
ة ــــــمـــــالــــــــق 1945اي ــــــم 8ة ـــــعـامـــــــج  

 

رــيـيـوم التســمـارية وعــتصادية والتجـموم الاقــة العـميـك  

رــيـيــسـتـوم الــمــم عــســق  

 

وم ــمـر( في العـاستــادة )مـيـل شــيـات نــمبـتطـال مــكمــة لاستــقدمـرج مـخـرة تــذكـم
رــيـيـوم التســمـارية وعــة والتجـيتصادـالاق  

ال ـــــمـص: إدارة أعــصــخــت  

 وان:ـنـت عـحـت

 

 

 

 :اذــالأستراف ـإش                                                      :ةــبـمـالطداد ــإع

 ابػػػحمد بوند. م                                                      ة ػػػػػػػػػميػػػبراحبنى ػل

 اتي ػػػػبف عروة ػم

 

 

 2020/2021 :ةــــيـــعـــامــة الجـــنـــالس

 –ة ــاءات بالمؤسســر الكفـويــرفي في تطــارك المعــدور التش
 ذائيةــالغ "مطاحــن عمــر بـن عمــر" لمصنــاعـةة ــة حالــدراس

 -ةــمـالــة قـولايــب



 

 رـــــــــــــديـــقـــر وتـــــكـــــش

 

في إكمال  (لكمال يبقى لله وحده)وانسب الفضل كمو ليو يإف لا في علاهج لشكر والحمد للهفي البداية ا
  ىذا العمل المتواضع...

الصلاة والسلام عمى نبينا وشفيعنا وحبيبنا محمد خير المعممين وعمى آلو وصحبو  ،بعد الحمد لله
 أجمعين...

بخالص الشكر والتقدير الذي لن تفيو أي كممات  بوناب محمد / فبعده، إنا نتوجو إلى أستاذنا الدكتور
 ...حقو، فمولا دعمو المستمر ماتم ىذا العمل

 ، موسىقيدوم في الكمية ونخص بالذكر الأساتذة لزىر وبعدىا فالشكر موصول إلى كل أساتذتنا
 ..المذان قدما إلينا النصح والمعرفة لإثراء ىذا الموضوع. بخاخشة

 ..إلى كل من ساىم من قريب أو بعيد في سبيل نجاج ىذا العمل.

  



 

 داءـــــــــإى

 

 ىذا أىدي تخرجي

متي وسر سعادتي إلى من غمرتني بتسااإلى مورد الحب الصادق ونبع الحنان الدافق إلى معنى 
  بحنانيا وتذكرتني بدعائيا حبيبتي أمي: نادية

من سعى لأمشي  إلى من كمت أناممو ليعممنيإلى  ب حتى أنعم بالراحة مطمئنة النفسإلى من تع
رابح إلى من منحني الثقة والقوة لأثابر وأصل أبي العزيز:  مرفوعة الرأس  

ن ساندني ودعمني في إنجاز ىذا العمل المتواضع إلى من أحمل مإلى  الروح التي سكنت روحي إلى
  زوجي الغالي: بلال اسمو بكل افتخار

نذير وأمينإلى إخوتي وسندي في دنياي:   

إلى كل عائمة زوجي أمي حبيبتيعائمة كل إلى ن عائمة بن عاتي صغيرىا وكبيرىا إلى كل فرد م  

لبنى، سعاد، سارة، خولة، رانية، حدة، سمسبيل، وأخص بالذكر: ذكرى،  إلى جميع صديقاتي وأحبتي
 ريان...

  



 

 داءـــــــــإى

 

 أىدي تخرجي ىذا

ئيا سر إلى من كان دعا قدمييا ووقرىا في كتابو العزيز الجنة تحت إلى من وضع الله سبحانو وتعالى 
: فمةإلى أغمى الحبايب أمي نجاحي وحنانيا بمسم جراحي  

 أنرن دربيو  ي بضياء البدر وشموع الفرح وعممنني الصبر والاجتيادي المواتي زين حياتإلى أخوات
 بنصائحين وحبين اللامتناىي...

 ادية التي منحتني القوة والعزيمة لمواصمة الدرب وكانت سببا في مواصمة دراستيوأخص بالذكر ن
ىدية الرحمان لي...و   

عبد الرحمان :إلى أخي وسندي في دنياي وقرة عيني   

عادل  خطيبي:حب القمب والروح  إلى من امتمك  

عائمة موردي كل إلى ن عائمة براحمية صغيرىا وكبيرىا إلى كل فرد م  

إلى صديقاتي وأحبابي والمقربين إلي: فاطمة الزىراء، سارة، وئام، مروة، يسرى، آية، أميرة، إيمان، 
 ذكرى...

 إلى كتاكيت العائمة الجميلات: مريم، خديجة، عائشة، آلاء الرحمان

 وأجمل توأم: أميمة ويوسف
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 مقدمة الموضوع

 والاتصاؿ،ومات مفي مجاؿ تكنولوجيا المع عوشديد التسار تقدما واسعا د العصر الحالي ييش
ولاسيما الأوضاع الاقتصادية الراىنة التي تميزت بكثرة التحديات والرىانات المعقدة وشدة المنافسة وسرعة 

ومات والمعارؼ كموارد مالمع أىميةالذي أبرز  الأمر التغير في بيئة الأعماؿ والولوج في اقتصاد المعرفة،
، مف المؤسساتكثير مغؿ لالشغؿ الشا ىوومات والمعارؼ مبالمع الاىتماـ باتذا ل ،مؤسسة لأيأساسية 

ضرورة حسف الاستغلبؿ الأمثؿ لمواردىا، أيف تـ تحوؿ الرىاف إلى  ىذه الأخيرةأصبح عمى عاتؽ إذ 
الاستثمار في المورد البشري لما يمتمكو ىذا الأخير مف معارؼ، ميارات، قدرات وطاقات كامنة، تعتبر 

اس اكتساب المزايا التنافسية والقدرة عمى مواجية المنافسة وضماف النجاح والاستمرار، وىو ما عزز أس
زيادة الاىتماـ بالكفاءات البشرية والعمؿ عمى تطويرىا وتنميتيا، لما تقوـ بو ىذه الأخيرة مف إضفاء القيمة 

 المضافة عمى المؤسسة.
نمية الكفاءات وتطويرىا، لما تقوـ بو مف إكساب تعتبر عمميات إدارة المعرفة إحدى أىـ سبؿ ت

الفرد معارؼ جديدة تنمي قدراتو ومياراتو، مف خلبؿ تطوير الكفاءات الفردية وحتى الكفاءات الجماعية 
أثناء عممية التفاعؿ بيف الأفراد، والتي تعتبر ىذه الأخيرة أساس نجاح المؤسسة وتميزىا عف غيرىا مف 

 المنافسيف.

دد فإف عممية إدارة المعرفة لا يمكف أف تتـ دوف عممية التشارؾ المعرفي الذي وفي ىذا الص
يسمح بتبادؿ وتقاسـ المعارؼ التي تعمؿ عمى تطوير الكفاءات، وعميو فإف ىذا الأخير يعتبر إحدى أىـ 
 آليات إدارة المعرفة لتطوير الكفاءات، وىذا ما أصبح يمثؿ تحدي جوىري لممؤسسات الوطنية ألا وىو
العمؿ عمى تطوير كفاءاتيا لضماف النجاح والتميز ولكف مف خلبؿ التحكـ في عنصر المعرفة، التي 
أصبحت تمثؿ مورد إستراتيجي مف بيف موارد المؤسسة، والعمؿ عمى توفيرىا والأىـ مف ذلؾ ىو تشاركيا، 

 وتبادليا بيف الكفاءات البشرية.

رفي أمرا حيويا، فيي لا تسمح فقط بتوفير ومف ىنا بات اعتماد المؤسسة عمى التشارؾ المع
نما تسمح بتشاركيا وتبادليا وتقاسميا بيف الأفراد فيما بينيـ مف أجؿ تطوير  المعرفة والاحتفاظ بيا، وا 
وتنمية مياراتيـ وقدراتيـ، فالمؤسسة الراشدة تستغؿ مخزونيا المعرفي مف خلبؿ عممية تشارؾ المعرفة 

دىا بغية منيا لموصوؿ إلى تحقيؽ أىدافيا والتي مف بينيا تحسيف جودة وذلؾ بيدؼ تطوير كفاءات أفرا
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ىذه الأىداؼ لا يمكف أف يتحقؽ إلا  بموغمنتجاتيا وتفعيؿ التكنولوجيا لزيادة وتعظيـ أرباحيا...إلخ. إف 
مف خلبؿ توجيو الاىتماـ نحو عممية تطوير كفاءات مواردىا البشرية، باعتبارىا العممية المساىمة في 
خمؽ وتطوير أفكار، حموؿ، طرؽ وأساليب عمؿ جديدة...إلخ، تمكف المؤسسة مف الاستمرار والنمو 
وتحقؽ ليا التميز في مجاؿ نشاطيا، لذا يجب عمى المؤسسة الحرص عمى توفير جو ومناخ يشجع 

 ويحفز عمى التشارؾ المعرفي بيف أفرادىا وتوفير كافة متطمباتو.

 أىمية الدراسة: -1

 الدراسة أىميتيا مف النقاط التالية: تكتسي ىذه

إبراز أىمية التشارؾ المعرفي كآلية مف آليات إدارة المعرفة تعمؿ عمى تطوير وتنمية معارؼ وميارات  -
 وقدرات الأفراد وتوفير مزايا تنافسية وزيادة الاستقرار في بيئة أعماؿ المؤسسة.

ـ حموؿ وأفكار وأساليب عمؿ جديدة، ومنتجات إبراز مفيوـ تطوير الكفاءات كعممية تؤدي إلى تقدي -
 تتصؼ بالجودة والتميز.

 إبراز الدور الذي يمعبو التشارؾ المعرفي في تطوير الكفاءات. -

التعرؼ عمى واقع التشارؾ المعرفي بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية في ظؿ كثرة التحديات وسرعة  -
  التغيرات والتطورات الحاصمة في بيئة الأعماؿ.

وبصفة عامة فإنو يمكف القوؿ أف أىمية ىذا البحث تكمف أساسا في إبراز دور التشارؾ المعرفي 
كآلية مف آليات إدارة المعرفة تعمؿ عمى تشارؾ وتبادؿ وتقاسـ المعمومات بيف الأفراد لخمؽ المعارؼ التي 

 يمكف استغلبليا في تنمية وتطوير الكفاءات.

 أسباب اختيار الموضوع: -2

 ؿ أىـ أسباب اختيار الموضوع فيما يمي:تتمث

إذ أنو مف بيف إحدى ، مػف تػأثير كبػير عمػى المؤسسػة لمػا لػويعتبر موضوع الدراسة في غاية الأىمية،  -
 المواضيع الجديدة التي لاقت اىتماـ العديد الباحثيف. 
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الػتي  تو أو قمتو، لكػف نػدر معرفيال التشارؾعمػى الػرغـ مػف وجػود العديػد مػف الدراسػات حػوؿ موضػوع  -
في المؤسسػة ىػو مػا حفزنػا عمػى التطػرؽ إلى جانػب آخػر مػف إسػيامات ىػذه  بتطوير الكفاءات تربطو
 الأعماؿعمػى المؤسسة مف خلبؿ تبنييا كآلية ميمة في سبيؿ النمو وتحقيؽ التميز في ظؿ بيئة  العممية

 المعقدة وسريعة التغير.

لفضوؿ في الخوض في كؿ ما ىو جديد، إضافة إلى أف قمة البحوث التي تتناوؿ فكرة ربط الرغبة وا -
 التشارؾ المعرفي بتطوير الكفاءات كاف دافعا مشجعا لاختياره.

يمكف لمموضوع أف يكوف بمثابة فاتحة لدراسات لاحقة أو نقطة مكممة لدراسات أخرى حوؿ جوانب لـ  -
 اسة الحالية.يتـ التطرؽ إلييا في موضوع الدر 

 أىداف الدراسة: -3

 عمى ضوء دراستنا لمموضوع فإننا نسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:

 المعرفي؛ التشارؾعتماد المؤسسة محؿ الدراسة عمى االتعرؼ عمى مدى  -

 ؛لمعامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة الكفاءات تطويرالتعرؼ عمى مستوى  -

لمعامميف بالمؤسسة محؿ  الكفاءات تطويرفي مستوى  معرفيال التشارؾالتعرؼ عمى مدى تأثير  -
 الدراسة؛

بمختمػؼ  المعرفي التشارؾصياغة نموذج رياضي يسمح بتوضيح وتحميؿ وكذا التنبػؤ بطبيعػة تػأثير  -
 .لمعامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة الكفاءات تطويرعمػى مستوى  متطمباتو

اسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى التأصيؿ النظري لكؿ وبصفة عامة فإنو يمكف القوؿ أف ىذه الدر 
يجاد العلبقة الإرتباطية بينيما، ومحاولة قياس درجة  مف موضوع التشارؾ المعرفي، وتطوير الكفاءات، وا 
تأثير المتغير المستقؿ عمى التابع، مف خلبؿ إسقاط ىذه الدراسة عمى إحدى المؤسسات الوطنية وىي 

اعة الأغذية )العجائف والسميد( الكائنة ببمدية الفجوج لولاية قالمة، مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" لصن
ومحاولة تفسير الخمؿ إف وجد والخروج باستنتاجات وتوصيات التي يمكف أف تضفي ولو بالقميؿ في ىذا 

 المجاؿ.
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 إشكالية الدراسة: -4

 :تاليإف تحقيؽ أىداؼ الدراسة سالفة الذكر يقتضي الإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي ال

 ؤسســـةـبم الـكـفــاءات تــطــويرفـــي  المــعــرفــي التــشـــارك تأثيرمـــدى  مـــا
 ؟"مــطــاحــن عــمــر بــن عــمــر" بــولايــة قــالــمــة

 :وتنبثق عن ىذا التساؤل الرئيسي مجموعة الأسئمة الفرعية التالية

 المعرفي؟ التشارؾ مباتمتطما مدى اعتماد المؤسسة محؿ الدراسة عمى  -

 ؟لدى العامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة الكفاءات تطويرما ىو مستوى  -

 ؟مؤسسػة محػػؿ الدراسةالب الكفاءات وتطوير المعرفي التشارؾىػؿ توجػد علبقػػة تػأثير وارتبػػاط بػيف  -

تعػػزى لممتغػػيرات  التشارؾ المعرفيؿ ػائية في إجابػػات الأفػراد حػػو قػػات ذات دلالػػة إحصػىػؿ توجػػد فرو  -
 ؟الشخصية لدييـ

ووجيات نظر أفراد عينة عمى ىذه التساؤلات فإنو يتـ الأخذ بعيف الاعتبار رأي  وللئجابة
 .ةالمؤسسالدراسة ب

 فرضيات الدراسة: -5

لى تص الأو ح فرضػيتيف رئيسػيتيف، تختقتضػي الإجابػة عمػى تسػاؤلات الدراسػة سػابقة الػذكر طػر 
في  المعرفي التشارؾتماد المؤسسة عمى اعقة وحجـ التأثير المحتمؿ لمدى في الكشػؼ عف طبيعة العلب

لدى الأفراد، في حيف تركز الثانية عمى الكشؼ عف أية فروؽ في الإجابات تعزى  الكفاءات تطوير
 .لممتغيرات الشخصية لدييـ
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 الفرضية الرئيسية الأولى: -أ

 مى النحو التالي:والتي جاءت صيغتيا ع

 الكــفــاءات تــطــويرفي  المــعــرفــي متــشــاركلائية ــــصدلالـــة إح ذو أثر يوجدلا 
 ـةويـنـعــوى مـتــسـد مـنــع قـالـمـةة ـولايــب"مــطـاحــن عــمــر بــن عــمــر" ؤسســـة ــمــب
(α=5.)% 

عػة مػف أربػع فرضػيات فرعيػة تعػالج كػؿ منيػا ويتجػزأ عػف ىػذه الفرضػية الرئيسػية الأولى مجمو 
 :، وكانت ىذه الفرضيات كما يميالمعرفي متطمبات التشارؾنػوع معػيف مػف 

عند مستوى  الكفاءات تطوير في السائدة في المؤسسة التنظيمية مثقافةلدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدلا  -
 %(؛α=5) معنوية

 عند مستوى معنوية الكفاءات تطوير العامميف في المؤسسة في تدريبلدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدلا  -
(α=5؛)% 

 عند مستوى معنوية الكفاءات تطوير المؤسسة في في فرؽ العمؿلدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدلا  -
(α=5؛)% 

 تطوير في المعتمدة في المؤسسة تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿلدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدلا  -
 %(.α=5) عند مستوى معنوية الكفاءات

 :الثانيةالفرضية الرئيسية  -ب

 جاءت صيغة الفرضية الثانية عمى النحو التالي:

في إجــابــات الأفــراد الـعــامــمـيـن ائية ــــصذات دلالـــة إح فـروقجـــد و ــلا ت
حول التشارك المعرفي تـعـزى  ةقـالـمـة ـولايــب"مــطـاحــن عــمــر بــن عــمــر" ؤسســـة ــمــب

 %(.α=5) ـةويـنـعــوى مـتــسـد مـنــعلمـمتغـيــرات الشـخـصـيــة لـديـيــم 
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فرضػيات الفرعيػة المنبثقػة ف التأكد مف صحة الفرضػية المػذكورة أعػلبه، يقتضػي اختبػار الإ
 :صيغتيا كما يمي جاءت، والتي اعنيػ

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعبولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير الجنس لدييـ 

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير السف لدييـ بولاية قالمة حو 

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعبولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير المستوى التعميمي لدييـ 

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعبولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير الأقدمية لدييـ 

 منيج الدراسة: -6

"مطاحف عمر مؤسسػػػة عمػػػاؿ  ووجيػػػات نظػػػر ييػػػدؼ إلى معرفػػػة آراء موضوع الدراسةبمػػػا أف 
أف أنسب منيج  ياف، فإف الطالبتيف تر تطوير الكفاءاتفي  دورهوكذلؾ  المعرفي التشارؾحػػػوؿ  بف عمر"

المؤسسة عمػػاؿ ادا عمػى اسػػتجواب عينػػة مػف ، اعتمػػالدراسػة ىػػو المػنيج الوصػػفييسػمح بتحقيػؽ أىػداؼ 
ثبػات وجودىػا ومػف ثـ تحميػؿ النتػائج الػتي تـ التوصػؿ إلييػا محػؿ الدراسػ ػة مػػف أجػؿ وصػػؼ الظػػاىرة وا 

، وتمثؿ استمارة الأسئمة الأداة الأساسية لمدراسة الدراسةوتفسػيرىا، وبالتػالي الإحاطػة المطمقػة بكافػة جوانػب 
 .ا ىػذا الموضوعباعتبارىا الأفضؿ في توفير المعمومػات الػتي يحتػاج إلييػ

 الدراسات السابقة: -7

سػػاىـ ي حيثأمػػر لابػػد منػػو،  الدراسةإف معرفػػة الأعمػػاؿ الػػتي أنجػػزت مػػف قبػػؿ حػػوؿ موضػػوع 
سػاىـ يوضػبطو بصػورة جيػػدة، كمػا  اسػػتعراض الدراسػات السػابقة في استكشػػاؼ الموضػوع والإحاطػة بػػو

و  تطوير الكفاءات،في  المعرفي التشارؾفيػػو يركػػز عمػػى دور  ،تسػاؤلات جديػػدةمػػاـ ػاؿ ألمجفي فػػتح ا
 :فيمػػا يمػػي عػػرض لأىػػـ الدراسات والأبحاث التي ساىمت بطريقة أو بأخرى في إثراء ىذه الدراسة



 مقـــدمـة المــوضــوع

 8 

كفاءات في آليات تطوير البعنــوان: ، 2016 آسية براىيمي، وسيمة ثابت، رضوان عينوس،دراســة  -
 المؤسسة الاقتصادية دلائل من دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الجزائرية. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز أىـ آليات تطوير الكفاءات في المؤسسة الاقتصادية، وذلؾ نظرا 
اصة وخلمدور الكبير الذي يمعبو المورد البشري كونو العنصر المحرؾ والفعاؿ في المؤسسة الاقتصادية 

 أصحاب الكفاءات والميارات.

وقد تطرقت الدراسة إلى أىـ الطرؽ التي تمجأ إلييا المؤسسة الاقتصادية الجزائرية لتطوير 
مؤسسة، حيث توصمت الدراسة إلى مجموعة  100كفاءاتيا، إذ تـ توزيع استبياف عمى عينة مكونة مف 

عمى التكويف والتحفيز للئبقاء عمى الكفاءات  مف النتائج أىميا أف المؤسسة الاقتصادية الجزائرية تعتمد
الموجودة بحوزتيا، كما لا يعتبر التدريب مف الوسائؿ التي تعتمد عمييا المؤسسة الاقتصادية الجزائرية في 

 إطار تطوير الكفاءات البشرية.

أساتذة  تأثير التشارك المعرفي عمى كفاءةبعنــوان: ، 2017 زكية جيجق، ،عبد المالك ججيقدراســة  -
التعميم العالي )دراسة ميدانية في كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد 

 البشير الإبراىيمي برج بوعريريج(.

أثر التشارؾ المعرفي بأبعاده الأربعة )السموؾ، الثقافة التنظيمية،  إلى تبياف ىذه الدراسة ىدفت
اءات البشرية لفئة الأساتذة في الكمية محؿ الدراسة، ومف خلبؿ فرؽ العمؿ، التكنولوجيا( عمى الكف

، توصمت الدراسة إلى أف كؿ بعد مف ساليب التحميؿ الإحصائي المناسبةاستعماؿ الاستبانة واستعماؿ أ
 أبعاد التشارؾ المعرفي لو تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية عمى كفاءات الفئة المدروسة.

التأكيد عمى ضرورة تبني ث والنتائج التي توصمت إلييا الدراسة، تـ وعمى ضوء ما ورد في البح
 الكمية لعممية التشارؾ المعرفي مف أجؿ الارتقاء بيا إلى أعمى المستويات.

 تطوير عمىالتشارك المعرفي  أثربعنــوان: ، 2018 ىواري بن ديدة، ،نور اليدى بن الديندراســة  -
 (.-SCIBS–ت بني صاف الإسمن شركة حالة)دراسة  الكفاءات

بشركة الإسمنت بني  الكفاءات تطوير عمىالتشارؾ المعرفي  تأثيرى مإلى التعرؼ عالدراسة  ىدفت ىذه
صاؼ، حيث ىدفت إلى إبراز وتحميؿ العلبقة ودرجة التأثير بيف التشارؾ المعرفي بأبعاده )الثقافة 
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ت والاتصاؿ( وتطوير الكفاءات، وكذا العلبقة التنظيمية، القيادة الداعمة، التكويف، تكنولوجيا المعموما
 الإرتباطية والتأثيرية لكؿ بعد مف الأبعاد عمى تطوير الكفاءات.

بإحدى الشركات الوطنية وبالضبط عمى مستوى شركة الإسمنت بني صاؼ وأجريت الدراسػة 
SCIBS ،عرفي بأبعاده عمى وتوصمت إلى عدد مف النتائج أىميا وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتشارؾ الم

 تطوير الكفاءات، إلا أف درجة التأثير تختمؼ مف بعد لآخر.

أثر التشارك المعرفي في جودة الخدمة التعميمية بعنــوان: ، 2018/2019، مريم شبابدراســة  -
لمؤسسات التعميم العالي من منظور أعضاء ىيئة التدريس )دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية 

 عموم التسيير بجامعة محمد خيضر ببسكرة(.والتجارية و 

توضيح أثر التشارؾ المعرفي في جودة الخدمة التعميمية، وذلؾ مف  إلىالدراسة ىذه  تدفى
خلبؿ بناء نموذج قابؿ لمتطبيؽ، يتكوف مف متغيريف أساسييف والمتمثميف في التشارؾ المعرفي كمتغير 

إلى احتواء النموذج عمى الخصائص الشخصية  الإضافةب تابع،مستقؿ، وجودة الخدمة التعميمية كمتغير 
 . والوظيفية كمتغير معدؿ

عمى عينة مف أساتذة كمية العموـ  وزعتعبارة  29وبغية تحقيؽ ذلؾ، تـ إعداد استمارة تتضمف 
ومف أىـ النتائج التي ، عمى عينة عشوائية بسيطة تـ الاعتمادالاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، حيث 

التوصؿ إلييا أف الكمية تطبؽ التشارؾ المعرفي بشكؿ مقبوؿ مف خلبؿ أبعاده )نقؿ المعرفة، تبادؿ تـ 
ـ بشكؿ نسبي بجودة الخدمة التعميمية وىذا مف وجية نظر يتت نياالمعرفة، تحويؿ المعرفة(، كما أ

ميمية، ووجود فروقات عاده عمى جودة الخدمة التعأبلإضافة إلى وجود أثر لمتشارؾ المعرفي بباالمبحوثيف. 
)الجنس، الرتبة(  غير التشارؾ المعرفي تعزى لمتغيرالمبحوثيف حوؿ مت إجاباتذات دلالة إحصائية في 

لنسبة لجودة الخدمة التعميمية فأظيرت النتائج عدـ بابينما لا توجد فروؽ عمى مستوى العمر والخبرة، أما 
ف حوؿ مستوى جودة الخدمة التعميمية تعزى ت المبحوثيباوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجا

 .لممتغيرات الشخصية والوظيفية

واستنادا عمى النتائج المتوصؿ إلييا، تـ تقديـ مجموعة مف التوصيات استكمالا لمستمزمات 
، ومف أىـ التوصيات المقترحة ضرورة توعية الموظفيف بأىمية اكتساب الدراسة ولغرض الإفادة منيا
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في مؤسسات التعميـ العالي، والبحث في الأسباب التي تعيؽ تطبيؽ جودة الخدمة  المعرفة وتطويرىا
 التعميمية بما يتماشى وأىداؼ المؤسسة التعميمية.

أثر الثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي بعنــوان: ، 2019 نفيسة ناصري، ،عزيز دحمانيدراســة  -
 ج المعادلات البنائية.في الجامعة الجزائرية، مقاربة باستخدام نماذ

عمى مستوى جامعة  المعرفيإبراز أثر الثقافة التنظيمية عمى تعزيز التشارؾ  إلىىدفت الدراسة 
متأصيؿ لالتطرؽ  خلبؿمف  والتجريبيالوصفي  المنيجبشار، وقد استخدمت الدراسة  محمدطاىري 

عينة  استجابات تحميؿ تـو ات السابقة، ومراجعة الدراس المعرفيمف الثقافة التنظيمية والتشارؾ  نظري لكؿال
  بالجامعة.الكميات الثمانية  إلى المنتموفمفردة مف أعضاء ىيئة التدريس  172ضمت 

مف التشارؾ  %68أف الثقافة التنظيمية تفسر  أىمياعدة نتائج  إلىوقد خمصت الدراسة 
مما يدعو إدارة %، 0.82 ػػبػ رفيالمعيعزز التشارؾ  %1 ػػ، كما أف تنامي الثقافة التنظيمية بػالمعرفي

يس الشيء الذي التدر أعضاء ىيئة  بيفالعمؿ عمى تنمية روح الفريؽ  إلىبشار  محمدجامعة طاىري 
 .المعرفييعزز التشارؾ 

التشارك المعرفي كمدخل لتطوير ميارات التعمم )دراسة بعنــوان: ، 2019، صفاء مباركيدراســة  -
 راسات العميا "الجزائر"(.استطلاعية لعينة من طمبة الد

إلى التأكيد عمى أىمية التشارؾ المعرفي، كونو أحد الدعائـ الأساسية في تتطرؽ ىذه الدراسة 
الجامعة، والذي يعتبر مف المواضيع اليامة التي استدعت اىتماـ العديد مف الجامعات، كما تيدؼ إلى 

تعمـ الذاتي، وليذا الغرض تـ تصميـ استبياف تسميط الضوء عمى تطوير طمبة الدراسات العميا لميارات ال
( مفردة عمى مستوى بعض 82فقرة تـ توزيعو في صورتو النيائية عمى عينة قواميا ) 25مكوف مف 

 الجامعات الجزائرية.

وقد خمصت الدراسة إلى وجود علبقة طردية بيف التشارؾ المعرفي وميارات التعمـ مف وجية 
لؾ أظيرت الدراسة وجود أثر معنوي نسبي لمتشارؾ المعرفي عمى تطوير نظر طمبة الدراسات العميا، كذ

ميارات التعمـ، بالإضافة لعدـ وجود فروؽ معنوية بيف اتجاىات أفراد العينة حوؿ ميارات التعمـ تعزى 
لمتغيرات )الجنس، السف والتخصص(، في حيف وجود فروؽ معنوية تعزى لمتغير سنة التسجيؿ في 

 .لدكتوراها
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أثر التشارك المعرفي في تطوير الكفاءات المحورية مع بعنــوان: ، 2020 أمينة جودي،ســة درا -
 الإشارة إلى عينة من أساتذة كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة بسكرة.

إلى تحميؿ أثر التشارؾ المعرفي في تطوير الكفاءات المحورية، وذلؾ مف ىدفت ىذه الدراسة 
ؿ تحديد الإطار المفاىيمي لمتشارؾ المعرفي والكفاءات المحورية، ثـ بناء شبكة مف العلبقات بيف خلب

 التشارؾ المعرفي بأبعاده )الثقافة التنظيمية، التدريب، فرؽ العمؿ( وتطوير الكفاءات المحورية.

معة بسكرة، وأجريت الدراسة عمى مستوى كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجا
وباستخداـ المقابمة المييكمة مع عينة مف أساتذة الكمية، واعتمادا عمى التحميؿ الكيفي لمضموف ومحتوى 
المقابلبت، توصمت الدراسة إلى نتيجة أساسية مفادىا أف التشارؾ المعرفي بيف الأساتذة لو أثر في تطوير 

تيـ، ما يمكنيـ مف تحديث رصيدىـ المعرفي الكفاءات المحورية مف خلبؿ إثراء معموماتيـ وصقؿ ميارا
 في مجاؿ تخصصيـ.

أثر التشارك المعرفي عمى تنمية السموك بعنــوان: ، 2021 حنان قوادري، محمد خالدي،دراســة  -
 الإبداعي في منظمات الأعمال مؤسسة اتصالات الجزائر، وكالة الجمفة، أنموذجا. 

أثر التشارؾ المعرفي في تنمية السموؾ الإبداعي  اختبارفت ىذه الدراسة إلى تشخيص واقع و ىد
، مستخدميف الاستبياف كوسيمة لجمع المعمومات، حيث تـ وكالة الجمفة اتصالات الجزائرفي مؤسسة 

 .عمى الموظفيفاستمارة بحث  78توزيع 

 إلى أف ت الدراسةالأساليب الإحصائية المناسبة توصم وبعد تجميع البيانات وتحميميا باستخداـ 
كؿ مف التشارؾ المعرفي والسموؾ الإبداعي يتحققاف بمستويات متوسطة في المؤسسة، بالإضافة إلى 

ف بعد التشارؾ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمستوى التشارؾ المعرفي عمى السموؾ الإبداعي ناتج ع
 .ف كاف بشكؿ ضعيؼ نسبياا  و الداخمي لممعرفة 

 تعقيب عمى الدراسات السابقة:  -

المعرفي مع اختلبؼ  أبعاد التشارؾػػاؿ عمػػى لمجالػػتي أجريػػت في ىػػذا ا السابقة الدراسػػات ركزت
أو تحميؿ العلبقة بينيا وبػيف  ،يةاستخداميا في المؤسسات الجزائر وواقع  ىذه الأبعاد مف دراسة إلى أخرى،

وىنػاؾ  طوير الكفاءات المحورية،متغيرات أخرى كتنمية السموؾ الإبداعي، أو جودة الخدمة التعميمية، أو ت
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 الثقافةخاصة  ،احدعمى  التشارؾ المعرفي متطمباتمػف اتجيػت إلى التركيػز عمػى دور كػؿ نػوع مف 
 التنظيمية.

في المؤسسػػة، فيظيػػر أف  المعرفي التشارؾاد عمػػى بػػأدوات قيػػاس مػػدى الاعتمػػ أمػػا فيمػػا يتعمػػؽ
في حيف تـ استخداـ دت عمػػى اسػػتمارة الأسػػئمة بوصػػفيا الأداة الأفضػػؿ لمقيػػاس، الدراسػػات اعتمػػ أغمب

 المقابمة المييكمة في إحدى الدراسات مع الاعتماد عمى التحميؿ الكيفي لمضموف ومحتوى المقابلبت.

 شارؾالتث الػتي ربطػت و البحػ أقميةا مف أنيالدراسة عف الدراسات السابقة ىو إف ما يميز ىذه 
أننا تناولنا محور تطوير الكفاءات مقسما إلى أبعاد عكس بعض بالإضافة إلى ، بتطوير الكفاءات المعرفي

وفي ىػذا  الدراسات السابقة، ىذا إلى جانب تناوؿ بعدي التحفيز وظروؼ العمؿ ضمف أبعاد الكفاءة،
 المعرفي التشارؾ مكػاف بكافػة جوانػبالدراسػة الإلمػاـ قػدر الإ الطالبتيف مف خلبؿ ىذه الصػدد فقػد حاولػت

 الكفاءات. تطويرفي  مف متطمباتو متطمبودور كػؿ 
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 نموذج الدراسة: -8

 الدراسػة والعلبقػات الػتي تػربط بينيػا مػف خػلبؿ نمػوذج الدراسػة موضوع يمكف توضػيح متغػيرات 

 :الموضػح في الشػكؿ أدناه
 نموذج الدراسة(: 01شكل رقم )

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف المصدر:

 

 التشارك المعرفي

الثقافة 
 التنظيمية

 التدريب

 فرق العمل

تكنولوجيا 
المعمومات 
 والاتصال

 تطوير الكفاءات

لالمتغير المستق  المتغير التابع 
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 ىيكل الدراسة: -9

أىمية الػتي تـ مػف خلبليػا عػرض  موضوع الدراسة مقدمةفإنػو تـ اسػتعراض  أولا وفي البداية
شكاليتيا وفرضياتيا ومنيجيا والدراسات الدراسة وأسب اب اختيار الموضوع، بالإضافة إلى أىداؼ الدراسة وا 

  السابقة، إلى جانب النموذج الخاص بالدراسة وىيكميا وصعوبات البحث.

تػػرى الطػػالبتيف أف أفضػػؿ طريقػػة تسػػمح بالإحاطػػة بكافػػة جوانػػب الموضػػوع والإجابػػة عمػػى 
  :تقسيـ الدراسة إلى جزأيف أساسييفية المطروحة تكمف في الإشػػكال

 :كما يمي موضحافشػتمؿ عمى فصميف نظرييف االجزء الأوؿ يخػتص بالإطػار النظػري لمدراسػة حيػث  -1

أساسيات إدارة المعرفة مف مفاىيـ ، تـ فيػو التعػرؼ عمػى المعرفي التشارؾالفصػؿ الأوؿ جػاء بعنػواف  -
دارتيا، إضافة إلى مبادئ وعمميات إدارة المعرفةوأىمية وأىدا كما تـ التطرؽ إلى  ،ؼ حوؿ المعرفة وا 

ماىية التشارؾ المعرفي التي مف خلبليا تـ توضيح كؿ مف المفيوـ والآليات والأىمية والأىداؼ الخاصة 
تعمؽ بمتطمبات كؿ ما يىػػذا إلى جانػػب عػػرض  بيذا الأخير، إضافة إلى عممياتو ومستوياتو ومعيقاتو،

التي حاولت مف ثقافة تنظيمية وتدريب وفرؽ العمؿ وتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ،  التشارؾ المعرفي
 المدروسة. تفسير الظاىرةكؿ ىذه المتطمبات 

الكفاءة مف مفيوـ ومميزات ، وفيػو تـ التطػرؽ إلى ماىيػة الكفاءات تطويرالفصػؿ الثػاني جػاء بعنػواف  -
عممية تسيير الكفاءات مع توضيح ، كمػا تـ بشػيء مػف التفصػيؿ تنػاوؿ كافػة جوانػب بعاد وأنواعوأىمية وأ

تسيير الكفاءات ، حيػث تـ التطػرؽ إلى مفيػوـ المرحمة الأساسية منيا ألا وىي تنمية وتطوير الكفاءات
علبقة التشارؾ إبػػراز  بالإضػػافة إلىوالمقاربات الخاصة بيا، كما تـ عرض أىـ مراحميا ومعيقاتيا، 

 المعرفي التشارؾ بمتطمبات ىذه الأخيرة "تطوير الكفاءات" مػػف خػػلبؿ ربطالمعرفي بتطوير الكفاءات 
 والاتصاؿ. وتكنولوجيا المعمومات وفرؽ العمؿ والتدريب التنظيمية الثقافةالممثمػػة في 

كػاف إسػقاط الدراسػة النظريػة عمػى أرض  ىدفػو الأساسػي بالدراسػة التطبيقيػة،الجزء الثاني يختص  -2
 :ىما كالتاليتطبيقييف الواقع، ويشتمؿ عمى فصميف 
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 التقديـ العاـالإجرائيػػة، تضػػمف  ػػاتيوخطواالميدانية جػػاء بعنػػواف منيجيػػة الدراسػػة الفصػػؿ الثالػػث  -
ػات صػدؽ وثبػات أداة تـ فيػو كػذلؾ إثب ، كمػاالدراسةالتعريؼ بمجتمع وعينة الدراسة، و بالمؤسسػػة محػػؿ 

 .التناسػؽ الػداخمي ليا، بالإضافة إلى عرض أىـ أساليب المعالجة الإحصائيةالدراسػة و 

رابػع جػاء بعنػواف تحميػؿ وتفسػير نتػائج الدراسػة الميدانيػة، وتضػمف ىػذا الفصػؿ وصػفا وتحمػيلب الالفصػؿ  -
، لػيخمص إلى اختبػار الفرضػيات والإجابػة عمػى رالدراسػة حسػب كػؿ محػو  ةعينػ لإجابػات أفػراد اوتفسػير 

 .تسػاؤلات المطروحةال

النتػائج الػتي تـ مػف خلبليػا عػرض  موضوع الدراسةفإنػو تـ اسػتعراض خاتمػة  وفي الأخير
 .ضوعالتي تخص أىـ عناصر المو  والتوصيات ؾ تقػديـ بعض الاقتراحاتالمتوصػؿ إلييػا، وكػذل

 صعوبات البحث: -10

 التي واجيتيا الطالبتيف في إعداد وتحضير ىذه الدراسة:مف أىـ الصعوبات 

وذلؾ نظرا للؤوضاع الصحية التي ، صعوبة الوصوؿ إلى أفراد عينة الدراسة لمتعامؿ معيـ شخصيا -
 . تسببت بيا جائحة كورونا

 130و مف استمارة الأسئمة، إذ تـ توزيع مواجية العديد مف التحديات في توزيع العدد المرغوب ب -
 استمارة رغـ العديد مف المحاولات لموصوؿ إلى ىذا العدد.



       

 

 

 

 

 

التشارك : الأولالفصل 
 المعرفي

 إدارة المعرفةأساسيات المبحث الأول: 

 ماىية التشارؾ المعرفيالمبحث الثاني: 

 متطمبات التشارؾ المعرفيالمبحث الثالث: 
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 مقدمة الفصل

تواجو مؤسسات اليوـ العديد مف التحديات والرىانات المعقدة والناتجة عف الديناميكية المتسارعة 
ائمة وزيادة شدة المنافسة والندرة في الموارد قد دفع فالتطورات التكنولوجية الي ،لمتغيرات بيئة الأعماؿ

، فيي تعد مورد وسلبح قوي لضماف النمو والاستمراركالتركيز عمى المعرفة بالمؤسسات الاقتصادية إلى 
وىذا ما نتج عنو الاىتماـ المتزايد بكيفية إدارتيا،  ،المصدر الأساسي لخمؽ القيمة وتحقيؽ التميز والإبداع

دارة المعرفة مف أىـ مدخلبت التطوير والتغيير لما استطاعت مف إحداث نقمة نوعية في حيث أصبحت إ
 مستوى أداء مختمؼ المؤسسات.

إف تميز أي مؤسسة وتفوقيا وقوتيا يكمف في عوامؿ ومؤثرات عديدة مف أبرزىا قدرة تمؾ 
ف إلتزاـ مبدأ المؤسسة عمى تحفيز الأفراد العامميف فييا لمشاركة المعرفة وتبادليا والاست فادة منيا، وا 

المشاركة في المعرفة ودعمو يحتـ عمى المؤسسات القياـ بالتشارؾ المعرفي بيف الأفراد وتوظيفو لخدمة 
نشائيا وتخزينيا وصولا إلى  أىداؼ المؤسسة وتحقيؽ رسالتيا، وذلؾ بعد أف يتـ اكتشاؼ المعرفة وا 

 تطبيقيا في الزماف والمكاف المحدديف.

كؿ جوىري عمى الخطط والإستراتيجيات التي يعتمد وبشأخرى فإف التشارؾ المعرفي ومف ناحية 
تضعيا المؤسسة وتعمؿ عمييا، فضلب عف ضرورة تغيير سموكيات وثقافة الأفراد عمى مختمؼ مستوياتيـ 

فير نحو ثقافة معرفية لتحقيؽ ميزة تنافسية، ولتحقيؽ ىذه الأخيرة مف خلبؿ التشارؾ المعرفي لا بد مف تو 
ثقافة تنظيمية داعمة لممعرفة، وبيئة تعاونية جماعية تحفز تبادؿ المعمومات بيف الأفراد، وتحفيز عمميات 
الاتصاؿ مف خلبؿ فرؽ عمؿ متجانسة، إضافة إلى تدريب وتكويف الأفراد مف اكتساب معارؼ جديد 

 وتبني أحدث نظـ تكنولوجيا الإعلبـ والاتصاؿ.            
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  أساسيات إدارة المعرفةل: المبحث الأو

، أصبحت اليوـ مؤسساتفي ظؿ بيئة الأعماؿ التي تتميز بالمنافسة وكثرة التحديات لاسيما بيف 
المعرفة تعتبر مف أىـ مصادر القوة التي تضمف لأي مؤسسة ميما كاف شكميا أو نوعيا تفوقا تنافسيا 

المعرفي تفرض ضرورة التكيؼ مع مختمؼ  وموقعا استراتيجيا متميزا، فالاستمرارية في ظؿ الاقتصاد
إلى مجتمعات  المؤسساتفي تحويؿ  تحديات ىذه البيئة، حيث تعد المعرفة المورد الأساسي الذي أسيـ

، ولتواجو التعقيد المتسارع في بيئة الأعماؿالمؤسسة لتتكيؼ مع التغيير ير الجذري في يمعرفية تحدث التغ
كما أنو مف أىـ صفاتيا أنيا تتولد وتتراكـ مما يجعميا مصدرا غير فاني  المتزايد فييا بحثا عف التنافسية،

وىذا ما يجبر كؿ مؤسسة ترغب في  تيتمؾ مع مرور الزمف، عمى عكس موارد الإنتاج الأخرى التي
دارتيا لتحقؽ لنفسيا ميزة تنافسية تجعميا قادرة عمى حجز مكانة في  تحقيؽ النجاح عمى الاىتماـ بيا وا 

 عماؿ.عالـ الأ

  ماىية المعرفةالأول: المطمب 

وكذا أنواعيا  أىميتياو  مفيوميالماىية المعرفة يقتضي توضيح  إف تحقيؽ فيـ واع وكاؼ
  ، وذلؾ كما ىو موضح فيما يمي:ومصادرىا

  مفيوم المعرفة وأىميتياأولا: 

  في ىذا الجزء سنتناوؿ مفيوـ وأىمية المعرفة كما يمي:

مضمونيا وبيف بعض المفاىيـ  فضؿ طريقة لفيـ المعرفة ىي التمييز بيفإف أ مفيوم المعرفة: -1
 المرتبطة بيا وأىميا البيانات، المعمومات.

وحقائؽ مجردة غير منظمة ومستقمة  1ىي عنصر خاـ مف المعطيات لـ تتـ معالجتيا بعد، البيانات: -
تفسيرىا، وتكوف بحد ذاتيا  عف بعضيا عمى شكؿ رموز، كممات، صور أو حقائؽ بسيطة متفرقة لـ يجر

 2في صورتيا البسيطة قميمة الفائدة.
                                                             

1
-Jean-Yvesprax, Le Manuel Du Knowledge Management,  Dunod Editions,  Paris,  2012,  P 14. 

مركز الكتاب الأكاديمي، عماف، ، 1ط، التنافسية في المنظمات المعاصرة إدارة المعرفة كمدخل لمميزةسمية بوراف،  -2 مركز الكتاب الأكاديمي، عماف، ، 1ط، التنافسية في المنظمات المعاصرة إدارة المعرفة كمدخل لمميزةسمية بوراف،  -2
 .23ص ،2016
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أي  وىذه المجموعة تتضمف سياؽ وصمة ،Sub-Set Of  Dataىي مجموعة ثانوية لمبيانات  المعمومات: -
عموما تنطوي المعمومات عمى معالجة لمبيانات الخاـ لمحصوؿ عمى اتجاه لو معنى أو و أىمية وغرض، 

 1نمط.

تطرؽ العديد مف الباحثيف في إدارة الأعماؿ إلى تعريؼ المعرفة، وفيما يمي عرض لأىـ  المعرفة: -
 التعاريؼ:

مفيوـ المعرفة وفقا لثلبثة أسس: "أولا عمى أساس المصطمح فيي مشتقة مف   "Pears"تناوؿ 
اس ، وثانيا عمى أساس الطريقة أي معرفة الفرد كيؼ يؤدي شيئا ما، وثالثا عمى أسTo Knowالفعؿ 

وىي المعرفة    Knowledge of Thingsالمستوى وىو يقسـ إلى مستوييف فرعييف؛ الأوؿ معرفة الأشياء 
 Knowledge of Facts ".2المكتسبة، والثاني معرفة الحقائؽ

وتعرؼ أيضا بأنيا: تمؾ المعمومات التي يتـ استيعابيا واستخداميا مف أجؿ الوصوؿ إلى إجراء 
 3أو قرار.

يؼ آخر لممعرفة عمى أنيا: عبارة عف رأس ماؿ فكري وقيمة مضافة، ولا تعد كما يشير تعر 
 4كذلؾ إلا إذا اكتشفت واستثمرت مف قبؿ المؤسسة وتـ تحويميا إلى قيمة لخمؽ الثروة مف خلبؿ التطبيؽ.

"معتقد صحيح مبرر ومنطقي يقوـ عمى  المعرفة بأنيا:وعرؼ عالـ الإدارة الياباني "نوناكا" 
عممية إنسانية ديناميكية لتعديؿ المعتقدات التي يؤمف بيا الفرد، أو مجموعة مف الأفراد، بحيث  أساس أنيا

 5تكوف تمؾ العممية مبررة ويتـ إنشاؤىا مف خلبؿ تفاعؿ نوعي لممعرفة المعمنة والضمنية".

                                                             
 .18، ص2007، دار سحاب لمنشر والتوزيع، مصر، 1، طتكنولوجيا المعموماتإدارة المعرفة و ياسر الصاوي،  -1
، 2014التوزيع، عماف، ، دار صفاء لمنشر و 2، طاتجاىات معاصرة في إدارة المعرفةمحمود عواد أحمد الزيادات،  -2

 .17ص
3
- Alphonse Carlier,  Intelligence Economique Et Knowledge Management,  Afnor Idition,  France,  2012, P 

11. 
، 2013، دار حامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طستراتيجية إدارة المعرفة والأىداف التنظيميةإليث عبد الله القييوي،  -4

 .14ص
، إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طإدارة المعرفة، وآخروف ، أحمد إسماعيؿ المعانيناصر محمد سعود جرادات -5

 .40، ص2011
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مف  نستنتج مف التعاريؼ السابقة أف المعرفة ىي توليفة منظمة مف الأفكار والخبرات المتراكمة
جية، والقواعد والعمميات والمعمومات مف جية أخرى، والتي تستعمؿ في إيجاد الحموؿ في الحالات 

 الصعبة.

 أما عف خصائص المعرفة نذكر ما يمي: 

ف كانت صحيحة وتنافسية في الوقت الراىف، فميس بالضرورة أف ينطبؽ ىذا التراكمية: إن  -أ المعرفة وا 
 1كوف متغيرة ومتجددة.في المستقبؿ، لذلؾ ينبغي أف ت

 .: أي ترتيب المعرفة المتولدة بطريقة تتيح لممستفيد الوصوؿ إليياالتنظيم -ب

: أي التعرؼ إلى أسباب الظواىر وتفسير حدوثيا، بحيث يتـ التحكـ بيا بشكؿ تفسير الأسباب -ت
 2أفضؿ.

مجرد ظيورىا، بحيث : شمولية المعرفة تعني أنيا تفرض نفسيا عمى الجميع بالشمولية واليقين -ث
تشمؿ الظواىر التي تبحثيا والعقوؿ التي تتمقاىا، واليقينية لا تعني بأف المعرفة ثابتة، بؿ تعني الاعتماد 

 عمى أدلة مقنعة ودافعة.

