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*    أستاذ مشارك، قسم إدارة الاعمال،كلية الأعمال، جامعة الطفيلة التقنية.






المقدمة:
تواجه المنظمات المعاصرة على اختلاف أنواعها موجة من التحولات والتغيرات المتسارعة التي تجتاح عالم اليوم وفي مقدمتها الثورة المعلوماتية والتقنية، تلك الثورة التي تعتمد المعرفة العلمية المتقدمة والاستخدام الأمثل للمعلومات المتدفقة الناتجة عن التقدم الكبير في تقنيات الحاسب الآلي والشبكة العالمية للاتصالات (الإنترنت)، ونتيجة لتلك التحولات أصبحت المعرفة تمثل المصدر الاستراتيجي الأكثر أهمية، بل أصبحت العامل الأقوى والأكثر تأثيراً وسيطرة في نجاح المنظمة أو فشلها (Schwandt & Marqurdt، 2003).

وتعد المعرفة العصب الحقيقي لمنظمات اليوم ووسيلة إدارية هادفة ومعاصرة للتكَيف مع متطلبات العصر، إذ إن المعرفة هي المورد الأكثر أهمية في خلق الثروة وتحقيق التميز والإبداع في ظل المعطيات الفكرية التي تصاعدت في إطارها العديد من المفاهيم الفكرية، كالعولمة والخصخصة وثورة المعلومات واتساع رقعة المجتمعات الإنسانية المختلفة (حمود، 2010).

يمثل العلم والتكنولوجيا محور عملية التقدم في عالمنا اليوم فضلا عن أنهما التحدي الأكبر لمعظم الشركات حاليا وأن سرعة التغيرات الحاصلة في بيئة الأعمال لابد لها من تطور هائل لتكنولوجيا المعلومات ولتساير هذه التغيرات المتلاحقة، كما أن تغير أذواق ورغبات الزبائن والأسواق والحاجة المتتابعة للنمو والتعلم والتقدم المهني للعاملين في قطاعات الانتاج الحديثة تحتم مواكبة التكنولوجيا وتطويرها (صالح، وبني حمدان، 2012).

والتصنيع الدوائي هو من أكثر مجالات التصنيع حساسية وأهمية وربحاً مادياً فالدواء يلمس حياة البشـر ووجودهم فهو سبيل السيطرة على الاوبئة وله تأثير كبير على الاقتصاد والقدرات البشرية، ولذلك كانت المنافسة شديدة فيه، مما حتم اتباع أحدث وأفضل الأساليب العصرية كمحاولة لتسخير العقول والآلات والخبرات في خدمة التصنيع الدوائي للحصول على المنتج المطلوب بأسرع طريقة وأفضل شكل والمضمون الأكثر فعالية (هيكل، 2015).

ومع الزمن وبسرعة فائقة تحاول المنظمات الدوائية تحويل معظم تصنيعها إلى العمليات المؤتمتة بشكل كامل، من خلال تطوير نظم برمجيات تصنيعية للمنظمات الدوائية وتعديل المعروف منها، وذلك لدعم المهام والوظائف الإدارية لمحتلف المستويات الإدارية بالإضافة إلى تحسين وتطوير حركة الاتصالات المعتمدة على الانترنت والبريد الإلكتروني والشبكات اللاسلكية وتدفق المعلومات بين كل المستويات، وكل ذلك من شأنه أن ينعكس إيجاباً على دعمها لإدارة المعرفة وتحسين أدائها (فرحات وخليفي، 2017).
مشكلة وأسئلة الدراسة:
تعد إدارة المعرفة أحد المقومات الأساسية في بناء منظمات الأداء العالي فالتطورات التي أفرزها عصر ثورة المعلومات أوجدت مشكلات عدة منها ما هو نفسي ومنها ما هو تكنولوجي واقتصادي واجتماعي. لذلك كان على هذه المنظمات أن تستجيب لهذه التطورات بإحداث التعديلات التي تواكب هذه التطورات. لذلك تبرز مشكلة الدراسة في كيفية زيادة الوعي للاهتمام بإدارة المعرفة وأثرها في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

ويمكن بلورة مشكلة الدراسة في السؤال التالي: ما أثر إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية؟

وينبثق عن السؤال الرئيسي أسئلة فرعية وهي: 

السؤال الأول: ما مستوى تصورات المبحوثين حول مفهوم إدارة المعرفة بأبعادها (خزن المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة)، من وجهة نظر المبحوثين في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية؟

السؤال الثاني: ما مستوى تصورات المبحوثين حول مفهوم بناء منظمات الأداء العالي بأبعادها (الاستراتيجية، التصميم الوظيفي، المواءمة والتطابق)، من وجهة نظر المبحوثين في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية؟

أهمية الدراسة: 

تكمن الأهمية النظرية للدراسة في محاولة تقديم إطار مفاهيمي لإدارة المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي، وكذلك تقديم الأدلة النظرية لتوضيح طبيعة علاقة إدارة المعرفة ومنظمات الأداء العالي. كما أن هذه الدراسة تكتسب أهمية مميزة في ظل قلة الدراسات ذات الصلة. وبناءً على ذلك فإن موضوع دراسة تأثير إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي يعد أصيلاً في حدود علم الباحث.

وتتمثل الأهمية العملية للدراسة في الكشف عن مستوى ممارسة إدارة المعرفة لدى مديري الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، والكشف عن مقدرة هؤلاء المديرين في بناء منظمات الأداء العالي، وبالتالي فإن نتائج هذه الدراسة والتوصيات التي سوف تخرج بها، سوف تساعد المديرين العاملين في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

أهداف الدراسة:  

 يتمثل هدف الدراسة الرئيسي في محاولة التعرف إلى أثر إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، ويتفرع من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية: 

1. التعرف على مستوى تطبيق إدارة المعرفة في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

2. التعرف على مدى توافر خصائص منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

3. التوصل إلى نتائج قد تفيد الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
فرضيات الدراسة: 
تسعى الدراسة إلى اختبار صحة الفرضيات التالية:
الفرضية الرئيسة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لإدارة المعرفة بأبعادها (خزن المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة) على بناء منظمات الأداء العالي بأبعاده (الاستراتيجية، التصميم الوظيفي، المواءمة والتطابق) للشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

ويتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

1. الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد خزن المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
2. الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد توزيع المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
3. الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد تطبيق المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
أنموذج الدراسة:

الشكل رقم (1): نموذج الدراسة
	المتغير المستقل
	
	المتغير التابع

	إدارة المعرفة
	HO.1              
	بناء منظمات الأداء العالي

	
	
	

	خزن المعرفة
	HO.1-1           
	الاستراتيجية

	توزيع المعرفة
	HO.1-2           
	التصميم الوظيفي

	تطبيق المعرفة
	HO.1-3           
	المواءمة والتطابق


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة، مثل دراسة (الشنطي والشـريف، دراسة (القيسـي 2017و 2019م (.
التعريفات الإجرائية المتعلقة بالدارسة: 
المتغير المستقل (إدارة المعرفة): مدخل نظامي متكامل لإدارة وتفعيل المشاركة في كل أصول معلومات المنظمة بما في ذلك قواعد البيانات، الوثائق، السياسات، الإجراءات بالإضافة إلى تجارب وخبرات سابقة يحملها الأفراد العاملين، والتي تشملها فقرة الاستبانة (1-13):

1-تخزين المعرفة: هي عملية خزن وتوثيق المعرفة في أدلة إرشادية أو قاعدة معرفة بطريقة تسعى إلى ترميز وتوثيق تلك الكنوز بحيث تضمن الحفاظ عليها، ويجري تخزين الحالات الدراسية والقواعد والتعليمات وتضاف إلى ما تمتلكه المنظمة من المعرفة المخزونة في عقول العديد من العاملين فيها، مع مراعاة إمكانية إجراء الإدامة والبحث والاسترجاع للمعرفة المخزنة، والتي تشملها فقرات الاستبانة (1-4). 



2-توزيع المعرفة: يوجد الكثير من المصطلحات التي تدل على توزيع المعرفة، منها نشر المعرفة، بثها، نقلها، تدفقها، وكلها تشير إلى العملية التي يتم بمقتضاها إيصال المعرفة المناسبة للشخص المناسب، وتعد عملية تبادل المعرفة بين الأفراد داخل المنظمة وبين الأوساط الخارجية، أي تحويل المعرفة إلى فعل وممارسة عملية، والتي تشملها فقرت الاستبانة (5-9).

3-تطبيق المعرفة: تعد الهدف الرئيسي والغاية من إدارة المعرفة هي تطبيقها والاستخدام الأفضل والفعال للمعرفة المتوفرة بأفضل الطرق لضمان أفضل النتائج وتحقيق الأهداف المنشودة، والتي تشملها فقرات الاستبانة (10-13).

المتغير التابع (منظمات الأداء العالي): وهي المنظمات التي تحقق نتائج أفضل من نظيراتها من خلال قدرتها على التكيف مع المتغيرات المتجددة والاستجابة لها وتحسين عملياتها بشكل مستمر وبناء هياكل تنظيمية وثقافة تنظيمية مرنة ومتناغمة مع استراتيجياتها وعملياتها والاهتمام بالمورد البشري واعتباره أصل من أصول المنظمة، والتي تشملها فقرات الاستبانة (14-27):

1-الاستراتيجية: وهي القيام بوضع رؤية تثير الاهتمام وتعمل توازن بين الأعمال والإجراءات بعيدة وقصيرة المدى ووضع أهداف واضحة وقابلة للقياس ومتناغمة مع مطالب البيئة الداخلية والخارجية، والتي تشملها فقرت الاستبانة (14-17).
2-تصميم المنظمة: وهو تصميم رسمي وعملية مواجهة تعمل على تحفيز التعاون بين جميع دوائر وأقسام المنظمة ويقلل المستويات الإدارية داخلها ويعزز مشاركة المنظمة في المعلومات ويساعد على التأقلم بشكل مستمر وثابت مع التغيرات التي تحصل في البيئة الداخلية والخارجية ويعمل على خلق روح المبادرة من خلال تأسيس شبكة من الدوائر والوحدات المركزية وتأسيس هيكل متكامل ذي أدوار واضحة، والتي تشملها فقرات الاستبانة (18-21).
3-المواءمة والتطابق: هي قدرة المنظمة على تنظيم نفسها للقضاء على معظم التناقضات الهيكلية والتصادم (الازدواجية) في أدوار وقواعد العمل، وقواعد العمل، من خلال تقسيم الوظائف والمسؤوليات وربطها مع بعضها لتوفير التعاون وحل المشكلات وتسخير الطاقات نحو تحقيق هدف مشترك، والتي تشملها فقرات الاستبانة (22-25). 
الإطار النظري والدراسات السابقة:
إدارة المعرفة:

لقد أصبحت إدارة المعرفة من أهم الوسائل والأساليب المستخدمة لزيادة كفاءة وفعالية المؤسسات، وتطوير قدراتها الإبداعية، والتنافسية، التي تؤثر على نوعية وجودة العمل. وتعددت التعريفات التي تناولت إدارة المعرفة؛ نطراً لاختلاف وتخصصات الكتاب والباحثين، إلا أن هذه التعريفات تتحدث عن المعرفة وأهميتها في تحقيق أهداف الفرد والمؤسسة للارتقاء إلى مستوى أداء افضل ، وعرفها (القطارنة، 2011): بأنّها "الجهد المنظَّم الواعي الموجَّه من قبل منظمة أو مؤسسة ما؛ من أجل اكتساب كافة أنواع المعرفة ذات العلاقة بنشاط تلك المؤسسة وجمعها وتصنيفها وتنظيمها وتخزينها، وجعلها جاهزةً للتداول والمشاركة بين أفراد المؤسسة وأقسامها ووحداتها، بما يرفع مستوى كفاءة اتخاذ القرارات والأداء التنظيمي". أمّا (المسند، 2011) فقد أشار إلى أنَّ إدارة المعرفة: "هي استخدام خلاق للمعرفة وإنشائها وهي تتطلب تحويل المعرفة الشخصية إلى معرفة تعاونية يمكن تقاسُمها بشكلٍ جليّ من خلال المُنظَّمة".

