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:  ملخص
يتناوؿ ىذا البحث موضوع تطبيق عمليات إدارة الدعرفة على وظيفة إدارة الدوارد البشرية ودورىا في تطوير الإبداع الإداري بالنظر إلى العلبقة التي بذمع 

 .بينهما وأهمية كل منهما وارتباطهما بالتطورات الكبتَة في المجاؿ الدعلوماتي والدعرفي خاصة في ظل التطور الحاصل في تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ
خلص ىذا البحث إلى ضرورة مسايرة منظمات الأعماؿ للتطورات التكنولوجية وتنمية القدرات الإبداعية للمورد البشري وذلك من خلبؿ تطبيق إدارة 
 .الدعرفة باعتبارىا مفتاحا لتحقيق ىذا الذدؼ بفعالية لدا تتضمنو من آليات ناجعة كفيلة بإحداث نقلة نوعية في جانب الإبداع وخاصة الإبداع الإداري

 .وارد بشرية؛ إبداع إداري؛ اقتصاد الدعرفةـمعرفة؛منظمة أعماؿ؛ إدارة الدعرفة؛ إدارة  : يةلكلمات المفتاحا
 JEL :O33،O32 ،M12  ،M15  ،M21صنيفت

Abstract: 

This research deals with the issue of applying knowledge management processes to human 

resources management and its role in developing administrative creativity in light of the 

development taking place in TIC. 

This research concluded that business organizations should keep pace with technological 

developments and develop the creative capabilities of the human resource through the 

application of knowledge management. 

Keywords: Knowledge; Business Organization; Knowledge Management; Human Resource 

Management; Administrative Innovation; Knowledge Economy. 
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I. مقدمة: 
إف تسارع وتعقيد التحولات البيئة لاسيما ما تعلق بتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ أدت إلى تغتَ في موازين القوى 

 ما تعلق بنموذجو القديم صوصاوالدفاىيم والأسس التي بنيت عليها أنماط الإدارة والتسيتَ ومفهوـ الاقتصاد بدكوناتو وأبعاده، خ
الدبتٍ أساسا على الدفهوـ الدادي للقيمة، أي قيمة السلع والخدمات، فقد أصبح الدفهوـ الجديد يقوـ على قيمة الدعرفة فأصبحت 

إدارة البشرية ىي الدسؤولة عن بسكتُ الدنظمة من الانتقاؿ إلى النمط الجديد في صنع القيمة وىذا حتى تواكب متغتَات البيئة 
ىنا ظهر توجو جديد في استًاتيجيات الدنظمات الحديثة في ابذاه تطبيق . وبرافظ على بقائها ومكانتها في خضم الدنافسة الشرسة

عمليات إدارة الدعرفة على وظيفة  إدارة الدوارد البشرية بغية تنمية جانب الإبداع لدى الأفراد والجماعات، وصولا إلى الإبداع 
الإداري الذي يجعل من الدنظمة أداة لصنع التميز بصورة مستديدة عن طريق تنظيم نشاط الإبداع والابتكار بالدنظمة، ومن أىم 

الأىداؼ التي يدكن برقيقها ىي تنمية رأس الداؿ الفكري بأبعاده الثلبث الذيكلي والعلبئقي والبشري ودعم قدراتها في خلق ميزة 
. تنافسية مستدامة، فتحقق من خلبؿ ذلك غاياتها وأىدافها الاستًاتيجية

I. 1إشكالية البحث   :
 :بناء على ما سبق ولدعالجة ىذا الدوضوع، ارتأينا طرح الإشكالية على النحو التالي

كيف يساىم تطبيق عمليات إدارة المعرفة على وظيفة إدارة الموارد البشرية في تطوير الإبداع  الإداري ضمن معطيات 
البيئة الاقتصادية الحالية القائمة على الاقتصاد المبني على المعرفة ؟ 

I. 2فرضية البحث  :
 : للئجابة على ىذه الإشكالية نضع فرضية رئيسية لدراستنا والدتمثلة في الآتي

يعتبر تبني مدخل استراتيجية تطبيق عمليات إدارة المعرفة على وظيفة إدارة الموارد البشرية أحد المخارج الاستراتيجية 
. والحلول الفعالة لتطوير الإبداع الإداري وتحقيق الريادة للمنظمة

I. 3أىمية البحث  :
تكمن أهمية الدراسة في إبراز الدافع الرئيسي وراء تبتٍ تطبيق عمليات إدارة الدعرفة على وظيفة  إدارة الدوارد البشرية كونها 

تتيح للمنظمة حلولا تتوافق مع التغتَات الحاصلة في البيئة ومنها بالخصوص أساليب الادارة الحديثة لتطوير الإبداع الإداري و روح 
. الابتكار بالدنظمة ولدى الأفراد، وتعزيز كفاءاتها البشرية والتنظيمية والتكنولوجية

I. 4أىداف البحث  :
: يدكن تلخيص أىداؼ ىذا البحث في ما يلي

 .تسليط الضوء على موضوع الإبداع الإداري الذي يعتبر من الدواضيع الدهمة والحديثة -
إبراز أهمية إدارة الدعرفة باعتبارىا من الأساليب الإدارية الحديثة وعلبقة تطبيقها بتنمية وتطوير الابداع والابتكار بدنظمات  -

 .الأعماؿ وكذا الدتطلبات والتغيتَات اللبزـ إدخالذا
لدنظمات ؿإبراز النتائج الإيجابية والتحديات الدتًتبة عن تطبيق إدارة الدعرفة في جانب تنمية وتطوير الجانب الإبداعي بالنسبة  -

 .والأفراد في ظل التطور التكنولوجي وتقنيات الاتصاؿ والدعلومات
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I. 5منهج البحث  :
من أجل معالجة وبرليل الإشكالية الرئيسية لذذا البحث وبغية الوصوؿ إلى إدراؾ ومعرفة حيثيات الدوضوع من خلبؿ 

الدفاىيم والعناصر والأسس النظرية الدشكلة لو، استخدمنا الدنهج الوصفي التحليلي الذي يستهدؼ برديد الوضع الحالي للظاىرة 
. مع وصفها بشكل دقيق

I. 6الدراسات السابقة  :
  دراسة تطبيقية على – دراسة ريتا موسى بعنواف العلبقة بتُ عمليات إدارة الدعرفة والإبداع التنظيمي أثرهما على أداء الدنظمة

، رسالة ماجستتَ إدارة أعماؿ عن كلية الأعماؿ لجامعة الشرؽ -منظمات قطاع الاتصالات وتكنولوجيا الدعلومات في الأردف
ىدفت ىذه الدراسة إلى بياف العلبقة بتُ إدارة الدعرفة والابداع الاداري من خلبؿ . 2013الأوسط في عماف بالأردف سنة 

