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 الاهداء 
الذ اعز الناس، الذ من بفضلها بعد الله عز وجل وصلت الذ ما وصلت اليو الذ من كانت لر نورا في 

 من كان دعاؤىا سر بقاحي الذ امي الغالية حفظها الله وجزاىا عتٍ كل ابعزاء . طريقي ،الذ
الذ من علمتٍ معتٌ الكفاح و اوصلتٍ الذ ما انا عليو ،الذ من زرع في قلبي روح الامل وابؼثابرة الذ ابي 

العزيز الذي  العزيز والذ من اعتز وافتخر بهم وابضلهم في قلبي نقشا ازليا لا يزول ،اخوتي ،والذ زوجي 
 كان دائما يشجعتٍ على مواصلة دراستي .

والذ كل من ساىم من قريب وبعيد في ابقاز ىذه والذ كل زملائي في ابعامعة  أصدقائيوالذ كل 
 ابؼذكرة .

 حوريةالهلي 
 

 
 ، وإلذ الإخوة والأخواتربضهما الله الوالدين الكربيتُروح بشرة ىذا ابعهد إلذ أىدي 

 بوياوي سلامسيف الإ بتٍاقرة عيتٍ ضلة و إلذ الزوجة الفاأىديها كما 
 أن أنسى الأصدقاء والأحباب وكل الأىل والأصحابدون 

 بو بكريحياوي 
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 وعرفان  شكر
 قا لقولو تعالى "لان شكرتم لأزيدنكم".امصد

يتوجب علينا الإقرار بالشكر في الأول والأخير الى الله عز وجل ان اعانني 
 ووفقني لكتابة ىذه المذكرة .

ومن لم يشكر الله ،لذلك أتقدم بخالص شكري لمن يستحق الشكر والتقدير 
لقبولو الاشراف على ىذه  مناصرية رشيد  الى الأستاذ المشرف الدكتور 

صائح وتوجيهات علمية طيلة اعداد مذكرة قدمو لنا من نالمذكرة وعلى ما 
 الماستر كما أتقدم بجزيل الشكر الى كل أساتذة العلوم الاقتصادية والتسيير .
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 :الملخص
التعرف بشكل دقيق على العوامل الشخصية والتنظيمية و على العوامل  تهدف ىذه الدراسة إلذ              
, بالإضافة إلذ دراسة العلاقة بتُ متغتَات الدراسة, وتم استخدام ابؼنهج على ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة ابؼؤثرة

الوصفي التحليلي لدراسة ابؼوضوع, كما تم الاعتماد على دراسة ابغالة من خلال ابؼلاحظة العلمية ,والوثائق 
وخلصت  19نسخة   spssالربظية, وابؼقابلة الشخصية ,والاستبيان ومعابعتو الإحصائية عن طريق برنامج  

لدى العاملتُ نظرا لاىتمام ابؼؤسسة  والتنظيمية مستوى عال من العوامل الشخصيةالدراسة إلذ وجود 
العلاقة الارتباطية بتُ العوامل الشخصية والتنظيمية كمتغتَ  ،بفارسة ىذه السلوكيات بالعوامل التي ترفع من 

ابؼنظمة ابؼتعلمة ىي  الأكثر أبنية وتأثتَ في الابعادو  طردية قوية،كمتغتَ تابع علاقة   ابؼنظمة ابؼتعلمةمستقل و 
 بمط القيادة ، التدريب وابؽيكل التنظيمي

 . تعلمةمنظمة م، تنظيميةعوامل ، شخصيةعوامل  :الكلمات المفتاحية
 

summary 

    Cette étude vise à identifier avec précision les facteurs personnels et 
organisationnels et les facteurs affectant les dimensions de l'organisation 
apprenante, en plus d'étudier la relation entre les variables de l'étude. L'entretien 
personnel, le questionnaire et son traitement statistique à travers la version du 
programme spss 19. L'étude a conclu qu'il existe un niveau élevé de facteurs 
personnels et organisationnels chez les travailleurs en raison de l'intérêt de 
l'institution pour les facteurs qui suscitent la pratique de ces comportements, la 
corrélation entre les facteurs personnels et organisationnels comme variable 
indépendante et l'organisation apprenante comme une variable dépendante Forte, 
les dimensions les plus importantes et les plus influentes d'une organisation 
apprenante sont le style de leadership, la formation et la structure organisationnelle 
Mots-clés : facteurs personnels, facteurs organisationnels, organisation de 
l'apprentissage. 
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 توطئة أولًا:
 لانا ابؼعاصر الذي أصبح يعيش أشكابدوضوع ابؼنظمة ابؼتعلمة في الوقت الراىن وفي عابؼ الاىتماميتزايد 

والسياسية والثقافية بصورة لد تكن  والاجتماعيةوالتكنولوجية  الاقتصادية لاتفي المجا لاتمن التغيتَات والتحو 
ابؼعاصر،  الاداريابؼوضوعات أبنية وحيوية في الفكر  أكبرمألوفة من قبل، وأصبح موضوع ابؼنظمات ابؼتعلمة من 

وكيف بيكن للمنظمة لك كانت أبنية تناول ابؼنظمة ابؼتعلمة وابغاجة إليها لفهم كيف بيكن للمنظمة أن تتعلم؟ لذ
 .أن تتحول من منظمة تقليدية إلذ منظمة متعلمة؟ وما ىو تأثتَ عملية التعلم على أداء ابؼنظمة

إن العناية بدوضوع ابؼنظمة ابؼتعلمة يتم على أسس علمية رصينة وىذا ما يدفع بابعميع إلذ رصد ومعابعة 
والتنظيمي مع متطلبات  والاجتماعي التوافق النفسي في والافراد حيثياتو بدا بوقق طموحات المجتمعات وابؼنظمات

 الاجهادأن السعي وراء برقيق التميز وابعودة وابؼهارة في العمل صاحبو الكثتَ من  الاالتحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة، 
الفرد  استقرارالذي اثر على العاملتُ في ابؼنظمات، وىناك من يعتقد بان التحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة يعزز من 

ويساعد في برقيق أىدافو وطموحاتو، لذا كان من الضروري تفهم مدلول التحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة وأنها بسثل 
أبعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة ابؼتمثلة في  خلال، ويتجلى ذلك من الاستقرارمطلبا ملحا في الغالب من اجل برقيق 

وتشجيع التعلم وبسكتُ العاملتُ، فالتحول إلذ ابؼنظمة  فرق العمل ابعماعية خلالتشجيع التعاون ابعماعي من 
يعتٍ ابعمود والثبات على ما  لا والاستقراربل ربدا يكون من أىم مقوماتو،  الاستقرارابؼتعلمة ليس منافيا لعملية 

بؼعايتَ التي والتناغم والتوازن بتُ متطلبات ابؼنظمة ابؼتعلمة من جهة والنظم والقواعد وا التلاؤمىو قائم بل معناه 
 .بركم سلوك الفرد من ناحية أخرى

بررص مؤسستنا اليوم على اىتمام بالعوامل الشخصية والتنظيمية من أجل المحافظة على مواردىا بصفة 
دائمة، كالعمل على حسن تصميم الوظائف بالشكل الذي يتوافق مع إمكانياتهم وتطلعاتهم يضمن بؽم مستقبلا 

بـتلف الاحتياجات الوظيفية والشخصية بؽم، وكذلك ابغرص على التدريب ابؼستمر  وظيفي ناجح، والسعي لتلبية
 .لتنمية بـتلف مهاراتهم وقدراىم لزيادة معارفهم

 
 الاشكالية ثانياً: 

 بفا سبق بيكننا صياغة إشكالية الدراسة على شكل سؤال التالر:
المديرية الجهوية لمؤسسة  في المتعلمة المنظمة أبعاد توافر على والتنظيمية الشخصية العوامل ما أثر

 ؟خدمات الهاتف النقال موبيليس ورقلة
التالية:انطلاقا من ىذه الإشكالية بيكن طرح الأسئلة الفرعية   

  في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة؟ ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافرمستوى ما ىو -1
في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس  والتنظيمية الشخصية العوامل توافرمستوى ما ىو -2

 ورقلة؟
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في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعادو  والتنظيمية الشخصية العوامل العلاقة بتُ ما ىي طبيعة-3
  خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة؟

في ابؼديرية  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافرصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىل توجد فروق ذات دلالة إح-3
 ابػبرة...(؟ العمر، تعزى بػصائصهم الشخصية )ابعنس، ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة

 
 فرضيات الدراسة ثالثاً: 

  التالية:ومن خلال الأسئلة السابقة بيكن وضع الفرضيات   
في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد تتوافر :الأولىالفرضية 

 ؛ستوى عالربد ورقلة
في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال  والتنظيمية الشخصية العوامل توافرت :الثانيةالفرضية 
 عالر؛ستوى بد موبيليس ورقلة
في  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافرو  والتنظيمية الشخصية العوامل: توجد علاقة طردية قوية بتُ الثالثةالفرضية 

 ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة؛
 الاجتماعية، ابؼستوىلا تؤثر ابػصائص الشخصية )ابعنس، العمر، ابغالة العائلية، ابغالة  :الرابعةالفرضية 

في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافر( على إجابات أفراد عينة الدراسة حول ...التعليمي
 .خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة

 
 أسباب اختيار الموضوع رابعاً: 

 ىي:من بتُ الدوافع الاساسية لاختيار ابؼوضوع 
 .للطالبتُ الاىتمام الشخصي بدوضوع الدراسة -
 .ندرة مثل ىذه الدراسات في بلادنا العربية -
 .شغف البحث للطالبتُإضافة إلذ ىذا،  -

 
 ىداف الدراسة : أخامساً 

 نهدف من خلال دراستنا ىذه إلذ برقيق عدة أىداف نذكر أبنها وىي كما يلي: 
  ؛ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافر على والتنظيمية الشخصية العوامل أثرواقع التعرف على 
  ؛ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعادعوامل بقاح قياس مدى مسابنة 
 ؛التعرف على أىم متغتَات 
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  إدارة الاعمالإثراء مكتبة ابعامعة وتزويد طلبة التدرج بدثل ىذه الدراسات في بؾال . 
 
 أىمية الدراسة سادساً: 
 ابؼنظمة أبعاد توافرإن الأبنية التي تكتسيها ىذه الدراسة ىي كونها تعالج إحدى الإشكالية ابؼهمة في -

 ؛ابؼتعلمة
وأثر في ابؼؤسسات  التعلم التنظيميكما أن أبنية ىذه الدراسة تبرز في الكشف على أىم عوامل بقاح -

 والتنظيمية الشخصية العوامل
 

 حدود الدراسةسابعاً: 
 ابؼديرية ابعهوية بػدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة.بست الدراسة في  :ابعغرافيةابغدود 

 .رتبهم وأصنافهم عمال ابؼديرية بدختلفتم اختيار عينة عشوائية من  :ابغدود البشرية
 .2022أبقزت الدراسة في الفتًة الزمنية ما بتُ شهري فيفري وأفريل من سنة  :ابغدود الزمنية
 .2021/2022سداسي الثالش من ابؼوسم ابعامعي حددت فتًة الدراسة خلال ال :فتًة الدراسة

لقد تم التًكيز في دراستنا على العوامل الشخصية والتنظيمية كمتغتَ مستقل من خلال : ابغدود ابؼوضوعية
التنظيمي، بيئة العمل ابؼادية، بمط  )ابؽيكل، الوظيفي(الأبعاد التالية: )الابذاه، القدرات، الدافعية، إدراك الدور 

وىو ما تناولو عدد من الباحثتُ منهم، أما ابؼتغتَ التابع وىو  التدريب(الإداري، الأجور وابغوافز،  الاتصال القيادة،
بسكتُ التعلم التنظيمي، الرؤية ابؼشتًكة، القيادة الداعمة للتعلم، فتم التًكيز على الأبعاد التالية: )  ابؼنظمة ابؼتعلمة

  ( وىو ما تناولو عديد الباحثتُمشاركة ونقل ابؼعرفةالعاملتُ، التعاون والتعلم ابعماعي، 
 