: ىذه الخاصية في كؿ مؤسسة، إذ تحاوؿ ىذه الأخيرة تعميـ تجاربيا الناجحة نتقالقابمية المعرفة للا  -ج
لى مؤسسات أخرى للبستفادة منيا.ونقؿ المعرفة البنا  3ءة إلى مختمؼ فروعيا أو مواقعيا وا 

مف قبؿ أي فرد، فيي ليست محصورة بفرد أو مقتصرة عمى جية  وذلؾإمكانية امتلاك المعرفة:  -ح
يمكف تحويؿ ىذه المعرفة إلى طرؽ عممية أو براءة اختراع أو أسرار تجارية تدر دخلب و معينة دوف غيرىا، 

 4سات أو الأفراد مالكييا.عمى المؤس

في ظؿ التغيرات المتسارعة في بيئة الأعماؿ، تعتبر المعرفة ذات أىمية بالغة، فقرار  أىمية المعرفة: -2
إنشاء المؤسسة في حد ذاتو يعتمد عمى حجـ المعرفة المتاحة عف فرص الاستثمار وظروؼ السوؽ 

                                                             
 ،2011 ، دار الفكر لمنشر والتوزيع، الأردف،1ط ،دارة الموارد البشريةإستراتيجيات إسامح عبد المطمب عامر،  -1

 .330ص
2-  ،  .43، ص2018، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طناء الذاكرة التنظيميةإدارة المعرفة بحسيف محمد عتوـ

 .23، ص2009، عالـ الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طإدارة المعرفةنعيـ إبراىيـ الظاىر،  -3
.37، ص2007ع، الأردف، ،  الوراؽ لمنشر والتوزي1ط ،إدارة المعرفة الممارسات والمفاىيم إبراىيـ الخموؼ الممكاوي، - 4 
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سيف وقدراتيـ، ونوعية العملبء المرتقبيف وتوقعات الطمب عمى منتجاتيا وخدماتيا، وطبيعة المناف
  1وتفضيلبتيـ.

كما تحدد المعرفة القرار باختيار مجاؿ النشاط الرئيسي لممؤسسة والمجالات المساندة التي 
توظؼ فييا أمواليا ومواردىا المتاحة، وذلؾ في ضوء التقنيات السائدة والمتوقعة والظروؼ الاقتصادية 

  2والمحتممة التي مف شأنيا جميعا أف تؤثر في جدوى نشاط معيف.العامة والتحولات الجارية 

حيث أسيمت في تحويؿ المؤسسات إلى  3وتعتبر المعرفة مف أكثر الموارد تحقيقا لمتنافسية،
ير الجذري في المؤسسة، لتتكيؼ مع التغيير المتسارع في بيئة الأعماؿ، يمجتمعات معرفية تحدث التغ

 4.فييا ولتواجو التعقيد المتزايد

 المعرفة ومصادر : أنواعثانيا

إف المعرفة ليست نسيجا واحدا لا تمايز فيو، بؿ يمكف التمييز فييا بيف عدة أنواع  أنواع المعرفة: -1
حتى يسيؿ معرفة خصائص كؿ صنؼ وكيفية التعامؿ معو مف قبؿ المؤسسة، وفيما يمي أىـ التصنيفات 

 5وأكثرىا انتشارا في المنظمات:

ىي التي يمكف التعبير عنيا بالكممات والأرقاـ والأصوات، وتتـ مشاركتيا عمى  فة الصريحة:المعر  -أ
شكؿ بيانات، صيغ عممية، مرئيات، أشرطة سمعية، كتيبات، فتنتقؿ بسيولة بيف الأفراد رسميا وبشكؿ 

ميا، والقابمة لمنقؿ عنيا ك منيجي، فيي إذا المعرفة الرسمية، القياسية، المرمزة، النظامية، الصمبة، المعبر

                                                             
، 2002، دار غريب لمنشر والتوزيع، القاىرة، نماذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفة - إدارة التميزعمي السممي،  -1

 .205ص
، دراسة حالة جامعة زيان عاشور بالجمفة - إدارة المعرفة كأساس لتحقيق أداء مستدام ومتميز، بوزيداوي حمدم -2

 .9، ص2014، 3امعة الجزائرمذكرة ماجستير، ج
دارتيا الدوررزوقي، جبر نعيمة حسف  -3 ، مجمة مكتبة الممؾ فيد الجديد لمينة المعمومات في عصر ىندسة المعرفة وا 

 .15، ص2014 ،2العدد ،10مجمدالالوطنية، 
 .15، ص2005، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، 1، طإدارة المعرفةصلبح الديف الكبيسي،  -4
، 2، مجمة كمية الآداب، المجمدإدارة المعرفة الصريحة والكامنة في مكتبة مجمس النواب العراقيخالدة عبد الله،  -5

 .616، ص2012، الجامعة المستنصرية، 99العدد
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وبالتالي يمكف الاستفادة منيا  1والتعميـ، وتسمى أيضا المعرفة المتسربة لإمكانية تسريبيا خارج المؤسسة،
 2وتطبيؽ ما تفرزه مف حموؿ لممشكلبت ومعالجتيا لمحالات الواقعية.

فيي  3ويميا للآخريف،وتتعمؽ بميارات الأفراد والتي مف غير السيولة نقميا أو تحالمعرفة الضمنية:  -ب
حيث وىي أشبو ما تكوف بالمعرفة الصامتة المكتسبة، وغير المكتوبة،  إذا المعرفة غير المرمزة

عف أىميتيا قائلب: "نحف نعرؼ أكثر مما نخبر"، فيذه العبارة تسمط الضوء عمى أف الكثير  "Polany"عبر
صاحبيا بكتابتيا وتسجيميا، ولذلؾ لا  مف المعارؼ والميارات تبقى ضمنية وغير مسجمة إلى أف يبادر

لأنيا غير مرئية وغير ممموسة، ولا تظير بوضوح إلا مف  يمكف توظيؼ المعرفة الضمنية أو تعريفيا،
 5فيكوف مف الصعب تشاركيا وتقاسميا. 4،خلبؿ الحوار والنقاش

 تقسـ إلى مصدريف أساسيف وىما:مصادر المعرفة:  -2

التي تظير في بيئة المؤسسة المحيطة، والتي تتوقؼ عمى نوع العلبقات  ىي تمؾالمصادر الخارجية:  -أ
مع المؤسسات الأخرى الرائدة في الميداف، أو الانتساب إلى التجمعات التي تسيؿ عممية استنساخ 

والقطاع الذي تعمؿ فيو المؤسسة  ت والانترانتومف أمثمة ىذه المصادر المكتبات والانترن 6المعرفة،
 ليا والموردوف والزبائف والجامعات ومراكز الكتاب العممي وبراءات الاختراع الخارجية.والمنافسوف 

 وقد طرح 7تتمثؿ في خبرات أفراد المؤسسة المتراكمة حوؿ مختمؼ الموضوعات،المصادر الداخمية:  -ب

"Badaraco" :8مصادر المعرفة الداخمية مف وجية نظره كالتالي 

                                                             
 .44، ص2005، مؤسسة الوراؽ، عماف، 1، طالمفاىيم والاستراتيجيات والعمميات –إدارة المعرفة نجـ عبود نجـ،  -1
، 2012، سبتمبر2، العدد3الدراسات، المجمدة ، مجمستعدادية في إدارة المعرفةدور المعرفة الاقراش، عفاؼ  -2

 .193ص
 .13، ص2021عماف،  ،لمنشر والتوزيع، دار زىدي 1، طإدارة المعرفة والاقتصاد المعرفيمحمد خالد أبو عزاـ،  -3
لمدراسات والبحوث مارات ، مركز الإ1، طال الفكري العربينظم إدارة المعرفة ورأس المغالب ياسيف،  سعد -4

 .26، ص2007 الإمارات، الإستراتيجية،
 .11، صبؽ ذكرهداوي، مرجع سزيو بمحمد  -5
 .35سمية بوراف، مرجع سبؽ ذكره، ص -6
 .21صلبح الديف الكبيسي، مرجع سبؽ ذكره، ص -7
في الجامعات الفمسطينية بقطاع  الموارد البشرية الأكاديميةدور إدارة المعرفة في تنمية العموؿ، محمد خميؿ سمر  -8

 .43-42، ص2011 غزة، ، جامعة الأزىر،في أصوؿ التربية ، رسالة ماجستيرغزة
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د العامؿ في أي مجاؿ مصدرا لممعرفة ولكف ليس كؿ العامميف، حيث يشمؿ يعد الفر الأفراد العاممين:  -
فقط العامميف الذيف ليـ معارؼ وخبرات في كيفية انجاز الأعماؿ ذات الطبيعة الخاصة والتي تتطمب 

 إبداعا في العمؿ.

ىؤلاء يمثموف مجموعة مف العامميف ضمف مجاؿ وظيفي معيف، أو مجالات مختمفة،  فرق العمل: -
 ويتميزوف بقدرات إبداعية ويعمموف معا لابتكار معارؼ جديدة في مجاؿ عمميـ.

وتعتبر مصدرا ميما لإنتاج المعرفة ومثاؿ عمى ذلؾ التسويؽ وبحوث تطوير  البحوث والدراسات: -
 المنتجات، حيث تساىـ في إيجاد معرفة جديدة يكوف ليا دور فعاؿ في تطوير أنشطة المؤسسات. 

 : مفيوم وأىمية إدارة المعرفةالمطمب الثاني

 سنتناوؿ في ىذا المطمب مفيوـ إدارة المعرفة، ومحاولة إبراز أىميتيا وذلؾ كما يمي:

 أولا: مفيوم إدارة المعرفة

لا يوجد اتفاؽ عاـ في الآراء حوؿ مفيوـ إدارة المعرفة نظرا لتعدد وجيات نظر وخمفيات 
 :ي تـ تناوليا نذكروتخصصات العمماء، ومف بيف أىـ التعاريؼ الت

تعرؼ إدارة المعرفة بأنيا: تخطيط وتنظيـ ورقابة وتنسيؽ وتوليؼ المعرفة وكافة الأمور المتعمقة 
بالرأس ماؿ الفكري والعمميات والقدرات والإمكانيات الشخصية والتنظيمية، لتحقيؽ أكبر ما يمكف مف 

 1لمؤسسة.التأثير الإيجابي في الميزة التنافسية  التي تسعى إلييا ا

وتعرؼ أيضا عمى أنيا: استخداـ المعرفة والخبرات المتاحة داخميا وخارجيا أماـ المؤسسة كمما 
 2تطمب الأمر ذلؾ.

                                                             
، في عمـ الاجتماع أطروحة دكتوراهدور إدارة المعرفة في الرفع من أداء التنظيم الصناعي الجزائري، عادؿ غزالي،  -1

 .31، ص2016، 2سطيؼجامعة محمد لميف دباغيف 
مكانية تطبيقيا في الجامعات السعوديةياسر بف عبد الله بف تركي العتيبي،  -2 دراسة تطبيقية عمى  - إدارة المعرفة وا 

 . 21، ص2008، أطروحة دكتوراه في الإدارة التربوية، جامعة أـ القرى، جامعة أم القرى
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بأنيا: "نظاـ يساعد عمى نشر المعرفة عمى المستوى الفردي والجماعي مف  "Finnari"ويقوؿ 
ؿ عمى المعمومات المناسبة في خلبؿ المؤسسة، بيدؼ رفع مستوى إدارة العمؿ، وىي تتطمع إلى الحصو 

 1السياؽ الصحيح في الوقت المناسب لمعمؿ المقصود والمناسب".

في حيف تعرؼ أيضا عمى أنيا: مجموعة مف العمميات التي تتحكـ وتخمؽ وتنشر وتستخدـ 
 2المعرفة وتعيد استخداميا، لتزودىـ بالمعارؼ اللبزمة لتحسيف نوعية القرارات وتنفيذىا.

عاريؼ السابقة نستنتج أف إدارة المعرفة ىي مجموعة مف العمميات والأنشطة التي مف خلبؿ الت
وتطبيؽ المعرفة، وتحويميا إلى قيمة مف  تخزيفتيدؼ إلى تشخيص واكتساب وتوليد وتوزيع ومشاركة و 

 أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية.

 ثانيا: أىمية إدارة المعرفة

قبؿ أي مؤسسة عمى أىمية بالغة وتتجسد ىذه الأىمية تنطوي إدارة المعرفة في حاؿ تبنييا مف 
 في الإضافة التي تقدميا إلى المؤسسة. 

كما تساىـ في تقميؿ دوراف وتقدـ إدارة المعرفة خدمة أفضؿ لمعملبء وتقميص الوقت الضائع، 
ف حسالمنتج وتؿ وقت تطوير نفقات، وتقموالبالحد الأدنى مف الأصوؿ الثابتة  وتشغيؿ المؤسسة الوقت
وتعزيز المرونة والتأقمـ مع  لعملبء وتفويض الموظفيف والإبداع وتسميـ منتجات ذات جودة عاليةخدمة ا

 3.ة العمؿبيئ

توفير القاعدة المعرفية لبناء الكوادر البشرية الفنية والإدارية اللبزمة كما تعمؿ إدارة المعرفة عمى 
رونة اللبزمة لإجراء التعديلبت التي يفرضيا الوعي توفير المو  ،لتطوير التقنيات المرتبطة بمجاؿ العمؿ

 العاـ والتقدـ في التقنية دوف المساس بإستراتيجيات المؤسسة الإستراتيجية.

                                                             
 .  78، صمرجع سبؽ ذكره، الظاىر نعيـ إبراىيـ -1
 .33، ص2010ممعرفة، عماف، ل، دار كنوز 1ط دارة المعرفة والمعمومات،إاتجاىات حديثة في جماؿ يوسؼ بدير،  -2
دراسة ميدانية  - ية بالمؤسسات الصناعية الجزائريةدور إدارة المعرفة في تحقيق الميزة التنافسسيؼ الديف سبتي،  -3

، 2016 جامعة محمد خيضر بسكرة،، ي العموـ السياسيةف رسالة ماجستير بمؤسسة صناعة الكوابل لولاية بسكرة،
 .41ص



 ــارك الـمـــعرفــيالفـصــل الأول:                                            التــشــ

 25 

مف خلبؿ جعؿ  تثمار رأسماليا الفكريسبمثابة أداة المؤسسات الفاعمة لا إدارة المعرفة وتعتبر
 1.ممكنةو لآخريف المحتاجيف إلييا عممية سيمة الوصوؿ إلى المعرفة المتولدة عنيا بالنسبة للؤشخاص ا

المختمفة في اتجاه  المؤسسةعممية نظامية تكاممية لتنسيؽ أنشطة  إدارة المعرفة كذلؾ تعدو 
 نظـ المعتمد عمى الخبرة والمعرفةللبحتفاظ بالأداء الم المؤسسةقدرة  إلى تعزيز بالإضافة تحقيؽ أىدافيا،

 3الداخمية لتوليد الإيرادات الجديدة. تخفيض التكاليؼ ورفع الموجوداتة لفرصة كبير  كما تعد 2،وتحسينو

 المطمب الثالث: مبادئ وعمميات إدارة المعرفة

ىناؾ مجموعة مف العمميات التي تقوـ بيا المؤسسات مف أجؿ التمكف مف الوصوؿ إلى تمؾ 
، وفيما يمي ئعة مف المبادالمعارؼ التي يمكف استغلبليا في الوقت المناسب، وىذا يتـ وفقا إلى مجمو 

 سيتـ توضيح كؿ مف مبادئ وعمميات إدارة المعرفة:

 المعرفة أولا: مبادئ إدارة

التعرؼ عمييا مف أجؿ استرشاد التعامؿ مع إدارة  لا بدإدارة المعرفة بمثابة قواعد  تعد مبادئ
وس تعمميا الممارسيف في المعرفة، ىذه المبادئ ليست قواعد ضرورية وثابتة بؿ أكثر منيا، فيي تمثؿ در 

ىذا الحقؿ، وىي تشكؿ مفاتيح التطبيؽ الناجح لمشروعات إدارة المعرفة، وفيما يمي يتـ إبراز مختمؼ ىذه 
 المبادئ:

تختمؼ الإستراتيجية في إدارة المعرفة في معالجتيا تبعا لأنواع الاعتماد عمى إستراتيجية محددة:  -
رفة الضمنية تتمثؿ في تنمية شبكات العمؿ، لربط الأفراد كي المعرفة، فالإستراتيجية في مجاؿ المع

سموف المعرفة، أما في مجاؿ المعرفة الظاىرة فإنيا تتمثؿ في تطوير نظاـ الوثائؽ، وخزف وتنسيؽ يتقا
عادة استخداميا، والاستفادة منيا مف خلبؿ تركيزىا عمى تعظيـ  دامتيا بقصد تسييؿ وا  ونشر المعرفة  وا 

 ودرجة موثوقيتيا. نوعية الوثائؽ

                                                             
، مرجع سبؽ ذكره، ص -1  .65حسيف محمد عتوـ
 .48، ص2004، دار الغريب، القاىرة، 1طإدارة المعرفة، عمي السممي،  -2
 .42، صسبؽ ذكرهيسي، مرجع بصلبح الديف الك -3
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تتطمب إدارة المعرفة الفعالة النظر إلييا كمنظومة تتكوف مف مجموعة مف  إدارة المعرفة كنظام: -
المدخلبت والعمميات وبعض المخرجات، مع ضرورة امتلبؾ الفرد لمجموعة مف الميارات والكفاءات 

 1المينية.

 قواعد البيانات الخاصة بالمنظمة تتكامؿحيث ينبغي أف  تكامل إدارة المعرفة مع النظم الأخرى: -
 وقاعدة المعرفة الخاصة بيا مع النظـ الإدارية التي تتواجد في بيئتيا التنظيمية.

تتطمب التحديد الكامؿ لمجالات استخداميا، بحيث يستطيع العامميف القياـ بالمياـ  تحديد نطاق العمل: -
 2ركيا مف خلبؿ خبراتيـ المتراكمة لدييـ.التي تناط إلييـ، ويتمكنوا مف نقؿ المعرفة وتشا

 ثانيا: عمميات إدارة المعرفة

إف عمميات إدارة المعرفة تختمؼ مف مؤسسة إلى أخرى، ومف وجية نظر باحث لآخر، ولغرض 
 دراستنا نركز عمى العمميات الجوىرية لإدارة المعرفة:

و صعوبة الوصوؿ إلى المعرفة إف العائؽ الدائـ في حياة المؤسسات ىعممية تشخيص المعرفة:  -1
نظرا لكوف نجاحيا يتوقؼ عمى دقة لذلؾ نجد أف تشخيص المعرفة مف الأمور الميمة  ،المطموبة
لذلؾ إذا أرادت المؤسسة أف ترصد قدراتيا  ،وغيابيا ىو جوىر مشكمة المؤسسات المعرفية يا،تشخيص

 المعرفية عمييا أف تتحرؾ في محوريف وىما أف تعرؼ:

ىا مف ف إمكانات وما لدى أفرادىا وخبراءالمعرفة الداخمية التي تتمثؿ في ما لدى المؤسسات م مصادر -أ
 معمومات وخبرات ذات فائدة لممؤسسة ومستقبميا.

 

 

                                                             
 .123، ص2010، مؤسسة طيبة لمنشر والتوزيع، القاىرة، 1ط إدارة المعرفة والتعمم التنظيمي،براىيـ المميجي، إرضا  -1
                                       ع:ػػػػػػػػػػػ، الصدى نت، متاح عمى الموقمبادئ إدارة المعرفةعبد الكريـ يوسؼ،  محمد -2

elsada.net/91135/ http:// ،:22/04/2021بتاريخ. 
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التعرؼ عمييا مف مصادرىا الخارجية التي تمثؿ في البيئة المعرفية المحيطة بالمؤسسة والتي يجب  -ب
سة ولارتباطيا معيا، ويكوف ذلؾ مف خلبؿ الأفراد أصحاب الخبرة رصدىا بدقة وفقا لاىتمامات المؤس

 1الذيف ميمتيـ رصد وتحديد الموارد المعرفية باستخداـ آليات الاكتشاؼ والكتاب لوضع حموؿ لممشكلبت.

دارتيا ليست ىي اليدؼ بؿ ىي عممية تحديد أىداف المعرفة:  -2 معظـ المؤسسات تدرؾ أف المعرفة وا 
ىداؼ المؤسسة، إلا أف إدارة المعرفة تبدأ أولا بتحديد أىداؼ واضحة لممعرفة مثؿ تحسيف وسيمة لتحقيؽ أ

 2العمميات، تسييؿ عممية الإبداع، التوجو نحو الزبوف، تسييؿ عمميتي التخطيط والتنبؤ.

تعتبر المعرفة والقدرة عمى توليدىا واستخداميا مف المصادر الأكثر أىمية  عممية توليد المعرفة: -3
وقد أشار "نوناكا" و"تاكيشي" أف العلبقة الأساسية بيف  ،لتحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة لممؤسسة

المعرفة والميزة التنافسية تقع في إمكانية توليد المعرفة لتقود إلى الإبداع الذي يقدـ بدوره أسس الميزة 
ىو ابتكار وتوليد الأفكار الجديدة، أي لذلؾ نجد أف توليد المعرفة عند الكثير مف المؤسسات  3،التنافسية

، ؿ مشاركة فرؽ العمؿ وجماعات العمؿ لتوليد رأس ماؿ معرفيأف عممية توليد المعرفة تتحقؽ مف خلب
قد أشار "نوناكا" إلى أف فم ،بؿ أيضا عمى الأفرادأي أنيا لا تقتصر عمى أقساـ البحث والتطوير فقط، 

ولا مف خلبؿ تحويؿ المعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة، وثانيا توليد المعرفة يتـ عف طريؽ توسيعيا أ
تحويؿ المعرفة مف المستوى الفردي إلى المستوى الجماعي، ما يسمح بتوليد معارؼ جديدة، ويساىـ في 

يجاد الحموؿ.  4تحديد المشكلبت، وا 

كما  5والاسترجاع، تعني تمؾ العمميات التي تشمؿ الاحتفاظتخزين المعرفة )الاحتفاظ بيا(: عممية  -4
تشير ىذه العممية إلى أىمية الذاكرة التنظيمية، فالمؤسسات تواجو خطرا كبيرا نتيجة لفقدانيا لمكثير مف 
المعرفة التي يحمميا الأفراد الذيف يغادرونيا لسبب أو لآخر، ومف ىنا بات خزف المعرفة والاحتفاظ بيا 

                                                             
، دار المسيرة لمنشر والتوزيع 1، طالمدخل إلى إدارة المعرفة وآخروف، نديمجي، عامر إبراىيـ قالعمي عبد الستار -1

 .40ص ،2006والطباعة، عماف، 
 .60صسمية بوراف، مرجع سبؽ ذكره،  -2
، أطروحة دراسة حالة ولاية جنوب دار فور - مصادر المعرفة وأثرىا عمى التنمية والسلامعصاـ الديف سميماف آدـ،  -3

 .38، ص2017في دراسات السلبـ، جامعة السوداف،  دكتوراه الفمسفة
في العموـ  ، أطروحة دكتوراهالرىان الجديد لإدارة الموارد البشرية - تاج ومشاركة المعرفة في المؤسسةإن ،بمقوـفريد  -4

 .51ص، 2013، أبي بكر بمقايد بتممساف، جامعة الاقتصادية
 .73، صسبؽ ذكرهصلبح الديف الكبيسي، مرجع  -5
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قؼ رات المؤسسة وتحميلبتيا إزاء ما تتعرض لو مف مواميما جدا، لأف إىماؿ ىذه العممية يعني ضياع خب
لأف ىذه الأخيرة تعتبر نقطة الارتكاز لأي أفكار جديدة أو خبرات  أو ما يسمى ذاكرتيا التنظيمية،

 1حديثة.

تشمؿ عممية توزيع المعرفة كؿ مف تقاسـ المعرفة ونشرىا ونقميا  مشاركة ونشر المعرفة:عممية  -5
أنو مف السيؿ توزيع المعرفة مف خلبؿ استخداـ الأدوات الإلكترونية  "Descosa" برويعت 2بيا، والتشارؾ

كسترانت(، وكذلؾ عف طريؽ الوسائؿ المكتوبة مثؿ المذكرات والتقارير والنشرات )الانترنت، الانترانت، الا
د المؤتمرات الدورية ومختمؼ المطبوعات الداخمية، أو مف خلبؿ استخداـ الفيديو والأشرطة الصوتية وعق

والندوات الداخمية وبرامج التدريب والمحاضرات، كما تتخذ شكؿ غير مباشر وىذا بيف الأفراد والجماعات 
 مف خلبؿ تداوؿ القصص وسرد الأحداث.

إف تطبيؽ المعرفة يكوف أكثر أىمية مف المعرفة ذاتيا، وأف أيا مف العمميات  تطبيق المعرفة:عممية  -6
تحسيف الأداء التنظيمي ما لـ يكف ىناؾ تطبيؽ فعاؿ لممعرفة بالشكؿ الذي يسمح السابقة لف تؤدي إلى 

 ليا بتحقيؽ أىداؼ المنظمة وحؿ مشاكميا وضماف نموىا واستمرارىا. 

إذف فإف المنظمات التي تممؾ أفضؿ معرفة ليست ىي مف تممؾ ميزة تنافسية، بؿ ىي تمؾ التي 
 3معرفة التي لا تنفذ تعتبر مجرد تكاليؼ.فال تخدـ وتطبؽ المعرفة عمى أحسف وجو،تس

  

                                                             
 .240، صسبؽ ذكرهمرجع  وآخروف، العمي، عامر إبراىيـ قنديمجي عبد الستار -1
دراسة حالة   - جودةالدور عمميات إدارة المعرفة في تفعيل أساليب السيطرة الإحصائية عمى  ليمى مصطفى محمد،  -2

، 2010 ،98العدد ،32مجمدال، مجمة تنمية الرافديف، في الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستمزمات الطبية في نينوى
 .271ص

 .201، مرجع سبؽ ذكره، صقراش عفاؼ -3
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 المبحث الثاني: ماىية التشارك المعرفي

مف بيف الحموؿ الجيدة لمتحديات التي تواجييا مؤسسات اليوـ باعتبار إذا كانت إدارة المعرفة 
إف المعرفة أصلب استراتيجيا يمنح الاستمرارية والتفوؽ ليا في ظؿ محيط يتميز بالتعقيد واللبيقيف، ف

نتاجيا،  المشكمة الأكبر التي تواجو إدارة المعرفة ترتبط بمسألة تشاركيا وليس بقضايا تحصيؿ المعرفة وا 
مع الآخريف تعني تجاوز العديد مف العقبات ومعالجة قيود ومحددات في النفس  مشاركة المعرفةلكوف 

 الإنسانية، خاصة إذا ارتبطت بالخبرة والميارة المكتسبة. 

 ل: مفيوم وآليات التشارك المعرفيالمطمب الأو

مف قبؿ العديد مف ىتماـ كبير ت اتعد عممية التشارؾ المعرفي مف أىـ المواضيع التي لاق
 الباحثيف، ويمكف التعرؼ عمى مفيوـ ىذه العممية وأشكاليا، بالإضافة إلى آلياتيا مف خلبؿ النقاط التالية: 

 أولا: مفيوم التشارك المعرفي

المعرفة موردا يزداد بالاستخداـ والمشاركة وبتبادؿ الأفكار والخبرات  انطلبقا مف وصؼ
ضرورة التشارؾ المعرفي نجاح أي مؤسسة مرىونا بتشجيع أفرادىا عمى  والميارات بيف الأشخاص، فإف
، حيث تعود البدايات  1لرفع مستوى معرفة الآخريف، والواقع أف الاىتماـ بالتشارؾ المعرفي ليس وليد اليوـ

حوؿ تبني الابتكارات  " Roger ; (1983)"ولى للبىتماـ بتشارؾ المعرفة وتناقميا إلى تحقيقات الأ
حوؿ نقؿ أفضؿ  "Szulanski ; (1996)"التكنولوجية وآليات نقميا، كذلؾ برز الاىتماـ مؤخرا مع دراسات 

 2الممارسات داخؿ المؤسسات.

                                                             
، دار وائؿ لمنشر 1ط إدارة المعرفة في منظمات الأعمال وعلاقتيا بالمداخل الإدارية الحديثة،ف الجاموس، اعبد الرحم -1

 .122، ص2013والتوزيع، عماف، 
المعرفي لدى أعضاء ىيئة  واقع ممارسة التشاركلميدي، ثروت عبد الحميد عبد الحافظ، ياسر فتحي الينداوي ا -2

، 16، مجمة العموـ التربوية والنفسية، المجمددراسة تطبيقية عمى كميات التربية في بعض الجامعات العربية - التدريس
 .482، ص2015، 4العدد
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مفيوـ التشارؾ المعرفي، حيث يعرفو مف حيث التعريؼ، لا يوجد اتفاؽ عاـ في الآراء حوؿ 
"ليث عبد الله القييوي" عمى أنو: "تداوؿ المعرفة وتبادليا بيف الأفراد داخؿ المنظمة ومع الأوساط 

  1الخارجية".

"أنشطة نقؿ أو نشر المعرفة مف أحد الأشخاص إلى آخر أو مف  بأنو: "Lee ; (2001)"ويعرفو 
، ويتضمف ذلؾ تبادؿ المعرفة الضمنية والصريحة عمى حد إحدى الجماعات أو المؤسسات إلى أخرى

  2سواء".

ويعرفو "عمر أحمد ىمشري" عمى أنو: "تبادؿ لممعرفة بيف شخصيف )طرفيف(: أحدىما مرسؿ 
 3لممعرفة والآخر مستقبؿ ليا، يعمؿ عمى تمثميا".

طبيقيا مف قبؿ عمى أنو: "إيصاؿ المعرفة مف المصدر، بحيث يتـ تعمميا وت" King"كما يعرفو  
  4المتمقي ليا".

ويعرؼ أيضا وفؽ "خيرو خمؼ محمود البقور" عمى أنو: "عممية تحويؿ المعرفة ونقميا إلى 
 5الموظفيف الذيف يحتاجوف إلييا في الوقت المناسب، بيدؼ القياـ بمياـ جوىرية".

خبرات مف شخص عمى أنو: "تطبيؽ متعمد، ونقؿ للؤفكار والرؤى والحموؿ وال "Turban"ويعرفو  
 6لآخر".

                                                             
 .103ص مرجع سبؽ ذكره،ليث عبد الله القييوي،  -1
 .484اسر فتحي الينداوي الميدي، مرجع سبؽ ذكره، صثروت عبد الحميد عبد الحافظ، ي -2
، 2013، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، 1ط الطريق إلى التميز والريادة، - إدارة المعرفةعمر أحمد ىمشري،  -3

 .132ص
زيع، عماف، دار اليازوري العممية لمنشر والتو  إدارة المعرفة في إطار نظم ذكاء الأعمال،عامر عبد الرزاؽ الناصر،  -4

 .54، ص2015
تحقيق ضمان جودة التعميم  دور تكنولوجيا المعمومات والتشارك بالمعرفة وأثرىما فيخيرو خمؼ محمود البقور،  -5

، 2016 الجامعة الأردنية، ،1، العدد43، المجمدالعموـ الإدارية مجمة دراسات دراسة تطبيقية في جامعة الطائف، - العالي
 .22ص

 - عرفي لدى أعضاء الييئة التدريسيةدور الثقافة التنظيمية في تعزيز التشارك الممد العسكري، ىناء جاسـ مح -6
 .8، ص2013، 6، العدد3مجمة المثنى لمعموـ الإدارية والاقتصادية، المجمد دراسة تطبيقية في كمية الإدارة والاقتصاد،
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" بأنو: محمد بف ناصر الصقري" و"خالصة بنت عبد الله البراشديةكما عرؼ أيضا مف قبؿ "
 1"نشاط يتـ بموجبو تبادؿ الميارات والخبرات بيف الأفراد عمى مستوى المنظمة أو المنظمات".

التي يتـ مف خلبليا بناء عمى التعاريؼ السابقة، يمكف القوؿ بأف التشارؾ المعرفي ىو العممية 
إتاحة المعرفة لجميع العامميف بالمؤسسة، وذلؾ مف خلبؿ تحويؿ المعرفة الفردية إلى معرفة تنظيمية تمكف 
الأفراد مف التعمـ واكتساب معارؼ جديدة، وبالتالي تؤدي إلى تحسيف أداء المنظمة وتحقيؽ القدرة عمى 

 الإبداع والابتكار.

 2وعة مف الخصائص أىميا ما يمي:التشارؾ المعرفي بمجمويتميز 

لذا يجب أف يتـ فيميا بشكؿ جيد لكي تتـ الاستفادة منيا بشكؿ  ،المعارؼيتـ فيو نقؿ التشارؾ المعرفي  -
 جيد. 

إف ما يتـ مشاركتو ىو المعرفة وليس التوصيات بناء عمى المعرفة، فعممية التشارؾ المعرفي تتضمف  -
استخداميا لمصمحة المؤسسة، بينما تكوف عممية الإرشاد المقدمة إليو  أف يكتسب المتمقي المعرفة مف أجؿ

 ىي عممية استخداـ لممعرفة بدوف الإدراؾ الذاتي لعممية التشارؾ المعرفي.

إف التشارؾ المعرفي مف الممكف أف يكوف ضمف الأفراد، أو ضمف المجموعات، أو ضمف الأقساـ، أو  -
 ضمف المنظمة بشكؿ عاـ. 

 3فقد أشار بعض الباحثيف إلى خصائص أخرى تمثمت في: ذلؾ، إضافة إلى

 إف عممية التشارؾ المعرفي تحتـ التحوؿ مف العمؿ الفردي إلى الجماعي. -

 اختلبؼ أسموب وطبيعة المشاركة تبعا لنوع المعرفة. -

 ر.إف المشاركة بالمعرفة تختمؼ عف المشاركة بالمعمومات، لأف الأخيرة لا تتضمف عنصر التفكي -

                                                             
رك في المعرفة بين المؤسسات الصناعية في سمطنة التشاخالصة بنت عبد الله البراشدية، محمد بف ناصر الصقري،  -1

 .108، ص2014 عماف،-جامعة السمطاف قابوس ،5، العدد2مجمة الآداب والعموـ الاجتماعية، المجمد عمان،
، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، 1ط إدارة المعرفة التحديات والتقنيات والحمول،سماعيؿ طيطي، إخضر مصباح  -2

 .104، ص2009
 .77ص مرجع سبؽ ذكره،صلبح الديف الكبيسي،  -3
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  ثانيا: آليات التشارك المعرفي

التي تساعد عمى التشارؾ المعرفي، ومف بيف التصنيفات المقترحة يقصد بالآليات الأساليب 
حيث صنفا الآليات إلى أربع فئات  "Manaf ; Marzuki ; (2009)"لمعديد مف العمماء، نأخذ تصنيؼ 

 1وىي:

يا المؤسسة، كالمذكرات، التقارير، النشرات يقصد بيا الأساليب التي تشرؼ عمي آليات رسمية: -1
 الدورية، المؤتمرات الرسمية...إلخ.

يقصد بيا الأساليب غير المبرمجة في المؤسسة، كالمقاءات التي تتـ خارج  آليات غير رسمية: -2
 المؤسسة، النقاشات في غرفة المحادثة...إلخ.

فييا المشاركة وجيا لوجو، مثؿ حضور  يقصد بيا الأساليب التي تكوف آليات شخصية )مباشرة(: -3
 ورش العمؿ، الندوات...إلخ.

عقد بعد، مثؿ يقصد بيا الأساليب التي يتـ التشارؾ فييا عف  آليات غير شخصية )غير مباشرة(: -4
 نترنت، البريد الإلكتروني...إلخ.مى الاالمؤتمرات عف بعد، المناقشات ع

ارؾ المعرفي قصديا داخؿ المؤسسة مف خلبؿ الاتصالات ويعني أف تتـ عممية التش آلية مقصودة: -5
الفردية المبرمجة بيف الأفراد، أو مف خلبؿ الأساليب المكتوبة مثؿ )المذكرات، التقارير، النشرات الدورية، 
مختمؼ أنواع المطبوعات الداخمية...إلخ(، بالإضافة إلى ذلؾ، فإنو يتـ مشاركة المعرفة قصديا مف خلبؿ 

يديو، الأشرطة الصوتية، عقد المؤتمرات والندوات الداخمية، برامج الإرشاد، برامج التدريب، استخداـ الف
 2.إجراء التنقلبت وتدوير الأعماؿ بيف الأعضاء...إلخ

ويعني أف تنتقؿ المعرفة بشكؿ غير مقصود داخؿ المؤسسة مف خلبؿ الشبكات  آلية غبر مقصودة: -6
ؤسسة عند برادات المياه وفي غرؼ المحادثة التي تخصصيا غير الرسمية، مثؿ لقاءات أعضاء الم

                                                             
دور القيادة الأكاديمية في تنمية التشارك المعرفي كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس فوزية بنت ظافر عمي الشيري،  -1

 .22-21، ص2017رسالة ماجستير في التربية، جامعة الممؾ خالد، السعودية،  بجامعة الممك خالد،
 الدور المعدل لمتشارك بالمعرفة، - ارد البشرية عمى الإبداع المنظميأثر نظم معمومات المو ر، مينا وديع الظواى -2

 .28-27ص ،2014جامعة مؤتة، الأردف، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، 
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نترنت ومجموعات المحادثة، اجتماعات )لقاءات( ما فييا أفراد المؤسسة، استخداـ الا المؤسسات ليمتقي
 1.بعد العمؿ...إلخ

 المطمب الثاني: أىداف وأىمية التشارك المعرفي

ىذا راجع لمساىمتيا في تنمية وتطوير إف عممية التشارؾ المعرفي عممية غاية في الأىمية، و 
القدرات البشرية التي تعتبر مف أىـ عوامؿ تحقيؽ نجاح المؤسسات في ظؿ البيئة الحالية، وعمى ىذا 

 الأساس يمكف توضيح أىدافيا وأىميتيا فيما يمي:

 أولا: أىداف التشارك المعرفي

موضوعي لممفاىيـ، إنشاء  المعرفي تطوير أنو مف أىداؼ التشارؾ "Camacho ; (2007)"يرى 
 إنتاج المعارؼ المساعدة عمى التغيير. فضاء لمتفكير، تصميـ مجالات لمقاءات،

مسار الميني لمفرد أف التشارؾ المعرفي ييدؼ إلى تطوير ال "Levitt ; (2011)"كما ترى الباحثة 
الاستفادة مف  ريف،نتيجة تشاركو بمعارفو مع الآخ سمعة مينية واعتراؼ داخؿ المؤسسةكسب  مف خلبؿ

وتعتقد الباحثة أف المبادرة إلى تحويؿ المعرفة إلى الآخريف تجعميـ  ،معارؼ الآخريف في تحسيف الأداء
 المعرفة معو.بأكثر ثقة بالفرد وأكثر استعدادا ومصداقية في التشارؾ 

ة بيف ت الخبر أف التشارؾ المعرفي ييدؼ إلى تفعيؿ التشارؾ في مجالا "Chau ; (2003)"ويرى 
معارؼ جديدة مف قبؿ جذب  جات الأنظمة البرمجية في المؤسسة،تحديد احتيا الزبوف وفرؽ العمؿ،

الحفاظ  لتشكيؿ مستودع لممعرفة التنظيمية،جمع المعارؼ الموجودة لدى أفراد موزعيف  أعضاء الفريؽ،
 2نشر المعرفة التنظيمية. تحسيفج الموظفيف ذوي الخبرات المتنوعة، عمى المعرفة التي يمكف فقدانيا بخرو 

 

 
                                                             

دارة المعرفة بالمكتبات ومرافق المعمومات،، السعيد براىيـإمبروؾ  -1 يا الطباعة ، دار الوفاء لدن1ط الاتصال الإداري وا 
 .232، ص2013والنشر، الإسكندرية، 

رسالة  دراسة حالة مجموعة فنادق جزائرية، - التشارك في المعرفة أثر القيادة الإستراتيجية عمى، أقطيجوىرة  -2
 .48، ص2013/2014بسكرة ،  -دكتوراه في عموـ التسيير، جامعة محمد خيضر
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 ثانيا: أىمية التشارك المعرفي

فيناؾ دوما حاجة لنقؿ المعرفة، يعتبر التشارؾ المعرفي أحد أكثر نشاطات إدارة المعرفة أىمية، 
نشرىا وتبادليا في مختمؼ أنحاء المؤسسة، فاليوـ يعتبر خمؽ وتطبيؽ المعرفة الجديدة ىو الأساس لبقاء 

ما أف أىمية التشارؾ المعرفي لا ترجع إلى أىمية المعرفة بحد ذاتيا بقدر ما ترجع معظـ المؤسسات، ك
  1إلى القيمة التي تخمقيا ىذه المعرفة، والتي تشكؿ ىدؼ تشارؾ المعرفة.

ترجع أىمية التشارؾ المعرفي إلى العديد مف الأسباب  "David Gurtee ; (1999)"وحسب 
   2وىي:

وسة كالأفكار والعمميات والمعمومات حصة متزايدة مف التجارة العالمية أخذت المنتجات غير الممم -
 مقارنة بالمنتجات الممموسة والتقميدية للبقتصاد الصناعي.

 استمرارية الميزة التنافسية لف تتحقؽ إلا بالابتكار المستمر، أي بمعنى آخر تطبيؽ المعرفة الجديدة. -

ث المستمر ليـ عف فرص عمؿ أكثر نفعا، إذ لـ يعد الموظفيف زيادة معدؿ دوراف الموظفيف نتيجة البح -
 يرضوف بالبقاء في نفس الوظيفة مدى الحياة.

مشكمة المؤسسة ىي أنيا لا تعرؼ ماذا تعرؼ، وبالتالي لا تستطيع أف تعرؼ قدراتيا الحقيقية  -
رىا ومشاركتيا في واستغلبؿ ىذه القدرات، وذلؾ بسبب تراكـ المعرفة لدى أشخاص معينيف وعدـ انتشا

 المؤسسة.

التغير السريع في بيئة الأعماؿ وفي التكنولوجيا...إلخ، قد يؤدي إلى تقادـ معارؼ المؤسسة، ففي  -
 % مف المعارؼ وقبؿ خمس سنوات ماضية عمى الأرجح ىي ميممة.50بعض المؤسسات أكثر مف 

المستوى الفردي، إذ أف  كما تظير أىمية التشارؾ المعرفي عمى مستوييف، المستوى الأوؿ ىو
المشاركة بالمعرفة عمى ىذا المستوى تزيد مف خبرة الفرد عف طريؽ نقؿ خبرات الآخريف إليو، كما يشير 

                                                             
دراسة حالة وحدة إنتاج  - لمعرفة عمى أداء الموارد البشريةر تشارك اأثحسيف الطيب بورغدة، ناريماف بشير دريس،  -1

، 11المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجمد التمفاز والمستقبل الرقمي التابعة لمؤسسة كوندور للإلكترونيك بالجزائر،
 .847-846،  ص2015، 4العدد

2
 - David Gurteen, Creating A Knowledge Sharing Culture, Knowledge Management Magazine, Volume 2, 

Issue 5, February 1999, P 2. 
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، وعميو فإف التشارؾ المعرفي سوؼ يقمؿ مف فجوة الإدراؾ لدى الفرد، وأف "Bontis ; (2001)"إلى ذلؾ 
أنو يعرؼ، إذ أف الفرد أو مجموعة الأفراد ليس لدييـ  ىذه الفجوة تحدث بيف ما يعرؼ الفرد وبيف ما يدرؾ

الوقت الكافي ليتأمموف ماذا يخزنوف مف معرفة، ومف ثـ فإف التشارؾ المعرفي يعمـ الفرد بالنقص الحاصؿ 
لديو، أو كـ ىو يعرؼ حتى يشارؾ في معرفتو، فضلب عف ذلؾ فإف ىذه العممية تعمـ الفرد فف الاتصاؿ 

 يارة لديو بصورة مستمرة.بالآخريف وتنمي الم

أما عمى مستوى المؤسسة، فإف المشاركة بالمعرفة التي تحصؿ داخؿ ىيكميا، أو تمؾ التي  
بينيا وبيف المؤسسات الأخرى، سوؼ يساعدىا في زيادة الاستقرار في البيئة وسرعة تقديـ منتجات جديدة، 

 1ومف ثـ سوؼ تمنح الفرصة لكسب الميزة التنافسية.

تسييؿ عمميات اتخاذ القرارات ويساىـ  عمىيساعد  أىمية التشارؾ المعرفي في كونوكما تتضح 
في تشجيع استخداـ المعرفة وتعزيز التعاوف بيف الأفراد العامميف داخؿ المؤسسة، كما يساعد عمى زرع 

زيز الثقة تدريجيا والتشجيع عمى انتقاؿ الممارسة الأفضؿ مف خلبؿ التعاوف والتشارؾ، ويعمؿ عمى تع
  2الابتكار في مجالي العمميات والمنتجات.

 

 

 

 

 

                                                             
دراسة اختبارية في الشركة العربية لممنظفات  - كة بالمعرفة في الإبداع التنظيميتأثير المشار قيس حمد سمماف،  -1

العراؽ، -جامعة بغداد ،72، العدد19مدالمج كمية الإدارة والاقتصاد، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية،والكيمياويات، 
 .94ص ،2013سبتمبر 

، 2005، الأىمية لمنشر والتوزيع، عماف، 1ط، ىيثـ عمي حجازي ترجمة إدارة المعرفة مدخل تطبيقي،كرمالمي، سمطاف  -2
 .74ص
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 المطمب الثالث: عمميات ومستويات التشارك المعرفي

وذلؾ كما ىو موضح ، ارؾ المعرفي توضيح كؿ مف عممياتو ومستوياتومتشليقتضي الفيـ الجيد 
  فيما يمي:

 أولا: عمميات التشارك المعرفي

عدة المؤسسة تتـ وفؽ  داخؿ والأقساـ الجماعاتية التشارؾ المعرفي بيف الأفراد، إف عمم
 :تتمثؿ فيعمميات 

يضـ تبادؿ المعرفة كؿ مف الأفراد الذيف يتيحوف معارفيـ لغيرىـ، وكذا الأفراد الذيف  تبادل المعرفة: -1
 يبحثوف عف المعارؼ مف غيرىـ، أي أنيا عممية تبادلية لممعرفة تتوقؼ عمى طرفيف.

ية نقؿ المعرفة مف خلبؿ عممية الاتصالات، التي تضمف فيـ وتطبيؽ المعرفة تتـ عمم نقل المعرفة: -2
بيف مصدر ومستقبؿ المعرفة، أي أف نقؿ المعرفة يعكس عممية إيصاؿ المعرفة المناسبة إلى الشخص 

  1وبالتكمفة المناسبة. ي الوقت المناسب، بالشكؿ المناسبالمناسب، ف

لمعرفة مف خلبؿ تحويؿ المعرفة الشخصية لمفرد إلى معرفة تتـ عممية تحويؿ ا تحويل المعرفة: -3
  2.وىي ذات قيمة لممؤسسة ككؿ ،تنظيمية، والتي تتوسع مف خلبؿ المؤسسة

 ويمكف توضيح نموذج تحويؿ المعرفة والذي يؤدي إلى خمؽ معرفة جديدة في الشكؿ التالي:

 

 

 

 

 
                                                             

 .847حسيف الطيب بورغدة، ناريماف بشير دريس، مرجع سبؽ ذكره، ص -1
2
 - Muhamad Saufi, Tasmin Rosmaini, Knowledge Sharing Practice In Organization, International 

Conference On Ethics And Professionalism, 2010, P 799. 
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 يل(: نموذج خمق المعرفة من خلال عممية التحو 02شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : Oye, N.D, Mazleena Salleh and others, Knowledge Sharing In Workplace : Motivators And 

Demotivators, International Journal Of Managing Information Technology, Vol 3, No 4, November 2011, P 76. 

نية ناتجة مف التفاعؿ بيف المعرفة الضمنية ىذه العممية مف خلبؿ حركة حمزو  حيث تتـ
 والصريحة، وذلؾ مف خلبؿ العمميات الفرعية التالية:

تتـ مف خلبؿ تبادؿ المعرفة الضمنية بيف الأفراد، وذلؾ عف طريؽ الخبرة  التنشئة الاجتماعية: -
  1المشتركة مثؿ قضاء الوقت معا، التفاعؿ اليومي...إلخ.

                                                             
1
 - Oye, N.D, Mazleena Salleh and others, Knowledge Sharing In Workplace : Motivators And 

Demotivators, International Journal Of Managing Information Technology, Vol 3, No 4, November 2011, P 75. 
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حويؿ المعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة، وذلؾ عف طريؽ الحوار والػتأمؿ يتـ مف خلبؿ ت الإخراج: -
 1الجماعي )التفكير الجماعي(.

عادة تشكيميا، ومف ثـ  الدمج: - يتـ مف خلبؿ الجمع بيف العديد مف المعارؼ الصريحة ومعالجتيا وا 
 2نشرىا بيف أعضاء المؤسسة كمعرفة صريحة جديدة.

يؿ المعرفة الصريحة إلى معرفة ضمنية، وذلؾ عف طريؽ استيعاب المعرفة يتـ مف خلبؿ تحو  الإدخال: -
     3أو بالتعمـ وحيازة الخبرة في العمؿ والمقاءات وجيا لوجو أيف يمكف للؤفراد اكتساب المعرفة.

 ثانيا: مستويات التشارك المعرفي

مستوى الفرد، أو تتواجد المعرفة في مستويات متعددة داخؿ المؤسسات، فيمكف أف تتواجد عمى 
فرؽ العمؿ، أو إدارات وأقساـ المؤسسة، أو عمى مستوى المؤسسات، إلا أف وجود المعرفة في مستوى 

 معيف لا يعني بأف ىناؾ تشارؾ معرفي.

