
ΔھوریϤالج Δیήائΰالج ΔیρاήقϤالدی ΔیΒالشع 
République Algérienne Démocratique et Populaire 

 وίارΓ التعϠیϢ العالي و الΒحث العϤϠي 
Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique 

 ήπد خیϤحϣ Δعϣجا – Γήبسك  –
ΔیϠك ϡوϠالع Δو الاقتصادی Δو التجاری ϡوϠع ήالتسیی 

 Ϣقس :  ήالتسیی ϡوϠع    
الموضوع  

     
مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير  

ر موارد بشرية  يتسي: تخصص 

 :المشرفة                                                                        الأستاذة :(ة)الطالبمن إعداد 

                    دىǿ يبة عزيزيǿداسي و                                                          
يتم الحصول عليه من القسم  : قم التسجيل ر

.............................. :  تاريخ الإيداع 
   2017-2016السنة الجامعية 

 /univ-biskra.dz   قسم علوم التسيير

أثر فرق العمل على إدارة المعرفة 

دراسة حالة كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

 -بسكرة – لجامعة محمد خيضر 

univ-biskra.dz/


 



  
  

 (05)سورة العϠق

 

 

 (85)سورة الإسراء 

ϡصدق الله العضي 



 الشكر ر التقدكرر
،ر ر الصلار ر الصلار علر اكرر لألأنياار ر امكرعينررن احمقرر للهرربر اعاامين،ر اهر لأ اينر ر لأخكدي

ر...ريقلأار حمقر الاادر لأ ينرر

ر...  ار عقرر

 ونراشك يرر"ر فصر للسر هذر الصحاارالتقديراشكدرللهر اععير اتقدكر اهدر فاار ير لا هر اععدعرر

ر".لأزدقلأشيرر

را رير  ينة-ر   تقلار جعدلر الشكر ر اعك فانر ر فائقر وحلك لار ر التقدكر الر لأرلاذلار اصفاضعة

ر. املك ةر علر هذر امه كلا،رامار هالهر نر تويهر ر نكرولأجازر هذر امه كلارر

 مار  تقلار االشكر الر را ه تار لر برمهرامار ق تذراتير نر لا قلار ر تويهر ر رااار ر لا عةرر

   عتلأير نر  للير رولق يرو ماار ه ر اعملر ر إلارذر يراشعهر اتلائير فعلير االر لألأكر يرر

ر: ه ر اعمل،ر ر خصر ااه كر لر ن

ر.ر علرا مهر ر تويلهر رلألائحهر القدقلار الير ق لهراي كدلير حمق لأرلاذرر

رر علررخائلار  ك لار االتويلاار  امك حسرايسر  فاا لأرلاذلارر

ر. اليراير نخلر عيار برااا  لار  حشيملار اركر للهراتار يلا  عيروت كلا لأرلاذلارر

ر. علر حشيملاروع  ار للهر افرخيكاتا يلأرلاذلارر

ر. مار اشكر لر نررا قلأير اتر ااشعمةر اعينةر ر اق اا

ر
ر اعاانة



 ملخص

اثر فرق اƅعمل عƆى ادارة اƅمعرفة دراسة حاƅة ƆƄية اƅعƆوم الاقتصادية واƅتجارية "جاءت هذƋ اƅدراسة تحت عƊوان 
حيث هدفت اƅى تسƆيط اƅضوء عƆى اثر فرق اƅعمل عƆى ادارة ". وعƆوم اƅتسيير ƅجامعة محمد خيذر بسƄرة 

 .اƅمعرفةفي اƆƄƅية محل اƅدراسة

 فردا، تم 100و ƅتحقيق الأهداف تم استخدام الاستباƊة Ƅأداة ƅجمع اƅبياƊات وقد وزعت عƆى عيƊة حجمها 
الإحصائي في اƅتحƆيل  SPSS  استمارة وƄاƊت ƆƄها صاƅحة ƅتحƆيل، Ƅما وتم استخدام برƊامج63استرداد 

 . الإحصائي ƆƅبياƊات

يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على ادارة المعرفة : توصƆت هذƋ اƅدراسة اƅى مجموعة من اƊƅتائج أهمها
في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  (اكتساب المعرفة، انشاء المعرفة، خزن المعرفة، المشاركة في المعرفة، تطبيق المعرفة،)

  R2  = 0.369 .   وعلوم التسيير Ūامعة محمد خيضر بسكرة  حيث بلغت قيمة

 :عƆى ذƅك توصƊƆا اƅى اƅعديد من اƅتوصيات أهمهاوبناءا 

الاǿتمام بروح الفريق ونشر الوعي الفريقي بين العاملين عن طريق اقامة مؤتمرات علمية لمشاركة ونقل المعارف  -1
 .بين الافراد لتطوير معارفهم 

اجراء المزيد من الدراسات التي تهدف لاختبار اثر تبني اسلوب فرق العمل على الاداء المؤسسي في المنظمات  -1
 .التعلمية للوصول الى نتائج يمكن تعميمها في ǿذا اūقل

التأكيد على اهمية زيادة وعي المسيرين لدور فرق العمل بمختلف ابعادǿا في تبني وتوظيف ادارة المعرفة، من  -2
 .خلال التوسع في دراسة ادارة المعرفة

 

 

 

 

 

 

 



résumé Cette étude a été sous le titre de « l'impact du travail sur les équipes de gestion des connaissances cas de la Faculté de l'Université économique et des sciences commerciales et sciences de direction Mohamed Kheider étude Biskra. » Qui visait à mettre en évidence l'impact du travail sur la gestion des connaissances au collège en équipes d'étude. Pour atteindre les objectifs a été utilisé comme un outil pour recueillir des données du questionnaire a été distribué à une taille d'échantillon de 100 personnes, 63 ont été récupérés sous forme et étaient valides pour l'analyse, comme cela a été utilisé dans l'analyse statistique SPSS programme statistique des données. Cette étude a atteint un ensemble de résultats, y compris: aucun effet statistiquement significatif pour les équipes travaillant sur la gestion des connaissances (acquisition des connaissances, la création de connaissances, le stockage des connaissances, le partage des connaissances, l'application des connaissances) de la Faculté de l'Université économique et des sciences commerciales et sciences de direction de Mohamed KHIDER Biskra, atteignant valeur. R2 = 0,369 Sur la base que nous avons atteint un grand nombre de recommandations les plus importantes: 1. L'intérêt pour l'esprit d'équipe et la diffusion de la prise de conscience africaine parmi les employés en établissant des conférences scientifiques pour partager et transférer les connaissances entre les individus à développer leurs connaissances. 2. mener des études visant à tester l'impact de l'adoption du style de travail de la performance institutionnelle au sein des organisations et des équipes d'apprentissage pour atteindre les résultats peuvent être généralisés dans ce domaine. 3. L'accent mis sur l'importance de mieux faire connaître le rôle des gestionnaires des équipes de travail dans différentes dimensions en adoptant et en employant la gestion des connaissances, grâce à l'expansion de l'étude de la gestion des connaissances.  Abstract This study came under the title "Impact of the task forces on the management of knowledge case study of the Faculty of Economics and Commerce and Management Sciences of the University of Mohammed KhyzerBiskra." Where it aimed to highlight the impact of the task forces on the management of knowledge in the college under study. To achieve the objectives, the questionnaire was used as a data collection tool and was distributed to a sample of 100 individuals. Sixty-six forms were retrieved and all were valid for analysis. The statistical SPSS program was also used in the statistical analysis of the data. This study has reached a number of results, the most important of which are: - There is a significant statistical impact on knowledge management (knowledge acquisition, knowledge creation, knowledge storage, knowledge sharing, application of knowledge) in the Faculty of Economic and Commercial Sciences and Management Sciences of Mohammed KhaderBiskra University Values  . R2 = 0.369 Based on this, we reached several recommendations, the most important of which are: 1 - Attention to the spirit of the team and the dissemination of awareness among the workers through the establishment of scientific conferences to share and transfer knowledge among individuals to develop their knowledge. 2. Conducting further studies aimed at testing the effect of the adoption of the task force approach on institutional performance in educational organizations to reach results that can be generalized in this field. 3 - Emphasize the importance of increasing the awareness of managers of the role of task forces in different dimensions in the adoption and employment of knowledge management, through the expansion of the study of knowledge management. 
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  الإطار المنϬجي للدراسة:  الأϭللالفص

1  

:  المقدمة
        في ظل التطورات اŮائلة التي شهدǿا العصر اūديث برز حقل إدارة اŭعرفة ليمثل توجǾ إداري حديث وحتمي 

للمؤسسات اŭعاصرة على اختلاف أنواعها، حيث أدت اń إحداث نقلة نوعية وأصبحت وسيلة إدارية ǿادفة ومعاصرة 
لتكيف مع متطلبات العصر، حيث تكتسب إدارة اŭعرفة أهمية متزايدة خاصة عǼدما يرتبط الأمر بالقدرة على التعامل مع 

اŭعرفة وإدارتها لكونها أصبحت المحرك الرئيسي للأداء، خاصة وانǾ بات يǼظر للمعرفة مصدر لتحقيق ميزة تǼافسية 
فاŭؤسسات التي تتبŘ إدارة اŭعرفة تكون اقدر على استخدام مواردǿا اŭتاحة بفعالية Ųا يؤدي اń الابتكار .  للمؤسسات

. والأداء الأفضل لذا تعتبر اŭعرفة من اŭوجودات الاستراتيجية للمؤسسة لأنها اŭصدر الأساسي لتفوقها
     Ųا لاشك فيǾ أن ųاح أي مؤسسة من اŭؤسسات يعود بالدرجة الأوń اń ما ŤلكǾ من موارد بشرية، فتحقيق 

لان اŭورد البشري العامل في اŭؤسسة بما يمتلكǾ من معارف . الأǿداف لا يمكن أن Źدث في غياب العǼصر البشري
وقدرات ومهارات ǿو أساس بǼاء فرق العمل التي تصبح ذات إبداع و ابتكار وتفاعل كامل، لذلك يعد أسلوب فرق 
العمل من أǿم الأساليب اūديثة  اŭتبعة في الفكر الإداري اūديث الذي تلجا إليǾ اŭؤسسات اŭعاصرة، من خلال 

التحول من الǼموذج اŮرمي للمؤسسة والتركيز على الأداء الفردي اń نموذج جديد يستǼد أساسا اń مفهوم الفريق كما 
.    يؤكد على أن الفريق يظل دائما ǿو وسيلة وليس غاية في اŭؤسسة فاŮدف  ǿو Ţسś الأداء

لقد برزت أهمية فرق العمل اليوم في اŭؤسسة ŭا لǾ دور بارز وفعال من خلال اŭشاركة في اŭعارف ونقل اŬبرات واŭهارات 
والتطبيق اŪيد للمعرفة عن طريق الاتصالات الفعالة وتدريب الأفراد وقيادتها على أحسن وجǾ، وأداء الفريق ŭهامǾ بفعالية 

حيث Ţقق فرق العمل اŭشاركة والتعاون والسرعة في الاųاز وتكون بذلك أسلوب لاكتساب . لتحقيق أǿداف اŭؤسسة
اŭعارف والتعلم Ųا يؤدي اŢ ńسś وتطوير إدارة اŭعرفة داخل اŭؤسسة، وتقديم الاقتراحات والأفكار اŪديدة والإبداعية 

.   لǼمو اŭؤسسة وتقدمها
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2  

:  مشكلة الدراسة
     تǼبثق مشكلة الدراسة باعتبار أن اŭؤسسات اليوم تعمل باستمرار من اجل البقاء والǼمو في ظل اǼŭافسة الشديدة 

التي تعترضها ŭواكبة التغŚات السريعة واŭستمرة ، وذلك باستغلال اŭعرفة التي Ťلكها وŰاولة تطويرǿا بغرض إنشاء 
وفي . معارف جديدة ūل مشكلاتها وŢقيق أǿدافها، من خلال استخدام فرق العمل  الذي يساعد على إدارة اŭعرفة

: ǿذا الإطار سǼحاول طرح الإشكالية التالية
في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة ما ǿو اثر فرق العمل على إدارة المعرفة -  

Űمد خيضر ؟ 
:  ويمكن أن تǼدرج Ţت ǿذǽ الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية

في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة Űمد ما ǿو اثر فرق العمل على اكتساب اŭعرفة  -
خيضر ؟ 

في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة Űمد ما ǿو اثر فرق العمل على إنشاء اŭعرفة  -
خيضر ؟ 

في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة Űمد ما ǿو اثر فرق العمل على خزن اŭعرفة  -
خيضر؟  

في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة Űمد ما ǿو اثر فرق العمل على تشارك اŭعرفة  -
خيضر ؟ 

في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة Űمد ما ǿو اثر فرق العمل على تطبيق اŭعرفة  -
خيضر ؟ 

: أǿداف الدراسة
:  تسعى الدراسة اŢ ńقيق عدد من الأǿداف يمكن صياغتها على الǼحو الآتي

 ل الدراسةŰ ؤسسةŭعرفة في اŭفرق العمل وتوظيف إدارة ا řمعرفة مستوى  تب. 
 ات الدراسةŚتغŭ ظريةǼوانب الŪم اǿالإحاطة بأ. 
 عرفةŭفرق العمل وإدارة ا śكشف طبيعة العلاقة ب. 
 ل الدراسةŰ ؤسسةŭعرفة في اŭإبراز اثر فرق العمل في تطبيق إدارة ا. 
 عرفة تسليط الضوء أكثر على أهمية موضوعŭفرق العمل وموضوع إدارة ا . 
 ل الدراسةŰ ؤسسةŭعرفة في اŭمعرفة الواقع الفعلي لأثر فرق العمل على إدارة ا . 
 قترحات والتوصيات العملية في ضوء نتائج الدراسةŭتقديم بعض ا  .
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: أǿمية الدراسة
: الأǿمية النظرية

: تستمد ǿذǽ الدراسة أهميتها Ųا يلي
  يزةŭقيقا لأداء الأفضل واŢ ساهمة فيŭا من أهمية بالغة في اŮ اŭ عرفةŭركزت الدراسة على موضوع إدارة ا

 .التǼافسية للمؤسسة في الوقت اūاضر وفقا ŭا أكدتها العديد من الدراسات
 عرفةŭؤسسة في ظل اقتصاد اŭعرفة داخل اŭأهمية ا. 
 عرفةŭأهمية فرق العمل في إنشاء واكتساب والتشارك في ا. 
 عرفةŭأهمية فرق العمل في خزن وتطبيق ا. 
 عرفةŭفرق العمل وإدارة ا śضرورة معرفة العلاقة ب ńؤسسات اŭاولة لفت أنظار اŰ . 
 عرفةŭفرق العمل وإدارة ا śتشكيل مرجع نظري لإثراء موضوع الربط ب. 

 :الأǿمية العملية
 عاصرةŭؤسسة اŭتمام بفرق العمل قد أصبح من أولويات اǿزائرية أن الاŪؤسسات اŭسيس اŢ. 
 ل الدراسة على استخدام فرق العمل كأداة في إدارة معرفتهاŰ ؤسسةŭمعرفة مدى تركيز ا  .

 :التعريفات الاجرائية
 فرق العمل: المتغير المستقل

 تائج لتحقيق الناŭؤسسة أǿداف اŪماعة أو أǿداف الإųازůموعة من الأفراد يعملون معا بشكل تعاوني      وǿو 
 اŭرغوب فيها

 ادارة المعرفة: المتغير التابع
يتم التطرق اǿ ńذا اŭتغŚ من خلال عمليات ادارة اŭعرفة التي تبدأ باكتساب اŭعرفة، انشائها، وخزنها، واŭشاركة فيها 

 :وتطبيقها، أي يتفرع ǿذا اŭتغŚ اń متغŚات فرعية ǿي
 . اūصول على اŭعرفة من مصادر خارج اŭؤسسة:اكتساب المعرفة -
 . قدرة اŭؤسسة على توليد وتطوير افكار جديدة ومبدعة ومفيدة:انشاء المعرفة -
 . اūفاظ على اŭعرفة اŭكتسية واŪديدة وعرضها للعاملś من خلال طرق ووسائل űتلفة:خزن المعرفة -
 . عملية تعاونية تتظمن Ţويلا وتبادل للمعرفة بś العاملś داخل اŭؤسسة:المشاركة في المعرفة -
 قدرة اǼŭظمة على استعمال واستخدام اŭعرفة اŭكتسبة او اŪديدة من خلال ربطها بالواقع :تطبيق المعرفة -

  .العلمي والافادة مǼها في حل اŭشكلات او اţاذ القرارات وترجمتها اń سلع وخدمات وعمليات
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: نموذج الدراسة
استǼادا اń إشكالية الدراسة وأǿدافها فقد شكل الǼموذج الذي يǼطلق من فكرة مدى مساهمة فرق العمل في إدارة اŭعرفة 

 Śتغŭات فرعية واŚمن متغ ǾǼستقل فرق العمل وما يتفرع عŭا Śتغŭالذي يوضح الرسم التوضيحي الأتي الذي يفترض ا
 :التابع إدارة اŭعرفة كما يلي

 المتغير التابع                                                                المتغير المستقل           
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

: فرضيات الدراسة
تعد فرضيات الدراسة إجابة مؤقتة عن الظاǿرة اŭدروسة، وذي حلول مؤقتة ŭشكلة الدراسة، وسيتضح مǼخلال البحث 

 :إمكانية رفضها أم قبوŮا ويمكن صياغتها على الǼحو الآتي
  الفرضية الرئيسية :

في كلية ( اكتساب، انشاء، خزن، تشارك، تطبيق )يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لفرق العمل  على إدارة اŭعرفة -
العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŪ Śامعة Űمد خيضر ؟ 

: الفرضيات الفرعية
لفرق العمل على اكتساب اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية -

التسيŪ Śامعة Űمد خيضر ؟ 
لفرق العمل على إنشاء اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŚ  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية -

Ūامعة Űمد خيضر ؟ 

 معرفةƅتساب اƄا 
 معرفةƅإنشاءا 
 معرفةƅخزن ا 
 معرفةƅة في اƄمشارƅا 
 معرفةƅتطبيق ا  

 
 

 فرق اƅعمل
Δفرق العمل إدارة المعرف 
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لفرق العمل على خزن اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŚ  ا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية -
Ūامعة Űمد خيضر ؟ 

على تشارك اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  لفرق العمل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية -
التسيŪ Śامعة Űمد خيضر ؟ 

 تطبيق اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŚ لفرق العمل علىيوجد اثر ذو دلالة إحصائية  -
 Ūامعة Űمد خيضر ؟

 : حدود البحث (1حدود البحث ومنهجه 
تم إجراء البحث على أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŝ Śامعة Űمد : الحدود البشرية -

 - .بسكرة– خيضر 
 بغية الإحاطة بإشكالية البحث 2017قمǼا بدراسة وŢليل الإشكالية في الفترة الزمǼية : الحدود الزمنية -

 .والوصول إń الǼتائج التي تثبت أو تǼفي صحة الفرضيات
اقتصرت الدراسة على دراسة اثر فرق العمل على ادارة اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية : الحدود الموضوعية -

 : منهج البحث (2 - .بسكرة– والتجارية وعلوم التسيŝ Śامعة Űمد خيضر 
الذي يعبر عن  (الاعتماد على الوسط اūسابي والاŴراف اŭعياري )يستǼد ǿذا البحث على اǼŭهج الوصفي التحليلي 

الظاǿرة اŭدروسة تعبŚا كميا وكيفيا، حيث يمكǼǼا من وصف وتشخيص موضوع البحث، كما يساعدنا على šميع 
. اūقائق، تبويبها وŢليلها، حيث يعد ǿذا اǼŭهج من أكثر مǼاǿج البحث العلمي ملاءمة Ůذا الǼوع من البحوث

  كما تم الاعتماد على مǼهج دراسة اūالة الذي يسمح بإسقاط الدراسة الǼظرية على الواقع اŭيداني قصد التعرف على 
- . بسكرة– اثر فرق العمل على ادارة اŭعرفة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŝ Śامعة Űمد خيضر 

أساليب جمع البيانات والمعلومات 
. تم الاعتماد على اŭصادر الأولية والثانوية في جميع البيانات واŭعلومات تم اūصول عليها من خلال تصميم إستبانة وتوزيعها على عيǼة من ůتمع البحث ثم تفريغها : المصادر الأولية -1
 وباستخدام الاختبارات الإحصائية SPSS.V19وŢليلها باستخدام برنامج اūزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 تم اūصول عليها من خلال مراجعتǼا للكتب، الدوريات، اǼŭشورات الإلكترونية، الرسائل :المصادر الثانوية -2 .اǼŭاسبة بهدف الوصول إń دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث
اŪامعية والتقارير اŭتعلقة باŭوضوع قيد الدراسة سواء بشكل مباشر أو غŚ مباشر بالإضافة للرجوع إń بعض 

 .الأساتذة الباحثś الذين أفادونا بآرائهم ومصادرǿم في جميع مراحل البحث
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مجتمع وعينة البحث 
،  - بسكرة–  يتكون ůتمع البحث من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيŝ Śامعة Űمد خيضر 

، وقد تم توزيع الاستبانة عليهم عبر  (100)واعتمدنا طريقة العيǼة العشوائية في اختيار عيǼة البحث والتي بلغ حجمها 
. استبانة صاūة للتحليل الإحصائي (63)زيارات ميدانية، وتم استرداد 

الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات 
لتحقيق أǿداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها واختبار الفرضيات، تم استخدام برنامج اūزم الإحصائية للعلوم 

:   من خلال الأساليب الإحصائية اǼŭاسبة وǿي،(SPSS. V19)الاجتماعية وذلك لوصف ůتمع البحث : (Descriptive Statistic Measures)مقاييس الإحصاء الوصفي - 1
وإظهار خصائصǾ بالاعتماد على الǼسب اŭئوية والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغŚات البحث 

. حسب أهميتها بالاعتماد على اŭتوسطات اūسابية والاŴرافات اŭعيارية .  للتأكد من صلاحية الǼموذج اŭقترح: (Analyses of variance)تحليل التباين للانحدار- 1 . ŭعرفة فيما اذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا(: sample K-S -1)اختبار كولمجروفسمرنوف - 3 . بابعادǿافرق العمل و ادارة اŭعرفةل دلالة إحصائية و ذ اثر ŭعرفة فيما اذا كانت Ǽǿاك: الانحدار الخطي البسيط- 2  وذلك لقياس ثبات أداة :(Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ- 4
. البحث  .لصدق أداة البحثا  للتأكد من وذلك:معامل صدق المحك -5

صدق وثبات الأداة 
 قدرة الاستبانة على قياس اŭتغŚات التي صممت لقياسها Validityيقصد بصدق الأداة : صدق أداة البحث:  أولا

: وللتحقق من صدق الاستبانة اŭستخدمة في البحث نعتمد على ما يلي
تم عرض أداة البحث على عدد من المحكمś للتأكد من صحتها، وطلب : صدق المحتوى أو الصدق الظاǿري .أ 

مǼهم دراسة الأداة وإبداء رأيهم فيها من حيث مدى مǼاسبة العبارة للمحتوى والǼظر في مدى كفاية أداة البحث 
من حيث عدد العبارات، شموليتها وتǼوع Űتواǿا وتقويم مستوى الصياغة اللغوية أو أي ملاحظة أخرى يرونها 

 .مǼاسبة، وقد تم تعديل الأداة على ضوء توصيات المحكمś واقتراحاتهم
لقد اعتبرنا أن الأخذ بملاحظات المحكمǿ śو بمثابة الصدق الظاǿري وصدق Űتوى الأداة، بذلك تكون الأداة 

Ǿة لقياس ما وضعت لأجلūصا .
تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ اŪذر التربيعي ŭعامل الثبات ألفا كرونباخ، وذلك : صدق المحك .ب 

وǿو معامل جيد  (0.962)، إذ ųد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث قد بلغ (01)كما يوضحǾ اŪدول 
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ومǼاسب لأغراض وأǿداف البحث، كما نلاحظ أن معاملات الصدق ŭتغŚات البحث مرتفعة ومǼاسبة لأǿداف 
 .البحث

يقصد بها مدى اūصول على نفس الǼتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في : Reliabilityصدق الأداة : ثانيا
ظروف متشابهة باستخدام نفس الأداة، وقد تم قياس معامل الثبات باستخدام معامل ألفا كرونباخ الذي Źدد مستوى 

. يوضح الǼتائج (01)اŪدول . فأكثر% 60قبول أداة القياس بمستوى 
معاملات الصدق والثبات : (01)اŪدول رقم 

 Śتغŭعدد العبارات ا
معمل الثبات 
ألفا كرونباخ 

معامل الصدق 

 0.956 0.915 16فرق العمل 
 0.954 0.912 20ادارة اŭعرفة 

 0.962 0.926 36الاستبانة ككل 
.( SPSS.V19من إعداد الطالبة باستخدام نتائج برنامج : اŭصدر)

وǿو معامل ثبات جيد ومǼاسب  (0.926)نلاحظ أن معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ  (01)من خلال اŪدول 
وبهذا نكون قد تأكدنا من . لأغراض البحث، كما أن معاملات الثبات ŭتغŚات البحث جيدة ومǼاسبة لأغراض البحث

 .ثبات أداة البحث Ųا ŸعلǼا على ثقة بصحتها وصلاحيتها لتحليل الǼتائج
: الدراسات السابقة

: الدراسات المتعلقة بفرق العمل
، اثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي في جامعة الطائف دراسة تطبيقية 20141دراسة عطا الله

    ǿدفت الدراسة اŢ ńليل اثر Ťكś فرق العمل في Ţقيق التميز التǼظيمي من وجهة نظر اŭبحوثś في جامعة 
وأيضا تقديم . والكشف عن مدى توافر أبعاد Ťكś فرق العمل في جامعة الطائف من وجهة نظر اŭبحوثś. الطائف

. بعض التوصيات العملية في ضوء نتائج الدراسة والتي يمكن أن تساعد في Ţقيق الأǿداف الاستراتيجية Ūامعة الطائف
:       وتوصلت الدراسة اů ńموعة من الǼتائج أهمها

ان أعضاء فرق العمل في جامعة الطائف يقدرون مستوى Ťكś فرق العمل باŭستوى اŭرتفع، وفسر الباحث  -
 ǿ19ذǽ الǼتيجة بان إدارة اŪامعة تبǼت توظيف أسلوب فرق العمل بفعالية حيث توصل الباحث اń وجود 

فريقا يؤدون مهام إدارية űتلفة واتضح للباحث من خلال الǼتائج الأولية Ůذǽ الدراسة إن Ǽǿاك دافعية لدى 
ء فاعلś في فرق االعاملś نتيجة مشاركتهم في اţاذ القرارات ورسم السياسات من خلال مشاركتهم كأعض

، 10 عطا الله بشير نويقΔ، اثر تمكين فرϕ العمل في تحقيϕ التمييز التنظيمي في جامعΔ الطائف دراسΔ حالΔ، المجΔϠ الاردنيΔ في ادارة الاعمال، المجϠد1                                                            . العمل
 . 452- 426، ص ص 2014 ، الاردن، 3العدد 
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على متغŚ التميز التǼظيمي  (الǼفوذ والاستقلالية)كشفت الدراسة عن الأثر الاŸابي لأبعاد Ťكś فرق العمل  -
في ضوء الأبعاد اŭدروسة ، حيث أن فرق العمل من التوجهات الإدارية اūديثة التي تستهدف Ţسś الأداء 

 .ورفع مستوى الإنتاجية وŢقيق التميز التǼظيمي كأحد مؤشرات الأداء اŭؤسسي
: وقدمت الدراسة جملة من التوصيات اهمها

ضرورة زيادة اعتماد اŪامعة على فرق العمل في تǼفيذ اŭهام وخاصة الاستراتيجية مǼها Ųا لذلك من اثر في  -
 .Ţسś الاداء وŢقيق الاǿداف الاستراتيجية

توسيع مشاركة العاملś في جامعة الطائف بفرق العمل Ųا لذلك من اثر في زيادة دافعيتهم Ŵو العمل  -
 .واŭشاركة في اţاذ القرار

التركيز على تعزيز ابعاد Ťكś فرق العمل اŭتمثلة بالǼفوذ والاستقلالية Ųا Ůا من اثر اŸابي في تعزيز التميز  -
 .التǼظيمي

اجراء اŭزيد من الدراسات التي تهدف لاختبار اثر تبř اسلوب فرق العمل على الاداء اŭؤسسي في اǼŭظمات  -
.    التعليمية للوصول اń نتائج يمكن تعميمها في ǿذا اūقل

 واقع بناء فرق العمل ودورǿا في تنمية الإبداع الإداري من وجهة نظر العاملين في ،20141 يوسف عليدراسة 
المحافظات الجنوبية – وزارة الاقتصاد الوطني 

والتعرف على .    ǿدفت الدراسة اń التعرف على واقع بǼاء فرق العمل في وزارة الاقتصاد الوطř المحافظات اǼŪوبية
طبيعة العǼصر الفř لفرق العمل ودورǽ في تǼمية الإبداع الإداري لدى العاملś في وزارة الاقتصاد الوطř المحافظات 

وأيضا بيان نمط قيادة لفرق العمل ودورǽ في تǼمية الإبداع الإداري لدى العاملś في وزارة الاقتصاد الوطř . اǼŪوبية
. المحافظات اǼŪوبية

:    وتوصلت الدراسة اń الǼتائج التالية
-  ǽيوجد دور لفرق العمل بأبعاد( نمط القيادة، سلوكيات أعضاء فرق العمل والبيئة الاجتماعية ،řصر الفǼالع) 

 لدى العاملś في وزارة الاقتصاد الوطř المحافظات ≤α 0.05في تǼمية الإبداع الإداري عǼد مستوى دلالة 
 . اǼŪوبية

  لدى ≤α 0.05ولا يوجد دور للبيئة التǼظيمية لفرق العمل في تǼمية الإبداع الإداري عǼد مستوى دلالة   -
العاملś في وزارة الاقتصاد الوطř المحافظات اǼŪوبية، حيث حصلت على اŭرتبة اŬامسة والأخŚة بوزن نسبي 

(57.9 .)% 
ϭاقع بناء فرϕ العمل ϭدϭرها فϲ تنمΔϳ الابداع الادارϱ من ϭجΔϬ نظر العامϳϠن فϭ ϲزارة الاقتصاد الϭطنϲ المحافظاΕ    يوسف عϠي ابو جربوع، 1                                                           

،Δϳبϭالاقصى، غزة، الجن Δماجستير، جامع Δ2014 رسال  . 
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بś متوسطات استجابات اŭبحوثś  (≤α 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى دلالة  -
اǼŪس، العمر، اŭؤǿل العلمي، الفئة  )في دور فرق العمل في تǼمية الإبداع  الإداري  تعزى  للمتغŚات 

 . (الوظيفية وعدد سǼوات اŬدمة
يمتلك أعضاء  فرق العمل في وزارة الاقتصاد الوطř المحافظات اǼŪوبية عǼاصر الإبداع الإداري  بوزن نسبي  -

(68 .)% 
: وتوصلت الدراسة اů ńموعة من التوصيات أهمها

 .التأكيد على أهمية ودور فرق العمل كأحد الاستراتيجيات التي يمكن ان تتبǼاǿا الوزارة لتطوير الإبداع الإداري -
إطلاق العǼان لأعضاء فرق العمل للتفكŚ خارج نطاق اختصاصاتهم، من خلال عقد دورات تدريبية و  -

 .ورشات عمل
تشجيع الإدارة العليا أعضاء فرق العمل على تبادل الزيارات وحضور اǼŭاسبات الاجتماعية لتقوية العلاقات  -

 .الاجتماعية
 .حث اعضاء فرق العمل على خوض šارب جديدة غŚ مألوفةلإųاز مهامهم -
تفعيل دور دائرة الاتصال والاعلام في الوزارة، وذلك من خلال اصدار دوريات، ůالات، تهتم بموضوعي فرق  -

 .العمل والابداع الاداري وسبل تǼميتهما
، التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل في المؤسسات الدولية العاملة في قطاع 1 2013 دراسة عفانة

غزة  
الاتصال ومشاركة اŭعلومات، بǼاء )   ǿدفت ǿذǽ الدراسة اń التعرف على العلاقة بś التمكś الاداري بأبعادǽ اŬمسة 

وفاعلية فرق العمل، ومستوى تطبيق كل مǼهما في اŭؤسسات الأǿلية الدولية  (فرق العمل، التأثŚ، حفز العاملś، القوة
.  العاملة في قطاع غزة

:     وتوصل البحث اń عدة نتائج أهمها
، %81أن مستوى التمكś الإداري في اŭؤسسات الأǿلية الدولية العاملة في قطاع غزة كان مرتفعا بǼسبة  -

وأظهرت الǼتائج تفاوتا في موافقة عيǼة %. 80وكذلك فان فاعلية فرق العمل كان مستواǿا مرتفعا بǼسبة 
الدراسة على وجود الأبعاد اŬمسة التي حددتها الدراسة للتمكś الإداري، حيث احتل بعد القوة اŭرتبة 
الأوń، بيǼما احتل  بعد بǼاء فرق العمل اŭرتبة الثانية، ثم بعد الاتصال ومشاركة اŭعلومات، ثم بعد حفز 
العاملś، بيǼما كان بعد التأثŚ في اŭرتبة اŬامسة والأخŚة، وكشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة 

Śتغŭ الاداري بفاعلية فريق العمل تعزى śحول علاقة التمك śبحوثŭد . (العمر)إحصائية في استجابات اǼوع                                                            1 ،Δانϔقطاع غزة، حسين مروان ع ϲف ΔϠالعام Δϳلϭالد ΔϳϠالأه Εالمؤسسا ϲالعمل ف ϕفر ΔϳϠاعϔعلاقته بϭ ϱن الإدارϳإدارة التمك ϡماجستير، قس Δرسال 
 .2013الأعمال، كϠيΔ الاقتصاد والعϠوϡ الإداريΔ، جامعΔ الأزهر، غزة، 
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قياس العلاقة بś التمكś الاداري وفاعلية فرق العمل في عيǼة الدراسة، اشارت الدراسة اń وجود علاقة 
 .   طردية قوية بيǼهما

: وقدمت الدراسة ůموعة من التوصيات اهمها
العمل على تعزيز التمكś في اŭؤسسات الأǿلية الدولية العاملة في قطاع غزة، وخصوصا عن طريق الأخذ  -

بأسلوب العمل اŪماعي كفريق لإųاز الأعمال، وكذلك تشجيع العاملś لتقديم اŭبادرات خارج التعليمات 
 .الرسمية، وكذلك إتاحة اŭزيد من ǿامش اūرية للعاملś في Ţديد الأسلوب الأنسب لإųاز الأعمال

على إدارات اŭؤسسات موضع الدراسة الاستمرار وتعزيز الاعتماد على فريق العمل في اųاز الأعمال أكثر  -
 .من اعتمادǿا على الأفراد أنفسهم، Ųا يساعد في بث روح العمل اŪماعي وتقويمها في العمل

على الرؤساء رفع ثقة اŭرؤوسś في قدراتهم ومهاراتهم إذ أنها احد اŭقومات الأساسية لǼجاح تطبيق مفهوم  -
śالتمك    .

: الدراسات المتعلقة بإدارة المعرفة
اثر الثقافة التنظيمية على إدارة المعرفة دراسة عينة من المؤسسات الاقتصادية "، 1 2014 دراسة داسي

" الجزائرية
.    ǿدفت الدراسة اń تسليط الضوء على أهمية إدارة اŭعرفة في مواجهة التحديات غŚ اŭسبوقة حاضرا ومستقبلا

. وكشف طبيعة العلاقة بś الثقافة التǼظيمية وإدارة اŭعرفة من وجهة نظر اŭديرين
:   وتوصلت الدراسة اń جملة من الǼتائج أهمها

الرؤية اŭشتركة، القيم التǼظيمية، اŮيكل التǼظيمي، التوجǾ )يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للثقافة التǼظيمية  -
على إدارة اŭعرفة في اŭؤسسات الصǼاعية اŪزائرية حيث بلغت  (بالأفراد، التوجǾ بالفريق، والذاكرة التǼظيمية

 R46.1%= 2قيمة 
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول الثقافة التǼظيمية تعزى ŭتغŚ العمر -
 .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول الثقافة التǼظيمية تعزى ŭتغŚ اŭستوى التعليمي -
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول الثقافة التǼظيمية تعزى ŭتغŚ سǼوات الأقدمية -
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول إدارة اŭعرفة تعزى ŭتغŚ العمر -
 .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول إدارة اŭعرفة تعزى ŭتغŚ اŭستوى التعليمي -
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول إدارة اŭعرفة تعزى ŭتغŚ سǼوات الأقدمية -

: وقدمت الدراسة اń جملة من التوصيات اهمها                                                            1 ،Δءداسي وهيبΔϳالاقتصاد Εمن المؤسسا Δنϳع Δدراس Δإدارة المعرف ϰϠع Δϳمϳالتنظ Δمحمد اثر الثقاف Δدكتوراه، جامع Δأطروح،Δالجزائري
 . 2014-2013خيضر، بسكرة،
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الاستفادة من šارب اŭؤسسات الǼاجحة في توظيف إدارة اŭعرفة من خلال تعيś جهة مسؤولة عن مبادرة  -
 .إدارة اŭعرفة وفق استراتيجية مدروسة وتقييم مراحل تطبيقها

التأكيد على أهمية زيادة وعي اŭديرين لدور الثقافة التǼظيمية بمختلف أبعادǿا في تبř وتوظيف إدارة اŭعرفة،  -
 .من خلال التوسع في دراسة إدارة اŭعرفة

التأكيد وبǼاء القǼاعات ورفع درجة القيادات الإدارية على توظيف إدارة اŭعرفة ولأهميتها في دعم قدرة  -
 .اŭؤسسات على التميز والإبداع  والاستمرار

دراسة اŭعوقات التي تؤثر في عملية توظيف إدارة اŭعرفة في űتلف القطاعات وعǼاصرǿا واǿم مقومات  -
 . تطبيقها ووضع اūلول اǼŭاسبة Ůا

: الدراسات المتعلقة بالمتغيرين معا
، اثر تكوين فريق العمل على عمليات انشاء المعرفة وعلى الابداع والتعلم 12008دراسة رشاد نايف الصالح، 

في الشركات عالية التكنولوجيا في الاردن 
ǿدفت الدراسة اń التعرف على اثر تكوين فريق العمل على عمليات انشاء اŭعرفة الاربع التي اقترحها العالم الياباني 

. نوناكا وعلى الابداع والتعلم في الشركات عالية التكǼولوجيا في الاردن
: توصلت الدراسة اń جملة من الǼتائج اهمها

ان تقدير اعضاء الفريق لتكوين فرقهم بمستوى اŸابي عال، حيث احتل توفر التسهيلات لعمل الفريق اŭرتبة  -
 . الاوń، ثم خصائص الفريق، ثم مهمة الفريق ومن ثم العمليات التي Ţدث ضمن الفريق

كذلك بيǼت الǼتائج Ţقق إنشاء عال للمعرفة في فرق العمل، احتلت عملية الربط اŭرتبة الأوń، تلتها عملية  -
 .حققت الفرق إبداعا وتعلما، Şيث احتل التعلم اŭرتبة الأوń تلاǽ الإبداع. التذويت، ثم التجسيد ثم التǼشئة

كما اظهرت نتائج اختبار الفرضيات وجود علاقة ذات دلالة احصائية بś تكوين فرق العمل وعمليات  -
انشاء اŭعرفة، وبś عمليات انشاء اŭعرفة وعمليتي الابداع و التعلم، وكذلك اظهرت تأثŚ لتكوين فريق العمل 

 .على عمليات انشاء اŭعرفة وبالتاŅ على الابداع والتعلم الذي حققتǾ فرق العمل في الشركات عيǼة الدراسة
: وخلصت الدراسة اń جملة من التوصيات اهمها

 .دعوة اǼŭظمات للاǿتمام الاكبر بǼوع اŭهام باستخدام فرق عمل لتǼفيذ مهام غŚ روتيǼية -
 .الاǿتمام اكثر بتعزيز العلاقات غŚ الرسمية، واللامركزية لزيادة فاعلية فرق العمل -
كعمليات مهمة تستثمرǿا بشكل مباشر عǼد تشكيلها لفرق " عمليات انشاء اŭعرفة " والاǿتمام بموضوع  -

اثر تكϳϭن فرϕϳ العمل عϰϠ عمϳϠاΕ انشاء المعرفϭ ΔعϰϠ الابداع ϭالتعϡϠ فϲ الشركاΕ عالΔϳ التكنϭلϭجϳا قϲ الاردن،  اسماء رشاد نايف الصالح، 1                                                            .العمل
 2008اطروحΔ دكتوراه، قسϡ ادارة الاعمال، كϠيΔ الدراساΕ الاداريΔ والماليΔ العϠيا، جامعΔ عمان العربيΔ لϠدراساΕ العϠيا، عمان، 
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وعامل النجاح في ادارة المعرفة لتنمية الكلية - فرق العمل: 1،2013دراسة جوني تشين، ييب موم، واخرون
دراسة حالة 

ǿدفت ǿذǽ الدراسة اń دراسة عوامل الǼجاح والتأثŚ الاŸابي لإدارة اŭعرفة وتǼفيذǿا في مؤسسات التعليم العاŅ، في 
، ماليزيا حيث بذات الدراسة من مراجعة الأدبيات (CRAT )قسم اǼŮدسة اŭيكانيكية، كلية التكǼولوجيا عبد الرحمن 

لتحديد أهمية العامل الǼاجح لتǼفيذ إدارة اŭعرفة وǿي فرق العمل في التعليم العاŅ، ثم تطبيق ادارة اŭعرفة في الكلية ونتائج 
التطبيق 

:  وخلصت الدراسة اń العديد من الǼتائج أǿم نتيجة كانت
 .كشفت الǼتائج أن Ǽǿاك اŸابية تأثŚ فرق العمل مع الأثر الاŸابي للكم -

. واǿم توصية في ǿذǽ الدراسة Ťثلت في الǼداء اń اجراء العديد من البحوث التجريبية في ǿذǽ الدراسة
 :التعليق عن الدراسات السابقة

من الدراسات السابقة تتبś اهمية دراسة اŭوضوع والبحث فيǾ ،ذلك راجع لاهمية اŭعرفة وادارتها والبحث في اǿم اŭتغŚات 
التي تؤثر في ذلك، ومن جهة اخرى نرى اهمية فرق العمل في ادارة اŭعرفة ومن Ǽǿا برزت اūاجة لدى الباحثŭ śعرفة اثر 

فرق العمل على ادارة اŭعرفة، لذا سǼحاول استقراء بعض الǼقاطحول الدراسات السابقة اŭتعلقة بموضوع فرق العمل 
 :وعلاقتها بادارة اŭعرفة ومدى الاستفادة مǼهامن خلال مايلي

 .التاكد من وجود تطبيق فعال لادارة اŭعرفة من طرف فرق العمل -
 .دراسة العلاقة بś فرق العمل وادارة اŭعرفة -

   

                                                           1Johnny chin fui chung, yipmumwai, outhers, Teamwork-A Success factor of knowledge Management For FacultyDevelopment : A Case Study, International Journal of Information and Education Technology, Vol.3, NO.2,April 2013. P p 192-195. 
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 :تمهيد
لذا، وŭواجهة ǿذا التحدي، ųد .     على اŭؤسسات اليوم أن تواجǾ بيئة مضطربة يكاد يكون التغيŚ الثابت الوحيد فيها

تسريع Ŧيع الǼشاطات وجعلها فاعلة وتتميز باŭرونة في šاوبها مع التغŚات اūاصلة في : اŭؤسسات نفسها ůبرة على
وفيما يزداد ǿذا الǼظام . البيئة اŬارجية، فضلا عن Ţسś اŪودة وţفيض الكلفة والتوظيف الكامل لرأس اŭال الفكري

تعقيدا يسلط الŗكيز على توجيǾ اŭهارات واŬبرة ووجهات نظر ůموعة كبŚة من الǼاس  
وان التعلم الفردي لا يأتي بأية .     اتفق كلا من نوناكا وتاكوشي على أن الفرد ǿو العǼصر الأساسي في التفاعل اŭعرفي

 ǽذǿ شرǼو الأداة الأساسية لǿ ؤسسة كلها، حيث العمل ضمن فريقŭعرفة في اŭا ǽذǿ تشرǼفائدة للمؤسسة ما لم ت
. اŭعرفة

كما أن .     تعد اŭصادر البشرية أǿم أصول اŭؤسسات الإدارية، إذ أن ųاح الإدارات أو فشلها يعزى اń أطرǿا البشرية
ومع . ربط اŪهود البشرية بǼجاح لتحقيق الأǿداف يعد من التحديات الصعبة الŖ تواجǾ اŭؤسسات الإدارية اŭعاصرة

التطور اŮائل الذي يشهدǽ عالم اليوم تزداد ţصصات الأفراد ويصبح عمل الفريق الفعال متطلبا أساسيا ūل اŭشكلات 
. العامة وزيادة فاعلية القرارات والاستفادة من تلك التخصصات لتحسś الأداء

نتيجة لذلك فان اŭؤسسات اūديثة لم تعد قادرة على الاعتماد على نموذج البǼاء اŮرمي التقليدي وعدد من اŭديرين 
بǼاء عليǾ . الذين يديرون تلك اŭؤسسات من خلال وظائفهم الإشرافية أو سلسلة الأوامر الŖ كانت سائدة في السابق

