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 مستخلص البحث 

هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم العام بمحافظة جدة 
تربوية في مكاتب التعليم بمحافظة جدة،   ة) مشرف185في المملكة العربية السعودية، وتكونت عينة الدراسة من ( 

العشوائية الطبقية. لذلك تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي ) اختيروا ʪلطريقة  2025- 2024في العام ( 
بناؤها  تم  استبانة  واستخدمت  التنظيمي،  والمناخ  المعرفة  ϵدارة  المرتبط  الإداري  ʪلفكر  المتعلقة  الأدبيات  بتحليل 
لغاʮت دراسة العلاقة بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة، ،وتم التوصل من خلال 
بمحافظة  التعليم  مكاتب  التنظيمي في  والمناخ  المعرفة  إدارة  بين  طردية)   ) إيجابية  إلى وجود علاقة  نتائجها  تحليل 
المناخ  وتجويد  تحسين  إلى  ذلك  سيؤدي  المعرفة،  إدارة  لعمليات  التعليم  مكاتب  تطبيق  زاد  أنه كلما  أي  جدة، 

طبيعة العمل   - نمط الاتصال    –العلاقات والتواصل    –نمط القيادة    –التنظيمي  التنظيمي بكافة أبعاده ( الهيكل  
الأداء   – إنتاجيتهم وʪلتالي، يؤدي إلى تطوير  ويؤثر على  العاملين  يسهم في زʮدة رضا  الحوافز والمكافآت)، مما 

التنظيمي لمكاتب التعليم ويحقق أهدافها ورؤيتها. وأوصت الدراسة: بضرورة وضع رسالة ورؤية استراتيجية تتناسب 
مع استراتيجيات إدارة المعرفة، وإنشاء قسم خاص ϵدارة المعرفة داخل كل مكتب من مكاتب التعليم، يكون من 
مهامه: (توليد واكتساب المعرفة، وتنظيمها وتخزينها، ونشرها، وتطبيقها)، وبناء مناخ تنظيمي فعال يساعد على 

اء شراكات مجتمعية مع المؤسسات المختلفة التي يمكن أن تدعم العملية التعليمية تطبيق عمليات إدارة المعرفة، وإنش
  وتطور مخرجات التعليم.

 .التعليم)(إدارة المعرفة، المناخ التنظيمي،    الكلمات المفتاحية:
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ABSTRACT 
This study aimed to investigate the relationship between knowledge management and 
organizational climate in public education offices in Jeddah Governorate, Saudi Arabia. The 
study sample consisted of 185 female educational supervisors from Jeddah education offices 
during the academic year 2024-2025, selected using stratified random sampling. A 
descriptive-analytical approach was employed, analyzing literature related to administrative 
thought concerning knowledge management and organizational climate. A questionnaire was 
developed specifically to study this relationship. Analysis of the results revealed a positive 
(direct) relationship between knowledge management and organizational climate in Jeddah 
education offices. This means that the more education offices implement knowledge 
management processes, the better their organizational climate will be across all dimensions 
(organizational structure, leadership style, relationships and communication, communication 
style, nature of work, and incentives and rewards). This, in turn, contributes to increased 
employee satisfaction and productivity, ultimately leading to improved organizational 
performance and the achievement of the education offices' goals and vision. 
The study recommended the necessity of developing a strategic mission and vision aligned 
with knowledge management strategies, establishing a dedicated knowledge management 
department within each education office with the responsibilities of generating, acquiring, 
organizing, storing, disseminating, and applying knowledge, building an effective 
organizational climate conducive to knowledge management processes, and forging 
community partnerships with various institutions that can support the educational process and 
enhance learning outcomes. 
Keywords: (Knowledge Management, Organizational Climate, Education) 
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  المقدمة:
ــيم في ــة وتطـــوير  تعـــد إدارات التعلـ ــي المســـؤولة عـــن متابعـ ــات التعليميـــة، فهـ ــة، المحـــرك الأساســـي للمؤسسـ  الدولـ

ودعــم المعرفــة في المــدارس، وتحديــد الاحتياجــات التدريبيــة للعــاملين في قطــاع التعلــيم، والرقــي بمســتواهم وتعزيــز  
مهاراēم، والإشراف على العملية التعليمية، لإنتاج أفراد يتمتعون ʪلجـودة والنوعيـة في خدمـة مجتمعـاēم وتلبيـة  
                                                                                           ً  احتياجات سوق العمل. وبما أن مكاتـب التعلـيم هـي همـزة الوصـل بـين المـدارس وإدارات التعلـيم، أصـبح لزامـا   
ً     ً                                                                           عليهــا تبــني مــدخلا  مهمــا ، ألا وهــو إدارة المعرفــة، والــذي يؤهلهــا للمنافســة الدوليــة، والرقــي بمســتوى خــدماēا                 

             ً                                                  ل منــافس عالميــا . ومــن أهــم أهــداف إدارة المعرفــة، تــوفير المعرفــة المنظمــة  لتحقيــق أهــدافها المرجــوة وإخــراج جيــ
وتطبيقهــا وتنظيمهــا ووضــع الخطــط لاســتثمار جهودهــا ومواردهــا في تحقيــق أهــدافها الاســتراتيجية، والارتقــاء  
ــبرة والتحســـين المســــتمر، وذلـــك بـــدعم الممارســـات المتمركـــزة حـــول المعرفــــة،   ــة والخـ ــى المعرفـ ϥدائهـــا المعتمـــد علـ

).كمـا تـدعم إدارة المعرفـة المنظمـات في إنشـاء آليــة  2013والارتقـاء بعمليـة صـنع القـرار في المنظمـة (همشــري،
تقيس وتخزن وتحول المعرفة إلى رأس مال فكري، يزيـد مـن قـدرة المـوظفين علـى حـل المشـكلات وقـدرة المنظمـة  

  .  Cheng),  2015على إجراء تحسينات مستمرة (
ــا أن تطـــور التكن ولوجيـــا، واتســـاع شـــبكة المعلومـــات، وانتشـــار نظـــم الاتصـــالات الحديثـــة، أدى إلى ســـرعة  كمـ

انتشــار المعرفــة وتبادلهــا، وتعتــبر صــناعة المعلومــات الركيــزة الأساســية في بنــاء الاقتصــاد الحــديث، لاســيما بعــد  
إدراك أهميــة المعرفــة ودورهــا في التحــول نحــو اقتصــاد المعرفــة، الــذي يركــز علــى مــا يتــوفر لــدى المؤسســات مــن  
معارف وخبرات متراكمة، تحتم على المنظمات الحفاظ عليها وتخزينهـا لوقـت الحاجـة إليهـا، ومنـع استنسـاخها  
مــن قبــل المنظمــات المنافســة، بــل اســتغلالها داخــل المؤسســة لتطــوير الأداء التنظيمــي، وخلــق الميــزة التنافســية(  

 ).2020البلوشي،
ً    وتعتــبر إدارة المعرفــة مــدخلا  حــد     ً                                                            يثا  لتطــوير العديــد مــن المنظمــات ʪخــتلاف قــدراēا ومســتوēʮا علــى المســاهمة                         

الفاعلة في تحسين المناخ التنظيمي، وذلك من خلال الاعتماد على المعـارف والخـبرات والمهـارات الـتي تمتلكهـا  
الموارد البشرية، كما يزيد المناخ التنظيمي الجيد من قدرة المنظمة على الاستفادة القصـوى مـن مواردهـا المعرفيـة  
                               ً      ً                                                              لتحقيق أهدافها، و يرتبط ارتباطا  وثيقا  بطبيعـة العمـل ومـدى إدراك الفـرد للعمليـات المطلوبـة، حـتى يـتم إنجـاز  
المطلـــوب، وهـــو المحـــرك للســـلوك الإنســـاني في ظـــل الخطـــط الإجرائيـــة الـــتي توجـــه العمـــل نحـــو تحقيـــق الأهـــداف  

  المرجوة. 
علــى جــزء كبــير مــن جهــود واهتمامــات     -كأحــد الظــواهر الإداريــة  –مــي  ولقــد اســتحوذ موضــوع المنــاخ التنظي

البــاحثين في مجــال الإدارة، لمــا لــه مــن أهميــة كبــيرة في حيــاة المنظمــات المختلفــة، وارتباطــه ʪلعديــد مــن المتغــيرات  
ً        التنظيمية: كالأداء الوظيفي، والضغوط المهنية، والصحة النفسية للعاملين سلبا  وإيجاʪ . (رʪح،       ً                                                                       2008.(  
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إذ يسود أي مؤسسة من المؤسسات التعليمية نوع من المناخ أو جو العمل الذي يميـز العلاقـات السـائدة بـين  
العــاملين، ويصــدق هــذا القــول علــى جميــع المؤسســات التعليميــة، بمــا في ذلــك مكاتــب التعلــيم، ولعــل الجــو أو  

الــتي يتفاعـل đــا الأفــراد في كــل مســتوى مــن  المنـاخ الــذي يميــز أي مــن هــذه المؤسسـات إنمــا هــو نتيجــة الطريقــة  
مســـتوʮت التـــدرج الـــوظيفي داخـــل المؤسســـة، ويتفـــق معظـــم البـــاحثين في هـــذا الميـــدان علـــى تســـمية هـــذا الجـــو  
الناجم عن التفاعل بين الأفراد داخل المؤسسة ʪلمناخ المؤسسي أو المناخ التنظيمـي، ويقصـد ʪلمنـاخ التنظيمـي  
في المؤسســات التعليميــة أنــه: " مجموعــة مــن الخصــائص الــتي تميــز بيئــة العمــل في منظمــات الأعمــال والــتي تمثــل  

  ).1998قوة كبيرة في التأثير على سلوك العاملين في عملهم". (خليفة، 
ويؤكــد هــذا أحــد البــاحثين، إذ يــرى أن المنــاخ التنظيمــي مــن أهــم المتغــيرات الفاعلــة داخــل المنظمــات الإداريــة،  

ة المميــزة عــن غيرهــا، وإذا كــان الفــرد هــو محــور العمليــة الإداريــة والمحــرك الساســي في  والــذي يكســبها الشخصــي
                                     ً                                                      المنظمــة فـــإن نجاحهـــا أو فشـــلها مرهـــون أساســـا  ϥداء الفـــرد فيهـــا والـــذي يتعامـــل مـــع عـــدة متغـــيرات تنظيميـــة،  
تــتحكم في مســتواه، وبخاصــة العوامــل ذات العلاقــة ʪلأبعــاد الداخليــة للمنظمــة والــتي تشــكل في مجملهــا المنــاخ  

  ).2006التنظيمي. (الإمام،  
ولاشــك أن المعرفــة تحتــاج إلى منــاخ جمــاعي يوجــه ســلوك الفــرد ليخضــع أهدافــه، ومصــالحه، وأفعالــه الشخصــية  

  لأهداف الجماعة وأعمالها، مناخ يؤكد على وضع أهداف جماعية وعمل الفريق على تحقيقها.
ــا يــــبرز دور إدارة المعرفــــة في تحســــين     ــاره المحــــرك  ومــــن هنــ  المنــــاخ التنظيمــــي داخــــل أي منظمــــة كانــــت، ʪعتبــ

الأساســي لجميــع الأنشــطة الــتي تقــوم đــا المنظمــة ســواء أكــان ذلــك علــى مســتوى الفــرد أو المنظمــة أو الدولــة،  
) إلى أهميـة  Sahibzada et al)2020مما يساعدها على تحسين أدائها وتحقيق أهدافها. كما أشارت دراسـة,

 المعرفة بنوعيها الصريحة والضمنية على الأداء التنظيمي.  
فـإن الباحـث يسـعى إلى دراسـة العلاقـة بـين المنـاخ    -    ً                                 نظرا  للاهتمام المتزايد ʪلمعرفة وإداراēـا -وفي ضوء ماسبق

التنظيمي، وعمليات إدارة المعرفة في مكاتب التعليم بمحافظة جدة، إذ أن تطبيق عمليـات إدارة المعرفـة يحتـاج  
  تنظيمي داعم.إلى مناخ  

 مشكلة الدراسة: 
كشفت العديد من الدراسـات عـن وجـود فجـوة حقيقيـة بـين الواقـع والمـأمول في مكاتـب التعلـيم، مثـل دراسـة  

                          ً                                                   )، والتي أكدت أن هناك قصـورا  في مكاتـب التعلـيم في المملكـة العربيـة السـعودية مـن حيـث  2014الشمراني(
ضعف في الأهداف والمهام لمديري المكاتب، ومهام المشـرف التربـوي وأنمـاط الإشـراف المتبعـة، كمـا أوضـحت  
ϥن هنــاك تفــاوت بــين مهــام المكاتــب وكفــاʮت المشــرف التربــوي، كمــا يوجــد قصــور في الممارســات الإداريــة  
لأهداف ومهام مديري مكاتـب التعلـيم، الـذي يؤكـد ϥن  هنـاك حاجـة ماسـة لتطـوير الأداء الإداري لمكاتـب  

لعربية السعودية، وذلـك لمواكبـة التغـيرات والمسـتجدات الحديثـة في الإدارة و وأوصـت ϵنشـاء  التعليم ʪلمملكة ا
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قاعــدة معلوماتيــة تقنيــة دقيقــة وثريــة ومتجــددة، تمكــن صــانعي القــرار في المســتوʮت الإداريــة المختلفــة مــن رســم  
ــة   ـــــائج دراســــ ــــا أوضــــــحت نتـ ــام. كمــ ــ ــا في التعلــــــيم العــ ــى تحقيقهــــ ـــ ــل علـ ـــودة وتعمــــ ــه الجـــ ـــتقبلية توجــــ ــ ــة مسـ رؤيــــ

) إلى أن درجة أداء مديري مكاتب التعلـيم ومسـاعديهم في المملكـة العربيـة السـعودية كانـت  2019السبيعي(
مرتفعة في مجالي القيم وأخلاقيات العمـل التربـوي، والتمكـين الإداري، بينمـا كانـت متوسـطة في بقيـة اĐـالات  

م ʪلقيادات التربوية في مكاتـب التعلـيم بعقـد الـدورات  التي شملتها أداة الدراسة، وقد أوصت الدراسة ʪلاهتما
 التدريبية وورش العمل المناسبة.

) إلى أن درجة تحقيق التميز المؤسسـي في إدارة تعلـيم الطـائف مـن وجهـة  2019كما توصلت دراسة الثقفي(
نظـــر القيـــادات التربويـــة جـــاءت بدرجـــة متوســـطة، كمـــا وجـــد علاقـــة ارتباطيـــة بـــين إدارة المعرفـــة وتحقيـــق التميـــز  
المؤسسي، لـذا فقـد أوصـى بتطـوير تطبيـق القيـادات التربويـة لإدارة المعرفـة مـن حيـث: تشـارك المعرفـة وإنتاجهـا  

                                ً       ً                           وتوليدها وتخزينها، بما يحقق تطبيقا  متميزا  لإدارة المعرفة đذه المؤسسات. 
لــدى القيــادات التربويــة في    ) أن درجــة ممارســة عمليــات إدارة المعرفــة2012كمــا أكــدت نتــائج دراســة مــرزا (

إدارة التعليم بمحافظة جدة جاءت بدرجة ممارسـة قليلـة، لـذلك أوصـت ϥن تحـرص القيـادات التربويـة في إدارة  
                                                  ً                                                  التعليم على وضع إدارة المعرفة على رأس أولوēʮـا، تمشـيا  مـع خطـة التنميـة التاسـعة للملكـة العربيـة السـعودية،  
والــتي تؤكــد علــى التحــول نحــو اقتصــاد المعرفــة، وتعزيــز البيئــة التحتيــة لإدارة المعرفــة. كمــا تلتــزم بتوظيـــف إدارة  
المعرفــة في تنفيــذ وتقــويم اســتراتيجية الإدارة لــديها، đــدف تحويلهــا إلى منظمــة فعالــة، وذلــك مــن خــلال تــوفير  

كمـــا خرجــت دراســـة  المــوارد الماليــة والبشـــرية الكافيــة واعتمـــاد هياكــل شـــبكية مرنــة تــدعم التشـــارك في المعرفــة.  
) بعدد من التوصـيات، منهـا نشـر ثقافـة مشـاركة المعرفـة بـين المشـرفات التربـوʮت في مدينـة  2015المحمادي (

 الرʮض، وإعداد دورات تدريبية لتعزيز المستوى العالي لمهارات الاتصال الفعال لدى أفراد العينة. 
          ً                                                                             ويتضــح جليــا  ممــا ســبق، أن مكاتــب التعلــيم في المملكــة تواجــه العديــد مــن المشــكلات الإداريــة الــتي تحــد مــن  
                                        ً                                                     إمكانية تحقيق الجودة والتميز في أدائها، سواء  في مخرجاēا أو في عملياēا أو في مـدخلاēا، ممـا يؤكـد حاجتهـا  
ــا يتواكـــب مـــع متطلبـــات العصـــر الحـــالي،   ــا بمـ ــة قـــادرة علـــى تطـــوير أدائهـ إلى Ĕضـــة إداريـــة توجـــد قيـــادات إداريـ

       ً       ً                                                             تنظيميــا  مناســـبا  مــن هياكـــل تنظيميــة مرنـــة، وأنمــاط قياديـــة مناســبة. وفي ضـــوء ذلــك صـــدر                 ً مســتخدمة مناخـــا  
م بتكليــف لجنـــة برʩســة وزيـــر  27/11/2011هــــ الموافــق  2/1/1433) وʫريــخ  546الأمــر الســامي رقـــم (

الاقتصـــاد والتخطـــيط ʪلمملكـــة العربيـــة الســـعودية " للخـــروج ʪســـتراتيجية وطنيـــة شـــاملة وعمليـــة، للتحـــول إلى  
 ).1435،2014مجتمع المعرفة مدعومة ببرامج تنفيذية وزمنية محددة التكلفة" (وزارة الاقتصاد والتخطيط،

وكون مكاتب التعليم همزة الوصل بين المدارس ووزارة التعليم، فإĔا تعتبر من أهم مؤسسـات الدولـة الـتي يعـول  
ً         المعرفــة، وēيئــتهم للعمــل مســتقبلا  في مجــالات    عليهــا الشــيء الكثــير لإعــداد الأجيــال الحاليــة والقادمــة، لعصــر                             

اقتصاد المعرفة، مما يتطلب منها تبني مفاهيم إدارة المعرفـة وتوظيفهـا في مجمـل عملياēـا الإداريـة. ولإدارة المعرفـة  
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الـدور الكبــير في تحسـين وتطــوير المنــاخ التنظيمـي ممــا يـؤدي إلى تحســين أداء المنظمــات والرقـي đــا إلى المســتوى  
 المأمول الذي يحقق لها التميز والكفاءة في الأداء. 

ولكون الباحثة مشرفة تربوية في أحـد إدارات التعلـيم بمحافظـة جـدة، ولـديها الخـبرة والاطـلاع عـن كثـب علـى  
أداء وأعمال مكاتب التعليم، حيث قضت ستة عشـر سـنة كمعلمـة، وثمـان سـنوات كمشـرفة تربويـة، لـذا فقـد  

دراســة العلاقــة بــين إدارة المعرفــة والمنــاخ التنظيمــي في مكاتــب التعلــيم، وارϦت  لاحظــت وجــود حاجــة ملحــة ل
أن إدارة المعرفــة قــد تســهم في تحســين المنــاخ التنظيمــي ممــا يــؤدي إلى رفــع أداء مكاتــب التعلــيم، لــذا اختــارت  

  الدراسة في هذا الموضوع. 
 أهمية الدراسة:   

 : يمكن تحديد أهمية الدراسة الحالية فيما يلي
 الأهمية النظرية:

أهميــة الدراســة يكمــن في تناولهــا لموضــوع حــديث، ألا وهــو إدارة المعرفــة، والــذي أصــبح في الوقــت الحاضــر مــن  
أهــم المــداخل الإداريــة الحديثــة الــتي تمكــن المنظمــات مــن إضــافة قيمــة مهمــة وخلــق ميــزة تنافســية، تســتطيع مــن  

للتنميـة المسـتدامة لهـا، حيـث تتنـاول هـذه الدراسـة العلاقـة بـين إدارة                                         ً خلالها البقاء في المنافسة العالمية، وتحقيقا  
 . Resoursce  (RBV)-المعرفة والمناخ التنظيمي ʪلاعتماد على نظرية الرؤية القائمة على الموارد

 الأهمية التطبيقية:
تــبرز أهميــة الدراســة التطبيقيــة في كوĔــا تبحــث في أهميــة عمليــات إدارة المعرفــة، والــتي تســاعد المنظمــات علــى  
اســتثمار رأس المـــال البشــري، وتوظيـــف الخــبرات في حـــل مشـــكلات المنظمــة، وتحســـين المنــاخ التنظيمـــي ورفـــع  
مستوى الأداء المؤسسي، مما يؤدي إلى تحقيق أهداف المؤسسة، التي تسعى إليهـا مكاتـب التعلـيم مـن تحسـين  

ــد والتكلفـــة، والتحســـين  الأداء، وزʮدة الإنتاجيـــة، واتخـــاذ القـــرارات المناســـبة،   الـــتي تضـــمن تـــوفير الوقـــت والجهـ
 المستمر، والتطوير والإبداع ،مما يعود على مدارس المحافظة ʪلنفع الوفير. 

وتتجلى أهمية الدراسة في أن مكاتب التعليم في محافظة جدة هي المسؤولة عن السياسات التعليميـة للمـدارس التابعـة  
لها، حيث تطمـح إلى خلـق مخرجـات إبداعيـة لـديها القـدرة علـى المنافسـة الدوليـة، لـذا Ϧمـل الباحثـة أن تسـاعد هـذه  
الدراســة مكاتــب التعلــيم في محافظــة جــدة ʪلتعــرف علــى الأثــر الــذي يمكــن أن تحدثــه إدارة المعرفــة في تطــوير وتحســين  

ارة المعرفــة في مكاتــب  المنــاخ التنظيمــي في ضــوء مــا تتوصــل إليــه مــن نتــائج وتوصــيات، للمســاهمة في زʮدة فاعليــة إد
ــا تناولـــت موضـــوع حيـــوي وهـــام، ألا وهـــو إدارة المعرفـــة، وأثـــره علـــى تحســـين المنـــاخ   التعلـــيم، كمـــا تـــزداد أهميتهـــا في أĔـ

حيث يعمل المناخ التنظيمي السليم على تشكيل وتعديل القيم والاتجاهـات الـتي يحملوĔـا أعضـاء المنظمـة،  التنظيمي 
والسلوكيات التي يظهروĔا في مواقع العمل، وتوفير جو يسوده الاسـتقرار والثقـة والمعنـوʮت العاليـة بـين العـاملين فيهـا  

كمــا يضــمن المنــاخ التنظيمــي الســليم الإنتاجيــة العاليــة، ويقلــل إلى حــد مــا مــن  ).  199، ص2018(آل حــارس،  
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ــاملين ــل العـ ــؤثر رد فعـ ــل، ويـ ــة العمـ ــتقرار بيئـ ــات واسـ ــى ثبـ ــاعد علـ ــة، ويسـ ــال  العناصـــر غـــير الفاعلـ ــالهم وأعمـ ــاه أعمـ  تجـ
زملائهــم في العمــل، ممــا يــؤثر علــى إنجــاز العــاملين ورضــاهم عــن العمــل، كمــا تكــون دافعيــة العــاملين أكــبر في المنــاخ  

  ).49، ص2018التنظيمي الصحي، الأمر الذي يعمل على تحقيق رضاهم الشخصي (معمار،  
 هدف الدراسة وأسئلتها: 

ـــيين، وهمــــا: إدارة المعرفــــة، والمنــــاخ        ً                                                                                    Ϧسيســــا  علــــى مشــــكلة الدراســــة وســــؤالها، والــــتي ترتكــــز علــــى متغــــيرين رئيسـ
 التنظيمي، فإن هذه الدراسة تسعى إلى تحقيق الهدف التالي:  

 .معرفة العلاقة بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة 
       ً                                    وتحديدا  الإجابة على السؤال الرئيس التالي:    

  ة بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة؟ ما العلاق  -
   ً                                                                                      بناء  على ما تم مناقشته في مشكلة الدراسة حول المتغيرات لهذه الدراسة وهـي: إدارة المعرفـة، والمنـاخ   - 

 التنظيمي، ستحاول الباحثة في هذه الدراسة الإجابة عن السؤال التالي:  
  ما العلاقة بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة؟

 فرضيات الدراسة: 
بنــاء علــى مــا ورد في مشــكلة الدراســة وأهــدافها، فــإن هــذه الدراســة تفــترض: وجــود علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة  

  إحصائية بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة.
  حدود الدراسة: 

قامت الباحثة ϵجراء هذه الدراسة الميدانية وجمع بياēʭا خـلال الفصـل الدراسـي الثـاني مـن   دود الزمانية:الح .1
 م.  2024/2025العام الجامعي 

تم تنفيــذ هــذه الدراســة في مكاتــب التعلــيم بمحافظــة جــدة، وذلــك ϥخــذ عينــة عشــوائية مــن    الحــدود المكانيــة: .2
                                                ً                                    المشــرفات التربــوʮت مــن كــل مكتــب مــن مكاتــب التعلــيم طبقــا  لعــددهن في كــل مكتــب، للوصــول إلى نتــائج  

  تمثل اĐتمع إلى أبعد حد ممكن.  
  تقتصر الدراسة الحالية على المشرفات التربوʮت في مكاتب التعليم بمحافظة جدة. الحدود البشرية: .3

 مصطلحات الدراسة:
ة والمنـاخ التنظيمـي، وفيمـا يلـي التعريـف  يتمحور موضوع الدراسة حول عدة مصطلحات رئيسـية تتعلـق ϵدارة المعرفـ

  الاصطلاحي والإجرائي لموضوعات الدراسة.
تعـرف المعرفـة Ĕϥـا: "مجموعـة مـن الحقـائق ووجهـات النظـر، والآراء والأحكـام واسـاليب العمـل، والخـبرات،   المعرفة:

والتجـــارب، والمعلومـــات، والبيـــاʭت والمفـــاهيم والاســـتراتيجيات والمبـــادئ الـــتي يمتلكهـــا الفـــرد أو المنظمـــة، وتســـتخدم  
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ــازي   ــة "(حجـ ــذه الحالـ ــذه الظـــروف وهـ ــة هـ ــة ومعالجـ ــين أو حالـــة معينـ ــرف معـ ــات المتعلقـــة بظـ ــير المعلومـ ــة لتفسـ المعرفـ
Ĕϥـا: "مجموعـة الحقـائق والوقـائع والمعتقـدات والمفـاهيم والـرؤى   Barnes )2002)، كما عرفهـا (50، ص2014،

  براعات".   والأحكام والتوقعات والمنهجيات وال
مجموعــة المعلومــات والمعــارف والحقــائق ووجهــات النظــر والخــبرات المكتســبة                                ً      وتعــرف الباحثــة المعرفــة إجرائيــا  Ĕϥــا:

لــدى العــاملين في مكاتــب التعلــيم والــتي يمكــن حفظهــا وتخزينهــا ومشــاركتها وتطويرهــا اســتخدامها في اتخــاذ قــرارات  
  مناسبة لحل المشكلات التي تواجهها، وتوظيفها في تحقيق أهدافها المرجوة.

