzberg and al, 1957( فقد اأدرج نوعين من الحوافز تتمثل 

 : )Armstrong, 2006, p254( في
Ú  ،الحافز الجوهري )داخلي( : اأي تحفيز الأفراد ب�أنف�سهم

وهي العوامل المتولدة عن طريق الذاتية التي توؤثر في الأفراد من 
خلال الت�صّرف على نحو معين اأو اتج�ه معين؛ 

Ú  ،الحافز العر�سي )خارجي( : وهو تحفيز الإدارة للاأفراد
اأو  الأجور،  وتكون هذه الحوافز على �سكل جوائز مثل زي�دة في 
واإجراءات  عقوب�ت  اأو  الترقية  اأو  )المديح(  المعنوي  التحفيز 

ت�أديبية )تحفيز �سلبي( ...الخ.
الموؤ�س�سة  به�  تقوم  التي  النظر عن نوع الحوافز  وب�صرف 
اإلّ اأنّه� ب�سفة ع�مة ذات اأهمية ب�لغة في زي�دة �سعور الع�ملين 
م�  وهو  وا�ستقرارهم،  للموؤ�س�سة  وانتم�ئهم  العمل  عن  ب�لر�س� 
والقي�م  اأدائهم  م�ستوى  وتح�سين  الغي�ب  من  يقلّلون  يجعلهم 
بعملهم على اأكمل وجه، ومن ثمّ زي�دة الإنت�جية، وهو م� يجعل 
الموؤ�س�س�ت التي تعتمد على نظ�م حوافز جيّد وفعّ�ل ت�سمن بق�ء 
اأعم�لهم بكف�ءة  الأفراد ذوي المع�رف والمه�رات الع�لية، واأداء 

وفع�لية، وهذا م� يجعل من الحوافز ا�ستثم�را ولي�س اإنف�ق�.
ال�سحة: تعد ال�سحة من المهم�ت التي تقوم الموؤ�س�سة . 2

من خلاله� ب�سي�نة الع�ملين والمح�فظة عليهم، وتعد في الوقت 
الإنت�جية.فبعدم� ك�نت الخدم�ت  اأ�س��س� في زي�دة  نف�سه مطلب� 
اإنت�جي  ط�بع  ذات  ولي�ست  اجتم�عية،  خدم�ت  مجرد  ال�سحية 
ف�ئ�س  لديه�  يتوفر  عندم�  فقط  الدول  اأو  الموؤ�س�س�ت  به�  تقوم 
الكف�ءة  اأ�سبحت  تغيّرت حيث  النظرة  هذه  اأنّ  اإلّ  ميزانيته�ـ  في 
اأنّ  ذلك  للاأفراد،  ال�سحي  الم�ستوى  رفع  عند  ت�أتي  الإنت�جية 
العملية  داخل  الك�في  ب�لمجهود  القي�م  يمكنه  ل  المري�س  الفرد 
الإنت�جية، لكن الفرد �سليم الج�سم والعقل هو الفرد الذي ي�ستطيع 
اأن ي�س�رك م�س�ركة جدية في العمل ويقدم مجهودا ك�في� )الجمل، 

. 2006، �س443( 
الإجراءات  “جميع  اإلى  المهنية  ال�سحة  مفهوم  وي�سير 
والخدم�ت التي تقدمه� الإدارة بهدف حم�ية الع�ملين فيه� من 
اإ�س�ب�ت في العمل” )عبوي، 2008، �س237( .وتعتبر ال�سحة 

الحوافز

ال�سحة التمكين

تقليل فر�س 
الغتراب 
الوظيفي

المح�فظة على 
راأ�س الم�ل 

الب�صري
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المهنية اأ�س��س اأي عمل ن�جح، ف�لعقل ال�سليم في الج�سم ال�سليم، 
وثروة  الإنت�ج  زي�دة  واأي�س�  الع�مل،  الفرد  لحي�ة  حم�ية  وهي 
الموؤ�س�سة، وهو م� اأكّده )Schultz( حين اأ�س�ر اإلى اأنّ ال�ستثم�ر في 
Schul- )لل�سحة هو �سنف من اأ�سن�ف تراكم راأ�س الم�ل الب�صري 
نوعين من  بتقديم  الموؤ�س�س�ت  تقوم  م�  .وع�دة   )tz, 1994, p03

الخدم�ت ال�سحية تتمثل في: 
1 - الخدم�ت ال�سحية الج�سمية: تقوم هذه الخدم�ت   /2
للت�أكّد  الطبية  الفحو�س�ت  تت�سمن  التي  وق�ئية  بتقديم خدم�ت 
)الط�ئي،  المعدية  الأمرا�س  من  وبخ��سة  العم�ل،  �سلامة  من 
الحم�ية  و�س�ئل  وتوفير   ، �س451(   ،2006 العب�دي،  الف�سل، 
والتهوية  الإ�س�ءة  وتوفير  الوق�ئية  الملاب�س  مثل  العمل  في 
 ،2008 )عبوي،  الأخرى  الخدم�ت  من  وغيره�  التدخين  ومنع 
�س237( ، اأي�س� هن�ك العديد من الموؤ�س�س�ت التي تقوم بتوفير 
من  الأفراد  يقوم  له�،  ت�بعة  ري��سية  مراكز  اأو  ري��سية  نوادي 
البدنية  للي�قة  اللازمة  والتم�رين  الري��سة  بمزاولة  خلاله� 

)ح�سن، 2005، �س238( .
من  النوع  هذا  النف�سية:  ال�سحية  الخدم�ت   -  2  /2
الوق�ية  مهمة  تتبنى  نف�سية  اإر�س�دات  بتقديم  يقوم  الخدم�ت 
النف�سية  الأمرا�س  تتف�قم، وتنتج  اأن  قبل  النف�سية  الأمرا�س  من 
ج�نب  اإلى  العمل،  بيئة  ظروف  عن  الن�جمين  والتوتر  القلق  عن 
الظروف الجتم�عية الأخرى )الط�ئي، الف�سل، العب�دي، 2006، 

�س �س451 - 152( .
التي . 3 المم�ر�س�ت  اأهم  من  التمكين  يعد  التمكين: 

ي�ستخدمه� المديرون ل�سم�ن المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري 
الإدارة خلال  اأدبي�ت  الموؤ�س�س�ت، وتبلور هذا المفهوم في  داخل 
الت�سعيني�ت من القرن الع�صرين، نتيجة تراكم�ت فكرية وتطويرية 
عبر م� يزيد عن م�ئة ع�م من التطور في الفكر الإداري بمف�هيمه 
المختلفة، وبخ��سة بعد الهتم�م ب�لجوانب الإن�س�نية من خلال 
النظرية ال�سلوكية للاإدارة التي بداأت بدرا�س�ت الهوثورن وحركة 
لم��سلو،  الإن�س�نية  الح�ج�ت  نظرية  ثم  الإن�س�نية،  العلاق�ت 
�س33(   ،2008 )الجميلي،  لم�كريجر  و«�س«  »�س«  نظرية  ثم 
»ب�أنّه   )Schermerhorn and al, 2001( ح�سب  التمكين  .وعُرِّف 
العملية التي يقوم من خلاله� المديرون بم�س�عدة الع�ملين على 
القرارات  لتخ�ذ  يحت�جونه�  التي  وال�سلطة  المه�رات  اكت�س�ب 
التي توؤثر فيهم وفي عملهم« )الدوري و �س�لح، 2009، �س27( 
كل  اإليه  اأ�س�ر  الذي  التعريف  عن  يختلف  ل  التعريف  هذا  .اإنّ 
ب�أنّه   (Bowen and Lawler, 1992, 1995; Kanter, 1979) من 
»و�سف لتركيبة العلاق�ت التي ت�صرح القوة في الموؤ�س�س�ت التي 
يفتقرون  الذين  الأفراد  ال�سلطة مع  المديرين  تقوم على م�س�ركة 

