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قضى    إذاو    الأرضبديع السماوات و    ﴿

  ﴾ يقول له كن فيكون  فـإنمارا  مأ
)177 الآية ، البقرةرة و س(
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 وفقنيأول ما أتوجھ بھ الشكر للمولى عز وجل الذي 
نا محمد ى حبیبنا ونبیـــــــــلإلإتمام ھذا العمل و

علیـــــــــــــــــــھ أفضــــــــــل الصـــــــــــلاة 
  .والتسلیــــــــــم 

إلـــى من أوصــــاني ربي بخفض   دي أھـــــدي ثــــمـــار جـــــھــ   
 ى رمـــــــــــز العـــطــــــاء الــذيـــــــــــــــــــــجـــــناح الذل لھما إل

  اةــــیـــحــــلأخلاق إلى مثلي الأعلى في الــرس بداخلي اـــــغ
والدین الكریمین  أطـــــــال الـــلھ عمــــــــرھــــــــما ـــــال

  ھما وحفظــــــ
ــذا إلــى كــــل أصـــدقائي ھــــــي عمـــــلــــدي ــــــأھ كما 

ات ــــــــــــــــــــــــة الجامعیة وساعــــــــــــــــي في الدراســــــوزملائ
   الجھد والمثابرة

  .ذا العمــــــل ـــــــــل من مد لي ید العون في إنجاز ھإلـــى كــــ
  إلـــــــى كـــــــل من تذكــــرھـــــــم قلبـــــي ونسیــــــھم قلمـــــــــي



  ت
 

  
الحمد Ϳ رب العالمین والصلاة والسلام على أشرف الأنبیاء 

  بینا محمد وعلى آلھ وصحبھ أجمعینــــــــــــرسلین نـــــوالم

ا من ـــــــــــــــــــــوجل ونشكره على ما أنعمھ علینعز نحمد الـلھ 

   . فضلھ وعونھ لإنجاز ھذا العمل وندعوه أن یتقبل منا 

   :وانطلاقا من قولھ صلى اللـھ علیھ وسلم 

  .رواه الترمیذي    "" یشكر اللـــھ من لا یشكر الناس لا  ""              

برني لطیفة : أتقـــــدم بالشكـــــر الجـــــــــزیــــل للأستاذة المشرفة 

على كل ما قدمتھ لي من نصــــــائح وإرشادات وعلى صبرھا معي 

 علوم التسییر لإنجاز ھذا العمل كما أتقدم بالشكر كذلك إلى أسرة قسم

ـــــــــــــــــــــــع ل والإداریین وجمیــــــــــــــــــــــمن أساتذتنا الأفاض

 المشرفین على مكتبة الكلیة 

د على إنجاح ھذا العمل وأخیرا أشكر كل من ساھم من قریب أو بعی

  المتواضع
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  لخصم  

 تم توزيعفاعلية فرق العمل في بناء المعرفة حيث  على  تسليط الضوءالدراسة إلى  هēدف هذ          
أستاذ ʪحث، و ēدف الدراسة إلى معرفة مدى   60بيان، تم تطويره لهذا الغرض، على عينة مكونة من تاس

والتركيب  والسياق    ل تصميم العملالدور الذي تلعبه فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة وذلك من خلا
أنه توجد فاعلية لفرق العمل  في بناء  نتيجة مفادها إلىتوصلنا  والعمليات كأبعاد  لفاعلية فرق العمل ، و

المعرفة  بمخابر البحث العلمي جامعة بسكرة  من خلال بعد العمليات هو البعد الوحيد الذي  له Ϧثير و 
  .رق البحث دور في بناء  المعرفة في ف

،  ، تصميم العمل ، التركيب ، العملياتفرق العمل، فاعلية فرق العمل: الكلمات المفتاحية
 . المعرفة ، بناء المعرفة 

 

Abstract 

The purpose of this research is to study the impact of the dimensions 

of The effectiveness of work teams on Building Knowledge. The study aims 

also to identify the role played by the work teams in building knowledge 

through  designing Work, structure, context and operations as dimensions of 

the effectiveness of the work team. For data collection, we used 

questionnaire. we have selected 60 Searcher as our sample. Findings indicate 

one dimensions of The effectiveness of work teams (Operations) is 

significant impact on Building Knowledge. 

key words : 
Work teams, The effectiveness of work teams, Building knowledge, structure, context m 

operations. 
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   :مقدمة عامة

على الرغم من التذكير الواسع ϥهمية المعرفة كمصدر للميزة التنافسية فإن هناك فهماً محدوداً لكيفية خلق                 
تشاراً في الوقت وإدارة المعرفة بصورة ديناميكية في المنظمات ، ذلك أن إدارة المعرفة أصبحت من أكثر المداخل الإدارية ان

تمثل مصدر القوة للجودة العالية ،  لأن عالم اليوم يتميز ʪلتغير فيما يتعلق  و هيمجتمع  المعرفة  ننا نعيش اليوملأالحاضر 
والتكنولوجيا والمنافسين والتنظيمات ، حيث أن هذا التغيير يتم بصورة سريعة ومن ثم فهناك  ʪلأسواق والمنتجات
مهمة لمزاʮ التنافسية  اتم التأكيد على أن المعرفة هي التي تعطى القوة للابتكارات و تصبح مصادر  و ابتكارات مستمرة ،

الإدارة اليوم يعتبرون أن القدرة على بناء واستخدام المعرفة أصبحت من  مفكرين في مجال علممن هنا فإن ، و ستدامة الم
ʪلإضافة إلى أن الاستغلال الأمثل للموارد البشرية يعتبر من أهم  ، ظمة أكثر المصادر أهمية لاستمرارية المزاʮ التنافسية للمن

  .بناء واستخدام المعرفة لالسبل الضرورية 
ولقد ساهم التطور الإداري اعتباراً من منتصف القرن الماضي في التركيز على العنصر البشري ودوره في تحقيق 

ية والمتغيرات العديدة في البيئة المحيطة ʪلمنظمات إلى ظهور عدد حيث أدت التطورات التقن النجاح والنمو للمنظمات ،
من الأعراض والمشكلات التي تركز على الاهتمام و تنمية العنصر البشري وذالك من خلال الاهتمام بنظم الحوافز المادية 

ين من أفراد ، ومجتمعات ومن هنا والمعنوية لخلق بيئة ومناخ ملائم للإبداع والتطوير سعياً لتحقيق رضي العملاء والمستهلك
سعت العديد من المنظمات في مختلف دول العالم في الأخذ بمنهجية فرق العمل من خلال دمج القدرات والإمكاʭت 
الفردية في أنشطة وأعمال تعاونية لتحريك هذه المواهب والإمكاʭت وتوظيفها لتحسين الإنتاجية والجودة وبشكل 

حداث التغيير في الأدوار القيادية والإدارية لقادة ومدراء المنظمات وانتقالها من السيطرة إلى مستمر، مما ترتب عليه أ
هناك عدد من الأعراض والمشكلات التي ، و  ل التنظيمية من رأسية إلى أفقيةالتفويض ونقل السلطة للعاملين، وتغيير الهياك

عمل ومن أهم هذه الأعراض هو ارتفاع مستوى الدهر توحي بوجود حاجة ملحة داخل المنظمة للأخذ بمنهجية فرق ال
بموارد المنظمة ، عدم مطابقة المخرجات لما هو مخطط له ، ازدʮد الشكاوى والتذمر من الأطراف ذات العلاقة ، مع 

  .انخفاض ملحوظ للروح المعنوية للأفراد داخل المنظمة 
تجميع عدد من الناس، وجعلهم يعملون مع بعضهم  من أن عملية بناء فريق العمل عبارة عنوالاعتقاد السائد  

البعض ، فإن  عملية بناء فريق العمل تمر بعدة مراحل، حيث يحدث فيها النمو والنضج وصولاً إلى مرحلة الاندماج 
والتكامل التي تتقدم من خلالها المنظمات على مثيلاēا ، ويلاحظ أن العديد من المنظمات تخفق في الاستفادة من هذه 

عمل ، وكيف لهم كقادة ومدراء أن يكونوا بناة فرق  ذلكالمنهجية لعدم إلمام القادة والمدراء ʪلطرق والأسس التي يتم đا 
  .فعالة تتحقق من خلالها أهداف المنظمة وتشبع حاجات الأفراد 
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  :إشكالية الدراسة وتساؤلاēا
  :على النحو التاليمن خلال المقدمة يمكن طرح الإشكالية الرئيسية لهذا البحث 

  ؟Ȋسكرة بجامعة  -đلالي الصيد- ࢭʏ مجمع مخابر البحث العل׿ܣدور فاعلية فرق العمل ࢭʏ بناء المعرفة  ما
  :و تندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية   -

  
  : التساؤلات الفرعية

  ʪلفاعلية؟معة Ȋسكرة بجا -đلالي الصيد- مجمع مخابر البحث العل׿ܣ في هل تتسم فرق العمل -
  ؟بجامعة Ȋسكرة  -đلالي الصيد-مجمع مخابر البحث العل׿ܣࢭʏ ما هو مستوى بناء المعرفة  -
  ؟ بجامعة بسكرة -đلالي الصيد-في مجمع المخابردور في بناء المعرفة  كبعد من أبعاد فاعلية فريق العمللتصميم  لهل  -
  ؟ بجامعة بسكرة -đلالي الصيد-في مجمع المخابردور في بناء المعرفة  ملكبعد من أبعاد فاعلية فريق العتركيب  للهل  -
  ؟ بجامعة بسكرة - đلالي الصيد-في مجمع المخابر دور في بناء المعرفة كبعد من أبعاد فاعلية فريق العملسياق  للهل  -
  ؟ بجامعة بسكرة -đلالي الصيد-برفي مجمع المخا دور في بناء المعرفة كبعد من أبعاد فاعلية فريق العملعمليات  للهل  -
  

  :أهمية موضوع الدراسة
  :يمكن حصر أهمية هذا البحث في النقاط التالية

  
  đا فرق العمل على مستوى كافة المؤسسات في العالمالكبيرة التي صارت تحظى  لأهميةا -
 .للمنظماتالاهتمام الكبير و المتزايد  للمعرفة   واعتبارها  مورد استراتجي لتحقيق الرʮدة  -

  
  :أهداف موضوع الدراسة

  تسعي هذه الدراسة إلى إيضاح مفهوم فاعلية فرق العمل  و علاقتها بناء المعرفة مما يجعلها ذات أهمية كبيرة للأكاديميين  -
  فريق عمل فعالالتعرف على أنواع فرق العمل وكيفية بناء  -
 مل  في بناء المعرفة فاعلية فرق الع في زʮدةتقديم بعض التوصيات التي قد تساهم  -
  .حث العلمي إلى الميدان الخارجي وربطه ʪلواقعبالمساهمة في إخراج ال -
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  :النموذج المقترح للبحث
 :يمكن التعرف على النموذج الافتراضي للبحث من خلال الشكل التالي

  
 نموذج البحث): 1-1(الشكل 

           
  
  
  
  
  

  

  

  
  
  
  
  
  
  

  :الفرضيات
راسة واستجابة لمتطلبات تحقيق أهدافها وما أسفرت عنه الدراسات السابقة قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية في ضوء الد   

  :التالية
- :H0   لالي - مجمع مخابر البحث العل׿ܣبناء المعرفة  فيفاعلية فرق العمل لدلالة إحصائية  دور ذولا يوجدđ

  :وعة من الفرضيات الفرعية صيغتها على النحو التالي ويندرج تحت هذه الفرضية مجم، بجامعة Ȋسكرة  -الصيد

مجمع مخابر البحث  بناء المعرفةفي لتصميم فريق العمل لدلالة إحصائية  دور ذولا يوجد : الفرضية الفرعية الأولى

  بجامعة Ȋسكرة  -đلالي الصيد- العل׿ܣ

 بناء  المعرفةفي  د من أبعاد فاعلية فريق العملكبعتركيب  للدلالة إحصائية  دور ذولا يوجد  :الفرضية الفرعية الثانية
  بجامعة Ȋسكرة -đلالي الصيد- مجمع مخابر البحث العل׿ܣ

 فرق العملفاعلية  :المتغير المستقل  المعرفة بناء: المتغير التابع

  التصميم

  تركيبال

 اقالسي

 العمليات

 

  المعرفة بناء
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مجمع  بناء المعرفةفي  كبعد من أبعاد فاعلية فريق العمللسياق  لدلالة إحصائية  دور ذولا يوجد  :الفرضية الفرعية الثالثة

  رة بجامعة Ȋسك -đلالي الصيد- مخابر البحث العل׿ܣ

 بناء المعرفةفي  كبعد من أبعاد فاعلية فريق العمللعمليات  لدلالة إحصائية  دور ذولا يوجد  :الفرضية الفرعية الرابعة
  بجامعة Ȋسكرة  -đلالي الصيد- مجمع مخابر البحث العل׿ܣ

  

  حدود الدراسة
الموضوعية والحدود المكانية و الحدود   وتتمثل في الحدودمن اجل التقيد ϵطار بحث محدد ثم وضع مجموعة من الحدود      
  نيةالزم

بناء المعرفة ولقد ثم التطرق إلى  ودوره في  قدم هذا البحث من اجل دراسة فاعلية فرق العمل :  الحدود الموضوعية
داني على الجانب المي إسقاطها من خلال عرض المفاهيم الأساسية المتعلقة ʪلجانب النظري لكل متغير والدراسة  متغيري

  في الدراسة 

   بجامعة بسكرة -đلالي الصيد-أجريت هذه الدراسة في مجمع المخابر :  الحدود المكانية

   2017 - 2016أجريت هذه الدراسة خلال السنة الجامعية :  الحدود الزمنية
  

  هيكل الدراسة
لنظري لفاعلية فرق العمل لمعالجة موضوع البحث قسم إلى ثلاثة فصول ، حيث اشتمل الفصل الأول الإطار ا      

والذي عرض في شكل أربعة مباحث حيث يتناول  المبحث الأول  ماهية فرق العمل  من خلال مفهوم فرق العمل و  
الفرق بين الجماعة وفريق العمل، نشأة وتطور فرق العمل ، الأسباب التي تدعو المنظمات لتبني فرق العمل ، و مميزات 

حث الثاني فيتضمن أنواع وأهداف وفوائد فريق العمل ، وفي  المبحث الثالث تطرقنا إلى وعيوب فرق العمل أما  المب
عموميات حول  بناء فرق العمل ، مفهوم وأهمية  بناء فرق العمل، شروط و معايير بناء فرق عمل ، مراحل بناء فرق 

 من خلال  أربعة مطالب وهي  العملفي حين أن المبحث الرابع  عرض فيه  ماهية فاعلية فرق  العمل ودورة حياēا ،
  . معوقات بناء فرق العمل الفعالة  مميزات و خصائص  فرق العمل الفعالة ، مفهوم وتعريف فاعلية فريق العمل ،
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أما الفصل الثاني فتضمن بناء المعرفة والذي قسم  إلى ثلاثة مباحث حيث تناولنا في  المبحث الأول  ماهية             
من خلال عموميات حول المعرفة، هرمية المعرفة ، أهمية المعرفة أما المبحث الثاني تطرقنا فيه  إلى  أنواع ومصادر المعرفة 

  . وعمليات بناء المعرفة  ، أما المبحث الثالث فتم فيه ربط العلاقة بين  فاعلية فرق العمل و بناء المعرفة
نا من تطبيق الدراسة على مجمع المخابر البحث العلمي بجامعة محمد دراسة التطبيقية فقد تمكلأما  الفصل الثالث مخصص ل

  خيضر بسكرة ، وقمنا بتقسيم الفصل إلى ثلاثة مباحث يتمثل المبحث الأول في الإطار المنهجي للدراسة والمبحث 
وهي مخبر  الثاني تقديم عام Đمع  المخابر البحث العلمي ʪلجامعة  حيث سلط الضوء على المخابر محل الدراسة

ما في المبحث الثالث فقد  تم فيه تطبيق الدراسة على المخابر أالرʮضيات ، مخبر الهندسة الكهرʪئية ، مخبر الإعلام الآلي ، 
  . محل الدراسة  وعرض النتائج وتفسيرها

  

  :الدراسات السابقة

  :الدراسات المتعلقة بفرق العمل
بعنوان دور التكامل السلوكي لفرق الإدارة العليا في ) 2013(نجاح جابر صالح عبد الرضا رشيد ووداد :الدراسة الأولى 

  .دراسة تحليلية الآراء رؤساء وأعضاء مجالس كليات في كلية جامعات الفرات الأوسط،تعزيز إبداع الفرق 
ستوى استهدف هذه الدراسة تقديم إطار فكري وعملي حول إمكانية توظيف  التكامل السلوكي الذي  يعبر عن م   

واعتمدت ، التفاعل  بين أعضاءه فيما يتصل بتبادل المعلومات والتعاون والمشاركة في صنع القرار لتعزيز بداع الفريق 
من رؤساء وأعضاء مجلس عدد كليات جامعات الفرات الأوسط ، حيث بلغ عدد  229الدراسة المنهج  التحليلي لآراء 

لاقة ارتباط بين التكامل السلوكي لفريق الإدارة العليا ϵبعاده المختلفة وقد ظهرت نتائجها وجود ع، كلية   50الكليات 
  .كما أشارت إلى إمكانية توظيف تلك العلاقة لتعزيز للإبداع، وإبداع الفريق 

بعنوان فرق العمل وأثرها على الإنتاجية في قطاع التعليم ، 2009أم الخير بنت إبراهيم حمد عبده  :الدراسة الثانية 
ي النسائي ، هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين تكوين فرق العمل وبين تحسين الأداء في قطاع التعليم الجامع

الجامعي النسائي ، وتكون مجتمع الدراسة من  الموظفات في قسم الطالبات بجامعة الملك عبد العزيز جدة  من 
حيث تم إجراء اختبار الصدق والثبات  في أسئلة ، ائية اعتمدت الباحثة على أساليب المعالجة  الإحص، موظفة  )370(

و " بيرسون " ومعامل الارتباط "    الفا كرونباخ" الاستبيان المستخدم في جمع البياʭت وذالك ʪستخدام معامل 
  الانحراف المعياري لقياس تجانس  استجاʪت مجتمع الدراسة ، وتوصلت الباحثة إلى حرص الموظفات على توظيف 
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وكذا تبادل الموظفات الأفكار ، قدراēن لتحسين الأداء في العمل ويساعدون بعضهم  الانجاز مهام الخاصة ʪلإدارة 
  . والآراء لتطوير العمل ويغلب الغالبية على الموظفات الدافعية في العمل دون تدخل الإدارة 

بتت فاعليتها في علاج الكثير من المشكلات في كما توصي الباحثة  بضرورة توجيه الاهتمام لتكوين فرق عمل والتي أث
  وان، العمل و وذلك بزʮدة اهتمام الإدارة العليا بتبني أسلوب فرق العمل في انجاز بعض المهام التي تحتاج إلى المشاركة 

ن الأمر الذي له تقوم إدارة الجامعة بنشر الوعي بين الموظفات وأعضاء فريق العمل ϥهمية تقبل الانتقادات التي توجه إليه 
Ϧثير ايجابي على التقليل من مستوى هدر في الموارد المنظمة ، إضافة إلى تشجيع الإبداع من قبل الموظفات في فريق العمل 

  .وتحفيزهن على لابتكار 

  ، بعنوان التطبيق الناجع لفرق العمل المتميز الأداء  b .balohopak et al 2001: الدراسة الثالثة
راسة أن الإثباʫت التي قدمتها مجموعة واسعة  من الأبحاث عن العمل ضمن فريق مؤثر قي فرق العمل تؤكد هذه الد

قادرة على تحقيق أداء مدهش ، أĔا تشكل للأداء ʪلنسبة لعدد المتزايد  من المؤسسات ، مع ذلك تبقي فرق العمل 
ية التي هدفت إلى تحديد العوامل التي تؤثر في تطبيق الناجح المتميزة الأداء ʭدرة وتقدم المقالة كذلك نتائج الأبحاث الجماع

لفريق العمل المتميز الأداء  ، ولقد اشتقت هذه العوامل من الأدبيات التي تناولت كلا من  عمل الفريق وإدارة الجودة 
اجح لفرق العمل المتميز الشاملة فضلا عن مراجعة أدبيات الدراسة الميدانية أدى هذا البحث إلى بلورة نموذج للتطبيق الن

الأداء الذي اختبر تطبيقه في احدى المؤسسات واستعملت النتائج من اجل تطوير برامج ēدف إلى تجديد نشاط أداء 
  :وكانت النتائج الدراسة كما يلي ، الفريق  في منظمات المملكة المتحدة 

برزت الحاجة ، ديم كميات صغيرة لكن بسرعة أكبر في ظل تخفيض هوامش الربح والطلبات المتزايدة من قبل العملاء لتق 
إلى أن تتغير لأفراد في المؤسسة  لم تكن حاجة أساسة بل بدا واضحا من نشاطات الفريق أن العمل ضمن فريق لم يكن 
سلوك والممارسة الاعتيادية في المؤسسة ويتضمن فرق الإدارة الذي تشكل حيث ثلاثة أعضاءه جدد نسبيا وكان لديهم 

كار قليلة جدا ، أو لم تكن لديهم أفكار مطلقا عن عمل المؤسسة وحددها و ابعد عدة فرص لتحسين والتغيير تبين أن أف
الأفكار التي يولدها الأفراد في الفريق ويطبقها الفريق ككل وتحقق نجاحا اكبر عندما يكون كل الفريق قد شارك ʪلفكرة، 

بنجاح عندما يكون الأفراد معارضين ،  وتبين أĔا اقل نجاحا عندما لا تكن  ولوحظ أيضا أن الأفكار لم تكن تطبق دائما
كما أن التطبيق الناجح لفريق ، هناك حاجة إلى عضو من الفريق للابتكار ،  لكنها كانت تبدو واضحة جدا فيما بعد 

وحظ انه على الرغم من أن المهارات العمل المتميز الأداء تظهر تبادل للمعرفة والمعلومات والمهارات بين أعضاء الفريق ول
علما Ĕϥم جميعا مهندسون ماهرون ويتمتعون بمهارات إدارية ، الفنية كانت متطابقة للغاية إلا أĔا اختلفت كثيرا 

  .وشخصية واجتماعية 
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  الدراسات  المتعلقة ببناء المعرفة
إدارة المعرفة في فاعلية أنشطة المؤسسات الأهلية  يوسف ابوفارة و حمد خليل عليان بعنوان دور عمليات :الدراسة الأولى

  في القدس الشرقية
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع عمليات إدارة المعرفة في المؤسسات الأهلية في القدس الشرقية  من خلال است

ث المعرفة، نشر وتقاسم وتوزيع تشخيص المعرفة،  تخطيط المعرفة، تحدي(رصد واقع تطبيق العمليات المختلفة لإدارة المعرفة 
، كما )المعرفة، توليد واكتساب المعرفة، تنظيم وتخزين المعرفة واسترجاع المعرفة، تطبيق المعرفة، متابعة المعرفة والرقابة عليها

ة في هدفت إلى التعرف على مستوى فاعلية أنشطة المؤسسات الأهلية العاملة في القدس الشرقية، وإبراز دور إدارة المعرف
وقد تعرفت هذه الدراسة على أهم المعيقات التي تواجه تطبيق إدارة المعرفة في . تحقيق فاعلية أنشطة هذه المؤسسات
وقد تم وضع مجموعة من الأسئلة  والفرضيات التي عالجت مشكلة الدراسة . المؤسسات الأهلية في القدس الشرقية

سات الأهلية في القدس الشرقية بقطاعاēا المختلفة تستخدم إدارة المعرفة وقد أظهرت النتائج أن المؤس. ϥبعادها المختلفة
، % )78ونسبة مئوية تبلغ  3.90بوسط حسابي يبلغ ( تشخيص المعرفة : من خلال ممارسة عملياēا المختلفة وهي

 3.73يبلغ  بوسط حسابي(، وتحديث المعرفة %)76.2ونسبة مئوية تبلغ  3.81بوسط حسابي يبلغ (وتخطيط المعرفة 
، %) 77.6ونسبة مئوية تبلغ  3.88بوسط حسابي يبلغ (، ونشر وتقاسم وتوزيع المعرفة %)74.7ونسبة مئوية تبلغ 

، وتنظيم وتخزين واسترجاع المعرفة %)76.2ونسبة مئوية تبلغ  3.81بوسط حسابي يبلغ (وتوليد واكتساب المعرفة 
ونسبة مئوية تبلغ  3.76بوسط حسابي يبلغ (، وتنفيذ المعرفة )%73.4ونسبة مئوية تبلغ  3.67بوسط حسابي يبلغ (

كذلك %).  80.6ونسبة مئوية تبلغ  4.03بوسط حسابي يبلغ (وعملية متابعة المعرفة والرقابة عليها % ) 75.1
لية المعرفة وفاع إدارةبين تطبيقات  ≥ α) 0.05(أظهرت النتائج وجود علاقة معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية 

  . أنشطة المؤسسات الأهلية في القدس الشرقية
أظهرت نتائج الدراسة أن المؤسسات الأهلية في القدس الشرقية تستخدم عمليات إدارة المعرفة من تشخيص وتخطيط و     

الرقابة وتحديث المعرفة ونشر وتقاسم وتوزيع وتوليد واكتساب وتنظيم وتخزين واسترجاع وتنفيذ المعرفة ومتابعة المعرفة و 
المعرفة إلا أنه يوجد تباين بين القطاعات المختلفة  في  إدارةومع أن المؤسسات الأهلية تستخدم جميع عمليات . عليها

مدى استخدامها لها، فيلاحظ أن مؤسسات قطاع الثقافة والفن هي أكثر القطاعات استخداما لعملية تشخيص المعرفة 
اصة وقطاع حقوق الإنسان والقطاع النسوي والصحي، بينما يلاحظ أن قطاع يليها قطاع الطفولة وذوي الاحتياجات الخ

 .الجمعيات الخيرية هي أقل القطاعات استخداما لتشخيص المعرفة
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 المعرفة في كلية التربية بجامعة السلطات قابوس إدارةدور تكنولوجيا المعلومات في  و عيساني دراسة العاني :الدراسة الثانية 
المعرفة في كلية التربية بجامعة السلطات قابوس من  إدارةالمعلومات في  تكنولوجياالكشف عن دور  إلى هدفت الدراسة

المعرفة لاستجابتهم في الكلية ʪختلاف الجنس، و المستوى الوظيفي، و  إدارةوجهة نظر العاملين، و هل يختلف مستوى 
من  الأوليةوتم الحصول على بياʭت .  استخدام الحاسبالمؤهل العلمي، و المؤهل في الحاسب، وعدد سنوات الخبرة في

  :الآتيةالنتائج  إلىخلال تصميم استبيان و توصلت 
ـ  4.04(تراوحت ما بين " عالية"المعرفة في كلية التربية و التي جاءت بدرجة موافقة  رةاإدـ متوسطات الحسابية لمستوى 

الممارسات التنظيمية في كلية التربية تسير نحو  أن إلىيشي  من مجموع عدد الفقرات و هذا %54ممثلة نسبة ) 3.75
  "عالية"المعرفة بدرجة ايجابية إدارةتحقيق 

عينة الدراسة تعزي لمتغير المستوى  إفرادبين استجاʪت ) a=0.05(عند مستوى إحصائيةـ وجود فروق ذات دلالة 
  .الوظيفي على عنصر الهيكل التنظيمي

، دراسة الأردنيةالمعرفة في توظيفها لدى المنظمات  إدارة أبعاديثم، عنوان قياس اثر ادارك ه  حجازي:  دراسة الثالثة
  .المعرفة  إدارةتحليلية مقارنة بين القطاع العام و القطاع الخاص ʪتجاه بناء نموذج لتوظيف 

و الدوائر و المؤسسات العامة و التي تضم الوزارات  الأردنيةاشتمل مجتمع الدراسة على كل من المنظمات العامة و الخاصة 
 من القطاع الخاص) 10(منظمة من القطاع العام، و عشر) 11(عشرة  إحدىوقد تم اختيار . مؤسسات القطاع الخاص

  :إلىهدفت هذه الدراسة و 
  .اأعمالهالمعرفة في  إدارةتوظيف  بدأتالعامة و الخاصة على حد سواء قد  الأردنيةكانت المنظمات   إذاـ معرفة ما 

   الأردنيةالمنظمات  أداءالمعرفة فيها لتحسين  إدارةيتم توظيف  إنـ معرفة مجالات العمل التي يمكن 
 إلىوقد توصلت الدراسة  إخفاقكان هناك   إذا الأردنيةالمعرفة في المنظمات  إدارةتوظيف  إخفاق أسبابـ الوقوف على 
   :عدد من النتائج

 أدركت أĔا أيبدرجة محدودة،  إعمالهاالمعرفة في  إدارةلخاصة، على حد سواء توظف العامة و ا الأردنيةالمنظمات  أنـ  -
، و الفوائد، و قيادة المعرفة و الثقافة التنظيمية و لو الأهدافالمفهوم، و الدور، و الموجودات ، و  :المعرفة من حيث إدارة

  .بدرجات متفاوتة
  .المعرفة إدارةعامة و الخاصة تمارس عمليات ال الأردنيةالمنظمات  أنعلى  أيضاـ دلت النتائج 

كان منظمات القطاع العام، و  إدراكالمعرفة و  إدارة لأهدافمنظمات القطاع الخاص  إدراكالنتائج فروقا بين  أظهرتـ 
  من مثيله لدى القطاع العام أعلىالقطاع الخاص  إدراكمستوى 
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  :التعقيب على الدراسات السابقة
 داخل المنظمة تعزيز إبداعالعمل ل التكامل السلوكي لفرقى بعض الدراسات ركزت عل -
 .دون التركيز على مدى  فاعلية هذه الفرق  تحسين الأداءبعلاقة ركزت الدراسات السابقة على كيفية بناء فرق العمل و  -
 نظمةبعض الدراسات ركزت على Ϧثير فرق العمل على أداء الأفراد  لزʮدة الإبداع الفكري والإداري في الم -
   بعض الدراسات ركزت على أساليب وطرق تزيد من مرونة وتماسك الفريق داخل المنظمة لزʮد الإنتاج -

حيث تناولنا في دراستنا دور  ضمن الفريق ، و تتميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة هو  زʮدة فاعلية العمل  
وعدم الاكتفاء زʮدة كفاءة فريق العمل  ق العمل مدي دوره في فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة  و إبراز دور فاعلية فر 

  .العمل فقط فريق بتبني أسلوب 
كما أن دراستنا استهدفت مخابر البحث العلمي لكوĔا المكان الأنسب لعمل ϥسلوب فريق العمل وقياس مدي      

ت  ونسعى في هذه الدراسة لإبراز دور وتشترك اغلب الدراسات في استخدام أداة الاستبيان لجمع البياʭ،   فاعليته
  .فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة وذالك ʪستخدام الاستبيان كأداة لدراسة وجمع البياʭت للوصول إلى النتائج المرجوة 

 
 



 

10 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الاول
 

ل  فـاعلية فرق العم
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  :تمهيد
رت في منتصف القرن العشرين في التوجه نحو الاهتمام ʪلعنصر البشري ، كما لقد أسهمت النظرʮت الإدارية التي ظه              

أعطت مفاهيم إدارة الجودة الشاملة دعماً إضافياً للعمل الجماعي المخطط والمدروس، حيث مثلت فرق العمل أحد المرتكزات التي تقوم 

لحرب العالمية الثانية بدأت ϵعادة بناء نفسها ، وبناء ، ومن ʭحية أخرى فإن بلدان مثل الياʪن ، بعد ا عليها هذه المنهجية
قدراēا الإنتاجية ، وذلك من خلال تطبيق مفاهيم إدارة الجودة الشاملة ، و أدت هذا المفاهيم  إلى Ϧسيس فرق عمل 

خدام ما يعرف ستʪ وذلك طبيق مفاهيم إدارة الجودة الشاملة تبصورēا الأولية في تلك الفترة ، حيث نجحت الياʪن في 
اليوم ʪسم حلقات الجودة ، وهي عبارة عن فرق عمل متخصصة بموضوع تحسين جودة سلعة معينة أو من اجل حل 

  .مشكلة ما 
ومن خلال ذلك النجاح ازداد الكلام حول أهمية فرق العمل في تطوير الأداء و تحسين الجودة ، وأصبح استخدام        

لشركات والمؤسسات ،  حيث لم يقتصر استخدام فرق العمل على القطاع الصناعي شائعا جدا في ا أمرافرق العمل 
إلى قطاعات أخرى غير ربحية ذات طابع اجتماعي خيري مثل  تعداهابل فقط ، الذي يهدف إلى الربح  الخاصوالقطاع  

 .ة المؤسسات العامة والحكومي
  

     ماهية  فرق العمل: المبحث الأول 
أن فاعلية  قاد السائد في تطور المنظمات يشير إلى أن فرق العمل هي من مكوʭت البناء التنظيمي وإن الاعت           

من متطلبات التطور التنظيمي وتشير  ءلا يتجز  جزءدارة عملياēا كوĔا  إلما كانت الفرق قادرة على اتلك الفرق تتحقق ط
إلى معالم الظاهرة التشاركية في الجهود عند مجموعة من  ساني وفرق العمل إلى ظاهرة الطابع الاجتماعي المميز لسلوك الإن

، نحو تحقيق هدف مشترك وذالك من منطلق كون الفريق يتمثل في الأعضاء ذوى المهارة والقدرات التكاملية  الأفراد
  (1)الملتزمين بطريقة الانجاز الواعية ، مع المحافظة على روح المسؤولية عند كل عضو 

 

  تعريف  فرق العمل  والفرق بين الجماعة وفرق العمل:    لأول المطلب ا    
،  و لا يوجد تعرف محدد وشامل لفرق العمل ،  دت وتنوعت التعاريف الموضحة تعريف فرق العملتعد              

، من خلال هذا المطلب سنتطرق لتعاريف بعض البحثين كل  الباحثيننظر تعريف ʪختلاف وجهات  اختلف حيث 
   . سب وجهة نظرهح
  

                                                             
  69ص،ساتدراسة تحلیلیة میدانیة ، مجلة مؤتة لدرا دور فرق العمل في الالتزام التنظیمي،فھمي خلیفة الفھداوي ،  –) 1(
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  تعريف فرق العمل: الفرع الثاني   
،  على أĔا مجموعة من الأفراد مرتبطة بتحقيق هدف معين ، تتكامل جهودهم وخبراēم فرق العمل تعرف        

