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 المستخلص 
كليات  منتسبي بعضداء أ تحسينومدى قدرته في  تقاسم المعرفةتناول البحث الحالي موضوع 

 تحديد البحث استهدفالادارة والاقتصاد، القانون، الطب البيطري، العلوم التطبيقية( ) جامعة الفلوجة

 وقوفجل الأمن داء للموظفين لأا مستوى قياس عن فضلا  ، المبحوث الميدانفي  تقاسم المعرفة مستوى

 الميدان تمثل والتي جامعة الفلوجة في داء الموظفينأتحسين و تقاسم المعرفة بين والأثر العلقة طبيعة ىعل

ا . المبحوث  وجود عدم  حولتمحورت  الفرضيات من مجموعة تبني تم البحث دافأه تحقيقى إل وسعيا

تقنية الاتصالات  ،الثقة (أبعاده بدلالة داءلأا تحسينو تقاسم المعرفة بين معنوية وتأثير ارتباط علقتي

 في يالتحليل الوصفي جالمنه ىعل البحث اعتمدوقد  ، الثقافة المعرفية و التفاعلت الشخصية( .والمعلومات

 واستخلص ابتحليله الحالة وصف ناقترا ىعل الوصفي التحليلي جالمنه يعمل إذ، اومناقشته البيانات عرض

 الذي يالعمل الجانب بيانات يلتحل تم الإحصائية الأساليب من مجموعة وباستخدام، بها الخاصة النتائج

 فضلا ، موظفاا  (04) في جامعة الفلوجة والبالغ عددهم المبحوثين راء الموظفينآو لإجابات يلا تحل تضمن

 من الاستنتاجات من مجموعة إلى التوصل تم وقد البحث، تامتغير بين الإحصائية العلقات يلتحل عن

 توظيف أن معناه بما، داء موظفي جامعة الفلوجةأ تحسين فيالمعرفي  اسمقللت معنوي أثر وجود تحقق اأهمه

 .المبحوث الميدان في داء الموظفينأ تحسين في متسه تقاسم المعرفةفلسفة 

 

 .جامعة الفلوجة، داءلأتحسين ا، تقاسم المعرفة:  الكلمات المفتاحية
  

Abstract 

 
The present research treated the issue of knowledge sharing and its ability to 

improve the performance of staff in the faculties of the University of Fallujah 

(administration and economics, law, veterinary medicine, medicine, Islamic sciences, 

applied sciences),The current research dealt with the subject of knowledge sharing and its 

ability to improve and evaluate the performance of employees at Fallujah University and 

its colleges. In order to achieve the objectives of the research, a number of hypotheses 

have been adopted that focused on the absence of relationship and influence between 

cognitive sharing and evaluation of performance in terms of dimensions (confidence, 

communication and information technology, cognitive culture and personal interactions). 

The research was based on analytical descriptive methodology in the presentation and 

discussion of the data. The analytical descriptive method combines the case description 

with analysis and the extraction of its results. Using a set of statistical methods, the 

empirical data were analyzed. This included analyzing the responses and opinions of the 

surveyed employees at Fallujah University, (40) employees. The analysis of statistical 

relations between the variables of research has been reached a set of conclusions. The 

most important of which is to achieve a significant impact of knowledge sharing in 

evaluating the performance of the staff of the University of Fallujah. This means that the 

use of the philosophy of knowledge sharing contribute to improve the evaluation of the 

performance of staff in the field. 

 

Key words: Knowledge Sharing, Performance Evaluation, Fallujah University 
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 المقدمة

واستبداله للقيمة المتأتية من مية التقاسم المعرفي في المنظمات أه( (Douglas, 2002 طرح

يجاد الفرص التي تعظم من قدرة إذ يسهم تقاسم المعرفة في إ ،المعلوماتيالرقمي والتطور 

بعاد التشارك أفرادها من خلل توافر أداء أيفاء بمتطلباتها من خلل تحسين لإالمنظمات على ا

 إنويمكن القول التفاعلت الشخصية( ، الثقافة المنظمية، والاتصالاتتقانة المعلومات ، الثقة)

المنظمات المعاصرة كمؤسسات التعليم العالي تواجه العديد من التحديات التي جاءت بسبب التطور 

ا عاد التقاسم أبفكلما كانت ،التقني الهائل الذي يشهده العالم الآن  منسجمة او متناغمة مع  المذكور انفا

دائهم أوبالتالي يسهم ذلك في تحسين  ،فراد كلما كان تقاسم المعرفة فيما بينهم عاليالأت اسلوكيا

في  همية تقاسم المعرفةأاد دوتز، تصاعديا وبشكل ينافس التطورات ويواجه تحديات البيئة الخارجية

ظلّ تزايد أهمية الأهداف المعرفية التي تركّز إدارة المعرفة على تحقيقها بما يقود إلى تعزيز 

فراد هو لأن تقاسم المعرفة بين اإوعليه ف، والكفاءة والفاعلية في المنظمات مستويات الإنتاجية

اليوم يعتمد ن مستقبل المنظمات لأوذلك  ،فرادهاأداء أساس لنجاح المنظمات من خلل تحسن لأا

لا من خلل امتلكها إتوسع المنظمات وتطورها لا يتم  أن كما ،فضل لافرادهاأعلى معارف 

همية هذا الموضوع ودوره لأو، الى ذلك التطور والتوسع المرغوبعلى قيادتها لمعارف قادره 

الايفادات المهم في تحسين الاداء دون تحميل مؤسسات التعليم العالي في بلدنا تكاليف التدريب و

 والخروج بتوصيات مهمة للمنظمة المبحوثة . ،جاءت هذه الدراسه لتقصي ذلك

 

 منهجية البحث -المحور الاول 

 مشكلة البحث -أولاا 

 يمكن تحديد مشكلة البحث على نحوٍ دقيق بإثارة التساؤلات الآتية:

 في الميدان المبحوث؟ تقاسم المعرفةن عمليات وهل يمارس الأفراد المبحوث .1

في المنظمة  داءلأتحسين ابدلالة أبعاده وعملية  تقاسم المعرفةبين  ارتباط معنويةهل يوجد علقة  .2

  المبحوثة؟ 

ا في عملية  تقاسم المعرفةهل تمارس عمليات  .3   في المنظمة المبحوثة؟  داءلأتحسين اتأثيراا معنويا

ا   أهمية البحث -ثانيا

ا  .1 من  تقاسم المعرفةيستمد البحث أهميته من طبيعة المتغيرات التي يتناولها، إذ يعُدّ : نظريا

نظراا لارتباطها المباشر بالعديد  )*)الموضوعات الحيوية التي نالت اهتمام الكثير من الباحثين

الأداء التنظيمي، فعندما يشعر الأفراد  تحسينبعاد المؤثرة على العمل والتي تصب في لأمن ا

رة ثقافة المشاركة لإداوعندما توفر ا، دارةلإن بوجود الثقة بينهم وبين زملء العمل واوالعامل

ا ن إف تقانة المعلومات والاتصالاتبالمعرفة وتوفر وسائل  الأمر  ،طبيعة أدائهم سوف تتأثر إيجابيا

 أدائهم ككل. تحسينالذي ينعكس على 

ا:ميدان .2 ا يسهم في  يا تتعاظم الأهمية في كون الدراسة تقترح تبني تقاسم المعرفة بوصفها أسلوبا

داء وتحسينه يشكل أهم نتيجة من نتائج منظمات لأأن اداء في المنظمة المبحوثة. إذ لأتحسين ا

فراد العاملين ومجموعات العمل لأبحيث يمكن الاعتماد على المعرفة وتقاسمها بين ا، عماللأا

                                                             
 ((Kim, Lee & Olson,2006, Nonaka,  Toyama, & Konno, 2000, Skyrme.2008من هؤلاء الباحثين  )*(
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ا لأالمنظمة بهدف توفير المعرفة التي يحتاجها ا في فراد في ممارسة أنشطتهم ووظائفهم سعيا

 .بما يصب في تحسين أداء المنظمة المبحوثة ككل ، دائهم الوظيفيألى تحسين إبذلك 

 

ا   أهداف البحث -ثالثا

 يروم البحث الوصول إلى جملة أهداف تتمثل بالآتي: 

 .داءلأا تحسينو، تقاسم المعرفةيشمل المضامين المفاهيمية الأساسية لكل من تقديم إطار نظري  .1

