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 ٍِخض اٌجؾش

فى اتجاىات المسئولين )الإدارة العميا، والإدارة يسعى ىذا البحث إلى التعرف عمى مدى الاختلاف 
الوسطى، والإدارة التنفيذية( فى وزارة النفط بدولة الكويت نحو دور إدارة المعرفة وكذلك جودة 
حياة العمل وذلك باختلاف خصائصيم الديموغرافية المتمثمة فى النوع والمؤىل وسنوات الخبرة. 

ئج أىميا أن ىناك اختلاف فى اتجاىات المسئولين وقد توصل البحث إلى مجموعة من النتا
بالوزراة محل الدراسة نحو دور إدارة المعرفة المتمثمة فى اكتساب المعرفة وتطويرىا، وتنظيم 
المعرفة وتقييميا، ونقل المعرفة وتطبيقيا. كذلك ىناك اختلاف فى اتجاىاتيم نحو جودة حياة 

والاتصال الفعال، ومشاركة العاممين، والاستقرار  العمل من حيث بيئة العمل الصحية والآمنة،
والتقدم الوظيفى. وأخيراً تم التوصل إلى أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين دور إدارة 

 المعرفة وبين جودة حياة العمل فى وزارة النفط بدولة الكويت.
 دور إدارة المعرفة، جودة حياة العمل، وزارة النفط بدولة الكويت. الكممات المفتاحية:

 

Abstract 
This Research seeks to identify the extent of the difference in the attitudes 
of officials (Top Management, Middle Management, and First Line 
Management) in the Ministry of Oil in the State of Kuwait towards the role 
of knowledge management as well as the quality of work life, according to 
their different demographic characteristics of gender, qualification and years 
of experience. The research reached a set of results, the most important of 
which is that there is a difference in the attitudes of officials in the ministry 
under study towards the role of knowledge management represented in 
acquiring and developing knowledge, organizing and evaluating knowledge, 
and transferring and applying knowledge. There is also a difference in their 
attitudes towards the quality of work life in terms of a healthy and safe work 
environment, effective communication, employee participation, stability and 
career progression. Finally, it was concluded that there is a statistically 
significant relationship between the role of knowledge management and the 
quality of work life in the Ministry of Oil in the State of Kuwait. 

Keywords: the role of knowledge management, Quality of Work Life, 

Ministry of Oil in the State of Kuwait. 
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 : ِمذِخ

شيدت بيئة الأعمال خلال القرن الواحد والعشرون العديد من الأحداث منيا: الإضطرابات 
والسياسية، وسرعة الابتكار، وترابط الأجزاء الداخمية لميياكل التنظيمية بشبكة آلية،  الإقتصادية

دارتيا )سميمان،  (. ولقد أدت التطورات التقنية غير ٖٜ، صٕٓٔٓوالاىتمام بالمعرفة وا 
المسبوقة في العقدين الأخيرين، وغيرىا من العوامل الأخرى، إلي تقارب العالم وتواصل أطرافو، 

لي تن امي الاقتصاد العالمي وتضخمو، لذا أصبحت المنظمات ممزمة بتطوير المنتجات والخدمات وا 
التى تقدميا بشكل أسرع، وبتكمفة أقل، وبجودة أعمي، حتى تتمكن من تحقيق أىدافيا والحفاظ 

  (.٘ٛ، صٖٕٔٓعمي استمراريتيا )حسين، 
مكاناً متميزاً في أدبيات إدارة الموارد  تُعد جودة الحياة الوظيفية من القضايا الإدارية التي إحتمت

البشرية والسموك التنظيمي، نظرا لأن لجودة الحياة الوظيفية مفيوم يحتوى عمى العديد من 
العناصر التي تمس أداء المنظمات مباشرة وتؤثر عمييا، وىذا المفيوم رغم أنو قد يبدو مقصورا 

الشخصية لمعاممين باعتبار أن الفرد ىو كائن  عمى البيئة المباشرة لمعمل، إلا أنو يممس الحياة
بشرى لو العديد من المشاعر والاىتمامات الشخصية والتي إن لم يتم مراعاتيا، فإنيا بالقطع 
ستمقى بظلاليا السيئة عمى أداء العاممين، ومن ثم عمى أداء المنظمات التي يعممون بيا 

 (.ٙٛ، صٖٕٔٓ)حسين،

" حديثاً، لكي يمثل تحولًا جذرياً في طبيعة أعمال المنظمات في  ولقد برز مجال " إدارة المعرفة
تحقق خمق المعرفة وتبادليا  Learning Organizationsسعييا لتكون منظمات متعممة 

وتوفيرىا، في الوقت والمكان المناسبين، عن طريق زيادة استخدام تكنولوجيا المعمومات، وربط 
ونية، تساعدىم في تبادل الأفكار والمعمومات والخبرات، الأفراد بعضيم البعض في شبكات إلكتر 

. وفي ضوء ما سبق يسعى "(Allameh, & Abbas, 2010, p89 أسرع وأسيل من ذي قبل
البحث الحالى إلى التعرف عمى دور محددات إدارة المعرفة في تحسين جودة حياة العمل بالتطبيق 

 عمى وزارة النفط بدولة الكويت.

 :ٌٕظشٜأٚلاً: الإؽبس ا

يمكن القول بأن المعرفة بصفة عامة عبارة عن حصيمة المعمومات التي تم الحصول عمييا 
من خلال التعميم والخبرات والممارسة والتي تمكن من يممكيا من التجاوب مع المستجدات 
والتغيرات التي تواجيو وتجعمو أكثر قدرة عمى الوصول إلى أفضل الحمول لممشاكل التي تواجيو. 

عنى آخر فإن تمك الحصيمة من المعارف والمعمومات ىي تحرك الشخص نحو القيام بسموك وبم
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محدد لإنجاز عمل بشكل ذىني أو مادي، وبمعنى آخر فإن تمك الحصيمة من المعمومات يمكن أن 
 (: ٖٖٛ، صٕٔٔٓتساعد عمى )ابراىيم، 

 .تمكن من يممكيا من التجاوب مع المستجدات والتغيرات التي تواجيو 
 .التوصل إلى أفضل حمول لممشاكل التي تواجيو 

ما معرفة ضمنية والمعرفة الظاىرة ىي المعرفة المدونة أي  وىذه المعرفة إما معرفة ظاىرة وا 
التي يمكن توثيقيا وكتابتيا. أما المعرفة الضمنية فيي مجموعة الخبرات والميارات المخزونة في 

يا الآخرين وتسعى المؤسسات لمحصول عمييا عقول الأفراد، وعادة ما يصعب نقميا وتحويم
داراتيا والحفاظ عمييا. وحتى يمكن تعظيم الاستفادة من تمك المعارف، فإن إدارة المعرفة "عبارة  وا 

عن التخطيط لإنتاج المعرفة وتنظيميا وتخزينيا ونشرىا واستخداميا، )إعداد خطة تتضمن 
الأىداف( ثم التنظيم وتحديد أدوار القائمين الأىداف المنشودة من المعرفة وآليات تحقيق تمك 

عمى إعداد تمك الخطة وتنفيذىا، ثم تشجيع وتحفيز العاممين عمى إعداد تمك الخطة وتنفيذىا 
وأخيرا الرقابة عمى تنفيذ تمك المؤسسة إلى صيغة قابمة لمتخزين والنقل بين جميع العاممين 

لضياع " ىذا ويترتب عمى غيبة إدارة المعرفة بالمؤسسة لحماية الموارد الفكرية والذىنية من ا
 كثير من النتائج السمبية:

 .صعوبة الحصول عمى المعرفة من المصادر المختمفة بالشكل الصحيح في الوقت المناسب 
 .عدم القدرة عمى استخدام وتوظيف المعرفة في المجالات المناسبة 

  في حل مشاكميا الإدارية صعوبة توزيع المعرفة عمى الوحدات الإدارية التي تساىم
 المختمفة.

  عدم القدرة عمى تجديد وتطوير إنتاج المعرفة بشكل مستمر )عدم وجود حالات لابتكار
 المعرفة(.

  التضارب في توفير المعرفة المطموبة من المصادر المختمفة ومن ثم إحلال المعارف
 الجديدة محل المعرفة السابقة.

ر الثقافة الإدارية في تشكيل الأنماط القيادية التي عدم الاستفادة من المعرفة في تطوي
 تساىم في تطوير مستوى الأداء الإداري بيا.

أما جودة حياة العمل فيى من المفاىيم الحديثة في منظمات الأعمال وفي مجال إدارة 
 الموارد

ن خلال تأكيد البشرية، إِذْ تعود بداياتو إلى نياية الستينيات وبداية السبعينيات من القرن العشري
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وتعريف  جودة الحياة في مكان العمل، ومن خلال التركيز عمى أثر التوظف في صحة العامل
أن جودة حياة العمل نشأت في  الطرق التي تؤدي إلى تحسين أداء الفرد في أثناء العمل، حيث

ة مثل زيادة السالبة في بيئة العمل الأمريكي الولايات المتحدة الأمريكية نتيجة زيادة السموكيات
معدلات الغياب والشكاوى، والتخريب المتعمد في العمل، وزيادة الشعور السالب من قبل العمل 
رتفاع تكاليف الإنتاج وغيرىا، ىذا وقد تعددت آراء الكتاب والباحثين عن ىذا  تجاه المشرفين، وا 

 المفيوم نورد منيا ما يمي :

خ ٌؼٛاًِ ٚأثؼبد ؽ١بح ٚظ١ف١خ أفؼً ٠ش١ش ِفَٙٛ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ اٌٝ رٛف١ش إٌّظّ

ثٙب، ٠ٚزطٍت رٌه أزٙبط ع١بعبد اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌزٟ رّىٓ ِٓ رٛف١ش ؽ١بح ٚظ١ف١خ  لمعاممين

 .) (Konrad  & Mangel , 2000 , p 122رشجغ ؽبعبرُٙ، ٚرؾمك أداء أفؼً ٌٍّٕظّخ

الأدث١بد الإداس٠خ ؽ١ش  عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٟ٘ ثٕبء ِفب١ّٟ٘ ِزؼذد الأثؼبد وّب رُ ِٕبلشزٙب فٟ

٠شزًّ ٘زا اٌّفَٙٛ ثشىً عّؼٟ ػٍٝ الأِٓ ٚاٌغلاِخ فٟ اٌؼًّ، ٚأٔظّخ ِىبفؤح أفؼً، ٚأعش 

 ,.Somani ,et al)ػبدي ِٕٚظف، ِٚغّٛػبد ػًّ ِشبسوخ ِٚزؼبٚٔخ ٚفشص أفؼً ٌٍّٕٛ 

,2004, p8)  . 

اٌمشاساد اٌزٟ وبْ ٠مَٛ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ رؼُشف ػٍٝ أٔٙب رّضً ص٠بدح ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

ثٙب اٌّذ٠شْٚ وّب رٕؼىظ فٟ طٛسح رؾغ١ٓ الإٔزبع١خ ِٓ خلاي الاعزخذاَ الأِضً ٌلأفشاد ثظٛسح 

أوضش ِٓ الأِٛاي، ٘زا اػبفخ اٌٝ رؾغ١ٓ الأِٓ ٚاٌظؾخ اٌٛظ١ف١خ ِٚشبسوخ اٌؼبئذ ٚرؾغ١ٓ اٌشػب 

 .  (Werther et al., 2002, p50 )اٌٛظ١فٟ

ُّشػ١خ ٚاٌّؾججخ ٚا٢ِٕخ ثّىبْ اٌؼًّ  رؼُجش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ػٓ رٛف١ش اٌؼٛاًِ اٌج١ئ١خ اٌ

 ,Sandrick)ثّب ٠ذػُ سػبء اٌؼب١ٍِٓ ثبلإػبفخ اٌٝ رٛف١ش ٔظُ اٌّىبفآد ٚفشص إٌّٛ إٌّبعجخ 

2003, p9.. 

عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٟ٘ اٌؾ١بح فٟ اٌؼًّ رجذٚ فٟ اٌّّبسعبد اٌزٟ رجبدس ثٙب الإداسح ِٓ خلاي 

 ,Kaila, 2006داس٠خ اٌّزؼذدح ٌزؾغ١ٓ وفبءح اٌزٕظ١ُ ٚص٠بدح اٌشػب اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ الأٔشطخ الإ

p430) ". 
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وسوف يقوم الباحث باستعراض دراسات سابقة خاصة بإدارة المعرفة ثم دراسات سابقة 
خاصة بجودة حياة العمل ثم دراسات ربطت بين محددات إدارة المعرفة وبين جودة حياة العمل كما 

 يأتى:

 إدارة المعرفة: دور سابقة تناولت دراسات

، الميلاوي( إلى توضيح مسساىمة إدارة المعرفة ) اكتساب المعرفة، ٕٕٓٓىدفت دراسة )
خزن المعرفة، نشر المعرفة، تطبيق المعرفة( في خمق قيمة لمجامعة محل التطبيق. وتم تطبيق 

مدى التأثير بين المتغيرين. أظيرت  المنيج الوصفي التحميمي واستخدام الانحدار المتعدد لمعرفة
نتائج الدراسة إىتمام الجامعة بعمميات تخزين المعرفة واسترجاعيا الكترونيا بوجود مكتبة 
الكترونية، وعممية تخزين المعرفة عن طريق تقارير الأداء وتعمل عمى تطوير المعرفة بتحديثيا 

ليا. تنشر المعرفة داخل الجامعة  حسب تطور العمم مما يساعد عمى تميز الجامعة وخمق قيمة
عن طريق التنقلات الداخمية لمموظفين والأساتذة لتشجيع العمل الجماعي لجعل المعرفة متاحة 
ستخدام المطبوعات الداخمية وغيرىا وسيمة لنشر المعرفة، كما أوصت الدراسة بضرورة  لمجميع، وا 

لإستفادة من المعوقات، نشر ثقافة تفويض زيادة الاىتمام بالخبراء الداخميين في تطبيق المعرفة ل
الرؤساء لممرؤوسين داخل الجامعة لتأكيد ثقة وجود المعرفة لدييم، عمى الجامعة أن تركز عمى 

 المعرفة التي تساعد عمى اتخاذ القرارات الصحيحة.

( والتي ىدفت إلى قياس إدارة المعرفة وأثرىا عمى تميز الأداء ٕٕٓٓوفي دراسة )الكاس، 
المؤسسي، تمثمت إدارة المعرفة بالمتغير المستقل والذي تم قياسو من خلال )اكتساب المعرفة 
وتطويرىا، تنظيم المعرفة وتقييميا، نقل المعرفة وتطبيقيا( أما تميز الأداء المؤسسي فتمثل 

تغير التابع والذي تم قياسو من خلال عدد من الأبعاد غطت المتغير بالكامل. تمثمت مشكمة بالم
قد أصبحت تواحو تحديا جديدا يتمثل في المنافسة الشديدة من قبل  MTNالدراسة في أن شركة 

الشركات المختمفة التي تمتاز بإرتفاع مستوى خدماتيا، والتي عمى ضوئيا تم صياغة مجموعة 
ضيات لتشخيص واقع إدارة المعرفة في الشركة. اعتمدت الدراسة عمى استمارة الاستبيان من الفر 

لمحصول عمى البيانات والتي تم توزيعيا عمى عينة اختيرت بصورة عشوائية من الموظفين في 
(. وتم تحميميا بإستخدام برنامج ٕٓ٘( موظف من مجموع الموظفين البالغ )ٓٙالشركة بمغت )
(. توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا SPSSية لمعموم الاجتماعية )الحزم الإحصائ

وجود علاقة وتأثير لإدارة المعرفة عمى تميز الأداء المؤسسي، وأوصت بضرورة الإستخدام الأمثل 
 لإدارة المعرفة في الإتجاه الذي يحقق التميز لمشركة.
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إدارة المعرفة عمى تمكين  إلى تأثير( Asadollahzadeh, 2018)ىدفت دراسة كما
العاممين بوزارة االشباب ولرياضة في محافظة مازندران بإيران بالتطبيق عمى عينة عشوائية 

( من العاممين بالوزارة. وأظيرت نتائج الدراسة إلى أن ىناك علاقة إيجابية ٜٕٔبسيطة قدرىا )
دارة المعرفة ليا ت  أثير عمى تمكين العاممين.وىامة بين مكونات إدارة المعرفة والتمكين وا 

( والتى ىدفت إلى التعرف عمى أثر إدارة المعرفة عمى الابداع ٕٛٔٓ وفى دراسة )عواد،
الإداري في المدارس الخاصة في الأردن، وشممت أبعاد إدارة المعرفة )توليد المعرفة، تخزين 

لأبعاد إدارة المعرفة  المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة(. وتوصمت الدراسة إلى وجود أثر
والمتمثمة في )توليد المعرفة، تخزين المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة( في الابداع الإداري 
في المدارس الخاصة بالأردن، ويوصي الباحث المدراء وصانعو القرار بصقل العاممين لدييا من 

 خلال دعم أفكارىم واقتراحاتيم.

( إلى التعرف اإلى متطمبات تطبيق ادارة المعرفة في وزارة ٕٛٔٓوىدفت دراسة )السعدية، 
التعميم العالي بسمطنة عمان من وجية نظر الاداريين العاممين في الادارة الوسطى، وتوصمت 
الدراسة إلى دلالة اىمية المجالات الاربعة لممعرفة )توليد المعرفة، وتطبيق المعرفة، ونشر 

توالي عند مستوى الدلالة أما فيما يتعمق بأثر متغيرات الدراسة. المعرفة، وتخزين المعرفة( عمى ال
أما نتائج الدراسة فقد أشارت النتائج اإلى عدم وجود دلالة فروق في متطمبات تطبيق إدارة 
المعرفة في وزارة التعميم العالي بسمطنة عمان من وجية نظر الاداريين العاممين في الإدارة 

النوع الاجتماعي، والمسمى الوظيفي، والعمر، والمؤىل العممي، وعدد الوسطى بمتغيرات الدراسة، 
 سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية.

