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 : ملخص

 عرفةإدارة الم في تفعيلهذه الدراسة إلى معرفة دور التمكين الإداري  تهدف

ارة ه بإدالإداري وعلاقت، حيث تم التطرق في الجانب النظري إلى التمكين بالمنظمات

راسة دلال خمن بكلية العلوم الاقتصادية  المعرفة،أما الجانب التطبيقي فقد تم إجراءه

النتائج  ن، وم spssاستخدام برنامج ب ومعالجته( استبانة ، 45تم توزيع ) إذ ميدانية

 ة.فلمعراالمتحصل عليها بوجود اثر ذو دلالة إحصائية بين التمكين الإداري وإدارة 

 المنظمات. ،إدارة المعرفة التمكين الإداري،كلمات مفتاحية: 

Abstract:  

This paper is devoted to learn about the role of administrative 

empowerment in activating knowledge management in the Faculty of 

Economic Sciences, in Médéa University, Where (45) questionnaires were 

designed and distributed, and by using spss software to process the data, 

The results of this study indicate the existence Statistically significant effect 

relationship between administrative empowerment and knowledge 

management 

Keywords: Administrative empowerment; knowledge management; 

Organizations 
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 مقدمة:  .1

في بيئة كثيرة المتغيرات وسريعة التطور، لذلك تسعى أي المنظمات تتواجد 

مؤسسة لتوفير كل الإمكانيات المتاحة من أجل التكيف السريع مع التطورات السريعة، 
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مما يدفع بالعديد من المنظمات إلى تبني وتطبيق مفاهيم وأساليب إدارية حديثة، تمس 

فيها، ومن بين هذه الأساليب  بشكل خاص مواردها البشرية على اعتبار أنها أهم مورد

نجد ما يسمى بالتمكين لما له من دور فعال في تحسين وتطوير أداء العاملين في 

 المنظمة، وبالتالي الأداء الكلي لها. 

ثر وتتحول أغلب المنظمات إلى منظمات قائمة على المعرفة والمهارات الأك

أفراد  ل معفة والتعامل الفعاأهمية اليوم لدى المديرين تتمثل في مهارة إدارة المعر

ال الم المعرفة، وأصبحت المعرفة اليوم هي الأكثر قدرة على إنشاء القيمة وتوليد

ي تؤثر ة التتعد إدارة المعرفة من أهم السمات الحيوية للأنشط إذللأفراد وللمنظمات، 

ي فعلى نوعية وجودة العمل، وزادت أهميتها لما حققته من أهمية واضحة وخاصة 

معات لمجتافرص التنافسية والتي ينظر إليها بأنها واحدة من أهم عوامل النجاح في ال

 المعاصرة المليئة بالحيوية والنشاط بشكل غير محدود. 

 مشكلة الدراسة:

من خلال الاحتكاك المستمر ببيئة الإدارة الجامعية، تم ملاحظة بعض 

سة في لدرااتكمن مشكلة الاختلالات الإدارية سواء للتمكين أو لإدارة المعرفة، وعليه 

ة لمعرفاإدارة  تفعيلما مدى مساهمة التمكين الإداري في  التساؤل الرئيسي التالي:

 لوم التسيير بجامعة المدية ؟بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وع

سة ومما لا شك فيه أن هذا التساؤل مطروح بصيغة شاملة وعامة مما يستدعي درا

ا ت هذوبحث حول مساهمة متغيراته في معالجة المشكلة، وعلى هذا الأساس يندرج تح

 السؤال التساؤلات الفرعية التالية:

 ؟؛ةكيف يمكن أن يؤثر التمكين الإداري على إدارة المعرف -

 ؟؛ما هي طبيعة العلاقة بين التمكين الإداري وإدارة المعرفة  -

ارية التجوما هو واقع التمكين الإداري وإدارة المعرفة بكلية العلوم الاقتصادية  -

 بجامعة المدية؟؛

 فرضيات الدراسة:

ا ادنتيسعى البحث إلى الإجابة على الأسئلة المطروحة في إشكالية البحث، وإس

د على عتماالموضوع وتحليل المشكلة وتساؤلاتها الفرعية ومعالجتها تم الالدراسة هذا 

 الفرضيات التالية:
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ن لتمكياتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل المتمثل في  -

 بجامعة اديةالإداري والمتغير التابع المتمثل في إدارة المعرفة بكلية العلوم الاقتص

 المدية؛

ري الإدا تأثير ذو دلالة معنوية بين المتغير المستقل المتمثل في التمكينيوجد  -

 لمدية؛امعة والمتغير التابع المتمثل في إدارة المعرفة بكلية العلوم الاقتصادية بجا

لعلوم ية وايساهم التمكين الإداري في تفعيل إدارة المعرفة بكلية العلوم الاقتصاد -

 المدية؛التجارية وعلوم التسيير بجامعة 

 أهمية الدراسة:

في  اهمةتوصي الدراسات الإدارية بضرورة تبني الأساليب الإدارية الحديثة المس

لذلك تتجلى تحقيق أهداف المنظمة، والتي من أهمها التمكين الإداري وإدارة المعرفة ،

 أهمية الدراسة فيما يلي:

دارة وإ ين الإداريمحاولة تقديم تصور واضح ودقيق للعلاقة الافتراضية بين التمك -

 المعرفة؛

ق طري تحقيق أهداف المنظمة يتطلب تحسين فعاليتها ورفع كفاءتها ويكون ذلك عن -

 تقييم مؤشرات تطبيقها للأساليب الإدارية الحديثة؛

 فةلمعرتقديم مساهمة عملية لضرورة استخدام التمكين الإداري في تفعيل إدارة ا -

 ؛ارية وعلوم التسيير بجامعة المديةبكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التج