 في الميدان المبحوث.  تقاسم المعرفةتشخيص أبعاد  .2

 في الميدان المبحوث. داءلأا تحسينو، تقاسم المعرفةبين  ثرلأوابيان طبيعة العلقة  .3

زها بجملة مقترحات في ضوء وتعزي، الخروج بجملة من الاستنتاجات من واقع الميدان المبحوث .0

 .الواقع 

 

 نموذج البحثأ -رابعاا 

 

 الروحانية التنظيمية

 
 
 
 
 

 اعداد الباحث منالمخطط  المصدر:

 علاقة              أثيرت           
 

ا   فرضيات البحث -خامسا

ا للتوصل إلى حلول للتساؤلات البحثية المثارة في مشكلة البحث تم تبني الفرضيات  سعيا

 الآتية:

في  داءلأا تحسينو تقاسم المعرفة"لا توجد علقة ارتباط معنوية بين  الفرضية الرئيسة الأولى

 تية :لآالجامعة المبحوثة." وينبثق عنها الفرضيات الفرعية ا

 في الجامعة المبحوثة. داءلأا تحسينو اط معنوية بين التفاعلت الشخصيةلا توجد علقة ارتب .1

 في الجامعة المبحوثة. داءلأا تحسينو د علقة ارتباط معنوية بين الثقةلا توج .2

 في الجامعة المبحوثة. داءلأا تحسينلا توجد علقة ارتباط معنوية بين الثقافة المعرفية و .3

في الجامعة  داءلأا تحسينو تقانة المعلومات والاتصالاتلا توجد علقة ارتباط معنوية بين  .0

 المبحوثة.

 في الجامعة داءلأا تحسينو تقاسم المعرفة"لا يوجد تأثير معنوي بين  الفرضية الرئيسة الثانية

 ية :لاتالمبحوثة." وينبثق عنها الفرضيات الفرعية ا

 في الجامعة المبحوثة. الاداء تحسينالتفاعلت الشخصية ووجد تأثير معنوي بين يلا  .1

 في الجامعة المبحوثة. داءلأا تحسينجد تأثير معنوي بين الثقة ويولا  .2

 في الجامعة المبحوثة. داءلأا تحسينوجد تأثير معنوي بين الثقافة المعرفية ويلا  .3

 تقاسم المعرفة

التفاعلات 

 الشخصية
تقانة المعلومات  الثقة

 والاتصالات
الثقافة 

 المنظمية

 داءلأتحسين ا



 [38] حمادي

 
 

 في الجامعة المبحوثة. داءلأا تحسينو تقانة المعلومات والاتصالاتوجد تأثير معنوي بين يلا  .0

 

 حدود البحث - اا سادس

وقد بلغ حجمه  ،التي مثلت مجتمع البحث الفلوجةالحدود المكانية: أجريت الدراسة في جامعة  .1

  .اا ( فرد294)

الحدود الزمانية: وتتمثل بمدة إعداد الدراسة التطبيقية على الكليات المبحوثة والتي امتدت من  .2

 2419-40-22ولغاية  15-40-2419

إذ ، الفلوجةالحدود البشرية: وتتمثل بالتدريسيين والموظفين العاملين في الكليات التابعة لجامعة  .3

وقد ، ( استمارة04تم توزيع الاستمارات الخاصة ببيانات الجانب الميداني للبحث، إذ وزعت )

 تم استرجاعها بالكامل.

 

ا سابع  منهج الدراسة -ا

تفسيرها، فيقوم على وصف الظاهرة وتحليلها  الوصفي التحليلي الذياتبعت الدراسة المنهج 

 .بناءا على ما تم جمعه من بيانات 

 

ا ثامن  أساليب جمع البيانات وتحليل المعلومات -ا

الجانب النظري: استخدم الباحث العديد من المصادر العلمية العربية والأجنبية من كتب  .1

 المعلومات العالمية )الانترنت(.فضلا عن استخدام شبكة ، ودوريات

المصدر الرئيس الذي اعتمده الباحث في  (*)الجانب الميداني: شكلت استمارة الاستبيان .2

( فقرة موزعة على 32الاستبانة ) تضمنت ،الحصول على البيانات الخاصة بالجانب التطبيقي

ر، المؤهل العلمي، تمثلت بالمحور الأول المعلومات التعريفية )الجنس، العم، ثلثة محاور

 أما بقية المحاور فيمكن توضيح تفاصيلها في  الجدول الآتي: ،سنوات الخدمة(
 

 1جدول ال

 المقاييس المعتمدة لأبعاد البحث

 معامل الثبات الفقرات الأبعاد المتغيرات

 تقاسم المعرفة

 7-1 التفاعلت الشخصية

27% 

 13-2 الثقة

 24-10 الثقافة المعرفية

 27-21 تقانة المعلومات والاتصالات 

 32-22   تحسين الاداء

 

 وقد تمّ استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية في تحليل البيانات تمثلت بالآتي:

                                                             
تم اخضاع الاستبيان الى بعض المحكمين في العلوم الادارية، وتم الاخذ بآرائهم من خلل التعديل والاضافة والحذف لبعض  (*)

 فقراتها.وهم كل من أ.د. خالد عبد الله ابراهيم، أ.م.د. باسم فيصل عبد أ.م. د.آلاء عبد الموجود، م.د.شيماء محمد صالح.
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 . التوزيع التكراري والنسب المئوية: لوصف إجابات الأفراد المبحوثين.1

 المقياس المحدد.. الأوساط الحسابية: لتحديد اتجاهات الإجابات ضمن 2

 . الانحرافات المعيارية: لتحديد درجة تشتت الإجابات عن وسطها الحسابي.3

 لتحديد قوة العلقة بين المتغيرين. :.معامل الارتباط بيرسون0

 غير المستقل في المتغير المعتمد.. معادلة خط الانحدار : لقياس مدى تأثير المت5

 

 الجانب النظري -حور الثانيالم

   تقاسم المعرفةمفهوم  -ولاا أ

لبحععث عععن البععدائل المسععتخدمة لمواجهععة ا إلععىوبشععكل مسععتمر المعاصععرة تسعععى المنظمععات 

هعم تلععك أحعد أليمثععل  تقاسعم المعرفعةويععأتي  ،فععراد فعي المنظمعةلأبعين انشععر المعرفعة ثنعاء أ الصععوبات

حعد أمعا يملكعه  ءٍ معرفة أو شينقل فكرة أو معلومة أو و أ نقل المعرفة هميته من خللأوتنبع  ،البدائل

ارف مقرونعة بنقعل المعع تقاسعم المعرفعةعمليعة  ن  إفع لعذافعراد، لألى فرد آخر أو مجموععة معن اإفراد الأ

 ،تقاسعم المعرفعةلا مرحلعة معن مراحعل إنقعل المعرفعة لعيس  ن  ألى إيشير آخرون في حين  ،والمهارات

وذلك من خعلل عمليعة العتعلم وتطبيعق هعذه المعرفعة معن  ؛جديدة ةيتضمن كسب معرف تقاسم المعرفةف

العى ان  (King, 2006, 539)يشعير  فعي السعيان نفسعهو.  (Ali Akbar, 2012, 209) هاقبعل مسعتلم

بينمعا نقعل  ،ولعيس لهعا هعدف محعدد ،وغيعر رسعمية رسعمية ،عدة اتجاهاتبتكون  غايته تقاسم المعرفة

  . واحد وباتجاهٍ  عروفمواضح و هوغرض ،محددة هالمعرفة غايت

 ةالمعرفع معن تجععل منظمعة أي فعإن   لعذا الأفعراد، مععارف زيعادة علعى تقاسعم المعرفعة عمعلي

لعى معرفعة علعى إلى تحويلها إيصار  فردية ةمعرف لتنتج مناسبة تحويل عمليات عليها تجري مدخلت

 ,Al-Ghalbi)جديعد معرفعي معال رأس تكعوين وبالتعالي ،ثعراء تعراكمإتسعهم فعي و ،مسعتوى المنظمعة

2011, 190). 