( إلى توضيح دور مساىمة نقل المعرفة في زيادة Anthony,2018كما أشارت دراسة )
الإنتاجية بالتطبيق عمى خدمات التمريض المدرسي وتحديد ما إذا كانت الممرضات في المدارس 

عمم بمستودعات المعرفة وما ىي الأدوات المتاحة لموصول إلييا كما تيدف الدراسة أيضًا  عمى
إلى إنشاء إطار نقل المعرفة ووصف الأسباب التي أدت إلى انخفاض الإنتاجية أو انخفاضيا 

إلى أن المعرفة موجودة في شكل أفضل  داخل خدمة التمريض المدرسي. وتوصمت الدراسة
اءة التراكمية، والخبرة في التمريض المدرسي. ومع ذلك، تم إبراز عدم وجود الممارسات، والكف

 إطار لربط ىذه المعرفة لتعزيز الإنتاجية.
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( والتى وضحت إلى درجة توظيف الإدارة الإلكترونية وأثرىا في ٕٛٔٓ وفى دراسة )الفميت،
وتم  ات الفمسطينية،تطبيق المعرفة لدى شاغمي المناصب الإدارية العميا والوسطى في الجامع

  التركيز عمى الجامعة الإسلامية بغزة. توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منيا:

*توظيف إدارة الجامعة الإسلامية للإدارة الإلكترونية بمتطمباتيا الخمسة )البشري، المالي 
يجابي في تطبيق المعرفة  .الإداري، التقني، الأمني( بشكل جيد وا 

جامعة الإسلامية متطمبات الإدارة الإلكترونية المالي والبشري، ويؤثران وبقوة *يتوفر لدى ال
 .في تطبيق المعرفة لدييا

( الى تحميل واقع تطبيق ادارة المعرفة في جامعة تبوك ٕٛٔٓوسعت دراسة )الميع، السيد ،
ونشر  وذلك من خلال دراسة مستوى عممية توليد المعرفة، وتخزين المعرفة، وتطبيق المعرفة،

وتوزيع المعرفة، ثم معوقات تبادل المعرفة، استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي 
والاستبيان كأداة لمدراسة. توصمت الدراسة الى أن واقع تطبيق عمميات إدارة المعرفة بدرجة 
متوسطة، وأن أىم معوقات تطبيق إدارة المعرفة تتمثل في عدم وجود وقت مخصص لمشاركة 

، وعدم الادراك الكافي لمفيوم إدارة المعرفة بين منسوبي الجامعة، كذلك ضعف توثيق المعرفة
 المعرفة الضمنية.

( عمى تحديد علاقة الارتباط والأثر بين عمميات إدارة المعرفة ٕٛٔٓ وركزت دراسة )زكريا،
بالعراق. وتم وعمميات تطوير المنتجات، بالتطبيق عمى الشركة العامة لصناعة الملابس الجاىزة 

 التوصل إلى مجموعة من النتائج أىميا:

*تعد إدارة المعرفة مدخلًا استراتيجياً يمكن لمشركات الصناعية من خلالو تعزيز عممية 
 تطوير المنتجات، فضلا عن دورىا في دعم قدرة ىذه الشركات في مواجية التحديات التنافسية.

لمعرفية التي من شأنيا أن تسيم في تفعيل *اتسمت الشركة المبحوثة بامتلاكيا القدرات ا
 .عمميات تطوير المنتجات

( إلى التعرف عمى مدى استخدام وسائل التواصل الاجتماعى ٕٚٔٓىدفت دراسة )محمد، 
المكتبة المركزية لجامعة الاسكندرية كدراسة حالة. وتوصمت الدراسة إلى  فى إدارة المعرفة لدى
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فة في المكتبو مع عدم استخداميا لوسائل التواصل الاجتماعي عدم التطبيق الفعمي لإدارة المعر 
 الفعال.

( إيضاح الدور الذي يمكن أن تقوم بو ٕٚٔٓ واستيدفت دراسة )سندين & السريحي،
تطبيقات إدارة المعرفة في استثمار رأس المال البشري بشركة الخطوط الجوية العربية السعودية 

يقات إدارة المعرفة في مجال استثمار رأس المال البشري. لمنقل الجوي، والتعرف عمى واقع تطب
وخمصت النتائج إلى أن ىناك مؤشرات إيجابية عديدة تشير إلى أن تطبيقات إدارة المعرفة من 
أجل استثمار رأس المال البشري بقطاع النقل الجوي تتوفر بدرجة عالية جدًا ، وأن ىناك بعض 

تثمار رأس المال البشري بقطاع النقل الجوي تحتاج إلى تفعيل تطبيقات إدارة المعرفة المتعمقة باس
حتى تنسجم وتؤدي دورىا الحيوي في تنمية وتطوير موارد الشركة البشرية ، كما أظيرت الدراسة 
أن من أىم احتياجات إدارة الموارد البشرية لدعم تطبيقات إدارة المعرفة بقطاع النقل الجوي تمثمت 

ة لدى الموظفين تحتاج إلى تقنيات حديثة لنشرىا ، ومن خلال في ان المعرفة الموجود
 الاىتمامِ بنشر ثقافة المعرفة عبر برامج الدورات التدريبية والندوات وورش العمل.

( الى التعرف عمى أثر استراتيجيات ادارة المعرفة في الأداء ٕٚٔٓوأشارت دراسة )فتحي، 
واختبار الدور الوسيط  معرفة في تبني التوج الريادي،التنظيمي، وتحديد أثر استراتيجيات ادارة ال

لتبني التوجو الريادي في أثر استراتيجيات ادارة المعرفة في الأداء التنظيمي في مجموعة من 
المنظمات الصناعية الأردنية. وتوصمت الدراسة الى جممة من النتائج أىميا: أن المتوسطات 

الريادة عالية، وان المتوسط الحسابي للأداء التنظيمي الحسابية لاستراتيجيات ادارة المعرفة و 
متوسط، ووجود أثر ذو دلالة احصائية لاستراتيجيات ادارة المعرفة في الأداء التنظيمي عند 

فى الشركات الصناعية، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية  ) α ≤ ٘ٓ.ٓمستوى الدلالة )
في  )α ≤ ٘ٓ.ٓدي عند مستوى الدلالة )لاستراتيجيات ادارة المعرفة في تبني التوجو الريا

 الشركات الصناعية.

( إلى التطرق لأىمية إدارة المعرفة التى تُعد ثروة Palan et al, 2016وىدفت دراسة )
جديدة لممنظمات كما أشارت أيضاً إلى تأثير إدارة المعرفة التنظيمية عمى أداء قطاع الصناعة 

رونيات في تايمند. وتوصمت الدراسة إلى أن أبعاد إدارة ( من الشركات الكيربائية والإلكتٗٓٔمن)
تطبيق المعرفة( ومدي تأثيرىما عمى ابتكار المنظمات لتحسين مستوي -المعرفة )نقل المعرفة

 الأداء.
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 سابقة تناولت جودة حياة العمل: دراسات

 ( إلى معرفة أثر جودة حياة العمل بأبعادىا عمى نية تركٕٕٓٓىدفت دراسة )ىنداوي، 
( ٖٗٛالعمل عمى العاممين بمحكمة شمال القاىرة الإبتدائية. وقد تكونت عينة الدراسة من )

مفردة، وتم الإعتماد عمى الإسموب الوصفي التحميمي، وتم استخدام العينة العشوائية البسيطة، 
، وتوزيع استمارات الإستقصاء عمى العينة، وقد استخدمت الدراسة العديد من الوسائل الإحصائية

وقد أوضحت النتائج أن أىم بعد من أبعاد جودة حياة العمل في التأثير عمى نية ترك العمل وىو 
الأجور والمكافآت، ولم يظير للأبعاد الأخرى أي تأثير جوىري، وقد توصمت الدراسة إلى توصيات 
أىميا: الاىتمام بتحفيز العاممين بتحسين نظم المكافآت بما يتناسب مع اشباع الحاجات 

 الأساسية لمعاممين.

( QWL( إلى تحديد مدى تأثير جودة حياة العمل )ٕٕٓٓكما ىدفت دراسة )سمطان، 
الوظيفي لمعاممين في كمية الحدباء الجامعة، حيث تم استخدام أسموب المسح  عمى الإندماج

( فردا من العاممين في كمية الحدباء ٖٚٔالشامل لجميع مجتمع البحث والذي تكون من )
الجامعة، بوصفيا ميدانا تطبيقيا لمبحث الحالي، وذلك من خلال استمارة استبانة أعدت ليذا 

ى نتيجة أساسية مفادىا بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة الغرض. وقد توصل البحث إل
حياة العمل والإندماج الوظيفي لمعاممين في الكمية المبحوثة، كما أظير البحث بأن أبعاد جودة 
حياة العمل متوفرة في الكمية المبحوثة بدرجة متوسطة ومقبولة، وأن درجة اندماج العاممين في 

في ضوء الإستنتاجات التي توصل إلييا البحث، تم تقديم مجموعة من أعماليم كانت جيدة. و 
التوصيات التي تنسجم مع ىذه الاستنتاجات من أىميا ضرورة الاىتمام برفع مستوى جودة حياة 
العمل في الكمية المبحوثة. بالإضافة إلى دعوة الباحثين إلى تقديم المزيد من البحوث ذات الصمة 

 في ميادين مغايرة.بموضوع البحث الحالي و 

( عمى أثر جودة حياة العمـل عمـى الإبداع الإداري في ٕٚٔٓأكدت دراسة )الأعمي،و 
الجامعة الأسمرية الإسلامية من وجية نظر العاممين فييا من خلال الأبعاد الآتية: )ظروف العمل 

لإشـراف، المعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور والمكافآت، جماعات العمل، أسموب الرئيس في ا
كشف  المـشاركة فـي القرارات(. حيث تم التوصل إلى العديد من النتائج يمكن ايجازىا فيمـا يمـي:

الدراسة أن المستوى العام لجودة حياة العمل لـدى العـاممين بالجامعـة الأسمرية الإسلامية جاء 
حوثين لجودة حياة مرتفعاً، كما أوضحت الدراسة وجـود فـروق ذات دلالة إحصائية لآراء المب
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العمـل عمـى الإبـداع الإداري، وأخيراً قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات التي يؤمل اتباعيـا 
 لتعزيـز وتدعيم مستوى جودة حياة العمل لدى العاممين بالجامعة الأسمرية الإسلامية.

ة ( إلى التعرف عمى أثر عناصر جودة الحيإٚٔٓ وأشارت دراسة )العمري، اليافي،
العوامل الشخصية  الوظيفية المؤثرة في أداء موظفي الخدمة المدنية، وقياس مقدار الفروقات بين

وكل من الأداء وتقييمو، الرضا الوظيفي، والعلاقة الاجتماعية التي تجمع الموظف مع الرؤساء 
صر جودة المادية والمعنوية، وبيئة العمل. وتوصمت النتائج إلى أن عنا وزملاء العمل، والحوافز

الاجتماعية التي تجمع الموظف مع الرؤساء  الحياة الوظيفية الأكثر تأثير عمى الأداء ىي: العلاقة
 وزملاء العمل، الرضا الوظيفي، الحوافز المادية، وتقييم الأداء. كما ووجدت فروق ذات دلالة

ع الموظف مع إحصائية في الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والعلاقة الاجتماعية التي تجم
 الرؤساء وزملاء العمل، والحوافز المادية.

( معرفة مستوى جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى ٕٚٔٓ وتناولت دراسة )الياشمي،
بالمممكة العربية السعودية من  الفاعمية التنظيمية في المستشفيات العسكرية بمنطقة الرياض

وعة من النتائج، وأىميا أن مستوى جودة وجية نظر العاممين فييا. توصمت الدراسة إلى مجم
الحياة الوظيفية من وجية نظر العاممين في المستشفيات العسكرية كانت بدرجة متوسطة حيث 

كما وجد أن مستوى الفاعمية التنظيمية في  (ٖ.ٛٔلجودة الحياة الوظيفية) بمغ المتوسط الحسابي
 (ة متوسطة وبمغ المتوسط الحسابيالمستشفيات العسكرية من وجية نظر العاممين كانت بدرج

ٕٙ.ٖ.) 

( عمى التعرف عمى أثر القيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير ٕٙٔٓ وركزت دراسة )الشنطي،
الكاريزمي والاعتبارات الفردية( عمى جودة حياة العمل، بالإضافة إلى التحقق من تأثير العدالة 

تحويمية وجودة حياة العمل. بالتطبيق عمى عينة الإجرائية كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة ال
( من الموظفين العاممين بوزارة الصحة بقطاع غزة. وأظيرت النتائج أن القيادة ٖٓٚقواميا )

التحويمية )التأثير الكاريزمي والاعتبارات الفردية( تؤثر تأثيراً إيجابياً عمى جودة حياة العمل. كما 
العلاقة بين التأثير الكاريزمي وجودة حياة العمل وجزئياً العلاقة  أن العدالة الإجرائية تتوسط كمياً 

 بين الاعتبارات الفردية وجودة حياة العمل.

( الوقوف عمى مدى تأثير مكونات رأس المال الفكري وأبعاد ٕ٘ٔٓوىدفت دراسة )الزيادي، 
وية المدعمة لأداء جودة حياة العمل )توفير بيئة عمل صحية وآمنة، إتاحة الظروف البيئية المعن
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العاممين، المشاركة الفعمية بمفيوميا الواسع( عمى تعزيز القدرات التنافسية لمموارد البشرية 
بإجراء دراسة مقارنة بين العاممين بكل من البنوك التجارية في القطاع العام والقطاع الخاص في 

علاقة بين رأس المال مصر وكذلك التعرف عمى تأثير جودة حياة العمل كمتغير وسيط عمى ال
الفكري وتعزيز القدرات التنافسية لمموارد البشرية. وأكدت نتائج الدراسة الميدانية معنوية نموذج 
تحميل التباين ثنائي الاتجاه لمبنوك التجارية بالقطاعين العام والخاص لمكونات رأس المال الفكري 

 عزيز القدرات التنافسية لمموارد البشرية.)بشري، ىيكمي، عملاء( وأبعاد جودة حياة العمل وأبعاد ت

بجودة الحياة  وعلاقتيا العمل ( تسميط الضوء عمى طبيعةٕٗٔٓوحاولت دراسة )شيخي، 
 وتوصمت النتائج إلى وجود .تممسان بالجزائر بجامعة الدراسة عمى أعضاء ىيئة التدريس وأجريت

 أبعادىا. بمختمف الحياة الجامعي وجودة بالأستاذ الخاصة العمل طبيعة مصادر بين علاقة إرتباط

( عمى تقديم نموذج يصف ويفسر العلاقة ما بين القيادة ٕٗٔٓوعممت دراسة )مصطفى، 
الخادمة )الميارات المفاىمية، التصرف بأخلاق( وجودة حياة العمل وتأثيرىما عمى العقد النفسي 

ة تأثيرية ذات دلالة إحصائية لكل بالتطبيق عمى البنوك المصرية. وأسفرت النتائج عن وجود علاق
 من خصائص القيادة الخادمة وأبعاد جودة حياة العمل عمى الالتزام بالعقد النفسي.

 إدارة المعرفة وجودة حياة العمل: دور سابقة تناولت العلاقة بين دراسات

( بيان ممارسات إدارة الموارد البشرية المرتبطة بجودة Saleem,2014) استيدفت دراسة
اة العمل ومدي تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين، ودراسة العلاقة بين التعويضات المقدمة حي

( فرعاً في ثلاثة بنوك بمدينة ٕٜعمى أساس التميز في الأداء الوظيفي لمعاممين بالتطبيق عمى )
ظيمي، لاىور وتوصمت الدراسة إلى أنو توجد علاقة بين أبعاد جودة حياة العمل )الالتزام التن

 مشاركة العاممين، التعويضات( وتعزيز الأداء الوظيفي لمعاممين.

( تعرضت إلى تحميل واقع واتجاىات أعضاء ىيئة ٖٕٔٓ وتعرضت دراسة )غنيمي،
التدريس والموظفين بالجامعات والطلاب نحو جودة حياة العمل ومستويات الأداء. وكان من أبرز 

البحث قد اظيرت اتجاىاً عاماً بالموافقة عمى متغير  نتائج الدراسة أن اتجاىات مفردات عينة
جودة حياة العمل، وأن اتجاىات مفردات عينة البحث قد اظيرت اتجاىاً عاماً بالموافقة عمى متغير 

 التميز في الاداء الجامعي.
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( إلى كشف العلاقة بين الأداء الميني وجودة حياة ٕٕٔٓ وسعت دراسة )الحربي والنجار،
( معمماً ومعممة. ٖٓٗينة من معممي التعميم بالسعودية، وتكونت عينة الدراسة من )العمل لدي ع

ومن بين ما أسفرت عنو الدراسة النتيجتين التاليتين: أنو توجد فروق احصائية بين الذكور 
والإناث حول مستوي جودة حياة العمل كما أنو توجد علاقة موجبة بين الأداء الميني وجودة 

 مي التعميم أفراد عينة الدراسة.الحياة لدي معم

( بغرض التوصل إلى أكثر أبعاد جودة حياة العمل تأثيراً عمى Beth ,2010وتمت دراسة )
أداء الممرضات العاملات في المراكز الطبية بأمريكا. وتوصمت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي 

ياة العمل الأكثر تأثيراً ىي لابعاد جودة حياة العمل عمى أداء الممرضات كما أن أبعاد جودة ح
 )توازن الحياة الشخصية(.

( بُغية تحميل علاقة جودة حياة العمل بالرضا الوظيفي ٕٕٔٓ وأجريت دراسة )علام،
( من أعضاء ىيئة التدريس بجامعة ٕٓٔوانعكاسو عمى الأداء بالتطبيق عمى عينة مكونة من )
العلاقات الاجتماعية كأحد أبعاد جودة حياة عين شمس. وخمصت الدراسة إلى انخفاض مستوي 

 العمل.

وفى ضوء مراجعة نتائج الدراسات السابقة فقد توصل الباحث إلى أن أىم الاختلافات 
 )الفجوة البحثية( بين الدراسات السابقة وبين الدراسة التى يقوم بيا الباحث تتمثل فيما يأتى: 

لإداسح اٌّؼشفخ ِٕٚٙب صمبفخ الأثؼبد ٓ رٛطٍذ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد اٌٝ ٚعٛد اٌؼذ٠ذ ِ

اٌّؼشفخ ػجش ثشاِظ اٌذٚساد اٌزذس٠ج١خ ٚإٌذٚاد ٚٚسػ اٌؼًّ ٚادسان اٌّؼشفخ، اٌم١بدح فٟ 

ٚع١مزظش اٌجبؽش ػٍٝ أثؼبد  اٌّؼشفخ، ِّبسعبد اٌّغزّغ، اٌزؾف١ض، ٔمً اٌّؼشفخ ٚرطج١ك اٌّؼشفخ،

 اٌّؼشفخ.اٌؾظٛي ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚر١ٌٛذ٘ب، رخض٠ٓ اٌّؼشفخ، ٔشش 

رزشبثٗ اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ِغ ثؼغ اٌذساعبد اٌغبثمخ فٝ اٌزؼشف ػٍٝ ٚالغ اداسح اٌّؼشفخ 

الأوضش فؼب١ٌخ داخً اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌششوبد، ٚرخزٍف اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ػٓ اٌذساعبد اٌغبثمخ فٝ عؼ١ٙب 

 اٌى٠ٛذ. ٌذساعخ ٚرؾ١ًٍ دٚس اداسح اٌّؼشفخ فٝ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ فٝ ٚصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ

الاعزّبػ١خ اٌزٟ  أشبسد ثؼغ اٌذساعبد أْ ػٕبطش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ رزّضً فٟ اٌؼلالخ

رغّغ اٌّٛظف ِغ اٌشإعبء ٚصِلاء اٌؼًّ، اٌشػب اٌٛظ١فٟ، اٌؾٛافض اٌّبد٠خ، ٚرم١١ُ الأداء. ٚوزٌه 
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

اٌّشبسوخ  رٛف١ش ث١ئخ ػًّ طؾ١خ ٚإِٓخ، اربؽخ اٌظشٚف اٌج١ئ١خ اٌّؼ٠ٕٛخ اٌّذػّخ لأداء اٌؼب١ٍِٓ،

 اٌفؼ١ٍخ ثّفِٙٛٙب اٌٛاعغ.

