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   :ملخص
حيث اقترح الباحثان نموذجا يتكون "  ميديترام"يسعى هذا المقال إلى إبراز اثر التشارك المعرفي في تطوير الكفاءات الجماعية في المتوسطية للأشغال البحرية       

توصلت . عتماد على جمموعة من اأسسالي  اإححصايية المائيمة باستعمال براام  احزممة اإححصايية للعلوم الاجتماعيةتم الامن متغير مستقل ومتغير تابع  و 
المشاركة في المعرفة من خائل خلق  وجود اثر ذو دلالة إحصايية للتشارك المعرفي في تطوير الكفاءات الجماعية، وبناءا على ذلك توصي بضرورة تدعيمالدراسة إلى 

 .ئة تعاواية تسمح بتعاضد الكفاءات الفردية والااتقال الديناميكي إلى الكفاءات الجماعيةبي

 . تشارك معرفي،  كفاءات فردية،  كفاءات جماعية، ميديترام : الكلمات المفتاحية
Abstract:   

       The objective of this paper is to show the impact of knowledge sharing on the development of 

collective competencies in the company "MEDETRAM" .The researchers have designed a model 

with two variables: independent and dependent, and they have used SPSS. The results showed a 

positive effect between the two variables and based on this, the study recommends strengthening 

the collaborative environment to enable a dynamic transition of collective competencies. 

 
Keywords: knowledge sharing, individual competencies, collective competencies, MEDETRAM 

 :تمهيد
في ظل التحولات العميقة والتغييرات السريعة التي يشهدها اقتصاد المعرفة الذي يؤكد على الاستثمار في رأس المال الفكري أصبحت 
 الكفاءات البشرية تشكل أهم مصادر بناء الميمة التنافسية صعبة التقليد من طرف المنافسين، وذلك اظرا للدور الاستراتيجي الذي تلعبه في

وعليه أضحى نجاح المؤسسات الاقتصادية و ريادتها  ،القيمة المضافة من خائل قدرتها على الابتكار ومهارتها في تحقيق اأسداء المتميم خلق
تدعيم  في بيئة أعمال تتميم بدرجة عالية من المرواة يتوقف على مدى توجهها نحو خلق وتطوير كفاءات جماعية ثمينة تساهم بفاعلية في

 .عرفي للمؤسسةالمخمون الم
وفي السياق ذاته تتطل  دينامكية تسيير الكفاءات البشرية إاشاء عائقات تفاعلية وتبادلية تضمن تعلم جماعي بين الكفاءات 

اه بناء هذه اأسخيرة لا يمكن أن يحدث إلا أ مستوى الكفاءات الجماعية، كما الفردية من خائل تعاضدهم وتآزرهم وبالتالي الااتقال إلى
طار تبني وتطبيق أسلوب التشارك المعرفي الذي يعتبر بمثابة رافعة إستراتجية تساعد على خلق بيئة عمل تعاواية تشجع على الاتصال في إ

الجيدة وخلق كفاءات لها القدرة على الاستجابة الجماعية لمواقف وظروف   والعمل الجماعي بما يقود إلى تبادل المعارف واشر الممارسات
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وهنا تبرز أهمية تطبيق أسلوب التشارك المعرفي كآلية إستراتجية لضمان دينامكية تحويل الكفاءات الفردية التي تمتلكها المؤسسة . محيط العمل
كما أن الاستثمار في . إلى كفاءات جماعية تمثل مفتاح نجاحها وسائحها التنافسي في خضم الرهااات الجديدة التي تفرضها العولمة

فادي مشكلة عدم استقرارها  يعتمد بالدرجة اأسولى على تجسيد اأسسالي  اإحدارية احزديثة في الواقع الميداني التي من الكفاءات البشرية وت
  .شانها صيااة وتطوير هذا النوع من الكفاءات، ولعل من أبرزها كما وسبق اإحشارة يوجد أسلوب التشارك المعرفي 

فوقها في ظل تحديات العولمة جل تنافسيتها وتأالجمايرية يمثل تحديا كبيرا من  قتصاديةإن تطوير الكفاءات الجماعية في المؤسسات الا
تصبح قادرة على مواجهة ضغوطات المستقبل يستوج  عليها تطوير نمط إدارتها للكفاءات البشرية من خائل تبني وممارسة  ولكي

خلق عائقات تفاعلية وتشاركية  تسمح بصيااة الكفاءات الفردية اأسسالي  احزديثة التي تشجع على تبادل المعلومات وتقاسم المعارف و 
 : الرييسي التالي السؤالدراسة في وعليه يمكن طرح إشكالية ال، وتحويلها إلى كفاءات جماعية قادرة على ترسيخ قيم وثقافة عمل مشتركة

 لمعرفي؟ما هو واقع اهتمام شركة ميديترام بتطوير الكفاءات الجماعية من خلال التشارك ا
 : الرييسي إلى التساؤلات الفرعية التالية  السؤالويمكن تجمية 

 ما هي درجة ممارسة التشارك المعرفي في شركة ميديترام ؟ 
 ما مدى اهتمام شركة ميديترام بتطوير الكفاءات الجماعية ؟ 
 ديترام؟هل يوجد تأثير ايجابي لممارسة التشارك المعرفي تطوير الكفاءات الجماعية  في شركة مي  

