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  ABSTRACT    

 

This research aimed to study the relation between the training and the knowledge 

management processes, that include (knowledge generation, knowledge storing, 

knowledge transferring, knowledge using). 

The researcher has been relying on the questionnaire as a research tool, and he 

distributed /355/ questionnaire on randomize sample from higher education students in 

TISHREEN university, and used person coefficient to study the relation between the 

training as an independent variable, and the  knowledge management processes as 

dependent variable, by using SPSS software version No. 20 to test hypotheses adopted in 

Search. 

the researcher found a significant relation  between the training and include 

(knowledge generation, knowledge transferring, knowledge using), but there is not 

significant relation between the training and knowledge storing.  
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  ممخّص 
 

ىدف ىذا البحث إلى دراسة العلاقة بين التدريب، وكل من عمميات إدارة المعرفة والتي تتضمن كل من توليد 
ستبانة كأداة لمدراسة، وجمع البيانات، وقام بتوزيع المعرفة، وتخزينيا، وتوزيعيا، وتطبيقيا، حيث قام الباحث باستخدام الا

طالب من طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين، واعتمد الباحث عمى  352استبانة عمى عينة عشوائية بمغت 
المعرفة كمتغير تابع، وقد عمميات إدارة وبين متغيرات بيرسون لدراسة العلاقة بين التدريب كمتغير مستقل،  معامل
 في إجراء الاختبارات الإحصائية لفرضيات البحث. 20بالإصدار  SPSSم الباحث برنامج استخد

توصل البحث إلى وجود علاقة معنوية بين التدريب من جية، وكل من توليد المعرفة، وتوزيع المعرفة، 
 واستخدام المعرفة، في حين أنو لم تكن ىناك علاقة معنوية بين التدريب وتخزين المعرفة.

الباحث بضرورة تطوير العممية التدريبية بما يتناسب مع متطمبات إدارة المعرفة، وخصوصاً فيما يتعمق  وأوصى
 بتخزين المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين.

 
 .التدريب، إدارة المعرفة، توليد المعرفة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة، استخدام المعرفة الكممات المفتاحية:

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .ةسوري-اللاذقية-جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم إدارة الأعمال -أستاذ مساعد *

 .ةسوري –اللاذقية -جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-اختصاص إدارة أعمال –قسم إدارة الأعمال  -طالب دكتوراه  **



 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 7102 (5) ( العدد93المجلد ) الاقتصادية والقانونيةالعلوم  مجلة جامعة تشرين 

537 

 :مقدمة
في المنافسة، تحولت المنظمات إلى  شدة مع التطور الكبير والمتسارع في بيئة الأعمال، وما شيدتو من احتداد

العمل عمى استغلال الموارد المتاحة لدييا بالشكل الأمثل، والاستفادة القصوى من طاقات الموارد البشرية وامكاناتيم، 
الموارد إلى الاستثمار في  ياالتدريب إلى استراتيجية تسعى المنظمة من خلال لجأت إلى تدريبيم، وتحول لذلك فقد

 تسعىيم الإدارة، ظيرت مفاىيم حديثة البشرية الموجودة استثمارا طويل الأجل، ومع التطورات المتسارعة في مفا
باقتصاد المعرفة، إلى شرط ضمن ما يعرف  ،المنظمات إلى تبنييا، ومن بينيا إدارة المعرفة، التي تحولت في مرحمة ما

تسعى إليو  عمى منظمات الأعمال، بل أصبحت ىدفاً  من شروط البقاء والاستمرار، ولم تعد ىذه المفاىيم حكراً 
تمك التي تعمل عمى إعداد المورد البشري ليلائم سوق العمل، ومن  المنظمات التعميمية في القطاع العام، وخصوصاً 

الاستفادة  من أجلرورة  بناء عنصر بشري يتبنى إدارة المعرفة ضمن حياتو التعميمية، بينيا الجامعات، التي آمنت بض
 ما ينعكس إيجابا عمى مستوى البحث العممي في الجامعة.بكاديمي، ق التفوق العممي والأحقالقصوى من طاقاتو، وي

 
 الدراسات السابقة:

 الدراسات العربية:
 (:7102دراسة )صورية، -0

ة إلى التعرف عمى دور التدريب في تحقيق الابداع الإداري لممورد البشري، في مركز البحث راسدىدفت ىذه ال
في مركز عمر  اً إداري / عاملاً 90عمى عينة عشوائية بمغت / توزيع استبانةالعممي والتقني لممناطق الجافة، حيث تم 

 spssنتائج وتم الاعتماد عمى برنامج الـ بسكرة، واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي لموصول إلى ال اويالبرن
جراء تحميل الانحدار الخطي البسيط، وتحميل التباين الأحادي، واختبار ستيودينت، حيث توصمت الدراسة إلى وجود وا  

 علاقة بين التدريب والإبداع بأبعاده مجتمعة.
 (:7105دراسة )الخالدي،  -7

إدارة المعرفة في كميات الرياضة في الجامعات الأردنية، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى درجة تطبيق 
البيانات وزّعت عمى  في درجة التطبيق، حيث أجريت ىذه الدراسة باستخدام استبانة لجمع اً وفيما إذا كان ىناك فروق

المعرفة  رةيات الرياضة، تناولت ىذه الاستبانة العمميات الأربع لإداالييئة التدريسية  في كم من أعضاء اً عضو / 51/
، والتحميل الأحادي، وأظيرت النتائج أن درجة التطبيق Tاختبار  )التوليد، التخزين، النقل، الاستخدام(، وتم استخدام

 ي الكميات عموماً، وأنو لا يوجد فروق إحصائية في درجة التطبيق مرتبطة بالعوامل: )الجنس، الخبرة، والرتبة الأكاديمية(فمرتفعة 
 ية:الدراسات الأجنب

 :(Milhem et al, 2015)دراسة  -0
Training Strategies, Theories and Types- استراتيجيات التدريب، النظريات والأنواع 

ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مفيوم التدريب وأنواعو، واستراتيجياتو، وأىميتو في تحقيق التطوير المستمر  ىدفت
ميكية في بيئة العمل، واعتمدت ىذه الدراسة المنيج الوصفي في مراجعة كافة لمموارد البشرية، ولمواجية التغيرات الدينا

النظريات والدراسات التي بحثت في التدريب، وكيفية اختيار البرنامج التدريبي المناسب، وتناولت مفيوم التعمم 
حة ىي منظمات تستثمر أكثر الالكتروني، ونظام إدارة التعمم كوسيمة لمتدريب، وتوصمت الدراسة إلى أن المنظمات الناج
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ساعة في عام  4000من  13.5في التدريب، حيث زاد متوسط ساعات التدريب في المنظمات محل الدراسة بنسبة 
 % سنويا.1.4نفاق عمى التدريب بنسبة ، وزاد الإ2010ساعة في عام  4538 ، إلى2009

 : (Si Xue, 2017)دراسة  -7
A Literature Review on Knowledge Management in Organizations 

 مراجعة أدبية حول إدارة المعرفة في المنظمات
ليذه  لابد /، لذلك21القرن / المنظمات واستمراريتيا في أصبحت إدارة المعرفة تشكل عاملًا يضمن نجاح

ء لمحة عامة ف ىذه الدراسة إعطاحيث كان ىد المنظمات من معرفة كيفية تنفيذ إدارة المعرفة، واستخداميا بطرق فعالة
والمؤتمرات والكتب،  لمجلات المنشورة،اعن إدارة المعرفة وأىميتيا في المنظمات، وتم جمع البيانات اللازمة من 

لى  تبقى المنظمة قادرة عمى سة إلى نتيجة مفادىا أن إدارة المعرفة ىي المفتاح الرئيس لكياوتوصمت الدر  المنافسة، وا 
 وتصل إلى أفكار جديدة وفريدة من نوعيا. الابتكار جانب ذلك فإن إدارة المعرفة تخمق

 مشكمة الدراسة: -9
تمثل عممية البحث العممي بما فييا من بحث وتجميع بيانات ومعمومات، وما يتبعيا من تخزين ومعالجة وصولا 