أثؼبد عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ: الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ، ِشبسوخ أُ٘  رٛطٍذ ثؼغ اٌذساعبد أْ ِٓ

اٌؼب١ٍِٓ، اٌزؼ٠ٛؼبد، رٛاصْ اٌؾ١بح اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خ، الاعزملا١ٌخ فٟ أداء اٌؼًّ، اٌّشبسوخ، 

اٌفؼبي، ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ، الاعزمشاس ٚع١مزظش اٌجبؽش ػٍٝ ث١ئخ اٌؼًّ اٌظؾ١خ ا٢ِٕٗ، الارظبي 

 ٚاٌزمذَ اٌٛظ١فٟ.

 ثالثاً: الدراسة الاستطلاعية:

تم الاعتماد فى الدراسة الاستطلاعية عمى أسموبين من أجل زيادة المعرفة بمشكمة البحث وأبعادىا 
 وكذلك بناء الفروض الخاصة بالبحث، عمى النحو الآتى:

 المكتبية: الدراسة

استيدفت الدراسة المكتبية جمع البيانات الثانوية المرتبطة بموضوع البحث والتى تتمثل فى 
إدارة المعرفة وبيان دورىا فى تحسين جودة حياة العمل وذلك بوزارة النفط بدولة الكويت.  دور

 واعتمد الباحث عمى النشرات الاحصائية والمقالات والدوريات.

 الشخصية: المقابلات

( مقابمة شخصية مع عدد من المسئولين فى وزارة النفط ٜٔٔث بإجراء عدد )قام الباح
 بدولة الكويت، ووجيت المقابمة بعدد من الأسئمة تناولت: 

 اداسح اٌّؼشفخ ثٛصاسح إٌفؾ. دٚس

 اداسح اٌّؼشفخ. دٚسعٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ِٚذٜ رؾغ١ٕٙب ِٓ خلاي 

 ٚرؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثبٌٛصاسح. دٚس اداسح اٌّؼشفخِذٜ ٚعٛد ػلالخ ث١ٓ 

وفى ضوء البيانات الثانوية ونتائج المقابمة الشخصية، تمكّن الباحث من إنياء الدراسة 
 الاستطلاعية وسرد أىم نتائجيا عمى النحو الآتى:
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 اداسح اٌّؼشفخ ٌٙب أ١ّ٘خ ٚرؤص١ش ػٍٝ إٌّظّبد، ٚرٌه ِٓ ؽ١ش ِب ٠ٍٟ:

 فشطخ وج١شح ٌٍّٕظّبد ٌزخف١غ اٌزىب١ٌف ٚسفغ ِٛعٛدارٙب اٌذاخ١ٍخ ٌز١ٌٛذ الإ٠شاداد اٌغذ٠ذح. 

 ػ١ٍّخ ٔظب١ِخ رىب١ٍِخ ٌزٕغ١ك أٔشطخ إٌّظّخ اٌّخزٍفخ فٟ ارغبٖ رؾم١ك أ٘ذافٙب.

 رؼضص لذسح إٌّظّخ ٌلاؽزفبظ ثبلأداء اٌّئعغٟ اٌّؼزّذ ػٍٝ اٌخجشح ٚاٌّؼشفخ ٚرؾغ١ٕٗ.

اسح اٌّؼشفخ ٌٍّٕظّخ رؾذ٠ذ اٌّؼشفخ اٌّطٍٛثخ ٚرٛص١ك اٌّزٛافش ِٕٙب ٚرط٠ٛش٘ب رز١ؼ اد       

 ٚاٌّشبسوخ ثٙب ٚرطج١مٙب ٚرم١١ّٙب.

رؼذ اداسح اٌّؼشفخ أداح إٌّظّبد اٌفبػٍخ لاعزضّبس سأط ِبٌٙب اٌفىشٞ، ِٓ خلاي عؼً        

١ٓ ا١ٌٙب، ػ١ٍّخ عٍٙخ اٌٛطٛي اٌٝ اٌّؼشفخ اٌّزٌٛذح ػٕٙب ثبٌٕغجخ ٌلأشخبص ا٢خش٠ٓ اٌّؾزبع

 ِّٚىٕخ.

ٚاٌّغزّشح اٌزٟ  أِب ػٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ )ٚاٌزٝ رّضً اٌؼ١ٍّبد اٌّزىبٍِخ اٌّخططخ

اٌشخظ١خ، ِّب  رغزٙذف رؾغ١ٓ ِخزٍف اٌغٛأت اٌزٟ رئصش فٟ ؽ١بح اٌؼًّ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚؽ١برُٙ

 وّب ٠ٍٟ: فٟٙ(، ٠غُٙ فٟ رؾم١ك الأ٘ذاف الاعزشار١غ١خ ٌٍّٕظّخ ٚاٌؼب١ٍِٓ ٚاٌّزؼب١ٍِٓ ِؼٙب

 اٌفشطخ ٌٍزٛف١ش اٌّٛاسد اٌجشش٠خ راد اٌّٙبساد ٚاٌمذساد.

 اٌفشطخ لاعزغلاي اٌّٙبساد ٚاٌمذساد ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ ِٛاعٙخ اٌزؾذ٠بد ٚاٌّٛالف.

 اٌم١بَ ثٕشبؽ ٠زفُٙ ف١ٗ اٌفشد اٌذٚس اٌزٞ ٠مَٛ ثٗ عؼ١بً ٌزؾم١ك الأ٘ذاف. 

 ف ػًّ إِٔٗ ِٚغزمشح.شؼٛس اٌؼب١ٍِٓ ثبٌضمخ ٔز١غخ ٌّب رٛفشح ِٓ ظشٚ

 رؾم١ك اٌشفب١٘خ الأوجش ٌٍؼب١ٍِٓ ٚاٌّغزّغ.

رزفبٚد ادساوبد اٌّغئ١ٌٛٓ ؽٛي اداسح اٌّؼشفخ، الا أْ الإداسح اٌؼ١ٍب ثبٌٛصاسح رغؼٟ اٌٝ 

ارجبع ثؼغ ِٓ اٌغ١بعبد ٚالاعشاءاد اٌزٝ ِٓ شؤٔٙب رذفغ ثزى٠ٛٓ ِٙبساد ٚخجشاد ِٚؼبسف ٌذٞ 

بد أعٙضح اٌؾبعجبد ا١ٌ٢خ اٌّغزخذِخ ٌٍٕظُ اٌّزىبٍِخ ِغ الاػزّبد اٌؼب١ٍِٓ ِٓ خلاي رؾذ٠ش ث١بٔ

( ِغ 1اٌذائُ ػٍٝ اعزخذاَ ٔظبَ اٌزشاعً الاٌىزشٟٚٔ اٌؾىِٟٛ ثبٌٛصاسح ِؾً اٌزطج١ك )أٔظش ٍِؾك



 

 
255 

 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

أشبء اداسح ٌّشوض ٔظُ اٌّؼٍِٛبد ٚاداسح ٌٍٛصبئك ٚاٌّؼٍِٛبد ٚفمبً ٌٍمشاس اٌٛصاسٞ اٌى٠ٛزٟ سلُ 

(. ثبلإػبفخ اٌٝ اعبثبد اٌّغزمظٝ ُِٕٙ ػٍٝ الاعزمظبء 2َ )أٔظش ٍِؾك2016( ٌغٕخ 41)

 اٌّٛعٗ ٌُٙ ٠شْٚ أْ أُ٘ ِزطٍجبد رطج١ك اداسح اٌّؼشفخ ثبٌٛصاسح رزّضً فٟ:

 رشغ١غ اٌٛصاسح اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ رط٠ٛش اٌّؼشفخ ٌذ٠ُٙ.

 رشغ١غ اٌٛصاسح اٌؾٛاس اٌؼٍّٝ ٌزجبدي الافىبس ٚاٌّمزشؽبد.

 الاعزفبدح ِٓ ِخضْٚ اٌّؼشفخ اٌزٞ رّزٍىٗ اٌٛصاسح.رشغ١غ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ 

 رٛافش ٔظبَ فؼبي ٌزىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد.

ٚف١ّب ٠زؼٍك ثّئششاد عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ فبْ اٌٛصاسح ٚػؼذ ِغّٛػخ ِٓ اٌجشاِظ ٌزٍه 

 اٌغٛدح ِٕٚٙب:

اٌؼلالخ ِغ اٌّٛظف١ٓ: ؽ١ش رٍزضَ اٌٛصاسح رغبح اٌؼب١ٍِٓ ثب٠غبد ٔٛع ِٓ اٌزؼبْٚ ث١ٓ 

 ٌّغز٠ٛبد الإداس٠خ اٌّخزٍفخ.ا

اٌظؾخ ٚاٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ: رغؼٟ اٌٛصاسح ثظفخ ِغزّشح ثزٛف١ش ث١ئخ ػًّ إِٓٗ ٚطؾ١خ 

ٌغ١ّغ اٌؼب١ٍِٓ ِٓ ؽ١ش اٌزظ١ُّ ا٢ِٓ ٌٍّجبٟٔ ٚاٌّىبرت اٌّغزخذِخ ِٓ خلاي رؼ١ُّ لشاس اداسٞ 

 .ثشؤْ رشذ٠ذ الاعشاءاد الأ١ِٕخ ٚالاؽزشاص٠خ 2015( ٌغٕخ 11سلُ )

شاِظ اٌزذس٠ج١خ: رٕٛػذ اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ ث١ٓ اٌّغبلاد الإداس٠خ ٚاٌّب١ٌخ ٚٔظُ اٌج
 اٌّؼٍِٛبد ...اٌخ وّب فٟ اٌغذٚي اٌزبٌٟ:

 ( بالوزارةٕٚٔٓ-ٕٓٔٓمجموع عدد المتدربين بين )  (ٔجدول )
 

العام 
 ٕٚٔٓ ٕٙٔٓ ٕ٘ٔٓ ٕٗٔٓ ٖٕٔٓ ٕٕٔٓ ٕٔٔٓ ٕٓٔٓ التدريبي

عدد 
 ٖٛٔ ٘ٚٔ ٘٘ٔ ٖٙٔ ٔ٘ٔ ٕ٘ٔ ٕٓٔ ٕٓٔ المتدربين

 المصدر: من واقع سجلات الوزارة.
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( ٌغٕخ 15ٚػغ لٛاػذ ٚاعشاءاد ِٚٛاػ١ذ ٌزم١١ُ أداء اٌؼب١ٍِٓ ٚفمبً ٌٍمشاس اٌٛصاسٞ سلُ )

 َ ِٓ خلاي ٚػغ اٌّغّٛػبد اٌزب١ٌخ ٌزم١١ُ أداء اٌؼب١ٍِٓ:2012

 %15اٌّغّٛػخ الأٌٟٚ: ػٛاًِ وفبءح الأداء اٌفشدٞ.............. ٚرّضً 

 %20اٌّغّٛػخ اٌضب١ٔخ: ػٛاًِ وفبءح الأداء اٌغّبػٟ. ............ ٚرّضً 

 %15اٌّغّٛػخ اٌضبٌضخ: ػٛاًِ اٌمذساد اٌشخظ١خ .................ٚرّضً 

 %20اٌّغّٛػخ اٌشاثؼخ: ػٛاًِ رم١١ُ وفبءح شبغٍٟ اٌٛظبئف الاعشاف١خ فمؾ ٚرّضً 

 % 30ذٚاَ اٌشعّٟ........ٚرّضً اٌّغّٛػخ اٌخبِغخ: ػٛاًِ ل١بط ِذٞ الاٌزضاَ ثبٌ

 رابعاً: مشكمة وتساؤلات البحث:

إدارة المعرفة وذلك عمى اعتبار أن إدارة المعرفة أحد  دور تركز معظم المنظمات حالياً عمى
تيتم بجودة حياة العمل بين العاممين، حيث وجدت فيو  المداخل الإدارية الحديثة نسبياً والتى

المنظمات مصدراً من المصادر الميمة التي يتوجب عمى الإدارة العميا الاىتمام بيا، لما يعود 
 عمييا بمنافع كثيرة أىميا تحسين جودة حياة العمل والحفاظ عمى خبرات المنظمة وتراكم معارفيا.

دور إدارة المعرفة في تحسين جودة حياة العمل بوزارة لذلك فيناك حاجة ماسة لدراسة 
النفط بدولة الكويت، والدليل عمى ذلك تفاوت لإدراكات المسئولين بالوزارة محل الدراسة حول جودة 
حياة العمل فتطبيقيا يتوقف عمى اتخاذ العديد من الاجراءات الإدارية وأىميا تصميم وحدة 

المعارف لكل موظف. كما لم تقم الوزارة محل الدراسة  افةالتدريب والتطوير نموذجا لتحديد ك
بتفعيل نظام الاتصالات الداخمية الالكترونية بين جميع الإدارات والأقسام بالإضافة إلى عدم اىتمام 

من خلال إنشاء برامج الكترونية يقوم العاممين بالإطلاع عمى  بتفعيل المعرفة الموجودةالوزارة 
وزارة لتنمية مياراتيم وقدراتيم الوظيفية للإستفادة الإدارية فى تحسين جودة المعارف الموجودة بال

حياة العمل. كذلك قامت الوزارة محل الدراسة بتفعيل الاتصالات الخارجية الالكترونية من خلال 
تحديث بيانات أجيزة الحاسبات الآلية المستخدمة لمنظم المتكاممة مع الاعتماد الدائم عمى 

 .ٔم التراسل الالكتروني الحكومياستخدام نظا

                                                 
1

 ثشأٌ ثذء رفعُم َظبو انزراضم الانكزروًَ انحكىيً ثبضزخذاو انزطجُقبد انحذَضخ. 7رعًُى إداري رقى  
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

وفى ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعية لموضوع البحث وما تم التوصل إليو من مجموعة 
"ضعف جودة حياة العمل من الظواىر والأدلة فقد توصل الباحث إلى تجسيد مشكمة البحث فى: 

"، ويمكن صياغة مشكمة ةإدارة المعرف دوربوزارة النفط بدولة الكويت مما يدعو إلى بناء وتنمية 
 البحث فى مجموعة من التساؤلات عمى النحو الآتى:

ً٘ رخزٍف ارغب٘بد اٌّغزمظٝ ُِٕٙ رغبٖ اداسح اٌّؼشفخ ثٛصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ ٚرٌه 

 ثبخزلاف خظبئظُٙ اٌذ٠ّغشاف١خ )إٌٛع، ٚاٌّئً٘، ٚعٕٛاد اٌخجشح(؟

ُِٕٙ رغبٖ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛصاسح إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ  ً٘ رخزٍف ارغب٘بد اٌّغزمظٝ

 ٚرٌه ثبخزلاف خظبئظُٙ اٌذ٠ّغشاف١خ )إٌٛع، ٚاٌّئً٘، ٚعٕٛاد اٌخجشح(؟

 ِب ٘ٝ ِغبّ٘خ اداسح اٌّؼشفخ فٟ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛصاسح إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ؟

 خامساً: أىداف البحث:

 يسعى البحث إلى تحقيق الأىداف الآتية: 

اداسح اٌّؼشفخ ثٛصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ ِٚذٜ اخزلافٙب ث١ٓ اٌّغزمظٝ دٚس ٌزؼشف ػٍٝ ا

 ُِٕٙ ثبخزلاف اٌخظبئض اٌذ٠ّٛعشاف١خ ٌُٙ )إٌٛع، ٚاٌّئً٘، ٚعٕٛاد اٌخجشح(.

اٌزؼشف ػٍٝ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛصاسح إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ ِٚذٜ اخزلافٙب ث١ٓ 

 ض اٌذ٠ّٛعشاف١خ ٌُٙ )إٌٛع، ٚاٌّئً٘، ٚعٕٛاد اٌخجشح(.اٌّغزمظٝ ُِٕٙ ثبخزلاف اٌخظبئ

 دساعخ ٚرؾ١ًٍ دٚس اداسح اٌّؼشفخ فٟ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛصاسح إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ.

رمذ٠ُ ِغّٛػخ ِٓ اٌزٛط١بد ٌّؼبٌغخ ٔمبؽ اٌؼؼف اٌزٝ رجشص٘ب ٔزبئظ اٌذساعخ ٚاٌّزؼٍمخ 

 ً ثٛصاسح إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ.ثذٚس اداسح اٌّؼشفخ فٝ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼّ
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 سادساً: أىمية البحث:

 تتمثل أىمية البحث فيما يأتى:

 ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌؼٍّٝ:

رؼذ ٘زٖ اٌذساعخ اِزذاداً ٌٍغٙٛد اٌّجزٌٚخ فٝ ِٕبلشخ اٌمؼب٠ب اٌخبطخ ثبداسح اٌّؼشفخ ٚاٌزٝ 

اداسح اٌّؼشفخ ٚرؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح  دٚسرّضً اػبفخ ٌٍىزبثبد اٌؼ١ٍّخ ِٓ خلاي رٛػ١ؼ اٌؼلالخ ث١ٓ 

 اٌؼًّ.

اٌّغبّ٘خ فٝ اثشاص اٌؼلالبد ث١ٓ ِظبدس اٌّؼشفخ الإداس٠خ، أٚ ثّؼٕٝ آخش اٌزذاخً اٌّؼشفٝ 

(Cognitive Interference)  اٌزٞ ٠غبُ٘ فٝ الاسرمبء ثغٛدح ؽ١بح اٌؼًّ، فبرا وبٔذ أثؼبد اداسح

اّ٘بي دٚس٘ب فٝ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٚرٌه  اٌّؼشفخ ٘ٝ أؽذ اٌؼٍَٛ اٌّز١ّضح الا أٔٗ لا ٠غت

 ثٛصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ.

ٔظشًا لأْ اداسح اٌّؼشفخ ٚعٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ِٓ اٌّٛػٛػبد اٌزٟ لا رضاي ؽذ٠ضخ ٚخبطخ فٟ 

دٌٚخ اٌى٠ٛذ، فبْ ٘زا اٌّٛػٛع ِب صاي ثؾبعخ اٌٝ الإػبفخ ِٓ اٌجؾٛس ٚاٌذساعبد اٌؼشث١خ اٌزٟ 

ِؾً اٌذساعخ ِغ اصشاء ٘زا اٌّٛػٛع ٚرؼ١ف اٌٝ اٌّىزجخ اٌؼشث١خ  ش٠ٓاٌّزغ١رغؼٝ ٌٍشثؾ ث١ٓ 

 اٌّض٠ذ ِٓ الأثؾبس ٚاٌذساعبد اٌؾذ٠ضخ.