 :على ضوء التساؤلات التي وردت سابقا يمكن صياغة فرضية الدراسة كالتالي و 
 يوجد تأثير ايجابي لممارسة التشارك المعرفي في تطوير الكفاءات الجماعية في شركة ميديترام. 
  ديترامتطوير الكفاءات الجماعية في شركة ميلكنه غير كاف يوجد تأثير ايجابي لممارسة التشارك المعرفي. 
  تطوير الكفاءات الجماعية في شركة ميديتراملكنه غير كاف لممارسة التشارك المعرفي  سلبييوجد تأثير. 
ة، وجمء جل انجاز هذا البحث تم تقسيم الدراسة إلى جمء اظري تناول مفاهيم أساسية حول التشارك المعرفي والكفاءات الجماعيأمن 

لتشارك المعرفي في تشكيل الكفاءات الجماعية وتطويرها في شركة ميديترام وذلك من خائل تحليل ثر ممارسة اأآخر تطبيقي خصص لمعالجة 
  .النتاي  اإححصايية المتحصل عليها من الواقع الميداني

  :الإطار النظري -أولا
  :مفهوم التشارك المعرفي .1

تها كونها المصدر اأسساسي للقيمة المضافة ومفتاح حل والدعامة الرييسية لتنافسي تمثل المعرفة ثروة حقيقية للمؤسسات الاقتصادية
 Nonakaالمشكائت خاصة إذا تم توظيف المعلومات بمستوى عال من الكفاءة يؤدي إلى بلوغ اأسداء المتميم؛ وتصنف المعرفة حس 

et Takeuchi  إلى: 
  لم بسهولة ، يمكن إيجادها جمسدة في منتجات هي معرفة رسمية ، منظمة ، مرممة ، معبر عنها وقابلة للنقل والتع: معرفة ظاهرة

 ؛1المؤسسة وخدماتها ، إجراءات العمل والخطط ، ومعايير تقييم اأسعمال
  هي تلك المعرفة التي يمتلكها اأسفراد والمخماة في عقولهم ، فهي غير رسمية ومن الصع  التعبير عنها أو تناقلها  : معرفة ضمنية

 . 2كونها مرتبطة بالكفاءات الفردية
إن الجمء اأسكبر من معارف المؤسسة مخمن في عقول اأسفراد على مستوى الائوعي أي بمعنى آخر هي معارف ضمنية غير مهيكلة 
ترتبط بالكفاءات البشرية تتميم بالقدرة على صنع الفارق فيما يخص فعالية اأسداء وجودة المنتجات، لذلك يحتاج هذا النوع من المعارف 

أن  ((Zmud ;2000 ولقد أشار. ة تفاعلية تشجع على التبادل المعرفي وتساهم في  تثمين الرأس مال الفكريإلى عائقات إاسااي
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التشارك  ((Paul.H ;1999 ،حيث عرف 3عملية توليد المعرفة لا تؤدي إلى التفوق في اأسداء إذ لم يتم المشاركة فيها مع الآخرين
قل، فالطرف اأسول هو الذي يمتلك المعرفة ويعبر عنها بوعي وطواعية، أما الطرف الآخر هو المعرفي بالعائقة التي تنشا بين طرفين على اأس

عرف التشارك المعرفي بمجموعة من اأساشطة التي تساهم في اقل واشر ( (Lee.J ;2000، في حين 4الذي يكتس  المعرفة ويدركها
وصف التشارك المعرفي بعملية تبادل وتقاسم المعارف (  (Hoof Fand.W ;2004،أما5المعرفة بين اأسفراد ، المجموعات والمؤسسات

 «:في هذا الصدد يمكن أن استنت  التعريف الآتي للتشارك المعرفي . 6بين جمموعة من العاملين التي تؤدي إلى خلق معارف تنظيمية جديدة
ارد البشرية وتدعيم المخمون المعرفي للمؤسسة من هو احد أهم أاشطة اإحدارة الدينامكية للمعرفة، هدفها تطوير القدرات الفكرية للمو 

 .خائل اقل وتبادل المعرفة الضمنية والظاهرة
على أنها إيصال  ((Coakes ;2003وتعد عملية ااتقال المعرفة هي الخطوة احزاسمة نحو تحقيق التشارك المعرفي حيث عرفها 

 8:وتحدث عملية اقل المعرفة من خائل.  7كلفة المناسبةالمعرفة المناسبة في الوقت المناس  وضمن الشكل المناس  وبالت
 التبادل Exchange):) أي المشاركة في المعرفة الظاهرة عن طريق اقلها بين اأسفراد والجماعات والمؤسسات من خائل

 استخدام الاتصالات؛ 
 التنشئة Socialisation):) أخرى جديدة  مشاركة واقل المعرفة الضمنية بما يؤدى إلى خلق معرفة ضمنية. 

    :أهمية التشارك المعرفي .1.1
 : 9اهمية التشارك المعرفي في ما يلي (Gurteen ;1999)حدد 
 خلق وتوليد معارف جديدة يؤدي إلى اكتساب الميمة التنافسية ؛ 
 عض الكفاءاتدوران المعرفة بين جميع اأسفراد يضمن استمراريتها وبقايها في المؤسسة، وبالتالي عدم فقدانها في حالة تسرب ب. 
أشار إلى أن ااتقال المعارف من فرد إلى آخر سيساهم في خلق القيمة المضافة على مستوى اأساشطة  ((Mitchell ;2008أما 

  10ت التنظيمية ويؤدي كذلك إلى توسيع المجال المعرفي عن طريق إتاحة الفرصة للعاملين لمناقشة المعارف النظرية وتقاسم المهارات والممارسا
أن تقدم المؤسسات وتطور قدراتها التنافسية مرتبط بمدى قدراتها على تطوير  (Pedler et al ; 1996)أكد في افس السياق كما 