فان تسخŚ اŭعرفة العلمية والفǼية اŪماعية الŻ Ŗتلكها الأفراد واŪهات اŭختلفة تعد وسيلة مرشدة ŭؤسسات القرن 
فقد أفرزت ǿذǽ التغŚات . اūادي والعشرين وŢولاتǾ وتطوراتǾ اŮائلة، وما يǼتظرǿا من Ţديات ومشكلات صعبة

واŭستجدات توجها لدى الإدارات اŭعاصرة Ŵو ثقافة عمل الفريق، وذلك لان لفرق العمل في اŭؤسسات أهمية لا حصر 
فقد أصبحت فرق العمل اŭركبات الŤ Ŗتطيها اŭؤسسات اŭعاصرة للتحرك Ŵو اŭستقبل بغية Ţقيق الاستمرارية . Ůا

إن إŸاد ثقافة الفريق لدى اŭؤسسات . والǼجاح من خلال زيادة فعالية القرارات اŭتخذة وŢسś جودة اŬدمة أو السلعة
الإدارية يتطلب إجراء تغيŚات جوǿرية في كل الأنظمة الإدارية الŖ تؤثر في اŭصادر البشرية من حيث اŭهارات الفǼية 
لفرق العمل، وأساسيات تǼفيذ العمل، وسياسات اŭؤسسات، والالتزام والولاء التǼظيمي، وسلوك القائد الذي يؤدي 

فعلى اŭدير في الإدارات اŭعاصرة حل . الدور الأǿم في الǼجاح بغض الǼظر عن صعوبة العمل الذي يواجهǾ أعضاء الفريق
اŭشكلات Ŧاعيا Şيث يكون مدربا ومسهلا ومطورا لأعضاء الفريق، وŢويلǾ من Ŧاعة عمل عادية اń فريق عمل مدار 

. وموجǾ ذاتيا
.     اŭؤسسة القادرة على التعلم من خبراتها وتهيئ نفسها للǼمو في اŭستقبل تكون بأمس اūاجة لبǼاء فرق العمل لديها

 مدخل مفاǿيمي لفرق العمل : المبحث الأول
لقد ساهمت الǼظريات الإدارية الŖ ظهرت في مǼتصف القرن العشرين في التوجŴ Ǿو الاǿتمام بالعǼصر البشري وأعطت 
إدارة اŪودة الشاملة دعما إضافيا للعمل اŪماعي اŭخطط واŭدروس، حيث مثلت فرق العمل احد اŭرتكزات الŖ تقوم 

.    عليها ǿذǽ اǼŭهجية
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مفهوم ونشأة تطور فرق العمل  : المطلب  الأول
تعريف فرق العمل  : الفرع الأول

تعد فرق العمل من اŭواضيع الرئيسة في الأدبيات واŭمارسات الإدارية اŭعاصرة، وركǼا Űوريا مهما اختلفت طبيعتها        
وأǿدافها لذلك كرس Ůا العديد من اŭتخصصś جزءا كبŚا من اǿتمامهم،وعليǾ تتفاوت أراء الباحثś في Ţديد مفهوم 

: فرق العمل، وتبعا لذلك تتفاوت تعريفات ǿذا اŭفهوم، وتاليا بعض تلك التعريفات
ůموعة الأفراد الذين يسعون Ŵو Ţقيق ǿدف مشŗك وتعتمد أعمال " الفريق بأنabeCMc andknightsǾ     ويعرف 

ومهارات كل فرد مǼهم على أعمال ومهارات الأفراد الباقś ضمن المجموعة نفسها لتحقيق اŮدف اŭشŗك بكفاءة 
   1".عالية

Ŧاعة Żلك أعضاؤǿا مهارات مكملة لبعضها البعض ويلتزمون بغاية مشŗكة أو بعدد من "  بأنǾ يعرف فريق العمل
 2."أǿداف الأداء الŖ يعتبرون أنفسهم مسئولś مسؤولية Ŧاعية عن Ţقيقها

ůموعة صغŚة من الأفراد  ذوي اŭهارات اŭتكاملة الذين يعملون معا لإŤام "  بأنها SCHEMERHORN     وعرفها 
 3."أǿداف مشŗكة في الوقت الذي Źملون أنفسهم اŭسؤولية اŭتبادلة

ůموعة ناشطة تتكون من أشخاص ملتزمś بتحقيق أǿداف مشŗكة، ŹسǼون " فريق العمل بأنǾ فرانسيس ويونغويعرف 
  4 ."العمل معا ويستمتعون بǾ، ويتوصلون معا اń نتائج عالية اŪودة

 إما أن تكون مؤقتة أو دائمة والŖ يعمل أعضائها Ŧtask groupاعة مهمة "   الفريق بأنgeorgeand JonesǾويعرف 
من اجل التعرف على مشاكل العمل الفǼية والإدارية ومن ثم Űاولة حلها في صيغة اتفاقية بś الإدارة والعاملś لتǼفيذ 

 5."السلوكيات الضرورية اŭرتبطة Šهمة معيǼة 
أن الفريق ǿو عبارة عن ůموعة من العلاقات اǼŭظمة بś الأشخاص، بهدف Ţقيق "جونسون وجونسون      يعرفها 

 6." أǿداف Űددة
." وحدة بś شخصś أو أكثر يتعاونون ويǼسقون عملهم لغرض اųازǽ "   بأنها NOE&DAFT      عرفها 

حالة دراسية في شركة الفرات العامة للصǼاعات الكيمياوية، ůلة الادارة : سرمد ŧزة الشمري، توجهات اǼŭظمات الصǼاعية في بǼاء فرق العمل الǼاجحة.د  1                                                           
. 212، ص 2010والاقتصاد، العدد اŬامس والثمانون، العراق،  ، ص 2003قسم ادارة الاعمال، كلية التجارة، جامعة الاسكǼدرية،دار اŪامعة اŪديدة الاسكǼدرية، مصر،السلوك التǼظيمي، Űمد سعيد انور سلطان، 2

جامعة اŭوصل،ůلة تǼمية - ، كلية الادارة والاقتصادراس المال الفكري وتاثيرǽ على انواع فرق العملالدكتور ليث سعد الله اūسن، ريم سعد اŪميل،   3 .192
، جامعة سالفدور، 7/8، العددů7لة إدارة أداء فريق العمل، المجلد العوامل المؤثرة في التطبيق الǼاجح لفرق العمل المتميزة الاداء،  كاستكا،واخرون، 4 .191-190، ص ص 2009، 31، المجلد 93الرافدين ، العدد 

. 212سرمد ŧزة الشمري، مرجع سابق، ص .د  5 .125،  ص 2010مانشسŗ، اŭملكة اŭتحدة،   .125كاستكا واخرون،مرجع سابق، ص   6
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ůموعة أفراد Ÿمعهم الاعتماد على بعضهم البعض والدافع "  بأنها MATTESON&IVANCEVICH     وعرفها 
Ǿدف متفق عليǿ ازųك لاŗشŭ1 ."والالتزام ا 

مدخلا حديثا ومتطورا في إكساب اŭؤسسات الإدارية اūالية " فŚى أن موضوع فرق العمل لفهداوي      أما ا
 مهما وأسلوبا وحراكا يعمق من الانتقال باŭسؤولية والأداء من الفردية اسŗاتيجياخصائص الفاعلية، كما يعد خيارا 

 2."واŪمود اń الفريق واŭرونة، وبالتاŅ الانتقال اń اŭسؤولية الإدارية بطريقة مŗاكمة
أن فريق العمل ǿو أكثر من ůرد ůموعة، ففريق العمل يتمتع Šهارات متكاملة، وملتزم  " KREITNER    ويعرفها 

 3."بتحقيق ǿدف مشŗك، وأǿداف للأداء ومسؤوليتهم مسؤولية Ŧاعية وŮم سلطة في اţاذ القرارات التǼفيذية
 أǿداف اŪماعة أو أǿداف لإųازůموعة من الأفراد يعملون معا بشكل تعاوني " يعرف فريق العمل بأنgordonǾ    أما 

 4."اǼŭظمة لتحقيق الǼجاح اŭرغوب فيها
ůموعة صغŚة من العاملŻ śتلكون مهارات متكاملة ويعملون مع بعضهم البعض متفاعلś "تعرف فرق العمل بانها 

 5". يكونون مسؤولś عن Ţقيقهاأǿدافلتحقيق 
التقǼية الŖ تستهدف نقل الأفراد اń مرحلة الإحساس " على أنها فرق العملabeCMc andknights     كما عرف 

 6."بالأمان الوظيفي والشعور باŭعŘ والأهمية الفردية عن طريق العمل كفريق
 7."نظام اجتماعي وتقǿ řادف ومǼفتح في حالة šاذب بś التغيŚ والاستقرار"أن فرق العملكور      ويعرفها 

ůموعة من الأفراد ضمن مؤسسة أو مǼظمة يؤدون مهام عديدة تسهم في " أن فرق العمل عبارة عنwest     كما يرى 
Ţقيق أǿداف اǼŭظمة ويشŗك ǿؤلاء الأفراد في Ŧيع مهام العمل وŻتلكون السلطة والاستقلال واŭصادر اللازمة لتحقيق 

 8."أǿدافهم
 يعملون معا بشكل تعاوني من اجل الأفراد ůموعة من بأنها   من خلال التعاريف السابقة Żكن تعريف فرق العمل    

.  اŭؤسسة لتحقيق الǼتائج اŭرغوب فيهاأǿداف اŪماعة او أǿدافاųاز  واقع بǼاء فرق العمل ودورǿا في تǼمية الابداع الاداري من وجهة نظر العاملين في وزارة الاقتصاد الوطǼي المحافظات    يوسف علي ابو جربوع، 2 .191  الدكتور ليث سعد الله اūسن، ريم سعد اŪميل،مرجع سابق، ص 1                                                           
 ، 10 المجلة الاردنية في ادارة الاعمال، المجلد دراسة تطبيقية،: اثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التǼظيمي في جامعة الطائف عطا الله بشŚ الǼويقة، 3 .36ص ، 2014 رسالة ماجستŚ، جامعة الاقصى، غزة، الجǼوبية،

دراسة :  سامر عبد المجيد البشاشة، Űمد اŧد اūراحشة، اšاǿات العاملś في امانة عمان الكبرى Ŵو اثر خصائص فرق العمل في فاعلية اţاذ القرارات4 .432، ص [452-426 ]، 2014، 3العدد 
عيضة بن سالم بن صالح ŧدان، معوقات فرق العمل في اǼŭظمات العامة دراسة ميدانية على اŬطوط اŪوية العربية السعودية في Űافظة جدة، رسالة ماجستŚ، 5 . 50، ص 82-41، 2006، العدد الثاني ، دمشق، 22ميدانية، ůلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية  والقانونية، المجلد 

. 13، ص 2007-2006كلية الاقتصاد، جامعة اŭلك عبد العزيز، جدة اŭملكة العربية السعودية،   36 يوسف علي ابو جربوع، مرجع سابق، ص  8 .125كاستكا واخرون،مرجع سابق، ص   7 .212سرمد ŧزة الشمري، مرجع سابق، ص . د6
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نشأة وتطور مفهوم فرق العمل : الفرع الثاني
     إن مفهوم فرق العمل أو العمل كفريق، ليس شيئا جديدا، ولكǾǼ قديم جدا، وقد ارتبط بالتجمعات الديǼية، 

وفي العقود الأخŚة اخذ ǿذا اŭفهوم معŘ جديدا في اŭؤسسات، وحقق بذلك نتائج مفيدة وعظيمة، . والألعاب الرياضية
. وأصبح ضروريا ūل اŭشكلات واŭساعدة للتحرك Ŵو اŭستقبل

-puorg)     وكانت بداية Ųارسة اŭفهوم اŪديد لفريق العمل في الغرب، من خلال ما يسمى Šجموعة التدريب T)موعاتů في شكل śتدربŭاصة باŬشاكل اŭراجعة اŭ اجةūوع من تدريب المجموعة، نتيجة اǼذا الǿ وكان قد ظهر، .
وتم تصميمها ŭساعدة اŭتدربś، لاختبار أنماطهم السلوكية، وǿم ضمن المجموعة، ليصبحوا كثر حساسية ŭا Źدث في 

 فرد غرباء عن بعضهم البعض، بالإضافة اń اثśǼ من اŭدربś، 12 اń 8تتكون المجموعة من . ديǼاميكيات المجموعة
. مهمتهم المحافظة على حدود المجموعة، والشرح، والعرض والتعقيب، نتيجة ŭلاحظاتهم على ما Źدث داخل المجموعة
وبذلك يصبح باستطاعة أفراد المجموعة التعلم من اŭدربś واŭلاحظة والانتقاد والتعقيب، ويعكسون ذلك على أداء 

. ويكون الŗكيز على خبرة ما Źدث أثǼاء حلقة التدريب فقط. المجموعة وǿي تǼمو وتتطور
     أما في الشرق وبالتحديد في اليابان، فقد بدأ ǿذا اŭفهوم لفرق العمل، بشكلǾ اŪديد، من خلال ما يسمى Şلقات 

بالرغم من أن . في الستيǼات اŭيلادية، وتعتبر تلك اūلقات، احد أنماط فرق العمل الرئيسية selcric ytilauQاŪودة  
إلا أن كلمة  ،(Mayo)الاǿتمام Šجموعات العمل بالغرب قد بدأ في العشريǼات اŭيلادية، من خلال الباحثś أمثال مايو

لقد أوضح الباحثون أمثال . اŭستخدمة في عمل المجموعات لم تستعمل بتوسع حŕ السبعيǼات اŭيلادية" فريق"
، أن فرق العمل ţتلف عن (Lafaston)، ولافستون(Larson)، ولارسون(Douglas)، ودقلاس(McGregor)مكغريقور

 ů.1موعات العمل في إبرازǿا وإظهارǿا للمشهد الوحدوي لمجموعة العمل
    تطور ǿذا اŭفهوم بعد تطور الثورة الصǼاعية وذلك نتيجة للتحول الصǼاعي والإنتاجي حيث حلت الآلة مكان الورقة، 

.  للمؤسساتاسŗاتيجياوبذلك أصبح الإنتاج واŪودة والسرعة ǿدفا 
    وقد بدا الاǿتمام اūقيقي بفريق العمل مǼذ بداية ǿذا القرن Şركة العلاقات الإنسانية ودراسات مايو في احد اŭصانع 
حيث شخصت ǿذǽ الدراسة أن حجم العمل الذي يؤديǾ الفرد لا يتحدد فقط من خلال الكفاءة وإنما من خلال إدارة 
العمل اŪماعي وان Ǽǿاك علاقة بś العوامل الإنسانية مثل احŗام الذات والتقدير والتوجيǾ من جهة والإنتاجية من جهة 

. وبذلك عززت ǿذǽ الدراسة اŮوية اŪماعية وŤاسكها ووضعت بعض السمات الرئيسة للفريق العمل الفعال. أخرى
    تزايد الاǿتمام Šواضيع فريق العمل من خلال دراسة اŭؤسسات والأفراد واŪماعات كما جاء في دراسة ليفś حول 

ديǼاميكية اŪماعة وتطويرǿا Ůا ليصبح مفهوم فاعلية الفريق بالإضافة اń تبř مؤسسة تاي ستوك البريطانية توجها يقضي 
بان زيادة أداء الإنتاجية يتطلب تǼظيم العاملś بفريق العمل ثم بعد ذلك ظهرت مدرسة تǼمية اǼŭظمات، وǿي امتداد 

اطروحة دكتوراǽ، كلية الدراسات العليا، معهد دراسات الادارة العامة واūكم  بǼاء فرق العمل في قطاع الكهرباء السعودي، عصام اŧد اŧد الرŞي، ŭ                                                           1درسة العلاقات الإنسانية حيث ركز أنصارǿا على ضرورة فهم السلوك الإنساني وتبř مفهوم الفريق وديǼاميكيتǾ، حيث 
. 48-47،  ص ص 2005الاŢادي، جامعة اŬرطوم، 
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اقŗح كل من ماغريغور و ليكرت أن خŚ وسيلة لدراسة اŭؤسسات لا يؤدون أعماŮم كأفراد، ولكن كأعضاء في 
ůموعات أو فريق، وحدد بعض خصائص المجموعات والفريق الفعالة الŖ تؤدي وظائفها بشكل فعال، وأكد ارقŚس بأن 

 1.التفاعل السلوكي بś العاملś في اǼŭظمة يتطلب تفعيل دورǿم كأعضاء في فريق واحد
    وفي عقد السبعيǼات ظهرت مفاǿيم اŪودة الشاملة الأمر الذي أدى اń تǼامي الاǿتمام بفريق العمل، وظهر مفهوم 

. حلقات اŪودة الشاملة وǿو شكل من أشكال الفريق ūل اŭشاكل، والŗكيز على الأǿداف
    ثم بدا الاǿتمام في عقد السبعيǼات بهǼدسة الǼظم أو ما يسمى باǼŮدرة، وǿو إعادة التفكŚ بشكل أساسي، وإعادة 

التصميم بشكل جذري في الأعمال للوصول اŢ ńسيǼات حاũة في مقاييس الأداء مثل التكلفة واŪودة، واŬدمة 
. السريعة، والفاعلية

    وǿذا يتطلب تشكيل فريق عمل ŭا يتمتع بǾ من مرونة عالية، وتفاعل مستمر لإعادة Ǽǿدسة الǼظم من أجل السرعة، 
 2.وتقليل التكلفة، والوصول اń اŪودة

: الفرق بين جماعة العمل وفرق العمل: المطلب الثاني 
     يلاحظ اقŗان مفهوم الفريق Šفهوم المجموعة، ويذǿب كثŚ من الدارسś والباحثś اń عدم التمييز بś فرق العمل 

في حś يذǿب البعض الأخر من الباحثś اń . وůموعة العمل إذ يستعملون ǿذǽ اŭفاǿيم بدلا عن بعضها البعض
التمييز بś فريق العمل وŦاعة العمل على أساس أن الفريق Żثل حالة خاصة من المجموعة، فالفريق ǿو صيغة أكثر تطورا 

 بś فريق davis&goetschمن المجموعة من حيث الاستقلالية أو اŭسؤولية اŭشŗكة والتكامل، وبصورة أكثر ميز 
  3:الآتيالعمل والمجموعة في إشارة اń أن المجموعة Żكن أن تكون فريقا مŕ ما توافر بś أعضائها 

. وجود اتفاق بشان غرض المجموعة فضلا عن استيعاب ǿذا الغرض من قبل Ŧيع الأعضاء -
 .الإخلاص للقواعد الأساسية لعمل المجموعة -
 .التوزيع العادل للمسؤولية والصلاحية -
 .قبول التغيŚ ومساعدة الآخرين على تǼبيǾ وعلى Ŵو اŸابي -
 بś فريق العمل وůموعة العمل من خلال أربعة معايǿ Śي اŮدف، التداؤب، اŭسؤولية، واŭهارات، robbins  وميز 

Ņكما يوضح الشكل التا: 
 
بعيط عيسى اثر التسيŚ بفرق العمل على أداء الأفراد،رسالة ماجستţ ،Śصص الإدارة والتسيŚ الرياضي، معهد الŗبية البدنية والرياضية سيدي عبد الله، بن   1                                                            

. 50 بعيط عيسى، نفس اŭرجع، ص 2 .49، ص ص 2009يوسف بن خدة جامعة اŪزائر، 
 
دار صفاء ، كلية الادارة والاقتصاد،قسم إدارة الاعمال،جامعة القادسية، الطبعة الاوńإدارة السلوك التǼظيمي في عصر التغيير، إحسان دǿش جلاب،   3 

. 343، ص 2010للǼشر والتوزيع، عمان، 
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 ROBBINSالفروقات بين فريق العمل ومجموعة العمل من وجهة نظر (01)الشكل رقم

 
، كلية الادارة والاقتصاد،قسم إدارة الاعمال،جامعة القادسية، الطبعة الاوńإدارة السلوك التǼظيمي في عصر التغيير، إحسان دǿش جلاب، : اŭصدر   

 .344، ص 2010دار صفاء للǼشر والتوزيع، عمان، 
اūجم، الاختيار، :  بś الفريق والمجموعة من خلال ستة معايǿ ŚيBELBIN نقلا عن mullins  ومن جانبǾ ميز 

Ņدول التاŪوية وفق اǼعŭمط، الروح اǼ1: القيادة، الإدراك، ال 
 MULLINSالاختلافات بś فريق العمل وůموعة العمل من وجهة نظر : (01)جدول رقم

 المجموعة الفريق المعيار 
 متوسط او كبŰ(4-6) Śدود  اūجم

 (معǼوي )غŚ مادي (شكل صليب )صليبي الاختيار 
 فردية مشŗكة القيادة
 الŗكيز على القائد تبادل فهم اŭعرفة الإدراك
 التطابق الالتقائي (انتشار الدور )التعاوني الǼمط

 اŭضايقة اŪماعية للخصوم تفاعل ديǼاميكي الروح اŭعǼوية
دار ، كلية الادارة والاقتصاد،قسم إدارة الاعمال،جامعة القادسية، الطبعة الاوńإدارة السلوك التǼظيمي في عصر التغيير، إحسان دǿش جلاب، : اŭصدر

 .344، ص 2010صفاء للǼشر والتوزيع، عمان، 
 Ǽǿ      :2اك اختلافات بś فرف العمل وŦاعة العمل لذلك في الǼقاط الاربع التالية نورد عدد من اǿم الاختلافات

دار صفاء ، كلية الادارة والاقتصاد،قسم إدارة الاعمال،جامعة القادسية، الطبعة الاوńإدارة السلوك التǼظيمي في عصر التغيير،  إحسان دǿش جلاب، 1                                                           
. 344، ص 2010للǼشر والتوزيع، عمان،  . Ű 292-293مد سعيد انور سلطان، مرجع سابق، ص ص 2

 الاداء اŪماعي 
 

اŸابي  

فردية وŦاعية 

 

 

 

 اŭعلومات اŭشŗكة
 

 (احيانا اŸابية )طبيعي

فردية 

 الϬدف
 

 Ώالتداؤ

 

 Δليϭالمسؤ
 

ΕراΎϬالم 

 مجموعة العمل فرق العمل
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اداء اŪماعات مشتق من اداء الاعضاء كل على حدة، اما في الفرق فان Űصلة الاداء يكون Űصلة : اولا -
śكل على حدة للأعضاءالاداء الفردي : لشيئ (ماعات العاديةŪال في اūي اǿ كما) ماعيŪللأعضاء، والاداء ا 

. مع بعضهم البعض
في اŪماعات يكون كل عضو مسؤولا فقط عن العمل الذي اداǽ ومدى اسهامǾ في Ţقيق اǿداف اŪماعة : ثانيا -

او تسببǾ في فشلها، اما في الفرق فان كلا من الاعضاء يعد نفسǾ مسؤولا عن اداء ونتائج الفريق ككل وليس عن 
 .ادائǿ Ǿو فقط

 في حś ان اعضاء اŪماعة الواحدة قد تربطهم مصلحة او غاية مشŗكة، فان اعضاء الفريق يكون لديهم :ثالثا -
وعادة ما يكون اŮدف الذي تǼاط بǾ فرق العمل متعلقا . التزام مشŗك بالسعي الدؤوب لتحقيق أǿداف فريقهم

بالكسب او التفوق بشكل او باخر، مثل مساعدة الشركة على احتلال اŭركز الاول من حيث جودة اǼŭتجات او 
 .اūصة السوقية او ما اń ذلك

 اŭؤسسة، ففرق العمل عادة ما بإدارة الفرق ţتلف عن اŪماعات ايضا من حيث طبيعة ارتباطها  فإن:رابعا -
يكون مطلوب مǼها الاستجابة للمتطلبات الŢ Ŗددǿا Ůا بانتظام الادارة العليا للمؤسسة، اما بالǼسبة لفرق العمل 

يضا في أ مهامها دونما تدخل لأداء تتيح Ůا درجة من اŭرونة تكيفها فإنهافبمجرد ان Ţدد الادارة اǿدافها العامة 
وŠعŘ اخر فان فرق العمل تتميز عن اŪماعات التقليدية بانها تدير نفسها بǼفسها ūد كبŚ، وانها تكون . عملها

. مستقلة او شبǾ مستقلة عن الادارة
Ǿاعة العمل وفريق العمل يتضح انŦ śقارنة بŭد عقد اǼ1:    وع  

. عǼد اŪماعة تكون الرؤية والاǿداف خاصة باŪماعة، بيǼما عǼد فريق العمل ترتبط الرؤية والاǿداف للفريق باŭؤسسة
وفي حś يسŚ عمل اŪماعة Šوجب اجراءات Űددة مستمدة من تعليمات اŭدير، يتمثل العمل عǼد الفريق على اساس 

ولذلك فان اŪماعة تǼفذ عملها وفق ما تريدǽ الادارة، بيǼما يǼفذ الفريق لعمل . القيادية التشاركية بś كافة اعضاء الفريق
وفق سياسة اŭؤسسة، كما يلمس بوضوح ان اŭزايا تدفع في اŪماعة دون ربطها بǼتائج بيǼما يهتم اعضاء الفريق بالǼتائج 

اما على صعيد اŭعلومات ففي اŪماعة šمع ŭصلحتها وتستخدمها لتعزيز اهميتها في اŭؤسسة . الŹ Ŗرزǿا للمǼظمة
وفي . وعلى العكس من ذلك فان انسياب اŭعلومات وتبادŮا بطريقة تفاعلية بś الفريق والادارة لا źفى على احد

اŪماعة تكون الثقة ضعيفة بś اŪماعة والادارة وتغيب اŭعارضة البǼاءة، في حś تكون الثقة متبادلة بś الفريق والادارة 
كما ان الانفتاح لايتجاوز اŪماعة ويǼطوي على شك šاǽ الاخرين، فان . وتبادل الاراء وصولا لايفاقات مشŗكة

.  الانفتاح والشفافية في Ųارسة العمل šاǽ اŪميع يضيف معŘ اŸابيا ورائعا لفريق العمل
   ان وجود الفرد ضمن Ŧاعة معيǼة لا يعř بالضرورة ان يتفاعل ذلك الفرد مع المجموعة التفاعل اŭتبادل واŭتكامل 

وقد يسعى الفرد من خلال وجودǽ مع المجموعة اŢ ńقيق اǿدافǾ الشخصية في اŭرتبة الاوń، . على الوجǾ اŭطلوب
ǿذا بالاضافة اń الصفات . وقد Źاول استغلال او توجيǾ الاǿداف اŭشŗكة للمجموعة لصالح اǿدافǾ الشخصية  39عصام اŧد اŧد الرŞي، مرجع سابق، ص   1                                                           
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وبالرغم من ان . الاخرى الŖ تم استعراضها سابقا، والŖ تشكل في اūقيقة طبيعة الفوارق بś المجموعات وفرق العمل
الا اذا " فريق العمل"فرق العمل ǿي احدى صور اŪماعات، فان ůموعة العمل لاŻكن ان يطلق عليها مصطلح

 1.حققت ũات وصفات وخصائص فرق العمل
توزيع ادوار الفريق : الفرع الثالث

الفريق الصحي ǿو الذي يسمح Šجال من اŭرونة للافراد .      Ÿب توزيع ادوار الفريق وتوضيحها في بداية كل اجتماع
:  مسؤوليات المشرف -1 2: كالتاŅ واŭهاماŭسؤولياتفي ادوارǿم وقد يتم تشجيع ǿذǽ اŭرونة من خلال تدوير 

. يǼقل اŭعلومات واŭعرفة واŭهارات لأفراد الفريق بتوقيت مدروس -
 .يفسر ويطبق السياسات وŰددات العمل والتعليمات للفريق -
 .يقوم بتعليم افراد الفريق كيف يديرون اŭهمة بفاعلية وتقييم الǼتائج -
 .يقوم بانشاء قǼوات اتصال بś الدوائر ويعمل على الغاء الازدواجية -
 .تشجيع الفريق للتعرف على ماŻكن القيام بǾ بطرق űتلفة او بطرق افظل -
 .يقوم بتشكيل التصرفات الصحيحة للفريق، ويساعد بتكوين اǼŭاخ العام للفريق -
 .تشجيع الانظباط الذاتي للفريق -
 .تشجيع قيام الافراد ببعض اŭخاطرة -
 .القيام بدعم أǿداف الفريق أمام العملاء أو الزبائن -
 .تدعيم ومكافأة التصرف الصحيح -
- Ǿال خبرتů حل مشكلات الفريق في. 
 .إيصال مدى تقدم الفريق للإدارة -
 يعمل كوسيط عǼد حدوث خلاف في الفريق لاŸاد حالات  -
 .(رابح– رابح  ) -
 :مسؤوليات مقرر الفريق -2 .يعمل على توجيǾ وتشكيل اšاǿات الفريق Ŵو اŸاد ثقافة مشŗكة Ůذا الفريق -
. يقوم بتسجيل وقائع الاجتماعات ويصدر نسخة أصلية من التقرير لتوزيعها على أفراد الفريق -
 : Şيث تركز على (الواقع )يقوم بتسجيل الǼقاط  -

 ثارةŭامة اŮقاط اǼقاش والǼرجع، ص 1                                                            . مواضيع الŭي، نفس اŞد الرŧد اŧ41 عصام ا . ، 2008الطبعة الاوń، دار حامد للǼشر والتوزيع، الاردن، السلوك التǼظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية،  Űمد حسن Űمد ŧادات،  2
 108-106ص ص 
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 وكلةŭهام اŭاقشات الفريق واǼم. 
  و الشخصǿ سؤوليدون منŭاز كل مهمةاųعن ا . 
  هائية او ما تسمىǼواعيد الŭيدون ا(dead line.) 3-  ي الفريقف(العضو)مسؤوليات الفرد : 

. التحضŚ قبل الاجتماع -
 .حضور الاجتماعات اŭقررة في مواعيدǿا، اŭشاركة في الǼقاش وعرض الاقŗاحات -
 .ابداء الرأي في اŭوضوعات اŭطروحة -
 .اŤام اŭهام اŭوكلة اليǾ من قبل الفريق -
 .يعرض افكار ومبادئ ūل مشاكل الفريق -
 .يقوم Šهام اŭوجǾ واŭراقب عǼد اūاجة -

 .يقبل ويدعم القرارات اŪماعية للفريق
خصائص فرق العمل الفعالة : المطلب الثالث

تتميز فرق العمل الفعالة بالعديد من الصفات الŤ Ŗيزǿا عن غǿŚا من فرق العمل الغŚ فعالة، فالعلاقات تتميز بالثقة 
والاحŗام والتعاون، واŬلاف يعتبر طبيعيا ويŗكز حول اŭوضوعات وليس الاشخاص، كما ان اŭعلومات تتدفق Şرية في 

 على الǼفوذ التأكيد ويشŗك فيها كافة اعضاء الفريق، وŤتاز بالوضوح والدقة، وكذلك ţتفي مظاǿر اŭؤسسةكافة ارجاء 
، ويلتزم بها اŪميع والسلطة تتوقف على الكفاءة ويشŗك فيها اŪميع،  بالإŦاعوتكون القرارات مستǼدة اń معلومات، و

ǽتقاǼة، وتكون مŚبعد مفاوضات كث Ǿح لǼŤ جب عن العضو، اوŢ فعة ولاǼŭتبادل ا śضع لقوانţ ولا .
 1:وذكر البعض انŻ ǾكǼǼا القول بفعالية الفريق اذا Ťيز Šا يلي

 اŮ م ومتقبلونǿددة، وتفهم تام من الأعضاء لأدوارŰداف واضحة وǿأ .
 الصريح عن الآراء والأفكار Śة، والتعبŹاقشة الصرǼŭكل الأعضاء، يشجع على ا śاتصال واعي ب. 
 ارجيةŬوانب القوة والضعف لدى الفريق، وادراك تام للفرص والتهديدات البيئية اŝ معرفة جلية. 
 اعي وليس فرديŦ فيز على اساسŢ توفر نظام. 
 لافات وتسويتها عن طريق التعاونŬفي التعامل مع ا Śالتحض. 
 رافقةŭيات، يتيح للافراد الاستمتاع بالزمالة واũي، وبعيد عن العداء والرũر Śاخ عمل مريح وغǼم. 
 اذ اţماعية في اŪشاركة اŭا 
 اع وليس بالاغلبيةŦلقرارات وتكون بالا. 
 ارسة الرقابة الذاتيةŲ .                                                           1  ،شر والتوزيع، الطبعة الثالثة، عمان، الاردنǼامد للūظمات الاعمال، دار اǼماعات في مŪظيمي سلوك الافراد واǼحريم، السلوك الت śص ص 2009 حس ،
168-169. 



  الإطار النظري لϔرϕ العمل: الϔصل الثاني 

23  

 1 :ومن مǼظور خصائص وũات اعضاء الفريق الŤ ŖكǼهم من Ţقيق فعالية وكفاءة الفريق ما يلي
 شاركةŭساهمة في انشطة الفريق بصورة فعالة: اŭتمام اعضاء الفريق باǿاي مدى ا .
 نتائج: التعاون ńماعي للوصول اŪو مدى توفر الرغبة لدى اعضاء الفريق للعمل اǿو. 
 رونةŭواقف الثابتة لصالح الفريق: اŭازل عن اǼي درجة تقبل كل عضو في الفريق لاراء الاخرين، والتǿو. 
 ساسيةūشاعر بعضهم بعضا، ومدى رغبتهم لتكوين جو : اŭ ي درجة ميل اعضاء الفريق لعدم الاساءةǿو

 .نفسي مريح
 خاطرŭمل اŢ : ديŢ الفريق، والعمل على Ǿتواج Ŗواقف الصعبة الŭواجهة اŭ و مدى استعداد اعضاء الفريقǿو

 . ūفز الاعضاء على مواجهتها وتذليلهاوالاسŗاتيجياتنقاط ضعف اŬطط 
 ؤسسة : الالتزامŭداف اǿذا يتطلب انسجام اǿؤسسة وŭداف اǿو مدى شعور الفرد للعمل باخلاص لتحقيق اǿ

 .مع اǿداف الفريق، والتقسيم العادل للمهام بś الاعضاء
 Śشكلات، وتسوية التزاعات ضمن الفريق وتوضيح : التيسŭحات حل اŗو مدى ميل اعضاء الفريق لتقديم مقǿ

 .مهام وقضايا العمل الŖ يواجهها الفريق
 شكلات، وحرية : الانفتاحŭي مدى ميل اعضاء الفريق لتقديم معلومات للاخرين، عن التخطيط وحل اǿو

 .التعبŚ عن اŭشاعر ووجهات الǼظر
 :وŲا سبق Żكن ان نلخص اǿم صفات فريق العمل الفعال على انها تتمحور حول عدد من الامور

 يةũاللار .
 دافǿهام والاŭوضوح ا. 
 ة الاعضاءǼالتعاون والاعتمادية بي. 
 ؤسسةŭداف اǿشاركة والالتزام بتحقيق اŭا. 
 لافاتŬشاطات الفريق، والتحضر في ادارة الصراعات واǼالقيادة الفعالة ل. 
 فتوحةŭدعم الابداع والابتكار، والاتصالات ا .

  2 :بالاضافة اń اŬصائص السابقة Ǽǿاك خصائص اخرى لفرق العمل الفعالة ندرجها كمايلي
 داف مشتركةǿة في : وجود مصالح واŚماعات الصغŪدف واحد على الاقل امر ضروري لتكوين اǿ ان وجود

. اǼŭظمات والمجتمعات

 اŧد Űمد Ũيس السديري، اراء العاملś في القطاع اŬاص في سلطǼة عمان عن مهارات مدرائهم في قيادة فريق العمل، مذكرة ماجستţ ،Śصص ادارة 1                                                           
. 24-22، ص ص 2010اعمال، الاكادمية العربية البريطانية للتعليم العاŅ، اŭملكة اŭتحدة، 

 .Ű 184-185مد الصŚفي، بǼاء فرق العمل، مرجع سابق، ص ص 2 
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 م بين اعضاء الفريقǿاعضاء الفريق ضروري لتحقيق : الانسجام والتفا śم بǿان وجود الانسجام والتفا
 .الاǿداف الŖ تهدف اليها اŪماعة

 ذا التفاعل يتمثل في انشطة ومشاعر : التفاعلǿهم وǼبثق عن التفاعل بيǼاعضاء الفريق ي śم بǿان وجود التفا
 .وافكار ومفاǿيم يقومةن بها ويتعاملون معها وتسهل عملية التفاعل تلك الاتصالات الŖ تتم بيǼهم

 ياكل للفريقǿ في نظام :وجود śالقادة والتابع śتقوم ب Ŗيكل يتمثل في العلاقات الǿ اعضاء الفريق śشا بǼي 
 من اŭراكز الاجتماعية في المجموعة  متدرج

 هم انماط سلوكية :وجود معايير وقيمǼتتطور بي Ǿاعضاء الفريق فان śكة بŗداف ومصالح مشǿنظرا لوجود ا 
 .ومعايŚ يتوقع من اولئك الاعضاء مراعاتها والمحافظة عليها 

لقد حدد الباحثś والدارسś خصائص فرق العمل، وفق نماذج űتلفة كل حسب ǿدفǾ او Ťييزǽ بś فرق العمل وŦاعة 
العمل، واذا اخذنا بعś الاعتبار اŮدف من ǿذا اŪهد اŭتواضع وŤييزǽ بś الفريق والمجموعة، فان خصائص فريق العمل 

الفعال Żكن ان تصǼف في Ũس ůموعات رئيسية يتضمن اي مǼها عدد من اŬصائص، وǿذǽ المجموعات Żكن اŸازǿا 
 1: بالاتي

Źتاج الفريق الفعال اń ان يعمل افرادǽ معا واń ان يتحملون اŭسؤولية : work designتصميم العمل  -
اūرية، : يتضمن تصميم العمل متغŚات فرعية مǼها. في اųاز اŭهام، فافراد الفريق ليسو ůرد اعضاء بالاسم فقط

الاستقلالية ، الاستفادة من اŭهاراتاŭختلفة واŭتǼوعة، القدرة على اųاز اŭهمة او العمل بشكل كامل، واداء 
وǿذǽ اŭتغŚات من شانها ان Ţفز اعضاء الفريق وتزيد من . (اهمية اŭهمة)اŭهام ذات التاثŚ في الاخرين 

احساسهم باŭسؤولية وšعل من العمل مثŚا لاǿتماماتهم اŬاصة  
تتضمن ǿذǽ المجموعة من اŬصائص عددا من الǼتغŚات ذات الصلة بعملية : Compositionالتركيب   -

قدرات الاعضاء : وبعبارة اخرى تتضمن ǿذǽ المجموعات عددا من اŭتغŚات وǿي. staffingتوظيف الفريق 
اي امتلاكهم لثلاث انواع من اŭهارات ǿي اŬبرة التقǼية، حل اŭشكلات واţاذ القرار والاستمتاع والتغذية )

، الشخصية، توزيع الادوار بś اعضاء الفريق والتǼوع، (العكسية، حل الصراعات واŭهارات الفاعلية الاخرى
القدرة على احلال بعضها ) ، اŭرونة(وحسب طبيعة اŭهام اŭوكل اداءǿا للفريق (12-4)حجم الفريق من 

 .، وتفضيلات الاعضاء للمشاركة والعمل اŪماعي(عوضا عن البعض الاخر
، (اŭادية واŭالية والبشرية واŭعلوماتية)وتتضمن توافر اŭوارد : factorsContextualالعوامل المحيطة   -

 .القيادة وتقييم الاداء واŭكافاة
ولاء الاعضاء للغرض : تتضمن ǿذǽ المجموعة من اŬصائص Ũسة متغŚات فرعية وǿي: Processالعملية   -

، (الثقة بالǼفس والاعتقاد بالǼجاح)اŭشŗك اŬاص بالفريق، وجود اǿداف Űددة ومعايŚ قياس مǼاسبة، الكفاية 
. 349-348إحسان دǿش جلاب، مرجع سابق، ص ص 1                                                            .مستوى مǼاسب ومعقول من الصراع، وŢمل اŭسؤولية على اŭستوى الفردي والفريقي
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 أǿداف و أǿمية فرق العمل: المطلب الرابع
:  أǿداف بǼاء فريق العمل: الفرع الاول

يساعد بǼاء فريق العمل في اųاز اŭهام بصورة Ŧاعية اكثر مǾǼ بصورة فردية، ونسارع بالقول ان Ŧاعة العمل لا Ťثل فريق 
عمل بصفة اتوماتكية ŠعŘ ان اشŗاك اربعة او Ũسة افراد في اųاز عملل لاŹتم بالضرورة وجود تعاون بيǼهم šاǿ ǽدف 

مشŗك خاصة اذا عرفǼا ان بǼاء فريق العمل Źث في اŭقام الاول على التعاون والتǼافس الاŸابي في ظل ارتفاع الروح 
اŭعǼوية وزيادة معدلات الثقة واحداث التماسك وŢسś الاتصالات وŢسś الانتاجية بالǼسبة للفريق ناǿيك عن 

الš Ŗيب على السؤال ŭاذا يبحث الافراد عن Ŧاعة عمل بروح الفريق قبل اي اعتبار اخر كمصدر . الدواعي الاخرى
فيما يلي شرح űتصر لتلك الاǿداف والاسباب الكامǼة وراء بǼاء فريق . للعطاء اŭادي واŭعǼوي وŭزيد من الايضاح

 1:العمل
 ابيŸافس الاǼالتعاون والت .
 ويةǼعŭوية : الروح اǼعŭكلما ارتفعت الروح ا Ņدة اليها وبالتاǼسŭهام اŭاز اųاعة العمل في اŦ وتتمثل في درجة ثقة

 .  للجماعة كلما كان Ǽǿاك Ţديد اكثر Ūودة الاداء
 خاطر على اساس مدى الاعتقاد في قدات الاخرين ودرجة : الثقةŭوتعبرالثقة عن الرغبة والاستعداد لتقبل ا

 .تكاملهم وبالتاŅ وجب تبادل الثقة بś اعضاء الفريق من اجل فاعلية الاداء
 ماعة معا اختياريا مع الرغبة الشديدة في : التماسكŪتربط اعضاء ا Ŗالتماسك الاحساس بالوحدة ال řيع

 .الانتماء اń تلك اŪماعة اŭتلرابطة
 هم : الاتصالات الفعالةǼمية العلاقات الطيبة بيǼاعضاء الفريق مع ت śشاعر والاحاسيس بŭتباجل ا ŘعŠ

 .والصراحة اŭتبادلة والاستعداد ūل الǼزعات السلبية مع التصدي بروح الفريق اń القضايا اŭختلفة
 قيقها بصفة فردية وذلك من خلال تبادل : الانتاجيةŢ ة يصعبǼداف معيǿقيق اŢ كن لاعضاء فريق العملŻ

 .اŭهارات واŭعارف والقيادات وǿكذا ųد انروح الفريق اقوى واكثر تاثŚا من الǼزعة الفردية
 الانتماء :Ǿة لاعضائǼوية معيǿ اء الفريقǼح بǼŻ حيث. 
 řهŭمن اعمال: الكبرياء ا ǾجزونǼا يŠ ك الاعضاء بروح الفريق مع الاعتزازŗحيث يش. 
 ختلفة ولا يهمل الفروق الفردية ودرجة : الاعتبارات الفرديةŭب اǿامة للمواǿ حيث يعطي فريق العمل اعتبارات

 .الاختلاف في تلك اŭواǿب بś الافراد مع العمل على حسن توجيهها Ŭدمة الاǿداف اŭشŗكة
  دفǿ معهمŸ من الامن الامان لوجود اكثر من عضو Ǿيلعب فريق العمل دورا رئيسيا في اشباع حاجات اعضائ

 2.مشŗك مع اūرص على سد حاجات اعضاءǽ اŭعǼوية بصفة رئيسية
 الأفراد śاء روح الثقة والتعاون بǼيس السديري، مرجع سابق، ص  1                                                            . بŨ مدŰ دŧ13ا  .  .145-143 ص ص ،2009، مؤسسة حورس الدولية للǼشر والتوزيع، مصر، بǼاء فرق العمل Űمد الصŚفي،2
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 مية مهارات الأفراد، وزيادة مداركهمǼت  .
 śرؤوسŭالرؤساء وا śظمة بǼŭالعلاقات داخل ا śسŢ ديرين فيŭمية مهارات اǼت . 
 الأفراد والمجموعات śازعات بǼŭمية مهارات حل الصراعات واǼت . 
  مزيد من الشفافية والوضوح في مواجهة القضايا ńا يؤدي إŠظمة وǼŭأجزاء ا śفتوح بŭالاتصال ا Śتوف

 . واŭشكلات
 دافǿالات التخطيط ووضع الأů ظمة فيǼŭكيز على فعالية اŗإعطاء مزيد من الوقت للمدراء لل . 
 ظمةǼŭأجزاء ا śعلومات بŭزيادة تدفق ا . 
 قق كفاءة الأداءŹ اŠتاحة وŭالاستخدام الأمثل للموارد والإمكانات ا . 
 ظمةǼŭتقدمها ا Ŗتجات الǼŭدمات واŬا śاسبة لتحسǼŭ1تهيئة البيئة ا 

اǿمية فرق العمل : الفرع الثاني 
  تستمد فرق العمل اهميتها في اǼŭظمات من خلال تكاملية ũاتها، بوصفها قوة ادائية وحركة تطويرية مستمرة في البيئة 

التǼظيمية، تسهم فيدفع اǼŭظمة Ŵو استيعاب التغŚات والتعامل مع التقǼية وتطوير أساليب الأداء، والتخلص من العوائق 
الŖ تتخلل انشطة عمليات اǼŭظمة، وتتيح Ůا التحول اń اǼŭظور الاسŗاتيجي في التخطيط والتǼفيذ، وتبř طرائق اŪودة 
في الاداء على صعيد الǼوع قبل الكم، اذ ان فرق العمل الفعالة تؤدي اń تقوية اǼŭظمة، وبالتاŅ فان عملية تطوير فرق 

 2.العمل تظل مطلبا حقيقيا لتلك في تلك اǼŭظمات في سعيها اń الǼجاح والتمييز
ولقد اثبتت خبرات العمل .  اما ابو الǼصر فقد اشار اń ان فرق العمل تعتبر من الادوات الفعالة لاųاز اŭهام اŭشŗكة

انŻ Ǿكن لاي ůموعة من البشر ان تتحول اń قوة تتقاسم الاǿداف واŭهام، وتتعاون معا لتحقيق الǼجاح اŭطلوب، 
باعلى قدر من الكفاءة والفاعلية، وان انسانا واحد Šفردǽ لايستطيع مهما كانت عبقريتǾ وقدراتǾ العقلية واŪسمية 

 3.والادارية ان يقوم باųاز كل شيئ Šفردǽ، اما فريق العمل فيمكǾǼ ان يفعل ذلك
 4:وكذلك ان فرق العمل الفاعلة تكتسب اهمية مؤثرة في الادارة اŭعاصرة، وتعود اǿم اسباب ذلك اń مايلي

تزايد حجم التحديات الŖ تواجهها اǼŭظمات سواء كانت وزارات ام ǿيئات حكومية، ام شركات بقطاع  -
مثل تلك القيود . ففي عالم سريع التغŚ تتواń متغŚات معظمها قيود وتهديدات. الاعمال اŬاص والعام

والتهديدات الŖ تفرضها اǼŭافسة اūادة، وتلك الš Ŗسدǿا التكتلات الاقليمية، وŢلفات الشركات الكبŚة، 

 رسالة ماجستŚ، قسم إدارة التمكين الإداري وعلاقتǾ بفاعلية فرق العمل في المؤسسات الأǿلية الدولية العاملة في قطاع غزة،حسś مروان عفانة،   4 احسان دǿش جلاب، مرجع سابق، ص  3 .192الدكتور ليث سعد الله اūسن، ريم سعد اŪميل، مرجع سابق، ص   2 .                                                                           .     20 ، ص  arab british acadamy for higher educationK اي www.abahe.co.uk: عبدǽ عبد الغř،ادارة وبǼاء فرق العمل ،ورقة عمل مقدمة للمتلقى الاول للجودة في التعليم ،من اŭوقع الالكŗوني اŧد 1                                                           
 .27-25، ص ص 2013الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزǿر، غزة، 

http://www.abahe.co.uk/
http://www.abahe.co.uk/
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وǿي Ţديات لاŻكن مواجهتها الا . وŢديات معايŚ اŪودة العاŭية، والتطورات التكǼولوجية اŭتلاحقة وغǿŚا
. ŝهود مǼسقة لفرق عمل متكاملة، وليست بادارات تعمل كجزر مǼعزلة

وقد تتمثل ǿذǽ . تظهر مشكلات مؤثرة من وقت لاخر على مستوى اǼŭظمة ككل او احد قطاعاتها او اداراتها -
وقد . اŭشكلات في مشكلات فǼية او Ťويلية او تسويقية او في مال ادارة اŭوارد البشرية او في البحوث والتطوير

وŢتاج ǿذǽ . تظهر مشكلات على ǿيئة صراعات بś الادارات، وتؤثر سلبا على كفاءة وفاعلية اǼŭظمة
 .لذلك Żكن ان تسهم فرق العمل في علاج او تلطيف ǿذǽ اŭشكلات. اŭشكلات لافكار وحلول ابداعية

. سعيا لتعزيز مشاركة العاملś في معاŪة اŭشكلات و صǼع القرارات تعتبر فرق العمل سبيلا Ŧيلا اń ذلك -
فالادارة الŖ تعŘ بالعمل وبالعاملś بقدر كبŚ ومتوازن تتطلب تشكيل فرق عمل يسهم فيها الاعضاء بارائهم 
ومقŗاحاتهم في امور الادارة اليومية والتكتيكية، Šا يثري الاداء، ويسهم في تهيئة مدخل حيوي للتميز والتفوق 

 .التǼافسي في مǼظمات الاعمال بشكل خاص
عǼدما تتǼافس فرق العمل ستعمل ŝدية وŧاسة اكثر، وسŗكز اكثر على Ţسś العمليات، وتستحق درجة  -

 .اعلى من الرضا، واųاز افضل في الاداء الابتكاري في حل اŭشكلات وŢسś الاداء
 .تفيد فرق العمل اŭؤقتة في جهود التحسś اŭستمر ضمن ادارة اŪودة الشاملة -

Ņا كالتاǿكن رصدŻ ابيةŸزايا نتائج اŭا ǽذǿ تب عن كلŗ1 :وي 
 جودة الاداء داخل بيئة العمل śسŢ .
 دمة للعملاءŬمستوى اداء ا śسŢ. 
 افسي للمؤسسةǼركز التŭا śسŢ. 
 ؤسسةŭخطط ا śسŢ. 
 تقليل التكاليف .

