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 ملخص:
يعتبر التشارك المعرفي من بين أهم عمليات إدارة المعرفة التي تسعى إلى زʮدة التعاون ومشـاركة الأفـراد لمعـارفهم وتطـويرا لكفـاءاēم 
الجماعية، لذلك هدفت هذه الدراسـة إلى معرفـة مـدى Ϧثـير التشـارك المعـرفي ϥبعـاده الأربعـة (الثقافـة التنظيميـة؛ التحفيـز؛ تكنولوجيـا 

مســترجعة علــى مجموعــة مــن  92اســتبيان منهــا  100ت والاتصــالات) علــى تطــوير الكفــاءات الجماعيــة عــن طريــق توزيــع المعلومــا
ـــة: الابتـــدائي، المتوســـط والثـــانوي ʪســـتخدام المـــنهج ا ومعالجـــة  ،لوصـــفي التحليلـــيالأســـاتذة في المؤسســـات التعليميـــة للأطـــوار الثلاث

بــين التشــارك  إحصــائيةبحيــث توصــلت الدراســة إلى وجــود علاقــة ذات دلالــة  SPSS الإحصــائيةعــن طريــق بــرʭمج الحــزم  البيــاʭت
 وتطوير الكفاءات الجماعية. ϥبعاده المعرفي

  .المعرفة؛ التشارك المعرفي؛ الكفاءات الجماعية؛ تطوير الكفاءات الجماعية؛ المؤسسات التعليميةكلمات مفتاحية:
  .JEL: J24,J31تصنيف

Abstract :  
Knowledge Sharing is the most important Knowledge management process which increases 

the concerted efforts of individuals to develop their collective competencies. Therefore, this 
study aimed to find out the impact of knowledge sharing in its four dimensions 
(organizational culture; motivation; IT and communication) on developing collective 
competencies By distributing 100 questionnaires, including 92 retrievals, to a group of 
teachers in educational enterprises of the three stages: Primary, Intermediate and Secondary, 
using the analytical descriptive approach and data processing through the statistical package 
program SPSS, so that the study found a statistically significant relationship between 
Knowledge Sharing and Collective competencies development. 
 
Keywords: Knowledge; Knowledge Sharing; Collective competencies; Collective 
competencies development; Educational enterprises. 
Jel Classification Codes : J24,J31. 
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  مقدمة:  .1
تستدعي توظيف يعتبر التعليم أساس رقي المجتمعات والأمم من خلال بناء قادة المستقبل عن طريق المؤسسات التعليمية التي 

معارف  بحيث تكون قائمة على ،تربوية لإنجاح العام الدراسيالدروس القادرة على تقديم أفضل الأعمال و  أساتذة ذوي كفاءات
غالبا ما تكون هذه المعرفة ʭبعة ، و )Reynaud, 2001(عن طريق مزيج منها نشطةوالتي تبني كفاءات  قوية يتحكم فيها هؤلاء

لأن التجربة تزيد من الكفاءة عن طريق ممارسة المعارف التي  فردية مترسخة في أذهاĔمالأساتذة في عملهم لتكون ضمنية و من خبرة 
اصة عند مصادفتهم كفاءاēم محدودة خالأساتذة الجدد فتكون قدراēم و  يخص ، لكن فيما)Held & Riss, 1998(اوĔيمتلك

هذا ما يستلزم عمليات مشاركة للمعرفة أو ما يسمى ʪلتشارك المعرفي بينهم؛ ة مقارنة ʪلأساتذة ذوي الخبرة و صعبلمواقف جديدة و 
هو خروج المعرفة بخروج على مشكل كان سائدا في الماضي و  للقضاء والإداريستخدام له في المجال الاقتصادي ظهر كأول االذي 

، والتي قد تكون ذات قيمة أي أن المعرفة التي تحصل عليها هذا الفرد في عمله تنتهي من المؤسسة لمجرد غيابه عن العمل صاحبها
لذلك تم استخدام مشاركة المعرفة لخلق التعاون بين الأفراد؛ كذلك لما  ،)Massingham, 2008(وصعبة التقليد من المنافسين

سوف يكون هناك نزيف فهم خبراء في هذا العمل لهم أقدمية و أكيد لو تقاعد بعض الأساتذة فنتكلم حول المجال التعليمي 
  للكفاءات والمعارف؛ 

تجديد  الجدد وتطوير و   بناء كفاءات الأساتذةالذي من الممكن أن يساهم فييتطلب وجود تعاون بين الأساتذة و لذلك 
فإن )Alainati et al., 2010(، ونظرا لأهمية التدريب في بناء وتحسين الكفاءاتساتذة الأكثر خبرة في الميدانكفاءات الأ

القيام بحل وضعيات حقيقية سوف يطوروĔا عن طريق التدريب و  التيلق ما يسمى ʪلكفاءات الجماعية و التعاون بينهم يمكن أن يخ
  في الميدان مع بعض.

  الدراسة: إشكالية .1.1
يعتبر المجال التعليمي والتربوي مليئا ʪلوضعيات والمواقف المتجددة والمشاكل التي تصادف الأساتذة ʪستمرار وتدريبات وتطويرا 
لكفاءاēم، لكن الأوقات التي يلتقي đا الأساتذة مع بعض في المؤسسة أكثر من تلك التي يقضوĔا في الدورات التدريبية مع 

الكفاءات الجماعية من خلال مشاركتهم لمعارفهم الخاصة، لذلك نحاول دراسة مشكل نزيف للكفاءات في المدربين وهذا ما يبني 
المؤسسات التعليمية من خلال معرفة أثر مشاركة المعرفة أو التشارك المعرفي بين الأساتذة في العمل على الكفاءات الجماعية 

هل يمكن أن تساهم عملية مشاركة المعرفة في تطوير الكفاءات لي: وتطويرها في الميدان؛ ومنه نطرح إشكالية دراستنا كتا
  الجماعية لأساتذة في المؤسسات التعليمية؟

ما هو التشارك المعرفي؟ ما هو تطوير الكفاءات الجماعية؟ وهل يؤثر التشارك المعرفي في : ما يليأما أسئلة البحث فتمثلت في
  يمية؟تطوير الكفاءات الجماعية في المؤسسات التعل

  فرضيات الدراسة:  .1.2
  يمكن اقتراح الفرضيات التالية: الإشكاليةبغرض معالجة و   
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؛ حيث تتفرع هذه في المؤسسات التعليمية الجماعية تطوير الكفاءاتو التشارك المعرفيبين  إحصائيةة توجد علاقة ذات دلال :الفرضية الرئيسية
  الفرضية إلى الفرضيات الجزئية التالية:

H1:  في المؤسسات التعليمية؛ تطوير الكفاءاتو الثقافة التنظيميةبين  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  
H2:  في المؤسسات التعليمية؛ تطوير الكفاءاتو التحفيزبين  إحصائيةذات دلالة توجد علاقة  
H3:  في المؤسسات التعليمية؛ تطوير الكفاءاتو تكنولوجيا المعلوماتبين  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  
H4: في المؤسسات التعليمية؛ تطوير الكفاءاتو الاتصالاتبين  إحصائيةت دلالة توجد علاقة ذا  

  أهــمـيـــــة الدراسـة: .1.3
زʮدة التراكم عليمية بناء الكفاءات الجماعية و للموضوع الدراسة أهمية ʪلغة فمن خلال التشارك المعرفي يمكن للمؤسسات الت   

والذي يزيد من قوة العلاقة بين الكفاءات الفردية للأساتذة للوصول The Law of Synergiesبينها أو ما يسمى بقانون التراكم 
  إلى الكفاءات الجماعية ثم التنظيمية.

  أهــداف الدراسة: .1.4
أهميته فيها، وأيضا لمؤسسة التعليمية و كن يتم داخل اēدف هذه الدراسة إلى التعرف على مفهوم التشارك المعرفي وكيف يم

الثانوي)؛ كما ار الثلاث (الابتدائي، المتوسط و معالجة Ϧثير التشارك المعرفي على تطوير الكفاءات في المؤسسات التعليمية في الأطو 
بحيث سوف ندرس سوف نعرف كيف يمكن أن تساهم عمليات مشاركة المعرفة في تطوير الكفاءات الجماعية للأساتذة في العمل 

تطوير الكفاءات الجماعية للأساتذة بدلا من الكفاءات البيداغوجية التي لها علاقة بطرق التدريس من خلال دراسة المتغيرات 
  الأربعة الفرعية: الثقافة التنظيمية، التحفيز، تكنولوجيا المعلومات، الاتصالات.