لقععد طععرح العديععد مععن البععاحثين والكتععاب مفععاهيم عديععدة للتشععارك المعرفععي تركععز فععي جميععع 

 (Bartol & Srivastava, 2002, 65) شارأحيث  ،راد المنظمةأف محتوياتها على الاتصال الدائم بين

، والخبعرات المتعلقعة والأفكعار، والاقتراحعات علومعات ،هعو تشعارك الأفعراد للم تقاسم المعرفعةن ألى إ

تبعادل المعرفعة  عمليعة بأنه تقاسم المعرفةلى إ ((Lin, 2007, 16بالمنظمة مع بعضهم البعض. ونظر 

. لعى منعافع حاليعة ومسعتقبليةإمن أجل الوصعول بها  ةفراده والمنظمات المحيطأوبين وحدات المنظمة 

لععى إعمليععة تحويععل معرفعة الزبععون الحاليععة هععو  المعرفعة تقاسععمن أفيععرى  (Shaqrah, 2011, 2)معا أ

هو  تقاسم المعرفةن ألى إ Shahl, 2014, 56))وتطرن  لى الزبائن الآخرين.إو ،الموظفو ،المنظمة

فععراد وفععرن العمععل الداخليععة لأبععين ا ()ضععمنية أو صععريحة عمليععة تشععاركية يععتم فيهععا تبععادل المعرفععة

دوات التكنولوجيعا أععن طريعق ، جل خلق معرفعة جديعدةأمن والخارجية وبشكل رسمي وغير رسمي 

رغبعة الأفعراد فعي المنظمعة  فضعلا ععن ،النعدوات والمعؤتمراتووشعبكات الاتصعال المتقدمعة ، الحديثة

 من خلل الثقة المتبادل بينهم وثقافة المنظمة.  لتبادل كل ما يمتلكون من معرفة مع زملئهم

لععى تحقيععق إاتصعال معرفععي تهعدف عمليععة ) هأن ععلععى  المعرفععةتقاسعم  فيعععرت يمكعنتقععدم  وممعا

عمليعة الاتصعال  تشعجعسعلوكيات أو اجعراءات المنظمعة من خلل اتبعاع هداف مرغوبة ومخطط لها أ

ارف والخبعرات تبعادل المعع خارجيعة ععن طريعقالمنظمعات ال مععفراد المنظمة داخليا وأبين والتفاعل 

لععى فععرد أو مجموعععة إ و مجموعععةأ تشععارك فيهععا مععن فععردالو يصععالهاإوتحويلهععا ونقلهععا و والمهععارات

 . (أخرى
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ا   تقاسم المعرفةأهمية  -ثانيا

كتابعات  شعارتأذ إ ،داريلعيس بالشعيء الجديعد فعي الفكعر الإ تقاسم المعرفعةفلسفة الاهتمام بن إ

Simon هميعة أ حصر ويمكن، جزاء المنظمةأة بين يالفجوات المعرف في سدّ  تقاسم المعرفةهمية ألى إ

 : الآتيةالنقاط راء مجموعة من الكتاب والباحثين بآحسب بوفي  تقاسم المعرفة

فععراد المنظمععة مععن خععلل تععوفير وسععائل أفععي تشععجيع التعععاون وتعزيععزه بععين  تقاسععم المعرفععةيسععهم  .1

  .(52، 2410، )شهلالاتصال الحديثة 

 ,Mehrabani and Mohamad) االميعزة التنافسعية للمنظمعة ويحعافي عليهع تقاسعم المعرفعةيحقق  .2

2011, 174). 

طلوبعة لكعل الم ةالمعرفوذلك لأن  ؛في مختلف أقسام المنظمة ووحداتها مهم أثرلتشارك المعرفي ل .3

 ,Al-Yasiri) للمنظمعةة معرفة جديعدقسام ستولد لأفالتفاعلت بين ا ،خرالآ عن القسمتختلف قسم 

2015,  33) . 

كثقافعة يعمعل انتقال المعرفة ودورانها بين الافراد يضمن استمراريتها وبقائها فعي المنظمعة عملية  .0

نهعا تسعهم فعي زيعادة معوارد أ فضعلا ععن ،بععض الكفعاءات فقعدانوبالتعالي فإنهعا لا تتعأثر عنعد  ،بها

 (.Jijik and Obeidat, 2014, 129) المنظمة

ا  قعادراا ن يكعون أيجب لك المعرفة تيمالفرد الذي ن إ يمكن القوللى ما تقدم إاستناداا  فعي  وراغبعا

بعدون  أو الاقسعام أو المنظمعاتفعراد المعرفعة لعدى الأ وجودف ،جل تجسيدهاأمن ها مع الآخرين شاركت

 لأنهعا ،مهمعةمنظميعة عمليعة  تقاسعم المعرفعة نإ .هعدافها للمنظمعاتألا تحقعق و ضمنية ىمشاركة ستبق

وهعذا  ،ذاتيعا معن كنزهعا من خعلل معا يمتلكونعه معن خبعرات وتجعارب بعدلاا ويبتكر تجعل الجميع يبدع 

ا إينعكس   .من خلل تكوين الذاكرة التنظيمية التنافسية  الميزة قحقي مما ،أداء المنظمة فييجابا

 

ا   تقاسم المعرفةأبعاد  -ثالثا

هدافهم التي أتبعا لاختلف فلسفة مقدميها و تقاسم المعرفةبعاد أفي عدد  الآراءاختلفت 

تم اختيار  إذ ،مسح بحثي للتعرف على تلك الابعادجراء إتم إلى ذلك لى تحقيقها واستنادا إيسعون 

خلل الجدول  وكما مبين من، غلبية الباحثيناعلى نسبة والتي تمثل اتفان أالابعاد التي حصلت على 

 التالي :
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 2جدول ال

 تقاسم المعرفةابعاد 

 
 

 الثقـــة  .1

تقاسععم ذات أهميععة مركزيععة لتبنععي عمليععة هععي و،  منظمععيالثقععة مسععألة متأصععلة لأي نظععام  تعععدّ 

ولهعا  ،الاجتماعيعةبأنها عنصر مهم لتركيب العلقة بعين الوحعدات   الاجتماععلماء  أشار إذ، المعرفة

تنبععع مععن حالععة نفسععية  هععاأنّ إلععى فععذهبوا الععنفس مععا علمععاء ، أتقاسععم المعرفععةتععأثير إيجععابي فععي عمليععات 

عضعو ي أ عمليعة مشعاركة نهعاألعى إشعاروا أدارة لإن علمعاء اإفي حعين ، فرادلألدى اباطني الدراك الإ

مفهعوم الثقعة أحعد المفعاهيم المعقعدة التعي  يععدّ  .(Mustafa, 2010, 81) التفاععل القعائم بعين الأفعرادفعي 

لعى إ (Bartol and Srivastava, 2002, 71)شعار أقعد ف ،تعريفهعا دون دراسعة وجهعد وتعدقيقيصعب 

نهعا أالثقة ب(  Sulifani, 2010, 25)وعرف  . ووفاء الشريك سيتصرف بكرمٍ  التوقع بأن  هي الثقة ن أ

البعض الآخر على مستوى النيات والسلوك والصعدن فعي  دونالإيمان الكامل بقدرات بعض العاملين 

معن أجعل الوصعول إلعى  ؛بجميع القرارات والسياسية الإداريعة فعي المنظمعة والالتزامتبادل المعلومات 

هي الاستعداد لدى طعرف مشعارك ن الثقة أفيرى   (Refaie, 2011, 3) اما، مواطنة تنظيمية صالحة

الطععرف الآخععر سععيقوم بععأداء  علععى توقعاتععه بععأن   بحيععث يكععون متقععبلا لأفعععال المشععارك الآخععر اعتمععاداا 

ثقعة إلعى ال (Pinjani et al., 2013, 146) شعارأفعي حعين ، لصعالح الشعخص معانح الثقعةعمال معينعة أ

 . موثون من سلوك الطرف الآخر )الموثون به(للالتوقع الإيجابي بانها 

 والاتصالاتالمعلومات  قانةت .2

 لما له من أثروالمعلومات  تقنية المعلومات والاتصالاتوالمفاهيم حول  لقد تعددت الآراء

التقانة هي مجموعة الأدوات ف ،(Al-Janabi, 2012, 33) وتطورها تقاسم المعرفة بالغ في عمليات

وتتضمن هذه  ،التي تساعد بالعمل مع المعلومات على إنجاز المهام المتعلقة بمعالجة المعلومات

التطبيقات ذات الأوساط المتعددة التي تساعد في رؤية، والأدوات المفردات ذات الصلة بالحاسوب، 
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إيجاد المعلومات عبر العالم،  ت الذي يساعد فيالانترنوكذلك وقراءة موضوعات مختلفة،  وسماع