 . 11أاظمة اكتساب ومشاركة المعرفة التي تسهل تعلم جميع الموارد البشرية
   متطلبات ومعوقات التشارك المعرفي2.1. 
 :لضمان دينامكية وفعالية عملية التشارك المعرفي داخل المؤسسة، وفيما يلي أهمهاهناك جمموعة من المتطلبات الضرورية      
   بدون تبادل المعلومات بين اأسفراد لا يمكن أن يحدث التعلم، لذلك يج  على المؤسسة أن تحرص : الهيكل التنظيمي المناس

بيئة عمل تدعم الاافتاح في الاتصالات وزيادة على بناء هيكل تنظيمي يتيح فرصة تقاسم المعارف بشفافية، كما يسمح بخلق 
 ؛12المشاركة في المعلومات

  تتطل  عملية التشارك المعرفي تكوين فريق عمل تسوده الثقة المتبادلة بين اأسعضاء، ويتميم بالاتصالات الفعالة :فرق العمل
 ؛13اتيجة التغذية العكسية وقدرة اأسعضاء على تبادل اأسفكار بسهولة

 وهي تلك القيادة التي تدعم وتوجه أعضاء فرق العمل دون السيطرة عليهم من خائل التدري  والتحفيم وخلق : عالةالقيادة الف
 ؛14بيئة عمل تشجع على حل المشكائت بطريقة مستقلة تضمن تحسين سيرورات وطرق العمل

  في موقع واحد ليسهل الوصول إليها عند احزاجة  هي المخازن التي تخمن فيها المعرفة الخارجية والداخلية الكتروايا: مخازن المعرفة
من طرف اأسفراد، وتعتبر إدارة مخازن المعرفة من الآليات التي تضمن التشارك المعرفي من خائل تنظيم عملية تدفق المعرفة كما 

 ؛   15تمود اأسفراد بتفاصيل المهام المختلفة
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 ارة مخازن المعرفة وتفعيل المشاركة في المعرفة بين اأسفراد من خائل تكوين تعتبر كآلية فعالة في إد: تكنولوجيا المعلومات والاتصال
 فرق عمل افتراضية ؛

  لابد الاهتمام بتدري  العاملين على استخدام الوسايل واأسدوات المتخصصة في اظم العمل المعرفي لغرض تحسين : التدري
 .16عملية التشارك المعرفي

 Coakes andو  ((Huseman ;1999ات التي تعرقل عملية المشاركة، إذ حدد وقد تواجه المؤسسات جملة من المعوق

Goodman ;2003)) 17أسباب تردد اأسفراد في إشراك الآخرين فيما يمتلكواه من معرفة كما يلي: 
 الرغبة في الاحتفاظ بالمعرفة والخوف من مشاركتها الآخرين للمحافظة على المكاس  المادية؛ 
 ن فقدان سلطتهم وقوتهم اتيجة مشاركة المعرفة وبالذات مما يمتلكواه من معرفة ضمنية؛تخوف أصحاب المعرفة م 
 مشاركة المعرفة الخطأ وتعريض المؤسسة والآخرين للضرر؛ 
 إحجام اأسفراد عن إشراك الآخرين فيما يمتلكواه من معرفة حين يشعرون بأاه ليس هناك فايدة أو مكافأة تنتظرهم. 

 :الكفاءات الجماعية .2
  :تعريف مفهوم الكفاءة. 2.1

تمثل الكفاءة المجال الجديد الذي تتنافس فيه المؤسسات اظرا أسهميتها اإحستراتجية في خلق القيمة المضافة وضمان التميم التنافسي من       
لبيئية ؛ ولقد ظهر مفهوم خائل دينامكيتها في إدارة المعرفة ومرواتها في تسيير وضعيات العمل المعقدة وكذلك التكيف مع المستجدات ا

الكفاءة منذ أكثر من عشرين عاما إذ اهتم الكثير من الباحثين و المفكرين بدراسة هذا الموضوع من زوايا مختلفة أملتها عليهم طبيعة 
ر الكفاءة بأنها القدرة على تعبئة وتنسيق الموارد في إطا G.Le Boterf يعرفحيث وتنوعت التعاريف، تخصصاتهم حيث تعددت 

فيعتبر الكفاءات تركيبة من Le Medef ؛ أما18عملية محددة وتكون معترف بها، وقابلة للتقييم، كما يمكنها أن تكون فردية أو جماعية
المعارف النظرية والمهارات والخبرات والسلوكيات التي تمارس في سياق معين حيث يمكن مائحظتها من خائل العمل الميداني الذي يعطي 

  ؛19ل، وعلى المؤسسة تحديدها، تقييمها، الاعتراف بها وتنميتهالها صفة القبو 
؛ 20بغية القيام بمهمة محددة mobilisables))الكفاءة على أنها معارف وسلوكيات ومهارات قابلة للتحريك  Pertti  ويصف        

 Boyer etأن كل من  ، في حين 21على أنها مخمون تراكمي اات  عن التعلم المستمر Durand.Tوتدل الكفاءة حس   
Equilbey  عرفا الكفاءة على أنها الاستعداد لتعبئة وتجنيد الموارد المتمثلة في المعارف النظرية، المعارف العملية والسلوكيات في

  .22العمل
المعرفة،المهارة والسلوكيات،   :ومن خائل التعاريف الواردة سابقا يتضح أاه هناك إشارة إلى أن الكفاءة هي توليفة بين الموارد التالية         

كما يمكن القول أيضا ااه رغم اختائف الباحثين في تقديم تعريف موحد للكفاءة إلا أنهم اتفقوا على أن هذا المفهوم يتكون من اأسبعاد 
 23: اأسساسية التالية

