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مهيد للكشف عن دور الدناخ التنظيمي السائد الدؤسسة في دعم التشارؾ الدعرفي بتُ بتٍ ىذا الدقاؿ على معطيات نظرية وميدانية ىدفت في عمق معانيها  إلذ الت ملخص:
وؾ مشاركة الدعرفة بتُ الأساتذة، حيث الأساتذة، وفي سياؽ نشر الدعرفة وتشاركيتها أو تقاسمها فإف الأبعاد الدكونة للمناخ التنظيمي تعتبر بمثابة لزددات ولزركات لفعل وسل

 تشكيل مناخ عمل ي الوسط أو البيئة الاجتماعية التي لؽارس فيها الأساتذة الجامعيتُ فعل التشارؾ الدعرفي ويتجلى دور ىذه الابعاد من خلاؿ مسالعتها فييشكل الدناخ التنظيم
 أساسو الثقة والتعاوف والدشاركة والعمل الجماعي،  ىذا ما يعزز ويدعم لشارسة الأساتذة الجامعيتُ للتشارؾ الدعرفي.

 .مناخ تنظيمي ؛ تشارؾ معرفي ؛ ثقة ؛ حوافز ؛ عمل فرقي ات الدفتاحية:الكلم
 

Abstract: This article is based on theoretical and field data that aims to attempt to reveal the role of the prevailing 

organizational climate in the enterprises in supporting the knowledge sharing among professors.  In the context of the 

dissemination and sharing of knowledge, the constituent dimensions of the organizational climate are considered as the 

determinants and engines of knowledge- sharing among professors. The organizational climate is the social 

environment in which professors practice knowledge-sharing. The role of these dimensions is reflected in their 

contribution to built a new working environment based on trust, cooperation, participation and collective action, which 

is able to promote and support the practice of university professors of knowledge-sharing. 

Keywords: Organizational climate ; Knowledge sharing ; Trust ; Incentives ; Teamwork. 
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I-  : تمهيد  

ولضن الآف في عصر التطورات اللامنتهية، أصبحت الدعارؼ بكل ما تعنيو من مقصد من الدعايتَ الأساسية للقوى، وقد أشار 
حتى تنظيما ىي الذات الدالكة للمعرفة  " ، فالذات القوية فردا كانت أو لرتمعا أوةفرانسيس بيكوف لذذا في قوالتو " الدعرفة ىي القو 

والدعرفة ىنا غالبا تتلخص في لرمل مؤشراتها في القدرة على إدارة مكتسبات الفرد الإدراكية، لاسيما في لرتمعات الدعرفة  ،والدتمكنة منها
عكس مدى تطور النشاط الإنساني في لرتمعات التقدـ التكنولوجي والدعرفي، ىذا ما استفادت منو التنظيمات باعتبارىا لرتمعات مصغرة ت

طاىا التسيتَ والتنظيم، فإدارة الدعرفة أسلوب استًاتيجي لزدثً وىاـ يعمد إلذ الاستغلاؿ الأمثل للموارد البشرية في الدؤسسات، لا بل ويتخ
ملزًـ بإدارة الدعرفة أو على الأقل  ليشمل مستويات الأنا الذاتية فكل إنساف ورغم اختلاؼ دوره الوظيفي المجتمعي عاملا كاف أو فرد عادي 

 لديو طريقة تسيتَ معينة تدثلو.

وماكانت الدعارؼ لتبقى دولظا تسيتَ لزكم يشمل جميع نطاقاتها النوعية سواء كانت معارؼ خاصة غتَ متاحة أو معارؼ بسيطة 
الدعرفة لكونو يساعد على بقائها وتنمية مهارات  متاحة، ويضم عمليات ضرورية أبرزىا " عملية التشارؾ الدعرفي " والذي يعد جوىر إدارة

 الأفراد.وقدرات 

وعلى نفس الدستوى من الذكر توضيحا لؽكننا تقديم الجامعة كنموذج مثالر لتبياف الأفكار السابقة، وذلك لاعتبارىا تنظيم معرفي 
اـ الدنوطة بها فهي من أىم مصادر الاستقطاب ية في الدخططات والأىداؼ والتفاعلات، من خلاؿ الدهو ىاـ، تحتل فيو الدعرفة الأول

الوظيفي والتكوين العلمي الذادؼ، فالدعرفة في الجامعة من أىم عناصر الددخلات التي يتولذ نشرىا طاقم مكوف ذو كفاءة وفي نفس الوقت 
 .للعناصر الدستقبلة كالطلبةمن أىم عناصر الدخرجات حيث يفتًض في إطار لصاح نشاطاتها أف تصل 

لجامعة بنشاطاتها تحتاج إلذ تشارؾ معرفي، وىو بدوره لػتاج إلذ ظروؼ ملائمة تدخل في تحديد مستويات فاعليتو لعل أبرزىا فا
لتعزيز عمليات التشارؾ الدعرفي بتُ الأساتذة بما  الدلائمالدناخ التنظيمي، فعلى القيادات الأكادلؽية أف تعمل على توفتَ الدناخ التنظيمي 

وؼ مادية كتجهيزات ولسابر وتدويلات وحوافز ومعنوية كالثقة والعلاقات الصحية بتُ عناصر التفاعل، وىذا ما سنحاوؿ يتضمنو من ظر 
 إبرازه في ىذا الدقاؿ لريبتُ على التساؤؿ الرئيس التالر: 

 الجامعيتُ؟ ماىو دور الأبعاد السوسيو تنظيمية للمناخ التنظيمي في تعزيز لشارسة التشارؾ الدعرفي بتُ الأساتذة

 :ىي على التوالر أسئلةوتتفرع منو لرموعة 

 ما ىو دور الثقة في تعزيز لشارسة التشارؾ الدعرفي بتُ الأساتذة الجامعيتُ؟

 ماىو دور الحوافز التنظيمية في تعزيز لشارسة التشارؾ الدعرفي بتُ الأساتذة الجامعيتُ؟

  بتُ الأساتذة الجامعيتُ؟ماىو دور فرؽ العمل في تعزيز لشارسة التشارؾ الدعرفي
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II -  توضيحات في مفاهيم الدوضوع الأساسية: 