تعــرف Ĕϥــا "مجموعــة مــن العمليــات طــورت في المنظمــات لتوليــد وخــزن ونقــل وتطبيــق المعرفــة، وهــي    إدارة المعرفــة:
ــتعلم مـــن بيئتهـــا الخارجيـــة والداخليـــة لأجـــل صـــنع القـــرار"(  2011,443تزيـــد مـــن قابليـــة المنظمـــة (المدرســـة) للـ

(Ludon&Ludon,ــا عبـــد الرســـ ــة مســـتمرة، تتضـــمن مجموعـــة مـــن  2013ول(.كمـــا عرفهـ ــة ديناميكيـ ) Ĕϥـــا" عمليـ
الأنشطة والممارسات التي يقـوم đـا مـديرو المـدارس، đـدف تحديـد المعرفـة وإيجادهـا، أو توليـدها وتطويرهـا وتوزيعهـا،  
أو نشــرها واســتخدامها وحفظهــا، وتيســير اســترجاعها، وذلــك مــن خــلال امــتلاكهم مهــارات اســتخدام تكنولوجيــا  
المعلومـات الحديثــة ϥشـكالها كافــة، وحسـن اســتثمار المعرفـة الــتي يمتلكهـا العــاملون، واسـتخدام ذلــك في صـنع واتخــاذ  

ً                                                   القرارات وحل المشكلات المدرسية وصولا  إلى رفع مستوى الأداء، والجودة، والتنافسية في المدارس".                                   
المعرفيـة الـتي تمتلكهـا مكاتـب التعلـيم في محافظـة جـدة،  إدارة العمليـات                                    ً      وتعرف الباحثة إدارة المعرفــة إجرائيــا  Ĕϥــا:

مــن خــلال تشــخيص المعرفــة واكتســاđا ومشــاركتها وتنظيمهــا وتخزينهــا وتطبيقهــا وتوظيفهــا، لتطــوير وتحســين الأداء  
  .2030التنظيمي، مما يساعدها على تحقيق أهدافها، ويحقق رؤية المملكة 

ويعرف المناخ التنظيمي ϥنه: "المرآة العاكسـة لمهـارات وسـلوك المـديرين وكافـة الظـروف والخصـائص    المناخ التنظيمي:
المميــزة لبيئــة العمــل، وعمليــات التفاعــل الــتي تــتم داخــل النظــام الاجتمــاعي وتحديــد اتجاهــاēم نحــو العمــل "(العتيــبي،  

ــا عـــن2007 ــة والـــتي تميزهـ ــا المنظمـ ــتي تتصـــف đـ ــائص الـ ــن الخصـ ــة مـ ــه: "مجموعـ ــا  ϥنـ ــا عـــرف أيضـ ــا مـــن                   ً                                                        ). كمـ غيرهـ
  ).  2007المنظمات وتؤثر على سلوك العاملين" (الصيرفي،

البيئــة الــتي تســود المنظمــة، وتشــمل الأنظمــة، والأســاليب،                                      ً       وتعــرف الباحثــة المنــاخ التنظيمــي إجرائيــا  ϥنــه:  
ــاملين ورضــــاهم، ومــــدى   ــا المــــدير، والــــتي تــــؤثر علــــى ســــلوك العــ والقــــرارات، وأنمــــاط القيــــادة والاتصــــالات الــــتي يتبعهــ

   إنتاجيتهم، وأداء المنظمة، وقدرēا على تحقيق أهدافها.
وحـــدة إداريـــة ʫبعـــة لإدارة التعليـــم ʪلمنطقــة تقـــوم علـــى تطويـــر الموقـــف التعليمـــي ʪلمـــدارس   هــي:"مكاتــب التعلــيم:  

ـــة والخدميــة  التابعـــة لهـــا وتقويمهـــا، لكـــي تســـهل تحقيــق أهدافهـــا التربويـــة والتعليميـــة وبرامجهـــا وخططهـــ ـــة والماليـ ا الإداريـ
  )  1430،وزارة التعليمهـ. (3/1/1430وʫريــخ   24/5/8علــى أفضــل وجــه ") القــرار الــوزاري رقــم 

التعريــف الإجرائــي: وحـــدة إداريـــة تنشـــؤها إدارة التعليـــم بعـــد موافقـــة الـــوزارة في المــدن والمراكــز الإداريـــة đــــدف تقديــــم  
  خدمــات تعليميــة ومدرســية في المدارس التابعــة لهــا حســب النطــاق الجغرافي.
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 الإطار النظري : 

 المبحث الأول: إدارة المعرفة.

ً                أولا : مفهوم المعرفة:       
الممارسات  ذهنية من خلال  ت ت م ترجمته من صور  وم ا  المعلومات،  تربط بين  التي  والروابط  تعنى ʪلعلاقات                                                     َ    َِ                                      المعرفة 

  ). 60، ص2011والخبرات الناجمة عن هذه المعرفة (الزطمة، والتجارب  
الموضوع، يتبين أن هناك اتجاهات ومداخل متعددة، وتركز مختلف  الباحثة لأدبيات  ومن خلال مراجعة 
                                                                                   ٍ           التعاريف السابقة على أن المعرفة تتشكل من كل ما تكون لدى الإنسان من تصورات وأحكام ومعان  ومعتقدات 
تتولد نتيجة محاولة الإنسان فهم ما  وتصورات فكرية في شتى مناحي الحياة الاجتماعية والثقافية والفلسفية والتي 

مجموعة كما تعرفها الباحثة Ĕϥا:    يحيط به، وهي تتكون من خلال استخدام الإنسان للقدرات العقلية، والمعرفة،
ا لدى  المكتسبة  والخبرات  النظر  ووجهات  والحقائق  والمعارف  يمكن المعلومات  والتي  التعليم  مكاتب  في  لعاملين 

حفظها وتخزينها ومشاركتها وتطويرها استخدامها في اتخاذ قرارات مناسبة لحل المشكلات التي تواجهها، وتوظيفها 
  في تحقيق أهدافها المرجوة. 

      ً                ʬنيا : أنواع المعرفة: 
بيئاēا  تقييم  على  قادرة  تكون  أن  يجب  لذا  التعقيد،  متزايدة  عالمية  اندماج  وعمليات  منافسة  المنظمات  تواجه 
بيئاēا  التكيف في  للمنظمات وقدرēا على  المعرفة  البيئات، وفي إطار أهمية  تلك  لتلبية متطلبات  الخاصة والتغيير 
للفرد،  الداخلية  الحالة  ينعكس في  الذي  النوع  المعرفة:  من  نوعين  إلى  النظري  الأدب  أشار  المنافسة،  والبقاء في 

هذا الفرد، على العمل، والنوع الثاني الذي تم وصفة والتعبير عنه وتسجيله بشكل متكرر، وهذا   وكذلك في قدرة
الضمنية ( الصريحة والمعرفة  المعرفة  الأدبيات إلى هذين ,Nickols  2000يقودʭ إلى مفاهيم  )، حيث أشارت 

                                        ً                                          ً              النوعين من المعرفة حيث يصطف المنتظرون غالبا  في أحد المعسكرين، وقد يكون النهج الأكثر نجاحا  لتقيم المعرفة 
هو الاعتراف ϥن المعرفة التنظيمية يمكن أن تكون ضمنية أو صريحة أو كليهما في نفس الوقت، وفيما يلي شرح 

 مختصر لكل نوع من أنواع المعرفة.  
  المعرفة الصريحة: 

يها وتوثيقها وتدوينها، فعلى سبيل المثال: المعرفة الصريحة هي المعرفة التي تم التعبير عنها وإضفاء الطابع الرسمي عل
) معرفة صريحة  تعتبر  وʬئق كلها  أو  بيانية  أو رسوم  أو جداول،  والمعرفة ).  ,Park & Gabbard  2018نصوص، 

إليها   الوصول  ويمكن  مكتوبة  لأĔا  وتخزينها؛  نقلها  ويسهل  للمعرفة،  الأساسي  الشكل  هي:    2018(الصريحة 

Alexander,( لمعرفةʪ لتالي، يمكن أن تكون المعرفة الصريحة سهلة نسبيا  للبحث والمشاركة مع الآخرين مقارنةʪو .                                        ً                                              
الضمنية. تعد أفضل الممارسات الموثقة، أو المعايير الرسمية ،أو الصيغ الرʮضية ،أو كتيبات التدريب أو التعليمات 

الواضحة  للمعرفة  الشائعة  الأمثلة  بعض  البسيطة  الواقعية  المعلومات  ولتوضيح ).  ,Park & Gabbard  2018(  أو 
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بياʭت  أوراق  على  نظرة،  وإلقاء  المعرفة  إدارة  منصة  فتح  للفرد  يمكن  المنظمات،  في  المعرفة  من  النوع  لهذا  أكثر 
الشركة، وتقارير البحث، وما إلى ذلك، كلها معرفة صريحة للشركة. تشمل الأمثلة الأخرى للمعرفة الواضحة أفضل 
للأداء،  الرسمية  والتوقعات  التأمين  مطالبة  في  الفصل  خلالها  من  يتم  التي  الرسمية،  والمعايير  الموثقة،  الممارسات 

  المنصوص عليها في أهداف العمل المكتوبة. 
  المعرفة الضمنية:  .1

تشتق المعرفة الضمنية من أفعال الأفراد وخبراēم وقيمهم، ولا يمكن التعبير عنها وتدوينها بدقة أو بعمق كما هو 
نقول مع أن  نستطيع  مما  أكثر  نعرف  أن  ويمكننا  ʪلقول،  الضمنية  المعرفة  طبيعة  عن  التعبير  يمكن  حيث  روف، 
)2018  Park & Gabbard,.(   خلال من  هي  آخر  إلى  فرد  من  الضمنية  المعرفة  لنقل  شيوعا   الأكثر                      ً                                             والطريقة 

             ً                          ً                                                             التفاعلات وجها  لوجه، المعرفة الضمنية أيضا  متضمنة من خلال الخبرة والمهارات العملية ومعرفة الكيفية، والمعرفة 
الضمنية هي التطبيق العملي للمعرفة الصريحة، فهناك حالات محتملة من المعرفة الضمنية في جميع أنحاء المؤسسة، 
على سبيل المثال، عند التفكير في سؤال أحد أعضاء الفريق عن كيفية أداء مهمة ما، فقد يثير هذا محادثة حول 

من أفضل   مجموعة  لتحديد  مدروسة  عملية  إلى  يؤدي  مما  المحتملة،  النتائج  إلى  ʪلإضافة  المهمة،  الأداء  خيارات 
أن  وما يمكن  ما  بشيء  القيام  المحادثة حول كيفية  تثير  التي  هي  الفريق  لعضو  الضمنية  المعرفة  إن  للعمل،  مسار 

  ) يوضح المعرفة الصريحة والمعرفة الضمنية. 1والشكل (). ,Alexander 2018(يحدث 
  
  
  

) 1شكل (
المعرفة 

  الصريحة والضمنية (من تصميم الباحثة) 
ويتضح مما سبق، أن معرفة المنظمات لنمط المعرفة هو مطلب في غاية الأهمية، فإذا كانت المنظمة قادرة 

ا عن المنظمات على تحديد نمط المعرفة، فهي قادرة على تلبية حاجاēا الفعلية، مما يؤدي إلى تحقيق أهدافها، وتميزه
الأخرى، ومن هذا المنطلق فإن إدارة المعرفة يمكن أن تفهم بصورة أكبر من خلال هذين النمطين للمعرفة، وعلى 
من  لديها  يتوفر  ما  وتوظيف  وإدارة،  وتنظيم،  ʪلمعرفة،  الاهتمام  إلى  المؤسسات  اتجهت  المعطيات،  هذه  ضوء 
الخبرات والمهارات والمعارف المتراكمة لدى العاملين في المؤسسة؛ đدف الاستفادة القصوى منها في تحقيق أهدافها 



 علاقة إدارة المعرفة ʪلمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة 

- 367 - 

 

الاستراتيجية. وقد أدى هذا التوجه إلى ظهور مفهوم إدارة المعرفة في بداʮت القرن الحادي والعشرين، والذي يعتبر 
صريحة متمثلة في      ً       ً                                                         ً              تطورا  طبيعيا  للفكر الإداري، حيث تعتمد المنظمات على معرفتها بنوعيها، سواء  كانت معرفة  

 الوثيقة أو البرمجية أو معرفة ضمنية متمثلة في الخبرات المتراكمة لدى الموظفين ومعلوماēم. 
      ً                 ʬلثا : إدارة المعرفة : 

ً      ً        إدارة المعرفة تعد من أهم المفاهيم الإدارية الحديثة، ونما مفهوم إدارة المعرفة في الأدبيات المتعلقة đا كم ا ونوع ا، وقد                                                                                               
الثمانينيات  عقد  خلال  المعرفة  إدارة  مصطلح  برز  حيث  الطويلة،  السنوات  عبر    ʮفكر المعرفة  إدارة                        ً                                                                     تطورت 

  والتسعينيات من القرن الماضي. 
  مفهوم إدارة المعرفة:  .1

يعتمد مفهوم إدارة المعرفة على فعاليتها في تحفيز وإنتاج الابتكارات لدى الأفراد العاملين في المنظمات، من خلال 
ال البشري استخدام  الذكاء  التطورات في تطبيقات  العلمية، وكذلك  التقنية  بتطور  ترتبط  والتي  الحديثة،  تكنولوجيا 

للموظفين في منظماēم، والتي تكونت من حصيلة الخبرات المتراكمة والمهارات المكتسبة خلال سنوات طويلة من 
العمل الجاد والمثابرة، والتي لها علاقة قوية بتصرفاēم وسلوكياēم وأفعالهم من خلال قدرēم على التنبؤ ʪلمعلومات 
التي تساعدهم على إنجاز مهامهم وتحقيق الأهداف. إذ أنه من خلال إدارة المعرفة يستطيع الأفراد خلق نوع من 
الميزة  إلى  الحديثة، والوصول  المعلومات  تقنية   الإبداع والتميز في أدائهم للمهام بكفاءة عالية ʪستخدام إمكاʭت 

). وتعرف إدارة المعرفة على أĔا إدارة معرفة المنظمة من خلال عملية تنظيمية 2018التنافسية للمنظمة (العنزي،  
) تنافسية  ميزة  لتحقيق  ومشاركتها  وتطبيقها  عليها  والحفاظ  وتنظيمها  المعرفة  لاكتساب  ومحددة    2014منهجية 

(Akhavan, ،ا عملية منهجية وتكاملية لتنسيق الأنشطة على مستوى المنظمةĔإدارة المعرفة على أ ، كما تعرف 
السعي  في  والجماعات  للأفراد  العملية  والخبرات  والمعلومات  المعرفة  وتخزين  وإنشاء  وتبادل  واستخدام  لاسترداد 

وتدعم عمليات إدارة المعارف هذه العمليات التنظيمية التي تتضمن .  ,Cheng)  2015لتحقيق الأهداف التنظيمية (
إدارة الابتك عليه  تقوم  الذي  المبدأ الأساسي  إن  التعاونية.  القرارات  الجماعي، واتخاذ  والتعلم  الفردي،  والتعلم  ار، 

المعارف في المنظمات هو أنه من خلال إدارة المعرفة كمورد لسد فجوة المعرفة الحالية، سيتم تحسين أداء المنظمة.  
كما تمكن إدارة المعرفة من تعظيم الفعالية والازدهار المتعلقة ʪلمعرفة التنظيمية، وتوفر ميزة تنافسية مستدامة، وتدعم 
حل  على  الموظفين  قدرة  من  يزيد  فكري،  مال  رأس  إلى  المعرفة  وتحول  وتخزن  تقيس  آلية  إنشاء  في  المنظمات 

  .,Cheng) 2015(المشكلات وقدرة المنظمة على إجراء تحسينات في أدائه  
لية تحليل وتركيب وتقييم وتنفيذ التغيرات المتعلقة ʪلمعرفة بتحقيق الأهداف الموضوعة ويقصد ϵدارة المعرفة أĔا: عم

قيمة  إيجاد  أجل  من  المنظمة  تمتلكه  الذي  المعرفة  لمخزون  الإدارة  عملية  وهي  وهادف،  ومقصود  منظم  بشكل 
  ). 53، ص  2014للأعمال وتوليد الميزة التنافسية (حجازي،  
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يتبين لنا مما سبق من تعريفات حول إدارة المعرفة وجود اختلاف في تعريف إدارة المعرفة؛ وذلك لاختلاف 
 -في الوقت نفسه - اĐال والمدخل الذي تنتمي إليه، ولكنها تتفق جميعها في أهميتها وأثرها على المنظمات، وتشير

للمعرفة، وبناء عليه  إلى أن إدارة المعرفة تتم من خلال عمليات واستراتيجيات في ظل وجود بيئة داعمة ومعززة
إدارة العمليات المعرفية التي تمتلكها مكاتب التعليم في محافظة جدة، من خلال   :تعرف الباحثة إدارة المعرفة Ĕϥا 

تشخيص المعرفة واكتساđا ومشاركتها وتنظيمها وتخزينها وتطبيقها وتوظيفها، لتطوير وتحسين الأداء التنظيمي، مما 
  . 2030يساعدها على تحقيق أهدافها، ويحقق رؤية المملكة  

  العمليات الجوهرية لإدارة المعرفة:  .2
 
 
  
]A1.1[  
  
  
  
  

  من تصميم الباحثة)  2(الشكل   
ϥن عمليات إدارة المعرفة   يتضح مما سبق،  وبعد اطلاع الباحثة على العديد من المراجع في عمليات إدارة المعرفة  

  وهي:   ) ، 2تتم من خلال ست مراحل جوهرية، تتضح في الشكل (
a. تشخيص المعرفة:  

                                                                                 ً                تعتبر من المراحل الجوهرية والمهمة، والتي تبدأ بتعريف المعرفة، والبحث عن مكان وجودها سواء  أكانت كامنة في 
المنظمة  الحالية في  المعرفة  المقارنة بين موجودات  إلى تحقيق  إضافة  أم في الإجراءات،  النظم  أم في  الأفراد،  عقول 
إلى  للوصول  المنظمة  تحتاجها  التي  المبذولة  الجهود  مقدار  يمثل  الفارق  للمنظمة، وهذا  المطلوبة  المعرفة  وموجودات 

  ). 2016الابتكار المنشود. (الكوبي، 
b. توليد واكتساب المعرفة:  

يقصد ʪكتساب المعرفة الحصول عليها من المصادر المختلفة (الخبراء، والمتخصصون، والمنافسون، والعملاء، وقواعد 
أ وورش البياʭت،  المؤتمرات  وحضور  المرجعية،  المقارنة  وسائل  ʪستخدام  وذلك  المنظمة)،  أرشيف  خلال  من  و 

  ). 2016العمل، واستخدام الخبراء، والدورʮت والمنشورات، ووسائل البريد الإلكتروني، والتعلم الفردي. (الكوبي، 



 علاقة إدارة المعرفة ʪلمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة 

- 369 - 

 

c.  :تنظيم وحفظ المعرفة  
يقصد بمرحلة تنظيم المعرفة العمليات التي ēدف إلى تصنيف المعرفة، وفهرستها أو تبويبها، وحفظها واسترجاعها 

)، أما حفظ المعرفة فهي تشير 2016    ً       ً                                                          آليا ، تحقيقا  للتكامل المعرفي، وهي من أهم عمليات إدارة المعرفة. (العسيلي، 
مخ طرقا   المنظمة  تستخدم  وقد  المنظمة،  في  العاملين  للأفراد  وعرضها  وحفظها  المعرفة  تخزين  طرق  لحفظ                                                                                 ً   إلى  تلفة 

المعرفة، منها: قاعدة المعرفة، وقواعد البياʭت، وقاعدة الحالات، والوʬئق الرقمية. ويراعى عند اختيار طرق التخزين 
والعرض خصوصية العمل في المنظمة وحاجة الأفراد ومتطلباēم، لذا يجب أن يتم توفير المعرفة بطريقة مفهومة، لتلبي 

  ). 2009احتياجات الأفراد الذين يقومون ʪسترجاعها. (كراسنة،  
d.  :توزيع ومشاركة المعرفة  

تتضمن هذه المرحلة توزيع أو نشر المعرفة، وتبادلها بين أعضاء المنظمة، ومن الضروري وجود السياق واĐال الذي 
يوفر إمكانية حدوث عملية التفاعل بين الأفراد، سواء أكانت مجالات حقيقية تسمح ʪتصال مباشر وشخصي 

التفاعل وتبادل المعرفة ʪستخدام تكنولوجيا الاتصالات، بين               ً                                                                                  الأفراد (وجها  لوجه)، أم افتراضية تمكن الأفراد من 
المعرفة بين  تبادل  بناء مجالات ذهنية مشتركة تسهل عملية  مثل: البريد الإلكتروني والاجتماعات الإلكترونية، أو 

  ). 2009العاملين. (توفيق،  
e.  :تطبيق المعرفة  

من  أهمية  أكثر  المعرفة  تطبيق  إن  إذ  والأهم،  الأبرز  العملية  المعرفة، وهي  إدارة  عمليات  الأخيرة من  العملية  هي 
التي  هي  الناجحة  والإدارة  للمنظمة،  المتاحة  المعرفة  تطبيق  هو  المعرفة  إدارة  من  والغاية  فالهدف  نفسها،  المعرفة 

رة حياة، تمر بثلاث مراحل: في البدء تكون معرفة شخصية، تستخدم المعرفة في الوقت المناسب، لأن المعرفة لها دو 
ثم ترمز وتحول إلى ملكية أو مملوكة كما في البحوث، وفي المرحلة الأخيرة يتم نشرها لتتحول غلى خبرة عامة. (أبو 

  ). 2012العلا،
  

ومما سبق، تستنتج الباحثة أن عمليات إدارة المعرفة متداخلة ومتكاملة ولا Ĕاية لها، فمخرجات كل عملية 
المتكاملة  النظم  نظرية  منظور  من  المعرفة  إدارة  عمليات  مراحل  إلى  النظر  وينبغي  التالية،  للعملية  م د خ لا  ْ  َ                                                                                           تعد   َ     

  والمتوازنة، فمن العسير الفصل بين تلك المراحل أو إغفال مرحلة عن الأخرى. 
       ً                             رابعا : معوقات تطبيق إدارة المعرفة: 

المعوقات التي قد تواجهها أثناء التطبيق أو قبل التطبيق، وهناك عدة تصنيفات لهذه   تواجه إدارة المعرفة مجموعة من 
  ) معوقات إدارة المعرفة إلى ثلاثة جوانب، وهي كما يلي:2011المعوقات، وقد صنفت الهزاني(
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  المعوقات الثقافية:  .1
تنظيمية  ثقافة  تتطلب  المعرفة  إدارة  إن  وتطبيقاēا، حيث  المعرفة  إدارة  تبني  مهما  في  عنصرا   التنظيمية  الثقافة                             ً     ً                                                                       تعد 

  ). 2011داعمة ومشجعة، (الهزاني،  
  المعوقات التنظيمية:  .2
a.  :الهيكل التنظيمي  

ومن أهم تحدʮت الهيكل التنظيمي أن يشجع الهيكل السلوك الفردي داخل إحدى الوحدات التنظيمية، ويحجب 
يتسم ʪلجمود، يعد عاتقا  أمام برامج المعرفة عن بقية الوحدات، ʪلإضافة إلى أن الهيكل التنظيم الذي                                    ً            ي الهرمي 

). ويرتبط ʪلهيكل التنظيمي عناصر أخرى إلى جانب الشكل التنظيمي، 47، ص 2011إدارة المعرفة، (الهزاني،  
عقبة في  يكون  أو  المعرفة  إدارة  برامج  يدعم  قد  مما  والمكافآت وغيرها،  الحوافز  ونظم  والعمليات  لسياسات  مثل 

  سبيلها.
b.  :القيادة التنظيمية  

المنوط بكل فرد أو مجموعة  الدور  المنظمة، وتحديد  المعرفة في  إدارة  القائد عبء تصميم استراتيجيات  ويقع على 
)، مشكلة توزيع مسؤولية التطوير على   2011). ومن بين المعوقات التي ذكرها الفنتوخ (2011عمل، (الهزاني،

  ام الجميع للإسهام في برامج التطوير. حساب العلاقة، بمعنى أن يفسح اĐال أم 
  المعوقات التكنولوجية:  .3

يرى البعض أن التكنولوجيا تعد اهم محدد لإدارة المعرفة، فالمنظمات التي توظف التكنولوجيا ϥفضل طريقة لإدارة 
  ). 2011المعرفة، ستكون الأحسن قدرة على البقاء والاستمرارية، (الهزاني،  
       ً                                                خامسا : سبل تجاوز معوقات إدارة المعرفة في مكاتب التعليم:

  من خلال استقراء واقع إدارة المعرفة في مكاتب التعليم، يمكن ذكر أبرز سبل تجاوز هذا الواقع، وهي كما يلي: 
 .توفير ميزانية مناسبة لدعم مشاريع المعرفة  
  .نظام يعمل على تلافي القواعد والأنظمة التي تعوق تنفيذ إدارة المعرفة 
   على وجود تشجيع للعاملين على محاكاة الممارسات الجيدة. نظام يعمل 
  .نظام يشجع بفعالية مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرار 
 .دعم الأفكار الجيدة لتنمية الميزة التنافسية 
 .تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة معلنة 
 .تعزيز مناخ داعم لتبادل المعرفة والأفكار 
 .تفعيل دور وسائل الإعلام وتوظيفها في نقل المعرفة وتوظيفها 
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  .تسهيل وصول جميع العاملين إلى قواعد المعرفة التي تمتلكها 
  تشجيع العاملين على الاستفادة من مخزون المعرفة الذي تمتلكه. (مؤتمر إدارة المعرفة بمؤسسات التعليم العالي

 .  http;//diae.net/7958,2014)،العربية
 المعرفة:      ً                 سادسا : مفهوم أخلاقيات  

  تمعĐريخي  طويل، فهي ضروري ة في تكوين اʫ لا شك أن  الأخلاقي ات في كل   مجتمع هي نتاج تطو ر                َّ                 ّ      ُّ                 ِّ       َّ       َّ       
                                   َّ                        َّ       ِّ          والحفاظ على استقراره وحياته الاجتماعي ة ويمكن تحديد مصادر الأخلاقي ات في كل   مجتمع على 
   َّ                    ِّ   َّ                                  َّ           َّ                   الن حو الآتي: المعتقدات الد  يني ة، ʫريخ اĐتمع وخبراته وتقاليده، الث قافة الوطني ة، القبيلة والعشيرة 

               ُّ                    َّ           َّ              َّ     َّ              َّ     َّ     َّ   والعائلة، الن ظراء والجماعات المرجعي ة، قادة الر أي والأدوار الن موذجي ة، وخبرة العملي ة الت عليمي ة.
  (الفضيلة) والأخلاقي ات، في حقيقة الأمر، قد تمث  ل لدى البعض مطلقات في الت مييز بين ما هو جي  د            ِّ                َّ                        ِّ                       َّ       

      ِّ              ، ويعبر   عنه جون ديوي   )  Ideal Ethics(         ِّ      َّ                   ِّ               َّ   ما هو سي  ئ (الر ذيلة ) . وهذا ما تمث  له الأخلاق المثالي ة  و 
)J. Dewey  ( ا تمث  ل لدى البعض Ĕبعبارته الش هيرة: " إذا سرق جاري، فإن ني سارق أيض ا ". كما أ            ِّ    َّ           ً           َّ                        َّ           

         ً      ًَّ                         ًَّ     َّ ً                ُّ                       الآخر مسألة  نسبي ة ، فهي إذن تفضيلات اجتماعي ة  معي نة  تستند إلى ما يجل ه الأفراد وما يستهجنونه 
                    ُّ        َّ           َّ                     ِّ   َّ    َّ    ِّ       َّ    في اĐتمع من سلوك وتصر فات في مد ة وظروف معي نة. وتلك هي الأخلاق الن  سبي ة ال تي يمث  لها الت عبير 

     َّ                           َّ      ُّ        الش ائع: " إذا كنت في روما، فتصر ف كالر ومان ". 
   ياق، يمكن أن تدخل الأخلاق الموقفية     َّ               ، ال تي ترفع من درجة   )   Situation Ethics(            ِّ                                وضمن هذا الس  

   ِّ   َّ                                                               ًِّ             ًِّ   الن  سبي ة إلى حدود الموقف الواحد والحالة الواحدة، حيث يمكن للفرد أن يكون جي  د ا في حالة وسي  ئ ا 
ر ما قاله أندرو ستارك   الانقياد   ) A. Stark(            َّ                  ِّ                       في أخرى. ولعل  الأخلاق الموقفية تفس   في حديثه عن 

)Navigating  (   حيث ذكر أن ه في ظل   الض غوط الموقفية المتنافسة في العالم الواقعي  ، حتى  المديرون ،         َّ    ِّ                                    ُّ     ِّ      َّ            
          ِّ َّ                  ِّ                    حسنو الن  ي ة قد يقومون بما يؤد  ي إلى الإضرار ʪلآخرين.

  الذي النموذج  الاقتصادي  للمشروع  الخاص،  ْ      ُ          ِ          ِ        ِ            وفي مقابل  كل  تلك  الاهتمامات، كانت  الأعمال  في                  َ      ِ    ِ       
الذي أصدره  عام     )M. Friedman(  َ   ُ       ْ        ْ   عبر  عنه  ميلتون  فريدمان    الرأسمالية  والحرية،  . 1963      ِ          َ                   ُ    ُ   في كتابه  

وظيفته   وأن   الخاص،  المشروع   في  العمل   أساس   هي   الاقتصادية   الدوافع   أن   فريدمان   اعتبر   ِ          ِ         َ       ُ  فقد        ُ       َ    َ          َ        َ   ْ       َ      ٌ  
َ      ُ      ِ         ِ                    ُ        ُ                   ُ        الأساسية  هي  تعظيم  الربح  لصالح حملة  الأسهم، أما المسؤولية  الأخلاقية  والاجتماعية، فترتبط  بدوافع     َ      

ْ  ْ      ِ       ِ        غير  اقتصادية، وليست  من  طبيعة  المشروع  الخاص.                  ِ    
  :        ً                        سابعا : دعاة الرؤية الاقتصادية

                    َّ                                          َّ          َّ        َّ              َّ     رغم مرور عقود من الز من على طرح فريدمان لرؤيته المناهضة للمسؤولي ة الاجتماعي ة وأخلاقي ات الأعمال، فإن  هذه 
وولف   أشار  فقد  عنها.  يدافع  من  تجد  تزال  لا  الاجتماعي ة   2000عام    )M. Wolf(   ُّ                                            الر ؤية  المسؤولي ة  أن        َّ        َّ          َّ  إلى 
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ً                                    ِّ للش ركات لا تدم  ر الس وق ونشاط الأعمال فحسب، بل تؤد  ي أيض ا إلى الاضطراب وسوء الفهم للأساس العقلاني         ِّ                            ُّ     ِّ          َّ   
 .C  267 -266 ,   (2003,            ًِّ     َّ    َّ         َّ                                      للأعمال، مؤك  د ا أن  الد ور الأساسي  للأعمال هو جني الأرʪح، وليس حماية الكوكب

Fisher  وA. Lovell    ( .  
ً      َّ    إن  خلق الث روة هو مسؤولي ة الأفراد والد ولة، بينما يتمث ل الهدف الر ئيس للش ركة في أن تبقى منشئ ا للث روة                   َّ       َّ          َّ               َّ             َّ             َّ        َّ  

)Originator of Wealth   (   لع الماد  ي ة وجلبها إلى الس وق، وحماية رأس المال، وتعظيم الر  بح                   ِّ       ِّ َّ               ُّ                             ّ ِ   ، من خلال إنتاج الس  
ياق، يثير أحد أعلام الإدارة المعاصرين، بيتر دراكر  وفي ه الس   ، في Ϧكيده على رؤية المشروع )  P. Drucker(      ِّ                                              ذا 

، فكرة مفادها أن ه حتى  لو عهدϵ ʭدارة الأعمال إلى ملائكة، وهم بطبيعتهم لا يبالون كثير ا بدافع الر  بح،  ً          ّ ِ    الخاص                                                            َّ    َّ                ِّ     
الت ج ار     َّ       َّ                            ّ ِ  َّ                          َّ        َّ     ُّ          ُّ َّ   فإĔ م سيتمن ون تحقيق ربح، وسيحرصون على الر  بحي ة بلهفة ومواظبة وإخلاص، وربم ا بمسؤولي ة تفو ق أكثر 
دراكر،  بينهم  الإدارة، ومن  إلى أن  رجال  الإشارة  بد  من  ʪلماركسي ة. ولا  اقتناع ا  قوميسر روسي   أكثر  أو  ّ       ً          َّ        َّ                َّ                               شراهة                          

      ً                            ة، سواء  من خلال الامتثال للقانون أو   َّ                َّ    ُّ                                       َّ أك دوا على ضرورة أن  تقد م شركة الأعمال نفسها بقدر كاف من المشروعي  
   َّ                               َّ            َّ ، مم ا يسمح لها ʪلعمل على تحقيق مسؤولي تها الأولى، ألا    )  ʪ     َّ                 )Corporate Citizenshipكتساب مواطنة الش ركة  

الأسوأ   العدو   الأخلاقي ات هي  أن   إلى  يشير  البعض  ما جعل  وهذا  الأموال.  وجني      الر  بح  ّ         وهي تحقيق            َّ       َّ                                    ِِّّ      ِ ّ           )Worst 

Enemy  (  للأعمال وحتى  بعد أن بدأت الش ركات تتحد ث عن الأخلاقي ات، كما يشير ستاره                   َّ           َّ         َّ                َّ          )Surk(   من جامعة
              َّ                        َّ              هارفارد، فإĔ ا لم تستطع تحقيق Ϧثيرات مهم ة على الأعمال. 

     ّ ِ   لى الر  بح                             َّ     ِّ                       َّ                                ولكن مع تزايد الفضائح الأخلاقي ة وات  ساع رقعة الانتقادات الموج هة إلى الأعمال ومعاييرها القائمة ع
َّ                        والكفاءة، إلى حد   المطالبة بمسؤولي تها الاجتماعي ة والأخلاقي ة، لم يعد ʪلإمكان الص مت إزاء ذلك وأصبح الحديث                     َّ         َّ            َّ               ِّ               
ً                   َّ            ِّ                             يدور حول ما يشبه " تف احة آدم جديدة  " في عالم الأعمال، مم ا يستدعي تبني   رؤية جديدة ومن الحكمة، في هذا              َّ                     

ياق، أن تقابل رؤية الأعمال                 ّ ِ                ِّ َّ       َّ             ِّ  القائمة على الر  بح والكفاءة الماد  ي ة في الن موذج الاقتصادي  ،   )Business Vision(   ِّ                           الس  
َّ      َّ       ُّ   ِّ ًَّ             ّ ِ                  برؤية أخرى تعتمد على أخلاقي ات الإدارة ومعاييرها الخاص ة، وال تي لا تقل  أهم  ي ة  عن معايير الر  بح والكفاءة. وهذا                         َّ                          

      َّ    َّ                   َّ        الأخلاقي ، ال ذي يسعى إلى تحقيق الت وازن بين   -            ِّ وذج الاجتماعي        َّ                             َّ  ما أد ى إلى نشوء نموذج جديد، يعرف ʪلن م
      َّ       ُّ           َّ        َّ           َّ   متطل بات الس وق والمسؤولي ة الأخلاقي ة والاجتماعي ة. 

أنشطة   النشاط  في اĐتمع، كما أĔا نشاط  من   التي تمثل  مجالا  من  مجالات   المعرفة   ينطبق  على  ِ  وهذا ما        ْ  ُ                       ِ      ِ      ْ  ً    ُ         ِ           ُ            
ُ        ِ      ِ   الأعمال  في الشركات  التي لا بد  من  أن  تخضع  لأخلاقيات  المعرفة، ويمكن  تعريف  أخلاقيات  المعرفة           َ             ِ         َ     ْ   ْ   َ        ِ            ِ     )Ethics of 

Knowledge (    المعرفي السلوك   أو   ʪلمعرفة   يتعلق   فيما  أو  خاطئ   هو  صائب   ما  تحدد   التي  المبادئ   مجموعة   ٍ           ُ       ِ   ْ       ِ      ِ  Ĕϥا       ْ  ٌ       َ       ُ        ِ        ُ         
َ     لأصحاب  المعرفة، وهذا التعريف  يفترض  أن  لا ينخرط  أصحاب  المع       ُ         َ  ُ      ُ    ِ           ْ         رفة  فيما ϩتي من  أعمال:     ِ                     

  .( المعرفة مجال : الصناعة الحربية ) أن لا تكون المعرفة مصدرا  للضرر للآخرين                                               ً                        
  هيل أو قدرة أو خبرة في تحقيق مصالح ذاتية غير مشروعة على حساب الآخرينϦ أن تكون المعرفة  
  .( هيل أو براعة في ارتكاب ما لا يستطيع الآخرون ارتكابهϦ المعرفة )  
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  .(المعرفة موضوع: كمافي بيع أسرار الشركة إلى المنافسين)أن لا تكون المعرفة هي موضوع ارتكاب الضرر  
   لقيم النبيلةʪ أن لا تكون المعرفة سلوكا غير مقبول أخلاقيا  ( المعرفة سلوك: صاحب المعرفة يجب أن يتمتع                                                       ً                                      

  كالأمانة والاستقامة والاستقلال .. الخ ). 
                   َّ                                 َّ                       َّ      ة بين المعرفة والأخلاقي ات، وهذا ما يمكن ملاحظته في الفرد ال ذي يفتقر إلى المعرفة، فإن  أخلاق   َّ           َّ وثم ة علاقة عضوي  

ع دائرة اهتماماته             َّ       َّ                    َّ                                            ِّ                  اĐتمع العام ة هي ال تي تحكم تفضيلاته وسلوكي اته، وبسبب افتقاره إلى المعرفة لا يستطيع أن يوس  
   )ʪ                        َّ               )Knowerلمعايير الأخلاقي ة، وخلاف ذلك صاحب المعرفة

الذي يخضع في سلوكياته للأخلاقيات العامة في اĐتمع وكذلك لأخلاقيات اĐال المهني أو المعرفي الذي يعمل به. 
لهذا فإن تنامي المعرفة في اĐتمع لا بد من يعني ارتقاء المستوى الأخلاقي فيه بنفس الطريقة التي فيها يؤدي تنامي 

فراد مهنة معينة إلى ارتقاء المستوى الأخلاقي لأعضاء وممارسي تلك المهنة. والواقع أنه المعرفة المتخصصة المهنية لأ
في  (كما  الجماعي  المستوى  إلى  الفردي  المستوى  من  الاهتمامات  هذه  ترتقي  اĐتمع  في  المعرفة  أبعاد  تطور  مع 

التي   أخلاقيات المهنة)، ومن المستوى الجماعي إلى المستوى اĐتمعي، ومن المستوى اĐتمعي إلى المستوى الإنساني 
فيها يؤدي تنامي المعرفة المتخصصة المهنية لأفراد مهنة معينة إلى ارتقاء المستوى الأخلاقي لأعضاء وممارسي تلك 
المستوى  إلى  الفردي  المستوى  من  الاهتمامات  هذه  ترتقي  اĐتمع  في  المعرفة  أبعاد  تطور  مع  أنه  والواقع  المهنة. 

إلى الجماعي (كم اĐتمعي  المستوى  ومن  اĐتمعي،  المستوى  إلى  الجماعي  المستوى  ومن  المهنة)،  أخلاقيات  ا في 
  المستوى الإنساني. 

الفردي والجماعي وحتى اĐتمعي إلى اĐتمع  المستوى  تتخطى  التي  العامة  الأخلاقيات  مبادئ  يظهر في  وهذا ما 
  الإنساني، وهذا ما نراه في المبادئ التالية: 

   كرامة الحياة البشرية)Dignity of Human Life:(   الكائن البشري له إن حياة الأفراد يجب أن تحترم وأن 
  قيمة وكرامة. 

   الاستقلال)Autonomy:(   ا ولهم الحق فيđ يتعلق وما  تقرير حياēم  كل الأفراد لهم قيمة ولديهم الحق في 
  الاختيار الحر. 

   النزاهة)Honesty:(  ئك الذين لهم الحق في معرفتها. وهي تعني أمور، مثلا: الاستقامة إن تبلغ الحقيقة لأول
)Integrity( ،.قول الحقيقة، والشرف  
   الولاء)Loyalty :(   الصدق، المحافظة على العقود، والالتزامات يجب أن تحترم. والولاء يتضمن  إن الوعود، 

  المواطنة الصالحة، التميز في جودة العمل... إلخ.   )،Public Trust( الوعود، احترام ثقة الجمهور  
   العدالة )Fairness:(   إن الأفراد يجب أن يعاملوا بعدالة، وللفرد الحق في هذه المعاملة العادلة. وكل فرد عليه

  التزام أن يتعامل مع الآخرين بعدالة. 
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ينا أن وهذا له بعدان الأول: أنشطتنا يجب أن تنجر بشكل صائب وخير، والثاني عل  ):Humanness(الإنسانية  
كما تشير إلى الاهتمام بعمل الخير لأننا يجب أن Ĕتم برفيه الآخرين...الصالح   ).Doing Evil(نتجنب عمل الشر 

): يجب أن تنجز الأعمال وفق قاعدة الخير الأكبر أو المصلحة الأوسع لأكبر عدد من   Common Goodالعام(  
  أفراد اĐتمع، فالفرد يجب أن يعمل ويتحدث ʪلطرق التي تفيد برفاه أكبر عدد من الأفراد.

وتظل مسؤولية إدارة المعرفة من حيث المفاهيم أو الممارسات ذات خصوصية تستجيب لطبيعة المعرفة (أخلاقيات 
على  المتخصصة  المهن  (أخلاقيات  ممارستها  وĐالات  جهة  من  ممارستها)  مجال  عن  النظر  بغض  المعرفي  العمل 

في مهنة الطب، والمحاماة، ومهنة المحاسبة... إلخ) من جانب آخر. والجانب الأول   -كما هو الحال - أساس معرفي  
هو من مسؤولية إدارة المعرفة سواء كان ذلك في شركات الأعمال (أو الجامعات أو المؤسسات العلمية). وهذا ما 
أصبحت الشركات تصدر فيه مدوʭت السلوك التي ترشد العاملين فيما يجب فعله وما لا يجب فعله في الحالات 
والمهنية  العلمية  الجمعيات  عاتق  على  تقع  التي  المهنة  ϥخلاقيات  يتعلق  الثاني  والجانب  الشركات،  تواجهها  التي 

  المسؤولة عن تنظيم المهنة والارتقاء đا من خلال إلزام أعضائها بقواعد وآداب المهنة. 
      ً                     ʬمنا : الأخلاقيات والابتكار: 

الباحث أو المبتكر في الماضي أن يقول أʭ مستعد إن أدفع حياتي من أجل الحقيقة التي قد لا تجد صعوبة في فهم  
العصور الوسطى. أما الآن فمن  فعله سقراط في عهد الإغريق، وما فعله غاليو في  أسمى إلى اكتشافها، فهذا ما 
المتوقع أن نجد أن أغلب الباحثين والمبتكرين يعملون وعيوĔم مفتوحة على شركات الأعمال التي تنتظر ابتكاراēم،  
ويقول أحدهم: إنني مستعد لأدفع آخر فلس لدى من أجل الابتكار ما دام سيعيد لي ما هو أكثر مما دفعت، 
والفارق واضح في الحالة الأولى كان التجرد من الغرض والالتزام الأخلاقي هو الأساس فيما يسعون إليه، في حين 

ضغوط كبيرة من شركات الأعمال تخرج العمل المعرفي الابتكار في حالات كثيرة عن أن هذا الالتزام أصبح يتعرض ل 
  معاييره الأخلاقية وغاʮته الإنسانية، والأمثلة كثيرة: 

الأربين   الألمان غير  الثانية على  العالمية  الحرب  أثناء  النازيين  الألمان  العلماء   )   Non-Aryan German(  تجارب 
يعطيها  بما  عيوĔم  بحقن  وذلك  الأعراق  لتطهير  المصممة  الطبية  للتجارب  رغبتهم  بدون   ʮالذين خضعوا كضحا

الرمادية المرغوب. وفي الولاʮت المتحدة خضع الكثير من النزلاء والأفراد العسكريين لمثل   - مظهر العيون الزرقاء  
   ً                           وعا  اليوم ما يقوم به الباحثون هذه التجارب بدون اطلاعهم على المخاطر الممكنة ورغبتهم في المشاركة، والأكثر شي

 اللا أخلاقيون في إعطاء أدوية غير مجربة للمرضى رغم أĔا لازالت تحت التطوير. 
) الذي كان يسعى في جوانبه الإيجابية ( والمعلقة   Human Genose Projectمشروع الجينيوم البشري (  -

  ʭإلى معالجة الأمراض الوراثية من خلال التأثير في بصمة الد (  )DNA Fingerprint  (   الوراثية، ولكنه سرعان ما
  )  ʭالد وتخليق  التناسخ  مجال  في  السيء  استخدامه  إمكانية  في  للقلق  مثيرا   مصدرا   )  DNA Synthesis          ً     ً                                                            أصبح 

للنعرات  إʬرة  يعنيه ذلك كله من  أمة، وما  الجيني لكل  المستودع  والتأثير على  الوراثية للإنسان  المادة  والعبث في 
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البيولوجي لأقاليم وجماعات عرقية وفئات اجتماعية في العر  قية والتعاملات الاجتماعية كما في الادعاء ʪلتخلف 
توفلير  الفين  أشار  وقد  الواحد ).  العلماء المحترفين   (A.Toffler)  البلد  ) إلى أن  الثالثة  الموجة  في كتابه( حضارة 

يتحدثون عن احتمالات تصعق الخيال في هذا اĐال مثل إنتاج نسل من البشر لهم معدات بقرية قادرة على هضم 
متطلبات  مع  تتناسب  بيولوجية  خصائص  ذوي  عمال  إنتاج  أو  الغذاء،  مشكلة  للتخفيف  والعلف  الأعشاب 
                                            ً                                                      العمل، أو طيارين لهم ردود فعل زمنية سريعة جدا ، أو عمال تجميع لهم أجهزة عصبية تتحمل الأعمال الروتينية  

  العادي. أكثر من الإنسان  
في  القتال  يتولون  جنودا   ننتج لاجنسيا  متفوقة؟ وهل  سلالة  وتنتج  الدونيين  إزالة  نحاول  هل                                                                         ً                 لنتساءل: 
معاركنا؟ إĔا ضرب من استبدال خطر التسرب الإشعاعي بخطر التسرب البيولوجي. وهذا ما نسميه بطغيان المعرفة 

  الآلية التي تعبر من الفشل في الغاʮت تحت Ϧثير الوسائل.
ولعل مما يلفت النظر في هذا الموضوع هو أن العلماء والباحثين الكبار هم الذين يقرعون أجراس الخطر من سوء 

 )   Bio-Ethical Issues(  التصرف الأخلاقي في مجالات العمل المعرفي، وهم الذين يثيرون القضاʮ البيو أخلاقية  
اليوجينيا   أدوات  إلى  يشيرون  أصبحوا  وإĔم  وحشية )    Eugenics(  خاصة  الهتلرية  الأحلام  أكثر  تتجاوز  التي 

وʪلتالي، ليس من الحكمة فقط بل من الحق من الناحية المبدئية أن ندرك ضرورة أن يمضي مشروع الجينوم جانبا 
  إلى جنب مع نوع من التقييم والكبح الأخلاقي. 