. )Fernandez and Moldogaziev, 2011, p03( »�اإليه
لقد بداأت الدرا�س�ت العلمية في توجيه النظر اإلى مم�ر�س�ت 
التنظيمي  واللتزام  العم�ل،  اإنت�ج  معدل  زي�دة  في  التمكين 
 Fernandez( الإبتك�رية  القدرات  وزي�دة  الوظيفي،  والر�س� 

 Bowen and( اإذ يرى كل من ، )and Moldogaziev, 2011, p03

اإلى  توؤدي  اأن  يمكن  التي  الإن�س�ف  و�سيلة  التمكين  اأنّ   )lawler

غ�لب�  اأنّه  كم�  للعملاء،  اأ�صرع  وا�ستج�بة  الخدمة،  جودة  ارتف�ع 
ومع�لجة  للاإنت�جية  علاج�  ب�عتب�ره  التمكين  تقديم  يجري  م� 
 Bowen and Lawler, 1994,( الم�س�كل المختلفة في الموؤ�س�س�ت
p02( .ومن ثمّ يعتبر التمكين ع�ملًا اأ�س��سيً� للموؤ�س�س�ت الحديثة 

ومه�رات  مع�رف  زي�دة  في  ي�سهم  فهو  المعرفة،  على  الق�ئمة 
الع�ملين وخبراتهم مّ� يجعلهم اأكثر قدرة على الإبداع والبتك�ر، 
معنوي�تهم  وزي�دة  عملهم  عن  ب�لر�س�  ي�سعرون  يجعلهم  كم� 
اأمرًا  التمكين  يجعل  مّم�  به�،  يعملون  التي  ب�لموؤ�س�سة  وتم�سكهم 

ح��سمً� لبد منه لنج�ح الموؤ�س�س�ت وبق�ئه� وا�ستمراريته�.
تقليل فر�س الغتراب الوظيفي: يطلق م�سطلح الغتراب . 4

على الإن�س�ن ب�سفته ك�ئن اجتم�عي، في حين اعتبر )Marx( اأنّ 
العمل هو اأحد العوامل التي توؤدي اإلى الغتراب من خلال اإث�رته 
 )Seeman( ق�م  كم�  وح�ج�ته،  الفرد  اهتم�م�ت  بين  لل�صراع 
انعدام  القوة،  فقدان  في:  تتمثل  اأبع�د  خم�سة  خلال  من  بو�سفه 
العزلة  اأو  ب�ل�سلوك  المتحكمة  والقواعد  المع�يير  فقدان  المعنى، 

والغتراب عن الذات )من�سور والخف�جي، 2008، �س256( .
الع�مل  �سعور  فهو  ع�مة  ب�سفة  الوظيفي  الغتراب  اأم� 
في  الأمور  به�  تجري  التي  الطريقة  على  ال�سيطرة  يملك  ل  ب�أنّه 
العمل، واإدراك الع�ملين ب�أنّ عملهم لي�س مهم� اأو مفيدا، واأنّه ل 
يوجد لديهم قيمة للمجتمع اأو لعملائهم، مّ� يوؤثر في نت�ئج العمل 
)Tummers and Dulk, 2013, p04( .اإذ يقلّل الغتراب من الح�فز 
ب�لأهداف  اللتزام  وجود  وعدم  العمل  في  ب�لرغبة  الع�مل  لدى 
التنظيمية )Sulu, Ceylan, Kaynak, 2010, p29( .وب�لت�لي ف�إنّ 
تواجهه�  اأن  يمكن  التي  الم�س�كل  اأ�سعب  من  الوظيفي  الغتراب 
الموؤ�س�س�ت تلك التي توؤدي اإلى خ�س�رة موظفيه� وجعلهم غرب�ء 
على  للمح�فظة  ت�سعى  التي  الموؤ�س�س�ت  على  لبد  لذلك  عنه�، 
الم�سكلة  هذه  تع�لج  اأن  والخبرات  والمه�رات  المع�رف  اأ�سح�ب 
والو�س�ئل  الطرق  من  العديد  توجد  منه�.اإذ  التقليل  وتح�ول 
اأ�س�ر  والتي  الوظيفي،  الغتراب  فر�س  تقليل  في  ت�ستخدم  التي 
والكرامة  والتكيّف  الثقة  التحفيز،  اإليه� )حرحو�س و�س�لح( في: 

والندم�ج )حرحو�س و �س�لح، 2003، �س149( .
الب�شري  ● المال  راأ�س  على  المحافظة  علاقة  ثالثا- 

باإدارة المعرفة: تعمل اأ�س�ليب المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري 
التي ذكرت �س�بق� على جعل الأفراد يح�سّون ب�لأم�ن وانتم�ئهم 
للموؤ�س�سة، واأنّ تحقيق اأهداف الموؤ�س�سة هو ب�لدرجة الأولى تحقيق 
لأهدافهم، وهو م� ي�سعرهم ب�صرورة اأداء اأعم�لهم ب�أح�سن وجه، 
وا�ستعم�ل مع�رفهم والم�س�ركة به� بع�سهم مع بع�س، والتطلّع 
نحو الإبداع وتحقيق النج�ح، مّم� يجعل من المح�فظة على راأ�س 
اإدارة المعرفة، لذلك �سنتطرق فيم�  الم�ل الب�صري دورا مهمً� في 
الب�صري  راأ�س الم�ل  اأبع�د المح�فظة على  اإلى كل بعد من  ي�أتي، 

وعلاقته� ب�إدارة المعرفة.
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التحفيز واإدارة المعرفة: لقد اأكّدت )اللجنة القت�س�دية . 1
الح�لي  الوقت  في  الحوافز  اأنظمة  اأنّ  اآ�سي�(  لغرب  والجتم�عية 
الأنظمة  هذه  وتنظر  المعرفة،  خلق  على  الت�سديد  نحو  تغيّرت 
الق�سير  المدى  على  والنت�ئج  الأداء  اإلى  لي�س  متزايدة  ب�سورة 
اأي�س� اإلى م� يعرفه الع�ملون، واإلى اأي مدى ي�س�همون  فقط، بل 
مف�تيح  به�، ومن  يتعلمون  التي  وال�صرعة  الموؤ�س�سة،  في معرفة 
ب�عتب�رهم  ب�لع�ملين  العتراف  هو  المعرفة  اإدارة  في  النج�ح 
�س كل منهم.ف�لح�فز يدفع الأفراد اإلى  »خبراء« في مي�دين تخ�سّ
الرغبة في تق��سم المعرفة، لذلك من المهم اإدارة توقع�ت الع�ملين 
ل  المعرفة  لتق��سم  فريق  اإن�س�ء  ف�لإعلان عن  واآلي�ت تحفيزهم، 
يكفي وحده ل�سنع فريق، لكن من الأف�سل تطوير الدافع اإلى تق��سم 
المعرفة، ويعلن بع�س الأك�ديميين اأنّ هن�ك ثلاث مق�رب�ت فقط 
ت�سجّع الع�ملين على تق��سم المعرفة هي: اإخ�فتهم، اأو العتراف 
ب�إ�سه�مهم، اأو الدفع لهم )اللجنة القت�س�دية والجتم�عية لغرب 

اأ�سي�، 2004، �س �س18 - 19( .
ال�سحة واإدارة المعرفة: العقل هو الميزة الوحيدة التي . 2

