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لعلمي اأهدي هذا البحث إلى كل طالب علم يسعى لكسب المعرفة وتزويد رصيده المعرف 

 . ي
 والثقاف 

، إلى نبع العطف  ي ي صلاتها ودعائها، إلى من سهرت الليالىي لتنير درب 
ي ف 
إلى من ساندتن 

ي 
ي حياب 

 أمي الحبيبة(. )والحنان إلى أجمل ابتسامة ف 

ي 
، إلى أعظم وأعز رجل ف  ي ونجاحي

ء، إلى من سعى لأجل راحن  ي
إلى الذي لم يبخل على بأي ش 

ي العزيز(. الكون   )أب 

 : ي مشواري الدراشي
ي ف 
ي العزيز الذي ساندب   "مجاهد ناصر". إلى زوح 

ي الأحباء: 
 إلى الذين ظفرت بهم هدية من الأقدار إخوة فعرفوا معن  الأخوة، إخوب 

ي، عماد".   "مراد، مش 

ي العزيزات: 
 "منصورية، رشيدة، أمينة، مريم، شيماء". إلى أخواب 

ي الله وزوجها الذي 
ي ف 
ي وأخن  ي قادية، بو لا أنسى وقفته معىي إلى رفيقة درب 

 رحلة كمال":"زيتوب 

ي العزيزات: 
ة، منال، صورية". إلى صديقاب   "وهيبة، سليمة، أسماء، هدى، زهير

 إلى جميع عمال مؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانم

ي الدراسية
ي حياب 

 . إلى كل من ساهم ولو بحرف ف 

 . تعالى أن يتقبله خالصًا إلى كل هؤلاء: أهدي هذا العمل، الذي أسال الله 
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 شكر وعرفان 
أول من يشكر ويحمد أناء الليل وأطراف النهار، هو العلىي القهار، الأول والأخر والظاهر 

، وأنار دروبنا،  ي لا تحصى، وأغدق علينا برزقه الذي لا يفن 
والباطن، الذي أغرقنا بنعمه الن 

حمد عليه " معلينا إذ أرسل فينا عبده ورسولهفله جزيل الحمد والثناء العظيم هو الذي أنعم 

، فعلمنا ما لم نعلم، وحثنا على طلب العلم أينما  أفضل الصلاة والسلام" أرسله بقرآنه المبير 

 وجد. 

ي الحياة إلى الذين مهدوا لنا طريق العلم 
الشكر الجزيل إلى من حملوا أقدس رسالة ف 

ف على الذي أش   "بورزق يوسف"والمعرفة إلى جميع أساتذتنا الأفاضل وعلى رأسهم أستاذنا 

ان حسناته.  ي مير 
 هذا العمل من خلال توجيهاته وإرشاداته، فجزاه الله عنا كل خير وجعلها ف 

ي وأخص جزيل الش
كر إلى أستاذي الكريم الذي لا أنسى فضله عليا خلال مراحل دراسن 

ي الدراسية والعملية الأستاذ 
ي حياب 

ي ف 
ي أفادتن 

بن جدية  "والذي لم يبخل عليا بتوجيهاته الن 

 محمد". 

 كما نتوجه بالشكر الجزيل إلى أساتذتنا أعضاء لجنة المناقشة. 

فو  ا على تكويننا خلال مشوارنا الجامعىي كل من كما لا يفوتنا أن نشكر أساتذتنا الذين أش 

، قنيش سعيد"،الأستاذ ي مصطف 
ب  ، عثمان عز الدين، غي   علىي

ملاءنا دون أن ننسى ز  " طاجير 

ية  ي الدفعة علم النفس التنظيمات وتسيير الموارد البش 
 2023ف 
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 :الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مدى تبني عمال مؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانم التعلم 

وعلاقته بالأداء الوظيفي، وهل هناك فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة تعزى إلى  التنظيمي

أجريت  لمنهج الوصفي التحليلي،استخدمت الباحثة ا أهدافولتحقيق الفئة السوسيومهنية، و الخبرة المهنية

بمختلف  -وحدة مستغانم-عامل في المؤسسة الجزائرية للمياه 60على عينة مكونة من الدراسة الميدانية 

حيث اعتمدنا على الأساليب الإحصائية لاختبار ، ان كأداة رئيسية في جمع البياناتاستخدام الاستبيبرتبهم، 

ل الثبات ألفا كرونباخ للتأكد التباين الاحادي، ومعام تحليلوق، لحساب الفر "ت"اختبار الفرضيات منها 

توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها، أن المؤسسة لديها مستوى حيث صلاحية الأداة للدراسة،  من

مرتفع من التعلم التنظيمي و الأداء الوظيفي، و أنه لا يوجد فروق بين أفراد عينة البحث في مستوى التعلم 

 الفئة السوسيومهنية(. تنظيمي والأداء الوظيفي تعزى لمتغير)الخبرة المهنية وال

 ، عمال المؤسسة الجزائرية للمياه.التعلم التنظيمي، الأداء الوظيفيالكلمات المفتاحية: 

 

Abstract: 

This study aimed to reveal the extent to which the workers of the Algerian 

Water Corporation for the wilaya of Mostaganem adopt organizational learning 

and its relationship to job performance, and whether there are statistically 

significant differences among the study sample attributed to professional 

experience and socio-professional category, and to achieve the objectives of the 

researcher used the descriptive analytical approach, the field study was 

conducted on a sample of 60 workers in the Algerian Water Corporation - 

Mostaganem Unit - of various ranks, using the questionnaire as a main tool in 

data collection, where we relied on statistical methods to test hypotheses, 

including the "T" test to calculate The differences, analysis of single variance, 

and the stability coefficient alpha Cronbach to ensure the validity of the tool for 

the study, where the study reached a number of results, the most important of 

which is that the institution has a high level of organizational learning and job 

performance, and that there are no differences between the members of the 

research sample in the level of organizational learning and job performance 
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attributed to the variable (professional experience and socioprofessional 

category). 

Keywords: organizational learning, job performance, workers of the Algerian 

Water Corporation. 
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 :المقدمة

فسة وزادت المنا الصراعشهدت بيئة الأعمال تغيرات سريعة وتحديات عديدة في الآونة الأخيرة اين احتدم 

 بهذه التطورات، وواجهعلم الإدارة كغيره من العلوم تأثر لذا العلمية أو العملية،  هابين المنظمات سوآءا من

تحديات عديدة ومختلفة نتيجة ثورة المعرفة مثل: التكنولوجيا المعلومات، الإدارة الإلكترونية، الأنترنت، 

  .إدارة الجودة الشاملة، ارتفاع عدد المؤسسات... الخ

ا من تمكنهحيث قامت المنظمات بالبحث عن طرائق جديدة ، إيجاد الحلول المناسبة لمواجهتهاستلزم هذا فا

الات تصالاالتي أوجدتها تقنية المعلومات و التكيف مع التغيرات السريعة في طرق أداء الأعمالالبقاء و

ن تلك العملية التي تسعى المنظمة مالتعلم التنظيمي، حيث يعد أساليب بين هذه  الحديثة، ومنوالمعرفة 

تها التنظيمية وتطوير ذاتها و الرفع من خلالها إلى كسب معارف جديدة تطمح من ورائها إلى تحسين قدرا

 (22ص ،2011عيشوش ) أفرادها.كفاءات 

فالتعلم المتواصل هو المصدر الوحيد للميزة التنافسية المستدامة في بيئة سريعة التغيير من أجل زيادة أداء 

راغبة وية قادرة على التعلم المنظمة، لكن المنظمات لا تستطيع تحقيق ذلك إلا بضمان وجود إطارات بشر

، مما جعل المنظمات تتعامل مع هذه الموارد البشرية على أنها طاقة ذهنية وفكرية، ومصدر للمعلومات فيه

والمعرفة، والإبداعات والابتكارات، كما قامت أيضـا بمضاعفة الاهتمام بهذه الموارد، وتهيئة البيئة الصحية 

  (2020)الفروخ، اللازمة لأداء العمل. 

وبالطبع فإن التعلم يقودنا الى تطوير الأداء الوظيفي لدى العمال على اختلاف مناصبهم ومستوياتهم، حيث 

ينظر إليه على أنه مجموعة من العمليات الإدارية الأساسية، ومن المواضيع الحساسة التي لابد من الاهتمام 

هنا  تلبية احتياجاتها وكذا قدراتها الفعلية، ومنبها عند التفكير أو التخطيط لعمليات التطوير في المنظمة و

 .يسهل اعداد خطط وبرامج مستقبلية مناسبة وبالطبع ضمان تحقيقها

صد ولاية مستغانم قلوعلى ضوء ما سبق ذكره فسيتم إسقاط دراستنا هذه على المؤسسة الجزائرية للمياه 

بالمؤسسة محل الدراسة باعتباره أحد الأنماط الفكرية معرفة دور التعلم التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي 

 الحديثة الأكثر لبناء منظمة متعلمة،

أداء المؤسسات وبالرغم من الأهمية الواضحة للموضوع ورغم أنه أصبح أحد المحاور الأساسية في قياس  

ة في من ندر انيفي الموضوع وتعدراسات التها فإن المكتبة المحلية تفتقر للبحوث وودوفعاليتها وج

الدراسات في هذا المجال و خاصة البيئة المحلية مما استدعى البحت فيه و سوف نتناول في التعلم التنظيمي 

و نحاول أن نتعرف على دور التعلم و علاقته بمتغير الأداء الوظيفي و قد تم تقسيم هاته الدراسة إلى خمسة 

ارها تساؤلاتها و فرضيتها، و المتغيرات التي سيتم اختب فصول، إذ تناولنا في الفصل الأول مشكلة الدراسة و

في الدراسة، إلي جانب أهدافها و الأهمية التي تنطوي عليها و ختمنا هذا الفصل بعرض مفصل لبعض 

النظري من  للجانب فقد خصصالدراسات السابقة التي تناولت هذين المتغيرين، أما الفصل الثاني و الثالث 
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م التنظيمي، مبرراته، أبعاده، نظرياته، أهميته، خطواته، أنواعه، مستوياته، فيما جاء البحث من حيث التعل

 ، أهميته،داء، محدداته، عناصرهتعريف الأبالفصل الثالث يعرض الأدبيات المتعلقة بمتغير الأداء الوظيفي 

يم م الأداء، مسؤولية تقيالمؤثرة فيه، مفهوم تقييم الأداء، أهداف عملية تقييم الأداء، خطوات تقيي عواملال

الأداء، طرق تقييم الأداء، و تعرضنا في الفصل الرابع لإجراءات الدراسة المنهجية و التطبيقية من خلال 

تعريف المؤسسة مكان البحث و مجتمع البحث و عيناته و حدوده و كذا أدائه و خصائصها السيكومترية و 

لفصل الأخير عرض نتائج الدراسة و التي أتبعت بعرض و الأساليب الإحصائية المستعملة فيها و تناول ا

 .مناقشة النتائج و اقتراح التوصيات
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 إشكالية الدراسة .1

 الهائلة التكنولوجيةعن التطورات  والناتجةبالمنظمات  المحيطة البيئةفي  والهائلة السريعةالتغيرات  إن

تلك التطورات والبحث عن استراتيجيات  ةمواكب المنظمةوالتقدم العلمي المتسارع والذي يحتم على 

مع كل هذه التغيرات ومن بين هذه المفاهيم مفهوم التعلم  والتأقلمتساعدها على التكيف  جديدةومفاهيم 

 العاملين الأفرادالوعي المتنامي بالمشكلات وعلاجها من قبل  بأنه"1996سيمون التنظيمي وهو حسب 

 (3،ص2013)الجاموس،"ذاتها المنظمةلمخرجات في المنظمات بما يعكس على العناصر وا

 أهدافهاتحقق  أنذ لا يمكن إصولها أصلا من أو المنظمةكما يمثل العنصر البشري موردا هاما من موارد  

المجتمع  والغاية الإدارية ةفي عملي الزاويةوهو حجر  والماهرة المدربة البشريةدون وجود الموارد 

على  طرأتومع دخول المنظمات الى القرن الحادي والعشرون ومع التغيرات التي  المنظمةالمال  ورأس

ومصدرا  والفكرية الذهنية الطاقة أنهاعلى  البشريةتتعامل مع المورد  أصبحت والخارجية الداخليةبيئتها 

تهيئه بمضاعفه الاهتمام بهذه الموارد و أيضاوالابتكارات كما قامت  والإبداعات والمعرفةللمعلومات 

 (8، ص2020)الفروخ،.العمل لأداء اللازمة الصحية البيئة

الدور ومهام سواء كان هذا  وإدراكالتي يؤدي فيها قدرات  المؤسسةفهو مجهود الفرد داخل  الأداء أما 

من  ةالمسطر الأهدافله بهدف تحقيق  ةالموكل ةمهام الوظيف إتمامجل أفكريا وذلك من  أوالجهد عضليا 

فانه يتعين على  ةالمحيط ةيتصف بعدم الثبات وسرعه التكييف مع البيئ الأفراد الأداءوكون  ةقبل المنظم

التحكم فيه من خلال التقييم المستمر لهذا  ةومحاول ةمستمر ةبصف الأداءهذا  ةالاهتمام بمتابع ةالمنظم

 الأداء.

 ةواسعا من قبل الباحثين والممارسين منذ بداي هتمامااموضوع التعلم التنظيمي  حتلا أخرى ةومن جه

حيث  ةالأساسيتحديد معالمه  إلىلتهدف  ةالسبعينات القرن الماضي وظهرت في هذا المجال كتابات كثير

للتكييف مع  ةلتكون قابل وإعدادهاالتغيير المخطط  إحداثالتي يتم من  ةيعتبر التعلم التنظيمي هو العملي

وذلك من خلال القيام بمجموعه من العمليات  ةالمناسب ةبها بالسرع ةالمحيط ةبيئفي ال ةالتغيرات الحاصل

واستخدام  وإدارةالمستقبل  ةفي مواجه السابقةواستثمار التجارب والخبرات  الأفرادتمكين  أهمهاالتي من 

على  ةه مبنيتنظيمي ةثقاف إطاريتم ذلك في  أنعلى  الأداءبشكل فعال للتعلم والتحسين  ةوالتقني المعرفة

مما للعمل والتعلم الجماعي والتطوير المستمر  ةوالمشجع ةوالداعم ةالمنظم للأعضاء ةالمشترك ةالرؤي

 519ص،2019،رحمون).وفعالية بكفاءة أهدافهامن امتلاك ميزه سرعه التعلم وتحقيق  ةيمكن ذلك المنظم

الدراسة تتمثل في إشكالية لذا فان  العاملين؛وبما أن التعلم التنظيمي يعد أحد العوامل المؤثرة في أداء  (

 التالي :  ت الإجابة عن التساؤلا
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 الأبعادمن خلال بولاية مستغانم  للمياه ةالجزائري ةمؤسسلدى عمال ال ما مستوى التعلم التنظيمي  (1

 ؟ ة(التنظيمي ةذاكر ة،تحول المنظم ة،تكنولوجيا المعلوماتي ة،المعرف إدارةة )التالي

 ولاية مستغانم؟ب للمياه ةالجزائري ةلدى عمال المؤسس الوظيفي الأداءما مستوى   (2

ولاية مستغانم في مستوى التعلم التنظيمي ب للمياه ةالجزائري ةالمؤسس عمال فروق بين توجدهل  (3

 ؟الخبرة المهنيةإلى  ىتعز

إلى  ىتعز ولاية مستغانم في الأداء الوظيفيب للمياه ةالجزائري ةالمؤسسفروق بين عمال  توجدهل  (4

 ؟الخبرة المهنية

ولاية مستغانم في مستوى التعلم التنظيمي ب للمياه ةالجزائري ةالمؤسس عمال فروق بين توجدهل  (5

 ؟الفئة السوسيومهنيةإلى  ىتعز

إلى  ىولاية مستغانم في الأداء الوظيفي تعزب للمياه ةالجزائري ةالمؤسسفروق بين عمال  توجدهل  (6

 ؟السوسيومهنية

 الدراسة:فرضيات  .2

 :التالية الفرضيات صياغةقمت ب وتساؤلاتها الدراسة مشكلة من انطلاقا

من بولاية مستغانم  للمياه ةالجزائري ةمؤسسلدى عمال ال التعلم التنظيمي من مرتفع مستوىهناك  (1

 ة(.التنظيمي ةذاكر ة،تحول المنظم ة،تكنولوجيا المعلوماتي ة،المعرف ة )إدارةالتالي الأبعادخلال 

 بولاية مستغانم. للمياه ةالجزائري ةالوظيفي لدى عمال المؤسس من الأداء مرتفع مستوىهناك  (2

إلى  تعزى لولاية مستغانم في مستوى التعلم التنظيمي ةالجزائري ةعمال المؤسسبين  توجد فروق (3

 الخبرة المهنية.

لولاية مستغانم في الأداء الوظيفي تعزى إلى الخبرة  للمياه ةالجزائري ةعمال المؤسسبين  توجد فروق (4

 المهنية.

تعزى إلى  لولاية مستغانم في مستوى التعلم التنظيمي للمياه ةالجزائري ةعمال المؤسسبين  توجد فروق (5

 .الفئة السوسيومهنية

الفئة ى لولاية مستغانم في الأداء الوظيفي تعزى إل للمياه ةالجزائري ةعمال المؤسسبين  توجد فروق (6

 .السوسيومهنية
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 أهداف الدراسة: .3

لـدى  الأداء الوظيفيو التعلم التنظيميهذه الدراسة إلى محاولـة التعـرف علـى كـل مـن مسـتوى تهدف 

عـن  العلاقـة بينهمـا، كمـا هـدفت إلـى الكشـف طبيعةمعرفـة  أيضامسـتغانم، و عمال مديرية المياه بولاية

 .والفئة السوسيومهنية خبرة المهنيةال حسب التنظيمي والأداء الوظيفيالتعلم الفـروق فـي 

 أهمية الدراسة .4

 : تمد هذه الدراسة أهميتها مما يليتس

، فإن والتنظيمي والثقافي الاستراتيجي . بما أن عملية التعلم التنظيمي هي عملية متكاملة تجمع بين البعد1

 . دراسة تربط بمتغير هام هو الأداءهذه ال

، فإن إخضاع هذا المفهوم للدراسة داريةالإ. بما أن مفهوم التعلم التنظيمي حديث العهد نسبيا في البيئة 2

دمة في اكتساب المعارف التطبيقية يعطيها أهمية واضحة ضمن الإطار العلمي لأساليب الإدارة المتق

 . تخدامها في تحسين الأداء الوظيفي، واسوالمهارات

، فقد كان حتى عهد قريب مهملا نسبيا ظى هذا المفهوم بالأهمية الفائقةويح الأداء،. أهمية موضوع تقييم 3

، كما أن عملية تقييم الأداء ضرورية ا بين الوظائف الإدارية المعروفة، ولم يعط الاهتمام الكافيوموزع

 . سين أدائهم في الحاضر والمستقبلح، وتحقيق الأهداف، وتطوير قدراتهملمراقبة وتوجيه العاملين نحو ت

 تحديد مفاهيم الإجرائية للدراسة  .5

تزويد الموظفين بالمعلومات والمعارف والمهارات والتقنيات اللازمة للاستجابة التعلم التنظيمي:  1.6

وبالتالي المساهمة في استمرار  منها،بشكل جيد للمواقف وتمكينهم من التكيف مع تلك المواقف والاستفادة 

وخبرة الموظف والتجربة التنظيمية لتحسين السلوك بشكل جذري ومن خلال الاستثمار والمراقبة الأفراد 

حل المشكلات للمساهمة في تحول لتتراجع ويستفاد منها في  المنظمة،والجماعات المنظمة. في ذاكرة 

 :تقاس بالأبعاد التالية تعليمية،المنظمة من منظمة تقليدية إلى منظمة 

 :وهي تشير أبعاد ديناميكيات التعلم إلى مستوياته ديناميكيات التعلم:-1

 .يشير إلى التغييرات في مهارات الفرد ووجهات نظره وأفكاره ومعرفته ومواقفه وقيمه التعلم الفردي:

  .توسيع المعرفة والمهارات والقدرات للمجموعات الصغيرة التعلم الجماعي:
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يشير إلى القدرات الفكرية والإنتاجية المكتسبة من خلال الذاكرة التنظيمية والمعرفة  تعلم التنظيمي:ال

 .التنظيمية والخبرة التنظيمية

اكتساب وتحدي ونشر وتبادل واستخدام من خلال الآليات التنظيمية وقنوات الاتصال  إدارة المعرفة: 2

 .والتغذية الراجعة والتعاون الجماعي

تستخدم لتبادل المعرفة والتعلم والمهارات وتمكين العاملين من أداء وظائفهم  كنولوجيا المعلوماتية:الت 3

 .بالسرعة والجودة المطلوبة

  :يتكون التعلم التنظيمي من أربعة مكونات هي التحول في المنظمة: 4

 مشتركة.رؤية -

 العمل.وخطة  الاستراتيجية-

 .الهيكل التنظيمي-

 .المجموعةثقافة -

يشير هذا البعد إلى درجة اهتمام المنظمة بتسجيل خبرات الموظفين ونجاحاتهم  الذاكرة التنظيمية: 5

 .وأخطائهم في السجلات والوثائق ووسائل الإعلام حتى يمكن الرجوع إليها والاستفادة منها في المستقبل

المهام الموكلة إليه، ويقصد به جميع المهام هو السلوك الناتج عن الفرد أثناء قيامه ب الأداء الوظيفي: 2.6

 .لعامل في مؤسسة الجزائرية للمياهومتطلبات الوظيفة الموكلة ل

 المحاور أحد أصبح أنه ورغم الموضوع لطبيعة الواضحة الأهمية من بالرغم: الدراسات السابقة .6

 العربية المكتبة فإن تقدمها،   التي   الخدمات   وجودة وفعاليتها المؤسسات أداء لقياس الأساسية

 بمجتمع المتعلقة وخاصة المجال، هذا في ساتراالد قلة من تعاني الخصوص وجه على والمحلية

 الطالب علم حد على التنظيمي التعلم المحلية البيئة في نادرةدراسة  تناولت حيث سة،راالد وعينة

 الحالية، سةراالد بموضوع علاقة لها التي ساتراالد سنعرض البحث من الجزء هذا وفي الباحث

 .الأداء التنظيمي أو التنظيمي التعلم سواء

 :الدراسات المتعلقة بالتعلم التنظيمي :أولا

في  بعنوان " دور ممارسة التعلم التنظيمي في مساندة التغير الإستراتيجي ( 2004دراسة ) أيوب ،  .1

المنشآت السعودية الكبرى " ، هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى رؤية الإدارة العليا لدرجة ممارسة 

، وقد تم ي دعم عملية التغيير الاستراتيجيالتعلم التنظيمي في المنشآت السعودية الكبرى ، ودورها ف

، وتم تحديد عملية والبعد الثقافي، تحديد أبعاد التعلم التنظيمي بالبعد الاستراتيجي ، والبعد التنظيمي

التغيير الاستراتيجي في أربع مراحل هي : الاستعداد الدائم للتغيير ، والتخطيط المستمر للتغيير 
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وتطبيق خطة التغيير والتعلم من خلال التطبيق ، والعلاقة بين أبعاد التعلم التنظيمي وعملية التغيير 

، ودراسة ما إذا كان نجاح التغيير الاستراتيجي يتأثر بوجود خطة محددة للتعلم التنظيمي  الاستراتيجي

على عينة عشوائية طبقية من  استبانة، وانتهجت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي ، وقد تم توزيع 

لصناعية من منشأة سعودية في المهن ا 55( قياديا تم اختيارها من  162القيادات العليا قوامها ) 

بيرسون ، معامل قياس الثبات  ارتباطوالزراعية والمالية والخدمات والمقاولات ، واستخدمت معامل 

، المتوسطات  ( F- test ) ألفا كرونباخ ، التكرارات ، النسب المئوية و تح ليل التباين الأحادي

ان أبرزها : إن البعد المعياري ، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج ك والانحرافالحسابية 

بتقديم التغيير الاستراتيجي من قبل أفراد  ارتباطاالثقافي لممارسة التعلم التنظيمي كان أكثر المتغيرات 

 الإدارة العليا ، واحتل البعد الاستراتيجي المرتبة الثانية والبعد التنظيمي المرتبة الثالثة . 

تصور مقترح لتطبيق مفهوم إدارة التعلم  –علمة المنظمة المت بعنوان : (2006، دراسة ) أبوخضير .2

، هدفت الدراسة الحالية إلى تقديم تصور مقترح لإدارة التعلم ةفي معهد الإدارة العام –لتنظيمي ا

، وأستخدم امة في المملكة العربية السعوديةالتنظيمي لتطبيق مفهوم المنظمة المتعلمة بمعهد الإدارة الع

تقييم إمكانات المعهد ذات الصلة بممارسة التعلم التنظيمي وتطبيق مفهوم المنهج الوصفي التحليلي ل

موذج ماركواردت للمنظمة ، وقد تبنت الدراسة نمتعلمة من وجهة نظر موظفي المعهدالمنظمة ال

، وقد تكون مجتمع مقابلة مع بعض الشخصيات القيادية، إضافة لذلك فقد استخدمت الباحثة الالمتعلمة

، معامل قياس بيرسون ارتباطسة واستخدمت معامل ( فردا كانت هي عينة الدرا780)الدراسة من 

، المتوسطات  ( F- test ) النسب المئوية و تحليل التباين الأحادي الثبات آلفا كرونباخ، التكرارات،

الحسابية ، الانحراف المعياري اختبار " وخلصت الدراسة إلى تقديم تقييم شامل لإمكانات معهد 

  .وم المنظمة المتعلمة في المعهددارة العامة ذات الصلة بممارسة التعلم التنظيمي وتطبيق مفهالإ

 ةميداني ةثره في نجاح المنظمات الدراسأالتعلم المنظمي و :بعنوان (2007الكبسي ودهام  ) ةدراس .3

تحديد مستوى التعلم  إلي ةسكان في العراق هدفت هذه الدراسعمار والإالأ ةفي الشركات وزار

جمالا وعلى مستوى إثير بينهما أالت ةفسير طبيعوالتوضيح وت ةنظمي والنجاح في الشركات المبحوثالم

مديرا حيث  66 ةالتي شملتها الدراس ةوصفي التحليلي حيث بلغ حجم العينالمنهج ال دتاعتم بعاد والأ

التعلم المنظمي والنجاح ويؤثر التعلم انه لدى الشركات مستوى مقبولا من  ةالنتائج الدراسجاءت 

 .المنظمي معنويا في نجاحها

 تهدف للمنظمة التنافسيةفي تحقيق القدرات  وأثرهالتعلم التنظيمي  ( بعنوان:2010الظالمي ) دراسة .4

القدرات ودوره في تحقيق  ةلم التنظيمي في الجامعات المبحوثالتعرف على واقع التع إلي ةالدراس

وتوظيفه  بأبعادهلمفهوم التعلم التنظيمي  ةالدراس ةعين ةماذا تبني الجامعات المبحوث ةومعرف ةالتنافسي

 ةعضاء الهيئأمن  230 ةالتي شملتها هذه الدراس ةالعينحيث بلغ حجم  ةالتنافسي في تحقيق القدرات



للدراسة  الفصل الأول                                                        الإطار المفاهيمي  
 

 

10 

من النتائج  ةجمل يإل ةتوصلت هذه الدراس الأصليمن مجتمع  الأوسطفي الجامعات الفرات  ةالتدريسي

التعلم التنظيمي والقدرات  أي الدراسةفي تبني متغيرات  المبحوثةمنها التباين الاهتمام الجامعات 

 .للمنظمة التنافسية

هذه هدفت  ةالمؤسس الأداءالتعلم التنظيمي كمدخل لتحسين ( بعنوان: 2011عيشوش ) ةدراس .5

بين التعلم التنظيمي  ةلاقواكتشاف الع كسوناطرا ةالتعلم التنظيمي في شرك ةحقيق ةمعرف إلي ةالدراس

 ةنهج الوصفي التحليلي من اجل دراسالم ةانتهجت الباحث ةالدراس أهدافمنظمته ولتحقيق  والأداء

على  ةالنظري ةسقاط الدراسوالمنهج الاستدلالي لإ (الأداءو  ةالمتعلم ةالمنظم،  التعلم التنظيمي)

راك وقد بلغ عددهم طسونا ةالعاملين بمؤسس من ةينه العشوائيوتم اختيار ع ةالاقتصادي ةالمؤسس

 ةتوجد بعض المؤشرات الايجابي ةجاءت نتائج الدراسعاملا وقد  120عاملا وتم اختيار منهم  1000

