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تكنولوجيا الحديثة أصبحت عصر يتميز بالتغيرات المستمرة وظيور العولمة وال في   
المنافسة حيث يمكن اعتبار المعرفة مورداً استراتيجياً  فيالمعرفة أمراً ضرورياً لمبقاء 
ممموسة، وىي تعتبر مصدر محتمل لمميزة التنافسية بسبب اللمفنادق وأحد الاصول غير 

بيا وعدم تفردىا وندرتيا. مع ذلك تصبح المعرفة بلب قيمة إذا تم اكتسابيا والاحتفاظ 
الفنادق. عمى ىذا  فيعنو  ىلا غنمشاركتيا ومن ىنا أصبحت مشاركة المعرفة عنصراً 

عن طريق  إلى الوقوف عمى مستوى مشاركة المعرفة في الفنادق البحثيدف يالنحو، 
الاتصالات التنظيمية والتفاعلبت الشخصية، والتعرف عمى دور الفنادق في تعزيز سموك 

الاتصالات و لعاممين، وكذلك تحديد العلبقة بين التمايز الوظيفي مشاركة المعرفة لدى ا
الاتصالات و تحديد العلبقة بين التكامل الوظيفي أيضاً التنظيمية والتفاعلبت الشخصية، و 

المنيج الوصفي والمنيج التحميمي. وتم  استخدامالتنظيمية والتفاعلبت الشخصية. تم 
ق الخمس نجوم بمدينة شرم الشيخ. خمصت من موظفين فناد استمارة 365الحصول عمى 

نتائج الدراسة إلى أنو كمما كان الييكل التنظيمي أقل تكاملب وأقل رسمية وأكثر لامركزية، 
فسيتم تعزيز مستوى مشاركة المعرفة. وكذلك يساعد التمايز الوظيفي العاممين عمى تعمم 

ة مما يؤدي الى زيادة سموك ميارات جديدة نتيجة الاستمرار في العمل عمى الميام اليومي
 مشاركة المعرفة.

 المقدمة -1

دير بيا تتغيرت الطريقة التي حيث في التركيز عمى إدارة المعرفة،  بدأت المنظمات في الآونة الأخيرة      
بدأ الاىتمام المنتجات والخدمات ركزت أيضاً عمى العنصر البشري، وقد بدلًا من التركيز فقط عمى ، فالمعرفة
التي يجب  الأصولوأن العنصر البشري يعتبر من أىم خاصة ، الحديثةفي المنظمات  يزدادصر البشري بالعن

عند يمثل قاعدة نجاح لممنظمة، وىو الأساس الذي ترتكز عميو المنظمات في تحقيق اىدافيا  لأنوالاىتمام بيا 
في  الفنادقذلك، أدركت علبوة عمى  .(Al-Hawamdeh & Al-edenat,2019)المستمرة التحديات  مواجية

بنجاح، فإنيا بحاجة إلى الاعتماد بشكل  العملبء المتغيرة والمتزايدةجميع أنحاء العالم أنو من أجل تمبية متطمبات 
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-García-Almeida & Ballesteros) الموظفين المعرفة المخزنة لدىعمى التقاط ومشاركة  كبير

Rodríguez,2018). 

التقسيم الوظيفي ىو  ، حيث أنالتقسيم الوظيفي كان التحديث المعرفيتتحمل عبء  أىم المتغيرات التي ومن بين
ادارة  من صميم أىداف مشاركة المعرفة ، ولأن عمميةفي المنظمات استخداماً  التنظيميةأحد أشير أنواع اليياكل 

كسموك  اركة المعرفةومش التقسيم الوظيفيالمعرفة فمن المنطق أن يكون ىناك نوعا من الترابط والتوافق بين 
 (.2007)طو، اتيجية المنظمةتر واسف لتحقيق أىدا لمموظفين

 مشكمة البحث -7
في ظل المنافسة المتزايدة في صناعة الضيافة، يظير التحول المعرفي كضرورة حتمية لضمان النجاح    

فعّالة لتحقيق  فالمعرفة لم تعد مجرد تجميع لممعمومات، بل أصبحت أداة .(Wekesa et, al.2022)والتميز
ومن الملبحع أن الفنادق، كغيرىا من المنظمات، . (Batool et al.,2022) الأىداف وتحقيق التميز التنافسي

 تحتاج إلى استراتيجيات فعّالة لإدارة ومشاركة المعرفة، بيدف تمبية احتياجات العملبء المتغيرة وتحسين تجربتيم
(Abou-Shouk, et al.,2022). كبُعد أساسي في ىيكل المؤسسة الذي  الوظيفيق، يأتي التقسيم في ىذا السيا

بناءً عمى  يؤثر عمى تنظيميا وأدائيا بشكل عام، مما يجعمو عاملًب مؤثرًا في سموك مشاركة المعرفة داخل الفنادق.
ة في في سموك مشاركة المعرف الوظيفيالتساؤل التالي: "ما ىو الأثر الفعمي لمتقسيم  البحث اطرح ىذيذلك، 

في تعزيز مشاركة المعرفة،  الوظيفيالفنادق المصرية؟" من خلبل تحميل ىذه المشكمة، يمكن فيم دور التقسيم 
 وتحديد العوامل التي تؤثر في فعالية استخدام ومشاركة المعرفة داخل ىذه الفنادق.

 أهمية البحث -1
الاداري وسموك مشاركة المعرفة، وقياس في تسميط الضوء عمى العلبقة بين التقسيم ا البحث تكمن أىمية ىذ   

عمى كلًب من:  -الذي يعتبر أكثر أنواع التقسيمات استخداما في الفنادق-مدى تأثيره من خلبل التقسيم الوظيفي 
 .الاتصالات التنظيمية والتفاعلبت الشخصية

يا وخصائصيا، و كذلك ومعرفة أىمية ىذه المتغيرات ومكونات لإدراكومن ىنا فإن ىذه الدارسة ىي محاولة    
معرفة طبيعة العلبقة الموجودة بينيا، حيث أن غياب ىذا الانسجام سيؤدي إلى أداء منخفض في سموك الافراد 

 وتشاركيم لممعارف.