 المعرفة العلمية (Savoir :) ، الكفاءات النظرية 
 المعرفة العملية (Savoir- faire )  :كفاءات التطبيقية ، ال 
 المعرفة السلوكية Savoir-être) ( : الكفاءات الاجتماعية أو العائقاتية 

 :خصائص االكفاءة وأنواعها .2.2
 :24تتميم الكفاءات بمجموعة من الخصايص يمكن إجمالها كما يلي ((Leplat.J,1991حس  
 ف محدد أثناء تنفيذ اشاط معين؛حيث ااه يتم توظيف معارف مختلفة قصد تحقيق هد: الكفاءة ذات غاية 
  لا يوجد شخص كفء بالفطرة وإنما يتم اكتساب الكفاءة اتيجة التعلم من خائل عدة طرق؛ : الكفاءة مكتسبة 
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  أي تحقيق اأسهداف المحددة يتطل  التنسيق المائيم بين موارد الكفاءة؛: الكفاءة منظمة 
 في تنفيذ ( معرفة اظرية، معرفة عملية وسلوكيات) إذا استخدمت مواردها لا تكون هناك كفاءة إلا : الكفاءة مرتبطة بالنشاط

 .و بمعنى أخر ااه يج  ممارسة الكفاءة بشكل عملي في الواقع الميداني25اأساشطة
دي،المستوى المستوى الفر )وهناك العديد من التصنيفات أساواع الكفاءات إلا أن أبرزها تتمثل في التصنيف  وفقا لثائثة مستويات          

 :، وهي كما يلي(الجماعي والمستوى التنظيمي
 حس  : الكفاءات الفرديةP.Zarifian) ) تعني اتخاذ الفرد المبادرة وتحمله المسؤولية في مختلف الوضعيات المهنية التي

ات العمل يعرفانها على أنها جمموعة المعارف، قدر  (M.Parlier)و( P.Gilbert) في حين 26يواجهها أثناء تأدية عمله
 ؛ 27وسلوكيات مهيكلة وفق هدف معين وفي إطار وضعية معينة

  لا تعتبر جمرد تجميع للكفاءات الفردية بل هي تركيبة فريدة من المعارف ، المهارات والقدرات المتوفرة : الكفاءات الجماعية
فعل اأسثر الناجم عن الدينامكية الجماعية لدى أفراد المؤسسة تفوق اتيجتها النتيجة المترتبة عن جمع الكفاءات الفردية وذلك ب

 ؛28للفاعلين
 تعرف  بمدى استجابة المؤسسة للتغييرات المحيطة بها : الكفاءات التنظيمية. 

وفي السياق ذاته يمكن القول أن اكتساب الميمة التنافسية والقدرة على الاستجابة للتغييرات التي تحدث في محيط العمل يرتبط بمدى 
ات بالاستثمار في خلق وتطوير كفاءات اادرة صعبة التقليد، وهذا ما يستدعي التركيم على الكفاءات الفردية التي تمثل اهتمام المؤسس

الدعامة اأسساسية لائاتقال إلى الكفاءات الجماعية والتنظيمية وذلك لااعكاس معارفهم ومهاراتهم وسلوكياتهم على المستوى الجماعي 
ومن دون شك هذا الااتقال يتوقف على التشارك المعرفي الذي يقوم على أساس التفاعائت . للمؤسسة وبالتالي على المستوى الكلي

 .  الاجتماعية أي التعلم الجماعي وتعاضد الكفاءات الفردية مما يؤدي إلى خلق كفاءات جماعية قادرة على إاشاء القيمة المضافة 
 :خلق الكفاءات الجماعية وتطويرها دينامكية .3

يعة المؤسسة كمجموعة بشرية مهيكلة وذات أهداف ، واظرا للصبغة الجماعية للنشاط التنظيمي فان تحليل و تحديد بحكم طب
 Lacono)؛ وهذه اأسخيرة عرفها 29الكفاءات يستدعي تجاوز اإحطار الفردي والاهتمام بمستوى أعلى يتمثل في الكفاءات الجماعية

G. )ويرى30ود بين الكفاءات الفرديةعلى أنها اتيجة التعاون والتآزر الموج ، (G.Le Boterf ) أن الكفاءة الجماعية لا تقتصر على
فأساس بناؤها هو تعاون وتعاضد  31جمموع الكفاءات الفردية بل ترتبط بشكل كبير بجودة التفاعائت الموجودة بين كفاءات اأسفراد

 ؛ 32الكفاءات الفردية
ابة جمموعة من الكفاءات الفردية المشتركة في تشكيل فريق العمل من خائل تعاضدهم تعتبر الكفاءات الجماعية بمث( C.Dejoux)أما 

تصف الكفاءات الجماعية على أنها تلك القدرات المعترف بها والتي تتميم بها جمموعة العمل ( F.Bataille)، في حين  33ودينامكيتهم
 .34في مواجهة وضعيات لا يمكن أن يواجهها كل عضو بمفرده

هي اتيجة التفاعل الذي يحدث بين الكفاءات الفردية من :"في هذا الصدد يمكن استنتاج التعريف التالي للكفاءات الجماعية و         
خائل تعاونهم وتعاضدهم في إطار العمل الجماعي وتكمن أهميتها في تحقيق التكيف مع وضعيات العمل المختلفة؛ أما تسيير الكفاءات 

التفاعل في محيط العمل التي تسمح براسملة الكفاءات وتتيح فرصة اقل وتبادل المعارف والممارسات وكذلك الجماعية فهي تعني سيرورة 
 . 35ترتبط بسيرورة التعلم الجماعي

