
  ادارة المعرفة (المحاضرة الخامسة ) 

  قǻاس إدارة المعرفة

أكبر تحد واجهته إدارة المعرفة في بداǽة ظهورها هو صعوǼة قǽاسها، حتى إن Ǽعضهم أنȞر شیئاً 
أسمه إدارة المعرفة، منطلقاً من أن (ما لا ǽمȞن قǽاسه لا ǽمȞن إدارته) والصعوǼة في القǽاس 

موجودات غیر ملموسة، وهذا أوجد ثغرة بین النظرȄة والتطبیȘ في إدارة متأتǽة من أننا نتعامل مع 
  المعرفة.

وقد جرت محاولات جادة لقǽاس إدارة المعرفة حصل Ǽعضها على نتائج جیدة وقبول المراكز 
ǽقǽس إدارة المعرفة لدǽه من   (CIBC)المرموقة في هذا المجال، فمثلاً البنك الكندȑ للتجارة 

سة ȞȞونها منظومة تعلǽمǽة، وأن معǽار نجاحها هو أن Ȟǽون معدل تعلم الأفراد خلال فهمه للمؤس
والمجموعات والمؤسسة جمǽعها مساوǽاً أو یتجاوز معدل التغییر في البیئة الخارجǽة أما 

(Seeley & Dietrick, 2000)   ادرة إدارة المعرفة بهدفǼم Ȍȃفقد أشار إلى أنه عندما تر
مفهوم القǽاس الذȑ یناسب قǽام الأداء في المؤسسة. فǽمȞن عندئذ تقیǽم معین للعمل وتتوافȘ مع 

تأثیرها، وقدما Ǽعض الأفȞار لتطوȄر مقǽاس لأداء إدارة المعرفة یتضمن ست خطوات هي تحدید 
الأهداف، واختǽار طرȄقة القǽاس، وتحدید مقایǽس أداء خاصة، وتشȞیل عملǽة، ووضع مستوǽات 

 (American Management System)التعدیل. أما منظمة أداء زمنǽة، والمراجعة و 
(AMS)    ائنȃعتمد على جمع القصص الجادة من الزǽ اساً خاصاً بهاǽفقد طورت مق

والمستخدمین الذین یوثقون قǽمة مǼادرة إدارة المعرفة، وتعتمد مقدار الفائدة للمشارȞین الثلاثة 
والزȃائن وتكون هي المقǽاس لكل مǼادرة جدیدة  الرئǽسین في المǼادرة، وهم المستخدمون والمؤسسة

إلى أن مشروع إدارة المعرفة ینǼغي  (Tolen, 1999)وأشار   (Hanley, 2000)یجرȑ تنفیذها 
أن ǽحȞم علǽه وفȘ القǽمة الاستبدالǽة وندرة المعرفة والقدرة على التمیز والتعقید والضعف، والقدرة 

  على الإبداع. 



و   (Malone, 1997:1-4)و    (Abdol Mohammad & Greenlay, 1999)وأشار 
(Duffy, 2000)     هǽما فǼ ȑرȞة رأس المال الفǽس فاعلǽة التي تقǽس المالǽعض المقایǼ إلى

المعرفة، مثل العائد على الموجودات، والقǽمة السوقǽة للسهم، والعائد على القǽمة المضافة، ونسǼة 
ت الإدارȄة، ونسǼة المنتجات الجدیدة إلى إجمالي نفقات الǼحث والتطوȄر إلى إجمالي النفقا

جمالي النفقات التسوǽقǽة، ونسǼة براءات الاختراع  المنتجات، ونفقات حماǽة العلامة التجارȄة، وإ
  المستثمرة لإجمالي براءات الاختراع. 

  فǽما یلي عرض لǼعض المقایǽس في مجال إدارة المعرفة: 

  لمؤسسات: مقǽاس مستوȐ إدارة المعرفة في ا -1

 The American)طور (آرثر أندرسن) Ǽالتعاون مع المرȞز الأمرȞȄي للإنتاجǽة والجودة 
Productivity & Quality Center)    Șار قدرة المؤسسات على إدارة المعرفة أطلǼأداة لاخت

 Knowledge Management Assessment Tool (KMAT)علیها أداة تقیǽم إدارة المعرفة 
  ة عن مجموعة من الأسئلة وȞالآتي: وهي عǼار   