في حين عرَّفها ارورا(Arora & Raosaheb، 2011) بأنّها: "لعمليّة التي تقوم من خلالها المنظمة باستخدام ذكائها الجماعي؛ لتحقيق أهدافها الاستراتيجية".

ومن خلال ماسبق يمكن استنتاج أن إدارة المعرفة تتضمن عناصر أساسية عدة؛ أنها إدارة نظامية صريحة وواضحة، تعمل على انتاج المعرفة عن طريق توليدها واكتساب المعرفة ومعالجتها وتخزينها، ونشر المعرفة عبر الوسائل المتاحة واستخدامها، وإعادة استخدامها في التخطيط واتخاذ القرارات وحل المشكلات، وتوظيفها بما يخدم مصلحة العمل. كذلك لدعم عملية التعلم وبناء منظومة المعرفة لتطوير الفهم وابتكار القيمة بتنمية الأفكار.

عمليات إدارة المعرفة:

عملية توليد المعرفة: توليد المعرفة يعني عند العديد من الكتًاب "إبداع المعرفة"، ويتم ذلك من خلال مشاركة الأفراد وفرق العمل وجماعات العمل الداعمة لتوليد رأس مال معرفي جديد في قضايا وممارسات جديدة تساهم في تعريف المشكلات وإيجاد الحلول الجديدة لها بصورة ابتكاريّة مستمرة، كما تُزوِّدُ المؤسسة بالقدرة على التفوق في الإنجاز وتحقيق مكانة سوقية عالية في مساحات مختلفة مثل ممارسة الاستراتيجية، وبدء خطوط عمل جديدة والتسريع في حل المشكلات ونقل الممارسات الفضلى وتطوير مهارات المهنيين ومساعدة الإدارة في توظيف المواهب والاحتفاظ بها، وهذا يعزِّزُ ضرورة فهم أنَّ المعرفة والابتكار عملية مزدوجة ذات اتجاهين: فالمعرفة مصدر للابتكار  الذي عندما يعود يصبح مصدر لمعرفة جديدة، ويكون ذلك كنتيجة لتفاعل بين المعرفة الضمنيّة والمعرفة الصريحة، ويحدث ذلك بأربعة أشكال يطلق عليها أنماط تحويل المعرفة مصدراً لمعرفة جديدة (عليان، 2008).
ويتعلَّقُ توليد المعرفة بالعمليات التي تركّز على شراء، وابتكار، واكتشاف، وامتصاص واكتساب واستحواذ على المعرفة (الكبيسي، 2005). 

 عملية خزن المعرفة: إنَّ عملية خزن المعرفة تشير إلى أهمية الذاكرة التنظيمية، فالمنظمات تواجه خطراً كبيراً، نتيجة لفقدانها للكثير من المعرفة التي يحملها الأفراد الذين يغادرونها لسبب أو لآخر، وبات خزن المعرفة والاحتفاظ بها مهماً جداً، لاسيما للمنظمات التي تُعاني من معدلات عالية لدوران العمل، والتي تعتمد على التوظيف والاستخدام بصيغة العقود المؤقتة والاستشارية لتوليد المعرفة فيها، لأنَّ هولاء يأخذون معرفتهم الضمنيّة غير الموثَّقة معهم، أما الموثَّقة فتبقى مخزونة في قواعدها. ويتم خزن المعرفة في أشكال مختلفة بما فيها الوثائق المكتوبة والمعلومات المخزنة في قواعد البيانات الالكترونية، والمعرفة الإنسانية في النُّظُم الخبيرة، والمعرفة الموجودة في الإجراءات والعمليات التنظيمية الموثقة، والمعرفة الضمنيّة المكتسبة من الأفراد وشبكات العمل، ومع مرور الزمن تتراكم المعرفة التنظيمية، ويساعد في ذلك برمجيات المجموعة، إذ تؤدي تكنولوجيا المعلومات دوراً مهماً في تحسين توسيع الذاكرة التنظيمية، واسترجاع المعلومات والمعرفة المخزنة (حسن، 2008)، (الكبيسي، 2005).

عملية توزيع المعرفة: المعرفة بوصفها موجوداً تزداد بالاستخدام والمشاركة وبتبادل الأفكار والخبرات والمهارات بين الأشخاص، تنمو وتتعاظم لدى كل منهم (الكبيسـي، 2005). وإذا لم تقم المنظمة بتوزيع المعرفة بشكل كفء، فلن تولد عائداً مقابل التكلفة، وإنّه إذا كان من السهل توزيع المعرفة الظاهرة من خلال استخدام الأدوات الإلكترونية، فإنَّه ما زال يتطلع إلى توزيع المعرفة الضمنية الموجودة في عقول العاملين وخبراتهم، وهو ما يشكل التحدي الأكبر لإدارة المعرفة (السكارنة، 2009). إن توزيع المعرفة ليس بالأمر الهين واليسير بل هو أمر في غاية الدقة والحساسية، نظراً لما تحتويه هذه العملية من مخاطر عدة تتمثل في خروج هذا التوزيع عن النطاق المسموح به ووصوله لجهات أخرى غير المعنية بذلك الأمر أو جهات منافسة تعمل على استغلال هذه المعرفة ضد المنظمة، لذلك يجب على المنظمة عند تبني الأساليب والوسائل في نشر وتوزيع المعرفة الأخذ بعين الاعتبار مدى الحاجة الزمانية والمكانية للمعرفة بما يضمن عدم خروج هذه المعرفة خارج نطاق المعرفة (الكبيسـي، 2005).

عملية تطبيق المعرفة: إنَّ الهدف والغاية من إدارة المعرفة هو تطبيق المعرفة المتاحة للمنظمة، وهذا التطبيق هو إبراز عملياتها، (الكبيسي، 2005)، وإنَّ المعرفة تأتي من العمل وكيفية تعلمها من الآخرين، حيث تتطلب المعرفة التعلم والشرح، والتعلم يأتي عن طريق التجريب والتطبيق، مايُحسِّنُ مستوى المعرفة ويعمِّقُها، وعلى ضوء ذلك فإنَّه يجب أن يؤخذ تطبيق المعرفة في المقام الأول (عليان، 2008).

أهمية إدارة المعرفة:
تنبع أهميتها من تأثيراتها الإيجابية العميقة على المنظمات وعلى مستويات مختلفة الأفراد، العمليات، المنتجات، الأداء التنظيمي الكلي ويمكن إجمال أهمية إدارة المعرفة فيمايلي، (همشري، 2013). 

1- استثمار رأس المال الفكري.
2- تعزيز القدرات والجدارات الجوهرية في المنظمة.
3- تحسين الأداء التنظيمي وإتاحة الفرصة للمنظمة لتحديد أصولها غير الملموسة وتوثيقها وتطويرها.
4- تحفيز المنظمات على تشجيع الإبتكار والإبداع لدى مواردها البشرية لتكوين معرفة جديدة وتجديد ذاتها ومواجهة التغيرات البيئية غير المستقرة.
5- الارتقاء بمستوى رأس المال الإنساني، وذلك بتشجيعة على التعلم وتطوير مهاراته في العمل.
6- تعظيم قيمة المعرفة ذاتها عبر التركيز على المحتوى.
7- تشجيع التغيير التنظيمي الهادف وإعادة هندسة الأعمال بما يحقق أهداف المنظمة، ويساعدها على التميز والريادة في بيئة سريعة التغيير والتقلب. 

مفهوم منظمات الأداء العالي:

يعد موضوع الأداء العالي وأنظمته وقياسه من أكثر الموضوعات جدلاً، بل إنها من أهم التحديات التي تواجه المنظمات وهو المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المديرين كونه يشكل أهم الأهداف التي تسعى لها المنظمات.

 وقد عرف (Gamage&Wickramasinghe، 2012) منظمات الأداء العالي بأنها: "المنظمات التي تعمل وفق مبدأ التحسين المستمر وإعادة تجديد كفاءاتها الجوهرية". 

 وقد عرفت بأنها: "تلك المنظمات التي لديها القابلية للتكييف الفعال المستمر مع عوامل البيئة الخارجية" Guidroz et al)، 2010).

وعرفت بأنها: "تلك المنظمات التي تسعى لتحقيق النمو المستدام البعيد الأمد للحصول على أداء أفضل مقارنة بالمنافسين" (العنزي وحسين، 2013).  

أيضاً هي: "المنظمات التي لها سجل جذاب في النجاح المستدام المنسجم مع رسالتها بالرغم من إن وجود حواجز وعوائق ولكن في كل الأوقات يطلق عليها المنظمات الناجحة وفق أي معيار" (الطائي، 2008).

وعرفت بأنها: "المنظمات التي تستطيع تحقيق نتائج مالية أو غير مالية أفضل من نظيراتها على المدى البعيد من خلال قدرتها على التكيف مع التغييرات والاستجابة لها بشكل أسرع، والتحسين المستمر لعملياتها وقدراتها الجوهرية، وبناء هياكل تنظيمية مرنة ومتناغمة مع إستراتيجيتها وعملياتها، ومعاملــــة العاملين فيها على أنهم أهـــم الأصـــول الموجــودة لديهـا" (De waal، 2012).
أهمية أنظمة عمل الأداء العالي:

 يعتبر تمثل وتطوير أنظمة عمل الأداء العالي استثماراً استراتيجياً مهماً في رأس المال البشـري، وتحول جذري في كيفية تنظيم وإدارة الموارد البشرية، ويساعد هذا على التحفيز العالي والمشاركة الواسعة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات عن طريق الموارد الاجتماعية والبشرية على المستوى التشغيلي لتحقيق الاحتياجات الاستراتيجية المعينة للمنظمة، ويعد المورد البشري في أنظمة عمل الأداء العالي مركز اهتمام وانتباه من الآخرين، وإما بخصوص قدراتهم الابتكارية ومهاراتهم ومعرفتهم وتحفيزهم التطوعي ومشاركتهم في اتخاذ القرار، فهي تدرك على أنها موجودات حيوية ومعيارية وقيمة للتنافسية وللنجاح الاقتصادي للمنظمات ( Leffakis، 2009).