 (1)أكبر من جهودهم الفردية في سبيل تحقيق نتيجة المنشودة  تركأدائهم المش ويعملون سوʮ بحيث يكون مجموع
مجموعة  من الأفراد لهم هدف محدد لانجازه خلال فترة زمنية معينة ضمن موارد  في تعريف أخر عرفت على أĔا  و      

 لهم علاقة مباشرة ʪلعمل  لما هو مخطط له كما ، و المؤسسة  فيمل كافة الأفراد محددة ، و فريق  العمل يجب أن يش
  (2)از المهام المحددة بنجاح وتحقيق أهداف المؤسسة ككل راد الفريق بعضهم البعض من اجل  انجفيجب أن يكمل أ

من الأفراد يتم تشكيلها لتحقيق هدف معين من خلال مجهودات  ويرى  صلاح الدين على أĔا عبارة عن مجموعة       
الجماعي ، كما يعتبر وسيلة للعمل  و مسؤوليةمشتركة حيث يكون التعاون بين الأفراد متبادل ويسود بينهم الالتزام 

، كما يعرف الفريق أيضا ϥنه  )تجمع بينهم رغبة قوية للتعاون لتحقيق هدف مشترك(المنسجم بين الأفراد متجانسين 
والتخطيط إلى التغيرات التي تؤدي إلى  البعضعملية تغيير يقوم الأعضاء من خلالها بتشخيص كيفية العمل مع بعضهم 

عبارة عن مجموعة صغيرة من الأفراد يمتلكون مهارات متكاملة ويعملون معا  هوتحسين الكفاءة وʪلتالي فإن فريق العمل 
  (3)      لتحقيق أهداف يكونون مسؤولين عن تحقيقها

اص ملتزمين بتحقيق أهداف مشتركة ، خمجموعة ʭشطة تتكون من أش" Ĕϥا Francis & Youngويعرفها         
  (4)"ج عالية الجودة صلون معا إلى نتائو ويتو يحسنون العمل معا 

فيوضح بعد أخر في مفهوم فريق العمل وهو أن نجاح الفريق ككل مرهون  Kendersley& Dillingأما         
ة فكل عضو لديه اص بينهم التزام معين ϥداء مهام محددخمجموعة من الأش" بمشاركة كل فرد منه  ويعرف الفريق ϥنه 

فكل عضو يجب .بعضهم على البعض ويظهر بشكل كبير   همواعتماد ،  اءفهمه بشكل جيد ʪقي الأعضدور محدد يت
           (5)" ل الفريقخأن يشارك في إنجاح الفريق ككل وذالك يرجع إلى الاعتمادية السائدة دا

  :مجموعة من الأفراد لها الخصائص التالية "  Ĕϥا   فيرىMAXON أما    
 هدف مشترك  -
 في اĐموعة نحو اĐموعة فرد الشعور ʪلانتماء من قبل كل -
 مهام عمل متبادلة  -
 (6) متفقون على قيم وعادات لتنظيم السلوكيات في اĐموعة -

                                                             
 204-04-13دمشق سورʮ ، ، المعهد الوطني لإدارة العامة  دراسة حول بناء فرق العمل وإدارēاعبد الكريم حسين ،   – (1)
 130، ص 2002، دار وائل عمان الأردن ،  التنظيم وإجراءات العملموسي  اللوزي ،  – (2)
 306-305، ص 2005، دار الجامعة ، مصر ،  تكتيكات  ومهارات تطبيقيةالتفاوض استراتجيات و صلاح الدين محمد عبد الباقي ، – (3)

(4)  – pana terricone and joe luca successful teamwprk-A case  study , edith cwan university , perth , Australia2002,p3 
 230، ص 2001يروت ،كندرسلي ، دولينغ ،دينامكيات العمل كفريق ،ترجمة مكتبة لبنان ʭشرون ،ب  – (5)

(6)  –   Moxon ,peter,building A Bette team – A Hand book for managers and facilitators- Gower publishing ,England,       
1993 ,p 4   
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الاتفاق على قيم وعادات وسلوك لضبط سلوكيات اĐموعة فيما بينها ،  وهو  ويضيف هذا التعريف بعدا مهما         

يؤديها  هناك مهام كثيرة  اد فان الباحث يرى صعوبة ذالك الأمر  إذ أنأما أهمية أن تكون المهام متبادلة بين الأفر  و
الفريق تحتاج إلى أصحاب الاختصاص من أفراد الفريق للقيام đا ، إذ يصعب على غير المتخصص Ϧديتها على الوجه 

لوب هنا هو التعاون المطلوب ، وفي نفس الوقت قد يكون هناك بعض المهام يستطيع Ϧديتها أي فرد في الفريق ، والمط
  بين أعضاء الفريق لتأدية المهام المطلوبة 

 أن فريق  العمل أن اغلب الباحثين يتفقون على نلاحظريف السابقة حول فرق العمل امن خلال استعراض التع       
عبارة عن مجموعة من الأفراد نظمت بشكل جيد لتحقيق هدف معين ويعتمدون على بعضهم البعض ويعملون  هو

ʪلانتماء والتعاون والالتزام ،  رالشعو  مبينه وتتكامل فيها مهامهم و مهاراēم و مسؤوليتهم ويسود مبطريقة مشتركة تنسج
   .ويتفقون على قيم لتنظيم سلوكياēم 

  
  الفرق بن الجماعة والفريق :  الفرع الثالث

  :يلي  ماذكر بعض منها  كسن ختلاف بين الجماعة والفريق  واتوجد هناك         
تختلف الفرق عن الجماعة من حيث طبيعة  ارتباط ϵدارة المنظمة فالجماعة عادة ما يكون المطلوب منها  - 1

نتظام الإدارة العليا للمنظمة ، بينما فريق العمل  يدير نفسه فبمجرد أن متطلبات التي تحدد لها ʪ الاستجابة إلى
 .تدخل في عملها ت للأداء مهامها دون أن ة من المرونة تكلفها  تحدد الإدارة أهدافها العامة فإĔا تتيح لها درج

ن الأداء يكون محصلة للأداء فقط بينما في الفريق فإ في الجماعة يكون العضو مسؤول عن العمل الذي أداه - 2
 .الفردي و الأداء الجماعي للفريق 

 تحقيق الأهداف الجماعية أو في الجماعة يكون كل عضو مسؤول فقط عن العمل الذي أداه ومدي المساهمة في - 3
فريق فإن كل عضو من أعضاء يعد نفسه مسؤولا عن الأداء ونتائج الفريق ككل التسببه في فشلها ، أما في 

 .وليس على أداء الفردي فقط 
أعضاء الجماعة قد تربطهم مصلحة أو غاية مشتركة ، أما أعضاء الفريق يكون لديهم التزام مشترك ʪلسعي  - 4

حتلال المركز الأول من حيث ʪفريق العمل متعلقا  عادة ما يكون الهدففريقهم ، و  قيق أهدافالمستمر لتح
 .(1)"هداف الفريق أغير ذالك من  جودة المنتجات أو الحصة السوقية أو

  العملفريق والي  يبين الفرق بين الجماعة و والشكل الم      
  

                                                             
 77، ص 2007، ماجستير في العوم الاقتصادية وعلوم التسيير ،  دينامكية الجماعة والعمل الفريقي في المنظمةي أمينة ، قهواج – (1)
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 )1(الفرق بين الفريق والجماعة)  1(الشكل رقم 

 
  الجماعـــــة                                      الخصائــص                                  الفــــــريق          
 
  
  
 

 
  
  
  
  
 
  

 
 
 
 

  
 257، ص 1993 الإسكندرية ، مصر ،، الدار الجامعية للطباعة والنشر مدخل بناء المهارات - التنظيميالسلوك  احمد ماهر ،:  المصدر 

  

  
 نشأة وتطور فرق العمل: طلب الثاني الم

لقد أسهمت النظرʮت الإدارية التي ظهرت مطلع القرن العشرين  في التوجه نحو الاهتمام ʪلعنصر  البشري                
وأعطت دعما كبيرا للعمل الجماعي المخطط والمدروس ومثلت فرق العمل المرتكزات التي تقوم عليها هذه  المنهجية  ، 

،  (t-groupe) هذه المنهجية الجديدة في الغرب من خلال ما يسمي بمجموعات التدريب  نت بدية الاعتماد علىوكا
وظهر هذا النوع من تدريب اĐموعات نتيجة لمراجعة المشاكل الخاصة ʪلمتدربين في شكل مجموعات حيث تم تصميمها 

  ضمن اĐموعة ليصبحون أكثر استجابة لما يحدث داخل   لمساعدة المتدربين لاختبار الأنماط السلوكية للأفراد وهم

                                                             
 257، ص 1993 الإسكندرية ، مصر ،، الدار الجامعية للطباعة والنشر مدخل بناء المهارات - التنظيميالسلوك  ماهر ، - )1(

 لفردا

 الفرد

 

  أهداف مشتركة

 

 على  الأداء يعتمد

المسؤولية عن النواتج تعتمد 
 على 

أهداف مشتركة وتعهد من   لأفراد مهتمين بـا
 فراد بتنفيذ هذا الهدفالا

 تضامن بين أفراد الفريق

الفريق والتناغم بين أفراد 
 الفريق

 تعليمات الإدارة توجهات ذاتية إلى  فراد مستجيبينلأا



 فرق العمل  فـاعلية :الأولالفصل                                                                                                           

- 13 - 
 

  
من المدربين  )2(فردا غرʪء على بعضهم البعض ʪلإضافة إلى اثنين  12إلى  7 اĐموعة ، حيث تتكون اĐموعة ما بين 

 وبذالك ، يحدث داخل اĐموعة  جة ملاحظاēم على مايمهمتهم المحافظة على حدود اĐموعة وشرح وعرض وتعقيب نت
الملاحظات والانتقاد والتعقيب، وينعكس ذالك على أداء اĐموعة   من خلال يستطيع أفراد اĐموعة التعلم من المدربين 

   (1)يحدث أثناء حلقة التدريب فقط ويكون التركيز على خبرة ما
من خلال  وزملائه في نشأة وتطور فرق العمل وذلك) Elton Mayo )1933كما أسهمت دراسات         

الدراسات التي أجريت في احد المصانع  حيث شخصت هذه الدراسة أن حجم العمل الذي يؤديه الفرد لا يتحدد فقط 
ن هناك علاقة بين العوامل الإنسانية مثل احترام الذات أو  ،وإنما من خلال إرادة العمل الجماعي ،من  خلال كفاءته

وضعت  بذالك عززت هذه الدراسة الهوية الجماعية وتماسكها و ،هة أخرىوالإنتاجية من ج ،والتقدير والتوجيه من جهة
في تطور  Maslowو   Edward Deming and Henry Fayolسهمت كل من جهودأبعض السمات الرئيسية لفريق العمل كما 

   (2)مفهوم فرق العمل

خلال تطبيق مفاهيم إدارة الجودة الشاملة وتعتبر النشأة الحقيقية لمفهوم فرق العمل عند الياʪنيين  وذلك من        
وحلقات الجودة وفرق العمل ، واهتمامهم ʪلعنصر البشري في المؤسسات ʪعتبار أن الطاقة الكامنة للفرد تبقي كامنة ما 

  لإدارة مـــدي أهمية امن خلالها   و ابرز zنظرية  1981لم يتم إطلاقها من خــــلال  العمل الجماعي ، ولقد قدم وليم أشي 
إدارة العاملين بطريقة  حيث يهتم ʪلعنصر البشري و، الواحد  أو ما يعرف ʪلنموذج الياʪني في الإدارة   بروح الفريق 

  (3)تجعلهم يشعرون بروح الفريق
 : تبني فرق العمللالتي تدعو المنظمات  الأسباب: المطلب الثالث   

جعلت بيئة ، لى الإدارة التقليدية بفعل التغيرات والتطورات المتسارعة الضغوطات ع تزايدإن                         
والمنافسة ،  حديثة  تقنيات لخارجية للمنظمة في إدخالرار ، فالتغيرات الحاصلة في بيئة االعمل متغيرة وعديمة الاستق

، تعددة الجنسيات العملاقة وظهور شركات م، والاتجاه نحو العولمة الاقتصادية ، وتغير رغبات العملاء ، الشديدة 
التغيرات الحاصلة  وكذلكوالتنوع الصناعي وتعدد المنتجات ،  ، وسيطرēا على اقتصاد العالمي من خلال التجارة العالمية

والتغير في التشريعات  ،  وثقافة العاملين وزʮدة معارف و، في بيئة وواقع المنظمة مثل تغير القيم وأخلاقيات العمل 
أساليب جديدة في  أساليب جديدة في إدارة المنظمات ، دفع كل ذالك إلى العمل على إيجاد طرق و وبروز والقوانين

الأمر الذي  ساعد على توليد أساليب  إدارية   تعتمد ، مع متطلبات البيئة المتغيرة الداخلية والخارجية   تتماشيدارة لإا
ومن بين هذه ، في عالم العمل  اره هو مصدر الحقيقي للثروةلكبرى ، ʪعتبالأهمية ا تمنحه على العنصر البشري و

  الإدارة عن طريق فرق العمل هي الأساليب 

                                                             
، كلية  2005المنطقة الغربية ، دكتوراه في الإدارة العامة ، ، دراسة حالة كهرʪء العمل في قطاع الكهرʪء السعوديبناء فرق عصام احمد  لرحبي ،  - (1)

 .43 ،ص  الدراسات العليا ، جامعة الخرطوم
(2)  -     Dyer willam, team Building Current Issues and .New alternatives,Thirde.edition    Massachusetts ,1995,p27 

 4، ص 2007للجودة في التعليم ، المملكة العربية السعودية ، الأول، ورقة عمل مقدمة في الملتقي  وبناء فرق العمل إدارةاحمد عبد الغاني ،  - (3)
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غير  انه أذا جرى التعامل على نحو تقليدي مع مفهوم العمل الجماعي من   Holb  Lawrenceويؤكد                

ـــصد  ــــالع  صــــزائد على المسائل التي تخـــد الــمع التأكيوارد أو ـــم  ودون  ترتيب ، أو دون معايير ، أو دونقـ ــ ــ    بين  لاقاتـ
دور  لأن،  آخر حديث الأشخاص ، ويطرح مقارنة بين الصفات المميزة لعناصر العمل ضمن مكان عمل تقليدي و

لتنظيمي نفسه ، وليس الذي تلعبه فرق العمل في مكان الحديث اكبر بكثير منها في المكان التقليدي ويحدده التخطيط ا
ويعرض الجدول التالي الفرق بين مكاني العمل التقليدي والحديث كما يرها . الاهتمام العام السطحي للإدارة بفرق العمل

  .هولب
 )1(يبين الفرق بين العمل التقليدي والحديث ): 1(جدول

  

  حديث  تقليدي  عناصر العمل
  فرق وعمل جماعي  فرد واحد عمل واحد  وصف العمل

  قصير و واسع  ضيق وطويل  الهيكل التنظيمي
  تبعا للأداء، الحافز  زʮدات منتظمة  التعويض

  مشترك  من الأعلى للأسفل  صنع القرار
  غير مضمون  مدي الحياة  الأمان في العمل

  تنسيق  مراقبة لصيقة  الإشراف
  متعاون  مخاصم  علاقات الفرد

  مخطط لها  تحت السيطرة أĔايظن   الجودة
  سبب وجود العمل  تداخل وتشويش  الزʪئن

  متصل بجوهر العمل  بدون تخطيط  التدريب
  51-50صص  1999بيت الأفكار الدولية ،عمان ، إدارة فرق العمل ،لورنس هولب ،  :مصدر

  

  )2(:إن الإدارة الواعية  في المنظمات تحتاج لفرق العمل لعدة أسباب نذكر منها   
 ت التي تواجهها اʮلمنظمة تزايد حجم التحد 
  ابتكاريه من خلال فرق العمل  للأفكارالحاجة 
 أهمية تكامل الخبرات والأدوار بين أفراد المنظمة 
 تعزيز مشاركة الأفراد في معالجة المشكلات التي تظهر في المنظمة من حين الأخر 

                                                             
 51-50صص  1999بيت الأفكار الدولية ،عمان ، إدارة فرق العمل ،لورنس هولب ،  - )1(
  70، ص2000، المكتبة الاكادمية ، القاهرة ،لمهارات السلوكية المدير وامصطفي احمد السيد ،  - )2(
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 لʪتالي تحقيق درجة عندما تتنافس فرق العمل تستعمل بجدية وحماس أكثر وستركز يكون على تحسين العمليات  و

  لحل مشكلات وتحسين الأداء ككلو   لابتكاريلأداء للدى الأفراد وانجاز أفضل  والرضاأعلى من التماسك 
 )1(تشكيل فرق العمل يعود للأسباب التالية والتي تنبع من أهمية فرق العمل" ن أأما  محمد عبد الفتاح فيري     

    وتطوير وتحسين مستوى الجودة و الإنتاجيةالتركيز الدائم وبشكل مباشر على تحقيق 
 داء العمل بشكل تطوعي وغير مفروض اإحساس العϥ نه يقومϥ مل 
 للمشاركة الفعلية في مناقشة مشاكل العمل فرصة حقيقية للعاملين  إعطاء 
 إيجاد فرص لتطوير المهارات القيادية 
 خلق نوع من الحماس لدي الأفراد لحل المشاكل 
 راع بين الإدارة و العاملينتخفيض مستوى الص 
  لعمل   فيتوفير المعلومات الدقيقةʪ كافة النواحي المتعلقة 
  الشمولية وتعدد الآراء 
 كثر من جهةϥ تحقيق التنسيق ولاسيما إذا كان العمل مرتبطا 
  ل الوقت الكافي لتولي العمل بنفسهو حينما لا يكون لدي المسؤ 
 ماعيةحين تكون طبيعة العمل تتطلب الروح الج 

  مميزات وعيوب فرق العمل: المطلب الرابع 
لقد أصبح استخدام فرق العمل في المنظمة من الضرورʮت الحتمية وإستراتجية منتهجة من قبل              

  وكذالك من اجل تحقيق مستوى  ʪستمرارالمنظمات من اجل نجاح  وتقدم في  ظل بيئة عمل متسارعة  متغيرة 
ليات التي تعتمد عليها المنظمة لانجاز المهام المشتركة ومن أهم  الآيث تعتبر فرق العمل من أعلى من الجودة ، ح

  :ʮ فرق العمل   داخل  المنظمة هي امز 
 تعمل على تحسين وإعطاء قيمة أعلى لمخرجات العمل التنظيمي -1
 عاملين في  الفريق اللأعضاء لمن الرضا جوا تعطي  -2
 تساهم في إشباع حاجات أعضائها  -3
 تقرب وجهات النظر بين طاقم العمل داخل المنظمة الواحدة  -4
في خلق جو من الإسهاب الفكري والإداري بما يكفل تنمية القدرات الابتكارين والإبداعية للعاملين  تساهم -5

 في المنظمة
 تحسين جودة  داخل بيئة العمل  -6

  
                                                             

  132- 131نسخة الكترونية، ص  2003معهد الإدارة العامة الرʮض،،  مفاهيم إدارية حديثةالصريفي ، محمد عبد الفتاح،   -) 1(
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 تحسين مستوى خدمة العملاء -7

 تحسين المركز التنافسي للمنظمة -8

 ط المنظمة تحسين خط -9

ذكرها  وهي على ن ورغم كل هذه الايجابيات لفرق العمل إلا أĔا لا تخلو من بعض العيوب التي ارϦينا أن              
  )1(:النحو التالي

 قد تتطلب وقت طويل حتى تحقق منها النتائج ملموسة  - 1
 قد يحدث خلط بين العمل اليومي لعضو الفريق وعمله مع الفريق  - 2
 السيطرة وتبدو عليها مظهر الفوضى وعدم الانضباط قد تخرج  عن - 3
  لأداء عملهم اليومي و الروتيني لأعضاء الفريق لبي قد تكون مضيعة للوقت ، ولا تدع وقتا  - 4

  

   وفوائد فريق العمل أهداف أنواع و: المبحث الثاني   
المهمة أو المهمات المطلوب منه  يعتمد نوع فريق العمل بشكل عام على عدد من العوامل من أهمها نوع            

تحقيقها ، وعادة ما تتداخل هذه الأنواع حسب طبيعة المهمة ، سواء أكانت متخصصة تعالج هدف تكتيكي ، أو ēتم 
 ʮلقضاʪالتي تنفذ أهداف المؤسسات بعيدة المدى والتي تتبناها الإدارات العليا فيها يخدم كل منها هدفاَ  الإستراتيجية

  يضمن تحقيق الفوائد المرجوة منهو  ، محدداَ 

  :أنواع فرق العمل: المطلب الأول      
يتحدد نوع فرق العمل تبعا لسبب وجودها  والأهداف المرجوة منها ، فيجب على المنظمة أن تحدد                     

والوقت ودرجة وهي الغرض  أبعادق العمل تختلف وفق لعدة ويضيف ماهر أن فر نوع فريق العمل قبل تشكيله 
  (2):الاستقلالية وهيكل السلطة كما يوضحها في الجدول التالي 

  
  
  

                                                             
، جامعة الأزهر ماجستيرؤسسة الأهلية الدولية العامة في قطاع غزة ، ، دراسة حالة الم التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العملحسين مروان عفانة ،  - )1(

 35غزة ، ص 
، ص 2008، السعودية  منيةالأجامعة ʭيف للعلوم ، ، دكتوراه فرق العمل وعلاقتها ϥداء العاملين في الأجهزة الأمنيةسالم بن بركة براك الفايدي ،  – (2)

20  
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 )1( أنواع فرق العمل: (2)جدول 

، منيةالأجامعة ʭيف للعلوم ، 2008، أطروحة دكتوراه ،  ، فرق العمل وعلاقتها ϥداء العاملين في الأجهزة الأمنيةسالم بن بركة براك الفايدي  : مصدر
  20، ص سعودية

 : ق العمل والتي تطرق إليها الباحثون فيمكن عرضها على النحو التالي    أم التصنيفات الأكثر شيوعا لفر 
   :  Functional Teamsالفرق الوظيفية -1

السلطات و المسؤوليات  نوهي التي يتألف أعضائها من نفس الوحدة الإدارية أو القسم وفي هذا الفريق تكو             
هذا الفريق عادة في المنظمات الهرمية  أضحة وبسيطة ، وينشادارة و محددة ، كما أن عملية اتخاذ القرارات وحدود الإ

 .التقليدية ذات البيئة الثابتة
 : -Functional Teams  Crossفرق العمل متعددة الوظائف  - 2

وهي فرق مكونة من مجموعة من العاملين ممن يمتلكون المهارات والخبرات العالية والذين يتم سحبهم من              
التغير السريع في السوق  ائر المختلفة đدف تطوير منتج أو خدمة معينة وعادة ما يستخدم هذا النوع في ظلالدو 

  .وذالك لسرعة استجابة الاحتياجات الزʪئن 
  
 

                                                             
 20، ص مرجع سابق، سالم بن بركة براك الفايدي  - )1(

    الأبعاد  
  فرق ēتم ʪلإنتاج والخدمة

ēتم ʪلإنتاج والخدمات التي تقدمها مثل فريق 
  الصيانة وفريق خدمة العملاء

  الغرض
  فرق التطوير

طوير الإنتاجية مثل ēتم بتحسين الأداء والت
  فريق تحسين الجودة فرق الإبداع والابتكار

  فرق مؤقتة
موجودة لغرض معين وتنتهي ʪنتهائه مثل لجنة 

  التوسعات ولجنة تصميم الحوافز
  الوقت

  فرق دائمة
مستمر مع بقاء واستمرار المنظمة مثل لجنة 

  البت في المعطاءات ولجنة الميزانية 
  لفرق المستقلة

ء الفريق الأسلوب المناسب لهم في يقرر أعضا
  التصرف واتخاذ القرارات

  درجة الاستقلالية
  جماعات العمل 

وهي الجماعات العادية وفيها يقوم رئيس 
  الجماعات ʪتخاذ القرارات 

  فرق أعضاؤها من مجال واحد
وذالك لتوفير التخصص الدقيق مثل فرق الإنتاج 

  لشيء محدد بعينه
  هيكل السلطة

  ا من مجالات مختلفةفرق أعضاؤه
وذالك لإثراء الرأي والخبرة مثل فريق النصح   

  والمشورة 
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 : Problem Identification Teamsتحديد المشاكل  فرق - 3
تمام من قبل الإدارة العليا ، وهذا النوع وتعمل هذه الفرق على جمع المعلومات عن القضاʮ المطروحة ذات الاه    

   ت في المنظمة والاحتياجات اللازمة لأدائهااليومية المؤدا من الفرق يجعل الإدارة العليا على دراية وقرب من الأعمال
 :  Problem-Solving Teams فرق حل المشكلات -4

اء الفريق للبحث عن الحل المناسب لهذه وتتكون هذه الفرق لحل مشكلة محددة والاستفادة من خبرة أعض         
الأمانة المتبادلة بين  الفريق على رغبة كل عضو في المشاركة في الحل ، ودرجة الثقة و االمشكلة ، ويتوقف نجاح هذ

  .الأعضاء وقناعتهم ϵمكانية الوصول إلى حل المشكلة من خلال التفاعل الاجتماعي بين أعضاء الفريق 
 : Advice Involvement Teamsم ʪلعمل فرق النصح والاهتما - 5

على   نوع من فرق العمل اشتمل هذنصح التنظيمي، واتخاذ القرار ، ويويهتم هذا النوع من الفريق بتوفير ال         
دوائر الجودة ومجموعة العاملين الذين يكون على أو تخطيط الأفراد ويمكن أن تشتمل أيضا  فرق التخطيط المالي

 الأفكار والنصيحة وتمرير الاقتراحات دورهم إنتاج 
 : Self-directed Teamsفرق العمل الموجهة ذاتيا  -6

وهي عبارة عن مجموعة من الأفراد لديهم القدرة على الإدارة والتوجيه نشاطاēم نحو تحقيق الأهداف          
 وارد اللازمة لنجاحهم من خلال هيكل المطلوبة وذالك ʪلاعتماد الذاتي نظرا لتوفر المهارات الفنية والإنسانية والم

الصدد تضيف رؤية حسين أن المنظمة إذا كانت ، وفي هذا تنظيمي غير تقليدي يحكم التفاعلات والتعاون بينهم 
 : ترغب في تكوين فرق العمل المدارة ذاتيا لا بد أن تراعي في ذالك ما يلي 

جة عالية من التفاعل والتماسك بين أعضاء الفريق ، حيث يتطلب فرق العمل المدارة ذاتيا ، در :  الاستقرار  - أ
تكون  وهذا بدوره يتطلب درجة كبيرة من التفاهم والثقة بين أعضاء الفريق ولتحقيق هذه المتطلبات يجب أن

 .دخول وخروج الأعضاء سيتسبب في فشل  الفريق في تنمية هويتها عضوية الفريق مستقرة ف
  أعضاء الفريق الخبرة ومعرفة عالية ʪلمهمة التي يقومون đا حيث يجب أن يكون لدي :لخبرة ا - ب
متشاđين بدرجة كافية لكي يكونو قادرين على العمل مع  يكون رغم من أن أعضاء الفريق يجب أنب :التنوع   - ت

لكي ϩتوا بمهارات و خصائص  بعضهم البعض إلا أĔم أيضا يجب أن يكونو متنوعين ومختلفين بدرجة كافية ،
  .زمة لأداء المهمة المطلوبة نوعة اللامت
ها يجب مراعاة أن يكون الحجم الفريق صغير نسبيا ائمع مراعاة متطلبات القيام ʪلمهمة المطلوبة أد :الحجم  - ث

ضاء الفريق بتقديم مساهمتهم ومشاركتهم في عحتى يمكن التغلب على مشاكل التنسيق وعلى مشاكل  عدم قيام أ
  (1)أداء المهمة 

 : Quality Circleات الجودة حلق - 7
                                                             

 22مرجع سابق ، ص سالم بن بركة براك الفایدي ،   - (1)
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مرة واحة في الأسبوع ، لتحديد  طوعياأفراد يجتمعون  8-6هي مجموعات صغيرة من الأفراد وتتراوح مابين              
جة يفي منطقة أعمالهم ، وقد ظهرت حلقات الجودة في الياʪن نت اكل التي تنشأتلفة من المشوتحليل وحل أنواع مخ

     Goran and Edward Demenbeg   كل من  اĐهودات
 

 : Continous Improvement Teamsفرق التحسين المستمر  -8
تشكل هذه الفرق من قبل الإدارة đدف إجراء التحسينات في أداء المنظمة وهي من الفرق إدارة الجودة ي           

رات المستمرة على المعرفة الإنسانية ، الشاملة القائمة على مبدأ أن هناك دائما مجالات للتحسين ، كناتج عن التطو 
  .والتطورات التقنية والعلمية ، ويكون أعضاء فرق التحسين المستمر من دال المنظمة 

 :  Virtual Teamsفرق العمل الافتراضية  -9
  وهي من الفرق عمل الناجمة علن Ϧثير واستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال في المنظمات الأعمال         

  ويتكون أفرادها من عدة دول متخلفة يتواصلون فيما بينهم من خلال وسائل الاتصال المتاحة والمختلفة وبذالك 
يتخطون الحدود بين الدول ، ويكون الاتصال بين أعضاء الفريق عبر البريد الالكتروني ، ووسائل الاتصال الحديثة  

الأهمية هذا النوع من الفرق في الوقت الراهن لما تتميز به من  ، وʪلرغم من) الانترنت( كالشبكة العالمية للمعلومات 
السرعة في حل المشكلات ، وقلة الصراعات بين الأعضاء إلا انه لا يتحقق بعض السمات العمل كفريق والتي 

 صي بين الأعضاء الذي يعتبر مهما جدا لنجاح عملية الاتصالختساهم في فاعلية الفريق مثل انعدام التفاعل الش
 .ʪلإضافة إلى ضعف الانسجام والشعور ʪلانتماء 

 :  Management Teams فرق الإدارة - 10
هذا النوع من الفرق الدائمة ، وهو من أصعب أنواع  الفرق ، إذ أن التعامل فيما بين المشتركين فيها              

سؤولية هذا الفريق الذي يشكل من فريق العمل ، ومفي  ينطلق من خلال الممثلين لدوائرهم أكثر من كوĔم أعضاء
عن اتخاذ القرارات الرئيسية ، ووضع الاستراتجيات والأهداف ،   مسؤولمديري الإدارة العليا كبيرة وإستراتجية ، فهو 

  .وضع السياسات العامة  وتطوير المنظمة و
ة ، وإدارة ʭجعة للصراعات إĔا تحتاج إلى آليات واضحإلا وكون فرق الإدارة تعد من أهم الفرق في أي منظمة ، 

عظم الحالات يستعين فريق الإدارة بمستشارين خارجيين من وقت لأخر لتوجيه الفريق وتقريب خل الفريق وفي مدا
خصوصا إذا كان   من المحتمل أن ينتج عن أعمال الفريق قرارات .  وجهات النظر ورفع كفاءة وفاعلية أداء الفريق 

  .ادة للتنظيم داخل المنظمة جوهرية وسياسات جديدة أو إع
 : Departmental teamsفرق القسم   - 11

وهذا النوع من الفرق محدود في قسم معين ويهتم بمشاكل هذه القسم فقط ، ويمكن إطلاق اسم فريق            
  .(1)على هذا الشكل من التنظيم إذا شكل  القسم خصائص وسمات عمل الفريق وتبني ذالك كمنهج متفق عليه 

  
                                                             

 66مرجع سابق ، ص لرحبي ، اعصام احمد  - )1(
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  أهداف فرق العمل : طلب الثاني الم
و هي مدخل لتحقيق هدف ما وقد يختلف من فريق إلى أخر ، و أشار  ،  إن فرق العمل هي وسيلة لغاية         

 )1(:من اجلها فريق العمل  هي كما يلي  التي ينشأ  الأهداف ϥناحمد محمد خميس السريدي و كل من واحمد ماهر 
 نيات المتاحة بما يحقق كفاءة في الأداءوالإمكا للموارد الاستخدام الأمثل 
 طيط ووضع الأهداف خإعطاء مزيد من الوقت للمدراء للتركيز في فاعلية المؤسسة في مجالات الت 
  يئة البيئة المناسبة لتحسين الخدمات والمنتجات التي تقدمها المؤسسةē 
  بناء روح الثقة والتعاون بين الأفراد 
  ين في تحسين العلاقات داخل المؤسسة بين الرؤساء المرؤوسينتنمية مهارات المدير 
 مēدة مدركاʮتنمية المهارات الأفراد وز 
 موعاتĐحل الصراعات والمنازعات بين الأفراد وا 
  ʮدة من الشفافية والوضوح في مواجهة القضاʮتوفير الاتصال المفتوح بين المؤسسة بين أجزاء المؤسسة مما يؤدي إلى ز

 اكلو المش
 دة تدفق المعلومات بين أجزاء المؤسسةʮز 
 يئة البيئة المناسبة لتحسين الخدمة والمنتجات التي تقدمها المؤسسةē    

  )2(:فوائد فريق العمل: المطلب الثالث 
  :"ي يل والتي تعود ʪلفائدة على المنظمة من خلال  تبني العمل ʪلفرق تتمثل في ما  المرجوةإن الفوائد               

  ب للعمل ومناخ مناسخلق بيئة عالية التحفيز 
  لمسؤولية اتجاه المهام المطلوبة انجازهاʪ الإحساس المشترك 
  استجابة أسرع للتغيرات التكنولوجيا 
 تقليل الاعتماد على الوصف الوظيفي 
  دة فيتفويضʮمرونة الأداءفعال للمهام المطلوبة مع ز  
 لأهداف مع المحافظةʪ مʫ يم السائديعلى تق التزام 
 م الحلول يتوقع المشكلات قبل حدوثها وتقي 
  تحسين مستوى ونوعية القرارات 
 تحسين مستوى مهارات الأعضاء  
  

                                                             
 ،  ماجستير في إدارة الأعمال ،أراء العاملين في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم في قيادة فرق العملاحمد محمد خميس السديري ،   - )1(
 13 ص2010للتعليم العالي ، المملكة المتحدة، ةيمية البريطانيدكاأ
 2 ،  ص 1990،إصدار الشركة العربية للإعلام العلمي ،  الدليل الإرشادي لبناء فريق العملديبورا هاينجتون ماكين ،  - )2(
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  بناء فريق عملعموميات حول :  الثالثالمبحث 
ع من الأهداف تعتبر عملية بناء فرق العمل حدث مخطط له بعناية Đموعة من الأفراد الذين يرتبطون معاً بنو            

