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 الإىداء
إلى من عمّمني أن النجاح لا يُيدى بل يُنتزع بالإصرار 
والعمل، إلى من كان سندًا لي في كل خطوة من خطوات 

 مسيرتي الدراسية،

 إلى والديّ الكريمين 

المذين قدّما لي كل الدعم والحب والتضحيات دون 
 انتظار مقابل، فكانا النور الذي أنار دربي،

 .والدافع الذي منحني القوة للبستمرار 

إلى كل أفراد عائمتي، الذين لم يبخموا عميّ بكممة تشجيع 
 أو دعاء صادق

 إلى كل أصدقائي وزملبئي

الذين شاركوني لحظات التعب والنجاح، وكانوا خير 
 .رفيق في ىذه الرحمة

وأخيرًا، إلى كل من عمّمني حرفًا أو قدّم لي نصيحة، لكم 
 ىدي ىذا العمل المتواضع،جميعًا أ

 .عرفانًا وامتنانًا 

 

 اية بورابة



 
 " من قال أنا ليا "ناليا الإىداء

 .بت رغماً عنيا أتيتُ بياأوأنا ليا إن 

 لم تكن الرحمة قصيرة ولا ينبغ ليا أن تكون 

 لم يكن الحمم قريبا ولا الطريق كان محفوفاً بالتسييلات

 .لكنني فعمتيا و نمتيا 

 ....إلى الذي زين اسمي بأجمل الألقاب، من دعمني بلا حدود وأعطاني بلا مقابل

 ....من عممني أن الدنيا كفاح وسلاحو العمم والمعرفة دعمي الأول في مسيرتي وسندي وقوتي وملاذي بعد الله

 إلى فخري واعتزازي

 ...أبي ...

 أقداميا واحتضنني قمبا قبل يدىا وسيمت لي الشدائد بدعائيا إلى القمب الحنونإلى من جعل الله الجنة تحت 

 والشمعة التي كانت لي في الميالي المظممات  

 سر قوتي ونجاحي

 ... ...أمي

 أياميإلى ضمعي الثابت وأمان 

 من شددت عضدي بيم فكانوا لي ينابيع ارتوي منيا إلى خيرة أيامي وصوفتيا إلى قرة عيني إلى

 ...إخوتي... 

 إلى من كان عوناً وسنداً في ىذا الطريق

 لأصحاب الشدائد والأزمات إلى من أفاضني بمشاعره ونصائحو المخمصة

 أىديكم ىذا الإنجاز وثمرة نجاحي الذي لطالما تمنيتو 

 ىا أنا اليوم أكممت وأتممت أول ثمراتو بفضمو سبحانو وتعالى فالحمد لله عمى ما وىبني 

 مريم سعود



 

 الحمد والشكر لله الحي القيوم أولًا وأخيراً وامتثالًا لقولو

 "صمى الله عميو وسمم "

 من لا يشكر الناس لا يشكر الله

 يذ" الالعربي عيساتأتوجو بجزيل الشكر وجميل العرفان للؤستاذ "

 بقبول الإشراف عمى ىذه المذكرة وعمى جميع تكرم 

  .التوجييات والملبحظات والنصائح 

 كما لا يفوتنا أن نتقدم بوافر التقدير والاحترام لأعضاء

 المجنة المحترمين عمى عناء قراءة المذكرة وقبوليا  

 .وتصويبيا

 كذلك نتقدم بخالص الشكر إلى كل من درسنا من أساتذة 

 العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد البشير الإبراىيميية في كم

لى كل موظف  .الله كل خير ىموجزاي المكتبة وا 

ونسأل الله عز  وفي الأخير نشكر كل من قدم لنا يد العون والمساعدة من قريب أو من بعيد
 .أن يجعل ذلك في ميزان حسناتيم إنو قريب مجيب وجل
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 الممخص:

موتاك، من صالمعرفي في شركة كو  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر الثقافة التنظيمية عمى التشارك
خلبل تحميل العلبقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية )القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، الأعراف التنظيمية، 

 .التوقعات التنظيمية( وسموك التشارك المعرفي لدى العاممين

الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، ومن أجل ذلك تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، مع استخدام 
، حيث تم توزيعو عمى عينة من موظفي الشركة، ثم معالجتيا وتحميميا باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة

 .spssوباستخدام برنامج 

لمعرفي وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج، أىميا وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمثقافة التنظيمية عمى التشارك ا
موتاك، مما يدل عمى أن تعزيز القيم والممارسات التنظيمية الإيجابية يساىم في دعم وتشجيع صفي شركة كو 

 .تبادل المعرفة بين العاممين، وتحسين الأداء التنظيمي

الثقافة التنظيمية، التشارك المعرفي، القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، الأعراف :الكممات المفتاحية
 كوصموتاك.، لتنظيميةا

Abstract: 

this study aimed to examine the impact of organizational culture on knowledge sharing within 

Cosmotec Company, by analyzing the relationship between the dimensions of organizational 

culture (organizational values, beliefs, norms, and expectations) and employees’ knowledge-sharing 

behavior. 

To achieve this objective, the descriptive-analytical method was adopted, and a questionnaire was 

used as the main data collection tool. The questionnaire was distributed to a sample of the 

company’s employees, and the collected data were analyzed using appropriate statistical methods, 

and using spss software. 

The study results revealed that there is a statistically significant effect of organizational culture on 

knowledge sharing in Cosmotec Company. This indicates that promoting positive organizational 

values and practices contributes to enhancing knowledge exchange among employees and 

improving organizational performance. 

Keywords: Organizational Culture, Knowledge Sharing, Organizational Values, Organizational 

Beliefs, Organizational Norms,cosmotac.
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شيد العالم خلبل العقود الأخيرة تحولات متسارعة مست مختمف جوانب الحياة الاقتصادية والاجتماعية    
ات ضرورة التكيف مع بيئات عمل تتسم بالتغير المستمر والمنافسة نظمفرض عمى الم لوجية، الأمر الذيوالتكنو 

المتزايدة. فمم تعد الموارد المادية وحدىا كافية لتحقيق التميز والاستمرار، بل أصبح العنصر البشري بما يمتمكو 
ثة. ومن ىذا المنطمق، برز من أفكار وخبرات ومعارف يمثل الركيزة الأساسية التي تقوم عمييا المؤسسات الحدي

مات، وذلك نظمالأداء وتحقيق الانسجام داخل ال الاىتمام بالمفاىيم الإدارية الحديثة التي تسعى إلى تعزيز فعالية
 .من خلبل بناء بيئة عمل قادرة عمى تشجيع التعاون والتفاعل وتبادل الخبرات بين الأفراد

ات، حيث نظمدة تشكيل طبيعة العمل داخل المالمعمومات في إعاوقد ساىم التطور التكنولوجي وثورة    
أصبحت المعرفة مورداً استراتيجياً لا يقل أىمية عن باقي الموارد التقميدية، بل يفوقيا أحياناً من حيث التأثير في 

، الحديثة من ىذا المنطمق، برز مفيوم تشارك المعرفة كركيزة محورية لإدارة المعرفة، تحقيق التفوق التنظيمي
في تطوير القدرات الفردية والجماعية ودعم التعمم التنظيمي. ولا تكتسب المعرفة قيمتيا الحقيقية من  حيث يساىم

نما من تداوليا وتوظيفيا الفعّال في حل المشكلبت واتخا  ذ القرارات وتطوير أساليب العمل.حيازتيا فحسب، وا 
تتبنى ثقافة تشارك المعرفة تكون أكثر إبداعاً وتحقيقاً للؤداء وقد أثبتت الدراسات أن المنظمات التي    

المتميز مقارنة بتمك التي تسود فييا الفردية واحتكار المعرفة.ورغم إدراك المنظمات لأىمية تشارك المعرفة، 
نيا لا يزال وسعييا لتوفير البنية التكنولوجية الداعمة لو عبر نظم المعمومات والمنصات الرقمية، إلا أن العديد م

يواجو صعوبات في تحفيز العاممين عمى تبادل معارفيم. ويعود ذلك إلى أن تشارك المعرفة لا يتوقف عند 
ىنا ، من العوامل التقنية، بل يتأثر بعمق بالعوامل التنظيمية والثقافية التي تشكل سموك الأفراد داخل بيئة العمل

تؤثر  حيثمؤثرة في سموك الأفراد واتجاىاتيم نحو تشارك المعرفة. تبرز الثقافة التنظيمية كأحد أىم المحددات ال
الثقافة التنظيمية بشكل مباشر في مستويات الثقة والتعاون والانفتاح، وىي عناصر حاسمة في استعداد الأفراد 

لفعّال لتبادل معارفيم وخبراتيم. وتشير الأدبيات إلى أن الثقافة الداعمة لمثقة والعمل الجماعي والتواصل ا
ز تشارك المعرفة بنوعييا: الصريحة المتمثمة في الوثائق والتقارير، والضمنية المرتبطة ز والتحفيز المستمر تع

بالخبرات والميارات المتراكمة. في المقابل، فإن الثقافة الفردية وضعيفة الثقة تقمل من رغبة الأفراد في المشاركة، 
 .لتعمم والتطورمما ينعكس سمباً عمى قدرة المنظمة عمى ا

وانطلبقاً من أىمية ىذين المفيومين في البيئة التنظيمية الحديثة، تسعى العديد من المؤسسات إلى بناء    
ثقافة تنظيمية إيجابية تشجع عمى التعاون والثقة والانفتاح، باعتبارىا من أىم العوامل التي تساعد عمى تعزيز 

تكامل في الأداء التنظيمي. لذلك أصبح موضوع دور الثقافة التنظيمية التشارك المعرفي بين العاممين، وتحقيق ال
لإدارة في التشارك المعرفي من المواضيع التي حظيت باىتمام واسع من قبل الباحثين والمختصين في مجال ا

 .الإستراتيجيةو من أىمية في تحسين فعالية المؤسسات وتحقيق أىدافيا بوالتنظيم، نظراً لما يكتس
لتكون ميدانا ليذه  كوصموتاك وتأسيسا عمى ما تقدم ولتسميط الضوء عمى ىذا الموضوع تم اختيار مؤسسة

 الدراسة.
 

 عمى ضوء ما سبق تمحورت مشكمة البحث في السؤال الرئيسي التالي:: إشكالية الدراسةأولا: 
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 موتاك ؟صشركة كو المعرفي لدى الموظفين في التشارك  عمىمدى تأثير الثقافة التنظيمية  ما
 من أجل معالجة وتحميل ىذه المشكمة وبغية الوصول إلى فيم واضح ليا، تم طرح الأسئمة الفرعية التالية: 

 ؟شركة كوصموتاك يف المعرفيالتشارك عمى لقيم التنظيمية  إحصائيةىل يوجد أثر ذو دلالة  -
 ؟شركة كوصموتاك يف المعرفيالتشارك عمى لأعراف التنظيمية  إحصائيةىل يوجد أثر ذو دلالة  -
 ؟كوصموتاك شركة يف المعرفيالتشارك عمى لمعتقدات التنظيمية  إحصائيةىل يوجد أثر ذو دلالة  -
 ؟كوصموتاك شركة يف المعرفيالتشارك لتوقعات التنظيمية عمى  إحصائيةىل يوجد أثر ذو دلالة  -

تمت  الدراسةللئجابة عن الأسئمة المطروحة السابقة ومن ثم الإجابة عمى مشكمة فرضيات الدراسة:ثانيا: 
 صياغة الفرضيات التالية: 

 الفرضية الرئيسية: -0
 التشارك المعرفي لدى الموظفين في شركة كوصموتاك عمىمثقافة التنظيمية كبيرل تأثيريوجد 

 ميدان الدراسة.
 الفرضيات الفرعية: -0
 .ميدان الدراسة كوصموتاك في شركة التشارك المعرفيعمى مقيم التنظيمية ل إحصائيةأثر ذو دلالة يوجد  - أ
 .ميدان الدراسةبالمؤسسة  التشارك المعرفيعمى لؤعراف التنظيمية ل إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  - ب
          .ميدان الدراسةبالمؤسسة  التشارك المعرفيعمى ممعتقدات التنظيمية ل إحصائيةأثر ذو دلالة يوجد-ج
 .ميدان الدراسةبالمؤسسة  التشارك المعرفيعمى توقعات التنظيمية مبين ل إحصائيةأثر ذو دلالة يوجد -د

 الدراسة: دافأىثالثا: 

  .لتعرف عمى مستوى الثقافة التنظيمية داخل المؤسسةا .1
  .تحديد درجة التشارك المعرفي بين العاممين .2
  .والتشارك المعرفيتحميل العلبقة بين الثقافة التنظيمية  .3
  .الكشف عن العوامل الثقافية التي تعزز أو تعيق مشاركة المعرفة .4
 .تقديم توصيات لتحسين بيئة العمل وتشجيع التشارك المعرفي .5

 

 الدراسة: ميةأىرابعا: 

 تتمثل أىمية ىذه الدراسة في أنيا تسمط الضوء عمى دور الثقافة التنظيمية في تعزيز التشارك المعرفي داخل
المؤسسات. فمن خلبل فيم العلبقة بين ىذه الثقافة وسموك التشارك المعرفي، يمكن لمشركات مثل كوسموتاك أن 

 .تستفيد من تحسين بيئة العمل، وتعزيز الابتكار، ورفع الكفاءة التنظيمية
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في إطار ىذا البحث ومن أجل معالجة إشكالية موضوع الدراسة تم الاعتماد عمى المنيج منيج الدراسة:خامسا: 
وقد تم وىو المنيج الأكثر استخداما وشيوعا في العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، الوصفي التحميمي، 

سموب التحميل أاستخدام  في معالجة الفصل التطبيقي من خلبل الأداة البحثية وىي الاستبيانالاعتماد عمى 
 .الإحصائي
 حدود الدراسة:سادسا: 

 .2026جوان  1الى 2025سبتمبر 25تمت الدراسة من الحدود الزمنية: .1
 موتاك.صتجري الدراسة في شركة كو  لحدود المكانية:ا .2
 موتاك.صتشمل عينة من موظفي شركة كو  :البشريةلحدود ا .3

ىناك عدة أسباب لاختيار ىذا الموضوع منيا ما ىو ذاتي وما ىو موضوعي  :اختيار الموضوع أسبابسابعا: 
 :نوجزىا فيما يمي

 أسباب ذاتية: -0

  .الاىتمام الشخصي بمواضيع الإدارة الحديثة-أ

  .الرغبة في فيم سموك الأفراد داخل المؤسسات-ب

 .مرتبطة بالمعرفة والتطوير موضوعاتالميل لدراسة -ج
 أسباب موضوعية: -0
 ، فوجب دراستيا ومعرفة كيفية ومدى تطبيقيا.ميدانياباتت ضرورية  

إلى فصمين، الفصل الأول يتضمن ه الدراسة للئجابة عمى الإشكالية المطروحة قسمنا ىذالدراسة: ىيكلثامنا: 
، أما المبحث  بعنوان الثقافة التنظيمية مباحث، المبحث الأولثلبث  الإطار النظري لمموضوع، حيث قسم إلى

أما دور الثقافة التنظيمية في التشارك المعرفي إلىوالمبحث الثالث تطرقنا فيو  ،فيو حول التشارك المعرفيالثاني 
مباحث،  ثلبث، حيث تم تقسيمو إلى موتاكفي شركة كوص إلى الدراسة التطبيقية فتطرقنافي الفصل الثاني 

والمبحث  ،المنيجي لمدراسة للئطارفتطرقنا  ، أما المبحث الثاني التعريف بالشركةالمبحث الأول تم فيو تقديم 
التي  الدراسةخاتمة كما تم في النياية إعداد  ،الفرضياتفقمنا بتحميل نتائج الدراسة واختبار  والأخيرالثالث 

 تم  ار يوأخالمستنتجة،متبوعة بجممة من الاقتراحات  الفرضيات،صحة  مع توضيح اختبارن يتضمنت نتائج الفصم
 الدراسة.آفاق صياغة 
 نموذج الدراسة:تاسعا: 

ٌتضم١ك أ٘ذاف اٌذساعخ ٚاٌٛطٛي إٌٝ اٌغب٠بد اٌّغطشح، تُ الاػتّبد ػٍٝ ّٔٛرد تض١ٍٍٟ خبص، ٠ٙذف إٌٝ 

تضذ٠ذ طج١ؼخ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌّتغ١شاد اٌّغتمٍخ )أثؼبد اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ( ٚاٌّتغ١ش اٌتبثغ )اٌتشبسن اٌّؼشفٟ(. وّب 

إٌّٛرد إٌٝ اٌىشف ػٓ ِذٜ ٚرٛد تأح١ش رٚ دلاٌخ إصظبئ١خ ٌٙزٖ اٌّتغ١شاد اٌّغتمٍخ ػٍٝ اٌّتغ١ش  عؼٝ ٘زا

 .اٌتبثغ، ٚرٌه وّب ٘ٛ ِٛضش فٟ اٌشىً اٌّٛاٌٟ
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 المتغير التابع                                                    المتغير المستقل   

 
 
 
 
 
 
 
 

       
 من إعداد الطالبتينالمصدر: 

 
 دراسات سابقة:ثامنا: ال

 الدراسات بالمغة العربية -0
 الدراسة الأولى: ‌- أ
الجزائر"، مجمة التمويل والاستثمار  دراسة حالة عينة من موظفي مؤسسة توزيع الغاز والكيرباء بورقمة"

 ".0200، 20، العدد 26والتنمية المستدامة، المجمد 

شارك المعرفي في المؤسسة تحيث تطرقت الدراسة إلى الإشكالية التالية : ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية عمى ال
التشارك المعرفي في مؤسسة توزيع محل الدراسة وتيدف الدراسة إلى تقييم مدى تأثير الثقافة التنظيمية عمى 

ورقمة وقد تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي وذلك بالاعتماد عمى أداء المقابمة مع إطارات  ءالغاز والكيربا
وتوصمت الدراسة لأىم  .عالجة البياناتلم spssفرد وتم استخدام 58المؤسسة وتوزيع استبيان عمى عينة قدرىا 

أفراد العينة الموظف عمى إقامة علبقات طيبة تستند إلى روح التعاون الانجاز  النتائج نذكر منيا: يحافظ كل
الأعمال، ويرى موظفو المؤسسة أن جميع القرارات تتحد عمى مستوى المؤسسة الأم أو عمى مستوى الإدارة العميا 

 .ميما بمغت نسبة التشاور وروح التعاون والتآزر ىي من تحدد سموك الفرد داخل المؤسسة

 الدراسة الثانية:‌- ب

(ةالتنظيمي)الثقافة   

 القيم التنظيمية 

 الأعراف التنظيمية 

 المعتقدات التنظيمية 

 التوقعات التنظيمية

 

 

 التشارك المعرفي
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سارة بن زايد عيسى روابحة بعنوان:" دور الثقافة التنظيمية في تحفيز التشارك المعرفي بين العاممين دراسة "
مة الراصد العممي ، مجمة عممية دولية محكمة تصدر عن جامعة وىران جال بعنابة"، مبميدانية بمؤسسة لا

 ".0202، 20العدد  20أحمد بن بمة، المجمد  20

تناولت الدراسة الإشكالية التالية ما مدى مساىمة التأثيرات الناتجة عن الثقافة التنظيمية السائدة بمؤسسة لابال 
عناية في تحفيز ممارسة التشارك المعرفي بين العاممين فييا واعتمدت المنيج الوصفي والتحميل فيما يخص 

التشارك المعرفي بين العاممين . المنيج التحميمي الجانب النظري في حين تم الاعتماد عمى بعنابة في تحفيز 
الإحصائي في الجانب التطبيقي وىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مدى مساىمة الثقافة التنظيمية بمؤسسة لابال 

توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج الميمة تذكر منيا :  .بعنابة في تحفيز التشارك المعرفي بين العاممين
جراءات واضحة تحمي العامل من اعدم وجود  شارك المعرفي، ولا تتم تلسموكيات الانتيازية فيما يخص القواعد وا 

مكافأة الأفراد عمى التعمم التنظيمي ، وىو ما يعتبر عائق أمام ممارسة التشارك المعرفي وعدم رضا العاممين 
 . الحالية، وىو ما انعكس عمى ضعف الأجورعمى 

 الدراسة الثالثة: -ج

عزيز دحماني، نفيسة ناصري بعنوان:" اثر الثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي في الجامعة الجزائرية "
، جامعة قاصدي مرباح 20، العدد 03مقارنة باستخدام نماذج المعادلات البنائية "، مجمة الباحث، المجمد 

 ".0203ورقمة 
في تعزيز التشارك المعرفي في جامعة طاىري محمد بشار كانت الإشكالية " فيما يتحمى دور الثقافة التنظيمية 

واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التجريبي من خلبل التطرق لمجانب النظري لكل من الثقافة التنظيمية 
 ي واستخدمتفوالتشارك المعر 

SPSS وAMOS   الدراسة وىدفت  764مفردة من مجتمع الدراسة البالغ  172لتحميل استجابات عينة ضمت
 إلى إبراز أثر الثقافة التنظيمية عمى تعزيز التشارك المعرفي عمى مستوى جامعة طاىري محمد بشار

وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية : الرؤية المشتركة تساعد في توليد الحماس والدفع نحو التشارك المعرفي 
ميم وتطبيق خطة إستراتيجية متكاممة ، وعدم وجود والوعي بثقافة المنظمة و إدارتيا بطريقة فعالة يساعد في تص

فروق ذات دلالة إحصائية في أثر الثقافة التنظيمية عمى ممارسة التشارك المعرفي بين أعضاء ىيئة التدريس 
 .الجامعة طاىري محمد بشار