الم�سير  وهو  الحية،  الك�ئن�ت  من  غيره  عن  الإن�س�ن  به�  يتميز 
لج�سم الإن�س�ن، والمكوّن لتفكيره، وبدون العقل ل يمكن للاإن�س�ن 
التفكير والتمييز بين مختلف المتغيّرات الخ�رجية التي تحيط به، 
ول يمكن �سنع اأو اإبداع اأي �سيء، ومن خلال العقل يمكن تكوين 
يد ع�ملة موؤهلة ون�سيطة، وب�لعقل يمكن الو�سول اإلى الختراع�ت 
والبتك�رات، ولهذا يجب اأن يكون عقل الإن�س�ن �سليم�، يفكر في 
عقل  �سيء.وليكون  اأي  فعل  على  يقدم  اأن  قبل  ويركّز  �سيء  كل 
ال�سليم  ف�لعقل  و�سليم،  �سحي  ج�سم  من  له  لبد  �سليم�  الإن�س�ن 
في الج�سم ال�سليم، وللعمل بهذا المبداأ يجب على الموؤ�س�س�ت تهيئة 
اأي�س�  والإبداع.وتت�سل  التفكير  على  الأفراد  ت�س�عد  �سحية  بيئة 
بيئة العمل بمدى نظ�فة مك�ن العمل، ودرجة الحرارة، الإ�س�ءة، 
التهوية، تف�دي ال�سو�س�ء الزائدة اأو تجنب وجود �سو�س�ء بقدر 
الإمك�ن اأو الحدّ منه�، واأي�س� مدى كف�ية الم�س�ح�ت التي ت�سغله� 
الآلت والمعدات، وتوافر غرف تبديل الملاب�س والأم�كن الخ��سة 
للاغت�س�ل، وكذلك تقديم الإر�س�دات النف�سية لوق�ية الع�ملين من 
له� علاقة بمدى  العمل  اأنّ ظروف  لذلك نجد  النف�سية،  الأمرا�س 
واإذا وجد  الإبداع والبتك�ر،  ثمّ في  الع�مل عن عمله ومن  ر�س� 
الع�مل اأنّ هذه الظروف غير ملائمة في البداية، ف�إنّه ل ي�ستطيع 
التكيّف.وعليه ف�إنّه ب�لرغم من  اآخر ل ي�ستطيع  اأو بمعنى  العمل 
اأنّ العلاقة بين ال�سحة واإدارة المعرفة غير مب��صرة اإلّ اأنّه يمكنن� 
له�  للع�ملين  ال�سحة الج�سمية والنف�سية  اإنّ الحف�ظ على  القول، 
دور كبير في اكت�س�ب المعرفة ون�صره� وتطبيقه� من خلال توفير 

الظروف الملائمة لذلك.
التمكين . 3 اأنّ  )ملحم(  يرى  المعرفة:  واإدارة  التمكين 

يعمل على مح�ولة ا�ستخدام الأفراد لمواهبهم وعقولهم في �سبيل 
من��سبة  غير  البيروقراطية  اأنّ  ذلك  التن�ف�سية،  الميزة  تحقيق 
رق�بة  بوجود  اأعم�لهم  بت�أدية  يرغبون  ل  فهم  المعرفة،  لعم�ل 
عن  يبحثون  واإنّم�  ر�سمي،  عمل  ونظ�م  �س�رمة  وقواعد  �سديدة 

بعم�ل  تتعلق  م�  والتجربة، وهي  والمح�ولة  التفكير  الحرية في 
اأمرًا  61( .ويعد التمكين  2006، �س �س59 -  المعرفة )ملحم، 
اإدارة المعرفة داخل  اأجل  ل غنى عنه لعم�ل المعرفة واأي�س� من 
الموؤ�س�سة، وذلك لعدة اأ�سباب يمكن اإي�ساحها فيما ياأتي )ملحم، 

 :  )111 2006، �س �س110 - 
الموظف  - يوؤديه�  التي  للمهم�ت  �سواء  النتم�ء  تحقيق 

رغبته  نتيجة  اإليه  ينتمي  الذي  الفريق  اإلى  اأم  الموؤ�س�سة  اإلى  اأم 
تنتج  التي  واله�دفة  الف�علة  الم�س�ركة  العمل؛  ومن�خ  ب�لعمل 
الموؤ�س�سة؛  تج�ه  ب�لم�سوؤولية  و�سعوره  الفرد  انتم�ء  واقع  من 
تطوير م�ستوى اأداء الع�ملين؛ اكت�س�ب المعرفة والمه�رة، فنج�ح 
برامج التمكين تتطلّب تدريب الموظفين وعقد ندوات وور�س عمل 
�سعور  جديدة؛  مع�رف  خلاله�  من  الأفراد  يكت�سب  وموؤتمرات، 
الموظف بمعنى الوظيفة من خلال اإدراكه قيمة العمل ب�سكل اأكبر 
قيمة  واإدراك  العمل  مهم�ت  على  ب�ل�سيطرة  �سعوره  عند  خ��سة 
نف�سه ودوره في الت�أثير في النت�ئج؛ تحقيق الر�س� الوظيفي من 
وال�ستقلالية  والم�س�ركة  الت�صرف  بحرية  الموظف  �سعور  خلال 
في العمل.اإذن يمكنن� القول، اإنّ التمكين ي�سهم في اإدارة المعرفة 
من خلال ت�سجيع الأفراد على تق��سم المعرفة ون�صره� وتطبيقه� 
دون الخوف من الوقوع في مت�عب مع المديرين، وهذا يجعلهم 
التي  الأعم�ل  تج�ه  اأكبر  وم�سوؤولية  اأكبر  بحرية  يت�صرفون 

يوؤدونه� مع تفجير قدراتهم الذاتية للقي�م ب�أعم�ل اإبداعية.
يعد . 4 المعرفة:  واإدارة  الوظيفي  الغتراب  فر�س  تقليل 

اإذ ا�ستخدمه )م�رك�س(  اأ�سك�ل البيروقراطية،  الغتراب �سكلًا من 
للاإ�س�رة اإلى التنظيم�ت البيروقراطية، ف�لغتراب يجعل الع�ملين 
روح  على  يق�سي  م�  وهو  الم�سوؤولية،  تحمل  من  يخ�فون 
الحف�ظ  اأجل  من  جهودهم  العم�ل  وتكري�س  والإبداع  المب�درة 
اأنّ  كم�   ،  )80  - �س79  �س   ،2001 )�سيف،  من��سبهم  على 
الدرا�س�ت  من  العديد  واأ�س�رت  الآخرين،  من  ثقة  اأقل  المغتربين 
اأنّ الغتراب له علاقة بعدم الر�س� وعدم الإنج�ز وزي�دة معدلت 
على  وجب  .م�  �س58(   ،2007  /2006 زاهي،  )بن  الغي�ب 
الموؤ�س�س�ت اأن تكون حذرة من مخ�طر هذه الظ�هرة ومع�لجته�.
ف�لموؤ�س�س�ت التي ت�ستطيع اأن تقلّل من فر�س الغتراب الوظيفي 
قدرة  اأكثر  فيه�  الع�ملون  ي�سبح  البيروقراطية،  على  والق�س�ء 
اإ�س�فة  الم�سوؤولية،  تحمّل  من  يخ�فون  ول  الم�س�كل  تحمّل  على 
اإلى زي�دة روح المب�درة والإبداع لديهم، وزي�دة ثقتهم ب�أنف�سهم 

وب�لآخرين، وزي�دة ر�س�هم عن العمل الذي يوؤدونه.