 فروض البحث -2
H1 :.ٚإثش انخكبيم انٕظٛفٙ ئٚدببًٛب ٔيؼًُٕٚب فٙ الاحظبلاث انخُظًٛٛت 

H2: ًٛب ٔيؼًُٕٚب  فٙ الاحظبلاث انخُظًٛٛت. ٚإثش انخًبٚض انٕظٛفٙ ئٚدبب

 H3: .ٚإثش انخكبيم انٕظٛفٙ ئٚدببًٛب ٔيؼًُٕٚب فٙ انخفبػلاث انشخظٛت  

H4: ًٛب ٔيؼًُٕٚب فٙ انخفبػلاث انشخظٛت   .ٚإثش انخًبٚض انٕظٛفٙ ئٚدبب
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 التقسيم الإداري  -5
 مفهوم التقسيم الإداري  3-1

يمي مثل: الرسمية والتخصص في العمل والمركزية. يعتبر التقسيم الإداري جزء لا يتجزأ من أبعاد الييكل التنظ   
بأنو عممية تجميع الأنشطة المرتبطة والأفراد المخصصين لأدائيا داخل أقسام عمل أو  الاداري يعرف التقسيم و 

 Adeyoyin et(2015)(. بينما عرفو 2007وحدات تنظيمية، ثم تجميع تمك الأقسام داخل المنظمة ككل )طو،

al.  الوظائف وفقًا لبعض الترتيبات المنطقية التي تخمق التخصص والخبرة وتحسن جودة الخدمة. عمى أنو تجميع
 (.Nwankwo et al.,2022) يمكن تعريفيا عمى أنيا الطريقة التي يتم بيا توزيع عمل المنظمة بين أقساميا كما

 بينيم، وىو انس وتسييل التنسيقزيادة التج بيدفجمع الموظفين وفقًا لمعايير معينة  الاداري  تقسيمال ويشمل    
يمكن تجميع الوظائف وفقًا لمعايير  حيث وتحديد حجميا محدودةيشير إلى تقسيم المنظمة إلى وحدات تنظيمية 

(، والمنطقة الجغرافية، ونوع الخبرة ...إلخالإنتاج، والمشتريات، والمبيعات او: نوع الوظيفة )الوظائف مثل مختمفة
عضاء ىيئة التدريس وغير المدرسين في الكميات( أو العملبء )عمى سبيل المثال في ومستوى التأىيل )مثل أ 

 .(Mijušković & Todorović,2019) البنوك(

 أهمية التقسيم الإداري في صناعة الفنادق 3-7
سام يؤدي التقسيم الإداري إلى عدة فوائد منيا: التخصص في الأعمال حيث يتم تقسيم الميام والأعمال الى أق    

 (.Lee et al.,2015)عمى طبيعة تمك الأعمال وكذلك المسئوليات الموكمة الى مديرين تمك الأقسام  مختمفة بناءً 
نتيجة تكرار الميام  وكفاءتيميؤثر التقسيم الاداري في رفع خبرة وكفاءة الموظفين حيث تزداد خبرتيم  وأيضاً 

بالإضافة الى سيولة  .(Ahmed,2017) واجيونيا بسرعةالوظيفية التي يقومون بيا وكذلك حل المشكلبت التي ي
مختمفة عن طريق التوجيو والإشراف، وكذلك مساعدة المنظمات عمى التخطيط الجيد لمعيار الأداء للؤقسام ال

كما يعد  (.2021Ugoani,)عمى الميام الموكمة لكل قسم واليدف المراد الوصول اليو  اءً وضع خطط محددة بن
أمرًا حيويًا وضرورياً في البيئة ذات التغير السريع مثل الفنادق حيث تتطمب كل من متطمبات  الإداري التقسيم 

 Nwankwo)العملبء والمنافسة تحسين الأداء من الضروري أن تحدد كل إدارة تنظيمية بوضوح ما يتوقع تحقيقو 

et al.,2022.) التي يكون كل قسم قادرًا عمييا  وبالتالي، فإن التقسيم الاداري يصنع فرقًا حيث يوضح النتيجة
(Cunha et al.,2022.) 
 التقسيم الوظيفي 3-1
في بناء اليياكل التنظيمية عمى دمج  ىذا النوعيعتمد في المنظمات حيث  استخداماً ىو أكثر أنواع التقسيم    

ؤىا من خلبل وظيفة الأنشطة وفقاً لموظائف التي تؤدى داخل المنظمة، مما يشير إلى أن الأنشطة التي يتم إجرا
وبيذه الطريقة . (Halushchak. & Halushchak.,2015) معينة يتم تجميعيا في إدارة أو وحدة عمل واحدة

فإن كل إدارة وظيفية ستشمل بداخميا أفراد أو موظفين يتمتعون بميارات وقدرات وكفاءات مماثمة في نفس مجال 
التقسيم عمى أن  Adeyoyin et al.(2015)وقد أكد  .(Cunha et al.,2022)التخصص ويؤدون ميام مشابية 

 الميام حيث يتم جمع الوظائف التي تحتوى عمى نفس ،حسب الوظيفة ىو الأساس الشائع لتقسيم المنظمات
دارة الموارد البشرية. ويتم تعيين  الحساباتواحد مثل  يالأنشطة أو أنشطة مماثمة تحت ىيكل تنظيمو  والتسويق وا 
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اف عمى أنشطة الإدارة المعنية ومراقبتيا، ويعتبر جميع رؤساء الأقسام متخصصون وخبراء في رئيس قسم للئشر 
  (.Ugoani, 2021) مجال عمميم

 أهمية التقسيم الوظيفي 3-1-1
ويتميز التقسيم حسب الوظيفة بوضوح التسمسل الوظيفي. وكذلك يعزز من كفاءة وقدرة المنظمة عمى المنافسة،    

لوظيفي أيضًا أن يحافع كل من المديرين الموظفين عمى قوتيم وسمطتيم ومكانتيم الوظيفية ويضمن التقسيم ا
(,2021Ugoani.) لذلك يعرف الجميع التقسيمتسمسل قيادي واضح جدًا في ىذا  فيو يضع إلى جانب ذلك ،

وكذلك تمكين ، قاريرتالالقرارات التي يُسمح ليم باتخاذىا ومن يقدمون تقاريرىم وعدد الموظفين الذين يقدمون 
 ،مما يقمل من عبء العمل عمى المدير الأعمى، الإدارة العميا من ممارسة السيطرة عمى عدد من الوظائف

 (.Cunha et al.,2022)والقضاء عمى ازدواجية الجيود 
 التكامل الوظيفي 3-1-7

وذلك لإنجاز ميمة المنظمة لتحقيق  يُعرّف التكامل بأنو طريقة لتحقيق اتحاد أو ترابط بين الاقسام المختمفة    
بينما يُعرّف التكامل الوظيفي بأنو تنسيق وتكامل الأنشطة في (. Liao et al.,2011)نظام فعال وكفؤ وموحد 

 عميو فإن وبناءً  .(Awa,2016) المجالات الوظيفية المختمفة داخل الاقسام لتحقيق ىدف مشترك داخل المنظمة
يؤدي الى تسييل مشاركة المعرفة الميمة  ، حيثفي معالجة المعموماتمات أفضل التكامل الوظيفي يجعل المنظ

 (.Burgers & Covin,2016) بين مختمف الوظائف والأعضاء، وبالتالي تعزيز التفاىم والفيم المتبادل بينيم