  .( Salloum, 2014, 39) والاتصالات مع الآخرين في كل مكان

التقنيات المستندة على الحاسوب ن تقانة المعلومات هي تلك هي ألى إ (Phillips, 2006, 39)شار وأ

 ,Sultan) ماأللمعلومات.  المنظمةوكذلك دعم حاجة  ،والتي يستعملها الأفراد لدعم وتشغيل البيانات

نها كل ما تحويه من وسائل ومعدات وأجهزة يمكن التعامل معها بمهارة أب ذكرفقد  (23 ,2010

والتشارك والتبادل  ،والمعرفةوخبرة للحصول على أفضل شيء في مجال إنتاج المعلومات 

من خلل الاعتماد على شبكات  اء كانت معلومات أم أدوات وأجهزة،سو مختلفة،بالموارد ال

الاتصال بمختلف أنواعها بغية التوصل إلى أفضل النتائج في مجال إدارة نظم المعلومات 

بأن  (Oghojafor et al., 2011, 452)واستعمالها لتسيير الأعمال الإدارية المختلفة. في حين يرى 

التقانة والاتصالات هي معالجة البيانات وتوزيعها من خلل استعمال أجهزة الحاسوب والبرامج 

 والتقنيات الأدوات من نها مجموعةأفيرى  (Al-Hamdani, 2016, 58) ماأوالإلكترونيات الرقمية. 

 الرامية الجهود وتدعم والمعرفة المعلومات وتطبيق ونشر وخلق وخزن اكتساب على تساعد التي

 المنظمة في الأفراد لجميع الوثائق المتاحة في أو العقل البشري في المخزونة المعرفة جعل إلى

 المنظمة. لعمليات تضيف القيمة التي القرارات صناعة في لاستعمالها

 نظمية الثقافة الم .3

هعا أفعراد المجتمعع الواحعد، فيالتي يشعترك قيم( ، تقاليد، عادات) مشتركاتها البأن  تعرف الثقافة 

معن خعلل  والتعي جعاءتآخعر، إلعى وتكعون منقولعة معن جيعل  ،والتي تميزه عن غيعره معن المجتمععات

 سألة ثقافية أكثعر معن كونهعا تقنيعةيعد م تقاسم المعرفة ن  إو. جتمعالاتصال والتفاعل بين أفراد ذلك الم

(Shaqrah et al., 2011, 3) ،ة المحيطععة أو مععن خععلل سععيان العمععلتؤخععذ مععن الثقافععالمعرفععة ف، 

 لععىإ الععرأي هععذا سععنادإويمكععن ، (Jacobson, 2006, 507) ومسععتلمها يترجمهععا فععي ضععوء مععا يفهععم

 : الأنموذج الاتي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثقافة المنظمية: 2الشكل 
 

 الثقافة

 الرسالة                  المصدر                      المستلم           

 المعرفة  أهمية نوع المعرفة            خصائص القناة                التحفيز    

 مجال المعرفة             التحفيز          قدرة الاستلم    درجة الرسمية         

 طبيعة المهمة             المصداقية        مباشرة                                    

                                                                تغذية راجعة                
 

 القناة

Figure:(Jacobson, Carolyn, (2006), "Knowledge Sharing Between Individuals", Marymount 

University, USA, Encyclopedia Of Knowledge Management, University Israel). 
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لتنظيمعي إلى القيم السائدة في المنظمعة وتأثيرهعا علعى العمليعة الإداريعة والسعلوك امفهوم الثقافة يشير  

ن أ (Obaisat, 2005, 14) يعرى فعي السعيان نفسعه . (Al-Askari, 2013, 43) المنظمعة فيللعاملين 

حعتكم يت وقواععد السعلوك والمععايير التعي مجموعة من القيم والعادات والاعتقاداالثقافة التنظيمية هي 

-Al) ضععافأو التصععورات الذهنيععة التععي يبنيهععا الأفععراد عععن منظمععتهم. فضععلا عععن، العععاملونلهععا 

Qaryouti, 2013, 373) والمعتقععدات ، منظومععة مععن المعععاني والرمععوز ن الثقافععة المعرفيععة هععي أ

ا  إذ ،والممارسات التي تتطور وتستمر عبر العزمن، والطقوس ا عامعا تصعبح سعمة التنظعيم وتخلعق فهمعا

 بين أعضاء التنظيم حول خصائص التنظيم والسلوك المتوقع من الأعضاء فيه.

 التفاعلات الشخصية  .4

ت بععين وتفععاعلمععور وانشععطة المنظمععة مععالم تكععن هنععاك شععبكة اتصععالات أن تسععير أيمكععن  لا

وبنعاء  همبيعنفيمعا  هعاونقل المعرفعةاكتسعاب حتعى يتسعنى  ؛م غيعر رسعمية أفراد سواء أكانت رسعمية لأا

 محققعةا بعذلك نجعاح والمكافعآت بكافعة أشعكالها فيعزنظمعة التحأ اسعتعمالمن خعلل روح الثقة والتعاون 

 سبب وجود المنظمات هعو معن أجعل إنجعاز أهعداف ن  إ ،(Hussein, 2016, 40) تقاسم المعرفةعملية 

ا كان نوعهعا ،وغايات محددة مرسومة يوجعد فيهعا مجموععات معن الأفعراد يتفعاعلون معع ؛ فالمنظمة أيا

توجيه هذه التفاعلت بمعا يحقعق و إدارة ؛الإدارة هنا ودور ،همترفم ويتشاركون في آرائهم ومعبعضه

تجعدي لا التعي  التفاعلت والحد من التفاعلت العشوائية أو ، ذاته الوقت فيأهداف الأفراد والمنظمة 

ا للأفراد والمنظمة على حد سواءنفع لعذا فعإن  التفعاعلت الشخصعية بعين أفعراد  ،(Farhad, 2005, 2) ا

 المنظمة والزبون آلية مهمة للتشارك المعرفعي ؛فهعي تعؤدي إلعى إنشعاء شعبكات اجتماعيعة تلقائيعة فيمعا

تقععديم الخدمععة حتععى وهععذه الشععبكات الاجتماعيععة تنمععو وتتطععور  ،بيععنهم مععن خععلل المعرفععة المشععتركة

الأفعراد يقعدمون  ن  فعإ وكعذلك .(Abdel-Hafez, and Mahdi, 2015, 490) وإلعى معا بععدها التأمينيعة

دون معرفعة معا إذا تكعون وبعين الطعرفين  اتفعانالمساعدة والمعلومات فيما بينهم من دون الحاجعة إلعى 

من خعلل متعى أو بمعاذا تعتم هعذه التفعاعلت وتتسم هذه التبادلات بالخطورة  ،أو تبادلية أم لا انعكاسية

أكثعر ممعا هعو متضعمن فعي الوصعف  سيشعارك الجميععومن خعلل التفعاعلت بعين الأفعراد  ،فيما بينهم

 (.Bartol and Srivastava, 2002, 71) الوظيفي

، مسعتوى مجموععاتو ،مستويات هي: مسعتوى فعردي ةعلى ثلثفي المنظمات المعرفة  تكون

 النعاتج المعرفعةكونه يسعهم فعي عمليعة خلعق  ؛أهم مستوى مستوى الأفراد يعدّ حيث  ،مستوى منظميو

لعذا  ؛بهعا التشعاركتم يعمعا لعم  اا المعرفعة وأثرهعا محعدد عمعليمكعن أن يكعون و ،التفاعل بين الأفعرادعن 

ا بح أساسععمععع الآخععرين قبععل أن تصعع بهععايجععب التشععارك  بععين  تقاسععم المعرفععة يعععدّ و ،للنشععاط المسععتقبلي ا

ا أساسي اا عنصرالأفراد   ,chen) التنافسعيةالميعزة تحقيعق فرادهعا وأداء أ تحسعينتعروم للمنظمعات التعي  ا

2009, 8449).      