  الأسئلة؟

هل تقوم المنظمة برفع معرفة المجهز Ǽصورة منتظمة من أجل الحصول على المیزة  – 1س
  التنافسǽة؟ 

هل یتاح الوقت للمستخدمین والمصادر لدعم ومتاǼعة الأفȞار الجدیدة في حالة إخفاق  – 2س
؟   الفȞرة Ȟلǽاً

  في معین المعرفة؟هل ǽسهم جمǽع المستخدمین  – 3س

یجرȑ تضمینها  –مثل بǽانات المبǽعات وملف الزȃائن وأفȞار الزȃائن  –هل المعلومات  -4س
    في نظم المعرفة؟



هل نظام العمل مرن وȄتطور Ǽالاستناد إلى ǽȞفǽة حصول المستخدمین على المعلومات  – 5س
  واستخداماتها؟ 

  رأس مالها الفȞرȑ؟هل مؤسستك تقǽس وتتاǼع ǼشȞل متناسȘ قǽمة  – 6س

هل المؤسسة تتصل ǼمدȐ عرȄض من المصادر للحصول على أفضل المعلومات عن  – 7س
  الممارسة؟ 

  هل مؤسستك تحدد ǼشȞل متناسȘ المعرفة الداخلǽة للمستخدمین على إنفراد؟  – 8س

هل الترفǽعات والعلاوات والأشȞال الأخرȐ من التكرȄم والاعتراف مصممة لتشجǽع  – 9س
  رȞة Ǽالمعرفة؟المشا

  هل تعید المؤسسة ترتیب البیئة المادǽة من أجل تسهیل المشارȞة في المعرفة؟  – 10س

  ). 4في جمǽع الأوقات ( –) 3معظم الأوقات ( –) 2أحǽاناً ( –) 1نادراً (  -) 0مطلقاً (

معرفة وفي ضوء مجموع النقاȋ التي تجمعها المؤسسة یتم تصنǽفها بین الأرȃعة مستوǽات لإدارة ال
  الآتǽة: 

  : المنظمة تحتاج إلى تحسین متمیز.    نقطة 9 – 1         ·

  : المؤسسة تسیر في الإتجاه الصحǽح.   نقطة 10-19         ·

  : المؤسسة تسیر في المقدمة.     نقطة 02-30         ·

  : المؤسسة رائدة في میدان المعرفة.   نقطة 31-40         ·

  المؤسسة للدخول في برنامج إدارة المعرفةمقǻاس مدȎ استعداد 



أداة لقǽاس وتحدید استعداد المؤسسة    (ASTD)طورت الجمعǽة الأمرǽȞȄة للتدرȄب والتطوȄر 
وهي عǼارة    Info Lineلإدارة المعرفة، إضافة إلى تحدید رأس المال الفȞرȑ، سمیت هذه الإداة 

  وهي Ȟالآتي:   عن مجموعة من الأسئلة

اتیجǽة المؤسسة للسنة القادمة والسنوات الثلاث التالǽة واضحة، إنني أفهم إن استر  – 1س
  الأهداف والأسǼقǽات الحاسمة للمنظمة. 

إن أكثر المعرفة أهمǽة التي تحتاج المؤسسة لاكتسابها أو المشارȞة فیها قد جرȐ  – 2س
 ȑرȞحت معروفة في أرجاء المؤسسة، إننا نعرف أن رأس المال الفǼهو المیزة  تحدیدها وأص

  ما نختزنه من معرفة هو الذȏ سیجعلنا نسبȖ الاخرȂن).التنافسǽة لنا(

إن استخدامنا للأفراد والاحتفاȍ بهم یرتǼ ȌǼشȞل وثیȘ مع استراتیجیتنا للعمل وحاجات  – 3س
  الزȃون وحاجات المنظمة للمعرفة. 

  ǼشȞل ذȞ ȑفاءة.  إن الأشخاص المهمین لعملنا جرȐ تحدیدهم وتقیǽمهم والعناǽة بهم – 4س

لدینا استراتیجǽة اتصال قائمة تناسب ثقافة المؤسسة Ǽما في ذلك وسائل الإعلام المختلفة  -5س
  الخ).  (البرȄد الإلكتروني، الرسائل الإخǼارȄة، وشȞǼة الإنترنت...