ويجلب التنفيذ الناجح لأنظمة عمل الأداء العالي العديد من المنافع للمنظمات وأكثر المنافع التي أكدت عليها الدراسات السابقة موضوع زيادة وتحسين مستوى أداء المنظمة، فضلا عن أن هنالك منافع أخرى تتمثل بالمحافظة على العاملين وتحسين مستوى الأداء الوظيفي، ورفع جودة العمل، وتقديم التضحيات الشخصية لمصلحة المنظمة، حيث إن أنظمة عمل الأداء العالي تزيد من الأمان الوظيفي وتخفض من التكاليف التنظيمية، وترفع من الالتزام التنظيمي للعاملين، وتقلل من حالة عدم الرضا الوظيفي، وتقلل من إجهاد العمل، ويحفز بشكل كبير العاملين على ممارسة السلوكيات التطوعية الاختياريةالتي تصب في صالح المنظمة والمجتمع على حد سواء (العنزي، العطوي، العابدي، 2011).
ومما سبق يتضح أن الأداء العالي يساعد على تحقيق رضا الزبون والعاملين، للمساهمة في تحسن مستوى الأداء المالي والتسويقي للمنظمات، كما أن ثقافة أنظمة الأداء العالي ھي بمثابة طريق لتحفيز العاملين في كل مستويات المنظمات.
خصائص منظمات الأداء العالي:

يبين الشكل (2) خصائص منظمات الأداء العالي في جميع المنظمات على اختلاف أنواعها سواء إنتاجية أو خدمية كما أشار إليها (De waal، 2007) في دراسته الموسومة (خصائص منظمات الأداء العالي).
الشكل (2):
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المصدر: De Waal André A (2007)، The characteristics of a high performance organization. 2007/vol. 8 no. 3. Business Strategy Series .P14-15.
وفيما يلي توضيح للخصائص منظمات الأداء العالي وهي نفس الخصائص التي تمثلها الدراسة:

أولاً: خصيصة تصميم المنظمة: 

إن الهيكل التنظيمي للمنظمة يجب أن يكون مستوعبً لتوجهاتها الاستراتيجية وقيمها وقدراتها الجوهرية ومعززة بثقافة موجه نحو الإبداع، كما أن الأنظمة التي تعمل بموجبها مرتبطة أساساً بالمخرجات ويتم تحسينها بصورة مستمرة وتنشئ المنظمة ما يسمى بعلاقات الصداقة بينها وبين الهيكل. وتنعكس هذه العلاقة الحميمة على العمليات فيها ويتم ذلك من خلال الاتصالات الفاعلة بين الأفراد، كما تعكس الثقافة نوعية وخصائص العلاقات التنظيمية وطريقة تفاعل تلك العلاقات على الأمد. 

وعرف التصميم التنظيمي على أنه: "عملية بناء الهيكل المناسب من خلال الاختيار الدقيق والواعي لأبعاد الهيكل وإيجاد العلاقة بينهما واستخدامها في أطار الهيكل التنظيمي لتحقيق رسالة المنظمة وأهدافها (العامري والغالبي، 2011).

ومن هنا فإن التصميم التنظيمي هو: عملية اتخاذ القـرار الذي من خلاله يختــار المـديرون الهيكــل التنظيمــي. لذلك فإن عملية التصميم أشمل من الهيكل التنظيمي كونها تمثل اختبار وإدارة الأبعاد والأجزاء المختلفة التي لها علاقة بالهيكل التنظيمـي، لذلك فإن التصميم يسبق الهيكل حيث يتم من خلال بناء الهيكل المناسب والتصميم الرسمي ايجاد العلاقة بين أبعاد الهيكل لتمكنه من تحقيق الأهداف وتحقيق رسالة المنظمة.

ثانيا: خصيصة الاستراتيجية:
تعد الاستراتيجية نقطة البداية وإحدى أبواب التفكير بأفاق عمل المنظمة لتكون قابلة للانجاز والقياس في ضوء المتغيرات البيئية والمعتمدة على نظام السيناريوهات صاحبة العلاقة المباشرة في تحليل بيئة الأعمال وبناء المركز التنافسي. 

وتعرف الاستراتيجية بأنها: "هي خطة عمل طويلة الأجل ترمي إلى تحقيق هدف المنظمة، واختيار الأسواق المستهدفة وتطوير مزيج من سياسات التسويق المناسبة لكل منها، وتخصيص الموارد اللازمة من أجل تحقيق أهداف المصارف" (أحمد، 2016).

وتعرف الاستراتيجية على أنها: "خطط وأنشطة المنظمة التي يتم وضعها بطريقة تضمن خلق درجة من التطابق بين رسالة المنظمة وأهدافها، وبين هذه الرسالة والبيئة التي تعمل بها بصورة فعالة وذات كفاءة عالية" (عليوة، 2004).

من هنا فأن المنظمة الناجحة هي التي تسعى دائما لرسم استراتيجياتها بما يتضمن الخطط الشاملة لممارسات العمليات الإدارية بطريقة تضمن تطابق أهداف المنظمة ورسالتها مع البيئة التي تعمل فيها بصورة فعالة وذات كفاءة عالية وأيضا هي التي تطور استراتيجيات تكيفيه توازن بين الطلب والمرونة وتديم العلاقة الإيجابية بين المنظمة وزبائنها.
وينبغي تصميم الاستراتيجيات في المنظمة وفقاً للنقاط التالية (الطائي، 2008):

- الاهتمام بقوى التنافس.

- التركيز على البقاء.

- المساعدة في التغيير.

وقد أوضح (الفرا، 2003) أن هناك عدة عناصر أساسية لخاصية الاستراتيجية تتمثل في:

1-وضع رؤية تثير الاهتمام والتحدي بحيث تكون مقنعة ومرتكزة على استراتيجيه تشمل جميع الاتجاهات التي يجب أن تسلكها المنظمة.

2-من أجل استمرارية المنظمة يجب عمل توازن بين الأعمال والإجراءات بعيدة وقصيرة المدى.

3-وضع أهداف قابلة للتحقيق والقياس والتخلص من الأهداف التي تثبط عمل الموظفين.

4-توضيح استراتيجيات المنظمة وتوجهتها للعاملين والتأكد من فهمهم لها.

5-التوفيق ما بين استراتيجيه المنظمة وأهدافها مع البيئة الخارجية ووضع خطط مرنة تقتنص أفضل الفرص في البيئة الخارجية لعمل نقلة نوعية للمنظمة على المدى البعيد.

6-العمل على إجراء التغير والتحديث في المنظمة بما يتواكب مع التغيرات الحديثة لمنع الوصول إلى الخمول والكسل. 

ثالثا: خصيصة إدارة العملية:

إن خصيصة إدارة العملية تمثل مجموعة من الأنشطة التي تقوم بأخذ عدة مدخلات ومعالجتها بإضافة قيمة لها وذلك من أجل خلق وابتداع المخرجات بطريقة مثالية، سواء أكانت هذه العمليات إدارية أو صناعية أو تجارية أو غيرها من خلال تصميم هيكلية بسيطة لجميع العمليات المنظمة والتي تتعلق بالحوافز والمكافآت، وتقديم التقارير المالية وغير المالية اللازمة لتحسين الأداء وغيرها.

وقد أوضح (2007، De Waal) أن هناك عدة عناصر أساسية لخاصية إدارة العملية تتمثل فيما يلي:

1-التخلص من الأعمال غير الضرورية وتبسيط جميع عمليات المنظمة والمحافظة على سهولتها وإعادة هندستها بشكل مستمر.

2-استخدام مكافآت جوهرية قيمة تقدم للموظفين حسب أدائهم وانجازاتهم وتوضيح العلاقة بين المكافآت والأداء.

3-التركيز على الآثار المباشرة وغير المباشرة التي حصلت في الماضي والتركيز على الحقائق أكثر من المظهر وتوصيل جميع المعلومات إلى الأفراد.

4-تشجيع الإبداع والاختراع من أجل المحافظة على الميزة التنافسية.

رابعا: خصيصة التكنولوجيا:

عرفت التكنولوجيا بأنها: "التطبيق المنهجي المنظم للعلوم والمعارف الأخرى المنظمة في إطار عملي معين بهدف الوصول إلى الحلول العملية" (العسافين، 2006).

هي "أن تقوم المصارف بتطبيق أنظمة تكنولوجيا الاتصالات والمعلومات المرنة داخلها وتطبيق التكنولوجيا الخاصة الصديقة للمستخدم، بحيث تؤثر على الهياكل التنظيمية والأساليب التشغيلية والتي تؤدي إلى الحصول على الميزة التنافسية وإنجاز الأعمال بأسرع وقت وأقل كلفة (العسافين، 2006).

وتتمثل خصائص التكنولوجيا فيما يلي (جاسم، 2005):

1-تطبيق أنظمة تكنولوجيا اتصالات ومعلومات مرنة داخل المنظمة.

2-تطبيق التكنولوجيا ذات الواجهات الخاصة الصديقة للمستخدم.

3-المنظمة رائدة بتطبيق التكنولوجيا المختارة.

4-استخدام وتطبيق التكنولوجيا الجديدة للحصول على ميزة تنافسية.

من هنا فإن خصيصة التكنولوجيا هي تطبيق منهجي منظم يهدف إلى الوصول إلى الحلول العملية، من خلال تطبيق أنظمة تكنولوجيا الاتصالات والمعلومات المرنة داخل المنظمة وخارجها للمساهمة في الحصول على الميزة التنافسية.

وقد أوضح (2007، De Waal) أن هناك عدة عناصر أساسية لخاصية التكنولوجيا تتمثل فيما يلي:

1-امتلاك معلومات ومعرفة عميقة حول التكنولوجيا المستخدمة والسعي المستمر للوصول إلى التكنولوجيا الحديثة والاستثمار المناسب لها.

2-استخدام التكنولوجيا المتصفة بالواجهات الخاصة الصديقة للمستخدم والتي تساعد على توفير الوقت والجهد.