ا   داء لأا تحسينمفهوم  -رابعا
المعنعى الاصعطلحي هعو  وللأساسعيين: اأمفهومه من شعقين ألف يتداء لأا تحسين ن مصطلحإ

ي أ Al-Zamakhshari, 1985, 284))فقعام واسعتقام وتقعوم(  :هتعوأقام يء)تقويم الش لىإوالذي يشير 

 ,Heinz)"الأداء" فيعنعي السعلوك فهعو معا الشعق الثعاني أ . صعلحهانعه اصعلح الشعيء بمعنعى عدلعه وأ

ة زمنيعة محعددة معدنشطة الفعرد العامعل والتعي تعنم خعلل أ لانجازمستخدمة المدخلت ال يأ (9, 1988

 ,Jafar et al., 2009)ويشعير .  (Al-Dabbagh, 1990, 9) فعي المنظمعة قياسا بوحدة العمل السائدة

جععل اتخععاذ القععرارات الموضععوعية أيمثععل عمليععه تصععحيحية لكععل فععرد مععن  تحسععين الاداءن ألععى إ (9

هعي  تحسعين الاداءبعأن  (Al-Durra and Sabbagh, 2010, 259)كل معن  ويرىفراد. لأالمرتبطة با

داء وسلوك الموظفين فعي المنظمعة ومايترتعب علعى هعذه الاحكعام أعملية اصدار الاحكام النهائية على 

ر المعوظفين . ويعرى يو تنميعة وتطعوأو تدريب أو ترقية أو نقل أو الاحتفاظ أمن قرارات تتعلق بعزل 
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(Daoanis, 2012, 55 )المععايير التعي وضععتها المنظمعة لموظفيهعا داة لقيعاس أ يعد داءلأا تحسينن إ

فراد لتحقيق تلك المععايير لأومدى مساهمة الافراد في تحقيقها وتحديد نقاط الضعف والقوة الخاصة با

عمليعة و هع داءلأتحسعين ان ألعى إ( فيشعير Chauri, 2012, 35) معاأهعداف المنظمعة. أتمهيعدا لتحقيعق 

داء لعلأمسعبقا  ةلوظائف الافراد المختلفة في المنظمعة اعتمعادا علعى مععايير محعدد ةشامل ةمنهجي تقويم

لعى معا تقعدم إلى التطوير والنمو لعدى الافعراد. واسعتنادا إلتي تحتاج اومقارنة النتائج وتحديد المجالات 

داء أعلعى تواصعلة تقعوم بهعا المنظمعة للبعت دارية مإنه عملية أب داءلأتحسين اف يعرمن مفاهيم يمكن ت

، عنعه دوري بشعكل المعلومعاتجمعع الرقابعة وعن طريعق  ة زمنية محددةمد وسلوك موظف ما خلل

 المنظمة .داء الموظف وتحقيق اهداف أوتطوير  تحسينجل أمن 

ا    داءلأتحسين االعوامل المؤثرة على  -خامسا

ا لى إهناك مجموعة من العوامل التي قد تؤدي   داء وهي:لأتحسين اعملية  على التأثير سلبا

(Hammadi, 2016,315.) 

 الإدارة في المشاركةعدم .أ 

 يسهم القرارات وصنع التخطيط في المختلفة الإدارية المستويات في العاملين مشاركة عدم إن

ضعف  إلى يؤدي وبالتالي الدنيا، المستويات في والموظفين الإدارية القيادة بين فجوة في وجود

الأداء  مستوى تدني إلى يؤدي وهذا المنظمة، أهداف لتحقيق الجماعي والعمل ليةؤوبالمس الشعور

 في الحلول أو إنجازها المطلوب الأهداف وضع في يشاركوا لم بأنهم لشعورهم الموظفين هؤلاء لدى

 .المنظمة في مهمشين أنفسهم يعتبرون وقد الأداء، في يواجهونها التي للمشاكل

 الأداء مستويات اختلاف .ب
معدلات  بين تربط التي الإدارية الأساليب نجاح عدم الموظفين أداء على المؤثرة العوامل من

 الموظف بالترقيات أداء مستوى ارتبط فكلما عليه، يحصلون الذي والمعنوي المادي والمردود الأداء

 يتطلب وهذا في العاملين، مؤثرة غير التحفيز عوامل كانت عليها يحصل التي والحوافز والعلوات

ا   العالي الأداء ذي الموظف المجتهد بين الفعلي التمييز ليتم الموظفين أداء لتقييم زاا متمي نظاما

 .المنتج والموظف غير الكسول والموظف المتوسط الأداء ذي المجتهد والموظف

 الوظيفي الرضا مشكلات .ج 

الرضا  فعدم، للموظفين الأداء مستوى على المؤثرة الأساسية العوامل من الوظيفي فالرضا

 كبير من بعدد يتأثر الوظيفي والرضا أقل، وانتاجية ضعيف أداء إلى يؤدي انخفاضه أو الوظيفي

 التعليمي والجنس والمؤهل كالسن الاجتماعية العوامل مثل للموظف، والشخصية التنظيمية العوامل

 والحوافز في الترقيات ونظام والوجبات لياتؤوكالمس التنظيمية والعوامل والتقاليد، والعادات

 .المنظمة

 الإداري التسيب . د
 تكون قد بل منتجة غير أمور في العمل ساعات ضياع يعني المنظمة في الإداري فالتسيب

 أو القيادة لأسلوب نتيجة الإداري التسيب ينشأ وقد الآخرين، الموظفين أداء على سلبي مؤثرة بشكل

 .المنظمة في السائدة التنظيمية للثقافة

ا   تحسين الاداءداف أه -سادسا
 (Al-Karkhi, 2010, 31) :يأتيتحقيق ما داء لأاتحسين تستهدف عملية 
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هععداف المنجععزة لأهععداف الموضععوعة بالأمقارنععة افععراد مععن خععلل لأداء الأشععامل  تحسععينجععراء إ .1

 .الوقوف على نقاط ضعفهم وتقويمهاو

علععى النتععائج بأقععل ألععى تحقيععق إوبمععا يععؤدي  ةالكفععاء فععي اسععتخدام المععوارد المتاحععه بطريقععة مثاليعع .2

 المتطلبات 

فعراد المنظمعة ألى المنافسعة بعين إمر الذي يؤدي لأا ،يجاباإم انجازات كل فرد سلبا كانت إتحديد  .3

 يجابا .إداء لأا تحسينفي 

 :ساسيينأنوعين  على تحسين الاداءلى تحقيقها عملية إهداف التي تسعى لأيمكن تبويب اكما 

 Mejia et al., 2012, 223) ) : 

بقرارات قسم الموارد البشرية بالمنظمة تجاه الافراد العاملين كالترقيعة  ة: المتعلقةهداف الاداريلأا .أ

 ات الموارد البشرية.سسيا تحسينوالنقل وانهاء الخدمات و

بععالتطوير كالتععدريب ة دارة المععوارد البشععرية ايضععا المتعلقععإهععداف التطويريععة: ويحععددها قسععم لأا .ب

 وكيفية تجاوزها والتغلب عليها . داءلأتحسين اوالتنمية والمعوقات التي تعترض 

 ،2414، درة والصعبا : )هعدافأفي المنظمة عدة  تحسين الاداءن لعملية أوهناك من يضيف 

259) 

والكشعف عنهعا  داءلأتحسعين ا في المنظمة بمعلومعات واقعيعة ععن يرينالعمل والمدتزويد مشرفي  .أ

 بطريقة شفافة .

 كونه يسهم بحسين ومعالجة نقاط الخلل التي يكتشفها للأداءعكسية  ةيمثل تغذي .ب

 لتحديد الحوافز المناسبة ومنحها لمستحقيها . ةيمثل وسيل .ت

 وضاع العاملين ومشاكلهم ومستقبل عملهم .أدراسات ميدانية تتناول  لآراءيعد نقطة انطلن  .ث

 الجانب العملي/ المحور الثالث

 متغيرات البحث هاوصف وتشخيص -ولاا أ

ا في استكمال الأطر المنهجية للبحث العلمي وفي سيان الوصول إلى الحلول المنطقية  سعيا

لمشكلة البحث، لابد من معالجة البيانات وتحليلها للتعرف على توجهات وآراء الأفراد المبحوثين 

 : على النحو الآتيعن متغيرات البحث كما وردت في محاور الاستبيان و

  تقاسم المعرفة. 1

  هصيشختبعد التفاعلات ووصف 
 لتفاعلت المعرفيةاأن قيمة المؤشر الكلي للوسط الحسابي لبعد إلى  2 تشير معطيات الجدول

ومعامل ( 0.715وبانحراف معياري ) 3وهي أعلى من قيمة الوسط الفرضي ، (4.179بلغت )

، ، إن هذه القيم تفسر لنا وجود مستوى من التفاعلت بين الأفراد المبحوثين(%17اختلف قدره )

سهمت في إغناء هذا البعد هو أ، ومن المتغيرات التي (% 85.714)إذ بلغت نسبة الاتفان الاجمالية 

