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 مؤسسة الانتماء الصّــفـة الرتبة أعضاء اللجنة الرقم

 غضبان حسام الدين 1
أستاذ التعليم 

 العالي
 جامعة بسكرة رئيسا
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 هداء ا 
علمتني معاناتي أن الحياة ألم يحققه أمل وأمل يحققه عمل وبعده يجازى المرء بما فعل، وبعد تحقيق  

عملي المتواضع، الذي هو ثمرة جهدي المبذول طيلة مشواري الدراسي، أهدي إلى أعز ما أملك في  
يْنِ الكريمين الذي قال فيهما تعالى وقوله الحق: الدنيا والديا    هُ و بِِلْو الِد  و ق ض ىٰ ر بُّك  أ لَّا ت  عْبُدُوا إِلَّا إِياا

هُُ ا ف لَ  ت  قُل لَّامُ ا أُف ٍّ و لَّ  ت  ن ْه رْهُُ ا  و قُل لَّامُ ا ق  وْلَّا إِحْس اناا ۚ إِماا ي  ب ْلُغ نا عِند ك  الْكِبَ   أ ح دُهُُ ا أ وْ كِلَ 
ق السامية وهو أعتق وسام  الَّخلَعلمني إلى الذي لقنني المبادئ العالية و  .العظيم الله. صدق ك ريماا

 . أبي رحمة الله عليهتزان ويحرك فينا سمو الحب والوئام، الَّيقلدنا عرش الَّدوء و 

ص، التي أفنت الَّخلَإلى أحن وأرق جو هرة في الحياة التي علمتني أن الدنيا محاطة بِلدموع و 
خرين إلى من أوحى  الآ، ودرب ةعائلكون شمعة تنير درب عمرها في خدمتي والسهر طيلة مسيرتيْ لأ

 الحبيبة. أمي نهار،لأأقدامها الجنة تجري من تحتها اوجعل الجليل تحت  الَّبرار بحسن صحبتها سيد

 الى أمي ثانية: خالتي العزيزة "سعاد ادريس".

 . "محمود، منصف"اخوتي: " و منال، اماني"الى اخواتي: 

 "سلمى عبد الدايم".الى اختي التي لم تلدها أمي وزوجة اخي 

 . ، أمينةليديا شيماء،الى رفيقاتي وأعز صحبتي: منار، 

الى اللذين ذكراهم تملأ خاطري في رحلي وترحالي، الى اللذين التقيت بهم في درب الحياة ومقاعد  
   والى كل من لم يكتبه قلمي ولن ينساه قلبي. الدراسة والى كل أساتذتي

                         

             
 آيــــة 



 

 هداء ا 
 صَغِيراً(   ربَايَ انِي  كَمَا  ارْحَمْهُمَا  ربَِِّي  ق ال تعالى: )وَقُ لْ 

والوقار... الى  بكل فخر وجد بين ثنايا قلبي أهدي تخرجي وثمرة جهدي الى من كلله الله بِلَّيبة 
الى من كان لي نعم الَّبوة ... الى الذي ضحى بكل شيء ولَّ  الصرح الشامخ والسند الصامد...

...الى ابي الغالي حفظه الله وبِرك فيك  الى من احمل اسمه بكل افتخار شيء يعوضه ما قدم لي ... 
 واطال في عمرك. 

وارضعتني الحياة وسهرت الليالي من اجل ان تغمرني  والى ملَكي ... التي اسكنتني ظلَل بطنها 
بِلحب ... الى التي كانت ملجأي ويدي اليمنى في هذه المرحلة ... الى التي وضعت بكل شيء  

البسك الله ثياب الصحة   ولَّ شيء يعوضها ما قدمت لي ... الى احن قلب ... الى امي الغالية
 والعافية واطال في عمرك وبِرك فيك. 

بينهم في كنف المحبة والإخلَص ... الى سندي وحزام  الى من تربيت ... الى من شاركوني الرحم 
 ظهري وفلذات كبدي ... الى اخواتي : " جمانة، اماني، أحلَم ، ريم، ابتسام، سماح". 

الى بلسم الروح والحياة ... الى من حملت بين ثنايا قلبها ذكريات ... الى من شاركتني لحظاتي  
 بحلوها ومرها ... الى الأخت التي لم تنجبها امي ... الى صديقتي:" خديجة". 

 الى كل من أكن لَّم روح التقدير والَّحترام: الأهل والأحباب. 

هذا العمل   الى كل أساتذتي الكرام من الطور الَّبتدائي الى ما بعد التخرج ... الى كل هؤلَّء اهدي
 ثمرة جهدي.   المتواضع

 

                      
 فيروز



 

 
 

 شكر وتقدير: 
الذي أنزل  الحمد لله الذي خلق الأرض والسموات،   الحمد للهالذي بنعمته تتم الصالحات،  الحمد لله

الرحمات، فله الحمد ملئ خزائن البركات، وله الحمد ما تتابعت بالقلب النبضات، وله الحمد ما تعاقبت  
الخطوات، وله الحمد عدد حبات الرمال في الفلوات، وعدد ذرات الهواء في الأرض والسموات، وعدد  

 له واصحابه. آوامام المرسلين وعلى الحركات والسكنات، والصلاة والسلام على نبيينا محمد خاتم النبيين 

الأفاضل في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  تناقدم بجزيل الشكر والعرفان الى أساتذنتكثيرا أن   يسعدنا
على ما بذلوه ويبذلوه من جهد في -بسكرة-وعلوم التسيير خاصة قسم علوم تسيير بجامعة محمد خيضر 

رسم معالم العلم لطلبتهم، وأخص بالذكر الأستاذ الفاضل "إسماعيل مناصرية" المشرف على هذه المذكرة  
وبصدر رحب فقدم لنا النصائح والتوجيهات السديدة حتى ظهرت المذكرة  والتي تابعها بكل جدية ومثابرة 

 على هذا الوجه، فجزاه الله كل خير وبارك له في علمه ودينه. 

 كمين على تعاونهم ولما قدموه من جهد ووقت في تحكيم الاستبانة. كما أشكر الأساتذة المح

كما وإننا نتقدم مسبقا بوافر الشكر للأساتذة الافاضل أعضاء لجنة المناقشة لتفضلهم بمناقشة هذه  
 المذكرة. 

وإطارات الإدارات مديرة مركز التكوين العالي بجامعة بسكرة "سميرة قرفة"  كما نتقدم بالشكر الى كل
 . المعنيين بالدراسة العمومية

وفي الختام نتقدم بعظيم الشكر والتقدير لكل من ساهم في انجاز هذا العمل بتقديم يد المساعدة أو ابداء  
 راي أو غيرها فلهم فائق الاحترام. 

 



 

 
 

 الملخص:
الحوافز، القيادة،   المناخ التنظيمي بأبعاده الخمسة )الَّيكل التنظيمي،  وعلَقة  أثرهدفت هذه الدراسة الى الكشف عن         

 العمومية. الإدارات لعينة من  بِلتشارك المعرفيالتكنولوجيا، العلَقات بين العاملين( 

(  70)استبانة على الَّداريين، وقد استرد منها  ( 85) ة رئيسة لجمع البيانات، وتم توزيعحيث اعتمدنا على الَّستبانة كأدا      
. كما استخدمنا المنهج الوصفي للوصول الى نتائج الدراسة، وتم الَّعتماد على عدة أساليب إحصائية استبانة صالحة للدراسة

ه يوجد دور  . حيث تم الوصول الى مجموعة من النتائج أهُها انSPSS.V26 لتحليل البيانات، وتم التحليل من خلَل برنامج 
لكل من الَّيكل التنظيمي، الحوافز، القيادة، العلَقات بين العاملين على التشارك المعرفي في حين أن التكنولوجيا ليس لَّا دور  

 ذات الصلة بِلموضوع.  ثم اختتمت الدراسة بمجموعة اقتراحات ،على التشارك المعرفي

 .لمعرفيلتشارك اا التنظيمي، المناخابعاد المناخ التنظيمي،  الكلمات المفتاحية: 

Abstract: 

    This study aimed to reveal the impact and relationship of the organizational climate 
with its five dimensions (organizational structure, incentives, leadership, technology, and 
relations between employees) on knowledge sharing for a sample of public administrations. 

       We relied on the questionnaire as the main tool for collecting data, and (85) 
questionnaires were distributed to administrators, from which (70) valid questionnaires 
were retrieved for the study. We also used the descriptive approach to reach the results of 
the study, and relied on several statistical methods to analyze the data, and the analysis 
was done through the SPSS.V26 program. A set of results were reached, the most important 
of which is that there is a role for organizational structure, incentives, leadership, and 
relationships between employees on knowledge sharing, while technology has no role on 
knowledge sharing. Then the study concluded with a set of suggestions related to the topic. 

  Keywords: organizational climate, dimensions of organizational climate, knowledge 

sharing. 

 



 

 

 قائمة المحتويات: 

 الصفحة الموضوع 

 آية قرآنية 

 اهداء

 شكر وتقدير 

 ملخص 

 فهرس المحتويات 

 قائمة الاشكال

 قائمة الجداول

 أ عامة  مقدمة

 الأول: الإطار النظري للمناخ التنظيميالفصل 

 02 تمهيد 

 03 المناخ التنظيمي  المبحث الأول: مدخل

 03 اخ التنظيميالمطلب الأول: مفهوم المن

 04 المطلب الثاني: تطور المناخ التنظيمي 

 06 المطلب الثالث: خصائص المناخ التنظيمي 

 07 التنظيمي: أهُية وأهداف المناخ المطلب الرابع 



 

 09 ني: اساسيات حول المناخ التنظيمي المبحث الثا

 09 المناخ التنظيمي  المطلب الأول: مداخل تحديد مفهوم

 13 المطلب الثاني: مستويات إدراك المناخ التنظيمي 

 13 أنواع المناخ التنظيمي  المطلب الثالث:

 15 التنظيمي المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في المناخ 

 16 المبحث الثالث: تهيئة المناخ التنظيمي 

 16 المناخ التنظيمي وعناصر المطلب الأول: أبعاد

 20 المطلب الثاني: طرق قياس المناخ التنظيمي

 21 ب الثالث: القوى المؤثرة على فعالية المناخ التنظيميالمطل

 22 المطلب الرابع: عوامل تحسين المناخ التنظيمي 

 25 خلاصة الفصل 

 الفصل الثاني: التشارك المعرفي وعلاقته بالمناخ التنظيمي

 27 تمهيد 

 28 أساسية حول إدارة المعرفة  مالمبحث الأول: مفاهي

 28 المطلب الأول: مفهوم المعرفة 

 29 المطلب الثاني: مفهوم إدارة المعرفة 

 30 المطلب الثالث: أهداف ومكونات إدارة المعرفة 

 34 المطلب الرابع: عمليات إدارة المعرفة 



 

 36 المبحث الثاني: ماهية التشارك المعرفي

 36 المطلب الأول: مفهوم التشارك المعرفي 

 38 المطلب الثاني: نظريات التشارك المعرفي 

 40 المطلب الثالث: متطلبات التشارك المعرفي 

 42 التشارك المعرفي  ومعوقات استراتيجياتالمطلب الرابع: 

 45 لتشارك المعرفي با وعلاقتهابعاد المناخ التنظيمي المبحث الثالث: أ

 45 المطلب الأول: الَّيكل التنظيمي وأثره على سلوك التشارك المعرفي 

 45 المطلب الثاني: الحوافز وأثرها على سلوك التشارك المعرفي 

 46 التشارك المعرفي المطلب الثالث: القيادة وأثرها على سلوك 

 46 المطلب الرابع: التكنولوجيا وأثرها على سلوك التشارك المعرفي 

 47 المطلب الخامس: العلَقات بين العاملين وأثرها على سلوك التشارك المعرفي 

 48 خلاصة الفصل 

لفصل الثالث: دراسة ميدانية لأثر المناخ التنظيمي في التشارك المعرفي لدى عينة من  ا
 الإدارات العمومية. 

 50 تمهيد 

 51 التعريف بميدان الدراسة المبحث الأول: 

 51 المطلب الأول: مفهوم الإدارات العمومية وتطورها 

 54 المطلب الثاني: الأسلَك المشتركة 



 

 57 المحلية  تالمطلب الثالث: الجماعا

 59 المنهجي للدراسة الميدانية الإطارالمبحث الثاني: 

 60 المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة 

 61 المطلب الثاني: المعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة في الدارسة 

 65 ثبات أداة البحثب الثالث: صدق و المطل

 66 ليل النتائجتحرض و المبحث الثالث: ع

 67 البحث المطلب الأول: خصائص أفراد عينة 

 76 المطلب الثاني: تحليل محور المناخ التنظيمي 

 83 المطلب الثالث: تحليل محور التشارك المعرفي 

 86 المبحث الرابع: اختبار الفرضيات 

 86 المطلب الأول: تحليل الَّرتباط بين متغيرات الدراسة 

 88 المطلب الثاني: اختبار الفرضية الرئيسية 

 90 الفرعية  اختبار الفرضياتالمطلب الثالث: 

 98 خلاصة الفصل 

 100 خاتمة عامة 

 107 قائمة المراجع

 قائمة الملاحق

 

 



 

 

 

 قائمة الاشكال

 الصفحة عنوان الشكل الرقم 

 ت نموذج الدراسة  01

 10 الفرد على تكوين المناخ التنظيمي  إدراكتأثير  02

03 
الَّفراد، التفاعل بين الأعضاء والمناخ العلَقة بين الأوضاع التنظيمية، إدراك 

 11 التنظيمي 

 12 المدخل الثقافي للمناخ التنظيمي 04

 32 مكونات إدارة المعرفة  05

 67 دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس 06

 67 دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن  07

 68 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الرتبةدائرة نسبية تمثل  08

 68 دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي 09

 69 دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مؤسسة الَّنتساب  10

 69 دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبَة 11

 72 الموظفين المتوزعين حسب رتبة الَّداريين يمثل عدد  12

 73 يمثل عدد الموظفين المتوزعين حسب رتبة التقنيين 13

 74 البلديات  فين المتوزعين حسبيمثل عدد الموظ  14

 74 يمثل عدد الموظفين المتوزعين حسب الدوائر  15



 

 

 قائمة الجداول

 الصفحة عنوان الجدول الرقم 

 37 مفاهيم التشارك المعرفي  01

 39 نظريات التشارك المعرفي  02

 43 استراتيجيات الأربع للتشارك المعرفي  03

 55 يمثل أصناف الأسلَك المشتركة  04

 60 ة إحصائيات الَّستبانات الموزعة والصالح 05

 63 الحدود الدنيا والعليا لسلم الدراسة  06

 63 أوزان البدائل  07

 64 أنواع الَّرتباط واتجاه العلَقة  08

 66 معامل الثبات ألفا كرونباخ ومعامل الصدق للإستبانة  09

 70 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية  10

11 
المعيارية والأهُية النسبية لإجابِت المتوسطات الحسابية والإنحرافات 

 76 أفراد العينة البحث يعبَ عن عبارات محور المناخ التنظيمي 

12 
المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأهُية النسبية لإجابِت 

 83 أفراد العينة البحث يعبَ عن عبارات محور التشارك المعرفي 

 75 يمثل عدد الموظفين المتوزعين حسب الولَّيات  16

 98 إختبار الفرضياتملخص نتائج  17



 

 86 المبحوثين حول المتغيرين اتجاهات استجابِت  13

 86 معاملَت الَّرتباط بين أبعاد المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي 14

 88 نحدارنتائج تحليل التباين للَ 15

 89 نتائج تحليل الَّنحدار الخطي البسيط لَّختبار الفرضية الرئيسية  16
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 تمهيد: 
صادية الَّجتماعية، التكنولوجيا  التحولَّت التي يشهدها العالم في مختلف المجالَّت سواء الَّقتن مسايرة التغيرات و إ   

التطور التكنولوجي الَّائل والمتسارع،  حيث تعد المعرفة و   تحديات،الثقافية، جعل المنظمات المعاصرة تواجه عدة  و 
لم غيرها أبرز تحديات القرن الحالي، الَّمر الذي أوجب عليها ضرورة التكيف والتأقلمية المنافسة وشدتها، العولمة و عا

لما  المتغيرات  بَ المناخ التنظيمي من أهم على بقائها واستمراريتها، حيث يعتالحفاظ مع التغيرات لتحقيق أهدافها و 
 الكفاءة والفعالية في المنظمات. و  له أثر واضح في تعزيز مستويات الإنتاجية

الى الَّهتمام بِلمناخ التنظيمي من خلَل العلَقة بينه وبين المتغيرات الأخرى في مجال    اليوم تسعى  منظماتف    
التعامل بين الفرد والمحيط التنظيمي بشكل عام والتي يحددها محورين أساسيين، الأول يتمثل في خصائص الفرد  

شاركة معارفهم وافكارهم، أما الثاني فهو البيئة ممرتبطة الى حد كبير على قدرة الَّفراد على التواصل والَّبداع و 
الأخرى بِختلَف الَّبعاد المناخ التنظيمي  العمل الداخلية التي تصف خصائص المنظمة عن غيرها من المنظمات 

 منها الَّيكل التنظيمي، نظام الَّتصالَّت، النمط القيادي وغيرها. 
التناسق بين المحورين من خلَل توفر مناخ تنظيمي يتماشى مع أهداف  عمل المنظمة على تحقيق التكامل و ت   

المنظمة و الذي يهدف بشكل أساسي على بناء المعرفة و التشارك فيها بِعتباره المحرك الرئيسي للمنظمة ومساهُة  
خبَات الفرد، وهنا تبَز أهُية تطبيق أسلوب التشارك المعرفي الذي يعتبَ السبيل  يادة قدرات ومهارات و على ز 

الأمثل للمنظمات من أجل بناء قاعدة معرفة لديها و توجيهها نحو تجميع المعرفة ونشرها على كافة المستويات  
الفعالية وصولَّ  لكها بأقصى ما يمكن من الكفاءة و تطوير سعيها نحو الَّستثمار في توظيف المعرفة التي تمتو   الإدارية

رحلة التميز، فالتميز يكون بنقل المعرفة والَّستفادة منها وليس بأن تضل حبيسة عقول أصحابها، التشارك  الى م
يولد معرفة جديدة التي تؤدي بِلمنظمة الى امتلَك السلَح الأكثر تميزا في معركة التقدم والرقي، ولذلك يتعين أن  

   عكس شخصية المنظمة.يكون المناخ التنظيمي الذي يسود المنظمة يلَءم الظروف وي
من خلَل العمليات  ونظرا لأهُية المناخ التنظيمي كمتغير مهم يرتكز على تشجيع القيادة الإدارية للعاملين     

تطوير لَّذه المعرفة والَّستغلَل الأمثل للخبَات الفردية  التخزين و الف   ،تشاركالتخزين و التوليد و اللق و الخالمتمثلة في  
تصبح ذات فائدة وقيمة    الكامنة في عقول وأذهان الَّفراد وتحويلها الى معرفة معلنة يتقاسمها جميع أفراد المنظمة

على  ويساعد    وحدات التنظيميةالعمليات الَّتصال بين العاملين و   ، ووجود الَّيكل التنظيمي أيضا يسهلأكبَ
 في نجاح عملية التشارك المعرفي بين العاملين.  الذي بدوره يساهم العمل بروح الفريق
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 أولا: الإشكالية
اقتصاديات  مباشر في  تؤثر بشكل  ومتنوعة  عديدة  مواكبة تحديات  الَّعمال  منظمات  يتطلب نجاح 
الدول، والجزائر ليست بمنآي عن هذه التحديات، مما يستلزم ضرورة توحيد الجهود بين مختلف المنظمات للنهوض  

بإدارة   المتعلقة  افكارها  بلورة  من خلَل  المعرفة  على  أساسا  المبني  مراكز  بِلَّقتصاد  الوصول الى  لتضمن  المعرفة 
المنافسة والَّبداع بِعتبارها موردا استر  المعرفة بين متقدمة في  فبمشاركة  للتميز والَّبتكار،  اتيجيا مهما ومصدرا 

ي في رفع فلذلك يجب معرفة مدى فاعلية المناخ التنظيمتؤدي الى تسهيل أداء المهام لتحقيق نتائج أفضل،  الَّفراد  
 ،تواصل و تبادل الأفكار اليسهل    يساهم في الَّبداع والَّبتكار وومعرفة النواحي الإيجابية للعاملين بما  الروح المعنوية  

 إشكالية الدراسة من خلَل التساؤل الرئيسي التالي:  طرحيمكن ومنه  

 ؟الإدارة العمومية في التشارك المعرفي عملية المناخ التنظيمي على يمكن أن يؤثر مدى  إلى أي

 ثانيا: التساؤلات الفرعية:  
 : التالية لَّبد من الإجابة على التساؤلَّت الفرعية إشكالية الدراسةعلى للإجابة 

 ؟ أبعادهوماهي أهم  ؟ التنظيميما المقصود بِلمناخ  .1
 ؟ استراتيجياته أهم وماهي ؟ المعرفيما المقصود بِلتشارك  .2
 ؟ المعرفيعلى التشارك  يهيكل التنظيمللهل يوجد أثر ذو دلَّلة احصائية  .3
 ؟  المعرفيقيادة على التشارك احصائية للهل يوجد أثر ذو دلَّلة  .4
 ؟ المعرفي حوافز على التشارك هل يوجد أثر ذو دلَّلة احصائية لل .5
 ؟  المعرفيكنولوجيا على التشارك ذو دلَّلة احصائية للت أثر هل يوجد .6
 ؟  المعرفيعلى التشارك  ذو دلَّلة احصائية للعلَقات بين العاملين أثر هل يوجد .7

 : ثالثا: فرضيات البحث
 الدراسة، يمكن صياغة الفرضيات التالية:للإجابة على إشكالية 

 الفرضية الرئيسية: 
في الإدارات  على التشارك المعرفي  بأبعاده  ناخ التنظيميبين الم ذو دلالة إحصائية رأثلا يوجد  -

 ؟ الدراسةمحل  العمومية
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 الفرعية: الفرضيات 
   .محل الدراسة  يمي على التشارك المعرفي بِلإدارات العمومية يكل التنظيوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية لبُعد الَّلَّ  (1
 محل الدراسة.   بِلإدارات العموميةرك المعرفي لقيادة على التشابُعد ايوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية ل لَّ (2
   محل الدراسة.  بِلإدارات العموميةلحوافز على التشارك المعرفي بُعد ايوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية ل لَّ (3
 محل الدراسة.  بِلإدارات العموميةلتكنولوجيا على التشارك المعرفي بُعد ايوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية ل لَّ (4
محل    بِلإدارات العموميةعلى التشارك المعرفي  علَقات بين العاملين  لبٌعد ايوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية ل  لَّ (5

 الدراسة.  
 

 رابعا: نموذج البحث
 للإجابة على إشكالية الدراسة يمكن اقتراح النموذج التالي: 

 : نموذج الدراسة لأثر المناخ التنظيمي على التشارك المعرفي.(01)الشكل رقم  
 

 

 
 إعداد الطالبتين ( من المصدر: ) 

 

 المناخ التنظيمي
 )المتغير المستقل(

 
 

 الهيكل التنظيمي بُعد ✓
 الحوافزبُعد ✓
 القيادةبُعد ✓
 التكنولوجيا بُعد ✓
  العلاقات بين العاملينبُعد ✓

 
 
 

 التشارك المعرفي
 التابع()المتغير 
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 أسباب اختيار الموضوع : : خامسا
، لعل  هانمن الأسباب م تبعا لمجموعة" أثر المناخ التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي"لقد تم اختيار موضوع 

 : أهُها 
 المؤسسات الجزائرية. الندرة النسبية الدراسات والأبحاث التي تناولت هذا الموضوع، خاصة في بيئة  -
المساهُة في إثراء المكتبة الجامعية بمرجع يركز على مفهومين حديثين نسبيا، خاصة في الإدارات   -

 العمومية التي لَّ زال نمط تسييرها يتميز بِلأنماط التقليدية في التسيير والأداء   
 ناول موضوع المناخ التنظيمي على اعتباره من المواضيع الحديثة في علم التنظيم. تفي  المساهُة -
والإدارات الحديثة في ظل بيئة الَّقتصاديات الرقمية  ازدياد أهُية التشارك المعرفي في المؤسسات -

 . واقتصاديات المعرفة
تبعا لندرة الدراسات  ،التشارك المعرفي و بعاد المناخ التنظيمي  العلَقة بين أوتحليل محاولة دراسة والربط  -

   العلمية التي تناولت ذلك   

 دراسةالأهمية : ساساد

 تتجلى أهُية الدراسة في النقاط التالية:   

 تسليط الضوء على مفهومي المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي.  -
والحديثة  الَّامة  الَّستراتيجية من المواضيع ابِعتبارهُ والتشارك المعرفي المناخ التنظيمي يأهُية موضوع -

 التنظيمي. الَّداري الالمجفي  نسبيا
تناقش الدور والَّثر الذي يلعبه المناخ   القليلة التياكتساب هذه الدراسة أهُيتها بكونها من الدراسات  -

 التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي. 

 أهداف الدراسة: اابعس

 تسعى هذه الدراسة الى الوصول الى الأهداف التالية:     

 التنظيمي على التشارك المعرفي. معرفة مدى تأثير المناخ   -   

 . لإدارات العمومية الجزائريةتشخيص واقع المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي في ا  -   
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 بعاد المناخ التنظيمي.معرفة مستوى أ -   

 محاولة تقديم حلول واقتراحات لبعض المشكلَت التي تعاني منها الإدارة العمومية الجزائرية    -

 معرفة واقع سلوك التشارك المعرفي.  -    

 التشارك المعرفي. سلوك بعاد المناخ التنظيمي و أمدى وجود علَقة ذات دلَّلة إحصائية بين   -   

 :  ا: منهج البحثثامن

دراسة معين يخضع لطبيعة الموضوع المدروس وكذلك الغاية منه ويعرف المنهج على أنه  ن اختيار منهج إ
يثيرها  التي  والَّستفسارات  الأسئلة  عن  وللإجابة  الحقيقة،  دراسته لَّكتشاف  الباحث في  يتبعها  التي  "الطريقة 

متغيرات  لأنه يتوافق مع طبيعة    التحليلي  موضوع البحث"، بِلتالي سيتم الَّعتماد في بحثنا هذا على المنهج الوصفي
كما سيتم   ،تلك المتغيرات   لدراسة، ومن ثم تحليل العلَقة بينواشكالية الدراسة اذ أنه يعمل على وصف متغيرات ا

 الة في الجانب التطبيقي للدراسة ، وذلك لتناسبه مع هذا النوع من الدراسات. سلوب دراسة الحبأالَّستعانة 

 :سعا: الدراسات السابقة تا

متغيرات البحث بشكل منفرد، وقليلة هي الدراسات التي حاولت   التي تناولت هناك العديد من الدراسات  
 دراسة العلَقة أو الأثر بين هذه المتغيرات، ولعل من أهم الدراسات السابقة في هذا المجال، نجد : 

 المناخ التنظيمي: متغير الدراسات التي تناولت  ❖
"علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي والأداء لأستاذة    بعنوان 2016 سنة  دراسة مزياني الوناس •

على عينة من أساتذة كليات العلوم الإنسانية والَّجتماعية لجامعات  ، دراسة ميدانية  التعليم الجامعي"
جامعة قاصدي مربِح    16قسنطينة، مجلة الدراسات النفسية والتربوية، عدد  -ورقلة -وهران -الجزائر  
الىالجزائر.  ورقلة،   الدراسة  هذه  على    :وهدفت  التنظيميطبيعة  التعرف  الجامعة    المناخ  السائد في 

الوظيفي بِلرضا  المناخ   وعلَقته  واقع  على  والتعرف  الشخصية،  التغيرات  ظل  في  الجامعي  للأستاذ 
الدراسة   الجامعة ومقارنته بواقع مناخ تنظيمي اخر في جامعة أخرى، كما هدفت  التنظيمي داخل 

 كذلك الى التعرف على واقع أداء الأساتذة في الجامعات المعنية بِلدراسة. 
 الى النتائج التالية: دراسة الوقد توصلت 
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لَّ توجد علَقة ذات دلَّلة إحصائية بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي لأساتذة التعليم الجامعي   -
 في كليات العلوم الَّجتماعية والإنسانية قيد الدراسة. 

 العلوم  كليات  في   الجامعي  التعليملَّ توجد علَقة ذات دلَّلة إحصائية بين المناخ والَّداء لأساتذة    -
 . والإنسانية  الَّجتماعية

  التعليم  لأساتذة والأداءالوظيفي  والرضا التنظيمي  المناخ  بين  إحصائية دلَّلة ذات علَقة توجد لَّ   -
 . الدراسة  قيد والإنسانية الَّجتماعية العلوم كليات  في الجامعي

 ،"الوظيفي للعاملين" المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء  بعنوان    2010  سنة  دراسة شامي صليحة •
لنيل شهادة الماجستير في العلوم الَّقتصادية تخصص   مذكرة مقدمةحالة لجامعة بوقرة ببومرداس،    دراسة

المنظمات. الدراسة    تسيير  وابعاده وكذلك   الى:هدفت هذه  التنظيمي بعناصره  المناخ  التعرف على 
  التي يجب الأداء الوظيفي وإعطاء فكرة واضحة عن الصحة التنظيمية والقاء الضوء على نقاط القوة  

نقاط الضعف التي يجب القضاء عليها او محاصرتها والسعي للوصول الى مناخ إيجابي    تعزيزها وعلى 
يسود المنظمات ويساهم بشكل فعال في رفع مستوى الأداء، واندرجت الإشكالية في التساؤل الرئيسي 

 للعاملين؟ على الأداء الوظيفي مفاده: ما مدى تأثير المناخ التنظيمي 
 وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية: 

 وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى افراد العينة نحو محور العمل الإيجابي. -
 وجود توجهات إيجابية لدى افراد العينة نحو محور العمل الإيجابي.  -
 وجود توجهات سلبية لدى افراد العينة نحو المشاركة في اتخاذ القرار.  -
 

 :التي تناولت التشارك المعرفيالدراسات  ❖
هذه    ،" أثر القيادة الاستراتيجية على التشارك في المعرفة"بعنوان  2010سنة دراسة اقطي جوهرة  •

أجريت على مجموعة فنادق جزائرية وهدفت لتحديد أثر ممارسات   دكتوراه   ة عن أطروحة الدراسة عبار 
وكذلك تحديد مستوى دعم ممارسات القيادة الَّستراتيجية   على التشارك المعرفي  الَّستراتيجيةالقيادة  

للتشارك في المعرفة من خلَل تطوير ثقافة التعلم التنظيمي، وذلك من خلَل الإجابة على التساؤل  
 الرئيسي المتمثل في: ما مدى تفسير ممارسات القيادة الَّستراتيجية على التشارك في المعرفة؟ 
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 وكانت اهم النتائج التي توصلت اليها هذه الدراسة ما يلي: 
 في المعرفة.  سلوك التشاركإيجابي مباشر لممارسات القيادة الَّستراتيجية في  أثر يوجد  -
 يوجد أثر إيجابي مباشر لممارسات القيادة الَّستراتيجية في استراتيجية التشارك في المعرفة.  -
لممارسات القيادة الَّستراتيجية في استراتيجية التشارك في المعرفة من خلَل   غير مباشريوجد أثر إيجابي   -

 ثقافة التعلم التنظيمي. 
"دور الثقافة التنظيمية في تعزيز التشارك  بعنوان    2013سنة    دراسة هناء جاسم محمد العسكري  •

مقال منشور في مجلة المثنى للعلوم    عبارة عن  هذه الدراسة  الهيئة التدريسية"،المعرفي لدى أعضاء  
، وهدفت هذه الدراسة الى عرض  -جامعة القادسية-الإدارية والَّقتصادية في كلية الإدارة والَّقتصاد 

الإطار الفكري لمفهوم الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي وعرض الَّنعكاس لمفهوم ابعاد الثقافة وأثرها 
على التشارك المعرفي وأيضا بيان مدى وجود اثر العوامل الديموغرافية كالجنس، العمر، مدة الخدمة 

التساؤل الرئيسي التالي: ما اثر الثقافة التنظيمية على   على التشارك المعرفي من خلَل الإجابة على
 التشارك المعرفي؟ 

 هذه الدراسة ما يلي: ائج تومن اهم ن
 وجود أثر ذو دلَّلة إحصائية لجميع عوامل الثقافة التنظيمية على التشارك المعرفي.  -
اكدت نتائج الدراسة من خلَل إجابِت المبحوثين ان توفر الثقة بين أعضاء هيئة التدريس يمنحهم فرصة   -

 كفريق واحد لأداء المهام من خلَل ترجمة الَّقوال الى أفعال. للتعاون والعمل  
المكافآت المالية لغرض التشارك أظهرت النتائج ان هناك نسبة اخفاق في عمل الكلية في مجال منح   -

 المعرفي وخاصة في مجال المؤتمرات الخارجية بحصولَّا على مستوى إجابة معتدل. 
 

 الدراسات التي تناولت المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي معا:  ❖
  دراسة حالة "أثر المناخ التنظيمي على التشارك في المعرفة"    بعنوان  2013سنة    دراسة بورنان هدى •

بسكرة، عبارة عن مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في  -أوماش –مؤسسة المطاحن الكبَى للجنوب  
علوم التسيير تخصص تسيير موارد البشرية، وهدفت هذه الدراسة الى تقييم المناخ التنظيمي وتبيان أثر  



 ........................................................................... مة...........................مقدمة عا

 د    

أبعاده على التشارك في المعرفة بِلمؤسسة محل الدراسة اضافة الى تقديم توصيات ومقترحات يمكن أن 
 ، وذلك من خلَل الإجابة  تساهم في رفع مستوى التشارك في المعرفة وتحسين نوعية المناخ التنظيمي

التساؤل   • التشارك    والتالي: ما ه على  التنظيمي على  المناخ  الكبَى  أثر  المطاحن  المعرفة بمؤسسة  في 
 ؟ -أوماش -للجنوب

 وكانت اهم النتائج التي توصلت اليها هذه الدراسة ما يلي: 
 يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية للمناخ التنظيمي على التشارك في المعرفة.  -
لمتغيرات  - تعزى  المعرفة  التشارك في  المبحوثين حول  اتجاهات  إحصائية في  دلَّلة  ذات  فروق  توجد  لَّ 

 )الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الموقع الوظيفي(. 
اتجاهات المبحوثين حول التشارك في المعرفة تعزى لمتغير سنوات توجد فروق ذات دلَّلة إحصائية في   -

 الخبَة. 
دراسة   "تأثير المناخ التنظيمي على التشارك المعرفي"بعنوان    2017سنة    دراسة جهيد بوطالب •

على مستوى كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية    CNEPRUحالة الأساتذة المنتسبين لفرق البحث  
على مذكرة تخرج شهادة ماستر في علوم التسيير تخصص   ة، عبار -جامعة جيجل-وعلوم التسيير

الى تقديم اطار نظري لإبراز فيه مفهوم المناخ التنظيمي و التشارك تسيير الموارد البشرية وهدفت  
المعرفي و معرفة طبيعة المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة محل الدراسة إضافة الى ابراز طبيعة العلَقة 

اقتراحات حول المناخ التنظيمي    والتأثير لأبعاد المناخ التنظيمي في سلوك التشارك المعرفي و تقديم 
تحسين لتشجيع سلوك التشارك المعرفي ،وذلك من خلَل طرح التساؤل التالي: هل يوجد تأثير و 

الت وعلوم  التجارية  الَّقتصادية  العلوم  بكلية  البحث  فرق  لدى  السائد  التنظيمي  في  للمناخ  سيير 
 ؟ فيها CNEPRUجامعة جيجل على التشارك المعرفي للأساتذة المنتسبين لفرق البحث 

 وكانت اهم النتائج التي توصلت اليها هذه الدراسة ما يلي: 
 بعاد المناخ التنظيمي السائد والتشارك المعرفي. بينت ان هناك علَقة إيجابية بين أ -
 . القيادة والتشارك المعرفي يفة بين بعد عتوجد علَقة إيجابية ض -
 بينت أن هناك علَقة ارتباط إيجابية ومتوسطة بين كل أبعاد المناخ التنظيمي على التشارك المعرفي.  -
 أظهرت النتائج أن هناك تأثير ضعيف لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في القيادة والحوافز.   -

 



 ........................................................................... مة...........................مقدمة عا

 ذ    

 : سعا: هيكل الدراسة تا
 صدقو عدم  أ  صدقوما تم طرحه من أسئلة وبغية التأكد من  بغية الإحاطة بكل جوانب إشكالية الدراسة    

 الفرضيات، تمت هيكلة الدراسة وتقسيمها الى ثلَثة فصول: 
 . ي للمناخ التنظيميالنظر   الإطار الأول:الفصل  *

 .مدخل المناخ التنظيمي :المبحث الأول

 .المناخ التنظيميأساسيات حول  :المبحث الثاني

 .تهيئة المناخ التنظيمي :المبحث الثالث

 التشارك المعرفي وعلاقته بالمناخ التنظيمي. : الفصل الثاني *

 . مفاهيم أساسية حول إدارة المعرفة :المبحث الأول

 . ماهية التشارك المعرفي  :المبحث الثاني

 . بِلتشارك المعرفيأبعاد المناخ التنظيمي وعلَقتها  :المبحث الثالث

   . دراسة ميدانية لأثر المنَاخ التنظيمي في التشارك المعرفي لدى عينة من الإدارات العمومية الفصل الثالث: *

 الدراسة. التعريف بميدان  :المبحث الأول

 المنهجي للدراسة الميدانية. الإطار  :المبحث الثاني

 عرض وتحليل النتائج. :المبحث الثالث

 اختبار الفرضيات.  المبحث الرابع:

 



 

 

 
 
 ول: الفصل ال  

 ناخ التنظيمي الإطار النظري للم    
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 هيد: تم
تعمل المنظمات الحالية في بيئة سريعة التغيير التي تؤثر في شكل مباشر على أداء المنظمات و على استمراريتها،   

ري والذي يعتبَ العامل الرئيسي ومن أجل مواكبة هذه التغييرات و المستجدات يجب عليها الَّهتمام بموردها البش
ما يقدمه من جهد يساهم به في رفع همة تحقيق الأهداف و الَّبتكار، والذي يلقى على عاتقه م ومصدر التميز و 

تلبية لعاملين من خلَل اشباع حاجاتهم و مستوى التنظيم و كفاءته، حيث تعمل جل المنظمات على الَّحتفاظ بِ
رغباتهم عن طريق إيجاد ما يعرف "بِلمناخ التنظيمي السليم"، ولَّذا تسعى المنظمات الى تهيئة المناخ التنظيمي  

 لَّؤلَّء العاملين من أجل أداء مهامهم وبكفاءة وبفعالية. الملَئم
 المناخ التنظيمي احدى أكثر تحديات التي ينبغي لأي منظمة أن توجه اهتمامها الى معرفته وذلك من ويعتبَ  

أجل تبني السياسات التي من شأنها تعزيز النواحي الإيجابية وتعديل النواحي السلبية والَّرتقاء بِلصحة النفسية  
مل وعلى انتاجيتهم وولَّئهم للمنظمة التي يعملون  والمعنوية للموارد البشرية بها، لينعكس إيجابِ على دوافعهم للع 

 بها. 
 وللإلمام أكثر بمختلف الجوانب المتعلقة بِلمناخ التنظيمي تم تقسيم هذا الفصل الى ثلَث مباحث:    

 ناخ التنظيمي المبحث الأول: مدخل للمَ  •
 ناخ التنظيمي الثاني: أساسيات حول المَ المبحث  •
 ناخ التنظيمي المبحث الثالث: تهيئة المَ  •
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 ناخ التنظيمي. : مدخل المَ الأولالمبحث 
يعتبَ المناخ التنظيمي من أهم المواضيع التي حظيت بأهُية كبيرة لدى الباحثين والكتاب، وفي هذا المبحث   

 . وأهدافه  تبيان أهُيتهخصائصه و  مختلف التعاريف التي وردت فيه،التنظيمي و تطرق الى تطور المناخ سيتم ال

 ناخ التنظيمي. المطلب الأول: مفهوم المَ 
 وردت عدة تعريفات للمناخ التنظيمي من بينها ما يلي:

ماهر    يعرفه ويفسرها  "بأنه  أحمد  يعيها  للمؤسسة كما  الداخلية  والأجواء  والمتغيرات  الظروف  العاملين  محصلة 
 بِلمؤسسة، ليستخلصوا منها مواقفهم واتجاهاتهم ومساراتهم التي تحدد سلوكهم وأدائهم وولَّئهم لَّذا العمل". 