لذلك فالهدف من الأخذ ʪلمنهجية . داخل المنظمة وذلك đدف تحسين الطرق والأساليب التي يتم đا أداء العمل
الجيدة لبناء فرق العمل تجعل من الجماعة وحدة متماسكة ومتجانسة تمتاز ʪلفاعلية والتفاعل المثمر بين الأعضاء لتكون 

  ʪلعمل على تحقيق أهداف محددةفي النهاية جماعة مندمجة ملتزمة 
  فرق العمل مفهوم وأهمية  بناء :  الأولالمطلب 

 أĔا على،و   العمل فرق بناءل أنشطةك لها  ينظر ريف ومفاهيم بناء فرق العمل ، حيث اتعاللقد تعددت            
 الموكلة المهام نحو جهودهم وحيدوت الأفضل نحو أداؤهم رفع đدف الأفراد بين العلاقات في الإيجابي للتأثير طريقة
  .الممكنة والسبل الطرق ϥفضل للوصول إليهم

  

  بناء فريق العمل الفعال مفهوم : الفرع الأول 
هو احدي تقنيات التطوير التنظيمي يقوم على إشراك مجموعة من الأفراد ذوي المهارات المتعددة ضمن            

من الثقة المتبادلة بمساعدة  جواماعية والميل إلى المشاركة والتعاون وخلق فريق عمل ولديهم السلطة والمسؤولية الج
  . ارجي لتحقيق هدف من أهداف المنظمةخمستشار داخلي أو 

  

  تعريف بناء فريق العمل الفعال: الفرع الثاني 
عاون ، وتبادل إحدى التقنيات التطوير التنظيمي لتمكين الأفراد من الت(على انه  بناء فريق العمل الفعال عرف

   . المهارات لانجاز المهام بصورة فعالة 
ϥنه منهج طويل الآجل يوفر البياʭت لإʫحة الفرصة لأعضاء الفريق للتعلم  Lopez and Demiozعرفه كما 

  .التجريبي وزʮدة مهارēم في إيجاد فريق عمل كفئ وʭجح 
له بتشخيص كيفية العمل بعضهم مع بعض ، ϥنه تغيير يقوم الأعضاء من خلا Helrigil and allوعرفه 

  )1( والتخطيط للتغيرات التي ستؤدي إلى تحسين كفاءة الأداء
  

ϥنه يعني تنسيق سلوك أداء جماعات العمل لتحقيق أهداف المنظمة : فرق الويعرف العديلي بناء              
عضهم من حيث الأداء والدوافع والاتجاهات وتنسيق السلوك الجماعي هذا يعني تفهم أفراد جماعات العمل لسلوك ب

   .(2)والمواقف والقدرات والتأكيد المشترك والشعور ϥن الانجاز بشكل جماعي أكثر من الانجاز الفردي 
  

                                                             
 24-23ص ، IIP C.A.O.A/،  بناء وإدارة فريق العمل الجهاز المركزي للتنظيم والإدارة ، - )1(

  382:، ص2006،مرمرة للطباعة الالكترونية الطبعة الأول،  إدارة السلوك التنظيميالعديلي محمد ʭصر ،  –(2)
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   ةأهمية بناء فرق العمل الفعال: الفرع الثالث
وإدراك وتقبل الأفراد  تكمن أهمية بناء فرق العمل في كوĔا تقنية وأسلوب حديث يساعد على تفهم          

، وهذا  الآخرين في العمل ومعرفة أبعاد سلوك كل فرد وما يتم به من دوافع وجهود واتجاهات وكومن  وقدرات وإبداع
في التعامل وهذا بدوره ينعكس على تنسيق الجهود بين الأعضاء  ,ا; يساعد على كيفية التعامل أو المرونة فهمال

سوء فهم ، كما انه يساعد على تعزيز الدعم والاتفاق والثقة  وأأو التناقضات حل الخلافات و وتسهيل وتسيير 
  . (1)  الولاء وهذا بدوره يقود إلى تحقيق النتائج والتأييد و

  شروط و معايير بناء فرق عمل : المطلب الثاني  
لأĔا ،  ةعلى أساس سليم  بناء فريق عمل تملي ومعايير واضحة بناء فريق  عمل لابد من احترام شروط ل           

قد تؤدي إلى تفكك وزوال الفريق ،  ثر بشدة كل المراحل اللاحقة لبناء فريق العمل، وستظهر مشكلات كثيرةأستت
 . العمل

 شروط بناء فرق عمل :  الفرع الأول
رق تكوين ف ساسية  من اجلالأمن اجل بناء فرق عمل و تكون لها فاعلية يجب مراعاة بعض المعايير            

  :لأتي عمل ʭجحة ويمكن تلخيص هذا  كا
جعله تجميعا فقط Đموعة ʪلانتماء بدلا من  يشتمل بناء الفريق تطوير الإحساس:  الأولوية الرئيسية - 1

يدرك فيها أعضاء الفريق Ĕϥم  ، إن مهمة بناء فريق العمل تكمن في نتاج الظروفلذلك  من الأفراد
 الإندماجمن  ʪلكثيرفيستطيع الأفراد الاحتفاظ ،  م تعريفهم đا منتمون لنفس الوحدة ، ويت

 الاجتماعي وبذالك يسهل التعاون بينهم
احد أوجه الأكثر   أهمية في بناء الفريق ، والإطار الواسع الذي يعمل فيه الفريق :  الإطار التنظيمي - 2

قدير العوائق الهيكل التنظيمي التقليدية مثل ذالك يفشلوا في ت لأول مرة عادة ماعمل الفريق ل فالمديرون الذين ينفذون
من السهل نسبيا إعداد فرق ϩتي دورها بمقترحات مثل كيف يمكن أداء العمل بكفاءة اكبر من المعتاد إن تواجه مثل 

  (2)هذه المقترحات عقبات من المستوʮت الأعلى في الهرمية التي ترها غير ضرورية 
  فرق العمل معايير بناء :  الفرع الثاني
إن اعتماد معايير يتم العمل đا و من خلالها عند بناء فرق العمل يعد من أهم الأسس التي يجب مراعاēا             

  :يلي  والحرص على تطبيقها ، وتتلخص ابرز تلك المعايير فيما
مع نشر توفير مناخ لعمل الفريق وذالك تعمم وسيادة منهج العمل  ضمن فريق متفاعل ومتكامل    - 1

 الثقافة والقيم الداعمة لروح الفريق  وايجابياēا كل ذالك في ظل تحديد الاحتياجات أعضاء الفريق وإشباعها ، وإيجاد 
  

                                                             
 .، جامعة  بومرداس2007، ماجستير في العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ديناميكية الجماعة والعمل الفريقي في المنظمةفهواجي امينة ،  – (1)

 رة جامعة بسك، 2014، ماستر ،  مساهمة فرق العمل في ادارة المعلومات ، بلال زʮني – (2)



 فرق العمل  فـاعلية :الأولالفصل                                                                                                           

- 23 - 
 

ل كل عضو في الفريق وذالك بتوزيع أعضاء الفريق على مستوʮت سلم الحاجات خالحوافز الدافعية للعمل من دا
 .وʮت والأولوʮت وأولوēʮا ومن ثم إشباعها وفق تلك المست

حلها بدقة التخطيط الهادف عن طريق إعداد الرؤية التي تحدد الطريق للوصول إلى الأهداف في جميع مرا - 2
 .ووضوح ، وبكل مستلزماēا من وقت ومال وموارد بشرية 

تطوير الواقع والبنية التنظيمية ، ويكون ذالك عبر تحديد المهام والأعمال ولأنشطة بشكل واضح  - 3
 الاتصالآليات  لدى أعضاء الفريق مع حشد وتحريك كافة الموارد والاحتياجات والانجاز الأعمال من خلال ومفهوم

وتدفق للمعلومات والتغذية العكسية في كافة الاتجاهات بسرعة ودقة وسهولة ، وعلى القائد أن يتولى مهام التوجيه 
 .والتنسيق لتحقيق الأهداف المحددة مسبقا

 ة والمتابعة الإدارة خطط العمل بدقة وفق البرʭمج المحدد مع السعي الدائم إلى تطويربناء نظام للرقاب - 4
العمل وتحسينه ʪستمرار اعتمادا على نقل الخبرات التطوير والتحسين لكل أعضاء الفريق وʪلتركيز على التغذية 

  العكسية كأساس في عملية الضبط والتطوير 
ن يلتزمون بتحقيق أهداف الفريق والذين يركزون على الأعمال حسن  اختيار أعضاء الفريق من بين م - 5

وأنشطة الفريق ويحرصون على إنجاحه وينطبق هذا بوضوح على أولئك الأشخاص الذين تدربوا على أسلوب العمل  
 (1) كفريق

 ودورة حياēا  مراحل بناء فرق العمل: المطلب الثالث
  خطوات بناء فريق عمل: الأولالفرع 

رى الباحثين انه لا يوجد  طريقة موحدة و متفق عليها في بناء  فريق العمل حيث أن أهداف بناء فريق ي         
لك إشباع حاجات الفردية ʮدة في الانسيابية والمرونة وكذعمل والمتمثلة في  رفع مستوي الالتزام والثقة والانسجام وز 

  أهدافها والجماعية وتحسين الجودة و الإنتاجية  للمنظمة  لتحقيق 
إن أهم خطوة في بناء فرق العمل هي تجميع المعلومات والبياʭت وذالك من اجل :  تجميع المعلومات - 1

فهم تشخيص  مشكلات الموجودة في أعضاء الفريق حيث من خلال هذه البياʭت يمكن تحديد احتياجات أعضاء 
من خلال البياʭت والمعلومات المتوفرة يمكن الفريق وتحديد الإجراءات والأساليب  اللازمة لتحقيق ذالك كما انه 

 .وتماسك والنزاعات وكيفية إدارēا  الاتصالاتالتعرف على قيم وأهداف أعضاء الفريق وطبيعة 
وذالك من خلال البياʭت و المعلومات  المتوفرة حيث يتم تحليلها :  مناقشة وتحديد الاحتياجات - 2

 حيث يم دعم نقاط القوة وتحسينها وتخلص  ، عف من اجل استغلالها  القوة ونقاط الضنقاط ’إليوتفسيرها للوصول 
 

                                                             
  71-70عصام احمد احمد لرحبي،  مرجع سابق ،ص  - (1)
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من نقاط الضعف كما انه من خلال تلك المعلومات يمكن الوصول إلى الاحتياجات المادية والنفسية و الاجتماعية 
 .لأعضاء فريق العمل والعمل على إشباعها 

فاق عليها منذ البداية تعتبر عامل هام إن تحديد الأهداف ووضوحها والات:  تخطيط وتحديد الأهداف - 3
في بناء فرق العمل حيث إن عملية مشاركة أعضاء الفريق في تحديد الأهداف حول ترتيب الأولوʮت يسهم بشكل  

 .كبير في إنجاز وتحقيق الأهداف بكفاءة عالية 
ل انجاز  إن تطوير مهارات الأعضاء تزيد من فاعلية بناء فريق العمل من خلا :تنمية المهارات  - 4

 القرارات التي تحتاج إلى التزام المهني في الأدوار و المسؤوليات والتنسيق الجيد بين أعضاء الفريق 
 قيقهلي تح وهو الهدف النهائي الذي يسعى الفريق :تحديد المهمة  - 5
 وهي الإستراتجية التي تتبعها المنظمة:  تواصل الرؤية وتكوين الأهداف - 6
 : تحديد الأدوار -7
 الفريق  دمج أعضاء -8
 تحديد القيادات الإدارية -9
 (1)إدارة الصراعات  - 10
  عناصر بناء فريق العمل : الفرع الثاني

صعوبتها ، هل هي صعبة التحقيق  مدىانجازها ، و  عنصر الفني هو المهمة المطلوبʪلويقصد : العنصر الفني  - 1
الأدوات  صعوبتها و يق تلك المهمة ومدىتنفيذها ، لتحقالأساليب والطرق المختلفة ل المعلومات المتاحة و أو سهلة و

 .اللازمة لانجازها 
 وهو يتكون من جزأين وهما: العنصر البشري  - 2

وهو المسؤول عن الفريق والقادر على تحفيز الأفراد وعلى القيام بمهمة ما ، لتحقيق :  قائد الفريق  - أ
 :داف الفريق ويجب على قائد الفريق أن يكون هأ

 نسيق والتكامل بين أعضاء الفريق هو المسؤول عن تحقيق والت -
 كبيرا من الثقة والاحترام والتعاون يكون بينه وبين الأعضاء قدرا  -
 يكون مقتنعا ϥهداف الفريق مخلصا في تحقيقها جادا في قيادة الأعضاء  -
 يجب أن تتوفر فيه شخصية ʭضجة وخبرة علمية مناسبة -
عضاء وترسيخ القيم والقواعد السلوكية وتوجيه يعمل القائد مستشارا للفريق ويقوم بتسهيل مهمة الأ -

 وتعليم الأعضاء وتقديم النصح والمشورة 
  
  
 

                                                             
   103-102، ص2005، دار السیرة للنشر والتوزیع ،عمان  ، السلوك التنظیمي في ادارة المؤسسات التعلیمیةفاروق عبدو فلیھ والسید محمد عبد المجید  – (1)
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والمقصود هنا هو سلوكيات أعضاء الفريق التي تؤثر Ϧثيرا على نجاح فريق العمل : أعضاء الفريق   - ب
فيما  ةركلمشاا مدي استعدادهم للتعاون وو بشكل عام من حيث عددهم خبراēم ،درجة الانتماء والولاء ، 

، وسلوك أعضاء الفريق تعكس  بينهم وقدراēم على العمل الجماعي ومستوى روح المعنوية والدوافع لديهم
وهذا السلوك ينتج عن  ،  نجاح الفريقإ إلى نجاحه من عدمه ، والفريق الناجح هو الذي يسعي كل فرد فيه 

صف فرق العمل الفعالة ʪلإنتاجية العالية وروح قبل أعضاء الفريق كافة ، وتتن الاتصال الفعال والبناء م
المعنوية المرتفعة ويؤدي أفراد الفريق معظم أعمالهم بدرجة عالية من الجودة ويمنحون الأفراد الآخرين الشعور 

إلى تكوين كيان اجتماعي لهم ، ويتمتعون بدرجة عالية من الولاء  وϩملونʪلرضا لكونه ينتمون للفريق  
 .ʪلشعور ʪلفخر ويشعرون أĔم أفضل الفرق  ويدفعهم ذالك

 :ويرى يوسف على عيسى أن العنصر البيئي يتكون من جزأين وهما : العنصر البيئي  -3
ويقصد đا المؤثرات الاجتماعية لمنظمة فريق العمل والتي يكون لها Ϧثير كبير : البيئة الاجتماعية   - أ

 .الأفرادعلى الفريق من حيث العادات والاتجاهات وسلوكيات 
م الأداء يو فلسفة ونظام حوافز وتقي تحتويه المنظمة  من سياسات وخطط وهي كل ما: البيئة التنظيمية  -  ب

والتدريب ، وتعد البيئة التنظيمية الوسيط بين الرضا عن العمل والأداء ، فالمستوى المرتفع من الرضا يدل 
والعكس صحيح ، كما تعد البيئة التنظيمية على وجود بيئة تنظيمية إيجابية تتيح مستوʮت أداء مرتفعة 

 ."(1)"عاملا مساعدا في تحقيق الفاعلية التنظيمية للمنظمة من خلال تحسين البيئة التنظيمية 
  مراحل بناء فريق العمل :الفرع الثالث

وقد اختلف . مال نحو النمو والنضج والك خلالهاتلقائية التي يتقدم من تمر فرق العمل بعدة مراحل تطورية ؤ           
  :"الباحثون في ترتيب هذه المراحل التي يمر đا فريق العمل أثناء دورة حياته حيث يمر بخمسة مراحل هامة وهي 

 :مرحلة التكوين -1
وتوصف هذه المرحلة بمرحلة التوجيه والمعرفة الشخصية ، وذالك من خلال بناء علاقات صداقة في                    

عضاء الفريق إيجاد الأسلوب الذي يكون مقبولا من جانب الأفراد الآخرين و ألوب تنفيذها ، ويحاول طار المهمة المطإ
، وتتصف العلاقات ʪلرسمية وينصب  لارتباك، لأن الأفراد يكونون في مواقف جديدة غير مألوفة لهمʪتتميز هذه المرحلة 

 ، و يظهر التذمر من العمل مع الفريقلديهم، كما  لتلبية حاجات الأمان ، ويسعون  اهتمام الأفراد على أنفسهم
) ʪني الفريق(الدخول في مناقشات غير مثمرة ، ويعتبر التشكيل مرحلة مهمة في بناء الفريق وتتطلب من قائد الفريق 

ت الاختلافا لحقيقة العمل على التأكيد على السلوكيات التي تحقق النجاح وعدم النظر للأمور بمنظور شخصي نظراً 
   .البشرية الفردية

  
  

                                                             
 43، ص،غزة2014، ماجستر الإداري الإبداعواقع بناء فرق العمل ودورها في  ، يوسف على عيسى ابو جربوع – (1)
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 ): الصراع(مرحلة العصف   -2
يغلب على الأفراد في هذه المرحلة الشعور ʪلاختلاف في الآراء ووجهات النظر، ويقوم السلوك                        

، ومن مظاهر هذه المرحلة ظهور جماعات  ، وكذلك الدفاع عن وجهات النظر الشخصية على الجدل والتنافس والصراع
، وقد يلجأ البعض إلى عدم تشجيع أفكار القائد  ، وعدم الإحساس ʪلهدف من الدور المطلوب القيام به عمل فرعية

الفريق ʪلعمل على تكوين رؤية مشتركة والحرص على خلق  ʪقيمن هنا ينصح القائد أو .  والسعي إلى تفويض سلطته
 .(1)دوار المطلوبة القيام đا بيئة عمل إيجابية تتحدد من خلالها معالم الأهداف والأ

 : مرحلة الصياغة ووضع المعايير  -3
في هذه المرحلة يحاول أعضاء الفريق حل الصراعات السابقة ، كما يتألف الفريق وتكتمل وحدته                 

ف إلى ذالك واندماجه ويحث الاتفاق الجماعي تجاه من له القوة ، ومن هو القائد ، ثم حول أدوار الأعضاء ، ويضا
عالجتها مهم التغلب على خلافات و ن يمكليفهم الأعضاء بعضهم البعض ، ويتكاملون نحو تحقيق أهداف  الفريق وʪلتا
  . ، ويصل الفريق إلى درجة التماسك المطلوب وتبقي هذه المرحلة وقتا قصيرا 

 : Performingمرحلة الأداء  -4
ويرتبطون بين  الفريق برسالة ضاءعوانجاز المهام المحددة للفريق ويلتزم أ كلا حيث يقوم الأعضاء بحل المش                  

اق بطريقة مدروسة ورشيدة ويقوم أعضاء الفريق أيضا بمواجهة ومعالجة المشاكل التي عضهم البعض ويتم معالجة عدم الاتفب
اف فريق العمل ، وأثناء هذه المرحلة فإن القادة تعترض انجاز المهام المطلوبة وتزداد المنافسة المباشرة ويتجه Ϧثيرها نحو أهد

تكون لية الأداء وتتكامل خلال هذه المرحلة وعلى مستوى أعضاء الفريق وعلمهام ا  يحاولون تركيز على إدارة 
  .ددة للمهمة مع التعاطف الاجتماعي بين أعضاء الفريق الاختصاصات مح

  Adjourningمرحلة التفكيك آو الانتهاء  -5
فريق العمل التي تكون محددة بتأدية المهام معينة ثم بعد ذالك الانتهاء في  ث مرحلة تفكك أوتحد     

يكون على قمة أولوʮت الفريق ، ولكن قد يتجه   بتفرق أعضاء الفريق من خلال هذه المرحلة فإن أداء المهمة لا
  قد يسود الإحباط أو الندم مما يؤدي إلى  الأعضاء نحو تعميق الجوانب العاطفية والانفعالية أيضا تقوي تماسك ولكن

فإن القادة يعلنون Ĕاية عمل الفريق بعد أداء مهمته   النقاطالتمزق والتشتت وفقد العلاقة الصادقة والتعاون وعند هذه 
  (2) كاملة وبنجاح

  

                                                             
 . 11ورقة عمل مقدمة للملتقى الأول للجودة في التعليم ، المملكة العربية السعودية ،  ص ،وبناء فرق العمل إدارة، الغني  عبد عبده أحمد - (1)
 32-31بركة براك الفايدي ، مرجع سابق ، صسالم بن  -  (2)
 
  
 



 فرق العمل  فـاعلية :الأولالفصل                                                                                                           

- 27 - 
 

  :ويمكن توضيح مراحل تكوين فرق العمل من خلال الجدول التالي         
  

  )1(تكوين فريق العمل مراحل) 2(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

جامعة ʭيف ، 2088، أطروحة دكتوراه ،  ، فرق العمل وعلاقتها ϥداء العاملين في الأجهزة الأمنيةسالم بن بركة براك الفايدي  : مصدر
 32ص، ، سعوديةمنيةالأللعلوم 

 
 

                                                             
، منيةالأجامعة ʭيف للعلوم ، 2088، أطروحة دكتوراه ،  ، فرق العمل وعلاقتها ϥداء العاملين في الأجهزة الأمنيةسالم بن بركة براك الفايدي  : مصدر - )1(

 20، ص سعودية

  

  الإنھاء
  Ĕاية العمل-
  داخل الفريق 

  وضع تقارير الأداء  -
  عن المدة السابقة
  )الأداء(العمل بكامل الطاقة 

  كن للفريقيوضح إلى أي مدي يم-
  أن يحقق أهداف وفاعليته 

  )المعايير(الصياغة ووضع القواعد
  يتم تداول وتوزيع البياʭت والمعلومات  -

   الأطرافحلول وسط ترضي جميع  إلىيتم الوصول  -
  توضع قواعد العمل مما يزيد التعاون والشعور ʪلمسؤولية -

  )الصراع( العصف 
  والمسؤولية  الأهداف أولويةالصراع يتركز على   -

  عن المشاعر بوضوح وبعدوانية  التعبير -
  ينعزل البعض عن الفريق أوقد ينسحب   -

  التكوين والتشكيل

  الأكثرفردين على  أوالاعتماد على فرد  -وإجراءات العمل                  الأهدافوضع -               
  التحفظ في التعامل إلى الأفراديميل  -         بمشاعرهم                 الأفراديحتفظ -               

  حساب منافعهم الشخصية من الفريق الأفراديحاول  -                           التأكديسود مناخ من عدم -
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  :راحل أساسية  وهي أن مراحل تكوين الفريق تمر بثلاثة م and Bruce Avolioويرى    
  

 المنافسة  –الصراع  –المهام والعلاقات  –قيادة التعامل : مرحلة تشكيل اĐموعة وخصائصها  - 1
 الكفاءة الذاتية –الالتزام  - الدوافع –إحداث التغيير : مرحلة بناء الفريق وخصائصها  - 2
كفاءة   ، التماسك، الثقة  ، كالغرض المشتر : مرحلة الارتقاء ʪلفريق إلى مستوى عالي التنمية وخصائصها  - 3

 (1) الفريق
 

  )نموذج أفوليو، بروس(مراحل بناء الفريق ) 3(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  123، ص2003ترجمة الخزامي عبد الكريم أحمد ، دار الفجر للنشر والتوزيع القاهرة،  ، تنمية القيادةفوليو بروس، : المصدر
 
 

                                                             
 122، ص2003كريم أحمد ، دار الفجر للنشر والتوزيع القاهرة، ترجمة الخزامي عبد ال ،  تنمية القيادةفوليو بروس،  - (1)

  الغرض المشترك 
  الثقة

  التماسك
  الكفاءة

  3المرحلة 
 أداء ورضا الفرق

  إحداث تغییر
  الدوافع
  الالتزام
  الكفاءة

  2المرحلة 
 أداء ورضا الفرق

  قیادة التعامل 
  المھام والعلاقات

  الصراع
  المنافسة

  1لمرحلة ا
 أداء ورضا الفریق

  المرحلة الثالثة

 الارتقاء بمستوى التنمیة

  المرحلة الثانیة

 بناء الفریق

  المرحلة الاولى

 تشكیل المجموعة
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  (1) :بناء فرق العمل القيادة فيأثر :  الفرع الرابع
عملية يتم عن طريقها إʬرة اهتمام الآخرين "هنالك العديد من تعريفات للقيادة ، فالبعض يعرفها على أĔا               

النشاط الذي يمارسه شخص للتأثير "، وكذلك تعرف القيادة على أĔا "  وإطلاق طاقاēم وتوجيهها في الاتجاه المرغوب
، ولقد تغيرت أدوار القادة في السنوات القليلة الماضية " هم يتعاونون لتحقيق هدف يرغبون في تحقيقه في الأفراد وجعل

على نحو مثير ، وϩتي هذا التغير إلى حد ما كنتيجة للمنافسة الشديدة ، ولتطبيقات الجودة في المنظمات وكذلك 
وضرورة تحسين المناخ التنظيمي للعمل  ، وأهم أسباب نشاطات إعادة الهيكلة والاندماجات ، ونشاطات إدارة التغيير  

 التغير بروز  أهمية العنصر البشري وضرورة الاهتمام به  من خلال التدريب وإلحاقه بفرق العمل ، ولكن يرجع ذلك أيضا 
نظمات وقيامها إلى أن الأسلوب القديم في القيادة والإدارة لم يعد ملائماً للمرحلة الحالية ʪلقدر الذي يحقق بقاء الم

  .بمهامها ومسؤولياēا على الوجه الأكمل 
إن  أسلوب القيادة القديم يضع القائد في وسط اĐموعة بمعنى أنه يستطيع التحكم بغالبية الأعضاء               

مل هذا والتحكم في  الاتصالات بين أعضاء الفريق ، وكذلك يوجه أنشطة الفريق المختلفة ويتخذ القرارات ، وقد ع
الأسلوب بصورة جيدة في الماضي في ظل ظروف معينة ، أما حالياً فقد قام العديد من القادة الناجحون في التغيير من 
طرق عملهم ، والتزموا ʪلتواصل مع العاملين والتحرك من مركز اĐموعة إلى حدود محيطها ، ؤ عملوا كأعضاء في الفريق 

ح القادة الجدد يعملون على فهم السلوك الإنساني للأفراد  بغرض توجيه هذا السلوك أكثر من كوĔم قادة أو مدراء وأصب
  .لتحقيق أهداف المنظمة 

أن القيادة الناجحة هي التي تعمل على بث روح التعاون والعمل بروح الفريق الواحد بين العاملين وتدرك أهمية          
وإنجاز الأعمال من خلال هؤلاء الأفراد لتحقيق الأهداف النهائية رفع معنوēʮم  والتعرف على شخصياēم ورغباēم 

للفريق والقائد الناجح يؤمن أن المنظمة تتكون من كل فرد ينتمي إليها ويعمل فيها ، وأن نجاحها يعتمد على المدى الذي 
ēم فيما تواجهه المنظمة من يمكن له كقائد أو كمدير إشراك أكبر عدد ممكن من الأفراد في حل المشاكل والأخذ بمقترحا

  :عقبات ، و في فرق العمل على القائد أن يدرك الأمور والمفاهيم التالية 
 .فهم الطبيعة البشرية ، والاختلاف بين الأفراد وتنوع احتياجاēم ورغباēم  -
 .وهو السبب في تشكيل الفريق  يؤدوĔا وحاجة الأفراد إلى أعمال يقومون đا  -
 .لعمل مع بعضهم البعض كفريق أن يتم تحفيزهم وخلق التماسك والرابط حاجة الأفراد إلى ا -
 .كل فرد في الفريق له احتياجات شخصية يجب على القائد التنبه لها وإشباعها من خلال مشاركته مع الفريق  -
 .الأفراد يحبون كلمات المديح والثناء  -
 .فهم يملكون حافزاً ذاتياً قوʮً للعمل المكافآت والعقوʪت تشكل حساسية كبيرة لدى الأفراد ومع ذلك  -
 .جعل الأعمال بسيطة وسهلة لعدم قدرة الأفراد على التعامل مع العديد من الحقائق والأمور في آن واحد  -
 .بحدسهم وأحاسيسهم أكثر من البياʭت  الأفراديثق  -

      
                                                             

 12عبدالغني،مرجع سابق ،ص  عبده أحمد - (1)
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الفريق  أعضاءيتجنب زʮدة الضغط على قادة الفريق لابد أن   ϥن Katzenbach and Smithويؤكد كل من          
والتعامل معه دون زʮدة الضغط على الفرد المتسبب في الخطأ ، وفي هذه الحالة يركزون على تشجيع  أخطاءعند حدوث 

على القائد الفريق  التعامل   أنوذالك لتجنب تكرار الخطأ مرة أخرى ، كما  أخطائهممن  نتعلمو يالمعنيين  والأفرادالفريق 
الفريق ، والشكل الموالي يبين كيف يتعامل قائد الفريق من اجل تحسين وزʮدة فاعلية   أداءدية وحزم مع نقص أو تراجع  بج

  .(1)الفريق 
  )2(نماذج قيادة الفريق): 4(الشكل رقم   

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

  232ص 2006يوف ، معهد الإدارة العامة ، الرʮض ،ترجمة صلاح مع، النظرية والتطبيق الإدارية القيادة بيترج ،  هاوس:  المصدر
 

                                                             
  231،ص2006ترجمة صلاح معيوف ، معهد الإدارة العامة ، الرʮض ،، النظرية والتطبيق الإدارية القيادة بيترج ،  هاوس – (1)

 232ص 2006ترجمة صلاح معيوف ، معهد الإدارة العامة ، الرʮض ،، ة والتطبيقالنظري الإدارية القيادة بيترج ،  هاوس - )2(

  قرارات توسط القائد
  )رقابة، فعل (أنواع التدخل  
  )داخلي ، خارجي (ل مستوى التدخ -
   وظيفة التدخل -

  تكوين شبكة العلاقات   -
  الدفاع عن الفريق  -
  التقويم -
 المشاركة في المعلومات  -

 وظائف قيادة الفريق الخارجية وظائف قيادة الفريق الداخلية

 المتعلقة ʪلبيئة
  التدريب -
  التعاون -
  إدارة الصراع -
  بناء الالتزام -
  ياتإشباع لحاج -
 القدوة في المبادئ -

  توضيح الأهداف -

  بناء الهيكل -

  اتخاذ القرارات  -

  التدريب -

 وضع المعايير -

 )المحافظة  –التطوير  - الأداء( فاعلية الفريق 
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 ماهية فاعلية فريق العمل : المبحث الرابع 
  مفهوم وتعريف فاعلية فريق العمل: المطلب الأول 

إنتاج اĐموعة ، المساهمة في التنمية  و  إن فاعلية الفريق تقع بشكل عام في ثلاثة فئات وهي المخرجات             
عة ، درجة التي فيها آلية العمل تزيد من قابلية الأعضاء اĐموعة للعمل سوية في المستقبل ، فبالنسبة لقياس أعضاء اĐمو 

يتعلق ʪلمساهمة في تنمية أعضاء اĐموعة فهي قد تتضمن  مخرجات إنتاج اĐموعة فيتضمن النوعية والإنتاج وكلفة ، أما ما
 اس قابلية النجاح للمجموعة قد تتضمن قي قة ʪلإدارة ، وأخيراالث الرضا الوظيفي ، إشباع حاجات الفريق ، و

ʪصل لتوضيح فاعلية فريق العمل وفي سياق ن. للأعضاء أو معدل استبدال العمل  تالسلوك ألانسحابي ، معدل الغيا
ية الفريق هو من أهم العوامل التي تشير إلى فاعل الابتكار، أكد على  أن  Dunphy & Bryant ,1996فإن كل من 

، بينما أقترح  ، ويتضمن الإبتكار تطور التكنولوجي الجيد والقابلية لحل المشكلات ،ومرونة في التعامل والأفكار الجيدة
Sther Merhporm &osborn ,1997  ن فاعلية الفريق لا تتحدد عن طريق خصائص المنتج أو الخدمةϥ اقترحا ،

  .)1(ولكن عن طريق تحقيق الرضا للمستهلكين
  :بينما يرى العطية  أن فاعلية فرق العمل تتضمن أربع متغيرات أساسية وذالك على النحو التالي         

 وكذلكلمهارات المتنوعة اللازمة الانجاز عمل معين اوالذي يشتمل الاستقلالية والحرية ، و :  التصميم العمل - 1
 .تحديد المهمة بشكل واضح ودقيق 

لك النوحي الشخصية الأعضاء الفريق ، اعلية  ، كذشخاص لتحقيق الأداء بفويشتمل قابلية الأ:  التركيب - 2
) 04(ق الفعالة لا تكون صغيرة أقل من أربعة أفراد ، فالفر  وضمان التنوع في الأدوار ، وأيضا حجم الفريق 

المرونة حيث تعطي صفة الفريق القادر على التكيف ،  كذلك،  ) 12(ولا كبيرة تتعدي إثناعشر فردا 
  .والفريق الذي يتميز ʪلأداء العالي هو الفريق الذي يفضل أفراده  العمل ضمن فريق  

وتمثل الموارد الكافية مثل المعلومات والتكنولوجيا والكوادر العاملة الكافية ودعم ومساعدة الإدارة  : السياق  - 3
وضع أنظمة  عمل ووالقيادة و الاتفاق على موصفات العمل وتحديد مدى مساهمة كل عضو فر فريق ال

 .لتقيم أداء الفريق وكذالك تحديد أسلوب تقيم 
إن الفرق الفعالة لديها هدف مشترك حيث تكون هذه الأهداف محدد واقعية و  يمكن قياسها : العملية  - 4

يم يتوفر الثقة والالتزام في وجود مستوى من التحدي الذي يحفز على النقاش و يشجع على التق وكذلك
 . (2)  رات المتاحةالمشاكل والخيا

 

  
  )1( نموذج فاعلية الفريق) 5( الشكل رقم 

                                                             
 49مرجع سابق ، ص سالم بن بركة براك الفایدي ،  - )1(

  60،ص 2001، مصر  ، المكتب الجامعي الحديث  لعمل مع الجماعاتطريقة ا أساسيات،  السيد عبد الحميد عطية - (2)
  
 

http://maktaba.lagh-univ.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=26597
http://maktaba.lagh-univ.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=publisher_see&id=1750
http://maktaba.lagh-univ.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=26597
http://maktaba.lagh-univ.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=publisher_see&id=1750
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  155، ص 2001، ، الإسكندرية المكتب الجامعي الحديث ، ات طريقة العمل مع الجماعات، أساسي السيد عبد الحميد عطية :المصدر 

