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 المستخلص
تحمٌك ذلن تم  ولأجل  فً تحمٌك الفخر التنظٌمً ، إلى اختبار تؤثٌر التشارن المعرفً الحالًٌهدف البحث     

  التكنلوجً ( استناداً إلى البعد  التنظٌمً ، البعد  فردي ،لالبعد ابـ) المتمثلة  اعتماد أبعاد التشارن المعرفً
 بـ)الفخر العاطفً ، الفخر السلوكً( استناداً إلىالفخر التنظٌمً المتمثلة   واعتماد أبعاد(، (Lin، 2007 دراسة 
وتم اختٌار موظفً ممر وزارة الشباب والرٌاضة فً بغداد  ، (Kraemer&Gouthier،2014)دراسة 

وكذلن الزٌارات المتكررة والممابلات  من خلال المعاٌشة  البحث، اذ تم تشخٌص  مشكلة البحثلاختبار هذه 
الشخصٌة المستمرة مع الموظفٌن والتً تمثلت فً مدى ادراكهم المعرفً والمٌدانً للمحتوى المفاهٌمً الدلٌك 

من مختلف  ( فرداً 242، إذ خلصت الى )لهذا الغرض استمارة استبانة  ، وتم اعدادالبحثواهمٌة متغٌرات 
، إذ استخدم تحلٌل ائٌة المناسبةمجموعة من أسالٌب المعالجة الإحصوتم تحلٌل البٌانات عبر  ،توٌات المس

 Structuralاستخدام نمذجة المعادلة الهٌكلٌة )، و( لغرض اختبار فرضٌات الارتباط Pearsonارتباط )
Equation Modelingاسلوب تحلٌل المسار )كذلن ( و(Path Analysis   .لاختبار فرضٌات التؤثٌر

 لتشارن المعرفًتؤثٌر ذو دلالة معنوٌة ل وجود كان من ابرزها الى مجموعة من النتائج  البحثوتوصل 
 . الفخر التنظٌمً بؤبعادها فً

 . ، البعد التنظٌمً ، البعد التكنلوجً البعد الفردي ،الفخر التنظٌمً  ،: التشارن المعرفً  الكلمات المفتاحٌة
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 الممدمة
 مما استدامتها، وضمان التنافسٌة مٌزتها التً ٌستند علٌها المنظمات لدعم جوهر الارتكاز المعرفة أصبحت   

 تشارن وٌعد ،أفرادها وبٌن داخلها للتشارن ولابلة فعالة تجعلها بصورة معارفها لإدارة المنظمات توجه ٌبرر
اذ ان الموة الفعلٌة للمنظمات تكمن  ،  المعرفة إدارة نجاح مفتاح فً المنظمة والجماعات الأفراد بٌن المعرفة

سد فً مدى اعتزاز الافراد فً العمل والتً  بمدرتها فً تشجٌع أفرادها لتشارن وتبادل المعرفة فٌما بٌنهم، وتتج
ً لما عرض جاء هذا البحث لعرض  ٌولد الفخر التنظٌمً . التشارن المعرفً فً تحمٌك الفخر  تؤثٌرواتسالا

اذ تم عرض الاطار المعرفً للمتغٌرات بالاعتماد على بعض الادبٌات السابمة ، ومن ابرز  التنظٌمً ،
دراسة ، و( Lin، 2007)دراسة  اسات التً تناول التشارن المعرفً الدر
((Kraemer&Gouthier،2014 ،ًكمتغٌر   على التشارن المعرفً وركز البحث  تناولت الفخر التنظٌم

مستمل والفخر التنظٌمً كمتغٌر تابع  والتً تعد من أهم العوامل المإثرة فً البٌئة التنظٌمٌة لتؤثٌرها المباشر 
على العاملٌن، فكان الهدف من البحث الحالً هو رفع مستوى الشعور بالفخر التنظٌمً لدى الافراد من خلال 

وحاول البحث  الاجابة عن . البحثوالتؤثٌر بٌن متغٌرات تحدٌد الوالع والمستوى الحالً لعلالة الارتباط 
؟ وكذلن بٌان  البحثهل ان عٌنة البحث لدٌها تصور واضح عن متغٌرات مجموعة من التساإلات، من ابرزها 

؟ وتشخٌصها كمشكلة علالة التشارن المعرفً بؤبعادها)الفردي ، التنظٌمً ، التكنلوجً ( مع الفخر التنظٌمً 
واعتمد البحث  فً تحمٌك اهدافها المنهجٌة والفكرٌة والمٌدانٌة على المنهج الوصفً التحلٌلً ث . اساسٌة للبح

(Analytical Descriptive Approach) واستخدام مجموعة من أسالٌب المعالجة الإحصائٌة المناسبة ،
(،   Structural Equation  Modelingفً تحلٌل البٌانات ، ومن ابرزها تمنٌة نمذجة المعادلة الهٌكلٌة )

كان من والتً من خلالها تم التوصل الى النتائج وفً ضوء تلن النتائج تم صٌاغة مجموعة من الاستنتاجات و
اهتمام وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة البحث بؤبعاد تشارن المعرفة وتشجٌع الموظفٌن على العمل ابرزها 

لى التعاون والتشارن ونمل المهارات والتعلم الخاص بإنجاز الجماعً والفرلً وتحسٌن مناخات العمل المائمة ع
المهام والواجبات والمسإولٌات الوظٌفٌة بٌن الموظفٌن من شؤنه ان ٌحفز شعورهم الاٌجابً بؤهمٌة الانتماء 

امتداداً لتلن الاستنتاجات لدم البحث  مجموعة من التوصٌات، من و مما ٌزٌد الفخر التنظٌمً لدٌهم، للوزارة
التركٌز والاهتمام على اكتساب وتوظٌف ابعاد التشارن المعرفً فً الوزارة عٌنة البحث بشكل ضرورة  رزهااب

تعزٌز الفخر التنظٌمً بنوعٌها ) السلوكً أوسع ، لما ٌمثله من اهمٌة فً تطور عمل الوزارة  ، وكذلن 
الموظفٌن وٌنعكس على الاداء والعاطفً( فً مجتمع البحث ، مما ٌضمن تعزٌز السلون الاٌجابً لدى 

 التنظٌمً.

 ث الاول ــــــحـــــــبــــــمــــال
 ثـــــــحـــــــبــــــة الــــــــٌــــــجـــــــهــــــنـــــم 

  اولا : مشكلة البحث
صت مشكلة البحث    عٌنة البحث، فً الدوائر والالسام  التً تمثلت  المستمرة مع لاتوالمماب الزٌارات عبر شخ ِّ

، فً مدى ادراكهم المعرفً والمٌدانً للمحتوى المفاهٌمً الدلٌك بما ٌتعلك بمتغٌرات البحث )التشارن المعرفً
ذلن ٌمكن حصر مشكلة البحث بمجموعة من التساإلات الفكرٌة، ومجموعة من  وفً اطارالفخر التنظٌمً( 

 وكما ٌؤتً : التساإلات المٌدانٌة

ما طبٌعة العلالة المنطمٌة بٌن متغٌرات البحث الرئٌسة والفرعٌة؟ وما صور الجدل المعرفً عنها؟ وكٌف ٌمكن  .أ 
 ؟مارها فً الجانب المٌدانً استث

، الفخر التنظٌمً( بؤبعادها الفرعٌة على مستوى عٌنة التشارن المعرفًما مستوى اهمٌة متغٌرات البحث ) .ب 
 البحث؟

 بؤبعادها على مستوى عٌنة البحث؟ اطٌة بٌن متغٌرات الرئٌسة للبحثالعلالة الارتبما مستوى  .ج 

 بؤبعادها فً الفخر التنظٌمً على مستوى عٌنة البحث؟  التؤثٌر المباشر للتشارن المعرفًما مستوى  .د 

     ثانٌاً : أهداف البحث
 فً : الحالًاعتماداً على محتوى مشكلة البحث وتساإلاتها ، ٌمكن إجمال أهداف البحث      

تمحٌص وفحص التراكمات المعرفٌة  متغٌرات البحث الرئٌسة والفرعٌة، عبر تؤصٌل العلالة المنطمٌة بٌن 
 بالمتغٌرات واستخلاص ما ٌإسس البناء الفكري والمفاهٌمً، وبما ٌدعم وٌعزز هذه العلالة منطمٌاً.الخاصة 

ً بٌن متغٌرات البحث الرئٌ اختبار مستوى علالات الارتباط   لمستوى  عٌنة البحث سة وابعادها الفرعٌة احصائٌا

 فً الفخر التنظٌمً احصائٌاً على مستوى عٌنة البحث . علالة التؤثٌرٌة للتشارن المعرفًاختبار مستوى ال 
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 ثالثاً : اهمٌة البحث
 :الحالًمن خلال ثلاثة محتوٌات افرزت هٌؤتها  اهمٌة البحث تجاء     

تدرس مٌدانٌا  فً موضوعات الفخر التنظٌمً وتشارن  تركز البحث على معظم الأنموذجات المفاهٌمٌة التً لم .أ 
المعرفة، والتً تعد مادة خام ٌمكن تفاعلها مع متغٌرات اخرى مع استنباط الكثٌر من الافكار والمعطٌات 

 المعرفٌة، مما ٌسهم فً بناء لاعدة لدراسات علمٌة مستمبلٌة ذات تؤثٌر بالغ فً تطوٌر عجلة البحث العلمً .