 منهج الدراسة ثامناً: 
علي بصع  يستندابؼنهج الوصفي التحليلي، الذي  في الفصل الأول علىاعتمدنا في دراستنا ىذه 

استخدمنا  ابؿددة. كمنتائج  إلذابؼعلومات والبيانات عن الظاىرة ابؼدروسة وبرليلها وتفستَىا قصد الوصول 
 لي موبيليسعامعينة من  علىسقاط ابعانب النظري للدراسة في بؿاولة لإ دراسة ابغالة في الفصل الثالش، اسلوب

 .ومعابعتها إحصائيا ابؼعطياتمع في مدينة ورقلة بج
 

 مرجعية الدراسة تاسعاً: 
من اجل القيام بدراسة ابؼوضوع تم الاعتماد على عدة مصادر فيما بىص ابعانب النظري، اذ تم الاعتماد على 

فتم الاعتماد فيها على الدروس ابؼرئية ابؼتاحة في  ابؼيدانيةالكتب وابؼقالات والبحوث ابعامعية. اما الدراسة 
 ابؼستخدمة في قياس العلاقة بتُ ابؼتغتَات الاقتصادية. الانتًنيت لفهم أحدث الأساليب
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 البحث: ىيكل: اشر اع

من أجل دراسة ىذا ابؼوضوع والاجابة على الاشكالية ابؼطروحة تم تقسيم العمل ىذا الذ فصلتُ نوردبنا على 
 التوالر.
للعوامل النظري  الإطارخصص لدراسة و  للعوامل الشخصية والتنظيمية وابؼنظمة ابؼتعلمةنظري  مدخل الأول:

العوامل عامة حول  مفاىيم يدرس ابؼبحث الأول :جزئيتُ وينقسم الذ الشخصية والتنظيمية وابؼنظمة ابؼتعلمة
 الفصل الثالشبىص . وفيما  السابقة الدراسات ففيو ابؼبحث الثالشاما  ؛الشخصية والتنظيمية وابؼنظمة ابؼتعلمة

ابؼديرية ابعهوية بػدمات ابؽاتف والعوامل الشخصية والتنظيمية في  ابؼنظمة ابؼتعلمةالدراسة ابؼيدانية لواقع  نا فيوتناول
إلذ الطريقة والأدوات ابؼستخدمة في  فيو ابؼبحث الأول تطرقنا النقال موبيليس ورقلة، وينقسم بدوره الذ جزئيتُ:

 .الدراسة وابؼناقشةنتائج لابؼبحث الثالش عرض  ابغالة، ودراسة 
 الدراسة. فيىم النتائج والتوصيات ابؼتوصل إليها لأأما ابػابسة فقد عرضنا من خلابؽا 

 
 

 



 
 

 
 
 
 
 

 الفصل الأول:
الادبيات النظرية والتطبيقية لممنظمة 

 المتعممة والعوامل الشخصية والتنظيمية 
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 :تمهيد

والعوامىىل الشخصىىية والتنظيميىىة اىتمىىام كبىىتَ مىىن بـتلىىف البىىاحثتُ، فالعنصىىر  ابؼنظمىىة ابؼتعلمىىةيلقىىى مفهىىومي  
برقيىىىق  ا لأبنيتهىىا في ابؼسىىابنة فيالبشىىري ىىىو اقىىوى بىىىل وأعظىىم اثىىرا في نشىىىاط ابؼؤسسىىة، والىىتي تكتسىىىي أبنيىىة بالغىىة نظىىىر 

 ومن ىنا ارتأينا أن نقسم الفصل إلذ مبحثتُ: أىداف ابؼؤسسة، 
 والعوامل الشخصية والتنظيمية  للمنظمة ابؼتعلمة النظرية الأدبيات :ابؼبحث الأول

 والعوامل الشخصية والتنظيمية  للمنظمة ابؼتعلمةالتطبيقية  الأدبيات الثالش:ابؼبحث 
 

 :والعوامل الشخصية والتنظيمية لممنظمة المتعممة النظرية الأدبياتالمبحث الأول: 
 

 :المنظمة المتعممةالمطمب الأول: 
 ماىية المنظمة المتعلمة:: الفرع الأول

 :: تعريف المنظمة المتعلمةأولا
بعضها عن بعض في  ابؼتمايزعن العديد من التعريفات  تكشفبابؼنظمة ابؼتعلمة  ابػاصةالادبيات ان مراجعة 

ىناك ان  Otalas (5991)الصياغة واللفظ وأحيانا في السياق العام للفكرة، لكن الأيديولوجية متشابهة، ويرى 
تعريف للمنظمة ابؼتعلمة، حيث وجد بطسة تصنيفات بؼفهومها: فلسفية، حركية، تربوية، تكيفية، صعوبة في برديد 

ومن دلالة  1برديد تعريف معياري للمنظمة ابؼتعلمة، نالذي رأى انو لا بيك Sengeوعضوية، كما أكد على ذلك 
 ذلك الاختلاف والتباين بقد:

  ،التباين والتمايز في استخدام مصطلحات بـتلفة للدلالة عن ابؼنظمة ابؼتعلمة منها: "ابؼنظمة العارفة
 ابؼنظمة ابؼفكرة، منظمة التعلم، ابؼنظمة التعلمية، منظمة ابؼعرفة، وابؼنظمة الساعية للتعلم ". 

 تعلم ابؼنظمة. قد تركز بعض التعريفات على ابراز كيفية التعلم، وأخرى قد تهتم بابؽدف من 
  اختلاف اختصاصات وبؾالات الباحثتُ ابؼعرفتُ بؼفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة، بتُ الأكادبييتُ وابؼمارستُ من

جهة، وبتُ ابؼختصتُ في علم النفس او في علم الاجتماع، او في نظرية ابؼنظمة والإدارة من جهة 
 أخرى. 

 ومن بصلة التعريفات بقد:

                                                           
1
.49، ص2010الأردن، دار الوراق، الطبعة الأولذ ، تعلمة وعلاقتهما بالمفاىيم الإدارية المعاصرة،التعلم التنظيمي والمنظمة المالبغدادي عادل، العبادي ىاشم،  
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تي يقوم فيها الافراد وباستمرار بتطوير قدراتهم بهدف الوصول الذ التي يرغبون ىي ابؼنظمة ال Sengeعرفها 
فيها، ويتم فيها أيضا تطوير ورعاية أبماط التفكتَ ابعديدة وإطلاق العنان للطموح ابعماعي، بحيث يتعلم الافراد فيها 

  1باستمرار، إضافة الذ تشكيل رؤية وتصور عام وشامل للمنظمة ككل؛ 
جليا من خلال ىذا التعريف الذي انطلق واشتهر معو مفهوم دور تعلم الافراد ف فهم وإدراك ابؼنظمة ويبدو 

 ابؼتعلمة خصوصا بكو تبتٍ رؤية شاملة ومستدبية للتعلم.
التعلم الفردي وابعماعي فيشتَ الذ ان ابؼنظمة ابؼتعلمة ىي: ابؼنظمة  أبنية ليثبت Lewisوكذلك يأتي تعريف 

خلابؽا ابؼوظفون ويتشاركون معارف جديدة باستمرار ويكونون مهيئتُ لتطبيق تلك ابؼعارف في ابقاز  التي يكتسب من
 أعمابؽم.

واخرون الذين عرفوا ابؼنظمة ابؼتعلمة بكونها ابؼنظمة التي  Bleedوبيكن الإشارة في السياق ذاتو الذ تعريف 
ميسرة بعميع مواردىا البشرية، وىي ذات علاقة  تقوم ادارتها بشكل مستمر بفحص بذاربها وبرويلها الذ معارف

للمنظمة ابؼتعلمة فتَيد بؽا ابؼنظمة التي تعمل على  Fosterيأتي تعريف  مشابوبكو  وّعلى تربطها بأىدافها الأساسية.
برليل التجارب وابػبرات والاستفادة منها سواء كانت بذارب ناجحة او فاشلة، وكل ذلك يعزز قدرتها على التبصر 

 2الفهم.و 
وابؼميز في ىذه التعريفات انها ركزت على ابػبرات وبذارب ابؼنظمة كمصدر للتعلم منها، واخدت ابؼعتٌ العام 

 للتعلم بانو التغتَ في السلوك الناتج عن ابؼمارسة وابػبرة اسقطتو على ابؼنظمة.
ا تلك ابؼنظمة التي تظهر القدرة وبالبقاء في دائرة التعاريف دائما اعتبر بعض الباحثتُ ابؼنظمة ابؼتعلمة بانه

 Dewar على التكيف والتعلم من الأخطاء، وتعزز مسابنة موظفيها في العملية؛ ويؤكد ىذا الطرح كل من
حيث يشتَان الذ ان ابؼنظمة ابؼتعلمة تعتٍ زيادة قدرات ابؼنظمة على التنبؤ والتكيف والتحول من  Whittingtonو

سريعة التغتَ ،وىي وسيلة ظهرت للتكيف مع البيئة ابؼعقدة الديناميكية ،لان جوىر اجل التلاؤم مع طبيعة بيئتها 
خصائصها ىو استخدام الذكاء وابؼنطق من اجل تعلم بصيع افرادىا كاستجابة للتغيتَ ليكون أعضاءىا اكثر فاعلية في 

لقدرة على التكيف والتفاعل مع البيئة عملية التحول الذاتي ابؼستمر؛ وابؼلاحظ ىنا فهم ابؼنظمة ابؼتعلمة مرتبط بددى ا
ابػارجية والاستجابة للتغيتَ ،فاتساع الرقعة التغيتَ وعمق تأثتَه ىو الأساليب التي جعلت ابؼنظمة ابؼتعلمة برظى بقبول 

 واسع ،لان تعلم ابؼنظمة ىو الذي يسهل برويل بفارسات العمل بؼا يتوافق والتغتَ ابؼستمر مع البيئة .
الذي يرى ان ابؼنظمة  David Garvinبقد تعريف أحد البارزين في ابؼوضوع وىو  ومن مدخل اخر

ابؼتعلمة ىي منظمة ماىرة في خلق ونقل ابؼعرفة وتعديل سلوكها لتعكس ابؼعرفة ابعديدة؛ وتعرف كذلك بانها فلسفة 
ون بدور فعال في حل تنظيمية تتجسد من خلال القدرة على التكيف والتغيتَ باستمرار، لان بصيع أعضاءىا يقوم

                                                           
 . 121، ص2010الأردن، دار ابغامد،  قضايا معاصرة في الإدارة،بضود،  غبتَ الفاعوريالكساسبة بؿمد مفدي،  1
2
 .175، ص2012، 31، بؾلة بغداد للعلوم الاقتصادية، العدد المعرفة في التحول نحو المنظمة المتعلمة دور عمليات إدارةالنعيمي صلاح عبد القادر، عبد نايف باسم فيصل،  
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القضايا ابؼرتبطة بالعمل، وبيارس موظفوىا إدارة ابؼعرفة عن طريق ابغصول على معارف جديدة ومشاركتها باستمرار 
 وتطبيق ىذه ابؼعرفة في ابزاذ القرارات او في أداء أعمابؽم.

وثيق بتبادل ابؼعرفة ومن ىذه المجموعة من التعاريف يتضح جليا ان مفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة يرتبط بشكل 
 وتشاركها، وىو ما جعل بعض الباحثتُ يربطها بدفهوم إدارة ابؼعرفة. 