دراسة تطبيقية على عينة من منظمات قطاع الاتصالات وتكنولوجيا الدعلومات في الأردف، تكوف لرتمع الدراسة من لرموعة من 
الددراء العاملتُ و رؤساء ىيئة الدديرين أومن ينوب عنهم منظمات قطاع الاتصالات وتكنولوجيا الدعلومات في الأردف البالغ 

. من المجموع الكلي لمجتمع الدراسة% 11.5 فردا أي ما يشكل نسبة 46 منظمة واشتملت عينة الدراسة على 400عددىا 
 الوصفي التحليلي، للوصوؿ إلى البيانات اللبزمة تم استخداـ استبانة تتضمن ثلبث لرالات ىي إدارة الدعرفة، تم استخداـ الدنهج 

:  بعد التحليل توصلت الدراسة نتائج أهمها AMOS وSPSSالابداع الاداري، وأداء الدنظمة، مع برنالري
 .تساىم عمليات إدارة الدعرفة في تعزيز برقيق الدنظمة لأىدافها كالحصة السوقية ورضا الزبائن -
وتضعف قليلب في ما  (إبداع العمليات، إبداع الدنتج)تبتُ الدراسة أف جوانب الابداع الاداري تتميز أكثر بالجانب العملياتي  -

 يتعلق بالجانب البشري ما يتطلب إيجاد طرؽ لتنمية إبداع مواردىا البشرية
يعزز الابداع الاداري دور عمليات إدارة الدعرفة ويكملها من أجل برقيق أداء تشغيلي للمنظمات لشا يدعم بشكل مباشر أو غتَ  -

 .  مباشر  نتائجها
  الدنشورة في لرلة الراصد العلمي - عرض برليلي– دراسة الطاىر غراز بعنواف دور الإبداع الإداري في برستُ أداء الدوارد البشرية

ىدؼ الدراسة لزاولة تقصي ماىية الإبداع .2021 في الجزائر سنة 01 عن جامعة وىراف2021 بتاريخ ديسمبر 08بالمجلد  
الإداري من خلبؿ التصورات النظرية والدمارسات التطبيقية بالدنظمات الدعاصرة، ولزاولة الكشف عن دوره في تنمية وتطوير 

سياسية، )كما عالجت إشكالية تتعلق بالظروؼ الظروؼ الدتغتَة التي تعيشها الدنظمات اليوـ . الأداء الوظيفي بهاتو الدنظمات
برتم عليها الاستجابة للمتغتَات بأسلوب إبداعي يؤثر على حسن الأداء سواء للعاملتُ أو  (ثقافية، اجتماعية، اقتصادية

للمنظمة ولزالة الاجابة عن السؤاؿ الدعلق بدور الابداع في برستُ أداد الدوارد البشرية بالدؤسسات العمومية الجزائرية من خلبؿ 
:  دارسة برليلية نظرية باستخداـ الدنهج الوصفي التحليلي وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج أهمها

تباين كبتَ بتُ الدوؿ الدتقدمة والدوؿ النامية في يتعلق بدوضوع تطوير الابداع وتشجيعو واستخداـ الأساليب الدناسبة للتعامل مع  -
 .الدبدعتُ والأفكار الابداعية وتطبيقها

عمل الدنظمات على تهيئة بيئات إبداعية مستندة إلى العوامل الدؤثرة على الابداع والحد من الدعوقات التي تواجهها انطلبقا من  -
وعيها بأهمية الإبداع ودوره في الرفع من أدائها وحاجتها إليو في ظل الدتغتَات الدصارعة واشتداد الدنافسة بينها فتسعى لاكتشافو 

العمل على إنشاء مستودع للؤفكار تشرؼ عليو ىيئة مركزية تشجع : ثم تطويره وتنميتو من خلبؿ لرموعة من الاجراءات أبرزىا
 .الأفكار الجديدة والأفكار الإبداعية، ومشاركة ابزاذ القرار مع العاملتُ، مكافئة السلوؾ الابداعي وتشجيعو
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II .إدارة الموارد البشرية بالمعرفة :
تتمثل إدارة الدوارد البشرية بالدعرفة في تطبيق عمليات إدارة الدعرفة على وظيفة إدارة الدوارد البشرية باعتبارىا أسلوب إداري 

حديث يرتكز على الدعرفة كقيمة بديلة  وكأساس لتنمية موارد الدؤسسة ورفع كفاءة الأداء وبرستُ جودة تسيتَىا وتتضمن مكونتُ 
 .إدارة الدوارد البشرية كوظيفة إدارية للمنظمة، و إدارة الدعرفة كأسلوب إداري حديث: هما
II .1ىي إحدى أىم وظائف الدؤسسة تهتم بتسيتَ الدورد البشري أي الأفراد وكل ما يتطلبو ذلك من :  إدارة الموارد البشرية

 إلخ...أنشطة لستلفة كاستقطابهم، وتوظيفهم، وتنميتهم، وصيانتهم، ووضع أنظمة الأجور والتعويضات 
II .1 .1الذدؼ الأساسي لإدارة الدوارد البشرية يتمثل في زيادة الدساهمة الفعالة والدنتجة التي : ىداف إدارة الموارد البشرية أ

يقدمها الأفرادللتنظيم، وىذا يدكن برقيقو بتحقيق الأىداؼ التي تسعي إليها إدارة الدوارد البشرية فيالواقع العملي، كما يتم على 
. أساسها تقييم تصرفاتها وقراراتها الدختلفة

وتتلخص بالدسئولية الاجتماعية والأخلبقية عن طريق برقيق احتياجاتالأفراد والتحديات في المجتمع مع  : الأىداف الاجتماعية.أ
المحافظة على تقليل الآثار السلبية لذا على التنظيم ذاتو 

من خلبؿ الدساهمة في برقيق الفعالية التنظيمية فالدوارد البشرية ليست ىي الغاية النهائية في بل وسيلة : الأىداف التنظيمية. ب
. لتحقيق أىداؼ الدنظمة

من خلبؿ الحفاظ على مساهمة إدارة الدوارد البشرية بتقديم  لسرجاتها التي تكوف على الدستوى الدناسب :الأىداف الوظيفية. ج
لحاجات التنظيم، أي يجب على إدارة الدوارد البشرية أف مراعاة  الدستوى التنظيمي الذي تقدـ إليو خدماتها أي بإشباع حاجاتو 

 .بدوف إفراط ولا تفريط، وىو ما سيؤدي بالطبع  إف حدث  إلى عدـ أمثلية الاستخداـ للموارد الدتاحة
ىدفها  مساعدة أعضاء التنظيم ومرافقتهم بغية بسكينهم من برقيق أىدافهم الشخصية  بغية لحفاظ عليهم :الأىداف الفردية.د

( 26 ، صفحة 2015مانع،).وبرفيزىم لتقديم  الدزيد من الجهد مع زيادة ولائهم وارتباطهم بالتنظيم
II .1 .2الدهاـ والواجبات التي يؤديها مديرو الدوارد البشرية بغية معرفة وبرديد احتياجات :   وظائف إدارة الموارد البشرية