المبحث الثالث: تحليل ومناقشة النتائج

أولا- تحليل النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: 

بموؤ�س�سة  - الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  واقع  م� 
نظر  وجهة  من  ب�سكرة-  ك�بل  جنرال  فرع  الكوابل-  �سن�عة 
المديرين فيه�؟ .للاإج�بة عن هذا الت�س�وؤل قمن� بح�س�ب المتو�سط 
الفرعية  الأبع�د  من  بعد  لكل  المعي�ري  والنحراف  الح�س�بي 

)التحفيز، ال�سحة، التمكين، تقليل فر�س الغتراب الوظيفي( .
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النتائج المتعلقة بالبعد الأول )التحفيز( : . 1

الجدول رقم )3( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد 

التحفيز

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - وجود معلوم�ت ك�فية عن اأداء 
موافق3,681,40الع�ملين لتحديد نوع الحوافز والمك�فئ�ت

2 - اإنّ مه�رات الع�ملين وخبراتهم في 
موافق4,031,14العمل محل ثقة من قِبَل المديرين 

3 - تتغير اأنظمة الحوافز في الموؤ�س�سة مع 
موافق3,491,36التغيّرات القت�س�دية والتكنولوجية

4 - توجد حوافز معنوية في الموؤ�س�سة 
موافق3,751,30لغ�ي�ت تنمية مع�رف ومه�رات الع�ملين

5 - هن�ك تع�ون بين الأفراد على العمل 
الجم�عي للح�سول على منحة المردود 

الجم�عي
موافق3,661,31

6 - تهتم الموؤ�س�سة بتقديم حوافز م�دية 
مح�يد3,181,41للع�ملين المبدعين

موافق3,63,800الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

الإج�بة  اتج�ه  اأن  يت�سح   )03( رقم  الجدول  خلال  من 
درجة  تج�وزت  قد  التحفيز  بعد  تقي�س  التي  العب�رات  لأغلب 
الحي�د، وب�لت�لي ف�إن الموؤ�س�سة محل الدرا�سة تعطي اأهمية لعملية 
التحفيز وهو م� اأثبتته اأغلب العب�رات، لكن ب�لرغم من الهتم�م 
الكبير بهذا البعد اإل اأنن� نجد اأن هن�ك اهتم�م متو�سط من ن�حية 
العب�رة  اأثبتته  م�  وهو  المبدعين  للع�ملين  م�دية  حوافز  تقديم 
رقم )06( ، م� يدل على اأن الموؤ�س�سة ل تعطي اأهمية كبيرة لعملية 
الم�لية  الظروف  اإلى  الب�حث�ن  راأي  ح�سب  ذلك  ويرجع  الإبداع، 
والقت�س�دية ال�سيئة التي ع��سته� الموؤ�س�سة في تلك الفترة، الأمر 

الذي جعله� تعجز عن تقديم حوافز م�دية لع�مليه� المبدعين.
النتائج المتعلقة بالبعد الثاني )ال�سحة( : . 2

الجدول رقم )4( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد الصحة

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - تعمل الموؤ�س�سة على تح�سين الظروف 
موافق3,491,32ال�سحية لعم�له�

2 - توفر الموؤ�س�سة الظروف الملائمة 
للعمل )من تهوية واإ�س�ءة وتكييف 

وتدفئة.....( 
موافق3,701,29

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

3 - توفر الموؤ�س�سة عوامل الأمن وال�سلامة 
موافق3,731,13في العمل

4 - تمنح الموؤ�س�سة عطل مدفوعة الأجر 
موافق3,751,21من اأجل راحة عم�له� الج�سمية والنف�سية

5 - تقوم الموؤ�س�سة ب�إجراء فحو�س�ت 
طبية وب�سورة م�ستمرة للت�أكّد من �سلامة 

ع�مليه� من الأمرا�س
موافق3,901,25

6 - يتوفر لدى الموؤ�س�سة ن�دي ري��سي 
للرفع من اللي�قة البدنية لعم�له� 

ومح�ربة التوتر
موافق3,931,13

7 - تتبع الموؤ�س�سة و�س�ئل الدع�ية 
موافق3,911,16والمل�سق�ت لخف�س الأعم�ل غير الآمنة

موافق3,770.69الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

الإج�بة  اتج�ه  اأن  يت�سح   )04( رقم  الجدول  خلال  من 
مرتفعة،  بدرجة  ك�نت  ال�سحة  بعد  تقي�س  التي  العب�رات  لجميع 
م� يدل على اهتم�م الموؤ�س�سة بهذا البعد، ويرجع ذلك اإلى طبيعة 
في  ال�سن�عية  الموؤ�س�س�ت  اأهم  من  تعد  اإذ  الموؤ�س�سة،  في  العمل 
المنطقة، والتي تكثر فيه� حوادث العمل، الأمر الذي جعله� توفر 
عن  ن�تجة  اإ�س�ب�ت  حدوث  عند  ع�مليه�  لمع�لجة  �سحي  مركز 
العمل، كم� اأنه� تقوم بتقديم فحو�س�ت دورية للت�أكد من �سلامة 
وجود  اإلى  ب�لإ�س�فة  والنف�سية،  الج�سمية  الأمرا�س  من  العم�ل 
ن�دي ري��سي يتم فيه مزاولة الري��سة التي ت�س�عد على تن�سيط 
العم�ل، وتخفي�س �سغوط العمل والرفع من الروح المعنوية لهم.

النتائج المتعلقة بالبعد الثالث )التمكين( : . 3

الجدول رقم )5( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد 

التمكين

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - يقوم الع�ملون ب�لم�س�ركة في عملية 
موافق4,121,03اتخ�ذ القرارات في الموؤ�س�سة

2 - تلقى مب�درات الع�ملين ال�سخ�سية 
4,340,84ت�سجيع ودعم من الإدارة 

موافق 
ب�سدة

3 - هن�ك �سهولة في توا�سل الع�ملين مع 
موافق4,140,92المديرين

4 - ت�سجع الإدارة الموظفين على الأخذ 
4,350,77ب�لمب�درات خ�رج التعليم�ت الر�سمية

موافق 
ب�سدة

5 - هن�ك حر�س من قبل الع�ملين 
على التعبير عن اآرائهم حتى ولو ك�نت 

مع�ر�سة للمديرين
4,360,68

موافق 
ب�سدة
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المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

6 - ل يوجد تردد في تطبيق اأ�س�ليب 
4,290,70جديدة لأداء الأعم�ل خوفً� من الإخف�ق

موافق 
ب�سدة

4,270.31الإجمالي
موافق 
ب�سدة

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

الإج�بة  اتج�ه  اأن  يت�سح   )05( رقم  الجدول  خلال  من 
“موافق”  بين  تتراوح  ك�نت  التمكين  بعد  تقي�س  التي  للعب�رات 
توليه  الذي  الكبير  الهتم�م  على  يدل  مم�  ب�سدة”،  و”موافق 
لأهمية  المديرين  اإدراك  اإلى  ذلك  ويرجع  البعد،  لهذا  الموؤ�س�سة 
تمكين الع�ملين ب�عتب�ره و�سيلة الإن�س�ف، وزي�دة معدل اإنت�ج 

العم�ل، واللتزام التنظيمي والر�س� الوظيفي...الخ.
النتائج المتعلقة بالبعد الرابع )تقليل فر�س الغتراب . 4

الوظيفي( : 

الجدول رقم )6( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد تقليل 

فرص الاغتراب الوظيفي

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - لي�س هن�ك �سعور بين الع�ملين 
موافق4,120,92ب�أنهم غرب�ء عن الموؤ�س�سة

2 - م�ستقبل المهن في الموؤ�س�سة 
موافق3,751,15وا�سح وغير غ�م�س

3 - يب�لي الع�ملون ب�لنظ�م الداخلي 
موافق3,831,13للموؤ�س�سة 

4 - ي�سعر الع�ملون في الموؤ�س�سة 
ب�لم�سوؤولية تج�ه الأعم�ل التي 

يوؤدونه�
موافق4,061,06

5 - تعمل الموؤ�س�سة على تقليل 
�سغوط العمل التي يتعر�س له� 

الع�ملون فيه�
موافق3,721,08

6 - تعمل الموؤ�س�سة على التوفيق بين 
المتطلب�ت الوظيفة و�س�غله� عند 

توزيع الأعم�ل
موافق4,161,06

7 - تقوم الموؤ�س�سة بقي��س ر�س� 
موافق3,981,00الع�ملين لديه�

موافق3,950.46الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

الإج�بة  اتج�ه  اأن  يت�سح   )06( رقم  الجدول  خلال  من 

لجميع العب�رات التي تقي�س بعد تقليل فر�س الغتراب الوظيفي 
طبيعة  اأن  اإلى  الب�حثين  راأي  ح�سب  ذلك  ويعود  مرتفعة،  ك�نت 
العمل في الموؤ�س�سة هو عمل جم�عي والذي يقلل من ن�سبة ال�سعور 
جزء  واأنهم  الموؤ�س�سة،  اإلى  ب�لنتم�ء  ال�سعور  وزي�دة  ب�لغتراب 