إن ثقافة المؤسسة تدعم التعلم والمشارȞة في المعلومات والأفȞار وȞǽافئ المبدعون  – 6س
  ن على التعلم من الأخطاء.وǽشجعو 

ن  - 7س  إن المصادر الǼشرȄة والمǼادرات في التدرȄب تدعم بروز نظام لإدارة المعرفة، وإ
  البرامج تتضمن الآتي: 

  تحدید الكفاءة  
 .أنشطة التعلم   
 .ر المهنةȄتطو   



 .المتعاقب Ȍǽالتخط   
 .المقابلة المستندة إلى السلوك   
  .نظام إدارة الأداء  

إن التدرȄب في المؤسسة یوصل التدرȄب المناسب إلى الأفراد المناسبین عندما ǽحتاجونه،  – 8س
  وتستخدم وسائل الإعلام (شȞǼة الإنترانیت والفیدیو والتوثیȘ والصفوف ... الخ). 

  تنافس مع شرȞات أخرȐ، ونعرف أفضل الحلول لإدارة المعرفة في المؤسسة.نقد  – 9س 

المؤسسة یدعمون Ȟادر التطوȄر وȄؤمنون Ǽالاستثمار لتطوȄر التعلم في إن القادة في  -10س
  المستقبل.

  ).3الإیجاب ( –) 2المتردد ( –) 1النفي القاطع (

) نقطة هي على استعداد ووضعها جید للمǼادرة الناجمة 30 -25المؤسسة التي تجمع من (
  لإدارة المعرفة.

) نقطة هي على مقرȃة، وفي الطرȘȄ وتحتاج إلى النظر إلى 24-20المؤسسة التي تجمع من (
  Ǽعض القضاǽا المؤسسǽة لتأمین التنفیذ الناجح. 

) نقطة علیها التوقف، إنها لǽس في مراحل الاستعداد وȄنǼغي 19-10المؤسسة التي تجمع من (
   أن تراجع الأفȞار المطروحة في مجال إدارة المعرفة.

   (ASTD)هذه الأداة معتمدة من قبل الجمعǽة الأمرǽȞȄة للتدرȄب والتطوȄر 

  تحدǻات التنفیذ 

  تحدǽات إدارة المعرفة: –أولاً 



 Mc)تواجه مؤسسات الأعمال تحدǽات جسǽمة للبدء في برنامج إدارة المعرفة وقد أشار 
Dermott, 1998)  :ات وهيǽعة تحدȃإلى أر  

المتمثل في تصمǽم الأنظمة الǼشرȄة والمعلومات     Technical Challengeالتحدȑ التقني  -1
.   التي تساعد الأفراد في على التفȞیر معاً

المتمثل في تطوȄر المؤسسات التي تشارك     Social Challengeالتحدȑ الاجتماعي  -2
  Ǽالمعرفة وتدǽم التنوع الفȞرȑ لتشجǽع الإبداع بدلاً من الاستنساخ والتقلید.

3-  ȑالإدارة تحدManagement Challenge     ةȞالبیئة التي تدعم المشار Șالمتمثل في خل
  Ǽالمعرفة.

المتمثل في الانفتاح على أفȞار الآخرȄن    the Personal challengeالتحدȑ الشخصي  -4
  والرغǼة في المشارȞة ǼالأفȞار والسعي المتواصل للمعرفة الجدیدة. 

  (Rastogi, 2000:43-44)وتتمثل تحدǽات إدارة المعرفة في النقاȋ التالǽة 

 .ةǽقǽحث والتوقع، وتبني أفضل الممارسات التطبǼتحفیز العاملین على ال   
 .المعرفةǼ ةȞتحفیز العاملین للمشار   
  ین العاملینȞحث والوصول إلیها، وتمǼة الǽسهل عملǽ لȞشǼ خزنها ȑجعل المعرفة مفیدة، أ

Ȟسها في عملهم.من ع   
  اتǽونوا من خلفȞǽ ار الكادر لتنفیذ إدارة المعرفة، على أنǽتحدید الأشخاص الملائمین لاخت

   عملǽة متعددة لتوفیر التنوع المعرفي وǼمهارات عالǽة.
  م / استخدامǽاتهم المتخلفة(التعلم بدلا من التعلǽȞة وسلوǽتغییر إدراكات الناس التقلید