  الدراسات السابقة: .1.5
سات سابقة تناولت موضوعنا وعالجته وموقع دراستنا الحالية بينها سوف نتطرق إلى لكي نتمكن من معرفة مدى وجود درا  

  أهمها كتالي:
الالتــــزام العــــاطفي مــــن خــــلال تطــــوير  معرفــــة Ϧثــــير مشــــاركة المعرفــــة علــــى هــــدفت إلىدراســــة إلى 2017a(Naim&Lenk(أجــــرى

والــذين يصــنفون  2000  - 1980علــى المــوظفين المولــدين بــين  أجريــتمؤسســات هنديــة لصــناعة البرمجيــات، 18الكفــاءات ضــمن
GenY ت على عينة عشوائية بسيطة  تقدر بʭت و موظـف، 3800من مجتمـع الدراسـة 582، حيث تم توزيع استبياʭمعالجـة البيـا
، Y، فتوصــلت الدراســة إلى النتــائج التاليــة: أن لمشــاركة المعرفــة Ϧثــير إيجــابي علــى تطــوير الكفــاءات لمــوظفي الجيــل AMOSبــبرʭمج 

أمــا التوصـيات الــتي قـدمتها هــذه الدراســة أنـه علــى المؤسسـات التركيــز علــى  ؛شــكل إيجـابي علــى الالتــزام العـاطفيوالـذي بــدوره يـؤثر ب
  التعلم التنظيمي بغرض تطوير كفاءات موظفيها وعليها زʮدة عمليات التشارك المعرفي.

السلوك، الثقافة التنظيمية، إلى معرفة Ϧثير التشارك المعرفي ϥبعاده الأربعة: هدفت  دراسةب)2015(زكية ججيقو  عبد المالك ججيققام 
البشير الإبراهيمي برج  بجامعة محمدالعلوم الاقتصادية  ةيلفئة الأساتذة في كل ةيفرق العمل والتكنولوجيا على الكفاءات البشر 

استبيان صالح من  مجتمع الدراسة الذي يقدر 36عن طريق توزيع  صفي التحليليالباحثين المنهج الو  دمحيث استخ ،بوعريريج
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للتشارك المعرفي  إحصائية، فكانت النتائج بوجود أثر ذو دلالة 19SPSS الإحصائيتحليل البياʭت عن طريق البرʭمج عامل و 86
المؤكدة من الباحثين على ضرورة زʮدة عمليات التشارك المعرفي من أجل  سةعلى تطوير الكفاءات الجماعية، أما توصيات الدرا

  الارتقاء ʪلكلية إلى أعلى المستوʮت.
إلى قياس Ϧثير كفاءة تكنولوجيا التنظيميـة ϥبعادهـا الثلاثـة: المعرفـة هدفت  دراسةب فقام Kucharska&Erickson)2019(أما 

علــى مشــاركة المعرفــة، حيــث تم توزيــع ة التحتيــة لتكنولوجيــا المعلومــات ، البنيــ، عمليــات تكنولوجيــا المعلومــاتبتكنولوجيــا المعلومــات
بحيــث تم تحليــل البيــاʭت عــن  ،خــبرات مختلفــة وعــبر مختلــف الصــناعاتموظــف في بولنــدا ϥدوار و عمــال المعرفــة من910اســتبيان علــى 
لكــن لــيس كافيــاً لضــمان تــدفق مشــاركة عامــل ضــروري و أن البنيــة التحتيــة للتكنولوجيــا  أشــارت النتــائج إلىو AMOSطريــق بــرʭمج 

عمليـــات المعرفـــة في المؤسســـات، في حـــين أن المعرفـــة بتكنولوجيـــا المعلومـــات وعمليـــات تكنولوجيـــا المعلومـــات هـــي كـــذلك وʪلتـــالي 
  .معرفة تكنولوجيا المعلومات هي عوامل حيوية لدعم المشاركة الفعالة للمعرفةتكنولوجيا المعلومات و 

تختلف دراستنا الحاليـة عـن الدراسـات السـابقة في أĔـا تعـالج موضـوع التشـارك  :الدراسات السابقةدراستنا الحالية و الاختلاف بين 
ضــمن الأولــوʮت  فيهــا يعتــبر التشــارك المعــرفي بحيــثالثــانوي) ار الثلاثة(الابتــدائي، المتوســط و المعــرفي في المؤسســات التعليميــة  للأطــو 

، را لاعتمادهم علـى العمـل الجمـاعي والتعـاون بغـرض زʮدة كفـاءاēم وتطويرهـا بشـكل مسـتمنظر و  لتكوين الأساتذة في مكان العمل
علــى غــرار الدراســات الســابقة الــتي عالجــت الموضــوع مــن زواʮ مختلفــة كدراســة مشــاركة المعرفــة في مؤسســات التعلــيم العــالي أو دراســة 

  .الموضوع في المؤسسات الاقتصادية المختلفة
  :الدراسةمنهجية  .1.6

الاعتمـاد  لدراسـة والمـنهج التحليلـي مـن خـلالبناءا على طبيعة الموضوع وأهدافه تم تبني المـنهج الوصـفي في معالجـة الجانـب النظـري ل
  .على الاستبيان كأداة لجمع البياʭت حول متغيرات الدراسة لمعرفة أثر العلاقة بين المتغيرين

  :مدخل مفاهيمي حول الموضوع .2
  .سوف نتعرف في هذا العنصر على ماهية التشارك المعرفي و خصائصها وأهم العوامل المؤثرة فيه

  :التشارك المعرفي. 1.2
كمــا ذكــرʭ ســابق مفهــوم التشــارك المعــرفي ظهــر لأول مــرة في المؤسســات الاقتصــادية الــتي كــان هــدفها الأسمــى هــو تحقيــق التميــز 

فهوم وأهم خصائصـه وعلـى أهـم العوامـل المـؤثرة فيـه بصـفة عامـة بحيـث يمكـن تطبيـق هـذه والابتكار لكننا سوف نتعرف على هذا الم
  المفاهيم على عدة مجالات سواءا كانت تعليمية أو اقتصادية أو ادارية.

  مفهوم التشارك المعرفي: .1.1.1
قبــل التطــرق إلى معــنى التشــارك المعــرفي أو مشــاركة المعرفــة علينــا أولا تحديــد ماهيــة المعرفــة لننتقــل بعــدها إلى كيــف تــتم هــذه العمليــة  

هــذا يــدل علــى أن مصــدر المعرفــة هــو و ، الخــبراتالمعلومــات و  ي خلاصــة التفاعــل بــينفــإن المعرفــة هــDavenport(1998)فحســب
علومــات في الميــدان خــبرة الفــرد في العمــل الــتي تمكنــه مــن الحصــول علــى المعلومــات المتجــددة كمــا أن المعرفــة تتطلــب تطبيــق لهــذه الم

  تعامل الفرد مع المواقف المختلفة بناءا على هذه المعرفة بحيث أĔا تعتبر مورد أساسي لبناء الكفاءات.و 
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أو التقاسم المعرفي الذي Knowledge sharingأما مشاركة المعرفة أو ما يسمى ʪلتشارك المعرفي الذي يقابله المصطلح الإنجليزي
على  أهم عملياēا بعد خلق المعرفة واكتساđا، كما يمكن تبسيط مفهوم التشارك المعرفي بناءاو يعتبر جزءا أساسيا من إدارة المعرفة 

مشاركة المعرفة Ĕϥا السلوك الذي يساند الآخرين على تلقي Zheng )2017(بحيث عرّف تعاريف ʪحثين مختلفين

قاسم المعرفة بينهم أعمالهم عن طريق ت تصرف حضاري واع يساعد أفراد على انجازا عبارة عن على أĔ وهذا يدل)25.(صالمعرفة
 & Nonaka(1995)وIpe(2003)يعتقد ʪلتالي يتطلب وجود ثقافة تنظيمية محفزة للأفراد مالكي المعرفة، كماو تبادلها، و 

Takouchiبشكل صريح  إلى الآخرين الضمنية أن مشاركة المعرفة بين الأفراد هي العملية التي يتم فيها تحويل المعرفة الفردية
بناءا ة جماعية يستفيد منها الآخرين، و خبراته إلى معرفالتي يمتلكها الفرد من تجاربه و  وʪلتالي هي عملية تحول المعرفة الفردية، ومفهوم

