
 دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيمي 

 )دراسة على المجلس البلدي ككلة والقطاعات التابعة له(

 ةوالعلوم السياسية جامعة الزيتون كلية الاقتصاد- عامر الصادق الفرجاني  الفتاحبد عد . 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

 :ص الملخّـــــ

معرفة درجة ممارسة المشاركة المعرفية بين لى إالبحث  ادف هذـــــــه

لإبداع ا تعزيز، وتحليل دور مشاركة المعرفة في  المجلس البلدي والقطاعات التابعة له

هداف إ ولتحقيقلنتائج والتوصيات للمنظمة، والعمل على تقديم ا ،التنظيمي للمنظمة

، وقد قام الباحث باستخدام العينة الملائمة  تم تطوير استبانة لجمع البيانات البحث

حيث  ،المجلس البلدي ككلة والقطاعات التابعة له ( مفردة لعينة المجتمع 011ومقدراها )

س نفسترداد اسة ، وتم على مفردات عينة الدرا استبيان استمارة( 011تم توزيع عدد )

( 011الخاضعة للتحليل ) الاستماراتوبذلك يكون عدد  استبيان استمارة( 011عدد )ال

(.، وقد تم استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم %011أي ما نسبته ) استبيان استمارة

تها، ، واختبار فرضياالبحث( لتحليل البيانات، والاجابة على أسئلة SPSSالاجتماعية )

استخدام الإحصاء الوصفي والتحليلي، وتحليل الانحدار، والترابط، وكذلك استخدام وتم 

 (.ANOVAتحليل التباين الأحادي )

 إلى مجموعـة مـن النتـائج فيمـا يلـي أهمها: البحث وقد خلص

( بين القيادة والإبداع 1.10≥∝توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ــ 

 جهة نظر عينة مجتمع الدراسةالتنظيمي من و

( بين الثقة والإبداع 1.10≥∝توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ــــــ 

 التنظيمي من وجهة نظر عينة مجتمع الدراسة

( بين الثقافة المعرفية 1.10≥∝توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ــ 

 عينة مجتمع الدراسةوالإبداع التنظيمي. من وجهة نظر 

( بين تبادل وتشارك 1.10≥∝توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ـــ 

 المعارف والخبرات والإبداع التنظيمي من وجهة نظر عينة مجتمع الدراسة

( بين تبادل مشاركة 1.10≥∝توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ــــــ 

 تنظيمي من وجهة نظر عينة مجتمع الدراسةالمعرفة والابداع ال

 بعض التوصيات على النحو التالي: إلىشارت الدراسة وأ
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، والبرامج نشاء آلية واضحة لإشراك الموظفين في المعلومات وتبادل الأفكارإــ 

 التدريبية وإقامة ورش العمل لهم لتعزيز مهاراتهم وقدراتهم المعرفية والإبداعية. 

ماعات ، مع عقد اجتللقيادة على كيفية حل المشكلات وإدارة الخلافات توفير التدريبــ 

 .دورية بين القيادة والموظفين لمناقشة القضايا المتعلقة بالعمل

تشجيع الموظفين على المشاركة في إعداد ودراسة الخطط، وفي الأنشطة ــ 

 والفعاليات التي تعزز الثقافة المعرفية.

حات يسمح للموظفين بالتعبير عن آرائهم وأفكارهم دون إنشاء نظام شكاوى واقتراــ 

 .خوف من التعرض للمضايقات

 .وضع نظام مكافآت وحوافز للموظفين الذين يساهمون في تحقيق الأهدافــ 

 .للمنظمة قيد الدراسةوضع خطة واضحة لتحقيق الأهداف الاستراتيجية ــ 

 . يميبداع التنظعزيز الإاء لجنة متخصصة للتطوير والابتكار، من أجل تإنشــ 
 

Extract: 

The aim of this research is to know the degree of practice of knowledge sharing 

between the municipal council and its affiliated sectors, and to analyze the role of 

knowledge sharing in achieving the organization’s organizational creativity, and to 

work on presenting results and recommendations to the organization. To achieve the 

research objectives, a questionnaire was developed to collect data, and the researcher 

used the appropriate sample and estimated it ( 100) items for the community sample, 

the municipal council as a whole and its affiliated sectors, where a number (100) 

questionnaire forms were distributed among the study sample members, and the same 

number (100) questionnaire forms were recovered, thus the number of questionnaires 

subject to analysis is (100) questionnaire forms, i.e. a percentage of ( 100%), The 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) was used to analyze the data, 

answer the research questions, and test its hypotheses. Descriptive and analytical 

statistics, regression analysis, and correlation were used, as well as one-way analysis 

of variance (ANOVA). 

The study concluded a set of results, the most important of which are as follows: 

There is a statistically significant relationship at the significance level (∝≤0.05) 

between leadership and organizational creativity from the point of view of the study 

population sample. 

• There is a statistically significant relationship at the significance level (∝≤0.05) 

between trust and organizational creativity from the point of view of the study 

population sample. 
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• There is a statistically significant relationship at the significance level (∝≤0.05) 

between cognitive culture and organizational creativity. From the point of view 

of the study population sample 

• There is a statistically significant relationship at the significance level (∝≤0.05) 

between the exchange and sharing of knowledge and experiences and 

organizational creativity from the point of view of the study population sample. 

• There is a statistically significant relationship at the significance level (∝≤0.05) 

between the exchange and sharing of knowledge and experiences and 

organizational creativity from the point of view of the study population sample. 

• There is a statistically significant relationship at the significance level (∝≤0.05) 

between the exchange of knowledge sharing and organizational creativity from the 

point of view of the study population sample. 

The study indicated some recommendations as follows: 

1. Establish a clear mechanism to involve employees in information and exchange 

of ideas, training programs and holding workshops for them to enhance their 

skills and cognitive and creative abilities. 

2. Providing training to leadership on how to solve problems and manage conflicts, 

while holding periodic meetings between leadership and employees to discuss 

work-related issues. 

3. Encouraging employees to participate in preparing and studying plans, and in 

activities and events that enhance cognitive culture. 

4. Establish a complaints and suggestions system that allows employees to express 

their opinions and ideas without fear of being harassed. 

5. Establishing a system of rewards and incentives for employees who contribute 

to achieving goals. 

6. Develop a clear plan to achieve the strategic objectives of the municipal council. 

7. Establishing a specialized committee for development and innovation. 

 

 ة:ـــــالمقدم

ــا دور كبير في     ــة التي له ــات إدارة المعرف ــة من أهم عملي ــة المعرف تعتبر مشـــــــارك

الارتقـاء بـالمنظمـات وتقـدمهـا، وبـالتـالي فةن أهمية مشــــــاركة المعرفة ت تي من دعمها 

للأداء والإبـداع التنظيمي ومـا لهـا من دور بـارز في تطوير معرفــة الأفراد الضــــــمنيــة 

إما التبادل الذي يركز عل مشـــــاركة  وهما : عمليتين فرعيتين والصـــــريحة، من خلال

المعرفـــة الصــــــريحـــة بين الأفراد والجمـــاعـــات والمنظمـــات أو من خلال التفـــاعـــل 

 .الاجتماعي، الذي يساعد على نقل ومشاركة المعرفة الضمنية
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وبغض النظر عن نوع المشـاركة المعرفية سواء أكان  ضمنية أو صريحة فهي تلعب  

مهمــاً في الإبــداع التنظيمي لــدى المنظمــات التي تســــــعى للتميز من خلال زيــادة دوراً 

المعرفة الضـــــمنية لأعضـــــائها والتي تســـــتهل بتحديد وحل الإشـــــكاليات والتنب  بنتائج 

الحلول الممكنــة، واعتبــار أن إحــداي التغير الحقيقي والوصــــــول إل الإبــداع التنظيمي 

 .يستوجب نقل المعرفة والمشاركة فيها

ومن هذه المنطلقات ي تي هذا البحث ليســلط الضــوء على مشــاركة المعرفة كاتجاه من   

اتجاهات الفلســــفة الإدارية، وذلك من خلال معرفة الدور الذي تلعبه مشــــاركة المعرفة 

 في تعزيز الإبداع التنظيمي بالمجلس البلدي ككله والقطاعات التابعة له.