 بǼاء وادارة فرق العمل : المبحث الثاني
 بǼاء فرق العمل:المطلب الاول

تؤشر عملية بǼاء الفريق عملية اختيار القائد اǼŭاسب للفريق وأعضائǾ اǼŭاسبś لǾ مǼذ البداية الاوń لتشكيل الفريق، 
فضلا عن اختيار التوليفة اǼŭاسبة واŭتǼوعة من ǿؤلاء الاعضاء وŠا يؤمن اūصول على حالة التداؤب  الǼاŦة عن حالة 

 2.التوازن بś مهام التكǼولوجيا ومهام الاعمال لدى ǿذا الفريق 
 ان الǼجاح في Ţقيق اŪوانب اعلاǽ من شانǾ ان يزيد من حالة الفاعل بś اعضاء الفريق وبالتاŅ زيادة الثقة والانفتاح 

وǼǿاك من يǼظر اń بǼاء الفريق بوصفǾ احد اساليب التطوير التǼظيمي مصمم اساسا ŭساعدة Ŧاعة العمل، . فيما بيǼهم
 .216، ص 2009نظريات واسŗاšيات ونماذج حديثة، جدار للكتاب العاŭي، عمان، الاردن، :  أŧد اŬطيب وعادل سالم معايعة، الادارة اūديثة 2 .51، ص 2012مدحت ابو الǼصر، فرق العمل الǼاجحة البǼاء والǼمو والادارة، المجموعة العربية للǼشر والتوزيع، الطبعة الاوń، مصر، 1                                                            1:لايسما اŪديدة مǼها ، على ان تعمل بفاعلية وذلك من خلال الاتي
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- Ǿداف الفريق ومسؤوليات اي من أعضائǿتوضيح ا .
-  Ǿدافǿض طريق امام بلوغ اŗتع Ŗشكلات الŭديد اŢ. 
 .تطوير مهارات حل اŭشاكل، مهارات اţاذ القرارات، مهارات صياغة الاǿداف، مهام التخطيط -
 .Ţديد الاسلوب اŭفضل للعمل الفريقي او احداث التغيŚ في ذلك الاسلوب -
 .الاستفادة القصوى من موارد اي اعضاء الفريق -
 .تطوير علاقات العمل اǼŭفتحة واŭخلصة اŭستǼدة اń الثقة والتفاǿم -

 : وعملية بǼاء الفريق عملية تتالف من عدة مراحل وǿي
- Ǿداف الفريق واسبقيات عملǿديد اŢ .
 .بś اعضاء الفريق (الاجتماعية )تطوير العلاقات التفاعلية  -
- Ǿديد مسؤولياتŢكل فرد في الفريق و Ǿديد الدور الذي يقوم بŢ. 
-  ǽذǿ يتم فيها تطوير Ŗديد الطريقة الاساسية لاداء العمل ومن ثم الكيفية الŢ ليل العمليات الرئيسية بقصدŢ

 على Ţديد اسبقيات بǼاء الفريق HRADESKYالعملية Ūعل الفريق اكثر فاعلية ومن جانب اخر ركز  
وذلك عǼدما بś ان قائد الفريق Ÿب ان يتم اختيارǽ اولا وŠا يتǼاسب مع درجة تعقيد اŭهمة الŖ تشكل الفريق 
من اجلها، ومن ثم يصار اń ااختيار اعضاء الفريق من بś الافراد الذين يؤدون الوضائف اŭهمة والضرورية ūل 

الǼوع الاول ǿم الافراد القادرين على حل اŭشكلة، : واعضاء الفريق Żكن ان يكون على نوعś. اŭشكلة 
 .والǼوع الاخر ǿم الافراد اǼŭتفعś من حل اŭشكلة

 
 2:وبشكل عام Ǽǿاك ůموعة من الظروف الŸ Ŗب مراعاتها في عملية بǼاء الفريق من قبل اǼŭظمات ومǼها

وجود درجة عالية من الولاء بś اعضاء الفريق والاŻان بان العمل الفريقي ǿو السبيل الامثل لتحقيق الǼتائج  -
. اŭرغوبة

 .ولاء قائد الفريق لعمل الفريق وامتلاكŭ Ǿهارات الانسانية وţصيصǾ الوقت الكافي لǼشطات بǼاء الفريق -
 . فتح المجال امام اŪميع لتجربة عملية قيادة الفريق لاسيما عǼد امتلاكهم اŭهارات اŭطلوبة واŬبرة اللازمة -
استعداد اي من اعضاء الفريق وقدرتǾ على اŭشاركة باŭعلومات، اŭهارات، واŬبرات الŖ تسهم باųاز غرض  -

 .الفريق
 .اشاعة الاجواء الŖ يشعر فيها Ŧيع اعضاء الفريق بالراحة والاطمئǼان -
 .الثقة اŭتبادلة بś الاعضاء  -
. 357إحسان دǿش جلاب، مرجع سابق، ص   1                                                                                                                                                                                                  .الاستعداد لتحمل اŭخاطرة واŭسؤولية الفردية واŪماعية -

359، ص نفس اŭرجعإحسان دǿش جلاب، 
2  
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 .الوضوح في صياغة الاǿداف -
 .Ţديد الادوار اŭطلوبة وتوضيح الطرائق الفاعلة ūل اŭشكلات في حالة حدوثها -
 .القدرة على حل اŭشكلات الفردية والفريقية بكل مهǼية ومن دون حدوث خلافات شخصية بś الافراد -
امتلاك القدرة على خلق الافكار اŪديدة من خلال عملية التفاعل الداخلية او التاثŚية اŬارجية، والعمل على  -

 .مكافاة الافكار اŪديدة
اشاعة شعور الثقة والتاثŚ اŭتساوي بś اعضاء الفريق وŠا يؤدي اń اشاعة الظروف اŭسهلة لاقامة نظام  -

 .الاتصال اŭفتوح والسليم
 :مؤشرات الحاجة الى بǼاء فريق العمل: الفرع الاول

Ǽǿاك عددا من العراض واŭؤشرات الŖ توحي يوجود حاجة ملحة للاخذ ǼŠهجية فريق العمل، وŻكن ذكر اǿم اŭؤشرات 
Ņحو التاǼهجية فريق العمل على الǼم řا العمل على تبǿد ظهورǼؤسسة عŭتفرض على ادارة ا Ŗ1:ال  

. الرتفاع مستوى اŮدر في موارد وűرجات اŭؤسسة -
 ازدياد الشكاوى والتذمر بś افراد اŭؤسسة، مع الŗكيز على الاǿداف اŪزئية والفردية -
 .مظاǿر الصراع والعداء بś افراد اŭؤسسة -
 .عدم مشاركة اŭعلومات مع الاخرين، واعتبار اŭعلومة قوة -
 .عدم وضوح اŭهام والعلاقات -
 .عدم فهم واستيعاب القرارات الادارية او عدم تǼفيذǿا بشكل مǼاسب -
 .ضعف الولاء والالتزام، وظهور بوادر اللامبالاة بś الافراد -
 .عدم فاعلية الاجتماعات زضعف روح اŭبادرة والابداع -
 .اŭعارضة للتغيŚ في اجراءات العمل او ادخال التقǼيات اŪديدة -
 .زيادة شكاوى اŭستفيدين من اŬدمة، او اŭستهلكś للمǼتجات -

: الشروط اللازم توفرǿا لتكوين فريق عمل: الفرع الثاني
تقوم فلسفة فرق العمل على اشŗاك كافة الوظائف والافراد دخل اǼŭظمة في كافة اŭستويات الادارية ويفضل ان 

يكون اعضاء تلك اŪماعات في العاملś في ůال واحد او في ůالات متشابهة وان تكون لديهم Ŧيعا نفس 
. اŬلفية التعلمية وذلك Ǽšبا لاحجام البعض عن اǼŭاقشات او فقدان ŧاسة البعض الاخر

مع ملاحظة ان فكرة فريق العمل ليست ůرد اسلوب او عدة اجراءات او خطوات يتم القيام بها ولكن فلسفة 
 2 :عامة Ţكم التǼظيم من خلال الŗكيز على الǼقاط التالية

.  العلاقات التاثŚية اŭتبتادلة بś الاقسام اŭختلفة في اǼŭظمة .1  .Ű 62-63مد الصŚفي، بǼاء فرق العمل، مرجع سابق، ص ص 2 14اŧد Űمد Ũيس السديري ، مرجع سابق، ص   1                                                           
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 .ان تشمل فرق العمل كافة الوظائف و الافراد داخل اǼŭظمة وفي كافة اŭستويات الادارية .2
 .الاقتǼاع الكامل من قبل الادارة العليا بفكرة فرق العمل وامكانية فعاليتها وقدرتها على Ţقيق الǼتائج اŭطلوبة .3
ضرورية تقديم الفكرة بالطريقة الŖ تقلل من احتمال مققاومتها وذلك عن طريق عقد عذة لقاءات نقاشية مع  .4

 .العاملś الازالة űلفاتهم وربط اراء المجموعات بǼظام اūوافز اŭادية والǼقدية
5.  śالعامل ǾبيǼحيث ان ضرورة اداؤ الاعمال بشكل صحيح مرة وكذلك ت Śب مراعات الوقت اللازم للتغŸ كما

: لسلوك جديد باستمرار في العمل Źتاج اń وقت كما يتضح من الشكل الاتي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الوقت اللازم للتغيŚ: (02)الشكل رقم
 

 

 صعوبة التغيير
 القيم نمط الادارة السلوك المستقر التصرف المشاعر

 الاتجاǿات
 الوقت اللازم لتغيير
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 .63 ص ،2009، مؤسسة حورس الدولية للǼشر والتوزيع، مصر، بǼاء فرق العملŰمد الصŚفي،: اŭصدر
 ومن اŭهم ايضا ان تتابع اŬطوات واŭراحل الرئيسية لاي Ţول وذلك من خلال مǼحŘ التحول والذي يوضح ان معضم 

 .الافراد وŠرور الوقت Żكن ان يتقبلو التغيŚ دون مقاومة
: مراحل بǼاء فريق العمل : الفرع الثالث

Ťر عملية بǼاء لفريق بعدة مراحل تعتبر على قدر من الاهمية في الوصول اń الفريق ذي كفاءة وفعالية يساعد التǼظيم على 
حل اŭشاكل والتحديات الŖ تواجهǾ ومن ثم الوصول اń الاǿداف اŭرسومة ، لذلك Ÿب اعطاء ǿذǽ اŭراحل كل العǼاية 

 1:والاǿتمام وǿي
 وتعتبر من اǿم اŭراحل في بǼاء الفريق حيث Ǽǿاك حاجة اń معلومات كثŚة جدا حول :البحث والدراسة: اولا -

طبيعة اŭهام والواجبات والأǿداف الوظائفية والقدرات واŭهارات الواجبة توفرǿا في الافراد، اضافة اń التخطيط 
. ووضع الاǿداف ومراعات اŪوانب اŭادية في تشكيل ǿذا الفريق

 ŭاذا ǿذا الفريق؟ وما الدور اŭطلوب مǾǼ القيام بǾ؟: ولابد ايضا من طرح اسئلة عديدة في ǿذǽ اŭرحلة كأن نقول
وما ǿي آليات العمل الŖ سوف تعتمد ؟ومن ǿو القائد؟ وكيف سيكون التǼسيق بś الاعضاء والتعاون 

والعلاقات الوظيفية؟  
تتطلب ǿذǽ اŭرحلة ضرورة Ţديد الاǿداف الرئيسية والفرعية وŢديد اŭهام : ثانيا تحديد ماǿو مطلوب -

والواجبات اŭراد القيام بǾ، وǼǿا لابد من تعريف كل عضو بالدور الذي سيقوم بǾ، وما ǿو دورǽ اŭستقبلي مع 
 .ضرورة مراعاة ان ǿذا الدور يرتبط بادوار الافراد الاخرين

 الافراد بعد تشكيل الفريق ليسو ůرد šميع للافراد بل لابد من معرفة الواقع اŪديد وبانهم :ثالثا التعريف -
اصبحو اعضاء داخل ůموعة يتطلب عملها التعاون لتحقيق اǿداف مشŗكة، فهم Źددون ادوارǿم Ŭدمة 

 .الاعضاء بالدرجة الاوń والقيام Šا تتطلبǾ طبيعة اŭهمة
 وǿي مرحلة تتطلب معاŪة العمليات ونشاطاتها وطبيعة علاقاتها مع مهام ونشاطات بقية :رابعا المعالجة -

الافراد العاملś داخل الفريق ولابد من معاŪة الادوار الوظيفية بشكل يؤدي اń إعطاء الفرصة لكل الاعضاء 
 .للمشاركة واخذ الادوار

 Ǽǿاك بعض فرق العمل يǼتهي عملها Šجرد Ţقيق الاǿداف، وǿذا احيانا يؤدي اń ضهور :خامسا الانصهار -
بوادر سلبية نتيجة لانتهاء اŭهمة خاصة اذا كان الفريق يقوم بتادية اعمالǾ بشكل متǼاسق ومŗابط وبكفاءة 
عالية، فعمل الافراد بالفريق يŗتب عليǾ اقامة علاقات ترابطية وودية بś الفريق، ويصبح من الصعب على 

الافراد التخلص من ǿذǽ اŭشاعر  والاحاسيس نتيجة للانتماء فيما بيǼهم، كذلك تتعرض الفرق ذات اŭهمات 

. Ű 109-111مد الصŚفي، نفس اŭرجع، ص ص  1                                                           
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الدائمة اń بعض اŭواقف الŖ يغادر بها بعض الاعضاء العمل نتيجة لاسباب خاصة، الامر الذي يتطلب 
 1.ضرورة تعويض ǿؤلاء بافراد اخرين، وتŗتب على ǿذا التعويض صعوبة في تكييف وتاقلم الافراد اŪدد

انواع الفرق      : المطلب الثاني
 Ǽǿ     :2اك انواع كثŚة من فرق العمل الŖ تعتمد عليها اŭؤسسات في اداء اعماŮا، والاتي ابرز اعمال ǿذǽ الفرق

الفريق الدائم ǿو فريق من الافراد يتخصص ŝزء : (الفرق الموجهة ذاتيا او الفرق المستقلة)الفرق الدائمة  -
. معś ومهم من اجزاء العمل، Żتلك افرادǽ اūرية في كيفية تǼفيذ العمل واسلوب توزيع اŭهام واŭسؤليات

 وǿي فرق مؤقتة متعددة الاختصاصات، متعددة اŭهارات، ومصممة خصيصا ūل :فريق حل المشكلات -
تتالف فرق حل اŭشكلات من افراد يǼتمون لǼفس القسم تǼتهي . اŭشكلات ذات الصلة بعمل الفريقا و اǼŭظمة

 .مهامهم Šجرد حل اŭشكلة الŖ يواجهها ذلك القسم
 وǿي ůموعة صغŚة من الافراد العاملś الذين يعملون طواعية Šعدل ساعة واحدة اسبوعيا :حلاقات الجودة -

 ŕطيط الانتاج، او حţ ،فيض الكلفţ ،ودةŪشكلات ذات الصلة بالعمل مثلا الرقاب على اŭللتباحث في ا
 .تصمصم اǼŭتوج

من űتلف  (CEos ) تتكون فرق الادارة من اŭديرين التǼفيذيś الرئيسś :(فريق الادارة العليا)فريق الادارة  -
-3)يŗاوح عدد اعضاء ǿذا الفريق بś . الاختصاصات ويكون اŮدف مǿ ǾǼو تǼسيق عمل الادارات الاخرى

 3.أعضاء يسهمون في قيادة اŭؤسسة اسŗاšيا (10
 4: ومن الاسباب الŖ تدعو اŭؤسسات لبǼاء فريق الادارة العليا الاتي

 ؤسسةŭوعة قي اǼتŭبرة والاختصاصات اŬا يتطلب العمل بصحبة افراد من ذوي اŲ تعقد مهام الادارة العليا . 
  śديرين الرئيسŭاكثر من ا Ǿصوص مكونات العمل واجراءاتş امتلاك مديري الادارة الوسطى خبرة واسعة

śفديǼالت. 
  قدمة من قبل فرد واحد لان حلول الفريقŭلول اūقدمة من قبل الفريق بالابتكار مقارنة مع اŭلول اūاتصاف ا

 .تستǼد اń مهارات متǼوعة وخبرات űتلفة ومعلومات شاملة
 ذا الفريقǿ ا في عضوية فريق الادارة العليا على تطبيق قراراتŮ ثلاŲ تلكŤ Ŗحرص الادارة ال. 
 ارب تطويريةذات فائدة مستقبليةšظمة خبرات وǼŭفي ا Řديرين الاخريŭاكتساب ا. 
وǿي ůاميع مǼتشرة جغرافياا او تǼظيميا من زملاء العمل الذين يتصلون : (المǼتشرة )الفرق الافتراضية  -

ونادرا ما يلتقي . ببعضهم البعض الكŗونيااو من خلال تكǼولوجيا اŭعلومات وذلك بقصد اųاز مهمة تǼظيمية Űددة .  40، ص Ű 2013مود داخل عبد الكريم، فرق العمل مدخل مفاǿيمي متكامل، دار صفاء للǼشر والتوزيع،الطبعة الاوń، عمان، الاردن،3 .145 احسان دǿش جلاب، مرجع سابق، ص  Ű 109-111. 2مد الصŚفي، بǼاء فرق العمل، مرجع سابق، ص ص 1                                                            . 163، 2010خضŚ كاظم ŧود، روان مŚǼ الشيخ،ادارة اŪودة في اǼŭظمات اŭتميزة، دار صفاء للǼشر والتوزيع، عمان، الاردن،  4
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. اعضاء ǿذǽ الفرق وجهيا، وقد تكون ǿذǽ الفرق مؤقتة وتزول مع زوال اŭهام، اŭوكلة Ůا كما قد تكون دائمة نسبيا
  1:وǼǿاك فوائد للفرق الافŗاضية نذكر مǼها

 اضي العمل في اي مكان واي وقتŗيستطيع أعضاء الفريق الاف . 
 م في مكان عمل واحدǿاختيار الاعضاء على اساس مقدراتهم وليس على اساس تواجد. 
 ن لا يستطيعون السفرŲ ماديا او śعاقŭامكانية مشاركة الافراد ا. 
 اشي نفقات السفلا والاقامة لاعضاء الفريقŢ. 

ǿو فريق ذو مهمة معيǼة تتمثل غالبا بتطوير شيئ جديد او اųاز مهمة : (فرق العمل المؤقتة )فريق المشروع  -
 Ŗي تلك الفرق الǿ ،م من اقسام متعددة يلتقون بشكل دوريǿانية اعضاء تم اختيارť معقدة، يتكون الفريق من
يتم انشاؤǿا لاųاز مهمة Űددة، ويتم تصفيتها فور انتهاء اŭهمة، وعلى الرغم من ان ǿذا الǼوع من فرق العمل 

 2.يتصف بصفت الرũية الا انǾ لا يتصف يصفة الدوام
 .وţتص بتطوير العملية بصورتها الشاملة، ويضم في عضويتǾ افراد من Ŧيع اŭستويات: فريق تحسين العملية -
 ǿو فريق مؤقت مصمم خصيصا لغرض معروف وŰدد مسبقا ويزول بزوال اŭشروع او انتفاء :فريق قوة المهمة -

Ǿاجة اليūا. 
تعد الفرق اŭدارة ذاتيا احد الطرائق اŭهمة لتǼفيذ التمكś في اŭؤسسات، وǿي فرق تتصف :الفرق المدارة ذاتيا -

 )بامتلاك حرية عالية في اţاذ القرارات فضلا عن الاستقلالية والعمل بǼوع من الرقابة يعرف بالرقابة السلوكية 
والفرق اŭدارة ذاتيا ǿي فرق موجهة ذاتيا، ŲكǼة، وذات مسؤوليات . (الرقابة الذاتية بدلا عن الرقابة اŬارجية

  3.واسعة، تضع اŭوازنات، ţطط الاعمال، وتصوغ الاǿداف
  4 :ومن اجل ضمان ųاج ǿذا الǼوع من الفرق يتوجب مراعات الاتي

 دافهاǿؤسسة واŭاغم عمل الفريق مع متطلبات الاعمال وقيم اǼت . 
 ؤسسةŭتوافق عمل الفريق مع مقردات ا. 
 ؤسسةŭاتفاق عمل الفريق مع ثقافة ا. 

  5: ان الفرق ţتلف عن بعضها من حيث ثلاثة ابعاد رئيسية ǿي على الǼحو التاMohramanŅ يرى  مهرمان 
وفي ǿذا الاطار فان بعض الفرق تعŘ . ويتعلق بالغرض الرئيسي الذي يسعى الفريق لتحقيقǾ: البعد الاول .1

. اساسا بالعمل الاساسي، الذي تؤديǾ اŭؤسسة، مثل تطوير مǼتجات جديدة، او خدمة العملاء، وما اń ذلك . 146 احسان دǿش جلاب مرجع سابق، ص  1                                                            2 ،ńشر والتوزيع، عمان الاردن، الطبعة الاوǼيسرة للŭظيمي، دار اǼمد الديري، السلوك التŰ دǿعمان، الاردن، 3 .207، ص 2011 زا ،ńاذ القرارات الادارية، دار الفكر،الطبعة الاوţ42، ص2011 سيد صابر تعلب، نظم دعم وا . . 348-345مرجع سابق، ص ص إدارة السلوك التǼظيمي في عصر التغيير، إحسان دǿش جلاب، 4 . Ű 293-194مد سعيد انور سلطان، مرجع سابق، ص  5
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وǼǿاك فرق اخرى تعرف باسم فرق التحسś بهدف زيادة فاعلية العمليات الŖ تستخدمها اŭؤسسة، مثل فرق 
. اعادة اǼŮدسة، فرق ادارة اŪودة الشاملة

ويتعلق بالزمن فبعض الفرق تكون فرق مؤقتة من حيث انها يتم اųازǿا لتاسيس مشاريع ما ذات : البعد الثاني .2
اجال زمǼية Űدودة مثل فرق تطوير مǼتجات جديدة، في حś ان البعض الاخر من الفرق يكون فرق دائما 

 .ŠعŘ انها تظل مستمرة طاŭا بقت اŭؤسسة نفسها موجودة مثل فرق خدمة العملاء
 ويعكس ارتباط الفريق بهيكل السلطة اŬاص باǼŭظمة وǿيكل السلطة ǿو الروابط المحددة بś :البعد الثالث .3

ففي بعض اŭؤسسات ųد فرق عمل مشŗكة تشمل űتصś من عدة . űتلف مواقع اŭسؤولية الرũية باŭؤسسة
وحدات وظيفية űتلفة كالانتاج والتسويق والتمويل والبحوث والتطوير، وقد ųد ايضا فرق عمل غŚ مشŗكة 

 .ŠعŘ ان كل فريق يشمل افرادا من نفس الوحدة او التخصص فقط
 عيوب فرق العمل: الفرع الثاني

Ņا كالتاǿا عيوب نذكر ابرزŮ يزات، الا انها احياناŲ 1 :كما ان لفرق العمل 
.  قد Ţتاج وقتا حŕ يتحقق مǼها نتائج ملموسة -
 .قد Źدث خلط بś العمل اليومي لعضو الفريق وعملǾ مع الفريق -
 .قد ţرج عن السيطرة وتبدو عليها مظاǿر الفوضى وعدم الانضباط -
. قد تكون مضيعة للوقت، ولا تدع وقتا لاعضاء الفريق ŭمارسة عملهم الروتيř اليومي -

 معايير قياس فاعليتها، فوائد ومشكلات تقويم أدائها: فرق العمل: المطلب الثالث
: معايير قياس فاعلية الفريق: الفرع الأول

 ǽذǿ مǿاعي، واŦ هم من العمل بشكلǼكŤ تعليم الاعضاء مهارات ǽقبل قياس فاعلية الفريق يتوجب على قائد
 2:اŭهارات
. مهارة التفاعل والتعاون مع الاخري -
 .مهارة اŭشاركة في وضع الاǿداف وţطيط العمل -
- Ǿوالتفاعل مع Śاثارة روح التحدي وقبول التغي. 
 .مهارة التصدي للموافق غŚ اŭتوقعة -
 .تعليم سلوكيات تؤدي اŤ ńاسك الفريق -
 .مهارة تǼسيق العمل مع الاخرين -

. 131، ص2008 عامر عوض، السلوك التǼظيمي الاداري، دار اسامة للǼشر والتوزيع، الطبعة الاوń، الاردن، 1                                                             رياض بن صوشة، تǼمية اŭوارد البشرية مدخل اسŗاتيجي لتحقيق اŭيزة التǼافسية، رسالة مقدمة ضمن نيل شهادة ماجستŚ في علوم التسيŚ، كلية العلوم 2
 .100الاقتصادية وعلوم التسيŚ، جامعة اŪزائر، ص
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تشŚ فاعلية الفريق اń الدرجة الŹ Ŗقق فيها الفريق اǿدافǾ وŹقق حاجات واǿداف اعضائǾ وŹافظ على بقائǾ مع مرور 
 1:وǿذǽ اŭعايŻ Śكن التعامل معها وفق الاتي. الوقت توجد معايŚ عديدة Żكن الركون اليها بقياس فاعلية فرق العمل

تهتم اŭعايŚ الذاتية بتقييم مشاعر ومستوى ادارك اعضاء : والمعايير الموضوعية (الشخصية)المعايير الذاتية : اولا
اما اŭعايŚ اŭوضوعية فانها تهتم ببعض اŭعايŚ . الفريق وقائدǿم حول العديد من اŪوانب ذات الصلة بعمل الفريق

لاسيما العائد على حق اŭلكية، العائد على الاستثمارات باŭوجودات الثابتة، نمو اŭبيعات، واŦاŅ العائد الذي 
. Źصل عليǾ اصحاب اŭصالح 

 ترتكز اŭعايŚ الداخلية بقياس فاعلية الفريق على الكيفية الŖ يǼظر فيها :ثانيا المعايير الداخلية والمعايير الخارجية
اعضاء الفريق اń اداء الفريق وذلك من خلال بعض اŭؤشرات اŭهمة كالرضا عن العمل واŭسؤولية عن اţاذ 

ولعل من اشهر . اما اŭعايŚ اŬارجية فانها تتضمن Ţليل اداء الفريق من وجهة نظر الزبائن، القادة، واŭدراء. القرارات
 :اń ان فاعلية الفريق Żكن ان تقاس بالاتيSLOCUM AND HELLRIEGELواشار . ǿذǽ اŭعايŚ رضا الزبون

 كةŗداف مشǿمعرفت الاعضاء لسبب وجود الفريق فضلا عن امتلاك ا . 
 اذ القراراتţلا śالاتفاق على اجراء مع. 
  ريةŞ بعضهم البعض śرية بŞ الاتصالات. 
  م للاخرǿمساعدة احد. 
 اءǼفتح والبǼالتعاطي مع الصراحة بشكل م. 
 تؤدى بها Ŗومن ثم تطوير الطريقة ال Ǿتشخيص عمليت. 
فوائد تقييم الأداء من قبل الفريق   : الفرع الثاني

وبالرغم من التخوف . عǼدما يصل الفريق اń مرحلة الǼضج اǼŭاسبة يكون مطلوبا من أعضائǾ تقويم بعضهم البعض
اŭتوقع للكثŚ من الأعضاء لعدم قيامهم بدور اŭقوم من قبل، فإن الفوائد الŖ تعود على الفريق من إتباع ǿذا الأسلوب 

 2.أكثر بكثŚ من أي űاطر قد تقابل ǿذا العمل
  بصورة ǾŻذا يستطيع تقوŮأفضل من أي مدير، و Ǿيعرف كل عضو من أعضاء الفريق مستوى أداء بقية زملائ

. أكثر دقة
 اصر التحفيز لأعضاء الفريقǼالزملاء وضغوطهم من أقوى ع Śيعتبر تأث. 
 عدم تفرد رأي واحد بالتقويم ńيؤدي إ. 
 تظمة، فيكون تقييمهم دقيقا وشاملاǼيلاحظ أعضاء الفريق أداء بعضهم بصورة دورية وم. 
 مارسةŭمو مهارة التقويم لدى الأعضاء مع اǼش جلاب، مرجع سابق، ص 1                                                            .تǿدير ورجل الاعمال، اصدار الشركة 2 .349،350 احسان دŭلة خلاصات كتب اů ،اء فرق العمل نصائح واساليب وقواعد للفرق الفعالةǼالدليل الارشادي لب ،śجتون ماكǼايǿ ديبورا 

.  7، ص 08-1، 1995العربية للاصدار العلمي شعاع، العدد الثالث عشر، القاǿرة، 
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 الرقابة الذاتية وزيادة الالتزام والإنتاجية ńيؤدي إ. 
 Ǿعن المحافظة علي śم مسؤولǿهم وذلك لاعتبارǼطلوب مŭتقويم الأداء والسلوك ا ŚعايŠ زيادة معرفة الأعضاء. 

 مشكلات تقييم أداء الفريق : الفرع الثالث
 1 :من بś مشكلات تقويم أداء فرق العمل نذكر ما يلي

 ا من الوقتŚتستهلك قدرا كب .
 مساهمات الفريق ومساهمات الأفراد śيكون من الصعب التفريق ب. 
 د تقويم أداء زملائهمǼلا يشعر الأعضاء بالارتياح ع. 
  قدرتهمǼيستطيع الأعضاء إعطاء إفادة مرتدة عن أداء زملائهم فضلا ع ŕمن التدريب ح Śقدر كب ńتاج إŹ

śعلى العمل كموجه. 
 2ابعاد فرق العمل: المطلب الرابع

اتصال الفريق بعد ǿام للغاية لاي مشروع، عادة تفشل اŭشاريع ليس لاسباب تقǼية، بل لاسباب : اتصال الفريق: اولا
 من الاعضاء في الفريق سوف  nاذا كان Ǽǿاك عدد . من Ǽǿا، الاتصال الفعال مهم جدا لǼجاح اŭشروع. تتعلق بالافراد

. كل من الاتصال الكمي والǼوعي مهم لǼجاح الفريق.  من قǼوات الاتصال في الفريقn*(n-1)/2يكون Ǽǿاك عدد 
الاتصال . من وقتǾ في الاتصال% 90يقضي مدير اŭشروع . يتطلب تطوير اŭشاريع اŭعقدة الاتصال اŭستمر في الفريق

Żكن قياس وتŚة الاتصال . Żكن ان تكون صراعات اŭهمة او صراعات العلاقة. في الفريق يقود اń صراعات في الفريق
 .في الفريق وتاثǽŚ على اداء الفريق

. يتطلب التǼسيق الرؤية في الفريق. في اداء و انتاجية الفريق تǼسيق الفريق بعد مهم للغاية وضروري: تǼسيق الفريق: ثانيا
اذا كان التǼسيق بś الانشطة ايهما يكون اولا وايها يكون لاحقا ومن . يتعامل التǼسيق مع تبعات اŭهام واŭوارد في الفريق

ويركز ايضا على تǼفيذ اŭهام التابعة . يتعامل ايضا مع ملكية اŭهام والانشطة الŸ Ŗب القيام بها. Ÿب ان يقوم Šاذا
 .واŭوارد اŭشŗكة، وتوافر اŭوارد، وجدولة الانشطة، وŻكن قياس تǼاسق الفريق من خلال ųاح مهام اŭشروع

ابداع الفريق ضروري للغاية . الابداع ǿو توليد فكرة او افكار جديدة في طرق جديدة للقيام بالاشياء: ابداع الفريق: ثالثا
من Ǽǿا، ابداعية الفريق ترتبط اŸابا بابتكار . اذا كانت الابداعية غŚ موجودة فلا وجود للابتكار. من اجل ابتكار الفريق

كما Żكن قياس ابتكار الفريق من خلال عدد . الفريق، Żكن قياس ابداع الفريق من خلال الافكار اŪديدة واŭولدة
ترتبط ابداعية الفريق بعلاقة موجبة بابتكار الفريق،ويرتبط . براءات الاخŗاع، عدد الاŞاث اǼŭشورة ونمو اŭبيعات وغǿŚا

ǿذا صحيح في . ابتكار الفريق بعلاقة موجبة بانتاجية الفريق، وترتبط انتاجية الفريق بدورǿا بعلاقة موجبة باداء الفريق
  .Sudhakar goparaju purna , different dimeensions of teams, ECOFORUM , V2 , N2, 2013, pp29-35 2 . 94-93، ص ص2013، المجموعة العربية للتدريب والتǼمية، مصر، 1، طمهارات بǼاء وتحفيز فرق العمل Űمود عبد الفتاح رضوان، 1                                                            .حالة الفرق في عدة صǼاعات كصǼاعة البرůيات
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اسلوب القيادة اŭواقف والسلوك الذي ŻلكǾ القائد يؤثر في .  القيادة الفعالة مهمة جدا لاداء الفريق:قيادة الفريق: رابعا
اŭهارات، اŬبرة .القائد Źفز، يراقب، ويطور ويدير الفريق. توفر القيادة التطلعية اšاǿا للفريق. اداء الفريق وųاح اŭشروع

مدير الفريق لǾ قوى كقوة الاحالة، قوة اŬبŚ، اŭكافاة، السلطة . واŭعرفة الŻ Ŗلكها القائد Ůا ايضا تاثŚ في اداء الفريق
مدير الفريق مع كل ǿذǽ القوى وتقǼيات حل الصراع Ÿب ان يدير وŹل صراعات الفريق ويقوم بادارة الصراع . الشرعية

   .عادة فعالية قيادة الفريق تقاس من خلال ųاح اŭشروع، اداء الفريق ورضا الزبون.بطريقة بǼاءة ومǼاسبة لاداء الفريق
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: خلاصة الفصل
    تعد فرق العمل من احد اŭرتكزات الŖ تقوم عليها مǼهجية الاǿتمام بالعǼصر البشري، وذلك من خلال مǼتصف 

. القرن العشرين
فاصبح .     فبغرض اتاحة الفرصة امام الافراد للمشاركة الفعلية في شؤون اŭؤسسة، تم اللجوء اń اسلوب فرق العمل

واصبح لديهم القدرة على استخام مواǿبهم . Ǽǿاك وضوح في اŭهام، واتصال فعال، والتزام الافراد باǿداف اŭؤسسة
وذلك من خلال ůموعات űتلفة من فرق العمل، والŖ تكونت وتطورت عبر ůموعة من اŭراحل . لتطوير اŭؤسسة

. اŭختلفة
Şيث ان ǿدف فرق العمل ǿو اųاز ما يزيد عن Ţقيق اŮدف .     كما تم التمييز بś فرق العمل وŦاعات العمل

اŬاص بالافراد الا وǿو ǿدف الفريق ككل، على عكس اŪماعة الŖ يسعى كل فرد من افرادǿا اń تادية عملǾ في المجال 
. اŬاص بǾ والمحدد لǾ كشخص

    وعǼد ųاح الفريق في القيام ŠهامǾ على اكمل وجǾ، تقوى الروابط بś اعضاء الفريق، وبś الفريق والفرق الاخرى 
.  ومن ثم Ťاسك اŭؤسسة ويعزز وصوŮا اń اǿدافها الكلية

   



 

 :الفصل الثالث 
مفاǿيم . إدارة المعرفة 

  أساسية
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: تمهيد
 وإتاحتها Ūميع العاملś في اǼŭظمة، واŭستفيدين اŭعرفةعلى توفŚ " إدارة اŭعرفة "يقوم اŭفهوم اūديث الذي يعرف بـ 

 اŭتوافرة اŭتاحة، واŬبرات الفردية الكامǼة في عقول اŭعرفةمن خارجها، حيث يرتكز على اȏستفادة القصوى من 
لذا، فإنمن أǿم Ųيزات تطبيق ǿذا اŭفهوم ǿو اȏستثمار اȋمثل لرأس اŭال الفكري، وŢويلǾ إń قوة إنتاجية . موظفيها

 .في عصر المجتمعات اŭعلوماتية واȏتصاȏت تسهم في تǼمية أداء الفرد، ورفع كفاءة العǼصر البشري
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المعرفة  : المبحث الأول 
وفي التǼزيل اūكيم سبعمائة " العلم " اŭعرفة ليست موضوعا جديدا بقدر ما ǿي مصطلح جديد ŭفهوم قديم ǿو 

وŨسون آية Ţث اŭؤمن على التأمل وإعمال العقل والفكر واǼŭطق ، وفيها دȏئل إŮية واضحة على أن العلم واŭعرفة قد 
وجدا مǼذ بدء اŬليقة ، وŦيعها مؤشرات إŮية على دŻومة اŭعرفة وعدم نضوبها ، وحث بř البشر على إعمال العقل 
والسعي في طلب العلم والǼهل من كǼوز اŭعرفة كونها سȐحا فعاŤ ȏكن اŭؤسسات الŖ تستخدمها بشكل جيد من 

. Ţقيق تقدم تǼافسي على اŭؤسسات اȋخرى 
 المعرفة ، المفهوم ، البنية الهرمية : المطلب الأول 

مفهوم المعرفة   : الفرع الاول
أسهم كثŚ من الباحثś بطرح أرائهم حول مفهوم اŭعرفة وتŗكز مساهماتهم في صياغة دȏȏت متǼوعة للمعرفة وفق 

. Ǽŭ1ظورǿم اŬاص لدراساتهم وتوجهاتهم اȍدارية لذلك Ż ȏكن Ţديد مفهوم دقيق للمعرفة
  :2 التاŅ عدد من تعريفات الباحثŭ śفهوم اŭعرفة (02 ) رقم  ويوضح اŪدول

التعريف السنة / الباحث
(Stromquist, 2000: 3 )ية لفهم المحيطŚنماذج موضوعية وتفس ńا Śتش Ŗارب نظامية واختبار للفرضيات الš  . (Wit & Meyer,1998: 76) 

القدرة الŻ Ŗتلكها الفرد وźتزنها في عقلǾ " او" قدرة الفرد على التعرف على اȏشياء وŤييزǿا 
. بصيغة خرائط معرفية 

ůموعة معاني ومفاǿيم ومعتقدات وتصورات ذǼǿية لȐجابة عن تساؤȏت الفرد مشبعةً طموحاتǾ (  Ű ،20:2002جوب )
 ، Ǿا يريد ان يعرفŭ Ǿققةً ابداعاتŰو او اŸاد شيء Űدد وǿو ، القدرة على ترŦة اŭعلومات اń اداء لتحقيق مهمة Űددة ( 4: 1998، مصطفى(

.  ماȏيتوفراȏعǼد البشر اصحاب العقول واŭهارات الفكرية  (Bellinger,2003:1)  خرىȏماذج اǼعلومات مع الŭقات البيانات واȐنماذج ع  .
ونماذج للتحليȐت واūلول الǼاجحة للتعامل مع ، وقاعدة للبيانات اŭهǼية ،معلومات عن الزبائن   ( 128 : 2001، العǼزي)

.  اŭشكȐت اń جانب اŭعرفة التخصصية للمǼظمة  (Clark, 1996) 
(  46:  2002، الكبيسي )

.   القوة في مǼظمات اȏعمال اليوم، واŭفتاح ūل مشكȐت اȏعمال الغامضة 

(Sarvary, 1999: 96 ) علوماتŭا ǽتساعد على الشعور بهذ Ŗقات السببية الȐعلومات زائداً العŭء1                                                           اȐابي ، عǼŪة اŚعرفة  فرحان طالب ، أمŭشر والتوزيع ، ط(إدارة معرفة الزبون  )إدارة اǼردن ، 1 ، دار صفاء للȋمد العزاويزكرياء مطلك الدوري،2  .56 ، 54 ، ص ص 2009 ، اŰ اشمǿ عرفة وانعكاساتها على ، بشرىŭظيمي ادارة اǼبداع التȏادارة المعرفة في العالم العربي"المؤتمر العلمي الدولي السنوي الرابع، ورقة مقدمة ا" ،

  .7، ص كلية الاقتصاد والعلوم الادارية/ جامعة الزيتونة الاردنية ، ( م2004 / (ابريل)نيسان  / 26-28)
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(Dermott,1998:4) 
(  47: 2002الكبيسي )

 Śبرة في التفكŬعلومات واŭد استخدام اǼاكمة عŗŭة اŚذا ، بقايا البصǿ نتيجة Ǿتفظ بŢ وما
.  وما نتذكرǽ عن طريق التفكŚ ،التفكŚ في مشكلةٍ ما 