وعلى بكو متواصل بقد ان بعض الباحثتُ قد استخدم ابؼدخل الشمولر والاستًاتيجي للدلالة على ابؼنظمة 
اكلها واليات عملها ماىي الا الذ ان ابؼنظمة التي تطور استًاتيجيتها وخططها وىي أبو خضيرابؼتعلمة، فمثلا أشار 

منظمة تعلم تهدف الذ تعزيز قدرة ادارتها على تكييف عمليات ابؼنظمة مع التغتَات والتحديات، وكذلك برقيق 
أىدافها بنجاح وذلك بدعم وتشجيع عمليات التعلم ابؼستمر وتطوير الذاتي وتبادل التجارب وابػبرات داخليا 

   1رة الفعالة للمعرفة واستخدام التقنية ابؼناسبة في التعلم وتبادل ابؼعرفة.وخارجيا، والتعلم ابعماعي والإدا
على انها ابؼنظمة التي تدار بشكل واع ومنظم، حيث ان  ّ  M  ّoillanenوبشكل أكثر وضوحا عرفها 

عملية التعلم ىي أحد العناصر ابعوىرية في قيمها ورؤاىا وأىدافها كما في عملياتها اليومية، وتعمل باستمرار على إزالة 
مستويات العوائق ابؽيكلية امام التعلم وتعمل على بناء ىيكل يساعد على تسهيل تلك العملية، كما تهتم بتقييم 

التعلم والتطور التنظيمي، بالإضافة الذ انها تستثمر في بناء قيادة تساعد الافراد على إبهاد اىدافهم وإزالة العوائق 
 2الشخصية لديهم وتدعيم ابؽياكل التنظيمية لتسهيل عملية التعلم الفردي والتعلم التنظيمي. 

ف ابؼنظمة ابؼتعلمة من خلال العناصر الأساسية وبيكن القول ان ىذا ابؼدخل أكثر قبولا كونو يعكس تعري
بغياة ابؼنظمات بشكل عام، حيث ان التعلم عملية فردية بردث يوميا وما يرتبط بها من اكتساب ابؼعارف وإزالة 
العوائق، ومن جهة أخرى بقد ان التعلم عملية تنظيمية وجزء من استًاتيجيات ابؼنظمة وىياكلها وثقافتها دون التًكيز 

 جانب وابنال الاخر. على
 

 :أساسيات بناء المنظمة المتعلمة: ثانيا
 إن بناء ابؼنظمة ابؼتعلمة يتطلب توافر ابؼرتكزات الأساسية ابػمسة التالية:

 :وبسثىل الركيزة الأساسية فىي بنىاء ابؼنظمىات ابؼتعلمىة، والتىي تتطلىب أن تىوفر ابؼنظمىات   القوى المحركة
كىل الظىروف التىي تسىاعد ابؼىورد البشىري فيهىا علىى تعلىم مىا ىىو مفيد لتحقيق غايات ابؼنظمىة، وأن 

 .قة في بناء ىذه القاعدةتسىعى ابؼنظمىة بكىو الاسىتفادة مىن ابػبىرة التي بوملها ابؼوظفتُ كانطلا

                                                           
1
.175مرجع سبق ذكره، ص ، دور عمليات إدارة المعرفة في التحول نحو المنظمة المتعلمةالنعيمي صلاح عبد القادر، عبد نايف باسم فيصل،  

2 Moilanen Raili, “Diagnostic tools for learning organizations”, The Learning Organization ،Vol 08, N° 01, 2001, p11 
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 :تىوفر الركيزة الأساسية للىتعلم يدفع ابؼوظفتُ بكىو البحىث الىذاتي عىن برقيق مقاصىد  ايجاد الغرض
ابؼنظمىة وذلىك عىن طريق فهمهىم وأدراكهم لقيم ابؼنظمىة واستًاتيجياتها، ويعد مكسىباً للمنظمىة التىي 

 نظمة فيندفعون لإبقاز أعمابؽم عن طريق تعلم أشياء جديدة.يسعى ابؼوظفتُ فيهىا بكىو ابهاد غرض ابؼ
 :بناءا على القوى المحركة لعملية التعلم والتي تدفع ابؼوظفتُ بكىو البحىث عىن غىرض ابؼنظمىة،  الاستفهام

حيىث يأخذ ابؼوظفتُ بالتحرك في كل الابذاىات عبر الوسائل ابؼختلفة للاتصال وذلك بغية الاستطلاع 
ام عىن ظىروف ابؼنظمىىة سىىواء الداخلية أم ابػارجية، وىىىذا يؤدي بىىدوره إلىىى توسيع مىىدارك والاسىتفه

ابؼوظفتُ ويزيد مىىن تفهمهىىم للأعمىىال ابؼطلوبة منهم بفا يسهل عليهم عمليات الإبقاز وابتكار الطرق 
  .الكفيلة بتسهيل إبقاز تلك العمليات

 :ن ان زيادة إدراك ابؼوظفتُ التمكين  لرؤية رسىالة ابؼنظمىة ومىا ينبثق عنهىا مىن أىىداف واستًاتيجيات، وان
انىدفاعهم بكىو تعلىم مهىارات وقىدرات جديدة، يتطلىب مىن ابؼنظمىة أن تتصىف بابؼرونىة وأن بسىنح ابؼوظفتُ 

بتٍ مفهوم درجىة أكبىر مىىن الاستقلالية وابؼشاركة في ابزاذ القرارات عن طريق تفويض الصلاحيات وت
تنظيم الفريق، بفىا يتطلىب مىن كل فرد في ابؼنظمة ابؼشاركة في ابزاذ القرار الذي بىدم ابؼصلحة العامة 

  .للمنظمة
 :تستطيع ابؼنظمة أن تتفوق و برقىق ابؼكاسىب ابؼطلوبىة مىن النجىاح إذا اسىتطاعت تقولص أعمابؽىا  التقويم

باسىتمرار والاسىتفادة مىىن التغذية الراجعىىة للىتخلص مىىن الأخطىاء علىىى ابؼىدى القصتَ، وبرويل التىىراكم 
معايتَ للنجىاح وتقييم نتىائج الأعمىال،  ابؼعرفىي إلىىى وسىىائل وطرق تستطيع ابؼنظمة مىن خلابؽىا وضىع

وىىذا يدفع ابؼوظفتُ بكىو التعىرف إلىى ابؼشىكلات التىي تواجههىا ابؼنظمىة ضىمن بيئتها الداخلية أو 
ابػارجية والعمىل علىى حلهىا عىن طريق التواصىل ابؼستمر مع الإدارة العليا في ابؼنظمة من خلال عقد 

 .ات وابؼعرفةالاجتماعات وتبادل ابؼعلوم
 

 المنظمة المتعلمة: خصائص واىمية الفرع الثاني
 خصائص المنظمة المتعلمة: أولا

ان ابؼنظمة ابؼتعلمة ىي بالتأكيد نوع بـتلف من البناء، أي لو خصائص وملامح عامة  Sugarmanيرى 
تساىم في ادراكو وفهمو؛ ومن خلال التعاريف السابقة فانو فالوسع ابصال اىم ابؼلامح وابػصائص التي يتصف بها 

 مفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة في النقاط التالية:
 ي كيانات عضوية مثل الافراد ولديها القدرة على التعلم؛تفتًض بصيع ابؼقاربات ان ابؼنظمات ى 
 تعلم ابؼنظمة مرتبط باكتساب افرادىا أفكارا ومعارف جديدة واستيعابها؛ 
 تعلم ابؼنظمة يشتًط برويل ونقل ابؼعرفة الذ كافة اقسام وابكاء ابؼنظمة؛ 
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 ؛التبادل ابغر وابؼستمر للمعلومات والأفكار وابؼعارف بتُ أعضاء ابؼنظمة 
  ،بوصل التعلم في وقت واحد على مستويات بـتلفة: ابؼستوى الفردي، ابؼستوى ابعماعي او الفرق

 وابؼستوى التنظيمي؛
 بستلك ابؼنظمة ابؼتعلمة ثقافة تنظيمية سائدة وداعمة للتعلم؛ 
 .ابؼنظمة ابؼتعلمة تنظيم مفتوح على البيئة ابػارجية 

 
 :: اىمية المنظمة المتعلمةثانيا

يدرك أفضل ابؼدراء اليوم ان ابؼيزة التنافسية ابؼستمرة لا بيكن ان تتحقق الا من خلال تطوير قدرة ابؼنظمة 
على التعلم، وبهمع علماء التخصص ان ابؼنظمات ابؼتعلمة مصممة لتوقع البيانات ابػارجية والتنافسية ابؼتغتَة 

مات التي تسهل عملية التعلم داخلها ىي أكثر قدرة على والاستجابة بؽا بطريقة إبهابية واستباقية، وعليو فابؼنظ
 الاستجابة لتحديات البيئة ابػارجية. 

 أبنية ابؼنظمة ابؼتعلمة في النقاط التالية:جاد الرب ويلخص 
  برقيق الأداء ابؼتميز وابؼيزة التنافسية: وللحصول على ابؼيزة التنافسية ابغفاظ عليها في ىذه البيئة ابعديدة

تُ على ابؼنظمات ان تتعلم بشكل أفضل وأسرع من النجاحات والاخفاقات، وسوف بوتاجون فانو يتع
الذ برويل أنفسهم باستمرار الذ منظمات متعلمة ليصبحوا أماكن تتشارك فيها المجموعات والافراد على 

 بصيع ابؼستويات باستمرار في عمليات تعلم جديدة؛
 بناء علاقات متميزة مع العملاء؛ 
 قص والقصور في بـتلف بؾالات العمل التنظيمي؛بذنب الن 
 التحستُ ابؼستمر في ابعودة؛ 
 فهم أعمق للمخاطر ابؼتنوعة؛ 
 خلق مستويات اعلى من الابتكار والابداع؛ 
 برفيز ودفع الافراد معنويا؛ 
 زيادة القدرة على مواجهة التغتَات الطارئة؛ 
  والتنظيمية؛تعزيز الفهم الاستيعاب بؼختلف القضايا البيئية 
 .1تعظيم قوة وكفاءة العمل 

                                                           
1
.06ص، 2006العشري ، ، القاىرة، مطبعةالعصريةإدارة الموارد الفكرية والمعرفية في منظمات الاعمال  ابضد،جاد الرب سيد  
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وفي من جهة أخرى وفي كثتَ من الأحيان تدرك قيمة ابؼفاىيم وابنيتها إذا ما ارتبطت بنماذج واقعية ناجحة، 
 متعلمةكمنظمة  Toyotaىذا الصدد ولإدراك فاعلية أكثر فاعلية لأبنية ابؼنظمة ابؼتعلمة بيكن ادراج لمحة عن شركة 

 :عن ذلك ّ  Baker Ronald قالوفنشتَ الذ ما 
ىي منظمة متعلمة وبأتم معتٌ الكلمة، منظمة لديها اليات واضحة لدعم التعلم مثل  Toyota"بكل تأكيد 

جامعة الشركة، مراكز التدريب التقتٍ، وأنظمة إدارة ابؼعرفة، ولكن ىذا ليس ىو الذي بهعلها متعلمة، وىناك شيء 
نو اعلن من قبل الكثتَين بانو جزء من أكثر ذىاءا وأكثر تكاملا ،انو التعلم الدائم ابؼتأصل للغاية في ابؼنظمة لدرجة ا

ابغمض النووي للشركة ،وما بهعل التعلم فيها بـتلفا جدا ىو ان ابؼفهوم يدور حول متابعة الأسئلة الصحيحة بدلا من 
ليس ابغاجة الذ ابؼعرفة ابما ابغاجة للاستفسار والفهم  Toyotaتامتُ الإجابات الصحيحة ، وما يدفع للتعلم في 

الشركة بتُ التدريب والتعلم ،والشيء الأكثر روعة ان التواضع ىو الأساس برتًم من ىم اكثر حكمة ،ولا بزلط 
 1وبصتَة ، بل ىي في رىبة نت ذلك ."