 ةالتعلم التنظيمي عمليه مستمرة، المتعلم ةبمفهوم التعلم التنظيمي والمنظمالاهتمام  ةالتي توحي ببداي

 ة....الخ.المنظم ةقافجزء من الثوتحدث تلقائيا ك

 ةالمؤسسات الاقتصادي أداءدور التعلم التنظيمي وتحسين  ( بعنوان:2012 لميهوبب) ةدراس .6

 ةالمؤسسات الاقتصادي أداءتوضيح دور التعلم التنظيمي في تحسين  إلي ةهدفت هذه الدراس ةالجزائري

 ةللمؤسس ةالكلي الثلاث الأداء بالأبعادوقد تم تحديد هذا الدور من خلال ربط التعلم التنظيمي  ةالجزائري

وصفي التحليلي حيث منهج ال ةانتهجت الباحث ةالدراس أهدافمكانتها ومن اجل تحقيق  ةحسب طبيع

 ةسطيف حيث جاءت النتائج الدراس ةبولاي ةاقتصادي ةمؤسس 30 ةالتي شملتها الدراس ةبلغ حجم العين

 التأثيرن تنظيمي لتحسين البعد الاجتماعي لأالتعلم ال ةهتمام هذه المؤسسات بتفعيل عمليالا ةضرورب

 الآخرينالبعدين  إليعلى هذا البعد لينتقل بعد ذلك ثيره أالكلي ينطلق من ت الأداءالتعلم التنظيمي على 

 إلي ةلتمكين العاملين هدفت هذه الدراسالتنظيمي وعلاقته با التعلم( بعنوان: 2015جوادي ) ةدراس  .7

التوزيع  ةالعمال مديريمن  ةيمي والتمكين العاملين لدى العينبين التعلم التنظ ةالكشف عن العلاق

المؤهل  إليتعزي  ةالدراس ةلدى عين ةإحصائي ةغواط وهل هناك فروق ذات دلالالكهرباء والغاز بالأ

انتهج الباحث منهج الوصفي التحليلي وشمل  ةالدراس أهدافلوظيفي ولتحقيق التخصص ا أوالعلمي 

عاما واختيرت  327التوزيع الكهرباء والغاز والبالغ عددهم  ةجميع العمال المديري ةالمجتمع الدراس

بين  ارتباطيه ةتفيد بوجود علاق ةوقد جاءت النتائج الدراس 111بلغ عددها  ةبسيط ةعشوائي ةمنهم عين

التعلم التنظيمي والتمكين العاملين كما جاء مستوى التعلم التنظيمي متوسط فيما كان مستوى التمكين 

والشعور  ةوالحري ةبالثق الإحساس ةالتعلم التنظيمي في زياد ةمقبولا مما يعكس دور وفعاليالعاملين 

  .المستوى التمكين لديهم ةالعمال والتنمي

لتسيير المشاريع هدفت هذه دور التعلم التنظيمي في دعم وتعزيز ا بعنوان:( 2015الباي) ةدراس  .8

التعلم التنظيمي في مشاريع المؤسسات الاتصالات الجزائر  ةتبني الثقاف إمكانية ةدراس إلي ةالدراس
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جميع  ةمنهج الوصفي وشمل المجتمع الدراساعتمد الباحث على ال ةالدراس الأهدافومن اجل تحقيق 

ثم استرجاع  ةموظف وزعت عليهم الاستبان 400هم الاتصالات الجزائر والبالغ عدد ةمؤسسالعمال ال

بين  ةذات دلاله احصائي ةهناك علاق ةوجاءت النتائج الدراس ةللدراس ةمنها فقط صالح 320

 %5 ةالوحدوي عند مستوى المعنوي نتاجالإتحسين المشاريع  وأبعادهالمستويات التعلم التنظيمي 

المشاريع  التحسين والأبعادبين المستويات التعلم متطلبات التعلم التنظيمي  إحصائية ةدال ةقووجود علا

  %5 ةعند مستوى المعنوي ةتصميم المنتجات الجديد

 إلي ةوالهادف ةمن خلال عرض الدراسات السابق التعلم التنظيميب ة الخاصةلسابقالتعليق على الدراسات ا

في  ةتشابهت مع دراستنا الحالي إنهاالتعرف على التعلم التنظيمي وعلاقته ببعض المتغيرات يمكن القول 

 ةالعشوائي ةاعتمدوا الطريق إذ ةانتقائها للعين ةفي التحليلي وتشابهت معه في طريقاستخدام المنهج الوص

ن اختلفت مع في حي ةالقصدي ةالتي قامت باستخدام الطريق (2017الزهراء  ةميطف لبريط) ةباستثناء دراس

 الظالمي )مثل العراق أخرىبينما نجد بيئات  ةجزائري ةقامت في البيئ إذ ةفي البيئ ةبعض الدراسات السابق

 (2004يوب أو 2007ر يضبو خأ )ةوالسعودي (2007الكبس والدهام  )وبغداد (2017

 :بالأداء الوظيفيالدراسات المتعلقة  :ثانيا

التعرف  إلي ةالدراس تالوظيفي هدف الأداءعلى  وتأثيره الإداريالتمكين  :بعنوان (2017 يفرح) ةدراس 

لصندوق الوطني للتامين عن ا ةالاقتصادي ةالوظيفي في المؤسس الأداءعلى  الإداريالتمكين  التأثيرعلى 

من جميع  ةالدراس ةالوصفي التحليلي وتم اختيار عين المنهج ةمت الباحثم البواقي استخدأ ةلولاي ةالبطال

 التفويض الإداريانه لكل من الصور التمكين  ةفردا حيث جاءت النتائج الدراس 50 ةالعمال المؤسس

منه  أكثريكون جزئي كتابي  ةالتفويض السلط إنالعاملين  الأداءواتخاذ القرار دور فعال في رفع  ةالسلط

على الامتلاك الصلاحيات  اتخاذ القرارات يعتمد إنيكون في جميع الحالات  ةالسلط ضالتفوي إنشفوي 

 ة.المهني ةوالكفاء

التعرف  إلي ةالوظيفي للعامل هدفه الدراس والأداء ةالتنظيمي ةالثقاف :بعنوان (2021رغيس ) ةدراس ( 2

 أجريتحيث  خدماتية ةالعاملين في المؤسسات الاقتصادي الأداءعلى  ةالتنظيمي ةالثقاف تأثيرعلى ماذا 

عاملا وجاءت النتائج  110 من قصديهبواقي ثم سحب عينه  بأمسونالغاز  ةعلى مستوى مؤسس ةالدراس

العاملين  الأداءرفع مستوى  إلي أدىسونلغاز مما  ةبمؤسس ةايجابي ةتنظيمي ةهناك ثقاف أن إلي ةالدراس

 ةالسلوكي الأنماط إلي بالإضافة ةفي المؤسس ةوالقوانين السائد والأنظمة والإجراءاتوهذا راجع للسياسات 

تؤثر قيم  هان ةالدراس إليهاومن ابرز النتائج التي توصلت  ةالتي يتبناها العاملين بالمؤسس ةوالقيم التنظيمي

 اءأديساهم الانضباط في العمل في تحسين  ةالعاملين بالمؤسس الأداءبشكل ايجابي في  ةوالمساوا ةالعدال

 .دور ايجابي في الحفاظ على الاستقرار داخل التنظيم ةالتنظيمي ةللثقاف ةالعاملين بالمؤسس
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 ةالبشري في المؤسس ردالوظيفي للمو الأداءواقع التسيير  :بعنوان (2008الهروم ) ةدراس ( 3

 ةالجزائري ةالاقتصادي ةم الرؤساء في المؤسساكتشاف مدى اهتما إلي ةهدفت هذه الدراس ةالاقتصادي

لتطبيقها لتحقيق  ةومدى توفر الوسائل الكافي ةحسب الطرق العلمي ةالسابق ةبعملي ةبالممارسات المرتبط

 ةالتي شملتها هذه الدراس ةوصفي التحليلي حيث بلغ حجم العينالمنهج ال ةاعتمدت الباحث ةالدراس أهداف

لا توجد  ةمرؤوسين حيث جاءت النتائج الدراسال ةمفرده تمثل فئ 106ء و الرؤسا ةمفرده تمثل فئ 51

مام كافي لا يوجد اهت، مرؤوسين الأداءاهتمام كافي من جانب الرؤساء في المركب بالممارسات التخطيط 

 التي تنمي العلاقات مع المرؤوسين سةمن جانب الرؤساء بممار

 ةالدراس تالوظيفي هدف بالأداءالاتصال التنظيمي وعلاقته  بعنوان: (2021والعابدفونقرا ) ةدراس ( 4 

استخدمت الباحثتين  ةالدراس أهدافالوظيفي ولتحقيق  والأداءبين الاتصال التنظيمي  ةالعلاق ةمعرف إلي

 ةللصح ةالعمومي ةبالمؤسس لاعام 36 ةالتي شملتها هذه الدراس ةالمنهج الوصفي حيث بلغ حجم العين

الوظيفي لدى  والأداءبين الاتصال التنظيمي  ةوجود علاقب ةدرار حيث جاءت النتائج الدراسأب ةالحواري

 ة.عمال المؤسس

 إلى ةالوظيفي هدفت هذه الدراس الأداءعلى  وأثرهالتغيير التنظيمي  بعنوان: (2014بوالعيش ) ةدراس (5

جل تحقيق أجيجل من  ةالمالي ةالمراقب ةالوظيفي في مصلح الأداءثر التغيير التنظيمي على أالتعرف على 

من البحث تضم جميع  ةمنهج الوصفي التحليلي حيث تم اختيار عين ةاستخدمت الباحث ةالدراس الأهداف

الهيكل ) بأبعادهللتغيير التنظيمي  ةإحصائي ةذو دلال تأثيروجاءت النتائج عدم وجود  ةالعاملين في المصلح

 (الأهداف ،العمل والإجراءات الإشراف أساليب ة،العلاقات التنظيمي ة،التكنولوجيا المستخدم ،التنظيمي

 .جيجل ةالمالي ةالمراقب ةالوظيفي في مصلح الأداءعلى 

 ةوالهادف ةمن خلال عرض الدراسات السابق بالأداء الوظيفي: ة الخاصةلسابقالتعليق على الدراسات ا

 ةتشابهت مع دراستنا الحالي إنهاوعلاقته ببعض المتغيرات يمكن القول  الأداء الوظيفيالتعرف على  إلى

 ةالعشوائي ةاعتمدوا الطريق إذ ةانتقائها للعين ةفي التحليلي وتشابهت معه في طريقفي استخدام المنهج الوص

ية، أما من ناحية البيئة التي القصد ةالطريق استخدموا (2021رغيس و  2017 يفرح) ةباستثناء دراس

 تشابه مع الدراسة الحالية.أقيمت فيها الدراسات السابقة كان هناك 

 ما يميز دراستنا عن الدراسات السابقة:  

من خلال الدراسات السابقة التي أشرنا إليها نلاحظ أن هناك بعض النقاط المشتركة بينها وبين موضوع 

بحتنا في كونها تطرقت لموضوع التعلم التنظيمي، إلا أن كل دراسة ركزت على جانب معين، فما بين هذه 

 سات يأتي موضوعنا لمواصلة حلقة البحث حول التعلم التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي وهذا ماالدرا

 .لا يوجد أي دراسة تناولت هذين الجانبين معايميز دراستنا عن باقي الدراسات أنه 
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 تمهيد

جة والتعلم ونشر المعرفة، نتييعد التعلم التنظيمي من المفاهيم الإدارية الحديثة التي تركز على العلم 

للثورات العلمية والمعلوماتية والتقنية والبرمجية، والأخذ بالوسائل والنشاطات المؤدية إلى المعرفة، سواء 

أكانت بشرية أم تقنية، فلم تعد المعرفة ترفا فكرية، بل أصبحت أسلوبا عملية قائمة على المعرفة، يسهم 

لة، وتحقيق الرفاه الاجتماعي، في ظل عالم مفتوح باتت تقنية المعلومات بدرجة كبيرة بتحقيق الرفعة الشام

والاتصالات فيه وسيلة لا يمكن الاستغناء عنها لنقل المعرفة التي أصبحت الركن الأساس، والمعيار المهم 

 .في تحديد القدرة التنافسية

، رة حقيقية في نمط التفكيروضمن هذا السياق، يبرز النظام التعليمي محركا لإحداث تغيير جذري وثو

ابتداء من العائلة والمدرسة وانتهاء بالمراكز البحثية والجامعات، بحيث تصبح المعرفة والوسائل التي 

 مفهوم على الضوء تسليط الفصل هذا في وسنحاول تدعم تحصيلها والحفاظ عليها أساس النظام التعليمي

 لم التنظيمي وآلياته ونظرياته.التع
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 مفهوم التعلم .1

 لغةً: التعلم تعريف 1.1

التعلم من الفعل علم تعليما الشخص لشيء، أي جعله يتعلمه أو وضع علامة أو أمارة للاهتداء بها، والعلم 

 (675، ص 2008المعجم الوسيط، ) جمع علوم، ويعني اليقين وادارك الشيء بحقيقته.

يعني الحصول على المعرفة أو المهارة بواسطة الدراسة  Learningأما في اللغة الإنجليزية فالتعلم 

، 2010عيشوش) والخبرة والتفكير أو الحفظ أو التذكر أو الإحاطة بالعلم أو معرفة ذلك ومعرفة كيف.

 (22ص

 اكتساب وبمعنى ما بشيء إخبار أو إبلاغ بمعنى جاءت Apprendre كلمة فان الفرنسية اللغة في أما

 أو خطأ وتصحيح عقوبة وتلقي وتنبيه وتعود تهذيب وبمعنى الخبرة أو الذهني العمل بواسطة المعرفة

 (23، ص2015جوادي ). سلوك

  :اصطلاحا التعلم تعريف 2.1

 الفرد إلى جديد شيء إضافة أو اكتساب عملية بأنه الحديثة الحضارة معجم وفق التعلم مصطلح ويعني

 إحداث إلى يؤدي مما ، افيه يعيش التي الخارجية البيئة عوامل مع ثيةراالو قواه تتفاعل حيث المتعلم،

 .شخصيته ونمو سلوكه أنماط في تراتغي

 نتيجة يحدث والذي بالسلوك دائمة علاقة ذا يراتغي يتضمن أنه على    (Mckenna, 2000) يعرفه

، 2015جوادي ) والمهارات. والقيم والمواقف المعرفة اكتساب على ويتركز سابقة خبرة أو لممارسة

 (23ص

 التي الجديدة تراوالمها تراوالخب بالمعرفة المحفز المتكامل التفاعل عملية ( بأنه"2008و يعرفه نجم)

 (244، ص 2008)نجم ." الأعمال ونتائج السلوك في نسبيا دائم تغيير إلى تؤدي

 أو التجارب من المكتسبة الخبرة نتيجة ويحدث الفرد سلوك في نسبيا الدائم التغير بأنه التعلم ويعرف

 إلى يقودنا التعريف وهذا معين بشكل العكسية التغذية طريق عن تدعيمها يتم والتي السابقة، الممارسات

 : هي نتائج ثلاث

 السلوك في تغيير عملية التعلم يتضمن. 

 مؤقت وليس دائم التغيير هذا. 

 المحيطة بالظروف الدائم والتفاعل والممارسة الخبرة عن ناتج التغيير هذا. 
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 د.الفر أن يعني وهذا تحقيقه إلى يسعى معين هدف له يكون أن لابد الفرد يتعلم فحتى محددة، مبادئ وللتعلم

 (23، ص2015)جوادي 

من النشاط والخبرات التي تتعدد  أنواعاتشمل  ةمعقد ةالتعلم عملي"  2003بو علام أيعرفها رجاء  كما 

 ( 26ص ، 2004بو علام أ )ة".بتعدد المواقف المختلف

يمر بمواقف  انالإنسن أ أي ةالمكتسب ةالخبر تأثيرتحت  للاستجابةنه التغيير في الميل أالتعلم على ويعرف 

 إتباع ةوضرور بأهميةتشير عليه  ةومفاهيم جديد ةلتلك المواقف يكتسب معاني جديد ةونتيج ةاجتماعي

  ة".سبالمكت ةتغيير سلوكه في ضوء تلك الخبر إلى الإنسانمن السلوك وبالتالي يميل  ةمختلف أنماط

 (187ص ، 2013 )عواد

  :التنظيم مفهوم .2

المنشأة بكل ما يساعدها على تأدية وظيفة من المواد  إمداد" (Henri Fayol, 1988) يعرفه هنري فايول

عضهم ب الأفرادالعلاقات بين  إقامةوتستلزم وظيفة التنظيم من المدير  والأفرادوالعدد ورأس المال  الأولية

 (51، ص2005 نذير).ببعض وبين الاشياء بعضها ببعض "

من  بحيث يعطي لكل فرد ما يخصه والأفراد الأقسامبين  الأعمالفي كتابه تقسيم  "عرفه عبد العاطي و ي 

 (131ص ،1993عبد العاطي ".)والتي يتطلبها العمل المكلف به بحيث يصبح مسؤولا عن النتائج ةالسلط

 ةممكان تنفيذ السياسات المرسولإ ةمؤسس أيفي  ةتنسيق الجهود البشري ةعملي " بأنه أيضايعرف مكي  

 (151ص ،2009مكي ) ة".ممكن ةتكلف بأقل

" على أنه نسق تفاعل مميز ومستمر نسبيا، ويتكون من مجموعة من التفاعلات  رفه رابح كعباشعوي

المميزة من الفاعلين، وعليه فإن التنظيم ليس هو مجرد جمع من الأفراد ذوي مستويات مختلفة ونشاطات 

 قمتباينة، بل يجب النظر إليه في ضوء التفاعلات والعلاقات المتداخلة التي تنشأ بين الفاعلين في سيا

   (31، ص 2006كعباش ) العمليات التنافسية والصراعية، التي تنشأ داخل التنظيمات.

يعرفه سايمون " عبارة عن هيكل مركب من الاتصالات، والعلاقات بين مجموعة من الأفراد فهو عملية 

ة و ني)سلاطإدارية تعمل على الاهتمام في العديد من الأنشطة والمهام التي يجب تحقيقها في الوظائف"

 (47، ص2008قيرة 

كما يعرف " على أنه مجمل الأنشطة المتعلقة بترتيب استخدام مختلف موارد المنظمة لغرض تحقيق 

أهدافها، عن طريق تجميع الأفراد والأنشطة في وحدات عمل محددة، باعتبار منظمات الأعمال أنظمة 

ي العامري و الغالب) نتائج المرغوبة.اجتماعية تتفاعل وتنسق في إطارها الموارد المختلفة لتحقيق ال

 (360، ص 2008
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التنظيم كيان اجتماعي يتم فيه تقسيم الأعمال بضم مجموعة من الأفراد تجتمع  إنمن خلال ما سبق نقول 

بتخطيط مسبق مع تحليل العلاقات التي تربطهم بالإضافة إلي وجود لسلطات ومسؤوليات موزعة، يعمل 

 .الأهداففي تحقيق  لأفرادااشتراك  لتحقيق هدف معين.

 :مفهوم التعلم التنظيمي .3

 الأفضل ةتحسين العمل من خلال المعرف إلي ةالمؤدي ةه تلك العمليأنعلى " Fayol & Lylésعرفه ي

 ،2019 و أخرون )رحمون». والاهتمام بالتعلم  ةوهو بذلك يوصي بتوظيف المعرفالأحسن، وفهم 

 (520ص

Argris & Schon1978   "(50ص ، 2010 الظالمي)".وتصحيحها الأخطاءكشف  ةعملي 

" الوعي المتنامي للمشكلات التنظيمية و النجاح في  :Simon et March  1958-1969يعرفه 

تحديدها و علاجها من لدن الموارد البشرية في المنظمات بما ينعكس على عناصر المنظمة و 

 (50ص ،نفس المرجع السابق)مخرجاتها"

ة اعدبمس ةوالمنظم الأفرادفي  إلي إطلاقهانظام تتدفق خلاله العمليات التي تحتاج  بأنه " Sengeعرفه ي

 (71،ص ،2013)الساعدي"التفكير النظمي

في المنظمات باستمرار في  يةالتي من خلالها تكشف الموارد البشر ةالوسيل"  :Senge 1994عرفه ي

 (50ص ، 2010 الظالمي)". الواقع الذي يعملون فيه وكيف باستطاعتهم تغيير ذلك الواقع 

 الأشياءمعاني على  فاءضإجل أمن  ةالموارد البشري لإمكاناتالجماعي  الاستثمار "Dixon 1995يعرفه 

 (76ص، 2013الساعدي  )".التعلم الفردي  أهميةحولهم وان كان ذلك لا يلغي  ةالموجود

 "التنظيمي وتفعيل السلوك الأشخاصبين  ةتسهيل انتقال المعرف" Argyris & Shon  1996يعرفه 

 (78صنفس المرجع السابق، )

من خلال تاريخ  ةنه توضيح للدروس المستنبطأعلى  ":2001 الإدارييعرفه المركز الكندي للتطوير و

التي  ةمن التجارب الخاطئ الاستفادةالتي توجه السلوك وهذا يعني ضمنا  ةالروتيني الأعمالفي  ةالمنظم

 ( 60ص ، 2013الساعدي ) ".حدثت ولم تكرر فيما بعد

 ةتغييرات جذري لإجراءذاتها  ةللمتغيرات السائد (Questioning)ةمساءل ةعملي "Smith 2002يعرفه 

 (80ص، 2013الساعدي». ) الاستراتيجية.وتغيير  للأنظمة ةشامل ةومراجع

باعتباره التغيير الدائم نسبيا في السلوك الفردي والناتج عن تدعيم الخبرات " :حمد ماهرأفي حين يعرف 

 (133 ص، 2009 )حريم ة".والممارسات السابق
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قيم في وال ةوتصحيحها كالتغيير في المعرف الأخطاءككل في كشف عن  ةالمنظم ةهو قدرأيضا: يعرف كما 

، 2019النوري  )عبد .على الوظائف ةلحل المشكلات وقدره جديد ةبحيث تخلق مهارات جديد ةالمنظم

 (4ص 

ومن خلال كل التعاريف السابقة يمكننا استخلاص مفهوم للتعلم التنظيمي على أنه " عملية مستمرة نابعة 

صد المعلومات من رؤية أعضاء المنظمة حيث تستهدف هذه العملية استثمار خبرات وتجارب المنظمة ور

الناجمة عن هذه الخبرات والتجارب في ذاكرة المنظمة، ثم مراجعتها من حين لآخر للاستفادة منها في حل 

 المشكلات التي تواجهها".

 أبعاد التعلم التنظيمي: .4

وهي الاستراتيجيات والممارسات التي تسمح للأفراد باكتساب المعارف وتحسين  التعلم: ت( ديناميكيا1

 وتطوير مهاراتهم وقدراتهم من خلال التعلم الفردي والتعلم الجماعي والتنظيمي. 

ويقصد به إجراء تغيرات للانتقال بالمنظمة إلى منظمة متعلمة، من خلال رؤية المنظمة:  ل( تحو2

 حة، وهيكل تنظيمي ملائم وتوفر الثقافة التنظيمية. مشتركة واستراتيجية واض

تعزيز قدرة العاملين بالقدرة على مواجهة المشاكل ومنحهم الاستقلالية وحرية الأفراد:  ن( تمكي3

 التصرف لاتخاذ القرارات المناسبة، وامتلاك وتقاسم المعلومات والعمل على شكل فرق. 

المنظمة بإدارة ما يمتلكه الأفراد من معارف ومعلومات  ويقصد بها مدى اهتمامالمعرفة:  ة( إدار4

 ومهارات، وتوفير التقنيات والموارد اللازمة لاستثمارها والاستفادة منها.

ودبزة أمال وب) أي توفر التقنيات الحديثة ونظم المعلومات ذات الكفاءة العالية. التكنولوجيا: ق( تطبي5

   (87، ص2019

 أهمية التعلم التنظيمي: .5

تساهم عملية التعلم التنظيمي في تكيف المنظمة مع المتغيرات الخارجية واستمرارها وبقائها في ظل هذه 

المتغيرات وبذلك فهي تعطي صورة واضحة المعالم تبني المنظمة من خلالها استراتيجياتها وقرارتها 

 بعيدة المدى فالإضافة إلى ذلك فالتعلم التنظيمي يساعد على:

الأداء التنظيمي من خلال مرحلة تعلم الإدراكي والمتمثلة في تحسين القاعدة تطوير السلوك و .1

المعرفية والنماذج الفكرية ومرحلة تعلم السلوكي حيث تترجم تلك التحسينات إلى ممارسات جديدة 

  في مجال العمل وبالتالي زيادة قدرة المنظمة على مواجهة الأزمات التي قد تتم خلالها.

يعزز التعلم التنظيمي رأس الاجتماعي التنظيمي عبر التعاون وتشكيل فرق عمل ذات قدرة عالية  .2

على التكيف مع كل المستجدات وقادرة على توظيف الخبرات والتجارب، مما يزيد قدرة التنظيم 

 على الإبداع والابتكار. 
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منافسين افة وسرعة أكبر من الالتعلم التنظيمي مصدر للميزة التنافسية في الشركة عندما يكون بكث .3

في مجلة هارفر للأعمال بعنوان التخطيط باعتباره تعلما أكد على  a-degeusففي دراسة نشرها 

فكرة أساسية و جديدة في وقته و هي أن الميزة التنافسية الوحيدة التي تتمتع بها الشركة و هي 

 (15، ص2018خروبي وضالع ) قدرة مديريها على التعلم أسرع من منافسيها.

التعلم التنظيمي يساعد في تهيئة وخلق وعي شامل بالمنظمة يشغل في المواقف الطارئة والملحة  .4

والتي تتطلب اتخاد قرار سريع حيث تساند صانعي القرار في تبصر مواطن القوة والضعف في 

 المنظمة وخلق وحدة الموقف ووحدة الهدف لدى مختلف أعضاء القطاعات المنظمة وتقلل من

 (16نفس المرجع السابق، ص) مقاومة العاملين اتجاه القرارات المتخذة.

يزيد التعلم من مستويات الإبداع التنظيمي والتكيف عبر عملية التجديد الذي يتم تشجيعها والسعي  .5

 إلى التغير التنظيمي بما يستجيب لطموحاتها وأهدافها.

للأخرين ولتحقيق مزايا تنافسية، واختصار زيادة أهمية المعرفة في كل المجالات لتطوير فهمنا  .6

 الوقت بين إنتاجها وتطبيقها بفضل تكنولوجيا الإعلام والاتصال.

التغير السريع السريع والمتواصل في البيئة الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والذي انعكس  .7

مطلوبة على مطالب الناس وطموحهم ورغباتهم، مما يستوجب على المؤسسات الرد بسرعة ال

 وفي الوقت المناسب على هذه الرغبات.

زيادة المنافسة بين المؤسسات الدولية والإقليمية والمحلية العامة منها والخاصة، وانتقال  .8

 (113، ص2014شنشونة). المؤسسات من الحصة السوقية إلى فضاء الأعمال

 من خلال ما سبق نجد أن للتعلم التنظيمي فوائد كثيرة للمؤسسة منها:

  يشجع التعلم التنظيمي الانفتاح على المحيط الخارجي، وبذلك تتمكن المؤسسات من

الاستجابة إلى الإحداث والتطورات ورصد كل المؤثرات من خلال القدرة على بناء 

 أنظمة اليقظة.

  يعد التعلم بالنسبة للمؤسسة الأداة الفعالة لإدارة التغيير، في بيئة عدم التأكد والتغيير

 يث هي ملزمة بالتعلم كحتمية لمواكبة التغيير ومواجهة التحديات.المستمر ح

  يساعد على التعلم مع المنافسين والزبائن والموردين، والاستفادة من الأخطاء المصححة

التي تدخل ضمن الخبرات والتجارب المعرفية للمؤسسة في مجال التطوير والتراكم 

 المعرفي في الذاكرة التنظيمية.
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  المال الاجتماعي التنظيمي عبر التعاون وتشكيل فرق عمل ذات قدرة عالية يعزز رأس

 على التكيف مع كل المستجدات، وقادرة على توظيف الخبرات والتجارب.