، ورقة مقدمة اȏبداع التǼظيمي ادارة اŭعرفة وانعكاساتها على ، بشرى ǿاشم Űمد العزاويزكرياء مطلك الدوري، :اŭصدر
، ( م2004 / (ابريل)نيسان  / 28-26)، "المعرفة في العالم العربي ادارة"الىمؤتمر العلمي الدولي السنوي الرابع

 .7، ص كلية اȏقتصاد والعلوم اȏدارية/ جامعة الزيتونة اȏردنية 
بأنها العمليات الŖ تساعد اǼŭظمات على توليد واūصول على اŭعرفة ، اختيارǿا وتǼظيمها » تعرف : اŭعرفة التǼظيمية

واستخدامها ونشرǿا وŢويل اŭعلومات اŮامة واŬبرات الŤ Ŗتلكها اǼŭظمة والŖ تعتبر ضرورية لȌنشطة اȍدارية اŭختلفة 
 1«.كاţاذ القرار وحل اŭشكȐت والتعلم والتخطيط اȏسŗاتيجي 

ůموعة من القدرات الرئيسية واȋفكار والقوانś واȍجراءات الŖ تبŘ عليها أساليب العمل : كما تعرف اŭعرفة بأنها 
والقرارات ، وŢتوي على معلومات مǼظمة ومعاŪة ȍعطاء معŘ واضح وتعلم تراكمي أو إطȐع واسع على اŭشكلة أو 

 .2العملية اȍدارية قيد الدراسة
 ǿ "3ي عملية خلق القيمة للمǼظمات من اȏصول غŚ اŭلموسة:" وتعرف ايضا

 - Ǿو الذي جاء بǿ المجرد للمعرفة Řعŭا ńاقرب تعريف إNON – AA gtckeuchi «  عرفة عبارة عنŭأن ا
 4«.اȍجراءات ، والعمليات البشرية الديǼاميكية لتبرير معتقدات شخصية بهدف الوصول إń اūقيقة 

 5«.معلومات أو حقائق Żتلكها الشخص في عقلǾ عن شيء ما » في قاموس أوكسفورد عرفت اŭعرفة بأنها - 
البنية الهرمية للمعرفة  : الفرع الثاني

إن اŭدخل اȋنسب في تعريف اŭعرفة ǿو التمييز بś البيانات واŭعلومات واŭعرفة ، حيث أشارت البحوث 
 ŕعلومات لدى البعض ، حŭعرفة والبيانات واŭلط والتشويش في مفهوم كل من اŬاك شيئا من اǼǿ ا أنǿŚوالدراسات وغ

  .23 ، ص 2008 ، اȋردن ، 1عبد اللطيف Űمود مطر ، إدارة اŭعرفة واŭعلومات ، كǼوز للǼشر والتوزيع ، ط. د1                                                            6:أن الكثŚين يعدون اŭعرفة واŭعلومات والبيانات شيئا واحدا ، لذلك ȏبد من التمييز بś اŭصطلحات كمايلي 
دراسة Ţليلية في وزارة الŗبية والتعليم اȋردنية ، المجلة اȋردنية في إدارة : عبد الفتاح عبد الرŧان كراسǼة ، ũية Űمد توفيق اŬليلي ، مكونات إدارة اŭعرفة 2 

فريد كورتل ، اȍدارة الفعالة للمعرفة مصدر لتحقيق اŭيزة التǼافسية في ظل المحيط اȏقتصادي اŪديد ، ůلة العلوم اȍنسانية ، العدد الثاني عشر ، جامعة . د 3Luocong ,tahirzejneli ; knowledge management and managerialactivies ; master thesis, 15credits, infmo03 : school of economics and management ; lunduniversity ; department of informatics ; 2012 ; p12. 4  .295 ، ص 2009 ، اȏردن ، 3 ، ع5اȋعمال ، مج
غسان عيسى إبراǿيم العمري ، الروافد الفكرية واŪذور اȍدارية ȍدارة اŭعرفة في بǼاء تكǼولوجيا اŭعرفة ، ůلة أŞاث اقتصادية وإدارية ، العدد السادس ، . د5  .267 ، ص Ű2007مد خيضر ، بسكرة ، 

  .8 ، ص 2009جامعة عمان العربية ، اȋردن ، ديسمبر 
 ] ، 88 - 87 ، ص ص 2010 ، اȏردن ، 1 ، دار الرضـــــــوان للǼشر والتوزيع ، طاǼŭهجية اŭتكاملـــــــة ȍدارة اŭعرفة في اǼŭظمـــــــــــــــات ǿيثم علي حجازي ، (6 

5664]  
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ǿي مȐحظات Ż ȏكن ǿضمها أو استعماŮا ، وحقائق غŚ مصقولة تظهر في أشكال űتلفة ، »  : Dataالبيانات -
« .قد تكون أرقاما ، أو حروفا ، كلمات ، أو إشارات ، أو صورة ، ودون أي سياق أو تǼظيم Ůا 

ǿي حقائق وبيانات مǼظمة تصف موقفا معيǼا أو مشكلة معيǼة ، أي تقديم »  : informationاŭعلومات - 
« .البيانات مع وجود ǿدف ومع تǼظيم Ůا ، Şيث تكون Ůا عȐقة Šوقف أو مشكلة أو قضية أو ظروف أخرى 

ǿي استخدام اŭعلومات اŭتوافرة لتفسŚ موقف معś واţاذ قرار حول كيفية معاŪتknomledge:  « Ǿاŭعرفة - 
Ǿوإدارت. »

ومن جانب أخر فإن اŭعرفة يǼظر إليها على أنها šسيد للمعلومات والعمليات واŬبرة الŖ تŗكز على موضوع 
Űدد لذلك فهي معلومات حركية ، وتŗبع اūكمة على اŭستوى اȋعلى Ůذǽ اŪدلية ، وŤتلك القدرة اȏستشرافية على 

لذلك يتبś أن اǼŭظمات اŭعرفية Űقة . الرؤية ما بعد اȋفق ، إنها Űصلة خبرة الشخص اŭكثفة Šساحة معيǼة من العمل 
في تبř إدارة اŭعرفة ضمن بǼيتها التحتية إذ أنها وبشكل متميز قادرة على نقل اǼŭظمة إń مستويات أعلى نوعيا وميزة 

 Ņافسية مستدامة ، كما في الشكل التاǼ1:ت 
موقع المعرفة في ǿرم الحكمة (: 02)الشكل رقم 

 
 ، 2013 ، اȋردن ، 1أكرم ساŃ اǼŪابي ، إدارة اŭعرفة في بǼاء الغايات اŪوǿرية ، الوراق للǼشر والتوزيع ، ط:المصدر

  .51ص 
ويستخلصمما تقدم أن اŭعرفة تسمو Šوقعها عن البيانات واŭعلومات وتقŗب من اūكمة الŖ تتوج اŮرم،فالضمǼية مǼها 

 ȏترياضية وȏا برموز ومعادǿكن تكميمها وحسابها أو تقييسها أو ترميزŻ ȏ كمةūعرفة، كاŭمن ا Śي القسم الكبǿو
Żكن برůتها أيضا، فهي نتاج فكري شخصي ضمř او كامن في أعماق العقل اȍنساني، وǿو ذاتي Űض كالبصŚة او 
 ȏ نمطية ووعيها الذيȐا الǿزاياŠ تفردةŭنسانية اȍو الشخصية اũ قة تطبعȐهام إبداعية خŠ هما يضطلعŚدس أو غūا

.  Ÿاري في التصرف وحل اŭعضȐت واţاذ القرار

  .51 - 50 ، ص ص 2013 ، اȋردن ، 1أكرم ساŃ اǼŪابي ، إدارة اŭعرفة في بǼاء الغايات اŪوǿرية ، الوراق للǼشر والتوزيع ، ط1                                                           
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 أن اŭعرفة ليست بيانات وȏ معلومات ، ولكǼها مرتبطة يهما ، وأن اȏختȐف بǿ śذHicksetal ǽيعتبر 
اŭصطلحات ǿو في اŭستوى فقط ووفقا Ůذا اŭعȏ Ř تتوقف اŭعرفة عǼد Ŧع اŭعلومات ، وإنما في استخدامها وكيفية 

 1: ثȐثة فروق لتمييز بś اŭعلومات واŭعرفة وǿي BromnƒDuguidاستجابة اŭستخدم Ůذǽ اŭعلومات ويذكر 
1 –  śعارف ńعرفة إŭحاجة ا .
. اŭعرفة أصعب من اŭعلومات من حيث فصلها ونقلها وتقاũها  – 2
. اŭعرفة أصعب في اȏستيعاب والفهم من اŭعلومات  – 3

فالتمييز . أي ŠعŘ آخر فإن الفرق بś اŭعلومات واŭعرفة يكمن في التغيŚ وقدرة العقل على إعطاء معŘ مفيد 
بś البيانات واŭعلومة واŭعرفة أمر نسبي ، źتلف باختȐف الشخص وما Żتلك ǿذا الشخص من خبرات وحقائق 

ومعتقدات واšاǿات ، فأمر معś يبدو لشخص بيانات ولشخص أخر معلومة ولشخص ثالث معرفة ، وǿذا يعتمد 
على قاعدة اŭعرفة الŻ Ŗتلكها كل شخص ، وتكونت من خȐل اŬبرات والتعلم ، الŖ تتجدد ويتم Ţديثها باستمرار 

التعلم وتراكم اŬبرات فكلما زادت معرفة اȍنسان زادت قدرتǾ على اكتساب معارف جديدة ȋنǾ يصبح أكثر قدرة على 
. تǼظيم البيانات وتفسŚ اŭعلومات ومعاŪتها وŢويلها إń معرفة في قاعدة اŭعرفة 

خصائص المعرفة   : نيالمطلب الثا
: 2للمعرفة خصائص متعددة أهمها مايلي

 و  : أنها إنسانيةǿأخر ، و ńقلها من جيل إǼو الذي يǿ Ǿية كما أنūات اǼنسان عن باقي الكائȍعرفة اŭفقد ميزة ا
القادر على إŸادǿا ، وǿضمها وتوليدǿا وšديدǿا ، وجدير بالذكر أن كثŚا من اŭعارف Źتفظ بها على Ŵو خȐق في 

 . رؤوس اȋفراد 
  ظمة بغرض : أنها تراكميةǼŭتفظ بها الفرد أو اŹاكم وŗية طويلة نسبيا ، وتǼات زمŗدث على فŢعرفة وŭإذ تتكون ا

 .معاŪة مشكȐت أو مواقف معيǼة 
  ملموسة Śردة وغů خرى : أنهاȋادية اŭتجات اǼŭعزل عن اŠتج معرفي وǼأنها توجد كم. 
  أنها تولد وتتجدد : ǾثلŻ ذا ماǿديدة ، وŪعرفة اŭعلها قادرة على توليد اš يةǼǿظمات خصوبة ذǼŭإذ أن لدى بعض ا

 .اȋفراد اŭبتكرون في ǿذǽ اŭؤسسات şاصة والمجتمع بعامة الذين يعول عليهم في عملية توليد اŭعرفة وšديدǿا 
ويشمل التجديد ما ǿو أكثر من تكوين . إن šديد اŭعارف في الوقت اūاضر ǿو مفتاح اكتساب اŭيزة التǼافسية 

أو ابتكار معرفة جديدة ، إذ أنǾ يعř أيضا التخلي عن اŭعرفة القدŻة ، وǿو يتطلب البحث واȏستقصاء اŭستمر والتأمل 
 ، يوليو ، 1 ، ع29شاكر جار الله اŬشاŅ ، إدارة اŭعرفة وأثرǿا في اȋداء التǼظيمي دراسة ميدانية في الشركات الصǼاعية اȋردنية ، المجلة العربية لȎدارة ، مج1                                                           وفي اǼŭظمات يتم إŸاد اŭعرفة اŪديدة ليس فقط بواسطة اȋفراد ، ولكن أيضا من خȐل . في اŭعرفة وعملية التأمل ذاتها 

  .113 ، ص 2009
  [48 62 .]65 – 63 ، ص ص 2013 ، اȋردن ، 1عمر أŧد همشري ، إدارة اŭعرفة الطريق إń التميز والريادة ، دار صفاء للǼشر والتوزيع ، ط2 
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فرق وŦاعات من اȋفراد يتشاركون فيما لديهم من معرفة وخبرات ţصصية ، وǿو ما يطلق عليǾ شبكات اŭعرفة أو 
. اŭعرفة التعاونية 

 وت أيضا  : أنها تتقادمŤعرفة وتتجدد فإنها تتقادم وŭأصبحت  . فكما تولد ا Ȑاسوب مثūال علم اů عرفة فيŭفا
كما أن بعض اŭعارف Ťوت Šوت الشخص حاملها . تتقادم بسرعة تفوق حŕ سرعة تقادم أجهزة اūاسوب نفسها 

وبعضها اȋخر Żوت بإحȐل معارف جديدة Űل القدŻة ، وجدير بالذكر أن قيامها مهما من نماذج اŭعرفة أصبحت 
. معرفة تارźية أرشيفية خارج اȏستخدام إȋ ȏغراض الدراسات التارźية 

 تلكŤ از أوŢ ن يريد ، ومع ذلك  : أنهاŭ اناů بتهاǿ تاجرة بها أوŭحتفاظ بها أو بيعها أو اȏا ǾǼكŻ ائز للمعرفةūفا
 ǽدǼتظل موجودة ع. 

 زنţ ا  : أنهاǿŚنت وغŗنȏعرفة ، ومواقع اŭفراد ، وقواعد اȋزن في الوثائق أو أدمغة اţ كن أنŻ عرفةŭفا. 
 ستعمالȏبا Řتف ȏ كثر من غرض  : أنهاȋ ستعمال الدائمȐعرفة قابلة لŭإذ أن ا. 

: 1يلي خصائص اŭعرفة فيما وǼǿاك من حدد
  ظيمǼها : التǼوجود مŭزء اŪتولدة ترتب بطريقة تتيح للمستفيد الوصول إليها وانتقاء اŭعرفة اŭا. 
  سبابȋنسان في البحث والتعليل لكل شيء : البحث عن اȍشباع رغبة اȍ سباب والتعليل يهدفانȋأن معرفة ا

 .ومعرفة أسباب الظواǿر 
 śأنها تعتمد على  : التمويلية واليق řيع śا واليقǿتسري على الذي يبحثها ، بل على الذي يتلقا ȏ عرفةŭشمولية ا

 .أدلة مقǼعة ومǼطقية 
 قائق رياضيا  : الدقة والتجريدūعن ا Śالتعب řوتع. 
 علومات ، وبذلك فهي تتأثر بعمق خلفية الشخص الذي يتعامل معها  : الذاتيةŭنسان مع اȍعرفة نتاج تفاعل اŭتعد ا

 .وكذلك بالسياق الذي يتم فيǾ تǼاول ǿذǽ اŭعلومات 
ومن Ǽǿا فإن قراءة أو فهم اŭعرفة أو بتعبŚ أدق مكوناتها اŭعلوماتية وتأويل ǿذǽ اŭكونات وتفسǿŚا ȏستخراج معرفة مǼها 

. سيخضع للمؤثرات الشخصية وبالتاŻ Ņكن توليد وابتكار معرفة جديدة لدى قراءتها من قبل شخص أخر 
 اصية ،  : اللحظيةŬا ǽذǿ عرفة بسببŭأيضا عدم إمكانية إدارة ا řتع ȏ العشوائية كما أنها řتع ȏ اصيةŬا ǽذǿو

فيجب تهيئة اǼŭاخ اǼŭاسب لتوليد اŭعرفة ومن اŭؤكد عǼدئذ أن شيئا ما سيتولد دون أن ųزم بالتحديد توقيتǾ أو مدى 
 Ǿفائدت  .

 
 
  .60 – 59 ، ص ص 2013 ، مصر ، 1أسامة Űمد سيد علي ، إدارة اŭعرفة اšاǿات إدارية معاصرة ، دار العلم واŻȍان للǼشر والتوزيع ، ط1                                                            
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 أǿمية المعرفة  أنواع و:المطلب الثالث
 انواع المعرفة: الفرع الاول

اŭعرفة معارف أي أنها ليست نوعا واحدا متجانسا ونمطيا ، وǿذا حقيقة ȋن اŭعرفة ليس Ůا شكل Űدد وŻ ȏكن 
أن توضع كلها في إطار واحد ، بل إن اŭؤسسة عǼدما تقدم مǼتجاتها أو خدماتها وخبراتها فإنها ȏ تقدم إȏ جزء من 
معرفتها وǿو اŪزء القابل لتحديد والǼقل ورŠا في حاȏت كثŚة سهل التقليد أيضا ، لتظل اŭعرفة اȋكثر أهمية داخل 
 Ǿالتدريب علي ȏالآخرين و ńإ Ǿكن نقلŻ ȏ اŲ ميزة وتذاؤب طرق العمل فيهاŭقاتهم اȐا وعǿالشركة في رؤوس أفراد .

ومن أجل Ţقيق اȍدارة الفعالة للمعرفة في الشركة ȏبد من تصǼيف اŭعارف فيها لتحسś استخدامها أو Ţديد 
فجوة اŭعرفة فيها أو تطوير آلية وعمليات إنشاء اŭعرفة اŪديدة وŢويلها إń اŭعرفة الصرŹة القابلة للتجسيد في مǼتجات 

. وخدمات اŭؤسسة 
ولقد قامت تصǼيفات عديدة من قبل اŭختصś في إدارة اŭعرفة ، وفي اŭقدمة يرد التصǼيف اȋقدم واǿȋم للمعرفة 

 1:في الستيǼيات حيث ميز بś اŭعرفة الصرŹة والضمǼية كمايلي  ( m . Polanyi )قدمǾ ميشيل بوȏني 
وǿي اŭعرفة الرũية ، القياسية ، اŭرمزة ، الǼظامية ، الصلبة ، اŭعبر عǼها كميا ، والقابلة للǼقل : اŭعرفة الصرŹة  – 1

والتعليم ، وتسمى أيضا اŭعرفة اŭتسربة ȍمكانية تسربها خارج اŭؤسسة ųدǿا في أشكال اŭلكية الفكرية المحمية قانونا كما 
إł ، كما ųدǿا ůسدة في مǼتجات الشركة وخدماتها ، أدلة ... في براءة اȏخŗاع ، حقوق الǼشر ، اȋسرار التجارية 
. وإجراءات العمل ، وخططها ومعايŚ تقييم أعماŮا 

وǿي اŭعرفة غŚ الرũية ، الذاتية ، اŭعبر عǼها بالطرق الǼوعية واūدسية غŚ قابلة للǼقل والتعليم ، : اŭعرفة الضمǼية  – 2
وتسمى اŭعرفة اŭلتصقة والŖ توجد في عمل اȋفراد والفرق داخل اŭؤسسة ، وǿذǽ اŭعرفة ǿي الŖ تعطي خصوصية 

. اŭؤسسة وǿي اȋساس في قدرتها على إنشاء اŭعرفة 
 2:كما يعرف ايضا كل من اŭعرفة الصرŹة والضمǼية كما يلي

 ǿي معرفة مقǼǼة يتم ţزيǼها في الوثائق وقواعد البيانات، اŭواقع ورسائل البريد اȏلكŗوني، وǿي :    المعرفة الصريحة
اŭعرفة اŭتاحة والŻ Ŗكن بسهولة نقلها لȊخرين، تشتمل على التقارير، واŭذكرات وخطط اȏعمال، رسومات براءات 
اȏخŗاع، العȐمات التجارية، قوائم العمȐء، وǿي Ťثل تراكم šربة اǼŭظمة Żكن اȏحتفاظ بها بشكل Żكن بسهولة 

 .الوصول اليها من قبل اȏطراف اŭهتمة
 ǿي معرفة شخصية Żكن ţزيǼها في رؤوس اȏفراد، من تراكم الدراسة واŬبرة، ويتم تطويرǿا من :   المعرفة الضمنية

 .  خȐل التفاعل مع اȏخرين
Ņدول التاŪا في اǿزų śيفات عديدة للباحثǼاك تصǼǿ د أنų شر والتوزيع ، ط1                                                            :1كماǼيات والعمليات ، الوراق للšاŗسȏيم واǿفاŭعرفة اŭم ، إدارة اų م عبودų2 ، ردنȋ[ .2177 ] 42 – 41 ، ص ص 2008 ، ا  

 2flemon a. uriarte , jr ; introducton to knowledgemanagment ; published (2008) by the aseanfoundation, jakarta, indonesia ; pp5-6. 
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 تصǼيفات اŭعرفة (:03)جدول رقم
الفئات اŭدخل  1926 ,Scheler   رية ، معرفة فكرية ، معرفة روحيةǿمعرفة جو

 ،pulhcaM1962  واية، ومعرفةǿ معرفة عملية، معرفة فكرية، روحية، معرفة
. غŚ مرغوب بها

 ،keyaH1945  كانŭة من الزمن واǼعرفة العلمية، معرفة ظروف معيŭا
 ،elyR1949  معرفة ماذا ومعرفة كيف Sackmann, 1992  ية (كيف)، معرفة دليل (ما؟)معرفة قاموسǿعرفة البداŭا ،

معرفة  )، اŭهارات اŭتقدمة(ماذا اعرف؟)معرفة التفكQuinn et al 1996  Ś (ما يǼبغي)، اŭعرفة الوصفية(ŭاذا؟)
رعاية ) ، اȏبداع الذاتي(معرفة ŭاذا) ، فهم الǼظم(كيف
. ، واŭعرفة اȏجرائية(عرضية والدȏلية )معرفة تصرŹية ŭ). Anderson, 1976اذا Heideloff/ Baitsch, 1998  قيقةūمعرفة ا(شياءȋحول ا) عرفة العرضيةŭحول )، وا

(.  حول العȐقات)، اŭعرفة اȍجرائية (اȋحداث Russel, 1948 معرفة فردية ومعرفة اجتماعية . Polanyi, 1966 ةŹية ومعرفة صرǼمعرفة ضم . Spender,1994  معرفة الوعي(ةŹفردية صر) معرفة تلقائية ،(يةǼفردية ضم) ،
، اŭعرفة التجميعية (اجتماعية صرŹة )اŭعرفة الكائǼية

.  (اجتماعية ضمǼية) Willke, 1998 ة، معرفة عامة، معرفة خاصةŹية، معرفة صرǼمعرفة ضم . Wiig, 1988   ،معرفة خاصة ،Śمعرفة عامة، معرفة خب Zack, 1999  بداعيةȏعرفة اŭتقدمة، اŭعرفة اŭرية، اǿوŪعرفة اŭا
 ، 1 عامر عبد الرزاق نادر ، إدارة اŭعرفــــة في إطــــار نظـــــــم ذكــــــــــاء اȋعمــــــــال ، اليازوري للǼشر والتوزيـــــــع ، ط:المصدر
. 26 – 25 ،ص ص 2015اȋردن ، 

 .] 26 – 25 ، ص ص 2015 ، اȋردن ، 1عامر عبد الرزاق نادر ، إدارة اŭعرفــــة في إطــــار نظـــــــم ذكــــــــــاء اȋعمــــــــال ، اليازوري للǼشر والتوزيـــــــع ، ط. د 1                                                                                                                                                                                                  
6140]  
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 اǿمية المعرفة: الفرع الثاني
أهمية اŭعرفة وردت في إشارات متعددة لعلماء وخبراء في ůاȏت اȍدارة واȏقتصاد ، ومن ǿذǽ اȍشارات نورد 

 1:مايلي 
. تعد اŭعرفة اŭصدر اȏسŗاتيجي اȋكثر أهمية في بǼاء اŭيزة التǼافسية الŖ تعزز من مǼافسة اŭؤسسة - 
ǿي ůموعة من اūقائق الŖ تتمتع Šصداقية وقواعد استكشافية تعطي ميزة اقتصادية ŭستخدمها ، فاŭعرفة قوة وثروة - 

. في آن واحد 
ǿي اŭورد الوحيد الذي ź ȏضع لقانون تǼاقص الغلة ، كما أنها ȏ تعاني من مشكلة الǼدرة باعتبارǿا اŭورد الوحيد - 

الوافر الذي يبŘ بالŗاكم وȏ يتǼاقص باȏستخدام بل على العكس Żكن استخدامها في توليد وتطوير أفكار جديدة 
. بتكلفة أرخص وبدون تكلفة إضافية 

 وإنتاجيتهم ، وأن أكبر knouibdgeuiorkersإن أكثر اŭوجودات قيمة في اŭؤسسات اليوم ǿم عمال اŭعرفة - 
. مساهمات اȍدارة ستكون في زيادة اȍنتاجية من خȐل عمل وعمال اŭعرفة 

إن اŭيزة اȋساسية للمعرفة ǿي أن šعل اȍدارة تذلل كل الصعوبات الŖ تواجهها ، باȍضافة إń دورǿا الكبŚ في - 
Ǿالعمل ، والتغلب على معوقات Ś2حسن س .

اŭعرفة عامǿ Ȑاما وحاũا يؤدي إń اȍبداع والǼجاح في اǼŭظمة ويعمل على توجيهها ، واȋبعد من ذلك فإن التفاعل - 
الداخلي ما بś اȋفراد Żكن أن يفيد اǼŭظمة في اūصول على كل ما ǿو جديد من أفكار ، ودůها فيها ، وǿذا ما 

. يطلق عليǾ بعض اȋفكار 
مصادر المعرفة  : المطلب الرابع 

إن أول العمليات الȐزمة ȍدارة اŭعرفة ، ǿي إستيقاء اŭعلومة الدقيقة والصحيحة وتوثيقها ، ثم تبادŮا عبر وسائل التفاعل 
اŭختلفة داخل اŭؤسسات Šا في ذلك اȏنŗنت أو أية شبكة معلومات داخلية الŖ تتيح لكل عامل في اǼŭظمة أن يتبادل 
اŭعرفة مع زمȐئǾ كل حسب احتياجاتǾ ومن الطبيعي أن تلعب اȏجتماعات التشاورية ŭختلف اŭراتب واŭستويات دورا 
 ȏعلى وبالعكس بدȋا ńسفل إȋاعة القرارات من اǼعارف والآراء وأن يسهم ذلك في صŭعلومات واŭمهما في تبادل ا

من أن تتخذ اŮيئات العليا قرارات غŚ مدروسة وȏ واقعية بعيد عن اȋطر التحتية Ǽŭظمة اȋعمال ، كذلك فإن التعليم 
والتدريب اŭستمرين للكادر Šختلف مستوياتǾ يعد ركǼا أساسيا من أركان اŭعرفة ، وتǼمية اŭوارد البشرية الŸ Ŗب أن 

تسŚ في خط مواز لȐمتȐك تكǼولوجيا اŭعلومات واȏتصاȏت ، فإدارة اŭعرفة ليست إدارة معلومات فحسب ، بل إنها 
. في جوǿرǿا تعتمد على إدارة اŭوارد البشرية وتǼميتها 

توفيق سريع علي باسدرة ، تكامل إدارة اŭعرفة واŪودة الشاملة وأثرǽ على اȋداء ، أطروحة دكتوراǽ ، قسم إدارة اȋعمال ، كلية اȏقتصاد ، جامعة دمشق ، 2 26 ، ص 2009 ، اȋردن ، 2عبد الستار العلي وآخرون  ، اŭدخل إń إدارة اŭعرفة ، دار اŭيسر للǼشر والتوزيع ، ط1                                                           
  .31 ، ص 2006
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وتتواجد اŭعرفة في العديد من اȋماكن ، مثل قواعد اŭعرفة ، قواعد البيانات ، وخزانات اŭلفات ، وأدمغة اȋفراد ، 
ǾظماتǼتشر عبر المجتمع ومǼ1وت. 

ذلك اŭصدر الذي Źتوي أو Ÿمع اŭعرفة ، وأكد على أن الذكاء »  مصدر اŭعرفة على أنcollenSassady Ǿعرف 
 2«والتعلم واŬبرة أمور Ţدد حدود اŭعرفة لȌفراد 

 śبmarquardt عرفة واكتسابها وهماŭصول على اū3: وجود مصدرين من أجل ا 
 صادر الداخليةŭا  : اǿفراد مصدرȋيعتبر ا Ŗعرفة الŭكتساب اȏ صادر الداخليةŭم اǿية أحد أǼعرفة الضمŭحيث تعد ا

اȋساسي باعتبارǿم صǼاع اŭعرفة وذلك من خȐل خبراتهم ، معتقداتهم ، افŗاضاتهم ، وذاكرتهم وفي أغلب اȋحيان 
 .يكون ǿذا الǼوع الصعب نقلǾ وشرحǾ في الوقت نفسǾ لذلك قد يكون Ůذا الǼوع مǼافعǾ الكثŚة لصاŁ اŭؤسسة 

 ارجيةŬصادر اŭا :  Ǿاتǿها على معرفة وǼصول مūكـــن للمؤسسة اŻ Ŗارجيــة الŬصادر اŭمن ا Śاك عدد كثǼǿ
 : اŭصادر 

 .اȏقتداء باǼŭظمات اȋخرى  -
 .اŭشاركة في اŭؤŤرات  -
 .استئجار خبراء  -
 .متابعة الصحف والمجȐت وأفȐم الفيديو  -
 .مراقبة اšȏاǿات اȏقتصادية واȏجتماعية والتكǼولوجية  -
-  śافسǼŭوردين واŭعلومات عن الزبائن واŭع اŦ. 
. التعاون مع اǼŭظمات اȋخرى وإنشاء Ţالفات  -

إدارة المعرفة  : المبحث الثاني 
قد أصبحت اŭعرفة العامل اȋساسي لتحديد اŭيزة التǼافسية للمؤسسة  حيث ųد اŭوئسة الŤ Ŗلك اŭعرفة ǿي 

 .الŖ تستطيع الǼمو واȏستمرار أȏ أن اŭشكل اŭطروح ǿو كيف تقوم اŭؤسسة بتسيǿ Śذǽ اŭعارف
 إدارة المعرفة  ومكوناتمفهوم: المطلب الأول 

   مفهوم ادارة المعرفة: الفرع الاول
إن اŭؤسسات تتحول شيئا فشيئا Ŵو اŭؤسسات القائمة على اŭعرفة وإن اŭهارة اȋكثر أهمية لدى اŭسŚين تتمثل في  -

مهارة إدارة اŭعرفة والتعامل الفعال مع أفراد اŭعرفة وحŕ الشركات الŖ تتعامل مع اǼŭتجات اŭادية فإنها معǼية باŭعرفة ȋن 
داودي الطيب ، اȋمŧ śلوس ، إدارة اŭعرفة كمدخل لتسيŚ اŭوارد البشرية ، اŭلتقى الوطř اȋول حول تسيŚ اŭوارد البشرية تسيŚ اŭهارات ومساهمتǾ في . 3 22نفس اŭرجع ، ص 2  .  21 ، ص 2013 ، اȋردن ، 1ليث عبد الله القهيوي ، إسŗاتيجية إدارة اŭعرفة واǿȋداف التǼظيمية ، دار اūامد للǼشر والتوزيع ، ط1                                                           ابتكار اǼŭتجات والعمليات اŪديدة كأساس للتفوق على الذين يأتون من كل مكان إنما ǿو في جوǿرǽ عملية إنشاء 

  .10 ، اŪزائر ، ص 2012تǼافسية اŭؤسسات ، 
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ŭعرفة جديدة والŖ يتم Ţويلها إń مǼتجات وخدمات وعمليات جديدة وبالرغم من أن مصطلحات اŭعرفة واȍدارة قدŻة 
ومتداولة ومألوفة إȏ أن مصطلح إدارة اŭعرفة يعد من اŭصطلحات الذي شاع استخدامǾ في السǼوات اȋخŚة إذ 

أما في صدد ǿذا اŭفهوم فقد أŦع .  في بداية ťانيǼات القرن العشرين Donmarchordاستخدمȋ Ǿول مرة 
الباحثś على أنǾ من الصعب التسليم بوجود مفهوم جامع وشامل ȍدارة اŭعرفة وذلك لسببś اثśǼ اȋول أن ميدان إدارة 

 . اŭعرفة واسع جدا ، والثاني ǿو التبدȏت السريعة بالمجاȏت الŖ تشملها إدارة اŭعرفة نفسها 
 أن ظهور إدارة اŭعرفة يعود إń أǿم ثȐث Ţديات تواجǾ إدارة اȋعمال اليوم Nataragan&Sherrarيرى 

وكيفية  (اȏنŗنت والتجارة اȍلكŗونية  )ǿي تتمثل في كيفية تقصي أثر الزبائن وخدمة حاجاتهم عبر الشبكة العاŭية 
استخدام تقǼية اŭعلومات في اūصول على حصة ومكانة في سوق اǼŭافسة وأخŚا الآلة الŤ Ŗكن اǼŭظمة من إعادة ترتيب 

 في تعميق وبǼاء القيم LearningOrganisationأفكار العاملś وخبراتهم اŗŭاكمة من خȐل تأسيس مفهوم 
 . 1الرǿيǼة للمǼظمة

ǿي انشاء وادارة اǼŭاخ الŖ تسهل وتشجع اŭعرفة الŖ يتم انشاؤǿا ومشاركتها ونشرǿا " تعرف ادارة اŭعرفة بانها 
 2".وتǼظيم وتعزيز استخدامها من اجل استفادة اǼŭظمة مǼها

العملية الŖ تساعد اŭؤسسات في اŸاد واختيار وتǼظيم وتوزيع وŢويل اŭعلومات اŮامة : " كما تعرف ايضا بانها
 3".حل اŭشكȐت وتعلم ديǼاميكية التخطيط اȏسŗاتيجي وصǼع القرار: واŬبرات الȐزمة لȐنشطة مثل

عملية نظامية متكاملة للتǼسيق التǼظيمي لكل ما يتعلق باūصول وتكوين وخزن واŭشاركة » : تعرف إدارة اŭعرفة بأنها  -
 4« ونشر وتطوير اŭعرفة 

 5«بأنها العمليات الŤ Ŗارس من أجل توليد ونقل ونشر اŭعرفة » كما تعرف  -
أنها عملية تتضمن توليد اŭعرفة وإŸادǿا ونقلها بشكل  « Fearnley&Horder» : "كما تعرف بأنها 

 6." نظمي والتعلم من أجل استخدامها لتحقيق أǿداف اǼŭظمة 
ǿي ابتكار الطرائق واȋساليب واȋشياء ȍنشاء وتكون معرفة اǼŭظمة وŢديدǿا واكتسابها » كما تعرف أيضا 

العȐقة واȋثر دراسة استطȐعية ȋراء عيǼة من مدراء اŭصارف اūكومية في Űافظة الديوانية ، ůلة : لطيف عبد الرضا عطية ، رأس اŭال الفكري وإدارة اŭعرفة 1                                                            1«.وتوزيعها على اȋفراد والباحثś عǼها 
  .152 ، ص 2001 ، سǼة 3 ، ع10القادسية للعلوم اȍدارية واȏقتصادية ، مج

 2Luocong ,tahirzejneli ; knowledge management and managerialactivies ; master thesis, 15credits, infmo03 : school of economics and management ; lunduniversity ; department of informatics ; 2012 ; p12 3Duskagajic and renatariboni ; effectivknowlegemanagmentprocesses and tools in projectenvironments ; umeaschool of business ; autumnsebtember 2009 ; master thesis ; one- year ; p4 4 ، طاطية في الديوانيةŭاعات اǼليلية في الشركة العامة للصŢ ؤسسي دراسةŭداء اȋا في اǿعرفة وأثرŭحسوني ، عمليات إدارة ا Śمȋعبد ا Śحامد كاظم متعب ، أث
 .656 ، ص 2013 ، اȋردن ، 4 ، ع9رائد إũاعيل عبابǼة ، ماجد أŧد حتاملة ، المجلة اȋردنية في إدارة اȋعمال ، المجلد 6 .11 نϔس المرجع، ص 5 .11 ، ص 2013 ،جامعة القادسية، سǼة 3 ، عů13لة القادسية للعلوم اȍدارية واȏقتصادية ، مج
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أنها اȍدارة الǼظمية والواضحة للمعرفة وذلك باستحداثها ، وŦعها وتǼظيمها  ( Skyrme ): " وتعرف أيضا 
śوظفŭا śها بũا وتقاŮȐا ، واستخدامها واستغǿ2"ونشر 

وبǼاءا على ما سبق Żكن تعريف إدارة اŭعرفة بأنها عملية مǼظمة ومستمرة Ÿȍاد وتوليد واكتساب اŭعرفة ونشرǿا 
 .وتطبيقها لتحقيق أǿداف اǼŭظمة بكفاءة

 3:مكونات إدارة المعرفة:الفرع الثاني
 . اŭعرفة ǿي طريقة اŪمع بś ثȐث مكونات اȏفراد، العمليات والتكǼولوجيادارةا lipbowtzوفقا ل 

حيث جانب اȏفراد يكون حول كيفية انشاء وتعزيز تقاسم اŭعارف البيئية والثقافية في اŭؤسسة، جانب العمليات 
يكون حول ادارة اŭعرفة وادارة عمليات اŭوائمة وتقاسم اŭعرفة مع العمل اليومي للموظفś، جانب التكǼولوجيا يكون 

 .حول انشاء مǼصة موحدة للموظفś لتواصل وتبادل اŭعرفة
أǿمية وأǿداف إدارة المعرفة  : المطلب الثاني 

أǿمية إدارة المعرفة :الفرع الاول
 4:تكمن أهمية إدارة اŭعرفة فيما تقدمǾ من فوائد عديدة كمايلي 

اŭساعدة على تǼفيذ الوظائف وتوفŚ الوقت ، عبر Ţسś عملية صǼع القرار وحل اŭشكȐت ، وتبř : بǼسبة لȌفراد  -
اȍحساس بروابط المجتمع ضمن اǼŭظمة ، وتساعد على البقاء على معرفة Šا Źدث من šديدات ، وتقدم التحديات 

 .والفرص 
تطور اŭهارات اŭهǼية ، وتشجع على مراقبة زمȐء العمل ، لبعضهم بعض ، وتطور : بالǼسبة إů ńتمعات اŭمارسة  -

 .دستور مهǼيا لȌخȐق ، بإمكان اȋعضاء أن يتبعوǽ ، وتطور لغة مشŗكة 
تساعد على توجيǾ اȍسŗاتيجية ، وŢل اŭشاكل بسرعة ، وتǼشر اŭمارسة الفضلى ، وتعمل : بالǼسبة إń اǼŭظمات  -

على تقǼية اȋفكار ، وتزيد من فرص اȏبتكار وŤكن اǼŭظمات من البقاء ضمن وضع تǼافسي متقدم ، وتبř ذاكرة 
 .  مǼظمية

زيادة العائد اŭادي ، عن طريق تسويق اǼŭتجات واŬدمات بفاعلية أكثر ، بتطبيق اŭعرفة اŭتاحة واستخدامها في  -
 .التحسś اŭستمر ، وابتكار مǼتجات وخدمات جديدة 

حامد كاظم متعب ، أثŚ عبد اȋمŚ حسوني ، عمليات إدارة اŭعرفة وأثرǿا في اȋداء اŭؤسسي دراسة Ţليلية في الشركة العامة للصǼاعات اŭطاطية في الديوانية، 1                                                                                                                                                                                                 
، ůلة اȍدارة (أورانج  )سامي عبد الله اŭدان ، صباح Űمد موسى ، قياس أثر عوامل الثقافة التǼظيمية في تǼفيذ إدارة اŭعرفة في ůموعة اȏتصاȏت اȋردنية ، Johan annell , chao wwu ; knowledge management in global tams a case study at volvoit in sween and china ; department of technology management and economics ; chlmersuniversity of technology ; swedn ; 2013 ;p 7. 4 3 .657رائد إũاعيل عبابǼة ، ماجد أŧد حتاملة ،المجلة اȋردنية في إدارة اȋعمال ،مرجع سابق، ص 2 .11مرجع سابق، ص 
  [ .95 39 . ] 114 ، ص 2010 ، سǼة 84واȏقتصاد ، عدد 
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تبř فكرة اȍبداع عن طريق تشجيع مبدأ تدفق اȋفكار Şرية ، فإدارة اŭعرفة أداة لتحفيز اǼŭظمات على تشجيع  -
القدرات اȍبداعية ŭواردǿا البشرية Ŭلق معرفة جديدة والكشف اŭسبق عن العȐقات غŚ اŭعروفة والفجوات في 

 .توقعاتهم
 .تǼسيق أنشطة اǼŭظمة اŭختلفة في اšاŢ ǽقيق أǿدافها  -
 .تعزيز قدرة اǼŭظمة اŭختلفة في اšاŢ ǽقيق أǿدافها  -
-  ǾǼسيŢعرفة وŭبرة واŬعتمد على اŭظم اǼŭداء اȋحتفاظ باȏظمة باǼŭتعزيز قدرة ا. 
 .Ţديد اŭعرفة اŭطلوبة وتوثيق اŭتوافر مǼها وتطويرǿا واŭشاركة فيها وتطبيقها وتقييمها  -
أداة اȏستثمار رأس اŭال الفكري للمǼظمة ، من خȐل جعل الوصول إń اŭعرفة اŭتولدة عǼها بالǼسبة لȌشخاص  -

 .عملية سهلة وŲكǼة . الآخرين المحتاجś إليها 
 .Ţفيز اǼŭظمات على šديد ذاتها ومواجهة التغŚات البيئية غŚ اŭستقرة  -
إتاحة الفرصة للحصول على اŭيزة التǼافسية الدائمة للمǼظمات ، عبر مساهمتها في Ťكǿ śذǽ اǼŭظمات في تبř اŭزيد  -

 .من اȍبداعات اŭتمثلة في طرح سلع وخدمات جديدة 
 .دعم اŪهود لȐستفادة من Ŧيع اŭوجودات اŭلموسة وغŚ اŭلموسة لتوفŚ إطار عمل لتعزيز اŭعرفة التǼظيمية -
ǿي مؤشرات على طريقة شاملة وواضحة لفهم مبادرات إدارة اŭعرفة في إزالة القيود وإعادة اŮيكلة الŖ تساعد في  -

التطوير والتغيŭ Śواكبة متطلبات البيئة اȏقتصادية وتزيد من عوائد اǼŭظمة ورضا العاملś ووȏئهم وŢسن اŭوقف التǼافسي 
من خȐل الŗكيز على اŭوجودات غŚ اŭلموسة الŖ يصعب قياسها وتظهر نتائجها على اŭدى الطويل ، لذلك تعد إدارة 

  .1اŭعرفة أمرا حاũا وحيويا في عصر اŭعلوماتية أكثر من عصر الصǼاعة
التغيŚ في اȏسŗاتيجيات و التوجهات رŠا يؤدي إń فقدان اŭعرفة في بعض اǼŭاطق ولذلك ȏ بد من إدارة Ůذǽ اŭعرفة  -

 2.بشكل جيد
إن إدارة اŭعرفة Żكن أن تولد ثروة من معرفة اǼŭظمة ، أو بكلمة أخرى من رأس ماŮا الفكري من خȐل ţفيض  -

 إń أن تأثŚ برنامـــج إدارة اŭعرفـــة تساعد Evansالكلف ورضا الزبون والقدرة على اȍبداع وفي إطار اȋهمية أشار 
 3:اǼŭظمة في

. تبř اȍبداع من خȐل تشجيع التدفق اūر لȌفكار *
. Ţسś خدمة الزبون من خȐل اŬطوط اȏنسيابية لوقت اȏستجابة * رأس اŭال الفكري في :  دور القيادة اȍدارية في تفعيل إدارة اŭعرفة باǼŭظمة ، اŭلتقى الدوŅ حول الكفاءات في مǼظمات اȋعمالŰمد صاūي ، بلقاسم لويزة ، 1                                                           

ادارة المعرفΔ :  رشΎد السΎعد، حسϳن حرϡϳ، دور ادارة المعϠرفΔ وتكنولوجΎϳ المعϠومΕΎ فϲ اϳجΎد المϳزة التنΎفسΔϳ، المؤتمر العϠمϲ الدولϲ السنوϱ الرابع2  .7 ، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف ، ص 2011 ديسمبر 14 و 13مǼظمات اȋعمال العربية في اȏقتصاديات اūديثة يومي 
مؤيد يوسف نعمة الساعدي ، الدور التفاعلي ȍدارة اŭعرفة عبر إدارة عȐقات الزبون في الǼجاح اǼŭظمي دراسة استطȐعية لȊراء عيǼة من اȍدارات العليا 3 . 12، جΎمعΔ الزϳتونΔ الاردنΔϳ، الاردن، ص 2004 افرϳل 28-26فϲ العΎلϡ العربϲ، المنعϘد فϲ الϔترة 

  .12 ، ص 2010 ، سǼة 1 ، ع12والوسطى في اŭصارف العراقية اŬاصة ، ůلة القادسية للعلوم اȍدارية واȏقتصادية ، مج
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. Ţسś العائدات من خȐل اǼŭتجات واŬدمات اŭكتسبة لتسويق أسرع *
. تعزيز اȏحتفاظ بالعاملś من خȐل قيمة معرفتهم ومكافئتهم على ذلك *
. تطوير العمليات وتقليل الكلف من خȐل إزالة العمليات اŭبالغ فيها واŭعطلة أو غŚ الضرورية*

أǿداف إدارة المعرفة :الفرع الثاني
 1:تهدف إدارة اŭعرفة إŢ ńقيق Ŧلة من الǼقاط ، يتمثل أهمها في

 .تهدف إدارة اŭعرفة إń تǼمية اŪوانب اȏجتماعية والثقافية والتǼظيمية Ǽŭظمات اȋعمال  -
 .اŭساهمة في اǼŭاقشات اŬاصة بالسياسات اūكومية واȍجراءات اŭتعلقة بإدارة وتطوير البǼية التحتية لمجتمع اŭعرفة  -
التعريف والǼوعية بشكل شموŭ ŅعŘ إدارة وتطوير اŭعرفة وتعميم اȏستفادة عن طريق بلورة الفرص اŬاصة بأعمال  -

 .إدارة اŭعرفة 
 .تهدف إدارة اŭعرفة إń وضع بيانات وأدلة خاصة باȋعمال ذات العȐقة Šجتمع اŭعرفة  -
 .Ťثيل ůتمع اȋعمال في اǼŭظمات فيما يتعلق باŭواضيع Šجتمع اŭعرفة  -
تطوير أسس ومعايŚ تأǿيل اȍدارة اŭعرفية تساعد في تطوير اŪوانب اŭهǼية والتعليمية للمهǼيś اŭختصś في إدارة  -

 .اŭعرفة
 2: تسعى إدارة اŭعرفة إŢ ńقيق اȋمور التالية

 .اȍسهام في رفع كفاءة اȋداء وŢسś جودة اǼŭتج أو اŬدمة اŭقدمة  -
 .توفŚ مǼاخ إŸابي Źفز العاملś ذوي اŭعرفة على اȍبداع وإطȐق معارفهم الكامǼة وإتاحتها للمǼظمة  -
 .السعي إń إŸاد قيادة فاعلة قادرة على بǼاء وتطبيق مدخل إدارة اŭعرفة  -
 .Ťكś العاملś وزيادة قدراتهم على أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية  -
 .Ţسś عملية اţاذ القرارات التǼظيمية في اǼŭظمة  -
 .Ţسś عمليات اȏتصال والتǼسيق وزيادة التعاون بś العاملŲ ، śا يسهم في رفع تسوية اȋداء  -
تǼمية قدرة اǼŭظمة على التعامل مع اŭتغŚات وزيادة إحساسها ŠشكȐت التغيŚ وتوقعاتها في وقت مبكر Ųا يسمح  -

 .لȎدارة باȏستعداد ŭواجهتها 
 .خفض التكاليف وزيادة القدرة التǼافسية للمǼظمة  -
. زيادة سرعة التعلم التǼظيمي وشمولű Ǿتلف قطاعات ومستويات اǼŭظمة إذ تصبح اŭعرفة الدالة على نتائج اȋداء  -

أŧد طرطار ، سارة حليمي ، أثر تطبيق إدارة اŭعرفة على وظيفة اȍبداع في مǼظمات اȋعمال ، ملتقى دوŅ حول رأس اŭال الفكري في مǼظمات اȋعمال 1                                                           وخبرات الآخرين متاحة ، Ųا يدفع العاملś بدرجات متفاوتة تبعا لقدراتهم الفكرية وطاقاتهم اŭعرفية إń اكتساب اŭعرفة 
  .5 – 4 ديسمبر ، الشلف ، ص ص 14 و 13العربية في اȏقتصاديات اūديثة ، يومي 

 ، 5أŻن عودǽ اŭعاني ، اšاǿات اŭديرين في مراكز الوزارات اȋردنية دور إدارة اŭعرفة في اȋداء الوظيفي دراسة ميدانية ، المجلة اȋردنية في إدارة اȋعمال ، مج2 
  .378 ، ص 2009 ، 3ع
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اŪديدة وŤثلها في بǼائهم اŭعرفي الذاتي ، ثم تǼعكس على أنماط اȋداء ومستوياتŠ Ǿا يؤدي إń التحسś والتطوير وǼšب 
 .الفشل

 العناصر والمعوقات  ،إدارة المعرفة: المطلب الثالث 
عناصر إدارة المعرفة  :الفرع الاول

 1: يرى بعض الباحثś أن إدارة اŭعرفة تتضمن العǼاصر التالية
مساعدة أحدǿم  (ضمن فريق عمل  )وǿو اŭستوى الذي يستطيع فيǾ اȋفراد  : Collaborationالتعاون  – 1

إن إشاعة ثقافة التعاون تؤثر على عملية خلق اŭعرفة من خȐل زيادة مستوى تبادŮا بś . الآخر في ůال عملهم 
.  اȋفراد واȋقسام والوحدات 

ǿي اūفاظ على مستوى Ųيز ومتبادل من اŻȍان بقدرات بعضǼا البعض على مستوى الǼوايا  : (Trust )الثقة  – 2
.  الثقة Żكن أن تسهل عملية التبادل اŭفتوح ، اūقيقي واŭؤثر للمعرفة . والسلوك 

ǿو عملية اكتساب اŭعرفة اŪديدة من قبل اȋفراد القادرين واŭستعدين ȍستخدام  :  (Learning )التعلم  – 3
تلك اŭعرفة في اţاذ القرارات أو بالتأثŚ على الآخرين ، إن الŗكيز على التعلم يساعد اǼŭظمات على تطوير اȋفراد 

.  Šا يؤǿلهم للعب دور أكثر فاعلية في عملية خلق اŭعرفة 
تشŚ إń تركيز صȐحيات اţاذ القرار والرقابة بيد اŮيئة التǼظيمية العليا  : Centralizationلمركزية ا – 4

. إن خلق اŭعرفة Źتاج إȏ ńمركزية عالية. للمؤسسة 
 
 ǿي اŭدى الذي تتحكم بǾ القواعد الرũية ، السياسات واȍجراءات القياسية  :Formalizationالرسمية  – 5

خلق اŭعرفة Źتاج إń مستوى عاŅ من اŭرونة في . ، بعملية اţاذ القرارات وعȐقات العمل ضمن إطار اŭؤسسة 
.  تطبيق اȍجراءات والسياسات مع تقليل الŗكيز على قواعد العمل 

ويعř ذلك أن خبرة اȋفراد العاملś في اŭؤسسة تكون واسعة : T. ShapedSkillsالخبرة الواسعة والعميقة–  6
 Ǿصصيţوعة  وعميقة أي مركزة وǼأفقيا ومت .

