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The research aimed to test the effect of social capital, namely (structural, relational, and cognitive), on job performance 

through the mediating role of knowledge exchange processes (donating and collecting knowledge) in the Ministry of 

Culture, Tourism and Antiquities. To achieve the objectives of the research, the descriptive and analytical approach was 
used by distributing a questionnaire to the employees working in the Ministry's office, where 300 questionnaires were 

distributed according to the simple random sample, and the response rate was (92%), as the valid questionnaires for 

statistical analysis reached (278) forms. Structural equation modeling with AMOS v.28 was used to build a model and 
analyze the relationships in addition to the SPSS v.28 program. The research reached a set of results, including the 

existence of significant correlation and influence relationships between social capital, knowledge exchange, and job 

performance, in addition to the fact that knowledge exchange mediates positively the relationship between social capital 
and job performance. The most important recommendations were the design of strategies aimed at encouraging the 

Ministry's employees to engage in social interaction activities and knowledge exchange to improve job performance. 
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العلائقي، والادراكي( في الاداء الوظيفي من خلال الدور الوسيط لعمليات تبادل المعرفة )تبرع   الهيكلي،هدف البحث الى اختبار تأثير رأس المال الاجتماعي والمتمثل بـ )

مارة استبانة على الموظفين وجمع المعرفة( في وزارة الثقافة والسياحة والاثار. ولتحقيق اهداف البحث فقد تم استخدام المنهج الوصفي والتحليلي من خلال توزيع است
الوزارة، إذ وزعت  العاملين في ديوا البسيطة وكانت نسبة الاستجابة )  300ن  العشوائية  للتحليل  92استمارة استبانة على وفق العينة  إذ بلغت الاستبانات الصالحة   )%

.  SPSS v.28لا عن برنامج  تم استخدامها لبناء انموذج وتحليل العلاقات الارتباطية فض  AMOS v.28( استمارة. نمذجة المعادلة الهيكلية مع ايموس  278الاحصائي )
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 تاريخ النشر 

 2023  كانون الاول 31
تبادل المعرفة، والاداء الوظيفي، فضلاً على ان    الاجتماعي،توصل البحث الى مجموعة من النتائج ومنها وجود علاقات ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية بين رأس المال  

ى تشجيع موظفي الوزارة على  تبادل المعرفة يتوسط ايجابيا العلاقة بين رأس المال الاجتماعي والاداء الوظيفي. وتمثلت اهم التوصيات في تصميم استراتيجيات تهدف ال

 .لاداء الوظيفيالانخراط في انشطة التفاعل الاجتماعي وتبادل المعرفة لتحسين ا

 . الاداء الوظيفي  ؛تبادل المعرفة ؛رأس المال الاجتماعي :الكلمات المفتاحية

 . المقدمة 1

إدارة المنظمة تحتاج الى التركيز على كيفية إدارة  المنظمات الخدمية في الوقت الحاضر تواجه مشكلات معقدة ومتعددة الاوجه تتمثل بالتقدم التكنولوجي السريع والتنافس، الامر الذي يجعل  

ية والثقة والاهداف والرؤية المشتركة، ويسهل التعاون بين الافراد العاملين، فضلا عن تشكيل اصولها غير الملموسة والمتمثلة برأس المال الاجتماعي الذي يركز على التفاعلات الاجتماع

 الاجراءات الجماعية لديهم، مما يعزّز من الاستجابة الفعاّلة في اداء عملهم.  

العاملين من خلالها المساهمة في خلق وتطبيق معرفة جديدة مهمة للعمل وعلى عملية التعلم التنظيمي لديهم مما يشجع الابداع    للأفرادتبادل المعرفة ايضا تشكل الوسيلة الاساسية التي يمكن  

كة بين العاملين موارد تنظيمية مهمة  والرؤية المشتر  ويحسن من الاداء الوظيفي لديهم. فمن وجهة النظر القائمة على المعرفة والموارد، تعدّ روابط التفاعل القوية والثقة العالية والاهداف

 قد تزيد من منح واستيعاب المعرفة التي بدورها تدعم وتحسّن الاداء.

الاخيرة تحديات كبيرة في كيفية تحسين اداء الوزارة وخاصة الاداء الوظيفي للعاملين. هذه الوزارة التي    الآونةفالمنظمات الثقافية كوزارة الثقافة والسياحة والاثار، هي الاخرى واجهت في  

 والحفاظ على الاثار.  لها اهمية كبيرة في تنمية اقتصاد البلاد بالمشاركة مع القطاعات الاخرى من خلال تعزيز النشاطات الثقافية وتنمية الاستثمار السياحي 

، ورأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة )حمد وآخرون,  (Ghorbanzadeh et al., 2021) [1]الدراسات السابقة اوضحت ان هناك علاقات ايجابية بين رأس المال الاجتماعي والاداء 

الناحية  . لكن هناك قلة في الدراسات تناولت هذه  [3](2019، وتبادل المعرفة والاداء )حمادي,  [2](2019 المتغيرات مجتمعة في القطاع الخدمي كوزارة الثقافة والسياحة والاثار من 

الاداء الوظيفي من خلال تبادل المعرفة    رأس المال الاجتماعي في  الميدانية. ونظرا لأهمية الدور الذي يمارسه هذا القطاع على الصعيد الاقتصادي، فقد جاءت هذه الدراسة لاختبار تأثير

   تعمل بشكل افضل للقطاع. رة الثقافة والسياحة والاثار وتقديم مقترحات للقادة وصناع القرار ضمن هذا القطاع وكذلك المساهمة في وضع استراتيجيات إدارية التي سكمتغير وسيط في وزا 

 البحث منهجية. 2

 . مشكلة البحث 2.1

 الآونةوسياحة مزدهرة. فقد واجهت في    للأبداعمحفزة    ثقافيةان المؤسسات الثقافية كوزارة الثقافة والسياحة والآثار تؤدي دوراً حيوياً في التنمية الاقتصادية للبلاد من خلال خلق بيئة  

تحتاج إلى ترويج التفاعل الاجتماعي بين موظفيها لتكون قادرة على تحقيق أهدافها وأداء اعمالها على مستوى   إذالأخيرة تحديات كبيرة في كيفية تحسين نشاطاتها الثقافية والفنية والسياحية،  

 ل. في العم جميعاً المرتبطة بالأداء الناجحعال من الكفاءة. فهي بيئة معقدة وذات قدرة عالية، فالعمل في مثل هذه البيئة الديناميكية يتطلب من موظفي الوزارة فهم كامل للعوامل 

في تعزيز الأداء الوظيفي بتوسيط تبادل المعرفة في وزارة الثقافة والسياحة والآثار؟(. وتنبثق من  الاجتماعيما تأثير رأس المال )بناءً على ما تقدم تتجلى مشكلة البحث في التساؤل الآتي 

 مشكلة البحث مجموعة من التساؤلات، منها الآتي:

 مستوى الاهتمام برأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة والاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث؟ ما  ▪

 ما طبيعة العلاقة بين رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة في المنظمة مجال البحث؟  ▪

 ما طبيعة العلاقة بين رأس المال الاجتماعي والاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث؟  ▪

 المعرفة والاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث؟ ما طبيعة العلاقة بين تبادل  ▪

 ما تأثير رأس المال الاجتماعي في تبادل المعرفة في المنظمة مجال البحث؟  ▪

 ما تأثير راس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث؟  ▪

 ما تأثير تبادل المعرفة في الاداء الوظيفي في المنظمة قيد البحث؟  ▪

 هناك تأثير لرأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي بتوسيط تبادل المعرفة في المنظمة مجال البحث؟  هل ▪

 . اهداف البحث 2.2

 تتحدد اهداف البحث بالآتي:

 تحديد مستوى رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة والاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث  ▪

 الاجتماعي وتبادل المعرفة في المنظمة مجال البحث. اختبار العلاقة بين رأس المال  ▪

 اختبار العلاقة بين رأس المال الاجتماعي والاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث.  ▪

 اختبار العلاقة بين تبادل المعرفة والاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث.  ▪

 اختبار تأثير رأس المال الاجتماعي في تبادل المعرفة في المنظمة مجال البحث.  ▪

 رأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي في المنظمة مجال البحث.  تأثيراختبار  ▪

 اختبار تأثير تبادل المعرفة في الاداء الوظيفي في المنظمة المبحوثة. ▪

 رأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي بتوسيط تبادل المعرفة في المنظمة مجال البحث.  تأثيراختبار  ▪

 اهمية البحث . 2.3

بين الأفراد العاملين    الاجتماعي، تبادل المعرفة والأداء الوظيفي. إذ يساهم زيادة الثقة والتعاون والتفاعل  الاجتماعيتتضح أهمية البحث من أهمية المتغيرات المبحوثة والمتمثلة برأس المال  

  والاعتزاز المعرفة( فيما بينهم، مما يساهم في التزامهم بالعمل وإظهار نماذج سلوكية تعبر عن مدى شعورهم بالفخر    واستيعاببـ )منح    المعرفة والمتمثلةإلى تحسين وخلق ثقافة تبادل  

 .للمنظمة، الأمر الذي يحسن من أدائهم الوظيفي والانتماء

 . فرضيات البحث 2.4

 بناءً على تساؤلات البحث واهدافه، تم صياغة فرضيات البحث وكالآتي: 

 الأولى الفرضية الرئيسة .  2.4.1

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة، ويتفرع منها: 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي الهيكلي وتبادل المعرفة. ▪

 الاجتماعي العلائقي وتبادل المعرفة.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال   ▪

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي الادراكي وتبادل المعرفة. ▪

 الفرضية الرئيسة الثانية.  2.4.2
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 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي والاداء الوظيفي، ويتفرع منها: 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي الهيكلي والاداء الوظيفي.  ▪

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي العلائقي والاداء الوظيفي. ▪

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي الادراكي والاداء الوظيفي.   ▪

 الرئيسة الثالثة الفرضية .  2.4.3

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تبادل المعرفة والاداء الوظيفي  

 الفرضية الرئيسة الرابعة .  2.4.4

 :هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة، وينبثق منها

 الهيكلي وتبادل المعرفة. هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي  ▪

 هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي العلائقي وتبادل المعرفة.  ▪

 هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الادراكي وتبادل المعرفة.  ▪

 الفرضية الرئيسة الخامسة .  2.4.5

 هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي والاداء الوظيفي، وينبثق منها:

 هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الهيكلي والاداء الوظيفي.  ▪

 هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي العلائقي والاداء الوظيفي.  ▪

 الوظيفي. هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الادراكي والاداء   ▪

 الفرضية الرئيسة السادسة.  2.4.6

 .هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لتبادل المعرفة والاداء الوظيفي

 الفرضية الرئيسة السابعة.  2.4.7

 هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي بتوسيط تبادل المعرفة. 