   خر / المشارȞة Ǽالمعلومات).التكنولوجǽا / تقبل الا
 .تحدید وتمثیل معرفة المؤسسة المتوافرة والمحافظة علیها   
 .ادرات إدارة المعرفةǼم Ȑتحدید مد   



 .ةǽاقاتها الاستراتیجǽة وسȞالقدرة على الفهم المشترك لنموذج عمل الشر   
 .ل المنظمةȞǽة وهǽتغییرالثقافة البیروقراط   

  دارة المعرفة:تحدید المسئول عن إ –ثانǻاً  

تعد الإجاǼة عن التساؤل عمن تقع علǽه مسئولǽة إدارة المعرفة من الأمور المهمة، هل هي 
مسئولǽة المدیرȄن التنفیذیین، أم هي مسئولǽة الإدارة العلǽا، أم مسئولǽة مدیر إدارة المعرفة وحده، 

اǼ ȋقسم ما المعلوم إن إدارة المعرفة مهمة ترتȞǼ ȌǼل أقسام المؤسسة وǼالتالي هي لǽست وظǽفة تن
فیها، ولهذا فإن إدارة المعرفة لا ǽمȞن أن ینهض ǼأعǼائها طرف واحد في المنظمة برغم أن 
الǼعض یتصور أنها مهمة قسم الموارد الǼشرȄة، أو ضمن مهام قسم الǼحث والتطوȄر، ولا ǽستطǽع 

معرفة وخزنها مدیرو الأقسام أو الإدارة العلǽا للمؤسسة منفردة خلȘ بیئة تنظǽمǽة تسمح بخلȘ ال
دامتها والمشارȞة بها ونشرها، لذا فإن Ȟلاً من الإدارة العلǽا والإدارة التنفیذǽة (نخص منها أقسام  وإ
الاستراتیجǽة، الموارد الǼشرȄة، التدرȄب، الǼحث والتطوȄر، العملǽات والتسوȘȄ)، فضلاً عن مدیر 

 .   إدارة المعرفة Ȟقسم مستحدث وǼعمل جماعي معاً

   The Chief Knowledge Officer (CKO)  :ر مدیر إدارة المعرفة الرئǻسدو  –ثالثاً 

تقع على مدیر إدارة المعرفة الرئǽس معالجة القضاǽا الصعǼة المرتǼطة Ǽالعملǽات عبر الأقسام 
والمنظمة ȞȞل، وهو المسئول عن تهیئة البنǽة التحتǽة الملائمة في مجال التقنǽات، وȞǽون دورها 

، لأ ن البنǽة التحتǽة للتكنولوجǽا اللازمة لإدارة المعرفة تقع خارج سلطة مدیر إدارة هنا تنسǽقǽاً
دور مدیر إدارة المعرفة في الأنشطة التي یؤدیها على    (Rastogi, 2000)المعرفة، وقد حددها 

  الأصعدة الآتǽة: 

فاعلة للأفراد المستوȞǽ :Ȑون دوره هنا هو مراقǼة أنشطة إدارة المعرفة عند المستوǽات المت  -1
والفرق وجماعات الممارسة والمنظمة ȞȞل، والمشارȞة Ǽمعرفتهم، وتǼادل الأفȞار ووجهات النظر 

  بینهم ǼطرȄقة منتظمة ومستمرة. 



  العملǽة: Ȟǽون دوره هنا تطوȄر وتوسǽع وتنسیȘ عملǽات إدارة المعرفة في Ȟل منظمة.     -2

التكنولوجǽا: Ȟǽون دوره هو تقیǽم التكنولوجǽات الملائمة للمؤسسة، والفرص التي رȃما   -3
تبتكرها، والمساعدة في تقرȄر متى یتم تبنیها، وǽȞفǽة تنفیذها، وȄهتم مدیر المعرفة بتصمǽم 

  تكنولوجǽا المعلومات التي تدعم البنǽة التحتǽة لإدارة المعرفة. 

4-   :ȑشرǼر رأس المال الȄب في تطوȄم والتدرǽیهتم مدیر إدارة المعرفة بإدارة برامج التعل
نشاء مراكز التعلم الداخلي والصفي، وȄهتم بتصمǽم وتنفیذ أنظمة  المؤسسة ومǼادرات تطوȄرها وإ

  الحوافز وتقیǽم الأداء المنسجم مع أهداف إدارة المعرفة. 