المناخ التنظيمي يمثل القيم والَّتجاهات والمعايير والمشاعر التي يدركها الَّفراد تجاه المنظمة   "بأن   Ayersايريز  ويعرفه  
 ( 9، صفحة  2014)الحارثي خ.،   التي يعملون فيها".

الخصائص التي يدركها ويشعر بها العاملون في النظام بما تميز به   ة"مجموع  بأنههاني عبد الرحمان   الطويل  ويرى
 بيئة العمل سواء شعر به العاملون بطريقة مباشرة أو غير مباشرة ويكون لَّا تأثير وانعكاس على دوافعهم وسلوكهم". 

القيم والتقاليد والَّتجاهات السائدة في منطقة معينة، والذي ينعكس  "بأنه عبد الوهاب دباغ عصامبينما عرفه 
على الَّيئة أنماط سلوكية للأفراد، بحيث يميزها عن سواها من المنظمات. فهو ينشأ نتيجة تفاعل خصائص الَّفراد 

 العاملين مع خصائص البيئة خلَل فترة زمنية محددة". 
فقد عرفه "بأنه كل العناصر والعوامل والَّشياء والعلَقات المتواجدة أو المتصورة في   فهد نجيم راجح السلميوأما 

 (11، صفحة 2021)العبَي،  المنظمة والتي يتعامل بها الَّفراد".
الذي يعبَ عن   خالمنا هو    "  بِلشكل التالي:  تعريفا شاملَ للمناخ التنظيمي  من المؤلفين من يورد  كما أن هناك  

شخصية المنظمة أو المؤسسة، ويشير الى الظروف الداخلية والخارجية كافة، التي تحيط بِلموظف أو العامل أثناء 
عمله، والتي تؤثر في سلوكه، وتشكل اتجاهاته نحو عمله ونحو المنظمة أو المؤسسة نفسها، كما تحدد مستوى رضاه 

)تشخيص واكتساب، توليد، خزنها والَّحتفاظ    "بيق عمليات إدارة المعرفةومستوى أدائه وتهيئ الفرصة للعاملين لتط
   (2018)محمد ع.، العدد العشرون،ديسمبَ  بها، توزيع، شراكة، وتطبيق المعرفة(
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المناخ   الباحثتانالتنظيمي   ويمكن تعريف  والقوانين واللوائح  " مجموعة الخصائص والقواعد  بأنه    من طرف 
 والقيم والعادات والاتجاهات التي تميز بيئة العمل والتي تنعكس على سلوك الأفراد داخل المنظمة ". 

 ناخ التنظيمي المطلب الثاني: تطور المَ 
هناك ارتباط كبير بين تطور مفهوم المناخ التنظيمي وتطور مفهوم الإدارة، وعليه سوف يتم عرض تطور المناخ     

 التنظيمي من خلَل مراحل تطور الإدارة والتي تمثلت في ثلَثة مراحل أساسية هي: 
 1936- 1900المدرسة التقليدية: -1 

لقد كان مناخ العمل في هذه المرحلة يتميز بطابع العلَقات الشخصية المباشرة بين المدير والعاملين، فصاحب     
العمل يقع عليه عبئ تقرير نوع النشاط الذي يزاوله الَّفراد الى جانب إدارة العمل، ومراقبة العمال في أدائهم 

سؤوليات، وقد أرسى مبادئ هذه النظرية رواد الَّدارة لمهامهم ومن ثم فقد كان دراية تقريبا بكافة السلطات والم
فيبَ، يورك وغيرهم الذين اهتموا بِلدعوة الى التركيز على زيادة الإنتاج و    سالأوائل أمثال فريدريك تايلور، ماك 

الأداء  تحسينه، الَّمر الذي أدى الى اعتبار العامل أداة للإنتاج و يمكن التحكم فيه وتوجيه سلوكه طبقا لمعارف  
المحددة من قبل الإدارة، فكل عضو في التنظيم له مهمة محددة ينبغي عليه القيام بها و تطويع نفسه لمتطلباتها بغية  
الحصول على الحافز الَّقتصادي، وقد جاءت تلك الأفكار كنتيجة لتصور الَّنسان على أنه عقلَني بطبيعته،  

ن هناك توازنا عقلَنيا رشيدا بين أدائه للعمل و العائد الَّقتصادي ومن ثم فعليه أن يطيع وينفذ ما يطلب منه طالما أ
الناتج منه، بِلإضافة الى اعتبار مهمة المديرين هي توزيع السلطة مما جعل الَّفراد يغالون في التمسك بِللوائح و  

 ذ، كما اعتمدت  التعليمات خوفا من المساءلة، وأدى الى مزيد من الرقابة الشديدة على استخدام السلطة و النفو 
 المركزية في اتخاذ القرارات. لرؤساء مما أدى الى وحدة الَّمر و على خضوع معظم الَّفراد لأوامر ا

يبنون رأيهم على مسلمة مفادها انعزال التنظيم عن البيئة التي توجد  ويتضح مما سبق أن الرواد هذه النظرية     
فالأفراد في نظرهم أشبه   وتتأثر بهم،  الَّفراد  اعتقدوا بأنه ليس هناك مؤثرات خارجية تؤثر على  فيها، ومن ثم 

في حياة  بِلآلَّت لَّ يدفعهم الى العمل سوى الحافز الَّقتصادي، ومن ثم أغفل مؤسسو هذه النظرية جوانب هامة  
 هؤلَّء الَّفراد كالدوافع الإنسانية الأخرى، والطبيعة النفسية والَّجتماعية لَّم، بِلإضافة الى ما نشأ من علَقات 
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، صفحة  2018/2017)العيفة،    إنسانية داخل العمل وقد أدى هنا الى وجود تفسيرات أخرى معايرة لتلك النظرية.
38 /37 ) 

 1940-1930مدرسة العلاقات الإنسانية:-2
التقليدية،     المدرسة  التي رسخت في الَّذهان نتيجة  والمبادئ  المفاهيم  المدرسة بمثابة دعوة تصحيح  تعد هذه 

احتياجات وأهداف  التنظيم مكون من أشخاص لَّم  الى أن  النظرية يختلفون عنها في نظرتهم  فأصحاب هذه 
م بتصرفات معينة و التي قد تكون  مشتركة، فضلَ على أن دوافعهم تشكل عنصرا مهما في الضغط عليهم للقيا

متطابقة تماما مع تعليمات الرؤساء ومتطلبات المواصفات الوظيفية وقد تكون متعارضة، كذلك يختلفون من ناحية 
وهي ضرورة توفير الجو المناسب والملَئم للعمال وتوفير الحوافز والعدالة في توزيع الحوافز المادية و المعنوية حتى 

 العمل بكفاية وانتاجية أعلى. يستطيع الَّفراد 
يعد ألتون مايو وهو عالم اجتماعي بجامعة هارفرد الَّمريكية المؤسس الحقيقي لمدرسة العلَقات الإنسانية، حيث    

اجرى دراسات مع فريق من معاونيه هدفت الى التعرف على أهُية العلَقات الإنسانية في تحقيق إنتاجية عالية في 
كان من نتائجها أن الفرد له شخصية مستقلة   1930 -1927شركة وسترن الكتريك في مصانع هاوثورن بين 

يمكن أن يتفاعل مع الجماعة وأهُية الجماعات في تحديد سلوك العمال، وأن الحوافز المادية لَّا دور كبير في شعور  
الفرد بِلرضا، وكانت هذه النتائج بمثابة نقطة التحول في الفكر الإداري، حيث من مبادئها أن التنظيم عبارة عن 

قات التي تنشأ بين الَّفراد و السلوك التنظيمي يتحدد وفقا لسلوك أفراد التنظيم، وضرورة ادماج التنظيم غير العلَ
 الرسمي في التنظيم الرسمي والَّتصالَّت تتم أيضا بِلشبكات غير الرسمية. 

هذه النظرية تعتمد على اللَمركزية بدرجة كبيرة، فالقيادة فيها غير مقيدة بمعنى أن الفرصة  ويتضح مما سبق أن    
 وفي المساهُة في وضع   متاحة لأعضاء التنظيم كي يمارسوا القيادة ويشاركوا في صياغة الأهداف واتخاذ القرارات،

قنوات الَّتصال مفتوحة أمامهم و البَامج وتنفيذها وتقدير النتائج، وبذلك تكو السياسات و  يمكنهم الوصول  ن 
 ( 258، صفحة 2009)الصيرفي،   اليها بسهولة.

 المعاصر الى الوقت  1940المدرسة السلوكية -3

بعض      بإجراء  فقامت  الإنسانية،  العلَقات  و  العملية  الإدارة  مدرستي  من  السلوكية  المدرسة  استفادت  لقد 
التعديلَت والَّضافات المهمة لَّما، فالسلوكيون يركزون من ناحية على تحليل المفاهيم الأساسية للسلوك الإنساني 



 الأول......................................................................الإطار النظري للمناخ التنظيمي الفصل 

 6 

التفكير والَّتجاهات والشخصية، وذلك لَّعتبارهم بأن الَّنسان  الَّدراك، الدافعية،   الخاصة بِلتعليم مثل الشعور،
له أمكنها تحقيق أهداف التنظيم   أهم عناصر الإنتاج جميعا، واذا نجحت الإدارة في قيادته وتوفير جو العمل الملَئم

العلوم حيث ساعد على النفس   الإنساني على مجموعة من  كما يعتمدون من ناحية أخرى في بحث السلوك 
الَّجتماعي بِلعديد من الَّختبارات النفسية والكثير من الدراسات المتعلقة بِلإدراك و التفكير والرضا عن العمل،  

لمبادئ الخاصة ببيئة العمل، كما كان بِلإضافة الى ذلك فقد ساعد علم النفس الَّجتماعي بتوضيح كثير من ا
الَّتجاهات، ومن خصائص المدرسة السلوكية أنها  لعلم النفس الصناعي دور كبير في الدراسات الخاصة بِلدوافع و  

علمية تطبيقية مخبَية تحرص على تغيير المناخ السائد في المنظمة لزيادة الرضا الوظيفي  وتهتم بمجموعات العمل 
تتصور المنظمة على أنها كائن حي لَّا أبعاد إنسانية واقتصادية و  سلوب المشاركة في اتخاذ القراراتوتستخدم أ

واجتماعية، وقد ركزت على سلوك الفرد والجماعات الصغيرة بِعتبار فهم سلوكهما يساعد في التعرف على سلوك 
 ( 258، صفحة 2009)الصيرفي،  المنظمة.

 ناخ التنظيميالمَ  خصائص: ثالثالمطلب ال
استخلَص مجموعة من الخصائص المناخ التنظيمي تعد من خلَل التعاريف السابقة التي تم استعراضها يمكن    

 يلي: فيما
عن منطقة    يعبَ المناخ التنظيمي على مجموعة من الخصائص التي تميز البيئة الداخلية للمنظمة والتي ميزها ▪

 أخرى.
 اطارها.المناخ التنظيمي هو جو العمل الداخلي من عناصر مادية أو عناصر معنوية والتي يعمل الأفراد في   ▪
بِلثبات النسبي، وهذا راجع الى طبيعة المتغيرات التي قد تطرأ   أو ربِلَّستقرا تتميزأن مجموعة الخصائص  ▪

 على التنظيم الداخلي للمنظمة. 
المناخ التنظيمي لَّ يعني ثقافة التنظيمية كما أنه ليس بمصطلح بديل عنها، فالمناخ التنظيمي أشمل وذات   ▪

 نطاق واسع بِعتباره يشمل العديد من الَّبعاد ومنها البعد المادي والبعد الإنساني. ومنه فالمناخ التنظيمي  
اتجاهاتهم  أفكار يحملونها في  تعتبَ  لتغيير لأنها  عرضة  أقل  الثقافة  بينما  المنظمة  لتغيير في  عرضة  أكثر 

 ومواقفهم. 
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وتصوراتهم الخاصة وليس بِلضرورة ما  ما يراه العاملون فيها وفقا لإدراكهم  لمناخ أي منظمة يعبَ عأن ا ▪
 ( 17، صفحة  2008)حمادات،  كائن فعليا.  وه
 سلوكهم. في يؤثر بشكل كبير في اتجاهات وقيم العاملين في المنظمة بِلتالي   ▪
 وحاجات الفرد. يتأثر بنوعية الموارد البشرية في المنظمة لأنه وسيط بين متطلبات الوظيفة  ▪
)محمد ف.،   المناخ فكرة من نسيج واحد لَّ يتجزأ مثل الشخصية الإنسانية ويشترك فيها عدة أشخاص. ▪

 ( 2017جوان  2
ان الإدارة العليا تلعب دورا رئيسيا في تشكيل المناخ التنظيمي من خلَل ما تحدده من سياسات ونظم  ▪

  تحمله من اتجاهات وكذلك من خلَل الفلسفة التي تتبناها.العمل، وما 
يتعاملَن بصفة  ▪ والتغيير  التطوير  أن  التنظيمي، حيث  والتطوير  بِلتغيير  وثيقة  علَقة  التنظيمي  للمناخ 

 ( 2016)فريدة، جوان  أساسية مع مناخ المنظمة مع المتغيرات البيئية التي توجد في اطارها.

 ناخ التنظيمي المَ  أهمية وأهداف : رابع المطلب ال
 ناخ التنظيميأهمية المَ -1

 تكمن أهُية المناخ التنظيمي بِلآتي:و    
للأفراد   ✓ التنظيمي  السلوك  طبيعة  على  التعرف  في  ويساهم  منظمة  أي  في  السائد  المناخ  طبيعة  تحدد 

السلوك والتحكم به كما أن توفير مناخ ملَئم والجماعات داخل المنظمة وبِلتالي العمل على تفسير هذا  
 هو مناخ النجاح للإدارة الفعالة. 

يعد المناخ التنظيمي من أهم المتغيرات التنظيمية داخل المنظمة حيث يعبَ عن الجو العمل العام داخل   ✓
 ( 5، صفحة  2002)الشربيني،  المنظمة والذي له تأثير كبير على الَّفراد.

تتضح أهُية المناخ التنظيمي من كونه عنصرا لَّزما لتحقيق التقارب الواجب بين تحقيق أهداف المنظمة   ✓
وأهداف العاملين فيها، ومن اسهامه في تنمية المنظمة من خلَل العمل على تطوير الَّبعاد المختلفة 

مشاكلهم بشكل مؤثر داخلها، ومن تأثير نمط المناخ التنظيمي على النمو إمكانيات العاملين في حل  
 وفعال. 
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أهُية المناخ التنظيمي من خلَل تأثيره على الجوانب النفسية والَّجتماعية للعاملين داخل المنظمة، كذلك  ✓
تجاهل اثاره على سلوك الَّفراد والجماعات التنظيمية وبِلتالي على انتاجيتهم وعلى القدرة على   نلَّ يمك

 ( 294، صفحة  2005)السيد،  تحقيق الأهداف.
 ( 22، صفحة ص2006)المومني،  .اتباع طرق القيادة المناسبة لطبيعة العمل ونوعه   ✓

 
 ناخ التنظيمي أهداف المَ -2

بِلنظر الى أهُية المناخ التنظيمي في أي مؤسسة على اختلَف طبيعتها، فقد تعددت الأهداف من توفير المناخ    
 التنظيمي الصحي، والتي من بينها: 

 تنمية شعور الولَّء لدي أعضاء المنظمة.  ❖
 بِلأهداف الكبَى والعامة لأي منظمة. تسهيل الَّلتزام  ❖
 تحقيق استقرار النظام الَّجتماعي والتفاعل بين أعضاء المنظمة. ❖
   تفعيل نظام استقرار الرقابة والضبط السلوكي في المنظمة. ❖
 تحقيق التقارب بين أهداف المنظمة وأهداف العاملين.  ❖
الأهداف بكفاءة أفضل وذلك للوصول الى مستوى  يساعد في تحفيز العاملين وزيادة دافعيتهم لتحقيق   ❖

 معين من الرضا الوظيفي. 
تعزيز قدرة المنظمة للتكيف مع البيئة المتغيرة وتمكينها من حل مشكلَتها من خلَل ما يوفره المناخ من  ❖

 ( 2012)اسحق،  معلومات عن عملياتها.

 ناخ التنظيمي. المَ  أساسيات حول: لثانيالمبحث ا
في بيئتها الداخلية، حيث يلعب   نظمات لأنه يعبَ عن فلسفة وممارسة المنظمةيختلف المناخ التنظيمي بين الم   

دورا هاما في تحديد سلوك العاملين بها، ومن خلَل هذا المبحث سنتعرف على مداخل المناخ التنظيمي ومستوياته،  
 العوامل المؤثرة فيه.الى أنواعه و بِلإضافة 

 



 الأول......................................................................الإطار النظري للمناخ التنظيمي الفصل 

 9 

 ناخ التنظيمي المَ مداخل تحديد مفهوم : ولالمطلب الأ
لتحديد مفهوم المناخ التنظيمي والتي تعتبَ بمثابة تجميع للمفاهيم المختلفة التي  لقد وضع بعض الكتاب مداخل  

 استخدمت في تعريف المناخ التنظيمي وفي هذا المجال يوجد أربعة مداخل لتحديد مفهوم المناخ التنظيمي وهي: 
 المدخل الهيكلي:-1

نظيمي عن مجموعة من الخصائص المميزة للمنظمة وهي مستقلة عن إدراك الَّفراد  وفقا لَّذا المدخل يعبَ المناخ الت
 وبناء على هذا المدخل فان المناخ التنظيمي ينشأ من عدة اعتبارات متعلقة بِلَّيكل التنظيمي مثل: 

 درجة المركزية في اتخاذ القرارات.  .1
 حجم المنظمة.  .2
 عدد المستويات الإدارية داخل الَّيكل التنظيمي. .3
 المستخدمة داخل المنظمة. نوعية التكنولوجيا  .4
 درجة تحكم القواعد والسياسات في تصرفات وسلوك الَّفراد.  .5

ان هذا المدخل يوضح الأثر المباشر على للهيكل التنظيمي على المناخ التنظيمي دون وجود تأثير لإدراكات    
الَّفراد المختلفة حيث يتم إدراك خصائص الَّيكل التنظيمي بشكل متماثل لجميع الَّفراد داخل المنظمة وهذا  

 التماثل هو الذي يكون المناخ التنظيمي. 
يوضح      فهو  المنظمة  السائدة في  للعلَقات  الداخلي  التركيب  الذي يحدد  البناء  هو  التنظيمي  الَّيكل  ويعتبَ 

التقسيمات أو الوحدات الرئيسية أو الفرعية المتعلقة بمختلف الَّعمال والأنشطة التي تحقق أهداف المنظمة، إضافة 
لكي يحقق الَّيكل التنظيمي للمنظمة الكفاءة والفاعلية في  ت العلَقات و لذلك يبين أنماط الَّتصالَّت وشبكا

انجاز المهام لَّبد أن يتسم بِلمرونة ان هذه الخصائص تتيح للعاملين المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم السياسات  
)الحارثي خ.،    اطار مناخ تنظيمي قادر على تحفيز الَّفراد ورفع روحهم المعنوية.وتحقيق سبل الَّبداع والَّبتكار في  

 ( 11، صفحة  2012
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 : المدخل الادراكي-2
ويركز المدخل الَّدراكي على تفسير ورد فعل الَّفراد تجاه المتغيرات والمواقف التي تحدث داحل بيئة العمل، الَّمر  

بيئة العمل الذي يختلف من فرد لأخر داخل المنظمة تبعا لإدراك كل فرد للمواقف والمتغيرات التي تحدث داخل  
 ويمكن توضيح هذا المدخل من خلَل الشكل التالي: 

السائدة في   التنظيمية  التنظيمي من خلَل الأوضاع  المناخ  الَّفراد يكونون  الشكل أن  يتضح من هذا 
 اتخاذ القرارات...الخ(  القيادة، نماذجالَّتصالَّت، )التنظيمية المنظمة، ويقصد بِلأوضاع 

 المدخل التفاعلي:-3

يرى هذا المدخل أن الأساس في تكوين المناخ التنظيمي يرجع الى التفاعل والتداخل بين الَّفراد ومن ثم تأثير   
  ة عبار بأنه "ذلك على سلوكهم وتصرفاتهم تجاه المواقف المختلفة التي تحدث داخل المنظمة. ومن ثم يمكن تعريفه  

توضيح هذا   نالتنظيمي". ويمك عن تأثير متجمع من خصائص الشخصية وتفاعلها مع العناصر الخاصة بِلَّيكل 
 المدخل من خلَل الشكل التالي: 

 (: تأثير إدراك الفرد على تكوين المناخ التنظيمي 02الشكل رقم ) 
 
 
 
 

 ، والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةالمهارات السلوكية عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،   المصدر:)
 (.14ص ، 2002الطبعة الأولى المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، مصر،  

الفرد إدراك المناخ التنظيمي التنظيمية اعالأوضوالظروف    
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من إدراك الفرد والأوضاع التنظيمية يصبان في نقطة واحدة وهي المتمثلة في يوضح هذا الشكل أن كل  
 التفاعل بين الَّفراد داخل المنظمة وأنه نتيجة لَّذا التفاعل بين أعضاء المنظمة ينتج المناخ التنظيمي. 

 المدخل الثقافي:-4

يركز هذا المدخل على الكيفية التي يتفاوض بها الَّفراد ويتفاهُون معا، ويفسرون المواقف التي تحدث داخل المنظمة.  
ويقوم على أساس أن التفاعل بين المجموعات يعتبَ المحدد الأساسي للمناخ التنظيمي مع مراعاة أن المسيطر والمؤثر  

والمعلومات بين الَّفراد أو بين المجموعات، وأن تلك المعارف    على هذه التفاعلَت هو التبادل وتقسيم المعارف
 الشكل التالي تفسيرا لَّذا المدخل كما يلي:  حويوض التنظيمية.والمعلومات يتم التعرف عليها من خلَل الثقافة 

   
 العلاقة بين الأوضاع التنظيمية، إدراك الافراد، التفاعل بين الأعضاء والمناخ التنظيمي. : (03)الشكل رقم  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

، الطبعة الأولى المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، مصر،  المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةالحميد عبد الفتاح المغربي،  دعب  المصدر:)
 (. 30، ص 2002

 الادراك المعرفي

التفاعل بين 
 الاعضاء

ع االظروف والأوض
 التنظيمية

 المناخ التنظيمي
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الثقافة   معينة من  التنظيمي يمثل مساحة  المناخ  الثقافي يرى أن  المدخل  التنظيمي، كما يلَحظ أن أن 
إدراك الخصائص والظروف التنظيمية يتأثر بشخصية الَّفراد من ناحية وبتفاعل الَّفراد من ناحية أخرى، وكل هذا  
بدوره يؤثر على وجود يؤثر على وجود المناخ التنظيمي، كما أن المناخ التنظيمي يتأثر بِلثقافة التنظيمية والتي تمكن  

اد وتؤثر على التفاعل أو تداخل بين الأفراد يلَحظ أن التفاعل والتداخل بين الَّفراد لَّ ان تعدل من إدراك الَّفر 
منها. يعدل  أو  المنظمة  الثقافة  على  أيضا  يؤثر  ولكنه  التنظيمي فحسب  المناخ  ، صفحة  2002)المغربي،    يحدد 

 ( 14و 13و12

 

 التنظيمي. المدخل الثقافي للمناخ :  (04)الشكل رقم                                           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، الطبعة الأولى المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، مصر،  المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةالحميد عبد الفتاح المغربي،  دعب  المصدر:)
 ( 30، ص 2002

الثقافة 

 التنظيمية

 

 العادات

 

 المعتقدات

 

 القيم

 

 اللغة 

 

  الرموز 
 

 الطقوس
 

الظروف والخصائص 

 الشخصية

 إدراك

 الأفراد

المناخ 

 التنظيمي

عمليات 

التدخل بين 

 الأشخاص

الظروف 

والخصائص 

 التنظيمية

 

 

 المحتوى 

  

 الهيكل 

 

 العمليات

 

 التأثير 
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 ناخ التنظيمي  المَ  إدراك تالثاني: مستوياالمطلب 
 هناك ثلَث مستويات عامة للمناخ التنظيمي هي:    
أي أن جميع الأفراد داخل المنظمة يدركون خصائص وظروف    ناخ التنظيمي على مستوى المنظمة:المَ   إدراك-1

على دوافعهم وسلوكهم يكون متماثل، ومن ثم فان  عملهم الداخلية بشكل موحد ومتماثل، ومن ثم فان تأثير ذلك  
 تأثير ذلك على دوافعهم وسلوكهم يكون متماثل الى حد كبير.

أي أن أفراد المجموعة تكون لديهم اتجاهات وقيم مشتركة اتجاه  ناخ التنظيمي على مستوى المجموعة:إدراك المَ -2
العمل مما يؤدي لإدراك للمناخ التنظيمي بشكل مختلف عن الَّخرين، كما يشير البعض الى وجود مناخ تنظيمي مختلف  

 للإدارة العليا عنه في الإدارة الوسطى، وكذلك في الإدارة التنفيذية. 
يتكون هذا النوع من المناخ التنظيمي في حالة وجود تباين كبير ناخ التنظيمي على مستوى الفردي: إدراك المَ -3

في خصائص الَّفراد داخل المنظمة، مما يؤدي إدراك كل فرد للمناخ التنظيمي بشكل مختلف، ويتوقف ذلك على العديد 
 ( 16، صفحة 2002)المغربي،  من العوامل كالسن، الجنس، التعليم. الخ

 ناخ التنظيمي  المَ  نواعالمطلب الثالث: أ
بِنه تدريج  " حيث اعتبَ    1962المؤسسي او التنظيمي، ومنها تصنيف "هالين وكروفت  ناخ  المتتعد تصنيفات  

 المناخات وهي كالتالي:متصل يمتد من المناخ المفتوح في طرف الى المناخ المغلق في طرف المقابل وبينهما جملة أنماط من  
حيث يعمل العاملون معا الَّفراد في هذا النوع من المناخ في التنظيم بروح معنوية عالية  يتمتع    ناخ المفتوح:المَ -1

دون ارهاقهم بِلروتين ويتمتعون  دون شكوى او ملل، ويقوم مدير المؤسسة بتسهيل انجاز الموظفين الى أعمالَّم  
الَّجتماعية للعاملين بسهولة وفي هذا المناخ يتم تحقيق انجاز العمل واشباع الحاجات    جميعا بعلَقات اجتماعية وثيقة،

الصادق   السلوك  المناخ  ان يطغى أحدهُا على الَّخر ويسود هذا  المعنوية ويسر دون  والروح  العاملين  من جميع 
 المرتفعة. من خلَل هذا نلخص المناخ المفتوح في النقاط التالية:

 علَقات حميمة بين العاملين.  ✓
 مدير المؤسسة يسهل المهام.  ✓
 الرضى العام في العمل.  ✓
 روح معنوية عالية.  ✓

شبه الكاملة التي يتمتع بها الَّفراد لتنفيذ أعمالَّم واشباع حاجاتهم   ويسود هذا المناخ الحرياتناخ المستقل:  المَ -2
الَّجتماعية فممارسة المدير بقدر ضئيل من السيطرة على الأعضاء يسمح بظهور اعمال قيادية بين الجماعة،  
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وتتميز الَّعمال هنا بسهولة ويسر التعاون الموجود بين الأعضاء ولقلة الَّعمال الروتينية والروح المعنوية لديهم 
 مرتفعة وان كانت لَّ تصل الى المستوى المناخ المفتوح. 

الموجه:المَ -3 او  المراقب  الحاجات    ناخ  اشباع  وعلى حساب  الأول  المقام  العمل في  المناخ بإنجاز  هذا  يهتم 
الَّجتماعية وان الجميع يعملون بجد ولَّ يوجد متسع وقت لتكوين علَقات اجتماعية بين العاملين والروح المعنوية  

لمدير بِلتوجيه المباشر حيث  للجماعات مرتفعة نوعا ما وهذا المناخ أقرب الى المناخ المفتوح منه الى المغلق، ويقوم ا
التي يراها، لكنه لَّ يهتم كثيرا بمشاعر   ان يتم كل شيء بِلطريقة  القواعد، ويصر على  لَّ يسمح بِلخروج عن 
العاملين معه لَّن الَّهتمام الأول منصب على انجاز العمل "الَّهتمام بِلمهمة". ومن هذا نلخص اهم نقاط المناخ  

 لمراقب وهي: ا
 المدير الموجه صارم والكل يسير على ما يرام.  ✓
 العلَقات الحميمية قليلة جدا.  ✓
 الَّجتماعية. الَّلحاح والتركيز على أداء المهام على حساب تلبية الَّحتياجات  ✓

تتمركز السلطات هنا بدور المدير فهو لَّ يسمح بظهور حتى مبادرات قيادية بين العاملين معه  بوي:  ناخ الأالمَ -4
وهذا لَّ يحقق اشباع حاجاتهم الَّجتماعية ولَّ يوجد ترابط بين العاملين، حيث يكونون جماعات وأحزاب والمدير 

مهارات قيادية تاركين للمدير هنا يأخذ دور الَّب في المؤسسة لَّن العاملين لَّ يحاولون اظهار ما لديهم من  
المبادرة بها ويسود العاملين روح معنوية ضعيفة، ولَّ يحققوا قدرا كبيرا من الإنجاز. ومن هنا نستخلص ان المناخ  

 الَّبوي يتضمن التالية:
 . مدير المؤسسة مهم جدا ✓
 يفتقد العاملون الى العمل الجماعي والعلَقات الحميمية فيما بينهم.  ✓

العائلي:المَ -5 حاجاتهم   ناخ  توجه جهودهم لإشباع  العاملين، حيث  بين  الشديدة  بِلألفة  المناخ  هذا  يخص 
الَّجتماعية دون الَّهتمام بتحقيق اهداف المؤسسة، وتبَز هنا رئاسات متعددة ويشعر العاملون بِلألفة الشديدة 

العمل   بينهم في مجال  بينهم على تكوين  بينهم ولكن ليس هناك ترابط  العاملين وهذا سائد  والمدير لَّ يراهن 
ومن خلَل هذا نجد ان المناخ العائلي يتضمن النقاط    صداقات بحيث انهم يحسون بعدم الرضا في انجاز العمل.

  التالية:
 الأهم تكوين جو عائلي مريح. ✓
 علَقات ودية لكن يبقى القيام بِلمهام ثانويا.  ✓
 تلبية الحاجيات الَّجتماعية كبيرة.  ✓
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 المدير ودود وقليل التوجيه.  ✓
: وهو نقيض المناخ المفتوح يسود هذا النوع من المناخ الفتور وذلك لعدم تمكن العاملين من ناخ المغلقالمَ -6

العاملين ويسود  فالمدير لَّ يهتم بحاجات  العمل  اشباع حاجاتهم الَّجتماعية، ولعدم احساسهم بِلرضا لإنجاز 
 المدير بِلشركة في العمل ويركز على الإنتاج فقط. الروتين في العمل وانخفاض الروح المعنوية اهتمام 

 لَّ مكانة لروح المبادرة بين العمال.  ✓
 العمال لَّ يعلمون جماعيا وليسوا راضيين.  ✓
 الروح المعنوية منخفضة.  ✓
 المدير عديم الفعالية.  ✓
 ( 101,102، الصفحات  2004)رسمي،  صلَبة إدارية. ✓

 ناخ التنظيمي المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في المَ 
ويكاد   الأحيان،عوامل مهمة تسهم في تشكيل المناخ التنظيمي في المنظمة، وهي كثيرة ومتداخلة في بعض    هناك

ومن الممكن ان تشمل هذه العوامل على الَّيكل التنظيمي   الباحثون لَّ يتفقون على عددها او درجة أهُية كل منها،
للمنظمة، ونمط الَّتصال والقيادة فيها، وأساليب حل المشكلَت وصنع القرارات، والتقويم والرقابة، ونقدم فيما يلي  

 المناخ التنظيمي مؤثرة فيه:بعض العوامل التي غالبا ما يعدها الباحثون في 
واللوائح، ويعترف بِلتنظيمات  ان الَّيكل التنظيمي المرن يبتعد عن حرفية التقيد بِلأنظمة    هيكل المنظمة: •

ويعاملها كرد فعل للتنظيم الرسمي، كما يتيح للعاملين فرص المشاركة في اتخاذ   غير الرسمية كظاهرة إنسانية،
التأقلم  فانه لَّ يتيح فرص  التنظيمي غير مرن،  الَّيكل  بينما  الَّبداع والَّبتكار.  القرارات، وتحقيق سبل 

 للمتغيرات، ولَّ يعترف بِلتنظيمات غير الرسمية ولَّ يتعامل معها. 
 يقصد بها بيئة العمل المادية، الإضاءة، الضوضاء، الأثاث، تنظيم المكاتب، والتهوية...الخظروف العمل:   •

الفرد، وربما تؤدي الى حدوث   السليمة على سلوك  البيئة  الَّفراد، حيث يؤثر عدم توفر  التي يعمل بها 
 الإحباط الذي يؤثر سلبا على انتاجيته.

ان توفر كفاية الموارد المادية والَّقتصادية تحقق الَّمن الوظيفي وتشعر الموارد المادية والاقتصادية المتاحة:   •
قلق العاملين   المادية والَّقتصادية يؤدي الى  الموارد  والعكس صحيح، أي ان ضعف وعدم توفر  بِلثقة، 

 العاملين حول مستقبلهم. 
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بينما   المخاطرة: • الذي يسمح بمخاطرة معتدلة محسوبة، سيدفع الى مزيد من الإنجاز،  التنظيمي  فالمناخ 
المناخ التنظيمي الذي يتبع المنهج التحفظي او العشوائي، سيدفع الى مزيد من الإحباط وضعف الرغبة في 

 تحسين الأداء. 
الفرد من القيام بواجباته حسب ما هو متوقع منه، وعدم   خصية قد لَّ تمكنالقدرات الشقدرات الفرد:  •

 القدرة هذه مدعاة للإحباط، والتأثيرات السلبية على معنويات الشخص. 
لمدى قدرته على الَّتصال بحرية وبوضوح مع أعضاء  الفرد    تمثل إدراكالثقة والدعم والدفء والمودة:   •

التنظيم، في المستويات الإدارية العليا، ومناقشتهم في الأمور الشخصية والحساسة، مع الَّطمئنان لَّن ذلك  
 ( 25/ 24، صفحة 2016)الزهرة،  لن يؤثر على مستقبله الوظيفي.

