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كلية التجارة
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ادارة اعمال
·       بحث فى :


              
إعداد الباحث
 / * 
أحمد السيد كردى .
مقدمة :
تمتد جذور حقل إدارة المعرفة إلى الفكر الاقتصادى الذى كان سائدا فى القرن التاسع عشر والذى يبحث فى عوامل الإنتاج مثل الأرض ورأس المال والعمل والمعرفة وهى العوامل التى تحدد النمو الاقتصادى لبلد ما وكذلك نجاح المنظمات به .


وقد اعتبرت معارف العاملين ميزة أساسية لتقدم المنظمة . وكانت الشركات تحاول باستمرار أن تحقق تراكم وتطبيق للمعرفه أملا فى تحقيق ازدهارها ومضاعفة مزاياها التنافسية .


والواقع أنة ومنذ أوائل القرن العشرين قد حدثت نقلة فى الفكر الاقتصادى والإدارى إذ اعتبرت المعرفة عاملا أساسيا فى تحديد نجاح الشركات والأمم فى المنافسة الصناعية وازداد التركيز على عنصر المعرفة ، وقد أضحى المفكرون والممارسون على حد سواء يقررون بشكل لا يأتيه الشك من بين يدية ولا من خلفة بأن المعرفة ووليدها الابتكار ، يلعبان دوراً رئيسياً حاسما فى تحقيق النجاح فى المنافسة وأصبح التعبير " حاملى المعرفة" أو
" منتجو المعرفة " Knowledge Workers تعبيراً شائعاً ومعترفا بة فى المنظمات .


ومع تزايد أهمية المعرفة ، فقد ازدادت الحاجة إلى النظر إلى المعرفة وإدارتها على أنها حقل مستقل  يجب أن يعالج بمنهجية علمية واضحة وغدت النظرة إلى المعرفة – رغم أنها أمراً غير ملموس فى أحيان كثيرة–على أنها ذات قيمة كبيرة وتعتبر من الأصول الاستراتيجية .


وضاعف من الاهتمام بالمعرفة كعامل استراتيجى ذى قيمة – فى زيادة الميزة التنافسية للمنظمات – الانفجار المعرفى الذى صاحب حركة العولمة بقواها التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية والسياسية والحضارية وسرعة التغيرات فى تلك القوى ، وتناقص أعداد العاملين فى الشركات وازدياد عدد المنظمات ، والاتساع الجغرافى المصاحب لعولمة الأسواق ، وظهور هياكل تنظيمية جديدة بظهور شبكات من المنظمات  وظهور السلع والخدمات ذات الكثافة المعرفية وكذلك الثورة فى تكنولوجيا المعلومات وثورة الاتصالات .


ونستطيع أن نقول أن العالم مر فى ثلاث مراحل فى تحويل المعرفة (Knowledge transformation) وهى :

1- عصر التنوير (Enlightenment)، وفيه كانت المعرفه من أجل التنوير والوصول إلى الحكمة .

2- العصر الصناعى (The Industrial Era) وفيه ساد الاتجاة إلى تطبيق المعرفة .
3- عصر المعرفة وفية يسود الاتجاة المتمثل فى التعرف على (معرفة) المعرفة ( Knowledge about Knowledge) وفهمها والتعامل معها على أنها ظاهرة مستقلة تحتاج إلى معالجة متعمقة وإدارة حكيمة . ويمثل هذا العصر القول المشهور " ماذا يحدث لو أننا عرفنا (فهمنا) حقيقة ما نعرف " If Only We Knew What We Know .
كما أن خطة التنمية المستدامة لأى مجتمع لابد أن تضمن تزايد رصيد الأصول الرأسمالية الشاملة مع مرور الوقت أو على الأقل يظل ثابت ، حيث تشمل هذه الأصول رأس المال التصنيعى (مثل الآلات وطرق التصنيع) ورأس المال البشرى (المعرفة والمهارات) ورأس المال الاجتماعى  (العلاقات والمؤسسات) ورأس المال البيئى (الغابات والشعب المرجانية) .

ولعل البيئة النظيفة وسلامة التوازن الايكولوجى من أهم عناصر منظومة التنمية البشرية والتى تضم عدة عناصر هى : * أوضاع التنظيم السياسى * أنماط الإنتاج والاستهلاك * تركيب وتحرك البنية الاجتماعية * إصلاح البيئة وسلامة التوازن الايكولوجى * مقومات الاعتماد على الذات * الموارد التنظيمية المؤسسية * إنتاج المعرفة ونشرها وتوزيعها.

وكان ولا يزال وسيظل موضوع الموارد البشرية من أكثر الموضوعات أهمية وإلحاحاً بالنسبة للمخططين الإستراتيجيين والممارسين الإداريين على مستوى المنظمات الإدارية أو المجتمعات. بل يمكن القول بأن هذا الموضوع يعد اليوم من أكثر الموضوعات تحدياً بالنسبة للمجتمعات المتقدمة والنامية، سواء من حيث الإعداد أو التأهيل أو الاستثمار. هذه المشكلة نجدها ماثلة في قضية رأس المال الفكري وربطها بإستراتيجيات الموارد البشرية ومن ثم البحوث والاستشارات والتدريب. هذه القضية تشير في مضمونها إلى أنه بالرغم من أهمية تنمية الموارد البشرية بشكل عام إلا أنه ينبغي أن يوجه الاهتمام إلى فئة خاصة من الموارد البشرية يقوم عليها في الغالب نماء وازدهار المنظمات والمجتمعات. هذه الفئة تمتلك الخبرة والمعرفة والقدرة الإبداعية بما يجعل تنميتها واستثمارها والمحافظة عليها أمراً مطلوباً في ظل التنافس الشديد على الكفاءات البشرية. بل يمكن القول إن النظرة إلى إعداد وتأهيل الموارد البشرية في ظل ظهور مفهوم رأس المال الفكري يجب أن تتحول إستراتيجياً نحو النظرة إليهم باعتبارهم أحد مصادر الاستثمار التي يمكن استكشافها ورصد مقوماتها وتصديرها.

هذه المعضلة تفرض علينا أن نعيد النظر في إستراتيجيتنا المتصلة بالقوى البشرية بحيث يكون التركيز على رأس المال الفكري بالتركيز على الفئة المتميزة، وذلك من خلال منظومة البحوث والاستشارات والتدريب بما يضمن الاستفادة من هذا المورد الثمين على المستوى الداخلي والخارجي بدلاً من التركيز على الإعداد العام للموارد البشرية الذي أثبت عدم نجاحه في حل معضلة القوى البشرية .

موضوع رأس المال الفكري، باعتباره أحد الموضوعات الرئيسية للموارد البشرية الذي يركز على فئة معينة من الأشخاص العاملين الذين يمتلكون معارف ومهارات خاصة، يمثل اليوم موضوعاً حياً بالنسبة للباحثين والممارسين على حد سواء. لقد أكد Brown, 1988 على أهمية استثمار رأس المال الفكري بقوله "إن رأس المال الفكري غير المستثمر عملية يمكن تشبيهها بالذهب غير المستخرج" هذا الوصف لهذه الفئة تجعل من اليسير التأكيد على الفوائد التي يمكن أن تجنيها أي منظمة أو مجتمع من خلال الاهتمام برأس المال الفكري وذلك لأنه يقود إلى ما يلي :- 

· زيادة القدرة الإبداعية.

· إبهار وجذب العملاء وتعزيز ولائهم.

· تعزيز التنافس بالوقت من خلال تقديم المزيد من المنتجات الجديدة أو المطورة، وتقليل الفترة بين كل ابتكار والذي يليه.

· خفض التكاليف وإمكان البيع بأسعار تنافسية.

· تحسين الإنتاجية.

· تعزيز القدرة التنافسية.

· أن رأس المال الفكري يعتبر من أكثر الموجودات قيمة في القرن الحادي والعشرين؛ لأنه يمثل قوى علمية قادرة على إدخال التعديلات الجوهرية على كل شيء في أعمال منظماتهم، فضلاً عن ابتكاراتهم المتلاحقة.

· توظيف نظم قياسه التي أصبحت من أهم المؤشرات التي تعكس تطور الفكر الإداري، فهو يعد من أهم ممارسات المحاسبة الإدارية.

· الحاجة إلى إعطاء جهود التنمية البشرية والتدريب مضموناً إستراتيجياً يلبي احتياجات تنمية طاقات الإبداع والتعلم المؤسسي في جانب ، وقيمة رأس المال المعرفي للمجتمع ومؤسساته في جانب آخر.

من هذا المنطلق جاء التركيز على رأس المال الفكري باعتباره إستراتيجية التحول من الفئة العامة إلى الفئة المتميزة.
رأس المال الفكري : قضية إستراتيجية .
يمكن تعريف رأس المال الفكري على أنه مجموعة من الأشخاص الذين يمتلكون المعارف والخبرات والمنجزات التي تمكنهم من الإسهام في أداء المنظمات التي يعملون بها؛ وبالتالي الإسهام في تطور مجتمعاتهم بل والعالم بأسره، وتبعاً لذلك يمكن القول بأن رأس المال الفكري هو :

· جزء من رأس المال البشري للمنظمة.

· يتكون من مجموعة من العاملين الذين يمتلكون قدرات معرفية وتنظيمية دون غيرهم.

· يرمي إلى إنتاج أفكار جديدة أو تطوير أفكار قديمة.

· يسعى إلى توسيع الحصة السوقية للمنظمة.

· لا يتركز في مستوى إداري معين دون غيره.

· لا يشترط توافر شهادة أكاديمية لمن يتصف به.

إلا أنه يمكن القول بأن هذه المصادر غالباً لا يتم الانتباه إليها بل يتم تجاهلها ومحاربتها في بعض الأحيان.

ففيما يتصل بعدم الانتباه إلى رأس المال الفكري فإنَّ ذلك يعود إلى انشغال المنظمات والمجتمعات بقضية البطالة باعتبارها قضية سياسية واجتماعية واقتصادية تؤثر بواقعها على جميع ممارسات المجتمع. إلى جانب انشغال المنظمات والمجتمعات عن موضوع رأس المال الفكري نجد أن هناك منظمات تقف بالمرصاد لهذه الفئة من المجتمع وذلك من خلال إيجاد ثقافة قائمة على الصراع والمنافسة الهدامة التي لا مكان فيها لمثل هؤلاء المبدعين.


