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 الملخص
داري تجاه ابعاد التمكين الإالتدفق المعرفي الى دراسة دور  سعى البحث الحالي ضمن إطاره النظري والميداني      

وسة في ملم ةإسهاملتحقيق منطلقين من فرضيات تربط بين متغيرات البحث المتمثلة بالتدفق المعرفي و التمكين الإداري 
ن علمنظمة اها تحقيق أهداف عن طريقالإدارة المعرفية والتمكين الإداري  للوصول الى بيئة عمل يتمكن الافراد العاملون 

راسة د عن طريقطريق ترسيخ الرؤية المحتملة للمقاربات التطورية الحاصلة للتدفق المعرفي  وابعاد التمكين الإداري 
 استمارة اعتمادبلتمثل عينة البحث، شركة رويال كولورز للطباعة والتغليف في السليمانية استطلاعية لأراء المدراء في 

نها الاستبانة لجمع البيانات والمعلومات لتحدد العلاقات بين متغيرات البحث لغرض تشخيص البعد الأكثر تأثيرا م
يتضمن متغيرات البحث، فضلا عن  ولتحقيق ذلك تم اعداد مخطط افتراضي،SPSSالاعتماد على البرمجية الجاهزة ب

سات عدد من الاساليب الإحصائية ولمحدودية الدرا عن طريقصياغة عدد من الفرضيات الرئيسة والفرعية تم اختبارها 
لحالي حثهم ابالتي تناولت العلاقة والتأثير بين هذه المتغيرات في البيئة العراقية في حدود اطلاع الباحثتان، فقد تضمن 

 كيفالاتي:كبينهما، وفي حدود إطار البحث تم صياغة التساؤل الرئيس  يرات في محاولة لدراسة العلاقة والتأثيرهذه المتغ
استمارة لغرض (40؟  وقد تم توزيع )التدفق المعرفي من ابعاد التمكين الإداري في المنظمة المبحوثة يمكن ان يعزز

لاقة تحقق وجود عالبحث الى مجموعة من الاستنتاجات كان أبرزها:التحليل وايجاد العلاقة بين المتغيرين، وقد توصل 
ة مع تلك لمتوافقا. وقد تم تقديم عدد من التوصيات ارتباط وتأثير معنوية بين التدفق المعرفي وابعاد التمكين الاداري 

 الاستنتاجات.
 .الكلمات المفتاحية: التدفق المعرفي، التمكين الإداري 
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Abstract 
    This research sought within its theoretical & field framework to study the implications of 
the knowledge flow towards the dimensions of administrative empowerment, starting from 
hypotheses linking the study variables of cognitive flow & administrative empowerment to 
achieve a tangible contribution in knowledge management & administrative empowerment to 
reach a work environment , By establishing the potential vision of the evolutionary 
approaches to the flow of knowledge & the dimension of administrative empowerment 
through an exploratory study of the opinions of managers at Royal Colors Printing & 
Packaging Company in Sulaymaniyah to represent the sample of the research, The 
questionnaire to collect data & information to determine the relationships between the 
variables of the research in order to diagnose the most influential dimension by relying on 
the ready software SPSS,    In order to achieve this, a default scheme was prepared 
including search variables, as well as the formulation of a number of basic hypotheses & 
sub-hypotheses, which were tested through a number of statistical methods, & the limited 
studies that dealt with the relationship between these variables in the Iraqi environment. In 
an attempt to study the relationship & influence between them. Within the framework of the 
research was formulated the main question as follows: How can the flow of knowledge 
reflect a clear reflection in the dimensions of administrative empowerment in the company 
investigated? The results of the study were divided into 40 categories for the purpose of 
analysis & finding the relationship between the two variables. The research reached a 
number of conclusions, the most prominent of which was: A significant correlation between 
the cognitive flow & the dimensions of administrative empowerment was achieved. A 
number of recommendations have been made in line with those conclusions. 
Keywords: Knowledge Flow, Management Empowerment. 

 المقدمة
الكتااا   لااد يتناااول هااذا البحااث تحلياال دور متغياارين مهمااين ماان المتغياارات الاداريااة المعاصاارة التااي تاام التركيااز عليهااا    

وأبعااد التمكاين الإداري، ويعاد هاذا البحاث محاولاة متواضاعة تتسام بعماال واساعة فاي  هما: التدفق المعرفي وشركات الأعمال
 التاادفق المعرفااي عااد  الإداري باهتمااام متزايااد ماان لاادن الكتااا  والشااركات، ويمكاان  وأبعاااد التمكااين حظااى التاادفق المعرفااييان 

التكامال  عان طرياقوالتمكين الإداري من الموضوعات المهمة والتي تتسم بالحداثة في جميع مجالات الاعمال والتاي تساعى 
انيا  البيئاة مان خطار محاد، بهاا، ونظارا بينهما الى تحقيق الشركات الرائدة مما ينعكس على البيئة المحيطة بهاا نظارا لماا تع
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لمحدودية الدراسات التي تناولت متغيرات البحث في العرا، بعامة وفي محافظة السليمانية بخاصة، فقد وجدنا من المناساب 
فاي الساليمانية، وقاد تضامن البحاث  للطباعة والتغلياف شركة رويال كولورزفي  المديرينتناول هذه المتغيرات من وج  نظر 

  ب، المبحاااث الثالاااث: الجانااا الثااااني: الجاناااب النظاااري  الي المباحاااث الاتياااة :)المبحاااث الأول منهجياااة البحاااث، المبحاااثالحااا
 الرابع: الاستنتاجات والمقترحات.                                                                           المبحث، الميداني

 المبحث الاول: منهجية البحث
 

بأي حال من الاحوال ان نتجاهل المنظمات والمفاهيم المعاصرة ومنها  التدفق  الا يمكنن مشكلة البحث : -اولا
 يجبالمعرفي والتي يمكن ان تعد المحرك الذي تتحرك ب  المنظمات والتي تثبت يوما بعد يوم انها من اهم الموارد التي 

من هنا  ها تحقيق ابعاد التمكين الاداري,عن طريقن المسارات التي يتم عليها الاهتمام بها كمورد ذات أهمية بالغة لتضمي
 1/  2خلال المدة من  في السليمانية شركة رويال كولورز للطباعة والتغليففقد قامت الباحثتان بدراسة استطلاعية في 

موضوع البحث وتبين ان هنالك فهماً محدودا  عن المديرين، تم خلالها مقابلة عدد من  2018 /7/  30لغاية 2018/
تناول هذا  علىطبيعة دور )الارتباط والتأثير( بين التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري مما حفز الباحثتان  عنلديهم 

ما طبيعة علاقات الارتباط  طرح التساؤل الاتي: عن طريقالموضوع . ويمكن تحديد مشكلة البحث في إطارها العام 
 والتأثير بين التدفق المعرفي وابعاد التمكين الاداري في المنظمة المبحوثة؟

 
توضاايح  لاادور التاادفق المعرفااي فااي ابعاااد التمكااين الإداري فااي المنظمااات  ماانيسااتمد البحااث اهميتاا  أهميااة البحااث :  -ثانيااا

 بشكل عام ومنها المنظمة المبحوثة باتجاه تعزيز التمكين الإداري في المنظمة المبحوثة بما يعزز مستويات أدائها.

 تحديد عدد من الأهداف المتعلقة بالبحث تتمثل بالآتي: أهداف البحث: تم-ثالثا  
فة النظرية والميدانية لد  الأفراد لمبحوثين عن مفهومي التدفق المعرفي والتمكين الإداريبعامة وأبعاده زيادة المعر  -1

 بصورة خاصة.
 تحديد علاقات الارتباط والتأثير بين التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري. -2

 
يشير الى علاقات )الارتباط والتأثير(  ( الذي1تم تصميم مخطط البحث الافتراضي وكما في الشكل ) مخطط البحث:-رابعا  

 بين التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري.
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 ( مخطط البحث الافتراضي1الشكل)              علاقة تأثير                       

التدفق المعرفي وأبعاد التمكين توجد علاقة ارتباط معنوية بين /فرضيات البحث: الفرضية الرئيسة الأولى-خامسا
 وتنبثق منها الفرضية الفرعية الآتية:،  الإداري مجتمعة في الشركة المبحوثة

 علاقة ارتباط معنوية بين التدفق المعرفي وبعد المشاركة بالمعلومات. توجد -
 توجد علاقة ارتباط معنوية بين التدفق المعرفي وبعد الحرية والاستقلالية. -
 توجد علاقة ارتباط معنوية بين التدفق المعرفي وبعد امتلاك المعرفة. -

التمكين الإداري مجتمعة في الشركة تدفق المعرفي وأبعادتوجد علاقة تأثير معنوية بين ال الفرضية الرئيسة الثانية:
 منها الفرضية الفرعية الآتية: وتنبثق المبحوثة.
 توجد علاقة تأثير معنوية بين التدفق المعرفي وبعد المشاركة بالمعلومات. -
 توجد علاقة تأثير معنوية بين التدفق المعرفي وبعد الحرية والاستقلالية. -
 وية بين التدفق المعرفي وبعد امتلاك المعرفة.توجد علاقة تأثير معن -

 حدود البحث: –سادسا  
بسبب تعاون في السليمانية  شركة رويال كولورز للطباعة والتغليفقتصرت دراسة البحث على الحدود المكانية: ا -1

 إدارة هذه الشركة مع الباحثين فضلا عن ريادتها في مجال عملها ويتضمن الآتي:
 تم اختيار الشركة قيد البحث ميدانا لإجراء الدراسة للأسبا  آلاتية: وصف مجتمع البحث: -
 الخبرة الواسعة التي تمتلكها الشركة قيد البحث إذ تعد من الشركة العريقة والرائدة في محافظة السليمانية.-1
 اً ( يعطي تعريف1والجدول)منتجات الشركة تغطي أسوا، محافظة السليمانية والمحافظات الأخر  في العرا، الحبيب. -2

 عن الشركة قيد البحث . اً مبسط
 

 التمكين الإداري  أبعاد

 امتلاك المعرفة 

 التدفق المعرفي

 علاقة ارتباط

 الحرية والاستقلالية  المشاركة بالمعلومات
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 ( تعريف مبسط عن الشركة قيد البحث1الجدول)           