 (114، ص2014شنشونة)

 مبررات التعلم التنظيمي: .6

 :من المبررات تبني التعلم التنظيمي على النحو التالي ةيمكن عرض جمل

 والنظريات تتضاعف ما بين والأفكاربموجبه المعارف  أصبحتمتسارع التي الالتدفق المعرفي   (1

 ة.تستغرق عقودا طويل ةكانت هذه العملي أنسنوات بعد  أربع إلىثلاث 

لى مطالب والذي انعكس ع ةوالسياسي ةوالاقتصادي ةالاجتماعي ةتغيير السريع والمتواصل في البيئال  (2

 أساليبالنظر في وظائفها والبحث عن  وإعادة ةلمؤسسوحاتهم ورغباتهم وفرض على االناس وطم

 .لمتغيرات المحيط ةجل الاستجابأحديثه للتعلم من 

في  أصبحتوالتي  والخاصة العامة والمحلية والإقليمية ةنافس الشديد بين المؤسسات الدوليالت  (3

 وهذا لا والأسواق الأذواقعلى  ةتبحث عن الفرص التي تمكنها من السيطر ةالتجار ةوحري ةالعولم

 .بالسبق في توليد المعارف وتوظيفها مع العمل على تسويقها إلايتحقق  أنيمكن 

كبير  جزء ةمغادر ةلعديد من المؤسسات اليوم من مشكلا ةللتعلم التنظيمي هو معانا ةدافعي الأكثرالمبرر  

ذه ه، يوهو ما يطلق عليه مشكله التسرب الوظيف أخرىمؤسسات للعمل في  الأساسيينمن الموظفين 

 الأخرىوالتي تقدمها المؤسسات  والاجتماعية المادية الإغراءاتفي الجانب منها من  ةالناجم ةالمشكل

ي ف وبالأخص الأفرادمن خيرات وتجارب هؤلاء ة فادتمن الاسة تحول دون التمكن المؤسس الأفرادلهؤلاء 

ن يحولون الذي الأشخاص إلي الأفرادهؤلاء  ةيمكن من خلالها نقل خبر ةسسعدم وجود نظام في المؤ ةحال

المشكلات التي  ةفي معالج والخطأ ةالمحاول أسلوب إلي ةالعود إلي ةمضطر ةمكانهم مما يجعل المؤسس

 لأفراداتمكنها من رصد خبرات هؤلاء  إستراتيجيةيتبنى  ةا الوضع يقتضي بدوره قيام المؤسسهذ، تمر بها

 (89،90ص  ،2012نعيجة .)عمليتها منها في ةالجدد للاستفاد الأشخاص إليونقلها 

عدد من الخصائص التي يحملها التعلم التنظيمي مما يميزه عن غيره  هناك التنظيمي:خصائص التعلم  .7

 :عددا من الخصائص من بينها Heiganوقد استنتج  الأخرى الإداريةمن المفاهيم 

مضافا  شيئا الأفرادولا يعدها  ةالمنظم ةتحدث تلقائيا كجزء من النشاط والثقاف ةمستمر ةانه عملي  (1

 ة.اليومي أعمالهم إلي

ي ف أساسياعنصر  ةعن الهدف والمستقبل المنظم ةالمنظم أعضاءبين  ةمشترك ةيعد وجود رؤي  (2

 .التعلم ةعملي
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وحدها التي تسهم في  ةوالخبر ةللمنظم ةوالخارجي ةوالتجارب الداخلي ةالتعلم هو نتاج الخبر  (3

 .من تجاربها وممارستها ةالمستمد ةالمعاني القيم إدراكمن  ةالتعلم التنظيمي وتمكن المنظم ةعملي

في اكتساب المعلومات  ةالمتمثل ةتتضمن عددا من العمليات الفرعي ةالتعلم التنظيمي عملي  (4

منها في حل  للاستفادةوتنقيحها هذه المعلومات  إليثم الوصول  ةالمنظم ةوتخزينها في ذاكر

 ة.المنظم ةثقاف إطاروذلك في  ةوالمستقبلي ةالمشكلات الحالي

 ةمنظمال ةمن القياد ةمنها دون مساند ةتحقق النتائج المرجو أنالتعلم التنظيمي لا يمكن  ةعملي إن  (5

  للآخرين. ةتكون قدو أنالتي يجب 

 لأتي:كافقد حدد خصائص التعلم التنظيمي Dodgson أما 

 .ةالتخطيط والتنظيم والمتابع إليتحتاج  ةومتشابك ةمعقد ةالتعلم التنظيمي عملي ةعملي أن  (1

 أنلتعلم لابد ا واستمرارية ةالمرجو ةالتعلم التنظيمي قد يحدث بشكل تلقائيا ولكن لتعظيم الفائد أن  (2

 .للتعلم التنظيمي ةوواضح ةمحدد إستراتيجيةتتبنى المنظمات 

 :كالأتيخصائص التعلم التنظيمي Kinicki & Kreitnerويحدد كل من  

 .للتعلم التنظيمي الأساسيةمن الضروريات  ةالجديد الأفكار إن  (1

 ةللحد من الهيكل ةتعمل المنظمات جاهد إذعبر نواحي التنظيم جميعها  ةالجديد ةيجب نقل المعرف  (2

 ة.المنظم الأعضاءبين  ةوالمعرف والأفكارفي المعلومات  ةللمشارك ةورفع الحواجز الضمني

 (94،95، ص2015 ي و حسينالياسر) .تغيير في السلوك الجديدة المعرفةيصاحب دخول  إن  (3

 ة:التعلم التنظيمي في النقاط التالي أهدافيمكن تلخيص  :التعلم التنظيمي أهداف .8

 .التنافسي والأداءالمتميز  الأداءتحقيق  (1

 .تجنب النقص والقصور في مختلف مجالات العمل التنظيمي  (2

 ة.التحسين المستمر في الجود  (3

 .التغيير ةعلى مواجه زيادة، قدرةوالابتكار  الإبداع  (4

 ة.والتنظيمي ةيالفرد ةوالدعم الاستقلالي ةالموارد البشري ةوكفاءة تعظيم قدر  (5

 ة.الوقت بالكفاء إدارة  (6

 ة.والتنظيمي ةالبيئهم واستيعاب مختلف القضايا ف  (7

 ة.التداخل بين داخل وخارج المؤسس ةفهم علاق  (8

 (12ص، 2012هوب ومل)ب ونفسيا.معنويا  الأفرادتحفيز ودفع   (9
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 خطوات التعلم التنظيمي: .9

 ويوجزها خمسة إلى البعض يوسعها متعددة حلرابم تمر التنظيمي التعلم عملية فإن في ورد لما وفقا

 :يلي حسبما ثلاث في آخرون

 Recognized a Gap   الفجوة أو الهواة كراإد (1

 والقواعد المعايير له تدعو ما ،وبين فعلا ومطبق قائم هو ما بين الملائمة عدم أو التناقض إلى تشير والتي

 النقائص، على التعرف بهدف الحوار بواسطة عنها نكشف أن ويمكن تتسع، وقد تضيق قد الفجوة وهذه

 الخطوة يعد والتناقض الهوة هذه ،واكتشاف محددة وإجابات المعلومات إلى والوصول الوضع وتشخيص

 .التنظيمي التعلم عملية لبدء الأولى

 The Process Enquir :والتحقق التحقيق عملية قنطلاإ (2

 تم ما خلال من المشكلات أسباب على والوقوف فاتراوالانح الظواهر وتفسير الواقع بتحليل وذلك

 واستطلاع المعايشة الملاحظة، بواسطة المعلومات جمع طريق عن السابقة الخطوة في عليه الحصول

 .الحالي وضعال تفسير شأنه من ما وكل موضوعية، بطرق الاتجاهات مسح بواسطة أوالآراء 

 Idea, Model, Proposal :مقترح أو نموذج فكرة، اكتشاف أو تطوير (3

 ذهنية صورة نحو والتحول المنشود، التغير لإحداث تصور تصميم فإن السابقتين، الخطوتين في تم بعدما

 قائم هو ما وجعل تشخيصها تم التي الفجوة على والقضاء تحقيق إلى فيها والعاملين المنظمة لقيادة تسعى

 (104، ص2004)الكبسي .الحال عليه يكون أن ينبغي لما أقرب

 مستويات التعلم التنظيمي: .10

ات جراءالإخطاء عن طريق تعديل ى تصحيح الأإل ةحادي الحلقأتعلم اليهدف : الحلقة الأحاديالتعلم  (1

طر الأمع  ةعن طريق مقارننحرافات الاجل القضاء على أمن ة، لاستراتيجيات والسلوكيات المعتادوا

 ،تغير هذه الممارسات فإنها ةالنتائج المتوقعو عدم تحقيقها أعطلا ة عندما تكتشف المنظم ة،المعتمد

 ةات الصريحوفقا للممارس ةبسيط ةولذلك يتم تنفيذ التعلم بحلق، تحسينيان تكون تعلما أبحيث يمكن 

شف عن للك ةبسيط ةعمليعن  ةعبار ةحادي الحلقأالتعلم  ،خرىة أوبعبار ،معايير السلوكوالسياسات و

ذا هفي ة، تقوم عليها ممارسات المنظمدون التشكيك في المبادئ التي  ،وتصحيحها الشاذةالحالات 

ها اقف التي يتم التعامل معلكن المو ،طار تحليل المواقف التي تمت مواجهتها دون تغييرإل ظالتعلم ي

راء مستودع المواقف وسقل نماذج العمل والاستجابات التي إثتجعل من الممكن  ةضرورالب ةمختلف

 ةومراقب ةيميالتنظ ةكثر تمشيا مع تطوير الخبرأهي  ةذه العمليهة، يقدمها كل عضو في المنظم

 عمالالأ
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خطاء عن طريق النظر في تصحيح الأ ةيمكن للمنظم، الاعطال ةفي مواجه الحلقة:التعليم الثنائي  (2

وتعديل الهياكل نفسها من هذه  هدافات التفكير طرق طرح المشكلات والأفحص عملي ةعادإ

ن نوع التعلم ينطوي على الاختيار التغيير في إولذلك فة، طر التفسيريهذه الأ ةجراءات ومراجعالإ

ياق يتدخل في س ةبالاستراتيجيات الجديد ةالمرتبط ةوالمعتقدات ولتحديد قواعد الجديدالمعايير 

 جلأشمل مستوى الثنائي من التعلم من ما تستخدم وي ةعاد ةطر المرجعيألى تعديل إويهدف ، امضغ

والتعلم  ةنالقيم المهيم ةهيكلة عادإنماط التفسير والفهم وأوة، القائم ةتصحيح الاخطاء تغييرا في المعرف

سباب الشدود وتغيير المبادئ أيشكك في  ةعطال الملاحظالى حل الأ ة بالإضافةالحلق ةالمزدوج

 نهلأطفاء الطابع الديمقراطي عليه في المنظمات هو الذي ينبغي الإ ةالحلقة التعلم المزدوج الأساسية

ن ألى إر المؤلفون الاستخدام من اجل تحقيق ذلك يشي اتالقيم والمعايير التي تحكم نظري يتحدى

جيات الاجراءات والمعايير والاستراتي ةالهيكل ةعادإ ةق ومن ثم وضع عمليلتحقي ةالمنظمات بحاج

  ة.الحالي

  الحلقة:التعليم الثلاثي  (3

في  ةدريج راتلى تغيإن تؤدي أالمنظمات ما والتي يمكن  لأسسهو استجواب كامل  ةالتعلم ثلاثي الحلق

راد تحدي فيتيح تعلم ثلاثي الحلقات للأ، ارجيوكذلك في سياقها الخ ةالممارسوة هيكلها الداخلي والثقاف

، 2021ي )قفص.التالي سلوكهم الملموسوب، م استراتيجيات استخدامهم وتعلمهمالقيم والمعايير التي تحك

 (55،56ص

 لتعلم التنظيمي:أنواع ا .11

ويقصد به التعلم الذي يتم بالاستجابة للظروف المتغيرة في المحيط الداخلي والخارجي التعلم التكيفي: -1

للمؤسسة، وهذا النوع من التعلم يدور حول التقليد بالاستنساخ، أي التعلم مما لدى الغير أو من ممارستهم 

 (29، ص2018دحنون ) أو من منتجاتهم أو خدماتهم.

الذي يبنى على اكتساب المعرفة الناتجة عن التنبؤات المستقبلية وكيفية الاستعداد لها، : يالتعلم التنبؤ-2

من خلال إحداث التغيرات المخططة داخل المنظمة، كما يذهب إلى أبعد من الاستجابة لهذه التغيرات 

تقبلية ه ينطلق من الرؤية المنظمة المسالبيئة ولدا يعبر هذا التعلم أكثر فائدة ونفعا من التعلم التكيفي لأن

 (246، ص2021أكرم وعبد العزيز ) والنتائج المترتبة عليها، ومن ثم اتخاذ الإجراءات اللازمة.

 التعلم الجماعي:-3

ويسمى أيضا بالتعلم الفرقي ونميز نوعين من الفرق تتمثل أولى في الفرق العمل وتتواجد في المنظمات 

ق الأداء المتميز ومحلها المنظمات المتعلمة، وهو عبارة عن نظام تعلم محدود بقدرته التقليدية والثانية فر
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على التعلم واتخاذ الإجراءات اللازمة والمجموعة لديها إمكانات تطوير غير محدودة بفضل أعضاء 

 (7، ص2019عبد النوري) الفرق الذين يؤثرون ويتفاعلون فيما بينهم.

 التعلم التفاعلي:-4

التعلم من خلال العمل ويقوم على فكرة أنه لا تعلم بلا عمل، وإن الفرد يتعلم من خلال الواجبات ويعني 

 (40، ص2015جوادي ) والمهام الوظيفية والمواقف الاجتماعية وتعامله مع الأخرين.

 :التنظيمي التعلم نظريات .12

 التقليدي التعلم عملية ونظريات فلسفة خلال من التنظيمي التعلم وصف على ساتراالد من الكثير درجت

 محكومة عامة، اجتماعية ظاهرة بوصفه التعلم مفهوم بين الخلط من نوعا جعل ما وهو ،)العام بوصفه(

 فيها والعاملين المنظمة تخص تنظيمية فلسفة بوصفه التنظيمي والتعلم واجتماعية، نفسية بأسس

 إلى مستندة ومناخية، وتنظيمية وثقافية تركيبية بتداخلات محكومة بها والمتأثرين معها والمتعاملين

 من كل طرح ولقد للمنظمة، التركيبية البنى إلى أثره وانتقال التعلم عملية تحليل في نفسيةرات اعتبا

(Argrys  &Schoon ،1996) و (B. Levit & J.March , 1988)المنظمة كانت لو فيما سؤالا 

 ره اعتبا من التحول يجري وأن الجماعة تعلم على التركيز جرى لو سيحدث وماذا تتعلم؟ أن تستطيع

 أعمالهم؟ عن بانطباعات الجماعة يزود بشيء وصفه إلى فحسب معرفة

 نظريات المعاصرة.و التقليدي التعلم نظريات بإيجاز نتناول سوف البحث من الجزء هذا سياق وفي

  :التقليدية التعلم نظريات 1.10

توجد مجموعة من النظريات التقليدية التي اهتمت بموضوع التعلم ونظرت إليه بوصفه ظاهرة اجتماعية 

 والتي تطور منها ليقود إلى تعلم تنظيمي وهي كما يلي: 

 ةنمعي ةلعادالشخص ة التعلم والتي تعني ممارس أنواعبسط أ إلي ةتشير هذه النظري :التعود ةنظري-1

بها ؤ تجعل من السهل التنب ةلدرج ةعلى مر الزمن سلوكا مكتسبا لا يتغير مع التكرار والخبر ةتصبح عاد

ولا يبعث  ةالروتيني الأعمالوهو التعلم الشائع في وتقنيته، الظروف التي تناسب نفس الفعل  تهيأتما  إذا

 (42ص، 2015يجواد) والإبداععلى التطور 

 إلى ةنسب ةالبافلوفي ةو نظريأ يستجابالاشتراط الا ةنظري أحياناوتسمى  :الاشتراط الكلاسيكي ةنظري-2

يحصل  أنالتعلم يمكن  أنهو  ةوملخص هذه النظري (1936-1849)العالم الروسي بيتر وفيتش بافلوف 

بحد ذاته في لا يؤثر " محايد  إشراكيتم  إذفي السلوك  للتأثيرات Stimulusالمثيرات  ةعبر ممارس

ر المباشر يثمباشر في السلوك بحيث يصبح المثير محايد مشروطا بوجود الم تأثيرمع مثير له  "السلوك

ه يحقق أن أيرا في السلوك ثيصبح المثير المحايد مؤ ةن مرات عدثيريعند حدوث هذا الاشتراك للم

 (56ص  ،2010 الظالمي ) .كثير مباشر إشراكهمن دون  ةاستجاب
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 الاشتراط الاجرائي أو التعزيز:نظرية -3

العمل بأنها استجابات إذ وصف المشي والكلام و 1963رائدا لهذه النظرية وذلك في سنة  Skinnerيعد

لكنه يتوقف على الجوع أيضا سبيل المثال لا يحدث بمشاهدته و إجرائية، فالوصول إلى الطعام على

ي مجال التعلم استجابة إجرائية وتبعها ذا حدثت فعدد من الظروف المثيرة لذلك إالاجتماعية ووالظروف 

رية ثلاثة تتضمن هذه النظنتائج السلوك إلى التأثير فيه، وقد أضاف أن التعلم يحصل عندما تقود تعزيز، و

  (175-156، ص 2013الساعدي ) تسمى أحيانا بموقفيات.النتائج، و –السلوك  –المقدمات  عناصر

 لبرتأميلر  أبرزهمومن  ةلقد ارتبط الكثير من العلماء النفس بهذه النظري :التعلم الاجتماعي ةنظري-4 

ة التعلم القائم على الملاحظ باسم أيضاوتعرف  Dollard دولارو Miler Albert Bandura اندوراب

ومواقفهم ونتائج تلك السلوكيات  الآخرينالسلوك  ةيتعلمون من خلال مراقب الأفراد أن إلىوتشير 

السلوك البشري من حيث التفاعل المتبادل والمستمر بين  1977 اندوراب أوضحذلك  إلى بالإضافة

 (21ص  ،2022)حفاط والبيئية. ةوالسلوكي ةالمعرفي التأثيرات

السلوك وتغييره والتعلم تحكمهم التفاعلات  أنالذي يرى  اندوراعالم النفس الاجتماعي ب ةرائد هذه النظري

عن  إنماوحد الحلول أ أن حتى يكفاالذين يستمر والخطأ ةلا يتم بالمحاول اندوراوالتعلم حسب ب الاجتماعية

 ةالنزع أنة فكرمن Dollard et Millerالباحثان  انطلقوقد  الآخرين الإنسانطريق الفعل ما يقلد فيه 

 رينلآخاو منبه صادر عن السلوك أ إشارةبوجود  باستجابةكثيرا ما يقوم الشخص  أنتقليد هي نفسها  إلى

 (57 ، ص2010)الظالمي  والموقف. والدافعية ةربطت بين السلوك والمعرف ةوهي نظري

 نظرية التعلم المعرفي:-5

و يعد انصار هذه النظرية أن التعلم عملية أكثر تعقيدا من الاشتراطات السابقة، و تنطوي على عمليات و 

أنشطة عقلية، و على سبيل المثال يعد التفكير مرحلة وسيطة بين المثير و الاستجابة، لذلك ترفض هذه 

من اشكال التجربة و الخطأ، النظرية أن يكون السلوك الإنساني مجرد انعكاس للتجارب الماضية أو شكل 

و بذلك فهي تؤكد على أهمية عملية التفكير و العقل من جانب الانسان، و ان عملية التعلم على مستوى 

المنظمة تتطلب تدفق معرفي من الأفراد إلى المنظمة و بالعكس، و هي عملية مزدوجة يتعلم فيها كل من 

لتعلم المنظمي على وفق هذه النظرية علاقة تبادلية لتدفق الأفراد و المنظمة بشكل متزامن، و تعد عملية ا

-157، ص 2013)الساعدي المعرفة بين أفراد المنظمة، و بين الأفراد و المنظمة و بين طرائق العمل.

158)  
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  :التنظيمي للتعلم المعاصرة النظريات 2.10

 تتعدد نظريات التعلم التنظيمي المعاصرة على عدة مداخل كما يلي:

 نظرية المعارف:-1

تستند النظرية المعرفية إلى نهج معالجة المعلومات وتهتم بشكل أساسي بما يدور في عقل المتعلم، وأكد 

المنظرين المعرفين أن المكافآت والعقاب التي يطلق عليها المنظرون السلوكيون التعزيز، تعمل بطرق 

  & Huczynskiانأكثر تعقيدا مما تم اقتراحه في نظريات التكيف، وقد أكد هوتيينسكي وبوكان

Buchanan  ،على أن المعرفة هي معلومات يمكن استخدامها لتعديل السلوك السابق أو الحفاظ عليه

فالنظرية المعرفية للتعلم لا تتهم بالعلاقة بين المحفزات و الاستجابات، بل بالخطط التي يختارها الأفراد و 

ن خلال التجربة، و تفترض العملية المعرفية أن الطريقة المستخدمة للمتابعة و كيفية تعديل هذه الخطط م

الأفراد واعيين و يشاركون بنشاط في كيفية تعلمهم، و من بين نقاط القوة في النظرية المعرفية أنها تؤكد 

على أهمية تحفيز المتعلم، و تحديد الاحتياجات الفردية، و أن الفرد لديه سيطرة على ما يتم تعلمه، و تحديد 

 (22-21،ص2022)حفاظ عة باعتبارها جانب حيوي من جوانب التعلم.التغذية الراج

ضمن بيئة ديناميكية غير مؤكدة تحتاج المنظمات إلي اكتساب الموارد القائمة على المعرف من أجل 

التكيف مع التغيرات المستمرة، إن النظرية القائمة على المعرف هي امتداد للنظرية القائمة على الموارد و 

للمعرفة على أنها الأكثر أهمية من الناحية الاستراتيجية و فهم المنظمة على أنها كيان معرفي التي تنظر 

و  1991غير متجانس تم تصنيف المعرفة فيه إلى معرفة صريحة و معرفة ضمنية، حيث يقترح سيمون 

رة عن فرضيتين لتكامل المعرفة داخل المنظمة، الأولى هي أن إنشاء المعرفة عبا Grant 1996غران

نشاط فردي، و الثانية هي أن الدور الأساسي للمنظمة هو تطبيق المعارف الموجودة في إنتاج السلع و 

الخدمات، إن تطوير النظرية قائمة على المعرف قد غير في التصميم و السلوك على المستوى التنظيمي 

خبرات و  ء القيام بوظائفهم يكتسبونللاستجابة إلى التغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية، لأن الأفراد أثنا

 ( 14، ص2015)عيوش معارف جديدة.

ويعتبر التعلم التنظيمي هو مجال المعرفة في نظرية المنظمة التي تقيم نماذج التعلم والنظريات والتكيف 

ائمة قمع المنظمة، وتعد العلاقة بين الإطار القائم على المعرفة والتعلم التنظيمي مهمة حيث أن المنظمات ال

على المعرفة والاقتصاديات بحاجة إلى بناء استراتيجية من أجل خلق المعرفة القائمة على الأصول غير 

 الملموسة. 

 نظرية المنحنى التعلم:-2

إن الاهتمام بمفهوم التعلم التنظيمي له جذوره في اكتشاف منحنيات الخبرة فيما يتعلق بالتصنيع عندما 

أصبح الضغط على الإنتاج الفعال أكثر ضرورة، خاصة في القرن العشرين بين الحربين العالميتين، حيث 
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"مفهوم منحنى التعلم واصفا فيه تكلفة   Wrghit PM & Mc Mahan CGقدم مالك مادهان و فرايت" 

العمل المباشر على سبيل المثال لإنتاج هيكل الطائرة تنخفض مع تكرار التجربة، و بذلك فإن مفهوم 

منحنى التعلم يعتمد على وقت العمل و كمية الوحدات المنتجة، و تكمن فلسفة منحن التعلم في أن الكمية 

إن وقت إنتاج الوحدة الواحدة يتناقص بمعدل ثابت يعرف بمعدل من الوحدات المنتجة عندما تتضاعف ف

التعلم مع كل مرة تتضاعف فيه الكمية، ومما يرتبط بهذا المنحنى هو قانون الخبرة الذي قدمته مجموعة 

مفاده أن تكلفة الوحدة الواحدة من المنتج تنخفض بنسبة مئوية ثابتة في كل  BCGبوسطن الاستثمارية 

 ها الخبرة.مرة تتضاعف في

" أن منحنى التعلم Semes & March، سيميس و مارش""Barbara & Levietيرى بربرا وليفيت" 

رمزا قويا للتعلم التنظيمي، إذ أنه يتابع العلاقة السببية بين تكاليف الإنتاج و كمية المنتجات، فكلما زادت 

ما جرى تعلمه، و من جهة أخرى إن كمية الوحدات المنتجة انخفضت تكلفة إنتاجها و هذا يعني أن شيئا 

كتاب الإدارة الاستراتيجية أشار إلى أن نظرية منحن التعلم، بالرغم من أنها تدور ضمن تفكير الكفاءة إلا 

أنها تحقق مكاسب تنافسية للمنظمة على الصعيد الاستراتيجي، و لعلهم يشيرون بذلك إلى أن المعرفة 

ء من قدراتها على تحقيق مكسب تنافسي إد لأنها تمثل معرفة الشخصية هي شيء مهم للمنظمة، و هي جز

ضمنية لا يمكن تقليدها قطعا من قبل المنظمات المنافسة الأخرى، و بذلك فهي عامل مهم في تحقيق الميزة 

 (23-22، ص 2022)حفاظ التنافسية.

 نظرية معالجة المعلومات:  -3

رسخت هذه النظرية من ضمن إطار المدخل  التي تعد إنجازات سيمون ومارش من أولى الإسهامات

للتعلم التنظيمي، فقد استندت إسهامات الباحثين الفكرية إلى أن نظريات حل المشكلات واتخاذ  الشخصي

القائل بأن القدرات المعرفية والإدراكية الإنسانية هي مقدرات محدودة  الافتراض القرارات ترتكز على

ب بالحاسو الاستعانةخلال تلك المحدوديات فإنهم يلجأون إلى  ون منبذاتها، ولأن متخذي القرار يتعامل

 بينما للحاسوبمبينة على الأفعال الداخلية  على سبيل المثال لتطوير طرائق جديدة في اتخاذ القرارات

 هذه القرارات إنالحاجة لدعم  يعمل الأفراد بوصفهم أنظمة لتشغيل المعلومات وخزنها واستذكارها عند

لتفكير ا تعتمد على فكرة أن هناك كثيرا من التشابه بين العقول البشرية ودور الحواسيب في النظرية

 (173، ص 2013)الساعدي .المشابه لمساندة اتخاذ القرار

 النظرية التداخلية:-4

 التداخلية كونه مفهوما نشأ في الستينيات والسبعينيات، إذ كان الهدف من مصطلح إلى1990لقد أشار سانج

التداخل في المنظمات باستعمال أدوات تغيير السلوك الفردي، ومن أجل الحصول  هو التطور التنظيمي

اوين في الداخلية، وأن يكونو متس اعتقاداتهمانفتاحا في  يقع على الأفراد أن يكونوا أكثرك على تغيير سلو

ظمة، إذ لأنكة ونه متخصصا بحرسانج نموذجا متقدما للنظرية التداخلية ك الحقوق والواجبات، وتعد أفكار
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التمييز بين التعلم التكيفي  ضرورةكز على  أدرك في دراساته المتطورة أن المنظمات تعاني من

عدم القدرة على التعلم، ، وهنا لابد من الإشارة إلى لمشكلة  والتوليدي، إذ أن التعلم التوليدي يعد هو الحل

ح في فيه التعلم استجابة لحالة معينة وقد لا ينج بدائي الذي يعدأن التعلم التكيفي يشكل نوعا من التعلم ال

 (23، ص2022)حفاظ  .تعديل السلوك

 نظرية النظم:-5

ظرية النظم تعتبر واحدة من النظريات المهمة في التنظيم، وقد جاءت هذه النظرية لسد الثغرات التي ن

النظريات السابقة لها، وهي من النظريات الحديثة التي تقوم على أساس نقد النظريات السابقة  ظهرت في

ن، التنظيم، العمل والإنساكيز كل منهما على أحد متغيري وذلك بسبب تركية، التقليدية أو السلو سوآءا

البيئة مفتوح يتفاعل و نظرية النظم إلى النظام على أنه نظام باعتبار أن التنظيم نظام مغلق، بينما تنظر

 (236، ص2012)الطراونة ،لاستمراريتهالمحيطة به ضمانا 

 The Fifthهو ما جاء على لسان الباحث سانج في كتابه المبادئ الخمس إن ما يعكس تطور هذه النظرية

Disciplineعلى أهمية التفكير المنظمي والحوار للتعلم المنظمي، متقدما  عندما شدد1990في سنة

رؤية النماذج الذهنية، الالتطور الشخصي ،  أبعاد حيوية لبناء منظمات تستطيع أن تتعلم من خلال بخمسة

ام الذي وفرت الإطار الع وتتمثل أهمية نظرية النظم في كونهاتعلم الفريق و التفكير المنظمي،  ،كةالمشتر

 ت جميع المتغيراتيربط بين جميع النظريات والأفكار التي تناولت موضوع التنظيم، عندما وضع

 الاستفادةومن مبادئ وعناصر وعوامل التنظيم التي تناولتها النظريات الكلاسيكية تحت الدراسة والتحليل 

 (16، ص2005)السالم .إلى معرفة أعمق، وفهم لهذه الظاهرة المهمة منها في التوصل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



التعلم التنظيمي                       الفصل الثاني                                                    
 

 

30 

 خلاصة الفصل:

على ما تقدم، نستنتج أن المنظمة الحديثة التي تسعى لأن تكون منظمة متعلمة، لابد أن تتبنى التعلم  بناءا

التنظيمي الذي يعد أداة فعالة لإيجاد ونشر المعارف داخل أقسام المنظمة لتجسيدها في الأعمال 

 والممارسات التنظيمية، مما يؤدي إلى الارتقاء بأداء الأفراد.