، والتعامل مع متطلبات التعامل مع النقابة والحكومة، (الاختيار، التعيتُ، التنمية والدكافأة)الدنظمة من الدوارد البشرية من خلبؿ 
 تكوين الدوارد البشرية، : وكذؿ الجانب التنظيمي، عن طريق إعطاء الاىتماـ الدطلوب بشئوف  العاملتُ، ندرجها في العناصر التالية

 (10، صفحة 2017يحياوي، ). التعويضات، التدريب والتنمية، الصيانة، العلبقات
II .1 .3لقد ابذهت إدارة الدوارد البشرية إلى تبتٍ مدخلتُ للمػوارد البشريػة، والػذين مكػنا :  أىمية إدارة الموارد البشرية

الدنظمات من الاستفادة من أمرين هما رفع الفعالية التنظيمية وتلبية حاجات الأفراد من خلبؿ تغيتَ النظرة إلى أىداؼ الدنظمة 
وحاجات الأفراد بأنها متناقضاف ومنفصلبف، أي أف برقيػق  أي منها  لا يكوف إلا على حساب الآخر، إلا أف مدخل الدوارد 

البشرية عاكس ذلك و اعتبر أف أىػداؼ الدنظمػة وحاجات الأفراد متكاملبف ، ولا يكوف أي منهما عػلى حسػاب الآخر، حيث 
وأىم مبادئ . بينت الدراسات السلوكية الحاجة إلى معاملة الأفراد، كموارد كبديل عن النظر إليهم من زاوية كونهم كعامػل إنتػاج

 :ىذا الددخل ىي
. يعتبر الأفراد استثمارا بشرط حسن إدارتو، كما أف تنميتػو يسهم بفعالية في برقيق أىػداؼ الدنظمة- 
 .برامج، أىداؼ وسياسػػات الدػػوارد البشريػػة يجب أف تبتٌ على أساس إشػػباع حاجػػات الأفػػراد- 
. لابد لبيئة العمل أف تهيئ وتشجع الأفراد على تنمية واستغلبؿ مهاراتو- 
 .برامج وسياسات الدوارد البشرية يجب  برقػق الدوازنة بتُ حاجات الأفراد وأىداؼ الدنظمة- 
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(  36، صفحة 2014ىاني، ).وتبتٍ تنظيمات كابراد العمػاؿHRO  مراعاة ميثػػاؽ حقػػوؽ الإنساف-
II .2إدارة المعرفة، متطلبات تطبيقها، وعملياتها   :

.  إدارة الدعرفة ىي أسلوب إداري حديث يرتكز تطبيقها على وظيفة إدارة الدوارد البشرية
II .2 .1مفهوم إدارة المعرفة   :
ىي لرموعة من الدقاربات والعمليات الدختلفة والمحددة بدقة للبحث عن الدعرفة الحرجة الايجابية :(Wiig,1993)حسب - 

وتوظيفها في لستلف أنواع الأنشطة ،وبرديد استًاتيجيات ومنتجات جديدة، وبرستُ إدارة الدوارد  (تنظيمها)والسلبية وتسيتَىا 
. البشرية، وكذا برقيق عدد من الأىداؼ الدلحة

II .2 .2ىناؾ متطلبات و نماذج للباحثتُ عن تطبيقها: متطلبات تطبيق إدارة المعرفة و نماذجها : 
:  التي يدكن إجمالذا في: متطلبات تطبيق إدارة المعرفة. أ
 :متطلب يخص الدورد البشري بدختلف مستويات مهامو ووظائفو القيادية أو التنفيذية:الموارد البشرية والقيادة التنظيمية1. أ
إذ ينبغي على الدؤسسة توفتَ الدوارد البشرية التي تتمتع بالكفاءات والدهارات اللبزمة التي تتطلبها : توفير الموارد البشرية1. 1. أ

عملية إرساء وتطبيق نظاـ إدارة الدعرفة بالدؤسسة، إذ تعتبر من أىم الدقومات التي يتوقف عليها لصاح إدارة الدعرفة في برقيق أىدافها 
، حيث يتولوف مسؤولية القياـ بالنشاطات (مديرو الدعرفة، صناع الدعرفة وعماؿ الدعرفة)وىؤلاء الأفراد يعرفوف بأفراد الدعرفة  (الدنظمة)

 (85، صفحة 2007الدلكاوي،). اللبزمة لتوليد الدعرفة وحفظها وتوزيعها إضافة إلى إعداد البرلريات الخاصة بذلك
بصفة عامة فاف إدارة الدعرفة تتطلب نمطا غتَ عادي من القيادة لتحقيق مستوى عالي من :  نمط القيادة التنظيمية2. 1. أ

(. 204، صفحة 2013الجاموس،). الإنتاجية، حيث أف القادة لم يعودوا يوصفوف بأنهم الرؤساء بل منسقوف مدربوف ومسهلوف
إذا فالقائد الدناسب لإدارة الدعرفة يجب أف يتصف بثلبث صفات أساسية تتمثل في القدرة على توضيح الرؤية للآخرين وأف يدثل 

، صفحة 2013الجاموس،). قدوة لذم، إضافة إلى القدرة على ربط ىاتو الرؤية في أكثر من مضموف يهم الدنظمة وتعمل من خلبلو
205 )

 يعتبر من الدتطلبات الأساسية لنجاح تطبيق إدارة الدعرفة نظرا لدا يحتويو من مفردات قد تعيق حرية :الهيكل التنظيمي2. 1. أ
العمل و إطلبؽ الإبداع الكامل لدى الدوظفتُ و عليو ينبغي أف يتصف ىذا الذيكل التنظيمي بالدرونة الكافية حتى يستطيع أفراد 

( 85 ، صفحة 2007الدلكاوي،). الدعرفة إطلبؽ إبداعاتهم  والعمل بحرية لاكتشاؼ و توليد و تبادؿ الدعرفة
حيث تستلزـ عملية تطبيق عملية إدارة الدعرفة في الدؤسسة توفتَ البنية :(التكنولوجيا)البنية التحتية المتعلقة بالتقنية 3. 1. أ

التحتية للتكنولوجيا والدتمثلة في الحاسوب والبرلريات الخاصة بذلك كبرلريات ولزركات البحث الالكتًوني ولستلف الوسائل الدتعلقة 
 (85، صفحة 2007الدلكاوي، ). بذلك وىنا نشتَ خاصة إلى تكنولوجيا الدعلومات وأنظمة الدعلومات

تتمثل في القيم و الدعتقدات التي تقود السلوؾ الإنساني للؤفراد و تعتبر أحد أىم العوامل و الدرتكزات : الثقافة التنظيمية4. 1. أ
الأمريكيتتُ في سنة Mc Donongh&Dayer  الأساسية الضرورية لإدارة الدعرفة، فقد أبرزت دراسة أجريت على شركة