ة مع جميع من ناحية أخرى، تؤكد منيجية التكامل عمى وجود نفس القواعد والقيم والاىداف والعلبقات الوثيق
ويمكن بسيولة مشاركة المعمومات والمعرفة عبر الأقسام، مما يجعل الأمور أكثر اتساقًا وكفاءة  ،الأقسام
 .) (Zhong et al.,2023 وفعالية

 التمايز الوظيفي 3-1-1
متوسع يشير التمايز الوظيفي إلى حالة تقسيم المنظمة إلى أنظمة فرعية وذلك لتمبية الاحتياجات التنظيمية ل   

والاستدامة والبقاء، حيث يميل كل منيا إلى تطوير سمات معينة فيما يتعمق بالمتطمبات التي تفرضيا البيئة 
فيو يحدد الاختلبفات بين الوحدات التنظيمية من حيث الوظائف ومجالات المنتج و  ،الخارجية ذات الصمة

عد التمايز جزءاً أو عنصرًا ميمًا في الييكل يوفي نفس السياق . (Burgers & Covin,2016) التوجيات الزمنية
 الاستقرارالتنظيمي الوظيفي، فيو يسمح لكل وحدة بتنفيذ مياميا بأكبر قدر من الفعالية حيث أنو يساعد في خمق 

 تجاىاتالإوفي كل  المستوياتوكذلك التأكد من أن كل شيء يسير بسلبسة عمى كل  ،والتوازن داخل المنظمة
 .(Letshaba et al.,2020)داخل المنظمة 

 ،تعد إدارة التمايز بين الأقسام المختمفة في المنظمة أمرًا مفيدًا جدًا لموصول إلى أىدافيا وغاياتيا ؛عميووبناءً    
يمكن اعتبار التمايز بمثابة الأداة التي يمكن من خلبليا إدارة الاختلبفات والتغيرات في المنظمة بشكل حيث 
مكن ملبحظة أثر التمايز في عدد من العناصر التنظيمية المختمفة مثل: تدفق ي حين ف .)(Ullah,2016 صحيح

 Vieregger et)المعمومات من البيئة الخارجية، والحوافز لتحديد الفرص، وتوجيو الميمة نحو بيئة ديناميكية 

al.,2017).  الانفصال بين علبوة عمى ذلك، فقد قيل إن التمايز الييكمي فقد يتسبب ذلك في مشاكل مثل:
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الوحدات المختمفة، والفشل في تنسيق الجيود التي تبذليا الوحدات، وعدم القدرة عمى الاستفادة من أوجو التآزر 
المحتممة بين الوحدات المختمفة. بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن يؤدي التمايز الييكمي إلى سموكيات أنانية، 

مشتركة ومجموعة من القيم وآليات الربط الييكمي يمكن أن يساعد  ولمتعامل مع ىذه التحديات، فإن تكوين أىداف
 .(Marri et al.,2020)في تقميل العزلة بين الوحدات في نيج التمايز الييكمي 

 مشاركة المعرفة -6
 مفهوم مشاركة المعرفة 4-1

ق توفير المعرفة تعرف مشاركة المعرفة بأنيا فعل جعل المعرفة متاحة للآخرين داخل المنظمة وذلك عن طري    
الميمة لمساعدة الآخرين والتعاون معيم في حل المشكلبت، أو تطوير أفكار جديدة، أو تنفيذ السياسات أو 

يتم فيو  الاجتماعىوىي نظام لمتفاعل  (Hammouri & Altaher,2020)الإجراءات الخاصة بالمنظمة 
ك عن طريق تحفيز الموظفين لممشاركة فيو مشاركة المعرفة والخبرات والميارات بين الموظفين وبعضيم وذل

(Batool et, al.,2020). 
 أهمية مشاركة المعرفة في صناعة الفنادق 4-7

تعمل مشاركة المعرفة عمى مستوى الأفراد عمى تعزيز السموكيات المبتكرة لدى العاممين وذلك من خلبل نشر    
ر خدمات ومنتجات جديدة، وتعزيز جودة الخدمة مما الأفكار الجديدة التي تؤدى الى تحسين بيئة العمل، وتطوي

-Abdel)يؤدى الى تمبية متطمبات العملبء المتنوعة والمتغيرة بسرعة وبالتالي ضمان الأداء التنظيمي الفعال 

Aal & Khairy,2016) وكذلك تطوير قدرات العاممين في المؤسسة وخمق معرفة جديدة لدييم من خلبل إعادة .
. علبوة عمى ذلك (Raziq et al.,2020)وتجديدىا مما يساىم بشكل إيجابي في أداء المؤسسة  استخدام المعرفة

العجمة، وتقميل العمل الزائد من خلبل حل المشاكل في المراحل  اختراعتؤدى المشاركة الفعالة لممعرفة الى تجنب 
. أما عمى مستوى (Nooshinfard & Nemati, 2014)الأولية مما يوفر الوقت والمال والجيد البشرى 

. (Al-Mamoori & Ahmad,2015)المنظمات فتحقق مشاركة المعرفة ميزة التنافسية لممنظمة وتحافع عمييا 

ومع ذلك يمكن أن يكون اليدف من مشاركة المعرفة ىو إنشاء معرفة جديدة من خلبل الجمع بين المعرفة 
قدرة المؤسسة عمى مشاركة المعرفة بين العاممين بيا المعرفة الموجودة، وتعتبر  استخدامالموجودة، أو تحسين 

 (.Farooq,2017)لمميزة التنافسية  الرئيسيبشكل أسرع من منافسييا ىي المصدر 
 الاتصالات التنظيمية والتفاعلات الشخصية كسموكيات لمشاركة المعرفة 4-1

ر إلى سموكيات مشاركة المعرفة من تعتبر الاتصالات التنظيمية أحد أنواع آليات مشاركة المعرفة وىي تشي   
الدورية وجمسات  الاجتماعاتخلبل الاجتماعات الرسمية بين شخصين أو مجموعة أشخاص، عمى سبيل المثال، 

 العصف الذىني التي تحدث في الأقسام بين الموظفين وذلك لتوليد الأفكار والحمول من بعضيم البعض

(Shaukat et al.,2023.) ار المعرفة التي يشاركيا الموظفين مع رغبتيم في المساىمة في ومن ثم يتناسب مقد
نجاح منظمتيم حيث كمما زاد شعور الموظفين بالالتزام والاعتقاد بأن مساىماتيم ستكون ذات قيمة ويمكنيم 