( عرض لمستويات التشارؾ المعرفي والنتائج المتوقعة مف التشارؾ عند 1)رقـ ويمثؿ الجدوؿ 
 4مي:، وذلؾ كما ىو موضح فيما يكؿ مستوى

 

 

 

 

 

 

                                                             
1
 - Jean-Louis Ermine, Management Et Ingénierie Des Connaissances : Modèles Et Méthodes, Hermes 

Science Publication-Lavoisier, 2008, P 10. 
2
 - Oye, N.D, Mazleena Salleh, Noorminshah, A, Op. Cit, P 75. 

 .849حسيف الطيب بورغدة، ناريماف بشير دريس، مرجع سبؽ ذكره، ص -3
 .23فوزية بنت ظافر عمي الشيري، مرجع سبؽ ذكره، ص -4



 ــارك الـمـــعرفــيالفـصــل الأول:                                            التــشــ

 39 

 (: مستويات التشارك المعرفي1جدول رقم )

 السموك المستوى
النتائج المتوقعة من تشارك 

 المعرفة

تشارك المعرفة بين الأفراد
 

 في المؤسسة

تشارؾ المعرفة بيف الأفراد في 
المؤسسة الواحدة بجميع أنواعيا 

سواء كاف  ،)صريحة وضمنية(
التشارؾ بشكؿ مقصود أو غير 

 .مقصود

دة إنتاجية الأفراد والمساىمة في ازي
والمساىمة في  ،النمو الميني ليـ

إيجاد حموؿ مبتكرة مف شأنيا 
 تحسيف الأداء المؤسسي.

 في فرق العمل

يتشارؾ أعضاء الفريؽ الأفكار 
ذات الصمة بالميمة الميمة 

والمعمومات  الموكمة إلييـ
والاقتراحات مع بعضيا البعض 
مف خلبؿ العمؿ مباشرة مع 

 بعضيـ البعض.

إنشاء فيـ مشترؾ لدى أعضاء 
الفريؽ، مما يمكف مف تحسيف 
التنسيؽ فيما بينيـ وتسييؿ اتخاذ 

تماـ الميمة المطموبة ال قرارات وا 
 بجودة عالية.

عمى مستوى المؤسسة
التشارك "داخمي"  

 ،بين الوحدات
الإدارات ، الأقسام

المختمفة في 
 المؤسسة الواحدة.

يف الوحدات يتـ تشارؾ المعرفة ب
المختمفة عف طريؽ عقد لقاءات 

يتـ خلبليا طرح الأفكار 
والموضوعات الجديدة ومناقشة 
سير المؤسسة، ويتـ استخداـ 
خدمة البريد الداخمي لمتواصؿ 
 والتشارؾ داخؿ المؤسسة.

ف وحدات وأقساـ تحقيؽ التكامؿ بي
وتكويف حمقة  المؤسسة المختمفة

وصؿ بينيا تضمف استمرارية 
وتقدمو وعدـ الازدواجية بيف  العمؿ

الوحدات المختمفة، مما ينعكس 
بشكؿ إيجابي عمى تطوير العمؿ 

 وسير أدائو.
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التشارك "خارجي" 
عمى مستوى 
 المؤسسات.

يتـ تشارؾ المعرفة الخارجي مف 
خلبؿ الندوات والمقاءات التي 
 تعقدىا المؤسسات المختمفة.

زيادة كفاءة المؤسسة وتطويرىا 
والمؤسسات الأخرى بشكؿ خاص، 

رتقاء مما يؤدي إلى الا ،بشكؿ عاـ
 بالقطاع.

دور القيادة الأكاديمية في تنمية التشارك المعرفي كما يدركو أعضاء ىيئة فوزية بنت ظافر عمي الشيري، : المصدر
 .23، ص2017ؾ خالد، السعودية، رسالة ماجستير في التربية، جامعة المم التدريس بجامعة الممك خالد،

يمكف القوؿ أف تشارؾ المعرفة داخؿ المؤسسة عممية لولبية تصاعدية ف خلبؿ الجدوؿ أعلبه م
تبدأ عمى مستوى الأفراد مف خلبؿ التفاعؿ ومشاركة المعارؼ والخبرات فيما بينيـ، وتنتقؿ صعودا إلى 

الناشطة في المستوى الجماعي "فرؽ العمؿ" ومف ثـ إلى وحدات المؤسسة بأكمميا، ثـ المؤسسات الأخرى 
 نفس المجاؿ وصولا إلى المجتمع.

  التشارك المعرفي معيقاتالمطمب الرابع: 

 :ىناؾ العديد مف المعيقات التي تعيؽ عممية التشارؾ المعرفي أىميا

يعكس التعاوف المستوى الذي يستطيع فيو الفرد ضمف فريؽ عمؿ مساعدة أحدىـ ضعف التعاون:  -
أجؿ الوصوؿ إلى أىداؼ المؤسسة، أي العمؿ مع بعضيـ البعض للآخر في مجاؿ عمميـ، وذلؾ مف 

شاعة ثقافة التعاوف تؤدي إلى زيادة مستوى تبادؿ وتشارؾ المعرفة بيف  بروح الفريؽ، حيث إف نشر وا 
الأفراد العامميف في المؤسسة وبيف الأقساـ والوحدات، فالتعاوف يخمؽ التفاعؿ ويرفع الروح المعنوية 

الأفراد العامميف، وىذا ما يسيؿ وصوؿ وانتقاؿ المعمومات والمعارؼ بينيـ، أي أف  ويحسف الاتصاؿ بيف
وعمى ىذا الأساس فإف عدـ نشر ثقافة التعاوف  ،التعاوف بيذه الطريقة يساىـ في تدعيـ التشارؾ المعرفي

 و ضعفو يعتبر مف أكبر معيقات التشارؾ المعرفي.

بما تحتويو مف بيانات، معمومات ومعارؼ إلى ضرورة عدـ تحتاج إدارة وتشارؾ المعرفة  المركزية: -
تركيز القرارات بيد الإدارة العميا في المؤسسة، أي إتاحة الفرصة للؤفراد العامميف داخؿ المؤسسة  
لممشاركة في مختمؼ القرارات، وذلؾ لأف عممية خمؽ المعرفة أساسا إنما تحتاج إلى اللبمركزية وليس 
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لأساس تعد ىذه الأخيرة مف بيف المعيقات التي قد تعيؽ وتعرقؿ عممية التشارؾ المركزية، وعمى ىذا ا
 1المعرفي.

الثقة عمى أنيا": التوقع الإيجابي لمموثوؽ مف سموؾ  "Pinjani ; Etal ; (2013)"يعرؼ ضعف الثقة:  -
ة تحفز عممية وتعد الثقة بيف الأفراد العامميف في المؤسسات سمة أساسي 2الطرؼ الآخر )الموثوؽ بو(".

التشارؾ المعرفي، فالأفراد عندما يثقوف ببعضيـ البعض يكوف لدييـ الاستعداد والتييؤ لتقديـ كؿ ما ىو 
أف الثقة  "Sveiby"حيث يعتبر الباحث  3مفيد مف المعرفة بيف بعضيـ البعض والمؤسسة العامميف بيا،
ت ىناؾ نسبة كبيرة مف الثقة بيف الأفراد تحدد مستوى التشارؾ المعرفي داخؿ المؤسسة، أي أنو كمما كان

وعمى ىذا الأساس فإف ضعؼ أو  4،العامميف داخؿ المؤسسة، كمما كاف مستوى التشارؾ المعرفي أكبر
  انعداـ الثقة قد يعيؽ ويعرقؿ عممية التشارؾ المعرفي.

، عدـ ة(ومف عوائؽ التشارؾ المعرفي أيضا، ثبات المعرفة )أي صعوبة إظيار المعرفة الضمني -
ف الأفراد مف الجماعات المختمفة يصعب عمييـ فيـ بعضيـ البعض(، عدـ التشارؾ في اليوية )بحيث أ

بينيما وجيا لوجو أو عف طريؽ  وجود علبقة بيف المرسؿ والمتمقي لممعرفة )إذ يجب أف تتوفر سبؿ المقاء
 5عرفة الكافية لمتشارؾ بيا(.إلخ(، لا معرفة بالمعرفة )إذ يجب أف تمتمؾ كؿ الأطراؼ الم…نترنتالا

قد لا تمتمؾ المؤسسة موارد وبنية تحتية كافية لعممية التشارؾ المعرفي، خاصة المؤسسات الصغيرة،  -
أنو يمكف  كماوقد لا تكوف نظـ تكنولوجيا المعمومات جيدة بما يكفي للبعتماد عمييا في ىذه العممية، 

عوائؽ عمى المستوى التنظيمي، وأخرى عمى المستوى  إلىتقسيـ العوائؽ التي تمنع تشارؾ المعرفة 
ت إلى الفردي، فمف بيف أسباب فشؿ عممية التشارؾ المعرفي عمى المستوى التنظيمي، سعي المؤسسا

                                                             
 .38-37ص ،2010امة لمنشر والتوزيع، عماف، ، دار أس1ط إدارة المعرفة والتكنولوجيا الحديثة،نور الديف عصاـ،  -1
 سيام التشارك المعرفي في تشجيع الطمب عمى وثائق التأمين عمى الحياة،إخمؼ لطيؼ، جياد حميد عمي،  ناصر -2

 .42، ص2017 ،العراؽ-جامعة تكريت ،39، العدد3مجمة تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصادية، المجمد
مية درجة ممارسة التشارك المعرفي بين أعضاء ىيئة التدريس وعلاقتو بالثقافة التنظيسممى محمود محمد البموي،  -3

 .563، ص2019 جامعة الأزىر، ،2ج 183، العدد38مجمة كمية التربية، المجمدفي جامعتي تبوك والممك سعود، 
دور الثقافة التنظيمية في تشارك المعارف في المؤسسات الصغيرة عبد الحؽ العشعاشي، مصطفى حوحو،  -4

، 2014جانفي الجزائر، -المركز الجامعي لتمنراست، 5مجمة الاجتياد لمدراسات القانونية والاقتصادية، العدد والمتوسطة،
 .286ص

5
 - Peter Holdt Christensen, Knowledge Sharing-Time Sensitiveness And Push-Pull Strategies In A Non-

Hype Organisation, Department Of Management, Politics And Philosophy, CBS. MPP Working Paper, No 12, 

2003, P 6-7. 
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ستراتيجيات التشارؾ في المعرفة المناسبة لثقافتيا التنظيمية، قد لا تيتـ تغيير ثقافتيا لمتناسب مع إ
بينما مف أسباب فشؿ  بمية نجاح ىذه العممية،المعرفة نتيجة لفقداف ثقتيا بقاالمؤسسة بتشجيع التشارؾ في 

عممية التشارؾ المعرفي عمى المستوى الفردي، نقص ميارات الاتصاؿ والشبكات الاجتماعية، الاختلبؼ 
 1الثقافي، ضيؽ الوقت وانعداـ الثقة.

عمى معيقات التشارؾ ىناؾ أربعة عوامؿ لمتغمب  "Albena ; Elissaveta ; 2007"وحسب 
 2المعرفي ىي:

 جعؿ كؿ مف طالبي المعرفة ومف ىـ مصدر ليا يدركوف المعرفة الخاصة بيـ. الوعي: -1

إعطاء مجاؿ ووقت كافييف لكؿ مف طالبي المعرفة ومف ىـ مصدر ليا مف أجؿ تبادؿ  الوصول: -2
 معارفيـ.

در ليا ليـ الفيـ الكافي والسياؽ المتعارؼ التأكد مف أف كؿ مف طالبي المعرفة ومف ىـ مص التنفيذ: -3
 لتبادؿ وجيات نظرىـ.

 خمؽ مناخ مشجع لسموكيات التشارؾ المعرفي بيف طالبي المعرفة ومف ىـ مصدر ليا. الإدراك: -4

 

  

                                                             
1
 - Kamal Kishore Jain, Manjit Singh Sandhu and others, Knowledge Sharing Among Academic Staff : A 

Case Study Of Business Schcools In Klang Valley, Malaysia, Research Papers, JASA 2, Malaysia, 2007, P 

24-25. 
2
 - Albena Antonova, Elisaveta Gurova, A Note On Organizational Learning And Knowledge Sharing In 

The Context Of Communities Of Practice, Sofia University, Bulgaria, 2007, P 2. 
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 التشارك المعرفي متطمباتالمبحث الثالث: 

ختيار، تنظيـ وتقديـ إف الاستخداـ الفعاؿ لإدارة المعرفة ينطوي عمى عممية منيجية لإيجاد، ا
المعمومات بطريقة تضمف تحقيؽ الفيـ العاـ للؤفراد وذلؾ مف خلبؿ تفعيؿ التعاوف والتشارؾ بينيـ، خاصة 
وأف تبادؿ الأفكار يعتبر أحد الحموؿ المرجعية لإدارة المعرفة، وعميو يتطمب تطبيقيا تييئة بيئة المؤسسة 

بيئة مشجعة عمى التشارؾ المعرفي بيف الأفراد العامميف لموصوؿ إلى أقصى استفادة ممكنة، بحيث تكوف 
 بيا.

 المطمب الأول: الثقافة التنظيمية

إف تفعيؿ ممارسات التشارؾ المعرفي في المؤسسات يتطمب وجود ثقافة تنظيمية تعاونية تشجع 
يقتضي ميو العامميف في المؤسسة عمى مشاركة معارفيـ وتقاسـ آرائيـ، وتسيـ في توليد أفكار جديدة، وع

 كؿ مف مفيوميا وعلبقتيا بالتشارؾ المعرفي.متطمب الثقافة التنظيمية توضيح ل الفيـ الصحيح

 مفيوم الثقافة التنظيمية أولا:

انبثؽ مفيوـ الثقافة التنظيمية مف أدبيات الإدارة  ومع ظيور المنظمات الحديثة وتزايد مشاكميا، 
وىذا ما سمح بتعدد التعاريؼ التي ظيرت في ىذا المجاؿ،  ،حيث تأثر ىذا المفيوـ بالعديد مف التطورات

 وفيما يمي عرض لأىميا:

الثقافة التنظيمية بأنيا: "نمط مف الافتراضات الأساسية التي تقوـ جماعة  "EH.Schein"يعرؼ 
معينة بابتكارىا أو اكتشافيا أو تطويرىا، مف خلبؿ تعمـ كيفية التعامؿ مع مشكلبت التكيؼ الخارجي 

لتكامؿ الداخمي لمجماعة نفسيا، ويتـ تمقينيا لكؿ عضو جديد باعتبارىا الأسموب السميـ للئدراؾ والتفكير وا
 1والشعور في التعامؿ مع تمؾ المصاعب".

                                                             
 .31، ص2011، معيد الإدارة العامة، الرياض، 1، طالثقافة التنظيمية والقيادة، إدجارهشايف  -1
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بأنيا: "نظاـ القيـ السائدة في المنظمة والذي يتضح مف  "Peter & Waterman"كما يعرفيا  
  1مثؿ في الحكايات والأساطير والشعارات الموجودة في المنظمة".خلبؿ الإنتاج الثقافي لأعضائيا والذي يت

كما تعرؼ الثقافة التنظيمية بأنيا: مجموعة الإيديولوجيات والفمسفات والقيـ والمعتقدات 
إذا ىي تعبير عف قيـ الأفراد ذوي  2والاتجاىات المشتركة وأنماط التوقعات التي تميز الأفراد في تنظيـ ما،

مة ما، وما وتؤثر ىذه القيـ بدورىا في الجوانب الممموسة في المنظمة وفي سموؾ الأفراد، النفوذ في منظ
                                                                                                                                 3.ينتيجو ىؤلاء الأفراد في قراراتيـ لمرؤوسييـ ومنظماتيـكما تحدد الأسموب الذي 

يتقاسمو كؿ أفراد المؤسسة،  الذي نمط التفكير والفعؿ المعتاد والتقميدي :كما تعرؼ عمى أنيا
 4ويجب عمى الأعضاء الجدد تعممو وتقبمو ولو جزئيا حتى تتقبميـ المؤسسة.

سموكيات والقيـ يمكف القوؿ إذف بأف الثقافة التنظيمية عبارة عف مجموعة مف المعتقدات وال
الفردية أو الاجتماعية التي تجمع أفراد المنظمة مع بعضيـ ويشتركوف بيا، والتي مف شأنيا أف تؤثر في 

 سموكياتيـ وتخمؽ ليـ جو التشارؾ المعرفي الذي بدوره يؤثر عمى إنتاجية المنظمة وكفاءتيا. 

 الثقافة التنظيمية كمتطمب لمتشارك المعرفيثانيا: 

عمى اىتماـ العديد مف الباحثيف، لدورىا في جعؿ المنظمة لثقافة التنظيمية موضوع ا يحظى
كبنية واحدة وبيئة عمؿ يغمب عمييا الطابع الاجتماعي تنعكس عمى تماسؾ وتعاوف الأفراد العامميف، ىذه 

فراد، الأخيرة ليا عدة مزايا تعود لممنظمات ومف بينيا نجد مساىمتيا في تحقيؽ التشارؾ المعرفي بيف الأ
الذي أصبح مف الممارسات ذات الأىمية داخؿ المنظمات، وبالتالي فالمنظمات التي تسعى إلى تحقيؽ 

 الاستفادة مف التشارؾ المعرفي فإنيا تحرص عمى تبني قيـ ثقافية تشجع عمى تحقيؽ ذلؾ.

                                                             
ناشروف وموزعوف، الأردف، ، دار 1، طافة التنظيمية وعممية صنع القرار بمنظمات الأعمالالثق، ميديد فاطمة الزىراء -1

 .23، ص2019
 . 13، ص2006، الدار الجامعية لمنشر، الإسكندرية، 1ط ،إدارة الثقافة التنظيمية والتغيير، يجماؿ الديف محمد المرس -2
دراسة حالة مؤسسة اتصالات  - طبيق إدارة في المؤسسةأثر عوامل الثقافة التنظيمية عمى ت، مدوري الديف نور -3

 .82، ص2016/2017 جامعة أبي بكر بمقايد بتممساف، ، رسالة دكتوراه،الجزائر
العموـ الباحث في ، مجمة قراءة سوسيولوجية محددات الثقافة التنظيمية داخل المنظمةلطيفة طباؿ، أسماء رتيمي،  -4

 .203، ص2017ديسمبر ،31العدد ،9المجمد الإنسانية والاجتماعية،
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لتفاعؿ فالثقافة التنظيمية تتعدد أنماطيا ومف بينيا نجد "الثقافة الداعمة" وىي التي تتسـ با
والتماسؾ كالعمؿ بروح الفريؽ والتعاوف والحرية الفردية ومراعاة المبادئ الإنسانية، حيث كمما كانت الثقافة 
التنظيمية لممنظمة داعمة فيي تعزز مشاركة الأفراد لمعارفيـ وخبراتيـ مف خلبؿ تحفيز العمؿ الجماعي، 

يمي المناسب الذي يتيح فرصة تقاسـ المعارؼ وتسييؿ وسائؿ الاتصاؿ بينيـ مثلب مف خلبؿ الييكؿ التنظ
ومشاركة المعمومات بسيولة، مما يؤدي إلى زيادة قدراتيـ ومياراتيـ وكسب معارؼ جديدة لتحقيؽ 

 1الأىداؼ المرجوة.

فقد  وعميو يمكف القوؿ بأف مفتاح نجاح التشارؾ المعرفي يتطمب التركيز عمى الثقافة التنظيمية،
التنظيمية كالثقة، التعاوف، التمكيف، الاستقلبؿ الذاتي، السمطة وغيرىا، تؤثر بشكؿ  أبعادا لمثقافة وجد أف

مباشر عمى التشارؾ المعرفي بيف العامميف، وعمى طبيعة استعدادىـ لتشارؾ معارفيـ، وبالتالي فيي تؤدي 
كف مف خلبليا دورا حيويا في تعزيز عممية التشارؾ بيف العامميف في المؤسسة، حيث تحدد الطرؽ التي يم

أف تتـ ىذه العممية، ويتضح ىذا الدور في أنيا تشكؿ الافتراضات الأساسية حوؿ المعرفة الجديرة 
بالتشارؾ، وتحدد العلبقة بيف معرفة الموظؼ والمعرفة التنظيمية، وطبيعة العلبقات والتفاعلبت التي مف 

المعرفة الجديدة، والتحقؽ مف صحتيا خلبليا يتـ التشارؾ المعرفي، والعمميات الخاصة بكيفية إنشاء 
 2ونشرىا في كافة أرجاء المؤسسة.

 ب الثاني: التدريبمالمط

 يعتبر موضوع تدريب العامميف مف بيف المواضيع الفعالة التي تعتمد عمييا المؤسسات في
دىا تطوير مواردىا البشرية، لتوفير موارد بشرية ذات إمكانيات تساعو  تحسيف عممية التشارؾ المعرفي

بالشكؿ الذي يؤدي في تحسيف أداء مياميـ، مما  عمى مسايرة التطورات الحاصمة في مجاؿ نشاطيا،
ينعكس في تحسيف أداء المؤسسات، وعميو يقتضي الفيـ الصحيح لمتطمب التدريب توضيح كؿ مف 

 مفيومو وعلبقتو بالتشارؾ المعرفي.

 

                                                             
دراسة حالة شركة الإسمنت بني  - شارك المعرفي عمى تطوير الكفاءاتأثر التنور اليدى بف الديف، ىواري بف ديدة،  -1

 .95، ص2018ديسمبر  ،7، العدد4مجمة نور لمدراسات الاقتصادية، المجمد، SCIBSصاف 
2
 - Michael J.Campbell, Identification Of Organizational Cultural Factors That Impact Knowledge 

Sharing, Unpublished Master’s Thesis, University Of Oregon, July 2009, P 10. 
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 أولا: مفيوم التدريب

التدريب إلا أنيا متفقة عمى الركائز الأساسية لعممية التدريب، لقد تعددت التعاريؼ حوؿ مفيوـ 
 ونذكر منيا:

عرؼ "عبد الجميؿ" التدريب بأنو: "عممية تزويد الأفراد أو الجماعات بالمعمومات والخبرات  
والميارات وطرؽ الأداء والسموؾ، بحيث يكوف ىؤلاء الأفراد أو الجماعات قادريف عمى القياـ بوظائفيـ 

 1ية وكفاءة".بفعال

كما عرؼ بأنو: عممية تعديؿ إيجابي ذو اتجاىات خاصة تتناوؿ سموؾ الفرد مف الناحية  
المينية أو الوظيفية، وذلؾ لاكتساب المعارؼ والخبرات التي يحتاج ليا الإنساف وتحصيؿ المعمومات التي 

المطموبة لإتقاف العمؿ وظيور تنقصو والاتجاىات الصالحة لمعمؿ والإدارة والأنماط السموكية والميارات 
 2فاعميتو مع السرعة والاقتصاد في التكمفة، كذلؾ في الجيود المبذولة والوقت المستغرؽ.

كما عرؼ بأنو: سد الفجوة بيف الأداء الحالي والأداء القياسي المطموب، مف خلبؿ وسائؿ   
مؿ الجماعي يمكف الموظفيف مف مختمفة مثؿ التوجيو، التعاوف، المشاركة مف قبؿ المرؤوسيف، ىذا الع

 3المشاركة الفعالة في العمؿ وينتج أداء أفضؿ.

ويعرفو "صلبح الديف عبد الباقي" عمى أنو: "نشاط مخطط ييدؼ إلى تزويد الأفراد بمجموعة 
مف المعمومات والميارات، التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في عمميـ بما أنو يتضمف تنمية 

لمتعمقة باتجاىات المتدربيف، نحو تأييد سياسات وأىداؼ المنظمة وكذا التعاوف مع الرؤساء النواحي ا
 4والزملبء وتنمية الروح الجماعية لمعمؿ وتبادؿ المنافع بيف المنظمة والعامميف".

                                                             
 .18، ص2009، دار وائؿ لمنشر، عماف، 1ط التدريب الإداري،بلبؿ خمؼ السكارنو،  -1
 .11، ص2010سامة لمنشر والتوزيع، عماف، ، دار أ1ط إستراتيجية التدريب الفعال،فايز الخاطر،  -2
مجمة دراسة حالة جامعة ورقمة،  - تقييم فعالية التدريب في قطاع التعميم العالي ،وآخروف ، بوجمعة عونيرجـ خالد -3

 .68، ص2018، 14العدد ،7المجمد المؤسسات الجزائرية، أداء
، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، 1طوارد البشرية، الاتجاىات الحديثة في إدارة المصلبح الديف عبد الباقي،  -4

 .103، ص2002
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كما عرؼ بأنو: مجموعة مف الأنشطة التي تسعى إلى إكساب المتدرب المعمومات والميارات   
 1اءا عمى حاجاتو الممحة باستخداـ أساليب تدريب فردية أو جماعية.والاتجاىات بن

إذف فالتدريب عبارة عف عممية مخططة ومنظمة ومستمرة، تيدؼ إلى تنمية ميارات وقدرات 
 مف أداء وظيفتو بكفاءة وفعالية.  والفرد وزيادة معموماتو وتحسيف سموكو واتجاىاتو، نحو ما يمكن

 تشارك المعرفيالتدريب كمتطمب لمثانيا: 

التي تستخدـ لنقؿ أو تعديؿ أو صقؿ كؿ أو بعض المعمومات، تدريب إلى تمؾ الخبرات اليشير 
حيث يعتبر مف أىـ أدوات  2الميارات، المعارؼ والاتجاىات الخاصة بالأفراد العامميف في المؤسسة،

ؿ أعمؽ في المؤسسات، التفاعؿ بيف عناصر العمؿ المختمفة ويساعد عمى مشاركة المعرفة ونشرىا بشك
وبالتالي لا بد مف الاىتماـ بتدريب العامميف عمى استخداـ الوسائؿ والأدوات المتخصصة في نظـ العمؿ 
المعرفي التي تتطمب قدرة حاسوبية كبيرة لغرض التعامؿ معيا، فالعامميف يحتاجوف لتدريبيـ عمى استخداـ 

المعرفي، والتأكد مف أف معارؼ أو خبرات جديدة ىذه الوسائؿ والأدوات لغرض تحسيف عممية التشارؾ 
 3سيتـ إيجادىا في المؤسسة، مما يدعـ ويزيد مشاركة المعرفة.

 المطمب الثالث: فرق العمل

مف بيف أىـ الأساليب التي تحظى بأىمية كبيرة داخؿ المنظمات، الأمر الذي تعتبر فرؽ العمؿ 
وذلؾ لدورىا الفعاؿ في تحسيف عمميات  مؼ المياـ،جعؿ ىذه الأخيرة تسعى إلى تطبيقيا في إنجاز مخت

مفيوميا وعلبقتيا بالتشارؾ توضيح  فرؽ العمؿمتطمب ل يقتضي الفيـ الصحيح التشارؾ المعرفي، لذلؾ
 المعرفي.

 

 

                                                             
 .21، ص2010، ديبونو لمطباعة والنشر والتوزيع، عماف، 1ط التدريب الأسس والمبادئ،صلبح صالح معمار،   -1
، العممية دار اليازوري، 1ط، الإستراتيجية -الأبعاد -إدارة الموارد البشرية: المفاىيم والأسسعبد الرحماف بف عنتر،  -2

 .88، ص2010عماف، 
 .32، صمرجع سبؽ ذكرهمينا وديع الظواىر،  -3
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 أولا: مفيوم فرق العمل

تناولت العديد مف الدراسات مفيوـ فرؽ العمؿ، وقبؿ الخوض في إعطاء بعض التعريفات لفرؽ 
 بصورة عامة، لا بد أولا مف تعريؼ الفريؽ بصفة خاصة: العمؿ

الفريؽ ىو: "وحدة مكونة مف فرديف أو أكثر، لدييـ رسالة  "Mescon et al ; (2002)"حسب 
  1مشتركة، مسؤولية جماعية، يعمموف معا لتحقيؽ ىدؼ معيف".

ـ مستقر لفترة ويعرفو "مصطفى أحمد السيد" عمى أنو: "تجمع لفرديف أو أكثر في تفاعؿ منتظ
 2زمنية مف أجؿ تجسيد اىتماـ مشترؾ وتحقيؽ أىداؼ مشتركة".

وفرؽ العمؿ ىي: مجموعة مف الناس مرتبطة بتحقيؽ ىدؼ معيف، تتكامؿ جيودىـ وخبراتيـ 
ويعمموف سويا، بحيث يكوف مجموع أدائيـ المشترؾ أكبر مف مجموع جيودىـ الفردية في سبيؿ تحقيؽ 

  3النتيجة المنشودة.

عمى أنيا: "عدد قميؿ مف  "Katzenbach ; Smith ; (1993)"ما تعرؼ فرؽ العمؿ حسب ك
الأفراد الذيف لدييـ ميارات تكاممية وممتزموف بغاية مشتركة وأىداؼ الأداء والمنيج الذي يحمموف أنفسيـ 

  4المسؤولية المتبادلة فيو".

ـ إنشاؤىا داخؿ الييكؿ عمى أنيا: "جماعات يت "Barker.A ; (2000)"وتعرؼ أيضا حسب 
التنظيمي لتحقيؽ ىدؼ أو ميمة محددة تتطمب التنسيؽ والتفاعؿ والتكامؿ بيف أعضاء الفريؽ، ويعتبر 

                                                             
، دار صفاء 1ط فرق العمل مدخل مفاىيمي متكامل، ،وآخروف ، كماؿ كاظـ طاىر الحسينيإحساف دىش جلبب -1

 .16، ص2013لمنشر والتوزيع، عماف، 
 .151، ص2005المكتبة الأكاديمية، القاىرة،  المدير ومياراتو السموكية،مصطفى أحمد السيد،  -2
بين  - تبات الرئيسية المطالعة العموميةفرق العمل بدائل عممية جديدة لتطوير أداء المكمنير الحمزة، زينة بوزياف،  -3

 .49، ص2019، 2مجمة ببميوفيميا لدراسات المكتبات والمعمومات، العدد حتميات التجسيد وصعوبات التفعيل،
دراسة  - ي في المؤسسة الصناعية الجزائريةأثر فرق العمل في تحسين الأداء البشر ة مقراش، فريدة مكاوي، فوزي -4

 .413-412ص ،2020، 1ج 2، العدد11ديد، المجمدمجمة الاقتصاد الج حالة عينة من المؤسسات الصناعية،
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أعضاء الفريؽ مسؤوليف عف تحقيؽ ىذه الأىداؼ، كما أف ىناؾ قدر كبير مف التمكيف لمفريؽ في اتخاذ 
 1القرارات".

ي مجموعة فعالة مف الأفراد يعمموف معا مف مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف فرؽ العمؿ ى
أجؿ تحقيؽ أىداؼ محددة وواضحة، والتي لا يمكف لأي فرد مف الفريؽ تحقيقيا بمفرده، وىي وسيمة 

  لتمكيف الأفراد مف العمؿ الجماعي.

 كمتطمب لمتشارك المعرفي ثانيا: فرق العمل

ثقة المتبادلة بيف الأعضاء، عممية التشارؾ المعرفي تتطمب تكويف فريؽ عمؿ تسوده ال إف
، وىو عمى تبادؿ الأفكار بسيولة أعضاء الفريؽويتميز بالاتصالات الفعالة نتيجة التغذية العكسية وقدرة 

ما يؤدي إلى تحسيف عمميات التشارؾ المعرفي ويزيد مف قابميتيا وفاعميتيا، كوف فرؽ العمؿ توفر بيئة 
التكامؿ بيف أعضاء الفريؽ، وتقدـ فرصا لتجديد الأفكار تعاونية تحقؽ مستوى مرتفعا مف التماسؾ و 
 2وتشكؿ علبقة عبر الحدود التنظيمية التقميدية.

كما أف فرؽ العمؿ في المنظمات تعمؿ مف خلبؿ أدوات برمجية تجعؿ مف الشبكة الداخمية 
فكار والوثائؽ الانترنت أكثر نفعا وتساعد عمى العمؿ كفريؽ، مما يسيؿ عممية المشاركة بالمعارؼ والأ

بيف الأعضاء، كما يساعد عمى العصؼ الذىني والجدولة وحفظ وثائؽ القرارات المتخذة والمرفوضة مف 
قبؿ فريؽ العمؿ لغرض الاستخدامات المستقبمية، وىو ما يمكف المنظمة مف تنفيذ تطبيقات تعاونية 

 3بسيولة.

 

 
                                                             

دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية والتجارية  - العمل عمى تنمية الثقة التنظيميةتأثير فرق عبد القادر بف برطاؿ،  -1
 .187، ص2018، 2، العدد15مجمة دراسات العدد الاقتصادي، المجمد وعموم التسيير بجامعة الأغواط،

دراسة ميدانية في كمية  - عمى كفاءة أساتذة التعميم العاليتأثير التشارك المعرفي عبد المالؾ ججيؽ، زكية ججيؽ،  -2
مجمة التواصؿ في الاقتصاد  دية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد البشير الإبراىيمي برج بوعريريج،العموم الاقتصا

 .214، ص2017، 51والإدارة والقانوف، العدد
 .31، صمرجع سبؽ ذكرهمينا وديع الظواىر،  -3
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 المطمب الرابع: تكنولوجيا المعمومات والاتصال

، وذلؾ بتقديميا ولوجيا المعمومات والاتصاؿ دورا حاسما في أنشطة إدارة المعرفةتمعب تكن
لآليات يمكف مف خلبليا تسريع وتيرة توليد وتشارؾ المعرفة بيف الأفراد العامميف داخؿ المؤسسة، ولغرض 

وميا تحقيؽ الفيـ الكافي حوؿ متطمب تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ يقتضي الأمر توضيح كؿ مف مفي
 وعلبقتيا بالتشارؾ المعرفي. 

 أولا: مفيوم تكنولوجيا المعمومات والاتصال

ىناؾ العديد مف التعاريؼ المعطاة لتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ مف قبؿ الباحثيف، نذكر 
 البعض منيا فيما يمي:

مومات عمى أنيا: "مجموعة مف التقنيات القائمة عمى تكنولوجيا المع "جوسياف باسكو"عرفيا 
ية، التي تتيح والإلكترونيات الدقيقة والاتصالات )ولا سيما الشبكات( والوسائط المتعددة السمعية والبصر 

البحث في المعمومات وتخزينيا ومعالجتيا ونقميا في )نص، صوت، صور ثابتة،  عند دمجيا وترابطيا
فيي تساعد الأفراد  1لات"،ف الأشخاص وبيف الأشخاص والآ...إلخ(، والسماح بالتفاعؿ بيفيديو صور

 2عمى تشارؾ المعرفة وتخزينيا إلكترونيا لتسييؿ الوصوؿ إلييا ببساطة وتشجيع إعادة الاستخداـ لممعرفة.

التقنيات المستخدمة في معالجة ونقؿ  : "مجموعةأيضا بأنيا "Michel Kalika (2006)"وعرفيا 
عاوني عف بعد، الإدارة الإلكترونية للؤنشطة، المعمومات، خاصة الإعلبـ الآلي، الانترنت والعمؿ الت

 وغيرىا مف الدعائـ الإلكترونية المساعدة في عمميات الاتصاؿ".

كما عرفيا "جلبؿ إبراىيـ العبد" و"مناؿ محمد الكردي" بأنيا: "مجموعة الوسائؿ المستخدمة  
  3كتوب، المسموع، والمرئي(".لإنتاج واستغلبؿ وتوزيع المعمومات بكؿ أشكاليا وعمى اختلبؼ أنواعيا )الم

 
                                                             

1
 - Josianne Basque, Une Réflexion Sur Les  Fonctions Attribuées Aux TIC En Enseignement Universitaire, 

Revue Internationale Des Technologies En Pédagogie Universitaire, Volume 2, N° 1 , 2005, P 34. 
 دراسة حالة لعدد من المؤسسات الجزائرية، - لمال البشريإدارة المعرفة وأىميتيا في تنمية رأس ا، حفاظزحؿ  -2

 .70، ص2017/2018الجزائر، -جامعة جيلبلي ليابس سيدي بمعباس أطروحة دكتوراه في عموـ التسيير،
استخدامات تكنولوجيا المعمومات والاتصال في المؤسسة الاقتصادية ودورىا في دعم ، غيادكريمة زرزار،  العياشي -3

 .30، ص2016، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، 1ط الميزة التنافسية،
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 1وتشمؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ فرعيف أساسييف ىما:

يشمؿ ىذا النوع الوظائؼ التي تتناوؿ المعالجة والتوزيع الآلي لممعمومات، وتعتبر  تشغيل المعمومات: -1
قرارات، ويتمثؿ الأساس في إنجاز عمميات التشغيؿ في المؤسسات وتدعيـ قدرة الإدارة عمى اتخاذ ال

 المحور المركزي ليذا الفرع في تطبيقات الإعلبـ الآلي في أشكالو المختمفة.

يصال المعمومات: -2 يصاؿ المعمومات التي تـ تشغيميا نقل وا  بيف المواقع  يمثؿ ىذا الفرع عممية نقؿ وا 
 ت عف بعد.وذلؾ باستخداـ تسييلبت الاتصالا ،ووحداتيا الطرفية البعيدة المتباعدة لمحواسيب

وعميو فإف تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ ناتجة عف التقارب أو التلبحـ التكنولوجي بيف 
أقمار صناعية، فاكس، ىاتؼ، تكنولوجيا معالجة المعمومات ) المعموماتية( وتكنولوجيا الاتصاؿ )

 ...إلخ(.شبكات

ميع التقنيات الحديثة مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ ىي ج
المتوفرة عمى صعيد الاتصالات والمعمومات الممموسة منيا وغير الممموسة، أي ىي التي تجمع بيف 
تكنولوجيا المعمومات )التي ىي مجموع الوسائؿ المستخدمة لإنتاج واستغلبؿ وتوزيع المعمومات بكؿ 

ية التحتية التي تمكف التواصؿ أشكاليا مكتوب، مسموع، ومرئي( وتكنولوجيا الاتصاؿ )وىي البن
الاجتماعي وتؤمف انتقاؿ الرسالة مف مرسؿ إلى متمقي(، وتعتبر كآلية فعالة في تخزيف المعرفة إلكترونيا، 
ليسيؿ الوصوؿ إلييا عند الحاجة إلييا مف طرؼ الأفراد، كما تمعب تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ دورا 

يا تسريع وتيرة توليد وتشارؾ المعرفة، وتعمؿ عمى تحسيف الاتصاؿ حاسما بتقديميا لآليات يمكف مف خلبل
والتقارب التقني بيف أفراد المؤسسة، مما يزيد مف عدد المشاركيف في عمميات تداوؿ وتوليد المعرفة، 

 وجعميـ جزء مف القاعدة المعرفية لممنظمة.

 

 

                                                             
الأداء التنظيمي المتميز في ظل الإدارة الإلكترونية كوسيمة لتأىيل المؤسسات ، سوامسرضواف بوقمقوؿ، اليادي  -1

مارس  09-08الجزائر، -جامعة ورقمةالمؤتمر العممي الدولي حوؿ الأداء المتميز لممنظمات والحكومات،  الجزائرية،
 .294-293، ص2005
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 كمتطمب لمتشارك المعرفي ثانيا: تكنولوجيا المعمومات والاتصال

عتبر تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ كآلية فعالة في إدارة مخازف المعرفة وتفعيؿ المشاركة في ت
كما تعتبر بالغة الأىمية في جميع عمميات  1المعرفة بيف الأفراد مف خلبؿ تكويف فرؽ عمؿ افتراضية،

طبيقات كمعالجة الوثائؽ إدارة المعرفة، وتؤدي دورا كبيرا بالتنسيؽ مع الموارد البشرية في الكثير مف الت
وأنظمة دعـ القرارات والأنظمة الخبيرة، كما أسيمت في توفير وسائؿ اتصاؿ متاحة لمجميع ومف مناطؽ 

 2جغرافية مختمفة.

 3عمى التشارؾ المعرفي وىي: ىذه التكنولوجياتأربعة مجالات لتأثير  "Hendrinks"ويذكر 

 جتماعية...إلخ(.المكاف، العوائؽ الاو  لزمافص عوائؽ التشارؾ المعرفي )عوائؽ اتقم -

 تسيؿ الوصوؿ إلى المعرفة المخزنة في قواعد المعرفة. -

 تسيؿ الوصوؿ إلى معارؼ الخبراء عف طريؽ الأنظمة الخبيرة. -

 تساعد عمى تحديد ما وراء المعرفة وتنظـ المعرفة حسب مجالات المعرفة المطموبة. -

صاؿ عممية التشارؾ في المعرفة باستخداـ بوابات الانترنت، كما تدعـ تكنولوجيا المعمومات والات
الانترانت، البريد الإلكتروني...إلخ، حيث تمكف ىذه التكنولوجيا مف تخزيف المعرفة، الاتصاؿ الإلكتروني 

 4بيف مشتركي ومستممي المعرفة، ودعـ عممية تحسيف العمؿ.

مومات والاتصاؿ بشكؿ كامؿ لا بد أف مما سبؽ يمكف القوؿ أنو للبستفادة مف تكنولوجيا المع
يكوف أفراد المؤسسة مدربيف عمى استخداميا، ومدركيف لمتغيرات العميقة التي تحدثيا تكنولوجيا المعمومات 
والاتصاؿ في عممية اكتساب المعرفة وتشاركيا، فتوفر ىذه التكنولوجيا ليس شرطا كافيا لتشارؾ المعرفة، 

 ف المؤسسة وأفرادىا مييئيف لاستخداميا.كما لا يفيد توفرىا إذا لـ تك

                                                             
دراسة ميدانية في شركة  - ير الكفاءات الجماعيةعرفي في تطو تأثير التشارك المعبد المالؾ ججيؽ، سارة عبيدات،  -1

 .130ص ،2014، 6مؤسسات الجزائرية، العددمجمة أداء ال ميديترام بالجزائر العاصمة،
 .214عبد المالؾ ججيؽ، زكية ججيؽ، مرجع سبؽ ذكره، ص -2

 .29، صمرجع سبؽ ذكرهفوزية بنت ظافر عمي الشيري،  -3
 .70، صمرجع سبؽ ذكرهجوىرة أقطي،  -4
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 صة الفصلخلا

اليوـ تعيش في بيئة ديناميكية تتميز  انطلبقا مما ورد في ىذا الفصؿ يمكف القوؿ أف مؤسسات
بوتيرة تسارع عالية، وىذا ما يحتـ عمييا الإطلبع عمى كؿ كبيرة وصغيرة موجودة في ميداف نشاطيا، 

رفة التي تعد مورد حيوي وميـ، إذ باتت تمثؿ أحد أىـ نقاط قوة وذلؾ مف خلبؿ الاعتماد عمى المع
المؤسسة التي تضمف مف خلبليا مكانتيا في السوؽ وتعزز أدائيا، فالمؤسسة تعتمد عمى مصادر معينة 
في جمع المعرفة وتراعي في ذلؾ مختمؼ أنواعيا )معرفة ضمنية، معرفة صريحة...إلخ( وكميا ليا 

 العامؿ وعمى المؤسسة ككؿ.انعكاسات إيجابية عمى 

تاحة الفرصة  كما تسعى المؤسسات بصورة مستمرة إلى استخلبص المعرفة ونقميا بيف الأفراد وا 
أماميـ للئطلبع عمى ىذه المعرفة والتشارؾ فييا ونشرىا في مختمؼ أنحاء المؤسسة، وجعؿ الأفراد 

فعالة لمعامميف يساعد عمى تحقيؽ أىداؼ يرتبطوف ببيئة عمميـ بشكؿ أكبر، لأف تفعيؿ عوامؿ المشاركة ال
المؤسسة بصورة إيجابية، كما تعمؿ المشاركة المعرفية عمى جعؿ الأفراد يرتبطوف ببيئة عمميـ بشكؿ 
أكبر، معتبريف ما تواجيو المؤسسة مف تحديات تيديدا بالنسبة ليـ ولأمنيـ واستقرارىـ، مما يتيح استفادة 

مكانية أحسف للببتكار والتطوير، والسعي نحو تطوير الكفاءات.أكبر مف الموارد الذىنية المتاح  ة وا 



 

 

 

 

  

تطوير : الثانيالفصل 
 الكفاءات

 ماىية الكفاءةالمبحث الأول: 

 تسيير الكفاءاتالمبحث الثاني: 

علبقة التشارؾ المعرفي بتطوير المبحث الثالث: 
 الكفاءات
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 مقدمة الفصل

بسبب ما يجري في محيطيا بكؿ مكوناتو وعمى كؿ إف المؤسسات اليوـ تعيش تحولات عميقة 
المستويات، وبالأخص في ظؿ سيادة الاقتصاد المعرفي الذي صاحبو تطور كبير ونوعي في مجاؿ 

إذ باتت المؤسسات  ،مزـ بالضرورة تطورا نوعيا كذلؾ في إدارة العنصر البشري في المؤسساتالإدارة، است
المعاصرة عمى اختلبؼ أشكاليا لا تعبأ بالعنصر البشري غير المؤىؿ وغير الكؼء، ىذا فضلب عف أف 

ميارات التغيير الذي بات سمة أساسية لمعصر إنما تصنعو وتجسده الكفاءات البشرية ذات المعارؼ وال
 والقادرة عمى الإبداع والتطوير والتجديد حسبما تقتضيو الظروؼ.

وباعتبار الكفاءات البشرية فردية كانت أو جماعية أو حتى تنظيمية مف أىـ عوامؿ النجاح في 
ىذا المحيط الدائـ التغير، وبالنظر إلى أىميتيا ومكانتيا بالمؤسسة عمى اعتبارىا العنصر الحساس 

لمموارد غير الممموسة بيا والمكوف الرئيسي لرأس ماليا البشري، ونظرا لمبعد الإستراتيجي والإستراتيجي 
الذي أصبحت تتميز بو الكفاءات البشرية وما تحققو مف تميز لممؤسسات، فإنو لا بد مف الحفاظ عمييا 

 وتسييرىا تسييرا جيدا وتنميتيا والعمؿ عمى تطويرىا بشتى الوسائؿ والطرؽ المعاصرة.

ف تطوير الكفاءات يعتبر عممية صعبة ومعقدة تتطمب تضافر الجيود بالمؤسسة لاستغلبؿ و  ا 
معارؼ وميارات وسموكات الكفاءات البشرية عمى نحو صحيح، مف خلبؿ الاستعانة بالعديد مف الطرؽ 

لاعتبار تلبؤـ والأساليب التي تتبناىا إدارة الموارد البشرية كونيا المعني الأوؿ بيذه العممية، أخذا بعيف ا
 ىذه الأساليب مع إستراتيجيات المؤسسة وأىدافيا ونوعية الكفاءات المتوفرة بيا.
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 المبحث الأول: ماىية الكفاءة

أف تبقى المنظمة وتصمد وتتفوؽ وتبدع في عصرنا ىذا ليس بالأمر الييف، فالمنظمات تدرؾ 
ة في سوؽ لا يعرؼ إلا منطؽ التميز والإبداع أف البقاء صار للؤقوى، فقد وجدت نفسيا أماـ منافسة شرس

والريادة، لذلؾ فالمنظمات تسعى جاىدة لتحقيؽ ذلؾ، لكنيا باتت تدرؾ أف المصدر الرئيسي أو بالأحرى 
الحقيقي ىو الكفاءات، نظرا لما تمتمكو مف معارؼ وميارات وسموكات تجعميا متميزة عف باقي منافسييا، 

 ضمف نظاـ التسيير عامة و نظاـ تسيير الموارد البشرية خاصة. فالكفاءات تحتؿ مكانة محورية

 المطمب الأول: مفيوم الكفاءة ومميزاتيا

يعتبر مفيوـ الكفاءة مف المفاىيـ التي لاقت اىتماما كبيرا مف الباحثيف، وعمى ىذا الأساس 
فة إلى أىـ ولتحقيؽ فيـ واع وكاؼ حوؿ ىذا المصطمح يقتضي الأمر توضيح بعض تعريفاتو، بالإضا

 الخصائص التي تميزه.

 أولا: مفيوم الكفاءة 

تعرؼ الكفاءة عمى أنيا: القدرة عمى حؿ المشكلبت المينية في سياؽ معيف، تبنى مف خلبؿ 
العمؿ عندما يواجو الموظؼ بشكؿ متكرر مواقؼ مينية مماثمة، فتتكوف لو معارؼ تكوف معترؼ بيا 

 1وقابمة لمتقييـ.

بأنيا: "مجموع المعارؼ والميارات والتغيرات الشخصية التي  "Abd El Hadi Naji"وعرفيا  
 2تخص السموؾ الناجح في مجاؿ معيف".

 

                                                             
1
- Michel Kalika, Ledru Rollun et d’autres, Le E-Management : Quelles Transformations Pour 

L’entreperise, Editions Liaisons, Paris, 2003, P 145. 
الإطار النظري لتفعيل رأس المال البشري من خلال إدارة إستراتيجية تطوير  وآخروف، ، نذير سي أحمدصبرينة خميؿ -2
 .520، ص2019، 1، العدد9، مجمة الإبداع، المجمدكفاءاتال
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كما عرؼ "جوف مري بيروتي" الكفاءة بأنيا: "مجموعة مف المعارؼ العممية، العممية والسموكية، 
لتي تضعيا الموارد البشرية سواءا كانت ىذه المعارؼ مستخدمة في العمؿ، أو قابمة للبستخداـ مستقبلب، وا

 1قيد التنفيذ مف أجؿ أداء مياميا".