م التنظيمي أسلوب هام يساعد المنظمة على حل مشاكلها والتأقلم مع بيئتها وخلق أفكار كما يعتبر التعل

جديدة، حيث من خلاله يمكن للأفراد تبادل المعارف والتعلم من أخطائهم وأخطاء زملائهم وتجارب 

ن المنظمة الماضية سواء مان التعلم على المستوى الفردي أو الجماعي أو على مستوى المنظمة أو بي

 المنظمات.

وحتى تتمكن المنظمة من التعلم بالطريقة المثلى لابد لها من اختيار إحدى نماذج التعلم التنظيمي 

واستراتيجياته التي تهدف إلى تحسين قدرة المنظمة على الاستثمار في الموارد البشرية وتعزيز مهاراتها 

 ومعارفها للوصول إلى الأهداف المخطط لها. 

لقول إن المنظمة المتعلمة هي المنظمة التي تسعى لتطبيق التعلم التنظيمي بين أفرادها في الأخير يمكن ا

وتوفر لهم الجو المناسب لتبادل المهارات والمعارف، وبالتالي ماهي إلا نتيجة حتمية للسبب الذي يمثل 

 التعلم التنظيمي.
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  :تمهيد

 وأمالههو اهتمامها بالعنصر البشري وبماذا تحقيق رغباته  ةعوامل نجاح المؤسسات المعاصر أهممن  إن

مرهون بهذا العنصر ولكن لا يكفي  ةشديدلوا ةالكبير ةالعالمي ةفبقاء المؤسسات واستمرار في ظل المنافس

بل يجب الاهتمام بهم وتحسين مستواهم وذلك عن طريق تقييم ، فقط أكفاءللبقاء والاستمرار جلب عاملين 

من قبل  المستعملةالسياسات  أهموتقييمه من  الأداء ةدراس ةوتعتبر سياسر، باستمرا ينهوتحس أدائهم

تقديمها معلومات تفيد  إلي بالإضافة ةوكامل ةشامل دراسةالعاملين  أداءلكونها تدرس  العالميةالمنظمات 

سوف  اءاتوالإجرهذه المعلومات  ةوحلول لبعض المشاكل ولمعرف إجراءاتحتما المؤسسات في اتخاذ 

 .الأداءوتقييم  الأداءمفهوم  إلينتطرق في هذا الفصل 
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 ةانجليزي ةكلمPerformance الأداء ةكلمLarousse الفرنسية اللغةيعتبر قاموس  الأداء: فتعري (1

 وأدى وأنجز أتموالتي تعني Parformenمأخوذة من كلمةPerformanceةالقديم ةمن الفرنسي ةمشتق

(Larousse2001,p766)Accomplir 

  :اصطلاحا 

  من حيث  إليه ةدرجه تحقيق الفرد العامل للمهام الموكل بأنهفي كتابه  كلادةيعرفه طاهر محمود

ص  )كلادة،ة.تخفيض تكاليف الموارد البشري ىمع العمل عل ةالمحقق ةوالنوعي ةالجهد والجود

242) 

 العمل تبعا  تأديةنه أ "على ةفي كتابه علاقات العمل في الدول العربي احمد زكي البدوي يعرفه

ص  ،1985البدوي ) .العمل وأنظمةحكام القانون لأصاحب العمل وفقا  وإشرافلتوجيهات 

101) 

  السلوك الذي يغير  ةوخاص،  ةنتيج إليو سلوك يؤدي أنشاط  بأنه "يمصطفى عشوويعرفه

 ( 14ص ،1992عشوي  الأشكال .)شكل من  بأيالمحيط 

 يعرفه Drucker  " التوازن  ةوالبقاء محقق ةعلى الاستمراري ةالمؤسس ةهو قدر الأداء أنبقوله

 (Drucker1999,p73 )"بين رضا المساهمين والعمال

 في قياس نتائجها وماذا تحكمها في  ةالتي تساعد المؤسس ةنه الوسيلأيمكن تعريفه على  الأداء

  (Jean Louis2001, P74 )". ةالعام الأهدافتكاليفها ومدى تحقيق 

  التي يحقق  ةالفرد وهو يعكس الكيفي ةلوظيف ةتمام المهام المكونإالتحقيق و ةدرج إلى الأداءيشير

 (215ص ،2000حسن ) ةيشبع بها الفرد متطلبات الوظيف وأ

 أعمالمن  الأفرادن السلوك هو ما يقوم به أيرى  إذ الأداء"الضوء على برت لتوماس ج ويلقي 

 (175 ص،  2005عبد الباقي )التي يعملون بها  ةفي المنظم

  التي ترتبط  ةو الجهأ ةومسؤولياته التي تكلفه بها المنظم لأعمالههو تنفيذ الموظف " يعرف هلال

 (294ص  ،2015زرواق ) ةوظيفته بها ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظم

 و الجهود التي ترتبط وظيفته بها أ ةومسؤولياته التي تكلفه بها المنظم عمالهلأتنفيذ الموظف  " بأنه

 (58ص ، 2021الباسطي ) ة".يعني النتائج التي يحققها الموظف للمنظم

بتنفيذ المهام والواجبات  والأفرادعن قيام العاملين  ةهو عبارمن خلال التعاريف السابقة يمكن القول 

 إسهامهمالعاملين ومدى  ةومن خلالها يتم تحديد كفاء ةولوائح المتبع ةالأنظمالمكلفين بها وفق  والأعمال

 .العمل أثناءلى سلوكهم وتصرفاتهم والحكم ع الأعمالفي انجاز 
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رف الفرد سواء كان طو الجهد المبذول من أو المهارات أهو ذلك النشاط  الأداء أنب ويمكن القول

له حيث نجد هذا السلوك تغييرا  ةالموكل ةتمام مهام الوظيفإجل أو فكريا من أهذا الجهد عضليا 

  ة.من قبل المنظم رةالمسط الأهدافيحقق من خلاله  ةوفعالي ةبكفاء

التي  ةوالمهام المختلف ةللأنشط ةالوظيفي ممارس الأداءانطلاقا من اعتبار  :الوظيفي أداءمحددات ( 2

ببعض العوامل  إيجاباو أسلبا  للتأثير ةوان ذلك يعتبر سلوكا فان هذا السلوك عرض ةتتكون منها الوظيف

 .الأداءويطلق على هذه العناصر محددات  الأداءتؤثر على  أن الأمر ةوالعناصر التي من شانها في النهاي

 وهي تتعلق بالعامل بشكل مباشر ةبتقسيم محددات الداخلي (113ص ، 2013 )المحاسنة هذا وقام

 .العامل ةوهي خارج سيطر ةالمحيط ةوهي تتعلق بالبيئ ةومحددات الخارجي

  :وتشمل ةالمحددات الداخلي: أولا 

 ةالطاقات الجسمي يإلوالجهد ناتج من الحصول العامل على الدعم والحافز والذي يشير  :الجهد -أ

الجهد له طاقات وعوامل تحفزه وتنظمه  أنكما ، مهمته لأداءالتي يبدلها العامل  ةوالعقلي ةوالحركي

 .الوظيفي الأداءولهذا يعتبر من محددات ، الأداءمما ينعكس على 

 أحياناوتسمى  ةالوظيف لأداء ةاللازم ةونعني بها تلك الخصائص والمهارات الشخصي :القدرات -ب

التي لابد من توافرها في من  ةالبديهي ةالتحمل وسرعة، كالقدر ةو بالسمات الشخصيأبالكفايات 

 .الأداءوهي كذلك تؤثر بشكل مباشر في ، ما ةيقوم بوظيف

الاتجاه الذي يعتقد العامل انه من الضروري توجيه جهوده في العمل من ي إل ويشير :الدورإدراك  -ت

و أالعامل يتحدد بمدى فهمه للدور الذي يقوم به  الأداء أنبمعنى  ،توجه جهد العامل أيخلاله 

حيث يتضمن هذا الفهم والوعي ترجمه للجهود ، التي يعمل بها ةيمارسه من خلال الوظيف

 ةالتي تتشكل بالنسب ةوما هو المعنى والدلال، رها في العمل بناء على هذا الفهموالقدرات وتسخي

 .و وظيفتهأللعامل جراء عمله 

 :وتشملة المحددات الخارجي :ثانيا -ث

من  ةالمأمولوالتوقعات  والأدواتوتتعلق بكل من الواجبات والمسؤوليات  :متطلبات العمل  -أ

العامل لمهامه  ةفي ممارس ةوالمعدات المستخدم والأدوات والأساليبالطرق ي إل ةضافإالعامل 

 .وأعماله

وتوفر  والإشرافومناخ العمل  ةإداري ةنظمأمن  ةالتنظيمي ةكل ما تشمله البيئ ة:التنظيمي ةفالبيئ  -ب

و أبيط ثعلى ت إمافهي تعمل  ةالتنظيمي ةالموارد والهيكل التنظيمي وغيره من العوامل في البيئ

 (65ص 64ص ، 2021 )الباسطي .أدائه ةتحفيز العامل وبالتالي جود
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 :الوظيفي على النحو التالي الأداءمحددات )Hackett،2002)وهذه وقد حدد

بالمتطلبات  ةالذاتي ةوالمعرف الأهداف الأساسياتبالحقائق  ةوتشمل المعرف ة:تقريري ةمعرف أولا: 

 .ما وتقاس بشكل تقريري ةوظيفي

 أداء ةالكيفي ةفعلا وهو الخليط بين المعرف أداؤهتتعلق بما يجب  ةوهذه المعرف إجرائية: ةمعرف :ثانيا 

التي  ةالمهارات العملي أي ةمهارات حركي ةمعرفي أي ةإدراكيعلى ذلك وتشمل مهارات  ةوالقدر

وبناء والتداول وتنسيقها كما يقع تحت هذا المجال ، تتطلب استخدام عضلات الجسم في العمل

ة، والمهارات الفيزيائي، استخدامها ةوكيفي ةالعلمي ةوالأجهز الأدواتبتناول  ةالخاص الإجراءات

 ةا الجانب المعرفي بواسطوالمهارات التواصل الاجتماعي ويقاس هذ، الذات ةالإداروالمهارات 

 ة.والعينات الاختياري اةالمحاك وأسلوب ةالمهني ةالخبر

 للأداءالسلوكيات الثلاث هي الاختيار  إحدىمشترك من  تأثيرهي  :والتحفيز ةثالثا: الدافعي 

في  ةوعليه فان الفروق الفردي الإصرار أيالمستوى الجهد المبذول والاستمرار الجهد المبذول 

لتشكل  ةتشترك وتتفاعل مع التعليم والتدريب والخبر أنهاوالرغبات يفترض  ةالقدر ةالشخصي

 (65ص  ،2021 )الباسطي .دالا عليه الأداءالمعارف الثلاث والتي يكون 

 :الوظيفي الأداءعناصر ( 3 

والمجالات  ةعن الوظيف ةالعام ةوالخلفي ةالفني ةوالمعرف ةالمهني ةوتشمل المهار :بمتطلبات ةالمعرف أولا: 

 .بها ةالمرتبط

ي وتنظيم العمل و فنوالتمكن الفني على ت ةوالبراع والإتقانوالنظام  ةوتشمل الدق :العمل ةنوعي :ثانيا 

 .الأخطاءمن  التحرز

 .نجازالإ ةوسرع ةوتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادي :العمل ةكمي ا:ثالث 

وانجاز  ةعلى التحمل المسؤولي ةفي العمل والقدر ةويدخل فيها التفاني والجدي :والوثوق ةالمثابر :رابعا 

 والتوجيه  للإشراف ةفي مواعيدها ومدى الحاج الأعمال

 .ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات ودوافع ةوما يمتلكه من معرف :الموظف :خامسا

والتي تتضمن مناخ العمل  ةحيث تؤدي الوظيف ةالتنظيمي ةوهو ما تتصف به البيئ :الموقف :سادسا 

 .والهيكل التنظيمي ةالإداري ةوالأنظمالموارد  ةووفر والإشراف
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وما تتصف به من متطلبات وتحديات وواجبات ومسؤوليات وما تقدمه من فرص  ة:الوظيف سابعا:

 (94ص 93ص  ،2011 )حراحشة الحوافز.ولتطوير والترقيات 

داخل  الأداءعلى  ةالعوامل المؤثر ةالباحثين في دراس أراءلقد اختلفت  :الأداءفي  المؤثرةعوامل ( ال4

تؤثر سلبا  أسس ةمن العوامل التي تعتبر بمثاب ةللدراسات والبحوث تم فصل مجموع ةونتيج ةالمؤسس

العمل  ةمن جماع ةالإدارالعامل وموقع العامل بين وظيفته وموقعه من  الأداءعلى مستوى  وإيجابا

 :على بعض هذه العوامل منها ةوسنركز في الدراس

العنصر البشري ولذلك كان على  المؤسسةداخل  ةالإنتاجي ةالمقومات العملي أهممن  إن :الحوافز أولا: 

و تحفزه أ الإنسانالتي تشجع  ةفالحوافز هي المؤثرات الخارجية، وفعالي ةبكفاء الأفرادتحفز  أن ةالمؤسس

وذلك عن طريق الظروف ، العمل الأداءفي  ةالحوافز لان بها تحدد الرغب ةأهميوتزداد  أفضل لأداء

العمل لميوله واتجاهاته ويمكن تقسيم  ةواحتياجات الفرد ومدى ملائم، بالعمل ةالمحيط ةوالمادي ةالاجتماعي

 ي:إلالحوافز 

 مأوى، ملبس، مشرب، المأكلمن  ةالمادي الإنسانوهي التي تشبه حاجات  ة:الحوافز المادي  (1

 .الأجر ةزياد

 يإل ةمثل الحاج ةوالذاتي ةالاجتماعي الإنسانوهي التي تشبه حاجات  ة:الحوافز المعنوي  (2

 والثناءالفرد العامل  ةبأهميوالاعتراف  ةومن بينها فرص الترقي ةالجماع يإلوالانتماء  الأصدقاء

 .عليه

 ةكل كائن اجتماعي والمؤسس ةفي حيا ةوحقيقي ةوطبيعي ةاجتماعي ةهي عملي الإشراف: ثانيا:

الفعال والمشرف يعمل على  أداءتحرص عليها لتحقيق  ةوبالتالي فالمؤسس، كائن اجتماعي بامتياز

والتعاون  ةروح العمل الجماعي توفير المحيط الملائم عن طريق التحفيز و تنظيم العمل وبت

 ( 94ص ، 2002)لعويسات  .العكسو الأداءسلاح ذو حدين يرفع من مستوى  والإشراف

 ةوالتي تؤثر بدرج، بأعمالهقيامه  أثناءوهي التي تحيط بالفرد  ة:ظروف العمل الماديثالثا: 

 ،البرودة كالحرارة،والتي يستطيع التحكم فيها  ةوالجسمي ةالفرد الذهني ةعلى مقدر ةملموس

يرتبط بها المعدل دوران العمل  ةوالظروف العمل المادي.....الخ والتهويةالدخان ، الضوضاء

مثل  أخرىهذه العوامل هناك عوامل  يإل ةإضاف ةو غير مناسبأ ةومعدل غياب سواء كانت مناسب

 .العامل أداءعلى  والإيجابالعمل التي تؤثر بالسلب  ةجماع

وبيئتهم  الأفرادتستهدف تحقيق التكيف والتفاعل المتبادل بين  ة:الخدمات الاجتماعي :رابعا

وذلك  ةالمنظم ةوالأنشطمن البرامج  ةوتتواصل في تحقيق هذا من خلال مجموع ةالاجتماعي
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وغيرها من الخدمات ، ترفيه، علاج، من سكن ةوالمادي ةباهتمام بالظروف العمل الاجتماعي

 (306ص ، 2002 ةبشابن)

 ة:التالي للأسبابوذلك  ةمؤسس أيداخل  ةخاص ةالوظيفي يحتل مكان الأداء :الوظيفي الأداء أهمية( 5

مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير  لأنهالذي تقوم عليه المؤسسات  الأساسالوظيفي هو  الأداء  (1

  ة.المؤسس أهدافلتحقيق  ةالأنشط

 .والاجتهاد ةبالمثابرفي العمل ويمد العاملين  يةالمهار ةيمكن العامل من حصول على الكفاء  (2

 الإبداع يإلمن الوصول  متمكنه ةجديد أساليبت واكتساب العاملين تطوير الذا ةيسهم في عملي (3

  .مستوى الانجاز ةزياد يإلمات تؤدي وبالتالي بناء مه

  ة.للتنظيم في المؤسس ةالنهائي ةربط كل شيء نتعلمه بالنتيج (4

كان هذا  فإذا ةو المؤسسأيقوم بها الفرد  الأنشطةجميع  ةالوظيفي هو الناتج النهائي لمحصل الأداء (5

واستقرارها وفعاليتها  المؤسسةنجاز مرتفعا فان ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح المستوى الإ

 أيضا ةلا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسين فقط بل انعكاسا لقدرات ودوافع القاد فالأداء

همية الأداء ذلك إلى أ الوظيفي على مستوى الأداء ةأهميبل يتعدى كما لا تتوقف  ، فقط المؤسسة  (6

  (356ص  ،2018حسين ) في نجاح خطط التنمية الاقتصادية و الاجتماعية في الدولة.

يتكون من جمع قدر معين من المعلومات  إجراءالتقييم هو "  Henri Maheبحسب  :التقييم مفهوم( 6

جل اتخاذ قرارات تؤثر أحكم قيمي على العناصر مثل شخصيته من  إصداربالموظف من اجل  ةالمتعلق

 (Henri 1998,p159 )"مسبقا ةمحدد أخرى أهدافو للرد على أشؤون الموظفين  إدارةعلى 

 الأداء الوظيفي:تقييم  مفهوم( 7

  تعرفه Anne Riberolles الأداءلا يقتصر تقييم " ويقول ةخاص ةالتقييم بنظرإلي  فينظر 

من  بأكثرللمستقبل  إعدادتنفيذ للتنظيم مع  وإنماعلى التنبؤ في التسيير 

 (Riberolles1992 p14ء)صفا

 و أ ةو عمليألشخص  الأهمية إعطاءو أ ةقيمي أحكام إصدارو أتتكون من تقدير  ةالتقييم هو عملي

لاتخاذ  ةايير محددمن مع ةوالكمي ةي شيء بناء على المعلومات النوعيأو أ ةو مؤسسأحدث 

حول التسلسل  ةحتى نتمكن من اتخاذ قرارات دقيق القرار التقييم يعني الفهم والتوضيح والعمل

 (Renald 1993,p19).الأحداث

 لمعدلات  ةو الماضي للفرد بالنسبأالحالي  الأداءانه تقييم  "2003 يعرفها جاري ديسلار

 (322ص ، 2003)المتعال أدائه.
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 أداء ةتلزم الرؤساء على متابع لأنها ةالهام الإداريةتعتبر من السياسات  الأداءتقييم  ةعملي أنه 

واجباته من  أداءالموظف في  ةالحكم موضوعي على قدر ولإصدارمرؤوسيهم بشكل مستمر 

 (244ص243ص  ،2004 ةجود.)أدائهعلى  أالتحسن الذي طر دىم وإدراكالعمل  أثناءسلوكه 

 الموظف في  ةحكم موضوعي على قدر إصداريمكن من  أسلوبنه أ ("2011) شندي أبو هيعرف

 (95ص ، 2011ابو شندي  )".ته وقيام بمسؤوليات وظيفتهاواجب أداء

العاملين لعملهم ومسلكهم فيه  الأداءهو التحليل وتقييم  بأنهيمكن تعريف التقييم  ةتعاريف السابقالمن 

التي يشغلونها وتحملهم  ةالوظائف الحالي بأعباءصلاحيتهم وكفاءاتهم في النهوض  ةوقياس ماد

 .أعلىتقلدهم لمناصب ووظائف ذات مستوى  ةوإمكانيلمسؤولياتهم 

ثلاث  إلييمكن تقسيمها  الأهدافمن  ةتحقيق جمل إلي الأداءيهدف تقييم  الأداء الوظيفي:التقييم  أهداف(8

 :وهي ةمستويات رئيسي

 ةالموارد البشري ةإدارالتي تسعى  أهداف أهممن بين  ة:على مستوى المنظم الأداءتقييم  أهداف أولا: 

 :يأتيما  الإدارةتحقيقها على مستوى  إلي

في  ةفي التقويم والموضوعي ةالعلمي الأسس تأكيدعن طريق  الأخلاقيوالتعامل  ةخلق مناخ من الثق (1

 .الأحكام إصدار

تؤهلهم  بأساليبوتوظيف طموحاتهم  ةمن خلال استثمار قدراتهم الكامن النهوض بمستوى العاملين  (2

 .للتقدم

 .للعمل ومستلزماته ةتحليلي ةالعمل من خلال دراس لأداء ةوضع معدلات موضوعي  (3

 ة.الموارد البشري إدارة وأساليبتقويم برامج   (4

 ةوالتوظيف عن طريق ربط التكلف الإنتاجترشيد سياسات  ةوامكاني الإنسانيتحديد تكاليف العمل   (5

 .بالعائد

تقويم  ةقيام المدراء والمشرفين بعملي إن :على مستوى المدراء التنفيذيين الأداءتقييم  أهداف :ثانيا 

لا سيما و ضعيف ليس بالشيء السهل أو متوسط أممتاز  بأنهالمرؤوسين والحكم على كل منهم  الأداء

 أداء أسباببوضع التقرير عن  الأعلى الإداريةو المشرف من جهات أعندما يطالب ذلك المدير 

تهم وقدراتهم في مهارا ةتنمي إلي الأمر ةذلك وهذا يدفع المديرين في حقيق وأ توىالموظف بهذا المس

 ة:المجالات التالي

 .الموظف بشكل علمي وموضوعي أداء ةالتعرف على كيفي (1
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 .مشاكل العمل ةالفرص للمناقش ةالعلاقات الموظفين من خلال تهيئ ارتفاع بمستوى  (2

فيما يتعلق  ةوتوجيه واتخاذ القرارات الواقعي الإشرافتنميه قدرات المدير في المجالات   (3

 .بالعاملين

تحقيقها  إلىالتي يسعى القائمون  الأهداف أبرزومن  :على مستوى المرؤوسين الأداءتقييم  : أهدافثالثا 

 :ما يلي الأداءتقويم  ةعملي ةبين العاملين بواسط

ن جهودهم ألديهم ب ةالكامل ةالمرؤوسين من خلال توليد القناع لدى ةالشعور بالمسؤولي ةتعزيز حال (1

 .التقييم ةستقع تحت عملي ةالمنظم أهدافالتي بدلوها في سبيل تحقيق 

الموظفين  لتطوير سلوك ةمن الوسائل وطرق المناسب ةفي اقتراح مجموع الأداءتقييم  ةتساهم عملي  (2

 ة.مستمر ةبصور ةميعل بأساليب أيضا ةوتطوير بيئتهم الوظيفي

 :الأهدافمن  ةتحقيق جمل إلىعمليه تقويم الكفاءات تسعى  أنويرى المسلم  

 ة.تنميه القدرات الفردي  (1

 ة.وقائع ملموس إلى ةالحاجات من حيث الاولوي ةترجم  (2

 (37ص ، 2010 )مسلم .للكفاءات ةجديد ةديناميكي إعطاء  (3

 بتحقيق هدفين الأداءحسب بربر كامل تقوم برامج تقييم  الأداءتقييم  أهداف: 

 .الاستغناءو ةبنقل الترقي ةيق تحقيق اتخاذ القرارات المتعلقوذلك عن طر إداري:هدف  أولا: 

 بالإضافةلين تمهيدا للتغلب عليها وذلك عن طريق تحديد نقاط الضعف عند العام :هدف تطويري: ثانيا 

 .في عمليه التقييم ةطريق استخدام طرق موضوعيحفظ العاملين عن  ةزياد إلي

  من  أخرى أهدافهناك  أن أوضحت 1877التي قام بها جيل ويلشر  ةالمسيحي ةالدراس أنغير

 :وهي الأداءتقييم  لأنظمة ةوراء تطبيق التنظيمات المعاصر

 ة.تحديد الاحتياجات التدريبي  (1

 .الماضي الأداءفي تحسين مستوى ة المساعد  (2

 .بالأداء ةالخاص الأهدافتحديد   (3

 .أدائهمللعاملين عن مستويات  ةمرتد ةتقديم تغذي  (4

 .في تخطيط المستوى الوظيفي ةالمساعد  (5

 (324 ص323ص ، 2011نوري  )ة.في التخطيط القوى العامل ةالمساعد  (6
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تقييم  ةوقد اختلف الباحثون في عدد الخطوات التي تتكون منها عملي :الوظيفي الأداءتقييم  تخطوا (9

 gary latham et kenneth.Nفبعضهم توسع في تلك الخطوات وبعضهم ضيق منها فمثلا حدد الأداء

wexley الأداءتقييم  ةلعملي ةالخطوات التالي: 

  ةاستعراض المتطلبات القانوني  (1

 تحليل الوظائف  إجراء  (2

 التقييم  أداءتطوير   (3

  (المقيمين)اختيار الملاحظين   (4

 تدريب الملاحظين   (5

  الأداءقياس   (6

 تزويد الموظفين بنتائج التقييم   (7

 الوضع   (8

 (263، ص 2000)عبد الباري  .الأداءتقييم  ةو الجزاء نتيجأمنح الثناء  (9

 ة:التالي الأطرافتتم عمليه التقييم عن طريق  :الوظيفي الأداءالتقييم  ةمسؤولي (10

تتم عمليه التقييم في معظم المنظمات من قبل  :الرئيس المباشر أوالتقييم عن طريق المشرف  أولا: 

وهذا  أدائهعلى التحديد وتحليل  ةقربا من العامل وله القدر الأكثرالشخص  لأنهالمشرف المباشر نظرا 

 ةالعمل كما يستطيع المشرف التعرف على متطلبات العمل كذلك يمكنه تحديد العوائد المناسب أثناءبمراقبته 

 (155ص ، 2006)عباس .عنه أفضلحكم وتقدير  وإعطاء أدائهوفق 

 لأغراضويستخدم هذا المدخل من قبل الموظفين  أنفسهم: الأفرادعن طريق  أيالتقييم الذاتي  ا:ثاني 

عن  ةمنعزل ةعامل يعمل في بيئ أومعين وقد يستخدمه الموظف  أداءحكم على  لإصداروليس  ةتطويري

التقييم ويساعد في تحديد ادوار الموظف  ةومن مزايا هذا المدخل انه يشرك الموظف في عملي الآخرين

بشكل واسع يجعل الموظفين  بالأهداف ةالإدارومن ثم يستخدم في  الأدواروتقليص فرص الصراع في 

 ةالتي اشتركوا في تحديدها ومن نقائص هذا المدخل انه قد تشوب عملي الأهدافالتزاما بتحقيق  أكثر

 (271ص ، 2010عبد الباري .)من التشويه والتحيز الشخصي يقوم بها الموظف نفسه ةمتعمد

عن  الآخرينالعمل  ةجماع الأعضاءحيث يقوم كل فرد بتقييم كل من  :التقييم عن طريق الزملاء :ثالثا 

جنب مع  إليبحيث يستخدم جنبا  الأسلوبطريق ما يسمى بالتقييم السري وقد ادخل التعديل على هذا 

 في مجال ةالفرد خاص إليهاالتي ينتمي  ةالجماع وأعضاءالمباشر  الإداريالتقييم عن طريق المشرف 

 (300ص  ،2007 . )حنفيالإدارية ةذي ينتمي للهيئالتقييم للفرد ال
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 أن إذ ءالمدرا أداءفي تقييم  ةمن المصادر المستخدم وه المرؤوسين:عن طريق  مرابعا: التقيي