عمى تحقيق أىدافيا التنظيمية، زاد ميميم إلى مشاركة أفكارىم  -وليس القسم فقط-مساعدة المنظمة ككل 
 . (Shahid & Naveed,2020 ) اتيم وخبراتيم معاً واقتراح
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التنظيمية، تتضمن التفاعلبت الشخصية مشاركة الأشخاص لممعرفة في محادثات  الاتصالاتعمى عكس    
وتفاعلبت غير رسمية. حيث يتضمن ىذا النوع من التفاعلبت تحدث الزملبء مع بعضيم البعض في الردىة، أو 

، عادة ما تتم مشاركة مثل ىذه المعمومات الاجتماعيف، أو عبر وسائل التواصل أثناء الغداء، أو عبر اليات
 (. Hammouri & Altaher,2020)عن طيب خاطر بشكل طبيعي أو

 مجتمع وعـينة البحث -7
فندقًا من فنادق الخمس نجوم بمدينة شرم الشيخ لإجراء الدراسة الميدانية وذلك لأن بيا  18عدد  اختيارتم    

عدد من الفنادق ذات الخمس نجوم في مصر، وكذلك لتوافقيا مع الخطة البحثية لجامعة قناة السويس تجمع أكبر 
التي تسعى لتطوير المحيط الخاص بيا، وتألفت عينة الدراسة الحالية من العاممين بتمك الفنادق، حيث يبمغ عدد 

من  البحثيتألف مجتمع عة لوزارة السياحة. الفندقية التاب المنشآتغرفة  فندقاً وفقاً لإحصائيات 42تمك الفنادق 
، نظرًا لكون ىذه الفنادق توظف العاممين الذين يمتمكون المعارف والخبرات، العاممين بالفنادق ذات الخمس نجوم

وىو ما تمكن الباحث من  من المجتمع البحثي. %45حوالي  تُمثلكعينة عشوائية بسيطة وذلك لاختيارىا 
 لاستمارات عمى العاممين بيا.التواصل معيم لتوزيع ا

 مقاييس البحث -6
في دراسات  تم الاستشياد بو كثيراً الأخيرة أو  الآونةتم استخدامو في بناءً عمى ما  مقياس البحثتم اختيار     

في  (.Belone et al.,2016) الحاليةسابقة أو يشتمل عمى أبعاد تتسق بشكل وثيق مع اليدف الرئيسي لمدراسة 
، تبين أن جميع المقاييس المستخدمة أثبتت صدقيا الظاىري؛ نظرًا لاستخراج جميع عباراتيا من سياق الدراسة

السياحة  في مجالالمنشورة في كبرى المجلبت العالمية  بالتقسيم الإداري ومشاركة المعرفةالأدبيات ذات الصمة 
تألف مقياس التكامل الوظيفي من ست ، حيث والضيافة، والتي تم الاستشياد بيا في غالبية الدراسات التجريبية

في حين مقياس التمايز الوظيفي  ،(Turkulainen & Ketokivi, 2012)عبارات تم الاستشياد بيا من مرجع 
 الاتصالاتوأيضاً مقياس (، Jansen et al., 2009)بيا من مرجع  الاستشيادتكون من ست عبارات تم 

بيما من  الاستشياداعلبت الشخصية تالف من ثمان عبارات وتم تكون من ثمان عبارات ومقياس التف ةالتنظيمي
 .(Ramayah, et al.,2014) مرجع

 جمع البيانات -7
العاممين في المستويات الوظيفية الدنيا قبل إجراء جمع البيانات، تم فحص الاستبيان عمى عينة محدودة من     

نو. تأسيسًا عمى ذلك، تم جمع البيانات في لضمان بساطة المحتوى وسيولة فيم مضمو  بالفنادق محل الدراسة
 استمارة 645تم توزيع باستخدام نفس الاستبيان المُعاد ىيكمة محتواه،  2024 فبراير 10فبراير إلى  1الفترة من 

 عمى ذلك، %. بناءً 66.8بمعدل استجابة قدر بـ استجابة مكتممة  431عمى  حصمناومن ثم بفنادق الخمس نجوم 
تقدير الفروق بين الاستجابات المجمعة و ختبار مان ويتني لفحص مدى صحة البيانات المجمعة ا باستخدامقمنا 

. في سياق الدراسة، تحقق ىذا الاختبار مما إذا كان التباين في قيم المجموعتين لا يقدم أية من جميع الفنادق
 ,.Perme & Manevski) فروق دالة إحصائيًا، مما يُشير إلى عدم وجود تحيَّز في الاستجابات المجمعة

فحص مجموعة ل  Unhelpful case techniqueوىي بالإضافة إلى ذلك، استخدمنا تقنية متقدمة(. 2019
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 66 استبعادتم  (.Belone, et al.,2016)وجود قيم متطرفة يجوب إزالتيا من عدمو  منلتحقق واالبيانات 
بناءً عمى ذلك، قُدر حجم العينة النيائي بـ ، تطرفةلمتحميل الإحصائي وذلك لتضمنيا قيم م ةغير صالح استمارة
 استجابة صالحة لمزيد من الاختبارات الإحصائية. 365
  الأساليب الإحصائية المستخدمة -12
كخطوة أولية لتحميل البيانات، حيث  28إصدار  (SPSS) تم استخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية   

 في الدراسات التجريبية ذات الصمة بقطاع الضيافة تكشافي عمى جميع المقاييسيتم إجراء التحميل العاممي الاس
(Sood & Mehendale,2023).  يُعد التحميل العاممي مفيدًا في تحديد البنية الأساسية لمعلبقات بين المتغيرات

ميل عامل المحور سيتم إجراء ىذا التحميل باستخدام تح في ىذا السياق، .(Goni et al.,2020) في أداة القياس
كما اعتمدت  (.Naala et al.,2017) متجمعة في عوامل مختمفة العباراتالرئيسي، حيث يتوقع وجود ارتباط بين 

الدراسة عمى استخراج تكرارات خصائص العينة، وكذلك مؤشرات الإحصاء الوصفي التي تشتمل عمى المتوسط 
 (.Abdelmoula et al., 2015)الحسابي والانحراف المعياري 

 Memon et)أكثر ملبئمة لمبحوث الاستكشافية أو الموجية نحو التنبؤ   PLS-SEMبالإضافة إلى ذلك، يُعتبر

al.,2021 .) نموذج القياس ( 1اثنين من النماذج الإحصائية:  لمعرفةفي سياق متصل، تم استخدام ىذه النمذجة
النموذج الييكمي ( 2الداخمي بين مؤشرات القياس وتقييم الصدق التقاربي، الصدق التمييزي والاتساق باستخدام 
% لاختبار 95تكرار مع فاصل ثقة  5000مع إمكانية إعادة أخذ العينات لأكثر من  bootstrappingباستخدام 

الفروض المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات القياس، إلى جانب تقدير مدى ملبئمة جودة النموذج المستخرج 
 .(Russo & Stol, 2021)إحصائية متقدمة باستخدام مؤشرات 