علمية نظرية كانت أو تطبيقية، لدا لذا من دور في أو معالجة الحقيقة أف عملية تحديد الدفاىيم خطوة منهجية ىامة وضرورية في أي دراسة 
 لضددىا اجرائيا :، و ناتعرض ونناقش الدفاىيم الدشكلة لدوضوعتحديد وايضاح موضوع البحث ومساره بشكل واضح وجلي، وفيما يلي سنس

 ": Trustالثقة "  -1

قبل الحديث عن التعريفات   التي وردت في مفهوـ الثقة ينبغي الرجوع إلذ أصل الكلمة في اللغة العربية ومصدر اشتقاقها، فقد 
 (.2008)لرد الدين،  يْ وَثقََ بوِِ، كَوَرِثَ، ثقَِةُ ومَوْثقًِا: ائِتَمَنَوُ جاء في القاموس المحيط أف الثػػقَِةُ مشتقة من الدصدر  وَثقََ: أَ 

" Thomas" وتوماس " koysتعد الثقة أحد أبعاد الدناخ التنظيمي التي وردت في العديد من النماذج ومن بينها لظوذج كوز " 
ر الددارس الفكرية فالدتتبع لأدبيات الفكر الإداري تطور مفهوـ الثقة التنظيمية مع تطو (. 250، صفحة 2003)الطجم و السواط ، 

؛ فقد نظر علماء الإدارة إلذ والعلماء من لستلف المجالات العلمية في تحديد مفهوـ الثقة الباحثوف  والتنظيمي يلاحظ وجود اختلافات بتُ 
ا علماء النفس من منظور السمات الشخصية الثقة وفق منطق فلسفي يتعلق بالسلوؾ الدبتٍ على الدبادئ الأخلاقية، بينما نظر إليه

للشخص الذي لؽنح الثقة والشخص الدتلقي لذا، أما علماء الاجتماع فينظروف إلذ الثقة بوصفها ىيكل اجتماعي مستمد من الذياكل 
ألعية من مكونات (. وفي ذات السياؽ ينظر للثقة   على أنها تدثل الجزء الأكبر 79، صفحة 2020)الصويعي،  الرسمية وغتَ الرسمية

الرأسماؿ الاجتماعي للمنظمة سواء تعلق الأمر بالثقة في العاملتُ أو ثقة العاملتُ بالإدارة، فالدنظمات التي تسود أعمالذا وأنشطتها 
(.  كما 95، صفحة 2020)تجاني،  وعلاقاتها بمعدلات عالية من الثقة تكوف أكثر لصاحا وتكيفا وابداعا من الدنظمات التي تنعد بها الثقة

دور  يقصد بالثقة مقدار الصدؽ والائتماف والثقة الدتبادلة بتُ زملاء العمل سواء تعلق الأمر بمصدر نقل الدعرفة أو الطرؼ الدستلم، وللثقة
نستنتج من ىذا التعريف أف  .(113، صفحة 2007)متعب و العطوي، مهم في نشر الدعرفة، فهي عامل رئيسي لتعزيز ىذا السلوؾ 

 التنظيمية متغتَ ضابط للسلوؾ التنظيمي بصفة عامة وسلوؾ نشر الدعرفة بصفة خاصة. الثقة

 ": Trustونقصد إجرائيا بالثقة "

بتُ الأطراؼ الدعنية بمشاركة الدعرفة والتي بدونها لن يتحقق ىذا التشارؾ فكلما اتسمت العلاقات بالثقة والأمانة زاد اتجاه  درجة الدوثوقية
 عاوف ومشاركة الدعرفة.الأساتذة لضو الت

 :" "Incentives   الحوافز -2

تعتبر الحوافز من أكثر الدفاىيم التي حظيت باىتماـ العديد من الباحثتُ في لراؿ الإدارة والدنظمات بصفة عامة، ويرجع ذلك لألعية 
 "حوافز  حثوف في تحديد مفهوـ واحد للالدور الذي تؤديو الحوافز على جميع الدستويات الفردية والإدارية والتنظيمية. اختلف البا

Incentives  ويرجع ذلك لاختلاؼ المجالات العلمية والأبعاد الدستند اليها في وضع التعريفات فهناؾ من يركز على الأبعاد الدادية  "
نسانية، أما الددارس الحديثة كالددرسة الكلاسيكية وىناؾ من يركز في تعريفو للحوافز على الجوانب الدعنوية وىو حاؿ مدرسة العلاقات الإ

 في الفكر الإداري والتنظيمي فقد جمعت بتُ الددرستتُ وفيما يلي سنستعرض بعض من ىذه التعريفات
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تجدر الإشارة إلذ أف كلمة الحوافز من الناحية اللغوية مشتقة من كلمة حَفَزَ أما اصطلاحا فيعرفها مصطفى لصيب شاوش بأنها  
أة، علاوة( توفرىا إدارة الدنظمة أماـ الأفراد العاملتُ، لتثتَ بها رغباتهم وتخلق لديهم الدافع من أجل السعي "ىي فرص أو وسائل )مكاف

، 2007)مصطفى،  للحصوؿ عليها عن طريق الجهد والعمل الدنتج والسلوؾ السليم وذلك لإشباع حاجاتهم التي لػسوف ويشعروف بها "
 (209صفحة 

من العوامل والدؤثرات والأدوات والوسائل التي تحفز الفرد وتدفعو لضو سلوؾ معتُ، بغية الحصوؿ  ينظر للحوافز بوصفها لرموعة
 على النتائج الإلغابية الدتًتبة على ىذا السلوؾ. فالعامل يسعى لتأدية عملو بكفاءة وفعالية ليحصل على حافز مادي أو معنوي. كما تعمل

 (.  302 -301، الصفحات 2005)فليو و السيد،  الحوافز على إشباع حاجة نفسية أو اجتماعية

يتضح لنا من خلاؿ ىذا التعريف أف الحوافز عامل مهم ومؤثر ولزدد لسلوكيات الأفراد، حيث تعمل ىذه الأدوات كوسيلة تدكن 
 من دفع الافراد تجاه أي سلوؾ مرغوب فيو.