 ناخ التنظيمي. المَ  تهيئة: لثالثالمبحث ا
أساسا لَّختلَف    لَّا، راجعان تعدد الآراء حول ابعاد وعناصر المناخ التنظيمي وعدم وجود تحديد دقيق         

المتغيرات الخاصة به من منظمة لأخرى، ومن خلَل ما سبق، سنحاول إعطاء اهم الَّبعاد التي تداولَّا الباحثون  
 في دراساتهم، ومن ثمة نذكر طرق قياس المناخ التنظيمي والقوى المدعمة والمعوقة له.  

 ناخ التنظيمي  المَ  وعناصر بعادالمطلب الاول: أ
بدراسة المناخ التنظيمي، تبين ان هناك اختلَف بينهم حول تحديد عدد ونوعية   منذ ان بدا الكتاب والباحثون     

تي تمت دراستها من قبل هؤلَّء  حيث يرجع ذلك الَّختلَف الى طبيعة البيئات ال  له،الَّبعاد الأساسية المكونة  
المقاييس المستخدمة للتوصل الى طبيعة المناخ التنظيمي متغيرة، وكذلك قلة الَّهتمام بمصداقيتها  الباحثين، كما ان  

الوصول الى ابعاد   بشأن ومدى الَّعتماد عليها، وعلى الرغم من تلك الصعوبِت الَّ ان هناك محاولَّت جادة  
 عامة ومقبولة للمناخ التنظيمي وهي: 

يحدد الإدارات والَّقسام الداخلية المختلفة للمنظمة، فمن خلَل الَّيكل   إطارعبارة عن   الهيكل التنظيمي: ▪
الإدارية التنظيمي تتحد خطوط السلطة وانسيابها بين الوظائف، وكذلك يبين لنا الَّيكل التنظيمي الوحدات  

 التي تعمل معا على تحقيق اهداف المنظمة.  المختلفة

كما ان الَّياكل التنظيمية للمنظمات ينبغي ان تتفاوت تبعا للمنظمة التي تمثلها، لذا يجب ان يكون هنالك     
تواؤم بين الَّيكل والبيئة التي ينشا فيها، وتعمل خلَلَّا تلك المنظمة، ويعبَ عن الَّيكل التنظيمي بما يسمى بِلخارطة 
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المختلفة في المنظمة، والعلَقات بين المراكز الوظيفية، ومهام ومسؤوليات كل  التنظيمية التي تحدد مواقع الوظائف  
بما في ذلك عدد المستويات التنظيمية ونطاق الَّشراف، وكيفية  موظف، وخط السلطة او العلَقات الرئاسية،  

تجميع الَّفراد في إدارات واقسام معينة، وكيفية تصميم الوحدات التنظيمية المختلفة بشكل يتضمن الَّتصالَّت  
 والتنسيق الفعالين. 

ويتمثل الَّيكل التنظيمي بنمط احداث الأنظمة الفرعية من أدوات واقسام، ويحدد نمط السلطة وأسلوب اتخاذ    
فرص   يتيح  ولَّ  المرونة،  بعدم  يتصف  والذي  الَّلي،  النموذج  منها:  اشكال  على  التنظيمية  والَّياكل  القرارات. 

والنموذج المستجدة،  المتغيرات  مع  والتأقلم  للإبداع   العضوي،  التكيف  الفرص  وإتاحة  بِلمرونة  يتميز  والذي 
 والمشاركة. 

وذكر المطرفي في دراسته: ان الَّياكل التنظيمية التي تقوم عليها معظم البنى التنظيمية لمؤسسات القطاع العام    
بطء في تحديثها، مما  الأحوال هناك    أفضلوخصوصا في دول العالم الثالث، هياكل جامدة وصعبة التعديل، وفي  

 . خارجيا في عدم مواكبة خدمات هذه المؤسسات لتطلعات المستفيدينقد يكون انعكاسه 

فالَّيكل التنظيمي يمثل الشكل العام للمنظمة، والذي يحدد طبيعة العلَقات الوظيفية بين العاملين وبين الرؤساء    
 ( 121/122/ 120، صفحة  2020)محمد الفاتح،  في الإدارات المختلفة.

بين     يميز  ان  فيمكن  المنظمة،  المختلفة في  والإدارة  الَّقسام  وحدات  الى  العمل  تقسيم  نستطيع  فمن خلَله 
المنظمات المسطحة، وكذلك من خلَله يتحدد نمط السلطة وعملية اتخاذ القرارات، وكما ان لكل إدارة هيكل  

 تنظيمي له خصائصه وله سلبياته. 
ناخ التنظيمي السائد في منظمة  القيادة والَّشراف من اهم العوامل التي تحدد طبيعة الم  ان عملية  القيادة:نمط   ▪

في الإدارة والمشاركة في عملية اتخاذ  اما الديمقراطية    للتنظيم،فالدكتاتورية وتمركز السلطة يعطي مناخا سلبيا  ما،  
 ( 310، صفحة  2011)زهد،  القرارات فيعطي مناخا تنظيميا إيجابيا.

تشكل القيادة محورا مهما تركز عليه مختلف النشاطات في المنظمات العامة الخاصة على حد سواء، وفي ظل      
تنامي المنظمات، وكبَ حجمها، وتشعب اعمالَّا، وتعقدها، وتنوع العلَقات الداخلية وتشابكها، وتأثرها بِلبيئة 

ر تستدعي مواصلة البحث والَّستمرار في احداث  الخارجية من مؤثرات سياسية واقتصادية واجتماعية، كلها أمو 
 التغيير والتطوير، وهذه مهمة لَّ تحقق الَّ في ظل قيادة واعية. 
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ويبدو ان المهمة الأساسية للقادة هي شحن الَّحاسيس الطيبة في نفوس أولئك الذين يقودونهم، وبِلتالي فان   
العمل   العاطفي في مجال  الذكاء  ممارسة  تتطلب  الأساسية  فالقيادة  عاطفية،  أساسها  القيادة في  وظيفة  جذور 

 والتطبيق. 

ان القيادة بمثابة القلب النابض للعملية الإدارية، وهي لَّ تقتصر على اصدار الأوامر والتعليمات للمرؤوسين    
الروح  فقط ورفع  الَّمم  تحفيز  الى  ذلك  تعدى  بل  والعلَقات  ،  التواصل  وإقامة جسور  العاملين،  لدى  المعنوية 

 الإنسانية المتبادلة بين القيادة والعاملين في المنظمة من اجل تحقيق الأهداف المنشودة. 

في الَّدبيات الإدارية والسلوكية بِنها" مجموعة المؤثرات الخارجية تستهدف اثارة الدوافع    عرف الحوافز  الحوافز: ▪
 الداخلية للفرد، والتي من شانها ان وجه السلوك الإنساني الى اشباع الحاجات والرغبات". 

البشرية يجب ان ترتبط بِلأداء المتميز وتحقيق النتائج المرجوة، بل يجب تحفيز العاملين  ان عملية تحفيز الموارد     
التي يستحقها، طبقا  المكافأةدون سبب او هدف واضح، حتى تحقق اهداف التحفيز، وان يحصل كل فرد على 

 الموضوعية والمسؤولية او  المكافأةلما حققه من نتائج بِلمقارنة بما كان مستهدفا، ويجب على الرئيس ان يوازن بين 

ان تكون على درجة معينة من الصعوبة، مع   ويكفي، ويجب ان تكون النتائج معقولة،  النتائج الواجب تحقيقها
 وجود تدرج معين وجدولة لما هو مطلوب من الأهداف. 

وذكر ان إدراك المنظمة لأهُية الحوافز والعمل على تطبيقها بصورة عادلة بين العاملين يؤدي الى خلق مناخ    
تطبق بصوة عادلة، او كانت تتدخل   إيجابي يساهم في زيادة فعالية وانتاجية المنظمة، اما إذا لم تكن هذه الحوافز

فيها الرغبات الشخصية او يتم تطبيقها بدون معايير واشتراطات تكفل الَّسهام في تحقيق اهداف المنظمة، فان 
 ذلك قد يؤدي الى خلق مناخ نظيمي سيء يؤدي بدوره الى ضغوط على العاملين المجدين والمتميزين في أعمالَّم.  

فالحوافز هي التي تعمل على اثارة القوى الحركية للعاملين، وتقوم بحثهم وتحريك سلوكهم لأداء عملهم بجد     
  وإخلَص، وكلما كانت الحوافز ملَئمة لحاجات ورغبات العاملين كلما ساعد على توفير مناخ نظيمي ملَئم. 

 ( 123/ 122، صفحة  2020)محمد الفاتح، 

او    ▪ الذي    التكنولوجيا:التقنية  الحين  ففي  العمل  جو  على  المنظمة  في  السائدة  التكنولوجيا  تعتبَ تؤثر 
التكنولوجيا المتطورة نعمة وثروة للمنظمة وميزة تنافسية نجد ان هذه التكنولوجيا المتطورة تثير المخاوف بين 
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العاملين وتخلق جوا من عدم الَّستقرار لَّم والشعور بِن الإدارة سوف تستغني عن خدماتهم وبِلتالي وقوعهم  
 ( 311، صفحة 2011)زهد،  في البطالة التي لَّا اثارها السلبية على حياة الفرد.

مع  يتلَءمالعوامل التي توفر مناخا تنظيميا  أكثرترى صليحة في دراستها: ان التطورات التقنية الحديثة تعتبَ من  
على حد سواء، فهي تؤدي الى تغيير في حياة الَّفراد وكذلك حياة التنظيمات الإدارية من حيث    الَّفراد والمنظمة

 البقاء والَّستمرارية ومواكبة المستجدات في البيئات المحيطية. 

بينما يرى القحطاني في دراسته: ان التقنية تسهم في إضفاء عاملي السرعة والدقة على العمليات، مما يؤدي الى    
 مخرجات أكثر جودة، بمعنى تحقيق نتائج أفضل. 

العمل     إجراءات  تبسيط  الى  تؤدي  فقد  العاملين،  نفسه على  الوقت  وسلبي في  إيجابي  تأثير  ذات  التقنية  ان 
والتخلص من الأجزاء الروتينية والمجهود العضلي، وزيادتها تتسبب في البطالة بسبب استغناء المنظمات عن العاملين  

 ( 124، صفحة  2020)محمد الفاتح،  واعتمادها بنسبة كبيرة على التقنية المستخدمة فيها.

تلعب الَّتصالَّت دوراه هاما داخل المنظمات من خلَل المحافظة على تدفق وانسياب العمل    نمط الاتصال: ▪
داخل المنظمات، وترتفع كفاءة العمل كلما كانت هناك أنظمة جيدة للَتصالَّت، وكانت كفاءة المديرين  

أ بتحويل  الأطراف  أحد  قيام  تتضمن  مستمرة  عملية  بأنه  الإتصال  ويعرف  الَّتصالَّت،  في  فكار  عالية 
ومعلومات معينة الى رسالة شفوية أو مكتوبة، تنقل من خلَل وسيلة اتصال الى طرف آخر، وهو وسيلة 
لنقل الأفكار والأوامر والتوجيهات والمعلومات بين المنظمات الإدارية المختلفة في المنظمة صاعدة أو هابطة 

التنسيق بين الإدارات والأقسام بِلشكل   أو متوازنة، أو كان إتصال رسمي أو غير رسمي، ويساهم الإتصال في
 ( 19، صفحة 2012)المدهون،   الذي يضمن حسن سير العمل وبذلك الى تمكين المنظمة من تحقيق أهدافها.

تعتمد على بعضها لتحقق ما يعرف بِلصحة  تتفاعل فيما بينها وكذا    هنا يمكن اعتبار بِن هذه الَّبعاد  من  *
ما تمتعت المنظمة بِلصحة التنظيمية فان ذلك يساعد الَّفراد العاملين فيها على تقويم سلوكهم    التنظيمية، وإذا

 من اجل تحسين نشاطاتهم ورفع كفاءاتهم لتحقيق أهدافهم واهداف المنظمة. 

 ناخ التنظيمي المَ  : طرق قياسالمطلب الثاني
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ان عملية قياس المناخ التنظيمي والتعرف على نوعيته السائدة داخل المنظمة، والحكم على جودته للمنظمة      
ونتيجة لَّختلَف  الضعف وعلَجها.  القوة بِلمنظمة واستغلَلَّا، ونقاط  للتعرف على نقاط  امر هام  والَّفراد، 

في مدى فهم المتغيرات والعوامل الوصفية والتقييمية، أدى ذلك الى الَّختلَف في تحديد طريقة القياس الباحثين  
عليه توجد طريقتان لقياس المناخ التنظيمي وهُا: الطريقة الموضوعية، والطريقة الَّدراكية. ويمكن    للمناخ التنظيمي.

 ايضاحهما في الَّتي: 

التي تعتمد على أساس الخصائص التنظيمية مثل درجة المركزية في اتخاذ القرار، حجم    الطريقة الموضوعية: -1
المنظمة، ودرجة تحكم القواعد والسياسات في تصرفات الَّفراد، ودرجة الرسمية. وتركز هذه الطريقة على  

ويتم قياس المناخ التنظيمي بمعزل عن إدراك الَّفراد من البيئة الداخلية ومدى تأثيرها على سلوك الَّفراد،  
الطريقة هذه  وتتميز  الخصائص.  بهذه  المتعلقة  والَّبعاد  العمل  بيئة  خصائص  قياس  تقدم    خلَل  بِنها 
على تحديد اعتمادها  السائد، من حيث  التنظيمي  المناخ  عن  واقعية وصحيحة  لبيئة   معلومات  الَّفراد 

تجاه هذه الخصائص، حيث ان رؤية عملهم، الَّ انها لَّ تأخذ في الَّعتبار إدراك الَّفراد ووجهات نظرهم  
الَّفراد وإدراكهم تؤثر على تصرفاتهم وسلوكهم، بغض النظر عما هو موجود فعلَ. كما ان هذه الطريقة  

 تعتبَ للمناخ التنظيمي أحد المتغيرات الوصفية، أي وصف الخصائص التنظيمية كما هي دون تقييمها. 
الادراكية: -2 واتجاهات  الطريقة  اراء  قياس  أساس  على  تعمد  نحو  التي  للمناخ    الَّفراد  المختلفة  الَّبعاد 

السائد. وبِلتالي فان هذه الطريقة  التنظيمي، بِعتبار ان الَّفراد هم الأساس في تحديد نوعية المناخ التنظيمي  
التنظيمي   المناخ  وليس   أحدتعتبَ  التقييم  الى  تميل  الَّفراد  واتجاهات  اراء  ان  التقييمية، حيث  المتغيرات 

، وتعتبَ هذه الطريقة من أكثر الطرق استخداما من قبل الدارسين والباحثين لتركيزها على الَّفراد  الوصف
في تحديد نوعية وجودة المناخ، بِعتبار ان ما يدركه الَّفراد داخل منظماتهم هو الأهم، بغض النظر عن  

 ( 131/ 130، صفحة  2020)محمد الفاتح،  نوعية المناخ الموجود فعلَ داخل المنظمة.

 ناخ التنظيمي فاعلية المَ القوى المؤثرة على : المطلب الثالث
 حتى تستطيع المنظمة الوصول الى المناخ التنظيمي الفعال يجب عليها العرف على جانبين هامين هُا:     
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 ناخ التنظيمي: القوى المدعمة لفاعلية المَ -1

إيجابي على المنظمة وعلى    تأثيريكون ذا    يقصد بِلقوى المدعمة تلك العوامل التي تساعد المناخ التنظيمي ان   
 من يعمل بها وتلك العوامل هي: 

 تسمح وسائل الَّتصال داخل المنظمة ان يحصل الَّفراد على معلومات الضرورية للعمل في الوقت المناسب.  ▪
تعتمد المنظمة على مجموعة من الأسس الموضوعية في تحديد الأجور وذلك لتحقيق اهداف الإدارة والعامل   ▪

 معا. 
 ان تتسم التقارير التي تستخدمها المنظمة لنقل المعلومات بِلسرعة والدقة والموضوعية.  ▪
 ان يكون هناك تناسب بين السلطات الممنوحة للعاملين وحجم المسؤوليات الملقاة عليهم.  ▪
 ومقترحات الَّفراد والبحث على إمكانية تطبيق الجيد منها.  شكاوى الَّهتمام بدراسة ▪
 من التهديد والعقاب.  أكثراعتماد المؤسسة على استخدام المكافآت الإيجابية  ▪
 فعالية وسائل الَّتصال في المنظمة بما يسمح بِنسياب العمل في سهولة ويسر.  ▪
 داخل المنظمة بِلضغط المستمر لتحسين الأداء الفردي والجماعي.  فرادلَّلَّ يشعر ا ▪
   تفويض السلطة من المستويات العليا الى المستويات الأدنى منها. ▪
 عدم تأثر أداء الفرد بِلمشاكل التي يتعرض لَّا خارج المنظمة.  ▪
 ان يكون هناك تناسب بين الَّجر الممنوح والجهد المبذول.  ▪
 وضوح اهداف المنظمة للأفراد وان تكون قابلة للقياس.  ▪
 تمكن العاملين والثقة في المرؤوسين والعدالة فيما بينهم.  ▪
 مرونة القواعد واللوائح المعمول بها في المنظمة.  ▪
 الشعور بِلفخر والولَّء الشخصي للمنظمة.  ▪
 ملين. ا عدم التعارض بين اهداف العمل والع ▪
 ان تكون نظم المكافآت واضحة ومفهومة.  ▪
 فرد داخل المنظمة. وضوح دور كل  ▪
 معاقبة المخطئ عقابِ يتناسب مع الخطأ.  ▪
 وضوح الأهداف العامة والخاصة للمنظمة.  ▪
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 مشاركة الَّفراد في عملية اتخاذ القرارات.  ▪

 : التنظيمي  ناخالمَ  لفاعلية المعوقة القوى-2

 التي تكون ذات تأثير سلبي على المناخ التنظيمي وتلك العوامل هي:  بِلقوى المعوقة تلك العوامليقصد   

 اعتقاد الإدارة ان الصراع بين وحدات والَّفراد المتنافسين ظاهرة صحية للغاية.  ▪
 تركيز المنظمة على ان رضا المرؤوسين هو السبيل الوحيد لزيادة الإنتاج. ▪
 ثبات معايير الأداء المعمول بها لفترات زمنية طويلة وحاجتها الى التغيير. ▪
 . اتخاذ المشرف جميع القرارات بنفسه وابلَغها للمرؤوسين ولَّ يسمح بمناقشته ▪
 عدم اهتمام الإدارة بمشاعر المرؤوسين وتطلعاتهم وتركيزها على الإنتاج. ▪
 اعتماد أسلوب الترقية على أساس الَّقدمية وليس على أساس الَّختبار. ▪
 الإنسانية بين الَّفراد والمنظمة. الَّفتقار الى وجود العلَقات  ▪
 عدم تشجيع الإدارة الَّفراد على التعبير عن آرائهم وافكارهم.  ▪
 عدم التشجيع على الَّبداع والَّبتكار داخل المنظمة.   ▪
 سوء تخطيط للمسار الوظيفي داخل المنظمة.  ▪
 ( 36،  35، صفحة 2004)رسمي،  عدم رغبة الَّفراد في تحمل المسؤولية. ▪

 ناخ التنظيمي المطلب الرابع: عوامل تحسين المَ 
الى أج واء     المؤسس ة  الع املين في  الأف راد  م ن مس لمة مفاده ا حاج ة  التنظيم ي  ينطل ق الَّهتم ام بِلمن اخ 

تبذلَّا  عمل جيدة من أجل أداء عملهم بصورة مناسبة، تتمثل عملية تحسين نوعي ة المن اخ التنظيم ي في الجه ود ال تي  
دف تعزيز الكرامة الإنسانية وخلق قيم مشتركة تمكن المؤسس ة م ن الحص ول عل ى ق وة عم ل راض ية،  ة بهالمؤسس

هو كيف  المط روح:مندفع ة ومحف زة ذات ش عور ع الي ب الولَّء م ا ي نعكس إيجابي ا عل ى أدائه م ال وظيفي، والس ؤال  
 تخلق المؤسسة مناخا تنظيميا فعالَّ؟ 

التنظيمي    ان الَّهتم ام بِلمن اخ التنظيم ي ه و م ن انش غالَّت المس ؤولين في أي ة منظم ة. وعلي ه ي تم خل ق المن اخ
 ة:  يالفعال من خلَل الَّعتماد على العناصر التال
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التنظيمـي: ❖ بالهيكـل  تقس يم    الاهتمـام  حي ث  م ن  التنظيم ي  الَّيك ل  وتط وير  بتع ديل  الإدارة  تق وم  أن 
الع املين وذل ك   وأه داف  التنظ يم  الوظ ائف بحي ث تخ دم ك لَ م ن أه داف  واح داث الوح دات وتجمي ع 
بجع ل الوظيفة أكثر معنى وتأثير. ان تعديل الَّيكل التنظيمي يجب أن يؤدي الى الإفادة القص وى م ن  
طاق ات الف رد وولَّئ ه، وذل ك م ن خ لَل تع ديل وتنظ يم العم ل عل ى أس اس الجماع ات، بحي ث يص بح ك ل  

 . التفاعلف رد عض و في جماعة أو أكثر تتصف بِلَّنسجام وتتميز بدرجة عالية من 
م ع التغ يرات    لتتلَءمأن توض ع السياس  ات ال تي تتمي ز بِلمرون ة في اتخ  اذ الق رارات  :  بالسياساتالاهتمام     ❖

يتأثرون   الذين  الأفراد  الداخلية والخارجية وتعطي تأثيرا إيجابيا نحو  البيئي  ة  كما أن  .بتطبيقهاوالظ روف 
والوض وح،  السياسات يجب ألَّ تك ون عرض ة للتغي ير والتب ديل الس ريع، ب ل تتص ف بِلثب ات والَّس تقرار  
    مخ اوفلأن ذل ك س وف ي ؤثر في نف وس الع املين وذل ك عك س السياس ات المتقلب ة والغامض ة ال تي تث ير

  التوظي ف، لترقية،   سياس ة:  م ثلَ   المهم ة  السياس ات  وم ن  واس تيائهم  س خطهم  اظه ار  الى  وت دفعهم  الع املين
 الخدمة.  وانهاء النقل

ان اعتماد الإدارة العليا عل ى تط وير الكف اءات والمه ارات للع املين م ن خ لَل   الاهتمام بتدريب العاملين: ❖
م ن خ لَل   الع املين، س يما  ل دى  ب النفس  الثق ة  م ا يش يع  والتطويري ة غالب ا  التدريبي ة  الح اقهم بِل دورات 

خ لَل ال دورات التدريبي ة، وه ذا م م ن  تهم ومه اراكفاءاتهادراكهم بأن الإدارة تلعب دورا مهما في تط وير  
م ن ش  أنه أن يعط  ي للع  املين العدي  د م  ن الأبع  اد ال  تي ي  تم م  ن خلَلَّ  ا خل  ق ال  ولَّء والثق  ة بِلمؤسس  ة  

 . والَّعت  زاز بِلَّنتماء اليها وتطويرها بِلوسائل المختلفة 
الاتصــال: ❖ وأنمــاط  بوســائل  الرأس  ية،   الاهتمــام  الَّتجاه  ات  بكاف  ة  الَّتص  ال  عملي  ة  تفعي  ل  يج  ب 

المعلوم ات في ص ورة حق ائق ب ين  الفني ة والحص ول عل ى  ب الآراء  الَّابط ة والأفقي ة، والَّهتم ام  الص اعدة، 
أج زاء المؤسس ة في مختل ف الَّتجاه ات، وذل ك م ن أج ل تنس  يق الجه ود وتحقي ق ال ترابط والتع اون وتب ادل  

 .المؤسسة الأفك  ار والآراء بما يحقق المشاركة بين كافة أطراف 
ان خل ق المن اخ التنظيم ي الفع ال لَّ يت  أتى الَّ م ن خ لَل ش عور الع املين بعدال  ة التعام ل   عدالــة التعامــل: ❖

المكاف آت،   حي ث  م ن  موض وعية  غ ير  لأس باب  منح ازة  وغ ير  عادل ة  أنظم ة  وض ع  خ لَل  م ن  معه م، 
ش يو  الى  ي ؤدي  ال ذي  الأم ر  والت دريب...  العقوب ات  الأج ور،  نف وس الترقي ات،  في  الَّرتي اح  ظ اهرة  ع 
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الع املين وتحفي زهم الى زي ادة الإنتاجي ة وتحس ين نوعي ة الإنج از المس تهدف، فالَّتج اه الع ادل بِلتعام ل م ع 
 أهدافها.الأف راد يع زز سبل الولَّء للمؤسسة والمساهُة في تحقيق 

أن تتب  نى الإدارة فلس  فة إنس  انية الَّنس  ان وذل  ك م  ن خ  لَل اش  راكه في اتخ  اذ الق رارات   الـــنمط القيـــادي: ❖
وح ل مش اكل العم ل ال ذي يق وم ب ه ح تى يش عر بقيمت ه واس هاماته في تحقي ق الأه داف المطلوب ة، فالقي ادة 

يه ه دون انتق اد أو تحام ل ه ي القي ادة ال تي تستطيع  ال تي تق وم ب دعم الم رؤوس ومس اعدته عن د الحاج ة وتوج
مظ اهر   عل ى جمي ع  تقضي  وبِلتالي  الإبداعية  والتقدم بِلأفكار  النفسي  والَّستقرار  بِلنفس  الثقة  خلق 

 .التسيب والتذمر والتغيب والتمارض
الرقابــة: ❖ انج از   أسـاليب  م ن  للتحق ق  الفعال ة  الإداري ة  الوظ ائف  اح دى  الرقاب ة  ب أن  في ه  لَّش ك  مم ا 

الأهداف، الَّ أن الوسائل الرقابية التقليدية غالب ا م ا ت دفع الع املين لَّبت داع مختل ف الوس ائل لَّختراقه ا  
 الأخط اء والَّيق اع   لإحصاء ت وس يلة والح د م ن دوره ا، الَّ أن الإدارة المعاص رة جعل ت م ن الرقاب ة ليس

م  ن س  بل الَّنحراف  ات ع  ن   والتحق  ق  الإنج  از  م  ن  التأك  د  م  ن أج  ل  فاعل  ة  وانم  ا ه  ي وس  يلة  ب الآخرين 
الخط  ط واتخ  اذ الإجراءات الوقائية أو العلَجية بشأن الَّنحراف الحاصل بِلأداء، وأن استخدام الرقابة وفق ا  

المعاص  ر م والفلس  في  الفك ري  مناخ  ا تنظيمي  ا هادف  ا في تحقي  ق متطلب  ات للمفه وم    ن ش  أنه أن يخل  ق 
 الملَئم. المؤسس  ة والع  املين فيه  ا بِلشكل 

ان المن  اخ التنظيم  ي الملَئ  م يج  ب أن يض  ع في اعتبارات  ه الأساس  ية ب  أن المؤسس  ة    المســؤولية الاجتماعيــة: ❖
وتت  أثر   ت  ؤثر  ال  تي  المتغ  يرات  م  ن  العدي  د  عل  ى  ينط  وي  أك  بَ  مجتم  ع  اط  ار  في  وانم  ا  ف  راغ  تعم  ل في  لَّ 

تمع وحاجات كل منهما م ن ش أنه أن يعط ي ص ورة لمجبِلمؤسسة، فخلق التوازن الَّادف بين المؤسسة وا
ا، حي ث أن رب ط أه داف تهفاعل ة في الإنج از المس تهدف وف ق المس ؤولية الَّجتماعي ة المقترن ة بِلمؤسس ة ذا

م  ي  التنظيتم  ع م  ن ناحي  ة أخ  رى تعط  ي ص  ورا مثل  ى للمن  اخ لمجالع املين والمؤسس  ة م  ن ناحي  ة وأه  داف ا
للمؤسس ة في الَّنتم اء  يع  زز  بع دا  المج  ال  ذي  للمس ؤولية الَّجتماعي ة  المؤسس ة ويعط ي  والع املين في  تم ع 

  (55/ 54/  53، صفحة 2009)شامي،  المجال.هادف ا في العط اء الفعال في هذا 
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 : الفصل خلاصة

بِلمناخ التنظيمي   ل الى انه يتوجب على كل إدارة ان تولي اهتماماصفي هذا الفصل نتو من خلَل ما تم عرضه    
إيجابي نجده فاذا كان  ،  ذلك انه يشكل أحد المؤثرات الأساسية التي تؤدي دورا حيويا في سلوك الَّفراد والجماعات 

المناخ  اما  المنظمة،  أداء أعمالَّم على أكمل وجه وهذا لإحساسهم بِلولَّء والَّنتماء لَّذه  يدفع بِلعاملين الى 
 ل وكذا العمل بتهاون وعدم الجدية. التنظيمي السلبي يدفع بِلعاملين الى الشعور بِلإحباط والمل

هي التي تستطيع ان تستخدم أساليب  الإدارة الناجحة  و   فالمناخ التنظيمي يمثل شخصية المنظمة بكل ابعادها، 
متعددة تساعدها على تحسين ظروف العمل وخلق جو من العلَقات الإنسانية وتوفير الحوافز الملَئمة وتحديث  

ومما لَّ شك فيه   وسائل الَّتصال والقيادة والَّشراف وكافة العمليات الإدارية الأخرى المرتبطة بنظامها الداخلي
  ان اهُال دور المناخ التنظيمي سيؤدي الى اخلَف قدرة المنظمة على مواصلة اعمالَّا.



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: 

 ناخ التنظيمي التشارك المعرفي وعلاقته بالم  
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 تمهيد: 

ظهور    في  المنظماتتواجه         مع  برزت  التي  التحديات  من  العديد  الراهن  والثورة   الَّقتصادالوقت    الرقمي 
والتي   ،وهي إدارة المعرفة  ألَّ   ادارة جديدة أساليب و   نتاج المعرفي الذي يحتاج إلى لَّالرقمية، من أهم هذه التحديات ا

 . أدائها عليها في تفوقها وتطوير  والَّعتمادوتطويرها وتطبيقها مطلوبة من معرفة منظمة تعاظم دورها لما تتيحه لل

لنقل المعرفة ونشرها والتشارك    نظمةإن التشارك المعرفي كأحد ركائز عمليات إدارة المعرفة يبَز دوره في حاجة الم     
 ناخسلوكها، وخاصة جانب الم  فيوالتغيير  وخارجها، كما أن له دور في تنمية الموارد البشرية    نظمةبها داخل الم

التنظيمية كما يساهم في تطوير قدرات المنظمة على    الأهدافيعتبَ عنصر حيوي في بلوغ    الأخيرالتنظيمي. فهذا  
افرادها تقوية معارف  خلَلَّايجاد بيئة معرفية تشاركية يتم من لإ تسعىمنظمات اليوم التطور والنمو؛ لذا نجد أن 

 وأدائهم. وتشجيع مهاراتهم 

 تم تقسيم هذا الفصل الى ثلَث مباحث:   لجوانب المتعلقة بِلتشارك المعرفيوللإلمام أكثر بمختلف ا     
 المعرفة. بحث الأول: مفاهيم أساسية حول إدارة الم •
 اني: ماهية التشارك المعرفي. المبحث الث •
 ناخ التنظيمي وانعكاسها على سلوك التشارك المعرفي. ابعاد المَ المبحث الثالث:  •
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 مفاهيم أساسية حول إدارة المعرفة. : لاولالمبحث ا
في جو اقتصادي جديد، يوصف بِنه الَّقتصاد المبني على المعرفة والذي يختلف عن  تعيش مؤسسات اليوم    

التقليدي   والتسييرالَّقتصاد  الإنتاج  لعمليتي  المورد الأساسي  المعرفة  فيه  العادي، حيث تعد  اهم  او  والتي من   ،
صفاتها انها تتزايد وتتولد بِلَّستعمال مما يجعلها مصدرا غير فاني على عكس موارد الإنتاج الأخرى التي تهتلك  

 مع مرور الزمن. 

في وهذا ما اجبَ المؤسسات للَهتمام بها وبدارتها لتحقق لنفسها ميزة تنافسية تجعلها قادرة على حجز مكانة     
 عالم الَّعمال اليوم. وعليه سنحاول من خلَل المبحث التعرف على النقاط الأساسية لَّا وبعملية ادارتها. 

 مفهوم المعرفة : المطلب الاول
، وتتركز مساهُاتهم في صياغة دلَّلَّت منوعة  أسهم الكثير من الباحثين والكتاب بطرح آرائهم حول مفهوم المعرفة 

 حيث عرفها:  للمعرفة وفقا لمنظورهم الخاص.

  Zeithaml  1990   "    انها موجودات لَّا القدرة على تحويل التقنية من مرحلة البحث الى مرحلة التطبيق
 لإنتاج سلع وخدمات". 

   Weggemean    1997"   المقدرة الشخصية التي ينظر اليها كناتج للمعلومات والخبَة والمهارات والرأي
 الذي يملكه الفرد اتجاه مسألة تعنيه في وقت ما". 

إيجاد شيء محدد وهذه القدرة لَّ تكون    مهمة او" القدرة على ترجمة المعلومات الى أداء تحقيق  1998مصطفى     
 ". الفكرية الَّ عند البشر ذوي العقول والمهارات

     Brian 1999  " تقنية تمتكن المنظمة من توظيفها لتحقيق أهدافها". قدرات وهي 

 ". لمعطيات البيئة او المعطيات الذاتية  هي إدراك ووعي الفرد"  2001  العنزي    
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  Daft  2001     "معلومات  هي عبارة عن تراكم لدى الَّفراد والمنظمة وذلك عن طريق إضافة ما تكسبه من
الى الخبَات، الفكر المسبق والخلفية الثقافية التي تمتلكها مسبقا وتكون على نوعين ظاهرة يسهل التعبير عنها 

 . "وضمنية يصعب التعبير عنها بسهولة ويصعب نقلها الى الَّخرين

يستحضره الَّفراد لأداء أعمالَّم بإتقان او لَّتخاذ قرارات    انها كل شيء ضمني او ظاهري"    2002  الكبيسي   
 صائبة". 

انها القدرة على تفسير البيانات والمعلومات واستيعابها واستحضارها سواء كانت ضمنية ام   "  2004  العاني   
 ." ظاهرة لأداء المهام الموكلة للأفراد بإتقان وتمييز عال يساعد في ديمومة الخبَة التنافسية للمنظمة وبشكل عام

 ( 55/56، صفحة  2009)فرحان طالب و الجنابي، 

ان مفهوم المعرفة هو" توليفة من المعلومات والتكنولوجيا ويزداد تأثيرها ازديادا كبيرا  بناءا على ما تقدم نستخلص  *
 . "عن تقاسمها 

 المعرفة  إدارةمفهوم : ثانيالمطلب ال
مفهوم إدارة المعرفة تعريفا يراه شاملَ استخلصه من عدة تعريفات ضمن مجالَّت متعددة،    صلاح الكبيسييعرف    

بِنها المصطلح المعبَ عن العمليات والأدوات والسلوكيات التي يشترك في صياغتها وادائها المستفيدون من المنظمة،  
لَّكتساب وخزن وتوزيع المعرفة لتنعكس على عمليات الَّعمال للوصول الى أفضل التطبيقات بقصد المنافسة  

 طويلة الأمد والتكيف. 

بِنها عبارة عن معلومات بِلإضافة الى روابط سببية تساعد في إيجاد معنى   العلي وقنديلجي والعمريعرفها    كما   
للمعلومات، وتتولى إدارة المعرفة إيجاد هذه الروابط او تفصلها، إضافة الى انها مزيج من الخبَة والقيم والمعلومات  

عام لتقييم ودمج الخبَات والمعلومات الجديدة، فهي متأصلة ومطبقة في   بإطارالسياقية وبصيرة الخبير التي تزود  
وهي متضمنة في المنظمة والمجتمع ليس في الوثائق ومستودعات المعرفة فحسب ولكنها أيضا   بها،العقل العارف  

 انها معرفة.  أكثر والممارسات والمعايير، وبعبارة صريحة  الروتين التنظيميفي 

 من اهم تعريفات إدارة المعرفة ما يلي: 
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معينة تؤثر عليها وعلى تفاعلَتها،   .1 بيئة خارجية  إدارية لَّا مدخلَت ومخرجات وتعمل في إطار  عملية 
واستخدامها(،   المعرفة  وتخزين وتوزيع  )مثل خلق وجمع  ومتشابكة  متتالية  متعددة  الى خطوات  وتنقسم 

 والَّدف منها هو مشاركة المعرفة في أكفأ صورة للحصول على أكبَ قيمة للمنظمة. 
وتسهيل المشاركة فيها، من اجل تطبيقها بفاعلية    المعرفة،عملية تجميع وابتكار المعرفة بكفاءة وإدارة قاعدة   .2

 في المنظمة. 
العمليات التي تساعد المنظمات على توليد والحصول على المعلومات واختيارها وتنظيمها واستخدامها   .3

ونشرها وتحويل المعلومات المهمة والخبَات التي تعتبَ ضرورية للأنشطة الإدارية المختلفة، كاتخاذ القرارات  
 . الَّستراتيجيوحل المشكلَت والتخطيط 

والَّستخدام   .4 العاملين  فهم  بطريقة تحسن  المعلومات  وعرض  والتنظيم  والَّختيار  للبحث  المنظمة  العملية 
 الأمثل لموجودات منظمات الَّعمال. 