أي  مستوى التسهيȐت الŻ Ŗكن أن توفرǿا  : IT Supportتسهيلات ودعم نظام تكنولوجيا المعلومات –  7
. البعض يرى أن تكǼولوجيا اŭعلومات عǼصر حاسم في عملية خلق اŭعرفة . تكǼولوجيا اŭعلومات لدعم إدارة اŭعرفة 

، ǿو القدرة على خلق القيمة ، اǼŭتجات ، اŬدمات  : OrganizationalCreativityالإبداع التنظيمي  – 8
اŭعرفة . اجتماعي حاذق ومعقد اȋفكار أو اȍجراءات اŭفيدة عن طريق ما يبتكرǽ اȋفراد الذين يعملون معا في نظام 

.  تلعب دورا مهما في بǼاء قدرة اŭؤسسة لتكون مبدعة وخȐقة   26اǼŭعقد للفŗة " إدارة اŭعرفة في العاŃ العربي " عبد الستار حسś يوسف ، إدارة اŭعرفة كأداة من أجل البقاء والǼمـو ، اŭؤŤـــر العاŭي الدوŅ السǼوي الرابع 1                                                           
 8 ، ص 2004 ، جامعة الزيتونة اȋردنية ، عمان ، 2004 أفريل 28 –
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وǿذا يعř أن على اǼŭشأة أو اŭؤسسة كشف وإلتقاط اŭعرفة الŻ Ŗتلكها العاملś وإستغŮȐا واŭشاركة في إستخدامها 
.  لتحقيق مكاسب šارية 

معوقات إدارة المعرفة : الفرع الثاني
 1:تواجǾ اŭؤسسات معوقات عديدة Ţول دون تطبيق مفهوم إدارة اŭعرفة ولعل أبرزǿا ما يأتي 

 .عدم دعم اȍدارة العليا في اŭؤسسة والتزامها بتطبيق مفهوم إدارة اŭعرفة  -
 .ضعف إدراك مفهوم إدارة اŭعرفة وأهمية دورǽ في اǼŭظمة  -
 .اȏفتقار إń التدريب اǼŭاسب في ůال إدارة اŭعرفة  -
اȏختيار غŚ اǼŭاسب ȋعضاء فريق إدارة اŭعرفة  ، وعدم اختيارǿم من العاملś الذين تتوافر لديهم القدرة واŭعرفة  -

 .والرغبة في العمل في ǿذا المجال 
 .عدم توافر ميزانية كافية ŭشروع إدارة اŭعرفة  -
 .وجود ثقافة تǼظيمية غŚ تعاونية ȏ تشجع على تبř مفهوم إدارة اŭعرفة  -
 .مقاومة العاملś للتغيŲ ، Śا Źد من قدرة اǼŭظمة على تبř تطبيق مفهوم إدارة اŭعرفة -

 فǼجاح اǼŭظمة يعتمد إń حد كبŚ على الثقافة التǼظيمية السائدة باŭؤسسة ، فاŭؤسسة الŖ  :الثقافة التنظيمية – 1 2:كما أشار الباحثون إń أربعة Űددات Ţول دون تطبيق إدارة اŭعرفة في اŭؤسسات وǿي 
تعتمد على عȐقات تقليدية من الرقابة والسلطة šد من الصعب عليها نقل اŭعرفة ، ȋن العقلية اȍدارية القائمة على 
اȋمر واȍشراف Ţد من فرص تشكيل اŪماعات والوحدات اȏجتماعية ، وتفاعلها مع بعضها البعض وǿي اعتبارات 

. ضرورية لتحويل اŭعرفة الفردية إń معرفة تǼظيمية   فشكل اŮيكل التǼظيمي لǾ تأثŚ مباشر على نقل اŭعرفة ، فاŮيكل التǼظيمي اŮرمي القائم  :الهيكل التنظيمي – 2
على أسس بŚوقراطية يتسم بعدم اŭرونة في نقل اŭعرفة وتقاũها والتشارك فيها ، وإصدار اȋوامر بǼقل اŭعرفة عبر قǼوات 

 Śعرفة نمطا غŭوات توزيع اǼذت قţددة سلفا لن يسمح بتدفقها بشكل فعال وعلى العكس من ذلك إذا ما اŰ يةũر
. رũي أساسǾ الثقة والتعاون ، سيتم نقل اŭعرفة بشكل أسرع وأكثر فعالية  ǿذǽ الآليات Żكن أن .  يعتمد نقل اŭعرفة وتقاũها على وجود آليات فعالة تتيح ذلك  :تكنولوجيا المعلومات – 3

تكون رũية مثل اȏجتماعات ، الǼدوات ، واūلقات الǼقابية الȏ Ŗ تتخذ طابعا رũيا مقǼǼا وتتم عادة في غŚ أوقات 
في اŪماعات صغŚة اūجم ، إȏ أن من شأنها أن تؤدي – مثل ǿذǽ الآليات غŚ الرũية Żكن أن تكون فعالة - العمل 

. إń فقدان جزء من اŭعرفة حيث ȏ يكون Ǽǿاك ضمان ȋن تǼتقل اŭعرفة بشكل صحيح من شخص لآخر 

سلسلة العلوم  )ناصر جابر الآغا ، أŧد غǼيم أبو اŚŬ ، واقع تطبيق عمليات إدارة اŭعرفة في جامعة القدس اŭفتوحة وإجراءات تطويرǿا ، ůلة جامعة اȋقصى 2  .379 – 378أŻن عودǽ اŭعاني ، مرجع سابق ، ص ص 1                                                           
  .40 – 39 ، ص ص 2012 يǼاير 62 ، 30 ، ص 1 ، ع16، مج (اȍنسانية 
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حيث يقع على القائد عبء تصميم اسŗاتيجيات إدارة اŭعرفة في اǼŭظمة وŢديد الدور اǼŭوط  :القيادة التنظيمية – 4
بكل فرد أو ůموعة عمل ، ومن ثم فإنǾ يتعś على القائد أن يكون مبتكرا وخȐقا في إŸاد طرق وأساليب جديدة من 
شأنها زيادة تطوير قاعدة اŭعرفة لدى اǼŭظمة وإشراك العاملś واخذ أرائهم في اȏعتبار لكي يضمن وجود رؤية واحدة 

. تسود اŭؤسسة 
 إȏ أن Ǽǿاك ůموعة من اŭعوقـــات الرئيسية الŖ تعرقـــل تǼفيذ إدارة اŭعرفــة بشكل فعال Coakesكما أشار 

سيطرة الثقافة الŖ تكبح التشارك في اŭعرفة ، وعدم دعم القيادة العليا ȍدارة اŭعرفة ، واȍدراك غŚ الكافي ŭفهوم : وǿي 
 śعرفة وبŭرتبطة بإدارة اŭؤسسة اŭنشاطات ا śالتكامل ب ńفتقار إȏا ، اǿعرفة وفوائدŭا ولدور إدارة اǿتواŰعرفة وŭإدارة ا
تعزيز التعلم اǼŭظمي ، اȏفتقار إń التدريب اŭرتبط بإدارة اŭعرفة والوقت الكافي لتعلم كيفية استخدام وتǼفيذ نظام إدارة 

. اŭعرفة ، واȏفتقار إń فهم مبادرة إدارة اŭعرفة بشكل صحيح بسبب اȏتصال غŚ الفعال وغŚ الكفء
 عمليات إدارة المعرفة: المطلب الرابع 

إن دور اŭعرفة والعمليات الŖ تتضمǼها تقدم اŭفتاح الذي يؤدي إń فهم إدارة اŭعرفة ، وكيف تǼفذ على أحسن 
ويتفق القياديون واŭفكرون في ǿذا المجال على أن ǿذǽ العمليات وإن كانت ţتلف في أهميتها . وجǾ داخل مǼظمة ما 

حسب نمط اǼŭظمة ، فهي حاũة لǼجاح أي نظام من أنظمة إدارة اŭعرفة ، كما يشŚ أغلب الباحثś في حقل إدارة 
 Ŗشيئا بدون تلك العمليات ال řتع ȏ ، ارجيةŬا الداخلية واǿعلومات ومن مصادرŭقة  من اǼتŭعرفة اŭأن ا ȏعرفة إŭا

تغذيها وŤكن من الوصول إليها ، واŭشاركة فيها وخزنها وتوزيعها والمحافظة عليها ، واسŗجاعها بقصد التطبيق أو إعادة 
. 1اȏستخراج

 العمليات الجوǿرية لادارة المعرفة: الفرع الاول
إن عمليات إدارة اŭعرفة تعمل بشكل تتابعي وتتكامل فيما بيǼها حيث كل مǼها تعتمد على سابقتها وتدعم 

العملية الŖ تليها ، لذا أŦع Ŧيع الباحثś على أن العمليات اŪوǿرية ȍدارة اŭعرفة ǿي إنشاء أو توليد اŭعرفة واŭشاركة 
 2:في اŭعرفة خزن اŭعرفة ثم تطبيقها ، وقاموا برũها في űطط على شكل دائرة وǿي موضحة كمايلي 

حول  Heising&Vorbeck و الذي اعتمدت عليǾ دراسة Fraunhoferأما عمليات إدارة اŭعرفة وفق نموذج مǼظمة 
 3.تشخيص، توليد، خزن، توزيع و تطبيق اŭعرفة: الشركات اȋوروبية فقد تضمن Ũسة عمليات ǿي

 4: ، كما يوضحǾ الشكل التاŅالعمليات الŖ تعتبر مشŗكة بś الباحثMertins śذكر 
انتصار أŧد حاسم الشمري ، معتز سلمان عبد الرزاق الدوري ، إدارة اŭعرفة ودورǿا في تعزيز عملية اţاذ القرار اȏسŗاتيجي دراسة استطȐعية لعيǼة من 2 123 ، ص 2014 ، ديسمبر Ű1مد زرقون ، اūاج عرابة ، أثر إدارة اŭعرفة على اȋداء في اŭؤسسة اȏقتصادية ، المجلة اŪزائرية للتǼمية اȏقتصادية ، ع1                                                            

 ، جامعة 2006 أفريل 28 – 26اǼŭعقدة للفŗة من " إدارة اŭعرفة في العاŃ العربي " مديري الشركات الصǼاعية في بغداد ، اŭؤŤر العلمي الدوŅ السǼوي الرابع 
  .  13 ، ص 2004الزيتونة اȋردنية ، كلية اȏقتصاد والعلوم اȍدارية ، بغداد ، 

 .121مرجع سابق، ص عمر اŧد همشري، ادارة اŭعرفة الطريق اń التميز والريادة،4 .43، ص 2011نضال Űمد الزطمة، ادارة اŭعرفة وأثرǿا على Ťيز اȋداء، مذكرة ماجستţ،Śصص šارة، قسم إدارة أعمال، اŪامعة اȏسȐمية، غزة، 3.
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العمليات الجوǿرية لإدارة المعرفة  : (03)الشكل رقم 
 

 
 .121، ص2013عمر اŧد همشري، ادارة اŭعرفة الطريق اń التميز والريادة، الطبعة اȏوń، دار صفاء، اȏردن، : المصدر

نظرا ūداثة اŭوضوع فلم يتسن للباحثś اŦȏاع و اŬروج بطريقة موحدة في تطبيق ادارة اŭعرفة، ǿذا ما أدى إń تعدد 
. العمليات و لو أنها تتشابǾ في بعض مǼها

: 1 نذكر بعض ǿذǽ العمليات كما يلي
اŮدف مها اكتشاف معرفة اǼŭظمة و Ţديد اȋشخاص اūاملŮ śا و مواقعهم، : عملية تشخيص المعرفة -1

و تعد عملية التشخيص من أǿم التحديات الŖ تواجǾ مǼظمات . كذلك Ţدد مكان ǿذǽ اŭعرفة في القواعد
 .اȋعمال، و ųاح مشروع إدارة اŭعرفة يتوقف على دقة التشخيص

 Ţديد اȋشخاص اūاملś للمعرفة، و Ţديد مكان اŭعرفة في قواعد اŭعرفة و يتم من خȐلالتعرف على الفجوة و
 2.مستودعاتها، كما يوضح الشكل

 
 
 
 
 
، مجϳ18 ΔϠوسف ابو فΎرة، احمد خϳϠل عΎϳϠن، العلاقΔ بϳن عمΕΎϳϠ ادارة المعرفΔ وفΎعΔϳϠ انشطΔ المؤسسΕΎ الاهΔϳϠ فϲ الϘدس الشرقΔϳ، العدد1                                                            

 ،ΕΎث والدراسΎللابح Δتوحϔدس المϘال ΔمعΎس المرجع، ص2  .62-57، ص ص 2010جϔ122ن. 

 تϭليد المعرفة
 ϭ زيع المعرفةϭت

 المشاركة بϬا
 ϭ المعرفة ϡتنظي

 تطبيϕ المعرفة خزنϬا
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تشخيص المعرفة الحرجة : (04)الشكل رقم 
 

 
 ϳوسف ابو فΎرة، احمد خϳϠل عΎϳϠن، العلاقΔ بϳن عمΕΎϳϠ ادارة المعرفΔ وفΎعΔϳϠ انشطΔ المؤسسΕΎ الاهΔϳϠ فϲ الϘدس الشرقΔϳ، :اŭصدر

  .60، ص 2010، مجΔϠ جΎمعΔ الϘدس المϔتوحΔ للابحΎث والدراسΕΎ، 18العدد
و بهذا تعد عملية تشخيص اŭعرفة مفتاحا ȋي برنامج ȍدارة اŭعرفة و عملية جوǿرية رئيسية تساǿم مساهمة مباشرة في 

 Ţ. 1ديد شكل العمليات اȋخرى و عمقها
 تتعلق برسم اŬطط اŭختلفة ذات اȏرتباط بإدارة اŭعرفة، و دعم أǿداف إدارة اŭعرفة :عملية تخطيط المعرفة -2

و اȋنشطة الفردية و اǼŭظمية، و السعي إń توفŚ القدرات و اȍمكانيات الȐزمة لسŚ اȋعمال بكفاءة و 
 .فعالية، و توفŚ الطواقم اŬبŚة اŭتخصصة، و Ţديد التسهيȐت التكǼولوجية الȐزمة

إن توليد اŭعرفةيتعلق بالعمليات الŖ تركز على شراء، ابتكار، اكتشاف، اكتساب و : عملية توليد المعرفة -3
 .اȏستحواذ على اŭعرفة

 تشŚ عملية ţزين اŭعرفة إń أهمية الذاكرة التǼظيمية، فاǼŭظمات تواجǾ خطرا كبŚا :عملية تخزين المعرفة -4
 .نتيجة لفقدانها لكثŚ من اŭعرفة الŹ Ŗملها اȋفراد الذين يغادرونها

 يقصد بها تلك العمليات الŖ تهدف إń تصǼيف اŭعرفة و فهرسة أو تبويب اŭعرفة و :عملية تنظيم المعرفة -5
 .رũها

إن توزيع اŭعرفة يشŚ إń ضمان وصول اŭعرفة اȐŭئمة للشخص الباحث عǼها في : عملية توزيع المعرفة -6
بوركوة عبد المΎلϙ ، ادارة المعرفΔ كمدخل لتدعϡϳ الϘدرة التنΎفسΔϳ، مذكرة مΎجستϳر،تخصص تسϳر الموارد البشرΔϳ، قسϡ عϠوϡ التسϳϳر، 1                                                            .الوقت اȐŭئم، و وصوŮا إń أكبر عدد Ųكن من اȋشخاص العاملś في اǼŭظمة

 ،Δنϳقسنط ، ϱمنتور ΔمعΎد، جΎر والاقتصϳϳالتس ΔϳϠ30، ص 2012-2011ك. 

المعرفة المتϭافرة 
أشخاص، قϭاعد )

 (المعرفة
الϔجϭة المعرفية 

 (المعرفة الحرجة)
 المعرفة المطϭϠبة

قيمة 
 مضافة
 ϭ ميزة
 تنافسية
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إن تطبيق اŭعرفة يعبر عن Ţويل اŭعرفة إń عمليات تǼفيذية، و Ÿب توجيǾ اŭساهمة : عملية تطبيق المعرفة -7
 .اŭعرفية مباشرة Ŵو Ţسś اȋداء اǼŭظمي في حاȏت صǼع القرار و اȋداء الوظيفي

 يشŚ اسŗجاع اŭعرفة إń تلك العمليات الŖ تهدف إń البحث و الوصول إń اŭعرفة :عملية استرجاع المعرفة -8
 Śت العمل و استخدامها في تغيȐبكل يسر و سهولة و بأقصر وقت بقصد استعادتها و تطبيقها في حل مشك

 .أو Ţسś عمليات اȋعمال
إن مدى اȏستفادة من اŭعرفة الذي ǿو جوǿر إدارة اŭعرفة يرتكز على القدرة على اسŗجاع ما ǿو معروف و 

و تتحقق عملية اسŗجاع اŭعرفة عبر أساليب űتلفة مثل استخدام . ما جرى تعلمǾ و وضعǾ في القواعد اŭعرفية
. الذكاء الصǼاعي و التحليل اȏحصائي

 يشŚ إń تلك العملية الŸ Ŗري من خŮȐا توصيل كل من اŭعرفة الضمǼية و اŭعرفة :تقاسم و تشارك المعرفة -9
 .الصرŹة إń الآخرين عن طريق اȏتصاȏت

 تتعلق ǿذǽ العملية باȋنشطة ذات العȐقة بالسيطرة و الرقابة على :عملية متابعة المعرفة و الرقابة عليها -10
اŪهود اŭرتبطة بادارة اŭعرفة و دعم ǿذǽ اŪهود و توجيهها باšȏاǽ الذي يعظم دور إدارة اŭعرفة و تأثǽŚ في 

 .اȋداء، و تتحدد أنشطة ǿذا المحور في ضوء رؤية اǼŭظمة و أǿدافها
 :أǿم عمليات إدارة المعرفة:الفرع الثاني

 : المعرفةاكتساب:أولا
اكتساب اŭعرفة Ÿب ان ȏ يقصر على بǼاء قاعدة معرفية لتوليد معرفة جديدة ،واما يتعدى اń جř اŭعرفة اǼŭواجدة في 

اماكن اخرى ،وذلك لȐنفتاح Ŵو اسواق اŭعرفة العاŭية وتشجيع اȏنسياب اūر للمعلومات واȏفكار والعمل على 
يعد اكتساب اŭعرفة وسيلة ǿامة لبǼاء قدرة اȏنسان ،وذلك ȏنها  وبذلك.استŚاد وتكييف تقǼية واستيعابها باŭمارسة 

 1.العǼصر الرئيسي لȐنتاج وعليǾ فان Ǽǿاك تكامȐ بś اكتساب اŭعرفة والقوة اȏنتاجية في اي ůتمع
 : انشاء المعرفة: ثانيا

تعد عملية انشاء معرفة جديدة العملية اȋكثر أهمية من عمليات إدارة اŭعرفة من أجل Ţقيق اŭيزة التǼافسية للمǼظمة، 
توليد اŭعرفة و : و قد أطلق على ǿذǽ العملية مسميات أخرى.  اŭعرفة اŪديدة باستمرارنشئفاǼŭظمة الǼاجحة ǿي الŖ ت

اذ يشŚ كثŚ من الباحثś إń أن العȐقة اȋساسية بś اŭعرفة و اŭيزة التǼافسية . تكويǼها، إبداع اŭعرفة و اكتشاف اŭعرفة
 śة بŚقة كبȐاك عǼǿ عرفة، كما أنŭبداع و تشكيل فرق انشاءتقع في إمكانية توليد اȍعرفة و عمليات التعلم و اŭا 

.  العمل و دورǿا في ابداع مǼتجات جديدة تزيد من كفاءة اǼŭظمة و إŸاد حلول جديدة
تكوين أو تطوير معرفة صرŹة أو ضمǼية جديدة من البيانات و اŭعلومات اŭتوافرة من : " اŭعرفة بأنهاانشاءتعرف عملية 

 .124-123عمر احمد همشرϱ، مرجع سΎبϕ، ص ص 2 81أسامة محمد سيد علي،مرجع سابق ص 1                                                            2".تركيبة أو šميع من اŭعرفة السابقة و اŪديدة
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 من بيانات و معلومات أو من Ţليل معرفة Explicit أو ظاǿرية Tacitعملية تطوير معرفة ضمǼية : "تعرف أيضا بأنها
ń1". أخرى سابقة إ 

إبداع و تكوين اŭعرفة و العمل على توليد رأس مال معرفي جديد ūل القضايا و اŭشكȐت بطريقة "يقصد بتوليد اŭعرفة 
 2".مبتكرة Ųا يعطي للمؤسسة قيمة تǼافسية

توليد اŭعرفة يعř عملية ابداع اŭعرفة و يتم ذلك من خȐل مشاركة فرق العمل و Ŧاعات العمل الداعمة لتوليد رأس 
مال معرفي جديد من قضايا و Ųارسات جديدة تسهم في تعريف اŭشكȐت و اŸاد اūلول اŪديدة Ůا بصورة ابتكارية 
مستمرة كما تزود الشركة بالقدرة على التفوق في اųȏاز و Ţقيق مكانة سوقية عالية في ůاȏت űتلفة، مثل Ųارسات 

اȏسŗاتيجية و تǼفيذ خطوط عمل جديدة و التسريع في حل اŭشكȐت و تطوير مهارات العاملś و مساعدة اȍدارة في 
توظيف اŭواǿب و اȏحتفاظ بها Ųا يعزز ضرورة فهم أن اŭعرفة و اȏبتكار عملية مزدوجة ذات اšاśǿ، فاŭعرفة مصدر 

انماط تحويل المعرفة   -1 3.لȐبتكار و اȏبتكار عǼدما يتحقق يصبح مصدرا ŭعرفة جديدة
ان جوǿر مفهوم ادارة اŭعرفة يرتكز على عمليات ابتكار وتكوين اŭعرفة من خȐل توظيف الŗاكم اŭعرفي اŭوجود في 
اǼŭظمة لتكوين معرفة جديدة و اȏستفادة من تفاعȐت اصحاب مع اسواق اǼŭظمة و بيئتها التǼافسية ȏبتكار معرفة 

جديدة لدلك اǿتم الباحثون في حقل ادارة اŭعرفة بدراسة وŢليل اليات تكوين معرفة تǼظيمية من خȐل تفاعل اȏفراد، 
فرق العمل و اŪماعات في بيئة اǼŭظمة الداخلية و في بيئة اȏعمال اŬارجية، فقدموا عدة نماذج في نمذجة Ţوȏت اŭعرفة 

و مراحل تكويǼها و تطويرǿا لكن يبقى نموذج نوناكاوتاكيوشي لعمليات تكوين اŭعرفة من اǿم ǿذǽ الǼماذج واكثرǿا 
(  socialisation, combinaison, imternalisation, extermolisaiion)، وǿو اختصار للمصطلحات (SECI)تاثŚا و اŭعروف اختصارا بǼموذج 

نموذج تكوين اŭعرفة يقوم على فكرة جوǿرية تتلخص بوجود حركة حلزونية تفاعلية للمعرفة الصرŹة و اŭعرفة الضمǼية 
اذا Ţوȏت اŭعرفة الصرŹة و اŭعرفة . ترافقها اربع عمليات Ţويلية للمعرفة تؤدي اń تكوين اŭعرفة التǼظيمية اŪديدة 

 Ŗستمرة للمعرفة و الŭلزونية اūركة اūتشكل ا Ŗي الǿ عرفيةŭنماط اȏا ǽذǿ ماعات معŪفراد و اȏت اȐية وتفاعǼالضم
حيث Żثل ǿذا الǼموذج اطار جديد لفهم .تتم في ثȐث مستويات اساسية ǿي مستوى اȏفراد و المجموعات واǼŭظمة 
 4:حركيات تكوين اŭعرفة في اǼŭظمات وذلك من خȐل تطبيق اŭبادئ التالية 

 ةŹية وصرǼضم śعرفة في شكلŭتوجد ا. 
 يةǼة والضمŹعرفة الصرŭا śركي بūالتفاعل ا. 
  جتماعيȏث مستويات للتفاعل اȐوجود ث(ظيميةǼفراد والمجموعات والبيئة التȋا).                                                            مد، الاردن، 1Ύدار ح ،ϰالاول Δول، الطبعϠوالح ΕΎϳنϘوالت ΕΎϳالتحد Δادارة المعرف ،ϲطϳل طϳعΎح، اسمΎص 2 .101، ص 2010خضر مصب ،ϕبΎمرجع س ،ϙلΎدار اثراء، 3 .30بوركوة عبد الم ،ϰالاول Δل، الطبعΎالاعم ΕΎمنظم ϲف Δادارة المعرف ΕΎϳن عجلان حسن، استراتجϳس المرجع، ص ص4 .28-27، ص ص 2008حسϔ8-7ن. 
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 الشكل Ǿذا ما يوضحǿكونة للمعرفة وŭنشطة والعمليات اȏ(05 ) رقم اربعة انواع من ا ǽ1 ادنا :  

 
  42،ص2009 الستΎر عϲϠ و اخرون، المدخل الϰ ادارة المعرفΔ، الطبعΔ الثΎنΔϳ، دار المϳسرة، الاردن، عبد:اŭصدر

:  (SECI)يتم  اŸاد اŭعرفة من خȐل تفاعل بś اŭعرفة الضمǼية واŭعرفة الصرŹة ضمن اربعة انماط كما يظهرǿا نموذج 
 الŖ تتضمن ŢويȐ من معرفة ضمǼية اń معرفة ضمǼية و تسمى التطبيع SOCIALIZATIONاŭعرفة اŭشŗكة  -1

اȏجتماعي، وǿي عملية اȏشŗاك في اŬبرات ومن ثم اŸاد معرفة ضمǼية مثل الǼمادج العقلية و اŭهارات الفǼية 
اŭشŗكة Żكن للفرد ان يكتسب اŭعرفة الضمǼية مباشرة من اȏخرين بدون استخدام اللغة يتم ذلك من خȐل 

اȐŭحظة او المحاكاة او اŭمارسة وفي سياق اȏعمال يطبق التدريب العلمي على اداء الوظيفة اŭبدأ ذاتǾ حيث ان 
مفتاح اكتساب اŭعرفة الضمǼية ǿو اŬبرة، بدون وجود شكل من اشكال اŬبرة اŭشŗكة يصبح من الصعب على 

 .الفرد ان يتخيل نفسŲ Ǿارسا لعملية تفكŚ فرد اخر 
اȏظهار او " الŖ تتضمن ŢويȐ من معرفة ضمǼية اń معرفة صرŹة و تسمى (externalization)اŭعرفة اŬارجية  -2

، وǿي عملية Ţديد لفظي للمعرفة الضمǼية تتحول من خŮȐا اń مفاǿيم ظاǿرة وǿي عملية اŸاد "اȏخراج
معرفة جوǿرية تاخذ شكل ůازات، ومفاǿيم فروض، نماذج تعبر عن جوǿرǿا باللغة او الكتابة غŚ ان التغŚات 

 .42،ص2009عبد الستΎر عϲϠ و اخرون، المدخل الϰ ادارة المعرفΔ، الطبعΔ الثΎنΔϳ، دار المϳسرة، الاردن، 1                                                           

Combinaison  

Socialisation  Externalisation  

Internalisation  
 معرفة صريحة



  مفاǿيم أساسية. إدارة المعرفة  : الثالثالفصل 

62  

كثŚا ما تكون غŚ كافية وغŚ متسقة نتيجة اȏختȐفات والفجوات بś الصور الذǼǿية و التعبŚات الŖ تساعد 
 .في تǼشيط التامل و التفاعل بś اȏفراد 

وǿي " الدمج" والŖ تتضمن ŢويȐ من معرفة صرŹة إń معرفة صرŹة وتسمى (combination)اŭعرفة التجميعية  -3
عملية التǼظيم اǼŭهجي للمفاǿيم بشكل Źول اń نظام معرفي و يتضمن ǿذا الǼمط لتحويل اŭعرفة دمج 

ůموعات űتلفة من اŭعرفة الصرŹة، ويتبادل اȏفراد اŭعرفة ويدůونها من خȐل وسائط كالوثائق و اȏجتماعات 
Ņȏاسب اūتصال عبر اȏاتفية او شبكات اŮعلومات القائمة . و المحادثات اŭكن ان يؤدي اعادة تشكيل اŻ و

 .من خȐل تصǼيف و اضافة ودمج و تبويب معرفة صرŹة اń نشوء معرفة جديدة
 الŖ تتضمن ŢويȐ من معرفة صرŹة اń معرفة ضمǼية، ويرتبط ذلك ارتباطا (internalisation)اŭعرفة الداخلية  -4

وثيقا بالتعلم عن طريق العمل وعǼدǽ يتم ادخال اŬبرات اŭتصلة باŭعرفة اŭشŗكة و اȏخراج والدمج ضمن قواعد 
 .اŭعرفة الضمǼية لȐفراد في صور نماذج عقلية مشŗكة او معرفة تقǼية تصبح اŭعرفة أصوȏ قيمة 

ان اŭعرفة اǼŭشاة بواسطة كل واحد من انماط Ţويل اŭعرفة űتلفة بطبيعة اūال كما ǿو موضح بالشكل السابق، 
. واستمرار تفاعل Űتويات ǿذǽ اŭعرفة مع بعضها يؤدي اń استمرارǿا وتضخيمها Šا يعرف Şلزونية اŭعرفة 

ان اǼŭظمة ȏ تستطيع ان ţلق اŭعرفة التǼظيمية، و يǼبغي على اǼŭظمة ان تعبئ اŭعرفة الضمǼية اǼŭشأة و اŗŭاكمة على 
اŭستوى الفردي، و يتم تضخيم اŭعرفة الضمǼية اŭعبأة تǼظيميا من خȐل اȋنماط اȋربعة لتحويل اŭعرفة و بلورتها عǼد 

و ǿكذا فان عملية خلق اŭعرفة التǼظيمية عملية حلزونية تبدأ من اȋفراد و تتدرج صعودا عبر . اŭستويات اȋعلى
 1.المجتمعات، و ŗţق حدود اȋقسام و اȍدارات و القطاعات و اūدود التǼظيمية

خزن المعرفة   : ثالثا
ان عملية خزن العرفة تعود اń الذاكرة التǼظيمية الŖ تعتمد على اŭعرفة اŭوجودة في اشكال űتلفة Šا فيها الوثائق 

اŭكتوبة واŭعلومات اŭخزنة في قواعد البيانات اȏلكŗونية، واŭعرفة اȏنسانية اŭخزنة في الǼظم اŬبŚة، واŭعرفة الصرŹة 
موجودة في اȏجراءات و العمليات التǼظيمية اŭوثقة،  واŭعرفةالضمǼية اŭكتسبة من اȏفراد وشبكات العمل وانǾ مع الزمن 

تŗاكم اŭعرفة التǼظيمية، ويساعد في ذلك برůيات المجموعة اذ تلعب تكǼولوجيا اŭعلومات دورا ǿاما في Ţسś توسيع 
. الذاكرة التǼظيمية و اسŗجاع اŭعلومات والبيانات اŭخزنة 

و Żثل ţزين اŭعرفة جسرا بś التقاط اŭعرفة و عملية اسŗجاعها فالكثŚ من القيمة اŭتحصلة ȏدارة اŭعرفة ناتج من 
وتشŚ عملية خزن اŭعرفة اń . خȐل عǼاصر اŭعرفة اŭختلفة وموضوعاتها وضرورة الربط فيما بيǼها و ادامتها وŢديثها 

اهمية الذاكرة التǼظيمية فاǼŭذمات تواجǾ خطر كبŚ نتيجة لفقدانها للكثŚ من اŭعرفة الŹ Ŗملها اȏفراد الذين يغادرونها 
لسبب او ȏخر وبات خزن اŭعرفة و اȏحتفاظ بها مهم جدا ȏسيما في اǼŭظمات الŖ تعاني من معدȏت عالية لدوران 
العمل والŖ تعتمد على التوظيف و اȏستخدام بضيغة العقود اŭؤقتة و اȏستشارية لتوليد العرفة فيها ȏن ǿؤȏء ياخذون 

 .45نضΎل محمد الزطمΔ، مرجع سΎبϕ، ص 1                                                           . معرفتهم الضمǼية الغŚ موثقة معهم 
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وȏبد من التاكيد على اهمية توافر اŭعرفة في وقتها الصحيح و حجمها الصحيح وبالطريقة الصحيحة ، وبتقارير موجزة 
. ومكتوبة بلغة العمل، اȏمر الذي يقلل اŪهد للبحث عǼها 

و . ان خلق نظام للسيطرة على اŭوجودات اŭعرفية واŭادية يعد اŭفتاح اŭؤدي اń ادارة اŭعرفة (lev)ولقد اكد 
. مستودعات اŭعرفة تǼمو وتŗاكم، ومن ťة ليست كل فكرة او معرفة مفيدة، Żكن استثمارǿا وان اŬزن ليس بدون كلفة 
. اي ان عمليات خزن اŭعرفة تعř تلك العمليات الŖ تشمل اȏحتفاظ واȏدامة والبحث والوصول واȏسŗجاع واŭكان 

 1: من اŭعلوم ان اŭعرفة الضمǼية űزنة في عقول اȏفراد اما اŭعرفة الصرŹة ţزن في اربعة اشكال ǿي
 .وتشمل ملفات وادلة العمل و اȏجراءات والعمليات التǼظيمية اŭوثقة، و السياسات اŭكتوبة وغǿŚا : الوثائق  -1
تعرف قاعدة البيانات بانها اسلوب تǼظيم البيانات في كل ملف رئيسي يتيح التعامل مع : قواعد البيانات  -2

 .البيانات بطريقة شمولية تلبي اūاجات اŭختلفة و متخذي القرار 
تتجمع بيانات اǼŭظمة في űازن او مستودعات كبŚة اūجم تسمى مǼاجم البيانات، وعليǾ : مǼاجم البيانات  -3

فان ǿذǽ اǼŭاجم Ţتوي على بيانات شاملة ومتكاملة ůمعة من مصادر داخلية وخارجية متعددة تغطي اǼŭظمة 
 .وŦيع انشطتها ومتاحة ŭستفيدين من اǼŭظمة على اختȐفهم، لȐستفسار و التحليل

يسمى ايضا űزن البيانات، ǿو عبارة عن قاعدة بيانات ţزن فيها البيانات اŪارية والتارźية : مستودع البيانات  -4
واȏحصائية الŖ تستخلص من العمليات و اŭصادر اŭختلفة توحدǿا ȏغراض اūصول على التقارير و ŢليȐت 

 .اȏعمال والتحليȐت اȏدارية وصǼاعة القرارات 
:  ويصمم مستودع البيانات على اساس عملية سليمة، ويكون ذلك من خȐل Ũس خطوات اساسية ǿي 

 .استخȐص البيانات من مصادر متعددة ومتǼوعة -
  .تصميم البيانات وتشكيلها بشكل مǼسق داخل مستودع البيانات -
 .استبعاد البيانات غŚ اŭفيدة وغŚ الدقيقة  -
- ǾيǼوتب ǽئمة البيانات وتطابقها مع نموذج مستودع البيانات الذي تم اختيارȐم. 
 .ادخال البيانات اń اŭستودع  -

مشاركة المعرفة   :رابعا
العملية الŖ يتم من خŮȐا إيصال اŭعرفة الصرŹة والضمǼية إń اȋفراد "تعرف عملية توزيع و مشاركة اŭعرفة بأنها 

". احدهما اŭرسل واȋخر مستقبل Ůا  (طرفś)تبادل للمعرفة بś شخصś " ، وبأنها "الآخرين
: نستǼتج من ǿذين التعريفś أن مفهوم مشاركة اŭعرفة يتضمن ثȐث مفاǿيم أخرى ǿي 

ايصال اŭعرفة اǼŭاسبة اń الشخص اǼŭاسب في " وǿي اŬطوة اȋوń من عملية مشاركة اŭعرفة وتعř  : نقل المعرفة
 .43عبد الستΎر عϲϠ وآخرون، ص 1                                                            "الوقت اǼŭاسب وضمن الشكل اǼŭاسب وبالتكلفة اǼŭاسبة
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توجد شروط لǼقل اŭعرفة ǿي ان تكون Ǽǿاك وسيلة لǼقل اŭعرفة وǿذǽ الوسيلة قد تكون شخصا و قد تكون شيئا اخر، )
ان تكون ǿذǽ الوسيلة مدركة ومتفهمة Ťاما Ůذǽ اŭعرفة و قادرة على نقلها، Ÿب ان تكون لدى الوسيلة اūافز للقيام 

 1 .(بذلك و Ÿب اȏ تكون Ǽǿاك معوقات Ţول دون ǿذا الǼقل اŭعرفي
 śنساني و التفاعل بȏال اŭعرفة تركز على راس اŭعرفة، في ان مشاركة اŭنقل ا śعرفة وبŭشاركة باŭا śيكمن الفرق ب

ونقل معرفة الفرد اń معرفة ůموعات  (اŮيكلي او الداخلي)اȏفراد، بيǼما تركز عملية نقل اŭعرفة على راس اŭال اǼŭظمي 
من اŭعلوم ان عملية التفاعل اȏجتماعي .اȏفراد ا واń معرفة تǼظيمية، والŖ تصبح لبŘ العمليات واǼŭتجات واŬدمات 

. تسهل عملية مشاركة اŭعرفة الضمǼية بś العاملś في اǼŭظمة 
:  وقد تǼقل اŭعرفة داخل اǼŭظمة اما بشكل مقصود او بشكل غŚ مقصود 

يعř ان تǼتقل اŭعرفة قصدا داخل اǼŭظمة من خȐل اȏتصاȏت الفردية اŭبرůة بś اȏفراد، وايضا  :  الشكل اŭقصود
من خȐل اŭذكرات والتقارير والǼشرات اŭسموعة او اǼŭشورة، او من خȐل الوسائل السمع بصرية او الشبكات الداخلية 

للمǼظمة، الدورات التدريبية وحضور الǼدوات واŭؤŤرات وغǿŚا 
ويعř بان تǼتقل اŭعرفة بشكل عفوي غŚ مبرمج داخل اǼŭظمة ويكون ذلك من خȐل الشبكات : الشكل غŚ مقصود

مثل اȏجتماعات و الǼدوات و اūلقات الǼقاشية الȏ Ŗ تتخذ طابعا رũيا مقǼǼا و تتم عادة خارج اوقات )الغŚ رũية 
العمل و Żكن لȐليات غŚ الرũية ان تكون فعالة في اȏجتماعات صغŚة اūجم، اȏ ان من شانها ان تؤدي اń فقدان 

 2(.جزء من اŭعرفة حيث ȏ يكون Ǽǿاك ضمان ȏن تǼتقل ǿذǽ اŭعرفة بشكل صحيح من شخص ȏخر
يعكس عملية الفاعل اȏجتماعي، الŖ تعمل على تسهيل مشاركة اŭعرفة الضمǼية، فان تبادل : تبادل المعرفة -1

 .اŭعرفة يسعى ȏيصال او نقل اŭعرفة الصرŹة بś اȏفراد والمجموعات واǼŭظمات 
عمليات بث اŭعلومات "  يعد اȏتصال جوǿر عملية اŭشاركة باŭعرفة ومعيار مهما لǼجاحها، ويعř :الاتصال  -2

ونقلها من شخص ȏخر، او من مǼطقة ȏخرى، وŠعŘ اخر فانǾ يعř عمليات ايصال واستȐم رموز ذات معاني 
. مرتبطة بها، بهدف اعȐم اȏخرين بامر ما، او الطلب مǼهم بالقيام بعمل ما او تعديل سلوك ما او اي شئ اخر

باȏعتماد على نموذجي شانون و ويفر، ونموذج بŚلوطورšاكوبسون اŬاصة Šشاركة اŭعرفة، يتضح تكونها من ستة 
:  مكونات اساسية ǿي

ǿو الفرد الذي Żتلك اŭعرفة و يقوم بǼقلها اń اȏخرين وǼǿاك ثȐث خصائص ذات عȐقة Šصدر : مصدر اŭعرفة .1
. درجة معرفتǾ بقيمة اŭعرفة اŭتشارك بǾ، موثوقيتǾ ، وحافزيتŭ Ǿشاركة اŭعرفة : اŭعرفة ǿي 

وتشŚ اń نوع اŭعرفة الصرŹة ام الضمǼية، تشؤ الŖ يتم التشارك بها ومدى تلك اŭعرفة اي عدد اǼŭاطق : لرسالة ا .2
 Ŗية، الǼروتي Śية ام غǼهامروتيŭتشارك بها، وطبيعة اŭعرفة اŭستتاثر با Ŗظمة الǼŭدارية في اȏالوظيفية او الوحدات ا

 .36-35، ص ص 2009نعϡϳ ابراهϡϳ الظΎهر، ادارة المعرفΔ، الطبعΔ الاولϰ، عΎلϡ الكتΏ الحدϳثΔ، الاردن، 2 .101، ص2008محمد عواد الزΎϳداΕ، اتجΎهΕΎ معΎصرة فϲ ادارة المعرفΔ، الطبعΔ الاولϰ،  دار صΎϔء، الاردن، 1                                                            .يتم اųازǿا باŭعرفة اŭتشارك بها
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 .اذا من اŭعلوم ان فاعلية عملية مشاركة العرفة تعتمد على نفعية اŭستقبل وسعتǾ اȏمتصاصية: اŭستقبل  .3
 .وتعř الوسائل الŖ يتم بواسطتها ارسال الرسالة وإيصاŮا للطرف اȋخر  : قǼاة اȏتصال .4
وتشŚ اń ردود فعل مستقبل اŭعرفة واستجابتǾ اما شفويا او غŚ شفويا ، ȏن ǿذǽ اȏستجابة  : التغذية الراجعة .5

 .تؤثر في مدى تقبلǾ للرسائل اŭستقبلية اȏتية من مصدر الرسالة
وتشŚ اń قيم اǼŭظمة ونماذجها وعقائدǿا واšاǿاتها وŲارستها الŖ تشجع عملية مشاركة اŭعرفة بś : الثقافة  .6

العاملś فيها وŢفزǿا وتدعمها وتعمل على إزالة اŭعيقات Ůذǽ اŭشاركة وتعزز قيمة الثقة واحŗام ملكية افكار 
 śشاركŭا. 