تبادل المعرفة ها تقاسم و على ما سبق ذكره يمكن أن نختصر مفهوما للتشارك المعرفي ϥنه عملية دقيقة تتكون من طرفين فأكثر يتم في
التعاون بين مالكي المعرفة أي الأفراد الذين سهروا على تطبيق المعرفة في و  عات من أجل خلق نوع من التفاعلفراد أو الجمابين الأ

تحقيق عمل نية في الحصول على هذه المعرفة و أيضا مستقبلي المعرفة الذين لهم ل المعلومات التي تحصلوا عليها و عملهم من خلا
  . جماعي متناسق

  مشاركة المعرفة:خصائص  .1.1.2
حسب الأمور التي يجب أن تتوفر في عملية تبادل المعرفة حتى نقول أĔا عملية تشارك معرفي فوهي المميزات و 

هي: أن مشاركة المعرفة عبارة تطلب مجموعة من الخصائص المهمة و فإن عملية مشاركة المعرفة حتى تنجح تZheng)2017(الباحث
ʪلتالي يمكن استنتاج و ، أحدهما هدفه هو اكتساب المعرفة نتيجته مشتركة بين طرفين أو أكثر؛ سلوك فردي ووعي طوعيعن 

الذي أن المعرفة تنطلق من شخص مرسل و  ، بمعنىيهيبدأ من الفرد ويصل إل أنه خصائص التشارك المعرفي في أنه سلوك فردي أي
يكون في  فالشخص المالك للمعرفة يمكن أن يعتبر مالكا للمعرفة إلى آخر مستقبل لها بحيث يتبادل الطرفان الأدوار في نفس الوقت

  .01هذا ما يبني عمليات التكامل بين الطرفين كما يوضحها الشكل رقم نفس الوقت مستقبل لها و 
 ʤل رقȜʵة: 01الʶالأفراد في الʺؤس ʧʽة الʺعرفة ب   مʷارؗ

  
  مʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على الأدبʽات الʤʻرȄة الʶʸدر:

ذكُر أنه سلوك واعي مسبق كما لا يستطيع الفرد مشاركة معارفه حتى يتأكد من تبادل هذه المعارف مع أطراف أخرى لذلك 
التكامل؛  و نتيجة جماعية تمتاز ʪلتعاون و التي تقدم نتيجة مشتركة أو  والذي يعتمد على مدى وجود بيئة مشجعة للمشاركة المعرفة
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كما لا يخفى علينا أنه لا يمكن لمالك المعرفة أن يقدم معرفته على طبق من ذهب بل تتطلب وجود علاقات ثقة بين الطرفين و 
 تعاون بينهم.

  . العوامل المؤثرة في عملية التشارك المعرفي:4.1.2
تبادل المعرفة في المؤسسة والتي اعتبرʭها في دراستنا كمتغيرات ى تحقيق عملية التشارك المعرفي و هي تلك العوامل المساعدة علو  

الثقافة التنظيمية، التحفيز، تكنولوجيا المعلومات،  فيما يلي: إجمالهاالتي يمكن ئيسي المستقل التشارك المعرفي، و فرعية للمتغير الر 
  الاتصالات.

تلعب الثقافة التنظيمية دورا أساسيا في خلق ثقافة التشارك المعرفي في المؤسسة Organizational Cultureالثقافة التنظيمية: -
ة مشجعة وʪلتالي وجود بيئ ،وجود بيئة مفتوحة وحرة داخل المؤسسةأن عملية مشاركة المعرفة تتطلب Zack(1999)بحيث وضّح

رية الاتصالات بين الأفراد من خلال عملية التبادلات المعرفية بما يعزز العلاقات بين الأفراد وأيضا تعتبر من خلال خلق جو يمتاز بح
عم من الإدارة التي يجب أن تقدر بدورها أهمية مشاركة الثقافة التنظيمية أساسا لتعزيز الثقافة التشاركية للمعرفة في المؤسسات بد

المعرفة والتي تترجمها إلى المستوʮت الأخرى حتى يقتنع đا الأفراد و غالبا يكون ذلك من خلال تقديم تحفيزات من قبل الإدارة 
ي يصل الفرد إلى درجة مشاركة لككما نعلم أنه  للمشاركين في هذه العملية والذين يمثلون الأساتذة في المؤسسات التعليمية.

معارفه يجب أن يكون على اقتناع بضرورة مشاركتها وʪلتالي ϩتي دور المؤسسة في خلق ثقافة تنظيمية أكثر فاعلية تحفز على 
فائدة هناك أن التشارك المعرفي وتبين مدى استفادة كل طرف من هذه العملية، لأنه غالبا المالك للمعرفة لا يشاركها بدون أن يرى 

  .يحققها جراء هذه العملية
كما ذكرʭ أعلاه أن المؤسسة تلعب دورا حاسما في دعم ثقافة التشارك المعرفي من خلال تشجيعها Motivation: التحفيز -

لهذه العملية ودعم الأفراد المالكين للمعرفة وتقديم لهم الحوافز المختلفة مادية كانت أو معنوية وهذا ما أكده 
مقابلا و أنهّ لا يمكن أن تتم عملية مشاركة المعرفة بين الأفراد إلا إذا توفرت لديهم دوافع عالية Wamitu(2015)الباحث
الإدارات التحفيز بعين الاعتبار المعرفة يجب أن Ϧخذ المؤسسات و  معناه إذا أردʭ أن تنجح عمليات مشاركة)115ص.(لذلك

حتى  الذي يمكن أن تقوم المؤسسة بخلقه عن طريق توفير الحوافز المختلفة دافع قوي لذلكبحيث يتطلب أن يملك المشارك للمعرفة 
  تستخرج تلك المعارف الضمنية المترسخة في أذهاĔم.تفجر هذه الطاقات البشرية و 

حتى تنجح الاتصالات في دعم عملية التشارك المعرفي يجب أن يتوفر Information Technologyتكنولوجيا المعلومات: -
لاتصال بين الوحدات التعلم التنظيمي ليدعم عمليات ا حتى في عمليةدور أساسي في مشاركة المعرفة و العامل التكنولوجي الذي له 

التكنولوجيا أن يكون الفرد مدرʪ على  Wamitu(2015)بحيث تتطلب يزيد من نسبة التفاعلات بينهمفي المؤسسة و 
اعدة في عملية برمجيات مسة بتوفير تكنولوجيا من تجهيزات و بحيث يتمثل دور المؤسسة في هذه المرحل)114ص.(استخدامها

ذاكرة ت تساعد في توفير قاعدة بياʭت و تساهم في تطوير كفاءات الأفراد فيها، كما أن تكنولوجيا المعلوماالتشارك المعرفي و 
  للمؤسسة خاصة في المؤسسات الهدافة للتميز كالمؤسسات الاقتصادية.  
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ويعتبر محفزا لخلق جو من  داخل المؤسسة الإنسانيةالعلاقات يمكن القول أن الاتصال يعزز Communicationالاتصالات: -
العلاقة بين شبكة  ϦثيرHansen)1999(تحققبحيث  ليسهل عملية التشارك المعرفي فيها،الثقة والتعاون بين الأفراد في المؤسسات 

المؤسسات فهم ديناميكية العلاقات بما يساهم في أنّ على Reagans&Mcevily)2003(، ثم أكّدمشاركة المعرفة على الأـفراد
استمرار لأن العلاقات ة التشارك المعرفي فيها بغزارة و البيئة التي تسودها علاقات قوية تكون عملي أن أي ،زʮدة التعاون بين الأفراد

ينبع من ثقافة التشارك تساهم في مشاركة المعرفة وهنا يظهر مفهوم التعلم التنظيمي الذي الجيدة ما بين أفراد المؤسسة  الإنسانية
لما نتكلم حول الاتصالات فإننا لا نحصرها في مستوى معين بل نتكلم عن مختلف المستوʮت، أي الاتصال الصاعد المعرفي و 

، الإداريين تى في نفس المستوى أي بين العمال أوأيضا يشمل الاتصال حآخر أعلى منه سلطة، و توى معين و والنازل بين مس
  ʪلتالي فإن الاتصالات سواء كانت رسمية أو غير رسمية فإĔا تساهم في عملية اثراء الرصيد المعرفي أيضا في عملية مشاركة المعرفة.و 

تعتبر العوامل الأربعة مرتبطة ببعضها البعض فلا يمكن أن يتحقق التشارك المعرفي دون أن يتم تحقيق أحد العوامل الأربعة: ملاحظة: 
  الثقافة التنظيمية، التحفيز، تكنولوجيا المعلومات، الاتصالات.