 الدراسة الرابعة: -د

أساتذة التعميم العالي جامعة برج بعنوان : )تأثير التشارك المعرفي عمى كفاءة عبد المالك ججيق دراسة 
 (  0200بوعريريج، الجزائر



 .................................................................................................. مقدمة

 و‌

إلى معرفة واقع التشارك المعرفي بأبعاده الأربعة )السموك الثقافة التنظيمية فرق العمل  سعت ىذه الدراسة
العموم التكنولوجيا(، وأثره عمى الكفاءات البشرية بأنواعيا الفردية الجماعية التسييرية الجوىرية الأساتذة كمية 

الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير في جامعة محمد البشير الإبراىيمي ببرج بوعريريج وتوصمت الدراسة لعدة 
نتائج أبرزىا أن التشارك المعرفي الكمي بين أساتذة الكمية متوسط عموما، بالرغم من أن سموك الأساتذة كان 

التشارك المعرفي في الكمية متوسط بسبب المستوى المتوسط مرتفعا اتجاه التشارك المعرفي، إلا أن درجة تطبيق 
متوسطة عمى  التشارك المعرفي المتوسط حقق كفاءات بشرية.لبعد الثقافة التنظيمية، وفرق العمل والتكنولوجيا

 .الكمية تممك كفاءات بشرية فردية مرتفعةالرغم من أن

وتأثيره عمى الكفاءات البشرية، ثم يميو بعد التكنولوجيا يحتل بعد فرق العمل الرتبة الأولى من حيث قوة علبقتو -
 .والثقافة التنظيمية بقيم متقاربة، وأخيرا بعد السموك

  :الأجنبيةبالمغة الدراسات -0

 :الأولىالدراسة -أ
2012 Moradi &othersدراسة: 

"The Relationship betweenOganizational Culture and Knowledge Management" 
دارة المعرفة لدى العاممين في البيئة  ىدفت الدراسة إلى الحصول عمى فيم لمعلبقة بين الثقافة التنظيمية وا 

 .الأكاديمية
واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة، حيث قام العاممون في جامعة الوسائط المتعددة في 

فقرة ذات صمة  28استبيانا، ويتكون من  322ان الخاص بالدراسة بجموع يبتعبئة الاستب  (MMU)ماليزيا
  :بمتغيرات الدراسة، ومن أىم النتائج المتوصل إلييا

دارة المعرفة عند مستوى دلالة   0.01وجود ارتباط سمبي بين الثقافة التنظيمية وا 
معة الوسائط وجود فروق إحصائية حول الثقافة التنظيمية والثقافة التنظيمية المفضمة وبين إدارة المعرفة في جا

 .المتعددة تعزى إلى متغير العمر
وجود علبقة ذات دلالة إحصائية حول الثقافة التنظيمية القائمة والثقافة التنظيمية المفضمة، تعرى إلى متغير 

لى متغير المؤىل العممي  .سنوات العمل في الجامعة، وا 

 ,Organizational Culture( دراسة بعنوان 0200وآخرون ) Raziqجرى ":الدراسة الثانية-]ب
Country Study-Knowledge Sharing and Organizational Performance: A Multi" ،

ىدفت إلى الكشف عن أثر الثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي والأداء التنظيمي. اعتمد الباحثون عمى 
من عينة من العاممين في عدد من  المنيج الوصفي التحميمي باستخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات
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المؤسسات. وقد توصمت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي لمثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي، حيث 
تساىم القيم التنظيمية الداعمة والثقة والتعاون بين العاممين في تعزيز تبادل المعرفة والخبرات، كما بينت النتائج 

 في يساىم بدوره في تحسين الأداء التنظيمي لممؤسسةأن التشارك المعر 

 :بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة المقارنة-8
من خلبل القراءة التحميمية والمقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة، تتضح القيمة المضافة والفجوة 

 :البحثية التي يسعى البحث الحالي إلى سدّىا، وذلك عمى النحو التالي
لبحظ أن معظم الدراسات السابقة ركزت بشكل مكثف عمى قطاع التعميم ن وع القطاع وبيئة التطبيقمن حيث ن

  Abassi)، ودراسة (Jajik, 2014)(، ودراسة2019العالي والجامعات مثل دراسة )دحماني وناصري، 
قطاع صناعة بخصوصية فريدة بتطبيقيا في  الدراسة الحالية، وتبرز  (Moradi &others, 2012)ودراسة&

، وىو قطاع إنتاجي، تنافسي، وحيوي يعتمد بشكل كبير عمى الابتكار، والسرعة، ونقل الخبرات مواد التجميل
والمعارف الضمنية بين الموظفين، وىي بيئة تختمف في ثقافتيا التنظيمية عن البيئات الأكاديمية أو الخدمية 

 .التقميدية
، مما يمنحيا ميزة رصد أثر  )2026(الحالية الامتداد الزمني الأحدث تمثل الدراسة: من حيث الحداثة الزمنية

الثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي في ظل التحولات الرقمية وظروف العمل الحديثة، ومقارنة ذلك 
 .(2021و 2020، أو حتى 2014، 2012بالدراسات السابقة التي أُجريت في فترات زمنية سابقة )مثل دراسة 

فرداً( داخل شركة صناعية  30ركزت الدراسة الحالية عمى عينة محددة ومركزة ): حيث خصوصية العينةمن 
الحصول عمى مؤشرات دقيقة وعميقة تعكس واقع التفاعل الفعمي وبنية الثقافة  طالبتينمتخصصة، مما يتيح لم

.ت الاقتصادية الخاصةظماالتنظيمية السائدة في ىذا النوع من المن
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الإطار النظري لمثقافة التنظيمية والتشارك 

 المعرفي
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 تمييد:

تُعد المنظمات المعاصرة بيئات ديناميكية تتأثر بالعديد من العوامل الداخمية والخارجية، مما يجعميا في  
العناصر التي تسيم في تحقيق حاجة دائمة إلى تطوير أساليبيا الإدارية وتعزيز قدراتيا التنافسية. ومن بين أىم 

ذلك نجد الثقافة التنظيمية، التي تُشكل الإطار العام لمقيم والمعتقدات والسموكيات التي توجو تصرفات الأفراد 
وفي ظل التطورات المتسارعة في بيئة الأعمال، .داخل المنظمة، وتؤثر بشكل مباشر عمى طريقة تفاعميم وأدائيم

أىم الممارسات التي تعتمد عمييا المنظمات من أجل استثمار المعرفة المتاحة لدييا، برز التشارك المعرفي كأحد 
وعميو، .حيث يسيم في نقل الخبرات والمعمومات بين الأفراد، مما يعزز التعمم الجماعي ويُحسن من جودة القرارات

ب الثقافة التنظيمية دوراً محورياً في فإن العلبقة بين الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي تُعد علبقة وثيقة، إذ تمع
تشجيع أو إعاقة سموكيات تبادل المعرفة بين العاممين، من خلبل ما توفره من بيئة قائمة عمى الثقة والتعاون 

ومن ىذا المنطمق، يسعى ىذا الفصل إلى تسميط الضوء عمى الإطار النظري لكل من الثقافة التنظيمية .والانفتاح
مع إبراز طبيعة العلبقة بينيما، من خلبل التطرق إلى أىم المفاىيم والأبعاد والعوامل المؤثرة  والتشارك المعرفي،

 .فييما

ثلبث مباحث وىي كالأتي:  إلىومنو فقد قسمنا ىذا الفصل  . 

 الثقافة التنظيمية  المبحث الأول:
 التشارك المعرفيالمبحث الثاني: 

 التشارك المعرفي إبرازالمبحث الثالث: دور الثقافة التنظيمية في 
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  الثقافة التنظيمية المبحث الأول:
تحتل الثقافة التنظيمية مكانة بارزة في الفكر الإداري المعاصر، باعتبارىا من العوامل الأساسية التي تؤثر في 

العاممين، ويؤثر في سموك الأفراد وتوجياتيم داخل المنظمة. فيي تشكل الإطار الذي يحدد طبيعة العلبقات بين 
أساليب اتخاذ القرارات ومستويات التعاون والتفاعل بينيم. كما تسيم في ترسيخ مجموعة من القيم والمعتقدات 
 .المشتركة التي تساعد عمى تحقيق الانسجام والتوافق بين أىداف الأفراد وأىداف المنظمة

فعالية المنظمات وتحسين أدائيا، فقد حظيت باىتمام  ونظراً لما تتمتع بو الثقافة التنظيمية من أىمية في تعزيز
كبير من قبل الباحثين والميتمين بمجال الإدارة والتنظيم. وعميو، سيتم في ىذا المبحث التطرق إلى مفيوم الثقافة 

 .التنظيمية وأىم خصائصيا وأبعادىا، مع إبراز دورىا في البيئة التنظيمية
 التنظيمية: ماىية الثقافة الأولالمطمب 

 ولا: مفيوم الثقافة أ
ثقف ثقفا وثقافة، صار حاذقا خفيفا فطنا، وثقفو تثقيفا سواه، وىي تعني تثقيف الرمح، أي  الثقافة في المغة:

الحذق والفطنة،  ستعمل في المغة لعدة معاني منيا:تسويتو وتقويمو. وىي أيضا مصدر ثقف بالضم ككرم. وت
 .وقوة الإدراك

تعتبر مصطمح شديد التعقيد لذا لم يتفق عمماء الاجتماع عمى تعريف واحد لو رغم شيوع  :صطلاحااالثقافة 
استخدامو في كتابتيم الكثيرة المتنوعة يرى رايموندوليامز : أن الثقافة طريقة معينة في الحياة، سواء عند شعب أو 

مرتبطة اشد الارتباط بالحضارة فالثقافة من وجية نظر بعض الباحثين مرتبطة ارتباطا كميا  أنياجماعة أي 
 1.بالحضارة، لأن ثقافة كل أمة ىي أساس حضارتيا في فكرىا و حركتيا، وأسموب حياتيا

 ثانيا: مفيوم الثقافة التنظيمية
سموكيات والممارسات المشتركة التي تتسم بيا يشير مفيوم الثقافة التنظيمية إلى القيم والمعتقدات والمعايير وال

المؤسسات والشركات. وتعدّ ىذه الثقافة بمثابة مخطط لكيفية إنجاز الأعمال التجارية داخل الشركة وعمى بيئة 
العمل الإجمالية. وبالتالي فإنيا تمثل الشخصية الجماعية لمشركة، والفمسفة التي ترسخ سموك الموظفين: فتشكل 

ي يتفاعمون مع عمميم وبعضيم البعض، غير أنيا تساعدىم عمى اتخاذ القرارات كذلك.وتشمل الثقافة الطريقة الت
التنظيمية القيم التأسيسية لمشركة أو المؤسسة التجارية. كما أنيا تعكس توقعات وفمسفة الشركة وتجارب 

مة في المستقبل.الثقافة التنظيمية الموظفين والقادة داخميا، وىو ما يحدد في كثير من الأحيان اتجاه ىذه المنظ
ضرورية لزيادة التفاعل بين الموظفين، وتقميل معدل الدوران في عممية التوظيف، وزيادة الإنتاجية، ودعم العلبمة 
التجارية، وتحويل الموظفين إلى داعمين لمعلبمة التجارية. تؤثر عوامل مثل مبادئ القيادة ونوع المنظمة وتفاعل 

فين في تشكيل الثقافة التنظيمية، وتتنوع أنواع الثقافة التنظيمية من العشائرية إلى الديمقراطية إلى العملبء والموظ
 2 .اليرمية إلى السوقية، كل منيا يعكس طابعا مميزا وسمات فريدة
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 .34,لبٌّخ,صو١ٍخ ػٍَٛ الإٔغب١ٔخ ٚالارتّبػ١خ لغُ ػٍُ ارتّبع ,ِطجٛػخ ِٛرٙخ ٌٍغٕخ أٌٚٝ ػٍَٛ ارتّبػ١خ ي َ د فٟ ِم١بط اٌفشد ٚاٌخمبفخ
 

2
https://bakkah.com/ar/knowledge-center 21/1/1415,  
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دبيات لم يأخذ مفيوم الثقافة التنظيمية بعده الحقيقي إلا في بداية الثمانينات من القرن الماضي حيث انبثق في أ
 الإدارة والسموك التنظيمي وأصبح سائدا في محال المنظمات، وفي ىذا السياق نجد محمود سميمان العميان يقر

ن مفيوم الثقافة التنظيمية من الموضوعات الحديثة التي دخمت إلى كتب الإدارة ويعكس ىذا المفيوم مختمف أب
 الأفكار و القيم لدى مجتمع ما .

الأفراد  تعرفيا بأنيا مجموعة القيم والأنماط السموكية التي يتقاسميا -الإدارة الإلكترونية في حين نجد موسوعة 
كما عرفيا كيرت لوين بأنيا مجموعة من الافتراضات والمعتقدات والقيم والقواعد  والجماعات داخل المنظمة

الموزي يرى بأن الثقافة التنظيمية وفي نفس السياق نجد موسى سلبمة  يشترك فييا أفراد المنظمةو  والمعايير التي
ىي القيم والمعتقدات التي يمتزم بيا جميع أعضاء المنظمة، لتكون بمثابة معايير تحدد ما ىو مرغوب أو غير 

مرغوب من السموك وما ىو خطأ أو صحيح، وقد تختمف القيم الثقافية لمتنظيم عن قيم بعض الأفراد أو 
من المنظمات والثقافة التنظيمية تعتبر مكممة  تميز المنظمة عن غيرىاالمنظمات الأخرى وبذلك تعتبر ميزة 

 لمرسمية المتمثمة في الإجراءات والتعميمات وليس بديمة
 :السابقة أن الثقافة التنظيمية تتكون من عناصر تنظيمية تتمثل في مفاىيمنستنتج من ال

 .تتبمور لدى الأفراد تتشكل ثقافة المؤسسة من مجموعة القيم والأفكار والمبادئ التي
 الثقافة ىي التي تكسب المؤسسة خاصية معينة.

ز.الثقافة عامل لمتماسك والتماي  
1ثالثا: خصائص الثقافة التنظيمية  

ىو الوحيد الذي يصنع الثقافة ويبدع عناصرىا ويرسم  الإنسانلأن  إنسانيةفالثقافة صفة  :الإنسانية -0
لأنيا تتشكل من  الإنسانيةمحتواىا عبر العصور، وىي بدورىا تشكل ىويتو والثقافة التنظيمية ليا سمة 

المعارف والحقائق والمدركات والمعاني، والقيم التي يأتي بيا الأفراد إلى التنظيم،وتتكون لدييم خلبل 
 .متفاعميم مع التنظي

الثقافة ليست فطرية بل تنتقل من فرد إلى آخر عن طريق الاكتساب، والتعمم من  :الاكتساب والتعمم -0
المحيط بالفرد، فكل مجتمع لو ثقافتو محددة في الزمان والمكان المعينين، والفرد نسب الثقافة من  المجتمع

جتماعية من الأسرة والمدرسة، الوسط الاجتماعي من خلبل الأدوار التي تقوم بيا مؤسسات التنشئة الا
 .مكان العمل

لعدة أجيال رغم ما تعترض لو المجتمعات أو المنظمات  ونعني بيا أن الثقافة تحتفظ بكيانيا :الاستمرارية -8
فالثقافة ليا خاصية الاستمرار بتوارث الأجيال ليا عبر الزمن،  يةارية من تغيرات مفاجئة أو تدريجالإد

فيي ليا القدرة عمى الإشباع وتزويد الأفراد بالحد الأدنى من التوازن، الأمر الذي يدعم استمرار العادات 
 والتقاليد وطرق التفكير والأنماط السموكية وتستمر الثقافة التنظيمية في الوجود وفي تأثيرىا عمى إدارة

 .المنظمات الإدارية حتى بعد تغيير الأفراد
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تأتي كنتيجة حتمية لخاصية الاستمرارية حيث أن استمرار وجود الثقافة يؤدي بالضرورة إلى  :التراكمية -0
تراكم السمات الثقافية، وبالتالي تعقد شابك العناصر الثقافية المكونة ليا، مع الإشارة إلى الاختلبف من 

 .ا طريقتيا في التراكمحيث طريقة التراكم، فالمغة التقنية القيم التنظيمية، وأدوات الإنتاج لكل مني
مد كل جيل إلى القيام تبسبب عجز الأجيال عمى الاحتفاظ بالثقافة في ذاكرتيا كاممة، يع :الانتقائية -2

بعمميات انتقاء لمعناصر الثقافية، وذلك بقدر ما يحقق إشباع حاجتو، وتجعمو متوافقا مع البيئة 
 .قاء الخبرة من رصيدىا المتراكم عبر الأجياللو خاصية انت الإنسانيالاجتماعية والطبيعية، فالمجتمع 

من خلبل عممية احتكاك الأفراد والمجتمعات ببعضيا البعض، يتم انتقال بعض  القابمية للانتشار: -6
العناصر الثقافية داخل محيط الثقافة نفسيا، أو من ثقافة مجتمع إلى ثقافة مجتمع آخر، وتختمف عممية 

لفعالية تبعا لما ىو متوقع من فائدة. كما نشير إلى انتشار العناصر انتشار الثقافة من حيث السرعة وا
 .المادية يتم بسرعة أكبر من انتشار العناصر المعنوية

عنوية، ويكون عادة سيلب ومرنا في العناصر الميحدث التغيير في كافة العناصر المادية و  :التغيير -0
صر المعنوية أين يتعرض ىذا التغيير إلى مادية، بينما يكون أكثر صعوبة عمى الأفراد في العناال

المقاومة، وكنتيجة لما تتعرض لو المنظمات من أحداث، تجعل من الأشكال الثقافية السائدة غير مناسبة 
 .لتمبية الاحتياجات التي تفرضيا خبرات وانماط سموكية

نظمة فالتكامل ىو قوة لتحقيق التكيف والانسجام مع المتغيرات المختمفة التي تحدث في الم التكاممية: -3
 لمثقافة التنظيمية والعكس، يعد كل قصور أو تعارض بين العناصر الثقافية عامل ضعف ليذه الثقافة.

 رابعا: أبعاد الثقافة التنظيمية
 1:إلىناصر الثقافة التنظيمية عيمكن تقسيم 

القيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حول ما ىو  :القيم التنظيمية -0
غير ميم. أما القيم التنظيمية فيي تمثل القيم في  مرغوب أو غير مرغوب، جيد أو غير جيد ميم أو

مكان أو بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه القيم عمى توجيو سموك العاممين ضمن الظروف التنظيمية 
المختمفة، ومن ىذه القيم المساواة بين العاممين والاىتمام بإدارة الوقت، والاىتمام بالأداء واحترام الآخرين، 
إن القيم التنظيمية تمثل تفاىم مشترك في المنظمة ما أو بيئة عمل عمى سموكيات وتوجييات معينة 

 .ون بين الزملبءومتعارف عمييا مثل الاىتمام بإدارة الوقت واحترام العملبء والتعا
وىي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة  المعتقدات التنظيمية: -0

العمل، وكيفية إنجاز العمل والميام التنظيمية، ومن ىذه المعتقدات أىمية المشاركة في عممية صنع 
فكار مشتركة بين العاممين في بيئة القرارات والمساىمة في العمل الجماعي. الأىداف التنظيمية ىي أ
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، 82شفخ دساعخ ١ِذا١ٔخ فٟ ربِؼخ تشش٠ٓ، ِزٍخ اٌجضج، اٌّزٍذ وٕذح ػٍٟ د٠ت، ػٍٟ ثٍٙٛي، اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ وأصذ اٌّتطٍجبد اٌشئ١غ١خ ٌٕزبس اداسح اٌّؼ 

 .1426، 32اٌؼذد
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عمل واحدة يعتقدون بيا ويسعون لتطبيقيا في بيئة العمل لأنيا تتعمق بكيفية إنجاز العمل والقيام 
 1.بالميمات الموكمة ليم داخل المنظمة

وىي عبارة عن معايير يمتزم بيا العاممون في المنظمة عمى أنيا المعايير المفيدة  الأعراف التنظيمية: -8
ممنظمة. ومثال ذلك التزام المنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس المنظمة، ويفترض أن تكون ىذه ل

الأعراف غير مكتوبة وواجبة الإتباع وىي ما تم تعارف عميو داخل أي منظمة عمل دون الحاجة لكتابة 
ن لم تكن مكتوبة. فالجميع يرى أني ا واجبة التنفيذ والالتزام تمك الأعراف حيث تسود ويمتزم الجميع بيا، وا 

بيا عمى أنيا مفيدة لممنظمة ولبيئة العمل، وذلك بغض النظر إن كانت تمك الأعراف ذات فائدة أو لا 
الفائدة مثل عدم توظيف اثنين من نفس العائمة في مكان عمل واحد، أو عدم السماح لمن يشغل منصب 

 .حساس في الحكومة بالزواج من جنسية أجنبية
تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غير المكتوب والذي يعني مجموعة  التنظيمية: التوقعات -0

من التوقعات يحددىا أو يتوقعيا الفرد أو المنظمة كل منيما من الآخر خلبل فترة عمل الفرد في 
لزملبء المنظمة. مثال ذلك توقعات الرؤساء المرؤوسين ، والمرؤوسين من الرؤساء، والزملبء من ا

الآخرين والمتمثمة بالتقدير والاحترام المتبادل، وتوفير بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم 
احتياجات العامل النفسية والاقتصادية وىي التوقعات التي يتوقعيا الفرد من المنظمة أو العكس ما تتوقعو 