و طلاب إدارة المعرفة، والذي يمكن أن يستفيد من شكلا من أشكال التطبيق المباشر لمفيوم ،إلى أصالة عممية ما
التي تم توجيييا إلى عينة من  ومن خلال مجموعة من الأسئمة الاستطلاعيةالدراسات العميا في مراحل البحث العممي، 

حول عمميات توليد المعرفة وتخزينيا  / طالباً في كمية الاقتصاد وكمية التربية،30طلاب الدراسات العميا بمغت /
تراوحت  مكن الاعتماد عمييا في تنفيذ أنشطتيم ومياميم العممية والعممية،بما تمثمو من منيجية وآلية ي واستخداميا،

والتي تميل بغالبيتيا إلى عدم اتباع الآليات  الإجابات بين الموافقة وعدم الموافقة عمى تنفيذ عمميات إدارة المعرفة،
إدارة المعرفة من خلال إجابات وأرجع الباحث أسباب عدم تنفيذ عمميات  والطرق الفعالة في عمميات إدارة المعرفة،

وبالتالي إمكانية تجاوز قاط الضعف  ،الأفراد إلى عدم توفر المعرفة اللازمة لمتنفيذ، وليس لانخفاض القدرة أو الميارة
 ما ومن خلال المراجعة الأدبية تمكّن الباحث من وضع التساؤل الرئيس لمبحث: من خلال عمميات التدريب والتعميم، 

 ويتفرع عنو التساؤلات الفرعية الآتية: ،في جامعة تشرين ريب في تطبيق إدارة المعرفة لدى طلاب الدراسات العمياىو دور التد
 ىو دور التدريب في توليد المعرفة عند طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين؟ ما -
 ىو دور التدريب في تخزين المعرفة عند طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين؟ ما -
 ىو دور التدريب في نقل ومشاركة المعرفة عند طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين؟ ما -
 ىو دور التدريب في تطبيق واستخدام المعرفة عند طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين؟ ما -

 
 أىمية البحث وأىدافو:

a. :أىمية البحث 
موضوع إدارة المعرفة بما يمثمو كواحد من مية تكمن الأىمية النظرية لمبحث من أىأىمية البحث النظرية: 

في تحسين الأداء عمى مستوى ، والدور الكبير واليام الذي يمكن أن تمعبو إدارة المعرفة الاتجاىات الإدارية الحديثة
،  )طلاب الدراسات العميا( ، كما تكمن أىمية ىذا البحث من خلال تطبيقو عمى مستوى الأفرادالأفراد أو المنظمات ككل

 رفة وتطبيقيا عمى مستوى المنظمات.في حين تناولت معظم الدراسات دراسة إدارة المع
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إمكانية الاستفادة من التوصيات والمقترحات التي تكمن الأىمية العممية لمبحث من خلال ية: ممأىمية البحث الع
م عمى تطوير أدائيم بما يتناسب مع توصمت ليا الدراسة في استفادة طلاب الدراسات العميا من إدارة المعرفة وتدريبي
 متطمبات وعمميات إدارة المعرفة وصولًا لتحقيق أىدافيم في ميدان البحث العممي.

b. :أىداف البحث 
 تحديد الدور الذي يمكن أن يقوم بو التدريب في تحسين عممية اكتساب المعرفة وتوليدىا. -
 ن المعرفة.تحديد الدور الذي يمكن أن يقوم بو التدريب في عممية تخزي -
 تحديد دور التدريب في عممية نقل ومشاركة المعرفة بين طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين. -
 تحديد دور التدريب في عممية تطبيق المعرفة واستخداميا لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين. -
 فرضيات البحث: -2

 ينطمق البحث من الفرضية الرئيسة الآتية:
 قة معنوية بين التدريب وتطبيق إدارة المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين.توجد علا لا

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:
 لايوجد علاقة معنوية بين التدريب وتوليد المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين. -
 ن المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين.لايوجد علاقة معنوية بين التدريب وتخزي -
 لايوجد علاقة معنوية بين التدريب ونقل المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين. -
 لايوجد علاقة معنوية بين التدريب وتطبيق المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جماعة تشرين. -

 

 منيجية البحث:
المقاربة الاستنباطية كمنيج عام لمتفكير، انتقل فييا من العام إلى النيايات الصغرى من  اعتمد الباحث عمى

خلال وضع الفرضيات عمى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين، كما اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي من 
كما اعتمد الباحث عمى أسموب  خلال الرجوع إلى المصادر والمراجع والدوريات العممية التي تناولت موضوع البحث،

التحميل الاحصائي لاختبار الفرضيات، عن طريق اختبارات الارتباط المناسبة لاختبار العلاقة، بمساعدة برنامج التحميل 
 .20بالإصدار رقم  SPSSالاحصائي 
 مجتمع وعينة البحث: -5

جستير( في جامعة تشرين حيث يشمل مجتمع البحث كافة طلاب الدراسات العميا )دكتوراه ومامجتمع البحث: 
وفق تقرير مديرية الإحصاء والتخطيط في جامعة تشرين لمعام الدراسي / 3243يبمغ عدد طلاب الدراسات العميا /

2015/2016. 

وفق قانون العينة لممجتمعات المحددة  :  عشوائية بسيطةتم أخذ عينة عينة البحث:  
 

n
z pq N

z pq e N




2

2 2
 

 
 

343
324305.05.0*5.096.1

32435.0*5.0)96.1(
22

2




n 

 حدود البحث: -6
 .2016/2017الحدود الزمانية: امتد البحث عمى فترة بين 

 الحدود المكانية: تم تنفيذ البحث ضمن نطاق جامعة تشرين في اللاذقية.
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 :لمبحث النظريالإطار 
ططة لتعديل الموقف والمعرفة والميارات والسموك، من خلال التدريب: ىو عممية مخ مفيوم التدريب:أولًا: 

 التعمم لتحقيق الأداء الفعال في أي نشاط لتمبية الاحتياجات الحالية والمستقبمية لممنظمةتجربة 
(Milhem et al, 2014, p:13) ،تغيير لمسموك وتوفير القيم لمعاممين ليكونوا قادرين عمى تأدية " كما يعرّف بأنّو

لمرة الأولى وبالجودة المطموبة واستمرارية تأديتيا بدونو، والوصول إلى الأىداف من ا لا يستطيعونالأعمال بطريقة 
عممية مستمرة لاكتساب ميارة محددة أو موىبة أو ويعرّف بأنو " .(Sanni, Adetunji, 2015,  p:303) "العمل

 .(Abeguki et al, 2014, p:25) "معرفة لمموارد البشرية من أجل تحقيق ىدف محدد سمفاً 
" لماذا ينبغي عمى المنظمات تدريب الأفراد"، ىو  السؤال عمى جابةللإأفضل طريقة  أىمية التدريب:ثانياً: 

ي لا تقوم ت، لذلك فإن المنظمات ال(Itika, p: 129)ل جيد" كالإجابة عمى السؤال "ماذا سيحدث إذا لم يتم تدريبيم بش
 لانقراض، وفقدان القدرة عمى المنافسة واعدم الاستمراريةبالتدريب والتطوير لعماليا، ستواجو مشكمة 

(Abeguki et al, 2014, p:27) ، مستويين رئيسين: إلىوىنا يمكن لمباحث أن يقوم بتقسيم أىمية التدريب 
تطوير الميارات وزيادة القدرات،  فيإن التدريب يسيم بدرجة كبيرة  أىمية التدريب عمى مستوى الأفراد: -

دىم في التكيف مع ظروف المنظمة وبيئة العمل، والتعرف عمى إمكانات وميارات لم تكن بالحسبان مسبقاً، تساع
وتمكنيم من الاندماج بطريقة أفضل مع أىداف المنظمة، وثقافتيا، وتحسين العلاقة والتفاعل الاجتماعي مع الزملاء 

 والرؤساء، وتعطييم إمكانية أكبر لحل المشكلات، ومواجية الظروف والصعوبات.
لأفراد لموصول إلى فرص في الترقية والتطور الوظيفي لم تكن كل ذلك سوف يسيم في فتح الطريق أمام ا 