فيما يعود  ةالرؤساء وخاص أداءويعرفون جيدا  الأفرادمع المشرفين على  ةتام ةللمرؤوسين على صل

والتي تقع في الصلب صلاحيتهم  ة "الرقاب-ةالقياد-التنظيم-التخطيط"  الإدارية ةللعملي لإدارتهم

التي تواجد الرؤساء  ةالإدارالمرؤوسين قادرون على اكتشاف بعض المشاكل  أنومسؤولياتهم كما 

 (392ص ، 2002)بلوط  ء.المدراتقييم هؤلاء  بإمكانهموبالتالي 

 :الوظيفي الأداءتقييم  قطر (11

على  ةوتعتمد هذه الطريق الأداءطرائق تقييم  أقدممن  ةتعد هذه الطريق :الترتيب البسيط ةطريق أولا: 

 إلي أداء الأحسنفي  يبدأالعاملين بالتسلسل حيث يضع المقيم كل فرد العامل في ترتيب  الأفرادترتيب 

 (270، ص2011 . )راويةأداء سوأالأ

 الأفرادكل فرد عامل من جميع  ةبمقارن ةيقوم المقيم وفقا لهذه الطريق ة:المزدوج ةالمقارن ةطريقثانيا:  

 .نفسها ةالذين يخضعون للتقييم في المجموعالعاملين 

 ةمعين ةالعاملين يمثل كل تصنيف درج للأفراديتم تطبيقات  ةوفقا لهذه الطريق :التدرج ةطريق :ثالثا 

 (المتميز والأداء ،الغير المرضي والأداء ،المرضي الأداء) كالاتي تثلاثة تصنيفافقد تكون هناك  للأداء

وفقا لهذه التصنيفات  الأفراد أداء ةو المقيم ومن ثم تتم مقارنأ ةالإدارتوضع هذه التصنيفات من قبل 

 أدائه. ةمسبقا حيث يوضع كل فرد وفقا لدرج ةالمحدد

 ةالخصائص المساهمو أعلى تحديد عدد من الصفات  ةتعتمد هذه الطريق :طريقه التدرج البياني :رابعا 

المقيم يشير  أنو الخصائص حيث أامتلاكه لهذه الصفات  ةن ثم يتم تقييم كل فرد وفقا لدرجوم الأداءفي 

 الأفرادالتي يعمل بها  ةلذي يحتوي على صفات وخصائص الخدمعلى التدرج البياني المحدد مسبقا وا

ن بأا من الخصائص ويشير على ما يعتقد والتعاون وغيره ةبالمهام الوظيف ةوالمعرف والإبداعونوعها 

 (250ص ، 2006)عباس  الصفة.لعامل المعين تتوفر فيه هذه الفرد ا

في  أشدهالكبير على المقيمين والذي يكون على  ءلتقليل الضغط والعب ة:القوائم المراجع ةطريق :خامسا 

حيث يستخدم المقيم  ةفائد أكثرتكون  أنيمكن  ةالقوائم المراجع ةن طريقإمقياس التدرج البياني ف ةطريق

و أ ةيؤثر ويختار العبار أنوعلى المقيم  ةالموارد البشري ةمن قبل دائر ةالمحدد ةالسلوكي بالأوصافقوائم 

 .العاملين الأفراد أداءالتي تصف  ةالصف
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التي تكون  ةو العبارأ ةالصيغ اختيارمن المقيم  ةتتطلب هذه الطريق الإجباري:الاختيار  ةطريق :سادسا 

وصفا وانطباقا على الفرد العامل من زوج من صفات وفي الغالب تكون كل عبارتين اللتان تصفان  أكثر

 (166ص ، 2011 . )نوريسلبيةو أ ةايجابي إماالسلوك الفرد العامل 

التي يقوم  ةالهام الأحداثويقوم المشرف بالاعتماد على سجل يدور فيه  ة:الحرج الأحداث ةطريقثامنا:  

قسمين قسم  إليبالفرد  ةالخاص ةويمكن تقسيم الصفح ةو ايجابيأ ةسلبي الأحداثبها الفرد سواء كانت تلك 

المشرف على تذكر  ةوتساعد تلك الطريق ةالسلبي للأحداث الأخروقسم  وأدائهفي سلوكه  ةالايجابي الأحداث

في  ةها التقييم كما تساعد تلك الطريقالتي يعد في ةترالف ةالتقييم النهائي في نهاي إعدادعند  ةالهام الأحداث

 .)التقييم ةفتر ةرف في نهايوليس فقط ما يتذكره المش ةالفرد طوال الفتر وأداءاعتماد التقييم على سلوك 

 (312ص، 2001محمد عامر 

بشكل واسع  الأداءفي المجال تقييم  بالأهداف ةالإدار أسلوبيستخدم  بالأهداف: الإدارة ةطريق: سابعا 

على هذا النمط من التقييم  ةيين وغالبا ما نطلق مسميات مختلفوالاختصاص الإداريينالنطاق من خلال 

ص  ،2010)خضير . العملو التخطيط ، أالنتائج ةإدار، الأداء ةإدار، بالنتائج ةالإدار الأهدافوهي وضع 

162) 

 ةتتم كتابذ إالعاملين  الأفراد أداءتقييم بسط الطرائق في أتكون  أنمن المحتمل  ة:المقالي ةالطريق ا:ثامن 

ومهارات  الأداء ةوكفاء ةمن قبل المشرف المباشر يصف فيها جوانب الضعف والقو ةتقارير تفصيلي

ولا تتطلب  ةبسيط ةهذه الطريق نإلكل منها  ةوضع الاقتراحات التطوري إلي إضافةالعاملين  الأفراد

 أنهاهي  ةومما يعاب على هذه الطريقنجازها، لإولا تتطلب تدريب عليا  الأداءخطوات معقده لقياس 

تزداد المعلومات  أن فإماو المقيم أبشكل ثابت بحيث تخضع للتغيير من قبل المشرف  ةغير منظم ةطريق

 ةمنظمالعاملين في ال الأفراد ةمع عدم فائدتها لذلك يصعب مقارن و تقل هذه المعلوماتأ ةفيها وتكون مكثف

ن هناك أولا يخفي ب الآراءوالتعبير عن  ةفي الكتاب ةجديد إمكانيةتتطلب  ةن هذه الطريقأكما و ،وفقها

 ( 99ص 98ص ، 2019 ةبغالي.)ات لدى المقيمينكبيرا في هذه القبلي ختلافاا

يتعاون مع لذي ا ةالموارد البشري أخصائي ةويساهم في تلك الطريق ة:الميداني ةالمراجع ةطريق :تاسعا

التقييم ويرسله للرئيس  الأخصائيالميداني للفرد المراد تقييمه ثم يصيغ  الأداء ةالمشرف في الملاحظ

 .مرؤوسلمراجعته ومناقشته مع ال

والسلوك للفرد  الأداءعلى تصميم اختبارات لقياس  ةوتعتمد تلك الطريق الأداء:اختبارات  ةطريق: عاشرا

الحالي فقط وتحتاج تلك  الأداءللفرد وليس  ةالمستقبلي إمكانيةعلى  ةطريقالمطلوب تقييمه وتهتم تلك ال

 (24ص  ،2012)عبد الفتاح .نتائجهالحسن تصميمها وتحليل  ةمن الخبر ةعالي ةلدرج ةالطريق
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 :الفصل خلاصة

 الأخيرالوظيفي للعاملين فيها لهذا يستحوذ هذا  الأداءبشكل كبير على  المنظمة والفعاليةة تعتمد كفاء

ن والدارسين في كبير من قبل الباحثي هتمامبا حضيكما  ةفي المجال البحث والدراس ةكبير أهميةعلى 

 ة.الذي تقوم عليه المنظم الأساسيكونه الركن ل الإدارية ةجميع حقول المعرف

أهدافها المرجوة يقوم على مدى قدرها  إلىنجاح المؤسسة ووصولها  أننستنتج  أنيمكننا  الأخيروفي 

وتمكنها من تطبيق المعايير ولأسس التي يقوم عليها الأداء الوظيفي وتتحدد درجة النجاح بمدى تحقيقها 

لهذه الأسس فكلما كانت هناك جدية في تطبيق المعايير الأداء كلما ازداد نجاح المؤسسة وذلك بحكم 

وذلك  الإنتاجوتصدره لقائمة المعايير التي يقوم عليها نجاح عملية  أهمية أو الدور الذي يحظى به الأداء

 .بعد الدراسات التي قامت والتي أوضحت أهمية وأثر أداء في تحقيق أهداف المنظمة أو المؤسسة
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 تمهيد:

الأداء الوظيفي، سنحاول من خلال هذا الفصل إسقاط جوانب النظرية للتعلم التنظيمي وبعدما تطرقنا لل

الجانب النظري على الواقع من خلال إجراءات الدراسة الميدانية على المؤسسة الجزائرية للمياه بولاية 

 الأداء الوظيفي.ة العلاقة بين التعلم التنظيمي وهذا قصد معرفو مستغانم،

التي تساعد المعاينة الملائمة، تحديد الأدوات اختبار المنهج و انطلاقا من القيام بالدراسة الاستطلاعية،

 المعالجة الإحصائية لنتائجها.على قياس المتغيرات و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



يةالميدانالفصل الرابع                                                   الإجراءات المنهجية للدراسة   
 

 

48 

 أولا: بطاقة الفنية للمؤسسة:

 عام لشركة الجزائرية للمياه وحدة مستغانم:تقديم  (1

 ( ماهية المؤسسة الجزائرية للمياه:1-2 

تعتبر من اهم المؤسسات الحساسة التي لها دور فعال في الاقتصاد الوطني وكذلك تعتبر بالنسبة للمجتمع 

ه لمنازل اهم ركيزة لاستمرار الحياة، فقد عملت المؤسسة بكل تقنياتها لبذل المجهود لإيصال الميا

 المواطنين وجميع المؤسسات الخاصة والعامة.

  -وحدة مستغانم -( تقديم عام لشركة الجزائرية للمياه1-3

 تعد المؤسسة الجزائرية للمياه مؤسسة اقتصادية تجارية تزود المواطنين والمؤسسات العمومية

والخاصة والجماعات المحلية بالمياه سواء للشرب او الاستعمال العادي، حيث ستعرف أكثر على مؤسسة  

وحدة مستغانم وهيكلها التنظيمي وذلك من خلال الاعتماد على الوثائق المقدمة من طرف المؤسسة محل 

 الدراسة.

 ( لمحة تاريخية عن المؤسسة: 1-4 

بالجزائرية للمياه وهي مؤسسة عمومية ذات طابع تجاري حيث تسمى  1987تأسست المؤسسة سنة 

تحت وزارة الموارد المائية  2001أفريل  21بتاريخ  01/101وصناعي بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

وجاء انشاء الجزائرية للمياه في اعقاب الاصلاحات المؤسساتية التي بدأتها الحكومة لضمان ادارة سليمة 

 س الوقت ضمان المصلحة العمومية وجودة الخدمة.للموارد المائية وفي نف

 ( مهام المؤسسة:2

 التسيير المنظور للخدمة العمومية في مجال الإنتاج  -1

 التسيير وتوزيع المياه    -2

تحصيل فواتير الاستهلاك المياه الصالحة للشرب وتلك المستعملة للصناعة والتصنيع من قبل  -3

 المستهلكين.

العامة الكائن مقره بالمنطقة الصناعية لواد السمار بالجزائر العاصمة اما وحدة المقر الاجتماعي المديرية  

  مستغانم.-مستغانم الكائنة بسيدي بن حوى 
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 :    -مستغانم-(  اهداف مؤسسة الجزائرية للمياه وحدة 3

 ضمان الخدمة العمومية وتطويرها. -

 توصيل الماء في أحسن الظروف. -

 المياه الصالحة للشرب.توفير القدر الممكن من  -

تقوم بتنظيم وتوزيع والتأطير المركز وتجديد الشبكة ووضع العدادات وسد النقص وذلك ما يفرض  -

 عليها مصاريف عالية لا يمكن التحكم فيها الا بعد سنوات طويلة.

 تحقيق الارباح المالية وزيادة عائداتها المالية. -

 تكوين صورة ذهنية طيبة عن الشركة. -

 التقليل من مشكل انقطاع الماء. -

 :-مستغانم -( امكانيات المؤسسة الجزائرية للمياه وحدة 4

 ( الامكانيات المادية: 4-1

 بالنسبة للتسيير:

 (: الإمكانيات المادية للمؤسسة بالنسبة للتسيير01جدول رقم )

 عدد البلديات المسيرة 32

 نوع التسيير تسيير كل مزدوج

 سكان الولايةعدد  ساكن 800441

 عدد السكان المستفيدين ساكن 643491

 المصدر: الصفحة الرئيسية لمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة مستغانم

 بالنسبة للمنشآت القاعدية:

 (: الإمكانيات المادية للمؤسسة بالنسبة للمنشآت القاعدية02جدول رقم )

 km 1461 الطول الاجمالي للشبكة

 112 عدد الخزانات

  m 276600 3 التخزين قدرة

 65 عدد الآبار العميقة والعيون

 28 عدد محطات الضخ
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 01 محطة معالجة المياه

 j232500m/ قدرة المعالجة

 3200000m قدرة الضخ

 المصدر: الصفحة الرئيسية لمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة مستغانم

 بالنسبة للموارد المائية:

 المادية للمؤسسة بالنسبة للموارد المائية( الإمكانيات 3جدول رقم )

 3147200000m المياه الباطنية

 3567600000m المياه السطحية 

 3m3 35548 10 مياه البحر

 96% المردود التقني

 65% المردود التجاري

 62% المردود الإجمالي

 10246 عدد تسربات المصلحة
 

 ( الامكانيات البشرية: 4-2

 عامل مهني تنقسم إلي: 778الكلي لعمال المؤسسة الجزائرية للمياه وحدة مستغانم يبلغ العدد  -

    CDI- 462  عامل بعقد دائم غير محدود المدة 

   -SDD 316  عامل بعقد دائم محدود المدة 

 فيما يلي سيتم تقديم معلومات تفصيلية عن الإمكانيات البشرية الخاصة بمؤسسة الجزائرية للمياه. -

 ( معلومات تفصيلية عن الإمكانيات البشرية4الجدول رقم )

 العدد المهنة

 09 إطار سامي

 111 إطارات 

 158 مستخدمين

 500 التنفيذ

 778 المجموع

 المصدر: الصفحة الرئيسية لمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة مستغانم
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 –مستغانم -الهيكل التنظيمي للمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة ( 01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مركز سيدي لخضر         مركز عين تادلس              مركز حاسي ماماش

 مركز سيدي علي          مركز سيرات                      مركز مستغانم 

 المصدر: الصفحة الرئيسية لمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة مستغانم

ة، تجده على رأس المخطط الهيكلي التنظيمي هو المسؤول والمسير للمؤسس مدير الوحدة: -

للمؤسسة والذي له الحق في اتخاذ القرارات وإصدار الأوامر ومن مهامه التمتع بالسلطة التي 

 تمكنه بالقيام بمسؤولياته كاملة لتحقيق الأهداف:

هي الوسيط بين المسؤول والمصالح الداخلية والخارجية لمؤسسة ويكمن دورها في  الأمانة: -

 تسجيل الرسائل واستقبال هواتف المدير ولها دور فعال في حفظ أسرار المهنة.

 المصالح الموجودة لدى المؤسسة بصفتها الواجهة أهم تعتبر من المساعد المكلف بالنزاعات: -

 المصلحة تعتبر أن . كمانأو المتعاملي مع الزبائن سواء المؤسسةالقانونية التي تضمن هيبة 

 مدير العام

مساعد مكلف 

 بالمنازعات
 مساعد مكلف بالأمن 

 وحفظ الذمم

 مساعدة قانونية
 خلية الإعلام الآلي

 مركز التحليل
 إطار وكيل 

 دعاوي وتصوير

ةقسم المحاسب قسم الشحن قسم الملاحة قسم  

ينالمستخدم  

يرمصلحة الفوات  

ةمصلحة التغطي  

مصلحة 

 المستهلكين

 علاقات مصلحة

 الزبائن

 مصلحة المحاسبة

ة مصلحة الميزاني

 المالية

 مصلحة المحاسبة

 و التسيير

ر مصلحة التسيي

 الشخصي

 مصلحة الأجور 

 

 مصلحة التكوين

 مصلحة الوسائل

 العامة

 

 مصلحة الإدارة

 و العلاقات
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 كل ملف همزة وصل بين كل المصالح وتقوم بدراسة ملفات ديون الزبائن بحيث تكون دراسة

 ومن ثم استدعاء الزبون للتسوية حديعلى 

 المؤسسة وتنويب عنالمقطع  الإنذار أو المواطنين إعلام ومن مهامها المساعدة القانونية: -

 القضائية.في المجالس 

 الصور وكتابة ويقوم بطبععملية سرقة المياه  يقوم بتصوير إطار وكيل دعاوي وتصوير: -

 .محضر عليها لتسلم للمدير

 والحراس والمحافظة الأمن توفير عن وهو المسؤول المساعد المكلف بالأمن وحفظ الذمم: -

 كل ممتلكاتها بصفة عامة لتوفير وتجهيزات أيعلى كل ما هو ملك للشركة من معدات 

 .الأمنية الظروف

 الحاصلة في مختلف المصالح. الإعطاب تقوم بتصليح خلية الإعلام الآلي: -

 من من سلامتها للتأكدوتحليل المياه ويشرف عليه رئيس حيث يقوم بمراقبة  مركز التحليل: -

 ومراقبة نوعيةمياه صالحة للشرب للمواطن  إيصال الجراثيم المؤذية بالصحة وذلك من اجل

 التحاليل مخبر فهناك مخبر التحاليل الفيزيائية، الآبار المياه الموزعة عبر الشبكات من

 .مخبر التحاليل المعادن الكيميائية،

 دائرة يستلزم وجود وصناعي فانهالمؤسسة تحمل طابع تجاري  أن بما الدائرة التجارية: -

 الملفات و المديرية كما تقو بمتابعة والتجارية فيتجارية تشرف على الشؤون الاقتصادية 

 ووضع استراتيجيةالقيام بعملية بيع الماء بالمقابل  المراسلات مستهلكي الماء ومن مهامها

 .للمؤسسة

 :مصالح تتمثل في أربعة وتضم الدائرة التجارية

 لها بحيث تسهل الآلي الإعلام راسة بوسائلهذه المصلحة محل الد مصلحة الفواتير:-1

 .ثلاثي عملية الفوترة التي تتم على مستواها حسب المواعيد المحددة لكل ثنائي او

 لم يتم وهي تقوم بتغطية ومتابعة ديون المؤسسة للمستهلكين الذين مصلحة التغطية:-2

 فواتيرهم. تسديد

 كل ما هو والمحلات اي والمؤسساتوهي الشركات  مصلحة كبار المستهلكين:-3

 المحددة فيها ثنائية. وتكون المواعيدتجاري يستهلك الماء 

 علاقة التي تستقبل الزبون حيث تضع الأولى وهي المصلحة مصلحة علاقات الزبائن:-4

 .ومعالجتهاالزبائن  باستقبال احتياجات والزبون وتقوم بين المؤسسة

 وتضم دائرة الإدارة والوسائل:

 بتقديم وسائل وتقوم ،واللوازمفهي المسؤولة عن المواد  (:الوسائل العامة)التموينمصلحة  -

 استثمارها في سجلات رسمية لدى الهيئات القضائية.

بإبرام  وذلك تحتاجه تقوم بشراء كل ما الإدارة هذه أن أي مصلحة الإدارة والعلاقات الخارجية: -

 وهي تشرف على توزيع كل ما تجلبه. صفقات،

 

 دائرة الموارد البشرية والتكوين: -
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المسار الوظيفي  التي يتصل بها العامل وتقوم بمتابعة الأولى وهي المصلحة مصلحة المستخدمين: -

 حقوقهم.والحفاظ على لكل عمال المؤسسة من دخولهم الى غاية التقاعد 

 عمال لكلوكشف الرواتب شهريا  الأجور بإعداد وهي المصلحة التي تقوم مصلحة الأجور: -

 المؤسسة.

 إجباري التكوينويكون هذا وهي المسؤولة على تكوين العمال في مجال عملهم  مصلحة التكوين: -

 عامل.على كل 

 الأخيرة وتعتبر النواة ،والمحاسبةرئيس الدائرة المالية  يترأسه هذا القسم :دائرة المحاسبة المالية -

 :مصلحتين وتضم ومعالجتها محاسبيا واستقبال المعلوماتفي تمرير 

العملية تخص التسيير وتنظيم وتطبيق الإجراءات تقوم هذه المصلحة بفرز  مصلحة المحاسبة العامة:-1

والمعلومات وتحليل ثم اظهار كافة البيانات  ومنوالعمليات المحاسبية المحاسبي من بينها معالجة التدفقات 

للمؤسسة  والميزانيات السنويةوكذلك اعداد القوائم  النشاط، السنة المتحصل عليها من خلال النتائج

 والميزانية الضريبية(.)الميزانية المحاسبية 

توجيهات رئيس  تحت المالية للمؤسسة، والمسيرة للمواردوهي المصلحة المسؤولة  مصلحة المالية:-2

وتكاليف  ومختلف المصاريف الإيراداتوذلك بمراقبة  الدائرة وتطبيقا لما ورد في الميزانية التقديرية،

 .الإنتاج

 بيان دوائر الوحدة واهم مهامها:

كما يلي: وحدة مستغانم الجزائرية للمياه وهي مديرية تتكون من خمسة دوائر اقسام( وثلاثة خلايا وسبعة  

 ما الدوائر فنجد: مراكز ا

تتمثل مهامها في تزويد جميع الاقسام بالوسائل الضرورية مثل  :دارة والوسائل الضروريةدائرة الإ-

 وآلات الحفرالقنوات لأشغال الميدانية كالأنابيب وتزويد رؤساء الاقسام الفرعية بالأليات الضرورية ل

 العجلات... الخ وكذلك قطع الغيار و

 تزويد الاقسام الادارية بأجهزة اعلام الي وصيانتها، الاوراق والمكاتب. -

_ النقل بالعلاقات الخارجية مثل التنقل بأشخاص وافدين الى الوحدة في مهمات عمل سوآءا من المنطقة 

 التي تحكم الوحدة او من المديرية العامة.

 دائرة التجارة: 

مهامها التعامل مع الزبائن والمشتركين، القيام بعملية الفوترة واستخراج الفواتير وتحصيلها، ارسال 

 أخرين عن السداد، احصاء مديونية المستهلكين.انذارات للمت
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تتمثل مهامها في انها تتحكم في الانتاج، التنظيم والتوزيع، تنمية النشاطات والاشغال  دائرة الاستغلال:

وكذلك الامر المهم هو الوقوف على استمرارية الصيانة وخاصة القنوات والاشراف على المضخات 

 المياه للفحوص المخبرية.الكبرى ومعالجة الاعطاب، اخضاع 

 القيام بعمليات التطهير الدوري. -

 دائرة المالية والمحاسبة:

دورها الرئيسي هو التسيير الحسن و الامثل للمحاسبة و المالية و تحويل اي حركة عمل اقتصادي الي 

ميزانيات حسابه الخاص به مما يعني تحليل و كتابة مختلف الحسابات واستخراج هذه المعلومات في شكل 

الحصول على القوائم المالية مثل ميزانية محاسبتيية، الميزانية الجبائية اضافة الى الجداول، مخصصات 

 الاستهلاك و المؤونات .

 دائرة الموارد البشرية: 

هي تقوم بتسيير مصالح العامل المهنية و الاجتماعية من النوظيف ، المكافأت ، التاديب ، الاجور و 

 الضمان الاجتماعي و غيرها ، تتكون هذه الوحدة من ثلاثة خلايا تتمثل فيما يلي :  التصريحات لدى

 تتحكم في المعطيات على شكل برامج تنفيذية محكمة ومنظمة. ( خلية الاعلام الالي:1

اهم مهامها متابعة المنازعات القضائية مع مستهلكي المياه، المتابعة / خلية المنازعات والقضايا: 2

 مع مؤسسات الاخرين. القضائية

 توفير الامن للمتلكات المؤسسة. -

 _ استقبال بلاغات وشكاوى مصالح المؤسسة عن اي اعتداء على ممتلكات المؤسسة 

 ارسال اللجان الامنية الى مصالح المؤسسة عن اي اعتداء، سرقة، اتلاف عتاد. -

تحاليل يسهرون على المتابعة يتمثل في مجموعة من الموظفين الاحصائيين في مجال ال * المخبر:

. المستمرة فيما يخص لنوعية المياه المعالجة وهذا على مستوى نواحي كل الولاية، الدوائر، والارياف

 ..الخ .
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 الدراسة الاستطلاعية:-1

تعتبر الدراسة الاستطلاعية خطوة أساسية ينبغي على الباحث القيام بها قبل إجرائه للدراسة النهائية 

)الأساسية( فعلى أساس الدراسة الاستطلاعية يستطيع الباحث أن يحدد الصيغة النهائية للعديد من 

المتغيرات البحث قبل إجراء الدراسة ومجالها، تحديد مكان إجراء الدراسة، تحديد طبيعة العينة، و من 

قبل إجراء الدراسة  خلالها أيضا يستطيع الباحث تفسير و توضيح العديد من الجوانب الغامضة في بحثه

النهائية، زيادة على إمكانية بروز متغيرات جديدة لدى الباحث لم ينتبه لها من قبل و من هذا المنطلق كان 

 يجب علينا القيام بإجراء الدراسة الاستطلاعية.

ة بعد التأسيس لموضوع الدراسة والاطلاع على أهم الدراسات السابقة، قام الطالب الباحث بإجراء الدراس

الاستطلاعية بهدف التعرف على دور التعلم التنظيمي والأداء الوظيفي في مؤسسة الجزائرية للمياه لولاية 

 مستغانم ولتحقيق هذا الهدف قام الباحث بتحديد مجموعة من الأهداف الفرعية على النحو التالي:

 استطلاع الظروف وصعوبات ميدان الدراسة وكدا تمهيد للدراسة الأساسية. (1

 تعرف على خصائص عينة الدراسة.ال  (2

 التعرف على مدى وضوح فقرات الاستبيانين بالنسبة لأفراد عينة الدراسة. (3

 لأدوات الدراسة.  ةالتحقق من الخصائص السيكومتري (4

 حدود الدراسة: -1-1

 المؤسسة الجزائرية للمياه )مستغانم(.الحدود المكانية: 

جانفي 25إلى غاية شهر 2022ديسمبر 25الفترة الممتدة من جرت هاته الدراسة في الحدود الزمانية: 

2023. 

موظف من إطار،  30تمثلت في الموظفين في المؤسسة الجزائرية للمياه والبالغ عددهم الحدود البشرية:

 .مشرف، ومنفذ(

 الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة:1-2

 ي:في هذا الفصل تم حساب الصدق وثبات أدوات الدراسة كالتال

 مقياس التعلم التنظيمي:-1-2-1

 تم التحقق من صدق وثبات هذا المقياس في البيئة الجزائرية من خلال الطرق التالية:
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 *صدق الاتساق الداخلي:

 الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد والدرجة الكلية للمقياس.

 التنظيمي.التعلم لمقياس المنتمي إليه كل بعد  ارتباطمعامل  :(50)الجدول رقم 

 الدلالة الإحصائية الارتباطمعامل  البعد  الرقم

 0.01 0.66** ديناميكية التعلم 01

 0.01 0.80** إدارة المعرفة 02

 0.01 0.74** التكنولوجيا المعلوماتية 03

 0.01 0.67** تحول المنظمة 04

 0.01 0.81** الذاكرة التنظيمية 05

والدرجة  التعلم التنظيمي الخمسة( أن قيم معاملات الارتباط بين أبعاد مقياس 05يتضح من الجدول رقم)

مرتفعة إذ تراوحت  الارتباط، حيث كانت معاملات 0.01الكلية كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

، وهذا ما الذاكرة التنظيميةلبعد كأقصى قيمة  0.81و ديناميكية التعلمكأدنى قيمة لبعد  0.66بين 

 تمتع بدرجة مرتفعة من الصدق.ي ، أي انهي مؤشرا للتجانس الداخلي للمقياسيعط

 *اتساق كل فقرة مع البعد:

 (: معامل ارتباط كل عبارة والدرجة الكلية لمقياس التعلم التنظيمي.60)الجدول رقم 

التكنولوجيا  إدارة المعرفة ديناميكية التعلم

 المعلوماتية

 التنظيميةالذاكرة  تحول المنظمة

رقم 

 الفقرة

رقم  الارتباط

 الفقرة

رقم  الارتباط

 الفقرة

رقم  الارتباط

 الفقرة

رقم  الارتباط

 الفقرة

 الارتباط

01 *0.45 06 **0.50 12 *0.45 17 *0.40 22 **0.46 

02 *0.37 07 *0.42 13 **0.50 18 **0.48 23 **0.61 

03 *0.38 08 **0.55 14 *0.42 19 *0.40 24 **0.60 

04 **0.55 09 **0.67 15 *0.41 20 0.13 25 **0.62 

05 *0.43 10 **0.72 16 **0.55 21 0.19 26 **0.57 

- - 11 **0.70 - - - - - - 
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( أن جميع معاملات ارتباط العبارات بالأبعاد التي تنتمي إليها 06يتضح من الجدول رقم )

( وهذا يعد مؤشرا جيدا 0.05دلالة )(، ومستوى 0.01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

( ولكن 21و 20، معدا الفقرة )على التجانس الداخلي للمقياس، ويعكس مدى صدق عباراته

 احتفظنا بالفقرتين لأنها تخدم دراستنا.