 النتائج والمناقشة -11
 وصف الخصائص الديموغرافية  11-1
 ي التكرارات والنسب المئوية ليذهتمثمت في إجمال (N = 365أن خصائص أفراد العينة ) 1يتضح من جدول    

 التكرارات. 
الديموغـرافية. الخصائص 1جدول   

365حجم انعـينة =   

 انخصبئص انفئة اننسبة انتكرارات انخصبئص انفئة اننسبة انتكرارات

 لطبع انغشف 38.9 142

 انمغى انخببغ نّ

 ركش 98.1 358

 اندُظ
113 31.0 

الأغزٚت 

 ٔانًششٔببث
 أَثٗ 1.9 7

عُت 12ألم يٍ  35.9 131 انًٕاسد انبششٚت 5.8 21  

انفئت 

 انؼًشٚت

عُت 22ألم يٍ  – 12 46.3 169 انظٛبَت 6.6 24  

عُت 32ألم يٍ  – 22 13.4 49 الأيٍ 5.5 20  

فأكثش 32 4.4 16 انحغبببث 12.3 45  

عُٕاث 1ألم يٍ  18.9 69  

ػذد عُٕاث 

 انخبشة انًُٓٛت

/ يبخغخٛش دكخٕساِ 3.3 12  

انًإْم 

 انؼهًٙ

عُٕاث 3 – 1 30.4 111 / نٛغبَظطبكبنٕسٕٚ 57.3 209   

عُٕاث 8 – 4 23.6 86  ثبَٕ٘ ػبو 35.1 128 

عُٕاث فأكثش 9 27.1 99  حؼهٛى أعبعٙ 4.4 16 
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وىذا ما يبين أن معظم  %(،98.1)أن معظم المشاركين في فئة الجنس كانوا من فئة الذكور 1يتبين من جدول    
العاممين في الفنادق في مدينة شرم الشيخ من الذكور بسبب بعد المدينة عن القاىرة ومدن الأقاليم. كما أن النسبة 

وىذا ما يبين أن  %(46.3) سنة 40أقل من  – 30من المشاركين في فئة الفئة العمرية كانوا من فئة  الأكبر
كانوا  المؤىل العمميالفنادق تعتمد عمى توظيف الفئات الشابة. علبوة عمى ذلك، كانت معظم المشاركين في فئة 

متعون بمستوي تعميم عال. وأيضاً كانت وىذا ما يبين أن معظم العاممين يت %(57.3) /ليسانسسبكالوريو من فئة 
وىذا ما يبين أن قطاع الغرف اكثر %( 38.9) قطاع الغرفكانوا من فئة  القسم التابع لومعظم المشاركين في فئة 

كانوا من فئة  عدد سنوات الخبرة المينيةقطاعات الفندق احتياجاً لمعاممين. وأخيراً كانت معظم المشاركين في فئة 
 وىذا ما يبين أن أنيم لدييم معارف وميارات عالية يستطيعون مشاركتيا مع زملبئيم. %(30.4) سنوات 3-5

 الصدق التقاربي 11-7
أصبح نيجًا مستقلًب في الآونة الأخيرة )عبد  حيثيُعد ىذا التحميل نوعًا فرعيًا من نمذجة المعادلات الييكمية،    

ترض ملبحظة جميع المتغيرات مع التعبير عن علبقاتيا (. في ىذا التحميل، يف2023، عبدالناصرو الوىاب 
المنتمية إلييا، ومن ثم يتطمب إجراء ىذا التحميل التحقق من الاتساق الداخمي،  العباراتالمتبادلة من حيث 

 (.Purwanto, 2021)الصدق التقاربي والصدق التمييزي لمتغيرات القياس 

الذي يُعتبر المقياس الأكثر و  ويتم تقدير الاتساق الداخمي باستخدام حيث مُعامل ألفا كرونباخ الطريقة تستخدم   
من  (.Kennedy,2022)لتحقيق موثوقية جيدة  0.70شيوعًا لمموثوقية، حيث يُقترح أن تكون قيمتو أعمى من 

وقع ، حيث من المتقياس المتغير الذي نحاول قياسو بدقةعمى  العباراتناحية أخرى، يمثل الصدق التقاربي قدرة 
 0.708التي تمتقط نفس المتغير في نسبة عالية من التباين، وتُعد القيمة الذي تصل إلى  العباراتأن تشترك 

علبوة عمى ذلك، ىناك طريقة أخرى لمتحقق من موثوقية المقاييس وىي استخدام  أن تمك العبارات موثوقة،فأكثر 
اتساق الأسئمة المختمفة حول موضوع ما في مدى ىذا المؤشر يبحث  مؤشر "الموثوقية المركبة"، حيث

(Abdelmoula, et,al., 2015 .) 

المؤشر المشبعة عمى المتغير مرتبطة  عبارات فيذا يعني أن، 0.7فإذا كانت الموثوقية المركبة أكبر من    
لضمان تحقيق الصدق التقاربي، تم استخدام قيم متوسط  (.Naala et al.,2017)ارتباطا وثيقا ببعضيا البعض 

في سياق متصل، يجب  عباراتو،التباين المستخرج، الذي يُشير إلى الدرجة التي يفسر بيا المتغير تباين مؤشراتو/
 & Dos Santos)لإظيار مستوى مقبول من الصدق التقاربي  0.50ألا يقل متوسط التباين المستخرج عن 

Cirillo, 2023) نتائج  2يُبين جدول  % من التباين.50، مما يعني أن المتغير الكامن يفسر ما لا يقل عن
 التحميل التوكيدي عمى النحو التالي:
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 التحميل التوكيدي المركب. نتائج 7جدول 