 (.140 ،2009)ميا وآخرون، ممكنة قبل التدريب 
سين مستوى الإنتاجية، إن التدريب سوف ينعكس إيجابا في تح :المنظمةأىمية التدريب عمى مستوى  -
رضا الوظيفي، وما ينتج عنو من مستويات اليل درجة الأخطاء واليدر، وتحقيق أكبر لمموارد المتاحة، وتقم واستغلال

ل كلا أعمى لمولاء التنظيمي، وزيادة في الإنتاجية والربحية، ويساعد عمى ربط أىداف المنظمة بأىداف العاممين، لتشكّ 
 ن إلى الوصول إليو.يسعى الطرفي متكاملاً 

 أنواع التدريب:ثالثاً: 
 أنواع التدريب حيث سيكتفي الباحث بمعياريين رئيسين ىما: المعايير التي يمكن الاستناد عمييا في تقسيم دعدتت
i. :التدريب حسب وقت التنفيذ 

ة وخمق القدرات المطموبة لإعداد الأفراد : ىو نوع من التدريب الذي ييدف إلى زيادالتدريب قبل التوظيف -1
العمل في بيان مناخ  ، من خلال(Sarema, Moeinnezhad, 2014,  p: 943)لأداء ميام محددة مطموبة 

يا الفرد ضمن وتوضيح ثقافة المنظمة وأطر العمل فييا، بالإضافة إلى بيان الواجبات والمسؤوليات التي يتحممّ  ،المنظمة
قبل البدء ج ىو إعداد الفرد عممياً وعممياً (، واليدف من ىذا النمط من البرام15، صـ 2010موقع العمل )المطيري، 

 (.20ـ ص ،1435)الغامدي، وفي أداء ميامّ 
يمكن أن يكون  الذي ميدان العمل، مولييبات التي يتمقاىا الأفراد بعد دخالتدر ب يتمثل :التدريب بعد التوظيف -2

من خلال التوجييات والتعميمات التي يحصل  المسؤول الأعمى، أو ملي ال رسمي من خلال برامج تدريب يرسميكبش
(، 15، صـ 2010رقية والانتقال )المطيري، تد الطوير مياراتو بقصعمييا الفرد أثناء عممو ليتجاوز الأخطاء، أو حتى لت

وتعرض المتدرب لممواقف الفعمية، العممية،  ملامستو لمواقع بالممارسة من خلال وتكمن أىمية ىذا النوع من التدريب
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مل علناء اثجييا أ  مع المواقف التي يواونقل الميارات من المدربين من خلال مشاىدتيم عمى الطبيعة، وكيفية التعامل 
 .(12صـ  ،2010)المطيري، 

ii. (70صـ  ،2011)الياشمي، لتدريب في ضوء احتياجات الأفراد ا: 
 ىو نوع من التدريب الذي يقوم بو الأفراد من ذاتيم، وذلك لتطوير مياراتيم وتنمية قدراتيم  التدريب الذاتي: -1
شخصية وفردية، اليدف منيا  فرد بصورةي يخضع ليا الوع من برامج التدريب التنىو  التدريب الفردي: -2

 ة ليا، ويؤخذ عميو ارتفاع تكمفتو.يسعى إلى الترقي طوير إمكاناتو لشغل وظيفةت
رة جماعية، كتدريب مجموعة من الأفراد عمى و يخضع الأفراد لمبرامج التدريبية بص التدريب الجماعي: -3

 .ف وترسيخ روح الفريقالتكالياستخدام آلة معينة، أو برنامج حاسوبي معين، يتميز بانخفاض 
، لممؤسسةالتدريبية  عن ترجمة لمسياسة امج التدريبي ىو عبارةنالبر  مراحل تصميم البرنامج التدريبي:رابعاً: 

تصميم  وتتمثّل مراحل(، 85صـ ،2011الفرعية والعامة )الياشمي،  اتحقيق أىدافي لممؤسسةومن خلالو يسيل عمى 
 :يبالآتالبرنامج التدريبي 

إن التعرف عمى الفجوة بين الكفاءات المطموبة والكفاءات الفعمية، وذلك لتحديد  تحديد الاحتياجات التدريبية: -1
لتصميم  الأولى، يشكل الخطوة (Dias, 2012, p:21)الفجوة  أنواع التدريب التي من شأنيا أن تساعد عمى سدّ 

التدريبية بمجموعة التغيرات الواجب إحداثيا في الفرد  تتمثل الاحتياجات، حيث (Itika,p:129)البرنامج التدريبي 
(. ومن الضروري معرفة أن 31صـ ، 1435الغامدي، وخبراتو وسموكو واتجاىاتو ) والمتعمقة بمعارفو ومياراتو

ة تعزز ميارات الخمل والضعف، إنما يمكن أن تشمل نواحي تطويري الاحتياجات التدريبية لا تقتصر فقط عمى مواقع
 ، حيث يمكن تمثيل الاحتياجات التدريبية بالمعادلة الآتية:(240صـ  2014ات معينة )إطميزي، وكفاء

 (207صـ  ،2010زكية، الأداء الحالي ) –الاحتياجات التدريبية= الفجوة التدريبية = الأداء المستيدف  
الأداء المرتبطة، ومن ثم تحميل ولتحديد الاحتياجات التدريبية لا بد من البدء بتحميل المنظمة، وتحديد متطمبات 

يا والقدرات توأنواعيا ومحتويا بيا، سواء فيما يتعمق بالعمميات الوظيفة، حيث يتم دراسة الوظائف والمشاكل التي تحيط
راد الذين يحتاجون إلى تدريب، فدف تحديد الأحيث الميارة والكفاءة والقدرة، بيتحميل الفرد من ثم المطموبة، ومن 

 (38صـ  ،2014يو البرامج التدريبية نحوىا )صورية، واجب توجوالنقاط ال
 ,Perlines et al, 2016)اسب مع الطاقات الاستيعابية لمموارد البشرية نيت الذيالبرنامج التدريبي لذلك فإن 

p:14)ية، كما أن ، ويتناسب مع الخمفية التعميمية، واحتياجات التعمم سيكون أكثر إثارة للاىتمام والمشاركة حتى النيا
خمق الولاء  العوامل التنظيمية التي تواجو المنظمة كالمنافسة والمتغيرات الثقافية، تفرض احتياجات تدريبية تضمن

 .(Alyahya et al, 2013, p:91)التنظيمي، بالإضافة إلى التطورات التكنولوجية 
ل القيام بالبرنامج التدريبي، خلا من المنظمةالغايات التي تسعى إلييا  بالأىدافيقصد  تحديد الأىداف: -2
محددة، سواء في الأداء أن تكون ميارات أو إمكانات يتم تغييرىا وتطويرىا والوصول فييا إلى معايير  من الممكنوالتي 

 .(Erina et al, 2015 p: 794)تضمن من خلاليا مصالح الفئات أصحاب المصمحة في المنظمة  أو السموك،
 لما وخصوصاً اً من القرارات الأكثر أىمية في العممية التدريبية ديار المتدربين واحيعد اخت اختيار المتدربين: -3

تنطوي عميو ىذه العممية من تكمفة، سواء في حال فشل العممية التدريبية، أو انتقال الموظف إلى شركات أخرى 
(Yawson, 2009,  p:25)لاحتياجات ل وفقاً فعية، ، لذلك يجب اختيار الأشخاص الذين تتوفر لدييم القدرة والدا

ومن الجدير بالذكر أن نجاح العممية التدريبية يرتكز بالدرجة الأولى عمى العنصر البشري الخاضع لمتدريب،  ،التدريبية
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نما تسعى إلى تطوير ميارات وقدرات موجودة أساسا، لذلك لا بد أن  فالعممية التدريبية لا تقوم بخمق ميارات جديدة، وا 
 نو من تطوير ذاتو وتسيم في تحقيق احتياجاتو.فرصة تمكّ  التدريب كانيشعر المتدرب و 