فً تطبٌك المخطط الفرضً فً مجال بالغ الاهمٌة على مستوى المجتمع ككل ودوائر الدولة بشكل ٌتمٌز البحث  .ب 
 .لا وهو موضوع التشارن المعرفًخاص ، ا

لٌاس علالات الارتباط والتؤثٌر بٌن متغٌرات البحث الرئٌسة والفرعٌة على مستوى مجتمع عٌنة البحث، مما  .ج 
مسارات العلمٌة الصحٌحة التً تساعد الادارة العلٌا فً توجهاتها جعلها محاولة مهمة فً انتماء الخطط وال

، فضلاً عن تبنً افضل الممارسات بناء مخزون معرفً  والتً ٌساهم فً نشر ومشاركة المعرفة المستمبلٌة ل
 خر التنظٌمً لمجتمعالمٌدانٌة لاستكشاف بٌئتها وتحدٌد فرصها واستثمارها بشكل متوازن بٌنهما بما ٌحمك الف

 .البحث

 رابعاً :  متغٌرات البحث ومماٌٌسها
Knowledge Sharingالتشارن المعرفً     -أ

  توفٌر المعلومات المهمة والمعرفة لمساعدة الآخرٌن والتعاون معهم لحل المشكلات أو تطوٌر أفكار جدٌدة أو 

( والتً تمثلت بـثلاثة ابعاد Lin، 2007)انموذج ف الباحث فً لٌاسها ولد كٌ  تنفٌذ السٌاسات أو الإجراءات  .

 . ()الفردي، التنظٌمً، التكنلوجً
  Organizational prideالفخر التنظٌمً  - ب

 والتفاخر التباهً إلى وتدفعه تجاه المنظمة،  الفرد ٌحملها التً الإٌجابٌة والاتجاهات المشاعر من مجموعة  
ولد اعتمد الباحث فً لٌاس هذا المتغٌر  ،فٌها عضوا بكونه الآخرٌن أمام

 وٌتكون من بعدٌن فرعٌٌن )الفخر العاطفً ، الفخر السلوكً(.      (Kraemer&Gouthier،2014)ممٌاس

 للبحث خامساً : المخطط  الفرضً
حث من تمدٌم هذا المخطط الى أن ٌكون مشتملاً لجمٌع متغٌرات البحث فً صورته الإجمالٌة ٌهدف الب

 :ٌتكون من  ولكً ٌتم فهمه بشكل اكثر وضوحاً فانهومن ثم إمكانٌة لٌاسه للعلالات المذكورة انفاً، 
 البعد)ابعاد فرعٌة هً  ، والتً اشتملت على ثلاثبالتشارن المعرفً تمثل هذا المتغٌر : المتغٌر المستمل  .1

 الفردي ، البعد التنظٌمً ، البعد التكنلوجً(  .
تمثل هذا المتغٌر بالفخر التنظٌمً، والتً اشتملت على بعدٌن فرعٌٌن هما )الفخر العاطفً  المتغٌر المعتمد : .2

 .للبحث( ٌوضح المخطط الفرضً 1والشكل ) والفخر السلوكً (.

 
 
 
 

      
 

                                                    
                                                                                                              

 
 
     
 
 
 علالة الارتباط     
 
 علالة التؤثٌر       

 المخطط الفرضً للبحث  .( 1الشكل )                               
 من اعداد الباحث -المصدر  

 

الفخر   

 التنظٌمً

التشارن 

 المعرفً

 الفردي البعدا

  البعد التنظٌمً

البعد 

  التكنلوجً
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 سادساً : فرضٌات البحث
الى وضع مجموعة فرضٌات توجه لاختبار المخطط الفرضً ، مجسدة اتجاهات العلالة والتؤثٌر  البحث اتجه  

بٌن متغٌراته ، وبما ٌستجٌب لأهداف البحث ، وٌهٌئ إجابة دلٌمة عن أسئلتها ، كما وٌمدم غطاء فرضً ٌسند 
 منطك بناء الفرضٌات التً تتبلور فً الاتً :

لة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن التشارن المعرفً وابعادها مع الفخر توجد علا الفرضٌة الرئٌسة الاولى : .1
 ثلاث فرضٌات فرعٌة تتمثل بالاتً: عنهاوتنبثك  .التنظٌمً

 توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن البعد الفردي والفخر التنظٌمً. - أ
 التنظٌمً.توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن البعد التنظٌمً والفخر   - ب
 .توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن البعد التكنلوجً والفخر التنظٌمً - ت

 ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للتشارن المعرفً بؤبعادها فً الفخر التنظٌمً.: انٌةالفرضٌة الرئٌسة الث .2
 وتنبثك من الفرضٌة الرئٌسة الخامسة ثلاث فرضٌات فرعٌة تتمثل بالاتً :

 ذو دلالة معنوٌة للبعد الفردي فً الفخر التنظٌمً.ٌوجد تؤثٌر  - أ
 ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للبعد التنظٌمً فً الفخر التنظٌمً. - ب

 ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للبعد التكنلوجً فً الفخر التنظٌمً.

    سابعاً : حدود البحث
 مجتمع البحث.كعٌنة ل ارة الشباب والرٌاضة وز ممر تم اختٌار الحدود المكانٌة : .1
.شملت اعداد الجانب  2022/  2/  10الى  2021/  11/  1امتدت مدة اعداد البحث من  الحدود الزمانٌة : .2

 الفكري وتهٌئة استمارة الاستبانة وعرض الجانب المٌدانً.

 وعٌنتها  ثامناً : مجتمع البحث
( فرداً من موظفً الدوائر العامة فً ممر الوزارة والبالغ 242الى اختٌار عٌنة عشوائٌة بلغت ) البحث اتجه   

اذ  فً تحدٌد حجم العٌنة ، )Krejcie &  Morganوبالاعتماد على جدول ) ( موظفاً 950عددهم ما ٌمارب )
%( وكانت الغٌر 91بلغت ) ( منها  بنسبة استجابة  250تم استرجاع ) و( استمارة استبانة ، 274تم توزٌع ) 

 ( استمارات .8الصالحة منها للتحلٌل )

 ً ـــــانـــــثـــــث الــــــحـــــبـــــمـــــال
 ثــــــحــــبـــــــلـً لــــــرفـــــعــــــمــــار الــــالاط

 التشارن المعرفً -اولا
إحدى الركائز الأساسٌة لنجاح المنظمة وتعمل كاستراتٌجٌة للبماء فً عصر المعرفة، اذ انه من بٌن  تمثل    

، وذلن الزاوٌة لإدارة المعرفة الفعالة حجرة ، تم تحدٌدها كؤبرز عملٌة ومجموع العملٌات لدورة إدارة المعرف
تخدام هذا المورد المٌ م لمٌزتها التنافسٌة، لأن موارد المعرفة تكمن فً أذهان الافراد،  وٌجب على المنظمات اس

ولهذا السبب تحتاج المنظمات إلى تعاون بٌن الافراد لمشاركة معارفهم مع الآخرٌن داخل المنظمة 
(Tangaraja et.al،2015:2) وٌعتبر تشارن المعرفة بٌن المنظمات عاملاً حاسمًا لربط الموارد .

للمنظمة بتوسٌع  رٌد، اذ تسمح أنشطة تشارن المعرفًً سلسلة التووتخصٌصها وتكاملها عبر أعضاء مختلفٌن ف
ل فً بٌئة أعمال والاستفادة من مزاٌا الأعماذات لٌمة، واكتشاف الفرص،  موعة مواردها ، وتمدٌم منتجاتمج

 التشارن المعرفً( Anand et.al،2020:379)  وعرف (.،Chen et.al  2014:570شدٌدة التنافسٌة)
معرفة للآخرٌن داخل المنظمة مع بعض الإجراءات الواعٌة من جانب الفرد الذي ٌمتلن المعرفة. بمدى إتاحة ال

، ولمساعدة الآخرٌن رفهم واستٌعابها من خلال الخبراتواعتبرها اخرون إتاحة الفرصة للؤشخاص لتوزٌع معا
  (.،2020:22Beechفً التغلب على المشكلات ) 

خارجًٌا المنظمات فً فحص المشهد التنافسً ، وتطوٌر أفكار ولدرات جدٌدة  كما تساعد التشارن المعرفً   
والسعً وراء ابتكارات تدرٌجٌة أو جذرٌة، اذ ان مشاركة المعرفة تسهم فً تحمٌك فوائد للابتكار داخل المنظمة  

اذ أثبتت ،بدافع الافراد فً التشارن المعرفً  كما ٌرتبط نجاح المنظمات (.،2018Ritala: 6) اوخارجه
التجارب أن تبادل المعرفة ٌمكن أن ٌحسن النتائج المهمة ، مثل صنع المرار والابتكار والأداء) 

4et.al،2020: Gerpott .) تبادل الخبرات الموجهة لتولٌد أو تحسٌن المنتجات   التشارن المعرفًوتعكس
والخدمات ذات المٌمة، وتعد أحد الموارد الهامة الكامنة وراء لدرة التطوٌر فً المنظمة، اذ ان المنظمة التً 

 . ،2020:(162تشجع تشارن المعرفة من المرجح أن تنتج أفكارًا جدٌدة وتسهل المدرات الابتكارٌة 
(Castaneda & Cuella وٌرىBahar، 2018:27)  تعزز الابتكار التنظٌمً   التشارن المعرفً( أن
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من خلال المعرفة الجدٌدة التً ٌتم تولٌدها، وان المنظمات لادرة على تطوٌر الكفاءة والمهارات من خلال 
وجود مشاركة  مشاركة المعرفة ، وبالتالً زٌادة المٌمة التنظٌمٌة ، وزٌادة فً تراكم المعرفة للمنظمة من خلال

درة على أداء وظائفهم فعالة للمعرفة ، وهذا أٌضًا ٌإدي إلى تنمٌة لدرات الموظفٌن لزٌادة المعرفة الذاتٌة والم
وكذلن ٌساعد سلون تشارن المعرفة المنظمات فً الحفاظ على مٌزتها التنافسٌة وٌلعب دورًا فرٌدًا  بشكل جٌد .