 المصدر الكراس التعريفي للشركة قيد البحث.
من الخط الأول والثاني في الشركة قيد البحث من الذين  المديرينيار عينة عشوائية تمثلت باخت وصف عينة البحث: تم -

( استمارة أي إن 40( استمارة واسترجعت )40يمتلكون المعلومات عن مهام منظمتهم وعملياتها الإنتاجية.وقد تم توزيع )
 .( يوضح التحصيل الدراسي للمبحوثين2%( والجدول)100نسبة الاستجابة )

 ( وصف الإفراد المبحوثين2الجدول)                        

 المركز الوظيفي
 ادارة دنيا ادارة وسطى  إدارة عليا

 % عدد % عدد  % عدد

15 37.5  14 35 11 27.5 
 التحصيل الدراسي

 ماجستير دبلوم عالي بكالوريوس دبلوم فني
 % عدد % عدد % عدد % عدد
8 20 30 75 1 2.5 1 2.5 

 سنوات الخدمة
 فأكثر-16 11-15 6-10 1-5

 % عدد % عدد  % عدد % عدد
10 12.5 7 17.5  15 37.5 8 20 

%(في حين ان الإدارة الوسطى والإدارة 37.5( إن الإدارة العليا للشركة قيد البحث تمثل ما نسبت  )2يتبين من الجدول )   
%( من إجمالي الأفراد المبحوثين ، ويشير مؤشر المركز الوظيفي للأفراد المبحوثين إلى إنهم 62.5الدنيا للشركة تمثل )

وهذا مؤشر جيد يدل على عدم حصر الاستبانة في مستو  إداري واحد اذ تم  كانوا من مختلف المستويات الإدارية

 منتجات الشركة نبذة تاريخية عن الشركة
 إذمحافظة السليمانية  /في العرا، 2015سست شركة رويال كولورز للطباعة والتغليف عام أ

تعمل الشركة في قطاعين رئيسين هما قطاع الطباعة وقطاع التغليف، تعد الشركة واحدة من 
كبريات الشركات الموجودة في الشر، الأوسط ولاسيما تعد الأكبر على مستو  العرا،، لما تمتاز 
 ب  من تقديمها طيفا واسعا من خدمات الطباعة بتقنية الفلك سو وبطاقات إنتاجية عالية، وتستند
الشركة في أعمالها إلى أفضل المكائن وأحدثها وأعلى درجات ضبط الجودة لديها، مما يعزز 

 مكانتها بقاعدة زبائن قوية.

تغلياااااااااااااااااااف وطباعاااااااااااااااااااة 
المنتجاااااااااااااات الغذائياااااااااااااة 

وبأحجااام  وغيار الغذائيااة
وأنااااااوع مختلفااااااة حسااااااب 

 طلب الزبون 
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( بان المبحوثين يحملون مؤهلات 2في مختلف المستويات الإدارية ، كما يتبين من الجدول ) المديرينالحصول على أراء 
%(.كما يتضح ان  100جيدة تمكننهم من فهم مكونات الاستبانة والتعامل معها بشكل سليم قد بلغت نسبتهم )

المعرفة  المديرينلالها %(من المبحوثين لديهم خبرة لأكثر من خمس سنوات في الشركة وهي سنوات يكتسب خ87.5)
 والدراية بأمور الشركة بشكل أفضل.

وزيع حددت مدة الدراسة بمدة البدء بالبحث والمقابلات التي أجرتها الباحثتان فضلا عن تالحدود الزمنية: -2
 /2) استمارات الاستبيان على الأفراد المبحوثين واستلامها منهم ولحين انجاز البحث وهذه المدة استمرت من

 ( 30/7/2018( إلى )1/2018

ة مات المتعلقعلى الأساليب الآتية في جمع البيانات والمعلو  تم الاعتماداليب جمع البيانات والمعلومات:أس -سابعا  
 بالبحث:

عدد  الاعتماد على المصادر الأجنبية والعربية فضلا عن الدوريات والرسائل التي لها علاقة بموضوع البحث مع -1
 من البحوث على شبكة الانترنيت لتغطية الجانب النظري ودعم الجانب الميداني.

للحصول على البيانات الخاصة بالأفراد المبحوثين، فضلا عن للبيانات التي تسهم في التوصل * استمارة الاستبانة -2
إلى تحديد علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة، وقد تم إعدادالعبارات الخاصة بالتدفق المعرفي على 

( و ,Ribiere& Roman, 2016( و)2005نجم ،(و )Nonaka& Takeuchi, 1995المصادر الآتية)
(Constantin,2016 .) في حين تم اعداد العبارات الخاصة بمتغيرات التمكيين الإداري على عدد من المصادر
 ( .2013عفان  ،و) (2004(  و )الذهب،2003)أفندي،( وDaft,2001)منها

ين ب:استخدمت مجموعة من الوسائل الإحصائية لتحديد علاقات الارتباط والتأثير مةالوسائل الإحصائية ألمستخد-ثامنا
وكالاتي SPSS برنامج التحليل الإحصائي عن طريقمتغيرات البحث بهدف استخلاص نتائج البحث باستخدام الحاسو  

: 
 التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص عينة البحث. .1
 ت العلاقة ومستو  معنويتها بين متغيري البحث.معامل الارتباط البسيط لتحديد مديا .2
 الانحدار الخطي البسيط لتحديد مديات علاقات التأثير ومستو  معنويتها بين متغيري البحث. .3

                                                           
يد الصدق وقد تم عرض الاستمارة على مجموعة من المحكمين لتحد (1أنموذج استمارة الاستبيان في الملحق رقم )*

 الظاهري وآلاتي أسماء المحكمين:

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -ل / جامعة الموصلا.د أكرم احمد رضا الطوي -1

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -.د. ميسر إبراهيم احمد الجبوري / جامعة الموصلا -2

 كلية الإدارة والاقتصاد. -ة / جامعة الموصلا.م.د. عادل ذاكر النعم -3

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -.م.د. رعد عدنان رؤؤف / جامعة الموصلا -4

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -.م.د ألاء حسيب ألجليلي / جامعة الموصلا -5

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -.م.د . محمد نائف زنكنة / جامعة الموصلا -6

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -مير / جامعة الموصلا.م.د.جرجس ع -7

 لية الإدارة والاقتصاد.ك -.م.د.ماهر الشمام / جامعة الموصلا -8
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 ( لتحديد نسبة الاختلافات التي يفسرها تأثير المتغير المستقل في المتغير المعتمد. R2معامل التحديد ) .4
 بهدف التعرف على مد  صلاحية المقياس وثبات الاستبانة تم استخدام مقياساختبار ثبات الاستبانة: -تاسعا  

(ALPha-Cronback) ( وهي قيمة معنوية عند مستو  معنوية 0.922وقد بلغت قيمة معامل المقياس المذكور )
 .(Kothari,2004,94( وتشير هذه النتيجة إلى قوة ثبات الاستبانة المستخدمة )0.05)

 المبحث الثاني: الجانب النظري                                   
 التدفق المعرفيالمحور الأول:

( الفلسفة التي تحكم  التدفق المعرفي بأنها عملية ديناميكية لتدفق المعرفة بين  Constantin,2016, 332يؤشر)تمهيد: 
ليشمل حصيلة الممارسات الاجتماعية والتنظيمية التي يتم وعلي  يمكن تفسير التدفق المعرفي  (المرسل والمستلممكونات)
ها تبادل الرؤ  والأفكار والخبرات بين الأفراد في العمل ليتمكنوا من الوصول إلى غاية ترضيهم من التمكين عن طريق

استعدادهم  الإداري وهو محور حديثنا في المحور الثاني من هذا البحث، والتي ترتبط بقدرة الأفراد على التعلم ومد 
للتعاون واعتراف المنظمة وبأهمية الحوار معهم وعرض وجهات النظر المختلفة لتشخيص وتوليد معرفة جديدة يطلق عليها 

متغيرا مستقلا مع متغير  بوصف وهذا يؤشر وبوضوح أهم أسبا  اختيار وربط متغير التدفق المعرفي  تدفق معرفي ..
 التمكين الإداري الذي يمثل المتغير المعتمد في متن بحثنا هذا .

وهناااا نشاااير إلاااى أن تااادفق المعرفاااة هاااي عملياااة حلزونياااة تتكاااون نتيجاااة التفاعااال باااين المعرفاااة الضااامنية والمعرفاااة 
النااوعين ماان المعرفااة يشااكل خاصااية  الظاااهرة،إذ إن التفاعاال بااين  هااذين النااوعين يااؤدي إلااى إنتااان معرفااة جدياادة،وأن هااذين

 (.Ribiere& Roman, 2016, 336) معينة توضح أربعة أنماط لتدفق تلك المعرفة

 أولا: ماهية التدفق المعرفي 

( مااااان أهااااام وأفضااااال النمااااااذن الاااااذي قااااادمت فاااااي مجاااااال التااااادفق المعرفاااااي وجااااااء بااااا  Nonakaيعاااااد أنماااااوذن ) 
ورسااااخ ذلااااك ( The Knowledge CreatingCompanyالشااااركة الخلاقااااة للمعرفااااة) عاااانفااااي دراساااات  1990ساااانة

وحساااااب رأيااااا  فاااااأن هاااااذا (, 426، 2004نجااااام، ).2005الاااااذي صااااادر باااااالعنوان نفسااااا  سااااانة(Takeuchi)فاااااي كتابااااا  ماااااع
 Socialization Externalization)( SECI) أنماااااااوذنالمفهاااااااوم طاااااااور بشاااااااكل عمياااااااق ليعناااااااي حساااااااب 

Internalization Combination) (  قااااااتمتقاساااااما مااااان العلا فضااااااء ) وهاااااذا الفضااااااء يمكااااان أن يكاااااون ماديااااااً مثااااال
 أو عقليااااااً خبااااارات أو أفكااااااراً  ساااااكا ب(مكتب،ونطاااااا، أعماااااال  معيناااااة او برياااااداً الكترونيااااااً،او ماااااؤتمرا او فياااااديو عااااان بعاااااد) 

(Nonaka& Konno, 1998 )وباااذلك يعبااار مفهاااوم أنماااوذن ، (SECI ) عااان المجاااال الاااذي يقاااوم بةنشااااء المعرفاااة
(لتنشاااائتها وليصااااالها إلااااى الأفااااراد الحاضاااانة التفاعليااااة(وتنمااااو وتنشاااار ضاااامن هااااذا المجااااال الااااذي مثاااالالضاااامنية التااااي تولااااد 