 
                                                                                                                                                                                                          

 155، ص 2001، ، الإسكندرية المكتب الجامعي الحديث ، ، أساسيات طريقة العمل مع الجماعات لحميد عطيةالسيد عبد ا - )1(

 
  تصميم العمل

  الاستقلالية  -
  مهارات متنوعة -

  هوية المهمة -

  التركیب
  القابلية-

  الشخصية-
  التنوعالأدوار و -

  الحجم-
  المرونة -

 التفضيل العمل الفرقي-

  السياق

  موارد كافية-

  القيادة-
  المكافاءة تقييم الأداء و-

 

  العملية

  الغرض المشترك-
  أهداف محددة-

  Ϧثير الفريق
  الصراع-

 الكسل الاجتماعي-

  

  اعليةـــــف

 قير ــــالف

http://maktaba.lagh-univ.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=26597
http://maktaba.lagh-univ.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=publisher_see&id=1750
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  فرق العمل الفعالةوخصائص  مميزات : المطلب الثاني 
  مميزات فرق العمل الفعالة:  الأولالفرع 

الة ʪلعديد من الصفات التي تميزها عن غيرها من فرق العمل الغير فعاله،           تتميز فرق العمل الفعّ
فالعلاقات تتميز ʪلثقة والاحترام والتعاون، والخلاف يعتبر طبيعياً ويتركز حول الموضوعات وليس الأشخاص، كما أن 

ك فيها كافة أعضاء الفريق، وتمتاز ʪلوضوح والدقة، وكذلك تختفي المعلومات تتدفق بحرية في كافة أرجاء المنظمة ويشتر 
مظاهر التأكيد على النفوذ وتكون القرارات مستندة إلى معلومات، وʪلإجماع، ويلتزم đا الجميع والسلطة تتوقف على 

، كثيرةبعد مفاوضات  الكفاءة ويشترك فيها الجميع ولا تخضع لقوانين تبادل المنفعة ولا تحجب عن العضو، أو تمنح له 
  . وتكون منتقاة

  : البعض أنه يمكننا القول بفعالية الفريق إذا تميز بما يلي يرىو 
  . أهداف واضحة ومحددة، وتفهم ʫم من الأعضاء لأدوارهم ومتقبلون لها -1
 . اتصال واعي بين كل الأعضاء، يشجع على المناقشة الصريحة، والتعبير الصريح عن الآراء والأفكار -2
 . ة جلية بجوانب القوة والضعف لدى الفريق، وإدراك ʫم للفرص والتهديدات البيئية الخارجيةمعرف -3
 . توفر نظام تحفيز على أساس جماعي وليس فردي -4
 . التحضير في التعامل مع الخلافات وتسويتها عن طريق التعاون -5
 . راد الاستمتاع ʪلزمالة والمرافقةمناخ عمل مريح وغير رسمي، وبعيد عن التوتر والعداء والرسميات، يتيح للأف -6
 . المشاركة الجماعية في اتخاذ القرارات وتكون ʪلإجماع وليس ʪلأغلبية -7
 .ممارسة الرقابة الذاتية -8

 
  : خصائص وسمات أعضاء الفريق: الفرع الثاني 

  : يليالتي تمكن من تحقيق فعالية وكفاءة الفريق ما  عضاءالأفي   الخصائص يجب توفر بعض          
  . أي مدى اهتمام أعضاء الفريق ʪلمساهمة في أنشطة الفريق بصورة فعالة: المشاركة -1
 . وهو مدى توفر الرغبة لدى أعضاء الفريق للعمل الجماعي للوصول إلى النتائج: التعاون -2
 . ريقوهي درجة تقبل كل عضو في الفريق لآراء الآخرين، والتنازل عن المواقف الثابتة لصالح الف: المرونة -3
، ومدى رغبتهم لتكوين جو نفسي مريح :الحساسية -4  . وهي درجة ميل أعضاء الفريق لعدم الإساءة لمشاعر بعضهم بعضاً

وهو مدى استعداد أعضاء الفريق لمواجهة المواقف الصعبة التي تواجه الفريق، والعمل على تحدي  :تحمل المخاطر -5
 . ضاء على مواجهتها وتذليلهاز الأعيحفتالخطط والاستراتيجيات ل ووضع نقاط ضعف
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وهو مدى شعور الفرد للعمل ϵخلاص لتحقيق أهداف المنظمة وهذا يتطلب انسجام أهداف المنظمة  :الالتزام -6
 . مع أهداف الفريق، والتقسيم العادل للمهام بين الأعضاء

عات ضمن الفريق وتوضيح وهو مدى ميل أعضاء الفريق لتقديم مقترحات حل المشكلات، وتسوية النـزا :التيسير -7
 . مهام وقضاʮ العمل التي يواجهها الفريق

وهي مدى ميل أعضاء الفريق لتقديم معلومات للآخرين عن التخطيط وحل المشكلات، وحرية التعبير : الانفتاح -8
 .عن المشاعر ووجهات النظر

  
  : النقاط وهي تمحور حول عدد من اومما سبق يمكن أن نلخص أهم صفات فريق العمل الفعال على أĔا ت           

  . اللارسمية -1
 . وضوح المهام والأهداف -2
 . الاعتمادية بين الأعضاءو التعاون  -3
 . المشاركة والالتزام بتحقيق أهداف المنظمة -4
 . القيادة الفعالة لنشاطات الفريق، والتحضر في إدارة الصراعات والخلافات -5
 .ةالمفتوح الاتصالات و، والابتكاردعم الإبداع  -6

  معوقات بناء فرق العمل :المطلب الرابع 
إن من أهم التحدʮت التي تواجه المنظمات وفقاً لمفاهيم فرق العمل يتمثل في تحدي ردم الفجوة بين                  

التي  المتطورة والحرص على الكفاءات الوظيفية المتميزة لتقنياتمتطلبات المنظمة ومهارات الأفراد ، والاستخدام الأمثل 
تحقق أهداف المنظمة ، ففي المنظمات الناجحة تعتبر العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين هي حجر الأساس لنجاح فرق 
العمل المختلفة ويلعب القائد دور مهم  في تطوير هذه العلاقة في مناخ من الثقة المتبادلة والاحترام والفهم الشامل 

لق بيئة ملائمة لتحقيق أهداف وتوجهات الإدارة العليا للمنظمة وفي نفس لاحتياجات كل من المنظمة والفرد وذلك لخ
اللحظة يتم تحقيق أهداف وتطلعات الأفراد ، ويمكن استنتاج العوائق والصعوʪت التي تواجه فرق العمل المختلفة في 

  :المنظمات على النحو التالي 
 :المعوقات التنظيمية : الأولالفرع 

قافة المناخ التنظيمي قد يطغى عليها ثقافة الفردية والتنافس والتركيز على الإنجاز ث :المعوقات الثقافية  .1
الشخصي ويكون الحديث عن فرق العمل كمفهوم حديث سطحي بعيد كل البعد عن الإلمام بفوائد المفهوم أو 

كأسلوب إداري يؤدي إلى بمنهجية فرق العمل  ) صناع القرارات ( إن إيمان القادة والمدراء . وجود الدافع للعمل به 
اعتقادهم ϥهميتها وهذا الاعتقاد يخلق الدافع للبحث بجدية عن الفوائد والمنافع ومن ثم تحدد الاحتياجات التي يمكن 
تحقيقها من خلال فرق العمل المختلفة ، وعلى العكس من ذلك فإن افتقار القادة لهذا الأمر يوجد ثقافة تنظيمية 

 .عمل  تمنع العمل على شكل فرق
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بمعنى التركيز على قبول الوظيفة كما هي والقيام بمهامها بدون النظر إلى  :التركيز على إنجاز العمل  .2
فتنجز الأعمال الموكلة " أستطيع أن أعمل " العلاقات والمشاعر والاحتياجات الإنسانية للأفراد انطلاقا من قاعدة 

 .عن كل ما من شأنه تحقيق البناء الفعال لفرق العمل  للأفراد إما بشكل جماعي أو بشكل فردي ويصرف النظر

من المعروف إن التفكير الإستراتيجي يؤدي إلى التمييز بين السبب  :ضعف التفكير الإستراتيجي  .3
والنتيجة بما يساعد على تحديد المشاكل التي تواجهها المنظمة والأسباب الرئيسة لها ، كما يحقق الحصول على 

بعيدة عن الطرق التقليدية في أداء الأعمال ، وكذلك عدم الخوض في الجانب التنفيذي  أفكار وحلول جديدة
والتركيز على الجانب الاستراتيجي المهم ومن ثم استخلاص النتائج ومعرفة أثر كل ذلك على الأفراد من خلال 

 .دراسة مدى استجابتهم للكثير من القرارات الإدارية التي تتخذ 
ن الإيضاح فان التفكير الإستراتيجي يوفر عامل الوقت ويساعد على تحديد المهارات المطلوبة ولمزيد م          

  .ليحول دون قيام التحصينات الثقافية المانعة لمنهجية بناء فرق العمل  للمستوʮت الإدارية المختلفة
من المراتب عندما يكون هناك هيكل تقليدي ذو تسلسل هرمي واسع وهناك  عدد  :الهيكل التنظيمي  .4

العمل على  فإنمختلفة   المستوʮت وينظر إلى بعض القطاعات بمنظور مختلف يقلل من مكانتها في التنظيم 
  .شكل فريق عمل يكون عملية صعبة جداً وتصبح نشاطات بناء فرق العمل الفعالة غاية في التعقيد 

ير كبير على عمليات بناء فرق العمل تؤدي التي توجه للجهود الفردية إلى Ϧث:  نظم الحوافز والمكافآت .5
 .وتعيق تقدمها من خلال التركيز على الفردية وإيجاد التنافس 

  
 :المعوقات الفردية : الفرع الثاني 
ا هاماً في عملية : معتقدات قائد الفريق .  1 تلعب معتقدات قائد الفريق واتجاهاته ومعرفته ومهاراته دورً

ان ϥهمية فرق العمل لوحده في بناء فرق عمل ذات فعالية عالية حيث يكفي الإيم بناء الفريق ، حيث لا
يعود بعض القادة إلى العمل الفردي بمجرد التعرض إلى بعض الضغوط ويسعى ليسود رأيه في النهاية على 

 .أنشطة الفريق من منطلق الحرص على عامل الوقت والمحافظة على الكفاءة المطلوبة لإنجاز العمل 
المهارات الفنية ومهارات العمل ضمن الفريق فبخصوص المهارة : هناك نوعان من المهارات  :ت المهارا. 2

الفنية لأعضاء الفريق من المهم أن تتوافر بشكل كافي لأداء المهمة وليس من الضروري أن يكون هناك 
ـــمجموعة كاملة من المهارات حيث أن اح ــ ـــ ــ ـــ ـــرصة للأفــلفد فوائد العمل كفريق هي إʫحة اــ ـــ ــ ــ   راد لتعزيز مهاراēم ـ

وتطوير أنفسهم ويشمل التطور المهارات الفنية ومن المهم أن يتوفر في الفريق المهارات الفنية الملائمة 
  .ومهارات التفكير الإستراتيجي والمهارات الشخصية 

  
 



 فرق العمل  فـاعلية :الأولالفصل                                                                                                           

- 36 - 
 

 يكون هناك بعد مكاني بقدر ما الوضع المثالي هو أن يعمل الفريق في مكان واحد وبقدر ما :المكان . 3
يصبح من الصعب بناء فريق عمل فعال وتكون عملية تبادل المعلومات والبياʭت ووضع الأهداف عملية 
مزعجة ومتعبه جداً ويكون التعاون ضعيفاً بين أعضاء الفريق ويمكن للخبرة أن تساعد في تحسين وضع 

 .عمل في مكان واحد سيؤدي إلى زʮدة التعاون الفريق والحد من مشاعر العزلة غير أن إعادēم لل
يتراوح العدد المثالي لأعضاء فرق العمل عادة مابين ثلاثة إلى ثمانية أفراد وفي :   عدد أعضاء الفريق. 4

بعض الأحيان يصل العدد إلى عشرة أفراد ، مع ملاحظة إن أي زʮدة في العدد عن الحد المعقول فان ذلك 
المتاح لكل عضو للمشاركة الفعالة في نشاط الفريق والمناقشات أثناء الاجتماعات  يؤدي إلى تخفيض الوقت

أي نقص في العدد سوف يكون من شأنه الإقلال من فعالية وكفاءة الفريق وذلك  فإنالمتعددة وكذلك 
  .(1)لانخفاض وقلة الأفكار والرؤى المختلفة المطلوبة للنجاح في أداء المهمة 

أن توجد خمسة عوامل التي  تسبب الخلل في العمل الجماعي  و هي  Patrick Lesnoniويرى             
تشكل  نموذجا مترابطا  لدرجة أن عاملا واحد  يمكن أن يقضي تماما على نجاح الفريق ولا يمكن معالجة عامل 

  )2( :من العوامل بمعزل عن العوامل الأخرى تتمثل هذه العوامل في ما يلي 
ن غياب الثقة بين الأعضاء الفريق ينشأ في الأساس من عدم الرغبة هؤلاء الأعضاء في إ :غياب الثقة  - 1

مكاشفة ، وأعضاء الفريق الذين يحاولون حماية أنفسهم لا يرغبون في الحديث عن أخطائهم ونقاط 
 .ضعفهم يجعلون من المستحيل بناء قاعدة لثقة 

يكون غير قادر على الدخول في جدل فكري  إن الفريق الذي يفتقر إلى الثقة:  الخوف من الخلاف - 2
وحماسي وفعال وبدلا من ذالك يلجأ الفريق إلى مناقشات مستمرة وتعليقات متسمة ʪلحذر وذالك 

 .ما ينتج عنه الخوف من الخلاف ومن ثم الصراع 

ر فبدون أن يقدم أعضاء الفريق أرائهم في نطاق جدل حماسي ومفتوح يكون من الناد :تزام لغياب الا - 3
 .أعضاء الفريق ʪلقرارات ،مع أĔم يتظاهرون  ʪلاتفاق داخل الاجتماعات  التزام

فبدون التزام الفريق بحوار مفتوح وخطة عمل واضحة المعالم ، يصعب على أعضائه  :تجنب المساءلة  - 4
 .محاسبة بعضهم البعض على الأعمال وتصرفات تعود بنتائج عكسية على مصلحة الفريق 

مثل الأʭ (ويظهر هذا العامل عندما يضع أعضاء الفريق  احتياجاēم الفردية  :ʪلنتائج عدم الاكتراث  - 5
 أو حتى احتياجات أقسامهم فوق الأهداف الجماعية للفريق ) و الرغبة في الترقية والتقدير 

  
  )1(العوامل الخمسة لخلل العمل الجماعي) 6(الشكل رقم

                                                             
 14مرجع سابق ،ص  ، عبدالغني عبده أحمد - (1)

 162القاھرة ، ص، ، كلمات عربية لترجمة والنشر،ترجمه محمد عبد الرؤوف العوجي عوامل الخمسة لخلل الجماعيالʪتريك لينسيوني ،  - )2(
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  162 ، ص، القاهرة  كلمات عربية لترجمة والنشر،ترجمه محمد عبد الرؤوف العوجي ، العوامل الخمسة لخلل الجماعي ، ʪتريك لينسيوني: المصدر 
  

 :الفصلخلاصة 
بل   أهدافهااجل تحقيق تتبني أسلوب فرق العمل من  أنمة ظلمنمن خلال ما سق نستخلص انه لا يكفي ل            

تعتبر من الأساليب الضرورية والمهمة لمنظمات اليوم التي تتصف ʪلتعقيد وكثرة لأĔا  ،يجب  عليها بناء فرق عمل فعالة  
 أو الأفرادسلوكيات   في تعديلهذا وهذا ما يستدعي  التكيف مع التغيرات التي تواجهها المنظمة سواء كان  ، تالمسؤوليا

يجب مراعاة بعض المنظمة  ، لذا فانه  تي تنشط فيها ال ةفي البيئلك لمواجهة التغيرات السريعة  وذ،  يالتنظيمفي الهيكل 
ʮدة ز الرفع مستوي الالتزام والثقة والانسجام و  رق عمل ʭجحة  وذلك من خلال ساسية  من اجل تكوين فالأالمعايير  

 .حقيق أهدافهاتحسين الجودة و الإنتاجية  للمنظمة  لت اجات الفردية والجماعية والحلك إشباع في الانسيابية والمرونة وكذ

                                                                                                                                                                                                          
  162 ، ص، القاهرة  كلمات عربية لترجمة والنشر،ترجمه محمد عبد الرؤوف العوجي ، العوامل الخمسة لخلل الجماعيلينسيوني ،  –) 1(
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  :تمهيد 
اكتساب المعرفة والتفرد đا حيث تحقق من خلالها    كيفيةالتحدʮت التي تواجه المنظمة هي   أكبرإن من              

كسب واستغلال   أجلفعالة  من من خلال  البحث عن  آليات  وذلكالتفوق و الرʮدة  وتضمن لها استمراريتها وبقائها 
من أهم هذه الآليات هي كيفية استغلال إمكانيات المورد البشري لديها ϥفضل الطرق الممكنة  والمتاحة  ولعلهذه المعرفة 

من خلال بذل  وذلك، لان المعرفة أصبحت معيار تقاس به قوة المنظمة و عنصرا تنافسيا هاما تتسابق عليه المنظمات 
  .المنتمين للمنظمة  الافرادالكشف عن هذه المعرفة الموجودة في أذهان  أجلوارد من الجهود  والم

على مفهوم المعرفة، خصائصها ، هرميتها و  أهميتها  التعرفوفي هذا السياق نركز في هذا الفصل على              
  أساليب الإدراك لهذه المعرفة  أنواعها ، مصادرها و دورة حياēا والعوامل المؤثرة في وكذلكʪلنسبة للمنظمة 

  
  ماهية المعرفة : المبحث الأول

ومع ،   للمنظمةلنجاح تحقيق ا فيدوراً رئيسياً حاسما  تلعب  لكوĔاازداد التركيز على عنصر المعرفة ، لقد             
ا حقل مستقل  يجب أن يعالج على أĔ، والنظر لمعرفة وإدارēا لفقد ازدادت الحاجة إلى النظر  تزايد أهمية المعرفة ،

ذات قيمة كبيرة وتعتبر من الأصول ، إلا أĔا  أحيان كثيرة فيرغم أĔا أمراً غير ملموس ببمنهجية علمية واضحة 
الإدارة اليوم يعتبرون المعرفة والقدرة على بناء  واستخدام  دارسيومن هنا فإن للمنظمات على حد سوى ،  الإستراتيجية

   .ر المصادر أهمية لاستمرارية المزاʮ التنافسية للمنظمة ثأكلتلك المعرفة من 
  عموميات حول المعرفة: المطلب الأول    

إلى تعريف  يتوصلوا في أن ، حيث  إختلف الباحثينيم المعرفة دت وتنوعت التعاريف الموضحة لمفاهتعد              
في الخصائص التي تتميز đا المعرفة  ولم يتوصلوا أيضا   لباحثينفة بشكل دقيق ،كما إختلف امحدد ومتفق عليه لمفهوم المعر 

حسب بعض  وتعاريفها وخصائصها نطلق ارϦينا في هذا المطلب إبراز مفهوم المعرفة الم ومن هذا،   موحدة إلى خصائص
   المعرفةفي حقول  التي جاءتنظرʮت ال ومختلفالباحثين 

 
   مفهوم المعرفة: الفرع الأول

اتجاه مفهوم المعرفة   تناولواول الباحثون مفهوم المعرفة من عدة  اتجاهات و  مداخل متعددة  حيث القد تن              
والتصورات الذهنية للأفراد ، كما يشدد هذا الاتجاه على العلاقة المتبادلة بين المعلومات  للمعلوماتبوصفها معالجة 

هي القدرة على ترجمة المعلومات إلى أداء لتحقيق مهمة محددة أو إيجاد  أن المعرفة Druckerوالمعرفة والفعل كما يوضح 
اتجاه أخر أن  مفهوم المعرفة  هي رأس المال الفكري  ويرىشيء محدد  وهذا عند البشر ذو العقول والمهارات الفردية ، 

ا إلى قيمة لخلق  الثروة من والقيمة المضافة ، ولا تعد كذلك إلا إذا اكتشفت واستثمرت من قبل المؤسسة وتم تحويله
  .خلال تطبيقها 
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ولكن الاتجاه الأكثر منطقية في إبراز مفهوم المعرفة والأرجح وهو المنظور الثنائي حيث يرى هذا الاتجاه انه  لا             
عل نوعين المعرفة من زاوية  تفا)  Nonaka & Takeuchi(يمكن تناول مفهوم  المعرفة إلا من منظور شامل وقد تناول 

من المعرفة وهما الضمنية والصريحة ، وكلا المدخلين ينصب عليهما العمل المعرفي في المؤسسة  و هي الثروة الحقيقية ʪلنسبة 
   (1)تحقيق أهدافها وغايتها  أجلللمنظمة والأفراد  واĐتمعات من 

  تعريف المعرفة : الفرع الثاني 
  :على سبيل المثال لا الحصر وهي حول المعرفة ونذكر منها التعاريف تعددت 

  عرفNonaka & Takeuchi   ا هي الحقيقة أو الاعتقاد المبررĔ(2)المعرفة على أ 
  ا كل العمليات العقلية عند الفرد ، من إدراك وتعلم وتفكير وحكم يصدره الفرد وهوĔوعرفت المعرفة على أ

 (3)يتفاعل مع عالمه الخاص
 ا مجĔت والمعلومات والإرشادات والأفكار التي يحملها الإنسان ويمتلكها كما عرفت المعرفة على أʭموعة من البيا

 (4)اĐتمع في سياق دلالي وʫريخي محدد 
  ا سلعة ذات منفعة عامة تدعم  2002لقد عرفها  تقرير التنمية البشرية العربية لسنةĔالمعرفة على أ ،

 (5)النشاط الإنساني  حياةتشر في جميع جوانب وتن والإجتماعيةالاقتصادʮت  والبيئة السياسية 
  ، ا تعميمها وترقيتهاēا عبارة عن معلومات موجهة ومختبرة تخدم موضوعا تمت معالجته وإثباĔكما عرفت على أ

 (6)بحيث نحصل من تراكمية هذه المعلومات على المعرفة بمعنى ذلك أن المعرفة نتاج المعلومات و تراكمها 
  نظرʮت المعرفة : الفرع الثالث

درست المعرفة وفق نظرʮت مختلفة تبعا لاختلاف حقولها العلمية و وجهات نظر الباحثين في مجالها، ففي القرن           
ملكات التفكير و الوجدان و  إلىالعقل البشري مقسم  ϥنالتاسع عشر ظهرت نظريتان ، نظرية الملكات التي تفترض 

عندما يخلق يكون عقله  الإنسان أنوم به العقل و النظرية الثانية هي الترابطية ،  التي افترضت ، و التي تبرز ما يق الإرادة
       و درست المعرفة كذلك وفق نظرية التعلم و نظرية التكيف، صفحة بيضاء تسجل فيها الخبرات عن طريق الحواس 

 .(7)و نظرية النشاط
                                                             

   29- 28: ، ص2015، دكتوراه علوم التسيير ،  عرفة والذكاء الاقتصادي لتحقيق الميزة التنافسية للموسسة،  تفاعل ادارة المتفرقيتيت زوليخة  – )1(
  (2)-    Nonaka ikujiro & konno Naporu .the concept of ¨ Ba¨ :Building a foundation for knowledge creation            
California Management Review,Spring,40,3; 1998 p37                                                                         

 184: ،  ص 2002، دار الكتاب الحديث ، عمان ، الأردن ،  تنظيم المنظمات ، دراسة في تطوير الفكر خلال مائة عاممؤيد سعيد سالم ،  – (3)

 18: ، ص  2008، دار الصفاء لنشر والتوزيع ،عمان الأردن ، دارة المعرفةاتجاهات معاصرة في امحمد عواد الزʮدات ،  – (4)

 26، ص   ،جامعة الجزائر2012دكتوراه في العلوم الاقتصادية ، ،  دور الاقتصاد المعرفي في تحقيق الميزة التنافسية للبنوكعامر بشير ،  – (5)

 24: ، ص 2004، دار الصفاء ، عمان،   ات الإداريةنظم المعلومايمان فضل السمرائي ، هيثم على الزغبي ،  – (6)

، جامعة بسكرة  2014، دكتورا في علوم التسيير  المعارف الجماعية كمورد استراتجي وإثرها على النشاط الإبداعي في المؤسسةمحمد راشدي سلطاني ،  – (7)
 10- 9ص، 
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  نظرية الموارد  - 1
لمؤسسة وفق نظرية الموارد ، حول الموارد الداخلية التي تسمح للمؤسسة ʪلتفرد ʪلميزة التنافسية ، تتمركز موارد ا           

، و القدرات ، و العمليات التنظيمية ، و المهارات و المعارف الجماعية المتواجدة  الأصولو تتمثل هذه الموارد في جميع 
 إلا، ....) ، تكنولوجيا  آلات،  أفراد(الموارد المتاحة لديها  ة ، فقد تتشابه المؤسسات من حيث كمية و نوعيةسʪلمؤس

 أĔاالنظرية تعتبر المؤسسة على  هذهالمعارف و توظيفها ، و كذا تكوين المهارات و استغلالها و  إنتاجتختلف في  أĔا
 إدامة، و  إنشاء خاص ʪلمؤسسة ، يمكنها من الأخرمجموعة من الموارد  بعضها متاح لجميع المؤسسات ، و بعضها 

تركز على الموارد غير الملموسة و  أصبحتو مع تطور هذه النظرية  الأخرىالتنافسية ، و التميز عن المؤسسات  الأفضلية
 المؤسسة ميزة تنافسية مستدامة  إكسابخاصة المعارف ، نظرا لقدرēا على 

  :نظرية التعلم  -2
             ʪ لمعنى ، و الذي تتفاعل بموجبه المعرفة الجديدة مع المعرفة المختزنة في الذاكرة تعتمد هذه النظرية على  التعلم

  بعض الحلول للمشكلات تدفع ʪلمتعلم لزʮدة معرفته  لإيجادتشكل بصورة جديدة يتفاعلا ديناميكيا ، يجعل البناء المعرفي 
  :نظرية التكيف  -3

ا و تحاول التكيف فردʮ و جماعيا و ʪستمرار مع الظروف المتغيرة ، المؤسسات تنظم ذاē أنترى هذه النظرية             
لتوليد المعرفة التي تساعدها  دائمم االتغيير في السلوك ، ومن ثم هي نظ إلىتقوم بتعديل معرفتها بما يؤدي  أĔاو تفترض 

  تصبح مؤسسة مبدعة  أنعلى 
  :نظرية النشاط  -4

تجنب الفصل بين التفكير و العمل، و الفرد و اĐتمع و  إلىثة للمعرفة و التي تميل تعتبر من النظرʮت الحدي           
اهتمت هذه النظرية ʪكتشاف العلاقة بين الفعل المادي و العقل ، و اكتشاف الروابط  بين الفكر و السلوك و طورت 

كبيرة كوĔا تعمل على استكشاف   أهميةالنشاط ، و هي نظرية تكتسي  أنظمةهذه النظرية لتصبح نظرية المؤسسات و 
  .العمل المعرفي و الكفاءات التنظيمية و التعلم التنظيمي

المدخل الاقتصادي من التطورات الحديثة التي جرت على نظرية المعرفة من خلال  أصحاباستفاد  الإطاروفي  هذا 
  لمتخصصة ضرورة ملحة لنجاح المؤسسات   المعرفة ا أصبحتدراسة العلاقة بين المعرفة و النجاح و التفوق الاقتصادي و 

  :خصائص المعرفة : الفرع الرابع
إن المعرفة نتاج عمل فكري  Ϧملي إبداعي  متواجد في عقول الأفراد  و هي تختلف عن الأشياء الأخرى           

 (1) :كوĔا صعبة القياس وهي تتميز بعدد من الخصائص الأساسية نذكر منها 
ظاهرة وموجودة في المنظمة ففي بعض الأحيان هناك  معرفةكل   ليست :في عقول الأفراد  المتواجدةالمعرفة  - 1

 .الكشف عليها  بصعوبةمعارف  ضمنية تكون كامنة في  أذهان الأفراد  ، وتتميز 

                                                             
 7 محمد  رشدي سلطاني ، مرجع سابق، ص – (1)
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 تعتمد المعرفة بكثرة على الخبرة  : على الخبرة  المبنيةالمعرفة  - 2
عن طريق التعلم والتكوين وغيرها  وذلكرفة عملية ممكنة بين الأفراد حيث أن انتقال المع: المعرفة قابلة الانتقال  - 3

 .من الوسائل  
من خلال عمليات  وذلك التجديدأي أن المعرفة في حركة مستمرة ، تساعدها على :  للتوليد القابلةالمعرفة  - 4

يد المعرفة الجديدة ، وهذا ما البحث العلمي ، ونجد أن بعض المنظمات لديها خصوصية ذهنية ، مما يجعلها قادرة على تول
ء والتحليل والتركيب الأفراد المبدعون في المنظمة الذين يتمتعون بخصوصية فكرية ، وقدرة على الاستنباط والاستقرايمثله 

 استخلاص النتائجوالتمحيص و 
  (1) :وكما يضيف  نجم عبود نجم ϥن المعرفة  تتميز بخصائص أخرى وهي  

بمعني أن المعرفة يمكن أن يمتلكها الفرد  أو المنظمة أي أن اغلب المعارف ذات قيمة :  كالمعرفة قابلة للامتلا - 5
 ومن اجل زʮدة ثروة المنظمة تقوم بتحويلها إلى براءة اختراع أو أسرار تجارية تتمتع ʪلحماية القانونية

 الكترونية إن الكثير من المعارف تخزن  في أوراق وكتب وأجهزة  : للتخزين القابلةالمعرفة  - 6

هناك معارف خاصة ʪلعمليات وكيفية أداء العمل وهي المعرفة المتعلقة ʪلرؤية ،  : للتصنيف القابلةالمعرفة  - 7
 من جبل الجليد  المغطىالحدس ، العلاقات ، وهذه أوسع فئة وتشمل الجزء 

من  العظمىذا فالغالبية إن القليل من المعارف ما تسجل وتكتب ومن ثم تطبق ، ل :للزوال  القابلةالمعرفة    - 8
المعارف تموت مع موت الأشخاص هذا من جهة ، ومن جهة أخرى يمكن أن تموت المعرفة  أيضا ϵحلال معارف أخرى 

 مكاĔا مما يجعلها عديمة القيمة مما يعني موēا 
  (2) :المعرفة تتميز بعدة خصائص وهي ن ϥأشار بعض الباحثون وكذلك 

  صحيحة وتنافسية في اللحظة الراهنة و لكن ليست أن تبقي كذلك في المرحلة القادمة ، المعرفة تظل  :التراكمية
 .وهذا يعني أĔا متغيرة ولكن بصيغة إضافتها إلى المعرفة القديمة 

  المعرفة المتولدة ترتب بطريقة تتيح للمستفيد الوصول إليها  :التنظيم 

 اع رغبة الإنسان إلى البحث والتعليل لكل شيء و إلى التسبب والتعليل يهدفان إلى إشب: البحث عن الأسباب
 يمكننا من أن نتحكم فيها نحو الأفضل ذلك لأنالمعرفة أسباب الظواهر 

  
                                                             

  28:، ص2008 الأردن ،، ، الوراقة للنشر  المفاهيم و الاستراتجيات والعمليات-المعرفة  إدارة نجم عبود نجم ، – (1)
  39تفرقينت زوليخة ، مرجع سابق،ص – (2)
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  شمولية المعرفة لا يسري على الظاهر ، بل على العقول التي تتلقاها ، فالحقيقة تفرض نفسها : الشمولية واليقين
تنتقل الى كل الناس ، واليقينية لا تعني أن المعرفة ʬبتة بل الاعتماد  نلأعلى الجميع  بمجرد ظهورها وهي قابلة  

 على الأدلة مقنعة ودامغة 
  ضيا : الدقة والتجريدʮوتعني التعبير عن الحقائق ر  

  هرمية المعرفة : المطلب الثاني   
التي تبرز مستوʮت  ستوʮتالمالتي تشرح وتفسر مستوʮت المعرفة  و الشكل الأتي يوضح  النماذج تعددتلقد      

  : المعرفة 
  )1(هرمية المعرفة) : 7(الشكل رقم 

 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  

SOURCE : Ilkka  toumi ;data is more tham knowledge ; Implication of the Reversed Knowledge Hierarchy for 
knowledge Management and Organizational Memory, Journal of Management Information Systems / Fall 1999, Vol. 
16, No. 3  ;p5 

 
   البياʭت:  الفرع الأول

ليس لها قيمة  ما لم تتحول إلى معلومات مفهومة   الأوليةوالحقائق الخام   المواد"  Ĕϥاالبياʭت   عبد الستار عرف      
ن الحقائق والقياسات والإحصائيات ليست لها قيمة مجموعة م" وفي تعريف أخر عرفت البياʭت على أĔا  ، (2)"ومفيدة 

   (3)في شكلها الأولي ما لم تعالج وتحول إلى معلوما ت 

                                                             
)1( -  Ilkka  toumi ;data is more tham knowledge ; Implication of the Reversed Knowledge Hierarchy for knowledge 

Management and Organizational Memory, Journal of Management Information Systems / Fall 1999, Vol. 16, No. 3  ;p5 
 25، ص 2006المعرفة ، دار السيرة ، عمان ،  إدارة إلى، المدخل قندجلي ،غسان عيسي العري   العلي ،عامر إبراهيم  عبد الستار – (2)

(3)  – R. Kelly Rainer, Casey G. Cegielski ; Introduction to  Information Systems  ;3rd Canadian Edition ; john wiley & 
Son; inc;2009;p148       

                                                                                                         

  

  اĐال                                                                                                                         

                                                         
  

                                   

  

   

                                            الحكمة

    المعرفة

                                                                 المعلومات

 الذكاء

   البياʭت
  لتعلم والخبرة ا

http://eu.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302479.html?query=R.+Kelly+Rainer
http://eu.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302479.html?query=Casey+G.+Cegielski
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أن للبياʭت مصدران ، مصادر داخلية والمتمثلة في البياʭت اĐمعة من مختلف الأقسام و إدارات  عليانويضيف        
Ϧتي من الموردين والزʪئن والسوق وآليات العرض والطلب والبياʭت تمر المنظمة  أما المصادر الخارجية وهي البياʭت التي 