3-وضع معايير واستراتيجيات واضحة لاستخدام التكنولوجيا ومفهومة من قبل الموظفين وإدخال أنظمة تكنولوجيا المعلومات في جميع أماكن العمل وتمكين الأفراد من الوصول لها.

خامسا: خصيصه القيادة: 

يرى (Friedman، 2000) أن ما يناسب الأداء العالي هو القيادة المعرفية والتي تركز على نشر رؤية التعلم بين العاملين وتصميم الهيكل بحيث يحدد الاتجاه العام فقط، والقائد هنا يعمل على تحقيق حاجات مرؤوسيه وأهدافهم بما يتناسب مع رسالة المنظمة وتزويدهم بقدرات المبادرة والطموح والولاء للمنظمة وقيمها والعمل على التأهل والاستقلالية والتعاون.

وتعرف القيادة بأنها: "عملية تأثير متبادل لتوجيه السلوك الإنساني في سبيل تحقيق هدف مشترك يتفقون عليه ويقتنعون بأهميته، فيتفاعلون بطريقة تضمن تماسك الجماعة وسيرها في الاتجاه الذي يؤدي إلى تحقيق الهدف" (مسعودان، 2007). 

ومن هنا تشكل خصيصية القيادة محورا ترتكز عليه مختلف النشاطات في المنظمات العامة والخاصة، لتطوير القابليات الجماعية لفرق العمل، وتمكين أفراد المنظمة وتحديد أدوارهم لتعزيز الروح المعنوية بما يساهم في تحفيز قواهم الذاتية لخلق نوع من التحدي في العمل لاتخاذ وإصدرا القرارات التي تحقق أهداف المنظمة (الطائي، 2008).

وقد بين (2007، De Waal) خصائص القيادة على اعتبار أنها واحدة من خصائص منظمات الأداء العالي بما يلي:

1-التواضع والثقة بالنفس والمحافظة على علاقات الثقة مع الموظفين وتقويتها على جميع المستويات.

2-تطبيق سياسة حازمه في عملية إصدار القرارات والحزم مع أصحاب الأداء السيء.

3-السماح بالتجارب وارتكاب الأخطاء.

4-تجميع فريق إداري متكامل وقوي عاملة متنوعة.

5-الالتزام بالمنظمة على المدى البعيد.

سادسا: خصيصة الأفراد والأدوار: 

عرفت إدارة الموارد البشرية على أنها: "عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها أية منظمة لتحقيق أهدافها، وهذا يشمل اقتناء هذه الموارد، والإشراف على استخدامها، وصيانتها والحفاظ عليها، وتوجيهها لتحقيق أهداف المنظمة، وتطويرها" (برنوطي، 2001).

حيث تعتبر الموارد البشرية من أهم مرتكزات المنظمة فهي ركيزتها لتعزيز القدرات التنظيمية وتحقيق أهداف المنظمة، لذا كان لابد من الاهتمام بها من خلال إعداد نظم الاختيار والتعيين ونظم تقويم أداء العاملين والعمل على توجيهها المستمر لتطوير وتحقيق أهداف المنظمة.

وهناك عدة سمات لخصيصية الأفراد والأدوار على اعتبار أنها واحدة من خصائص منظمات الأداء العالي يمكن تلخيصها بما يلي:

1-إشراك العاملين في تطوير رؤى المنظمة وذلك ضمن مناقشات تفاعلية وجعل العلاقة بين الأفراد والمنظمة علاقة شراكة (الهيتي، 2000).

2-تعزيز إحساس العاملين بالأمان جسديا ونفسيا من خلال توفير عناصر الأمن والسلامة في المنظمة.

3-استقطاب العاملين أصحاب الكفاءات العالية ويناسبون ثقافة المنظمة وعمل برامج تدريبية تعزز المهارات وتطور العاملين وتشجعهم على الابتكار والإبداع. 
سابعا: خصيصة الثقافة:

عرف ويليام أوتشي (ouchi willam) الثقافة التنظيمية بأنها:"الثقافة التي تنطوي على القيم التي تأخذ بها إدارة المؤسسة والتي تحدد نمط النشاط والإجراء والسلوك، فالمديرون يفسرون ذلك النمط الفكري في العاملين من خلال تصرفاتهم كما تتسرب هذه الأفكار إلى الأجيال اللاحقة من العاملين" (جابر، 2013).

فالمنظمة التي تنطوي على القيم التي تأخذ بها الإدارة والتي تحدد نمط النشاط والأجراء والسلوك في اتخاذ القرارات من خلال المشاركة والالتزام والانضباط والإبداع والتحديث والقدرة على مجارات التغيرات البيئية السريعة لتأثير على المنظمة، فالثقافة هي من تحقق أداء متميز وتحقق جميع الأهداف المنشودة لما لها من اطلاع متكامل على جميع النواحي الخاصة بالمنظمة.

لذلك فان الثقافة التنظيمية هي: عبارة عن مجموعة القيم والمفاهيم الأساسية التي يتم إيجادها وتنميتها داخل مجموعات العمل في المنظمة وتعليمها للعاملين لتحديد طريقة تفكيرهم وأدركهم وشعورهم تجاه بيئة العمل الداخلية والخارجية وتحدد سلوكهم وتؤثر في أدائهم وإنتاجيتهم (ابو بكر، 2000).

 وقد بين (2003، Schermerhorn، Hunt، Osbourn) العناصر الخاصة بخصيصية الثقافة كإحدى خصائص منظمات الأداء العالي:

1-إيجاد ثقافة مبنية على الأداء من خلال التركيز على الحصول على تميز عالي في كل أعمال المنظمة.

2-تغيير سلوك المنظمة نحو الريادية وروح المبادرة عند توفر المصادر والتعاون عند قلة توفر المصادر.

3-خلق ثقافة الشفافية والانفتاح والثقة والنزاهة وتشجيع الأفراد على الحوار والنقاش.

4-تفويض العاملين وإعطائهم حرية التصرف ضمن حدود معينة.

ثامنا: خصيصة التوجه الخارجي:

تعد دراسة وتحليل البيئة الخارجية من أهم الأمور في عملية اختيار الاستراتيجية المناسبة عن طريق تحديد الفرص المتاحة للمنظمة والتعرف على الظروف المحيطة بها في مكان معين من السوق، حيث تتمكن المنظمة في فترة زمنية معينة من استغلال تلك الفرص لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. وتحديد التهديدات أو المخاطر المحتملة التي قد تسبب خطراً أو آثاراً سلبية للمنظمة سواء بدخول منافسين للسوق أو حصول تغيرات في أذواق المستهلكين (الدوري، 2005).

من هنا فإن البيئة الخارجية تساهم في التأثير على المنظمة وعملياتها الاستراتيجية سواء تبني الاستراتيجيات قصيرة المدى أو طويلة المدى، لذا كان على المنظمة أخذ المحيط الخارجي في عين الاعتبار عند توظيف نقاط القوة وتغطية نقاط الضعف، والاستثمار للبيئة بما يتوافق مع تحقيق أهداف المنظمة، من خلال (ياسين، 2002):

1-الاستمرار في مراقبة البيئة الخارجية والاستجابة للمتغيرات التي تحصل في الأسواق والإحساس بالواقعية من خلال الاهتمام بالمتغيرات البيئية التي تحدث في الأسواق.

2-التواصل المستمر مع أصحاب المصالح وبناء علاقات قوية وطويلة الأمد معهم وتفهم احتياجاتهم.

3-الاهتمام بسمعة المنظمة من خلال المسؤولية الاجتماعية.

الدراسات السابقة: 

دراسة (الشنطي والشريف، 2019) بعنوان: "دور عمليات إدارة المعرفة في تحسين الرشاقة الاستراتيجة بالمنظمات غير الحكومية–قطاع غزة". ولتحقيق أهداف الدراسة، تمّ تطوير استبانه لغرض جمع البيانات، ولأجل هذه الغاية تم استخدام المنهج الصفي التحليلي وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في المنظمات غير الحكومية العاملة في قطاع غزة والبالغ عددهم (3167) موظفاً، حيث تم استخدام اسلوب العينة العشوائية الطبقية، واستخدم في تحليل بيانات برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية (Spss). وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى ممارسة عمليات إدارة المعرفة بشكل عام كان بدرجة كبيرة وكذلك الرشاقة الاستراتيجية. وأوصت الدراسة ضرورة تبني المنظمات محل الدراسة لمفهوم إدارة المعرفة كمدخل لتحسين الأداء العام لها.

دراسة (درباش والمبروك، 2019) بعنوان: "إدارة المعرفة: من منظور القطاع العام". إدارة المعرفة أداة رئيسية في كل من الجوانب العلمية والعملية لجميع المجلات، تقريباً، المتعلقة أساساً بالمعرفة، بما في ذلك العلوم المعرفية والفلسفية والاجتماعية والإدارية، وكذلك نظم المعلومات والهندسة والتمويل وعلى الرغم من أن معظم المهتمين تنفيذياً يشيرون أكثر على القطاع الخاص عند مناقشة هذا المفهوم. إنه لمن الضروري الاعتراف بأن إدارة المعرفة كأداة، وتخطيط، مطلوبة للضوابط العلمية في كل هذه القطاعات المختلفة بما في ذلك القطاع العام. إن الغرض من هذا البحث هو إجراء تحقيق أو فحص في أجزاء من تخطيط إدارة المعرفة وتقديم وعرض مناقشة معظم الآراء العملية للمديرين التنفيذيين لإدارة المعرفة، بناءً على تجربتهم ذات العلاقة في التخطيط العملي، وإبراز أهميتها ليس فقط في المجالات المذكورة أعلاه ولكن أيضاً من أجل المفهوم بحد ذاته.   

دراسة (مصطفى ومحمد، 2018) بعنوان: "دور عمليات إدارة المعرفة في تنمية وتطوير الموارد البشرية وانعكاسها على مخرجات التعليم العالي-كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة تلمسان نموذجاً". تهدف هذه الورقة إلى إبراز مساهمة إدارة المعرفة في تنمية وتطوير الموارد البشرية باعتبار المعرفة قاعدة ارتكاز أساسية للتنمية الإنسانية والحضارية، وأساساً لبناء مجتمع المعرفة، حيث أن رأس المال البشري أصبح عنصراً هاماً لمختلف المنظمات من أجل اكتساب الميزة التنافسية ومسايرة مختلف التطورات والتحولات الناجمة عن العولمة أشكالها، وعلى أثر هذا تتأكد أهمية المعرفة باعتبارها مورداً استراتيجياً ثميناً بالغ الأهمية والحيوية للمنظمات والمجتمعات الحديثة، كما تتضمن الورقة عرضاً لمضمون مشروع بحث متعلق بدراسة واقع إدارة المعرفة في كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة تلمسان ومدى انعكاسها على مخرجات التعليم العالي.