 والتكامل بين المعرفة الصريحة والمعرفة الضمنية من ناحية أخرى.  ناحية،ناتج التفاعل بين الفرد والمنظمة من   .5
 ( 22/ 21، صفحة 2015)حسن مسلم ، 

لتزودهم بِلخلفية   .6 الممارسين  قبل  المعرفة من  وتنشر وتستخدم  التي تتحكم وتخلق  العمليات  مجموعة من 
 ( 72، صفحة 2006)الخلوف الملكاوي،  لتحسين نوعية القرارات وتنفيذها.النظرية المعرفية اللَزمة 

عملية مستمرة تتضمن مجموعة من الأنشطة   المعرفة هي من خلَل التعاريف السابقة نستخلص ان إدارة   
وتخزينها وتسهيل   والممارسات الَّادفة الى خلق وتوليد المعرفة وايجادها وتطويرها وكذلك توزيعها واستخدامها

الرجوع اليها واسترجاعها، مما يساهم في تحسين ورفع مستوى الأداء وتخفيض التكاليف وتحسين القدرات 
 المتعلقة بعملية التكيف والتأقلم مع مختلف المتغيرات البيئية المتسارعة.  

 المعرفة اهداف ومكونات إدارة : ثالثالمطلب ال
 . اهداف إدارة المعرفة-1

 إدارة المعرفة الى تحقيق الَّتي:   تهدف  

 أسر المعرفة من مصادرها وخزنها وإعادة استعمالَّا.  •
 تواجه المنظمة. جذب راس مال فكري أكبَ لوضع الحلول للمشكلَت التي  •
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 خلق البيئة التنظيمية التي تشجع كل فردفي المنظمة على المشاركة بِلمعرفة لرفع مستوى معرفة الَّخرين.  •
 تحديد المعرفة الجوهرية وكيفية الحصول عليها وحمايتها.  •
 إعادة استخدام المعرفة وتعظيمها.  •
 لتطويرها والتنافس من خلَل الذكاء البشري. بناء إمكانات التعلم وإشاعة ثقافة المعرفة والتحفيز  •
التأكد من فاعلية تقنيات المنظمة ومن تحويل المعرفة الضمنية الى معرفة ظاهرة وتعظيم العوائد من الملكية   •

 الفكرية عبَ استخدام الَّختراعات والمعرفة التي بحوزتها والمتاجرة بِلَّبتكارات.
تحول المنظمات من الَّقتصاد التقليدي الى الَّقتصاد العالمي الجديد )اقتصاد المعرفة(، وتعمل كشبكة   •

 للأنشطة، حيث تسهم في التحول نحو الشبكات الَّقتصادية الواسعة والتجارة الَّلكترونية. 
 تعمل على جمع الأفكار الذكية من الميدان، وتسهم في نشر أفضل الممارسات في الداخل.  •
تهدف الى الَّبداع والوعي والتصميم الَّادف والتكيف للَضطراب والتعقيد البيئي والتنظيم الذاتي والذكاء  •

 والتعلم. 
خلق القيمة للأعمال من خلَل التخطيط لَّا والجودة العملياتية وإدارة وتطوير العاملين وإدارة الزبِئن   •

 ( 43/44، صفحة 2005)الكبيسي،  وتقييم الَّنتاج.

 إدارة المعرفة.  مكونات-2

  نظاما   مؤلفة  البعض  بعضها  مع  وتتكامل  تتفاعل  التي   الجوهرية  المكونات  من  العديد  تتضمن  المعرفة  إدارة  ان    
 والشكل المعرفة بمنظمة اليها الَّشارة يمكن وبِلتالي  تطبقه التي المنظمة نجاح في  مباشرة بصورة  يسهم فاعلَ معرفيا
   المكونات: تلك يوضح ادناه
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 مكونات إدارة المعرفة.  :(05)الشكل رقم  

 
دور استخدام عمليات إدارة المعرفة في تحديد مكونات الرؤيا "محمد علي، فادية لطفي عبد الوهاب،  المصدر:)

 (. 25ص،  2007عة المستنصرية، بغداد، ، رسالة ماجستير، كلية الإدارة والَّقتصاد، جام"الاستراتيجية للمنظمة

 منها: تضح معالم ومكونات إدارة المعرفة من الشكل أعلَه وفيما يأتي إيجاز لكل 
المعرفة وقدرتها على تحقيق أهداف  العمل:أهداف   .1 إدارة  التي تطبق  المنظمة  هناك علَقة مباشرة بين 

وان تقييم    المعرفة،لذا ينبغي أن تكون أهداف العمل واضحة ومعروفة قبل الَّستثمار في إدارة    العمل،
المعرفة   وأهداف إدارةنجاح المنظمة يأتي من خلَل مقارنة نتائج الَّستثمار المتحققة مع أهداف العمل  

 . المخططة

تؤدي قيادة المنظمة دورا مهما في تعزيز إدارة المعرفة من خلَل دعمها ومشاركتها الفاعلة في   القيادة: .2
فعملية القيادة وارشاد الَّفراد العاملين وترسيخ قناعاتهم   المعرفة،لَّن مفتاح نجاح المنظمة هو إدارة  ذلك،

 .المنظمةبأهُية إدارة المعرفة يؤثر ايجابِ في نمو ومستقبل 

على الرغم من فاعلية قواعد البيانات كأداة لخزن ونشر المعرفة الَّ ان هناك العديد من الوسائل    التقنيات: .3
الَّخرى التي تسهم في تفعيل إدارة المعرفة مثل برامج تطوير المحترفين وبرامج توجيه وتوعية الجماعات  

  .عاليةوغيرها التي تعد امثلة شائعة ولَّ تتضمن استخدام تقنيات 
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ان عمل إدارة المعرفة المتعلق بتعريفها وخزنها ونشرها واستخدامها المعرفة يتطلب تنظيما فائقا  التنظيم: .4
وقيادة مركزية لتوجيهه وتطبيقه فضلَ عن ضرورة توافر فرق عمل تسهم في انجاز المهام الخاصة بأقسام  

المستويات الَّدارية والتشغيلية   إدارة المعرفة كالمكتبات والَّنترنيت وغيرها لخدمة جميع المستفيدين في مختلف
 .المنظمةفي 

 أن من بين أهم غايات إدارة المعرفة هي محاولة أيجاد طريقة للحصول على حكمة العاملين   الثقافة: .5
وان تطبيق إدارة   بها.رفع تلك المعرفة إلى أقصى حد ممكن والَّحتفاظ    لأجلومعرفتهم داخل المنظمة  

وثقافة   المنظمة    رفيعة،المعرفة واستخدامها يستلزم وجود موارد بشرية ذو مؤهلَت عالية  ان  أي بمعنى 
 .ثقافيا عليها أن تحصن نفسها ومواردها البشرية 

يمكن الَّشارة إلى إدارة المعرفة بأنها العملية النظامية التكاملية لتنسيق نشاطات المنظمة في   العمليات: .6
والجماعات   الَّفراد  قبل  من  وتكرارها  وتطويرها  فيها  والمشاركة  وخزنها  وتوليدها  المعرفة  اكتساب  ضوء 

  الساعية وراء تحقيق الَّهداف التنظيمية الرئيسية

تحاول المنظمات ان تنظم ذاتها من خلَل زيادة قدرتها على التكيف فرديا وجماعيا وبصورة   العلاقات: .7
ويفترض انها تقوم بتعديل معرفتها بما يؤدي إلى التغيير في السلوك ويلعب    المتغيرة،مستمرة مراعاة للظروف  

الَّنسان دورا مهما في بناء المعرفة لذا يكون من الضروري بناء وادامة علَقات وثيقة فيما بين الموارد 
 .أخرىالبشرية من جهة وفيما بين العقول البشرية والمعرفة من جهة 

ان توليد المعرفة الجديدة يتم من خلَل اقسام البحث والتطوير والتجريب وتعلم الدروس والتفكير    التعلم: .8
وهناك أربعة    التقاني، وتكتسب المعرفة عبَ طرائق ثلَثة هي التعلم والبحث العلمي والتطوير    الَّبداعي،

  هي:عناصر أساسية تمكن المنظمة من إدارة المعرفة 

 .أنفسهماذ وضعت مسؤولية التعلم المستمر على الَّفراد  فردي:تعلم   •

 .الذاتيتحميل المجموعة المكلفة بإدارة المعرفة مسؤولية التعلم  الفريق:تعلم  •

 .التعلم عن طريق نشر المعرفة المتولدة في التنظيم من خلَل شبكة  المنظمة:تعلم   •
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أن تدرك المنظمة ان زبِئنها بحاجة إلى المعرفة ولَّسيما المتعلقة بأنشطتها فتبادر بفتح دورات   الزبون:تعلم    •
 ( 25، صفحة 2007)محمد و فادية،   .الخصوص عامة للزبِئن بهذا 

   المطلب الرابع: عمليات إدارة المعرفة
مداخل        مختلفة حسب  نظر  وجهات  من  المعرفة  إدارة  عمليات  والمتخصصين  الباحثين  من  العديد  تناول 

وذلك أدى إلى وجود تباين في مجال إدارة المعرفة فيما يخص عملياتها وترتيبها، وبذلك اختلف الباحثين   متعددة،
فهناك من يشير إلى أربعة عمليات بينما يتوسع   المعرفة،والمتخصصين في تحديد عدد العمليات التي تتضمنها إدارة  

  الَّتي:وتتمثل أهم عمليات إدارة المعرفة في  مراحل،آخرون إلى ثمانية 

  مصادرها  وتحديد المنظمة تريدها التي المطلوبة المعرفة نوعية تحديد المعرفة بتشخيص يقصد :المعرفة تشخيص-1
  اكتشاف  في  يتمثل والَّدف منها المعرفة ادارة برنامج في المهمة الأمور من التشخيص ويعد عليها الحصول وطرق
  البيانات   قواعد  في  المعرفة  هذه  مكان   تحدد  وكذلك  ومواقعهم،  لَّا  الحاملين  الأشخاص  وتحديد  المنظمة  معرفة

 . والمعلومات 

أو اقتناء المعرفة عمليات المنظمة الداخلية التي تيسر خلق معرفة ضمنية    بِكتساب  يقصد المعرفة:  اكتساب- 2
والحصول    واضحة،ومعرفة   اللَزمة  المعلومات  وتحديد  التنظيمية،  المستويات  بكل  مروراا  المنظمة،  بأعضاء  بدءاا 
، كالمعرفة الموجودة عند الخبَاء  مصادرها الإنسانيةوتحديد مصادر المعرفة أي هي استخلَص المعرفة من    عليها،

وفي الحالتين   المعرفة،والمعرفة المتاحة في الوسائط الرقمية والمادية ونقلها، وتخزينها في قاعدة المعرفة أو في نظم إدارة 
 يحة من مصادرها الرمزيةلَّ يمكن استقطاب واستخلَص المعرفة الضمنية من مصادرها الإنسانية، والمعرفة الصر 

تمثيلها  الأسباب كثيرة منها ووجود قيود تعيق تنفيذ عملية استقطاب المعرفة، وبِلتالي بصورة كاملة وبصفة مؤكدة 
 . وبرمجتها في نظم معلومات 

يعني توليد المعرفة إبداع المعرفة عند الكثير من الكتاب، ويتم ذلك من خلَل مشاركة فرق   المعرفة:  توليد-3 
وجماعات العمل الداعمة لتوليد رأس مال معرفي جديد في قضايا وممارسات جديدة تساهم في تعريف المشكلَت 

بِلقدرة على التفوق في الَّنجاز، وتحقيق حصة   كما تزود المنظمة  مستمرة،وإيجاد الحلول الجديدة لَّا بصورة ابتكارية  
عمل   خطوط  واستحداث  الَّستراتيجية،  مختلفة، كتنفيذ  مجالَّت  في  حل    جديدة،سوقية كبيرة  في  والتسريع 

أو   ابتكار  أو  شراء  أو  اقتناء  مفردات:  وتشير  المهنيين.  مهارات  وتطوير  المثلى  الممارسات  ونقل  المشكلَت، 
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اكتشاف وامتصاص واكتساب أو استحواذ إلى توليد المعرفة والحصول عليها ولكن بأساليب مختلفة ومن مصادر  
مختلفة، فالشراء يشير إلى الحصول على المعرفة بِلشراء المباشر أو عن طريق عقود الَّستخدام والتوظيف، والَّقتناء 

بدعين، والَّبتكار يشير إلى توليد معرفة جديدة غير يشير إلى الحصول على المعرفة الكامنة في أذهان وعقول الم
 مكتشفة وغير مستنسخة والَّكتشاف يشير إلى تحديد المعرفة المتوفرة.

  ، بِلرغم من أن المنظمات تول د المعرفة وتتعلم، إلَّ أن هذه المعرفة يتم نسيانهاخزن المعرفة والاحتفاظ بها :  -4
وتشير عملية تخزين المعرفة إلى أهُية الذاكرة التنظيمية، فالمنظمات تواجه خطراا كبيراا ، نتيجة لفقدانها كثير من  
المعرفة التي يحملها كثيراا من الأفراد الذين يغادرونها لسبب أو لآخر، وبِت خزن المعرفة والَّحتفاظ بها مهما جداا  

عالية الدوران العمل، والتي تعتمد على التوظيف والَّستخدام بصيغة لَّ سيما للمنظمات التي تعاني من معدلَّت  
العقود المؤقتة والَّستشارية لتول د المعرفة فيها، لأن هؤلَّء يأخذون معرفتهم الضمنية غير الموثقة معهم ، أما الموثقة  

لمكتوبة والمعلومات المخزنة في  فتبقى مخزونة في قواعد البينات. ويتم خزن المعرفة في أشكال مختلفة بما فيها الوثائق ا
الإجراءات، والعمليات  في الموجودةقواعد البيانات الإلكترونية، والمعرفة الإنسانية المخزنة في النظم الخبيرة والمعرفة 

 والمعرفة الضمنية المكتسبة من الأفراد وشبكات العمل.  الموثقة،التنظيمية 

عملية نقل المعرفة الصحيحة إلى الأشخاص الذين يحتاجونها في الوقت المناسب من أجل  هي المعرفة: توزيع -5
وذلك من خلَل إيجاد وسائل اتصال جيدة وثقافة تُشج ع على نشرها ضمن   المنظمة،القيام بمهام أساسية في  

ومن المنظمة، فهي تمثل المشاركة بِلمعارف المتوافرة سواء أكانت ضمنية أو مُصرحاا بها ومن المهم    نطاقها.حدود  
هنا التركيز على المعارف الضمنية والمتوافرة في عقول العارفين بها وبخبَاتهم ومهاراتهم وعلى كيفية توزيعها، وهذا ما 

المنظمة  الَّهتماميمثل   الَّدارات في  لدى  الَّتصال    الَّهتمامويتم   الأكبَ  وسائل  توافر  من خلَل  العملية  بهذه 
وضرورة توفر ثقافة التشارك والتبادل للمعارف بين   بأنواعها،قنوات التوزيع لنشر المعرفة واستخدام الشيكات  و 

وتوليد أفكار وإبداعات    بينهم،موظفيها، إضافة لبناء فرق العمل والمجموعات وهذا يساعد على توزيع المعارف فيما  
 المعرفة. خلَقة، نتيجة ذلك تجعل المنظمة متميزة عن غيرها، وكذلك تشجيع عمليات البحث والتطوير، وتوزيع 

الجزء من ادارة المعرفة الذي يشمل تبادل المعلومات، المهارات، والخبَات داخل المنظمات    ذلك المعرفة:  شراكة-6
الَّ أن الغالب هو أن تكون هذه الشراكة ذات    وحداا،وفيما بينها وبِلرغم من أن شراكة المعرفة قد تأخذ اتجاهاا  
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اتجاهين، وقد تنساب في اتجاهات متعددة يتعلم فيها كل طرف من الأخر وشراكة المعرفة مصطلح يقتصر على  
 الَّتصالَّت فقط، لأن الكثير من المعارف في المنظمات يصعب التعبير عنها 

إدارة المعرفة هو تطبيق المعرفة المتاحة للمنظمة، وهذا التطبيق هو أبرز عملياتها، والمعرفة    هدف المعرفة:  تطبيق-7
التعلم   المعرفة  العمل وكيفية تعليمها للأخرين، حيث تتطلب  التجريب    والشرح،تأتي من  المعرفة عبَ  ويتم تعلم 

والتطبيق، مما يُحس ن مستوى المعرفة ويعمقها، لذا فإنه يجب أن يؤخذ تطبيق المعرفة في المقام الأول، ويجب استخدام 
واستخدام هذه   القائمة،المعرفة كأساس لتطوير معارف جديدة من خلَل التكامل والإبداع وتوسيع قاعدة المعرفة  

 ( 36/ 34، صفحة 2021)ابو عزام،   المنظمة.المعارف في اتخاذ القرارات التي تخص 

 ماهية التشارك المعرفي.  :لثانيالمبحث ا
أحد اهم عمليات إدارة المعرفة، حيث يعد اهم الممارسات الأساسية التي تؤدي الى    يعتبَ التشارك المعرفي      

نجاح إدارة المعرفة ولَّ تستطيع الَّستغناء عنها، فالتشارك المعرفي أصبح محورا أساسيا في اكتساب المعرفة وتوليد 
 الَّبداع. 

   ول: مفهوم التشارك المعرفيالمطلب الا
قبل التطرق لمفهوم التشارك المعرفي لَّ بد من الإشارة الى بعض المفاهيم التي تتداخل وتتشابك مع التشارك    

حيث لَّ يمكن الحديث عن التشارك المعرفي في المؤسسة دون ان نتكلم   المعرفي وهي تبادل المعرفة ونقل المعرفة،
عن تبادل ونقل المعرفة لَّن عملية انتقال المعرفة داخل المؤسسة هي الخطوة الَّامة والحاسمة نحو تحقيق التشارك  

يتم تبادل الَّفراد معارفهم ومعناه ان التشارك    المعرفي، كما نجد ان التشارك المعرفي يعكس العملية التي من خلَلَّا 
ة من جهة والمعرفة الضمنيعرفة الصريحة  المالمعرفي يرتبط بمنظور واسع يعود الى تبادل كل أنواع المعارف ويتضمن  

أخرى نجد ان التشارك المعرفي يعكس عملية نقل المعرفة الى الَّخرين داخل المؤسسة عن طريق مجهودات الَّفراد،  
،  2015)حسين الطيب و ناريمان،    وهذا يشير الى النقل كعملية رئيسية لتشارك المعرفة ويركز الَّهتمام على الَّفراد.

 ( 845صفحة 

توجد صعوبة في إيجاد تعريف شامل لمفهوم التشارك المعرفي ويرجع السبب في ذلك الى ارتباطه بكل نوع من      
المتشاركة   والأطراف  التشارك  مستوى  وكذلك  المعرفي  التشارك  وطريقة  فيها  المتشارك  عمل  المعرفة  وفرق  )افراد 
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ونظرا لكثرة التعريفات المقدمة للتشارك المعرفي. ونظرا لكثرة التعاريف المقدمة للتشارك المعرفي واختلَفها  وجماعات(  
،  2022)محمد محيي الدين،  سنقدم بعض التعريفات التي من شانها ان تعطينا رؤية واضحة للتشارك المعرفي كالَّتي:

 ( 107صفحة 

 مفاهيم التشارك المعرفي. يوضح  (:1الجدول رقم)

 المفهوم  الباحث م

خالد الطاهر،  بوخلوه، 1
2020 

في   اخر  الى  فرد  من  والمفاهيم  والخبَات  المهارات  ونقل  تحويل  عملية 
من خلَلَّا   يتم  الَّفراد،  بين  تفاعلية  عملية  تعرف بِنها  المؤسسة، كما 

 تبادل ونقل المعرفة، سواء داخل المؤسسة او خارجها. 

العملية التي يتم من خلَلَّا نقل المعرفة الصريحة او الضمنية الى الَّفراد   2012الأغا  2
 من خلَل الَّتصالَّت التي تتم بين هؤلَّء الَّفراد.  الَّخرين،

التفاعل  2021محمد  3 من خلَل  وتبادلَّا،  المعارف  مناقشة  فيها  يتم  اتصالية  عملية 
رفع   بغرض  الَّنترنت،  طريق  عن  او  الَّفراد،  بين  المعرفة  المباشر  قيمة 

 الموجودة داخل المنظمة. 

4 Ryu. Ho & 
Hon 2003 

الفرد   الحصول عليها من  سلوك  تم  الي  والمعرفة  المعلومات  ينشر  الذي 
 زملَئه الَّخرين في المنظمة. 

الشويخي وخالد   5
2018 

، عبَ وسيلة نقل، ثم اكتساب هذه نقل المعرفة من المصدر الى المستلم 
اما تغير السلوك او المعرفة من قبل المستلم، مما ينجم على هذه العملية  

 تطوير معرفة جديدة. 

6 Lee and Al-
Hawam 2002 

عمل متعمد يسمح بإعادة استخدام المعرفة، مع الَّفراد الَّخرين، من  
تشارك   للأفراد  ويمكن  المعرفة.  نقل  والصريحة،  خلَل  الضمنية  المعرفة 

 وبِلتالي يمكن خلق معرفة جديدة. 
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  المهمة، تبادل المعلومات والَّقتراحات، والمشاركة في الأفكار    هي عملية 2019الصويعي  7
 ذات العلَقة بين أعضاء الفريق بعضهم ببعض. 

،  المجلة العلمية لجامعة إقليم سبأ، الأكاديميالتشارك المعرفي في كفاءة الأداء  أثرمحمد محيي الدين ناجي الكميم، المصدر: )
   (.107، ص2022يونيو   ،2  ، العدد4المجلد 

من خلَل التعاريف السابقة نستنتج ان التشارك المعرفي عنصر فعال في إدارة المعرفة، وهو عبارة عن عملية    
والخبَات بين الَّفراد، واتاحتها للأخرين وذلك لمساعدتهم في العمل، وبِلتالي  نقل وتبادل الأفكار والمعلومات 

 ينتج خلق معارف جديدة تعود بِلفائدة على الفرد والمؤسسة. 

بناء الى ما تم تقديمه يمكن تعريف التشارك المعرفي من طرف الطالبتان بِنه: تقاسم وتبادل ونقل للأفكار      
والآراء والمعلومات والتجارب والمهارات والمعارف سواء بطريقة مباشرة او عن طريق وسائل وتقنيات الَّتصال  

ل تحقيق قيمة مضافة للمعرفة الحالية او  الحديثة على مستوى الَّفراد او الجماعات او المؤسسة ككل من اج
 المساهُة في خلق معرفة جديدة. 

  ثاني: نظريات التشارك المعرفيالمطلب ال
من التوجهات والَّبعاد لعملية التشارك المعرفي ومن جوانب متعددة،  ان مراجعة ادبيات الموضوع تظهر العديد    

 وقد افرزت المراجعة للأدب المطروح إمكانية تناول التشارك المعرفي والمضي قدما به وفق منظورين كالَّتي: 

الباحثين على مجموعة من  اعتماد ا المنظور يركز في مضامينه الى وهذ المنظور المرتكز على النظرية: ❖
النظريات او نظرية بحد ذاتها لتعبَ عن الفلسفة التي يروم الباحث منها تعيين مساراته البحثية، وبهذا 

 ( 2)الجدول رقمتي قمنا بتصنيفها وفق الشأن تبَز مجموعة من النظريات ال
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 المعرفي  التشارك نظريات (:2) رقم الجدول

 الذين اعتمدوها  الباحثين التركيز النظريات

النظريات الإدارية. 
 

ستندة على  الم
 الموارد

الَّعتماد على الَّفراد بوصفهم موردا معرفيا يحقق الميزة 
 التنافسية. 

Conner & 
Prahaled1996, Cited 

of Lina 2008 

كلفة الصفقات  
 الاقتصادية 

يمتلك المعرفة والحوافز المقدمة له لتفعيل إيجاد الموازنة بين من 
 التشارك وتقليل الخوف الناتج من فقدان المعرفة. 

Foss et al 2009 

 الوكالة
الَّستفادة من نظام التعويضات لتقليل الَّختلَفات  

والصراعات بين مالكي المعرفة والمحتاجين اليها عبَ وصف  
 العلَقة بين الإدارة وحامل المعرفة. 

Fey & Fura 2008 

 الألعاب
وظفت هذه النظرية للجمع بين أساليب التحفيز وإمكانات 

 تمعات الممارسة. مجتكنولوجيا المعلومات في 
Li & Jhang-li 2010 

النظريات الاجتماعية 
 

التبادل 
 الاجتماعي 

المستندة على الثقة بين الَّفراد والمتأصلة من نظرية التبادل 
 الَّقتصادي.

Reychav & Weiberg 
2008 

Hsu 2008 

الفعل المسبب/  
والسلوك  
 المخطط

تقوم على الأسس سلوكية مركزة على )النية، الموقف، المعايير  
الذاتية، الرقابة السلوكية( لحامل المعرفة لتفسير وشرح النوايا 

 السلوكية والسلوك الفعلي في علم النفس الَّجتماعي. 

Ryu et Al 2003 

Lin & Lee 2004 

Jeon et Al 2011 

Bock et Al 2005 

راس المال 
 الاجتماعي 

الَّجتماعية بين الأعضاء المجموعة والتركيز  تستند على الحركة
 على العلَقات البين الشخصية لتحقيق الثقة والَّلتزام.

Hooff & Huysman 
2009 

Jeon et al 2011 

نظريات 
هجينة 

 

 التدفق 
المعرفة بشكل تلقائي  تركز على الكيفيات التي تتدفق بها 

 وصولَّ الى الأداء الأفضل.
Lin et Joe 2012 

Zhuge 2002 
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 إطار القابلية/ 

 الفرص/التحفيز 

يركز على الحصول التشارك وفق الجمع بين مبادئ كل من  
 النظريات الَّجتماعية والَّقتصادية والتكنولوجية.

Siemsen et al 2008 

، بحث تحليلي لعينة من  "أثر التشارك المعرفي في استدامة القدرات الديناميكية"عبد الله الحمداني،  حاتم عليالمصدر: )
 . (113، ص 2018، مجلة كلية بغداد للعلوم الَّقتصادية، العراق،54تدريسي كلية بغداد للعلوم الَّقتصادية، العدد  

وينصب اهتمام هذا المنظور على الأدوات والمنهجيات المستخدمة في تسهيل عملية   المنظور المنهجي: ❖
 تصنيفات لمداخل التشارك المعرفي وهي:   ثلَثة Murrayالتشارك المعرفي، وقد حدده 

،  الذي يركز على المنهجيات الَّجتماعية الرئيسية مثل الثقة والَّلتزام والثقافة المدخل الاجتماعي:   ✓
واستعداد الَّفراد واتجاهاتهم نحو التشارك المعرفي، ويركز على تشارك المعرفة من خلَل الَّعتماد  

من   استخدمه كل  والذي  الممارسة،  ومجتمعات  الشخصية  التفاعلَت   ،Ryu)، Hsuعلى 
(Gilbert....  كتاب تهم التجريبية فضلَ عن  الخ، في دراساRonen) و(Pacher . 

الذي يرى ان اهم الأشياء التي تقود الى التشارك المعرفي هو توافر قنوات    التكنولوجي:المدخل   ✓
 .  2007عام   Furu)و (Hewالتشارك المريحة والسريعة، وقد استخدم من قبل كل من 

ويركز على الفوائد المتوقع الحصول عليها سواء بشكلها المادي او المعنوي   :الاقتصاديالمدخل  ✓
،  2018)حاتم علي عبد الله ،    .Foss، Fey،( Furu  (وكلف التشارك والذي استخدمه كل من 

 ( 113صفحة 

 التشارك المعرفي وأبعاد متطلبات: لثالمطلب الثا
 التشارك المعرفيمتطلبات -1

يحظى موضوع الثقافة في جعل المنظمة كبنية واحدة وبيئة عمل يغلب عليها الطابع الَّجتماعي    :التنظيمية  الثقافة
تنعكس على تماسك وتعاون الَّفراد العاملين، هذه الأخيرة لَّا عدة مزايا تعود للمنظمات ومن بينها نجد مساهُتها 

هُية داخل المنظمات، وبِلتالي فالمنظمات  في تحقيق التشارك المعرفي بين الَّفراد، الذي أصبح من الممارسات ذات الأ 
  التي تسعى الى تحقيق الَّستفادة من التشارك المعرفي فإنها تحرص على تبني قيم ثقافية تشجع على تحقيق ذاك. 

 ( 2018)ديدة، ديسمبَ
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المهارات،  يشير الى تلك    التدريب: المعلومات،  لنقل أو تعديل أو صقل كل أو بعض  التي تستخدم  الخبَات 
المعارف والَّتجاهات الخاصة بِلأفراد العاملين في المؤسسة، حيث يعتبَ من أهم أدوات التفاعل بين عناصر العمل  

 ( 27/ 28، صفحة ص 2014)الظواهر،  المختلفة ويساعد على مشاركة المعرفة ونشرها بشكل أعمق في المؤسسات.

العمل:  ويتميز   فرق  الأعضاء،  بين  المتبادلة  الثقة  تسوده  عمل  فريق  تكوين  تتطلب  المعرفي  تشارك  عملية  ان 
بِلَّتصالَّت الفعالة نتيجة التغذية العكسية وقدرة أعضاء الفريق على تبادل الأفكار بسهولة، وهو ما يؤدي الى  

لعمل توفر بيئة تعاونية تحقق مستوى تحسين عمليات التشارك المعرفي ويزيد من قابليتها وفاعليتها، كون فرق ا
الحدود   عبَ  وتشكل علَقة  الأفكار  لتجديد  فرصا  وتقدم  الفريق،  أعضاء  بين  والتكامل  التماسك  من  مرتفعا 

 ( 2017)ججيق،  التنظيمية التقليدية.

المناسب: التنظيمي  على    الهيكل  لذلك يجب  التعلم،  أن يحدث  الَّفراد لَّ يمكن  بين  المعلومات  تبادل  بدون 
تدعم الَّنفتاح في   عملكما يسمح بخلق بيئة    المؤسسة بناء هيكل تنظيمي يتيح فرصة تشارك المعرفة بشفافية،

 الَّتصالَّت وزيادة المشاركة في المعلومات. 

وهي تلك القيادة التي تدعم توجه أعضاء فرق العمل دون السيطرة عليهم من خلَل التدريب   القيادة الفعالة:
 والتحفيز وخلق بيئة عمل تشجع على حل المشكلَت بطريقة مستقلة تضمن تحسين سيرورة وطرق العمل. 

هي المخارن التي تخزن فيها المعرفة الخارجية والداخلية الكترونيا في موقع واحد ليسهل الوصول اليها   مخازن المعرفة:
عند الحاجة من طرف الأفراد، وتعتبَ إدارة مخازن المعرفة من الَّليات التي تتضمن التشارك المعرفي من خلَل تنظيم 

)اللطيف، دور التشارك المعرفي في تحقيق الميزة التنافسية    ختلفة. عملية تدفق المعرفة كما تزود الَّفراد بتفاصيل المهام الم
 ( 2021دراسة ميدانية بجامعة سوهاج،  

تعتبَ كآلية فعالة في إدارة مخازن المعرفة وتفعيل المشاركة في المعرفة بين الَّفراد   تكنولوجيا المعلومات والاتصال:
 ( 70، صفحة ص2014)اقطي،  من خلَل تكوين فرق عمل افتراضية.

 أبعاد التشارك المعرفي:-2

 التشارك في المعرفي، وفيما يأتي نورد أهم هذه الأبعاد: تعددت الأبعاد التي استخدمها الباحثون في قياس 
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الَّنفتاح لرؤى المستقبلية للمؤسسة من خلَل  بما تمكنه للأفراد من فرض المشاركة في وضع الأهداف وا  (. القيادة:أ
 المعرفة. والثقة المتبادلة مع العاملين والتواصل مع الَّخرين لتحقيق أعلى مستوى من الَّنتاجية من خلَل تشارك 

وتتمثل في الثقة في المعرفة التي يمتلكها الَّفراد من ناحية والثقة في معارف الَّخرين ومهاراتهم من    :ة(. الثقب
 ( 2021)اللطيف، دور التشارك المعرفي في تحقيق الميزة التنافسية، الجزء الثالث  ناحية أخرى.

سياساتها، رسالتها، السلوكيات  وتكون الثقافة المعرفية متضمنة في القيم المحورية للمنظمة،  المعرفية:الثقافة ت(. 
عرفية التنظيمية،  اسية وطريقة تعاملها مع الموظفين. وهناك عدة أبعاد من القيم والمعتقدات التي تصنع الثقافة الميسلا

تكار. وتعكس لَّبالمشاركة، فرق العمل، الصدق وابداع، التحفيز،  لَّالمساعدة، ا، الكفاءة، م الَّلتزاهي: التعاون، 
ن هذه الثقافة أكثر قدرة على حيث يصبح الفرد ضم  تدفق،هذه الثقافة إمكانية التشارك في المعرفة، وتسهل من  

 لَحظة. ل الملَ كاك والتعلم السريع من ختلَّحا

المفهوم    :(Concept ba) مفهوم بث(.   ، حيث ذكرا أن  Kanno & Nonaka 1998أدخل هذا 
يمكن فصلها إلى تشارك مادي وفضاء فكري أو افتراضي عند توليدها واستخدامها، فالتشارك في المعرفة    لَّالمعرفة  
 . (51/ 50، صفحة 2014)اقطي،  .صالتأن يعتمد على البنية التحتية لَّيمكن 

 المعرفي ومعوقات التشاركاستراتيجيات  :رابع المطلب ال
 :استراتيجيات التشارك المعرفي -1

 الترميز والشخصنة:   ةأ(. استراتيجي

توجد وجهة نظر في تصنيف التشارك في المعرفة هُا الترميز والشخصنة، يشير الترميز الى أن المعرفة المختارة يمكن  
المعرفة،   في  التشارك  من خلَل  ظاهرة  معرفة  تكون  الَّسترجا أن  قبل ع التخزين،  من  والأدخلة  البناء،  إعادة   ،

الشخصي.  مستلمي المعرفة، في حين أن التشارك في المعرفة ضمن وجهة نظر الشخصنة يكون من خلَل الَّتصال  
استراتيجية الترميز للتشارك في المعرفة على عملية أخرجة المعرفة الى الوسائل خارجية، مثل قاعدة البيانات   زوترك

والوثائق، وجعلها متاحة لجميع أعضاء المنظمة، لذلك فان هذه الَّستراتيجية تركز على المعرفة الظاهرة. بينما تعد  
استراتيجية الشخصنة الية لربط المعرفة بِلباحثين عنها، فهي تركز على المعرفة الضمنية وهي الَّستراتيجية الأهم  

 ( 74، صفحة 2014)اقطي،  بِلنسبة للمنظمة.
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 الدفع: السحب و  ةب(. استراتيجي

السحب أو نظام الدفع، حيث ان نظام الدفع يكون اليا ولَّ  يمكن أن يحدث التشارك في المعرفة وفق النظام  
واصل الَّجتماعي من وسائل التشارك في المعرفة وفق نظام  تتبَ البَيد الَّلكتروني ومواقع اليحدث الَّ نادرا، ويع

الدفع، بينما يتطلب نظام السحب توفر الشروط قبل البدء في عملية نقل المعرفة، ترتبط بطرفي العملية المصدر  
 والمستلم. 

يعني بأن المستلم   فالأول ك في المعرفة الذي يتأثر بِلوقت والذي لَّ يتأثر بِلوقت،  ر كما يمكن التمييز بين التشا
لم يتوفر المعرفة في ذلك الوقت، بينما في تشارك    إذا بحاجة ماسة الى المعرفة، ولَّ يمكن له إنجاز مهام معينة ما  

 المعرفي الغير مرتبط بِلوقت لَّ يحتاج المستلم الى المعرفة في الوقت الحالي، بل يمكنه ان يستفيد منها لَّحقا. 

الدفع و ان   نظامي  للوقت من جهة أخرى يمكن أن يحدد الأدوات التمييز بين  السحب من جهة والحساسية 
 يمكن توضيح ذلك في الجدول التالي: و  والطرق والَّستراتيجيات المناسبة لعملية التشارك المعرفي،

 استراتيجيات الأربع للتشارك المعرفي : (03)الجدول 

 الدفع
 ارساله

 ني للمعرفة نشر آ

 الَّرشادات والَّجتماعات 

 نشر المعرفة 

 السحب
 المساعدة 

 ني للمعرفة طلب آ

 النصح

 طلب المعرفة 

 طارئ ليس طارئ الوقت

  أطروحة، "ةالقيادة الاستراتيجية على التشارك في المعرفة "دراسة حالة مجموعة فنادق الجزائري أقطي جوهرة، أثر المصدر:)
  ص،  2014-2013الجزائر،  بسكرةالعلوم الَّقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير،  جامعة محمد خيضر، كلية، دكتوراه

75 . ) 

: الَّرسال، الَّجتماعات، المساعدة هي  استراتيجيات للتشارك في المعرفةمن الجدول السابق نجد أن هناك أربع   
 والنصح.
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ترتكز استراتيجية المساعدة على الحاجة الطارئة للمعرفة، حيث يستلم لَّ يتلقى المعرفة بشكل تلقائي، بل يطلبها    
المعرفة من خلَل طرح الأسئلة على زملَئه الذين يقومون كونه لَّ يستطيع اكمال مهامه الَّ بها، ويمكن أن يطلب  

 بتحويل المعرفة اليه، وهذا ما يسمى بِستراتيجية الَّرسال. 