 أهداف الدراسة:

داري مساهمة التمكين الإفي توضيح تسعى الدراسة لتحقيق هدف أساسي المتمثل 

جامعة ير بفي تفعيل إدارة المعرفة بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسي

 الآتي:، وهناك أهداف أخرى تحاول الدراسة تحقيقها تتمثل في المدية

على  المعرفة مع التركيز عرض لمفاهيم وخصائص كل من التمكين الإداري وإدارة -

 ؛المزايا

 إدارةو"التمكين الإداري  تقيم علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة -

 ؛المعرفة"

م لعلوبإدارة كلية ا التمكين الإداري وإدارة المعرفة تسليط الضوء على مستوى -

 الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة المدية؛

 منهج الدراسة:
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سة، لدرالتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لملائمته مع الجانب النظري 

وذلك  صائيأما فيما يخص الجانب التطبيقي من الدراسة فقد تم الالتزام بالمنهج الإح

بهدف  26SPSSانات الدراسة الميدانية وذلك باستخدام برنامجبهدف تحليل بي

رة ستماوالتي من اجل جمعها تم استخدام ا الحصول على النتائج الإحصائية اللازمة

 الاستبانة.

 نموذج الدراسة:

 يمكن تلخيص النموذج الافتراضي للدارسة من خلال الشكل الموالي:

 للدارسة(:النموذج الافتراضي 01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحثان

 

 

 

  :حول التمكين الإداري المنظور المفاهيمي .2

 :مفهوم التمكين الإداري 1.2

"التمكن": هي مثل  أنيدخل ضمن مفهوم التمكين لغويا ما جاء في لسان العرب 

التبعة من التتبع أي المكانة التي يراد معرفة موقعها ومنها "الطلبة" من التطلب 

لاسترشاد بما يطلب وموقعه، كما تدل على المكانة أي الاستقامة أو المكانة من السلطة 

والتمكن منها، كما ورد أن معنى التمكن على "المودة" بمعنى الهيئة أو الشاكلة 

فلانا مكين عند فلان" يعني المنزلة وهو المكانة عند السلطان وانه القدرة  فيقال"أن

على العمل والظفر به وهذا لا يعني ما يتمكن العامل من القيام به وإنما يرتبط مع 

 .(41، صفحة 2018)عادل،  المقدرة على العمل

الدرجة التي يقوم من خلالها القائد بإشراك التمكين إجرائيا فيعرف على انه 

 المرؤوسين في السلطة وأتحاذ القرارات وتزويدهم بالمهارات التي تؤهلهم للاستقلالية
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أو هو العملية التي يقوم ومن خلالها المديرون ، (1263، صفحة 2017)درادكة، 

على المهارات، واستخدام الصلاحيات التي يحتاجونها  بمساعدة العاملين في الحصول

 ,Schermerrhorn & all, 2007) لاتخاذ القرارات المؤثرة عليهم وعلى أعمالهم

p. 17) 

ويتطلب تحقيق التمكين بالمنظمات وبشكل يتناسب وتحقيق الجودة في أداء 

تعد كسمات أو مبادئ مميزة للتمكين ، لتكوين بيئة العامل توفير مجموعة خصائص 

متدرجة يدور الموظف في داخلها أي بين مستوى الإدارة العليا والوسطى في هيكل 

وهناك من الباحثين من يحصر خصائص  (41، صفحة 2016)المحمدي،  تنظيمي

 .(265، صفحة 2012)زاهر،  التمكين فما يلي

 داء لأرية يحقق التمكين العاملين زيادة النفوذ الفعال بإعطائهم المزيد من الح

 مهامهم؛

 ل يركز تمكين العاملين على القدرات الفعلية للأفراد في حل مشاكل العم

 والأزمات؛

  لا تغلاالأفراد اسيهدف تمكين العاملين إلى استغلال الكفاءة التي تمكن داخل

 كاملا؛

 طهم يجعل تمكين العاملين الأفراد اقل اعتمادا على الإدارة في إدارة نشا

 اتهم.قراربإعطائهم السلطة الكافية، بالإضافة إلى مسؤوليتهم عن نتائج أعمالهم و

 :الإداري متطلبات التمكين 2.2

فر توامن اجل أن يتحقق التمكين الناجح والفعال في المنظمة لا بد من 

 لباتمستلزمات ومتطلبات لدى كل من الموظف والإدارة ومن بين أهم هذه المتط

 نذكر:

بالنسبة للموظف: فلا بد أن يكون لديه شعور بقدراته الذاتية ويأتي دور التمكين  .أ

ليدعم شعور هذا الموظف بقدراته الذاتية وذلك من خلال قيام المنظمة بإزالة كل 

عجز، وقد سمي علماء النفس والاجتماع هذا الشق من ما يمكن أن يسبب لشعور بال

التمكين بالتمكين النفسي والذي يعتمد على إدراك التمكين من خلال إدراك الفرد 

 .(Spreitzer, 1996, p. 118) لما يلي

  ه مة لمعنىوقيالمعنى: والذي يعني إدراك الفرد بان المهام التي يؤديها ذات

 وللآخرين، وإن ما يؤديه من مهام يتوافق مع متطلبات العمل.
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 ادر قأنه الكفاية والجدارة: وتحقق الكفاية والجدارة لدى الموظف عندما يدرك ب

ته على انجاز مهام عمله بنجاح وبمهارة عالية، اعتمادا على خبراته ومهارا

 ومعرفته.