 :  وجود أربع برديات تواجو إدارة الدعرفة في الشركتتُ و تتمثل في2001
 .إشكالية عدـ وجود الوقت الكافي للعاملتُ في الدنظمة لإدارة الدعرفة- 
 .عدـ تشجيع الثقافة الحالية بالدنظمة على الدشاركة في الدعرفة- 
   .قلة الفهم فيما يخص إدارة الدعرفة و منافعها للمنظمة - 
 .عدـ القدرة على قياس منافع إدارة الدعرفة في الوقت الحالي - 
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 تطبيق إدارة الدعرفة في أية منظمة يتطلب أف تكوف القيم الثقافية السائدة فيها متوافقة وملبئمة لدبدأ استمرار التعلم، إذف
( 177، صفحة 2013الجاموس، ). وتكوف مشجعة للعمل بروح الفريق

:  من جهة أخرى لابد أف تعمل الدنظمة على بناء ثقافة تنظيمية تشمل ما يلي
 .ففرؽ العمل أسلوب عمل ووسيلة تهدؼ لغايةTeam WorkStrategy: فرق العملاستراتيجية- 
كالعمليات والنشاطات بهدؼ برستُ Learning OrganizationStrategy: التعلم التنظيمياستراتيجية- 

 .قدرتها التنافسية و تطوير ذاتها و تفعيل علبقاتها مع بيئتها والتكيف معها وتثمتُ خبراتها
منحهم الاستقلبلية الكافية للقياـ بعملهم مع برملهم Emportement Strategy:  تمكين العامليناستراتيجية- 

( 178، صفحة 2013الجاموس، ) .الدسؤولية عن أعمالذم
المتطلبات الأساسية لتطبيق إدارة المعرفة :  1الشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 

، إدارة الدعرفة في منظمات الأعماؿ وعلبقتها بالدداخل الإدارية الحديثة، (2013)الجاموس، عبد الرحماف، : (بتصرف)المصدر
 .173صفحة ،، دار وائل للنشر والتوزيع، عماف، الأردف173صفحة 

 :إلى جانب ما ذكرنا تتطلب إدارة الدعرفة لشارسات إدارية تتمثل في ما يلي
  .ىو التزاـ الإدارة العليا بدعم جهود الدعرفة بشكل عاـ: الالتزام الاستراتيجي المستدام-
 .لرموعة القيم الدشكلة بتُ الأنظمة وعملبئها خاصة الزبائن والدوردوف:  إدارة سلسلة القيم -
 ىي متطلب أساسي لإدارة الدعرفة من خلبؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات لخلق : استخدام التكنولوجيا  -

( 87، صفحة 2007الدلكاوي،) .وتنظيم وتقاسم وتطبيق الدعرفة
 : قدـ الباحثوف نماذج كثتَة نتناوؿ منها أربعة نماذج معروفة وىي: نماذج إدارة المعرفة. ب
مدخلب نظميا شموليا لادارة الدعرفة في الدنظمة،  (Marquardt، 2002 ، 26)اقتًح Marquardt :  نموذج  1. ب

 : يتألف النموذج الدقتًح من ست مراحل، تغطي عملية نقل الدعرفة إلى الدستخدـ من خلبؿ الخطوات التالية التي تستَ بالتسلسل 
استخراج الدعلومات - 4؛ Storage الخزف- 3؛ Creationالتوليد- 2؛  Acquisition الاكتساب- 1

التطبيق - 6؛ Transfer and Disseminationالنقل والنشر- 5؛ Analysis and Data Miningوبرليلها
.  Application and Validationوالدصادقة 

وبالتالي، فاف ىذه العمليات . ىذا النموذج يوضح تعلم الدنظمات بفاعلية و كفاية حاؿ نمو ىذه العمليات الست وتفاعلها
فالدعلومات يجب أف توزع من خلبؿ قنوات متعددة، و كل قناة من ىذه القنوات لذا أطر . عمليات غتَ مستقلة عن بعضها البعض
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و تقع إدارة الدعرفة في قلب بناء الدنظمة . و يجب أف بزضع إدارة الدعرفة، وبشكل مستمر، لعمليات مراجعة و تنقيح. زمنية لستلفة
(  122، صفحة 2008الزيادات، .)(2الشكل)الدتعلمة، التي تقود الدعرفة من خلبؿ كل مرحلة من ىذه الدراحل الست 

 . Marquardtنموذج إدارة المعرفة عند : 2الشكل 
 
 
 
 
 
 

إدارة الدعرفة كمدخل للميزة التنافسية في الدنظمات الدعاصرة،مركز الكتاب الأكاديدي، : (2016)بوراف، سمتُ بن عامر :المصدر
.67صفحة ،عماف  

 بناء الدعرفة ؛ الاحتفاظ بالدعرفة ؛ بذميع الدعرفة ؛ :حيث قدـ نموذجا آخر يحقق أربع أىداؼ أساسية ىيWiig:  نموذج2. ب
 في ىذا النموذج تم دمج وتوحيد الوظائف الأساسية في لستلف لرالات بناء و استخداـ الدعرفة، يركز النموذج .استخداـ الدعرفة

( 68، صفحة 2016بوراف، ) .على برديد و ربط الوظائف والنشاطات التي تؤديها الدؤسسة والأفراد لإنتاج الدنتجات والخدمات
 Wiigنموذج إدارة المعرفة عند :  3الشكل 

 
 WIIG, Karl MK,(1995),Knowledge management foundations-thinking:المصدر

about thinking-,Schema press E&D LTD, Arlington, USA, p 53. 
III .الإطار النظري للإبداع الإداري  :

 يعتبر الإبداع الإداري من الدفاىيم  الإدارية التي أصبحت تشغل اىتماـ الباحثتُ في ميداف الاقتصاد والتسيتَ والفكري 
الريادي، فما ىي مرتكزاتو؟ 

III .1مفهوم الإبداع الإداري، مبادئو، وصفات المبدع   :
 لرموعة مفاىيم ومبادئ مهمة، ولرموعة خصائص بسيز من يتصفوف بصفة الإبداع، الإداري علىينطوي مفهوـ الإبداع 

. وفي ما يلي تفصيل ذلك
:  أنوبيدكن تعريفو : تعريف الإبداع الإداري. أ

عملية فكرية فريدة بذمع بتُ الدعرفة والإبداع الذي عمليا يدس لستلف جوانب الحياة والتعامل مع الواقع والسعي للؤفضل - 
 (157، صفحة 2021غراز، ) .والإبداع وفقو



 

 بيدي السعيد،راجف نصيرة
 

30 

بالنسبة للئبداع الإداري فهو كذلك يعرؼ بأنو السلوؾ البشري الذي يؤدي إلى تغيتَ في الدنتج  أو العمليات الدستخدمة في - 
بحث -، (1998القاسمي ، أميمة عبد ، )الدؤسسة ويتميز ىذا التغيتَ المحدث بالجدية والأصالة والقيمة والدنفعة الاجتماعية بحسب 