 أنمااااااوذنالجماعاااااة بوصااااافها معرفااااااة صاااااريحة وهاااااذا ماااااا يفساااااره  لاااااد العااااااملين،ومن ثااااام العمااااال علاااااى إخراجهااااااا ودعمهاااااا 
(SECI( )Nissen& Levitt, 2002, 6.)  وتشااااير نظريااااةTakeuchi&Nonaka  المعرفااااي المتعلقااااة بالتاااادفق

التاااااادفق إلااااااى وجااااااود بعاااااادين لتوليااااااد المعرفااااااة وهمااااااا البعااااااد المعرفااااااي والبعااااااد الوجااااااودي وضاااااامن هااااااذين البعاااااادين يحاااااادث )
 ، نتيجة التفاعل بين الأنماط الأربعة لتدفق المعرفة.Knowledge Spiral( لتوليد المعرفةالحلزوني المعرفي
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إن  ماااااا يحااااادث مااااان تفاعااااال ياااااؤدي إلاااااى تضاااااخيم التااااادفق الحلزوناااااي باااااين المعرفاااااة الضااااامنية والظااااااهرة وذلاااااك  
عمليااااة انطلاقاااااً ماااان مسااااتو  البعااااد الوجااااودي الأدنااااى إلااااى مسااااتو  البعااااد المعرفااااي، علياااا  فااااان تاااادفق المعرفااااة الضاااامنية 

عاااال بااااين مجتمعااااات الممارسااااة عباااار تباااادأ ماااان المسااااتو  الفااااردي لتتحاااارك نحااااو الأعلااااى صااااعوداً  عاااان طريااااق التفا لولبيااااة
( يوضااااح آليااااة التفاعاااال بااااين 2(، والشااااكل )Bratianu, C., 2015,29المجموعااااات لتصاااال إلااااى المنظمااااة ككاااال )

 الأنماط الأربعة على أساس تدفقها من الفرد إلى المجموعة ومن ثم المنظمة .

 (2) ياات الأساساية للتادفق والشااكلويتاألف هاذا الأنماوذن مان أرباع خاناات تمثال كاال واحادة منهاا عملياة مان  العمل
 .يوضح ذلك

 
 

 Externalizationالتجسيد   
 

  socializationالتنشئة الاجتماعية 

 Combinationالخليط 
 

 Internalizationالتذويت   
 
 
 
 

 
 

 (2) الشكل                                              
 للتدفق المعرفي SECI نموذجأ

Sources:Davenport, Daniel &Holsapple, Clyde, 2006, Social Capital Knowledge, Idea 
-www.igiGroup Inc.,International Journal of Knowledge Management,
., P.809 global.com/Files/BookBrochures.pdf 
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 ،2004 اللجنااة الاقتصااادية والاجتماعيااة لغربااي آساايا،: )ويمكاان توضاايح آليااة أنمااوذن تاادفق المعرفااة بةتباااع الآتااي
6): 

 ثانيا: حلزونية تدفق المعرفة
 .المعرفة الضمنية إلى معرفة ضمنية أ. تدفق

 . . تدفق المعرفة الضمنية إلى معرفة ظاهرة
 .ت. تدفق المعرفة الظاهرة إلى معرفة ظاهرة
 .ث. تدفق المعرفة الظاهرة إلى معرفة ضمنية

 (التفاعل الاجتماعي) ثالثا. التدفق في المعرفة الإنسانية

 .أ. تدفق المعرفة من فرد إلى فرد
 .المعرفة من فرد إلى مجموعة . تدفق 

 .ت. تدفق المعرفة من مجموعة إلى مجموعة
 .ث. تحول معرفة من مجموعة إلى فرد

( SECI( )Nissen&Levitt, 2002, 8) أنماوذنجاء فاي  وفيما يأتي توضيح لعمليات تدفق المعرفة الأربع كما
(Probet, 2003, 10) 

وتعااااد . المعرفااااة ماااان معرفااااة ضاااامنية إلااااى معرفااااة ضاااامنية وعلااااى مسااااتو  فاااارد إلااااى فاااارد قتاااادف :الاجتماعيااااة. التنشاااا ة 1
تادفق المعرفاة فقاد باين أن التنشائة الاجتماعياة تتضامن تباادل  أنماوذنأولى العملياات الأساساية فاي ( الاجتماعية)التنشئة

ومان عملية المشااركة باالخبرات أي أنها  ،الشخصيةالمعرفة الضمنية بين الأفراد وذلك من أجل إيصال المعرفة والخبرة 
 .إنتان معرفة ضمنية ثم

ويعاد التجسايد العملياة .ظااهرة وعلاى مساتو  الفارد والاى الجماعاةمعرفاة  تادفق المعرفاة مان معرفاة ضامنية إلاى: التجسيد. 2
أشاار إلااى أن التجسايد هااو عملياة جوهرياة فااي كونهاا تجعاال المعرفاة الضاامنية  فقاد ،المعرفااةالثانياة ضامن أنمااوذن تادفق 

الأول يتمثاال فااي التعبياار اللفظااي الواضااح ماان  الشااخص للمعرفااة الضاامنية المتمثلااة بالأفكااار : وتأخااذ اتجاااهين ظاااهرة،
ائن والخباراء وترجمتهاا إلاى والثاني يمثل في انتزاع المعرفة الضمنية من الأخاريين ماثلا لزبا والصور والمجازات والأمثلة،

وتعااد المحاااورة وساايلة فعالااة ومهمااة فااي كاالا الاتجاااه ياانص ماان عمليااة التجساايد،وتتم  شااكل مفهااوم ماان المعرفااة الظاااهرة،
وبااذلك يتشااارك الأفااراد العاااملون فيمااا ( أي وجهاااً لوجاا ) الاتصااال المباشاار بااين الأفااراد والجماعااات عاان طريااقالمحاااورة 

التغذية العكسية التي يكونهاا الفارد  تفكيرهم بأفضل شكل وذلك عن طريق ون كيفية صياغة طريقةبينهم قناعاتهم ويتعلم
 .العامل في عقل 

 ويعااادها. مجموعاااةإلىتااادفق المعرفاااة مااان المعرفاااة الظااااهرة إلاااى معرفاااة ظااااهرة أخااار  وعلاااى مساااتو  مجموعاااة : الخلااايط.3
(Nonaka& Takeuchi, 1995,11 ) التااي تكااون فيهااا تكنولوجيااا المعلومااات مساااعدة ماان أكثاار العمليااات المألوفااة
 .وذلك لأن  المعرفة الظاهرة يمكن نقلها عن طريق الوثائق والبريد الإلكتروني جداً،
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النتاائج الموجاودة  ولعاادة تصاوير بينهاا، الظااهرة فيماا للمعرفاة عادة أن  من الضروري خلط مجاالات مختلفاةونلحظ          
 علااى أساااس واسااع، جدياادة متااوفرة معرفااة لجعلهااا وذلاك الظاااهرة والخلااط والتصاانيف للمعرفااة والإضااافة الفاارز عان طريااق
تاتم  العملياة ، وهاذهالعااملين جمايعهم إلاى الأفاراد نقلهاا إمكانية من ويزيد الموجودة المعرفة من قيمة عن ذلك يزيد فضلاً 
 .في المدارس وكذلك في تطوير إجراءات تصاميم جديدة دراستها

 .ضمنية وعلى مستو  مجموعة إلى فردمعرفة  تدفق المعرفة من   المعرفة الظاهرة إلى: التذويت.4

على أن ندفق المعرفة من تنظيم إلى فارد عامال يتطلاب مان الفارد العامال (   Nonaka& Takeuchi, 1995,12) ويؤكد
ساوف يادعم عملياات (الاتعلم بالعمال) أن يكون قادراً على الاعتاراف شخصايا بالمعرفاة الوثيقاة الصالة داخال المنظماة، فاا

لياتم تاداولها شافويا  وأدلاة، تكرار أداء المهمة وعن طريق استخدام إرشاادات، عن طريقأي أن  يتم التدفق هنا  التذويت،
 .قدر  الإمكان ويتم التدفق وفق نماذن فكرية وهو ما يعرف بالطريقة الفنية

لخبارة التاي تام الحصاول عليهاا علاى أسااس فاردي يمكان ( باأن  المعرفاة الضامنية واProbet, 2003, 7) ويؤكاد
وبااذلك يكااون ماان الممكاان وضااع حلاازون المعرفااة فااي العماال ماان  عمليااات التاادفق، عاان طريااقتقاساامها ماان جديااد ماارة أخاار  

أن عمليااات التاادفق .أي أن حلاازون المعرفااة هااو عمليااة مسااتمرة دون توقااف وهااذا دلياال جعلهااا تساامى حلاازون المعرفااة جديااد،
من مستو  إلى آخر والناتجة بفعل عملياات التفاعال باين المعرفاة الضامنية والصاريحة تبادأ باالفرد الاذي يمثال الناواة المعرفي 

الحقيقية والبذرة التي تنبثق منها صيرورة أي عمل، ولذا فأن الاهتمام بالأفراد العاملين والسماح لهم باكتسا  الخبرات تشكل 
شخصية كال فارد وخلفيتا   عن طريقجديدة تتبلور على وفق منظور من الأفكار تنشأ نقطة الانطلا، الحقيقية لتدفق معرفة 

الثقافية والاجتماعية وتعطي  المنظمة الشعور بالثقة والمسؤولية، لتتدفق معرفت  الضمنية ومن ثم تتحول إلى معرفاة صاريحة 
استيعا  الأفراد ضمن فر، عمل تضعها المنظمات كتنظيماات مرناة لتباادل المعرفاة  عن طريقوهذا لا يمكن أن يحدث إلا 

انتماءاتهم الاجتماعياة وخباراتهم المعرفياة وتجمعهام تصاورات  إذالضمنية، إذ إن هذه الفر، تضم أفرادا عاملين يتفاوتون من 
باراتهم ومهاااراتهم والتعبيار عنهاا بطريقااة خ عاان طرياقمهنياة تجعلهام يرغباون بتبااادل الأفكاار والحاوار لحاال مشاكلات مشاتركة 

 (.Nonaka, I., Toyama, R., & Hirata, T. 2008,11خلاقة لتحقيق فائدة مشتركة )