لتعبر عن وجود اتصالات عمل مستمرة بين  %100)) أعلى نسبة اتفان بلغت سجلو( 1xالمتغير )

 (.0.496( وانحراف معياري بلغ )4.4بوسط حسابي قدره )، المبحوثينالافراد 
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 2 جدولال

 المؤشرات الإحصائية لبعد التفاعلات الشخصية 
 

 المتغير

 لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
لا أتفق 

الوسط  بشدة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 16 40 24 60 - - -  - - 4.400 .496 11% 

X2 11 27.5 23 57.5 6 15 - - - - 4.125 .647 16% 

X3 17 42.5 19 47.5 4 10 - - - - 4.325 .655 15% 

X4 14 35 11 27.5 7 17.5 8 20 - - 3.775 1.143 30% 

X5 9 22.5 27 67.5 4 10 - - - - 4.125 .563 14% 

X6 24 60 13 32.5 2 5 1 2.5 - - 4.500 .716 16% 

X7 10 25 22 55 6 15 2 5 - - 4.000 .784 20% 

المؤشر 

 الكلي

36.08 49.65 
10.36 

3.93  
4.18 0.72 17% 

85.714 3.93 
 

  هو بعد الثقة وتشخصيوصف 

يتضح ،( 3.825أن المؤشر الكلي للوسط الحسابي لبعد الثقة بلغ ) 3 تظهر معطيات الجدول

، ومعامل اختلف قدره (0.926( وبانحراف معياري )3الوسط الفرضي )أنه أعلى من  قيمة 

.الأمر الذي يعكس وجود نسبة جيدة من الثقة بين الأفراد العاملين والادارة وزملء العمل (24%)

سهمت أومن المتغيرات التي  (70.833نسبة الاتفان الاجمالية )وقد بلغت ، في المنظمة المبحوثة "

بوسط حسابي ، %87.5)( إذ سجل أعلى نسبة اتفان بلغت )x9د هو المتغير )في إغناء هذا البع

هذه النتائج تؤشر وجود مستوى مناسب من أجواء الثقة ، (0.607( وانحراف معياري بلغ )4.125)

( بانحراف معياري 3.825لهذا البعد ) في المنظمة المبحوثة . إذ سجل المؤشر الكلي للوسط الحسابي

 (.0.926بلغ )
 

 3 جدولال

 المؤشرات الإحصائية لبعد الثقة

 
 



 [21]                                                                                                         ..توظيف تقاسم المعرفة في عملية تحسين الاداء

 

 وتشخيصه بعد الثقافة المعرفيةوصف و 

يتضح  أن قيمة المؤشر الكلي للوسط الحسابي  0 من خلل قراءة النتائج الواردة في الجدول

( وبانحراف معياري  3( وهي أعلى من قيمة الوسط الفرضي )4.114بلغت ) لثقافة المعرفيةالبعد 

، إن هذه القيم تفسر لنا وجود ثقافة المشاركة  في الميدان (%20ومعامل اختلف قدره )( 0.836)

إذ بلغت نسبة الاتفان الاجمالية ، دارة لهذه المشاركة بين الأفراد المبحوثينلإالمبحوث وتشجيع ا

( إذ X17, X19ن )اسهمت في إغناء هذا البعد هو المتغيرأومن المتغيرات التي ، (83.929%)

جواء لألتعبر عن قيام المنظمة المبحوثة بتهيئة ا %95) و)%100) أعلى نسبة اتفان بلغت )  سجل

فضلا عن تسهيلها لسياقات العمل الخاصة باستثمار ، المناسبة للوصول إلى المعلومات المطلوبة

 خرين. وقد بلغت الأوساط الحسابية لهذين المتغيرينلآالمعرفة من خلل الاستفادة من تجارب ا

 ( .0.496( و)0.563( على التوالي بانحرافات معيارية )4.4( )4.3)

 

 4 جدولال

 المعرفية المؤشرات الإحصائية لبعد الثقافة

 
 

  وتشخيصها تقانة المعلومات والاتصالاتوصف وبعد 
تقانة المعلومات أن المؤشر الكلي للوسط الحسابي لبعد  5 تشير معطيات الجدول

( وبانحراف معياري 3يتضح أنه أعلى من قيمة الوسط الفرضي )و( 3.929بلغ ) والاتصالات

الأمر الذي يعكس اعتماد الجامعة المبحوثة على وسائل  .(%22، ومعامل اختلف قدره )(0.870)

. وقد بلغت نسبة الاتفان الاجمالية لهذا البعد  تقاسم المعرفةفي عملية  تقانة المعلومات والاتصالات

( إذ سجل أعلى نسبة x22سهمت في إغناء هذا البعد هو المتغير )أ(، ومن المتغيرات التي 76.071)

( وهو يشير إلى أهمية 0.662( وانحراف معياري بلغ )4.15بوسط حسابي )، (%85اتفان بلغت )

 .تقاسم المعرفةفي تسهيل  تقانة المعلومات والاتصالاتاعتماد الجامعة على 
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 5 جدولال

 تقانة المعلومات والاتصالاتالمؤشرات الإحصائية لبعد 

 المتغير
 لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة

لا أتفق 

 بشدة
الوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 % ت % ت % ت % ت % ت

X21 14 35 21 52.5 5 12.5 - - - - 4.225 .659 16% 

X22 12 30 22 55 6 15 - - - - 4.150 .662 16% 

X23 11 27.5 22 55 6 15 1 2.5 - - 4.075 .729 18% 

X24 10 25 18 45 10 25 2 5 - - 3.900 .841 22% 

X25 9 22.5 19 47.5 4 10 6 15 2 5 3.675 1.141 31% 

X26 11 27.5 11 27.5 7 17.5 9 22.5 2 5 3.500 1.260 36 

X27 9 22.5 24 60 4 10 3 7.5 - - 3.975 .800 20 

المؤشر 

 الكلي
27.143 48.929 

15 
10.5 5 

3.929 0.870 22 
76.071 15.5 

 

ا    داءلأتحسين ا - ثانيا

  وتشخيصها داءلأتحسين ار متغيوصف 

يتضح  أن قيمة المؤشر الكلي للوسط الحسابي  0 من خلل قراءة النتائج الواردة في الجدول

( وبانحراف معياري  3أعلى من قيمة الوسط الفرضي ) وهي،( 4.05بلغت ) داءلأتحسين المتغير 

في  داءلأتحسين اإن هذه القيم تفسر لنا وجود نظام  (، %20ومعامل اختلف قدره )، (0.796)

إذ بلغت نسبة الاتفان الاجمالية ، الميدان المبحوث يتميز بالموضوعية والوضوح وتحقيق العدالة

( إذ سجل  أعلى 29Xن )افي إغناء هذا البعد هو المتغيرسهمت أومن المتغيرات التي ، (84.091%)

بعد الانتهاء  تحسين الاداءباعلن نتائج  لتعبر عن قيام المنظمة المبحوثة (%97.5نسبة اتفان بلغت )

( 4.325وقد بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذا المتغير )، منها وفتح باب الاعتراض أمام الأفراد

 ( .0.615بانحراف معياري  )
 

 6 جدولال

 تحسين الاداءالمؤشرات الإحصائية لمتغير 
 

 المتغير

 

 لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
لا أتفق 

الوسط  بشدة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 % ت % ت % ت % ت % ت

X28 14 35 23 57.5 3 7.5 - - - - 4.275 .598 14% 

X29 15 37.5 24 60 1 2.5 - - - - 4.325 .615 14% 

X30 9 22.5 29 72.5 1 2.5 1 2.5 - - 4.150 .579 14% 

X31 14 35 22 55 2 5 1 2.5 1 2.5 4.175 .843 20% 

X32 13 32.5 17 42.5 2 5 5 12.5 3 7.5 3.800 1.244 33% 

X33 13 32.5 24 60 2 5 1 2.5 - - 4.225 .659 16% 

X34 14 35 19 47.5 6 15 1 2.5 - - 4.125 .852 21% 

X35 10 25 26 65 4 10 - - - - 4.150 .579 14% 

X36 12 30 19 47.5 4 10 5 12.5 - - 3.950 .959 24% 
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 المتغير

 

 لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
لا أتفق 

الوسط  بشدة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 % ت % ت % ت % ت % ت