 śظمة وبǼŭدارية في اȏالوحدات ا śماعات وفرق العمل وبŪفراد و ببن اȏا śدث بŢ عرفة قدŭعلوم ان مشاركة اŭمن ا
.   اǼŭظمات I.  1:اسباب عدم المشاركة بالمعرفة 

:  Ǽǿاك ůموعة من العوامل او اȏسباب التǼظيمية او الشخصية الŖ قد تؤدي اń عدم الرغبة Šشاركة اŭعرفة، وǿي اȏتي
 :ومن اهمهاالعوامل التǼظيمية  - ( أ
 .اŮياكل التǼظيمية العمودية التقليدية الȏ Ŗ تشجع على مشاركة اŭعرفة -
 .عدم توافر ثقافة تǼظيمية داعمة ŭشاركة اŭعرفة  -
  .(اŭادية واŭعǼوية)ضعف نظم اūوافز  -
  .ضعف البǼية التكǼولوجيا في اǼŭظمة -
 .ضعف مهارات اȏتصال و التواصل و وسائلها داخل اǼŭظمة -
  .تكاليف مشاركة اŭعرفة -
 .البعد اŪغرافي بś اŭشاركś باŭعرفة -
 .الصراع التǼظيمي -
- Śمقاومة التغي. 
 .اŬوف من اŭخاطرة واȏعتقاد بضياع اŭعرفة اŭتشارك بها  -
 .التشويش والضوضاء في بيئة العمل -
 .عدم توافر مقاييس ŭشاركة اŭعرفة  -

 :  ومن اهمها العوامل الشخصية -(ب
 -śالعامل śضعف الثقة ب.  
 .المحاباة والتحيز- 
 .139-128عمر احمد همشرϱ، مرجع سΎبϕ، ص ص1                                                             .عدم الرغبة في اȏصغاء- 
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 .ضعف اǿȏتمام باŭوضوع - 
 .بسبب اللغة او ȏي سبب اخر (الرسالة)عدم فهم الǼص - 
 .ضعف اŭكافءاة واȏعŗاف والتقدير للمشاركś باŭعرفة - 
 .ضعف تقدير قيمة اŭعرفة- 
:  الحوار - 1 1آليات توزيع المعرفة الضمنية  .II .عدم توافر الوقت للمشاركة - 

. إن اūوار ǿو الآلية اȋساسية في تطوير اŭعرفة الضمǼية و تقاũها
و اūوار Żكن إن ųدǽ بś اȋفراد عǼد شرب الشاي او عǼد ثȐجة اŭاء البارد او عǼد تبادل الآراء ما بś اȋقسام 
 Ǿهم فيŭيكون ا ȏ فكار الذيȋشان عصف ا Ǿها شأنǼبدون أي تصور ع Ǿوار استباقي تأتي  نتائجūذا فاŮ ختلفةŭا

اŭكان أو من يدير اŪلسة و إنما اŭهم اȋفكار اŭتدفقة و اŭتǼوعة،عكس جلسات اǼŭاقشة ŭشكلة معيǼة و مشاركś يتم 
. اختيارǿم وفق تصور إداري Źدد أǿدافها و اŭواضيع اǼŭاقشة مسبقا 

 قامت بالسماح ȏنتقال اŭستخدمś لديها بś اȋقسام ȍتاحة المجال لǼشر اŭعرفة غŚ الرũية (HP) وكمثال مǼظمة 
في أرجاء اǼŭظمة وفرق العمل و اȏستخدام الوسع لȐتصاȏت تغرض التحاور التبادل لȌفكار و اŬبرات أعطت نتائج 

. اŸابية في تقليل وقت اȏنتقال والتوصيل سرد القصص  -2
مǼذ القدم استخدمت كوسيلة لǼقل اŭعرفة من جيل اń آخر و ǿذا ما كان في سرد القصص لȌطفال الذين كانوا 

بقدر ما كان سرد القصص إثراء ŬياŮم بالتصورات و اȋحداث ،فإنهم كانوا يتعلمون الكثŚ من معارف اūياة و دروسهم 
. العميقة رغم نعومة أظافرǿم

 śالعامل śها بũا و تقاŮكن ان تتكرر و يتم تداوŻ ي حكاية حقيقية قائمة على أحداث حقيقيةǿ و . و القصة
. ǿي Ţكى و تǼتقل للعاملś اŪدد للمحافظة و اȍبقاء على قيم الشركة اȋساسية حية

إن الشركات الكبرى تزخر بالتجارب و اȋحداث البارزة الŖ تدور في ǿيئة قصص و روايات من اجل فهم سياسات 
.  الشركة و فهم القيم اȋساسية فيها و تذكر ųاحاتها و إخفاقاتها البارزة و الدروس اŭتعلمة مǼها 

 :فرق العمل -3
وǿذǽ الفرق تتكون من .انتشر استخدامها في الشركات كتǼظيمات مرنة و مȐئمة لȐبتكار أو لتقاسم اŭعرفة الضمǼية

أفراد ذوي اǿتمامات مهǼية مشŗكة šاذبون Ŵو بعضهم ŭعاŪة مشكȐت مشŗكة و ȏعتقادǿم أنهم يتكاملون و 
وتعمل الشركات على Ţفيز وتشجيع ǿذǽ اŪماعات من خȐل . يستطيعون أن يقدموا فائدة مشŗكة لبعضهم البعض  .520-519نجϡ عبود نجϡ، مرجع سΎبϕ، ص1                                                           
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إŸاد مواقع لشرب الشاي او القهوة أو مǼتديات معرفية في الشركة او على اȏنŗنت ليتبادلوا اȋفكار و الآراء وليشكلوا 
.    Ŧاعة Ųارسة ţدم في تقاسم معرفة الشركة الضمǼية بطريقة فعالة 

وŲا ورد سابقا يتضح ان أسلوب التدريب واūوار تȐئم توزيع اŭعرفة الضمǼية أما اŭعرفة الظاǿرة فيمكن نشرǿا 
. بالوثائق والǼشرات الداخلية والتعلم 

تطبيق المعرفة  : خامسا
تعد ǿذǽ العملية اȏخŚة من عمليات ادارة اŭعرفة واهمها اذ ȏ فائدة من العمليات السابقة اذا Ń يتم تطبيق اŭعرفة 

ويعǿ řذا ". اȏفادة من اŭعرفة بطريقة فعالة تضمن Ţقيق اǿداف اǼŭظمة بكفاءة وفعالية " تعرف بانها . واȏفادة مǼها
استعمال اŭعرفة اŭتاحة واعادة استعماŮا وتطبيقها و ربطها بالواقع العملي لȐفادة مǼها في حل اŭشكȐت واţاذ 

القرارات و في اŸاد مǼتجات و خدمات جديدة او تطوير بعضها اȏخر، و في اŸاد اŭيزة التǼافسية للمǼظمة في بيئة 
 1.تتطلب اȏبداع و اȏبتكار و التجديد

من اŭعلوم ان تطبيق اŭعرفة يسمح بعملية التعلم الفردي واŪماعي و الŖ تؤدي إń ابتكار معرفة جديدة ومن Ǽǿا 
الفرق اŭتعددة : جاءت تسمية عمليات تسيŚ اŭعرفة باūلقة اŭغلقة و قد استخدمت عدة طرق لتطبيق اŭعرفة مǼها 

. ،مبادرات العمل ، مقŗحات اŬبŚ الداخلي ، التدريب الفرقي من قبل خبراء متمرسś  (فرق العمل)اŬبرات الداخلية
ادخال المحصل عليǾ من معارف في Ųارسات اȏفراد قصد Ţسś مستوى مردودǿم و تشجيعهم " عرفت ايضا بانها

" على اȏبداع خاصة، و ŠعŘ آخر الوصول اń مستوى أعلى من الكفاءة و اȏنتاجية
 2:كما قد تم Ţديد ثȐث آليات لتطبيق اŭعرفة ǿي

يقصد بها ůموعة Űددة من القواعد واȏجراءات والتعليمات الŖ يتم وضعها لتحويل اŭعرفة الضمǼية : التوجيهات -
 .للخبراء اń معرفة صرŹة لغŚ اŬبراء 

يشŚ اń وضع انماط لȐداء ومواصفات للعمليات تسمح لȐفراد بتطبيق ودمج معرفتهم اŭتخصصة دون : الروتين  -
 .اūاجة اń اȏتصال باȏخرين 

 :فرق العمل ذات المام المحددة -
 علاقة فرق العمل بعمليات إدارة المعرفة: الخامسالمطلب 

 3علاقة فرق العمل باكتساب المعرفة: الفرع الأول
     تشŚ فرق العمل اń ظاǿرة الطابع اŪماعي اŭميز للسلوك اȍنساني، واń معاŃ الظاǿرة التعاونية في اŪهود عǼد 

وان اǼŭظمات اŭبǼية على الفرق ذكرت ان دافعيتها للعمل اŪماعي ǿو . ůموعة من العاملŴ śو Ţقيق ǿدف مشŗك
داسϲ وهϳبΔ، اثر الثΎϘفΔ التنظϳمΔϳ عϰϠ ادارة المعرفΔ  دراسΔ عϳنΔ من المؤسسΕΎ الاقتصΎدΔϳ الجزائرΔϳ، اطروحΔ دكتوراه، تخصص عϠوϡ التسϳϳر، كΔϳϠ 3 .51-50نضΎل محمد الزطمΔ، مرجع سΎبϕ، ص ص 2 .140-139عمر احمد همشرϱ، مرجع سΎبϕ ص صŢ                                                           1سś اȏنتاجية وجودة اǼŭتج ومواجهة تقلبات اȏسواق السريعة وقدرتها على العمل بشكل فعال في بيئات العمل اŭتقلبة 

 .133-132، ص ص 2014-2013العϠوϡ الاقتصΎدΔϳ والتجΎرΔϳ وعϠوϡ التسϳϳر،جΎمعΔ محمد خϳضر بسكرة،  
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ǿذا من ناحية ومن ناحية اخرى فهي تلبي حاجات اساسية وانسانية مثل الدمج اȏجتماعي، وانسجامها مع الطبيعة 
 .البشرية التعاونية

    وŠا ان الطبيعة اŭعقدة ŭعظم اŭشاريع تتطلب الدفع Ŧيعا لمجموعة من القدرات واŭواǿب، فان الǼجاح في تطبيق 
مبادرات اŭعرفة يستلزم العمل اŪماعي من خȐل التوجǾ بالفريق اń تكامل وتوازن  اŭواǿب والقدرات للمشروع لتحديد 

 .القدرة اȏبداعية واȏبتكارية
   كما يؤكد الباحثون على اهمية šميع اȏعمال على اساس الفريق في بǼاء اŭعرفة، ȋنǾ يتيح الفرصة لȌعضاء للقاء 

  .والǼقاش والتحادث وجها لوجǾ والعمل معا لǼجاز مهمة Űددة، Ųا يساعدǿم على اكتساب اŭعارف وتطويرǿا
 1علاقة فرق العمل بإنشاء المعرفة: الفرع الثاني

     في حال وجود تعاون بś أعضاء فرق العمل Źدث توافر قدر من اŬبرة واŭمارسة في العمل، وتزداد عملية التǼشئة 
وعملية الربط عǼدما يكون عدد أعضاء الفريق صغŚا ومتماسكا اȋمر الذي يساعد على كفاءة إنشاء اŭعرفة وإعطاء 

 .فرص اكبر لȌفراد لتعلم واكتساب خبرات ومهارات جديدة
     أيضا كلما كانت مهمة الفريق سهلة وواضحة وũحت اȍدارة بتسهيل عملية التبادل، أدى ذلك اŢ ńسś فرص 

 .إنشاء اŭعرفة وتعلم اȋفراد، وإبداعهم ūلول جديدة 
القيادة، اȏتصال، التǼسيق :     على اŭؤسسة اȏنتباǽ اů ńموعة العمليات الŢ Ŗدث داخل فريق العمل والŖ تشمل

واȏبداع بś اȏعضاء، وماǿي اŪهود اŭبذولة للبحث عن اŭعرفة ومواقع البحث، وتكاليف نقلها، وحدة انشاء الفريق، 
 .فهذǽ العمليات مهمة Ţصل في اي فريق وتؤثر على عمليات انشاء اŭعرفة فيǾ، ومدى كفائتها

 :     ان عملية انشاء وتكوين اŭعرفة ناšة عن تفاعل مستمر بŰ śورين
 :انواع اŭعرفة والذي يشمل : المحور اȏول

 .تفاعل اŭعرفة الضمǼية للفرد مع اŭعرفة الظاǿرة للمؤسسة -
 .تفاعل بś اŭعرفة الداخلية للمؤسسة واŭعرفة اŬارجية بها -

 :مستويات اŭعرفة ويشمل:  المحور الثاني
 .تفاعل بś معرفة الفرد ومعرفة اŭؤسسة -
 .تفاعل بś معرفة الفرد ومعرفة اŪماعة -
 .تفاعل بś معرفة اŪماعة ومعرفة اŭؤسسة -
 .تفاعل بś معرفة اŪماعة ومعرفة Ŧاعات اخرى -

ان انشاء اŭعارف ǿو تطوير لȐفكار واŸاد حلول مبتكرة، نتيجة اŭشاركة وفق فرق عمل وůموعات، بهدف البحث عن 
 محمد رشدϱ سϠطΎنϲ، المعΎرف الجمΎعΔϳ كمورد استراتϳجϲ واثرهΎ عϰϠ نشΎط الابداع فϲ المؤسسΔ دراسΔ مϳدانΔϳ حول مؤسسΕΎ قطΎع الالكترونΕΎϳ 1                                                           طرق جديدة لتحسś العمليات، وŢقيق اȏبداع، لذلك يعتبر ابداع الفريق المحرك الرئيسي ȏنشاء اŭعرفة، واŭسŚ الǼاجح 

، ص 2014-2013بΎلجزائر، اطروحΔ دكتوراه، تخص عϠوϡ التسϳϳر، كΔϳϠ العϠوϡ الاقتصΎدΔϳ والتجΎرΔϳ وعϠوϡ التسϳϳر، جΎمعΔ محمد خϳضر بسكرة، 
 .106-105ص
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وبالتاŅ مساهمة اŪميع في . ǿو من يرفع من قدرة فريقǾ على اȏبداع وŸعل كل اعضاء الفريق يساهمون في ǿذǽ العملية
 .انشاء اŭعرفة

 1علاقة فرق العمل بخزن المعرفة: الفرع الثالث
 :تؤثر فرق العمل في عملية خزن اŭعرفة من خȐل 

-śاء فرق العمل واعداد برامج التدريب للعاملǼعرفة في بŭعلومات واŭحتفاظ بوثائق اȏتسهم عملية ا. 
تشجع عملية الرجوع اń اŭعرفة اŭخزونة في اȏفراد والفرق على وضع اǿداف لتحسś اŪودة، والتعرف على كيفية - 

 .مواجهة اŭشكȐت السابقة وطرائق ونتائج معاŪتها
 .تشجيع اȏفراد العاملś على اŭشاركة في اţاذ القرارات يعد عامȐ في تفعيل عملية خزن اŭعرفة- 
 .تعد űرجات برامج التدريب والتعلم لزيادة مشاركة العاملś، معلومات ومعارف Żكن خزنها في ذاكرة اŭؤسسة- 
تسهم عملية خزن اŭعرفة في تعزيز فلسفة التحسś اŭستمر، فاūفاظ على السجȐت والوثائق ووسائط خزن اŭعرفة - 

 اȏخرى، 
 - ،śافسǼŭا ńعرفة اŭع تسرب تلك اǼؤسسة على ضمان مŭعرفية قيادة اŭوجودات اŭيساعد انشاء نظام للسيطرة على ا

 .Ųا يعř ضمان اūفاظ على تǼافسية اŭؤسسة 
 2علاقة فرق العمل بالتشارك في المعرفة: الفرع الرابع

     على عكس التصور الشائع من ان عملية بǼاء فريق العمل عبارة عن šميع عدد من الǼاس وجعلهم يعملون مع 
بعضهم البعض Ťر عملية بǼاء فريق العمل بعدة مراحل، Źدث فيها الǼمو والǼضج وصوȏ اń اń مرحلة التكامل وŻكن 

 .للقادة واŭدراء ان يكون بǼاة فرق فعالة
تهتم إدارة اŭعرفة في اŭؤسسات باŭعارف اŭشŗكة بś العاملś، وفرق وůموعات العمل، ȏن فريق العمل يساعد اŭؤسسة 

 .على اţاذ القرارات الصحيحة وفي أسرع وقت وبالتاŅ حصوŮا على قيمة اقتصادية
     فريق العمل عبارة عن Ŧاعات يتم إنشاؤǿا داخل اŮيكل التǼظيمي للمؤسسة لتحقيق ǿدف أو مهمة Űددة، 

تتطلب التǼسيق والتفاعل واȏتصال والتكامل بś أعضاء الفريق، لذلك تعد فرق العمل إحدى أǿم وسائل ųاح العملية 
 :اȍدارية ȋنها تسعى دائما للمشاركة في اŭعارف بيǼها من خȐل

 .تقسيم اŭهام بś أفراد الفريق، Ųا يسهل سرعة سŚ العمل -
 .عمل احŗافي أكثر بسبب تعدد اŬبرات، والتعاون والتساند بś أعضاء الفريق الواحد، وبŦ śيع الفرق اȋخرى -
 .تǼوع اȋفكار واŭعارف والوصول اń أفضل اūلول -
الفاعلية في حل اŭشكȐت Ųا يؤدي اń عدم الوقوع في اȋخطاء بشكل كبȏ Śن أخطاء الفريق اقل من أخطاء  -

 توفϕϳ سرϳع عϲϠ بΎسدرة، تكΎمل ادارة المعرفΔ والجودة الشΎمΔϠ واثره عϰϠ الاداء دراسΔ تطبΔϳϘϳ فϲ شركΕΎ الصنΎعΕΎ الغذائΔϳ الϳمنΔϳ، اطروحΔ 1                                                            .الفرد
 ،ϕدمش ΔمعΎد، جΎالاقتص ΔϳϠل، كΎادارة الاعم ϡص ص2 .142-141، ص ص 2006دكتوراه قس ،ϕبΎمرجع س ،ϲنΎطϠس ϱ98-97محمد رشد. 
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التǼسيق الفعال يساعد على تǼمية روح التعاون والتبادل للمعلومات واȋفكار واŬبرات بś افراد اعضائǾ ويسهل  -
 .عملية التشارك في اŭعارف

 1علاقة فرق العمل بتطبيق المعرفة: الفرع الخامس
ان اŮدف من ادارة اŭعرفة، ǿو تطبيق اŭعرفة اŭتاحة للمؤسسة، وكذا تلك اŭعرفة اŪديدة الŖ يتم ابداعها، وǿذا التطبيق 

اȏستعمال، اعادة اȏستعمال، " ǿو ابرز عملياتها، وǼǿاك من الباحثś من اشار اń مصطلحات اخرى تتعلق بها وǿي
فاȏدارة الǼاجحة للمعرفة ǿي الŖ تستخدم اŭعرفة في الوقت اǼŭاسب، وتتعلق ŝعل اŭعرفة " . اȏستفادة واȏستخدام

مطبقة وربطها بالواقع العملي، من خȐل اȏفادة مǼها في حل اŭشكȐت واغتǼام الفرص، واţاذ القرار، وترŦتها اń سلع 
وخدمات وعمليات، فȐ فائدة من اŭراحل السابقة اذا Ń تستطع اǼŭظمة ان تستغل اŭعرفة وتوظفها على الǼحو 

وتستطيع اŭؤسسة Ţقيق ذلك من خȐل استخدام اسلوب العمل الفريقي داخل اŭؤسسة، وعلى ǿذا اȏساس .الصحيح
كما ان العمل .يقوم بǼاء تصور مشŗك لدى اȏفراد وتطويرǽ وزيادتǾ من خȐل التعاون اŪماعي، والشراكة والعمل معا 

 . الفريقي Żكن اȏعضاء من تطوير قدراتهم ومهاراتهم Ųا يساعدǿم على تطبيق اŭعرفة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            1ΔلΎح Δدراس ΔϳدΎالاقتص Δن اداء المؤسسϳلتحس Δϳل الموارد البشرϳهΎن، تΎدل بو مجΎالكوابل:  ع ΔعΎصن Δبل- مؤسسΎفرع جنرال ك - Δبسكرة، اطروح

 . 181-180، ص ص 2015-2014دكتوراه فϲ عϠوϡ التسϳϳر، كΔϳϠ العϠوϡ الاقتصΎدΔϳ والتجΎرΔϳ وعϠوϡ التسϳϳر، جΎمعΔ محمد خϳذر بسكرة، 
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 :الخلاصة
     تعد إدارة اŭعرفة من اŭيادين اŪديدة الţ Ŗضع للديǼاميكية أي التبدȏت السريعة في المجاȏت الŖ تشملها 

والعمليات الŖ تغطيها، ǿذا ما جعل اغلب التعاريف تركز على العمليات الŖ تغطيها من اكتساب وخزن ومشاركة 
وتطبيق بهدف Ţقيق قيمة مضافة اȏمر الذي يظمن للمؤسسة اȏستمرارية والبقاء، وترتكز مصادر اŭعرفة بś اŭصدر 

الداخلي الذي يتجسد في اȋفراد من خȐل خبرتهم ومهارتهم وإبداعاتهم اŭستمرة واŭصدر اŬارجي للمعرفة والذي يتمثل 
śافسǼŭوردين واŭفي الزبائن وا. 

حيث صǼفها اń معرفة ضمǼية شخصية  1962 سǼة (polony)     أما بالǼسبة اń تصǼيف اŭعرفة فانǾ يعود اń تصǼيف 
śاغلب الباحث Ǿع عليŦيف الذي اǼو التصǿقل والتشارك، وǼة مرمزة قابلة للŹرة صرǿقل ومعرفة ظاǼقابلة لل Śغ. 

     وعǼد تǼاول اغلب تعاربف إدارة اŭعرفة ųدǿا تركز على كونها ůموعة من العمليات الŖ تسمح باȏستثمار اȋمثل 
للموجودات الفكرية، حيث تتمثل ǿذǽ العمليات في عملية اكتساب اŭعرفة الŖ تسمح باūصول على اŭعرفة من مصادر 
داخلية وخارجية، وŢدد الطرق الŖ تسمح بإنشاء اŭعرفة من خȐل إبداعات اȋفراد داخل اŭؤسسة، وبǼاء قاعدة معرفية 
من خȐل عملية التخزين، كما تعد عملية التشارك اŭعرفي اūقل اȋخر لتقاسم اŭعرفة بś اȋفراد العاملś وأعضاء الفرق 

 .وكمرحلة أخŚة يستوجب تطبيق اŭعرفة لتحقيق الǼتائج اŭرجوة. اȋمر الذي يسمح بتطوير اŭعرفة
     وفي أخر ǿذا الفصل تǼاولǼا اثر فرق العمل على إدارة اŭعرفة من الǼاحية الǼظرية وتأكيدا ǿذا اȋثر من خȐل الǼتائج 

 . المحصل عليها وإثباتها إحصائيا وتفسǿŚا وكل ذلك سيتم إدراجǾ في الفصل الرابع
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 :تمهيد
ول لأاƬŭغير اƯر أǠǷرفة ا كذ، و" فرق اǸǠǳل وادارة اǠŭرفة"سة راǳدي اŬاǏة بمƬغيراǜǼǳرȇة اŭفاǶȈǿ اǶǿ اض أسǠƬرا   Ǡƥد 

ǳتي ǼǸǫا ƥها اȈǻة اȈŭداسة راǳدل اǞǫ ،Ȑƻ ǺǷاǳواǜǼǳرȇة Ǵǟى اسة راǳدط اسǬاإƮƸƦŭ ا افي ǿذول سƸǼا، ưǳانياƬŭغير اǴǟى 
ت ǴǠŭوǷااǴǟى ل ǐūوابحƮȈ تم كȈǴة اǴǠǳوم الإǐƬǫادȇة و اƴƬǳارȇة و Ǵǟوم اƬǳسȈير ،بجاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر ƥسكرة ،في  
فرق اǸǠǳل Ǵǟى ادارة Ưر ى أǳين ƫشǷ ǎȈƼسƬووŰا، ƮƸƦǳاǠȇها Ǵǟى ǼȈǟة زƫووǿا ادǟدإتم رة ȏسǸƬاأداة اسطة اƥو

.  ǳكȈǴةافي اǠŭرفة
: ưƸƦǷينلى إǳفǐل ا اسǬƫ ǶƬȈسǿ ǶȈذو إسǼƬادا Ǵǟى ǷاسƦق 

.  سةرالدالمؤسسة محل المحة عن :ول لأالمبحث ا
 عرض و تفسير نتائج الدراسة : لثاني المبحث  ا
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لمحة عن المؤسسة محل الدراسة :المبحث الأول
سة ǺǷ راǳداǳكȈǴة Űل اثم ة، ƳاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر ƥسكرل يخȈة Ʒورƫاة Ʀǻذء ǟطاإƮƸƦŭ ا اǿذل Ȑƻ ǺǷول سƸǼا
Ȑƻطرل اƬǳق إ ǞǫوǷ شأولىǻةة اȈǴكǳ ، هاǴكȈǿداري ولإاǾǷهاǷ ، الإضافةƥشهاالى إǳها دات اƸǼŤ تيǳةاȈǴكǳ .

وكȈǴة Ǵǟوم اǐƬǫȏادȇة واƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير ، سǶƬȈ في ǿذا اǟ ƮƸƦŭرض Ǡƫرȇف بجاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر وǻشأتها 
 ƥ1اƬǳطرق إلى ǻشأتها وأǫساǷها واŭورد اƦǳشري فȈها، كإƷدى اǳكȈǴات في الجاǠǷة

نبذة تاريخية عن جامعة محمد خيضر بسكرة : المطلب الأول 
موقع الجامعة : الفرع الأول

، كǺǟ ǶǴ وسط ǷدǼȇة ƥسكرة Ǵǟى اǳطرȇق اŭؤدي إلى ǷدǼȇة سȈدي ƦǬǟة Ƴ ǞǬƫ(2)اǠǷة ǸŰد Ȉƻضر Ǵǟى Ʒوالي 
. وشرǫا اǳطرȇق اǬŭاƥل ǸǴǳركب اǳرȇاضي وغرƥا طرȇق سȈدي ƦǬǟة، وǼƳوƥا اǫاǷة الجاȈǠǷة ǼƦǴǳات، يحدǿا شماȏ طرȇق شǸƬة

مراحل نشأة جامعة محمد خيضر بسكرة :الفرع الثاني 
: Ƿرت ƳاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر بمراƷل ǟدȇدة ƦǐƬǳح ƥاǐǳورة ǿي اǳتي ȈǴǟها اȈǳوم وǿذي اŭراƷل ǿي

 :تم إǻشاء ƳاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر Ȑƻ ǺǷل اǠŭاǿد اǳوطȈǼة اƬǳاȈǳة: (1992-1984)مرحلة المعاǿد : المرحلة الأولى
 (Ƿ 18/ 08/1984ؤرخ في 84 -254اŭرسوم رǶǫ )ǠǷهد اǳوطني Ǵǳري  -
 (Ƿ 5/08/1984ؤرخ في 84-253اŭرسوم رǶǫ  )ǠǷهد اǳوطني ǼŮدسة اǸǠŭارȇة -
 (Ƿ 18/08/1986ؤرخ في 86-169اŭرسوم  )ǠǷهد اǳوطني Ǵǳكهرƥاء اȈǼǬƬǳة  -

(: 1998-1992)مرحلة المركز الجامعي: المرحلة الثانية
ثم Ţوǳت ǿذǽ اǠŭاǿد إلى ، كاǻت اǠŭاǿد اǳوطȈǼة ƥ ǞƬǸƬƫاسȈǳȐǬƬة إدارȇة ȈƥداغوȈƳة وƫكفل اȈŮئة اŭركزȇة ƥاǼƬǳسȈق ǼȈƥها

Ƕǫرسوم رǷ ضىƬǬي بمǠǷاƳ ركزǷ :295-92 ؤرخǷ:07/07/1992 ، ذǼǷل في1992وưǸƬƫ رىƻح فروع أƬتم ف  :
ǠǷهد ، ǠǷهد الإȐǟم اȉلي، ǠǷهد الإǳكتروȈǻك، ǠǷهد اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة، ǠǷهد اǼŮدسة اŭدȈǻة، ǠǷهد اǴǠǳوم اǳدǬȈǫة)

. (ǠǷهد اȈǴųȏزȇة ، ǠǷهد ǶǴǟ اǸƬƳȏاع، الأدب اǠǳربي
: (الى يومǼا ǿذا1898 )مرحلة الجامعة: المرحلة الثالثة

 Ƕǫرسوم رŭدور اǏ رƯى اǴǟؤرخ في 98- 219وŭ7/7/1998ا Ƕضƫ ةǠǷاƳ ي إلىǠǷركز الجاŭول اŢ 07 دǿاǠǷ ( 
، ǠǷهد اǴǠǳوم اǸƬƳȏاȈǟة والإǻساȈǻة، ǠǷهد الإȐǟم اȉلي، ǠǷهد اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة، ǠǷهد اǳري، ǠǷهد اǴǠǳوم اǳدǬȈǫة

 اŭؤرخ في 98 /397وƥإȐǏح اǶȈǴǠƬǳ اǠǳالي وبموƳب اŭرسوم اǼƬǳفȈذي رǠǷ) . Ƕǫهد اǬƬǳني، ǠǷهد اǼŮدسة اǸǠŭارȇة
02/12/1998 Ƕǫرسوم رǸǴǳ ǶǸƬŭة اǠǷير الجاȈسƫو ǶȈǜǼƬƥ قǴǠƬŭؤرخ في83-544 اŭ2/12/1998:  ا ǺǸضƬŭا 

 1www .univ-biskra-dz                                                           :  كȈǴات وǿيŢ3وǳت ǿذǽ اǠŭاǿد إلى ، اǬǳاǻون الأساسي اǸǼǳوذƳي ƴǴǳاǠǷة
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. كȈǴة اǴǠǳوم وǴǟوم اǼŮدسة -
. كȈǴة اȉداب واǴǠǳوم الإǻساȈǻة واǴǠǳوم اǸƬƳȏاȈǟة -
 .كȈǴة اǬūوق واǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة -

Ƕǫذي رȈفǼƬǳ رسومŭدور اǐƥ ؤرخ في 255-04: وŭ29/8/2004 اǶǫذي رȈفǼƬǳرسوم اǸǴǳ دلǠŭؤرخ 219-98:  اŭا 
:  كȈǴات ǿي04أƸƦǏت الجاǠǷة ƫضǶ ،  واƬŭضǺǸ إǻشاء ƳاǠǷة ƥسكرة07/07/1998في 

 .كȈǴة اǴǠǳوم اǳدǬȈǫة وǴǟوم اȈūاة واǳطǠȈƦة -
 .كȈǴة اǴǠǳوم واƬǳكǼوǳوȈƳا -
 كȈǴة اǬūوق واǴǠǳوم الإǻساȈǻة واǸƬƳȏاȈǟة -
 .كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة وǴǟوم اƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير -

: الوضعية الحالية
 Ƕǫذي رȈفǼƬǳرسوم اŭاء اƳ90/09 ؤرخ فيŭ17/02/2009 ا Ƕǫذي رȈفǼƬǳرسوم اŭا ǶǸƬȇدل وǠȇ ذيǳ219/98 ا 

:  كȈǴات ǿي6 وأƸƦǏت الجاǠǷة Ƭƫكون ǺǷ 07/07/1998اŭؤرخ في 
 .كȈǴة اǴǠǳوم اǳدǬȈǫة وǴǟوم اȈūاة واǳطǠȈƦة -
 .كȈǴة اǴǠǳوم واƬǳكǼوǳوȈƳا -
 .كȈǴة اȉداب واǴǳغات  -
 .كȈǴة اǴǠǳوم الإǻساȈǻة واǸƬƳȏاȈǟة -
 .كȈǴة ǬƷوق وǴǟوم سȈاسȈة -
 .كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير -

نبذة تاريخية عن كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير : المطلب الثاني
 Ƕǫذي رȈفǼƬǳرسوم اŭب اƳة بموȇادǐƬǫȏوم اǴǠǳة اȈǴأسست كƫ98/397ؤرخ فيŭها 02/12/1998: اƬȈǸسƫ تǻوكا 

 Ƕǫذي رȈفǼƬǳرسوم اŭى اǴǟ اءǼƥ وقǬūة اȈǴك Ǻǟ هاǴǐة وتم فȇادǐƬǫȏوم اǴǠǳوق واǬūة اȈǴكƥ04/255 ؤرخ فيŭا 
 اŭؤرخ في 09/90كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƬǳسȈير وǼƥاء Ǵǟى اŭرسوم اǼƬǳفȈذي رǶǫ :  وتم ƫسƬȈǸها ب29/08/2004
 تم ƫغȈير اƬǳسȈǸة إلى كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير وǿي ƫشǸل Ǵǟى ƯȐƯة أǫسام 17/02/2009

. 2005اǳذي ƫشكل ǼǷذ سǼة (ůال اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة اƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير )إضافة إلى اǜǼǳام الجدȇد ل م د 
ǿي وƷدة ǶȈǴǠƬǴǳ واƮƸƦǳ اǸǴǠǳي ƥالجاǠǷة في ȈǷدان اǶǴǠǳ واǠŭرفة وǿي ǠƬǷددة : و يمكǠƫ Ǻرȇف اǳكȈǴة بما Ǵȇي

: اǐƬƻȏاǏات وƬƫولى 
 درجƬǳد اǠƥ اǷدرج وƬǳوى اƬسǷ ىǴǟ ǶȈǴǠƬǳا. 



 و الإقتصادية العلوم كلية في تطبيقية دراسة الدراسة متغيرات نتائج وتفسير عرض : الرابع الفصل
  التسيير علوم و التجارية

76  

 يǸǴǠǳا ƮƸƦǳشاطات اǻ. 
 ارفǠŭد اȇدšو ǺȇكوƬǳال اǸǟأ. 
 اتǷوǴǠŭة اǳادƦǷ شاط فيǼǳيرة اưير كȈسƬǳوم اǴǟة وȇارƴƬǳة واȇادǐƬǫȏوم اǴǠǳة اȈǴبر كƬǠƫكررة  )وƬŭات اȈǬƬǴŭا

 (واǼǳدوات اǐǐƼƬŭة
و أساƫذة دائǸين ǺǷ اǳكȈǴات الأƻرى ، و Ƭȇوزع الأساƫذة  و Ƭƫكون اǳكȈǴة Ǹů ǺǷوǟة ǺǷ الأساƫذة اǳدائǸين
: اǳدائǸين ƥاǳكȈǴة و فǬا ŭا ȇوضǾƸ الجدول اƬǳالي 

طاقم التأطير البيداغوجي بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير خلال :(04)الجدول رقم 
 2016/2017:الموسم الجامعي 

اسƬاذ الأǫسام 
" ب"Ƿساǟد

أسƬاذ 
" أ"Ƿساǟد

أسƬاذ 
" ب"Űاضر

أسƬاذ 
" أ"Űاضر 

 ǶȈǴǠƬǳاذ اƬأس
اǠǳالي 

المجǸوع 

 ǫ6 51 14 4 5 80سǶ اƬǳسȈير 
 ǫ5 41 15 11 9 81سǶ اǐƬǫȏاد 
 ǫ2 11 07 4 3 27سǶ اƴƬǳارة 

 188 17 19 36 103 13المجǸوع 
ƸǴǐǷة اŭسƼƬدǷين ƥكȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير : اǐŭدر 

: قسم العلوم الاقتصادية :أولا 
ƮȈƷ كان ǫسǸا ǷسȐǬƬ، وأول ǫسǶ في اǴǠǳوم 1991/1992:تم فƬح ǫسǶ اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة في اŭوسǶ الجاǠǷي

 Ƕǫرسوم رŭدور اǐƥ ة ،وȈǻساǻؤرخ في 98/397:الإŭبر2اǸسȇات 1998دȈǴكǳام اǜǻ دƳذي اوǳا  
 Ƕسǫير وȈسƬǳوم اǴǟ Ƕسǫ ضاȇأ Ƕضƫ تيǳة واȇادǐƬǫȏوم اǴǠǳوق واǬūة اȈǴكǳ ȐشكǷ ةȇادǐǫȏوم اǴǠǳا Ƕسǫ حƦǏأ

أƦǏح اǬǳسƫ ǶاǠƥا ǳكȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƬǳسȈير Ǡƥد فǴǐها Ǻǟ كȈǴة 2004/2005: اǬūوق، وفي اǳسǼة الجاȈǠǷة
.  اǬūوق واǴǠǳوم اǳسȈاسȈة

 :الطاقم الإداري للقسم-أ 
 -ǶسǬǳس اȈرئ . 
 . Ƿساǟد رئȈس اǬǳسǶ اŭكǴف ƥاƬǳدرȇس واǶȈǴǠƬǳ في اƬǳدرج- 
 . Ƿساǟد رئȈس اǬǳسǶ اŭكǴف بما Ǡƥد اƬǳدرج واƮƸƦǳ اǸǴǠǳي- 
 . رئȈس اǼƴǴǳة اȈǸǴǠǳة- 
 : التكوين في القسم- ب
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 :شهادة اȈǴǳساǻس في ǐǐţي(سǼوات 4):ǼǷح اǬǳسǶ في اǳدارسات طوǴȇة اŭدى 
.  Ǭǻود ǷاȈǳة وǼƥوك- 
.  اǐƬǫاد وƫسȈير اŭؤسسة- 

. شهادة اǳدارسات الجاȈǠǷة اƬǳطȈǬȈƦة في ǎǐţ المحاسƦة واǳضرائب(سǼوات 3)كǸا ǼǷح في اǳدارسات ǐǫيرة اŭدى
وǷواكƦة ǳلإƷȐǏات الجارȇة في ůال اǶȈǴǠƬǳ اǠǳالي واƮƸƦǳ اǸǴǠǳي ƥاشرت كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƴƬǳارȇة وǴǟوم 

 Ȑƻ    2005/2006ل اŭوسǶ الجاǠǷيL.M.DاƬǳسȈير اƬǳدرȇس ƥاǜǼǳام اǸȈǴǠƬǳي الجدȇد
:   في ǐǐţيL.M.DويمǼح اǬǳسǶ اȇضا شهادات اȈǴǳساǻس  

.  ǷاȈǳة وǼƥوك- 
.  اǐƬǫاد Ƿالي وǬǻدي- 

:  كǸا يمǼح اǬǳسǶ شهادة اŭاستر في اǐǐƼƬǳات اƬǳاȈǳة
.  Ǭǻود وǷاȈǳة- 
. ǷاȈǳة واǐƬǫاد دولي- 
.   ǷاȈǳة وƷوكǸة اŭؤسسات- 

Ƕوسŭذ اǼǷ يرƬسƳاŭات اƳدرǳ ǾƸǼǷ ىǴǟ Ȑ2001/2002فض ǽوارƬدكǳضا شهادة اȇأ ǶسǬǳح اǼويم ، :
( 254/98اŭرسوم)دكƬوارǽ اǴǠǳوم  - 
 -   ǽوارƬدكL.M.D:ةȈǳاŭود والأسواق اǬǼǳات اȇادǐƬǫا  . 