 :ام للدراســــــــة ار العــــــالاطـــــ ــ الأولالجزء 

 إشكالية البحث:

في ظل التغيرات البيئية الســــــريعة واتصــــــافها أحياناً بالديناميكية فةن المنظمات اليوم  

باختلاف أنواعها وأشــــــكالها تعيا تحديات كبيرة متمثلة في زيادة مســــــتويات العولمة 

عقيداً، جيا الأكثر توارتفاع توقعات العملاء، والاتجاه نحو الاعتماد المتســــارع  للتكنولو

وبالتالي فةن هرمية الســـلطة ونظم الإدارة التقليدية أصـــبح  أقل ملائمة لما هو موجود 

على أرض الواقع، وهو مـا يفرض تحـديـات ومتطلبـات ينبغي على المنظمات المختلفة 

مواجهتها بســـرعة لكي تســـتطيع مواكبة المســـتقبل وتحقيق الميزة التنافســـية وإرضـــاء 

هـذا يتطلـب مقدرة إبداعية وتطوير أفكار وأراء وحلول جديدة لتتمكن هذه المواطنين، و

المنظمات من مواكبة لهذه التحديات والتغيرات التي تواجهها وذلك من خلال مشــــاركة 

المعرفة في جميع المســـــتويات الإدارية لكي تســــــتطيع هذه المنظمات من النمو والبقاء 

 : مشكلة البحث للإجابة على التساؤل التاليوتقديم أفضل الخدمات للمواطنين، وتتجلى 

ما دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيمي بالمجلس البلدي ككله والقطاعات 

 له؟التابعة 

 : البحثفرضيات 

لغرض الإجابة عن تساؤل البحث والتوصل إلى أهدافه، اعتمد هذا البحث على فرضية  

 رئيسة مفادها:

≥∝عند مستوى الدلالة ) ذات دلالة إحصائية عــــــلاقة جدوت الرئيسة: الفرضية

مشاركة المعرفة والإبداع التنظيمي بالمجلس البلدي ككلة وبعض القطاعات  (0.05

 التابعة له.

 -وتنبثق منها فرضيات فرعية من أهمها ما يلي: 
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 :عند مستوى الدلالة )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الأولى∝

≤  بين القيادة والإبداع التنظيمي. (0.05

 :عند مستوى الدلالة )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الثانية∝

≤  بين الثقة والإبداع التنظيمي. (0.05

 :عند مستوى الدلالة )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الثالثة∝

≤  التنظيمي. بين الثقافة المعرفية والإبداع (0.05

 :عند مستوى الدلالة )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الرابعة∝

≤  بين تبادل وتشارك المعارف والخبرات والإبداع التنظيمي. (0.05

 :عند مستوى الدلالة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الخامسة

(∝≤  .تنظيميمشاركة المعرفة والابداع البين  (0.05

  البحث:أهداف  

 هداف التالية:على ضوء مشكلة البحث فةن البحث الحالي يسعى لتحقيق الأ 

 درجة ممارسة المشاركة المعرفية بين المجلس البلدي والقطاعات التابعة له. .0

 تحليل دور مشاركة المعرفة في تحقيق الإبداع التنظيمي للمنظمة قيد الدراسة. .2

 للمنظمة قيد الدراسة.تقديم النتائج والتوصيات  .3

 البحث:أهمية 

بالنظر لأهمية الموضــــوع الذي يتضــــمنه البحث، والذي يســــاعد المنظمات في تعزيز  

مكــانتهــا التي هي عليهــا والارتقــاء بموقعهــا بين المنظمــات الأخرى من خلال أعمــالهــا 

ت االتي تجـدهـا في مشــــــاركة المعرفة لأنها تمكنها من التعامل مع كم كبير من المعلوم

وبـالتـالي تســــــخير ذلـك في الإبـداع الذي تعمل المنظمات من خلاله  والآراء، والأفكـار

 على التفوق والتطور، ومن هنا جاءت أهمية البحث المتمثلة فيما يلي:

 تعزيز دور مشاركة المعرفة بين المجلس البلدي ككلة والقطاعات التابعة له. .0

 ي بالمنظمة قيد الدراسة.دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيم .2

 منهجية البحث:

اعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي؛ لأنه يعد من أهم المناهج البحثية كما  

لمنهج وهو ا والأبحاي،ترجع أهميته الكبيرة في الاعتماد عليه في العديد من الدراسات 

 ائصها، ومنالقادر على وصف الظاهرة بشكل دقيق، من خلال الكيف وتوضيح خص

  رقمي.خلال الكم عن طريق إعطائها وصف أدق بشكل 
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   مصادر جمع البيانات:

تم الاعتماد على  تابة الإطار النظري للبحث الحالي،من أجل ك مصادر ثانوية: .أ

المصادر الثانوية للبيانات، والمتمثلة في الكتب، والرسائل العلمية، والدراسات 

محكمة العربية، والدوريات، والمواقع الالكترونية المنشورة في المجلات العلمية ال

 بما يتلاءم مع أهداف هذا البحث.  المختلفة،

أما في الجانب التطبيقي لهذا البحث فتم تجميع البيانات والمعلومات  مصادر أولية: .ب

ات على المجلس البلدي والقطاع استبانةالمتعلقة بمشكلة البحث عن طريق توزيع 

هذا الجانب إلى اختبار مدى صحة الفروض من عدمها وذلك التابعة له، ويهدف 

  لغرض الوصول إلى نتائج علمية صحيحة.

صمم  لغرض جمع البيانات الأولية من  استبانةتم الاعتماد على  أداة البحث: .ت

  عينة البحث.

ي برنامج ات فستبيانتم إدخال جميع البيانات الواردة في الا أساليب تحليل البيانات:

(، وذلك لغرض إجراء التحليلات SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )الحزمة 

الإحصائية اللازمة، وقد اتبّعَ الباحث القياس الإحصائي لمعرفة ثبات أداة القياس 

وتم  ط،والتراب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالاستبانة، وذلك من خلال 

 ساؤلات الفرضيات وذلك باستعمال اختبارت الواحدة من( للعينة Fاستخدام اختبار )

ANOVA-Testلاختبار فقرات كل مجال من مجالات الاستبانة ،.. 

 نطاق وحدود البحث 

 به النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني وهو بالتحديد  : ويقصدالمكانية الحدود

 التابعة له. والقطاعاتفي هذه الدراسة الميدانية المجلس البلدي ككلة 

 اقتصرت الحدود الموضوعية على معرفة دور مشاركة دود الموضوعية: الح

 التنظيمي.المعرفة في تعزيز الإبداع 

 بالمجال الزمني أو الفترة التي استغرقها العمل لإعداد  : والمقصودالزمنية الحدود

 2024 / 2123 هذا البحث وهي

 المنظمة قيد : ويقصد به بعض القيادات الإدارية والموظفين بالبشرية الحدود

 الدراسة.