 .عمى المستوى التطبيقى:ٕ

رمذ٠ُ ِغّٛػخ ِٓ اٌزٛط١بد ٚا١ٌ٢بد اٌزٕف١ز٠خ اٌٝ اٌغٙخ اٌّغئٌٛخ ػٓ اٌزٕف١ز ٚاٌزٝ رؼذ 

 صاسح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ.ثّضبثخ أعٕذح ػًّ ٌزؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛ

إٌزبئظ اٌخبطخ ثٙزٖ اٌذساعخ عٛف رغبػذ اٌّغئ١ٌٛٓ ثبٌٛصاسح فٝ اػبدح إٌظش فٝ رؾغ١ٓ 

 اداسح اٌّؼشفخ ِٓ أعً رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ. دٚسٚرط٠ٛش اداسح اٌّؼشفخ، ٚاٌزؼشف ػٍٝ 

١ش ٠زّضً دٚس٘ب أْ ٚصساح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ رؼُذ أؽذ اٌّظبدس الأعبع١خ ٌٍذخً اٌمِٟٛ ؽ

فٟ اٌّؾبفظخ ػٍٝ اٌضشٚح اٌجزش١ٌٚخ ٚاعزغلاٌٙب ٚرط٠ٛش٘ب ٚفك أفؼً اٌغجً ٚثّب ٠ىفً ر١ّٕخ 

ِٛاسد اٌذٌٚخ ٚص٠بدح دخٍٙب اٌمِٟٛ ٚرؤ١ِٓ علاِخ اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌج١ئخ ٚإٌّشآد، ِٚٓ ٘زا إٌّطٍك 

ثؤؽذ اٌٍٛائؼ أٚ  أزٙغذ ٚصاسح إٌفؾ أ٘ذافب سئ١غ١خ ٌززّىٓ ِٓ رؾم١ك سعبٌزٙب دْٚ الإخلاي



 

 
233 

 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

اٌمٛا١ٔٓ اٌزٟ رٕظُ ػ١ٍّخ اٌؾفش ٚاٌزٕم١ت ثبٌزضآِ ِغ ػ١ٍّبد الإٔزبط ٚاٌزظذ٠ش ٚاٌؾفبظ ػٍٝ ٘زٖ 

اٌضشٚح ٌلأع١بي اٌمبدِخ ٌٚٓ ٠زؾمك رٌه اٌٝ ِٓ خلاي ارجبع اٌٛصاسح اٌّذاخً الإداس٠خ اٌؾذ٠ضخ ٟٚ٘ 

 ٛصاسح.اداسح اٌّؼشفخ ِٓ أعً رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٌٍؼب١ٍِٓ ثبٌ

 سابعاً: فروض البحث:

 تتمثل فروض البحث فيما يأتى:

اداسح اٌّؼشفخ ثٛصاسح  دٚسلا رٛعذ اخزلافبد راد دلاٌخ اؽظبئ١خ ث١ٓ اٌّغزمظٝ ُِٕٙ ٔؾٛ 

إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ ٚرٌه ثبخزلاف اٌخظبئض اٌذ٠ّٛعشاف١خ ٌُٙ )إٌٛع، ٚاٌّئً٘، ٚعٕٛاد 

 اٌخجشح(.

لا رٛعذ اخزلافبد راد دلاٌخ اؽظبئ١خ ث١ٓ اٌّغزمظٝ ُِٕٙ ٔؾٛ رؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ 

ثٛصاسح إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ ٚرٌه ثبخزلاف اٌخظبئض اٌذ٠ّٛعشاف١خ ٌُٙ )إٌٛع، ٚاٌّئً٘، 

 ٚعٕٛاد اٌخجشح(.

سح اداسح اٌّؼشفخ ٚرؾغ١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛصا دٚسلا رٛعذ ػلالخ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ ث١ٓ 

 إٌفؾ ِؾً اٌذساعخ.

 ثامناً: حدود البحث:
 تتمثل حدود البحث فيما يأتى:

إقتصر ىذا البحث عمى وزارة النفط بدولة الكويت : . الحدود الخاصة بمجال التطبيقٔ
 بالمستويات الأدارية )العميا، والوسطي، والتنفيذية(. 

تم جمع البيانات اللازمة لمدراسة  : وتتمثل فى الفترة التى. الحدود الزمنية لمدراسة2
 م.ٕٕٓٓم إلىٕٛٔٓالميدانية سيتم تطبيق البحث في الفترة ما بين 

 تاسعاً: منيجية البحث: 
تتمثل منيجية البحث فى البيانات المطموبة لمبحث ومصادر ىذه البيانات، ومجتمع البحث، 

 ومتغيرات البحث واختبار الفروض إحصائياً كما يأتى:
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 ت المطموبة لمدراسة ومصادرىا:. البيانأ

 البيانات الثانوية:

اعتمد الباحث عمى الدراسات السابقة التي تناولت إدارة المعرفة وجودة حياة العمل، 
بالإضافة إلى الدوريات والمجلات العممية المتخصصة والكتب العربية والأجنبية التي تناولت 

 العالمية )الإنترنت(. موضوع الدراسة أو أحد جوانبو، وشبكة المعمومات 

 البيانات الأولية: 

اعتمد الباحث في الحصول عمى البيانات الأولية اللازمة لمدراسة عمى تصميم قائمة 
استقصاء وتوجيييا إلى إدارات الثلاث )العميا والوسطى والتنفيذية( بوزارة النفط بدولة الكويت، 

العمل في وزارة النفط بدولة الكويت لتحديد وذلك لتحديد دور إدارة المعرفة في تحسين جودة حياة 
 نقاط القوة والضعف.

 . مجتمع الدراسة: ٕ
يتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاممين في وزارة النفط بدولة الكويت بالمستويات الإدارية 

، (ٕعامل( كما ىو مبين في جدول رقم ) ٗٓٛ)العميا، الوسطي، التنفيذية( والبالغ عددىم )
الباحث عمى أسموب الحصر الشامل لممستويات الثلاثة في الأقسام المشار إلييا  وسوف يعتمد

 أعلاه، ويعد ىذا الأسموب من الناحية الاحصائية أكثر دقة لعدم وجود خطأ العينة.

 (أعداد العاممين بوزارة النفط بدولة الكويتٕجدول )

 عدد العاممين الإدارة

 ٘  مساعد( وكيل  –الإدارة العميا )وكيل وزارة  

 ٗٙ رئيس قسم(-مراقب –الإدارة الوسطي )مدير

 ٖ٘ٚ الإدارة التنفيذية

 ٗٓٛ إجمالي

 *المصدر: إدارة الشئون الإدارية بوزارة النفط بدولة الكويت.
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 . متغيرات البحث:ٖ
إدارة المعرفة، والمتغير  دورتم تصنيف متغيرات الدراسة إلى المتغير المستقل والمتمثل في 

 التابع المتمثل في تحسين جودة حياة العمل، ويمكن توضيح ذلك من خلال الجدول التالي:

 (  المتغيرات الرئيسة والفرعية لمدراسةٖجدول)

 المصدر المتغيرات الفرعية المتغيرات الرئيسة

 جودة حياة العمل

 )متغير تابع(

 ث١ئخ اٌؼًّ اٌظؾ١خ ا٢ِٕخ.

 اٌفؼبي.الارظبي 

 ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ.

 الاعزمشاس ٚاٌزمذَ اٌٛظ١فٟ.

Balaram, Bora Sr et- al, (2015), 

 (2015اٌض٠بدٞ، ِٙب ػبدي سِؼبْ، )

 (.2015اٌىش٠ُ، ) خبٌذ، ػجذ ثٓ

 إدارة المعرفة

 )متغير مستقل(

 اكتساب المعرفة وتطويرىا. -

 تنظيم المعرفة وتقييميا. -

 نقل المعرفة وتطبيقيا. -

- Carla C.J.M. Millar , Martin 
Lockett , John F. Mahon , (2016) " 
- Yousif , L.A Hasan,S.(2013 ). 
- Chunji surat,(2012 

 (.2002) ِؾّذ، اٌغؼ١ذ، أؽّذ

وفى ضوء ما تقدم يمكن توضيح الإطار العام لممتغيرات التي اشتممت عمييا الدراسة 
 التالي:الحالية في وزارة النفط بدولة الكويت )الخاضعة لمدراسة( وذلك من خلال النموذج 

 

 

 

 

 

 (ٔشكل رقم )

 إكزطبة انًعرفخ ورطىَرهب.-

 رُظُى انًعرفخ ورقًُُهب.-

 َقم انًعرفخ ورطجُقهب.-

 اداسح اٌّؼشفخدٚس 

 ثُئخ انعًم انصحُخ اِيُخ.-

 الإرصبل انفعبل.-

 يشبركخ انعبيهٍُ.-

 الاضزقرار وانزقذو انىظُفً.-

 عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ

 انُىع وانًؤهم وضُىاد انخجرح :اٌخظبئض اٌذ٠ّٛغشاف١خ

 

http://www.emeraldinsight.com/author/Millar%2C+Carla+CJM
http://www.emeraldinsight.com/author/Lockett%2C+Martin
http://www.emeraldinsight.com/author/Lockett%2C+Martin
http://www.emeraldinsight.com/author/Mahon%2C+John+F


 م                                                                                2021 اكتوبر                             المجلة العلمية للبحوث التحارية                                                                         العــــــدد الرابع

 

 

 
232 

 نموذج البحث

 . أساليب القياس:ٗ

 يمكن توضيح كيف سيتم قياس متغيرات الدراسة عمى النحو التالي:

لبَ اٌجبؽش ثبػذاد ػذد ِٓ اٌّزغ١شاد اٌّزؼٍمخ ثبداسح  قُبش إدارح انًعرفخ فٍ وزارح انُفط:

اٌّؼشفخ ثٛصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )اوزغبة اٌّؼشفخ ٚرط٠ٛش٘ب، ٚرٕظ١ُ اٌّؼشفخ 

ٚرم١١ّٙب، ٚٔمً اٌّؼشفخ ٚرطج١مٙب( ِؼزّذاً فٟ رٌه ػٍٝ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد، ِغ اعشاء ثؼغ 

ثّب ٠زٛافك ِغ ؽج١ؼخ اٌذساعخ ِٚغبي اٌزطج١ك، ٚرُ اعزخذاَ ٘زا  اٌزؼذ٠ً ٚاٌؾزف أٚ الإػبفخ ػ١ٍٙب

 اٌّم١بط فٟ اٌغضء الأٚي ِٓ لبئّخ الاعزمظبء.

ٌٚم١بط ارغب٘بد اٌّغزمظٝ ُِٕٙ ٔؾٛ ِىٛٔبد اداسح اٌّؼشفخ ثٛصاسح إٌفؾ رُ الاػزّبد 

٠ؼبً اٌّىْٛ ِٓ خّظ دسعبد، ٚرُ الاػزّبد أ (Likert Scale)ػٍٝ ِم١بط ١ٌىشد اٌخّبعٟ 

 ػٍٝ ثؼغ الأعئٍخ اٌّزؼّمخ اٌّفزٛؽخ.

لبَ اٌجبؽش ثبػذاد ػذد ِٓ اٌّزغ١شاد اٌّزؼٍمخ  :ل١بط عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ثٛصاسح إٌفؾ

ثٛصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )ث١ئخ اٌؼًّ اٌظؾ١خ ا٢ِٕخ، ٚالارظبي ثغٛدح ؽ١بح اٌؼًّ 

اٌٛظ١فٟ( ِؼزّذاً فٟ رٌه ػٍٝ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌفؼبي، ِٚشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ، ٚالاعزمشاس ٚاٌزمذَ 

اٌذساعبد، ِغ اعشاء ثؼغ اٌزؼذ٠ً ٚاٌؾزف أٚ الإػبفخ ػ١ٍٙب ثّب ٠زٛافك ِغ ؽج١ؼخ اٌذساعخ 

 ِٚغبي اٌزطج١ك، ٚرُ اعزخذاَ ٘زا اٌّم١بط فٝ اٌغضء اٌضبٌش ِٓ لبئّخ الاعزمظبء.

 عاشراً: الدراسة الميدانية واختبار الفروض: 

 ى قوائم الاستقصاء:معدل الاستجابة عم

بمغت أعداد المستقصى منيم )الإدارة العميا والإدارة الوسطى والإدارة التنفيذية( والتى تم 
( عاملًا، وذلك فى وزارة النفط بدولة الكويت، ويمكن ٗٓٛتوزيع استمارة الاستقصاء عمييم )

منيم بالوزارة محل الدراسة لقائمة الاستقصاء  توضيح معدلات استجابة )نسبة الردود( لممستقصى
 الموجية إلييم من خلال الجدول التالى.
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 (عدلات استجابة المستقصى منيم بوزارة النفط محل الدراسة للاستقصاءٗجدول رقم )

 المستقصى منيم
عدد القوائم 

 الموزعة
عدد القوائم 

 المستممة
عدد القوائم 
 المستبعدة

عدد القوائم 
 الصحيحة

 معدل الاستجابة

 %ٜٛ, ٓٛٚ ٘ٔ ٜ٘ٚ ٗٛ لإدارة العميا والوسطى والتنفيذيةا

يتضح من بيانات الجدول السابق أن عدد القوائم المستممة التى تمكّن الباحث من تجميعيا 
، وذلك %( وىي نسبة مقبولة فى البحوث الإجتماعيةٜٛ,ٜ( قائمة استقصاء بنسبة )ٜ٘ٚبمغت )

لسببين أوليما استخدام الباحث لأسموب الحصر الشامل فى جمع البيانات، ويعد ىذا الأسموب من 
الناحية الإحصائية أكثر دقة لعدم وجود خطأ بالعينة. وثانييما استخدام الباحث الاستقصاء من 

فير أكبر قدر خلال المقابمة الشخصية والتى تتميز بارتفاع نسبة المشاركة والدقة الناتجة عن تو 
%( التمثيل الصادق لمبيانات ٜٛ,ٜمن الوضوح لقائمة الاستقصاء أثناء المقابمة. وتعكس نسبة )

( قائمة استقصاء إما لعدم اكتمال البعض ٘ٔواختبار التحميل الإحصائى، وقد تم استبعاد عدد )
لصحيحة والصالحة منيا أو لعدم الثقة فى إجابات البعض الآخر، وبالتالى بمغت أعداد القوائم ا

( قائمة استقصاء من الإدارات العميا والوسطى والتنفيذية بوزارة النفط ٓٛٚلمتحميل الإحصائى )
 بدولة الكويت محل الدراسة.

 . تقييم الثبات والمصداقية لممقاييس المستخدمة في البحث:ٕ
 . تقييم الثبات لممقاييس المستخدمة في البحث:ٔ/ٕ

الثبات في القياس إلى الدرجة التي يتمتع بيا المقياس المستخدم في / مفيوم الثقة  يُشير
ولكن (، ٕٛٓٓمتعددة )إدريس، توفير نتائج متسقة في ظل ظروف متنوعة ومستقمة لأسئمة 

. منيم المستقصيقياس نفس الخاصية أو الموضوع محل الاىتمام وباستخدام نفس مجموعة ب
 والصدق ل البيانات الأولية ليذه الدراسة في تقييم الثباتقد تمثمت الخطوة الأولى في عممية تحميو 

قبل مناقشة نتائج عممية تحميل البيانات وذلك  ،لممقاييس التي اعتمدت عمييا الدراسة الحالية
ا. وسوف يتم تقييم درجة الاعتمادية وتساؤلاتيدراسة الخاصة بكافة المتغيرات المتعمقة بمشكمة ال

رة المعرفة )المتغير المستقل(، وتقييم درجة الاعتمادية في مقياس في المقياس الخاص دور إدا
 محاور جودة حياة العمل )المتغير التابع(.
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 (معاملات ثبات أداة البحث طبقاً لمحاورىا المختمفة٘) جدول

 التجزئة النصفية كرونبخ فا  المتغيرات

 إدارة المعرفةدور 

 ٖٔٚ.ٓ ٔٙٚ.ٓ اكتساب المعرفة وتطويرىا

 ٘ٗٛ.ٓ ٛٔٛ.ٓ تنظيم المعرفة وتقييميا 

 ٜٜٚ.ٓ ٜٗٓ.ٓ نقل المعرفة وتطبيقيا 

 ٜٗٛ.ٓ ٗٚٛ.ٓ الإجمالي

 جودة حياة العمل

 ٖٔٛ.ٓ ٜٔٚ.ٓ بيئة العمل الصحية والآمنة 

 ٕٙٛ.ٓ ٛ٘ٛ.ٓ الاتصال الفعال 

 ٓٗٛ.ٓ ٜٙٚ.ٓ مشاركة العاممين في الإدارة 

 ٙٙٛ.ٓ ٗٗٛ.ٓ الاستقرار والتقدم الوظيفي 

 ٔٓٛ.ٓ ٗ٘ٚ.ٓ الإجمالي

ويتضح من الجدول السابق أن قيم معاملات الثبات جميعيا قيم مرتفعة حيث تراوحت قيم 
(، وكذلك قيمة معامل الثبات من خلال التجزئة ٜٗٓ.ٓ- ٗ٘ٚ.ٓ) معاملات الثبات الفاكرونبخ

( مرتفع وتشير ىذه القيم من معاملات ٙٙٛ.ٓ-ٖٔٚ.ٓالنصفية المتمثمة في معاملات الارتباط )
الثبات إلى أن تطبيق المقياس يؤدي إلى نتائج متقاربة، بما يؤكد صلاحية المقياس لمتطبيق 

مكانية الاعتماد عمى نتائجيا و    .الوثوق بياوا 

 تقييم الصدق لممقاييس المستخدمة فى البحث:  .ٕ/ٕ

 Constructتمكن الباحث من استخدام طريقة صدق المفيوم أو البنية الأساسية 

Validity  والذى يعنى تمخيص المتغيرات واختصارىا فى عدد أقل من العوامل أو تقسيم
عامل، ويعد أسموب التحميل العاممى  المتغيرات إلى مجموعات يطمق عمييا كل منيا إسم
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

من أكثر الأساليب الإحصائية التى  Exploratory Factor Analysis (EFA)الاستكشافى 
أثبتت فعاليتيا فى اختبار صلاحية المقياس المستخدم، والذى يساعد عمى التوصل إلى مجموعة 

حتويات التى يتضمنيا من العوامل الأساسية والتى يضم كل منيا عدد من المتغيرات أو الم
المقياس المستخدم وذات معاملات الارتباط العالية بالعوامل المستخرجة من أسموب التحميل 

 العاممى مع استبعاد المتغيرات ذات معاملات الارتباط الضعيفة التى يقررىا الباحث. 