تاااااوفير الماااااوارد اللازماااااة وتقاااااديم  عااااان طرياااااقوعليااااا  تعمااااال المنظماااااات علاااااى تشاااااجيع وتحفياااااز هاااااذه الجماعاااااات  
تقاسااااام الخبااااارات عبااااار إيجااااااد مواقاااااع للتواصااااال لتباااااادل الااااادعم المعناااااوي وبنااااااء حالاااااة مااااان التاااااوازن والتقاااااار  فاااااي الحاااااوار و 

الآراء ودماااااج الأفكاااااار الفردياااااة وأجاااااراء اللقااااااءات الرسااااامية كعقاااااد الماااااؤتمرات والنااااادوات وتعزياااااز مشااااااركة الأفاااااراد العااااااملين  
فااااااي منتااااااديات الإنترنياااااات أو أساااااااليب غياااااار رساااااامية مثاااااال قاعااااااات الاسااااااتراحة التااااااي تهياااااا  لتناااااااول الغااااااداء أو ممارسااااااة 

ايااااااات لتجاااااااوز الفاااااارو، الفرديااااااة وللغاااااااء الحااااااواجز النفسااااااية، إذ تعتمااااااد مثاااااال هااااااذه الممارسااااااات فااااااي زرع الثقااااااة بعاااااا  الهو 
المتبادلااااة وفاااااتح مجاااااال واساااااع لإثاااااراء الخبااااارات المعرفياااااة وبنااااااء وجهاااااات نظااااار مشاااااتركة مااااان شاااااانها إيجااااااد معرفاااااة جديااااادة 

 (.Const&se,2013,23,تأخذ مسارها نحو الأعلى بحركة حلزونية لتصل إلى المستو  التنظيمي )
وقاااااااد تلجاااااااأ المنظماااااااة إلاااااااى خلاااااااق مناااااااام مااااااان التفاعااااااال لتولياااااااد قيماااااااة علياااااااا للمعرفاااااااة علاااااااى مساااااااتو  المنظماااااااة 

 Information، ووفاااااااااااااارة المعلومااااااااااااااات reative  Chaos منهااااااااااااااا الفوضااااااااااااااى الخلاقااااااااااااااة باسااااااااااااااتخدام عاااااااااااااادة طرائااااااااااااااق،
Redundancy والنياااااااة ,Intention  والاساااااااتقلال الاااااااذاتي,Autonomyعااااااان تولاااااااد الفوضاااااااى الخلاقاااااااة ، إذ يمكااااااان أن ت
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خلاااااق رؤياااااة جديااااادة ، الأمااااار الاااااذي يجبااااار الأفاااااراد العااااااملين علاااااى تبناااااي منظاااااور  عااااان طرياااااقالتقلباااااات البيئياااااة أو  طرياااااق
جديااااد لمواجهااااة هااااذه التحااااديات بةعااااادة ترتيااااب مهااااامهم ولطاااالا، العنااااان لهااااا لحاااال التناااااق  فااااي أعمااااالهم وليجاااااد طرائااااق 

ر بالمشاااااااكلة يحااااااارر الأفاااااااراد مااااااان الالتااااااازام باااااااالروتين والتمساااااااك بالممارساااااااات جديااااااادة لمعالجاااااااة المشاااااااكلات، إذ أن الشاااااااعو 
التقليدياااااة التاااااي تقياااااد حرياااااة التفكيااااار ، ولنماااااا تفساااااح المجاااااال للتعبيااااار عماااااا يااااادور فاااااي أذهاااااانهم، ويمكااااان ان تكاااااون وفااااارة 

دياااااد، يحتاجهاااااا الفااااارد بشاااااكل مباشااااار يمكااااان لهاااااا  أن تكاااااون جسااااارا لتقاسااااام معلوماااااات ضااااامنية ج المعلوماااااات التاااااي قاااااد لا
فضااالا عااان ذلاااك فاااان وفااارة المعلوماااات لهاااا القااادرة علاااى إلغااااء العدياااد مااان النمااااذن والتراكياااب المرتباااة لتعمااال علاااى تااادفق 

 (Bratianu, C., 2015, 15معلومات جديدة قائمة على أسس اكثر تطورا )
المعرفااااااة  ولماااااا كاااااان طرياااااق النجااااااح والوصاااااول إلاااااى مراماااااي الأهاااااداف يتطلاااااب البحاااااث الااااادائم والااااادؤو  عااااان مكنوناااااات

الموجاااااودة فاااااي عقاااااول الأفاااااراد وتوظيفهاااااا لصاااااالح تبناااااي معرفاااااة جديااااادة تساااااهم بةضاااااافة قيماااااة إبداعياااااة تجساااااد عبااااار تقاااااديم 
منتجااااااات تفااااااو، مااااااا يقدماااااا  المنافسااااااون، فضاااااالًا عاااااان إدارة مخزونهااااااا المعرفااااااي بطريقااااااة يمكاااااان منهااااااا توثيااااااق  التفاعاااااال 

قااااااء بمساااااتو  الأفكاااااار الموجاااااودة وتولياااااد أفكاااااار جديااااادة، لاااااذا المساااااتمر باااااين الأفاااااراد ذوي الخلفياااااات العلمياااااة المختلفاااااة للارت
فااااأن دراسااااة وتحلياااال وتفسااااير التاااادفق المعرفااااي ظهاااار أهميااااة بالغااااة للمنظمااااة كونهااااا تعيااااد الطريااااق لفهاااام آليااااة التفاعاااال مااااا 
باااااين المعرفاااااة الصاااااريحة والضااااامنية، بماااااا يحقاااااق الاساااااتفادة الكاملاااااة منهاااااا، وفاااااي هاااااذا الاتجااااااه تنااااااول البااااااحثون مفااااااهيم 

( إلاااااى التااااادفق المعرفاااااي علاااااى انااااا  العملياااااة التااااااي Hsu,2012,10دة للتااااادفق ، وعليااااا  وفاااااي نهاياااااة المطااااااف ينظااااار)عااااا
 ، قسم ، إدارة ( بخبرة أو مشاركة مع  وحدة أخر .تتأثر بها )مجموعة 

 المحور الثاني: التمكين الإداري وإبعاده

بدأ مفهوم التمكين المعاصر يتبلور في الفكر الإداري بعد التسعينات من القرن العشرين  :مفهوم التمكين الإداري  أولا:
ولم يظهر فجأة ولنما ظهر نتيجة التطورات وحاجات تراكمية تتصل بالمفهوم بنحو عام ولدارة الموارد البشرية ورفع كفاءتها 

  خاص.التنفيذية بنحو 
 ( بمعناى78، 1999العر )ابن منظور، يعرف حسب ما ورد في معجم لسان :التمكين لغة

القدرة أو الاستطاعة ، أما في معجم الوسيط فةن  التمكن من مكن ل  في الشيء أي جعل ل  سالطاناً وقدر ل  وسهل 
 (78، 1999علي )ابن منظور ،
 يختلف تعريف التمكين باختلاف أراء الكتا  وفيما يلي نورد بع  :التمكين اصطلاحا  
أن  العملية التي تصب في اتجاه زرع الثقة بانفس العامال ولشعاره بأن  عامل مهم في تحقيق أهداف ب(هذه التعريفات

المنظمة ونمائها وأن العاملين على اختلاف ماواقعهم إنما هم شركاء لهم قيمةٌ وأهمية رفيعة في رسم رسالة المنظمة وفي 
بأن  العملية الإدارياة التاي ياتم بموجبها الاهتمام  (11-10، 2013)عفان  ،وقد عرف (55، 2006)ملحم،تحقيق هذه الرسالة

إثراء معلوماتهم وزياادة مهااراتهم وتنمياة قادراتهم الفردياة وتشجيعهم على المشاركة وتوفير الإمكانات  عن طريقبالعاملين 
(بأن  عملية تأهيل العاملين في 11، 2007وأشار )جواد وحسين ، اللازمة لهم بما يحفازهم علاى اتخااذ القارارات المناسبة.

تحديد أهداف عملهم الشخصي ومسؤولية انجازه واتخاذ القرارات في مجال معالجة المشكلات التي تواجههم وحلها في إطار 
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المستويات الإدارية العليا فضلا عن حرية التصرف التي يتلقونها  لد المسؤولية المناطة بهم والسلطة الممنوحة لهم 
الحالة في ضوء المواقف المختلفة في العمل ،هذا ولن  يمكن القول مما سبق أن هناك توافقاً مشتركا بين التعريفات لمواجهة 
 المختلفاة 

التي تطرقنا إليها، يجد الباحثان إن المفهوم الإجرائي للتمكين يشير إلى  ضرورة منح العاملين في أي منظمة صلاحيات 
 المشاركة في اتخاذ القرارات،

التدريب  عن طريقلحاكمة التي تتعلق بأعمالهم وضرورة إكسابهم ومشاركتهم المعرفة والمعلومات التي يحتاجونها ا 
 والتنمياة

 .لقدراتهم ومعرفتهم
 

 :الفرق بين التمكين وبعض المفاهيم الأخرى 
الواقاع انا  يختلاف عنا  يساود اعتقااد كبيار إن تفاوي  السالطة مارادف للتمكاين وفاي  تمكين العااملين وتفاويض السالطة:-1

لان تقوي  السلطة يعني تخويل جزء من الصلاحيات إلى الآخرين لتسهيل عملية التنفيذ والوصول إلى الأهداف التنظيمية 
 (16-15، 2015فالتفوي  لا يلغي مسؤولية المفوض عن النتيجة النهائية .)لطيف ،

باااين مفهاااوم التمكاااين والمشااااركة ووفقاااا لتعرياااف تمكاااين هنااااك خلاااط لاااد  بعااا  البااااحثين  تمكاااين العااااملين والمشااااركة:-2
العاملين تعد عملية المشاركة هي المفتاح الأول والركن الرئيسي لتمكين العاملين خاصة في الصفوف الأولاى مان التصارف 

 (16-15، 2015السريع في المواقف الجديدة التي يواجهونها .)لطيف ،
الإثااراء الااوظيفي بأناا  إعااادة تصااميم العماال بحيااث تتضاامن تنااوع فااي أنشااطة  يعاارف الااوفيفي:تمكااين العاااملين والإثاارا  -3

الوظيفاة بجاناب الاسااتقلالية والحرياة للعاماال فاي الساايطرة علاى وظيفتا  وتحديااد كيفياة تنفيااذها والقياام بالرقابااة الذاتياة لأعمالاا  
ن وظيفتا  وبنااء علاى ذلاك فاالإثراء علاوة إلاى حصاول  علاى معلوماات عان نتاائج أعمالا  واتصاال  المباشار بمان يساتخدم نتاا

 (2013،403يتطلب التمكين إعادة تصميم العمل )عفان  ، إذالوظيفي يعد عملية أساسية لتطبيق تمكين العاملين 

 ثانيا: أهمية التمكين الإداري 
التقااادم  ظااال( باااأن التمكاااين يعاااد جااازءا مشاااهودا مااان التغيااار فاااي عاااالم الياااوم وفاااي 2013،105أوضاااحت )احماااد وحساااين، 

يعااد  المااديرين، كماااالتكنولااوجي فهااو يااؤدي إلااى ترشاايق أعضاااء الشااركة الااذين يشاااركون فااي المهااام اليوميااة بأقاال عاادد ماان 
 التمكين عاملا مهما ومفتاحا لتنمية عامل الإبداع داخل المنظمة.