منه�.
وخلا�سة القول، اإن اإج�بة المديرين حول اأبع�د المح�فظة 
على راأ�س الم�ل الب�صري في الموؤ�س�سة محل الدرا�سة ك�نت مرتفعة 
لجميع الأبع�د، وللت�أكد من اأجوبة المديرين حول البعد الإجم�لي 
المتو�سط  بح�س�ب  قمن�   ، الب�صري(  الم�ل  راأ�س  على  )المح�فظة 
الح�س�بي والنحراف المعي�ري واتج�ه الإج�بة لهذا البعد كم� هو 

مبين في الجدول الآتي: 
الجدول رقم )7( : 

النتائج المتعلقة بالبعد الإجمالي )المحافظة على رأس المال 
البشري) 

المتو�سط المتغير
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

الترتيب ح�سب 
الأهمية

4موافق3,630.80التحفيز

3موافق3,770.69ال�سحة

4,270.31التمكين
موافق 
1ب�سدة

تقليل فر�س 
2موافق3,950.46الغتراب الوظيفي 

موافق3,900,41الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

نلاحظ من خلال الجدول رقم )07( اأن المتو�سط الح�س�بي 
الإجم�لي الخ��س ببعد المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري يقدر 
بلغ  النحراف المعي�ري  اأن  )3،90( وهي قيمة مرتفعة، كم�  بـ 
)0،41( .ويت�سح اأي�س� ب�أن بعد التمكين احتل المرتبة الأولى من 
تقليل  بعد  يليه�  الب�صري،  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  اأبع�د  بين 
بعد  ثم  الث�نية،  المرتبة  احتل  الذي  الوظيفي  الغتراب  فر�س 
ال�سحة الذي احتل المرتبة الث�لثة، واأخيرا بعد التحفيز الذي احتل 
المرتبة الرابعة من بين اأبع�د المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري.
وب�لت�لي ف�إن اإج�ب�ت مبحوثي الدرا�سة حول البعد الإجم�لي الذي 
له علاقة ب�لمح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري ك�نت مرتفعة، ومن 
وجهة نظر الب�حثين اأن هذه النتيجة تعود اإلى خوف الموؤ�س�سة من 
مه�جرة راأ�س م�له� الب�صري اإلى موؤ�س�س�ت اأخرى، وب�لت�لي نقل 
خبراتهم ومه�راتهم اإلى هذه الموؤ�س�س�ت، م� يجعله� تعمل ج�هدة 

للاهتم�م به والمح�فظة عليه.

ثانيا- تحليل النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني: 

�سن�عة  ◄ بموؤ�س�سة  المعرفة  اإدارة  تطبيق  م�ستوى  م� 
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المديرين  نظر  وجهة  من  ب�سكرة-  ك�بل  جنرال  فرع  الكوابل- 
فيه�؟ .للاإج�بة عن هذا الت�س�وؤل قمن� بح�س�ب المتو�سط الح�س�بي 

والنحراف المعي�ري لكل بعد من الأبع�د الفرعية.
النتائج المتعلقة بالبعد الأول )اكت�ساب المعرفة( : . 1

الجدول رقم )8( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد 

اكتساب المعرفة

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - ت�ستقبل الموؤ�س�سة المعلوم�ت 
الواردة من اأي م�سدر وتقوم بمع�لجته� 

وا�ستيع�به�
موافق3,731,27

2 - ت�ستعين الموؤ�س�سة بخبراء 
ومتخ�س�سين من خ�رجه� لنقل 

معرفتهم وخبرتهم للع�ملين
موافق3,881,21

3 - تقوم الموؤ�س�سة بعقد الندوات 
والموؤتمرات التي ت�س�هم في الح�سول 

على المعرفة
موافق3,741,32

4 - تعمل الموؤ�س�سة على القي�م بدورات 
تدريبية لعم�له� خ�رج الموؤ�س�سة 

لكت�س�ب المع�رف
موافق3,501,25

5 - الهتم�م ب�آراء ومقترح�ت 
موافق3,721,25الع�ملين في الموؤ�س�سة

6 - توظف الموؤ�س�سة الأفراد الذين تتوفر 
موافق3,931,17فيهم خ�س�ئ�س الأفراد المبدعين

موافق3,750,83الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

من خلال الجدول رقم )08( يت�سح اأن اتج�ه الإج�بة لجميع 
العب�رات التي تقي�س بعد اكت�س�ب المعرفة ك�نت مرتفعة، م� يدل 
على اأن هن�ك اهتم�مً� في الموؤ�س�سة محل الدرا�سة بعملية اكت�س�ب 
المعرفة، ويرى الب�حث�ن اأنّ اهتم�م الموؤ�س�سة بهذه العملية يرجع 
اإدراك المديرين فيه� اإلى اأهميته عملية اكت�س�ب المعرفة في  اإلى 
ح�سول الموؤ�س�سة على المع�رف والمه�رات التي تحت�جه�، واأنّه� 

العملية الأولى التي تبداأ به� دورة المعرفة.
النتائج المتعلقة بالبعد الثاني )توليد المعرفة( : . 2

الجدول رقم )9( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد توليد المعرفة

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - ت�سجع الموؤ�س�سة على المب�درة 
وطرح الأفك�ر الق�بلة للتطوير 

والتطبيق
موافق3,811,12

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

2 - تقوم الموؤ�س�سة بو�سع برامج 
موافق3,791,16تدريبية بهدف توليد مع�رف جديدة

3 - يتوفر لدى الموؤ�س�سة المن�خ 
الملائم لتف�عل الأفراد مع بع�سهم 

البع�س
موافق3,681,26

4 - ت�سجع الموؤ�س�سة ع�مليه� على 
مح�يد3,251,40الحوار لتب�دل المع�رف

5 - ت�سجع الموؤ�س�سة على المب�درة 
موافق3,831,22الفردية والجم�عية بين الأفراد

6 - تقوم الموؤ�س�سة ب�إق�مة تح�لف�ت 
موافق3,911,10معرفية متب�دلة مع موؤ�س�س�ت اأخرى 

7 - تدعم الموؤ�س�سة برامج البحث 
والتطوير بهدف توليد مع�رف 

جديدة
موافق3,901,06

8 - ت�سعى الموؤ�س�سة لتكثيف اللق�ءات 
والجتم�ع�ت والندوات وور�س�ت 

العمل مع الخبراء والمخت�سين
موافق3,701,19

موافق3,730,71الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

من خلال الجدول رقم )09( يت�سح اأن اتج�ه الإج�بة حول 
العب�رات التي تقي�س بعد توليد المعرفة ك�نت مرتفعة، فيم� عدا 
نحو  متو�سط  اهتم�م  هن�ك  اأن  اأثبتت  التي   ،  )04( رقم  العب�رة 
ت�سجيع الع�ملين على الحوار والذي يهدف اإلى تحويل المع�رف، 
ويرى الب�حث�ن اأنّ الهتم�م بعملية توليد المعرفة في الموؤ�س�سة 
يرجع اإلى اإدراك المديرين اإلى اأهمية هذه العملية في اإدارة المعرفة، 
ب�عتب�ره� العملية التي تعمل على تحويل المعرفة المتواجدة في 

عقول الأفراد )ال�سمنية( ، اإلى معرفة �صريحة.
النتائج المتعلقة بالبعد الثالث )خزن المعرفة( . 3

الجدول رقم )10( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد خزن 

المعرفة

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - تقوم الموؤ�س�سة بترتيب الوث�ئق 
وال�سجلات وت�سنيف الأر�سيف 

وحفظه و�سي�نته
موافق3,811,19

2 - تقوم الموؤ�س�سة ب�إدراج خبراته� 
موافق3,881,14وتج�ربه� في قواعد للبي�ن�ت

3 - تهتم الموؤ�س�سة ب�لتوثيق الم�ستمر 
لتج�رب وخبرات اأفراده� بكل الطرق 

الممكنة
موافق4,031,11
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المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