 انفمشة انًخغـٛشاث
حشبغُ 

 انفمشة

انًٕثٕلٛت 

 انًشكبت

يُؼبيم 

كشَٔببخ 

 أنفب

يخٕعؾ 

انخببٍٚ 

ًُغخخشج  ان

ٙ
ٛف

ظ
نٕ

 ا
م

بي
خك

ان
 

 0.801 ٕٚخذ حكبيم فؼبل بٍٛ كبفت الغبو انفُذق

0.912 0.884 0.634 

حؼبنح انًشكلاث انُبشئت بٍٛ اداساث انفُذق انًخخهفت فٕس 

 حذٔثٓب

0.779 

 0.756 ٕٚخذ حُغٛك خٛذ بٍٛ ألغبو انفُذق انًخخهفت

 0.775 ببَخظبوحخفبػم الغبو انفُذق يغ بؼؼٓب انبؼغ 

حُظى الغبو انفُذق اَشطخٓب انذاخهٛت فًٛب بُٛٓب نؼًبٌ 

 عت انؼًمعلا

0.866 

 0.794 حخكبيم يٓبو انؼًم بٍٛ الالغبو انًخخهفت بشكم يخُبعك

ٙ
ٛف
ظ

نٕ
 ا
ض
بٚ
خً

ان
 

حذاس ػًهٛبث انخشغٛم انفُذلٙ بشكم يُفظم حُظًٛب ػٍ  

 0.851 خٕٓد الابخكبس

0.916 0.890 0.647 

ٚخخض كم لغى داخم انفُذق بٕظبئف يؼُٛت ٔ يدبلاث  

 0.840 ػًم يحذدة

حٕنٙ الغبو انفُذق أنٕٚت خبطت نخهبٛت احخٛبخبث انُضلاء 

 0.806 انًحذدة بشكم يخخهف

ُْبن فظم حُظًٛٙ بٍٛ الألغبو انخشغٛهٛت ٔالالغبو  

 0.821 الإداسٚت فٙ انفُذق

ٕٚخذ فشق ػًم يغخمهت فٙ كم لغى ببنفُذق نخؼضٚض خٕٓد  

 الابخكبس ٔانخطٕٚش

0.783 

غبو ببنفُذق بًٓبو ؽٕٚهت انًذٖ ٔأخشٖ حخخض بؼغ الأل 

 بًٓبو لظٛشة انًذٖ

0.719 

ٛت
ظ

خ
ش

 ان
ث

لا
ػ

فب
انخ

 

ألٕو بذػى صيلائٙ الألم خبشة داخم / خبسج انمغى  

 0.770 ببنًؼهٕيبث انًخبحت نذ٘.

0.935 0.920 0.641 

أحبفع ػهٗ ػلالبث حذسٚب ؽٕٚهت الأيذ يغ صيلائٙ اندذد 

 0.824 .داخم / خبسج انمغى

الغِ ٔلخبً فٙ ئخشاء انًحبدثت انشخظٛت يغ اٜخشٍٚ 

 0.808 .نًغبػذحٓى فٙ حم يشكلاحٓى انًخؼهمت ببنؼًم

اٜخشٍٚ ػٍ انًؼهٕيبث انًخؼهمت ببنمغى يٍ  ببؽلاعألٕو 

 0.821 .خلال ئخشاء انًحبدثبث انشخظٛت

أشبسن انشغف ٔالإثبسة حٕل بؼغ انًٕاػٛغ انًؼُٛت يغ 

 0.809 .ٍ خلال انًحبدثت انشخظٛتاٜخشٍٚ ي

أشبسن انخبشاث انًًٓت انخٙ حغبػذ اٜخشٍٚ ػهٗ حفبد٘ 

 0.822 .انًخبؽش انٕظٛفٛت يٍ خلال انًحبدثت انشخظٛت

ألٕو باخشاء انًحبدثبث ػبش الإَخشَج يغ صيلائٙ اندذد 

 0.797 .نًغبػذحٓى فٙ حم يشكلاحٓى انًخؼهمت ببنؼًم

 الاخخًبػٙانخٕاطم ػبش يٕالغ انخٕاطم  الغ ٔلخبً فٙ

يغ اٜخشٍٚ نًغبػذحٓى فٙ حم  الإنكخشَٔٙٔانبشٚذ 

 0.753 .يشكلاحٓى انًخؼهمت ببنؼًم

ث 
لا

ظب
لاح

ا

ٛت
ًٛ

ظ
خُ
ان

 

أػبش ػٍ اسائٙ ٔافكبس٘ بحشٚت داخم اخخًبػبث انمغى 

 0.810 انز٘ أَخًٙ ئنّٛ.

0.947 0.935 0.689 
أشبسن بظفت دٔسٚت فٙ خهغبث انؼظف انزُْٙ نخمذٚى 

 0.806 يمخشحبث خذٚذة.

الذو الخشاحبث نحم انًشكلاث أثُبء اَؼمبد اخخًبػبث انمغى 

 0.800 انز٘ أَخًٙ ئنّٛ.
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أخٛب ػٍ انخغبؤلاث انخٙ ٚطشحٓب صيلائٙ فٙ اخخًبػبث 

 0.840 انمغى انز٘ أَخًٙ ئنّٛ.

اؽشذ أعئهت يمبٕنت ًٚكٍ أٌ حهٓى اٜخشٍٚ نهخفكٛش 

 0.878 ئنّٛ.ٔيُبلشبحٓى أثُبء اَؼمبد اخخًبػبث انمغى  انز٘ أَخًٙ 

أحب أٌ أشبسن لظض انُدبذ انخٙ لذ حفٛذ انفُذق أثُبء 

 0.857 اَؼمبد اخخًبػبث انمغى  انز٘ أَخًٙ ئنّٛ.

أححذد ػٍ الإخفبلبث أٔ الأخطبء انشخظٛت انغببمت 

انًخؼهمت ببنؼًم فٙ اخخًبػبث انمغى نًغبػذة اٜخشٍٚ ػهٗ 

 0.846 حدُب حكشاس ْب.

ٛت انًشٕلت فٙ اخخًبػبث أحب أٌ ألذو انؼشٔع انخمذًٚ

 0.802 انمغى انز٘ أَخًٙ ئنّٛ.

، كما أن قيم كرونباخ ألفا والموثوقية 0.708 أعمى منع قيم تشبع الفقرات أن جمي 2جدول في نتائج ال تظير  
، بما 0.50 أعمى منجميع قيم متوسط التباين المستخرج  بالإضافة الى ذلك، فإن، 0.70قيمة  تخطتالمركبة 

 (.Kennedy,2022) مقبوليؤكد تمتع نموذج القياس بصدق تقاربي 

 
 . نتائج الصدق التقاربي1شكل 

 الصدق التمييزي  11-1
عن المتغيرات  القابمة لمقياس يمثل الصدق التمييزي مدى اختلبف المتغير من الناحية المفاىيمية والإحصائية

، يتم تقييم الصدق التمييزي من خلبل نسبة PLS-SEMبالنسبة إلى  ،الأخرى المدرجة في النموذج
(Heterotrait-Monotrait (HTMT،  لممتغيرات  0.85ون ىذه القيم أقل من ، يجب أن تكىذه الحالةفي

 من الناحية المفاىيمية القابمة لممقارنةلممتغيرات  0.90من الناحية المفاىيمية وأقل من  المختمفة

(Rasoolimanesh,2022).  علبوة عمى ذلك، تم إستخدام معيارFornell-Larcker  الذي يعتبر أحد أكثر
تظير نتائج الصدق  (.Afthanorhan et.,2021)ماذج القياس التقنيات شيوعاً لفحص الصدق التمييزي لن

 :عمى النحو التالي 3التمييزي بجدول 
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وكذلك قيم متوسطات التباين المستخرجة ، 0.85جاوز التي لم تت HTMTعن قيم  3كشفت نتائج جدول    
مما يثبت أن نموذج  بالمتغيرات الأخرى، بارتباطوكانت أكبر بين كل متغير مقارنة  Fornell-Larckerبمعيار 