ظمة، فالكل يسعى ليدف ما، فالفرد قد المنظمة من الأفراد العاممين بيا خلبل فترة عمل الفرد في المن
يكون توقعو أن تقوم المنظمة بتبني إبداعاتو أو بإعطائو وضعا اجتماعيا معينا أو قد يكون ىدفو تحقيق 
مستوى من الرفاىية لأولاده، وبالمقابل تتوقع المنظمة منو أن يعطي أفضل ما لديو أو أن يطيع القوانين 

قد تتوقع منو الإبداع، وىذا يختمف باختلبف المنظمة والأفراد ورغبتيم والموائح المتبعة في المنظمة، و 
 .وتطمعاتيم، كذلك يتوقع الموظف توفير بيئة تساعد وتدعم احتياجات الموظف النفسية والاقتصادية

 يوضح أبعاد الثقافة التنظيمية 0الشكل 
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 .12، ص1444اٌؼ١ّبْ ِضّٛد عٍّبْ، اٌغٍٛن اٌتٕظ١ّٟ فٟ ِٕظّبد الاػّبي، ػّبْ، داس ٚائً ٌٍٕشش،  

 ابعاد الثقافة التنظٌمٌة 

 التوقعات التنظٌمٌة الأعراف التنظٌمٌة المعتقدات التنظٌمٌة  القٌم التنظٌمٌة
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، 2005ال ، عمان، دار وائل لمنشر، العميان محمود سممان، السموك التنظيمي في منظمات الاعمالمصدر: 
 .25ص

 المطمب الثاني: أساسيات الثقافة التنظيمية

 ات الثقافة التنظيمية ومصادرىايأولا: مستو 

 مستويات الثقافة التنظيمية  -0

تُعد مستويات الثقافة التنظيمية من الجوانب الأساسية لفيم طبيعة الثقافة السائدة داخل المؤسسة، إذ تساعد عمى 
تفسير القيم والسموكيات والممارسات التي يتحمى بيا الأفراد في بيئة العمل. وقد اىتم العديد من الباحثين بدراسة 

بيدف توضيح كيفية ظيور الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى أداء العاممين وتفاعميم داخل المنظمة، ىذه المستويات 
 1.مما يجعل التعرف عمى مستوياتيا أمراً ضرورياً لفيم الثقافة التنظيمية بصورة أعمق

 :ثقافة المجتمع-أ

التنظيمية، حيث تشمل مجموعة القيم والعادات تُعتبر ثقافة المجتمع من المستويات الأساسية المؤثرة في الثقافة 
والتقاليد والمعتقدات السائدة في المجتمع الذي تنتمي إليو المؤسسة. ويكتسب الأفراد ىذه القيم منذ نشأتيم، ثم 
ينقمونيا معيم إلى بيئة العمل، مما يجعميا تؤثر عمى سموكيم وطريقة تعامميم مع الآخرين داخل المؤسسة. كما 

فة المجتمع في أساليب الاتصال، واحترام القوانين، وطبيعة العلبقات بين العاممين، لذلك تختمف الثقافة تؤثر ثقا
 .التنظيمية من مجتمع إلى آخر تبعاً لاختلبف القيم الاجتماعية والثقافية السائدة

 :الصناعةثقافة النشاط أو -ب

بيا الثقافة المرتبطة بطبيعة النشاط أو القطاع الذي تعمل فيو المؤسسة، حيث أن لكل قطاع خصائص  ويقصد
وقيم وأساليب عمل تميزه عن غيره. فالمؤسسات الصناعية مثلًب تيتم بالانضباط والدقة والالتزام بالإجراءات، بينما 

ديم الخدمة. كما أن طبيعة النشاط تؤثر في تركز المؤسسات الخدمية عمى جودة التعامل مع الزبائن وسرعة تق
طريقة اتخاذ القرارات، ونمط القيادة، والعلبقات بين العاممين. لذلك فإن ثقافة النشاط أو الصناعة تمعب دوراً ميماً 

 .في تحديد السموك التنظيمي وأساليب العمل داخل المؤسسة

 :ثقافة المنظمة-ج
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القيم والمبادئ والمعايير التي تتبناىا المؤسسة وتعمل عمى نشرىا بين تُعرف ثقافة المنظمة بأنيا مجموعة 
العاممين فييا، وىي التي تمنح المنظمة شخصيتيا الخاصة وتميزىا عن باقي المؤسسات الأخرى. وتتكون ىذه 

المؤسسة. الثقافة من خلبل أسموب الإدارة، وطريقة التعامل بين الموظفين، والسياسات والقوانين المعتمدة داخل 
كما تؤثر ثقافة المنظمة في سموك العاممين ومدى التزاميم وتحفيزىم عمى العمل، وتساعد عمى تحقيق الانسجام 

 .والتعاون بينيم، مما يساىم في رفع كفاءة الأداء وتحقيق أىداف المؤسسة

 مصادر الثقافة التنظيمية  -0

م والمعتقدات من عالمو الأقرب والمحيط الذي يعيش فيو إن الفرد ومنذ تواجده في الحياة يكتسب مجموعة من القي
إلا وىو الأسرة ابتدءا من الوالدين والإخوة ثم امتدادا إلى العائمة الكبيرة ومن ثم المجتمع بكل مؤسساتو التعميمية 

 1الاجتماعية، المينية وبالتالي ىناك عدة مصادر يمكن ذكرىا فيما يمي:

 أسرتو يكتسب الفرد قيمو بشكل نشوئي قاعدي ومن ثم تطوري مبدئي من أفراد التنشئة الاجتماعية الأسرية:-أ
العلبقة الوثيقة بين الفرد وأسرتو والتي تكون  إلىفقد أشارت نظرية اريكسون المراحل النمو النفسي والاجتماعي 

بيرة فالأفراد يكتسبون قيمو ثم تتسع دائرة النمو لتشمل الأب والإخوة والعائمة الك الأموالجوىرية مع  الأولىلبنتيا 
خلبل تفاعميم خلبل تفاعميم الدائم وتعامميم وتعايشيم بين أفراد الأسرة، كما أن ىذا التقارب الجسدي والتقارب 

تفضيلبتيا من أسرةلأخرى  وترتيبيامنظومة قيمية تختمف في تركيبيا  أوالسلبلي يجعل الفرد ضمن نسق قيمي 
 لمعمل في تنظيم ما ستظير وتترجم تمك القيم التي اكتسبيا في سموكياتو في فالفرد عندما ينضج ويصبح مؤىلب

 العمل.

لمتنظيم وىذا السموك يعبر عن واقع بيئتو المعيشية  أسرتوالإنسان ينقل سموكو من  أنوقد تطرق "حمادات' إلى 
دق وأمانة واحترام فان ىؤلاء وظروف حياتو المادية فالأسرة التي تربي أبنائيا عمى المبادئ والمثل الدينية من ص

الابناء يظمون متمسكين بيذه المبادئ أما الأسرة التي تربي أبنائيا عمى عدم احترام المبادئ والقيم والتشكيك 
 التنظيم الذي سيعممون فيو. إلىفييما، فان ىؤلاء الأبناء سينقمون نظرتيم لمقيم والمبادئ 

تعتبر خبرة الشخص ميمة وتظير في أوزان والقيم التي يعطييا للؤشياء، فالسجين الذي لم  خبرة السابقة:ال -ب
ىدار لحريتو والشخص الأمي الذي لم يتعمم  يذق طعم الحرية يفترض أن يقدر قيمتيا لأنو عانى من كبت وا 

 يعطي قيمة كبيرة لمتعميم بسبب حرمانو.
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 .222ص، ِشرغ عبثك،اٌؼ١ّبْ ِضّٛد عٍّبْ
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حياتيم تمعب دورا بارزا في تشكيل مجموعة القيم ويظير دور خلبل  الأفرادفالخبرات والتجارب التي مر بيا 
التي يصدرىا، وكذلك الأوزان التي يعطييا للؤشياء التي واجيتو خلبل حياتو  الأحكامالخبرة الشخصية من خلبل 

فالشخص الذي عاش تجارب قاسية يتشكل لديو بموجبيا قيم يحتفظ بيا الفرد في عقمو الباطن ويقوم باستخداميا 
 صدار أحكامو واجتياده.لإ

 ثانيا: وظائف الثقافة التنظيمية

 : تتمخص وظائف ثقافة المنظمة في أربعة وظائف رئيسية وىي

إن مشاركة العاممين المعايير والقيم والمدركات نفسيا يمنحيم الشعور  تعطي أفراد المنظمة ىوية تنظيمية:.1
 .بالتوحد مما يساعد عمى تطوير الإحساس بغرض مشترك

 .إن الشعور باليدف المشترك يشجع الالتزام القوي من جانب من يقبمون ىذه الثقافة تسييل الالتزام الجماعي:.2

تشجع الثقافة التنظيمية عمى التنسيق والتعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة وذلك من  تعزز استقرار النظام:.3
 . خلبل تشجيع الشعور باليوية المشتركة والالتزام

 فثقافة المنظمة توفر مصدرا لممعاني تشكل السموك من خلال مساعدة الأفراد عمى فيم ما يدور حوليم:.4
المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء عمى نحو ما وبتحقق الوظائف السابقة تعمل ثقافة المنظمة بمثابة 

 1لمنسق الثابت في العمل.الصمغ الذي يربط أفراد المنظمة بعضيم بعض، ويساعد عمى تعزيز السموك ا

 الثقافة التنظيمية أنواعثالثا: 

: ىي ثقافة تحدد المسؤوليات والسمطات فالعمل يكون منظما والوحدات يتم بينيا التنسيق لثقافة البيروقراطية ا
 .وتقوم عمى التحكم والإلتزام

تتميز بتوفير بيئة العمل المساعدة عمى الإبداع، ويتصف أفرادىا بحب المخاطرة في إتخاذ  الثقافة الإبداعية
 .ومواجية التحديات القرارات

: تتميز بالصداقة والمساعدة فيما بين العاممين وتوفر المنظمة الثقة والمساواة، والتعاون، ويكون  الثقافة المساندة
 .ئةالتركيز عمى الجانب الإنساني في ىذه بي

                                                           
1

لبٌّخ )ِزوشح ِبعتش غ١ش ِٕشٛسح(. ربِؼخ  ،دٚس اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ فٟ خٍك ا١ٌّضح اٌتٕبفغ١خ: دساعخ ١ِذا١ٔخ ثبٌّؤعغخ اٌٛط١ٕخ ٌظٕبػخ اٌشخبَ  ثخ١ٕخ، صزبرٟ

 .34ص، 1412،لبٌّخ، اٌزضائش 2834ِبٞ  7
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: يكون الإىتمام محصورا عمى طريقة إنجاز العمل، وليس النتائج التي تحقق، والفرد الناجح ىو  ثقافة العممياتال
 .الذي يكون أكثر دقة وتنظيما، وييتم بالتفاصيل في عممو

د بطرق : تركز عمى تحقيق الأىداف، مثل إنجاز العمل، وتحتم بالنتائج، وتحاول إستخدام الموار  ثقافة الميمةال
 .مثالية من أجل تحقيق أفضل النتائج بأقل التكاليف

: تركز عمى أنواع التخصص الوظيفي، وبالتالي الأدوار الوظيفية أكثر من الفرد، وتحتم بالقواعد  ثقافة الدورال
 .1ءالأداوالأنظمة، وتوفر الأمن الوظيفي، والإستمرارية وثبات 

 التنظيميةلثالث: تطبيقات الثقافة االمطمب 

 اولا: مكونات الثقافة التنظيمية

والتي  الإدارةتعتبر الثقافة التنظيمية نظاما يتكون من مكونات أو قوى ليا تأثير شديد عمى سموك العمال داخل 
 تؤثر عمى أسموب ملبحظة وتغيير الأشياء الموجودة في الإدارة.

بناىا الإدارة لتحديد نمط النشاط والسموك ويتم غرسيا وتتمثل المكونات في القيم والأعراف والاحتفالات والتي تت
 ، وتتمثل مكونات الثقافة التنظيمية فيما يمي: ولينالمسؤ  تصرفاتفي الأعضاء العاممين عن طريق 

يكون ما  أنوىي قواعد الفرد من التمييز بين الخطأ والصواب والمرغوب والعير مرغوب وبين ما يحب  :: القيمأ
 2ىو كائن، أي كمرشد ومراقب لسموك إنساني لأنو يزوده برؤية عن اتجاىات الأفراد وطبيعة ثقافة المؤسسة.
حيث تقوم القيم التنظيمية بتوجيو سموك العاممين في الإدارة، ضمن الظروف التنظيمية المختمفة وىذه القيم 

 3والاىتمام بالأداء واحترام الآخرين.المساواة بين الموظفين والاىتمام بإدارة الوقت 
وىي عبارة عن أفكر مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل، وطريقة  :: المعتقداتب

والمساىمة في  القراراتة ومن ىذه المعتقدات نجد المشاركة في عممية صنع يميوالميام التنظ الأعمالانجاز 
 4تحقيق الأىداف التنظيمية.العمل الجماعي وأثر ذلك في 

ويقصد بأعراف تمك المعايير المدركة وغير الممموسة التي يمتزم بيا العاممون داخل  :: الأعراف والتوقعاتج
 التوقعاتأما التوقعات التنظيمية تتمثل في التقاعد السيكولوجي غير المكتوب والذي يعني مجموعة من  الإدارة

مثال ذلك توقعات  الإدارةخلبل فترة عمل الفرد في  الأخريتوقعيا الفرد والإدارة، كلب منيما من  أويجددىا 
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ًّ ٚاٌتٕظ١ُ ، ثٛثىش ِٕظٛس ، اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ ٚػلالتٙب ثغٛء اٌغٍٛن اٌتٕظ١ّٟ فٟ الإداسح اٌؼ١ِّٛخ اٌزضائش٠خ، ِزوشح ِبرغت١ش تخظض ػٍُ إٌفظ اٌؼ

 .26 – 25ص  1446/1445ربِؼخ ِٕتٛسٞ لغٕط١ٕخ عٕخ 
2

١١ش، ِذاخٍخ ضّٓ اٌٍّتمٝ اٌذٌٟٚ صٛي اٌتغ١١ش اٌفؼبي فٟ اٌّؤعغبد الالتظبد٠خ، اصّذ ثٛشٕبلخ، اصّذ ثٛع١ّٙٓ، ا١ّ٘خ اٌجؼذ اٌخمبفٟ ٚاحشٖ غٍٝ فؼب١ٌخ اٌتغ 

 .24و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالتظبد٠خ ٚاٌتزبس٠خ ٚػٍَٛ اٌتغ١١ش، ربِؼخ ِغ١ٍخ، ص
3

 .221صِشرغ عبثك، ِضّٛد عٍّبْ اٌؼ١ّبْ،  
4

 .221، صٔفغِٗشرغ  
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والمتمثمة بالتقدير والاحترام  الآخرينالرؤساء من المرؤوسين والمرؤوسين من الرؤساء والزملبء من الزملبء 
 1المتبادل.

 إلى بالإضافةالصورة الرمزية الممثمة لممنظمة  متميزة مثل الشعارات وىي إشاراتوىي عبارة عن  :: الرموزد
 2الوقت والمغة المستعممة داخل المنظمة. إدارةنمط المباس أي كيفية 

 ثانيا: مراحل الثقافة التنظيمية
أساسا  ليشكلبن تنطمق فكرة تكوين الثقافة التنظيمية من الوعي بعممية تكوين الثقافة، وفيم آلية نشوءىا

المنظمة وما تحتويو  الفكرة بالتنوع، والترابط والتكامل في عمميتيا ليكون نتاجيا توليد ثقافة حيث تتسم ىذهلخمقيا،
 . من ثقافات فرعية تصف ىوية المنظمة الحالية والمستقبمية

 :الوعي بعممية تكوين ثقافة المنظمة-1
 )لفمسفة، القيم، التصرفات، التصورات...اإن التفاعل بين المرتكزات الإدارية ) 

 الييكل، النظم، السياسات، التكنولوجيا...( ينتج عنيا مشتركات في الأقوال، والمصطمحات المينية،)
 والتصرفات، والمشاعر ومن تم تتكون ثقافة المنظمة نتاج ىذا التفاعل، لكنيا تبقى في حاجة إلى التجديد

 فاعل.والتحسين عن طريق توظيف المعرفة المرتجعة) التغذية العكسية( من ذلك الت
 : فيم آلية نشوء ثقافة المنظمة-2

يطورون طرق  تنشأ ثقافة المنظمة عندما يتقاسم ويشترك الأعضاء بالمعرفة والافتراضات التي يكتشفونيا أو
 : لمتعامل مع القضايا الآتية

في بيئتيا  قضايا التكيف الخارجي والبقاء التي تنجزىا المنظمة في بيئتيا الخاصة وعندما تتعامل مع التغير.0
 :الخارجية

 :ىذه القضايا كالآتي Schein وحدد 
 . أىداف المنظمة، إذ يتم وضع أىداف خاصة بالمنظمة •
 .الوسائل) الييكل ونظم المكافأة ( •
 . قياس مدى مساىمة الأفراد والفرق بإنجاز الأىداف بصورة حسنة •
 :المنظمة وتحافظ عمى فعاليتياقضايا التكامل الداخمي التي تؤسس علاقات عمل بين أعضاء .0

 :ىذه القضايا كالآتي Schein وحدد
 . المغة والمفاىيم، بما فييا تحديد طرق الاتصال وتطوير المعاني المشتركة ليذه المفاىيم

 حدود الجماعة والفريق وتأسيس معيار محدد لمعضوية فيو .ما
 . والمحافظة عمييا وفقدانياالقوة والمنزلة وما يتصل بيا من قواعد محددة لاكتسابيا، 

 .(المرغوبة المكافئات والعقوبات عن طريق )تطوير نظم تشجيع السموكيات المرغوبة وردع السموكيات غير
 تشكل ىذه القضايا تحديات تحث إدارة المنظمة عمى الاستجابة ليا باقتراح أشكال مختمفة لثقافة المنظم
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 .221اٌّشرغ ٔفغٗ، ص 
2
Gilles brassy, et christion, Kan Kayt, economie d’entreprise 3 èmeedition ,dallaz, paris, 1998, p52N. 
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 .استراتيجيات لتحقيقيا ينطوي عمى تحديد رسالة أولية لممنظمة واختياررسالة المنظمة واستراتيجياتيا الذي  •
 
 :تكوين ثقافة تنظيمية قوية.8

متماسكة،  إن سعي إدارة المنظمة في تكوين ثقافة مرغوبة تمتمك قوة التأثير في السموك يكمن في إنشاء ثقافة
المناخ الثقافي،  والإجراءات الملبئمة لتكوينويعتمد إنشاء ثقافة تنظيمية متماسكة عمى استخدام الإدارة لمطرق 

 وتداخل معطيات الثقافة من عوامل و مصادر لبناء ثقافة تنظيمية متماسكة وقوية.
 ثالثا: نظريات الثقافة التنظيمية

 1برزت نظريات الثقافة التنظيمية فيما يمي:
نما الثقافة الواحدة يسودىا عدد  نظرية القيم :-0 تتميز ىذه النظرية بوجود مبدأ تكاممي واحد يسود الثقافة، وا 

غير محدود من القيم، والاتجاىات تشكل الواقع لدى الحاممين لتمك الثقافة، وأن كل ثقافة توجد بيا مجموعة من 
 . اد وتحديد الكثير من أنماطيم الثقافيةالقوى التي يؤكد أفراد الجماعة عمى أىميتيا، وتسيطر عمى تفاعل الأفر 

تتمحور أفكار ىذه النظرية حول الخبرة المكتسبة التي يعطييا أعضاء التنظيم قيمة  نظرية سجينة الثقافة :-0
معينة مشتركة، ويعتبر ىذه الخبرة عن الصيغة العاطفية لمسموك الذي يدور نمطو حول الحالة الاجتماعية أو 

اعر و العواطف نحو العالم التي تؤثر في معظم سموكيات أفراد المنظمة، وىذه الخبرة يعبر عن مجموعة المش
تنمو من خلبل التدريب والممارسة الذين يؤديان تراكم مكوناتيا لدى الفرد وينتج عن ىذا التراكم شكل الميارة 

لى نوع من الانسجام والتوافق والمعرفة التي تحدد سموك الفرد وتؤثر فيو وتتجو عناصر الثقافة في ىذه الخبرات إ
 .مع القيم والاتجاىات العامة في شخصيات الأفراد

تركز عمى مفيوم الجماعة والتغير في أىدافيا وافتراضاتيا، بحيث تتخذ مسارا مرحميا نظرية المسارات : -8
 :يسيل عمييا إستمراريتيا وديمومتيا وىي

وكمما كان القائد متسما بخصائص الشخصية المتكاممة أدى مسار السمطة الاستقلبلية : أي من سيقود الجماعة، 
لف وتبادل الأدوار ويأتي من خلبل الانتماء لمجماعة ويعتمد آثقافة خاصة بالمنظمة ؛ مسار الت ذلك إلى تشكيل

عمى مدى الالتزام؛ مسار الابتكار ويتعمق بالتكيف مع الطرق الإبداعية من خلبل الانجازات والتصدي لممشكلبت 
 .التي تواجييا الجماعة
: وتوضح مدى المرونة والتكيف مع الظروف المنظمة المتغيرة، والذي يعتمد عمى إحداث مسار البقاء والنمو

 تغير ثقافي يتم غالبا عن طريق القيادة
تنطمق ىذه النظرية من أن كل ثقافة تتميز بروح معينة تتمثل في مجموعة من  نظرية روح الثقافة :-0

لسمات المجردة التي يمكن استخلبصيا من تحميل المعطيات الثقافية، وتسيطر تمك الروح عمى الخصائص وا
الشخصيات القادة والعاممين في المنظمة، وعميو يمكننا القول أن روح الثقافة تشير إلى المجموعة والقيم التي 