طالب المعرفة لَّ يحتاجها بشكل طارئ، والحصول عليها لَّ يكون أكثر رسمية مثل  فبينما استراتيجية النصح    
 ( 75، صفحة 2014)اقطي،  الَّجتماعات.الَّجتماعات أو عن طريق البَد الَّلكتروني، أي بِتباع استراتيجية 

يضاف الى ما سبق استراتيجيات أخرى للتشارك المعرفي تتمثل أبرزها فيما يلي: المساهُات المكتوبة)التدوين(،    
 . والتفاعلَت الَّجتماعية )التخصيص( 

ففي استراتيجية التدوين يتم تشارك المعرفة بعد تدوينها وتخزينها في قواعد البيانات عن طريق تكنولوجيا المعلومات   
 مثل مكتبة المستندات عبَ الَّنترنيت، حيث يتم بعد ذلك اتاحة المعرفة واستخدامها بسهولة من خلَل الَّخرين. 

أما استراتيجية التخصيص فنؤكد أن المعرفة ترتبط بشكل وثيق بِلشخص الذي يطورها ويتشاركها بصورة أساسية،  
بين الَّفراد على الصعيدين الرسم وغير الرسمي توفر قنوات   ةمن خلَل التواصل المباشر، والتفاعلَت الَّجتماعي

 ( 14و    13، صفحة  2019)البلوى،  للتشارك المعرفة بين الأعضاء في المؤسسة.

 معوقات التشارك المعرفي-2

o  المادية فاظ على المكاسب حالرغبة في الَّحتفاظ بِلمعرفة والخوف من مشاركتها الآخرين لل . 
o  قوتهم وسلطتهم نتيجة لتشارك المعرفي.  امخاوف أصحاب المعرفة من أن يفقدو 
o  .معوقات مرتبطة بِلنواحي الفردية والتنافسية 
o .( 2013)الخير، ابريل   وجود إدراك مسبق كون مشاركة المعرفة يمكن ان يعرض المنظمة والآخرين الضرر 
o   بِلإضرار المصلحة الشخصية، فالأفراد الذين هم على استعداد لَّشتراك الَّخرين فيما لديهم من  الشعور

 (2012)نجادات،  معرفة يرغبون بِلحصول على فائدة من المشاركة.
o  عدم الوعي بمفهوم التشارك المعرفي على مستوى الإدارة العليا والوسطى والدنيا بشكل عقبة من الدخول

في المعرفة مع المؤسسات الأخرى، وذلك لعدم ادراكهم للقيمة والمنافع التي قد تعود  في عملية التشارك  
 )الصقري، بدون سنة النشر(   على المؤسسة.
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 لتشارك المعرفي. با وعلاقتها المناخ التنظيميأبعاد : لثالثالمبحث ا

 طلب الأول: الهيكل التنظيمي وأثره على سلوك التشارك المعرفي.الم 
ن شكل الَّيكل التنظيمي له تأثير مباشر على نقل المعرفة فمثلَ الَّيكل التنظيمي الَّرمي يعد عائقا أما  إ

 لأنه قائم على أسس بيروقراطية. برامج نقل وتبادل المعرفة 
والعمل الجماعي   الَّفقي  والَّتصال  بِلمرونة  يتميز  الذي  التنظيمي  الَّيكل  فمن شأن  ذلك،  من  العكس  على 

سيؤدي الى تشجيع التشارك في المعرفة داخل المنظمة، لذلك توجب على المؤسسات إعادة تصميم الَّياكل بطريقة 
 : كل التي تدعم هذا السلوك نذكر منهامرنة بحيث تدعم تشارك المعرفة بين الَّفراد، وهناك مجموعة من الَّيا 

وحدات لَّا جميعا نفس الدرجة من الأهُية ونفس المستوى  وهو عبارة عن الهيكل التنظيمي الشبكي:  .1
الوظيفي، لكل خبَته وتخصصه المتميز وتتبادل الَّتصال المباشر مع بعضها البعض وتسطيع التشاور 

المشاكل والخبَات والمعارف اللَزمة لحلها، ويقتصر دور المركز في تجميع المعلومات ونقلها من والى  لحل 
 الوحدات. 

وفي هذا النوع من الَّياكل نجد أن   حيث يكون نطاق الَّشراف كبيرا جدا،  فقي المتسع:الهيكل الأ .2
السلطة المركزية تصبح منبع للمعلومات  لَّ تأتي من الرئيس الى المستوى الذي يقع تحته، بل ان  الأوامر  

 ومنسق للَتصالَّت أو مستشار يجيب على الأسئلة العويصة التي تحتاج الى خبَة أكثر. 
وفيها يتم النظر الى العامل بِعتباره أهم شخص، وتصبح نقطة الَّلتقاء معه على    الهياكل المعكوسة: .3

)الصقري، بدون سنة النشر،   رأس المنظمة وتسعى الى مساندته وتوفير كل احتياجاته وتشجيع مشاركاته.
 ( 115صفحة 

 على سلوك التشارك المعرفي. اوأثره الحوافز: ثانيالمطلب ال
تعد الحوافز عاملَ مؤثرا على نجاح عملية التشارك المعرفي، فهي تساعد على تطوير العمل وإيجاد بيئة ملَئمة  

 للتشارك والَّبداع، كما تلعب الحوافز دورا كبيرا في تحسين تبادل المعارف والخبَات والمعلومات. 
عناصر إدارة المعرفة، فوجب على المنظمة أن توفر لذوي المعرفة والكفاءة حوافز المناسبة،  ويعتبَ المورد البشري أهم    

وبِلتالي فان هناك علَقة طردية بين الحوافز وزيادة الإنتاج المعرفي، فكلما زادت الحوافز كلما وظفت طاقات فكرية 
ون مهمة لذوي المعرفة منها اشعار المرؤوسين  تصل الى درجة الَّبداع، بدون أن ننسى أن الحوافز المعنوية التي قد تك

بأهُيتهم سواء احترامهم ووضعهم في الَّعمال التي تناسبهم، كذلك الترقيات وتوفير مزايا على الصعيد الَّجتماعي  
 .( 83، 82، صفحة  2013)المطرفي،  والصحي والعمل على تهيئة أجواء العلَقات الطيبة بين العاملين والإدارة.
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 طلب الثالث: القيادة وأثرها على سلوك التشارك المعرفي. الم 
القيا   القدة عاملَ مؤثرا في نجاح و تعد  المعرفي، حيث تعتبَ  الذاتية مناسبان  ادة بِلمشاركة و يفشل عملية تشارك 

للقيادة  خلق معرفة جديدة، لذلك فان القيادة التشاركية هي أسلوب  درتهما على تحفيز سلوك التشارك و لذلك لق
 .  الديمقراطيةتعرف أيضا بِلقيادة عا لَّتخاذ القرارات و يعمل فيه جميع أعضاء المنظمة م

 بينما تمثل القيادة الذاتية هي العملية التي تؤثر في نفسه نحو تحقيق التوجه الذاتي والتحفيز الذاتي المطلوب للأداء.  
كما تعتبَ القيادة التحويلية أكثر الملَئمة لعملتي الخلق والتشارك المعرفي في المنظمة كونها تهتم كثيرا بحاجات الموظفين   

وتساهم في تحويل الَّهتمامات الذاتية للموظف في خدمة المنظمة والتركيز على العوائد طويلة المدى بدل الكسب  
الضمنية، إضافة فان القائد يدعم عملية نشر المعلومات والمعرفة والتشارك في المعرفة    وبهذه العواملقصير المدى،  

الى أن القيادة التحويلية تقدم رؤية مستقبلية تجعلهم أكثر وعيا بضرورة خلق معارف جديدة، ولَّا أثر غير مباشر  
 ( 144/ 145، صفحة ص 2014)اقطي،  على كل من التشارك في المعرفة الظاهرة و الضمنية.

 على سلوك التشارك المعرفي. اوأثره التكنولوجياطلب الرابع: الم
ا  هق المعرفة وتنظيمخل  تشارك في المعرفة والتي تستخدم فيللساسية  الَّات  لبم المتطهومات من ألتعتبَ تكنولوجيا المع  

خهاوتطبيق   هاوتقاسم من  وذلك  مختلَ ،  الل  توفر لَّمف  التي  الع ا كالبَمجيات،  هكانيات  البحث  مي،  لومحركات 
 . ية التشارك في المعرفة داخل المنظمة لل عمهين أجل تس ذا مه ومات، و ل وشبكات المع

ل لَ وذلك من خية التشارك في المعرفة، لات إلى المنظمات دور في تدعيم عمومللدخول تكنولوجيا المعكما كان    
عرفة بين ية التشارك في الملم ذلك في عم هى الشبكة العالمية، وقد أسلكتروني وموقع المنظمة ع لَّلكالبَيد ا  هما وفرت

   يةللعبت دورا كبيرا في تفعيل عمومات لإلى أن تكنولوجيا المع بِلإضافةدارية، لَّف المستويات الى مختلالموظفين ع
التشارك في المعرفة وتتيح فرصة مات، حيث تتبنى ثقافة  لو معلل إنشاء مراكز للَالتشارك في المعرفة، وذلك من خ

 في   للعاملينف الخبَات لتشكل نقطة التقاء مخت زذه المراك هأي أن  كتساب الخبَات والمعارف بين المنظمات،لَّ 
وك التشارك في  لومات بمساندة سلوتقوم تكنولوجيا المع .المنظماتذه  هى  لمات، مما سيعود بنتائج إيجابية عالمنظ

 : يلي ل ما لَ المعرفة من خ
هي شبكة داخلية تقوم بإنشائها المؤسسات على اختلَف أحجامها. وتستخدم بغرض رفع    الانترانت: .1

 كفاءة العمل الإداري وتحسين اليات تشارك الموارد والمعلومات والَّستفادة من تقنيات الحوسبة. 
حيث لَّ يستطيع أي   (firewall)وتؤمن أنترانت حماية معلوماتها من القرصنة ويطلق عليه جدار النار 

 شخص خارج الشركة أن يدخل لَّا ولمحتويات هذه الشركة. 
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وتعتبَ  شبكة مكونة من مجموعة شبكات الَّنترانت ترتبط ببعضها عن طريق الَّنترنت،    هي  الاكسترانت: .2
شبكة الَّنترانت مفتوحة للمحيط الخارجي وتسمح للمتعاملين والشركات ومراكز الأبحاث الذي تجمعهم  

الَّتصال  تبادل المعلومات والتشارك فيها و شراكة العمل في مشروع واحد، حيث تؤمن لَّم هذه الشبكة  
 . بمختلف المتعاملين 

برمجيات للحاسوب مصممة لفرق العمل الذين تربطهم أهداف مشتركة، ومن    يه  التعاونية:البرمجيات   .3
مزايا هذه البَمجيات هي حل مشاكل البعد الجغرافي والعمل التزامني وقد تضمن الوصول عن بعد لأنظمة  

  الصوتي. التخزين ويستعمل عدة وسائل منها: مؤتمرات المتزامنة وغير المتزامنة، البَيد الَّلكتروني، البَيد  
    )الصقري، بدون سنة النشر(

 : العلاقات بين العاملين وأثرها على سلوك التشارك المعرفي.امسالخطلب الم
فراد لَّبين اين بعد اجتماعي، حيث تسعى إدارة المنظمة إلى ترسيخ الرغبة في التعاون  ملالعاقات بين لَتعتبَ الع  

ل  لَمتجانس من خى التعامل الجماعي، وكذلك العمل كفريق لم ع م وتحسين قدراتههارات التعاون لديهوتنمية م
وإيجاد أفكار فراد كذلك، الَّتكامل داخل مجموعة العمل وبين زيادة التفاعل وال هذا من شأنهمنظومة مترابطة، و 

ل زيادة  لَالمعرفة من خ ية توليد  لى عم لأي أن نشر ثقافة التعاون يؤثر ع  مقترحة كثيرة ومتنوعة ومفيدة وجديدة،
  .قسام والوحدات لَّفراد والَّمستوى تبادليا بين ا

زم  لَّضروري و ين في المنظمة حيث تعد الثقة عامل  ل قات بين العاملعلَة المتبادلة تعتبَ أساس ضمني لكما أن الثق   
م استعداد مؤكد  هلديين يصبح ملناك ثقة بين العاهاخل وخارج المنظمة، فعندما تكون  لتشارك المعرفة مع الغير د

 درجة عالية من الثقة ك هناا كانت لمك  هخرون، أي أنالَّ لهادل المعرفة دون خوف من أن يستغورغبة أكبَ لتبا
طرة في تبادل المعرفة، فالثقة خالملم وأكثر استعدادا  هفة بينأكبَ لتبادل المعر   استعدادى  لما كانوا علين كملبين العا

    .ا رات وزيادة الرغبة في تبادلَّهاالخبَات والممفتوحا لتبادل  لَين وتكون مدخمل تصال والتحاور بين العالَّل ا هتس
ى توليد المعرفة والتشارك  لين عملء العا هؤلَّ بما يسيل ويشجع  لينقات بين العام لَوتسعى المنظمات إلى تعزيز الع    
دف  شبكات الرسمية وغير الرسمية بهللوبة  ل ت المطهيلَل تقديم التسلَرين وذلك من خالَّخى أفكار  لا والبناء عيهف

عمال  الَّالتشارك في المعرفة و ية  لين، وكذلك إحداث تكامل بين عمملإحداث تشارك فعال في المعرفة بين العا
د المبذول  ه المعرفة مقارنة بحجم الج ية التشارك فيللعم هإلى التأكد من حجم الدعم الذي تقدم  ضافةلإبِاليومية، 

 .( 83،  82، صفحة 2013)المطرفي،  .من أجل التشارك
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 خلاصة الفصل: 
سواء ضمنية أو الَّفراد    ومهارات بينوم التشارك المعرفي عن عملية نقل وتبادل أفكار وخبَات  مفه   يعبَ

  .داف التنظيمية بكفاءة وفعاليةالوسائل المتاحة لتحقيق الَّه فمختلصريحة بِستعمال 
الضرورية ات  المتطلبنظمة يجب توفر مجموعة من  ية التشارك المعرفي داخل الملمولضمان ديناميكية فعالية ع

الثقة  عمل تسودها التعاون و   وتكوين فرقبشفافية،    ونقل المعرفةكتوفر هيكل تنظيمي مناسب يتيح فرصة تشارك  
يتم بعاد التي  قد تعددت الَّذه الفرق، و كذلك وجود قيادة فعالة تدعم وتوجه أعضاء ها، و عضاءه المتبادلة بين أ

 كالثقة والخبَة وغيرها.   ية التشارك في المعرفةفي قياس عمل استخدامها
التي تمثلت في  وك التشارك المعرفي قمنا بتوضيح أثر أبعاد المناخ التنظيمي ولمعرفة تأثير المناخ التنظيمي على سل 

 . ية التشارك المعرفي داخل المنظمة افز، القيادة، التكنولوجيا والعلَقة بين العاملين على عمليكل التنظيمي، الحو الَّ
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 تمهيد: 
بعد تطرقنا في الفصل الأول والثاني الى الإطار النظري للمناخ التنظيمي والتشارك المعرفي وكذلك العلَقة  
بينهما، نقوم في هذا الفصل التطبيقي واستنادا الى ما سبق ذكره في الجانب النظري بإسقاط هذه الدراسة في عينة 

 . معرفة أثر أبعاد المناخ التنظيمي على سلوك التشارك المعرفي لديهممن الإدارات العمومية بولَّية بسكرة بهدف 

 وعليه قمنا بتقسيم هذا الفصل الى ثلَث مباحث:  
 التعريف بميدان الدراسة. المبحث الأول:  •
 .الإطار المنهجي للدراسة الميدانية المبحث الثاني: •
 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة   •
 . الفرضيات اختبار المبحث الرابع: •
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 :  التعريف بميدان الدراسة: الاول المبحث
الجوانب  من خلَل هذا المبحث من الدراسة، نحاول تقديم تحليل نظري ومفاهيمي للأسس التي توضح    

 نة الدراسة، وذلك من خلَل التطرق الى: عيالمهمة ل

 وتطورها.  الإدارات العمومية مفهومطلب الأول: لما
 نظرتها وعلى العمومية،  الخدمة في تدخلها ودرجة الدولة فلسفة على بناءا العمومية داراتالَّ مفهوم يتحدد  

 .غايتها لتحقيق يختاره الذي والنظام الخدمة، بهذه للقائمين
 أولا: مفهوم الإدارات العمومية: 

 لَّا، التابعة الممركزة غير والمصالح الدولة  في المركزية داراتالإ :العمومية تار والإدا بالمؤسسات يقصد   
 والمهني والثقافي العلمي الطابع ذات والمؤسسات  الإداري، الطابع  ذات العمومية والمؤسسات الإقليمية والجماعات
  مستخدموها  يخضع أن  يمكن عمومية  مؤسسة وكل والتكنولوجي، العلمي الطابع ذات  العمومية والمؤسسات

 .الأساسي القانون  هذا لأحكام
 المجتمع في أجلها من وجدت التيو  المرجوة، النتائج تحقيق عن المسؤولة المؤسسة في الجزء ذلك لإدارةا وتعتبَ
 المؤسسة لتلك يكفل بما ،الأفضل و  الأمثل الَّستخدام البشريةو  المادية العناصر استخدام خلَل من التكاليف بأقل

 .المستقبل في الَّستمرارو  البقاء
 جماعات وفرادا ا أ المؤسسة  في العاملين جهود فيه تتناسق  ،ذهني اجتماعي إنساني نشاط فهي الإدارة عملية أما

 .سواء حد على العاملين أهدافو  أهدافها لتحقيق
 . عليها المتفق الأهداف لتحقيق رينخالَّ جهودو  جهوده ويوجه ينسق الذي الشخص ذلك هو الإداريو 

 مضمونها لفهم التوصل  بغية العامة الإدارة مجال في الباحثون و  الكتاب قدمها التي التعاريف  عراضوبِست    
  :اتجاهات ثلَثة هناك أن  نلَحظ الأساسية، معالمها وتحديد
 معينة مهام لتحقيق  يستخدم معين نشاط أنها حيث من الوظيفي، بِلمعنى العامة الإدارة  إلى ينظر: الأول الاتجاه

 من المختلفةراحلها  بم الإدارية) الوظيفية)  العملية على  الَّتجاه هذا أصحاب يركز ،معينة نتائجو  أهداف انجازو 
 .رقابةو  توجيهو  واشراف وقيادة تنظيمو  تخطيط
 الجهاز( د راالأف مجموع  عن  تعبَ  أنها حيث من )العضوي بِلمعنى( العامة  الإدارةبتعريف   يهتم: الثاني  الاتجاه

 .نفسها العامة المنظمة أنها وأ المختلفة، العامة المنظمات داخل الإدارية بِلعملية يضطلعون  الذين) الإداري
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 النشاط يمارسون  الذينالَّفراد   مجموعة " أنها على الَّتجاه هذا في العامة الإدارة  العمري  هيماإبر  الدكتور يعرفهاو 
 ." أنفسهم الإدارة رجال أو الإداري
 الوظيفي جانبهاتشمل و  متكاملة نظرة العامة الإدارة إلى ينظر حيث شمولَّ، الأكثر الَّتجاه وهو : الثالث الاتجاه
  .العامة السياسة تنفيذ  وأ تحقيق وه و  العامة  الإدارة هدف إغفال دون  العضوي، الجانب إلى بِلإضافة بشقيه

 ( 05، صفحة 2009)سمرة، 
 ثانيا: نشأة الإدارات العمومية. 

 وقتنا إلى الَّستقلَل  منذ العمومية السلطات  بِهتمام حظيت التي المؤسسات إحدى ةام الع تالمديريا تشكل    
 حيث الحكومة برئاسة وألحقت ،1962 سبتمبَ 18 في المؤرخ526- 62 المرسوم بمقتضى وأنشئت هذا،

  العمومية  الوظيفة بسياسة المتصلة  العناصر  جمع في تتمثل متكاملة، بصلَحيات السلطة  هذه اشراف تحت كلفت
 في تساهم قد التيالمبادرات   كل اتخاذ في أخرى جهة ومن جهة، من هذا السياسة، هذه تنفيذ على والسهر
 يجب الذيالَّستمرارية  طابع رغم المؤسسة، هذه أن  غير ،قدراتها  من والرفع وسيرها العامةالمرافق  تنظيمو  تحسين

 .المهام هذه لأداء الضروري ستقراربِلَّ تحظ لم به، تتميز أن 
بِلوزارة  وإلحاقها  1964 ديسمبَ 04 في الإداريوالإصلَح    العمومية الوظيفةوزارة   في إدماجها إثر وعلى  

 جوان  05 في العمومية للوظيفة  الدولة كتابة في جديد من إدماجها ثم  ،1965 جويلية 10 في الداخلية
 قوتها منه تستمد كانت الذي التكاملي المنطق عن بِلتالي  وابتعدت صلَحياتها منمعتبَا   جزءا فقدت ،1982

  الَّيئة  عن مستقلة جهة إلى أسندت التي والتكوين الإداري بِلإصلَح المرتبطة لَّمر بِلمهاما ويتعلق ومصداقيتها،
 .العمومية للوظيفة المركزية

 صلَحيات يحدد الذي1991  أفريل 9 في المؤرخ 160- 91 رقم المرسوم بها جاء التي التصحيحية المبادرة  ورغم  
 :ب قام والذي العمومية، للوظيفة العام المدير

 حدود في بها يضطلع التي التنظيمية السلطة طريق عن العمومية للوظيفة العام للمدير القانوني المركز تعزيز_
 .بها يتمتع أصبح التي الوسائل واستقلَلية صلَحياته

 ميدان  في ولَّسيما نشأتها عند العمومية للوظيفة العامة المديرية بها تختص كانت التي الصلَحيات كل استرجاع_
 .والتكوين الإداري الإصلَح
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 الإدارة مهام علىطرأت   التي التحولَّت عن الناجمة الجديدة الفضاءات على العامة المديرية صلَحيات فتح_
 .ومحيطها

 أعادت 1996 سنة  من ابتداء حدثت التي الحكومية فالتعديلَت ،طويلَ تعمر  لم النوعية القفزة هذه أن إلَّ     
 هيئتين بين العموميةالإدارات   صلَحيات  جديد من وزعت إذ المحاولة، هذه قبل عليه كانت ما إلى الأمور

 ماي 31 غاية إلى الحكومة رئيس ثم  ،1998 إلى 1996 سنة من منتدب  وزيراشراف   تحت مستقلتين
 ماي 31 في المؤرخ 177- 06 رقم الرئاسي المرسوم بموجب  الجمهورية رئاسة شرافإ تحت وضعت  ثم  ،2006

 العمومية  للوظيفة العامة المديرية ألحقت التي القانونية النصوص كل حصر يمكن .2006
 :يلي كما الدولة مؤسسات بمختلف

 العمومية  للوظيفة العامة المديرية بإنشاء والقاضي 1962 سبتمبَ 18 في المؤرخ 526 - 62 المرسوم -
 الوظيف و الإداري الإصلَح  وزير  حيات بصلَ المتعلق 1964 ديسمبَ 02 في المؤرخ 344 - 64 المرسوم -

 .العمومي
 الإداري الإصلَح  لوزارة الداخلي بِلتنظيم المتعلق 1964 ديسمبَ 21 في المؤرخ 362 - 64 المرسوم -

 .العمومي والوظيف
 و التوظيف مجال في  الداخلية وزير لصلَحيات المحدد 1965 جوان  01 في المؤرخ 168 - 65 المرسوم -

 . العمومية للوظيفة العامة المديرية حيات بصلَ آخر
 حيث ،الداخلية  للوزارة المركزية  الإدارة تنظيم إعادة المتضمن 1966 أوت 05 في المؤرخ 238 - 66 المرسوم -

 لكبير التدخل بحكم وهذا والمهام الصلَحيات من العديد  فقدت قد للوظيفة العامة المديرية الفترة هذه في كانت
 الجزائر.  في التوظيف مجال على سلبا أثر ما وهو مهامها في المركزية والإدارة الداخلية لوزير
 العمومي للوظيف  الدولة كاتب لصلَحيات المحدد 1982 جانفي 23 في المؤرخ 42 - 82 المرسوم -
 .الإدارية صلَحاتوالإ
 للوظيف الدولة لكتابة  المركزية الإدارة تنظيم المتضمن 1982 جوان  051 في المؤرخ 199 - 82 المرسوم -

 .الإدارية حاتوالإصلَ العمومي
 .الأولى  لوزارةبِ العامة للوظيفة  العامة المديرية إلحاق المتضمن 1984 فيفري 18 في المؤرخ 34 - 84 المرسوم -
 .العمومي  للوظيف العام المدير حيات لصلَ المحدد 1995 أفريل 29 في المؤرخ 123 - 95 المرسوم -
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 للوظيف العامة للمديرية  المركزية الإدارة تنظيم المتضمن 1995 أفريل 29 في المؤرخ 124 - 95 المرسوم -
 .العمومي

 المكلف الحكومة لرئيس المنتدبةالوزارة  لصلَحيات المحدد 1996 جوان  15 في المؤرخ 212 - 96 المرسوم -
 .العمومي الوظيف و الإداري بِلإصلَح

 رئيس لدى المنتدب للوزير   المركزية الإدارة تنظيم المتضمن 1996 جوان  15 في المؤرخ 213- 96 المرسوم_
 .العمومي الوظيفو  لإداري ا بِلإصلَح المكلف الحكومة

 برئاسة العمومي للوظيف  العامة المديرية إلحاق المتضمن 2000 ماي 31 في  المؤرخ 177 - 06 المرسوم -
 .للحكومة  العامة الأمانة الجمهورية

 المشتركة الأسلاك :المطلب الثاني
 الخاص الأساسي  القانون  المتضمن 2008 / 01 / 19 في  الصادر 04- 08 التنفيذي المرسوم يعتبَ   

 المؤسسات لجميع القانوني الأساس العمومية،والإدارات   المؤسسات في المشتركة للأسلَك المنتمين بِلموظفين
 .مهامهم  وتحديد الموظفين تصنيف في خاصة بصفة  البشرية الموارد ومصالح عامة بصفة العمومية،والإدارات 

 :المشتركة الأسلاك تعريف  :أولا
 التنفيذي المرسوم إلى تنظيمها في  تخضع والتي العموميةوالإدارات  المؤسسات جميع في نجدها التي  الأسلَك هي  

 في المشتركة الأسلَك إلى ينتمون الذين الموظفون   يكون  ":على الثانية مادته في نص والذي ،04- 08 رقم
  والمؤسسات  تتبعها التي الممركزة والمصالح للدولة التابعة المركزيةوالإدارات   العمومية المؤسسات لدى الخدمة وضعية

 العمومية والمؤسسات  والمهني والثقافي العلمي الطابع ذات الإدارية والمؤسسات الإداري الطابع ذات العمومية
 القانون  لأحكام خاضعين مستخدموها تكون أن  يمكن عمومية مؤسسة وكل والتكنولوجي العلمي الطابع ذات

 "العمومية للوظيفة الأساسي
 العموميةوالإدارات   المؤسسات   في مشتركة أسلَك تعتبَ  ":الذكر السالف القانون  نفس من الثالثة المادة في وجاء 

 :التالية الشعب إلى تنتمي التي الأسلَك
 العامة،  الإدارة -
  الفورية، الترجمة الترجمة -
 اللي،  الإعلَم -
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 الإحصائيات،  -
، صفحة  2004،   008041، ملف رقم  2003/   03/  18)القرار المؤرخ في  .والمحفوظات الوثائق -

183 ) 
  :المشتركة الأسلاك أصناف :ثانيا
 :التي  النحو على 04- 08 القانون  في الرتب مختلف حسب المشتركة الأسلَك المشرع صنف لقد

 يمثل أصناف الأسلَك المشتركة  :(04)جدول رقم
 " العامة الإدارة " شعبة-1

 الصنف الرتب الأسلَك 

 المتصرفون "
 متصرف

 متصرف رئيسي
 متصرف مستشار 

12 
14 
16 

 الإدارة ملحقو 
 ملحق الإدارة

 ملحق رئيس الَّدارة 
9 

10 

 الإدارةأعوان 
 عون مكتب
 عون إدارة

 عون إدارة رئيسي 

5 
7 
8 

 الكتاب 

 البياناتعون حفظ 
 كتاب 

 كتاب المديرية
 كتاب المديرية الرئيسي

5 
6 
8 

10 

 الإداريين المحاسبين 
 مساعد محاسب 
 محاسب اداري 

 محاسب اداري رئيسي

5 
8 

10 
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 "الترجمة الفورية-الترجمة " شعبة-2

 التراجمة -سلك المترجمين
 الترجمان -المترجم

 الترجمان الرئيسي -المترجم
 التراجم-المترجمينرئيس 

12 
14 
16 

 " علام الاليالا" شعبة-3

 المهندسون 
 مهندس دولة 

 مهندس رئيسي 
 ئيسيون المهندسون الر 

11 
13 
14 

 التقنيون
 تقني

 تقني سامي 
8 

10 
 7 معاون تقني في الَّعلَم الَّلي  المعاونون التقنيون 
 5 عون تقني في الَّعلَم الَّلي  الَّعوان التقنيون 

 " حصائياتالا" شعبة-4

 المهندسون 
 مهندس تطبيقي 
 مهندس دولة 

 مهندس رئيسي 

11 
13 
14 

 التقنيون
 تقني في الإحصاء 

 تقتي سامي في الإحصاء 
8 

10 
 7 معاون تقني في الَّحصاء  المعاونون التقنيون 
 5 عون تقني في الَّحصاء  الَّعوان التقنيون 

 "تلوثائق والمحفوظاا" شعبة-5

 المحفوظات الوثائقيين أمناء 
 وثائقي امبن محفوظات 

 وثائقي امين المحفوظات الرئيسي 
12 
14 
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 16 رئيس الوثائقيين أمناء المحفوظات 
المساعدين الوثائقيين أمناء 

 المحفوظات 
 10 مساعد وثائقي امين محفوظات 

الَّعوان التقنيون في الوثائق 
 والمحفوظات 

 7 عون تقني في الوثائق والمحفوظات 

 الأساسي القانون المتضمن 2008 / 01 / 19 في الصادر 04- 08 التنفيذي المرسوم :المصدر)
 ( العمومية والإدارات المؤسسات في المشتركة للأسلَك المنتمين بِلموظفين  الخاص

 المطلب الثالث: الجماعات المحلية
 ،الشعب  والى الشعب من فهي ،به مباشرة علَقة ولَّا طناالمو  منالإدارات اقرب  من المحلية الجماعات تعتبَ    

 فهي ، العلية السلطات الى المحلي المجتمع انشغالَّت تنقل المحلي والمجتمع المركزية الَّدارة بين وصل هُزة بمثابة وهي
 . المحلين  الموطنين وحاجيات انشغالَّت بجميع والتكفل القيام تتولى التي الَّساسية الوحدة

 أولا: مفهوم الجماعات المحلية. 
 مستقلة مالية ةموذ مالي استقلَل  ولَّا المعنوية بِلشخصية تتمتع  مستقلة ادارية هيئات هي المحلية الجماعات  

 بِلَّستقلَل ولتمتعها مواطنيها، شؤون  تتولى الدولة  إقليم من مقسمةجغرافية   وحدات وهي  ،وعنوان  اسم ولَّا 
 هناك لكن المحلية، بِلحكومة تسميتها درجة والى .المحلي بِلحكم الدول  بعض في تسميتها على اصطلح المالي
ن م التقليدي  الحكم مظاهر تتضمن الَّخيرة هاته كون  ،المحلي والحكم المحلية الَّدارة مصطلحي  بين كبير فرق

 في عمله ينحصر حيث ،القضاء  ولَّ  بِلتشريع له شأن لَّ المحلية الَّدارة نظام بينما ،والقضاء والتنفيذ  التشريع
  .المحلى  الطابعبِلمرافق ذات  التنفيذية الوظيفة مجال

 السكن مجالَّت وفي ،والَّجتماعية  الَّقتصادية المجالَّت جميع في الدولة سياسية تنفيا المحلية الجماعات هاته تتولى  
 .والتعميرالعمرانية  والتهيئة والتشغيل

 الوطنيالتراب    من معينية  ترابية حدود يسكنون  السكان  من مجموعة عن عبارة بِنها الجماعات تعرف كما   
 الَّقتصادية الوضعية تقررها التي لَّعرافوا والتقاليد  بِلعادات علَقة لَّا اجتماعية وبقيم محددة بخصائص ويتميزون 

 .والسياسية للجماعة  والثقافية والَّجتماعية
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 شؤونهم تنظيم على وتساعد  للجماعة، العامة الشؤون  تنظيم على تشرف ان  المحلية الجماعة هاته واجب من 
 . الوطني المستوى على الجهات جميع مع بِلتنسيق الخاصة

 الحديثة الدولة في ورئيس وحيوي  هام بدور تضطلع  محلية ادارية وحدة انها على  المحلية  الجماعات  تعرف كما 
 مساحة بِنها المحلية الجماعات وعرفت ،المحلية التنمية  فيدورا كبيرا   تلعب غدت حيث الحاضر الوقت  في خصوصا

 المدن  من مجموعة او كبيرة او صغيرة مدينة او قرية الى بتقسيمها المحلي النظام  يقوم تيال الدولة إقليم من محددة
  والقرى

 الَّعضاء يعيش كبيرة  أو العدد صغيرة تكون  قد جماعة  بِنها المحلية الجمعات  "ماكيفو وبيج"  يعرف حين في  
 داخله، كلها حياته يقضي ان  الفرد يستطيع وفيها الَّساسية الحياة ظروف في خلَلَّا من يشاركون  بطريقة فيها
 افرد جميع بين التفاعل الى بِلإضافة المصير ووحدة المصالح من ينبع  يذال بِلمشاركة الشعور مع الإقليم داخل أي

 ( 2005)مرغاد،  .المجموعة 
 المحلية الجماعات ووظائف  اهدافثانيا: 

 على الحكم في والمشاركة ،طناالمو  من الَّدارة وتقريب ،المحلية التنمية تحقيق لغرض انشات المحلية الجماعات ان   
 .وظائف بعدة القيام يجب المسطرة للأهداف وتحقيق .المحلي مستوى
 والَّقتصادي اسييالس الصعيد على نشاطها وطبيعة بوجودها مرتبطة الَّهداف :المحلية الجماعات اهداف

  والَّداري والَّجتماعي
 قبل من  المتبعة والسياسة المحلية  للإدارة الَّساسية بِلمبادئ مرتبطة  الَّهداف هاته : السياسية الاهداف •

 : منها  ندكر الدولة
 في والَّدارة الحكم تتولى بواسطتها والتي الديموقراطية  تحقيق يمكن المحلية الَّدارة خلَل منالديموقراطية:   تحقيق-

 بِلدولةالديموقراطي   الحكم لنظام قاعدة اساس تكن  لميتجزأ اذ   لَّ جزء   المحلية الَّدارة تعتبَ  حيث ،المجتمعات  هاته
 لديهم وينمي ،السياسي  العمل اصول على يدربهم المحلية وحداتهم ادارة  في طنيناالمو اشراك   ان  والحقيقة كلها،

 . المسؤولية بتحمل الشعور
 على الَّركان  القوية بِلسياسة الوحدة  تحقق ان  الدول  على :القومي التكامل وتحقيق الوطنية الوحدة دعم-

 الوطنية، الوحدة وتأكيد تدعيم الى يسعى  ان  عليه يجب فيها المطبق المحلية الَّدارة نظام فان  وعليه ،إقليمها
  .الدولة  داخل السياسية للقوى تسلط إي على والقضاء
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 او ،النظام منافسة على القادرة القوى هاته مثل ظهور  الى يؤدي لَّ ان  به يجدر السليم المحلية الَّدارة فنظام-
 المحلية الَّدارة نظام من الغاية ان  ، الدولة  داخل العامة الساسة ممارسات من المركزية الحكومة توجهات تعارض

 في تركيزها من بدلَّ الَّختصاصات بتوزيع  والك ،للدولة والَّجتماعي  والَّقتصادي السياسي البناء تقوية هو
 .العاصمة 

 الَّدارة في واساسيا فعالَّدورا  تلعب التي الَّدارية بِلكفاءات الَّدارية الَّهداف تحقق :الادارية الاهداف •
 التخفيف  في يساهم المحلية الَّدارة نظام  ان  .السبل  بأيسر للمواطنين العامة والوظائف الخدمات لأداء المحلية،

 .المركزية  السلطات على الملقاة الَّعباء من
  :يلي فيما الَّهداف هاته تتجلى :الاقتصادية الأهداف •

 يمكن التي المحلية المجالسأملَك   يراداتا واي المحلية والرسومالضرائب   خلَل من المحلي التمويل مصادر توفير-
 .المحلية بِلمشاريع القيام بها
 بِنشغالَّت للإحاطةالأقرب   الوسيلة والولَّية البلدية في والمتمثلة المحلية الَّدارة تعتبَ :الاجتماعية الاهداف •

 .الَّخرى القطاعات وبِقي المركزي الجهاز بين التجاوب يحصل وبها الموطنين،
 

 ومؤسسات واقسام مصالح من يتبعهما وما )والولَّية البلدية  (المحلية  الجماعات تقوم :المحلية الجماعات وظائف 
 : منها  وظائف بعدة مختلطة

 .والممتلكات الَّشخاص حماية العام الَّمن وتفعيل الموطنين رحة ا على السهر وهو العام والنظام الَّمن حفظ-
 المتعلقة .الدولة رسمتها التي الَّهداف وفق وتطويرها وتسيرها المدنية الحالة تنظيم مثل المحلية العامة المصالح تسير-

 .وتحسنها للموطنين الخدمات وتطوير الَّداري بِلإصلَح
)الزغبي،    .المواطن  الى المعلومات وصول وتسهيل الزوار استقبال مهمة الى بِلإضافة للمواطن والَّستماع الَّتصال-

1993 ) 

 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة الميدانية
الدراسة         من خلَل تحديد مجتمع  وذلك  للبحث  المنهجية  الإجراءات  المبحث  هذا  نستعرض في  سوف 

التي استخدمت في معالجة   الدراسة، كما سنستعرض الأساليب الإحصائية  التي طبقت عليها  والعينة  الأصلي 
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البيانات والمعلومات التي تم جمعها من أفراد عينة الدراسة، وأخيرا توضيح كيفية بناء أداة الدراسة والإجراءات التي 
 يستخدمها الباحث للتحقق من صدقها وثباتها. 

 المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة
 أولا/مجتمع الدراسة:

 . وما جاورها ولَّية بسكرةليتمثل مجتمع الدراسة في مجموعة من الإدارات العمومية 

 ثانيا/عينة الدراسة:
وتعني عينة الدراسة بأنها "جزء من مجتمع الدراسة، بحيث يتم اختيارها لتمثل المجتمع تمثيلَ جيدا ومن ثم دراستها    

 المجتمع الذي سحبت منه العينة". والتعرف على خصائصها، ومنها نستنتج خصائص 

ويمكن تعميم النتائج المتوصل لَّا على بِقي المجتمع المدروس، حيث    من مجتمع الدراسة،قصدية  عينة  وقد اخترنا     
وذلك وفقا للجدول    .82,35بنسبة %أي  ،  استبانة صالحة   70  قبولاستبيان على الموظفين، وتم    85تم توزيع  

 التالي: 
 والصالحة  الموزعة الَّستبيانات إحصائيات(: 05)رقم الجدول

 (من إعداد الطالبتين بناء على الَّستبيانات المعدة المصدر:)

 : المعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الثانيالمطلب 
 نتناول في هذا المطلب مصادر جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات.   

 

 

الاستبيانات  الاستبيانات الموزعة 
 المسترجعة

الاستبيانات غير 
 سترجعةالم

 الاستبيانات الصالحة الاستبيانات الملغاة 

85 81 04 11 70 

%100 %95,29 %4,70 %12,94 %82,35 
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 أولا/مصادر جمع البيانات:

اعتماد الَّستبيان كأداة رئيسية في جمع البيانات اللَزمة لموضوع الدراسة، والتي صممت في صورتها الأولية بعد  تم 
الَّطلَع على الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، وقد تم اعداد الَّستبانة على النحو  

   التالي:

إعداد استبانة أولية من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات بِلَّستعانة مما توفر لنا من دراسات  -1
 وأبحاث في الموضوع. 

عرض الَّستبيان على المشرف من أجل التأكد من ملَءمة الأسئلة للموضوع، ومنه ملَئمة الَّستبيان لجمع -2
 البيانات. 

 المشرف.  ملَحظات وتوجيهات تعديل الَّستبيان حسب-3

. ولقد تم وبعد موافقة الأستاذ المشرف تم توزيعه على أفراد العينة من خلَل التوزيع الشخصي له في المؤسسة  
 تقسيم الَّستبانة الى قسمين كما يلي: 

 فقرات. 6يحتوي على البيانات الشخصية لعينة الدراسة، ويتكون من  القسم الأول:

يحتوي على معلومات حول متغيرات الدراسة، وينقسم الى محورين رئيسيين، وقد تم تقسيم الحور    القسم الثاني:
في عينة  ،ة دور المناخ التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفيراسعبارة تتعلق بد 32الأول الى خمس أبعاد، وهي تضم 

 يلي:  من الإدارات العمومية ولَّية بسكرة وهي موضحة كما

 عبارة. 22ويضم  المناخ التنظيمي وأبعادهيتعلق بمتغير  المحور الأول: ✓

 .4الى  1المعبَ عنه في العبارات من  متعلق بِلَّيكل التنظيمي البعد الأول:

 .9الى  5المعبَ عنها في العبارات من  متعلق بِلحوافز البعد الثاني:

 . 13الى   10المعبَ عنها في العبارات  بِلقيادة قمتعل البعد الثالث:

 . 18الى   14المعبَ عنها في العبارات  متعلق بِلتكنولوجيا البعد الرابع:
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 . 22الى  19المعبَ عنها في العبارات من  متعلق بِلَّتصالَّت بين العاملين البعد الخامس:

 عبارات.  10، ويضم بالتشارك المعرفييتعلق  المحور الثاني: ✓

 على نوعين أساسيين من البيانات:  الَّعتمادكما تم 

 البيانات الأولية:/1
  بِستخدام تم الحصول عليها من خلَل تصميم استبانة وتوزيعها على عينة مجتمع الدراسة، ومن ثم تفريغها وتحليلها  

الَّختبارات الإحصائية   وبِستخدام  Spss V.26   (Statistical package for Social Science)  برنامج
 المناسبة بهدف الوصول الى الدلَّلَّت ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث. 

 البيانات الثانوية:  /2
تم مراجعة العديد من المراجع المختلفة المتمثلة في الرسائل الجامعية، المجلَت، الدوريات والبحوث، بِلإضافة الى  
الأبحاث المنشورة عبَ مواقع الَّنترنت التي لَّا علَقة بموضوع الدراسة سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، والتي 

جميع مراحل البحث. والَّدف من خلَل اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث هو التعرف على ساعدتنا في  
الأسس والطرق السليمة في كتابة البحوث، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت في مجال  

 بحثنا الحالي. 

 صائية المستخدمة: حب الإيالسنيا/الأثا
وتحليل البيانات المتحصل عليها تم إستخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة  لتحقيق أهداف الدراسة    

وذلك بعد أن تم ترميز وإدخال البيانات ،  (SPSS V26)  بِستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الَّجتماعية
 اور الدراسة. المستخدم في مح-الحدود الدنيا والعليا-الى الحاسب الآلي ولتحديد طول خلَيا المقياس الخماسي

( وكذا أصبح طول  0,79- 4/5)ثم تقسيمه على عدد خلَيا المقياس للحصول على طول الخلية الصحيح أي  
 الخلَيا كما يلي: 
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 الحدود الدنيا والعليا لسلم الدراسة  :(06)الجدول رقم 

 موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  عير موافق بشدة  الإجابة

المتوسط  
 5الى  4,20من  4,19الى  3,40من  3,39الى  2,60من  2,59الى  1,8من 1,79الى  1من  الحسابي

، دار خوارزم العلمية،  Spss"مقدمة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام ، " 2008عز عبد الفتاح    المصدر:)
 ( 540 جدة، ص

 كما تم توزيع الأوزان على البدائل الخمسة كما يلي: 

 أوزان البدائل :(07) الجدول رقم

 موافق بشدة  موافق محايد غير موافق غبر موافق بشدة  الإجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة 

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض  منخفض جدا  مستوى القبول 

، دار خوارزم العلمية،  Spss"مقدمة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام ، " 2008عز عبد الفتاح    المصدر:)
 ( 541 جدة، ص

أسئلة البحث واختبار صحة فرضياته، تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك    وللإجابة على
 ، وقد استخدمنا ما يلي: (Spss.V26)بِستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الَّجتماعية 
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وذلك لوصف مجتمع البحث وإظهار   :(Descriptive Statistic Measures)مقاييس الإحصاء الوصفي  -أ
متغيرات   وترتيب  البحث  أسئلة  على  والإجابة  والتكرارات.  المئوية  النسب  على  البحث خصائصه، بِلَّعتماد 

 حسب أهُيتها بِلإعتماد على: 

 وذلك لحساب القيمة التي يعطيها أفراد عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات المحاور  المتوسط الحسابي: ✓
 والمتوسط الحسابي العام لكل محور. 

حيث يتم استخدامه للتعرف على مدى انحراف إجابِت أفراد العينة لكل عبارة  الانحراف المعياري:   ✓
الرئيسية عن متوسطها الحسابي، ويلَحظ أن  الدراسة ولكل محور من المحاور  من عبارات متغيرات 

 الَّنحراف المعياري يوضح تشتت في إجابِت أفراد عينة الدراسة لكل عبارة. 

يتم استخدامها لدراسة علَقات الَّرتباط والتأثير لكل بعد من أبعاد    ث حي  :معاملات الارتباط والانحدار-ب
 المتغير المستقل والتابع ومن بينهما: 

o   :الذي يستخدم لقياس التغير الذي يطرأ على المتغير التابع ويرمز له  معامل الانحدار الخطي(Y )
 أو العكس.  (X)عندما تتغير قيم المتغير المستقل 

o  :الذي يعني كم يفسر متغير من متغير آخر. معامل التحديد 
o   بيرسون  وكذا الارتباط  والتشارك   :(P)معامل  التنظيمي  المناخ  بين  العلَقة  وطبيعة  قوة  لتحديد 

 المعرفي، وقد صنف بعض الَّحصائيين درجات قوة العلَقة كما هي ممثلة في الجدول التالي: 

 واتجاه العلَقة  أنواع الَّرتباط :(08)جدول رقم
 المعن  قيمة معامل الارتباط

 ارتباط دلَّ يوج 0
 ضعيف جداارتباط  0,29الى  0,01من 
 ارتباط ضعيف 0,49الى  0,30من
 ارتباط متوسط 0,69الى  0,50من 
 ارتباط قوي 0,89الى  0,70من 
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 ارتباط قوي جدا 0,99الى  0,90من 
 ارتباط تام + 1

، دار خوارزم العلمية،  Spss"مقدمة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام ، "2008عز عبد الفتاح  المصدر:)
 ( 491 جدة، ص

 وذلك لقياس ثبات أداة البحث. : (Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ -ج

 وذلك لقياس صدق أداة البحث.  معامل صدق المحك:-د

 البحثالمطلب الثالث: صدق وثبات أداة 

 :  (Validity)أولا/صدق أداة البحث

يقصد بصدق الأداة قدرة الَّستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها، وللتحقق من صدق الَّستبانة    
 المستخدمة في البحث تعتمد على ما يلي: 

 صدق المحتوى أو الصدق الظاهري: -أ
يتحقق إذا كان مظهر الأداء يدل على قياس  الصدق الظاهري  يؤكد العديد من المؤلفين المتخصصين بأن  

تقدير الصدق الظاهري من خلَل اللجوء الى في هذه الدراسة  ضعت لقياسه، أي مناسبة للقياس، وقد تم  ما وُ 
آراء المحكمين المختصين في مجال الدراسة والذين يمثلون مجموعة من الأساتذة الجامعيين، لَّم خلفية علمية وعملية 

 . قيموا الأسئلة بموضوعية للتأكد من أنها تقيس فعلَ ما وضعت لقياسه يتؤهلهم لأن 

 صدق المحك: -ب
"ألفا كرونباخ"، وذلك كما هو      الثبات  تم حساب معامل "صدق المحك" من خلَل الجذر التربيعي لمعامل 

( وهو معامل مرتفع  0,939، إذ نجد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ )(09)موضح في الجدول رقم  
ومناسب لأغراض وأهداف هذا البحث، كما نلَحظ أيضا أن جميع معاملَت الصدق لمحاور البحث وأبعادها  

عبارات أداة البحث هي صادقة لما وصعت    إن جميعكبيرة ومناسبة لأهداف هذا البحث. وبهذا يمكننا القول  
 لقياسه. 
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 : (Reliability) ثانيا/ثبات الأداة
ويقصد بها مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة بِستخدام   

البحث بِستخدام معامل   أداة  قياس ثبات  الذي يحدد   الَّرتباطالأداة نفسها. وفي هذا الجزء تم  ألفا كرونباخ 
 . (07) فأكثر، حيث كانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم 0,60مستوى قبول أداة القياس بمستوى 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ ومعامل الصدق للَستبانة.  :(09)الجدول رقم 

 معامل الصدق  معامل الثبات ألفا كرونباخ  عدد العبارات المتغيرات 

 0,935 0,876 22 المناخ التنظيمي 

 0,875 0,767 10 التشارك المعرفي 

 0,939 0,882 32 الاستبانة ككل 

 ( Spss.V26على نتائج برنامج   بِلَّعتمادمن إعداد الطالبتين  المصدر:)

وهو معامل ثبات   (0,882معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ ) من خلَل هذا الجدول يتضح أن 
مرتفع ومناسب لأغراض البحث، كما تعتبَ جميع معاملَت الثبات لمتغيرات البحث وأبعادها المختلفة مرتفعة  

ومناسبة لأغراض هذا البحث، وبهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث، مما يجعلنا على ثقة بصحتها أيضا 
 وصلَحيتها لتحليل النتائج.

 المبحث الثالث: عرض وتحليل النتائج
الدراسة، وكذا التعرف عل ما إذا كان التوزيع    عينةبحث وصفا لخصائص الشخصية لأفراد  يتضمن هذا الم    

طبيعيا لمتغيرات الدراسة، وعرض نتائج البحث وتحليلها وتفسيرها للإجابة عن التساؤلَّت الفرعية للدراسة، وفي  
 الأخير سنقوم بِختيار الفرضيات التي تتبناها في الدراسة وتفسيرها. 
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 المطلب الأول: خصائص أفراد عينة البحث
 . فيما يلي سوف نتطرق الى خصائص مبحوثي الدراسة حسب المتغيرات الشخصية

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 : دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس(06)الشكل رقم  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 : دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن (07)الشكل 
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 ةتوزيع أفراد الدراسة حسب الرتبل : دائرة نسبية تمث(08)الشكل 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 : دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي(09)الشكل 
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 : دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مؤسسة الانتساب(10)الشكل 

 
 
 

 
 سنوات الخبرة : دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (11)الشكل 
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية : (10)جدول رقم

 النسب التكرار  فئة المتغير  المتغير 

 الجنس 

 51,4% 36 ذكر 

 48,6% 34 أنثى

 100% 70 المجموع 

 السن 

 2,9% 02 سنة  30أقل من 

 28,6% 20 سنة 40-30من 

 48,6% 34 سنة 50-41من 

 20% 14 فأكثرسنة  51من 

 100% 70 المجموع 

 المؤهل العلمي

 32,9% 23 ثانوي 

 52,9% 37 جامعي 

 2,9% 02 دراسات عليا 

 11,4% 08 أخرى 

 100% 70 المجموع 

 الرتبة

 65.7% 46 اداري 

 34,3% 24 تقني

 100% 70 المجموع 

 
 
 

مؤسسة 
 الانتساب

 

 71,4% 50 الجماعات المحلية 

البريد  مديرية 

 والمواصلات
02 %2,9 

مديرية البرمجة ومتابعة  

 بالميزانية 
05 %7,1 

مؤسسة الطفولة  

 فة المسع
02 %2,9 

مديرية النشاط  

 الاجتماعي والتضامن 
02 %2,9 
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 ( Spss v26من إعداد الطالبتين بِلَّعتماد على نتائج برنامج  المصدر: )

، حيث بلغ  الذكور والاناثأن نسبة المبحوثين كانت متوازنة بين    ( 08)يظهر من خلَل الجدول رقم  
عينة  من مجموع أفراد   (48,6%)أي بنسبة  34الإناث  في حين بلغ عدد    ،( 51,4%)بنسبة  أي  36عدد الذكور  

 البحث. 

  ( سنة  50-41من)أعمارهم  حفقد أظهرت نتائج الدراسة الى أن أغلبية العاملين تتراو  لسنبِلنسبة لمتغير ا  
التي  و  (سنة 40-30من )العمريةهذه الفئة من العاملين تليها الفئة   ، (%48,6)عامل بنسبة 34حيث بلغ عددهم 

في حين  ،(%20)بنسبة عامل14 عددهمبلغ  (سنة 51أكثر من )الفئة العمرية و  ،(%28,6)بنسبة عامل  20تضم 
أي أن الفئة الغالبة هي الفئة التي تتمتع بخبَة في ميدان  ، (2,9%) نسبةت بلغ (سنة30قل منأ) ثنينايوجد عاملين 

هذه الإدارات تحتفظ بِلعمال  و يدل أيضا على ان  وهو ما يعكس وجود خبَات داخل الإدارات العمومية عملها 

 

 

 1,4% 01 مديرية الموارد المائية 

المؤسسة العمومية  

 للصحة الجوارية 
01 %1,4 

مديرية المجاهدين وذوي  

 الحقوق 
02 %2,9 

مركز البحث العلمي  

 والتقني
02 %2,9 

ديرية العامة لإدارة  الم

 السجون 
01 %1,4 

 2,9% 02 مديرية التشغيل 

 100% 70 المجموع 

 سنوات الخبرة

 1,4% 01 سنوات 5أقل من 

 40% 28 سنوات 10-5من 

 15,7% 11 سنة 15-11من 

 42,9% 30 سنة 15أكثر من 

 100% 70 المجموع 
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، و على العموم يمكن القول أن الإدارات العمومية تمتلك تنوعا د العاملة ن هناك استقرار في معدل دوران اليأي ا
 في فئات الأعمار والذي يعتبَ عامل إيجابي لَّا. 

جامعي مستوى  أفراد عينة البحث لديهم    من  (%52,9)للمبحوثين نجد أن    للمؤهل العلمي أما بِلنسبة    
بينما الأفراد الذين لديهم سنة   ،(%32,9)يمثلون نسبة عامل و  23عددهم  ثانوي، بينما فئة عامل  37وعددهم

نسبة  و   عمال  08عددهم    تاسعة اثنين  في حين    ،(%11,4)يمثلون  نسبة  عاملين  يمثلون  دراسات عليا  لديهم 
الجامعيين مرتفعة من بين المبحوثين وهذا يرجع لَّحتياجات  ومن خلَل هذه النتائج نستنتج أن نسبة ، (2,9%)

الجامعة، وتشير هاته النتائج الى أن عينة البحث  تعتمد بنسبة كبيرة على عمال تكونوا في  الإدارات العمومية التي
ارة وتطبيق القوانين والطرق  الإدبسير    مؤهلة بدرجة علمية كافية لتكون على دراية بكل المعلومات والقضايا المتعلقة

توى كاف من المعرفة والعلم، كما أن الإدارات  ، وكذلك تمتلك مسالكفيلة بأداء العمل وتحقيق الأهداف المرسومة
 .  على الكفاءات في توظيفها لمواردها البشريةالعمومية تعتمد بدرجة أولى

وبلغ عددهم  إداريمن أفراد عينة الدراسة يحملون رتبة  (%65,7) ن نسبةالمبحوثين نجد أ رتبةلبِلنسبة   
من فيأساسا  المتمثلة  )  عامل  46 الدراسة  عينة  إداري،    (10):    ملحق9)  متصرف،  (10)ملحق  للإدارة   ( 

( 2)  ( مساعد متصرف،2)  ،اقليمي  متصرف  (3)  ،عون إدارة رئيسي  (4)ملحق إدارة رئيسي،    (5)الإقليمية،  
   :هي موضحة في الشكل التالي  كما  ،) المحفوظات أمين وثائقي (1) متصرف اداري،

 الإداريينرتبة  حسب  المتوزعين  الموظفين  عدد يمثل(:  12)  رقم الشكل 

46
رتبة 
اداري 

ملحق 10
اداري

10
متصرف

ملحق 9
اداري 
اقليمي

ملحق 5
اداري 
رئيسي

عون 4
ادارة 
رئيسي

3
متصرف 

اقليمي

2
متصرف 

اداري

مساعد 2
متصرف

وثائقية 1
امينة 

محفوظات
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  تقني  (3): أساسا في عينة الدراسة من المتمثلة) عاملَ 24وعددهم  يحملون رتبة تقني (%34,3)نسبة  ثم تليها  
( مساعد مهندس اعلَم 4( محاسب اداري، )3)رئيسي للإدارة الإقليمية،  محاسب (4)سامي في الإعلَم الآلي، 

( ا  (3الي،  )للإدارة    اليعلَم  تقني  اداري رئيسي،2الَّقليمية،   (1)في الإحصاء،  سامي    تقني  (2)  ( محاسب 
هي    اكم  ،(سامي للبحث  تقني  (1)  والتسيير،تقني سامي في المحاسبة    (1)بِلإعلَم العلمي والتكنولوجي،    مكلف

   :التاليموضحة في الشكل 
 التقنيين رتبة  حسب  المتوزعين  الموظفين  عدد يمثل(:  13)  رقم الشكل 

 
طبيعةو  الى  النسب  في  التباين  هذا  طبيعية  العمومية  الإدارات  وظائف   يرجع  نتيجة  أنها  بِلدراسة، كما  المعنية 

 لسياسات التوظيف التي انتهجتها الإدارات العمومية في سنوات الأخيرة. 

بِلنسبة   أن    نتسابإ  لمؤسساتأما  نجد  البح (%71.4) المبحوثين  عينة  أفراد  الى  من  منتسبون  ث 
  الدوائر   (7و)  البلديات  (21)  أساسا في عينة الدراسة من:  المتمثلة)  عاملَ  50وبلغ عددهم    الجماعات المحلية

 :ة التالي الَّشكالكما هي موضحة في   (المحلية الإدارات( 22)و

     

24
رتبة 
تقني

محاسب 4
ادارة 
اقليمية 

تقني 3
سامي في 
الاعلام 

الالي

محاسب 3
اداري

مساعد 4
مهندس 
اعلام الي 

تقني 3
اعلام الي 
للادارة 
الاقليمية 

محاسب 2
اداري 
رئيسي 

تقني 2
سامي في 
الاحصاء

مكلف 1
بالاعلام 
العلمي 

والتكنولوج
ي

تقني 1
سامي في 
المحاسبة 
والتسيير

تقني 1
سامي 
للبحث
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 (: يمثل عدد الموظفين المتوزعين حسب البلديات 14رقم ) الشكل                  

 
 الموظفين المتوزعين حسب الدوائر (: يمثل عدد15رقم )الشكل 

21
ةبلدي

بلدية 13
بسكرة

بلدية 2
مزيرعة

بلدية 1
سطيل 
المغير

بلدية 1
جمورة

بلدية 1
اولاد 
جلال

زريبة 1
الوادي 

بلدية 1
عين 

زعطوط

بلدية 1
الحوش

7
دوائر

دائرة 3
بسكرة

دائرة 1
جمورة

دائرة 1
القنطرة

دائرة 1
طولقة

دائرة 1
اولاد 
جلال
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 ولايات(: يمثل عدد الموظفين المتوزعين حسب ال 16الشكل رقم )

) المتمثلة أساسا   عمال 05البَمجة ومتابعة بِلميزانية بلغ عددهم   مديرية في حين أن الَّفراد المنتسبون الى 
 عاملين اثنين في كل منالمنتسبون  عدد  ، وبلغ  (%7.1)نسبة    ويمثلون   ( لولَّية ورقلة(  1( لولَّية بسكرة و)4من )

مديرية البَيد والمواصلَت، مؤسسة الطفولة المسعفة، مديرية النشاط الَّجتماعي، مديرية المجاهدين وذوي الحقوق، 
بينما يوجد عامل  ، (%2.9)نسبة  وتأخذ كل مديرية  والتقني، إضافة الى مديرية التشغيل    مركز البحث العلمي

مديرية الموارد المائية والمؤسسة العمومية للصحة الجوارية، إضافة الى مديرية العامة لإدارة كل من   واحد منتسب في 
 .(%1.4)نسبة  وتأخذ كل مديريةالسجون 

كانت نسبتهم   دفق  ( سنة  15أكثر من  )الأفراد الذين بلغت خبَتهم  فنجد ان    سنوات الخبرةبِلنسبة لمتغير    
، في حين عامل  28وعددهم  (سنوات 10-5من )من المبحوثين خبَتهم  (%40) و  عامل،  30وعددهم    (42,9%)

 5أقل من  )وعامل واحد خبَته    سنة(،  15- 11من  )من المبحوثين خبَتهم   (%15,7)عامل بنسبة    11نجد أن  
مستوى الخبَة كافي من مجموع أفراد عينة البحث. ومن خلَل ما سبق يتبين أن    (1,4%)يمثل نسبة    (سنوات

 جابة بموضوعية ودقة ودراية على أسئلة الإستبيان.ومعتبَ يمكن من الإ

 

 

 

22
ولاية 2ولاية

اولاد 
جلال

19
ولاية 
بسكرة

ولاية 1
المغير
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 ب الثاني: تحليل محور المناخ التنظيمي المطل

نا بحساب المتوسط ، وقد قمالتنظيميالمناخ  هو  و الى تحليل المحور الأول    سنحاول التطرق في هذا المطلب
ت  بهدف معرفة اتجاه إجابِت أفراد العينة على مختلف عبارا  عبارات المحور الَّول  لكل عبارة منوالَّنحراف المعياري  

 تلك النتائج كما يلي:  (11)رقم  يظهر الجدولو  القياس الواردة في هذا المحور

والَّنحرافات المعيارية والأهُية النسبية لإجابِت أفراد عينة البحث يعبَ المتوسطات الحسابية (: 11) جدول رقم
 ي. عن عبارات محور المناخ التنظيم

 الرقم 
 المناخ التنظيمي  محور 

غير  
موافق  
 بشدة

  غير
 موافق 

 محايد 
موافق   موافق  

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
ترتيب  الاتجاه المعياري 

 العبارات 

 4 متوسط  0,70105 3,2964 التنظيمي الهيكل 

1 

يتصف الهيكل التنظيمي  

)أي قابل   بالمرونة الكافية

للتعديل لمواجهة 

 التغيرات(

  4 48 6 8 4 التكرار 

3.5714 

 

 1 مرتفع 0.971648
 5,7% 68,6% 8,6% 11,4% 5,7% النسبة 

2 

تقوم إدارتك بإعداد  

وصف وظيفي تحدد فيه  

 والمسؤوليات. السلطات 

 7 41 4 16 2 التكرار 

 2 مرتفع 1.04604 3.5000

 10% 58,6% 5,7% 22,9% 2,9% النسبة 

3 

تتناسب تخصصات 

الأفراد مع طبيعة المهام  

 الموكلة إليهم. 

 4 24 12 26 4 التكرار 

 4 متوسط  1.08976 2.9714

 5,7% 34,3% 17,1% 37,1% 5,7% النسبة 

 3 متوسط  1.13298 3.1429 6 27 13 19 5 التكرار  4
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عال من هناك مستوى 

التنسيق بين مستويات  

 الهيكل التنظيمي.

 8,6% 38,6% 18,6% 27,1% 7,1% النسبة 

افز  5 منخفض  0,78696 2,6200 الحو

5 

تركز إدارتك على جانب 

المكافأة أكثر من التركيز 

 على جانب العقوبة. 

 3 18 8 22 19 التكرار 

 3 منخفض  1.25966 2.4857

 4,3% 25,7% 11,4% 31,4% 27,1% النسبة 

6 

الحوافز   تتناسب

الممنوحة مع المجهودات  

 المبذولة من طرف الأفراد.

 6 10 9 30 15 التكرار 

 4 منخفض  1.22398 2.4571

 8,6% 14,3% 12,9% 42,9% 21,4% النسبة 

7 

يتمتع نظام الحوافز في  

بالشفافية المؤسسة 

 والوضوح.

 2 16 12 28 12 التكرار 
 2 منخفض  1.11233 2.5429

 2,9% 22,9% 17,1% 40% 17,1% النسبة 

8 

تعتمد إدارتك على 

لمادية أكثر من  الحوافز ا

 .الحوافز المعنوية

 2 7 14 29 18 التكرار 
 5 منخفض  1.03799 2.2286

 2,9% 10% 20% 41,4% 25,7% النسبة 

9 

تركز الترقية على  

الاستحقاق وتعتمد 

 أسس واضحة ومعروفة.

 9 32 12 11 6 التكرار 
 1 متوسط  1.15837 3.3857

 12,9% 45,7% 17,1% 15,7% 8,6% النسبة 

 3 متوسط  0,84883 3,3321 القيادة

10 

تتلقى مساعدة من 

رؤساءك في انجاز المهام  

 الموكلة إليك.

 11 39 6 9 5 التكرار 
 1 مرتفع 1.12159 3.6000

 15,7% 55,7% 8,6% 12,9% 7,1% النسبة 

 4 متوسط  1.23853 3.1286 7 28 11 15 9 التكرار  11



 ..دراسة ميدانية لأثر المناخ التنظيمي في التشارك المعرفي لدى عينة من الإدارات العمومية .............. الفصل الثالث.. 

 78 

يتعامل المسؤول المباشر  

مع الأفراد بعدالة  

 ومساواة.

 10% 40% 15,7% 21,4% 12,9% النسبة 

12 

يأخذ مسؤولك المباشر  

ظروفك الشخصية بعين 

الاعتبار عند تكليفك  

 بالمهام.

 6 37 7 15 5 التكرار 

 2 متوسط  1.12785 3.3429

 8,6% 52,9% 10% 21,4% 7,1% النسبة 

13 

تمنحك إدارتك الحرية  

لإنجاز مهامك بالطريقة  

 التي تراها مناسبة.

 5 36 5 20 4 التكرار 

 3 متوسط  1.12528 3.2571
 7,1% 51,4% 7,1% 28,6% 5,7% النسبة 

 1 مرتفع  0,70517 3,6686 التكنولوجيا  

41 

تستخدم الوسائل  

التكنولوجية لإنجاز  

أغلب الأعمال الموكلة 

 إليك.

 6 42 6 14 2 التكرار 

 4 مرتفع 1.00351 3.5143

 8,6% 60% 8,6% 20% 2,9% النسبة 

15 
التكنولوجيا الموجودة في  

 إدارتك سهلة الاستخدام.

 11 47 8 2 2 التكرار 

 1 مرتفع 0.80127 3.9000

 15,7% 67,1% 11,4% 2,9% 2,9% النسبة 

 

16 

ساعدت التكنولوجيا 

المستخدمة بالمؤسسة  

 على تقليل الجهد.

 16 37 8 6 3 التكرار 

 3 مرتفع 1.02565 3.8143

 22,9% 52,9% 11,4% 8,6% 4,3% النسبة 

17 

أسهمت التكنولوجيا 

بالمؤسسة في  المستخدمة 

 سرعة انجاز العمل.

 15 38 7 9 1 التكرار 

 2 مرتفع 0.96748 3.8143
 21,4% 54,3% 10% 12,9% 1,4% النسبة 
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18 

يتم تطوير التكنولوجيا  

المستخدمة بشكل  

 مستمر.

 5 36 10 13 6 التكرار 

 5 متوسط  1.12095 3.3000

 7,1% 51,4% 14,3% 18,6% 8,6% النسبة 

 2 مرتفع  0,86075 3,4571 الاتصال بين العاملين 

19 

تتم الاتصالات داخل  

إدارتك في جميع  

-الاتجاهات)صاعدة

 أفقية(.-نازلة

 7 36 17 7 3 التكرار 

 1 مرتفع 0.95889 3.5286

 10% 51,4% 24,3% 10% 4,3% النسبة 

20 

تتصف الاتصالات بين 

والمرؤوسين  الرؤساء

 بالسرعة. 

 6 42 5 9 8 التكرار 

 3 مرتفع 1.17329 3.4143

 8,6% 60% 7,1% 12,9% 11,4% النسبة 

21 
تتم الاتصالات داخل  

 إدارتك بالسهولة والمرونة. 

 7 40 6 9 8 التكرار 

 4 متوسط  1.18558 3.4143

 10% 57,1% 8,6% 12,9% 11,4% النسبة 

22 

يتم استخدام الوسائل  

الحديثة في الاتصال بين 

 إدارتك.الأفراد داخل 

 6 41 8 10 5 التكرار 
 2 مرتفع 1.07301 3.4714

 8,6% 58,6% 11,4% 14,3% 7,1% النسبة 

 ( Spss.v26على نتائج برنامج   بِلَّعتمادمن إعداد الطالبتين  المصدر:)

 - بسكرة -عينة من مؤسسات العموميةالمحور الأول: المناخ التنظيمي ل أولا/تحليل
 الهيكل التنظيمي: -أ

(  3.5714  و  2.9714)  نلَحظ بِلنسبة للبعد الأول أن المتوسطات الحسابية بين(  11)  من الجدول رقم
، أما المتوسط العام ككل  مرتفع و   متوسط  بين  تقدير  بدرجة  (1.13298  و0.971648)  بِنحرافات معيارية بين

في الرتيب   1حيث أن العبارة رقم  ،متوسط  وبدرجة تقدير (0,70105)  وانحراف معياري ( 3,2964)فقد بلغ 
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في    2  وتقدير مرتفع، ثم تليها العبارة رقم  (0,971648)  وانحراف معياري(  3,5714)  الأول بمتوسط حسابي
  4  بتقدير مرتفع، ثم تليها العبارة رقم  ( 1,04604)   وانحراف معياري(  3,5000)  الترتيب الثاني بمتوسط حسابي

بتقدير متوسط، وفي آخر الترتيب    (1,13298)  وانحراف معياري  (3,142)  في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي
  . بتقدير متوسط( 1,08976) وانحراف معياري  (2,9714) في الرتيب الرابع بمتوسط حسابي 3 تأتي العبارة رقم 

 ". محايد وموافق القول أن أراء المبحوثين في البعد الأول اتجهت الى " وعليه يمكن

الهيكل التنظيمي الذين يعملون في إطاره  وقد أكد إطارات الإدارات العمومية المعنيين بِلدراسة بأن  
خدمة لأهداف الملفات والقضايا التي هم بصدد أي انهم يتجاوزون أحيانا جمود الَّيكل التنظيمي    يتصف بالمرونة

وقد    ويمكن ملَحظتها بسهولة،  المرؤوسين واضحةخطوط السلطة بين الرؤساء و إنجازها، كما أنهم يؤكدون بأن  
و   مدى تناسب تخصصات الأفراد مع طبيعة مهام الموكلة اليهمجاءت في درجة الأخيرة من الأهُية النسبية  

ذلك بدرجة متوسط وهذا يعبَ حسب رأيهم على عدم كفاءة بعض الأفراد مما يضطر الأفراد الآخرين بأن يقومون 
أنه يعبَ الى حد ما على سياسات التوظيف التي تعتمد حسب رأيهم    ابمهام لَّ تدخل في إطار تخصصاتهم. كم

 لَّ تحترم المستويات والإمكانيات الحقيقة للأفراد ومدي تناسبهم مع  التيذاتية  العايير  الم في بعض الحالَّت على  
 مهام موكلة لَّم. 

 الحوافز: -ب
  ( 3,3857و    2,2286  )  للبعد الثاني أن المتوسطات الحسابية تراوحت بينة  نلَحظ بِلنسب  (11)  من الجدول رقم

منخفض ومتوسط، أما المتوسط العام للبعد بدرجة تقدير بين  (  1,25966و   1,03799)  بِنحرافات معيارية بين
في   9، حيث أن العبارة رقم منخفض بدرجة تقدير ( 0,78696) و انحراف معياري  (2,6200) ككل فقد بلغ

  وتقدير متوسط، ثم تليها العبارة رقم (  1,15837)  وانحراف معياري  (3,3857)الترتيب الأول بمتوسط حسابي  
بتقدير منخفض، ثم تليها العبارة   (1,11233)وانحراف معياري    (2,5429)  حسابي  في الترتيب الثاني بمتوسط  7

بتقدير منخفض، ثم تليها   (1,25966) وانحراف معياري ( 2,4857)حسابي  في الترتيب الثالث بمتوسط 5رقم 
بتقدير منخفض،   ( 1,22398)  وانحراف معياري  ( 2,45715)حسابي    في الترتيب الرابع بمتوسط   6  العبارة رقم

بتقدير منخفض، (  1,03799)   وانحراف معياري  (2,2286)  بمتوسط حسابي  8و في آخر الترتيب تأتي العبارة رقم  
 . وعليه يمكن القول أن أراء المبحوثين في البعث الثاني اتجهت الى "غير موافق و محايد"
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بشكل أساسي على    الَّهتمامي  الحوافز، هكد إطارات الإدارات العمومية على أن أهم عنصر في بعد  يأ
يمكن تفسير و   ،عند القيام بعمليات الترقية  أسس واضحة ومعروفة  دواعتماالاستحقاق  الترقيات على أساس  

رة لأجهزة الرقابية المخولة بذلك، كما أكد  بصرامة اللوائح والقوانين منظمة لَّذه العملية وكذا المتابعة المستم ذلك
الثانية   النسبية  التي تكتسي الأهُية  العبارة  العمومية على  الإدارات  وهي شفافية ووضوح نظام  أغلبية إطارات 

 .الحوافز

العنصر الأقل أهُية في بعد الحوافز، ولعل سبب ذلك هو وضوح اللوائح التي   نوعية الحوافزسجلت  وقد  
تخضع للسلطة التقديرية للمسؤولين والتي تتسم بمستوى منخفض    بدقة الحوافز المادية في حين الحوافز المعنويةتحدد  

 في الإدارة العمومية. 

 القيادة: -ج
  ( 3,6000و    3,3429)  الثالث أن المتوسطات الحسابية تراوحت بيننلَحظ بِلنسبة للبعد    (11)  من الجدول رقم

للبعد بدرجة تقدير بين متوسط و مرتفع، أما المتوسط العام    (1,23853و    1,12159)  بِنحرافات معيارية بين
في    10  حيت أن العبارة رقم  ،متوسط  بدرجة تقدير  (0,84883)  وانحراف معياري  (3,3321)  ككل فقد بلغ

 12  بتقدير مرتفع، ثم تليها العبارة رقم (1,12159)  وانحراف معياري  (3,6000)  الترتيب الأول بمتوسط حسابي 
بتقدير متوسط، ثم تليها العبارة   (1,12785)و انحراف معياري    (3,3429)  في الترتيب الثاني بمتوسط حسابي

بتقدير متوسط، و في   ( 1,12528)وانحراف معياري  (3,2571)  في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي  13  رقم
بتقدير متوسط، وعليه   (1,23853) وانحراف معياري ( 3,1286) بمتوسط حسابي 11  آخر الترتيب العبارة رقم

 يمكن القول أن أراء المبحوثين في البعث الثالث اتجهت الى "محايد وموافق".  