 . (Butt & Ahmad،2019:1607 ) فً عملٌة إدارة المعرفة
واستنادًا إلى نظرٌة التبادل الاجتماعً ، أظهرت الدراسات السابمة أن الافراد ٌمٌلون إلى مشاركة المعرفة      

عندما ٌدركون مستوٌات أعلى من العدالة الإجرائٌة التنظٌمٌة  ، أو الدعم التنظٌمً ، أو الثمة  ، أو المٌادة 
كانت المنظمات توفر بٌئة عمل إٌجابٌة وودٌة لأفرادها ، فٌمكن أن تعزز الإٌجابٌة، بالإضافة إلى ذلن ، إذا 

بعض العوامل التً تمنع مشاركة المعرفة فً وتوجد  .(Wu & Lee، 2020:4 )مشاركة المعرفة لهم
المنظمات، منها المصادر غٌر المعروفة ، وعدم المدرة للوصول إلى المعرفة ، وعدم التمٌٌز بٌن المعرفة 

والصرٌحة، والمسافات المادٌة والاجتماعٌة بٌن الافراد معتمدٌن أن معرفة المرء لٌست جدٌرة أو لابلة الضمنٌة 
للمشاركة ، وافتمار المستلم إلى المدرة الاستٌعابٌة  والغموض، والعلالة الشالة بٌن المتلمً والمرسل  وانعدام 

 البحث للؤفكار والدراسات السابمة  اتفكك وبعد تحلٌل اعم( :112McLaughlin et. al ،2008ثمافة الثمة )
والتً تضم ثلاث ابعاد ) البعد الفردي ، البعد التنظٌمً، ( فً اعتماد ابعادها Lin، 2007مع دراسة ) الحالً

 وفٌما ٌلً توضٌح  تلن  )الابعاد(: البعد التكنلوجً(.

 Individual Dimensionالبعد الفردي  –اولا 

ٌتفك معظم الباحثٌن بؤن مشاركة المعرفة تعتمد على الخصائص الفردٌة، بما فً ذلن الخبرة والمٌم والدوافع    
والمعتمدات، وأن المحفزات الفردٌة لد تمكن الموظف من مشاركة المعرفة، اذ ٌتم تحفٌز الموظفٌن عندما 

لذلن  فإن تولع الفوائد اعدة الآخرٌن، ٌعتمدون أن سلوكٌات مشاركة المعرفة تستحك الجهد ولادرة على مس
وٌعتمد هذا البعد على عدد من  الفردٌة ٌمكن أن ٌشجع الموظفٌن على مشاركة المعرفة مع الزملاء

 &Lin،2007:317)( )135:Bulan الخصائص الفردٌة التً تتعلك بالأفراد، ومنها:
Sensuse،2012.) 

إن الوعً بؤهمٌة مشاركة المعرفة هو المولف الذي ٌجب أن ٌمتلكه كل موظف ، بما  : Awarenessالوعً - أ
 اذ لا توجد عملٌة مشاركة للمعرفة دون وجود وعً بعنصر المشاركة فً ذلن الإدارة العلٌا، 

جه الثمة هً "مجموعة من التولعات التً ٌتماسمها كل من فً التشارن ؛ وإنه مفهوم متعدد الأو : Trustالثمة  - ب
ٌمكن تصوره عبر ثلاثة أبعاد مثل النزاهة ، والإحسان ، والكفاءة ". وتنطوي على إٌمان متبادل ، وأن مشاركة 

(.ونظرًا لأن الثمة مرتبطة ارتباطًا وثٌمًا بمشاركة chee،2009 :34المعرفة لا ٌمكن أن تتم بدون ثمة حمٌمٌة )
ن من الثمة ببعضهم البعض ، والعمل معًا ، بحٌث ٌتم المعرفة ، ٌجب على المنظمة توفٌر بٌئة تمكن الموظفٌ
 تحفٌز الموظفٌن لتبادل المعرفة والمشاركة فً المنالشات

ٌمكن تصنٌف الشخصٌة إلى نوعٌن: منفتح وانطوائً ، اذ ٌواجه الأشخاص  :personality الشخصٌة - ت
د العدٌد من الباحثٌن أن لدرة الانطوائٌون مشاكل أكبر فً التفاعل مع الآخرٌن ممارنة بالمنفتحٌن، وٌعتم

 (.(الموظفٌن على تشارن المعرفة تعتمد فً البداٌة على مهارات الاتصال الشفوٌة والمكتوبة

ٌعتبر التحفٌز أمرًا حاسمًا عند تشارن المعرفة الضمنٌة ، فهو أصعب منه المعرفة  : Motivationالدافعٌة  - ث
من شؤنه أن ٌإدي إلى أن ٌكون لدى الشخص مولف أكثر   الصرٌحة ، وأن ٌكون لدى الافراد  دافع للمشاركة

 إٌجابٌة تجاه تشارن المعرفة 

تظهر الأبحاث السابمة أن الموظفٌن الذٌن لدٌهم دافع : Ability to participateالمدرة على المشاركة  - ج
المرح ، ولأنهم جوهري للمساهمة بمعرفتهم أثناء مشاركتهم فً الأنشطة الفكرٌة وحل المشكلات  التحدي أو 

 ٌستمتعون بمساعدة الآخرٌن.

ٌتم تعرٌفها بؤنها "أحكام الأفراد فٌما ٌتعلك بمدراتهم على تنظٌم وتنفٌذ :  Self-efficacy الذاتٌة ة الكفاء - ح
مسارات العمل المطلوبة لتحمٌك مستوٌات محددة من الأداء" ، اذ تحدد رغبة الشخص فً المٌام بؤنشطة معٌنة ، 

 د تساهم فً صٌاغة الكفاءة الذاتٌة التً تإدي إلى مشاركة المعرفة .أن بٌئة الفر

 ً  .Organizational Dimensionالبعد المنظمً  -ثانٌا
من الابحاث اهمٌة تشارن المعرفة للمنظمات ، اذ ٌمكن لها تحسٌن الاداء وترشٌك عملٌات  عدد تأثب     

 ثمانٌة متغٌرات فً العوامل التنظٌمٌة هً:تم تضمٌن التدرٌب والانفاق المتزاٌد فً التعلم ، 
Lin،2007:318)) 

ٌتطلب تطبٌك السٌاسات المتعلمة بمشاركة المعرفة أولاً لبل  :Organization Policyسٌاسة المنظمة  - أ
 البدء فً تبادل المعرفة، اذ سٌإدي هذا إلى اتباع الموظفٌن للسٌاسات الحالٌة للمنظمة .
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الهٌكل التنظٌمً المفتوح والمرن ٌشجع دائمًا  : Organizational Structure الهٌكل التنظٌمً - ب
الأعضاء على مشاركة معارفهم، وٌتٌح الهٌكل اللامركزي داخل المنظمة سلوكٌات تشارن المعرفة بشكل أكثر 
فعالٌة من الهٌاكل البٌرولراطٌة، كما ٌإثر هٌكل المنظمة على تصمٌم وظٌفتها ، والذي ٌمكن أن ٌإثر أٌضًا 

 (. (Li، 2018:49ى سلون مشاركة المعرفة عل

هً تلن المٌم والأنظمة والمعتمدات التً تساعد أو تعرلل إنشاء  :Organization cultureثمافة المنظمة  - ت
المعرفة ومشاركتها داخل المجموعة، وهنان إجماع كبٌر بٌن باحثً المعرفة على أن الخصائص الثمافٌة لأي 

 (.(Ogbonna،2020:70 عرفةمنظمة تإثر على مشاركتهم للم

أن تشجٌع الإدارة العلٌا لنواٌا مشاركة المعرفة ضرورٌة للبناء  :Administrative supportدعم الإدارة  - ث
والحفاظ على ثمافة مشاركة المعرفة الإٌجابٌة فً المنظمة، وبالتالً ، اذ ٌإثر دعم الإدارة العلٌا بشكل إٌجابً 

 فة مع الاخرٌن . على رغبة الموظف فً مشاركة المعر

تشٌر المكافآت التنظٌمٌة إلى لٌمة الأشكال التنظٌمٌة على سلون  : Rewards systemنظام المكافآت  - ج
ت غٌر النمدٌة ئات إلى المكافئامالٌة مثل زٌادة الرواتب والمكافالموظف. ٌمكن أن ترتفع المكافؤة من الحوافز ال

 مثل الترلٌات والأمن الوظٌفً.

من الأدوار المهمة للمادة هو تحدٌد سلون المرإوسٌن فً العمل، ولان سلون  : Leadershipالمٌادة   - ح
مشاركة المعرفة له صلة أخلالٌة،  فمن المعمول من الناحٌة النظرٌة أن المٌادة الأخلالٌة لد تكون مإشرا هاما 

 على سلون مشاركة المعرفة للموظفٌن.

 Technological Dimensionالبعد التكنلوجً  -ثالثا
أصبحت تكنولوجٌا المعلومات أداة أساسٌة فً تسهٌل المشاركة السرٌعة والفعالة للمعرفة،  اذ أن التكنولوجٌا     

أساسٌة لإدارة المعرفة ومشاركة المعرفة داخل المنظمة، وٌعد توفر الأجهزة والبرامج ومهارات الموظفٌن أمرًا 
المعرفة داخل المنظمة، نظرًا للاعتماد الواسع لوسائل الإعلام  ضرورًٌا فً اعتماد التكنولوجٌا فً مشاركة

جتماعٌة أمر ضروري الاجتماعٌة كؤداة حمٌمٌة لنشر المعرفة ، فإن التدرٌب على كٌفٌة استخدام المنصات الا
 (:(Lin،2007:320 وٌتكون البعد التكنولوجً من ثلاث متغٌرات فرعٌة هً: وحاسم 

ان تطبٌك تكنولوجٌا المعلومات الذي ٌشٌع استخدامه لربط الموظفٌن، وتفاعل  : تطبٌك تكنولوجٌا المعلومات - أ
 .البٌانات والعملٌات  تتفاعل لدعم العملٌات الٌومٌة وحل المشكلات واتخاذ المرار داخل المنظمة

معالجة  تشمل البنٌة التحتٌة لتكنولوجٌا المعلومات تمنٌات وأنظمة  البنٌة التحتٌة لتكنولوجٌا المعلومات : - خ
البٌانات والتخزٌن والاتصالات، وهو ٌتؤلف من النطاق الكامل لأنظمة معلومات المنظمة ، بما فً ذلن أنظمة 

ات وأنظمة تخطٌط معالجة المعاملات ونظام معلومات الإدارة الذي ٌتكون من لواعد البٌانات ومستودعات البٌان
 موارد المنظمة .