الاعتماد عمى قدراتيا لممنظمة  نىو الخبير الذي سوف يقوم بالعممية التدريبية، حيث يمك تحديد المدرب: -4
تصين تتوفر و يمكن المجوء إلى خارج المنظمة بالاعتماد عمى مخماد مدربين من المنظمة نفسيا، أعتالذاتية من خلال ا

 (.90صـ  ،2011ام التدريبية الموكمة إلييم )الياشمي، فييم مواصفات نفسية ومادية وفكرية، تمكنيم من القيام بالمي
حداث التغيير المطموب إلى الاعتماد  اختيار أساليب التدريب: -5 يسعى المدرب من اجل إيصال أفكاره، وا 

لأساليب بين طرق نظرية تشمل المحاضرات، والندوات، ودراسة الحالة، ة، تتراوح ىذه ايعمى العديد من الأساليب التدريب
ارات الميدانية، وورش والمباريات الإدارية، والمناقشات الجماعية، أو أساليب عممية تشمل التنقل بين الوظائف، والزي

دريب، ونوع (، ويتوقف اختيار الأسموب التدريبي عمى طبيعة برنامج الت24:23صـ  ،1435العمل )الغامدي، 
 الاحتياجات التدريبية، والأىداف التدريبية ومكان وتوقيت التدريب.

فاءة البرامج التدريبية، ومدى نجاحيا في تحقيق كافة الإجراءات التي تقاس بيا ك ىي تقييم عممية التدريب: -6
ى تحقيق الأىداف من د، وبالتالي فإن عممية التقييم تيدف إلى معرفة م(134صـ  ،2011المرسومة )عائشة،  الأىداف
تتم عممية ولكي ، والتعرف عمى نقاط القوة والضعف، ملاءمة العممية التدريبية وكفاءة البرنامج التدريبي ، ومدىالتدريب

 (:63صـ  ،2011الخصائص الآتية )الياشمي، التقييم بكفاءة وفعالية يجب أن تتحقق فييا 
 (:41صـ  ،1435ث مراحل رئيسة وىي )الغامدي، إلى ثلا التقييم زمنياً  عممية تقسم الاستمرارية: -
 التنفيذ: وتيدف إلى التأكد من الترتيبات الإدارية وتوفر الزمان والمكان المناسبين. التقييم قبل 
 من التزام المتدربين، وكفاءة الأساليب التدريبية. التقييم أثناء التنفيذ: يتم التأكد من سير الخطة الموضوعة والتأكد 
 عد التنفيذ: تحديد الانحرافات الإيجابية والسمبية، سواء فيما بتعمق بالمتدرب، أو المدرب، أو البرنامج.التقييم ب 
 .ووسائل التدريب والبشرية وبيئة ،بحيث تشمل عممية التقويم كافة مرتكزات برنامج التدريب، المادية الشمولية: -
 من خبراء ومدربين ومتدربين.طراف في العممية التدريبية أن تتم عممية التقييم بمشاركة كافة الأ حيث يجب المشاركة: -
ن عممية التقييم، ولأداة التقييم التي يمكن أن تشمل الملاحظة، وردود الأفعال، أو يلو الاختيار السميم لممسؤ  -

 .(Dias, 2012, p: 305)يمكن أن تظير من خلال الأداء  التغير في التصرفات والسموك، أو النتائج التدريبية التي
 ىناك العديد من التعاريف التي تناولت مفيوم إدارة المعرفة أىميا: مفيوم إدارة المعرفة:خامساً: 

 .(Arpaci, 2017, p: 383)ىي الممارسات التي تساعد عمى اكتساب وتنظيم وخزن ومشاركة الخبرة مع الآخرين  -
 استراتيجيات وتطبيقيا وحمايتياىي جمع المعرفة الداخمية والخارجية لممنظمة، وتحويميا إلى أفكار و  -

(Xue, 2017 p:31). 
وتوزيع المعرفة  واسترجاعىي النشاط الإداري الذي يركز عمى تطبيقات تكنولوجيا المعمومات، لالتقاط وتخزين  -

 (Sharif et al, 2014, p 55) المنظمةفي 
 مة بيدف تحسين كفاءتياىي عممية منيجية لإيجاد واختيار وتنظيم وفمترة وتقديم المعمومات في المنظ -

(Mohajan, 2017, p:2) 
التعاريف التي تناولت ىذا المفيوم ركزت في مجمميا عمى العمميات التي تمر  ةأن كاف مما سبق يرى الباحث

 بيا إدارة المعرفة، بدءاً بتوليد المعرفة واكتسابيا، مروراً بتخزين المعرفة وتنظيميا، ومن ثم توزيعيا ومشاركتيا، وانتياءً 
 باستخداميا وتطبيقيا.
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محصول عمى المعرفة لمن خلاليا  المنظمةىي جميع الأنشطة التي تسعى  عمميات إدارة المعرفة:سادساً: 
 (.105صـ  ،1428بداع وتطوير الأفكار والحمول )طاشكندي، القدرة عمى الا كواقتنائيا من المصادر المتعددة، وكذل

 (.15، صـ2011وأىداف بحد ذاتيا )نوري، وليست غايات فإن العمميات ىي مجرد وسائل  يوبالتال
 تختمف عمميات إدارة المعرفة باختلاف المدارس والمداخل التي استندت عمييا، فمنيا ما يركز عمى عمميات

عادة استخداميا، ومنيا ما يؤكد عمى عممية يااستخدامو  إدامة المعرفة، كل الابتكار وانشاء المعرفة، ولكن في  وا 
 (:8صـ  ،2015تخرج عن أربعة مراحل رئيسة )جبران، المنصوري،  فإن عمميات إدارة المعرفة لا يمكن أن الأحوال

المزج ، ومن ثم من خلال الارتكاز عمى المعرفة الضمنيةخمق معرفة جديدة،  ايويقصد ب توليد المعرفة: -1
(. حيث تختمف مصادر المعرفة 85صـ  ،1428لموصول إلى معرفة جديدة )العتيبي، الصريحة يا وبين المعرفة بين

بداع نماذج الانترنت، أو من خلال إيمكن الحصول عمييا من الوثائق والتقارير، أو من  إذباختلاف المعرفة نفسيا، 
 (244صـ  ،2013ة والإحصاءات الحكومية )الياسري، حسين، يلمبيانات، أو من خلال مصادر خارجية كالبحوث العمم

بأن توليد المعرفة لدى الطلاب ىي كافة الأنشطة التي يسعى الطلاب من  يؤكّدن أ لمباحث يمكن وبالتالي
بداع أفكار جديدة.  خلاليا في الحصول عمى المعارف، من داخل الجامعة، أو من خارجيا، وقدرتيم عمى تطوير معارفيم وا 

بمعرفتيا التي اكتسبتيا  فيو المنظمةإن تخزين المعرفة يشكل الوعاء الذي تحتفظ  :واسترجاع المعرفة تخزين -2
إلى الحفاظ  بالإضافةمن خلال الوثائق والمستندات،  (، والتي يتم الحفاظ عمييا38صـ  ،2012الأغا، أبو الخير، )

 (.71صـ  ،2010المطموبة )الفارس، عمى الموارد البشرية التي تمتمك المعرفة الضمنية والخبرة 
حيث يمكن أن يكون الخزن  ،عمل مرتفعة اني من معدلات دورانتزداد أىمية الخزن بالنسبة لممنظمات التي تع

معارفيا  نخز  ة إلىيرة، والأىم من ذلك أن تسعى المنظم، أو النظم الخبةلكترونيمعمومات الإورقي، أو من خلال نظم ال
ياسري، حسين، مميات يتبعيا كافة العاممين )الة وعيإلى ثقافة تنظيم المعارفمن خلال اتباع استراتيجيات تحول ىذه 

 (.124، صـ 2014ات )زرقون، عرابة، ىمية الذاكرة التنظيمية لدى المنظمتظير أ وىنا (،244:245صـ  ،2013
ورية لإيصال ر فتيا الجمعية الأمريكية لعمم المعمومات بأنيا كافة العمميات الضعرّ  :نقل المعرفة ومشاركتيا -3