 المخطط الفرضي للبحث . 2.5

   (.1في الشكل )ما صممت الباحثة مخططاً فرضياً للدراسة لإعطاء صورة واضحة عن طبيعة واتجاهات العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة وك

 

 ( المخطط الفرضي للبحث 1) الشكل

 منهج البحث  . 2.6

آراء العينة وتوجهاتها، ويصور الواقع. إذ يستخدم المنهج الوصفي   استطلاعأبعادها، إذ يركز المنهج على    وتأطيرالدراسة المنهج الوصفي والتحليلي لغرض تحديد مشكلة الدراسة    اعتمدت

العلاقة والأثر )اختبار الفرضيات( عن    لوصف واقع المتغيرات المدروسة، أما المنهج التحليلي فيستخدم لغرض اختبار النظريات من خلال تفحص العلاقات السببية بين المتغيرات أي

 . ى استمارة الاستبانة في جمع البياناتطريق اساليب احصائية بالاعتماد عل

 . حدود البحث 2.7

 الحدود المكانية: تمثلت الحدود المكانية للدراسة في وزارة الثقافة والسياحة والآثار.  ▪

 (.  2022/ 10/ 30( حتى )7/2022/ 10الحدود الزمانية: وتتمثل بمدة انجاز الجانب العملي التي امتدت من )  ▪

 الحدود العلمية: تحددت الحدود العلمية بمتغيرات الدراسة وهي رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة والأداء الوظيفي.   ▪
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 . اساليب جمع البيانات2.8

بما يتناسب مع اهداف البحث والبيئة قيد البحث. إذ شملت اربعة أجزاء    تطويرهاالاستبانة: وتعدّ الاداة الرئيسة للحصول على المعلومات والبيانات المتعلقة بالجانب الميداني للبحث. اذ تم  

( اسئلة رأس المال  7( فقرة إذ تقيس ) 58الاستمارة ) رئيسة: المعلومات التعريفية لعينة البحث، رأس المال الاجتماعي، تبادل المعرفة، والاداء الوظيفي. وقد كان عدد الفقرات التي شملتها  

( 7و)( اسئلة تقيس رأس المال الاجتماعي العلائقي والمتمثل بتبادل الثقة والتعاون بين الموظفين،  10التي تتمثل في مدى تكرار اتصال الموظفين مع بعضهم البعض. و)  الاجتماعي الهيكلي

الإدارية    بالأمور( فقرة لمتغير تبادل المعرفة التي تعكس تبادل المعرفة والخبرات والمهارات المتعلقة  12اسئلة اخرى تقيس رأس المال الادراكي من خلال مشاركة اللغة والرؤية. وغطت )

المتعلقة بواجبات    للأهداف ( فقرة غطت ابعاد الاداء الوظيفي التي تعكس تحقيق الافراد العاملين في الوزارة  22)  والتقنية والتنظيمية بين موظفي الوزارة من خلال التبرع بالمعرفة وجمعها. 

الذي يتضمن    الخماس  Likert)كما صممت الاستبانة على وفق مقياس ليكرت )  (Nam, & Park,2019: 141)[4] ,(Akhavan & Hosseini, 2016)[5]العمل، وقد تم تكيفها من 

)اتفق تماما(، لتحديد آراء المستجيبين حول متغيرات الدراسة، ويعدّ من المقاييس شائعة الاستخدام  (  5( )اتفق(، ) 4( )محايد(، )3( )لا اتفق(، ) 2( )لا اتفق تماماً(، ) 1مستويات ادناها )(  5)

 في البحوث الإدارية والاجتماعية.

 . الاساليب الاحصائية المستخدمة 2.9

 وكما يأتي: SPSS & AMOS v.28 الاحصائيةحللت بيانات الدراسة باستخدام البرامج 

 الوسط الحسابي: لتحديد مستوى استجابات أفراد العينة لمتغيرات الدراسة.  ▪

 الانحراف المعياري: لقياس التشتت المطلق وتحديد انحرافات متوسط الإجابات عن وسطها الحسابي.  ▪

 معامل الاختلاف: وهي نسبة الانحراف المعياري إلى المتوسط، اذ يستعمل لمعرفة التشتت لمجموعات البيانات المختلفة.  ▪

 .الأهمية النسبية: لمعرفة أهمية كل فقرة ضمن فقرات المتغير ▪

 .للتعرف على ثبات فقرات الاستبانة ضمن مدد زمنية متعاقبة  :الفا(-معامل الثبات )كرونباخ ▪

 .مدى التوزيع الطبيعي للبيانات لاختبارمعامل الالتواء والتفلطح: يستعمل  ▪

 التي تقيسها  للأبعاد: من أجل التعرف على صدق الفقرات وتبعيتها (EFA)التحليل العاملي الاستكشافي  ▪

والتأكد من ان فقرات المقياس تقيس الابعاد الموضوعة له، من خلال تشبع العامل الواحد فكلما   Convergent validity: لاختبار صدق التقارب (CFA)التحليل العاملي التوكيدي  ▪

 .أفضل( كان  0.5كان أكبر من )

)أي يميّز مقياس المتغيرات المستقلة وابعادها  الذي يقيس الاتساق الداخلي للعامل الواحد ويميّزه عن العامل الآخرDiscriminant Validity متوسط التباين: لاختبار صدق التمايز ▪

 الذي يكون اعلى من مربع الارتباط بين عاملين.  Average variance extracted (AVE)عن المتغير التابع(. ويتم قياسه من خلال استخراج متوسط التباين 

 .ارتباط بيرسون: لتحديد نوع العلاقة بين متغيرات الدراسة وأبعادها من حيث قوتها واتجاهها  معامل ▪

 . )أي قياس النموذج الهيكلي للدراسة( المباشرة وغير المباشرة )الوسيط( لمتغيرات الدراسة: لقياس التأثيرات AMOSمع ايموس  الهيكليةنمذجة المعادلة   ▪

 . الجانب النظري 3

 . رأس المال الاجتماعي3.1

 . مفهوم رأس المال الاجتماعي3.1.1

معاً، فقد كان المختصون يتكلمون عن اهمية  رأس المال الاجتماعي احد مكونات رأس المال الفكري، إذ بدأت المنظمات توليه اهتمام كبير لعلاقاتها مع الاطراف الكثيرة التي تتعامل    يعدّ

المنظمة اذا تركوا، ولهذا بدأ رأس المال الفكري يخضع هذه العلاقات للقياس بعدّها جزءاً    العلاقات التي يقيمها العاملون فيما بينهم ومع الزبائن واصحاب المصلحة المختلفين، التي تخسرها

اي عمل نجاح  مهم في  لها دور  العلاقات  فهذه  لمصلحتهم  للمنظمة ويسخرونه  الافراد  يجلبه  الذي  الاجتماعي  المال  بوتنام(Akhavan & Hosseini, 2016: 98)من رأس   . ويعدّ 

[6](Putnam, 2000: 42)  ،فهذين الشرطين هماً  احد المنظرين الاوائل المحدثين عن رأس المال الاجتماعي، إذ عّد ان الانتماء للجماعة والثقة شرطين اساسين لتحقيق النمو الاقتصادي

العلا استثمار مقصود في  المختلفة. فهو  لموارده  الفعاّل  التعاون والمحبة والتنسيق  القائم على  المال الاجتماعي  العلاقات بين  اساس رأس  قات مع الآخرين، يمكن ملاحظته عند مراقبة 

 :Bhatti et al., 2020عمل أفضل ) الجماعات والمنظمات، واستخدامه للحصول على الدعم الاجتماعي كالأعمال التعبيرية مثل دعوة الأصدقاء في أوقات الأزمات، والبحث عن فرص

مجموعة من الارتباطات الافقية بين الناس، اي الشبكات والمعايير  بأنه    (Calcagnini et al.,2019:2)دة لرأس المال الاجتماعي فعلى سبيل المثال عرفه  ، وقد وردت تعريفات ع[7](245

المجتمع انتاجية  لها تأثير على  التي  المال الاجتماعي بمجموعة  (Muringani et al.,2021:1413). ووصف  [8]المرتبطة بها  التنظيم   رأس  أو سمات  البنية الاجتماعية  من جوانب 

يشير بأن رأس المال الاجتماعي يمثل  و (Ozgun et al., 2022: 2). ويتفق معه [9] الاجتماعي، ومجموع العلاقات المؤسسية، مثل الثقة والشبكات والمعايير التي تسهل العمل التعاوني

بالشبكات والمعايير  م المتبادلين والرؤية المشتركة والمعايير التي تسمح لأعضاء المنظمة بالعمل نحو الهدف بنجاح. ووصف ايضا القيم والخصائص مثل التفاعل الاجتماعي والثقة والتفاه

 .[11] ، ويشمل العلاقات والعادات التي تشكل التفاعلات الاجتماعية[10] التي تمكّن العمل الجماعي

العلاقات    -الأصول او الموجودات غير الملموسة-فهو اذن احد موارد المعرفة   التي يتم تبنيها داخل المنظمة، إذ تعتمد هذه الموارد على العلاقات المتبادلة بين الموظفين وتخضع هذه 

يمكن لهذه الشبكات ان تحقق العديد من الفوائد ليس فقط لأعضائها وانما للمنظمة ايضا ونموها  للشبكات والمعايير والثقة الاجتماعية التي تسهل التنسيق بين العاملين داخل المنظمة, كما انه 

 الاقتصادي.

 اهمية رأس المال الاجتماعي   .3.1.2

( ان اهمية  2015اشار كل من )الربيعاوي وعباس,    إذمكونات المنظمة، وان توافره يعد مصدرا قيما يدعم العاملين في اداء الانشطة داخل المنظمة.   أبرز  أحديعدّ رأس المال الاجتماعي  

 رأس المال الاجتماعي تكمن بالآتي:

ية، والاقتصادية المشتركة والمفيدة وسيلة مهمة للحد من التفكك الاجتماعي من خلال تدعيم أواصر الثقة المتبادلة وفتح قنوات الحوار والتعاون في مجال الموضوعات الاجتماعيعدّ   ▪

 معرفة بين الافراد. للمجتمع داخل المنظمات وخارجها، فهو يوفر بيئة اجتماعية صحية يتم عبرها تبادل المعلومات والخبرات وال

 يعمل على توفير نوع من الترابط والتماسك الداخلي بالمنظمة مما يسهم في دعم الاستقرار الوظيفي والروح المعنوية لدى العاملين. ▪

 يساعد في تحسين الصحة البدنية والنفسية لحياة الافراد العاملين مما يساعد في التخلص من إصابات وحوادث العمل.   ▪

الذي يؤدي الى توسيع الافاق الادراكية للعاملين عبر التخلص من الضغوط    يلعب رأس المال الاجتماعي دور مهم في تطوير رأس المال البشري ضمن بيئة عمل المنظمة، الامر ▪

 النفسية، والصراعات مما يدعم ذلك الابداع التنظيمي.

 . [12] معدلات دوران العمل، مما ينتج عنه تقليل كلف التوظيف والتدريب  تخفيض ▪

 . ابعاد رأس المال الاجتماعي3.1.3

 هناك ثلاثة ابعاد اساسية لرأس المال الاجتماعي وهي: بان  (Bhatti et al., 2020)صنف 

 البعد الهيكلي .  3.1.3.1

فهو مجموعة من النظم     [13]رأس المال الاجتماعي الهيكلي يهتم بالتفاعلات الاجتماعية بين المجموعات أو الافراد، والتكوين العام للشبكة.  الى ان  (Zhang et al., 2017: 1539) اشار

. رأس المال الاجتماعي الهيكلي يركز على العلاقات  [14](221: 2016والاجراءات والاستراتيجيات التي يتم بموجبها تحقيق النظام الاجتماعي والتوافق مع المتغيرات البيئية ) العميدي، 

ات والمعرفة التي تساعد في تحسين الاداء العالي  غير الشخصية بين الافراد العاملين التي عادة تنشأ بواسطة مد جسر التواصل الايجابي بين المستويات الادارية المختلفة لتبادل المعلوم
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يتجسد في الروابط القوية بين الافراد، التي تتسم بالمشاعر الكثيفة والألفة والتفاعل، التي تبنى من كثرة اتصال بعضهم  فهو اذن    .[15](99:  2018العاملين )الحميري وخليل،    للأفراد 

     (Akhavan & Hosseini, 2016)   يختص هذا البعد بخصائص شبكة العمل وهي كالآتي إذببعض، 

  كبيراً، زاما : الذي يستخدم للتمييز ما بين العلاقات الاجتماعية القوية التي تحتاج التزاما كبيراً، وضعف العلاقات الاجتماعية التي لا تحتاج التNetwork Strengthشبكة العمل قوة ▪

 مما يدل على وجود مجتمعات اقل اي فرعية ضمن شبكات كبيرة. 