عملٌة تشارن المعرفة باستخدام تكنولوجٌا المعلومات والاتصالات  تحدد استخدام تكنولوجٌا المعلومات: - د
)تكنولوجٌا المعلومات والاتصالات( لأن تكنولوجٌا المعلومات والاتصالات تتٌح البحث السرٌع والوصول 

  .واسترجاع المعلومات وٌمكن أن تدعم الاتصال والتعاون بٌن الموظفٌن فً المنظمة

 ثانٌاً: الفخر التنظٌمً 
اجتذب مفهوم الفخر التنظٌمً اهتمام كل من الممارسٌن وعلماء الإدارة نظرًا لأهمٌته كمحرن للسلوكٌات   

الوظٌفٌة الإٌجابٌة والممٌز الرئٌس فً المنافسة كؤصول استراتٌجٌة للمنظمة ، وعامل حٌوي لنجاح الأعمال ، 
تزام والاستملالٌة الوظٌفٌة ، والرضا الوظٌفً، اذ له تؤثٌر إٌجابً على العدٌد من المتغٌرات ، بما فً ذلن الال

وعلى أنه بٌئة  والمثابرة والكفاءة الذاتٌة والتمٌز التنافسً، وٌشار إلى الفخر التنظٌمً لتشجٌع بٌئة العمل البناءة،
) وحسب  (.Durrah،2019:4اجتماعً عالً مع المنظمة) عمل بناءة مشجعة تحتاج إلى تمدٌر

452Blader&Tyler،2009:الاجتماعٌة ، اذ ٌتناول المفهوم جذور الفخر التنظٌمً الى النظرٌة  ( ترجع
بشكل مباشر لتمٌٌم عضوٌة المجموعة ، لأنه تمٌٌم للمٌمة العامة للمجموعة وحالتها ، اذ ٌنظر افراد المجموعة 

بشكل اٌجابً لها فً الى مجموعتهم انها ذات مكانة عالٌة ، ومن المتولع ان تعزز هوٌتهم الاجتماعٌة لانتمائهم 
 مفهومهم الذاتً  . 

مشاعر إٌجابٌة فرٌدة  ( بان الفخر التنظٌمً عبارة عن Williams & DeSteno، 2008:12)وٌرى      
ولمد أثبتت الدراسات أن  .وحل الأزماتشرٌة و تإدي إلى تطوٌر المهارات لادرة على تحفٌز جهود الموارد الب

الفخر التنظٌمً ٌلعب دورًا محورًٌا فً بعض المتغٌرات التنظٌمٌة السلبٌة مثل معدل الدوران والإجهاد الوظٌفً 
إن الفخر التنظٌمً هو شعور إٌجابً للفرد فً  .(Nilawati et al.2019:1220)والسخرٌة التنظٌمٌة

حها، فً أوائل العمد الأول من المرن الحادي والعشرٌن ، اكتسب المنظمة ، ناتج ارتباطه بسمعة المنظمة ونجا
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المفهوم اهتمامًا من كل من الباحثٌن والممارسٌن فً مجال الإدارة ، نظرًا لأهمٌته كؤصل استراتٌجً للمنظمة  ، 
وكمحرن لسلوكٌات العمل الإٌجابٌة والممٌز الرئٌسً فً المنافسة، وكذلن العامل الحٌوي لنجاح 

(. وٌرتبط  شعور الموظفون بالفخر التنظٌمً نتٌجة التعرٌف الذاتً لمنظمة (Daniel،2011:3لالأعما
ٌشاركون فٌها والتً تتمتع بسمعة طٌبة وسجل جٌد، ومن الناحٌة النفسٌة ٌرتبط هذا الفخر ارتباطًا وثٌمًا باحترام 

ر التنظٌمً هو صفات موظفً وأحد المصادر المحتملة المهمة للفخ( . Widyanti (2020:2،المرء لذاته 
المنظمة، لأنه من المتولع أن ٌنجم الفخر التنظٌمً عن رإٌة المرء لنفسه بؤنه ٌنتمً إلى مجموعة 

(549:Helm، 2013( ًاذ أن موظفً المنظمة ٌنُظر إلٌهم بؤنهم مصدر مهم للؤداء التنظٌم .)2018:  358 
et.al، Brosi.)  2016:6،ووفمًا) Roto &Lu مجموعة من استراتٌجٌات التصمٌم لدٌنامٌكٌات( توجد 

تحفٌز النجاح الذاتً فً التفاعلات الشخصٌة ، والحفاظ على الدافع طوٌل المدى فً  الفخر فً مكان العمل، منها
تطوٌر الجدارة الذاتٌة ، وتسهٌل مهمة التعاون المباشر عبر أدوات التفاعل ، ورعاٌة التجربة المشتركة للفخر 

بر الأحداث الجماعٌة. وإن أحد التحدٌات التً ٌواجها المدٌر هو تعزٌز الفخر التنظٌمً، نظرًا لأن التنظٌمً ع
تعزٌزه وٌشكل حافزًا جوهرٌاً  هو مورد نفسً لٌم ٌجب، فإن الفخر التنظٌمً ر الشخص لذاتهالفخر ٌرتبط بتمدٌ

وٌعتمد المنظرون أن بٌئة العمل ، والعدالة المتصورة ، . et.al  (Machuca ،2016:590للموظفٌن )
وسلوكٌات المٌادة الإٌجابٌة ، والمعاملة المتساوٌة من الألران والرإساء أثناء العمل تولد نتٌجتٌن إٌجابٌتٌن للعمل 

ٌن عن بٌن الافراد ٌشار إلٌهما بالفخر التنظٌمً العاطفً والسلوكً ، ٌعمل العنصران كمحفزات وتحفٌز الموظف
وبعد الاطلاع على اراء الباحثٌن  .(Kashif et al،2017:1674)طرٌك تملٌل تؤثٌرات استنفاد الموارد 

بوجود بعدٌن للفخر التنظٌمً) البعد العاطفً ، والبعد  (Kraemer&Gouthier،2014)اعتمد الباحث على 
 :السلوكً (

 ( Emotional organizational prideالفخر التنظٌمً العاطفً) الوجدانً ( ) .1
، عــــــنصــــــر تــــحــــفـــــٌز  ٌوصف الفخر العاطفً بتجربة عملٌة متفردة ومكثفة، ولكنها لصٌرة العمر   

ً لمبدأ الإ ناد سمــــحــــدد أو حــــــدث مــعــــــٌن ٌــــســـــبب اـلــــــفــــخــــر الـــــعــــــاـطـــــــــفـــــة، ووفما
الخارجً، ٌمكن  للعاملٌن أن ٌفخروا بإنجازات زملائهم، أو فرٌك عملهم، أو المنظمة بشكل عام، ومن ثم تنمٌة 
مشاعر الفخر التنظٌمً، لذلن، هنان حاجة إلى التفاخر ببعض الإنجازات السابمة للمنظمة، والتً ٌمكن أن تكون 

ً  (. et.al،2018:3) Grandeyaبمثابة أحداث محفزة  ( ان Rilling et al،2007:6لدراسة ) ووفما
المسإول عن تكوٌن الفخر التنظٌمً العاطفً هـــــــو مــــــمارنـــــة مـــــعـــرفـــــٌة بـــــٌــــن الإنــــجـــــازات 

ـــجاز المـــــهام الــــفــــعلـــٌة للمـــــنظمة والــــــتولـــــعات الـــمتصورة للــــفرد حـــــــول كــــــٌفٌة إنـ
تإثر عواطف الفخر التنظٌمً، تمامًا مثل كل العواطف، على اذ  الــــــتنظٌمــــٌة مـــــن لــــــبل المنظمة.

فإذا استمر الموظفون فً المنظمة نفسها لمدة معٌنة، ٌمكن الشعور بالعواطف   الموالف والسلوكٌات الناتجة . 
رر، وتوضح الأدبــــــٌات أن مـــــــشاعر الفـــــخر تــــــإثر عــــلــــى التنظٌمٌة فً مكان العمل بشكل متك

، وٌعتبر الفخر التنظٌمً العاطفً عاطفة مــــــوالـــــف الـــعـــــمـــــل مــــثــــل الــــــرضا الــــوظــــٌفً 
 (.(Alias & Bahron، 2019:421 فكرٌة وٌتم تصنٌفها على أنها مشاعر إٌجابٌة أو عاطفة ثانوٌة

 (Behavioral organizational prideالفخر التنظٌمً السلوكً )المولفً( ) -2
هو نوع من الفخر المستمل عن أحداث معٌنة وطوٌل الأمد، ٌشٌر هذا النوع من الفخر إلى التمٌٌم العام للفرد     

، فإن الفخر التنظٌمً المولفً جماعً وٌنتج  وعلى عكس الفخر التنظٌمً العاطفً، فٌما ٌتعلك بالفخر تجاه المنظمة

ً ٌعد الفخر فً الموالف طوٌل الاجل (Seyedpour،2020:14) عن حاجة الفرد للاعتماد على المنظمة .  واٌضا
 ،Kraemer &Gouthierوٌتطور عبر فترة زمنٌة معٌنة ، او لصٌرة الامد تنتج بحسب المولف او الحالة الراهنة )