 . نتائج التحميل العاممى لمقياس دور إدارة المعرفة:ٔ/ٕ/ٕ

إدارة المعرفة المكون من خلال الجدول  دوريمكن توضيح نتائج التحميل العاممى لمقياس 
 الآتى:

 إدارة المعرفة دور(التحميل العاممي ل6جدول رقم )
 المعرفة أبعاد إدارة م

 العوامل

 الثالث الثاني الأول

 اوزغبة اٌّؼشفخ ٚرط٠ٛش٘ب

     0.632 رم١١ُ اٌذساعبد ٚاٌجؾٛس. 1

     0.220 رؾ٠ًٛ ٌٍّؼشفخ اٌؼ١ّٕخ اٌٝ ِؼشفخ ِؼٍٕخ. 2

     0.241 ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِٛاعٙخ اٌّشبوً. 3

     0.230 رط٠ٛش اٌّؼشفخ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ. 4

     0.261 اثلاؽ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّغزغذاد اٌّؼشف١خ. 5

     0.243 اٌزشغ١غ ػٍٝ اٌؾٛاس اٌؼٍّٟ. 6

 رٕظ١ُ اٌّؼشفخ ٚرم١١ّٙب

1 
اٌزشغ١غ ػٍٝ الاعزفبدح ِٓ ِخضْٚ 

 اٌّؼشفخ.
  0.630   

2 
اػذاد فش٠ك ػًّ ِٓ رٚٞ اٌخجشح 

 ٌلاعزشبساد اٌؼ١ٍّخ.
  0.200   

3 
اٌزؤوذ ِٓ ٚعٛد اٌّؼشفخ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ لجً 

 اٌجذء ثؤٞ ػًّ.
  0.610   

   0.200   ػمذ ٚسػ ػًّ ٚٔذٚاد ٌٗ ػلالخ ثبٌّؼشفخ. 4

5 
ٚسػ اٌؼًّ  دػٛح خجشاء ٌٍّشبسوخ فٟ

 ٚإٌذٚاد راد اٌؼلالخ ثبٌّؼشفخ.
  0.635   

 ٔمً اٌّؼشفخ ٚرطج١مٙب

1 
ٔشش صمبفخ اٌّجبدسح اٌفشد٠خ ٚاٌغّبػ١خ ث١ٓ 

 اٌؼب١ٍِٓ.
    0.020 

2 
ٕ٘بن آ١ٌبد لاعزمجبي ا٢ساء ٚاٌّمزشؽبد ث١ٓ 

 اٌؼب١ٍِٓ.
    0.256 

3 
رٕظ١ُ ٚرظ١ٕف اٌج١بٔبد ٚاٌّؼٍِٛبد 

 رخض٠ٕٙب ٚرج٠ٛجٙب.اٌّزٛفشح صُ 
    0.621 
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 المعرفة أبعاد إدارة م
 العوامل

 الثالث الثاني الأول

4 
ٚعٛد خطخ لأٞ رغ١شاد رطشأ ػٍٝ اٌّؾزٜٛ 

 اٌّؼشفٟ.
    0.220 

 0.024     ٚػغ رفغ١شاد ِمٕٕخ ِٚؾذدح ٌٍّؼٍِٛبد. 5

 0.002     رؾذ٠ذ ِغز٠ٛبد الأغبص ٌىبفخ اٌؼب١ٍِٓ. 6

 0.053     ٚعٛد رٕظ١ُ ٌٍّؾزٜٛ اٌّؼشفٟ. 2

0 
اٌّؼشفخ ٚعٛد ٔظبَ ط١بٔخ ٌّٛعٛداد 

 ٚاٌّؾبفظخ ػ١ٍٙب.
    0.620 

2 
رم١١ُ ِغزٛٞ أداء اٌؼب١ٍِٓ ٚفمبً ٌٕظُ 

 ِشبسوخ اٌّؼشفخ.
    0.020 

10 
ٕ٘بن رغ١ًٙ ٌؼ١ٍّخ الاعزشبساد ث١ٓ اٌٛصاسح 

 ِٚشاوض اٌجؾش.
    0.022 

 0.015     رفؼ١ً دٚس ٚعبئً الاػلاَ ٌٕمً اٌّؼشفخ. 11

 0.260     اٌؼب١ٍِٓ. رؼض٠ض اٌزجبدي اٌّؼشفٟ ث١ٓ وبفخ 12

13 
ٕ٘بن ِجبدسح لإ٠ظبي اٌّؼشفخ اٌٝ ع١ّغ 

 اٌؼب١ٍِٓ.
    0.220 

 ٔغجخ اٌزجب٠ٓ اٌزٟ رُ رفغ١ش٘ب 
21.125 12.54 

30.02

4 

 إٌغجخ اٌزغ١ّؼ١خ ٌٍزجب٠ٓ
21.125 40.665 

21.53

2 

المتعمقة من الجدول السابق، يتضح وجود ثلاثة عوامل رئيسة من ابعاد المقياس الكمي 
بند(، وقد ساىمت ىذه العوامل مجتمعة  ٕٗعوامل( و ) ٖبمحور )دور إدارة المعرفة(، وتشمل )

%( من التباين الكمي لمبيانات الاصمية التي خضعت لمتحميل، لتشكل ثلاثة ٔٚفي تفسير )
( أو أكثر لأي متغير بشرط ٓ٘.ٓعوامل، عمى أساس معاملات التحميل، والتي تقرر أن تكون )

 ن يكون التحميل عمى عامل واحد فقط.أ

 . نتائج التحميل العاممى لمقياس جودة حياة العمل:ٕ/ٕ/ٕ

يمكن توضيح نتائج التحميل العاممى لمقياس جودة حياة العمل المكون من خلال الجدول 
 الآتى:
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 (التحميل العاممي لجودة حياة العملٚجدول رقم )
 أبعاد جودة حياة العمل م

 العوامل

 الرابع الثالث الثاني الأول

 بيئة العمل الصحية والآمنة

1 
ٕ٘بن ٚػٟ ثّفَٙٛ اٌغلاِخ ٚاٌظؾخ ا١ٌّٕٙخ ػٓ 

 ؽش٠ك اٌض٠بساد ا١ٌّذا١ٔخ.
44744 

      

2 
٠زُ اطذاس اٌجشٚشٛساد ٚإٌششاد اٌخبطخ ثبٌغلاِخ 

 ا١ٌّٕٙخ.
44794 

      

3 
ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اػذاد الأٔظّخ ٚاٌزشش٠ؼبد 

 ٌٍظؾخ ٚاٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ
44843 

      

4 

ٔشش صمبفخ اٌغلاِخ ٚاٌزٛػ١خ ثؤ١ّ٘خ رطج١ك 

اشزشاؽبد اٌغلاِخ داخً اٌٛصاسح ٌٍؾذ ِٓ ٚلٛع 

 الإطبثبد ا١ٌّٕٙخ.

44815 
      

       44788 ٠ٛعذ ِمب١٠ظ ث١ئ١خ ٌزؤ١ِٓ ث١ئخ ػًّ طؾ١خ ٚع١ٍّخ.  5

6 
إٌّٟٙ اٌّشبسوخ فٟ ٌغبْ خبطخ ٌزؾذ٠ذ ٔغت اٌؼغض 

 ٚرؾذ٠ذ اطبثبد اٌؼًّ.
44775 

      

7 
اعزمطبة اٌخجشاء ِٓ ِٕظّخ اٌظؾخ اٌؼب١ٌّخ ٌزط٠ٛش 

 ثشاِظ اٌظؾخ ٚاٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ
44664 

      

 الاتصال الفعال

1 
٠زُ رٛػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ثؤ١ّ٘زٗ الارظبلاد ػٓ ؽش٠ك 

 اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ
  44649 

    

2 
سػب اٌؼب١ٍِٓ ػٓ  رئصش ؽش٠مخ الارظبي ػٍٝ ِغزٜٛ

 ٚظبئفُٙ
  44833 

    

3 
ؽش٠مخ الارظبي اٌّزجؼخ فٟ ٔمً اٌشعبئً رئصش ثشىً 

 ٚاػؼ فٟ دلخ اٌّؼٍِٛبد اٌزٟ رؾز٠ٛٙب رٍه اٌشعبئً.
  44775 

    

4 
رٕؼىظ ؽش٠مخ الارظبي اٌّطجمخ ػٍٝ ِغزٜٛ أداء 

 اٌفشد ٌٛاعجبرُٙ
  44731 

    

     44944   اٌؼب١ٍِٓ.ٔظُ الارظبلاد رذػُ اٌضمخ ث١ٓ  5

 مشاركة العاملين في الإدارة

   44885     ٕ٘بن سإ٠خ ِشزشوخ ٌٍؼب١ٍِٓ ؽٛي أ١ّ٘خ اٌزؼٍُ. 1

2 
الإداسح اٌؼ١ٍب رئِٓ ثؤْ أغٍج١خ اٌؼب١ٍِٓ خجشاء فٟ 

 ِغبي ػٍُّٙ.
  

  
44713 

  

3 
٠غزٕذ اٌؼب١ٍِٓ اٌٝ اٌؾمبئك ػٕذ ل١بُِٙ ثبرخبر 

 اٌمشاس.
  

  
44946 

  

4 
اِزلان اٌفشد ٌٍّؼشفخ اٌّزخظظخ ٠غؼً ٌٗ ِىبٔخ فٟ 

 اٌؼًّ.
  

  
44861 

  

   44841     ِشبسوخ ع١ّغ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ارخبر اٌمشاساد. 5

   44833     ِؼبٍِخ الأخطبء وخجشاد رؼٍُ ٌزفبد٠ٙب ِغزمجلاً. 6

7 
اٌجذء ؽ١ش أزٙٝ ا٢خشْٚ ػٕذ اٌجؾش ػٓ ؽً 

 اٌّشىٍخ.
  

  
44846 

  

 والتقدم الوظيفي الاستقرار
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 أبعاد جودة حياة العمل م
 العوامل

 الرابع الثالث الثاني الأول

 44678       ٚػٛػ أٔظّخ ٚلٛاػذ اٌؼًّ ٌٍؼب١ٍِٓ. 1

 44864       فشص اٌزذس٠ت ِزبؽخ ٌغ١ّغ اٌؼب١ٍِٓ. 2

 44714       .الإششاف ػٍٝ اٌّشإٚع١ٓ ٠ّزبص ثبٌذ٠ّمشاؽ١خ 3

 44695       رٕظ١ُ اعزّبػبد دٚس٠خ ث١ٓ اٌشإعبء ٚاٌّشإٚع١ٓ. 4

 44865       ٠ٛعذ رٕغ١ك ث١ٓ ِخزٍف الألغبَ فٟ اٌؼًّ.  5

 44611       اٌّغبس اٌٛظ١فٟ ِشرجؾ ثبلألذ١ِخ.  6

 44789       رم١١ُ الأداء ٚفمبً ٌّؼب١٠ش ِٛػٛػ١خ.  7

 44713       ٠ٛعذ اؽغبط ثبٌشػب ٚالأِبْ اٌٛظ١فٟ.  8

 44771       الاؽزفبظ ثبٌؼب١ٍِٓ ِٓ رٚٞ اٌىفبءح. 9

 44689       اٌّىبفآد ٚاٌزشل١بد رؼزّذ ػٍٝ ِجذأ اٌىفبءح 14

 154114 29414 234188 19477 نسبة التباين التي تم تفسيرها 

 874248 724498 424958 19477 النسبة التجميعية للتباين

من الجدول السابق، يتضح وجود أربعة عوامل رئيسة من ابعاد المقياس الكمي المتعمقة 
( بند، وقد ساىمت ىذه العوامل مجتمعة ٜٕ( عوامل و)ٗحياة العمل(، وتشمل )بمحور )جودة 

%( من التباين الكمي لمبيانات الأصمية التي خضعت لمتحميل لتشكل أربعة عوامل ٚٛفي تفسير )
( أو أكثر لأي متغير بشرط أن يكون ٓ٘.ٓعمى أساس معاملات التحميل، والتي تقرر أن تكون )

 حد فقط.التحميل عمى عامل وا

 . نتائج اختبار الفروض:ٖ

لا توجد اختلافات  "ينص ىذا الفرض عمى أنو  :. نتائج اختبار الفرض الأولٔ/ٖ
إدارة المعرفة بوزارة النفط بدولة الكويت وذلك  دورذات دلالة إحصائية بين المستقصى منيم نحو 

 ."ليم )النوع، والمؤىل، وسنوات الخبرة( باختلاف الخصائص الديموجرافية

ولموقوف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية، والتي تعزي إلى المتغيرات الديموغرافية، فقد 
ختبار"ت"  وسوف يقوم الباحث  ( T – Test ) إستخدم الباحث معامل إرتباط سبيرمان الرتبي، وا 

 بتفصيل ذلك كما يمي: 
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 الإحصائية في إدارة المعرفة، والتي تعزي لمتغير النوع: أولا: الفروق ذات الدلالة

لمتعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في متغير إدارة المعرفة، والتي تعزي لمتغير 
لمعرفة الفروق ذات الدلالة الإحصائية (T-Test ) النوع، فقد قام الباحث بإستخدام إختبار"ت" 

 بين مجموعتين.

 "ت" لمعرفة الفروق بين مجموعتين في إدارة المعرفة والتي تعزي لمتغير النوع (إختبارٛجدول )

مكونات 
إدارة 
 المعرفة

اختبار ت للعينات  النوع
 ذكر انثي المستقلة

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 الدلالة ت

اكتساب 
المعرفة 
 وتطويرها

174974 ± 44846 154137 ± 64494 64984 44444 

تنظيم  
المعرفة 
 وتقييمها

154572 ± 34847 144463 ± 54474 34464 44441 

نقل  
المعرفة 
 وتطبيقها

394353 ± 94794 374965 ± 124782 14714 44487 

 44444 34634 234633 ± 674565 174323 ± 724899 الإجمالي

 (ٔٓٓ.ٓدالة عند مستوى )                      اعداد الباحث من التحميل الإحصائي. المصدر:

(، يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة المعرفة تعزي ٛمن الجدول السابق )
لمتغير النوع لصالح )الإناث(، حيث كانت قيمة المتوسط الإجمالي لفئة )الإناث( ىي 

(، في حين كان المتوسط الحسابي الإجمالي لفئة ٖٕٖ.ٚٔ(، والإنحراف المعياري )ٜٜٛ.ٕٚ)
(، وكانت قيمة "ت" الجدولية ىي ٖٖٙ.ٖٕوالإنحراف المعياري )(، ٘ٙ٘.ٚٙ)الذكور( ىي )

 (.ٔٓ.ٓ(، وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )ٖٗٙ.ٖ)

وقد كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في جميع مكونات إدارة المعرفة تعزي لمتغير 
د )نقل المعرفة وتطبيقيا(، )النوع( لصالح الإناث، حيث كانت العلاقة دالة إحصائياً، ما عدا مع بع

حيث لم تكن ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة المعرفة تعزي لمتغير النوع، حيث كانت 
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(، وىي قيمة أكبر من ٚٛٓ.ٓ(، وكانت قيمة الدلالة ىي )ٗٔٚ.ٔقيمة " ت " الجدولية ىي )
 قيمة الدلالة الإحصائية.

في وزارة النفط بدولة الكويت من الإناث  ويرى الباحث أن ذلك قد يعزي إلى أن العاملات
أكثر ميلا للإستقرار الوظيفي، والسعي نحو إكتساب المزيد من الخبرة في محاولة لإثبات قدرة 

 المرأة عمى العمل في المجتمع الكويتي، وقدرتيا عمى التفوق في بعض المجالات.

 ي تعزي لمتغير المؤىل.ثانيا: الفروق ذات الدلالة الإحصائية في إدارة المعرفة، والت

لموقوف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في إدارة المعرفة والتي تعزي لمتغير المؤىل 
، (ON WAY ANOVA )العممي، فقد إعتمد الباحث عمى تحميل التباين أحادي الإتجاه 

 لتعرف الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين ثلاثة مجموعات:

لمتعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في إدارة المعرفة (تحميل التباين ٜجدول )
 والتي تعزي لمتغير المؤىل العممي

مكونات 
إدارة 
 المعرفة

 المؤهل العلمي
حادي أتحليل التبان 

 تجاه الإ
 أقل من مؤهل جامعي مؤهل جامعي دراسات عليا             

 ± المتوسط نحراف المعياريالإ ± المتوسط
نحراف الإ

 المعياري
 ± المتوسط

نحراف الإ
 المعياري

 الدلالة ف

كتساب إ
المعرفة 
 وتطويرها

234544 ± 24633 184357 ± 54234 134945 ± 54356 774724 44444 

تنظيم 
المعرفة 
 وتقييمها

244313 ± 24243 154944 ± 44294 134537 ± 44126 444679 44444 

نقل 
المعرفة 
 وتطبيقها

524313 ± 54862 444499 ± 144732 354175 ± 144684 354536 44444 

 44444 544642 194234 ± 624618 194216 ± 744756 84445 ± 964125 الإجمالي

 (ٔٓٓ.ٓدالة عند مستوى )                        اعداد الباحث من التحميل الإحصائي. المصدر:

(، يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة المعرفة تعزي ٜمن الجدول السابق )
لمتغير المؤىل العممي لصالح فئة ) الدراسات العميا (، حيث كان المتوسط الحسابي ليذه الفئة 

(، في حين كان المتوسط الحسابي لفئة ٘ٗٗ.ٛ(، والإنحراف المعياري ىو )ٕ٘ٔ.ٜٙىو )
(، وكان المتوسط ٕٙٔ.ٜٔ(، والإنحراف المعياري ليا ىو )ٙ٘ٚ.ٗٚ) )مؤىل جامعي ( ىو
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

(، والإنحراف المعياري ليا ىو ) ٛٔٙ.ٕٙالحسابي لفئة ) أقل من المؤىل الجامعي ( ىو ) 
(، وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى ٕٗٙ.ٓ٘(، وكانت قيمة )ف( الجدولية ىو ) ٖٕٓ.ٜٔ
 (.ٔٓٓ.ٓدلالة ) 

ذات دلالة إحصائية في جميع مكونات إدارة المعرفة تعزي لمتغير وقد كانت ىناك فروق 
المؤىل العممي لصالح فئة )دراسات عميا( حيث كانت جميع قيم " ف" الجدولية في جميع الأبعاد 

 دالة إحصائياً.

ويرى الباحث أن العاممين الحاصمين عمى مؤىلات عميا أكثر قدرة عمى تفيم المتطمبات 
فتاحاً وقدرة عمى تطوير أداءىم وسموكياتيم الوظيفية، وأكثر إحساساً الوظيفية، وأكثر إن

 بالمسئولية الوظيفية الممقاة عمى عاتقيم.