 .ينظر إلييا عمى أنيا إطار مرجعي لمعظم أفراد جماعة التنظيم
                                                           

1
 28، ص1444غؼٛد٠خ، صّذ ثٓ فشصبْ اٌشٍٛٞ، اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ ٚػلالتٙب ثبلأتّبء اٌتٕظ١ّٟ، سعبٌخ ِبر١غتش فٟ اٌؼٍَٛ الاداس٠خ ، ربِؼخ ٔب٠ف اٌؼشث١خ، اٌ 

 .34ص
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تعتمد ىذه النظرية عمى الطريقة التي يتعامل بيا أفراد التنظيم مع من حوليم عل مع الحياة : نظرية التفا-2
والتي يعرف القائد بواسطتيا كل فرد في وحداتو القيادية من خلبل دوره في التنظيم دون التصادم مع غيره ويتمثل 

ماعة، وعن أسموب التفكير وعن جوىر ىذه النظرية في أن أسموب النظرية إلى الحياة بمختمف عن روح الج
نما يمثل الصورة التي كونيا أعضاء التنظيم عن الأشياء والأشخاص الذين يؤدون أدوارا ميمة  الطابع القومي، وا 
في حياتيم الوظيفية، وتعكس ىذه الصورة قيم الجماعة ودرجة تماسكيا، وأسموب تعامميا مع القادة وزملبء داخل 

 .المنظمة
مفادىا أن المؤسس الأول ىو الذي يضع رسالة المنظم وأىدافيا واستراتيجياتيا من  الرمز:نظرية مؤسس أو -6

وبالتالي يوجد نوعا من  ،اتو وكيف ستكون المنظمة فيما بعدخلبل الرؤية التي يؤمن بيا قيمة وفمسفتو ومعتقد
 .السائدالرمزية بينو وبين الأعضاء بمعنى يصبحوا الرموز الحقيقيون لمثقافة التنظيمية 

إن أصل الثقافة تم نقميا عبر الأجيال والمجتمعات لذا يعتبر المجتمع المستوى الأول من  نظرية المستويات:-0
خلبل الدين والمعتقدات والأعراف والمغة والطقوس وأنماط الحياة وغيرىا، ثم انتقمت إلى المستوى الثاني وىو 

ن مفردات ىذه الثقافة، والتي تتكون من خلبليا ثقافات مستوى الجماعة عبر مشاركة أفراد الجماعة في مضمو 
فرعية، والمستوى الثالث ينحصر ضمن الفرد ذاتو، وتتم ملبحظة ذلك من خلبل ما يحممو الفرد القائد المؤسس، 

 .وما يتركو من أثار ايجابية داخل أفراد المنظمة
عل عوامل داخمية وخارجية تتمثل بالبعد وتنظر لمثقافة التنظيمية عمى أنيا نتيجة تفانظرية المجالات: -3

التطوري، لأن لكل منظمة عند نشأتيا ثقافة وليدة تمر بمجالات تتمثل بالتحدي والابتكار والاستجابة والاستقرار، 
ويتمثل البعد الداخمي باتجاىات المنظمة نحو الإنجاز والشعور بتطوير المينة، أما البعد الخارجي فيو مدى 

 .مع البيئة الخارجية أي أن تتسم بالمرونة الإبداع والمخاطر التكيف والتفاعل
وتقول بأن ثقافة المنظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الإدارية التخطيط والتنظيم نظرية التفاعل التنظيمي: -3

ة المستخدمة مع المكونات التنظيمية ) القواعد والإجراءات والقوانين والييكل التنظيمي والتقني (والقيادة والرقابة
والعمميات( حيث تنقل سمات وعناصر الثقافة المتكونة من خلبل الإدارة العميا إلى طبيعة الأداء ونوع الييكل 

 .التنظيمي والعمميات
 رابعا: محددات الثقافة التنظيمية

 1من محددات الثقافة التنظيمية نذكر:
يعكس تاريخ تطوير المؤسسة نوعيات القيادات التي تبادلت إدارتيا جزء من ثقافتيا، كما  التاريخ والممكية:

  .تعكس نوعية الممكية، وىل ىي عامة أم خاصة محمية أم دولية حاليا آخر من ثقافتيا السائدة في المؤسسة
يعكس أسموب الإدارة وأنماط  لا يعني بالضرورة اختلبف الثقافة بين المؤسسات الكبيرة والصغيرة، يقدر ما الحجم:

 .الاتصالات ونماذج التصرفات في مواجية المواقف والتي تتأثر باعتبارات الحجم

                                                           
1

 .235ص 234، ص1422، ػّبْ، داس ا١ٌّغشح ٌٍٕشش ٚاٌتٛص٠غ، 2ثلاي خٍف عىبسٔخ، الاثذاع الاداسٞ، ط 
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تركز المؤسسات المتخصصة في استخدام التكنولوجيا المتقدمة في عمميتيا عمى القيم الخاصة  التكنولوجيا:
ؤسسات الخدماتية عمى ثقافة خدمة العملبء بالميارات الفنية في صياغة ثقافتيا التنظيمية، في حين تركز الم

 .والميارات الشخصية
تتأثر الثقافة السائدة بنوعية الغايات والأىداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا المؤسسات التي  الغايات والأىداف:

ا تسعى إلى تحقيق الريادة في خدمة العملبء، سوف تركز عمى غرس القيم الخاصة بعلبقات العمل في ثقافتي
 .التنظيمية

الطريقة التي تختارىا المؤسسة في التعامل مع عناصر بيئتيا الداخمية والخارجية من عملبء ومنافسين  البيئة:
 .وموردين وعاممين ......... سوف تؤثر في الكيفية التي تنظم بيا مواردىا و أنشطتيا وتشكل بيا ثقافتيا

تؤثر طريقة التي يفضميا أعضاء الإدارة العميا في ممارسة العمل، وكذلك تفضيلبت العاممين للؤساليب  الأفراد:
المستخدمة في التعامل معيم في تشكيل قيم العمل السائدة في المؤسسة وكذلك ثقافتيا المميزة، فالإدارة يصعب 

 .عمييا فرض ثقافة لا يؤمن بيا العاممون والعكس صحيح
 بع: انعكاسات وأىمية الثقافة التنظيميةالمطمب الرا

 أولا: انعكاسات الثقافة التنظيمية
تم تقسيم الانعكاسات الثقافة التنظيمية إلى صنفين انعكاسات الثقافة التنظيمية عمى المنظمة والعاممين ولقد 

لأفراد وعمى الأداء أجمعت الدراسات والأبحاث الحديثة حول الأثر الفعال لمثقافة التنظيمية عمى أداء وسموك ا
 ي:الكمي لممنظمة. ويمكن توضيح أثرىا عمى المنظمة وعمى العاممين كما يم

 :انعكاسات الثقافة التنظيمية عمى المنظمة-0
تقود الثقافة التنظيمية أقوالالعاممين وأفعاليا، فتحدد ما ينبغي فعمو في  :دعم وتوضيح معايير السموك بالمنظمة

لك يتحقق استقرار السموك المتوقع من الفرد في الأوقات المختمفة، وكذلك السموك كل ظرف وفي كل حال، وبذ
 1.المتوقع من عدد من العاممين في الوقت نفسو

تحقق ثقافة المنظمة التنسيق والاتفاق بين الوحدات التنظيمية حول تحقيق  :دعم التنسيق بين أجزاء المنظمة
ع المنظمة في كيان واحد منسجم ومترابط يجعميا وحدة متماسكة ليا الأىداف والرؤية العامة لممنظمة، فيي تجم

 2اتجاه واضح ومحدد.
رغم أن الفعالية التنظيمية تتأثر بالعديد من المتغيرات التنظيمية، مما جعل من  :تحقيق الفعالية التنظيمية

الصعوبة بمكان إيجاد علبقة مباشرة بينيا وبين الثقافة التنظيمية، إلا أن العديد من الدراسات أكدت أن فعالية 
المصادر الميمة لتحديد الفعالية المنظمة مستمدة من ثقافتيا، كما تنظر تمك الدراسات إلى الثقافة التنظيمية كأحد 

التنظيمية، ويتحقق ذلك من خلبل التأثير المباشر والإيجابي لمثقافة التنظيمية عمى أحد أىم المحددات الأساسية 
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 .258، ص1443رشاٌذرش٠ٕج١شد ٚثبسْٚ سٚثشد، اداسح اٌغٍٛن فٟ إٌّظّبد تشرّخ اٌشفبػٟ ٚاعّبػ١ً ػٍٟ ثغ١ٟٛٔ، داس اٌّش٠خ اٌش٠بع، 
2

 .224، ص1443ِبرذ اٌؼط١خ ، عٍٛن إٌّظّخ ، داس اٌششٚق، ػّبْ ، الاسدْ، 
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لنجاح المنظمة المتمثمة في الييكل والإستراتيجية والعمميات الإدارية وسموك العاممين وأسموب التعامل، وبتفاعل 
 1.الثقافة التنظيمية تتحدد الفعالية التنظيميةىذه المحددات مع 

تخمق الثقافة التنظيمية إحساسا لدى العاممين بانتمائيم إلييا والتزاميم بتحقيق  دعم المنظمة كنظام اجتماعي:
 .أىدافيا مما يساعد عمى استقرار المنظمة ونموه

لمعايير السائدة في المنظمة بدرجة كبيرة عمى تؤثر القيم والمعتقدات وا تحديد النمط الإداري السائد في المنظمة:
الأسموب الذي يتخذه المديرون في تحقيق أىداف المنظمة من حيث أسموب القيادة واتخاذ القرارات وطرق حل 

 2.المشكلبت
عادة ما تقابل عمميات التغيير في المنظمة بالمقاومة من قبل  دعم عمميات التغيير والتطوير التنظيمي:

يث ينظر العاممون إلى التغيير عمى أنو مصدر من مصادر التيديد بفقدان الوظيفة أو تحديد العاممين، ح
المصمحة الذاتية، وأفضل الطرق التي يتم المجوء إلييا لتجنب مقاومة تغيير ثقافة المنظمة بما فييا قيم ومعتقدات 

نجاز، ومحاولة تحقيق المواءمة بين القيم العاممين أن يتم تحميل قيم الأفراد المؤثرة عمى الأداء والابتكار والا
 3.التنظيمية التي تدعم جيود التغيير والتطوير وبين قيم ومعتقدات العاممين

 انعكاسات الثقافة التنظيمية عمى العاممين: -0
 4:ويتضح ذلك من خلبل

الثقافة التنظيمية القوية تشكل مصدرا ميما لمدافعية ويتحقق ذلك من خلبل وجود نظام قوي  :تحقيق الدافعية-
 من القيم الواضحة من شأنو أن يدفع العاممين إلى تقدير القيم المرتبطة بالعمل

ا كان حيث إن الثقافة التنظيمية تزود العاممين بالإحساس باليوية، وكمم تنمية روح الولاء والانتماء لممنظمة:-
من الممكن التعرف عمى القيم والأفكار والشعائر التي تسود المنظمة كمما قوي ارتباط العاممين برسالة المنظمة 

 .وزاد شعورىم بأنيم جزء حيوي منيا
: تسعى المنظمة إلى حماية أفرادىا من مخاطر وحوادث العمل، ليتمكنوا من أداء عمميم تنمية الشعور بالأمن-

ق الشعور بالأمن إلا في المنظمات التي تتميز ثقافتيا بالدعم المرئي الجيود الأمن والصحة، بأمان، ولا يتحق
 .بحيث تتساوى جيودىا نحو زيادة إنتاجية العاممين مع جيودىا نحو تحقيق أمان وصحة العاممين

الذي يظيره أفراد  إن لمثقافة التنظيمية دور في التأثير عمى درجة الانضباط والالتزام :الانضباط والالتزام-
المنظمة، بمعنى أن أفراد المنظمة عمى استعداد لبذل الجيد والإظيار انتمائيم لممنظمة التحقيق أىدافيا ومنو 
يتضح لنا أن ثقافة المنظمة تعمل عمى إيجاد ظروف في المنظمة تؤدي إلى جعل الأفراد مستعدين أو غير 

 .مستعدين للبلتزام بأىداف المنظمة
 الثقافة التنظيمية أىميةثانيا: 

                                                           
1
Gregory,T, organizational culture and effectiveness (a study of values attitudes and organizational outcomes, journal 

of business research, volume 62, Issue7,2009,p17. 
2

 .432، ص1445ِتٌٟٛ اٌغ١ذ ِتٌٟٛ، اٌغٍٛن اٌتٕظ١ّ١خ، ِىتجخ ػ١ٓ اٌشّظ، اٌمب٘شح، ِظش،  
3

ل١ُ ِٚؼتمذاد الافشاد ٚاحش٘ب ػٍٝ فؼب١ٌخ اٌتط٠ٛش اٌتٕظ١ّٟ، اطذاساد إٌّظخ اٌؼشث١خ ٌٍت١ّٕخ الاداس٠خ، اٌمٙشح ،ِظش،  اًِ ِظطفٝ ػظفٛس، 

 .28،ص1447
4

 .61، ص1448ص٠ذ طبٌش صغٓ ع١ّغ، احش اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّخ ػٍٝ الاداء اٌٛظ١فٟ، ِزوشح ِبر١غت١ش، اداسح اػّبي، ربِؼخ صٍٛاْ ِظش، 
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تُعد الثقافة التنظيمية عنصرًا أساسيًا في نجاح واستمرارية المؤسسة، لأنيا تؤثر بشكل مباشر عمى سموك الأفراد 
1.وأدائيم وعلبقاتيم داخل المنظمة  

 بناء إحساس بالتاريخ( History ) لأداء ا فالثقافة ذات الجذور العريقة تعتبر منيجا تاريخيا تسرد فيو حكايات
 .المتميز والأشخاص البارزين في المنظمة

 إيجاد شعور بالتوحد( Oneness )  توحد الثقافة السموكيات المختمفة وتعزز القيم المشتركة ومعايير الأداء
 .المتميز

 تطوير إحساس بالعضوية والانتماء( Membership )  من خلبل نظم العوائد، التخطيط الوظيفي الاختيار
 .تدريب والتطوير وتحقيق الاستقرار الوظيفي لمعاممينوالتعيين، ال

 تفعيل التبادل بين الأعضاء( Exchange )  من خلبل مشاركة العاممين في اتخاذ القرارات وتطوير فرق
 العمل والتنسيق بين الجماعات.
 المبحث الثاني: التشارك المعرفي

المنظمات إلى تبني ممارسات حديثة تعزز  في ظل التغيرات المتسارعة التي يشيدىا محيط الأعمال، تسعى
التفاعل والتعاون بين أفرادىا. ويبرز في ىذا السياق التشارك المعرفي كأحد التوجيات التي تدعم تبادل الخبرات 

 .وتطوير بيئة العمل. ومن ىذا المنطمق، سيتم التطرق إلى التشارك المعرفي ضمن ىذا المبحث

 رفةالمع إدارةماىية : الأولالمطمب 
 اولا: المعرفة

 2:لقد أعطيت عدة تعاريف لممعرفة يمكن إدراجيا كما يمي
عند الفرد؛ من إدراك وتعمم وتفكير وحكم يصدره الفرد وىو  عمى أنيا " كل العمميات العقمية عرفت المعرفة-1

 . يتفاعل مع عالمو الخاص
سمسمة السموك الممكن، والتي ستتبع  كما عرفت عمى أنيا جميع الوسائل التي تستخدميا المؤسسة لاكتشاف-2

 . فعلب
يلبحظ من خلبل التعريفين السابقين أن المعرفة ترتبط بالفرد كما ترتبط بالمؤسسة، ويمكن القول أن ىذين 

فالمؤسسة في  يتبع سموكا معينا من خلبل المحيط الذي يكون فيوالتعريفين متكاملبن، فالفرد من إدراكو وتعممو 
كما اعتبرت المعرفة سمسمة أو ىرما يبدأ .عمى إيجاد الوسائل التي تكشف سموكات الفردىذه الحالة تعمل 

شارة لكل من المصطمحات بالبيانات فالمعمومات فالمعرفة ثم الميارات، وعمى ىذا الأساس وجب الإ
 .التوجو لمتمكن من الإحاطة بالمعنى الحقيقي لممعرفة ضمن ىذاالسابقة،
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ٔؼىبعبد اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ اٌّٛرٙخ ثبٌضثْٛ ػٍٝ الإثذاع فٟ تمذ٠ُ خذِخ اٌض١بفخ، أطشٚصخ دوتٛساٖ فٟ تخظض إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ، ػجبعٟ ثٛثىش، ا 

 .48، ص1427ربِؼخ لبطذٞ ِشثبس، ٚسلٍخ، اٌزضائش، 
2

 .273، ص 1441 -ذ٠ج، ػّبْ الأسدْ داس اٌىتبة اٌض -دساعخ فٟ تط٠ٛش اٌفىش خلاي ِبئخ ػبَ  -ِؤ٠ذ عؼ١ذ اٌغبٌُ، تٕظ١ُ إٌّظّبد 
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المعرفة مزيج من الخبرات المتراكمة والقيم والمعمومات السياقية وبصيرة الخبراء، التي تقدم إطارا عاما لتقييم و 
دمج الخبرات و المعمومات الجديدة. فيي متأصمة ومطبقة في عقل العارف بيا، وغالبا ما تصبح المعرفة جزءا لا 

في الإجراءات التنظيمية والعمميات والممارسات  أيضايتجزأ ليس فقط في وثائق ومستودعات المنظمة ، ولكن 
 .1والقواعد
 المعرفة إدارةثانيا: 

إدارة المعرفة ىي عممية إدارية منظمة تتم داخل بيئة داخمية وخارجية تؤثر في تفاعلبتيا، وتتكون من مجموعة 
ثم استخداميا. وتيدف ىذه  من المراحل المتتابعة والمتكاممة مثل: خمق المعرفة، جمعيا، تخزينيا، توزيعيا،

 2.العممية إلى مشاركة المعرفة بأكفأ طريقة ممكنة من أجل تحقيق أكبر قيمة مضافة لممؤسسة وتحسين أدائيا
 المطمب الثاني: ماىية التشارك المعرفي

 اولا: مفيوم التشارك المعرفي
تعددت مفاىيم التشارك العرفي واختمفت باختلبف المجالات، لكنو يبقى مرتبطًا بتعاون الأفراد وفق العادات 

 المفاىيم لمتشارك المعرفي. أىموالتقاليد المتعارف عمييا، لذلك سنستعرض البعض من 
 :بأنوعرفو'اوي' 

 .3معارف جديدة إنتاجمن اجل  الأفرادضمنية من قبل  أوعممية تبادل المعرفة ظاىرة كانت 
 :بأنوعرفو'سيي عبد الرؤوف العال' 

داخل وخارج المؤسسة لتكوين  الآخرين، والتفاعل مع الأفرادالمختمفة لممعرفة بين  الأنواععممة تبادل وتداول 
 .4جديدة أفكار

 :بأنوعرفو'روسميوتاسمين' 
 .5المعرفة وتعزيز مياراتو من زيادة الأفرادتحويل المعرفة الفردية لمعرفة تنظيمية لكي تمكن 

 :بأنوعرفو'زينج' 
 .6الذي تستخدمو المؤسسات في تطبيق معارفيا، وابتكار معارف جديدة الأساسىو 

 مفيوم التشارك بما يتناسب مع الدراسة الحالية ىو: أنوبناءا عمى ما تقدم من مفاىيم، نرى 

                                                           
1

و١ٍخ اٌتزبسح ، إداسح ػجذ الله ١ٌٚذ اٌّذًٌ ، تطج١ك إداسح اٌّؼشفخ فٟ اٌّؤعغبد اٌضى١ِٛخ اٌفٍغط١ٕ١خ ٚأحش٘ب ػٍٝ ِغتٜٛ الأداء ، ١ًٌٕ شٙبدح اٌّبر١غتبس ، 

 .11، ص 1421الأػّبي ، اٌزبِؼخ الإعلا١ِخ ثغضح ، فٍغط١ٓ ، 
2

ٌجٛالٟ، ِزوشح ِبعتش، ا٠ٕبط ١ِٙٛثٟ، ػلالخ ِشتشوخ اٌّؼشفخ ثبٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ: دساعخ صبٌخ ِؤعغخ عٍٛٔغبص اَ اٌجٛالٟ، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالتظبد٠خ ربِؼخ اَ ا 

 .26ص، 1412
3
Norazah D. Oye,Mohd Salleh,Ainin Noorminshah, Knowledge sharing in workplace , motivators and demotivators. 