 المنظمةحيث تختمف الطريقة التي تشارك فييا (، 81صـ  ،2011مستخدمييا )نوي، اعيا إلى ت من صنّ اومممعلا
ا بتبادل المستندات، معرفتيا باختلاف أنواع المعرفة، فبالنسبة لممعرفة الصريحة كالبيانات والمعمومات، يمكن مشاركتي

تفاعل (، ، أما المعرفة الضمنية فيتم مشاركتيا من خلال التدريب وال38صـ   2012والوثائق)الأغا، أبو الخير، 
ظمة، وفيما المباشر من خلال تداول المعرفة بين الأفراد فيما بينيم عمى مستوى شخصي، وفيما بينيم عمى مستوى المن

 (،89صـ  ،1428بين المنظمات ككل )العتيبي، 
المعرفة دون استخداميا لا يحقق أي قيمة  اكتسابف ،الخطوة الأولى في استخداميا ينقل المعرفة ى وبالتالي فإن

فتشارك المعمومات والمعارف يعطي إمكانية الاستفادة من الطاقات والقدرات بشكل  ات،ضافة لدى الأفراد والمنظمم
لشخص المناسب بالشكل إلى االمعرفة  لذلك لابد من وصول اد إمكانية أكبر للإبداع والتطور،جمعي يفتح امام الأفر 

ساليب ىيكمية كالمذكرات، أو التقارير والتعميمات، أو برامج المناسب وبالوقت المناسب، ويتم ذلك من خلال آليات وأ
 .ودقصالمغير ية ناجمة عن التفاعل والاحتكاك التدريب، أو غير ىيكم

الاستخدام الأمثل والفعال لممعرفة لضمان الوصول لأفضل النتائج، حيث أن تطبيق ىي و  تطبيق المعرفة: -4
(، وبالتالي فإن تطبيق 226صـ  ،2014ى يتفوق عمييا )ماىر، حسين، نفسيا أو حتالمعرفة يماثل في أىميتو المعرفة 

لميام التي تقوم المعرفة أكثر ملاءمة للاستخدام في تنفيذ الأنشطة وأكثر ارتباطا با المرحمة التي يتم جعلالمعرفة ىو 
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المعرفة )الطحاينة،  ىو جوىر عممية إدارة أن تطبيق المعرفة (، حيث38صـ ، 2012بيا المنظمة )الأغا، أبو الخير،
 (581صـ  ،2015الخالدي، 

، باختلاف ميدان العمل والتطبيق، وباختلاف الجية من حيث الأىميةتختمف ىذه المراحل  بأن ويرى الباحث
، فبالنسبة لطلاب الدراسات المنظماتالتي تعتمد إدارة المعرفة، ومستوى استخداميا من قبل الأفراد، أو عمى مستوى 

مراحل مثل التخزين والاسترجاع، والمشاركة والنقل، عمى حساب مراحل أخرى، ويتوقف ذلك عمى د أىمية زداالعميا، ت
طبيعة الدراسة، ومحاورىا، ومناىجيا، فمتطمبات الفروع النظريّة تختمف عما ىو الحال في الفروع التطبيقية التي تعتمد 

المعرفة وخمقيا، وبمجمل الأحوال فإن عمميات إدارة المعرفة أىمية أكبر لتوليد  انيكرس ن، الذيوالابتكار عمى الابداع
ديناميكية مستمرة، لا تتوقف عند مرحمة، أو عممية، وتشكل فييا كل  فيوىي كل متكامل، لا يمكن تجزئتو أو تقسيمو، 

 عممية مدخل لمعممية التالية، وفي النياية تعود إلى المرحمة الأولى كحالة دورانية غير منتيية.
 تتحدد متطمبات إدارة المعرفة بالآتي: متطمبات إدارة المعرفة:اً: سابع
ز قدرة الأفراد عمى المشاركة في حل إن تطبيق إدارة المعرفة يتطمب ثقافة تنظيمية تعزّ  الثقافة التنظيمية: .1

لممؤسسة من  (، لذلك لا بد22صـ ،2013تنوع الفكري )الغنيم، المشكلات، واتخاذ القرارات، وتشجع عمى المشاركة وال
العلاقات الرسمية وغير الرسمية بين الأفراد،  ر، وتطويالعمل ال لإدارة المعرفة من إقامة فرقأجل تحقيق تطبيق فعّ 

 والتي تشكل ضرورة رئيسة لتحويل المعرفة الفردية إلى معرفة جماعية وتنظيمية.
لمركزية في نقل الأوامر والتعميمات امية و الييكل اليرمي القائم عمى البيروقراطية والرس إنّ  الييكل التنظيمي: .2

حة أو الشبكية التي والمعمومات، يبتعد عن المرونة اللازمة لتطبيق إدارة المعرفة وتشاركيا، عمى عكس اليياكل المسطّ 
(، لذلك لا بد من توفر ىيكل تنظيمي مرن 39، صـ 2012رونة المطموبة لإدارة المعرفة )الأغا، أبو الخير، تحقق الم

طلاق ايو  ( ويمنح الاستقلالية 29صـ ،2013لطاقات الكامنة لدى الأفراد )عبمة، فر شروط الابداع والحرية والابتكار، وا 
 (.70، صـ 11الأكبر في اتخاذ القرار، ويفسح الإمكانية أمام العمل بروح الفريق )م

تعامل مع الكم الكبير من لا يمكن الاعتماد عمى الطرق اليدوية والتقميدية في ال تكنولوجيا المعمومات: .3
(، لذلك لابد من الاعتماد عمى 30صـ، 2013تستند عمييا إدارة المعرفة )عبمة،  البيانات والمعمومات والمعارف التي

م دعم قرار، أو نظم ذكاء صنعي التكنولوجيا المناسبة التي يمكن أن تكون عمى شكل نظم أتمتة مكتب، أو نظ
 في توليد العرفة وتخزينيا مشاركتيا، أو حتى في تطبيقيا. يان الاستفادة من(، حيث يمك70صـ ،2010)الفارس، 
والبرامج  تشكل الاستراتيجية المبنة الأولى في تطبيق إدارة المعرفة، من خلال وضع الخطط الاستراتيجية: .4

يام بعمميات إدارة المعرفة مين كافة احتياجات ومتطمبات إدارة المعرفة، ورسم البرامج اللازمة لمقوالسياسات التي تكفل تأ
 مثل والفعال لتطبيق ىذا المفيوم.لتحقيق الاستثمار الأ

باختلاف نوع المعرفة، فبالنسبة لممعرفة الضمنية يجب  المنظمةوتختمف الاستراتيجية التي يجب أن تتبناىا  
عمى الابداع والخمق، أما  أن تتبنى استراتيجية تشجع عمى تقاسم وتشارك المعمومات والمعارف، وتشجع المنظمةعمى 

 نفيما يتعمق بالمعرفة الظاىرة فإن المنظمة تتبنى استراتيجية تدعم نظم الخزن والأرشفة والتوثيق، بطريقة تمكنيا من خز 
، لذلك يجب عمى المنظمة توجيو كافة استراتيجياتيا وخطط عمميا بما يتلاءم اعيا بالشكل الأمثلمعارفيا بفعالية واسترج

 .(Sharif et al, 2014 p:56)مع استراتيجية إدارة المعرفة ويضمن  نجحيا وتطبيق أىدافيا 
كل من  وتتألف من، المعرفة إدارةند عمييا تتشكل الموارد البشرية الركيزة الأساس التي تس الموارد البشرية: .5

المعرفة )بوعشة، بن منصور،  صناعإلى الأفراد  البشرية بالإضافةدارة العميا، موارد نظم المعمومات، إدارة الموارد الإ
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صنع المعرفة  المسؤولين عنالقسم الأىم من الموارد البشرية باعتبارىم  المعرفةحيث يشكل صناع  (،16صـــ  ،2012
 وتخزينيا ونشرىا. ىاتوليدو 

عمى عاتق بعضيا يقع توفر ىذه المتطمبات في بيئة الدراسة، ىو مزيج من مسؤولية  نأ يرى الباحثحيث 
، مثل توفير المورد البشري المطموب الذي تتوفر لديو المعرفة والخبرة والمعمومة، بالإضافة إلى الثقافة التنظيمية الجامعة