 أهمية التمكين الآتي: ( على40، 2011،عزيز)وأضاف 
الإدارة إلاى نقال القاوة إلاى أسافل الهارم التنظيماي وتغياار  المنظماة: تلجااأممارساة تغيار الوضاع القاائم لهارم القاوة فاي  -1

الوضااع القااائم لهاارم القااوة فااي المنظمااة وهاادا يثياار تساااؤلا مااا مصااير الإدارة الوسااطى وهاال تتعاارض لمخاااطر فقاادان 
 السلطة.  الشرعية في ممارسة القوة في التنظيم وهل الحقو، الجديدة للشخص الممكن تمنح
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التمكااين إلاااى تحقياااق أفضااال اساااتجابة  عااان طرياااقالإدارة  الأدوار: تساااعىممارسااة لتوسااايع دائااارة الإيفااااء بالتزامااات  -2
لااالأدوار والمهاااام عبااار الوظاااائف التنظيمياااة المختلفاااة ولكااان دلاااك لاباااد أن يتعااازز بقااادرة الإدارة علاااى تاااوفير الماااوارد 

 التنظيمية.دعم تلك الممارسات والوسائل والتدريب اللازمة ل
لاباااد أن يقتااارن التمكاااين بااادعم العااااملين بسااالطات إضاااافية تمااانحهم الحاااق فاااي  ذالسااالطة: اممارساااة لتوسااايع نطاااا،  -3

 العاملون.إصدار الأوامر في الحدود المسموح بها وهو احد أوج  التحديات التي يتعامل معها 

 الإداري  : أبعاد التمكينثالثا
اتفقوا على الأبعاد المذكورة آنفاً فقد التزمت الباحثتان باعتماد هذه الأبعاد في دراستهم الحالية  ينوبما أن اغلب الباحث 

 موجز لتلك الأبعاد: يأتيلتمثل الجانب العملي، والتي نالت قبول أكثر الباحثين الذين مر ذكرهم وفيما 

 ولاسيماتعد المعلومات العنصر الأساسي في إستراتيجية التمكين   :InformationSharingالمشاركة بالمعلومات   -1
( ، والسبب على حد وصف Lashly،   26,  2002توفيرها في المستويات الدنيا عبر استعمال التقارير أو فر، العمل)

(Collins, 1995 ,26) ماً ومن دون هو جعل العاملين أكثر فهماً لأسبا  القرارات المتخذة لكي يكونوا أكثر التزا
المعلومات لن يكون بمقدور إدارة المنظمة أن تكون متأكدة من أن الأفراد المعينين سيكونون مستعدين لتحمل المسؤوليات 

 ولطلا، طاقاتهم المبدعة .

إلى حقيقة أن توفير إمكانية الوصول إلى المعلومات عن غايات  (Appelbaum, 1999 ,249)لقد توصل 
المنظمة وأهدافها ولستراتيجيتها عامل مهم مرتبط بالتمكين، لأن امتلاك المعلومات والمعرفة عن المنظمة، وكيفية علاقاتها 

اتهم في تحقيق نجاحات مع البيئة الخارجية سيمنح العاملين الإحساس بملكية المنظمة ويفهمهم كذلك أدوارهم وسلوكي
 المنظمة .

 كافة إلى أن المنظمات التي يتمتع أفرادها بمستويات عالية من التمكين فان المعلومات (Daft,2001,504وأشار )    
ن الأفراد العاملون يستطيعون الاطلاع على الموازنات، أتكون متاحة أمام العاملين فيها ولا توجد هناك معلومات سرية أي 

 الدخل، كشف الأرباح والخسائر، الحصص السوقية، الإنتاجية وغيرها.كشوفات 

فالمنظمات التي تكتسب معلوماتها على نحو جيد وتنشرها وتستعملها على نحو جيد، هي قادرة بالتأكيد على تحقيق      
 (63، 2002أداء موفق بسبب التماسك ووحدة الرؤية التي تتحقق عن طريق التمكين )الملوك،

التمكين في زيادة مستو  الأداء التنظيمي فقط في حالة وصول الأفراد إلى المعلومات الضرورية  يُسهميمكن أن 
 (454، 2011ذات الصلة بالعمل والأداء )جلا ،

توزيع السلطة بينهم ولبداء الثقة بهم وتوفير المصادر اللازمة  عن طريقكما يتحتم على القادة أن يثقوا بأتباعهم وذلك 
(. فالتعامل القائم على الثقة بين الإدارة والعاملين يجلب في نفوسهم Melhem,2006,589م وقبول أفكارهم الجديدة )له

 (39، 2009دافعاً قوياً نحو العمل يظهر أثره في تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية والعمل بروح الجماعة )الشهراني,
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ملين فان المعلومات تضع العاملين أمام مسؤوليات أكبر ويضعون هذا فضلا عن أن المعلومات تعزز الثقة لد  العا
 ( 66، 2002أقدامهم على أول لبنة من بناء الثقة الحقيقية بقناعة الإدارة بةمكانياتهم. )الملوك، 

،ولذلك فةن قدرة الوصول إلى المعلومات المطلوبة بصنع القرارات المبنية على المعلومات المسبقة تتطلب توافر 
 ( 67، 2002اتصالات فاعلة تحقق ذلك)الملوك،نظم 

بصدد إتاحة المعلومات والمشاركة في  افقد جر  عرض موضوع الثقة والالتزام وتحديد المسؤوليات  تأسيساً على ما تقدم
إتباع أساليب تساعد في التغلب على معوقات الاتصالات والمعلومات ومنها  عن طريقونظم الاتصالات في المنظمة 

 مايأتي:

 تقديم المعلومات على نحو يتفق ولمكانات الأفراد ومستو  خبرتهم وثقافتهم .-1

تقديم المعلومات للأفراد العاملين بصورة مبسطة حتى لايضطر  الأفراد لضخامة المعلومات وتعقدها أو -2
 قارنة بقدرات هؤلاء الأفراد.صعوبتها بالم

إتاحة الفرصة للأفراد العاملين للتعبير عن وجهة نظرهم والتعرف منهم على مد  فهمهم للمعلومات المرسلة -3
إليهم ،وبدلك تتهيأ للإدارة فرصة تجديد المفاهيم والمعاني التي يكونها الأفراد من هده المعلومات ومد  مطابقتها مع ما 

المنظمة الأمر الذي يتيح ظهور البوادر الإبداعية للعاملين ويشجعهم على تقديم الأفكار والاقتراحات التي تهدف إلي  إدارة 
 تتميز بالأصالة والمبادأة والابتكار .

لقد ظهر مع التطور التقاني الحديث عدة وسائل تستخدم في الاتصال وتعطي حيوية وتفاعل أكثر وتبادل للآراء 
التوصل إلى القرار الصائب وان هده الوسائل والتقانات  ومن ثملة ومضمونها بالشكل الكامل لغرض إيصال فحو  الرسا

الجديدة قد جعلت المنظمات تتغلب على مشكلتين مهمتين ومؤثرتين هما الوقت والمكان إذ تسهم أجهزة الاتصالات الحديثة 
لوسائل البريد الالكتروني ،الهاتف المحمول في تسهيل الحصول على المعلومات على نحو أسرع وأد، وارخص ومن هده ا

 (79-78، 2013،الفاكس ،الإنترنيت ، والإنترانيت ،والاكسترانيت .)محمود ،

إن حرية التصرف تعد عاملًا مهما في تمكين العاملين إن لم يكن    Freedom& Autonomyالحرية والاستقلالية -2
التصرف في النشاطات الخاصة بالمهمات التي يمارسونها. )الملوك، العامل الأكثر أهمية، لأنها تمنح الأفراد سرعة 

إلى وجود ثلاثة أنواع من حرية التصرف وهي  (Rafiq & Ahmed, 1998 ,70)( كما أشارت دراسة 68، 2002
، وحرية التصرف (Deviant)وحرية التصرف المقيدة  (Creative)وحرية التصرف الخلاقة  (Routine)الروتينية 
 .ية تلامس الأعمال ذات البدائل المتنوعة التي تواج  العاملين الروتين

الأفراد المتمكنين يتمتعون باستقلالية تقسيم المهمات ووضع أهداف التحسين. وربما تمنح فر، العمل مسؤولية التعيين 
 (   68، 2002والتدريب للملاك المؤقت والسيطرة على ساعات العمل الإضافية. )الملوك،
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مستقلًا نسبياً إن كان بةمكان   يعدالعامل أو المدير أو أي عضو تنظيمي آخر فز سيكون على المستو  الفردي،التركي إذ
اتخاذ اغلب القرارات المهمة ذات الصلة بعمل  من دون الحاجة إلى الاستئذان من أناس آخرين في المنظمة. 