      ً                      ʫسعا : طغيان المعرفة الآلية: 
القائم على  إن المعرفة قوة وهذه القوة تكون في استخدام المعرفة، ولعل أبرز اتجاهات استخدام المعرفة هو الاتجاه 
التكنولوجيا سواء في الجانب المادي المتمثل في الإنسان الآلي أو في الجانب الذهني المتمثل في الأنظمة الخبيرة أو في  

المستخدمة  الاستدلال  قوانين  وفق  يعمل  الذي  الذكي  الآلي  الإنسان  في  وهذا    كليهما  الإنساني،  المنطق   - في 
  خطر طغيان المعرفة الآلية أو خطر أنظمة الذكاء الصناعي.  -   َّ     ʪلت أكيد

الأجهزة  مثلا  ومنها  حيوية  الأكثر  اĐالات  في  يظهر  أن  يمكن  الصناعي  الذكاء  أنظمة  خطر  ولعل 
المتحكمة في الأسلحة النووية، ومثل هذه الأجهزة لأي سبب من الأسباب قد تصل بطريقة لا عقلانية، وهذا ما 
قبل أن يجن. وفي هذا  النظام  تقدما  لإيقاف  آليات أكثر  إن على العلماء أن يصمموا  القول                                                              ً                                حدا ϥحدهم إلى 

  السياق حاول إسحق عظيموف أن يضع ثلاثة قوانين للإنسان الآلي: 
ً                            لا يجوز للإنسان الآلي أن يؤذي كائنا  بشرʮ  أو يسمح من خلال تعطله أن يت - 1   عرض كائن بشري للأذى.                               ً     
على الإنسان الآلي أن يطيع الأوامر التي توجه إليه من البشر، إلا عندما تتعارض هذه الأوامر مع القانون   -  2

  الأول السابق. 
على الإنسان الآلي أن يحمي وجوده ما دامت هذه الحماية لا تتعارض مع القانونين الأول والثاني، وكما يشير  - 3

الثلاثة وهو أن أجهزة الإنسان   )  M.Kaku(  ميشيو كاكو   القوانين                  ً       ً     ً                                      إلى أن هناك عنصرا  مفقودا  تماما  في 
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الآلي قد ēدد البشرية حتى عند Ϧدية الأوامر بشكل جيد، ويدلل كاكو على ذلك ʪلقوانين البيروقراطية 
قيادēا التي حددت لها التي تشبه القوانين داخل دماغ الإنسان الآلي. فلقد أعطيت البيروقراطية السوفيتية  

    ً      ً                                                                                   هدفا  وحيدا  وهو اللحاق ʪلغرب في سباق التسلح. وقد نفذت البيروقراطية السوفيتية هذه المهة بكل أمانة 
حتى عندما أدى ذلك إلى استنزاف الاقتصاد إلى حد اĔيار النظام السوفييتي عنه. إن خطر المعرفة الآلية في 
البيروقراطية أو في الأنظمة الخبيرة أو في الإنسان الآلي الذكي كلها، محكومة ʪلبعد الأحادي الجانب القائم 
أنسنة  تداعي  أو  توحي  قد  التي  الآلي  الإنسان  أنظمة  فإن  لهذا  الناعمة.  الأشياء  في  التكنولوجيا  على 
سياق تكنولوجي قاس ومؤذ ولا  أو رقمنة الإنسان في  التكنولوجيا في حين أĔا في الحقيقة مكننة برمجة، 

  أخلاقي ʪلمعايير الإنسانية. 
ومن المعروف أن صناعة التبغ والكحوليات وحتى المخدرات لازالت تشهد تحسينات وتطويرات يساهم فيها أفراد 
المعرفة من الباحثين والمبتكرين الذين يسخرون أفضل القدرات المعرفية والابتكارية في مجالات بعضها أعلن أنه مضر 

)حول السجائر وتضمين   WHOلصحة الإنسان ومصدر لأمراض خطيرة ( كما في تصريح منظمة الصحة العالمية  
      ً                                       ) نوعا  من أنواع السجائر في الولاʮت المتحدة. كما 172هذا التصريح في إعلاʭت السجائر، ومع ذلك فهناك (

                                 ً     ً                                          أن تكنولوجيا المخدرات تشهد تطورا  مهما  والماريوʭ هو مخدر مطور من نبات الكولا وغيره. 
كما أن الطبيعة المزدوجة للابتكارات والتكنولوجيا وانجرار الباحثين والمبتكرين وراء كل الفرص المتاحة 
بغض النظر عن البعد الأخلاقي، فخلال ʫريخنا فإن الإنسان الذي صنع في البدء ما يقي نفسه من غوائل الطبيعة 
اخترع الإنسان أساليب الري والناعور وغيرها  ويفي بحاجاته الأساسية قد صنع أيضا رمحه ونشابه وسيفه. وكما 
الناري. وتستمر هذه الثنائية فيما يشبه توازي                                                     ً                                                    فقد اخترع المنجنيق، وكما ابتكر العجلة فقد ابتكر أيضا  السلاح 
هذه  أو  الاكتشاف  هذا  من  الإنسان  لصالح  يكون  ما  ϥن  جيدا   ندرك  أصبحنا  وقد  الحديدية،  السكة                                           ً                                              قضبان 

  بد أن يكون له وجه آخر مضر له. التكنولوجيا لا
من  أنواعا   أنتج  ما  بقدر  التكنولوجي  التطور  أن  في  الثنائية  هذه  ومخاطرة  أبعاد  نلاحظ  أن                                                                                   ً    ويمكن 
الصحي،  والعلاج  التشخيص  تكنولوجيا  الإنتاج،  وهندسة  تصميم  تكنولوجيا  في  الإيجابية كما  التكنولوجيا 
                                                                                     ً                تكنولوجيا الاتصالات، تكنولوجيا الذكاء الصناعي والأنظمة الخبيرة .. الخ فإنه أنتج أيضا أنواعا  من التكنولوجيا 
تكنولوجيا  والكيماوي،  والبيولوجي  النووي  السلاح  وتكنولوجيا  التقليدية،  الحروب  تكنولوجيا  في  السلبية كما 

ال التعذيب  تكنولوجيا  الأمد،  التلوث طويلة  لمواد  والمنتجة  التلوث  التكنولوجيا سريعة  الأدوات  المخدرات،   ) راقية 
و   ) R.Bawson(  والأساليب التكنولوجية والنفسية المتطورة في التعذيب ). وغير ذلك الكثير، مما حدا بياوسون  

                      ً      ً                       إلى القول إن هناك شعورا  قاسيا  لدى أغلبنا هو أن الآلة )   Robotics( هو يتحدث عن تكنولوجيا الإنسان الآلي 
وهذا هو )    Our Virtues(  بدلا من أن تعكس فضائلنا    )  Our Viccs(  المصنوعة على صورتنا تعكس رذائلنا  

                     ً                      الموضوع الأكثر تكرارا  في أفلام الخيال العلمي. 
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فهل أن إدارة المعرفة ستمثل دورة جديدة لهذه الثنائية: القيمة الإيجابية للمعرفة وممارساēا مقابل القيمة السلبية لهذه 
  المعرفة؟

  : نفسه  يطرح  الذي  والتطور والسؤال  العلمي  البحث  في  والمشتغلون  والمبتكرون  المعرفة  في  العاملون  هؤلاء  لماذا 
الأخلاقي؟  ʪلوازع  تمتعا   الناس  أكثر  هم  يكونون  لا  العقول،  ϥلمع  يتمتعون  الذين  وهم  وتطبيقاته                                                                                ً                التكنولوجي 

  والإجابة نضعها في الأسباب الآتية:
  إن البيئة وضمنها البيئة العلمية لا تقدس الأخلاقيات والفضائل بما فيه الكفاية.   -أ 

تعزيز  ϕليات  وليس  الإنساني  الذكاء  وخلق  التفوق  ϕليات  اهتماما   أكثر  والتعليمية  التربوية  بنظمها  اليوم                                                      ً                                                  فالبيئة 
  الأخلاقيات والإنسان الأخلاقي.

ً             ً ضغوط بيئة الأعمال: حيث المكافأة الأعلى اليوم لمن يبتكر أولا ، من يصمم أولا   -ب            ً              ، ينتج أولا ، وʪلتالي يسوق                                                       
ً                                                                                       أولا . وفي هذه العملية الأخذة ʪلتسارع ليس هناك ما يتم التأكيد عليه من الأخلاقيات ومعاييرها، وليس     

  هناك من الوقت الكافي النظر فيها في ظل المنافسة الشديدة القائمة على الوقت. 
مشكلة الانقياد : إن المبتكرين والباحثين في غمرة انشغالهم يخضعون لمنطق داخلي يدفعهم ليسيروا في الطريق  - ج 

فالباحثون حتى من كانوا   )،  Navigation(  إلى آخره مهما كانت النتائج، وهذا ما يدعى بمشكلة الانقياد  
  حسني النية يمكن أن ينقادوا إلى الضرر. 

ر   - د   هم  الباحثين  المعرفة من  أفراد  إن بعض  أنفسهم: حيث  المعرفة  أفراد  أكثر من رجال نوعية  الأعمال  جال 
الأعمال المحترفين أنفسهم رغم تمتعهم بموهبة البحث والابتكار، ومثل هؤلاء فإن براءة الاختراع ʪلنسبة لهم 
عن  يتزايد  والحديث  الإنساني.  المعرفي  التراث  يخدم  علميا   مشروعا   يكون  أن  قبل  اقتصادي  مشروع                                     ً      ً                                          هي 

  سلالة جديدة هم رجال الأعمال العلميون. 
ولقد أشارت دراسة حديثة إلى تزايد الباحثين ذوي الصلات التجارية الذين يتدافعون في سباق تسجيل 

  البراءات حتى ضمن مشروع الجينوم البشري رغم خطورته الشديدة. 
وفي هذا الواقع الذي يقوم على معايير الكفاءة الاقتصادية ومنطق أقصى الربح في الأعمال، نجد أن هناك اتجاهات 

يدة تدعو إلى أخلاقيات العمل المعرفي في جميع مجالاته في البحث والتطوير، واĐال التكنولوجي ،وتطبيقاēا، جد 
  واستخداماēا. 

وإعطاء أفراد المعرفة المزيد من الحرية والاستقلالية في تقرير ما يجب القيام به من تجارب أو مبادرات واتخاذ ما يلزم 
التكنولوجية  الإدارة  المحفزة لأخلاقيات  الاتجاهات  وضمن هذه  وأخلاقياته  المعرفي  العمل  أنسنة  يحقق  وبما  بشأĔا 

  وتطبيقاēا واستخداماēا نؤكد على ما ϩتي: 
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  العمل مجالات  في  الصادرة  الكثيرة  المهنية  والقواعد  الأخلاقية  والمدوʭت  المعايير  مجموعة  على  التأكيد 
)   1948وم الصادر عن الاتحاد العلمي للمشتغلين ʪلعلوم عام (  والتكنولوجيا ومنها ميثاق المشغلين ʪلعل 

  ) وتعديلاته.  1964وإعلان هلسنكي المتضمن توصيات إرشادية في مجال الطب الحيوي عام (  
  ،ا كأعمال المختبراتđ الدعوة إلى إصدار مدونة أخلاقية للعاملين في مجال العلم والتكنولوجيا والفروع المرتبطة

مهنهم   في  مراعاēا  يجب  التي  الأخلاقية  للمعايير  مصدرا   لتكون  الخ   .. والتصنيع  والهندسة،                                               ً                                         والتصميم، 
  ووظائفهم ومشروعاēم العلمية في مواجهة المعايير الأخرى المفروضة عليهم من جهات أخرى.

 المرا لقدر من  دقيقة وإخضاعها  لمراقبة  والتكنولوجية  العلمية  للبحوث  الأساسية  اĐالات  المحددة إخضاع  قبة 
اللاأخلاقية في هذه  والتصرفات  المضر  الاندفاع  من  للحد  الضرورية  الالتزام ʪلقواعد والمعايير  ً                                                                                       قانوʭ  لضمان       

  اĐالات المهمة. 
  لأخلاقيات وطرح ذلك في كل مؤتمرʪ العلم والتكنولوجيا العاملين في مجالات  اهتمام أكبر من قبل  توجيه 

علمي أو ندوة أو حلقة دراسية، إضافة إلى إيجاد لجان الأخلاقيات الإدارية في الاتحادات والجمعيات العلمية 
  والتي تختص بمراقبة مجالاēا وتقديم الاستشارة الأخلاقية فيها. 

  العمل وعاملين في مجالات  المعرفة من ʪحثين ومبتكرين  أفراد  توجيه  المعرفة في  إدارة  التأكيد على مسؤولية 
التوجيه المعرفي في شركاēم من   فعالا  من عملية  تكون الإدارة جزء ا  وأن  الأخلاقية،  الالتزام ʪلمدوʭت  ً                  أجل         ً                                              

  ). 540-530:  2007والتقييم والكبح الأخلاقي للاتجاهات السلبية في العمل المعرفي في شركاēم . (نجم، 
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    المبحث الثاني: المناخ التنظيمي 
ً                        أولا : مفهوم المناخ التنظيمي:       

                                    ً        ً            ُ َ                                             لقد شهد مفهوم المناخ التنظيمي اهتماما  متناميا ، وهو مفهوم مج  از لاتصاله ʪلمفهوم الجغرافي المتعلق ʪلبيئة وطبيعة 
المناخ، فقد استخدم علماء الإدارة هذا المصطلح للمؤسسات ليدل على جميع الظروف الداخلية السائدة فيها من 

). والمناخ التنظيمي يمكن تعريفه ϥنه 236ص ،  2016علاقات اجتماعية أو علاقات مادية (الكيلاني، والسعود،  
مجموعة الخصائص التي تعكس التفاعل بين الميزات الشخصية والتنظيمية التي يدركها العاملون، وتؤثر على سلوكهم 
والعلاقات  القيادي،  والسلوك  التنظيمي،  الهيكل  الآتية:  الأبعاد  في  ويتمثل  وأدائهم،  ودوافعهم  واتجاهاēم 
وبطاح،  (العبادي،  المهنية  والتنمية  والمكافآت،  والحوافز  المعنوية،  والروح  القرارات،  واتخاذ  والاتصالات، 

  ) 181،ص2017
متغيرات عديدة   المدرسة والمتضمن  المتكون لدى أعضاء  العام  ϥنه الانطباع  التنظيمي  المناخ  ُ                                                                                   كما ع رف      

وظر  العليا،  الإدارة  وفلسفة  معهم،  للعاملين  المديرين  معاملة  تسعى كأسلوب  التي  الأهداف  ونوعية  العمل،  وف 
التنظيمي إلى الأوضاع الداخلية والخارجية التي 146، ص2018المدرسة إلى تحقيقها (الرقيبات، المناخ  ). ويشير 

تحيط ʪلعامل أثناء عمله، والتي تؤثر سلوكه وتشكل اتجاهاته نحو عمله ونحو المدرسة نفسها، كما يحدد مستوى 
  ). 49، ص 2018رضاه ومستوى أدائه (معمار، 

من خلال  العاملون  يدركها  والتي  للمدرسة  المميزة  والخصائص  العناصر  من  مجموعة  ϥنه:  أيضا     ُ        ً                                                                          وي عرف 
تفاعلاēم مع المتغيرات التنظيمية في بيئة العمل ومع الأفراد الآخرين، وتتمتع هذه الخصائص بقدرēا على التأثير 

     ٌ                                 كما ي شير مصطلح المناخ التنظيمي في المدرسة ). 199، ص 2018،  على دوافع العاملين وسلوكياēم (آل حارس
إلى إدراك المعلمين لبيئة العمل العامة للمدرسة ويتأثر ʪلتنظيم الرسمي وغير الرسمي، وشخصيات الأعضاء والقيادة 
للمدارس  والإنسانية  والنفسية  الاجتماعية  العلاقات  جو  يتضمن  للمدرسة  ʪلنسبة  والمناخ   ، المدرسية 

  ).549، ص 2019(الطوʮن،
الصحي   التنظيمي  المناخ  أن  للمؤسسة،   Healthy Organizational Climateكما  الداخلية  البيئة  هو 

والتي يستطيع الفرد من خلالها إشباع حاجاته النفسية والاجتماعية والاقتصادية، بحيث تمكنه من العمل والإنجاز 
ومقايي أبعاد  ضمن  وذلك  عالية  وفاعلية  والقرارات، بكفاءة  والاتصالات،  القيادة،  نمط  وهي:  تنظيمية  س 

  ). 220، ص2019والتكنولوجيا، والحوافز، والاهتمام ʪلعاملين (البحر، والسعود،  
      ً                       ʬنيا : أهمية المناخ التنظيمي: 

والسلوكيات  المنظمة،  التي يحملوĔا أعضاء  القيم والاتجاهات  وتعديل  السليم على تشكيل  التنظيمي  المناخ  يعمل 
التي يظهروĔا في مواقع العمل، وتوفير جو يسوده الاستقرار والثقة والمعنوʮت العالية بين العاملين فيها (آل حارس، 

ص2018 غير ).  199،  العناصر  ما  حد  إلى  ويقلل  العالية،  الإنتاجية  السليم  التنظيمي  المناخ  يضمن  كما 
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رد فعل العاملين تجاه أعمالهم وأعمال زملائهم في العمل، الفاعلة، ويساعد على ثبات واستقرار بيئة العمل، ويؤثر  
الصحي،  التنظيمي  المناخ  العاملين أكبر في  دافعيه  تكون  العمل، كما  ورضاهم عن  العاملين  إنجاز  على  يؤثر  مما 

  ). 49، ص2018الأمر الذي يعمل على تحقيق رضاهم الشخصي (معمار،  
  ) ما يلي:148، ص2015ومن أهم سمات المناخ التنظيمي الإيجابي كما ذكرها الشمري (

  التكامل بين أهداف المؤسسة والأهداف الشخصية.  .1
  إدراك الإدارة للفروق الفردية وحاجات العاملين وتوقعاēم خلال العمل.  .2
  وجود قواعد عمل عادلة، وأنظمة مناسبة للمكافآت والعقوʪت. .3
  دعم التطوير الفردي والتقدم المهني. .4
  لنزاهة الشخصية. العدل في المعاملة وا .5
  المشاركة الحقيقية الفعلية للعاملين ذوي العلاقة في اتخاذ القرارات. .6
  مرونة البناء المؤسسي، وتفويض السلطة لذوي الكفاءة.  .7

      ً                        ʬلثا : أبعاد المناخ التنظيمي: 
التنظيمي، السياسات الإدارية، تكنولوجيا العمل،  التنظيمي كالتالي: (الهيكل  يمكن تحديد الأبعاد الرئيسة للمناخ 

  ). 2021طبيعة العمل، نمط الاتصال، الحوافز والمكافآت) (سليمان، 
  وسيتم عرض كل بعد من تلك الأبعاد فيما يلي: 

: ويقصد به البناء أو الشكل الذي يحدد التركيب الداخلي للعلاقات السائدة الهيكل التنظيمي  -1
و  الرئيسة  الوحدات  أو  التقسيمات  يوضح  فهو  المؤسسة،  الأعمال في  التي تضطلع بمختلف  الفرعية 

الهيكل التنظيمي حجم المؤسسة ونمط السلطة  والأنشطة اللازمة لتحقيق أهداف المؤسسة، ويشمل 
القرار في المؤسسة، كما أنه يؤثر بصورة كبيرة على تحقيق المؤسسة لأهدافها بكفاءة  وأسلوب اتخاذ 
في  الازدواجية  عدم  ويضمن  للعاملين  بوضوح  والمسئوليات  الأدوار  يحدد  إنه  حيث  وفاعلية، 
الهيكل   ولكي يحقق  الإدارة،  ومع  البعض  بعضهم  العاملين  بين  الاتصال  قنوات  مسئولياēم، ويحدد 

): التوازن بين   53،ص2019التنظيمي كفاءة الأداء لابد من أن يتسم ʪلخصائص التالية (الكسر،
أهداف المؤسسة مع وضوح خطوط الاتصال الصلاحيات والمسئوليات والتنسيق بين أهداف الفرد و 

لممارسة القيادة. المرونة، من خلال إعادة النظر في الهيكل التنظيمي ليتناسب مع التغيرات في البيئة 
 الداخلية والخارجية التي تعمل فيها المؤسسة. 

تعــرف القيــادة Ĕϥــا عمليـــة التــأثير في الآخــرين لتحقيــق أهــداف محــددة. وتتضـــمن  :  نمـــط القيـــادة  -2
القيـادة محاولــة التــأثير في أنشـطة فــرد أو مجموعــة مــن الأفـراد نحــو نطــاق تحقيــق هـدف مــا في موقــف مــا،  
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ويعــنى ذلــك أن محاولــة اســتخدام التهديــد أو الإرغــام يخــرج عــن القيــادة، كمــا أن الشــخص الــذي يحقــق  
ج كـذلك عـن نطـاق  مستوʮت مرضية من الأداء في غياب Ϧثير أو توجيه رئيسه أو مسئوله المباشر يخـر 

 القيادة.
o  :القيادة والتأثير في الآخرين  

ربما تمثل القيادة واحدة من أهم الموضوعات التي يتضمنها علـم السـلوك التنظيمـي، إن لم يكـن أهمهـا علـى  
الإطلاق، حيث يوجـد اتفـاق بـين البـاحثين والممارسـين في هـذا اĐـال علـى أن القيـادة الفعالـة تعتـبر بمثابـة  
قوة الدفع الرئيسة لتحريك المنظمات إلى الأمام في عالم يتسم ʪلتعقيد وشدة المنافسة. ويفرق الـبعض بـين  

ــادة كعمليـــة   ــة مميـــزة    Processالقيـ ــية أو سمـ ــا كخاصـ ــتخدام    .Propertyوبينهـ ــادة كعمليـــة اسـ ــد ʪلقيـ ويقصـ
السـلوك نحـو تحقيـق  التأثير غير الناتج عـن الإكـراه أو الإجبـار لصـياغة أهـداف جماعيـة أو تنظيميـة، وحفـز  

هذه الأهداف، والمساعدة في تحديـد ثقافـة اĐموعـة أو التنظـيم. أمـا القيـادة كخاصـية فيقصـد đـا مجموعـة  
  السمات أو الخواص التي يتصف đا الأفراد الذين يتم إدراكهم على أĔم قادة.

ومن ثم فإن القادة هـم الأفـراد الـذين يمتلكـون القـدرة علـى التـأثير في سـلوك الآخـرين دون الحاجـة إلى  
  استخدام القوة، كما أĔم الأفراد الذين يقبلهم الآخرون أو يدركوĔم كقادة.

o  :العلاقة بين القيادة والإدارة  
a.   .مــا لا يعنيــان نفــس الشــيءĔعلــى الــرغم مــن وجــود ارتبــاط وثيــق بــين مفهــومي القيــادة والإدارة إلا أ

ً                                كمــا قــد لا يكــون أʮ  منهمــا، وبصــفه عامــة فــإن القيــادة                      ً         ً             فــالفرد قــد يكــون مــديرا  أو قائــدا  أو كليهمــا،                   
ليست سوى إحدى مكوʭت الإدارة، والتي يتم ممارسـتها ʪلعمـل مـع الأفـراد أو مـن خلالهـم لتحقيـق  
الأهداف التنظيميـة، وتتضـمن الإدارة أنشـطة التخطـيط والتنظـيم والتوجيـه والرقابـة، وتسـمى الجوانـب  

، بينمـا يطلـق علـى الجوانـب   Administrative workغير القياديـة مـن عمـل المـدير ʪلعمـل الإداري  
  التفاعلية مع الأفراد ʪلعمل القيادي.

b.   ـا القـوى الـتي تلهـم الأفـراد وتشـحذ هممهـم وتحـثهم علـىĔحية أخرى، بينما ينظر للقيادة علـى أʭ من
الراهنـــة. ويعتـــبر التحفيـــز  التغيـــير، فـــإن الأبعـــاد الإداريـــة الأخـــرى تتعامـــل أكثـــر مـــع القضـــاʮ الحاليـــة أو  

  والاتصالات وحل المنازعات بعض نماذج الأبعاد القيادية لوظيفة المدير.
c.   ــادة ــا. فالقيـ ــة لعملياēـ ــق الفعاليـ ــا أرادت أن تحقـ ــادة إذا مـ ــن الإدارة والقيـ ــل مـ ــات إلى كـ ــاج المنظمـ وتحتـ

ضــرورية لتحقيــق التغيــير، كمــا أن الإدارة ضــرورية لتحقيــق النتــائج المنتظمــة. والإدارة في ارتباطهــا مــع  
  القيادة يمكنها مساعدة التنظيم في تحقيق التوافق مع بيئته.



Al-Madinah International University Journal of Psychological and Educational Sciences (MIJPES) 

| Vol. 6. Iss. 03 (Aug), 2026 

 

- 382 - 

 

ً                 لغــوʮ : مـن الفعــل يــدير    Managementكمـا تعــرف الإدارة       Manage   بمعـنى يــدير ويوظــف ويسـتخدم ويحــرك ويقتصــد
، ومـن  Managerويوجه ويرشد ويسوس ... وهذا هو معـنى الإدارة، وكـذلك هـو إشـارة إلى بعـض أدوار المـدير  

  أشهر تعريفات الإدارة نذكر:
الإدارة هي أن تعرف ʪلضبط ماذا تريد، ثم تتأكد مـن أن الأفـراد    :Fredric Taylorتعريف فريدريك ʫيلور .1

  يؤدون ذلك بكفاءة وفعالية.

 الإدارة هي عملية تنبؤ وتخطيط وتنظيم، ومن ثم القيام ʪلتوجيه والمراقبة. :H. Fayolتعريف هنري فايول  .2

هــــذا وهنــــاك العديــــد مــــن المــــدارس الفكريــــة والعلميــــة الــــتي قــــدمت مفــــاهيم وتعريفــــات لــــلإدارة والملاحــــظ علــــى هــــذه  
التعريفــات، أĔــا تتفــق مــع بعضــها في بعــض الجوانــب وتختلــف كــذلك في جوانــب أخــرى، وحــتى يمكننــا الإلمــام بمعــنى  

 لي:الإدارة فإننا سنقوم ʪستعراض بعض تعريفاēا الشائعة وهي كالتا
  الإدارة هي وظيفة تنفيذ الأشياء عن طريق الآخرين. .1
 الإدارة علم وفن إدارة الموارد لتحقيق الأهداف المطلوبة. .2
 الإدارة هي نوع من الجهد البشري المتعاون الذي يتميز بدرجة عالية من الرشد. .3
 الإدارة هي توفير نوع من التعاون والتنسيق بين الجهود البشرية من أجل تحقيق هدف معين. .4
الإدارة هــي فــن الحصــول علــى أقصــى النتــائج ϥقــل جهــد، حــتى يمكــن تحقيــق رواج وســعادة لكــل مــن صــاحب   .5

 العمل والعاملين مع تقديم أفضل خدمة ممكنة للمجتمع.  
الإدارة عمليـة اجتماعيــة مسـتمرة تعمــل علــى الاسـتفادة المثلــى مــن المـوارد المتاحــة والممكنــة عـن طريــق التخطــيط   .6

 لقيادة والرقابة للوصول إلى هدف محدد.والتنظيم وا
ــة   .7 ــائف إداريـ ــع وظـ ــة أربـ ــاز الأهـــداف مـــن خـــلال ممارسـ ــيدة، لإنجـ ــورة رشـ ــرارات بصـ ــنع القـ ــة صـ الإدارة هـــي عمليـ

 أساسية هي: التخطيط، والتنظيم، والتوجيه، والرقابة.
 الإدارة هي عملية صنع القرارات بصورة رشيدة، لإنجاز الأهداف المطلوبة الإطار الزمني الموضوع لها. .8
الإدارة هي عملية تحقيق المنظمة للأهداف المخطط لها، وذلك ϥقل قدر ممكن مـن المـوارد المتاحـة، وفي الإطـار   .9

 الزمني المحدد لها.
ــدافها  10 ــوارد الأخـــرى ʪلمنظمـــة، لتحقيـــق أهـ ــوارد البشـــرية والمـ ــة المـ ــيم وتوجيـــه ورقابـ ــيط وتنظـ . الإدارة هـــي تخطـ

 بكفاءة وفعالية.
لإدارة هــي عمليــة ذهنيــة وســلوكية تســعى إلى الاســتخدام الأمثــل للمــوارد البشــرية والماليــة والماديــة، لبلــوغ  . ا11

 أهداف المنظمة والعاملين đا ϥقل تكلفة وأعلى جودة.
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 . الإدارة هي إدارة الموارد البشرية بكفاءة وفعالية.12
وفي ضــوء التعريفــات الســابقة يمكــن أن نعــرف الإدارة Ĕϥــا: مهنــة وعلــم وفــن وعمليــة لتحقيــق التعــاون والتنســيق   .13

 لإنجاز الأهداف المخطط لها بصورة رشيدة.  –المتاحة والممكنة   –بين الموارد البشرية والمالية والمادية  
a. :وظائف الإدارة  

  )، فمنهم من يرى أن وظائف الإدارة تتمثل في:Management Functionsواضح لوظائفهم الإدارية (
  صنع القرار. .1

  التخطيط. .2

  القيادة. .3

 الرقابة. .4

  :]A2.1[فيومنهم من يحدد وظائف الإدارة  
  التخطيط. .1

  التنظيم. .2

  توظيف الطاقات البشرية. .3

 التدريب. .4

 التمويل. .5

  ورأي ʬلث يعرض وظائف الإدارة في:
  صنع القرارات. .1

  التخطيط. .2

  التنظيم. .3

  التوجيه. .4

  ).3الرقابة. كما يوضحها الشكل (  .5

  

 التوجيه  التخطيط 
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]A3.1[  
  
  
  

  
  )  وظائف الإدارة)3(شكل رقم (

  
  ويمكن شرح هذه الوظائف ʪختصار كما يلي:  

  صنع القراراتDecision Making:  

وظيفــة صــنع القــرارات هــي جــوهر عمليــة الإدارة، وتتضــمن هــذه الوظيفــة سلســلة مــن الخطــوات القائمــة علــى أســاس  
 البــدائل المتاحــة لمواجهــة موقــف  بعــض المعــايير والــتي ēــدف إلى الاختيــار الــواعي بتحديــد البــديل الأنســب مــن بــين

  محدد.  
  ويقصد ʪلقرار الاختيار من بين عدة بدائل مطروحة بقصد تحقيق هدف معين.