ممارسة )سموؾ أو إجراء( يمكف ملبحظتو الكفاءة عمى أنيا: " "Jean Guy Millet"كما عرؼ 
وقياسو ويمكف استنساخو بمرور الوقت، الناتج عف التنفيذ الطوعي ذو الصمة لمجموعة مف المعرفة 

 2تي تجعؿ مف الممكف تحقيؽ النتيجة المرغوبة في سياؽ معيف".والميارة والسموؾ والخبرة ال

الكفاءة بأنيا: "مجموعة مف المعارؼ لكف لا  "Johann Wolfgang Von Goethe"كما عرؼ 
يكفي أف تعرؼ، عميؾ أف تطبؽ معرفتؾ، لا يكفي أف تعرؼ، عميؾ أف تتصرؼ، وىذا في ظؿ أف تكوف 

 3لديؾ الموارد اللبزمة لمعمؿ بكفاءة".

مما سبؽ، نستنتج أف الكفاءة ىي مجموعة مف المعارؼ النظرية والعممية والسموكية لمفرد التي 
 تساىـ في تنفيذ الأعماؿ وحؿ المشكلبت وتعزيز الوضع التنافسي لممؤسسة.

 ثانيا: مميزات الكفاءة 

 4إف التعرؼ عمى الكفاءات يحتاج إلى تحديد ومعرفة مميزاتيا والتي نحددىا في الآتي:

حيث أنو يتـ تشغيؿ معارؼ مختمفة قصد تحقيؽ ىدؼ محدد أو تنفيذ  الكفاءة ذات غاية )ىادفة(: -
 نشاط معيف، فالشخص يكوف كفؤ إذا استطاع تأدية ىذا النشاط بصفة كاممة.

فيي غير ممموسة وغير مرئية، ما يمكف ملبحظتو ىو الأنشطة الممارسة  الكفاءة مفيوم مجرد: -
 مة ونتائج ىذه الأنشطة.والوسائؿ المستعم

                                                             
أىمية تنمية الكفاءات في المؤسسات كتوجو تنافسي في ظل اقتصاد مبني  صدوقي غريسي، محمد رضا بوشيخي، -1

 .6، ص2019، 3، العدد13مجمة دراسات اقتصادية، المجمد عمى المعرفة،
2
- Jean Guy Millet, La Compétenc : Guide de formation , Editions d’Organisation, Paris, 2006, P 38. 

3
- Gey Le Boterf, Construire Les Compétence Individuelles Et Collective, Sixiéme Edition, Eyrolles, 2013, P 

109. 
 كعامل لتحسينكفاءات ال –ستراتيجي لممنظمات الموارد والتجديد في التحميل الإ ، نظريةزىية موساوي، خديجة خالدي -4

، 2005، مداخمة ضمف المؤتمر العممي الدولي حوؿ الأداء المتميز لممنظمات والحكومات، جامعة ورقمة، الأداء المتميز
 .177ص
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نما يكتسب ذلؾ مف خلبؿ تدريب موجو. ،فالفرد لا يولد كفؤ لأداء نشاط معيف الكفاءة مكتسبة: -  وا 

نات المختمفة ليا أي أف تحصيميا يتـ مف خلبؿ تفاعؿ العناصر والمكو  الكفاءة ذات تشكيل ديناميكي: -
 سموكية(.المعارؼ، المعارؼ العممية، المعارؼ الوضمف أبعادىا )

 المطمب الثاني: أىمية الكفاءة

يمثؿ مفيوـ الكفاءة حيزا ىاما في جميع المستويات داخؿ المؤسسة، بدءا بالمستوى الفردي إلى 
 المستوى الجماعي، وأخيرا عمى المستوى التنظيمي.

 عمى المستوى الفردي أولا: أىمية الكفاءة

ظؿ التحديات الجديدة التي أفرزتيا أصبحت الكفاءة تشكؿ أىمية كبرى بالنسبة لمفرد في 
التحولات الراىنة، والتي تتميز بالصعوبة وعدـ التأكد، ولعؿ أىـ الأسباب التي أدت بالأفراد إلى الاىتماـ 

 1أكثر بالكفاءة ما يمي:

أو المنصب سواء بالنقؿ أو بالتسريح نظرا لمتطمبات المنافسة التي توجب  زيادة خطر فقداف الوظيفة -
 ذلؾ.

تعزيز فرص الحصوؿ عمى مكاف في سوؽ العمؿ يتناسب مع طموحات الفرد، وىذا عف طريؽ امتلبكو  -
 لكفاءة معينة عمى نحو جيد.

لا يمكف للؤفراد داخؿ المؤسسة تحسيف وضعيتيـ كالترقية، إلا بامتلبكيـ لعنصر التأىيؿ، وىذا الأخير  -
 لا يأتي إلا بإعطاء الكفاءة أىمية كبرى.

 كيؼ السريع والمستمر مع التغيرات البيئية والتنظيمية.ضرورة الت -

 

 

                                                             
، 2011، مذكرة ماجستير في عموـ التسيير، جامعة بومرداس، ، دور الكفاءات في تحقيق الميزة التنافسيةآسية رحيؿ -1

 .22ص
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 عمى المستوى الجماعي ثانيا: أىمية الكفاءة

تمثؿ الكفاءة بالنسبة لمجماعة في المؤسسة عنصرا لحسف سير عمميا، وتتجمى أىمية كفاءات 
 1الأفراد عمى ىذا المستوى فيما يمي:

ت والنزاعات بيف الأفراد دوف المجوء إلى السمطة أو تساىـ فعالية ىذه الكفاءة في حؿ بعض الصراعا -
وتزرع فييـ روح التعاوف والتعاضد الكفيؿ بتجنب جميع  د عمى التفاىـ الجيد بيف الأفرادالمدير، فيي تساع

 ىذه النزاعات.

تمعب الكفاءة البشرية دورا ىاما في تنمية العمؿ الجماعي في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، وتعتبر  -
ابة العامؿ الفيصؿ لمعمؿ في عصر المعرفة والمعمومات )إذ يتطمب ىذا الأخير ضرورة التعامؿ بمث

 .بالشبكات مابيف الأفراد لضماف السرعة والمصداقية(

كما ىو معموـ فإف الكفاءة لا ترتبط بفرد واحد، فالعمؿ الناجح داخؿ المؤسسة يقوـ عمى أساس التعاوف  -
تضمف بذلؾ إقامة الاعتمادية )علبقات التأثير المتبادؿ ما بيف الكفاءات والتعاضد بيف الأفراد، وىي 

 الفرد لوحده.أحسف بكثير مف تمؾ التي يحققيا  التي ينتج عنيا في النياية نتائج (المتكاممة

 عمى مستوى المؤسسة ثا: أىمية الكفاءةثال

يؽ مستوى أعمى مف أصبحت الكفاءات تمثؿ حيزا ىاما مف اىتماـ المؤسسات الراغبة في تحق
 2النجاعة في الأداء، وتبرز أىمية الكفاءات عمى مستوى المؤسسة فيما يمي:

تعتبر الكفاءات عنصر أساسي في إستراتيجية المؤسسة، حيث تنعكس ىذه الأىمية في دعميا لمميزة  -
 التنافسية التي تميزىا عف باقي المنافسيف.

لموارد الشخصية )معارؼ، ميارات...إلخ(، ولكف جيؿ ىؤلاء يتوفر الأفراد العامميف عمى مجموعة مف ا -
دراكيـ بكيفية التوفيؽ ليذه الموارد لف يعود عمى المؤسسة بأدنى فائدة، لذلؾ فمف  وعدـ درايتيـ وا 

                                                             
، مذكرة ماجستير في عموـ التسيير، جامعة ، تنمية كفاءات الأفراد ودورىا في دعم الميزة التنافسيةالقاسـ حمدي أبو -1

 .48، ص2004الجزائر، 
مداخمة ضمف المؤتمر  التحدي الأساسي لمتنافسية الجديدة، -الكفاءات وتنمية الموارد البشرية ، تطوير الحبيب ثابتي -2

 .245، ص2005متميز لممنظمات والحكومات، جامعة ورقمة، العممي الدولي حوؿ الأداء ال
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الضروري أف تقوـ ىذه الأخيرة بوضع عامؿ الكفاءة ضمف أولوياتيا باعتباره السبيؿ الوحيد أماميا 
، عوض تعرضيا لمتلبشي والاختفاء مع مرور الوقت، إذ وكما ىو معموـ أف ىذه لاستغلبؿ موارد عماليا

 الموارد إذ لـ تستغؿ وتنمى بصورة مستمرة فسوؼ تختفي، وىو ما يطمؽ عميو الكفاءة الميتة.

والكفاءة خصوصا، حيث تعتبر المنفذ الرئيسي  لمؤسسات تعتمد عمى المعرفة عموماأصبحت ا -
، وىذا عف ظروؼ العولمة والتطورات التقنية يتيا لمتحديات الجديدة التي أوجدتيالممؤسسات مف أجؿ مواج

طريؽ إعطائيا حرية أكبر لمعمؿ مف دوف التدخؿ المباشر للبستفادة مف مزايا الإبداع، والشيء الذي دفع 
مثؿ في بالمؤسسة لذلؾ ىو قناعتيا المطمقة بأف رأسماليا الحقيقي ومصدرىا الأساسي في خمؽ القيمة يت

 كفاءتيا.

 المطمب الثالث: أبعاد الكفاءة

نلبحظ مف خلبؿ تعاريؼ الكفاءة المقدمة في المطمب الأوؿ أف ىناؾ إشارة صريحة وواضحة 
 أف الكفاءة ىي توليفة مف ثلبث أبعاد أساسية ىي:

مح المنظمة والمييكمة والمدمجة في إطار مرجعي يس مجموعة مف المعمومات المستوعبة المعرفة: -1
كما  1،ويمكف تعبئتيا مف أجؿ تقديـ تفسيرات مختمفة وجيو نشاطيا والعمؿ في ظروؼ خاصةلممؤسسة بت

مكانية استعمالي يمكف ا وتحويميا إلى معمومات مقبولة و ترتبط المعرفة أيضا بالمعطيات الخارجية وا 
اط ولكف أيضا الييكؿ مف أجؿ تطوير ليس فقط محتوى النش سيولة في النماذج الموجودة مسبقاإدماجيا ب

 2وأسموب الحصوؿ عميو.

وىي القدرة عمى التنفيذ والعمؿ بشكؿ ممموس وفؽ سيرورة وأىداؼ  وتسمى الميارةالمعارف العممية:  -2
توجد مجموعة مف الميارات حيث  3،وىذا ما يجعؿ الميارة أكثر ضمنية وفنية يصعب نقميا ،محددة مسبقا

لكؼء تتمثؿ في الميارات الفنية وىي تحتوي عمى العنصر الخاـ بتطبيؽ التي يتمتع بيا المورد البشري ا
                                                             

 .177زىية موساوي، خديجة خالدي، مرجع سبؽ ذكره، ص -1
 ضمفمداخمة مقدمة ستراتيجي لمموارد والكفاءات البشرية في إستراتيجية المؤسسة، ، البعد الإيبمداح عرايالحاج  -2

جامعة الشمؼ،  ت الأعماؿ العربية في ظؿ الاقتصاديات الحديثة،الممتقى الدولي الخامس حوؿ رأس الماؿ الفكري ومنظما
 .4، ص 2006

، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، 1، طتسيير الموارد البشرية من خلال المياراتإسماعيؿ حجازي، سعاد معاليـ،  -3
 .81، ص2013
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يي ميارات خاصة بالتعامؿ مع الآخريف ي العمؿ، أما الميارات السموكية فالمعرفة الفنية المتخصصة ف
وشخصياتيـ  صية في التعامؿ مع دوافع الآخريفوفيـ سموكيـ وتوجييو، ويحتاج ىذا إلى ميارات شخ

يي ميارات أما الميارات العقمية فوكيؼ يمكف التأثير فييـ،  يـ الخلبفات التي بينيـوف بيـ والاتصاؿ
والنظر بشكؿ ثاقب لممشاكؿ، وىذه  القدرة عمى تحميؿ المواقؼ الصعبة والتصور الدقيؽ للؤشياءخاصة ب

وتحميؿ وتقييـ  ةواكتشاؼ بدائؿ عديد ة عمى تحديد المشاكؿ بصورة سميمةالميارات ليا علبقة كبيرة بالقدر 
 1سبيا.نىذه البدائؿ لتحديد أ

بأنيا: "التوازف الجيد بيف المعرفة والتصرؼ، أي مجموع المعارؼ التي  "J.F. Bally"كما عرفيا 
 2تستخدـ عندما تكوف بصدد التصرؼ".

رؼ الذاتية، وىي مجموعة المواقؼ والمميزات اوتسمى السموكات وكذلؾ المع المعارف السموكية: -3
ية المرتبطة بالموظؼ والمطموبة عند ممارسة النشاط المعني، فيي مجموعة الصفات الشخصية الشخص

حيث يكتسي ىذا النوع مف المعرفة طابعا اجتماعيا رغـ امتداد  3،..إلخالترتيب، الدقة، روح المبادرة.ك
ومع كؿ مف لو  تأثيره إلى جوانب أخرى وتظير في الكيفية التي يتعامؿ بيا الفرد مع زملبءه في العمؿ

 علبقة بو أثناء العمؿ.

 العناصر الثلبث الآتية:ي فالمعرفة السموكية تظير ف

 معرفة السموؾ والتصرؼ السميميف. -أ

 الميارات التي يظيرىا الفرد في التعاوف مع الآخريف. -ب

 4طريقة معالجة المعمومات التي يتمقاىا الفرد والتي يستقبميا. -ت

                                                             
دراسة ميدانية  –بداع والابتكار الصحي دور إدارة الكفاءات البشرية في تحقيق الإفريد زكريا عبيد، نجية ضحاؾ،  -1

 .139، ص2019، 1، العدد13، مجمة الاقتصاد والتسيير، المجمدة الإستشفائية العمومية بالأغواطبالمؤسس
2
- Jean Brilman, Les Meilleur Pratique De Management, Sixiéme Edition, Editiob D’organitation, 2006, P 

508. 
، مذكرة ماجستير في عموـ التسيير، جامعة دور إدارة الكفاءات في تحقيق إستراتيجية التميزف جدو، محمد الأميف ب -3

 . 5، ص2012/2013، 1سطيؼ
، مجمة الباحث في العموـ أسموب متكامل للإدارة الحديثة -تسيير وتنمية الكفاءات ، مرواف زياني، محمد كروـ -4

 .816، ص2018، سبتمبر 35الإنسانية والاجتماعية، العدد
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 اءة في الشكؿ التالي:ويمكف توضيح أبعاد الكف

 (: أبعاد الكفاءة03شكل رقم )

 
 : مف إعداد الطالبتيفالمصدر

يحتؿ المورد البشري مكانة ىامة في المؤسسة، باعتباره موردا نادرا تسعى ىذه الأخيرة لتنميتو  :التحفيز -
تحفيز عمى أنو والاستفادة مف كفاءة أدائو مف خلبؿ تحفيزات تقدميا لو ىذه المؤسسة، ويمكف تعريؼ ال

تمؾ المجيودات التي تبذليا الإدارة مف أجؿ توفير الفرص والوسائؿ للؤفراد العامميف لدييا، لتثير رغباتيـ 
نشاء حاجات جديدة لدييـ،  شباع حاجاتيـ الحالية وا  وتخمؽ لدييـ دوافع مف أجؿ السعي لمحصوؿ عمييا وا 

الاستمرارية والتجديد، بالإضافة إلى إثارة القوى والسعي نحو إشباع تمؾ الحاجات شريطة أف يتميز ذلؾ ب
  1أو الطاقات النفسية التي توجو تصرفاتيـ، وىذا لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة والأفراد العامميف بيا.

وعميو يمكف القوؿ أف الحافز يعني القدرة عمى خمؽ الدافع لدى الفرد لبذؿ الجيد ولا يمكف 
التي تسمح بتفاعؿ و  ،يعتبر البيئة الحاضنة لمختمؼ مكونات الكفاءةاعتباره أحد مكونات الكفاءة بقدر ما 

 ف الكفاءة في الأخير ىي نتيجة تفاعؿ مكونات وليست المكونات ذاتيا(.ىذه الأخيرة )لأ

                                                             
ماجستير في عموـ التسيير، ، مذكرة فعالية نظام التحفيز في المؤسسات العمومية ذات الطابع الإدارينبيمة مرماط،  -1

 .34، ص2008/2009، بومرداسبجامعة محمد بوقرة 

الكفاءة           

 السموك

 الميارة
 المعرفة
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: لمرئيس دور ىاـ وكبير في تييئة الظروؼ المادية وغير المادية الأفضؿ لممرؤوسيف، ظروف العمل -
الحرارة والتيوية والنظافة والتحكـ في النظاـ العاـ وتطبيؽ القوانيف داخؿ مقر مثؿ تحسيف الإضاءة ودرجة 

العمؿ وتوفير المرافؽ الضرورية والأساسية لمعامؿ كدورات المياه وتوفير أدوات وأجيزة العمؿ الحديثة 
صابات العمؿ وغير ذلؾ مف الجو  انب واتخاذ كؿ الاحتياطات اللبزمة لحماية العامميف مف الأخطار وا 

ع فذلؾ يساعد عمى زيادة الإنتاجية ورف ،والظروؼ التي يجب أف تعمؿ الإدارة عمى تحسينيا وتوفيرىا
كمما كانت ظروؼ العمؿ متاحة ومريحة كمما كاف ذلؾ حافزا لمعامميف الروح المعنوية بيف العامميف، حيث 

 1نحو بذؿ مزيد مف الجيد في العمؿ والتعمؽ بو.

 لكفاءةالمطمب الرابع: أنواع ا

اختمؼ الباحثوف في وضع العديد مف التصنيفات لمكفاءة، إلا أف أبرزىا يتمثؿ في التصنيؼ 
وفؽ ثلبث مستويات، وىي المستوى الفردي ويوافؽ الكفاءات الفردية، المستوى الجماعي ويوافؽ الكفاءات 

 الجماعية، المستوى التنظيمي ويوافؽ الكفاءات التنظيمية.

 Les Compétences Individuelles ديةأولا: الكفاءات الفر 

تعرؼ عمى أنيا: ممارسة )سموؾ أو فعؿ( يمكف ملبحظتيا أو قياسيا، وىي منحدرة مف استخداـ 
رادي لمجموعة مف المعارؼ والقدرات المينية التي تسمح بالوصوؿ إلى نتيجة محددة في سياؽ  مناسب وا 

 2معطى.

ي: "مجموع خاص مستقر ومييكؿ مف فإف الكفاءة الفردية ى" Cécile Dejoux"حسب 
  الممارسات المتحكـ فييا والتحكـ الميني والمعارؼ التي يكتسبيا الأفراد بالتكويف والخبرة".

 

 

                                                             
الاقتصاد ، مجمة أثر دوافع العمل والتحفيز كوسيمة لتحقيق الرضا الوظيفي والأداء في المنظمةرشيد مجاىد،  -1

 .108-107، ص2014، ديسمبر 22، العدد11والإحصاء التطبيقي، المجمد
، 02، مجمة العموـ الإنسانية، المجمد، الكفاءات الفردية والكفاءات الجماعية في المؤسسة الجزائريةزىيرة بوستيؿ -2

 .130، ص2013، جامعة عنابة، 30العدد
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بأنيا: "توليفة مف المعارؼ والمعرفة العممية والخبرات والسموكات المزاولة في  "Modef"ويعرفيا 
والمنظمة التي تمتمكيا ىي المسؤولة عف اكتشافيا  سياؽ محدد، والتي يمكف ملبحظتيا في وضعية مينية،

 1وتثبيتيا وتطويرىا".

   Les Compétences Collectives ثانيا: الكفاءات الجماعية

 وىي عبارة عف مزج ،شأ عف طريؽ عمؿمجموع معارؼ التسيير التي تن :تعرؼ عمى أنيا
تجميعي  ءات جديدة ناتجة عف تنسيؽكفاالداخمية والخارجية لكؿ فرد مف الأعضاء، والذي ينشأ  لمموارد

 2.لمموارد، فتتكوف الكفاءات الجماعية  أثناء العمؿ الجماعي

تنشأ ىذه الكفاءات مف خلبؿ تعاوف الكفاءات الفردية لتسييؿ عممية الوصوؿ إلى النتائج 
يا، وتسمى المحددة، حيث تسمح الكفاءات الجماعية بإنشاء موارد جيدة لممؤسسة وتسمح بتطويرىا وتراكم

 3ىذه الكفاءات كذلؾ بالكفاءات المحورية، لأف عمى أساسيا يتوقؼ بقاء المؤسسة وتطورىا.

الكفاءة الجماعية ىي: "نتيجة أو محصؿ ينشأ انطلبقا مف التعاوف وأفضمية  " Lebotere"حسب 
)معرفة الاتصاؿ، التجميع الموجودة بيف الكفاءات الفردية، وتتضمف الكفاءة الجماعية جممة مف المعارؼ، 

 4معرفة التعاوف، معرفة التعمـ الجماعي...إلخ(".

 

 

 

                                                             
 .8ص ،محمد الأميف بف جدو، مرجع سبؽ ذكره -1
المتطمبات المنيجية الحديثة لاستثمار وتسيير كفاءات الموارد البشرية في ظل مجتمع محمد لخضر حرز الله،  -2

 .334، ص2016، جامعة بسكرة، 14، مجمة دفاتر السياسة والقانوف، العددالمعرفة
اء المتميز بالمؤسسة دور تطوير الكفاءات وتنمية الميارات في تحقيق الأدفاطمة الزىراء ميديد، آماؿ قبايمي،  -3

بسكرة، ، الممتقى الوطني الأوؿ حوؿ تسيير الميارات ومساىمتو في تنافسية المؤسسات، جامعة محمد خيضر الإقتصادية
 بدوف صفحة. ،2012

، مجمة أبحاث اقتصادية الإطار المفاىيمي والمجالات الكبرى -تسيير الكفاءات كماؿ منصوري، سماح صولح،  -4
دارية، العدد  .53، ص2010، جامعة محمد خيضر بسكرة، 7وا 
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 Les Compétences Organisationnellesثالثا: الكفاءات التنظيمية 

إف المنظمة تعتبر بمثابة مجموعة مف الكفاءات المتراكمة عبر الزمف، والمتجذرة في بيئتيا 
بيف مواردىا البشرية، والذي يعتبر إيجاد توليفة مناسبة منيا وتكنولوجياتيا وعممياتيا الروتينية والعلبقات ما

 1مصدرا لمتميز التنافسي، حيث يمكف تنمية الكفاءات الإستراتيجية انطلبقا مف ثلبث أنواع لمموارد ىي:

 الموارد المادية )المعدات، التكنولوجيا، المباني...إلخ(. .1
 الموارد البشرية )كفاءات الأفراد(. .2
 مية )الييكمة، نظاـ التنسيؽ، الرقابة...إلخ(.الموارد التنظي .3

وتسمى أيضا الكفاءات الإستراتيجية أو الأساسية، تأتي مف الطريقة التي يتـ بيا إيجاد تكامؿ 
بيف الكفاءات الفردية، وأف إيجاد التوليفة الجديدة ما بيف الميارات الفردية والأصوؿ الخاصة والقواعد 

تتكوف ىذه الكفاءات مف أربعة عناصر و  عـ الميزة التنافسية لممؤسسة،التنظيمية ىو الذي يؤدي إلى د
  Barton Leonord":2"حسب 

 معارؼ وميارات الموظفيف المؤلفة مف التراث العممي والتكنولوجي لممؤسسة. -
 الأنظمة التقنية والمعارؼ. -
 أنظمة التسيير وكذا اليقظة الإستراتيجية. -
 ية خمؽ وتطوير الكفاءات الأساسية.القيـ والمعايير التي بيا نرسخ عمم -

  

                                                             
 .11محمد الأميف بف جدو، مرجع سبؽ ذكره، ص -1
ة لشركة الخطوط دراسة حالة قسم الصيان –دور تسيير وتطوير الكفاءات في تحسين أداء المؤسسة وساـ مييبؿ،  -2

، مخبر الصناعات التقميدية لجامعة 8، المجمد1مجمة دراسات في الاقتصاد والتجارة والمالية، العدد ،الجوية الجزائرية
 .247، ص2019، 3الجزائر
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 المبحث الثاني: تسيير الكفاءات

ات واستخداـ ذلؾ في شتى المياديف، فالمعرفة يشيد العالـ تنامي كبير لدور المعرفة والمعموم
أصبحت محرؾ الإنتاج والنمو الاقتصادي، كما أصبح العنصر البشري ىو العنصر الحاسـ في تطوير 

المؤسسة، وفي ظؿ التغيرات والتحولات الحاصمة عمى مستوى البيئة التنافسية وتحسيف الأداء داخؿ 
لممؤسسة، أضفت سرعة ىذه التحولات ميزة ميمة فيما يخص بعض المناصب والمياـ والتي تتمثؿ في 
عدـ ديمومة العديد مف ىذه المناصب والمياـ وسرعة تطورىا، وبيدؼ تكيؼ الأفراد معيا يتحتـ عمييـ 

يذه الميزة مف خلبؿ التكويف المتواصؿ واكتساب المعارؼ والميارات المتنوعة، كما يتطمب الاتصاؼ ب
 الأمر مف المؤسسات تسيير الكفاءات وتطويرىا بما يسمح ببقاء المؤسسة أولا وتحقيؽ التميز ثانيا.

 المطمب الأول: مفيوم تسيير الكفاءات 

الذي يحدث الفرؽ داخؿ المؤسسة يتمثؿ في أجمع كثير مف الباحثيف في مجاؿ الإدارة أف الجزء 
الجزء غير المنظور والذي ىو عبارة عف كفاءات الأفراد، حيث أصبحت ىذه الأخيرة حمقة الوصؿ بيف 
الإستراتيجية المتبعة والعامؿ البشري، لذلؾ يتعيف عمى كؿ مؤسسة أف تسير قدما نحو تسيير تمؾ 

فيـ واع وكاؼ لتسيير الكفاءات يقتضي الأمر توضيح  الكفاءات لتحقيؽ التقدـ والازدىار، ولتحقيؽ
 مفيوميا وكذا أىدافيا، وذلؾ كما ىو موضح فيما يمي:

تشيد مفاىيـ تسيير الكفاءات رؤى مختمفة ومتعددة مف قبؿ بعض الباحثيف والمتخصصيف في ىذا  أولا:
 الاتجاه، وعميو سوؼ نستعرض أىـ التعريفات فيما يمي:

في معارؼ وميارات وسموكيات المورد البشري ليكوف أكثر  بأنيا: التأثير تعرؼ تسيير الكفاءات
 1قدرة عمى تحسيف عوائده، والتكيؼ مع التطورات الحاصمة في محيط العمؿ.

 

                                                             
مجمة العموـ  دراسة حالة مؤسسة موبيميس الشمف، - دور التمكين في إدارة الكفاءاتفضيمة معمر قوادري،  -1

 .466، ص2020، 3، العدد12الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية، المجمد
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وتعرؼ أيضا بأنيا: نظاـ يستخدـ في تقييـ الميارات والمعارؼ والأداء داخؿ المؤسسة واكتشاؼ 
امج التوظيؼ، ويرتكز عمى الاحتياجات الحالية والمستقبمية الثغرات وتقديـ التدريب والتعويض وبر 

 1لممؤسسة.

كما تعرؼ بأنيا: مجموع الأنشطة المخصصة لاستخداـ وتطوير الأفراد والجماعات بطريقة 
 2مثمى، بيدؼ تحقيؽ ميمة المؤسسة وتحسيف أداء الأفراد.

بأنيا: "مجموع  فاءاتتسيير الك "Martin Le Boulaire ; Didier Retour"وعرؼ الباحثاف 
الإجراءات والأدوات التي تسمح لممؤسسة باكتساب وتعزيز وتنظيـ الميارات التي تحتاجيا اليوـ وغدا، 
فرديا وجماعيا، المتضمنة رسالة وأىداؼ وغايات المؤسسة، إستراتيجياتيا وىيكميا ووسائميا التقنية الخاصة 

 3وثقافتيا".

قات تسيير الموارد البشرية التي ترتكز أساسا عمى وتعرؼ كذلؾ بأنيا: مجموعة مف تطبي
 4استقطاب وتطوير وتحويؿ الكفاءات في المؤسسة مف أجؿ تنمية أداء العامميف بيا.

مما سبؽ يمكف القوؿ أف تسيير الكفاءات ىي التأثير في معارؼ وميارات وسموكيات الموارد 
أكثر قدرة عمى الإنتاجية والأداء، كؿ ذلؾ مف البشرية وتحفيزىـ وتوفير الظروؼ الملبئمة ليـ ليكونوا 

 خلبؿ مختمؼ ممارسات إدارة الموارد البشرية.

 

 

                                                             
دراسة حالة مؤسسة كوندور  - بشرية في تحقيق الإبداع لممؤسساتارة الكفاءات الدور إدأماؿ بف سالـ، رابح بوقرة،  -1

 .45، ص2017، 18مجمة العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية، العدد ببرج بوعريريج،
 .26ص مرجع سبؽ ذكره،آسية رحيؿ،  -2
دراسة  - ز في المؤسسة الاقتصاديةلتميأثر تسيير الكفاءات البشرية عمى تحقيق انبيؿ حمادي، نذيرة رقي،  -3
 جواف، 8مخبر التنمية المحمية المستدامة، العدد-مجمة الاقتصاد والتنمية ستقصائية لفرع المضادات الحيوية أنتبيوتيكال،إ

 .154، ص2017
لمؤسسة  دراسة ميدانية - رة الأزمات في المؤسسات الصناعيةتأىيل الكفاءات في مجال إداعبد الباقي بف مير،  -4

جامعة محمد  كرة ماجستير في العموـ السياسية،مذ حاسي مسعود، SH/DPصوناطراك المديرية الجيوية قسم الإنتاج 
 .69، ص2013/2014خيضر بسكرة، 
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  تيدؼ تسيير الكفاءات إلى تحقيؽ: ثانيا:

 زيادة فرص الإبداع في المؤسسة مما يسمح بتخفيض التكاليؼ الخاصة لجمب الكفاءات مف الخارج. -

 تتناسب مع الوظائؼ المسندة إلييا.والتأكد مف أنيا  ات البشريةترقية وتحقيؽ أفضؿ توزيع لمكفاء -

 خمؽ ثقافة ارتباط قوية بيف أفراد المؤسسة مما يؤدي إلى زيادة ولائيـ ليا فيحس العامؿ بالانتماء. -

 وضع أسس عممية مناسبة لجمب واستقطاب الكفاءات البشرية التي تسمح بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. -

 ت بغرض قيادتيا نحو الأفضؿ وتحديد أنسب نظاـ تحفيز.التمكف مف تقييـ الكفاءا -

 1تحديد احتياجات المؤسسة الحالية مف اليد العاممة وحتى المستقطبة التي تسمح بتجسيد إستراتيجيتيا. -

دارة المسارات الوظيفية بشكؿ أفضؿ. لحفاظ عمى قابمية التوظيؼ لمجميعا -  2وا 

 المطمب الثاني: مقاربات تسيير الكفاءات

بأىـ مواردىا ألا لارتباطيا كوف الكفاءات أصبحت مف أىـ عوامؿ نجاح المؤسسات بالرغـ مف 
وىو العنصر البشري، إلا أف تحديد دورىا بدقة في تحقيؽ المزايا التنافسية يبقى أمرا في غاية الصعوبة، 

رىا، لذا لأف الكفاءة تندمج ضمف كافة مستويات المؤسسة وتختمؼ باختلبؼ الميف والمواقؼ وغي
 ولتوضيح نظرة كؿ مستوى إداري لأسموب تسيير الكفاءات نعرض أىـ المقاربات في ىذا المجاؿ:

  أولا: المقاربة التسييرية

في مجمؿ المعارؼ والسموكيات والميارات الفردية والجماعية  تتمثؿ الكفاءة وفؽ ىذه المقاربة
ينية معينة، فمف ىذا المنطمؽ تصبح الكفاءة المتراكمة عبر الزمف والقابمة للبستغلبؿ في ظؿ ظروؼ م

                                                             
دراسة حالة مصنع  - تخدام لوحة القيادة الإستراتيجيةتسيير الكفاءات البشرية باسعائشة الشلبؿ، عمار درويش،  -1

فيفري  22-21الممتقى الوطني الأوؿ حوؿ تسيير الموارد البشرية، جامعة بسكرة،  ضمف مداخمة ف،الإسمنت بني صا
 ، بدوف صفحة.2012

مداخمة ضمف الممتقى الدولي  تسيير الكفاءات ودورىا في بناء الميزة التنافسية،عبد الفتاح بوخمخـ، كريمة شابونية،  -2
-12ة الجديدة والتحدي التنافسي لممؤسسات والاقتصاديات، جامعة بسكرة، الثالث حوؿ تسيير المؤسسات: المعرفة الركيز 

 .117، ص2005نوفمبر  13
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-Le savoir)وحسف التصرؼ  (Le savoir-faire)والميارة  (Le savoir)متكونة مف رأسماؿ يشمؿ المعرفة 

être). 

سييرية تفترض جاىزية الكفاءات لمتعبئة والاستغلبؿ بدرجة عالية أماـ أي وضعية المقاربة التإف 
تعد أداة متطورة وملبزمة لمعامؿ في مختمؼ الوضعيات المينية التي قد  وظيفية محتممة، فالكفاءة إذف

 1تواجيو أثناء تأدية عممو شرط توفير كؿ الظروؼ الملبئمة لو.

 ثانيا: المقاربة العممية

تكوف الكفاءة وليدة التفاعؿ المستمر بيف مجموعة العمؿ والسيرورة التنظيمية وفؽ ىذه المقاربة 
تجسد تسيير الكفاءات وفؽ ىذه المقاربة قدرة المؤسسة عمى خمؽ التفاعؿ الجماعي، والتكنولوجية، لذا ي

فالكفاءة بالنسبة ليذه المقاربة ليست فردية بؿ جماعية، وليست مطمقة بؿ نسبية، وليست متاحة بؿ غير 
أثر مثلب مضمونة، فالتحكـ في الأفراد بتكنولوجيا معينة وقدرتيـ عمى التأقمـ مع سياسات المؤسسة قد يت

  2بإدخاؿ تكنولوجيا جديدة أو تغيير السياسات المعموؿ بيا.

 ثالثا: المقاربة الإستراتيجية

وفؽ ىذه المقاربة فإنيا تضـ إلى جانب الكفاءات الفردية والجماعية كؿ ما مف شأنو إكساب 
فالكفاءة بيذا ، وذلؾ مف خلبؿ إنجاز المشاريع وتحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية، المؤسسة ميزة تنافسية

 المعنى تكوف تمؾ القدرات المعرفية والعممية والتنظيمية التي تتميز بما يمي:

 صعوبة تقميدىا مف قبؿ المنافسيف. .1
 صعوبة تعويضيا بآلة تكنولوجية حديثة. .2
 3صعوبة تعويضيا بواسطة طرؽ تنظيمية حديثة أو كفاءات أخرى مشابية. .3

                                                             
 . 57-56ص مرجع سبؽ ذكره،كماؿ منصوري، سماح صولح،  -1
، 24مجمة التواصؿ في العموـ الإنسانية والاجتماعية، المجمد نظام التحفيز وعلاقتو بأداء الكفاءات،صالح خرواطي،  -2

 .304، ص2018جواف  ،53العدد
أثر التسيير الإستراتيجي لمموارد البشرية وتنمية الكفاءات عمى الميزة التنافسية لممؤسسة يحضيو سملبلي،  -3

 .143، ص2005أطروحة دكتوراه دولة في العموـ الاقتصادية، جامعة الجزائر،  الاقتصادية )مدخل الجودة والمعرفة(،
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الثلبثة لمكفاءة أنو يوجد بيا تدرج وتكامؿ، بحيث لا  نلبحظ مف خلبؿ ىذه المقاربات أو الأبعاد
يمكف أف تكوف ىناؾ كفاءة إستراتيجية دوف البعد الأوؿ والثاني ليا وكذلؾ بالنسبة لمكفاءة العممية لا يمكف 

 أف تكوف بدوف البعد الأوؿ، فتسيير الكفاءة ومتابعتيا يتطمب قدرة متعددة ومتكاممة.

 ر الكفاءاتالمطمب الثالث: مراحل تسيي

إلى تحقيؽ الأىداؼ المرغوبة مف الكفاءات لا بد ليا مف تخطيط وتنظيـ مف أجؿ الوصوؿ 
 وتقييـ، أي لا بد مف تسييرىا وفؽ خطوات أو مراحؿ موضحة في الشكؿ الموالي:

 (: مراحل تسيير الكفاءات04شكل رقم )

 
 : مف إعداد الطالبتيفالمصدر

مة تقوـ المؤسسة بتشخيص وضعيتيا الحالية مف خلبؿ دراسة في ىذه المرح تخطيط الكفاءات: -1
ية تحديد نقاط قوتيا وضعفيا وكذا منافسييا في القطاع وميزاتيا التنافسية ، بغمحيطيا الداخمي والخارجي

مقارنة مع غيرىا، ثـ تقوـ بتحديد أىدافيا الحالية والمستقبمية والوضعية المثمى التي ترغب في الوصوؿ 
تقوـ بتحديد كؿ أنواع الوظائؼ الضرورية لذلؾ وأنواع الكفاءات التي يحتاجيا الموظفوف لشغؿ إلييا، ثـ 

ىذه الوظائؼ، ثـ القياـ بتحميؿ تشكيمة الموظفيف المتواجديف لدييا ودراسة كفاءة وميارة وخبرة وعوائد كؿ 
ءات التي تحقؽ ليا الأىداؼ واحد منيـ وكذا تطمعاتيـ ومشاريعيـ المينية، ثـ تقارف الاحتياجات مف الكفا

تخطيط 
 الكفاءات

اكتساب 
 الكفاءات

تنمية 
 الكفاءات

استخداـ 
وتقييـ 
 الكفاءات
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مع ما ىو متوفر لدييا مف كفاءات موظفييا، وبذلؾ يمكنيا تحديد الانحرافات بيف ما ىو متطمب وما ىو 
ف كاف  موجود، وبذلؾ تخطط لنقؿ وترقية بعض الموظفيف أو إعادة تدريبيـ أو إعادة توزيع الوظائؼ، وا 

 1متمكوف ىذه الكفاءات.ىناؾ نقص في الكفاءات فتخطط لتوظيؼ أفراد جدد ي

 خلبؿ ىذه المرحمة تكوف المؤسسة أماـ عدة خيارات متمثمة في:  اكتساب الكفاءات: -2

 استقطاب أفراد جدد )إما الاعتماد عمى طريقة التوظيؼ التقميدي أو طريقة التوظيؼ الإلكتروني(. -

ءات داخمية تتناسب واحتياجات الاستعانة بنفس أفراد المؤسسة )وذلؾ عندما تكتشؼ المؤسسة وجود كفا -
 المنصب الشاغر فتمجأ عندىا إلى عممية الترقية أو التوازف الوظيفي(. 

شراء خدمات استشارية )وذلؾ في حالات نادرة لعدـ توافر نوع معيف مف الكفاءات المطموبة مف طرؼ  -
 المؤسسة، أو لعدـ قدرة المؤسسة عمى التشخيص الجيد...إلخ(. 

ؤسسات أخرى )وذلؾ في حالة تكوف الكفاءات المطموبة ظرفية، أي لا تحتاجيا المؤسسة التعاوف مع م -
 2لمدة طويمة، بحيث يكوف ىذا النوع مف الكفاءات المطموبة لا يخص مينة المؤسسة(.

يقصد بتنمية الكفاءات كؿ موقؼ أو سموؾ تتبناه المؤسسة لزيادة أو تحسيف  تطوير وتنمية الكفاءات: -3
أو ىي مجموعة النشاطات التعميمية التي تؤدي إلى  3كفاءات أفرادىا واكتشاؼ إمكانيات نموىا،أو تطوير 

وبذلؾ فيي  4زيادة المردودية الحالية والمستقبمية للؤفراد برفع قدراتيـ الخاصة لإنجاز المياـ الموكمة إلييـ،
يات التي تؤدي إلى تغيير تشير إلى كؿ عممية تؤدي إلى تعمـ، حيث يعرؼ ىذا الأخير عمى أنو العمم

                                                             
 .31ص ع سبؽ ذكره،مرج رابح بوقرة، ماؿ بف سالـ،أ -1
مداخمة مقدمة ضمف الممتقى الدولي حوؿ التنمية البشرية وفرص  اقتصاد المعرفة مفاىيم واتجاىات،عثماف بوزياف،  -2

 .249، ص2004مارس  10-09الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقمة، 
مداخمة مقدمة ضمف  الميزة التنافسية لممنتج التأميني، تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيزأحمد مصنوعة،  -3

تجارب الدوؿ، جامعة حسيبة بف بوعمي -الواقع العممي وآفاؽ التطوير-الممتقى الدولي السابع حوؿ الصناعة التأمينية
 ، بدوف صفحة.2012ديسمبر  04-03بالشمؼ، 

دراسة لآراء  - حسين أداء مؤسسات التعميم العاليفي تدور إدارة الكفاءات البشرية رباب زارع، أحمد توفيؽ بورحمي،  -4
، 2019، أوت 2، العدد5مجمة البشائر الاقتصادية، المجمدعينة من القيادات الإدارية بجامعة العربي التبسي تبسة، 

 .386ص
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غير أف أنشطة التعمـ قد تكوف فعالة كما  1واحد أو أكثر مف الأبعاد التالية: المعرفة، الميارات، السموكات،
قد تكوف غير فعالة، ويتـ عادة تنمية الكفاءات أثناء ممارسة المياـ بإتباع عدة طرؽ وىي التدريب، 

 2الاتصاؿ، العمؿ الجماعي بيف الموظفيف.

لا تتـ عممية تنمية الكفاءات دوف عممية التحفيز التي تعد عنصرا جوىريا في ذلؾ، إذ أف تبني و 
المؤسسة لنظاـ تحفيزي ميما اختمؼ نوعو )معنوي أو مادي( إنما تيدؼ في الأساس إلى تحقيؽ منافع 

رادىا مف جية وأىداؼ تخصيا وأىداؼ تتعمؽ بالأفراد، أي تخمؽ نوع مف التوازف بيف متطمبات وحاجات أف
 3وبموغ أىدافيا وطموحاتيا مف جية أخرى.

في ىذه المرحمة تبرز القيمة المضافة لمكفاءة أيف يتـ خلبليا استخداـ  استخدام وتقييم الكفاءات: -4
وتوظيؼ الكفاءات المحصؿ عمييا، حيث يتـ جني ثمار التدريب واكتساب الميارات والتعمـ، كما تفيد ىذه 

ة عف ما ىي المنفعة التي تحققت مف الجيود التدريبية والتي تؤدي إلى تقييـ الكفاءات المرحمة في الإجاب
ظيار نقص الميارات في مناصب معينة  ،المستخدمة ويتـ ذلؾ بتقييـ النشاطات والمياـ المنجزة بتحديد وا 

 وبذلؾ تكمؿ دورة حياة تسيير ،وأشخاص معينيف والذي مف شأنو توجيو مرحمة تخطيط الكفاءات
 4الكفاءات.

 تسيير الكفاءات معيقات المطمب الرابع: 

فإف الكفاءات بحاجة إلى تسيير  الحاصمة في بيئة العمؿ التحدياتالتغيرات وكثرة في ظؿ 
ومتابعة مف خلبؿ التقييمات الدورية، كما ىي بحاجة إلى تقوية وصقؿ مف خلبؿ عمميات التطوير 

لى غيره مف المجالات الكبرى لتسيير الكفاءات، وعمى الرغـ مف اعتمادا عمى التكويف والتدريب والتعميـ إ
ضرورة وأىمية عممية تسيير الكفاءات داخؿ المؤسسات، إلا أف تطبيقيا عمى أرض الواقع تعترضو العديد 

 مف المعيقات والصعوبات التي مف الممكف أف تتسبب في فشمو، وىو ما سيتـ توضيحو فيما يمي:

                                                             
مؤسسة دراسة حالة  - في المؤسسة العمومية الاقتصادية أثر برامج تقميص العمال عمى الكفاءاتزكية بوسعد،  -1

 .22، ص2007/2008مذكرة ماجستير في عموـ التسيير، جامعة الحاج لخضر باتنة،  باتنة،-مطاحن الأوراس
 .131، ص2004دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف،  عرض وتحميل، - إدارة الموارد البشريةصالح محمد فالح،  -2
الممتقى الدولي  إلى منطمق الرأسمال الإستراتيجي، العنصر البشري من منطق اليد العاممةمحمد الميدي بف عيسى،  -3

 .71، ص2004مارس  10-9حوؿ التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقمة، 

 .250عثماف بوزياف، مرجع سبؽ ذكره، ص -4
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فكؿ مؤسسة ليا تطبيؽ خاص بيا  ،لمنيج الكفاءات وكذلؾ لمتسيير بالكفاءات عدـ وجود نموذج موحد -
مكانياتيا والأىداؼ التي تسعى إلييا مف خلبؿ اعتماد ىذا الأسموب في التسيير.  تبعا لأوضاعيا وا 

 رىا في ثقافة بعض المؤسسات.طمح الكفاءة في حد ذاتو، وعدـ تجذالاختلبؼ الموجود في تحديد مص -

لتزاـ المسيريف والمديريف بالمنيج، فمديرو المؤسسات يجب أف يدعموا ويؤيدوا ويساندوا إ ضعؼ في -
لا فالفشؿ سيكوف حتميا.   منيج التسيير المتمحور عمى الكفاءات وا 

نقص تناسؽ تطبيقات التسيير التي يجب إعادة النظر فييا تبعا لتكامؿ المستويات المختمفة لمنيج  -
 لاندماج فيما بينيا.الكفاءة ككؿ، ولدرجة ا

النموذج المختار لا يتلبءـ مع الأىداؼ الإستراتيجية لممؤسسة، فالكفاءات المختارة يجب أف تكوف  -
 ضرورية للئنتاج وتحقيؽ عائد مرتفع وميزة التنافسية.

عدـ تقييـ الأفراد عمى أساس العوامؿ المفتاحية الأساسية لنجاح المؤسسة "الكفاءات الإستراتيجية  -
 لمطموبة".ا

الفيـ السيئ لنموذج الكفاءة والتقصير في استخداـ الوسائؿ الملبئمة كميا لو وبشكؿ خاص فيما يتعمؽ  -
 بالتقييـ وتكويف الكفاءات.

وىذا ما يؤدي إلى ضعؼ  ،عجز المؤسسة عمى تشاطر ونشر المعمومات ذات الخصائص الإستراتيجية -
لتحديد الدقيؽ لمكفاءات الإستراتيجية الضرورية التي يجب مما يصعب مف ا ،التحميؿ الخارجي والداخمي

 1أف تمتمكيا وتستثمرىا المؤسسة لتحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية.

 

  

                                                             
دورية إلكترونية  ية وتطبيقات عممية،رؤى نظر  - ر بالكفاءات في مؤسسات المعموماتالتسييعذراء بف شارؼ،  -1

 ، بدوف صفحة.2016، الجزائر، مارس 41محكمة تعنى بمجاؿ المكتبات والمعمومات، العدد
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 علاقة التشارك المعرفي بتطوير الكفاءاتالمبحث الثالث: 

ف كاف بالغ الأىمية، ذلؾ أف المؤسسات لا يمكفإف امتلبؾ المؤسسة لمكفاءات   لا يعتبر كافيا وا 
أف تحقؽ الغاية مف تسيير الكفاءات بيا إلا مف خلبؿ عممية التطوير والتنمية حسبما تفرضو ظروؼ 
محيطيا والتغييرات التي يتطمبيا أداء الوظائؼ والمياـ عمى أكمؿ وجو، ويترجـ تطوير الكفاءات في 

ريب والتطوير عمميات التعمـ الذي ينمي المعارؼ والميارات والاتجاىات، علبوة عمى عمميات التد
المستمر وكذا التركيز عمى تكويف فرؽ عمؿ بناءة وخمؽ بيئة مشجعة عمى التشارؾ المعرفي، وغيرىا مف 

 السياسات أو الأساليب التي تختمؼ مف تنظيـ لآخر وتصب كميا في ىدؼ تطوير الكفاءات. 