6-  ǽم وتنفیذ مصفوفات الأداء بهدف قǽساهم في تصمǽ :ة إدارة النتائجǽوفاعل ȋاس نشا
المعرفة، ورȃما تتضمن هذه المصفوفات الإبداعات في المنتجات والعملǽات والخدمات، وتقلیل 

  الدورة الزمنǽة لها ومؤشرات التحسن وȃراءات الاختراع وفوائد الملكǽة الفȞرȄة. 

  

  الخطوات العملǻة لإدارة المعرفة 

  مؤسسات لإدارة المعرفة وهي: الخطوات التي تتخذها ال    (Prior,1999)حدد 

حیث یوجد في Ȟل مؤسسة الكثیر من  اكتشاف وفهم المعرفة التي تمتلكها المؤسسة  -1
المعرفة غیر المستخدمة، أو أنها لم تستخدم Ǽصورة صحǽحة، إما لأنهم لم ǽحددوها، أو لا 

  یتمȞنون من الوصول إلیها، أو لم ǽعرفوا قǽمتها وǽȞفǽة استعمالها.

: حیث تعمل المنظمات على تطوȄر المهارات توقعاً حدید وتوقع المعرفة المطلوǺةت     -2
  للحاجة المستقبلǽة.



: تلجأ المنظمة إلى تطوȄر قواعد البǽانات جعل المعرفة جاهزة ومتوافرة Ǻصورة أكبر  -3
ة والمعلومات والمعرفة لتمȞین Ȟوادرها من الوصول إلیها وفȘ الحاجة، Ȟما أنها تطور الأنظم

  التي تساعد المحتاجین للمعرفة من التعرف والوصول إلى الأشخاص الحاملین لتلك المعرفة. 

: المنظمات تعرف القلیل عن زȃائنها، مما دفع الكثیرȄن من المؤسسات المعرفة حول الزȁون   -4
مستوǽات رضاهم) والتعرف  –توقعاتهم  –رغǼاتهم  –لأن تكثف معرفتها عن زȃائنها (حاجاتهم 

. عل   ى الزȃائن المحتملین لها أǽضاً

: عدت Ǽعض المؤسسات إدارة المعرفة بوصفها نافذة المعرفة حول الدوافع والرضا الوظǻفي  -5
مفتوحة لإدراك مدȐ تفهم Ȟوادرها لأعمالهم ولمستخدمیهم، وقد سعت المؤسسات لتحقیȘ تغییر 

الرȃح)  –الزȃون  –العامل ثقافي، وأداتها في ذلك هي تطوȄر نموذج العمل المسمى (سلسلة 
وȃدأت الشرȞات في روǽة ǽȞفǽة تأثیر التغییرات في التدرȄب والتعلم Ǽالعمل ونظرة العاملین في 

  اتجاه أعمالهم والمؤسسة. 

: تراقب المؤسسات المتعلمة خبرتها لخلȘ التحسین المستمر. حیث تعمل التعلم من الخبرة  -6
تها والتعلم من ذلك؛ سعǽاً لȞǽون أداؤها الحالي أفضل من المؤسسات على تكرار أدائها لخلȘ خبر 

  السابȘ، أȑ التعلم من أخطاء الماضي. 

: تبذل المؤسسات Ȟل ما في وسعها لضمان وضوح الرؤǽة التي ضمان وضوح الرؤǻة  -7
، فإن  ǽشترك بها Ȟل الكادر، اذ لابد أن Ȟǽون للعمل غرض واضح، وذا لم Ȟǽن الغرض واضحاً

  العاملین لن ǽفهموا نوعǽة المعرفة المهمة جداً التي ینǼغي تعلمها لتحسین الأداء. 

، إذ ǽمȞن تحسین : المؤسسات الذǽȞة تجالتعلم من الآخرȂن  -8 د نفسها مهتمة بوضعها خارجǽاً
العملǽات والممارسات الداخلǽة لو حصلت على المعرفة من المؤسسات المناظرة والمنافسة لها، 

  وأن المقارنة المرجعǽة تعد ضرورȄة لذلك. 



،  شراء المعرفة الخارجǻة:  -9 المؤسسات لا تستطǽع أن تطور Ȟل المعرفة التي تحتاجها داخلǽاً
  إذ لابد لها من شراء Ǽعض المعرفة من الخارج عبر المصادر الخارجǽة للأنشطة غیر الجوهرȄة. 