ولاختيــار القــرار المناســب مــن بــين البــدائل المطروحــة، فإنــه يمكــن الاعتمــاد علــى العديــد مــن المعــايير في عمليــة تقيــيم  
  البدائل نذكر منها:

 .التكلفة  

 .العائد  

 .الزمن  

 .الجودة  

 .السلامة  

 .القبول  

  ،2009البيئة. (أبو النصر.( 

 الرقابة  

صنع 
 القرارات  
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ونجـاح المــدير يعتمــد بدرجــة كبـيرة علــى ســلامة مــا يتخـذه مــن قــرارات ودرجــة قبولهـا ســواء داخــل المنظمــة أو  
  خارجها.

ومـن الملاحــظ أن اتخــاذ القــرارات كنشــاط يغطـي كافــة مجــالات العمــل داخــل أي منظمـة ويــتم علــى كافــة المســتوʮت؛  
  دعو إلى القول في النهاية أن الإدارة هي سلسلة من القرارات الرشيدة المتزامنة والمتعاقبة.مما ي

وتجــدر الإشــارة إلى إن أهميــة القــرار في أي منظمــة تــزداد ونطــاق شمولــه يتســع كلمــا أرتفــع مســتوى الســلطة  
  الإدارية التي تتخذ القرار داخل الهيكل التنظيمي للمنظمة.

ومــن الأهميــة بمكــان أن نفــرق بــين مــن يتخــذ القــرار، وبــين مــن يســهم في اتخــاذ القــرار، فمتخــذ القــرار يجــب أن يملــك  
السلطة الإدارية التي تعطيه الحـق في اتخـاذ القـرارات في حـدود معينـة، بيـد أن ذلـك لا يعـني أن ينفـرد متخـذ القـرار في  

  ن أن يساعدوه على اتخاذ القرار المناسب.جميع الأحوال ʪتخاذ القرار، بل إن هناك الكثيرين في المنظمة من الممك
  التخطيطPlanning:  

التخطيط هو عملية عقلية للموائمة بين الموارد والاحتياجات، واختيار أفضل مسار للفعـل مـن بـين مسـارات بديلـة،  
  ووضع ذلك في شكل خطة وميزانية لتحقيق أهداف محددة في المستقبل.

بمعنى أن التخطيط مرحلة التفكير الـتي تسـبق تنفيـذ أي عمـل والـتي تنتهـي ϵعـداد خطـة عمـل. كـذلك يمكـن تعريـف  
  التخطيط ϥنه عملية التنبؤ ʪلمستقبل والاستعداد له.

  ومن عناصر التخطيط السليم نذكر:
  الاعتماد على معلومات كافية وحديثة ودقيقة.  -أ

  تحديد ووضوح الأهداف. -ب
  تخدام الرشيد للموارد المتاحة والممكنة.الاس  -ج

  ويشتمل التخطيط على مجموعة من المراحل مثل:
وضــع الأهــداف والمعــايير، ورســم السياســات والإجــراءات والتنبــؤات، وإعــداد الميزانيــات، ووضــع بــرامج ومشــروعات  

  العمل والجداول الزمنية لها.
وتعتــبر الخطــط التنظيميــة بمكانــة الإطــار الــذي يحفــز ويحقــق التكامــل بــين الأنشــطة الفرديــة المختلفــة داخــل المؤسســة،  
وتحــدد الخطــط مــا يجــب أن تؤديــه المؤسســة، وأيــن ومــتى وكيــف ومــن الــذي يقــوم ʪلأداء ويخطــط المــدير عــادة لعــدة  

  أسباب:
ســيع  تحديــد اتجــاه عــام المســتقبل المؤسســة؛ ومــن ثم تحديــد أهــداف وتوجهــات المؤسســة، مثــل: زʮدة الأرʪح أو تو   -أ

  حصتها في السوق، كذلك مسؤوليتها الاجتماعية.
  ربط موارد المؤسسة ϵنجاز هذه الأهداف، وضمان توفير تلك الموارد لإنجاز الأهداف. -ب
  تقرير الأنشطة الضرورية لإنجاز الأهداف.  -ج
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  اتخاذ قرار بشأن المهام الواجب أداؤها للوصول إلى تلك الأهداف. -د
  

 التنظيم :Organizing  

يتطلــب وضــع الخطــط الســابقة موضــع التنفيــذ ضــرورة تحديــد الاختصاصــات المختلفــة المطلوبــة لهــا، ثم توزيعهــا  
                                                                   ً                     علــى الأفــراد والجماعــات المختلفــة داخــل المنظمــة بطريقــة منظمــة تحقــق تعــاوĔم معــا  مــن أجــل تحقيــق الأهــداف  

  المشتركة بينهم.
ــاس تجميـــع المـــدخلات   ــيم يقـــوم علـــى أسـ ــة  إن جـــوهر وظيفـــة التنظـ البشـــرية والاقتصـــادية في وحـــدات تنظيميـ

مختلفة، ثم تحديد العلاقات بين هذه الوحـدات بمـا يحقـق التكامـل والتنسـيق بينهـا مـن أجـل تحقيـق الأهـداف المطلوبـة  
  بكفاءة وفعالية.

فــإن وظيفــة التنظــيم تشــمل: وضــع الهيكــل التنظيمــي المناســب، وēيئــة وتطــوير بنيــة الوظــائف    -ʪختصــار-
                    ً                                                                             الإدارية المتداخلة بناء  على متطلبات التخطيط، وتوزيـع المسـؤولية المخطـط لهـا علـى الأشـخاص الـذين يشـغلون هـذه  

  الوظائف، وتحديد العلاقات التنظيمية بين مختلف المناصب.
 التوجيه :Directing   

ن شـرح ذلــك  وظيفـة التوجيـه تشـمل مجموعـة مـن الوظـائف الفرعيـة هـي القيـادة والإشـراف والاتصـال والتحفيـز، ويمكـ
  كالتالي:  -ʪختصار-

                               ً                                                         إن المــــوارد البشــــرية كــــي تتصــــرف طبقــــا  للأهــــداف والخطــــط والسياســــات والإجــــراءات الســــابق تحديــــدها لا بــــد مــــن  
  الاتصال معها، وتوفير القيادة والإشراف لها، وتقديم التحفيز المناسب لها.

ولا تقتصر هذه الوظيفة على إصدار الأوامـر والتعليمـات فقـط مـن خـلال الوحـدات التنظيميـة؛ ولكـن ēـتم  
      ً                                                                                    أيضا  ϵشراك العاملين في صنع القرارات وبقبول هذه الأوامر والتعليمات وتنفيذها من قبل العاملين.

                                        ً                                              ويحتاج جميع العـاملين وعلـى مختلـف المسـتوʮت قـدرا  مـن التحفيـز لتشـجيعهم علـى العمـل وجودتـه بمـا يحقـق  
  زʮدة الإنتاجية.
 الرقابةControlling :  

تتم وظيفة الرقابة من خلال وسائل الضـبط، وذلـك حـتى نتأكـد مـن أن كـل شـيء في المنظمـة يسـير وفـق السياسـات  
ــا   ــى تجنبهـ ــل علـ ــحيحها والعمـ ــام بتصـ ــاء والقيـ ــد الأخطـ ــو رصـ ــة هـ ــوعة، والهـــدف مـــن الرقابـ ــات الموضـ والخطـــط والميزانيـ

ً  مستقبلا .         
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                                                              ً                         بمعــنى أن وظيفــة الرقابــة ēــدف إلى التأكــد مــن أن الأداء الفعلــي يــتم طبقــا  للأهــداف والخطــط والسياســات  
الــتي ســبق وضــعها (عــن طريــق وظيفــة التخطــيط) ومــن خــلال الهيكــل التنظيمــي الموضــوع (وظيفــة التنظــيم)، ثم تحفيــز  

  وتشجيع العاملين على تنفيذها (عن طريق وظيفة التوجيه).
حــتى يمكــن مقارنتهــا ʪلمعــايير الــتي ســبق  والرقابــة كوظيفــة إداريــة تــزود الإدارة ʪلمعلومــات عــن الأداء الفعلــي  

ــاذ   ــن اتخـ ــه يمكـ ــين الأداء الفعلـــي والأداء المخطـــط، فإنـ ــا بـ ــات غـــير مرغـــوب فيهـ ــاك اختلافـ ــإذا كانـــت هنـ تحديـــدها، فـ
ً                              الإجراءات التصحيحية والتي قد Ϧخذ أشكالا  متعددة ʪختلاف الظروف السائدة.                                       

o  :مقومات المدير الناجح  

لقد أجريت العديد من البحوث والدراسات لتحديد سمات المدير الناجح، وتوصـلت إلى مجموعـة كبـيرة ومتنوعـة مـن  
                                                                                 ً         السمات التي يجب على أي مدير أن يتحلى đا ويكتسبها لـيس فقـط مـن خـلال خـبرات العمـل، بـل أيضـا  بواسـطة  

م الـنفس، وعلـم  الدورات التدريبيـة وحضـور المـؤتمرات والنـدوات وقـراءة كتـب ومجـلات الإدارة، بـل وكتـب ومجـلات علـ
  الاجتماع والعلاقات العامة والتخطيط.

وكــل هــذه البحــوث والدراســات كــان الهــدف الرئيســي لهــا هــو محاولــة تحقيــق مبــدأ وضــع الرجــل المناســب في المكــان  
  المناسب.

إن المـدير النـاجح يحقــق النجـاح لنفســه والجماعـة العــاملين معـه وللمؤسسـة الــتي يعمـل đــا والعكـس صــحيح  
  المدير الناجح المتميز هو الذي يحاول تطوير نفسه، كما يحاول تحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية.

  والآتي شرح لمفهوم كل من الكفاءة والفعالية. 
ً                                                         لقد تعددت الآراء واختلفت أحياʭ  في تعريف مصطلحي الكفاءة والفعالية، وببساطة يمكن تحديد معنى                                

  كل منهما كالتالي: 
ً          أولا : الكفاءة       

، فـالإدارة عليهـا مسـؤولية اسـتخدام العناصـر  Utilizing Resourcesكفـاءة: حسـن الاسـتفادة مـن المـوارد  يقصـد ʪل
  أي بكفاءة. -البشرية والمالية والمادية أحسن استخدام 

كذلك تشير الكفاءة إلى قدرة الفرد على تطبيق ما تعلمه بشكل سليم يتصـف ʪلدقـة والإتقـان مـع مراعـاة  
  البعد الإنساني في التعامل مع الآخرين.

والمــدير الكــفء هــو مــا لديــه القــدرة علــى أداء العمــل المطلــوب منــه بمهــارة مــع ضــرورة التعامــل الإنســاني مــع  
  الزملاء والمرؤوسين والعملاء أو الجمهور. كذلك كلمة كفء تعني أكثر من مجرد ʪرع» إĔا تعني أن يكون الموظف:

      ً  ʪرعا .   -
ً  مؤهلا .   - 2       
       ً  منتجا . - 3
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  ني أن يكون: كما تع
       ً                 عارفا  بمقومات الوظيفة.   - 1
       ً                        قادرا  على أداء مهام الوظيفة.   - 2
       ً      ً        ً  مجتهدا  ونشطا  ومتحركا .   - 3
       ً                              قادرا  على التعامل مع الآخرين بنجاح. -

  ويمكن قياس الكفاءة من خلال المعادلتين التال 
    

  
  :   ʬ            ً    Effectivenessنيا  : الفعالية 

  
      ً           ʬنيا : الفعالية 

ً                                                         ََ                                      لغوʮ  يشتق لفظ الفعالية من فعال أو ʭفذ المفعول، وϩتي من الفعل ف ـع ل ، وافتعل الشيء أي ابتدعه والاسم منه      
                     ً                                    الفعل، كما تعني أيضا  الأمر الفعال أو ʭفذ المفعول والتأثير. 

  توضح التعريفات المتاحة عن مصطلح الفعالية أنه يعني: 
  حسن اختيار العناصر الملائمة لتحقيق النتائج المقررة.   - 1
                                      ً                ً  القدرة على تحقيق النتيجة المقصودة طبقا  لمعايير محددة سلفا .   - 2
  .Reaching Goalsتحقيق النتائج أو الوصول إلى الأهداف    - 3
  المطالب واحتياجات اĐتمع أو الملأ.   - سواء سلع أو خدمات    -درجة استجابة مخرجات النسق    - 4

  :] A4.1[التاليةهذا ويمكن قياس الفعالية من خلال المعادلة  
  
  
  

هذا وعندما تنجح الإدارة في تحقيق الكفاءة والفعالية تصبح الإدارة جيدة، وعندما تنجح واحدة وتفشل الأخرى 
  ). 56-53:  2009                                       ً                                تصبح متوسطة، وعندما تفشل في الناحيتين معا  تصبح الإدارة سيئة.( أبو النصر،  

  
ً     ً           : إن طبيعة العمل تعد عاملا  مهما  في تحفيز ال  طبيعة العمل  -3 عاملين أو إحباطهم، فالعمل الروتيني يقود                          

إلى إحداث الملل والإهمال، واللامبالاة نحو التطوير والتحديث بسبب عدم تشجيع الإبداع، وشعور الفرد ϥن 
                                      ً               ً                                        عمله ليس له أهمية، فكلما كان العمل مثيرا  للتحدي ومتجددا  أدى ذلك إلى تحفيز الأفراد على توليد أفكار 

 الؔفاءة = الʺʛʵجات + الʺʙخلات > واحʙ صॽʴح.

 الؔفاءة = إجʺالي العائʙ + إجʺالي الʱؔالʅॽ > واحʙ صॽʴح. 

 الفعالॽة = الʱʻائج قʶʺة الأهʙاف > واحʙ صॽʴح. 



 علاقة إدارة المعرفة ʪلمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة 

- 389 - 

 

يترتب على  مما  المؤسسة  أهداف  العمل، وتحقيق  إنجاح  الكامنة في  طاقاēم وقدراēم  بكل  جديدة والإسهام 
ذلك تحسين الأداء؛ لأن العامل يشعر بقيمته وϥنه ينجز مما يقوي ثقته بنفسه، فطبيعة العمل لها دور مهم في 

  ). 310، ص2019تحفيز العاملين أو إحباطهم (علي، وآخرون، 
الاتصال  -4       يع نمط  تبادل  :  يتم  ʪلمعلومات حيث  المؤسسة  يمد  لأنه  المؤسسة  مهما  في  عنصرا   الاتصال                ً     ً                                                د 

أنماط  أن  المختلفة، كما  المؤسسة  أجزاء  بين  وغيرها  والقرارات  والسياسات  والخطط  والمعلومات  والأفكار  الآراء 
الاتصالات السائدة من شأĔا التأثير في توفير المناخ التنظيمي الملائم للإبداع والابتكار والمساهمة في اتخاذ القرارات 
السائد (الأندنوسي،  التنظيمي  والمناخ  العمل  تتعلق بطبيعة  العوامل التي  العديد من  وتعتمد كفاءة الاتصال على 

 ). 8، ص 2019
a.  :ديناميكية الجماعة في المنظمات  

ق الأهـداف التنظيميـة. فالقسـم  تمثل الجماعة حجـر الزاويـة في أي بنـاء تنظيمـي، والأسـاس الـذي يسـتند إليـه في تحقيـ
الـــذي تنتمـــي إليـــه، والأفـــراد الـــذين تشـــاركهم أوقـــات الراحـــة، واللجـــان الـــتي يعهـــد إليـــك بعضـــويتها، والمقـــابلات الـــتي  
                                                                    ً               ً     يطلــب منــك حضــورها، مــا هــي إلا أشــكال أو صــور العمــل الجمــاعي في المنظمــات. ونظــرا  لأن جــزءا ملموســا  مــن  
                       ً      ً           ً                                                    حياة المنظمات يتضمن جهدا  جماعيا . فإن جانبا  غير محدود من وقـت أي فـرد سـوف ينفـق في العمـل مـع الآخـرين.  
ــأثير في   ــات الأفـــراد والتـ ــأثير الهائـــل علـــى تشـــكيل حاجـ ــة في أي منظمـــة لا يكمـــن فقـــط في التـ إن أهميـــة ودور الجماعـ

لعمـل الجمـاعي ولـيس  دافعيتهم للعمل، بل كذلك في حقيقة القول ϥن غالبية الإنجازات المنظمة العصرية تمثل ʭتـج ا
  إبداع الفرد بحد ذاته.

في الجماعات التي تتسم ʪلفاعلية تنصهر وتتوحد جهود ودافعية الأفراد، ويـؤدى الشـعور بـروح الجماعـة إلى  
تنمية وتـدعيم الاتجاهـات نحـو المنظمـة والوظـائف الـتي يشـغلوĔا، ممـا يزيـد مـن إنتاجيـة الأعضـاء ويسـاعد علـى تحقيـق  

  أهداف التنظيم.
ــاهرة غايـــة في   ــل هـــو ظـ ــي لـــيس ببســـاطة محصـــلة مجمـــوع الســـلوك الفـــردي في المنظمـــة، بـ إن الســـلوك التنظيمـ
                                 ً                                                               التعقيد وليس سلوك الجماعة سـوى جـزءا  مـن هـذه الظـاهرة. إن المـدير الفعـال يسـتطيع أن يـؤثر في عمـل اĐموعـات  

حـول طبيعـة الجماعـة وأنـواع الجماعـات    والتي تنشـأ كنتيجـة طبيعيـة لوجـود المنظمـات، وذلـك مـن خـلال تـوافر المعرفـة
والسـمات المميـزة لكـل منهـا وأسـباب نشـوء الجماعـات ومــداخل التـأثير عليهـا، وهـو مـا سـنحاول التعـرض لـه خــلال  

  هذا الشرح.
  طبيعة الجماعات: .1

ــاة العصــرية. فكــل منــا كــان ولا يــزال عضــوا  في العديــد مــن الجماعــات المختلفــة مثــل                                                               ً                                  تمثــل الجماعــات سمــة مميــزة للحي
ــات   ــات السياســـــية والجماعـــ ــ ــرة والجماعـــــات الدينيـــــة والجماعـ ــات العمـــــل وجماعـــــات الأســـ ــة وجماعـــ جماعـــــات الدراســـ

  الاجتماعية ... إلخ.
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والجماعات قد تكون صغيرة كمـا قـد تكـون كبـيرة وقـد تكـون دائمـة كمـا قـد تكـون مؤقتـة وقـد تكـون رسميـة  
  كما قد تكون غير رسمية.

شـيوع الجماعـات فإنـه يوجـد تعريـف عـام مقبـول ʪلنسـبة لمفهـوم الجماعـة، إلا                         ً   وقد يفكـر الـبعض ϥنـه نظـرا  ل
                ً                                                      ً      ً                   أن ذلــك لــيس صــحيحا ، حيــث يوجــد العديــد مــن التعريفــات الــتي يتبــنى كــل منهــا منظــورا  مختلفــا . علــى ســبيل المثــال،  

     ً                      ووفقـــا  لهـــذا المعـــنى فـــإن الجماعـــة    ،Perceptionsيعـــرف العديـــد مـــن علمـــاء الســـلوك الجماعـــة مـــن منظـــور الإدراكـــات  
تتكون من عدد من الأفراد الذين يدركون أنفسهم Ĕϥم يكونـون جماعـة. في حـين يعـرف الـبعض الآخـر الجماعـة مـن  

ومــن هــذا المنظــور، فــإن اĐموعــة تعــرف Ĕϥــا    ).Organizational characteristicsمنظــور الخصــائص التنظيميــة(  
. كذلك، يتضح مما سبق،  فئة ʬلثة اĐموعة مـن منظـور الحفـز  نظام محدد من الأفراد الذين يهتمون ببعضهم البعض

                     ً                                                                            أو إشباع الحاجة. ووفقا  لهذا المنظور فـإن الجماعـة تعـرف Ĕϥـا حفنـة مـن الأفـراد والـذي يـؤدي تواجـدهم المشـترك إلى  
  إشباع احتياجات محددة لدى الأعضاء.  

                       ً      ً                                                      أمـــا التعريـــف الأكثـــر شـــيوعا  وقبـــولا  في ذات الوقـــت للجماعـــة فهـــو ذاك الـــذي يشـــير إلى أĔـــا شخصـــين أو  
  أكثر يتفاعلون مع بعضهم البعض لتحقيق غاية أو هدف مشترك. 

  وفي ضوء هذا التعريف يوجد ثلاث متطلبات أساسية لوجود الجماعة:
المتطلــب الأول: يتعلــق ʪلحجــم، وذلــك أنــه يشــترط أن يكــون هنــاك فــردين أو أكثــر لقيــام الجماعــة. ويعــنى  

المنطقيــة أن وجــود فــرد واحــد يلغــى قيــام الجماعــة. ويلاحــظ في التعريــف الســابق أنــه إذا كــان هنــاك    ذلــك مــن الناحيــة
  حد أدنى للجماعة وهو فردين فإنه لا يوجد حد أقصى. 

المتطلــب الثــاني، ضــرورة وجــود شــكل مــن أشــكال التبــادل أو الاتصــال أو التفاعــل بــين هــؤلاء الأشــخاص.  
                                                  ً                                ً              ولا يشــترط ʪلضــرورة أن يكــون هــذا التفاعــل أو الاتصــال وجهــا  لوجــه، فقــد يحــدث كتابــة أو تليفونيــا  أو ϥي وســيلة  

  اتصال أخرى.
المتطلــب الثالــث، محاولــة الوصــول إلى هــدف مشــترك. فــإذا لم يكــن هنــاك غــرض أو أغــراض محــددة تســعى  

تي توجـه إليـه جهـود  الجماعة إلى تحقيقها فإن الجماعة تصبح بلا معنى أو هوية. والهدف المشترك هو ذلـك الهـدف الـ
  الأفراد من أجل تحقيق منفعة عامة للجماعة.

 Workومن خلال عرضـنا التـالي لديناميكيـة الجماعـات، فـإن تركيـزʭ سـوف ينصـب علـى جماعـات العمـل  

groups  ــة الأهـــداف التنظيميــــة أو ذات ــترك فيشــــير إلى نوعيـ ــدف المشـ ــراد فيقصــــد đـــم العـــاملين. وأمــــا الهـ ، أمـــا الأفـ
  العلاقة ʪلعمل.
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  أنواع اĐموعات: .2

يمتلــك كــل تنظــيم مقومــات فنيــة مســتمدة مــن أهدافــه المعلنــة، ويتطلــب إنجــاز هــذه الأهــداف تنفيــذ مهــام محــددة وأن  
  يقوم الأفراد ϥداء هذه المهام.

ــذه   ــمى هـ ــيم. وتسـ ــوقعهم في التنظـ ــا  لمـ ــات وفقـ ــاء في مجموعـ ــون أعضـ ــراد ســـوف يكونـ ــة الأفـ ــإن غالبيـ ــة لـــذلك، فـ                                                             ً                              نتيجـ
ــادر الأفـــراد ʪلاتصـــال ببعضـــهم بشـــكل مســـتمر  اĐموعـــا ــة. مـــن ʭحيـــة أخـــرى، فإنـــه عنـــدما يبـ ت Đʪموعـــات الرسميـ

لتحقيق غاʮت محددة ولا يتقيدون في اتصالاēم بمهامهم المحـددة ويمارسـون أنشـطة قـد تختلـف عـن تلـك الـتي يطلبهـا  
  منهم التنظيم الرسمي، فإĔم يشكلون جماعات غير رسمية.

a( :الجماعات الرسمية  

كما سبقت الإشارة فإن الجماعة الرسمية في تكوين متعمد من الأفراد يشكله التنظيم لإنجاز مهـام أو تحقيـق أهـداف  
محــددة. وعــادة مــا يــتم رصــد جماعــات العمــل الرسميــة علــى خريطــة التنظــيم كمــا أĔــا قــد تنشــأ بقــرار إداري أو مــذكرة.  

يـة، فإنـه يوجـد العديـد منهـا في المنظمـات، كمـا أنـه مـن الشـائع       ً                                   ونظرا  لأن المنظمـات تتكـون مـن مجموعـات عمـل رسم
                                                             ً                               أن ينتمي العامل لاثنين أو أكثر من هذه اĐموعات. وفيما يلي عرضا  لأهم أشكال جماعات العمل الرسمية.

   القســم: وهــو وحــدة أساســية في المنظمــة يعهــد إليهــا بمهمــة محــددة لمــدة غــير محــددة مــن الــزمن علــى ســبيل المثــال
فــإن مهمــة قســم الصــيانة تكمــن في الحفــاظ علــى معــدات العمــل في حالــة جيــدة وكــذلك المبــاني والتســهيلات  

  المادية الأخرى.

   اللجــان: مجموعــة مــن الأفــراد ينتمــون إلى وحــدات تنظيميــة مختلفــة والــذين يعهــد إلــيهم بمهمــة أو دراســة مشــكلة
  د تكون مؤقتة.معينة وأبداء التوصيات بشأĔا. واللجان قد تكون دائمة كما ق

   وحــدة العمــل: تجمــع يشــمل رئــيس القســم وأعضــائه الرئيســيين، وتكــون مهمتــه التصــدي لمشــكلة مــا أو إبــلاغ
 معلومات من الرئيس إلى المعاونين أو العكس.