هي مساعدة الأفراد  يأكد إطارات الإدارات العمومية على أن أهم عنصر يجب أن تتميز به القيادة،   
أن أخد الظروف الشخصية بعين  وعلى التطور والتقدم في الوظائف، كما أكدو على  على حسن أداء عملهم

  يكتسي أهُية خاصة. الاعتبار

  عدم  ولعل سبب ذلك هو  ،نسبية الأقل لعنصر القيادةالالأهُية    عنصر العدالة والمساواةوقد شكل   
في القرارات التي تخصه لدى    وشكاوىوضوح التعليمات واللوائح التي تحدد حقوق الموظف وإمكانيات الطعن  

، وكذا بعض الممارسات البيروقراطية التي تتسم بِلذاتية وعنصر الولَّء وليس الكفاءة  والَّيئات المخولة بذلكاللجان  
  . والمساواة في التعامل مع المرؤوسين
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 التكنولوجيا: -د
  ( 3,9000و    3,3000)    أن المتوسطات الحسابية تراوحت بين  لرابعة للبعد انلَحظ بِلنسب  (11)  من الجدول رقم

، أما المتوسط العام للبعد ومرتفع  متوسطبدرجة تقدير بين  (  1,12095و    0,80127)  بِنحرافات معيارية بين
في    15، حيث أن العبارة رقم  مرتفع  بدرجة تقدير  (0,70517)  و انحراف معياري  (3,6686)  ككل فقد بلغ

  17  ، ثم تليها العبارة رقم مرتفعوتقدير  (  0,80127)   وانحراف معياري  (3,9000)الترتيب الأول بمتوسط حسابي  
، ثم تليها العبارة رقم مرتفعبتقدير    (0,96748)وانحراف معياري    (3,8143)  حسابي  في الترتيب الثاني بمتوسط

، ثم تليها العبارة مرتفعبتقدير    (1,02565)  وانحراف معياري  (3.8143)  حسابي  الثالث بمتوسطفي الترتيب    16
، و في آخر  مرتفعبتقدير  ( 1,00351) وانحراف معياري  (3,5143)حسابي   في الترتيب الرابع بمتوسط 14 رقم

، وعليه متوسطبتقدير  (  1,12095)  وانحراف معياري  (3,3000)  بمتوسط حسابي  18الترتيب تأتي العبارة رقم  
 . موافق "و محايد  اتجهت الى " د الرابعيمكن القول أن أراء المبحوثين في البع

هو سهولة استخدامها وشمولها ر لبعد التكنولوجيا  أكد إطارات الإدارات العمومية على أن اهم عنص 
القطاعات العمومية   لرقمنه، ويمكن تفسير ذلك بسعي الحكومة المتواصل  الأهمية لأغلبية المهام الموكلة إليهم 

في الَّقتصاديات والمؤسسات العالمية.    للَنخراطلإكسابها كفاءة وفعالية تسمح لَّا بتنفيذ البَامج الحكومية، وكذا  
 أقل أهُية ويرجع ذلك الى طبيعة مهامهم الإدارية.  تطوير التكنولوجيافي حين شكل 

 الاتصال بين العاملين: -ذ
رقم الجدول  للبعد  (  11)  من  بِلنسبة  بين  الخامسنلَحظ  الحسابية  المتوسطات  (  3,5286  و   3,4143)  أن 

مرتفع ، أما المتوسط العام ككل  و   متوسطبين    تقدير  بدرجة  (1,18558  و   0,95889)  بِنحرافات معيارية بين
في الرتيب    19حيث أن العبارة رقم    ،مرتفع  تقديروبدرجة    (0,86075)   وانحراف معياري  (3,4571)فقد بلغ  

تليها العبارة رقم  (0,95889)  وانحراف معياري(  3,5286)  الأول بمتوسط حسابي في    22  وتقدير مرتفع، ثم 
  20 بتقدير مرتفع، ثم تليها العبارة رقم  ( 1,07301)   وانحراف معياري(  3,4714)  الترتيب الثاني بمتوسط حسابي

، وفي آخر الترتيب مرتفعبتقدير    (1,17329)  وانحراف معياري  (3,4143)الثالث بمتوسط حسابيفي الترتيب  
 .بتقدير متوسط(  1,18558)  وانحراف معياري(  3,4143)  في الرتيب الرابع بمتوسط حسابي  21  تأتي العبارة رقم

 المبحوثين في البعد الأول اتجهت الى " محايد وموافق".  إن أراءالقول  وعليه يمكن
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هو  ل والذي يكتسي الأهُية النسبية  إطارات الإدارات العمومية على أن أهم عنصر لبعد الَّتصايأكد   
استخدامها الوسائل الحديثة في الإتصال  وكذا    أفقية(-نازلة-داخل الإدارة بشتى اتجاهاتها)صاعدة   الَّتصالَّت
اعتمادها على الوسائل الحديثة والمتنوعة التي من شأنها أن تساهم في نشر المعارف    ما يفسر ، وهو  بين الأفراد

 والخبَات بين العاملين في مختلف المستويات التنظيمية، بشكل يحقق أهداف الإدارة المعنية. 
وهو ما يفسر على أن العنصر الأقل أهُية في بعد الإتصال،    الاتصالاتسهولة ومرونة  كما سجلت  

 هناك رضا متوسط على نمط الإتصال بِلإدارات العمومية محل الدراسة. 

 المطلب الثالث: تحليل محور التشارك المعرفي 
نا بحساب المتوسط ، وقد قمالتشارك المعرفيهو  و   الى تحليل المحور الثاني  سنحاول التطرق في هذا المطلب

ت  بهدف معرفة اتجاه إجابِت أفراد العينة على مختلف عبارا  عبارات المحور الثاني  لكل عبارة منوالَّنحراف المعياري  
 تلك النتائج كما يلي:  (12)رقم  ويظهر الجدول القياس الواردة في هذا المحور

المعيارية والأهُية النسبية لإجابِت أفراد عينة البحث يعبَ المتوسطات الحسابية والَّنحرافات (: 12) جدول رقم
 عن عبارات محور التشارك المعرفي. 

 الرقم 
 محور التشارك المعرفي  

غير  
موافق  
 بشدة

  غير
 موافق 

 محايد 
موافق   موافق  

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
ترتيب  الاتجاه المعياري 

 العبارات 

1 

  وسائل استخدام تفضل

 التي الحديثة الاتصال

 وتبادل بمشاركة تسمح

 . الأفراد بين المعرفة

  20 46 1 2 1 التكرار

4,1714 

 

 4 مرتفع  ,721740
 28,6% 65,7% 1,4% 2,9% 1,4% النسبة 

2 

  معلوماتي أتشارك

 الذين زملاء مع ومعارفي

 معارفهم يشاركونني

 .فقط

 10 36 7 13 4 التكرار

 9 مرتفع 1,12611 3,5000

 14,3% 51,4% 10% 18,6% 5,7% النسبة 
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3 

  بين المعرفة تشارك يتم

  خلال من الأفراد

 والنشاطات الاجتماعات

 .العمل وفرق  المباشرة

 6 46 7 8 3 التكرار

 8 مرتفع 0,95054 3,6286

 8,6% 65,7% 10% 11,4% 4,3% النسبة 

4 

  المعلومات أسجل

 اكتسبها التي والخبرات

 وقواعد سجلات على

 حتى المؤسسة بيانات

 .الآخرون منها يستفيد

 7 31 13 13 6 التكرار

 10 متوسط  1,14389 3,2857

 10% 44,3% 18,6% 18,6% 8,6% النسبة 

5 

  عند بالسعادة أشعر

 والمعارف الخبرات تبادل

  في زملائي مع الفردية

 .العمل

 27 38 4 0 1 التكرار

4,2857 0,70491 
مرتفع 

 جدا
1 

 38,6% 54,3% 5,7% 0% 1,4% النسبة 

6 

  من زملائي يستفيد

  تطوير في سلوكياتي

 .معارفهم

 12 48 4 4 2 التكرار
 6 مرتفع 0,84687 3,9143

 17,1% 68,6% 5,7% 5,7% 2,9% النسبة 

7 

  معلومة منحت كلما

  استفدت كلما لزملائي

 تطور  أخرى  معلومات من

 .مهاراتي 

 17 45 3 3 2 التكرار

 5 مرتفع 0,85077 4,0286

 24,3% 64,3% 4,3% 4,3% 2,9% النسبة 

8 

  زملائي مع المعرفة تشاركي

  الإدارة في مكانتي يهدد لا

 . فيها أشتغل التي

 17 38 6 6 3 التكرار

 7 مرتفع 1,02555 3,8571
 24,3% 54,3% 8,6% 8,6% 4,3% النسبة 

9 
  زملائي مع المعرفة تشاركي

 . نفس ي في ثقتي من يزيد

 29 32 4 4 1 التكرار

4,2000 0,89443 
مرتفع 

 جدا
3 

 41,4% 45,7% 5,7% 5,7% 1,4% النسبة 

10 
 والفخر بالثقة أشعر

 وتوثق تدون  عندما
 ,999070 4,2429 34 27 4 2 3 التكرار

مرتفع 

 جدا
2 
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 منها ليستفيد أفكاري 

 .الآخرون
 48,6% 38,6% 5,7% 2,9% 4,3% النسبة 

 ( Spss.v26على نتائج برنامج   بِلَّعتمادمن إعداد الطالبتين  :  المصدر (

 ؤسسات العمومية المعينة من ني: التشارك المعرفي لتحليل المحور الثا/أولا

بِنحرافات معيارية (  4,2857و3,2857)  نلَحظ أن المتوسطات الحسابية بين(  12)  من الجدول رقم
جدا   متوسطبين    تقدير  بدرجة  (1,14389و0,70491)  بين بلغ ومرتفع  فقد  العام ككل  المتوسط  أما   ،

معياري  (3,9114) تقدير  (0,53285)  وانحراف  رقم    ،مرتفع  وبدرجة  العبارة  أن  الترتيب    5حيث  الأول  في 
معياري(  4,2857)  بمتوسط حسابي رقمجدا   مرتفعوتقدير    ( 0,70491)  وانحراف  العبارة  تليها  ثم  في    10  ، 

  ، ثم تليها العبارة رقم جدا  بتقدير مرتفع  ( 0.99907)   وانحراف معياري (  4,2429)  الترتيب الثاني بمتوسط حسابي
 تليها  ثم،  جدا    مرتفعبتقدير    ( 0,89443)  وانحراف معياري  ( 4,2000)  في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي  9

 تليها  ثم   ،بتقدير مرتفع  ( 0,72174)  وانحراف معياري(  4,1714في الترتيب الرابع بمتوسط حسابي)  1العبارة رقم  
  ثم،  مرتفع  بتقدير (  0,85077)  معياري  وانحراف  ( 4,0286)حسابي  بمتوسط  امسالخ  الترتيب   في   7  رقم  العبارة
 مرتفع،  بتقدير   (0,84687)  معياري  وانحراف(  3,9143)حسابي  بمتوسط  سادسال  الترتيب   في  6  رقم  العبارة  تليها

، مرتفع  بتقدير(  1,02555)  معياري  وانحراف  (3,8571)حسابي  بمتوسط  سابعال  الترتيب  في  8  رقم  العبارة  تليها  ثم 
 ،مرتفع  بتقدير(  0,95054)  معياري  وانحراف(  3,6286)حسابي  بمتوسط  الثامن   الترتيب  في  3  رقم  العبارة  تليها  ثم 
  بتقدير (  1,12611)  معياري  وانحراف  ( 3,5000)حسابي  بمتوسط  عسالتا  الترتيب  في   2  رقم  العبارة   تليها  ثم 

  وانحراف معياري   (3,2857)  بمتوسط حسابي  عاشرتيب التر في ال  4  وفي آخر الترتيب تأتي العبارة رقم    مرتفع،
اتجهت الى " محايد التشارك المعرفي  محور  المبحوثين في    إن أراء. وعليه يمكن القول  بتقدير متوسط(  1,14389)

 ". وموافق بشدة وموافق
والذي يكتسي   على أن أهم عنصر لمحور التشارك المعرفي  المعنية بِلدراسة ميةكد إطارات الإدارات العمو يؤ 

  ر و شعال  وكذا  العمل  في   زملائهم  مع  الفردية  والمعارف  الخبرات   تبادل  عند  بالسعادة  الشعورالأهُية النسبية هي  
وهذا يدل على روح التعاون بين الأفراد   ،الآخرون  منها  ليستفيد  أفكارهم  وتوثق  تدون  عندما  والفخر  بالثقة

لتسجيل  أهُية كافية    ن وطبيعة العلَقات الصحية بينهم كما يدل على روح التعاون السائدة بينهم، الَّ أنهم لَّ يرو 
وهو ما يعيق تحويل المعارف   الخبرات التي يكتسبونها على سجلات و قواعد البيانات المؤسسةالمعلومات و  

   الضمنية الى معارف صريحة. 
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 المناخ التنظيمي والتشارك المعرفينتائج  وتحليل ض عر /ثانيا

الموالي بين اتجاهات  المتغير المستقل    المبحوثين  الجدول  التنظيمي)حول  )(  المناخ  التابع  التشارك والمتغير 
 : (المعرفي 

 اتجاهات استجابِت المبحوثين حول المتغيرين :(13)الجدول رقم 
 مستوى القبول  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  المتغير 

 متوسط 0,57573 3,2630 المتغير المستقل( )المناخ التنظيمي 
 مرتفع 0,53285 3,9114 المتغير التابع( )التشارك المعرفي 

 Spss)من اعداد الطالبتين بِلَّعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:)
من خلَل عرض ما سبق من اتجاهات المبحوثين حول المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي، وبملَحظة الجدول  

العمومية   الإدارات  العاملين  اتجاه ، وهو ما  -بسكرة-أعلَه نجد أن هناك مستوى متوسط ومرتفع لدى  يبينه 
( 0,57573وانحراف معياري )  (3,9114( )3,2630"محايد وموافق" حول المتغيرين والمترجم بِلمتوسط الحسابي )

(0,53285.) 

 اختبار الفرضيات : رابع المبحث ال
بعد تحليل إجابِت الموظفين حول متغيري المناخ التنظيمي بمختلف أبعاده والتشارك المعرفي. سنعمل في   

 المبحث على اختبار فرضيات الدراسة. هذا 

 المطلب الأول: تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة
، معاملَت الَّرتباط بين المناخ التنظيمي بأبعاده المعتمدة في دراستنا، والتشارك (14)يظهر الجدول رقم  

 لدراسة العلَقة الَّرتباطية بين المتغيرات.   ( Pearson)اعتمادنا على معامل الَّرتباط  ثفي المعرفة. حي

 معاملَت الَّرتباط بين أبعاد المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي  :(14)رقم الجدول 
 الارتباط مع التشارك المعرفي  أبعاد المناخ التنظيمي

 0,239* بعد الهيكل التنظيمي 

 0,259* بعد الحوافز 

 0,342** بعد القيادة 

 0,228 التكنولوجيا بعد 
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 0,354** الاتصالات بين العاملينبعد 

 0,385** الارتباط مع المناخ التنظيمي 

   0,01 **الارتباط عند مستوى
    0,05*الارتباط عند مستوى 

 (Spssمن اعداد الطالبتين بِلَّعتماد على مخرجات برنامج   المصدر:(

أن هناك علَقة ارتباط طردية ضعيفة و ذات دلَّلة معنوية عند مستوى    (14)  يتضح من الجدول رقم 
(α=0,01)  الإدارات في ميوهذا يؤكد أن المناخ التنظي، (0,385**)بين المناخ التنظيمي والتشارك المعرفي بلغت 

ستوى منخفض نسبيا وهي نتيجة منطقية الى حد بعيد ن بمكيساعد في زيادة مستوى التشارك المعرفي ل العمومية
 ، بِلإضافة الى ذلك فان: نمط البيروقراطي التقليدي الذي لَّ يزال يميز الإدارة العموميةالبِلنظر الى 

  ( 0,239*)أين بلغ معامل الَّرتباط  يمي والتشارك المعرفيبين بعد الَّيكل التنظ  هناك علَقة ارتباط طردية .1
النظام الإداري الذي  وذلك نظرا الى طبيعة  ،  (α=0,05)عند مستوى دلَّلة    نسبيا  جدا  ضعيفة  لكنها

 لَّزال يتم بطرق التقليدية. 
لكنها    (0,259*)بين بعد الحوافز والتشارك المعرفي أين بلغ معامل الَّرتباط  هناك علَقة ارتباط طردية .2

المادية في  ولعل سبب ذلك  ،  ( =0,05α)   دلَّلةعند مستوى    نسبيا  جدا  ضعيفة ضيق هامش الحوافز 
 الإدارات العمومية وضعف الَّعتمادات المالية المحصصة لَّذا الجانب. 

لكنها   (0,342**)ين بعد القيادة والتشارك المعرفي أين بلغ معامل الَّرتباط  هناك علَقة ارتباط طردية .3
 ةالعمومية التي تعتمد الأوتوقراطي، نظرا لسمات الإدارة  (α=0,01)  دلَّلةعند مستوى  نسبيا    ضعيفة

 في اتخاذ القرار والَّلتزام بِللوائح والقوانين التنظيمية.
نجد بأنه لَّ توجد علَقة إرتباط تماما بين بعد    Spssبِلنظر الى النتائج الإحصائية التي قدمها برنامج   .4

التكنولوجيا وعملية التشارك المعرفي في الإدارات العمومية بدليل عدم وجود دلَّلة إحصائية وهذا راجع  
تبني لبِ عدم  خلَل  من  الإدارية  والإجراءات  والأدوات  ووسائل  طرق  تطوير  عدم  الى  الأولى  درجة 

 تقليدية في القيام بأعمالَّا الإدارية. الإدارات لَّزالت تتميز بأنماط  التكنولوجيا الحديثة أي أن هذه
طردية   .5 علَقة  الَّرتباط هناك  معامل  بلغ  أين  المعرفي  والتشارك  العاملين  بين  الَّتصالَّت  بعد  بين 

أي أن نمط الَّتصال لَّيؤثر بدرجة  ،  ( α=0,01)  دلَّلةمستوى    نسبيا عندلكنها ضعيفة    (0,354** )
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ت و بِلرغم من المجهودات اهاكبيرة على تشارك المعرفي بِلرغم من أن الَّتصالَّت تتم في جميع الَّتج
  المبذولة في هذه الإدارات لتبني التكنولوجية الحديثة في الَّتصالَّت ) الَّيمايل، البَيد الَّلكتروني.....الخ( 

التي ساهُت حسب رأي المستجوبين في سرعة ووصول المعلومة لكن أثرها لَّزال ضعيف على مرونة 
المعلومة و ملَئمتها وهذا ما يعطل التشارك المعرفي عبَ القنوات الرسمية ، ولعل سبب ذلك هو الَّلتزام 

ات أخرى تتعلق بثقافة الحرفي بِلتعليمات واللوائح التنظيمية المنظمة لسير هذه الإدارات وكذلك لَّعتبار 
 المنظمة. 

 فرضية الرئيسية الالمطلب الثاني: اختبار 

 أولا: التأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضيات  ➢

دارات العمومية يتطلب التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي لدى الموظفين الَّن اختبار دور المناخ  إ
الجدول   موضحة في  الَّختبار  هذا  ونتائج  الفرضيات.  النموذج لَّختبار  من صلَحية  التأكد  أولَّ  منا 

 التالي: 

 نتائج تحليل التباين للَنحدار :(15)الجدول رقم 

 النموذج 
مجموع  

 المربعات 
 درجة الحرية

متوسطات  

 المربعات 
 (Fقيمة )

مستوى  

 المعنوية 

 0,001 11,799 2,897 1 2,897 الانحدار

 _ _ 2460, 68 16,694 الخطأ

 _ _ _ 69 19,591 المجموع 

 (Spssمن اعداد الطالبتين بِلَّعتماد على مخرجات برنامج   المصدر:)

 ( F)يتبين صلَحية النموذج لَّختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت قيمة    (15)من خلَل الجدول رقم   
. وبذلك يمكن اختبار (α=0,05)وهي اقل من مستوى دلَّلة    (α=0,001) لقيمة احتمالية    ( 11,799)المحسوبة  

 الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية. 
 الفرضية الرئيسية اختبار  ➢

 يمكننا اختبار الفرضية الرئيسية: بناء على ثبات صلَحية النموذج 
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H0 :    لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للمناخ التنظيمي بأبعاده على تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات محل الدراسة
   ( α=0,05)دلَّلة عند مستوى 

H1 :   يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للمناخ التنظيمي بأبعاده على تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات محل الدراسة
 ( α=0,05)دلَّلة عند مستوى 

  ( 16)الجدول رقم  هذه الفرضية و   لَّختبار للتأكد من صلَحية النموذج    الَّنحدارنتائج تحليل تباين    استخدامتم  
 يوضح ذلك. 

 . الرئيسية الفرضية لَّختبار البسيط الخطي الَّنحدار تحليل نتائج : (16) رقم الجدول

 ( Spss التين بِلَّعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالب المصدر:)

نستنتج أنه يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى    (16)من خلَل نتائج الجدول المبينة في الجدول رقم  
للمناخ التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات العمومية محل الدراسة، وهذا ما بينته قيمة   (α=0,05)دلَّلة  

T  ( 3,435المحسوبة البالغة  ،)وأيضا قيمة F (0,05)وهو أقل من    (0,001)، بمستوى دلَّلة  (11,799 (البالغة  ،
قيمة كل من   العلَقة  (α=0,05)الدالتان عند مستوى دلَّلة    (F)و    (T)زمنه  الى  الموجبة    الَّرتباطية، إضافة 

  ( %14,8)وهذا يعني أن   (0,148). حيث بلغت قيمة معامل التحديد (0,385)والضعيفة بين المتغيرين بقيمة 
من التغيرات الحاصلة في التشارك المعرفي لدي الموظفين يفسرها المناخ التنظيمي وهي قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود  

 أصلَ.  الَّنحدارالباقي الى متغيرات عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج 

تنص على أن هناك دور ذو دلَّلة إحصائية عليه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي  و 
 . ك المعرفي في الإدارات العموميةللمناخ التنظيمي في تعزيز التشار 

المتغير  

 المستقل 
B 

الخطأ 

 المعياري 
Beta 

(T)  

 ة المحسوب

مستوى  

 الدلالة 
(F المحسوبة) 

معامل  

الارتباط 

(R) 

معامل  

 (R ²) التحديد

    0.000 8,013  0,343 2,750 الثابت

المناخ  

 التنظيمي
0,356 0,104 0,385 3,435 0,001 11,799 0,385 0,148 
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 التالية:  (Y=a+bX)يمكن تمثيل أثر المناخ التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي من خلَل معادلة الَّنحدارو 

Y )المتغير التابع )التشارك المعرفي : 

a الإنحدار. : مقطع خط 

b .ميل خط الإنحدار : 

X)المتغير المستقل )المناخ التنظيمي : 

 (المناخ التنظيمي  0,356=2,750+التشارك المعرفي)نجد بِلتعويض في المعادلة السابقة 

 : اختبار الفرضيات الفرعية لب الثالثالمط
 التشارك المعرفي( -)الهيكل التنظيمي الفرعية الأولى  ةالفرضي أولا: ➢

 على ثبات صلَحية النموذج يمكننا اختبار الفرضية الرئيسية: بناء 
H0 :  محل    العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإداراتهيكل التنظيمي  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل

 ( α=0,05)الدراسة عند مستوى دلَّلة 

H1 :   محل الدراسة   العمومية  التنظيمي على تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات  هيكليوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل
 ( α=0,05)عند مستوى دلَّلة 

المستقل   المتغير  بين  البسيط  الَّنحدار  تحليل  نتائج  أهم  والمتغير)وقد كانت  التنظيمي(  التابع    الَّيكل 
  المعرفي( موضحة في الجدول التالي:)التشارك 

 تحليل نتائج الَّنحدار الخطي البسيط لَّختبار الفرضية الفرعية الأول  :(17)دول رقم الج

 ( Spssمن إعداد الطالبتين بِلَّعتماد على مخرجات برنامج ال )المصدر: 

المتغير  

 المستقل 
B 

الخطأ 

 المعياري 
Beta 

(T)  

 ة المحسوب

مستوى  

 الدلالة 
(F المحسوبة) 

معامل  

 (R)الارتباط 

معامل  

 (R ²) التحديد

    0.000 10,985  0,302 3,312 الثابت

الهيكل 

 التنظيمي
0,182 0,089 0,239 2,031 0.046 4,123 0,239 0,057 
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نستنتج أنه يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى   (17)  من خلَل نتائج الجدول المبينة في الجدول رقم
في تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات العمومية محل الدراسة، وهذا ما بينته قيمة   هيكل التنظيمي لل  (α=0,05)دلَّلة  

T    البالغة و (2,031)المحسوبة  قيمة،  دلَّلة  (4,123)  البالغة F أيضا  بمستوى  من   ( 0.046)،  أقل  وهو 
 الَّرتباطية، إضافة الى العلَقة  (α=0,05)  الدالتان عند مستوى دلَّلة  (F)و    (T)منه قيمة كل من  و  ،(0,05)

وهذا يعني    (0,057). في حين بلغت قيمة معامل التحديد  (0,239)الموجبة والضعيفة جدا بين المتغيرين بقيمة  
من التغيرات الحاصلة في التشارك المعرفي لدي الموظفين يفسرها الَّيكل التنظيمي وهي قيمة تفسيرية   (%5,7)أن 

 أصلَ.  الَّنحدارضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج 
ذو دلَّلة إحصائية عليه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أن هناك دور  و 

 . دارات العموميةفي تعزيز التشارك المعرفي في الإ هيكل التنظيميلل
 التالية:  (Y=a+bX)في تعزيز التشارك المعرفي من خلَل معادلة الَّنحدار الَّيكل التنظيمييمكن تمثيل أثر و 

Y : )المتغير التابع )التشارك المعرفي 

a .مقطع خط الإنحدار : 

b .ميل خط الإنحدار : 

X)المتغير المستقل )الَّيكل التنظيمي : 

 (الهيكل التنظيمي 0,182=3,31+التشارك المعرفينجد )بِلتعويض في المعادلة السابقة 

 المعرفي(  التشارك-الحوافز) الثانيةالفرعية  ةالفرضي ثانيا: ➢
 : فرعيةعلى ثبات صلَحية النموذج يمكننا اختبار الفرضية البناء 

H0 : محل الدراسة عند  العمومية على تعزيز التشارك المعرفي بِلإداراتحوافز  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل
 ( α=0,05)مستوى دلَّلة 

H1 :  محل الدراسة عند    العمومية  بِلإداراتعلى تعزيز التشارك المعرفي  حوافز  يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل
 ( α=0,05)مستوى دلَّلة 
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التابع )التشارك المعرفي( موضحة    ( والمتغيرالحوافز)وقد كانت أهم نتائج تحليل الَّنحدار البسيط بين المتغير المستقل  
 في الجدول التالي: 

 تحليل نتائج الَّنحدار الخطي البسيط لَّختبار الفرضية الفرعية الثانية :(18)الجدول رقم   

 ( Spssبرنامج ال  مخرجات من إعداد الطابيتين بِلَّعتماد  صدر:الم )

نستنتج أنه يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى    (18)من خلَل نتائج الجدول المبينة في الجدول رقم  
قيمة  حوافزلل  ( α=0,05)دلَّلة   بينته  ما  الدراسة، وهذا  العمومية محل  المعرفي بِلإدارات  التشارك    T  في تعزيز 

منه و  ،(0,05)وهو أقل من    (0,031)، بمستوى دلَّلة  (4,876) البالغة F أيضا قيمة، و (2,208)المحسوبة البالغة  
الموجبة والضعيفة   الَّرتباطية، إضافة الى العلَقة  (α=0,05)الدالتان عند مستوى دلَّلة    ( F)و    ( T)قيمة كل من  

بقيمة   المتغيرين  التحديد  (0,259)بين  معامل  قيمة  بلغت  أن    ( 0,067) . في حين  يعني  من    (%6,7) وهذا 
وهي قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى   وافزفسرها الحت التشارك المعرفي لدي الموظفين  التغيرات الحاصلة في

 أصلَ.   الَّنحدارمتغيرات عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج 
ذو دلَّلة إحصائية عليه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أن هناك دور  و 

 . ك المعرفي في الإدارات العمومية في تعزيز التشار  حوافزلل

 التالية:  (Y=a+bX)في تعزيز التشارك المعرفي من خلَل معادلة الَّنحدار وافزيمكن تمثيل أثر الحو 

Y )المتغير التابع )التشارك المعرفي : 

a .مقطع خط الإنحدار : 

b .ميل خط الإنحدار : 

المتغير  

 المستقل 

B  الخطأ

 المعياري 

Beta (T)  

 ة المحسوب

مستوى  

 الدلالة 

(F المحسوبة)   معامل

الارتباط 

(R) 

معامل  

 (R ²) التحديد

    0,000 15,921  0,217 3,453 الثابت

افز  0,067 0,259 4,876 0,031 2,208 0,259 0,079 0,175 الحو
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X )المتغير المستقل )الحوافز : 

 ( الحوافز =3,453+0,175لتشارك المعرفيا)نجد بِلتعويض في المعادلة السابقة 

 التشارك المعرفي( -)القيادةالفرضية الفرعية الثالثةثالثا: ➢
 : فرعيةبناء على ثبات صلَحية النموذج يمكننا اختبار الفرضية ال

H0 :   محل الدراسة عند    العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإداراتقيادة  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل
 ( α=0,05)مستوى دلَّلة 

H1 :    محل الدراسة عند    العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإداراتقيادة  دلَّلة إحصائية لليوجد دور ذو
 ( α=0,05)مستوى دلَّلة 

التابع )التشارك المعرفي(    القيادة( والمتغير)وقد كانت أهم نتائج تحليل الَّنحدار البسيط بين المتغير المستقل  
 موضحة في الجدول التالي: 

 نتائج الَّنحدار الخطي البسيط لَّختبار الفرضية الفرعية الثالثة  لتحلي :(19)الجدول رقم 

 )Spssمن إعداد الطالبتين بِلَّعتماد مخرجات برنامج ال  صدر:)الم

نستنتج أنه يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى    (19)من خلَل نتائج الجدول المبينة في الجدول رقم  
المحسوبة   T  في تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات العمومية محل الدراسة، وهذا ما بينته قيمة  قيادةلل  (α=0,05)دلَّلة  

، ومنه  (0,05)وهو أقل من    (0,004)، بمستوى دلَّلة  (8,980) البالغة   F ، و أيضا قيمة( 2,997)البالغة  
، إضافة الى العلَقة الإرتباطية الموجبة والضعيفة (α=0,05)الدالتان عند مستوى دلَّلة    ( F)و    ( T)قيمة كل من  

من التغيرات   (%11,7)وهذا يعني أن    (0,117). حيث بلغت قيمة معامل التحديد  (0,342)بين المتغيرين بقيمة  

المتغير  

 المستقل 
B 

الخطأ 

 المعياري 
Beta 

(T)  

 ة المحسوب

مستوى  

 الدلالة 
(F المحسوبة) 

معامل  

الارتباط 

(R) 

معامل  

 (R ²) التحديد

    0.000 13,001  0,246 3,197 الثابت

 0,117 0,342 8,980 0,004 2,997 0,342 0,072 0,214 القيادة
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الحاصلة في التشارك المعرفي لدي الموظفين تفسرها القيادة وهي قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات  
 عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج الإنحدار أصلَ. 

ذو دلَّلة إحصائية عليه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أن هناك دور  و 
 . ك المعرفي في الإدارات العموميةفي تعزيز التشار  قيادةلل
 التالية:  (Y=a+bX)في تعزيز التشارك المعرفي من خلَل معادلة الَّنحدار قيادةيمكن تمثيل أثر الو 

Y )المتغير التابع )التشارك المعرفي : 

a .مقطع خط الإنحدار : 

b .ميل خط الإنحدار : 

X )المتغير المستقل )القيادة : 

 (لقيادةا 0,214 =3,197+التشارك المعرفي) بِلتعويض في المعادلة السابقة نجد 

 التشارك المعرفي( -التكنولوجيا) الرابعةالفرعية  ةالفرضي رابعا: ➢
 بناء على ثبات صلَحية النموذج يمكننا اختبار الفرضية الرئيسية: 

H0 :  محل الدراسة    العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإداراتتكنولوجيا  ل  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية
 ( α=0,05)عند مستوى دلَّلة 

H1 :  محل الدراسة عند   العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإداراتتكنولوجيا ليوجد دور ذو دلَّلة إحصائية
 ( α=0,05)مستوى دلَّلة 

التابع )التشارك   التكنولوجيا( والمتغير)وقد كانت أهم نتائج تحليل الَّنحدار البسيط بين المتغير المستقل  
 المعرفي( موضحة في الجدول التالي: 
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 نتائج الَّنحدار الخطي البسيط لَّختبار الفرضية الفرعية الرابعة  لتحلي :(20)الجدول رقم 

 ( Spssمن إعداد الطابتين بِلَّعتماد مخرجات برنامج ال  صدر: )الم 
يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية عند  لَّ  نستنتج أنه    (20)من خلَل نتائج الجدول المبينة في الجدول رقم  

في تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات العمومية محل الدراسة، وهذا ما بينته    تكنولوجيالل  ( α=0,05)مستوى دلَّلة  
  أكبَ من   وهو  (0,058)، بمستوى دلَّلة  (3,721)  البالغة F أيضا قيمة، و (1,929)المحسوبة البالغة    Tقيمة  

 .بين المتغيرين الَّرتباطيةالعلَقة  ومنه لَّ توجد، (0,05)

ذو دلَّلة إحصائية  أثر دلَّ يوج هالتي تنص على أن صفريةونقبل الفرضية ال بديلةعليه نرفض الفرضية الو 
 . لإدارات العموميةفي تعزيز التشارك المعرفي في ا تكنولوجيال

 التشارك المعرفي(-الاتصالات بين العاملين ) الخامسةالفرعية  ةالفرضي  خامسا: ➢
 الرئيسية: بناء على ثبات صلَحية النموذج يمكننا اختبار الفرضية 

H0 :  َمحل    العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات  تصال بين العاملين لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل
 ( α=0,05)الدراسة عند مستوى دلَّلة 

H1 :  َمحل    العمومية  على تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات  تصال بين العاملينيوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل
 ( α=0,05)الدراسة عند مستوى دلَّلة 

 التابع   ( والمتغيرالَّتصالَّت بين العاملين )وقد كانت أهم نتائج تحليل الَّنحدار البسيط بين المتغير المستقل  
 )التشارك المعرفي( موضحة في الجدول التالي: 

 
 
 

 B المتغير المستقل 
الخطأ 

 المعياري  
Beta 

(T)  

 ة المحسوب

مستوى  

 الدلالة 
(F المحسوبة) 

معامل  

الارتباط 

(R) 

معامل  

 (R ²) التحديد

    0.000 9,843  0,333 3,280 الثابت

 0,052 0,228 3,721 0,058 1,929 0,228 0,089 0,172 التكنولوجيا 
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 امسة نتائج الَّنحدار الخطي البسيط لَّختبار الفرضية الفرعية الخ لتحلي :(21)الجدول رقم 

 (Spssمن إعداد الطالبتين بِلَّعتماد على مخرجات برنامج ال صدر:)الم

نستنتج أنه يوجد أثر ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى    (21)من خلَل نتائج الجدول المبينة في الجدول رقم  
في تعزيز التشارك المعرفي بِلإدارات العمومية محل الدراسة، وهذا ما    تصالَّت بين العاملينللَ  ( α=0,05)دلَّلة  

وهو يساوي   (0,058)، بمستوى دلَّلة (9,755) البالغة  F أيضا قيمة، و (3,123)المحسوبة البالغة  Tبينته قيمة 
، إضافة الى العلَقة الإرتباطية (α=0,05)الدالتان عند مستوى دلَّلة    (F)و    (T)، زمنه قيمة كل من  (0,05)

وهذا يعني أن   (0,125). في حين بلغت قيمة معامل التحديد  (0,354)الموجبة والضعيفة بين المتغيرين بقيمة  
وهي قيمة   الَّتصالَّت بين العاملينفسرها  ت التشارك المعرفي لدي الموظفين  من التغيرات الحاصلة في  ( 12,5%)

داخلة في نموذج الإنحدار  تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير 
 أصلَ.  