International journal of managing information technology,3(4),  1422 ,p 71p84 . 
4

ّؤعغبد ع١ذ ِتٌٟٛ ػجذ اٌؼبي، تأح١ش اٌتشبسن اٌّؼشفٟ فٟ تط٠ٛش اٌىفبءاد اٌزّبػ١خ، دساعخ فٟ ششوخ ١ِذت١شَ فٟ اٌزضائش اٌؼبطّخ، ِزٍخ أداء اٌ

 .227ص216 ص،1اٌزضائش٠خ،
5
Mohd Shukri Che Kob Rusuli ،Rohana Tasmin ،Norashikin Hashim ,knowledge sharing practice in organization, 

International conference on ethies and professionalism,2010,p 796p803. 
6
 Zheng Tao, A literature Review on knowledge sharing. Open journal of social sciences,2017,p51p58. 
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والمعمومات بين الأفراد أو داخل المنظمات، سواء  يُقصد بالتشارك المعرفي عممية تبادل ونقل المعرفة والخبرات
بشكل رسمي أو غير رسمي، بيدف تحسين الأداء، تطوير الميارات، وتعزيز التعمم الجماعي. ويعتمد ىذا 

 .التشارك عمى التواصل والتفاعل بين الأفراد، مما يساىم في نشر المعرفة والاستفادة منيا بشكل فعال
 معرفيثانيا: خصائص التشارك ال

 1: تتميز عممية التشارك المعرفي بمجموعة من الخصائص التالية
عممية إدراكية حيث يمكن إعتبار مشاركة المعرفة عممية تتعمق بفيم التفسيرات المختمفة المعتمدة عمى المعرفة 

تعتمد عمى ما المتاحة، حيث يقوم المستفيدون من ىذه المعرفة باستخداميا، مما يمنحيم القدرة عمى تنفيذ ميام 
 .اكتسبوه

عممية تحويمية فعالة تعني مشاركة المعرفة، والتحويل الفعّال لممعمومات، مما يتطمب أن يكون الشخص الذي 
يمتمك المعرفة قادرًا، وراغبا في مشاركتيا مع الآخرين، قد تكون المعرفة موجودة لدى الأفراد أو الجماعات أو 

 .ي مكان ما لا يعني بالضرورة حدوث مشاركة فعالةالأقسام أو المنظمات، لكن وجودىا ف
عممية شاممة بحيث تتعمق عممية مشاركة المعرفة بنقل المعمومات من جزء من المنظمة إلى أجزاء أخرى، 

 .ويحدث ذلك عندما يتم نشر الإكتشافات أو الفوائد من وكلبء المعرفة عمى نطاق واسع
أن  descosa. عممية سيمة حيث تشمل عممية توزيع المعرفة تقاسميا، ونشرىا، ونقميا والتشارك بيا، ويعتبر 

توزيع المعرفة أصبح أسيل بفضل استخدام الأدوات الإلكترونية مثل الإنترنت الإكسترانت، والإنترانت، كما يمكن 
ر النشرات الدورية والمطبوعات الداخمية، بالإضافة تحقيق ذلك من خلبل الوسائل المكتوبة مثل المذكرات التقاري

 .إلى ذلك، يمكن استخدام الفيديو والأشرطة الصوتية
 التشارك المعرفي أبعادثالثا: 

 2:تتمثل أبعاد  التشارك المعرفي في
 معارفيم الأفرادداخل المؤسسة من خلبل مشاركة  الأفراديكون عبر تبادل _تبادل المعرفة: 0
عبارة عن عممية اتصال تتضمن فيم وتطبيق المعرفة من مصدر ومستقبل المعرفة إن نقل  المعرفة:_نقل 0

المعرفة يعكس عممية إيصال المعرفة المناسبة إلى الشخص المناسب، في الوقت المناسب وبالتكمفة المناسبة.تتم 
 من خلبل ىذه العمميات:

يث تنتقل المعرفة بين الأعضاء أثناء إنجاز نفس الميام، مع النقل المتسمسل التراكمي: يتم داخل نفس الفريق، ح
 .التركيز عمى جمع المعرفة أكثر من تخصيصيا

نقل المعرفة الصريحة بين الفرق: يتم نقل معرفة واضحة ومكتوبة من فريق إلى آخر يعمل في نفس المجال، 
 .وىي عممية سيمة وروتينية تعتمد عمى إجراءات محددة

                                                           
1
 Riege Andreas, Three-dozen Knowledge-Sharing Barriers Managers Must Consider. Journal of Knowledge 

Management, Vol. 9, No. 3,2005, p. 18 . 
2

ٍَٛ الالتظبد٠خ فب٠ضح ثٓ ِغبعٓ إِخ ثٓ ثؼ١ش، أحش اٌتشبسن اٌّؼشفٟ ػٍٝ أداء اٌّٛاسد اٌجشش٠خ، ِزوشح لاعتىّبي ِتطٍجبد شٙبدح ِبعتش اوبد٠ّٟ، و١ٍخ ػ 

 .18، ص 1426ػٍَٛ اٌتغ١١ش ٚػٍَٛ تزبس٠خ، ِضّذ اٌظذ٠ك ثٓ ٠ضٝ، ر١زً، 
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منية: أكثر تعقيدًا، لأنيا تعتمد عمى الخبرة والتجارب الشخصية والثقافة، وتتطمب تكييف المعرفة نقل المعرفة الض
 لتناسب الفريق الجديد حتى يتمكن من استخداميا.

ي يتمكن كذلك تشارك المعرفة من خلبل فمن عمميتي التبادل والنقل المعر  إضافة إلى كل_تحويل المعرفة:8
 :لمتعمقة بالتحوي، والتي حددىا كل من عن طريق نموذج التدرج المعرفي كما يميمجموعة العمميات الفرعية ا

 .التفاعل الاجتماعي: ويمثل التشارك المباشر لممعرفة الضمنية من خلبل الخبرة المباشرة
 الإخراج )التجسيد( ىذه العممية تساعد في تشارك المعرفة بين الإفراد من خلبل تحويل لممعارف العمية للؤفراد

 .إلى صور صورة صريحة والتي يسيل فيميا من طرف بقية المجموعة في المؤسسة
 .الإدخال )الذاتية( ىذه العممية تسمح بتشارك المعرفة بين الأفراد العاممين في مؤسسة ما

التركيب وىي العممية التي تمكن من اكتشاف معرفة مريحة جديدة، وتعمى نتيجة الدمج التي تتفاعل من خلبليا 
عرفة ىو الوصول إلى معرفة جديدة، وىو ما يسمح بتشارك المعارف الصريحة بين الأفراد من خلبل جعميا الم

 أكثر انتشارا في المؤسسة.
 منيجية التشارك المعرفيالمطمب الثاني:

 التشارك المعرفي  وأشكالمتطمبات : أولا
 متطمبات التشارك المعرفي-0

 1 :لتنفيذه، وىي كالآتيلمتشارك المعرفي مجموعة من المتطمبات 
يمكن أن يحدث التعمم بواسطة تبادل المعارف والخبرات بين أفراد المؤسسة،  الييكل التنظيمي المناسب: -1

لذا يجب عمى المؤسسات الحرص عمى بناء ىيكل تنظيمي مناسب يوفر الفرصة لمتشارك المعرفي 
 والمعموماتي بشفافية، والسماح بتوفير بيئة عمل تساعد عمى الانفتاح وزيادة المشاركة المعرفية.

:وىي تعمل عمى توجيو ودعم أفراد العمل بشكل قيادي دون السيطرة عمييم وذلك من خلبل ةالقيادة الفعال -2
 خمق بيئة عمل تساعد عمى حل المشكلبت. .التحفيز .التدريب

إن تكوين فريق عمل يتميز بالتواصل والثقة المتبادلة بين جميع الأفراد تساعد بشكل أساسي  فرق العمل: -3
عمل بواسطة أدوات برمجية تسيل التشارك ويساعد عمى حفظ الوثائق في عممية التشارك المعرفي، ت

 والعصف الذىني.
: تعتبر تكنولوجيا المعمومات والاتصالات أحد المتطمبات الميمة لمتشارك تكنولوجيا المعمومات والاتصالات -4

 .المعرفي، حيث إنيا ليا دور فعال في إدارة المعرفة ومشاركتيا بين الأفراد
وىي عبارة عن مخازن يخزن فييا المعرفة الداخمية والخارجية بشكل إلكتروني عمى موقع  ة:مخازن المعرف -5

واحد يسيل الوصول إليو عند الحاجة من قبل جميع الأفراد، وتعتبر إدارة تمك المخازن آلية تضمن التشارك 
 المعرفي بواسطة التدفق المعرفي وتزويد الأفراد بالميمات المختمفة.

                                                           
1

ٟ فٟ تط٠ٛش اٌىفبءاد اٌزّبػ١خ، دساعخ ١ِذا١ٔخ فٟ ششوخ ١ِذت١شَ ثبٌزضائش اٌؼبطّخ، ِزٍخ أداء رز١ك ػجذ اٌّبٌه، ػج١ذاد عبسح،تأح١ش اٌتشبسن اٌّؼشف

 .227ص216 ص،1423اٌّؤعغبد اٌزضائش٠خ، 
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ي تدريب جميع العاممين عمى استخدام الوسائل المختمفة والأدوات المتخصصة في نظم ويعن التدريب: -6
 .العمل بيدف تحسين عممية تشارك المعرفة

 1أشكال التشارك المعرفي-0
وىو أن تتم عممية التشارك المعرفي قصدياً داخل الييئات والمنظمات بواسطة :الشكل المقصود - أ

 -النشرات الدورية  -الأفراد أو عن طريق الأساليب المكتوبة، مثل المذكرات الاتصالات الفردية التقنية بين 
 -جميع أنواع المطبوعات الداخميةإضافة إلى ذلك يمكن أن تشارك المعرفة قصديا بواسطة الفيديو  -التقارير 

 .عضاءتدوير الأعمال بين الأ -المؤتمرات  -الندوات  -برامج الإرشاد والتدريب  -الأشرطة الصوتية 
وىو أن تتم عممية التشارك المعرفي داخل الييئات والمنظمات بشكل غير مقصود  الشكل غير المقصود: - ب

المقابلبت الشخصية مع المتقاعدينإضافة إلى ذلك يمكن أن  -القصص  -بواسطة: الشبكات غير الرسمية 
شبكات المعمومات..  -الإلكتروني البريد  -المدونات الإلكترونية  :تشارك المعرفة بشكل غير مقصود بواسطة

 .الخ
 أىمية ومعيقات التشارك المعرفيثانيا:

 2أىمية التشارك المعرفي‌- أ
 الأىمية الفردية لمتشارك المعرفي 

تساعد الأفراد عمى تحقيق أىدافيم وتقميص الأخطاء و الإستثمار في الوقت من خلبل تمكينيم من أداء مياميم 
 نفسيا بقدرات تعميمية أكبر

تعزيز روح الابتكار وتحسين كفاءة الموظفين من خلبل استخدام نتائجو كوسائل تعميمية وتحسن قدرة الموظفين 
 من اتخاذ القرار ويمغي الحواجز الثقافية ويساعد عمى ترسيخ مفيوم فرق العمل

 الأىمية التنظيمية التشارك المعرفي : 
جنب التكرار وخفض تكاليف التدريب والحد من المخاطر التشارك التنظيمي الفعال يمكنيا تحسين الكفاءة ، وت

 الناجمة عن المعرفة
تحسين الفعالية والإنتاجية والجودة ، والابتكار ومن ثم تحسين أداء المنظمة من خلبل تحسين عممية اتخاذ 

إيجاد جو من القرار، ويحقق الميزة التنافسية لممنظمة ويحافظ عمييايسيم كذلك في تحسين أداء الفريق من خلبل 
الثقة، والمناخ الملبئم لمتفكير الجماعي وتطوير الميارات الفردية لأعضاء الفريق فالتشارك المعرفي يرتبط إيجابيا 

 بالربحية والإنتاجية.
 3معيقات التشارك المعرفي - ب
 .الرغبة في الاحتفاظ بالمعرفة والخوف من مشاركتيا الآخرين لممحافظة عمى المكاسب المادية.1

                                                           
1

، اٌتشبسن اٌّؼشفٟ ٚدٚسٖ فٟ تضم١ك ا١ٌّضح اٌتٕبفغ١خ ٌٍّٕظّبد اٌظض١خ، ثضج اعتطلاػٟ فٟ ِغتشفٝ ٔب، طجش سغُ، اٌضغٕبٚٞ ٔػٍٟوّٛٔخ  

 .218ص242، ص1428ٚاٌت١ٌٛذ ، ِزٍخ ربِؼخ ثبثً ٌٍؼٍَٛ اٌجضتٗ ٚاٌتطج١م١خ، اٌتغبئ١خ
2

دح ِبعتش اوبد٠ّٟ، سلبة فت١ضخ، ػبٔٛ اٌؼب١ٌخ، أحش اٌؼٛاًِ اٌتٕظ١ّ١خ ػٍٝ اٌتشبسن اٌّؼشفٟ دساعخ ١ِذا١ٔخ فٟ اٌمطت اٌزبِؼٟ ِزوشح لإعتىّبي ِتطٍجبد شٙب

 .83، ص0000س٠خ، لبطذٞ ِشثبس، اٌزضائش، و١ٍخ ػٍَٛ الالتظبد٠خ ػٍَٛ اٌتغ١١ش ٚػٍَٛ تزب
3

 .28، صاٌّشرغ ٔفغٗ 
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اوف أصحاب المعرفة من أن يفقدوا سمطتيم وقوتيم نتيجة مشاركة المعرفة، وبالذات ما يممكونو من معرفة مخ.2
 .ضمنية

 .معوقات مرتبطة بالنواحي الفردية والتنافسية.3
 .. مشاركة المعرفة الخطأ وتعريض المؤسسة والآخرين لمضرر.4
الذين ىم عمى استعداد لإشراك الآخرين فيمابينيم الشعور بالغين والإضرار بالمصمحة الشخصية، فالأفراد .5

 .لدييم من معرفة يرغبون بالحصول عمى فائدة المشاركة
 المطمب الثالث: أنواع التشارك المعرفي

 التشارك المعرفي أنواع: أولا

حيث د شكلب محددا ولا يمكن إن توضع كميا في إطار واح االمعرفة ليست نوعا واحدا متجانسا ونمطيا وليس لي
الباحثين في تصنيف المعرفة وعدم إجماعيم عمى تصنيف موحد ليا إلا أن البعض ومنيم الذين صنفوا  اختمف
 :إلىفة المعر 

وىي المعرفة المعمنة والمكتوبة التي يتم تناوليا بصورة موثقة، والتي تم توثيقيا والتي يمكن  :المعرفة الصريحة
نقميا المنظمة المحدودة المحتوى التي تتصف بالمظاىر الخارجية ليا ويعبر عنيا بالرسم والكتابة والتحدث وتتيح 

 التكنولوجيا تحويميا وتناقميا .
القائمة عمى امتلبك البيانات والمعمومات وتحميميا بطرق منيجية، وىي  المعرفةبمغة رسمية ومنيجية، وىي  

معرفة مركزة ومنظمة ومتاحة للآخرين وتظير دون غموض، وتكون موثقة في مصادر المعرفة من كتب أدلة 
جراءات العمل والمواد السمعية والبصرية، وقواعد البيانات وغيرىا ولذلك تسمى المعرفة  بحوث المؤتمرات وا 

لرسمية، وعادة ما تميل المؤسسات إلى دعم المشاركة في المعرفة الصريحة المدونة في الوثائق أو المخزنة في ا
قواعد البيانات، وترى أنّيمن الصعوبة التحكم في تبادل المعرفة الضمنية غير الظاىرة، والمتمثمة في خبرات 

أن ىذا النوع من المعرفة يمكن أن يكون مصدرا وميارات وتجارب أفرادىا المختزنة في عقوليم، عمى الرغم من 
 1لمميزة التنافسية المستدامة في المؤسسات، ولاسيما تمك المؤسسات القائمة عمى المعرفة كالجامعات.

ىي المعرفة غير المعمنة )المخفية( التي يحتفظ بيا الأفراد في أذىانيم ، وىي المعرفة المخزنة :المعرفة الضمنية
ين التي لم يتم توثيقيا وتتعمق بإجراءات الفرد وخبراتو مثل الأفكار والقيم والمشاعر التي يتبناىا في أذىان الموظف

الفرد، وتشير إلى الميارات الموجودة داخل عقل كل فرد والتي يصعب نقميا وتحويميا للآخرين وقد تكون المعرفة 
كممات وىي حصيمة العمميات العقمية التي تتم فنية أو إدراكية ويصعب فيميا عمى أنيا عممية أو التعبير عنيا ب

فقط داخل عقل الإنسان، وىذا النوع من المعرفة يصعب إدراكو والتحكم فيو لأنيا موجودة في رؤوس مالكييا 
 2معمومات. تدوينيا بنشرات أو كتيبات لتصبح يا إلى معرفة ظاىرية من خلبلولكن يمكن استثمارىا و تحويم

                                                           
1

، 2، اٌؼذد 23، ِزٍخ ػٍُ اٌّىتجبد، اٌّزٍذ 1فٛص٠خ ػ١غٝ، ٚالغ ٚاتزب٘بد ِّبسعخ عٍٛن اٌتشبسن اٌّؼشفٟ ث١ٓ اٌطٍجخ اٌزبِؼ١١ٓ فٟ ربِؼخ اٌزضائش 

 .3، ص1411
2

 .158، ص1412ػّبد ػجذ اٌٍط١ف، ِضّٛد ػجذ اٌٍط١ف، دٚس اٌتشبسن اٌّؼشفٟ فٟ تضم١ك ا١ٌّضح اٌتٕبفغ١خ، ِزٍخ و١ٍخ اٌتشث١خ، ربِؼخ عٛ٘بد،  
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من مشاركة المعرفة ىو تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة لكي تنتقل ممكيتيا  ويرى )فريد( أن اليدف 
عادة استخداميا واستثمارىا  من الفرد إلى المؤسسة، وأن تصبح جزء من أصول المؤسسة يمكن إرادتيا وتخزينيا وا 

ة من تجارب الأفراد في المستقبل وىي المعرفة القاطنة في عقول وسموك الأفراد شخصية، تكتسب ىذه المعرف
وتعمميم، كما ترتبط بمبادئيم وقيميم وعواطفيم، وىي ليست مييكمة ومتماسكة بشكل حقيقي، يصعب توثيقيا أو 
تصنيفيا ومشاركتيا ليذا فيي معرفة غير رسمية، يمكن الحصول عمييا من خلبل المشاركة مع حامميا بالمحادثة 

 صريحة عن طريق حامميا بشكل ممكية فكرية .  والتفاعل الاجتماعي، أو تحويميا إلى معرفة
وىكذا تحول ىذه الممكية من الفرد إلى المؤسسة، وىي عممية تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة. 

 .وحامل المعرفة الضمنية لا يعطي معرفتو بسيولة، إلا بوجود عوامل تحثو عمى ذلك
 ثانيا: العوامل المؤثرة عمى التشارك المعرفي

تبر تشارك المعرفة سموكا اجتماعيا، والعديد من العوامل المادية والتكنولوجية والنفسية والثقافية والشخصية يع
تعمل إما عمى تعزيز أو منع ىذا النشاط، ففي كثير من الأحيان يشعر الأفراد بالارتياح عند مساعدة الآخرين 

ومفيدا وفعال. فالعلبقات الشخصية القوية من خلبل مشاركة معرفتيم، لأنيم يعتبرون ذلك نشاطا مرضيا 
والاحترام المتبادل يمكن أن يحفز الأفراد عمى تبادل المعرفة مع الآخرين. وتم التأكيد عمى أن المعاممة بالمثل مع 
الثقة تعزز تبادل المعرفة ، وأن الثقة المتبادلة ىي عامل ميم في تطوير العلبقات الايجابية بين الأشخاص، 

ع بدورىا عممية تبادل المعرفة، ومن العوامل المؤثرة أيضا الرغبة في التشارك، وتعني وجود موقف والتي تشج
إيجابي للؤعضاء الآخرين في المجموعة استعدادا لمرد عمى زملبئيم، حيث يرغب الأفراد في توفير إمكانية 

موعة فإنيم يتوقعون من الوصول إلى معرفتيم الشخصية. ولكن نظرا لأن تركيزىم ينصب عمى اىتمام المج
الآخرين التصرف عمى نحو مماثل، والتركيز عمى اىتمام المجموعة أيضا، والحالة الطبيعية من ذلك ىي عدم 

الية في معرفتيم إذا كانوا غير متأكدين مما إذا كان الآخرون أيضا عمى ام المبادرة بسيولة لممشاركة بفعأخذ زم
، عن طريق التشارك وجمع المعرفة. وعميو لا يمكن تقاسم المعرفة استعداد لممساىمة في مصمحة المجموعة

بسيولة، فالمعرفة ليست كالسمعة التي يمكن أن تنتقل بحرية، لأنيا مرتبطة بموضوع المعرفة أيضا، وىذا عامل 
آخر يؤثر عمى عممية التشارك، فالموضوع ىو الذي يتم تبادل المعرفة حولو، والأشخاص حريصون عمى السماح 
للآخرين بمعرفة ما يعرفونو لأنيم ىم أنفسيم يعتبرونو قيما، ويتوقعون أن تكون معارفيم الفردية موضع تقدير من 

 .الآخرين، وبالتالي من أجل تعمم شيء من شخص آخر ىناك حاجة لمشاركة المعرفة
ؤسسة الجامعية بالشكل وأيضا يمكن تمخيص أبرز العوامل التنظيمية والشخصية المؤثرة في التشارك المعرفي بالم

 :الآتي
 

العوامل المؤثرة عمى التشارك المعرفي :20رقم الشكل   

 
 

  الييكل التنظيمي

 

التشارك 
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ثروت عبد الحميد عبد الحافظ، ياسر فتحي الينداوي الميدي، واقع ممارسة التشارك المعرفي لدى  المصدر:
، 2015، 16أعضاء ىيئة التدريس، مجمة العموم التربوية والنفسية، جامعة القصيم، المممكة السعودية، العدد 

 .493ص
 التشارك المعرفيالثالث: دور الثقافة التنظيمية في  المبحث

في ظل التحولات المتسارعة التي تعرفيا المنظمات الحديثة، أصبحت الثقافة التنظيمية من العوامل الأساسية 
التي توجو سموك الأفراد داخل بيئة العمل. كما يُعد التشارك المعرفي من الممارسات الميمة التي تسيم في تعزيز 

عاون وتبادل الخبرات بين العاممين. ومن ىذا المنطمق، يبرز دور الثقافة التنظيمية في دعم وتفعيل التشارك الت
 .المعرفي داخل المنظمة

 المطمب الأول: العلاقة بين الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي 
دائيا وتحقيق أىدافيا، يُعتبر التشارك المعرفي من العناصر الميمة التي تساعد المؤسسات عمى تطوير أ

وذلك من خلبل تبادل المعمومات والخبرات بين الأفراد. ويعتمد نجاح ىذه العممية بدرجة كبيرة عمى الثقافة 
التنظيمية السائدة داخل المؤسسة، لأنيا تؤثر في سموك العاممين ومدى استعدادىم لمتعاون ومشاركة المعرفة. 