لقد بدأ الاهتمام بموضوع رأس المال الفكري منذ بداية التسعينات الميلادية عندما أطلق رالف ستير Ralph Stayer مدير شركة جونسون فيلي للأطعمة عبارة "رأس المال الفكري" حيث قال "في السابق كانت المصادر الطبيعية أهم مكونات الثروة الوطنية وأهم موجودات الشركات ، بعد ذلك أصبح رأس المال متمثلاً في النقد والموجودات الثابتة هما أهم مكونات الشركات والمجتمع ، أما الآن فقد حل محل المصادر الطبيعية والنقد والموجودات الثابتة رأس المال الفكري الذي يعد أهم مكونات الثروة الوطنية وأغلى موجودات الشركات" ( المفرجي وصالح ، 2003 ، ص14 ).

كما أشار كونيج (2000 Koeing) في مقالة له بعنوان "انبعاث رأس المال الفكري : تأكيد التحول من القياس إلى الإدارة" إلى أن رأس المال الفكري كان الشغل الشاغل لبحوث رجال الأعمال في بداية التسعينات الميلادية ، ولكن نظراً لصعوبة قياسه فقد تدنى الاهتمام به، ولكنه ظهر مرة أخرى لكونه الأساس الذي تم على أساسه بناء مفهوم إدارة المعرفة ( المفرج وصالح 2003 ، ص 14 ).

لقد انتقل الاهتمام بموضوع رأس المال الفكري إلى العالم العربي منذ منتصف التسعينات الميلادية، فقد تمثل ذلك في عقد المؤتمرات والندوات التي عالجت من خلال بعض محاورها موضوع رأس المال الفكري. من بين هذه المؤتمرات والندوات ندوة "التنمية البشرية صناعة التميز والريادة" التي تم تنفيذها من قبل مركز الخبرات المهنية للإدارة "بميك" في القاهرة عام 1397هـ كما عقد في المنامة "المؤتمر الدولي للتعليم والتدريب وتنمية الموارد البشرية" 1998م حيث كان أبرز محاوره متمثلاً في "سبل تطوير العنصر البشري ليواكب المستجدات الاقتصادية والاجتماعية والتطوير التكنولوجي". كما عقد في صنعاء المؤتمر الوطني للإصلاح والتطوير الإداري والمالي" تحت إشراف وزارة الخدمة المدنية والإصلاح الإداري في اليمن حيث ناقش المؤتمر موضوع رأس المال الفكري، وذلك من خلال التأكيد على ضرورة تعميم سياسات وبرامج التدريب والتأهيل لرفع الكفاءة الإدارية.


وكمثال آخر فقد نفذت المنظمة العربية للتنمية الإدارية بالتعاون مع معهد الإدارة العامة في سلطنة عمان ، 2001م فعالية بعنوان "العلم هو البوابة الحديثة في هذا العصر" لقد كان من محاور هذه الفعالية المحور المتعلق بأنماط ومعوقات الاستخدام المعرفي للبحوث الإدارية ، باعتبار أن المعرفة عنصراً أساسياً من عناصر رأس المال الفكري البشري.


ولم يقتصر الاهتمام بموضوع رأس المال الفكري على أطروحات المؤتمرات والندوات، بل نجد هذا الاهتمام ماثلاً في المجالات البحثية على مختلف أنواعها. فعند الدخول لقواعد البيانات ، من ذلك تلك القواعد التي يشترك فيها المعهد حالياً , كما حاولت بعض الأبحاث استخدام مفهوم رأس المال الفكري لقياس الأصول غير المنظورة بالنسبة للشركات ونتائج المشروعات الاجتماعية. إلى جانب ذلك بعض هذه الأبحاث تحاول قياس النتائج غير الملموسة الناجمة عن نشر تقنية المعلومات في مجال التربية، وذلك من خلال قياس رأس المال البشري والإبداعي. هذه الدراسة على سبيل المثال تم إجراؤها في البرازيل عام 2000م وذلك بغرض استخدام رأس المال الفكري لتقييم مشروعات التقنية التعليمية .

أما R.F Carroll and R.R. Tansey (2000) فقد درس موضوع رأس المال الفكري باعتبار أنه يمثل حجر الزاوية بالنسبة لأي نجاح في مجال الاقتصاد الجديد. لقد أوضح كيف أن شركة مثل شركة Intel Corporation استطاعت أن تدير رأس المال الفكري بما مكنها من تحقيق هيمنة واسعة في سوق الأعمال. كذلك فقد حاول كل من N.prennan danl B. Connell, 2000 مناقشة القضايا المعاصرة لرأس المال الفكري وتطبيقاته في مجال رسم السياسات وذلك من خلال التركيز على خمسة مجالات تمثلت في : 
(1) التنظيمات المعاصرة بالنسبة للموجودات غير المنظورة. 
(2) النتائج التي توصلت لها الأبحاث السابقة في موضوع رأس المال الفكري. 
(3) تحديد أطر لتصنيف وإدارة رأس المال الفكري.
(4) مؤشرات رأس المال الفكري وأساليب قياسه. 
(5) مناهج البحث التي تم استخدامها في دراسات رأس المال الفكري. 

وفي أستراليا أشار كل من J. Guthrie and R. Petty (2000) إلى أن أفضل إستراتيجية لإدارة المعرفة بالنسبة للشركات الكبيرة لابد أن تتضمن إيضاحاً لبنود رأس المال الفكري في تقاريرها السنوية. بناء على هذا الأساس يطرح الباحثان وجهة نظر تتعلق بالمعايير العامة التي تتبناها الشركات الأسترالية في هذا الجانب والكيفية التي ينبغي أن تتعامل بها هذه الشركات مع تحديات إعداد التقارير الخاصة برأس المال الفكري.


وتتواصل الأبحاث والكتابات في مجال رأس المال الفكري في محاولة بناء نظرية يمكن على أساسها دراسة وقياس أبعاد هذا الموضوع. بل إن بعض هذه الأبحاث حاول استخدام منظور الاستخدام الفكري كإطار بناء وتطبيق إستراتيجية النمو.


وإجمالاً يمكن القول بأن هذا الكتاب يعد مرجعاً مهماً للمهتمين بموضوع رأس المال الفكري لما حواه من إطار نظري وأساليب وأدوات بحثية للتعامل مع هذا الموضوع، وبخاصة ما يتعلق منها بنماذج قياس رأس المال الفكري.


كذلك فقد تطرق أحمد سيد مصطفى (2004) إلى موضوع رأس المال الفكري في كتابه "إدارة الموارد البشرية : الإدارة العصرية لرأس المال الفكري" وذلك من خلال التركيز على الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية والتدريب والتطوير. لقد اعتبر أحمد مصطفى أن رأس المال الفكري هو وقود عمليات البحوث والتطوير والإنتاج في شتى مجالات الأداء بالمنظمة ؛ وهو مصدر الابتكارات والاختراعات التي – سجلت باسم المنظمة كبراءات اختراع وعلامات تجارية وكانت موضع حماية كملكية فكرية – وكانت سبيلاً أساسياً لتعزيز مركزها التنافسي". ويستطرد الكاتب فيشير إلى أن "رأس المال الفكري ينظر إليه المساهمون في الإدارة المعاصرة باعتباره أثمن أصول المنظمة. ويسعون لرفع قيمته بما يسهم في كفاءة عمليات المنظمة وفاعليتها واستمراريتها ، وتعظيم ربحيتها، إن كانت منظمة تهدف للربح. وينظر إليه المديرون وهم المسؤولون عن إدارته وتنميته باعتباره سندهم لبلوغ الأهداف المنوطة بكل إدارة أو قسم". ص24.


أما سهيلة محمد عباس ( 2004 ) فقد ركزت في مقالتها بعنوان "علاقة رأس المال الفكري وإدارة الجودة الشاملة : دراسة تحليلية ونموذج مقترح". على إدارة رأس المال الفكري وربط إدارة المعرفة برأس المال الفكري من أجل تحقيق التميز ، كما تم التأكيد على أن كفاءة رأس المال الفكري تزداد بتوفير برامج تدريبية متنوعة وأساليب تحفيزية جماعية، مستندة إلى المهارات وتطبيق أنظمة التقويم المعتمدة على الأساليب الكمية للوصول إلى جودة المخرجات.


وأخيراً فقد أشار عامر الكبيسي ( 1427هـ ) في ورقة له بعنوان "مستقبل إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة التحديات وسبل مواجهتها" إلى الربط ما بين التعليم ورأس المال البشري. وقد أشار إلى أن بعضاً من الدول المتقدمة لا تستطيع أن تشغل وظائفها في سوق العمل من مخرجاتها التعليمية؛ مما يضطرها إلى البحث عن أشخاص مؤهلين من دول أخرى. بل إن الشركات العملاقة والمنظمات العالمية الكبيرة تركز على استثمار الأرصدة البشرية لدى دول العالم الثالث للعمل في فروعها المنتشرة عبر أقطار العالم.


مما سبق يتبين لنا أن موضوع رأس المال الفكري يعتبر اليوم من أبرز موضوعات إدارة الموارد البشرية، سواء على مستوى التأليف أو البحث. بل إننا نجد اليوم أن هناك دورية متخصصة في هذا الموضوع باسم : Jounal of Intellectual Captial تصدر منذ عام 2001م وتعالج قضايا مختلفة في هذا الموضوع. إن موضوع رأس المال الفكري بأطروحاته المختلفة من الممكن أن يكون أحد الإستراتيجيات التي توظفها الدول المختلفة ، بما فيها المملكة العربية السعودية في معالجة قضية البطالة؛ وذلك من خلال التركيز على استثمار النخبة بدلاً من إهمالها والتركيز على عموم الوظائف.