   فرق المشروعات: مجموعة من الأفراد يتم استدعاؤهم بواسـطة المنظمـة لإنجـاز مشـروع أو مهمـة محـددة مثـل بنـاء
  موقع أو تقديم منتج جديد.

b(  الجماعات غير الرسميةInformal groups: 

ــه الرسميـــة فقـــط، حيـــث تتكـــون   ــل أو الدراســـة علـــى جماعاتـ ــا  إذا اقتصـــر التحليـ ــيم فهمـــا  متعمقـ                        ً       ً                                                                لا يمكـــن فهـــم أي تنظـ
نوعيـات أخــرى مــن الجماعــات بشــكل طبيعــي داخــل التنظـيم وذلــك لتحقيــق حاجــات الصــداقة أو الزمالــة أو إشــباع  

لاف تلك التي يحققها التنظيم الرسمي أو يعجز عن تحقيقهـا. وتسـمى هـذه الجماعـات أو الكيـاʭت  رغبات أخرى بخ
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ʪلجماعات غير الرسمية. وعلى الرغم من النظرة العامة لجماعات العمل غير الرسمية Ĕϥـا تنتشـر في فئـات العـاملين في  
مجالي الإنتاج والأعمال الكتابية إلا أĔا قد تنشأ في الحقيقة في أي مسـتوى تنظيمـي، واليـك ثلاثـة أمثلـة للجماعـات  

  غير الرسمية.
   خمســة مــن العــاملين أو المشــرفين في إدارة التســويق يلتقــون علــى الغــداء مــرة واحــدة في الشــهر لتبــادل وجهــات

 النظر والبحث عن مداخل لمعالجة المشكلات المشتركة في مجال العمل.

 ضة قبل وقت العمل. أربعة من مشغلي الحاسب يلتقون كل أسبوعʮثلاث مرات لممارسة الر 

   ــمĔثلاثــة مــدراء يمثلــون أنشــطة وظيفيــة مختلفــة في المنظمــة يلتقــون بشــكل منــتظم في مقــر حــزب سياســي، إلا أ
  عادة ما يتعرضوا في أحاديثهم إلى وضع المنظمة في السوق واستراتيجيات العمل đا ومعوقات الأداء ... إلخ.

   وبصــفة عامــة، فــإن الجماعــات غــير الرسميــة تربطهــا صــلات عمــل، وأن إحــدى وظائفهــا الرئيســية تكمــن في
  سد الثغرات أو الفجوات التي يتركها التنظيم الرسمي.  

 .موعات العمل غير الرسمية وهما جماعات المصالح وجماعات الصداقةĐ ويوجد شكلين رئيسيين 
b. :أهمية الاتصالات  

ري في عــروق التنظــيم فيبــث فيــه الحيــاة والحيويــة والنشــاط ، فالاتصــال يســاعد  تعتــبر الاتصــالات بمثابــة الــدم الــذي يجــ
أعضــاء التنظــيم علــى تحقيــق أهــدافهم الشخصــية والمؤسســية، فهــم وتحقيــق الاســتجابة الفعالــة للمتغــيرات البيئيــة  
والتنظيمية، إحداث التنسيق بين الأنشطة التنظيمية ، تحقيق التكليفات والمهام على الوجـه المرغـوب، التصـدي  
الفعـال لمشـكلات ومعوقــات العمـل. ورغـم هــذه الأهميـة فـإن الاتصــال الفعـال يمثـل الاســتثناء ولـيس القاعــدة في  
ممارسات المديرين والأفراد في المنظمات. وعلى أية حال، فإنـه إلى الحـد الـذي يعتـبر فيـه الاتصـال أقـل ممـا يجـب  

ــإن الأداء التنظيمـــي ســـوف يكـــون أقـــل ــذه    أن يكـــون عليـــه، فـ ــه، ويعـــبر عـــن هـ ــا ينبغـــي أن يكـــون عليـ فاعليـــة ممـ
                                                                                   ً        الحقيقة المثل القائل " أننى أعـرف أنـك تعتقـد ϥنـك فهمـت مـا تتصـور أنـني قلتـه، ولكـني لسـت متأكـدا  ϥن مـا  
سمعته ليس هو ما قصـدته" أن هـذا المثـل يعـبر عمـا قـد يصـادفه أي فـرد منـا في الحيـاة العمليـة والـذي يكمـن في  

  الفشل في الاتصال.
ً                                                   انـــه مـــن الصـــعب أن نجـــد مجـــالا  أو نشـــاطا  إدارʮ  يخلـــو مـــن الاتصـــال. فالمشـــكلات الخطـــيرة تنشـــأ عنـــدما يســـاء فهـــم         ً         ً                       
التوجيهات، عندما يتحـول المـزاح العـارض إلى غضـب، أو عنـدما تحـرف التعليمـات الشـفهية غـير الرسميـة لأحـد كبـار  

                                ً         رحلــة مــا مــن عمليــة الاتصــال، وانطلاقــا  مــن ذلــك  المــديرين كــل هــذه المواقــف تعكــس وجــود خلــل في مكــان مــا أو م
ــه في أي   ــد بطبيعتـ ــه يتواجـ ــال أم لا، حيـــث إنـ ــون الاتصـ ــان المـــديرين يمارسـ ــا إذا كـ ــية لا تكمـــن فيمـ ــإن القضـ الفهـــم، فـ
ً                                                                 نشاط أو مهمة يقومون đا. ولكن بدلا  من ذلك، فإن القضية تكمـن فيمـا إذا كـان المـديرون يمارسـونه بشـكل فعـال                                   
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ــذا   ــات، إلا أن فعاليــــة هــ ــه أمــــر حتمــــي في ممارســــات المنظمــ ــإن الاتصــــال في حــــد ذاتــ أم لا. وفي كلمــــات أخــــرى، فــ
                                                  ً                             ً           الاتصـال هـي الـتي تصـبح موضـع شـك وʪلتـالي قـد لا تتحقـق عمليـا . فكـل مـدير يجـب أن يكـون اتصـاليا  ʪلضـرورة،  

  ولكن يظل السؤال المهم هو: ϥي Ϧثير أو فاعلية يتم هذا الاتصال؟ 
c. لعملية الإدارية:الاتصالات وا  

ــة   ــابلات والاتصـــــالات التليفونيـــ ــا المقـــ ــن بينهـــ ـــداث مـــ ــن الأحــ ــد مـــ ــة العديـــ ــطة الإداريـــ ــ ــة الأنشـ ــمل قائمـــ تشـــ
ــى ممارســـــة   ــوي علــ ــتي تنطــ ـــن الأنشـــــطة الــ ــا مـ ــارير وغيرهــ ــداد أو الاطــــلاع علـــــى التقــ ـــلات وإعــ والاجتماعــــات والمراسـ

أن يــوم عملــه يتضــمن في    Black & Deckerالاتصــالات ϥشــكالها المختلفــة وتقــول أحــد كبــار المــديرين في شــركة  
) مكالمـــة تليفونيـــة، والاطـــلاع  ١٥العـــادة خمســـة اجتماعـــات مخططـــة واجتمـــاعين غـــير مخططـــين وإجـــراء أو اســـتقبال (

مــن    ٩٠-٧٠مــذكرات وبصـفة عامــة يقضــى المــديرين مــا بــين  )  ۱۰تقريــر ومــذكرة أو خطــاب ، وإمــلاء ()  ۲۹علـى (
صـــالات. ولا تقتصـــر أهميـــة الاتصـــالات مـــن المنظـــور الإداري علـــى هـــذا الجانـــب  أوقـــات عملهـــم الرسميـــة في شـــكل ات

                                                                          ً                           فحسب، بل أن الأدوار التي يضطلع đا المدير في المنظمة والتي تبلـغ عشـرة أدوار تقريبـا  وتشـمل دور الـرئيس والقائـد  
وحلقــة الاتصــال والموجــه ونشــر المعلومــات والمتحــدث الرسمــي وفــض المنازعــات والــرʮدة والتفــاوض وتخصــيص المــوارد  

ً                      .... إلخ. هذه الأدوار من الصعب، بل من المستحيل أحياʭ  ممارستها بدون الاتصال.                                                    
من ʭحية أخرى، فإن الاتصالات ترتبط مباشرة بمزاولة الوظـائف الإداريـة الرئيسـية وهـي التخطـيط والتنظـيم  

واتخـاذ القـرار تتطلـب ʪلضـرورة ممارسـة الاتصـال،    والتوجيه والرقابة على سبيل المثال، فإن تحليـل البيئـة ووضـع الخطـط
ــأة   ــل، فـــإن تنميـــة نظـــام للمكافـ ــا أن التفـــويض والتنســـيق وتنميـــة وتطـــوير التنظـــيم تتضـــمن وجـــود الاتصـــال. وʪلمثـ كمـ
والتفاعـــل مـــع المرؤوســـين كجـــزء مـــن وظيفـــة القيـــادة ســـوف يكـــون مـــن الصـــعب تحقيقـــه بـــدون وجـــود بعـــض أشـــكال  
ً                                                            الاتصـــال. وأخـــيرا ، فـــإن الاتصـــال يعتـــبر ضـــرورʮ  لبنـــاء معـــايير مراقبـــة الأداء، واتخـــاذ الإجـــراءات التصـــحيحية وجميعهـــا                          ً             
ً                            أجــزاء هامــة مــن عمليــة الرقابــة. مــن الواضــح أذن أن الاتصــال يعتــبر متطلبــا  حيــوʮ  لممارســة جميــع الأنشــطة الإداريــة        ً                                                                

  ).  603-602:  2005      ً                   تقريبا . .( المرسي وإدريس، 
d. ة في المنظمات:  أشكال الاتصالات الشخصي  

تتدفق الاتصالات بين الأفراد في المنظمات المختلفة إما عن طريق المحادثة الشخصية أو المقـابلات والاجتماعـات أو  
الاتصـــالات التليفونيـــة. وتســـمى في هـــذه الحالـــة ʪلاتصـــالات الشـــفهية، كمـــا قـــد تـــتم الاتصـــالات الشخصـــية داخـــل  
المنظمــــات عــــن طريــــق الخطــــاʪت، أو التقــــارير، أو التعليمــــات، أو المــــذكرات وتســــمى في هــــذه الحالــــة ʪلاتصــــالات  

  الكتابية.
وتستمد الاتصالات الشخصـية أهميتهـا مـن Ϧثيرهـا علـى سـلوك الأفـراد داخـل المنظمـات وكـذلك مسـتوʮت رضـائهم  

تصـال تــؤثر  وولائهـم التنظيمـي. وفي هــذا اĐـال تشـير نتــائج إحـدى الدراسـات الحديثــة إلى أن الرضـا عـن علاقــات الا
  في مستوى الولاء التنظيمي.  
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 :الاتصال الشفهي  

يتمثـل في المحــادʬت الشخصــية، المناقشــات الجماعيــة، الاتصـالات التليفونيــة، وغيرهــا مــن أشــكال الاتصــال  
ــتي تعتمــــد علــــى الكلمــــة المنطوقـــة في التعبــــير عــــن المعــــاني أو نقــــل الرســـائل إلى الأطــــراف المســــتهدفة đــــا، وتســــتمد   الـ

٪ ) من وقـت العمـل اليـومي في الحـديث  90-50الاتصالات الشفهية أهميتها من حقيقة أن المدير يقضي ما بين (
مع الآخرين، وترجع سيطرة الاتصالات الشفهية على عملية الاتصـال في المنظمـات إلى اعتبـارين أساسـيين همـا: أĔـا  

لة أو الاستفسـارات أو تعبـيرات الوجـه أو  تمكن من الحصول على معلومات مرتدة فورية والتي قـد Ϧخـذ شـكل الأسـئ
الإيمــاءات أو الموافقــات .... إلخ. كــذلك فــإن الاتصــال الشــفهي يتســم ʪلســهولة، كــل مــا تحتاجــه هــو أن تــتكلم !،  
وأنه يمكن القيام به دون بـذل جهـود ملموسـة في عمليـة الإعـداد أو التحضـير، فالمرسـل لا يحتـاج إلى اسـتخدام القلـم  

٪ ) مــن المــديرين الــذين تم اســتطلاع آرائهــم  ٥٥أو الأوراق أو الطباعــة علــى الحاســب. وفي دراســة حديثــة تبــين أن(  
  يرون أن مهارة الاتصال الكتابي لديهم ضعيفة أو مقبولة ومن ثم فإĔم يفضلون الاتصال الشفهي لتجنب الحرج.  

مـن عـدم الدقـة إذا مـا اسـتخدم    ورغم هذه المزاʮ، إلا أن الاتصال الشفهي لا يخلو مـن العيـوب، فقـد يعـاني
المتحــدث الكلمــات غــير الملاءمــة للمعــنى المقصــود، أو عنــدما يفــرق في تفصــيلات أو عنــدما يقــاوم أو ينســى المتلقــي  

  مضمون الرسالة.
 :الاتصال المكتوب  

                                     ً                                                          ً  يعني كتابة الرسـالة بـديلا عـن نقلهـا شـفهيا  إلى الطـرف الآخـر، ومـن المثـير للدهشـة أن الاتصـال الكتـابي لـيس شـائعا   
كما قد يتصور الغالبية، كما أنه لا يجذب اهتمـام المـديرين عـادة ولا يفضـلونه في الاتصـال، والسـؤال الـذي قـد  

  يتبادر هنا هو لماذا ؟ وتكمن الإجابة في نتائج إحدى الدراسات التي توصلت إلى ما يلي:  
 من الحالات.  ٪۸۷عة في أن الرسائل أو البريد الموجه ليس بحاجة إلى استجابة فورية أو سري  

  من الحالات.٨٠أن الاتصالات الكتابية التي ترد إليهم تتسم بضعف الجودة في ٪ 

   ــن ــد مـ ــا يحـ ــال ممـ ــراف الاتصـ ــع أطـ ــر مـ ــات نظـ ــادل وجهـ ــدة أو تبـ ــات مرتـ ــابي معلومـ ــال الكتـ ــد عـــن الاتصـ لا يتولـ
 فاعليته.

 .يستغرق وقت طويل في الإعداد والتحضير قياسا  على الاتصال الشفهي                    ً                                       

  فإن للاتصال الكتابي العديد من المزاʮ أبرزها: -وفي المقابل-
 .الدقة والوضوح نظرا  لاتساع الوقت وإمكانية المراجعة والتعديل                                        ً                    

 .توثيق عمليات الاتصال 
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 .إمكانية متابعة الاتصال 

 .الملاءمة للأحداث والمناسبات التي تنطوي على تفاصيل هامة مثل التعاقدات 

  ).  610-608:  2005. .( المرسي وإدريس، إمكانية الرجوع إليه
                                                             ٍ                 إن توفر الحوافز المادية والمعنوية وتفعيلها داخل المؤسسة أمر ضروري  يوفر التنافس بين   الحوافز والمكافآت:  .1

العاملين، لتعزيز الأداء المتميز وتحقيق النتائج المرجوة، وإعطاء العامل المكافآت التي يستحقها لما حققه من 
وإنتاجية  فعالية  زʮدة  في  يسهم  والمكافآت  الحوافز  مفهوم  تطبيق  وإن  مستهدفا ،  بما كان  ʪلمقارنة                              ً                                                              نتائج 
                                                                                ً        ً       ً المؤسسة، وينبغي توفر الصدق والعدل والشفافية في إعطاء المكافآت والحوافز مما يوفر مناخا  تنظيميا  إيجابيا  

ص2018(الثبيتي،   ال 8-9،  التنظيمي  المناخ  أن  يتضح  السابق  العرض  من  المتغيرات ).  أهم  من  فعال 
التنظيمية التي تؤدي إلى نجاح المؤسسات التعليمية حيث يسهم في تحقيق أهداف المؤسسة، كما أنه يعد من 
العاملين  أداء  مستوى  على  ينعكس  وʪلتالي،  العاملين،  رضا  على  يؤثر  حيث  التنظيمي  السلوك  محددات 
لمهامهم، كما أن نجاح المدرسة في تحقيق أهدافها مرهون إلى حد كبير بمدى قدرة الإدارة المدرسية وفاعليتها 

 في توفير مناخ مدرسي إيجابي وفاعل.

 الدراسات السابقة:                            
هـدفت الدراسـة  إلـى بيـان واقـع تطبيـق إدارة المعرفـة وأثرهــا علــى تميــز الأداء المؤسســي فــي  )، 2021دراسة شلش(
ـــات ال ــــق أهـــــداف الدراســـــة تـــــم إتبـــــاع المـــــنهج  الجامعــ ســـــعودية: دراســـــة حالـــــة علـــــى جامعـــــة نجـــــران الســـــعودية ولتحقيـ

التحليلـي الوصـفي، كمـا تـم تصــميم اســتبانة لقيــاس واقــع تطبيــق إدارة المعرفــة بجامعــة نجــران ،وتــم جمــع البيانــات مــن  
) عضـــواً، وتوصـــلت الدراســـة إلـــى عـــدد مـــن النتـــائج أهمهــا: أن واقــع  168عينـــة مـــن أعضـــاء هيئـــة التـــدريس بلغـــت (

تطبيـق إدارة المعرفـة فـي جامعـة نجـران مـن وجهـة نظـر أعضـاء هيئـة التـدريس جـاء بدرجــة متوسـطة، وأن هنـاك علاقـة  
ين، والتعلــيم والنمـــو المؤسســـي، وكفـــاءة  ارتبـــاط قويـــة بـــين متطلبـــات إدارة المعرفـــة وعملياēـــا مـــن ʭحيـــة، ورضـــا العـــامل

العمليــــات الداخليــــة مــــن جهــــة أخــــرى، وخرجــــت الدراســــة بعـــدة توصـــيات منهـــا: أهميـــة التوعيـــة حيــــال مفهــــوم إدارة  
ـــوفير المتطلبــات اللازمــة لتطبيقهــا، والعمــل علــى تــذليل   ــة ،وت المعرفـــة وأهميتهـــا، ودعـــم العمليـــات الرئيســـة لإدارة المعرفـ

    معوقات تطبيقها.
هــدفت الدراســة إلى معرفــة المنــاخ التنظيمــي وأهميتــه في منظمــات الأعمــال والعناصــر الــتي    )،2021دراســة دʪش (

ــابك   ــركة سـ ــاخ التنظيمـــي في شـ ــع المنـ ــة واقـ ــاً إلى دراسـ ــدفت أيضـ ــا هـ ــالي، كمـ ــؤثر علـــى الأداء المـ ــه، والـــتي تـ يتكـــون منـ
وتم الاعتمـاد علـى المـنهج الوصـفي لجمـع   2020إلى    2016 الفترة من  السعودية ومدى Ϧثيره على أدائها المالي في

المعلومـات والمــنهج التحليلــي لتحليــل البيـاʭت لقــد توصــلت الدراســة إلى نتيجــة أساسـية مفادهــا أن شــركة ســابك قــد  
  حققت مستوʮت أداء عالية خلال سنوات الدراسة وهذا بفضل اهتمامها بتحسين المناخ التنظيمي.
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هــدفت الدراســة إلى توضــيح مفهــوم إدارة المعرفــة ودورهــا في تطــوير أداء العــاملين ،ومــن ثم    )،2020دراســة محمــد(
تطوير قطاع التعليم الجامعي، واتبعت المنهج الوصفي التحليلي، واستعانت ʪلاسـتبانة كـأداة مناسـبة للدراسـة، وتمثـل  

لسـعودية، وكانـت عينـة الدراسـة متمثلـة في بعـض كليـات  مجتمع الدراسة في مؤسسات التعليم العالي ʪلمملكة العربية ا
جامعة الملك خالد، واعتمدت على أسـلوب العينـة العشـوائية البسـيطة مـن كليـات جامعـة الملـك خالـد، وتم حصـرها  
في الموظفات وعضوات هيئة التدريس بكليات اĐتمع والتمريض والهندسة والعلوم والآداب والعـوم التطبيقيـة  والبـالغ  

)، وذلــك خــلال الفصــل الدراســي الثــاني، وتوصــلت الدراســة إلى عــدة نتــائج أهمهــا: وجــود علاقــة ذات  62عــددهم (
ــاع مســـتوى أداء   ــأنه يـــؤدي إلى ارتفـ ــن شـ ــوير المنظمـــة الـــذي مـ ــين تطـ ــة وبـ ــة إحصـــائية بـــين اســـتخدام إدارة المعرفـ دلالـ

خدام إدارة المعرفــة في الجامعــات، كمــا  العــاملين. كمــا أوصــت الدراســة بضــرورة إعــداد خطــة اســتراتيجية داعمــة لاســت
أوصــت بضــرورة تحديــد فريــق عمــل متخصــص داخــل المؤسســات التعليميــة عملــه نشــر المعرفــة وإدارة أعمالهــا ضــمن  

  معايير تتناسب مع احتياجات الكليات.
)، هدفت الدراسة إلى تحديد مدى Ϧثـير المنـاخ التنظيمـي (الهيكـل التَّنظيمـي، نمـط  2020دراسة حسون وقبلان (  

اذ القــرارات، تكنولوجيــا الاتصــال، الحــوافز، التــَّدريب) علــى أداء المــوارد البشــرَّية، وذلــك في   القيــادة، المشــاركة في اتخــِّ
عينـة مـن المـديرين والعـاملين في الجامعـة محـل الدراسـة، وتوصـلت    110جامعة تشرين، وقـد تم توزيـع الاسـتبيان علـى  

ها: أنه يوجد Ϧثير معنوي للمناخ التنظيمـي كمـا توصـلت نتـائج الدراسـة إلى أهميـة  الدراسة إلى مجموعة من النتائج من
اذ القــرارات، تكنولوجيــا الاتصــال، الحــوافز، التــَّدريب) في   كــل مــن: (الهيكــل التَّنظيمــي، نمــط القيــادة، المشــاركة في اتخــِّ

ها البشرَّية في الجامعة محل الِّدراسة. وأوصت الدراسة: بضرورة تطـوير الجامعـة للهياكـل   الموارد أداء الموارد التي كان أهمُّ
التنظيميـــة وتصـــميم هياكـــل تنظيميـــة جديـــدة تتســـم بقـــدر أكـــبر مـــن المرونـــة، وضـــرورة تحســـين البيئـــة الماديـــة للعمـــل في  
  الجامعــة، والســعي إلى زʮدة درجــة التنــوع في الأعمــال والمهــام والواجبــات الوظيفيــة للعــاملين، إʫحــة الفرصــة للعــاملين

  .للتجديد والابتكار والتطوير والتغيير
هــدفت الدراســة إلى معرفــة واقــع إدارة المعرفــة وأثرهــا علــى الأداء المؤسســي مــن وجهــة    )،2019دراســة بــن سمحــان(

نظــر العــاملين في جامعــة الملــك ســعود ʪلــرʮض ولغــرض تحقيــق هــدف الدراســة قامــت الباحثــة ϵعــداد أداة اســتبيان  
)  278الاســتطلاع آراء عينــة الدراســة حــول إدارة المعرفــة وأثرهــا علــى الأداء المؤسســي، وتم اختيــار عينــة مكونــة مــن(

مـــن أعضـــاء هيئـــة التـــدريس والإداريـــين في كليـــة الدراســـات التطبيقيـــة وخدمـــة اĐتمـــع بجامعـــة الملـــك ســـعود ʪلـــرʮض،  
المعلومــات، مثــل: عــدم تــوفر    وأشــارت الدراســة إلى وجــود قصــور في إدارة المعرفــة في الكليــة مــن حيــث تــوفر مصــادر

شــبكة إنترنــت في الكليــة والــتي تســهم في تســهيل نقــل المعرفــة والأفكــار بــين الأقســام، وحــل المشــكلات والــتي بــدورها  
أثــرت علــى الأداء المؤسســي للكليــة، حيــث كشــفت الدراســة أن إدارة المعرفــة لهــا Ϧثــير قــوي علــى الأداء المؤسســي في  
ــة   ــة إدارة الكليـ ــة، ونصـــحت الباحثـ ــات الداخليـ ــال العمليـ ــو المؤسســـي، ومجـ ــتعلم والنمـ ــال الـ ــاملين، ومجـ ــا العـ ــال رضـ مجـ
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والجامعــة ϥن يــتم دعــم الأداء المؤسســي مــن خــلال زʮدة الرضــا الــوظيفي للمــوظفين عــن طريــق إدارة المعرفــة، وأخــيراً  
 قدمت الباحثة مقترح بناء استراتيجية لإدارة المعرفة داخل الكلية.  