لبناف، )مقدـ في مؤبسر الإدارة الدوسوـ بالقيادة الإبداعية والابتكار في ظل النزاىة والشفافية  (بعنواف مفهوـ الابداع الاداري وتطوره
(- 2002الدنظمة العربية للتنمية الإدارية 

:  مبادئ الإبداع الإداري. ب
. الانطلبؽ من برليل الفرص الابداعية من مصادرىا الدختلفة مع مراعات أهميتها وتغتَىا- 
.  أهمية البحث وجمع الدعلومات من مصادرىا ومن الناس ومسائلة بذاربهم للبستفادة- 
. الابداع الفعاؿ ليس بالضرة أف يبدأ كبتَا بل يولد صغتَا ويكبر، أي لا يتعلق بحجم كبتَ من الداؿ- 
 (158، صفحة 2021غراز، ). التًكيز على ىدؼ واحد لزدد مع تبسيط الأمور- 
:  من خصائص ىؤلاء الأشخاص الدبدعتُ ما يلي: صفات الشخص المبدع. ج
.   وبسثل القدرة على إدراؾ الدشكلبت الدتعلقة بدواقف معينة وجميع أبعادىا وما يؤثر فيها:الحساسية- 
.   ىي القدرة على برقيق الغزارة في توليد الأفكار و الددارؾ الإبداعية في وقت قصتَ:الطلاقة- 
.   رفض ما ىو جاىز من حلوؿ والعمل على ايجاد بدائل جديدة غتَ مألوفة:الأصالة- 
( 157، صفحة 2021، غراز).  أي امتلبؾ نظرة بعيدة بزتًؽ الدألوؼ من الأفكار والددارؾ:بعد النظر- 

III .2 أىم عناصر، ركائز، وأسس، ومظاىر الإبداع الإداري  :
: يقوـ مفهوـ الإبداع الإداري على لرموعة من العناصر و الأسس التي ينبتٍ عليها، أهمها ما يلي

III .2 .1وتتمثل في ما يلي:     متطلبات الإبداع  :
.  للمرونة وسهولة التكيف والتكاثف الأفقي والتفاعل ما يشجع الابداع:الهيكل التنظيمي العضوي- 
.  لتعميق الدعرفة مع الراحة والذدوء مع الدشروعية ما يشكل الحاضنة للئبداع:الاستقرار الاداري- 
. ينبغي أف تكوف القيادة تتبتٌ منهج التغيتَ وتدعم وتشجع الدبدين والأفكار الجديدة: القيادة- 
حيث تتشابو الدنظمات الدبدعة وتشتًؾ في تبتٍ ثقافة الدخاطرة والتجريب والدكافئة والتشجيع : ثقافة المنظمة المشجعة- 

. للناجحتُ و الدخفقتُ بل وتقف خلفهم حتى يتداركوا أخطائهم
.  تشجع على الابداع وتبادؿ الأفكار والخبرات بل والعمل الجماعي في ابذاه حل الدشكلبت:فرق العمل- 
( 162، صفحة 2021غراز، ).  بزلق روح الدنافسة وتثمن لرهودات:الحوافز والمكافئات- 

III .2 .2ىناؾ نماذج عديدة نأخذ منها:  نماذج الإبداع الوظيفي :
:  حسبو تتضمن العملية الابداعية خمس مراحل وىي(:Kinicki)وكينيكي  (Kreitner)نموذج كريتنر 

. ىو الددة الدستغلة في التدريب والتعلم بدختلف الأساليب للئحاطة بجوانب وأبعاد الدشكلة: الإعداد- 
.  يركز اىتمامو وتفكتَه على الدشكلة:التركيز-

.  يعود الفرد في أعمالو العادية لكن عقلو يبحث فيها:الاحتضان- 
.  عملية بحث عن معلومات لربطها واستخراج العلبقات بينها:الإلهام- 
.   إثبات الفكرة أو تعديلها من خلبؿ إعادة العملية بكاملها:الإثبات والتحقق- 
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كرأي العملبء والزبائن )يشتَ الكثتَ من الباحثتُ إلى أهمية البيئة كمصدر للمعلومات وكذلك الحاؿ بالنسبة للتغذية العكسية 
( 163، صفحة 2021غراز، ). (مثلب
III .2 .3مر الإبداع الوظيفي بعدة مراحل وتتمثل في ما يلي:  مراحل الابداع الوظيفي: 
تكنولوجية، ) الإبداع الناجح يبدأ من فكرة جديدة أو من تصور مكتمل للبحتياجات، والامكانات :(الإدراك)مرحلة التصور - 

. ، والدنافع(إلخ...مادية، بشرية، معرفية 
 وتتمثل في معرفة وضبط الطلب الدتوقع والتكنولوجيا والتقنيات المحتملة لإبساـ التصميم ومن :مرحلة صياغة وتشكيل الفكرة- 

. خلبلو يتم التقييم لنجاح أو فشل العملية الابداعية
. بدرافقة العملية الابداعية وتتبع ظهور الدشكلبت لابزاذ القرارات الدناسبة: مرحلة المعالجة- 
 إذا ما حلت الدشكلبت  وبرقق الدشروع فينتج حالتاف؛ إذا برقق في إطار التكنولوجيا الدتوفرة سمي الابداع :مرحلة الحل- 

. بالتبتٍ، وإذا تطلب تكنولوجيا أخرى ليست لديها تلجأ الدنظمة إلى التطوير
(. 164، صفحة 2021، غراز)ىي آخر خطوة، فيستعمل الابداع وينشر استعمالو: مرحلة الاستعماؿ- 

III .2 .4وتتمثل في ما يلي:  الأساليب الجماعية للتفكير الابداعي  :
: ، من شروط لصاح ىذه الطريقة ما يلي(أوستَوف ) من ابتكار الباحث :العصف الذىني. أ

. عدـ نقد الأفكار، تشجيع أكبر قدر من الأفكار -
تشجع توليد الأفكار كوف كل واحدة تولد   -
. بذمع أفراد، يقوـ رئيسها بعرض أكبر قدر من الأفكار الغريبة والغتَ واقعية، تدوف ويختار أفضلها- 
 جاء بو الباحث ديلفى، ىنا لا يتطلب أف يكوف الأفراد معا في نفس الدكاف الواحد، ترسل أسئلة إلى عدد :أسلوب دلفي. ب

من الخبراء ليعطوا رأيهم فيها، تعاد الإجابات لتًتب وتصنف  تبعا لتوافق الآراء، ثم تعاد مرة ثانية إلى الدشاركتُ، وتعاد حتى يتوافق 
. الدشاركوف على الحلوؿ الدطروحة