برنامج إدارة رأس المال الفكري
يتوقع أن تكون إدارة رأس المال الفكري الإستراتيجية الناجحة للمستقبل؛ لذا فإنه يتطلب من المخططين في مجال الموارد البشرية أن يعدوا برامجهم الفعالة لاستثمار هذا المورد الثمين بما يلائم تحديات القوى العاملة على اختلاف مستوياتها العمرية والتأهيلية. هذا البرنامج ينبغي أن يكون منطلقاً من إجراء البحوث الاستطلاعية لواقع رأس المال الفكري وحجمه لتكون نتائج هذه البحوث موجهة لعملية الاستشارات والتدريب في إعداد هذه الكفاءات واستثمارها. وتبعاً لذلك يمكن إيضاح مكونات هذا البرنامج على النحو التالي :
الكشف عن رأس المال الفكري من خلال إجراء البحوث:

لعل من بين أكثر المآزق والتحديات التي تواجه المخططين في مجال إستراتيجيات الموارد البشرية هي القفز مباشرة إلى تدريب الكوادر البشرية على أساس تحديد الاحتياجات التدريبية ومن ثم تعميم البرامج وتنفيذها بشكل غير متعمق يفتقر في أساسه إلى إجراء البحوث المتخصصة. بل يمكن القول إن مأزق البطالة قد دفع المخططين للقوى البشرية إلى الدخول في تحدٍّ غير محسوب العواقب وذلك من حيث محاولة السرعة في توفير ما أمكن من القوى البشرية لسد احتياجات السوق، دون مراعاة للواقع الفعلي لهذه الاحتياجات.


لقد كان التركيز في جله منصبّاً على محاولة إيجاد فئة من المحترفين المهنيين وذلك بغرض تقليص الاعتماد المفرط على العمالة الأجنبية التي أثبتت إلى حد الآن قبولها من قبل أصحاب الشركات، وذلك للعديد من الاعتبارات المهنية والاقتصادية والاجتماعية.


هذا التركيز على فئة المهنيين المحترفين دون غيرهم لم يعد له ما يبرره في ظل بقاء العديد من المتغيرات الاجتماعية والاقتصادية التي تدفع نحو الاتجاه المعاكس في نجاح هذا التوجه. لذلك فإنه من المناسب اليوم أن نعيد إستراتيجياتنا فيما يتصل بتأهيل القوى البشرية وذلك من خلال التركيز على فئة أخرى من الموارد البشرية، وهي ما يطلق عليه رأس المال الفكري.


على أن ما ينبغي التنبيه إليه هنا هو أن دراسة رأس المال الفكري تتطلب منا الابتعاد عن النمط الروتيني في دراستنا الميدانية. فلقد أصبحت الاستبانات والمقابلات في البحوث الميدانية عملاً روتينياً لا يستند على الأصول العلمية في البحث. لذلك فإن دراسة رأس المال الفكري تتطلب منا التدقيق في وسائلنا العلمية بحيث تكون نتائجها ذات مصداقية عالية وأساساً لأي خطط إستراتيجية لإدارة واستثمار رأس المال الفكري.


لذلك يمكن القول إنه ليس من المحبذ في كل الأحوال أن نلجأ إلى التدريب لمعالجة مشكلة القوى العاملة، وبدلاً من ذلك يمكننا توظيف منهج الاستشارات. هذا المنهج ، بناء على نتائج البحوث العلمية في مجال رأس المال الفكري ، سوف يكون موجهاً نحو المخططين الإستراتيجيين في مجال القوى البشرية ، والمستهدفين من أعضاء رأس المال الفكري ، والجهات المستهدفة داخل وخارج المملكة التي يمكن توجيه هذا المصدر الاستثماري نحوها.


فمن خلال توظيف منهج الاستشارات في مجال رأس المال الفكري يمكننا أن نحدد الخبرات التي ينبغي التركيز عليها والآلية التي يمكن من خلالها ربط المساعدات الحكومية في الداخل والخارج بتوظيف هذه الفئة باعتبارها جزءاً من أي عقد تبرمه الحكومة مع أي جهة تطلب مساعداتها. بل يمكن القول إن منهج الاستشارات سوف يساعدنا في هذا الصدد على معرفة البدائل المتاحة لدينا فيما يتصل بالجوانب الاستثمارية لرأس المال الفكري، وبخاصة ما يتصل منها بطبيعة التخصصات والخبرات التي يمكن ضمها لبرامج المساعدات الحكومية.


من ناحية أخرى ينبغي أن يكون واضحاً لأي مخطط في برامج إدارة رأس المال الفكري أن هذا البرنامج ينبغي ألاّ يكون محصوراً في الفئات الشابة أو تلك التي لا تزال على رأس العمل ، بل ينبغي أن يمتد إلى فئة المتقاعدين الذين يمثلون جوهر الكنز الحقيقي لرأس المال الفكري. فمع تقدم الخدمات الصحية وارتفاع مستوى الرفاهية لم تعد سن التقاعد المحددة ستين عاماً بالنسبة للوظائف المدنية أو أدنى من هذه السن بالنسبة للوظائف العسكرية هي الحد الذي ينبغي أن يتم التوقف عنده بالنسبة للعمل والعطاء. إن فئة المتقاعدين تمثل في الواقع كنزاً ثميناً بالنسبة لأي مجتمع ، إذا فكر في إدارة رأس المال الفكري. ذلك أن هذه الفئة تمتلك المعرفة والخبرة والمهارة ، في الغالب ، بل إنها أكثر استقراراً في حياتها بسبب أوضاعها المادية؛ مما قد يجعلها أكثر دقة في قراراتها وأكثر ولاء بالنسبة للأدوار الوظيفية والمهنية التي سوف تقوم بها.


إن توظيف منهج الاستشارات في إدارة رأس المال الفكري سوف يمكننا من الاستعانة بالعديد من المناهج الاستشارية في هذا الجانب التي من بينها مناهج تحليل السياسات العامة وتقييم البرامج واستخدام أساليب التخطيط الإستراتيجي وبخاصة ما يتعلق منها بالكشف عن جوانب القوة والضعف والفرص والمخاطر في أي مشروع يتم تبنيه بالنسبة لإدارة الموارد البشرية.
التدريب:


يتطلب نجاح أي برنامج في مجال إدارة رأس المال الفكري توظيف التدريب باعتباره منهجاً مفعلاً لنتائج البحوث ومعاضداً لجهود الاستشارات في هذا الجانب.


على أن التدريب في برنامج إدارة رأس المال الفكري ، وإن كان ينطلق من المنظومة التدريبية المألوفة نفسها ( تحديد الاحتياجات التدريبية ، وتصميم البرامج التدريبية ، وإعداد الحقائب وتنفيذ البرامج التدريبية وتقييمها ) إلا أنه ينبغي أن يكون مختلفاً جداً من حيث النوعية. ذلك أن هذه الفئة المستهدفة، كما ذكرنا سلفاً، تمتلك المعرفة والخبرة والمهارة التراكمية نتيجة لتجاربهم السابقة التي تجعل أساليب التدريب التقليدية القائمة على المحاضرات والجلوس لساعات طويلة في قاعات التدريب غير مجدية. ذلك أن تدريب هذه الفئة ينبغي أن يكون قائماً على أساس تبادل الخبرات فيما بينهم وإتاحة المجال لهم للتعرف على الثقافات الأخرى التي من المحتمل أن يعملوا بها. كذلك فإن أي برنامج تدريبي بالنسبة لهذه الفئة يجب ألا يغفل جوانب التقنية والجوانب السلوكية في التعامل مع الأدوار الجديدة بالنسبة لهم. إضافة إلى ذلك فإن برنامج إدارة رأس المال الفكري يركز على ضرورة استثمار خبرات ومهارات هذه الفئة في التدريب بما يمكنهم من نقل تجاربهم للآخرين ويجعل مورد رأس المال الفكري مورداً متواصلاً من حيث العطاء والفاعلية الإدارية.

ــــــــ

1-  أهمية المعرفة :


على الرغم من التذكير الواسع بأهمية المعرفة كمصدر حيوى للميزة التنافسية فإن هناك فهماً محدوداً لكيفية خلق وإدارة المعرفة بصورة ديناميكية فى منظمات الأعمال ، ذلك أن إدارة المعرفة أصبحت من أكثر المداخل الإدارية انتشاراً فى الوقت الحاضر .


ذلك أننا نعيش اليوم مجتمع قواعد المعرفة لأنها تمثل مصدر القوة للجودة العالية لأن عالم اليوم يتميز بالتغير فيما يتعلق بالأسواق والمنتجات والتكنولوجيا والمنافسين والتنظيمات ، حيث أن هذا التغيير يتم بصورة سريعة ومن ثم فهناك ابتكارات مستمرة ، والمعرفة هى التى تعطى القوة للابتكارات أن تصبح مصادر مهمة لمزايا تنافسية مستدامة .


ومن هنا فإن دارسى الإدارة اليوم يعتبرون المعرفة والقدرة على الخلق والاستخدام لتلك المعرفة أنها أصبحت من أكثر المصادر أهمية لاستمرارية المزايا التنافسية للمنظمة . ذلك أن هناك قصوراً فى الفهم العام لإدارة المعرفة لدى الأكاديميين ورجال الأعمال حيث يتحدثون غالباً عن معانى إدارة المعلومات فقط .


بالإضافة إلى أن الاستغلال الأمثل للموارد البشرية يعتبر من أهم السبل الضرورية للخروج من الأزمة الاقتصادية التى تعيشها البلاد والتى من مظاهرها العجز فى ميزان المدفوعات والديون الخارجية والركود السائد فى الأسواق ، ذلك أن هناك طاقات بشرية هائلة يمكن استغلالها فى المجال الصناعى عن طريق إيجاد فرص عمل ، لأن العقل البشرى هو الذى يقوم بعملية خلق وتوليد المعرفة مما يؤدى إلى استنباط التكنولوجيا الحديثة والتى تسعى إلى الإستخدام الأمثل للموارد الاقتصادية المتاحة مما يؤدى إلى التطوير والتنمية المستدامة . 

2- ماهية المعرفة وعلاقتها برأس المال الفكرى .

يعرف ( Nonaka and Others, 2000 ) المعرفة بأنها تبرير الاعتقاد الصحيح . كما يعرفها ( Nonaka, 2000 ) نقلاً عن (Hayek) بأنها عملية ديناميكية وذلك منذ خلقها فى التفاعلات الاجتماعية بين الأفراد والمنظمات ، حيث تعتمد المعرفة على محيط مشاركة محدد Context-Specific ومن ثم تعتمد على وقت ومكان محددين ، كما أن المعرفة هى عملية بشرية حيث ترتبط أساساً بالتفاعل البشرى . ويعرفها ( Davenport, 1997 ) بأنها المعلومات والتى تكون ذات درجة عالية من القيمة المضافة فيما يتعلق بالتفسير والسياق والتطبيقات والتى يزودنا بها الخبراء . ويعرفها ( Nonaka and Takeuchi, 1998 ) بأنها عملية بشرية ديناميكية حيث تبرر معتقدات الفرد تجاه الحقيقة 


ويعرف ( Bukley and Carter, 2000 ) المعرفة بأنهاالحافزللعمل والتى تجعل الأفراد مدركين لإمكانياتهم وكيف يمكن لهم تحقيقها ، ويضيفان أن المعرفة التطبيقية هى ذلك النوع الضرورى للأعمال حيث تستخدم فى اتخاذ القرارات وإنجاز الأعمال .