ليم بالحصول عمى المعمومات من جيات  يسمح اً التي تشجع الطلاب عمى تبادل المعمومات فيما بينيم، وتوفر مناخ
ة ان تعمل عمى خمق ثقافة فردية لدى الطلاب تشجعيم عمى العمل الجماعي نظمومصادر خارجية، كما يجب عمى الم

وتداول المعرفة والأفكار، كل ذلك يتطمب استراتيجية لدى الإدارة من جية، ولدى الأفراد من جية أخرى، محورىا 
 ية الحصول عمييا ومن ثم استخداميا.وجوىرىا المعرفة وأىم

 يمكن تقسيم أىمية إدارة المعرفة إلى مستويين ىما: أىمية إدارة المعرفة:ثامناً: 
 :المعرفة المطموبة بشكل تحديدإن إدارة المعرفة تساعد الأفراد عمى   أىمية إدارة المعرفة عمى مستوى الأفراد 

ينعكس إيجابا  الآليات اللازمة لمحصول عمييا، وىذا مان تبيّ و ، د نحوىاحدمجيود بشكل واضح و لوبالتالي توجيو ا، دقيق
بيق بالوقت المناسب، كما أن التط حعمى زيادة قدرة الفرد عمى حل المشاكل ومواجية الصعوبات، واتخاذ القرار الصحي

يجعل من إدارة المعرفة وسيمة ن يسيم في زيادة قدرة الفرد عمى الإبداع والتطور، كل ذلك الفعال لإدارة المعرفة يمكن أ
 إمكاناتيم ومياراتيم وكفاءاتيم. فعالة يمكن أن يمجأ إلييا الأفراد لتحسين معارفيم، وبالتالي

 في ظل اقتصاد اليوم الذي يتجو وبشكل متسارع إلى اقتصاد  ة:ية إدارة المعرفة عمى مستوى المنظمأىم
ومواجية المنافسين،  في تحقيق الميزة التنافسية اتنظمعمييا المإدارة المعرفة وسيمة فعالة ترتكز  أصبحتالمعرفة، 

والتغيرات والتبدلات المتسارعة في احتياجات ورغبات الأفراد، لما يمكن المنظمة من تحقيق الاستثمار الأمثل لرأس 
من  المنظمةن تمكّ  فعالةً  لمنظمة، ومن جية أخرى تمثل إدارة المعرفة أداةً اىداف المال الفكري، وتطويره بما يحقق أ

، تتغمب في ذلك عمى صعوبات دوران العاممين وتحوليم إلى منظمات ةيتجميع معارفيا وخبراتيا في قواعد معرف
عادة ىندسة عممياتيا بما ينعكس انخفاضاً في  المنظمةمنافسة، ومن خلال ىذه القواعد تتمكن  من تبسيط الإجراءات، وا 

 في الإنتاجية والأرباح.التكاليف، والجيد، والوقت، وزيادة 
 

  :المناقشةالنتائج و 
 قام الباحث بتقسيم القسم العممي من البحث إلى:

 .أداة الدراسة 
 .ثبات المقياس 
 .الإحصاءات الوصفية 
 .اختبار الفرضيات 

 حيث قام بتوزيع استبانة عمى عينة عشوائية من لجمع البياناتة اعمى الاستبانة كأد اعتمد الباحث أداة الدراسة:
 كما في الجدول الآتي:طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين 

 ةالصالحنسبة  عدد الصالحة نسبة المستردة عدد غير المستردة عدد الموزعة اسم الكمية
 %100 100 %100 100 100 كمية الاقتصاد

 %100 98 %98 98 100)يتضمن التأىيل  كمية التربية
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 التربوي(
 %98.5 67 %97 68 70 كمية الآداب
 %96.6 29 %100 30 30 كمية العموم
 %95 19 %100 20 20 كمية الزراعة
 %100 39 %97.5 39 40 كمية الطب
  352  355 360 المجموع

 وقسمت فييا الاستبانة إلى ثلاث أقسام رئيسة:
لمتغير المستقل وىو اول االقسم الثاني: تنالديمغرافية الخاصة بعينة البحث، أما  القسم الأول: تناول المتغيرات

 )توليد، تخزين، نقل، تطبيق( القسم الثالث: تناول المتغير التابع وىو إدارة المعرفةالتدريب، و 
وىي  0.978 تساوي توكرونباخ لقياس ثبات المقياس حيث كانت قيم امعامل ألفتم استخدام  ثبات المقياس:

 حذف أي عبارة من عبارات الاستبانة.لحاجة  لاالمقياس  في ثبات / وبالتالي ىناك0.7/أكبر من 
 

Reliability Statistics (0الجدول )  
Cronbach's Alpha N of Items 

.978 42 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 الإحصاءات الوصفية:

Descriptive Statistics ( 7الجدول)التدريب :  
 N Min Max Mean Std. Dev 

 751. 2.82 4 2 352 تتناسب البرامج التدريبية مع احتياجاتي ومتطمباتي
 751. 2.18 3 1 352 تمتد البرامج التدريبية وفق جدول زمني مناسب
 505. 4.36 5 4 352 تسيم البرامج التدريبية في تطوير قدراتي ومياراتي
 751. 4.18 5 3 352 يسيم البرنامج الزمني في رفع الروح المعنوية

 505. 4.36 5 4 352 يوجد توافق بين أىداف البرامج التدريبية والاحتياجات الحالية والمستقبمية
 647. 3.27 4 2 352 يتم تقييم نجاح البرامج التدريبية من خلال اختبارات لممتدربين

 751. 2.82 4 2 352 تتدرب عمى استخدام الوسائل الفعالة في العمل والتي تساعد في تحسين الأداء
 751. 4.18 5 3 352 يساعد التدريب عمى التعرف عمى زملاء جدد وتحسين العلاقات مع الزملاء

 751. 3.82 5 3 352 تتضمن البرامج التدريبية موضوعات تلائم الواقع العممي
 751. 3.18 4 2 352 استخدام الوسائل التعميمية المناسبة أثناء الدورات التدريبية

 751. 2.82 4 2 352 مج التدريبية في أماكن مناسبةيتم إقامة البرا
 701. 4.09 5 3 352 تتناسب البرامج التدريبية مع المؤىلات التي يمتمكيا المتدربون
 505. 4.36 5 4 352 تشجع الإدارة عمى إقامة الدورات التدريبية، والمشاركة فييا
 751. 3.18 4 2 352 ن العمليساعد التدريب عمى التعرف عمى المواضيع الحديثة في ميدا

 60295. 3.5455 4.43 2.64 352 التدريب
 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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( يجد الباحث أن ىناك توافق بين البرامج التدريبية والاحتياجات المستقبمية، بالإضافة إلى 2من الجدول رقم )
رضا من قبل ال انخفضفي حين /، 4.36مغ متوسط إجابات العينة /البرامج، حيث ب تشجيع الإدارة عمى اتباع ىذه

ويرجع الباحث ذلك إلى التشابو الكبير في الاحتياجات المستقبمية لطلاب ، /2.18/ برنامج الزمنيال تجاهالعينة 
دراك الجامعة ليذه الاحتياجات العممية، و  بالتالي العمل عمى سد ىذه الدراسات العميا، أثناء الحياة الدراسية، وا 

الاحتياجات من خلال برامج تدريبية تم تصميميا بالاعتماد عمى التغذية العكسية المتراكمة عن البرامج السابقة، 
بالإضافة إلى اىتمام الإدارة بإقامة دورات تدريبية يكون حضورىا من قبل الطلاب عمى قدر كبير من الاىتمام 

الرضا عن البرنامج الزمني يعود إلى طبيعة وتوقيت ساعات الدراسة المختمفة  والضرورة ، في حين أن انخفاض
 باختلاف الكمية والاختصاص وعدم تناسب البرامج التدريبية وخصوصا المشتركة مع كافة الشرائح من طلاب الدراسات العميا