  بعدة خطوات  كي تحول إلى  معلومات  ، حيث تصنف البياʭت إلى مجموعات أو فئات متجانسة وثم فرزها  وترتيبها  
مستخدمها  وثم بطريقة التي تمكن من استخدامها ثم التلخيص وهذا بدمج هذه اĐموعات لتتوافق مع احتياجات 

معالجتها بطرق والأساليب الرʮضية والعمليات المعقدة وبعدها التخزين ثم الاسترجاع والإنتاج للوصول إلى الخطوة الأخيرة 
، ومن خلال ما سبق نستخلص أن البياʭت هي المادة الخام للمعلومات و  الشكل الموالي يوضح (1)وهي  توزيع البياʭت 
  دورة حياة البياʭت 

  )2(دورة حياة البياʭت) : 8(الشكل رقم 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  33،ص 2015، دكتوراه علوم التسيير رسالة،  سسةؤ ادي لتحقيق الميزة التنافسية للمتفاعل ادارة المعرفة والذكاء الاقتص،تفرقيتيت زوليخة :  المصدر    

 
 
  

                                                             
 39: ،ص 2088دار الصفاء للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، إدارة المعرفة ،زكي مصطفي عليان  ،  – (1)

 33،ص 2015، دكتوراه علوم التسيير رسالة،  سسةؤ ادي لتحقيق الميزة التنافسية للمتفاعل ادارة المعرفة والذكاء الاقتص،تفرقيتيت زوليخة  - )2(

 البياʭت ومعالجتها إعداد

 جميعتال

 التصنيف

 الفرز

 التلخيص

 ةالجالمع

 المعلومات

 المصادر الداخلية
  جدیدة ناتابی

  الحاسوب ناتابی

  خارجیة مصادر

 استخدام المعلومات في صنع القرار
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  المعلومات:  الفرع الثاني
أو ظرفا معينا أو تشخيص ēديدا ما أو فرصة ما تمت  موقفامنظمة ومنسقة و تصف تعبر المعلومات عن حقائق          

  .(1)معالجتها لتصبح ذات قيمة لمستخدمها 
، كما عرفت  على أĔا (2)تمنح صفة المصداقية ويتم تقديمها لغرض محدد  بياʭتوفي تعريف أخر عرفت على أĔا  

ذلك أن المعلومات هي عبارة عن   معنىف معين أو لغرض اتخاذ قرارات  ، البياʭت التي تمت معالجتها من اجل تحقيق هد
  . (3)التي تمت معالجتها وأصبحت لها قيمة  البياʭت

وتتميز المعلومة ʪلعديد من الخصائص  وهي الدقة ، الوضوح ،  الصلاحية ، المرونة ، قابلية الاسترجاع، قابلية       
  .والشكل الموالي يوضح دورة حياة المعلومات .   (4)عدم التحيز والتوقيت ،  الشمولالقياس ،إمكانية الوصول إليها ، 

 
 دورة حياة المعلومات) : 9(شكل رقم

  
 

Source : l’équipe de la société FAVRE Consulting, ,  différents sujets couverts par la gestion du cycle de vie de   
l’information , : http://www.favre-consulting.net ; le 03/05/2017 a 21h30 

 

                                                             
 43: ركي مصطفي عليان ، مرجع سابق ، ص  - (1)
 24: إيمان فاضل السمرائي ، هيثم على الزغبي، ، مرجع سابق ص – (2)
 25، دار غريب ، القاهرة ، ص  لمعلومات والمكتباتالتكامل المعرفي لعلوم ا ، احمد بدر – (3)
 34تفرقنيت زوليخة ، مرجع سابق ، ص – (4)

http://www.favre-consulting.net/
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  المعرفة : الفرع الثالث 

وردت تعريفات إجرائية متعددة للمعرفة وذلك نتيجة اختلاف توجهات الفكرية للكتاب والباحثين ، فمثلا           
، كما عرفها  عبد الستار على أĔا مزيج  (1)ريب  عرفتها Ĕϥا  معرفة الكيف ومعرفة لماذا والتد للتطويرالجمعية الأمريكية 

  آخر، وفي تعريف  (2)المؤسسة وتشتمل المعرفة الضمنية والمعرفة الصريحة  لدىمن الخبرات والمهارات والقدرات الكامنة 
ول إلى نتائج مفيدة والمعرفة قد تكون جديدة لا عرفت على أĔا  معلومات ʪلإمكان استخدامها و استثمارها  للوص

، يكون قادرا على ) نظري أو عملي(يعرف شيء عنها من قبل ، أي أن الشخص الذي يمتلك  معرفة في ميدان ما ، 
، كما عرفت على أĔا عبارة عن معلومات موجهة ومختبرة تخدم موضوعا معينا تمت معالجتها  (3)إنتاج معرفة جديدة

وتعميمها وترقيتها ، حيث نحصل من تراكمية هذه المعلومات و خصوصيتها على معرفة متخصصة في موضوع وإثباēا 
  والشكل الموالي يبين العلاقة بين البياʭت والمعلومات والمعرفة ،  (4)معين 

  العلاقة بين البياʭت والمعلومات والمعرفة) : 9(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  68،ص 2008، الأردنالمعرفة ، دار الصفاء للنشر والتوزيع ، عمان ، إدارة، زكي مصطفي ، عليان : المصدر

                                                             
 09ص 2005، القاهرة،  إدارة المعرفة، المنظمة العربية للتنمية الإداريةصلاح الدين  الكبيسي ، – (1)
 26مرجع سابق ، صعبد الستار العلي ،عامر ابراهيم  قندجلي ،غسان عيسي ،  – (2)
 37،ص بسكرة ، جامعة  2014، ركتوراه تخصص ا علوم التسيير ، أثر الثقافة التنظيمية على إدارة المعرفةداسي وهيبة ،  – (3)
  24إيمان فاضل السمرائي ،، هيثم على الزغبي، مرجع سابق ،  – (4)

 المعلومات البياʭت المعرفة

  معرفة ضمنية 
 معرفة صريحة

  موارد اولية
 اسماء رموز، ارقام

 وسائل  التكنولوجية
 والاتصالات المعلومات

توليف او معالجة 
 بواسطة الحاسوب
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  الذكاء : الفرع الرابع 
يمكن فصل  الذكاء عن المعرفة ، والفرق بينهما يتمثل في كون هذه الأخير  ينشأ عندما تقود القيم إلى سلوك          

بمعني  قدرة الفرد على التفكير المنطقي والتعلم والفهم  (1)ذكية ذكي ، أو عند تحويل المعلومات الاستخدام  المنتج بطريقة 
المعرفة والفهم الصحيح من الخاطئ والحقيقي من الزائف وتشتمل القبول التوجهات  وإكسابوالقدرة على الابتكار 

  (2)الجديدة وهي كذالك استخدام المعرفة المعبر عنها في مبادئ للوصول إلى قرارات حكيمة 
  الحكمة :  امسالفرع الخ
الهرم المعرفي ، حيث عرفت الحكمة Ĕϥا تراكم المعرفة بنظرة وتفكير متقدم مسند لشخص ذا   ذروةالحكمة تمثل          

المعرفة  نتيجة احتوائها على عمليات معقدة يمارسها العقل البشري لتقطير المعرفة إلى  ذروة، كما عرفت أĔا  (3)قيم والتزام 
مان تراكم المعارف والخبرات وتحولها إلى حكمة تتجاوز المتاح من المعرفة عن طريق كسر القيود حكمة من اجل ض

ويمكن تمثيل مسار عملية الارتقاء من مستوى البياʭت     (4)واقتناص الفرص التي تؤدي إلى أفضل النتائج ϥقل تكاليف
  : إلى حكمة كما هو موضح في الشكل التالي 

  لية الارتقاء المعرفيعم) : 11(الشكل رقم 
  
  
  

 

       

  
  
  
  
  

  70ص مرجع سابق،مصطفي عليان ،زكي  :المصدر
                                                             

  ،                            2013اعمال  إدارة، دكتوراه تخصص  المبني على المعرفةلكفاءات الموارد البشرية في ظل اقتصاد  الإستراتجية، التنمية ابو القاسم حمدي  – (1)
 17،ص 3جامعة الجزائر        

 5محمد راشدي سلطاني ، مرجع سابق ، ص   – (2)
 17ابو القاسم حمدي ، مرجع سابق ، ص – (3)
 38ي مصطفي العليان ، مرجع سابق ، صكر  – (4)

 الحكمة

 تطبيق تقطير

 المعرفة

 استقراء اجتستنا

 المعلومات

 تركيب

 البياʭت

 تحليل
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  أهمية المعرفة : المطلب الثالث  
بناء على الرغم من التذكير الواسع ϥهمية المعرفة كمصدر للميزة التنافسية فإن هناك فهماً محدوداً لكيفية               

لأن عالم اليوم يتميز ، اليوم قواعد مجتمع المعرفة لأĔا تمثل مصدر القوة للجودة العالية  نا نعيشلكننظمات ، في الم المعرفة
ʪلتغير فيما يتعلق ʪلأسواق والمنتجات والتكنولوجيا والمنافسين والتنظيمات ، حيث أن هذا التغيير يتم بصورة سريعة ومن 

  .للابتكارات أن تصبح مصادر مهمة لمزاʮ تنافسية مستدامة تعطى القوة  التي هيثم فهناك ابتكارات مستمرة ، والمعرفة 
أصبحت من أكثر ، واستخدام لتلك المعرفة  بناءالإدارة اليوم يعتبرون المعرفة والقدرة على  دارسيومن هنا فإن   

شرية يعتبر من أهم المصادر أهمية لاستمرارية المزاʮ التنافسية للمنظمة ، ʪلإضافة إلى أن الاستغلال الأمثل للموارد الب
 الذيلأن العقل البشرى هو  . السبل الضرورية لنجاح المنظمة ، هذا لأن هناك طاقات بشرية هائلة يمكن استغلالها  

الأمثل للموارد  الاستخدامتسعى إلى  التييقوم بعملية خلق وتوليد المعرفة مما يؤدى إلى استنباط التكنولوجيا الحديثة 
  .  (1)ا يؤدى إلى التطوير والتنمية المستدامةالاقتصادية المتاحة مم

  :كما يمكن استنتاج أهمية المعرفة  من خلال النقاط التالي       
يعتمد قرار إنشاء المنظمة في ذاته على حجم المعرفة المتاحة عن فرص الاستثمار وظروف السوق وتوقعات  -1

 .نوعيات العملاء المرتقبين و تفصيلاēمالطلب على منتجاēا أو خدمتها ، وطبيعة المنافسين وقدرēم و 
تحديد معرفة القرار ʪختيار مجال النشاط الرئيسي للمنظمة واĐالات المساندة التي توظف فيها أموالها ومواردها  -2

المتاحة ، وتلك في ضوء التقنيات السادة والمتوقعة ، والظروف الاقتصادية العامة والتحولات الجارية والمحتملة التي من 
 .في جدوى نشاط معين تؤثرشأĔا جميعا أن 

تحديد نوعيات ومستوʮت المعرفة التنظيمية والإدارية المتاحة لمنظمة ما تزيد من فاعلية وكفاءة ما تقوم به الإدارة  -3
 .من تصميم هيكلة التنظيمية والوظيفية ونظم العمل واختيار تقنيات الأداء ومعاييره 

والتسويقية والمالية وغيرها من حقول العمل الإداري تعتمد كلية على المعرفة  يمثل تخطيط العمليات الإنتاجية -4
 .التقنية والإدارية المتاحة للقائمين đا 

أصبح توفر المعرفة أمرا حيوʮ للإدارة في المنظمات المختلفة حتى تستطيع ملاحقة التطور التقني والعلمي و  -5
لعمل على التكيف مع متطلبات وتعدل أوضاع المنظمة و أعادة الحصول على ما يناسبها ويوافق ظروفها ، أو ا

 .هيكلة عناصرها الأساسية للتوافق مع متطلبات التي يفرضها استخدام المكتشفات العلمية والتقنية الجديدة
تحتاج المنظمة إلى المعرفة المتجددة في مباشرة عمليات اختيار وتصميم وإنتاج المنتجات من سلع وخدمات أو   -6

 .  (2)ير الموجود منها  في الوقت المناسب تطو 
  

                                                             
 1-9، ص 2006، مصر ، دار الكتب والوʬئق القوميةللمعرفة ، الإستراتيجيةالإدارة فاعى ، ممدوح عبد العزيز ر  - (1)
  44-43ص  صمرجع سابق ،، داسي وهيبة  - (2)
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  المعرفة إدارةحول  أساسيةهيم فام: المطلب الرابع
الذي يميز المنظمة الناجحة من  الأساسيالمنظمات تركز على نحو متزايد على المعرفة ʪعتبارها العنصر  بدأت           

  .المعرفةهذا  إدارةمن خلال  إلايتحقق  لا  لتميزهذا ا أن أيضاهذه المنظمات  أدركتغيرها من المنظمات ، كما 
  المعرفة  إدارةمفهوم  :لفرع الأول ا 

 كإداراتليست  و ،  الإنتاجالمحاسبة و المالية ، و ، المعرفة ليست كوظيفة التسويق إدارة أنتشير احد الاتجاهات           
عن وظائف  أهدافهامن حيث طبيعتها و وظائفها و  المعرفة تختلف إدارة لأن، الأعمالهذه الوظائف المهمة لمنظمات 

ملموسة وواضحة دائما كما هو الحال في الوظائف  أنشطةالمعرفة من حيث طبيعتها لا تدير  فإدارة. الأخرىالمنظمة 
التقليدية  الإداراتو العمليات التي تتولاها  الأنشطةكما لا يوجد وضوح كاف بوظائفها مقارنة بوضوح . الأخرى

المعرفة تكوينا  لإدارة أنفي حين نجد . عامة  أومؤسسة خاصة  أوولة عن اĐالات الوظيفية الرئيسية في كل منظمة المسؤ 
المعرفة و  إيداعاستقطاب و تخزين و  أنشطةالمعرفة هي المظلة الشاملة  تتسع لكل  إدارةفي  الأولعاما و خاصا يتجسد 

 فإدارةو اĐال الوظيفي  الإداريالعاملين و فرق العمل بغض النظر عن المستوى  الأفرادالمشاركة في المعرفة و توزيعها بين 
  . (1) وظيفة داخل المنظمة أو إدارةالمعرفة تكوين جزئي خاص و ذلك لكوĔا مكوʭ من مكوʭت كل 

 إدارةثون مفهوم فقد تناول الباح. نستطيع القول انه من الصعب إيجاد مفهوم واحد جامع لإدارة المعرفة             
المعرفة من مداخل و منظورات مختلفة تبعا لاختلاف اختصاصاēم و خلفياēم العلمية و العملية حيث يرجع ذلك إلى 

السريعة  التغيراتالمعرفة واسع جدا ، أما الثاني هو ديناميكية هذا الموضوع بمعنى  إدارةسببين ، يتمثل الأول في أن ميدان 
  .(2)لها و العمليات التي تغطيهافي اĐالات التي يشم

الفكرة الجوهرية لإدارة المعرفة تتلخص بعمليات استقطاب المعرفة ، تكوين المعرفة ، المشاركة  ʪلمعرفة ، تخزين  أنكما 
ة يزة التنافسية المؤكدالمالاستراتيجي بين رأس المال  الفكري و التكنولوجيا المعلومات لتحقيق  التعاون إدارةالمعرفة و 
المعرفة ēتم ʪستثمار الأصول المعرفية أو الرأس المال الفكري و اكتشاف القيم المخفية و غير  إدارةإي إن .للمنظمة 

 إدارةيوضح بعض التعارف للباحثين لمفهوم  الموالي و الجدول رقم . الملموسة الأصول الإنسانية و الفكرية في المنظمة
  . المعرفة

                                                             
 40،ص2007، دار المناهج ، الأردن، -التقنيات  –النظم  -المفهوم  -إدارة المعرفة سعد، غالب ʮسين ،  - (1)
  34ابق،ص صلاح الدين الكبيسي،مرجع س - (2)
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  )1(المعرفة من منظور عدد من الباحثين إدارةمفهوم  : )03(الجدول رقم 

  
  تعريف ادارة المعرفة  الباحثين

Ouintas et al.  1997(سنة(  

المعرفة هي اكتشاف و تطوير، و تسليم، و امتصاص المعرفة  إدارة

من خلال عملية إدارية متكاملة لتلبية . من داخل و خارج المنظمة
  .احتياجات المنظمة الحالية و المستقبلية

Allee  1997(سنة(  
Davenport 1998(سنة( 

Alavi and leidner  2000(سنة( 

 لمعرفة الشركة من خلال عملية محددة بشك إدارةالمعرفة هي  إدارة
و . منظم من اكتساب ، و تنظيم و إدامة، و تطبيق المعرفة 

الصريحة بين العاملين، و التشارك و تجديد لكلا من المعرفة الضمنية  
  .داء التنظيمي و خلق القيمةلتسحين الأ

Gupta et al  2000(سنة(  

المعرفة هي العملية التي تساعد المنظمات على البحث، و   إدارة

اختيار و تنظيم و نشر و تحويل المعلومات المهمة و الخبرات 
  .الضرورية إلى النشاطات

Bhatt  2001(سنة(  
تقديمها، توزيعها، ،و Ϧكيدها، المعرفة إبداعالمعرفة هي عملية  إدارة

  .تطبيقها

Holm  2001(سنة(  
ف  الأفرادالمعرفة في الحصول على المعلومات الصحيحة من  إدارة

  المعرفة و التشارك فيها  إنشاءعلى  الأفرادالوقت المناسب لمساعدة 

Horwitch and armacost  2002(سنة(  

ت ادارة المعرفة هي إنشاء و تحويل و خزن المعرفة و المعلوما

الصحيحة لتصميم سياسات أفضل و تعديل الأنشطة و حصول 
  .على النتائج

   
Source :A .kanagasabapathy.& R. Radhakrishnan , Empirical Investihation of Critical Success Factor and 

knowledge management structure For successful implementation of Knowledge management system , 
a case study in process industry, Anna university chennai-25.India , 2006 ; p2. 

  
  

                                                             
)1( - A .kanagasabapathy.& R. Radhakrishnan , Empirical Investihation of Critical Success Factor and knowledge 

management structure For successful implementation of Knowledge management system , a case study 
in process industry, Anna university chennai-25.India , 2006 ; p2. 
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  : كالأتيالمعرفة هي   لإدارةو من خلال ما سبق يتبين لنا وجود قواسم مشتركة للتعاريف المقدمة 
  .المعرفة كل من المعرفة الضمنية و الصريحة إدارةـ تشمل              

  .المعرفة هي العملية المنهجية نحو رصد المعرفة في المنظمة إدارة -              
  المعرفة هي العقل المكون للمنظمة  إدارة -              
  .ēتم إدارة المعرفة ʪستثمار الموارد المعرفية لبناء قواعد المعرفة  -              
  .، الحفظ، التشارك، و التطبيق للمعرفةاءإنشالمعرفة هي عملية تشمل كل من  إدارة -              
  .(1)التنظيمي، و خلق القيمة، من خلال التعلم التنظيمي   الأداءالمعرفة في تحسين  إدارةتساهم  -              

  

من قبل  المعرفة إدارةمتفق عليه لمفهوم  موحد و انه لا يوجد تعريف من التعاريف السابقة كما يمكن الاستنتاج        
العملية المنهجية المنظمة đدف التعلم التنظيمي    هي تلكالمعرفة  من خلال ذلك نستطيع  القول أن إدارة .لباحثين ا

  .المعرفية لبناء قواعد المعرفة الأصولو كسب ميزة  تنافسية من خلال الاستثمار في  الأداءلتسحين 
  : المعرفة إدارة أهداف : الفرع الثاني  

  : إلىفي داخل المؤسسة بشكل عام  المعرفة إدارةēدف 
  .غير الضرورية أوالمطولة  الإجراءاتتبسيط العمليات و تخفيض التكاليف عن طريق التخلص من  -
  .تحسين خدمة العملاء عن طريق اختزال الزمن المستغرق في تقديم الخدمات -
  . بحرية الأفكارتدفق  مبدأعن طريق تشجيع  الإبداعتبني فكرة  -
  .العائد المالي عن طريق التسويق و الخدمات بفعالية زʮدة  -
  .الخدمات  إيصالالمال الفكري لتسحين طرق  رأستفعيل المعرفة و   -
  .تسحين صورة المؤسسة و تطوير علاقاēا بمثيلاēا  -
  .تكوين مصدر موحد للمعرفة  -
  .الممارسة اليومية  أثناءبة و توثيق و نقل الخبرات التراكمية المكتس لتجميعبيئة تفاعلية  إيجاد-
  .و مفهوم الثقافة المعرفية  مبدأ Ϧكيد -
  .المعرفية و تطويرها  الأصولالمحافظة على  -
  .الموظفين  أداءالمعرفة من المساهمة في رفع  إدارةتمكن  -
تاحة ʪلشكل الصحيح و المعرفة تجعل القيادة العليا وصانع القرار قادرا على كيفية استغلال موارد المنظمة الم إدارة -

  .ʪلوقت المناسب و مستخدما الحكمة و الذكاء 
  .تطوير المعرفة و الكفاءات الموجودة  -
  .تلك المعارف  إلىالدخول  إمكانيةتحسين  -

                                                             
 39مرجع سابق ، ص داسي وهيبة ،  - (1)
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  .  ستعمالهاا إعادةاسر المعرفة من مصادرها و خزĔا و  -
  .تواجه المنظمة   مال الفكري بشكل متزايد لوضع الحلول للمشكلات التي رأسجذب  -
  .  الآخرينخلق البيئة التنظيمية التي تشجع كل فرد في المؤسسة على المشاركة ʪلمعرفة  لرفع مستوى معرفة  -
  .و حمايتها   هارفة الجوهرية و كيفية الحصول عليتحديد المع -
  .المعرفة و تعظيمها   ستخداما إعادة -
  .رفة ، و التحفيز لتطويرها و التنافس من خلال الذكاء البشري  ثقافة المع إشاعةالتعلم و  إمكاʭتبناء  -
العوائد من الملكية الفكرية معرفة صريحة ، و تعظيم  إلىعلى  فاعلية المؤسسة ، و من تحويل المعرفة الضمنية  التأكيد -

  .الاختراعات و المعرفة التي بحوزēا، و المتاجرة ʪلابتكارات   ستخداما عبر
،  للأنشطةو تعمل كشبكة ) اقتصاد المعرفة(الاقتصاد العالمي الجديد  إلىسسات من الاقتصاد التقليدي تحول المؤ  -

  .حيث تسهم في التحول نحو الشبكات الاقتصادية الواسعة و التجارة الالكترونية  
  .الممارسات في الداخل   أفضلالذكية من الميدان ، و تسهم في نشر  الأفكارتعمل على جمع  -
و الوعي و التصميم الهادف و التكيف للاضطراب و التعقيد البيئي و التنظيم الذاتي و الذكاء و  الإبداع إلىēدف  -

  .التعلم  
الزʪئن و تقييم  وإدارةو تطوير العاملين  إدارةمن خلال التخطيط لها و الجودة العمليات و  للأعمالخلق القيمة  -

    (1)الإنتاج
  

  : المعرفة إدارةت عمليا:  الفرع الثالث
كما هي تكون مجردة عن   أخذتما  إذاعملية، فالمعرفة  أĔاالمعرفة على  إدارةتناولت اغلب المداخل و المفاهيم       

عمليات تساعد على تحقيقها و المشاركة فيها و خزĔا و توزيعها و المحافظة عليها و  إلىتحتاج  فإĔاالقيمة ، لذا 
  .قيمة لها  إعطاءغنائها كي تصبح قابلة للتطبيق في ميدان جديد من اجل إ إعادة إلىذلك استرجاعها ، و تحتاج  ك

المعرفة على مجموعة من العمليات ، و تعمل هذه العمليات بشكل تتابعي وتتكامل فيما بينها ، وقام  إدارةترتكز     
، لكنهم اختلفوا في تحديد عدد العمليات المعرفة بوضع هذه العمليات  على شكل حلقة  إدارةالباحثين في حقل  أغلب

، و الإبداع(عمليات  ϥربعمعرفة المؤسسات و ترتيبها و تسميتها ، فمنهم من حددها  إدارةعن  المسئولة الأنشطةو 
البحث عن مصادر وهي  ومنهم من حددها بخمس عمليات،  (2)الاستعمال إعادةالتنظيم ، و المشاركة، و الاستعمال و 

   ةار إدحددوا عمليات  آخرونو  ،   )و تعميمها إدماجهاتحليل محتواها ، تنمية التفاعل ʪلمعرفة ، و   اكتشافها ،المعرفة ، 

                                                             
 35 ، ص  2012لتدريب ، IBS ةأكاديمي،  ، دراسة مقدمة للمنتدى العربي للموارد البشرية إسماعيلمحمد احمد  - (1)
  60 صلاح الدين الكبيسي،مرجع سابق ص - (2)
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نشرها و  وأخيراعمليا،  دارēاإالمعرفة الجديدة ، الاستحواذ عليها، التنقيح، حفظها،  إنشاء(لمعرفة بست عمليات ا
  .(1)مكان  أووقت  أيالمؤسسة بحسب الحاجة و في  لأفراد إʫحتها

فمدخل الوʬئق و المدخل  المعرفة تحدد تبعا لمداخل دراستها ، إدارةعمليات  أنتلك الاختلافات ، نجد  إلىو ʪلنظر     
استخدامها ،   إعادةالعمليات و الرفع من المعرفة الحالية  و الاحتفاظ đا و استخدامها و  إدامة مبدأالتقني يؤكدان على 

تنظيمي الاجتماعي و مدخل القيمة المضافة، فيركزان على عملية ابتكار وتوليد المعرفة الجديدة ؛ لذلك المدخل ال أما
 إنالمعرفة خاصة و  إدارةالمعرفة و التي نجدها محل اتفاق عند غالبية الباحثين في مجال  لإدارةالعمليات الجوهرية  سنبرز

 أهدافهاا لا تتم ʪلصدفة بل في ضوء تشخيص المعرفة المطلوبة و تحديد عمليات توليد المعرفة و خزĔا و توزيعها و تطبيقه
  : المعرفة إدارةعمليات ل سنتطرق  ، وفيما يلي

  : تشخص المعرفة - 1
المعرفة ، و هي عملية جوهرية رئيسية  لإدارةبرʭمج  أيالمهمة في  الأمورتعتبر عملية تشخيص المعرفة من            

و عمقها، كون البناء الهيكلي للنظام المعرفي في  الأخرىليات مو تحديد شكل الع إطلاق تساهم بشكل مباشر في
، ثم بعد ذلك يتم العمل او الأخرى ليات معملية تشخيص المعرفة لوضع سياسات و برامج الع أولاالمؤسسة يتطلب 

   (2)ءاتالإجرافي  أمفي  النظم ،  أمموجودة في رؤوس  العاملين ،  هيالبحث عن المعرفة 
و انطلاقا من تشخيص المعرفة يتم تحديد الفجوة المعرفية و التي تمثل ما هو موجود من معرفة فعلا، مقابل ما يجب على 

و بمقارنة موجودات المعرفة الحالية في المؤسسة مع موجودات المعرفة المطلوبة لها يتم تحديد الجهود التي ،  (3)المؤسسة معرفته
  .تمرار في عملية ابتكار معرفة جديدة تحتاجها المؤسسة للاس

  
  : اكتساب المعرفة - 2

، التي تتضمن المشاركة في الخبرات و  و في هذه العملية يتم الحصول على المعرفة من مصادرها الداخلية           
اعات العمل و عرفة التي تحتاجها المؤسسة، و الاتصال بين جملما  الممارسات و الحوارات و الندوات و المناقشات حول

و استغلالها ؛ وكذلك من  إليهاالمدير و الزʪئن و العاملين ، و قواعد البياʭت و المعارف المخزنة đا ، و كيفية الوصول 
و الخبرات في ذلك اĐال ، و  الأبحاثمصادرها الخارجية التي تتضمن المعلومات التسويقية التي يتم جمعها من خلال 

   (4)الأخرىدد و التعاون و تبادل المعرفة مع المؤسسات  استقطاب العاملين الج
 الأنشطةالمعرفة في تبيان و كشف المعرفة التي يحتفظ đا العاملون، و التي اكتسبوها من خلال  إنشاءتتمثل عملية        

  يع و توجيه و تشج المعارف إنشاءالتي يقومون đا ، لهذا يجب الاهتمام و تشجيع العاملين في المؤسسة من اجل 

                                                             
 41صمرجع نجم عبود نجم ، - (1)
 27-26ص ، 2088، لأردن ،إثراء  ادار  ،استراتيجيات الإدارة المعرفية في منظمات الأعمال ،حسن عجلان - (2)
 71 ، ص2010،عمان   ،دار جليس ،إدارة المعرفة بين النظرية والتطبيق ، المشاقبة محمود زʮ ، تركي محمد البطانية - (3)
 27، مرجع نفسه ،ص عجلان حسن - (4)

https://bu.univ-ouargla.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=publisher_see&id=3765
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20565
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20566
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=publisher_see&id=2711
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، و تنظيمها ، و انتقاء المعرفة الأهدافللمؤسسة ميزة تنافسية ، و ذلك  من خلال تحديد  تحققكتساب المعرفة التي لا 
  .المنتجة و الضرورية للمؤسسة 

  
  : توليد المعرفة - 3
معرفة جديدة  إلىو الوصول  ،المعرفة و اشتقاقها و تكوينها داخل المؤسسة  إيجاديتم توليد المعرفة من خلال عملية        

بينما  ، من معرفة سابقة ، و توليد المعرفة الصريحة  يعتمد على تجميع المعارف السابقة أومن البياʭت و المعلومات، 
ف، و يمثل توليد المعرفة العمليات التي من خلالها تتاثر جماعة بخبرات و ياكتشاف المعرفة الضمنية فيرتكز على التكي

  (1)في الأداءالتغيير  أوالمعرفة في يتم قياسها من خلال التغيير  خرينالآمهارات 
، و يتم ذلك من خلال مشاركة فرق العمل و جماعات  و ابتكار لمعرفة جديدة إبداعتوليد المعرفة هو عملية  إن       

، و  مستمرة ابتكاريهبصورة الحلول للمشكلات  الجديدة  إيجادمال معرفي جديد يساهم في  رأسالعمل الداعمة ، لتوليد 
عندما يتحقق يصبح  والإبداع ،للإبداع ، فالمعرفة مصدر  عملية مزدوجة ذات اتجاهين الإبداعالمعرفة و  أنهذا يؤكد على 

ي التي تولد و فالمؤسسة  الناجحة ه ، المعارف الجديدة إبداع أهميةعلى   التأكيدولا بد من  ،  (2)مصدرا لمعرفة جديدة
  .ʪستمرار رف جديدة تنشئ معا

  
  : تخزين المعرفة - 4
بصورة مستمرة ʪلذاكرة التنظيمية و مستودعات المعرفة ، وهي  إدامتهاتخزين المعرفة هو عملية الاحتفاظ ʪلمعرفة و         

ث الجسر الذي يربط الحصول عليها مع عملية استرجاعها، و يتم جمع المعرفة وتراكمها لدى المؤسسة من خلال تحدي
و تتواجد المعرفة في . من قبل العاملين إليهاالذاكرة التنظيمية ʪستمرار، و تحسين وسائل الاتصال لتسهيل عملية الوصول 

  .    (3)، و ثقافة المؤسسة المؤسسة إجراءات، و ممارسات و  ، و هيكل المؤسسةالأفراد عدة مواقع من المؤسسة، و 
الذاكرة التنظيمية، فالمؤسسات تواجه خطرا كبيرا نتيجة لفقداĔا الكثير من المعرفة  ةأهمي إلىو تشير عملية تخزين المعرفة  

، خاصة ʪلنسبة للمؤسسات   الذين يغادروĔا ، و ʪت تخزين المعرفة و الاحتفاظ đا مهم جدا الأفرادالمتواجدة في عقول 
 ϩخذونبصيغة العقود المؤقتة ، لان هؤلاء العمال التي فيها معدلات عالية لدوران العمل ، و التي تعتمد على التوظيف 

  .الموثقة فتبقى مخزنة في قواعد المؤسسة أما،  معرفتهم الضمنية غير الموثقة معهم

                                                             
 74مرجع سابق ، ص  ، محمود زʮ، المشاقبة  ، تركي محمد البطانية - (1)
 42، مرجع سابق ،ص عبد الستار العلي - (2)
 74مرجع نفسه ،ص ، المشاقبة محمود زʮ ، تركي محمد البطانية- (3)

http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20565
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20566
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20565
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20566
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  : توزيع المعرفة - 5
و الخبرات  و المهارات  الأفكاربتبادل  الأفرادتزداد المعرفة ʪلاستخدام و المشاركة، و تنمو و تتعاظم لدى           
الذين  الأفراد إلىو توزيع المعرفة هو عملية نقل المعرفة  ، تشجيع المشاركة ʪلمعرفة إلىينهم، لذا سعت المؤسسات ب

وسائل اتصال  جيدة، و ثقافة تشجع على نشر المعرفة ضمن  إيجاديحتاجوĔا في الوقت المناسب، و ذلك من خلال 
تمثل المشاركة ʪلمعارف المتوافرة، و بخاصة المعارف الضمنية  أĔاكما  ،  حدود المؤسسة، و بناء فرق العمل التي تعمل معا

  . (1) المتوافرة على عقول العارفين đا
و يعتبر توفير المعرفة المناسبة للشخص المناسب و في الوقت المناسب، جوهر عملية التوزيع ، حيث يتم استخدام          

العاملين  إلىنقل الخبرات المعرفية  أيضاو توزيعها، كما تشمل عملية التوزيع  تكنولوجيا المعلومات في عملية نشر المعرفة
  . والإرشادالجدد ، عن طريق التدريب و تقنيات تقديم النصح  

  : تطبيق المعرفة - 6
تخدم الناجحة للمعرفة هي التي تس الإدارةهي الممارسة و الاستخدام و الاستفادة من المعرفة في الواقع، و             

و يسمح تطبيق المعرفة بعمليات التعلم الفردي  و الجماعي الجديدة ، و التي تؤدي  ، المعرفة المتوافرة في الوقت المناسب
،  الفرق الداخلية متعددة الخبرات : لتطبيق المعرفة منها الأساليبو قد استخدمت العديد من  ، معرفة جديدة إبداع إلى

  .اعي من قبل الخبراء، التدريب الجم مبادرات العمل
تطبيق  المعرفة في المؤسسة يجب  أن إلى إضافةتوظف المعرفة في حال المشكلات التي تواجه المؤسسة،  أنيجب          