 
 لث: الفرق بين المنظمة المتعلمة والتعلم التنظيمي:الفرع الثا

ظيمي أيضا او على الأقل الذ لا بزلو دراسة تناولت مفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة الا وعابعت مفهوم التعلم التن
دوره فيها، حتى اعتقد البعض انهما بىدمان نفس ابؼعتٌ، وبيكن القول ان مراجعة الادبيات الإدارية افضت الذ 
استخدام تبادلر متًادف للمفهومتُ في بعض الدراسات، أي انهما استخدما لتعريف ظاىرة واحدة وىي التعلم في 

بسيل معظم الدراسات الذ بسييز كل ظاىرة عن الأخرى لعدة أسباب، مع أولوية  منظمة الاعمال؛ لكن في ابؼقابل
بالقول ان ىناك وجهي النظر في ىذا الصدد، ىناك من  صقرالإشارة الذ الارتباط الشديد بينهما وىذا ما يؤكد عليو 

 2لا يفرق بتُ ابؼنظمة ابؼتعلمة والتعلم التنظيمي، وىناك من يفرق بينهما.
لذلك تم بصع بـتلف وجهات النظر التي طرقت إشكالية الفرق بتُ ابؼنظمة ابؼتعلمة والتعلم وتوضيحا 

 التنظيمي في ابعدول ابؼوالر:
 
 
 
 

 

                                                           
1 Baker Ronald J, “Mind Over Matter Why Intellectual Capital is The Chief Source of Wealth”, 
John Wiley & Sons, USA, 2008, p127. 

2
بحثية مقدمة للمؤبسر السنوي الرابع في إدارة القيادة الإبداعية لتطوير  ، ورقةللدولةالمتعلمة والتحول من الضعف الإداري الى التميز في إدارة الأداء الإداري  ىدى، ابؼنظمةصقر  

  .134، ص2003، العربي، دمشقالوطن  وتنمية ابؼؤسسات في
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 بين مفهوم المنظمة المتعلمة والتعلم التنظيمي ق(: الفر 1الجدول )

 معنى التعلم التنظيمي معني المنظمة المتعلمة الباحث 
Finger and Brand 

1999 
ىو حالة تصل اليها ابؼنظمة وتعزز 
امكانياتها في التعرف على ما حوبؽا 
وذلك باستخدام طرق بؿددة 
للتشخيص وتطوير أساليب وأدوات 

 للتعرف على البيئة المحيطة.

ىذا ابؼفهوم يرتكز على بذميع وبرليل 
العمليات ابؼتعلقة بتعلم الافراد 

 وابعماعات داخل ابؼنظمة.

Easterby-Smith 
1999 

يشرح ما ينبغي ان تقوم بو ابؼنظمات 
 لتسهيل تعلم أعضاءىا. 

يدور حو كيفية تعلم الافراد في 
 ابؼنظمات.

Örtenblad 
2001 

 ىي شكل من اشكال ابؼنظمة.-
يتطلب تطوير ابؼنظمة ابؼتعلمة جهدا -

 استثنائيا ومنظما.
ظهرت ادبيات ابؼفهوم وبشكل اولر -

 رسة العملية.من خلال ابؼما

 ىو عملية او بؾموعة من الأنشطة.-
 التعلم عملية طبيعية في ابؼنظمة.-
ظهرت ادبيات ابؼفهوم من خلال  -

 ابؼراجعة الاكادبيية.

Marquardt 
2002 

ابؼفهوم يعبر عن أنظمة ومبادئ 
وخصائص ابؼنظمات التي تتعلم وتنتج  

 ككيان بصاعي.

ابؼفهوم يعبر عن مهارات وعمليات بناء 
 ابؼعرفة واستخدامها.

Yang et al 
2004 

تشتَ الذ ابؼنظمة التي تظهر او براول 
تنفيذ خصائص التعلم ابؼستمر 

 والتكيفي.

عملية تنطوي على خبرات تعلمية 
بصاعية تستخدم لاكتساب ابؼعرفة 

 وتطوير ابؼهارات. 
Easterby Mark - 

Smith, Lyles 
Marjorie 

2013 

ارشاديا  التنظتَ فيها استخدم مسارا
ينبغي  فبالإجابة على السؤال: "كي

 للمنظمة ان تتعلم؟"

التنظتَ فيو اعتمد على مسارا وصفيا 
بالإجابة على السؤال: "كيف تتعلم 

 ابؼنظمة؟"  

 الطلبة بالاعتماد على مصادر بـتلفة من اعداد :المصدر
وابعزء او كما أشار معظم الباحثون  ىو ان الفرق بتُ ابؼفهومتُ كالفرق بتُ الكلما بيكن قراءتو من ابعدول 

 ان التعلم التنظيمي ىو أحد العمليات ابعوىرية لبناء ابؼنظمة ابؼتعلمة، فهو فرق بتُ ىيكل ابؼنظمة وعملياتها.
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 : نماذج بناء المنظمة المتعلمة:الثانيالمطلب 
أصبح ضرورة ملحة في عالد الاعمال اليوم، اذ عليها امتلاك قدر أكبر ان التحول بكو بموذج ابؼنظمة ابؼتعلمة 

من ابؼعرفة وابؼرونة وسرعة في الاستجابة، والقوة والقدرة على التعلم من اجل مواجهة أفضل للاحتياجات ابؼتغتَة للبيئة 
نظمة ابؼتعلمة لو ما يبرره ولو متطلبات ابعديدة والعملاء الأكثر تطلبا، والعاملتُ الأكثر ذكاءا في بؾال ابؼعرفة، وبناء ابؼ

ترتكز عليها منظمات الاعمال في سياق التحول، ولو مداخل وبماذج عديدة بيكن ان تستعتُ بها ابؼنظمة لكي تصبح 
 متعلمة.

 
 المنظمة المتعلمةمبررات بناء  الفرع الأول:

يز بها عالد الاعمال وقد نذكر ان برول منظمات الاعمال الذ منظمات متعلمة ضرورة تفسرىا عدة عوامل بس
 منها على سبيل ابغصر:

ان انفتاح منظمات الاعمال على دول غتَ بلدانها الاصلية أصبح امرا رائجا جدا في العصر ابغالر،  العولمة: -1
فالكثتَ من ابؼنظمات تنشط على نطاق جغرافي واسع يشمل عدة دول، اذ تشتَ الاحصائيات على 

ألف شركة أمريكية تنشط عبر ابكاء العالد في التجارة او  100ثر من سبيل ابؼثال الذ وجود أك
، فكيف اليوم؟ وعن سبب الاستدلال بهذا، فأننا 2002ابؼضاربات، فاذا كان ىذا كإحصائية منذ عام 

نريد ان نصل الذ القول بان التوسع ابغاصل من قبل تلك ابؼنظمات بومل دلالة على قوة تعلمها 
 والتعامل مع أبماط بـتلفة من العملاء وابماط بـتلفة من القوانتُ والأسواق.واستفادتها 

ابؼعلومات دورا مهما في أداء منظمات الاعمال وما زالت، فلا  القد لعبت تكنولوجي تكنولوجيا المعلومات: -2
بدا ان تقوم ابؼنظمات ابػدمية او السلعية دون نظم معلومات او تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصال، ولكن 

ىذه ابؼوارد سريعة التغتَ بسبب الابتكارات والاختًاعات فانو وجب على ابؼنظمة ان تكون أكثر فاعلية 
 في التعلم والتكيف مع أي تكنولوجيا جديدة تظهر الذ الوجود.

ان أساليب العمل اليومي تشهد تغيتَات متوالية، ففي كل فتًة زمنية تظهر  التحول في أساليب العمل: -3
جديدة من طرق العمل حتى أصبح ابؼوظفون ينجزون اعمالا مشتًكة دون الالتقاء في مكان أبماط 

واحد، وكذلك تغتَت فلسفة الإدارة عبر عقود من الزمن، فهناك إدارة ابعودة الشاملة وإدارة عمليات 
اليب العمل اعادة ابؽندسة، لكن ابؼنظمة تبق في حاجة الذ مقاربة اشمل لتتعامل مع التغتَ أي كان في أس

 او في فلسفة الإدارة، والاستمرار في التعلم وتطوير ذاتها ىو السبيل الابقع. 
ان سعي ابؼنظمات ابؼستمر بكو تقدلص الأفضل لعملائها جعلهم يفرضون قوة تأثتَية  زيادة تأثير العملاء: -4

الدراسة  قرارتها، وذلك ان الاستجابة بغاجات ورغبات العملاء تتطلب وعلىعلى خطط ابؼنظمة 
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والبحث الدائمتُ، وىذا بهعل ابؼنظمة توظف امكانياتها لتحقيق ذلك، وابؼنظمة ابؼتعلمة ىي التي تنجح 
 العملاء من جودة وسعر واستجابة سريعة.  وفي برديد ما بوتاج

تستند بصيع أنشطة ابؼنظمة وثقافاتها وتكنولوجياتها  ظهور المعرفة والتعلم كأصول تنظيمية رئيسية: -5
ياتها وانظمتها واجراءاتها الذ ابؼعرفة وابػبرة، وعلية فابؼعرفة ضرورية لزيادة قدرات ابؼوظفتُ وتطوير وعمل

وتنفيذ التحسينات، وبالتالر توفتَ خدمة عالية ابعودة للعملاء؛ وعليو يبدو ان الكل اعتًف بالدور 
تًاكم وتتزايد تتطور، الذي أصبحت تلعبو ابؼوجودات ابؼعرفية كمصدر قوة للمنظمات، وابؼعارف ت

 وابؼوظفون بحاجة الذ استيعاب كل جديد معرفي. 
وخلاصة القول ان على ابؼنظمات فهم كل من ىذه القوى وتسختَىا قبل التحول الذ منظمة متعلمة، فرياح 

ىي التي ستًغم ابؼنظمات على التعلم او ستًغمها على مواجهة الاندثار  Marquardtالتغيتَ كما أطلق عليها 
 والزوال. 

 
 :الفرع الثاني: متطلبات بناء المنظمة المتعلمة

ليس من السهولة بدكان بناء منظمة متعلمة لان ذلك بوتاج سلسلة من  2008وزملاؤه  Garvinوفقا ل 
ابعهود وابػطوات ابؼلموسة والأنشطة ابؼوزعة على نطاق واسع في ابؼنظمة، فابؼنظمة ابؼتعلمة كما بهمع خبراؤىا بسثل 

حديث يتطلب جهدا بموذجا مثاليا بىتلف في مضمونو وادائو عن ابؼنظمات التقليدية وعليو فالتحول من قدلص الذ 
وبوتاج مقومات لتحقيقو؛ فمفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة مفهوم يستثتَ الانتباه عند بظاعو، فكيف بؼنظمة اعمال ان تصبح 
متعلمة؟ ىذا ما حتَ الباحثتُ من أكادبييتُ ومهنيتُ في سبيل وضع تصور لكيفية التحول بكو بموذج ابؼنظمة ابؼتعلمة 

والعشرون؛ وقد دأب على بناء تصور للمنظمة ابؼتعلمة بالاستناد على بصلة الأبحاث التي ىي منظمة القرن الواحد 
وجهود التي بذلت على مدى عقدين من الزمن قبلهم، وتصل الباحثون الثلاثة الذ ان ىناك ثلاثة لبنات أساسية لبناء 

 ابؼنظمات ابؼتعلمة وىي:
حيث تلعب البيئة والثقافة دورا مهما في دعم التعلم، لان الفرد لا يستطيع ان وجود بيئة داعمة للتعلم: -1

لا تقبل الأخطاء ولا تسمح بالأفكار ابعديدة ولا بسنح الوقت لتطبيق مفاىيم جديدة، ولا حتى يتعلم في ظل بيئة 
ط التعلم وفشلو، وفي ابؼقابل ابداء الآراء والتعليق على معطيات العمل في ابؼنظمة، فمثل ىذه البيئة تؤدي الذ احبا

الفرد يريد ان يشعر بالأمان وىو يفكر او بهدد او يتعلم من دون خوف او ارتباك، لذلك بهب ان توفر ابؼنظمة بيئة 
فان البيئة الداعمة ينبغي ان  وزملائو Garvinمتعلمة منفتحة تسمح بتعلم العاملتُ اثناء تأدية مهامهم، وحسب 

 : تتصف بابػصائص التالية
 بهب التخلي عن كل ما يسبب خوف العاملتُ او تهميشهم او التقليل من شانهم، السلامة النفسية :

 بل بهب ان يكونوا مرتاحتُ للتعبتَ عن افكارىم حول العمل؛
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  :بهب ان تكون إدارة ابؼنظمة على استعداد لتقبل الرؤى البديلة وابؼعارضة لأي عمل تقدير الاختلافات
العاملتُ على الادلال بدلوىم وإبراز قدراتهم حتى وان اختلفوا مع ادارتهم لان ذلك  تقوم بو، بل وتشجع

 يرفع من طاقتهم ودافعيتهم وبورك فيهم التجديد ويقضي على ابػمول.
   :ليس بؾرد تصحيح الأخطاء وحل ابؼشكلات، بل انو ينطوي  التعلمالانفتاح على الأفكار الجديدة

ة، لذلك ينبغي تشجيع ابؼوظفتُ على برمل ابؼخاطر واستكشاف ما أيضا على صياغة مقاربات جديد
 ىو جديد وغتَ بؾرب وغتَ معروف.