 المطمب الأول: دور الثقافة التنظيمية في تطوير الكفاءات

  فيي تمعب دور كبير في 1،ة المحرؾ الأساسي لتنمية أي كفاءة في المؤسسةتمثؿ ثقافة المنظم
ذلؾ أنيا أداة فعالة في توجيو سموؾ العامميف ومساعدتيـ  ،تماسؾ الأفراد والحفاظ عمى ىوية الجماعة

عمى أداء أعماليـ بصورة أفضؿ، اعتمادا عمى القواعد والموائح غير الرسمية التي تعتبر مرشدا لكيفية 
 2لتصرؼ في مختمؼ المواقؼ.ا

تعتبر الثقافة التنظيمية مف أىـ المؤثرات عمى سموؾ وأداء الكفاءات في المؤسسة، حيث تعتبر 
دراكيـ وتحفيزىـ وكذا إرشادىـ في مواجية الضغوط والتغيرات البيئية، كما  الأساس لفيـ مواقؼ الأفراد وا 

 3ر الثقافة عمى أداء الكفاءات وسموكيـ بالعمؿ،يرى البعض أف سموؾ المنظمات ييتـ بشكؿ أساسي بتأثي
 4ومف ىنا نود توضيح التأثير فيما يمي:

                                                             
دراسة –دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الأداء المتميز لمعاممين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية عيسى روابحية،  -1

 .42، ص2016سكيكدة،  1955أوت  20، جامعة 5جمة الباحث الاقتصادي، العدد، مميدانية في مؤسستين اقتصاديتين
، دراسة حالة الشركة الجزائرية للألمنيوم بالمسيمة –تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية إلياس سالـ،  -2

 .82، ص2006مذكرة ماجستير في العموـ التجارية، جامعة محمد بوضياؼ المسيمة، 
 .433، ص2003، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، السموك التنظيميمحمد أنور سمطاف،  -3
مجمة الدراسات التجارية  أثر الثقافة التنظيمية عمى سموك وأداء الأفراد،قويدر بورقبة، رحمة مجدة حصباية،  -4

 .25، ص2020، جامعة زياف عاشور الجمفة، 4، العدد3والاقتصادية المعاصرة، المجمد
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: يقصد بالتوجيات الطريقة التي يمكف لمثقافة التنظيمية أف تؤثر بيا توجيات المنظمة والعاممين بيا -أ
ة مع أىداؼ عمى عممية تحقيؽ الأىداؼ وتطوير الكفاءات، حيث أنو إذا كانت الثقافة قوية ومتوافق

 المنظمة فإنيا تدفع بالكفاءات نحو تحقيؽ أىدافيا.

مما  ،داخؿ المنظمة نظيمية بيف العامميف وتبنييـ ليايشير إلى مدى انتشار القيـ الثقافية الت الانتشار: -ب
مما يمكنيـ مف الوصوؿ إلى اتفاؽ عاـ وفيـ  ،يجعؿ منيا أساسا لمثقافة القوية وكذا فيميا بطريقة واحدة

 وىذا ما يؤدي إلى تطوير الكفاءات مف خلبؿ التشارؾ المعرفي التي دعمتو ىذه الثقافة. ،موحد

مع تسارع التغيرات في البيئة الخارجية وتزايد المسؤوليات والمياـ الممقاة  المشاركة في اتخاذ القرار: -ت
فريؽ متكامؿ مف العامميف،  عمى عاتؽ المديريف، لـ تعد عممية اتخاذ القرار مسؤولية فردية، بؿ مسؤولية

واشتراؾ المرؤوسيف في عممية صنع القرار لا يؤدي فقط لزيادة فاعميتيـ أو تحسيف أدائيـ، إنما تؤدي 
المشاركة وتفويض اتخاذ القرار إلى استنباط أفكار وميارات وطرؽ جديدة مما يؤدي إلى زيادة قدرات 

 1الكفاءات الابتكارية.

المرنة لمكفاءات بالتكيؼ مع الظروؼ المتغيرة والأزمات الطارئة، ويوجد عدد  تسمح الثقافة المرونة: -ث
مف الوسائؿ لتحقيؽ مرونة الثقافة التنظيمية التي بدورىا تؤدي إلى توفير الجو الذي يساعد في تنمية 

 2ونذكر منيا: وتطوير الكفاءات

ف الوضع الحالي لممنظمة بشكؿ تعييف مسؤوؿ يقوـ بالاستفسار عف الأحداث والتصرفات المتوقعة ع -
 ويكوف عمى دراية كاممة بالمنظمة وبيئتيا. عاـ

كوف لدييـ وجيات نظر جديدة وت وظائؼ الرقابة والتحكـ والإدارة استقطاب أفراد مف الخارج لشغؿ -
 .بالوظائؼ التي تحقؽ الاتصاؿ مع البيئة الخارجية القياـ مف تمكنيـومتطورة بشأف المشكلبت التنظيمية 

 مما يساىـ في تنمية الكفاءات. ،التشارؾ المعرفية العميا لمبدأ تمكيف العامميف و دعـ الإدار  -

                                                             
دراسة حالة  –دور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية خير الديف جمعة،  -1
(EN.I.C.A.B) ،149، ص2015، رسالة دكتوراه في العموـ الاقتصادية، جامعة محمد خيضر بسكرة. 
 .26قويدر بورقبة، رحمة مجدة حصباية، مرجع سبؽ ذكره، ص -2
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فالثقافة التنظيمية ىي واحدة مف المسؤوليات الرئيسية لمقادة الإستراتيجييف، الذيف يتحتـ عمييـ 
دامة الخصائص التنظيمية التي تكافئ وتشجع المسعى الجماعي والعمؿ التع اوني بيف جميع إنشاء وا 

المستويات والأطراؼ المؤثرة في ضوء قيـ وسموكيات ثقافية محددة، ويتضح تأثير الثقافة عمى تطوير 
الكفاءات مف خلبؿ التحديد الواضح للؤدوار والمسؤوليات وأنماط العلبقات الرسمية وغير الرسمية وتصميـ 

 1الييكؿ التنظيمي الذي يتمتع بالمرونة والتكيفية.

إجماع بيف الباحثيف عمى أف لمثقافة القوية دور أساسي في تطوير الكفاءات والرفع مف  أي ىناؾ
إنتاجيتيـ وكذا رضاىـ الوظيفي والرفع مف الروح المعنوية ليـ وتسييؿ عممية الاتصاؿ فيما بينيـ، مما 

ثقافي واحد  ينتج عف ذلؾ كمو مستوى مف التعاوف والالتزاـ والتجانس، حيث أف جميعيـ يعمؿ داخؿ إطار
 يدفعيـ نحو تحقيؽ الأىداؼ المرجوة منيـ وكذا التركيز عمى التفوؽ وتحقيؽ أداء متميز.

 المطمب الثاني: دور التدريب في تطوير الكفاءات

يعتبر التدريب والتكويف مف أىـ طرؽ تطوير الكفاءات لذلؾ ارتأينا تخصيص ىذا المطمب 
 لتبياف دورىا في عممية تطوير الكفاءات.

متدريب أىمية كبيرة في مجاؿ إعداد الكفاءات البشرية وتأىيميا، فالمنظمة التي تريد أف تتميز ل
عف مثيلبتيا عمييا أف توفر الكفاءات البشرية الماىرة، وىذا لا يمكف تحقيقو إلا مف خلبؿ عمميات 

المقدرة الذىنية والجانب التدريب، ذلؾ أف التدريب ىو وسيمة لتحقيؽ الأداء الجيد وكفاءة الفرد ولأنو ينمي 
 2المعرفي ويمكف مف تشجيع الإبداع وتنشيطو.

                                                             
، 37المجمة العربية للئدارة، المجمد ،دور الثقافة التنظيمية في بناء المنظمة الفاعمةبد الجبار الطائى، منى حيدر ع -1

 .67، ص2017العراؽ،  بغداد، جامعة 3العدد
التدريب والتعمم كآلية لتطوير  -كفاءات البشرية والمزايا الناجمة تطوير ال ،وآخروف ، محمد صلبحيونس قرواط -2

 .92، ص2019، جامعة المسيمة الجزائر، 2، العدد4، المجمدالمجمة الجزائرية لمموارد البشريةية، الكفاءات البشر 
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يعد التدريب نشاطا مف أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي ييدؼ إلى تزويد الأفراد بمجموعة مف 
الميارات والمعارؼ، كما يعمؿ عمى تقرير حاجة الكفاءات في مختمؼ المستويات التنظيمية لمتطوير 

 1وء نقاط الضعؼ والقوة الموجودة في أدائيـ وسموكيـ خلبؿ العمؿ.والتأىيؿ في ض

إف عممية التدريب الفعالة تسمح بخمؽ الكفاءات الجماعية، حيث تسمح ىذه الكفاءات بإنشاء 
موارد جديدة لممؤسسة وتسمح أيضا بتطوير وتنمية تمؾ الكفاءات مف خلبؿ صقؿ الميارات والقدرات 

 2خصائص التالية:لدييـ، حيث تتوفر فييا ال

 تتيح الوصوؿ إلى عدة أنواع مف الأسواؽ؛ -

 تساىـ بشكؿ معتبر في قيمة المنتج النيائي الممحوظة مف قبؿ الزبوف؛ -

 يصعب تقميدىا مف طرؼ المنافسيف. -

نما  لا تكتفي إدارة الموارد البشرية بانتقاء أفضؿ الكفاءات لما يكتسبونو مف ميارات وقدرات، وا 
القياـ بالعمميات التدريبية، لأنو ميما كاف مستوى الكفاءات مف ميارات وقدرات، فيي مف الضروري 

كسابيـ معارؼ وميارات  بحاجة إلى التثميف والدعـ المستمر بما يكفؿ تطوير الكفاءات وتنمية مواىبيـ وا 
 3جديدة تمنكيـ مف النيوض بأعباء وظائفيـ الحالية عمى نحو أػكثر فعالية.

معارؼ وميارات الكفاءات وبالأخص حينما تكوف ىناؾ أساليب عمؿ وتكنولوجيا عندما تتقادـ 
 4وأنظمة جديدة، يستدعي الأمر تقديـ التدريب المناسب لتطوير الكفاءات بما يتماشى وتمؾ المستجدات،

                                                             
 –تنمية وتطوير الكفاءات كمدخل لتعزيز الميزة التنافسية لممنتجات الدوائية ياسر مرزوقي، عبد الرشيد بف ديب،  -1

 .14، ص2018، 03، جامعة الجزائر1العدد ،4، مجمة ميلبؼ لمبحوث والدراسات، المجمددراسة حالة مجمع صيدال
دراسة  –، دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستدام لممؤسسة الاقتصادية عبد الحكيـ جربي -2

، أطروحة دكتوراه في العموـ الاقتصادية، جامعة فرحات عباس حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادية بولاية سطيف
 .189ص، 2018سطيؼ، 

دراسة حالة  - الجزائرية عن طريق إدارة المعرفةتطوير الكفاءات الجماعية في المؤسسة جموؿ بافكا، بمحاج فراجي،  -3
، جامعة طاىري محمد بشار، 1، العدد6، مجمة البشائر الاقتصادية، المجمدالمديرية العممية لاتصالات الجزائر لولاية أدرار

 .200، ص2020
، مجمة مدارات لمعموـ الاجتماعية والإنسانية، قع التدريب في تحسين أداء العاممين في المؤسساتواسياـ شمقود،  -4

 .143، ص2020، جامعة محمد خيضر بسكرة، 1العدد
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اءة فتمؾ المعارؼ والميارات الجديدة مف أىـ العناصر التي تؤدي إلى تطوير الكفاءات وزيادة القدرة والكف
 1عمى الأىداؼ.

 المطمب الثالث: دور فرق العمل في تطوير الكفاءات 

في ظؿ التغيرات وكثرة التحديات والتطورات الحاصمة في محيط المؤسسة وبروز تأثيراتيا عمى 
الساحة الاقتصادية، أصبحت المؤسسات مطالبة أكثر مف أي وقت مضى بمسايرة ىذا التطور، وذلؾ عف 

ا قصد الاستجابة بطريقة أفضؿ ليذه التحديات، ومف بيف الأساليب والآليات طريؽ تطوير كفاءاتي
المعتمدة مف قبؿ المؤسسات مف أجؿ تنمية وتطوير كفاءاتيا نجد فرؽ العمؿ، ولتحقيؽ فيـ واع حوؿ 

 كيفية تطوير الكفاءات مف خلبؿ ىذه الفرؽ نقوـ بتوضيح ما يمي:

التي تعتمدىا المؤسسات لغرض تطوير كفاءاتيا، تعد فرؽ العمؿ مف بيف الأساليب والآليات 
حيث ييدؼ ىذا الأسموب  2فإدارة ىذه الفرؽ تصب الاىتماـ عمى أداء الجماعة بدلا مف الأداء الفردي،

إلى زيادة درجة تماسؾ مجموعات العمؿ بالمؤسسة والارتقاء بالكفاءات الجماعية إلى مستويات الأداء 
تركيز عمى تطوير المعارؼ والميارات والسموكيات الجماعية مف خلبؿ المتميزة، ويتـ ذلؾ مف خلبؿ ال

التعاوف وروح الفريؽ، بحيث يساىـ كؿ فرد بدور معيف في المجموعة قصد الوصوؿ في النياية إلى 
 3تكويف فرؽ عمؿ ناجحة تطور مف خلبليا الكفاءات الجماعية.

 4مبات أىميا:ويمكف تطوير الكفاءات مف خلبؿ فرؽ العمؿ بتوفر عدة متط

 العمؿ عمى الاستثمار المستمر لفرؽ العمؿ ذات الأداء العالي والمتميز. -

 توفير بيئة وظروؼ العمؿ المناسبة لإظيار وتطوير الكفاءات الجماعية. -

 وضوح الأدوار لأعضاء الفريؽ، وتمتعيـ بالمعارؼ والميارات والقدرات العالية. -

                                                             
، مجمة الإدارة والتنمية دراسة ميدانية –جودة البرامج التدريبية ودورىا في تفعيل أداء العاممين عز الديف القنيعي،  -1

 .126، ص2018، جامعة لونيسي عمي البيميدة، 1، العدد8راسات، المجمدلمبحوث والد
 .221، ص2013، زمزـ ناشروف وموزعوف، عماف، 1ط إدارة المواىب والكفاءات البشرية،كاظـ حمود خضير،  -2
، 2012اف، دار اليازوري لمنشر والتوزيع، عم وظائف وعمميات منظمات الأعمال، ،وآخروف ، نجـ العزاويزكريا الدوري -3

 .143-142ص
 .49-47مرجع سبؽ ذكره، ص ص وآخروف، ، كماؿ كاظـ طاىر الحسينيإحساف دىش جلبب -4
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 رة الذاتية.منح الفريؽ درجة عالية مف الإدا -

العمؿ عمى تكميؼ الفريؽ بمياـ تسمح باستخداـ تشكيمة الميارات لكؿ أعضاء الفريؽ، والاستخداـ  -
 الأمثؿ لكفاءات كؿ عضو فيو.

 توفير الحوافز مقابؿ إنجازاتيـ وأدائيـ المتميز وابتكاراتيـ، ورفع شعورىـ بالانتماء. -

وتحسيف الاتصاؿ، ورفع ميارة التفاعؿ والتعاوف والمشاركة العمؿ عمى إشراكيـ في اتخاذ القرارات ورفع  -
 وتنسيؽ العمؿ مع الآخريف.

وعميو فإف تطوير الكفاءات مف خلبؿ فرؽ العمؿ يعتمد نجاحو عمى درجة التعاوف والمشاركة 
والانسجاـ بيف الأعضاء وغياب النزاعات بينيـ، فالتعاوف أو أداء العمؿ بشكؿ جماعي يعد أساسا لنجاح 

دعـ القدرات الابتكارية في المؤسسات، حيث تساعد المنافسة بيف الأفراد الذيف يعمموف معا عمى زيادة و 
الجدية والحماس والتركيز عمى تحسيف الأداء مف خلبؿ تبادؿ المعمومات والآراء، حيث يؤدي ىذا التبادؿ 

برات الأفراد وتخصصاتيـ والتشارؾ إلى توليد الأفكار الخلبقة وتفاعميا، عمى اعتبار أف اختلبؼ خ
وتعميميـ يعطي فرصة أكبر للببتكار وتنوع الأفكار وأساليب تنفيذىا، مما يؤدي إلى تحقيؽ التعمـ وذلؾ 

وىناؾ  1إلى دوره الخلبؽ في استيعاب الأفكار والميارات والخبرات وتحويميا بشكؿ إبداعي إلى كفاءات،
ف التطوير أىميا أسموب المناقشة داخؿ الجماعة بغرض العديد مف الأساليب التي تساىـ في ىذا النوع م

ظيار كؿ القدرات والعمؿ عمى  اكتشاؼ الأسباب التي تساعد في الوصوؿ إلى درجة عالية مف التماسؾ وا 
تطويرىا، وأسموب الحساسية أيف يتـ التركيز عمى زيادة وعي الفرد بسموكو الشخصي وقدرتو عمى 

ف، بالإضافة إلى العديد مف الأساليب التي تساعد عمى التعاوف الاستجابة الصحيحة لسموؾ الآخري
والتفاعؿ بيف أعضاء الفريؽ، أىميا أسموب المحاكاة وتطبيؽ تماريف مف الواقع الفعمي والتدرب عمى كيفية 
تنفيذىا، بحيث يتـ التركيز عمى كيفية توزيع الأدوار والتفاعؿ واستخداـ الإجراءات الضرورية لتنفيذ المياـ 

 2عمى أساس فرؽ العمؿ، والوصوؿ إلى تطوير الكفاءات الجماعية بالشكؿ المطموب.

 
                                                             

دراسة حالة مؤسسة  -المحورية في تحسين أداء المؤسسات أثر بناء الكفاءات ، أمينة جودي، كماؿ منصوري -1
دارية، العددالبسكرية للإسمنت  .305ص ،2018د خيضر بسكرة، ديسمبر ، جامعة محم4، مجمة أبحاث اقتصادية وا 

 .143مرجع سبؽ ذكره، ص ، كماؿ كاظـ طاىر الحسيني وآخروف،إحساف دىش جلبب -2
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 تطوير الكفاءات فيتكنولوجيا المعمومات والاتصال دور  المطمب الرابع:

في ظؿ التقدـ المتسارع لتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ والتغير الكبير في كؿ مكونات بيئة 
يرات عمى الساحة الاقتصادية، زادت أىمية تطوير الكفاءات البشرية الأعماؿ، وبروز تأثيرات ىذه التغ

حيث أصبحت المؤسسات مطالبة أكثر مف أي وقت مضى بمسايرة ىذا التطور، وذلؾ عف طريؽ تطوير 
 كفاءاتيا قصد الاستجابة بطريقة أفضؿ ليذه التحديات والتي نذكر منيا ما يمي:

خاصة مع ظيور وانتشار استعماؿ لو مثيؿ مف قبؿ ) في سياؽ يتسـ بتضخـ معموماتي لـ يعرؼ -
نترنت(، أصبح لزاما عمى المسيريف امتلبؾ درجة عالية مف الميارات في تحميؿ ومعالجة المعطيات الا

 1لاتخاذ القرارات السميمة والصائبة.

ت المجوء إلى العمؿ عف بعد في بعض الحالات، والذي يتطمب مف الموظفيف توفرىـ عمى الكفاءا -
 الضرورية لمزاولة ىذه الأعماؿ.

تميز الوسط التنافسي بالحدة في ظؿ عصر المعمومات والذي يتطمب أفراد ذوي كفاءات عالية لمتأقمـ  -
 2مع ىذا الوسط.

 ومف بيف تأثيرات تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ عمى الكفاءة ما يمي: 

المعمومات  بفرز وتحميؿ الكـ اليائؿ مف استحداث مناصب خاصة وتأىيؿ وتدريب الأفراد القائميف -
 نترنت، البريد الإلكتروني...إلخ.المتواجدة في شبكة الا

استخداـ طرؽ جديدة في التكويف والتدريب لتطوير وتنمية الكفاءات، ومف بيف ىذه الطرؽ المجوء إلى  -
 نترنت.يبية الافتراضية وىذا عف طريؽ الاالجامعات والمراكز التدر 

جديدة منفتحة لمتعامؿ مع العملبء خاصة مع تزايد امتلبكيـ لأجيزة الكمبيوتر الشخصية  ظيور طرؽ -
نترنت )التجارة الإلكترونية(، الأمر الذي يفرض عمى المؤسسات تكويف وتدريب بكة الاوارتباطيـ بش

                                                             
 .247ص مرجع سبؽ ذكره،الحبيب ثابتي،  -1
 .19آسية رحيؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص -2
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يؼ عماليا لإكسابيـ كفاءات جديدة )خاصة رجاؿ البيع والمندوبيف(، لتتمكف ىذه المؤسسات مف تصر 
 1منتجاتيا وخدماتيا بصورة فعالة وسريعة، ومنو اختصار طرؽ التوزيع.

نترنت أصبح الإدراؾ يزداد بأف الفئات المتصمة عبر ؼ الفئات عبر الامع اتصالات المؤسسة بمختم -
الشبكة ىي أكثر كفاءة مف تمؾ التي لا تتصفحيا، وبذلؾ تستطيع المؤسسة تشكيؿ جماعات افتراضية أيف 

لى المؤسسة، ومثاؿ ذلؾ الممتقيات عف بعد. يتـ تبا  دؿ المعمومات مما يسمح بتحويؿ الكفاءات مف وا 

وبالمقابؿ فإف ىذه التكنولوجيا الجديدة تحتاج إلى كفاءات خاصة، حيث صنفتيا إدارة العمؿ 
الأمريكية إلى سبعة كفاءات أساسية تمثؿ محصمة ما يحتاجو الفرد في عصر المعرفة لمتكيؼ مع 

 (.02روؼ الجديدة التي أصبحت تحيط بالمؤسسات، والموضحة في الجدوؿ رقـ )الظ

 (: الكفاءات السبع الرئيسية في عصر المعمومات02جدول رقم )

 تعاريفيا الكفاءات
 حؿ المشاكؿ، البحث، التحميؿ، إدارة المشاريع الإنسانية، جودة الإدارة. التفكير الناقد والبناء

 دية لممشاكؿ وكذا طرؽ جديدة للبتصاؿ.إيجاد حموؿ ج الابتكار
 العمؿ الجماعي الجيد، الإجماع...إلخ. التعاوف والمشاركة

الأخلبقي )إدارة و  والمعرفي عمى تخطي حاجز الاختلبؼ الثقافي القدرة فيـ التداخلبت الثقافية
 التنوع البشري(.

الة بفعالية القدرة عمى اختيار طريقة الاتصاؿ المناسبة لتوصيؿ الرس الاتصاؿ
 وكفاءة.

 والتحكـ فييا. يزة الإلكترونية الخاصة بالمعرفةالاستخداـ الفعاؿ للؤج استخداـ الكمبيوتر
وتعمـ  المستقبؿ الوظيفي

 الاعتماد عمى النفس
الاستمرار في التعمـ والتدرب مف أجؿ مسايرة التطورات، وكذا العمؿ 

 عمى التنمية الذاتية.
دراسة حالة بنك  -ي دعم الميزة التنافسية لممؤسسات تنمية كفاءات الأفراد ودورىا فـ، حمدي أبو القاس المصدر:

 .44، ص2003/2004مذكرة ماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة الجزائر،  الفلاحة والتنمية الريفية بالأغواط،

يوضح الجدوؿ أعلبه مجموعة الكفاءات التي يحتاجيا الأفراد في عصر المعمومات، كأف 
يكتسب الأفراد روح الابتكار والاتصاؿ لأف العالـ قائـ عمى الابتكار والإبداع في كؿ شيء، إضافة إلى 
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التحكـ في المعموماتية التي تعتبر وسيمة مساعدة في تشجيع الابتكار،  ويجب أف لا نغفؿ عاملب ميما 
ىو المستقبؿ الوظيفي وتعمـ مف شأنو أف يكيؼ كفاءات الأفراد مع تطورات البيئة وعصر المعمومات ألا و 

الاعتماد عمى النفس والذي يتكوف أساسا مف عنصر التنمية الذاتية التي بدأت في البروز في الآونة 
 1الأخيرة بشكؿ ممحوظ.

فالمؤسسات اليوـ في حاجة إلى موارد بشرية تمتمؾ تشكيمة مف الكفاءات الحديثة التي تمكنيا 
والمعرفة الإدارية المعاصرة وأساليب وطرؽ العمؿ الجديدة والعمؿ في  مف التعامؿ مع التكنولوجيا الحديثة

عدة مواقع ووظائؼ خاصة، وأف وظائؼ المستقبؿ ستحدد مياميا طبقا لمتطمبات ىذه البيئة سريعة 
التغير، وىذا ما يستدعي خبرات وقدرات متنوعة وتنوع الكفاءات المطموبة لموظيفة، وىو ما خمؽ حاجة 

المستمر قصد إكساب الأفراد كفاءات متنوعة وحديثة لتمبية حاجات العمؿ الحالية ومواجية ممحة لمتطوير 
 2الحاجات المستقبمية في ظؿ التغيرات السريعة.

ومنو يمكف القوؿ أف ىناؾ تأثير متبادؿ بيف الكفاءات وتكنولوجيا المعمومات، حيث أف تطوير 
بتكار وبالتالي انتشار استعماؿ تكنولوجيا المعمومات وتنمية الكفاءات تزيد في قوة ودرجة الإبداع والا

والاتصاؿ، في حيف فرضت ىذه الأخيرة عمى المتعامميف معيا ضرورة التكيؼ ومحاولة اكتسابيا 
واستخداميا مف خلبؿ التعميـ والتدريب المستمريف مف أجؿ تحقيؽ التفوؽ وتطوير وتنمية كفاءاتيـ، وذلؾ 

 حاصمة في ىذه التكنولوجيات.تماشيا مع سرعة التطورات ال

  

                                                             
 .44-43ص مرجع سبؽ ذكره،حمدي أبو القاسـ،  -1
 - تحقيق الأداء المتميز بالمنظمات دور الاستثمار في رأس المال البشري وتطوير الكفاءات فيسميرة عبد الصمد،  -2

جامعة محمد خيضر رسالة دكتوراه في عموـ التسيير،  (،SCIMATدراسة حالة شركة الإسمنت عين التوتة بباتنة )
 .80، ص2015/2016، بسكرة
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 خلاصة الفصل

تأسيسا عمى ما ورد في ىذا الفصؿ يمكف القوؿ أف التنافس بيف المؤسسات أصبح يرتكز عمى 
الموارد غير الممموسة، حيث تمثؿ الكفاءات البشرية أغمى أصوؿ المؤسسة عمى اعتبارىا المكوف الرئيسي 

أف الكفاءة البشرية تمثؿ مزيجا مف المعارؼ والميارات والحساس لرأس الماؿ البشري، ويمكف القوؿ ب
والسموكيات ضمف ما يتطمبو العمؿ، والتي تمكف الفرد مف الوصوؿ للؤداء المطموب، ولكف ىذا لا يعتبر 
كافيا إذ أف متطمبات العصر تستمزـ صقؿ وتطوير ىذه الكفاءات والعمؿ عمى تحسينيا وتحديثيا بشكؿ 

المتسارع في بيئة الأعماؿ، وىذا ما يستدعي تسييرا فعالا ليذه الكفاءات يشمؿ  مستمر تماشيا مع التغير
مختمؼ الآليات والأدوات والسياسات التي تسمح بتخطيط الكفاءات البشرية واكتساب المتميز منيا، 

 استخداميا وتطويرىا، تقييميا والحفاظ عمييا.

ف تطوير الكفاءات البشرية يستدعي خمؽ بيئة داخمية  لمتعمـ والنمو مف خلبؿ استخداـ مختمؼ وا 
الطرؽ والأساليب، والتي مف بينيا خمؽ بيئة مشجعة عمى التشارؾ المعرفي والتعاوف والثقة بيف الأفراد 
العامميف داخؿ المؤسسة، التدريب بمختمؼ أنواعو، تكويف فرؽ عمؿ بناءة...إلخ، كما يمكف القوؿ بأف 

دارة المؤسسة ككؿ، بؿ يتعداه الأمر لا يقتصر ىنا عمى التطوير ال واقع عمى عاتؽ إدارة الموارد البشرية وا 
إلى التطوير والتعميـ الذاتي ومساىمة الأفراد بأنفسيـ في رفع كفاءاتيـ إلى أعمى المستويات وأكثرىا تميزا، 
ىا ومف ىنا يمكف القوؿ بأف تطوير الكفاءات يتطمب انسجاما بيف حاجات المؤسسة مف جية وطموح أفراد

مف جية أخرى، مما يستدعي مرونة كبيرة مف قبؿ المؤسسة في ىياكميا و إجراءاتيا ومختمؼ سياساتيا 
وأساليبيا في تسيير وتطوير كفاءاتيا، وأف تعمؿ عمى تثميف وتقدير جيودىـ باستمرار، وأف تركز عمى 

 التمكيف والاتصاؿ والإشراؾ الدائـ ليـ.



 

  

الفصل الثالث: منيجية 
الدراسة الميدانية 
 وخطواتيا الإجرائية

تقديـ عاـ لمؤسسة مطاحف عمر المبحث الأول: 
 بف عمر

التعريؼ بمجتمع وعينة الدراسة، ث الثاني: المبح
 منيجيا وحدودىا

 أداة الدراسةالمبحث الثالث: 
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 مقدمة الفصل

ؾ المعرفي مف أىـ آليات إنجاح إدارة المعرفة في أي مؤسسة ميما كاف تعد عممية التشار 
نوعيا، والتي تساىـ في تطوير الكفاءات مف خلبؿ نقؿ وتبادؿ وتقاسـ المعارؼ بيف الأفراد، مما يسمح 
يمانا منا بأف أىـ ما يعزز ىذا التشارؾ المعرفي ىو توفر  بتطوير معارفيـ ومياراتيـ وسموكياتيـ، وا 

وىي الثقافة التنظيمية الداعمة، التدريب، فرؽ العمؿ، وأخيرا عامؿ ألا والتي تطرقنا إلييا  وتمتطمبا
  تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ.

وعمى ىذا الأساس فإف الدراسة في جانبيا التطبيقي تيدؼ إلى إسقاط الإطار النظري عمى 
عمر" الكائنة ببمدية الفجوج ولاية  أرض الواقع مف خلبؿ إجراء الدراسة عمى مؤسسة "مطاحف عمر بف

قالمة، غير أف تحقيؽ الفيـ السميـ لمختمؼ النتائج المتوصؿ إلييا يقتضي أولا إلقاء الضوء عمى الإطار 
 المنيجي لمبحث الميداني.

لذلؾ ييدؼ ىذا الفصؿ أساسا إلى التعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة مف مختمؼ جوانبيا، 
بالإضافة إلى التعريؼ بالمجتمع المدروس وخصائص عينة الدراسة  وتوضيح منيج البحث وحدوده،

حسب مختمؼ المتغيرات الشخصية، كما ييدؼ إلى شرح بنية أداة الدراسة، والأساليب الإحصائية 
 المعتمدة في معالجة مختمؼ بيانات البحث.
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 المبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة مطاحن عمر بن عمر

معرفة دور التشارؾ المعرفي في تطوير الكفاءات وكذا نتائجيا وآثارىا ببما أف الدراسة معنية 
بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" الكائنة ببمدية الفجوج ولاية قالمة، حيث تحتؿ المؤسسة مركزا ىاما في 
 الجزائر وىذا راجع لممكانة التي تحتميا في الأسواؽ الجزائرية مقارنة مع باقي المؤسسات الوطنية، فإنو مف
الضروري إلقاء الضوء عمى التعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة، طبيعة نشاطيا، فروعيا، أىدافيا وىيكميا 

 التنظيمي.

 المؤسسة المطمب الأول: التعريف ب

الراحؿ عمر بف  الأبمف قبؿ  تأسسالصناعي عمر بف عمر، الذي  المجمعمف فروع  فرعىي 
عماؿ التجارية لأالصناعية وا للؤغذيةؽ الوطنية سو ال فيسو كرائد استطاع أف يفرض نفعمر والذي 

 يحتؿاليوـ  (، فالمجمع CABالطماطـ مصبرات) 1984 سنة الأـ المؤسسة تأسيسسرية وىذا منذ لأا
 ـ، ثالإنتاج في المعتمدة الجودة العالية للئمكانياتنظرا  العالمية تىوح الجزائريةسوؽ ال فيمكانة مرموقة 

 ترقية فيربعة حيث واصموا مشوار والدىـ لأأبنائو ا إلى المجمعت إدارة انتقم ب عمر بف عمرلأبعد وفاة ا
 المجمع.منتوجات  مختمؼجودة ونوعية 

كة ر أتت فكرة إنشاء الش محمود تيببمدية بوعا لممصبراتنع عمر بف عمر إنشاء مص تـفبعد أف 
سات والبحوث أت الدراحيث بد ،1994سنة مطاحف عمر بف عمر  المحدودة المسؤوليةالعائمية ذات 

 لييئاتعف تكويف ممفات  ناىيؾوؿ عمى قرض بنكي لمحص الاستثمارالقانونية وذلؾ بتكويف ممؼ  بالطرؽ
، ومف المحميةالتنمية  بمخطط المتعمؽؽ خاصة الش الولاية ومصالحلمتجارة  الجيويةإدارية أخرى كالغرفة 

 :كر منيانذ المشروع ليذاأعدت  التيسات التمييدية أبرز الدرا

 .دراسة المنطقة الجغرافية مف الناحية الجيولوجية -

 دراسة الإمكانيات الاقتصادية والتكاليؼ الإنتاجية. -

 دراسة البيئة الاقتصادية لممؤسسة )السوؽ(. -
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التحتية  بالبنيةفييا كؿ ما يتعمؽ  بما وأجنبييف محمييف خبراءسات مف طرؼ ىذه الدرا تمتوقد 
يطالية، وبعد مرور أربع سنوات  ألمانيةفيي  والمعدات بالتجييزات، أما فيما يتعمؽ ةالمعدنيوالبناءات  وا 
 فلبحيةمف منطقة ض المطاحفركة أنشئت ش، 2000مارس مف سنة  29 في وبالضبطسة مف الدرا

 الجنوبمف  ويحدىامربع  متر 42500ساحة قدرىا عمى م تتربع التي قالمة، ولايةناعية ببمدية الفجوج ص
فأراضي زراعية  وغربافوغاؿ أما شرقا  بني الحميبنع مص الشماؿالتجريبية عمر بف عمر ومف  شتمةالم

 .ممكا لمخواص

 700 إلى 2004سنة أف وصؿ  إلىطف يوميا  300 بمردودالبداية  في المطاحفنطمؽ إنتاج ا
إنتاج العجائف ة اء وحدإنشتـ  2009سنة  وفيطف يوميا،  400ب  الإنتاجيةالطاقة  زيادةطف يوميا أي 
 المنتوجات سلبمةيادة وش( ISO 900) العالمية الجودةيادة عمى ش تحصمت والتي كسالغذائية والكس

سيرت عمى تطبيقو الذي  الجودة يرينظاـ تس إلىوىذا راجع  ،2012( سنة ISO 22000)الغذائية 
سنة  العالميذو الصيت  اصةالخإنتاج العجائف  بخطيتزويد ىذه الوحدة تـ أف  إلى نشأتيامنذ  المؤسسة
2014. 

 وفروعيا مؤسسةة نشاط الالمطمب الثاني: طبيع

، وبيع المنتج عجائف وذلؾ باستعماؿ القمح الصمبيتمثؿ نشاط المؤسسة في إنتاج السميد وال
، وىو ما سيتـ توضيحو الوظيفة الرئيسية لممؤسسة، حيث يعتبر ىذا النشاط النيائي )السميد والعجائف(

 ي:فيما يم

 أولا: طبيعة نشاط المؤسسة

لتتجو برا  بالسففحف مف خارج الوطف عف طريؽ الش)القمح الصمب(  يتـ جمب المادة الأولية
 التيألؼ طف وىذا بواسطة الشاحنات الضخمة  27 حوالي الاستيعابيةؿ طاقتيا تص التي المخازف إلى

 كة.توفرىا الشر 

ما إذا كانت مطابقة  لمعرفة الجودةاقبة مر  مصالحمف طرؼ  الأولية المادةستقباؿ يتـ ا
 لا.أـ  المطموبةفات لممواص
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 :الإنتاجيةحيث يسير عمى ضماف ىذه السمسمة 

إنتاج السميد موزعة عمى أربعة فرؽ متساوية تعمؿ بنظاـ التناوب  وحدتيعامؿ عمى مستوى  121 -1
 :كالآتي

  زوالا. 01الساعة  إلىصباحا  05مف الساعة  "أ"الفرقة  -

  .مساءا 09الساعة  إلى زوالا 01مف الساعة  "ب"الفرقة  -

  .صباحا 05الساعة  إلىمساءا  09مف الساعة  "ج"الفرقة  -

 .حالة راحة في "د"الفرقة  -

 .يوميف لمدة الزمني الجدوؿحسب  بالتداوؿكؿ الفرؽ تعمؿ 

وزعة عمى أربعة فرؽ م الخاصةعامؿ عمى مستوى وحدة إنتاج العجائف الغذائية والعجائف  203 -2
 :الآتيالتوقيت وذلؾ حسب التوزيع  اختلبؼلكف مع و  المطاحف فينظاـ التناوب بنفس متساوية تعمؿ 

  زوالا. 12الساعة  إلىصباحا  04مف الساعة  "أ"الفرقة  -

  ا.مساء 08الساعة  إلى زوالا 12مف الساعة  "ب"الفرقة  -

  .صباحا 04عة السا إلىمساءا  08مف الساعة  "ج"الفرقة  -

 .حالة راحة في "د"الفرقة  -

 المؤسسة فروع: ثانيا

 :وحدات إنتاج ثلبثعمى  "مطاحف عمر بف عمر" مؤسسةتتوفر 

 يعتبرالسميد الذي  بمادةلتزويد وحدة إنتاج العجائف  مخصصةوىي  طن: 400وحدة إنتاج السميد  -
  ...إلخ(. ،س، كسك، عجائف طويمةقصيرةعجائف )إنتاج العجائف  فيكمادة أولية 

والتي تقوـ بتحويؿ القمح عبر مراحؿ مختمفة لتتحصؿ عمى جميع  طن: 300وحدة إنتاج السميد  -
 أنواع السميد والنخالة كمنتوج نيائي.
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عجائف غذائية  إلى (مادة أولية) السميدتقوـ بتحويؿ  والتي :الخاصةوحدة إنتاج العجائن والعجائن  -
 .المباشر للبستيلبؾ الأنواع مختمفة

 أىداف المؤسسةالمطمب الثالث: 
 تسعى مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" منذ نشأتيا إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:  

 ضماف البقاء والاستمرار.  -1

 تحقيؽ أكبر نسبة مف المبيعات والأرباح.  -2

 تشجيع القطاع الخاص لمنيوض بالاستثمار وتنمية الاقتصاد الوطني.  -3

 لمحمية وامتصاص البطالة.تشجيع اليد العاممة ا  -4

 محاولة كسب أكبر حصة مف السوؽ الوطنية.  -5

 الاستمرار في الحفاظ عمى الإنتاج مف حيث الجودة، النوعية، والسعر.  -6

 السعي إلى منافسة المؤسسات العالمية التي تنشط في نفس المجاؿ.  -7

 تجسيد الشراكة الأجنبية المثمرة.  -8

 ساب زبائف جدد.العمؿ عمى الحفاظ عمى الزبائف واكت  -9

 لممؤسسة وشرح مكوناتو: الييكل التنظيمي الرابعالمطمب 
يتوقؼ  المؤسسةموارد  تسييرفحسف  التسييري،الناجحة ىي قوة جيازىا  المؤسسة سماتمف أىـ 

مطاحف عمر " لمؤسسة يمكف توضيح مختمؼ مكونات الييكؿ التنظيميو ىيكميا التنظيمي،  نجاعةعمى 
 :كما يمي "بف عمر
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 (: الييكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن عمر بن عمر05شكل رقم )

 مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى وثائؽ المؤسسة المصدر:
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 :وفي ما يمي شرح مقتضب لأىـ ما جاء في الييكؿ التنظيمي

ف والضرورية مف أجؿ ضما المؤىمةميمتيا الرئيسية استقطاب اليد العاممة مديرية الموارد البشرية:  -1
 :إلىىي تنقسـ ، و المؤسسة مصالحتمؼ مخكؿ نشاطات  سير

، وضماف تكويف اليد المؤسسةالتوظيؼ حسب حاجات ييتـ ىذا القسـ ب قسم تطوير الموارد البشرية:  -أ
 .الوظيفيبالولاء إطار ما يعرؼ  في عمييا والحفاظتطوير الكفاءات العاممة بصفة منتظمة، إلى جانب 

دار  بمختمؼالتكفؿ  ميمتو مين:قسم تسيير المستخد  -ب  المتعمؽالشؽ  فيـ خاصة تيشؤوف العماؿ وا 
 التسييرمتابعة ، بالإضافة إلى قيد التطبيؽ نيالقانو  الإطارفيما بينيـ داخؿ  العلبقاتوتنظيـ  بالأجور

 .اداري لمممفات داخميا كاف أو خارجيالإ

 لعمؿ واستقباؿ مختمؼ الزوار. أمف الموقع أثناء وبعد ساعات ا عمى تسير مصمحة الأمن: -2

 وفيشؤوف الشركة  وتسييرإدارة  فيالعاـ  المديرمساعدة تعمؿ عمى  مساعدة المديرية العامة: -3
 .وأسرارىا المديريةحفظ أرشيؼ  في، كما تساىـ المراقبةتمؼ عمميات مخ تحقيؽ

 المعموماتينة النظاـ عمى قيادة وصيا الإشراؼتيتـ ب مصمحة نظام المعمومات والإعلام الآلي: -4
 .لمشركة

عمى التكفؿ وحفظ شيادات السير  ميمتيا مصمحة تسيير نظام الجودة وسلامة المنتوجات الغذائية: -5
 (.ISOبالإيزو ) المتعمقة الأنظمةتمؼ مخالغذائية وذلؾ بتطوير  المنتوجات وسلبمة الجودة

جراءات القانونية والتنظيمية لإص كؿ اخالعاـ فيما ي المدير توجيوييتـ ب المستشار القانوني: -6
 .تمكات وفوائد الشركةمملممحافظة عمى 

 اليدؼتمؼ منتوجات الشركة حسب مخضماف تسويؽ وبيع يتـ بت مديرية التسويق والمبيعات: -7
، مف طرؼ الشركة المنتيجةتنظيـ كؿ نشاطات البيع حسب السياسة و  العاـ المديرمف طرؼ  المسطر

، )إعلبنات المستيمؾأو  بالزبوفتربط الشركة  التي الاتصاليةالنشاطات  بمختمؼ التكفؿإضافة إلى 
 .ح الشركةاومضاعفة رقـ أعماؿ وأرب المنتوجتطوير وترقية ، ىذا إلى جانب ...إلخ(إشيارية حملبت
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مف بيف المياـ الرئيسية ىي تحويؿ المادة الأولية )القمح( إلى سميد موجو  مصمحة إنتاج السميد: -8
 للبستيلبؾ بالكميات والنوعيات المطموبة، ويسير عمى ذلؾ كؿ مف:

 السيرىذه العممية وكذا  سيرعمى  المستمرة المراقبةوىو الذي يعمؿ عمى المسؤول الرئيسي لمطحن:  -أ
 .عنيا والتنسيؽ فيما بينيا المتفرعةلموظائؼ  الحسف

وىذا حسب  الأحجاـتمفة مخأكياس  في (السميد)النيائي  المنتوجيتـ فييا وضع مصمحة التكييس:  -ب
 .المبيعاتطمب مدير 

تمؼ العجائف مخمف أجؿ ضماف إنتاج  )سميد( الأولية المادة تحويؿميمتيا  مديرية إنتاج العجائن: -9
 والماديةالبشرية  المواردكؿ  وتوفيرالتنسيؽ  عمى الإشراؼ، و السوؽيحددىا  التيوالنوعية  بالكميةالغذائية 
 .المبيعاتمف طرؼ مدير  المسطرةأجؿ تمبية كؿ الطمبيات  فم اللبزمة

 .والعمب كؿ حسب نوعو الأكياس في المنتوجتسير عمى تعبئة مصمحة التغميف:  -

 تتضمف ىذه المديرية الأقساـ التالية: المديرية التقنية: -10

 المراقبةشراؼ عمى الإو  ةستثماريلاا المشاريعتمؼ مخمتابعة ييتـ ب قسم المناىج والمتابعة التقنية: -أ
تصميـ وترشيد وتنظيـ ، بالإضافة إلى الغذائي المنتوج وسلبمة بالإنتاج المتعمقةختمؼ العمميات مالتقنية ل

 .والإنتاجية الإنتاج في المناىج المعتمدةالتقنية و  الحموؿتمؼ مخ

نجازدراسة ييتـ ب قسم الأشغال والدراسات: -ب عمى  الجاريةالتوسيعات  بكؿ المتعمقة المشاريعتمؼ مخ وا 
 .منيا الجدوىمستوى الشركة وقياس مدى 

 المنتوجعمى مطابقة و  الإنتاج فتراتبصفة نظامية وىذا طيمة  المنتوجاتمراقبة يسير عمى  المخبر: -ت
 ... إلخ(.الداخمية المكوناتالشكؿ، الذوؽ، الموف، الوزف، )ت متعددة اعمى مستوي العالمية لممعايير

، فعماؿ المركبييا ميقوـ ع التيت اروريالوحدة مف أىـ الض فييانة الص تعتبر لصيانة:مصمحة ا -11
إليو مف  تحتاجبكؿ ما  المصمحةحيث يتـ تزويد ىذه  والآلات المعداتيانة يسيروف عمى صيانة الص

 ،ورشة الميكانيؾ، ورشة الكيرباء :كالآتيىي منظمة و  الآلاتتمؼ مخرية ومعدات وقطع غيار موارد بش
 ورشة الخارطة والتمحيـ.
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ىـ ممزموف  ، إذيفعمى مستوى الوحدت الآلاتتمؼ مخمراقبة  فيات ويتمثؿ دور كؿ ىذه الورش
ا ، حيث تقوـ أيضالإنتاج وتيرةاظ عمى وذلؾ لمحف ممكنةدة أقؿ م فيؿ يا عطل دثإذا حميحيا بتص

 .بياامت ق التيالتقنية  والتدخلبت التعطيلبتارير شيرية حوؿ عدد تق بإعداد

، التجييزات، قطع المعدات، الأولية بالموادركة ميمتيا الرئيسية شراء وتزويد الش مديرية التموين: -12
 :إلىوىي تنقسـ  تخزينياعمى  ...إلخ، والسير الغيار،

 وىو المكمؼ بضماف شراء كؿ ما تحتاجو المؤسسة.قسم المشتريات:  -أ

ميمتو الوحيدة ىي السير عمى ضماف كؿ العمميات  قسم التموين بالمادة الأولية )القمح(: -ب
 الموجيستيكية المتعمقة باستيراد القمح ونقمو إلى المخازف والعمؿ عمى تطوير ما يعرؼ بسمسمة الإمداد.

 نيالقانو  الإطار فيلمشركة  والمحاسبي المالي التسييرماف ميمتيا ض مديرية المالية والمحاسبة: -13
 :إلىاطات الشركة، وتنقسـ ونشتمؼ صفقات مخكـ يحالذي 

 المؤسسةري داخؿ تج التيالعمميات  جميع ومحاسبةمسؤولة عمى تسجيؿ  مصمحة المحاسبة العامة: -أ
 ، بالإضافة إلى تكفميا الختامية الميزانية لإعدادوالتحقؽ مف مدفوعات ومقبوضات الشركة طيمة العاـ 

 .تمكات الشركةممعمى  والحفاظ الجبائية بالإجراءات

مف أجؿ  الأمواؿورؤوس  المالية المواردعمى مستوى  التسييرترشيد  ميمتو قسم المالية والخزينة: -ب
نجازدراسة ، بالإضافة إلى المتابعة البنكية و الأرباحومضاعفة  الاستمراريةضماف  تمؼ الصفقات مخ وا 
 .عمى الشركة بالفائدةتعود  التي المالية

مف  المنتيجة للئستراتيجيةقيادي فعاؿ تبعا  نيجعمى تطبيؽ  سيرالميمتو  قسم مراقبة التسيير: -ت
 .ومراقبة ميزانية الشركة تحييفو  طرؼ الشركة

الداعمة  والإداريةستيكية ختمؼ العمميات الموجيمبميمتيا الرئيسية التكفؿ  مديرية الإدارة العامة: -14
 :إلىة وتنقسـ لمشرك الخارجية العلبقات تحسيفعمى  تسير كماخرى، لأا لحلممصا

كؿ الوسائؿ الضرورية  وتوفير مسؤولة عمى الدعـ الموجيستيكي والإداريمصمحة الوسائل العامة:  -أ
 .المصالحتمؼ مخ تحتاجيا التي
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إطار كؿ  فيتمكات الشركة ممعمى  الحفاظميمتيا  مصمحة الشؤون القانونية وحفظ الممتمكات: -ب
كيوية لمشركة  تعتبر التيالتنظيمية والتشريعية  الوثائؽمؼ تمخ تسييرو المحتممةالنشاطات والنزاعات 

 .وحفظيا

 فيتمؼ ىيئات الدولة مخمع  الخارجية العلبقاتير كؿ يالتكفؿ بتسمصمحة العلاقات الخارجية:  -ت
 .بالمؤسسة علبقة، وكؿ ما لو الاستقباؿ، بالزيارات يتعمؽإطار ما 
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 اسة، منيجيا وحدودىاالمبحث الثاني: التعريف بمجتمع وعينة الدر 

 تسميط، تيدؼ الطالبتيف فيما يمي إلى االتعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة سابقالتطرؽ إلى بعد 
 إلى التعريؼ بخصائص أفراد مجتمع إضافةالضوء عمى المنيج المعتمد في الدراسة وتوضيح حدودىا، 

 الدراسة وفؽ مختمؼ المتغيرات السوسيو مينية. وعينة

 منيج الدراسةالمطمب الأول: 

يدؼ إلى التعرؼ عمى متطمبات التشارؾ المعرفي في المؤسسة محؿ البحث الميداني يبما أف 
منيج يسمح بتحقيؽ  أفضؿالدراسة، وتبياف دورىا في تطوير الكفاءات بالمؤسسة، فإف الطالبتيف ترياف بأف 

ة عشوائية مف أفراد أىداؼ الموضوع ىو المنيج الوصفي، حيث اعتمدت الدراسة عمى استجواب عين
والمناسبة  استمارة أسئمة لجمع المعمومات الضروريةالمجتمع المدروس في المؤسسة، وذلؾ بالاعتماد عمى 

بناءا عمى إجابات الأفراد في المؤسسة محؿ الدراسة، وقمنا بعد ذلؾ بضبط المعمومات  مموضوعل
بما حصائيا، ثـ تحميؿ ىذه البيانات، المتحصؿ عمييا في شكؿ متغيرات إجرائية مف أجؿ وصفيا وصفا إ

 وكيفية تأثيرىا عمى الكفاءات في المؤسسة لعوامؿ المكونة لمظاىرة المدروسةمف التعرؼ عمى ا يسمح
  .محؿ الدراسة

 المطمب الثاني: حدود الدراسة

انطلبقا مف أىداؼ وطبيعة الدراسة والإمكانات المتاحة لمطالبتيف، فإف حدود الموضوع كانت 
 تي:كالآ

أجريت الدراسة عمى عينة عشوائية سحبت مف مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" لصناعة  الحدود البشرية:
 الأغذية )العجائف والسميد(. 