  :أن عملية اختيار العينة الملائمة للدراسة تتعلق بمدى تمثيل مجتمع عينة الدراسة

تمثيلا صحيحا يساهم في إمكانية تعميم نتــــائج الدراسة على كل أفراد المجتمع 
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عينة الدراسة في عينة عشوائية  وتمثل  (011)الأصـــــلي للبحث حيث بلغ عددهم 

 ذلك.مدير عام ومديري الإدارات ورؤساء الأقسام وغير  متمثلة في

  :تعتبر البيانات الشخصية الأولية بمثابة الإطار المنهجي لأية دراسة تحليل البيانات

ميدانية، تقدم للباحث صورة واقعية عن المجتمع البحث بمختلف خصائصه وهذا ما 

 لدراسة.لصوري والنظري يساعد على تحليل البيانات الميدانية وربطها بالإطار الت

  الإطار النظري ــ الجزء الثاني 

  : مشاركة المعرفة ــ أولاا  

عملية تعلم من خلال تبادل للأفكار والمعارف :ب نها عرف : ةــمفهوم مشاركة المعرف 

 .والخبرات والمعلومات وتربط بقدرة الفرد عل نقل معارفه الظاهرة والضمنية للأخرين

ملية التفاعل المستمر والمتبادل لأصول المعرفة المنظورة وغير ع وعرف  أنها :،(1)

المنظورة بين الأفراد، وفرق العمل، وجماعات المعرفة في داخل المنظمة وبين المنظمة 

هي السلوك الذي يقوم الفرد من و (2)والمستفيدين وبين المنظمات التي تعمل في السوق 

مة وخارجها بمعرفته وخبراته الخاصة به خلاله طوعياً بتزويد أطراف من داخل المنظ

كما يعني السلوكيات التي تجعل من المعرفة متاحة بشكل يمكن فهمه واستيعابه من قبل 

هي العملية التي يتم من خلالها إيصال المعرفة و،  (3) الأفراد الاخرين في المنظمة

 ين،شخصبين الصريحة والضمنية إل الأفراد الأخرين، ويعني ذلك تبادلاً للمعرفة 

 ( 4) لها.أحدهما مرسل للمعرفة والأخر مستقبل 

 أهداف مشاركة المعرفة:

تحويل المعرفة إلى الآخرين تجعلهم أكثر ثقة بالفرد وأكثر استعدادا ومصداقية في ـ 0

 معه.مشاركة المعرفة 

داخل المنظمة  واعترافتطوير المسار المهني للفرد من خلال كسب سمعة مهنية ـ 2

 الأخرين.شاركه بمعارفه مع نتيجة ت

حديد العمل وت العملاء وفرقتفعيل التشارك في مجالات عديدة لزيادة الخبرة بين ـ 3

 المنظمة.الأنظمة البرمجية في  احتياجات

 بالمنظمة.جذب معارف جديدة من قبل العاملين ـ 4

 (5) ة.يالتنظيمجمع المعرفة الموجودة لدى أفراد موزعين لتشكيل مستودع للمعرفة ـ 0

 المعرفة:أهمية مشاركة 

 عليها.تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة والمحافظة ـ 0
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ــــــــــــ 2 هم في رفع الفعـالية والإنتاجية والجودة والابتكار وبالتالي تعزيز الإبداع تســــــ ـ

 التنظيمي.

ـــ 3 تستدم المنظمة نتائج مشاركة المعرفة كوسيلة تعليمية تسعى من خلالها إلى تحسين ـ

 ظفين.الموكفاءة 

 (6) التنظيمية.هم في تحسين مهارات الفرد تسـ 4

تعددت الأبعاد التي أســــتخدمها الباحثون في قياس مشــــاركة   المعرفة:أبعاد مشاااااركة 

 -ي تي: المعرفة ومن أهم هذه الأبعاد مل 

أن تتنافس على قدرة القادة عل تجميع  ابتكاريةتحاول المنظمة وبطريقة  : القيادةـااااااا 1

ـــية  ،وذات قيمةأفكار جديدة  ـــاس فالتشـــارك في المعرفة لا  متجددة،لتصـــبح مهارات أس

 التشارك.يحدي آلياً في المنظمة ولكن القائد له دور مهم في صنع هذا 

يشجع عملية مشاركة المعرفة كما أن الغاية  ،تعد الثقة عاملاً غير ملموس الثــقـة:ـ 2

وتعد أمراً ضرورياً في  ،طوعيوالتي تذهب أبعد من الثقة فهي مساعدة طوعية وعطاء 

 منها.مشاركة المعرفة خاصة الضمنية 

تكون الثقافة المعرفية متضمنة في القيم المحورية للمنظمة  الثقافة المعرفية :ـ 3

عدة  وهناك ،وسياساتها ورسالتها والسلوكيات الأساسية وطريقة تعاملها مع الموظفين

تزام افة المعرفية التنظيمية هي التعاون ، والالأبعاد من القيم والمعتقدات التي تصنع الثق

، الكفاءة ، المساعدة، الإبداع ، التحفيز ، المشاركة، وتعكس هذه الثقافة إمكانية التشارك 

وتسهل من تدفق المعرفة الضمنية ، حيث يصبح الفرد ضمن هذه الثقافة ،في المعرفة 

لملاحظة ، وبالتالي فةن التشارك أكثر قدرة على الاحتكاك والتعلم السريع ، من خلال ا

 (7) في المعرفة يعد مس لة ثقافية أكثر من كونها تقنية .

 المعرفة:شروط نجاح مشاركة 

 أكثر.متطورة  ةكلما كان  المعرف ،كل ما كان  المعارف المتشارك فيها أكثرـ 0

 فيها.لا يمكن للمعارف أن تحول بل يتم التشارك ـ 2

 المناقا.الجماعة معارف وخبرات قيمة حول الموضوع  يجب أن يملك كل فرد فيـ 3

 والخبرات.احترام التنوع والاختلاف في الآراء ـ 4

 الجماعية.إن مساهمات المشاركين تدمج كلاً من المعرفة الفردية والمعرفة ـ 0

 (8) احترامه.الجميع  ىإن الوق  المخصص لمشاركة المعرفة مهم وعلـ 6

  : الإبداع التنظيمي ــ ثانيا

 نها:مهناك العديد من التعريفات التي قدمها الباحثون نذكر   : التنظيميمفهوم الإبداع 
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هو قدرة عقلية فردية أو جماعية وهو عبارة عن عملية ذات مراحل متعددة ينتج عنها "

 والحساسية والأصالةفكر أو عمل جديد يتميز ب كثر قدر من الطلاقة والمرونة 

هو العملية التي ينتج عنها عمل  "، و (9) "ومواصلته.تجاه للمشكلات والاحتفاظ بالا

والدفاع عنه ويرضي مجموعة من  به،وهذا العمل يمكن القبول  م لوف،جديد غير 

 (10) "ما.الناس في زمن 

ومن خلال ما سبق ذكره من تعاريف يمكن سرد التعريف التالي للإبداع ب نه تطبيق   

أو إحداي تحسينات عل أفكار موجودة مسبقاً تتعلق  قا،مسبلأفكار جديدة لم تكن موجودة 

ة نتائج المنظمة بصور ىبالمنتجات أو أساليب العمل بهدف إحداي تغير والت ثير عل

 إيجابية.

ان هناك ثلاثة مبادئ أساسية للإبداع التنظيمي  العبيديقد حدد  التنظيمي:مبادئ الإبداع 

 : هي

 ىمع أهمية أن يركز عل فعالاَ،حتى يكون  ،يطاً يجب ان يكون الإبداع التنظيمي بسـ 0

 ومحددة.أهداف واضحة 

والمشاهدة، ثم يتم تقديره بطرق  الاستماععن طريق  والابتكارن يتم إدراك الإبداع ـ أ2

 تحليلية.