 ونقصد بالحوافز اجرائيا: 

 تعمل على دفع وتشجيع الأساتذة لدشاركة وتبادؿ معارفهم.كافة الدغريات الدادية والدعنوية التي 

 : "Work Teams"أو فرق العمل" "Team Work العمل الفرقي  -3

 James andوجيمس وجونس  ،ودوىتَتي  يعد العمل الفرقي أحد أبعاد الدناخ التنظيمي التي حددىا كل من لظوذج كوزلوسكي
Jonesوكامروف ، CAMRONعتماد القيادات الإدارية على بناء فرؽ العمل وتأكيدىا على ألعية أىداؼ أف ا . ويرى جغلولر

الجماعة والعمل التعاوني في تفاعل اجتماعي إلغابي يؤدي إلذ مناخ تنظيمي جيد في نظر الدرؤوستُ، بينما التأكيد على مبدأ الفردية 
 (.305، صفحة 2012)جغلولر ،  والتقليل من شأف الجماعة ينشأ عنو تفاعل أقل، ومناخ سلبي

نستشف لشا ذكر في ىذا التعريف أف العمل الفرقي لؼلق تفاعل وروابط إلغابية بتُ الافراد داخل الدنظمة، ما يساعد على خلق 
 مناخ تنظيمي إلغابي أساسو العمل الدشتًؾ والتعاوف، عكس العمل الفردي. 

الأولذ حيث تتوزع الدهاـ الدشكلة لدتطلبات الوظيفة على أعضاء والعمل الفرقي ىو طريقة عمل تبتٌ على العمل الجماعي بالدرجة 
الفريق بالشكل الذي يتناسب مع تخصصاتهم وقدراتهم، وفرؽ العمل التي نستقصدىا في موضوع طرحنا ىي تشكيلة من الأساتذة يناط لذم 

 للمخابر البحثية بالجامعة. تحقيق ىدؼ مشتًؾ مبتٍ على تبادؿ الخبرات وتشارؾ الدعارؼ ومنها فرؽ البحث الدنتمية

 

 :OrganizationalClimatتعريف الدناخ التنظيمي -4

أحد الدفاىيم التي حظيت باىتماـ العديد من الباحثتُ في شتى المجالات Organizational Climatيعد الدناخ التنظيمي 
تًة الثلاثينيات من القرف الداضي، ويرى كل من لتوين على غرار علم اجتماع التنظيم والعمل وترجع بدايات الاىتماـ بهذا الدفهوـ إلذ ف
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أف الدناخ التنظيمي يعبر عن لرموعة الخصائص الدشكلة لبيئة العمل والقابلة للقياس والدلاحظة Litwin and Stringerوستًينجر
،  Murdoch، و Huizinga ،Burchardالدباشرة وغتَ الدباشرة، التي تؤثر في سلوكيات الدوظفتُ وتعمل على تحفيزىم )

أف الدناخ التنظيمي إدراكي ولؽكن وصفو. ويعتٍ الإدراؾ الشعور الحقيقي لتجربة الفرد التي  Armstrong (.وصرح13، صفحة 2012
يشتَ الدناخ التنظيمي إلذ التصورات الدشتًكة لأعضاء الدنظمة حوؿ بيئة Robin & Judge لؽكن شرحها أو الإبلاغ عنها. وحسب

 (.129، صفحة Asep Mulyana ،2017، و Wibisono ،Sule ،Effendiوكيفية ستَ الأمور ) عملهم وتنظيمهم

الدناخ التنظيمي إلذ الألظاط الدتكررة للسلوؾ والدواقف والدشاعر التي تديز الحياة في الدنظمة والتي ترتبط في الغالب  وفي اتجاه آخر يشتَ
يمي ظاىرة معقدة ومتعددة الدستويات ومتعددة الأبعاد مشتقة منتصورات الدوظفتُ بجو العمل والقيم. وىناؾ من يرى بأف الدناخ التنظ

 ,Kanten & Er Ulker, 2013)مشتًكة داخل وحدة تنظيمية لتجاربهم داخل الدنظمة، مستقرة بمرور الوقت وعلى نطاؽ واسع
p. 146):يتضح لنا من خلاؿ لستلف التعريفات أف الدناخ التنظيمي . 

 ي يرتبط بإدراكات وتصورات الأفراد لبيئة العمل والعمليات التي تحدث بداخلها.مفهوـ إدراك -

 يعبر الدناخ عن خصائص بيئة العمل فهو انعكاس للظروؼ السائدة فيها. -

 ومواقفهم كما يعمل على حفزىم. يؤثر في سلوكيات الأفراد -

 يتميز بنوع من الاستقرار النسبي. -

 : أما اجرائيا فهو

 ساتذةصائص الدميزة لبيئة العمل الداخلية التي تضم كل من الثقة، والحوافز، نظاـ العمل الفريقي، والدؤثرة في لشارسات الألرموعة الخ
 وسلوكياتهم.

 تعريف التشارك الدعرفي: -5

ات كعلوـ التسيتَ يعد التشارؾ الدعرفي أحد الدفاىيم الحديثة في الفكر التنظيمي، التي حظيت باىتماـ الباحثتُ في لستلف التخصص
د والاقتصاد، العلوـ السلوكية، وعلم اجتماع الدنظمات، فالاىتماـ السوسيولوجي بهذا الدفهوـ حديث العهد مقارنة بعلوـ التسيتَ والاقتصا

هوـ بالعرض والدليل ىو نقص الدراسات التي تناولتو من زاوية سوسيولوجية، وفيما يلي سنتطرؽ لدختلف التعريفات التي تناولت ىذا الدف
 والدناقشة:

يشتَ التشارؾ الدعرفي كثقافة إلذ أداة تكامل حيوية تسهم في جعل أعضاء الفريق يتبادلوف الأفكار والخبرات مع بعضهم البعض من 
 (14، صفحة 2020)جهيد و عيسى،  خلاؿ التفاعل والاتصالات التي تشجع على الابداع والتواصل الدنتظم.

 بوصفو لرموعة النشاطات التي تنقل أو تنشر الدعرفة بتُ الافراد أو الجماعات أو الدنظمات من خلاؿ كما يعرؼ التشارؾ الدعرفي
أف تشارؾ الدعرفة يتكوف من طرفتُ على الأقل، الأطراؼ التي تدتلك الدعرفة والأطراؼ  Hendriksأفعاؿ، أو كلاـ أو كتابة، ولاحظ 
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. يتضح لنا أف ىذا التعريف تناوؿ مستويات التشارؾ الدعرفي (Ling, San , & Hock, 2009, p. 138)الأخرى التي تكتسبها
 والأطراؼ الدمارسة لو. )الفردي والجماعي(، والوسائل والآليات التي تتم بها مشاركة الدعرفة )كالنقاشات، وثائق مكتوبة(

ويل وتبادؿ الدعارؼ والخبرات بتُ طرفتُ أو ويعرؼ التشارؾ الدعرفي بوصفو احدى عمليات إدارة الدعرفة الجوىرية من خلاؿ نقل وتح
أشار ىذا التعريف (119، صفحة 2021)لخذر و خوني ، أكثر من خلاؿ تفاعل واتصاؿ اجتماعي وينتج عن ذلك معارؼ جديدة. 