 ثالثا: الفروق ذات الدلالة الإحصائية في إدارة المعرفة، والتي تعزي لمتغير الخبرة.
غير الخبرة، لموقوف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في إدارة المعرفة والتي تعزي لمت

 فقد إعتمد الباحث عمى معامل إرتباط سبيرمان الرتبي:

(معامل إرتباط سبيرمان لمتعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في إدارة ٓٔجدول )
 المعرفة والتي تعزي لمتغير الخبرة

 مكونات إدارة المعرفة

 الخبرة

 الدلالة ر

 ٓٓٓ.ٓ ٕٜٔ.ٓ إكتساب المعرفة وتطويرىا

 ٓٓٓ.ٓ ٜٗٚ.ٓ تنظيم المعرفة وتقييميا 

 ٓٓٓ.ٓ ٖٓٚ.ٓ نقل المعرفة وتطبيقيا 

 ٓٓٓ.ٓ ٘ٔٛ.ٓ الإجمالي

 (ٔٓٓ.ٓدالة عند مستوى )               اعداد الباحث من التحميل الإحصائي. المصدر:
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دارة  (، يتضح وجود علاقة إرتباطيةٓٔمن الجدول السابق ) بين زيادة مستوى الخبرة وا 
( وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى ٘ٔٛ.ٓالمعرفة، حيث كانت قيمة )ر( الإجمالية ىي )

 (، وذات إرتباط قوي بين إدارة المعرفة والخبرة.ٔٓ.ٓدلالة )

وقد كانت جميع مكونات إدارة المعرفة ليا إرتباط إيجابي قوي مع الخبرة، وكانت جميع قيم 
 ل الإرتباط إيجابية، ذات إرتباط قوي.معام

ويرى الباحث أن زيادة فترة خدمة العاممين تكسبيم القدرة عمى التعامل مع الظروف 
المختمفة والقدرة عمى مواجية المشكلات المختمفة اعتمادا عمى خبراتيم السابقة، وبالتالي فيم 

 لكويت.أقدر عمى التعامل مع إدارة المعرفة في وزارة النفط بدولة ا

وتختمف ىذه النتيجة التي توصل إلييا الباحث في إجمالي فرضية مع ما توصمت اليو 
عدم وجود دلالة فروق في متطمبات تطبيق إدارة (، والتي أشارت إلى ٕٛٔٓ)السعدية، دراسة 

داريين العاممين في الإدارة المعرفة في وزارة التعميم العالي بسمطنة عمان من وجية نظر الإ
جتماعي، والمسمى الوظيفي، والعمر، والمؤىل العممي، وعدد بمتغيرات الدراسة، النوع الإ الوسطى

، (ٕٓٔٓدراسة )عودة،. كما تختمف أيضاً مع ما اوضحتو سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية
 الفمسطينية الجامعات في المعرفة إدارة لواقع دلالة إحصائية ذات فروق وجود عدموالتي أشارت إلى 

 توجد انو، في حين تتفق مع نفس الدراسة والتي أوضحت الخدمة وسنوات النوع لمتغيري زىتع

 المؤىل لمتغيري الفمسطينية تعزى الجامعات في المعرفة إدارة لواقع إحصائية دلالة ذات فروق
 العممي.

توجد  لا" وبناء عمى ما سبق فإن الباحث يرفض فرض الدراسة، والذي ينص عمى 
خصائصيم  بإختلافإدارة المعرفة وذلك  هإحصائية نحو المستقصى منيم تجا دلالةذات  إختلافات

 .وزارة النفط محل الدراسة الخبرة( في، المؤىل، سنوات الديموغرافية )النوع

لا توجد اختلافات  ينص ىذا الفرض عمى أنو ". نتائج اختبار الفرض الثانى: ٕ/ٖ
منيم نحو تحسين جودة حياة العمل بوزارة النفط محل  ذات دلالة إحصائية بين المستقصى

 ".الدراسة وذلك باختلاف الخصائص الديموجرافية ليم )النوع، والمؤىل، وسنوات الخبرة(
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

ولموقوف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية، والتي تعزي إلى المتغيرات الديموغرافية، فقد 
ختبار " ت"  إستخدم الباحث معامل إرتباط سبيرمان الرتبي، وسوف يقوم الباحث ( T – Test ) وا 

 بتفصيل ذلك كما يمي: 

أولا: الفروق ذات الدلالة الاحصائية في جودة حياة العمل، والتي تعزي لمتغير 
 النوع.

لمتعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في متغير جودة حياة العمل، والتي تعزي 
لمعرفة الفروق ذات الدلالة (T-Test ) دام إختبار " ت" لمتغير النوع، فقد قام الباحث بإستخ

 الإحصائية بين مجموعتين.

 (إختبار "ت" لمعرفة الفروق بين مجموعتين في جودة حياة العمل والتي تعزي لمتغير النوعٔٔجدول )

جودة حياة 
 العمل

اختبار ت للعينات  النوع
 ذكر انثي المستقلة

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 الدلالة ت

بيئة العمل  
 الصحية الآمنة

9.3.32 ± 138.4 943282 ± 83398 .3.19 23222 

 23243 93.83 3..3. ± 4834.3 3283. ± 4832.1 تصال الفعالالإ 

مشاركة  
العاملين في 

 الإدارة
993288 ± .39.8 923221 ± 83.18 93322 2322. 

ستقرار الإ 
والتقدم 
 الوظيفي

.43.9. ± 33.91 983.82 ± 838.1 .34.8 23222 

 23222 13381 9.3289 ± 883822 ...433 ± .2.329 الإجمالي

 (٘ٓ.ٓدالة عند مستوى )            اعداد الباحث من التحميل الإحصائي. المصدر:

(، يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية في جودة حياة العمل ٔٔمن الجدول السابق )
تعزي لمتغير النوع لصالح )الإناث(، حيث كانت قيمة المتوسط الإجمالي لفئة )الإناث( ىي 

( في حين كان المتوسط الحسابي الإجمالي لفئة ٖٖٖ.ٚٔوالإنحراف المعياري )(، ٕٜ٘.ٖٜ)
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(، وكانت قيمة " ت " الجدولية ىي ٕٛٓ.ٕ٘(، والإنحراف المعياري )ٜٓٙ.ٙٛ)الذكور( ىي )
 (.ٔٓ.ٓ(، وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )ٗٙٚ.ٗ)

جودة حياة العمل تعزي  وقد كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في جميع مكونات
 لمتغير )النوع( لصالح الإناث، حيث كانت العلاقة دالة إحصائياً.

يرى الباحث أن العاملات في وزارة النفط بدولة الكويت من الإناث أكثر ميلًا للإستقرار 
الوظيفي، وبالتالي لدييم القدرة عمى التعامل والتكيف مع البيئة الوظيفية، كما تسعى العاملات 

مساىمة في إدارة المنظمة من خلال الإشتراك بتقديم المقترحات الإبداعية والبناءة في محاولة لم
 لإثبات قدرتيا عمى القيادة والإبداع والإنجاز.

ثانيا: الفروق ذات الدلالة الإحصائية في جودة حياة العمل، والتي تعزي لمتغير 
 المؤىل.

جودة حياة العمل والتي تعزي لمتغير  لموقوف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في
 ON WAY ) المؤىل العممي، فقد إعتمد الباحث عمى تحميل التباين أحادي الإتجاه 

ANOVA):لتعرف الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين ثلاثة مجموعات 

 (تحميل التباين لمتعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في جودة حياة العمل والتئٕجدول )
 تعزي لمتغير المؤىل العممي 

جودة 
حياة 
 العمل

تحليل التبان احادي  المؤهل العلمي
 أقل من مؤهل جامعي مؤهل جامعي دراسات عليا الاتجاه 

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 ± المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 الدلالة ف

بيئة 
العمل 

الصحية 
 الآمنة

933.22 ± .3333 9.38.4 ± .3932 42388. ± .3392 .1388. 23222 

تصال الإ 
 الفعال

94328. ± .3..8 43311. ± 13.82 413239 ± 131.. .83828 23222 

مشاركة  
العاملين 

في 
 الإدارة

933.22 ± 13944 993.88 ± .331. 423884 ± .311. .93891 23222 

ستقرار الإ
والتقدم 
 الوظيفي

.83488 ± 13381 .43849 ± 3331. 933194 ± 33828 .8328. 23222 

 23222 .1393. 9231.2 ± 8432.3 423.18 ± 2.38.4 4932.4 ± 44139.2 الإجمالي

 (ٔٓٓ.ٓدالة عند مستوى )       التحميل الإحصائي.          اعداد الباحث من المصدر:
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

(، يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية في جودة حياة العمل ٕٔمن الجدول السابق )
ط الحسابي ليذه الفئة تعزي لمتغير المؤىل العممي لصالح فئة )الدراسات العميا(، حيث كان المتوس

(، في حين كان المتوسط الحسابي لفئة ٖٔٓ.ٕٔ(، والإنحراف المعياري ىو )ٕٓ٘.ٗٔٔىو )
(، وكان المتوسط ٙٗ٘.ٜٔ(، والإنحراف المعياري ليا ىو )ٔ٘ٙ.ٜ٘)مؤىل جامعي( ىو )

(، والإنحراف المعياري ليا ٖٜٚ.ٔٛالحسابي لفئة )أقل من المؤىل الجامعي( ىو )
(، وىي قيمة دالة إحصائياً عند ٖٕٚ.ٗ٘(، وكانت قيمة )ف( الجدولية ىو )ٜ٘ٗ.ٕٓىو)

 (.ٔٓٓ.ٓمستوى دلالة )

وقد كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في جميع مكونات جودة حياة العمل تعزي 
لمتغير المؤىل العممي لصالح فئة )دراسات عميا( حيث كانت جميع قيم " ف" الجدولية في جميع 

 لة إحصائياً.الأبعاد دا

ويرى الباحث أن العاممين ذوي المؤىلات العميا يتميزون بقدرة كبيرة عمى الإستقرار الوظيفي 
في محاولة لموصول إلى أفضل المراكز القيادية بفضل وعييم بالظروف الوظيفية، كما أن لدييم 

الظروف، ولدييم  قدرة كبيرة عمى إنتاج حمول ابداعية لممشكلات التي تواجو المنظمة في كثير من
 القدرة عمى تنمية الإتصال الفعال مع المستويات الوظيفية المختمفة.

ثالثا: الفروق ذات الدلالة الإحصائية في جودة حياة العمل، والتي تعزي لمتغير 
 الخبرة.

لموقوف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في جودة حياة العمل والتي تعزي لمتغير 
 الباحث عمى معامل إرتباط سبيرمان الرتبي: الخبرة، فقد إعتمد
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(معامل إرتباط سبيرمان لمتعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية في جودة حياة ٖٔجدول )
 العمل والتي تعزي لمتغير الخبرة

 جودة حياة العمل

 الخبرة

 الدلالة ر

 ٓٓٓ.ٓ ٚٚٙ.ٓ بيئة العمل الصحية الآمنة 

 ٓٓٓ.ٓ ٚٛٙ.ٓ تصال الفعالالإ  

 ٓٓٓ.ٓ ٘ٛٙ.ٓ مشاركة العاممين في الإدارة 

 ٓٓٓ.ٓ ٚٔٚ.ٓ ستقرار والتقدم الوظيفيالإ 

 ٓٓٓ.ٓ ٜٓٛ.ٓ الإجمالي

اعداد الباحث من التحميل الإحصائي.                             دالة عند  المصدر:
 (ٔٓٓ.ٓمستوى )

بين زيادة مستوى الخبرة جودة  (، يتضح وجود علاقة إرتباطيةٖٔمن الجدول السابق )
( وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى ٜٓٛ.ٓحياة العمل، حيث كانت قيمة )ر( الإجمالية ىي )

 (، وذات إرتباط قوي بين جودة حياة العمل والخبرة.ٔٓ.ٓدلالة )

وقد كانت جميع مكونات جودة حياة العمل ليا إرتباط إيجابي قوي مع الخبرة، وكانت جميع 
 معامل الإرتباط إيجابية، ذات إرتباط قوي. قيم

ويرى الباحث أن العاممين ذوي الخبرة الأطول لدييم القدرة عمى التفاعل الجيد مع البيئة 
الوظيفية، وقدرة عمى إستغلال الإمكانات المتاحة سواء الإمكانيات المادية أو المعنوية لصالح 

عمل، كما أنيم يتميزون بقدرة كبيرة عمى المنظمة، وذلك راجع لمخبرة الطويمة في مجال ال
الإستمرار في مجال العمل في محاولة لمحفاظ عمى المكتسبات الوظيفية التي وصموا إلييا في 

 خلال فترة زمنية طويمة.
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 والنجار الحربي)وتتفق ىذه النتيجة إجمالا لفرضية الباحث مع ما توصمت اليو دراسة 
 حياة جودة مستوي حول والإناث الذكور بين بين حصائيةإ فروقوالتي أوضحت وجود  (ٕٕٔٓ،

 .العمل

توجد  " لاوبناء عمى ما سبق فإن الباحث يرفض فرض الدراسة، والذي ينص عمى 
 بإختلافوذلك  جودة حياة العمل هإحصائية نحو المستقصى منيم تجا دلالةذات  إختلافات

 .وزارة النفط محل الدراسة في الخبرة(، المؤىل، سنوات الديموغرافية )النوعخصائصيم 

لا توجد علاقة ذات "ينص ىذا الفرض عمى أنو  . نتائج اختبار الفرض الثالث:3/3
 إدارة المعرفة وتحسين جودة حياة العمل بوزارة النفط محل الدراسة". دوردلالة إحصائية بين 

بين إدارة المعرفة  ولموقوف عمى وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية من عدمة
لتحسين جودة حياة العمل )بيئة العمل الصحية الآمنة، الإتصال الفعال، مشاركة العاممين، 
الإستقرار والتقدم الوظيفى( بوزارة النفط بدولة الكويت محل الدراسة، فقد قام الباحث بالوقوف عمى 

 مين بوزارة النفط بدولة الكويت.معامل الإرتباط بين إدارة المعرفة وتحسين جودة حياة العمل لمعام

(دراسة العلاقة الارتباطية مكونات إدارة المعرفة وتحسين جودة حياة العمل )بيئة العمل الصحية ٗٔجدول )
 بوزارة النفط بدولة الكويت) الآمنة، الإتصال الفعال، مشاركة العاممين، الإستقرار والتقدم الوظيفي

 جودة الحياة

 مكونات إدارة المعرفة

 الدلالة ر

 ٓٓٓ.ٓ ٜٖٙ.ٓ بيئة العمل الصحية الآمنة

 ٓٓٓ.ٓ ٚٔٚ.ٓ تصال الفعالالإ 

 ٓٓٓ.ٓ ٛٛٚ.ٓ مشاركة العاممين في الإدارة 

 ٓٓٓ.ٓ ٕٜٚ.ٓ ستقرار والتقدم الوظيفيالإ 

 ٓٓٓ.ٓ ٓ٘ٛ.ٓ جودة حياة العمل

 (ٔٓٓ.ٓ) دالة عند مستوى             اعداد الباحث من التحميل الإحصائي المصدر:
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مكونات بين  (، يتضح وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائيةٗٔمن الجدول السابق )
إدارة المعرفة وتحسين جودة حياة العمل )بيئة العمل الصحية الآمنة، الإتصال الفعال، مشاركة 

 بوزارة النفط بدولة الكويت محل الدراسة.) العاممين، الإستقرار والتقدم الوظيفي

جت قيم معاملات الإرتباط لمعلاقة بين أبعاد مكونات إدارة المعرفة ومكونات جودة حيث تدر 
(، وىي قيم مرتفعة، تشير إلى وجود علاقة إرتباطية ذات ٕٜٚ.ٓ-ٜٖٙ.ٓحياة العمل بين )

دلالة إحصائية بين جودة بيئة العمل ومكونات إدارة المعرفة بوزارة النفط بدولة الكويت، وقد كان 
(، وىي قيمة مرتفعة تشير إلى وجود علاقة ٓ٘ٛ.ٓتباط العام بين المتغيرين ىو )معامل الإر 

 إرتباطية قوية بين المتغيرين، بحيث أن أحدىما يؤثر في الآخر.

( والتي أشارت إلى أن ٖٕٔٓوتتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )غنيمي ،
الموافقة عمى متغير جودة حياة العمل، وأن إتجاىات مفردات عينة البحث قد أظيرت إتجاىاً عاماً ب

إتجاىات مفردات عينة البحث قد أظيرت إتجاىاً عاماً بالموافقة عمى متغير التميز في الأداء 
 الجامعي.

ويرى الباحث أن ذلك قد يعزي إلى أن اليدف الأسمى من إدارة المعرفة ىو توفير الموارد 
ضافة إلى الإحتفاظ بيا عن طريق تييئة بيئة العمل البشرية المناسبة لتحقيق الأىداف، ىذا بالإ

المناسبة ليا، والعمل عمى إشباع متطمباتيا الوظيفية المتعددة، وذلك لتمكينيا من تعظيم الفعالية 
بضرورة  التنظيمية وتحقيق النجاح، حيث لم تقتصر عمى دورىا التقميدي ولكن أصبحت تيتم أكثر

مى تحقيق نتائج أعماليا، وعميو فجودة حياة العمل عنصر إحداث توازن بين قدرة المؤسسات ع
 أساسي في إدارة المعرفة في المنظمات المختمفة.

وفي ضوء ىذه النتيجة، فإن الباحث يرفض فرض الدراسة، والذي ينص عمى أنو لا توجد 
 علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة المعرفة لتحسين جودة حياة العمل )بيئة العمل الصحية
 الآمنة، الإتصال الفعال، مشاركة العاممين، الإستقرار والتقدم الوظيفى( بوزارة النفط بدولة الكويت.

-وتطويرىاولموقوف عمى تأثير مكونات إدارة المعرفة كمتغيرات مستقمو )إكتساب المعرفة  
ة النفط بدولة المعرفة وتطبيقيا( عمي جودة الحياة )متغير تابع( بوزار  نقل-وتقييمياالمعرفة  تنظيم

 الكويت، فقد قام الباحث بإستخدام الإنحدار المتعدد كما يمي:
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 (51جدول )

الإنحدار المتعدد لدراسة تأثير مكونات إدارة المعرفة كمتغيرات مستقمو )إكتساب المعرفة 
المعرفة وتطبيقيا( عمي جودة الحياة )متغير تابع( بوزارة النفط  نقل-وتقييمياالمعرفة  تنظيم-وتطويرىا

 .بدولة الكويت

 

 المعاملات الغير معيارية
المعاملات 
 المعيارية

 الدلالة ت

 تحليل التباين

ر
2

 

 المعامل
الخطاء 
 المعياري

 الدلالة ف بيتا

 23222 9439.8   43198 23.22. الثابت

3.33221 23222 31322% 

اكتساب 
المعرفة 
 وتطويرها

43324 2349. 23183 41393. 23222 

تنظيم  
المعرفة 
 وتقييمها

23149 23929 23288 932.3 23219 

نقل  
المعرفة 
 وتطبيقها

23893 23288 23..2 33.92 23222 

 المتغير التابع: جودة حياة العمل

 اعداد الباحث من التحميل الإحصائي. :المصدر

(، يتضح وجود تأثير لمكونات إدارة المعرفة )متغير مستقل( عمى ٘ٔالسابق )من الجدول 
( ومستوى الدلالة ٜٗٓ.ٖٚٚجودة حياة العمل )متغير تابع( حيث كانت قيمة )ف( ىي )

 (، وفي دراسة تأثير المحاور نلاحظ ما يمي:٘ٓ.ٓ( أقل من )ٓٓٓ.ٓ)

لعمل، وىو أثر موجب، بما يعني وجود تأثير لإكتساب المعرفة وتطويرىا عمى جودة حياة ا
أن الزيادة في إكتساب المعرفة وتطويرىا يحسن من مستوى جودة حياة العمل لمعاممين في وزارة 

(، وىو أقل ٓٓٓ.ٓ(، ومستوى الدلالة )ٖٕٚ.ٗٔالنفط بدولة الكويت، حيث كانت قيمة )ت( )
ستوى جودة حياة العمل، (، وأيضاً كان ىناك تأثير تنظيم المعرفة وتطويرىا عمى م٘ٓ.ٓمن )

(، وىي قيمة أقل من ٕٗٓ.ٓ(، وكانت قيمة الدلالة ) ٖٚٓ.ٕحيث كانت قيمة )ت( ىي )
(، وأخيراً  فقد كان ىناك تأثير لنقل المعرفة وتطويرىا عمى جودة حياة ٘ٓ.ٓمستوى الدلالة ) 

قل من (، وىي قيمة أٓٓٓ.ٓ(، وكانت قيمة الدلالة )ٕٖٓ.ٚالعمل، حيث كانت قيمة )ت( )
(، بما يعني أن إكتساب المعرفة وتطويرىا وتنظيم المعرفة وتقييميا ونقل ٘ٓ.ٓمستوى الدلالة )
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المعرفة وتطبيقيا يساىم في تطوير مستوى جودة حياة العمل لمعاممين في وزارة النفط بدولة 
 الكويت .