  :تتيح بيئات التعلم الداعمة لوقت للتوقف والتفكتَ في أي عمل او اجراء وتشجيع الوقت للتفكير
تقضي على قدرة  ابؼراجعة الدقيقة لعمليات ابؼنظمة، وذلك لان ضغوط العمل وابؼواعيد وابعدولة الزمنية

 الافراد على التحليل بطريقة إبداعية للعمل او بؼشاكلو.
بتُ تلك ابؼمارسات اتاحة  منوجود عمليات ملموسة للتعلم )ممارسات عملية واضحة للتعلم(: -2

ظمة من ىو بربؾة التعلم التنظيمي عبر كل ابؼنالفرصة للاستعلام والتحاور والنقاش، فمما يغزز بناء ابؼنظمة ابؼتعلمة 
–خلال توليد ابؼعارف وتفستَ ابؼعلومات وتوزيعها وكذلك بززينها في ذاكرة ابؼنظمة، وىذه العملية قد تتضمن العمل 

فحص التجارب الناجحة او الفاشلة للمنظمة او لغتَىا من ابؼنظمات والعمل على  –وبصفة جدية وربظية 
تدريب والتطوير للعاملتُ داخل ابؼنظمة وبيكن ان تتم مشاركة استخلاص الدروس منها ،بالإضافة الذ بربؾة التعليم وال

ابؼعرفة بتُ الافراد او المجموعات او ابؼنظمة بأكملها ،وبيكن للمعرفة ان تنتقل افقيا او راسيا داخل ابؼنظمة ،والاىم في 
 ذلك كلو بهب ضمان الاستمرارية في كل تلك ابؼمارسات لضمان التعلم ابؼستمر للعاملتُ.

للمسؤولتُ والقادة دورا بارزا في برستُ مستوى التعلم وتعزيزه، ذلك  انود القيادة الداعمة للتعلم: وج-3
التعلم التنظيمي يتأثر بقوة وبسلوك القادة كما يؤكد الباحثون، وعليو بوتاج ابؼديرون الذ تكريس أنفسهم للتعلم أولا؛ 

وزملائو ان يقوم القادة في ابؼنظمة بدناقشة وتوجيو مرؤوسيهم  Garvinومن بتُ ابؼمارسات التي بيكن تطبيقها اقتًح 
بكو التعلم وتبادل ابؼعارف وابػبرات من اجل تعزيز دافعية الافراد بكو التعلم، وأيضا ينشؤون ثقافة التعلم داخل 

 ابؼنظمة؛ ولعل الأمثلة التالية توضح كيف يتم ذلك:
 تماع إليهم وبالتالر دفعهم للحوار والنقاش وىكذا يشعر ان يقوم القادة بالاستفسار من العاملتُ والاس

 الافراد في ابؼؤسسة بالتشجيع للتعلم؛
  ان ينبو القادة موظفيهم الذ أبنية قضاء الوقت في برديد ابؼشكلة ونقل ابؼعرفة وابؼراجعة ابؼستمرة، وبالتالر

 بيكن ان تزدىر ىذه الأنشطة وتستمر لذي العاملتُ؛
 من خلال سلوكهم بالرغبة في التفكتَ في وجهات نظر بديلة، أي انهم بوتاجون ان يتظاىر ابؼديرين 

 لآراء او حلول بديلة بؼوقف ما، عندما يشعر العاملون بابعرأة تقدلص أفكار وخيارات جديدة.
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ان اللبنات الثلاثة ابؼشار اليها انفا تعزز بعضها البعض وتداخل فيما بينها الذ حد كبتَ وبيكن الاستدلال 
على ذلك بالإشارة الذ ان السلوكيات القيادية تساعد في خلق بيئات تعلم داعمة وتدعم استدامتها، وىذه البيئات 
الداعمة للتعلم بدورىا بذعل من السهل على ابؼديرين وابؼوظفتُ تنفيذ العمليات وبفارسات تعلم ملموسة بكل سلاسة 

ة كي يتصرفوا بطرق تشجع على التعلم وتربي ىذا السلوك وكفاءة، وتوفر بفارسات تعلم كفء تزيد من فرص القاد
 لذي الاخرين. 

وزملائو بالذكر والتفصيل نوعا ما راجع الذ كون  ّّ Garvinوفي الأختَ بيكن الإشارة الذ ان بزصيص بموذج 
كرىا كما سياتي ذ -تصور ىؤلاء الباحثتُ بكو بناء منظمة متعلمة ىو الاحدث من بتُ بماذج ابؼنظمات ابؼتعلمة 

والاشمل بعناصره الأساسية والفرعية، فهو مبتٍ على مسح واسع لأدبيات ابؼفهوم، كما انو استفاد من -لاحقا
استطلاعات الراي بؼئات ابؼديرين التنفيذيتُ في العديد من الصناعات، لكن ىذا لا بهعلنا نهمل بقية النماذج، 

 احة.فمازالت استخداماتهم في الدراسات التطبيقية واردة ومت
 

 :الفرع الثالث: نماذج المنظمة المتعلمة
ان النظرة الفاحصة لأدبيات ابؼنظمة ابؼتعلمة وبالذات ابؼتعلقة بالبناء تدلنا الذ حقيقة عدم وجود مدخل 
واحد او استًاتيجية بموذجية لبناء ابؼنظمة ابؼتعلمة، بل ىناك الكثتَ من النماذج التي تعتٌ بذلك، فبعد صدور كتاب 

Senge  برزت العديد من المحاولات وابعهود –والذي قدم فيو بموذجو ابػاص حول ابؼنظمات ابؼتعلمة – 1990عام
العلمية لبناء تصورات أخرى او مشابهة تعبر عن بماذج للمنظمات ابؼتعلمة، وىذا ما يصعب من مهمة برول الكثتَ 

 بؼلائم.من ابؼنظمات بكو ابؼنظمة ابؼتعلمة بسبب صعوبة اختيار النموذج ا
ومن جهة أخرى يظهر لنا من خلال فحص الادبيات ان استخدام توصيف "بموذج ابؼنظمة ابؼتعلمة " 
تباينت دلالتو النهائية بتُ الكثتَ من الأبحاث والدراسات ،وىو خلق نوعا من اللبس في صياغة اطار عام للمنظمة 

 Sengeبموذج او بماذج ابؼنظمة ابؼتعلمة "فالفيلسوف ابؼتعلمة ،وىذا اللبس مرده اختلاف الغاية في استخدام عبارة "
اصطلح عليها أسس ابؼنظمة ابؼتعلمة او قواعد ، ومن الباحثتُ من استخدم خصائص ابؼنظمة ابؼتعلمة لبناء بموذج 
،واحيانا تم الاستدلال بالأنشطة التي تقوم بها ابؼنظمة ابؼتعلمة ،ولوضع تصور للنموذج كما ىو ابغال بالنسبة 

واحيانا أخرى استدل بها على الأنظمة الفرعية ابؼكونة للمنظمة ابؼتعلمة او التي تقوم عليها   Garvin ّّ (1993)ل
 ....وىكذا.  Marquardtكما ىو ابغال في بموذج 

وبذدر الإشارة الذ ان كل النماذج التي تعرضت للمنظمة ابؼتعلمة بيكن ان تستخدم كمؤشرات لقياس ابؼنظمة  
كثتَ من الباحثتُ طور من تلك النماذج ادوات بحثية كالاستبيان لقياس ابؼنظمة ابؼتعلمة ميدانيا، أي ابؼتعلمة، فال

للاستدلال على إمكانية ان تكون ابؼنظمة بؿل الدراسة ىي منظمة متعلمة ام لا؟ والادبيات التطبيقية في ىذا السياق  
قياس ابؼنظمة ابؼتعلمة، وبيكن تلخيص تلك النماذج كثتَة جدا وىي متنوعة أيضا بسبب تنوع النماذج ابؼستخدمة ل
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وبيكن استعراض بماذج ابؼنظمة ابؼتعلمة  ،(2)التي استخدمت في القياس والتعرف على ابؼنظمة ابؼتعلمة في ابعدول 
  يلي:بشيء من التفصيل كما  وأشهرىابتخصيص أبنها 

ىو ابؼبتكر الفعلي بؼفهوم  Peter Sengeبفا لا جدال فيو ان : Peter Senge 1990أولا: نموذج 
ابؼنظمة ابؼتعلمة، وبموذجو ىو اول النماذج ابؼعرفة بؽا، ىذا النموذج الذي حدد لو بطسة أسس او اركان اعتبرىا 

Senge ضرورية للتحول من ابؼنظمة التقليدية الذ ابؼنظمة ابؼتعلمة، وبيكن استعراض تلم الأسس كما يلي: 
ويقصد بو "منهج واطار عمل يقوم على رؤية الكل بدلا : Système Thinkingالتفكير النظمي -ا

من ابعزء، ورؤية العلاقات البينية التي تربط بتُ أجزاء ابؼنظمة بدل التًكيز على أجزاء ابؼنظمة "،ويعتبر التفكتَ النظمي 
، كما يعد من اقوى وىو بيثل الدعامة الأساسية لبقية الأسس الأخرى في النموذج  Sengeحجر الأساس في بموذج 

الأدوات التي بيكن ان تنجح بها منظمات الاعمال في مواجهة بـتلف برديات البيئة ، ذلك انو يتيح للمنظمة ىيكلة 
فكرية لربط الاحدث والقرارات مع بعضها البعض ليكون ابؼنظور اكتَ شمولا ،وبالتالر يزيد فهمو من فرصة ابزاذ 

 قرارات اكثر فاعلية وواقعية.
بانو "توسيع القدرة الشخصية بػلق النتائج  Sengeيعرفو : Personal Masteryتفوق الشخصي ال-ب

 ن، ا»ابؼطلوبة، وخلق بيئة تنظيمية تشخص كل الافراد على تطوير أنفسهم بكو الأىداف والاغراض التي يرغبون بها 
الرغبة في مزاولة البراعة الشخصية كما تربصها بعض الباحثتُ العرب بفا بوفز الفرد بشكل جوىري على التعلم، 
والتفوق الشخصي بيكن فهمو أيضا على انو منهج مستمر يسلكو الفرد لتحستُ ذاتو من خلال ادراكو لرؤيتو 

واقع ابغالر الذي ىو عليو، وبابؼقارنة بينهما يتيح ما الشخصية، أي الذ اين يريد الوصول في ىذه ابغياة ومقارنتها بال
 1بالتوثر الإبداعي الذي يقصد بو الشعور بالقلق الناتج عن الفجوة بتُ الرؤية والواقع . Sengeاطلق عليها 

 ان ادراك ابؼنظمة بؽذه الفجوة بهعلها تدرك أبنية تشجيع الافراد على التعلم والتطوير في المجالات التي يرغبون
البراعة فيها ،وىذا يتطلب التزام مستمرا من الإدارة ،وعلى ابؼدير ان يصبح مدرسا ومدربا ويطلق العنان للطاقات 
الإبداعية لدى كل فرد ،وبهب كذلك تعزيز الدوافع الذاتية للتعلم ابؼستمر وإتاحة الفرصة لكل العاملتُ لتقدلص ابغلول 