/ 3.36حيث بمغ / ( يجد الباحث أن المصدر الأكبر لمحصول عمى المعرفة من المحيط3من الجدول رقم )و 
والمجالات العممية المتشابية، بالإضافة إلى الأساتذة والمدرسين من نفس  لتواصل والتفاعل مع الزملاء ذوينتيجة ا

حضور والمشاركة بالمؤتمرات والندوات العممية حيث بمغ ىناك رغبة كبيرة من قبل الطلاب لم الاختصاص، كما كان
الباحث ذلك إلى القيمة العممية والمعرفية التي يمكن لمطلاب الحصول عمييا  /، ويرجع3.63متوسط إجابات العينة /

 ت تأثير مباشر في الواقع العممي.في مثل ىذه المقاءات، وخصوصاً تمك التي تتناول مواضيع حديثة وذا
Descriptive Statistics : توليد المعرفة(9الجدول )   

  N Min Max Mean Std. Dev 
 98165. 3.1818 5.00 2.00 352 مى ثقافتك الشخصية لمحصول عمى معارف جديدةتقوم بالاعتماد ع

 92442. 3.3636 5.00 2.00 352 تحصل عمى معارف جديدة من خلال تبادل المعمومات مع المحيط
 80904. 3.3636 5.00 2.00 352 توفر الجامعة سياسات عمل داعمة لمبحث العممي

 1.02691 3.6364 5.00 2.00 352 خرين واستقبال آرائيم ومقترحاتيملديك القدرة عمى التواصل مع الآ
 1.00905 2.7273 4.00 1.00 352 تيتم بشراء المعرفة من المصادر الرئيسية

تستخدم التكنولوجيا الحديثة من أجل الحصول عمى معمومات 
 ومعارف جديدة

352 3.00 5.00 3.8182 .75076 

 92442. 3.3636 5.00 2.00 352 ى معارف جديدةتعتمد عمى المكتبة في الحصول عم
 64667. 3.2727 4.00 2.00 352 تستفيد من تجارب الآخرين لمحصول عمى معارف جديدة

 92442. 3.3636 5.00 2.00 352 تتابع المستجدات العممية والمعرفية في البيئة الداخمية والخارجية
 80904. 3.6364 5.00 2.00 352 الدورات العمميةلديك الرغبة في المشاركة بالمؤتمرات والندوات و 

 71427. 3.3727 4.70 2.40 352 توليد المعرفة
 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 

 

Descriptive Statistics : تخزين المعرفة(2الجدول )   
 N Min Max Mean Std. Dev 

 87386. 3.1818 4.00 2.00 352 عمومات وفق آليات تمكنك من الرجوع إلييا بسيولةتقوم بالاحتفاظ بالبيانات والم
 1.27208 2.2727 5.00 1.00 352 تقوم بالتحديث المستمر لممعمومات والمعارف التي تقوم بتخزينيا

 1.03573 3.5455 5.00 2.00 352 يتم استخدام التكنولوجيا في عمميات تخزين والاحتفاظ بالمعمومات والبيانات
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 1.19087 2.2727 5.00 1.00 352 تقوم بتوثيق الأفكار الجديدة والمبتكرة
 1.21356 2.5455 5.00 1.00 352 تقوم بتدوين كافة الخبرات المكتسبة والتجارب
 1.10828 2.7879 4.67 1.00 352 تبادل المعمومات والبيانات مع الآخرين

 97905. 2.7677 4.61 1.33 352 تخزين المعرفة
 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 

 

( يجد الباحث أن الاعتماد الأكبر في تخزين البيانات والمعمومات كان عمى التكنولوجيا الحديثة 4من الجدول )
لتكنولوجيا، /، ويرجع الباحث ذلك إلى ميارات العينة في استخدام ا3.5455حيث بمغ متوسط إجابات الأفراد /

نو كان مية التخزين والاسترجاع، في حين أبالإضافة إلى الإمكانيات الكبيرة التي مكن أن توفرىا التكنولوجيا في عم
/، ويرجع الباحث ذلك إلى طبيعة العينة 2.2727ىناك ضعف في تحديث المعمومات، وتوثيق الأفكار الجديدة /

 طرح الأفكار الحديثة، وبالتالي الابتعاد عن توثيق الأفكار الجديدة المبتكرة.وطريقة تفكيرىا، وعدم وجود روح المبادرة، و 
 

Descriptive Statistics : نقل المعرفة(5الجدول )   
 N Min Max Mean Std. Dev 

 78625. 3.7273 5.00 3.00 352 تتوفر لديك الرغبة والامكانية لممشاركة في فرق العمل تتشاركيا معارفك
 89443. 3.0000 4.00 2.00 352 ك الآخرين معموماتك من خلال علاقاتك غير الرسميةيمكن أن تشار 

 78625. 2.7273 4.00 2.00 352 يمكن أن بتشارك معمومات تحصل عمييا من مصادر خارجية مع زملائك
 1.00905 3.7273 5.00 2.00 352 تقوم بمقاءات دورية مع زملائك لممشاركة بمعارفك ومعموماتك

 1.02691 3.6364 5.00 2.00 352 ان تشارك في دورات تدريبية تشارك الآخرين معموماتك ومعارفكيمكن 
 87386. 2.8182 4.00 1.00 352 تعتمد عمى التكنولوجيا في نشر معارفك ومعموماتك

 83121. 3.9091 5.00 3.00 352 تتوفر لديك وسائل الاتصال اللازمة لنشر المعرفة والمعمومات بين زملائك
 74331. 3.3636 4.57 2.29 352 نقل المعرفة

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

ولوجيا المعمومات ووسائل ن( يجد الباحث أن العينة قد استفادت من الوسائل المتاحة )تك5من الجدول رقم)
في  /،3.9091بين الزملاء، حيث بمغ متوسط إجابات الأفراد /الاتصال الحديثة( في تبادل المعمومات والمعرفة ونشرىا 

/، 2.7273حين أن العينة كانت تميل إلى عدم مشاركة الزملاء لممعمومات التي تحصل عمييا من المصادر الخارجية /
مات ن التوجو إلى المصادر الخارجية لمحصول عمى المعمومات، يكون عند الحاجة إلى معمو إلى أ ويرجع الباحث ذلك

م فييا من قبل الفرد، وبالتالي فإن الأفراد لا محددة ومتخصصة، وبالتالي لا تنال اىتمام الجماعة، بل ينحصر الاىتما
 في حال ارتفاع تكاليف الحصول عمييا. إلى مشاركتيا وخصوصاً  ونميمي

 
Descriptive Statistics   : تطبيق المعرفة(6الجدول ) 

 
N Min Max Mean Std. Dev 

 78625. 3.7273 5.00 3.00 11 فر لديك الحرية لتطبيق معارفك دون الخوف من الوقوع في الخطأيتو 
 89443. 3.0000 4.00 2.00 11 يتوفر لديك إلمام كامل بكافة المعمومات التي تمتمكيا
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 78625. 2.7273 4.00 2.00 11 تتوفر لديك المستمزمات المادية والمعنوية لتطبيق معارفك
 83121. 3.9091 5.00 3.00 11 يل معارفك ومعموماتك إلى خطط عملتقوم بتحو 

 46710. 4.2727 5.00 4.00 11 تسيم ومعارفك ومعموماتك في اتخاذ قراراتك
 70013. 3.5273 4.60 2.80 11 تطبيق المعرفة

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

حث الدور الكبير لممعارف والمعمومات في اتخاذ القرار حيث بمغ متوسط الإجابة ( يجد البا6من الجدول )
/، وىو أمر طبيعي بالنسبة لمعينة ذات التحصيل العممي العالي، والتي من الواجب أن يكون اتخاذ القرار عندىا 4.27/

وماتي لدييا، ومن ناحية أخرى مبني عمى حالة منطقية ومنيجية ترتكز بالدرجة الأولى عمى المخزون المعرفي والمعم
/، ويعود ذلك إلى عدم توفر المخابر والأجيزة 2.7273فإنو لم تتوفر المستمزمات المادية والمعنوية لتطبيق المعارف /

 المطموبة لتطبيق المعارف وخصوصا بالنسبة لمعديد من الاختصاصات التطبيقية والعممية والطبية.
 اختبار الفرضيات:

 لا توجد علاقة معنوية بين التدريب وتوليد المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في جامعة تشرين. الفرضية الأولى:
 

Correlations (7الجدول )   
 المعرفة توليد التدريب 

 التدريب
Pearson Correlation 1 .866** 

Sig. (2-tailed)  .001 
N 352 352 

 المعرفة توليد
Pearson Correlation .866** 1 

Sig. (2-tailed) .001  
N 352 352 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

رفض فرضية العدم، تم / وبالتالي 0.05أصغر من / sig=0.001( يجد الباحث أن قيمة 7من الجدول رقم )
يد المعرفة لدى العينة المسحوبة من طلاب وتقبل الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بين كل من التدريب وتول

ىذا يعني وجود علاقة طريدة قوية بين كل  p=0.866الدراسات العميا في جامعة، وطالما كانت قيمة معامل بيرسون 
 من التدريب وتوليد المعرفة من وجية نظر العينة.