(Melhem,2004,338) 

إلى أن وضوح الرؤية يعطي إدراكاً مشتركاً عاماً للتوج  ألمنظمي، غايات  (Appelboum, 1999 ,241)وأشار
وأهداف واستراتيجيات، وأن الأفراد ذوي التمكين العالي يشعرون بأنهم يفهمون رؤية المنظمة وتوجهها الاستراتيجي 

 .الإدارة العليا لد ر السماح والتوجي  وبامتلاكهم لهذا الفهم فأنهم يشعرون بامتلاكهم لقدرة العمل باستقلالية بدلًا من انتظا

ن الإدارة عند رغبتها في تطبيق التمكين عليها أن تضع حدوداً للحرية أ (Eccles, 1993 ,20)وأوضح
الممنوحة للأفراد ألمتمكنين وهذا الأمر يشكل معضلة لأي إدارة، لأنها ستحتان إلى خلق نوع من التوازن بين التوجي  

 من وضع التوجيهات والإرشادات في آن واحد.  والتمكين وبذلك تتمكن

إن المعرفة هي مشروع ليس ل  نهاية كونها متجددة وعلى مدار الساعة فالإمساك بالمعرفة الحالية امتلاك المعرفة : -3
بمهام والحصول على المعرفة الجديدة تزيد من خبرة العامل ومهارت  ومكتسبات  المعرفية التي تزيد من قدرات  على القيام 

العمل بكفاءة واستقلالية ومشاركة اوسع للعاملين فيما يتعلق بتحليل وعملية صنع القرار ،ولتعزيز المعرفة التي يمتلكها 
العاملون هناك ثلاثة أبعاد مهمة تحقق هدا الهدف وهي التدريب والتطوير وتعزيز الخبرة المتأتية من التجار  والتعلم من 

ي يمكن أن يكون العامل الأهم في سلسلة العوامل والآليات التي تعزز المعرفة .)لطيف ، الأخطاء فضلا عن الحوار الذ
2010،68) 

( إلى ان  لا يمكن تمكين العامل الخامل الذي لا يملك المعرفة أو المهارة، بل لا باد مان Melhem,2006 ,53ويشير )   
إكسااا  الفاارد المعااارف والمهااارات  عاان طريااقتااوافر مسااتو  ماان المعرفااة والمهااارة للباادء فااي تنفيااذ نماااذن وخطااوات التمكااين، 

 التي تنمي قدرات  على تأدية مهام  بكفاءة واستقلالية.

 -:يأتيما  عن طريقومن هذا المنطلق يمكن عرض العوامل التي تساهم في تعزيز المعرفة  

:ويعبر عن التدريب بأن  مجموعة نشاطات منظمة متسلسلة منهجية مصممة لزيادة المعارف بالأعمال التدريب والتطوير-أ
 عند الأفراد العاملين وكذلك زيادة فهمهم أو زيادة دافعيتهم تجاه العمل. 

أما التطوير فهو عملية اكتسا  المعارف والمهارات وأنواع السلوك الذي يحسن من قابلية الأفراد العاملين لغرض تلبية    
الاحتياجات التي تواجهها المنظمات في الحال والمستقبل، لأن أي تغيير في الاستراتيجيات وأساليب العمل يتطلب تغييراً 

فهو مفهوم أوسع وأكثر فلسفة وتوجهاً نحو الأمور النظرية بطبيعت  مقارنة بالتدريب. في المهارات المطلوبة، أما التعلم 
 (76، 2002)الملوك،
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توفيرها للمهارات والقابليات  عن طريقتعد المستويات العليا من التدريب والتعليم والتأهيل حاسمة لتعزيز التمكين     
( وأنماط  السلوكية Erstad,1999 ,229تأثيراً متوازناً في التمكين ) الفردية القادرة على التنافس لان للتدريب والتطوير

 ( 40، 2009اللازمة لأداء عمل  الحالي أو المستقبلي بكفاءة وفاعلية تساعد على تحقيق غايات المنظمة )الشهراني، 

ار مشترك والتحدث وجهاً ويقصد ب  الآلية الأولية للمشاركة في المعرفة الضمنية وهو إدخال الأفراد في حو  الحوار:-ب
 (.Daft,2001 ,  263لوج ، أو على الأقل عن طريق شبكة للبث التلفزيوني أو غيرها من وسائل الاتصال المباشر ) 

: لقد أشارت العديد من المصادر إلى أهداف التمكين لما تحتوي  من أساليب لتطوير المنظمات على  أهداف التمكين-3
 عيش فيها المنظمة. وفق متغيرات البيئة التي ت

 -( إلى أن التمكين يقود إلى تحقيق الأهداف الآتية: Lioydet al., 1999 ,83)إذ أشار 

 جعل العاملين يتمتعون برضا أعلى تجاه وظائفهم ومنظماتهم ومن ثم  جعلهم أفضل أداءً. .1
 يعد التمكين إستراتيجية إدارية معاصرة تستخدم للوصول إلى الكفاءة العالية والفاعلية المتزايدة  .2
يمكن استخدام التمكين كأداة مهمة في تطوير الاستراتيجيات التي لا يمنع استخدامها لتعزيز روح التغيير بين أعضاء  .3

التغيير خدمة لتوجهات المجتمع وأهداف .وير  المنظمة والمتعاملين معها من أصحا  المصلحة والمهتمين بهذا 
(Erstad,1999 ,325) للتمكين هو تطوير أداء العاملين واستنهاض جهدهم الكامن بهدف تطوير إن الهدف النهائي

أداء المنظمة،، كذلك يهدف التمكين إلى تحسين الأداء بصورة إيجابية، لأن العاملين في المنظمات هم ثروتها 
( أن واحداً من الأهداف 37، 2004(  وير  )الذهب،12، 2003جب توجيهها لصالح العمل. )أفندي،الحقيقية التي ي

التي لا يمكن التغاضي عنها إلا وهو إن إستراتيجية التمكين تهدف إلى تحرير الإدارة العليا من الانشغال في الجانب 
كان في تحليل  للبيئة الخارجية ورصد أواء العملي والانصراف إلى الجانب الاستراتيجي الذي يعد جانباً خطراً س

إدراكها لقدراتها الجوهرية والانطلا، إلى رؤ  أكثر  عن طريقفي تعزيز رؤية المنظمة  مالتهديدات وتأشير الفرص أ
 تطوراً.

( إلى إن هدف التمكين هو أن يتولى العاملون الذين تم تمكينهم بكل ثقة ومقدرة K&ampully,2007 ,252كما يشير )
 معالجة المشاكل والفرص الفريدة في نفس وقت حصولها. 

 وتر  الباحثتان أن التمكين يمكن أن يحقق الأهداف الآتية:      

 . تشجيع العاملين على تحمل المسؤولية-1

 عاملين.زيادة القدرات الابتكارية لد  ال-2

 الحصول على إنتاجية أكبر وجودة أعلى ورضا المستهلك عن طريق زيادة مشاركة العاملين وتمتعهم بالعمل.  -3

 تفرغ الإدارة العليا للقضايا الإستراتيجية المهمة للمنظمة.-4
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 المبحث الثالث: الجانب الميداني/ التطبيقي

  تضمن هذا المبحث المحاور الآتية:
 الإدراك الأولي للمد رين لمتغيرات البحث: وكالاتي :  -أولا 

لغرض إعطاء وصفا وتشخيصا للتدفق المعرفي تم إعداد الإدراك الأولي للمد رين لمتغير التدفق المعرفي : -أ
 (3الجدول )
 التدفق المعرفي  ( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير3الجدول )

 
( وباانحراف 3.34ن الدرجة الكلية لهذا المتغير كانات مرتفعاة بدلالاة قيماة وساطها الحساابي البالغاة )أ( 3نلحظ من الجدول)
%( من الأفراد المبحوثين قد اتفقوا علاى أهمياة وجاود واساتمرارية وسلاساة 72.44نجد إن نسبة ) إذ(0.969معياري قيمت  )

 التدفق المعرفي في الشركة المبحوثة.
 : لغاارض إعطاااء وصاافا وتشخيصااا للتاادفق المعرفااي تاام إعاادادالإدراك الأولااي للمااد رين لمتغياارات التمكااين الإداري  - 

 .(4الجدول )
 

 
 العوامل 

لا اتفق  لا  اتفق  محا د  اتفق  اتفق بشدة  المتغيرات
 بشدة 

الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

ت 
وما

معل
ق ال

تدف
 

X1 12 30 17 42.2 4 10 6 15 1 2.5 3.4 0.95 
X2 18 45 12 30 5 12 4 10 1 2.5 3.4 0.92 
X3 11 27.5 18 45 4 10 5 12 2 5.0 3.3 0.99 
X4 11 27.5 15 37.5 6 15 6 15 2 5.0 3.3 1.07 
X5 15 37.5 11 27.5 6 15 6 15 2 5.0 3.3 1.00 
X6 12 30 13 

 
35 8 20 4 10 2 5 3.5 1.08 

X7 9 22.5 18 45 5 12.5 6 15 2 5 3.3 1.04 
X8 11 27.5 18 45 4 10 5 12.5 2 5 3.2 0.98 
X9 11 27.5 23 57.5 3 7.5 2 5 1 2.5 3.3 0.79 

 X10 11 27.5 21 52.5 5 12.5 2 5 1 2.5 3.4 0.87 
 0.969 3.34 4  11.45  12.45  41.72  30.25 المؤشر الكلي 
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 ( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات التمكين الإداري 4الجدول )

 
( بان  لدرجة الكلية لهذا للمتغير كانت مرتفعة بدلالة قيمة وسطها 4من الجدول) نلحظ المشاركة بالمعلومات: -1

%( من الأفراد المبحوثين قد اتفقوا 57.74نجد إن نسبة ) إذ (1.08( وبانحراف معياري قيمت  )3.59الحسابي البالغة )
 (.%21متفقين )ال%(، وقد كانت نسبة غير 20.97نسبة المحايدين )على أهمية التعلم والتعلم الذاتي ، فيما كانت 

( بان  لدرجة الكلية لهذا للمتغير كانت مرتفعة بدلالة قيمة وسطها الحسابي 4من الجدول) نلحظ الحرية والاستقلالية: -2
ن قد اتفقوا على أهمية %( من الأفراد المبحوثي54.56نجد ان نسبة ) إذ(1.01( وبانحراف معياري قيمت  )3.53البالغة )

 (.%20.147متفقين )ال%(، وقد كانت نسبة غير 29.6التعلم والتعلم الذاتي ، فيما كانت نسبة المحايدين )
( بان  لدرجة الكلية لهذا للمتغير كانت مرتفعة بدلالة قيمة وسطها الحسابي 4من الجدول) نلحظ امتلاك المعرفة:  -3

%( من الأفراد المبحوثين قد اتفقوا على أهمية 52.67نجد إن نسبة ) إذ(0.97قيمت  )( وبانحراف معياري 3.48البالغة )
 (.%9.34متفقين )ال%(، وقد كانت نسبة غير 32.3التعلم والتعلم الذاتي ، فيما كانت نسبة المحايدين )