 ثبات أداة الدراسة:

 معامل ثبات ألفا كرونباخ:

 لتالي:تم حسابه بالنسبة للمقاييس الفرعية والمقياس ككل فكانت النتائج كا

 (: يوضح معامل ألفا كرونباخ لكل بعد من أبعاد التعلم التنظيمي.70)الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات  أبعاد المقياس

 0.87 05 التعلم ةديناميكي

 0.70 06 إدارة المعرفة

 0.68 05 التكنولوجيا المعلوماتية المتاحة

 0.63 05 تحول المنظمة

 0.38 05 التنظيميةالذاكرة 

 0.78 26 المقياس ككل

)ديناميكية التعلم، إدارة المعرفة، التكنولوجية  الأبعاد( تمتع 07يتضح من الجدول رقم )

بدرجة مقبولة من الثبات وهو مؤشر على صلاحيتها  المعلوماتية المتاحة، تحول المنظمة(

)الذاكرة التنظيمية( فتمتع  (، أما البعد0.87 – 0.63للدراسة وقد كانت نتائجها تتراوح بين )

كما بلغ معامل ( و هي درجة ضعيفة، ولكن احتفظنا به لأنه يخدم دراستنا، 0.38بدرجة )

 ( وهو مؤشر دال على درجة مرتفعة من الثبات،0.78الثبات للمقياس ككل )
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 ثبات التجزئة النصفية:

الأول يضم البنود الفردية البنود الزوجية، ثم ثم تقسيم عبارات المقياس إلى نصفين، النصف 

 حساب معامل الارتباط فكانت النتاج كالتالي:

 .التعلم التنظيمي(: معاملات ثبات مقياس 08جدول رقم )

 معامل الثبات بعد التصحيح بمعادلة جوتمان معامل الارتباط

0.54 0.70 

الوثوق به، كما أنه دال عند ( أن معامل الثبات مرتفع ويمكن 08يتضح من الجدول رقم )

 0.01مستوى الدلالة 

 مقياس الأداء الوظيفي:1-2-2

 تم التحقق من صدق وثبات هذا المقياس في البيئة الجزائرية من خلال الطرق التالية:

 *صدق الاتساق الداخلي:

 *اتساق كل عبارة مع الدرجة الكلية:

 كلية لمقياس الأداء الوظيفي.(: معامل ارتباط كل عبارة والدرجة ال09)الجدول رقم 

 الارتباط رقم الفقرة

01 *0.42 

02 **0.51 

03 **0.61 

04 **0.76 

05 *0.37 

06 **0.46 

07 **0.73 
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08 *0.42 

09 0.14 

10 **0.51 

11 -0.03 

12 **0.60 

13 **0.51 

14 0.17 

15 **0.56 

16 **0.68 

17 **0.49 

18 0.34 

19 *0.41 

20 **0.48 

21 **0.54 

( أن معاملات ارتباط العبارات بالدرجة الكلية للمقياس دالة 09يتضح من خلال الجدول رقم)

( وهذا يعطي مؤشرا للاتساق الداخلي 0.05( و )0.01احصائيا عند مستوى الدلالة )

 للمقياس أيضا. 

 ثبات أداة الدراسة:

 معامل ثبات ألفا كرونباخ:

 الفرعية والمقياس ككل فكانت النتائج كالتالي:تم حسابه بالنسبة للمقاييس 

 (: يوضح معامل ألفا كرونباخ لمقياس الأداء الوظيفي.10)الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات

21 0.80 
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( يتمتع مقياس الأداء الوظيفي بدرجة مقبولة من الثبات وهو 10يتضح من الجدول رقم )

(، وهو مؤشر دال على درجة 0.80كانت نتائجه كالتالي) مؤشر على صلاحيتها للدراسة وقد

 0.01مرتفعة من الثبات، وهو دال عند مستوى الدلالة 

 ثبات التجزئة النصفية:

ثم تقسيم عبارات المقياس إلى نصفين، النصف الأول يضم البنود الفردية البنود الزوجية، ثم 

 حساب معامل الارتباط فكانت النتاج كالتالي:

 .الأداء الوظيفي(: معاملات ثبات مقياس 11) جدول رقم

 معامل الثبات بعد التصحيح بمعادلة جوتمان معامل الارتباط

0.72 0.83 

( أن معامل الثبات مرتفع ويمكن الوثوق به، كما أنه دال عند 11يتضح من الجدول رقم )

 0.01مستوى الدلالة 

للمقياسين نلاحظ أنهما يتمتعان بمؤشرات جيدة من  من خلال عرض نتائج الخصائص السيكومترية

 الصدق والثبات، وبالتالي يمكن الوثوق بهما واستخدامهما في الدراسة الأساسية بكل اطمئنان. 

 الدراسة الأساسية:-2

 المنهج المستخدم في الدراسة:-2-1

للأفكار من أجل الكشف عن منهج البحث هو الطريق الذي يسلكه الباحث وهو معرفة العلمية المنظمة 

حقيقة ظاهرة معينة. ونظرا لطبيعة الدراسة التي تستهدف التعرف على التعلم التنظيمي وعلاقته بالأداء 

الوظيفي، ومن أجل الوصول إلى حقائق حول الظاهرة موضوع البحث، وكذلك البرهنة على فرضيات 

حليلي، الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما الدراسة وإثباتها ميدانيا سوف نستخدم المنهج الوصفي الت

 توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعبيرا كيفيا أو كميا.
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 :حدود الدراسة-2-2

 تمثلت حدود الدراسة الأساسية في:

إطار، موظف من  60تمثلت في الموظفين في المؤسسة الجزائرية للمياه والبالغ عددهم الحدود البشرية: -

 مشرف، ومنفذ(

  المؤسسة الجزائرية للمياه ولاية مستغانم.في  الدراسة أجريت هذه الحدود المكانية: -

 . 2023مارس من سنة  25جانفي إلى  25أجريت الدراسة في الفترة الممتدة بين  نية:االحدود الزم -

البحث حيث يتكون مجتمع يتمثل في جميع الأفراد الذين يكونون موضوع مشكلة مجتمع الدراسة: -2-3

 الدراسة من جميع العاملين في مؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانم.

الموظف، وقد تم اعتماد العينة العشوائية، حيث ثم  100تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة:-2-4

 استمارة. الجداول الأتية توضح خصائص عينة مختارة. 60توزيع 

تميزت عينة الدراسة بمجموعة من الخصائص توضحها الجداول خصائص عينة الدراسة: -2-3-1

 التالية:

 خصائص حسب الجنس ح(: يوض12الجدول الرقم )

 النسبة المئوية  التكرارات الجنس 

 %40 24 الذكر

 %60 36 الأنثى

 %100 60 المجموع

 

 

 

 

 

40%

60%

يوضح خصائص العينة (: 2)الشكل الرقم 
حسب الجنس النسبة المئوية 

الذكر

الأنثى
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الإناث بنسبة مئوية حيث أفراد عينة الدراسة لجدول والدائرة النسبية يتضح أن هناك تفاوت بين من خلال ا

 .%40و الذكور بنسبة تقدر  % 60تقدر بـ

 خصائص العينة حسب السن ح(: يوض13الجدول الرقم )

 النسبة المئوية التكرارات السن

 %21.66 13 (35أقل من -25)

 %53.35 32 (45أقل من -35)

 %23.33 14 (55أقل من -45)

(55-65) 1 1.66% 

 %100 60 المجموع
 

 

 

 

 

 

 

 

أقل -35من خلال الجدول و الدائرة النسبية يتضح أن الغالبية من الأفراد عينة الدراسة يتراوح سنهم بين )

أقل -45الأفراد الذين تتراوح أعمارهم بين) %23.33، و في المقابل %53.35( سنة و ذلك بنسبة 45من 

الأفراد الذين تتراوح  %1.66(، و35أقل من -25الأفراد الذين تتراوح أعمارهم ) %21.66( و 55من 

 (.   65-55أعمارهم بين )

 

 

 

نيوضح خصائص العينة حسب الس(: 03)الشكل الرقم 

النسبة المئوية 21.66% 53.35% 23.33% 1.66%
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 خصائص العينة حسب المستوى التعليمي ح(: يوض14الجدول الرقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعليمي

 %0 0 ابتدائي

 %0 0 متوسط

 %41.66 25 ثانوي

 %58.34 35 جامعي

 %100 60 المجموع
 

 

من أفراد عينة الدراسة متحصلون على مستوى لدائرة النسبية يتضح أن الغالبية من خلال الجدول وا

 للمستوى ابتدائي ومتوسط. % 0مستوى ثانوي و %41.66، في مقابل %58.34جامعي وذلك بنسبة 

 خصائص العينة حسب الخبرة ح(: يوض15الجدول الرقم )

 النسبة المئوية التكرارات  الخبرة

 %11.66 7 سنوات 5أقل من 

 %25 15 سنة 10إلى  05من 

 %38.34 23 سنة 15إلى  11من 

 %25 15 سنة 15أكثر من 

 %100 60 المجموع
 

0%0%0%

42%

58%

ب يوضح خصائص العينة حس(: 04)الشكل الرقم 
المستوى التعليمي

النسبة المئوية

0%

0%

41.66%

58.34%
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يتنوع أفراد عينة الدراسة كما هو موضح من خلال الجدول أو الدائرة النسبية بين عدة مستويات من 

سنة بالنسبة  15إلى  11الخبرة حيث يتضح أن الغالبية من أفراد عينة الدراسة الذين لديهم خبرة من 

38.34%. 

 خصائص العينة حسب الحالة العائلية ح(: يوض16الجدول الرقم )

 النسبة المئوية التكرارات العائليةالحالة 

 %18.33 11 أعزب

 %73.33 44 متزوج

 %8.34 5 مطلق

 %0 0 أرمل

 %100 60 المجموع
 

 

0%
12%

25%

38%

25%

ب يوضح خصائص العينة حس(: 05)الشكل الرقم 
الخبرة

النسبة المئوية

11.66%

25%

38.34%

25%

0%18%

73%

9%0%

ب يوضح خصائص العينة حس(: 06)الشكل الرقم 
الحالة العائلية

النسبة المئوية

18.33%

73.33%

8.34%

0%
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 73.33%من خلال الجدول والدائرة النسبية يتضح أن نسبة الحالة العائلية" متزوج" هي أكبر نسبة و هي

و تدل على أن هذه الوظيفة منحت الإحساس بالاستقرار لدى الأفراد مما شجعهم على الزواج، بينما كانت 

، ثم تأتي نسبة الحالة %8.34، ثم تأتي نسبة الحالة العائلية" مطلق" %18.33نسبة الحالة " أعزب"

 و هي نسبة منعدمة.   %0العائلية "أرمل" التي تتمثل

 خصائص العينة حسب السوسيومهنية ح(: يوض17الجدول الرقم )

 النسبة المئوية التكرارات الفئة السوسيومهنية

 %15 9 إطار

 %3.34 2 مشرف

 %81.66 49 منفذ

 %100 60 المجموع

 

 

الفئة  من خلال الجدول والدائرة النسبية يتضح أن الغالبية من أفراد عينة الدراسة ينتمون إلى

ينتمون إلى الفئة السوسيومهنية   "  %15، وفي المقابل بنسبة %81.66"منفذ" بنسبة  السوسيومهنية

 ينتمون إلى الفئة السوسيومهنية " مشرف".   %3.34إطار"، وبأقل نسبة 

 

 

0% 15%
3%

82%

ب يوضح خصائص العينة حس(: 07)الشكل الرقم 
السوسيومهنية

النسبة المئوية

15%

3.34%

81.66%
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 أدوات البحث العلمي المستخدمة:-2-4

ثون في الوصول الباحتعتبر أدوات جمع البيانات في البحث العلمي الوسيلة الصحيحة التي يستخدمها كل 

وعليه سوف  ليه،إلى البيانات الصحيحة والدقيقة التي تعبر عن مجتمع الدراسة التي يقوم بإجراء البحث ع

 نستخدم في هذا البحث الأدوات التالية. 

2-4-1-الاستبيان: الهدف من اختيارنا لهذه الأداة أقل أدوات البحث استنزافا للوقت والجهد والتكلفة. كما 

مختلفة  يمكن استخدامه على نسبة عالية من أفراد العينة التي من الممكن أن تكون متواجدة في أماكنأنه 

لعلمية، في نفس الوقت، ومن الممكن إجراء الاستبيان على الأشخاص ذو الخبرة في مختلف المجالات ا

ضوعنا.علاقة بمو وبالتالي سوف يساعدنا على جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات والبيانات التي لها  

بقة حول ولتحقيق أهداف الدراسة سوف نقوم بتطبيق مقاييس التي تحصلنا عليها من الدراسات السا

 المتغيرين )التعلم التنظيمي، والأداء الوظيفي(.

 ASTDمقياس خاص بالتعلم التنظيمي وهو مقياس خاص بجمعية الأمريكية للتدريسالمقياس الأول: 

و هو مترجم و جميع أبعاده تتعلق بمتغير التعلم التنظيمي و قد تم  2022نة و معدل س 1998معد سنة 

تعديله من قبل الباحث بلقاسم جوادي من أجل تطبيقه في دراسته لنيل شهادة الماجستير التعلم التنظيمي و 

 فقرة. 26و الذي يحتوي على  2015علاقته بتمكين العاملين في علم النفس العمل و التنظيم سنة 

خاص بالأداء الوظيفي تم أخدم من دراسة الباحثة إبتسام بوالعيش "التغيير التنظيمي  مقياس الثاني:ال

والذي 2014وأثره على الأداء الوظيفي " في دراستها لنيل شهادة الماستر في تسيير الموارد البشرية سنة 

 فقرة.  22يحتوي على 

 وكل مستوى يأخذ درجة محددة كالاتي:وتتم الاستجابة على المقياسين وفقا لمقياس ليكرت، 

 غير موافق بشدة غير موافق موافق موافق بشدة

1 2 3 4 
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 (: يوضح أبعاد المقياسين وترتيب فقرات كل بعد وتسلسلها ومصدرهما18الجدول رقم )

 المقياس المعتمد تسلسل الفقرات الأبعاد الفرعية المتغير الرئيسي

 

 

 

التعلم التنظيمي 

    

  05إلى  01من  ديناميكية التعلم

 

 بلقاسم جوادي

2015 

 11إلى  06من  إدارة المعرفة

 16إلى  12من  التكنولوجيا المعلوماتية 

 21إلى  17من  تحول المنظمة

 26إلى  22من  الذاكرة التنظيمية

 إبتسام بوالعيش فقرة  21ويحتوي على  الأداء الوظيفي

2014 

2-4-2-المقابلة: هدف في استخدامها في الحصول على الحقائق من المصدر بطريقة مباشرة، ومن أجل 

وكذلك لتحقق من أن المقياس المستخدم يلائم العينة. الإجابات على الأسئلة الغامضةمعرفة   

هدف من استخدامها من أجل الحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات حول الملاحظة: -2-4-3

 تمع الدراسة عن طريق المشاهدة المباشرة.مج

 الدراسة الأساسية: إجراءات-2-5

بعد الانتهاء من الإطار النظري واختيار الأدوات المناسبة اتصل الباحث  بمؤسسة الجزائرية  

للمياه مستغانم من اجل حصر عينة الدراسة والتعرف على مكان تواجدها، وبعد القيام بالدراسة 

راسة الاستطلاعية في هذه المؤسسة والتأكد من الخصائص السيكومترية لأدوات القياس، تم إجراء الد

جانفي  25موظف بمؤسسة الجزائرية للمياه في مدينة مستغانم، في الفترة الممتدة بين  60الأساسية على

، وكان ذلك عن طريق الاتصال المباشر بهؤلاء الموظفين وتطبيق المقياسين دفعة 2023مارس  25و

شرع الباحث في تفريغ ستبعاد الحالات التي لم تستوف الشروط العلمية، ابعد جمع المقاييس وواحدة، و

 النتائج تحليلومن ثم  (spss.v20) الاجتماعيةالحزمة الإحصائية للعلوم  ثم لالإكسيالبيانات في برنامج 

 وتفسيرها.
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 :الأساليب الإحصائية-2-6

 في تحليل النتائج الإحصاء الوصفي والتحليلي، ةلباحثا استخدمت الطالبةفرضيات الدراسة  لىع للإجابة

الأساليب ، باستخدام  .SPSS V  20على برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةمعتمدة في ذلك 

 :التاليةالإحصائية 

 التكرارات والنسب المئوية لوصف عينة الدراسة. -

بين كل فقرة ودرجة البعد، وكذا ارتباط الأبعاد مع الدرجة  الاتساقبيرسون لحساب  الارتباطمعامل  -

 الكلية، وللإجابة على الفرضية الثالثة.

 .الاستطلاعيةمعامل ألفا لكرونباخ ومعادلة جوتمان لحساب معامل الثبات لعينة الدراسة  -

 اختبار ت لعينة واحدة للتحقق من الفرضيتين الأولى والثانية. -

 لمتغير الجنس. وفقامتغيرات الدراسة  فياختبار ت لحساب الفروق  -

لمتغيري المؤهل العلمي والخبرة  وفقامتغيرات الدراسة  فيتحليل التباين الاحادي لحساب الفروق  -

 المهنية.
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 :الخامسفصل ال

 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسة
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 تمهيد

راسة عرض وتحليل نتائج الدبهذا الفصل  يقومبعد التطرق للإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية،  

الأداء مقياس و التعلم التنظيميللبيانات المتحصل عليها بعد تطبيق مقياس  الإحصائيةكما أفرزتها المعالجة 

 حصائيةإالنتائج في جداول  هذه تم عرضوقد  ،مؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانمالوظيفي لدى عمال 

ومناقشتها وتفسيرها، وصولا إلى  SPSS v20وذلك باستخدام برنامج  الدراسة ضياتمرتبة حسب فر

 الاستنتاج العام والاقتراحات. 
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 نتائج الدراسة وتفسير عرض ومناقشة-1

 الفرضية الأولى نتائج ومناقشة وتفسيرعرض  -1-1

، للمياه ةالجزائري ةالمؤسسعمال لدى  في التعلم التنظيمي مرتفعمستوى الأولى: نتوقع  الفرضيةنص  -

 اختبار ت لعينة واحدة.حساب تم  هاللتحقق منو

 ( يوضح نتائج اختبار ت لعينة واحدة19الجدول رقم )

 الدرجة الكلية
حجم 

 العينة

المتوسط 

الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 

 المعياري

الفرق بين 

متوسط الأفراد 

والمتوسط 

 الفرضي

65 المتوسط الفرضي للمقياس  

t 
درجة 

 الحرية
sig القرار 

التعلم 

 التنظيمي
60 76.91 8,89 5,91 5,15 59 0 .00 

دال عند 

10.0  

 

 أكبروهو  76,91جاء يساوي الدراسة عينة أعلاه أن متوسط استجابات أفراد نلاحظ من الجدول 

دالة  يوه 5,15ساوي ي لعينة واحدة )ت(، وقد جاءت نتائج اختبار 65للمقياسمن المتوسط الفرضي 

 ةالمؤسسعمال ، ومنه نجد أن التجريبي لعينة الدراسةوذلك لصالح المتوسط 0.01إحصائيا عند مستوى 

ضية الفر تحققت وبالتالي ،في التعلم التنظيميبمستوى مرتفع يشعرون  بمدينة مستغانم للمياه ةالجزائري

 .الأولى

 تفسير نتائج الفرضية الأولى:

الفرضية أن هناك مستوى مرتفع من التعلم التنظيمي لدى عمال المؤسسة أظهرت نتائج هذه 

وما لاحظناه خلال زيارتنا لهذه المؤسسة مدى اهتمام  الجزائرية للمياه لولاية مستغانم وحسب هذه النتائج

وذلك من خلال  عينة الدراسة بأهمية التعلم التنظيمي ودوره في تحقيق أهداف المؤسسة محل الدراسة،

يع العاملين على العمل الجماعي، وتعزيز أفكارهم الإبداعية، وتشجيع تبادل الخبرات والمعارف تشج

وتخزينها في قاعدة البيانات وتسهيل الوصول إليها بشكل دائم، واستفادة من معلوماتهم بإشراكهم في اتخاد 

لعاملين بها من أجل التعلم القرار، ومنحهم الحرية والحرص على جودة برامج التدريبية، وفتح مجال أمام ا

واكتساب أفكار ومعلومات جديدة ومن خلال الدورات التكوينية والتربصات، والسماح لهم بالتعلم من 

أخطائهم ومنه استغلال هذه المعارف الجديدة في تحقيق الأهداف التنظيمية والاستراتيجية التي تسعى إدارة 

 .المؤسسة لتحقيقها
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بحيث جاءت نتائجه بأنه )2021 سهى قفصي،) ج الدراسات السابقة كدراسةهذا ما اتفق مع بعض نتائو

( و )صالح، 2022 )رنا بنت يحي،ودراسة  .التنظيمي في المؤسسة المينائيةهناك مستوى مرتفع للتعلم 

 توصل بأن هناك مستوى مرتفع لأبعاد التعلم التنظيمي. حيث( 2016

ح و )أطريمثل دراسة في المقابل نجد بعض الدراسات التي اختلفت نتائجها مع الدراسة الحالية كدراسة 

حيث أظهرت نتائج الدراسة أن هناك موافقة لأفراد العينة حول توافر التعلم التنظيمي ( 2022بشاني، 

 دراسة و( 2006فروخ، )ال، و دراسة جيجل بدرجة متوسطة وفقا لمقياس الدراسة-بشركة إنتاج الكهرباء

بدرجة حيث توصل إلى أن هناك ممارسة للتعلم التنظيمي بالأجهزة محل الدراسة ( 2020)البوادري، 

حيث توصل بأن هناك مستوى منخفض لأبعاد التعلم ( 2020)برحومة و أخرون، ، و دراسة متوسطة

  التنظيمي.

 1-2-عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الثانية

لولاية ياه الجزائرية للممؤسسة  عماللدى  في الأداء الوظيفي مرتفعمستوى الثانية: نتوقع  الفرضيةنص  -

 اختبار ت لعينة واحدة. حساب منها تمللتحقق ، ومستغانم

 ( يوضح نتائج اختبار ت لعينة واحدة20الجدول رقم ) 

 الدرجة الكلية
حجم 

 العينة

المتوسط 

الحسابي 

 للأفراد

الانحرا

ف 

 المعياري

الفرق بين متوسط 

الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

50.52 المتوسط الفرضي للمقياس  

t 
درجة 

 الحرية
sig القرار 

الأداء 

 الوظيفي
60 65,05 5’92  12,80 16,73 59 0,00 

عند  ةدال

10.0  

 

أكبر وهو  65,05جاء يساوي الدراسة نلاحظ من الجدول أعلاه أن متوسط استجابات أفراد عينة 

دالة  يوه 16,73ساوي ت لعينة واحدة ، وقد جاءت نتائج اختبار)ت(52,50للمقياسالمتوسط الفرضي  من

توى بمسيشعرون  بمدينة مستغانم عمال المؤسسة الجزائرية للمياه، ومنه نجد أن 0.01إحصائيا عند مستوى 

 ثانية.الضية الفر تحققت وبالتالي ،مرتفع في الأداء الوظيفي

 : تفسير نتائج الفرضية الثانية

ا لاحظناه منتائج التي توصلنا إليها تفسير ارتفاع الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة حسب ويمكن 

فعية عالية دالاية مستغانم لديهم رغبة كبيرة وأثناء زيارتنا للمؤسسة أن عمال المؤسسة الجزائرية للمياه لو

العمل ورضا الوظيفي عن طبيعة العمل وبيئة العمل وما توفره من اشباعات لحاجاتهم المختلفة وإلى اتجاه 
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 حبهم للوظيفة التي يشغلونها، بالإضافة إلى ذلكو من خلال  وجود توافق مهني مرتفع بين الفرد والوظيفة،

تجانس بين أنشطة العمل و يمكننا أن نرجع ارتفاع مستوى الأداء لدى عينة الدراسة إلى وجود تناسق و 

تصميمه المناسب و تطابق مواصفات و قدرات و مهارات و معارف و خبرات و الاستعدادات الشخصية 

كما لا ننسى عامل التدريب  للعمال مع المنصب المشغول أي وضع الشخص المناسب في المكان المناسب،

حيث أن العامل غير المدرب على عمل لهم،  داء الوظيفيو التكوين هو أيضا له تأثير كبير على مستوى الأ

 ةو تتفق نتائج هذه الدراسداءه ضعيف مقارنة بغيره و عكس، معين أو لديه نقص في التدريب من المؤكد أ

و التي أفادت بوجود علاقة دالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة و الأداء ( 2014)ماضي، مع دراسة 

بحيث جاءت نتائجه بأنه هناك مستوى مرتفع في )2022 وسويقات، حسنيدراسة )الوظيفي للعاملين، و

 الأداء للموارد البشرية بالمؤسسة محل الدراسة حسب وجهة نظر عينة الدراسة. 