يوضح تعريف ( Davenport and Others ) أن المعرفة تتطلب الاستحواذ والخلق والتجميع والتطبيق لتلك المعرفة وإن كان التعريف الأخير ربما ينصب ويوضح مفهوم إدارة المعرفة أكثر منه توضيحاً لمفهوم العمل المعرفى ( المعرفة ) . 

ويعتبر تقييم رأس المال الفكري هي طريقة لقياس رأس المال الفكري من خلال منظور جديد و من خلال مدخل جديد يركز على الأصول و التي تحدد طاقة المنظمة المرتكزة على المعارف، والتي تخلق القيمة لأصحاب رأس المال.

1-  تقييم رأس المال الفكري يقدم للإدارة قاعدة لتطوير تنافسية المنظمة وذلك كما يلي:
- قاعدة لنظام مراقبة حديث للأعمال، بأهداف واضحة وقابلة للقياس لضمان أكبر مردودية في المستقبل. هذا التحليل يمكن اعتماده لقياس مدى تحقيق الأهداف؛
- صورة مركبة لقيمة الأصول الفكرية و التي يمكن أن تستعمل في الاتصالات الخارجية (العلاقات مع المستثمرين، تقارير سنوية حول النشاط) كذلك أيضا في الاتصالات الداخلية في المنظمة، أين الأداة تخلق قاعدة جديدة، ولغة جديدة من أجل جوانب داخلية مهمة في النشاط الاقتصادي.
 2- الحالات التي تتطلب قياس رأس المال الفكري:
- التقييم: عند بيع أو شراء منظمة، هذا التقييم يعتبر معلومة ذات قيمة استثمارية عن مستقبلها المتوقع، لأن القيمة الإجمالية للمنظمة (قيمتها السوقية) هي مشكلة من عنصرين: رأسمالها المالي (مترجم أساسا في الميزانية بصافي الأصول) وبرأسمالها الفكري، ويشمل كل العناصر غير الملموسة.
 - المعايرة (Benchmarking): عندما يكون هناك العديد من الوحدات و التي يراد مقارنتها، داخل المنظمة أو بين المنظمات، تقييم رأس المال الفكري يشكل أداة اصطلاحية اعتيادية، بل وصلت الدراسات حتى إلى المعايرة الإستراتيجية لرأس المال الفكري (The strategic benchmarking of intellectual capital) و التي عرفت كما يلي: "هي أساس للمعرفة في منهجية الإدارة الإستراتيجية و إطار نظام معلومات متفتح و قائم على أساس الدمج بين مجموعة من الأنظمة المختلفة.. أولها هو نظام معايرة الإبداع لرأس المال الفكري (The innovation intellectual capital benchmarking system)، ثانيا نظام معايرة عمليات رأس المال الفكري (The operation intellectual capital benchmarking system
- تطوير المنظمة: نتيجة تقييم رأس المال الفكري يحدد بالضبط المجال المتطور و الذي يحتاج إلى تحسين، وتسمح كذلك بالقياس المستمر للتحسينات عبر الزمن؛
- التقرير الخارجي للنشاطات: هناك طلب متزايد للشفافية في تقرير نشاطات المنظمة. تقييم رأس المال الفكري يكمل التقرير المالي التقليدي، ويقدم نظرة شاملة وموجهة نحو مستقبل المنظمة
3- كيفية قياس رأس المال الفكري :
على خلاف الإجراءات الأخرى، أين تكون هناك معايير قياس ثابتة للأشياء مثل رضا الزبائن، و الجودة، دورة الوقت، فلا يوجد معايير مقبولة بصفة عامة لقياس الكفاءات، القيادة، أو الخصائص المشابهة لها. و طبعا لا يمكن إدارة ما لا يمكن قياسه..مفتاح القياس و الذي سيوجه القيمة و يساعد قيادة القرارات الإستراتيجية في إدارة رأس المال البشري يمكن أن يكون كما يلي:
نقطة البداية: عند تطوير الخطة الإستراتيجية حول موضوع إستراتيجي، يجب أن يتم تحديد كيف يمكن قياس الأهداف التي تم تحديدها. و بالتعاون سيكون هناك عدد كبير من الأدوات التي ستستعمل في قياس استراتيجيات رأس المال البشري.
في النهاية: سيكون هناك عدد من الطرق الواضحة لقياس الإستراتيجية المختارة لرأس المال البشري، مثل الإبداع، امتياز العمليات، أو التركيز على العميل. وهكذا يمكن استعمالها كأداة للإدارة تقود اتخاذ القرارات الإستراتيجية بين إدارة الموارد البشرية و بيئة الأعمال.
 4- فوائد قياس رأس المال البشري:
- هو فهم أفضل للأصول غير المالية ولأهميتها في خلق قيمة للمنظمة؛
- هو لغة واصطلاح مشاركة أكثر منه نظام تسيير غير مادي؛
- هو تسيير أفضل لرأس المال الفكري؛
- يحفظ الملكيات الفكرية، من أمثلة الملكيات الفكرية هي البرامج المطورة داخليا و التي تخلق مزايا تنافسية واحتكارات مؤقتة.
- يبرز هيكل رأس مال العلاقات. حيث من أهم العوامل المأخوذة في مجال بيئة أعمال المنظمة هي علاقاتها مع شركائها الأساسيين. من خلال الاتصالات مع شركاء الأعمال و الاتصالات الخارجية الأخرى و التي تساهم في تحقيق حاجات المنظمة، و تشمل كذلك عناصر مثل السمعة، الزبائن الدائمين.
.................................

3- ماهية إدارة المعرفة : Knowledge Management Concept

يعرف (Marshal and Others,1997) إدارة المعرفة بأنها محاولة التعرف على القدرات المنغرسة فى عقول الأفراد والإرتقاء بها لتكون نوعا من الأصول التنظيمية والتى يمكن الوصول إليها والاستفادة منها من جانب مجموعة من الأفراد التى تعتمد المنظمة على قراراتهم اعتماداً أساسيا ومن ثم فهى أيضا الالتزام من جانب المنظمة بإيجاد وخلق معرفة جديدة ذات علاقة بمهام تلك المنظمة ونشرها داخلها وتجسيدها فى شكل سلع وخدمات ونظم محددة .


أن إدارة المعرفة يمكن النظر إليها من خلال بُعدين هما :

البُعد الأول : دورة حياة إدارة المعرفة :


   حيث يمكن وصفها بأنها تتابع للأنشطة بتكرار مناسب لتطبيق مراحل إدارة المعرفة ، حيث يمكن عرض عدة نماذج لدورة حياة إدارة المعرفة لاستنتاج أو لتطوير نموذج عام لعملية إدارة المعرفة .
البُعد الثانى :  مستوى إدارة المعرفة :
 ويشمل ذلك كل من الأفراد والكينونات المجمعة حيث يمكن التفرقة بين المجموعات _ والمرتبطة بالجماعات الصغرى مثل فرق العمل أو الإدارات الوظيفية – وبين المنظمات- والمرتبطة بالمجموعات الكبيرة مثل المنشآت أو الشركات ، وهذا البُعد وثيق الصلة بموضوع نطاق إدارة المعرفة وامتداداتها من فرد واحد مرورا بفرق العمل وإنتهاءاً بالمنشأة ككل .


وبتحقيق التوليفة المتكاملة بين مراحل دورة الحياة الموضحة كبُعد أول فى الجدول السابق وبين مستوى إدارة المعرفة كبُعد ثان يمكن ذلك من تشكيل أو صياغة خاصية المكان الملائم لاختبار وتركيز وتوزيع النظم والتطبيقات المختلفة القادرة على تحقيق الإدارة الفعالة للمعرفة ويوضح ذلك الجدول التالى :

جدول (  ) توزيع مراحل إدارة المعرفة

	المستوى

المرحلة
	المنشأة
	الإدارات الوظيفية
	الفـرد

	ـ  خلق المعرفة

ـ  تنظيم المعرفة

ـ  تشكيل المعرفة

ـ  توزيع المعرفة

ـ  تطبيق المعرفة

ـ  تطوير المعرفة
	×

×

×

×

×
	×

×

×
	×

×

×

×


4- أنواع المعرفة :

يحدد ( Schon, 1983 ) أن هناك نوعين من المعرفة هما المعرفة الواضحة Explicit والمعرفة الضمنية Tacit ، ذلك أن المعرفة الواضحة يمكن التعبير عنها فى لغة رسمية وفى شكل بيانات موضوعة فى صيغة علمية وبشكل وجيز ، كما يمكن تشغيلها ونقلها وتخزينها بسهولة . أما المعرفة الضمنية فهى ذات صبغة شخصية جداً ومن الصعوبة وضعها فى صيغة رسمية لأنها كامنة فى الإدراك العام للعقل البشرى .  


بينما يحدد ( Maula, 2000 ) أن هناك ثلاثة عمليات معرفية هى 

أولاً   المعرفة ذات الهيكل العالى ( واضحة ، رقمية ) 


وهى المعرفة التى قد تكون رقمية وواضحة مثل نظم المعلومات ، وسائل الإعلام ، الأشكال المطبوعة أى أنها المعرفة الرسمية والتى تم تصنيفها ، وهى تعمل بأسلوب إعادة تحديد القواعد ( مثل نظم المعلومات التقليدية ) وتضم أيضاً نظم الذكاء الاصطناعى .

ثانياً   المعرفة ذات الهيكل المنخفض ( واضحة ، رقمية ) 


وهى المعرفة التى قد تكون رقمية وواضحة مثل وسائل الإعلام ، والأشكال المطبوعة ..إلخ ولكنها تشمل المعرفة غير الرسمية وغير المصنفة حيث تشير إلى المعرفة التى تحتوى على العناصر الشخصية الغير مهيكلة مثل الاتصالات بواسطة البريد الإلكترونى أو المناقشات من خلال الإنترنت ، وهى أيضاً المعرفة الواضحة الأقل درجة فى الهيكلة والتى تبنى على أشكال التفاعل بين الإنسان والآلة والتى يزداد نصيبها فى أنشطتنا اليومية  والتى تحمل عناصر الدهشة للسلوك التنظيمى .