ر المستقل %(، بمعنى أن المتغيٗٚ( ىو )ٕونلاحظ أن القوة التفسيرية )معامل التحديد ر
%( من التغير في المتغير التابع )جودة حياة ٗٚالممثل في إدارة المعرفة ومحاورىا تفسر )

 العمل(، والباقي يرجع إلى متغيرات أخرى لم تُأخذ في الإعتبار.

 حادى عشر: النتائج العامة:

في في ضوء أىداف الدراسة، قام الباحث بإعداد إستقصاء لمتعرف عمى دور إدارة المعرفة 
تحسين جودة حياة العمل، وقام بتوزيعيا عمى عينة من العاممين في وزارة النفط بدولة الكويت، 

 ثم قام الباحث بتحميل البيانات الواردة إليو إحصائياً، وقد خمصت نتائج البحث إلى:

منيم نحو دور إدارة المعرفة  لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين المستقصى. 5
سنوات ، و المؤىلو  ،)النوعبوزارة النفط بدولة الكويت وذلك باختلاف الخصائص الديموغرافية ليم 

". حيث أشارت إستجابات عينة الدراسة عمى وجود فروق إحصائية ذات دلالة إحصائية في الخبرة(
نت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية إدارة المعرفة تعزي لمتغير النوع لصالح الإناث، في حين كا

في إدارة المعرفة تعزي لمتغير المؤىل لصالح الدراسات العميا، وأخيراً كانت ىناك علاقة إرتباطية 
ذات دلالة إحصائية إيجابية قوية بين إدارة المعرفة وزيادة سنوات الخبرة. وبالتالى فإن الباحث 

لعاممين فى وزارة النفط يرجع بقوة اختلافيم فى يرى أن ىذا الاختلاف نحو إدارة المعرفة بين ا
مستوى المؤىل الدراسى حيث تبيّن أن مؤىل الدراسات العميا فى الوزارة كان لو الأكبر الأثر فى 
الأخذ فى الاعتبار بدور إدارة المعرفة، أما عدد سنوات الخبرة فى العمل الإدارى فكان لو اىتمام 

ور إدارة المعرفة مما ينعكس فى النياية فى مصمحة الوزارة كبير من جانب العاممين لتفيميم د
 وعمميا وكيانيا.

. وجدت ىناك علاقة ارتباط طردية بين كل متغير من متغيرات إدارة المعرفة، وكذلك كل ٕ
متغير من متغيرات تحسين جودة حياة العمل، وأخيراً أن متغيرات إدارة المعرفة ترتبط ارتباطاً طردياً 

جودة حياة العمل وذلك فى وزارة النفط بدولة الكويت. وىذا يدل عمى أن إدارة المعرفة  مع متغيرات
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

لاغنى عنيا بين العاممين فى الوزارة محل الدراسة من أجل تحسين جودة حياة العمل وتحسين 
 أداء الوزارة ككل.

ة لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين المستقصى منيم نحو تحسين جودة حيا. 3
، المؤىلو  ،)النوعالعمل بوزارة النفط محل الدراسة وذلك باختلاف الخصائص الديموغرافية ليم 

". حيث أشارت إستجابات عينة الدراسة عمى وجود فروق إحصائية ذات دلالة سنوات الخبرة(و 
إحصائية في جودة حياة العمل تعزي لمتغير النوع لصالح الإناث، في حين كانت ىناك فروق ذات 

لة إحصائية في جودة حياة العمل تعزي لمتغير المؤىل لصالح الدراسات العميا، وأخيراً كانت دلا 
ىناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية إيجابية قوية بين جودة حياة العمل وزيادة سنوات 
ط الخبرة. وبالتالى فإن ىذا الاختلاف نحو تحسين جودة حياة العمل بين العاممين فى وزارة النف

يرجع بقوة إلى تفاوت مستوى المؤىل الدراسى خاصة الدراسات العميا، وكذلك فى عدد سنوات 
العمل الإدارى )الخبرة(، حيث كمما استقر الموظف أكثر وزادت عدد سنوات خبرتو فى العمل 

 الإدارى كمما أدى ذلك إلى تحسين جودة حياة العمل بالوزارة محل الدراسة.

. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين دور إدارة المعرفة وتحسين جودة حياة العمل ٗ
بوزارة النفط محل الدراسة". حيث أشارت نتائج إستجابة عينة الدراسة عمى وجود علاقة إرتباطية 

)بيئة العمل الصحية الآمنة،  ذات دلالة إحصائية بين إدارة المعرفة لتحسين جودة حياة العمل
 حلم تصال الفعال، مشاركة العاممين، الإستقرار والتقدم الوظيفى( بوزارة النفط بدولة الكويتالإ 
%(. وىو ما يؤكد مدى قوة تأثير إدارة المعرفة فى تحسين جودة حياة العمل ٗٚدراسة، بنسبة )ال

عرفة فى وزارة النفط بدولة الكويت. ويرى الباحث أنو كمما تم الأخذ فى الاعتبار اكتساب الم
وتطويرىا ونقل المعرفة إلى باقى الموظفين كمما أثر ذلك بالإيجاب عمى جودة حياة العمل من 
زاوية بيئة عمل صحية ومشاركة العاممين فى اتخاذ القرارات واتصاليم الفعال ببعضيم البعض 

 واستقرارىم الوظيفى. 
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 ثانى عشر : التوصيات العامة : 
فى لييا الدراسة، فإنو يمكن تقديم مجموعة من التوصيات إفي ضوء النتائج التي توصمت 

رتقاء بمستوى العلاقة بين إدارة المعرفة وتحسين بيدف الإ  (Action Plan)صورة خطة تنفيذية 
 جودة حياة العمل، كما يمي:

 التوصية مجال التوصية
المسئول عن 

 التنفيذ
 آليات التنفيذ

ــــــــــــة إدارة ٔ . تنمي
 المعرفة

ــالخبرات الاســتعانة ــة ب  المحمي
 المعرفـة إدارة لتنميـة والدولية
 بدولـــــــــة الـــــــــنفط وزارة فـــــــــي
 .الكويت

 الإدارة العميا
ـــــــــــــــل وزارة   -)وكي
 وكلاء مساعدين(

 والدولية لتوضيح  المحمية الخبرات عقد ندوات وورش مع
 أىمية إدارة المعرفة لكافة العاممين في الوزارة.

  بالخبرات المحمية توفير الإمكانيات المادية للاستعانة
 والدولية.

  تشكيل لجنة لمتابعة توصيات الخبراء المحميين والدوليين
 ومدى تطبيقيا من كافة قطاعات الوزارة.

. توعيــــــــــــــــــــــــــة ٕ
 العاممين بالوزارة

ــة ضــرورة ــاممين توعي ــي الع  ف
 الكويـــــت بدولـــــة الـــــنفط وزارة

 المعرفــــــة اكتســــــاب بأىميــــــة
 عقـــــد خــــلال مــــن وتطويرىــــا

 والمقــــــــــــــــــاءات النـــــــــــــــــدوات
 .والمؤتمرات

ـــــــة التطـــــــوير  مراقب
 الإداري والتدريب

  متابعة كافة القطاعات نحو احتياجات الإدارات والأقسام
 لممشاركة في الندوات والمقاءات والمؤتمرات.

 .توفير الدعم المالي لمتنفيذ 
  متابعة العاممين بعد المشاركة في المقاءات والندوات

وتطبيقيا بالإدارات والمؤتمرات ومدى اكتسابيم لممعرفة 
 التابعين ليا.

. مشـــــــــــــــــــــاركة ٖ
العاممين في صـنع 

 القرار

إتاحــــة المزيــــد مــــن الفــــرص 
 بالمشاركة العاممين لمساىمة

 الـنفط بـوزارة القـرار صـنع في
 .الكويت دولة في

 الإدارة العميا -
ـــــــــــــــل  -وزارة  )وكي

 (مساعدين وكلاء
الإدارة الوســـــــطى -

 مراقبين( –)مدراء 

  في صنع القرار من خلال تحميل المشكمة مشاركة العاممين
يجاد الحمول الممكنة والملائمة لبيئة العمل والتي تحقق  وا 

 ىدف الوزارة.
  لقاءات دورية مع العاممين والاستماع لمقترحاتيم وحل

 مشكلاتيم.

. إيجـــاد الحمـــول ٗ
 الإبداعية لممشاكل

 وتحفيــزىم بالعــاممين الاىتمــام
 الإبداعيــــــة الحمــــــول لإيجــــــاد
 جودة لتحسين وذلك لممشاكل

 الـــنفط وزارة فــي العمـــل حيــاة
 .الكويت بدولة

 الإدارة الوسطى
 (مراقبين – مدراء)
 

  الثقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوس حول تحديد المشكمة
يجاد خطة عمل لحل المشكمة.  التي تواجو الوزارة وا 

  التحفيز المادي والمعنوي لمعاممين لمتابعة تنفيذ الخطة
 رقابة عمى التنفيذ في جميع القطاعات بالوزارة.وال

  الاجتماعات الدورية ومشاركة العاممين بالرأي والاستماع
 لمقترحاتيم حول تحسين بيئة العمل.

. الإمكانــــــــــــــــات ٘
ــة  الماديــة والمعنوي

 لمعاممين بالوزارة

 المادية الامكانات كافة توفير
ــــــــــــــــة  لمعــــــــــــــــاممين والمعنوي

ــى لتشــجيعيم ــذل عم  المزيــد ب
ـــق الجيـــد مـــن  أىـــداف لتحقي
 .الكويت بدولة النفط وزارة

 العميا الإدارة -
ـــــــــــــــل)  - وزارة وكي

 (مساعدين وكلاء
 
 الوســــطى الإدارة -
 (مراقبين – مدراء)

  اعتماد نظام الثواب والعقاب لمعاممين فمن ينجز العمل
المكمف بو بالوقت المخطط لو يكافئ ماديا ومعنويا ومن 

العمل المطموب منو يعاقب ماديا يستمر في التأخير بإنجاز 
 ومعنويا.

  تشكيل لجنة رقابية لمتابعة مدى تنفيذ خطة الوزارة لتحقيق
 الأىداف في كافة القطاعات.

. الحــــــــــــــــــــــوافز ٙ
والترقيات لمعاممين 
 المبدعين بالوزارة

ــــــديم ــــــات الحــــــوافز تق  والترقي
ــدعين العــاممين وتشــجيع  المب
 وتقــديم القيــادة فــي لممشــاركة

 العميا الإدارة -
ـــــــــــــــل)  - وزارة وكي

 (مساعدين وكلاء

  تخصيص مبالغ مالية لمعاممين الذين يقومون بأداء
في  والتجديد والإخلاص واجباتيم الذي يتضمنو الابتكار

 تطوير العمل وتحقيق أىداف الوزارة.
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 التوصية مجال التوصية
المسئول عن 

 التنفيذ
 آليات التنفيذ

 فـي العمـل تطويرل مقترحاتيم
 .الكويت بدولة النفط وزارة

 
 الوسطى الإدارة -
 (مراقبين – مدراء)

  مكافأة الأداء المتميز والذي يتجاوز الأداء المقرر لموظيفة
من حيث نوعية وكمية العمل وتمنح ىذه المكافأة لمعاممين 
المتميزين بالإضافة إلى المكافأة السنوية لمعاممين في 

 الوزارة.
  ترقية العاممين المبدعين بالوزارة يجعل من العاممين الآخرين

حتى تصبح لدييم الفرصة  القيام بتحسين وتطوير أدائيم
 لمحصول عمى الترقية الوظيفية.

  توفير بيئة عمل مناسبة لممبدعين من أجل العمل عمى
تقديم مجموعة من الابتكارات تساعد عمى تطور بيئة العمل 

 في الوزارة.

. تجـــارب الـــدول ٚ
المتقدمـة فـي إدارة 
ــــــة وجــــــودة  المعرف

 حياة العمل

 الــدول تجــارب مــن الاســتفادة
 إدارة مجــــــال فــــــي المتقدمــــــة

 .العمل حياة وجودة المعرفة

ـــــــة التطـــــــوير  مراقب
 الإداري والتدريب

  القيام باختيار الكفاءات الإدارية من المسئولين والعاممين
وعمل زيارات ميدانية لمدول المتقدمة التي تتناسب مع بيئة 
عمل الوزارة لمتعرف عمى التجارب التي نفذت في كافة 

فة للاستفادة الإدارية حول مدى إمكانية قطاعاتيم المختم
 التطبيق في الوزارة.

  عمل اجتماعات دورية مع الدول المتقدمة للاستفادة من
تجاربيم حول إدارة المعرفة وجودة حياة العمل لرفع مستوى 

 العاممين وتنمية مياراتيم وقدراتيم. 

. اســـــــــــــــــــتخدام ٛ
وسائل التكنولوجيا 
الحديثـــــة لتطبيـــــق 
ن المعرفــــة لتحســــي
 جودة حياة العمل

 الوســـــائل اســـــتخدام ضـــــرورة
ــة ــة التكنولوجي ــع الحديث  لتوزي

 وتشـــــجيع المعرفـــــة وتطبيـــــق
 قــدراتيم تنميــة عمــى العـاممين

 جـــــودة لتحســـــين وميـــــاراتيم
 الـــنفط وزارة فــي العمـــل حيــاة
 .الكويت بدولة

مراقبـــة التطـــوير  -
 الإداري والتدريب

 
ــــــــــز نظــــــــــم  - مرك

 المعمومات

  البرامج التكنولوجية الحديثة لتوزيع وجود دعم مالي لتطبيق
 وتطبيق المعرفة عمى العاممين في الوزارة.

  القيام بتدريب العاممين عمى طريقة تطبيق واستخدام
 التكنولوجيا لتوزيع وتطبيق المعرفة بالوزارة.

  تشكيل لجنة فنية لمتابعة توزيع وتطبيق المعرفة واستخدام
ط القوة والضعف العاممين لمبرامج الحديثة لمعرفة نقا

 ومعالجتيا. 
  عقد ورش عمل وندوات مكثفة لمعاممين في كافة القطاعات

المختمفة في الوزارة لتنمية قدراتيم ومياراتيم من خلال 
 تطبيق برامج التكنولوجيا الحديثة.

. تحمـــــي القـــــادة ٜ
عــــــــن ســــــــموكيات 
التمســـك بالســـمطة 
ـــل العـــاممين  وتخوي

 بالصلاحيات

 اللامركزيـــــة فمســـــفة اعتمـــــاد
  القادة تحمي وضرورة الإدارية
 التمســــــــك ســــــــموكيات عــــــــن

 العــــاممين وتخويــــل بالســــمطة
 لأداء اللازمـــــــــة الصـــــــــلاحية

 بالمسـئولية والنيـوض الميام
 .الممقاة عمييم

 الإدارة العميا
ـــــــــــــــل  - وزارة )وكي

 مساعدين( وكلاء
 
 

  إعداد الصف الثاني من العاممين ذوي الكفاءة والمتميزة
 لقيادة الوزارة مستقبلا.

  تصميم برامج تدريبية متخصصة لتأىيل العاممين وتنمية
 قدراتيم وأدائيم الوظيفي في كافة قطاعات الوزارة.

  اصدار القرارات الإدارية لتفويض العاممين المتميزين في
كافة قطاعات الوزارة للاستفادة من القدرات الكامنة لدييم 

 لتطوير العمل وتحفيز العاممين. 
  يمنح العاممين الشعور بالأىمية وتحمل تفويض الصلاحيات

 المسئولية لتحقيق أىداف الوزارة.
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 التوصية مجال التوصية
المسئول عن 

 التنفيذ
 آليات التنفيذ

. التييئــــــــــــــــــة ٓٔ
ــــــــــــي  لمتغييــــــــــــر ف
مختمـــف الوحـــدات 

 الإدارية بالوزارة

 مختمــف فــي العــاممين تحفيــز
 وزارة فـــي الإداريـــة الوحـــدات

ــة الــنفط  التخمــي الكويــت بدول
ـــــــــــيم عـــــــــــن ـــــــــــادات الق  والع

 مــــــن القديمـــــة والممارســـــات
 .لمتغيير التييئة خلال

 العميا الإدارة -
ـــــــــــــــل)  - وزارة وكي

 (مساعدين وكلاء
 الوســــطى الإدارة -
 (مراقبين – مدراء)

  تشجيع الموظفين وتعزيز الثقة في قدراتيم الوظيفية والربط
 بين تحقيق أىدافيم الشخصية وأىداف الوزارة.

  تدريب العاممين ودعم قدراتيم عمى إيجاد الحمول المناسبة
 العاممين بسياسات الوزارة.لممشاكل ومعرفة 

  تصميم قنوات لمتواصل مع العاممين لاطلاعيم الدائم عمى
الحقائق وتييئة بيئة عمل مناسبة لعرض أفكارىم 

 ومقترحاتيم.
  عقد ورش عمل لكافة العاممين بالوزارة لمعرفة أىمية

 تحمل يتم التغيير وتوجيو العاممين في الاتجاه الصحيح لكي
 الجميع. من المسئولية

. تصــــــــــــــــــميم ٔٔ
بـــــرامج اتصــــــالات 
لنشر المعرفة بـين 
جميــــع القطاعــــات 

 الإدارية

 بـــين اتصـــالات بـــرامج اعـــداد
 الإداريـــــة القطاعـــــات جميـــــع
 ميارات وتنمية المعرفة لنشر

 وزارة فــــي العــــاممين وخبــــرات
 .الكويت بدولة النفط

مركــــــــــــــز نظــــــــــــــم 
 المعمومات

  قطاعات الدعم المالي لتصميم برامج اتصالات لربط لكافة
 الوزارة مع بعضيا البعض.

  عقد دورات تدريبية لمعاممين في الوزارة لمعرفة طريقة
 استخدام البرامج الإلكترونية. 