X37 5 12.5 16 40 10 25 9 22.5 - - 3.425 .984 29% 

X38 9 22.5 23 57.5 6 15 1 2.5 1 2.5 3.950 .845 21% 

المؤشر 

 الكلي

29.091 55 
9.318 

7.5 4.167 
4.05 0.796 20% 

84.091 11.667 

 

ا   اختبار فرضيات البحث -ثانيا

 اختبار علاقات الارتباط .1

في  داءلأا تحسينو تقاسم المعرفةالفرضية الرئيسة الأولى "لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين 

 الجامعة المبحوثة."
. داءلأا تحسينو تقاسم المعرفةارتباط بين بين لى وجود علقات إ 7 تشير معطيات الجدول

( وهي قيمة عالية جداا تؤشر لنا مدى الترابط بين 0.825إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

 ،الأداء الوظيفي تحسينلى إأدى ذلك  تقاسم المعرفةفكلما كان هناك المزيد من عملية  ،المتغيرين

لى رفض فرضية العدم يجابي. وهذا يقودنا إإبشكل  ءلأداا تحسينوبالتالي ينعكس على نتائج 

إذ سجلت أقوى علقة ، والفرضيات الأربع المنبثقة منها وقبول بديلتها، الرئيسة الأولى للبحث

( 0.776بلغ معامل الارتباط بينهما ) إذ، داءلأا تحسينمع  تقانة المعلومات والاتصالاتإرتباط بين 

الأولى وقبول بديلتها. تليها علقة وهذا يفسر لنا رفض الفرضية الفرعية الرابعة من الرئيسة 

وهذا يعكس لنا رفض  ،(0.692فقد بلغ معامل الارتباط بينهما ) داءلأا تحسينالارتباط بين الثقة و

الفرضية الفرعية الثانية من الرئيسة الأولى وقبول بديلتها. فيما بلغت قيمة معامل الارتباط بين 

وهذا يفسر لنا رفض الفرضية الفرعية الثالثة من الرئيسة ( 0.584) داءلأا تحسينالثقافة المعرفية و

أقل  داءلأا تحسينفيما بلغت قيمة معامل الارتباط بين التفاعلت الشخصية و، الأولى وقبول بديلتها

( لتقودنا إلى رفض الفرضية الفرعية الأولى من الرئيسة 0.507إذ بلغت ) ،قيمة لمعامل الارتباط

 الأولى وقبول بديلتها.
 

 7جدول ال

 الاداء تحسينو تقاسم المعرفةمعامل الارتباط بين 
 المتغير المستقل

 

 

 المتغير المعتمد

 تقاسم المعرفةأبعاد 

التفاعلات  المؤشر الكلي

 الشخصية
 الثقة

الثقافة 

 المعرفية

تقانة المعلومات 

 والاتصالات

 **0.825 **0.776 **0.584 **0.692 **0.507 الاداء تحسين

 N=40                                   (                 0.01**معنوي عند مستوى )
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 اختبار علاقات الأثر بين المتغيرات  .2

في الجامعة  داءلأا تحسينو تقاسم المعرفةالفرضية الرئيسة الثانية "لا يوجد تأثير معنوي بين 

 المبحوثة."

 8الجدول 

 الاداء تحسينفي  المعرفةتقاسم تأثير 
 المتغير المعتمد        

 

 المتغير المستقل
 تحسين الاداء

 2R B T تقاسم المعرفةأبعاد 
F 

 المحسوبة
Sig التأثير 

فرضية 

 العدم

 الفرضية

 البديلة

 قبول رفض يؤثر 0.001 13.177 3.63 0.418 0.26 التفاعلات الشخصية

 قبول رفض يؤثر 0.000 34.888 5.907 0.32 0.479 الثقة

 قبول رفض يؤثر 0.000 19.632 4.431 0.37 0.323 الثقافة المعرفية

تقانة المعلومات 

 والاتصالات
 قبول رفض يؤثر 0.000 57.491 7.582 0.571 0.592

 قبول رفض تؤثر 0.000 80.842 8.991 0.677 0.68 كل الأبعاد

DF(1-38)       N=40           p≥0.01            p≥0.05       

 

في المتغير   تقاسم المعرفةتحليل تأثير المتغير المستقل  2 تتضمن النتائج الواردة في الجدول

ا يمارسه ، داءلأتحسين االمعتمد   ،داءلأتحسين افي  تقاسم المعرفةويتبين أن هنالك تأثيراُ معنويا

كبر من القيمة الجدولية عند أ( وهي 80.842( المحسوبة )F) ويستدل على ذلك من خلل قيمة

ما نسبته  R)2( (، وفسّر معامل التحديد1-38( وتحت درجتي حرية )0.01( و)0.05مستوى دلالة )

( وهي 0.677( قد بلغت )β، كما أن قيمة )داءلأتحسين ا( من مقدار الاختلفات الحاصلة في 68%)

بمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى تغير في نتائج  تقاسم المعرفةتشير إلى أن التغير الذي يحصل في 

المحسوبة هي   Fة( وأن قيم0.000) بلغت (Sig) ـ(. وبما أن قيمة ال0.677) بمقدار داءلأا تحسين

ربعة لأفهذا يشير إلى رفض فرضية البحث الرئيسة الثانية والفرضيات ا ،أكبر من قيمتها الجدولية

 المتفرعة منها وقبول بديلتها.

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى من الرئيسة الثانية .أ
 تحسين  الاختلفات الحاصلة في من( %26وهذا يشير إلى أن ) ،((0.26 بلغ معامل التفسير

 تعود بالأساس إلى التفاعلت الشخصية . .داءلأا

  وبالنسبة لاختبارt بين المتغيرين فقد بين أن قيمةt  (  هي أكبر من قيمتها 3.363المحسوبة )

وبالتالي  ،داءلأتحسين اوهذا يؤشر أن التفاعلت الشخصية مهمة في تحقيق نتائج  ،الجدولية

ا .  فان تأثيرها معنويا

  أما اختبارF وهذا  ،وهي قيمة أكبر من قيمتها الجدولية ،(13.177تها المحسوبة )فقد بلغت قيم

 يدل على أن شكل العلقة بين المتغيرين مقبول .

 أما قيمة معامل الارتباط القياسيBeta  ( 0.418فقد بلغت )، وهذا يعني وجود علقة جيدة بين

 المتغيرين.
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الفرعية الأولى من الرئيسة الثانية كل هذه المؤشرات الإحصائية تؤشر لنا رفض الفرضية 

 وقبول بديلتها.

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية من الرئيسة الثانية  .ب
 (48( وهذا يشير إلى أن )0.479بلغ معامل التفسير% ) تحسين من الاختلفات الحاصلة في

 تعود بالأساس إلى الثقة . الاداء

  وبالنسبة لاختبارt فقد بين أن قيمة ،بين المتغيرينt  (  هي أكبر من قيمتها 5.907المحسوبة )

وبالتالي فان تأثيرها معنوي  تحسين الاداءوهذا يؤشر أن الثقة مهمة في تحقيق نتائج  ،الجدولية

. 

  أما اختبارF  ( 34.888فقد بلغت قيمتها المحسوبة)، وهذا  ،وهي قيمة أكبر من قيمتها الجدولية

 بين المتغيرين مقبول . يدل على أن شكل العلقة

 أما قيمة معامل الارتباط القياسيBeta  ( وهذا يعني وجود علقة جيدة بين 0.32فقد بلغت )

 المتغيرين.

كل هذه المؤشرات الإحصائية تؤشر لنا رفض الفرضية الفرعية الثانية من الرئيسة الثانية 

 وقبول بديلتها.

 من الرئيسة الثانية  اختبار الفرضية الفرعية  الثالثة .ت
 تحسين من الاختلفات الحاصلة في  (%32وهذا يشير إلى أن ) ،((0.323 بلغ معامل التفسير

 تعود بالأساس إلى الثقافة المعرفية. داءلأا

   وبالنسبة لاختبارt بين المتغيرين فقد بين أن قيمةt  (  هي أكبر من قيمتها 4.431المحسوبة )

ن إوبالتالي ف ،داءلأا تحسينوهذا يؤشر أن الثقافة المعرفية مهمة في تحقيق نتائج  ،الجدولية

 تأثيرها معنوي .

   أما اختبارF ( 19.632فقد بلغت قيمتها المحسوبة)، وهذا  ،وهي قيمة أكبر من قيمتها الجدولية

 يدل على أن شكل العلقة بين المتغيرين مقبول .