هذا النوع من الفخر إلى حالة أكثر ثباتاً وهو مإشر على التمٌٌم العام للؤفراد للفخر تجاه  (.  وٌشٌر 2014:143

ٌشتمل الفخر التنظٌمً السلوكً على رموز مثل الشعور بالسعادة للانتماء الى المنظمة ، ومستوٌات المنظمة، 
 (.(Seyedpour،2020:29  عالٌة من التوافك الاجتماعً مع المنظمة ، وبٌئة العمل الإٌجابٌة والمشجعة

 ث  ـــــــالــــــثــــث الـــــحـــبــــمـــال
 ًـــــــــلـــــمــــــعــــــب الــــــانـــــــجـــــال

  البحثاولاً : ترمٌز وتوصٌف مماٌٌس 
الى ترمٌز المماٌٌس )المتغٌرات والابعاد الفرعٌة وفمرات لٌاسها( لتسهٌل مهمة لراءتها والتعامل  اتجه البحث   

 البحث( الذي ٌتضمن متغٌرات 1معها فً استخدام اسالٌب التحلٌل الاحصائً ، وهذا ٌتضح فً الجدول )
 . رموزها وعدد الفمرات فً كل بعُدالرئٌسة وأبعادها الفرعٌة و

 عدد فمرات المٌاس رمز المإشر الاحصائً الابعاد الفرعٌة ٌسةالمتغٌرات الرئ

 ID 6 البعد الفردي التشارن المعرفً
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(1 : ) الجدول 
ترمٌز 

 البحثوتوصٌف مماٌٌس 
 
 
 
 
 
 

 المصدر : اعداد الباحث استناداً الى استمارة الاستبانة .  

 ً  اختبار التوزٌع الطبٌعً-ثانٌا
 ومدى وخضوعها الى التوزٌع الطبٌعً سٌتم اعتماد اختبار كولموكوروف تحدٌد مستوى توزٌع بٌانات البحث ل
ان هذا الاختبار ٌكون مناسب فً حال كان حجم العٌنة  ( اذKolmogorov-Smirnov testسمٌرنوف )-

( كما ان معٌار التمٌٌم فٌه ان ٌكون مستوى المعنوٌة Mishra et al.، 2019 : 70( مفردة )50كبٌراً ٌفوق )
( بان لٌمة احصائٌة اختبار 2( ، اذ ٌتضح من نتائج الاختبار الواردة فً الجدول )0.05اكبر من )

(Kolmogorov-Smirnov) ن المعرفً، والفخر )التشار( على التوالً لمتغٌرات0.047 ، 0.050غت )بل
( على التوالً ، وهو 0.200 ، 0.200بلغت مستوى المعنوٌة الاحتمالٌة لإحصائٌة الاختبار )و التنظٌمً(

ً ، وهذا ٌعنً بؤن جمٌع بٌانا0.05اعلى من المستوى المعٌاري البالغ ) ت ( وبالتالً فهو غٌر دال معنوٌا
ضمن مستوى اعتدالٌة مناسب وهً بذلن تخضع للتوزٌع الطبٌعً وضمن حدوده وبالتالً  البحثمتغٌرات 

 ٌمكن استخدام الاسالٌب المعلمٌة فً الاختبار والوصف والتشخٌص والتحلٌل . 
(Kolmogorov-Smirnov test)  البحثلمتغٌرات  ( : اختبار 2الجدول )   

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 المتغٌرات
 المعلمات                        

 الفخر التنظٌمً التشارن المعرفً

N 242 242 

Normal 
Parameters

a،

b
 

Mean 2.9513 3.1793 

Std. Deviation 0.5771 0.7224 

Most 
Extreme 

Differences 

Absolute .050 .047 

Positive .050 .043 

Negative -.041 -.047 

Test Statistic .050 .047 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c،d

 .200
c،d

 

 (SPSS V.23المصدر : مخرجات برنامج )                
الرئٌسة التشارن المعرفً ،  البحث( منحنٌات التوزٌع الطبٌعً الخاصة ببٌانات متغٌرات 2وٌوضح الشكل )

 والفخر التنظٌمً على التوالً .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

KnoSha ًالبعد التنظٌم OD 6 

 TD 6 البعد التكنولوجً

 الفخر التنظٌمً
OrgPri 

 EOP 5 الفخر التنظٌمً العاطفً

 BOP 5 الفخر التنظٌمً السلوكً



) بحث تحليلي لآراء عينة من موظفي  تأثير التشارك المعرفي  في تحقيق الفخر التنظيمي

 وزارة الشباب والرياضة (

445352022

9 

 
 

  البحث( منحنيات التوزيع الطبيعي لمتغيرات 2الشكل )

 (SPSS V.23)المصدر: مخرجات البرنامج 

 ً  اختبار الصدق البنائً التوكٌدي لأداة المٌاس -ثالثا
( بهدف التحمك من الصدق البنائً التوكٌدي لأداة المٌاس CFAتحلٌل العاملً التوكٌدي ) استخدم الباحث اسلوب

وٌهدف إلى مطابمة الهٌكل الافتراضً  ،( SEMالتحلٌل أحد تطبٌمات نمذجة المعادلة الهٌكلٌة )وٌعد هذا  ،
الامر الذي ٌضمن تمثٌل كل  وبالتالً تؤكٌد العلالة بٌن الابعاد وفمراتها ،للمتغٌرات مع البٌانات المتجمعة عنه 

ً اجراء التحلٌل العاملً التوكٌدي على ولد اعتمد الباحث ف ،بعد بعدد واضح ومناسب من الفمرات غٌر المماسة 
 : ٌؤتً(. وكما Amos V. 23البرنامج الاحصائً )

 الصدق البنائً التوكٌدي لمتغٌر التشارن المعرفً :   .1
( فمرة موزعة على ثلاثة 18( ان الممٌاس المعتمد لمٌاس متغٌر التشارن المعرفً ٌتكون من )3ٌوضح الشكل )

 رات للبعد التكنولوجً . ( فم6( فمرات للبعد التنظٌمً و)6ات للبعد الفردي و)( فمر6أبعاد فرعٌة بوالع )
( ان جمٌع تمدٌرات المعلمة المعٌارٌة )النسب الظاهرة على الأسهم التً تربط 3كما ٌتضح من خلال الشكل ) 

)البعد التكنولوجً( اذ كان ( الظاهرة فً TD5( الا الفمرة )0.40الأبعاد بفمراتها(  لد تجاوزت النسبة الممبولة )
( وهذا ٌدل على ضعف تمثٌلها المٌاسً للبعد الذي تنتمً الٌه مما ٌستوجب حذفها ، كما ان 0.37تمدٌرها )

بعض لٌم مإشرات مطابمة الانموذج كانت غٌر مستوفٌة لماعدة المبول المخصصة لها وهذا ما ٌتضح فً لٌم 
(CFI ، IFI ، TLI ، RMSEAوهذا ٌستوجب ا .)( لاسترشاد بمإشرات التعدٌلModification 

Indices التً ٌمترحها البرنامج لتحسٌن مستوى مإشرات مطابمة الانموذج الهٌكلً الذي ٌمكن من خلاله )
تحدٌد مدى الانسجام بٌن الهٌكل النظري الذي اعد من خلاله الممٌاس مع اجابات افراد العٌنة.

 
 
 
 
 
 
 
 

 ولذلن وبعد حذف الفمرة اعلاه واجراء ثلاثة من مإشرات تعدٌل الانموذج الهٌكلً نلاحظ ان الانموذج لد 
 
 
 
 

متابعة مإشرات مطابمة الانموذج الظاهرة فً الشكل اكتسب مستوى المطابمة اللازمة وكما ٌتضح من خلال 
اما بالنسبة الى تمدٌرات المعلمة فمد كانت كلها نسب معنوٌة وذلن من خلال متابعة لٌم  . البحث ( . وبهذا 3)

( التً اتضح بانها لٌم معنوٌة مما ٌشٌر إلى جدوى وصدق هذه 3( الظاهرة فً الجدول ).C.Rالنسبة الحرجة )
 وامكانٌة الاعتماد علٌها فً لٌاس الابعاد التً تنتمً الٌها .المعلمات 

 لمتغٌر التشارن المعرفً ( : مسارات ومعلمات التحلٌل العاملً التوكٌدي3جدول )ال
Paths Estimate S.E.  C.R. P 

ID1 <--- 1.000 585. البعد الفردي    

ID2 <--- 11.123 104. 1.161 697. البعد الفردي *** 

ID3 <--- 9.205 151. 1.392 808. البعد الفردي *** 

ID4 <--- 7.512 143. 1.078 595. البعد الفردي *** 

ID5 <--- 9.532 153. 1.462 864. البعد الفردي *** 

ID6 <--- 8.017 130. 1.045 652. البعد الفردي *** 

OD1 <--- ً13.309 081. 1.072 827. البعد التنظٌم *** 
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OD2 <--- ً13.439 083. 1.114 834. البعد التنظٌم *** 

OD3 <--- ً14.342 077. 1.104 883. البعد التنظٌم *** 

OD4 <--- ً15.167 062. 934. 659. البعد التنظٌم *** 

OD5 <--- ً13.027 086. 1.117 811. البعد التنظٌم *** 

OD6 <--- ً1.000 751. البعد التنظٌم  
  

TD1 <---  التكنولوجًالبعد  .663 1.011 .108 9.353 *** 

TD2 <--- ً11.556 106. 1.226 844. البعد التكنولوج *** 

TD3 <--- ً11.520 108. 1.246 841. البعد التكنولوج *** 

TD4 <--- ً10.712 107. 1.147 771. البعد التكنولوج *** 

TD6 <--- ً1.000 683. البعد التكنولوج    

 (Amos V.23المصدر: مخرجات البرنامج )         