 (.Rasoolimanesh,2022)القياس يمتمك صدق تمييزي مقبول 
 تقييم النموذج الهيكمي 11-2
، تم استخدام الخطأ المعياري لمتوسط مربع الخطأ في البدايةجودة النموذج. مدى ملبئمة  4يُظير من جدول     

(SRMR والتي يجب أن ،) 0.08 أقل منىذه القيمة  تكون (Sobaih & Elshaer, 2022.)  ثانيًا، تم استخدام
 (. Pavlov et al.,2021) 0.90 يجب أن تكون قيمتو اكثر من( الذي NFIمؤشر الملبئمة المعياري )

(، واحتمالاتيا 1.96)يجب أن تزيد عن  tقيم المعامل القياسي "بيتا"، قيم  4من ناحية أخرى، يوضح جدول      
f. كما تم توظيف قيم حجم التأثير )(Schiller et al.,2017)( 0.05الإحصائية )يجب أن تزيد عن 

( لمتعرف 2
تعتبر تأثير قوية، ف؛ 0.14تي تزيد عن عمى مدى تأثير كل متغير مستقل في المتغير التابع، حيث أن القيم ال

علبوة (. Khalilzadeh & Tasci 2017) وذلك بالدراسات ذات الصمة بالسياحة والضيافة وفقًا لما أوصى بو
Rعمى ذلك، تم توظيف قيم مُعامل التحديد )

( كمؤشر لمدى ملبئمة النموذج لمبيانات، حيث يُستخدم لتفسير 2
% في 30 تكون أعمى منكما تُعتبر قيم مُعامل التحديد مقبولة عندما  ،التابعالممحوظ في المتغير  الاختلبف

 .(Hsu et al., 2015)الدراسات التجريبية في مجال العموم السموكية والاجتماعية 

 ي. نتائج النموذج الهيكم2جدول  
 انمسبر

 حجم انتأثير انمعنىية Tقيمة  β قيمة 
مٌعبمم 

 انتحديد
 نتيجة انفرض

انفرض 

 ولالأ

← انخكبيم انٕظٛفٙ 

 الاحظبلاث انخُظًٛٛت
***0.616 

11.871 
 لبٕل انفشع 0.823 0.823 2.222

انفرض 

 انثبني

← انخًبٚض انٕظٛفٙ 

 الاحظبلاث انخُظًٛٛت
***0.366 

7.251 
 لبٕل انفشع 0.398 0.398 2.222

انفرض 

 انثبنث

← انخكبيم انٕظٛفٙ 

 شخظٛتانخفبػلاث ان
***0.503 

6.924 
 لبٕل انفشع 0.295 0.295 2.222

انفرض 

 انرابع

← انخًبٚض انٕظٛفٙ 

 شخظٛتانخفبػلاث ان
***0.324 

 

4.578 

 

 لبٕل انفشع 0.323 0.323 2.222

 . نتبئج انصدق انتمييزي3جدول 

 HTMTأ. نهج نسبة 

 (4) (3) (2) (1) انمتغيرات

     . الاحظبلاث انخُظًٛٛت1

    0.622 . انخفبػلاث انشخظٛت2

   0.516 0.468 . انخكبيم انٕظٛف3ٙ

  0.546 0.556 0.584 . انخًبٚض انٕظٛف4ٙ

 Larcker-Fornellة. معيبر 

    0.889 . الاحظبلاث انخُظًٛٛت1

   0.841 0.585 . انخفبػلاث انشخظٛت2

  0.734 0.544 0.776 . انخكبيم انٕظٛف3ٙ

 0.747 0.526 0.474 0.660 . انخًبٚض انٕظٛف4ٙ
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) = β تصالات التنظيميةومعنويًا في الا إيجابياً الوظيفي أثر  التكاملأن  2وشكل  4كشفت نتائج جدول      
)0.616; t = 11.871; p < .001، إلى قبول الفرض  مما يُشيرH1 . 2وشكل  4كشفت نتائج جدول  بالمثل،و 

(، t = 7.251; p < .001 β ;0.366 =) تصالات التنظيميةومعنويًا في الا إيجابياً أن التمايز الوظيفي أثر 
 ومعنوي  إيجابيعن وجود تأثير  2وشكل  4أشارت نتائج جدول  في حين .H2مما يُشير إلى قبول الفرض 

 مما يُشير إلى قبول الفرض ،β = 0.503; t = 6.924; p < .001)( التفاعلبت الشخصيةفي ي الوظيف لمتكامل
H3 .التفاعلبت في متمايز الوظيفي ل ومعنوي  إيجابيعن وجود تأثير  2وشكل  4أشارت نتائج جدول  كما

 .H4مما يُشير إلى قبول الفرض  (،β = 0.324; t = 4.578; p < .001) الشخصية

  
 ائج الفروض المباشرة. نت7شكل 

  الاستنتاجات والمناقشة العامة

 واتفقت H1التنظيمية بما يدعم الفرض  الاتصالاتأشارت النتائج أن التكامل الوظيفي أثر إيجابياً ومعنوياً في     
ة لى أن الييكل التنظيمي يؤثر عمى مقدار المعرفة الجديدإوالذي يشير  (Gelard et, al.2013)ىذه النتيجة مع 

التي يتم إنتاجيا ومشاركتيا. ومن ناحية أخرى يعتبر التواصل بين العاممين من مختمف الأقسام تفاعلًب جانبيًا 
ويشبو التشاور ويتبادلون الأفكار بدلًا من قيام شخص واحد بإعطاء الأوامر لآخر لذا فإن ىذه التفاعلبت بين 

لى زيادة الإبداع والابتكار بين العاممين لإنتاج منتجات إوتؤدي العاممين يمكن أن تحسن عممية مشاركة المعرفة. 
 وأفكار جديدة. وفي الوقت نفسو يؤدي مشاركة المعرفة إلى تحسين رأس المال الفكري.

 واتفقت H2التنظيمية بما يدعم الفرض  الاتصالاتأظيرت النتائج أن التمايز الوظيفي أثر إيجابياً ومعنوياً في   
لى أن الييكل التنظيمي الذي يدعم الانفتاح والإبداع إوالذي أشار  (Iftikhar & Lions,2022)ىذه النتيجة مع 

نشاء بيئة تعميمية جيدة، حيث يؤدي الموظفون  والابتكار داخل المنظمة يؤدي إلى تعزيز مشاركة المعرفة وا 
 مجموعة متنوعة من الميام ويشاركون في التحسين المستمر.