ان  حتى يضمن المنظمة،مراكز القيادة ضمن أفكار لتضمين يجب أن يسعى الإبداع ـ 3

 (11) .الصحيحيكون إبداعاَ بالمعنى 

 : يليهم هذه الخصائص ما أمن  : يــــــالتنظيمخصائص الإبداع 

 الجديد.وتتمثل في التكلفة الاجتماعية والاقتصادية للعمل  التكلفة:ـ 1

 لمنظمة،اكون هناك تصور لدى قيادة  يمكن تتبنى الإبداع إلا عندما يلا حيثالعــائد: ـ 2

 محددة.ب ن هذا الإبداع سيترتب عليه عوائد 

لى كلما كان مبرراً لقوله وتفضيله ع كفاءة،المبتدع أكثر  الشيءفكلما كان  : الكفاءةـ 3

 الأخرى.أو الابداعات  الراهن،الوضع 

تتضمن هذه الخاصية أن المنظمات تفضل الإبداعات التي تتسم بالمرونة  : التعقيدـ 4

 (12)نظيمي. التالإبداع  مما ي دي تعزيز عملية التعقيد،والقدرة على التكيف والبعيدة عن 

يمكن التمييز بين ثلاي مستويات من الإبداع التنظيمي  المنظمة:مستويات الإبداع في 

 وهي:ن جميعها ضرورية أمع  ،ابعضتكمل بعضها 

لأفراد ا أحدهو الإبداع الذي يتم التوصل إليه من قبل  : الفردالإبداع على مستوى  ــ أولاا 

 ية.الاجتماع العادات، الشخصية، المعرفة، مثل:إبداعية الذين يمتلكون قدرات وسمات 
(13) 
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هو الإبداع الذي يتم تحقيقه أو التوصل إليه من  : الجماعةالإبداع على مستوى  ــ ثانياا 

فةن إبداع الجماعة يفوق  التذاوبواعتمادا على خاصية  لجنة( إدارة، الجماعة )قسم،قبل 

 وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل الرأي ضاء،للأعكثيراً مجموع الإبداعات الفردية 

 )    14 ) البعض.والخبرة ومساعدة بعضهم 

قبل المنظمة بشكل عام،  القبول منالذي يتم  هوالمنظمة: الإبداع على مستوى ــ  ثالثاا 

 (15) المنظمة.إذ يشكل الإبداع المنظم من خلال الإبداع الفردي والجماعي معاً داخل 

 : التحليل الإحصائيــ  الثالجزء الث

 البرنامج باستخدام الآلي الحاسب إلى البيانات دخالإو ترميز تم : الإحصائية المعالجة

 الحسابية المتوسطات استخدام تم حيث (SPSS)الاجتماعية  للعلوم الإحصائي

 الدنيا )الحدود الخماسي مقياس ليكري خلايا طول ولتحديد المعيارية والانحرافات

( ومن تم تقسيمه على أكبر قيمة في المقياس للحصول 4=1-5) المدى حساب ا( تموالعلي

( وبعد ذلك تم اضافة هذه القيمة الى أقل قيمة في 8.0=5÷4على طول الخلية أي )

المقياس )بداية المقياس وهي الواحد الصحيح( وذلك لتحديد الحد الاعلى لهذه الخلية 

 وهكذا أصبح طول الخلايا كما يلي:

 )ضعيف جدا/ ضعيف(  نطبق بدرجة غير موافق بشدة 1.80 -1 من

 )ضعيف/متوسط(  تطبق بدرجة غير موافق 2.61 –1.81من 

 / جيد()متوسط   تطبق بدرجة محايد 3.42 –2.62من 

 )جيد/ جيد جدا(  تطبق بدرجة موافق 4.22 – 3.43من 

 )جيد جدا/ ممتاز( تطبق بدرجة موافق بشدة 5.0 – 4.23من 
 الدراسة محاور حسب البحث  مجتمع أفراد لدرجات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات :(1) جدول            

 المحور الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

 ضعيف 1.183 1.045 القيادة 1

 ضعيف 1.055 1.925 الثقة 2

 ضعيف 1.016 1.0.5 الثقافة المعرفية 3

 ضعيف 1.841 1.038 ادل وتشارك المعرفة والخبراتتب 4

 ضعيف 1.835 1.038 الابداع التنظيمي 5

 ( درجات5أقصى درجة للاستجابة )

 (غير موافقدرجة تطبيق ) القيادةمحور العوامل المتعلقة ب أن تبين (1) الجدول نتائج

ير غرجة التطبيق )فدبالثقة ( اما محور العوامل المتعلقة 0.840فبلغ المتوسط الحسابي )

بالثقافة المعرفية ( وفيما يتعلق بمحور العوامل المتعلقة 0.920( وبمتوسط )موافق
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تبادل وتشارك ( اما محور 0.890( فبلغ المتوسط الحسابي )غير موافقفدرجة التطبيق )

( اما بحصوص 0.831( وبمتوسط )غير موافقفدرجة التطبيق ) المعرفة والخبرات

غ ( وذلك بدلالة المتوسط الحسابي الذي بلغير موافقفدرجة التطبيق )الابداع التنظيمي 

اثر دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيمي ( وهذه النتيجة تعنى أن 0.831)

 (.ضعيفبدرجة ) للمجلس البلدي ككلة والقطاعات التابعة له

 عرض ومناقشة التساؤلات للمحاور: 

 معرفةمشاركة ال ـــ   المحور الثاني

 هدافلإنجاز الأ : القيادة وهى القدرة على التحفيز والت ثير في الافراد البعد الأول

 القيادة بعد( 2الجدول رقم )

 المتغيرات المتعلقة بالقيادة

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
ي 

ال
جم

ا
 

بة
س

لن
ا

 

بة
رت

ال
 

ار
كر

لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

1 

يدعم 

القادة في 

المنظمة 

تبادل 

الأفكار 

والمعلوما

ت بين 

 الموظفين

3 15 12 48 0 0 33 66 52 52 1.81 1.12 181 36% 4 

2 

يناقا 

مديركم 

أفكار 

جديدة مع 

الموظفين 

في 

 المنظمة

3 15 12 48 0 0 34 68 51 51 1.82 1.11 182 36% 3 

3 

يشرك 

مديركم 

الموظفين 

في اعداد 

الخطط 

وإنجاز 

 الاعمال

3 15 11 44 1 3 35 70 50 50 1.82 1.1 182 36% 3 
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 المتغيرات المتعلقة بالقيادة

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
ي 

ال
جم

ا
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س

لن
ا

 

بة
رت

ال
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لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

4 

لدى 

مديركم 

القدرة 

على حل 

المشاكل 

الطارئة 

وإدارة 

الخلافات 

بين 

 الموظفين

5 25 10 40 0 0 39 78 46 46 1.89 1.15 189 38% 1 

5 

ز يحف

مديركم 

الموظفين 

ويشجعهم 

على 

مشاركة 

المعرفة 

التي 

يمتلكونها 

مع 

 زملائهم

5 25 9 36 1 3 39 78 46 46 1.88 1.13 188 38% 2 
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 : مشاركة المعرفة ــ المحور الثاني

 : ملموس يشجع عملية مشاركة المعرفة الثقة تعد الثقة عامل غير ــ لثانيالبعد ا
 الثقة بعد( 3الجدول رقم )

 تغيرات المتعلقة الثقةالم

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
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ال
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ا
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ا
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وز
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كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

1 

تسود 

في 

المنظمة 

الثقة 

المتبادلة 

للعلاقات 

بين 

الإدارة 

والموظ

 فين

3 15 12 48 0 0 41 82 44 44 1.89 1.09 189 38% 3 

2 

تسود في 

المنظمة 

روح 

الزمالة 

وحسن 

العلاقات 

بين 

 الموظفين

3 15 12 48 0 0 45 90 40 40 1.93 1.08 193 39% 2 

3 

لدى 

الموظفين 

في 

المنظمة 

استعداد 

لمشاركة 

المعارف 

التي 

يمتلكونها 

مع 

زملائهم 

دون 

 خوف

3 15 11 44 1 3 49 98 36 36 1.96 1.04 196 39% 1 
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 : مشاركة المعرفة ــ المحور الثاني

الثقافة المعرفية وتكون متضمنة في القيم المحورية للمنظمة  ــ البعد الثالث

 : سياساتها ورسالتها وطريقة تعاملها مع الموظفين

 الثقافة المعرفية  بعد( 4الجدول رقم )

 لمتعلقة الثقافة المعرفيةالمتغيرات ا

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 غير موافق محايد موافق بشدة

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
ي 

ال
جم

ا
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س

لن
ا
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رت

ال
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لت
ا

 

ن
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ال
ار 

كر
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ا

 