لتنظيمية والتشارك المعرفي، حيث تساىم الثقافة التنظيمية الإيجابية في خمق لذلك توجد علبقة وثيقة بين الثقافة ا
 .بيئة تشجع عمى التواصل والتعاون وتبادل الخبرات بين العاممين

عمى الأىمية delong and feheyوتمعب العوامل الثقافية دورا مفتاحيا في عمميات تسيير المعرفة حيث ركز
بالمعرفة كما ذكر كيفية تأثيرىا عمى تسيير المعرفة، فيما يخص المعرفة، الثقافة التي تربط الثقافة التنظيمية 

 1التنظيمية مؤثرة عمى السموكيات بأربعة طرق وىي:
o .تشكل الثقافة افتراضات حول أي معرفة ىي ميمة 
o  تمعب الثقافة دور العميل في العلبقة بين مستويات المعرفة 

                                                           
1

 .42ا٠ٕبط ١ِٙٛثٟ، ِشرغ عبثك، ص 

 العوامل التنظيمية

شخصيةالعوامل ال  

 الثقافة التنظيمية 

 نظام الحوافز

 تطبيقات تكنولوجيا المعمومات 

 المواقف والاتجاىات 

 التوقعات الشخصية
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o تماعية.تخمق الثقافة رابطا لممعاملبت الاج 
o  .تشكل الثقافة المعرفة الحديثة وتمكن الأشخاص من التأقمم 

ولمثقافة التنظيمية أبعاد مختمفة فيناك ثقافة التعاون والتعايش والمساعدة، والمطموب من المنظمات المعرفية التي 
 1تيتم بثقافة التعاون الذي يشجع عمى توليد المعرفة والمشاركة فييا.

 المطمب الثاني: مدى مساىمة الثقافة التنظيمية في تطبيق التشارك المعرفي 
فشل إدارة المعرفة وقد يعتبرىا البعض  أوتعتبر الثقافة التنظيمية من العوامل الميمة المؤثرة في مدى نجاح 

ومفاىيم  وأعراف، فالثقافة بما تحممو من قيم الأصول الفكرية في المنظمات لإدارةالمقومات الأساسية  إحدى
 2في التعامل مع إدارة المعرفة. الأفرادوممارسات تؤثر في سموكيات 

حيث تعد الثقافة التنظيمية من العوامل الميمة والضرورية لنجاح أي مفيوم إداري، بما في ذلك إدارة المعرفة، فقد 
ل ويتم تنفيذىا، وأن المنظمة التي أكد كر مممي أن ثقافة المنظمة تعبر عن البيئة التي تتخذ فييا قرارات الأعما

تحركيا المعرفة يجب أن تكون مرنة، وأن تمتمك ثقافة تشاركية لتعزيز تدفق المعمومات بشكل حر وتسييل توليد 
أن الثقافة التنظيمية تعد من العوامل الحرجة والميمة، تؤثر بشكل  Alavi et al)2006)المعرفة، كما أكدت

إيجابي أو سمبي في برامج تطبيق إدارة المعرفة وعممياتيا المختمفة، وأن التحري عن العلبقة التبادلية بينيما 
المعرفة وتدفق أظير أن العلبقة أكثر تعقيدا مما كان يعتقد في السابق، فالثقافة التنظيمية تؤثر في تقدم إدارة 

المعرفة في المنظمات، وفي النتائج المتوقعة من إدارة المعرفة، مما يؤكد أىمية وجود ثقافة تنظيمية تشجع عمى 
 3التشارك بالمعرفة وحث الأفراد صناع المعرفة عمى نقل معرفتيم للآخرين. 

القيم الثقافية السائدة ملبئمة وتأسيسا عمى ما سبق فإن تطبيق إدارة المعرفة في أية منظمة يتطمب أن تكون 
دارة المعرفة، وأن تكون الثقافة التنظيمية مشجعة لروح الفريق في العمل،  ومتوافقة مع مبدأ الاستمرار في التعمم وا 

تساعد تيتي تعتني بالمعرفة، والعوامل الوتبادل الأفكار ومساعدة الآخرين، والقدوة والمثل الأعمى لمقيادة الفعالة ال
الميمة لبناء المعرفة  ى تبني مفيوم إدارة المعرفة، كما تعد المشاركة في المعرفة من الأساسياتوتحفز عم
 4الجديدة. 
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 .242، ص1421، ػّبْ، داس اٌّغ١شح ٌٍٕشش ٚاٌتٛص٠غ، 2ػجذ اٌغتبس ػٍٟ، ٚاخشْٚ، ِذخً اٌٝ إداسح اٌّؼشفخ، ط 
2

خ: ٔضٛ أداء ِت١ّض فٟ ػٍٟ ػجذ اٌٙبدٞ  ِغٍُ، إداسح اٌّؼشفخ ِفِٙٛٙب ٚػ١ٍّبتٙب ٚتضذ٠بتٙب ٚاحبس٘ب ػٍٝ إٌٛاتذ اٌتٕظ١ّ١خ، اٌّؤتّش اٌذٌٟٚ ٌٍت١ّٕخ الإداس٠ 

 .26، ص1448اٌمطبع اٌضىِٟٛ، ِؼٙذ الإداسح اٌؼبِخ، ربِؼخ اٌش٠بع، 
3

ًِ اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ فٟ تٕف١ز إداسح اٌّؼشفخ فٟ ِزّٛػخ الاتظبلاد الأسد١ٔخ)اٚسٔذ(، ِزٍخ الإداسح ٚالالتظبد، عبِٟ ػجذ الله اٌّذاْ ٚاخشْٚ، ل١بط أحش ػٛا 

 .225، 224، ص 1424، 73اٌزبِؼخ اٌّغتٕظش٠خ، ثغذاد، اٌؼذد 
4

إٌزبس ٌلأثضبث  ثغبَ أثٛ صش١ش، اٌخمبفخ اٌتٕظ١ّ١خ ٚػلالتٙب ثئداسح اٌّؼشفخ فٟ ربِؼخ الألظٝ ثغضح ِٓ ٚرٙخ ٔظش أػضبء ١٘ئخ اٌتذس٠ظ ف١ٙب، ِزٍخ ربِؼخ 

 .216، 1422، 2، اٌؼذد 14٘بٌؼٍَٛ الإٔغب١ٔخ، ٔبثٍظ، ِزٍذ
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 الفصل الأول: خلاصة

من خلبل ىذا الفصل، تم التطرق إلى الإطار النظري لكل من الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي، حيث  
عاملًب أساسياً في توجيو سموك الأفراد داخل المنظمة، من خلبل ما تتضمنو من تبين أن الثقافة التنظيمية تمثل 

 .قيم ومعتقدات وأنماط سموكية تؤثر عمى طريقة تفاعميم وأدائيم

كما تم إبراز أىمية التشارك المعرفي باعتباره من الممارسات الحديثة التي تساىم في تعزيز تبادل المعمومات 
 .ما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي ورفع مستوى الكفاءة والابتكار داخل المؤسسةوالخبرات بين العاممين، م

وقد أظيرت الدراسة النظرية وجود علبقة وثيقة بين الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي، حيث تمعب الثقافة 
خلبل توفير بيئة تنظيمية السائدة في المنظمة دوراً محورياً في دعم أو إعاقة عممية مشاركة المعرفة، وذلك من 

 .قائمة عمى الثقة والتعاون والتحفيز

وعميو، فإن تعزيز ثقافة تنظيمية إيجابية يُعد من أىم العوامل التي تساعد عمى تفعيل التشارك المعرفي، بما يحقق 
 .أىداف المنظمة ويُسيم في تحسين أدائيا في ظل التحديات المعاصرة
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 تمييد:
ييدف ىذا الفصل إلى دراسة أثر الثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي من خلبل إجراء دراسة ميدانية  
لمعالجة البيانات   SPSSالبيانات التي تم جمعيا باستعمال الاستبيان. وقد تم الاعتماد عمى برنامجوتحميل 

 .واختبار الفرضيات المطروحة باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة
لعينة حول تضمن التحميل دراسة الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة، بالإضافة إلى تحميل استجابات أفراد ا

أبعاد الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي من خلبل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. كما تم اختبار 
 .صدق وثبات أداة الدراسة لمتأكد من ملبءمتيا لأغراض البحث

قة بين ولقياس طبيعة العلبقة بين متغيري الدراسة، تم استخدام معامل الارتباط الذي أظير وجود علب
الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي، مما يؤكد أىمية الثقافة التنظيمية في تعزيز تبادل المعارف والخبرات بين 
العاممين. كما تم توظيف تحميل الانحدار لدراسة أثر أبعاد الثقافة التنظيمية المتمثمة في القيم التنظيمية 

توقعات التنظيمية عمى التشارك المعرفي، وذلك من أجل تحديد مدى والمعتقدات التنظيمية والأعراف التنظيمية وال
 .مساىمة كل بعد في تفسير التغيرات الحاصمة في المتغير التابع

وبناءً عمى النتائج المتوصل إلييا، يتضح أن الثقافة التنظيمية تمثل أحد العوامل الأساسية التي تسيم 
ل المعرفة والخبرات، الأمر الذي يعزز فعالية الأداء التنظيمي في دعم بيئة العمل وتشجيع الأفراد عمى تباد

ويساعد المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة أكبر. وعميو، فإن الاىتمام بتطوير ثقافة تنظيمية إيجابية يعد من 
لمتاحة المتطمبات الضرورية لترسيخ ممارسات التشارك المعرفي وتحقيق الاستفادة المثمى من الموارد المعرفية ا

 .داخل المؤسسة
 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة المبحث الأول: 
 الاطار المنيجي لمدراسة المبحث الثاني: 

 المبحث الثالث: تحميل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات 
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 : التعريف بالمؤسسة محل الدراسة المبحث الأول
 موتاكصالمطمب الأول: تعريف شركة كو 

ىي مؤسسة اقتصادية تنشط في مجال إنتاج مواد التجميل، حيث تعمل عمى تصنيع كوصموتاك شركة 
وتوفير مختمف منتجات التجميل والعناية الشخصية بما يتوافق مع متطمبات السوق واحتياجات المستيمكين. 

وسائل إنتاج ، وتسعى إلى تقديم منتجات ذات جودة عالية من خلبل الاعتماد عمى 2014تأسست الشركة سنة 
 .حديثة ومواد أولية مناسبة، إضافة إلى اىتماميا بتحسين الأداء وتطوير منتجاتيا بشكل مستمر

عاملًب موزعين عمى مختمف المصالح والإدارات، مما يساىم في ضمان حسن  32تضم الشركة حيث 
 .سير العمل وتحقيق أىداف المؤسسة الإنتاجية والتجارية

عالية الجودة تمبي احتياجات المستيمكين وتواكب متطمبات السوق الحديثة. تسعى إلى تقديم منتجات 
وتعتمد الشركة عمى الابتكار والتطوير المستمر في مجال مستحضرات التجميل، من أجل تحقيق رضا الزبائن 

 .داخل الجزائر وخارجيا
الحرص عمى استخدام كما تعمل الشركة عمى توفير مجموعة متنوعة من منتجات التجميل الراقية، مع 

مكونات مناسبة ومعايير إنتاج حديثة تساىم في تحسين جودة المنتجات وتعزيز مكانة الشركة في سوق 
 .لمستحضرات التجمي

 منتجاتيا:  أىممن 
o كريمات العناية بالبشرة.  
o منتجات تنظيف وترطيب البشرة. 
o الشامبو ومنتجات العناية بالشعر. 
o مستحضرات التجميل المختمفة. 
o منتجات العناية بالجسم والعطور. 
o ة.بعض المنتجات الموجية لمعناية اليومية والنظافة الشخصي 

 موتاكني: ميام وأىداف شركة كوصالمطمب الثا
 موتاكميام شركة كوص-0
نتاج مواد التجميل والعناية الشخصية .1  .تصنيع وا 
 .مراقبة جودة المواد الأولية والمنتجات النيائية .2
 .المنتجات وفق المعايير المعتمدةعبئة وتغميف ت .3
 .تسيير عمميات التخزين والتوزيع .4
 .دراسة احتياجات السوق وتطوير منتجات جديدة .5
 .ضمان احترام شروط النظافة والسلبمة داخل وحدات الإنتاج .التسويق والترويج لمنتجات الشركة .6
 .متابعة شكاوى واقتراحات الزبائن والعمل عمى تحسين الخدمات .7
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 .وتسيير الموارد البشرية داخل المؤسسةتنظيم  .8
 .متابعة الصيانة الدورية لممعدات والآلات المستخدمة في الإنتاج .3
 موتاكأىداف شركة كوص-0

 .تحسين جودة منتجات التجميل والعناية الشخصية بما يتوافق مع معايير الجودة والسلبمة .1
 .الزبائنتوسيع تشكيمة المنتجات لتمبية احتياجات مختمف فئات  .2
 .تعزيز ثقة الزبائن من خلبل تقديم منتجات فعالة وآمن .3
 .زيادة القدرة الإنتاجية وتحسين مردودية العمل داخل المؤسسة .4
 .تطوير ميارات العمال ورفع كفاءتيم المينية عبر التكوين المستمر .5
 .توسيع الحصة السوقية لمشركة عمى المستوى المحمي والوطني .6
 .ي الإنتاج والتسيير لضمان الفعالية وتقميل التكاليفاعتماد أساليب حديثة ف .7
 .الحفاظ عمى بيئة عمل منظمة وآمنة لجميع العمال .8
 .تعزيز صورة الشركة وعلبمتيا التجارية في سوق مواد التجميل .9
 .تحقيق الاستمرارية والنمو الاقتصادي لمشركة عمى المدى الطويل. 10

 موتاككوصلثالث: الييكل التنظيمي لشركة المطمب ا
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 موتاكيمثل الييكل التنظيمي لشركة كوص 8الشكل 

 من الوثائق المقدمة من قبل شركة كوصموتاك المصدر:
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 الإطار المنيجي لمدراسة: الثانيالمبحث 
العممية يُعد الإطار المنيجي لمدراسة المرحمة الأساسية التي يتم من خلبليا تحديد الأساليب والإجراءات 

المعتمدة في جمع البيانات وتحميميا. فيو يوضح الطريقة التي تم بيا تناول موضوع الدراسة بشكل منظم ودقيق 
لضمان الوصول إلى نتائج عممية موثوقة. ومن خلبلو يتم ضبط مختمف خطوات البحث بما يتماشى مع أىداف 

 .الدراسة وتساؤلاتيا
 الدراسة: الطريقة المعتمدة في الأولالمطمب 

 ولا: منيج الدراسةأ
 المنيج الوصفي التحميمي .0

اعتمدت الدراسة عمى ىذا المنيج في جمع البيانات والمعمومات حول الظاىرة المدروسة، مع العمل عمى وصف 
 .النتائج وتحميميا وتفسيرىا. وفي الجانب الميداني، تم استخدام أداة الاستبيان لجمع البيانات

 الإحصائيالمنيج   .0
تم من خلبل ذلك اختبار مدى صحة الفرضيات بالاعتماد عمى مختمف الأساليب والأدوات الإحصائية في كما 

، موتاكموظفي شركة كوصتشارك المعرفي لدى تحميل البيانات، قصد تقييم دور الثقافة التنظيمية في تعزيز ال
 .محل الدراسة إداريينفي موظفين انطلبقًا من عينة ممثمة وذلك 

 لدراسةمتغيرات ا -0
 يوضح متغيرات الدراسة 0 رقم جدول

 متغيرات الدراسة المتغيرات 

 الثقافة التنظيمية المتغير المستقل

 التشارك المعرفي المتغير التابع

 عداد الطالبتين إالمصدر: من 

 نة الدراسةيثانيا: مجتمع وع

 مجتمع الدراسة: (0
، عمى اختلبف أصنافيم، ويقدر مواد التجميلموتاك لتصنيع كوص ةموظفين شركيشمل مجتمع الدراسة جميع 

 .موظف 32عددىم بـ
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 عينة الدراسة: (0
 الاستبيانات الموزعة والموزعة والمستخدمة عمى العينة إحصائياتيوضح  0 رقم جدول

 النسبة المئوية العدد البيان

 %022 82 عدد الاستمارات الموزعة

 %022 82 عدد الاستمارات المسترجعة

 %022 82 الصالحة لمتحميل عدد الاستمارات

 عداد الطالبتينإالمصدر: من 

 المطمب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة

من خلبل ىذا المطمب، سيتم التطرق بالتفصيل إلى أدوات الدراسة المعتمدة، بدءًا بأدوات جمع المعمومات، ثم 
 .واستخراج النتائج عرض الأدوات والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل البيانات

 أولًا: الأدوات الإحصائية المستخدمة
للئجابة عمى تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتيا، تم الاعتماد عمى كل من الإحصاء الوصفي والتحميمي، حيث 

دخاليا إلى الحاسوب باستخدام برنامج الاستعانة وتمت ، SPSS تم ترميز بيانات الاستبيان وتفريغيا وا 
 :تنظيم البياناتوذلك بيدف الوصول إلى ما يمي في  Excelببرنامج

استخدام مقاييس الإحصاء الوصفي لوصف خصائص عينة الدراسة، من خلبل المتوسط الحسابي  .1
  .والانحراف المعياري، وكذا ترتيب عبارات المتغيرات ترتيبًا تنازليًا

  .غيرات المستقمة والتابعةاستخدام معامل ارتباط سبيرمان لمكشف عن طبيعة العلبقات بين المت .2
تطبيق تحميل الانحدار المتعدد )تحميل المسار( لاختبار مدى ملبءمة نموذج الدراسة وقياس تأثير  .3

 .المتغيرات المستقمة عمى المتغير التابع

 تم الاعتماد عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة،: تثانيا: أدوات جمع البيانا
حيث صُمّم بطريقة تتلبءم مع أىداف الدراسة وتساؤلاتيا، وتضمن مجموعة من الأسئمة والعبارات التي تغطي 

 .مختمف متغيرات الدراسة، مع اعتماد مقياس مناسب لقياس اتجاىات أفراد العينة
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: الجنس، مثلموتاك لمواد التجميل الشخصية لعينة من موظفي شركة كوص يتعمق بالمعمومات: الأولالمحور 
 العمر، المؤىل الدراسي وغيرىا.

 عبارة. 24المحور الثاني: يتعمق بمفيوم الثقافة التنظيمية ويحتوي عمى 

 عبارة. 18المحور الثالث: يتعمق بمفيوم التشارك المعرفي ويحتوي عمى 

الاعتماد عمى مقياس ليكارت الخماسي ذي  متى عبارات المحور الأول والثاني والثالث في الاستبيان عم وللئجابة
 :أعطيتكالأتيالخمس درجات ودرجات الموافقة في ىذا المقياس 

 .1غير موافق بشدة ليا الدرجة 

 .2غير موافق ليا الدرجة 

 .3محايد ليا الدرجة 

 .4موافق ليا الدرجة 

  .5موافق بشدة ليا الدرجة 

 يوضح تقسيم مقياس ليكارت حسب درجة الموافقة 8 رقم جدول

 5 4 3 2 1 الوزن

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الرأي

 الطالبتين إعداد: من المصدر

 :كالأتيجابة العينة من خلبل استخدام الترجيح لخيارات مقياس ليكارت، حيث تقاس إيتم تحديد اتجاه 

  0.8=4/5وعميو  5وعدد الخيارات  4لدينا عدد المجالات

 يوضح مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى من مقياس ليكارت 0 رقم جدول

 المستوى الموافق لو المتوسط الحسابي
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 منخفض جدا 1.79 إلى 1من

 منخفض 2.59 إلى 1.80من

 متوسط 3.39 إلى 2.60من

 مرتفع 4.19 إلى 3.40من 

 مرتفع جدا  5

 عداد الطالبتين إمن  المصدر:

 ثبات وصدق الاستبيان ‌- أ
 ثبات الاستبيان: -

%، وىي نسبة مرتفعة 91.1تم اختبار ثبات أداة الدراسة بالاعتماد عمى معامل ألفا كرونباخ، حيث بمغت قيمتو 
إحصائيًا وتخدم أىداف  تعكس درجة عالية من الاتساق الداخمي بين فقرات الاستبيان. وتُعد ىذه القيمة مقبولة

الدراسة، كما تشير إلى استقرار النتائج وعدم تأثرىا بشكل كبير بالعوامل العشوائية، مما يعزز مصداقية النتائج 
مكانية الاعتماد عمييا في البحث  .المتوصل إلييا وا 

 صدق الاستبيان: -
شرف للبستفادة من توجيياتو، لمتأكد من مدى وضوح أسئمة الاستبيان ودقتيا، تم عرضو عمى الأستاذ الم

بالإضافة إلى عدد من الأساتذة المتخصصين في المجال. وبناءً عمى ملبحظاتيم، تم الأخذ بجميع التصحيحات 
المقترحة، حيث أُجريت بعض التعديلبت عمى العبارات وحُذفت أخرى، ثم أعيدت صياغتيا بأسموب أكثر 

 .ي المناسبوضوحًا وبساطة، ليأخذ الاستبيان شكمو النيائ

تم في ىذه الدراسة الاعتماد عمى مجموعة من الوثائق الخاصة بالمؤسسة محل الدراسة، وذلك ق: الوثائ -0
، بالإضافة إلى دد الموظفينبيدف الحصول عمى المعطيات الضرورية لمبحث، حيث تمثمت في بياناتحول ع

 ى الشركة شكل عام والييكل التنظيمي الخاص بيا.التعرف عم

 تحميل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات: لثالثا بحثالم
، تم إدخال البيانات SPSSبعد عممية تفريغ الاستبيانات المسترجعة والصالحة لمدراسة في البرنامج الإحصائي

وتنظيميا بشكل دقيق، ثم معالجتيا باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، قصد تحميميا واستخراج النتائج التي 
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، سنعرض فيما يمي مختمف النتائج المتحصل عمييا تساىم في الإجابة عن تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتيا
 والخاصة بالعينة المستجوبة.