ذلك وفق إلذ نقطتتُ مهمتتُ؛ حيث تتضمن عملية التشارؾ لرموعة من النشاطات التي تتعلق بنقل وتحويل وتبادؿ الدعارؼ، ويكوف 
 استًاتيجية التفاعل الاجتماعي.

ونقصد بالتشارؾ الدعرفي إجرائيا: كل فعل أو سلوؾ يشتَ إلذ تبادؿ الدعارؼ ومشاركتها من خلاؿ الدؤتدرات العلمية، أو الاجتماعات، 
 الدناقشات، الصاز الدشاريع البحثية، بما لؼدـ أىداؼ الجامعة.

 

III-  كمتغير استراتيجي  في قَ يْمِيَة التَّشارك الدعرفي: 

يشكل التشارؾ الدعرفي أحد الدتغتَات السوسيو تنظيمية الذامة جدا لكافة التنظيمات التي تسعى لدواكبة التطورات التكنولوجية 
لؽكن  والعلمية وفي مقدمتها الجامعة باعتبارىا منظمة منتجة للمعرفة من خلاؿ الأبحاث العلمية والاختًاعات ولسزنة لذا من ناحية أخرى،

 تصنيف ألعية التشارؾ الدعرفي في لزورين أساسيتُ ولعا:

 أهمية التشارك الدعرفي بالنسبة للأستاذ الجامعي:  -1

 تتمظهر ألعية التشارؾ الدعرفي بتُ الأساتذة العديد من الفوائد والاىداؼ نذكرىا كالآتي:

ف في تأليف الكتب، واعداد الندوات والدلتقيات والدؤتدرات الدولية تطوير النشاط البحثي للأستاذ خاصة ما تعلق بنشر الأبحاث والتعاو  -
 وتنظيمها والدشاركة فيها.

وكل وتبرز ألعية التشارؾ الدعرفي في تطوير قدرات الجامعة وتحقيق أىدافها بكفاءة وفعالية، من خلاؿ تطوير كفاءة أعضاء الذيئة التدريسية 
من الدراسات أف التشارؾ الدعرفي يساىم في تطوير كفاءات أساتذة التعليم العالر على غرار  الدوظفتُ العاملتُ بها، حيث أكدت العيديد

دراسة كل من لخضر دلاؿ وخوني رابح حوؿ أثر التشارؾ الدعرفي على كفاءة أساتذة التعليم العالر حيث توصلا من خلاؿ ىذه الدراسة إلذ 
، وأف 1على كفاءة أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة باتنة  وجود أثر إلغابي ذو دلالة إحصائية للتشارؾ الدعرفي

جابت بو ىذه  ولا لؼتلف الواقع عما .(115، صفحة 2021)لخذر و خوني ، من كفاءة الأستاذ  %65تطبيق التشارؾ الدعرفي لػقق 
 الدراسة.

 تُ مهارات التدريس من خلاؿ تبادؿ الطرؽ الجديدة في التدريس والقاء المحاضرات.تحسبالإضافة لذلك تظهر ألعية التشارؾ الدعرفي في  -
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 إف نقل الخبرات من الأساتذة الذين لديهم خبرة طويلة في لراؿ التعليم العالر إلذ زملائهم يسهم في تجاوز العديد من الصعوبات. -

كتَ والعمل الجماعي. كما أف تشارؾ الزملاء لدعارفهم وخبراتهم تحستُ أداء فرؽ العمل، من خلاؿ خلق جو من الثقة ما يدعم التف -
 .(222 -221، الصفحات 2019)حرب، يسهم في تحقيق أىدافهم 

يقي التشارؾ الدعرفي من نسياف الدعرفة كما يساعد على تجديدىا بالنسبة للأستاذ الذي يشارؾ معارفو وينقلها لزملائو الأساتذة، لأف  -
 رور الزمن.الدعرفة تتقادـ مع م

 أهمية التشارك الدعرفي بالنسبة للجامعة: -2

 للمؤسسة الجامعية نذكرىا في النقاط التالية: لػقق التشارؾ الدعرفي فوائد عديدة

 معرفة، وبالتالر فالتشارؾ الدعرفي عامل مهم جدا وضروري وبدونو لا لؽكن لذا اف رأسماؿ الجامعة اليوـ يكمن فيما يتوافر لدى أعضائها من
 إدارة الدعرفة.و  الرقمنة  تحقيق أىدافها، باعتباره جزء من رسالتها خاصة مع التوجو لضو

 (.138، صفحة Hock ،2009، و  Ling ،Sanيدعم التشارؾ الدعرفي نشر الدعرفة في كافة أجزاء الدنظمة بشكل أسرع ) -

و يضمن استمراريتها وبقاءىا في الدؤسسة ما يسهم في حمايتها من للتشارؾ الدعرفي دور في تحقيق دوراف الدعرفة بتُ الافراد وبالتالر فه-
 الفقداف في حالة خروج بعض الكفاءات أو انتفالذم للعمل في أماكن أخرى.

 . كما يشجع التشارؾ الدعرفي على زيادة الابتكارات والأبحاث العلمية من خلاؿ الدشاريع الدنجزة من طرؼ فرؽ البحث الدنتمية للمخابر.-

ضافة لذلك فالتشارؾ الدعرفي يضمن للجامعة مكانة وتصنيف وسمعة جيدة ما يساعدىا على استقطاب الطلبة الدتفوقتُ، والأساتذة بالإ
الأكفاء، خاصة وأف الدعايتَ الدولية في تصنيف الجامعات تعتمد على مؤشرات )جودة التعليم، الإنتاج الدعرفي، جودة أعضاء ىيئة 

امعات تتحدد بناء على قدرتها في انتاج الدعرفة واستخدامها وتبادلذا، حيث تشكل ىذه العمليات الدبرر الأساسي التدريس...(. فجودة الج
 (226، صفحة 2019)حرب، لوجود الجامعة 