  أما قيمة معامل الارتباط القياسيBeta  ( وهذا يعني وجود علقة جيدة بين 0.37فقد بلغت )

 المتغيرين.

كل هذه المؤشرات الإحصائية تؤشر لنا رفض الفرضية الفرعية الثالثة من الرئيسة الثانية 

 وقبول بديلتها.

 الرابعة من الرئيسة الثانية اختبار الفرضية الفرعية  .ث
 تحسين من الاختلفات الحاصلة في  %59)وهذا يشير إلى أن ) ،((0.592فسيربلغ معامل الت

 .تقانة المعلومات والاتصالاتتعود بالأساس إلى  داءلأا

   وبالنسبة لاختبارt بين المتغيرين فقد بين أن قيمةt  (  هي أكبر من قيمتها 7.582المحسوبة )

 ،داءلأتحسين امهمة في تحقيق نتائج  تقانة المعلومات والاتصالاتوهذا يؤشر أن  ،الجدولية

ا .  وبالتالي فان تأثيرها معنويا

   أما اختبارF  ( وهي قيمة أكبر من قيمتها الجدولية57.491فقد بلغت قيمتها المحسوبة )،  وهذا

 يدل على أن شكل العلقة بين المتغيرين مقبول .

  أما قيمة معامل الارتباط القياسيBeta  ( 0.571فقد بلغت ) وهذا يعني وجود علقة جيدة بين

 المتغيرين.

كل هذه المؤشرات الإحصائية تؤشر لنا رفض الفرضية الفرعية الرابعة من الرئيسة الثانية 

 وقبول بديلتها.
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 الاستنتاجات والتوصيات -المحور الرابع 

 الاستنتاجات -أولاا 
بكافة أبعادها المتمثلة  المعرفة تقاسمن الأفراد العاملين في الجامعة المبحوثة يمارسون عملية إ .1

 .تقانة المعلومات والاتصالاتو  ،الثقافة المعرفية، بالتفاعلت الشخصية ،الثقة

التفاعلت الشخصية  يممارسةا في الجامعة المبحوثة ه تقاسم المعرفةتبين أن أكثر أبعاد  .2

بحصولها على أكبر قيمة للوسط الحسابي من بين الأبعاد الاخرى، وهذا أمر طبيعي يتمثل 

 بوجود العلقات الاجتماعية بين الافراد العاملين وتأثيرها على مجالات عملهم.

ذلك لا إلا أن ، ممارسةا من قبل الأفراد المبحوثين تقاسم المعرفةسجلت الثقة أقل بعد من أبعاد  .3

ا عدم وجودها بل  نها متوافرة ولكن بنسبة أقل من بقية الأبعاد الأخرى للتشارك إيعكس بتاتا

 المعرفي . 

وهذا يفسر لنا أن  اءلأدتحسين ابكافة أبعاده مع  تقاسم المعرفةوجود ارتباط معنوي موجب بين  .0

فكلما كانت هنالك ممارسة ، داءلأتحسين ايجابي بتحقيق نتائج إترتبط بشكل  تقاسم المعرفةأبعاد 

وربما يفسر ذلك ، التحسينيجابية في عملية إأدى ذلك إلى تحقيق نتائج  تقاسم المعرفةلعمليات 

لى إمن خلل وجود التفاعلت الشخصية بين الفرد وزملئه في ميدان العمل تسهم في الانتباه 

، يتلفاها أو يتجنبها قبل وقوعها وبالتالي،لتي قد يقع فيها الفرد العامل في العمل اخطاء لأبعض ا

كما أن الثقة الموجودة بين الأفراد العاملين وزملئهم وإدارة ، المستقبلأو يحاول تفاديها في 

نتيجة  التحسينمن خلل اعتقاد الأفراد بموضوعية  داءلأتحسين االجامعة تسهم في تعزيز عملية 

وتوفير بيئة داعمة لها يسهم في  تقاسم المعرفةشاعة ثقافة إن إفضلا عن ذلك ف، ثقتهم بالإدارة

وأخيراا ، التحسينيجابية في إالأمر الذي ينعكس في تحقيقهم لنتائج  ،تعزيز أداء الأفراد في العمل

واستخدامها في الحصول على المعلومات  تقانة المعلومات والاتصالاتن توفير وسائل إف

ا و ا في ممارسة العمل بما ينعكس في  تحقيق والمعارف والتشارك بها يعٌد أمراا ضروريا حيويا

ا في ظل ، تحسين الاداءيجابية في إنتائج  فقد أصبحت الأعمال في الوقت الراهن تمارس الكترونيا

برامج التواصل الاجتماعي التي  لاسيماو تقانة المعلومات والاتصالاتوجود تطبيقات ووسائل 

 .نفيذ المهام الوظيفيةلتسهلت وسرعت من حصول الأفراد على المعلومات اللزمة 

وهذا يؤشر أهمية الدور ، داءلأتحسين ا نتائج تحسينللتشارك المعرفي في  تحقق الأثر المعنوي .5

ضمن  داءلأتحسين اللتشارك المعرفي بأبعاده الاربعة  في تحقيق نتائج ايجابية في  المؤثر

في أداء المهام  تقاسم المعرفةالجامعة المبحوثة .فعندما تلجأ الجامعة إلى تشجيع  استخدام 

شاعة ثقافة المشاركة بالمعرفة إالوظيفية من خلل التفاعلت الشخصية وتعزيز روابط الثقة و

تعزيز  مل على بذلك تع ،وهيبشكل جيد ومناسب  تقانة المعلومات والاتصالاتوتوفير وسائل 

الوظيفي للأفراد العاملين من خلل تحقيق الحصول السريع على المعلومات التي  الأداء

حساسهم بالدعم إو، وشعورهم بالثقة المتبادلة مع زملء العمل والادارة، ليهاإيحتاجون 

تاحة إوأخيراا ، المتواصل نتيجة تشجيعهم للمشاركة المعرفية وتوفير أجواء تدعم هذه المشاركة

في العمل الوظيفي وتشجيع استخدام تطبيقات  تقانة المعلومات والاتصالاتاستخدام وسائل 

ا في تحقيق نتائج ، وبرامج التواصل الاجتماعي واستثمار مزايا في العمل كل هذا سينعكس ايجابا

 .تحسين الاداء متميزة في عملية
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ا   التوصيات -ثانيا

، الجامعة المبحوثة خاصة وفي منظمات الأعمال عامةكليات في  تقاسم المعرفةترسيخ ثقافة  .1

سهامها في زيادة إفهذه الثقافة من شأنها أن تعزز مكانة الأفراد العاملين في المنظمة من خلل 

وهذا  ،يذ المهام والواجبات المنوطة بهمكما أنها تزيد من حماسهم لتنف، رصيدهم المعرفي

  العام على المنظمة ككل.فع النهم وعليبالمحصلة سيعود بالنفع الخاص 

دراك أهمية المعرفة وقيمتها في إضرورة قيام إدارة المنظمة المبحوثة بتوعية الأفراد العاملين ب .2

هم الموجودات المعرفية أحد أنها إالعمل فالمعرفة أصبحت تشكل أثمن الموارد التنظيمية بل 

أن يسهم في تعظيم قيمتها من خلل  ن التشارك بها من شأنهإوبالتالي ف التي تمتلكها المنظمات،

ن بها بما يحقق منفعة يتحقيق وفورات اقتصادية في استخدامها، فضلا عن تعميمها لكل المعني

 استخدامها .

في  داءلأتحسين ايتم من خللها تسليط الضوء على واقع عملية  عقد ورش عمل أو ندوات .3

ها بما يسهم في الوصول تحسينزها وللوقوف على مزاياها وعيوبها في سبيل تعزي، الجامعة

 أداء عادل وموضوعي ومتكامل .  تحسينلى نظام إ

وبين الافراد العاملين والجهة ، فراد العاملين وزملئهمالأتعزيز المزيد من الثقة في العمل بين  .0

 دارة العليا المسؤولة عنهم .لإفراد العاملين والأخيرا بين اأو، المشرفة عليهم بشكل مباشر

تقانة المعلومات تحقيق الاستفادة القصوى من برامج التواصل الاجتماعي وتطبيقات  .5

مر الذي يسهل لأا نها أصبحت متاحة لدى كل فرد في جهازه النقال،إو ،خاصة والاتصالات

 نجاز بعض المهام الوظيفية .إمن الاعتماد عليها في 
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