 لاب الدراسات العميا في جامعة تشرينلاتوجد علاقة معنوية بين التدريب وتخزين المعرفة لدى طالفرضية الثانية: 
 

Correlations (8الجدول )   
 المعرفة تخزين التدريب 

 
 التدريب    

Pearson Correlation 1 .524 
Sig. (2-tailed)  .098 

N 352 352 
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 المعرفة تخزين
Pearson Correlation .524 1 

Sig. (2-tailed) .098  
N 352 352 

 71.1إصدار  SPSSتحميل الإحصائي باستخدام برنامج المصدر: نتائج ال
 

/ وبالتالي تقبل فرضية العدم القائمة بعدم وجود علاقة 0.05أكبر من / sig=0.098ن قيمة إ( 8من الجدول )
 الدراسات العميا. معنوية بين كل من التدريب وتخزين المعرفة من وجية نظر العينة المسحوبة من طلاب

 .تشرين جامعةتوجد علاقة معنوية بين التدريب ونقل المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في  : لاالفرضية الثالثة
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل لإحصائي باستخدام برنامج 
 

رفض فرضية العدم، / وبالتالي تم 0.05أصغر من / sig=0.009( يجد الباحث أن قيمة 9من الجدول رقم )
، وطالما كانت قيمة المعرفة لدى العينة المسحوبةنقل وتقبل الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بين كل من التدريب 

 عرفة.ىذا يعني وجود علاقة جيدة وطردية بين كل من التدريب ونقل الم p=0.738معامل بيرسون 
 جامعة تشرين. توجد علاقة معنوية بين التدريب وتطبيق المعرفة لدى طلاب الدراسات العميا في لاالفرضية الرابعة: 

 

Correlations (01ل )الجدو   
 المعرفة تطبيق التدريب 

 التدريب
Pearson Correlation 1 .888** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 352 352 

 المعرفة تطبيق
Pearson Correlation .888** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 352 352 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

Correlations (9الجدول )   
 المعرفة نقل التدريب 

 التدريب
Pearson Correlation 1 .738** 

Sig. (2-tailed)  .009 
N 352 352 

 المعرفة نقل
Pearson Correlation .738** 1 

Sig. (2-tailed) .009  
N 352 352 
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/ وبالتالي ترفض فرضية العدم، وتقبل 0.05أصغر من / sig=0.0( يجد الباحث أن قيمة 10دول رقم )من الج
، وطالما كانت قيمة لمسحوبةلدى العينة ا المعرفة الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بين كل من التدريب وتطبيق

 .تطبيق المعرفةالتدريب و ىذا يعني وجود علاقة طردية قوية بين كل من  p=0.888معامل بيرسون 
 

 الاستنتاجات والتوصيات:
 الاستنتاجات:

 /.0.866غ معامل الارتباط بيرسون /وجود علاقة معنوية قوية بين التدريب وتوليد المعرفة، حيث بم -1
إذ يمكن أن يمعب التدريب دوراً في خمق جو من التفاعل المباشر بين مجموعة الأفراد  ويرجع الباحث ذلك

وتبادل المعمومات والمعارف وتداوليا، بالإضافة إلى المعمومات والخبرات التي يمكن أن يوفرىا المدرب،  المتدربين،
 ونتائج البحث العممي والدراسات الحديثة التي يمكن أن يعتمد عمييا البرنامج التدريبي.

 ./0.738ة بمغ فييا معامل بيرسون /وجود علاقة معنوية تربط بين التدريب ونقل المعرف -2
الة الاجتماعية والتفاعمية التي يمكن أن يسببيا البرنامج التدريبي، والتي من حيث يرجع الباحث ذلك إلى الح

 خلاليا يتم تداول ونقل المعمومات والخبرات والتجارب بين كافة الزملاء المتدربين الخاضعين لمبرنامج التدريبي.
 /.0.888ة بمغ فييا معامل بيرسون /لمعرفوجود علاقة معنوية قوية تربط بين التدريب وتطبيق ا -3

عمى اتخاذ القرارات وفق منيجية عممية ومنطقية  ية في مساعدة الأفرادتعود إلى الدور الذي تمعبو البرامج التدريب
سميمة ترتكز عمى المعمومة والتجربة، بالإضافة إلى تدريب العاممين عمى استخدام مياراتيم وكفاءاتيم وتطبيقيا عمى 

 لواقع.أرض ا
 المعرفة. وتخزينمعنوية بين التدريب عدم وجود علاقة  -4

يم دحيث يرجع الباحث ذلك إلى طبيعة البرامج التدريبية واىدافيا، وتركيز بعضيا عمى نقاط معينة، وتق
 معمومات جديدة، وليس توجيو الأفراد حول طريقة تخزين ىذه المعمومات والاحتفاظ فييا.

 التوصيات:
 مج تدريبية متخصصة ما يفسح المجال في الاستفادة من التفاعل المباشر بين الأفراد ضرورة تصميم برا

 الخاضعين لمتدريب فيما بينيم من جية، تفاعميم مع المدرب من جية أخرى ما يسمح بتوليد معرفة جديدة.
 التدريبية بما يسيم  ة من الحالة الاجتماعية والتفاعل المباشر بين الأفراد التي توفرىا البرامجالاستفادورة ر ض

في عممية نقل المعرفة بكفاءة وجودة أعمى، وبالتالي العمل عمى تصميم البرنامج التدريبي من الناحية المادية )المكان، 
 الزمان، الوسيمة( ومن الناحية العممية )المنياج التدريبي( بما يعزز ىذه الحالة. 

 والتطبيقية بما يفسح المجال أمام الأفراد من الاستفادة من  العمل عمى الاعتماد عمى أساليب التدريب الميدانية
 المعرفة وتطبيقيا عمى أرض الواقع.

  العمل عمى وضع برامج تدريبية تسيم في تدريب العاممين وتطوير مياراتيم، فيما يتعمق بآليات تخزين
 وتوثيق، وتدوين والاحتفاظ بالمعمومات والمعارف.

 الزمني وتاريخ بدء البرنامج الزمني أثناء تصميم البرنامج التدريبي، بما  العمل عمى التركيز عمى الجدول
 يتنسب مع الشرائح المستيدفة من طلاب الدراسات العميا.

 .تحسين الوسائل والأساليب المستخدمة في العممية التدريبية والاستفادة من الأساليب الحديثة 
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 ق بالبرامج التدريبية المتخصصة، بما يمكنو من تقديم اختيار الكادر التدريبي بعناية، وخصوصا فيما يتعم
 المعمومات والأفكار الحديثة والصحيحة، وبالأسموب الذي يتناسب مع المعمومة، واليدف التدريبي.

  قيام الجامعة "بمؤتمرات" ولقاءات تدريبية دورية، تتناول موضوعات عامة، ومتخصصة، تتحول مع الزمن إلى
فة عامة وتنظيمية، تجعل من التدريب حالة اعتيادية، يتحول فييا طلاب الدراسات العميا إلى حالة حالة دورية، أشبو بثقا
 مستمرة من التعمم.
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