  تطوير الكفاءات الجماعية: .1.2
  لية تطويرها. على الكفاءات الجماعية وكيف تتم عم سوف نتعرف في هذا العنصر

  :تطوير الكفاءات الجماعية .1.2.1
التي تُـعْنىَ بعملية التطوير حيث أن ق إلى ماهية الكفاءات الجماعية و مفهوم تطوير الكفاءات الجماعية سنتطر  إلى التطرققبل 
 2010a(Le(عرفها تنوع في التعاريف نظرا لتنوع البيئات المختلفة للمفهوم، فقد الكفاءات لاقى اختلافات كبيرة و  مفهوم

Boterf  ،ا تعاون وتراكم للكفاءات الفردية وليست جمعا لهاĔن الكفاءة الجماعية هي تنسيقو أϥ بين الكفاءات  ذلك يظهر
هناك منظور آخر اعتبر أنّ و  ؛كفاءات جماعيةالتلاحم بين الكفاءات الفردية لخلق  محصلة التعاون و ليست جمعا لها و الفردية و 

الكفاءة الجماعية هي القدرة على القيام بعمل  فإنChédotel & Krohmer(2014)فحسب ،مرتبطة ʪلقدرةالكفاءات الجماعية 
متقن مبدؤه على عمل جماعي منسق و  هذا يبن أن الكفاءة الجماعية قائمةو  ،جماعي في فريق عمل لحل أي مواقف مصادفة

هذا ما لتي تكون ضمن فريق عمل متناسق، و االجماعية و ل الجماعي في الكفاءة ʪلتالي هنا الباحثان يركزان على العمالتعاون، و 
السابقة  المفاهيممن خلال  الجماعي عند مواجهة مواقف صعبة. توفير الحلاعية القدرة على القيام ʪلعمل و يهب للكفاءات الجم

قائمة  لهامحصلة من التفاعلات المختلفة بين الكفاءات الفردية وليست مجرد تجميع أĔا الكفاءات الجماعية  تعريف الذكر يمكن
المعارف  من خلال تبادلعلى التكامل والتنسيق في إطار هدف جماعي موحد يحقق استفادة جماعية نحو تحقيق سمو للمؤسسة، 

  عضائه بغرض الاستفادة من التعلم الجماعي.التفاعل بين أعمل قائم على التنسيق والتلاحم و و فريق المميزة نحالمختلفة و 
ى إلى الوصــول إلى الحــل أمــا تطــوير الكفــاءات الجماعيــة فيســعى إلى تجديــد الكفــاءات الــتي بحــوزة أفــراد المجموعــة بحيــث أĔــا تســع

ن في بنائهــا ماعيــة الــتي يشــتركو ذلــك مــن خــلال تجديــد الكفــاءة الجلات الــتي تواجــه أعضــاء المجموعــة و القضــاء علــى المشــكالجمــاعي و 
، كمـــا ورد في عبـــد الصـــمد، Siriwaiprapan)2004فحســـب تحســـينها بمـــا يتناســـب مـــع التغـــيرات ϥنواعهـــا خاصـــة التكنولوجيـــةو 

، يعتبر تطوير الكفاءات الجماعية عملية تسعى إلى تحسين الاتجاهات السلوكية للكفـاءات الجماعيـة لتسـهيل عمليـة التكيـف)2018
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، Savoir ،Savoir-Faire(السـلوكيةالعمليـة و  -النظريـة -الها الـثلاثالكفاءات معارف حديثة ϥشك اكتساببمعنى آخر هو عملية 

Savoir-Etre(أمــا تطــوير الكفــاءات الجماعيــة يكــون بمنظــور  ،ة أكثــر تكيفــا مــع البيئــة المتغــيرةوالــتي بــدورها تســاعد في جعــل الكفــاء
ففي حال المؤسسات التعليمية يتم بناؤها من خـلال فـرق  2جماعي الغرض منه تحقيق أهم أهداف المؤسسة ألا وهو التميز في السوق

  التي يتم تقيمها في الدورات التدريبية.لأساتذة و العمل بين ا

  كيف يتم تطوير الكفاءات الجماعية؟ .1.2.2
يتطلب توفير مجموعة من الخصائص في عمليات 2010b(Le Boterf(الجماعية حسبلكي تتم عملية تطوير ʭجحة للكفاءات 

وجود عمليات تقييم مستمر لكفاءات الجماعية التي تتطلب أن تكون العلاقات بين الكفاءات تطوير لهذه الكفاءات من بينها: 
هذه ، دقيقة معاييرالتي تكون منظمة وقائمة على لها، كما أن التدريب يرتبط ʪلممارسة المهنية  إضافةقائمة على التعاون ليس فقط 

ضمان التطوير المستمر لها، كتنظيم حالات العمل بطرق الحفاظ على الكفاءات الجماعية و  الخصائص المحددة تعتبر أساسية في
ات الذي يحث على التعاون بينها الاتصال بين الكفاءوأهمية التدريب و أيضا دور المستمر للكفاءات، و  متجددة تسمح ʪلتحسين

التفاعلات القوية المتبادلة بينها وأيضا عمليات متابعة هذه التطورات من خلال التقييم المستمر لهذه الكفاءات ومقارنتها بما سبق، و 
أيضا ا في الدورات التدريب الجماعية و استخدامهولكن قبل ذلك على المؤسسة تحضير خطط دقيقة عن أساليب التدريب التي تود 

كما يمكن أن يتم تطوير الكفاءات الجماعية عن طريق أساليب  ،وما هي المعايير المحددة لذلك خطط لكيفية تقييم الكفاءات
  منها:

كفاءته في   تϥنه عملية مستمرة وشاملة تسمح للفرد للإثباLévy-leboyer )2011(وصفه التدريب القائم على الكفاءة: -
  الميدان، بحيث يركز هذا التدريب على أهمية الممارسة في العمل وما يمكن أن تضيفه كتجربة تزيد من كفاءته؛

Coaching- :1998(وصفه( Held & Rissلقدوة، بحيثʪ من خلال المدير المباشر للفرد يرافقه في يكون  أنه عبارة عن التعلم
من خلال تقديم الاقتراحات والتوجيهات ويضعه في مواقف  )Miloud & Samah, 2012(أداء عمله ويساهم في تطوير كفاءته

  وهكذا يستطيع الفرد أن يتعلم في مكان عمله.  تشجعه على تجاوزها بنفسه تحت مرافقته
  )Miloud & Samah, 2012(هما: ق هناك أسلوبين لا يقلان أهمية و ʪلإضافة إلى ما سب

من المهم للأفراد التي لها علاقة بمنصب العمل و ية الذي يهتم التدريبات يركز على المهارات العمل التدريب في منصب العمل: -
 تكون قائمة على التعاون خاصة في فرق العمل التيالمختلفة وتحقيق نتائج مرضية، و التحكم فيها لكي يستطيع حل المواقف 

  يضا التحكم في هذا النوع من المهارات التي تساعدها في تخطي مشاكل العمل.أتتطلب 
هذا النوع من الـتعلم مختلـف تمامـا عـن التـدريب الـذي سـبقه بحيـث يركـز بصـفة أساسـية علـى معرفـة ت: التعلم من خلال العلاقا -

هـذا النـوع مـن الـتعلم ʪلضـبط لـه علاقـة كبـيرة ، دوره في تطـوير الكفـاءات خاصـة الجماعيـةالعلاقـات و  بنـاءو Savoir-Etreالتصرف

                                                 
الʺؤسʶة  إسʱراتʽʳʽةالʽʺʱز عʡ ʧرȘȄ  الذȑ یهدف إلى تʴقǼȘʽʺعʻى آخر أن تȄʨʢر الؔفاءات الʳʺاعʽة یهʦʱ بزȄادة وتʧʽʶʴ الؔفاءات الʳʺاعʽة 2