قسم علوم التسيير   :ثانيا 
    اƬǳسȈير كƬǠȇ ǎǐƼƬبر ƥ ǺǷين اǳفروع الأساسȈة بجاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر ƥسكرة، إذ كان الأول في  اǐǐƼƬǳات اǳتي 

 1993فƸƬت بمǠهد اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة سǼة
وǜǻرا لأهمȈة اǳفرع وارƦƫاطǾ اƦŭاشر ƥواǞǫ اŭؤسسات اǐƬǫȏادȇة ǐƥفة ƻاǏة واǐƬǫȏاد اǳوطني ككل، Ţول اƬǳسȈير اƬƥداءا 

 ƫ ǎǐţ ǺǷاǴǠǴǳ Ǟƥوم اǐƬǫȏادȇة إلى فرع ǫائƥ ǶذاƦȇ Ǿƫدأ اƬǳسȈƴل فǺǷ ǾȈ الجذع اŭشترك ǺǷ97/98 اŭوسǶ الجاǠǷي
ثم ƬƫشǠب ǐǐţ ǾǼǷات ǟدȇدة واǳتي ǿي في اǬȈǬūة ƫرجمة ƬǴǳطوارت واǳدǼȇاȈǷكȈة اǳتي ƫشهدǿا Ǵǟوم اƬǳسȈير Ƴ ǺǷهة 

.  واسƴƬاƥة ȈƬƷȏاƳات اŭؤسسة Ƴ ǺǷهة أƻرى
ǫسǴǟ Ƕوم اƬǳسȈير ƫاǠƥا ǳكȈǴة اǬūوق  واǴǠǳوم ƫ98/99أسس ƥ ǞǷداȇة اŭوسǶ 98/397وǞǷ إǫرار اǳكȈǴات ƥاŭرسوم

ǫ ǞǷسǸي اǴǠǳوم 2003إƬƥداء ǺǷ سǼة 298/03واƬǳسȈير طǬƦا ǸǴǳرسوم اǐƬǫȏادȇة ،ثم ǳكȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة
.  اǐƬǫȏادȇة والإȐǟم اȉلي ƬǴǳسȈير

:  الطاقم الإداري للقسم.أ 
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 -ǶسǬǳس اȈرئ  .
.  Ƿساǟد رئȈس اǬǳسǷ ǶكǴف ƥاƬǳدرȇس واǶȈǴǠƬǳ في اƬǳدرج- 
.  Ƿساǟد رئȈس اǬǳسǷ ǶكǴف بما Ǡƥد اƬǳدرج واƮƸƦǳ اǸǴǠǳي- 
. رئȈس اǼƴǴǳة اȈǸǴǠǳة- 
:   التكوين في القسم.ب 

: سǼوات شهادات Ȉǳساǻس في اǐǐƼƬǳات اƬǳاȈǳة ǼǷ4ح اǬǳسǶ في اǳدارسات طوǴȇة اŭدى 
.  إدارة أǸǟال- 
.  ŰاسƦة- 
.  ƫسوȇق- 

:  في اǐǐƼƬǳات اƬǳاȈǳةL.M.D كǸا يمǼح اǬǳسǶ شهادة اȈǴǳساǻس
. إدارة الأǸǟال- 
.  ƫسȈير اŭوارد اƦǳشرȇة - 

:  ويمǼح اǬǳسǶ شهادة Ƿاستر في اǐǐƼƬǳات اƬǳاȈǳة
: فرع ƫسȈير اǸǜǼŭات

.    اƬǳسȈير اȏستراƴȈƫي ǸǜǼǸǴǳات - 
.  ƷوكǸة اǳشركات- 
. ƫسȈير اŭوارد اƦǳشرȇة- 
.  اǬŭاوȈƫȏة - 

 Ƕوسŭذ اǼǷ يرƬسƳاŭات اƳضا درȇح اǼيم ǶسǬǳا
ǽوارƬكǳضا شهادة اȇا ǶسǬǳح اǼويم   :

اŭرسوم   )دكƬوارǽ اǴǠǳوم   - 
 -  ǽوارƬدكL.M.D: اتǸǜǼŭير اȈسƫ

قسم العلوم التجارية  :ثالثا 
،واƬŭضǺǸ إǻشاء أǫسام كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة 2005أفرȇل 20، بمƬǬضى اǬǳرار اŭؤرخ في 2005أǻشئ ǿذا اǬǳسǶ سǼة 

كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واƴƬǳارȇة وǴǟوم اƬǳسȈير )واƬǳسȈير، إȏ اǾǻ سرǟان Ƿا اƬƷل Ƿكاǻة رائدة ضǺǸ أǫسام ǿذǽ اǳكȈǴة 
. وǿذا لأهمȈة وطǠȈƦة اǐǐƼƬǳات اǳتي ǬȇدǷها(



 و الإقتصادية العلوم كلية في تطبيقية دراسة الدراسة متغيرات نتائج وتفسير عرض : الرابع الفصل
  التسيير علوم و التجارية

79  

 إلى Ǐدور اŭرسوم رǶǫ 84/280  اŭؤرخ 1991وǞǷ اƬǳطور واǸǼǳو اǳدǼȇاȈǷكي ǴǳكȈǴة ǠǷ ǺǷهد اǐƬǫȏاد سǼة  
إلى 2004/2005اŭشكل ǳكȈǴة اǬūوق واǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة واǳتي اǬǻسǸت سǼة 98 دȇسǸبر 2 اŭؤرخ في 397/98

وسرǠȇا . كƬȈǴين  أƷداهما كȈǴة اǴǠǳوم اǐƬǫȏادȇة وǴǟوم اƬǳسȈير، Ȉǳأتي دور ƥروز ǫسǶ اǴǠǳوم اƴƬǳارȇة ǐǐƼƬƥاǾƫ اȈǸƬŭزة
. ƫطور اǬǳسǶ وǠƫددت اǐǐƼƬǳات اǳتي ǬȇدǷها وƫضاǟف ǟدد طƥ ǾƬƦǴشكل ȏفت وŰفز

الهيكل التǼظيمي للكلية : المطلب الثالث
اȈŮكل اǸȈǜǼƬǳي ǿوالأدارة أو  اǳشكل اǳذي Ʀȇين ƫوزǞȇ اǳسǴطات واŭسؤوȈǳات Ǵǟى ǴƬűف  اǳوƷدات في اŭسƬوȇات 

و يمكƫ ǺوضȈح اȈŮكل اǸȈǜǼƬǳي ǳكȈǴة اǴǠǳوم الإǐƬǫادȇة و اƴƬǳارȇة و Ǵǟوم اƬǳسȈير .الإدارȇة واȈƦǳداغوȈƳة اǴƬƼŭفة
: بجاǠǷة ƥسكرة Ȑƻ ǺǷل اǳشكل اƬǳالي 

الهيكل التǼظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير : (06)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

. ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى وƯائق اǳكȈǴة : اǐŭدر 
ǺǷ يرȈسƬǳوم اǴǟة وȇارƴƬǳة واȇادǐƬǫȏوم اǴǠǳة اȈǴكǳ يǸȈǜǼƬǳكل اȈŮكون اƬȇو :

 وǿو ƬǠȇبر اŭسئول الأول Ǻǟ اƬǳسȈير اȈƦǳداغوƳي والإداري وȇضƫ ǺǸسȈير وسائǴها اƦǳشرȇة واŭاȈǳة وǿو :العميد  .1
ǠǷين ǺǷ طرف وزȇر اǶȈǴǠƬǳ اǠǳالي واƮƸƦǳ اǸǴǠǳي وكذǳك šد أن اȈǸǠǳد ǿو اŭشرف واǳراǟي ǜƬǴǳاǿرات 

 العميد
 الأمΎنة

نΎئΏ العميد 
ΎجيϭبيداغϠبعد  ل Ύالعميد لم ΏئΎن

 الأمين العϡΎ التدرج
ϡΔيϠالك Δكتب   ΔحϠمص 

مصϠحΔ  المستخدمين
الϭسΎئل 
ΔنΎالصيϭ  ΔحϠمص

 Δالميزاني
ΔسبΎالمحϭ  مصلحة

الانشطة 
 العلمية
مصϠحΔ متΎبعΔ  والثقΎفية 

التكϭين فيمΎ بعد 
مصϠحLMD  ΔمجΎل   التدرج

 التدريس
 ΔحϠمص
التسيير 
الرصيدال
مصϠحϭ  ΔثΎئقي

 Δانشط ΔبعΎمت
فرع  البحث

Δفرع  الميزاني
فرع  الϭسΎئل

المستخدمين 
 قسϡ العϡϭϠ الاقتصΎديΔ الاداريين

 ϡيϠالتع ΔحϠمص
ϡالتقييϭ التسيير ϡϭϠع ϡقس 

 ΔحϠمص
 ΕΎئيΎالاحص
 مصϠحΔ التϭجيه ϭالاعلاϡ الآلي 

فرع  ϭالبحث العϠمي
فرع  الأسΎتذة

ΔسبΎفرع  المح
ΔنΎالصي ΔريΎالتج ϡϭϠالع ϡقس 

مصϠحΔ التعϭΎن 
ΔرجيΎالخ ΕΎالعلاقϭ 
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اȈǸǴǠǳة كاȈǬƬǴŭات واǳدراسات واǼǳدوات اŬاǏة ƥاǳكȈǴة كǸا تم فƬح ǷكƬب ǳدار اǬŭاوȈƫȏة Ţت إشراف اȈǸǠǳد 
 :نائب العميد المكلف بالدراسات المسائل المرتبطة بالطلبة .2 .(اǳطƦǴة، اǸǠǳال،ǻ ǺǷاȈƷة الأساƫذة)وƫسȈير اǳكȈǴة

 :ǸǠȇل Ţت إشراف اƦŭاشر ȈǸǠǳد اǳكȈǴة وǿو ǷكǴف ƥاƬǳالي
 درجƬǳة في اƦǴطǳل اȈƴسƫ ةǠƥاƬǷير وȈسƫ انǸض. 
 ǾǼȈسŢ لƳأ ǺǷ راءƳتراح كل إǫذ اƻوأ ǶȈǴǠƬǳشطة اǻة سير أǠƥاƬǷ. 
 ǽشرǻو ǾƬالجǠǷة وƦǴطǳفائدة اǳ يƳداغوȈƦǳم اȐǟالإ Ǟجم. 
 ǺǷ كل ǾǷهاǷ في ǽدǟساȇ اǸس )كȇدرƬǳة اƸǴǐǷ سȈرئ ،ǶȈȈǬƬǳوا ǶȈǴǠƬǳة اƸǴǐǷ سȈة ، رئƸǴǐǷ سȈرئ

ǾȈƳوƬǳم واȐǟات والإȈائǐƷالإ). 
 ةȈǴكǳسام اǫة أǠƥاƬǷ(ةȇادǐƬǫȏوم اǴǠǳا Ƕسǫ ،يرȈسƬǳوم اǴǟ Ƕسǫ ،ةȇارƴƬǳوم اǴǠǳا Ƕسǫ). 3. نائب العميد المكلف لما بعد التدرج والبحث العلمية والعلاقات الخارجية: 

ǾǷهاǷ ǺǷ ةȈǴكǳد اȈǸǟ ت إشرافŢ وǿو: 
  درجƬǳد اǠƥ اق بماƸƬǳȏات اǬƥساǷ ة سيرǠƥاƬǷ انǸض. 
 اتȈǴǸǟ ان سيرǸضǳ ةȇضرورǳراءات اƳتراح الإǫاذ أو اţا. 
 ƮƸƦǳشطة اǻة سير أǠƥاƬǷ. 
 درجƬǳد اǠƥ اŭ رسائلǳذكرات واŭشة اǫاǼǷ ى سيرǴǟ سهرǳدرج واƬǳد اǠƥ اŭ ǺȇكوƬǳا. 
  ǺǷ كل ǾǷهاǷ في ǽدǟساȇ اǸدرج )كƬǳد اǠƥ اŭ ǺȇكوƬǳة اǠƥاƬǷ ةƸǴǐǷ سȈشطة ، رئǻة أǠƥاƬǷ ةƸǴǐǷ سȈرئ

ƮƸƦǳة، اȈƳارŬات اǫȐǠǳاون واǠƬǳة اƸǴǐǷ سȈمهام الأمين العام للكلية .4 .(رئ: 
Ǿǳ ةǐǐƼŭهام اŭا ǺǷ: 

 ةȇشرƦǳوارد اŭى اǴǟ سئولǷ. 
 Ǿǳ ةǠƥاƬǳالح اǐŭى اǴǟ سئولǷ. 
  ةǠƥاƬوم بمǬȇ اǸين )كǷدƼƬسŭة اƸǴǐǷ ،ةǻاȈǐǳوسائل واǳة اƸǴǐǷ ،ةƦة والمحاسȈǻزاȈŭة اƸǴǐǷ ، ةƸǴǐǷ

. (ǷكƦƬة اǳكȈǴة، الأǻشطة اȈǸǴǠǳة واǬưǳافȈة
عرض وتفسير نتائج الدراسة : المبحث الثاني 

عيǼة الدراسة و خصائصها   : ولالمطلب الا
 عيǼة الدراسة: الفرع الأول 
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ǼȈǠǳة ǿي وا. ǳطȈǠȈƦة أو اǸƬƳȏاȈǟة اء اȈǸǴǠǳة سوت اساراǳدث واƸƦǳول اȇة في ůادǠǳار الأǷواǼȈǠǳة ǺǷ ام اسƼƬدا Ǡȇد 
،فƦدǺǷ ȏ إƳراء  2"لأǴǏياسة راǳداǳتي ƫشكل ǞǸƬů اǿر اǜǳوات أو اŭشاǿداد أو الأفراǸů Ǻǟوǟة ƳزئȈة ǺǷ رة Ʀǟا"
سة دراǺǟ طرȇق ، وȈǸǴǟةق ƥطردات ŭفراǴƫ ǺǷك ء Ƴزر ȈƬƻااǶƬȇ ǞǸƬƴǸǳ دات اسة Ǵǟى كاǷل Ƿفرراǳدأو اƮƸƦǳ ا
ƥأǾǻ "سة راǳداǞǸƬů ف Ǡȇ ƮȈƷر.سة ƥأكǾǴǸ راǳداȈǴǟها Ǵǟى ǞǸƬů ل ǐūواǳتي تم اƬǼǳائƲ ايمكǶȈǸǠƫ Ǻ ء لجزاǳك ذ

 ."ع  اƮƸƦǳ أو اǳدراسةǷوضوات Ƿشاǿداث أو Ʒداد ، أو أفرأكاǷل 
وǼƥاءا Ǵǟى ǷشكǴة اǳدراسة و أǿدافها فإن المجǞǸƬ اŭسƬهدف Ƭȇكون ǺǷ جمǞȈ الأساƫذة ƥكȈǴة اǴǠǳوم الإǐƬǫادȇة و 

أسƬاذ، وǫد تم إȈƬƻار ǼȈǟة ǟشوائȈة ǜǻرا 188و اƦǳاǳغ ǟددƥ – Ƕǿسكرة -Ƿد Ȉƻضر بجاǠǷة ǷحاƴƬǳارȇة و Ǵǟوم اƬǳسȈير 
 Ǟȇوزƫ تم ƮȈƷ ،تǫوǳق اȈها و ضǟاƳارات و إسترǸƬالإس Ǟȇوزƫ ةƥوǠǐǳ100 اعƳو تم إستر ǶهȈǴǟ  ارةǸƬها و 63اسǼǷ 

 .Ǡƥد فǐƸها و ǴȈǴŢها Ʀƫين أن جمǠȈها Ǐاūة ȈǴƸƬǴǳل ǜǻرا ǬȈǬƸƬǳها شروط الإƳاƥة اƸȈƸǐǳة 
. خصائص عيǼة الدراسة : الفرع الثاني 

. فǸȈا Ǵȇي سوف Ƭǻطرق إلى ǐƻائǎ أفراد ǼȈǟة اǳدراسة Ʒسب اƬŭغيرات اǳشȈǐƼة 
: الخصائص العامة لعيǼة الدراسة : (05)جدول رقم

 المتغير  الفئات  التكرارات  الǼسبة المئوية
   ذكر  38 60.3%

 أưǻى 25 %39.7 الجǼس
 لمجموعا 63 100%
12.7% 8  ǺǷ لǫ30أ   

  40إلى أǫل ǺǷ30ǺǷ   37 %58.7 الفئة العمر
19% 12 ǺǷ40ǺǷ لǫ50 إلى أ 
9.5 % 6  ǺǷ50 رưالمجموع  63 100% فاك

  ǷاƳسƬير  20 31.7%
68.3% 43 ǽوراƬدك                                                            

 . 1999،دار ϭائل لϠنشر ϭ التϭزيع ،2محمد عبيداΕ ، محمد أبϭ نصΎر ، منϬجيΔ البحث العϠمي ، القϭاعد ϭ المراحل ϭ التطبيقΕΎ ، ط 
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  المجموع 63 %100
 المؤǿل العلمي 

15.9% 10  ǺǷ لǫوات 5أǼس    
 10 إلى أǫل ǺǷ5ǺǷ 29 %46 الخبرة المهǼية 

15.9% 10 ǺǷ10 15 إلى 
22.2% 14  ǺǷ15رưالمجموع 63 100% فاك 

   ǺǷ19 S pss.v إǟداد اǳطاƦǳة ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ: اǐŭدر 
  :Ȑƻ ǺǷل الجدول Ƭȇضح Ǽǳا ǷاǴȇي 

 سǼمتغير الج: Ƕǿددǟ غǴƥ ƮȈƷ ذكورǳا ǺǷ واǻين كاƯوƸƦŭة اȈƦǳين الجدول أن غاƦȇ38 ةƦسǼƥ 60.3% في،
، وǿذا ȇدل Ǵǟى ان Ű ǞǸƬůل اǳدراسة Ǹů ǺǷوع أفراد ǼȈǟة اǼƥ 39.7%ƮƸƦǳسƦةǴƦǼȈƷ25غ ǟدد اǻȏاث 
 مƫهرابمها ǳكȈǴةا مǸƬǿاوا اǼŭ  ǶȈǴǠƬǳاǏبا ƫولي Ǵǟى اǳذكور رةǫد لىإ دǠȇو ىƻرأ Ƴهة ǺǷذكوري Ƴ ǺǷهة و

 ǳتيوا ǳدȇها Ƿا فضلأ مǬƫد أن يمكǳ Ǻتيا ǳفئةا بسǬƬطاا لىإ ƫسǠى ǳكȈǴةا أن Ǵǟى لȇد Ųا .ǸǠǳلا فيم ǷهاƬǳزوا
  .ǾƳو فضلأ Ǵǟى ǷهاǷها داءƥأ مƬǴƫز

 متغير العمر:  ǺǷ الجدول أن فئة ǺǷ ظƷȐǻ30 ǺǷ لǫ40إلى أǞǫواƥ ةƦسǻ ىǴǟغت أǴƥ ةǼأفراد %58.7 س ǺǷ 
 ǺǷ  ةȇرǸǠǳفئةاǳها اȈǴƫ ،ƮƸƦǳةاǼȈǟ40 ǺǷ لǫة50 إلى أƦسǻ ةǼ19س% ǺǷ لǫال أů ة فيǠǫواǳفئة اǳثم ا ،

 لأǫلا ǸǠǳرȇةا ǳفئةا أن Ǵǟى، وǿذا ȇدل %9.5 سǼة فاكưر ǼƥسƦة 50، ثم اǳفئة ǺǷ %12سǼة  ǼƥسƦة30
ǺǷ40 ةǼل سƬŢ ةǻكاǷ يرƦة ا في ةكȈǴكǳ ةȈǴكǴǳ ةȈǳاǟ دراتǫ ات وȈǻكاǷدم إǬƫ أن Ǻة يمكȈƥاƦة شȇرǸǟ لأنها فئة 

  ل العلميǿة :متغير المؤƦسǼƥ ǽوراƬي شهادة دكǴǷاƷ ǺǷ ينƯوƸƦŭا ǶǜǠǷ د أنų ل الجدولȐƻ ǺǷ
 ،ǳفئةا Ůذǽ ةكƦير ǼƥسƦة ƬǷاƷة ǼŭاǏب، وǿذا ȇدل Ǵǟى ان اȈǴȇ،31.7%ها ƷاǴǷي  اŭاƳسƬير ǼƥسƦة 68.3%
   .Ǵǟى ادارة اǠŭرفةƫها  راǫدو ƫهارǷها ǺǷ دةȐǳسƬفا ǳفئةا ǿذǽ بƥاسǬƬطا ƫهǳ ǶƬكȈǴةا أن Ǵǟى لȇدو ǿذا 

 وات الاقدميةǼمتغير س:  ǺǷ برةƻ كونǴƬين يمƯوƸƦŭة اȈƦǴوضح الجدول أن أغȇ5 ǺǷ لǫة 10إلى أƦسǼƥ واتǼس %46 ǺǷ برةŬها ذوي اȈǴƫ ينƷ 15إلى 10، في ǺǷ لǫك فئة الأǳة وكذǼة 5سƦسǼƥ واتǼثم فئة %15.9س،
 ǺǷ15 ةƦسǼƥ رưى  أن%22.2فاكǴǟ دلȇ ذاǿةا ، وȈǴكǳ وفرƬƫ ىǴǟ براŬهاوا اتŭتيا راتǳ دţبا مǏاǼŭ 
  ƫهǶاƻبرو ƫهǶراǬƥدو إǸƬǿام اǳكȈǴة  ،فȈها

. لإحصائيةالأساليب واسة رالدأدوات ا :نيلثاالمطلب ا
.  :  سةرالدأدوات ا:ول لأع الفر ا
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 ة و: رةلاستمااǠȈƦطǳ اǬدافǳين راƦƫ ة أن سةȈǼǬƫااǸƬسȏ ي رةǿسب في اǻالأȐƼƬاص اسǿاšات وȈوكǴت س
سة رائȈسȈة Ǵǳدداة رȈǴǟها كأد ǸƬǟȏااƮȈƷ تم ، ǐƸƬŭل ȈǴǟهاالأƳوƥة اǻطǫȐا ǺǷ اد الأفراǺǷ ة Ǹůوǟة كƦير

ت وآراء ǴǠŭوǷااǴǟى ل ǐūواǳتي Ǡƫد ǐǬƥد اŭكƬوƥة الأسئǴة اǸůوǟة ǺǷ أنها "Ǵǟى ف فهي Ǡƫر، ƬǳطȈǬȈƦةا
ث ƸƦǳووالجاȈǠǷة اǳرسائل ت واȈƥادلأاǠƳة الى Ƿردا إسǼƬااǿا زųااتم وǷوǫف ǠǷين ة أو Ǜاǿرل ƸƦŭوƯين Ʒوا
سة راǳدت اǴǟى ƫوƳهاء ƫكȈفها Ǽƥارة وƬƼŭااǬŭاȈȇس ات اǴǟى فǬرت ǠƬƥدȐȇم ȈǬǳاالى إƥالإضافة .ȈǸǴǠǳة ا
.  ūاȈǳةا

ưǳاني فهو اǬǳسǶ اǷا ، أǳوȈǛفȈة ƸƦǸǴǳوƯينواǳشȈǐƼة ت اǴǠŭوǷاول الأاǬǳسǶ الى ǫسǸين ȇ ƮȈƷشكل إǫد تم ǬƫسǸȈها و
:  Ǻȇرلى Űوإǽ ورǬǼȇسƥ Ƕد، وسةراǳدور ابمƸاص ƻا

اȈǬǳادة، اǐƫȏال، اƥȏداع،  )فرق اǸǠǳل ƥاǠƥادǽ اȏرǠƥةưǸƬŭل في اŭسǬƬل اƥاƬŭغير ر لمحوا اǴǠƬȇق ǿذ :وللأر المحوا
 : ـƦǟارة و ǫد ǎǐƻ لƮȈƷ،16 إشǸƬل ǿذا المحور Ǵǟى (اǼƬǳسȈق

Ʀǟارات  Ƭȇ4كون ǺǷ :بعد القيادة-
 Ʀǟارات  Ƭȇ4كون ǺǷ:بعد الاتصال-
Ʀǟ ǺǷارات  Ƭȇ4كون :بعد الابداع-
  Ʀǟ ǺǷاراتƬȇ4كون:بعد التǼسيق-
اكƬساب اǠŭرفة، اǻشاء اǠŭرفة، )اǸŬسة  دǿاƥأǠƥا ادارة اǠŭرفةưǸƬŭل في اƬǳاǞƥ اƥاƬŭغير ر لمحوا اǴǠƬȇق ǿذ : لثانير المحوا

: و ǫد ǎǐƻ ل رة  Ʀǟا20ا  المحور Ǵǟى شǸƬل ǿذاƻ)  ، ƮȈƷزن اǠŭرفة، اƬǳشارك في اǠŭرفة، ƫطȈƦق اǠŭرفة
 ƦǟاراتƬȇ4كون ǺǷ :بعد اكتساب المعرفة

 ƦǟاراتƬȇ4كون ǺǷ :بعد انشاء المعرفة-
Ʀǟارات  Ƭȇ4كون ǺǷ :خزن المعرفة بعد-
 ƦǟاراتƬȇ4كون ǺǷ :بعد التشارك في المعرفة-
Ʀǟارات  Ƭȇ4كون ǺǷ :بعد تطبيق المعرفة-
وزان لأاǞȇ زبحƮȈ تم ƫو، لخماسيت اليكرȇدǟى ƥسǶǴ ي ǳذرة واȏسǸƬاات اǳلإƳاƥة Ǵǟى فǬرس ȈǬǷاد ǸƬǟااǫد تم و

:  ǸŬسة كǸا Ǵȇيائل اƦǳداǴǟى 
درجات مقياس ليكارت الخماسي  :(06)الجدول رقم 
اتفق تماما اتفق محايد  لااتفق لا اتفق تماما  1 2 3 4 5 
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ǺǷ إǟداد اǳطاƦǳة  : اǐŭدر 
س، ȈǬǳارات افي ǷسƬوȇاƫها بحسب طǠȈƦة Ʀǟارج ƬǳداƦƬǷاǼȇة Ǡƫكس رات أوزان ȈŬااǺǷ ر ǳكل Ȉƻاء ǟطاإكǸا تم 

: ǻة كǸا Ǵȇيزوŭوط اساولأاسƼƬدǷت وا
س ليكارت الثلاثي للحكم على إجابات الأفراد لقيم حسب مقيات اجات درفئا( :07) الجدول رقم

درجات الموافقة  فئات المتوسط الحسابي  
ƼǼǷفض ( 2.5 -1) ƬǷوسط ( 3.5- 2.5 (

(3.5 -5 ) ǞفƫرǷ
،دار ϭائل لϠنشر ϭ التϭزيع 2محمد عبيداΕ ، محمد أبϭ نصΎر ، منϬجيΔ البحث العϠمي ، القϭاعد ϭ المراحل ϭ التطبيقΕΎ ، ط: اǐŭدر 

،1999 . 
  داةلأت اثباق و صد  : :  ق لصدا-1

ق Ǐدى  ǬƬǳ Ǿǻدȇر ǷدأǷهǸة بحƮȈ وساسȈة أǿي س، وȈǬǳاأدوات اƻ ǶǿاȈǏة يجب ƫوفرǿا في داة ألأق ا  ƬǠȇبر Ǐد
:  لǳك Ȑƻ ǺǷذƬǳأكد ǺǷ اǬǳد تم ، وǬƬǳرȇرا اǳتي ƫدǿ ǶǟذائǺ اǬǳرواǳدȏئل اǴƬű ǞǸšف أن يجب س ȈǬǳاأداة ا

Ǵǟى ǜƷȐǷاƫهǶ تم ءا Ǽƥا، و(Ƕǫ1رƸǴŭق اǜǻر أ)لمحكǸين د اǴǟى ǟدرة ȏسǸƬاض اƮȈƷ تم ǟر: يلظاǿرق الصدا- 
ف  ūذأواǷا ƥالإضافة رة إȏسǸƬااǠƫدȇل 

خ  Ʀǻاوǳفاكرت اƦưǳااǳترǠȈƥي ǠŭاǷل ر الأƻذ ƥالجذا:ل  لمحك Ȑƻ ǺǷق اǏدب تم Ʒسا:لمحك ق اصد- 
 :  تلثباا-2

 ǎƬاا  يخƦưǳ وى ابمدتƯوǳ دقǳاƥارƳق ت اȈƦطƫ ǺǷ هاȈǴǟ لǐتي يحǳااƦƬƻȏ ،ذرǳ ى اǸسȇ ط بماƦƫرȇ ا إفهوȈائǐƷ
Ȉǟد ƫطȈƦق إذا أƬǼǳائƲ اǴǟى ǻفس ل ǐūون الى ضǸاف إفإȇ Ǿǻهدم ƥشكل ǟار، وƦƬƻȏات اƳادرƬŭضǺǸ في كل ا
خ  Ʀǻاوǳفاكراسة Ǵǟى ǠǷاǷل راǳداǿذǽ ت ǸƬǟداǼǷها ق طرة ǟدل ǳك Ȑƻ ǺǷ، وذǸƴǸǳوǟةاǴǟى ǻفس ر ƦƬƻȏاا
(Gronbath-Alfa )  فهاǏوƥة اǬȇطرǳر اȇدǬƬǳ اǟوȈر شưاسق الأكǼƬǳداǳااȈǬǸǴǳ يǴƻا س،  وǸǴتراكǫ ذبǿ ا
كاǻت ǾƬǸȈǫ س إذا ȈǬŭال اكǸا Ʀǫ ǶƬȇوس، ȈǬŭات اǴǟى šاǻس Ƿكوǻاا ȈƳدا ǳك ƬǠȇبر ǷؤشرذǸȈǬǳة اǠŭاǷل ǺǷ ا

 3 .0.5كبر ǺǷ أو أȇة وǷسا
 .ي فرق اǸǠǳل وادارة اǠŭرفةǳكل ƬǷ ǺǷغيرق ǐǳدت واƦưǳااƬǳالي ȇوضح ƬǻائȈǴŢ Ʋل ول الجد   وا
 .   46صمرجع سΎبق، محمد عبيداΕ ، محمد أبϭ نصΎر ،   3                                                           تحليل الثبات و الصدق لكل متغيري فرق العمل وادارة المعرفة :(08)قمول رجد
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 ǽمعامل الصدق معامل الثبات  عدد العبارات  المتغير وابعاد
 0.964 0.930 4القيادة 

 0.957 0.916 4الاتصال 
 0.961 0.925 4الابداع 
 0.958 0.919 4التǼسيق 

 0.956 0.915 16فرق العمل على نحو عام 
 0.958 0.919 4اكتساب المعرفة 

 0.958 0.919 4انشاء المعرفة 
 0.958 0.918 4خزن المعرفة 

 0.959 0.921 4التشارك في المعرفة 
 0.959 0.920 4تطبيق المعرفة 

إدارة المعرفة على نحو 
عام 

20 0.912 0.954 
 0.962 0.926 36الاستبيان ككل 

 ǺǷ19spss.v إǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى űرƳات ƥرǻاƲǷ :اǐŭدر 
ور  Ű ǺǷار كل Űوت ƦƯات ǠǷاȐǷول أن لجداƬȇ ƮȈƷضح ǺǷ داة لأور المحات Ʀưǳاالى ǸȈǫة ǠǷاǷل ول إلجداȇشير 

ادارة اǠŭرفة "ưǳاني ر المحواǷا في ،أ"0.915"فرق اǸǠǳل " وللأر اƸǸǴǳوت ƦưǳااǴƥ ƮȈƷغت ǠǷ ǶȈǫاǷل ة ȈƳدرة ȏسǸƬاا
ǷكاȈǻة إǴǟى ،و ǿذا ȇدل ƥ0.926اǻة ȏسƬور الجŰ ǞȈǸات Ʀưǳاافي Ʒين Ǵƥغت ǠǷ ǶȈǫاǷل ،0.912فǬد Ǵƥغت " 
.  ƬǼǳائƲ اȈǻة في ǶȈǸǠƫ اȈŭداسة راǳداǴǟى ƬǻائƲ د ǸƬǟȏاا

Ų ƮƸƦǳا يجǼǴǠا Ǵǟى ǬƯة ƫاǷة ƬƸǐƥها ȈǴƸƬǳل رة اسǸƬات اƦƯاق وǫد ƫأكدǻا Ǐ ǺǷدن Ǵǟى Ƿا سƦق ǻكوءا     Ǽƥا
.  تǳفرضȈار اƦƬƻاواƮƸƦǳ ت اȏؤلإƳاƥة Ǵǟى كافة ƫساواƬǼǳائƲ ا
 : لإحصائيةالأساليب ا:لثاني ع الفرا

Ůا زم ȐǳاȈǴƸƬǳل اƫأتي ȈǴǸǟة .ب ƻاŮا ƸǴǳاسووإدƫرȈǷزǿا ت وȈƦǳاǻااƫدȈǫق رات وȏسǸƬااȈǴǸǟ ǺǷة جمǞ ء Ƭǻȏهاا  Ǡƥد 
 ƮȈƷااǻاȈƥ لȈǴŢ ا فيǻدǸƬǟدت اǳرا ƲǷاǻرƥ ىǴǟ ة اسةǷزūواǴǠǴǳ ةȈائǐƷةم الإȈǟاǸƬƳȏ19spss vد وذƼƬاسƥ كǳ ام
في ام ȏسƼƬداǳشائǠة اƲǷ اǳبراكưر أفهو ƬǠȇبر ǳ ، ǺǷبرǻاƲǷاǳتي ȇوفرǿا اȏسƬدȏلي واǳوǏفي ء الإǐƷااساȈǳب أǠƥض 
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ادا ǟدوإǷة زǐƷائȈة ȏت إŭا ȇوفرȐȈǴŢ ǺǷ ǽا ǜǻرا ǿذ، ولإǻساȈǻةت اساراǳدث واŬاǏة ƥالأبحات اȈƦǳاǻااȈǴŢل ل ůا
.    ءلإǐƷال اǐƬƼŭين في ůاواƦǳاưƷين اǳتي ǬŢق غاȇة اȈƦǳاȈǻة ت اƼǸǴǳططا

سة  راǳداǳوȈǛفȈة ƸƦŭوƯي واǳشȈǐƼة اǐŬائǎ اŭئوȇة ǳكل فئة ȈưǸƬǳل اǼǳسب اȇة ǞǷ ارƬǳكرت اǠȇازƬǳواول ا Ƴد- : ƬǳاȈǳةالإǐƷائȈة الأساȈǳب اسǼƬا Ǵǟى دراǸƬǟدǻا في اǫد و
ر ūسابي ǳكل ŰواƬŭوسط الى إƥالإضافة ور لمحارات اƦǟ ǺǷار ة ūسابي ƮȈƷ تم Ţدȇد ǳ ǾƬǸȈǫكل ƦǟااƬŭوسط ا- .  سةراǳداǼȈǟة اد ǳكǴي لأفرع اǸƴǸǳوالى إǻسƬƦها وكل فئة ار ǳتي Ʀƫين Ǽǳا ƫكروا
، Ǡƥدة أو ǼȈǠǳة Ŵو كل فǬراد افرت أƳاƥاإƫشƬت اف وŴرى اǴǟى Ƿدف ǠƬǳراǳك ƥغȈة وذ:  ري ȈǠŭااف اŴȏرا- . رتƷسب سȈǳ ǶǴكاور لمحارات واƦǠǳااšاǽ اƸƦŭوƯين اهمȈة أƳة ت ودرšاǿااساسŢ Ǿدȇد أتم Ǵǟى ي ǳذوا

ات ǳفǬررات أو اƦǠǳااȇ ǾǻفȈد في ƫرȈƫب أكǸا ، ƫشƬƬهام ǟدت ولإƳاƥااǠȇني ƫركز ا ǐǳفر فهذاǫترƥت ǺǷ ǾƬǸȈǫ افكǸǴا 
 رات ƦǠǳاق اǏدى Ƿدس ȈǬǳا CronbachAlphaخ ƦǻاوǳترǠȈƥي ǳȏفاكرر الجذا- .رة ȏسǸƬارات اƦǟاس Ȉǫات ƦƯاس ǳك ȈǬǳا  وذAlpha Cronbach خƦǻاوǳفا كرت أƦưǳااǠǷاǷل - . ŭرƳح ǼȈƥهǸااūسابي اƬŭوسط وي الأǫل ƫشƬƬا Ǽǟد ƫسااǐǳالح 

. ǿادǠƥاوأسة راǳدات اƥين ƬǷغيرط ƦƫارȏاǠŭرفة طǠȈƦة ن ǠǷاǷل ƥيرسو-
. تǳفرضȈار اƦƬƻاذج واǸǼǳواȈƷȐǏة ى Ƿدر ǳك ƦƬƻȏاوذ( Analysis of variance ):ارƦƬǳاŴȐǳ ǺȇداȈǴŢل -
ات Ƭŭغيراƥين ت ǫاوǳفراǳك Ǡŭرفة  ،وذAnova one wayدي لأƷااƦƬǳاǺȇ اȈǴŢل ر ƦƬƻاواtest- TرƦƬƻاإ-
 .ƬǳاǠƥة واŭسǴǬƬة ات اƬŭغيراǳوȈǛفȈة في واǳشȈǐƼة ا

Ƭŭغير  اǴǟ ǽى دǠƥاوأŭسǬƬل اƬŭغير اƯر ر أƦƬƻȏا Ʀǳ( Simple regression analysis)سȈط ار اŴȏداȈǴŢل - 
. ƬǳاǞƥا

. عرض و تفسير الǼتائج:الثالث  المطلب
 ǶƬȈطراسƬǳ ذقǿ ا افي ƮƸƦŭاالى إǐƷغيرءات الإƬŭ ةȈفǏوǳدات اǳاواسة راƦƬƻار اȈفرضǳ تȐƻ ǺǷرل إƳ اء

ا ƻيروأǳشȈǐƼة وق اǳفرر اƦƬƻاواƬǳاǞƥ اƬŭغير اǴǟ ǽى دǠƥاوأŭسǬƬل اƬŭغير اƯر ر أǳتي ƫسǸح ƥاƦƬƻااȈǴƦǬǳة رات اƦƬƻȏاا
 ƲائƬǻ فسيرƫداǳسةرا   .
. الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة :الفرع الأول 

ǼȈǠǳة اد افرت أȈǳة لإƳاƥاولأات اŭؤشراض اسǠƬرل اȐƻ ǺǷذج ǸǼǳوات اŭطǴب ƫشƬǷ ǎȈƼغيرا اǿذى سǴǟ ǶƬȈى ǷسƬو
. ريȈǠŭااف اŴȏرواūسابي اƬŭوسط اǴǟى د ƥاǸƬǟȏا

متغير فرق العمل :المحور الأول
. د فرق اǸǠǳل لأǠƥاكȈǴة اǴǠǳوم الإǐƬǫادȇة و اƴƬǳارȇة و Ǵǟوم اƬǳسȈير ƸƦŭوƯين في رات اƬǳالي ǐƫوول الجداȇوضح 
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المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و الأǿمية الǼسبية لإجابات أفراد عيǼة البحث :(09)الجدول رقم 
عن عبارات محور فرق العمل  

العبارة  الرقم 
المتوسط 
الانحراف  الحسابي

الأǿمية  المعياري
مستوى  الǼسبية

 القبول
القيادة : أولا

يتيح القائد الفرصة لأعضاء الفريق بممارسة  01 متوسط  2 0.861 3.444
يشجع القادة فريق العمل على إظهار أفضل ما  02 متوسط  3 1.087 3.41 .أعمالهم بالحرية التي يفضلونها

يؤمن القادة بان المشاركة أساس اتخاذ القرار  03 متوسط  2 0.981 3.48 . لديهم من أراء ومقترحات جديدة
يقوم قائد الفريق بتحفيز أعضاء الفريق ودفعهم  04 متوسط  1 1.030 3.49 .السليم

 متوسط  4 1.056 3.40 .لأداء مهامهم
الاتصال : ثانيا

التبادل الفعال للمعلومات بين أعضاء الفريق  06 متوسط  3 0.873 3.30 .توفر الكلية اتصال دائم بين أعضاء فرق العمل 05 متوسط  4 0.583 3.392
يمثل احد الأسباب الأساسية لǼجاح الفريق لأداء 

Ǿم سبب  07 مرتفع 1 0.766 3.84 .أعمالǿالعاملون في الكلية أكثر فهما لأدوار
 08 متوسط  2 0.883 3.35 .إتاحة المعلومات لهم

توزع المهام على الفريق حسب قدرة كل عضو 
. في توظيف المعلومات لتحسين أداء الفريق

 متوسط  4 0.829 3.08
متوسط  1 0.803 3.484الإبداع : ثالثا
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متوسط  3 0.944 3.41. يساǿم فريق العمل في تǼمية القدرات الإبداعية 9 
 10 

يقوم أعضاء الفريق بتقديم حلول جديدة لمواجهة 
. مشكلات

متوسط  4 0.967 3.25
 11 

تǼتج الأفكار الجديدة بفضل التفاعل بين أعضاء 
. الفريق

مرتفع  2 0.993 3.60 12 
أعضاء الفريق لهم القدرة على تقديم العديد من 

.   الأفكار الجديدة لأساليب العمل
مرتفع  1 0.967 3.67

التǼسيق : رابعا
 14 مرتفع 1 0.773 3.60. يسعى أعضاء الفريق الى التعاون فيما بيǼهم  13 متوسط  3 0.581 3.440

تتكامل مهام أعضاء الفريق بما يخدم تحقيق 
الهدف العام 

 15 مرتفع 2 0.840 3.52
تقوم الكلية بإجراء اجتماعات للفريق والمطالبة 

. بتقارير عن العمل من اجل التǼسيق
 16 متوسط  3 0.930 3.46

تتلائم الأǿداف الفرعية لأعضاء الفريق مع الهدف 
. العام لفريق العمل

 

 متوسط  4 0.853 3.17
متوسط  ــــ 0.580 3.440فرق العمل على نحو عام 

  ǺǷ19spss.v إǟداد اǳطاƦǳة ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ :اǐŭدر 
  ǺǷ ظƷȐǻول ألجدا ǽȐǟوسط أن اƬŭااƥاƳسابي لإūاد الأفرت ا ǽاšلǸǠǳدر ب فرق اǫ 3.440 ،رŴاƥ اف

كǸا Ƴاء "  ƬǷوسط"لى إƫ ƮƸƦǳشير اǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فاراǳدس افǬا ȈǬŭا، ووǴƥ 0.580غري ȈǠǷا
Ƭŭغير ǷرƦƫة ا اǿذد Ǡƥاءت أǫد Ƴا، وǳدȇهاȈƳد ƥفرق اǸǠǳل  سة ƫهƥ ǶƬشكل راǳداǳكȈǴة Űل ƥاǳترȈƫب  ا

:  كǸاǴȇي



 و الإقتصادية العلوم كلية في تطبيقية دراسة الدراسة متغيرات نتائج وتفسير عرض : الرابع الفصل
  التسيير علوم و التجارية

89  

  الابداع: ǺǷ ظƷȐǻ ول ألجدا ǽȐǟوسط أن اƬŭااƥاƳلإǳ سابيū ذتǿ Ǻǟدا اǠƦǳ در بǫ 3.484، رŴاƥ اف
ƥاǳترȈƫب ء كǸا Ƴا"ƬǷوسط " لىإǠƦǳد ƫشير ا اǿذت آراء šاǿان اسة فاراǳدس افǬا ȈǬŭا،وو Ǵƥ 0.803غ ريȈǠǷا

ƫشǞƴ اƥȏداع بمسƬوى ȈƳد ǳكȈǴة أن اŲا Ǡȇني ، ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة ǠŭطااǼǳسȈƦة الأهمȈة اƮȈƷ ǺǷ ول لأا
و ƫوǾȈǳ أهمȈة ƦǬǷوǳة و ذǳك Ȑƻ ǺǷل ƫشǳ ǞȈƴكȈǴة Ǵǟى طرح أفكار Ƴدȇدة و إƳراء اƸƦǳوث ƥشكل ǷسǸƬر 

 في اǳكȈǴة و إسƬفادتها ǺǷ اƴƬǳارب اǼǳاƸƳة و إسǬƬطاب الأفراد ذوي اŬبرة و اŭهارات اǠǳاȈǳة ، 
  القيادة:Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ ب افي ءȈƫترǳة اȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ انيưǳة اȈƦسǼǳطااǠŭ ة Ǿǳ

Ųا Ǡȇني أن أغȈƦǴة اǼȈǠǳة "   ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو، Ǵƥ 0.861غ ȈǠǷاري و ƥإŴراف، 3.444ب  اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳد ǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷل ǼȈǟة 
ǳكǺ بمƬوسطات ƷساȈƥة "ƬǷوسط "كǸا Ƴاءت Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƥ ǶƬاȈǬǳادة 

 .3.49 و ƦƬǷ3.40اǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين 
 سيقǼالت :Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ ب افي ءȈƫترǳة اȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ Ʈǳاưǳة اȈƦسǼǳطااǠŭ ة

Ųا Ǡȇني أن أغȈƦǴة اǼȈǠǳة "   ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو، Ǵƥ 0.581غ ȈǠǷاري و ƥإŴراف، 3.440  ب اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة 
ǳكǺ بمƬوسطات ƷساȈƥة "ƬǷوسط "كǸا Ƴاءت Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƥ ǶƬاȈǬǳادة 

. 3.60 و ƦƬǷ3.17اǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين 
 الاتصال :Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ ب افي ءȈƫترǳة اȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ Ǟƥراǳة اȈƦسǼǳ

 و ƥإŴراف، 3.392  ب اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة Ǡŭطاا
Ųا Ǡȇني أن "   ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو، Ǵƥ 0.583غ ȈǠǷاري

ǳكƬǷ" Ǻوسط "كǸا Ƴاءت Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . أغȈƦǴة اǼȈǠǳة ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƥ ǶƬاȈǬǳادة 
 .3.84 و 3.08بمƬوسطات ƷساȈƥة ƦƬǷاǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين 

 إدارة المعرفةمتغير :المحورالثاني 
. رات إدارة المعرفةسة عن عبارالداعيǼة اد فرألǼسبية لإجابة الأهمية والحسابية ت المتوسطاا:(10)الجدول رقم 

العبارة  الرقم
المتوسط 
الانحراف  الحسابي

الأǿمية  المعياري
مستوى  الǼسبية

 القبول
اكتساب المعرفة : أولا

3.27 0.708 
 

 متوسط 2
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تحصل الكلية على المعرفة من مصادر خارجية  01 
. مختلفة

تستخدم الكلية تكǼولوجيا المعلومات والاتصال  02 متوسط 1 0.840 3.49
تعمل الكلية على استخدام المعرفة كأساس  04 متوسط 4 0.975 3.02 .تستفيد الكلية من تجارب الكليات الأخرى 03 متوسط 2 0.938 3.37 .من اجل زيادة الرصيد المعرفي الكلية

 متوسط 3 0.906 3.22 .لإنشاء وابتكار معرفة جديدة
 06 متوسط 1 0.991 3.38. تشجع الكلية إجراء البحوث بشكل مستمر 05 متوسط 5 0.763 3.06إنشاء المعرفة : ثانيا

تهتم الكلية بالاقتراحات والأفكار الجديدة 
. وتشجعها

 08 متوسط 4 0.896 2.94. تستقطب الكلية الكفاءات المبدعة 07 متوسط 2 0.967 3.00
تǼظيم لقاءات مستمرة لتفاعل العاملين مع 

. بعضهم البعض لإيجاد حلول للمشاكل
 متوسط 3 0.869 2.95

 09 متوسط 4 0.733 3.10خزن المعرفة : ثالثا
تقوم الكلية بتوثيق المعارف الجيدة والمكتسبة 

Ǿلأي مشروع تقوم ب .
 10 متوسط 1 0.958 3.29

تمتلك الكلية قواعد بيانات لتخزين المعارف 
. والمعلومات

 11 متوسط 2 0.958 3.29
تقوم الكلية بتوثيق المشكلات التي تواجهها 

. وطرق حلها للاستفادة مǼها لاحقا
 12 متوسط 4 0.744 2.79

تسعى الكلية الى المحفاظة على العاملين 
. الجيدين الذين يمتلكون المعرفة

 متوسط 3 1.120 3.06
 مرتفع 1 0.750 3.51التشارك في المعرفة : رابعا
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 14 مرتفع 1 1.094 3.89. توجد مجلة أو نشرة دورية للكلية 13