ن
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ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

1 

تسعى 

المنظمة 

لتحفيز 

الموظ

فين 

على 

شارالم

كة 

الإيجابي

ة في 

تحقيق 

اهداف 

 العمل

2 10 12 48 0 0 46 92 40 40 1.9 1.03 190 38% 2 

2 

يتبادل 

الموظ

فين في 

المنظمة 

الأفكار 

والآراء 

لتطوير 

 العمل

2 10 12 48 0 0 50 100 36 36 1.94 1.01 194 39% 1 

3 

لدى 

الموظ

فين 

وعي 

متزايد 

لمشارك

ة 

المعرفة 

2 10 12 48 0 0 50 100 36 36 1.94 1.01 194 39% 1 
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 لمتعلقة الثقافة المعرفيةالمتغيرات ا

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 غير موافق محايد موافق بشدة

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار
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لم

 ا
ف
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ح

لان
ا

 

ن
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ا
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لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

في 

 المنظمة

4 

تشجع 

المنظمة 

على 

تبادل 

مشاركة 

المعرفة 

بين 

الموظ

فين 

اثناء 

 العمل

2 10 12 48 0 0 45 90 41 41 1.89 1.03 189 38% 2 

 : مشاركة المعرفة ــ المحور الثاني

 ىلباستمرار إتبادل وتشارك المعرفة والخبرات وتسعى المنظمة  ــ البعد الرابع

 : اكتساب وتبادل المعرفة الجديدة
 ( بعد تبادل وتشارك المعرفة والخبرات5الجدول رقم )

 المتغيرات المتعلقة تبادل وتشارك المعرفة والخبرات
قم

لر
ا

لة 
سئ

لأ
ا

 

موافق 

 محايد موافق بشدة

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
ي 

ال
جم

ا
 

بة
س

لن
ا

 

بة
رت

ال
 

ار
كر

لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

1 

تسعى 

المنظمة 

الى امداد 

الموظفين 

بالمعلوما

ت 

 الجديدة

2 10 12 48 0 0 38 76 48 48 1.82 1.05 182 36% 3 

2 

تشارك 

المنظمة 

المعارف 

حول 

2 10 12 48 0 0 39 78 47 47 1.83 1.06 183 37% 2 

181



 المتغيرات المتعلقة تبادل وتشارك المعرفة والخبرات

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 محايد موافق بشدة

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
ي 

ال
جم

ا
 

بة
س

لن
ا

 

بة
رت

ال
 

ار
كر

لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
 

تدوير 

 العمل

3 

تساعد 

المنظمة 

الموظفين 

الجدد 

على 

اكتساب 

الخبرة 

حول 

مهارات 

 العمل

2 10 12 48 0 0 38 76 48 48 1.82 1.06 182 36% 3 

4 

تسعى 

المنظمة 

الى تبادل 

الخبرات 

والمعار

ف بين 

 الموظفين

2 10 12 48 0 0 40 80 46 46 1.84 1.05 184 37% 1 

 : الإبداع التنظيمي  ــ المحور الثالث
  الابداع التنظيميمحور ( 6الجدول رقم )

 المتغيرات المتعلقة الابداع التنظيمي

قم
لر

ا
لة 

سئ
لأ
ا

 

موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

ط
س

و
ال

 

ي
ار

عي
لم

 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ن
وز

ال
ي 

ال
جم

ا
 

بة
س

لن
ا

 

بة
رت

ال
 

ار
كر

لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ن
وز

ال
ار 

كر
لت
ا

 

ا
ن

وز
ل

 

1 

تحفز 

المنظمة 

الاعمال 

التي تخدم 

الرسالة 

 والاهداف

2 10 12 48 0 0 43 86 43 43 1.87 1.04 187 37% 1 

2 

تتبنى 

المنظمة 

أفكار 

2 10 12 48 0 0 43 86 43 43 1.87 1.04 187 37% 1 
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وأساليب 

جديدة 

واستخدام

ها في 

 العمل

3 

تحرص 

المنظمة 

على 

انجاز 

الموظفين 

للأعمال 

لموكلة ا

اليهم 

ب ساليب 

متطورة 

 ومتجددة

2 10 12 48 0 0 43 86 43 43 1.87 1.04 187 37% 1 

4 

تطبق 

المنظمة 

أساليب 

جديدة في 

العمليات 

تماشيا مع 

التكنولوج

 يا

2 10 12 48 0 0 40 80 46 46 1.84 1.05 184 37% 2 

5 

توفر 

المنظمة 

مبالغ 

كافية 

للباحثين 

من اجل 

تقديم 

ابتكارات 

ة جديد

تميزها 

عن باقي 

 المنظمات

2 10 12 48 0 0 37 74 49 49 1.81 1.06 181 36% 3 

6 

توفر 

المنظمة 

بيئة 

محفزة 

للعمل 

 الجماعي

2 10 12 48 0 0 35 70 51 51 1.79 1.07 179 36% 4 

7 

يتم انجاز 

ما يستند 

الى 

المنظمة 

من اعمال 

2 10 12 48 0 0 31 62 55 55 1.75 1.08 175 35% 6 
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 اختبار الفرضيات :

 عند مستوى الدلالة )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  ــ الفرضية الفرعية الأولى∝

≤  : بين القيادة والإبداع التنظيمي. (0.05

 .بين القيادة والإبداع التنظيميار الخطي البسيط لقياس تأثير ( نتائج تقدير نموذج الانحد1جدول )

 دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيمي

المتغير 

 المستقل

معامل 

ارتباط 

بيرسون 

(r) 

الحد 

الثابت 

(a) 

معامل 

الانحدار 

(R) 

معامل 

التحديد 

(R2) 

 8.85معنوية النموذج عند مستوى 

 القيادة
F 

لة مستوى الدلا

(Sig.) 
 النتيجة

 معنوي 8.881 256.325 8.121 8.123 ..8.1 8.051

القيادة والابداع بين  بسيط( ب نه يوجد ارتباط خطي 1يوضح الجدول رقم )

لى نتائج تحليل ( وبالنظر إ8.051حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين )التنظيمي 

حيث  ميالتنظيللقيادة على الابداع  الانحدار الخطي البسيط نلاحظ ان هناك ت ثير موجب

ب سلوب 

 متجدد

8 

يمتلك 

العاملون 

القدرة 

على تقديم 

اكثر من 

فكرة 

خلال فترة 

زمنية 

 قصيرة

2 10 12 48 0 0 34 68 52 52 1.78 1.07 178 36% 5 

9 

لدى 

المنظمة 

القدرة 

على 

اكتشاف 

المشكلات 

التي عانى 

منها 

 الاخرون

2 10 12 48 0 0 35 70 51 51 1.79 1.07 179 36% 4 

1

0 

يحترم 

الموظفين 

بالمنظمة 

الآراء 

المختلفة 

والاستفادة 

 منها

2 10 12 48 0 0 35 70 51 51 1.79 1.06 179 36% 4 
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بمقدار درجة  القيادةن زيادة ( وهذا يعني إ80..8بلغ معامل الانحدار الخطي البسيط )

( درجة وذلك في ظل غياب ت ثير 8.123) التنظيميالابداع لى رفع واحدة سي دي إ

هذا يعني ( و8.121باقي المتغيرات الاخرى، كما وبلغ معامل التحديد لنموذج الانحدار )

كما يلاحظ من خلال ، القيادةمن تباين  (%12.1)يفسر   الابداع التنظيميان متغير 

على ( وهي قيمة أ256.325(  بلغ  )F-Testن مستوى دلالة اختبار )الجدول اعلاه إ

لى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط الذي يقيس ( وهذا يشير إ8.85من مستوى )

 (.8.85عند مستوى دلالة ) الابداع التنظيميمعنوية متغير   وبالتالي القيادةت ثير 

توجد علاقة ذات دلالة  " وهذه النتيجة تؤكد صحة الفرضية الاولي التي تنص على

وجهة نظر  ( بين القيادة والإبداع التنظيمي من1.10≥∝)إحصائية عند مستوى الدلالة 

 " البحثعينة مجتمع 

 :لاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد ع الفرضية الفرعية الثانية

 ( بين الثقة والإبداع التنظيمي.1.10≥∝الدلالة )

 بين الثقة والإبداع التنظيمي.( نتائج تقدير نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير 0جدول )

 دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيمي 

المتغير 

 المستقل

معامل 

ارتباط 

بيرسون 

(r) 

الحد 

الثابت 

(a) 

معامل 

الانحدار 

(R) 

معامل 

التحديد 

(R2) 

 8.85معنوية النموذج عند مستوى 

 الثقة

F  مستوى الدلالة

(Sig.) 