ثالثاً : المعرفة الضمنية :


وهى التى تشير إلى المعرفة التنظيمية والشخصية غير الواضحة وغير الرقمية ، وهذه تتكون ( على سبيل المثال ) من ذاكرة الفرد أو الخبير ، مهارات الفريق أو المظاهر الثقافية للمنظمة . 


ويضيف ( Baughn and Others, 1997 ) أن الخبرة فى تصنيع وتسويق المنتج أو فهم العميل المحلى ونظم التوزيع ربما تتجسد داخل الأفراد والنظام الاجتماعى للمنظمة هذه المعرفة تتمثل فى المعرفة الضمنية ، كما تشمل هذه المعرفة التاريخ التدريبى والتكامل مع الموردين ، والمجموعات الصغيرة لحل المشكلات والهندسة المتقدمة للعمليات وذلك كله لا يكون جاهزاً بصورة ملموسة أو يمكن تحويله إلى شكل تصنيفى ، ذلك أن تبادل المعرفة الضمنية يستلزم أن تحدث فى نطاق اتصال اجتماعى.


ويحدد ( Teigland and Others, 2000 ) أنه عند التركيز على تدفقات المعرفة فإن الأمر يتطلب أن نأخذ فى الاعتبار ماذا نعنى بكلمة معرفة باختصار ، ذلك أننا يجب أن نتذكر بأن هناك أجهزة حاسبات وبرامجيات على جانبى المعرفة هما : 

· الجانب الأول وهو أجهزة الحاسبات Hardware أو الشكل الواضح من المعرفة والذى يعاد تمثيله بوضوح بأهداف مادية أو طبيعية مثل براءة الاختراع وهى ماذا نعرف أو هى المعلومات .

· الجانب الثانى وهو البرامجيات فهى بديهية وتمثل المعرفة الضمنية لأنها غير معبراً عنها وهى غير واضحة بالمرة . وهذه تعتبر المعرفة الفنية Know-how أو المهارات التطبيقية ، أو حتى الخبير الذى يسمح للمنظمة بالعمل بسهولة وكفاءة .
جدول (  ) يوضح الفرق بين المعرفة الضمنية والمعرفة الواضحة

	معرفة واضحة
	معرفة ضمنية

	· معرفة مصنفة .

· تصاغ المعلومات فى النظريات والصيغ الرياضية والإجراءات .
· تنقل من خلال التعلم .
· ممكن الحصول عليها من خلال الدراسة فى العمليات التعليمية .
· لا يمكن استخدامها كقوة أو ميزة تنافسية 
	· معرفة ضمنية .

· الخبرات ، المهارات ، الاتجاهات .
· يتم مشاركتها من خلال التوضيح.
· ممكن الحصول عليها من خلال التقليد والمحاكاة فى العمليات الاجتماعية .
· يمكن أن تستخدم كقوة أو ميزه تنافسية 


5- البيانات والمعلومات والمعرفة : 


يمكن التفرقة بين مفاهيم كل من البيانات والمعلومات والمعرفة حيث أن : * البيانات هى الأرقام والنصوص والرسوم والصور والأصوات ويمكن لكل هذه المكونات أن يتم تخزينها ومعالجتها بالحاسب الآلى. * والمعلومات هى البيانات بعد إضفاء معان عليها أو هى المعانى التى يعطيها الأفراد للبيانات الواردة إليهم. * أما المعرفة فهى خبرات ومفاهيم ومعتقدات أو حتى معلومات يتم بها التواصل والمشاركة بين الأفراد بعضهم البعض .


كما أن البيانات هى التى تحمل المعلومات والمعرفة ويمكن استخدامها فى تصنيف وحمل هذه المعرفة وتلك بحيث يمكن توصيلهما وتخزينهما بفعالية وبقائها للإستخدام المستقبلى من خلال وسائل نظم حفظ وتخزين البيانات ، كما أن تدفق البيانات يكون معلومات فقط حينما يتم تحضيرها وتفسيرها ووضعها فى السياق بواسطة مستقبلها أو متلقيها ، والمعلومات أيضاً يمكن تحويلها إلى معرفة حينما تأخذ شكلاً جديداً حيث يتم ضمها مع قواعد موضوعة ومحفوظة من فترات سابقة ، حيث تعطى رؤية جديدة ، الأمر الذى يمكن معه التنبؤ بتطبيقات أو بدائل عمل ممكنة . هذا الفهم الجديد يمكن تأليفه فى قواعد معرفة جديدة حيث يتم تدعيمها عن طريق متلقيها خلال الاتصالات وعمليات الملاحظة لأشكال لاحقة من البيانات أو المعلومات أو حتى المعرفة . 


بالإضافة إلى أن المعلومات غالباً ما تختلف عن المعرفة ، على الرغم من أن ذلك ليس دائماً وهناك وجهتى نظر فى هذا الشأن هما:

* وجهة النظر الأولى : وتعتبر أن المعلومات تدفق ، ويتطابق ذلك مع عملية تشغيل المعلومات والمعرفة واعتبارها كمخزون حيث يتراكم هذا المخزون ويضاف إليهما معلومات وهكذا . * أما وجهة النظر الثانية فتوضح أن البيانات والمعلومات والمعرفة تشكل تدرج هرمى لزيادة المعنى والعمق والعلاقة بالإجراء الفعلى . فالمعلومات هى التى تفسر البيانات وتعطيها معنى لا يمكن أن يتضح من خلال البيانات الأولية ، أما المعرفة فتمثل هيكلاً للمعلومات مع ظهور علاقات ورؤى وعموميات بحيث لا يمكن وصفها بأنها معلومات مبسطة ، وهذه الأفكار تكمل بعضها البعض ، فالمعرفة والمعلومات متشابهتان فى جوهر التطبيق حيث تخفضان من حالة عدم التأكد وهما مرشد للعمل . أما المعلومات فهى الشكل المبسط من المعرفة ، ويمكن إعادة تمثيل المعلومات والتعبير عنها لفظيا (شفهيا) أو كتابتها وتخزينها واسترجاعها إلكترونيا أو من خلال طرق أخرى للتسجيل ، والمعلومات أيضا يمكن أن تأتى من الملاحظات أو من الأفراد حاملى المعرفة أو من السجلات ، فهى تخدم هدف أو غرض التعليم والإعلام . ولكن من أجل تطبيقها كمعرفة يجب أن تكون داخل العقل البشرى .


وفى هذا السياق فإن طبيعة المعرفة تتضح من خلال نموذج 
( البيانات – المعلومات – المعرفة – التكنولوجيا ) ، حيث أن الأنشطة هى التى تحدد العمليات مثل عمليات الإنتاج حيث تقدم بيانات فقط ، وهذه تعتبر تدفقات غير مهيكلة تتكون من أرقام أو خصائص ذات صلة وثيقة حينما يتم النظر إليها داخل محيط مشاركة محدد ، وتتحول البيانات إلى معلومات لإظهار الهياكل والأنماط أو الأشكال داخلها ويتم ذلك من خلال تحليل هذه البيانات ، فإذا تم استغلال تلك المعلومات بالمنظمة فإنها تنشئ أو تكون المعرفة ( على سبيل المثال المعلومات التى تساهم فى تخفيض التكلفة وتحسين المنتج وتحسين أداء العملية أو تطوير مفاهيم جديدة للسوق ) ومن ثم تكوين معرفة للمنظمة .


كما يمكن النظر إلى البيانات والمعلومات والمعرفة والحكمة بصورة أكثر شمولاً كما يوضحها الشكل التالى :

شكل (  ) يوضح العلاقة بين المعلومات والمعرفة والحكمة .



يتضح من هذا الشكل أن الحكمة تحتوى فى طياتها كل من البيانات والمعلومات والمعرفة لأنها تمثل أعلى درجات المعرفة .

6- مبادئ إدارة المعرفة :


يمكن وضع عشرة مبادئ لإدارة المعرفة تتمثل فيما يلى :

   



             إدارة المعرفة مكلفة ( ولكنها ليست ذكية ) : 
                            المعرفة تمثل أصلا من أصول المنظمة وتتطلب الإدارة الفعالة استثمار أصول أخرى . فهناك عديد من الأنشطة المرتبطة بإدارة المعرفة تحتاج إلى استثمار فى العماله أو الأموال تشمل ما يلى :
· الحصول على المعرفة:إعداد الوثائق ونقلها إلى نظم الحاسب الآلى 

· القيمة المضافة للمعرفة خلال عملية التأليف والتجميع والتنقيح .
· مداخل تطويروتقسيم المعرفة وتصنيف المساهمات الجديدة للمعرفة 
· تطوير البنية الأساسية لتكنولوجيا المعلومات وتطبيقات توزيع المعرفة .
· تعليم العاملين الخلق والمشاركة والاستخدام للمعرفة .

ولكن بينما إدارة المعرفة ذات تكلفة مرتفعة فإن المردود يتعدى إدارة المعرفة فقط حيث ماهى تكلفة الجهل والقصور فى المعرفة ؟ كم تتكلف المنظمة فى حالة عدم قدرة العاملين على الإجابة عن تساؤلات العملاء. أو اتخاذ قرارات ضعيفة اعتمادا على الجهل بالمعرفة .


وإذا رغبنا فى تحديد قيمة للمعرفة أيضا فإننا نستطيع أن نحاول قياس تكلفة عدم توافر تلك المعرفة، تماما مثل تحديد قيمة الجودة فإن المنظمة تحدد تكلفة الافتقار إلى الجودة فى المنتجات والخدمات .




  تتطلب الإدارة الفعالة للمعرفة حلولا تمزج بين 
                         الأفراد والتكنولوجيا عندما نبحث عن فهم وتفسير المعرفة فى نطاق حدود بيئية وتجميع ذلك مع أنواع أخرى من المعلومات أو تأليفها فى أشكال متنوعة من المعرفة فإن العنصر البشرى هو الأداة التى يوصى بها فى ذلك .