  تشكيل فريق عمل لمتابعة تطبيق البرامج الالكترونية وأداء
 العاممين بالوزارة.

. مبــــدأ العمــــل ٕٔ
الجمـــــــــــــــــــــــــــــاعي 
والاســـــــتفادة مـــــــن 
الخبــرات الموجــودة 

 في الوزارة

 الجمـاعي العمـل مبدأ عتشجي
ــــــز خــــــلال مــــــن ــــــة تعزي  الثق

 العــــــــاممين بـــــــين والتعـــــــاون
 الـــــــــرأي تبـــــــــادل وتشـــــــــجيع
 الخبـــــــرات مـــــــن والاســـــــتفادة
ـــــنفط وزارة فـــــي الموجـــــودة  ال

 .الكويت بدولة

 العميـــــــــــــا الإدارة -
 – وزارة وكيــــــــــــــــل)

 (مساعدين وكلاء
 الوســــطى الإدارة -
 (مراقبين – مدراء)

  في بيئة العمل بالوزارة تحسين العلاقات بين كافة العاممين
 وحل النزاعات.

  اعداد برامج تدريبية تشجع عمى العمل الجماعي بالوزارة
ونبذ الخلافات بين العاممين وتييئة بيئة عمل مناسبة 

 لتحقيق الأىداف.
  اختيار العاممين المتميزين لقيادة فريق العمل الجماعي

وفتح قنوات الاتصال مع جميع أعضاء الفريق وتحفيزىم 
 عمى تحقيق الأىداف.

. الثقــــــــــــــــــــــــة ٖٔ
ــــــــة بــــــــين  المتبادل
العـــــاممين لتبــــــادل 
المعرفـــة والخبـــرات 

 بالوزارة

ـــــى العمـــــل ـــــة تعزيـــــز عم  الثق
 لتبادل العاممين بين المتبادلة
ـــة  وزارة فـــي والخبـــرات المعرف

 .الكويت بدولة النفط

 الإدارة الوسطى
 مراقبين( – )مدراء

 

  المعرفة والخبرات بين عمل ورش عمل لكافة العاممين لتبادل
 قطاعات الوزارة.

 .عقد الاجتماعات الدورية بين كافة قطاعات الوزارة 
  تحفيز العاممين لموصول إلى أقصى إنتاجية لتحقيق

 الأىداف والغايات بفاعمية وتقديم المكافآت لممتميزين. 

. مناخ معرفـي ٗٔ
ملائم لإبداء الآراء 
والمقترحـــــات فـــــي 
تخطــــــــيط العمــــــــل 

 وتنفيذه

 معرفـــي منــاخ تــوفير ضــرورة
 فـــي الكفـــاءات يشـــجع ملائـــم
 الكويـــــت بدولـــــة الـــــنفط وزارة

 آرائيــــــــــــم إبــــــــــــداء عمــــــــــــى
 تخطـــــــيط فـــــــي ومقترحـــــــاتيم

 .وتنفيذه العمل

 العميـــــــــــــا الإدارة -
ـــــــــــــــل)  - وزارة وكي

 (مساعدين وكلاء
 الوســــطى الإدارة -
 (مراقبين – مدراء)

  لقاءات توعوية لمعاممين حول لتوضيح بعض الاشتراطات
 المتعمقة في بيئة العمل الصحية الآمنة.

  عقد ورش عمل لمكفاءات الإدارية لممشاركة في وضع خطط
العمل وفترة تنفيذىا والاستماع لآرائيم ومقترحاتيم لاعتماد 

 الخطة لمتنفيذ.
  خمق بيئة عمل تساعد عمى حل المشكلات وتقميل

 الصراعات والخلافات بين العاممين في الوزارة.
تشكيل فريق عمل لمتابعة آخر المستجدات المعرفية  إدارة الوثــــــــــــــــــــائق  المعرفيــة المســتجدات متابعــة. المســـــتجدات ٘ٔ
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

 التوصية مجال التوصية
المسئول عن 

 التنفيذ
 آليات التنفيذ

المعرفيــــة ونشــــرىا 
فــــــــــــــي جميــــــــــــــع 
 القطاعات الإدارية

 القطاعـات جميـع فـي ونشـرىا
 بدولة النفط وزارة في الإدارية
 .الكويت

ة لتنمية وميمتو نشر المعرفة عمى كافة قطاعات الوزار  والمعمومات
 ميارات العاممين في الوزارة.

  ـــة آخـــر ـــة لمعرف ـــي المـــؤتمرات المحميـــة والدولي المشـــاركة ف
ــــة  ــــرات المحمي ــــة والاســــتفادة مــــن الخب المســــتجدات المعرفي
والدوليـة فــي تطـوير بيئــة العمـل وتنميــة قـدرات العــاممين فــي 

 تحقيق أىداف الوزارة.

 ثالث عشر: دراسات مقترحة:
الدراسة، يمكن تقديم مجموعة من الدراسات المقترحة لمباحثين المستقبميين كما في ضوء نتائج 

 يمي:
 رطج١ك اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ فٟ ٚصاساد أخشٜ.

اٌؼلالخ ث١ٓ إٌّؾ اٌم١بدٞ ِٚغزٜٛ الإؽزشاق اٌٛظ١فٟ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚصاسح إٌفؾ ثذٌٚخ 

 اٌى٠ٛذ.

 رط٠ٛش ث١ئخ اٌؼًّ فٟ ػٛء اٌزغبسة اٌؼب١ٌّخ.
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 رابع عشر: قائمة المراجع:
 (، أثر إدارة المعرفة في خمق القيمة لممؤسسة، دراسة حالةٕٕٓٓالميلاوي، سعد عثمان أحمد، )

عبِؼخ اٌغٛداْ  –، ِغٍخ اٌؼٍَٛ الالزظبد٠خ ٚالإداس٠خ عبِؼخ أَ دسِبْ الأ١ٍ٘خ

 .33-12ص ص  1، اٌؼذد 21ٌٍؼٍَٛ ٚاٌزىٌٕٛٛع١ب اٌّغٍذ 

(، إدارة المعرفة وأثرىا عمى تميز الأداء المؤسسي، ٕٕٓٓمين فضل اله،، )الكاس، نصر الدين الأ
الالزظبد٠خ للإتصالات، مجمة العموم  MTNدراسة لأراء عينة من الموظفين في شركة 

 .45-31ص ص 2 ، اٌؼذد21 عبِؼخ اٌغٛداْ ٌٍؼٍَٛ ٚاٌزىٌٕٛٛع١ب اٌّغٍذ، ٚالإداس٠خ

(، أصش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ػٍٝ ١ٔخ رشن اٌؼًّ، دساعخ رطج١م١خ 2020ٕ٘ذاٚٞ، ٘بٌخ أعؼذ فئاد، )

و١ٍخ -ػٍٝ ِؾىّخ شّبي اٌمب٘شح الإثزذائ١خ، اٌّغٍخ اٌؼ١ٍّخ ٌلإلزظبد ٚاٌزغبسح، عبِؼخ ػ١ٓ شّظ

 .440-412ص ص  2اٌزغبسح، اٌّغٍذ اٌؼذد 

( فٟ الإٔذِبط اٌٛظ١فٟ، دساعخ QWLاٌؼًّ )(، رؤص١ش عٛدح ؽ١بح 2020عٍطبْ، ِؾّذ ِشؼً، )

و١ٍخ الإداسح ٚالإلزظبد اٌّغٍذ -ِغؾ١خ فٟ و١ٍخ اٌؾذثبء اٌغبِؼخ، ر١ّٕخ اٌشافذ٠ٓ، عبِؼخ اٌّٛطً

 .30-2ص ص  120اٌؼذد  32

(، اػبدح ا١ٌٙىٍخ الإداس٠خ ٌٍّئعغبد اٌؼشث١خ ٌٍزؼبًِ ِغ اٌزؾذ٠بد 2011اثشا١ُ٘، ِؾّذ ِؾّذ، ) 

شح فٝ ػٛء اداسح رذاػ١بد الأصِخ اٌّب١ٌخ اٌؼب١ٌّخ، اٌذاس اٌغبِؼ١خ ٌٍٕشش، ص ٚالأصِبد اٌّؼبط

330. 

و١ٍخ  ثحىس انزطىَق: أضبنُت انقُبش وانزحهُم واخزجبر انفروض،ادس٠ظ، صبثذ ػجذ اٌشؽّٓ، 

 َ.2000اٌزغبسح، عبِؼخ إٌّٛف١خ، اٌذاس اٌغبِؼ١خ، 

ٚأصش٘ب ػٍـٝ الإثذاع الإداسٞ : دساعخ  ، "عٛدح ؽ١بح اٌؼّـً (2012) ِؾّذ اثشا١ُ٘، الأػّٟ،

و١ٍخ الالزظبد –يجهخ انعهىو الاقزصبدَخ وانطُبضُخ  ، "١ِذا١ٔخ ػٍٟ اٌغبِؼخ الأعّش٠خ الإعلا١ِخ

 .223-104(، ص ص2ٚاٌزغبسح ، ١ٌج١ب، اٌؼذد)

(، " الأداء إٌّٟٙ ٚػلالزٗ ثغٛدح اٌؾ١بح ٌذٞ ِؼٍّٟ 2012اٌؾشثٟ، ػجذ الله ، إٌغبس، أسٚٞ ،)

 ( .131ِظش اٌؼذد ) يجهخ انقراءح وانًعرفخ ،ٌزؼ١ٍُ اٌؼبَ ثبٌغؼٛد٠خ "، ا

(، " الأداء إٌّٟٙ ٚػلالزٗ ثغٛدح اٌؾ١بح ٌذٞ ِؼٍّٟ 2012اٌؾشثٟ، ػجذ الله، إٌغبس، أسٚٞ، )

 (.131ِظش اٌؼذد ) يجهخ انقراءح وانًعرفخ،اٌزؼ١ٍُ اٌؼبَ ثبٌغؼٛد٠خ "، 
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 .د/ محمد محمد إبراهيما

 أ.د/ شوقى محمد الصباغ

 أ/ بندر مكاري عوض العنسى

 دور إدارة المعرفة فى تحصين جودة حياة العمل 

   دراشة تطبيقية على وزارة النفط بدولة الكويت 

شػ ٌزطج١ك ِذخً اداسح اٌّؼشفخ فٝ اداسح اٌّذاسط (.رظٛس ِمز2013ؽغ١ٓ ،ػٍٝ ػجذسثٗ ،.)

 .05،اٌؼذد اٌضبٌش، ص  يجهخ كهُخ انزرثُخ،الاضكُذرَخدساعخ ١ِذا١ٔخ".-اٌضب٠ٛٔخ اٌؼبِخ

ًَىرط يقزرح لأصر رأش انًبل انفكرٌ وجىدح حُبح انعًم ( 2015اٌض٠بدٞ، ِٙب ػبدي سِؼبْ ، )

سعبٌخ دوزٛساٖ غ١ش ِٕشٛسح، و١ٍخ اٌزغبسح، عبِؼخ ، عهً رعسَس انقذراد انزُبفطُخ نهًىارد انجشرَخ

 ػ١ٓ شّظ

(،" ِزطٍجبد رطج١ك اداسح اٌّؼشفخ فٟ ٚصاسح اٌزؼ١ٍُ 2010اٌغؼذ٠خ، ؽ١ّذح ثٕذ ؽّذ ثٓ ٘لاي  ،)

انًجهخ انفهططُُُخ اٌؼبٌٟ ثغٍطٕخ ػّبْ ِٓ ٚٚعٙخ ٔظش الأداس١٠ٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ الإداسح اٌٛعطٟ "، 

 (.11(،انعذد)6انًجهذ )فهططٍُ، –نهزعهُى انًفزىح 

(،" ِزطٍجبد رطج١ك اداسح اٌّؼشفخ فٟ ٚصاسح اٌزؼ١ٍُ 2010اٌغؼذ٠خ، ؽ١ّذح ثٕذ ؽّذ ثٓ ٘لاي، )

انًجهخ انفهططُُُخ اٌؼبٌٟ ثغٍطٕخ ػّبْ ِٓ ٚٚعٙخ ٔظش الأداس١٠ٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ الإداسح اٌٛعطٟ "، 

 (.11(، انعذد )6فهططٍُ، انًجهذ )–نهزعهُى انًفزىح 

 –ّٔٛرط ِمزشػ ٌٍؼلالخ ث١ٓ اداسٖ اٌّؼشفخ ٚساط اٌّبي اٌفىشٜ ، (2010أؽّذ ػ١غٝ ،.)ع١ٍّبْ، 

 .23،عبِؼٗ ػ١ٓ شّظ ، و١ٍخ اٌزغبسح ، صرضبنخ دكزىراِ فٍ ادارح الاعًبل دساعخ ١ِذا١ٔخ.

(، رطج١مبد اداسح اٌّؼشفخ فٟ اعزضّبس سأط 2012عٕذ٠ٓ ٠بعش ػّش & اٌغش٠ؾٟ، ؽغٓ ػٛاد ،) 

يجهخ انعهىو الإقزصبدَخ ششوخ اٌخطٛؽ اٌغ٠ٛخ اٌؼشث١خ اٌغؼٛد٠خ ٌٍٕمً اٌغٛٞ"، اٌّبي اٌجششٞ ث

 .125-02، ص ص 1،اٌؼذد1، اٌّغٍذ فهططٍُ –انًركس انقىيٍ نهجحىس  -والإدارَخ وانقبَىَُخ 

 ثعط ظم فٍ يُذاَُخ انحُبح دراضخ ثجىدح وعلاقزهب انعًم طجُعخ(، 2014) ش١خٟ، ِش٠ُ ،

 ٚاٌؼٍَٛ الإٔغب١ٔخ اٌؼٍَٛ ز١ش غ١ش ِٕشٛسح، ػّبدح اٌذساعبد اٌؼ١ٍب، و١ٍخ، سعبٌخ ِبعغانًزغُراد

 الاعزّبػ١خ، اٌغبِؼخ الأعلا١ِخ غضح. اٌغضائش.

(،  أصش ػٕبطش عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ 2012اٌؼّشٞ، ِؾّذ ثٓ عؼ١ذ & ا١ٌبفٟ، سٔذح علاِخ ،)

فٟ اٌٍّّىخ اٌؼشث١خ  ١خػٍٝ أداء اٌّٛظف اٌؼبَ: "دساعخ رطج١م١خ ػٍٝ ِٛظفٟ اٌخذِخ اٌّذٔ

 .354-322، ص ص1،اٌؼذد 13اٌّغٍذانًجهخ الأردَُخ فٍ إدارح الأعًبل ،  "اٌغؼٛد٠خ

(،" أصش اداسح اٌّؼشفخ ػٍٝ الاثذاع الإداسٞ فٟ اٌّذاسط اٌخبطخ فٟ 2010ػٛاد ، أؽّذ ص٠بد، )

 الأردٌ. -كهُخ الاقزصبد وانعهىو الإدارَخ –جبيعخ آل انجُذ  –رضبنخ يبجطزُر الأسدْ"، 

يبجطزُر غُر  رضبنخ اٌفٍغط١ٕ١خ، اٌغبِؼبد فٟ اٌّؼشفخ اداسح (، ٚالغ2010ِؾّذ، ) ػٛدح، فشاط

 غضح. :الإعلا١ِخ اٌغبِؼخ ،يُشىرح
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)دساعخ  (، دٚس عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ فٟ اٌز١ّض فٝ الأداء اٌغبِؼ2014ٝغ١ّٕٟ، أ٠ّٓ اثشا١ُ٘، )

، عبِؼخ ػ١ٓ نلاقزصبد وانزجبرح، كهُخ انزجبرح ، انًجهخ انعهًُخ١ِذا١ٔخ ػٍٝ اٌغبِؼبد اٌّظش٠خ(

 .36-16ص ص ، شّظ
(،" أصش اعزشار١غ١بد اداسح اٌّؼشفخ فٟ الأداء اٌزٕظ١ّٟ لاخزجبس اٌذٚس 2012فزؾٟ، ثغبَ ،)

يجهخ انجبيعخ الإضلايُخ نهذراضبد دساعخ رطج١م١خ فٟ ِذ٠ٕخ اٌؾغٓ اٌظٕبػ١خ"،   :اٌٛع١ؾ ٌٍش٠بدح

فٍغط١ٓ،ص ص – شئىٌ انجحش انعهًٍ وانذراضبد انعهُب ثبنجبيعخ الاضلايُخ -الاقزصبدَخ والإدارَخ 

2-22. 

(،" رٛظ١ف الإداسح الإٌىزش١ٔٚخ ٚأصش٘ب فٟ رطج١ك اٌّؼشفخ ٌذٜ 2010اٌف١ٍذ ، خٍٛد ػط١خ )

يجهخ انجبيعخ الإضلايُخ شبغٍٟ إٌّبطت الإداس٠خ اٌؼ١ٍب ٚاٌٛعطٝ فٟ اٌغبِؼبد اٌفٍغط١ٕ١خ"، 

 –شئْٛ اٌجؾش اٌؼٍّٟ ٚاٌذساعبد اٌؼ١ٍب ثبٌغبِؼخ الإعلا١ِخ  - دَخ والإدارَخنهذراضبد الاقزصب

 .212-121فٍغط١ٓ، ص ص 

 (، ِذٜ اعزخذاَ ٚعبئً اٌزٛاطً الاعزّبػٝ فٝ اداسح اٌّؼشفخ ٌذ2012ِٜؾّذ ، دػبء أؽّذ ،) 

بد انعرثٍ انًؤرًر انضبيٍ وانعشروٌ نلارحاٌّىزجخ اٌّشوض٠خ ٌغبِؼخ الاعىٕذس٠خ وذساعخ ؽبٌخ "، 

 شجكبد انزىاصم الاجزًبعٍ ورأصُرارهب فٍ يؤضطبد انًعهىيبد فٍ: نهًكزجبد وانًعهىيبد ثعُىاٌ

 .30-1، ص ص   يصر -انىطٍ انعرثٍ 

ًَىرط يقزرح نقُبش أصر خصبئص انقُبدح انخبديخ عهً جىدح ( 2014ِظطفٝ، ا٠ّبْ ِؾفٛظ ، )

سعبٌخ دوزٛساٖ غ١ش ِٕشٛسح، و١ٍخ اٌزغبسح،  ،حُبح انعًم ورأصُرهًبعهً الانزساو ثبنعقذ انُفطٍ

 .عبِؼخ ػ١ٓ شّظ

(، أصش عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ 2012اٌٙبشّٟ ، س٠بع ثٓ ؽغ١ٓ & اٌؼؼب٠ٍخ، ػٍٟ ثٓ ِؾّذ،)

ٔظش اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب"  ػٍٝ اٌفبػ١ٍخ اٌزٕظ١ّ١خ فٟ اٌّغزشف١بد اٌؼغىش٠خ ثّٕطمخ اٌش٠بع ِٓ ٚعٙخ

 .320-301، ص ص1،اٌؼذد 13اٌّغٍذ الأعًبل انًجهخ الأردَُخ فٍ إدارح
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