 إدارة إستراتيجيةيكون هناك ترابط بين  أن، و في هذا  الصدد يجب  التي تضمن لها البقاء و النمو لأهداف ققيح أن
يعتبر تطبيق المعرفة استثمارا للمعرفة ، فالحصول عليها و تخزينها و المشاركة فيها ، المؤسسة الرئيسية  إستراتيجيةالمعرفة مع 

التنفيذ الفعلي، فالمعرفة التي لا تجسد في التنفيذ تعد مجرد تكلفة،  إلىلا تعد كافية لان المهم هو تحويل  هذه المعرفة  أمور
  . (2) يتوقف على حجم المعرفة المنفذة قياسا لما هو متوافر لديها المعرفة إدارةمؤسسة في برامج  أيةو نجاح 

  انواع وعمليات ومصادر المعرفة : المبحث الثاني  
  أنواع المعرفة : الاولالمطلب  

  :منهانذكر   إلى عدة أنواع من قبل الباحثين  تم تصنيف المعرفة                  
   chi 1995Nanoka.I and Tekeuتصنيف :  الفرع الأول

   المعرفة الظاهرة والضمنية حيث صنفها إلى  الصنفين رئيسيين وهما
وهي المعرفة الشائعة والمنتشرة بين الناس والمعروف مستودعها )  Explicit Knowledge(:   المعرفة الظاهرة - 1

والوʬئق المختلفة ومثل هذه المعرفة مخزونة في الكتب .، ومتاح الوصول إليها لكل من يعلم عنها أو يبحث عنها 

                                                             
 76مرجع سابق ، ص  ، المشاقبة محمود زʮ ، تركي محمد البطانية - (1)
 79 مرجع سابق ص ، صلاح الدين الكبيسي - (2)

http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20565
http://eco.univ-setif.dz/pmb/opac_css/index.php?lvl=author_see&id=20566
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ومتاحة في وسائط متعددة الأشكال ، توفرها تقنيات الاتصالات والمعلومات ، ويتم التعامل فيها ʪلتبادل والتحديث 
  والاستخدام بمختلف الوسائل وحسب رغبات ومتطلبات المستخدمين

قولهم ولم يعبروا عنها ϥي وهي المعرفة التي يختزĔا أصحاđا في ع):  Tacit Knowledge: (المعرفة الضمنية  -2
صيغة من الصيغ ، ومن ثم فهي غير معلومة ولا متاحة للآخرين ، وتظل حبيسة عقول أصحاđا ، وقد تموت معهم ولا 
يقدر لها الظهور، وفي أحيان أخرى قد تتهيأ لأصحاب تلك المعرفة المختزنة الفرص والحوافز التي تدفعهم للتصريح đا 

تقريبا من المعرفة في  %80إلى إن ) daft(جات مختلفة من الوضوح والاستكمال، ويشير وإظهارها للآخرين بدر 

 (1)المال الفكري رأسوالذي يطلق عليهم ) أي المعرفة التي تكمن في عقول الأفراد العاملين ( المؤسسة هي معرفة ضمنية 
  

    (2):المعرفة الذاتية والخارجيةتصنيف : الفرع الثاني
Ĕا الفرد  " :تتمثل المعرفة الذاتية في: المعرفة الذاتية - 1 بجهده الخاص اعتمادا على ) أو المؤسسة(المعرفة التي يكوّ

 ".    ، وتعامله مع المحيط الخارجي قدراته الفكرية وطاقاته الذهنية وتجاربه وخبراته المختلفة

من خلال استعمال مختلف فهي التي تستمدها المؤسسة من مصادر خارجية عنها وذلك : المعرفة الخارجية    - 2
 .تقنيات الاتصال والمعلومات أو من خلال الاحتكاك ʪلمحيط الخارجي

 

   (michel  Zack .1999)تصنيف  :الفرع الثالث                     

  :(3) هي إلى ثلاثة أنواعمشال زاك ʪن المعرفة تصنف  و يرى                 

تي تمثل النوع أو النطاق الأدنى من المعرفة الواجب توفرها لدخول صناعة معينة وال : المعرفة الجوهرية أو الأساسية -1
  .لكنها غير تنافسية الأخرىالمنظمات   وهي محفوظة لدى المنظمات الأعضاء في قطاع معين دون

عن المنافسين وهي النوع أو النطاق الذي يجعل المنظمة قابلة للبقاء بتنافسية ذلك أĔا لا تختلف  : المعرفة المتقدمة -2
 .من حيث الكم إلا أĔا تختلف من حيث الاستخدام التنافسي بتركيزها على جانب معين

شكل كبير عنهم ، بهي المعرفة التي تمكن الشركة من أن تقود صناعتها ومنافسيها وتميز نفسها  : المعرفة الابتكارية -3
 .نظمةخارطة النشاط في م غييرتهو جديد في المعرفة ، مما يعطيها القدرة على  بتبنيها لكل ما

                                                             
المنظمة العربية للتنمية الصناعية والتعدين ، المؤتمر المطلوبة لبناء مجتمع المعرفة، ) المعلوماتية و البشرية(، المداخلة حول  البنية التحتية عبد الله بلوʭس  - (1)

 5ص  المغربية ،لعربي الخامس للمعلومات الصناعية والشبكات، المملكة ا
 .203_202، ص  2002، دار غريب للطباعة والنشر، القاهرة،  نماذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفة -إدارة التميز،  علي السلمي - (2)
  45نجم عبود نجم ، مرجع سابق ، ص  – (3)
 



  بناء المعرفة:   الثانيالفصل                                                                                                              
 

- 55 - 
 

   (Tom  Backman)تصنيف  : الفرع الرابع                    
  :(1) وهي ا إلى أربعة أنواعقسم  توم  بوكمان  المعرفة وقد             
لتي عادة ما هي معرفة جاهزة وسهل الوصول إليها ، ذلك أĔا موثقة في مصادر المعرفة الرسمية ا : المعرفة الصريحة         -1

  )الوʬئق ، الحاسوب(تكون جيدة التنظيم 

هي معرفة أقل قابلية للوصول من سابقتها حيث يتم الوصول إليها بشكل غير مباشر عن  : المعرفة الضمنية        -2
  )المنظمات –العقل البشري (طريق الاستعلام والمناقشة ، ولكنها معرفة غير رسمية لأĔا غير موثقة 

وهي تلك القابلة للتوصيل بشكل غير مباشر فقط من خلال أساليب الاستنباط المعرفة وملاحظة  : منةالمعرفة الكا -3
  .السلوك

 .والتي تعبر عن المعرفة المبتكرة أو المكتشفة من خلال النشاط ، المناقشة ، البحث ، والتجريب :المعرفة اĐهولة       -4

  

  مصادر المعرفة : المطلب الثاني 
مصدر المعرفة ϥنه ذلك المصدر الذي يحوي أو يجمع المعرفة، وأكد على أن الذكاء والتعلم والخبرة أمور  تعرف          

ولا بد من الإشارة إلى أهم مصادر المعرفة . وقديماً أشار أرسطو إلى الحس كمصدر للمعرفة. تحدد حدود المعرفة للأفراد
 : والتي تقسم إلى قسمين

 : رجيةالمصادر الخا :الفرع الأول
وهي تلك المصادر التي تظهر في بيئة المؤسسة المحيطة، والتي تتوقف على نوع العلاقة مع المؤسسات الأخرى           

، ومن أمثلة هذه المصادر  الرائدة في الميدان، أو الانتساب إلى التجمعات التي تسهل عليها عملية استنساخ المعرفة
والموردون والزʪئن والجامعات ومراكز ، لقطاع التي تعمل فيه المؤسسة والمنافسون لها المكتبات والانترنت والانترانت ، وا

، حيث يعمل الأفراد على  ، وتعد البيئة المصدر الخارجي للمعلومات والمعرفة البحث العلمي وبراءات الاختراع الخارجية
اكتساب البياʭت والحوادث من البيئة ومن مختلف مستوēʮم التنظيمية ومن خلال أحد أو كل المدركات الحسية على 

يستطيعون معالجة هذه البياʭت وتحويلها إلى ) والحكم والتسببالتأمل والفهم (فهمية مثل الم خلال قدراēم الإدراكية و
إلى  معلومات، ومن خلال الخبرة والذكاء والتفكير والتعلم يستطيع الأفراد تفسير هذه المعلومات ووضعها في معنى للتحول

 . ، والاختلاف في مستوى هذه المعرفة يتوقف على الاختلاف في الوسائل والمدركات معرفة
إلى أن كل مؤسسة تعمل لتوقع التهديدات المحتملة أو الفرص المتاحة لتكون فاعلة ، لذا ينبغي أن  بعض الباحثين  ويشير

 وتقوم بعض المؤسسات ʪعتماد نظم رصد معقدة. فيها  الموجودة المعلومات والمعرفة من البيئة اقتناص تكون قادرة على 
، إذ يراقب قسم المعلومات أو المعرفة فيها أحدث التطورات التكنولوجية المقدمة في المؤتمرات العلمية واĐلات والأسرار 

 . التجارية، وبعض المؤسسات تقوم ʪستئجار مخبرين أو مخابرات السوق أو التجسس الصناعي أو الوسطاء
                                                             

عولمة الإدارة في عصر المعرفة ، ، لالمؤتمر العلمي الدولي ، إدارة المعرفة كتوجه إداري للمنظمات في عصر العولمة ،    منصور بوعشة ، مبارك ، ليليا  - (1)
 7،ص ) 2012( لبنان،–طرابلس 
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 المصادر الداخلية  :الفرع الثاني
تتمثل المصادر الداخلية في خبرات أفراد المؤسسة المتراكمة حول مختلف الموضوعات وقدرēا على الاستفادة              

: ، ومن الأمثلة على المصادر الداخلية من تعلم الأفراد والجماعات والمؤسسة ككل وعملياēا والتكنولوجيا المعتمدة
، المكتبات الالكترونية ، الحوار، العمليات الداخلية للأفراد عبر الذكاء والعقل والخبرة  المؤتمرات الداخلية و اتيجيةالإستر 
 . ، أو من خلال التعلم ʪلعمل أو البحوث وبراءات الاختراع الداخلية والمهارة

ا الانترنت، لكن البعض يؤكد أن المعرفة لا تكمن في ، لا سمي إن الإدراك المتزايد للمعرفة مرتبط ʪلتقدم في تقنية المعلومات
  : وفي مجال Ϧمين المعلومات كمصدر للمعرفة، وهناك افتراضان. تجميع المعلومات

   : الأولالافتراض 
، وهذه المعرفة المسندة ʪلبحث ستستخدم  يفترض أن البحث عن المعلومات وتطويرها يقود إلى المعرفة           

 . والخدمات لتحسين السلع
  :الثانيالافتراض 
يفترض أن نوعية المعرفة واستخدامها مستقلين عن سياقهما ومصادرهما، وأن المعلومات المقدمة لصانع القرار             

 . تكون من مصادر أخرى
مع تقنية ) ة، التقني ، العملية ، الأفرادالإستراتيجية (ولابد من الإشارة إلى أن تكامل مكوʭت الأعمال الرئيسة 

يتم من خلال الخرائط المعرفية والتي تشكل مصدراً مهماً ) ، البياʭت الاستخدامات ، الأنظمة(المعلومات الرئيسة 
إن العمل المعرفي يرتبط بنشاط صناع المعرفة الذين يشغلون  . ، ومؤشراً لمسك المعرفة الضمنية لاقتناص المعرفة الظاهرة

، وتعد المعرفة المتولدة أثناء عمليات الأعمال أحد مصادر المعرفة الداخلية المهمة من  اتمراكز متقدمة في قسم العملي
 .خلال تفاعلها مع المعرفة المحفوظة في أذهان الناس

  
  

  عمليات بتاء المعرفة :  المطلب الثالث  
معرفة جديدة  بناءالمنظمة في   المعرفة من خلال توظيف التراكم المعرفي الموجود توليدعمليات ابتكار و إن             

  .معرفة جديدة الإبتكارسواق المنظمة وبيئتها التنافسية الاستفادة من تفاعلات أصحاب المعرفة مع أ أو
فرق  معرفة تنظيمية من خلال تفاعل الأفراد ، توليد لذلك اهتم الباحثون في حقل إدارة المعرفة بدراسة وتحليل آليات 

فقدموا عدة نماذج في تحولات المعرفة و مراحل .في بيئة الأعمال الخارجية أوبيئة المنظمة الداخلية و الجماعات في  ، العمل
المعرفة من أهم هذه النماذج و  توليد  لعمليات  Nonaka & Takunchi ,1995تكوينها وتطويرها لكن يبقى نموذج 

  )SECI(المعروف اختصارا بنموذج  نموذج لضوء على إدارة المعرفة و لهذا سوف نحاول تسليط ا أكثرها Ϧثيرا على تطور 
  . المعرفة  بناء
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 ) T- 4( و الذي يدعى كذلك :المعرفة بناء SECIنموذج 
  )  Socialisation , Externalisation, Combinaison, Internalisation (اختصارا للمصطلحات SECIظهر نموذج 

  )1(:  عرفةالم لتوليد   SECIنموذج  الموالي يمثل  الشكل
   

  المعرفة بناءعمليات ) : 12(الشكل رقم 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
 

 
Source: Nonaka ikujiro & konno Naporu(1998) .the concept of ¨ Ba¨ :Building a foundation for knowledge 

creation, California Management Review,Spring,40,3;AB/INFORM Global,P:43. 
                                                             

)1( -Nonaka ikujiro & konno Naporu(1998) .the concept of ¨ Ba¨ :Building a foundation for knowledge creation, 
California Management Review,Spring,40,3;AB/INFORM Global,P:43. 
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المعرفة يقوم على فكرة جوهرية تتلخص بوجود حركة حلزونية تفاعلية للمعرفة الصريحة والمعرفة الضمنية  توليدذج و نم 

تحولات المعرفة الصريحة والضمنية و  إذا.المعرفة التنظيمية الجديدة بناءترافقها أربع عمليات تحويلية للمعرفة تؤدي إلى 
اط المعرفية هي التي تشكل الحركة الحلزونية المستمرة للمعرفة و التي تتم في تفاعلات الأفراد و الجماعات مع هذه الأنم

      السابق  ثلاث مستوʮت أساسية هي مستوى الأفراد و اĐموعات و المنظمة كما هو واضح في الشكل
  :(1)بادئ التاليةالمعرفة في المنظمات و ذلك من خلال تطبيق المبناء يمثل هذا النموذج أيطار جديدا لفهم حركيات 

 توجد المعرفة في شكلين ضمنية وصريحة 
 التفاعل الحركي بين المعرفة الصريحة و الضمنية 
 ت للتفاعل الاجتماعيʮموعات، البيئة التنظيمية(وجود ثلاث مستوĐالأفراد، ا( 
 أربعة أنواع من الأنشطة و العمليات المكونة للمعرفة 

 

  :معرفة جديدة هذه التحولات هي  بناء إلىالصريحة و الضمنية التي تقود  نلاحظ انه هناك أربع تحولات للمعرفة
  

     ):Socialisation(التنشئة  -
يعني تحول المعرفة الضمنية إلى معرفة ضمنية أي إنشاء معرفة ضمنية جديدة من خلال التفاعل بين الأفراد العاملين أو 

من منتجات و خدمات المنظمة،ويتم تبادل هذه الضمنية بين الأفراد بين العاملين والزʪئن أو الموردين أو المستفيدين 
بصورة شخصية من خلال أنشطة مشتركة وفي التواجد سوية داخل الشركة ،أو العمل المشترك ضمن تجارب العمل و 

  .ممارسة المهام أو فرق الشركة فيتم تبادل المعلومات و الخبرات و المشاعر و المعارف
  

  ):Externalisation(الإخراج  -
يعني تحول المعرفة الضمنية لدى الأفراد إلى معرفة صريحة  مكتوبة أو ϥشكال قابلة للفهم من قبل الآخرين أي هي 

 العصف الذهنيويعد ) وهي من الصعوبة بمكان حيث تتم عن طريق التعلم في العمل(التعبير عن المعرفة الضمنية
)Brainstorming  ( بتكار الأفكار الخلاقة الجديدة و الإتكوين بيئة :و هو يقوم على سائل من أهم و أجدر الو

استثمار قدرات العقل للمجموعة في البحث عن الحلول المثلى أو الاتفاق الجماعي على الحل الأفضل للمشكلة موضوع 
  الدراسة  

  : )Combinaison(الترابط -
  قيدا ويتم ذلك ʪدراك وفهم واستيعاب المعرفة الصريحة وتعني تحول المعرفة الصريحة إلى معرفة صريحة أخرى أكثر تع 

ومن خلال ممارستها في العمل من  قبل الأفراد يتم تحويلها إلى معرفة صريحة أخرى جديدة من خلال الإضافات  المرمزةو 
  .المعرفية ذات القيمة لأصحاب المعرفة في المنظمة
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  : )Internalisation(التذويب -
  

ن طريق اكتساب المعرفة الصريحة و الظاهرة ʪلممارسة و استنباط عة الصريحة إلى معرفة ضمنية وتعني تحول  المعرف
ن هذه العملية غير نمطية وتختلف من أالذكر هنا  رالحقائق و الأفكار تضاف هذه المعرفة إلى المخزون المعرفي للأفراد و يجد

  .رفة شخص إلى آخر كل حسب معتقداته و قدرة استيعابه وفهمه للمع
  :(1)قد اعتمد مدخلين  )Nonaka( ونلاحظ أن

والبعد الأونتولوجي الذي يربط المعرفة ،  )ضمنية أمهل هي صريحة (البعد الإيبسمولوجي الذي يركز على طبيعة المعرفة 
  بعلاقتها مع الظواهر في الوجود لهذا ميز بين المستوʮت الفردية والجماعية و التنظيمية للمعرفة

يشير إلى أن إنشاء وابتكار المعرفة هو عملية حلزونية متصاعدة لتفاعلات المعرفة  )SECI(نموذج  إن        
وقد اعتمدت ،  الضمنية و الصريحة التي تتم من خلال أربع مراحل لأنماط التحولات للمعرفة الضمنية إلى المعرفة الصريحة 

متوجاēا حيث كونت فرق عمل ينشط فيها جميع  بعض المنظمات خاصة الصناعية على العلماء النابغين لتطوير
،   المختصين في مجموعة يمثلون كافة الأنشطة من البداية حتى التسويق و البيع حيث تتدفق الأفكار بدون قيود بيروقراطية

كما أسندت بعض المنظمات أنشطة المشروعات الجديدة إلى جهات خارجية لتوسيع دائرة الإبداع و توزيعا للمخاطر 
ولخلق ميزة تنافسية قامت العديد من المنظمات ϵشراك العملاء الكبار ضمن فرق العمل قصد المساعدة في ،  تملةالمح

  .التصميم  وقد يصممون جزء من المنتوج ϥنفسهم 
  خلاصة الفصل

يعتقد الكثير من  من خلال ما سبق فانه ينظر إلى المعرفة على أĔا من الأصول غير الملموسة المهمة للمنظمات ، و       
بقدرة المنظمة على مرتبط أن المعرفة كما رʮدة للمنظمة،  وʪلتالي تحقق التساعد في تحقيق الميزة التنافسية  أĔاالباحثين 

و عند الحديث عن المعرفة يجب  ،  تكنولوجيا و منتجات جديدة إلىمن خلال تحويلها  ها و المحافظة عليها متلاكا
المعرفة فهي  مصادر  أما،  . ت و المعرفة ʪعتبار المعلومات هي مرحلة وسطية بين البياʭت و المعرفةالتفريق بين المعلوما

خبراēم و مهاراēم و إبداعاēم المستمرة و التي  اتتجسد من خلالهفي الأفراد ، حيث المتمثلة و   ةداخلي ردمصانوعان 
والمنافسون  المنظمةالقطاع التي تعمل فيه تتمثل في ف الخارجية المصادر أما تشكل الركيزة الأولى في تطور و استمرار المنظمة 

إلى  المعرفة  تخضع  أن ، كمالها ، والموردون والزʪئن والجامعات ومراكز البحث العلمي وبراءات الاختراع الخارجية 
على  جعل اغلب التعاريف تركز ، هذا ما ملها و العملياēاتالسريعة في اĐالات التي تش التبادلاتلديناميكية أي ا

الذي يضمن  الأمر،  đدف تحقيق قيمة مضافة، العمليات التي تخضع لها  من توليد و خزن و توزيع و تطبيق للمعرفة 
  للمنظمة تحقيق الرʮدة 
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بناء فريق يعتبر تصميم الجديد إحدى خطوات بناء معرفة ،  ودورها في فاعلية فرق العمل  أبعادوخلال دراستنا         
المهارات من  خلال استقلالية على الإدارة وحرية  أعضاء الفريق في تسيير ووضوح المهمة وتوقر  لكوذ  عمل فعال ،

 زʮدة قدرēا كل هذه العوامل تساعد في زʮدة فاعلية فريق العمل وهذا ماله Ϧثير أجابي على  ،  اللازمة لأداء مهامه
 يكمن في توفير مستوى أعلى في الكفاءة بتصميم العمل حيث أن الهدف الرئيسي ،  بناء المعرفةعلى الفريق  أعضاء

عاملا مهما في ضمان الانسجام  والتماسك بين أعضاء الفريق حيث  تركيب يؤثر  أنوحرية اتخاذ القرارات  ، كما 
اء الفريق والتكيف مع الاجتماعية بين أعض ةيساعد على زʮدة اكتساب  مهارات و معارف جديدة من خلال التفاعلي

، كما يلعب السياق  فرص تبادل المعارف بين أعضاء الفريق  بشكل كبيرالمتغيرات الخارجية والداخلية  ، هذا ما يتيح 
الموارد للفريق لأداء مهامهم  مع توفير بيئة عمل  يكون الاتصال فيها قوى  دور مهمة في بناء المعرفة من خلال توفير جمع

كما أن  دعم وتشجيع الإدارة   المحدود غير بشكل  بتبادل المعلومات بين أعضاء الفريق ريق  مما يسمح بين  أعضاء الف
العليا لهم  يزيد من الثقة أعضاء الفريق  في الإدارة العليا ويدفعهم إلى بناء معارف جديدة ومبتكرة ، مع وضع  نضام جيد 

و ومنحهم دافعية كبيرة للانخراط وʪلتالي قيام ϥعمالهم ϥكثر كفاءة   لتقيم أداء الفريق كلها تزيد من فاعلية فريق العمل
ثقة بين أعضاء الفريق مما رفع مستوى  ،لفي بناء المعرفة من خلاكبير له دور  ففي الأنشطة المختلفة ، أما  بعد العمليات  

ما هذا لك في إطار انجاز مختلف فرق  وذا أعضاءبين  مطلقبشكل  المعلومات كشف،  يسمح  تبادل المعلومات والخبرات
علاقة   إبرازيسمح بتبادل الآراء والأفكار  الذي يؤدي إلى بناء معارف جديدة ، وسنحاول من خلال الفصل التطبيقي  

.فاعلية فرق العمل بباء المعرفة من خلال دراسة علاقة كل بعد من أبعاد فاعلية فرق العمل وبناء المعرفة 
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  :تمهيـــــد
 إلى والتطرقناء المعرفة  بفاعلية فرق العمل و البحث  بمتغيري الخاصة النظرية المفاهيم أهم استعراض بعد      

 والثاني، الأول الفصلين خلال من ذلكو  فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة تلعبه الذي ʪلأثر يتعلق فيما بينهما العلاقة
 محمد بجامعة الواقع  بمخابر البحث العلمي  أرض على البحث متغيري بين دراسة العلاقة الفصل هذا خلال من سنحاول

 الذين اخترʭهم ، وهذا من خلال ما تم الحصول عليه من معلومات من طرف الأساتذة الباحثين  بسكرة خيضر
  :التالية الرئيسية المحاور إلى الفصل هذا خلال من وسنتطرق،  بحث كمجتمع

 بسكرة خيضر محمد بجامعة đلالي  الصيد / د. مع المخابر أĐتقديم عام  .1
 المنهجي للدراسة الإطار .2
 تطبيق الدراسة الكمية على المؤسسة و تفسير النتائج .3

  المنهجي للدراسة الإطار: الأولالمبحث 
منهجية  إتباعالدراسة يجب  إشكاليةعلى  الإجابةو   بناء بمخابر الجامعةفرق العمل في فاعليةالتعرف على  بغرض       

نحاول من خلال هذا سلذلك  ،  النظري المقترح و الدراسة التطبيقية المنجزة الإطارملائمة تسمح ʪلربط المنطقي بين 
 هيعة الموضوع ، حيث نوضح من خلالالجيدة بطب الإلماممن اجل  إتباعهاالمنهجية الواجب  الأسسالمبحث توضيح 

  جمع البياʭت المعتمدة في الدراسة  واتأدبعة و كذا تقنية البحث و تحديد منهجية الدراسة المت
  منهجية الدراسة  : المطلب الأول

د يقصد بمنهج الدراسة تلك الطريقة الموضوعية التي يتبعها الباحث في دراسة ظاهرة من الظواهر قصد تشخيصها و تحدي
  .(1)محددة يمكن فهم الظاهرة من خلالهنتائج عامة  إلىو مؤثراēا للوصول  أسباđابما يتيح معرفة  أبعادها

الجيد بكل جوانب الظاهرة  للإلمامو طبيعة المشكلة المراد دراستها ، و  وتتعدد المناهج و تختلف ʪختلاف موضوع البحث
  الوصفي والمنهج التحليلياتبعنا المنهج 

  
  عينة الدراسة  مجتمع و: الثانيب المطل

   الدراسة مجتمع : الفرع الأول
التي  نعمم نتائج بحثنا عليها،  الأشياء أوالظواهر  أو الأفرادتلك اĐموعات الكلية من  إلىيشير مجتمع الدراسة    

 مخابر البحث العل׿ܣ مجمعو في دراستنا اخترʭ  من مجتمع الدراسة منتقاةحيث تشكل العينة مجموعة جزئية مميزة و 

  . ي الصيد  بجامعة محمد خيضر  Ȋسكرة بھلال

                                                             
، مكتبة الانجلو المصرية ،  تابة رسائل الماجستير و الدكتوراهالاسس العلمية لكمحمد عبد الغني مسعودي و محسن احمد الخضيري ،  - (1)

 46،ص1992الإسكندرية،
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تم  حيث  ،بجامعة محمد خيضر  Ȋسكرة   - ي الصيدبھلال - مجمع مخابر البحث العل׿ܣيوجد              
مخبر  مستقلة عن  12قاعة محاضرات و مكتبة وʭدي وđو و رة عن مقر  يظم اوهو عب  2010سنة  إنشائه 

وينسق  يشرفʪحث ،  402تضم أكثر من بعض من ʭحية الإدارية والمالية ، حيث يترأس كل مخبر أستاذ بعضها ال
وهي   2010/2011 والتقني للمخبر حسب عرض  حول الدخول الجامعي الفني بين فرق البحث في الجانب 

   :كالأتي  
  ʪحث 25يضم أكثر من     28/05/2002، تم إنشائه بتاريخ   مخبر علوم الاقتصادية وعلوم التسيير .1
  ʪحث 20يضم أكثر من ،  03/12/2003، تم إنشائه بتاريخ مخبر الهندسة الكهرʪئية .2
  ʪحث19،يضم أكثر من   05/02/2001، تم إنشائه بتاريخ مخبر الرʮضيات التطبيقية .3
 ʪحث 22يضم أكثر من  ، 05/02/2001، تم إنشائه بتاريخ   مخبر الكيمياء التطبيقية .4
  ʪحث 21يضم أكثر من  ،  25/03/2010لكيمياء الصناعية ، تم إنشائه بتاريخمخبر ا .5
  ʪحث 27يضم أكثر من  ،  05/02/2001، تم إنشائه بتاريخ مخبر الهندسة المدنية  .6
  ʪحث19يضم أكثر من  25/03/2010، تم إنشائه بتاريخ مخبر الإعلام الآلي  .7
، يضم أكثر من  05/02/2001، تم إنشائه بتاريخ ل الهندسةمخبر الأنظمة الخبيرة ، الصورة وتطبيقها في مجا .8

  ʪحث 29
  ʪحث 14يضم أكثر من   ،   05/02/2001، تم إنشائه بتاريخ مخبر ēيئة المحيط والري .9

  ʪحث 21يضم أكثر من  ،  05/02/2001، تم إنشائه مخبر الري الجوفي والسطحي  .10
  ʪحث  20يضم أكثر من  ،  26/06/2006، تم إنشائه بتاريخ مخبر الهندسة الميكانيكية .11
 ʪحث 28، يضم أكثر من  25/03/2010، تم إنشائه بتاريخ الأنظمة الطاقويةمخبر  .12

  عينة الدراسة:  الفرع الثاني

على  لاستمارة، حيث تم توزيع ا و في دراستنا تم تحديد عينة الدراسة من خلال اختيار طريقة العينة العشوائية  البسيطة
الدراسة و تستطيع  أغراضتحقق  لأĔاعضو ، و يعود سبب اختيار هته العينة  60، و البالغ عددهم بحثالفرق  أعضاء

وقد كان عدد .  فاعلية فرق العملغير  مباشرة على  أوتقديم المعلومة التي تخدمنا ʪعتبارهم المسؤولين بصورة مباشرة 
  صالحة للتحليل  لعدم اكتمال المعلومات فيها والباقية كلها  استمارة 08تم استبعاد استمارة،  47الاستمارات المسترجعة 

  : الاستبياʭت الموزعة خلال الدراسة الميدانية عددو الجدول الموالي يوضح 
  

  نتائج الاستبيان الموزعة على عينة محل  الدراسة) : 04(جدول رقم 
الاستبياʭت الموزعة على   

  المبحوثين
الاستبياʭت المستردة من 

  وثينالمبح
الاستبياʭت الخاضعة للتحليل 

  الإحصائي
  39  47  60  الاستمارات العدد

 % 65 %78.33 100%  النسبة المئوية
 الطالب إعدادمن : المصدر
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  جمع البياʭت  أدوات : الثالث المطلب

.           اسةالدر  أهدافت التي تتناسب مع جمع البياʭ أدواتنحاول من خلال هذا المطلب التعرف على              
 الأساسيةكيفية الحصول على المعلومات من خلال الوسائل   إلىتسمح بجمع المعطيات من الواقع ، فهي تشير  وسليهتعد 

يقرا عباراēا  أويلمسها  أنيمكن للباحث  أداةحيث تعتبر هذه الاخيرة . الاستبيانالمقابلة و  : ، و التي منهاالواقعلتقصى 
 .الموجودة ضمنها 

المتعلقة  تتناسب مع طبيعة الموضوع و تتماشى مع مجتمع الدراسة من اجل جمع البياʭت كأداة الاستبياند اعتمدʭ وق
المتعلقة بموضوع بحث معين ، يتم تعبئتها من قبل عينة   الأسئلة الاستمارة عن مجموعة من عبربموضوع الدراسة، حيث ت

  .(1)لواردة فيهاا الأسئلة أجوبةللحصول على  الإفرادممثلة من 
  

   البياʭت الأولية والثانوية:الفرع الأول  
  البياʭت الأولية:أولا 

بين أهم الأدوات لجمع البياʭت من  والتي تعتبر استمارة استبيان تم الحصول عليها من خلال تصميم      
đلالي الصيد  / جمع المخابر أد المعلومات لهذا البحث و لذلك تم تصميم استبيان ليتم توجيهه لمختلف فرق البحث بمو 

بجامعة محمد خيضر بسكرة  ، وذلك من خلال العينة التي تم توزيع الاستبيان عليها لمعرفة حقيقة فاعلية  فرق العمل في 
  .بناء المعرفة في المخابر  الموجود ʪلجامعة 

  : بحوثين ،و المتمثلة فيعن الم أوليةيتضمنان موضوع الدراسة و معلومات  نجزأياشتملت الاستمارة على 

  لمعلومات  : الأولالجزءʪ و المتمثلة في)5-1(عن المبحوثين ، و الذي يضم بدوره العبارات الأوليةو يتعلق : 
 .،طبيعة الانتماءالجنس ، العمر ، المؤهل العلمي ، عدد سنوات الخبرة 

 ورينمح إلىو يتعلق بموضوع الدراسة، و الذي ينقسم بدوره  : الجزء الثاني : 

  .رةعبا 27 فريق العمل ، و يضم فاعلية يتعلق  : الأولالمحور .أ     

  .عبارة  15، ويضم  بناء المعرفةيتعلق  : المحور الثاني.ب     

                                                             
  181احمد حسين الرفاعي، مرجع سابق ،ص -) 1(
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  محاور الدراسة و عدد فقرات كل منهما : )05(جدول رقم

  عدد الفقرات  المحور
  28  فرق العمل : الأولالمحول 
  05  التصميم : الأولالبعد 

  10  التركيب : البعد الثاني

  06   السياق : البعد الثالث

  07  العمليات: البعد الرابع 

  15   بناء المعرفة: المحور الثاني
  43  اĐموع

  .إعداد الطالب : المصدر

بة ، لبساطته وسهولة الإجا  الآراءلقياس  الثلاثي ،) likert(رت امقياس ليكفي الاستبيان على   اعتمدʭ كما       
و يدركه الفرد ، ولقد تم توزيع  اس الاتجاه التي تعمل على تحديد ما يعتقد هايقل ،عليه  من قبل الأفراد العينة المستهدفة 

  : كالأتي الثلاثةعلى البدائل  الأوزان

  الثلاثي) likert(رت ادرجات مقياس ليك:  )06(الجدول رقم 

  موافق لا  محايد  موافق  الإجابة
  1  2  3  الدرجة

  الطالب إعدادمن : صدرالم
  

الباحثين قمنا بحساب المتوسط الحسابي لكل  إجاʪتمع  يتلائمو لتحديد اتجاه العبارة و اتجاه المتغير بصفة عامة بما      
  : عبارة و متغير، ثم قمنا بتحديد الاتجاه حسب قيم المتوسط الحسابي كما في الجدول التالي

  
  المستجوبين آراءالثلاثي لمعرفة  ) likert(رت اسلم ليك) : 07(جدول رقم 

  منخفض  متوسط  مرتفع
  لا اوافق  محايد  موافق

  1.66إلى  1من   2.33إلى  1.67من   3إلى  2.34من 
  الطالب إعدادمن : المصدر
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 للعلوم الاجتماعية وتوزيعها على عينة من مجتمع البحث، وتفريغها وتحليلها ʪستخدام برʭمج الحزم الإحصائية 
(SPSS) (Statistical Package For Social Science) ، دفđ ستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبةʪو

 الإحصائيةمجموعة من الأدوات و لقد تم استخدام  ت قيمة، ومؤشرات تدعم  موضوع الدراسةاالوصول إلى دلالات ذ
 :و المتمثلة في   (SPSS)الموجودة في البرʭمج 

  .المقترحة في الاستبيان الإجاʪتمن  إجابةتكرار اختيار كل لمعرفة  : التكرارات   -

  .نسبة اختبار كل بديل من بدائل الاستبيان لتحديد : النسب المئوية -

  .البحث  أداةو ذلك لقياس ثبات  : نباخو ر ك  ألفامعامل الثبات  -

  .عينة البحث فرادأ الإجاʪتلتحديد متوسط  : المتوسط الحسابي -

 .التشتت عن الوسط الحسابي أولقياس مقدار الابتعاد  : الانحراف المعياري -

  البياʭت الثانوية: ʬنيا 
قمنا بمراجعة الكتب والدورʮت والمنشورات الورقية والالكترونية، والرسائل الجامعية والمقالات والتقارير المتعلقة            

 .ʪلموضوع قيد الدراسة، والتي ساعدتنا في جميع مراحل الدراسة

   إجراءات التطبيق واختبار صدق وثبات أداة الدراسة :طلب الرابع الم

  ثبات أداة الدراسة: الفرع الأول  
فردا لحساب كل من الثبات وصدق  16لتحقق من المفردات محاور الدراسة تم تطبيق على عينة استطلاعية قوامها        

  : ʪستخدام معامل ألفا كرونباخ على النحو التالي البناء  للتأكد من صلاحية الأداة للتطبيق الميداني و ذالك

  

  يوضح الثبات العام لمحاور الدراية) : 08(جدول 
  الثبات العام  المحاور  التسلسل

  0,651  فاعلية فرق العمل  1
ــناء المــب  2   0,651  عرفةـــ

ــثب ــ ـــ ــ ــ ــات العـــ ــ ـــ ــ   0,759  امـ
 SPSSعينة الدراسة و مخرجات من إعداد الطالب بناء على : المصدر 

وهي اكبر من القيمة الإحصائية الدنيا المتفق عنها   % 76كرونباخ تقارب   ألفاقيمة  أن ظمن خلال جدول نلاح       
  %60في هذا اĐال 
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  صدق البناء: الفرع الثاني 
تم استخدام الارتباط بين  درجة   لتعرف على الاتساق الداخلي ومدى ارتباط العناصر Đʪموع الكلي للمحور         

  . البعد و للمحور  ككل
 الاتساق الداخلي ومدى ارتباط الأبعاد بمحور الدراسة) : 09(جدول رقم 

  

  معامل الارتباط  المحاور  التسلسل
  0.456  التركيب  1
  0.642  التصميم  2
  0.596*  السياق  3
  0.568  العمليات  4

 SPSSعينة الدراسة و مخرجات من إعداد الطالب بناء على : المصدر 

  

  .الدراسة ومناقشتها تحليل نتائجعرض و  : الثانيالمبحث 
مختلف النتائج  ϵظهاريتضمن هذا البحث تحليل النتائج التي تضمنها الاستبيان، حيث سنقوم في هذا المبحث        

  : الإحصائيالمتحصل عليها جراء القيام بعملية التحليل 
  .عينة الدراسة وصف  : الأولالمطلب 

    متغير الجنس: الفرع الأول 
 حسب الجنسالدراسة  عينة توزيع ) 10(جدول رقم 

  %النسبة  التكرارات  الجنس
 64,1 25  ذكور
 35,9 14  إʭث

 100 % 39  اĐموع
  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

 

 أما، )% 64.1(بلغت نسبتها حيث  أن الفئة الغالبة هي فئة الذكور ) 10(نلاحظ من خلال الجدول رقم          
طبيعة الاختصاصات العينة محل  إلى، و هذا راجع )%35.9(و التي بلغت نسبتها  الإʭثالنسبة الباقية تمثل نسبة 

لإʭث فتميل إلى الدراسة والتي اغلبها اختصاصات التقنية  و اغلب الذكور يفضلون الاختصاصات التقنية ،   أما ا
  .أكثر منها الاختصاصات التقنية   الاختصاصات علوم الإنسانية والاقتصادية 
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 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  
  متغير العمر :  الفرع الثاني 

 توزيع العينة حسب العمر) 11(جدول  رقم 
  %النسبة  التكرارات  العمر

  53.8  21  سنة35أقل من 
  28.2  11  سنة 45سنة إلى  35من
  15.4  6  سنة 55سنة إلى  46من 

  2.6  1  سنة 55أكبر من 
 100 % 39  اĐموع

  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
 

حيث بلغت نسبتها ) سنة  35اقل من (الفئة العمرية الغالبة هي  أن) 11(نلاحظ من خلال الجدول رقم              
سنة  46من (أما الفئة العمرية  ،)% 28.2(بلغت نسبتها   )سنة  45  إلى 35من (تليها الفئة العمرية  ،)% 53.8(

النتائج  و من هذه ،)% 2.6( ،)% 15.4(  التواليفبلغت نسبها على )  سنة 55أكبر من (و الفئة ) سنة 55إلى 
فرق البحث تتكون من  الفئة الشابة وحديثي  التخرج  وʪلتالي تنقصهم الخبرة  في تسيير ن اغلب  ʪيمكن تفسير  

  .عينة  محل الدراسة  أفرادوتكوين فرق عمل فعالة وهذا ما يعكس إجاʪت 
  

إʭث
ذكور35.9

64.1% 

توزيع العينة حسب الجنس): 12(شكل رقم 
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 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  

  ل العلمي متغير المؤه:  الفرع الثالث

  توزيع العينة حسب المؤهل العلمي) 12(جدول رقم 

  %النسبة  التكرارات  المؤهل العلمي
 12,8 5  ماجستير
 64,1 25  دكتوراه

 23,1 9  أستاذ التعليم العالي
 100 % 39  اĐموع

  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
 

الدراسة  حاصلين على شهادة الدكتوراه محل عينة  الأساتذةغالبية  أن)  12(ل رقم نلاحظ من خلال الجدو        
 23.1(تعليم العالي أستاذ، في حين بلغت نسبة الحاصلين على مؤهل علمي بدرجة ) %64.1(حيث بلغت نسبتهم 

حاملي   أننتج و من هذه النتائج نست)  % 12.8(على  شهادة الماجستير فقد بلغت نسبتهم الحاصلين أما، ) %
  .الكبير ʪلبحث العلمي  في مجمع المخابر عينة محل الدراسة شهادة الدكتوراه هم الفئة  التي لها اهتمام

  

 

2.6%

15.4%

28.2%
53.8%

توزیع العینة حسب العمر) 13(شكل رقم 

سنة 55أكبر من 

سنة 55سنة إلى  46من 

سنة 45سنة إلى  35من

سنة35أقل من 
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 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

 متغير الخبرة :  الفرع الرابع

  حسب المؤهل العلميتوزيع العينة ) 13(جدول رقم 

  %النسبة  التكرارات  الخبرة
  48.6  19  سنوات فأقل 5

  30.8  12  سنوات 10سنوات إلى  6من 
  10.3  4  سنة 15سنة إلى  11من 

  10.3  4  سنة15أكثر 
 100 % 39  اĐموع

  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
 

سنوات  5(لأساتذة الباحثين  تمثلت في   لدى  أن اعلي نسبة في خبرة ) 13(ل رقم نلاحظ من خلال الجدو           
 الإنخفاضوهذا ) %30.8(قدرها   بنسبة، ) سنوات 10سنوات إلى  6من (، و تليها الفئة )% 48.6(نسبة  بـ) فاقل

سلبية على محاور  أويجابية ا أراءفي سنوات الخبرة الموجود في الفئتين يعكس مدى  مقدرة عينة الدراسة على تكوين 
بتحفظ  إجابتهم الموزعة على عينة الدراسة حيث كانت عن الاستمارة إجابةمن خلال   نلمسه الدراسة ، و هذا ما 

  . على محاور الدراسة

 

أستاذ تعلیم عالي
.123%

دكتوراه
.164%

ماجستیر 
12.8%

توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي ) : 14(شكل رقم 
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  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  امطبيعة المه:  الفرع الخامس

  توزيع العينة حسب طبيعة المهام) 14(جدول رقم 

  %النسبة  التكرارات  المؤهل العلمي
 71.8 28  عضو

 15.4 6  رئيس فريق
 12.8 5  رئيس مخبر
 100 % 39  اĐموع

  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر  
 

 في فرق البحث  أعضاءهم الدراسة محل عينة  الأساتذةغالبية  أن)  14(نلاحظ من خلال الجدول رقم             
رؤساء   أما، ) % 15.4( الأساتذة رؤساء الفرق  بنسبة ، في حين بلغت نسبة ) % 71.8(حيث بلغت نسبتهم 

اغلب الأساتذة يفضلون الانخراط والعمل    أنو من هذه النتائج نستنتج ، )  % 12.8(د بلغت نسبتهمالمخابر فق
ء و انه يوجد رغبة لدي المبحثين بتشكيل  فرق بحث علمي بمجمع المخابر ʪلجامعة بسكرة وهذا من خلال كأعضا
الكبير ʪلبحث  لها اهتمامو  إلى رؤساء الفرق حيث قدرت نسبتها بـ الفئةالمعبرة عن طبيعة انتماء     ) % 15.4(النسبة 

  .العلمي  في مجمع المخابر
  

سنة15أكثر 
سنة15سنة إلى  11من  10.3%

10.3% 

 10سنوات إلى  6من 
 % 30.8سنوات

سنوات فأقل 5
48.6% 

توزیع العینة حسب الخبرة) : 15(شكل رقم 
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 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  
  محل الدراسة خابرالمواقع فرق العمل في : لمطلب الثاني ا

 
  بعد تصميم العملتحليل اتجاهات العينة نحو : الفرع الأول 

ب المئوية لتعرف على واقع تصميم العمل في مخابر بجامعة بسكرة ، تم حساب تكرارات والنس                   
والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب استجاʪت أفراد عينة الدراسة على عبارات بعد تصميم العمل  وجاءت 

  :النتائج كما يوضحها الجدول التالي
  

 إجاʪت الأفراد اتجاه بعد تصميم العمل) : 15(جدول 
رقم 
  العبارة

التكرار 
  والنسبة

  لا  أوفق  محايد  موافق
توسط الم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

  المستوى

1 
  12  10  17  التكرار

  محايد  5  0.864  2.13
  30.8  25.6  43.6  %نسبة  

2 
  2  9  28  التكرار

  موافق  4  0.577  2.67
  5.1  23.1  71.8  %نسبة  

3  
  1  3  35  التكرار

  موافق  1  0.409  2.87
  2.6  7.7  89.7  %نسبة  

  موافق  2  0.605  2.72  3  5  31  التكرار 4

رئيس مخبر
12.8% 

رئيس فريق
15.4% 

عضو 
71.8% 

توزیع العینة حسب طبیعة الانتماء ): 16(شكل رقم 
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  7.7  12.8  79.5  %نسبة 

5 
  1  9  29  التكرار

  موافق  3  0.510  2.72
  2.6  23.1  74.4  %نسبة  

  موافق   0.33  2.63  تصميم العمل
 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  

بعد تصميم العمل جاء في اĐال موافق بناء على قيمة المتوسط الحسابي   أننلاحظ ) 15(من خلال الجدول رقم        
و  2.13(عبارات فان متوسطات الحسابية تراوحت بين لنسبة للʪ أما، ) 0.33(نحراف  معيار يلاو ا)2.63(

تيبها  جاءت في اغلبها بدرجة تقدير  موافق ، حيث تم تر ، و )  0.864و  0.409(و انحرافات معيارية ) 2.87

يتميز أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه ʪلخبرة و ''  3جاءت العبارة رقم و  حسب الأهمية النسبية لكل عبارة ،

  وبلغت نسبة ) 0.409(وانحراف معياري ) 2.87(في الترتيب الأول بمتوسط حسابي ''  المهارات  اللازمة لأداء مهامه
عضاء فريق البحث محل الدراسة لديهم أ أنيدل على  ، وهذا ما) % 89.7( المبحوثين الذين  وافقوا  على العبارة بـ

المهام الموكلة لفريق البحث الذي انتمي ''  4بفاعلية اكبر ، ثم تليها العبارة رقم  مهامهم  لأداءوالكفاءة اللازمة  الخبرة
من ) % 79.5(ت نسبة ،  حيث بلغ) 0.605(وانحراف معياري ) 2.72(توسط حسابي بم''  إليه واضحة تماما

 تماما واضحة لأعضاء فريق  المهام الموكلة إجابة المبحوثين بتقدير موافق  ، وهذا يفسر أن  فريق البحث يسوده التنظيم و 

دائما ما يحدث اتفاق مع أعضاء فريق البحث ''  5ولا يوجد فيها لبس أو تداخل في المهام ، بينما جاءت العبارة رقم 

، ) 0.510(وانحراف معياري ) 2.72(في الترتب الثالث بمتوسط حسابي ''  ل الذي نقوم بهعلى مواصفات العم
من إجاʪت بتقدير موافق ،  وهذا يدل على أن أعضاء فريق البحث للعينة محل الدراسة  يفهمون ) % 74.4(وبنسبة 

لفريق ''  2ظ من الجدل ان العبارة رقم نوع و طبيعة  الأعمال التي يقومون đا و  المطالبين ʪنجازها ، كما نلاح جيدا

وانحراف معياري ) 2.67(جاءت في الترتيب الرابع بمتوسط حسابي  '' البحث الذي انتمي إليه الحرية في اتخاذ قراراته 
بتقدير موافق ، وهذا دلالة على أن فرق البحث في مخابر  البحث العلمي )  % 71.8(ومعبر عنها بنسبية ) 0.577(

  .، لها مساحة معينة من الحرية في اتخاذ قراراته ، مع وجود تحفظ على نوع و أهمية ة القرارات المتخذة ʪلجامعة 
نلاحظ وجود عبارات  أننا إلا عبارات متغير تصميم العمل جاءت في معظمها بتقدير موافق ،أن و ʪلرغم من        

 ريق البحث الذي انتمي إليه ʪلاستقلالية التامة عن يتميز ف''  1نجد العبارة رقم  إذسجلت مستوى قبول محايد ، 

 )  %25.6(بنسبية  و) 0.864(و انحراف معياري ) 2.13(في الترتيب الأخير بمتوسط حساب  '' الإدارة العليا
  .  المخابر لا تتمتع ʪستقلالية التامة  عن الإدارة العليا أنتقدير محايد ، و هو ما يوضح ب
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أن تصميم العمل  يزيد من  فاعلية فرق ا لبحث  العلمي بمخابر  يتبينل عبارات هذا الجدول من خلا تحلي         
وحرية اتخاذ مواصفات العمل  ووضوح المهمة الجامعة و ذلك بتركيز على الخبرة و المهارات أعضاء الفريق   و تحديد 

 القرارات مع إعطاء استقلالية اكبر للفريق في أداء مهامه الموكلة له 
  تحليل اتجاهات العينة نحو بعد تركيب: الفرع الثاني 

لتعرف على واقع التركيب في مخابر بجامعة بسكرة ، تم حساب تكرارات والنسب المئوية والمتوسطات                    
نتائج كما الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب استجاʪت أفراد عينة الدراسة على عبارات بعد التركيب  وجاءت ال

  :يوضحها الجدول التالي
 تركيبإجاʪت الأفراد اتجاه بعد ) : 16(جدول 

رقم 
  العبارة

التكرار 
  والنسبة

  لا  أوفق  محايد  موافق
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

  المستوى

6 
  1  11  27  التكرار

 موافق 4  0.530  2.67
  2.6  28.2 69.2  %نسبة  

7 
  1  9  29  ارالتكر 

 موافق 2  0.510  2.72
  2.6  23.1  74.4  %نسبة  

8  
  6  6  27  التكرار

 موافق 5  0.756  2.54
  15.4  15.4  69.2  %نسبة  

9 
  8  14  17  التكرار

 محايد 9  0.777  2.23
  20.5  35.9  43.6  %نسبة  

10 
  7  10  22  التكرار

 محايد 7  0.782  2.38
  17.9  25.6  56.4  %نسبة  

11 
  4  4  31  التكرار

 موافق 3  0.655  2.69
  10.3  10.3  79.5  %نسبة  

12 
  2  16  21  التكرار

 موافق 6  0.601  2.49
  5.1  41.0  53.8  %نسبة  

13 
  4  19  16  التكرار

 محايد 8  0.654  2.31
  10.3  48.7  41.0  %نسبة  

14  
  3  3  33  التكرار

 موافق 1  0.583  2.77
  7.7  7.7  84,6  %نسبة  

 موافق   0.17  2.46  تركيب
  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
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و انحرافات معيارية ) 2.77و  2.23(متوسطات الحسابية تراوحت بين  أن نلاحظ) 16(من خلال الجدول رقم        
موافقة المبحوثين لها ، وثلاثة عبارات بتقدير محايد ستة عبارات منها  تعبر عن جاءت ، حيث )  0.864و  0.510(

فريق أكثر فاعلية من الالعمل ضمن ''  14جاءت العبارة رقم و  تم ترتيبها  حسب الأهمية النسبية لكل عبارة ،و ، 
ن  وبلغت نسبة المبحوثين الذي) 0.583(وانحراف معياري ) 2.77(في الترتيب الأول بمتوسط حسابي ''  العمل الفردي

 إنجازأعضاء فرق البحث ϥهمية ودور العمل الجامعي في  للإدراكراجع  ، وهذا ) % 84,6(وافقوا  على العبارة بـ 

يساهم التنوع في ثقافات أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه ''  7، ثم تليها العبارة رقم الأعمال وتبادل الخبرات 

من إجابة %)  74.4(حيث بلغت نسبة ،  ) 0.510(راف معياري وانح) 2.72(توسط حسابي بم''  في تحسين أدائه
المعبر عنها من قبل المبحوثين بتقدير موافق  ، وهذا يفسر  أن اغلب  أعضاء فريق البحث محل الدراسة لهم قدرات كبيرة 

 بنجاحى تحقيق تواصل القدرة عل وكذلك لهم ومفاهيم الثقافة الجديدة   استيعاب ولتأقلم والتكيف  مع التغيرات الثقافية 
   وهذا ما يزيد من  كسب مهارات ومعارف لبناء معرف جديدة ، من خلال التفاعل مع أفراد منتمين لثقافات أجنبية

 الترتيبفي ''  دور كل عضو من أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه واضح ومحدد''  11، بينما جاءت العبارة رقم 
من إجاʪت بتقدير موافق ،  وهذا ) % 79.5(، وبنسبة ) 0.655(راف معياري وانح) 2.69(الثالث بمتوسط حسابي 

الأداء   فاعليةدور كل عضو من أعضاء الفريق  وهذا مما يزيد في   جيدايدل على أن أعضاء الفريق البحث  يفهمون 
،  4(يب على التوالي جاءت في الترت'' )  12،  8،  6(داخل فريق البحث  ، كما نلاحظ من الجدول أن العبارة رقم 

)  0.601، 0.756،  0.530(وانحرافات معيارية )  2.49،  2.54،  2.67(،بمتوسطات حسابية  )  6،  5
بتقدير موافق ، وهذا دلالة على أن فرق البحث في مخابر  البحث )  % 69.2 - 53.8(ومعبر عنها بنسبية مابين 

اعلية اكبر ضمن فريق ، و أن  التنوع في التخصص له Ϧثير كبير في زʮدة العلمي ʪلجامعة ، لهم الرغبة في العمل  بجدية وف
فاعلية الفريق من اجل بناء المعرفة كما أن اغلب الأعضاء يتفقون على أن حجم فرق العمل الذي ينتمون إليه مناسب 

  .تماما 

يق البحث الذي انتمي إليه في يساهم الاختلاف في السن بين أعضاء فر ''  10كما  نجد أن العبارة ة رقم          
ونسبة بلغت  ) 0.782(وانحراف معياري ) 2.38(بمتوسط حسابي  السابع ،في الترتيب   جاءت،  ''  تحسين أدائه

وهم سنة 35أقل من المبحوثين هم من الفئة العمرية   أغلبيةبتقدير محايد ، من خلال ما لاحظنه أن  ، ) % 25.6(
 13ور مهما في  فاعلية فرق العمل  ، كما نلاحظ من الجدول أن العبارة رقم  والعبارة  يعتقدون  أن السن لا يلعب د

وانحرافات معيارية ) 2.23،  2.31(بمتوسطات حسابية  جاءت في الترتيب الثامن  والتاسع على التوالي  9رقم 
فسر أن العينة المبحوثة لا بتقدير محايد ، وهذا ي)  %35.9 - 41.0(ومعبر عنها بنسبية مابين )  0.777، 0.654(
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أو المعتقدات الدينية  للعينة المبحوثة  اĐتمعتفضل تشكيل فرق عمل  مكونة من الجنسين وقد يرجع هذا إلى طبيعة ثقافة 
مبرر منطقي لعدم التكيف فرق البحث العلمي مع المتغيرات البحث على مستوى  العلمي وهذا  يوجدبينما أنه لم 

  .ومنفصلة  يستدعي دراسة معمقة
 ) 0.17(وانحراف معياري ) 2.46(ومن خلال النتائج العامة لهذا الجدول نلاحظ أن قيمة المتوسط الحسابي       

، تبين أن التركيب يزيد من  فاعلية فرق العمل  في بناء المعرفة، لفرق البحث  في اĐال موافق ت آراء العينة مبحوثة جاءو 
الاختلاف في والتنوع الثقافي و  تحديد دور كل عضو و تثمين العمل الجماعي داخل الفريقالعلمي بمخابر الجامعة وذلك ب

   السن من شأنه ان يزيد من فاعلية فريق البحث

  تحليل اتجاهات العينة نحو بعد السياق: الثالثالفرع 
ية والمتوسطات الحسابية لتعرف على واقع السياق في مخابر بجامعة بسكرة ، تم حساب تكرارات والنسب المئو          

والانحرافات المعيارية والرتب استجاʪت أفراد عينة الدراسة على عبارات بعد السياق، وجاءت النتائج كما يوضحها 
  :الجدول التالي

 السياق إجاʪت الأفراد اتجاه بعد) : 17(جدول 

  

رقم 
  العبارة

التكرار 
  والنسبة

  لا  أوفق  محايد  موافق
المتوسط 
  الحسابي

نحراف الا
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

  المستوى

15 
  22  10  7  التكرار

 لا  أوفق 6  0.782  1.62
  56.4  25.6 17.9  %نسبة  

16 
  6  24  9  التكرار

 محايد 4  0.623  2.08
  15.4  61.5  23.1  %نسبة  

17  
  9  17  13  التكرار

 محايد 3  0.754  2.10
  23.1  43.6  33.3  %نسبة  

18 
  4  6  29  التكرار

 موافق 2  0.668  2.64
  10.3  15.4  74.4  %نسبة  

19 
  17  12  10  التكرار

 محايد 5  0.823  1.82
  43.6  30.8  25.6  %نسبة  

20 
  2  5  32  التكرار

 موافق 1  0.536  2.77
  5.1  12.8  82.1  %نسبة  

 محايد   0.34  2.17  السياق
 SPSSالدراسة و مخرجات من إعداد الطالب بناء على عينة : المصدر 



 الدراسة الميدانية:  الثالثالفصل                                                                                                    
 

- 75 - 

  
إلى أن إجابة عن العبارات لمعظم المبحوثين جاءت في اĐال المحايد وأغلبية الأفراد ) 17(تشير نتائج الجدول رقم          

و ) 2.77و 1.62(تراوحت بين للعبارات متوسطات الحسابية  أكدوا حيادهم ،  ومن خلال الجدول  أيضا نلاحظ أن
 جاءت العبارة رقم كما    تم ترتيبها  حسب الأهمية النسبية لكل عبارة ، و ، س)0.823و 0.536(انحرافات معيارية 

 0.34(وانحرافات معيارية  ) 2.64و   2.77(توسطات حسابية في الترتيب الأول والثاني  على التوالي  بم  18و  20

،  وتفسر هذه   اĐال موافقفي ت آراء العينة مبحوثة جاء، حيث )  % 74.4و 82.1( بنسبة و  ) 0.668و 
النتائج إلى أن أعضاء الفريق يرون أن  تطبيق أسلوب لتقيم الأداء من شأنه أن يحفز أعضاء الفريق  للعمل بجد وفاعلية 

من خلال  نلاحظ أننا اكبر ضمن الفريق ، كما يلعب الاتصال والتشاور مع  قائد الفريق في تحسين أداء الفريق  ، إلا

يتم تبادل الآراء مع إدارة ''  17، إذ نجد أن العبارة رقم سجلت مستوى قبول محايد ةجودالمو عبارات اغلب أن  الجدول 

) 2.10(بمتوسط حسابي  3جاءت في الترتيب ، ''   العمل الذي يقوم به فريق البحث مواصفاتالمخبر حول 
ر هذه الاتجاه في آراء المبحوثين  إلى أن ، يفسبتقدير محايد  ، ) % 43.6(ونسبة بلغت  ) 0.754(وانحراف معياري 

تنسيق بنهم وبين الإدارة مما  يعرقل الأعمال البحثية ،   يوجدأعضاء فرق البحث  لا يتواصلون مع إدارة  المخبر   وانه لا 

إليه يتلقي فريق البحث الذي انتمي ''  16وهذا ما يؤثر على أداء الفريق بفاعلية اكبر ، بينما جاءت العبارة رقم 
، وبنسبة ) 0.623(وانحراف معياري ) 2.08(الرابع بمتوسط حسابي  الترتيبفي ''  الدعم والتشجيع من الإدارة العليا

من إجاʪت بتقدير محايد ، ويرجع ذالك إلى شعور أعضاء فرق البحث بعدم اهتمام الإدارة العليا đم  ) % 61.5(

 يتبع المخبر نظام لتقيم الأداء فرق البحث فيه''  19أما العبارة رقم  وتقصيرها في حقهم  وخاصة في الجانب المعنوي ،
 ، ) %30.8(ونسبة بلغت  ) 0.823(وانحراف معياري ) 1.82(بمتوسط حسابي جاءت في الترتيب الخامس '' 

نه لا يوجد نظام صادقين في الإجابة على هذه العبارة ʪلرغم ا يكونوالم المبحوثين  أنبتقدير محايد  وتفسر هذه النتيجة 
  وانحراف معياري ) 2.38(بمتوسط حسابي  السادس ،في الترتيب  الأداء مطلقا في جميع المخابر ، و جاءت  لتقييم

من  '' جميع الموارد متاحة للفريق لأداء مهامهم ''  15بتقدير محايد ،  العبارة رقم ،) % 56.4(ونسبة  ) 0.782(
نقص في المعدات و لم يتم تجديد المعدات الموجودة منها وذا ما يجعل الفريق البحث  الملاحظ  في مجمع المخابر انه هناك

  . يستغرق وقت أطول في انجاز الأعمال  والمهام الموكلة لهم 
قيمة المتوسط الخاص ببعد السياق أن اغلب العبارات جاءت بتقدير محايد ن حيث أن جدول  أظهرت نتائج       

وهذا ما يدل على أن بعد السياق لا يزيد من فاعلية فرق ،) 0.34(و انحراف  معيار ي)2.17(لبعد السياق الحسابي 
    .وعلية يجب عدم التركيز علية في بناء فريق بحث فعالة  العمل 
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  العمليات تحليل اتجاهات العينة نحو بعد :  الرابعالفرع 
بسكرة ، تم حساب تكرارات والنسب المئوية والمتوسطات  لتعرف على واقع العمليات في مخابر بجامعة                   

الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب استجاʪت أفراد عينة الدراسة على عبارات بعد العمليات  وجاءت النتائج كما 
  :يوضحها الجدول التالي

  العمليات إجاʪت الأفراد اتجاه بعد) : 18(جدول 
رقم 
  العبارة

التكرار 
  والنسبة

  لا  أوفق  محايد  موافق
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

المستوى 
  الاتجاه

21 
  5  4 30  التكرار

 موافق 4  0.707  2.64
  12.8  10.3 76.9  %نسبة  

22 
  2  5  32  التكرار

 موافق 1  0.536  2.77
  5.1  12.8  82.1  %نسبة  

23  
  4  9  26  التكرار

 قمواف 5  0.680  2.56
  10.3  23.1  66.7  %نسبة  

X24 
  3  14  22  التكرار

 موافق 6  0.644  2.49
  7.7  35.9  56.4  %نسبة  

25 
  1  11  27  التكرار

 موافق 3  0.530  2.67
  2.6  28.2  69.2  %نسبة  

26 
  2  6  31  التكرار

 موافق 2  0.549  2.74
  5.1  15.4  79.5  %نسبة  

X27 
  7  9  23  التكرار

 موافق 7  0.785  2.41
  17.9  23.1  59.0  %نسبة  

 موافق   0.35  2.61  العمليات
  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

جاء في اĐال موافق بناء على قيمة المتوسط  العملياتبعد   أننجد ) 18(الجدول رقم  نتائجمن خلال           

لعبارات فان متوسطات الحسابية تراوحت بين  ʪلنسبة وأما، ) 0.35(و انحراف  معيار ي )2.61( العام  الحسابي
بدرجة تقدير  موافق ، حيث تم كلها   جاءت ، و )  0.785و  0.530(و انحرافات معيارية ) 2.77و  2.41(

بين أعضاء فريق البحث  هناك ثقة متبادلة''  22جاءت العبارة رقم و  ترتيبها  حسب الأهمية النسبية لكل عبارة ،

وبلغت نسبة المبحوثين ) 0.536(وانحراف معياري ) 2.77(في الترتيب الأول بمتوسط حسابي ''  الذي انتمي إليه
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تربط بينهم علاقة  عضاء فريق البحث محل الدراسة أ أنيدل على  ، وهذا ما )%82.1(الذين  وافقوا  على العبارة بـ 
بعضهم بعض بشكل كبير للمدة طويلة ومعرفة وفهم الأفراد  وإستمراريتهإلى تماسك الفريق دي هذا ما يؤ  اجتماعية قوية و

يحترم أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه آراء ''  26، ثم تليها العبارة رقم ما يزيد من فاعلية فريق العمل كجدا  

من إجابة ) % 79.5(ت نسبة ،  حيث بلغ) 0.549(وانحراف معياري  )2.74(توسط حسابي بم''  بعضهم البعض
المبحوثين بتقدير موافق  ، وهذا يفسر أن  فريق البحث يسوده الاحترام والتقدير بين أعضائها ولا يوجد فيها أي 

إن التحدي الموجود ''  25بينما جاءت العبارة رقم  على فاعلية الفريق ككل  ، تؤثرصراعات أو خلافات من شأĔا أن 
وانحراف ) 2.67(الثالث بمتوسط حسابي  الترتيبفي ''  الذي انتمي إليه يزيد من فاعليتهبين أعضاء فريق البحث 

منافسة  ايجابية بين  علي وجودمن إجاʪت بتقدير موافق ،  وهذا يدل ) % 69.2(، وبنسبة ) 0.530(معياري 

لدى ''  21ان العبارة رقم  لالجدو أعضاء فريق البحث مما يساهم في زʮدة فاعلية فريق العمل ككل ، كما نلاحظ من 

) 2.64(جاءت في الترتيب الرابع بمتوسط حسابي  ''  أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه  أهداف مشتركة ومحددة
بتقدير موافق ، وهذا دلالة على أن فرق البحث في مخابر  )  % 76.9(ومعبر عنها بنسبية ) 0.707(وانحراف معياري 

يلتزم أعضاء فريق ''  23معة لهم أهداف مشتركة ملتزمين بتحقيقها  ، وتليها العبارة رقم البحث العلمي بمخابر الجا
ومعبر عنها ) 0.680(وانحراف معياري ) 2.56(، بمتوسط حسابي '' البحث الذي انتمي إليه ϥداء مهامهم  بجدية 

غلب أعضاء الفرق  في المخابر الجامعة أن يفسر أ من آراء العينة المبحوثة  و  بتقدير موافق وهذا ما)  % 66.7(بنسبية 
  جادين في أداء مهامهم وهذا ما يكسب الفريق فاعلية كبيرة وذالك من خلال التزام أعضائه

، وهذا ما يثبت أن بعد  في اĐال موافقجاءت  أن  آراء العينة المبحوثة تشير النتائج العامة لهذا الجدول نلاحظ        
من الثقة    جوالق وذالك في خ  في أداء  فرق البحث  ويزيد من فاعليها في بناء المعرفة،العمليات يلعب دور كبير

  والاحترام داخل الفريق  وتحديد أهداف مشتركة لأعضائه

  يلخص اتجاهات العينة المدروسة نحو أبعاد الدراسة فاعلية فرق العمل )  :19(رقم  جدول

  المستوى  الأهمية النسبية  يالانحراف المعيار   المتوسط الحسابي  الأبعاد
 موافق 1  0.33 2.63  تصميم العمل

 موافق 3  0.17  2.46  تركيب
 محايد 4  0.34  2.17  السياق

 موافق 2  0.35  2.61  العمليات
    0.20  2.46  مستوى فاعلية فرق العمل

 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
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العام   وجاء متوسط الحسابي بتقدير موافق ، إلى أن أبعاد الدراسة جاءت في معظمها) 19(دول الج نتائجتشير          
، أما ʪلنسبة للابعاد فقد جاء بعد تصميم  )0.20(و انحراف معياري  ، )2.46(علية فريق العمل بمتوسط حسابي فا

ليه  بعد العمليات في بمتوسط حسابي وي) 0.33(وانحراف معياري) 2.63(العمل في الترتيب الأول  بمتوسط حسابي
وهذا ما يفسر الأهمية النسبية لهذه الأبعاد  عند تشكيل فرق فاعلية اما التركيب )  0.33(و انحراف معياري) 2.61(

و  0.17(وانحرافات معيارية )  2.17و 2.46(والسياق جاء في المرتبة الثالثة الرابعة على التوالي بمتوسطات حسابية 
مهارات هو ما يفسر اتجاه أراء العينة محل الدراسة و انه لفاعلية فرق البحث دور في بناء المعرفة ، كما أن و )  0.34

تزيد من فاعليه  فرق البحث وذالك بتشكيل فريق من أعضاء يتميزون  ،  الاستقلاليةو   هوية المهمة ووضوح تنوعةالم
ملهم بكل فاعلية ويفضلون العمل ضمن فريق  بحجم مناسب وذلك ʪلمرونة و والتنوع في  لأدوار ولهم قابلية لأداء ع

  لمشاركة في تحقيق هدف محدد
  تحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات وتفسيرها: المطلب الثالث

  :في ضوء الدراسة واستجابة لمتطلبات تحقيق أهدافها قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية التالية        
- :H0  ويندرج تحت هذه الفرضية مجموعة من ،  بناء المعرفة  فيفاعلية فرق العمل لدلالة إحصائية و دور ذ لا يوجد

  :على النحو التالي  صغتهاالفرضيات الفرعية 
- H01 : بناء المعرفةفي إحصائية لتصميم فريق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد.  
- H02:  لمعرفة بناء  افي إحصائية تركيب فرق عمل   دور ذو دلالةلا يوجد 
- H03:   بناء المعرفةفي إحصائية السياق فرق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد.  
- H04:  بناء المعرفةفي إحصائية لعمليات فرق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد. 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: الفرع الثاني
     H01 : المعرفةبناء في إحصائية لتصميم فريق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد 

 الفرضية البديلة
- H11:  بناء المعرفةفي فرق العمل  تصميم العملإحصائية  دور ذو دلالةيوجد  

لتعرف على العلاقة بين بعد تصميم العمل وبناء المعرفة في مخابر جامعة محمد خيضر بسكرة ، استخدمنا ل             
  : تالي اءت النتائج كما يوضحها الجدول الوجمعامل ارتباط سبيرمان 

  معامل الارتباط سبيرمان لتوضيح درجة الارتباط بين بعد التصميم و بناء المعرفة) : 20(جدول رقم 

  بناء المعرفة  

  تصميم العمل
  دلالة المعنوية  معامل الارتباط

0.064  0.698  
 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
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بين تصميم العمل 0.05مستوى دلالة  عندالموضحة أعلاه يتضح عدم وجود علاقة ارتباطيه  من خلال النتائج        
،  0.05وهي اكبر من مستوى دلالة  )0.698(معنوية  دلالة حيث أن قيمة مستوى .المعرفة بمجمع المخابروبناء 

بين تصميم العمل  ارتباطيةعلاقة  في بناء المعرفة ولذلك لا توجد ليس له دوروتفسر هذه النتيجة ʪن تصميم العمل لا 
  بمجمع المخابروبناء المعرفة 

  اختبار الفرضية الفرعية الثانية: الفرع الثاني
- H02:  بناء  المعرفة في إحصائية تركيب فرق عمل   دور ذو دلالةلا يوجد  

  الفرضية البديلة
- H12:  بناء  المعرفة في إحصائية تركيب فرق عمل  دور ذو دلالةيوجد  
جامعة محمد خيضر بسكرة ، استخدمنا معامل  مجمع المخابروبناء المعرفة في  تركيبلتعرف على العلاقة بين بعد ل        

  : اءت النتائج كما يوضحها الجدول التالي جارتباط سبيرمان و 
  و بناء المعرفة تركيبمعامل الارتباط سبيرمان لتوضيح درجة الارتباط بين بعد ) : 21(جدول رقم 

  المعرفة بناء  

  تركيب
  دلالة المعنوية  معامل الارتباط

0.171  1.299  
 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  

وبناء  تركيببين  0.05مستوى دلالة  عندمن خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح عدم وجود علاقة ارتباطيه       
  .المعرفة بمخابر الجامعة

وهو أكبر من مستوى  )0.299(معنوية  دلالة عند مستوى) 0.171(يساوي  تركيبقيمة معامل الرʪط حيث أن 
وبناء  تركيبلا يساهم في بناء المعرفة ولذلك لا توجد علاقة ارتباطيه بين تركيب  أن ، وتفسر هذه النتيجة 0.01دلالة 

 المعرفة بمخابر الجامعة

  ة الثالثةاختبار الفرضية الفرعي: الفرع الثالث 
- H03:   بناء المعرفةفي إحصائية السياق فرق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد.  