وعلى الجانب الأخر فإن نظم الاتصالات والحواسب الآلية تعتبر جيدة فى حالة الحصول على تحويل وتوزيع معرفة ذات هيكل عالى والتى تتغير بسرعة ، ومن ثم فالحاسب الآلى هو أكثر قدرة من البشر فى ذلك .


ومن ثم فالأمر يتطلب تكوين مزيح بيئى من إدارة المعرفة بالقدر الذى يسمح باستخدام الأفرادو التكنولوجيا فى طرق مكملة لبعضها البعض.

                             إدارة المعرفة ذات صبغة سياسية عليا :

                        المعرفة تعتبر قوة ومما لا شك فيه أن إدارة المعرفة هى التزام سياسى أعلى ، حيث لابد من إجماع آراء المديرون والقادة حول ضرورة تبنى مداخل إدارة المعرفة ، كما تتحدد أيضاً سياسات المعرفة اللازمة للإدارة الفعالة للمعرفة .


                           تتطلب الإدارة الفعالة للمعرفة مديرون للمعرفة : 


               تخصص الموارد الرئيسية للأعمال مثل العمل ورأس المال لأداء الوظائف التنظيمية الجوهرية ، فلا يمكن إدارة المعرفة بصورة جيدة إلا بعد أن تحدد بوضوح المسئوليات لأداء الوظائف للمجموعات الرئيسية بالمنظمة .


ومن بين الوظائف والمهام التى يجب أن تؤديها بعض هذه المجموعات هو جمع وتصنيف المعرفة وإنشاء بنية أساسية تكنولوجية موجهة بالمعرفة وإعطاء النصائح والإرشادات لاستخدام تلك المعرفة .


كما أن هدف المنظمة هو مجرد تسهيل عملية الخلق والتوزيع واستخدام المعرفة بواسطة الآخرين . بالإضافة إلى أن مديروا المعرفة يجب ألا تحمل كلماتهم أو أفعالهم معان ضمنية أكثر من أى شخص آخر . ذلك أن أكثر المؤهلات أهمية لمدير المعرفة هو أن دوره يكون إنكار الذات.





 فوائد إدارة المعرفة هى وضع خرائط للمعرفة أكثر 
                        منها وضع نماذج للمعرفة وكذلك هى فوائد فى الأسواق أكثر منها فوائد فى التدرج الهرمى للمعرفة ، حينما يتم إدارة المعرفة بالمنظمة فإنها تلجأ إلى خلق نموذج هرمى أو هيكلى للمعرفة ولكن غالبية المنظمات تكون فى حال أفضل بتبادلها المعرفة المتوافرة فى السوق ووضع خرائط لهذه المعرفة بالقدر الذى يجعل لديها رؤية لرغبات المستهلكين .


كما أنه من الضرورى توصيف عملية نشر المعرفة فى خريطة وربما يكون ذلك غير منطقى ولكنه يظل أكثر فائدة للمستخدم من نموذج للمعرفة الفرضية رغم أن الأخير أكثر فهماً عن طريق القائمين على الخلق ولكن نادراً ما يتم تطبيقه كاملاً .


ويلاحظ أن وضع خريطة للمعرفة التنظيمية هو نشاط ربما يكون فردى ولكنه الأكثر احتمالاً لتحقيق أفضل وصول لهذه المعرفة .

                          مشاركة واستخدام المعرفة غالباً ما تكون أفعالاً 
                          غير طبيعيةUnnatural acts   .


يتساءل حاملى المعرفة أنه إذا كانت المعرفة المتاحة لدينا مورد ذات قيمة فكيف أشارك أحداً فى تلك المعرفة ؟ وإذا كانت وظيفتى هى خلق المعرفة فلماذا أضع وظيفتى فى مخاطرة حيث تستخدم المنظمة آخرين بدلاً منى ؟ .


فإذا رغبنا فى أن نكون فى وضع أفضل كمديرون للمعرفة فإننا نفترض أن الاتجاه الطبيعى هو أن يدخر حاملى المعرفة معرفتهم وأن ينظروا بشك إلى الآخرين . 


وحتى يمكن إدخال هذه المعرفة إلى النظام ونبحث عن المعرفة من الآخرين فيجب أن تتوافر دافعية عالية لدى حاملى المعرفة من خلال تقييم الأداء والمكافآت لهؤلاء .


ومن ثم مشاركة واستخدام المعرفة لا تكون منحة من العامل بقدر ما تكون ذات قيمة له تجعله مدفوعاً لذلك . 


                 
إدارة المعرفة تعنى تحسين عمليات العمل المعرفى: 


                  من الضرورى بمكان توجيه وتحسين عملية إدارة المعرفة عموماً ولكن المعرفة يتم توليدها واستخدامها ومشاركتها بكثافة فى بعض عمليات العمل المعرفى المحددة مثل بحوث السوق ، تصميم وتطوير المنتج والعمليات الأخرى التى يغلب عليها طابع المعاملات التجارية مثل التسعير وإعداد الأوامر. فإذا حدثت تحسينات حقيقية فى إدارة المعرفة فإن التحسينات يجب أن تحدث فى العمليات الرئيسية لهذه الأعمال .


وعموماً فإن أكثر مداخل التحسين فعالية هى التى تطول الطبقة الوسطى بين القمة والقاعدة محققة استغلال حاملى المعرفة ، ذلك أن العمل المعرفى الخلاق يتطلب أقل تدخل من القمة إلى القاعدة ويتطلب عمليات تطبيق المعرفة بصورة أكثر .



          الوصول إلى المعرفة يمثل نقطة البداية : 


                  إذا تم الوصول إلى المعرفة فهذا ليس كافياً ، ذلك أن الوصول ضرورى ولكن الإدارة الناجحة للمعرفة تتطلب أيضاً التركيز والالتزام ، ذلك أن التركيز يمثل انتشاراً لعصر المعلومات ، وحتى نعرف المستهلكين جيداً فيجب تركيز المعرفة عليهم بالقدر الذى يصبحون أكثر من مجرد متلقين لخدماتنا ومنتجاتنا .


وحتى تكون المعرفة أكثر فعالية وشمولاً فيمكن تحقيق ذلك من خلال تلخيص وكتابة التقارير للآخرين خلال استخدام تلك المعرفة وأيضاً خلال استقبال تلك المعرفة ، وخلال التفاعل المشترك مع حاملى هذه المعرفة ، ويعتبر ذلك ذات أهمية بالغة خصوصاً إذا كانت المعرفة التى نتلقاها معرفة ضمنية . 


فشركتى تويوتا ونيسان أرسلتا مصممى السيارات لديهما إلى الولايات المتحدة لتلقى المعرفة الضمنية بواسطة الاختلاط الودى والمصادقة الودية مع شرائح العملاء المستهدفين.



          إدارة المعرفة عملية مستمرة وليست لها نهاية :

                  
تعتبر مهام إدارة المعرفة ليست لها نهاية مثلها مثل إدارة الموارد البشرية أو إدارة التمويل ومن ثم لا يوجد وقت نهائى عندما يتم إدارة المعرفة بصورة كلية ،  سبب واحد هو الذى يجعل إدارة المعرفة ليس لها نهاية هو أن تصنيفات المعرفة المطلوبة هى التى تتغير دائماً . ذلك أن مداخل إدارة التكنولوجيا الجديدة ، القضايا التنظيمية، اهتمامات العميل عادة ما تتغير ، وتغير المنظمات من استراتيجياتها وهياكلها التنظيمية والتأكيد الدائم على المنتج والخدمة ، فالمديرون والمهنيون الجدد لديهم حاجات متجددة للمعرفة . 


هذا التغيير السريع فى بيئة المعرفة يعنى أن المنظمات يجب ألا تأخذ فى اعتبارها عنصر الوقت فى وضع الخرائط والنماذج الخاصة ببيئة المعرفة ، فعندما ينتهى الوقت فإن البيئة لم يعدلها وجود ، ومن ثم يجب أن يكون توصيف البيئة سريع ويشمل محاذير الاستخدام لهذه البيئة . 



           تتطلب إدارة المعرفة تعاقد معرفى : 



                   من غير الواضح فى معظم المنظمات والتى لديها استخدام صحيح للعاملين بالمعرفة أنه هل المعرفة يمتلكها العاملون أم يستأجرونها؟ ،هل كل المعرفة فى عقول العاملين ولها أولوية لدى العامل ؟ ، ماذا تعرف عن المعرفة التى تشتق من اسطوانة الحاسب ؟ ماذا عن المعرفة التى لدى المستشارون أثناء أدائهم لاستشاراتهم ؟ . 


كما أن عديد من المنظمات تحتفظ بمعرفة العاملين لديها ، ذلك أن هؤلاء العاملون ينقلون بسرعة أكبر إلى وظائف جديدة ومنظمات جديدة ، على أى الأحوال هناك بعض المنظمات تؤدى وظيفة الاستخلاص للمعرفة بصورة جيدة كما تؤدى عملية توثيق أى معرفة متاحة لدى العاملين حيث تتراكم هذه المعارف لدى المنظمة حتى بعد ترك هؤلاء لوظائفهم ، فإذا أصبحت المعرفة مورداً أكبر قيمة فى المنظمات فإننا يمكن أن نتوقع رؤية تركيز أكبر لمشروعية إدارة المعرفة . 

 7- إستراتيجية إدارة المعرفة :


تتضح طبيعة المعرفة تتضح من خلال نموذج (البيانات – المعلومات – المعرفة – التكنولوجيا) ، حيث أن الأنشطة هى التى تحدد العمليات مثل عمليات الإنتاج حيث تقدم بيانات فقط ، وهذه تعتبر تدفقات غير مهيكلة تتكون من أرقام أو خصائص ذات صلة وثيقة حينما يتم النظر إليها داخل محيط مشاركة محدد ، وتتحول البيانات إلى معلومات لإظهار الهياكل والأنماط أو الأشكال داخلها ويتم ذلك من خلال تحليل هذه البيانات ، فإذا تم استغلال تلك المعلومات بالمنظمة فإنها تنشئ أو تكون المعرفة (على سبيل المثال المعلومات التى تساهم فى تخفيض التكلفة وتحسين المنتج وتحسين أداء العملية أو تطوير مفاهيم جديدة للسوق ) ومن ثم تكوين معرفة للمنظمة . وأخيراً فإن المعرفة ربما تنتشر بواسطة التكنولوجيا (على سبيل المثال الطريقة الجديدة أو الآلة الجديدة) ويأخذ هذا التأثير شكل دائرة التغذية العكسية ويتضح ذلك من الشكل التالى :

               شكل (  ) يوضح نموذج البيانات-المعلومات-المعرفة-التكنولوجيا 



ويوضح نموذج ( البيانات ، المعلومات، المعرفة ، التكنولوجيا) أن الاستغلال الأمثل للمعرفة يحقق مزايا تنافسية مستدامة ويتم ذلك من خلال عدد من العمليات التحويلية مثل تحليل البيانات والاتصالات لنقل المعلومات، وهذه العمليات يجب أن يتم إدارتها بكفاءة وفعالية كما يتطلب ذلك أيضا استراتيجية لإرشادها وتوجيهها، وأن تتكامل هذه الاستراتيجية مع رسالة المنظمة .