IV-  كأبعاد ضابطة للتشارؾ الدعرفي:  العمل الفرقيو الحوافز، و  لثقة،السببية الاختيارية ل 

الفرقي كأبعاد أساسية ضابطة للتشارؾ الدعرفي لد يكن اعتباطيا على الإطلاؽ لاسيما أماـ وجود إف اختيار الثقة والحوافز والعمل 
أبعاد ضابطة أخرى ومتنوعة، حيث عمدنا في اختيارنا إلذ الارتكاز على مبدأ الالعية والأصلحية وشدة التأثتَ، فمن بتُ أبعاد عديدة 

ا لذات الدبادئ، خاصة أماـ الاختلاؼ القيمي لذا مقارنة بغتَىا، وفوؽ ىذه الركيزة اختًنا الأبعاد الدرفقة في عنونة ىذا العنصر تبع
الاختيارية القاعدية ىناؾ مبررات أكثر خصوصية  سنفصل فيها لنتعرؼ أكثر عن سبب اختيار تلك الأبعاد بعينها، بعيدا عن تدوضعاتها 

 :القيمية بتُ الأبعاد وفيما يلي سنذكر  ىذه الدبررات كالتالر
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 وجود ارتباطات علائقية بتُ متغتَات الدراسة والدتمثلة في متغتَ الدناخ التنظيمي والتشارؾ الدعرفي بالسلوؾ التنظيمي، فمن ناحية يشتَ -
يعد الدناخ التنظيمي لرموعة الظروؼ أو  التشارؾ إلذ سلوؾ ينطوي عن تقاسم أو تبادؿ الدعرفة بتُ فردين أو أكثر، ومن زاوية أخرى

(. 292، صفحة 2005ئص التي تديز بيئة العمل والتي لذا تأثتَ مباشر على سلوكيات الأفراد واتجاىاتهم، ودافعيتهم)فليو و السيد، الخصا
خاصة ما تعلق بسلوؾ مشاركة الدعرفة؛ حيث تؤدي العوامل السلوكية دورا رئيسيا في تحديد قرار الافراد بالدشاركة والتعاوف في أنشطة 

، وفي ىذا السياؽ عمدت العديد من الدراسات على تغطية موضوعنا في تركيزات معينة تشمل وتتخطى ما قمنا بتحديده في مشاركة الدعرفة
حوؿ دور الدناخ التنظيمي في تعزيز سلوؾ نشر الدعرفة في جامعة القادسية فقد بتُ اختبار  زاوية الدراسة، ومنها دراسة العطوي ومتعب

( بتُ أبعاد الدناخ التنظيمي الدتمثلة في %1، %5اسة على وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية عند الدستويتُ )فرضية الرئيسية الأولذ للدر 
)متعب و ( % 80)الثقة، الاتصاؿ، والدعم القيادي والعمل الجماعي( ومستوى سلوؾ نشر الدعرفة، وتحققت ىذه الفرضية بنسبة )

الك تداخل بتُ أبعاد كلا الدتغتَين، حيث تعد كل من الثقة والعمل الفرقي، . بالإضافة لذلك فهن(119، صفحة 2007العطوي، 
 والحوافز أبعاد مشتًكة لكل من الدناخ التنظيمي والتشارؾ الدعرفي.

ونضيف إلذ أف ألعية ومكانة الأبعاد التي وقع عليها اختيارنا من بتُ الأبعاد الأخرى للمناخ التنظيمي تشكل مبرر ىاـ؛ حيث تعد 
العمل من بتُ الدتغتَات الحديثة والذامة التي تزايد الاىتماـ بها مؤخرا في كافة الدؤسسات ومن بينها الجامعة، بالإضافة لذلك فإف فرؽ 

من  التحولات التي شهدىا الفكر التنظيمي عبر مراحل تطوره سالعت في تجاوز الأفكار التقليدية والتحوؿ لضو الاىتماـ بالقيم الدعنوية بدلا
م الدادية خاصة ما تعلق بالثقة التنظيمية ما دفع بالباحثتُ في لراؿ دراسة الدنظمات إلذ استحداث أساليب إدارية جديدة كإدارة الثقة القي

 .التنظيمية
V. :تفصيلات في أدوار الأبعاد السوسيوتنظيمية في التشارك الدعرفي 

صاتهم في قياس التشارؾ الدعرفي ومعرفة أىم معززاتو حيث تعد تعددت الأبعاد التي حددىا أو استخدمها الباحثتُ على اختلاؼ تخص
، الابعاد السوسيو تنظيمية الدكونة للمناخ بمثابة لزددات فردية أو جماعية للسلوؾ التنظيمي بصفة عامة وسلوؾ مشاركة الدعرفة بصفة خاصة

 وفيما يلي سنعرض عدد من ىذه الأبعاد التي تتماشى وموضوع دراستنا: 

 التنظيمية والتشارك الدعرفي: الثقة -1

التي أكدت على ضرورة وجود ثقة بتُ العاملتُ والقادة ونظرية الإدارة اليابانية  Yحظيت الثقة باىتماـ العديد من نظريات التنظيم كنظرية
قبوؿ الجماعات  إلذ أف للثقة دور كبتَ فيGamson  التي أكدت على العلاقة القوية بتُ الثقة والإنتاجية. كما توصل جامسوف  

السلطة والتأثتَ على القرارات فكلما زادت مستويات الثقة يزداد القبوؿ، وكلما ضعفت مستويات الثقة تديل الجماعات إلذ استخداـ 
التهديد والدقاطعة للضغط على السلطة. ويرى زاند أف الثقة التنظيمية ىي الدفتاح الأساسي لحل الدشكلات بفعالية، كما أيده ليكرث 

Likert  عندما أقر بأف الثقة بتُ الدواطنتُ وقادتهم أمر ضروري وأساسي لحل الدشكلات وزيادة الإنتاج في الأمم الصناعية.)الطجم و
 (.277، صفحة 2003السواط ، 
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لتزاـ والعلاقات بالإضافة لذلك تبرز ألعية الثقة التنظيمية في كونها تسهم في خلق مناخ تنظيمي جيد قائم على الدوثوقية والأمانة والا
، التعاونية بتُ الأساتذة. وترتبط الثقة التنظيمية بمجموعة من القضايا والدتغتَات ذات الألعية في لراؿ التنظيمات كالالتزاـ التنظيمي

لطة، والتشارؾ الانتماء، حيث تعد الثقة الدرحلة الأختَة من مراحل تطور الانتماء لدى الفرد، بالإضافة إلذ الاتصاؿ التنظيمي، قبوؿ الس
 الدعرفي خاصة وأف الثقة من المحددات الفردية لتشارؾ الدعرفة.