 (165، صفحة 2021غراز، ) .أسلوب القبعات الدلونة، حلقات الجودة، وإدارة الجودة الشاملةؾأساليب أخرى وىناؾ 
III .2 .5ىناؾ أسباب لزيادة الحاجة للئبداع في الأعماؿ:  أسباب وعوامل تبني الإبداع في المنظمات: 
التطور في - التطور التكنولوجي وزيادة الاىتماـ بالأبحاث،- زيادة حدة الدنافسة،- الثورة الكبتَة في وسائل الاتصاؿ،- العولدة،- 

( 6، صفحة 2020الصرف، ).الأسلوب والفكر والنهج الإداري
IV .إدارة الموارد البشرية بالمعرفة  كمدخل لتطوير الإبداع الإداري وتحقيق الريادة بالمنظمات :

 إدارة الدوارد البشرية يدنحها أداة فعالة للتعامل مع الدورد البشري لتنمية قدراتو الإبداعية، كيف ذلك؟ فيتطبيق إدارة الدعرفة 
IV .1الدور الجديد لإدارة الموارد البشرية في ظل تطبيق إدارة المعرفة ومتطلبات نجاحها : 

.  يتغتَ دور وظيفة إدارة الدوارد البشرية عند تطبيق إدارة الدعرفة عليها
IV .1 .1حسب ىي : الدور الجديد لإدارة الموارد البشرية في ظل تطبيق إدارة المعرفةLegeni-Hall4أدوار   :

 إدارة الدوارد البشرية يدكن أف تكوف مسهل في الشراكة الدستخدمتُ بهدؼ الوصوؿ إلى أكبر :خدمة الرأس المال البشري.  أ
مردودية متوقعة على استثمارات رأس الداؿ البشري في الدؤسسة، فرأس الداؿ البشري يتعلق بالدعرفة، الدهارات، القدرات والتجارب، 

  .الدهارات الاجتماعية، والقيم والدعتقدات؛ في ىذا الإطار يحتاج الأفراد إلى التوجيو وتسهيل مهامهم بدؿ مراقبتهم والسيطرة عليو
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إذف برتاج إدارة الدوارد البشرية لتقليل الدراقبة و التوجو السلطوي حتى تشجع الأفراد من الدساهمة طوعيا في المجهودات والأعماؿ التي 
 . ضرورة إعداد الاستًاتيجيات التدريبية الدلبئمة للبحتفاظ بالعاملتُ ما يكفل برقيق الإبداع والدرونةمعبزدـ مصلحة الدنظمة، 

والتدفق الدعرفي من  (الاحتفاظ بالدصادر الصريحة و الضمنية للمعرفة) تسهيل كل من الرأس الداؿ الدعرفي :مسهل المعرفة.  ب
خلبؿ تعميم ونشر مفهوـ وقيمة إدارة الدعرفة والاستًاتيجيات الأخرى الدتعلقة بدخططات التعلم الدستمر ووسائط التبادؿ الدعرفي، 

لأف لشارسات التحفيز والتقييم تساعد في دعم سلوؾ إدارة الدعرفة الدستهدؼ، كما برتاج إدارة الدوارد البشرية لتشجيع الدنظمة لتغيتَ 
 .سلوكها بناء على ما تعلمتو

 تهدؼ إدارة العلبقات بتُ الأفراد و الجماعات إلى برستُ الرأسماؿ الاجتماعي عبر سلسلة القيم الدهمة كالثقة، :بناء العلاقة.  ج
فريق العمل، الاتصاؿ : الاحتًاـ، التعاطف، التعاوف، الاىتماـ؛ فاستًاتيجياتها تهدؼ لبناء ىذه العلبقات من خلبؿ وظائف

 .التنظيمي، تبادؿ الدصادر داخل الدنظمة
التأكيد على التكيف، التحمل، بتطوير مصادر رأس الداؿ البشري الدرنة ؿبرتاج إدارة الدوارد البشرية :خاصية الانتشار السريع.  د

وقدرة التعلم؛ بخلق ترتيبات للرأس الداؿ البشري بسكنو من سرعة التجمع والانتشار لتلبية الحاجات الدتغتَة لدهاـ العمل بتشجيع 
،). سلوؾ الدستخدـ الدلبئم، سلوؾ الفريق، القيم الداعمة للمرونة، التكيف، والإبداع ( 7، صفحة 2011بن طيب وبلقوـ

IV .1 .2المتطلبات المعرفية لإدارة الموارد البشرية الجديدة : 
 .الدعرفة بالأوضاع القائمة بالدناخ المحيط وعناصره ذات العلبقة بقضايا الدوارد البشرية- 
 .توقع الحالات الدستقبلية للمحيط وعناصره وتأثتَاتها المحتملة وكفاءة توظيفها لتحقيق الأىداؼ- 
 .معرفة العلبقات بتُ الدنظمة وعناصر المحيط الدؤثرة في تكوين وتفعيل واستثمار مواردىا البشرية- 
 .معرفة القواعد والدعايتَ في الدناخ المحيط وتأثتَاتها على الدنظمة في تعاملها مع مواردىا البشرية- 
معرفة أنماط إدارة الدوارد البشرية وأنواع الدمارسات في منظمات أخرى ونتائجها وتأثتَاتها، - 
. (أنواعها، خصائصها، تفاعلبتها، تطوراتها الدتوقعة)معرفة خصائص الدوارد البشرية الدتاحة - 
 .معرفة أنشطة وفعاليات وعمليات الدنظمة وآثارىا ومتطلبات استمرارىا واحتمالاتها الدستقبلية- 

مصادر المعرفة المساندة لإدارة الموارد البشرية وأنواعها : 4الشكل

 
. 21صفحة، سوريا دمشق، ماجستتَ، جامعة دمشق،رسالة دور إدارة الدعرفة في إدارة الدوارد البشرية،،(دس)لزمد عيسى:المصدر

IV .2 علاقة إدارة المعرفة بإدارة الإبداع الإداري   :
      أوضحت عديد الدراسات علبقة إدارة الدعرفة بالإبداع الإداري، فالدنظمات الدبدعة التي تتمتع بقدرة على الاستجابة 

والتكيف مع تغتَات البيئة يدكنها أف برقق تنافسية أعلى من غتَىا وذلك باستخدامها للؤساليب الحديثة في الإدارة و تطويرىا 
للتكنولوجيا التي تستخدمها، كما أكدت الدراسات أف منظمات الأعماؿ التي بروز على الدعرفة وقدرة الاستفادة منها برقق ميزة 

 ,Alee)تنافسية ليست لدى غتَىا من الدنظمات الأخرى من خلبؿ تقديدها لدنتجات وخدمات تتميز بطابع الإبداع، فقد بتُ 
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بأف القدرات الدعرفية الأساسية للمنظمة تتحوؿ إلى عمليات مكنت الدنظمات من إبداع لدنتجات جديدة، أو برستُ  (1997
العنزي ونعمة، )وتطوير الدنتجات الحالية وذلك بسرعة عالية، وكذلك تقديدها للسوؽ بسرعة أيضا قبل منافسيها، كذلك بتُ 