متطلباتهم ،وزيادة مهاراتهم ومعارفهم وقدراتهم ،وىذا كلو ادراك لقيمة الإبداعية للمشاكل التي تواجههم او تواجو 
ة المحركة لتحقيق اىداف ابؼنظمة الفرد في ابؼنظمة ابؼتعلمة لأنها لن تبدا بالتعلم مالد يتعلم الافراد ،ولان الافراد ىم القو 

. 
بها "النماذج والافتًاضات والتعميمات والصور  Senge ويعتٍ: Mental Models النماذج الذىنية-ج

الذىنية الراسخة بعمق لدى الافراد والتي تؤثر في تصرفاتهم للعالد وفي تفستَىم للأحداث من حوبؽم وفي كيفية التعامل 
علنا فالنماذج الذىنية بسثل طرائق النظر للعالد ابػارجي وىي نصف عملياتنا ابؼعرفية وبردد طرائق ف ك، وبذل»معها 

وتفكتَنا ،وعلاقة التعلم بالنماذج الذىنية واضحة لان اول ما تواجهو عملية اكتساب ابػبرات وابؼعارف ابعديدة ىو 
                                                           

1
.129مرجع سبق ذكره، ص  التعلم التنظيمي والمنظمة المتعلمة وعلاقتهما بالمفاىيم الإدارية المعاصرة،البغدادي عادل، العبادي ىاشم،  
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طريقة التفكتَ التي يقرأىا بها الفرد ،وفي الكثتَ من الأحيان بىطئ الافراد في قراءة وتفستَ الواقع ،لذلك فان أبنية ىذا 
ة تكمن في انو على ابؼنظمة تشجيع طرق التفكتَ وجعل الذىنيات قابلة للتكيف البعد من ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلم

والتحديث من خلال التفاعل مع الاخرين والتخلي عن أساليب التفكتَ التقليدية الغتَ مواكبة للتغيتَ وذلك بواسطة 
 1التدريبات وابؼمارسات العلمية والتطبيقية . 

بانها "قدرة بؾموعة من الافراد على رسم صورة  Sengeرفها يع:  Shared Visionالرؤية المشتركة -د
او متماثلة للمستقبل ابؼنشود " او "ما الذي نرغب في برقيقو؟" ، ويرى انو عندما تكون ىناك رؤية مشتًكة مشتًكة 

للمنظمة واعضاءىا فان الافراد سيتعلمون ويتوفقون رغبة منهم في ذلك وان ابؼنظمة الناجحة ىي التي تستطيع ان 
س بالالتزام لدى أعضائها ،وذلك من خلال ابغوار بذمع العاملتُ فيها حول رؤية تنظيمية مشتًكة وتنمية الإحسا

وتعزيز مهارات الاتصال والتمارين التفاعلية بتُ الافراد ،وبيكن كذلك الاستعانة بدور القادة في سبيل بناء رؤية 
ان ىذه الأختَة تبتٌ من خلال الرؤية الشخصية للعاملتُ في ابؼنظمة ومن خلال  جاد الربمشتًكة ،حيث يرى 

 منظمات التعلم الذلص بيكنهم التفاعل وتشجيع الافراد على ابؼسابنة برؤيتهم في بناء رؤية ابؼنظمة ،وحينها القادة في
 2قوة داعمة ودائمة للتغيتَ .  Senge تذوب الرؤى بصيعها لتصنع رؤية مشتًكة يعتبرىا 

او ىي التعلم ابعماعي كما يصطلح عليو البعض ،ويعرقو :  Team Learningفرق التعلم -ه
Senge  بانو "العملية التي يتم بدوجبها تنظيم وترتيب وتوحيد جهود بؾموعة من الافراد لتحقيق النتائج التي يرغبون

لم ان الفرق ىي الوحدات الأساسية للتعلم في ابؼنظمات ابؼعاصرة فعندما بسارس الفرق التع Sengeفيها "،ويضيف 
فان ذك سيعود بالإبهاب على ابؼنظمة وعلى أعضاء الفريق على حد سواء لان ذلك  سيحدث بموا اسرع بفا لو كان 
الافراد يتعلمون بدفردىم ،ومن اىم ما يعزز تعلم الفريق بقد ابغوار واجراء المحادثات بتُ أعضاء الفريق ،والثقافة 

التوجو بكو النتائج ، بالإضافة الذ توفر الكفاءات الفردية وتوفر ابؼناخ التنظيمية بقيمها ابؼشتًكة وتوفر اىداف واضحة و 
 التعاولش لا التنافسي بينهم .

في عام  Marsickو Watkinsقدم الباحثان  Marsick (1993:)و Watkins: نموذج ثانيا
بموذجا للمنظمة ابؼتعلمة مكون من سبعة ابعاد بـتلفة لكنها متًابطة، وىذا النموذج موزع على مستويتُ بنا: 1993

 مستوى الافراد ومستوى البناء التنظيمي، ويشمل بموذجهما الابعاد التالية: 
  :وىي ينطوي على أربعة ابعاد للمنظمة ابؼتعلمةمستوى الافراد: 

في سعي ابؼنظمة بػلق فرص للتعلم ابؼستمر بعميع الافراد العاملتُ فيها  ويتمثلالمستمر: خلق فرص التعلم 
 من خلال ادماج التعلم في العمل.

                                                           
1
. 13، صرجع سبق ذكره، العصريةإدارة الموارد الفكرية والمعرفية في منظمات الاعمال  ابضد،جاد الرب سيد  

2
 25، مرجع سبق ذكره، صابضدجاد الرب سيد  
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ويعتٍ سعي ابؼنظمة بكو إبهاد ثقافة تنظيمية تشجع على ابغوار والتجربة وطرح  تحفيز الاستفهام والحوار:
 الأسئلة ومراجعة التصرفات.

وينعكس من خلال روح التعاون وابؼهارات ابعماعية التي يستند اليها  ون الجماعي:تشجيع التعلم والتعا
الاستخدام الفعال للفرق في ابؼنظمة، ويكون التعاون مدعوما من خلال ثقافة الافراد، وكذلك من خلال مكافاتهم 

 والاعتًاف بقدراتهم.
فراد في اعداد رؤية ابؼنظمة ومشاركتهم : بعمعهم حول رؤية مشتًكة، اذ بيكن ان ينخرط الاتمكين العاملين

 في ابزاذ القرارات والتي تعد مكسبا بؽم ليتحفزوا بكو تعلم مستمر.
 وينطوي على الابعاد التالية:مستوى البناء التنظيمي : 

 ويعتٍ سعي ابؼنظمة لبناء نظم تسمح بتحقق التعلم ومشاركة ابؼعرفة. انشاء نظم لالتقاط وتقاسم المعرفة:
 : وبيثل شمولية التفكتَ والعمل على ربط ابؼنظمة بالبيئتتُ الداخلية وابػارجية.المنظمة ببيئتهاربط 

ويتعلق بددى التفكتَ الاستًاتيجي لدى قادة ابؼنظمة، فهي من جهة ينبغي ان تدعم  القيادة الاستراتيجية:
  أداء القادة والرفع منو.التعلم داخل ابؼنظمة، ومن جهة أخرى ينبغي ان تستخدم التعلم من اجل برستُ

 للمنظمة المتعلمة: Marsick (1993)و Watkins(: نموذج 1الشكل )

 
  113ص 2019كمدخل أساسي لبناء ابؼنظمة ابؼتعلمة ،راس ابؼال الفكري   سهام، تطويردربالر  :المصدر

 
ابؼتعلمة تكون الذ ان ابؼنظمة  1993 عام David Garvin راأش :Garvin (1993): نموذج ثالثا

 ماىرة في القيام بخمسة نشاطات رئيسية وىي:
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ويستند ىذا النشاط حد كبتَ فلسفة وأساليب حركة ابعودة، وينطلق من  حل المشكلات بشكل منهجي:
 ابغقائق التالية:

 الاعتماد على ابؼنهج العلمي بدلا من التخمتُ لتشخيص ابؼشاكل؛ -
الافتًاضات كأرضية لابزاذ القرار وىو ما يطلق عليو اخصائيو يؤكد على البيانات أكثر من تأكيده على  -

 ابعودة "الإدارة ابؼستندة الذ ابغقائق "؛
استخدام أدوات إحصائية بسيطة مثل الرسوم البيانية وبـططات باريتو والرسوم البيانية للسبب والاثر  -

 لتنظيم البيانات ورسم الاستدلالات.
ىذا النشاط على البحث ابؼنتظم عن ابؼعارف ابعديدة  ويشتمل: expérimentations التجريب

واختبارىا، وضمن ىذا النشاط يعد استخدام ابؼنهج العلمي امرا أساسيا وبىتلف عن النشاط السابق من حيث ان 
 التجريب يتم برفيزه من خلال الفرص ومن خلال التوسع الافقي لا من خلال الصعوبات ابؼوجودة.

بهب على ابؼنظمات ان : Learning frome past expérienceبقة التعلم من التجارب السا
تقوم بدراجعة بقاحاتها واخفاقاتها وتقييمها بشكل منتظم، كما بهب عليها ان تقوم بتدوين الدروس ابؼتعلمة بشكل 

 يتيح للأفراد الوصول اليها والاطلاع عليها.
لبيئة ابػارجية، وبيكن للمرء ابغصول على منظور حيث تأتي الأفكار قوة من النظر الذ ا التعلم من الاخرين:

جديد من خلابؽا، والتعلم من الاخرين، وىي عملية منضبطة لتحديد ابؼنظمات ذات الأداء الناجح وبرليل مدى 
 إمكانية نقل ما يقومون بو مع تعديلات مناسبة تلائم ابؼنظمة.

بهب ان يتم نقل ابؼعرفة بسرعة وفاعلية في بـتلف : Transferring knowledgeتحويل المعرفة 
ابكاء ابؼنظمة، لان التشارك في الأفكار بتُ الافراد وعلى نطاق واسع لو تأثتَ إبهابي على انداء ابؼنظمة أكثر بفا انها لو 

ارير ابؼكتوبة، بقيت بحوزة قلة قليلة من الافراد، وىناك بؾموعة من الاليات التي تساعد في برويل ابؼعرفة مثل: التق
 الشفهية، ابؼرئيات، الصوتيات، والزيارات ابؼيدانية. 

 
 Michael Marquardtانعكست ابػبرة الطويلة للباحث  لقد Marquardt (1996:) ج: نموذ رابعا

في بناء بموذج متكامل للمنظمة ابؼتعلمة، والذي يرتكز أساسا على بطسة أنظمة فرعية متكاملة ومتًابطة، ويرى 
ان كل تلك الأنظمة الفرعية ضرورية وتساىم في بناء ابؼنظمة ابؼتعلمة والمحافظة على بقائها واستمرارىا،  الباحث

 وتشتمل الأنظمة الفرعية على العناصر التالية:
بيثل نظام التعلم حجر الزاوية في ابؼنظمات : Learning Subsystemالنظام الفرعي للتعلم -ا

بصيع ابؼستويات التنظيمية، ويتضمن نظام التعلم ثلاثة عناصر مهمة تساىم في زيادة  ابؼتعلمة، وبوتل مكانة مهمة في
قدرة ابؼنظمة على التعلم، وىي مستويات التعلم )التعلم الفردي، التعلم ابعماعي، والتعلم التنظيمي( وأنواع التعلم 
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لم التنظيمي )التفكتَ النظمي، التمكتُ )التعلم التكيفي، التعلم عن طريق التوقع، والتعلم التفاعلي( ومهارات التع
 الذاتي، النماذج الذىنية، التعلم الذاتي، وابغوار(.

يستخدم التنظيم في ىذا النموذج : Organisation Subsystemالنظام الفرعي للتنظيم -ب
 للدلالة على ابؽيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية، ويتضمن أربعة عناصر وىي:

وتتضمن الآمال والاىداف وابذاىات ابؼنظمة ابؼستقبلية، وىي الصورة التي تربظها ابؼنظمة : رؤية المنظمة
 لذاتها، ومن تم تنقلها للأخرين خارجها.