  فيذ رق تنطيملك الحرية الكافية لاختيار حرية التصرف: وتعني إدراك الفرد بأنه

 عمله.

 التي  اراتالتأثير: والذي يعني إدراك الفرد بان وجوده بالمنظمة يؤثر على القر

 يتم اتخاذها في المنظمة.

بالنسبة للمنظمة: ولكي تكتمل عملية التمكين ويتم بنجاح فلا بد من أن تتوافر  .ب

 :(18-17، الصفحات 2009)عريقات،  لديها المستلزمات التالية

 ها تثمرالعمليات الممكنة: تعتبر العمليات التي تتم داخل منظمة ما وسيلة تس

 ة.منظمالمنظمة لإطلاق طاقات وإمكانيات العاملين فيها من اجل تحقيق أهداف ال

 على  ساعدتالتمكين كونها  ثقافة ممكنة: تأتي أهمية الثقافة كمتطلب من متطلبات

اء ي أدفغرس وإدامة القيم والسلوك المطلوبين من قبل المنظمة، وتساعد الأفراد 

يده واجباتهم بشكل سليم وخاصة عندما يكون السلوك مستهدفا بحيث لا يمكن تح

تأخذ  يدة،بشكل مسبق، ما يعني أن التمكين الفعال يتطلب تنفيذه ثقافة تنظيمية جد

 تجاهات الفرد وسلوكه، وتركز على تمكين العاملين.بالاعتبار ا

 يد إدارة المعرفة: تعني الحصول على المعلومات والبيانات، واستخلاص الج

سهيل ا وتمنها ومعالجتها، وتخزينها في نظم آلية أو يدوية لتصبح معرفة يتم نشره

 عملية الرجوع إليها من قبل كافة أفراد المنظمة.

  صميم ادة تالتمكين الفعال لا بد للمنظمة إن تعمل على إعفرق العمل: لكي يتحقق

ن، امليالعمل ليصبح بشكل جماعي، واستخدام فرق العمل يتفق كثيرا مع تمكين الع

نجد أن  وبما أن فريق العمل هو مجموعة من الأفراد يعملون معا لتحقيق هدف عام،

شكل ي بن العمل يؤدالقرارات والأفكار الصادرة عن فريق العمل أفضل منها إذا كا

 فردي.

 تي شرية الالب تكنولوجيا الإنتاج: إن توافر التكنولوجيا وتوافقها مع تطور القدرات

 مكينتتشغل المعدات والبرمجيات دون الاستعانة بجهات خارجية يساعد في تحقيق 

 العاملين.

  القيادة الممكنة: وهي القيادة التي تهيئ الفرص للموظفين لتمكينهم عن طريق

وفير الموارد والمعلومات لموظفي المستويات الإدارية الأدنى، وان تفوض ت
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الصلاحيات، وتشترك العاملين باتخاذ القرارات وتحمل مسؤولياتها، كما تحفز 

موظفيها على الإبداع في العمل، وتكافئ العاملين لقاء مبادراتهم الإبداعية، وتدعم 

  (14، صفحة 2015)برني،  ينالثقة بين المنظمة والعامل

 . إدارة المعرفة:3

 مفهوم إدارة المعرفة: 1.3

لقد حدد"سليمان"سببين لصعوبة التسليم بوجود مفهوم جامع يمكن أن يعطي فهما 

واضحا لإدارة المعرفة، يتمثل السبب الأول بان ميدان إدارة المعرفة واسع جدا، 

ديناميكية هذا الموضوع، أي الحركية السريعة في مجالات إدارة المعرفة والثاني هو 

  .(68، صفحة 2010)الفارس،  وعملياتها

كما تعرف بأنها ذلك الأسلوب في إدارة منظمات الأعمال الذي يقوم على أساس 

معها في بيئتها الداخلية والخارجية تبادل المعارف بين المنظمة والأطراف التي تتعامل 

ت والأدوات المدعومة وتستخدم الإدارة في عملية التبادل للمعرفة العمليات والآليا

 .(10، صفحة 2009)الخطيب،  ابالتكنولوجي

 

 

 عمليات إدارة المعرفة وعلاقتها بالتمكين الإداري: 2.3

الباحثون في حقل إدارة المعرفة إلى أن المعرفة المشتقة من يشير اغلب 

المعلومات ومن مصادرها الداخلية والخارجية لا تعني شيئا بدون تلك العمليات التي 

تغذيها ويمكن الوصول إليها والمشاركة فيها وخزنها وتوزيعها والمحافظة عليها 

، كما (123، صفحة 2014)زرقون،  واسترجاعها بقصد التطبيق أو إعادة الاستخدام

 يمكن توضيح علاقة تمكين العاملين بإدارة المعرفة في الجدول التالي:

 : علاقة تمكين العاملين بإدارة المعرفة(01)الجدول 

 الحالة الثالثة الحالة الثانية الحالة الأولى الحالات
الانطلاق من  الشرح

تدريب مساهمة 
وتكوين ومن خلال 
التعلم التنظيمي 
والذي يؤدي إلى 
تحسين أدائهم 
وخلق خبرة 

 ومعرفة جديدة

الانطلاق من أهمية العاملين 
ذوي الخبرات، وخسارة 
المؤسسة إن ذهب هذا العامل 
ولم تستخرج وتستفيد من 
معرفته، هنا يأتي دور التمكين 
في إظهار بعضا من معرفته 