 & , Birgit, Kurt)ىذا ويؤكد العديد من الباحثتُ أف الثقة تعمل على زيادة تبادؿ الدعرفة ومشاركتها بشكل عاـ ويرجع ذلك إلذ
Mader, 2005, p. 5): 

 ة في لرموعات العمل ما يتيح التفاعل ومشاركة الدعرفة.تعد الثقة عنصر أساسي لإنشاء قاعدة معرفية صلب -

 تزيد الثقة من احتمالية فهم الدعرفة الدشتًكة بشكل كاؼ خاصة ما تعلق بمشاركة الدعرفة الضمنية. -

 للثقة دور في خلق الاستعداد بالتعاوف ومشاركة الدعرفة أو اخفاءىا. -

 الدشاركة في تبادؿ الدعرفة. الثقة ركيزة ىامة لتأسيس العلاقة بتُ الأطراؼ -

ولطلص إلذ أف الثقة بتُ كافة الفاعلتُ ) الزملاء،  والدسؤولتُ( داخل الدؤسسة الجامعية مكوف أساسي لعملية التشارؾ الدعرفي بتُ 
لأي أستاذ أف يشارؾ  أساتذة التعليم العالر  فكلما زادت درجة الثقة بتُ الأساتذة الجامعتُ زاد التشارؾ الدعرفي والعكس صحيح فلا لؽكن

معارفو الضمنية بما تحتويو من خبرات وتجارب ومعلومات ىامة اكتسبها بعد جهد وسنوات طويلة  في لراؿ التدريس أو في لراؿ البحث 
أساتذة العلمي، أو العمل الإداري  مع أساتذة لا يثق فيهم، وزيادة على ذلك تعد الدوثوقية إحدى الكفاءات الفردية الواجب توفرىا في 

لػفز التعليم العالر كشرط أساسي لتبادؿ ومشاركة الدعرفة، فالأستاذ الكفؤ ىو أىل للثقة ومشاركة الدعرفة معو،  وبالتالر فإف توافر الثقة 
لدوارد على التبادؿ الدعرفي، فحينما تكوف التفاعلات بتُ الأطراؼ الدشاركة للمعرفة قائمة على الثقة يكوف ىناؾ استعداد أكبر لتبادؿ ا

 الدعرفية وتشاركها، فعندما تتكوف الثقة وتزداد مستوياتها  ينتقل التفاعل بتُ عناصر عملية التشارؾ الدعرفي  من شكلو البسيط والرسمي
والعادي إلذ شكل جديد لػتوي على تعاملات تكوف ألصح و أوفر في ظل توفر الثقة التنظيمية كالتحفيز مثلا، فالثقة التنظيمية تشتَ في 

د  لرمل مؤشرات وجودىا إلذ  وحدة الذدؼ والتفكتَ في الصالح العاـ  إضافة إلذ الحرص على الستَ الدثالر والجيد لمجريات العمل التي تساع
 عملية التحفيز في تحقيقها بالشكل الدطلوب وىذا ما يقودنا للحديث عن البعد الثاني الدرتبط بالحوافز.

 الحوافز   والتشارك الدعرفي: -2

 عد الحوافز إحدى الدتغتَات التي حظيت بالدراسة والاىتماـ من قبل الباحثتُ والدهتمتُ بالفكر الاداري في الداضي والحاضر؛ لدا لذا منت
دور إلغابي ومؤثر في سلوكيات الافراد، وعلاقاتهم، وقدرتها على توجيو ودفعهم لضو تحقيق أىداؼ الدؤسسة، فهي تعمل كوسيط بتُ 

وسلوكهم وأدائهم فالفرد بوصفو كائن نفسي واجتماعي فلو حاجات ورغبات يسعى إلذ اشباعها وتقوـ الحوافز على  حاجات الأفراد
 اختلاؼ أنواعها بتحقيق ذلك.

 ولؽكن تحديد ألعية الحوافز في مستويتُ كما يلي: 
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 أهمية الحوافز على مستوى الجماعات: 2-1

 (:112، صفحة 2007غربي، حددىا عبد الفتاح الدغربي في ثلاثة عناصر )الد

 إثارة حماس الجماعات وتشجيع الدنافسة بتُ أفراد الجماعة. -

 تنمية روح الدشاركة والتعاوف: -

لجماعة الحوافز الجماعية تدفع الأفراد إلذ التكاتف والتعاوف في تأدية ما ىو مطلوب منهم بغية الحصوؿ عليها، كما أف اشراؾ الإدارة لأفراد ا
 رارات والاىتماـ بآرائهم ووجهات نظرىم ينعكس إلغابا على شعورىم.في اتخاذ الق

 تنمية الدهارات فيما بتُ أفراد الجماعة: -

 حيث تشجع الحوافز الجماعية ذوي الدهارات العالية على نقل ىذه الدهارات إلذ زملائهم لشا يزيد من فرص التنمية والتدريب أثناء العمل.

 لمنظمة:أهمية الحوافز بالنسبة ل 2-2

لؽكن القوؿ أف ألعية الحوافز على الدستوى التنظيمي تبرز من خلاؿ دورىا في خلق مناخ إلغابي يساىم في اشباع حاجات الأفراد وتحقيق 
شعورىم بالرضا ما يكوف لو أثر إلغابي على مستويات أدائهم وانتاجيتهم، بالإضافة إلذ تحستُ سمعة الدؤسسة، ومساعدتها على تحقيق 

 ها بتوجيو سلوكياتهم لضو تحقيق تلك الأىداؼ.أىداف

بو إلذ حد  وباعتبار أف التشارؾ الدعرفي فعل وسلوؾ فإنو يتأثر بتلك الحوافز والدغريات، فالتفاعلية العلائقية بتُ الحوافز والتشارؾ الدعرفي تش
ارؾ الدعرفي، فتوفتَ الحوافز يشجع الأساتذة على لشارسة كبتَ العلائقية بتُ الدثتَ والاستجابة السلوكية فوجود الحافز يعد مطلب أساسي للتش

 التشارؾ الدعرفي والعكس صحيح فإف غيابها يؤدي إلذ احتكار الدعارؼ.