الشبكة، والى المدى الذي تختلف فيه المستويات الادارية للعاملين مثل المرؤوسين والمشرفين ضمن : الذي يشير الى عمق العلاقة بين اعضاء  Network Rangeنطاق شبكة العمل ▪

وسيع مام بالعمل، وبناء المعايير والثقة نتيجة تشبكة العمل المحددة التي تعزز العلاقات المتباينة بشكل كبير للوصول الى الاتفاق والاجماع في الرأي، وكذلك في تحقيق العدالة والاهت

  (Kim, 2018:132) [16] نطاق شبكة العمل التي تساعد العاملين على خلق علاقات قوية مع الاخرين في العمل

وتزيد   بالأخرين،للوصول والاتصال    أكبرتقود التفاعلات الكثيرة والمتكررة لفرص    إذ  ببعضهم،: ويشير الى الكيفية التي يتصل بها العاملون  Connect Frequencyتكرار الاتصال ▪

 من تفاهم الافراد بعضهم بالبعض الاخر وتعزز من المساعدة المتبادلة بينهم. 

 البعد العلائقي.  3.1.3.2

تؤثر تلك العلاقات على   إذحترام والالتزام والصداقة،  يشير هذا البعد إلى العلاقات الشخصية التي يطورها الافراد عبر تاريخ من التفاعلات التي تكون مبنية على الثقة والمعاملة بالمثل والا

يساعد المنظمات على الابتكار من خلال توفير معلومات  رأس المال العلائقي   (Son, 2020: 15)[17] البعضسلوك أعضاء الشبكة وتساعدهم في الحصول على أصول قيمة من بعضهم  

 ,.Ozgun et al  . وقد بين[18](، فهي المعرفة المستمدة من علاقات المنظمة مع الوكلاء الخارجيين451:  2016حول فرص السوق وتقديم حلول أو تطوير معرفة جديدة )عبد الدائم,  

ووضّح    مما يؤدي إلى مشاركة أكبر للمعرفة ومن ثم خلق معرفة جديدة.  علاقات المبنية على الثقة تحّسن رغبة الأفراد في تبادل واستيعاب معرفة الآخرين وامتصاصها،الأن    ( (2 :2022

(Kim, 2018)  وتتمثل بالآتي: لأخرعلى ان العناصر الاساسية للثقة ودرجة توافرها، تختلف من شخص 

 الاستقامة: وهي السمة التي تتعلق بالشرف والصدق من جهة الفرد الموثوق به. ▪

 .ن الأفراد لأجل أداء العمليالمطلوبة ومهارة التعامل ب التقنيةالكفاءة: وهي المعرفة    ▪

 .الانفتاح الذهني، أو الرغبة في تبادل الأفكار والمعلومات بحرية مع الآخرين : وهيالصراحة ▪

ان الالتزام بإقامة علاقات تعاون طويلة الأمد، وتكوين علاقة بين الشركاء الريعيين، يعدّ من الامور التي تقوي رأس المال الاجتماعي    (Bhatti et al., 2020: 245)آخر لاحظ    جانبمن  

 وجد أن الالتزام له تأثيرًا كبيرًا في تسهيل المزيد من التعاون وتبادل المعلومات بين الأطراف الاجتماعية والاقتصادية. إذالعلائقي. 

 البعد الادراكي .  3.1.3.3

 Razak)[19] اك ثقافة واهداف ولغة مشتركة فيما بينهم.يشير إلى الموارد التي تزيد من التفاهم بين الأطراف، إذ إن تبادل المعرفة بين الافراد تتطلب فهمًا مشتركًا، وهذا يتطلب ان تكون هن

et al., 2016: 548)( وبين .(Akhavan & Hosseini, 2016: 100    أن أعضاء المنظمة الذين لديهم رأس مال معرفي مثل الرؤية المشتركة سوف يكونوا شركاء في مشاركة معارفهم

، وعلى العكس من ذلك فإن ضعفه يولد يؤثر هذا البعد في حالة الانسجام والمشاركة بين الافراد العاملين وان وجوده بنسبة عالية يؤدي إلى ارتفاع رصيد رأس المال الاجتماعي  الضمنية. إذ 

 . (Akhavan & Hosseini, 2016: 99)مجتمعات عدائية مما يؤدي إلى ضعف رأس مالها الاجتماعي التنظيمي الذي يشكل مجتمعات ضعيفة ومفككة 

 . تبادل المعرفة 3.2

 . مفهوم تبادل المعرفة 3.2.1

والموارد البشرية.  فهي مزيج من المفاهيم  رض تعدّ المعرفة احد الاصول غير الملموسة التي تساعد المنظمة على الاستمرار والنمو, وهي بجانب الموارد الاخرى لها مثل رأس المال والا

تعمل مع بعضها، مما يساعد في تحسين اداء  والافكار والقواعد والاجراءات التي ترشد الافعال والقرارات، فهي عبارة عن معلومات ممزوجة بالتجربة والحقائق والافكار والقيم التي  

 ان المعرفة هي عبارة عن:(Abbas & Sağsan, 2019: 613) وبينّ . [20] (Chen & Nonaka, 2022: 34)المنظمات 

 ارقام وحروف ورموز المتعلقة بموضوع معين بدون ترتيب وينتج عن البيانات بعد معالجتها ما يسمى بمصطلح المعلومات.   التي هيData) :) البيانات ▪

 قرار. هي نتاج البيانات التي تم معالجتها يدويا أو حاسوبيا او بالطريقتين معا لغرض تحقيق هدف معين التي يمكن الاعتماد عليها في اتخاذ ال (:Informationالمعلومات ) ▪

 . [21] الحقائق التي انبثقت عن المعلومات التي تمت معالجتها والوصول اليها (:Knowledgeالمعرفة ) ▪

التي توجد    بالمهاراتهي تلك المعرفة التي تتعلق    : Tacit Knowledge: فالمعرفة الضمنية  “و"معرفة صريحة او ظاهرة    ”أغلب الادبيات السابقة صنّفت المعرفة الى "معرفة ضمنية

وتتراكم هذه المعرفة خلال    ،(Massingham, 2020: 25) [22] وقد تكون هذه المعرفة فنية او ادراكية  للأخرين،في داخل عقل وقلب وسلوك كل فرد التي من الصعوبة نقلها او تحويلها  

هي تلك المعرفة   :Explicit Knowledgeة الدراسة والتعلم والتجارب، ويتم تطويرها من خلال المحادثات وورش العمل والتدريب الوظيفي والتفاعل الاجتماعي. بينما المعرفة الصريح

،  والسياسات اذج والاجراءات عن طريق الرسائل المكتوبة او الشفوية، وتتعلق هذه المعرفة بالمعلومات الموجودة في الكتب وقواعد البيانات والنم لأخرالتي يمكن نقلها بسهولة من شخص 

 . [23] (69:2012المخزونـة في ارشيف المنظمــة وهي اكثر شيوعا في مكان العمل )الطاهر,  او

 . اهمية تبادل المعرفة 3.2.2

الى ان تبادل المعرفة بين    (Hislop et al., 2018: 15)فقد اشار    .تطوير المنظمات تبادل المعرفة في  في الأدبيات المتعلقة بإدارة المعرفة، أكد الباحثون على الدور المهم الذي تلعبه

إن ترويج ثقافة تبادل المعرفة داخل   إذ،  فهي تلعب دوراً حيوياً في تحقيق الميزة التنافسية وتعزيز الابداع.  [24]اعضاء العمل في المنظمة هي احد الامور المهمة لنجاح إدارة المعرفة.

كذلك اداء المنظمة    [25](.Kang et al., 2017: 177)  المنظمة يزيد من تراكم المعرفة التنظيمية وتطوير قدرة الافراد العاملين على القيام بوظائفهم فضلا عن زيادة المعرفة الذاتية لديهم.

تبادل المعرفة، المنظمات يمكنها أن تكتسب فوائد، مثل تقليل  أنشطةيمكن تحسينه عندما يتواصل أعضاء المنظمة المعلومات، ويتبادلون الأفكار والخبرات فيما بينهم. فمن خلال ممارسة  

 . (Kim et al.2013: 8) [26]الوقت اللازم لتحسين المنتجات والخدمات 

تقليل تكلفة التدريب والمخاطر وعدم اليقين   لها يمكنان عملية تبادل المعرفة تعدّ من اهم عمليات إدارة المعرفة للمديرين لأنها تساعدهم في اتخاذ القرارات وتشجع ثقافة التغيير. فمن خلا

 . [27](Maravilhas & Martins, 2019: 355فضلا عن تقليل الاخطاء في العمل وتحسين الاستدامة التشغيلية والاقتصادية للمنظمة ) 

 عمليات تبادل المعرفة  .3.2.3

( مّيز بين عملية تبادل المعرفة الرسمية  Kim et al., 2013:3عمليات تبادل المعرفة داخل المنظمة. فعلى سبيل المثال )تظهر الأدبيات الخاصة بإدارة المعرفة الى أن هناك أنواع عدة من  

( الى  Hu & Randel, 2014:5. وذهب آخرون مثل )الى ان هناك نوعين من عمليات تبادل المعرفة وهما الرسمية وغير الرسمية (Hislop et al., 2018: 30)وغير الرسمية. واشار 

  Voluntaryعمليات تبادل المعرفة قد تصنفّ ايضا الى المعرفة التطوعية    . [28]تصنيف تبادل المعرفة قد يصنف الى سلوك تبادل المعرفة الصريحة وسلوك تبادل المعرفة الضمنية

المطلوبة   المعرفة( والمعرفة  المعرفة( )  Solicited)اعطاء  ميّز )  . [29](Tong & Song, 2011: 107)تلقي  واستلام   Providing( بين توفير  Minbaeva, 2013: 379بينما 

Receiving  [30] المعرفة ذات الصلة بإنجاز المهام التنظيمية . 

الذين صنفوا عمليات    (Akhavan & Hosseini, 2016)وتأسيسا على التصنيفات المذكورة اعلاه لوجهات النظر المختلفة للباحثين بعمليات تبادل المعرفة. تتفق الباحثتان مع تصنيف  

 وهي كالآتي:  Knowledge collecting, وجمع المعرفة او تلقيها   Knowledge donatingتبادل المعرفة الى تبرع المعرفة 

 تبرع المعرفة. 3.2.3.1



Rana D. A. et. al, Journal of Techniques, Vol. 5, No. 4, 2023 
 

233 

فهي تمثل رغبة وحرص الأفراد في المنظمة على إعطاء وتبادل معارفهم مع    (.Kim et al., 2013: 3تشير عملية تبرع المعرفة الى تبادل وابلاغ الاخرين برأس المال الفكري للفرد )

علموه  . فبدون الرغبة يكون من غير الممكن التبرع بالمعرفة ونقلها للآخرين مما يشير إلى قدرة الأفراد على تبادل ما يعرفونه واستخدام ما ت ,(Akhavan & Hosseini, 2016)الآخرين  

الى ان الهدف الاساس لتبرع المعرفة هو جعل المعرفة الفردية ان تصبح معرفة جماعية وتنظيمية بمرور    (Kim., 2018:63). وقد اشار [31](Islam et al., 2010: 33من المعرفة )

 ئج التنظيمية مثل الأداءالتي تخلق جوًا يشجع الافراد العاملين داخل المنظمة على تبادل معارفهم داخل المجموعة من المرجح أن تطور أفكارًا جديدة وتعزز النتا  الوقت، وعليه فإن المنظمة

 . التنظيمي

 جمع المعرفة. 3.2.3.2

فهي تحدث عندما يطلب الأفراد المشورة من بعضهم البعض من أجل كسب    . ,(Akhavan & Hosseini, 2016)هي عملية استشارة الزملاء لتشجيعهم على مشاركة رأس مالهم الفكري  

( الى ان هذه العملية تمثل رغبة الفرد في طلب رأس مال ومعرفة فكرية جديدة وقبولهما. وفي السياق  Hislop et al., 2018:34(. واشار )Kim et al., 2013: 3رأس المال الفكري )

ارة  ( الى ان هذه النوع من عمليات تبادل المعرفة يمثل جمع المعرفة من الافراد العاملين في المنظمة من خلال طرح الاسئلة والترجمة واستشAzema & Jafari, 2016: 1227نفسه بينّ )

المعرفة  ان عملية جمع المعرفة تحدث عندما يكون الافراد العاملين في المنظمة على استعداد للتعلم من الاخرين، فهي اذا تعني التعلم واستيعاب    (Kim, 2018: 63)ويرى  [32]الاخرين.