ثقافة القيم وابؼعتقدات والتقاليد وابؼمارسات السائدة في ابؼنظمة، والتي تشكل  وتتضمنثقافة المنظمة: 
 اكهم للمواقف ابؼختلفة.وتؤثر في تصرفات وسلوكيات العاملتُ وادر 

: وتتضمن خطط العمل والطرق وابػطوات والإجراءات التفصيلية التي تضعها ابؼنظمة استراتيجيات المنظمة
 لإبقاز رؤيتها وأىدافها وبرويلها الذ واقع ملموس.

تنظيم ويتضمن إدارات ابؼنظمة ووحداتها التنظيمية وابؼستويات التنظيمية والتًتيب وال البناء التنظيمي:
 للأنشطة ابؼختلفة لتحقيق مهمة ابؼنظمة وأىدافها.

اذ تعمل ىذه العناصر على بناء ابؼنظمة ابؼتعلمة من خلال تقدلص منتجات وخدمات جديدة ومتطورة تواكب 
التطور في احتياجات ومطالب عملائها، وكذلك تشجع وتدعم التعلم من خلال تشجيع القيم ذات العلاقة بالتعلم 

ية التعلم ابؼكتسب وابؼتحصل عليو من خلال عمليات وانشطة ابؼنظمة ابؼختلفة، وتسهل عملية وانسياب وبرستُ عمل
 ابؼعلومات والتعاون بتُ اداراتها ابؼختلفة.

تتميز ابؼنظمة ابؼتعلمة بتميز افرادىا، فعندما يتم : People Subsystemالنظام الفرعي للأفراد -ج
افرادىا استثمارا فعالا فسيكون لذلك تأثتَ مباشر على ابؼنظمة وقدرتها على استثمار قدرات ومهارات وخبرات 

الابتكار والتفوق، فالأفراد ىم المحرك الاساسي للمنظمة، ولذلك يعمل نظام بسكتُ الافراد على جعل الافراد قادرين 
 علومات وابؼهارات وابػبرة.على التصرف والتحرك بفاعلية ومرونة واعطائهم الصلاحيات وتوفتَ مصادر ابؼعرفة وابؼ

يعبر نظام ابؼعرفة عن إدارة عملية ابؼعرفة  :Knowledge Subsystemالنظام الفرعي للمعرفة -د
 بابؼنظمة، حيث يشتمل النظام على سلسلة من العمليات ابؼتلاحقة وابؼتًابطة وىي: 

 رجها.ويقصد بو بصع البيانات وابؼعلومات من داخل ابؼنظمة وخا اكتساب المعرفة:
 : ويتم إبهاد ابؼعرفة عبر عمليات بـتلفة تتًاوح بتُ الابتكار والاجتهاد والبحوث التفصيلية.إيجاد المعرفة

 ويقصد بو ترميز ابؼعلومات وحفظها بفا يسهل عملية الوصول اليها واستًجاعها عند ابغاجة اليها. التخزين:
ت وتفستَىا للخروج بدعتٌ من ىذه البيانات ويتم ويتضمن ذلك برليل البيانا تحليل البيانات واستخراجها:

 الاستفادة منها في حقيق اىداف ابؼنظمة.
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: ويقصد بذلك إبهاد قنوات لنقل ىذه البيانات وابؼعلومات للأفراد العاملتُ بابؼنظمة من اجل النقل والتوزيع
 الاستفادة منها في عمليات ابؼنظمة ابؼختلفة.

حيث يتم استخدام ىذه ابؼعلومات وابؼعارف بشكل ابداعي بعد تقييمها من قبل  التطبيقات والمصادقة:
 الافراد العاملتُ بابؼنظمة بالاستفادة من خبراتهم السابقة.

: يتكون ىذا النظام من الأجهزة التقنية Technology Subsystem النظام الفرعي للتكنولوجيا-ه
يات التي تعمل على تهيئة بيئة تساعد على إدارة عمليات ابؼعرفة بشكل والأدوات والشبكات والأنظمة وابؽياكل والعمل

أفضل من خلال تبادل ابؼعلومات وابؼعارف والتعلم بسرعة أكبر بهدف تطوير وتنمية ابؼهارات وابؼعارف على كافة 
 ابؼستويات التنظيمية.

 للمنظمة المتعلمة  Marquardt (1996)نموذج  (:2الشكل )

 
 117دربالر سهام، مرجع سابق، ض  :المصدر

 
بموذجو الأول للمنظمة ابؼتعلمة في عام  Moilanenقدم : Moilanen (1999): نموذج خامسا

والذي اطلق عليو اسم "النموذج ابؼاسي للمنظمة ابؼتعلمة "وتكون النموذج آنذاك من مستويتُ بنا :  1996
أربعة عناصر وىي :برديد ابؽدف ،الاستطلاع والاستفهام ابؼستوى الفردي ،وابؼستوى التنظيمي .وتكون من 

،التمكتُ ،والتقييم؛ وبعد ذلك اخضع بموذجو للبحث والتطوير والدراسات ابؼيدانية ،وتبتُ لو ضرورة إضافة عنصر 
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اسة جديد وىو الدوافع المحركة لإبراز دور القيادة والإدارة في برقيق العناصر الأخرى في النموذج ،وكذلك لان ابؼ
 الافتًاضية ابؼعبرة عن النموذج بؽا وجهان تنظيمي وفردي .

بيكن بسييزىا على ابؼستويتُ الفردي والتنظيمي، جو يتكون من بطسة عناصر ذان بمو  Moilanenويذكر 
 وفيما يلي شرح بـتصر لتلك العناصر:

بؽياكل والأنظمة قيادة ابؼنظمة الذ وضع ا ويقصد بها مدى سعي: Driving Forcesالدوافع المحركة 
والعمليات التي تساعد الافراد وتشجعهم على تطوير مهاراتهم في التعلم، وتزيل العوائق التي من ابؼمكن ان تعتًض 

 سبيل الاستفادة من معارفهم وخبراتهم.
ويقصد بو مدى وجود رؤية تنظيمية واىداف مشتًكة  :Finding the Purposeتحديد الهدف 

ية ابؼنظمة وابذاىاتها، كما تشتَ الذ مدى ارتباط اىداف ابؼنظمة برغبة الافراد في تعلم مهارات تكون مرتبطة باستًاتيج
 واشياء جديدة.

: ويضم عناصر للتعرف على طبيعة البيئة التنظيمية مدى وجود العوامل التي Questioningالاستعلام 
 الفردي وابعماعي.تساعد الافراد على تغيتَ بماذجهم الذىنية وبرستُ مستوى تعلمهم 

الذ مدى استخدام الأساليب ابؼناسبة التي بسنح الافراد فرصة للتعلم،  ويشتَ :Empowering التمكين
 عملية التعلم ضمن فرق العمل وكيفية الاستفادة من معارف الافراد وخبراتهم. على تعزيز وتعمل

لتي تتلاءم مع خطط التطوير : ويعتٍ الاىتمام بنتائج التصرفات والاعمال اEvaluating التقييم
 التنظيمي، ومدى افساح المجال لفرق العمل بتقيتُ نتائج أعمابؽم ذاتيا.
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 المتعلمة:للمنظمة  Moilanen (1999)نموذج  (:3الشكل )

 
  114دربالر سهام، مرجع سابق، ص : المصدر

 (: نماذج المنظمة المتعلمة 2الجدول )
 الابعاد الأساسية للنموذج اسم النموذج الباحث 

01 Senge  
1990 

The Five 
Disciplines of 
Learning 
Organization 

التفكتَ النظمي، التفوق الشخصي، النماذج الذىنية، الرؤية 
 ابؼشتًكة، وفرق التعلم.

02 Pedler et al 
1991 

The Learning 
Company 
Questionnaire 

برديد استًاتيجيات للمنظمة تستند للتعلم واكتساب ابػبرات، ابزاد 
القرارات بصفة تشاركية، وجود أنظمة معلومات تسهل تفستَ 
ابؼعلومات، أنظمة الرقابة والمحاسبة تهدف الذ برستُ الأداء، تشجيع 
ابؼبادلات الداخلية بتُ الأقسام التنظيمية، مرونة ابؼكافآت 
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ى قيم واىداف ابؼنظمة، بصع الافراد والتعويضات بدا يتماش
للمعلومات من المحيط ابػارجي واستغلابؽا، التعلم يتم بتبادل 
ابػبرات فيما بتُ ابؼنظمات وبـتلف ابؼتعاملتُ معها، ابؼنظمة تعمل 
 على توفتَ مناخ ملائم للتعلم والتجريب من اجل اكتساب ابػبرات.

03 Garvin  
1993 

The Learning  
Organization 
Activistes 

حل ابؼشكل بشكل منهجي، التجريب، التعلم من التجارب 
 السابقة، التعلم من الاخرين، وبرويل ابؼعرفة.

04 Marsick and  
Watkins 1993 

The Dimensions 
of the Learning 
Organization 
Questionnaire 

التعاون والعمل فرص التعلم ابؼستمر، برفيز الاستعلام والاستفهام، 
ابعماعي، بسكتُ العاملتُ، القيادة الاستًاتيجية، النظم الداعمة، 

 وربط ابؼنظمة ببيئتها.

05 
 

Mayo and  
Lank    
1994 

The Complete 
Learning 
Organization 
Benchmark 

ابعاد، وىو  09سؤالا بؾمعا في  187ىو شامل بساما ويتألف من 
استبيان طويل ومفصل يهدف الذ بصع البيانات من كل ابؼديرين 
وابؼوظفتُ من ابؼستوى الأدلس، والتي بيكن ان تسهل إذا ما اديرت 
بشمل صحيح بذميع البيانات ذات الصلة فيما يتعلق بتنمية ابؼنظمة 

 ابؼتعلمة.
06 Pearn and al 

1995 
The Learning 
Audit 

دور ابؼنظمة ككل، ودور الفرد المحدد ودور  بطسة أجزاء تفحص
 وظيفة ابؼوارد البشرية في القيادة والتشجيع على التعلم.

07 Sarala 
 1996 

The 
Recognising 
Your 
Organization 

ىذه الأداة فلسفة والقيم والبنية والعمليات والقيادة وابزاذ القرارات 
الذ التفاعلات الداخلية وتنظيم العمل والتدريب والتطوير، بالإضافة 

 وابػارجية للمنظمة.

08 Marquardt 
1996 

Système 
Learning 
Organization 
Model 

ابؼنظمة ابؼتعلمة ترتكز على بطسة أنظمة فرعية وىي: نظام التعلم، 
 نظام التنظيم، نظام الافراد، نظام ابؼعرفة، ونظام التكنولوجيا.

09 Tannenbaum 
1997 

The Learning   
Environment  
Survey 

فرص التعلم، التسامح مع الأخطاء، ابؼساءلة وتوقعات الأداء العالر، 
الانفتاح على الأفكار ابعديدة، بالإضافة الذ السياسات وابؼمارسات 

 الداعمة للتدريب والتعلم.
10 Redding and  

Catalanello 
1997 

The Learning 
Organization 
Capability 
Assessment 

ابعاد وىي:  06أداة لقياس ولبناء ابؼنظمة ابؼتعلمة ويتكون من  ىو
برديد ابؽدف والفائدة، اختيار أداة التقييم، إدارة التقييم واكتشاف 
النتائج، تطوير استًاتيجية ابؼنظمة ابؼتعلمة، بزطيط مبادرات ابؼنظمة 

 ابؼتعلمة، وتطبيق مبادرات ابؼنظمة ابؼتعلمة.
11 Goh The strategic   قدم بطسة أسس جوىرية واستًاتيجية للمنظمة ابؼتعلمة: الوضوح
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1998 building blocks 
of a Learning 
Organization 

والدعم من اجل رسالة ورؤية ابؼنظمة، القيادة التشاركية، ثقافة 
تشجيع التجريب، القدرة على نقل ابؼعرفة عبر ابغدود التنظيمية، 

 فرق العمل والتعاون. 
12 Moilanen 

1999 
Learning 
Organization 
Diamond Model 

 الدوافع المحركة، برديد ابؽدف، الاستعلام، التمكتُ والتقييم.