تتنوع الحوافز الدمنوحة للأساتذة بحسب احتياجاتهم واىدافهم التي يطمحوف لتحقيقها، فقد تكوف مادية في شكل رواتب وعلاوات، أو 
 ، شهادات تقدير واعتًاؼ بالمجهودات، تكرلؽات، الاستفادة من تربصات بالخارج.معنوية في شكل ترقيات

 بالنسبة للأساتذة الجامعيتُ الدنتمتُ لفرؽ البحث، فإلصاز مشاريع البحث يتطلب تشارؾ وتبادؿ في الدعارؼ وتعاوف بتُ لستلف الباحثتُ في
 يات التي تتعلق بػػ:إلصازىا وتحقيق ذلك مشروط بتوفتَ لرموعة من الحوافز والدغر 

 توافر التمويل اللازـ لإلصاز الدشاريع؛ -

 تقديم حوافز جيدة للأساتذة الباحثتُ الذين يشاركوف معارفهم؛ -

 توفتَ الأجهزة والدعدات اللازمة خاصة في لراؿ البحوث التقنية، الذندسة، البيولوجيا...الخ؛ -
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 ل بتُ الأساتذة؛توفتَ مقرات للاجتماع والدناقشة ما يسهل التواص -

 توافر الدكتبات العلمية، خاصة مكتبة الدخبر؛ -

 توافر لرلات لنشر اعماؿ الدلتقيات والدؤتدرات والدقالات؛ -

تشجيع العمل الجماعي من خلاؿ فرؽ العمل، حيث يعد ىذا الأختَ أحد العوامل التي تحفز وتشجع مشاركة الدعرفة أكثر من العمل  -
 بنا إلذ الحديث عن البعد الثالثالفردي، وىذا ما يؤدي 

 العمل الفريقي أو فرق العمل والتشارك الدعرفي: -3

بدأ الاىتماـ بهذا النوع من أنظمة العمل مع تزايد الدشكلات التي تواجو الدنظمات على الصعيد الداخلي خاصة مع تدني 
ة كتزايد حدة الدنافسة، وتعد فرؽ العمل من بتُ الدتغتَات مستويات الأداء والجودة، تزايد الصراعات.. أو على مستوى البيئة الخارجي

الاستًاتيجية للتنظيمات، وتجدر بنا الإشارة إلذ أف العمل الجماعي والعمل الفريقي متشابهاف في عدد من الخصائص كالأىداؼ، التعاوف، 
العمل فكما أشار مدحت أبو النصر )أبو النصر، لرموعة من الأفراد، إلا أف ىذا لا ينفي وجود فروؽ جوىرية بتُ فرؽ العمل وجماعات 

(أف الأعضاء في العمل الجماعي ينتموف لدهنة واحدة أو تخصص مهتٍ واحد على سبيل الدثاؿ: لجنة من الدهندستُ، 32، صفحة 2015
الرعاية الصحية، فريق الدديرين، الددرستُ، بينما الأعضاء في فريق العمل ينتموف إلذ مهن متعددة أو تخصصات مهنية متنوعة كفرؽ 

 الدشروع، فريق البناء، فريق الصيانة.

 ألعية فرؽ العمل: 3-1

العمل بنظاـ الفرؽ أو العمل الفريقي لو ألعية بالغة للفرد والدنظمة على حد سواء وىو ما أثبتتو العديد من الدراسات والأبحاث حيث 
لتي حققتها بعض الدؤسسات والشركات التي شكلت فرؽ عمل لأىداؼ قدمت شركة كفاءات للتدريب والتوظيف والاستشارات الدزايا ا

 لستلف وكانت نتائجها كما ىو موضح في الجدوؿ التالر:

 (: يوضح أمثلة على بعض الشركات التي حققت مزايا بارزة لتشكيلها فرؽ عمل ناجحة 01جدوؿ رقم )

 النتيجة غرض الفريق الدؤسسة

BNR لدناخ خلق لرالات أعماؿ جديدة وسط ا
 الذي يسود فيو عدـ التنظيم

أصبحت الشركة الأولذ في لراؿ النقل 
 الدتوسط خلاؿ عاـ واحد على تأسيسها.

 

DH&S 

تنمية استًاتيجيات عمل جديدة، 
 وأساليب مبتكرة في القيادة.

قلبت الدوازين، فبعد عشر سنوات من 
الطفاض الربحية الفعلية، أصبحت الأولذ 

 دةفي كسب التعاملات الجدي
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Dun & Bradstreet أياـ 3إلذ  7الطفض من  الحد من التباطؤ في إعداد التقارير 

Eli Lilly .طرح منتج جديد خلاؿ عاـ واحد يعتبر  طرح منتج جديد في السوؽ
 الأوؿ في تاريخ الدنتجات الطبية للشركة.

Enron  التخلص من عنق الزجاجة في مراحل
 الإنشاءات

ر في ستة ملايتُ دولا 10فائض قدره 
 أشهر مع وضع نظاـ للتحستُ الدستمر

Garden State حققت أعلى الإيرادات، وأصبحت أعلى  أف لػظى القطاع بالدركز الأوؿ
 القطاعات الربحية في ستة أشهر

Knight ridder  التخلص من الأخطاء في إعلانات
 الصحف

إعادة تصميم عمليات إنتاج الإعلانات، 
ة تصل إلذ وخفض معدؿ الأخطاء بنسب

والحد من الخسائر الناتجة  %1أقل من 
 عن ىذه الأخطاء

Motorola وتراجع  %50تحستُ الجودة بنسبة  إعادة تنظيم وحدة الشركة الرئيسية
الطفاض التأختَ في  %70الأخطاء، 

 التسليم

Pall 

Corporation 

حققت أعلى  1980 -1970منذ  إقامة عمليات دولية
 عوائد لحاملي الأسهم.

Pfizer .وضع التصميمات الأولية بتكاليف أقل  تصميم أدوات تقطيع في زمن قياسي
من الديزانية الدقررة، وقبل الدواعيد المحددة 

 لذلك.

Sealed Air الطفاض التالف إلذ النصف بالنسبة لأحد  التفوؽ في التصنيع
الدنتجات، والطفاض الوقت الدستغرؽ من 

لدنتج آخر، والطفاض  %5إلذ  20%
 .%1.6نسبة تغيب العاملتُ إلذ 

Weyerhaeuser  85قفز مستوى تحستُ الخدمة من وضع توصيات حوؿ التغتَات اللازمة% 
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 . %95إلذ  لتحستُ مستوى خدمة العميل.