رق الضمنية وذلك بعدة ط
 خاصة بهندسة المعرفة

تابعة للحالة الثانية 
ولكنها طريقة أخرى 
لاستخراج المعارف 
وذلك بوضع هؤلاء 
العاملين في مصالح 
جديدة للتعود عليها، مع 
متابعتهم وتقديم 
التسهيلات اللازمة 
وتوفير الظروف 
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 (39، صفحة 2018)فيها خير، 

من خلال الجدول نلاحظ أن هنالك ارتباط واضح بين تمكين العاملين وإدارة 

المعرفة، فمن بين أهداف التمكين هو تطوير كفاءة وأداء العمال ومنحهم صلاحيات 

كفاءتهم وأدائهم سيكونون معرفة وخبرة جديدة، فيكون اكبر، وبالتالي عندما يتم تطوير 

لهذه الأخيرة دور في أول عملية من عمليات إدارة المعرفة وهي خلق أو توليد 

المعرفة، أي أن المؤسسة عندما تمكن عامليها ستستفيد من الخبرة والمعرفة الجديدة 

لكي توظفها التي اكتسبوها بعد ذلك تستخرجها منهم وتحولها لملكية المؤسسة 

، صفحة 2018)فيها خير،  وتستخدمها وتستفيد منها من اجل تحسين وتطوير الأداء

39). 

 

 

 الجانب التطبيقي: .4

 منهجية الدراسة والأدوات المستخدمة: 1.4

 منهجية الدراسة: 1.1.4

دارة النظري للتمكين وإسيحاول الباحثان من خلال هذا الجزء إسقاط الجانب 

علوم ورية المعرفة على حالة عملية تمثلت في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجا

عتماد م الاتالتسيير، في محاولة لقياس أثر التمكين الإداري على إدارة المعرفة، وقد 

على استبيان خصص لهذا الغرض وقد تم تحكيمه من طرف مجموعة من المختصين 

سة، دارة الأعمال، اشتمل على معلومات شخصية متعلقة بالعينة المدروفي مجال إ

ربعة ة بأولقياس التمكين تم تخصيص خمسة أبعاد لذلك، في حين تم قياس إدارة المعرف

بار أبعاد، حيث استخدم الباحثان مقياس ليكرت الخماسي والذي يأخذ بعين الاعت

تخدام ى اسارة المعرفة، بالإضافة إلانطباعات عينة الدراسة حول أثر التمكين على إد

 الاختبارات القبلية للتأكد من قابلية الاستبيان للتحليل.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  2.1.4

 وقد تم الاعتماد على مجموعة من الأساليب والأدوات الإحصائية وهي:

  ها عدمأساليب الإحصاء الاستدلالي: بهدف التأكد من صحة فرضيات الدراسة من

 سيط.وتقييم مستوى أهمية متغيرات الدراسة من خلال معادلة الانحدار الخطي الب

 الملائمة.
 رفةإدارة المعمعرفة جديدة/ خلق المعرفة أو توليدها تعتبر أول عمليات  النتيجة
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 اراتأساليب الإحصاء الوصفي: التي تشمل الجداول الإحصائية التي توضح التكر 

مبينة ي الوالمتوسطات والانحرافات المعيارية والاتجاه العام حسب قيم الوسط الحساب

 على السُلم التالي:

 الاتجاه العام والدرجات لإجابات أفراد العينة  :(02)الجدول 

 مجتمع وعينة الدراسة: 3.1.4

ير لتسييتمثل مجتمع الدراسة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ا

ي ففين بجامعة المدية، في حين شملت عينة الدراسة كل الأساتذة الإداريين والموظ

يع توز مختلف مصالح وأقسام إدارة الكلية والأساتذة الإداريين السابقين، حيث تم

ستمارة وتم ا 45ثين، إذ قام الباحثان بتوزيع استمارة الاستبانة على الأفراد المبحو

 استمارة صالحة للتحليل. 37استمارة منها  41استرداد 

 وصف عينة الدراسة: 4.1.4

 ليهاالجدول الموالي يوضح البيانات الخاصة بوصف الأفراد المبحوثين المتحصل ع

 بعد المعالجة:

 : وصف عينة الدراسة(03)الجدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات 

من  %40.5مقابل  %59.5كانت غالبة أفراد العينة حسب الجنس من الذكور بنسبة

ماجيستر  %8.1ليسانس و  %32.4الإناث، وكان تحصيلهم الدراسي  يقدر بــ

 الاتجاه العام
غير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 5 4 3 2 1 الدرجة

الوسط 

 الحسابي
1.79x1 2.59x1.8 3.39x2.6 4.19x3.4 5x4.2 

 % تكرار البيان % تكرار البيان
س

جن
ال

 

 59.5 22 ذكر

ية
مر

لع
 ا
ت

ئا
ف

 

 5.4 2 30-25من 

 59.5 22 39-31من 

 40.5 15 انثى
 24.3 9 49-40من 

 10.8 4 50أكثر من 

 100 37 مجموع 100 37 مجموع

ي
س

را
لد

 ا
ى

تو
س

لم
ا

 

 32.4 12 لسانس

رة
خب

ال
 

 5.4 2 سنوات5اقل من 

ماجستي

 ر
 37.8 14 10إلى  5من  8.1 3

 43.2 16 15الى 01من  43.2 16 دكتوراه

 13.5 5 15أكثر من  16.2 6 أخرى

 100 37 مجموع 100 37 مجموع
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الى 10مستويات أخرى، كما شكلت مدة الخبرة من  %16.2و دكتوراه %43.2و

 .%37.8سنوات بنسبة 10الى 5، تليها مدة الخبيرة من %43.2نسبة بــ أعلىسنة 15

 تحليل إجابات عينة الدراسة: 2.4

ة إدارلثاني الخاص بالتمكين الإداري والمحور الثالث الخاص بفيما يخص المحور ا

توى ى مسالمعرفة تم حساب الانحرافات المعيارية والمتوسطات الحسابية بالإضافة إل

م اه العالاتجأهمية كل فقرة بالاعتماد على الوزن النسبي ورتبتها، وفي الأخير تحديد ا

 لكل فقرة وبعُد.