4 - تهتم الموؤ�س�سة بزي�دة القدرات 
التخزينية لمختلف الو�س�ئط 
الم�س�عدة في حفظ تج�ربه� 

وخبراته�

موافق3,971,05

5 - تهتم الموؤ�س�سة بت�سجيل 
الم�سكلات التي تواجهه� وطرق حله� 

للا�ستف�دة منه� لحق�
موافق3,901,01

موافق3,920,61الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

اأفراد  اإج�ب�ت  اأن  يت�سح   )10( رقم  الجدول  خلال  من 
عينة الدرا�سة حول العب�رات التي تقي�س بعد خزن المعرفة تتجه 
نحو مج�ل الموافقة، م� يدل على اأهمية عملية خزن المعرفة في 
الموؤ�س�سة، وح�سب راأي الب�حثين ف�إن الهتم�م بهذه العملية يعود 
اإلى خوف المديرين من فقدان المع�رف التي تم الح�سول عليه�، 
الأمر  الأفراد الح�ملين للمعرفة، م� يتطلب  اأو الخوف من فقدان 

خزن هذه المعرفة و�سم�ن الو�سول اإليه� في اأي وقت.
النتائج المتعلقة بالبعد الرابع )ن�شر وتوزيع المعرفة(: . 4

الجدول رقم )11( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد نشر 

وتوزيع المعرفة

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - تملك الموؤ�س�سة و�س�ئل ات�س�ل 
موافق3,871,05حديثة لن�صر وتوزيع ب�لمعرفة

2 - ت�سجع الموؤ�س�سة على العمل 
الجم�عي الذي ي�س�عد على تب�دل 

المع�رف والمه�رات والخبرات بين 
الأفراد

موافق4,001,09

3 - تعمل الموؤ�س�سة على جعل 
المعرفة مت�حة لجميع الع�ملين في 

الموؤ�س�سة وفي مختلف الم�ستوي�ت 
الإدارية

موافق4,180,89

4 - تقوم الموؤ�س�سة ب�إ�سدار وث�ئق 
ودوري�ت لتوزيع ون�صر المع�رف 

الجديدة
موافق3,851,12

5 - ت�سهل الموؤ�س�سة و�سول جميع 
الع�ملين اإلى قواعد البي�ن�ت التي 

تمتلكه�
موافق3,891,19

موافق3,960,73الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

من خلال الجدول رقم )11( يت�سح اأن اإج�ب�ت اأفراد عينة 
الدرا�سة حول العب�رات التي تقي�س بعد ن�صر وتوزيع المعرفة تتجه 
وتوزيع  ن�صر  عملية  اأهمية  على  يدل  مم�  الموافقة،  مج�ل  نحو 
المعرفة في الموؤ�س�سة، وح�سب راأي الب�حثين، ف�إن الهتم�م بهذه 
العملية يعود اإلى اإدراك المديرين اإلى دور هذه العملية في اإ�صراك 
من  وال�ستف�دة  وتنميته�،  المع�رف  تب�دل  في  الع�ملين  جميع 

المعرفة ب�سكل اأف�سل.
النتائج المتعلقة بالبعد الخام�س )تطبيق المعرفة( : . 5

الجدول رقم )12( : 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه الإجابة لبعد 

تطبيق المعرفة

المتو�سط العبارات
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

1 - ت�سجع الموؤ�س�سة على تطبيق 
موافق4,021,14الأفك�ر وتطوير طرق جديدة للعمل

2 - ت�سجع الموؤ�س�سة على اإنت�ج 
المنتج�ت الجديدة اأو التح�سين في 

المنتج�ت
موافق3,931,19

3 - تعمل الموؤ�س�سة على تح�سين اأداء 
الأفراد وال�ستف�دة من الأخط�ء 

والتج�رب ال�س�بقة
موافق4,091,11

4 - ت�س�هم الموؤ�س�سة بتطبيق المعرفة 
موافق3,651,21من خلال توجيه واإر�س�د الع�ملين

5 - تقوم الموؤ�س�سة ب�لمت�بعة للت�أكد 
من تطبيق العم�ل لأ�س�ليب العمل 

التي تم التدرب عليه� 
موافق4,021,08

6 - ل توجد �سعوبة في الموؤ�س�سة في 
موافق4,001,19تطبيق الطرق الجديدة في العمل

موافق3,950,75الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

من خلال الجدول رقم )12( يت�سح اأن اإج�ب�ت اأفراد عينة 
تتجه  المعرفة  تطبيق  بعد  تقي�س  التي  العب�رات  حول  الدرا�سة 
اأهمية هذه المعرفة  الموافقة، مم� يدل على  جميعه� نحو مج�ل 
في الموؤ�س�سة، ويعود الهتم�م بهذه العملية ح�سب راأي الب�حثين 
اإلى اإدراك المديرين في الموؤ�س�سة اأنّ توفر المعرفة وحده ل يكفي 

بل لبد من تحويله� اإلى منتوج اأو عملية للا�ستف�دة منه�.
اإدارة  اأبع�د  حول  المديرين  اإج�بة  ف�إن  القول،  وخلا�سة 
المعرفة في الموؤ�س�سة محل الدرا�سة ك�نت مرتفعة لجميع الأبع�د، 
وللت�أكد من اأجوبة المديرين حول البعد الإجم�لي )اإدارة المعرفة( 
واتج�ه  المعي�ري  والنحراف  الح�س�بي  المتو�سط  بح�س�ب  قمن�   ،

الإج�بة لهذا البعد كم� هو مبين في الجدول الآتي: 
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الجدول رقم )13( : 
النتائج المتعلقة بالبعد الإجمالي )إدارة المعرفة) 

المتو�سط المتغير
الح�سابي

النحراف 
المعياري

اتجاه 
الإجابة

الترتيب ح�سب 
الأهمية

4موافق3,750,83اكت�س�ب المعرفة

5موافق3,730,71توليد المعرفة

3موافق3,920,61خزن المعرفة

1موافق3,960,73ن�صر وتوزيع المعرفة 

2موافق3,950,75تطبيق المعرفة

موافق3,850,54الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
.SPSS

يت�سح من خلال الجدول رقم )13( ب�أن المتو�سط الح�س�بي 
الإجم�لي لبعد اإدارة المعرفة يقدر بـ )3،85( وهي قيمة مرتفعة 
بلغ  له  المعي�ري  النحراف  اأن  كم�  الموافقة،  مج�ل  اإلى  تنتمي 
احتل  قد  المعرفة  وتوزيع  ن�صر  بعد  ب�أن  اأي�س�  .ويت�سح   )0،54(
المرتبة الأولى من حيث الأهمية، يليه بعد تطبيق المعرفة الذي 
اإدارة المعرفة.اأم� بعد خزن  اأبع�د  الث�نية من بين  احتل المرتبة 
الث�لثة من الأهمية.يليه بعد اكت�س�ب  المعرفة فقد احتل المرتبة 

فقد  المعرفة  توليد  بعد  الرابعة.اأم�  المرتبة  احتل  الذي  المعرفة 
اإج�ب�ت  ف�إن  الأهمية.لذا،  من  والأخيرة  الخ�م�سة  المرتبة  احتل 
المعرفة  ب�إدارة  المت�سل،  الإجم�لي  البعد  الدرا�سة حول  مبحوثي 
المعرفة  اإدارة  تطبيق  م�ستوى  اأن  على  يدل  م�  مرتفعة،  ك�نت 
ح�سب  ذلك  ويعود  مرتفع،  م�ستوى  هو  الدرا�سة  محل  ب�لموؤ�س�سة 
الدرا�سة  محل  الموؤ�س�سة  في  المديرين  اإدراك  اإلى  الب�حثين  راأي 
اإلى الدور المهم الذي تلعبه هذه الوظيفة في الوقت الح�لي الذي 
اأهم  الرئي�سي للاإنت�ج، ومورد من  اأ�سبحت فيه المعرفة المحرك 

الموارد وم�سدرا رئي�سي� للميزة التن�ف�سية.