ــة العـــــدوان( ــركات  2019دراســ ــي في شــ ــة علــــى الأداء التنظيمــ ــر نظــــم إدارة المعرفــ ــان أثــ ــة إلى بيــ )، هــــدفت الدراســ
الاتصـــالات الأردنيـــة، واعتمـــدت الدراســـة علـــى المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي، وقـــد تكـــون مجتمـــع الدراســـة في شـــركات  

) اســــتبانة علــــى جميـــع أفــــراد مجتمــــع الدراســــة، وبلــــغ عــــدد الاســــتباʭت  312الاتصـــالات الأردنيــــة، حيــــث تم توزيــــع(
) لـنظم إدارة  0,05)، وأظهـرت نتـائج الدراسـة وجـود أثـر ذي دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة (257الصالحة(

ــــي في شـــــركات   ـــات المعرفـــــة( علــــى الأداء التنظيمـ ــر التنظـــــيم، عمليـ ـــا المعلومـــــات، عناصــ المعرفــــة )تطبيقـــــات تكنولوجيـ
لاســتمرار ʪلتعــرف علــى نظــم إدارة المعرفــة، ووجــوب تطبيقهــا في  الاتصــالات الأردنيــة، ومــن أبــرز توصــيات الباحثــة ا

 عمليات المنافسة الحاصلة.      
والتي هدفت إلى التعرف على أثر إدارة المعرفة ϥبعادها )توليد واكتساب المعرفـة، وتخـزين   )،2019دراسة الحسيني(

المعرفــــة، ونقــــل المعرفــــة، وتطبيــــق المعرفــــة( علــــى الأداء التنظيمــــي في شــــركات الاتصــــالات في الأردن مــــن وجهــــة نظــــر  
العــاملين في المســتوʮت الإداريــة في الشــركات، ولتحقيــق ذلــك، وأعــد الباحــث اســتبانة لقيــاس أثــر إدارة المعرفــة علــى  

) اسـتبانة، ومـن أبـرز النتـائج الـتي توصـلت إليهـا  300الأداء التنظيمي، واختار الباحث عينـة ميسـرة حيـث تم توزيـع(
وجد أثر لإدارة المعرفـة ϥبعادهـا )توليـد واكتسـاب المعرفـة، وتخـزين المعرفـة، ونقـل المعرفـة، وتطبيـق المعرفـة(  الدراسة أنه ي

علـى الأداء التنظيمـي في شــركات الاتصـالات، ومـن أهــم توصـيات الدراسـة ضــرورة تـوفير التقنيـات والأدوات والمــوارد  
البشرية المستخدمة لجمع وإدارة ونشر واستثمار المعرفة ،وأن تركـز الشـركة علـى مـا يمتلكـه الأفـراد مـن مهـارات تسـتند  

 إلى المعرفة . 
ــة المديريــة  )2019دراســة الخليفــي ( ، دراســة بعنــوان أثــر عمليــات إدارة المعرفــة في تحســين أداء العــاملين دراســة حال

ــات إدارة المعرفـــة في ــة إلى معرفـــة أثـــر عمليـ ــالات بولايـــة المديـــة، فهـــدفت الدراسـ ــة للاتصـ ــاملين  العمليـ  تحســـين أداء العـ
داخــل المديريــة العمليــة للاتصــالات بولايــة المديــة ʪلجزائــر، ولتحقيــق أهــداف الدراســة تم تصــميم اســتبانة تم توزيعهــا  

) عــاملا ʪلمديريــة، وأظهــرت نتــائج الدراســة أن اتجــاه عينــة الدراســة حــول عمليــات إدارة  65علــى عينــة عشــوائية مــن(
ــة في   ــات إدارة المعرفـ ــحاً لعمليـ ــراً واضـ ــاك أثـ ــة أن هنـ ــا أثبتـــت الدراسـ ــة، كمـ ــان مرتفعـ ــة كـ ــاملين ʪلمديريـ ــة وأداء العـ المعرفـ
تحسين أداء العاملين، وهذا لأهمية المعرفة كمـورد للثـروة، كمـا أوصـت الدراسـة بنشـر الـوعي لـدى العـاملين في المديريـة  

  حول ضرورة تطبيق إدارة المعرفة وأهميتها في تحسين أدائهم.  
هـدفت الدراسـة إلى التعـرف علـى درجـة ممارسـة المنـاخ التنظيمـي في أبعـاده ( الهيكـل   )،2019ندنوســي (دراسة الأ

التنظيمــي، نمــط القيــادة، نمــط الاتصــال، المشــاركة في اتخــاذ القــرارات، نظــم وإجــراءات العمــل، التكنولوجيــا ) ودرجــة  
فاعليــة الأداء الــوظيفي للموظفــات الإدارʮت بعمــادة الدراســات الجامعيــة للطالبــات بجامعــة أم القــرى، ومعرفــة مــا إذا  
كان هناك علاقة ارتباطية بين درجة ممارسـة أبعـاد المنـاخ التنظيمـي المحـددة ودرجـة فاعليـة الأداء الـوظيفي للموظفـات  
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) موظفـــة، واســـتخدمت    509الإدارʮت بعمـــادة الدراســـات الجامعيـــة للطالبـــات بجامعـــة أم القـــرى والبـــالغ عـــددهن (
ة لجمع المعلومات، واعتمـد الباحـث المـنهج الوصـفي المسـحي، وممـا توصـلت إليـه الدراسـة مـا يلـي: أن درجـة  الاستبان

ــة "   ممارســــة أبعــــاد المنــــاخ التنظيمــــي جــــاءت بدرجــــة "متوســــطة "، وإن درجــــة فاعليــــة الأداء الــــوظيفي جــــاءت بدرجــ
) بـين درجـة ممارسـة أبعـاد المنـاخ  ( α≤05.0توجـد علاقـة ارتباطيـة دالـة إحصـائياً   متوسـطة "،وعنـد مسـتوى الدلالـة

ــت الدراســـة ــوظيفي، وأوصـ ــة الأداء الـ ــة فاعليـ ــويض   التنظيمـــي ودرجـ ــدأ تفـ ــاذ مبـ ــة اتخـ ــادات الجامعيـ ϥنـــه علـــى القيـ
ــن والاســــتقرار   ــعور ʪلأمــ ــات الإدارʮت ʪلشــ ــل تســــمح للموظفــ ــة العمــ ـــوفير بيئــ ـــة، لتـ ـــن المركزيـ ـــد مـ الصــــلاحيات والحـ

  .الوظيفي
هـدفت الدراسـة إلى اختبـار Ϧثـير إدارة المعرفـة علـى الأداء التنظيمـي   )،Iqbal et al،2019دراسة اقبال وآخرون(

في الجامعات، وكذلك التحقق من Ϧثير عوامل تمكين إدارة المعرفة على عمليات إدارة المعارف في الجامعـات البحثيـة  
ــات إدارة   ــين عمليـ ــة بـ ــار في العلاقـ ــري والابتكـ ــال الفكـ ــرأس المـ ــيط لـ ــن الـــدور الوسـ ــق مـ ــتان، وكـــذلك التحقـ في ʪكسـ
ـــت عينــــة الدراســــة مــــن الأكــــاديميين   المعــــارف وأداء الجامعــــات، وتم جمــــع البيــــاʭت عــــن طريــــق الاســــتبيان، وقــــد تكونـ
والإداريــين في جامعـــة ʪكســـتان، وتم اختبـــار فرضـــيات الدراســـة ʪســتخدام تقنيـــة النمذجـــة الجزئيـــة للمعادلـــة الهيكليـــة  

فكشــفت النتــائج أن عوامــل تمكــين إدارة المعــارف لهــا Ϧثــير كبــير علــى عمليــات    ،(PLS-SEMللمربعــات الصــغرى)  
إدارة المعرفــة، كمــا تشــير النتــائج إلى أن عمليــات إدارة المعــارف لهــا Ϧثــير إيجــابي ومهــم علــى الأداء التنظيمــي بشــكل  
مباشر، وكذلك وجدت الدراسـة أن الابتكـار ورأس المـال الفكـري تتوسـط العلاقـة بـين إدارة المعرفـة والأداء التنظيمـي  
ــن خـــلال   ــر مـ ــير مباشـ ــير غـ ــي، وϦثـ ــى الأداء التنظيمـ ــر علـ ــير مباشـ ــا Ϧثـ ــة لهـ ــر أن إدارة المعرفـ ــات، بمعـــنى آخـ في الجامعـ
الابتكار ورأس المال الفكري، ونتائج هذه الدراسة تعزز الخبرة المؤسسية لإدارة المعارف، وتقترح كيـف يمكـن لمسـؤولي  

  ؤسسات التعليم العالي تعزيز الابتكار ورأس المال الفكري الذي بدوره يعزز الأداء التنظيمي.  الجامعات البحثية وم
) الكريم  في )،  2018دراسة  المعرفة  إدارة  وعمليات  التنظيمي،  المناخ  طبيعة  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت 

استبانة، تكونت من محورين أساسيين، وهما:  تصميم  فقد تم  ولهذا  القليوبية في مصر،  العامة في  الثانوية  المدرسة 
المحور الأول، ويتناول أبعاد المناخ التنظيمي، وتناول المحور الثاني أبعاد عمليات إدارة المعرفة، ولقد استخدم الباحث 

مفردة في مرحلة التعليم الثانوي العام في محافظة   127المنهج الوصفي، وتم تطبيق هذه الدراسة على عينة بلغت  
ة، وتوصل البحث إلى أن واقع المدارس الثانوية العامة محل البحث يتسم بقصور في درجة توافر أبعاد المناخ القليوبي

التنظيمي الفعال، وقصور في توافر أبعاد عمليات إدارة المعرفة، فقد اتجهت آراء المستقصي منهم نحو عدم الموافقة 
على درجة التوافر ،وقدم مجموعة من التوصيات والإجراءات لتهيئة المناخ التنظيمي من أجل تطبيق عمليات إدارة 
مع  تتناسب  علمية،  أسس  على  قائمة  استراتيجية  ورؤية  رسالة  وضع  أهمها:  العامة،  الثانوية  المدرسة  في  المعرفة 

ية فعالة استراتيجيات إدارة المعرفة، وتوفير المخصصات المالية الكافية لتطبيق عمليات إدارة المعرفة، وإيجاد نظم تحفيز 
  تمنح لذوي الأداء المتميز. 
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هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر المناخ التنظيمي على إدارة المعرفة لعينة من )،  2017دراسة ʪيه وآخرون (
اعتمدت على   بمدينة ورقلة، حيث  العملية   3المؤسسات الاقتصادية  الوحدة  مؤسسات، وقد تمثلت في مؤسسة 

للاتصالات ورقلة، والمستشفى العمومية سليمان عميرات تقر وعيادة الضياء ورقلة كعينة، حيث تم الاعتماد على 
اĐال  في  العاملين  في  تمثلت  والتي  مستهدفة  عينة  على  وطبقت  الأولية  البياʭت  لجمع  رئيسية  الاستبانة كأداة 

 ) عددهم  بلغ  90Ϧالإداري  يوجد  إنه  أهمها:  النتائج  من  العديد  إلى  توصلت  وقد  موظفا ،  للمناخ        ً                                                  )  إيجابي  ثير 
 ) بقوة  المعرفة  إدارة  على  بين 0,72التنظيمي  ما  التنظيمي  المناخ  في  إحصائية  دلالة  ذي  اختلاف  ووجود   ،(

  المؤسسات الاقتصادية أو هذا يرجع إلى الاختلاف في نمط التنظيم والقيادة والاتصال. 
، هـدفت إلى معرفـة العلاقـة بـين اسـتراتيجيات إدارة المعرفـة والإبـداع    Laith,Yousif & Shezan)2013دراســة(

ــن ( ــة مـ ــة مكونـ ــى عينـ ــالات العراقـــي علـ ــاع الاتصـ ــي في  قطـ ــي والأداء التنظيمـ ــائج  155التنظيمـ ــرت نتـ ) مـــدير وأظهـ
الدراسة وجود أثر دال إحصائياً لاستراتيجيات إدارة المـع رفـة علـى الإبـداع والأداء التنظيمـي، ووجـود أثـر إيجـابي دال  

  جيات إدارة المعرفة على الأداء التنظيمي بوجود المتغير الوسيط الإبداع التنظيمي.  إحصائياً لاستراتي
) الإبداع   ،   ) 2011Cerdan and Nicolasدراسة  على  المعرفة  إدارة  استراتيجيات  أثر  معرفة  إلى  هدفت 

التنظيمي  والأداء التنظيمي مقاساً ببطاقة الأداء المتوازن، وذلك على عينة من المنظمات الإسبانية، وأظهرت نتائج 
  الدراسة وجود أثر دال احصائيا لاستراتيجيات ادارة المعرفة على الإبداع والأداء التنظيمي.

 التعليق على الدراسات السابقة : 
ً                                                           أولا : أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة      

   الهدف من الدراسة:  .1
a. الاختلاف الدراسة  أوجه  تختلف  إليه،  :  تسعى  الذي  الهدف  في  السابقة  الدراسات  بعض  عن  الحالية 

بن سمحان( وشلش( 2019كدراسة  أما 2020)،  المؤسسي،  الأداء  على  وأثرها  المعرفة  إدارة  واقع  معرفة  إلى   (
قبلان(  العاملين، وهدفت دراسة 2020دراسة حسون و  المناخ التنظيمي على أداء  ) فقد هدفت إلى دراسة أثر 

الوظيفي، كما هدفت 2019الأندنوسي( فاعلية الأداء  التنظيمي، ومعرفة درجة  المناخ  إلى معرفة درجة ممارسة   (
) إلى 2020) إلى أهمية المناخ التنظيمي، ومعرفة واقع المناخ التنظيمي، وهدفت دراسة محمد( 2021دراسة دʪش(

  توضيح مفهوم إدارة المعرفة وأرها على تطوير أداء العاملين. 
  سة: منهج الدرا .2

a.   :تتفق الدراسة الحالية في منهجيتها مع الدراسات التي استخدمت المنهج الوصفي أوجه التشابه
الأندنوسي( التحليلي كدراسة  العدوان( 2019المسحي  ودراسة  شلش(2019)،  ودراسة   ،(2020 ،(
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) محمد  دʪش(2020ودراسة  دراسة  ومع  وقبلان(2021).  حسون  ودراسة  بن 2020)،  ودراسة   ،(
  ). 2019)، ومع دراسة الخليفي(2019)، ودراسة الحسيني(2019سمحان(

  عينة الدراسة:  .3
a.  :ت مع   أوجه التشابهʮلم تتفق الدراسة الحالية في عينتها التي استخدمتها وهي المشرفات التربو

  أي من الدراسات السابقة المذكورة. 
الاختلاف:  .4 ال  أوجه  عينة  في  السابقة  الدراسات  عن  الحالية  الدراسة  دراسة كدراسة تختلف 

سمحان( 2021شلش( بن  دراسة  و  محمد(2019)  ودراسة  حسون 2020)  ودراسة   ،(
الأندنوسي(2020وقبلان( ودراسة  ودراسة2019)   ()2019  (Iqbal,et al   استهدفت التي 

في  الموظفين  استهدفت  دراسات  عدة  وهناك  الجامعات.  في  والموظفين  التدريس  هيئة  أعضاء 
ودراسة   )2019) والخليفي(2019) والحسيني(2019شركات الاتصالات مثل دراسة العدوان( 

(2013)  Yousif and Shizan  Laith,  )شʪد ودراسة   ، شركة 2021،  موظفي  تناولت   (
  سابك.

 أدوات الدراسة:  .5
a.  :ا التي استخدمتها وهي الاستبانة مع  دراسة شلش   أوجه التشابهēتتفق الدراسة الحالية في أدا

)2021 ) سمحان  وبن   ،(2019() ومحمد   ،2020) وقبلان  وحسون   ،(2020 ،(
)، ودʪش 2019)، والخليفي ( 2019)، والحسيني (2019)، والعدوان (2019والأندنوسي (

)2021 .(  
b. مثل   الاختلاف:   أوجه الدراسة،  أداة  في  السابقة  الدراسات  بعض  الحالية عن  الدراسة  تختلف 

  والتي استخدمت بطاقة الأداء المتوازن.  ,Yousif and Shizan Laith) 2013(دراسة  
 مكان إجراء الدراسة  .6
a. :السعودية مع دراسة    أوجه التشابه العربية  المملكة  تتفق الدراسة الحالية في مكان إجرائها وهو 

) (2021دʪش  والأندنوسي  وشلش( 2019)،  ومحمد(2021)،  وبن 2020)،   ،(
  ). 2019سمحان(

b.  :ت السابقة في مكان إجراء الدراسة ، تختلف الدراسة الحالية عن بعض الدراسا   أوجه الاختلاف
العدوان( دراسة  مثل  كالأردن،  مختلفة  بلدان  في  تمت  معظمها  أن  )، 2019حيث 

الرشيدي(2019والحسيني( دراسة  أما  أن 2020)،  الكويت،،كما  دولة  في  أجريت  فقد   (
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) قد أجريت في 2019) تمت في سورʮ، كما أن دراسة الخليفي(2020دراسة حسون وقبلان( 
  ) في ʪكستان. 2019الجزائر، أما دراسة إقبال وآخرون(

المشرفات  على  نتائجها  تعميم  يمكن  لا  فإنه  العربي،  الوطن  في  الدراسات  هذه  قلة  من  الرغم  وعلى 
الثقافية والاجتماعية مختلفة في المملكة العربية السعودية عن بقية الدول  التعليم، لأن الحالة  التربوʮت في مكاتب 

الأخر  التنظيمي العربية  ʪلمناخ  المعرفة  إدارة  علاقة  حول  الدراسات  في  الكبير  النقص  فإن  حال  وعلى كل  ى، 
(حسب علم الباحثة) يظهر الفجوة البحثية، ومدى وجود الحاجة إلى إجراء مزيد من الدراسات للتأكد من علاقة 

  في محافظة جدة، وʪلأخص في مكاتب التعليم. -وخصوصا -إدارة المعرفة ʪلمناخ التنظيمي  
     ً                                    ʬنيا : أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة 

 توضيح بناء الإطار المفاهيمي الخاص ϵدارة المعرفة والمناخ التنظيمي ويمكن توضيح ذلك في النقاط التالية: 
a.  .كتابة الإطار النظري وتحديد المحاور المهمة فيه  
b. ابقة. تصميم محاور الاستبانة بعد قراءة الأدبيات في الدراسات الس  
c.  .معرفة طريقة مناقشة النتائج، وربط نتائج الدراسة الحالية بنتائج الدراسات السابقة  

      ً                                                 ʬلثا : أهم ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 
  تتميز الدراسة الحالية بتركيزها على قضية إدارة المعرفة وعلاقتها ʪلمناخ التنظيمي.  .1
تتميز الدراسة الحالية بتركيزها على مكاتب التعليم التي تعد همزة وصل بين الوزارة والمدارس، والمسؤول  .2

 الأول عن سير العمل في المدارس بجميع مراحلها. 
علم  .3 حد  على  معا   تناولها  سابقة  لدراسة  يسبق  لم  مبحثين  بين  جمعت  Ĕϥا  الحالية  الدراسة                                                                      ً            تتميز 

  الباحثة، وهي إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي.
 سة:  منهج الدرا

ــتخدم المـــنهج   ــا تسـ نتيجـــة لطبيعـــة هـــذه الدراســـة الـــتي تبحـــث في Ϧثـــير إدارة المعرفـــة علـــى المنـــاخ التنظيمـــي فإĔـ
                              ً       ً                                                  الوصــفي المســحي، والــذي يعتــبر منهجــا  مناســبا  للغايــة عــن أســئلة هــذه الدراســة، مــن خــلال جمــع المعلومــات  
حولهــا وتحليلهــا وتفســيرها، والتحقــق مــن العلاقــات بــين متغيراēــا (إدارة المعرفــة، والمنــاخ التنظيمــي)، ويســتخدم  

وهي طريقة جمع المعلومات في فترة زمنية معينة، للتحقق من فرضـيات    ،Cross sectionalالطريقة المستعرضة  
  الدراسة والإجابة عن أسئلتها.  

 مجتمع وعينة الدراسة:   
) ،  254الدراسـة الحاليـة البـالغ (                           ً          جداول كير جي ومرجـان، وطبقـا  لحجـم مجتمـع )Raosoft(بناء على برʭمج  
      ً                                                                ) فـردا ، موزعـون بـين مكاتـب التعلـيم في محافظـة جـدة، وبمـا أن عـدد المشـرفات في كـل  185فإن حجم العينـة(

ــن   ــه يمكـ ــة، لأنـ ــوائية الطبقيـ ــة العشـ ــة تســـتخدم العينـ ــذه الدراسـ ــإن هـ ــرى، فـ ــن المكاتـــب الأخـ مكتـــب يختلـــف عـ
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ــــيلا  للمجتمـــــع أكثـــــر مـــــن العينـــــات العشـــــوائية البســـــيطة   ً                                            الحصـــــول مـــــن خلالهـــــا علـــــى عينـــــة أكثـــــر كفـــــاءة وتمثـ                                        
)2021,Alrefaei،(    بحيــث يــتم اختيــار عينــة عشــوائية طبقيــة في ضــوء المعــادلات الإحصــائية الســابقة المحــددة

ــارد جيجــــر، والجــــدول   ــا  لمعادلــــة ريتشــ ــة الــــتي تمثــــل مجتمــــع الدراســــة، ووفقــ ــم العينــ                                                        ً                              للحــــد الأدنى المناســــب لحجــ
ــــــــم( ـــــــــــ1رقــــــــــــــــــــــ ـــــــــ ـــــــ ـــــــــــم العينـــ ـــــــــ ـــــــ ـــــــح حجـــ ـــــــ ـــــ ـــــــ ـــــــــــــة الكلــــــــــــــــــــــــــــــي.  )يوضــــ ـــــــ ـــ ــــ ـــــــــع الدراســـ ــ ـــ ـــــــــ ــ ـــ ة ʪلنســــــــــــــــــــــــــــــبة Đتمــ

  
  

N    254    حجم العينة 

 Z   185   1.96وتساوي   0.95الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة  
 D   0.05    نسبة الخطأ  

 ) يوضح حجم العينة نسبة إلى إجمالي حجم اĐتمع الكلي1جدول رقم(          
 العينة العشوائية الطبقية:  

    ً                                                   أيضــا  إلى أنــه في العينــة الطبقيــة يجــب أن يقــوم الباحــث بتحديــد     )Ary et al,2013يشــير آري وآخــرون(  
ــزل   ــار (المنيـ ــة، وأشـ ــل طبقـ ــن كـ ــن الأشـــخاص مـ ــددا  مـ ــددا  محـ ــوائية عـ ــة عشـ ــات، ومـــن ثم يســـحب بطريقـ                                        ً     ً                                      الطبقـ

تمـع في كــل  )أن في العينـة الطبقيـة يـتم اختيــار نسـبة محـددة مـن كـل طبقــة نسـبة إلى حجـم ا2019Đوالعتـوم،  
 طبقة من إجمالي اĐتمع الكلي. 

يتم أخذ العينة من خلال اختيـار عينـة عشـوائية مـن كـل طبقـة (مكتـب) حسـب عـدد اĐتمـع في كـل مكتـب  
نسـبة إلى اĐتمــع الكلـي للدراســة، وهـذه الطريقــة تم اسـتخدامها في الدراســات السـابقة في اĐــال التربـوي مثــل  

                                           ً                   والجدول الآتي يوضـح حجـم العينـة مـن كـل محافظـة طبقـا  نسـبة إلى إجمـالي حجـم  ).  Alrefaei,2021دراسة(
                           ً                           اĐتمع الكلي للدراسة ووفقا  للطريقة المعتمدة التالية:  

 )  111م، ص2008حجم العينة الطبقية = حجم الطبقة ÷ حجم اĐتمع × حجم العينة (النقيب،
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   . حجم العينة نسبة إلى إجمالي حجم اĐتمع الكلي1جدول 
  النسبة  حجم العينة  الإجراء المتخذ  عدد المشرفات  المكتب

  %13     23  185×254÷32  32  أبحر
  %14   26  185×254÷35  35  السلامة

  %11  21  185×254÷29  29  الحمدانية
  %15  27  185×254÷37           37  الصفا
  %10   20  185×254÷27  27  الواحة

  %16   29  185×254÷40           40  الفيحاء
  %11  20  185×254÷28  28  الجوهرة
  %10   19  185×254÷26  26  الفضيلة
  %100  185  -------------  254           اĐموع

 أداة الدراسة:  
إن الأداة المستخدمة لجمع المعلومات حـول متغـيرات هـذه الدراسـة هـي الاسـتبانة، وهـي تحتـوي علـى مجموعـة  

تعلــيم، لأخــذ وجهــة نظــرهن حــول الأســئلة المتعلقــة بمتغــيرات  مــن الأســئلة الموجهــة إلى المشــرفات في مكاتــب ال
الدراســة وهــي: إدارة المعرفــة، والمنــاخ التنظيمــي، وذلــك ʪســتخدام مقيــاس ليكــرت الخماســي لتقــدير درجــات  
ــاس خمـــس   ــمن المقيـ ــتجيبين، ويتضـ ــارات المسـ ــبة لخيـ ــاحة مناسـ ــيح مسـ ــة، والـــذي يتـ ــئلة الدراسـ ــة عـــن أسـ الإجابـ

( موافــق  5( موافــق) ،4( محايــد/ غــير متأكــد ،)3( غــير موافــق) ،2( غــير موافــق بشــدة) ،1تقــديرات هــي: )
بشدة، ولصياغة أسئلة أداة القياس(الاستبانة)، اعتمدت الباحثة علـى مراجعـة الأدبيـات والدراسـات السـابقة  

 ظيمي.ذات الصلة بموضوع الدراسة الذي يتضمن متغيرين رئيسيين تتمثل في : إدارة المعرفة، والمناخ التن
  وتكونت أداة الدراسة الحالية من قسمين رئيسيين هما كالتالي:  

ــم الأول: ــداد    القسـ ــئلة تتعلـــق ϵدارة المعرفـــة، وقامـــت الباحثـــة ϵعـ متغـــير إدارة المعرفـــة، ويحتـــوي هـــذا القســـم علـــى أسـ
ــل:   ــة، مثـ ــلة ϵدارة المعرفـ ــابقة ذات الصـ ــات السـ ــري والدراسـ ــوع إلى الأدب النظـ ــة بعـــد الرجـ ــول إدارة المعرفـ اســـتبانة حـ

) فقــرة تقــيس خمــس أبعــاد  20) وغيرهــا مــن الدراســات الســابقة ويحتــوي هــذا المقيــاس علــى (2021دراسـة البلوشــي(
                                                                                                      ً  لإدارة المعرفة وهي تشخيص المعرفة، وتوليد واكتساب المعرفة، وتنظيم وحفظ المعرفة، وتوزيع ومشاركة المعرفـة، وأخـيرا   

  . )2017تطبيق المعرفة، دراسة الهويش(
المناخ التنظيمي، قامت الباحثة ϵعداد استبانة تتعلق ʪلمناخ التنظيمي ʪلاعتمـاد علـى الأدب النظـري    القسم الثاني:

) الــذي  2021) ودراســة ســليمان (2018والدراسـات الســابقة ذات الصــلة ʪلمنــاخ التنظيمــي، مثـل دراســة الكــريم (
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) فقــرة، تقــيس  20أعــد مقابلــة مــع أفــراد العينــة تطــرق فيهــا إلى أبعــاد المنــاخ التنظيمــي، ويحتــوي هــذا المقيــاس علــى (
ســت أبعــاد للمنــاخ التنظيمــي وهــي: الهيكــل التنظيمــي، ونمــط القيــادة، ونمــط الاتصــال، وطبيعــة العمــل، والعلاقــات  

  والتواصل، والحوافز والمكافآت.  
  صدق أداة الدراسة:  

)بمعــنى أن  2019لــيس شــيء آخــر( المنيــزل والعتــوم،صــدق الأداة يقصــد بــه أن تقــيس الأداة مــا وضعـــت لقياســه، و 
ً                             تكون الأداة المراد استخدامها صادقة في قياس الموضوع الذي أنشئت لقياسه فعـلا . ويوجـد ثلاثـة أنـواع مـن الصـدق                                                                       
الـــذي يمكـــن علـــى أساســـه الحكـــم فيمـــا إذا كانـــت هـــذه الأداة صـــادقة أو غـــير صـــادقة، وهـــذه الأنـــواع هـــي: الصـــدق  

). والصـدق الظـاهري هـو الدرجـة الـتي يمكـن الحكـم  2019الظاهري، وصـدق الاتسـاق الـداخلي، ( المنيـزل والعتـوم،
من خلالها على فقرات الأداة بحيث يتم التأكد من أن أسئلة الأداة تقيس جميع الأبعـاد المسـتخدمة في الدراسـة، وتم  

Đـــال نفســـه وفي علـــم الـــنفس  التأكـــد مـــن الصـــدق الظـــاهري مـــن خـــلال عـــرض الأداة علـــى مجموعـــة مـــن الخـــبراء في ا
ــذا النـــوع مـــن   ــدق الأداة المـــرتبط ʪلمحـــك، وهـ ــاني فهـــو صـ ــا الصـــدق الثـ ــذه الأداة. أمـ ــم علـــى صـــدق هـ التربـــوي للحكـ
الصــدق يتضــمن تحليــل العلاقــة بــين مفــردات أو أســئلة الدراســة، عــن طريــق معامــل ارتبــاط بيرســون، والــذي يعــد مــن  

                             ً                                                       أكثر معاملات الارتباط استخداما  والذي يلجأ إليه الباحثون لإيجاد الارتباط بين فقرات الأداة. 
 الصدق الظاهري: 

تم التأكد من الصدق الظاهري لهذه الاستبانة من خلال عرضها على مجموعة من المحكمين مـن أعضـاء هيئـة  
  التـــدريس في بعـــض الجامعـــات مثـــل جامعـــة المدينـــة العالميـــة بمـــاليزʮ، وبعـــض الجامعـــات الســـعودية مثـــل جامعـــة
الملك عبد العزيز وجامعة جدة وجامعة الطائف، والمتخصصـين في مجـال الإدارة التربويـة وأصـول التربيـة لغـرض  
تحكـيم الاســتبانة وإبــداء آرائهــم وملاحظــاēم حولهــا، مــن حيـث ســلامة صــياغة بنودهــا وصــلاحيتها لقيــاس مــا  
ــا   ــاط فقراēـ ــن ارتبـ ــد مـ ــة، والتأكـ ــوع الدراسـ ــاس موضـ ــبتها لقيـ ــذلك مناسـ ــة، وكـ ــا اللغويـ ــه ،ودقتهـ وضـــعت لقياسـ

  ʪلمحاور التي تقيسها أو تنتمي إليها.
 صدق الاتساق الداخلي: 

لقياس صدق الاتساق الداخلي لهـذه الأداة، قامـت الباحثـة بتوزيعهـا علـى عينـة اسـتطلاعية في محافظـة جـدة،  
ة، يعملــون في  ) مشــرفة تربويــ40وهــي غــير مشــمولة في عينــة الدراســة ولكــن لهــا نفــس خصائصــها، عــددها (

إدارة تعلـيم جــدة، وذلــك لغــرض احتســاب الصــدق الــداخلي لـلأداة عــن طريــق احتســاب معامــل بيرســون بــين  
 كل فقرة من فقرات الأداة والمحور الذي تنتمي إليه. 