جاءت نتائجه  بحيث( 2020)حمي و سيلين،  ة:دراسفي حين اختلفت نتائج الفرضية الثانية مع 

بحيث جاءت نتائجه ( 2022)لنصاري و بوخلوه، ، و دراسة ه لديهم مستوى متوسط في الأداء الوظيفيبأن

)تغلابت راسة ، و درتفع في اتصالات الجزائر بتمنراستتعلم التنظيمي يتميز بأنه مستوى مبأن مستوى ال

و انحراف معياري  2.80حيت جاءت نتائج الأداء البشري متوسط بمتوسط حسابي ( 2017و زيتوني، 

  .0.542قيمته 

 الفرضية الثالثةنتائج ومناقشة وتفسير عرض -1-3

المؤسيييييسييييية الجزائرية للمياه لولاية عمال توجد فروق بين متوسيييييطات درجات : ثالثةنص الفرضيييييية ال -

 وصيييلم التت الإحصيييائيةوبعد المعالجة ، الخبرة المهنية تعزى لمتغير التعلم التنظيميفي مسيييتوى مسيييتغانم 

 لى النتيجة التالية:إ

 الخبرة.تبعا لمتغير  التعلم التنظيميالفروق بين أفراد عينة الدراسة في  :(21جدول رقم )

 

 

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

F قيمة  قيمةp القرار 

 

التعلم 

 التنظيمي  

داخل 

 المجموعات
51,524 3 17,175 

,208 ,890 

 

 

 ةدالغير 

 عند 

0.05 

مابين 

 المجموعات
4617,059 56 82,447 

 الكلي

 
4668,583 59 
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 التعلم التنظيمي في والتي بلغت (F) تحليل التبايناختبار  إلى قيمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول    

(، وبالتالي يمكن القول بأنه α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا )نلاحظ أن هذه القيمة جاءت غير دالة ( 0.20)

ونسبة التأكد  ،تبعا لمتغير الخبرة المهنية التعلم التنظيميمستوى في  الدراسةأفراد عينة توجد فروق بين لا 

 .لثةثاالضية حقق الفرتتلم وبالتالي  .%5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %95من هذه النتيجة هو 

 تفسير نتائج الفرضية الثالثة: 

الجزائرية للمياه لولاية  و يمكن تفسير عدم وجود فروقات بين متوسطات درجات عمال المؤسسة

مستغانم في مستوى التعلم التنظيمي تعزي لمتغير الخبرة المهنية، و هذا راجع لعدم وجود اختلافات جوهرية 

التعلم  تبين عدد سنوات الخبرة للعاملين في المؤسسة محل الدراسة من حيث درجة استخدامهم لاستراتيجيا

فإنها تطبق على جميع الأفراد و بمختلف خبراتهم و  تستراتيجياالتنظيمي، لأنه عندما يتم تطبيق هذه الا

بعضهم  لكي يتعلموا من تمستوياتهم، و ذلك لكي يحدث تمازج بين الأفراد أثناء استخدام هذه الاستراتيجيا

هذا راجع للبيئة المشجعة على التعلم من خلال الدورات التكوينية و يستفيدوا من تجاربهم و خبراتهم، و 

ا وإيمانهفي ظل وجود قيادة واعية بأهمية التعلم المستمر ، تنظمها من أجل تطوير كفاءات أفرادهاالتي 

و تتفق نتائج  ،الذي يحقق تحسين في الأداء ويرقي بالمؤسسة لأداء متميزلوحيد وابالتعلم هو السبيل الأمثل 

التعلم التنظيمي تبعا لمتغير لا توجد اختلافات في مستوى ( 2017بن دومة، ) دراسةمع  هذه الدراسة

حسني )في المقابل نجد بعض الدراسات التي كانت نتائجها عكس نتائج الدراسة الحالية كدراسة ، والخبرة

حول تطبيق  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  حيث جاءت نتائج( 2019هرشة، 

جاءت نتائج بأنه هناك فروق  حيث (2006)الفروخ، ، ودراسة التعلم التنظيمي تعزي لمتغير الخبرة المهنية

حيث جاءت ( 2022)الهديفي و العميلي، ، و دراسة في مستوى التعلم التنظيمي تعزي لمتغير الخبرة المهنية

 نتائج بأنه توجد فروق دالة احصائيا بين متغير عدد سنوات الخدمة و مستوى الأداء الوظيفي.
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 الفرضية الرابعةنتائج ومناقشة وتفسير عرض -1-4

وى في مسييتمؤسييسيية الجزائرية للمياه  عمالتوجد فروق بين متوسييطات درجات : نص الفرضييية الرابعة -

 تالية:لى النتيجة الإ وصلم التت الإحصائيةوبعد المعالجة ، الخبرة المهنية تعزى لمتغير الأداء الوظيفي

 الخبرة.تبعا لمتغير الأداء الوظيفي الفروق بين أفراد عينة الدراسة في  :(22جدول رقم )

 

 

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

F قيمة  قيمةp القرار 

 

الأداء 

 الوظيفي  

داخل 

 المجموعات
187,100 3 62,367 

1,85 0,14 

 

 

 ةدالغير 

 عند 

0.05 

مابين 

 المجموعات
1883,750 56 33,638 

 الكلي

 
2070,850 59 

 

 الأداء الوظيفي في والتي بلغت (F) تحليل التبايناختبار  إلى قيمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول      

(، وبالتالي يمكن القول بأنه α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا )نلاحظ أن هذه القيمة جاءت غير دالة ( 1,85)

ونسبة التأكد  ،مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة المهنيةفي  الدراسةأفراد عينة توجد فروق بين لا 

 .رابعةالضية حقق الفرتتلم وبالتالي  .%5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %95من هذه النتيجة هو 

 تفسير نتائج الفرضية الرابعة:

نوات الذي له سنوات عمل أقل و الذي له س ير نتائج هذه الفرضية بأنه لا فرق بين العامل المبتدئيمكننا تفس

أكثر في المؤسسة من حيث أنهم ينتمون إلى نفس بيئة العمل و يتقاسمون نفس الظروف، و أن كل واحد لديه 

كفاءة عالية في الأداء و لديهم معارف و قيم و اتجاهات مشتركة، و يخضعون لنفس نظام العمل و نفس 

فة إلى وجود دافعية مرتفعة و روح معنوية عالية و علاقات عمل جيدة إجراءات و متطلبات العمل، بالإضا

فيما بينهم، فكل هذه العوامل تساهم في ارتفاع مستوى الأداء لديهم باختلاف مدة العمل داخل هذه المنظمة، 

اه يو ربما قد تعود هذه النتيجة إلى وجود أهداف و طموحات يسعى إلى تحقيقها عمال المؤسسة الجزائرية للم

 ) راسةدهذه النتيجة تتفق مع لولاية مستغانم و إلى إشباع حاجاتهم المادية و النفسية و الاجتماعية....، و

جاءت نتائجه بأنه لا توجد فروق بين أفراد عينة الدراسة في الأداء  بحيث)2022 دة عبد الكريم،بوزوا

حيت جاءت نتائج غير دالة احصائيا  (2018و بوراس، )كريتر، و دراسة الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة المهنية

، الخبرة المهنية"-المؤهل العلمي-" العمر في إجابات الأفراد العينة حول مستوى الأداء تعزي للمتغيرات
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 ، ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أداء العاملين تعزي لمتغير الخبرة( 2022مزوني، ودراسة )

مقابل في الو .لا توجد اختلافات في مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة( 2017بن دومة، )دراسة

بحيث جاءت  (2006)الفروخ، نجد بعض الدراسات التي كانت نتائجها عكس نتائج الدراسة الحالية كدراسة 

)أ. و دراسة  ،نتائجه بأنه توجد فروق بين أفراد عينة الدراسة في الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة المهنية

( مما يعني أنه توجد فروق ذات 0.01حيث جاءت نتائج دالة عند مستوى الدلالة ) (2019، غريب مختار

سنوت في مستوى 10 الذين تقل خبرتهمسنوت و10ة الذين تزيد خبرتهم عن دلالة إحصائية بين أفراد العين

حيث جاءت نتائج الدراسة بأنه توجد فروق ذات دلالة ( 2020)حمي وسيلين، الأداء الوظيفي، ودراسة 

   . سنوات 5في الأداء الوظيفي لصالح الأساتذة أقل من  (0.01)إحصائية عند مستوى الدلالة 

 الفرضية الخامسةنتائج ومناقشة وتفسير عرض -1-5

توى في مسالمؤسسة الجزائرية للمياه  عمالتوجد فروق بين متوسطات درجات : نص الفرضية الخامسة -

 ى النتيجة التالية:لإ وصلم التت الإحصائيةوبعد المعالجة ، الفئة السوسيومهنية عزى لمتغيري التعلم التنظيمي

 ومهنية.الفئة السوسيتبعا لمتغير التعلم التنظيمي الفروق بين أفراد عينة الدراسة في  :(23جدول رقم )

 

 

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

F قيمة  قيمةp القرار 

 

التعلم 

 التنظيمي  

داخل 

 المجموعات
164,020 2 82,010 

1,03 0,36 

 

 

 ةدالغير 

 عند 

0.05 

مابين 

 المجموعات
4504,564 57 79,027 

 الكلي

 
4668,583 59 

 

 التعلم التنظيمي في والتي بلغت (F) تحليل التبايناختبار  إلى قيمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول  

(، وبالتالي يمكن القول بأنه α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا )نلاحظ أن هذه القيمة جاءت غير دالة ( 1,03)

ونسبة  ،مستوى التعلم التنظيمي تبعا لمتغير الفئة السوسيومهنيةفي  أفراد عينة الدراسةتوجد فروق بين لا 

ضية حقق الفرتتلم وبالتالي  .%5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %95التأكد من هذه النتيجة هو 

 خامسة.ال
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 تفسير نتائج الفرضية الخامسة:

عدم وجود فروقات بين عمال المؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانم  يمكننا تفسير نتائج هذه الفرضية

لتي السوسيومهنية يرجع ذلك إلى البيئة المشجعة افي مستوى التعلم التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة الفئة 

ذلك من خلال سعيها لجعل كل موظف فيها يشعر بأنه قائد من فراد عينة محل الدراسة وينتمي إليها أ

 إدراكلرتبة الوظيفة لا يؤثر على فهم وهذا يعني أن متغير او موقعه مهما كان المنصب الذي يشغله،

وهذا ما اتفق مع بعض نتائج الدراسات السابقة  لتنظيمي في المؤسسة،الموظفين لواقع تطبيق التعلم ا

و التي جاءت نتائجه بعدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية عند ( 2019)بن بعيط و غبغوب،  كدراسة

في إجابات أفراد عينة الدراسة حول أبعاد المنظمة المتعلمة تعزي لمتغير الرتبة  (α=0,05)مستوى 

 الوظيفة.

 لمقابل نجد بعض الدراسات التي كانت نتائجها عكس نتائج الدراسة الحالية وفي ا

 الفرضية السادسةنتائج ومناقشة وتفسير عرض -1-6 

توى في مسعمال المؤسسة الجزائرية للمياه توجد فروق بين متوسطات درجات  :نص الفرضية السادسة -

 نتيجة التالية:لى الإ وصلم التت الإحصائيةوبعد المعالجة ، الفئة السوسيومهنية تعزى لمتغير الأداء الوظيفي

 ية.الفئة السوسيومهنتبعا لمتغير الأداء الوظيفي الفروق بين أفراد عينة الدراسة في  :(24جدول رقم )

 

 

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

F قيمة  قيمةp القرار 

 

الأداء 

 الوظيفي  

داخل 

 المجموعات
34,491 2 17,245 

0,48 0,62 

 

 

 ةدالغير 

 عند 

0.05 

مابين 

 المجموعات
2036,359 57 35,726 

 الكلي

 
2070,850 59 

 

( 0,48) الأداء الوظيفي في والتي بلغت (F) تحليل التبايناختبار  إلى قيمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول 

توجد لا (، وبالتالي يمكن القول بأنه α=0,05الدلالة ألفا )عند مستوى نلاحظ أن هذه القيمة جاءت غير دالة 

نسبة التأكد من ، ومستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الفئة السوسيومهنيةفي  أفراد عينة الدراسةفروق بين 

 .السادسةضية حقق الفرتتلم وبالتالي  .%5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %95هذه النتيجة هو 
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 نتائج الفرضية السادسة:تفسير 

عدم وجود فروقات بين عمال المؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانم  يمكننا تفسير نتائج هذه الفرضية

في الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة الفئة السوسيومهنية يرجع ذلك إلى قناعات أفراد العينة أنه كل يتمتع 

ملين داخل المؤسسة أنه لا نستطيع التمييز بينهم نظرا لتمتع أفراد وعلى حسب ملاحظتنا للعا بنفس الخبرة،

نفس لديهم أن المهارات اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة، كما عينة الدراسة بنفس الخبرة والقدرات و

، )الفروخوهذا ما اتفق مع بعض نتائج الدراسات السابقة كدراسة.الامتيازات العملية والمهنية العالية

بحيث جاءت نتائجه بأنه لا توجد فروق بين أفراد عينة الدراسة في الأداء الوظيفي تبعا لمتغير  (2006

 الخبرة الفئة السوسيومهنية.
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 :الاستنتاج العام-2

 يمثل التعلم التنظيمي ضرورة حتمية بالنسبة لكل المؤسسات باختلافها وتنوع مجالات عملها

بسبب الظروف الديناميكية الراهنة التي تفرض على المؤسسة أن تكون مرنة وذلك  أهدافها، وتباين

 بهااالمرونة لا تتحقق إلا بتعلم المؤسسة باستمرار واكتس الجديدة، هذهمع التغيرات  وتتكيف باستمرار

ويساهم أيضا في ترسيخ ، يساهم إيجابيا في تحسين أداء الأفراد والمؤسسة هذا التعلم.لمعارف متجددة

 .المؤسسة المتعلمةوأسس مبادئ 

اولنا في حقد تعددت تعريفاته بين الباحثين و ذلك نتيجة تعقد الظاهرة ذاتها و تعدد أبعادها و لهذا 

 انطلاقا من إيماننا ،الوظيفي لمؤسسة الجزائرية لمياهبأداء  هذه الدراسة استكشاف علاقة التعلم التنظيمي

 ة للمياهالمؤسسة الجزائريوأن المؤسسات بما فيها ، الميزة التنافسية الأساسية في عالم اليوم بأن التعلم هو

من أن تؤمن بأهمية التعلم المتواصل والعمل على نشره بين العاملين مع الحرص  موضوع الدراسة لابد

ادات الإدارية العليا ومن جهة أخرى لابد أن تدرك القي، ذاكرة تنظيمية متطورة في الوقت نفسه على تكوين

الأمر الذي يتطلب الحرص  تدهور وضمور المعرفة من ذاكرة العاملين، أن عدم التعلم عملية تقود إلى

 .على التعلم وتساعده على تجنب حالة عدم التعلم المتواصل على إيجاد آليات تحفز الفرد

 ها:استخلاصمن خلال ما سبق يمكن إبراز أهم النتائج والتوصيات التي تم 

  هناك مستوى مرتفع من التعلم التنظيمي لدى عمال المؤسسة الجزائرية للمياه لولاية مستغانم من

 (.ةالتنظيمي ةذاكر ة،تحول المنظم ة،تكنولوجيا المعلوماتي ة،المعرف إدارة) خلال الأبعاد التالية

  لولاية مستغانم.هناك مستوى مرتفع في الأداء الوظيفي لدى عمال المؤسسة الجزائرية للمياه 

  ،لا توجد فروق بين أفراد عينة الدراسة في مستوى التعلم التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنية

( للتعلم التنظيمي وبالتالي جاءت غير دالة عند مستوى Fحيث بلغت قيمة اختبار تحليل التباين)

نة فروق بين أفراد عي ( مما يقتضي رفض الفرضية التي تنص على أنه توجدα=0,05)الدلالة ألفا

 الدراسة في مستوى التعلم التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنية.
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  ،لا توجد فروق بين أفراد عينة الدراسة في مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة المهنية

( الأداء الوظيفي وبالتالي جاءت غير دالة عند مستوى Fحيث بلغت قيمة اختبار تحليل التباين)

نة فروق بين أفراد عي( مما يقتضي رفض الفرضية التي تنص على أنه توجد α=0,05)الدلالة ألفا

 الدراسة في مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة المهنية.

  التعلم في مستوى عمال المؤسسة الجزائرية للمياه توجد فروق بين متوسطات درجات لا

( الأداء Fحيث بلغت قيمة اختبار تحليل التباين) ،السوسيومهنيةالفئة  عزى لمتغيري التنظيمي

 ( مما يقتضي رفض الفرضيةα=0,05)الوظيفي وبالتالي جاءت غير دالة عند مستوى الدلالة ألفا

التعلم في مستوى عمال المؤسسة الجزائرية للمياه توجد فروق بين متوسطات درجات بأنه 

 مهنية.الفئة السوسيو عزى لمتغيري التنظيمي

  ي الأداء الوظيف في مستوىعمال المؤسسة الجزائرية للمياه توجد فروق بين متوسطات درجات لا

( الأداء الوظيفي Fحيث بلغت قيمة اختبار تحليل التباين) ،الفئة السوسيومهنية عزى لمتغيري

بأنه  ( مما يقتضي رفض الفرضيةα=0,05)وبالتالي جاءت غير دالة عند مستوى الدلالة ألفا

 الأداء الوظيفيفي مستوى عمال المؤسسة الجزائرية للمياه توجد فروق بين متوسطات درجات 

 الفئة السوسيومهنية. عزى لمتغيري

 التوصيات:

استنادا على نتائج الدراسة، ثم وضع مجموعة من التوصيات التي يأمل من ورائها أن تتمكن المؤسسة 

الجزائرية للمياه لولاية مستغانم من تفادي جوانب النقص واستغلال نقاط القوة لدعم توجهها نحو توظيف 

 لى الجوانب التالية: إدارة المعرفة في أعمالها والتقدم أكثر نحو التعلم، وفي هذا الإطار نركز ع

 .اتاحة الفرصة للجميع للتعلم المستمر، وإنشاء أنظمة في المنظمة لتبادل المعرفة 

 .تمكين الأفراد من الحصول على الدعم المادي والمعنوي لدعم عملية التعلم 

 .تثمين المبادرات العمال والاستفادة منها في تصحيح الأخطاء تنفيذ البرامج 

 المؤسسة للباحث في الإجابة على تساؤلاته للوصول إلى نتائج دقيقة  نموظفيمساعدة العمال أو ال

 وموضوعية.



عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسة                             الفصل الخامس                     
 

 81 

  إعطاء أهمية لموضوع البحث وإجراء المزيد من الدراسات لأنها تكاد تكونوا منعدمة في هذا

 المجال.

 .توظيف التكنلوجيا الحديثة لزيادة وتفعيل فرص التعلم التنظيمي 

 سسات أخرى حتى تتكامل الجهود البحثية في هذا الموضوع.إجراء دراسات مماثلة على مؤ 

 .الاهتمام بالمورد البشري لأنه يعتبر الاستثمار الحقيقي مما يعطي القيمة المضافة للمؤسسة 

 .الاهتمام بالتدريب وإكساب العاملين المعرفة بمنهج التعلم التنظيمي 

 حالي والأداء المتوقع.ضرورة تطبيق أنظمة تساعد على قياس الفجوة بين الأداء ال 

  ضرورة إشراك المؤسسة كل من الأفراد والجماعات في جميع المستويات الإدارية كونهم

يشاركون من خلال تنفيذهم للقرارات لذا يستوجب إشراكهم والأخذ بعين الاعتبار آرائهم 

 وإمكانيتهم عند اتخاذ قرارات معينة.

 خلية أو خارجية.تدعيم الأفراد بالمعلومات سوآءا من مصادر دا 

 .تبني برامج تعليمية تلائم الموظفين وتتماشى مع التطورات التقنية الحديثة 

  تقترح وضع رؤية مشتركة في المؤسسة ونشرها بين الموظفين والتأكيد على أهميتها، نظرا لأنها

 تعمل على تعزيز أداءهم وتوحيد جهودهم نحو أهداف مشتركة.

  سلوك الأفراد مع توجيههم نحو تحسين الأداء والإنتاجية والفعالية تطوير القدرة على التحكم في

 الإدارية والرضا الوظيفي.

  فهم الألية المناسبة في كيفية التعامل مع السلوك الإنساني في المؤسسة وكيفية تطبيق أساليب

 التكيف والتأقلم الفعال التي تهدف إلى تعزيز السلوك المرغوب.

 أفاق الدراسة:

على رغم أن هذه الدراسة تقدم عددا من الإسهامات والإضافات المفيدة، إلا أنها لا تخلو من بعض 

النقائص والفجوات العلمية مثلها مثل أي دراسة، لذلك فإن متغيرات هذه الدراسة تقترح عددا من 

فجوة لالبحوث المستقبلية، بحيث يرى منها الباحث مواضيع تستحق الدراسة الهدف منها تقليص ا

 العلمية ضمن الدراسة الحالية كالتالي:  

 .دور التعلم التنظيمي في تطوير الكفاءات 

 .أثر التعلم التنظيمي على رضا المورد البشري 

 .دور التعلم التنظيمي في تعزيز الالتزام الوظيفي 

 .دور التعلم التنظيمي في تحسين أداء الموارد البشرية 

 رات الموظفين.دور التعلم التنظيمي في تحسين قد 

 .دور التعلم التنظيمي في تحسين الدافعية 
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 .دور التعلم التنظيمي في تقليل الصراع وضغوط الأفراد 

 .دور التعلم التنظيمي في إحداث التغيير وبناء منظمة متعلمة 

  .دور التعلم التنظيمي في إدارة الأزمات في المؤسسات الجزائرية 

 

 

 



 قائمة المصادر والمراجع
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قـائـمـة الـمـصادر والـمـراجـع



 قائمة المصادر والمراجع
 

 قائمة المصادر والمراجع:

 قائمة المصادر:

 القرآن الكريم .1

 قائمة المراجع باللغة العربية:

 .(، علاقات العمل في الدول العربية، دار النهضة العربية، مصر1985أحمد زكي بدوي ) .1

، دار النهضة العربية للطبع والنشر 1الموارد البشرية، الطبعة (، إدارة 2001أماني محمد عامر) .2

 والتوزيع، مصر.

(، مفاهيم معاصرة في الإدارة 2015أ.م.د. أكرم محسن الياسري، ظافر ناصر حسين ) .3

 ، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان.1الاستراتيجية ونظرية المنظمة، الطبعة 

ه وتطبيقاته، دون طبعة، دار المسيرة للنشر (، التعلم أسس2004أبو علام رجاء محمود ) .4

 والتوزيع، الأردن.

(، التنظيم الحديث للمؤسسة" التصور والمفهوم"، دار 2008بلقاسم سلاطنية، إسماعيل قيرة ) .5

 الفجر للنشر، القاهر، مصر.

(، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ 2003جاري ديسلر، ترجمة محمد أحمد عبد المتعال ) .6

 الرياض، جدة. للنشر،

( السلوك التنظيمي والتطوير الإداري، دار هومة للنشر والتوزيع، 2002جمال الدين لعويسات ) .7

 الجزائر.

(، السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، الطبعة 2009حسين حريم ) .8

 ، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن.3

، دار 1(، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي، الطبعة 2002بلوط)حسن إبراهيم  .9

 النهضة العربية، بيروت)لبنان(.

 (، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية الإسكندرية.2000حسن محمد راوية ) .10

، دار جليس 1(، إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفي، الطبعة 2011حسين محمد حراحشة) .11

 الزمان للنشر والتوزيع، عمان، الأردن.

(، علم الاجتماع التنظيم، مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث والترجمة، 2006رابح كعباش )  .12

 قسنطينة، الجزائر.

، شركة مطابع 1(، أصول الإدارة والتنظيم، الطبعة 2009زكي مكي أسماعيل عبد الرحمن) .13

 السودان المحدودة، الخرطوم.

(، السلوك التنظيمي داخل المؤسسات الرياضية، دار الوفاء الدينا 2018سين )سيد الهاشم ح .14

 للطباعة والنشر، الإسكندرية.

(، تنظيم القوى العاملة في المؤسسات الصناعية الجزائرية، جامعة منتوري 2002سعد بشابنة ) .15

 قسنطينة، الجزائر.

دار وائل  2تيجي، الطبعة مدخل استرا-(، إدارة الموارد البشرية2006سهيلة محمد عباس ) .16

 للنشر، عمان، الأردن.

(، الإدارة والأعمال، الطبعة 2008صالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالبي ) .17

 ، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن.2

ة، (، الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، الدار الجامعي2005صلاح الدين عبد الباقي ) .18

 مصر.



 قائمة المصادر والمراجع
 

طاهر محمود كلادة، بدون سنة، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، دار زهران للنشر  .19

 والتوزيع، الأردن. 

، دار وائل 2(، إدارة الموارد البشرية، الطبعة 2010زهير نعيم الصباغ)-عبد الباري إبراهيم درة .20

 للنشر والتوزيع، عمان الأردن.

ك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية (، السلو2007عبد الغفار حنفي) .21

 مصر.

(، مبادئ الإدارة المفاهيم والاتجاهات الحديثة، مكتبة 1993عبد العاطي محمد عساف ) .22

 المحتسب، عمان.

(، تقييم أداء المؤسسات في ظل معايير الأداء المتوازن، الطبعة 2012عبد الفتاح محمود أحمد) .23

 ة العربية للتدريب والنشر، القاهرة.، المجموع1

 (، السلوك الإنساني في المنظمات، دار التعليم الجامعي، مصر.2013علي عبد الهادي مسلم ) .24

(، استراتيجيات الإدارة الحديثة، الطبعة الأولى، دار البداية ناشرون و 2012عمر الطراونة ) .25

 موزعون، عمان.

، دار 1ساني في المنظمات الأعمال الحديثة، الطبعة (، السلوك الإن2013فتحي أحمد ذياب عواد) .26

 صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن.

(، إدارة المعرفة و تطوير المنظمات، المكتب الجامعي الحديث، 2004الكبسي عامر الخضير) .27

 الإسكندرية، مصر.

ة ي(، أسس علم النفس الصناعي التنظيمي، بدون طبعة، المؤسسة الوطن1992مصطفى عشوي ) .28

 للكتاب، الجزائر.

دعائم وأدوات، الجزائر، دار طليطلة للنشر -(، تنمية الموارد البشرية2010مسلم محمد ) .29

 والتوزيع، الجزائر.

(، كيفية تدار منظمات الألفية الثالثة" مدخل في فلسفة التعلم 2013د. مؤيد نعمة الساعدي ) .30

 ان.، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عم1التنظيمي"، الطبعة 

(، إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق، دار جرير للنشر 2013المحاسنة إبراهيم ) .31

 والتوزيع، عمان، الأردن.

 (، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديوان مطبوعات الجامعية.2011نوري منير) .32

، دار المسيرة 3 (، إدارة الموارد البشرية، الطبعة2010كاظم حمود خضير وكاسب الخرشة) .33

 للنشر والتوزيع، عمان.

، 2(، إدارة المعرفة: المفاهيم والاستراتيجيات والعمليات"، الطبعة 2008نجم عبود عبود ) .34

 الوراق للنشر والتوزيع عمان، الأردن. 

 

 

 

 

 

 

 



 قائمة المصادر والمراجع
 

 قائمة الرسائل والأطروحات بالغة العربية:

في إدارة الأزمات " دراسة ميدانية في (، دور التعلم التنظيمي 2022أطريح سمر، بشاني إبتسام) .1

" مذكرة ماستر في إدارة الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، كلية -جيجل-شركة إنتاج الكهرباء

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جيجل.

(، المنظمة المتعلمة: تصور مقترح لتطبيق مفهوم المنظمة 2006أبو خضير، إيمان بنت سعود ) .2

المتعلمة، أطروحة دكتوراه غير منشورة، قسم الإدارة التربوية، كلية التربية، جامعة الملك سعود، 

 الرياض.

(، تأثير التعلم التنظيمي على الأداء الوظيفي " دراسة لعينة من 2017أم هاني بن دومة ) .3

الاقتصادية  المؤسسات الخدماتية في ولاية ورقلة"، مذكرة ماستر في إدارة اعمال، كلية العلوم

 والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة ورقلة.

(، التغيير التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفي " دراسة حالة مصلحة 2014إبتسام بوالعيش ) .4

جيجل"، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير -المراقبة المالية

 جل.والعلوم التجارية، جامعة جي

(، العلاقات الإنسانية وأثرها على الأداء الوظيفي" دراسة ميدانية 2022بوزوادة عبد الكريم ) .5

مستغانم"، مذكرة ماستر في علم النفس، قسم العلوم الاجتماعية، كلية -حظيرة التسلية موستالاند

 العوم الإنسانية والاجتماعية، مستغانم.

(، دور التعلم التنظيمي في تحسين أداء المؤسسات الاقتصادية 2011/2012خديجة ) بلموهوب .6

الجزائرية " دراسة تطبيقية على بعض المؤسسات الاقتصادية بولاية سطيف"، رسالة ماجستير 

 في علوم التسيير، تخصص الإدارة الاستراتيجية، جامعة فرحات عباس، سطيف. 

دراسة -(، أثر التدريب الإداري على الأداء الوظيفي2021باسم مصطفى علي علي البساطي ) .7

ني في ماجستير المهلة تطبيقية على العاملين بجمعية تنمية المشروعات الصغيرة بورسعيد، رسا

 إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة المنصورة، مصر.

ء التنظيمي (، أثر التعلم التنظيمي على الولا2020برحومة ريمة، خزان مريم، قطوطة مروى ) .8

ة الوادي"، مذكر-في المؤسسة الاقتصادية " دراسة ميدانية بالمديرية العملية لاتصالات الجزائر

 ماستر في إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة لخضر بالوادي.

المتعلمة في  (، واقع تطبيق مفهوم المنظمة2019بن بعيط فاطمة الزهرة، غبغوب شهرزاد ) .9

"، مذكرة ماستر في العلوم التجارية، كلية -مؤسسة اتصالات الجزائر-مؤسسة خدمية" دراسة حالة

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة جيجل.

(، التعلم التنظيمي وعلاقته بتمكين العاملين "دراسة ميدانية على عينة 2014/2015جوادي بلقاسم) .10

ة توزيع الكهرباء والغاز لولاية الأغواط"، رسالة ماجستير في علم النفس، من عمال مديري

 تخصص علم النفس العمل والتنظيم، قسم العلوم الاجتماعية، بسكرة. 

(، التوجه الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية للرفع من 2022حسني كنزة، سويقات فيصل ) .11

 SAA" دراسة ميدانية في مؤسسة التأمين مستوى الأداء الوظيفي في المؤسسة الجزائرية 

بورقلة" مذكرة ماستر في إدارة الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

 . التسيير، جامعة ورقلة

(، أثر التسويق الداخلي في تعزيز التعلم التنظيمي "دراسة حالة 2019حسني هرشة حفيظة ) .12

بسكرة"، مذكرة ماستر في إدارة الموارد البشرية، قسم علوم مديرية الصيانة لشركة سوناطراك 

 التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة. 



 قائمة المصادر والمراجع
 

(، الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي للعامل " دراسة ميدانية بمؤسسة 2021خولة رغيس ) .13

ماعية والإنسانية، كلية العلوم الاجتماعية أم بواقي"، مذكرة ماستر، قسم العلوم الاجت-سونلغاز

 والإنسانية، جامعة أم البواقي.