أف الدعرفة الدسجلة في الوثائق والسجلبت والتقارير والأرشيف التي يتم رقمنتها بسثل مصدرا للئبداع يدكن للمنظمات من  (2001
( 27، صفحة 2020حمداف، ). خلبؿ تبادلو بذاريا برقيق الأرباح، أي أنو أصبحت بدثابة سلعة بذارية للمنظمات

IV .2 .1استراتيجيات إدارة المعرفة لتطويرالإبداع الإداري   :
:  إلى أربع استًاتيجيات لإدارة الدعرفة لتعزيز الإبداع الإداري ىي (Von Krogh & al, 2001)أشار كروغ 

. للمعرفة (التوليد)استًاتيجية الرفع الدعرفي، استًاتيجية التوسع الدعرفي، استًاتيجية التملك الدعرفي، استًاتيجية الفحص 
 الاستراتيجيات المعرفية الأربعة  لدعم الإبداع: 1الجدول 

 
 
 
 
 

 VON: المصدر
KROGH, Georg, (2001). Making the Most of Your Company’s Knowledge, A Strategic 

Framwork, Lang Rang Planing 34, UK ,p427.. 
 تؤسس ىذه الاستًاتيجية ارتكازا على لرالات الدعرفة الدوجودة :Strategy) (Leveratingاستراتيجية الرفع المعرفي. أ

 :في الدنظمة ونقلها داخل الدنظمة، توجو لضو برقيق الأىداؼ الاستًاتيجية من خلبؿ
 برقيق الكفاءة في العمليات مع بزفيض الأخطار الدتعلقة بها، كما تضمن ىذه الاستًاتيجية نقل الدعرفة الدوجودة :الكفاءة- 

. داخلها والدوجودة في لرالات الدعرفة الدختلفة عبر نشاطها وأقسامها
 يتحقق الإبداع من خلبؿ التعلم من النتائج كاف لصاحا أو فشلب وتكنولوجيات الإعلبـ والاتصاؿ كذلك تلعب دورا :الإبداع- 

. (الرفع الدعرفي)لزوريا لذذه الاستًاتيجية 
 استًاتيجية الرفع الدعرفي تسهم في رفع القدرة على مواجهة الأخطار وبزفيضها، فالثقافة الدتسمة بالنقد والشك :إدارة الأخطار- 

. بذعل احتمالية الخطر داخلة في لراؿ الاىتماـ
 تنبع من لراؿ الدعرفة الحالي للمنظمة وتستهدؼ خلق : (Expansion Strategy) استراتيجية التوسع المعرفي. ب

الدعرفة من خلبؿ البناء على البيانات الدعلومات والدعارؼ  الدوجودة، والتًكيز يكوف على رفع لراؿ وسقف الدعرفة من خلبؿ تصفية 
تؤثر ىذه الاستًاتيجية على الأىداؼ الاستًاتيجية . الدعرفة الحالية إضافة إلى جلب بذربة جديدة تتعلق بالإبداع و الابتكار

: للمنظمة من خلبؿ ما يلي
.  رفع الكفاءة من خلبؿ توسيع الدعرفة الدتعلقة بالعلميات الجارية:الكفاءة- 
 برقيق إبداع يؤدي إلى ابتكار عمليات جديدة ومنتجات مبتكرة جديدة انطلبقا من لراؿ الدعرفة الذي بستلكو الدنظمة :الإبداع- 
. (الحالي)

عملية المعرفة 
نقل  (صنع)توليد 

حالية استًاتيجية الرفع الدعرفي استًاتيجية التوسع الدعرفي 

اؿ 
لر

رفة 
الدع

جديدة استًاتيجية التملك الدعرفي استًاتيجية الفحص الدعرفي 
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تطوير لرالات الدعرفة  لتقليل الأخطار الدتعلقة بهدر الدوارد، وخفض احتماؿ التعرض لخطر التدىور الدعرفي، :  إدارة الأخطار- 
.  وتطوير لرالات الدعرفة الدتعلقة بالبيئة التشريعية والتنافسية

 ىذه الاستًاتيجية ذات توجو : (Appropriation Strategy)المعرفي (أو التحصيل)الاستراتيجية التملك . ج
الفرؽ بتُ . شبو كلي لضو خارج الدنظمة، وىنا التحدي يكمن في بناء لراؿ معرفي جديد من خلبؿ نقل الدعرفة من مصادر خارجية

ىذه الاستًاتيجية السابقة ىو كوف في ىذه الاستًاتيجية لراؿ الدعرفة لم يكن موجودا من قبل داخل الدنظمة، بسلك الدعرفة يدكن أف 
، أو شراكة استًاتيجية مع منظمات لستارة، مؤسسات بحثية، جامعات، أو (الشراء أو التحصيل)يحدث من خلبؿ الاقتناء 
:  تؤثر ىذه الاستًاتيجية على الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة من خلبؿ ما يلي. منظمات خارجية أخرى

.  رفعها بنقل معرفة جديدة من الشركاء، حوؿ التصنيع، البيع، التسويق، وتطوير الإنتاج:الكفاءة- 
.  برقيق إبداع من خلبؿ نقل معرفة جديدة عن الشركاء حوؿ الإبداعات الدستقبلية:الإبداع- 
نقل معرفة جديدة عن الشركاء تتعلق بتقليل ىدر الدوارد، أو لتخفيض احتماؿ التعرض لخطر التدىورالدعرفي، :  إدارة الأخطار- 

.  وكذا نقل معرفة جديدة تتعلق بالبيئة التشريعية والتنافسية
ىذه الاستًاتيجية تعطي فريقا واحدا أو عدة فرؽ :  (ProbingStrategy)المعرفي (التوليد)استراتيجية الفحص . د

معرفي جديد من خلبؿ فحص ومعاينة وتدقيق، بزتلف ىذ الاستًاتيجية عن استًاتيجية التوسع في  (أو إطار)مسؤولية بناء لراؿ 
كوف في المجاؿ الدعرفة الدوجود الخبراء الأساستُ معروفتُ من البداية وكذلك ىناؾ معرفة متاحة أين يدكن الحكم على مدى صلبحية 

مثلب مدخلبت الدستودع الدعرفي الذي يبتٌ عليو التوسع مثل قاعدة بيانات بها أدوات معالجة  )الدعرفة للتوسع في المجاؿ الدعرفي 
مضافا إلى نتائج مصدرىا لرموعات النقاش تعطيك إشارات أولية حوؿ إذا ما كاف ما أنت بصدده جيد وكافي  (وتطوير للبينات

ىنا عليك برديد الدشاركتُ على أساس تقديم شيء جديد للمنظمة، . استًاتيجية الفحص تتطلب مقاربة لستلفة. للبناء عليو
وىؤلاء الأفراد يحتاجوف إلى بناء جماعتهم الخاصة الدتمحورة حوؿ فكرة مفقودة أو نظرة حوؿ لراؿ معرفة مستقبلي، على لضو ما 