 تحليل إجابات عينة الدراسة حول محور التمكين الإداري: 1.2.4

 :الإداري ( يلخص إجابات عينة الدراسة حول محور التمكين4الجدول رقم )

 : إجابات عينة الدراسة حول محور التمكين الإداري(04)الجدول 
الانحراف  المتوسط الحسابي الفقرات البعُد

 المعياري

 الاتجاه العام

ية
ول

ؤ
س

لم
ا

 

1Q 4.35 0.824 موافق بشدة 

2Q 4.51 0.607 موافق بشدة 

3Q 3.97 0.897 موافق 

4Q 2.62 1.037 محايد 

5Q 2.27 0.962 غير موافق 

 موافق 0.515 3.54 معدل

و 
 أ
ي

ع
ما

ج
ال
ل 

عم
ال

كة
ار

ش
لم

ا
 

6Q 3.03 1.118 محايد 

7Q 3.86 1.316 موافق 

8Q 2.49 1.096 غير موافق 

9Q 2.86 0.918 محايد 

10Q 2.49 0.804 غير موافق 

 محايد 0.614 2.94 معدل

و 
 أ
ية

ص
خ

ش
 ال

ير
طو

ت

ب
ري

تد
ال

 

11Q 2.76 1.140 محايد 

12Q 2.84 0.986 محايد 

13Q 2.49 0.768 غير موافق 

14Q 1.84 0.764 غير موافق 

15Q 2.57 0.929 غير موافق 

 غير موافق 0.603 2.49 معدل

ل
عا

لف
 ا
ل
صا

لات
ا

 

16Q 3.57 1.015 موافق 

17Q 3.16 1.191 محايد 

18Q 3.65 0.857 موافق 

19Q 3.46 0.960 موافق 

20Q 3.59 1.066 موافق 

 موافق 0.757 3.48 معدل

طة
سل

 ال
ض

وي
تف

 

21Q 2.89 1.075 محايد 

22Q 2.84 1.214 محايد 

23Q 3.22 1.228 محايد 

24Q 2.81 1.101 محايد 

25Q 3.11 1.075 محايد 
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 SPSSمن إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات 

ة ده الخمس( نلاحظ أن المؤشر الكلي لمحور التمكين الراداري بأبعا4من الجدول رقم )

قدر يكان بمستوى عالي وهو ما يعكسه المتوسط الحسابي لمحور التمكين ككل الذي 

عياري مانحراف  3وهو أعلى من المتوسط الحسابي الافتراضي المقدر بــ( 3.087بــ)

همة ح مسا( وبذلك كان الاتجاه العام لإجابات الأفراد محايد، وفيما يلي نوض0.484)

 كل بعُد وفقراته:

( وهو الأعلى من بين كل 3.54كان المتوسط الحسابي يقدر بــ ) بعُد المسؤولية : -

نتائج المتحصل عليها لفقرات هذا البعُد بنسبة موافق تقدر بـــ أبعاد المحور، وتشير ال

( التي تنص على " تشكل المسؤولية عبئا على 2Qإذ ساهمت الفقرة الثانية )  54.58%

 محايد 0.890 2.97 معدل
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(، 0.607( وبانحراف معياري يقدر بــ)4.51الموظف" بأعلى متوسط حسابي بــ)

لثانية والثالثة الفقرة الأولى ، في حين حلت في المرتبة ا%94.6ونسبة اتفاق بشدة بـــ

(1Q( والفقرة الثالثة )3Q بدلالة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل منهما )

وهو ما يشير إليه الاتجاه العام لإجابات الأفراد بموافق بشدة وموافق على التوالي بينما 

لية المهنية في ( " تقوم الإدارة بتحفيزي على تحمل المسؤو4Qساهمت الفقرة  الرابعة)

في  أبذلها التي الجهود مع أتقاضاه الذي الراتب ( " يتناسب5Qالعمل" والخامسة )

على التوالي وهو ما  %56.7و%51.3العمل" بأعلى نسبة عدم الاتفاق التي قدرت بــ

 يعكسه الانحراف المعياري والمتوسط الحسابي لهاتين.

 (2.94) در بــالمتوسط الحسابي لهذا البعُد يقكان بعُد العمل الجماعي أو المشاركة:  -

ة (، والاتجاه العام لإجابات الأفراد محايد بنسب0.614وانحراف معياري بــ)

 ( " يحدد الهدف من6Qوهو ما تعكسه الفقرات خاصة الفقرتين السادسة )35.1%

ء لأداا( "تركز المنظمة على أداء الفريق بدلا من 10Qتكوين فرق عمل" والعاشرة )

 ، لكل منهما وبمتوسط حسابي%43.2الفردي" اللتين حققت أعلى نسبة حياد بــ

 ( على التوالي.0.804( و)1.118( وانحراف معياري )2.49( و)3.03)

ابيا ا حسحقق هذا البعُد انحراف معياري ومتوسط بعُد تطوير الشخصية أو التدريب: -

 %50.7ة إلى عدم الاتفاق بنسب(، وقد كان توجه الإجابات يميل 2.49( و)0.603بــ )