  وتطبيقها.

مارها ومن ثم تطوير الأداء. وعليه يعرف البحث  ان هاتين العمليتين في تبادل المعرفة تعمل على تعزيز الثقة والاحترام المتبادل فضلا عن تسهيل تدفق أصول المعرفة للأفراد ليتم استث

ة جديدة من خلال عملية تبادل على أنها عملية ثنائية الأبعاد، يتبادل الموظفون من خلالها معارفهم الضمنية والصريحة وفيما بينهم، يخلق التفاعل اليومي لديهم معرف“الحالي تبادل المعرفة 

 المعرفة وهي التبرع والجمع. 

 الاداء الوظيفي  . 3.3

 مفهوم الاداء الوظيفي   .3.3.1

ميعاً تسعى الى تحقيق اهدافها من خلاله التي يوصف الأداء الوظيفي بأنه قدرة الفرد العامل في المنظمة على استعمال مواردها في تحقيق الاهداف المرسومة وان الإدارة في المنظمات ج 

موارد لتحقيق الاهداف  الوظيفي محصلة الاستثمار الافضل للموارد البشرية والامكانيات المادية المتاحة والنتيجة النهائية للقدرة على استغلال وتسخير هذه ال  فالأداء  ,[33]  وضعتها المنظمة

 . (1)ويمكن تحديد تعريفات الاداء الوظيفي في الجدول  .[34] المخططة. فهو امكانية الفرد على تحقيق الغايات والاهداف نتيجة استخدام الموارد المتاحة بطريقة فاعلة وكفؤة

 ( تعريفات الاداء الوظيفي1الجدول )

 التعريف  الكاتب والباحث / السنة  ت

التفاعل بين    فالأداءالمخرجات الايجابية التي يتم تحقيقها من مدير او مسؤول اي منظمة كإنجاز في سلوك العاملين،   [ 35( ]185:  2017)ابوغنيم وفرج,  1 هو 

 السلوك والانجاز 

2  (Nam, & Park,2019: 140  )  التنظيمية.بأنه اداء العمل المتصور للموظفين المتعلق بأدوارهم الوظيفية الرسمية لتحقيق الاهداف 

3  (Yusuf & Hasnidar, 2020:153)[36]  .هو مجموعة كاملة من العمل في الوظيفة تنعكس في نجاح الموظفين في انجاز واجباتهم ومسؤولياتهم 

4  (Bryan & Vitello-Cicciu, 2022: 82) 

[37]     

 الاهداف المحددة وتحقيق التوقعات والاهداف او انجاز مجموعة معيارية من المهام للمنظمة.   يمثل قدرة الموظفين على ادراك

5  (Wang & Park, 2022: 3)[38]   هو المحصلة الناتجة لمجموعة من المهارات المستخدمة من العامل التي تساهم في انجاز المهام الروتينية المكلف بها، مما

 يساهم في مرونة العمل وسرعة الانجاز. 

 

بينتّ  إذ  والمهام المختلفة في عمله. والناتج النهائي لمحصلة الانشطة جميعاً للمنظمة.    للأنشطة يتبينّ ان مفهوم الاداء الوظيفي متعدد الابعاد فهو السلوك الذي يتخذه الفرد في ادائه    وعليه

فضلا عن امداد المدراء والعاملين بالمعلومات اللازمة    العاملين،معظم التعاريف بأنه انعكاس الوصف الوظيفي لنواحي القوة والضعف المرتبطة بالوظيفة التي يتم من خلاله تطوير اداء  

 ة خلال فترة محددة لتحقيق اهداف المنظمة". لاتخاذ القرارات الادارية. فهو اذن "انجاز الفرد العامل في المنظمة للمهام والمسؤوليات والانشطة المكلفّ القيام بها بكفاءة وفاعلي

 . اهمية الاداء الوظيفي3.3.2

هو ف (.  192:2017لتميز، والريادة )ابو غنيم وفرج,يرجع اهمية الاداء الوظيفي للمنظمة الى ارتباطه بدورة حياتها في مراحلها المختلفة كالظهور، البقاء والاستمرار، الاستقرار، مرحلة ا

ان الأداء الوظيفي للعاملين الأمثل يؤدي إلى نجاح    ذكر الى إذ  (Sørlie et al., 2022: 3) [39]علية والكفاءة لها.االمفتاح والعنصر المهم لتحقيق الاهداف التنظيمية للمنظمة ويزيد من الف

  . وبينّ(Kim et al., 2019: 63)اعلية التنظيمية الأعمال ويؤثر على ربحية المنظمة وعلى النقيض من ذلك، يرتبط الأداء الوظيفي غير الفعاّل للعاملين بانخفاض الإنتاجية والربحية والف

(Lopez-Cabarcos et al., 2022: 361)   داء الوظيفي ضروري في الحالات الاتية: الاالى ان أهمية قياس 

 الترقية والنقل .  3.3.2.1

لنقل الى اماكن تتناسب مع قدراتهم ومهاراتهم  إذ يكشف الاداء الوظيفي عن قدرات وامكانات الافراد العاملين، مما يؤثر بشكل ايجابي على وضعهم من خلال الترقية الى مناصب اعلى او ا 

 الوظيفية. 

 تقييم القادة والمشرفين. 3.3.2.2

 الفريق الذي يعمل تحت اشرافهم وتوجيهاتهم ومن ثم يساهم في التقييم المناسب لهم.  لأعضاءاذ يكشف الاداء الوظيفي عن سلوك القيادة للقادة والمشرفين 

 ذلك في اقتراح مكافآت مالية لهم من خلال زيادة اجورهم ورواتبهم.الرواتب والاجور: إذ يبينّ كفاءة العاملين وقدرتهم على الاداء والعمل، وينعكس  ▪

 الاداء الوظيفي معيار او مقياس: فهو مقياس مقبول يتم من خلاله الحكم على فاعلية المنظمة وقدرتها على تحقيق اهدافها.  ▪

 واقتراح التعديلات اللازمة لذلك، وقد يأخذ التعديل شكل التدريب داخل المنظمة وخارجها.  للأفرادتقديم المشورة: إذ يساعد تقييم الاداء الوظيفي في معرفة نقاط القوة والضعف   ▪

 . [40] الوظيفي احد العوامل الاساسية للكشف عن الحاجات التدريبية، مما يؤدي الى تحديد انواع برامج التدريب والتطوير اللازمة   تحديد الاحتياجات التدريبية: يعدّ الاداء ▪

 . ابعاد الاداء الوظيفي 3.3.3

 يمكن تصنيف ابعاد الاداء الوظيفي الى: 

أو عندما يفي الموظف بمتطلبات دوره ويحقق    اداء المهام: الذي يشير إلى المهارات والمعرفة الفنية اللازمة لإنتاج السلع أو الخدمات من خلال العمليات الفنية الأساسية للمنظمة،  ▪

، فهو السلوكيات التي ترتبط بشكل مباشر أو بالتحديد بمهام الوظيفة التي يمكن أن تساهم بشكل مباشر أو غير مباشر في جوهر Stone et al., 2020: 25).)[41]أهداف المهام  

( الى ان قياس هذا النوع من الاداء يتم من خلال جودة العمل، وكمية العمل،  Bryan & Vitello-Cicciu, 2022: 82ويرى )  Fu & Satish, 2014: 342) .)[42]عمل المنظمة

 والوفاء بمتطلبات الوظيفة.  وسرعة العمل، والقدرة على إنجاز المهام،

.فهو [43]  (Edgar & Geare 2013: 778سلوكيات الموظفين التي تسهل السياق التنظيمي والاجتماعي والنفسي الذي يتم فيه تنفيذ المهام الفنية الرئيسة )   الاداء السياقي: يوضّح ▪

الاخرين من زملاء العمل ودعم المنظمة  يعكس سلوكيات ثقافة المنظمة ومناخها والسياق التي يتم فيه تنفيذ المهام الوظيفية، فضلا عن التطوع للعمل الاضافي والحماسة ومساعدة  

يساهم أداء المهام والأداء السياقي مثل التفاني في العمل والمساعدة الشخصية بشكل فريد في الأداء  الوظيفي العام  في الوظائف .  (Nam, & Park,2019: 140)والدفاع عنها  

 يق الاداء السياقي.تميل القدرات والمهارات الفنية الى تحقيق أداء المهام بينما تميل العوامل الشخصية والعوامل ذات الصلة بالمواطنة التنظيمية الى تحق إذالإدارية.  
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 . الجانب التطبيقي 4

 نبذة عن مجتمع البحث وعينته  . 4.1

وفي سنة   ،والارشادوزارة الثقافة  ( تحت اسم  14على وفق نظامها المرقم )  1964تم تطبيق البحث في وزارة الثقافة والسياحة والاثار وهي احدى وزارات الدولة، التي أسست في سنة  

( وبموجب الامر الديواني 2015(. وتوالت سلسلة تطورات واندماجات على الوزارة لحد سنة ) 94( تم تغيير اسم الثقافة والارشاد الى وزارة الثقافة والإعلام بموجب نظامها المرقم )1981)

هيئة السياحة، دائرة الشؤون الثقافية، دائرة السينما والمسرح، دائرة الفنون العامة،  وتضم الوزارة حاليا الدوائر الآتية:    تحولت وزارة الثقافة الى وزارة الثقافة والسياحة والآثار.  312رقم  

، دار  للأزياءفة الاطفال، الدار العراقية  والتراث، دائرة الشؤون الادارية والمالية، دائرة العلاقات الثقافية العامة، دائرة الفنون الموسيقية، دائرة قصر المؤتمرات، دار ثقا  للأثارلهيئة العامة  ا

 المأمون للترجمة والنشر، دار الثقافة والنشر الكردية، ودائرة الكتب والوثائق.

%( وبلغت عدد الاستمارات الصالحة  92استمارة استبانة وفق العينة العشوائية البسيطة وكانت نسبة الاستجابة )  300عينة البحث شملت الموظفين العاملين في ديوان الوزارة، إذ وزعت 

 ( استمارة. 278للتحليل ) 

 . التحليل الاحصائي 4.2

، وقد تم الاخذ بآرائهم واستبعدت الفقرات غير الملائمة  الظاهريتم عرض الاستمارة الخاصة بالاستبانة على مجموعة من الخبراء )المحكمين(، للتحقق من الصدق  : قياس الصدق والثبات

الفا للاتساق الداخلي لفق البيئة العراقية. فضلا عن ذلك فقد تم استخراج معامل كرونباخ  (  0.70رات الاستبانة التي يجب ان تتجاوز )وتم إعادة صياغة بعض الفقرات وبما يتناسب مع 

((Saunders et al., 2019 [44]،   ( ويلاحظ ان المعاملات للمتغيرات جميعاً مرتفعة  0.98(، والاداء الوظيفي )0.96(، تبادل المعرفة )0.97إذ بلغت قيمة الفا لرأس المال الاجتماعي .)

 ومناسبة لأغراض التحليل.  

 . التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  4.3

 . التحليل الوصفي لمتغير رأس المال الاجتماعي4.3.1

لاوساط الحسابية والانحرافات  ( التحليل الاحصائي الوصفي لمتغير رأس المال الاجتماعي، ويتألف من ثلاثة ابعاد رئيسة )الهيكلي، العلائقي، والادراكي(. ويوضح قيم ا2يقدم الجدول )

   .المعيارية والوزن النسبي

 ( ترتيب الاهمية النسبية لأبعاد رأس المال الاجتماعي2الجدول )

 مستوى الترتيب  الاهمية النسبية معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الابعاد/ المتغير 

 الثاني 71.50 25.09 0.897 3.575 الهيكلي 

 الاول 72.34 23.88 0.864 3.617 العلائقي 

 الثالث  68.90 26.18 0.902 3.445 الادراكي

 --- 70.90 25.27 0.896 3.545 رأس المال الاجتماعي

%( وبإنحراف معياري قدره  70.90( وهو عال، اي بمستوى اهمية ) 3( وهو اعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.545( ان رأس المال الاجتماعي حقق وسطا حسابيا قدره ) 2يبين جدول )

 .%(، وهذا يدل على الدقة في الاجابات ومحدودية تبعثرها25.27(, بنسبة معامل اختلاف ) 0.896)

%(، وبأهمية 23.88(، بمعامل اختلاف ) 0.864معياري )   بانحراف(،  3.617اما على مستوى الابعاد، فقد احتل البعد )العلائقي( المرتبة الاولى، لإنه حقق اعلى وسطاً حسابياً مقداره )

%(.  71.50%(، وبأهمية نسبية )25.09(، بمعامل اختلاف )0.897معياري )   بانحراف(، 3.575%(. في حين جاء البعد )الهيكلي( في المرتبة الثانية بوسط حسابي قدره ) 72.34نسبية )

%(. ويظهر الجدول ان البعد العلائقي  68.90%( بأهمية نسبية )26.18(، ومعامل اختلاف ) 0.902)   بانحراف(،  3.445واخيرا كان البعد )الادراكي( في المرتبة الثالثة، بوسط حسابي )

 الجيدة والتعاون فيما بينهم وهذا ينعكس على اداءهم الجيد ومن ثم جميعها تصب في تطوير عمل الوزارة.    والثقةلما يتميز به موظفي الوزارة من علاقات طيبة   هو البعد السائد في الوزارة

 . التحليل الوصفي لمتغير تبادل المعرفة4.3.2

 ( التحليل الاحصائي الوصفي لمتغير تبادل المعرفة الذي يتألف من بعدين رئيسين وكما يلي:3) يوضح الجدول

 ( ترتيب الاهمية النسبية لأبعاد تبادل المعرفة 3الجدول )

 مستوى الترتيب  الاهمية النسبية  معامل الاختلاف الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  البعد/ المتغير 

 الثاني 65.04 26.90 0.875 3.252 تبرع المعرفة 

 الاول 68.20 25.95 0.885 3.410 جمع المعرفة 

 --- 66.62 23.59 0.786 3.331 اجمالي تبادل المعرفة 

%(  66.62( وهو وسط، اي بمستوى اهمية )3( وهو اعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.331( ترتيب مستوى الأهمية لمتغير تبادل المعرفة بانه حقق وسطا حسابيا قدره )3جدول )  يظهر

 (، وهذا يدل على الدقة في الاجابات ومحدودية تبعثرها.23.59(، وبنسبة معامل اختلاف )0.786معياري قدره )  وبانحراف

%(، وبأهمية 25.95(، بمعامل اختلاف )0.885معياري )  بانحراف(،  3.410فقد احتل بعد )جمع المعرفة( المرتبة الاولى، لإنه حقق اعلى وسطاً حسابياً مقداره )  الابعاد،اما على مستوى  

( )68.20نسبية  قدره  حسابي  بوسط  الثانية  المرتبة  في  المعرفة(  )تبرع  بعد  جاء  حين  في  )   بانحراف(،  %3.252(.  )0.875معياري  اختلاف  بمعامل  نسبية  26.90(،  وبأهمية   ،)%

(65.04  .)% 

ولعل من اهم الاسباب  من تبرع المعرفة في الوزارة لان الموظفين يكونون على استعداد للتعلم واستيعاب المعرفة الجديدة وتطبيقها في الوزارة.    أفضلوهذا يدل على ان عملية جمع المعرفة  

الثقافية والفنية الجديدة،   تحتاج دائما الى تطوير وتسيير المؤسسات الثقافية للتأهيل والتعليم الفني والثقافي وتنشيط وتشجيع أعمال الإبداع والبحث في المجالات   إذهو طبيعة عمل الوزارة، 

 من المصادر جميعاً الداخلية والخارجية.  أكثرفلذلك تحتاج الى طلب معرفة  الاخيرة، الآونةفضلا عن الامور السياحية التي نشطت في 

 . التحليل الوصفي لمتغير الاداء الوظيفي4.3.3

 : ( التحليل الاحصائي الوصفي لمتغير الاداء الوظيفي الذي يتألف من بعدين، وكما يلي4يقدم الجدول )

 ( ترتيب الاهمية النسبية لأبعاد الاداء الوظيفي 4الجدول )

 مستوى الترتيب  الاهمية النسبية  معامل الاختلاف الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  البعد/المتغير 

 الثاني 62.24 28.08 0.874 3.112 اداء المهام

 الاول 70.78 24.58 0.870 3.539 الاداء السياقي 

 --- 66.50 26.58 0.884 3.325 اجمالي الاداء الوظيفي

%( وبإنحراف معياري  66.50( وهو وسط، اي بمستوى اهمية )3( وهو اعلى من الوسط الفرضي البالغ )3.325( ان متغير الاداء الوظيفي حقق وسطا حسابيا قدره )4يظهر جدول رقم )

 %(، وهذا يدل على الدقة في الاجابات ومحدودية تبعثرها.26.58(، وبنسبة معامل اختلاف ) 0.884مقداره ) 
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%(، وبأهمية  24.58(، بمعامل اختلاف )0.870معياري )  بانحراف(،  3.539حسابياً مقداره )  وسطاً اما على مستوى الابعاد، فقد احتل بعد )الاداء السياقي( المرتبة الاولى، لإنه حقق اعلى  

 %(. 62.24%(، وبأهمية نسبية )28.08(، بمعامل اختلاف )0.874معياري )   بانحراف(، 3.112%(. في حين جاء )اداء المهام( في المرتبة الثانية بوسط حسابي قدره )70.78نسبية )

من اداء المهام لإنه سلوك يسهم بشكل مباشر في تقديم الخدمات او الانشطة التي تدعم بشكل غير مباشر الوظائف التنظيمية الرئيسة    أكثرالسياقي    بالأداءوهذا يشير الى ان الوزارة تهتم  

 الوزارة.  للوزارة. مما يدل على تطوع الموظفين لممارسة سلوكيات اضافية خارج العمل الرسمي الذي يساهم في تعزيز البيئة النفسية والاجتماعية في

 واختبار فرضيات الدراسة  الهيكلية. نمذجة المعادلة 4.4

 الهيكلية. نمذجة المعادلة 4.4.1

تستخدم لأختبار نماذج متعددة المتغيرات، وذلك لأنها تعطي للباحث   التي تعد من افضل الطرق التينمذجة المعادلة الهيكلية مع ايموس   لغرض بناء نموذج متغيرات البحث فقد تم استخدام

 ،Hair & Babin)  جودة المطابقة  دفعة واحدة مع تحديد مدى ملائمة النموذج للبيانات التي يتم تجميعها من خلال مؤشرات يطلق عليها مؤشرات  امكانية اختبار العلاقة بين هذه المتغيرات 

2018) Goodness of fit indices  [45] الاولى النموذج البنائي والنموذج الهيكلي وكما يلي: ، نمذجة المعادلة الهيكلية تتكون من مرحلتين: المرحلة 

للأنموذج: البنائي  الاستكشافي  الصدق  العاملي  التحليل  استخدام  تم  للأنموذج  البنائي  الصدق  من  التحقق  اجل  المكوّنات   Exploratory Factor Analysis من  طريقة  مستخدماً  اولاً 

استخلصت سبعة عوامل  وهي ) الهيكلي، العلائقي، الادراكي، تبرع المعرفة، جمع المعرفة،   إذفقرة،  58لـ  Varimax rotation مع  Principal  Components Methodsالرئيسة

   Confirmatory Factor Analysisثم استخدم التحليل العاملي التوكيدي   ، (Hair & Babin 2018)(  0.50اثبتت تشبعها اقل من )  إذ ( فقرات  8اداء المهام، والاداء السياقي( وحذفت )

صدق التقارب يوضح الدرجة التي ترتبط بها المقاييس المستقلة  .  Discriminantوصدق التمايز     Convergent Validityي يتكون من التقارب   لاختبار الصدق البنائي للأنموذج الذ

الدراسة قيد  نفسها  للمتغيرات  تشبعاتبدقة  قياسه من خلال  )  ، وتم  من  اكبر  فكلما كان  التباين  0.50العامل  متوسط  استخرج  تم  ذلك  افضل، فضلا عن   Average Variance( كان 

Extracted (AVE)   ( ايضا او اعلى. الثقة الداخلية للأنموذج ايضا اختبرت لكل عامل على حدة بالاعتماد على0.50الذي يجب ان يكون ) Cronbach alpha   وثقة التركيبCampsite 

reliability (CR )   (0.70كل واحدة يجب ان تتجاوز).(Hair & Babin، 2018)    ( ان صدق التقارب والثقة الداخلية للأنموذج مقبولة لأن فقرات العوامل جميعاً  5ويظهر الجدول )

 :(0.70اعلى من )

 ( نتائج التحليل العاملي التوكيدي للموديل  5جدول )ال

 العامل 

Factor 

 ترميز الفقرة 

Item code 

 التشبع

Loading 

 متوسط التباين

 AVEالمستخرج 

 ثقة التركيب

CR 

 كرونباخ الفا

α 

 رأس المال الاجتماعي الهيكلي 

(F1) 

Q1 0.856 

0.61 0.90 0.96 

Q2 0.821 

Q3 0.830 

Q4 0.779 

Q5 0.694 

Q7 0.728 

 رأس المال الاجتماعي العلائقي 

(F2) 

Q8 0.921 

0.64 0.84 0.90 

Q10 0.780 

Q11 0.765 

Q12 0.726 

Q13 0.881 

Q14 0.820 

Q15 0.846 

Q16 0.619 

 رأس المال الاجتماعي الادراكي 

(F3) 

Q18 0.730 

0.60 0.90 0.95 

Q20 0.758 

Q21 0.980 

Q22 0.746 

Q23 0.758 

Q24 0.665 

 تبرع المعرفة 

(F4) 

Q25 0.697 

0.65 0.89 0.93 

Q26 0.784 

Q27 0.865 

Q29 0.840 

Q30 0.836 

 جمع المعرفة 

(F5) 

Q32 0.880 

0.66 0.88 0.94 

Q33 0.896 

Q34 0.798 

Q35 0.759 

Q36 0.745 

 اداء المهام

(F6) 

Q37 0.697 

0.61 0.90 0.92 

Q38 0.754 

Q39 0.770 

Q40 0.686 

Q41 0.787 

Q43 0.751 

Q44 0.743 

Q45 0.961 

Q46 0.840 

Q47 0.844 

 الاداء السياقي 

(F7) 

Q48 0.865 

0.67 0.91 0.95 
Q50 0.885 

Q51 0.716 

Q52 0.806 
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Q53 0.868 

Q54 0.659 

Q55 0.818 

Q56 0.901 

Q57 0.759 

Q58 0.839 

 ( Q6 ، Q9، Q17،Q19 ، Q28، Q31، Q42 ، Q49( وتم استخلاص العوامل ذات التشبع العالي وهي )0.50ملحوظة: * تم حذف الفقرات التي تقل قيمتها عن )

مقبولية العلاقة المفترضة فعندما يكون هناك قبولا جيداً طبقا لهذه المؤشرات    ملائمته لمؤشرات جودة المطابقة، فمن خلالها يتم التعرف على مدىكذلك تم اختبار صدق بناء المقياس من حيث  