دراسة (العجرفي، 2017) بعنوان: "دور إدارة المعرفة في تنمية المهارات الإدارية لدى قيادات الكليات الجامعية بمحافظة الدوادمي". تكونت عينة الدراسة الحالية من (48) من القيادات الأكاديمية بجامعة شقراء، اشتملت الدراسة على استبيانة تم إعدادها من قبل الباحث، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المقارن. توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج التي أكد من خلالها الباحث على أن لإدارة المعرفة دور هام في تنمية المهارات الإدارية لدى القيادات الأكاديمية بجامعة شقراء، كما أوصى الباحث في نهاية الدراسة بمجموعة من التوصيات. 

دراسة (القيسي، 2017) بعنوان: "إستراتيجية التطوير التنظيمي وأثرها في بناء منظمات الأداء العالي في المصارف التجارية الأردنية في محافظات الجنوب". ولتحقيق أهداف هذه الدراسة تم تطوير استبانة لغرض جمع البيانات، وتكون مجتمع الدراسة من (127) من الإدارة العليا والوسطى الذين يمثلون مديري المصارف والمساعدين ورؤساء الأقسام في المصارف التجارية الأردنية في محافظات الجنوب، وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي وبرنامج الرزمة الإحصائية(16spss) للإجابة على أسئلة الدراسة وفرضياتها. وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها: إن تصورات المديرين في المصارف التجارية الأردنية في محافظات الجنوب حول أبعاد إستراتيجية التطوير التنظيمي جاءت بدرجة مرتفع وأن تصورات المديرين لأبعاد بناء خصائص منظمات الأداء العالي في المصارف التجارية الأردنية في محافظات الجنوب قد جاءت مرتفعة. وتوصي الدراسة في الاهتمام بمفهوم الأداء كونه الدالة التي ترتكز عليها نجاحات المنظمة ومستقبلها ومتابعة مفاهيمه المتطورة وخاصة مفهوم الأداء العالي وذلك من خلال إدخال العاملين في دورات لتعميق مفهوم الأداء والأداء العالي كونه مفهوم معاصر.

دراسة (الشمري والحسناوي، 2017) بعنوان: "دور خصائص صناع المعرفة في تحقيق الأداء العالي للمنظمات دراسة استطلاعية لآراء عينة من قيادات كليات الإدارة والاقتصاد/ الفرات الاوسط". حيث تم اختيار كليات الإدارة والاقتصاد للفرات الأوسط ميداناً للبحث من خلال استبانة شملت (30) فرداً من الكليات عينة البحث، فضلاً عن المقايلات الشخصية. وقد استخدم معامل الارتباط (spearman) واختبار (t) واختبار (f). ومن الاستنتاجات التي تم التوصل إليها هو أن لخصائص صناع المعرفة دوراً فاعلاً في تحقيق الأداء العالي الذي يسهم في تحقيق أهداف ورسالة الكليات عينة البحث. ومن أهم التوصيات: التركيز على استقطاب صناع المعرفة والاستفادة من المخزون المعرفي الممتلك نتيجة الخبرة والتعلم واستثماره في تحقيق الأداء العالي ولمختلف الممارسة والأنشطة الجامعية. 

أجرى (Edvardsson and Ingi Runar، 2017) دراسة بعنوان:

"Outsourcing، Knowledge، and Learning: A Critical Review" "(الاستعانة بمصادر خارجية، والمعرفة، والتعلم: مراجعة نقدية)". تهدف هذه الدراسة إلى استعراض البحوث التي تحدد تأثير الاستعانة بمصادر خارجية في إدارة المعرفة والتعلم، تألفت عينة الدراسة من استعراض (34) مادةً محكمةً بشأن الاستعانة بمصادر خارجية فيما يتعلق بإدارة المعرفة والتعلم، وتمَّ تلخيص النتائج في عدد من الفرضيات ونموذجين مفهومين يسلطان الضوء على مساهمة الاستعانة بمصادر خارجية في ميزة تنافسية، وقد لا تكون هذه الدراسة قد تمكَّنت من تغطية كاملة لجميع المقالات التي استعرضها النظراء في مجال الاستعانة بمصادر خارجية فيما يتعلق بالتعلم وإدارة المعرفة. ومع ذلك، يبدو من المعقول افتراض أن عملية الاستعراض تغطي نسبة كبيرة من الدراسات المتاحة.
وتوصلت دراسة (Dymling and Malin، 2016) بعنوان:
"Knowledge Sharing through collective and reflective learning A case study at HSB Bostad AB" "تبادل المعرفة من خلال التعلم الجماعي والتأملي: دراسة حالة" هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أساليب تبادل المعرفة من خلال التعلم الجماعي والتأملي، وقد تم تطبيق الدراسة على شركة HSB Bostad AB)) التركية، واستخدمت الدراسة المنهج الاستنباطي من خلال مراجعة مجموعة من الدراسات السابقة والتجارب، كما تم إجراء بعض المقابلات مع عينة من موظفي الشركة بلغت (20) موظف، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن تطبيق تبادل المعرفة ضمن رؤية وإستراتيجية قوية سيؤثر إيجابا على مستوى القدرة التنافسية للشركة، بالإضافة إلى أن تبادل المعرفة تعتبر من العمليات المهمة والضـرورية لأي شركة ويجب الإهتمام بها وتحسينها وتطويرها بشكل مستمر.

تناولت دراسة (Dewaal، 2012) بعنوان: "Characteristics of High performance organization "خصائص منظمات الأداء العالي" والتي هدفت إلى التعرف على العوامل التي لها علاقة ايجابية بالأداء المنظمي وتقديم نموذج إطار عملي لموضوع الأداء العالي، وشملت عينة الدراسة على مراجعة 90 بحث واختبار العوامل الأكثر تأثيراً في 1470 منظمة في جميع أنحاء العالم، وأشارت النتائج إلى وجود 35 خاصية صنفت إلى خمس عوامل أو مجاميع رئيسية والتي لها ارتباط كبير بالأداء العالي ، ويمكن تعميمها على جميع أنواع المنظمات للوصول إلى الأداء الأفضل.
إدارة المعرفة كمدخل لبناء منظمات الأداء العالي:

تُعَدُّ إدارة المعرفة أحد أهم المتطلبات الرئيسية لزيادة كفاءة المنظمات وتطوير قدراتها التنافسية بحيث تكون هذه المنظمات قادرةً على الاستفادة من المعلومات وتكنولوجيا المعلومات في تحسين مستوى المخرجات في ظل زيادة المهام والأنشطة التي تعتمد بصفة أساسية على المعلومات، وللمنافسة الشديدة في بيئة منظمات الأعمال (Silvia & Stefania، 2009).

فالغرض من توظيف المعرفة هو منظمات ناجحة من خلال إنتاج معرفة جديدة باستمرار، وهذه المعرفة تُعَدُّ أهم رافد لبناء منظمات الأداء العالي خاصةً عندما تتغير الأسواق، وتزداد التقنيات، وعدد المنافسين، وتتقادم المنتجات بسرعة (Riccardo & Suresh، 2006).

فالمعرفة تعزِّزُ من الموقف التنافسي للمنظمة، إذ إنَّ البناء المعرفي والإنفاق على الأصول المعرفية الأخرى غير الملموسة مثل (تكنولوجيا المعلومات، والانترنت، وتصميم نظم المعلومات الإدارية والتنظيمية المتنوعة) يدعم الموقف التنافسي للمنظمات، فالمنظمات الناجحة تمتلك على الأغلب واحداً أو أكثر من مقومات المنافسة التي تمكِّنُها من الأداء بشكل أفضل من منافسيها (Jihene، et.al، 2012،).

وتسعى إدارة المعرفة إلى تقديم حلول لقضايا ومشكلات استقطاب المعرفة، وإنتاج المعرفة والمشاركة بالمعرفة بين الأفراد والجماعات والمنظمات وفي داخل المنظمات أيضاً (نجم، 2005). حيث تهتمُّ إدارة المعرفة باستثمار الموارد المعرفية، وبناء ذاكرة للمنظمة ترتكز على تبادل المعرفة والمشاركة فيها من خلال عملية منهجية مستمرة، ومن خلال تناقل المعرفة داخل المنظمة وإضافتها للمعرفة التنظيمية الموجودة بطرقٍ تكامليّةٍ تنمو من خلالها عموم المعرفة التنظيمية، وبالتالي رأسمالها الفكري (الملكاوي، 2007).

وتُعَدُّ إدارة المعرفة مصدراً للتنافسية والقوة لتحقيق النجاح التنظيمي، لما لها من دورٍ مهمٍ في إيجاد السياسات والاستراتيجيات الناجحة التي تؤدي إلى امتلاك المنظمات لموارد بشرية مؤهلة تستطيع القيام بأعباء العمل في شتى الميادين والمجالات (Mertin، 2009) إلى أنّ أحد الطرق الرئيسة لتعزيز تنافسية المنظمة هي مواصلة تقديمها خدمات جديدة ذات نوعية أفضل ممايقدِّمُهُ المنافسون   لتلبية رغبات زبائنها أسرع من المنافسين وكسب ولائهم لها فقد تكسب زبائن جدد يفضّلون التعامل مع المنظمة الأفضل في الصناعة وتطور حصتها السوقية.

المنهجية والتصميم:

أسلوب الدراسة:
قامت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي الذي يتضمن إجراء المسح المكتبي بالرجوع إلى المراجع والمصادر لبناء الإطار النظري للدراسة، والاستطلاع الميداني لجمع البيانات بواسطة أداة الدراسة (الاستبانة)، التي تم تطويرها وتوزيعها على أفراد العينة وتحليلها إحصائياً.
مجتمع وعينة الدراسة:
تكون مجتمع الدراسة من كافة الشـركات الأردنية لصناعة الأدوية البشـرية المدرجة أسهمها في سوق عمان المالي وعددها (6) شركات (سوق عمان المالي، 2019) والجدول (3) يبين أسماء تلك الشركات.
جدول (1): أسماء شركات تصنيع الأدوية الأردنية مجال الدراسة
	ت
	اسم الشركة
	ت
	اسم الشركة

	1
	أدوية الحكمة
	4
	الأردنية لإنتاج الأدوية

	2
	دار الدواء للتنمية والاستثمار
	5
	المركز العربي للصناعات الدوائية

	3
	الشرق الأوسط للصناعات الدوائية
	6
	الحياة للصناعات الدوائية


المصدر: سوق عمان المالي، (2019)