 النتيجة

 معنوي 8.881 323.304 8.165 8.161 8.068 8.016

والابداع  الثقة( ب نه يوجد ارتباط خطي بسيط بين 0يوضح الجدول رقم )

لى نتائج تحليل ( وبالنظر إ8.016عامل الارتباط بين المتغيرين )التنظيمي حيث بلغ م

حيث  التنظيميعلى الابداع  للثقةالانحدار الخطي البسيط نلاحظ ان هناك ت ثير موجب 

بمقدار درجة  الثقة( وهذا يعني ان زيادة 8.161بلغ معامل الانحدار الخطي البسيط )

( درجة وذلك في ظل غياب ت ثير 8.161) التنظيميلى رفع الابداع واحدة سي دي إ

( وهذا يعني 8.165باقي المتغيرات الاخرى، كما وبلغ معامل التحديد لنموذج الانحدار )

كما يلاحظ من خلال ، الثقةمن تباين  (%16.5)ن متغير الابداع التنظيمي  يفسر إ

لى ع( وهي قيمة أ323.304(  بلغ  )F-Testن مستوى دلالة اختبار )الجدول اعلاه إ

لى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط الذي يقيس ( وهذا يشير إ8.85من مستوى )

 (.8.85وبالتالي  معنوية متغير الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة ) الثقةت ثير 
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توجد علاقة ذات دلالة  " التي تنص على الثانيةوهذه النتيجة تؤكد صحة الفرضية 

من وجهة نظر  ( بين الثقة والإبداع التنظيمي1.10≥∝إحصائية عند مستوى الدلالة )

 " البحثعينة مجتمع 

 :توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية الثالثة

 ( بين الثقافة المعرفية والإبداع التنظيمي.1.10≥∝)

 .تنظيميوالإبداع ال افة المعرفيةالثقبين ( نتائج تقدير نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير .جدول )

 ور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيميد

المتغير 

 المستقل

معامل 

ارتباط 

بيرسون 

(r) 

الحد 

الثابت 

(a) 

معامل 

الانحدار 

(R) 

معامل 

التحديد 

(R2) 

 8.85معنوية النموذج عند مستوى 

الثقافة 

 المعرفية

F 
مستوى الدلالة 

(Sig.) 
 النتيجة

 معنوي 8.881 535.286 8.044 8.045 31..8 .1..8

غ ظيمي حيث بل( ب نه يوجد ارتباط خطي بسيط بين الثقة والابداع التن.يوضح الجدول رقم )    

يل الانحدار الخطي ى نتائج تحل( وبالنظر إل.1..8معامل الارتباط بين المتغيرين )

يث بلغ ح التنظيميعلى الابداع ة للثقافة المعرفين هناك ت ثير موجب البسيط نلاحظ إ

بمقدار  الثقافة المعرفيةن زيادة ( وهذا يعني إ8.045معامل الانحدار الخطي البسيط )

( درجة وذلك في ظل غياب 8.045) التنظيميلى رفع الابداع درجة واحدة سي دي إ

وهذا  (8.044ت ثير باقي المتغيرات الاخرى، كما وبلغ معامل التحديد لنموذج الانحدار )

 كما يلاحظ، الثقافة المعرفيةمن تباين  (%04.4)ن متغير الابداع التنظيمي  يفسر يعني إ

( وهي 535.286(  بلغ  )F-Testن مستوى دلالة اختبار )من خلال الجدول اعلاه إ

لى معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط ( وهذا يشير إ8.85على من مستوى )قيمة أ

توى وبالتالي  معنوية متغير الابداع التنظيمي عند مس فة المعرفيةالثقاالذي يقيس ت ثير 

 (.8.85دلالة )

توجد علاقة ذات دلالة  " التي تنص على الثالثةوهذه النتيجة تؤكد صحة الفرضية 

ن م( بين الثقافة المعرفية والإبداع التنظيمي. 1.10≥∝إحصائية عند مستوى الدلالة )

  البحثوجهة نظر عينة مجتمع 

 دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةتوجد علاقة ذات  لفرضية الفرعية الرابعة:ا 

 (∝≤1.10.بين تبادل وتشارك المعارف والخبرات والإبداع التنظيمي ) 
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بين الثقافة المعرفية والإبداع ( نتائج تقدير نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير 18دول )ج

 .التنظيمي

 تعزيز الإبداع التنظيمي دور مشاركة المعرفة في

المتغير 

 المستقل

معامل 

ارتباط 

بيرسون 

(r) 

الحد 

الثابت 

(a) 

معامل 

الانحدار 

(R) 

معامل 

التحديد 

(R2) 

 8.85معنوية النموذج عند مستوى 

تبادل 

وتشارك 

المعارف 

 والخبرات

F 
مستوى الدلالة 

(Sig.) 
 النتيجة

 معنوي 8.881 068..16 8.006 8.001 31..8 42..8

تبادل وتشارك ( ب نه يوجد ارتباط خطي بسيط بين 18يوضح الجدول رقم )

والابداع التنظيمي حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين المعارف والخبرات 

( وبالنظر الى نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط نلاحظ ان هناك ت ثير موجب 42..8)

الابداع الوظيفي حيث بلغ معامل الانحدار على تبادل وتشارك المعارف والخبرات 

 بمقدار تبادل وتشارك المعارف والخبرات( وهذا يعني ان زيادة 8.001الخطي البسيط )

( درجة وذلك في ظل غياب 8.001درجة واحدة سي دي الى رفع الابداع الوظيفي )

( وهذا 8.006ت ثير باقي المتغيرات الاخرى، كما وبلغ معامل التحديد لنموذج الانحدار )

تبادل وتشارك المعارف من تباين  (%00.6)يعني ان متغير الابداع التنظيمي  يفسر 

(  F-Test، كما يلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان مستوى دلالة اختبار )والخبرات

( وهذا يشير الى معنوية نموذج 8.85( وهي قيمة اعلى من مستوى )068..16بلغ  )

بالتالي  و تبادل وتشارك المعارف والخبراتي يقيس ت ثير الانحدار الخطي البسيط الذ

 (.8.85معنوية متغير الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة )

توجد علاقة ذات دلالة  " التي تنص على الرابعةوهذه النتيجة تؤكد صحة الفرضية 

( بين تبادل وتشارك المعارف والخبرات 1.10≥∝إحصائية عند مستوى الدلالة )

 " من وجهة نظر عينة مجتمع الدراسة اع التنظيميوالإبد

 :توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية الخامسة

 ( بين تبادل وتشارك المعارف والخبرات والإبداع التنظيمي.1.10≥∝)

 .نظيميعرفية والإبداع التبين الثقافة الم( نتائج تقدير نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير 11جدول )

 دور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيمي

المتغير 

 المستقل

معامل 

ارتباط 

بيرسون 

(r) 

الحد 

الثابت 

(a) 

معامل 

الانحدار 

(R) 

معامل 

التحديد 

(R2) 