مʧ الʺؤسʶات الʱعلʽʺʽة الʱي لا لʽʺʱز في الʨʶق في حال ؗانت الʺؤسʶة اقʸʱادǽة هدفها مادیʰدلا لوهذا یʦʱ اسʵʱدامه في الʺؤسʶات الاقʸʱادǽة
 .تهدف إلى تʴقȘʽ رȃح مادȑ وانʺا هدفها اجʱʺاعي للʢلʰة
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لجيــدة بــين الأفــراد في عمليــة تطــوير الكفــاءات مـن خــلال العلاقــات ا بموضـوعنا بحيــث أن عمليــة التشــارك المعــرفي يمكـن أن تســاهم في
  هذا ما يدخل ضمن مفهوم التعلم التنظيمي.المؤسسة، و 

  الجانب التطبيقي: 

 عينة الدراسة:مجتمع و  .1
نظرا لوجود عملية مشاركة المعرفة بين الأساتذة وأيضا تتم فيها عملية تطوير  3اخترʭ الدراسة الميدانية في المؤسسات التعليمية

الملتحقين ʪلمناصب ت خاصة بين الأساتذة المتربصين و والتدريب من خلال العلاقاCoachingالكفاءات عن طريق أسلوب
ت الأساتذة خاصة في نفس التخصص، الجديدة والأساتذة المكونين والذين يمتلكون خبرة في الميدان بشكل يعزز ويطور كفاءا

وأيضا يستخدم في مجال التربية والتعليم فرق عمل تقوم على تطوير أفكار وأساليب مفيدة في عملية التدريس خلال الدورات 
الطور ي: استبيان على عينة متكونة تشمل الأطوار الثلاثة للتعليم وه 100قمنا بتوزيع حيث  ،دريبية المتواصلة على مدار السنةالت

استبيان صالح للاستعمال؛  92اع ، تم استرجمؤسسة تعليمية 14على  في مدينة سيدي بلعباس الطور الثانويالابتدائي، المتوسط و 
 :من أجل دراسة موضوع التشارك المعرفي وأثره على تطوير الكفاءات في المؤسسات التعليمية قسمنا استمارة الاستبيان إلى جزئيينو 

ي(الابتدائي، البياʭت الديموغرافية حول مجتمع الدراسة وهي: الجنس؛ العمر؛ المستوى التعليمي والطور التعليم يخص الجزء الأول:
فقرة مقسمة على محورين: المحور الأول  25عدد فقرات الاستبيان يحتوي على محاور الاستمارة ب الجزء الثاني:؛المتوسط و الثانوي)

سؤال والمحور الثاني يمثل المتغير التابع تطوير الكفاءات الجماعية  15الذي يحتوي على رفي و يمثل المتغير المستقل التشارك المع
  أسئلة. ʬ10نوي) والذي يحتوي على طوار الثلاثة (ابتدائي، متوسط و للأساتذة في المؤسسات التعليمية للأ

  تحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات: .2

  صدق وثبات الدراسة: .2.1
للتأكد من أن  %71.9وكانت النسبة Alpha crombach’sتم حساب موثوقية الاستبيان حساب معامل ألفا كرومباخ

وهي نسبة تدل على درجة مقبولة من  تمSPSSدرجة التأييد له تبقى ʬبتة ʪستخدام برʭمج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
  اختبارها والتأكد من ثباēا.الموثوقية وđذا تكون أداة القياس قد تم 

  نــمـــوذج الدراســة: .2.2
  التأكد من الفرضيات يمكن اقتراح نموذج للدراسة الحالية التالي:ض تفسير العلاقة بين المتغيرات و بغر و  
  
  

 
  

                                                 
تʳʺعهʦ علاقات ʨن لȄʨʢʱر ؗفاءاتهʦ و نلذیʧ یʱعاو الʲانȄʨات الʱي تʣʨف أساتذة اائʽة والʺʨʱسʢات و بʱدهي الʺدارس الاو  الʺؤسʶات الʱعلʽʺʽة:3

.ʦاتهʸʸʵة في تʽʰȄدورات تدر ʧʺج ضʨلʨوال ʦة معارفه   لʺʷارؗ
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  نʺʨذج الدراسة:02الȜʵل 

  
 مʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على الأدبʽات الʤʻرȄة الʺʸدر:

  خʶائص مʸʯʱع الدراسة: .2.3
ʤدول رقʱة: 01الʽغرافʨʺǽرات الدʽغʱʺال  

 الʹʮʴة الʸئȂʦة: الʯؒرار:الʯʸغʻرات الدʦʸǻغرافʻة:
  %23.9 22ذؗر  الʱʹس

  %76.1 70أنʲى
  %3.30  03 سʻة25سʻة إلى22مʧ العʸر

ʧة إلى26مʻة39سʻ60.9  56س%  
ʧر40مʲة فأكʻ35.9  33س%  

  % 21,7  20 سʨʻات5أقل مʧ  الʮʳرة الʸهʹʻة
ʧات7إلى5مʨʻ30,4  28 س %    

ʧر مʲات7أكʨʻ47,8  44 س %    
  %39.1 36الابʱدائي الʦʠر الʯعلʸʻي

  %27.2 25الʺʨʱسط
ȑʨانʲ33.7 31ال%  

  SPSSمʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على مʵرجات برنامج  الʶʸدر:
توظف بنسبة و %76.1يتضح ϥن أكثر من نصف عمال المؤسسات التعليمية هم إʭث بنسبة  01من خلال الجدول رقم 

بحيث تتجاوز  %47,8القادرين على العمل والإبداع في مهنة التدريس و أكثرهم خبرة بنسبة  من الأساتذة فئة الشباب 60.9%
  ثم يليها الطور الثانوي. %39.1سنوات، أما عينتنا فشملت النسبة الأكبر للطور الابتدائي  07أكثر من 

 تحليل المتغير المستقل: التشارك المعرفي .2.4
عن طريق جدول تصنيفات  ʪ0.80لتالي قمنا بحساب طول فترة تصنيفراستنا على سلم ليكارت الخماسي و اعتمدʭ في د

 %100التي تمثلموافق بشدة و التي تمثل  5الدرجة لدرجات المتوسط الحسابي حسب سلم ليكارت الخماسي بحث قمنا بحساب 

هي تمثل طول فترة تصنيف درجات المتوسط و  0.80أي % 80فتعطينا  %100ثم نطرحها من  %20نتيجة قسمتهما تعطي و 
  الذي يستخدم لمعرفة اتجاه اجابة المستجوبين.) و 02الحسابي ( الجدول رقم
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ʤدول رقʱارت: 02الȞʽل ʦب سلʶابي حʶʴسط الʨʱʺف درجات الʽʻʸاسي تʺʵال  
 مȎʦʯʴ الدرجة: ʦʟل فʯرة الʻʹʶʯف:مʱال تʻʹʶف الʦʯʸسط الʴʲابي:درجات سلʤ لȜʻارت الʸʳاسي:

  غʽر مʨافʷǼ Șدة–1
2- Șافʨر مʽغ  
  مʴاید  -3
4-  Șافʨم  
 مʨافʷǼ Șدة -5

]1 - 1.79[ 
]1.80  -  2.59[  
]2.60  -  3.39[  
]3.40  - 4.19[  

]4.20-  5 [ 

 
  

0.80  
  
 

     Ȑʨʱʶفضمʳʹ؛جدا م  
     Ȑʨʱʶفضمʳʹ؛م  
     Ȑʨʱʶسطمʦʯ؛م  
     Ȑʨʱʶ؛مرتفعم  
    Ȑʨʱʶجدا مرتفعم. 

  مʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على دراسات ساǼقة الʶʸدر:
ʤدول رقʱابي و : 03الʶʴسط الʨʱʺقلالʱʶʺر الʽغʱʺاه الʳات ȑارʽراف الʺعʴالان 

 
الʯʸغʻرات 
  الفرعʻة:

 
 فقرات الاسʻʮʯان:

   عدد العʻʹات مقʸʴة حʴب سلʤ لȜʻارت:
الʦʯʸسط 
 الʴʲابي:

  
الانʲرا
ف 
الʸعʻار 
:ȏ 

  
ʱالات
اه 
 العام:

غʻر
 Ȗافʦم
 ʵǺدة

غʻر
 Ȗافʦم

مʦافȖ  مʦافȖ   مʲاید
 ʵǺدة

الʰقافة
 الʻʸʻʢʹʯة:

ة الʺعلʨمات بʧʽ الإدارة. 1 و الʺفʱش یدعʺʨن عʺلʽة مʷارؗ
  الأساتذة.