 . (Byrne 2016)دقيقاً جدا ومقبولا، وعكس ذلك يكوف ضعيف وغير جيد ومن ثم رفض أنموذج،  ( فإن الاختبار يكون6) فقا للجدولوو

 [46] ( مؤشرات جودة المطابقة6الجدول )

 المدى المثالي للمؤشر المؤشر

 مربع كاي 

Chi-squeare (χ²) 

 ان تكون غير دالة والقيمة المرتفعة تشير الى تطابق غير جيد

P > 0.05 

 نسبة قيمة درجة الحرية مقسومة على مربع كاي

χ²/df 

 أفضل ، فالقيمة المنخفضة تشير الى تطابق 5اقل من 

 2-5 > 

 مؤشر حسن المطابقة

Goodness of Fit Index (GFI) 
 0.90 ≤ 

 مؤشر المطابقة المعياري 

Normative Fit Index (NFI) 
 0.90 ≤ 

 مؤشر المطابقة المقارن 

Comparative Fit Index (CFI) 
 0.90 ≤ 

الاقترابمؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ   

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.08-0.05> 

ات جودة المطابقة الموضحة ( ان النموذج قد حاز على قيم جيدة للمؤشرات، إذ جميع القيم لرأس المال الاجتماعي، تبادل المعرفة، والاداء الوظيفي متوافقة مع مؤشر7ويتضح من الجدول )

 . ( 6في الجدول )

 ( مؤشرات جودة المطابقة للموديل على وفق التحليل العاملي التوكيدي7الجدول )

 الاداء الوظيفي  تبادل المعرفة  رأس المال الاجتماعي مؤشرات جودة المطابقة  

χ² 905.616 806.620 899.619 

χ²/df 1.34 1.35 1.32 

GFI 0.962 0.960 0.970 

NFI 0.933 0.975 0.950 

CFI 0.953 0.983 0.967 

RMSEA 0.048 0.034 0.044 

بعد حذف الفقرات ذات التشيع اقل   فقرات(  6فقرات، والادراكي    8فقرات، العلائقي    6( ان رأس المال الاجتماعي يتكون من ثلاثة ابعاد وهي:) الهيكلي يتحمل عليه  2كذلك يوضح الشكل )

حذف الفقرات التي كانت تشبعها    بعد  فقرات لكل بعد(  5تبرع وجمع المعرفة وتتضمن  التوكيدي لمتغير تبادل المعرفة الذي يتكون من بعدين )العاملي   التحليل  (3)   ويقدم الشكل  .( 0.50من )

فقرات لكل بعد( بعد حذف الفقرات   10)اداء المهام والاداء السياقي ويتضمن  يتكون من بعدين وهما إذالتحليل العاملي التوكيدي لمتغير الاداء الوظيفي  (4)ويبين الشكل . (0.50اقل من )

 . (0.50التي كانت تشبعها اقل من )

 

 ( التحليل العاملي التوكيدي لرأس المال الاجتماعي2الشكل )
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 ( التحليل العاملي التوكيدي لتبادل المعرفة 3) الشكل

 

 ( التحليل العاملي التوكيدي للاداء الوظيفي4الشكل )

 الدراسة   فرضيات. النموذج الهيكلي واختبار 4.4.2

 :معامل الارتباط بيرسون باستخدامفرضيات الدراسة على مستوى علاقات الارتباط  اختبارتم 

 الأولى الفرضية الرئيسة  .  4.4.2.1

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة. 

 ( طبيعة علاقات الارتباط بين رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة والاداء الوظيفي. 8) الجدولتعكس معطيات 

 ( معاملات علاقات الارتباط بين رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة والاداء الوظيفي 8الجدول )

 المتغير الوسيط والتابع  

 المتغير المستقل 
 الاداء الوظيفي  تبادل المعرفة

 0.542*  0.683**  الهيكلي  

 0.642**  0.701**  العلائقي 

 0.413*  0.502*  الادراكي

 0.432*  0.602**  رأس المال الاجتماعي 

 0.05، * معنوي عند مستوى 0.01** معنوي عند مستوى    

ومرتفعة    إيجابية(، وهي قيمة  0.602( يتضح ان هناك علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة إذ سجلت قيمة معامل الارتباط )8من نتائج الجدول )

 (، وعليه فأن الفرضية الرئيسة الأولى قد تحققت. اما بالنسبة للفرضيات الفـرعية فكانت كما يلي: 0.05نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، عند مستوى )

(، وهي قيمة 0.683( بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد الهيكلي وتبادل المعرفة، إذ سجلت قيمة معامل الارتباط ) 8تشير نتائج تحليل علاقات الارتباط ضمن الجدول ) ▪

(،  0.05( ذات قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )Pأيجابية ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة )

 . المعرفة( مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية الأولى التي مفادها )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الهيكلي وتبادل 

(، وهي 0.701امل الارتباط ) ( نتائج تحليل علاقات الارتباط، ويبين ان هناك علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد العلائقي وتبادل المعرفة، إذ سجلت قيمة مع8يظهر الجدول ) ▪

(،  0.05( ذات قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )Pقيمة أيجابية ومرتفعة نسبيا، وذات دلالة احصائية معنوية، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة )

 ل المعرفة(. مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية الثانية التي مفادها )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي العلائقي وتباد

(، وهي 0.602( بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد الادراكي وتبادل المعرفة، إذ سجلت قيمة معامل الارتباط )8نتائج تحليل علاقات الارتباط ضمن الجدول )  تشير ▪

( ذات قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من Pقيمة أيجابية ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة )

 . بادل المعرفة((، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية الثالثة التي مفادها )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الادراكي وت0.05)

 الرئيسة الثانية الفرضية.  4.4.2.2

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي والاداء الوظيفي. 
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(، وهي قيمة ايجابية ومرتفعة  0.432الاجتماعي والاداء الوظيفي، إذ سجلت قيمة معامل الارتباط ) ( يتضح وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رأس المال  8من نتائج الجدول )

(، كما  0.05( ذات قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من ) Pنسبيا، وان هذه العلاقة كانت ذات دلالة احصائية معنوية، فقد كانت قيمة مستوى الدلالة )

 بشكل عام. وبالنسبة للفرضيات الفـرعية كانت كما يلي:  أن قيم المعاملات الفرعية سجلت قيماً مقبولة ومعنوية أيضا، ومن هنا فإن الفرضية الرئيسة الأولى قد تحققت

(، وهي قيمة  0.539( بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد الهيكلي والاداء الوظيفي إذ سجلت قيمة معامل الارتباط )8تشير نتائج تحليل علاقات الارتباط ضمن الجدول ) ▪

(، وهذا  0.05( قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط ان تكون أصغر من )Pايجابية ومرتفعة نسبيا، وذات دلالة احصائية معنوية، فقد كانت قيمة مستوى الدلالة )

 ظيفي( يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية الأولى التي مفادها )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الهيكلي والاداء الو

(، وهي 0.642عامل الارتباط )( نتائج تحليل علاقات الارتباط، ويبين ان هناك علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد العلائقي والاداء الوظيفي، إذ سجلت قيمة م8يظهر جدول ) ▪

( ذات قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من Pومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة )  إيجابيةقيمة  

 )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي العلائقي والاداء الوظيفي(.  (، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية الثانية التي تنص0.05)

(، وهي 0.413سجلت قيمة معامل الارتباط )   إذ( بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد الادراكي والاداء الوظيفي،  8تحليل علاقات الارتباط ضمن الجدول )  تشير نتائج ▪

( ذات قيمة منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من Pقيمة ايجابية ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة )

 لاداء الوظيفي(. (، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية الثالثة التي مفادها )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الادراكي وا0.05)

 الرئيسة الثالثة  الفرضية.  4.4.2.3

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لتبادل المعرفة والاداء الوظيفي

 ( طبيعة علاقة الارتباط بين تبادل المعرفة والاداء الوظيفي 9) توضح بيانات الجدول

 ( معاملات علاقة الارتباط بين تبادل المعرفة والاداء الوظيفي9الجدول )

 مستوى المعنوية  الاداء الوظيفي  المتغيرات 

 0.000 0.675**  تبادل المعرفة 

 (0.01))**( معنوية عند مستوى 

(، وهي قيمة ايجابية ومرتفعة نسبيا، وان  0.675سجلت قيمة معامل الارتباط )  إذ( يتضح وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تبادل المعرفة والاداء الوظيفي، 9من نتائج الجدول )

(، ومن  0.01( و)0.05الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )( ذات قيمة منخفضة وأصغر من Pكانت قيمة مستوى الدلالة ) إذهذه العلاقة كانت ذات دلالة احصائية معنوية، 

 هنا فان الفرضية الرئيسة الثالثة قد تحققت بشكل عام.

إذ حددت أولاً النموذج المفترض المناسب على وفق مؤشرات   AMOS v.28 تم اختبار فرضيات التأثير المباشر باستخدام نمذجة المعادلة الهيكلية مع ايموس:  اختبار فرضيات التأثير

( أو أكبر من أجل عّد 1.96، التي يجب أن تكون )(Critical ratio-CR) المرتبطة بها او ما يسمى النسبة الحرجة  (t) جودة المطابقة. بعد ذلك، تحول التركيز إلى معاملات المسار وقيم

في نمذجة المعادلة     The squared multiple correlation (SMC) ، ومن ثم دعم أو رفض الفرضيات. كذلك استخرج الارتباط المتعدد التربيعيp <0.05 المعاملات معنوية عند

 :وكما يلي (Byrne، 2016 ) في الانحدار الخطي المتعدد، الذي يفسر القوة التوضيحية للمتغير المعتمد من المتغير المستقل   (R² )ديدالهيكلية وهو مساوي لمعامل التح

 الرئيسة الرابعة  الفرضية.  4.4.2.4

 ( طبيعة تأثير رأس المال الاجتماعي في تبادل المعرفة 10) توضح بيانات الجدول ،المعرفةهنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي وابعاده في تبادل 

 ( تحليل التأثير المباشر لرأس المال الاجتماعي في تبادل المعرفة 10الجدول )

 المستقل  المتغير
 قيمة التأثير 

Estimate 
t- value SMC 

 مؤشرات جودة المطابقة

Fit indices 
 المتغير التابع 

 0.432 12.783 **0.606 الهيكلي 

χ²= 825.292 ، χ²/df=1.141، 

GFI=0.952، NFI=0.939، 

RMSEA=0.033، CFI=0.978 

 تبادل المعرفة 

 0.532 14.346 0.763*** العلائقي 

χ²=814.191 ، χ²/df=1.12، GFI=0.941 ، 

NFI=0.929، RMSEA=0.042 ، 

CFI=0.956 

 0.420 9.784 *0.525 الادراكي

χ²=842.245، χ²/dF=1.14، GFI=0.920 ، 

NFI=0.942 ، RMSEA=0.05 ، 

CFI=0،956 

 0.568 13.352 0.653** رأس المال الاجتماعي

χ² =825.292، χ²/df = 1.130 ، 

GFI=0.934 ، NFI=0.949، RMSEA = 

0.035 ، CFI = 0.978 

 *  p<0.05 ، **p<0.01، ***p<0.001ملحوظة:  

 The squared multiple correlation (SMC) الارتباط المتعدد التربيعي*

 

لة معنوية لرأس المال الاجتماعي في نتائج التأثير المباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية حول المتغيرات المستقلة والتابعة. فقد اثبتت نتائج التحليل الى وجود تأثير ذي دلا  (10يظهر جدول )

. وأن الأنموذج  0.05>( وهي معنوية  1.96( وهي اكبر من )13.352المحسوبة بلغت )  (t)(، وان قيمة  0.653تبادل المعرفة في وزارة الثقافة والسياحة والآثار، إذ بلغت قيمة التأثير )