مجتمع الدراسة اقتصر عمى العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" لصناعة الأغذية  الحدود المكانية:
 قالمة.)العجائف والسميد( الكائنة ببمدية الفجوج ولاية 

 .2020/2021امتدت الدراسة الراىنة طيمة الموسـ الجامعي  الحدود الزمنية:
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سوؼ تركز الدراسة الميدانية عمى تحميؿ دور التشارؾ المعرفي في تطوير الكفاءات  الحدود الموضوعية:
 في مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر".

 المطمب الثالث: خصائص أفراد مجتمع وعينة الدراسة

مف العماؿ بالمؤسسة  عاملب، وقد سحبت عينة عشوائية 728الدراسة إجمالا مف  يتكوف مجتمع
( استمارة قابمة لمتحميؿ أي 107، وتـ استرجاع )( استمارة عمى العماؿ130توزيع ) تـمحؿ الدراسة، حيث 

 %.82.3بنسبة استرجاع تعادؿ 

 ة:وفي ما يمي عرض لخصائص أفراد الدراسة وفقا لممتغيرات السوسيو ميني

 أولا: خصائص أفراد الدراسة وفق متغير الجنس

 ( توزيع أفراد الدراسة وفؽ متغير الجنس: 03يوضح الجدوؿ رقـ )

 أفراد عينة الدراسة وفق متغير الجنس(: توزيع 03جدول رقم )

 %النسبة العدد البيان
 %82.2 88 رجل
 %17.8 19 إمرأة

 %100 107 المجموع
 SPSS بالاعتماد عمى برنامج : مف إعداد الطالبتيفالمصدر

أف الرجاؿ في مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" يشكموف ما نسبتو  أعلبهمف الجدوؿ  يتضح
( رجلب، بينما تمثؿ المرأة ما 88مف إجمالي العينة المسحوبة مف المؤسسة، حيث بمغ عددىـ ) %(82.2)

( إمرأة، والملبحظ ىنا أف 19ره )مف إجمالي عدد العماؿ في العينة، وذلؾ بتكرار مقدا %(17.8) نسبتو
مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" تعتمد بصفة كبيرة عمى صنؼ الرجاؿ أكثر مما تعتمد عمى صنؼ 
النساء، وترجع الطالبتيف ىذه النتائج إلى طبيعة عمؿ المؤسسة محؿ الدراسة المختصة في صناعة 

 الأغذية )العجائف والسميد(.
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 فراد عينة الدراسة وفقا لمتغير الجنس:ىذا ويوضح الشكؿ التالي توزيع أ

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الجنس06شكل رقم )

 
 Excelمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 ثانيا: خصائص أفراد الدراسة وفق متغير السن

، يوضحيا الجدوؿ ( فئات عمرية04لمتعامؿ مع سنوات العمر فقد تـ تقسيـ متغير السف إلى )
 الموالي والذي يوضح أيضا توزيع أفراد الدراسة وفقا ليذه الفئات:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير السن04جدول رقم )

 %النسبة العدد البيان
 %27.1 29 سنة 30أقل من 

 %46.7 50 سنة 39إلى  30من 
 %23.4 25 سنة 49إلى  40من 

 %2.8 3 سنة فأكثر 50
 %100 107 مجموعال

 SPSSعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالبتيف بالا :المصدر

يتضح مف الجدوؿ أعلبه أف أفراد عينة مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" ترتكز أعمارىـ في 
( مفردة، بنسب قدرىا 25( و)50( و)29الفئات الثلبثة الأولى، حيث بمغ تكرارىا عمى التوالي )

 39إلى  30%( بالنسبة لمفئة الثانية )مف 46.7سنة( و) 30ولى )أقؿ مف %( بالنسبة لمفئة الأ27.1)
سنة  50سنة(، وبينما جاءت الفئة الرابعة ) 49إلى  40%( بالنسبة لمفئة الثالثة )مف 23.4سنة( و)

%(، وترجع الطالبتيف ىذه النتائج إلى كوف 2.8( وبنسبة )03فأكثر( في المرتبة الرابعة بتكرار قدره )

17.8% 

82.2% 

 رجل امراة
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ة محؿ الدراسة تتبع سياسة التشبيب في اختلبؼ طاقميا البشري بالنسبة لمفئتيف الأولى والثانية المؤسس
سنة   49و 40باعتبارىا طاقة كبيرة تحتاجيا طبيعة العمؿ، وكذا وجود نسبة معتبرة مف الأفراد ما بيف 

 سنة وأكثر مما يعكس وجود خبرات داخؿ المؤسسة. 50ونسبة قميمة ما بيف 

 :وضيح كيفية توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير السف حسب الشكؿ المواليويمكف ت

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير السن07شكل رقم )

 

 Excelمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:

 ثالثا: خصائص أفراد الدراسة وفق المستوى التعميمي

( اختيارات، وىي 04ة الدراسة حسب مستواىـ التعميمي تـ اقتراح )لتوضيح كيؼ يتوزع أفراد عين
 موضحة في الجدوؿ الموالي والذي يبيف توزيع أفراد العينة وفقا ليذه الخيارات:

 ر المستوى التعميمي(: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغي05جدول رقم )

 %النسبة العدد البيان
 %0 0 بتدائيإ

 %5.6 6 متوسط
 %56.1 60 ثانوي
 %38.3 41 جامعي
 %100 107 المجموع

 SPSSعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالبتيف بالا :المصدر

27.1% 

46.7% 

23.4% 

2.8% 

 سنة 30أقل من 

 سنة 39إلى  30من 

 سنة 49إلى  40من 

 سنة وأكثر 50
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يتضح مف الجدوؿ أعلبه أف أغمب أفراد عينة الدراسة العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" 
النسبة لممستوى ( عامؿ ب60ىـ مف ذوي المستوى الثانوي والجامعي، حيث بمغ تعدادىـ عمى التوالي )

( عامؿ بالنسبة لممستوى الجامعي وىو ما 41%( مف إجمالي العينة و)56.1الثانوي وىو ما نسبتو )
%( مف إجمالي العينة، في حيف لا يمثؿ العماؿ ذوي المستوى المتوسط إلا ما نسبتو 38.3نسبتو )

ة، أما بالنسبة لممستوى الابتدائي ( عماؿ مف النسبة الإجمالية لأفراد العين06%( والذيف بمغ عددىـ )5.6)
فمـ يشمؿ عمى أي مفردة، وىذا ما يدؿ عمى أف المؤسسة محؿ الدراسة تحرص عمى استقطاب وتوظيؼ 

 الكفاءات والموارد البشرية المؤىمة لشغؿ الوظائؼ والتي تمتمؾ القدرة في التحكـ التكنولوجي.

يح كيفية توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا ( لتوض07ويمكف في ىذا الصدد الاستعانة بالشكؿ رقـ )
 لمتغير المستوى التعميمي كما يمي:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير المستوى التعميمي08شكل رقم )

 
 Excelمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:

 أفراد الدراسة وفقا للأقدمية في العمل خصائص: رابعا

 توزع أفراد الدراسة حسب أقدميتيـ في العمؿ، تـ الاعتماد عمى الجدوؿ التالي:لتوضيح كيؼ ي

  ر الأقدمية(: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغي06جدول رقم )

 %النسبة العدد البيان
 %29.9 32 سنوات5أقل من 

 %42.1 45 سنوات 9إلى  5من 

5.6% 

56.1% 

 متوسط 38.3%
 ثانوي
 جامعي
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 %16.8 18 سنة 14إلى  10من 
 %8.4 9 سنة 19إلى  15من 

 %2.8 3 سنة فأكثر 20
 %100 107 المجموع

 SPSSعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالبتيف بالا :المصدر

%( مف أفراد عينة الدراسة العامميف 42.1الجدوؿ أعلبه أف ما نسبتو )مف خلبؿ  يتضح
 ( سنوات، في حيف تبمغ نسبة أولئؾ9( و)5بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" تتراوح خبرتيـ ما بيف )

%( مف إجمالي العينة، بينما تمثؿ نسبة العماؿ الذيف تتراوح 29.9( سنوات )5الذيف تقؿ خبرتيـ عف )
%( مف عدد عماؿ العينة، أما العماؿ الذيف تتراوح 16.8( سنة ما يعادؿ )14( و)10خبرتيـ ما بيف )
ة، في حيف تبمغ %( مف إجمالي العين8.4( سنة تقدر نسبتيـ بما يعادؿ )19( و)15خبرتيـ ما بيف )

 %( مف إجمالي عدد عماؿ العينة.2.8( سنة )20نسبة العماؿ الذيف تتجاوز خبرتيـ )

ويمكف توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير الأقدمية في مؤسسة "مطاحف عمر بف 
 عمر" في الشكؿ التالي:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الأقدمية09شكل رقم )

 
 Excelمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:

 

29.9% 

42.1% 

16.8% 
8.4% 

2.8% 
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 المبحث الثالث: أداة الدراسة

عمى اعتبار أف مف بيف أىداؼ الدراسة ىو معرفة الأثر الذي يحدثو التشارؾ المعرفي في 
تطوير الكفاءات، فقد تـ الاعتماد عمى أكثر أدوات البحث العممي استخداما في البحوث الوصفية، وىي 

تعتبر ىذه  لاستمارة التي تقوـ عمى أساس إعداد الأسئمة المرتبطة والمكممة لبعضيا البعض، حيثا
السبيؿ الذي يمجأ إليو الباحث قصد جمع مختمؼ البيانات التي يحتاجيا بطريقة عممية صحيحة،  الأخيرة

تيف فيما يمي إلى تسعى الطالبو والتي مف شأنيا توفير الاستفادة اللبزمة لو في إجراء موضوع بحثو، 
ثبات صدقيا وثبا  تيا.عرض وصؼ شامؿ لكيفية بنائيا وا 

 المطمب الأول: بنية أداة الدراسة

اعتمدت الطالبتيف في تصميميما لأداة الدراسة وىي استمارة الأسئمة عمى تقسيميا إلى جزأيف 
  :كما يمي

 البيانات الشخصية والوظيفية الجزء الأول:

التعرؼ عمى بعض المتغيرات الشخصية والوظيفية المتعمقة  كاف الغرض مف ىذا الجزء 
 : بالمبحوثيف وذلؾ مف حيث

 الجنس؛ -

 السف؛ -

 المستوى التعميمي؛ -

 الأقدمية. -

 محاور الدراسة الجزء الثاني:

 : شتمؿ ىذا الجزء عمى المحاور الأساسية لمدراسة والتي كانت كما يميا
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 . المحور الأول: التشارك المعرفي1

يعبر ما ومدى توفرىا في المؤسسة، وىو  متطمبات التشارؾ المعرفيىذا المحور معرفة  تضمفي
تـ التعبير عف كؿ منيا بمجموعة حيث التي يبمغ عددىا أربع متغيرات،  ة لمدراسةالمستقمات عف المتغير 

عينة الدراسة مف العبارات، وفي المقابؿ فقد تـ اقتراح خمس إجابات ممكنة تعبر عف مدى إحساس أفراد 
 –عالي  -في بيئة عمميـ، وكانت ىذه الإجابات كما يمي: عالي جدا  متطمبات التشارؾ المعرفيبوجود 
 .جدا منخفض – منخفض -متوسط 

كما  متطمبات التشارؾ المعرفيعبارة تـ تقسيميا عمى ( 21ى )ككؿ عم شتمؿ ىذا المحوراو 
 :يمي

 التنظيمية.( خاصة بالثقافة 7( إلى )1العبارات مف ) -

 ( خاصة بالتدريب.12( إلى )8العبارات مف ) -

 ( خاصة بفرؽ العمؿ.16( إلى )13العبارات مف ) -

 ( خاصة بتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ.21( إلى )17العبارات مف ) -

 . المحور الثاني: تطوير الكفاءات2

إذ اعتمدت الطالبتيف ، في المؤسسة تطوير الكفاءاتىذا المحور التعرؼ عمى مستوى  يتضمف
يجب توفرىا لدى الفرد مف جية والتي يجب توفيرىا مف قبؿ المحور عمى أىـ النقاط التي في ىذا 

، ولكي تحقؽ الدراسة ىدفيا تـ اختيار المؤسسة مف جية أخرى بيدؼ تطوير الكفاءات في المؤسسة
وفي المقابؿ تـ اقتراح خمسة  اسة،عف المتغير التابع لمدر يعبر ىو و المحور بعناية كبيرة، عبارات ىذا 

 .جدا منخفض – منخفض –متوسط  -عالي  -ىي كما يمي: عالي جدا و إجابات ممكنة 

 :عبارة تـ تقسيميا كما يمي( 21ى )ككؿ عم شتمؿ ىذا المحوراو 

 ( خاصة بالمعرفة.26( إلى )22العبارات مف ) -

 ( خاصة بالميارة.30( إلى )27العبارات مف ) -
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 ( خاصة بالسموؾ.34( إلى )31مف ) العبارات -

 ( خاصة بالتحفيز.38( إلى )35العبارات مف ) -

 ( خاصة بظروؼ العمؿ.42( إلى )39العبارات مف ) -

 المطمب الثاني: صدق وثبات أداة الدراسة

عمى قياس ما صممت لقياسو، سواء مف حيث الصدؽ الظاىري  قدرتياصدؽ الاستمارة ب يقصد
يشير الثبات إلى مدى  بينما 1يا.د قياسالمعاينة أي إحاطتيا بكافة جوانب الظاىرة المر ا اتيا، أو صدؽلعبار 

و أعيد استخداـ الأداة نفسيا مف قبؿ حصوؿ عمى ملبحظات متطابقة فيما لقدرة المقياس عمى ال
 2.، فالثبات يشكؿ نوعا مف الضماف لدقة النتائجتياالموضوعات ذا ملبحظيف مختمفيف عمى

 أداة الدراسةأولا: صدق 

تـ الحرص عمى  استمارة الأسئمة ولبياف صلبحية كؿ عبارة مف عباراتياصدؽ نظرا لأىمية 
،و موجزة ة ىذه العبارات عمى أف تكوف كتاب الالتزاـ بقواعد ثـ قامت  مصاغة بأسموب واضح ومفيوـ

المتخصصيف  ميففي صورتيا الأولية عمى مجموعة مف الأساتذة المحكالاستمارة ىذه عرض ب الطالبتيف
حوؿ توجيياتيـ و  وملبحظاتيـ نصائحيـواستفادة مف خبرتيـ ومعارفيـ وبناءا عمى ، في ىذا المجاؿ

بعد إجراء بعض التعديلبت عمى الاستمارة الأولى وذلؾ  ،أرسينا إلى استمارة نيائيةعبارات الاستمارة 
 صياغة بعض العبارات.  تعديؿو قمنا بحذؼ بعض المفردات  والتي مف بينيا الموجية لمتحكيـ

 ثانيا: ثبات أداة الدراسة

حصائية لتحميؿ أىـ الاختبارات الإ مف بيف "Crombakh Alpha" (معامؿ )ألفا كرونباخ يعتبر
ضفاء الشرعية عمييا، حيث عمى ضوء نتائج ىذا بيانات الاستمارة و الاختبار يتـ تعديؿ الاستمارة أ وا 

يد فيما إذا كانت أسئمة الاستمارة صحيحة، عمى إثر أجوبة المبحوثيف قبوليا، ويستخدـ ىذا الاختبار لتحد
( 0.7وأفضؿ قيمة عندما تكوف بيف ) (0.6قيمة مقبولة "لألفا كرونباخ" ىي) عمييا، وتكوف أصغر

                                                             
 .113، ص2007دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف،  عممي،أساسيات البحث المنذر ضامف،  - 1
 .33، ص1993، 1ترجمة ساـ عصاـ، ط مناىج العموم الاجتماعية،مادليف غراويتز،  - 2
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حساب معامؿ )ألفا ب قمنا، استمارة الأسئمةتأكد مف ثبات مف أجؿ الو  1وكمما تزيد تكوف أفضؿ،( 0.8و)
 :و موضح في الجدوؿ المواليالعينة كما ىوحسب  محور مف محاور الاستمارةاخ( لكؿ كرونب

 معامل "ألفا كرونباخ" لقياس مدى ثبات محاور الدراسة (:07) رقم جدول

 " معامل "ألفا كرونباخ محاور الاستمارة

 0.822 التشارك المعرفي
 0.745 تطوير الكفاءات

 SPSSبرنامج  عتماد عمىمف إعداد الطالبتيف بالا المصدر:

في  مرتفع ومقبوؿأف معامؿ الثبات لكؿ محور مف محاور الاستمارة  نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه
، (0.881)العينة، كما تـ حساب معامؿ )ألفا كرونباخ( لكافة محاور الدراسة مجتمعة والذي بمغ القيمة 

 .نيما يبرىف ثبات أداة الدراسة وما يؤكد عمى صلبحيتيا لمتطبيؽ الميدا وىو

 المطمب الثالث: التناسق الداخمي لأداة الدراسة

يمثؿ التناسؽ الداخمي لأداة الدراسة صدؽ المحتوى، وقد تـ التعرؼ عمى ىذا الأخير مف خلبؿ 
لكمية لممحور والدرجة ا استمارة الأسئمةحساب معاملبت الارتباط )بيرسوف( بيف كؿ عبارة مف عبارات 

اد مستقمة عف بعضيا تنتمي إليو العبارة إذا ما كاف المحور مقسما إلى أبع البعد الذي الذي تنتمي إليو، أو
كمما كاف  إذ أنو، موضوع ىذه الدراسةالخاصة بو الحاؿ بالنسبة لممحور الأوؿ للبستمارة البعض كما ى

 عاليا كمما دؿ ذلؾ عمى توفر أو البعد معامؿ ارتباط درجات العبارات الفرعية بالدرجة الكمية لممحور
و موضح كما ى ناسؽ الداخمي لمعينةحساب معامؿ )بيرسوف( لمتوقد تـ  2،التناسؽ الداخمي للؤداة ككؿ

 :فيما يمي

 

                                                             
، دار الحامد، عماف، 1ط ،SPSSتحميل البيانات الإحصائية باستخدام البرامج الإحصائية محمود ميدي بيادي،  -1

 .49، ص2005
الخصائص السيكومترية لمقياس أساليب المعاممة الوالدية كما يدركيا الأبناء من ف محمد رضواف، فاطمة عشرى حس -2

، مجمة جامعة الفيوـ لمعموـ التربوية والنفسية، عدد خاص بأبحاث المؤتمر، جامعة طلاب المرحمة الإعدادية والثانوية
 ،  .388، ص2017الفيوـ
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 التشارك المعرفي":محور الأول "التناسق الداخمي لعبارات ال رولا: اختباأ

يا من بعد، يعبر كؿ أبعاد (04" إلى )التشارؾ المعرفي" ينقسـ المحور الأوؿ لاستمارة الأسئمة
حده عمى بعد ، لذلؾ فقد تـ حساب معامؿ )بيرسوف( لعبارات كؿ إحدى متطمبات التشارؾ المعرفيعمى 

 :وكانت النتائج كما يميوالدرجة الكمية ليذه الأبعاد 

 الثقافة التنظيمية":اختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد الأول ".1

 الثقافة التنظيمية":الأوؿ " البعد ي لعباراتيوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخم

" والدرجة الثقافة التنظيمية" عبارات بعدمعاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 08رقم )جدول 
 لمبعد الكمية

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

تعمؿ المؤسسة عمى خمؽ اعتقاد لدى العامميف بأف مشاركة  1
 0.000 0.353 أىمية مف العمؿ نفسو.الآخريف بما يعرفونو أكثر 

 0.000 0.523 ىناؾ درجة مف الثقة المتبادلة بيف العامميف في المنظمة. 2
 0.000 0.502 يوجد انسجاـ في القيـ بيف العامميف. 3

يمجأ العامموف إلى التشاور الجماعي بدؿ العمؿ الفردي عند  4
 0.000 0.594 تفاقـ المشاكؿ والصعوبات في العمؿ.

تعمؿ إدارة المؤسسة عمى توفير بيئة عمؿ تعاونية بيف  5
 0.000 0.495 العامميف.

 0.654 يشارؾ الرؤساء مرؤوسييـ في عممية اتخاذ القرارات. 6
 0.000 

تؤمف الإدارة العميا بأف تشجيع تبادؿ المعمومات بيف الأفراد  7
 0.000 0.589 .غاية في الأىميةأمر 

 SPSSبتيف بالاعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالالمصدر: 

 التنظيمية" الثقافة" بعديتضح مف الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات 
ما يؤكد أف كؿ العبارات  وىو ،%(α=5) معنويةدالة عند درجة  لمبعد موجبة وقوية، وكمياوالدرجة الكمية 

 و.ياسالذي صممت لق قياس البعدفي  متجانسة وصادقة
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 التدريب":" الثانياختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد .2

 التدريب":" الثاني لعبارات البعديوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي 

" والدرجة الكمية التدريب" عبارات بعدمعاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 09رقم )جدول 
 لمبعد

 Sig رتباطمعامل الا  العبارة الرقم

 0.000 0.424 تيتـ المؤسسة بإدارة وتفعيؿ مراكز التدريب الداخمي. 8

تقدـ المؤسسة برامج لتدريب العامميف عمى خصائص  9
 واتجاىات العمؿ القائـ عمى المعرفة.

0.644 0.000 

تقنيات الإلى تدريب العامميف عمى استخداـ  المؤسسة تسعى 10
 0.000 0.496 .الحديثة للئعلبـ والاتصاؿ

حدود مف حيف لآخر فرص تدريبية خارج  المؤسسة توفر 11
 0.000 0.755 المؤسسة.

تشجع إدارة المؤسسة العامميف عمى المشاركة في المؤتمرات  12
 0.000 0.694 العممية.

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

والدرجة  التدريب"" بعد بيف كؿ عبارة مف عباراتمف الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط  يظير
أف كؿ العبارات  يعنيوىو ما  ،%(α=5) عند درجة معنويةوكميا دالة  موجبة وقوية،الكمية لمبعد 

 و.متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياس

 فرق العمل":" الثالثالتناسق الداخمي لعبارات البعد .اختبار 3

 العمؿ": فرؽ" الثالثلعبارات البعد لي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي يوضح الجدوؿ الموا

الكمية " والدرجة فرق العملعبارات بعد "معاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 10رقم )جدول 
 لمبعد

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

 0.000 0.643إدارة المؤسسة التحوؿ مف نمط العمؿ الفردي إلى نمط  تدعـ 13
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 لجماعي.العمؿ ا

يدرؾ العامموف أىمية فرؽ العمؿ في تبادؿ المعارؼ  14
 0.000 0.516 والخبرات.

في حؿ  الكفاءات الجماعيةاستخداـ  تشجع المؤسسة عمى 15
 0.000 0.612 المشكلبت مف خلبؿ فرؽ عمؿ.

مف أصحاب  غير رسميةتكويف فرؽ عمؿ بالمؤسسة  تسمح 16
 0.000 0.587 .شارات العمميةالخبرة المعرفية للبست

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 فرؽ" بعدالجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات خلبؿ يتضح مف 
وبالتالي فإنو يمكف  ،%(α=5) والدرجة الكمية لمبعد موجبة وقوية، وكميا دالة عند درجة معنوية العمؿ"

 و.أف كؿ العبارات متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياس قوؿال

 تكنولوجيا المعمومات والاتصال":" الرابعاختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد .4

المعمومات  تكنولوجيا" الرابعلعبارات البعد يوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي 
 والاتصاؿ":

المعمومات  تكنولوجياعبارات بعد "معاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 11رقم )جدول 
 لمبعد " والدرجة الكميةوالاتصال

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

تعتمد المؤسسة عمى وسائؿ اتصاؿ حديثة تمتاز بالمرونة  17
 0.000 0.593 والسيولة.

لأداء بعض يستخدـ العامموف في المؤسسة شبكة الانترنت  18
 0.000 0.624 مياميـ.

مية لتبادؿ المعمومات تستعمؿ المؤسسة شبكة اتصاؿ داخ 19
 0.000 0.776 يف.بيف العامم

تعتمد المؤسسة عمى جرد الكفاءات التي تمتمكيا في برامج  20
 0.000 0.721 خاصة بما يساعدىا في عممية تسيير الكفاءات.

 0.000 0.673خاصة بنظـ دعـ  المؤسسة عمى برمجيات حديثةتتوفر  21
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 القرارات.
 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 تكنولوجياعبارة مف عبارات بعد "الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ خلبؿ يتضح مف 
المفترضة في  ةمعنويالعند درجة  لمبعد موجبة وقوية، وكميا دالةوالدرجة الكمية  المعمومات والاتصاؿ"

 و.صممت لقياس وىو ما يؤكد أف كؿ العبارات متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي ،%(α=5)الدراسة 

 تطوير الكفاءات":" الثانيمحور التناسق الداخمي لعبارات ال ر: اختباثانيا

( 05) وتـ تقسيمو إلى عبارة( 21)" مف الكفاءات تطويرلمحور الثاني لاستمارة الأسئمة "يتكوف ا
مف عبارات تـ حساب معامؿ بيرسوف بيف كؿ عبارة  كؿ بعدولاختبار التناسؽ الداخمي لعبارات أبعاد، 

 :، وكانت النتائج كما يميليذا البعدوالدرجة الكمية إحدى الأبعاد 
 المعرفة":اختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد الأول ".1

 ":المعرفةالداخمي لعبارات البعد الأوؿ " يوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ
" والدرجة الكمية المعرفةمعاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد "(: 12رقم )جدول 

 لمبعد

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

أصبحت لدي القدرة عمى استيعاب التطورات والتغييرات  22
 0.000 0.541 .الحديثة

ة عمى استخداـ معارفي والتحكـ فييا أصبحت لدي القدر  23
 0.001 0.309 حسب الوضعيات المينية المحتممة.

أصبحت لدي القدرة عمى فيـ جوىر المشكلبت واقتراح  24
 0.002 0.296 الحموؿ المناسبة ليا.

أصبحت لدي القدرة عمى استنتاج طرؽ وأساليب عمؿ  25
 0.000 0.341 جديدة.

 0.000 0.538 ديـ آراء وأفكار جذابة.أصبحت لدي القدرة عمى تق 26
 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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والدرجة  "المعرفةيتضح مف الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات بعد "
عبارات متجانسة وىو ما يؤكد أف كؿ ال ،%(α=5) الكمية لمبعد موجبة وقوية، وكميا دالة عند درجة معنوية

 و.وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياس

 الميارة":" الثانياختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد .2

 ":الميارة" الثانييوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي لعبارات البعد 

 " والدرجة الكميةارةالمي" عبارات بعدمعاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 13رقم )جدول 
 لمبعد

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

 0.000 0.439 .أصبحت أكثر إتقانا في تأدية ميامي 27

أصبحت لدي القدرة عمى التحكـ في مختمؼ الآلات  28
 0.000 0.420 والتقنيات الحديثة.

 0.000 0.414 أصبحت لدي القدرة عمى إنجاز ميامي في وقت أقؿ. 29

حت لدي قدرة أكبر عمى تفادي الوقوع في حوادث أصب 30
 0.000 0.402 العمؿ.

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

والدرجة  الميارة"" بعد مف الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات يظير
أف كؿ العبارات  يعنيوىو ما  ،%(α=5) عند درجة معنويةوكميا دالة  موجبة وقوية،الكمية لمبعد 

 و.متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياس

 السموك":" الثالثاختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد .3

 السموؾ":" الثالث البعد يوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي لعبارات
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 " والدرجة الكميةالسموك" عبارات بعدل عبارة من معاملات الارتباط بين ك(: 14رقم )جدول 
 لمبعد

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

 0.000 0.477 .أصبحت أكثر قدرة عمى التأقمـ مع متطمبات التغيير 31
 0.000 0.469 أصبحت أكثر استعداد لمتعاوف مع زملبئي في العمؿ. 32

زملبئي  أصبحت عمى استعداد أكبر لمشاركة معارفي مع 33
 0.000 0.454 في العمؿ.

أصبحت عمى استعداد لتقبؿ مختمؼ الانتقادات الموجية  34
 0.000 0.408 لي.

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 "السموؾ" بعدالجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات خلبؿ يتضح مف 
أف  وبالتالي فإنو يمكف القوؿ ،%(α=5) موجبة وقوية، وكميا دالة عند درجة معنويةوالدرجة الكمية لمبعد 

 و.كؿ العبارات متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياس

 التحفيز":" الرابعاختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد .4

 التحفيز":" لرابعا البعد يوضح الجدوؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي لعبارات

 " والدرجة الكميةالتحفيز" عبارات بعدمعاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 15رقم )جدول 
 لمبعد

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

باستمرار عمى التحفيز وفؽ معايير أكثر تعمؿ المؤسسة  35
 0.000 0.599 .موضوعية

يـ التحفيزات تعتمد المؤسسة عمى مبدأ العدالة في تقد 36
 0.000 0.378 لمعامميف.

 0.003 0.289 يقابؿ كؿ مجيود إضافي تحفيز مادي. 37
 0.053 0.188 تشجع المؤسسة الأفكار والإبداعات الجديدة. 38

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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 "التحفيزعبارات بعد " الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مفخلبؿ يتضح مف 
وىو  ،%(α=5)المفترضة في الدراسة  معنويةالوالدرجة الكمية لمبعد موجبة وقوية، وكميا دالة عند درجة 

 و.ما يؤكد أف كؿ العبارات متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياس

 ظروف العمل":" الخامساختبار التناسق الداخمي لعبارات البعد .5

 ظروؼ العمؿ":" الخامس البعد وؿ الموالي نتائج اختبار التناسؽ الداخمي لعباراتيوضح الجد

" والدرجة ظروف العمل" عبارات بعدمعاملات الارتباط بين كل عبارة من (: 16رقم )جدول 
 لمبعد الكمية

 Sig معامل الارتباط العبارة الرقم

 0.000 0.510 .يتميز مكاف عممي باليدوء اللبزـ لتأدية ميامي بأريحية 39
 0.000 0.368 يتلبءـ تصميـ مكاف عممي مع ميامي وأنشطتي المينية. 40

توفر لي المؤسسة كؿ الوسائؿ والمعدات اللبزمة لتأدية  41
 0.004 0.279 ميامي بفعالية.

توفر لي المؤسسة الأدوات الكافية لمحماية مف الأمراض  42
 0.000 0.333 المينية وحوادث العمؿ.

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج ر: المصد

 العمؿ" ظروؼ" بعدمف الجدوؿ أعلبه أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات  يظير
ما يؤكد أف كؿ العبارات  وىو ،%(α=5) معنويةدالة عند درجة  لمبعد موجبة وقوية، وكمياوالدرجة الكمية 

 \و.ذي صممت لقياسال قياس البعدفي  متجانسة وصادقة

 المطمب الرابع: أساليب المعالجة الإحصائية

، تـ الاعتماد عمى برنامج الرزـ الإحصائية تياتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجابة عمى تساؤلا بغية
 وىي: ة في الدراسةمتعامؿ مع مختمؼ الأساليب الإحصائية المعتمد( لSPSS V .20) لمعموـ الاجتماعية

 ؛خ" لقياس درجة ثبات أداة الدراسةنبا"ألفا كرو  معامؿ -1

  ؛لمعبارات المكونة لأداة الدراسة بيرسوف" لقياس درجة التناسؽ والتجانس الداخميمعامؿ الارتباط " -2
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 ؛ دراسة والتحقؽ مف إجابات الأفرادالتكرارات والنسب المئوية لوصؼ مجتمع وعينة ال -3

 ؛ـتيو كؿ محور مف محاورىا ولترتيب إجاباراسة نحلمعرفة اتجاىات أفراد الدالمتوسط الحسابي  -4

 ؛ـتيالانحراؼ المعياري لقياس مدى تجانس إجابات الأفراد وتشتتيا حوؿ متوسطات إجابا -5

 " لقياس سموكيات وتفضيلبت أفراد عينة الدراسة.الخماسي مقياس "ليكرت -6

: اـ وفؽ القانوففقد تـ حساب المدى الع "الخماسي ولحساب طوؿ خلبيا مقياس "ليكرت
E=Xmax-Xmin،  ثـ تـ تقسيـ النتيجة عمى ، (5-1=4)أي أعظـ مشاىدة مطروح منيا أدنى مشاىدة

بعد ، (5/4=0.8)و التالي: وذلؾ عمى النح عدد فئات المقياس لمحصوؿ عمى طوؿ الخلبيا الصحيح،
وذلؾ لتحديد الحد الأعمى  ،(1)في المقياس وىي الواحد الصحيح ذلؾ تـ إضافة ىذه القيمة إلى أقؿ قيمة 

ثـ نضيؼ إلى ىذه النتيجة نفس القيمة الأولى لمحصوؿ عمى الحد ، (1.8) لمخمية الأولى، والذي يصبح
ا مرة أخرى نحصؿ عمى الحد الأعمى اتيوبإضافة القيمة ذ، (2.6)الأعمى لمخمية الثانية والذي يكوف 

 ،(4.2) ى فيصبح الحد الأعمى لمخمية الرابعة ىونضيفو مرة أخر  ، ثـ(3.4) لمخمية الثالثة والذي يصبح
وىكذا يصبح طوؿ ، (5) وبعد إضافتو مرة أخيرة يكوف الحد الأعمى لمخمية الخامسة بطبيعة الحاؿ ىو

 : و التالينحالخلبيا عمى ال

 جدا( بالنسبة لممحور الأوؿ والثاني؛ منخفض( تمثؿ )1.8( إلى أقؿ مف )1مف ) -
 ( بالنسبة لممحور الأوؿ والثاني؛منخفض( تمثؿ )2.6( إلى أقؿ مف )1.8مف ) -
 ( بالنسبة لممحور الأوؿ والثاني؛متوسط( تمثؿ )3.4( إلى أقؿ مف )2.6مف ) -
 ( بالنسبة لممحور الأوؿ والثاني؛عالي( تمثؿ )4.2( إلى أقؿ مف )3.4مف ) -
 ا( بالنسبة لممحور الأوؿ والثاني.جد عالي( تمثؿ )5( إلى )4.2مف ) -

 .لمتأكد مف التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة"Smirnov_Kolmogorov"  اختبار -7

، و تغيرات المستقمة والمتغير التابعلمحكـ عمى قوة العلبقة التي تربط بيف الم( R) معامؿ الإرتباط -8
ر لتقييـ القوة التفسيرية لنموذج الدراسة، بمعنى قدرة المتغيرات المستقمة عمى تفسي( R²) معامؿ التحديد

 .التغيرات التي قد تطرأ عمى المتغير التابع
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حوؿ التشارؾ لاكتشاؼ الفروقات في إجابات الأفراد ( ONE WAY ANOVA) ختبار تحميؿ التبايفا -9
 .تعزى لممتغيرات الشخصية لدييـ المعرفي

ار كما تمت الاستعانة بالأشكاؿ البيانية لإجراء بعض الاختبارات، كالتأكد مف فرضيات الانتش -10
 .الخطي وتجانس التبايف لبواقي نموذج الدراسة
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 خلاصة الفصل

 التقديـ العاـ لممؤسسة محؿ الدراسة، والمتمثمة في مؤسسة ومف خلبؿبناءا عمى ما سبؽ 
، مف خلبؿ ببمدية الفجوج ولاية قالمةالواقعة  الأغذية )العجائف والسميد(لصناعة  "مطاحف عمر بف عمر"

ـ التعريؼ بمجتمع وعينة الدراسة، مف ثوكذا ىيكميا التنظيمي،  نشاطيا وفروعيا،، توضيح طبيعة تعريفيا
خلبؿ وصؼ خصائص أفراد العينة حسب أىـ المتغيرات الشخصية، كما تضمف ىذا الفصؿ شرحا لبنية 

وقد بينت نتائج اختبار ات الاستمارة عمى مختمؼ محاورىا، ىذا راسة، وتوضيحا لكيفية توزيع عبار أداة الد
قياس ما صممت لقياسو،  ا عمىتيا وقدر اتيالدراسة مدى صدقيا وثبباخ( التي أجريت عمى أداة ن)ألفا كرو 

مع البعد أو المحور الذي  الأسئمة متناسقة كؿ منياكما بينت نتائج اختبار )بيرسوف( أف عبارات استمارة 
الميداني،  ية الأداة لمتطبيؽعنى توفر شرط التناسؽ الداخمي، وىو ما يبرىف عمى صلبحتنتمي إليو، بم

وأخيرا تناوؿ ىذا الفصؿ توضيحا لأىـ الأساليب الإحصائية المعتمدة في التعامؿ مع مختمؼ بيانات 
 . الدراسة



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحميل: الرابعالفصل 
 الدراسة نتائج وتفسير

 الميدانية

مدى اعتماد المؤسسة محؿ المبحث الأول: 
 الدراسة عمى التشارؾ المعرفي

تطوير الكفاءات بالمؤسسة محؿ المبحث الثاني: 
 الدراسة

 اسةالدر  اختبار فرضياتالمبحث الثالث: 
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 مقدمة الفصل

تـ تحديدىا مسبقا، فإف الدراسة في جانبيا ىذا تسعى  التي انطلبقا مف أىداؼ وتساؤلات الدراسة
تحميؿ وتفسير ما تـ التوصؿ إليو ميدانيا، وذلؾ مف خلبؿ التعرؼ عمى مدى اعتماد إلى عرض و 

، التدريب، الثقافة التنظيميةوالمتمثمة في  متطمباتوبمختمؼ  التشارؾ المعرفيالمؤسسة محؿ الدراسة عمى 
ت لدى تطوير الكفاءا، بالإضافة إلى التعرؼ عمى مستوى فرؽ العمؿ وتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ

 ىذه المؤسسة.

عمى  التشارؾ المعرفيكما تسعى الدراسة في جزئيا الأخير إلى الكشؼ عف مدى تأثير   
مف خلبؿ صياغة نموذج يفسر طبيعة العلبقة التي  ،"مطاحف عمر بف عمر" في مؤسسة تطوير الكفاءات

 مميف فييا.وتطوير كفاءات العاالمعتمدة في المؤسسة  متطمبات التشارؾ المعرفيتجمع بيف 
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 التشارك المعرفي: مدى اعتماد المؤسسة محل الدراسة عمى المبحث الأول

بالمؤسسة، يقتضي الإجابة عمى التساؤؿ  التشارؾ المعرفيإف التعرؼ عمى مدى الاعتماد عمى 
  بالمؤسسة محؿ الدراسة؟ التشارؾ المعرفيمدى الاعتماد عمى ما  :الفرعي الأوؿ والذي كاف

إحدى متطمبات يشير كؿ منيا إلى  تناوؿ أربعة أبعاد،محور الأوؿ لأداة الدراسة حيث تـ في ال
 .مف العبارات كؿ بعد بمجموعة، وقد تـ التعبير عف التشارؾ المعرفي

وية والانحرافات ئأعلبه حساب التكرارات والنسب الموبالتالي تتضمف الإجابة عمى التساؤؿ   
وقد كانت  "،التشارؾ المعرفيالمحور الأوؿ لاستمارة الأسئمة "عبارات  المعيارية لإجابات أفراد العينة حوؿ

 :نتائج ىذه الحسابات كما ىو موضح في ما يمي

 المطمب الأول: الثقافة التنظيمية

 ةوالممثم مف متطمبات التشارؾ المعرفي الأوؿ بالبعدالمتعمقة إجابات الأفراد نتائج كانت 
 : الموضح في الجدوؿ الموالير الأوؿ عمى النحو الأولى مف المحو  السبعةبالعبارات 

من  الأول البعدعبارات حول  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 17رقم ) جدول
 " الثقافة التنظيمية" متطمبات التشارك المعرفي

رقم 
 العبارة العبارة

 الإجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
عالي  الحكم المعياري

 منخفض متوسط اليع جدا
 منخفض
 جدا

01 

تعمؿ المؤسسة عمى خمؽ اعتقاد 
لدى العامميف بأف مشاركة الآخريف 
بما يعرفونو أكثر أىمية مف العمؿ 

 نفسو.

 0 11 29 54 13 ت

 عالي 0.827 3.64
% 12.1 50.5 27.1 10.3 0 

02 
ىناؾ درجة مف الثقة المتبادلة بيف 

 العامميف في المنظمة.
 7 15 45 37 3 ت

 متوسط 0.922 3.31
% 2.8 34.6 42.1 14 6.5 

 يوجد انسجاـ في القيـ بيف العامميف. 03
 0 08 22 59 8 ت

 عالي 0.743 3.63
% 7.5 5.55 29.9 7.5 0 

04 
يمجأ العامموف إلى التشاور الجماعي 

بدؿ العمؿ الفردي عند تفاقـ 
 المشاكؿ والصعوبات في العمؿ.

 6 22 36 41 2 ت
 متوسط 0.941 3.10

% 1.9 38.3 33.6 20.6 5.6 

 عالي 0.779 3.81 0 6 26 57 18 تتعمؿ إدارة المؤسسة عمى توفير  05
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 0 5.6 24.3 53.3 16.8 % بيئة عمؿ تعاونية بيف العامميف.

06 
يشارؾ الرؤساء مرؤوسييـ في 

 عممية اتخاذ القرارات.
 23 36 28 19 1 ت

 منخفض 1.047 2.43
% 0.9 17.8 26.2 33.6 21.5 

07 
 

تؤمف الإدارة العميا بأف تشجيع 
تبادؿ المعمومات بيف الأفراد أمر 

 غاية في الأىمية.

 1 16 37 45 8 ت
 عالي 0.867 3.40

% 7.5 42.1 34.6 15 0.9 

 متوسط - 3.3071 المتوسط الحسابي العام

 SPSSاد عمى برنامج مف إعداد الطالبتيف بالاعتمالمصدر: 

 "مطاحف عمر بف عمر" ةأف أفراد عينة الدراسة بمؤسس نلبحظ الجدوؿ أعلبهخلبؿ مف 
 ةمتوفر  كإحدى متطمبات التشارؾ المعرفي الثقافة التنظيميةيروف أف  )العجائف والسميد(، الأغذيةلصناعة 
، البعدـ حوؿ عبارات ىذا تيابا، ودليؿ ذلؾ ىو المتوسط العاـ لإجمالي إجعمميـفي بيئة  متوسطةبدرجة 

( 3.4)إلى أقؿ مف ( 2.6)مف  الثالثةوىو متوسط يقع ضمف حدود الفئة ( 3.3071)والذي بمغ القيمة 
 متوسط".والتي تمثؿ الخمية "

ضمف حدود  ىذا البعد تندرجعبارات  لبعضمتوسطات الحسابية الحيث يظير الجدوؿ أف 
( الذي 06الخمية "متوسط" ماعدا المتوسط الحسابي لمعبارة )والبعض الآخر ضمف حدود  "عالي"الخمية 

"تعمؿ إدارة المؤسسة عمى توفير  (05)العبارة جاءت في مقدمتيا  إذ ،يندرج ضمف حدود الخمية "منخفض"
 ، تمييا(0.779)وانحراؼ معياري قيمتو  (3.81)بمتوسط حسابي قيمتو  "بيئة عمؿ تعاونية بيف العامميف

تعمؿ المؤسسة عمى خمؽ اعتقاد لدى العامميف بأف مشاركة الآخريف بما يعرفونو ) "01 ة)العبار بعد ذلؾ 
العبارة )ثـ ثالثا  ،(0.827)نحراؼ معياري قدره او  (3.64)بمتوسط قدره  "أكثر أىمية مف العمؿ نفسو

 (3.63) القيمة ابمغ المتوسط الحسابي المرافؽ ليوالتي  "يوجد انسجاـ في القيـ بيف العامميف" القائمة (03
"تؤمف الإدارة العميا بأف تشجيع تبادؿ المعمومات بيف  (07العبارة )أما رابعا  ،(0.743)وانحرافيا المعياري 

 ،(0.867)وانحراؼ معياري يعادؿ القيمة  (3.40)بمتوسط حسابي يعادؿ  "الأفراد أمر غاية في الأىمية
المؤسسة محؿ  أف أكثر ما تسعى إليوى مما يدؿ عم ،"عالي"وىي متوسطات تنحصر ضمف الخمية 

ىو إيجاد مناخ تضامف وبيئة تعاونية تسيؿ الحصوؿ عمى المعمومة مف طرؼ الأفراد، مما يسمح الدراسة 
ىناؾ درجة مف الثقة المتبادلة بيف " (02)العبارة أما خامسا جاءت  بتقاسـ وتبادؿ المعارؼ فيما بينيـ،

بينما جاءت  ،(0.922)وانحرافيا المعياري  (3.31) وسطيا الحسابيالتي بمغ متو  "العامميف في المنظمة
"يمجأ العامموف إلى التشاور الجماعي بدؿ العمؿ الفردي عند تفاقـ المشاكؿ والصعوبات في  (04العبارة )
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، وىي (0.941) وانحراؼ معياري قدره (3.10)قدره  يفي المرتبة السادسة بمتوسط حساب "العمؿ
 عمى وحرصيا محؿ الدراسة المؤسسة محاولةوىو دليؿ عمى  ف الخمية "متوسط"،متوسطات تنحصر ضم

بتعزيز وتشجيع العامميف لدييا عمى وذلؾ راجع لاىتماميا خمؽ مناخ تسوده الثقة المتبادلة بيف العامميف، 
ط قدره متوسب "يشارؾ الرؤساء مرؤوسييـ في عممية اتخاذ القرارات" (06)العبارة وأخيرا  ،العمؿ الجماعي

 كوفويرجع ذلؾ إلى  ،"منخفض"وىو متوسط يقع عمى مستوى الخمية  ،(1.047) هوانحرافا قدر  (2.43)
القرارات مف طرؼ المسؤوليف فقط، مما يدؿ عمى ثقة المسؤوليف بقدراتيـ  تعتمد عمى اتخاذالمؤسسة 

تفاديا لمعديد القرار، وذلؾ  ومعارفيـ دوف الحاجة إلى الأخذ بآراء المرؤوسيف أو مشاركتيـ مسؤولية اتخاذ
 تعيؽ سير نشاط المؤسسة.التي مف الممكف أف مف المشاكؿ والصعوبات 

 التدريب: الثانيالمطمب 

 ةوالممثم مف متطمبات التشارؾ المعرفي الثاني بالبعدالمتعمقة إجابات الأفراد نتائج كانت 
 : وضح في الجدوؿ المواليالممف المحور الأوؿ عمى النحو  (12، 11، 10، 9، 8)بالعبارات 

من  الثاني البعدحول عبارات  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 18رقم ) جدول
 " التدريب" متطمبات التشارك المعرفي

رقم 
 العبارة

 العبارة
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عالي  الحكم
 جدا

 منخفض متوسط عالي
 منخفض
 جدا

08 
تيتـ المؤسسة بإدارة وتفعيؿ 
 مراكز التدريب الداخمي.

 0 1 24 55 27 ت
 عالي 0.720 4.01

% 25.5 51.4 22.4 0.9 0 

09 

تقدـ المؤسسة برامج لتدريب 
ف عمى خصائص ػػػػػػػػػػػػػػػػالعاممي

واتجاىات العمؿ القائـ عمى 
 المعرفة.

 0 3 33 57 14 ت

 عالي 0.708 3.77
% 13.1 53.3 30.8 2.8 0 

10 

تسعى المؤسسة إلى تدريب 
ف عمى استخداـ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعاممي
ات الحديثة للئعلبـ ػػػػػػػػػػػػػػالتقني

 والاتصاؿ.

 0 4 5 59 39 ت

 عالي جدا 0.712 4.24
% 36.4 55.1 4.7 3.7 0 

11 
توفر المؤسسة مف حيف لآخر 
فرص تدريبية خارج حدود 

 لمؤسسة.ا

 10 29 38 23 7 ت
 متوسط 1.058 2.89

% 6.5 21.5 35.5 27.1 9.3 

 منخفض 1.184 2.54 21 39 23 16 8 تتشجع إدارة المؤسسة العامميف  12
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عمى المشاركة في المؤتمرات 
 العممية.