 فرُصًا ( التي تنص على  " تتُِيحُ المنظمة15Qـ حيث ساهمت الفقرة الخامسة عشر )

بي وبمتوسط حسا %51والتعليم " بنسبة رفض بــ أجل التدريب من للجميع متساوية

ى  " ( التي تنص عل13Q( و الفقرة الثالثة عشر )0.929( وانحراف معياري )2.57)

 %48.6لديها" بأعلى نسبة حياد بــ العاملين لتدريب واضحة خطة المنظمة تتبنى

( ثم تليها الفقرة الرابعة 0.768( وانحراف معياري )2.49وبمتوسط حسابي )

 طورالت على العاملين لتشجيع حوافز نظام المنظمة ( التي نصت على" تضع14Qعشر)

ا ( " وهما الأدنى لهذ0.764( وانحراف معياري )1.84المهني وبمتوسط حسابي )

 البعد والمحور ككل.

تشير النتائج المتحصل عليها لهذا البعُد بتوجه إجابات الأفراد  بعُد الاتصال الفعال:  -

( والانحراف 3.48وهو ما يعكسه المتوسط الحسابي ) %54.02إلى الاتفاق بنسبة 

 اللازمة المعلومات على ( " أحصل18Q( ،حيث ساهمت الفقرات )0.757المعياري )

 المتعلقة بالعمل المعلومات على (" أحصل20Qالوقت المناسب" و) في بعملي للقيام

 للحصول المختلفة الإدارية المستويات بين اتصال قنوات ( " توجد16Qبسهولة " و)
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 العمل باستخدام معلومات تبادل على المؤسسة ( "تشجع19Qعلى المعلومات" والفقرة )

" ..الهاتف الداخلية، المكالمات الانترنت، الشبكات) والاتصال الإعلام تكنولوجيا

 (.3.46( و)3.57( و)3.59( و)3.65بمتوسطات على التوالي )

يلاحظ من نتائج هذا البعُد أن إجابات الأفراد كانت متقاربة  بعُد تفويض السلطة: -

لبعُد ككل لمقاييس الإجابات وهو ما يدل عليه المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ل

 59( ،حيث كان التفاوت بنسب ضئيلة لصالح اتجاه محايد بنسبة 0.890( و)2.97)

(والتي تنص على " لديك قدرا كافيا من الحرية للتصرف في 23Qإذ ساهمت الفقرة )%

وكان متوسطها الحسابي وانحرافها  %48.6الأمور لإتمام عملك " بأعلى نسبة حياد بــ

(والتي تنص على " توفر لي 25Q، بالإضافة إلى الفقرة )(1.288( و)3.22المعياري )

، وقد ساهمت الفقرة %40.5وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالية تامة " بنسبة 

(22Q "والتي تنص على " تقوم الإدارة بتفويض سلطات كافية لانجاز مهام وظيفتك )

 قدرات في المديرون يثق( والتي تنص على " 24Q، بالإضافة إلى الفقرة ) %48.6بــ

، وهو ما دل  %37.8إليهم "بنسبة عدم الموافقة بــ  الموكلة المهام أداء على العاملين

 (.2.81( و)2.84عليه المتوسط الحسابي لهاتين الفقرتين على التوالي )

 تحليل إجابات عينة الدراسة حول محور إدارة المعرفة: 2.2.4

 الدراسة حول محور إدارة المعرفة:( يلخص إجابات عينة 5الجدول رقم )

 : إجابات عينة الدراسة حول محور إدارة المعرفة(05)الجدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الانحراف  المتوسط الحسابي الفقرات البعُد

 المعياري

 الاتجاه العام

ص 
خي

ش
ت

فة
عر

لم
ا

 

1Q 2.78 0.947 محايد 

2Q 3.38 0.893 موافق 

3Q 2.68 0.818 محايد 

 محايد 0.739 2.94 معدل

  
يد

ول
ت

فة
عر

لم
ا

 

4Q 2.78 1.058 محايد 

5Q 2.68 1.056 محايد 

6Q 2.51 1.017 غير موافق 

 محايد 0.862 2.65 معدل

  
ن

زي
خ

ت

فة
عر

لم
ا

 

7Q 3.03 1.013 محايد 

8Q 2.51 0.901 غير موافق 

9Q 2.54 0.836 غير موافق 

 محايد 0.650 2.69 معدل

  
ق

بي
ط

ت

فة
عر

لم
ا

 

10Q 2.97 0.799 محايد 

11Q 2.95 0.848 محايد 

12Q 3.97 0.726 موافق 

 محايد 0.607 3.29 معدل
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات 

ة ه الثلاث( نلاحظ أن المؤشر الكلي لمحور إدارة المعرفة بأبعاد5من الجدول رقم)

ل لمحور إدارة المعرفة كككان بمستوى منخفض وهو ما يعكسه المتوسط الحسابي 

معياري  ( انحراف3وهو أقل من الوسيط الافتراضي المقدر بــ ) 2.898الذي يقدر بــ

 نوضح وبذلك تكون إجابات الأفراد تتوجه بصفة عامة إلى الحياد، فيما يلي 0.590

 مساهمة كل بعُد وفقراته:

ة نسبلى الحياد بكان توجه الإجابات لهذا البعُد يميل إ بعُد تشخيص المعرفة: -

 (، وقد ساهمت الفقرة0.739( وانحراف معياري )2.94، وبمتوسط حسابي )43.2%

أعلى ب( والتي نصت على "تدعم المنظمة الأفكار الجديدة والإبداعية" 3Qالأولى )