إن ظهور هذا النوع من الكفاءات يسمح للمؤسسة بمواجهة التغيير وتسهيل التكيف مع المحيط بشكل مستمر، أي أن نجاح         
 2000;)  ، أما فيما يخص شروط خلق كفاءات جماعية فان اأسمر يتطل  ما يلي حس 36بقدرة أعضايها على التعاونالمؤسسة يرتبط 

G.Le Boterf) 37: 
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 تسهيل التعاون بين الكفاءات من خائل تطوير لغة مشتركة بين اأسعضاء الفاعلين؛ 
  المعارف ؛تطوير وتحسين وسايل العمل الجماعي والمحافظة على التنوع في الكفاءات و 
 اختيار أنماط التنظيم التي تسهل التعاضد والتآزر؛ 
 خلق عائقات تضامن والمحافظة عليها من اجل تحقيق التجااس والتكامل بين أعضاء المجموعة ؛ 
 تحفيم جماعات العمل ؛ 
 راسملة التجارب والممارسات المهنية وتثمين الكفاءات الفردية . 

 :38إلى اأسبعاد التي ترتكم عليها الكفاءات الجماعية فيما يلي( Retour.D et Krhomer.C ;2011)ولقد أشار 
  مرجع مشترك(le référentiel commun :) العمل الجماعي يتطل  تنسيق اأساشطة الفردية ضمن إطار مرجعي

 مشترك تم إعداده وتطويره وفقا للمعلومات المحتفظ بها من طرف أعضاء الجماعة؛ 
  الذاكرة الجماعية(la mémoire collective :) حس ( Girod ; 1995 )وتنقسم إلى: 

 الذاكرة التصريحية الجماعية غير مركمية(la mémoire déclarative collective non 
centralisé :)اكتساب معرفة من شخص آخر أو خلق معرفة جديدة عن طريق التفاعل؛ 

 الذاكرة اإحجرايية الجماعية غير مركمية  la mémoire procédurale collective non) 

centralisé:)  أي التقاء معارف عملية لفردين أو أكثر من اجل انجاز عمل مشترك والمعرفة المشتركة تكون
 ضمنية  وتطبيقها يكون من طرف اأسفراد المشاركين في تنفيذ هذا العمل؛ 

 الذاكرة الجماعية للحكم la mémoire collective de jugement):) عارف النظرية هي جمموعة الم
 الناتجة عن التقاء قرارات وأحكام فردية تساهم في حل مشكائت معقدة لا يمكن حلها من طرف شخص بمفرده؛  

 الالتمام الشخصي (l’engagement subjectif:)   كمنهجية تعاواية من اجل حل المشكائت، وتعتبر أيضا قدرة جماعة
 ضدية؛من اأسفراد على بناء مؤسسة يقظة عن طريق التعا

 39:، فيمكن تصنيفها إلىخلق وتطوير الكفاءات الجماعية المتحكمة في عواملأما ال
 و المتمثلة في: عوامل متعلقة بالأشخاص: 

  ترتبط الكفاءات الجماعية بالكفاءات الفردية أسعضاء الجماعة، وهذا ما أشار إليه مدرب : رأسمال الكفاءات الفردية
إن تطوير اقاط قوة الفريق تتطل  تنمية :" في قوله (  (Constantini.D ;2005منتخ  فراسا لكرة اليد

 ، فتعبئة رأس مال الكفاءات الفردية يساهم في زيادة فرص تطوير الكفاءات الجماعية؛"اقاط قوة اأسفراد المشكلين له
  يعتبر العامل العاطفي احد أهم شروط خلق الكفاءات الجماعية وتطويرها حيث شعور أعضاء  :التفاعائت العاطفية

الفريق بالراحة سيجعلهم يستمتعون بما يفعلواه معا، ويمكن من تثمين التجارب المشتركة وتطوير صورة ايجابية عن 
 الفريق؛ 

 ية التي تسمح بتطوير الكفاءات الجماعية يتم إن العادات، الروتينيات و اإحجراءات الجماع :العائقات غير الرسمية
 تكوينها من خائل التفاعائت اليومية غير الرسمية؛

 لا يكفي التواصل والتفاعل بين أعضاء المجموعات غير الرسمية بل من اجل تطوير الكفاءات الجماعية يج   :التعاون
ات لكنها تشتمل على قدرة الجماعية حزلها و أن يكون هناك تعاون، وممارسات التعاون لا تستبعد التوترات والصراع

 .تجاوزها
  و المتمثلة في: عوامل تنظيمية: 
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 التركيم على كفاءات فردية متنوعة  وإيجاد ترابط وتناسق وتناغم فيما بينهم من خائل اختيار :  تكوين فرق أو جماعات عمل
 أسلوب اإحدارة المناس  ؛

 سمية تساهم في خلق دينامكية جماعية عن طريق تكوين جمموعات بشرية تسمح الاعتماد على هياكل ر : التفاعائت الرسمية
 بظهور كفاءات جماعية جديدة ؛ 

  اظام ، تقييم أداء العاملين، لتوظيفا تطوير الكفاءات الجماعية من خائلإحدارة الموارد البشرية دور في  :إدارة الموارد البشرية
  .تطوير الكفاءات الجماعية من خائل عمليات التكوين المستمرة ،خذ بعين الاعتبار اأسداء الجماعيأجور يأ