تؤثر . يصنعوف معرفة التي قد تصبح أساسية و حاسمة لتحقيق الكفاءة و البقاء للمنظمة (متعاونوف ثوريوف)ىؤلاء الأفراد يصبحوف 
:  ىذه الاستًاتيجية على الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة من خلبؿ ما يلي

.  صنع وتوليد معرفة جديدة لرفع كفاءة الأداء للعمليات الاقتصادية للمنظمة بواسطة فرؽ متخصصة وبشكل جدري:الكفاءة- 
 برقيق إبداع من خلبؿ توليد معرفة جديدة حوؿ إبداعات جذرية تتعلق بابتكار جذري لدنتجات وعمليات وبرقيق :الإبداع- 

. أفضل تكيف مع البيئة
 .توليد معرفة لتخفيض احتماؿ التعرض لخطر التدىور الخاص بدجاؿ الدعرفة الحالي: إدارة الأخطار- 
(VonKrogh,2001,P.427- 435) 

IV .2 .2تتمثل أىم ىذه الخصائص في ما يلي: خصائص الإداريين المبدعين  :
القدرة على التكيف والتجريب - القدرة على التعامل مع مقتضيات التغيتَ وتقبلو ودعمو،- الثقة بالنفس،- الرؤية الإبداعية،- 

الاستقلبلية والحرية - في إبداء الرأي وطرح الدقتًحات،: الجرأة- والتجديد والنقد في الدسائل التي يعتبرىا عامة الأفراد مسلمات،
(  115 ، صفحة 2020الصرف ،).الفردية

IV .2 .3تتلخص في اتباع منهج علمي في تشخيص معيقات الإبداع ومعالجتها، ىناؾ لرموعة : تنمية القدرات الابداعية 
التًكيز على - زيادة الاىتماـ بالآخرين وحاجاتهم،- تطوير مهارات التحليل والوعي،: - طرؽ تستخدـ لتنمية القدرات الابداعية
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الصرف ). التحلي بصفة الصبر- تنمية قدرة التأقلم مع التغيتَ،- زيادة القدرة على التًكيز وتوفتَ الوقت،- التخطيط الاستًاتيجي،
( 117 ، صفحة 2020،

IV .2 .4وتتمثل في ما يلي:  معوقات الإبداع الإداري: 
،- الدناخ الإداري السيء،-  الإدارة السيئة للمشروع الدتعلق بالفكرة الدبدعة كسوء دراسة - الإهماؿ،- الأسلوب الإداري الصارـ

القيادة الدفتقرة للمهارات الإدارية للتعامل مع الدبدعتُ - الضغط النفسي،- السوؽ أو الفرصة الدناسبة أو نقص الوسائل ،
( 41، صفحة 2013ريتا موسى، ). وأفكارىم

IV .2 .5تتمثل في ما يلي:  بعض سبل تذليل الصعوبات وحل المشكلات المتعلقة بالإبداع الإداري :
إدراؾ أهمية الوقت واستغلبؿ الفرص الدرتبطة - تبتٍ أسلوب لا مركزي،- تبتٍ قيم ومبادي وثقافة تنظيمية مشجعة على الإبداع،- 

( 44، صفحة 2013ريتا العلي، ).تبتٍ نظاـ تكامل الأعماؿ- الدكافئة للجهود الابداعية فرديا وجماعيا،- بالأفكار الإبداعية،
V . الخاتمة :

بينت ىذه الدراسة، من خلبؿ كل ما سبق، أىم المحاور والعناصر التي تندرج في إطار إدارة الدوارد البشرية بالدعرفة والإبداع 
الإداري وكيف السبيل الألصع لتطوير ىذا الأختَ الدتمثل في الإبداع الإداري عن طريق إدخاؿ بعد استًاتيجي جديد يتمثل في 
 . تطبيق عمليات إدارة الدعرفة على وظيفة إدارة الدوراد البشرية  كونها تعتبر أداة فعالة لتحقيق إبداع الأفراد والجماعات التنظيمية

: نتائج البحث/ أولا
توصلنا من خلبلذا إلى معرفة أهمية ودور استًاتيجية تطبيق إدارة الدعرفة على وظيفة الدوارد البشرية في برقيق الإبداع الإداري 

بالدنظمة؛ وىو ما يسمح بتحقيق تنمية مستدامة لكفات الدوارد البشرية وبالتالي تطوير الأصوؿ غتَ الدلموسة ورأس الداؿ الفكري 
للمنظمة وصولا إلى ترقية الكفاءات الفردية الجماعية للمنظمة ورفع قيمة الدنظمة والأفراد من حيث الرصيد الإبداعي ومن خلبؿ 

: ىذه الدراسة توصلنا إلى النتائج التالية
:   وعليو فإفإثبات صحة الفرضية الرئيسية

تحقيق وتطوير الإبداع الإداري في المنظمة يمكن تحقيقها من خلال استراتيجية تطبيق إدارة المعرفة على وظيفة 
.  الموارد البشرية، حيث تؤدي إلى تحقيق ىذا الهدف بكفاءة وفعالية

 كما توصلنا إلى  نتائج إضافية أخرى نذكر منها : 
عتبر تطبيق إدارة الدعرفة على وظيفة إدارة الدوارد البشرية بالدنظمة أداة ناجعة لدواكبة التغتَات الحاصلة في البيئة لجعل وظيفة ي- 

الدوارد البشرية قادرة على مواجهة ىذه التحديات البيئية  وبرقيق الريادة من خلبؿ تقوية جانب الإبداع  بالدنظمة، كما أنها 
. تكسب إدارة الدوارد البشرية بعدا استًاتيجيا

. رأس الداؿ الفكري وبالخصوص البعد البشري ىو الثروة الرئيسية ضمن موارد الدؤسسة- 
 .أهمية تكنولوجيات الاتصاؿ في تطوير التعليم والتدريب للموارد البشرية- 

: على ضوء ىاتو النتائج نقتًح ما يلي : إقتراحات وتوصيات /  ثانيا
.  يضمنديدومة توليد الأفكار الجديدةااستحداث إدارة تعتٌ بالإبداع والدبعتُ للئستفادة من أفكارىم بطريقة منظمة بم- 
 . التًكيز على العامل البشري ورفع كفائتو وقدراتو الإبداعية والابتكاريةبتنميةقدراتهمببرالرالتنمية،وتشجيعأسلوب الفريق -
 .الاستفادة من الخبرة والدعرفة الكامنة في عقوؿ الأفراد والدبدعتُ ودعمهم  لتحقيقها ونقلها لغتَىم- 
 .برسينظروؼ العمل وتذليل الصعوبات الدعيقة لاندماج الأفراد في نظاـ التطوير الإبداعي بالدنظمة- 
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VI . قائمة المراجع
 الدراجع باللغة العربية
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