10-         (ȏالتقلید)الإبداع الإبداع والتغییر غیر النمطیینǼ لابد للمؤسسات من الالتزام :
 .ȘȄات والتسوǽالمستمر للمنتجات والأنظمة والعمل  

المؤسسات إلى تطوȄر الثقافة الملائمة، وتحتاج إلى  تحتاج تطوȂر ثقافة التعلم:         -11
نما یتحملون  القادة في Ȟل مستوȐ، والذین لا یتحملون مسئولǽة أداء أعمال المؤسسات فقȌ، وإ

 .   مسئولǽة الثقافة التي تǼقي النموذج الجدید حǽاً

ن نظم : تحتاج المؤسسات إلى تطوȄر أنواع جدیدة متصمǻم نظم معلومات جدیدة         -12
  المعلومات تتلاءم مع طبǽعة البرامج المستحدثة والاستخدامات المستحدثة. 

  عوامل نجاح إدارة المعرفة 

اشترȞ ȋثیر من الǼاحثین دمج مǼادرة إدارة المعرفة مع إستراتیجǽة الأعمال للمؤسسات ودمجها 
  ت الملائم.في ثقافة المؤسسة، وتوافر المعلومات الموثوقة للأفراد الملائمین في الوق

  عوامل نجاح إدارة المعرفة في الآتي:    (Rastogi, 2000:44)لخص 

  الابتكار والتأكید على فرص التعلم المستمر للأفراد.-1

  توفیر الفرص للأفراد للمشارȞة في الحوار والǼحث والنقاش. -2

  التشجǽع ومȞافأة روح التعاون، وتعلم الفرȘȄ، والتأكید علیهما Ǽصورة دائمة.  -3

  تأسǽس أنظمة للفهم ونشر التعلم والمشارȞة Ǽه. -4

  دفع العاملین للتطوȄر والمشارȞة Ǽالرؤǽا الجماعǽة.  -5



6-  ȘȄالفرد والفر Ȑدعمون نماذج التعلم على مستوȄر القادة الذین یبنون وȄتحدید وتطو
  والمؤسسة. 

، طالما أن مرȞز التعلم واستعمال المعرفة  -7 تطوȄر الفهم المشترك على المستوǽات المعنǽة أولاً
  Ȟǽمنان في هذه المستوǽات ǼشȞل Ȟبیر، ثم التحول تدرȄجǽاً Ǽعد ذلك على مستوȐ المؤسسة ȞȞل.

لیتضح لهم ما  تمȞین الأفراد في مناسǼات متكررة من البدء في مناقشات وتداول الحوارات -8
  الذǽ ȑشȞل أساس المعرفة لإنجاز أعمالهم.

  مساعدة الأفراد لتحدید دور ومتطلǼات ومضامین وتطبǽقات المعرفة لإنجاز أعمالهم. -9

  ترȞیز الاهتمام على تدفȘ المعرفة أكثر من تخزȄنها.  -10

مقارناتهم المرجعǽة ینǼغي على المدیرȄن الترȞیز على الحالات المتمیزة في مؤسساتهم أثناء  -11
  لعملǽة المنظمة Ǽقصد المقارنة والتعلم. 

ابتكار المؤسسة غیر المحدودة والتي تعني السلوك المنفتح، أȑ أن یتصرف الأفراد بدون  -12
  التقید Ǽالولاء الوظǽفي والǼحث عن الأفȞار Ȟم أȑ مȞان آخر.

مشترك حاسم هو دافع قوȑ  تذȞر أن في أȑ إبداع ناجح أو تغییر ناجح یوجد هناك عامل -13
  وهدف قوǽ ،ȑمȞن لأȑ شخص فهمه وتبنǽه Ǽسهولة. 

تقدǽم خطة دفع معتمدة على المهارة Ȟجزء من النظام الأشمل للحوافز والمȞافآت، حیث إن  -14
مثل هذه الخطة تحفز العاملین Ǽصورة أكبر للتطوȄر والتفوق في المهارات الجدیدة الملائمة 

الإستراتیجǽة، وتساعد مثل هذه الخطة على خلȘ قوة عاملة متعددة المهارات، لمهارات المؤسسة 
  وتولید الثقافة التي تقǽم وتكافئ تعلم الناس المستمر. 