ة واتجاه علاقات الارتباط بهدف التعرف على طبيععلاقات الارتباط بين التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري: -ثانيا
( الذي يشير إلى وجود علاقة 5في الشركة قيد البحث إذ تم إعداد الجدول ) التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري بين 

وقد بلغت قيمة المؤشر الكلي لمعامل الارتباط  .التدفق المعرفي وأبعادا لتمكين الإداري مجتمعة ارتباط معنوية بين
وتشير هذه النتيجة إلى أن زيادة اهتمام إدارة الشركة المبحوثة بالتدفق المعرفي بما يسهم في تعزيز التمكين (. * 0.856)

التدفق المعرفي وأبعادا  الإداري مجتمعة وبهذا تتحقق الفرضية الأولى والتي تنص على ان  توجد علاقة ارتباط معنوية بين
 مجتمعة في الشركة المبحوثة.لتمكين الإداري 

 

 
 المتغير 

 اتفق اتفق بشدة  المتغيرات العوامل الفرعية 
  

الوسط  لا اتفق بشدة  لا  اتفق  محا د 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

ي  ر
لإدا

ن ا
مكي

الت
 

المشاركة 
 بالمعلومات

X1 18 29 23 37.1 10 16.1 9 14.6 2 3.2 3.74 1.12 
X2 16 25.8 15 24.2 19 30.7 11 17.7 1 1.6 3.54 1.11 
X3 12 19.2 24 38.8 10 16.1 16 25.9   3.51 1.082 

 1.104 3.59 1.6  19.4  20.97  33.37  24.67   المؤشر الكلي 

ي  ر
لإدا

ن ا
مكي

الت
 

الرؤية 
 والاستقلال 

X4 14 22.5 17 27.4 17 27.5 13 21 1 1.6 3.48 1.11 
X5 9 14.5 31 50 16 25.8 5 8.1 1 1.6 3.67 0.88 
X6 11 17.7 19 30.7 22 35.5 8 12.9 2 3.2 3.46 1.035 

 1.01 3.536 2.133  14  29.6  36.33  18.23   المؤشر الكلي 

ي  ر
لإدا

ن ا
مكي

الت
 

 X7 10 16.1 19 30.6 25 40.4 7 11.3 1 1.6 3.48 0.95 امتلاك المعرفة 
X8 8 12.9 22 35.5 21 33.9 10 16.1 1 1.6 3.41 0.96 
X9 8 12.9 31 50 14 22.6 6 9.7 3 4.8 3.56 1.00 

 0.97 3.48 1.67  7.67  32.3  38.7  13.97   المؤشر الكلي 
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 التمكين الاداري في الشركة المبحوثة وأبعاد ( نتائج علاقات الارتباط بين التدفق المعرفي5الجدول)

 المتغير المستقل                             
 المتغير المعتمد 

 التدفق المعرفي

 
 ابعاد التمكين الإداري 

 *0.568 المشاركة بالمعلومات
 *0.661 الحرية والاستقلالية
 *0.740 امتلاك المعرفة 

 *0.856 المؤشر الكلي  

P≤ 0.05                                                                            N=40* 
ولأجل إعطاء مؤشرات تفصيلية للعلاقة بين التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري وفي ضوء الفرضية الفرعية المنبثقة عن 

الرئيسة الأولى فقد تم تحليل علاقات الارتباط بين كل التدفق المعرفي وكل بعد من أبعاد التمكين الإداري  الفرضية
 وكالآتي:

( إن 5: يوضح الجدول )علاقات الارتباط بين التدفق المعرفي وبعد المشاركة بالمعلومات في الشركة المبحوثة -1
المشاركة في المعلومات كانت علاقة موجبة، وقد بلغت علاقة الارتباط بين بعد التدفق المعرفي وبعد 

( وتدل هذه النتيجة على ان زيادة اهتمام إدارة الشركة بالتدفق المعرفي بما يسهم في تعزيز بعد *0.568)
 المشاركة بالمعلومات كبعد من أبعاد التمكين الإداري.

( إن 5: يوضح الجدول )في الشركة المبحوثة علاقات الارتباط بين التدفق المعرفي وبعد الحرية والاستقلالية -2
( وتدل *0.661علاقة الارتباط بين بعد التدفق المعرفي وبعد الرؤية والاستقلال كانت علاقة موجبة، وقد بلغت )

هذه النتيجة على إن زيادة اهتمام إدارة الشركة بالتدفق المعرفي سيسهم في تعزيز بعد الرؤية والاستقلال كبعد من 
 تمكين الإداري.أبعاد ال

( ان علاقة 5: يوضح الجدول )علاقات الارتباط بين التدفق المعرفي وبعد امتلاك المعرفة في الشركة المبحوثة -3
( وتدل هذه *0.740الارتباط بين بعد التدفق المعرفي وبعد امتلاك المعرفة كانت علاقة موجبة، وقد بلغت )

تدفق المعرفي سيسهم في تعزيز بعد امتلاك المعرفة كبعد من أبعاد النتيجة على إن زيادة اهتمام إدارة الشركة بال
 التمكين الإداري.

 تقبل الفرضية الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الأولى. واتسقا مع ما تقدم

كمتغيرات ( إن التدفق المعرفي  تؤثر معنويا 6يبين الجدول )تأثير التدفق المعرفي  في أبعاد التمكين الإداري :  -ثالثا
( وهي 104.25المحسوبة التي بلغت قيمتها ) Fمستقلة في أبعاد التمكين الإداري مجتمعة كمتغير معتمد ويدعم ذلك قيمة 

( وتدل قيمة 0.05ومستو  معنوية ) ( 1,38)( عند درجتي حرية 4.125قيمة معنوية اكبر من قيمتها الجدولية البالغة )
%( من الاختلافات المفسرة في أبعاد التمكين الإداري في الشركة 73.3ى ان )(عل0.733) البالغة2Rمعامل التحديد 

المبحوثة تعود  للتدفق المعرفي فيما يعود الباقي إلى متغيرات عشوائية لا يمكن السيطرة عليها او انها غير داخلة في 
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( وهي أكبر من 10.211المحسوبة بلغت ) Tتبين ان قيمة Tواختبار  βمتابعة قيمة  عن طريقأنموذن الانحدار أصلا، و 
(. بذلك نقبل الفرضية الرئيسة الثانية 0.05ومستو  معنوية ) (1,38( عند درجة حرية )1.684قيمتها الجدولية البالغة )

 التي تنص على يوجد تأثير معنوي للتدفق المعرفي في أبعاد التمكين الإداري مجتمعة في الشركة المبحوثة 

 ر التدفق المعرفي في أبعادالتمكين الإداري مجتمعة في الشركة المبحوثة   ( تأثي6الجدول)

P ≤ 0.05                                          N=40     d.F(1,38)   * 
المعرفي في كل بعد من أبعاد التمكين الإداري منفردا تم إعداد  تأثير التدفق عنولأجل إعطاء مؤشرات تفصيلية 

 (7الجدول )
 الشركة المبحوثة( تأثير التدفق المعرفي في كل بعد من أبعاد التمكين الإداري في 7الجدول)

P ≤ 0.05        N=40  d.F(1,38)   * 

 

 F التدفق المعرفي 

β0 

 

β1 2R 

 الجدولية المحسوبة

 0.937 0.354 أبعاد التمكين الإداري مجتمعة 
(10.211) 

0.733 104.25 4.125 

 

 F التدفق المعرفي 

β0 

 

β1 2R 

 الجدولية المحسوبة

 
ابعاد التمكين 

 الاداري 

المشاركة 
 بالمعلومات

2.53 0.378 
(3.268) 

0.219 

 

10.68 4.125 

الحرية 
 والاستقلالية

1.877 0.556 
(5.430) 

0.437 29.48 4.125 

امتلاك 
 المعرفة 

1.428 0.666 
(6.78) 

0.548 45.99 4.125 

 المتغير المستقل 

 المتغير المعتمد 

 المتغير المستقل 

 المتغير المعتمد 
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يبين  :المعرفي في بعد المشاركة في المعلومات كبعد من أبعاد التمكين الإداري في الشركة المبحوثة تأثير التدفق-1
للتدفق المعرفي كمتغير مستقل في بعد المشاركة بالمعلومات كمتغير معتمد ويعزز ذلك  اً معنوي اً ( ان هنالك تأثير 7الجدول)
( عند درجتي حرية 4.125( وهي قيمة معنوية وأكبر من الجدولية والبالغة )10.68المحسوبة البالغة ) Fقيمة 

أيضا وأكبر من قيمتها ( وهي قيمة معنوية 3.26المحسوبة ) T(، وقد بلغت قيمة 0.05ومستو  معنوية )(1,38)
 (.1.684الجدولية البالغة )

  بين :التدفق المعرفي في بعد الحرية والاستقلالية كبعد من أبعاد التمكين الإداري في الشركة المبحوثةتأثير-2
عزز ذلك للتدفق المعرفي كمتغير مستقل في بعد الحرية والاستقلالية كمتغير معتمد وي اً معنوي اً ( ان هنالك تأثير 7الجدول)
( عند درجتي حرية 4.125( وهي قيمة معنوية وأكبر من الجدولية والبالغة )29.48المحسوبة البالغة ) Fقيمة 

( وهي قيمة معنوية أيضا وأكبر من قيمتها 5.430المحسوبة ) T(، وقد بلغت قيمة 0.05ومستو  معنوية )(1,38)
 (.1.684الجدولية البالغة )

( ان 7الجدول)  بين :كبعد من أبعاد التمكين الإداري في الشركة المبحوثة امتلاك المعرفةعدالتدفق المعرفي في بتأثير-3
المحسوبة  Fللتدفق المعرفي كمتغير مستقل في بعد امتلاك المعرفة كمتغير معتمد ويعزز ذلك قيمة  اً معنوي اً هنالك تأثير 
ومستو  معنوية (1,38)( عند درجتي حرية 4.125( وهي قيمة معنوية وأكبر من الجدولية والبالغة )45.99البالغة )

 (.1.684( وهي قيمة معنوية أيضا وأكبر من قيمتها الجدولية البالغة )6.78المحسوبة ) T(، وقد بلغت قيمة 0.05)
 يمكن قبول الفرضية الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية.    آنفاً  واتساقا مع ما ذكر

 مقترحاتالاستنتاجات والالمبحث الرابع: 
 الاستنتاجات:-اولا
التدفق المعرفي وأبعاد  بموضوعاتاهتم العديد من الكتا  في مجالات إدارة المعرفة ولدارة الموارد البشرية  -1

 التمكين الإداري إلا إن كتاباتهم لم تعكس علاقات الارتباط والتأثير بينهما وبخاصة في البيئة العراقية.
 المبحوثين بالآتي:يتمتع غالبية  -2

لديهم الخبرة الفعلية في نشاطات الشركة لأكثر من خمس سنوات يكتسب بها الأفراد الخبرة والمعرفة -2-1
 التي تساعدهم على تقديم أفكار تتعلق بالتدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري.