في حين تمثلت عينة الدراسة بفئة (المديرين ونوابهم ومساعديهم ورؤساء الأقسام العاملين) في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية المدرجة اسهمها في سوق عمان المالي وبطريقة المسح الشامل والبالغ عددهم (180). إذ إن سبب إختيار عينة الدراسة الحالية للأسباب إذ إن هذه الفئة تمتلك المعلومات اللازمة لبناء منظمات الأداء العالي، وقد تمّ توزيع (180) استبانة على أفراد عينة الدراسة، استرد منها ما مجمله (169)، وبعد فحص الاستبانات المُستردة تبين أن هناك (9) استبانات غير صالحة لعملية التحليل، وذلك لعدم استكمال كافة المعلومات الواردة فيها، وبهذا يصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل ما مجمله (160) استبانة بنسبة بلغت (88%) من إجمالي عدد الاستبانات الموزعة.
جدول(2): أسماء الشركات محل الدراسة وإجمالي عدد الاستبانات الموزعة على كل شركة، وعدد الاستبانات المستردة، وعدد الاستبانات الصالحة من كل شركة.
	ت
	اسم الشركة
	عدد الاستبانات الموزعة
	عدد الاستبانات المستردة
	عدد الاستبانات الصالحة للتحليل

	1
	شركة أدوية الحكمة
	32
	31
	29

	2
	شركة دار الدواء للتنمية والاستثمار
	32
	30
	30

	3
	الشركة الدولية للصناعات الدوائية
	30
	27
	25

	4
	الشركة الأردنية لإنتاج الأدوية
	30
	28
	25

	5
	الشركة المتحدة لصناعة الأدوية
	30
	28
	28

	6
	الشركة العربية لصناعة الأدوية
	26
	25
	23

	المجموع
	180
	169
	160


أداة الدراسة وطرق جمع البيانات والمعلومات:

تمّ تطوير استبانة معتمداً على مقياس ليكرت الخماسي (Likert) المكون من خمسة اختيارات، تتراوح ما بين موافق تماماً ولا أوافق أبداً، بوزن نسبي (5-1)، وقُسّمت الاستبانة إلى مجموعتين رئيستين: تختص الأولى بالبيانات الشخصية والوظيفية للمبحوثين، والثانية بصلب موضوع البحث، وتضم مجموعة من الفقرات التي تتعلق بثلاثة محاور أساسية للمتغير المستقل (إدارة المعرفة) وهي: 
خزن المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة. كما ستتضمن عددا من الفقرات التي تغطي المتغير التابع (بناء منظمات الأداء العالي) وهي: الاستراتيجية، التصميم الوظيفي، المواءمة والتطابق، كما هو موضح في الجدول التالي:

جدول (3): أسئلة الدراسة وتوزيعها على متغيرات الدراسة المستقل والتابع:
	المتغير
	الأبعاد
	أسئلة الدراسة
	عدد أسئلة الدراسة

	إدارة المعرفة
	خزن المعرفة
	(1-4)
	4

	
	توزيع المعرفة
	(5-9)
	5

	
	تطبيق المعرفة
	(10-13)
	4

	
	المجموع
	(1-13)
	13

	بناء منظمات الأداء العالي
	الاستراتيجية
	(14-17)
	4

	
	التصميم الوظيفي
	(18-21)
	4

	
	المواءمة والتطابق
	(22-25)
	4

	
	المجموع
	(14-25)
	12


وتم توزيع هذه الاستبانات على مفردات العينة في الشركات محل الدراسة.
ثبات الأداة:

تمّ استخراج معامل الاتساق الداخلي لأداة الدراسة، بالاعتماد على معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha) لكل متغير من متغيرات الدراسة بجميع أبعادها، وكانت قيم معامل الثبات مرتفعة، وتدلّ على الثبات والاتساق بين فقرات الأداة، ويبيّن الجدول التالي رقم (4) قيم معامل الثبات.

جدول رقم (4): قيمة معامل كرونباخ ألفا للاتساق الداخلي لكل بعد من أبعاد متغيرات الدراسة

	المتغير
	البعد
	عدد الفقرات
	كرونباخ الفا

	المتغير المستقل

إدارة المعرفة
	خزن المعرفة
	4
	0.908

	
	توزيع المعرفة
	5
	0.942

	
	تطبيق المعرفة
	4
	0.890

	
	الاستراتيجية
	4
	0.755

	
	التصميم الوظيفي
	4
	0.712

	
	المواءمة والتطابق
	4
	0.695


تظهر البيانات في الجدول رقم (4) أنّ معاملات ثبات أبعاد متغير إدارة المعرفة، قد تراوحت بين (0.890-0.942)، وفيما يتعلق بالمتغير التابع بناء منظمات الأداء العالي، فقد تراوحت معاملات الثبات بين (0.695-0.755)، وتُعَدّ مثل هذه القيم مقبولة لأغراض الدراسة الحالية.

الأساليب الإحصائية:
لقد تم معالجة بيانات الدراسة وفقاً لنظام (SPSS.17) حيث استخدمت الأساليب الإحصائية التالية: حساب التكرارات والنسب المئوية؛ حساب تحليل الانحدار المتعدد؛ تحليل الانحدار المتعدد المتدرج؛ تحليل التباين الأحادي؛ اختبار معامل تضخم التباين (VIF) (Variance Inflation Factor)، واختبار التباين المسموح (Tolerance)؛ اختبار معامل الالتواء (Skewness)؛ كرونباخ ألفا (Cronbach's Alpha).
عرض النتائج ومناقشتها والتوصيات:
فيما يأتي عرض نتائج الإحصاء الوصفي للبيانات وهي قيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الدراسة والفقرات المكونة لكل بعد.

الإجابة عن أسئلة الدراسة:
الإجابة عن السؤال الأول: ما مستوى تصورات المبحوثين حول مفهوم إدارة المعرفة بأبعادها (خزن المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة)، من وجهة نظر الميحوثين في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية؟ 

	تسلسل الفقرات
	الصقل الوظيفي
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	1-4
	خزن المعرفة
	3.821
	0.467
	3
	مرتفع

	5-9
	توزيع المعرفة
	3.829
	0.415
	2
	مرتفع

	10-13
	تطبيق المعرفة
	3.895
	0.439
	1
	مرتفع

	1-13
	المتوسط الكلي
	3.848
	0.440
	-
	مرتفع


جدول (5):
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد إدارة المعرفة
يظهر من الجدول (5) أن المتوسط العام لأبعاد إدارة المعرفة بلغ(3.848)، وهذا يعني أن تصورات أفراد عينة الدراسة لإدارة المعرفة في الشركات المبحوثة ذات مستوى مرتفع. وبتحليل مستوى إدارة المعرفة يتضح أن تطبيق المعرفة احتلت المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ (3.895، يليها بُعد توزيع المعرفة بمتوسط حسابي بلغ (3.829)، وجاء في المرتبة الأخيرة بُعد خزن المعرفة بمتوسط حسابي بلغ (3.821). تفسر هذه النتيجة على أن هناك اهتمام بتطبيق إدارة المعرفة في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية؛ إذ أنّ المنظمات التي تمارس إدارة المعرفة وتستخدمها في حياتها التنظيمية تكون أكثر فاعلية وأكثر قدرة على تحقيق أهدافها، وأكثر استدامة وأكثر فاعلية عندما تضع أهدافاً تساعد في نشر المعرفة في المنظمة، وتحدد الوسائل الملائمة لتحقيق الأهداف التي ينبغي معرفتها، وتسعى للحصول على المعرفة من مصادر متعددة، وتعتمد على الزبائن والعاملين كمصادر للمعرفة، وتقوم بمكافأة العاملين على أفكارهم الابتكارية وعلى جهودهم لكسب المعرفة، وتشجع العاملين على تبادل المعرفة بين العاملين داخل المنظمة.  وفيما يلي عرضٌ تفصيلي لمستوى كل بُعد من هذه الأبعاد:

أولاً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد خزن المعرفة:
جدول (6): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير خزن المعرفة

	رقم

الفقرة
	الفقرة
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	1
	تنظم الشركة لقاءات دورية مع عمال المعرفة.
	3.790
	0.520
	3
	مرتفع

	2
	تتميز عمليات الخزن والاسترجاع بالدقة والسرعة.
	3.909
	0.568
	1
	مرتفع

	3
	يتم تحديث البيانات والمعلومات المخزونة باستمرار.
	3.828
	0.472
	2
	مرتفع

	4
	تهتم الشركة بعمليات العصف الذهني.
	3.761
	0.502
	4
	مرتفع

	1-4
	المتوسط الكلي
	3.822
	0.515
	-
	مرتفع


يشير الجدول (6) إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد خزن المعرفة كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.822)، كما يشير الجدول كذلك إلى أن الفقرة (2) التي تنص على: "تتميز عمليات الخزن والاسترجاع بالدقة والسرعة"، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي (3.909) بينما احتلت الفقرة (4) التي تنص على: "تهتم الشركة بعمليات العصف الذهني" المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.761).
ثانياً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد توزيع المعرف:
جدول (7): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة لبعد توزيع المعرفة
	رقم

الفقرة
	الفقرة
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	5
	تستخدم الشركة الارشفة الالكترونية.
	3.985
	0.486
	1
	مرتفع

	6
	يوجد لدى الشركة قاعدة بيانات.
	3.911
	0.429
	2
	مرتفع

	7
	تقوم الشركة باستخدام طاولة نقاش معرفية.
	3.820
	0.460
	5
	مرتفع

	8
	يمتلك العاملون في الشركة المهارات اللازمة للتعامل مع التقنية الحديثة.
	3.860
	0.474
	3
	متوسط

	9
	تتوافر في شركتنا الثقافة الحديثة المناسبة لتسهيل توزيع المعرفة
	3.845
	0.485
	4
	مرتفع

	5-9
	المتوسط الكلي
	3.884
	0.466
	-
	مرتفع


يشير الجدول (7) إلى أن مستوى إدارك أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير توزيع المعرفة كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.884)، كما يشير الجدول كذلك إلى أن الفقرة (5) التي تنص على: "تستخدم الشركة الأرشفة الإلكترونية"، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي (3.985)، بينما احتلت الفقرة (7) التي تنص على: "تقوم الشركة باستخدام طاولة نقاش معرفية" المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.820)، وهي تعكس درجة موافقة مرتفعة.
ثالثاً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد تطبيق المعرفة:
جدول (8): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير تطبيق المعرفة

	رقم الفقرة
	الفقرة
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة   للمتوسط الحسابي

	10
	تنفذ الشركة المعرفة الجديدة بفاعلية.
	3.938
	0.573
	1
	مرتفع

	11
	توفر الشركة التقنيات الحديثة لتسهيل عملية تطبيق المعرفة.
	3.890
	0.526
	3
	مرتفع

	12
	تعمل الشركة على تجريب المعارف المتوفرة لديها قبل تطبيقها.
	3.925
	0.586
	2
	مرتفع

	13
	تطبق الشركة المعرفة التي تمتلكها عن طريق فريق عمل متخصص.
	3.865
	0.585
	4
	مرتفع

	10-13
	المتوسط الكلي
	3.904
	0.568
	-
	مرتفع


يشير الجدول (8) إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير تطبيق المعرفـة كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.909) والانحراف المعياري (0.568)، كما يشير الجدول كذلك إلى أن الفقرة (10) التي تنص على "تنفذ الشركة المعرفة الجديدة بفاعلية “، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي (3.938)، بينما احتلت الفقرة (13) التي تنص على: "تطبق الشركة المعرفة التي تمتلكها عن طريق فريق عمل متخصص" المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.865)، وهي تعكس درجة موافقة مرتفعة.