ذو دلَّلة إحصائية عليه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أن هناك دور  و 
 . ك المعرفي في الإدارات العموميةفي تعزيز التشار  تصالَّت بين العاملينللَ

 التالية:   (Y=a+bX)في تعزيز التشارك المعرفي من خلَل معادلة الَّنحدار  تصالَّت بين العاملينتمثيل أثر الَّيمكن  و 

Y )المتغير التابع )التشارك المعرفي : 

a .مقطع خط الإنحدار : 

b .ميل خط الإنحدار : 

المتغير  

 المستقل 
B 

الخطأ 

 المعياري 
Beta 

(T)  

 ة المحسوب

مستوى  

 الدلالة 
(F المحسوبة) 

معامل  

الارتباط 

(R) 

معامل  

 (R ²) التحديد

    0.000 12,613  0,250 3,153 الثابت

الاتصالات بين  

 العاملين 
0,219 0,070 0,354 3,123 0,003 9,755 0,354 0,125 
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X )المتغير المستقل )الَّتصالَّت بين العاملين : 

 ( الاتصالات بين العاملين =3,153+0,219التشارك المعرفي)نجد بِلتعويض في المعادلة السابقة 

 

 ويمكن تلخيص نتائج اختبار فرضيات الدراسة في الشكل التالي: 

 ملخص نتائج اختبار الفرضيات  :(17) الشكل رقم

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبتين 

 

 

التشارك 

 المعرفي

 المناخ التنظيمي

 افزوبعد الح

 بعد الهيكل التنظيمي

 بعد القيادة

 بعد التكنولوجيا

 بعد الاتصالات بين العاملين

R 2= 0,148 

R 2= 0,057 

 

R 2= 0,067 

 

R 2= 0,117 

 

R 2= 0,125 

 

أثر ذو  دلا يوج

 دلالة إحصائية
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 خلاصة الفصل: 

تحديد    الفصل  هذا  في  تم  التعريف    الإطارلقد  أولَّ  تم  للدراسة، حيث  العمومية    بِلإداراتالتطبيقي 
المنهجي للدارسة أين تعرفنا على    الإطارالمحلية. ثم ناولنا    الجماعاتلمفهوم    رقوالأسلَك المشتركة إضافة الى التط

مجتمع وعينة الدراسة حيث اعتمدنا على العينة القصدية، ثم استعرضنا أهم الأدوات التي اعتمدنا عليها في جمع 
ثباته بمجموعة من المؤشرات. كما قمنا بتحليل دقه و أساسا في الَّستبيان. حيث اختبَنا ص والتي تمثلتالبيانات 

الَّستبيانات بمختلف الأساليب الإحصائية كالمتوسط الحسابي، الَّنحراف المعياري التكرارات والنسب المئوية لمعرفة 
توجهات المبحوثين حول عبارات كل متغير من متغيرات الدراسة. وفي الأخير عمدنا الى اختبار الفرضيات التي 

 تها في بداية الدراسة. تمت صياغ
نا الى مجموعة من النتائج والتي أكدت على وجود مناخ تنظيمي إيجابي من وجهة نظر الموظفين وتوصل

ووجود تشارك معرفي منخفض نوعا ما بينهم، بِلإضافة الى وجود أثر ذو دلَّلة إحصائية لكل   الإدارات العمومية
أثر ذو    دمن )الَّيكل التنظيمي، القيادة، الحوافز، الَّتصالَّت بين العاملين( على التشارك المعرفي، في حين لَّ يوج

   دلَّلة إحصائية لتكنولوجيا على التشارك المعرفي.
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 عامة:  خاتمة

أنواعها له من لآثار   بِختلَفيعتبَ التشارك المعرفي من بين أهم المفاهيم المعاصرة لدى منظمات اليوم   
فعالية خاصة في ظل التغير البيئي المتسارع الذي أصبحت فيه احها في تحقيق أهدافها بكفاءة و على نج  إيجابية

رد البشري فلزاما على المنظمة العمل على توفير المناخ و المعرفة مرتبطة بِلم  بِعتبار،  الَّستراتيجيالمعرفة هي المورد  
 تبادل المعارف بين الأفراد. يمي الملَئم لتسهيل وتشجيع نقل و التنظ

السائد في  و   التنظيمي  المناخ  على  الضوء  القاء  الى  الدراسة  هذه  العملهدفت  الإدارات  من    وميةعينة 
بِلنسبة للموظفين بِلإدارات، وبناءا على الإطارين النظري والتطبيقي واستكشاف مدى تأثيره على التشارك المعرفي  

   توصلت الى عدة نتائج نوجزها كالآتي:

 الدراسة:نتائج أولا/
تم    المعرفيمن خلَل الدراسة النظرية والتطبيقية التي تمحورت حول تأثير المناخ التنظيمي على التشارك   

 التوصل إلى مجموعة من النتائج

 النتائج النظرية:  (1

 تم التوصل في الجانب النظري الى النتائج التالية:

الذي يعبَ عن شخصية المنظمة أو المؤسسة، ويشير الى الظروف    خيعبَ مفهوم المناخ التنظيمي بأنه "المنا  -
وتشكل  سلوكه،  في  تؤثر  والتي  عمله،  أثناء  العامل  أو  بِلموظف  تحيط  التي  والخارجية كافة،  الداخلية 
اتجاهاته نحو عمله ونحو المنظمة أو المؤسسة نفسها، كما تحدد مستوى رضاه ومستوى أدائه وتهيئ الفرصة  

بيق عمليات إدارة المعرفة )تشخيص واكتساب، توليد، خزنها والَّحتفاظ بها، توزيع، شراكة،  للعاملين لتط
 وتطبيق المعرفة(". 

واع أهُها: المفتوح، المستقل، المراقب أو الموجه، العائلي،  ين لعدة أ نيتصف المناخ التنظيمي حسب الباحث -
 الأبوي، المغلق. 

المعيقة لظهور  - والعوامل  العوامل الداعمة،  بينها  التنظيمي نوعين من العوامل من  المناخ  فعالية  يؤثر في 
 المناخ الإيجابي. 
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المائية   - الموارد  العمل،  ظروف  التنظيمي،  الَّيكل  بينها  من  التنظيمي  المناخ  في  تؤثر  عوامل  عدة  هناك 
 والَّقتصادية المتاحة، المخاطرة، قدرات الفرد إضافة الى كل من الثقة والدعم والدفء والمودة. 

عناصر المناخ التنظيمي في الَّيكل التنظيمي، نمط القيادة، الحوافز، التكنولوجيا، نمط  وتتمثل أهم أبعاد و  -
 الإتصال، العلَقة بين العاملين. 

تدريب   - وكذا  والسياسات  التنظيمي  بِلَّيكل  الَّهتمام  في  التنظيمي  المناخ  تحسين  عوامل  أهم  تتمثل 
 العاملين، عدالة التعامل، النمط القيادي، أساليب الرقابة، إضافة الى المسؤولية الَّجتماعية. 

تساهم في الإنتاجية المرتفعة    المعرفة أصبحت موردا اقتصاديا هاما وعنصرا أساسيا من عناصر الإنتاج -
 توليفة من المعلومات والتكنولوجيا ويزداد تأثيرها ازديادا كبيرا عن تقاسمها".   النمو المتزايد وهي عبارة عن"و 

الَّحتفاظ بها،  عرفة، توليد المعرفة، تخزينها و اكتساب المو   تتمثل أهم عمليات إدارة المعرفة في تشخيص -
 توزيع وشراكة، إضافة الى تطبيقها. 

تقاسم وتبادل ونقل للأفكار والآراء والمعلومات والتجارب والمهارات والمعارف سواء التشارك المعرفي هو  -
او   او الجماعات  الَّفراد  الَّتصال الحديثة على مستوى  وتقنيات  او عن طريق وسائل  بطريقة مباشرة 

 المؤسسة ككل من اجل تحقيق قيمة مضافة للمعرفة الحالية او المساهُة في خلق معرفة جديدة. 
استراتيجية نظام السحب كذا  استراتيجية الترميز والشخصنة، و   فيتتمثل أهم استراتيجيات التشارك المعرفي   -

 والدفع. 

 التطبيقية: النتائج  (2

 تم التوصل من خلَل الدراسة التطبيقية الى النتائج التالية: 

 على مستوى الإدارات العمومية  "متوسطة"بدرجة  و   بينت الدراسة الميدانية أن هناك مناخ تنظيمي إيجابي -
 .(0,57573)والَّنحراف معياري  (3,2630)حيث بلع المتوسط الحسابي الكلي 

  " مرتفعة"أكدت نتائج الدراسة أن هناك توجهات إيجابية من قبل العاملين نحو التشارك في المعرفة بدرجة   -
 . (0,53285) وانحراف معياري  (3,9114)وبمتوسط حسابي 

أظهرت نتائج الدراسة الميدانية أن هناك تقارب في مستويات أبعاد المناخ التنظيمي السائد في الإدارات   -
وانحراف معياري    (3,6686)بمتوسط حسابي  و   "مرتفع " بدرجة  التكنولوجيا في المرتبة الأولىحيث جاءت  
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الثانية  ،(0,705717) بمتوسط حسابي و   "مرتفع "بدرجة    وجاءت الَّتصالَّت بين العاملين في المرتبة 
معياري    (3,4571) الثالثة(0,86075) وانحراف  المرتبة  في  فكانت  القيادة  أما    " متوسط"بدرجة    ، 
، في حين الَّيكل التنظيمي جاء في المرتبة (0,84883) وانحراف معياري    ( 3,3321)بمتوسط حسابي  و 

بينما جاءت (0,70105)معياري    وانحراف  (3,2964)بمتوسط حسابي  و   "متوسط"بدرجة    الرابعة  ،
الأخيرة المرتبة  في  حسابي  و   "منخفض "بدرجة    الحوافز  معياري    (2,6200)بمتوسط  وانحراف 

(0,78696) . 
وجود أثر ذو دلَّلة إحصائية للمناخ التنظيمي على التشارك المعرفي عند مستوى أظهرت النتائج على   -

من التغيرات الحاصلة في التشارك المعرفي لدي    (14,8%)، حيث فسر المناخ التنظيمي  (α=0,05)  دلَّلة
قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات عشوائية   وهي  المعنية بِلدراسةالعمومية    تالإدارا   موظفي

 لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج الَّنحدار أصلَ. 
في الإدارات   على التشارك المعرفي  إحصائية للهيكل التنظيميدلت نتائج الدراسة على وجود أثر ذو دلَّلة   -

ت الحاصلة من التغيرا  ( %5,7)حيث فسر الَّيكل التنظيمي    ،(α=0,05)العمومية عند مستوى دلَّلة  
الموظفين وهي قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات عشوائية لَّ يمكن   في التشارك المعرفي لدى

 أصلَ.  الَّنحدارالسيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج 
في الإدارات العمومية    على التشارك المعرفي  للحوافزذو دلَّلة إحصائية    على وجود أثر  أظهرت النتائج -

من التغيرات الحاصلة في التشارك    (%6,7) ، حيث أن نمط الحوافز يفسر  (α=0,05)عند مستوى دلَّلة  
المعرفي لدي الموظفين وهي قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات عشوائية لَّ يمكن السيطرة 

 عليها أو أنها غير داخلة في نموذج الَّنحدار أصلَ. 
، حيث فسر (α=0,05) وجود أثر ذو دلَّلة إحصائية للقيادة على التشارك المعرفي عند مستوى دلَّلة   -

قيمة   العمومية وهي تالإدارا من التغيرات الحاصلة في التشارك المعرفي لدي الموظفين ( %11,7)القيادة 
تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج  

 الَّنحدار أصلَ. 
في الإدارات    على التشارك المعرفي  دلَّلة إحصائية للتكنولوجياوجود أثر ذو  عدم  دلت نتائج الدراسة على   -

 .(α=0,05)العمومية عند مستوى دلَّلة 
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في الإدارات  على التشارك المعرفي  ذو دلَّلة إحصائية للَتصال بين العاملين    على وجود أثر  أظهرت النتائج -
من   ( %12,5)بين العاملين يفسر    الَّتصال، حيث أن نمط  (α=0,05)العمومية عند مستوى دلَّلة  

الموظفين وهي قيمة تفسيرية ضعيفة، ويعود الباقي الى متغيرات   ت الحاصلة في التشارك المعرفي لدىالتغيرا
 عشوائية لَّ يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في نموذج الَّنحدار أصلَ. 

 ملخص نتائج اختبار الفرضيات  :(17) الشكل رقم
 
 

-  
-  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتين( )المصدر: 
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 المناخ التنظيمي

 افزوبعد الح
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 ثانيا/الاقتراحات: 
على ضوء النتائج المتوصل إليها من خلَل الدراسة يمكن تقديم جملة من الَّقتراحات والتي نأمل أن تؤخذ 

 بعين الَّعتبار: 

لتعزيز جوانبه الإيجابية ومعالجة جوانبه  ر  ممستتأكيد أهُية المناخ التنظيمي السائد ومراجعة أبعاده بشكل   ❖
 السلبية، إذ أن المناخ التنظيمي يعتبَ مطلبا أساسيا وضروريا في تبني وتحفيز سلوك التشارك في المعرفة. 

أبعادا أوسع من الأبعاد التي تناولتها الدراسة  ناخ التنظيمي لتشمل  لمإجراء المزيد من الدراسات حول ا ❖
قرارات،  ال  ل، المشاركة في اتخاذكنمط العلَقات الَّجتماعية، نمط تشجيع العمل الجماعي، طبيعة العم

 شأنه الإحاطة بأهم العوامل التي توفر المناخ التنظيمي الملَئم. ن من نطاق الإشراف وغيرها، لأ
قيادية أكثر   ❖ العمومية، وتبني هياكل حديثة أكثر مرونة  من    نةو مر إتباع أنماط  الإدارات  الإداريين  قبل 

 تشجع العمل الجماعي بما ينعكس بشكل إيجابي على تشجيع سلوك التشارك المعرفي لديهم. 
م ❖ العمومية في وضع    وظفيإشراك  والمعارف الأ الإدارات  المعلومات  وتبادل  نقل  يساهم في  بما  هداف 

 بينهم.
التكنولوجي من خلَل توفير الَّجتماعات    ❖ الجانب  الإدارات العمومية بتحسين وتطوير  اهتمام  زيادة 

التكنولوجية، الوسائل  والعمل عن بعُد بِستخدام  التشاور  )الأنترنت( بما   ولقاءات  الداخلية  والشبكة 
 يساهم في تسهيل التواصل بين موظفين الإدارات العمومية وتبادل الأفكار والخبَات والمعارف بينهم. 

الإدارات العمومية   ية يكافئ الجهود المعرفية ويشجع موظفيتبني نظام موضوعي للحوافز المادية والمعنو  ❖
 على إنتاج المعرفة والتشارك بها والسعي نحو تطوير قدراتهم المعرفية بما يضمن الَّرتقاء بمستوى أدائهم. 

بما يسهل ويشجع على توليد المعرفة والتشارك فيها والبناء    تعزيز العلَقات بين موظفين الإدارات العمومية ❖
رسمية بهدف العلى أفكار الآخرين وذلك من خلَل تقديم التسهيلَت المطلوبة للشبكات الرسمية وغير  

 إحداث تشارك فعال في المعرفة بينهم. 
العمل على دراسة المعيقات التي تؤثر في عملية نشر المعرفة وتبادلَّا وتخزينها لمعرفة هذه المعيقات وإيجاد  ❖

 الحلول المناسبة لَّا. 
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 ثالثا/ آفاق الدراسة: 
أثارت انتباهنا ونحن نختتم هذا البحث الموسوم بعنوان: أثر المناخ التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي عدة   

 : ي ما يلمواضيع أخرى للبحث في هذا المجال، ونحبذ لو يعالجها آخرون في المستقبل، ومن هذه المواضيع 
 علَقة المناخ التنظيمي بتطبيق عمليات إدارة المعرفة.  ✓
 جودة حياة العمل على التشارك المعرفي. أثر  ✓
 .الَّبتكارتأثير أبعاد المناخ التنظيمي على  ✓
 أثر القيم التنظيمية على التشارك في المعرفة.  ✓
 دور التشارك المعرفي في تعزيز الإبداع الإداري.  ✓
 أثر المناخ التنظيمي على الولَّء التنظيمي.  ✓

 الدراسة.    جهودنا، إلا أننا نأمل أن نكون قد وفقنا في إنجاز هذهوأخيرا لا ندعي كمالا لعملنا ولا قصورا في  
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 قائمة المراجع
 الكتب:-أ

 (. ادارة المعرفة. الاردن: الوراق للنشر والتوزيع. 2006الخلوف الملكاوي. ) ابراهيم (1

)  صلاح (2 الكبيس ي.  العربية 2005الدين  المنظمة  العراقية:  الجمهورية  بغداد  المعرفة.  ادارة   .)

 للتنمية الإدارية. 

(. المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية،  2002الحميد عبد الفتاح المغربي. )  عبد (3

 الطبعة الاولى. القاهرة، مصر: المكتبة العصرية للنشر والتوزيع. 

)  عبد  (4 مسلم.  المعتز 2015الله حسن  دار  عمان:  الاردن  المعلومات.  وتكنولوجيا  المعرفة  ادارة   .)

 . 1للنشر والتوزيع طبعة

5) ( الجنابي.  واميرة  طالب،  فرحان  دار  2009علاء  الزبون(. عمان:  معرفة  )ادارة  المعرفة  ادارة   .)

 . والتوزيعالصفاء للنشر 

في ادارة المؤسسات 2005فاروق عبده فليه، محمد عبد المجيد السيد. ) (6 التنظيمي  (. السلوك 

 المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. : دار نالاردن، عماالتعليمية 

 . 2009 ، الأردن ،والتوزيع  للنشر أسامة دار ،1 ط والإعلامي، الإداري  الاتصال سمرة، أبو محمد (7

(. الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي، التحليل على مستوى المنظمات.  2009محمد الصيرفي. ) (8

 مصر: المكتب الجامعي الحديث، الطبعة الرابعة. 

 .1ط  .ة. الاسكندرية: دار الوفاءالتنظيمي في الادارة التربوي(. السلوك  2004محمد حسن رسمي. ) (9

(. السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسة  2008محمد حسن محمد حمادات. ) (10

 .1التربوية. الاردن، قسم العلوم الاجتماعية: دار الحامد، ط 

المعرفـي. المملكة الاردنية، عمان: دار  (. ادارة المعرفـة والاقتصـاد  2021محمد خالد ابو عزام. ) (11

 .الزهدي للنشر والتوزيع

 .(. السلوك التنظيمي. عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة2011محمد ديري زهد. ) (12

التنظيمي. جمهورية مصر  2020محمود بشير مغربي محمد الفاتح. ) (13 التغيير والتطوير  (. ادارة 

 . حميثرا للنشرالقاهرة: دار  

ربوية. الاردن: دار  (. المناخ التنظيمي وادارة الصراع في المؤسسات الت2006واصل جميل المومني. ) (14

 . 1للنشر والتوزيع، ط  مكتبة الحامد
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 المجلات: -ب
)  أثيو (1 اسحق.  المن 2012حسو  أبعاد  دور  المنظمات    اخ (.  في  الاداري  الابداع  تعزيز  في  التنظيمي 

عينة من العاملين في شركة العامة لصناعة الادوية ومستلزمات   لآراءالصناعية، دراسة استطلاعية  

 . 26، ال عدد8الطبية في محافظة نينوى. مجلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية، مجلد

(. أثر التشارك المعرفي في استدامة القدرات الديناميكية. 2018الحمداني حاتم علي عبد الله. ) (2

 مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية. 

)جوان   (3 فريدة.  وعلاقته  2016العيفاوي  الصناعية  المؤسسة  داخل  السائد  التنظيمي  المناخ   .)

 . 45، 24بضغوط العمل لدى العمال. مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية، ال عدد

)  بورغدة (4 ناريمان.  دريس  وبشير  الطيب،  الموارد  2015حسين  أداء  على  المعرفة  تشارك  أثر   .)

 البشرية، المجلة الاردنية في ادارة الاعمال. 

المحلية، الاردن.    الادارة  نظام  في  كفايتها على  وأثره  المحلية  المجالس   تشكيل  الزغبي،  سمارة  خالد (5

 1993 الثقافة دار ، مكتبة3 الطبعة

الناصر الصقري. )بدون سنة النشر(. التشارك   خالصة (6 بنت عبد الله الراشيدية، محمد عبد 

السلطان   الاقتصادية جامعةالمعرفي بين المؤسسات الصناعية سلطنة عمان. مجلة الآداب والعلوم 

 قابوس، 

(. درجة ممارسة التشارك المعرفي بين أعضاء الهيئة التدريس  2019محمود محمد البلوى. )  سلمى (7

الازهر، مصر،    التربية جامعة وعلاقته بالثقافة التنظيمي في جامعتي تبوك والملك سعود. مجلة كلية  

   .183ال عدد

ديسمبر   (8 العشرون  )العدد  محمد.  أسامة  الفتاح  لتطبيق  2018عبد  التنظيمي  المناخ  تهيئة   .)

عمليات ادارة المعرفة: دراسة حالة على مديري المدارس الثانوية العامة بمحافظة القليوبية. مجلة  

 الادارة التربوية. 

)  عبد (9 البنوك التجارية  2002الفتاح الشربيني.  التنظيمي وتطوير الخدمة المصرفية في  (. المناخ 

 الادارية. ، المنظمة العربية للعلوم 3الكويتية. المجلة العربية للدارة، المجلد الحادي عشر، العدد 

)العدد    عبد (10 محمد.  أسامة  ديسمبالفتاح  لتطبيق  2018  رالعشرون،  التنظيمي  المناخ  تهيئة   .)

مجلة   القليوبية.  بمحافظة  العامة  الثانوية  المدارس  مديري  على  حالة  دراسة  المعرفة:  ادارة  عمليات 

 . الادارة التربوية
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11) ( ججيق.  زكية  ججيق،  المالك  التعليم  2017عبد  أساتذة  كفاءة  على  المعرفي  التشارك  تأثير   .)

العالي، دراسة الميدانية في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد البشير 

  51الابراهيمي برج بوعريريج. مجلة التواصل في الاقتصاد والادارة والقانون، العدد 

)  عماد (12 اللطيف.  عبد  محمود  اللطيف  الميزة  2021عبد  تحقيق  في  المعرفي  التشارك  دور   .)

 . 276، ث ، الجزء الثالرالتربية، عدد ينايالتنافسية دراسة ميدانية بجامعة سوهاج. مجلة كلية 

على الرضا الوظيفي والالتزام   وأثره(. المناخ التنظيمي 2017جوان  2عبد السيد محمد. ) فرحات (13

دراسة ميدانية لبعض المنظمات الريفية بمحافظة المنوفية. مجلة العلوم   :والاداء الوظيفيالوظيفي 

 والتسيير.الاقتصادية 

(. أثر التشارك المعرفي في كفاءة الاداء الأكاديمي.  2022الكميم محمد محيي الدين. )يونيو,    ناجي  (14

 . المجلة العلمية لجامعة اقليم سبأ

)ديسمبر (15 ديدة.  بن  هواري  الدين،  بن  الهدى  تطوير  2018نور  على  المعرفي  التشارك  أثر   .)

صاف   بني  الاسمنت  شركة  حالة  دراسة  للدراSCIBSالكفاءات،  نور  مجلة  الاقتصادية،  .  سات 

 . 7، العدد4المجلد

(. التشارك المعرفي ودوره في بناء العلاقات بين الطلاب  2013هاني فوزي محمد أبو الخير. )ابريل  (16

التربوية   للعلوم  الغيوم  مجلة جامعة  تحليلية".  "دراسة  المصرية  بالجامعة  التدريس  هيئة  واعضاء 

 العدد السادس. -المجلد السابع عشر-والنفسية 

 
 المذكرات: -ج

1) ( المدهون.  خليل  إبراهيم  لدي  2012إياد  التنظيمي  والصراع  التنظيمي  المناخ  بين  العلاقة   .)

شهادة   لنيل  مكملة  رسالة  فلسطين،  غزة.  بقطاع  الفلسطينية  الجامعات  في  الإداريين  الموظفين 

 والعلوم الإدارية: جامعة الأزهر.  الاقتصادالماجستير في إدارة الأعمال، كلية علوم 

2) ( الزهرة.  التنظيمية  2016جمانة  المواطنة  بسلوك  التنظيمي وعلاقته  المناخ  ماستر(.   )مذكرة(. 

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، ام البواقي: جامعة العربي بن مهيدي. 

القيادة الاستراتيجية على التشارك في المعرفة. دراسة حالة مجموعة   أثر(. 2014جوهرة اقطي. ) (3

 فنادق جزائرية، الجزائر: رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوم التسيير.

(. دور مديري المدارس الثانوية بمحافظة الطائف في  2012خالد بن محمد بن لويفي الحارثي. ) (4

المعلمين نظر  وجهة  من  بمدارسهم  التنظيمي  المناخ  الثانوية  -تحسين  المدارس  على  ميدانية  دراسة 
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: دراسة مقدمة استكمالا والتخطيطقسم الادارة التربوية    السعودية،.  -الحكومية بمحافظة الطائف

 . والتخطيط لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في الادارة التربوية 

5) ( الحارثي.  راض ي  الله  وصل  التنظيمي  2014خالد  المناخ  بمستوى (.  الوظيفي    وعلاقته  الاداء 

لرعاية   العامة  الرئاسة  بمكاتب  السعودية: دراسة مقدمة    الشباب.للعاملين  البدنية،  التربية  قسم 

 لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في التربية البدنية. 

ماجستير(.   )مذكرة  على الاداء الوظيفي للعاملين  وتأثيره(. المناخ التنظيمي  2009صليحة شامي. ) (6

 بومرداس. كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، الجزائر: جامعة محمد بوقرة 

ن (7 السلام  )عبد  المعرفة2012جادات.  نقل  واقع  العلمي   (.  المؤتمر  العولمة.  ظل  في  بها  التشارك 

 . 13لبنان،  جامعة الجنان طرابلس، الدولي،

ل 2021علي بن سعيد بن راشد العبري. ) (8 التنظيمي على الاداء الوظيفي  أثر المناخ  في  (.  لعاملين 

التقنية والعل  القيادة:  م التطبيقية و و جامعة  دور الرضا الوظيفي كمتغير وسيط. عمان، تخصص 

 الاعمال. رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في ادارة 

(. دور استخدام عمليات إدارة المعرفة في تحديد  2007الوهاب فادية. )  ولطفي عبدعلي محمد،   (9

للمنظمة   الاستراتيجية  الرؤيا  جامعة    )رسالةمكونات  بغداد:  والاقتصاد،  الادارة  كلية  الماجستير(. 

 المستنصرية. 

10) ( اللطيف.  عبد  محمود  اللطيف  عبد  الميزة  2021عماد  تحقيق  في  المعرفي  التشارك  دور   .)

 . الجزء الثالث  ،التربية، عدد ينايرالتنافسية دراسة ميدانية بجامعة سوهاج. مجلة كلية 

التنظيمي  2018/2017محمد العيفة. ) (11 أثر المناخ  العمل على الاداء الوظيفي. كلية    وضغوط(. 

تخصص تسيير الموارد    ، قسم تسيير،3وتسيير. جامعة الجزائر    الاقتصادية والعلوم التجاريةالعلوم  

بين   دراسة تحليلية مقارنة  اطروحة مقدمة  البشرية،  والخاصة:  العمومية  الاقتصادية  المؤسسات 

 لنيل شهادة الدكتوراه في علوم التسيير.

(. المناخ التنظيمي ودوره في تطبيق إدارة المعرفة. رسالة  2013محمد بن سليم عطية المطرفي. ) (12

عة نايف  كلية الدراسات العليا، جام  السعودية:مكملة لنيل شهادة الماجيستير في العلوم الإدارية،  

 العربية للعلوم الأمنية. 

13) ( الظواهر.  وديع  المنظمي2014مينا  الابداع  على  البشرية  الموارد  المعلومات  نظم  أثر  الدور  -(. 

 . مذكرة ماجستير في ادارة الاعمال . جامعة مؤتة، الاردن:-المعدل للتشارك بالمعرفة

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الملاحق قائمة  

 



 
 
 
    

  استبيان علمي 
 سيدي سيدتي، تحية طيبة، وبعد: 

دراسة   "أثر المناخ التنظيمي في تعزيز التشارك المعرفي"في إطار اعداد مذكرة الماستر تخصص تسيير الموارد البشرية بعنوان    
أيديكم هذا الاستبيان، راجين التفضل بقراءة جميع فقرات الاستبيان  ، يسعدنا أن  عينة من الإدارات العمومية نضع بين 

الخانة التي ترونها مناسبة أمام كل فقرة بموضوعية، علما بأن كافة المعلومات التي تقدمونها سوف ( في  ✔بدقة، ووضع العلامة ) 
  تعامل بسرية تامة ولن تستخدم الا لأغراض البحث العلمي، وكلنا ثقة في دقة اجاباتكم حول عبارات الاستبيان.

هو مجوعة الخصائص التي تميز بيئة العمل في المنظمة والمدركة بصورة مباشرة من الافراد الذين يعملون    المناخ التنظيميعلما أن   
 في هذه البيئة والتي يكون لها انعكاس أو تأثير على دوافعهم وسلوكهم. 

فراد، فهو عملية تبادل الأفكار والخبرات والمعارف والتجارب خلال النقاشات والمشاورات بين الأ  التشارك في المعرفةأما   
 وبمعنى آخر فتشارك المعرفة هو عملية إعطاء واستلام المعرفة. 

 شاكرين تعاونكم الصادق. 
 د/ إسماعيل مناصرية من إعداد الطالبتان :                                                 الأستاذ المشرف : 

 آية شرقي  -
 فيروز بنارة   - 

 البيانات الشخصية والوظيفة القسم الأول: 

 أنثى                                            :          ذكر          الجنس-1

  سنة 40-30من        سنة  30أقل من         السن:-2
 سنة فأكثر 51من    سنة                                        50-41من                    

 .............. : أخرى           عليا  دراسات             جامعي             ثانوي : المؤهل العلمي-3
 إداري                                       تقن           الرتبة:-4
 مديرية التشغيل الجماعات المحلية       مديرية البريد       مديرية البرمجة والمتابعة         مؤسسة الانتساب:-5
 مديرية الطفولة المسعفة       مديرية التضامن والنشاط        مديرية الموارد المائية        مركز البحث العلمي   

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 

 جامعة محمد خيضر بسكرة
(2023/2024قسم علوم التسيير )  



 

 

 مديرية الصحة الجوارية           مديرية المجاهدين وذوي الحقوق         مديرية العامة لإدارة السجون                
 سنوات   10-5من                            سنوات   5من  أقل       سنوات الخبرة:-6

 سنة   15سنة                            أكثر من  15-11من                            
 القسم الثاني: محاور الاستبيان 

االمحوراالأول:االمناخاالتنظيميااأولا

غيرا

افقاا مو

ابشدة

غيرا

افقا امو
افقاامحايدا امو

افقاا مو

ابشدة

 الهيكلاالتنظيميا

ا1
 يتصف الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية 

 )أي قابل للتعديل لمواجهة التغيرات(
     

ا2
السلطات تقوم إدارتك بإعداد وصف وظيفي تحدد فيه 

 والمسؤوليات.
     

      .الموكلة إليهمتتناسب تخصصات الأفراد مع طبيعة المهام ا3

      .بين مستويات الهيكل التنظيمي  التنسيقهناك مستوى عال من ا4

االحوافز

      جانب المكافأة أكثر من التركيز على جانب العقوبة. تركز إدارتك علىا5

      . تتناسب الحوافز الممنوحة مع المجهودات المبذولة من طرف الأفرادا6

      .الوضوح بالشفافية و يتمتع نظام الحوافز في المؤسسة ا7

      تعتمد إدارتك على الحوافز المادية أكثر من الحوافز المعنوية.ا8



 

 

      أسس واضحة ومعروفة.على الاستحقاق وتعتمد الترقية  تركزا9

 القيادة

 .تتلقى مساعدة من رؤساءك في انجاز المهام الموكلة إليك ا10
ااااا

 ومساواة. ةلابعد فرادالمباشر مع الأ مسؤولك يتعامل ا11
ااااا

ا12
يأخذ مسؤولك المباشر ظروفك الشخصية بعين الاعتبار عند 

ااااا تكليفك بالمهام. 

 .تمنحك إدارتك الحرية لإنجاز مهامك بالطريقة التي تراها مناسبةا13
ااااا

 التكنولوجيا

 الموكلة إليك.  أغلب الأعمالتستخدم الوسائل التكنولوجية لإنجاز  41
ااااا

 سهلة الاستخدام.في إدارتك التكنولوجيا الموجودة  15
ااااا

 

16 
 على تقليل الجهد. المستخدمة في إدارتك ساعدت التكنولوجيا

ااااا

17 
سرعة انجاز  المستخدمة في إدارتك على  أسهمت التكنولوجيا

ااااا العمل.

 بشكل مستمر.المستخدمة يتم تطوير التكنولوجيا  18
ااااا

 التصالتابيناالعاملينا

19 
 في جميع الاتجاهات  إدارتكالاتصالات داخل تتم 

      (.أفقية-نازلة-)صاعدة



 

 

 

 المحوراالثاني:االتشاركاالمعرفي ثانيا
غيرا

افقاا مو

 بشدة

غيرا

افقا افقا محايدا مو افقاا مو مو

 بشدة

ا23
الحديثة التي تسمح بمشاركة  تفضل استخدام وسائل الاتصال 

ا.وتبادل المعرفة بين الأفراد
ااااا

ا24
أتشارك معلوماتي ومعارفي مع زملاء الذين يشاركونني معارفهم 

ا.فقط
ااااا

ا25
يتم تشارك المعرفة بين الأفراد من خلال الاجتماعات والنشاطات 

ا.المباشرة وفرق العمل
ااااا

ا26
اكتسبها على سجلات وقواعد  أسجل المعلومات والخبرات التي 

ا.بيانات المؤسسة حتى يستفيد منها الآخرون
ااااا

27 
أشعر بالسعادة عند تبادل الخبرات والمعارف الفردية مع زملائي في 

 العمل.
ااااا

ااااا يستفيد زملائي من سلوكياتي في تطوير معارفهم. 28

29 
معلومات أخرى كلما منحت معلومة لزملائي كلما استفدت من 

 تطور مهاراتي.
ااااا

ااااا تشاركي المعرفة مع زملائي لا يهدد مكانتي في الإدارة التي أشتغل فيها.  30

      . تتصف الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بالسرعة 20

      .تتم الاتصالات داخل إدارتك بالسهولة والمرونة 21

22 
داخل  يتم استخدام الوسائل الحديثة في الاتصال بين الأفراد

 . إدارتك
     



 

 

ااااا تشاركي المعرفة مع زملائي يزيد من ثقتي في نفس ي.  31

32 
أشعر بالثقة والفخر عندما تدون وتوثق أفكاري ليستفيد منها 

 الآخرون.
ااااا

 



 

 

 قائمة بأسماء محكمي استبيان الدراسة
 

 الوظيفة الاسم واللقب الرقم
، قسم علوم تسيير، كلية العلوم الاقتصادية "أ" رةضأستاذة محا أ.د.مليكة علالي  10

 -بسكرة–والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
ادية ، قسم علوم تسيير، كلية العلوم الاقتصة التعليم العاليأستاذ أ.د.أحلام خان 10

 -بسكرة–والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
، قسم علوم تسيير، كلية العلوم الاقتصادية "أ" رةضأستاذة محا أ.د.فهيمة بوروبة 10

 -بسكرة–والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
ادية قسم علوم تسيير، كلية العلوم الاقتص العالي،أستاذة التعليم  أ.د.جوهرة أقطي 10

 -بسكرة–والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
، قسم علوم تسيير، كلية العلوم الاقتصادية "أ"ضرأستاذ محا مدوكي أ.د.يوسف 10

 -بسكرة–والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
 



 

 

 

 السن 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 2 سنة  30 من  أقل 

 31,4 28,6 28,6 20 سنة  40-30 من

 80,0 48,6 48,6 34 سنة  50-41 من

 100,0 20,0 20,0 14 فأكثر  سنة 51 من

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 المؤهل 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,9 32,9 32,9 23 ثانوي 

 85,7 52,9 52,9 37 جامعي 

 88,6 2,9 2,9 2 عليا  دراسات 

 100,0 11,4 11,4 8 اخرى 

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 الرتبة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  65,7 65,7 65,7 46 إداري 

 100,0 34,3 34,3 24 تقني

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  51,4 51,4 51,4 36 ذكر 

 100,0 48,6 48,6 34 أنثى

Total 70 100,0 100,0  



 

 

 مؤسسة الانتساب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  71,4 71,4 71,4 50 المحلية  الجماعات 

 74,3 2,9 2,9 2 والمواصلات  البريد مديرية

 81,4 7,1 7,1 5 ميزانية متابعة  و  البرمجة مديرية

 84,3 2,9 2,9 2 المسعفة  الطفولة مؤسسة

 87,1 2,9 2,9 2 والتضامن  الإجتماعي النشاط  مديرية

 88,6 1,4 1,4 1 المائية  الموارد  مديرية

 90,0 1,4 1,4 1 الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسة

 92,9 2,9 2,9 2 الحقوق  وذوي المجاهدين  مديرية

 95,7 2,9 2,9 2 التقني  و  العلمي البحث  مركز

 97,1 1,4 1,4 1 السجون  لإدارة العامة مديرية

 100,0 2,9 2,9 2 التشغيل  مديرية

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 سنوات  5 من  أقل 

 41,4 40,0 40,0 28 سنوات  10-5 من

 57,1 15,7 15,7 11 سنة  15-11 من

 100,0 42,9 42,9 30 سنة 15 من  أكثر 

Total 70 100,0 100,0  

 

 



 

 
 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الإتصالات  التكنولوجيا  القيادة  الحوافز  التنظيمي _الهيكل 

      

N Valide 70 70 70 70 70 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,2964 2,6200 3,3321 3,6686 3,4571 

Ecart type ,70105 ,78696 ,84883 ,70517 ,86075 
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