 :الاطار الميداني -ثانيا
   :منهج الدراسة .1

( التشارك المعرفي) المتغير المستقل  بين اتبع الباحثان المنه  الوصفي التحليلي بهدف التعرف على مدى وجود عائقة ارتباطية وتأثيرية
 70_47هي مؤسسة عامة اقتصادية تأسست بموج  اأسمر رقم و في المتوسطية للأشغال البحرية، ( عيةالكفاءات الجما) والمتغير التابع 

  .بالجماير العاصمة، يتمحور اشاطها في انجاز وتطوير البنية التحتية البحرية  1970يوايو  12في 
  :مجتمع وعينة الدراسة .2

استبااة على عينة عشوايية تمثل اسبة  373، وقد تم توزيع  932م يشمل جمتمع الدراسة جميع موظفين شركة ميديترام البالغ عدده
استبااات لعدم اكتمال تعبئتها وبذلك أصبحت عينة الدراسة تشكل   3استبااة واستبعاد296 من جمتمع الدراسة إذ تم استرداد  % 40
 . من العينة % 78,55أي ما اسبته  من المجتمع الكلي %   31,43اسبة 

  :نموذج الدراسة .3
باحثان من اجل تفسير العائقة بين المتغير المستقل المتمثل في التشارك المعرفي والمتغير التابع المتمثل في تطوير الكفاءات الجماعية قام ال

 .01باقتراح نموذجا للدراسة كما هو موضح في الشكل  رقم
 نموذج الدراسة:  ( ( 01الشكل رقم

 
 
 
 

 من إعداد الباحثين: المصدر 
 

   :الدراسةأداة  .4
 :طور الباحثان استبااة لغرض جمع البيااات ، وقد تضمنت الاستبااة محورين رييسيين هما 

  فقرات خاصة بالمتغير المستقل  9يتضمن: المحور اأسول. 
  فقرة خاصة بالمتغير التابع 12يتضمن: المحور الثاني.   

عائمات، من 3عائمات، أحيااا 4عائمات، غالبا 5دايما )واستند الباحثان في صياغة الفقرات على مقياس ليكرت الخماسي 
، أما فيما يخص احزدود المعتمد عليها عند التعليق على المتوسط احزسابي للمتغيرات فقد (النادر عائمتان، من النادر جدا عائمة واحدة

÷ (احزد اأسدنى_احزد اأسعلى =) طول الفئة  :المنخفض، المتوسط و المرتفع بناءا على المعادلة التالية : مستويات هي  3حدد الباحثان 

: المتغير المستقل  

 التشارك المعرفي

:المتغير التابع  

 تطوير

الكفاءات الجماعية   
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    متوسط، (34 ,2-3,66) منخفض، (1-33 ,2) :وبذلك تكون المستويات كالتالي  1,33 3 =÷ ( 5-1) عدد المستويات
 .مرتفع (5-3,67)
 :صدق وثبات أداة الدراسة .5

ذة والمتخصصين في جمال اإحدارة حيث تم اخذ لغرض التأكد من مدى صدق أداة الدراسة قام الباحثان بعرضها على عدد من اأسسات
بعين الاعتبار توجيهاتهم واقتراحاتهم القيمة وتم إجراء التعديائت الائزمة على الفقرات، أما من اجل التأكد من ثبات اأسداة استخدم 

 :التاليواباخ كما هو موضح في الجدول الباحثان معامل الثبات ألفا كر 
 أداة الدراسة  ألفا كرونباخ معامل ثبات:  01الجدول رقم 

 ألفا كرونباخ عدد العبارات محاور الاستبانة
 0,88 09 ميديتراممدى ممارسة التشارك المعرفي في شركة 

 0,94 12 ميديترام بتطوير الكفاءات الجماعية مدى اهتمام شركة 

 0,95 21 الثبات العام لائستبااة 

 SPSSبالاعتماد على براام  : المصدر
وهذا ما يدل على صائحية ( 0,60)الجدول أعائه أن معامائت الثبات العام لائستبااة ومحاورها أعلى من معامل القبول يوضح 

 .   الاستبااة أسغراض البحث العلمي
  :أساليب التحليل الإحصائي .6

م  اإححصايي للعلوم الاجتماعية لمعالجة البيااات التي تم احزصول عليها من خائل الدراسة الميدااية اعتمد الباحثان على البراا
(SPSS )  باستخدام أسالي  اإححصاء الوصفي التحليلي التالية: 

 الوسط احزسابي لتحديد مستوى تطبيق العبارات الواردة في الاستبااة. 
 الانحراف المعياري لتحديد مدى تشتت اإحجابات عن وسطها احزسابي. 
 لمتغيرين، معامل الانحدار البسيط لمعرفة اثر المتغير المستقل على المتغير التابع ومعامل معامل الارتباط بيرسون لاختبار العائقة بين ا

 .الثبات ألفا كرواباخ لاختبار مدى صائحية أداة جمع البيااات لقياس متغيرات الدراسة

  :اختبار الفرضياتو  النتائج -ثالثا
 :مدى ممارسة التشارك المعرفي في شركة ميديترام .0

متوسط حيث بلغ متوسط  MEDETRAMنتاي  اإححصايية أن مستوى ممارسة التشارك المعرفي في شركة يتضح من  ال
 :بحيث ،0.89وبانحراف معياري  2.70حسابها قيمة 

  في مؤسستنا يستطيع الموظفون الاتصال ببعضهم البعض بسهولة من اجل احزصول على المعلومات والمعارف " جاءت العبارة
ويمكن تفسير هذا حس  1.04وبانحراف معياري  80. 3بة اأسولى إذ تحصلت على متوسط حسابي قدره في المرت." الضرورية