  



  عوامل الفشل في إدارة المعرفة

عدداً من الأخطاء ǽمȞن أن تؤدȑ إلى فشل برنامج إدارة   (Fahey & Prusak, 1998)حدد 
  المعرفة وهي: 

لقدرة على تطوȄر التعرȄف أو التحدید العملي للمعرفة، وتحدد الفشل في التمییز بین عدم ا   -1
  البǽانات والمعلومات والمعرفة.

الاعتماد على المعرفة المخزونة في القواعد المعرفǽة، وعدم الاهتمام ǼالتدفȘ المعرفي،    -2
  سǽما المعرفة الجدیدة.

ة خارج عقول الأفراد، في حین أن أغلب المعرفة التصور المطلȘ للمعرفة بوصفها موجود   -3
  هي ضمنǽة وȞامنة في عقولهم. 

  تجاهل الهدف الأساسي لإدارة المعرفة المتمثل في إبتكار السǽاقات المشترȞة عبر الحوار.    -4

  عدم إدراك أهمǽة ودور المعرفة الضمنǽة، وعدم التشجǽع على إظهارها.    -5

  الاتها.عزل المعرفة عن استعم   -6

ضعف التفȞیر والاستنتاج العقلاني، أȑ الفشل في تحدید صǽغ التفȞیر والاستنتاجات    -7
  العقلانǽة والافتراضات والمعتقدات السائدة. 

  الترȞیز على الماضي والحاضر بدلاً من التفȞیر والترȞیز على المستقبل.   -8

  الفشل في إدراك أهمǽة التجرȄبǽة.   -9

  الاتصال التكنولوجي بدل التفاعل الǼشرȑ (أȑ الحوار المǼاشر وجهاً لوجه).إحلال    -10

11-       .Ȍاشرة للمعرفة فقǼس المǽر المقایȄالسعي نحو تطو  



 
  بین ادارة المعرفة وهندسة المعرفة

  
ا تمیز المȞتǼات بین نوعین من العملǽات؛ الأولى داخلǽة تتعامل مع تزوȄد المجموعات  ًǽتقلید
وتوصǽفها وتنظǽمها؛ والثانǽة خارجǽة أو موجهة نحو خدمة المستفید Ǽما في ذلك إǽصال 
الخدمات والرد على الاستفسارات. Ǽطبǽعة الحال Ȟلتا العملیتین مهمتان في العمل المهني ولكن 

ȑة على  الذǽة الداخلǽا نحو العمل ǽحصل هو میل المؤسسات التعلǽمǽة في الوطن العرȃي عمومً
حساب الخارجǽة, من خلال الترȞیز وǼشȞل أساسي على مقررات الفهرسة والتصنیف والتكشیف, 

  . (User)أكثر من المستفید Ǽ(Tools)عǼارة أخرȐ الانهماك Ǽالأدوات 
ا ومع الانفجار المعرفي نمت وجهات ن ا جدیدً ًǽحول المهنة تحمل معها تحد Ȑات أخرȄظر ونظر

ا من خلال الحصول على الأفȞار المتدفقة والتي  ًǽضمن ȑأتي هذا التحدǽ .ةǽفي فلسفتها المهن
إلى   (Operating Service Station)حولت صورة المهنة من Ȟونها محطة الخدمة التشغیلǽة 

اكل التدفȘ لتحسین أداء الخدمة. وهذا ما أكده Ȟونها هندسة نقل ومرور حیث التعامل مع مش
ǼاعتǼاره مهنة المȞتǼات والمعلومات مهنة خدمǽة لأن المȞتǼة وجدت لغرض  (Wigging)وȞǽنز 

ممیز وهو مقابلة احتǽاجات المجتمع الذȑ تخدمه المعلومات. وعلǽه فإن قǽمة المهنة تدرك 
  لوب خدمتهم. وǽحس بها فقȌ عندما Ȟǽون هنالك نمȌ من الأفراد مط

وفي النصف الأخیر من التسعینات أصǼح موضوع إدارة المعرفة من المواضǽع الساخنة والأكثر 
دینامǽȞǽة في الإنتاج الفȞرȑ لإدارة الأعمال على وجه الخصوص. لقد تǼع إصدار الكتابین 

  (Nonaka & Takeuchi, 1995)الأكثر شهرة في هذا الموضوع من قبل نوناكا وتاكیوشي 
. )1(مجموعة Ȟبیرة أخرȐ من المؤلفات  Ǽ(Leonard – Barton, 1995)ارتون  –لیونارد و 