ويمثل ذلك مبادئ أساسية وهامة : فالرسالة ذاتها تحدد أو تعرف المعلومات التى تشكل المعرفة اللازمة للمنظمة ، هذه المعرفة تتمثل فى المعلومات التى تسهم فى تحقيق الرسالة العامة للمنظمة ، وبالمثل تسلك استراتيجية الأعمال ذلك .


وهذه الترجمة لرسالة إلى استراتيجية ثم إلى عمليات تتضح من الشكل التالى :

                     شكل (  ) يوضح الرسالة – الاستراتيجية


      أفضل كمديرون للمعرفة فإننا نفترض أن الاتجاه الطبيعى هو أن يدخر حاملى المعرفة معرفتهم وأن ينظروا بشك إلى الآخرين . نتت   


ويجب ملاحظة أنه بنفس الطريقة فإن الاستراتيجية ربما تكون ملحة ، والرسالة الفعلية للمنظمة ربما تكون ملحة أيضا .


وتقع استراتيجيات إدارة المعرفة فى ثلاث تقسيمات هى :

1- إحراز أو لاستحواذ على المعرفة .

2- الاحتفاظ بالمعرفة .
3- استغلال المعرفة :
ويمكن توضيح ذلك كما يلى :

1- إحراز أو لاستحواذ على المعرفة .

يجب علي المنظمات أن يكون لديها استراتيجية حتى ترشدها للاستحواذ علي المعرفة الجديدة. وحتى تكون قابلة للتطبيق في المستقبل، فيجب علي المنظمة أن يكون لديها عمليات يمكن من خلالها الحصول علي المعرفة الجديدة للمنظمة  وتطبيقها. هذه المعرفة الجديدة يمكن إحرازها أو الحصول عليها في طريقين رئيسين هما: 

1- الحصول علي المعرفة من خارج المنظمة ويتم ذلك من خلال شرائها ، تعيين خبراء  أو الترخيص من خلال براءة الإختراع.
2- خلق المعرفة داخليا بالمنظمة ، من خلال أنشطة البحوث التطبيقية أو من خلال إحرازها بواسطة الخبرة المتاحة لدى العاملين.

وتعتبر هذه العمليات حيوية للأداء المستقبلي للمنظمة، فيجب ملاحظة أن كل أجزاء  المنظمة تولد المعرفة لنوع واحد أو أكثر وسوف يؤثر جزء واحد أو كل الأجزاء علي الميزة التنافسية بدرجات متفاوتة، فإدارة المعرفة للمنتجات مثل خلق الأفكار ، نظم إدخال البيانات هي محدده الأغراض (الأهداف) للاستحواذ علي المعرفة، والنظم الأخرى( مثل البحوث والتطوير) تخدم نفس الغرض ولكن تظل لمدة طويلة.
2- الاحتفاظ بالمعرفة:


الغرض من إستراتيجية الاحتفاظ بالمعرفة هو ضمان (المحافظة علي) قاعدة المعرفة بالمنظمة  هذه المعرفة هي حيوية للأداء الحالي للمنظمة، وكذلك يجب أن يتم ضمانها( صيانتها) في النقطة التي يتم استغلالها عندها.


ومن وجهة نظر المنظمة، لا توجد اختلافات مادية بين الاحتفاظ بكل من المعرفة الواضحة و المعرفة الضمنية ، ولكن العبرة بإمكانية الوصول ثم استغلال تلك المعرفة، ومن ثم التأكيد علي مدى ملكية المنظمة لها.


علي أية حال فإن الاختلافات الكبيرة بين المعرفة الواضحة و المعرفة الضمنية تنشأ حينما يتم اختبار سهولة الوصول إلي تلك المعرفة وقدرتها علي التحدى أو متطلبات الاحتفاظ بها داخل حدود المنظمة.


ويمكن القول أنه إذا كانت المعرفة لا يمكن التعبير عنها بوضوح فإنها تكون غير موجودة  فكما سبق توضيحه من طرق الاحتفاظ الأخرى، فهناك طرق أخرى يجب أن تؤخذ في الاعتبار منها شمول  التدريب للعاملين Cross Training والتدريب أثناء الوظيفةOn the job training .


كما يتطلب نشر المعرفة تأسيس نشاط الاحتفاظ ، وذلك لأن المعرفة يجب أن تظل متاحة لنقطة الإستغلال، ويجب أن يتم مشاركة المعرفة  وذلك لحمايتها من الفقد أو الضياع . وفي حالة عدم حدوث ذلك فإن المنظمة يجب أن تسلك طريق البحوث و التطوير أو علي الأقل أن يكون لديها عديد من الخبراء يعملون طوال الوقت.

ومما لا شك فيه أن معظم نواتج إداة المعرفة مثل مجموعة البرامجيات Groupware ونظم الخبرة تمثل أدوات أولية لتصميم وتخزين المعرفة ونشرها.
3- استغلال المعرفة:


يمثل استغلال المعرفة التقسيم الأكثر حيوية لإدارة المعرفة و ذلك لتحقيق شروط المزايا التنافسية ، نظراً لأن الاستغلال الناجح للمعرفة هو الذي يبرر وجود المنظمة اقتصاديا . وبصورة عامة فإن المعرفة التي يتم حفظها بالمنظمة ربما يتم استغلالها داخليا عن طريق المنتج Producer أو مقدم الخدمة، أويتم استغلالها خارجيا عن طريق الترخيص ببراءات الأختراع أو التزود بالخدمات الاستشارية ، وتعتبر العمليات التي يتم من خلالها حمل المعرفة بواسطة المنظمة إلي السوق- من ضروريات الأداء الحالي و المستقبلي للمنظمة ، وعلي هذا المنوال فإن استراتيجية الاستغلال تسجل في طياتها كل من الإبتكار و التحسين المستمر.
8 - عمليات إدارة المعرفة       Knowledge Management Processes

أى عملية تساعد واحد من الاستراتيجيات الثلاثة لإدارة المعرفة يمكن النظر إليها علي أنها عملية إدارة المعرفة ، وتركز الأعمال علي إدارة المعرفة حيث تركز علي تطوير واحد أو أكثر من هذه العمليات( نظم الخبرة، البرامجيات، برامج تطوير المنتج) ، بينما يظل هناك عدم وضوح أى العمليات المحددة تساعد أى الإستراتيجيات المحددة.

ولتوضيح العلاقة بين استراتيجية إدارة المعرفة وعمليات إدارة المعرفة يمكن القول أن العناصر الثلاثة للاستراتجية وكذلك نموذج (البيانات – المعلومات- المعرفة- التكنولوجيا) وأيضا شكل ( الرسالة- الاستراتيجية – العمليات) وكذلك التركيز علي البيئة الداخلية للمنظمة وكذا علي البيئة الخارجية يستخدم كل ذلك كأبعاد لتصنيف كل عمليات إدارة المعرفة، ذلك أنه داخل كل تقسيم محدد هناك احتمال أن يكون عددا من الأساليب قابلا للتطبيق لمنظمة محددة أيضا.
9- قيمة المعرفة بالنسبة للمنظمة : 



تعتمد قدرة المنظمة على اكتشاف المعرفة على عاملين هما : 



اقتصار الوصول إلى المعرفة على أشخاص معينين ، ثم الوصول إلى التكنولوجيا المطلوبة لاستغلال تلك المعرفة ، وفى الحالات التى يكون فيها أحد هذه العوامل متوافر تظل المعرفة أيضاً ذات قيمة ، لأن هذه المعرفة يمكن بيعها أو تطويرها مع منظمة أخرى . 



على سبيل المثال البحوث المعملية ربما تكتشف منتج صيدلى جديد ولكن حتى يمكن استغلاله لابد من الوصول إليه ، ويتطلب ذلك تسهيلات الإنتاج المطلوبة لدى القائم على التصنيع ، وكلا الجزئين يساهمان فى الاستغلال الجيد وتحقيق فوائد متبادلة ، ويوضح ذلك الشكل التالى :   

شكل (  )  يوضح قيمة المعرفة بالنسبة للمنظمة :


              الفرد في مجال المعرفة:
       يركز تطبيق إدارة المعرفة بصورة أولية علي المظاهر التكنولوجية ومن ثم يجب مراجعة قاعدة المعرفة المتاحة لدى المنظمة ، ويمثل ذلك مخزون رأس المال الفكرى والذى تحرزه فعليا من خلال عمليات حفظ المعرفة سواء الرسمية أو غير الرسمية ، هذه المراجعة تأخذ شكل تحديد المعرفة الضمنية المحفوظة – لدى الخبراء فى كل منطقة أو مجال – وأيضاً المعرفة الواضحة – مثل أى توثيق رسمى متوافر – فحينما يتم عمل قائمة بذلك فإن هذا يعطى مؤشراً مرئياً للمجالات للتحسين اعتماداً على :
· مخاطرة فقد المعرفة (كيف يحفظ بعض الأفراد المعرفة وصعوبة الحصول عليها مرة أخرى ) .