ودة المطابقة اظهرت  ( من التغيرات الحاصلة بمتغير تبادل المعرفة والباقي يعود الى عوامل اخرى لم يشملها المخطط العملي للدراسة الحالية. كذلك مؤشرات جSMC=0.56%يفسر )

، وبناءً على النتائج  χ² =825.292، χ²/df = 1.130، GFI=0.934، NFI=0.949 ، RMSEA = 0.035، CFI = 0.978ج الهيكلي، إذ بلغت قيمها للفرضية الرئيسة: توافقها للنموذ

 ( نتائج اختبار الفرضيّات الفرعية التابعة للفرضية الرئيسة الرابعة للدراسة )التأثير(. وكما يلي: 10يعرض الجدول ) نفسهوفي المجال . اعلاه يتم قبول الفرضية الرئيسة الرايعة

المحسوبة بلغت   (t)(، و قيمة 0.606( يتضح أن هنالك علاقة تأثير معنوي للبعد الهيكلي في تبادل المعرفة، إذ بلغت قيمة التأثير )10التحليلية الواردة في الجدول )مراجعة القيم من  ▪

( من التغيرات الحاصلة بالمتغير المعتمد،  كما ان مؤشرات  SMC=0.432%(، وأن الأنموذج يفسر )0.95( اي بمستوى ثقة )0.05( عند مستوى )1.96( وهي اكبر من )12.783)

، وهذا (χ²= 825.292، χ²/df=1.141، GFI=0.952، NFI=0.939، RMSEA=0.033، CFI=0.978)جودة المطابقة اظهرت توافقها للنموذج الهيكلي، إذ بلغت قيمها:  

 ة معنوية لرأس المال الاجتماعي الهيكلي في تبادل المعرفة(يشير إلى تحقق الفرضية الفرعيـة الأولى التي مفادها )هنالك تأثير ذو دلال

( اي بمستوى ثقة  0.05( عند مستوى ) 14.346( المحسوبة )t(، وقيمة )0.763( الى ان البعد العلائقي يؤثر معنويا في تبادل المعرفة، إذ بلغت قيمة التأثير ) 10تشير نتائج جدول ) ▪

 من التغيرات الحاصلة بالمتغير المعتمد،  كما ان مؤشرات جودة المطابقة اظهرت توافقها للنموذج الهيكلي،  SMC=0.532%)(، وان الانموذج يفسر )  1.96( وهي اكبر من )0.95)

الثانية التي مفادها ،  χ²=814.191 ، χ²/df=1.12 ، GFI=0.941، NFI=0.929 ، RMSEA=0.042 ، CFI=0.956إذ بلغت قيمها:   وهذا يشير إلى تحقق الفرضية الفرعيـة 

 . )هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي العلائقي في تبادل المعرفة(

( اي بمستوى ثقة 0.05( عند مستوى ) 9.784( المحسوبة )t(، وقيمة )0.525( الى ان البعد الادراكي يؤثر معنويا في تبادل المعرفة، إذ بلغت قيمة التأثير )10بينت نتائج جدول ) ▪

من التغيرات الحاصلة بالمتغير المعتمد،  كما ان مؤشرات جودة المطابقة اظهرت توافقها للنموذج الهيكلي،   SMC=0.420)(، وان الانموذج يفسر )%  1.96( وهي اكبر من )0.95)
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مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعيـة الثالثة التي مفادها )هنالك   χ²=842.245، χ²/dF=1.14، GFI=0.920، NFI=0.942، RMSEA=0.05، CFI=0 ،956إذ بلغت قيمها:  

 تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الادراكي في تبادل المعرفة(. 

 الأبعاد الأخرى هو البعد )العلائقي(، ثم البعد )الهيكلي(، وأخيراً  البعد )الادراكي(. وبناءً على ما تقدم يمكن القول بأنّ البعد ذو التأثير الأكبر في متغير تبادل المعرفة بالمقارنة مع 

 الفرضية الرئيسة الخامسة .  4.4.2.5

 ( طبيعة تأثير رأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي. 11) توضح بيانات الجدول ،الوظيفيهنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي في الاداء  

 ( تحليل التأثير المباشر لرأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي 11جدول )

 المستقل  المتغير
 قيمة التأثير 

Estimate 
t- value SMC 

 مؤشرات جودة المطابقة

Fit indices 
 المتغير التابع 

 0.540 8.584 0.490*  الهيكلي 
χ²=822.291، χ²/df=1.34، GFI=0954، 

NFI=0.936، RMSEA=0.037 

 الاداء الوظيفي 

 0.607 9.246 **0.587 العلائقي 
χ²=818.264، χ²/df ، GFI=0.931، 

NFI=0.907، RMSEA=0.046 

 0.520 7.742 0.487*  الادراكي

χ²=802.192، χ²/df=1.15، GFI=0.970، 

NFI=0.901، CFI=0.955، 

RMSEA=0.050 

 0.502 7.591 0.420*  رأس المال الاجتماعي

χ²=842.345، χ²/df=1.15، GFI=0.962، 

NFI=0.939، RMSEA=0.04، 

CFI=0.953 

 p<0.05 ، **p<0.01ملحوظة:  

ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي في ( الى نتائج التأثير المباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية حول المتغيرات المستقلة والتابعة. فقد اثبتت نتائج التحليل الى وجود تأثير  11يشير جدول )

. وأن الأنموذج 0.05>( وهي معنوية  1.96( وهي اكبر من )7.591المحسوبة بلغت )  (t)، وان قيمة  (0.420الاداء الوظيفي في وزارة الثقافة والسياحة والآثار، إذ بلغت قيمة التأثير )

جودة المطابقة اظهرت  ( من التغيرات الحاصلة بمتغير الاداء الوظيفي والباقي يعود الى عوامل اخرى لم يشملها المخطط العملي للدراسة الحالية. كذلك مؤشرات SMC=0.502%يفسر )

، وبناءً على النتائج اعلاه يتم  χ²=842.345، χ²/df=1.15، GFI=0.962، NFI=0.939، RMSEA=0.04، CFI=0.953للنموذج الهيكلي، إذ بلغت قيمها للفرضية الرئيسة:  توافقها  

 ( نتائج اختبار الفرضيّات الفرعية التابعة للفرضية الرئيسة الخامسة للدراسة )التأثير(. وكما يلي: 11يعرض الجدول ) نفسهوفي المجال ، الخامسةقبول الفرضية الرئيسة 

المحسوبة    (t)(، وقيمة  0.490( يتضح أن هنالك علاقة تأثير ذو دلالة معنوية للبعد الهيكلي في الاداء الوظيفي، إذ بلغت قيمة التأثير)11القيم التحليلية الواردة في الجدول )  مراجعةمن   ▪

( من التغيرات الحاصلة بالمتغير المعتمد، كما ان  =0.5SMC%40(، وأن الأنموذج يفسر ) 0.95( اي بمستوى ثقة ) 0.05( عند مستوى ) 1.96( وهي اكبر من )8.584بلغت )

، وهذا يشير إلى تحقق  χ²=822.291، χ²/df=1.34، GFI=0954، NFI=0.936، RMSEA=0.037)مؤشرات جودة المطابقة اظهرت توافقها للنموذج الهيكلي، إذ بلغت قيمها:

 .ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي الهيكلي في الاداء الوظيفي(الفرضية الفرعيـة الأولى التي مفادها )هنالك تأثير 

( اي بمستوى ثقة 0.05( عند مستوى )9.246( المحسوبة )t(، وقيمة )0.587( الى ان البعد العلائقي يؤثر معنويا في الاداء الوظيفي، إذ بلغت قيمة التأثير )11تشير نتائج جدول ) ▪

من التغيرات الحاصلة بالمتغير المعتمد،  كما ان مؤشرات جودة المطابقة اظهرت توافقها للنموذج الهيكلي،   SMC=0.607%)(، وان الانموذج يفسر )  1.96( وهي اكبر من )0.95)

الثانية التي مفادها )هنالك تأثير ذو دلالة  (χ²=818.264 ، χ²/df، GFI=0.931 ، NFI=0.907 ، RMSEA=0.046)إذ بلغت قيمها: ، وهذا يشير إلى تحقق الفرضية الفرعيـة 

 . معنوية لرأس المال الاجتماعي العلائقي في الاداء الوظيفي(

( اي بمستوى ثقة 0.05( عند مستوى ) 7.742( المحسوبة )t(، وقيمة ) 0.487( الى ان البعد الادراكي يؤثر معنويا في الاداء الوظيفي، إذ بلغت قيمة التأثير )11بينت نتائج جدول ) ▪

من التغيرات الحاصلة بالمتغير المعتمد،  كما ان مؤشرات جودة المطابقة اظهرت توافقها للنموذج الهيكلي،   SMC=0.520%)(، وان الانموذج يفسر )  1.96( وهي اكبر من )0.95)

، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعيـة الثالثة التي مفادها (χ²=802.192 ، χ²/df=1.15، GFI=0.970، NFI=0.901 ، CFI=0.955، RMSEA=0.050)إذ بلغت قيمها:  

 لادراكي في الاداء الوظيفي(. )هنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي ا

 )العلائقي(، ثم البعد )الهيكلي(، وأخيراً البعد )الادراكي(. واستنتاجا لما سبق اعلاه يمكن القول بأنّ البعد ذو التأثير الأكبر في متغير الاداء الوظيفي بالمقارنة مع الأبعاد الأخرى هو البعد 

 الفرضية الرئيسة السادسة .  4.4.2.6

 ( طبيعة تأثير تبادل المعرفة في الاداء الوظيفي.12) توضح بيانات الجدول، الوظيفيهنالك تأثير ذو دلالة معنوية لتبادل المعرفة في الاداء  

 ( تحليل التأثير المباشر لتبادل المعرفة في الاداء الوظيفي 12الجدول )

 المستقل  المتغير
 قيمة التأثير 

Estimate 
t- value SMC 

 مؤشرات جودة المطابقة

Fit indices 
 المتغير التابع 

 0.660 13.130 0.680*** تبادل المعرفة 
χ²=818.264، χ²/df=1.12، GFI=0.947، 

NFI=0.935، RMSEA=0.03، CFI=0.934 
 الاداء الوظيفي 

 p<0.001***ملحوظة:

. فقد اثبتت نتائج التحليل الى وجود تأثير ذو دلالة معنوية لتبادل المعرفة في  والتابعة( نتائج التأثير المباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية حول المتغيرات المستقلة  5( وشكل )12يظهر جدول )

وأن الأنموذج  .  0.05>( وهي معنوية  1.96( وهي اكبر من )13.130المحسوبة بلغت )  (t)(، وان قيمة  0.680بلغت قيمة التأثير ) إذ  الاداء الوظيفي في وزارة الثقافة والسياحة والآثار،  

كذلك مؤشرات جودة المطابقة اظهرت    ( من التغيرات الحاصلة بمتغير الاداء الوظيفي والباقي يعود الى عوامل اخرى لم يشملها المخطط العملي للدراسة الحالية.% SMC=0.660يفسر )

، وبناءً على النتائج اعلاه  ((χ²=818.264، χ²/df=1.12، GFI=0.947، NFI=0.935، RMSEA=0.03، CFI=0.934)  بلغت قيمها للفرضية الرئيسة:إذ  توافقها للنموذج الهيكلي،  

 يتم قبول الفرضية الرئيسة السادسة. 