( 2.78)وهو ما يعكسه المتوسط الحسابي لهه الفقرة بــ %48.6نسبة حياد تقدر بــ 

ي عملية التي نصت على " تشارك جميع المستويات الإدارية ف( و3Qوالفقرة الثالثة )

( 2.68ي )إنشاء المعرفة "وقد كان الانحراف المعياري والمتوسط الحسابي على التوال

ة عن ( والتي نصت على " تكتسب المعرف2Q(، كما تحصلت الفقرة الثانية )0.818و)

لى لفقرة إذه اجابات الأفراد لهطريق تحويلها من الفرد إلى الجماعة " التي كانت تميل إ

 (0.893( وانحراف معياري )3.38بمتوسط حسابي ) %43.2التوافق 

 ميل الىنت تيلاحظ من نتائج هذا البعُد أن إجابات الأفراد كا بعُد توليد المعرفة: -

لهذا  (0.862( والانحراف المعياري )2.65الحياد وهو ما يعكسه المتوسط الحسابي)

فرصة من ( والتي نصت على " توفر المنظمة ال4Qت الفقرة الرابعة )البعُد حيث ساهم

يدل  ، وهو ما%40.5أجل الحوار والنقاش بين زملاء العمل" بأعلى نسبة حياد بــ 

لفقرة ا(، بالإضافة إلى 1.058( المعياري )2.78عليه المتوسط الحسابي والانحراف)

حة د المنظم للمعرفة المتا( والتي نصت على "تقوم المؤسسة بالرص6Qالسادسة )

والي المعياري على الت نحرافوامتوسط حسابي بوالمتجددة من مصادرها المختلفة" 

 (.1.017( و)2.51)

تشير النتائج المتحصل عليها لهذا البعُد الى الحياد بنسبة  بعُد تخزين المعرفة: -

(، 0.650( والانحراف المعياري )2.69وهو ما يعكسه المتوسط الحسابي ) 45.9%

( التي تنص على"تعتمد المنظمة على عقول وخبرات 7Qحيث ساهمت الفقرة )

وهو ما يدل عليه  %48.6وكفاءات الأفراد العاملين في المنظمة" بأعلى نسبة حياد بــ

وكان مستوى الأهمية لهذه  (1.013( والانحراف المعياري)3.03المتوسط الحسابي )

الفقرة، وكانت المرتبة الثانية لتوجهات الإجابات تميل إلى عدم الموافقة وهو ما 
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( والتي نصت على " لدى المؤسسة أنظمة خاصة لنقل المعرفة 9Qتوضحه الفقرة )

بين العاملين شبكة اتصال داخلية، إنترنت" بمتوسط حسابي وانحراف معياري على 

 (.0.863( و)2.54التوالي )

ن بين كل م( وهو الأعلى 3.29كان المتوسط الحسابي يقدر بــ) بعُد تطبيق المعرفة: -

،  %54.9بة أبعاد المحور، إذ كانت إجابات الأفراد لهذا البعُد تميل نحو الحياد بنس

بيق المعرفة ( والتي نصت على أنه يتم تط10Qوهو ما تشير إليه نتائج الفقرة العاشرة )

والي الت صلون عليها في الميدان " بمتوسط الحسابي والانحراف المعياري علىالتي تح

 (.0.799( و)2.97)

 

 

 اختبار وتحليل الفرضيات: 3.4

 ةاختبار وتحليل فرضية الارتباط بين التمكين الإداري وإدارة المعرف 1.3.4

 :علاقة الارتباط بين التمكين الإداري وإدارة المعرفة(06)الجدول 

 

إعداد الباحثان  المصدر: من 

 SPSSبالاعتماد على مخرجات 

 فة والذي( طبيعة علاقة الارتباط بين التمكين الإداري وإدارة المعر6يوضح الجدول رقم)

ين الأولى والتي تنص على وجود علاقة ارتباط بين التمكيسمح بالتحقق من الفرضية 

نوية ط معالإداري وإدارة المعرفة، ومن حساب معامل الارتباط تبين أن هناك علاقة ارتبا

، وهذا 0.01(، عند مستوى معنوية **0.590بين التمكين الإداري وإدارة المعرفة تقدر بــ)

ن ذلك ، فإإدارة الكلية بالتمكين الإداري يفسر أنه كلما كان هناك توجه واهتمام من قبل

رفض سينعكس على زيادة مستوى درجة إدارة المعرفة، وعليه نقبل الفرضية البديلة ون

ة إدارالفرضية الصفرية التي تنص على عدم وجود علاقة ارتباط بين التمكين الإداري و

 المعرفة.

 دارة المعرفةاختبار وتحليل فرضية تأثير التمكين الإداري على إ 2.3.4

ي الإدار مكينالجدول الموالي يوضح نتائج تقدير الانحدار الخطي البسيط بهدف تقدير أثر الت

 كمتغير مستقل على إدارة المعرفة كمتغير تابع.

 تأثير التمكين الإداري على إدارة المعرفة: (07)الجدول رقم 

sig إدارة المعرفة 
المتغير                   

 التابع

 المتغير المستقل
 التمكين الإداري **0.590 0.0000

 المتغير التابع       

  المتغير المستقل
2R 0B 1B F SIG 
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات 

الي أن النموذج الح  0.378والتي تساوي 2Rنلاحظ من خلال قيمة معامل التحديد 

جع باقي % من التغيرات الحاصلة في إدارة المعرفة، في حين ير 37.8يفسر ما قيمته 

ئية والتي وهي القيمة الابتدا 0Bمن خلال قيمة ، إلى متغيرات خارج النموذجلتفسير ا

 لتمكينامتغير الأمر الذي يفسر بالحد الأدنى لإدارة المعرفة في غياب  0.51تساوي 

كين نلاحظ أن أي زيادة في التم 1.611والتي تساوي 1Bمن خلال قيمة ، والإداري

ثبت وجود ، الأمر الذي ي1.611رفة بالقيمة بوحدة واحدة تؤدي إلى زيادة إدارة المع

 الأثر الإيجابي للتمكين الإداري على إدارة المعرفة.