 : الفخر التنظٌمً لمتغٌر. الصدق البنائً التوكٌدي 2
( فمرات موزعة على 10( ان الممٌاس المعتمد لمٌاس متغٌر الفخر التنظٌمً ٌتكون من )4ٌوضح الشكل )    

فمرات لبعد الفخر التنظٌمً السلوكً . اذ ( 5( فمرات لبعد الفخر التنظٌمً العاطفً و)5بعدٌن فرعٌٌن بوالع )
( وهً نسب 0.40ٌتضح ان جمٌع تمدٌرات المعلمات المعٌارٌة لد تجاوزت النسبة الممبولة المحددة لها وهً )

معنوٌة. أما بالنسبة الى مإشرات مطابمة الانموذج وبعد اجراء مإشر تعدٌل واحد فمد كانت جمٌعها مستوفٌة 
لها ، وبهذا ٌكون الانموذج الهٌكلً لد حصل على مستوى عالٍ من المطابمة لاجابات لماعدة المبول المحددة 

 ( فمرات .5افراد العٌنة . وهذا ٌإكد ان متغٌر الفخر التنظٌمً ٌماس ببعدٌن فرعٌٌن كل منها ٌتم لٌاسه بـ)
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ً  اختبار الثبات لأداة المٌاس  -رابعا

اذ  ،بغٌة التعرف على مدى صلاحٌة الممٌاس وثبات استمارة الاستبانة اعتمد الباحث على إختبار كرونباخ الفا 
تراوحت ( ان جمٌع لٌم معاملات الفا كرونباخ للمتغٌرات الرئٌسة والفرعٌة لد 4ٌتضح من الجدول )

( ، 0.967-0.921( . اما بالنسبة الى معاملات الصدق الهٌكلً فانها لد تراوحت بٌن )0.936-0.848بٌن)
وهذا ٌشٌر الى ان جمٌع هذه المعاملات ممبولة احصائٌاً مما ٌثبت مدى دلة وثبات أداة المٌاس وصدلها الهٌكلً 

 اتها وابعادها الفرعٌة بوضوح وبدون تعمٌد.ولدرتها على لٌاس متغٌر الحالً البحثالعالً المستخدم فً 
 وابعادها الفرعٌة  البحث( : معاملات الثبات والصدق الهٌكلً لمتغٌرات 4الجدول )

 معامل الصدق الهٌكلً معامل كرونباخ الفا المتغٌرات والابعاد ت

 0.927 0.859 البعد الفردي 1

 0.957 0.915 البعد التنظٌمً 2

 0.921 0.848 البعد التكنولوجً 3

 0.966 0.934 التشارن المعرفً 4

 0.943 0.889 الفخر التنظٌمً العاطفً 5

 0.952 0.906 الفخر التنظٌمً السلوكً 6

 0.967 0.936 الفخر التنظٌمً 7

 (SPSS V.23)المصدر: اعداد الباحث اعتمادا على مخرجات برنامج     

 ً  وصف وتشخٌص متغٌرات البحث -رابعا
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56.00%

57.00%

58.00%

59.00%

60.00%

 البعد التكنولوجي البعد التنظيمي البعد الفردي

59.86% 

57.66% 

البعد  59.52%

 الفردي
البعد 

 التنظيمي
البعد 

 التكنولوجي

 وصف وتشخٌص التشارن المعرفً  -1
( نتائج 5تتضمن هذه الفمرة الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر التشارن المعرفً وابعاده اجمالٌاً ، اذ ٌظهر الجدول )

الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر التشارن المعرفً والذي ٌماس بثلاثة ابعاد مٌدانٌة ، اذ بلغ الوسط الحسابً الكلً 
%( و بلغت الاهمٌة 19.54( و بلغ معامل الاختلاف )577.وبلغ الانحراف المعٌاري )( 2.951لهذا المتغٌر )

%( ، وتشٌر هذه النتائج الاحصائٌة الى ان متغٌر التشارن المعرفً لد حاز على درجة معتدلة 59.01النسبٌة )
وعاً ما الى الاهتمام تسعى ن البحثمن الاهمٌة حسب اجابات الافراد المبحوثٌن ، مما ٌدل على ان الوزارة عٌنة 

بؤسس تشارن المعرفة بٌن العاملٌن ودعم انسٌابها ضمن دوائر والسام وشعب الوزارة بشكل واضح لتعظٌم 
منافع جدواها فً عملٌات اتخاذ المرارات وادارة الموالف المتغٌرة بٌن الحٌن والاخر وهذا ٌستدعً الاهتمام 

تبنً ادوات وسلوكٌات تشارن المعرفة ومكافؤة المائمٌن والداعمٌن بالابعاد الفردٌة والتنظٌمٌة والتكنولوجٌة و
اما بالنسبة الى الترتٌب العام لهذا المتغٌر لنشر ثمافته وجعله من اولوٌات العمل واحد اركان تطوٌره واستدامته .
فمد جاء  ،اد بهذه الابع البحثلأبعاد متغٌر التشارن المعرفً مٌدانٌا والذي ٌعكس مدى اهتمام الوزارة عٌنة 
 ترتٌبها كما ٌلً )البعد الفردي ، البعد التكنولوجً ، والبعد التنظٌمً( على التوالً .

 ( : الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر التشارن المعرف5ًجدول )ال

 الوسط الحسابً الابعاد
الانحراف 
 المعٌاري

 معامل
 الاختلاف %

 الاهمٌة
 النسبٌة %

مستوى 
 الابعاد

ترتٌب 
 الابعاد

 1 معتدل 59.86 20.45 0.612 2.993 البعد الفردي

 3 معتدل 57.66 23.94 0.690 2.883 البعد التنظٌمً

 2 معتدل 59.52 22.08 0.657 2.976 البعد التكنولوجً

 المعدل العام لمتغٌر
 التشارن المعرفً

 - معتدل 59.01 19.54 0.577 2.951

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelمخرجات برامج )المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على      
، تم اختٌار الاعمدة  البحثوبهدف تمثٌل مستوى اهمٌة أبعاد التشارن المعرفً بٌانٌاً على مستوى الوزارة عٌنة 

 ( ٌوضح ذلن :5البٌانٌة لتحمٌك هذا الغرض وحسب لٌم الاهمٌة النسبٌة المتحممة حسب اجابات العٌنة والشكل )
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
   -( : التمثٌل البٌانً لأبعاد التشارن المعرف5ًالشكل )

 المصدر : اعداد الباحث.

  وصف وتشخٌص الفخر التنظٌمً -2

( نتائج 6تتضمن هذه الفمرة الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر الفخر التنظٌمً وابعاده اجمالٌاً ، اذ ٌظهر الجدول )
ٌماس ببعدٌن مٌدانٌٌن ، اذ بلغ الوسط الحسابً الكلً لهذا الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر الفخر التنظٌمً والذي 

%( و بلغت الاهمٌة 22.71( و بلغ معامل الاختلاف )7220.( وبلغ الانحراف المعٌاري )3.179المتغٌر )
%( ، وتشٌر هذه النتائج الاحصائٌة الى ان متغٌر الفخر التنظٌمً لد حاز على درجة معتدلة 63.58النسبٌة )

تهتم الى حد ما بعوامل  البحثحسب اجابات الافراد المبحوثٌن ، مما ٌدل على ان الوزارة عٌنة من الاهمٌة 
الفخر التنظٌمً لدى الموظفٌن وهذا له تؤثٌرات مستمبلٌة عدٌدة على مدى استمرارهم فً العمل وكٌفٌة تعزٌز 

دات الادارٌة وكٌفٌة تعزٌز مستوى هذا الفخر من خلال تجسٌر العلالة ودفء المناخات الاٌجابٌة مع المٌا
العوامل السلوكٌة والعاطفٌة للموظفٌن خاصة ما ٌتعلك باستحمالاتهم المادٌة وتوفٌر بٌئة العمل الامنة التً من 

اما بالنسبة الى الترتٌب شؤنه ان تعزز عوامل الثمة والامان والاستمرار وهذا ٌدعم توجهات بماءهم فً الوزارة . 
فمد جاء ترتٌبها كما ٌلً )الفخر التنظٌمً  ،البحثفخر التنظٌمً على مستوى الوزارة عٌنة العام لأبعاد متغٌر ال

 السلوكً ، والفخر التنظٌمً العاطفً( على التوالً .
 ( : الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر الفخر التنظٌم6ًجدول )ال

 الابعاد
الوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 معامل
 الاختلاف %

 الاهمٌة
 النسبٌة %

مستوى 
 الابعاد

ترتٌب 
 الابعاد
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 2 معتدل 60.86 24.99 0.760 3.043 الفخر التنظٌمً العاطفً

 1 معتدل 66.30 23.57 0.781 3.315 الفخر التنظٌمً السلوكً

 - معتدل 63.58 22.71 0.722 3.179 المعدل العام لمتغٌر الفخر التنظٌمً

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelعلى مخرجات برامج )المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد      

 ً  اختبار فرضٌات البحث  -خامسا
  البحثاولاً : اختبار علالات الارتباط بٌن متغٌرات 

( الذي Pearsonلغرض اختبار فرضٌات الارتباط الرئٌسة والفرعٌة اعتمد الباحث معامل الارتباط البسٌط )
المتغٌر المستمل )التشارن المعرفً( والمتغٌر التابع )الفخر التنظٌمً( . اذ ٌستهدف تحدٌد علالات الارتباط بٌن 

، ومستوى معنوٌة  الحالً البحث( بٌن متغٌرات Pearsonسوف ٌتم عرض معاملات الارتباط البسٌط )
معامل الارتباط . وللحكم على لوة معامل الارتباط ، سٌتم اعتماد التمٌٌم الخاص بتمسٌمه الى خمس فئات 

 ( : 7حسب ما موضح فً الجدول )و
 ( تفسٌر لٌمة علالة الارتباط7الجدول )

 لٌمة معامل الارتباط تفسٌر علالة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علالة ارتباط 1

 r = ±1 موجبة او سالبة تامة 2

 ± )0.00- (0.30 ضعٌفة اٌجابٌة او سلبٌة 3

 ± (0.70-0.31) لوٌة اٌجابٌة او سلبٌة 4

 ±( 0.99-0.71) جدا اٌجابٌة او سلبٌة لوٌة 5

Source : Saunders، M.، Lewis، P.، & Thornhill، A. (2009). " Research methods 
for business students " 5th ed ، Pearson Education Limited : Prentice Hall ، 
England ، P.459. 

)توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن التشارن المعرفً بؤبعاده والفخر  اختبار الفرضٌة الرئٌسة الاولى :  .1
 التنظٌمً(

( الييى وجييود علاليية ارتبيياط معنوٌيية لوٌيية موجبيية بييٌن متغٌيير التشييارن المعرفييً بؤبعيياده 8تشييٌر نتييائج الجييدول )
المٌمة اليى ليوة العلالية الطردٌية ( وتشٌر هذه **0.694والفخر التنظٌمً ، إذ بلغت لٌمة معامل الارتباط بٌنهما )

 . (.990( وبدرجة ثمة بلغت )0.01بٌن هذٌن المتغٌرٌن عند مستوى معنوٌة  )
بؤبعياد تشيارن  البحيثوبناءً على ما تمدم ٌمكن تفسيٌر هيذه النتٌجية بيان اهتميام وزارة الشيباب والرٌاضية عٌنية   

ن مناخات العمل المائمة على التعاون والتشيارن المعرفة وتشجٌع الموظفٌن على العمل الجماعً والفرلً وتحسٌ
المهام والواجبات والمسإولٌات الوظٌفٌة بٌن الموظفٌن من شؤنه ان ٌحفيز  بإنجازونمل المهارات والتعلم الخاص 

 شعورهم الاٌجابً بؤهمٌة الانتماء للوزارة مما ٌزٌد الفخر التنظٌمً لدٌهم .
 الرئٌسة الاولى . وتؤسٌساً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة

 ( معاملات الارتباط بٌن التشارن المعرفً بؤبعاده والفخر التنظٌم8ًالجدول )
 
 
 
 
 
 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )
 وتنبثك عن هذه الفرضٌة ثلاثة فرضٌات فرعٌة تتمثل بالاتً:

 )توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن البعد الفردي والفخر التنظٌمً( اختبار الفرضٌة الفرعٌة الاولى:  أ.

وجود علالية ارتبياط معنوٌية لوٌية موجبية بيٌن البعيد الفيردي والفخير التنظٌميً ، إذ ( الى 8تشٌر نتائج الجدول )
( وتشٌر هذه المٌمة اليى ليوة العلالية الطردٌية بيٌن هيذٌن المتغٌيرٌن **0.612بلغت لٌمة معامل الارتباط بٌنهما )

 .(.990( وبدرجة ثمة بلغت )0.01عند مستوى معنوٌة  )
اليى الاهتميام بمسيتوى اليوعً اليذي  البحيثوزارة الشيباب والرٌاضية عٌنية  وٌمكن تفسٌر هذه العلالة بيان سيعً

ٌمتلكه الموظفٌن ونيوع المعرفية الخاصية بالعميل وتفاصيٌله وكٌفٌية تشياركها ميع الاخيرٌن وتعزٌيز عواميل الثمية 
لٌيية الاخلا بالأسييسالمتبادليية بؤسييس المشيياركة والالتييزام ببنيياء علالييات وطٌييدة مييع الاخييرٌن لائميية علييى الاٌمييان 

 وجدواها فً العمل مما ٌإسس مستوى متمدم من الشعور فً الفخر التنظٌمً فً نفوس الموظفٌن .

 المتغٌرات
البعد 
 الفردي

البعد 
 التنظٌمً

البعد 
 التكنولوجً

 التشارن
 المعرفً

 الفخر التنظٌمً

Pearson Correlation .612** .635** .619** .694** 

Sig. 
(2tailed) 

.000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 
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 واعتماداً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة الفرعٌة الاولى المنبثمة عن الفرضٌة الرئٌسة الاولى .

 البعد التنظٌمً والفخر التنظٌمً( )توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن . اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة:ب

( الى وجود علالة ارتباط معنوٌة لوٌة موجبة بيٌن البعيد التنظٌميً والفخير التنظٌميً ، إذ 8تشٌر نتائج الجدول )
( وتشٌر هذه المٌمة اليى ليوة العلالية الطردٌية بيٌن هيذٌن المتغٌيرٌن **0.635بلغت لٌمة معامل الارتباط بٌنهما )

 .(.990( وبدرجة ثمة بلغت )0.01عند مستوى معنوٌة  )
اليى الاهتميام بتيوفٌر متطلبيات تشيارن  البحثوٌمكن تفسٌر هذه العلالة بان سعً وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 

المعرفة من حرٌة الاتصال والتعاون والتشاور بيٌن العياملٌن وتشيجٌع ثمافية الحيوار وتبيادل الافكيار وتنمٌية الميٌم 
الى منح المكافئيات الجماعٌية التيً تشيجع عليى تشيارن المعرفية   بالإضافةوالمعتمدات والتمالٌد  فً  مكان العمل 

ً التراح حلول للمشكلات التً ٌواجهونها فً العمل من شيؤنه ان ٌعيزز ابعياد الفخير التنظٌميً وتشجٌع الأفراد ف
 مٌدانٌاً .

 واعتماداً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة المنبثمة عن الفرضٌة الرئٌسة الاولى .

وٌة بٌن البعد التكنولوجً والفخر )توجد علالة ارتباط ذات دلالة معن اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثالثة :. ج

 التنظٌمً(
( الى وجود علالة ارتباط معنوٌة لوٌة موجبة بٌن البعد التكنولوجً والفخر التنظٌمً ، إذ 8تشٌر نتائج الجدول )

( وتشٌر هذه المٌمة اليى ليوة العلالية الطردٌية بيٌن هيذٌن المتغٌيرٌن **0.619بلغت لٌمة معامل الارتباط بٌنهما )
 .(.990( وبدرجة ثمة بلغت )0.01مستوى معنوٌة  )عند 

الييى الاهتمييام باسييتخدام أجهييزة  البحييثوٌمكيين تفسييٌر هييذه العلاليية بييان سييعً وزارة الشييباب والرٌاضيية عٌنيية 
الحاسوب فً تسهٌل اجراءات تشارن المعرفة فً العمل واعتماد برمجٌات حدٌثة باستمرار والتً ٌمكن ان تتٌح 

دوات والتكنلوجٌيا وتصيفح المواليع لتشيارن المعرفية اضيف اليى ذلين اهمٌية تيوفٌر فيرص للموظفٌن اسيتخدام الا
التدرٌب للموظفٌن باستمرار على استخدام التمنٌات الحدٌثية مين شيؤنه ان ٌعيزز الشيعور الاٌجيابً ليدٌهم وتعظيٌم 

 مستوى الفخر التنظٌمً .
 نبثمة عن الفرضٌة الرئٌسة الاولى .واعتماداً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة الفرعٌة الثالثة الم

 ( الفخر التنظٌمً )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لتشارن المعرفة بؤبعادها فًاختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة :  .2

( وجود تؤثٌر اٌجابً ذو دلالة معنوٌة لمتغٌر تشارن المعرفة فً الفخر التنظٌمً ، اذ نلاحظ 6ٌوضح الشكل )
مطابمة الانموذج كانت ضمن لاعدة المبول المخصصة لها ، فمد بلغت لٌمة  ان نتائج مإشرات

(RMR=0.022 وهً الل من ) كما ٌتضح ان لٌمة معامل التؤثٌر (080.)المدى الممبول الخاص بها البالغ .
%( 69( وهذا ٌعنً ان متغٌر تشارن المعرفة ٌإثر فً متغٌر الفخر التنظٌمً بنسبة )0.69المعٌاري لد بلغت )

. وتعد هذه المٌمة معنوٌة وذلن لان لٌمة النسبة الحرجة  البحثعلى مستوى وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 
(C.R.( الظاهرة فً الجدول )( وهً لٌمة معنوٌة عند مستوى معنوٌة )14.951( بلغت )9P-Value )

( وهذا ٌعنً 0.48( لد بلغت )²R( ان لٌمة معامل التحدٌد )6كما ٌتضح من الشكل )الظاهر فً الجدول ذاته .  
أما النسبة ى الفخر التنظٌمً ، ( من التغٌرات التً تطرأ عل48%ٌفسر ما نسبته )متغٌر تشارن المعرفة بؤن 

م لبول وبناءً على ما تمدم ٌت.  البحثى غٌر داخلة فً أنموذج %( فتعود لمتغٌرات أخر52المتبمٌة والبالغة )
 الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة.
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 ( : مسارات ومعلمات اختبار تؤثٌر تشارن المعرفة فً الفخر التنظٌم9ًجدول )ال

 المسارات
الاوزان الانحدارٌة 

 المعٌارٌة
التمدٌر 

 اللامعٌاري
الخطؤ 
 المعٌاري

النسبة 
 الحرجة

مستوى 
 المعنوٌة

 *** 14.951 052. 784. 694. التشارن المعرفً ---> الفخر التنظٌمً

ID <--- ً26.673 033. 881. 864. التشارن المعرف *** 

TD <--- ً33.713 030. 1.028 908. التشارن المعرف *** 

OD <--- ً34.685 030. 1.057 913. التشارن المعرف *** 

EOP <--- ً34.360 028. 950. 911. الفخر التنظٌم *** 

AOP <--- ً30.259 031. 943. 890. الفخر التنظٌم *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
 تتمثل بالاتً :وتنبثك من الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة ثلاث فرضٌات فرعٌة 