  الفرضية البديلة

- H13:  بناء المعرفةفي إحصائية السياق فرق العمل  دور ذو دلالةيوجد  
دمنا معامل وبناء المعرفة في مخابر جامعة محمد خيضر بسكرة ، استخ السياقلتعرف على العلاقة بين بعد              

  : النتائج كما يوضحها الجدول التالي  اءتجارتباط سبيرمان و 



 الدراسة الميدانية:  الثالثالفصل                                                                                                    
 

- 80 - 

  و بناء المعرفةالسياق معامل الارتباط سبيرمان لتوضيح درجة الارتباط بين بعد ) : 22(جدول رقم 

  بناء المعرفة  

  السياق
  دلالة المعنوية  معامل الارتباط

0.036  0.830  
 SPSSلى عينة الدراسة و مخرجات من إعداد الطالب بناء ع: المصدر 

  

 السياق بعد بين 0.05مستوى دلالة  عندمن خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح عدم وجود علاقة ارتباطيه         
  .وبناء المعرفة بمخابر الجامعة
توى وهو كبر من مس )0.830(معنوية  دلالة عند مستوى) 0.036(يساوي  السياقباط تر حيث أن قيمة معامل الا

وبناء  السياقلا يساهم في بناء المعرفة ولذلك لا توجد علاقة ارتباطيه بين أن السياق  ، وتفسر هذه النتيجة 0.05دلالة 
  المعرفة بمخابر الجامعة

  اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:الفرع الرابع
امعة محمد خيضر بسكرة ، استخدمنا معامل وبناء المعرفة في مخابر ج العملياتلتعرف على العلاقة بين بعد ل             

  :وتم طرح الفرضية التاليةارتباط سبيرمان لتوضيح دلالة العلاقة بين المتغيرين 

- H04:  بناء المعرفةفي إحصائية لعمليات فرق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد.  
  الفرضية البديلة

- H14:  لمعرفةبناء افي إحصائية لعمليات فرق العمل  دور ذو دلالةيوجد  
وبناء المعرفة في مخابر جامعة محمد خيضر بسكرة ، استخدمنا معامل ارتباط  العمليات تعرف على العلاقة بين بعد لل

  : اءت النتائج كما يوضحها الجدول التالي جو سبيرمان 

  و بناء المعرفةالعمليات معامل الارتباط سبيرمان لتوضيح درجة الارتباط بين بعد ) : 23(جدول رقم 

  بناء المعرفة  

  العمليات
  دلالة المعنوية  معامل الارتباط

*0.627  0.000  
  SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
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وبناء  العمليات بعد بين 0.05مستوى دلالة  عندمن خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح وجود علاقة ارتباطيه         
  .امعةالمعرفة بمخابر الج

وهو اقل من مستوى  )0.000(معنوية  دلالة عند مستوى) 0.627(يساوي  العملياتباط تر حيث أن قيمة معامل الا
ذلك  توجد  في بناء المعرفة ول أكبر  يساهم على أن كلما زاد تحسين في  العمليات  ، وتفسر هذه النتيجة 0.05دلالة 

  اء المعرفة بمخابر الجامعةوبنالعمليات بين طردية موجبة  علاقة ارتباطيه 

  اختبار الفرضية الرئيسية: الفرع الخامس 
في مخابر جامعة بسكرة ، استخدمنا معامل ارتباط وبناء المعرفة  فاعلية فرق العمللتعرف على العلاقة بين              

  : لي اءت النتائج كما يوضحها الجدول التاوجسبيرمان لتوضيح دلالة العلاقة بين المتغيرين 

- :H0  بناء المعرفة  فيفاعلية فرق العمل لدلالة إحصائية دور ذو  لا يوجد   

  الفرضية البديلة
- :H1  بناء المعرفة  فيفاعلية فرق العمل لدلالة إحصائية دور ذو  يوجد  

  
  معامل الارتباط سبيرمان لتوضيح درجة الارتباط بين فاعلية فرق العمل و بناء المعرفة) : 24(جدول رقم 

  
  بناء المعرفة  

  فاعلية فرق العمل
  دلالة المعنوية  معامل الارتباط

**0.363  0.023  
 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

 فاعلية فرق العمل بين 0.05مستوى دلالة  عندمن خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح وجود علاقة ارتباطيه        
  .فة بمخابر الجامعةوبناء المعر 

وهو اقل من مستوى  )0.023(معنوية  دلالة عند مستوى) 0.363(يساوي  فاعلية فرق العملحيث أن قيمة معامل 
ولذلك   بشكل أفضل  في بناء المعرفة  ساهمت على أن كلما زادت فاعلية فرق البحث ، وتفسر هذه النتيجة 0.05دلالة 

  وبناء المعرفة بمخابر الجامعة فاعلية فرق العملين بطردية موجبة  توجد علاقة ارتباطيه 

  ولمعرفة اثر فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة تم اختبار الفرضية الرئيسية ʪستخدام الانحدار المتعدد 
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  ملخص النموذج

  نتائج الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسية)25(جدول 

  R  R المعيارية الأخطاء  معامل التحديد  مربع  
 0.2112 0.356 0.423 0.651  نموذجال

 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 

  
)  0.423( R2معامل و  بينما بلغ )0.651(بلغ قد    Rقيم معامل الارتباط البسيط من الجدول نلاحظ ϥن       

ما تفسر  أنالمستقلة التفسيرية  استطاعت  ن المتغيراتϥمما يعني ) 0.356( معامل التحديد المصححفي حين كان 
  . أخرىلى عوامل إيعزى )  0.58(والباقي المتغير التابع من التغيرات الحاصلة في  )0.423(يقرب 

   نتائج تحليل التباين) :26(جدول رقم 
 

  مستوي المعنوية f  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  
0. 4 1.114  الانحدار 278 

6.243 .0 001b 0. 34 1.517  البواقي 045 
  38 2.631  اĐموع

 SPSSمن إعداد الطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات : المصدر 
 

القوة التفسيرية للنموذج ككل عن  معرفة نا من  كنتمϥن قيم تحليل التباين  أعلاهكما يلاحظ في الجدول        
مما   )F   )P < 0. 001المعنوية العالية لاختبار ،  تحليل التباين وكما يلاحظ من جدول ، Fطريق إحصائية 

  .يؤكد القوة التفسيرية العالية لنموذج الانحدار الخطي المتعدد من الناحية الإحصائية
  أبعاد المتغيرات المستقلة تحليلنتائج  ) :27(جدول رقم 

 t مستوى معنوية
 المعاملات غير المعيارية المعاملات المعيارية

 
Beta B الأخطاء المعيارية 

 الثابت 0547. 1.237  2.262 0030.

 تصميم العمل 0118. 0017.- 021 0.- 143 0.- 0887.

 التركيب 0207. 025 0.- 017 0.- 123 0.- 0903.

 السياق 0119. 0028. 0037. 0237. 0814.

 العمليات 0109. 0482. 0646. 4.433 0000.
 SPSSطالب بناء على عينة الدراسة و مخرجات من إعداد ال: المصدر 
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قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتها الإحصائية للمتغيرات المستقلة على المتغير  أن  يلاحظ) 27(الجدول       
  : كما يلي  هالتابع  ويمكن تلخيص

عند مستوى (ة من الناحية الإحصائية غير  معنوي) التركيب ، التصميم ، السياق(أبعاد المتغيرات المستقلة   أن       
  ) .  P ≤ 0.05عند مستوى معنوية  (بعد العمليات معنوي   أما ،) P ≤ 0.05معنوية  

  :نموذج التنبؤ

  

  

  

  خلاصة الفصل 
حولنا من خلال هذا الفصل إسقاط الإطار النظري على الواقع من خلال دراسة تطبيقية لفاعلية فرق العمل في       

فة في مخابر جامعة بسكرة ، ومن خلال النتائج المتوصل إليها اتضح أن  هناك فاعلية لفرق البحث العلمي  في بناء المعر 
بعد العمليات في خلق جو من الثقة   والاحترام داخل الفريق  بناء المعرفة بمخابر الجامعة بسكرة ،  وذلك من خلال دور  

لق علاقات  اجتماعية بين أعضاء الفريق البحث مما تعطيهم ، كذلك من خلال خ وتحديد أهداف مشتركة لأعضائه
والتنوع في    هوية المهمة ووضوح تنوعةالممهارات أن  وجدʭ  كمادافعية اكبر في  تحسين أدائهم في الأعمال البحثية  ،  

شاركة في تحقيق هدف لما كما أنو والحجم المناسب للفريق  واختلاف الثقافات كلها  تزيد من فاعلية هذه الفرق ،  لأدوار
واستعداد الأفراد الفريق العمل ضمن فريق وتميزهم ʪلمرونة الكافية داخل الفريق كل هذا يزيد أيضا من فاعلية فرق   محدد

  .البحث العلمي 
  

 العمليات 0.48  +1.273 = بناء المعرفة
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  عامةخاتمة 

يد نظرا لارتباطها ʪلمستقبل الذي يتسم ʪلديناميكية من المفاهيم التي يغلب عليها طابع الغموض و التعقبناء المعرفة تعتبر 
 ، مما اجبر المنظمات على البحث و إيجاد الوسائل المنافسة الشديدةو سرعة التغيير ، حيث ازداد الاهتمام đا نتيجة  

 يئة التي تنشط فيها تحقيق الرʮدة في الب بغرض الاستفادة منها في اتخاذ القرار  والمحافظة عليها   المناسبة  لاكتساđا
أو المعدات فقط  بل يجب التركيز  على  التقنيات  أولاعتمد على التكنولوجيا لا تعني بناء المعرفة ، حيث أن  ةمظنلما

  .بنات المعرفة وعلى كيفية إدارته  هذه المعرفة بشكل الصحيح

  ʪا  لرغم من أهميةēا قد تحمل بعض ابناء المعرفة وإدارĔالحديث إلا أ ʭكالتنظيم عمليات الحفظ ، ( لمشاكل في عصر
من قبل أي منظمة أن يكون  الهيكل التنظيمي في المنظمة  إدارēاالتي يتوجب  المعرفةحيث تشمل ، ...) العنضر البشري

و أصبحت فعالية المنظمات مرتبطة بعدة عوامل و . حياة المعرفةمعالجة جميع مراحل دورة  من خلال  إدارēاقادر على 
المهمة إذ يؤدي دورا أساسيا في مجال تحديد المشاكل و  الإداريةها في تبنيها لفرق العمل ، حيث يعد من المواضيع لعل أبرز 

في المنظمات في ظل الظروف البيئية المتغيرة بزʮدة قدرته على وضع رؤية  أهميتهوضع المقترحات من أجل حلها ، و تزداد 
إلى مجموعة من مفهوم فرق العمل حيث يشير .ن فيها المنظمة مستقبلا و تصور للشكل و المكانة التي ترغب أن تكو 

هودهم لتحقيق جالمهارات بقصد الاستفادة من  المعارف و ويعتمدون بعضهم على البعض من ʭحية الموارد  الأعضاء
  هدف مشترك

من خلال  بناء المعرفة أبرزها ساعد ʪلارتقاء في الممارسات التنظيمية و لعل ي  فعال دورالفرق من  تلعبهونظرا لما  
، ʪلمشاركة و التعاون  ϥدائهاالتي يقومون  الأعمالحول طبيعة المعارف الدائم ϥكبر قدر ممكن من  إلمامهمتعريفهم و 

بناء في في فاعلية فرق العمل من لذي يزيد ا ببعد العمليات مرتبط  الفرق فيما بينهم ، فقد أصبح نجاح و فعالية هذه
 فاهدالأ ىعلكيز من خلال التر  ء فريق العمل أعضا لدى،  للمعرفةالجيد و السريع  بناء، لأنه يساعد على  المعرفة

حيث تكون هذه الأهداف محدد واقعية و  يمكن قياسها وكذالك توفر الثقة والالتزام في وجود مستوى من  ةشتركالم
لحصول على ل يم المشاكل والخيارات المتاحةيى التقشجع علتو  ةمر تسبصفة مالحوارات المناقشات التحدي الذي يحفز 

  .تبادلهاو يتم بواسطتها تحليل الأفكار  و  المعرفة

و ذلك ϥن له محددات تتمثل في المشاركة ،  بناء معرفةالتي تساهم في  الأساسيةأن تكامل الفريق يعد القاعدة كما 
  إكساب  ما يساعد علىمهام كل عضو و هذا  ادوار وو توزيع  القائمة على التنسيق ، الأمورالتعاون الاعتمادية لانجاز 
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حيث أن الفريق المتكامل يتميز بتفاعل قوي ينتج عنه تبادل  الى بناء معرفة جديدة مما يؤديالخبرات و مهارات  الأعضاء
ى بعضهم البعض في حيث يتقبلون الانتقادات فيما بينهم يؤثرون عل ،  بين أعضائهة المناقشات الصريح للمعرفة ومنفتح 

وتوفير  تساهم في فهم الحقائق وتفسيرها واستغلال، حيث علاقة تبادلية مقرونة بمدى انتشار سلوكيات كالالتزام والثقة 
  .  أكير المعرفة بشكل 

لة وانطلاقا مما سبق حاولنا دراسة الظاهرة من خلال إتباعنا المنهج الاستكشافي والاختبار ي واستخدام تقنية دراسة حا
فرق  (بسكرة حيث جمعنا بياʭت من خلال توزيع الاستمارة على عينة الدراسة  đلالي الصيد بجامعة / د .مجمع المخابر أ

  وتمكنا من تحليل وتفسير إجاēʪم إلى مجموعة من النتائج والاقتراحات ) البحث المتواجدة في مجمع المخابر

  النتائج : أولا 

عند فقط  بناء المعرفة في مجمع المخابر ببسكرة من خلال بعد العملياتفي عمل فاعلية فرق ال فرقل دوروجد ي -1
  .فلا دور لها في بناء المعرفة الأخرىأما الأبعاد وهذا من وجهة نظر المبحوثين    =0.05مستوى الدلالة

و  فريق البحث اءأعضبين  علاقة اجتماعية قويةوجود يعكس  لبعد العمليات مرتفع بدرجة  لموافقةل المبحوثينميل  -2
 طويلةلمدة  ستمرار يتها تماسك الفريق و في  وϦثيرهادى أهمية لم أكثرهي نقطة يجب الاهتمام đا 

و  يدل علي وجود منافسة  ايجابية بين أعضاء فريق البحثعلى أغلبية عبارات بعد العمليات للموافقة  المبحوثينميل  -3
  م في زʮدة فاعلية فريق العمل ككلمما يساه المنافسة هذه يجب العمل على زʮدة 

لك من فاعلية كبيرة وذغلب أعضاء الفرق  في المخابر الجامعة جادين في أداء مهامهم وهذا ما يكسب الفريق أأن  -4
 خلال التزام أعضائه

 محل الدراسة لأن هناك في المخابر لا يعكس الواقع لبعض عبارات بعد تصميم العمل ميل المبحوثين للمحايدة  -5
أن هناك بعض المسؤوليات المشتركة في تسيير شؤون المخبر ليست بنسبة كبيرة حيث  لكن قلالية لفرق البحث است

لتبادل المعدات  أما ʪلنسبة  ،فقط  الفرقمقتصرة عل أعضاء فريق كون ولا ت الإدارة العليا  بين فرق العمل و
و ذالك راجع  لكون وجود نقص في هذه  المعدات  فانه يوجد تبادل لكن بصورة قليلةالمستعملة بين أعضاء الفرق 

 ةهذه المعدات حساسة  و مكلفة  مادʮ  لذا يتجنب أعضاء الفريق تبادل معداēم للمحا فض أنوكما  تو التجهيزا
  عليها قدر الإمكان من التلف

لأن هناك  ،ل الدراسة مح خابرالملا يعكس الواقع في على أغلبية عبارات بعد  السياق إن ميل المبحوثين للمحايدة  -6
تشجيع من الإدارة العليا لفرق العمل لكن ليس بصورة كبيرة ، ذلك من خلال  قيام  الإدارة بتنظيم من حين إلى 

 أخر تربصات داخل و خارج الوطن  للأساتذة الباحثين وذلك لكسب معارف و تتحمل نفقات التنقل  
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  نتائج اختبار الفرضيات

بناء  فيفاعلية فرق العمل لدلالة إحصائية دور ذو  يوجدانه   ل اختبار الفرضية الرئيسيةمن خلانا لوتوص. 1         
وتفسر هذه النتيجة على أن كلما زادت فاعلية فرق البحث تساهم  في بناء المعرفة بشكل أفضل  ولذلك  توجد  المعرفة 

  معةوبناء المعرفة بمخابر الجا  لمعلا قر ف ةيلعافعلاقة ارتباطيه  طردية موجبة بين 
إحصائية لتصميم  دور ذو دلالةلا يوجد  هناف الأولىالفرضية الفرعية ا من اختبار هنتائج المتحصل علي أما  .2       

بين  ارتباطيهذلك لا توجد علاقة ول  لا يساهم في بناء المعرفة  ميمصتلا نوتفسر هذه النتيجة ʪ بناء المعرفةفي مل فريق الع
  بمجمع المخابرتصميم العمل وبناء المعرفة 

تركيب لإحصائية   دور ذو دلالةلا يوجد نه ا ختبار الفرضية الفرعية الثانيةا للاخمن  جئاتن إلىكما توصلنا    .3      
وتفسر هذه النتيجة أن تركيب لا يساهم في بناء المعرفة ولذلك لا توجد علاقة ارتباطيه بين بناء  المعرفة في فرق عمل 

 بناء المعرفة بمخابر الجامعةتركيب و 

بناء في إحصائية السياق فرق العمل  دور ذو دلالةلا يوجد ف نتائج المتحصل عليها من اختبار الفرضية الثالثة أما .4    
 وتفسر هذه النتيجة أن السياق لا يساهم في بناء المعرفة ولذلك لا توجد علاقة ارتباطيه بين السياق وبناء المعرفة المعرفة

  بمخابر الجامعة
 بناء المعرفةفي ل إحصائية لعمليات فرق العم دور ذو دلالة كانه أن ʭدجو اختبار الفرضية  الرابعة  جئاتن أما .5   

 ذلك  توجد علاقة ارتباطيه  في بناء المعرفة و ر ثأك يساهم على أن كلما زاد تحسين في  العمليات  وتفسر هذه النتيجة
  وبناء المعرفة بمخابر الجامعةلعمليات ابين طردية موجبة 

  
  الاقتراحات : ʬنيا 

فرق فاعلية ومن خلال النتائج المتوصل إليها يمكننا أن نعرض بعض الاقتراحات التي نحاول من خلالها تقديم زʮدة    
  : ا يليوالتي نوردها فيم. محل الدراسة  بمجمع المخابر بجامعة بسكرة الحث

ء فريق البحث العلاقات التنظيمية بين أعضا تشجيع المرونة والانفتاح فيبمحل الدراسة إدارة المخبر ضرورة اهتمام  -
  .وتفعيله من خلال وضع برامج تعمل على Ϧكيد مبدأ المشاركة في إنتاج الأفكار الجديدة 

  الأعضاء وذلك بتنمية روح التعاون والانسجام  المشاركة بينضرورة تشجيع التحسين المستمر في تفعيل عملية  -

وذلك بتحفيز الأعضاء وتشجيعهم على وضع نظام لتقيم أداء الفريق و الأعضاء على حد سوى  في مجمع المخابر  -
  التعامل مع الخلافات والصراعات  .بناء الالتزام وتنسيق أنشطة الفريق 
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  آفاق الدراسةحدود و 
، فتوجد مجموعة من الحدود الواجب ذكرها  إليهاالتي تم انجازها و النتائج التي تم توصل  رغم هذه الدراسة          

ضيق الوقت حال دون  إلى إضافةيجعل نتائج الدراسة نسبية ،  فاقتصار البحث على دراسة حالة مخابر جامعة واحدة .

جمع البياʭت والمتمثلة في الاستبيان  وتأداواحدة من  أداةالتطرق للموضوع ϥكثر تفاصيل  وتوسع من خلال استعمال 

   أخرىبحثية مساندة   ϥساليبتدعيمها دون القدرة على 

 ϥبعادلموضع الدراسة   أعمقلمحاولة فهم مستقبلية  أفاقموضوع فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة يفتح لنا  أن إلا        

رية كمحاولة الاختبار ئوان تشمل الدراسة ʪقي الجامعات الجزا،    في عمليات بناء المعرفة أكثرومتغيرات جديدة والتعمق 

امصداقيتهقابلية التعميم لنتائجها  لزʮدة 
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، كلية الدرسات العليا ،  2005المنطقة الغربية ، الكهرʪء السعودي ، دراسة حالة كهرʪء قطاع 

  جامعة الخرطوم
  بناء فرق العمل ودورها في الإبداع الإداري ،دراسة لمتطلباتيوسف على عيسى ابو جربوع،واقع  .36

  ،غزة2014استكمال لنيل شهادة ماجستر
حسين مروان عفانة ، التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل ، دراسة حالة المؤسسة الأهلية  .37

  35، جامعة الأزهر غزة ، ص ماجستيرالدولية العامة في قطاع غزة ، مذكرة 
ن بركة براك الفايدي ، فرق العمل وعلاقتها ϥداء العاملين في الأجهزة الأمنية ، أطروحة سالم ب .38

 .  2008لاستكمال الحصول على درجة دكتوراه ، جامعة ʭيف للعلوم المنية ، السعودية مقدمة 
سة ، سؤ ادي لتحقيق الميزة التنافسية للمالمعرفة والذكاء الاقتص إدارةتفرقيتيت زوليخة  ،  تفاعل  .39

   2015دكتوراه علوم التسيير ،  رسالة
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في العلوم  هعامر بشير ، دور الاقتصاد المعرفي في تحقيق الميزة التنافسية للبنوك ، رسالة  دكتورا .40
 . 2012لاقتصادية ، 

سسة ، في المؤ  الإبداعيعلى النشاط  وأثرهامحمد راشدي سلطاني ، المعارف الجماعية كمورد استراتجي  .41
 ، جامعة بسكرة  2014في علوم التسيير  دكتورارسالة 

احمد محمد خميس السديري ، أراء العاملين في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم  .42
الأعمال  إدارةفي قيادة فرق العمل، رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في 

 2010المملكة المتحدة، للتعليم العالي ، ةالبريطاني الأكاديمية، 
  الملتقياتالدراسات و 

وبناء فرق العمل ، ورقة عمل مقدمة في الملتقي الأول للجودة في التعليم ،  إدارةاحمد عبد الغاني ،  .43
  .2007المملكة العربية السعودية ،

مؤتة ة ، دراسة تحليلية ميدانية ، مجلالتنظيميفهمي خليفة الفهداوي ، دور فرق العمل في الالتزام  .44
  )2005(لدراسات ، طبعة 

دمشق ، العامة  لإدارة، المعهد الوطني  وإدارēابناء فرق العمل حول عبد الكريم حسين ، دراسة  .45
 ʮ2004-04-13سور  

بناء وإدارة فريق  دراسة حول ،IIP C.A.O.A/الجهاز المركزي للتنظيم والإدارة ، .46
 القاهرة، مصر،العمل
المطلوبة ) المعلوماتية و البشرية(المداخلة حول  البنية التحتية أ،  معبد الله بلوʭس أستاذ محاضر قس .47

لبناء مجتمع المعرفة، المنظمة العربية للتنمية الصناعية والتعدين ، المؤتمر العربي الخامس للمعلومات الصناعية 
 .ديسمبر 2الى 20لكة المغربية والشبكات، المم

المؤتمر : عرفة كتوجه إداري للمنظمات في عصر العولمة ،  إدارة الم بوعشة ، مبارك ، ليليا منصور  .48
 .) 2012( لبنان،–عولمة الإدارة في عصر المعرفة ، طرابلس : العلمي الدولي 

مقدم   دراسةالتجارة جامعة عين  شمس ،  بكلية أعمال إدارة أستاذممدوح عبد العزيز رفاعى ،   .49
 .2007للمعرفة ،  ، مصر ، الإستراتيجيةحول الإدارة 

 مصادر من مواقع الانترنت

 
50.                                                                                  consulting.net-http://www.favre 

http://www.favre-consulting.net/
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 عبيـــةالجمهــورية الجزائــرية الديمقــراطية الش
  وزارة التعليــم العــالي و البحــث العلمـي

  –بسكرة  –جــامعة محــمد خيضــر 
  
  

  الاقتصادية و التجارية و علوم التسييروم كلية العل
  قسـم علـوم التسيير        
 تسيير موارد بشرية :تخصص

                     

 

  .....أخي الكريم أختي الكريمة 

ـــول موضوع البحث وذالك  أضع               ــ بين يديكم هذه الاستبيان هو عبارة عن استمارة لجمع البياʭت حــ
من سيادتكم المساعدة  في انجاز هذا  الاستكمال متطلبات لنيل شهادة الماستر تخصص تسيير موارد بشرية  ، فنأمل

مع ما يتناسب ويتوافق ) x(البحث وذالك من خلال ملئ بياʭتكم الشخصية والإجابة على الأسئلة بوضع علامة 
  .  مع وجهة نظركم

كما أحيطكم علما أن كل هذه البياʭت  المقدمة ستبقي سرية ولن تستخدم إلا في أغراض البحث العلمي 
  فقط

  في الأخير تقبلوا مني فائق الاحترام والتقدير                                                                   

  الطالب                                                                                        
  بيدة كمال                                                                                        

  
  
  

  استبيان حول
  فـاعلية فرق العمل في بناء المعرفة

  البحث العلمي   مجمع مخابر -حالةدراسة  
  بهلالي الصيد / د -أ
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  البياʭت الشخصية: القسم الأول
  الجنس .1

  ذكر                            أنثى          
  العمر .2

  سنة 45سنة إلى  35سنة                            من35أقل من             
 سنة 55أكبر من        سنة                       55سنة إلى  46          

  المؤهل العلمي .3
  دكتوراه                           أستاذ تعليم عالي                          ماجستير     

  عدد سنوات الخبرة المهنية .4
  سنوات 10سنوات إلى  6سنوات فأقل                                     من  5            
  سنة15سنة                            أكثر  15سنة إلى  11من           

 : طبيعة الانتماء .5
  عضو                       رئيس فريق                                   رئيس مخبر       

 فاعلية فرق العمل: لمحور الأولا

  لا أوافق  محايد  موافق  العبارات

        تصميم العمل

        الذي انتمي إليه ʪلاستقلالية التامة عن الإدارة العليا  يتميز فريق البحث .1

        لفريق البحث الذي انتمي إليه الحرية في اتخاذ قراراته .2

        يتميز أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه ʪلخبرة و المهارات  اللازمة لأداء مهامه .3

        تماما اضحةو  لفريق البحث الذي انتمي إليهالمهام الموكلة  .4

        دائما ما يحدث اتفاق مع أعضاء فريق البحث على مواصفات العمل الذي نقوم به .5

        تركيب 

        لدي أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه قابلية لتحقيق الأداء بفاعلية .6

       يساهم التنوع في ثقافات أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه في تحسين أدائه .7

       أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه في تحسين أدائه يساهم اختلاف التخصص بين .8

       يساهم الاختلاف في الجنس بين أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه في تحسين أدائه .9

       يساهم الاختلاف في السن بين أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه في تحسين أدائه .10

        يه واضح ومحدددور كل عضو من أعضاء فريق البحث الذي انتمي إل .11

        حجم فريق البحث الذي انتمي إليه مناسب تماما لأداء العمل بفاعلية .12
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  لا أوافق  محايد  موافق  العبارات
يتميز فريق البحث الذي تنتمي إليه ʪلتكيف مع التغيرات التي تحدث على  مستوى البحث  .13

  العلمي

      

        فريق أكثر فاعلية من العمل الفردي الالعمل ضمن  .14

        السياق

        جميع الموارد متاحة للفريق لأداء مهامهم .15

        يتلقي فريق البحث الذي انتمي إليه الدعم والتشجيع من الإدارة العليا .16

        يتم تبادل الآراء مع إدارة المخبر حول موصفات العمل الذي يقوم به فريق البحث  .17

        ل الأعمال الممكن انجازهايتشاور قائد فريق البحث الذي انتمي إليه مع الأعضاء حو  .18

        يتبع المخبر نظام لتقيم الأداء فرق البحث فيه .19

        تحديد أسلوب لتقيم فرق البحث يزيد من فاعليتها .20

        العمليات

        لدى أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه  أهداف مشتركة ومحددة .21

        هناك ثقة متبادلة بين أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه .22

        يلتزم أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه ϥداء مهامهم  بجدية .23

        ىالأخر  مع مختلف الفرق البحث ةʪلايجابي فريق البحث الذي انتمي إليهميز علاقات تت .24

        إن التحدي الموجود بين أعضاء فريق البحث الذي انتمي إليه يزيد من فاعليته .25

        ي إليه آراء بعضهم البعضيحترم أعضاء فريق البحث الذي انتم .26

        البحثيةفي موجهة المشكلات فريق البحث الذي انتمي إليه  يتفاعل .27

 بناء المعرفة: المحور الثاني 

  لا أوافق  محايد  موافق  العبارات
        المعلومات المختلفة في المخبر جمع في واضح اهتمام هنالك .1

        خبرفي الممستمرة  بصورةتبادل الآراء و الأفكار  يتم .2

        يتم تبادل المعلومات والخبرات بين فرق البحث في المخبر في إطار انجاز مختلف الأعمال .3

        يمكن لأعضاء فرق البحث استعمال مختلف المعدات الموجودة في المخبر  .4

        يتم تنظيم ملتقيات وأʮم دراسية من اجل تبادل المعارف في المخبر  .5

        جديدة أفكار توليدمن  تمكن اء في المخبرالأعض النقاشات التي تحدث بين .6

        يتم استخدام المعارف المكتسبة بين أعضاء المخبر في Ϧصيل معارف جديدة .7

        عند التعامل  بين أعضاء المخبر مطلقبشكل  المعلومات كشف يتم .8
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  شكرا لكم على حسن تعاونكم معنا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  لا أوافق  محايد  موافق  العبارات
        دودالمح غير بشكل  يتم تبادل المعلومات بين أعضاء المخبر .9

10. ϕ راء وأفكار بعضهم البعض يهتم أعضاء المخبر        

        .معارف جديدة اكتسابإلى  ديقو بين أعضاء المخبر  التعامل .11

        تتاح فرص تبادل المعارف في المخبر بشكل كبير .12

        إن فرص تبادل المعارف في المخبر ذو قيمة كبيرة .13

        نشطة المختلفة في المخبرلدى أعضاء المخبر دافعية كبيرة للانخراط في الأ .14

        في مختلف الأعمال الدى أعضاء المخبر المقدرة الكافية لاستيعاب المعارف واستخدامه .15
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