الإجابة عن السؤال الثاني: ما مستوى تصورات المبحوثين حول مفهوم بناء منظمات الأداء العالي بأبعادها (الاستراتيجية، التصميم الوظيفي، المواءمة والتطابق)، من وجهة نظر المبحوثين في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية؟
جدول (9): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد بناء منظمات الأداء العالي

	تسلسل الفقرات
	بناء منظمات الأداء العالي
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	14-17
	الاستراتيجية
	3.821
	0.462
	2
	مرتفع

	18-21
	التصميم الوظيفي
	3.826
	0.403
	1
	مرتفع

	22-25
	المواءمة والتطابق
	3.818
	0.409
	3
	مرتفع

	14-25
	المتوسط الكلي
	3.822
	0.425
	-
	مرتفع


يظهر من الجدول(9) أن المتوسط العام لأبعاد بناء منظمات الأداء العالي بلغ(3.822)، وهذا يعني أن تصورات أفراد عينة الدراسة لبناء منظمات الأداء العالي في الشركات المبحوثة ذات مستوى مرتفع. وبتحليل أبعاد بناء منظمات الأداء العالي يتضح أن التصميم الوظيفي احتل المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ (3.826)، يليها بُعد الاستراتيجية بمتوسط حسابي بلغ (3.821)، وجاء في المرتبة الأخيرة بُعد المواءمة والتطابق بمتوسط حسابي بلغ (3.818)، وفيما يلي عرضٌ تفصيلي لمستوى كلّ بعد من هذه الأبعاد.
أولاً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبُعد الاستراتيجية:
جدول (10): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير الاستراتيجية
	رقم

الفقرة
	الفقرة
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	14
	توفر استراتيجية شركتي المناخ الذي يعزز مستويات الأداء المطلوبة.
	3.808
	0.494
	2
	مرتفع

	15
	تنسجم إستراتيجية شركتي مع الأهداف التي ترغب في تحقيقها.
	3.860
	0.441
	1
	مرتفع

	16
	تنطلق استراتيجية شركتي من واقع المشكلات التي تواجهها.
	3.786
	0.549
	3
	مرتفع

	17
	تتجه القرارات الاستراتيجية إلى احداث التغيير لمصلحة شركتي.
	3.760
	0.521
	4
	مرتفع

	14-17
	المتوسط الكلي
	3.804
	0.501
	-
	مرتفع


يشير الجدول (10) إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير الاستراتيجية كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.804)، ويشير الجدول كذلك إلى أن الفقرة (15) التي تنص على " تنسجم إستراتيجية شركتي مع الأهداف التي ترغب في تحقيقها “، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي (3.860)، بينما احتلت الفقرة (17) التي تنص على: "تتجه القرارات الاستراتيجية إلى إحداث التغيير لمصلحة شركتي "المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.760)، وهي تعكس درجة موافقة مرتفعة.

ثانياً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبُعد التصميم الوظيفي:

جدول رقم (11): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير التصميم الوظيفي

	رقم

الفقرة
	الفقرة
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	18
	تتميز المهام الوظيفية بالوضوح والسلاسة.
	3.790
	0.516
	3
	مرتفع

	19
	تمكن الوظيفة العاملين من اظهار قدراتهم وكفاءتهم.
	3.762
	0.589
	4
	مرتفع

	20
	تراعي المهام الوظيفية قدرات وجهود العاملين.
	3.849
	0.565
	2
	مرتفع

	21
	تتيح الوظيفة الفرصة للعاملين لأداء العديد من المهام المتنوعة.
	3.891
	0.522
	1
	مرتفع

	18-21
	المتوسط الكلي
	3.868
	0.548
	-
	مرتفع


يشير الجدول (11) إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير التصميم الوظيفي كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.868)، ويشير الجدول كذلك إلى أن الفقرة (21) التي تنص على "تتيح الوظيفة الفرصة للعاملين لأداء العديد من المهام المتنوعة"، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي (3.891)، بينما احتلت الفقرة (19) التي تنص على " تمكن الوظيفة العاملين من اظهار قدراتهم وكفاءتهم" المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.762)، وهي تعكس درجة موافقة مرتفعة.
ثالثاً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبُعد المواءمة والتطابق:

جدول (12): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير المواءمة والتطابق

	رقم

الفقرة
	الفقرة
	المتوسط

الحسابي
	الانحراف

المعياري
	الرتبة
	المستوى بالنسبة للمتوسط الحسابي

	22
	يتناسب الهيكل التنظيمي للشركة مع رسالتها.
	3.910
	0.439
	1
	مرتفع

	23
	تساهم عمليات الأعمال في تسهيل زيادة الأنتاجية في الشركة.
	3.838
	0.533
	3
	مرتفع

	24
	سياسات واجراءات العمل منطقية في ضوء اولويات الشركة.
	3.867
	0.452
	2
	مرتفع

	25
	تقوم الشركة بتفويض المسؤوليات والصلاحيات للمستويات الإدارية الدنيا.
	3.777
	0.530
	4
	مرتفع

	22-25
	المتوسط الكلي
	3.848
	0.489
	-
	مرتفع


يشير الجدول (12) إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير المواءمة والتطابق كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي (3.848)، ويشير الجدول كذلك إلى أن الفقرة (22) التي تنص على "يتناسب الهيكل التنظيمي للشركة مع رسالتها"، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي (3.910)، بينما احتلت الفقرة (25) التي تنص على "تقوم الشركة بتفويض المسؤوليات والصلاحيات للمستويات الإدارية الدنيا" المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.777)، وهي تعكس درجة موافقة مرتفعة.
اختبار فرضيات الدراسة:

قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الدراسة، تم إجراء بعض الاختبارات، وذلك من أجل ضمان ملائمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار، وذلك على النحو التالي: تم التأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات المستقلة (Multicollinearity) باستخدام اختبار معامل تضخم التباين (VIF)(Variance Inflation Factory) واختبار التباين المسموح (Tolerance) لكل متغير من متغيرات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباين (VIF) للقيمة (10) وقيمة اختبار التباين المسموح (Tolerance) أكبر من (0.05) وتم أيضاً التأكد من إتباع البيانات للتوزيع الطبيعي (Normal Distribution) باحتساب معامل الالتواء (Skewness) مراعين أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي إذا كانت قيمة معامل الالتواء تقل عن (1). والجدول (13) يبين نتائج هذه الاختبارات.

جدول رقم (13): اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح ومعامل الالتواء

	الأبعاد الفرعية
	VIF
	Tolerance

	خزن المعرفة
	1.291
	0.760

	توزيع المعرفة
	1.226
	0.821

	تطبيق المعرفة
	1.312
	0.762


يلاحظ من الجدول رقم (13) بأن قيم اختبار معامل تضخم التباين (VIF) لكل بعد تقل عن (10) حيث إنها تتراوح بين (1.226-1.312)، وأن قيم اختبار التباين المسموح به(Tolerance) تتراوح بين (0.760-0.821)، وهي أكبر من (0.05) ويعد هذا مؤشرا على عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات المستقلة Multicollinearity))، وأشار (Myrs، 1990) إلى أن قيم اختبار VIF يجب ألّا تزيد عن 5، ويرافق اختبار تضخم التباين اختبار التباين المسموح به (Tolerance) وهو مقلوب معامل تضخم التباين ويجب أن تكون قيمة اختبار التباين المسموح (Tolerance) أكبر من (0.05) (Field، 2013).

وبناء على ذلك نستطيع اختبار فرضيات الدراسة على النحو الآتي:

الفرضية الرئيسة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤ 0.05) لإدارة المعرفة بأبعادها (خزن المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة) على بناء منظمات الأداء العالي بأبعاده (الاستراتيجية، التصميم الوظيفي، المواءمة والتطابق) للشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

الجدول (14): نتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لإدارة المعرفة على بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية

	المتغير التابع
	(R)

معامل الارتباط
	( R2 )
معامل التحديد
	F
	F

SIG

مستوى الدلالة
	البعد
	Beta
	الخطا المعياري
	T
	SIG

مستوى الدلالة

	بناء منظمات الأداء العالي
	0.634
	0.462


	22.126
	0.000
	خزن المعرفة
	0.156
	0.057
	3.342
	0.006*

	
	
	
	
	
	توزيع المعرفة
	0.135
	0.043
	2.820
	0.015*

	
	
	
	
	
	تطبيق المعرفة
	0.115
	0.051
	2.512
	0.023*


*يكون التاثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05)
يتضح من الجدول رقم(14) إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لإدارة المعرفة على بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، إذ بلغ معامل الارتباط المتعدد R)) (0.63 )، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين إدارة المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية ، أما معامل التحديد(R2) ففسر ما نسبته (0.46) من التباين في المتغير التابع، أي أن ما قيمته (46.0%) من التغيرات في بناء منظمات الأداء العالي ناتجة عن التغير في إدارة المعرفة ، ويؤكد معنوية هذا الأثر قيمة (F) المحسوبة والبالغة (22.126) وبمستوى دلالة (0.000) وهي دالة عند مستوى معنوية (0.05)، وبناء على ما سبق من تحليل فإنه ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة والتي تنص على:

"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤ 0.05) لإدارة المعرفة بأبعادها (خزن المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة) على بناء منظمات الأداء العالي بأبعاده (الاستراتيجية، التصميم الوظيفي، المواءمة والتطابق) للشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية".

وينبثق من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية الآتية:

الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد خزن المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
الجدول رقم (15): اختبار الانحدار البسيط Simple –Regression) ) لقياس أثر خزن المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية

	الفرضية
	( R2 )
معامل التحديد
	(R)

معامل الارتباط
	F
	SIG



	لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد خزن المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
	0.236
	0.467
	41.903
	0.000*


*يكون التاثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( α≤0.05)

يتضح من البيانات الواردة في الجدول (15) وجود أثر ذي دلالة إحصائية لخزن المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، إذ بلغ معامل الارتباط المتعدد (0.46R) ()، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين خزن المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، أما معامل التحديد (R2) ففسـر ما نسبته (0.236) من التباين في المتغير التابع، أي أن ما قيمته (23.6%) من التغيرات في بناء منظمات الأداء العالي ناتجة عن التغير في خزن المعرفة ، ويؤكد معنوية ذلك الأثر قيمة (F) المحسوبة والبالغة (41.903) وبمستوى دلالة (0.000) وهي دالة عند مستوى معنوية (0.05)، وبذلك نرفض الفرضية التي تنص على " لا يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد خزن المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية "ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على: يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد خزن المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية. 

الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05≥α) لبعد توزيع المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
الجدول رقم (16): اختبار الانحدار البسيطSimple –Regression) ) لقياس أثر توزيع المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية

	الفرضية
	( R2 )
معامل التحديد
	(R)

معامل الارتباط
	F
	SIG



	لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05≥α) لبعد توزيع المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
	0.190
	0.480
	27.849
	0.000*


*يكون التاثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( α≤0.05)
يتضح من البيانات الواردة في الجدول (16) وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتوزيع المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، إذ بلغ معامل الارتباط المتعدد (0.48R) ()، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين توزيع المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، أما معامل التحديد (R2) ففسـر ما نسبته (0.190) من التباين في المتغير التابع، أي أن ما قيمته (19.0%) من التغيرات في بناء منظمات الأداء العالي ناتجة عن التغير في توزيع المعرفة ، ويؤكد معنوية ذلك الأثر قيمة (F) المحسوبة والبالغة (27.849) وبمستوى دلالة (0.000) وهي دالة عند مستوى معنوية (0.05)، وبذلك نرفض الفرضية التي تنص على: لا يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05≥α) لبعد توزيع المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشـرية، ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على: يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05≥α) لبعد توزيع المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد تطبيق المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
الجدول رقم (17): اختبار الانحدار البسيط Simple –Regression) ) لقياس أثر تطبيق المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية

	الفرضية
	( R2 )
معامل التحديد
	(R)

معامل الارتباط
	F
	SIG



	لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد تطبيق المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
	0.233
	0.460
	33.011
	0.000*


* يكون التاثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05)

يتضح من البيانات الواردة في الجدول (17) وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لتطبيق المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية ، إذ بلغ معامل الارتباط المتعدد (0.46R)  ()، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين تطبيق المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية ، أما معامل التحديد (R2) ففسر ما نسبته (0.233) من التباين في المتغير التابع، أي أن ما قيمته (23.3%) من التغيرات في بناء منظمات الأداء العالي ناتجة عن التغير في تطبيق المعرفة ، ويؤكد معنوية ذلك الأثر قيمة (F) المحسوبة والبالغة (33.011) وبمستوى دلالة (0.000) وهي دالة عند مستوى معنوية (0.05)، وبذلك نرفض الفرضية التي تنص على: لا يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد تطبيق المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية ، ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على: يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 ≥ α) لبعد تطبيق المعرفة كأحد أبعاد إدارة المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية .

مناقشة النتائج: 
مناقشة النتائج التي توصلت اليها الدراسة:

1.أظهرت الدراسة أن مستوى إدارة المعرفة بأبعاده في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية جاءت بدرجة مرتفعة من وجهة نظر المبحوثين، مما يؤشر على أن هناك اهتمام بتطبيق عمليات إدارة المعرفة؛ إذ إنّ المنظمات التي تمارس إدارة المعرفة وتستخدمها في حياتها التنظيمية تكون أكثر فاعلية وأكثر قدرة على تحقيق أهدافها ، إذ جاء متغير تطبيق المعرفة  في المرتبة الأولى وبدرجة مرتفعة، وجاء في المرتبة الثانية متغير توزيع المعرفة وبدرجة مرتفعة، وحصل في المرتبة الثالثة متغير خزن المعرفة على درجة مرتفعة، ولقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة (الشنطي والشريف، 2019) حيث جاءت المتوسطات الحسابية لأبعاد إدارة المعرفة بالمنظمات غير الحكومية – قطاع غزة بدرجة مرتفعة. 

2. بينت الدراسة أن مستوى بناء منظمات الأداء العالي بأبعاده في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية جاء بدرجة مرتفعة من وجهة نظر المبحوثين، ويمكن تفسير هذه النتيجة المرتفعة لتقديرات العاملين في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية لبناء منظمات الأداء العالي، إذ جاء متغير التصميم الوظيفي في المرتبة الأولى وبدرجة مرتفعة، وجاء في المرتبة الثانية متغير الاستراتيجية وبدرجة مرتفعة، وحصل في المرتبة الثالثة متغير المواءمة والتطابق على درجة مرتفعة، واتفقت هذه الدراسة مع دراسة (القيسي ، 2017) حيث جاءت المتوسطات الحسابية لأبعاد خصائص منظمات الأداء العالي في المصارف التجارية الأردنية في محافظات الجنوب قد جاءت بدرجة مرتفعة.

3. أظهرت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المعرفة على بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين إدارة المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية. ويظهر من خلال هذه النتيجة قدرة الإدارة في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية على وضع خطط عمل محددة لإنجاز المهام ومنح العاملين السلطة والصلاحية اللازمة لإتمام المهمات كان له الأثر الإيجابي في رفع معنويات العاملين والذي يحفز الرغبة لديهم لإنجاز أهداف الشركة وأهداف العاملين المتمثلة في تحقيق التفوق والتميز في أداء الأعمال.

4. أظهرت الدراسة وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لخزن المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين خزن المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

5. بينت الدراسة وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لتوزيع المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين تحديد المهام وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

6. بينت الدراسة وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لتطبيق المعرفة في بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين تطبيق المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.

  التوصيات: 

اعتماداً على النتائج السابقة، تقدم الدراسة الحالية التوصيات الآتيه: 

1. تأسيس إدارة مستقلة في الشركات قيد الدراسة تحت اسم (إدارة المعرفة) تظهر في الهيكل التنظيمي وتحدد مهماتها بإنشاء المعرفة وامتلاكها والمشاركة والخزن والانتفاع والتقييم.

2. العمل على تعزيز وصول المعرفة للأفراد، والوحدات الإدارية والإنتاجية، بمنح العاملين الحرية التامة في استخدام معارفهم الشخصية، وتطبيقها بما يحقق إدراك العاملين لأهمية المعلومات التي يمتلكونها وقدرتهم على إيجاد معنى لها، مع ضرورة تعيين مديرين يحملون على عاتقهم التطبيق الجيد لها.

3. تعزيز ثقافة المعرفة لدى العاملين وتطوير مهاراتهم وتوفير رؤية إستراتيجية واضحة المعالم للشركات وأهدافها. وذلك بتدعيم القدرات المعرفية الفعالة للمنظمة، والتزام المديرين والعاملين بتوظيف إدارة المعرفة في صياغة وتنفيذ وتقويم إستراتيجية المنظمة، بغية إيجاد منظمات معرفية فعالة لبناء منظمات الأداء العالي.

4. قيام الشركات قيد الدراسة بأخذ دورها في الاهتمام لبناء منظمات الأداء العالي، وذلك من خلال اعتماد أسس علمية لاختيار الموارد البشرية تراعي المؤهلات العلمية والعملية والصفات القيادية الخبرة والمهارة.

5.الاستمرار بتعزيز دور الشركات ببناء منظمات الأداء العالي.

6. التأكيد على إجراء مزيد من الدراسات العلمية حول موضوع الدراسة الحالية لتشمل منظمات وعينات أخرى لتعميم نتائجها وتقديم توصيات بشأنها.
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إدارة المعرفة وأثرها في بناء منظمات الأداء العالي دراسة تطبيقية على الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.


د. اياد طه الرواشده*


تاريخ وصول البحث: 22/11/2019	م                                                   	تاريخ قبول البحث: 7/9/2020م


الملخص


هدفت الدراسة إلى التعرف على إدارة المعرفة وأثرها في بناء منظمات الأداء العالي دراسة تطبيقية على الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية. ولتحقيق أهداف الدراسة؛ تمّ تطوير استبانة؛ لغرض جمع البيانات. وتكونت عينة الدراسة بفئة (المديرين ونوابهم ومساعديهم ورؤساء الأقسام العاملين) في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية المدرجة أسهمها في سوق عمان المالي وبطريقة المسح الشامل والبالغ عددهم (180). تمّ استخدام الرزمة الإحصائيّة للعلوم الاجتماعية (Spss.17)؛ لإيجاد المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، وتحليل الانحدار المتعدد والاحصاء الوصفي والاستدلالي، وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها: أن تصورات أفراد عينة الدراسة لمستوى إدارة المعرفة في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية ذات مستوى مرتفع، أن تصورات أفراد عينة الدراسة لمستوى بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية كانت ذات مستوى مرتفع، وأظهرت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المعرفة على بناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية بين إدارة المعرفة وبناء منظمات الأداء العالي في الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية. 


توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات، من أهمها: تأسيس إدارة مستقلة في الشركات قيد الدراسة تحت اسم (إدارة المعرفة) تظهر في الهيكل التنظيمي وتحدد مهماتها بإنشاء المعرفة وامتلاكها والمشاركة والخزن والانتفاع والتقييم، والاستمرار بتعزيز دور الشركات ببناء منظمات الأداء العالي.


الكلمات المفتاحية: إدارة المعرفة، بناء منظمات الأداء العالي، الشركات الأردنية لصناعة الأدوية البشرية.
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Knowledge management and its impact on constructing high-performance organizations: an applied study on the Jordanian companies for human pharmaceutical industry 


Abstract


This study aimed at identifying knowledge management and its impact on constructing high-performance organizations: an applied study to the Jordanian companies for human pharmaceutical industry. In order to achieve the study objectives، a questionnaire was developed to collect data. The study sample consisted of (managers، their deputies and assistants، and the heads of departments) working in the Jordanian companies for pharmaceutical industry enlisted in Amman stock exchange with a total of (180) individuals chosen through comprehensive survey. (SPSS. 17) was used to calculate the means، standard deviations، and multiple-way variance analysis، in addition to descriptive and dedicative statistics. 


The results revealed that the respondents' perception towards the level of knowledge management in the Jordanian companies for human pharmaceutical industry was high. The results also showed that there is a statistically significant impact for knowledge management on constructing high-performance organizations in the Jordanian companies for human pharmaceutical industry; indicating that there is a positive relationship between knowledge management and constructing high-performance organizations in the Jordanian companies for human pharmaceutical industry. 


The study recommended the necessity of establishing an independent management in the companies under study، under the title (knowledge management) that appear in the organizational structure، where its task is related to establishing، sharing، storing، utilizing and assessing knowledge، in addition to the constant enhancement ، for the role of companies in constructing high-performance organizations. 


Keywords: knowledge management، constructing high-performance organizations، the Jordanian companies for human pharmaceutical industry. 
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