· قيمة هذه المعرفة (صعوبة التشغيل بدونها )
· تكلفة نشاط التحسين الضرورى .
10-  أهمية الفرد في مجال المعرفة:

يركز تطبيق إدارة المعرفة بصورة أولية علي المظاهر التكنولوجية (الآلة) لعمليات إدارة المعرفة ، ويلاحظ أنه في السنوات الأخيرة هناك زيادة في التعرف علي أهمية العنصر البشري لأن كل عمليات إدارة المعرفة تشمل أفراد يعملون في كل المجالات وعلي كل المستويات.
- وهناك فوائد مباشرة للمنظمة تتمثل في الوقت المتوفر لسرعة الوصول إلي المعرفة الناجمة عن خبرة الأفراد ذاتهم كما أن هناك فوائد أخرى للفرد تسهل من طريقة أدائه للأنشطة العادية لعملة بالمنظمة.
- أما الفوائد غير المباشرة للفرد فهي البواعث ومقاييس الأداء الفنية و المتطلبات الأخرى اللازمة للعملية و للفرد وذلك في حالة عدم وضوح الفوائد المباشرة بصورة ملموسة.

فمقاييس الأداء هذه يجب أن يتم تصميمها من كل من القمة إلي القاعدة وأيضا من القاعدة إلي القمة لضمان عدم وجود صراعات وكذلك لضمان تحقيقها عن طريق العاملين تحت أى نظام إدارة أخر.

وبواعث أى فرد تتكامل بصورة طبيعية وتوجد مع ما يطلبه من الآخرين، وقضايا شخصية أخرى تفيد مهنيا ، منها الأخلاقيات ونظام القيم الفردية و التنظيمية.

فهذه القضايا تجعل بواعث الأفراد تختلف في حالة أدائهم لعمليات إدارة المعرفة، ويتضح ذلك من أخذ ثلاثة أمور تتكرر دون تغيير تتمثل في قيم القائمين علي خلق المعرفة وقيم القائمين علي التطبيق وأخيرا قيم القائمين علي تحقيق التوازن في استراتيجية الاستحواذ علي المعرفة الجديدة، فمخزون المعرفة الجديدة و التغيرات في هذا المخزون ضروري لاستكشافها وهناك بعض القوى المتصارعة التي تحد من ذلك، فمقاومة التغير من جانب القائمين علي التوازن لأنهم متعطلون، بينما القائمين علي الخلق ينجحون في خلق الفوضى وعدم القدرة علي التنبؤ ، ومقاومة مهام النظام مثل كتابة الوثائق، كما أن القائمين علي التطبيق ينجحون في التأثير علي التغيير الهام وذات المعني أكثر من النجاح في تحقيق الكفاءةو الفعالية.
11-  تطبيق إدارة المعرفة:

تعتبر إدارة المعرفة مجالا متعدد الأنظمة ، وبصفة عامة هناك عدد من الخطوات المبدئية قابلة للتطبيق في عدد كبير من المنظمات هي:

- الخطوة الأولى: هي تحديد المعرفة اللازمة بصورة فعلية للمنظمة وتعتبر هذه الخطوة ضرورية لخلق محتوى جوهر الكفاءات الضرورية لنمو ونجاح المنظمة.
- الخطوة الثانية: هي تحديد محتوى وهيكل المعرفة Knowledge structure ويعتمد ذلك علي المنظمة ذاتها فلكل فرد عنصر في هذا الهيكل، حيث يجب أن تفحص وتراجع قاعدة المعرفة المتاحة لديها، ويمثل ذلك مخزون رأس المال الفكري و الذي تحرزه فعليا بعمليات حفظ المعرفة سواء الرسمية أو غير الرسمية.


هذه المراجعة تأخذ شكل تحديد المعرفة الضمنية المحفوظة ( لدى الخبراء في كل مجال) وأيضا المعرفة الواضحة ( أى توثيق رسمي متوافر) فحينما يتم عمل قائمة بهذا ، فإن ذلك يعطي مؤشرا مرئيا للمجالات الوظيفية للتحسين اعتمادا علي:

 مخاطرة فقد المعرفة ( كيف يحفظ بعض الأفراد المعرفة وكذلك صعوبة الحصول عليها مرة أخرى).

 قيمة هذه المعرفة( صعوبة التشغيل بدونها)

 تكلفة نشاط التحسين الضروري .
12- العوامل المؤثرة على إدارة المعرفة :


تتأثر إدارة المعرفة بعده عوامل منها ماهو داخلى مثل التكلفة المنطقية لاستخلاص المعرفة وكذلك النظم الملائمة التى تدعم خلق المعرفة داخلياً والفرص المتاحة بالمنظمة وأخيراً الطلب المنطقى على المعرفة الناتجة من المنظمة ، ومنها ماهو خارجى مثل البيئة التعاقدية والتشريعات والقواعد التى تحكم عملية نقل المعرفة بين المنظمات المختلفة .، ويوضح ذلك الشكل التالى .

شكل يوضح العوامل المؤثره على إدارة المعرفة


وهناك بعض القضايا التى يجب دراستها لتحقيق الإدارة الفعاله للمعرفه هى :

1- تطوير وملكية وحماية والاستخدام الذكى للأصول المعرفية وليس الأصول المادية هى أساس أو الدعامة الأساسية للمزايا التنافسية فى الاقتصاد الحديث .
2- بسبب حقوق الملكية الفكرية والحدود غير الواضحة وبسبب أن المعرفة غير متوطنة فى بعض السجلات التخطيطية الافتراضية داخل المنشأة وفهم كيفية حماية أو الابقاء أو المحافظة على المعرفة داخل المنشأة هو التحدى الرئيسى للإدارة العليا .
3- البيئة التنافسية اليوم تجعل المنظمات قادرة على حماية الأصول المعرفية من إعادة التعاقد عليها مرة أخرى ، ولكنها أيضاً قادرة على بناء وشراء وتجميع وإعادة تجميع ونشر وإعادة نشر الأصول المعرفية طبقا لتغيير إحتياجات العميل وطبقا لتغيير ظروف المنافسة ، المنشآت الناجحة فى المستقبل سيكون لديها مرونة عالية وقواعد معرفية .
4- إدارة الموارد المعرفية ليست مثل إدارة الموارد البشرية بالإضافة إلى أن إدارة الموارد البشرية وإدارة الموارد المعرفية تشمل إدارة حقوق الملكية الفكرية وإدارة تطوير ونقل المعرفة الفنية للصناعة والمعرفة التنظيمية .
13- مسئولية قيادة المنظمات تجاه المعرفة :


نظراً لأن المعرفة لها عده خصائص تتمثل فيما يلى :

1- المعرفة تبدو موردا إنتاجيا ذات أهمية بالغة وذلك حالة مساهمتها فى القيمة المضافة وكذلك الأهمية الاستراتيجية .

2- يمكن النظر للمنظمة على أنها موقع أو مكان لخلق وتحويل المعرفة .
3- هناك أنواع مختلفة من المعرفة داخل المنظمة وتختلف فى قابليتها للانتقال .
4- المعرفة الضمنية تعتبر ذات أهمية خصوصا فى تحقيق الميزة التنافسية .
5- المعرفة الضمنية يتم توزيعها أو تخصيصها اعتمادا على محيط المشاركة .
6- نقل وتوزيع المعرفة الضمنية يمثل معضلة ويتطلب آليات للتكامل .
لكل ما سبق فإن قادة المنظمات تقع على عاتقهم عدة مسئوليات تجاه المعرفة المتوافرة لديهم قد تكون :

1- أن تعى المعرفة التى لديها وتبحث عنها وتلك التى تحتاج إليها .

2- أن تولد معرفة جديدة من مصادرها الداخلية مثل البحوث والتطوير .
3- أن تجعل المعرفة فى متناول من يحتاج إليها من داخل المنظمة أو حتى خارجها ولو بشروط .
4- أن تنقل المعرفة إلى من يحتاج إليها من العاملين فى أعمالهم اليومية رسمياً من خلال التدريب والتنمية ، وبشكل غير رسمى من خلال التهيئة أثناء العمل .
5- أن يتم تمثيل المعرفة فى شكل تقارير ، ورسوم وعروض مما يسهل عليه وضعها فى متناول من يحتاج إليها .
6- وضع الضوابط لجعل المعرفة السليمة الموثوق بها هى المعرفة السائدة فى المنظمة .
7- جعل العمليات المعرفية السابقة عمليات سهله وميسرة من خلال تطوير ثقافة المنظمة ونظم الحوافز وتطوير القيادات التى تقدر وتشارك وتستخدم المعرفة .
معظم المنظمات مازالت ليست لديها الوعي الكافي بمفاهيم رأس المال الفكري، ولا بأبعاد المعرفة، ولا بالاختلافات بين خلق القيمة و الأنشطة، التي تستخدم لتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة في وقت اشتدت فيه المنافسة، ولم تعد فيه مكانة حقيقية في السوق إلا للمنافس الذي يمتلك ميزة تنافسية حقيقية، ومن أجل هذا أصبح ضروريا على المنظمة التركيز في إدارة طاقات رأس المال الفكري الموجود بها، حتى تحقق أقصى منفعة، فسياسات الموارد البشرية شأنها شأن الأنشطة الإدارية، تعامل الأفراد على أنهم يشبهون بعضهم البعض. لذلك فإن النظر إلى الأفراد من زاوية رأس المال الفكري يقترح أنه ليس فقط بعض الأفراد يختلفون في قيمتهم بالنسبة للمنظمة، ولكن أيضا يحتاجون لطرق مختلفة لتوجيههم، وإدارتهم و مكافأتهم.

وقد زاد النظر إلى رأس المال الفكري كمصدر لتحقيق الميزة التنافسية، حيث أن المعدل الأسرع للتعلم التنظيمي و الذي يفوق معدل التعلم في المنظمات المنافسة و تقدير قيمة الأفراد الذين يمثلون رأس المال الفكري للمنظمة من الأمور الحاسمة في تحقيق الميزة التنافسية، إضافة إلى ذلك من ضمن أنواع القيمة التي يمكن للمنظمة تحقيقها، تراكم الأرباح، تحديد الوضع الإستراتيجي، الاستحواذ على ابتكارات الآخرين، كسب ولاء العملاء، تخفيض التكلفة، تحسين الإنتاجية. دورة حياة أفضل للمنظمة و المنتجات، تنمية الأفراد، الاستخدام الأمثل للموارد البشرية و المادية، تعظيم الربحية، تنمية كوادر إدارية متميزة . و تتحقق هذه القيم نتيجة لبعض المبادرات و الممارسات الإدارية من قبل المنظمة، وتقوم المنظمات بتصميم هذه المبادرات لضمان الأشكال المحددة للقيمة و التي تبدو مهمة لإستراتيجية أعمالها، و التي تتحقق بصورة روتينية من خلال رأسمالها الفكري .
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