وقد  H3مل الوظيفي أثر إيجابياً ومعنوياً في التفاعلبت الشخصية بما يدعم الفرض كشفت النتائج أن التكا   
والذي يشير الى غالبًا ما تؤدي اليياكل الرسمية والمركزية إلى  (Farooq,2017)اختمفت ىذه النتيجة مع 
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ذا كان الييكل إضعاف نجاحات مشاركة المعرفة، في حين أن الييكل الأكثر مرونة وغير الرسمية يسيل ذلك. وا  
التنظيمي أكثر رسمية وأكثر مركزية وأقل تكاملب، فسيتم تعزيز مستوى مشاركة المعرفة. عمى الرغم من ذلك اتفقت 

حيث أكد أن التكامل الوظيفي يساعد الأقسام المختمفة عمى مشاركة  (Raziq et al.,2020)تمك النتيجة مع 
 المعرفة بشكل أكثر دقة وبسرعة وفعالية.

وة عمى ذلك، أظيرت النتائج أن التمايز الوظيفي أثر إيجابياً ومعنوياً في التفاعلبت الشخصية بما يدعم علب   
لى أن الييكل الرسمي لو إوالذي أشار  (Islam et al.,2014)وقد اختمفت تمك النتيجة عن دراسة   H4الفرض

مات ذات الييكل الرسمي لا يمكنيا ضمان علبقة سمبية بعممية مشاركة المعرفة. ولمزيد من الإيضاح فإن المنظ
مشاركة المعرفة بحرية، حيث تركز ىذه المنظمات عمى أىداف محددة ولا تشجع ثقافة مشاركة المعرفة بشكل 
فعال. في الواقع، يمكن أن يعيق إضفاء الطابع الرسمي التوصل إلى أفكار جديدة. في حين أن البيئة غير 

ة يجعل العاممين يشعرون بقدر أقل من التوتر، مما يخمق فرصًا لمشاركة المعرفة الرسمية أو الييكل الأكثر مرون
 مع بعضيم البعض فيما يتعمق بعمميم مما يخمق قدرًا أكبر من المرونة والإبداع.

يمكن أن تعزز وسائل التواصل الاجتماعي سموك مشاركة المعرفة لدى العاممين دون مقاومة كبيرة، ويمكن    
الج العديد من القضايا مثل اكتناز المعرفة، وانخفاض مستويات الميارات والمعرفة، وضعف التواصل أيضاً أن تع

والمشاركة. عندما يشارك أصحاب العمل والعاممين بشكل متبادل في تخطيط وتنفيذ ممارسات مشاركة المعرفة 
عمى المستويين الفردي والتنظيمي،  باستخدام أدوات الشبكات الاجتماعية، فإن النتيجة ىي تحسين مستويات الأداء

 حيث أن مشاركة العاممين والتواصل الفعال يمكن أن يحسن النتائج اليومية للؤنشطة التنظيمية المختمفة.

 التوصيات

لياتيا من اكتساب المعرفة وتخزينيا سئو فنادق وتحديد موضع قواعد لإنشاء إدارة المعرفة داخل ال -
 ا من تحقيق ميزة تنافسية مستمرة بين المنافسين.ومشاركتيا بين العاممين لما لي

 لمعاممين الذين يشاركون معارفيم داخل أو خارج القسم. والمكافاةوضع نظام لمحوافز  -
إقامة دورات تدريبية لمعاممين لكيفية التعامل مع قواعد البيانات الخاصة بالفندق، وذلك حتى يسيل عممية  -

 مشاركة المعرفة الصريحة.
اعات شيرية لكل قسم وذلك لمناقشة الصعوبات والمشاكل التي حدثت خلبل الشير وطريقة إقامة اجتم -

 حل تمك المشاكل وذلك لتحفيز العاممين عمى مشاركة معارفيم الضمنية والصريحة.
الاىتمام بالعاممين الذين لدييم فروق فردية مثل: الفروق التعميمية والعمرية، وذلك لحثيم عمى مشاركة  -

 ع زملبئيم الاخرين.معارفيم م

 قيود الدراسة والدراسات المستقبمية

مدينة شرم الشيخ كعينة لمدراسة وأدى عدم قابمية نتائج الدراسة لمتعميم عمى جميع الفنادق.  اختيارتم  -
 وعمى ىذا النحو يمكن لمباحثين المستقبميين إجراء نفس النموذج البحثي عمى مجتمعات بحثية أخرى.
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 الثلبثو ألمستقبمية استخدام فنادق الأربع لخمس نجوم كعينة لمدراسة، يمكن لمدراسات اتم اختيار فنادق ا -
 نجوم كعينة أخرى.

)التقسيم الإداري وسموك مشاركة المعرفة( بدون متغير وسيط او معدل. نقترح عمى  رينمتغي استخدامتم  -
بتكار، وتأثير الحوافز. وكذلك الدراسات المستقبمية إضافة متغير وسيط مثل: الدعم التكنولوجي، والا

 نقترح إضافة متغير معدل مثل: السمات الشخصية.
 استخدامتم قياس سموك مشاركة المعرفة من خلبل الاتصالات التنظيمية والتفاعلبت الشخصية ونقترح  -

 مقياس أخر لقياس سموك مشاركة المعرفة مثل: جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة.
اراء العاممين دون المديرين لذا يمكن للؤبحاث المستقبمية استطلبع اراء  اعتمدت الدراسة عمى أخذ -

 المديرين دون العاممين.
 استخدام متغيرات الضابطة مثل: السن والنوع والمؤىل التعميمي وقياسيا عمى المتغير التابع. -
 استخدام أنواع أخرى من التقسيم مثل التقسيم الجغرافي والتقسيم حسب العملبء. -
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    In an era characterized by continuous changes and the 

emergence of globalization and modern technology, knowledge 

has become essential to remain competitive, as knowledge can be 

considered a strategic resource for hotels and an intangible asset, 

and it is considered a potential source of competitive advantage 

due to its uniqueness and scarcity. However, knowledge becomes 

worthless if it is acquired, retained, and not shared, and hence 

knowledge sharing has become an indispensable element in 

hotels. As such, the research aims to determine the level of 

knowledge sharing in hotels through organizational 

communications and personal interactions, and to identify the role 

of hotels in enhancing knowledge sharing behavior among 

employees, as well as to determine the relationship between job 

differentiation, organizational communications and personal 

interactions, and also to determine the relationship between 

functional integration Organizational communications and 

interpersonal interactions. The descriptive method and the 

analytical method were used. 365 questionnaires were obtained 

from employees of five-star hotels in Sharm El-Sheikh. The 

results of the study concluded that the less integrated, less formal, 

and more decentralized the organizational structure, the level of 

knowledge sharing will be enhanced. Job differentiation also helps 

workers learn new skills as a result of continuing to work on daily 

tasks, which leads to increased knowledge sharing behavior. 

 