 الفرضية الرئيسة السابعة .  4.4.2.7

 Maximumتم اختبار النموذج الهيكلي على وفق نمذجة المعادلة الهيكلية باستخدام تقدير  ،  المعرفةهنالك تأثير ذو دلالة معنوية لرأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي بتوسيط تبادل  

Likelihood (ML)   معAMOS bootstrapping  هذه الطريقة مفضلة ومناسبة للتوزيع الطبيعي للعينات عند حساب التأثير غير المباشر ،(Byrne، 2016)تبين معطيات الجدول ، 

 ( طبيعة تأثير رأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي بتوسيط تبادل المعرفة. 13)

( الذي يتكون من  0.892بقبول الأنموذج الهيكلي استنادا الى توافق مؤشرات جودة المطابقة مع المعايير الموصى بها، كما ان التأثير الكلي )(  5وشكل ) (13وضحت النتائج في جدول )إذ ا

بلغت قيمة  إذ  ( معنوي  0.472سيط تبادل المعرفة ) (، والتأثير غير المباشر لرأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي بتو0.420التأثير المباشر لرأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي )

(t=8.320) ( ان التأثير جزئي لأن التأثيرات المباشرة وغير المباشرة معنوية.13كذلك يبين الجدول )  ( بينما  0.650وبلغت القوة التوضيحية لرأس المال الاجتماعي وتبادل المعرفة ،)%

ان هذه النتائج تؤكد ان تبادل المعرفة يتوسط التأثير الايجابي لرأس المال الاجتماعي في .  SMC=0.15%%(، إذ بلغ الفرق بينهما  0.502كانت القوة التوضيحية بدون تبادل المعرفة )

 الفرضية الرئيسة السابعة. الاداء الوظيفي في وزارة الثقافة والسياحة والآثار، وبذلك يتم قبول
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الدراسة( التأثيرات المباشرة لمتغيرات 5شكل )  

 ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للموديل الهيكلي 13الجدول )

 مسار الفرضية 

Hypothesis path 
 قيمة المسار

Estimate 
t- value SMC 

 التأثير 

Effect 

 التأثير الكلي

Total effect 
 الى  من

0.420*  الاداء الوظيفي  رأس المال الاجتماعي  مباشر 0.502 7.591 

0.653**  تبادل المعرفة  رأس المال الاجتماعي 0.892  مباشر 0.568 13.352 

0.472*  الاداء الوظيفي  رأس المال الاجتماعي + تبادل المعرفة  غير مباشر 0.650 8.320 

 مؤشرات جودة المطابقة 

Fit indices 
χ²=841.345، χ²/df=1.151 ، GFI=0.963، NFI=0.935، RMSEA=0.036 ، CFI=0.956 

 p<0.05 ، **p<0.01ملحوظة:  

 . الاستنتاجات وآليات عمل  5

 الاستنتاجات . 5.1

لبعد العلائقي اعلى متوسط حسابي في وجود مستوى عالي من التفاعل والتعاون وحسن النية والثقة والاحترام بين الموظفين قد ينعكس بصورة ايجابية على اداء عملهم. وقد سجل ا ▪

 وزارة الثقافة والسياحة والاثار، يليه البعد الهيكلي ثم البعد الادراكي. 

 وخبراتهم في اداء وظائفهم وواجباتهم. ان موظفي وزارة الثقافة والسياحة والاثار يتبادلون المعرفة داخل وخارج القسم الذي يعملون به، التي يؤدي بدوره الى زيادة مهاراتهم  ▪

ل المنجز فضلا عن ان لديهم المعرفة اظهرت النتائج ان اتجاهات عينة البحث ايجابية نحو فقرات الاداء الوظيفي، مما يدل على تركيز الموظفين واهتمامهم على حجم وكمية العم ▪

لمهام، الامر الذي يعني ان موظفي وزارة الثقافة والسياحة والاثار بسياسات الوزارة والمعلومات حول متطلبات العمل. وقد سجل بعد الاداء السياقي اعلى وسط حسابي من اداء ا

 يهتمون بالسلوكيات التطوعية التي اساسها المواطنة التنظيمية بشكل اكثر التي تهدف الى مساعدة زملائهم الاخرين في العمل. 

ارة. مما يعني ان استعداد موظفي الوزارة  وجود علاقة ارتباط طردية ذو دلالة معنوية بين رأس المال الاجتماعي وابعاده )الهيكلي، العلائقي، والادراكي( وتبادل المعرفة في الوز  ▪

زادت بناء التفاعلات الاجتماعية، والثقة والتعاون والالتزام والمعاملة بالمثل لتبادل المعرفة يعتمد على وجود ابعاد رأس المال الاجتماعي في الوزارة كمورد تنظيمي اساس. فكلما  

 ومشاركة الرؤية واللغة بين الموظفين زاد تبرع وجمع المعرفة فيما بينهم.

 تبين ان رأس المال الاجتماعي يلعب دوراً حيوياً وحاسماً في تعظيم الميزة التنظيمية للوزارة والاداء الوظيفي لديها.  ▪

ة المبحوثة يمكن ان يعزز الاداء ويخلق  هناك علاقة ارتباط معنوية بين تبادل المعرفة والاداء الوظيفي. إذ تبين ان تشجيع وممارسة انشطة تبرع وجمع المعرفة بين موظفي الوزار ▪

اهداف   موظفي الوزارة في تبادل المهارات والرؤية والخبرات والمعلومات والملاحظات داخل وخارج اقسامهم الخاصة، سوف يعزز من اهتمامهم بتحقيق فاستعداد.  للأبداعفرصا  

 الوزارة التي يعملون بها ويتكلم عنها بفخر ويصبح لديه شعور بالالتزام والرغبة والاتقان في العمل مما يحسن الاداء الوظيفي لديهم. 

عد العلائقي هو اكثر ابعاد رأس المال الاجتماعي  وجود تأثير ذو دلالة معنوية لجميع ابعاد رأس المال الاجتماعي في تبادل المعرفة في وزارة الثقافة والسياحة والآثار. إذ تبين ان الب ▪

 تأثيرا في تبادل المعرفة يليه الهيكلي ثم الادراكي.  

التعاونية ب ▪ ين موظفي الوزارة تعمل على تحسين الاداء  هناك تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد رأس المال الاجتماعي في الاداء الوظيفي في الوزارة قيد الدراسة، إذ تبين ان الجهود 

يات والمعرفة الغامضة والمعقدة والثقة المتبادلة فيما بينهم التي تعزز  الوظيفي خاصة عندما يتم تفعيل خصائص رأس المال الاجتماعي كالمشاركة في الاهداف والرؤية والمسؤول

 جودة عملهم من حيث الدقة والانجاز والكمية والمثابرة فيه فضلا عن تحسين سلوك المواطنة التنظيمية لديهم. 

الوظيفي في الوزارة. وهذا يعني ان تحسين الاداء يتم عندما يتبادل موظفي الوزارة الرؤية والمهارات والمعلومات والمعارف   بالأداءتبين ان تبرع وجمع المعرفة لهما علاقة ايجابية   ▪

 الادارية والخبرات فيما بينهم. فتبادل المعرفة عملية ثنائية الابعاد. 

من خلال رأس المال الاجتماعي الهيكلي )المتمثل في زيادة التفاعل الاجتماعي   وجد ان رأس المال الاجتماعي يبني ثقافة تبادل المعرفة لدى موظفي وزارة الثقافة والسياحة والاثار ▪

وفي المستويات الإدارية المختلفة، والتعاون  الذي يؤكد على تكرار اتصال الموظفين وقوة العلاقة فيما بينهم ومع الاخرين(. والعلائقي ) من خلال تشجيع الثقة وبناءها بين الموظفين

ت. والادراكي ) عن  تزام الموظفين بمساعدة الاخرين فيما يتعلق بمشاركة المعرفة الضمنية، فضلا عن المعاملة بالمثل التي هي مهمة في تحسين جودة المعلوماالذي ينجم عنه ال

التقنية والخبرات الادارية. بناءً على ذلك سوف يزيد من التزام    سيكونونلرؤية (، وعليه فأن الموظفين  طريق مشاركة اللغة وا على استعداد لمنح واستيعاب المعرفة والمهارات 
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في جودة العمل كالدقة والاتقان والتمكن   الموظفين بالوزارة من خلال شعورهم بالرغبة في بذل جهود كبيرة لتحقيق اهدافها والحديث عنها بفخر ومن ثم تحسين اداء المهام )المتمثل

قي )الذي يؤكد على تحسين الروح المعنوية، وتشجيع التعاون بين موظفي الوزارة،  الفني والقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل وقلة الاخطاء. فضلا عن كمية العمل المنجز(، والاداء السيا

 التي تعترض الأداء، والحفاظ على علاقات عمل جيدة، فضلا عن مساعدة زملاء العمل على أداء أنشطة وظيفية موجهة نحو المهام(.  وإزالة الحواجز 

 آليات عمل محددة تقدم للوزارة المبحوثة للعمل بها  . 5.2

لهذا البعد من خلال التأكيد على القيم والمعتقدات    أكبر في الوزارة ايلاء اهتمام    الاقساماظهرت النتائج ان البعد الادراكي اقل مستوى من ابعاد رأس المال الاجتماعي، لذا على مديري   ▪

 بين الموظفين داخل الوزارة.  للأهدافوالاتجاهات التي تؤمن بها الوزارة مما يسهل تبادل المعلومات والفهم 

تبين أن الاداء يتطلب من الموظفين مشاركة المعرفة الجديدة  إذ  على مديري الاقسام في الوزارة قيد الدراسة بوضع استراتيجيات رأس المال الاجتماعي من أجل تحسين الاداء.   ▪

موارد للتجمعات غير الرسمية، ومن ثم  وتوليدها. لذلك، يجب على المديرين تصميم استراتيجيات تهدف إلى تشجيع الموظفين على الانخراط في أنشطة التفاعل الاجتماعي، وتوفير ال

 ل المعرفة، وكذلك إدارة مستودع المعرفة للمعرفة القيمة والمكتسبة. نشر الثقة بين الأعضاء لتسهيل التعاون ونق

ة تصميم استراتيجيات تهدف إلى  ادارات الوزارة أن الاداء يتطلب من الموظفين مشاركة المعارف الجديدة وتوليدها. لذلك، يجب على مديري الاقسام في الوزارة قيد الدراس  أظهرت ▪

 ما إلى ذلك. تشجيع الموظفين على المشاركة في أنشطة تبادل المعرفة مثل المؤتمرات والندوات والورش والدورات التدريبية و

هم من خلال مشاركة الافكار  يتطلب من إدارات الوزارة على مشـاركة المعرفة بين الموظفين عن طريق جلسـات العصـف الذهني التي تضـمن حصـولهم على المعرفة من زملائ ▪

فعـاليـة وتضــــمن عـدم شــــعورهم بالملل من تكرار نفس  والمعلومات التي لديهم بين بعضهم البعض فضلا عن تحفيزهم على إنجـاز أعمـالهم بطرق جـديـدة إبـداعيـة تكفـل ال

ل إبداعية تسهم في حل هذه المشاكل ومن الاجراءات الروتينية. اذ ان تشـجيع الموظفين على مسـاعدة بعضـهم البعض عند مواجهة أي مشـكلة قد تحصـل أثناء العمل مما قد يولد حلو

 يهم.ثم تحسين اداء المهام والاداء السياقي لد

)منحها واكتسابها( بين بعضهم البعض وتوسيع مداركهم حول اهمية تبادل المعرفة   اقامة دورات تدريبية وورش عمل لتنمية مهارات الموظفين في الوزارة، والمتعلقة بتبادل المعارف ▪

 ودورها في الارتقاء بمستوى الاداء الوظيفي للموظفين.

يزها وتحسينها بما يسهم في الوصول  عقد ورش عمل أو ندوات يتم من خلالها تسليط الضوء على واقع عملية تحسين الاداء في الوزارة، للوقوف على مزاياها وعيوبها في سبيل تعز ▪

  إلى نظام تحسين أداء عادل وموضوعي ومتكامل

الاداء المنخفض والتعرف على نقاط من الضروري لإدارات الوزارة ان تحفز الاقسام على تحسين الاداء الوظيفي لديها من خلال عقد لقاءات اسبوعية او شهرية مع الاقسام ذات   ▪

 داء العمل بصورة صحيحة.القوة لغرض تعزيزها ونقاط الضعف لمعالجتها. وتحديد البرامج التدريبية الملائمة التي تمكّن الاقسام من ا
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