 (48 - 47، الصفحات 2015الدصدر: )أبو النصر، 

؛ لكوف أف العمل الجماعي أو العمل الفريقي تدتاز الدنظمات التي تعتمد على نظاـ فرؽ العمل في الغالب بمناخ صحي وإلغابي
العمل  يشجع الأفراد على التعاوف في الصاز الدهاـ بكفاءة وفعالية، والدشاركة في تحمل الدسؤولية والتًابط، والتكامل وينشأ عن ىذا النوع من

ـ والثقة والدعم والتشجيع، كما أف الانتماء لفريق تفاعلية وروابط علائقية جيدة بتُ أفراد المجموعة أو الفريق يكوف قوامها الود والاحتًا
عمل يسهم في تحقيق درجة من الاشباع في حاجات الأفراد العاملتُ خاصة الحاجات الاجتماعية كالانتماء، الشعور بأف جهود الفرد 

 مهمة وتفيد الفريق، كل ىذه العوامل تشكل لزفزات لفعل تشارؾ الدعرفة.

 دى العوامل التنظيمية التي تساعد على مشاركة الدعرفة في:ويتمظهر دور فرؽ العمل كإح

 تسهيل التواصل بتُ الأعضاء، ومنح فرص لتجديد الأفكار من خلاؿ النقاشات وتبادؿ الدعلومات ما يعزز سلوؾ تشارؾ الدعرفة. -

 زيادة قابلية تشارؾ الدعرفة وتحستُ قدرات تبادلذا. -

 اسك والتكامل بتُ الأفراد.توفتَ بيئة عمل تعاونية قوامها التم-

ما فالدنظمات التي تعتمد على العمل الجماعي تعتبر أكثر البيئات الدلائمة لنشر الدعرفة والتشارؾ لكوف العمل الجماعي يزيد من الانسجاـ 
 (.14، صفحة 2020يشجع في النهاية على التشارؾ الدعرفي )جهيد و عيسى، 

V. الخلاصة : 

ة مفاىيم متنوعة ذات طابع سوسيو تنظيمي على غرار الثقة والحوافز والعمل الفريقي مبرزين دورىا تناولنا من خلاؿ ىذه الدراس
الدزدوج الذي يتعلق بمسالعتها في تشكيل مناخ تنظيمي إلغابي لؽيز الدؤسسة عن غتَىا من الدؤسسات ويساعدىا على تحقيق أىدافها، 

في لراؿ إنتاجية الدعرفة ونقلها وتشاركيتها، ومن ناحية أخرى قمنا بابراز كيف تعمل ىذه ويتعلق الامر بالجامعة كمؤسسة فاعلة في المجتمع و 
الابعاد على دفع وتحفيز الأساتذة الجامعتُ على مشاركة وتبادؿ الدعرفة حيث يرتكز دور كل من الثقة والحوافز وفرؽ العمل في التشارؾ 

دفع بالأساتذة لاحتكار الدعرفة ، كما حاولنا من خلاؿ ىذه الورقات البحثية التعرؼ الدعرفي على تسهيلو وتعزيزه وتذليل الدعيقات التي ت
ة على التشارؾ الدعرفي كمفهوـ حديث في لراؿ علم اجتماع التنظيم والعمل من زاوية سوسيولوجية بالإضافة إلذ ابراز ألعيتو في تنمية كفاء

مؤسسة الجامعية فيساىم التشارؾ الدعرفي في دوراف الدعرفة بتُ الدستويات والأجزاء الأستاذ الجامعي وتطوير مساره البحثي، أما بالنسبة لل
 الدختلفة للجامعة ويدعم لسازنها الدعرفية ويساعدىا على تحقيق الجودة. 
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VI. :التوصيات 

 التوصيات الدوجهة للباحثين: 1

لكلاسيكية التي لا تتوافق مع مستجدات العصر كالاىتماـ توسيع الباحثتُ لدائرة الدراسات التي تحقق الفعالية بعيدا عن الدواضيع ا -
 بإدارة الدعرفة في شقها التفاعلي 

 على الباحثتُ والدهتمتُ بهذا المجاؿ إقامة دراسات تطبيقية تعالج الدوضوع من كافة زوايا الاشكاؿ -

 تعزيز الدراسات التطبيقية بدراسات أخرى مقارنة  -

 بعاد الأخرى التي تحدد نشاطومزاوجة التشارؾ الدعرفي بالأ -

 إقامة نشاطات علمية دولية ووطنية تدرس ىذا الدوضوع للإفادة والاستفادة -

 :التوصيات الدوجهة للقيادات الأكاديمية 2

 على الدؤسسات الجامعية التي تسعى لتحقيق أىدافها والتنافس، أف تعمل قياداتها الأكادلؽية على:

 الأخرىالاستفادة من خبرات الدؤسسات 

 الاستفادة من الدراسات التي قاـ بها الباحثوف حوؿ ىذا الدوضوع -

 توفتَ مناخ عمل يرتكز على الثقة الدتبادلة والتعاوف والعمل الجماعي، ويتصف بالاتصاؿ الدفتوح. -

 تشجيع الأساتذة أو الدوظفتُ على التفاعل الالغابي داخل الاروقة الجامعية. -

 ماشى وتطلعات الأساتذة، بتخصيص ميزانية لتفعيل التشارؾ الدعرفي.وضع أنظمة تحفيزية تت -

 تشجيع التعاوف الدعرفي وتثمتُ الجهود. -

 التأسيس لثقافة إلغابية تشجع على تشارؾ وتبادؿ الدعرفة. -

تحديد إدارة الدعرفة، وتفعيل إدارة تبتٍ مداخل تسيتَية حديثة ترتكز على الدرونة والدوثوقية في الإدارة، كإدارة الجودة وإدارة الثقة وبال -
 العلاقات الإنسانية والعمل على تعزيز الاتصاؿ في الدؤسسة.
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 توصيات خاصة بالأساتذة:  3

 تجاوز الدعيقات الشخصية للتشارؾ الدعرفي 

 يعزز معارفو ليتمكن من نشرىا من خلاؿ التعلم الدستمر

 من الدسؤولية الاجتماعية. تحلي ذوي سلطة نشر الدعرفة بالبعد التشاركي الافادي
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