الرسالة الأساسǽة لهذه المؤلفات هي: أن المیزة الوحیدة المساندة للمؤسسة تأتي مما تعرفه إجمالاً 
ȑ وȞیف تستخدم ما تعرفه Ǽفاعلǽة, وȞم هي جاهزة لاكتساب واستخدام المعرفة الجدیدة الجدیدة (أ

  وضع المعرفة موضع التنفیذ).
وȄرȐ الǼعض أن عǼارة "الاشتراك Ǽالمعرفة" أفضل وصف من "إدارة المعرفة" فقد نجحت شرȞة 

في التسرȄع Ǽطرح منتجاتها الجدیدة في الأسواق وتحقیȘ میزة التنافس من  (HP)هاولیت Ǽاكارد 
لتي ǽفتقد فرȘȄ التطوȄر فیها لتلك خلال الاشتراك Ǽالخبرة المتوفرة لدیها فعلاً مع فروع الشرȞة ا



المعرفة. وȄرȐ الǼعض الآخر ارتǼاȋ إدارة المعرفة Ǽالتعلم وأنها في الإرسال أكثر منه في 
الاستلام, فقد استخدمت شرȞة النفȌ البرȄطانǽة فرق عمل افتراضǽة Ǽاعتماد مؤتمرات فیدیوǽة 

شارȞة Ǽالمعرفة متعلقة Ǽعملǽة لتسرȄع حلول مشاكل العملǽات الحرجة. ولكن تǼقى مسألة الم
تحوȄل المعرفة الضمنǽة إلى معرفة صرȄحة لكي تنتقل ملكیتها من الفرد إلى المؤسسة وǼمجرد أن 
عادة استخدامها من قبل  ا من أصول المؤسسة ǽمȞن إدارتها وتنظǽمها وتخزȄنها وإ تصǼح جزءً

  الآخرȄن واستثمارها في المستقبل.
  

ة فȞما هو واضح من الكلمة "هندسة" ذاتها التي یراد بها التصمǽم أو أما ǼالنسǼة لهندسة المعرف
البناء أو الاستنǼاȋ الذǽ ȑعبر عنه في الغالب Ǽمهارات ورسوم ونظم دقǽقة مقارنة ȞǼلمة "الإدارة" 
التي تهتم Ǽاتجاهات الممارسة والتنفیذ والإشراف. ومن هذا المنطلȘ فإن عǼارة "هندسة المعرفة" 

للعملǽات المتضمنة في بناء النظم الخبیرة ونصبها وصǽانتها. ینعȞس المفهومین عǼارة عامة 
"إدارة المعرفة" و"هندسة المعرفة" على مهارات المتخصصین بها. فمدیر المعرفة یوطد اتجاه 
العملǽة المطلوب إنجازها بینما ǽطور مهندس المعرفة الوسیلة لإنجاز ذلك الاتجاه. علǽه فالأول 

ǽاحتǼ اسات إدارة المعرفة بینما مهتمǽاجات المؤسسة تبنى سǽاجات المؤسسة من المعرفة, ومن احت
ǽعمل الثاني في مجالات مثل طرق تشفیر  المعرفة وتمثیلها وتصمǽم قواعد البǽانات وصǽانتها 

ا وإعداد برامج المشارȞة الجماعǽة  ًǽالعمل إلكترون Șدارة تدف Ȟما یǼحث في  (Groupware)وإ
  ودراسة حاجة المؤسسة منها لإدارة معرفتها.التطورات 

المفید في الوصف الوظǽفي للاثنین هو أن Ȟل واحد منهما ǽمȞن أن Ȟǽون المالك للبǽانات 
والمعلومات المȞونة للمعرفة ولكن التأكید Ȟǽون في أن المدیر هو الشخص الرئǽسي للمعلومات 

ینما الثاني هو متخصص في الحاسوب أو المسؤول عن إدارة مصادر المعلومات في المؤسسة، ب
لـه القدرة على تطوȄر قواعد المعرفة والنظم الذǽȞة (النظم الخبیرة والنظم المعتمدة على المعرفة 

  ونظم مساندة القرارات المعتمدة على المعرفة) ورواȌǼ الاتصال وواجهات التخاطب.
 