% 7.5 15 21.5 36.4 19.6 

 عالي - 3.4897 المتوسط الحسابي العام

 SPSSالطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج  مف إعدادالمصدر: 

يروف أف  "مطاحف عمر بف عمر"، ةالجدوؿ أف أفراد عينة الدراسة بمؤسس يتضح مف ىذا
، ودليؿ ذلؾ ىو المتوسط عمميـفي بيئة  متوفر بدرجة عالية المعرفيكأحد متطمبات التشارؾ  التدريب

وىو متوسط يقع ضمف ( 3.4897)مغ القيمة ب ، والذيالبعدحوؿ عبارات ىذا ـ تيالعاـ لإجمالي إجابا
 ".والتي تمثؿ الخمية "عالي( 4.2)إلى أقؿ مف ( 3.4)حدود الفئة الرابعة مف 

إلى تدريب وسعييا الدراسة يتفقوف عمى أف حرص المؤسسة عينة كما يلبحظ أف أفراد 
ىو السبب الوحيد الذي يمكف لحديثة للئعلبـ والاتصاؿ ات اػػػػػػػػػػػػػػف عمى استخداـ التقنيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعاممي

سط وىو متو (، 4.24)القيمة ( 10)إحساسو بدرجة عالية جدا، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ 
(، 0.712)، وبانحراؼ معياري قدره "عالي جدا"ينحصر ضمف حدود الفئة الخامسة التي تقابؿ الخمية 

سسة محؿ الدراسة بتقنيات المعمومات والاتصالات مف انترنت، حواسيب، وىو ما يدؿ عمى استعانة المؤ 
، وذلؾ قصد زيادة التحكـ في مختمؼ الآلات المعتمد عمييا أقراص، برمجيات،...إلخ في العممية التدريبية

 بشكؿ كبير في المؤسسة.

ة بدرجة عينة الدراسأفراد متوفرة حسب وجية نظر  بعضيافي حيف أف بقية العبارات الأخرى 
والبعض الآخر والذي يشتمؿ عمى عبارتيف إحداىما متوفرة حسب وجية نظر أفراد عينة الدراسة  عالية،

تيتـ المؤسسة ( "08)العبارة يأتي في مقدمتيا  حيث بدرجة متوسطة والأخرى متوفرة بدرجة منخفضة،
 وبانحراؼ معياري قدره( 4.01)بمتوسط حسابي بمغت قيمتو  "بإدارة وتفعيؿ مراكز التدريب الداخمي

ف عمى ػػػػػػػػػػػػػػػػـ المؤسسة برامج لتدريب العاممييتقدبالمتعمقة ( 09)العبارة ، تمييا بعد ذلؾ (0.720)
 وانحراؼ معياري قدره( 3.77)بمتوسط حسابي قدره  خصائص واتجاىات العمؿ القائـ عمى المعرفة

وىو ما يؤكد ة، والتي تقابؿ الخمية "عالي"، وىي متوسطات تنحصر ضمف حدود الفئة الرابع، (0.708)
أف المؤسسة محؿ الدراسة توفر فرص تدريب دورية لكؿ العامميف بالمؤسسة، وذلؾ راجع لاىتماميا 

ر المؤسسة يتوفبالمعنية ( 11)العبارة بعد ذلؾ تأتي ، وحرصيا عمى تنمية معارؼ وميارات العامميف لدييا
وانحرافيا المعياري ( 2.89)حيث قدر متوسطيا الحسابي ىا، دودفرص تدريبية خارج حلمف حيف لآخر 
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وىو دليؿ عمى اعتماد المؤسسة محؿ (، وىو متوسط يقع عمى مستوى الخمية "متوسط"، 1.058)بمغ 
الدراسة نوعا ما عمى أسموب التدريب خارج أماكف العمؿ، وذلؾ سواء ببعث العماؿ في دورات تدريبية 

أخيرا ، و خلبؿ الاستعانة بمراكز تدريب خاصة أو معاىد أو جامعات...إلخخارج الوطف أو داخمو مف 
تشجع العامميف عمى المشاركة في المؤتمرات المؤسسة إدارة ة برأي الأفراد بأف المتعمق (12تأتي )العبارة 

(، وىو متوسط يقع عمى 1.184( وانحراؼ معياري قدر بػ )2.54بمتوسط حسابي بمغ القيمة ) العممية
محؿ الدراسة بتدعيـ مخزونيا المؤسسة ضعؼ اىتماـ  عمى يدؿما وىو ى الخمية "منخفض"، مستو 

 . مف خلبؿ المشاركة في الندوات والمؤتمرات العممية المعرفي

 فرق العمل: الثالثالمطمب 

 ةوالممثم مف متطمبات التشارؾ المعرفي الثالث بالبعدالمتعمقة  الأفراد إجاباتنتائج كانت 
 :الموضح في الجدوؿ الموالي مف المحور الأوؿ عمى النحو (16، 15، 14، 13)بالعبارات 

من  الثالث البعدعبارات حول  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 19رقم ) جدول
 " فرق العمل" متطمبات التشارك المعرفي

رقم 
 العبارة العبارة

 الإجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
عالي  حكمال المعياري

 منخفض متوسط عالي جدا
 منخفض
 جدا

13 
تدعـ إدارة المؤسسة التحوؿ 
مف نمط العمؿ الفردي إلى 

 نمط العمؿ الجماعي.

 0 4 45 47 11 ت
 عالي 0.724 3.61

% 10.3 43.9 42.1 3.7 0 

14 
يدرؾ العامموف أىمية فرؽ 
العمؿ في تبادؿ المعارؼ 

 والخبرات.

 0 6 17.8 60 22 ت
 عالي 0.779 3.92

% 20.6 56.1 17.8 
 

5.6 0 

15 

تشجع المؤسسة عمى استخداـ 
الكفاءات الجماعية في حؿ 
المشكلبت مف خلبؿ فرؽ 

 العمؿ.

 1 7 36 53 10 ت

 عالي 0.787 3.60
% 9.3 49.5 33.6 

 
6.5 0.9 

16 

تسمح المؤسسة بتكويف فرؽ 
ر رسمية مف ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعمؿ غي
ب الخبرة المعرفية ػػأصحا

 للبستشارات العممية.
 

 30 32 30 11 4 ت

 منخفض 1.104 2.32
% 3.7 10.3 28 29 28 
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 متوسط - 3.3598 المتوسط الحسابي العام

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

يروف  "مطاحف عمر بف عمر"، ةاسة بمؤسسأف أفراد عينة الدر  مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح
، ودليؿ ذلؾ ىو عمميـفي بيئة  متوسطةبدرجة  ةمتوفر  كإحدى متطمبات التشارؾ المعرفي فرؽ العمؿأف 

وىو متوسط يقع  (3.3598)، والذي بمغ القيمة البعدـ حوؿ عبارات ىذا تيالمتوسط العاـ لإجمالي إجابا
 متوسط"."والتي تمثؿ الخمية  (3.4)أقؿ مف إلى ( 2.6)مف  الثالثةضمف حدود الفئة 

يذا ( ل15، 14، 13الثلبث الأولى )عبارات لممتوسطات الحسابية الحيث يظير الجدوؿ أف 
يدرؾ العامموف أىمية فرؽ " (14)العبارة جاءت في مقدمتيا  إذ "عالي"،تندرج ضمف حدود الخمية  البعد

، (0.772)وانحراؼ معياري قيمتو  (3.92)ي قيمتو بمتوسط حساب العمؿ في تبادؿ المعارؼ والخبرات"
تدعـ إدارة المؤسسة التحوؿ مف نمط العمؿ الفردي إلى نمط العمؿ الجماعي" ) "13 )العبارةبعد ذلؾ  تمييا

"تشجع المؤسسة  القائمة (15العبارة ) ثـ ثالثا ،(0.724)نحراؼ معياري قدره او  (3.61)بمتوسط قدره 
بمغ المتوسط الحسابي والتي  لجماعية في حؿ المشكلبت مف خلبؿ فرؽ العمؿ"عمى استخداـ الكفاءات ا

الفئة وىي متوسطات تنحصر ضمف حدود  ،(0.787)وانحرافيا المعياري  (3.60) القيمة االمرافؽ لي
وىو ما يدؿ عمى حرص المؤسسة محؿ الدراسة ودعميا لعلبقات  ،"عالي"، والتي تقابؿ الخمية الرابعة

كؿ العبارات السابقة  عي، وذلؾ قصد تعزيز تبادؿ وتقاسـ المعارؼ والخبرات بيف العامميف،العمؿ الجما
ما يعكس الدرجة الكبيرة لتجانس إجابات  "،عالي"فئة الرابعة التي تقابؿ الخمية تقع ضمف حدود ال الذكر

 .حف عمر بف عمر"ر فرؽ العمؿ في مؤسسة "مطاىذا البعد، ويرجع ىذا المستوى العالي لتوف الأفراد حوؿ

 غير"تسمح المؤسسة بتكويف فرؽ عمؿ  (16)كما يتضح مف الجدوؿ نفسو أف العبارة رقـ 
مف حيث مدى توفرىا،  الأخيرةنالت المرتبة  "الخبرة المعرفية للبستشارات العممية أصحابرسمية مف 

التي تقابؿ  الثانيةلفئة وىي القيمة الوحيدة التي تندرج ضمف حدود ا ،(2.32)حيث بمغ متوسطيا الحسابي 
راجع إلى وىذا (، 1.104)وذلؾ بانحراؼ معياري قدره (، 2.6( و)1.8)بيف ما أي  "منخفض"الخمية 

كوف المؤسسة محؿ الدراسة لا تعتمد عمى تخصيص فرؽ لتقديـ المعارؼ ونقميا بيف العامميف، بؿ ىي 
 . حريصة عمى تشجيع تبادؿ وتقاسـ المعارؼ بيف جميع الموظفيف
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 تكنولوجيا المعمومات والاتصال: الرابعالمطمب 

 ةوالممثم مف متطمبات التشارؾ المعرفي الرابع بالبعدإجابات الأفراد المتعمقة نتائج كانت 
 : الموضح في الجدوؿ المواليمف المحور الأوؿ عمى النحو  (21، 20، 19، 18، 17)بالعبارات 

من  الرابع البعدعبارات حول  طاحن عمر بن عمر""م إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 20رقم ) جدول
 " تكنولوجيا المعمومات والاتصال" متطمبات التشارك المعرفي

رقم 
 العبارة

 العبارة
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عالي  الحكم
 جدا

 منخفض منخفض متوسط عالي
 جدا

17 
تعتمد المؤسسة عمى وسائؿ 

بالمرونة  اتصاؿ حديثة تمتاز
 والسيولة.

 1 5 8 64 29 ت
 عالي 0.785 4.07

% 27.1 59.8 7.5 4.7 0.9 

18 
يستخدـ العامموف في المؤسسة 
شبكة الانترنت لأداء بعض 

 مياميـ.

 2 2 21 55 27 ت
 1.9 1.9 19.6 51.4 25.2 % عالي 0.835 3.96

19 
تستعمؿ المؤسسة شبكة اتصاؿ 

ات بيف داخمية لتبادؿ المعموم
 العامميف.

 1 1 18 54 33 ت
 عالي 0.771 4.09

% 30.8 50.5 16.8 0.9 0.9 

20 

تعتمد المؤسسة عمى جرد 
الكفاءات التي تمتمكيا في 

برامج خاصة بما يساعدىا في 
 عممية تسيير الكفاءات.

 2 15 32 38 20 ت

 عالي 1.012 3.55
% 18.7 35.5 29.9 14 1.9 

21 
ة عمى برمجيات تتوفر المؤسس

حديثة خاصة بنظـ دعـ 
 القرارات.

 1 11 37 40 18 ت
 عالي 0.921 3.59

% 16.8 37.4 34.6 10.3 0.9 

 عالي - 3.8542 المتوسط الحسابي العام

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 "مطاحف عمر بف عمر"، ةسسأف أفراد عينة الدراسة بمؤ  مف خلبؿ نتائج الجدوؿ أعلبه يتضح
في بيئة  بدرجة عالية ةمتوفر  كإحدى متطمبات التشارؾ المعرفي تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿيروف أف 

، والذي بمغ القيمة البعدـ حوؿ عبارات ىذا تي، ودليؿ ذلؾ ىو المتوسط العاـ لإجمالي إجاباعمميـ
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والتي تمثؿ الخمية  (4.2)إلى أقؿ مف  (3.4) مف الرابعةوىو متوسط يقع ضمف حدود الفئة  (3.8542)
 "."عالي

تندرج ضمف حدود  البعدمتوسطات الحسابية لجميع عبارات ىذا الحيث يظير الجدوؿ أف كافة 
تستعمؿ المؤسسة شبكة اتصاؿ داخمية لتبادؿ " (19)العبارة جاءت في مقدمتيا  إذ "عالي"،الخمية 

بعد  ، تمييا(0.771)وانحراؼ معياري قيمتو  (4.09)قيمتو بمتوسط حسابي  المعمومات بيف العامميف"
بمتوسط قدره تعتمد المؤسسة عمى وسائؿ اتصاؿ حديثة تمتاز بالمرونة والسيولة" ) "17 )العبارةذلؾ 

"يستخدـ العامموف في المؤسسة  القائمة (18العبارة )ثـ ثالثا  ،(0.785)نحراؼ معياري قدره او  (4.07)
وانحرافيا  (3.96) القيمة ابمغ المتوسط الحسابي المرافؽ ليوالتي  "ء بعض مياميـشبكة الانترنت لأدا

وىو  ،"عالي"، والتي تقابؿ الخمية الفئة الرابعةوىي متوسطات تنحصر ضمف حدود  ،(0.835)المعياري 
ما يعكس اىتماـ المؤسسة محؿ الدراسة بتخزيف المعمومات بوسائط إلكترونية ليسيؿ الوصوؿ إلييا 

"تتوفر المؤسسة عمى برمجيات  (21)العبارة  تبادليا مف قبؿ الموظفيف، ثـ يمي ذلؾ وفي المرتبة الرابعةو 
، (0.921)وانحرافيا المعياري  (3.59) التي بمغ متوسطيا الحسابيو  حديثة خاصة بنظـ دعـ القرارات"

 ير مف برمجيات حديثةوىو دليؿ عمى اىتماـ المؤسسة محؿ الدراسة برصد التطورات العممية بشكؿ كب
ة، وىو ما الحموؿ الممكنة لممشكلبت المعروضتقديـ مع  رار أدوات مفيدة لتحميؿ البياناتتعطي متخذ الق

 (20العبارة ) بينما جاءت يسيؿ توفر المعمومة اللبزمة بالدقة والشفافية المطموبة وفي الوقت المحدد،
ي برامج خاصة بما يساعدىا في عممية تسيير تعتمد المؤسسة عمى جرد الكفاءات التي تمتمكيا ف"

، وىو (1.012) وانحراؼ معياري قدره (3.55)قدره  يبمتوسط حساب الأخيرةفي المرتبة الكفاءات" 
وىو ما يعكس توجو المؤسسة محؿ الدراسة للبعتماد عمى  متوسط يقع عمى مستوى الخمية "عالي"،

في تة الأعماؿ اليدوية والتحكـ أكثر تسمح بأتم التكنولوجيات الحديثة مف برمجيات وغيرىا، التي
العبارات السابقة الذكر تنحصر كؿ  المعمومات المتدفقة وسيولة الوصوؿ إلييا في الوقت المناسب،

تقابؿ الخمية  ( والتي4.2) مف إلى أقؿ( 3.4)بيف  ما ضمف حدود الفئة الرابعة أي يا الحسابيةمتوسطات
يرجع ىذا المستوى حيث ىذا البعد،  لكبيرة لتجانس إجابات الأفراد حوؿالدرجة ا"، وىو ما يعكس عالي"

 .ر تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ في مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"العالي لتوف
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مف  بعدالتي توضح مدى توفر كؿ  (20، 19، 18، 17)نتائج الجداوؿ كما أف استغلبؿ 
عمر" كؿ عمى حدا، يسمح بصياغة الجدوؿ رقـ متطمبات التشارؾ المعرفي بمؤسسة "مطاحف عمر بف 

 والذي يوضح مدى توفر ىذه المتطمبات مجتمعة كما يمي: (21)

 (: مدى توفر متطمبات التشارك المعرفي في المؤسسة محل الدراسة21جدول رقم )

 الترتيب الحكم المتوسط الحسابي متطمبات التشارك المعرفي
 4 متوسط 3.3071 الثقافة التنظيمية

 2 عالي 3.4897 لتدريبا
 3 متوسط 3.3598 فرق العمل

تكنولوجيا المعمومات 
 1 عالي 3.8542 والاتصال

 مف إعداد الطالبتيف المصدر:

، يروف أف دراسة بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"أف أفراد عينة اليتضح مف الجدوؿ أعلبه 
خر متوفرة بدرجة متوسطة، حيث والبعض الآ بدرجة عاليةمتطمبات التشارؾ المعرفي بعضيا متوفرة 

الفئة تنحصر المتوسطات الحسابية لكؿ مف بعدي التدريب وتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ ضمف حدود 
، بينما تنحصر المتوسطات "عالي"والتي تقابؿ الخمية  (4.2( إلى أقؿ مف )3.4)أي ما بيف  الرابعة

( إلى أقؿ 2.6ؿ ضمف حدود الفئة الثالثة أي ما بيف )الحسابية لكؿ مف بعدي الثقافة التنظيمية وفرؽ العم
 ( والتي تقابؿ الخمية "متوسط".3.4مف )

 تكنولوجياأف أكثر المتطمبات توفرا بالمؤسسة محؿ الدراسة ىي كما يتضح مف ذات الجدوؿ 
ينما ، بفرؽ العمؿثـ  التدريبحسب وجية نظر أفراد عينة الدراسة، يمييا بعد ذلؾ  المعمومات والاتصاؿ

 في المرتبة الأخيرة، وذلؾ بمتوسطات حسابية بمغت عمى التوالي القيـ الثقافة التنظيميةجاءت 
 الفئةوىي متوسطات تنحصر ضمف حدود كؿ مف  (،3.3071(، )3.3598(، )3.4897(، )3.8542)

جة عالية في بدر ، أي أف كؿ مف التدريب وتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ متوفريف الثالثة والفئة الرابعة
، بينما تتوفر الثقافة التنظيمية وفرؽ العمؿ في المؤسسة مؿ لدى مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"بيئة الع

 محؿ الدراسة بدرجة متوسطة.
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 المبحث الثاني: تطوير الكفاءات بالمؤسسة محل الدراسة

لفرعي بالمؤسسة، يقتضي الإجابة عمى التساؤؿ ا تطوير الكفاءاتإف التعرؼ عمى مستوى 
 لدى العامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة؟ تطوير الكفاءاتما ىو مستوى  :الثاني القائؿ

حيث تـ في المحور الثاني لأداة الدراسة التعبير عمى كؿ ما لو صمة بتطوير الكفاءات وفؽ 
 .بمجموعة مف العبارات بعدوقد تـ التعبير عف كؿ ، أبعادخمسة 

وية والانحرافات المعيارية ئحساب التكرارات والنسب الم أعلبهتتضمف الإجابة عمى التساؤؿ و 
"، وقد كانت نتائج ىذه تطوير الكفاءاتلمحور الثاني لاستمارة الأسئمة "لإجابات أفراد العينة حوؿ عبارات ا

 :الحسابات كما ىو موضح في ما يمي

 المعرفةبعد المطمب الأول: 

، 24، 23، 22)بالعبارات  ةوالممثم "المعرفة" وؿالأ بالبعدإجابات الأفراد المتعمقة نتائج كانت 
 : الموضح في الجدوؿ المواليعمى النحو  الثاني "تطوير الكفاءات"مف المحور  (26، 25

ل  الأو البعدحول عبارات  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 22رقم ) جدول
 "المعرفة"

رقم 
 العبارة العبارة

 الإجابات
المتوسط 

 سابيالح
الانحراف 
عالي  الحكم المعياري

 منخفض متوسط عالي جدا
 منخفض
 جدا

22 
أصبحت لدي القدرة عمى 

استيعاب التطورات والتغيرات 
 الحديثة.

 14 25 27 28 13 ت
 متوسط 1.232 3.01

% 12.1 26.2 25.2 23.4 13.1 

23 

أصبحت لدي القدرة عمى 
استخداـ معارفي والتحكـ فييا 

الوضعيات المينية حسب 
 المحتممة.

 0 6 21 49 31 ت

 عالي 0.847 3.98
% 29 45.8 19.6 5.6 0 

24 
أصبحت لدي القدرة عمى فيـ 
جوىر المشكلبت واقتراح 
 الحموؿ المناسبة ليا.

 0 3 24 61 19 ت
 عالي 0.713 3.90

% 17.8 57 22.4 2.8 0 

25 
أصبحت لدي القدرة عمى 

ليب عمؿ استنتاج طرؽ وأسا
 0 5 26 61 15 ت

 عالي 0.733 3.80
% 14 57 24.3 4.7 0 
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 جديدة.

26 
أصبحت لدي القدرة عمى تقديـ 

 آراء وأفكار جذابة.
 3 13 37 48 6 ت

 متوسط 0.876 3.38
% 5.6 44.9 34.6 12.1 2.8 

 عالي - 3.614 المتوسط الحسابي العام

 SPSSد عمى برنامج مف إعداد الطالبتيف بالاعتماالمصدر: 

الدراسة حوؿ عينة شير النتائج إلى أف الاتجاه العاـ لإجابات أفراد مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه ت
والتي تمثؿ الخمية (، 4.2) مف إلى أقؿ( 3.4)مف أي حدود الفئة الرابعة " يقع ضمف المعرفة" الأوؿ البعد

تطوير الكفاءات في  المعرفة تمعبوالذي  دورالوىذا يعكس ، (3.614)وذلؾ بمتوسط حسابي قدره  "،عالي"
 بالمؤسسة محؿ الدراسة.

تندرج ضمف حدود  البعدعبارات ىذا  لأغمبمتوسطات الحسابية الحيث يظير الجدوؿ أف 
أصبحت لدي القدرة عمى استخداـ معارفي والتحكـ " (23)العبارة جاءت في مقدمتيا  إذ "عالي"،الخمية 

وانحراؼ معياري قيمتو  (3.98)بمتوسط حسابي قيمتو  محتممة"فييا حسب الوضعيات المينية ال
أصبحت لدي القدرة عمى فيـ جوىر المشكلبت واقتراح الحموؿ ) "24 بعد ذلؾ )العبارة تمييا، (0.847)

 القائمة (25العبارة )ثـ ثالثا  ،(0.713)نحراؼ معياري قدره او  (3.90)بمتوسط قدره  المناسبة ليا"
 ابمغ المتوسط الحسابي المرافؽ ليوالتي  عمى استنتاج طرؽ وأساليب عمؿ جديدة""أصبحت لدي القدرة 

، والتي الفئة الرابعةوىي متوسطات تنحصر ضمف حدود  ،(0.733)وانحرافيا المعياري  (3.80) القيمة
وىو ما يدؿ عمى اكتساب العماؿ معارؼ جديدة خلبؿ فترة عمميـ، وقدرات عالية  ،"عالي"تقابؿ الخمية 

كنتيـ مف استخداـ وتوظيؼ ىذه المعارؼ أثناء تأدية مياميـ وحسب الوضعيات المحتممة، إضافة إلى م
استغلبليا في حؿ المشكلبت المتوقع حدوثيا وابتكار أساليب عمؿ جديدة، وىو ما يعكس توفر المؤسسة 

كؿ  ممكف حدوثيا،محؿ الدراسة عمى كفاءات متطورة ليا القدرة عمى مجابية كؿ التغيرات والتطورات ال
ضمف حدود الفئة الرابعة  يا الحسابيةمتوسطاتالعبارات السابقة الذكر أي أغمب عبارات ىذا البعد تنحصر 

الدرجة الكبيرة لتجانس "، وىو ما يعكس عاليتقابؿ الخمية " (، والتي4.2) مف إلى أقؿ( 3.4)بيف  ما أي
إلى تطور معارؼ أفراد عينة المستوى العالي ىذا  حيث يمكف إرجاعىذا البعد،  إجابات الأفراد حوؿ

 .الدراسة في مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" وذلؾ حسب وجية نظرىـ
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ينحصر المتوسط الحسابي لكؿ  (26( و)22)رقـ  تيفا يتضح مف الجدوؿ نفسو أف العبار كم
تقديـ آراء أصبحت لدي القدرة عمى "( 26، إذ جاءت في مقدمتيا )العبارة "منيما ضمف الخمية "متوسط

أصبحت لدي "( 22(، تمييا بعد ذلؾ )العبارة 0.876( وانحراؼ قدره )3.38بمتوسط قدره ) "وأفكار جذابة
وىي (، 1.232( وانحرافيا )3.01)، حيث بمغ متوسطيا "القدرة عمى استيعاب التطورات والتغيرات الحديثة

التطبيؽ الفعمي لممعارؼ التي تـ  مىوىذا ما يدؿ ع"متوسط"، الوحيدة التي تندرج ضمف الخمية  القيـ
تحصيميا مف قبؿ العامميف، وذلؾ مف خلبؿ الدعـ الكمي لممؤسسة عف طريؽ آليات التعمـ التنظيمي 
واختيار فرؽ العمؿ كأسموب مثالي لأداء الأعماؿ...إلخ، حيث أنو نتيجة التراكـ المعرفي أصبح لدى 

 ديثة، إضافة إلى تمكنو مف تقديـ أفكار مميزة وجذابة.العامؿ القدرة عمى مواكبة مختمؼ التطورات الح

 الميارةبعد : الثانيالمطمب 

، 29، 28، 27)بالعبارات  ةوالممثم الثاني "الميارة" بالبعدإجابات الأفراد المتعمقة نتائج كانت 
 : الموضح في الجدوؿ المواليعمى النحو  الثاني "تطوير الكفاءات"مف المحور  (30

  الثاني البعدحول عبارات  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 23رقم ) جدول
 " "الميارة

رقم 
 العبارة

 العبارة
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عالي  الحكم
 جدا

 منخفض متوسط عالي
 منخفض
 جدا

27 
أصبحت أكثر إتقانا في تأدية 

 ميامي.
 1 1 13 50 42 ت

4.22 0.769 
عالي 
 0.9 0.9 12.1 46.7 39.9 % جدا

28 
أصبحت لدي القدرة عمى 
التحكـ في مختمؼ الآلات 

 والتقنيات الحديثة.

 8 17 28 36 18 ت
 عالي 1.161 3.36

% 16.8 33.6 26.2 15.9 7.5 

29 
أصبحت لدي القدرة عمى 
 إنجاز ميامي في وقت أقؿ.

 1 6 16 51 33 ت
 عالي 0.879 4.02

% 30.8 47.7 15 5.6 0.9 

30 
أصبحت لدي قدرة أكبر عمى 
تفادي الوقوع في حوادث 

 العمؿ.

 0 3 21 55 28 ت
 عالي 0.759 4.01

% 26.2 51.4 19.6 2.8 0 

 عالي - 3.9025 المتوسط الحسابي العام

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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الدراسة حوؿ عينة ير النتائج إلى أف الاتجاه العاـ لإجابات أفراد شمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه ت
والتي تمثؿ الخمية (، 4.2) مف إلى أقؿ( 3.4)مف أي حدود الفئة الرابعة " يقع ضمف الميارة" الثاني البعد

 تطويرفي  الميارة تمعبودور الذي الوىذا يعكس ، (3.9025)وذلؾ بمتوسط حسابي قدره  "،عالي"
 .الدراسة محؿ المؤسسةب الكفاءات

ىو  زيادة أو تحسف إتقانيـ في تأدية مياميـ الدراسة يتفقوف عمى أفعينة كما يلبحظ أف أفراد 
القيمة ( 27)السبب الوحيد الذي يمكف إحساسو بدرجة عالية جدا، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ 

، وبانحراؼ "عالي جدا"قابؿ الخمية سط ينحصر ضمف حدود الفئة الخامسة التي توىو متو (، 4.22)
وىذا راجع إلى مدى حرص واىتماـ المؤسسة محؿ الدراسة بتطوير ميارات (، 0.769)معياري قدره 

تقاف ومف ثـ إمكانية الوصوؿ إلى  عاممييا، وذلؾ مف خلبؿ وضع برامج تدريبية لتأدية أعماليـ بكؿ دقة وا 
 درجة الابتكار.

عينة الدراسة بدرجة أفراد متوفرة حسب وجية نظر  كمياخرى في حيف أف بقية العبارات الأ
 ""أصبحت لدي القدرة عمى إنجاز ميامي في وقت أقؿ (29)العبارة في مقدمتيا  ، حيث يأتيعالية

أصبحت ) "30 بعد ذلؾ )العبارة تمييا، (0.879)وانحراؼ معياري قيمتو  (4.02)بمتوسط حسابي قيمتو 
نحراؼ معياري قدره او  (4.01)" بمتوسط قدره وقوع في حوادث العمؿلدي قدرة أكبر عمى تفادي ال

أصبحت لدي القدرة عمى التحكـ في مختمؼ الآلات " القائمة (28العبارة ) وتأتي أخيرا ،(0.759)
 ،(1.161)وانحرافيا المعياري  (3.36) القيمة ابمغ المتوسط الحسابي المرافؽ ليوالتي  "والتقنيات الحديثة

وىو ما يدؿ عمى اكتساب  ،"عالي"، والتي تقابؿ الخمية الفئة الرابعةت تنحصر ضمف حدود وىي متوسطا
في أقؿ وقت ممكف،  تأدية مياميـوقدرات عالية مكنتيـ مف  ميارات جديدة خلبؿ فترة عمميـ الموظفيف

ى سلبمتيـ مع إمكانية التحكـ في مختمؼ الآلات الحديثة وبالطريقة الملبئمة والمناسبة التي تحافظ عم
القدرة عمى الميارة الكافية و وىو ما يعكس توفر المؤسسة محؿ الدراسة عمى كفاءات متطورة ليا المينية، 
العبارات السابقة الذكر أي أغمب عبارات ىذا البعد تنحصر كؿ مختمؼ الوضعيات المينية، مجابية 
تقابؿ الخمية  ( والتي4.2) مف أقؿإلى ( 3.4)بيف  ما ضمف حدود الفئة الرابعة أي يا الحسابيةمتوسطات

ىذا  حيث يمكف إرجاعىذا البعد،  الدرجة الكبيرة لتجانس إجابات الأفراد حوؿ"، وىو ما يعكس عالي"
إلى تطور ميارات أفراد عينة الدراسة في مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" وذلؾ حسب المستوى العالي 

 .وجية نظرىـ
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 السموكبعد : الثالثالمطمب 

، 33، 32، 31)بالعبارات  ةوالممثم الثالث "السموؾ" بالبعدإجابات الأفراد المتعمقة ئج نتاكانت 
 : الموضح في الجدوؿ المواليعمى النحو  الثاني "تطوير الكفاءات"مف المحور  (34

 الثالث البعدحول عبارات  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 24رقم ) جدول
 " "السموك

رقم 
 بارةالع

 العبارة
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عالي  الحكم
 جدا

 منخفض منخفض متوسط عالي
 جدا

31 
أصبحت أكثر قدرة عمى التأقمـ 

 مع متطمبات التغيير.
 0 10 28 49 20 ت

 عالي 0.872 3.74
% 18.7 45.8 26.2 9.3 0 

32 
استعدادا  أصبحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػت أكثر

لمتعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاوف مع زملبئي 
 في العمؿ.

 1 4 19 48 35 ت
 عالي 0.862 4.05

% 32.7 44.9 17.8 3.7 0.9 

33 
أصبحت عمى استعداد أكبر 
لمشاركة معارفي مع زملبئي 

 في العمؿ.

 1 5 17 51 33 ت
 عالي 0.863 4.03

% 30.8 47.7 15.9 4.7 0.9 

34 
أصبحت عمى استعداد لتقبؿ 
مختمؼ الانتقادات الموجية 

 لي.

 3 12 28 43 21 ت
 عالي 1.014 3.63

% 19.6 40.2 26.2 11.2 2.8 

 عالي - 3.8625 المتوسط الحسابي العام

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

الدراسة حوؿ عينة ئج إلى أف الاتجاه العاـ لإجابات أفراد شير النتامف خلبؿ الجدوؿ أعلبه ت
والتي تمثؿ الخمية (، 4.2) مف إلى أقؿ( 3.4)مف أي حدود الفئة الرابعة " يقع ضمف السموؾ" الثالث البعد

 تطويرفي  السموؾدور الذي يمعبو الوىذا يعكس ، (3.8625)وذلؾ بمتوسط حسابي قدره  "،عالي"
 ؿ الدراسة.الكفاءات بالمؤسسة مح

تندرج ضمف حدود  البعدمتوسطات الحسابية لجميع عبارات ىذا الحيث يظير الجدوؿ أف كافة 
 "مع زملبئي في العمؿ لمتعاوفأكثر استعدادا  أصبحت" (32)العبارة جاءت في مقدمتيا  إذ "عالي"،الخمية 

"أصبحت  (33 )العبارةؾ بعد ذل ، تمييا(0.862)وانحراؼ معياري قيمتو  (4.05) بمتوسط حسابي قيمتو
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نحراؼ معياري قدره او  (4.03)بمتوسط قدره  "عمى استعداد أكبر لمشاركة معارفي مع زملبئي في العمؿ
وىو ما يدؿ أف ىناؾ تقاسـ وتشارؾ لممعمومات والمعارؼ والخبرات بيف العماؿ فيما بينيـ،  ،(0.863)

ويحسف أدائيـ، وىو ما يعكس توفر المؤسسة الأمر الذي يدعـ التراكـ المعرفي لدى كفاءات المؤسسة 
 القائمة (31العبارة )ثـ ثالثا محؿ الدراسة عمى كفاءات متطورة ليا القدرة عمى تحقيؽ الأفضؿ دائما، 

 القيمة ابمغ المتوسط الحسابي المرافؽ ليوالتي  "أصبحت أكثر قدرة عمى التأقمـ مع متطمبات التغيير"
"أصبحت  (34العبارة ) والأخيرة ثـ يمي ذلؾ وفي المرتبة الرابعة ،(0.872)وانحرافيا المعياري  (3.74)

وانحراؼ معياري  (3.63)بمتوسط حسابي يعادؿ " عمى استعداد لتقبؿ مختمؼ الانتقادات الموجية لي
وىو ما يعكس التطور الكبير الحاصؿ في سموؾ عماؿ مؤسسة "مطاحف عمر  ،(1.014)يعادؿ القيمة 

مف تمكف المؤسسة محؿ الدراسة وقدرتيا عمى تطوير كفاءات أفرادىا، وذلؾ مف  بف عمر"، مما يدؿ
خلبؿ خمؽ المناخ الملبئـ الذي يحث عمى التعاوف وزيادة الثقة بيف الأفراد، أي تبني الجو المناسب الذي 

ي ، والتالفئة الرابعةوىي كميا متوسطات تنحصر ضمف حدود يحفز التشارؾ وتبادؿ المعارؼ والآراء، 
في إجابات  درجة التجانس العاليةلكؿ ىذه العبارات يبيف  الضعيؼكما أف التشتت  ،"عالي"تقابؿ الخمية 
 بعد السموؾ. الأفراد حوؿ

 التحفيزبعد : الرابعالمطمب 

، 37، 36، 35)بالعبارات  ةوالممثم الرابع "التحفيز" بالبعدإجابات الأفراد المتعمقة نتائج كانت 
 : الموضح في الجدوؿ المواليعمى النحو  اني "تطوير الكفاءات"الثمف المحور  (38

  الرابع البعدحول عبارات  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 25رقم ) جدول
 " "التحفيز

رقم 
 العبارة

 العبارة
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عالي  الحكم
 جدا

 منخفض منخفض متوسط عالي
 جدا

35 
تعمؿ المؤسسة باستمرار عمى 
التحفيز وفؽ معايير أكثر 

 موضوعية.

 6 12 47 33 9 ت
 متوسط 0.962 3.25

% 8.4 30.8 43.9 11.2 5.6 

36 
تعتػػػػػػػػػػػػػػػمد المؤسسة عمى مبدأ 
العدالػػػػػػػػػػػػة في تقديـ التحفيزات 

 لمعامميف.

 7 19 41 33 7 ت
 متوسط 1.001 3.13

% 6.5 30.8 38.3 17.8 6.5 
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37 
يقاػػبػػػػػػػػػػػػػػػػؿ كؿ مجيود إضافي 

 تحفيز مادي.
 8 23 45 28 3 ت

 متوسط 0.946 2.95
% 2.8 26.2 42.1 21.5 7.5 

38 
تشجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع المؤسسة الأفكار 

 والإبداعات الجديدة.
 2 11 40 51 3 ت

 متوسط 0.786 3.39
% 2.8 47.7 37.4 10.3 1.9 

 متوسط - 3.18 المتوسط الحسابي العام

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

يروف أف  "مطاحف عمر بف عمر"، ةمف الجدوؿ أعلبه يتضح أف أفراد عينة الدراسة بمؤسس
، ودليؿ ذلؾ ىو المتوسط يـعممفي بيئة  متوسطةمتوفر بدرجة  كإحدى دعائـ تطوير الكفاءات التحفيز

وىو متوسط يقع ضمف حدود ، (3.18)، والذي بمغ القيمة البعدـ حوؿ عبارات ىذا تيالعاـ لإجمالي إجابا
 متوسط"."والتي تمثؿ الخمية ، (3.4)إلى أقؿ مف  (2.6)مف  الثالثةالفئة 

ج ضمف حدود تندر  البعدمتوسطات الحسابية لجميع عبارات ىذا الحيث يظير الجدوؿ أف كافة 
 ""تشجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع المؤسسة الأفكار والإبداعات الجديدة (38)العبارة جاءت في مقدمتيا  إذ "متوسط"،الخمية 

وىذا راجع إلى كوف المؤسسة محؿ  ،(0.786)وانحراؼ معياري قيمتو  (3.39)بمتوسط حسابي قيمتو 
الذي يأممو الموظؼ، أي تفضؿ نوعا ما الحوافز الدراسة تقدر مساىمات الموظفيف لكف ليس بالمستوى 

المعنوية لدفع الأفراد العامميف نحو تقديـ أفضؿ ما لدييـ وبطرؽ وأساليب إبداعية، وذلؾ باعتبار 
التحفيزات المعنوية مثيرات خارجية تجعؿ مف الأفراد يبذلوف قصارى جيدىـ رغبة منيـ في إضفاء القيمة 

تعمؿ ) "35 )العبارةبعد ذلؾ  عمى زيادة تطور كفاءات الأفراد، تميياالمضافة لممؤسسة، وىو ما يدؿ 
نحراؼ معياري او  (3.25)بمتوسط قدره  "المؤسسة باستمرار عمى التحفيز وفؽ معايير أكثر موضوعية

ي تقديـ التحفيزات تعتػػػػػػػػػػػػػػػمد المؤسسة عمى مبدأ العدالػػػػػػػػػػػػة ف" القائمة (36العبارة )ثـ ثالثا  ،(0.962)قدره 
مما يدؿ  ،(1.001)وانحرافيا المعياري  (3.13) القيمة ابمغ المتوسط الحسابي المرافؽ ليوالتي  "لمعامميف

عمى حرص المؤسسة محؿ الدراسة عمى تحفيز العماؿ النشطاء الراغبيف في العمؿ بجدية، والمتقنيف 
ىو ما يعكس تبني المؤسسة لأنظمة تحفيزية لعمميـ دوف غيرىـ مف العماؿ غير المنضبطيف في العمؿ، و 

 يقابؿ" (37العبارة )والأخيرة ثـ يمي ذلؾ وفي المرتبة الرابعة توضع عمى أسس موضوعية وعادلة ودقيقة، 
وانحراؼ معياري يعادؿ القيمة  (2.95)بمتوسط حسابي يعادؿ  "كؿ مجيود إضافي تحفيز مادي

لدراسة قادرة عمى إيجاد بيئة تحفيزية مف خلبؿ وىذا راجع إلى كوف المؤسسة محؿ ا ،(0.946)
تخصيصيا لمبالغ مالية معتبرة كمكافآت لتوزيعيا عمى فئة العماؿ ذوي المجيودات الإضافية، وىذا النوع 
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مف التحفيز المادي تنتيجو المؤسسة لحث بقية العماؿ ودفعيـ نحو بذؿ الكثير مف المجيودات الإضافية 
العبارات السابقة الذكر كؿ مف خلبؿ تنمية معارفيـ ومياراتيـ وسموكاتيـ، ما يسمح بتطوير كفاءاتيـ 

تقابؿ  (، والتي3.4) مف إلى أقؿ( 2.6)بيف  ما أي الثالثةضمف حدود الفئة  يا الحسابيةمتوسطاتتنحصر 
ىذا  ويرجعىذا البعد،  لتجانس إجابات الأفراد حوؿ المتوسطةالدرجة متوسط"، وىو ما يعكس الخمية "

إلى توفر بعد التحفيز بدرجة متوسطة في مؤسسة "مطاحف عمر بف عمر" وذلؾ حسب  المتوسطمستوى ال
 وجية نظر أفراد عينة الدراسة.

 ظروف العملبعد : الخامسالمطمب 

، 39)بالعبارات  ةوالممثم الخامس "ظروؼ العمؿ" بالبعدإجابات الأفراد المتعمقة نتائج كانت 
 : الموضح في الجدوؿ المواليعمى النحو  ني "تطوير الكفاءات"الثامف المحور  (42، 41، 40

 الخامس البعدحول عبارات  "مطاحن عمر بن عمر" إجابات أفراد عينة مؤسسة(: 26رقم ) جدول
 " "ظروف العمل

رقم 
 العبارة

 العبارة
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عالي  الحكم
 منخفض متوسط عالي جدا

 منخفض
 جدا

39 
يتميز مكاف عممي باليدوء 
 اللبزـ لتأدية ميامي بأريحية.

 11 24 47 19 6 ت
 متوسط 1.014 2.86

% 5.6 17.8 43.9 22.4 10.3 

40 
يتلبءـ تصميـ مكاف عممي 
 مع ميامي وأنشطتي المينية.

 1 9 56 35 6 ت
 متوسط 0.752 3.34

% 5.6 32.7 52.3 8.4 0.9 

41 
المؤسسة كؿ الوسائؿ توفر لي 

والمعدات اللبزمة لتأدية 
 ميامي بفعالية.

 1 4 21 53 28 ت
 عالي 0.835 3.96

% 26.2 49.5 19.6 3.7 0.9 

42 
توفر لي المؤسسة الأدوات 
الكافية لمحماية مف الأمراض 

 المينية وحوادث العمؿ.

 1 2 17 54 33 ت
 عالي 0.791 4.08

% 30.8 50.5 15.9 1.9 0.9 

 عالي - 3.56 المتوسط الحسابي العام

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

يروف أف  "مطاحف عمر بف عمر"، ةمف الجدوؿ أعلبه يتضح أف أفراد عينة الدراسة بمؤسس
، ودليؿ ذلؾ ىو عمميـفي بيئة  بدرجة عالية ةمتوفر  كإحدى دعائـ تطوير الكفاءات ظروؼ العمؿ
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وىو متوسط يقع ، (3.56)، والذي بمغ القيمة البعدـ حوؿ عبارات ىذا تيلمتوسط العاـ لإجمالي إجاباا
 "."عاليوالتي تمثؿ الخمية  (4.2)إلى أقؿ مف  (3.4)مف  الرابعةضمف حدود الفئة 

تندرج ضمف حدود  البعدعبارات ىذا  لبعضمتوسطات الحسابية الحيث يظير الجدوؿ أف 
جاءت في  إذ ،البعض الآخر مف عبارات ىذا البعد تندرج ضمف حدود الخمية "متوسط"و  "عالي"الخمية 
" "توفر لي المؤسسة الأدوات الكافية لمحماية مف الأمراض المينية وحوادث العمؿ (42)العبارة  مقدمتيا

، وىو ما يدؿ عمى حرص المؤسسة (0.791)وانحراؼ معياري قيمتو  (4.08)بمتوسط حسابي قيمتو 
الدراسة عمى توفير الأدوات والمعدات الوقائية والعلبجية اللبزمة لضماف سلبمة موظفييا، وذلؾ محؿ 

لكونيا تستخدـ آلات وماكينات معقدة ودقيقة الاستعماؿ، إضافة إلى بعض المواد الكيميائية الضارة، وىو 
بعد ذلؾ  إلخ، تميياما يستدعي توفر ىذه المعدات لتفادي الأخطار المينية مف أمراض وحوادث عمؿ...