ما تشير إليه  النتاي  اإححصايية المبينة في الجدول  باعتماد الشركة محل الدراسة بدرجة متوسطة على العمل الجماعي من خائل 
تبادلة بينهم  وضمان دينامكية التفاعل واحزوار المتواصل من اجل اشر تشجيع التعاون بين الموظفين، التركيم على بناء الثقة الم

المعرفة وتبادلها  وكذلك تدعيم الاتصالات المباشرة  عن طريق توفير مختلف اأسدوات والتقنيات التكنولوجية ، كما يرى المبحوثين 
في حين أشاروا  إلى أن مشاركة   2.60ه أن الشفافية والصراحة تتوفر في شركتهم بدرجة متوسطة أي بمتوسط حسابي قيمت

الموظفين في وضع الخطط واتخاذ القرارات الخاصة باأسقسام أو المصالح التابعة لهم تتم بدرجة متوسطة  مما يدل على ثقة  
 ؛المسؤولين بقدراتهم ومعارفهم ذات مستوى متوسط
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 من احزصول على المعلومات والمعارف الضرورية أسداء  بتوفير قاعدة بيااات لتمكين الموظفينما يخص الفقرة الخاصة أما في
تنظم شركتنا ادوات ولقاءات دورية من اجل "وجاءت العبارة   2.32مهامهم تحصلت على متوسط حسابي ضعيف قيمته

ا ويفسر هذ 1.95في المرتبة اأسخيرة أي بمتوسط حسابي ضعيف جدا قدره ""تبادل المعارف واأسفكار والخبرات بين الموظفين
بضعف اهتمام الشركة بتدعيم مخمونها  المعرفي ، ويائحظ أيضا أن هناك تشتت مرتفع اسبيا  في إجابات المبحوثين  اظرا لان 

  (.1.40-1.48)قيم الانحراف المعياري للفقرات انحصرت بين 
  :مدى اهتمام شركة ميديترام بتطوير الكفاءات الجماعية .4

 :ما يليتشير النتاي  اإححصايية إلى 
  وبانحراف معياري  2.79أن درجة اهتمام شركة ميديترام بتطوير الكفاءات الجماعية متوسطة  قدر متوسط حسابها ب

، وهذا ما يدل على الاهتمام المتوسط بتوفير الشروط اأسساسية لخلق وتنمية الكفاءات على المستوى الجماعي من 0.99
طريق خلق شبكة تعاواية في إطار العمل الجماعي بمتوسط حسابي قيمته  خائل تشجيع التضامن والتآزر بين أفراد الفريق عن 

 ؛3.18
  ؛3.03حرص الشركة محل الدراسة على التنويع والتكامل في الكفاءات البشرية المشكلة لفرق العمل بمتوسط حسابي قيمته 
 ؛3.03ط حسابي قيمته  التركيم على تحفيم الكفاءات الجماعية عن طريق تقييم ومكافأة اأسداء الجماعي بمتوس   
  منح أعضاء الفريق القدرة على مواجهة وضعيات العمل المعقدة وحل المشكائت جماعيا حصلت على متوسط حسابي قيمته

،  وكذلك كفاءتهم في تجاوز  2.78مما يدل على التناسق والترابط الموجود بين أاشطتهم الذي يقدر متوسط حسابه  2.93
 ؛يدةالصراعات وبناء عائقات ج

  ؛2.68تأخذ الشركة بعين الاعتبار التفاعائت العاطفية بين أعضاء الفريق بمتوسط حسابي قدره 
  يري المبحوثين أن إدارة الموارد البشرية تطبق سياسة توظيف كفاءات بشرية متميمة قادرة على المشاركة في أداء اأسعمال بمتوسط

كما  أنها  تولى اهتمام للتكوين الجماعي بدرجة ،  بة الرابعةالمرت حيث جاءت الفقرة الخاصة بها  في  90. 2حسابي يبلغ
 ؛.2.69متوسطة قيمتها

 وجاءت الفقرة   2.48ما يتعلق بفقرة تطوير لغة مشتركة تمنح أعضاء الفريق هوية تميمهم عن باقي الفرق بلغ متوسط حسابها في
في المرتبة "عمالهم وذلك من اجل تبادل المعارف أأثناء تأدية تحرص مؤسستنا على بناء عائقات تفاعلية بين الكفاءات البشرية "

 ؛ويمكن تفسير هذا بالمستوى المتوسط جدا للتعاضدية بين أعضاء الفرق 2.42اأسخيرة بمتوسط حسابي قدره 
  ا يدل على مم( 94. 0-1.51)ما يخص تشتت إجابات المبحوثين فااه مرتفع اسبيا  اذ تتراوح  قيم الانحراف المعياري  بين في

 .اختائف آراء عينة الدراسة حول درجة الاهتمام بتطوير الكفاءات الجماعية
 :اتفرضيالاختبار  .3

ثر تشير النتاي  اإححصايية الموضحة في الجدول إلى وجود اثر ايجابي للمتغير المستقل في المتغير التابع في الشركة محل الدراسة، وهذا اأس
كما   ،1.113الجدولية  Tوهي أعلى من قيمة  8.938المحسوبة Tحيث بلغت قيمة  α≤0.01 دال إحصاييا عند مستوى معنوية

من التباين في تطوير الكفاءات الجماعية وبناءا  %  67.8يائحظ من اتاي  تحليل الانحدار البسيط أن التشارك المعرفي يفسر ما اسبته 
ابي لممارسة التشارك المعرفي في خلق وتطوير الكفاءات الجماعية في شركة يوجد تأثير ايج"على ذلك تقبل فرضية الدراسة التي تنص على ااه 