فهم استمارة الاستبانة والتعامل  يتميز الأفراد الذين تم استطلاع آرائهم بدرجة علمية جيدة تمكنهم من-2-2
 معها بشكل ايجابي.

 نستنتج من نتائج تحليل علاقات الارتباط بين متغيرات البحث الآتي: -3
تحقق وجود علاقة ارتباط معنوية بين التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري مجتمعة في الشركة -3-1

 دفق المعرفي في تعزيز أبعاد التمكين الإداري مجتمعة.المبحوثة، وهذا يدل على الدور المهم الذي تمتلك  الت
تحقق وجود علاقة ارتباط معنوية بين التدفق المعرفي وكل بعد من أبعاد التمكين الإداري مجتمعة -3-2 

ومنفردا، فزيادة اهتمام إدارة الشركة المبحوثة بكل بعد من أبعاد التمكين الإداري قد أسهم في تحقيق علاقة 
 ع التدفق المعرفي مجتمعة.الارتباط م
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 نستنتج من نتائج تحليل علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة الآتي: -4
تحقق وجود تأثير معنوية للتدفق المعرفي في أبعاد التمكين الإداري مجتمعة في الشركة المبحوثة مما -4-1 

 يجيز لنا القول، إن التدفق المعرفي تؤثر معنويا في أبعاد التمكين الإداري مجتمعة.
اري وقد احتل العلاقة تحقق وجود علاقة تأثير معنوي للتدفق المعرفي في كل بعد من أبعاد التمكين الإد-4-2 

بين التدفق المعرفي وبعد امتلاك المعرفة موقع الصدارة في التأثير فيما احتلت بعد المشركة بالمعلومات المرتبة 
 متابعة قيم المعاملات الخاصة بهم. عن طريقالأخيرة 

من استنتاجات نتقدم واستكمالا لمتطلبات المنهجية وتأسيسا على ما توصل الي  الباحثتان المقترحات: -ثانيا 
  :بمجموعة من المقترحات وكالاتي

زيادة اهتمام إدارة الشركة المبحوثة بالتدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري وفي جميع أقسام ووحدات الشركة  -1
المبحوثة، ولتحقيق ذلك نقترح دعم إقامة الندوات والدورات التعريفية عن فوائد التدفق المعرفي للمنظمة مع 

 مكين الإداري.الت
علاقات الارتباط والتأثير بين التدفق المعرفي  عنتعميق الوعي لد  متخذي القرار في الشركة المبحوثة  -2

تحديد هذه العلاقات باستمرار. ولتحقيق ذلك نقترح توسيع آفا،  عن طريقوأبعاد التمكين الإداري وذلك 
توفير ما هو جديد في هذين المجالين لمواكبة التطورات الحاصلة  عن طريقوالعاملين في الشركة  المديرين

فيهما ولزيادة معرفتهم ولدراكهم لهذين ألمتغيرين فضلا عن تحديد علاقات الارتباط والتأثير بين هذين 
 المتغيرين بصورة دورية سنويا مثلا.

عاد التمكين الإداري ولتحقيق ذلك ترصين جوانب القوة في الشركة المبحوثة فيما يتعلق بالتدفق المعرفي وأب -3
زيادة معرفة العاملين  عن طريقيتطلب الأمر من تحديد النقاط التي تطبيقها المنظمة والعمل على تنميتها 

 وتدريبهم على استخدامات وفوائد أملاكهم التدفق المعرفي لدعم ولسناد أبعاد التمكين الإداري.
ركة في تبني التدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري باستمرار العمل على تذليل الصعوبات التي تواج  الش -4

ولتحقيق ذلك نقترح توفير المستلزمات المادية والمالية والبشرية والمعلوماتية الملائمة لتذليل هذه الصعوبات 
 باستمرار.

عاد تقانة أب عنوالعاملين لديها  المديرينعلى إدارة الشركة المبحوثة تطوير مهارات وقدرات ومعارف   -5
المعلومات والاتصالات وأنشطة إدارة سلسلة التجهيز الالكترونية عن طريق زجهم بدورات تدريبية في مجال 
إدارة المعرفة بشكل عام والتدفق المعرفي وأبعاد التمكين الإداري، فضلا عن تدريبهم على كل ما هو جديد 

ت ذات العلاقة ككلية الإدارة والاقتصاد بجامعة التنسيق مع الجها عن طريقفي هذا المجال لتحسين أدائهم و 
 الموصل.
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 (1الملحق  )

 استمارة الاستبيان أنموذج

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 جامعة الموصااال

 كلية الإدارة والاقتصاد

 قسم الإدارة الصناعية

 استمارة استبيان /م
 حضرة السيد المجيب على الاستمارة المحترم 

 تحية طيبة ......

دور التدفق المعرفي في تعزيز أبعاد التمكين الإداري دراسة استطلاعية " تمثل هذه الاستمارة جزءاً من البحث الموسوم 
تعد الاستمارة التي بين أيديكم مقياسا اعتمد  إذ" في شركة رويال كولورز للطباعة والتغليف في السليمانية المد رينلآرا  

وبشكل كبير في  يسهمفضلكم بالإجابة الصحيحة والمناسبة على أسئلة الاستبانة علي  لأغراض البحث العلمي ، وان ت
 الحصول على نتائج دقيقة بما يخدم تحقيق أهداف البحث .

 ملاحظة :
 . تكون الإجابة حصرا لأغراض البحث العلمي ودون الضرورة لذكر الاسم 
 ذلك يعني عدم صلاحية الاستمارة للتحليل  يرجى الإجابة على جميع الأسئلة مع الرجاء عدم ترك أي سؤال لان

 والقياس .
 . يرجى وضع علامة )  صاااح( في الحقل الذي تراه مناسبا ويمثل وجهة نظرك الخاصة 

 

 مع الشكر الجزيل لتعاونكم                                                  
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 أولا /معلومات عامة :

 معلومات عن : -1
 اسم الشركة :  .أ
 تاريخ تأسيس الشركة  .ب

 معلومات خاصة بالمجيب :   -2

 العنوان الوفيفي : .أ
 التخصص : .ب
 مدة الخدمة بالوفيفة الحالية : .ت
 مدة الخدمة بالشركة : .ث
 العمر : .ج
 التحصيل الدراسي :  )    ( دراسات عليا     )     ( بكالوريوس       )     ( دبلوم فني   .ح

 ثانيا: التدفق المعرفي  

 العبارة ت
أتفق 

 بشدة
 لاأتفق محايد أتفق

لاأتفق 

 بشدة

      تشجع المنظمة اللقاءات المباشرة لمناقشة امور العمل   .1

      تهتم المنظمة بتوفير فرص التعلم المستمر لأفرادها العاملين   .2

      تشجع المنظمة الحوار العلمي بين افرادها لتبادل الافكار والمقترحات   .3

      تهتم المنظمة بتنظيم برامج العصف الذهني للحصول على افكار جديدة   .4

تمتلك المنظمة اليات محددة للحفاظ على المعرفة الضممنية وضممان عمدم   .5

 تحولها الى خارج المنظمة 
     

      )التجسيد(تحول المعرفة الضمنية الى معرفة صريحة   .6

)نمممدواتشورم عمممملشبرامج توثمممق المنظممممة نتمممائج الحممموارات الم تلفمممة   .7

 تدريبية(لضمان عدم ضياعها
     

      تتبنى المنظمة برامج تعلم طموحة لتطوير أداء العاملين لديها   .8

مجمالات ت صصمها لتعزيمز المعرفمة تستفاد المنظمة من تجارب الآخرين في   .9

 التي تمتلكها
     

تحرص المنظمة على إشراك خبرائها قي دورات تدريبية خاصة لتعزيمز   .10

 قدراتهم المعرفية 
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 المحاور المتعلقة بأبعاد التمكين الإداري 
 المشاركة بالمعلومات  -1

 لاأتفق بشدة لاأتفق محايد أتفق أتفق بشدة العبارة ت

تعتمد إدارة المنظمة على أسلوب توفير المعلومات   .1

 الحاجة للعاملين عند
     

تمتلك المنظمة قنوات اتصالات تنظيمية واضحة   .2

 وسريعة وسلسة
     

تطلب الإدارة العليا تقارير دورية من العاملين في   .3

 المستويات الدنيا بشأن مقترحات تطويرية
     

تجري عملية تبادل المعلومات عبر المستويات   .4

 الإدارية بصورة انسيابية وبدون اي عوائق
     

 الحرية والاستقلالية-2

 لاأتفق بشدة لاأتفق محايد أتفق أتفق بشدة العبارة ت

أتمتع بالاستقلالية في ات اذ القرارات في نطاق   .1

 اختيار أدوات تطويرالاعمال التي أقوم بها 
     

يتمتع العاملون بصلاحية تقسيم المهام ووضع   .2

 الأهداف واختيار وسائل لانجاز العمل
     

      يمتلك الأفراد العاملون مرونة في أداء أعمالهم   .3

تطوير الأعمال التي أقوم  عنامتلك رؤية واضحة   .4

 بها.
     

 امتلاك المعرفة -3

 لاأتفق بشدة لاأتفق محايد أتفق أتفق بشدة العبارة ت

      أشارك في الندوات والمؤتمرات ذات العلاقة بعملي   .1

      أتلقى دعما من منظمتي عند تقديمي أفكار جديدة   .2

      مع العاملين معي في ما امتلكه من معرفة أتشارك  .3

أشارك في برامج تدريبية تمكنني من زيادة مستوى   .4

 مهارتي في العمل 
     

 