03  12 08  57  12  3,68 0.97  Șافʨم  

ة2 . ʨʶǽَد مؤسʱʶي جʨ مʴفز للʱعاون و مʷارؗ
  الʺعلʨمات.

0211 07  53  19  3,82 0.96  Șافʨم  

ة الʺعرفة بʧʽ الأساتذة.3   مʨافȘ  0.79 4,08  25  56  06 04 01 . تدعʦ مؤسʱʶي ثقافة مʷارؗ
. في مؤسʱʶي یʦʱ عقد اجʱʺاعات وحلقات الʻقاش والʱعاون4

  بʧʽ الأساتذة.
04 17 16  43  12  3,45 1,07   

Șافʨم  
مʨافȘ   0.61 4,39  41  47  03  00  01  . أملʥ الدافع للʱعلʦ مʧ الآخرʧȄ.5 الʲʯفʻز:

  ʷǼدة
. لدȑ اهʱʺام Ǽأن أشارك ما تعلʺʱه ʨʡال سʨʻات6

عʺلي مع أساتذة مʱرʧʽʸȃ أو ملʴʱقǼ ʧʽالʺʻاصب 
  الʳدیدة.

00 01 05  48  
  

38  4,33  0.63    
 Șافʨم
  ʷǼدة

ة معارفه على. یʸʴʱل الأسʱاذ7 الʱي ǽقʨم ʷʺǼارؗ
  تʴفʽزات مادǽة

غʽر   1,13  2,13  00  16  17 22 37
Șافʨم  

ة معارفه یʦʱ شȞره تقدیرا8 . الأسʱاذ الʱي ǽقʨم ʷʺǼارؗ
  مʳهʨداته.

غʽر  1,04 2,33  00  15  25 28 24
Șافʨم  

تؒʹʦلʦجʻا 
 الʸعلʦمات:

. أسʱعʨʺǼ ʧʽاقع الʨʱاصل الاجʱʺاعي للʨʸʴل على9
  مʳال عʺلي.معلʨمات في 

01 04 05  57  25  4,09 0.77    
Șافʨم  

. تʨفر مؤسʱʶي تʨʻؔلʨجʽة حدیʲة مʧ حʨاسʽب10
  والانʱرنʽت.

غʽر   1,11  2,40  02  21  08 42 19
Șافʨم  

11ȘȄرʡ ʧا عʻال عʺلʳالأساتذة في م ʧʴاصل نʨʱن .
  الانʱرنʽت.

08 14 15  64  09  3,46 1,128  Șافʨم  

  مʨافȘ 0.88 3,75  11  61  08 10 02لʽʺʻʱة معلʨماتي.. أسʱعʧʽ بʰرمʽʳات مʶاعدة12
الاتʶالات 
 :بʥʻ الأفراد

13 Ȑعات أخرʡمقا ʧأساتذة مǼ ʦال دائʸأنا على ات .
رِسʨن نفس مادتي وأفدیهʦ وأسʱفʽد مʻهʦ في مʳال عʺلي.   یُدَّ

04 07 13  43  25  3,84 1,04    
Șافʨم  

14 ʧي مʻʻȞʺة الأساتذة تʽقǼ دة معʽʳي الʱفادة . علاقʱالاس
ʦراتهʰخ ʧم. 

08 00 24  51  09  3,66 0.77 Șافʨم  

ة للʺعرفة مʧ قʰل الʺدیر والʺفʱش مع 15 . هʻاك مʷارؗ
  الأساتذة.

02 15 22  46  07  3,44 0.93  Șافʨم  

  مʨافȘ 0.35 3,52 الʵʯارك الʸعرفي

  SPSSمʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على مʵرجات برنامج  الʶʸدر:



Revue Algérienne d’Economie et gestion Vol. 16, N° : 01 (2022) 
 

205 
 

بموافق وهذا يدل على أن المستوجبين  إجابتهافي محور الثقافة العامة كانت  الإجاʪتفإن معظم  03من خلال الجدول رقم 
بين الأساتذة بحيث أن للإدارة  يرون أن ثقافة التشارك المعرفي في المؤسسات التعليمية ضرورية في زʮدة مشاركة و تقاسم المعرفة

للأساتذة في الأطوار الثلاثة؛ أما فيما يخص التحفيز فإن الاتجاه العام للإجاʪت كان المفتش دور فيها التي هي بمثابة الإدارة العليا و 
فيز عملية التعاون مع التي لها علاقة بدافع الأستاذ الذي له دور في تح 06و05في الفقرة  4.39و 4.33توسط بين موافق بشدة بم

التي كانت حول التحفيزات المادية أو المعنوية  08و 07ن الفقرتين مشاركة معارفه التي استمدها من خبرته في الميدان، لكالآخرين و 
وʪلتالي فإن  2.33و 2.13التي يتلقاها الأستاذ جراّء مشاركة معارفه فكان الاتجاه العام للإجاʪت هو غير موافق بمتوسط 

 سابقا أن الفرد لا يمكنه تقديم معارفه كما ذكرʭفالتحفيزات الخارجية من المؤسسات التعليمية قد تعرقل عمليات مشاركة المعرفة 
  دون مقابل أو تقدير الآخرين لمجهوده في هذه العملية؛

التي كانت حول دور مواقع  12و 11و 09موافق من خلال الفقرة  الإجاʪتفيما يخص محور تكنولوجيا المعلومات فكانت 
بغير  إجابتهافكانت  10أما الفقرة  ؛المعرفة في مجال التعليمالتواصل الاجتماعي والبرمجيات المساعدة في زʮدة عمليات مشاركة 

نظرا لافتقار المؤسسات التعليمية على تكنولوجيا المعلومات من تجهيزات و انترنيت؛ أما المحور الاتصالات  2.40موافق بمتوسط 
ʪلتالي أثبت أن العلاقات بينهم تزيد و  3.84حتى  3.44بين الأساتذة والتعاون بينهم فالاتجاه العام فيها كان موافق بمتوسط بين 

 3.52ـمن عمليات مشاركة المعرفة و تدعم كفاءاēم؛ أما فيما يخص متوسط الإجاʪت للمحور التشارك المعرفي ككل كان بموافق ب

ة من عمليات المستوجبين أن المؤسسات التعليمية đا درجة معتبر  إثباتالذي يدل على و  0.35قدر بـ  إجماليʪنحراف معياري و 
  مشاركة المعرفة بين الأساتذة.
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 تحليل المتغير التابع: تطوير الكفاءات الجماعية .2.5
ʤدول رقʱابي : 04الʶʴسط الʨʱʺعو الǼاʱر الʽغʱʺاه الʳات ȑارʽراف الʺعʴالان 

  
 فقرات الاسʻʮʯان:

    عدد العʻʹات مقʸʴة حʴب سلʤ لȜʻارت:
الʦʯʸسط 
 الʴʲابي:

  
الانʲراف 
:ȏارʻعʸال 

  
الاتʱاه 
 العام:

غʻر
 Ȗافʦم
 ʵǺدة

غʻر
 Ȗافʦم

مʦافȖ مʦافȖ   مʲاید
 ʵǺدة

  مʨافȘ  0.97 3,60  12  49  17 11 03 . تʨجد فِرق وجʺاعات عʺل مʧ الأساتذة في الأǽام الʽʻȄʨؔʱة.1
. یʨجد تقʦʽʽ للعʺل الʳʺاعي في الʺؤسʶات الʱعلʽʺʽة (مʧ قʰل2

  الإدارة أو الʺفʱش).
  مʴاید  1,10 3,19  05  43  17 19 08

3ʧرت ؗفاءاتي مʨʢرة وتʺʱʶة مʽʻȄʨؔدورات ت ʧد مʽفʱأنا أس .
  خلالها.

08 10 20  44  10  3,41 1,10  Șافʨم  

4ʧʽعاون بʱم ȘȄة الأساتذة للعʺل ؗفرʽʺʽعلʱات الʶالʺؤس ʦتدع .
  أساتذة الʺادة.

04 10 12  56  10  3,63 0.96  
  

Șافʨم  

5ʧʽنʨȞʺمرافقة الأساتذة ال . ʧʽʸȃرʱʺمات الأساتذة الʨمعل ʧد مȄتز
 أو الʳدد.