والتي بلغت  sigمن خلال ما سبق، وبناء على مستوى معنوية الاختبار 

ر ود أثنقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية الصفرية  والتي تقول بعدم وج 0.000

 ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري على إدارة المعرفة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التمكين 

 الإداري
0.378 0.510 1.611 22.108 0.000 
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 . الخاتمة5

ط ترابإن مفهوم التمكين بصفته مفهوما إداريا معاصرا، هو مفهوم متداخل وم

ن ماختزاله كمفهوم منعزل ومستقل عن غيره مع مفاهيم إدارية أخرى، ولا يمكن 

لمعرفة رة االأبعاد والمفاهيم الإدارية، وأن هناك نوع من الترابط بين التمكين وإدا

إذا أخذت  والتي ينظر إليها على أنها طريقة التي تعني بالتطوير الوظيفي للمنظمات،

 لالخمنظمة من على محمل الجد يمكن أن تؤدي إلى إعادة النظر في عملية تشغيل ال

لمتوصل ئج االاعتماد على نماذج وعمليات إدارة المعرفة، وعليه يمكن إيجاز أهم النتا

 إليها من خلال هذه الدراسة كالأتي:

وجهة  ق منجاء بعُد المسؤولية وبعُد الاتصال الفعال باتجاه عام يميل إلى التواف -

أهمية هما بالبعُدين يتم تطبقنظر الأفراد المستوجبين وهو ما يمكن تفسيره بان هذين 

ايد ه محبكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة المدية، وبتوج

ة ويدل شاركلإجابات الأفراد للبعُدين الخاصين بتفويض السلطة والعمل الجماعي أو الم

ن كان ي حيفذلك على أن تطبيق البعُدين بالكلية مزال لم يرقى إلى المستوى المطلوب، 

سات تقييم الأفراد لبعُد تطوير التدريب يتجه إلى الرفض وهو ما يؤكد ضعف سيا

 .مكينالتدريب والتطوير المنتهجة من طرف الكلية نحو موظفيها كآلية لتطبيق الت

عاد ل أببالنسبة لمحور إدارة المعرفة كانت إجابات الأفراد تتجه نحو الحياد لك -

سبة لى نخير المتعلق بتطبيق المعرفة الذي حقق أعالمحور الأربعة خاصة البعُد الأ

دارة ة لإحياد وعليه يمكن تفسير ذلك بان تطبيق المعرفة تمثل اكبر العوائق بالكلي

 المعرفة. 

فرضية ل البناءا على علاقة الارتباط بين التمكين الإداري وإدارة المعرفة تم قبو -

ين لتمكاجود علاقة ارتباط بين البديلة ورفض الفرضية الصفرية التي تنص على عدم و

ل مستقالإداري وإدارة المعرفة، وذلك يدل على وجود علاقة طردية بين المتغير ال

 والمتغير التابع.

ية لصفربالنسبة للفرضية الثانية فقد تم قبول الفرضية البديلة ورفض الفرضية ا -

رفة، لمعدارة اوالتي تقول بعدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري على إ

ثر الأ بمعنى وجود اثر ايجابي للتمكين الإداري على إدارة المعرفة، رغم ضعف هذا

 والذي يمكن تفسيره إلى ضعف تطبيق التمكين الإداري بالكلية.
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اصة الخ من خلال نتائج علاقة الارتباط والأثر يمكن الحكم على الفرضية الثالثة -

هذه  ل أنرة المعرفة بالكلية حيث يمكن القوبمساهمة التمكين الإداري في تفعيل إدا

 المساهمة لازالت لم ترقى إلى المستوى المطلوب التي يجب تحققه.

 . التوصيات: 6

 وصيات:الت بالاعتماد على النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة يمكننا اقتراح بعض

خلال  ك منالسلطة وذلزيادة اهتمام إدارة الكلية بأبعاد التمكين خاصة ببعد تفويض  -

نمية مل تمنح حرية اكبر للموظفين والأساتذة الإداريين في وظائفهم ومهامهم مع الع

 العمل الجماعي وتسهيل وتبسيط الاتصال مع رؤساء العمل.

كثر فعالية، لديها، بوضع برامج تدريبية أ العاملين إعادة النظر خطط الكلية لتدريب -

 المهني. التطور على العاملين لتشجيع حوافز بالإضافة إلى تفعيل نظام

اذ اتخ تشجيع إدارة الكلية للعاملين والأساتذة الإداريين بإشراكهم في عمليات -

 أهميتهمبعور القرارات خاصة تلك المتعلقة بالأمور التنظيمية الداخلية بذلك منحهم الش

 وأهمية وظائفهم ومهامهم داخل الكلية.

 ى أبعادمستوعرفة بالكلية من خلال تقييم المستمر لالعمل على تتبع مستوى إدارة الم -

 عالةإدارة المعرفة خاصة بما يتعلق ببعُد بتطبيق المعرفة، مع وجوب وضع خطط ف

 وافق معا يتتتضمن نوع المعرفة التي يجب أن يتلقها العاملون والأساتذة الإداريين بم

 أهداف الكلية.
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