لدى الكلية تسهيلات تكǼولوجية خاصة 
شبكة الاتصال ):للتشارك في المعرفة، مثل

الداخلي، البريد الالكتروني، وانظمة التشارك 
. (الخ...الجماعي

 15 متوسط 3 1.057 3.41
تسود بين العاملين في الكلية ثقافة التشارك في 

. المعرفة
 16 متوسط  4 0.948 3.19

تحرص الكلية على عقد مؤتمرات علمية لǼقل 
. المعرفة

 مرتفع 2 1.014 3.52
 17 متوسط 3 0.684 3.21تطبيق المعرفة : خامسا

تشجع الكلية على تطبيق المعارف الجديدة 
. والاستفادة مǼها

 18 متوسط 1 0.853 3.40
تضع الكلية الإجراءات التي تدعم تطبيق 

. المعرفة
 19 متوسط 4 0.875 3.10

تؤمن الكلية بأن تطبيق المعرفة أǿم من المعرفة 
. ذاتها

 متوسط 2 0.744 3.21. تتصدى الكلية لعوائق تطبيق المعرفة 20 متوسط 3 0.993 3.17
متوسط  ــــ 0.604 3.23ادارة المعرفة على نحو عام 

 ǺǷ19spss.v إǟداد اǳطاƦǳة ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ :اǐŭدر 
  ǺǷ ظƷȐǻول ألجدا ǽȐǟوسط أن اƬŭااƥاƳسابي لإūاد الأفرت ا ǽاšرفةǠŭدر بادارة اǫ  3.23إ ، ȏ أن

Ųا "ƬǷوسط "لى إƫ ƮƸƦǳشير اǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فاراǳدس افǬا ȈǬŭا، ووǴƥ0,604غ الإŴراف اȈǠŭاري 
 : Ƭŭغير ǷرƦƫة كǸا Ǵȇيا اǿذد Ǡƥاءت أǫد Ƴاƥادارة اǠŭرفة، وسة ƫهǶƬ راǳداǳكȈǴة Űل أن اǠȇني 

 التشارك في المعرفة :Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ بافي ءȈƫترǳ  ةȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ الأول
 و ƥإŴراف، 3.51  باƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر ،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة ǠŭطااǼǳسȈƦة ا

Ųا Ǡȇني أن "   ǷرƫفǞ "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو، Ǵƥ 0.750غ ȈǠǷاري
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ǷرƫفǞ "كǸا Ƴاءت Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . أغȈƦǴة اǼȈǠǳة ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƥ ǶƬاƬǳشارك في اǠŭرفة 
 .3.89و ǳ3.19كǺ بمƬوسطات ƷساȈƥة ƦƬǷاǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين "
  اكتساب المعرفة:Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ ب افي ءȈƫترǳ ةȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ انيưǳا

 و ƥإŴراف، 3.27 ب اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة ǠŭطااǼǳسȈƦة ا
Ųا Ǡȇني أن " ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو،Ǵƥ 0.708غ ȈǠǷاري

كǸا Ƴاءت أغƦǠƦǴارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ . أغȈƦǴة اǼȈǠǳة ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƥ ǶƬاكƬساب اǠŭرفةƥشكل ǻسبي 
 .3.49 و ǳ3.02كǺ بمƬوسطات ƷساȈƥة ƦƬǷاǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين "ƬǷوسط "درƳة 

 تطبيق المعرفة:Ȑƻ ǺǷ ظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ بافي ءȈƫترǳة اȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ Ʈǳاưǳ ة اȈƦسǼǳ
 ȈǠǷاري و ƥإŴراف، 3.21  ب اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة Ǡŭطاا

Ųا Ǡȇني أن أغȈƦǴة "   ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو،Ǵƥ,0.684غ
ǳكƬǷ" Ǻوسط"كǸا Ƴاءت Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . اǼȈǠǳة ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƬƥ ǶƬطȈƦق اǠŭرفة
 ،3.41 و3.10بمƬوسطات ƷساȈƥة ƦƬǷاǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين 

 خزن المعرفة:Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ ب افي ءȈƫترǳة اȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ  Ǟƥراǳة اȈƦسǼǳ
 ȈǠǷاري و ƥإŴراف، 3.10  ب اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة Ǡŭطاا

Ųا Ǡȇني أن أغȈƦǴة "   ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو،Ǵƥ 0.733غ
ǳكǺ بمƬوسطات "ƬǷوسط"كǸا Ƴاءت Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . اǼȈǠǳة ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهǶƬ بخزن اǠŭرفة

. 3.29 وƷ2.79ساȈƥة ƦƬǷاǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين 
 انشاء المعرفة: Ȑƻ ǺǷظ ول ألجدل اƷȐǻ ǽȐǟ ذأنǿاا اƳ دǠƦǳ بافي ءȈƫترǳ  ةȈالأهم ƮȈƷ ǺǷ  سǷاŬا

 و ƥإŴراف، 3.06  ب اƬŭوسط اūسابي ǳلإƳاƥات في ǿذا اǠƦǳدǫدر،إذ ƮƸƦǳاƦǫ ǺǷ Ǿǳل ǼȈǟة ة ǠŭطااǼǳسȈƦة ا
Ųا Ǡȇني أن "   ƬǷوسط "إلى ƫ ƮƸƦǳشيراǼȈǟة ت آراء šاǿان اسة فإراǳدس افǬا ȈǬŭا وو،Ǵƥ 0.763غȈǠǷاري

ƬǷوسط "كǸا Ƴاءت أغǴب Ʀǟارات ǿذا اǠƦǳد ضǺǸ درƳة . أغȈƦǴة اǼȈǠǳة ƬǠȇبرون أن اǳكȈǴة تهƥ ǶƬإǻشاء اǠŭرفة
 .3.38 و ǳ2.94كǺ بمƬوسطات ƷساȈƥة ƦƬǷاǼȇة ƫراوƷت Ƿاƥين"

إختبار الفرضيات   :رابعالمطلب ال
   :إختبار التوزيع الطبيعي

اǫل ǿ(sig)  ǺǷذا اƦƬƻȏار Ǡŭرفة Ƿا اذا كاǻت اȈƦǳاǻات ţضƬǴǳ ǞوزǞȇ اǳطǠȈƦي، فاذا كاǻت اǸȈǬǳة اǸƬƷȏاȈǳة م ȇسƼƬد
واǠǳكس ȈƸǏح . او ƫساوي ǷسƬوى اǳدǳȏة اǳذي يحددǽ اƦǳاƮƷ، فاǼǻا ǻرفض اǳفرضȈة اǐǳفرȇة وƦǬǻل اǳفرضȈة اƦǳدǴȇة

 ƮȈƷ ارƦƬƻȏك اǳذ ƲائƬǻ واليŭوضح الجدول اȇو 
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 اختبار التوزيع الطبيعي  (11): جدول رقم 
مستوى الدلالة  zقيمة البعد  

فرق العمل : المتغير المستقل
 0.143 1.149القيادة  
 0.040 1.397الاتصال 
 0.054 1.344الابداع 
 0.589 0.773التǼسيق 

 0.601 0.765فرق العمل على نحو عام 
إدارة المعرفة : المتغير التابع

 0.012 1.594اكتساب 
 0.130 1.169انشاء 
 0.023 1.492خزن 

 0.028 1.492تشارك  
 0.199 1.036تطبيق 

 0.146 1.144ادارة المعرفة على نحو عام 
: إختبار صلاحية الǼموذجǺǷ19 spss . v 4 إǟداد اǳطاƦǳة ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ :   اǐŭدر 

ت،     ǳفرضȈار اƦƬƻȏاذج ǸǼǳوا ƬǴǳأكد ȈƷȐǏ ǺǷة Analysis of varianceار ƦƬǳاŴȐǳ ǺȇداȈǴŢل ام سƼƬداتم 
:  Ƭǳالي ول الجداƬǻائƴها ǜƫهر في و

لرئيسية    الفرضية ر الاختباذج لǼمواللتأكد من صلاحية ار لتباين للانحدانتائج تحليل :(12)قم  ول رجد
مجموع مصدر التباين  

المربعات  
متوسط درجة الحرية  

المربعات  
المحسوFقيمة
بة 

مستوى الدلالة 

 000, 35.735 8.359 1 8.359الإنحدار 
  0.234 61 14.270الخطأ 

  62 22.629المجموع 
 ǺǷ19 spss . v إǟداد اǳطاƦǳة ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ:   اǐŭدر 
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0.608 R =
0.369

   =    2 R
 و ǿو اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة 0.000 بمسƬوى دǳȏة 35.735 المحسوƥة ų Fد ان ǸȈǫة (12)رȐƻ ǺǷ Ƕǫل الجدول 

 وǾȈǴǟ يمكƦǫ Ǻول اǳفرضȈة اƦǳدǴȇة اǳتي ǎǼƫ .لأŲ، ǾǴƳا ȇدل Ǵǟى ȈƷȐǏة نموذج اǳدراسة ȈǬǳاس Ƿا وضǞ 0.05اǸƬǠŭد 
 .Ǵǟى اȇ ǾǻوƳد اƯر ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى ادارة اǠŭرفة ƥاǠƥادǿا ǠǸƬůة

 :اختبار الفرضيات الفرعية 
 ǿو Ƿوضح في الجدول  اƦǳسȈط، كǸا اƦƬƻار اŴȏدار اǸƬǟاد تم اǳفرضȈات اǳفرȈǟةƦƬƻȏار 
 بأبعادǽ المعرفة إدارةنتائج تحليل اختبار الانحدار البسيط لأثر المتغير المستقل على :(13)    جدول رقم 

المختلفة 
ǠǷاǷل 
ǠǷاǷل  اƸƬǳدȇد

ǷسƬوى  اȏرƦƫاط 
اǳدǳȏة 

اŬطأ  ǸȈǫT Betaة 
اȈǠŭاري  

B A   ǞƥاƬǳغير اƬŭا

 اكƬساب اǠŭرفة 1.038 0.650 0.132 0.532 4.912 0.000 0.532 0.283
 اǻشاء اǠŭرفة 0.990 0.604 0.150 0.459 4.032 0.000 0.459 0.210
 ƻزن اǠŭرفة 0.925 0.634 0.140 0.502 4.529 0.000 0.502 0.252
 ƫشارك اǠŭرفة 1.131 0.690 0.140 0.533 4.920 0.000 0.284 0.233
 ƫطȈƦق اǠŭرفة 1.197 0.587 0.131 0.498 4.482 0.000 0.498 0.248

 ǺǷ19  spss . v إǟداد اǳطاƦǳة ƥالإǸƬǟاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ: اǐŭدر
:   إلى Ƿا Ǵȇي(13)رƫ Ƕǫشير اƬǼǳائƲ الإǐƷائȈة اǳواردة في الجدول 

  و ǿو اǫل)0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.912( المحسوƥة TوƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ،Ǵƥ ƮȈƷغت ǸȈǫة  -
 Ƿا  فرق اǸǠǳل ،و ƫفسير0.532 ، كǸا ان Ǽǿاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب )Ƿ ǺǷ)0.05سƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد 

 ǽدارǬǷ28.3%   رفةǠŭساب اƬة في اكǴǏاūغيرات اƬǳا ǺǷ . ةȈائǐƷة اǳȏر ذو دƯود اƳى وǴǟ دلȇ اǷفرق لǳ
 ǾȈǴǟرفة وǠŭساب اƬى اكǴǟ لǸǠǳةاȇفرǐǳة اȈفرضǳرفض اǻة وǴȇدƦǳة اȈفرضǳل اƦǬǻ.  

 و ǿو اǫل )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.032( المحسوƥة TوƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ،Ǵƥ ƮȈƷغت ǸȈǫة  -
 ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǽ 0.459 ،كǸا ان Ǽǿاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب )Ƿ ǺǷ)0.05سƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد 

 Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى . ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في اǻشاء اǠŭرفة   21%
  .اǐǳفرȇةو ǻرفض اƦǳدǴȇة ǻشاء اǠŭرفة وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة 
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 و ǿو اǫل )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.529( المحسوƥة TوƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ،Ǵƥ ƮȈƷغت ǸȈǫة  -
 ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى ƻزن  اǠŭرفة )Ƿ ǺǷ)0.05سƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد 

 ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǽ 0.502كǸا ان Ǽǿاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب.اǐǳفرȇة وǻرفض اƦǳدǴȇةوƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة 
 Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى . ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في ƻزن اǠŭرفة   25.2%

 اǐǳفرȇةو ǻرفض اƦǳدǴȇة  اǠŭرفة وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة ƻزن
 و ǿو اǫل )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.920( المحسوƥة TوƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ،Ǵƥ ƮȈƷغت ǸȈǫة  -

 ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى ƫشارك )Ƿ ǺǷ)0.05سƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد 
 ،و ƫفسير Ƿا 0.284كǸا ان Ǽǿاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب  .ƥدǴȇةو ǻرفض الاǐǳفرȇة اǠŭرفة وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة 

 ǽدارǬǷ53.3%   رفةǠŭشارك اƫ ة فيǴǏاūغيرات اƬǳا ǺǷ . . فرقǳ ةȈائǐƷة اǳȏر ذو دƯود اƳى وǴǟ دلȇ اŲ 
 اǐǳفرȇةو ǻرفض اƦǳدǴȇة  اǠŭرفة وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اƬǳشارك فياǸǠǳل Ǵǟى 

 و ǿو اǫل )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.482( المحسوƥة TوƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ،Ǵƥ ƮȈƷغت ǸȈǫة  -
 ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى ƫطȈƦق اǠŭرفة )Ƿ ǺǷ)0.05سƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد 

 Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى . ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في ƫطȈƦق اǠŭرفة 24.8 % ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǽ 0.498بكǸا ان Ǽǿاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت .وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اƦǳدǴȇة و ǻرفض اǐǳفرȇة 
 اǐǳفرȇةو ǻرفض اƦǳدǴȇة اǠŭرفة وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة ƫطȈƦق 

: ، ǳذا يمكǟ Ǻرض ǠǷالم ǿذا اǸǼǳوذج في اǠŭادǳة اƬǳاȈǳة
 فرق العمل  0.650+1.038=اكتساب المعرفة 

 فرق العمل  604+.0.990=انشاء المعرفة 
 فرق العمل  0.634+0.925=خزن المعرفة 

 فرق العمل  0.690+1.131=تشارك المعرفة 
  فرق العمل0.587+1.197=تطبيق المعرفة 

 ر الفرضية الرئيسية الثانية ختباا :لثانيع الفرا
 الجǼس: اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اȏولى -

 :Ǡȇرض الجدول اƬǳالي أƯر ƬǷغير الجǼس Ǵǟى فرق اǸǠǳل
مستوى الدلالة المعتمد مستوى الدلالة  المحسوبة T حسب متغير الجǼس  Tنتائج اختبار : (14)جدول رقم -0.192 0.848 0.05 
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 spss v 19من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات :المصدر 
Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 14 ) ةǸȈǫ د انųTةƥة 0.192- المحسوǳȏدǳوى اƬى 0.848بمسǴǟ دلȇ اŲ، دمǟ ودƳو 

فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير الجǼس ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ǻرفض 
 اƦǳدǴȇة

 اǸǠǳر:  اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اưǳاȈǻة  -
 (15) رقم  ǿو موضح في الجدول، كماANOVAالتباينلاختبار ǿذǽ الفرضية قمǼا بتحليل 

 ǺǷ spss v 19 اǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ :اǐŭدر
Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 15 ) ةǸȈǫ د انųFةƥة1.435 المحسوǳȏدǳوى اƬود فروق 0.242  بمسƳدم  وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،

. في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اǸǠǳر ،وǻ ǾȈǴǟرفض اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ƦǬǻل اƦǳدǴȇة
 اŭؤǿل اǸǴǠǳي: اƦƬƻاǳر اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اưǳاưǳة -

:  Ǵǟى فرق اǸǠǳل Ƿؤǿل اǸǴǠǳيǠȇرض الجدول اƬǳالي أƯر ƬǷغير
 ǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد ǷسƬوى اǳدǳȏة  المحسوƥة T حسب متغير  المؤǿل العلمي   Tنتائج اختبار : (16)  جدول رقم

0.317 -0.752 0.05 
 ǺǷspss v 19 اǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى űرƳات :اǐŭدر 

Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 16) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 0.317- المحسوǳȏدǳوى اƬود 0.752 بمسƳدم وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ، 
فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اŭؤǿل اǸǴǠǳي ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و 

. ǻرفض اƦǳدǴȇة

ǷسƬوى 
ادǳȏة 

ƬǷوسط  ǸȈǫFة 
ƥين المجǸوǟات  1.419 3 4.73 1.435 0.242 اƬŭغيرات  ǐǷدر اƦƬǳاǺȇ اƬŭوسط اūسابي  درƳة اūرȇة اŭرǠƥات  فرق اǸǠǳل 

 0.330 59 
 المجǸوع 20.863 62  داƻل المجǸوǟات 19.444

 سǼوات اǫȏدȈǷة: اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اǳراǠƥة -
 () رǶǫ  ،كǸا ǿو Ƿوضح في الجدولاƦƬǳاƦƬƻȏǺȇار ǿذǽ اǳفرضȈة ǼǸǫا ȈǴƸƬƥل 

ǷسƬوى 
ادǳȏة 

ƬǷوسط  ǸȈǫFة 
درƳة  اŭرǠƥات

اƬŭوسط  اūرȇة
 اƬŭغيرات  ǐǷدر اƦƬǳاǺȇ اūسابي 
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اǐŭدر 

: ǺǷ ƲǷاǻرƥ ىǴǟ ادǸƬǟȏاƥ ةƦǳطاǳداد اǟاspss v 19 
Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 17) ةǸȈǫ د انų Fةƥة0.789 المحسوǳȏدǳوى اƬود فروق 0.505 بمسƳدم  وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،

في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير سǼوات اǫȏدȈǷة ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ƦǬǻل 
 .اƦǳدǴȇة

اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة 
 الجǼس: اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اȏولى -

: Ǡȇرض الجدول اƬǳالي أƯر ƬǷغير الجǼس Ǵǟى ادارة اǠŭرفة
مستوى الدلالة المعتمد مستوى الدلالة  المحسوبة T حسب متغير الجǼس  Tنتائج اختبار : (18)جدول رقم 0.083 0.934 0.05 

 ǺǷspss v 19 اǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى űرƳات :اǐŭدر 
Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 18) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 0.083 المحسوǳȏدǳوى اƬى 0.934بمسǴǟ دلȇ اŲ، دمǟ ود فروقƳو 

 .في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير الجǼس ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ǻرفض اƦǳدǴȇة
 اǸǠǳر: اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اưǳاȈǻة  -

 (19 ) ،كما ǿو موضح في الجدولANOVAالتباينلاختبار ǿذǽ الفرضية قمǼا بتحليل 

 ǺǷ spss v 19 اǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ :اǐŭدر

ƥين المجǸوǟات  0.804 3 0.268 0.789 0.505 سǼوات اǫȏدȈǷة  
 المجǸوع 20.863 62  داƻل المجǸوǟات 20.058 59 0.340 

ǷسƬوى 
ادǳȏة 

ƬǷوسط  ǸȈǫFة 
 اƬŭغيرات  ǐǷدر اƦƬǳاǺȇ اƬŭوسط اūسابي  درƳة اūرȇة اŭرǠƥات

ƥين المجǸوǟات  3.421 3 1.140 3.503 0.021  فرق اǸǠǳل 
 0.326 59 

 المجǸوع 22.629 62  داƻل المجǸوǟات 19.208
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Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 19) ةǸȈǫ د انų Fةƥة3.421 المحسوǳȏدǳوى اƬود فروق 0.021بمسƳدم  وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،
. في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اǸǠǳر ،وǻ ǾȈǴǟرفض اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ƦǬǻل اƦǳدǴȇة

 اŭؤǿل اǸǴǠǳي: اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اưǳاưǳة -
: Ǡȇرض الجدول اƬǳالي أƯر ƬǷغير اŭؤǿل اǸǴǠǳي Ǵǟى ادارة اǠŭرفة

 ǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد ǷسƬوى اǳدǳȏة  المحسوƥة T حسب متغير  المؤǿل العلمي   Tنتائج اختبار : (20) )جدول رقم  
-1.415 0.162 0.05 

 ǺǷspss v 19 اǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى űرƳات :اǐŭدر 
Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 20) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 1.415— المحسوǳȏدǳوى اƬود 0.162 بمسƳدم وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،

فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اŭؤǿل اǸǴǠǳي ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و 
. ǻرفض اƦǳدǴȇة

 
 
 
 
 

 ǺǷ spss v 19 اǟداد اǳطاƦǳة ƥاǸƬǟȏاد Ǵǟى ƥرǻاƲǷ :اǐŭدر
Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 21) ةǸȈǫ د انų Fةƥة0.265 المحسوǳȏدǳوى اƬود فروق 0.850بمسƳدم  وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،

في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير سǼوات اǫȏدȈǷة ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ƦǬǻل 
 .اƦǳدǴȇة

 
 

سǼوات اǫȏدȈǷة : اƦƬƻار اǳفرضȈة اǳفرȈǟة اǳراǠƥة -
 () رقم  ،كما ǿو موضح في الجدولالتباينلاختبار ǿذǽ الفرضية قمǼا بتحليل 

ǷسƬوى 
ادǳȏة 

ƬǷوسط  ǸȈǫFة 
درƳة  اŭرǠƥات

اƬŭوسط  اūرȇة
ǐǷدر  اūسابي 

ǺȇاƦƬǳغيرات  اƬŭا 
0.850 0.26

5 
ƥين  0.301 3 0.100

المجǸوǟات 
سǼوات 

 اǫȏدȈǷة  
 0.378 59 

داƻل  22.328
 المجǸوع 22.629 62  المجǸوǟات



 و الإقتصادية العلوم كلية في تطبيقية دراسة الدراسة متغيرات نتائج وتفسير عرض : الرابع الفصل
  التسيير علوم و التجارية

99  

تفسير الǼتائج   :خامسالمطلب ال
 .تفسير نتائج فرضيات الدراسة 

 أǛهرت اƬǼǳائƲ وƳود اƯر ذي دǳȏة إǐƷائȈة Ǵǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى إدارة اǠŭرفة ƥأǠƥادǿا اǴƬƼŭفة ، و ƫشير اƬǼǳائƥ Ʋان 
 و ǿو اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة 0.000 بمسƬوى دǳȏة 35.735 المحسوƥة ų Fد ان ǸȈǫة ( 12)رȐƻ ǺǷǶǫل الجدول 

.  لأŲ، ǾǴƳا ȇدل Ǵǟى ȈƷȐǏة نموذج اǳدراسة ȈǬǳاس Ƿا وضǞ 0.05اǸƬǠŭد 
اختبار الفرضيات الفرعية  

 :الفرضية الفرعية الأولى -
 ǳفرق إǐƷائȈة ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذو دǳȏة )0.05( و ǿو اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.912( المحسوƥة Ǵƥ ƮȈƷ، Tغت ǸȈǫة إǐƷائȈة دǳȏة يوƳود اƯر ذاǛهرت اǳدراسة 

 .اǸǠǳل Ǵǟى اكƬساب اǠŭرفة
 ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في   %28.3 ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǼǿ 0.532 ǽاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب أنكǸا

 .وƥاƬǳالي اǫȐǠǳة ƦǬǷوǳة ǺǷ اǼǳاȈƷة الإǐƷائȈة.اكƬساب اǠŭرفة 
 .وȇفسر ذǳك  ƥان فرق اǸǠǳل ƬǷطǴب اساسي ƬǳطȈƦق وƫوȈǛف ادارة اǠŭرفة

 :الفرضية الفرعية الثانية -
 ǳفرق إǐƷائȈة دǳȏة ي ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذ)0.05( و ǿو اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.032( المحسوƥة Ǵƥ ƮȈƷ، Tغت ǸȈǫة إǐƷائȈة دǳȏة يوƳود اƯر ذ أǛهرت اǳدراسة 

  اǠŭرفة إǻشاءاǸǠǳل Ǵǟى 
 إǻشاء ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في   %21 ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǼǿ 0.459 ǽاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب  أنكǸا

 .وƥاƬǳالي اǫȐǠǳة ƦǬǷوǳة ǺǷ اǼǳاȈƷة الإǐƷائȈة.اǠŭرفة 
وȇفسر ذǳك  ƥان اȐƬƷل Ǡƥد اǻشاء اǠŭرفة في اŭرƦƫة اƻȏيرة ƮȈƷ ǺǷ اǳوسط اūسابي ƥ ǺǷين اǠƥاد ادارة 

اǠŭرفة ǞǷ اǾǻ دال اǐƷائي الى ان اǠǳاǷل كǸا ذكرǻا ساǬƥا ان ȈǴǸǟة اƻراج اǠŭرفة اǳضȈǼǸة الى ǠǷرفة Ǐريحة ǿو 
 .ȈǴǸǟة ƦǠǏة

 الفرضية الفرعية الثالثة -
 ǳفرق إǐƷائȈة دǳȏة ي ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذ)0.05( و ǿو اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.529( المحسوƥة Ǵƥ ƮȈƷ، Tغت ǸȈǫة إǐƷائȈة دǳȏة يوƳود اƯر ذ اǳدراسة أǛهرت 

 .اǸǠǳل Ǵǟى ƻزن  اǠŭرفة



 و الإقتصادية العلوم كلية في تطبيقية دراسة الدراسة متغيرات نتائج وتفسير عرض : الرابع الفصل
  التسيير علوم و التجارية

100  

 ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في ƻزن   %25.2 ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǼǿ 0.502 ǽاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت بأنكǸا
 .وƥاƬǳالي اǫȐǠǳة ƦǬǷوǳة ǺǷ اǼǳاȈƷة الإǐƷائȈة.اǠŭرفة 

وȇفسر ذǳك اǾǻ يمكǺ اȏشارة Ȑƻ ǺǷل اƬǼǳائƲ اǐƷȏائȈة الى طǠȈƦة اǠŭرفة اƼŭزǻة واǳتي ƫكون Ǐريحة وƥاƬǳالي 
 .ǿي ƬǷاƷة وǫاǴƥة ƼǴǳزن 

 :الفرضية الفرعية الرابعة -
 ǳفرق إǐƷائȈة دǳȏة ي ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذ)0.05( و ǿو اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.920( المحسوƥة Ǵƥ ƮȈƷ، Tغت ǸȈǫة إǐƷائȈة دǳȏة يوƳود اƯر ذ أǛهرت اǳدراسة 

 .اǸǠǳل Ǵǟى ƫشارك اǠŭرفة
 ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في ƫشارك   %53.3 ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǼǿ 0.284 ǽاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب أنكǸا

 .وƥاƬǳالي اǫȐǠǳة ƦǬǷوǳة ǺǷ اǼǳاȈƷة الإǐƷائȈة.اǠŭرفة 
وȇفسر ذǳك  ƥان اǸǠǳل وفق Ǹǟل جماǟي Ǿǳ اƯȏر Ǵǟى Ʀƫادل اǠŭرفة وǷشاركƬها ƥين اǠǳاǴǷين Ȑƻ ǺǷل Ǵƻق 

ǶهǼȈƥ رفةǠŭادل اƦƬǳ دونǠƬسǷ Ƕǿاون وǠƬǳشاركة واŭون اǴƦǬƬȇ Ǿǻاوني اي اǠƬǳي اǬȇفرǳل اǸǠǳا ǺǷ وƳ. 
 :الفرضية الفرعية الخامسة -

 و )0.000( بمسƬوى دǳȏة )4.482( المحسوƥة T دǳȏة اǐƷائȈة ،Ǵƥ ƮȈƷغت ǸȈǫة يوƳود اƯر ذ أǛهرت اǳدراسة 
 . دǳȏة اǐƷائȈة ǳفرق اǸǠǳل Ǵǟى ƫطȈƦق اǠŭرفةي ،Ųا ȇدل Ǵǟى وƳود اƯر ذ)ǿ)0.05و اǫل Ƿ ǺǷسƬوى اǳدǳȏة اǸƬǠŭد 
 ǺǷ اƬǳغيرات اūاǴǏة في ƫطȈƦق اǠŭرفة 24.8 % ،و ƫفسير Ƿا ǬǷدارǽ 0.498كǸا ان Ǽǿاك ǫوة ارƦƫاط ǫدرت ب

وȇفسر ذǳك ان فرق اǸǠǳل ƫدƫ ǶǟطȈƦق اǠŭرفة Ȑƻ ǺǷل Ǡƫاون ƥين افراد . وƥاƬǳالي اǫȐǠǳة ƦǬǷوǳة ǺǷ اǼǳاȈƷة الإǐƷائȈة.
 .اǟضاء اǳفرȇق
-  Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 14) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 0.192- المحسوǳȏدǳوى اƬى 0.848بمسǴǟ دلȇ اŲ، دمǟ 

وƳود فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير الجǼس ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة 
. اǐǳفرȇة و ǻرفض اƦǳدǴȇة

-     Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ(15) ةǸȈǫ د انų Fةƥة1.435 المحسوǳȏدǳوى اƬدم  0.242  بمسǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،
وƳود فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اǸǠǳر ،وǻ ǾȈǴǟرفض اǳفرضȈة 

 اǐǳفرȇة و ƦǬǻل اƦǳدǴȇة
-   Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ(16) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 0.317- المحسوǳȏدǳوى اƬى 0.752 بمسǴǟ دلȇ اŲ، 

ǟدم وƳود فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اŭؤǿل اǸǴǠǳي ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل 
 اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ǻرفض اƦǳدǴȇة
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-  Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 17) ةǸȈǫ د انų Fةƥة0.789 المحسوǳȏدǳوى اƬدم  0.505 بمسǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،
وƳود فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى فرق اǸǠǳل اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير سǼوات اǫȏدȈǷة ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل 

 .اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ƦǬǻل اƦǳدǴȇة
-    Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 18) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 0.083 المحسوǳȏدǳوى اƬى 0.934بمسǴǟ دلȇ اŲ، دمǟ 

وƳود فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير الجǼس ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة 
 .اǐǳفرȇة و ǻرفض اƦǳدǴȇة

  -   Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 19) ةǸȈǫ د انų Fةƥة3.421 المحسوǳȏدǳوى اƬود 0.021بمسƳدم  وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،
فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اǸǠǳر ،وǻ ǾȈǴǟرفض اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و ƦǬǻل 

. اƦǳدǴȇة
   -  Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 20) ةǸȈǫ د انų Tةƥة 1.415— المحسوǳȏدǳوى اƬدم 0.162 بمسǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،

وƳود فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير اŭؤǿل اǸǴǠǳي ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة 
. و ǻرفض اƦǳدǴȇة

    -  Ƕǫل الجدول رȐƻ ǺǷ( 21) ةǸȈǫ د انų Fةƥة0.265 المحسوǳȏدǳوى اƬود 0.850بمسƳدم  وǟ ىǴǟ دلȇ اŲ،
فروق في ǐƫورات اƸƦŭوƯين Ʒول ǷسƬوى ادارة اǠŭرفة اǳتي Ǡƫزى Ƭŭغير سǼوات اǫȏدȈǷة ،وƦǬǻ ǾȈǴǟل اǳفرضȈة اǐǳفرȇة و 

 ƦǬǻل اƦǳدǴȇة
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لاصة الفصل  خ
اǴǠǳوم الإǐƬǫادȇة و لى كȈǴة إثم ƫطرǼǫا ، -ةƥسكر-ƳاǠǷة ǸŰد Ȉƻضر ة Ʒل ǻشأاǳفǐل Ǵǟى Ƿرا اǿذل فǼا ǠƫȐƻ ǺǷر

ǳتي ǼǸǫا رة اȏسǸƬااǴǟى ت ȈƦǳاǻااǸƬǟدǻا في جمǞ اǬǳد ، وǸȈǜǼƬǳياȈǿكǴها وǻ ƮȈƷ ǺǷشأƫها اƴƬǳارȇة و Ǵǟوم اƬǳسȈير 
، سةراǳداƥاŭؤسسة Űل الأساƫذة Ǡȇها Ǵǟى ǼȈǟة ǺǷ زǳتي تم ƫو ، وافرق اǸǠǳل وادارة اǠŭرفة: Ǻȇ رفǬا لمحووȈǸȈǸǐƬƥها 

ǼǸǫا ǴȈǴƸƬƥها ت ȈƦǳاǻااǠƥد جمǞ و.Ǟǫ اǳواسǼƬا ƬƥطǬȈƦها Ǵǟى دراشكاȈǳة إلإƳاƥة Ǵǟى اǿدفǼا ǼǷها ǿو ن ƮȈƷ كا
:  همهاأƬǻائǺǷ Ʋ ة لى ǟدإƫ ƮȈƷوǼǴǏا ، لإǐƷائȈةالأساȈǳب اǠƥض ام ƥاسƼƬد

. ǳ0.05دǳȏة ى ا Ǽǟد ǷسƬوǳفرق اǸǠǳل وادارة اǠŭرفةي Ưر ǫود أƳو  و
ى Ǡƫز. ǳ0.05دǳȏة ى ا Ǽǟد ǷسƬوفرق اǸǠǳلل ƸƦŭوƯين Ʒوت اšاǿااǐƷائȈة في إǳȏة وق ذات دفرد Ƴوو

سة   راǳداƥاǳكȈǴة Űل  (اǫȏدȈǷةات سǼو، ǸǴǠǳياŭؤǿل ، اǸǠǳر، الجǼسا)ǳوȈǛفȈة واǳشȈǐƼة ات اƬǸǴǳغير
Ƭŭغير ى  Ǡƫزǳ0.05دǳȏة ى اǼǟد ǷسƬوادارة اǠŭرفةل ƸƦŭوƯين Ʒوت اšاǿااǐƷائȈة في إǳȏة وق ذات دفرد Ƴوو
.      سة  راǳداƥاǳكȈǴة Űل  ( سǼوات اǫȏدȈǷة، اǸǠǳر ، ǸǴǠǳياŭؤǿل ا)
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 :النتائج والتوصيات
 :قبل التطرق الى التوصيات نلخص اǿم النتائج المتوصل اليها كالاتي

 :النتائج: أولا
اكتساب المعرفة، انشاء المعرفة، خزن المعرفة، المشاركة )يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على ادارة المعرفة  -1 :توصلت الدراسة الى جملة من النتائج ندرجها كالاتي

في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير Ūامعة محمد خيضر بسكرة  حيث بلغت  (في المعرفة، تطبيق المعرفة،
 R2 =0.369قيمة

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير Ūامعة يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على اكتساب المعرفة في 
 = 0.283R2محمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير Ūامعة يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على انشاء المعرفة في 
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير Ūامعة يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على خزن المعرفة في - = 0.210R2محمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على المشاركة في المعرفة في  - = 0.252R2محمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير Ūامعة يوجد اثر ذو دلالة احصائية لفرق العمل على تطبيق المعرفة في  - = Ū0.233    R2امعة محمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 
 = 0.248R2محمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمت  

 .توجد فروق ذات دلالة احصائية حول فرق العمل تعزى لمتغير العمر- 
 .لا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول فرق العمل تعزى لمتغير المؤǿل العلمي-
 .توجد فروق ذات دلالة احصائية حول فرق العمل تعزى لمتغير سنوات الاقدمية-
 .توجد فروق ذات دلالة احصائية حول ادارة المعرفة تعزى لمتغير العمر- 
 .لا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول ادارة المعرفة تعزى لمتغير المؤǿل العلمي-
 .توجد فروق ذات دلالة احصائية حول ادارة المعرفة تعزى لمتغير سنوات الاقدمية- 
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 :ثانيا التوصيات
 : في ضوء ما توصلت اليه الدراسة من نتائج تقدم الباحثة جملة من التوصيات نذكر منها

الاǿتمام بروح الفريق ونشر الوعي الفريقي بين العاملين عن طريق اقامة مؤŤرات علمية لمشاركة ونقل المعارف  -1
 .بين الافراد لتطوير معارفهم 

ضرورة زيادة اعتماد الكلية على فرق العمل في نتفيذ المهام مما لذلك من اثر في Ţسين الاداء وŢقيق  -2
 . الاǿداف

 .توسيع مشاركة الاساتذة في الكلية بفرق عمل ممل يزيد من دافعيتهم نحو العمل والمشاركة في اţاذ القرار -3
اجراء المزيد من الدراسات التي تهدف لاختبار اثر تبني اسلوب فرق العمل على الاداء المؤسسي في المنظمات  -4

 .التعلمية للوصول الى نتائج يمكن تعميمها في ǿذا اūقل
التاكيد على بناء فرق عمل فعالة لما لها من اهمية في توظيف ادارة المعرفة لزيادة قدرة المؤسسة على التميز  -5

 .والابداع والاستمرار
التاكيد على اهمية زيادة وعي المسيرين لدور فرق العمل بمختلف ابعادǿا في تبني وتوظيف ادارة المعرفة، من  -6

 .خلال التوسع في دراسة ادارة المعرفة
 في عمليات إدارة المعرفة وعدم اقتصار الأمر على فريق محدد الافرادمن الضروري إشراك اكبر ما يمكن من  -7

توكل إليه المهمة بحيث يشعر البقية بان الموضوع لا يعنيهم ويقتصر على الفريق فقط في حين ان النجاح في 

  .إدارة المعرفة يرتكز بالأساس على المشاركة اŪماعية في عمليات إدارة المعرفة 
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 جامعة محمد خيضر بسƄرة                                                      قسم عƆوم اƅتسيير
ƆƄية اƅعƆوم الاقتصادية و اƅتجارية و عƆوم اƅتسيير                              اƅسƊة ثاƊية ماستر تسيير                    

 موارد بشرية

 
 استبانة اƃبحث

بعد اƅتحية و اƅسلام،  
و ذƅك  مƄƊم حسن اƅتعاون بالإجابة عƆى ƍذƋ الاستمارة ية، راجاƅتقدير و الاحترامتوجƌ إƅيƄم بفائق أ    

بغية جمع اƅمعƆومات اƅلازمة Ɔƅدراسة اƅتي أقوم بإعدادƍا استƄمالا Ɔƅحصول عƆى شƎادة اƅماستر في عƆوم 
ƄƂية : دراسة ميدانية" أثر فرق اƃعمل في إدارة اƃمعرفة  "اƅتسيير تخصص تسيير موارد بشرية بعƊوان 
 .اƃعƄوم الاقتصادية واƃتجارية وعƄوم اƃتسيير

 ثقة في يو Ƅل.  إن إجابتƄم بدقة و موضوعية سيƄون Ǝƅا الأثر اƄƅبير في إƊجاح ƍذƋ اƅدراسة   
 . وأحيطƄم عƆما بان إجابتƄم ƅن تستخدم إلا لأغراض اƅبحث اƅعƆمي فقط                . مصداقيتƄم

. شƄر Ƅƅم حسن اƅتعاون والاƍتمامأ

 

: ةإشراف الأستاذ تحت:                                                     ةمن إعداد اƅطاƅب
      داسي وƍيبة- ƍدى                                                            عزيزي -

  
 



 
 

اƃبيانات اƃشخصية و اƃوظيفية : اƃقسم الأول
أمام الإجابة اƅمƊاسبة  (X)يرجى وضع إشارة 

 :  اƃجنس  (1
 ذƄر                اƊثى                                                            

   :  اƃفئة اƃعمرية (2
    50اƅى اقل من 40         من40 اƅى اقل من 30 سƊة        من 30 أقل من                    
  سƊة فأƄثر50من                    

 :اƃمؤهل اƃعƄمي (3
                   ƋتوراƄدƅماجستير           اƅا  

  :سنوات الأقدمية (4
  سƊوات      10اƅى اقل من5من                 سƊوات       5أقل من                     

  سƊة فأƄثر 15 من     سƊة                  15من  اƅى اقل10من                      
 

محاور الاستبانة  : اƃقسم اƃثاني
أمام الإجابة اƅمƊاسبة  (X)يرجى وضع إشارة 

 فرق اƃعمل  :اƃمحور الأول

أتفق  اƃعبارة رقم ال
لا أتفق  لا أتفق محايد أتفق تماما

 تماما
 اƃقيادة: أولا  

يتيح اƃقائد اƃفرصة لأعضاء اƃفريق بممارسة أعماƃهم باƃحرية اƃتي  01
      .يفضƄونها

يشجع اƃقادة فريق اƃعمل عƄى إظهار أفضل ما ƃديهم من أراء  02
      . ومقترحات جديدة

      .يؤمن اƃقادة بان اƃمشارƂة أساس اتخاذ اƃقرار اƃسƄيم 03
      .يقوم قائد اƃفريق بتحفيز أعضاء اƃفريق ودفعهم لأداء مهامهم 04

 الاتصال: ثانيا
      .توفر اƄƂƃية اتصال دائم بين أعضاء فرق اƃعمل 05
اƃتبادل اƃفعال ƄƃمعƄومات بين أعضاء اƃفريق يمثل احد الأسباب  06

      .الأساسية ƃنجاح اƃفريق لأداء أعماƃه
      .اƃعامƄون في اƄƂƃية أƂثر فهما لأدوارهم سبب إتاحة اƃمعƄومات ƃهم 07
     توزع اƃمهام عƄى اƃفريق حسب قدرة Ƃل عضو في توظيف اƃمعƄومات  08



 .ƃتحسين أداء اƃفريق
 الإبداع: ثاƃثا

      .يساهم فريق اƃعمل في تنمية اƃقدرات الإبداعية 9

اتفق  اƃعبارة اƃرقم 
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق تماما

 بشدة
      .يقوم أعضاء اƃفريق بتقديم حƄول جديدة ƃمواجهة مشƂلات 10
      .تنتج الأفƂار اƃجديدة بفضل اƃتفاعل بين أعضاء اƃفريق 11

أعضاء اƃفريق ƃهم اƃقدرة عƄى تقديم اƃعديد من الأفƂار اƃجديدة لأساƃيب  12
      .  اƃعمل

 اƃتنسيق: رابعا
      .يسعى أعضاء اƃفريق اƃى اƃتعاون فيما بينهم  13
      تتƂامل مهام أعضاء اƃفريق بما يخدم تحقيق اƃهدف اƃعام 14
تقوم اƄƂƃية بإجراء اجتماعات Ƅƃفريق واƃمطاƃبة بتقارير عن اƃعمل من  15

 .اجل اƃتنسيق
     

      .تتلائم الأهداف اƃفرعية لأعضاء اƃفريق مع اƃهدف اƃعام ƃفريق اƃعمل 16
 ادارة اƃمعرفة: اƃمحور اƃثاني

أتفق  اƃعبارة اƃرقم
لا أتفق  لا أتفق  محايد  أتفق تماما

 تماما  
 اƂتساب اƃمعرفة: أولا

      .تحصل اƄƂƃية عƄى اƃمعرفة من مصادر خارجية مختƄفة 01
تستخدم اƄƂƃية تƂنوƃوجيا اƃمعƄومات والاتصال من اجل زيادة اƃرصيد  02

      .اƃمعرفي اƄƂƃية
      .تستفيد اƄƂƃية من تجارب اƄƂƃيات الأخرى 03
تعمل اƄƂƃية عƄى استخدام اƃمعرفة Ƃأساس لإنشاء وابتƂار معرفة  04

      .جديدة
إنشاء اƃمعرفة: ثانيا  

      . تشجع اƄƂƃية إجراء اƃبحوث بشƂل مستمر 05
       .تهتم اƄƂƃية بالاقتراحات والأفƂار اƃجديدة وتشجعها 06
      .تستقطب اƄƂƃية اƂƃفاءات اƃمبدعة 07
08 

تنظيم ƃقاءات مستمرة ƃتفاعل اƃعامƄين مع بعضهم اƃبعض لإيجاد 
 .حƄول ƄƃمشاƂل

     



 خزن اƃمعرفة: ثاƃثا
      .تقوم اƄƂƃية بتوثيق اƃمعارف اƃجيدة واƃمƂتسبة لأي مشروع تقوم به 09

اتفق  اƃعبارة اƃرقم 
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق تماما

 تماما
      .تمتƄك اƄƂƃية قواعد بيانات ƃتخزين اƃمعارف واƃمعƄومات 10
تقوم اƄƂƃية بتوثيق اƃمشƂلات اƃتي تواجهها وطرق حƄها ƃلاستفادة  11

 .منها لاحقا
     

12 
تسعى اƄƂƃية اƃى اƃمحفاظة عƄى اƃعامƄين اƃجيدين اƃذين يمتƂƄون 

 .اƃمعرفة
     

 اƃتشارك في اƃمعرفة: رابعا
      .توجد مجƄة أو نشرة دورية ƄƂƄƃية 13
14 

ƃدى اƄƂƃية تسهيلات تƂنوƃوجية خاصة Ƅƃتشارك في اƃمعرفة، 
شبƂة الاتصال اƃداخƄي، اƃبريد الاƂƃتروني، وانظمة اƃتشارك ):مثل

 .(اƃخ...اƃجماعي

     
      .تسود بين اƃعامƄين في اƄƂƃية ثقافة اƃتشارك في اƃمعرفة 15
      .تحرص اƄƂƃية عƄى عقد مؤتمرات عƄمية ƃنقل اƃمعرفة 16

 تطبيق اƃمعرفة: خامسا
      .تشجع اƄƂƃية عƄى تطبيق اƃمعارف اƃجديدة والاستفادة منها 17
      .تضع اƄƂƃية الإجراءات اƃتي تدعم تطبيق اƃمعرفة 18
      . تؤمن اƄƂƃية بأن تطبيق اƃمعرفة أهم من اƃمعرفة ذاتها 19
       .تتصدى اƄƂƃية ƃعوائق تطبيق اƃمعرفة 20