00 03 06  53  30  4,19 0.69  Șافʨم  

  مʨافȘ  0.85 3,94  22  51  12 06 01 . یʱعاون الأساتذة مʧ أجل تȄʨʢر ؗفاءاتهȞʷǼ ʦل جʺاعي.6
. عʻدما یʨاجه زملائي مȞʷلة في مʳال العʺل أتدخل ȞʷǼل7

.ʦاعدة لهʶʺال ʦǽقدʱابي لʳǽا  
00 01 07  46  38  4,31 0.66   Șافʨم

  ʷǼدة
. یʱعاون الأساتذة الʺʱرȞʷǼ ʧʽʸȃل جʺاعي وʱȄدخل الأسʱاذ8

  الʺʨȞن في الʨقت الʺʻاسب
01 08 16  42  25  3,89 0.94 Șافʨم  

. الأسʱاذ ʽʢʱʶǽع حل مʷاكل عʺله فردǽا قʰل اللʨʳء مʶاعدة9
ʧȄالآخر  

00 01 07  45  39  4,32 0.66  Șافʨم
  ʷǼدة

. یلʳأ الأسʱاذ إلى العʺل الʳʺاعي لȄʨʢʱر ؗفاءته الفردǽة و10
  كفاءات الʺʨʺʳعة.

00 04 08  57  23  4,07 0.71  Șافʨم  

  مʨافȘ  0.40  3,85  تȂʦʠر الؒفاءات الʸʱاعʻة:

  SPSSمʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على مʵرجات برنامج  الʶʸدر:
لمحور تطوير الكفاءات الجماعية للأساتذة بموافق  الإجمالينلاحظ أن الاتجاه العام المتوسط الحسابي  04من خلال الجدول رقم 

المستوجبين أن  إثباتالذي يدل على و  0.40بـ  إجماليʪنحراف معياري ايجابي من الاستجابة وهو مستوى مرتفع و  3.85بمقدار 
ماعدا  10حتى  01المؤسسات التعليمية đا درجة معتبرة من تطوير الكفاءات الجماعية بين الأساتذة من خلال الفقرات رقم: من 

التي تدل على أن الأساتذة بحاجة إلى طة و هو درجة متوسييم للعمل الجماعي كانت بمحايد و التي كانت عن عمليات تق 02الفقرة 
الجماعية في المؤسسات، كما أن معظم ا مدى تطوير لكفاءاēم الفردية و تقييم لكفاءاēم ʪستمرار حتى يلاحظو  زʮدة عمليات

تطوير كفاءات أساتذة مكونين لهم دور في بناء و أكدت على أهمية الأساتذة ذوي الخبرة في مجال التدريس خاصة بدرجة  الإجاʪت
 الذي لم يتم ترسيمه بعد.المتربص و ما يسمى بدرجة الأستاذ الأساتذة الجدد أو 

 اختبار الفرضيات: .2.6
التشارك المعرفي) بمتغيراته لال معالجة أثر المتغير المستقل(سوف نقوم ʪختبار صحة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية من خ

 عبرSig>=0.05 لأساتذة المؤسسات التعليمية في الأطوار الثلاثة من خلال افتراض أن:الفرعية على تطوير الكفاءات الجماعية 
  لاستخراج معادلة الانحدار الخطي البسيط: 0Bو1Bلكل من معلمي الانحدار  %95نسبة بفترات الثقة 

Y=B0 +B1 X Y=1.961+0.539 ارك الʺعرفيʷʱال 
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 الفرضʻة الرئʻʴʻة: .2.6.1
ʤدول رقʱ05ال: ʱل الʽلʴائيʸقل و  الإحʱʶʺر الʽغʱʺعاللǼاʱر الʽغʱʺل  

  
  الʯʸغʻرات:

 تȂʦʠر الؒفاءات الʸʱاعʻة:
 معامل الارتʮاط

Person  
 الدلالة:
Sig 

معامل 
  الʲʯدید

2R  

معامل الانʲدار 
1B  

القʸʻة 
  الʰابʯة

0B  
 

 الʵʯارك الʸعرفي:
 

0,479 
  

0.000 
  
2290, 

  
0.539  

  
1.961  

  SPSSمʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا على مʵرجات برنامج  الʶʸدر:

وʪلتالي ، 4% 47.9أي الارتباط معنوي موجب بين المتغيرين إذ بلغ Sig=0.00>0.05نلاحظ أن  05من خلال الجدول رقم 
لأساتذة التعليم )Naim & Lenka, 2017(هناك علاقة ارتباط طردية بين المتغيرين التشارك المعرفي وتطوير الكفاءات الجماعية

في الأطوار الثلاثة؛ ولغرض معرفة أثر التشارك المعرفي على تطوير الكفاءات الجماعية فقد تم استخدام نموذج الانحدار الخطي من 
من تطوير الكفاءات الجماعية، أما فيما  %22.9الذي يدل على أن التشارك المعرفي بنسبةو 2Rخلال استخدام معامل التحديد 

الانحدار البسيط التي تدل على أنه كلما زاد متغير التشارك المعرفي بمقدار وحدة يؤدي يزيد تطوير الكفاءات الجماعية يخص معادلة 
  من وحدة انحراف معياري واحد.  0.539بـ

في  الكفاءاتتطوير بين التشارك المعرفي و  إحصائيةة علاقة ذات دلال وجودتفترض التي و  الرئيسية مؤكدة ʪلتالي فإن الفرضيةو 
  .0.05المؤسسات التعليمية عند مستوى المعنوية 

 الفرضيات الفرعية: .2.6.2
ʤدول رقʱل  :06الʽلʴʱائيالʸع الإحǼاʱر الʽغʱʺة والʽرات الفرعʽغʱʺلل  

  
الفرعʻة للʵʯارك  الʯʸغʻرات

  :الʸعرفي

 تȂʦʠر الؒفاءات الʸʱاعʻة:
 معامل الارتʮاط

Person  

 الدلالة:
Sig 

  معامل الʲʯدید
R2  

معامل الانʲدار 
1B  

  القʸʻة الʰابʯة
0B  

  الʰقافة الʻʸʻʢʹʯة
  

0.457  0.000 0.209  0.316  2.670  

  الʲʯفʻز
  

0.044  0.677  0.002  0.033  3.750  

  تؒʹʦلʦجʻا الʸعلʦمات
  

0.243  0.020  0.049  0.164  3.302  

  2.840  0.279  1.91 0.000  0.437  الاتʶالات

  SPSSعلى مʵرجات برنامج  مʧ إعداد الʰاحʧʽʲ بʻاءا الʶʸدر:
ججيق عبد المالك (تطوير الكفاءاتبين الثقافة التنظيمية و  إحصائيةالتي تفترض وجود علاقة ذات دلالة  الفرضية الفرعية الأولى:

أي Sig=0.00> 0.05نلاحظ أن  06فمن خلال الجدول رقم  0.05في المؤسسات التعليمية عند مستوى  )2015،زكيةججيقو 

                                                 
نʰʶة معʱدلة تدل على وجʨد ارتʰاȋ مʨجب بʧʽ الʺʱغʽرʧȄ  وهي 59.0و 0.40مʨʸʴرة بPerson ʧʽتفʶر معامل الارتʰاȋ  % 47.9نʰʶة   4

  الʷʱارك الʺعرفي وتȄʨʢر الؔفاءات الʳʺاعʽة لأساتذة الʱعلʦʽ في الأʨʡار الʲلاثة.