ثالثا- تحليل النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: 

الدرا�سة  فر�سي�ت  اختب�ر  العن�صر  هذا  خلال  من  نح�ول 
من خلال الإج�بة عن ال�سوؤال الث�لث والذي ين�س على: هل توجد 
واإدارة  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  بين  ارتب�ط  علاقة 
ب�سكرة-  ك�بل  جنرال  فرع  الكوابل-  �سن�عة  بموؤ�س�سة  المعرفة 
من وجهة نظر المديرين فيه�؟ .وللاإج�بة عن هذا الت�س�وؤل جرى 
التب�ين للانحدار  الت�أكد من �سلاحية النموذج من خلال تحليل 
المتعدد كم� هو مبين في الجدول رقم )14( ، بعد ذلك تم ح�س�ب 
مع�مل الرتب�ط بير�سون بين البعد الم�ستقل )المح�فظة على راأ�س 
المعرفة(  )اإدارة  الت�بع  والبعد  الفرعية،  ب�أبع�ده  الب�صري(  الم�ل 

كم� هو مبين في الجدول رقم )15( .

الجدول رقم )14( : 
نتائج تحليل التباين لانحدار المتعدد 

مجموع البيان
المربعات

درجة 
الحرية

متو�سط 
المربعات

معامل 
R الرتباط

معامل التحديد 
R2المح�سوبة Fم�ستوى الدللة

15,6243,905النحدار

0,7830,61232,3930.000* 9,886820,121الخط�أ

���25,50886الإجمالي

.SPSS المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج
� قيمةF الجدولية عند مستوى دلالة )0.05( ، ودرجة الحرية )4، 86) = (2.525) .

بلغت  قد   F قيمة  اأنّ  )14( نلاحظ  رقم  الجدول  من خلال 
اأقل  وهو   ،  )0.000( الدللة  م�ستوى  بلغ  كم�   ،  )32،393(
التحديد  مع�مل  بلغ  كم�   ،  )0.05( المعتمد  الدللة  م�ستوى  من 
)0،612( ، وهو م� يف�صر لن� ب�أنّ )%61.2( من التب�ين الح��سل 
في اإدارة المعرفة يرجع للمح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري، مّم� 
اإدارة  في  توؤثر  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  اأنّ  على  يدل 
المعرفة، وهو م� يوؤكّد لن� �سلاحية النموذج للاإج�بة عن ال�سوؤال 

الث�لث واختب�ر فر�سي�ت الدرا�سة.

عن  والإج�بة  الث�لث  الت�س�وؤل  عن  للاإج�بة  وا�ستكم�ل 
بير�سون  الرتب�ط  مع�مل  ا�ستخدام  جرى  الدرا�سة،  فر�سي�ت 
بين  ارتب�ط  علاقة  وجود  من  الت�أكّد  بهدف   ،  )Pearson(
مع  الفرعية  الب�صري واأبع�ده�  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة 
في  مبين  هو  كم�  الدرا�سة  محل  ب�لموؤ�س�سة  المعرفة  اإدارة 

الجدول رقم )15( .
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الجدول رقم )15( : 
العاقة الارتباطية بين المحافظة على رأس المال البشري وأبعادها الفرعية مع إدارة المعرفة

تقليل فر�س الغتراب التمكينال�سحةالتحفيزالأبعاد
الوظيفي

المحافظة 
على راأ�س المال الب�شري

اإدارة 
المعرفة 

R,737**,670**,031,262**0,718**

Sig0,0000,000,775,0140.000

N8787878787

.SPSS المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات برنامج

من خلال النت�ئج المو�سحة في الجدول رقم )15( يت�سح 
اأنه من بين اأبع�د المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري نجد اأنّ بعد 
التحفيز احتل المرتبة الأولى في علاقته ب�إدارة المعرفة، وك�نت 
الدللة  م�ستوى  عند   )0.737( بلغت  قوية  ارتب�ط  علاقة  له 
اإدارة  في  التحفيز  به  يقوم  الذي  الدور  يوؤكد  م�   ،  )α=0،05(
»توجد  الأولى  الفرعية  الفر�سية  �سحة  يثبت  م�  المعرفة.وهو 
علاقة ارتب�ط ذات دللة معنوية عند م�ستوى الدللة 0،05 بين 
النتيجة تعود  اأن هذه  الب�حث�ن  الحوافز واإدارة المعرفة«، ويرى 
المعرفة، من  تق��سم  الرغبة في  اإلى  الأفراد  تدفع  اأنّ الحوافز  اإلى 
خلال تطوير الدافع اإلى تق��سم المعرفة، كم� اأنّ الحوافز قد تح�سّن 
اأع�س�ء المجموعة وخلق جو التع�ون، مّم� ي�س�هم في  الثقة بين 

م�س�ركة المعرفة فيم� بينهم.
كم� يت�سح من خلال النت�ئج في الجدول رقم )15( اأنه من 
ال�سحة  بعد  نجد  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  اأبع�د  بين 
الث�نية من حيث علاقته� ب�إدارة المعرفة، وك�نت  احتل المرتبة 
الدللة  م�ستوى  عند   )0.670( بلغت  اإذ  قوية  ارتب�ط  علاقة 
الج�سمية  ال�سحة  به  تقوم  الذي  الدور  يوؤكد  مم�   ،  )α=0،05(
والنف�سية في اإدارة المعرفة.وهو م� يثبت �سحة الفر�سية الفرعية 
م�ستوى  عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  »توجد  الث�نية 
اأنّ  الب�حث�ن  ويرى  المعرفة«،  واإدارة  ال�سحة  0،05 بين  الدللة 
الع�ملين  ت�س�عد  التي  الظروف  تهيئة  اأن  اإلى  تعود  النتيجة  هذه 
في  الوقت  ذات  في  تعمل  والتي  ملل  اأو  اإجه�د  دون  العمل  على 
الحف�ظ على �سحة الع�ملين الج�سمية والنف�سية له� دور كبير في 

اكت�س�ب المعرفة وتوليده� وتطبيقه�.
اأي�س� يت�سح من خلال الجدول رقم )15( اأنه من بين اأبع�د 
المح�فظة على راأ�س الم�ل الب�صري نجد بعد تقليل فر�س الغتراب 
الوظيفي احتل المرتبة الث�لثة في علاقته ب�إدارة المعرفة، وك�نت 
الدللة  م�ستوى  عند   )0.262( بلغت  �سعيفة،  ارتب�ط  علاقة  له 
البعدين  بين  ال�سعيفة  العلاقة  من  الرغم  وعلى   ،  )α=0،05(
فر�س  تقليل  بين  ارتب�ط  علاقة  هن�ك  اإن  القول،  يمكنن�  اأنه  اإلّ 
الغتراب الوظيفي واإدارة المعرفة.وهو م� يثبت �سحة الفر�سية 
عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  »توجد  الرابعة  الفرعية 

م�ستوى الدللة 0،05 بين تقليل فر�س الغتراب الوظيفي واإدارة 
اأنّ  اإلى  تعود  النتيجة  ف�إن هذه  الب�حثين  راأي  المعرفة«، وح�سب 
تقليل فر�س الغتراب الوظيفي يجعل الع�ملين يح�سون ب�لنتم�ء 
اإلى الموؤ�س�سة، واإدراكهم ب�أهمية عملهم، م� يولد لديهم الرغبة في 