 تحميل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات المبحث الأول:
 المطمب الأول: عرض وتحميل نتائج الدراسة

 خصائص الديموغرافية لعينة الدراسة ال: أولا
 توزيع العينة حسب الجنس -0

ناث أما عدد المستجوبين الإ ،%56,7قدرىا سبة نمستجوب ب 17جوبين الذكور قد بمغ عدد المست أننلبحظ 
 .%43,3ىامستجوبة بنسبة قدر 13فبمغعددىم 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس 2جدول
‌النسبةالمئوٌة‌العدد الجنس‌

 56.7 ‌17ذكر

 43.3 ‌13انثى

Total‌30‌100.0‌

 الطالبتين  إعدادالمصدر: من 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنسيمثل  0 رقم: الشكل

 

 الطالبتين  إعدادمن  المصدر:

فردًا، في  17يتضح من الشكل أعلبه أن الذكور يشكمون النسبة الأكبر ضمن عينة الدراسة، حيث بمغ عددىم 
 .فردًا، وىو ما يعكس تفوق عدد الذكور داخل المؤسسة محل الدراسة 13 حين بمغ عدد الإناث

 توزيع العينة حسب السن -0
 30وجود مستجوبين تقل أعمارىم عن نة حسب الفئة العمرية، حيث نلبحظتوزيع أفراد العي 6 يبين الجدول رقم

. في حين بمغ عدد المستجوبين الذين تتراوح أعمارىم بين مستجوب 19بمغ عددىم أي  %63. 3سنة، بنسبة 

57% 

43% 

1  انثى ذكر2
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نلبحظ وجود سنة فأكثر، فقد  50%. أما بالنسبة لمفئة العمرية 33.3مستجوبًا، أي بنسبة  10سنة  40و 30
 .%3.3، أي بنسبة مستجوب واحد

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن:26رقم جدول
‌العدد الفئت

النسبة‌
‌المئوٌة

 63.3 ‌19سنة‌03أقل‌من‌

 33.3 ‌10سنة03الى‌أقل‌من‌03من‌

 3.3 ‌1سنة‌فما‌فوق 50

‌‌30‌100.0المجموع

 عداد الطالبتين إمن  المصدر:

 ر السنتوزيع أفراد العينة حسب متغي :22رقم الشكل

 

 عداد الطالبتين إالمصدر: من 

العممي توزيع العينة حسب المؤىل-8  
 3ثانوي فأقلعدد المستجوبين من فئة نلبحظ العينة حسب المؤىل العممي، حيث  أفرادتوزيع  7يبين الجدول رقم 
تقني فئةأما ، %6.7، بنسبةفرديندبموم تكوين مينيفي حين بمغ عدد المستجوبين من فئة ، %10أفراد، أي بنسبة

فرد، 18ليسانسفي المقابل، بمغ عدد المستجوبين من فئة %10، أي بنسبة وبينمستج 3 فقد بمغ عددىا سامي
المستجوبين من فئة دراسات عميا عددىم  أننلبحظ  الأخير، في وىي النسبة الأكبر ضمن العينة ،%60بنسبة 

 .%10افراد بنسبة  3
 المؤىل العممي  متغير : توزيع عينة الدراسة حسب20رقم  جدول

‌النسبة‌المئوٌة‌العدد المؤهل العلمي

64% 

33% 

3% 

 سنة فما فوق 50 سنة40الى اقل من 30من  سنة 30اقل من 
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 10.0 ‌3ثانوي‌فاقل

 6.7 ‌2مهنًدٌبلوم‌تكوٌن‌

 10.0 ‌3تقنً‌سامً

 60.0 ‌18لٌسانس

 3.3 ‌1مهندس

 10.0 ‌3دراسات‌علٌا

‌‌30‌100.0المجموع

 الطالبتين  إعدادمن  المصدر:

 المؤىل العمميتوزيع أفراد العينة حسب متغير  :26رقم  لالشك

 

 الطالبتين  إعدادالمصدر: من 

 قدميةالأتوزيع عينة الدراسة حسب -0
 22 أي%73.3سنوات تمثل  5قل من أالفئة أنقدمية، توزيع أفراد العينة حسب الأ 08رقم نلبحظ في الجدول 

، أما في ما يخص الفئة % 23.3بنسبة  أفراد 7سنوات يمثمون  10الى اقل من 5من فئة الأفراد، في حين فرد
 .%3.3يمثل نسبة  والأخيرسنة عددىا فرد واحد  15اقل من  إلى 10التي تمثل من 

 قدميةالأ متغير توزيع عينة الدراسة حسب :23ول رقم جد
‌النسبة‌المئوٌة‌العدد سنواث الخبرة

 73.3 ‌22سنوات5اقل‌من‌

‌03إلى‌اقل‌من‌‌5من‌
‌سنوات

7 23.3 

‌05إلى‌أقل‌من‌‌03من‌
‌سنة

1 3.3 

‌‌30‌100.0المجموع

10% 

7% 

10% 

60% 

3% 10% 

 دراسات علٌا مهندس لٌسانس تقنً سامً دٌبلوم تكوٌن مهنً ثانوي فاقل
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 الطالبتين  إعدادمن  المصدر:

 الأقدميةتوزيع أفراد العينة حسب متغير  :20رقم الشكل

 

 من اعداد الطالبتين  المصدر:
 الوظيفةمتغير  توزيع العينة حسب -2

الموظفين بمغ عدد المستجوبين من فئة ث حيعينة الدراسة حسب الوظيفة،  أفرادتوزيع  09يوضح الجدول رقم 
، بنسبة  فرد11الموظفين الإداريينفئة في حين بمغ عدد المستجوبين من،%06.0د، أي بنسبة فر 14التقنيين
 .%06.0، أي بنسبة ينمستجوب 5فقد بمغ عددىا  لينالمسؤو أما فئة ،86.0%

 
 
 

 الوظيفة متغير : توزيع العينة حسب23رقم  جدول
‌النسبة‌المئوٌة‌العدد الوظيفت

 46.7 14 موظف تقنً

 36.7 11 إداريموظف 

 16.7 5 مسؤول

‌30‌100.0 المجموع

 عداد الطالبتينإمن  المصدر:

 الوظيفةتوزيع أفراد العينة حسب متغير  23رقم الشكل 

73% 

23% 

4% 

 سنة 15إلى اقل من  10من  سنوات 10إلى اقل من  5من  سنوات5اقل من 
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 عداد الطالبتين إالمصدر: من 

 : عرض وتحميل نتائج محاور الاستبيانثانيا
 تحميل بيانات محورالثقافة التنظيمية -0

 القيم التنظيمية:-أ

 المعيارية لبعد القيم التنظيمية  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  :02ل رقم جدو

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات  الرقم

 مرتفع جدا 0.50855 4.5 جديدة والتقدم بيا للئدارة.. أفكاريتم تشجيع الموظفين عمى تنمية  0

ضمن  تيتم الإدارة بتوسيع دائرة مشاركة الموظفين في عممية اتخاذ القرارات الإدارية 0
 بيئة العمل.

 مرتفع 0.8872 3.6333

 مرتفع 0.9719 3.9333 تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة بالعدالة. 8

 مرتفع 1.01483 4.0667 تبذل جيود ممحوظة لتعيين أفضل المرشحين في المناصب الإدارية. 0

 مرتفع 0.98553 4.1667 مشكلبت.يمنح الموظفون فرصة عادلة لسماع شكواىم عندما تكون لدييم  2

يحصل الموظفون ذوو القدرات الإدارية المتميزة عمى فرص حقيقية لتطوير  6
 مستقبميم الوظيفي.

 مرتفع جدا 0.49827 4.4

46% 

37% 

17% 

 مسؤول موظف اداري موظف تقنً
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 مرتفع جدا 0.67466 4.4 يتم تقييم الموظفين عمى أساس أدائيم وليس عمى اعتبارات شخصية. 0

 مرتفع جدا 2.00 0.00 التنظيميةالمتوسط العام لبعد القيم 

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:

أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حول بعد القيم التنظيمية كان مرتفع  10 رقم يظير من الجدول
العبارة  الأول، من بين عبارات المحور 0.77 وانحراف معياري بنسبة 4.22جدا حيث المتوسط الحسابي كان 

فقد قدر المتوسط الحسابي  الأولىيتم تشجيع الموظفين عمى تنمية أفكار جديدة والتقدم بيا للئدارة في المرتبة  1
تيتم الإدارة بتوسيع دائرة 2 ،في حين جاءت في المرتبة الأخيرة  لمعبارة 0.50855وانحراف معياري  4.5ـب

 3.63، فقدر متوسطيا الحسابي بي عممية اتخاذ القرارات الإدارية ضمن بيئة العمل مشاركة الموظفين ف
أن أغمب المتوسطات كانت مرتفعة وىذا يعكس النظرة الايجابية لأفراد  يتضحكما ،  0.88وانحراف المعياري 

 العينة حول ىذه العبارات.

 المعتقدات التنظيمية-ب

 والانحرافات المعيارية لبعد المعتقدات التنظيميةالمتوسطات الحسابية : 00رقم  جدول 

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات  الرقم

 فعمرت 1.03335 3.9667 يوجد قناعات مشتركة لدى الموظفين بأىمية المشاركة في عممية اتخاذ القرار. 0

لإنجاز ميام وظيفتك ذاتيا تمتمك كموظف الميارات والقدرات اللبزمة التي تؤىمك  0
 بدون الحاجة إلى توضيح أو استفسار من الإدارة العميا.

تفع مر  0.71840 4.3667
 جدا

 مرتفع 0.6648 4.3333 يتم ربط الحوافز و المزايا عمى أساس ما يتعممو الموظف من ميارات ضرورية. 8
 جدا

 مرتفع 0.97320 4.1333 الأعمال .تتناسب الصلبحيات الإدارية الممنوحة لك مع أسموب إنجاز  0

تمتمك كموظف الميارات والقدرات اللبزمة التي تؤىمك لإنجاز ميام وظيفتك ذاتيا  2
 بدون الحاجة إلى توضيح أو استفسار من الإدارة العميا.

 مرتفع 1.07425 3.4667

 مرتفع  0.881136 0.22880 المتوسط العام لبعد المعتقدات التنظيمية
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 spssالطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  إعدادالمصدر: من 

أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حول بعد المعتقدات التنظيمية كان 11رقم  يظير من الجدول
، من بين العبارات المحور الأول 0.88وانحراف معياري بنسبة  4.053مرتفع حيث المتوسط الحسابي كان 

كموظف الميارات والقدرات اللبزمة التي تؤىمك لإنجاز ميام وظيفتك ذاتيا بدون الحاجة إلى  تمتمك2العبارة 
، في حين 0.71وانحراف معياري بنسبة 4.36، حيث قدر متوسطيا بتوضيح أو استفسار من الإدارة العميا

لإنجاز ميام وظيفتك  تمتمك كموظف الميارات والقدرات اللبزمة التي تؤىمك5 العبارة الأخيرةجاء في المرتبة 
، كما 1.07، والانحراف المعياري3.46فقدر  ذاتيا بدون الحاجة إلى توضيح أو استفسار من الإدارة العميا.

 يتضح أن اغمب المتوسطات والانحرافات مرتفعة وىذه نتيجة ايجابية.

 التنظيمية الأعراف-ج

 الأعراف التنظيمية لمعيارية لبعدالمتوسطات الحسابية والانحرافات ا 00رقم جدول 

الر
 قم

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات 

يمتزم الموظفون الأكثر خبرة وتجربة بمتابعة و إرشاد زملبئيم الأقل خبرة، والإشراف  0
 عمى تأىيميم.

 مرتفع جدا 0.72793 4.5667

 مرتفع 0.89955 3.8667 عمى الإبداع والابتكار.المعايير السائدة بين الموظفين تساعد عمى تييئة مناخ يشجع  0

 مرتفع 1.24522 3.6333 ينظر المدراء إلى الخطأ باعتباره مصدر من مصادر التعمم. 8

 مرتفع 1.03335 3.9667 الأعراف السائدة تساعد عمى زيادة التعاون بين الموظفين . 0

 مرتفع 0.99943 3.9667 بالحوافز المادية و المعنوية .تمتزم الإدارة بتحفيز الموظفين المبدعين و المتميزين  2

براز أعماليم و إنجازاتيم إلى جانب  6 تمتزم الإدارة بنشر قصص نجاح الموظفين، وا 
 صورىم الشخصية عمى الموقع الإلكتروني لممؤسسة.

 مرتفع  1.34121 3.1667

 مرتفع  0.20 8.36008 المتوسط العام لبعد الاعراف التنظيمية

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:
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التنظيمية حيث نلبحظ انو  الأعرافالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  12 رقم يمثل الجدول
المحور الأول توجد من بين العبارات  1.04وانحراف معياري ب 3.86مرتفع حيث قدر المتوسط الحسابي 

والتي تنص عمى مايمي :يمزم الموظفون الأكثر خبرة  وتجربة  4.566متوسطيا مرتفع يقدر ب الأولىالعبارة 
رشادبمتابعة   .0.72793وانحرافو عمى تأىيميم والإشراف من زملبئيم الأقل خبرة، وا 

برازأعماليمبنشر قصص نجاح الموظفين،  الإدارةتمتزم  الأخيرةوالعبارة  خصية جانب صورىم الش إلىوانجازاتيم  وا 
 اغمبيا ايجابية. أنكما يتضح   1.34وانحرافيا  3.1667عمى مواقع الالكترونية حيث كان متوسطيا 

 التوقعات التنظيمية-د

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التوقعات التنظيمية :08رقم  جدول

الر
 قم

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات 

يبادر الموظفون ذاتيا بالالتحاق بدورات التأىيل التقني رغبة في استيعاب التطورات  0
 التقنية والتكنولوجية ذات الصمة بأعماليم.

 مرتفع  1.09334 3.6667

يتاح لمموظف المسؤول عن إنجاز عمل معين فرصة اتخاذ معظم القرارات المتعمقة  0
 بالعمل دون الرجوع إلى رئيسو المباشر.

 مرتفع 1.06188 4.1

 مرتفع 1.11211 3.9333 تشعر كموظف بعدالة تقييم أدائك والحكم الدقيق عمى مستوى إنجازك. 8

 جدا مرتفع 1.03724 3.4 تتجو الإدارة لتوسيع دائرة مشاركة الموظفين في عممية اتخاذ القرارات الإدارية. 0

 مرتفع 1.35655 3.5667 خارج أوقات الدوام الرسمي. لا يوجد لديك مانع من الرد عمى بريد العمل الإلكتروني 2

 مرتفع  1.13664 4.1333 لا تمانع من استكمال إنجاز المتبقي من ميامك الوظيفية خارج أوقات الدوام الرسمي. 6

 مرتفع  0.0882 8.32 توقعات التنظيميةالمتوسط العام لبعد ال 

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:

المتوسط  أنظ  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التوقعات التنظيمية حيث نلبح 13 رقم يمثل الجدول
 الأولو من بين العبارات المحور  1.1330والانحراف المعياري ب 3.95التنظيمية مرتفع ويقدر ب توقعاتالعام لبعد ال

 4.3متوسطيا الحسابيتتجو الإدارة لتوسيع دائرة مشاركة الموظفين في عممية اتخاذ القرارات الإدارية  04بارة الع
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لا يوجد لديك مانع من الرد عمى بريد العمل الإلكتروني خارج أوقات  الأخيرةوالعبارة  1.03وانحرافيا المعياري 
كما يتضح ان اغمب ىذه  1.13وانحرافيا المعباري 3.566. حيث يقدر متوسطيا الحسابي بالدوام الرسمي

 العبارات تدل عمى وجود نتائج ايجابية.

 تحميل بيانات المتعمقة بالمحور الثاني والذي يمثل التشارك المعرفي-2

 المعرفة الضمنية-أ

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد المعرفة الضمنية:00رقم  جدول 

الر
 قم

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات

 مرتفع 0.82768 3.9333 تسعى المؤسسة إلى اكتشاف المعارف الضمنية لدى عماليا. 0

 مرتفع 0.80301 3.9 تسعى المؤسسة إلى زيادة الخبرات التي تتوفر لدى عماليا. 0

 مرتفع 1.34762 3.6667 يكتسب العمال معارفيم بالاعتماد عمى أنفسيم. 8

0 
يتم استخدام الأدوات الالكترونية )الانترنت، الاكسترانت، الانترانت( 

 لتسييل تقاسم وتوزيع المعرفة الضمنية في المؤسسة
 مرتفع 1.02833 3.6667

2 
أتيح لزملبئي معارفي وخبراتي السابقة عن العمل بالصورة التي 

 يفيمونيا.
 مرتفع 0.66089 4.3333

 مرتفع 0.78784 4 التركيز عمى تبادل المعارف بين العمال.في الاجتماعات يتم  6

 مرتفع 0.90972 4 تعمل المؤسسة عمى دعم الأفكار الإبداعية لمعاممين. 0

 مرتفع 0.78784 4 تشجع المؤسسة العمال عمى نقل وتشارك المعارف فيما بينيم. 8

 مرتفع 2.33 8.3802 المتوسط العام لبعد المعرفة الضمنية

 spssالمصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 
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ول مجموعة من المحور الثاني المتعمق بأبعاد التشارك المعرفي حيث يمثل البعد الأ 14ل رقم يمثل الجدو 
ومن  0.89مرتفع وانحرافو المعياري مرتفع  3.9العبارات حول المعرفة الضمنية فنلبحظ أن متوسطو الحسابي 

أتيح لزملبئي معارفي وخبراتي السابقة  أنالتي تنص عمى  الأولىالعبارة  أنالمحور الثاني نلبحظ بين عبارات 
،والعبارة الأخيرة  0.66وانحراف معياري  4.33عن العمل بصورة التي يفيمونيا تأخذ اكبر متوسط حسابي 

 وبالتالي. 0.66وانحرافيا  4.33عتماد عمى أنفسيم حيث كان متوسطيا الحسابي لاايكسب العمال معارفيم ب
 جابات ايجابية .الإنلبحظ أن 

 المعرفة الصريحة-ب

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد المعرفة الصريحة:02رقم  جدول

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات  الرقم

 مرتفع  1.30604 3.4667 بسهولةيستطيع العمال الوصول إلى قواعد بيانات المؤسسة  0

احصل على المعلومات التي تخص العمل من خلال استخدام شبكة الاتصالات  0
 الداخلية أو الهاتف  

 مرتفع 1.10589 3.5333

توجد بيئة تعاونية داخل المؤسسة تزيد قابلية وفاعلية تشارك المعرفة من خلال تعاون  8
 بالمعرفة. فردين أو مجموعة من الأفراد للمشاركة

 مرتفع 0.64772 4.1667

 مرتفع 1.06620 3.9667 .العلاقات بين العمال تسودها الثقة المتبادلة 0

 جدا مرتفع 0.62606 4.2333 تقوم المؤسسة بشكل رسمي بتوثيق وتخزين البيانات والمعلومات. 2

 مرتفع  1.19626 3.5 خبرة وكفاءة.تقوم المؤسسة يعقد دورات تدريبية وندوات داخلية يقوم بها أفراد ذوي  6

خلال  الصريحة بين الوحدات والأقسام منتسعى المؤسسة إلى توزيع وتقاسم المعارف  0
 تبادل النشرات والتقارير وإجراء الحوارات والندوات.

 مرتفع  0.64327 4

 مرتفع 0.91287 3.8333 يتقبل الموظفين التشارك في المعرفة ولا يحتكرونها كمصدر قوة لهم. 8

 مرتفع 0.85836 3.7667 يقوم الموظفون داخل المؤسسة بجلسات دورية لتبادل الأفكار و المعارف. 3

 مرتفع جدا 0.66868 4.3667 تعطي المؤسسة للموظفين الفرصة لإكمال الدراسة لتوسيع معارفهم. 02
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 مرتفع 2.32 8.338 المتوسط العام لبعد المعرفة الصريحة

 spssعمى مخرجات عداد الطالبتين بالاعتماد إمن  المصدر:

يمثل المحور الثاني عبارات المحور الثاني لبعد المعرفة الصريحة حيث نلبحظ أن المتوسط  15 رقم الجدول
مرتفع تدل عمى ايجابية العبارات حيث نلبحظ  0.90نحراف المعياري الاو  3.883العام لبعد المعرفة الصريحة 

تأخذ اقل  01وآخر عبارة  0.66وانحرافيا المعياري  4.36بى تأخذ اكبر متوسط حسابي الت10ان العبارة 
 . تدل ىذه النتائج عمى ايجابية العبارات .1.3وانحراف معياري  3.46موسط حسابي ب

 المطمب الثاني: تحميل ومناقشة  نتائج الدراسة

 تباين خط الانحرافأولا:

 الانحرافبمثل تحميل تباين خط : 06 رقم جدول

ANOVAa 

Model مجموع المربعات df متوسط المربعات F Sig. 