Revue Algérienne d’Economie et gestion Vol. 16, N° : 01 (2022) 
 

208 
 

وʪلتالي هناك علاقة ارتباط طردية بين المتغيرين الثقافة التنظيمية وتطوير  %45.7الارتباط معنوي موجب بين المتغيرين إذ بلغ 
الذي يدل على أن التشارك المعرفي بنسبة و 2Rمعامل التحديد استخدام و الكفاءات الجماعية لأساتذة التعليم في الأطوار الثلاثة؛ 

أما فيما يخص معادلة الانحدار البسيط التي تدل على أنه كلما زاد متغير الثقافة التنظيمية  ؛من تطوير الكفاءات الجماعية 22.9%
  من وحدة انحراف معياري واحد. 0.316بمقدار وحدة يؤدي يزيد تطوير الكفاءات الجماعية بـ

بين الثقافة  إحصائيةʪلتالي فإن هذه الفرضية مؤكدة ويتم نفي الفرضية البديلة التي تفترض عدم وجود علاقة ذات دلالة و 
  . 0.05تطوير الكفاءات في المؤسسات التعليمية عند مستوى التنظيمية و 

في  )Wamitu, 2015(تطوير الكفاءاتبين التحفيز و  إحصائيةالتي تفترض وجود علاقة ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثانية:
أي الارتباط معنوي موجب Sig=0.677< 0.05نلاحظ أن 06فمن خلال الجدول رقم  0.05المؤسسات التعليمية عند مستوى 

وʪلتالي هناك علاقة ارتباط طردية ضعيفة بين المتغيرين التحفيز وتطوير الكفاءات الجماعية لأساتذة  %4.4بين المتغيرين إذ بلغ 
 ؛من تطوير الكفاءات الجماعية %0.2الذي يدل على أن التحفيز بنسبةو 2Rمعامل التحديد استخدام و التعليم في الأطوار الثلاثة؛ 

أما فيما يخص معادلة الانحدار البسيط التي تدل على أنه كلما زاد متغير التحفيز بمقدار وحدة يؤدي يزيد تطوير الكفاءات 
  من وحدة انحراف معياري واحد.  0.033الجماعية بـ 

بين التحفيز و  حصائيةإʪلتالي فإن هذه الفرضية ملغاة ويتم Ϧكيد الفرضية البديلة التي تفترض عدم وجود علاقة ذات دلالة و 
  . 0.05تطوير الكفاءات في المؤسسات التعليمية عند مستوى 

 Kucharska(بين تكنولوجيا المعلومات وتطوير الكفاءات إحصائيةالتي تفترض وجود علاقة ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثالثة:

& Erickson, 2019(  0.05نلاحظ أن  06فمن خلال الجدول رقم  0.05في المؤسسات التعليمية عند مستوى <

0.02=Sig لتالي هناك علاقة ارتباط طردية ضعيفة بين المتغيرين  % 24.3الارتباط معنوي موجب بين المتغيرين إذ بلغ أن أيʪو
الذي يدل و 2Rاستخدام معامل التحديد و لأطوار الثلاثة؛ تكنولوجيا المعلومات وتطوير الكفاءات الجماعية لأساتذة التعليم في ا

من تطوير الكفاءات الجماعية؛ أما فيما يخص معادلة الانحدار البسيط التي تدل على  % 4.9 على أن تكنولوجيا المعلومات بنسبة 
من وحدة انحراف معياري  0.164أنه كلما زاد متغير تكنولوجيا المعلومات بمقدار وحدة يؤدي يزيد تطوير الكفاءات الجماعية بـ 

  واحد. 

بين تكنولوجيا  إحصائيةʪلتالي فإن هذه الفرضية مؤكدة ويتم نفي الفرضية البديلة التي تفترض عدم وجود علاقة ذات دلالة و 

  .0.05المعلومات و تطوير الكفاءات في المؤسسات التعليمية عند مستوى 
 ,Hansen & T(لات وتطـوير الكفـاءاتبـين الاتصـا إحصـائيةالـتي تفـترض وجـود علاقـة ذات دلالـة  الفرضـية الفرعيـة الرابعـة:

أي الارتبـــاط Sig=0.00> 0.05نلاحـــظ أن  06فمـــن خـــلال الجـــدول رقـــم  0.05التعليميـــة عنـــد مســـتوى  في المؤسســـات )1999
علاقة ارتباط طردية ضعيفة بين المتغيرين الاتصالات وتطـوير الكفـاءات وʪلتالي هناك  % 43.7معنوي موجب بين المتغيرين إذ بلغ 

والـــذي يـــدل علـــى أن تكنولوجيـــا المعلومـــات بنســـبة  2Rمعامـــل التحديـــد اســـتخدام و  الجماعيـــة لأســـاتذة التعلـــيم في الأطـــوار الثلاثـــة؛
مــن تطــوير الكفــاءات الجماعيــة؛ أمــا فيمــا يخــص معادلــة الانحــدار البســيط الــتي تــدل علــى أنــه كلمــا زاد متغــير الاتصــالات  % 19.1

  . من وحدة انحراف معياري واحد 0.279بمقدار وحدة يؤدي يزيد تطوير الكفاءات الجماعية بـ 

Y=2.670+0.316 ةʽʺʽʤʻʱقافة الʲال 

Y=3.750+0.033 زʽفʴʱال 

Y=3.302+0.164 ماتʨا الʺعلʽجʨلʨʻؔت 
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بين الاتصالات  إحصائيةʪلتالي فإن هذه الفرضية مؤكدة ويتم نفي الفرضية البديلة التي تفترض عدم وجود علاقة ذات دلالة و 
  .0.05و تطوير الكفاءات في المؤسسات التعليمية عند مستوى 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

Y=2.840+0.279الاتʸالات 
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  خاتمة: .3
تقاسمهم لمعارفهم التي تحصلوا خلال تعاون الأفراد في المؤسسة و تعتبر عمليات التشارك المعرفي من بين أهم أهداف إدارة المعرفة من 

بحيث تمثل مشاركة المعرفة المصدر ، وحتى الجماعيةعليها من عملهم والتي بدورها تساهم في زʮدة عمليات تطوير لكفاءاēم الفردية 
 فمن خلال دراستنا ،(Asrar-ul-haq & Anwar, 2016; Syed et al., 2021)الإدارة وبنية التعلم التنظيميالحيوي لهذه 
توصلنا إلى النتائج فالثانوي الابتدائي، المتوسط و ر الثلاثة: مجموعة من الأساتذة في المؤسسات التعليمية في الأطوا علىالتي أجريت 

  التالية:

ات سواءا  توجد ثقافة تشارك المعرفة في المؤسسات التعليمية لكن الحوافز الخارجية لا يتم أخذها بعين الاعتبار في هذه المؤسس -
في هذه العملية خاصة الكفاءات الشبابية التقدير للأساتذة الذين ساهموا كانت مادية كالعلاوات والمنح أو معنوية كالتشجيعات و 

  و التجديد في عمليات التدريس؛ الإبداعالتي لها دور في تحقيق مستوʮت من 
لجوء معظم الأساتذة إلى استعمال الانترنيت والبرمجيات المساعدة في عمليات التدريس وحتى الاستعانة بمواقع التواصل  -

التي بدورها تساعد في دعم الاتصالات بينهم وبناء العلاقات سهولة واسترسال بينهم و  يتم  مشاركة المعرفة بكلالاجتماعي حتى 
  الفعالة التي لها دور في تسهيل عمليات تقاسم المعرفة؛

المؤسسات التعليمية بحاجة إلى تطوير مفهوم الكفاءات الجماعية من خلال استخدام أسلوب الفرق والقيادة والتقييم لعمليات  -
  كل مستمر.التطوير بش

 ;Kucharska & Erickson, 2019(نتائجها عن الدراسات السابقة ن دراستنا الحالية مختلفة فيأكما من الملاحظ 

Naim & Lenka, 2017b; ا درست عملية مشاركة المعرفة و لأ)2015 ،زكيةججيقو ججيق عبد المالكĔ أثرها على تطوير
كنوع الخبرة دون استعمال متغيرات  كـ: الجنس والأطوار التعليمية و الكفاءات في المؤسسات التعليمية من خلال متغيرات ديموغرافية  

ات ظر عن درجتهم المهنية بل توجيه رؤيتهم حول عمليات تطوير الكفاءات في هذه المؤسسنالوظيفة لأĔا شملت الأساتذة بغض ال
مراعاة الحوافز بنوعيها أما التوصيات التي يمكن أن نقترحها على المؤسسات التعليمية فهي: ضرورة ؛عن طريق مشاركة المعرفة بينهم

توفير العامل التكنولوجي تعلم التنظيمي في هذه المؤسسات و تى يتم نجاح عملية مشاركة المعرفة ويتم خلق دافع للالمعنوي حالمادي و 
من تجهيزات وشبكات التواصل لتوفير تدريب مستمر للأساتذة في هذه المؤسسات دون ابتعاد الأستاذ عن منصبه؛ كما يعتبر من 

الذي الفعال في تحسين أداء الأساتذة و تعزيز دورها سات تقييم للكفاءات الجماعية و ؤسالمطلوب على المفتش والإدارة في هذه الم
، كما سيكون من المفضل أن يقوم ʪحثون آخرون بتوسيع 2010b(Le Boterf(يعتبر من الخصائص السابقة الذكر التي حددها

  لنتائجها على مجتمع الدراسة.حجم العينة حتى تكون أكثر دقة وتعميما 
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