بمتوسط قدره  "توفر لي المؤسسة كؿ الوسائؿ والمعدات اللبزمة لتأدية ميامي بفعالية) "41 )العبارة
مما يدؿ عمى حرص المؤسسة عمى تحقيؽ الأداء الفعاؿ مف  ،(0.835)نحراؼ معياري قدره او  (3.96)

ة مياميـ، بغية منيا لضماف تميزىا قبؿ موظفييا، وذلؾ بتوفير كؿ الوسائؿ والمعدات اللبزمة لتأدي
أما  ،"عالي"، والتي تقابؿ الخمية الفئة الرابعةوىي متوسطات تنحصر ضمف حدود  المستمر عف منافسييا،

التي بمغ متوسطيا و  "يتلبءـ تصميـ مكاف عممي مع ميامي وأنشطتي المينية" (40)العبارة جاءت  ثالثا
"يتميز مكاف عممي باليدوء  (39العبارة )بينما جاءت  ،(0.752)وانحرافيا المعياري  (3.34) ابيالحس

وانحراؼ معياري  (2.86)قدره  يبمتوسط حساب الرابعة والأخيرةفي المرتبة  "اللبزـ لتأدية ميامي بأريحية
 يمكفو  ، وىي متوسطات تنحصر ضمف حدود الفئة الثالثة، والتي تقابؿ الخمية "متوسط"،(1.014) قدره

، إذ تعمؿ المؤسسة جاىدة عمى توفير وخمؽ طبيعة عمؿ المؤسسة محؿ الدراسة ونشاطياإرجاع ذلؾ إلى 
جو العمؿ الملبئـ لعماليا، إلا أف طبيعة عمميا تؤدي إلى انتشار الفوضى وغياب التصميـ المناسب 
لبعض أماكف العمؿ، وذلؾ نظرا لاعتمادىا عمى آلات ضخمة وذات ضجيج عالي إلا أنيا أساس عممية  

 .تاج مختمؼ أنواع العجائف، إضافة إلى العمؿ بالتناوب، وىو ما يشوش أماكف عمؿ العديد مف العماؿإن
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 المبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة

يمجأ الباحثوف إلى اختبار ىذه الفرضيات لمعرفة ما إذا صحة فرضيات الدراسة،  بغية التأكد مف
العينة في الدراسة الميدانية، وذلؾ عف طريؽ استخداـ كاف ىناؾ اختلبؼ ىاـ ما بيف نتائج دراسة 

اعتمدت الطالبتيف في ىذا الصدد عمى أسموب الانحدار الخطي المتعدد، الاختبارات الإحصائية، لذلؾ 
يف متغير تابع، ويتطمب الاعتماد بقة ما بيف أكثر مف متغير مستقؿ و حيث يبحث ىذا الأسموب في العلب

 .تأكد مف توفر شروط تطبيقو والتأكد مف كفاءتو ومعنويتوعمى ىذا الأسموب أولا ال

 المطمب الأول: التعريف بنموذج الدراسة

بيف  تربطالدراسة عمى صياغة نموذج رياضي يعبر عف العلبقة التي  تـ الاعتماد في ىذه
خطي عمى أسموب الانحدار ال الاعتماد حيث تـ، التي تـ اختيارىامختمؼ متغيرات الدراسة في العينة 

معممات النموذج تقدير  وذلؾ مف أجؿ، والتأكد مف توفر شروطو %(α=5) يةعدد عند مستوى معنو المت
 .فرضيات الدراسةواختبار صحة 

 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي

يفترض تطبيؽ أسموب الانحدار الخطي التأكد مف التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة، واعتمدت 
اختصارا، حيث ييدؼ ىذا الاختبار  (k-s)أو  "Kolmogorov-smirnov" تبارالطالبتيف في ذلؾ عمى اخ

نظرية المحددة، كالتوزيع الطبيعي، بيانات ما مع إحدى التوزيعات ال بيا إلى مقارنة الطريقة التي تتوزع
 1.بواسوف توزيع التوافقي أو

ا الاختبار، فقد تـ صياغة ولمتأكد مف أف بيانات الدراسة الحالية تتبع التوزيع الطبيعي وفقا ليذ
 :الفرضيات التالية

 .متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي :H0 الفرضية الصفرية -
 .تتبع التوزيع الطبيعيلا متغيرات الدراسة  :H1البديمة الفرضية  -

                                                             
1
 - IBM Knowledge Center, Consulté Le 03/07/2021, Du Site : 

https://www.ibm.com/knowledgecenter/en/SSLVMB_20.0.0/com.ibm.spss.statistics.help/idh_ntk1.htm 
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الخاصة بمتغيرات  (k-s) لقيـ (sig) ويتـ قبوؿ الفرضية الصفرية إذا ما كاف مستوى المعنوية
والعكس صحيح بالنسبة لمفرضية %(، α=5)  كبر مف درجة المعنوية المفترضة في الدراسةالدراسة أ
 .البديمة

لعينة الدراسة، وكانت نتائج ىذا  "k-s "ر فرضيتيف، فقد تـ حساب قيمة اختباولاختبار ىاتيف ال
 : الاختبار كما ىو موضح في الجدوؿ الموالي

 سيمرنوف( لمؤسسة "مطاحن عمر بن عمر"(: نتائج اختبار )كولموقوروف 27جدول رقم )

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 x1 x2 x3 x4 Y 

N 107 107 107 107 107 

Paramètres normaux
,
 

Moyenne 3,3071 3,4897 3,3598 3,8542 3,6239 

Ecart-type ,46882 ,54685 ,49903 ,58701 ,36401 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,123 ,117 ,120 ,093 ,103 

Positive ,123 ,117 ,120 ,084 ,103 

Négative -,061 -,073 -,105 -,093 -,079 

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,271 1,206 1,239 ,966 1,071 

Signification asymptotique (bilatérale) ,079 ,109 ,093 ,308 ,202 

 SPSSالبتيف بالاعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالمصدر: 

الخاصة بكافة متغيرات  (k-s)لقيـ  (sig) يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف مستوى المعنوية
(، 07079حيث بمغت ىذه القيـ )، %(α=5الدراسة أكبر مف درجة المعنوية المفترضة في الدراسة )

( عمى x1( ،)x2( ،)x3( ،)x4( ،)y)( بالنسبة لممتغيرات 07202(، )07308(، )07093(، )07109)
القائمة بأف كافة متغيرات الدراسة تتبع ( H0) قبوؿ الفرضية الصفرية وعمى ىذا الأساس يتـالترتيب، 

 .التوزيع الطبيعي

كما يمكف كذلؾ التأكد مف التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة مف خلبؿ تحميؿ طريقة توزيع بواقي 
 :)09) ـرقالنموذج، كما بينو الشكؿ 
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 حتمالي لبواقي نموذج مؤسسة "مطاحن عمر بن عمر"(: إعتدالية التوزيع الا10شكل رقم )

 
 

 SPSS مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر:

يتضح مف الشكؿ أعلبه، أف بواقي النموذج الخاص بالدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، وكنتيجة 
وتوزيع المعاينة لمعالـ النموذج يتبع أيضا التوزيع الطبيعي، بحيث يمكف  (Y) لذلؾ فاف المتغير التابع

 . إجراء الاختبارات المعنوية ليذه المعالـ

 ثانيا: اختبار الانتشار الخطي

تـ التأكد مف فرضية الانتشار الخطي لبواقي نموذج الدراسة، والتي تضمف أف تكوف العلبقة 
  المستقمة، مف خلبؿ توظيؼ الشكؿ البياني الموضح فيما يمي: خطية بيف المتغير التابع والمتغيرات

 (: الانتشار الخطي لبواقي نموذج مؤسسة "مطاحن عمر بن عمر"11شكل رقم )

 
 SPSS مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر:
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، ما يتضح مف الشكؿ أعلبه، أف بواقي النموذج تتوزع حوؿ خط دالة ميؿ الانحدار بشكؿ خطي
يؤكد أف العلبقة بيف المتغير التابع والمتغيرات المستقمة في النموذج ىي علبقة خطية، وأف المتوسط 

 .)i)=0∑Eالحسابي لمبواقي يساوي صفر أي أف 

 البواقي تجانس: اختبار ثالثا

يقتضي تطبيؽ الانحدار الخطي كذلؾ اختلبؼ فرضية تجانس البواقي، أي أف يكوف التبايف 
واقي النموذج ثابتا ميما كانت قيمة المتغير المستقؿ، ويمكف اختبار ىذا الافتراض بالاعتماد بالنسبة لب

كانت قيـ البواقي لا تزداد أو تقؿ مع تزايد أو نقصاف قيـ المتغيرات  فإذاعمى شكؿ انتشار البواقي، 
ويمكف توضيح ذلؾ مف  1تبايف،اللممتغير التابع، عنده يتحقؽ شرط ثبات بيا  المستقمة أو القيـ المتنبئ

 : خلبؿ الشكؿ التالي

 (: نتائج اختبار تجانس بواقي نموذج مؤسسة "مطاحن عمر بن عمر"12شكل رقم )

 

 SPSS مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر:

يتضح مف الشكؿ أعلبه، أف البيانات المتعمقة بالبواقي المعيارية في النموذج، تتوزع في شكؿ 
ئ ا مبعثرة دوف أف تشكؿ نمطا معينا، فيي لا تزيد بزيادة القيـ المتنبنير ليس لو نمط محدد، أي أانتشا
 .ا، مما يعكس شرط ثبات التبايف في النموذجينولا تنقص بنقصا( Y) لممتغير التابع بيا

 المطمب الثاني: اختبار الفرضية الرئيسية الأولى

ت ىناؾ علبقة تأثير المتضمف معرفة ما إذا كانثالث، و إف الإجابة عمى التساؤؿ الفرعي ال
بالمؤسسة محؿ الدراسة، يقتضي التحقؽ مف  تطوير الكفاءاتيف بو  متطمبات التشارؾ المعرفيوارتباط بيف 

                                                             
 .388، ص2010، دار جرير، عماف، SPSSالتحميل الإحصائي لمبيانات باستخدام برمجية محمد خير سميـ أبو زيد،  -1
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تطوير في  متشارؾ المعرفيلدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدصحة الفرضية الرئيسية الأولى القائمة بأنو "لا 
 %(".α=5) عند مستوى معنوية عمر بف عمر""مطاحف  بمؤسسة الكفاءات

ولتحقيؽ ذلؾ فقد تـ اختبار الفرضيات الفرعية الخاصة بالفرضية الرئيسية المذكورة أعلبه عمى 
 : النحو التالي

 أولا: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى

لشكؿ إف اختبار الفرضيات الفرعية الخاصة بالفرضية الرئيسية الأولى، يقتضي صياغة ا
التي تشير إلى مدى تأثير كؿ ( Bi) ، وذلؾ مف خلبؿ تقدير معممات النموذجالدراسةالرياضي لنموذج 

متغير مستقؿ في المتغير التابع، ومف ثـ اختبار معنويتيا لمتعرؼ عمى معنوية ذلؾ التأثير، وبالتالي 
 : الحكـ عمى مدى صحة الفرضيات الفرعية، وقد تـ ذلؾ كما يمي

 عممات نموذج الدراسة:تقدير م .1

، ويوضح الجدوؿ (Bi) ذه العممية تحديد معاملبت المتغيرات المستقمة، أي إيجاد قيـبي يقصد
 :نتائج معممات ىذا النموذج (28)رقـ 

 (: نتائج تقديرات معممات النموذج الخطي لمؤسسة "مطاحن عمر بن عمر"28جدول رقم )

Coefficients 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 1,159 ,177  6,543 ,000 

x1 ,341 ,057 ,439 5,945 ,000 

x2 -,007 ,050 -,010 -,137 ,891 

x3 ,135 ,055 ,185 2,431 ,017 

x4 ,236 ,046 ,380 5,078 ,000 

 SPSSالبتيف بالاعتماد عمى برنامج مف إعداد الطالمصدر: 

 : فإف الشكؿ الرياضي الأولي لمنموذج سيكوف كما يمي ،عمى ضوء معطيات الجدوؿ أعلبه

Y= 1.159 + (0.341)X1 - (0.007)X2 + (0.135)X3 + (0.236)X4 
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 لية:تتـ ىذه العممية استنادا إلى الاختبارات التاتقييم معممات النموذج الخطي لمدراسة: . 2

وىي تخص الإشارة التي يجب أف يظير معيا معامؿ المتغير  اختبار المعنوية المنطقية لممعممات: -أ
وبما أف الدراسة النظرية تفترض أف  1المستقؿ، والتي يجب أف تتماشى مع علبقتو بالمتغير التابع،

رة المعاملبت ، فإنو يمكف القوؿ أف إشاتطوير الكفاءاتفي  تؤثر إيجابا المعرفي التشارؾ متطمبات
المتغير التابع حتى لا تتنافى منطقيا مع علبقتيا ب موجبة يرات المستقمة يجب أف تكوفالخاصة بالمتغ

، ما عدا وفقا ليذا الاختبار تعتبر معنوية منطقيا( X1 ،X3 ،X4)ف معممات النموذج إوعميو فلمدراسة. 
(X2لا يعتبر معنوي منطقيا ). 

تستخدـ إحصائية "ستيودنت" لتقييـ  لممعممات )اختبار ستيودنت(: اختبار المعنوية الإحصائية -ب
عمى النحو ( Bi) حصائية لمنموذج، مف خلبؿ اختبار الفرضية الخاصة بالمعاملبت المقدرةالإالمعنوية 

 : التالي

H0 : B0=B1=B2=B3=B4=0 

H1 : B≠B1≠B2≠B3≠B4≠0 

أكبر مف  (t) لإحصائية ستيودنت (sig) إذا كانت قيمة المعنوية (H0) وتقبؿ فرضية العدـ
 .والعكس صحيح ،%(α=5) معنوية المفترضة في الدراسةالمستوى 

والتي  ،(28)رقـ فيي موضحة في الجدوؿ  (Bi) المحسوبة لكؿ المعاملبت (t) أما عف قيـ
 "ثابت النموذج"،عمى التواليكميا معنوية، والتي ترفؽ  (،B1( ،)B3( ،)B4) ،(B0) تبيف أف المعاملبت

أقؿ مف ، وىي دالة عند مستوى معنوية والاتصاؿ" تكنولوجيا المعموماتو" "العمؿ فرؽ"، "التنظيمية الثقافة"
(α=5،)% عكس المعامؿ (B2 ،)إحصائية )ستيودنت( التي توافقو ةحيث أف قيم "،التدريب"رافؽ ي ذيال 

 .%(α=5) سةغير دالة عند مستوى المعنوية المفترضة في الدرا

( وتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ X3(، فرؽ العمؿ )X1أف الثقافة التنظيمية )ستنتاج ومنو يتـ ا
(X4 ىي المتغيرات الوحيدة في نموذج الدراسة التي ليا معنوية إحصائية بمستوى دلالة أقؿ مف ،)
(α=5( في تطوير الكفاءات )%Y لمعامميف بالمؤسسة وفؽ و )جية نظر أفراد عينة الدراسة، أما متغير 

                                                             
دراسة حالة أساتذة كمية العموم  –في الأداء الوظيفي لمموارد البشرية  أثر ضغوط العمل التنظيميةمحمد بوناب،  -1

 .278، ص2017، جواف 4، العدد1، مجمة دراسات اقتصادية، المجمدبجامعة قالمة تصادية والتجارية وعموم التسييرالاق
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والتي تقتضي بأف  بحيث يمكف قبوؿ فرضية العدـ ليذا المتغيرمعنوية إحصائية  فميس لو (X2)التدريب 
 .B2=0يكوف: 

 : وقد تـ ذلؾ اعتمادا عمى المعايير الإحصائية التالية اختبار المعنوية الكمية لمنموذج: -ج

ات معنوية العلبقة بيف المتغير  أخرىيستخدـ لاختبار معنوية المعادلة ككؿ، بكممة (: F*اختبار فيشر )
 أعمىالمحسوبة دالة إحصائيا أي ( F) حيث كمما كانت قيمة فيشر(، Y) والمتغير التابع( Xi)المستقمة 

 1.كمما كاف قبوؿ معنوية المعادلة بدرجة أعمى %(α=5)مف

 (: نتائج اختبار فيشر لنموذج مؤسسة "مطاحن عمر بن عمر"29جدول رقم )

ANOVA 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 9,410 4 2,352 51,767 ,000 

Résidu 4,635 102 ,045   

Total 14,045 106    

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

نوية وبدرجة وىي قيمة مع (51.767) ( قدرت بػػػF) فيشر مف الجدوؿ أعلبه أف قيمة نلبحظ
فإنو سيتـ رفض فرضية العدـ وقبوؿ الفرضية البديمة للبختبار، أي أنو  ومف ىذا المنطمؽ %(،0) خطأ

ىناؾ عمى الأقؿ  وبالتالي ،اوي الصفر وأف النموذج ككؿ معنوييوجد عمى الأقؿ معامؿ واحد لا يس
 الكفاءات تطويريؤثر فعلب في الدراسة  تـ تناوليا فيالتي  المعرفي التشارؾ متطمباتواحد مف  متطمب

 )ستيودنت(.مؤسسة محؿ الدراسة، وىو ما يبرىف صحة النتائج المتوصؿ إلييا في اختبار الب

قوة العلبقة التي تربط بيف المتغيرات المستقمة  في( R) معامؿ الارتباط يبحث(: R*معامل الارتباط )
 (30)رقـ وتظير النتائج في الجدوؿ  2العلبقة، والمتغير التابع في النموذج، دوف الإشارة إلى اتجاه ىذه
وىو ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط  (،0.819)أف معامؿ الارتباط في نموذج الدراسة يشير إلى القيمة 

 .لعينة الدراسة بالمؤسسة وتطوير الكفاءات متطمبات التشارؾ المعرفيبيف  قوية

                                                             
دارة الأعمال معبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  -1 ، 1، طSPSSع استخدام برنامج أساليب الإحصاء لمعموم الاقتصادية وا 

 .233، ص2009دار وائؿ لمنشر، عماف، 
 .280محمد بوناب، مرجع سبؽ ذكره، ص -2
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R*معامل التحديد )
R)لتحديد يتضح مف خلبؿ قيمة معامؿ ا (:2

المتوصؿ إلييا، أف المتغيرات  (2
مف التغيرات  %(67)، تفسر ما نسبتو المعرفي التشارؾ متطمباتالمستقمة التي يتضمنيا النموذج أي 

 : يوضح ىذه النتائج (30)والجدوؿ رقـ ، تطوير الكفاءاتالتي تطرأ عمى المتغير التابع أي 

 ة(: معامل التحديد لنموذج الدراس30جدول رقم )

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,819 ,670 ,657 ,21317 

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

وعمى ضوء كؿ ما سبؽ فاف الشكؿ الرياضي النيائي لنموذج الدراسة المتحصؿ عميو يصبح 
 :كالتالي

 Y= 1.159 + (0.341)X1 + (0.135)X3 + (0.236)X4  

إذا لـ تعتمد المؤسسة  (1.159) ، يعادؿ القيمةلمعامميف بالمؤسسة تطوير الكفاءاتفنقوؿ أف 
مقابؿ كؿ زيادة بدرجة  (0.341)، وأنو سيرتفع بقيمة المعرفي التشارؾ متطمباتمف  متطمبعمى أي 
 بدرجة واحدة في ةمقابؿ كؿ زياد( 0.135)، ويرتفع بقيمة مناسبةال التنظيمية الثقافة تييئةواحدة في 

 الاعتماد عمى مقابؿ كؿ زيادة بدرجة واحدة في (0.236)، كما سيرتفع بقيمة العمؿ فرؽ الاعتماد عمى
في  متطمبات التشارؾ المعرفيبيف  طرديو ايجابيةي أف ىناؾ علبقة أ ،المعمومات والاتصاؿ تكنولوجيا

 تطوير الكفاءاتوبيف  والاتصاؿ وتكنولوجيا المعمومات العمؿ فرؽ، التنظيمية الثقافةثمة في المؤسسة المتم
 بيا. لمعامميف

"مطاحف  بمؤسسة لدى العامميف تطوير الكفاءاتتحسف في مستوى كما يمكف القوؿ بأف أي 
ماد لمدى اعت %(67) ةينة الدراسة، يعزى جزء منو بنسبحسب وجية نظر أفراد ع عمر بف عمر"
في حيف تعزى  ،والاتصاؿ وتكنولوجيا المعمومات العمؿ فرؽالتدريب، ، التنظيمية الثقافةالمؤسسة عمى 

 . النسبة الباقية لمتغيرات أخرى خارج نطاؽ النموذج
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وفي ضوء ما سبؽ يمكف القوؿ أف نتائج اختبار صحة الفرضيات الفرعية الخاصة بالفرضية 
 :الرئيسية الأولى كانت كالأتي

 مثقافةلدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدالقائمة أنو لا  الرابعةو  الثالثة ،تـ رفض الفرضيات الفرعية الأولى -
بمؤسسة  الكفاءات تطوير في عمى التوالي المعمومات والاتصاؿ وتكنولوجيا العمؿ فرؽ، التنظيمية

بديمة ليا القائمة في وبالتالي قبوؿ الفرضيات ال ،%(α =5) عند مستوى معنوية "مطاحف عمر بف عمر"
 :ىذه الحالة

 عند  الكفاءات تطوير السائدة في المؤسسة في التنظيمية مثقافةلدلالة إحصائية  ذو أثروجد ي
 %(.α=5) مستوى معنوية

 عند مستوى معنوية الكفاءات تطوير المؤسسة في في العمؿ فرؽلدلالة إحصائية  ذو أثروجد ي 
(α=5.)% 

 تطويرفي  المؤسسة المعتمدة في المعمومات والاتصاؿ تكنولوجيالدلالة إحصائية  ذو أثروجد ي 
 %(.α=5) عند مستوى معنوية الكفاءات

 العامميف لتدريبدلالة إحصائية  ذو أثر يوجدلا في حيف تـ قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية، القائمة أنو  -
 %(.α=5) عند مستوى معنوية الكفاءات تطوير المؤسسة في في

الأسػاس يػتـ رفػض الفرضػية الرئيسػية الأولى وقبػوؿ الفرضػية البديمػة القائمػة في ىػذه  وعمػى ىػذا
"مطاحف عمر بف  بمؤسسة الكفاءات تطوير في المعرفي متشارؾلدلالػة إحصػائية  ذو أثر يوجد بأنو الحالػة
 %(.α=5) بولاية قالمة عند مستوى معنويةعمر" 

 الثانيةالرئيسية : اختبار الفرضية الثالثالمطمب 

إف الإجابة عمى التساؤؿ الفرعي الرابع، والمتعمؽ بمعرفة ما إذا كاف ىناؾ اختلبؼ في إجابات 
عزى إلى المتغيرات الشخصية لدييـ، تقتضي التأكد مف صحة ت حوؿ عبارات التشارؾ المعرفيالأفراد 

 : الفرضية الرئيسية الثانية التي جاءت صيغتيا كالتالي
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ر بف ػمػف عػطاحػ"مة ؤسسػػمػبػراد الػعامػمػيف ات الأففي إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا 
 ػةويػنػعػػوى مػتػػسػد مػنػػعتػعػزى لمػمتغػيػػرات الشػخػصػيػػة لػديػيػػـ  التشارؾ المعرفيػوؿ ح قالػمةولاية ػبر" ػمػع
(α=5.)% 

خلبؿ اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة وسيتـ التأكد مف صحة الفرضية المذكورة أعلبه، مف 
 : كانت صيغة ىذه الفرضيات كما يميو عنيا، 

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 .%(α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعبولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير الجنس لدييـ 

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعبولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير السف لدييـ 

 طاحف عمر بف عمر"ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مفي إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعبولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير المستوى التعميمي لدييـ 

 ات الأفراد العامميف بمؤسسة "مطاحف عمر بف عمر"في إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  -
 %(.α=5) ةيو نػعػتػوى مػسػند مػعقدمية لدييـ بولاية قالمة حوؿ التشارؾ المعرفي تعزى لمتغير الأ

كونو ييدؼ إلى  ، (ANOVA)فتحميؿ التباي ىار ىذه الفرضيات عمواعتمدت الطالبتيف في اختب
يجة لمتأثير الثابت لمتغير البحث في مصادر الاختلبفات بيف متوسطات إجابات الأفراد حوؿ متغير ما نت

ف البحث ييدؼ إلى دراسة أثر كؿ متغير مف المتغيرات يكوف وصفيا أو ترتيبيا، ولأأو أكثر  خرآ
د تـ الاعتماد عمى اختبار تحميؿ التبايف فق التشارؾ المعرفي،عينة عمى الشخصية عمى إجابات أفراد ال

حيث تبنى قاعدة القرار التي يقوـ عمييا ىذا الاختبار عمى الفروض  ، (One Way ANOVA)الأحادي
 : التالية

ة ؤسسػػمػبػراد الػعامػمػيف ات الأففي إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػلا  (:H0فرضية العدم ) -
د ػنػػعتػعػزى لمػمتغػيػػرات الشػخػصػيػػة لػديػيػػـ  التشارؾ المعرفيػوؿ ح قالػمةولاية ػبر" ػمػر بف عػمػف عػطاحػ"م
 %(.α=5) ػةويػنػعػػوى مػتػػسػم
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ة ؤسسػػمػبػراد الػعامػمػيف ات الأففي إجابائية ػصػة إحذات دلالػ ػروؽفػد جو تػ (:H1الفرضية البديمة ) -
د ػنػػعتػعػزى لمػمتغػيػػرات الشػخػصػيػػة لػديػيػػـ  التشارؾ المعرفيػوؿ ح قالػمةولاية ػبر" ػمػر بف عػمػف عػطاحػ"م
 %(.α=5) ػةويػنػعػػوى مػتػػسػم

  لاختبار (F) لإحصائية فيشر (Sig) نويةإذا كانت قيمة المع (H0) وتقبؿ فرضية العدـ
ANOVA  معنوية المفترضة في الدراسةالأكبر مف مستوى (α=5)% والعكس صحيح. 

 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية:

يوضح الجدوؿ التالي و الفرعية لمفرضية الرئيسية الثانية،  اتالفرضي باختبارمف أجؿ ذلؾ قمنا 
حوؿ عبارات "التشارؾ المعرفي" في إجابات أفراد عينة الدراسة لمفروؽ ( ANOVA) نتائج اختبار التبايف

 :%(α=5)عند مستوى معنوية  التي تعزى لممتغيرات الشخصية لدييـ

 عبارات( لمفروق في إجابات الأفراد حول ANOVA(: نتائج اختبار تحميل التباين )31جدول رقم )
 "التشارك المعرفي"

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

sex 

Inter-groupes 14,460 95 ,152 1,435 ,261 

Intra-groupes 1,167 11 ,106   

Total 15,626 106    

age 

Inter-groupes 60,463 95 ,636 1,273 ,346 

Intra-groupes 5,500 11 ,500   

Total 65,963 106    

niveau 

Inter-groupes 33,885 95 ,357 2,354 ,058 

Intra-groupes 1,667 11 ,152   

Total 35,551 106    

ancienté 

Inter-groupes 99,921 95 1,052 1,006 ,542 

Intra-groupes 11,500 11 1,045   

Total 111,421 106    

 SPSSمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

لمفروقات بيف كؿ المتغيرات  (Sig) أف مستوى الدلالة( 31)خلبؿ الجدوؿ رقـ مف  نلبحظ
ىي قيـ تتجاوز  ،وبيف التشارؾ المعرفي، الأقدمية أو ، المستوى التعميميالسفالجنس، الشخصية سواء 
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حيث بمغت نسبة الدلالة لكؿ منيا عمى الترتيب  ،%(α=5) درجة المعنوية المفترضة في الدراسة
الفرعية  الفرضياتكافة يتـ قبوؿ  ومف ىذا المنطمؽ %(،%54.2(، )%5.8(، )34.6)%(، 26.1)

 :بالفرضية الرئيسية الثانية بالنسبة لكافة المتغيرات الشخصية والقوؿ بأنوالخاصة 

في إجابات الأفراد العاممين بمؤسسة "مطاحن عمر بن عمر" ائية ـصـذات دلالـة إح فـروقوجـد تـلا  -
 %(.α=5) يةنو ـعـتـوى مـسـند مـعحول التشارك المعرفي تعزى لمتغير الجنس لدييم بولاية قالمة 

في إجابات الأفراد العاممين بمؤسسة "مطاحن عمر بن عمر" ائية ـصـذات دلالـة إح فـروقوجـد تـلا  -
 %(.α=5) يةنو ـعـتـوى مـسـند مـعبولاية قالمة حول التشارك المعرفي تعزى لمتغير السن لدييم 

في إجابات الأفراد العاممين بمؤسسة "مطاحن عمر بن عمر" ائية ـصـذات دلالـة إح فـروقوجـد تـلا  -
 يةنو ـعـتـوى مـسـند مـعبولاية قالمة حول التشارك المعرفي تعزى لمتغير المستوى التعميمي لدييم 

(α=5.)% 

مؤسسة "مطاحن عمر بن عمر" في إجابات الأفراد العاممين بائية ـصـذات دلالـة إح فـروقوجـد تـلا  -
 %(.α=5) يةنو ـعـتـوى مـسـند مـعبولاية قالمة حول التشارك المعرفي تعزى لمتغير الأقدمية لدييم 

 : وبالتالي نقبؿ الفرضية الرئيسية الثانية ونقوؿ بأنو

عـمـر بن  "مـطاحـنؤسسـة ـمـبفي إجابات الأفـراد الـعامـمـين ائية ـصـذات دلالـة إح فـروقوجـد تـلا  -
ـوى ـتــسـد مـنــعتـعـزى لمـمتغـيــرات الشـخـصـيــة لـديـيــم  التشارك المعرفيحـول  قالـمةولاية ـبعـمـر" 

 %(.α=5) ـةويـنـعـم

، السفوبناءا عمى ما سبؽ فإف المتغيرات الشخصية لأفراد الدراسة المتمثمة في الجنس، 
، وبالتالي التشارؾ المعرفيعمى إجابات العامميف حوؿ  الأقدمية، ليس ليا أي أثرو  المستوى التعميمي

بتنمية  ىعني نوتـ عمى مستويات عميا داخؿ المؤسسة وكذلؾ كو ي ىذا الأخيرإلى كوف  ذلؾإرجاع  كفمي
ات وقدرات الأفراد العامميف بالمؤسسة، حتى تحقؽ ىذه الأخيرة الاستمرار يوتطوير معارؼ وميارات وسموك

  طيا.والتميز في مجاؿ نشا
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 خلاصة الفصل

انطلبقا مما جاء في الفصؿ الأخير ومف خلبؿ تحميؿ نتائج الدراسة الميدانية واختبار صحة 
 :الفرضيات، تـ التوصؿ إلى النتائج التالية

 المعرفي التشارؾيروف أف  "مطاحف عمر بف عمر" أظيرت النتائج أف الأفراد العامميف بمؤسسة
 وفرؽ العمؿ والتدريب الثقافة التنظيميةالأربعة المتمثمة في  متطمباتوؿ وذلؾ مف خلب عاليةبدرجة  متوفر

لأفراد المؤسسة  تطوير الكفاءات مستوى، كما بينت النتائج كذلؾ أف وكذا تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ
 بالثقافةويتعمؽ الأمر  متطمبات التشارؾ المعرفي ببعض، وأف ىذا الأخير يتأثر بالمجمؿ مرتفع ىو
 ،تأثير كبير لـ يكف لو ذيال التدريبعمى عكس  والاتصاؿ وتكنولوجيا المعمومات وفرؽ العمؿ لتنظيميةا

أف المتغيرات ، كما بينت النتائج كذلؾ تطوير الكفاءاتمف  %(67)ما نسبتو  المتطمباتحيث تفسر ىذه 
ؾ أي فروؽ في إجابات حيث لـ تكف ىنا ،ـتيالشخصية لأفراد عينة الدراسة ليس ليا أي أثر عمى إجابا

 .لدييـ تعزى لممتغيرات الشخصية التشارؾ المعرفيالعامميف حوؿ 
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 خاتمة الموضوع

تـ إبراز الدور الكبير والفعاؿ لمتشارؾ المعرفي في المؤسسة، حيث اتضح مف خلبؿ ىذا البحث 
وير الكفاءات مف خلبؿ نقؿ وتبادؿ في تط كبيرتساىـ بشكؿ  أف ىذه العممية كإحدى آليات إدارة المعرفة

ف أىـ ما يعزز ىذا ياتيـ، وأسموكو  اتيـوتقاسـ المعارؼ بيف الأفراد، مما يسمح بتطوير معارفيـ، ميار 
المتطمبات التي تطرقنا إلييا والمتمثمة في الثقافة التنظيمية، التدريب، فرؽ العمؿ، ىو التشارؾ في المعرفة 

وضع حيث سارعت مف ىذا المنطمؽ العديد مف المؤسسات إلى الاتصاؿ، وأخيرا تكنولوجيا المعمومات و 
 وزيادة استقرار بيئة عمؿ ىذه تحقيؽ ، وذلؾ نظرا لأىميتيا فيخطط لتفعيؿ عممية التشارؾ المعرفي

تحقيؽ قدرة أكبر لمتعامؿ مع مختمؼ  مف خلبؿ تطوير الكفاءاتعمى  التشارؾوتأثير ىذا لمؤسسات، ا
 عفتميزىا في  الأمر الذي يساىـ لخ،إاليب عمؿ متطورة، أفكار وحموؿ لممشاكؿ...أس التكنولوجيات،
 . ؽ النمو والتطوريالمنافسيف وتحق

في  الكفاءات تطويرفي  المعرفي التشارؾ دوروبناءا عمى ما سبؽ حاولنا دراسة ومعرفة 
اولنا فيو طرح الأسس المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، وانطلبقا مف القسـ النظري مف البحث الذي ح

اؿ، فقد تناولت الدراسة مختمؼ جوانب متغيري الدراسة، كما ركزت عمى لمجالفكرية والنظرية في ىذا ا
أما فيما يخص  ،بتطوير الكفاءاتوتحميؿ نتائجيا وآثارىا وتفسير علبقتيا  المعرفي التشارؾ متطمبات

مى أرض الواقع، وذلؾ كاف عمى مستوى إحدى الدراسة الميدانية فقد ىدفت إلى إسقاط الإطار النظري ع
"مؤسسة مطاحف عمر بف عمر لصناعة الأغذية )العجائف والسميد(  المؤسسات الاقتصادية الجزائرية

عينة مف العماؿ سحبت مف مجتمع عمى مف خلبؿ الاعتماد عمى استمارة أسئمة تـ توزيعيا  بولاية قالمة"،
ؿ الجزء الأوؿ بحصر المعمومات الشخصية الخاصة بالعامميف، ف خلبموقد سمحت أداة الدراسة  الدراسة،

، فيما متطمبات التشارؾ المعرفيبينما تضمف الجزء الثاني محاور الدراسة، التي تناولت في المحور الأوؿ 
، فقد تـ الدراسة بيانات عمى تحميؿ وتفسير اوبناء ،الكفاءات تطويرتطرؽ المحور الثاني إلى مستوى 

الدراسة والإجابة عمى الإشكالية المطروحة والخروج بعدة نتائج المتمثمة في النقاط ىذه ات اختبار فرضي
 :الآتية

 المعرفي لمتشارؾفقد اتضح أف أفراد عينة الدراسة يروف بأف  المعرفي التشارؾ بمتطمباتفيما يتعمؽ . 1
اعتماد المؤسسة  ـ حوؿ مدىتيحيث بمغ متوسط إجابا "مطاحف عمر بف عمر"،في مؤسسة دور فعاؿ 
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 العالية، ضمف حدود الفئة وىو متوسط ينحصر (3.5027) القيمة متطمباتوبجميع  التشارؾ المعرفيعمى 
 والاتصاؿ. وتكنولوجيا المعمومات العمؿ فرؽ، التدريب، التنظيمية الثقافةفي  المتطمباتوتتمثؿ ىذه 

بالمؤسسة محؿ الدراسة حسب وجية  الكفاءات تطويرأيضا مف خلبؿ بحثنا معرفة مستوى  . حاولنا2
يعتبر في  كفاءاتيـ تطويروقد تـ التوصؿ إلى أف أفراد عينة الدراسة يروف بأف مستوى  ا،بي نظر العامميف

 ـ حوؿ عبارات المحور الثاني القيمةتيبمغ المتوسط الحسابي لإجمالي إجابا حيث مرتفعا، مجممو
 .""عالي الخمية والتي تقابؿ لرابعةا وىو متوسط ينحصر ضمف حدود الفئة ،(3.6239)

"لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف  وكما ساىـ اختبار الفرضية الرئيسية الأولى القائمة بأن. 3
عند مستوى معنوية  قالمةبولاية "مطاحف عمر بف عمر"  بمؤسسة الكفاءات وتطوير التشارؾ المعرفي

(α=5 ،")%ية البديمة، ساىـ في التأكد مف وجود علبقة تأثير والذي أفضى إلا رفضيا وقبوؿ الفرض
  لمعامميف بالمؤسسة. الكفاءات تطويرومستوى  المعرفي التشارؾ متطمباتوارتباط بيف 

 المعرفي التشارؾ متطمباتحيث أظيرت النتائج أنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
 الكفاءات تطويروبيف مستوى  ،المعمومات والاتصاؿوتكنولوجيا  فرؽ العمؿ، التنظيمية الثقافةالمتمثمة في 
 .، عمى عكس التدريب الذي لا تربطو علبقة ذات دلالة إحصائية مع تطوير الكفاءاتفي المؤسسة

 تطويرعمى  المعرفي التشارؾىذا وقد خمصت الدراسة الميدانية في شقيا المتعمؽ بمدى تأثير . 4
ضي يوضح طبيعة الأثر والعلبقة التي تربط بيف مختمؼ بالمؤسسة، إلى صياغة نموذج ريا الكفاءات

المتغيرات، وىو ما يسمح في ضوء النتائج المتحصؿ عمييا سابقا بالإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي لمدراسة، 
 التشارؾفسر يبالمؤسسة، حيث  الكفاءات تطويرعمى مستوى  أثر كبير المعرفي لمتشارؾيمكف القوؿ أف و 

"مطاحف عمر  لمعامميف بمؤسسة الكفاءات تطويرمف التغيرات التي تطرأ عمى  %(67)ما نسبتو  المعرفي
 في حيف أف النسبة المتبقية تعود لمتغيرات أخرى خارج نطاؽ النموذج. جد معتبرةوىي نسبة بف عمر"، 

مكف ي الذيفإنو لا ينبغي إىماؿ الدور  وحتى تكوف الإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي لمدراسة أوفى وأدؽ،. 5
 تطويرعمى  المعرفي التشارؾأف تمعبو المتغيرات الشخصية في صياغة إجابات الأفراد حوؿ أثر 

التي ىدفت إلى التعرؼ عمى ما إذا كانت توجد  حيث ساىـ اختبار الفرضية الرئيسية الثانية ،الكفاءات
حوؿ ف عمر" "مطاحف عمر ب بمؤسسة العامميف الأفراد إجابات في ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية
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في توضيح مدى %(، α=5ة )تعزى لممتغيرات الشخصية لدييـ عند مستوى معنوي التشارؾ المعرفي
  إسياـ كؿ متغير مف المتغيرات الشخصية في الػتأثير عمى إجابات أفراد عينة الدراسة.

 في إجابات الأفراد عف عدـ وجود أي فروؽ ذات دلالة إحصائية ختبارحيث كشفت نتائج الا
لدييـ عند  تعزى لممتغيرات الشخصية التشارؾ المعرفيحوؿ "مطاحف عمر بف عمر"  عامميف بمؤسسةال

 .عمى إجابات أفراد عينة الدراسة بمعنى أف ىذه المتغيرات ليس ليا أي أثر %(،α=5) ةمعنوي مستوى

وعمى ضوء ما تـ عرضو في الجانب النظري لمدراسة، وما تـ التوصؿ إليو في الجانب 
 تـ الخروج بمجموعة مف التوصيات والمتمثمة في ما يمي:قد يقي، فإنو التطب

بالثقافة التنظيمية الداعمة، أي تبني المناخ الملبئـ الذي  الاىتماـزيادة وسعييا نحو مواصمة المؤسسة  -
يحفز التشارؾ وتبادؿ المعارؼ والآراء، وذلؾ مف خلبؿ خمؽ جو مف الثقة والتعاوف وتعزيز سموؾ تشارؾ 

 الخبرات والمعارؼ والميارات بيف الموظفيف.
ى مالعمؿ عو ، خارج حدودىا لتنمية كفاءات موظفييالا سيما بية زيادة اىتماـ المؤسسة بعقد دورات تدري -

ـ مف استخداـ يارات التشارؾ المعرفي وتمكينيمى مـ عيوتدريب لمعامميفنية يتنمية الممل طخط وضع
ية ملحضور الندوات والمؤتمرات المح يـوتشجيع ،ـيفيما بينلتشارؾ التكنولوجيا الحديثة في تعزيز ا

 .والدولية

بقاعدة بيانات إلكترونية، تختصر  بخزف المعارؼ والمعمومات والتجارب زيادة الاىتماـالتركيز عمى  -
تاحتيا لمموظفيف وتبادليا بينيـ.  الوقت والتكمفة وتسيؿ استرجاع المعمومة، وا 

د أكثر عمى فرؽ العمؿ كأسموب مثالي لأداء الأعماؿ، وكأداة فعالة تختارىا السعي نحو الاعتما -
المؤسسة مف أجؿ تفعيؿ عممية التشارؾ المعرفي مف خلبؿ تبادؿ الأفكار والمعمومات والمعارؼ بيف 

 أعضاء الفريؽ.

رفع عمى التشارؾ المعرفي و  محؿ الدراسةالعمؿ عمى وضع خطط أكثر لتحفيز العامميف بالمؤسسة  -
درجة الوعي لدييـ بأىميتو، وتنمية الحس الجماعي مف قبميـ نحوه، ودعميـ بالحوافز المادية والمعنوية 
لتعزيز تشارؾ المعارؼ بينيـ مف أجؿ تنمية وتطوير كفاءاتيـ، وبالتالي ضماف نجاح المؤسسة 

 واستمرارىا.
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 تطويرـ مف يؾ المعرفي التي تمكنارات التشار يؾ ملبمف امت بالمؤسسة محؿ الدراسةيف متمكيف العام -
 والمثابرة الإيجابيةياً وعالمياً، وبث روح ما محيبتصنيف والارتقاء كفاءاتيـ، وبالتالي تحقيؽ التميز لممؤسسة

دراؾ أىمية التشارؾ المعرفي في زيادة الإنتاجية، ورفع الكفاءة  وروح الجماعة في نفوس الموظفيف، وا 
 لدييـ.
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 الـمــلاحــــــــــق

 



 الـمــلاحـــق

 

(: استمارة الأسئمة01الممحق رقم )  

 قالمة 1945ماي  8جامعة 

 

 

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 تسييرال عموم قسم

 

  لدور التشارك المعرفي في تطوير الكفاءاتدراسة ميدانية  

 ، وبعد:سلبـ عميكـ ورحمة الله وبركاتوال

الأعماؿ  في إطار التحضير لمذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيير تخصص إدارة
، والتي نحاوؿ مف خلبليا امعة قالمةعمى مستوى كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بج

، نضع بيف أيديكـ ىذا الاستبياف راجيف منكـ "دور التشارك المعرفي في تطوير الكفاءات"معالجة موضوع 
الإجابة بجدية عمى ىذه الأسئمة، كما نحيطكـ عمما بأف الإجابات التي سوؼ تقدمونيا ستكوف سرية ولف 

 تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي.

 الأخير تقبموا منا فائؽ الشكر والتقدير عمى مساىمتكـ القيمة في إنجاز ىذا البحث.في 

أماـ كؿ عبارة في الحقؿ )×( منكـ ىو التكرـ بقراءة كؿ محور ثـ الإجابة بوضع علبمة  نرجوهكؿ ما 
 المناسب.

 

 

 شكرا لكـ عمى حسف تعاونكـ                



 الـمــلاحـــق

 

 ظيفيةالجزء الأول: البيانات الشخصية والو 

الغػػرض مػػف ىػػذا الجػػزء ىػػو معرفػػة بعػػض المتغيػػرات الشخصػػية والوظيفيػػة الخاصػػة بكػػـ، الرجػػاء 
 ( أماـ العبارة المناسبة فيما يمي: xوضع إشارة ) 

    أنثى    ذكر          الجنس: -

 السن: -

 سنة  30أقؿ مف  - 

 سنة 39إلى  30مف  - 

 سنة 49إلى  40مف  - 

 سنة وأكثر  50 - 

 المستوى التعميمي: -

 ابتدائي - 

 متوسط - 

 ثانوي - 

 جامعي - 

 الأقدمية:  -

 سنوات  5أقؿ مف  - 

 سنوات 9إلى  5مف  - 

 سنة 14إلى  10مف  - 

  سنة 19إلى  15مف  - 

 سنة فأكثر 20 -        



 الـمــلاحـــق

 

 الجزء الثاني: محاور الدراسة

 المحور الأول: التشارك المعرفي

 ؟ المتغيرات التالية في واقع عممكـبتوفر  ما مدى إحساسكـ -

 رقم

 العبارة

 الإجابة                 

 العبارة           
عالي 
 جدا

 منخفض متوسط عالي
منخفض 
 جدا

 الثقافة التنظيمية

01 
تعمؿ المؤسسة عمى خمؽ اعتقاد لدى العامميف بأف 
مشاركة الآخريف بما يعرفونو أكثر أىمية مف العمؿ 

 نفسو.

     

02 
ىناؾ درجة مف الثقة المتبادلة بيف العامميف في 

 المؤسسة.
     

      يوجد انسجاـ في القيـ بيف العامميف. 03

يمجأ العامموف إلى التشاور الجماعي بدؿ العمؿ  04
 الفردي عند تفاقـ المشاكؿ والصعوبات في العمؿ.

     

05 
ة تعمؿ إدارة المؤسسة عمى توفير بيئة عمؿ تعاوني

 بيف العامميف.
     

      يشارؾ الرؤساء مرؤوسييـ في عممية اتخاذ القرارات. 06

07 
تؤمف الإدارة العميا بأف تشجيع تبادؿ المعمومات بيف 

 الأفراد أمر غاية في الأىمية.
     

 التدريب

      تيتـ المؤسسة بإدارة وتفعيؿ مراكز التدريب الداخمي. 08

09 
لتدريب العامميف عمى خصائص  تقدـ المؤسسة برامج

 واتجاىات العمؿ القائـ عمى المعرفة.
     

     تسعى المؤسسة إلى تدريب العامميف عمى استخداـ  10



 الـمــلاحـــق

 

 

 التقنيات الحديثة للئعلبـ والاتصاؿ.

توفر المؤسسة مف حيف لآخر فرص تدريبية خارج  11
 المؤسسة.حدود 

     

12 
المشاركة في تشجع إدارة المؤسسة العامميف عمى 
 المؤتمرات العممية.

     

 فرق العمل

13 
إدارة المؤسسة التحوؿ مف نمط العمؿ الفردي  تدعـ

 إلى نمط العمؿ الجماعي.

     

يدرؾ العامموف أىمية فرؽ العمؿ في تبادؿ المعارؼ  14
 والخبرات.

     

15 
تشجع المؤسسة عمى استخداـ الكفاءات الجماعية في 

 خلبؿ فرؽ العمؿ.حؿ المشكلبت مف 
     

16 
تسمح المؤسسة بتكويف فرؽ عمؿ غير رسمية مف 
 أصحاب الخبرة المعرفية للبستشارات العممية.

     

 المعمومات والاتصال جياتكنولو 

تعتمد المؤسسة عمى وسائؿ اتصاؿ حديثة تمتاز  17
 بالمرونة والسيولة.

     

18 
ت لأداء يستخدـ العامموف في المؤسسة شبكة الانترن

 بعض مياميـ.
     

19 
تستعمؿ المؤسسة شبكة اتصاؿ داخمية لتبادؿ 

 المعمومات بيف العامميف.
     

20 
تعتمد المؤسسة عمى جرد الكفاءات التي تمتمكيا في 

برامج خاصة بما يساعدىا في عممية تسيير 
 الكفاءات.

     

توفر المؤسسة عمى برمجيات حديثة خاصة بنظـ ت 21
 ارات.دعـ القر 

     



 الـمــلاحـــق

 

 المحور الثاني: تطوير الكفاءات

 ؟ رات التالية في واقع العمؿ لديكـتوفر المتغيإحساسكـ بما مدى 

 رقم

 العبارة

 الإجابة                     

 العبارة              

عالي 
 جدا

 منخفض متوسط عالي
منخفض 
 جدا

 المعرفة

لتغييرات أصبحت لدي القدرة عمى استيعاب التطورات وا 22
 الحديثة.

     

عمى استخداـ معارفي والتحكـ فييا  أصبحت لدي القدرة 23
 .المينية المحتممة حسب الوضعيات

     

أصبحت لدي القدرة عمى فيـ جوىر المشكلبت واقتراح  24
 الحموؿ المناسبة ليا.

     

أصبحت لدي القدرة عمى استنتاج طرؽ وأساليب عمؿ  25
 جديدة.

     

      بحت لدي القدرة عمى تقديـ آراء وأفكار جذابة.أص 26

 ةالميار 

      أصبحت أكثر إتقانا في تأدية ميامي. 27

أصبحت لدي القدرة عمى التحكـ في مختمؼ الآلات  28
 والتقنيات الحديثة.

     

      أصبحت لدي القدرة عمى إنجاز ميامي في وقت أقؿ. 29

فادي الوقوع في حوادث أصبحت لدي قدرة أكبر عمى ت 30
 العمؿ.

     

 السموك

      عمى التأقمـ مع متطمبات التغيير. أصبحت أكثر قدرة 31



 الـمــلاحـــق

 

 

 

 شكرا عمى تعاونكم

  

      أصبحت أكثر استعداد لمتعاوف مع زملبئي في العمؿ. 32

أصبحت عمى استعداد أكبر لمشاركة معارفي مع زملبئي  33
 في العمؿ.

     

لانتقادات الموجية أصبحت عمى استعداد لتقبؿ مختمؼ ا 34
 لي.

     

 التحفيز

تعمؿ المؤسسة باستمرار عمى التحفيز وفؽ معايير أكثر  35
 موضوعية.

     

تعتمد المؤسسة عمى مبدأ العدالة في تقديـ التحفيزات  36
 لمعامميف.

     

      يقابؿ كؿ مجيود إضافي تحفيز مادي. 37

      دة.تشجع المؤسسة الأفكار والإبداعات الجدي 38

 ظروف العمل

      يتميز مكاف عممي باليدوء اللبزـ لتأدية ميامي بأريحية. 39  

      ميامي وأنشطتي المينية. مع يتلبءـ تصميـ مكاف عممي 40

 يةدتأكؿ الوسائؿ والمعدات اللبزمة ل المؤسسة لي توفر 41
 بفعالية. يميام

     

حماية مف الأمراض المؤسسة الأدوات الكافية لملي توفر  42
 المينية وحوادث العمؿ.

     



 الـمــلاحـــق

 

 قائمة محكمي استبياف الدراسة(: 02الممحق رقم )

 الجامعة الأصمية الرتبة العممية المقب والاسم
 جامعة قالمة أستاذ محاضر بخاخشة موسى
 جامعة قالمة أستاذ محاضر قيدوـ لزىر
 قالمة جامعة أستاذ محاضر سعدو عادؿ
 جامعة قالمة أستاذ محاضر مجمخ سميـ

 جامعة قالمة ةمحاضر  ةأستاذ بورصاص وداد



 الممخص

تطوير كفاءات في  ميـكعامؿ إستراتيجي  التشارؾ المعرفيدؼ ىذه الدراسة إلى إبراز دور تي
نقؿ خبرات  يزيد مف معارؼ وميارات وسموكيات وخبرات الفرد عف طريؽالمؤسسة، الذي ب الأفراد العامميف

، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ تأسست الآخريف إليو، ويعمؿ عمى زيادة الاستقرار في بيئة المؤسسة التي تنشط فييا
جمع البيانات الأولية، مف خلبؿ ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي، حيث تـ الاعتماد عمى استمارة أسئمة ل

كحالة  )العجائف والسميد( لأغذيةالصناعة  "مطاحف عمر بف عمر" مؤسسة عماؿعينة مف  اختيار
 .دراسية

تـ توزيع  ،"مطاحف عمر بف عمر" مؤسسة مف عماؿ 107واشتممت عينة الدراسة عمى 
الفرضيات  البيانات المتحصؿ عمييا واختبار الاستمارة عمييـ بطريقة عشوائية، بعد ذلؾ تـ تحميؿ

 .SPSS  الإحصائية لمعموـ الاجتماعية الرزمةبالاعتماد عمى برنامج 

متطمبات عمى مختمؼ  بدرجة كبيرةعتمد وتوصمت الدراسة إلى أف المؤسسة محؿ الدراسة ت
داخؿ المؤسسة،  تطوير كفاءات الأفراد العامميففي  أثر كبير، كما تبيف أف ليذه الأخيرة المعرفي التشارؾ

 ات التي قد تطرأمف التغير %( 67)ما نسبتو  التشارؾ المعرفيحيث تفسر درجة اعتماد المؤسسة عمى 
كما أثبتت النتائج أف المتغيرات الشخصية لأفراد عينة الدراسة  ا،بي لمعامميف تطوير الكفاءاتعمى مستوى 

 .ـتيلـ تكف ليا أي أثر معنوي عمى إجابا

تكنولوجيا المعمومات ، فرؽ العمؿ، التدريب، الثقافة التنظيمية ،التشارؾ المعرفي الكممات المفتاحية:
 تطوير الكفاءات. ،والاتصاؿ



 

 

Summary 

This study aims to highlight the role of knowledge sharing as an important strategic 

factor in developing the competencies of individuals working in the organization, which 

increases the knowledge, skills, behaviors and experiences of the individual by transferring 

the experiences of others to him, and works to increase stability in the environment of the 

institution in which it is active, and to achieve this goal this study was established On the 

descriptive approach, a questionnaire was relied on to collect the primary data, by selecting a 

sample of the workers of the "Omar Bin Omar Mills Corporation" for the food industry 

(pastes and semolina) as a case study. 

The study sample included 107 workers from the Omar Bin Omar Mill Corporation, 

the form was distributed to them in a random manner, after which the obtained data were 

analyzed and hypotheses were tested using the SPSS statistical package for social sciences. 

The study concluded that the institution under study relies to a large extent on the 

various requirements of knowledge sharing, as it was found that the latter has a significant 

impact on developing the competencies of individuals working within the institution, as the 

degree of dependence of the institution on knowledge sharing explains (67%) of the changes 

that may occur At the level of competency development for its employees, the results also 

proved that the personal variables of the study sample did not have any significant effect on 

their answers. 

key words: 

Knowledge sharing, organizational culture, training, work teams, information and 

communication technology, competency development. 

 