 ."ميديترام
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 تحليل الانحدار البسيط لاختبار تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع:  (05)جدول رقم  
R R الجدوليةT المحسوبةT Tمعنوية 

2 
B معامل الانحدار α القيمة الثابتة 

0.00 8.938 1.113 0.823
 

0.678 0.913 0.323 

 α≤0.01مستوى معنوية 
التشارك )0.913  + 0.323= تطوير الكفاءات الجماعية : تكون معادلة الانحدار كاأستي  و اعتمادا على الجدول أعائه وبذلك

ة تطبيق التشارك المعرفي إذا كاات قيم 0.323وبناءا على هذه المعادلة يمكن القول أن تطوير الكفاءات الجماعية يساوي قيمة ، (المعرفي
، واإحشارة 0.913صفرا، وأي زيادة بمقدار وحدة واحدة في التشارك المعرفي يؤدي إلى إحداث تغيير في تطوير الكفاءات الجماعية بقيمة 

هتمام بتطوير الكفاءات الموجبة لقيمة معامل الانحدار تدل على آن التأثير ايجابي بمعنى ااه كلما زاد تطبيق التشارك المعرفي زاد مستوى الا
 . % 99الجماعية  في الشركة، وهذا ما يدعم قبول الفرضية كون التأثير دال معنويا وبمستوى ثقة 

يتبين من الجدول أعائه أن هناك عائقة ارتباط طردية قوية بين المتغير المستقل والمتغير التابع في الشركة محل الدراسة وذلك بمعامل و 
   .هذا يعني أن زيادة درجة ممارسة التشارك المعرفي تساهم في تطوير الكفاءات الجماعية بدرجة كبيرة ، و  0.823ارتباط قدره

 :يمكن تلخيص اتاي  التحليل في ما يلي
   وجود عائقة ارتباطية قوية وذات اتجاه طردي بين التشارك المعرفي وتطوير الكفاءات الجماعية، إذ تبين أن شركة ميديترام

لعمل الجماعي لتوليد المعارف واقلها من الكفاءات الفردية إلى الكفاءات الجماعية، كما توفر التقنيات تشجع أسلوب ا
م في واأسدوات التكنولوجية الضرورية لتدعيم الاتصالات بين الكفاءات الفردية وتسهيل تشاركهم وتفاعلهم بما يساه

 .الااتقال إلى كفاءات جماعية
 شارك المعرفي في تطوير الكفاءات الجماعية إذ اتضح أن هذه اأسخيرة في شركة ميديترام تعتمد وجود اثر ايجابي لممارسة الت

على المشاركة في المعرفة من خائل فعالية الاتصال والعمل الجماعي الديناميكي في ظل جو عمل يتسم بالشفافية والثقة 
 .المتبادلة بين الموظفين 

 ومات والمعارف  والتجارب في قاعدة بيااات يمكن اللجوء إليها  من طرف ضعف اهتمام شركة ميديترام بتخمين المعل
 .الموظفين لمساعدتهم في انجاز المهام 

  ضعف اهتمام شركة ميديترام  بتنظيم اللقاءات الدورية وورش العمل  الهادفة نحو تبادل المعارف والخبرات وخلق اأسفكار
  .اإحبداعية

 :خلاصة
لة ضرورة تحديد المعوقات التي تعترض عملية تطبيق المشاركة الفاعترتكم أغلبها على  توصيات احليها يمكن اقتر في ضوء النتاي  المتوصل إ

زيادة الوعي والاهتمام  و  دية وإدماجها في المستوى الجماعياإحيمان بأهمية  صيااة الكفاءات الفر و  للمعرفة والعمل على احزد منها
 :لكفاءات الجماعية من خائلبالتشارك المعرفي كمدخل لتطوير ا

 عقد لقاءات دورية تتسم باحزوار والشفافية والاافتاح بين الموظفين من اجل تبادل اأسفكار والخبرات. 
  التوثيق الورقي والالكتروني للمعلومات وجميع التجارب المحققة في سجائت وقواعد بيااات بهدف إتاحتها لجميع الموظفين

 .لائستفادة منها 
 هتمام بتطوير تقنيات ووسايل احزصول على المعارف وإتاحتها لائستخدام الفاعل زيادة الا. 
 تصميم العمل على أساس الفرق لتدعيم المشاركة والااتقال من الكفاءات الفردية إلى الكفاءات الجماعية.     
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  تطوير شبكات اتصالية بين مختلف المستويات اإحدارية. 
 لعمل الجماعي ولاستخدام التكنولوجيا والتقنيات احزديثة ضرورة تكوين الموظفين وتأهيلهم ل. 
أن تطوير الكفاءات الجماعية في المؤسسات الاقتصادية أصبحت تمثل ضرورة حتمية في ظل التغييرات  أن نخلص إلىيمكن أخيرا  و

نها باعتبارها المصدر الرييسي احزاصلة سواء في محيط العمل الداخلي أو الخارجي، وهذا من اجل صيااة كفاءاتها البشرية وتثمي
لاكتساب الميمة التنافسية الصعبة التقليد، لذلك بات من الضروري عليها أن تتبنى اأسسالي  احزديثة في تسيير هذا النوع من الموارد 

و في . بهدف الاستفادة القصوى من طاقاتها الكامنة والااتقال من مستوى الكفاءات الفردية إلى مستوى الكفاءات الجماعية
فردية الاخير، يمكن اعبتار أسلوب التشارك المعرفي بمثابة آلية إستراتجية تساهم في اقل ومشاركة المعارف والمهارات بين الكفاءات ال

 .بصفة ديناميكية و متواصلة
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