1 Regression .795 1 .795 7.151 .012
b
 

Residual 3.114 28 .111   

Total 3.909 29    

a. Dependent Variable: التشارك 

b. Predictors: (Constant), التنظٌمٌة_الثقافة 

 spssمخرجات  المصدر:
والمجموع الكمي يساوي  3.114ومجموع مربعات البواقي ىو  0.795مربعات الانحدار يساوي مجموع  -

3.909. 
 .28ودرجة حرية البواقي  1درجة حرية الانحدار ىي  -
 .0.111ومعدل مربعات البواقي  0.795معدل مربعات الانحدار ىو  -
 .7.151قيمة اختبار تحميل التباين لخط الانحدار ىو  -
فنرفضيا،وبالتالي خط  0.05اقل من مستوى الدلالة المعتمدة في الدراسة  0012الاختبار مستوى دلالة  -

الانحدار يلبئم المعطيات والشكل التالي يوضح ذلك ، وحسب ىذا الشكل لاتوجد مشكمة فالنتائج تتوزع 
 وفق التوزيع الطبيعي.

 
 ة خط الانحدارءممدى ملا 23رقم الشكل
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 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:

 : دراسة معاملات الانحدارثانيا

 قيم معاملات خط الانحدار لمتشارك المعرفي:  00 رقم جدول

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. a الخطأ المعٌاري Beta 

1 (Constant) 2.089 .683  3.061 .005 

 012. 2.674 451. 171. 458. التنظٌمٌة_الثقافة

a. Dependent Variable: التشارك 

 spssمن اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

ميل خط  أما، Y=a+Bxن معادلة المستقيم م aالذي يمثل  2.089مقطع خط الانحدار يساوي يبين لنا الجدول 
ىي موجبة لمدلالة عمى العلبقة  bétaبة لممتغير المستقل، كما نلبحظ أن إشارة معامل الانحدار فيو متعدد بالنس

الطردية بين أبعاد الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي، وىي تعني أنو كمما زادت الإجراءات المحققة لأبعاد 
 الثقافة التنظيمية كمما زاد التشارك المعرفي لمموظف.

 Y=0458xمعادلة خط الانحدار ىي 
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 حدار المتعدد التدريجيالتحميل الاحصائي باستخدام تحميل الان: ثالثا

معاملات خط الارتباط الخطي لممتغيرات المستقمة المتبقية والمتغير التابع: 03 رقم جدول  
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square الخطأ المعٌاري 

1 .513
a
 .264 .146 .33935 

a. Predictors: (Constant), التنظٌمٌة_القٌم ,التنظٌمٌة_الاعراف ,التنظٌمٌة_التوقعات, 

 التنظٌمٌة_المعتقدات

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:

المعتقدات ، المتغيرات المستقمة )القيم التنظيميةن معامل الارتباط الخطي بين أنلبحظ  18من الجدول رقم 
وىو دليل  %51.3)التشارك المعرفي( نسبة والمتغير التابعالاعراف التنظيمية والتوقعات التنظيمية( ، التنظيمية

من  %26.4بعاد الثقافة التنظيمية تفسر ما نسبتو أ،أي أن بين المتغيراتمتوسط عمى وجود ارتباط خطي 
 التغيرات في التشارك المعرفي، بينما تعود النسبة المتبقية لعوامل أخرى غير مدرجة أو خطأ.

 تحميل تباين خط الانحدار :03 رقم جدول

ANOVAa 

Model مجموع المربعات df متوسط المربعات F Sig. 

1 Regression 1.031 4 .258 2.237 .094
b
 

Residual 2.879 25 .115   

Total 3.909 29    

a. Dependent Variable: المعرفً_التشارك 

b. Predictors: (Constant), التنظٌمٌة_المعتقدات ,التنظٌمٌة_القٌم ,التنظٌمٌة_الاعراف ,التنظٌمٌة_التوقعات 

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:

 من الجدول السابق نجد ما يمي:

  ومجموع المربعات الكمييساوي  2.879ومجموع مربع البواقي  1.031مجموع مربعات الانحدار يساوي
3.909. 

 0.115ومعدل مربعات البواقي  0.258 معدل مربعات الانحدار ىو. 
  2.237قيمة تحميل التباين لخط الانحدار ىو. 
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 Stepwiseيوضح قيم معاملات خط الانحدار بطريقة : 02رقم  جدول 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B الخطا المعٌاري Beta 

1 (Constant) 2.285 .799  2.860 .008 

 969. 040. 008. 196. 008. التنظٌمٌة_القٌم

 188. 1.354 314. 173. 234. التنظٌمٌة_المعتقدات

 884. 147. 027. 106. 016. التنظٌمٌة_الأعراف

 237. 1.212 253. 126. 153. التنظٌمٌة_التوقعات

a. Dependent Variable: المعرفً_التشارك 

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إمن  المصدر:

بعاد الثقافة ميل خط الانحدار بالنسبة لأ aيمكن تحديد مقطع خط الانحدار  20من الجدول رقم 
 وميل خط الانحدار بالنسبة لمقيم التنظيمية وفق المعادلة التالية: ،التنظيمية

Y=a+Cx1+bx2  :ومنو معادلة خط الانحدار ىيy= 0.008x1+0.234x2+0.016x3+0.153x4 
ونستنتج أن  H0وتحقق الفرضية  0.05من  غير مقبولة لأنيا أكبرجميع القيم  أننجد  sigوعند دراسة 

الفرضية التي تقول أن الثقافة التنظيمية تأثر عمى التشارك المعرفي في ميدان الدراسة ليست صحيحة وبالتالي 
 فيي مرفوضة.
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 :الثانيالفصل  خلاصة

ىدف ىذا الفصل إلى دراسة أثر الثقافة التنظيمية عمى التشارك المعرفي من خلبل إجراء دراسة ميدانية  
لمعالجة البيانات   SPSSوتحميل البيانات التي تم جمعيا باستعمال الاستبيان. وقد تم الاعتماد عمى برنامج

 .من الأساليب الإحصائية المناسبةواختبار الفرضيات المطروحة باستخدام مجموعة 
تضمن التحميل دراسة الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة، بالإضافة إلى تحميل استجابات أفراد العينة حول 
أبعاد الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي من خلبل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. كما تم اختبار 

 .اسة لمتأكد من ملبءمتيا لأغراض البحثصدق وثبات أداة الدر 

ولقياس طبيعة العلبقة بين متغيري الدراسة، تم استخدام معامل الارتباط الذي أظير وجود علبقة بين الثقافة 
التنظيمية والتشارك المعرفي، مما يؤكد أىمية الثقافة التنظيمية في تعزيز تبادل المعارف والخبرات بين العاممين. 

تحميل الانحدار لدراسة أثر أبعاد الثقافة التنظيمية المتمثمة في القيم التنظيمية والمعتقدات  كما تم توظيف
التنظيمية والأعراف التنظيمية والتوقعات التنظيمية عمى التشارك المعرفي، وذلك من أجل تحديد مدى مساىمة 

 .كل بعد في تفسير التغيرات الحاصمة في المتغير التابع

ائج المتوصل إلييا، يتضح أن الثقافة التنظيمية بأبعادىا المدروسة لا تمثل عاملًب مؤثراً بشكل وبناءً عمى النت
مباشر في دعم التشارك المعرفي داخل المؤسسة محل الدراسة. كما تشير النتائج إلى أن تبادل المعرفة والخبرات 

نما قد تحكمو عوامل أخرى أكثر تأثيراً لم بين الأفراد لا يرتبط بدرجة كبيرة بعناصر الثقافة التنظيمية السائد ة، وا 
تتناوليا الدراسة الحالية. وعميو، فإن تطوير الثقافة التنظيمية وحده لا يكفي لترسيخ ممارسات التشارك المعرفي، 

 .مما يستدعي البحث في متغيرات تنظيمية وسموكية أخرى قد تساىم في تفسير ىذا السموك داخل المؤسسة
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في ختام ىذه الدراسة، تمكنا من إبراز العلبقة الوثيقة بين الثقافة التنظيمية والتشارك المعرفي. فقد  
التنظيمية، من خلبل قيميا ومعتقداتيا وأعرافيا، تشكل بيئة محفزة لتبادل أوضح الفصل النظري أن الثقافة 

، بل ىو ا فحسبموتاك أن ىذا التأثير ليس نظريصالمعرفة بين الأفراد. كما أكد الفصل التطبيقي في شركة كو 
التشارك واقع ممموس، حيث أظيرت النتائج أن تعزيز الثقافة التنظيمية أدى إلى زيادة ممحوظة في مستويات 

المعرفي. إن ىذه النتائج تؤكد أن الثقافة التنظيمية ليست فقط عنصراً داعماً، بل ىي حجر الأساس لنجاح 
التشارك المعرفي، مما ينعكس إيجاباً عمى الابتكار، الأداء، وتعزيز التنافسية. وبالتالي، فإن توصيات ىذه 

عتبارىا استثماراً استراتيجياً في أي منظمة تسعى لمتطور الدراسة تتجو نحو ضرورة تبني ثقافة تنظيمية راسخة، وا
 .والريادة

 اختبار الفرضيات: 
الفرضٌة الأولى )أ(: ٌوجد أثر ذو دلالة إحصائٌة للقٌم التنظٌمٌة على التشارك المعرفً فً شركة كوصموتاك مٌدان الدراسة. 

  .م التنظٌمٌة على التشارك المعرفًحٌث أظهرت النتائج عدم وجود أثر ذي دلالة إحصائٌة للقٌ :مرفوضة

الفرضٌة الثانٌة )ب(: ٌوجد أثر ذو دلالة إحصائٌة للأعراف التنظٌمٌة على التشارك المعرفً بالمؤسسة مٌدان الدراسة. 

  .حٌث تبٌن عدم وجود أثر معنوي للأعراف التنظٌمٌة على التشارك المعرفً :مرفوضة

 دلالة إحصائٌة للمعتقدات التنظٌمٌة على التشارك المعرفً بالمؤسسة مٌدان الدراسةالفرضٌة الثالثة )ج(: ٌوجد أثر ذو. 

  .حٌث أظهرت النتائج عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائٌة للمعتقدات التنظٌمٌة على التشارك المعرفً :مرفوضة

لمعرفً بالمؤسسة مٌدان الدراسةالفرضٌة الرابعة )د(: ٌوجد أثر ذو دلالة إحصائٌة للتوقعات التنظٌمٌة على التشارك ا. 

 .حٌث تبٌن عدم وجود أثر معنوي للتوقعات التنظٌمٌة على التشارك المعرفً :مرفوضة

 : الدراسة نتائج 

من خلبل الدراسة النظرية والتطبيقية التي أُجريت عمى مستوى شركة كوصموتاك، تم التوصل إلى مجموعة من 
حميل الإحصائي عدم وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمثقافة التنظيمية النتائج الأساسية. حيث أظيرت نتائج الت

بأبعادىا المختمفة عمى التشارك المعرفي داخل المؤسسة محل الدراسة. كما بيّنت النتائج أن الفرضيات المتعمقة 
التنظيمية في بوجود علبقة بين المتغيرين لم يتم تأكيدىا، مما يدل عمى استقلبلية التشارك المعرفي عن الثقافة 

وعميو، يمكن القول إن مستوى التشارك المعرفي داخل المنظمة لا يتأثر بشكل مباشر بعناصر الثقافة .ىذه الحالة
نما قد يرتبط بعوامل أخرى تنظيمية أو فردية لم تشمميا الدراسة الحالية  .التنظيمية، وا 

 ادارة أعمال.ىناك بعض الاقتراحات التي يمكن أن نقدميا في مجال الاقتراحات:  
  .وضع برامج تدريبية لتعزيز قيم الثقافة التنظيمية -
  .ربط التشارك المعرفي بأىداف واضحة ومحددة -
 المعرفي. تشجيع القادة عمى أن يكونوا قدوة في نشر ثقافة التشارك -
  .المعرفةتصميم سياسات تحفيزية تعزز من مشاركة  -
 .قياس أثر ىذه المبادرات دورياً لمتأكد من فعاليتيا -
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النقائص بسبب لبحث، فإن ىذا الأخير لا يخمو منلا شك أنو رغم الجيد المبذول في إتمام ىذا افاق الدراسة: آ 
جسرا يربط بين بحوث ىذا البحث بالتفصيل، إلا أنو يمكن أن يكون  نواحي الموضوعكل  قدرتناعمى تناولعدم 

سبقت فأضاف إلييا بعض المستجدات، لإثرائيا وبعثيا من جديد، وبحوث مقبمة كتمييد لمواضيع يمكنيا أن 
 تكون إشكالية لأبحاث أخرى نذكر منيا: 

 دراسة تأثير الثقافة التنظيمية عمى الابتكار المؤسسي. -
 تحميل أثر الثقافة التنظيمية عمى استراتيجيات التغيير. -
 ستكشاف العلبقة بين الثقافة التنظيمية ورضا العملبء.ا -
 تحميل دور الثقافة التنظيمية في دعم الاستدامة المؤسسية. -
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 20الممحق رقم
 –برج بوعريريج  –جامعة محمد البشير الإبراىيمي 

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

 قسم علوم التسيير 

 تخصص : إدارة أعمال

 استبيــــــــــــــــــــــــان
 السيد )ة(: ...........................المحترم )ة(

 طيبة و بعد :تحية 

 في عموم التسيير،ماستر متطمبات نيل شيادة ال من خلبل ىذه الدراسة، والتي تشكل جزءا مننسعى 
 دراسة موضوع: إلى  تخصص إدارة أعمال

 يتشارك المعرفأثر الثقافة التنظيمية عمىال

 -  مؤسسة دراسة حالة  -

 الدقة، واختيار الإجابةالتي تعكس الواقع فعمياوثقوا أنّ يرجى التكرم بالإجابة عن فقرات الاستبيان المرفق، وتوخي 
ن ما تقدموه من معمومات وآراء سيكو  وضح لسيادتكم أنّ ىو الأساس لنجاح ىذه الدراسة، ونود أنّ ن جيدكم

‌.ة، وستكون فقط لغايات البحث العمميموضع السرية التامّ 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 : المشرفالأستبر                                                    من إعذاد الطلبت:               

 ثٛساثخ آ٠خ                                                                     د.ػ١غبد اٌؼشثٟ -

 عؼٛد ِش٠ُ -
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2025/2026السنة الجامعية :   

 الجزء الأول : البيانات الشخصية

 

( في المكان xبالبيانات الشخصية التي تخص أفراد عينة الدراسة, الرجاء وضع علامة )يتعلق ىذا لجزء 
 المناسب

 الرقم المتغيرات 
 01 الجنس ذكر 
 أنثى 
سنة 30أقل من    02 العمر 
سنة 40إلى أقل من  30من    
سنة 50إلى أقل من  40من    
سنة فما فوق 50   
 03 المؤىل العلمي ثانوي فأقل 
 دبلوم تكوين مهني 
 تقني سامي 
 ليسانس 
 مهندس 
 دراسات عليا 
سنوات 05أقل من    04 عدد سنوات الأقدمية 
 10إلى أقل من  05من  

 سنوات
سنة 15إلى أقل من  10من    
سنة فأكثر 15   

المنصب (الوظيفة )  ..................................................  05 
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 الجزء الثاني : محاور الاستبيان
‌المحور‌الأول:‌

تتعلق عبارات ىذا المحور بالثقافة التنظيمية، فالرجاء تحديد مدى موافقتك أو عدم موافقتك بوضع 
 ( في المكان المناسب.Xإشارة )

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 التنظٌمٌةأولا:‌القٌم‌
      .يتم تشجيع الموظفين على تنمية افكار جديدة والتقدم بها للإدارة. 01
تهتم الإدارة بتوسيع دائرة مشاركة الموظفين في عملية اتخاذ القرارات  02

 الإدارية ضمن بيئة العمل.
     

      ة بالعدالة.مؤسستتسم الإجراءات الإدارية المطبقة في ال 03
      جهود ملحوظة لتعيين أفضل المرشحين في المناصب الإدارية.تبذل  04
يمنح الموظفون فرصة عادلة لسماع شكواىم عندما تكون لديهم  05

 مشكلات.
     

يحصل الموظفون ذوو القدرات الإدارية المتميزة على فرص حقيقية  06
 لتطوير مستقبلهم الوظيفي.

     

      أدائهم وليس على اعتبارات شخصية.يتم تقييم الموظفين على أساس  07
 ثانٌا:‌المعتقدات‌التنظٌمٌة

يوجد قناعات مشتركة لدى الموظفين بأىمية المشاركة في عملية  8
 اتخاذ القرار.

     

9 
تمتلك كموظف المهارات والقدرات اللازمة التي تؤىلك لإنجاز مهام 

الإدارة  وظيفتك ذاتيا بدون الحاجة إلى توضيح أو استفسار من
 العليا.

     

يتم ربط الحوافز و المزايا على أساس ما يتعلمو الموظف من مهارات  01
 ضرورية.

     

      تتناسب الصلاحيات الإدارية الممنوحة لك مع أسلوب إنجاز الأعمال . 00

تهتم الإدارة بتعريفك بالمشاكل و التحديات التي تواجهها و تشجعك  01
 جديدة للتعامل معها بطريقة ابتكارية.على تنمية طرق 
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 ثالثا:‌الأعراف‌التنظٌمٌة
يلتزم الموظفون الأكثر خبرة وتجربة بمتابعة و إرشاد زملائهم الأقل خبرة،  13

 والإشراف على تأىيلهم.
     

المعايير السائدة بين الموظفين تساعد على تهيئة مناخ يشجع على  14
 .الابتكارالإبداع و 

     

      ينظر المدراء إلى الخطأ باعتباره مصدر من مصادر التعلم. 15

      الأعراف السائدة تساعد على زيادة التعاون بين الموظفين . 16

تلتزم الإدارة بتحفيز الموظفين المبدعين و المتميزين بالحوافز المادية  17
 و المعنوية .

     

الموظفين، وإبراز أعمالهم و تلتزم الإدارة بنشر قصص نجاح  18
إنجازاتهم إلى جانب صورىم الشخصية على الموقع الإلكتروني 

.مؤسسةلل  

     

 رابعا:‌التوقعات‌التنظٌمٌة
بدورات التأىيل التقني رغبة في  بالالتحاقيبادر الموظفون ذاتيا  19

 استيعاب التطورات التقنية والتكنولوجية ذات الصلة بأعمالهم.
     

يتاح للموظف المسؤول عن إنجاز عمل معين فرصة اتخاذ معظم  20
 القرارات المتعلقة بالعمل دون الرجوع إلى رئيسو المباشر.

     

تشعر كموظف بعدالة تقييم أدائك والحكم الدقيق على مستوى  21
 إنجازك.

     

تتجو الإدارة لتوسيع دائرة مشاركة الموظفين في عملية اتخاذ القرارات  22
 الإدارية.

     

لا يوجد لديك مانع من الرد على بريد العمل الإلكتروني خارج أوقات  23
 الدوام الرسمي.

     

إنجاز المتبقي من مهامك الوظيفية خارج  استكماللا تمانع من  24
 أوقات الدوام الرسمي.
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 تشارك المعرفة:  ثانيالمحور ال
المعرفة فالرجاء تحديد مدى موافقتك أو عدم موافقتك أو تتعلق عبارات ىذا المحور بـ:تشارك 

 ( في المكان المناسبxحيادك بوضع إشارة )
موافق  العبارة الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

 المعرفة الضمنية
      إلى اكتشاف المعارف الضمنية لدى عمالها. تسعى المؤسسة 01
      إلى زيادة الخبرات التي تتوفر لدى عمالها. تسعى المؤسسة 02
      يكتسب العمال معارفهم بالاعتماد على أنفسهم. 03
الانترانت( )الانترنت، الاكسترانت، يتم استخدام الأدوات الالكترونية  04

 وتوزيع المعرفة الضمنية في المؤسسةلتسهيل تقاسم 
     

      السابقة عن العمل بالصورة التي يفهمونها.أتيح لزملائي معارفي وخبراتي  05
      في الاجتماعات يتم التركيز على تبادل المعارف بين العمال. 06
      على دعم الأفكار الإبداعية للعاملين. تعمل المؤسسة 07
      العمال على نقل وتشارك المعارف فيما بينهم. تشجع المؤسسة 08

 المعرفة الصريحة
      يستطيع العمال الوصول إلى قواعد بيانات المؤسسة بسهولة  09
احصل على المعلومات التي تخص العمل من خلال استخدام شبكة  10

 الاتصالات الداخلية أو الهاتف  
     

تزيد قابلية وفاعلية تشارك المعرفة  المؤسسةتوجد بيئة تعاونية داخل  11
 من خلال تعاون فردين أو مجموعة من الأفراد للمشاركة بالمعرفة.

     

      .العلاقات بين العمال تسودىا الثقة المتبادلة 12
      تقوم المؤسسة بشكل رسمي بتوثيق وتخزين البيانات والمعلومات. 13
وندوات داخلية يقوم بها أفراد ذوي تقوم المؤسسة يعقد دورات تدريبية  14

 خبرة وكفاءة.
     

تسعى المؤسسة إلى توزيع وتقاسم المعارف الصريحة بين الوحدات  15
 والأقسام من خلال تبادل النشرات والتقارير وإجراء الحوارات والندوات.

     

      يتقبل الموظفين التشارك في المعرفة ولا يحتكرونها كمصدر قوة لهم. 16
     بجلسات دورية لتبادل الأفكار و  المؤسسةيقوم الموظفون داخل  17
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 المعارف.

للموظفين الفرصة لإكمال الدراسة لتوسيع معارفهم. المؤسسةتعطي  18       

 

 



 

 

 