العمل والإبداع والبتك�ر.
التمكين  بعد  اأن   )15( رقم  الجدول  خلال  من  يت�سح  كم� 
المعرفة،  ب�إدارة  علاقته  في  والأخيرة  الرابعة  المرتبة  احتل 
وك�نت له علاقة ارتب�ط �سعيفة جدا تك�د تكون منعدمة، بلغت 
)0.031( ، كم� اأنه� غير دالة اإح�س�ئي� حيث بلغ م�ستوى الدللة 
، م� يوؤكد لن�  اأكبر من المعدل المطلوب )0،05(  )0.775( وهو 
اأنه ل توجد علاقة ارتب�ط بين التمكين واإدارة المعرفة من وجهة 
عك�س  النتيجة  وهذه  الدرا�سة،  محل  الموؤ�س�سة  في  المديرين  نظر 
م� تُطرّقَ له في الج�نب النظري، وقد يرجع ذلك اإلى اأن المديرين 
رفع  بق�سد  التمكين  ا�ستراتيجية  على  يعتمدون  ل  الموؤ�س�سة  في 
اأخرى.لذا  لأغرا�س  واإنم�  المعرفة  اإدارة  عملي�ت  تطبيق  م�ستوى 
توجد  على:  تن�س  التي  الث�لثة  الفرعية  الفر�سية  نرف�س  ف�إنن� 
علاقة ارتب�ط ذات دللة معنوية عند م�ستوى الدللة 0،05 بين 

التمكين واإدارة المعرفة.
راأ�س  على  المح�فظة  بين  الرتب�ط  لعلاقة  النظر  وعند 
الم�ل الب�صري واإدارة المعرفة، نجد اأنه ارتب�ط قوي وايج�بي بلغ 
)0.718( عند م�ستوى الدللة )α=0،05( ، كم� هو مو�سح في 
الجدول رقم )15( ، وهذا يدل على اأنه كلم� ح�فظت الموؤ�س�سة على 

راأ�س م�له� الب�صري كلم� �س�هم ذلك في تطبيق اإدارة المعرفة. 
لذا ف�إنن� نقبل الفر�سية الرئي�سية التي تن�س على “توجد 
علاقة ارتب�ط ذات دللة معنوية عند م�ستوى الدللة 0،05 بين 
وح�سب  المعرفة«،  واإدارة  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة 
على  المح�فظة  اأنّ  اإلى  ترجع  النتيجة  هذه  ف�إن  الب�حثين،  راأي 
ب�لأم�ن  يح�سّون  الأفراد  جعل  في  ت�سهم  الب�صري  الم�ل  راأ�س 
وانتم�ئهم للموؤ�س�سة، م� ي�سعرهم ب�صرورة اأداء اأعم�لهم ب�أح�سن 
وجه، وا�ستعم�ل مع�رفهم والم�س�ركة به�، والتطلّع نحو الإبداع 

وتحقيق الميزة التن�ف�سية.



العلاقة بين المحافظة على رأس المال البشري وإدارة المعرفة بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية: 
دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل - فرع جنرال كابل بسكرة -/ الجزائر

أ. د. عيسى خليفي
د. ربيحة قوادرية
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المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

أولا- الاستنتاجات: 

ي�سهم التحفيز في اإدارة المعرفة من خلال دفع الأفراد . 1
اإلى الرغبة في تق��سم المعرفة.

اإن الحف�ظ على �سحة الع�ملين الج�سمية والنف�سية له� . 2
دور كبير في اكت�س�ب المعرفة ون�صره� وتطبيقه� من خلال توفير 

الظروف الملائمة لذلك.
ت�سجيع . 3 خلال  من  المعرفة  اإدارة  في  التمكين  ي�سهم 

خوف،  دون  وتطبيقه�  ون�صره�  المعرفة  تق��سم  على  الأفراد 
وتفجير قدراتهم الذاتية للقي�م ب�أعم�ل اإبداعية.

اأكثر . 4 اإن تقليل فر�س الغتراب الوظيفي يجعل الأفراد 
الم�سوؤولية،  تحمّل  من  يخ�فون  ول  الم�س�كل  تحمّل  على  قدرة 
زي�دة  على  ت�س�عد  كم�  لديهم،  والإبداع  المب�درة  روح  وزي�دة 

ثقتهم ب�أنف�سهم وب�لآخرين، ور�س�هم عن العمل الذي يوؤدونه.
الأفراد . 5 تجعل  الب�صري  الم�ل  راأ�س  على  المح�فظة  اإن 

اأهداف  تحقيق  واأنّ  للموؤ�س�سة،  وانتم�ئهم  ب�لأم�ن  يح�سّون 
وا�ستعم�ل  لأهدافهم،  تحقيق  الأولى  ب�لدرجة  هو  الموؤ�س�سة 
الإبداع  نحو  والتطلّع   ، بع�سهم  مع  به�  والم�س�ركة  مع�رفهم 

وتحقيق النج�ح.
محل . 6 الموؤ�س�سة  اأنّ  التطبيقية  الدرا�سة  نت�ئج  اأظهرت 

للمح�فظة  ج�هدة  وت�سعى  الب�صري  الم�ل  براأ�س  تهتم  الدرا�سة 
عليه.

المعرفة . 7 اإدارة  تطبيق  م�ستوى  اأنّ  النت�ئج  اأظهرت 
قي��سه�  اأبع�د  واأنّ  مرتفع،  م�ستوى  الدرا�سة هو  ب�لموؤ�س�سة محل 
فيه�:  المديرين  نظر  وجهة  من  اأهميته�  ح�سب  التوالي  على  هي 
اكت�س�ب  المعرفة،  خزن  المعرفة،  تطبيق  المعرفة،  وتوزيع  ن�صر 

المعرفة، توليد المعرفة.
م�ستوى . 8 عند  معنوية  دللة  ذات  ارتب�ط  علاقة  توجد 

الب�صري ب�أبع�ده�  0،05 بين المح�فظة على راأ�س الم�ل  الدللة 
الغتراب  فر�س  تقليل  ال�سحة،  )التحفيز،  الثلاثة  الفرعية 

الوظيفي( واإدارة المعرفة.
المعرفة، . 9 واإدارة  التمكين  بين  ارتب�ط  علاقة  توجد  ل 

المعرفة  اكت�س�ب  على  الأفراد  ت�سجيع  انعدام  اإلى  ذلك  ويرجع 
اإدارة  على  ب�ل�سلب  ينعك�س  مم�  وتطبيقه�،  ون�صره�  وتق��سمه� 

المعرفة.

ثانيا- التوصيات: 

المتواجدة . 1 للمعرفة  دوري  تقييم  اإجراء  الموؤ�س�سة  على 
لدى الأفراد، وربطه� بنظ�م الحوافز في الموؤ�س�سة.

الحوار . 2 على  الموؤ�س�سة  في  الع�ملين  ت�سجيع  �صرورة 
لتب�دل المع�رف.

�صرورة رفع م�ستوى وعي المديرين لإعداد ا�ستراتيجية . 3
فع�لة لتمكين الع�ملين بق�سد تطبيق عملي�ت اإدارة المعرفة.

التي تحول دون . 4 ال�سعوب�ت  العمل على مع�لجة ك�فة 
و�سول المعرفة للع�ملين، والوحدات الإدارية والإنت�جية، واإعط�ء 
الثقة  وزرع  ال�سخ�سية،  مع�رفهم  ا�ستخدام  في  الحرية  الع�ملين 

بين الع�ملين.
ت�سجيع . 5 خلال  من  الموؤ�س�سة  داخل  الإبداع  تفعيل 

الم�س�ركة ب�لمعرفة والعمل الجم�عي والمخ�طرة والم�س�محة عند 
الخط�أ.
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المصادر والمراجع: 

المراجع العربية: 

ا�ستخدام . 1 بين  العلاقة   ،  )2004( اأحمد  يو�سف  ف�رة،  اأبو 
الرابع  الدولي  العلمي  الموؤتمر  والأداء،  المعرفة  اإدارة  مدخل 
القت�س�د  كلية  العربي«،  الع�لم  في  المعرفة  »اإدارة  حول 

والعلوم الإدارية، ج�معة الزيتونة الأردنية، الأردن. 
في . 2 المعرفة  اإدارة   ،  )2013( الرحمن  عبد  الج�مو�س، 
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