(، دور التعلم التنظيمي في تحقيق الإبداع الإداري 2018/2017مليكة، ضالع أمال ) يخروب .14

"دراسة حالة مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء ولاية تيسمسيلت"، 

 مذكرة ماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال، قسم العلوم التسيير، جامعة تيسمسيلت.

(، التعلم التنظيمي في المؤسسة الجزائرية " دراسة ميدانية بمؤسسة 2011/2012رضا نعيجة ) .15

أدرار، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في علم  O C Touat سونطراك فرع التنقيب 

 الاجتماع، تخصص تنظيم و عمل، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة الحاج لخضر، باتنة.

لتعلم التنظيمي في تدعيم الميزة التنافسية" دراسة حالة (، مساهمة ا2021/2022رانية حفاظ) .16

كوندور"، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث في علوم التسيير، تخصص إدارة 

 .3الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، جامعة الجزائر

المؤسسة (، دور تسيير وتخطيط الموارد البشرية في تحقيق أهداف 2005سي أحمد نذير) .17

" رسالة ماجستير في علوم التسيير، كلية  Cevitalالاقتصادية " دراسة حالة مؤسسة سفيتال 

 العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة سعد دحلب بالبليدة.

(، أدارة المعرفة وأثرها على التعلم التنظيمي" دراسة حالة المؤسسة المينائية 2021سهى قفصي ) .18

تر في علوم التسيير، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية لسكيكدة"، مذكرة ماس

 وعلوم التسيير، جامعة جيجل. 

دراسة حالة مؤسسة -(، التعلم التنظيمي كمدخل لتحسين أداء المؤسسة2010/2011عيشوش خيرة) .19

 ان.تلمس سونطراك، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص مالية دولية، جامعة أبي بكر بلقايد

(، واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية" 2008عز الدين هروم ) .20

( قسنطينة"، مذكرة ماجستير في علوم CPG)دراسة ميدانية بمركب المجارف والرافعات 

 التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة قسنطينة.

كين الإداري وتأثيره على الأداء الوظيفي " دراسة ميدانية بالصندوق (، التم2017فرحي إبتسام ) .21

الوطني للتأمين عن البطالة"، مذكرة ماستر في علم اجتماع تنمية وتسيير موارد بشرية، كلية 

 العلوم الإنسانية الاجتماعية، جامعة أم البواقي.

مرونة التنظيمية" دراسة حالة (، أثر التعلم التنظيمي في تعزيز ال2018/2019فتيحة عبد النوري) .22

) موبيليس نجمة( بوكالة أم البواقي" مذكرة ماستر، كلية العلوم  بمؤسستي الاتصال للهاتف النقال

 الاقتصادية و العوم التجارية و علوم التسيير، تخصص إدارة الأعمال، جامعة أم بواقي.

(، الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي" الدراسة 2021، مريم العابد )كلثوم فونقرا .23

الميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بأدرار"، مذكرة ماستر في العلوم الاجتماعية، 

تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعوم الإسلامية، جامعة 

 درار.أحمد دراية أ

(، أثر تمكين العاملين على الأداء الوظيفي، مذكرة ماستر، 2018كريتر شروق، بوراس فتيحة ) .24

 إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعة تيسمسيلت.

(، التعلم التنظيمي وأثره في تحقيق القدرات التنافسية 2010محمد جبار هادي يوسف الظالمي) .25

ن في جامعات الفرات الآوسط"، رسالة ماجستير، " دراسة مقارنة لآراء عينة من المدرسينظمةللم

 تخصص علوم الإدارة، قسم إدارة الأعمال، العراق.  



 قائمة المصادر والمراجع
 

(، دور التعلم التنظيمي في دعم وتعزيز تسيير المشاريع" دراسة حالة مؤسسة 2015محمد الباي ) .26

التسيير، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية  اتصالات الجزائر"، رسالة دكتوراه في علوم

 والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خضير، بسكرة. 

(، تقويم الأداء الوظيفي لمستشاري التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني 2019مختار غريب ) .27

 الجلفة"، أطروحةوتحديد احتياجاتهم التدريبية من وجهة نظرهم " دراسة ميدانية بثانويات ولاية 

 مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علوم التربية، قسم علوم التربية، كلية العلوم الاجتماعية، الجزائر.

(، جودة الحياة الوظيفية وأثرها على المستوى الأداء الوظيفي 2014ماضي خليل إسماعيل ) .28

 غير منشورة، جامعة قناةللعاملين " دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية، رسالة دكتوراه 

 السويس، مصر.   

(، أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين " دراسة حالة في مؤسسة المجمع 2022مزوني محمد ) .29

الصناعي للورق والسيليلوز بسعيدة"، مذكرة ماستر في إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية 

 والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة سعيدة.

 قائمة المجلات والدوريات بالغة العربية:

(، أثر التعلم التنظيمي على تنمية سلوك الابتكاري للأساتذة، 2019أمال أيوب واكرام بودبزة ) .1

 ، جامعة سكيكدة.02مجلة معهد العلوم الاقتصادية، العدد 

" دراسة (، التعلم التنظيمي مدخل استراتيجي لتطوير المنظمات 2017د. بريطل فطيمة الزهرة ) .2

، 2، العدد1حالة مؤسسة سوناطراك"، مجلة المقريزي للدراسات الاقتصادية و المالية، المجلد 

 الجزائر.

(، أثر التعلم التنظيمي في تعزيز ثقافة التميز" دراسة 2022امباركة لنصاري، باديس بوخلوه ) .3

 .01، العدد06المجلد حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بتمنراست" مجلة العلوم الإدارية والمالية، 

(، التعلم التنظيمي وعلاقته بالتمكين الإداري في مدارس 2022رنا بنت يحي بن صالح ال شريان ) .4

 ،86التعليم العام بمنطقة نجران، مجلة الفنون والأدب وعلوم الإنسانيات والاجتماع، العدد

(، التعلم التنظيمي وأثره في تحسين 2019) رزيقة رحمون، د. وسيلة السبتي، د. يزيد تقرارت .5

 ، الجزائر.03، العدد 03أداء المنظمات، مجلة اقتصاد المال والأعمال، المجلد 

(، واقع الأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم الإبتدائي، مجلة 2020سليم حمي، صليحة سلين ) .6

 .01، عدد04السراج في التربية وقضايا المجتمع، مجلد

أبعاد ورهانات -(، التعلم التنظيمي في قطاع التعليم العالي2022لات، حمزة معمري)د. سمرة كح .7

 تحويل الجامعة إلى المنظمة متعلمة، مجلة الفكر، المجلد السادس، العدد الثاني. الجزائر.

(، إطار مقترح لأنماط التعلم التنظيمي الفردي" دراسة 2017شريف سعيد متولي إسماعيل) .8

، 37شفيات الحكومية المصرية"، مجلة الدراسات والبحوث )جامعة بنها(، السنةتطبيقية على المست

 المجلد الأول، العدد الأول، الجزائر.

(، أهمية التعلم التنظيمي في نجاح المؤسسات الاقتصادية، مجلة العلوم 2014د. شنونة محمد ) .9

 ، جامعة بسكرة.33الإنسانية، العدد

تعلم التنظيمي في تعزيز التمكين الإداري للموارد البشرية (. ال2016صالح، قيس عبد الهادي. ) .10

دراسة تطبيقية على عينة من العاملين في منظمات جامعة الفرات الأوسط التقنية. مجلة الادارة 

 .18 ، العدد5المجلدوالاقتصاد، 

(، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات، منشورات المنظمة 2003عبد الباري إبراهيم درة ) .11

 .العربية للتنمية البشرية، القاهرة



 قائمة المصادر والمراجع
 

(، تأثير الرضا الوظيفي على أداء العاملين في 2007أ.عبد الغاني تغلابت، د. عمار زيتوني ) .12

، ولاية باتنة"-المؤسسة الخدمية الجزائريةّ" دراسة حالة المؤسسة الاستشفائية العمومية بأريس

 (، باتنة. 2) 12مجلة الاقتصاد الصناعي، العدد

(، ممارسة التعلم التنظيمي في الأجهزة الحكومية السعودية، المجلة 2020صل البواردي )د. في .13

 . 1، العدد 40العربية للإدارة، المجلد

(، التعلم المنظمي و أثره في نجاح المنظمات: دراسة 2007الكبسي صلاح، دهام عبد الستار) .14

العلوم الاقتصادية و الإدارية، ميدانية في شركات وزارة الأعمار و الإسكان في العراق، مجلة 

 .45، العدد13كلية الإدارة و الاقتصاد، المجلد 

(، المتغيرات الديمغرافية وأثرها على مستوى الأداء 2022محمد سالم الهديفي، عمر العميلي ) .15

الوظيفي لدى موظفي وزارة العمل في سلطنة عمان، مجلة العربية العلوم الاقتصادية والإدارية 

 ، المجلد السادس، العدد الثاني، عمان.والقانونية

 (، منظمات التعلم، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة.2005مؤيد سعيد السالم ) .16

بفاعلية إدارة الموارد البشرية في وعلاقتها (، محددات الأداء الوظيفي 2015نجيب زرواق ) .17

 .08جامعي العربي بن مهيدي أم البواقي، عدد رقم  الإدارات الرياضية الجزائرية، مجلة التحدي،

(، دور ممارسة التعليم التنظيمي في مساندة التغيير الاستراتيجي في 2004ناديا حبيب أيوب ) .18

، معهد الإدارة العامة، 44المنشآت السعودية الكبرى " دورية الإدارة العامة"، العدد الأول، المجلد 

 المملكة العربية السعودية.

 (، التعلم التنظيمي وأثره في تحسين2019يد تقرارت، د. رزيقة رحمون، د. وسيلة السبتي )د.يز .19

 . 03، العدد 03الأعمال، المجلد أداء المنظمات، مجلة الاقتصاد والمال و

 قائمة المعاجم بالغة العربية:

 (، المعجم الوسيط، نسخة الطالب القاهرة، مصر.2008مجمع اللغة العربية) -1

 المراجع باللغة الفرنسية:قائمة 

1. Anne RIBEROLLES(1992), Evoluer vers un nouveau dialogue en 

ressources humaines, Edition achevé d’imprimer sur les presses de 

jouve, N°, France.  

2. P. Drucker(1999)"l’avenir du mangement selon Drucker,» Editions 

village mondial, Paris. 

3. Jean louis viargues(2001), guide du manager d'équipe, éditions 

organisation, Paris. 

 قائمة المعاجم بالغة الأجنبية:

1. Dictionnaire Larousse de la lande française (2001) 

2. Henri Mahé de boislandelle(1998), dictionnaire de gestion, concepts et 

outils, Editions economica, paris.  

3. Renald legendre(1993), dictionnaire actuel de l’éducation, rebique 

évaluation, guerion-ESKA, Paris. 

https://www.google.com/search?client=firefox-b-d&sxsrf=APwXEddTZX6rAiQA4nkiW0gbE1uex59NJg:1686511910400&q=3-%09Jean+louis+viargues(2001),+guide+du+manager+d'%C3%A9quipe,+%C3%A9ditions+organisation,+Paris&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwjHqNC6-rv_AhW1TaQEHeROBCQQkeECKAB6BAgNEAE
https://www.google.com/search?client=firefox-b-d&sxsrf=APwXEddTZX6rAiQA4nkiW0gbE1uex59NJg:1686511910400&q=3-%09Jean+louis+viargues(2001),+guide+du+manager+d'%C3%A9quipe,+%C3%A9ditions+organisation,+Paris&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwjHqNC6-rv_AhW1TaQEHeROBCQQkeECKAB6BAgNEAE
https://www.google.com/search?client=firefox-b-d&sxsrf=APwXEdcJugXz-rbp6nnjdGgFUFrZ_4ZrDA:1686505695172&q=4-%09Henri+Mah%C3%A9+de+boislandelle,+dictionnaire+de+gestion,+concepts+et+outils,+Editions+economica,+paris,+1998&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwjr3fym47v_AhUJ_7sIHej3B0AQkeECKAB6BAgNEAE
https://www.google.com/search?client=firefox-b-d&sxsrf=APwXEdcJugXz-rbp6nnjdGgFUFrZ_4ZrDA:1686505695172&q=4-%09Henri+Mah%C3%A9+de+boislandelle,+dictionnaire+de+gestion,+concepts+et+outils,+Editions+economica,+paris,+1998&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwjr3fym47v_AhUJ_7sIHej3B0AQkeECKAB6BAgNEAE


 الــمــلاحـــق
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ـــمــلاحــــــق ال
 



 الــمــلاحـــق
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الــمــلاحـــق
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -خروبة-جامعة عبد الحميد ابن باديس

 كــليــة الــعلـــوم الإنــســانية والاجتماعية

 قـــســم الــــعلـــــوم الاجــــتــــمـــاعــــيــــــــــــــــــــــة 

 شــــعـــبـــــة عــــلــــــم الــــــــــــــــــــــــــــــنــــفــــــــــــــــــــــس

 الثانية ماستر)مهني( علم النفس التنظيمات وتسيير الموارد البشرية.   ةالتخصص: السن

 ة:  التعليم  

 أخي الموظف، أختي الموظفة. تحية عطرة وبعد:

في إطار قيامي بتحضير مذكرة ماستر مهني في علم النفس التنظيمات وتسيير الموارد البشرية "،         

( بالخانة التي تناسب أجوبتك xألتمس منكم ملئ هذه الاستمارة بموضوعية، وذلك بوضع علامة )

التي تدلون بها لا تستخدم إلا لأغراض علمية ولكم مني جزيل الشكر على وأحيطكم علما بأن المعلومات 

 حسن التعاون.

 المعلومات االشخصية والوظيفية

 ذكر           أنثى الجنس: -1

 ........................ السن:-2

 متوسط            ثانوي           جامعي              اخر         ابتدائي المستوى التعليمي:-3

 ...........................سنوات العمل: -4

 أعزب )ة(          متزوج                مطلق                 أرمل                 الحالة العائلية:-5

 إطار               مشرف             منفذ الفئة السوسيومهنية:-6

                             :مقياس التعلم التنظيمي    

 

 غير 

 موافق بشدة

 

  غير

 موافق

 

 موافق

 

 

 موافق 

 بشدة

 

 الــفـــقـــــرات

 

 تشجعنا الإدارة العليا على التعلم حتى نطور أنفسنا-1    

النتائج  والتعرف علىيستخدم الأفراد مهارات الاستماع الفعال -2    

 أعمالهم

 وتنظيم المعلوماتيدرب الأفراد على التعلم المؤسس على الانتباه -3    

 أدائهم لأعمالهم  وفرق ومن خلاليتعلم الأفراد -4    

 وفق نظرة شاملة للشركة ككل ويؤدون عملهميفكر الأفراد -5    



 الــمــلاحـــق
 

ه ويستثمرونيراقب الأفراد ما يفعله الآخرون في الشركات المماثلة -6    

 عملهم في

يراقب الأفراد العاملين الممارسات الجيدة للاستفادة منها في تطوير -7    

 برامج المنظمة

ها وتصحيحالأخطاء  والتجريب لاكتشافيدرب الأفراد على التفكير -8    

 العمل في

المعارض لاختبار طرق جديدة لتطوير منتجات أو تنظم المؤسسة -9    

 خدمات

 واستخدامها بسهولةيتمكن الأفراد من الوصول للمعرفة المهمة -10    

 عندما يحتاجونها 

نطور في استراتيجيات تبادل المعارف للمشاركة في بناء بنك -11    

 معلومات خاص بالشركة 

 حلولا إضافية وتوفر لناالمعلومات المتوفرة على الحاسوب فعالة -12    

يمتلك الأفراد إمكانية الوصول إلى المعلومات بطرق سريعة -13    

 كالانترنت 

 تضم تسهيلات التعلم وسائل دعم الكترونية متعددة-14    

 توجد لدينا نظم الكترونية لدعم الكترونية متعددة -15    

يزود الأفراد باحتياجاتهم من مواد العمل في مواقع العمليات -16    

 مباشرة

في طرق حل  والتفكير المستمريمكن الأفراد من تطوير المعرفة -17    

 بما يؤدي إلى تحسين أداء المنظمة وصناعة القرارالمشاكل 

 التعلم داخل المنظمة ويدرك أهميةهناك مناخ تنظيمي يدعم -18    

العمل كما يتعلمون من  وفشلهم فييتعلم الأفراد من أخطائهم -19    

 نجاحهم 

 للتعلم  والبرامج فرصاتعد عمليات الأعمال -20    

 والتعلمالمنظمة مستويات إدارية أقل لزيادة الاتصال  تعتمد-21    

عليها بأقل تكلفة اهتماما  وكيفية الحصولتنال المعلومات النوعية -22    

 أكبر في شركتنا 

رتهم وذاكلشركاتنا برامج تكوين فرقي يعتمد على خبرات العاملين -23    

 ونجاحاتهم الجماعية

خاذ لات وتحفظها وتبقيها جاهزةتثبت الشركة التعديلات في العمل -24    

 التعلم التنظيمي وتفعيل عمليةالقرارات 

مؤسس على التعلم  وتوفير للمعلوماتتعتمد الشركة نظم تخزين -25    

  وأهمية ودقة المعلومةالتجريبي 

والمبادرة  واستباق الأحداثتمتلك الشركة القدرة على التنبؤ -26    

 في حالة حدوث عارض ما في العمل بالتغيير
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 مقياس الأداء الوظيفي:

 

 

 

 

 غير 

 موافق بشدة

 

  غير

 موافق

 

 موافق

 

 

 موافق 

 بشدة

 

 الفقرات 

 

 الرقم   

 01 أساهم في تقديم اقتراحات تزيد من حجم الأداء    

 02 أقوم بأعمال إضافية عن الأعمال المطلوبة مني    

 03 أقدم بدائل وأساليب جديدة تساعد في حل المشكلات     

 04 أحاول دائما تحسين أدائي للأفضل وتطوره    

 05 أقوم بعملي حسب المعايير المطلوبة     

 06 أقدم اقتراحات للرفع من الجودة في العمل    

 07 أساهم غالبا في زيادة دقة الأعمال المنجزة     

أتجنب ارتكاب أخطاء في عملي تسبب مشاكل في أدائي     

 للعمل

08 

 09 هناك شفافية ووضوح في العمل داخل المؤسسة     

في تقليل وقت انجاز العملأساهم       10 

 11 الوقت المخصص لإتمام العمل غير كافي لإنجازه    

أتجنب الأخطاء قدر المستطاع في عملي كي أنجزه في     

 وقته

12 

 13 أحاول أداء عملي بأقل تكلفة ممكنة     

يتم توضيح جميع التعليمات والإجراءات اللازمة     

 لإنجاز المهام بكفاءة

14 

 15 تحاول المؤسسة دائما الاحتفاظ بالموظفين الأكثر كفأ    

 16 الوظيفة الموكلة إلى مناسبة لقدراتي    

أساهم في علاج مشاكل العمل وتحقيق الأهداف     

 الوظيفة بشكل جيد

17 

يحدث تبادل للمعلومات والبيانات بين الأقسام المختلفة     

 في المؤسسة

18 

تبسيط إجراءات العمل في المؤسسةأحاول دائما       19 

هناك مساهمة من الإدارة العليا في تقليص الروتين في     

 العمل والتكرار غير المناسب له

20 

أساهم في تعزيز مشاركة وتعاون العاملين فيما بينهم     

 داخل المؤسسة 

21 
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السيكومترية لأدوات الدراسة ( الخاص بالخصائص 01الملحق رقم )  

 ثبات الفا كرونباخ لمقياس التعلم التنظيمي 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,873 26 

 ثبات الفا كرونباخ لبعد دينامكية التعلم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,705 5 

ثبات الفا كرونباخ لبعد إدارة المعرفة    
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,685 6 

 

 ثبات الفا كرونباخ لبعد المعلوماتية 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,634 5 

 

 ثبات الفا كرونباخ لبعد تحول المنظمة
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 
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,382 5 

 

 ثبات الفا كرونباخ لبعد الذاكرة التنظيمية 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,711 5 

 

 ثبات التجزئة النصفية

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,839 

Nombre d'éléments 13a 

Partie 2 
Valeur ,789 

Nombre d'éléments 13b 

Nombre total d'éléments 26 

Corrélation entre les sous-échelles ,546 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,706 

Longueur inégale ,706 

Coefficient de Guttman split-half ,706 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, 

VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010, 

VAR00011, VAR00012, VAR00013. 

b. Les éléments sont : VAR00014, VAR00015, VAR00016, VAR00017, 

VAR00018, VAR00019, VAR00020, VAR00021, VAR00022, VAR00023, 

VAR00024, VAR00025, VAR00026. 

 

 

 

 

 

 صدق الاتساق الداخلي ) ارتباط الفقرة مع الدرجة الكليةللمقياس (

 

  VAR00027 

VAR00001 Corrélation 
de 
Pearson 

,458* 

Sig. 
(bilatérale) 

,011 
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N 30 

VAR00002 Corrélation 
de 
Pearson 

,372* 

Sig. 
(bilatérale) 

,043 

N 30 

VAR00003 Corrélation 
de 
Pearson 

,382* 

Sig. 
(bilatérale) 

,037 

N 30 

VAR00004 Corrélation 
de 
Pearson 

,552** 

Sig. 
(bilatérale) 

,002 

N 30 

VAR00005 Corrélation 
de 
Pearson 

,436* 

Sig. 
(bilatérale) 

,016 

N 30 

VAR00006 Corrélation 
de 
Pearson 

,506** 

Sig. 
(bilatérale) 

,004 

N 30 

VAR00007 Corrélation 
de 
Pearson 

,422* 

Sig. 
(bilatérale) 

,020 

N 30 

VAR00008 Corrélation 
de 
Pearson 

,559** 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 

N 30 

VAR00009 Corrélation 
de 
Pearson 

,678** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00010 Corrélation 
de 
Pearson 

,726** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00011 Corrélation 
de 
Pearson 

,708** 
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Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00012 Corrélation 
de 
Pearson 

,456* 

Sig. 
(bilatérale) 

,011 

N 30 

VAR00013 Corrélation 
de 
Pearson 

,502** 

Sig. 
(bilatérale) 

,005 

N 30 

VAR00014 Corrélation 
de 
Pearson 

,423* 

Sig. 
(bilatérale) 

,020 

N 30 

VAR00015 Corrélation 
de 
Pearson 

,414* 

Sig. 
(bilatérale) 

,023 

N 30 

VAR00016 Corrélation 
de 
Pearson 

,559** 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 

N 30 

VAR00017 Corrélation 
de 
Pearson 

,403* 

Sig. 
(bilatérale) 

,027 

N 30 

VAR00018 Corrélation 
de 
Pearson 

,481** 

Sig. 
(bilatérale) 

,007 

N 30 

VAR00019 Corrélation 
de 
Pearson 

,408* 

Sig. 
(bilatérale) 

,025 

N 30 

VAR00020 Corrélation 
de 
Pearson 

,134 

Sig. 
(bilatérale) 

,481 

N 30 
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VAR00021 Corrélation 

de 
Pearson 

,195 

Sig. 
(bilatérale) 

,302 

N 30 

VAR00022 Corrélation 
de 
Pearson 

,464** 

Sig. 
(bilatérale) 

,010 

N 30 

VAR00023 Corrélation 
de 
Pearson 

,618** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00024 Corrélation 
de 
Pearson 

,609** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00025 Corrélation 
de 
Pearson 

,627** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00026 Corrélation 
de 
Pearson 

,571** 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 

N 30 

VAR00027 Corrélation 
de 
Pearson 

1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 30 

 

 ارتباط الابعاد مع الدرجة الكلية 

  VAR00032 

VAR00006 Corrélation 
de 
Pearson 

,663** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 
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N 29 

VAR00013 Corrélation 
de 
Pearson 

,802** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 60 

VAR00019 Corrélation 
de 
Pearson 

,740** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 60 

VAR00025 Corrélation 
de 
Pearson 

,675** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 60 

VAR00031 Corrélation 
de 
Pearson 

,813** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 60 

VAR00032 Corrélation 
de 
Pearson 

1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 

 

 المقياس الثاني: الأداء الوظيفي 

 ثبات الفا كرونباخ 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,803 21 
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 ثبات التجزئة النصفية

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,618 

Nombre d'éléments 11a 

Partie 2 
Valeur ,698 

Nombre d'éléments 10b 

Nombre total d'éléments 21 

Corrélation entre les sous-échelles ,723 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,839 

Longueur inégale ,839 

Coefficient de Guttman split-half ,839 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, 

VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010, 

VAR00011. 

b. Les éléments sont : VAR00011, VAR00012, VAR00013, VAR00014, 

VAR00015, VAR00016, VAR00017, VAR00018, VAR00019, VAR00020, 

VAR00021. 

 

الاتساق الداخلي )ارتباط الفقرة بالدرجة الكلية(صدق   
Corrélations 

  VAR00022 

VAR00001 Corrélation 
de Pearson 

,422* 

Sig. 
(bilatérale) 

,020 

N 30 

VAR00002 Corrélation 
de Pearson 

,515** 

Sig. 
(bilatérale) 

,004 

N 30 

VAR00003 Corrélation 
de Pearson 

,611** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00004 Corrélation 
de Pearson 

,765** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00005 Corrélation 
de Pearson 

,376* 

Sig. 
(bilatérale) 

,041 
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N 30 

VAR00006 Corrélation 
de Pearson 

,469** 

Sig. 
(bilatérale) 

,009 

N 30 

VAR00007 Corrélation 
de Pearson 

,732** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00008 Corrélation 
de Pearson 

,420* 

Sig. 
(bilatérale) 

,021 

N 30 

VAR00009 Corrélation 
de Pearson 

,148 

Sig. 
(bilatérale) 

,436 

N 30 

VAR00010 Corrélation 
de Pearson 

,512** 

Sig. 
(bilatérale) 

,004 

N 30 

VAR00011 Corrélation 
de Pearson 

-,037 

Sig. 
(bilatérale) 

,847 

N 30 

VAR00012 Corrélation 
de Pearson 

,603** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 

N 30 

VAR00013 Corrélation 
de Pearson 

,511** 

Sig. 
(bilatérale) 

,004 

N 30 

VAR00014 Corrélation 
de Pearson 

,174 

Sig. 
(bilatérale) 

,359 

N 30 

VAR00015 Corrélation 
de Pearson 

,560** 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 

N 30 

VAR00016 Corrélation 
de Pearson 

,684** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 
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N 30 

VAR00017 Corrélation 
de Pearson 

,498** 

Sig. 
(bilatérale) 

,005 

N 30 

VAR00018 Corrélation 
de Pearson 

,349 

Sig. 
(bilatérale) 

,059 

N 30 

VAR00019 Corrélation 
de Pearson 

,410* 

Sig. 
(bilatérale) 

,024 

N 30 

VAR00020 Corrélation 
de Pearson 

,489** 

Sig. 
(bilatérale) 

,006 

N 30 

VAR00021 Corrélation 
de Pearson 

,549** 

Sig. 
(bilatérale) 

,002 

N 30 

VAR00022 Corrélation 
de Pearson 

1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 30 

**. La corrélation est significative au niveau 
0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 
0.05 (bilatéral). 

 

( خاص بنتائج الدراسة 02ملحق رقم )  

 فرضيات الدراسة 

  مستوى التعلم التنظيمي متوسط لدى افراد عينة الدراسة

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00001 60 76,9167 8,89542 1,14839 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 71 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 
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Inférieure Supérieure 

VAR00001 5,152 59 ,000 5,91667 3,6187 8,2146 

 

 مستوى الأداء الوظيفي متوسط لدى افراد عينة الدراسة
 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00002 60 65,0500 5,92445 ,76484 

 
 

 

 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 52.25 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00002 16,735 59 ,000 12,80000 11,2696 14,3304 

 

للخبرة المهنيةفرضيات الفروق في التعلم التنظيمي والأداء الوظيفي تعزى   

  
 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 التعلم التنظيمي

Inter-groupes 51,524 3 17,175 ,208 ,890 

Intra-groupes 4617,059 56 82,447   

Total 4668,583 59    

 الأداء الوظيفي

Inter-groupes 187,100 3 62,367 1,854 ,148 

Intra-groupes 1883,750 56 33,638   

Total 2070,850 59    
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للفئة السوسيومهنيةفرضيات الفروق في التعلم التنظيمي والأداء الوظيفي تعزى   

  

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 التعلم التنظيمي

Inter-groupes 164,020 2 82,010 1,038 ,361 

Intra-groupes 4504,564 57 79,027   

Total 4668,583 59    

 الأداء الوظيفي 

Inter-groupes 34,491 2 17,245 ,483 ,620 

Intra-groupes 2036,359 57 35,726   

Total 2070,850 59    

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