 8.85معنوية النموذج عند مستوى 

تبادل 

وتشارك 

المعارف 

 والخبرات

F 
مستوى الدلالة 

(Sig.) 
 نتيجةال

 معنوي 8.881 555.1.4 8.040 8.058 .1..8 22..8
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( ب نه يوجد ارتباط خطي بسيط بين تبادل وتشارك المعارف 11يوضح الجدول رقم )

( وبالنظر 22..8والخبرات والابداع التنظيمي حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين )

ك ت ثير موجب تبادل وتشار ن هناكإالى نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط نلاحظ 

حيث بلغ معامل الانحدار الخطي البسيط  التنظيميالمعارف والخبرات على الابداع 

بمقدار درجة واحدة  ن زيادة تبادل وتشارك المعارف والخبرات( وهذا يعني إ8.058)

( درجة وذلك في ظل غياب ت ثير باقي 8.058) التنظيميرفع الابداع  سي دي إلى

ن ( وهذا يعني إ8.040لاخرى، كما وبلغ معامل التحديد لنموذج الانحدار )المتغيرات ا

من تباين تبادل وتشارك المعارف والخبرات،  (%04.0)متغير الابداع التنظيمي  يفسر 

(  بلغ  F-Testكما يلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان مستوى دلالة اختبار )

لى معنوية نموذج يشير إ وهذا (8.85على من مستوى )( وهي قيمة أ555.1.4)

الانحدار الخطي البسيط الذي يقيس ت ثير تبادل وتشارك المعارف والخبرات وبالتالي  

 (.8.85معنوية متغير الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة )

توجد علاقة ذات دلالة  " التي تنص على الخامسةوهذه النتيجة تؤكد صحة الفرضية  

( بين تبادل وتشارك المعارف والخبرات 1.10≥∝)إحصائية عند مستوى الدلالة 

 " البحثوالإبداع التنظيمي من وجهة نظر عينة مجتمع 

 :توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية السادسة

 ( بين تبادل مشاركة المعرفة والابداع التنظيمي1.10≥∝)

بين مشاركة المعرفة والإبداع طي البسيط لقياس تأثير ( نتائج تقدير نموذج الانحدار الخ21جدول )

 .التنظيمي

 ور مشاركة المعرفة في تعزيز الإبداع التنظيميد

المتغير 

 المستقل

معامل 

ارتباط 

بيرسون 

(r) 

الحد 

الثابت 

(a) 

معامل 

الانحدار 

(R) 

معامل 

التحديد 

(R2) 

 8.85معنوية النموذج عند مستوى 

مشاركة 

 المعرفة

F 
وى الدلالة مست

(Sig.) 
 النتيجة

 معنوي 8.881 2441.261 61..8 61..8 01..8 01..8

( ب نه يوجد ارتباط خطي بسيط بين تبادل وتشارك 12يوضح الجدول رقم )

بداع التنظيمي حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين لإالمعارف والخبرات وا

ر موجب هناك ت ثي إنالبسيط نلاحظ  لى نتائج تحليل الانحدار الخطي( وبالنظر إ01..8)

حيث بلغ معامل الانحدار  التنظيميتبادل وتشارك المعارف والخبرات على الابداع 

 بمقدار زيادة تبادل وتشارك المعارف والخبرات أن( وهذا يعني 61..8الخطي البسيط )

( درجة وذلك في ظل غياب 61..8) التنظيميلى رفع الابداع درجة واحدة سي دي إ
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( وهذا 61..8 ثير باقي المتغيرات الاخرى، كما وبلغ معامل التحديد لنموذج الانحدار )ت

من تباين تبادل وتشارك المعارف  (%6.1.)ن متغير الابداع التنظيمي  يفسر يعني إ

(  F-Testوالخبرات، كما يلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان مستوى دلالة اختبار )

لى معنوية نموذج ( وهذا يشير إ8.85ى من مستوى )علقيمة أ ( وهي2441.261بلغ  )

الانحدار الخطي البسيط الذي يقيس ت ثير تبادل وتشارك المعارف والخبرات وبالتالي  

 (.8.85معنوية متغير الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة )

توجد علاقة ذات دلالة  " وهذه النتيجة تؤكد صحة الفرضية السادسة التي تنص على

( بين تبادل مشاركة المعرفة والابداع التنظيمي 1.10≥∝ية عند مستوى الدلالة )إحصائ

 " البحثمن وجهة نظر عينة مجتمع 

 النتائج والتوصيات 

 -النتائج: 

 : الشخصيةالمعلومات  ــ المحور الأول

 توصل  النتائج وفق ما اتبعه الباحث في تحديد العينة للدراسة الى النتائج التالية:

 ، %28( بنسبة 28) الانايوعدد  %08( بنسبة 08)الذكور : عدد سالجنــ 

ن من أعمارهم أو ،%4( بما نسبته 4سنة عددهم ) 38أعمارهم اقل من : من السنـ 

ن من أعمارهم من أو ،%31ما نسبتهم  (31) سنة عددهم 48لى اقل من سنة إ 38من 

سنة فما فوق  58من  ، وأخيرا من أعمارهم(34)سنة عددهم  58اقل من  إلىسنة  48

 .%31م ما نسبته (31)عددهم 

ن من مدة أو(، %0( بما نسبته )0بعدد ) سنوات 0أقل من مدة خدمتهم :  مدة الخدمةـ 

ما من ، أ(%22( ما نسبتهم )22عددهم ) سنوات 01لى اقل من سنوات إ 0خدمتهم من 

(، %34تهم )( أي ما نسب34سنة عددهم ) 00قل من سنوات إلى أ 01مدة خدمتهم من 

 (.%39( أي ما نسبتهم )39سنة فما فوق عددهم ) 00وأخيرا من مدة خدمتهم من 

( بما نسبته 20و متوسط عددهم )ن من مستواهم تعليم ثانوي أأ :المستوى التعليميـ 

ما من ، أ(%36( بما نسبتهم )36ن من مستواهم دبلوم عالي عددهم )أ، و(20%)

، ومن مستواهم ماجستير عددهم (%20) سبتهم( بما ن28مستواهم جامعي عددهم )

 . (%15)أي ما نسبتهم  (15)

، %18ما نسبتهم  (18)ن من مركزهم الوظيفي مدير عام عددهم إ :المركز الوظيفيـ 

ن من وإ ،%18أي ما نسبتهم ( 6)ن من مركزهم الوظيفي مدير إدارة عددهم وإ
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وأخيرا من مركزهم  ،%11ما نسبتهم  (11)مركزهم الوظيفي رئيس قسم عددهم 

 .%61أي ما نسبتهم ( 61) الوظيفي غير ذلك فعددهم

 : مشاركة المعرفةــ  الثانيمحور الـ 2

لدى ( " 4ن التساؤل رقم )يتبين لنا أ (2من خلال الجدول ) : القيادة ــ البعد الأول

تبة ر" قد نال المديركم القدرة على حل المشاكل الطارئة وإدارة الخلافات بين الموظفين

يحفز مديركم الموظفين ويشجعهم (" 0ن التساؤل رقم )، كما نجد أ(0.89( بمتوسط )0)

(، 0.88( بمتوسط )2د الرتبة )خ" قد أعلى مشاركة المعرفة التي يمتلكونها مع زملائهم

  "يناقا مديركم أفكار جديدة مع الموظفين في المنظمة "  (3،2) نن التساؤلانجد أ كما

( 3قد حاز الرتبة )عداد الخطط وإنجاز الاعمال" ن في إالموظفيو " يشرك مديركم 

والذي  يرة خ( حاز على المرتبة الا0( واخيرا نجد التساؤل رقم )0.82بمتوسط حسابي )

سط " بمتوم القادة في المنظمة تبادل الأفكار والمعلومات بين الموظفينعيديشير" 

 .(0.80حسابي )

 ( "3ن التساؤل رقم )أيتضح لنا  (3ج التحليل بالجدول )من نتائ : الثقة ــ البعد الثاني