 ثبات الأداة:  
للتأكد من ثبات أداة الدراسة الحاليـة ʪسـتخدام ألفـا كرنبـاخ، قامـت الباحثـة بتوزيعهـا علـى عينـة اسـتطلاعية)  
لعمل اختبار تجريبي لأداة الدراسة (من غير عينـة الدراسـة ولكـن لهـا نفـس خصائصـها، تكونـت عينـة الدراسـة  
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ـــك لتقيــــيم الاتســــاق الــــداخلي لأداة  30مــــن ( ) مشــــرفة تربويــــة يعملــــون في إدارة التعلــــيم بمحافظــــة جــــدة. وذلـ
 الدراسة ʪستخدام معامل ألفا كرنباخ. 

  اجراءات الدراسة:
 الأدب النظري والدراسات السابقة.مراجعة   - 
 اعداد استبانة الدراسة وعرضها على المحكمين، وتعديلها وفق ذلك. - 
 تطبيق الاستبانة على عينة استطلاعية لاستخراج دلالات الصدق والثبات. - 
 إعداد الصورة الالكترونية لأداة الدراسة. - 
 تطبيق الاستبانة على عينة الدراسة. - 
 ). SPSS                     ً                                              معالجة البياʭت إحصائيا  ʪستخدام" الرزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية" ( - 
 مناقشة النتائج ووضع التوصيات. - 

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة:
 السؤال : ما العلاقة بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة؟ 

المعرفـــة والمنــاخ التنظيمــي في مكاتــب التعلـــيم  الفرضــية : توجــد علاقــة إيجابيـــة ذات دلالــة إحصــائية بــين إدارة  
  بمحافظة جدة.

ولاختبار هذا التساؤل والفرضية، فقد تم استخدام الأسلوب الإحصائي المتمثل في اختبار معامل ارتباط بيرسون 
  .    =0.05  عند مستوى المعنوية: 

) فـإن حجـم التـأثير صـغير، وإذا كانـت  f  =  0.1) (إذا كانـت  Cohen's fوتم حساب حجم التـأثير ʪسـتخدام (
 )f  = 0.25 ) فحجم التأثير متوسط، وإذا كانت (f   0.40.فحجم التأثير كبير ( 

  وجاءت نتائج اختبار معامل ارتباط بيرسون كما يوضحها الجدول التالي : 
 نتائج اختبار معامل ارتباط بيرسون. )  2جدول (

  محاور محل الاختبار 
معامل ارتباط 

 ) Rبيرسون (
)2R(  

  (.sig)ة  قيم
P.value 

  حجم التأثير
Cohen's f  

العلاقة بين إدارة المعرفة والمناخ 
  التنظيمي 

0.891 0.794   >0.001  1.963  

  يتضح من الجدول السابق ما يلي:   
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، أي أنه توجد علاقة R   = (+ 0.891، وقيمة معامل الارتباط P.value  ( >0.001  )( إن قيمة المعنوية  -
التعليم بمحافظة جدة، مما يؤكد  التنظيمي في مكاتب  المعرفة والمناخ  ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين إدارة 
في  التنظيمي  والمناخ  المعرفة  إدارة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  ϥنه  القائل  الفرض  صحة 

ال تطبيق مكاتب  زʮدة  أن  بمعنى  طردية  العلاقة  هذه  التعليم بمحافظة جدة، وكانت  لعمليات مكاتب  تعليم 
 إدارة المعرفة يؤدي إلى تحسين المناخ التنظيمي فيها. 

٪ من التغيرات الإيجابية التي تحدث في 79.4، أي أن إدارة المعرفة تفسر  2R  = (0.794ونجد أن قيمة ( -
٪ من التغيرات الإيجابية التي تحدث   79.4مستوى المناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة، أو أن 

  في مستوى المناخ التنظيمي تعزى لإدارة المعرفة في مكاتب التعليم بمحافظة جدة. 

)، وهذا يعني أن حجم التأثير كبير. أي أن إدارة Cohen's f  ( =1.963  <)0.40(ونجد أن حجم التأثير   -
 المعرفة لها Ϧثير كبير على مستوى المناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة. 

 ا سبق : ونستنتج مم
وجود علاقة إيجابية ( طردية) بين إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في مكاتب التعليم بمحافظة جدة، أي أنه كلما زاد 
 ) أبعاده  بكافة  التنظيمي  المناخ  وتجويد  إلى تحسين  ذلك  ، سيؤدي  المعرفة  إدارة  لعمليات  التعليم  تطبيق مكاتب 

الحوافز والمكافآت)، مما  –طبيعة العمل   - نمط الاتصال  –العلاقات والتواصل  –نمط القيادة  –الهيكل التنظيمي 
التعليم  لمكاتب  التنظيمي  الأداء  تطوير  إلى  يؤدي  وʪلتالي،  إنتاجيتهم  على  ويؤثر  العاملين  رضا  زʮدة  في  يسهم 

  ويحقق أهدافها ورؤيتها.
من النتائج أهمها: إنه يوجد Ϧثير إيجابي   )، والتي توصلت إلى العديد2017وتتفق هذه النتيجة مع دراسة ʪيه (

)، والتي توصلت 2013)، كما تتفق مع دراسة المطرفي وآخرون(72للمناخ التنظيمي على إدارة المعرفة بقوة (
دلالة( عند مستوى  أهمها: وجود علاقة طردية موجبة  النتائج  من  المناخ 0,01إلى عدد  أبعاد  بين  فأقل   ،(
 التنظيمي ككل ومجموع عمليات إدارة المعرفة في إمارة منطقة المدينة المنورة . 

  وقد يعود ذلك إلى الأسباب التالية:
ً               إن تطبيق عمليات إدارة المعرفة يؤدي إلى توفير مناخ تنظيمي جيد لمكاتب التعليم، فمثلا  : تضمين الهياكل                                                                               

ً        ً                  دليلا  تنظيميا  يشمل قواعد العمل   التنظيمية الخاصة بمكاتب التعليم لوصف المهام بصورة دقيقة، وتوفير المكاتب     
وإجراءاته وتوصيف المهام بوضوح، وتوفير أنظمة العمل في مكاتب التعليم لطرق واضحة لمتابعة العمل بسهولة ،  
كل ذلك يتطلب تنظيم المعرفة وحفظها. وكذلك إشراك القيادة للمشرفات في عملية صنع القرار، وتحفيز القيادة 
للمشرفات للإدلاء ϥفكارهن الإبداعية المقترحة لمواجهة المشكلات التي تواجهها مكاتب التعليم، وحرصها على 
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تبادل المعلومات بين المشرفات وتبادل الخبرات التربوية والتعليمية بينهم، يدخل ضمن مشاركة المعرفة بين القيادة 
  ام بجودة عالية وفي الوقت المطلوب. والمشرفات. كما أن توليد واكتساب المشرفات للمعرفة يمكنهن من إنجاز المه

  ملخص النتائج: 
ِ   توجــد  علاقــة  ارتباطيــة  ذات  دلالــة  إحصــائية  بــين  إدارة  المعرفــة  والمنــاخ  التنظيمــي  في مكاتــب  التعلــيم  بمحافظــة           ِ       ِ          ِ          ِ       ِ       ِ     َ     ٍ        ِ    ُ      ٌ         ٌ     ُ    

  جدة.
 توصيات الدراسة: 

 في ضوء الدراسة النظرية، يوصي الباحث بضرورة الآتي: 
 وضع رسالة ورؤية استراتيجية، تتناسب مع استراتيجيات إدارة المعرفة.   .1
 إنشاء قسم خاص ϵدارة المعرفة داخل كل مكتب من مكاتب التعليم، ويكون من مهامه:   .2

 توليد واكتساب المعرفة، وتنظيمها وتخزينها، ونشرها، وتطبيقها.  
فية، وخاصـة في مواقـع القيـادة  دمج كفاءات إدارة المعرفة والمناخ التنظيمي في توصيف الوظائف والمسارات الوظي

 .والإشراف
 :تطوير برامج إعداد وϦهيل القادة التربويين بحيث تشمل .3

 .الذكاء المعرفي والاجتماعي
 .قيادة التغيير والتحول الرقمي

 .بناء بيئة تنظيمية محفزة للثقة والانفتاح والابتكار
ـــدوات المعرفيـــــة   .4 ــــني” و“النــ ـــتعلم المهـ ــات الــ ــل “مجتمعـــ ـــاعي، مثـــ ـــي الجمــ ــــرامج للـــــتعلم التنظيمــ ــميم بـ تصـــ

 التبادلية”، التي تعزز من بناء رأس مال فكري مؤسسي مشترك.
قيــاس المنــاخ التنظيمــي بشــكل دوري ʪســتخدام أدوات علميــة، وتحليــل نتائجــه لاتخــاذ قــرارات تطويريــة   .5

 .تستند إلى بياʭت حقيقية
  :خلال تنمية ثقافة تنظيمية قائمة على الثقة، والتقدير، والانفتاح من .6
  .تبني ممارسات المكافأة والتحفيز - 
  .دعم التوازن بين الحياة الشخصية والعملية - 
  .إشراك الموظفين في صنع القرار - 
ــن خـــلال   .7 ــاءات، مـ ــد الكفـ ــل أو تقاعـ ــع تنقـ ــة مـ ــية، وخاصـ ــة المؤسسـ ــتراتيجيات اســـتبقاء المعرفـ ــوير اسـ تطـ

  .التوثيق المنهجي والنقل المنظم للمعرفة الضمنية
  :                       ّ          بناء نظام اتصال داخلي فع ال يتضمن - 
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  .الشفافية في تداول المعلومات   - 
بنــاء شــراكات اســتراتيجية مــع الجامعــات ومراكــز البحــث التربــوي لــدعم إنتــاج المعرفــة التطبيقيــة، وتقيــيم   .8

  .الأثر المؤسسي للبرامج
ــرارات المعرفيـــة ومواجهــــة   .9 ــاذ القـ ــخمة في اتخـ ــل البيـــاʭت الضـ توظيـــف تقنيـــات الـــذكاء الاصـــطناعي وتحليـ

  .التحدʮت التربوية
تصــميم منصــات إلكترونيــة مرنــة وتفاعليــة لمشــاركة المعرفــة التربويــة بــين المعلمــين، ومقارنــة مؤشــرات الأداء   .10

                                      ً       ً                                            التربوي، والاطلاع على الممارسات المتميزة محلي ا وعالمي ا، واستثمار البياʭت في رفع الأداء على مسـتوى  
  المملكة.

دمج مؤشرات إدارة المعرفة والمنـاخ التنظيمـي في منظومـة تقيـيم الأداء   مستوى السياسات والتقييم الوطني .11
 .المؤسسي الوطني مثل مؤشرات كفاʮت القيادات التربوية
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 .مجلة جامعة شقراء .محمد بن سعود الإسلامية

 ) حميد.  فهد  ʪلطائف وعلاقته 2019الثقفي،  التعليم  إدارة  المعرفة في  إدارة  مضامين  تطبيق  واقع   .(
  ). 75، (اĐلة التربويةʪلتميز المؤسسي من وجهة نظر القيادات العامة đا.  

 ،إدارة الموارد البشرية. الإسكندرية: دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر.2005محمد حافظ. (  حجازي .(  
 ) .ثـــير المنـــاخ التنظيمـــي علـــى أداء المـــوارد  2020حســون، عتـــاب يوســـف، وقـــبلان، عـــادل مصــطفىϦ .(

  ).4(42،  مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلميةالبشرية: دراسة ميدانية في جامعة تشرين.  
 ) .د علـــيʮأثـــر إدارة المعرفـــة علـــى الأداء التنظيمـــي في شـــركات الاتصـــالات في  2019الحســـيني، زيـــد إ .(

  الأردن (رسالة ماجستير منشورة). كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة آل البيت، المفرق، الأردن.
 ) .كـــاديميين والمــديرين غـــير  ). قيـــاس إدراك خصــائص المنـــاخ التنظيمــي للمــديرين الأ1998خليفــة، أحمــد

  ).4(10، كلية التجارة، جامعة المنوفية،  مجلة آفاق جديدةالأكاديميين. 
 ) .ــة ــاملين  2019الخليفـــي، سميـ ــة في تحســـين أداء العـ ــات إدارة المعرفـ ــة    -). أثـــر عمليـ دراســـة حالـــة المديريـ

،  اĐلة العربية للأبحاث والدراسات في العلوم الإنســانية والاجتماعيــةالولائية للاتصالات بولاية المدية.  
11)2.(  

 ) .ش، أميرةʪدراسة حالـة شـركة    -). المناخ التنظيمي وأثره على الأداء المالي لمنظمات الأعمال  2021د
، كليـة العلـوم الاقتصـادية والتجاريـة وعلـوم التسـيير،  مجلــة البحــوث الاقتصــادية والماليــةسابك السعودية.  

  ).1(8ي،  جامعة العربي بن مهدي أم البواق
 ) .ح، ســـاميʪدور مـــديري المـــدارس الثانويـــة بمحافظـــات غـــزة في تحســـين المنـــاخ التنظيمـــي في  2008ر .(

  مدارسهم وسبل تطويره (رسالة ماجستير غير منشورة). كلية التربية، الجامعة الإسلامية، غزة.
 ) .مستوى رضا معلمي المدارس الحكومية عـن المنـاخ التنظيمـي في  2018الرقيبات، رائد محمد مفضي .(

،  مجلــة العلــوم التربويــة والنفســيةمحافظة المفرق ʪلأردن وعلاقتها ʪلولاء التنظيمـي لمعلمـي تلـك المـدارس.  
2)25.(  

 ) .إدارة المعرفـــة وأثرهـــا علـــى تميـــز الأداء: دراســـة تطبيقيـــة علـــى الكليـــات  2011الزطمـــة، نضـــال محمـــد .(
  زة (رسالة ماجستير غير منشورة). الجامعة الإسلامية، غزة.والمعاهد التقنية المتوسطة العاملة في قطاع غ

 ) .لالتـــزام التنظيمـــي لـــدى القيـــادات  2019الســـبيعي، عبيـــد بـــن عبـــد اللهʪ التمكـــين الإداري وعلاقتـــه .(
  ).132(2،  اĐلة التربويةالتربوية بمكاتب التعليم ʪلمنطقة الشرقية ʪلمملكة العربية السعودية. 

 ) .ديـة بمـدارس التعلـيم  2021سليمان، هناء إبراهيمʮتصور مقترح تنظيمي داعم لممارسات القيـادة الر .(
  ).189(4،  مجلة التربيةالثانوي الفني الصناعي بمحافظة دمياط.  
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 ) .ســـــمʪ ،ــة في الجامعـــــات  2021شـــــلاش ــز أداء المؤسســـ ــا علـــــى تميـــ ــة وأثرهـــ ). واقـــــع تطبيـــــق إدارة المعرفـــ
 .للبحوث والدراساتمجلة دراسات  .السعودية: دراسة حالة

 ) .لمملكـــــة العربيـــــة  2014الشـــــمراني، عبـــــد الله علـــــيʪ ـــوير الأداء الإداري لمـــــديري التربيـــــة والتعلـــــيم ). تطــ
  ).15(3، مجلة البحث العلمي في التربيةالسعودية في ضوء مدخل الجودة الشاملة: دراسة وصفية. 

 ) .واقع المناخ التنظيمـي بجامعـة الملـك فهـد للبـترول والمعـادن كمـا يـراه  2015الشمري، عادل بن عايد .(
  ).1(16،  مجلة العلوم التربوية والنفسيةدراسة ميدانية.  -أعضاء هيئة التدريس فيها  

 ) .الإســكندرية: دار الوفــاء  1). الســلوك الإداري (العلاقــات الإنســانية) (ط.  2007الصــيرفي، محمــد .(
  لدنيا الطباعة والنشر.

 .ن، فتــــون محمــــد عبــــد اللهʮواقــــع المنــــاخ التنظيمــــي الســــائد في المــــدارس الثانويــــة بمنطقــــة  2019(  الطــــو .(
  ).20، (مجلة البحث العلمي في التربيةالقصيم من وجهة نظر المعلمات. 

 ) .لجامعـــات الأردنيـــة  2017العبـــادي، عائـــدة منـــاور، وبطـــاح، أحمـــد محمـــدʪ المنـــاخ التنظيمـــي الســـائد .(
  مجلــة مؤتــة للبحــوث والدراســاتالرسمية والخاصة لإقليم الوسط من وجهـة نظـر أعضـاء الهيئـة التدريسـية.  

  ).5(32سلسلة العلوم الإنسانية والاجتماعية،  -
 ) .تطـــوير الأداء الإداري بمـــدارس التعلـــيم بمصـــر في ضـــوء إدارة  2013عبـــد الرســـول، محمـــود أبـــو النـــور .(

  ).2(19،  مجلة دراسات تربوية واجتماعيةتصور مقترح.   -المعرفة 
 المنــاخ المدرســي ومعوقاتــه ودوره في أداء المعلمــين بمراحــل التعلــيم العــام (رســالة  2007، محمــد. (العتيــبي .(

  ماجستير غير منشورة). جامعة ʭيف العربية للعلوم الأمنية، الرʮض.
 ) .أثــــر نظــــم إدارة المعرفــــة علــــى الأداء التنظيمــــي في شــــركات الاتصــــالات  2019العــــدوان، لمــــا طــــلال .(

  الأردنية (رسالة ماجستير غير منشورة). كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن.
 ) .أهمية تطبيق إدارة المعرفة في مديرية التربية والتعلـيم في الخليـل مـن وجهـة  2016العسيلي، رجاء زهير .(

  ).2(40، مجلة العلوم التربويةنظر العاملين فيها.  
  ديـة أمـين محمـد، ومحمـد، سـناء مصـطفى، وʭ ،علاقـة  2019محمـد، شـيرين محمـد عبـد الظـاهر. (علي .(

،  . مجلــة البحــوث التجاريــة المعاصــرةالمناخ التنظيمي ϥداء المؤسسـة: دراسـة تطبيقيـة علـى جامعـة أسـيوط
33)1.(  

 ) .لرضــا الــوظيفي  2019العنــزي، مــاني صــالح، ومتــولي، صــفوت حســنʪ القيــادة الأخلاقيــة وعلاقتهــا .(
ــــة نظـــــرهم.   ـــة في دولـــــة الكويـــــت مـــــن وجهـ ــانية  لـــــدى معلمـــــي المرحلـــــة الثانويــ ــل العلـــــوم الإنســـ ــ مجلـــــة جيـ

  ).44، مركز جيل البحث العلمي، (والاجتماعية
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 ) .دارة التعلـيم    -). دور المناخ التنظيمي في إدارة الأزمات  2019الكسر، شريفة عوضϵ دراسة ميدانية
 .لأبحاثاĐلة التربوية الدولية المتخصصة، دار سمات للدراسات وا .ʪلرʮض

 ) .ــة: دراســــة تحليليــــة في وزارة التربيــــة  2009كراســــنة، عبــــد الــــرحمن عبــــد الفتــــاح ). مكــــوʭت إدارة المعرفــ
  ).3(5،  اĐلة الأردنية في إدارة الأعمالوالتعليم الأردنية.  

 ) .ــد الــــرحمن ــادʮ عبــ ــة.  2016الكــــوبي، فــ ــة في المكتبــــات الجامعيــ ــق إدارة المعرفــ اĐلـــــة  ). متطلبــــات تطبيــ
  ).4(51،  الأردنية للمكتبات والمعلومات

 ) .ــعود، راتـــب ســـلامة ). مســـتوى المنـــاخ التنظيمـــي في المـــدارس  2016الكـــيلاني، لبـــنى تيســـير زيـــد، والسـ
 .اĐلة التربوية الأردنية، الجمعية الأردنية للعلوم التربوية .الثانوية العامة ʪلأردن وعلاقته ببعض المتغيرات

 قســــم علــــم الاجتمــــاع، كليــــة الآداب،  2012لتعلــــيم العــــالي العربيــــة. (مــــؤتمر إدارة المعرفــــة بمؤسســــات ا .(
 .جامعة الزقازيق، مصر

 ) .دور إدارة المعرفـــــة في إحـــــداث التطـــــوير التنظيمـــــي ورفـــــع مســـــتوى العـــــاملين في  2020محمـــــد، رضـــــا .(
  ).2(10، اĐلة العالمية للاقتصاد والأعمالمؤسسات التعليم الجامعي: دراسة ميدانية.  

 ) .واقـــــع مهـــــارات الاتصـــــال الفعـــــال الـــــداعم لمشـــــاركة المعرفـــــة لـــــدى  2015المحمـــــادي، صـــــفاء معيلـــــي .(
  المشرفات التربوʮت في مكاتب التعليم بمدينة جدة (رسالة ماجستير غير منشورة).

 ) .بتʬ ,المنوفية: الدار الجامعية. 1). (السلوك التنظيمي) ط2005المرسي, جمال الدين, وإدريس. 
 ا2018الح. (معمار، صلاح صđ واقع المناخ التنظيمي بجامعة طيبة كما يراه أعضاء هيئة التدريس .(. 

 .مجلة جامعة تبوك للعلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة تبوك
 ) .ن يوسـفʭمنـاهج البحـث في العلـوم التربويـة والنفسـية.  2019المنيزل، عبد الله فلاح، والعتوم، عـد .(

  عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع.
 ) .الأردن: الوراق للنشر والتوزيع 2(ط.  )إدارة المعرفة ) .(2008نجم، نجم عبد الله .(. 
 ) .صر عبد اللهʭ ت إدارة المعرفة2011الهزاني، نورةʮ33)1.(مجلة المعلوماتية،   .). تحد  
 ) .للنشـــــر  ). عمـــــان: دار صـــــفاء  1). إدارة المعرفـــــة: الطريـــــق إلى التميـــــز (ط.  2013همشـــــري، عبـــــد الله

  والتوزيع.
 ) .إدارة المعرفــة في الجامعـات الســعودية والمعوقـات الــتي تواجههــا  2017الهـويش، يوســف محمـد إبــراهيم .(

ــة والنفســـيةمـــن وجهـــة نظـــر أعضـــاء هيئـــة التـــدريس.   ــة العلـــوم التربويـ ، مركـــز النشـــر العلمـــي، جامعـــة  مجلـ
  ).2(18البحرين،  

  ) .هـ). الدليل التنظيمي لمكاتب التعليم (الإصدار الأول). المملكة العربية 1441- 1440وزارة التعليم
 السعودية.
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