 )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للبعد الفردي فً الفخر التنظٌمً( :اختبار الفرضٌة الفرعٌة الاولى  .أ

لٌمة ( وجود تؤثٌر اٌجابً ذو دلالة معنوٌة للبعد الفردي فً الفخر التنظٌمً ، اذ نلاحظ ان 7ٌوضح الشكل )
( وهذا ٌعنً ان البعد الفردي ٌإثر فً متغٌر الفخر التنظٌمً بنسبة 0.26معامل التؤثٌر المعٌاري لد بلغت )

. وهذا ٌعنً ان تغٌر وحدة انحراف واحدة من  البحث%( على مستوى وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 26)
( . 26%سوف ٌإدي الى تغٌر الفخر التنظٌمً بنسبة ) البحثالبعد الفردي فً وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 

( لٌمة 3.873( البالغة )9( الظاهرة فً الجدول ).C.Rهذه المٌمة معنوٌة وذلن لان لٌمة النسبة الحرجة )وتعد 
(.وتؤسٌساً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة الفرعٌة الاولى المنبثمة عن 0.000معنوٌة عند مستوى معنوٌة )

 الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة .
 بعد التنظٌمً فً الفخر التنظٌمً(ل)ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة ل :ب. اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة 

لٌمة ( وجود تؤثٌر اٌجابً ذو دلالة معنوٌة للبعد التنظٌمً فً الفخر التنظٌمً ، اذ نلاحظ ان 7ٌوضح الشكل )
ً بنسبة ( وهذا ٌعنً ان البعد التنظٌمً ٌإثر فً متغٌر الفخر التنظٌم0.29معامل التؤثٌر المعٌاري لد بلغت )

. وهذا ٌعنً ان تغٌر وحدة انحراف واحدة من  البحث%( على مستوى وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 29)
( . 29%سوف ٌإدي الى تغٌر الفخر التنظٌمً بنسبة ) البحثالبعد التنظٌمً فً وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 

( لٌمة 3.761( البالغة )9الظاهرة فً الجدول )( .C.Rوتعد هذه المٌمة معنوٌة وذلن لان لٌمة النسبة الحرجة )
وتؤسٌساً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة المنبثمة عن (.0.000معنوٌة عند مستوى معنوٌة )

 الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة .
 ر التنظٌمً(لبعد التكنولوجً فً الفخل)ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة  :ج. اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثالثة 

لٌمة ( وجود تؤثٌر اٌجابً ذو دلالة معنوٌة للبعد التكنولوجً فً الفخر التنظٌمً ، اذ نلاحظ ان 7ٌوضح الشكل )
( وهذا ٌعنً ان البعد التكنولوجً ٌإثر فً متغٌر الفخر التنظٌمً بنسبة 0.22معامل التؤثٌر المعٌاري لد بلغت )

. وهذا ٌعنً ان تغٌر وحدة انحراف واحدة من  البحث%( على مستوى وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 22)
سوف ٌإدي الى تغٌر الفخر التنظٌمً بنسبة  البحثالبعد التكنولوجً فً وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة 

( البالغة 9( الظاهرة فً الجدول ).C.Rوتعد هذه المٌمة معنوٌة وذلن لان لٌمة النسبة الحرجة ) ( .%22)
وتؤسٌساً على ما تمدم ٌمكن لبول الفرضٌة الفرعٌة الثالثة (.0.004( لٌمة معنوٌة عند مستوى معنوٌة )2.890)

 المنبثمة عن الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة .
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 ( مسارات ومعلمات اختبار تؤثٌر ابعاد تشارن المعرفة فً الفخر التنظٌم9ًجدول )ال

 المسارات
الاوزان الانحدارٌة 

 المعٌارٌة
التمدٌر 

 اللامعٌاري
الخطؤ 
 المعٌاري

النسبة 
 الحرجة

النسبة 
 المعنوٌة

 *** 3.873 076. 293. 264. البعد الفردي ---> الفخر التنظٌمً

 *** 3.761 074. 279. 286. البعد التنظٌمً ---> الفخر التنظٌمً

 004. 2.890 076. 219. 220. البعد التكنولوجً ---> الفخر التنظٌمً

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 ع ــــــرابــــث الــــــحـــــبـــــمــــال
 اتـــــٌــــوصــــــتـــات والـــــاجــــتـــــنــــتـــالاس

 اولا: الاستنتاجات 
 المدرة عمبة  فمثلاً  بالأفراد او بالمنظمة ، مرتبطةاما تكون  المعرفً فً المنظمة ، التشارن معولات ان .أ 

 تشارن على  للمائمٌن الذهنٌة بالمدرة ترتبط لا وهذا الفعال التشارن تحمٌك دون تحول للمستلم، الاستٌعابٌة
 تهتم لا لد كذلن من جانب  الممارسة، فً المعرفة تلن توظٌف أو لتنفٌذها الكافٌة بالموارد ترتبط بل المعرفة ،
 .العملٌة هذه نجاحب ثمتها لفمدان المعرفة تشارن بتشجٌع المنظمة

، وتعد عوامل حرجة فً بناء العلالة بٌن الفرد والمنظمة وهً دة عوامل تإثر فً الفخر التنظٌمًهنالن ع .ب 
والمستمبلٌة، مما  ٌوفر وعً لدى  الحالًبمثابة تحدٌات امام المنظمة ، اذ ٌعتمد الفخر التنظٌمً على النتائج 

 ٌمً .، وٌإثر فً نٌتهم للبماء او ترن العمل مما ٌنعكس على الاداء التنظ ت المنظمة الرئٌسٌةالافراد بكفاءا

بؤبعاد تشارن المعرفة وتشجٌع الموظفٌن على العمل الجماعً  البحثاهتمام وزارة الشباب والرٌاضة عٌنة  .ج 
والفرلً وتحسٌن مناخات العمل المائمة على التعاون والتشارن ونمل المهارات والتعلم الخاص بإنجاز المهام 

حفز شعورهم الاٌجابً بؤهمٌة الانتماء للوزارة والواجبات والمسإولٌات الوظٌفٌة بٌن الموظفٌن من شؤنه ان ٌ
 مما ٌزٌد الفخر التنظٌمً لدٌهم.

ً ما بتبنً التكنولوجٌا الحدٌثة التً تساعد على تحسٌن الاداء  البحثان الوزارة عٌنة  .د  على اهتمام جٌد نوعا
 وتخفٌض مجمل التكالٌف الادارٌة والتنظٌمٌة.

ً اهتمام البحثالوزارة عٌنة  ابدت  .ه   نوعاً ما بالجوانب العاطفٌة لدى الموظفٌن .   اً جٌد ا

 ثانٌاً: التوصٌات : 
بشكل أوسع  البحثفً الوزارة عٌنة  التشارن المعرفًالتركٌز والاهتمام على اكتساب وتوظٌف ابعاد ضرورة   -1

 من خلال الفمرات الاتٌة : ، لما ٌمثله من اهمٌة فً تطور عمل الوزارة  .
بٌن الموظفٌن وتعمٌك العلالات الودٌة عبر الامة الورش والندوات التثمٌفٌة لتشجٌع تفعٌل الروابط الاجتماعٌة  - أ

 بعضهم البعض لتبادل المعلومات والخبرات .
عوامل الثمة والاطمئنان وبناء المناخات الاٌجابٌة الداعمة للعمل ، عبر تنمٌة المٌم والتمالٌد وكذلن تمدٌم  تعزٌز  - ب

 .لجماعٌة التً تسهم فً مشاركة الموظفٌن لمعارفهم  الحوافز والمكافئات الفردٌة وا
اتاحة نوع من الحرٌة للموظفٌن باستخدام الادوات والتكنلوجٌا وتصفح الموالع وتدرٌبهم على استخدام التمنٌات   - ت

 .الحدٌثة باستمرار
، مما ٌضمن تعزٌز السلون  البحثوالعاطفً( فً مجتمع  الفخر التنظٌمً بنوعٌها ) السلوكًضرورة تعزٌز  -2

 الاٌجابً لدى الموظفٌن وٌنعكس على الاداء التنظٌمً . وٌتحمك ذلن من خلال :
تحسٌن العوامل المجتمعٌة خاصة على مستوى الشباب مما ٌضفً نظرة اٌجابٌة لجمٌع الموظفٌن فً الوزارة  - أ

 .وضمان مستمبلهم فٌه
 للموظفٌن وتطوٌر السلوكٌات الداعمة للعمل.تحمٌك مستوى متمدم من الاسهامات الاٌجابٌة  - ب
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Abstract 
The current research aims to test the effect of knowledge sharing in achieving 
organizational pride, and in order to achieve this, the dimensions of 
knowledge sharing represented by (the individual dimension, the 
organizational dimension, the technological dimension) were adopted based 
on the study of Lin, 2007)), and the dimensions of organizational pride 
represented by (pride Emotional, behavioral pride) based on a study (Kraemer 
& Gouthier, 2014), and the staff of the Ministry of Youth and Sports 
headquarters in Baghdad were selected to test this research, as the research 
problem was diagnosed through coexistence as well as frequent visits and 
continuous personal interviews with employees, which was represented in the 
extent of their cognitive and field awareness For the accurate conceptual 
content and the importance of the research variables, a questionnaire was 
prepared for this purpose, as it concluded (242) individuals from different 
levels, and the data was analyzed through a set of appropriate statistical 
treatment methods, as (Pearson) correlation analysis was used for the 
purpose of testing correlation hypotheses, and the use of correlation modeling 
Structural Equation Modeling, as well as Path Analysis to test impact 
hypotheses. The research reached a set of results. Most notably, there is a 
significant effect of knowledge sharing in its dimensions in organizational 
pride. 

Keywords: knowledge sharing, organizational pride, individual dimension, 

organizational dimension, technological dimension. 
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