لدى الموظفين في المنظمة استعداد لمشاركة المعارف التي يمتلكونها مع زملائهم دون 

تسود في ( " 2(، كما نجد التساؤل )0.96( بمتوسط حسابي )0" قد نال الرتبة )خوف

( وبمتوسط حسابي 2تبة )" بالرالمنظمة روح الزمالة وحسن العلاقات بين الموظفين

تسود في المنظمة الثقة المتبادلة للعلاقات  ( "0(، وبالرتبة الثالثة نجد التساؤل )0.93)

 (.0.892" وبمتوسط حسابي )بين الإدارة والموظفين 

 نين التساؤلأيتضح لنا  (4من نتائج التحليل بالجدول ) : الثقافة المعرفية ــ البعد الثالث

ى و " لد "ن في المنظمة الأفكار والآراء لتطوير العملودل الموظفيتبا ( "3،2) يرقم

( بمتوسط 0الرتبة ) قد نالا الموظفين وعي متزايد لمشاركة المعرفة في المنظمة" 

تسعى المنظمة لتحفيز الموظفين على ( " 4،0) ني(،  كما نجد التساؤل0.94حسابي )

شجع المنظمة على تبادل مشاركة و " ت "المشاركة الإيجابية في تحقيق اهداف العمل

 .(0.89( وبمتوسط حسابي )2بالرتبة ) المعرفة بين الموظفين اثناء العمل" 

ن أيتبين لنا ( 0من خلال الجدول ) : تبادل وتشارك المعرفة والخبرات ــ البعد الرابع

( " تسعى المنظمة الى تبادل الخبرات والمعارف بين الموظفين " قد 4التساؤل رقم )

(" تشارك المنظمة 2ن التساؤل رقم )، كما نجد أ(0.84( بمتوسط )0ل الرتبة )نا

ن ين التساؤل، كما نجد أ(0.83( بمتوسط )2د الرتبة )" قد أخالمعارف حول تدوير العمل 

" تساعد المنظمة  " ومداد الموظفين بالمعلومات الجديدة إى تسعى المنظمة إل( " 3،0)

190



( بمتوسط 3لخبرة حول مهارات العمل" قد حازا الرتبة )الموظفين الجدد على اكتساب ا

 (.0.82حسابي )

ن يتضح لنا أ (6من نتائج التحليل بالجدول ) : داع التنظيميالاب ــ المحور الثالث

و " " هداف لأعمال التي تخدم الرسالة والأتحفز المنظمة ا ( "3،2،0)ارقام تالتساؤلا

ستخدامها في العمل" و " تحرص المنظمة على تتبنى المنظمة أفكار وأساليب جديدة وا

( 0ة )الرتب  قد نالنجاز الموظفين للأعمال الموكلة اليهم ب ساليب متطورة ومتجددة"  إ

تطبق المنظمة أساليب  ( "4(، وبالرتبة الثانية نجد التساؤل )0.88بمتوسط حسابي )

(، كما نجد التساؤل 0.84" وبمتوسط حسابي )جديدة في العمليات تماشيا مع التكنولوجيا

قي جل تقديم ابتكارات جديدة تميزها عن بالمنظمة مبالغ كافية للباحثين من أتوفر ا( " 0)

( 01،9،6) رقامت أنجد التساؤلاو(، 0.80( وبمتوسط حسابي )3" بالرتبة )المنظمات 

 يتوفر المنظمة بيئة محفزة للعمل الجماع" ىن إلويشير الذينو (4)على المرتبة ا واحاز

خرون " و " لآعانى منها اي القدرة على اكتشاف المشكلات التي لدى المنظمةو "  " 

، (0.89بمتوسط حسابي )ن بالمنظمة الآراء المختلفة والاستفادة منها"  ويحترم الموظف

 كثر من فكرة خلال فترة زمنيةمتلك العاملون القدرة على تقديم أ( " ي8ما التساؤل رقم )أ

والذي  (8(، وأخيرا فالتساؤل رقم )0.88بمتوسط حسابي ) (5)لرتبة قصيرة" فقد نال ا

عمال ب سلوب متجدد" فقد نال الرتبة أيتم انجاز ما يستند الى المنظمة من  لى "يشير إ

 (0.80( بمتوسط حسابي )0)

   -: البحثتوصيات 

، مما رتتمثل المشاركة في إشراك الموظفين في المعلومات وتبادل الأفكا : المشاركةـ 1

يوفر للقيادة نظرة ثاقبة على احتياجات الموظفين واهتماماتهم، ويساعد على اتخاذ 

قرارات أفضل. كما تسهم المشاركة في تعزيز الشعور بالانتماء والولاء لدى الموظفين، 

 مما ي دي إلى زيادة الإنتاجية وتحسين الأداء.

المشكلات وإدارة الخلافات من تعد القدرة على حل  حل المشكلات وإدارة الخلافات:ـ 2

المهارات الأساسية للقيادة الفعالة. حيث تواجه القيادة باستمرار مجموعة متنوعة من 

نشاء ، مع إالتحديات، والتي تتطلب مهارات حل المشكلات وإدارة الخلافات لحلها بنجاح

 .لجنة متخصصة للتطوير والابتكار

يمتلك الموظفون مجموعة متنوعة من  الاستفادة القصوى من قدرات الموظفين:ـ 3

حيث يمكن للقيادة الاستفادة  التي يمكن أن تكون مفيدة للقيادة،المهارات والخبرات 

مما يسهم  ل إشراكهم في إعداد ودراسة الخطط،القصوى من قدرات الموظفين من خلا

 .للمنظمة في تطوير الخطط الأكثر فعالية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية 
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 ين،ناء الثقة بين القيادة والموظفيعد التواصل الفعال من أهم عوامل ب واصل الفعال:الت ـ4

حيث يوفر التواصل الفعال للموظفين الفرصة لفهم قرارات القيادة، والشعور بالتقدير 

 والاحترام.

تتمثل الشفافية في توفير المعلومات للموظفين بشكل واضح  تعزيز الشفافية:ـ 5

بيئة عمل  جادوإيالشفافية في تعزيز الثقة بين القيادة والموظفين،  وصريح. حيث تساهم

 آمنة ومستقرة.

 يجب أن تعمل القيادة على تحفيز الموظفين للمشاركة الإيجابية لتحقيق الأهداف:ـ 6

 تحفيز الموظفين للمشاركة الإيجابية لتحقيق الأهداف، مما يعزز الثقافة المعرفية ويسهم

 س البلدي ككلة والقطاعات التابعة له .في تحسين أداء المجل

هم عوامل يعد التركيز على تحقيق الأهداف من أ التركيز على تحقيق الأهداف:ـ 1

حيث يشعر الموظفون ب نهم يعملون من أجل هدف مشترك،  تحفيز الإبداع التنظيمي،

 .نظمة مما يعزز لديهم الشعور بالانتماء والولاء للم

يعد السعي إلى التطوير والتجديد من أهم عوامل تعزيز  لتجديد:السعي إلى التطوير وا ـ0

حيث يوفر التطوير والتجديد الفرص للموظفين لتجربة أشياء جديدة،  تنظيمي،الإبداع ال

 والخروج ب فكار جديدة.

امل هم عويعد تشجيع الموظفين على الإبداع من أ تشجيع الموظفين على الإبداع:ـ .

حيث يشعر الموظفون ب نهم يقدرون ويدعمون، مما يعزز  ،تعزيز الإبداع التنظيمي

 ، ووضع نظام مكافآت وحوافز للموظفين الذينلديهم الثقة بالنفس ويشجعهم على الإبداع

 .يساهمون في تحقيق الأهداف

 عد القدرة على اكتشافت القدرة على اكتشاف المشكلات واحترام الآراء المختلفة:ـ 18

ء المختلفة من أهم المهارات اللازمة للإبداع التنظيمي. حيث ترام الآراحاالمشكلات و

تسمح هذه المهارات للموظفين بتحديد المشكلات ووضع حلول لها، والاستفادة من أفكار 

 الآخرين.
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