13 Al Otaibi 
2000 

التحول بكو ابؼنظمة ابؼتعلمة حسب الباحث يتأثر بخصائص ابؼنظمة  بموذج ابؼنظمة ابؼتعلمة 
ويتكن بموذجو من ثلاثة وبالثقافة الاجتماعية السائدة في البيئة، 

أنظمة فرعية وىي: نظام ابؼنظمة، نظام التعلم، ونظام الثقافة 
 الاجتماعية.

14 Ortenbald 
2001 

The integrated 
model of the 
Learning 
organization 

اقتًح بموذج متكامل للمنظمة ابؼتعلمة يتكون من التعلم التنظيمي، 
 ىيكل تنظيمي مرن وعضوي.التعلم في العمل، مناخ التعلم، 

15 James 
2003 

The Learning  
organization 
Web 

يتكون النموذج من ستة عناصر أساسية تتفاعل وتتداخل فيما بينها 
مشكلة شبكة من العلاقات وتلك العناصر ىي: القادة التحويلية، 
ثقافة ابؼساواة، صياغة الاستًاتيجيات، الاليات، البناء الافقي، 

 ابؼعرفة.وصياغة 
16 Daft  

2005  
 

Network Pattern 
of Learning 
Organization 

ابؼنظمة ابؼتعلمة حسبو تتكون من ىيكل من ابؼكونات التنظيمية 
تتمثل في: ابؽيكل التنظيمي الافقي، تشارك ابؼعلومات، ثقافة 

 التكيف، استًاتيجية التعاون، بسكتُ العاملتُ.
17 Rawabdeh 

and 
Aboukhadra 

2006 

بطسة مبادئ للمنظمة ابؼتعلمة وىي: القيادة والتخطيط  مبادئ ابؼنظمة ابؼتعلمة 
الاستًاتيجي، انظمة تقييم الأداء، التوافق ابؼستمر للاستًاتيجية 

 ،ابؼمارسات العملية للتعلم التنظيمي، البنية التحتية للتعلم.

18 Garvin and 

al 
2008 

Building Blocks 
of the Learning 
Organization 

ارتكز على توفر ثلاثة لبنات لبناء ابؼنظمة ابؼتعلمة: البيئة الداعمة 
 للتعلم، بفارسات واضحة للتعلم، قيادة تعزز التعلم. 

 : من اعداد الطلبة بالاعتماد على ادبيات بـتلفة المصدر
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 :: الإطار المفاىيمي للعوامل الشخصية والتنظيميةالثالثالمطلب 

 :العوامل الشخصية ماىية الفرع الأول:

 : مفهوم العوامل الشخصية:أولا

 قبل التطرق بؼفهوم العوامل الشخصية سوف نتطرق لتعريف الشخصية:

والشخصية ىي  ،ابؼكونات الأساسية للاختلافات الفردية أحد"تعد الشخصية من : تعريف الشخصية
وتعرف بأنها نظام متكامل من ابػصائص  ،بؾموعة من ابػصائص ابؼتميزة والأبعاد التي بيكن استخدامها لتمييز الأفراد

 1والعلاقة بتُ ىذه ابػصائص والتي تساعد الفرد على موائمة نفسو مع الآخرين والبيئة من حولو. "، ابؼميزة للفرد

جيتو التي تشكلت اات ابؼتأصلة نسبيا في الفرد وتتكون من ميولو ومز "أنها بؾموعة من الصفوتعرف أيضا 
وبيئية وىذه المجموعة من العوامل بردد نقاط التشابو ، ثقافية، اجتماعية، بشكل واضح من خلال عوامل وراثية

 وتوجد ثلاث أولويات بسيز الشخصية وىي: ،والاختلاف في سلوك الفرد
لكن بذد بظة معينة ، لا بذد شخصان بؽما نفس الشخصية يأ الفردية:الشخصية تعكس الاختلافات -

 في شخص موجودة في شخص آخر.
العناصر الدائمة نسبيا في شخصية الفرد ىي  تعتبرنسبيا: عناصر الشخصية ومكوناتها ثابتة ومستقرة -

 ابػصائص العابرة وابؼتغتَة فهي لا تعتبر من خصائص الشخصية. الرئيسية، أماعناصر الشخصية 
شخصية الفرد مع تغتَ ظروف ابغياة والشخصية لا تتغتَ نتيجة ابغوادث ابؼفاجئة  تتغتَ الشخصية:تغير -

 2فقط وإبما تتغتَ بشكل تدربهي من خلال عملية التفاعل الاجتماعي والتكيف مع البيئة. 
تعبر العوامل الشخصية عن الصفات أو خصائص التي بسيز فرد عن غتَه من  :تعريف العوامل الشخصية

، التأىيل العلمي، ابغالة )العمرالأفراد العاملتُ في أي منظمة، وىذه ابػصائص قد موروثة ترتبط بالفرد نفسو مثل 
مة في العمل ابغالر، الوظيفي، مدة ابػد مثل )ابؼسمىالاجتماعية( أو عوامل مكتسبة ترتبط بعمل الفرد في ابؼنظمة 

 3.ابػبرة(
 

 : ابعاد العوامل الشخصية:ثانيا
 وإدراك الدور الوظيفي(. الدافعية، ،القدرات، الابذاه )أبنها : تتشكل العوامل الشخصية من بؾموعة من الأبعاد،

                                                           


1
غتَ  ،2006نايف العربية, ةالأمنية، جامعمذكرة ماجيستتَ في العلوم  ،بأدائهم وعلاقتها الجمهور خدمات بوحدات للعاملين والوظيفية الشخصية لالعوام الغالز،ابضد بن بؿمد  

 .46منشورة، ص
2
، أطروحة دكتوراه مسعود،حالة بؼديريات مؤسسة سوناطراك بحاسي  دراسة-الاقتصاديةالمورد البشري في المؤسسات  لأداءدراسة تحليلية للعوامل المحددة  سارة،بن الشيخ  

35ص ، غتَ منشورة،2017جامعة قاصدي مرباح ورقلة, ، بزصص إدارة وتسيتَ ابؼنظمات
دراسة استطلاعية في الشركة العامة لصناعة الأدوية -الشخصية لمتخذي القرارات في فاعلية تخطيط المسار الوظيفي للعاملين، دور بعض العوامل ميسون عبد الله أبضد  3

 .8، جامعة ابؼوصل، العراق، ص29وابؼستلزمات الطبية في نينوى، المجلة العراقية الإدارية، العدد
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وعليو بيكن القول إن  فكرة. او ، موضوع،: شيءحيالالإنسان  نظر(ىو موقف )وجهة الاتجاه:  - أ
 :الابذاىات تتكون من ثلاث عناصر أساسية وىي

: ىو العنصر الذي بيثل العقيدة أو التفكتَ العقلالش، ابؼستند إلذ برليل الأسباب العنصر الفكري -1
 .والعلاقات بأسلوب منطقي

: وتعبر ابؼشاعر عن ابعانب العاطفي والذي يعكس ما بوملو الإنسان من حب أو كراىية المشاعر -2
 .إعجاب والارتياح أو عدم الارتياح عىىدم وإعجاب أو

ذلك في شكل التنبيو للتعرف بطريقة معينة حول الأشياء ابؼوجودة في البيئة  : ويفهمللسلوكالميل  -3
 المحيطة.

 مفهوم وتكون الابذاه لدى الفردوالشكل ابؼوالر يوضح 
 مفهوم وتكون الاتجاه لدى الفرد(: 4الشكل )

 الإنسان يدرك                     
 الإنسان يتعلم                                                 

 الإنسان يريد أو يرغب                                                                              
 

 

 .39سابق، ص  ، مرجعبن الشيخ سارة: المصدر

القدرة ىي تلك ابػاصية أو السمة الفطرية أو ابؼكتسبة التي تسمح للفرد أن  القدرات والمهارات:-ب
ذىنيا، أما ابؼهارات فهي ابعدارة في أداء ابؼهام أو أداء الأعمال مثل مهارة تشغيل ابغاسب الآلر يفعل شيئا ماديا أو 

 بيكن تقسيم القدرات إلذ نوعتُ رئيستُ: 1أو مهارة المحاسب في إعداد ابؼيزانية.
ويقصد بو الذكاء العقلي والذي يتضمن القدرة على فهم الأفكار ابؼعقدة، التكيف  القدرات العقلية:-1

 :بنا بؾموعتتُوينقسم ىذا الذكاء إلذ  التعلم من ابػبرة،و الفعال مع البيئة، 

 : قدرات عقلية لغوية وحسابية وتعليمية؛المجموعة الأولذ

 : قدرات عقلية عملية وميكانيكية ويدويةالمجموعة الثانية
 بيكن تصنيف القدرات غتَ العقلية إلذ بؾموعتتُ من القدرات:القدرات غير العقلية: -2

  :ة وىي الإبصار والسمع والشم واللمس والتذوق أن معظمها قد أجرى على حاسقدرات الحواس
 الإبصار وبدرجة أقل حاسة السمع، وأيضا من حيث متطلبات الأداء في معظم الأعمال؛

                                                           
 42، صقالساب، نفس المرجع سارة بن الشيخ 1 

 يشكل الفرد اتجاىات بحسب ما يدركو وما يتعلمو وما يرغب بو
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 :بؼثتَات  تلك التي تتضمن الاستجابات ابغركية التي يقوم بو الفرد بناء على إدراكو ىي قدرات الحركية
 عقلية.

وىي ، وتؤدي إلذ استمراره ،ووتوجهعلى انو القوة التي بررك السلوك  يعرف الدافعالدافعية أو الدوافع: -ج
ا انو شعور وإحساس داخلي يوجو كم  ،القوة الداخلية التي بررك الأفراد بكو برقيق الأىداف الشخصية والتنظيمية

ىذه ابغاجة تولد لدى الشخص نوع من التوتر يدفع الفرد إلذ سلوك معتُ لسد ىذا ، سلوك الفرد لسد حاجة معينة
 .النقص

 (: تشكل الدوافع لدى الفرد5الشكل )
 

 
  

 
 

 
 

 
 41بن الشيخ سارة، مرجع سابق، ص المصدر: 

أي سلوك إنسالش يقوم بو الفرد يبدأ من خلال إدراكو للمتغتَات وابؼؤثرات  ىو: إدراك الدور الوظيفي-د
إنسالش، وىو إحساس الإنسان بدا حولو  ابػارجية، ثم يقوم بالتجاوب معها، لذا يعتبر الإدراك ىو بداية كل سلوك

 واستقبالو للمتغتَات وابؼؤثرات ثم برليلها وفهمها بطريقة معينة؛ وىو مكون من شقتُ:
 أي استقبال ابؼثتَات.الإحساس والشعور: -1
ىنا يتم تصنيف ابؼعالش )ابؼعلومات، الأشخاص، الأشياء( إلذ مفاىيم، وىي بؾموعة  الفهم والتصور:-2

 1متجانسة من ابؼعالش ويتم كذلك تكوين ابؼعارف. 
 بعاد العوامل الشخصية والشكل ابؼوالر يوضح ملخص لا

 
 الشخصية أبعاد العوامل(: 6الشكل )

                                                           
1
.82،81ص  2013، عمان، الطبعة الاولذ والتوزيعللنشر  وائلدار التنظيمي في منظمات الاعمال الحديثة  السلوك، ديابفتحي ابضد  

شعور 

 بالحاجة
 سلوك ايجابي حواجز سلوك للتقليل من حدة التوتر التوتر

 ـ سلوك عدواني

 ـ انسحاب

 ـ إعادة المحاولة
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 من اعداد الطالبتُالمصدر: 

 :العوامل التنظيميةالفرع الثاني: ماىية 
 : مفهوم العوامل التنظيمية:أولا

كنمط ،  أو ما يسمى بابؼناخ التنظيمي وىو يعبر عن بؾموع العوامل التي تؤثر في سلوك العاملتُ داخل ابؼؤسسة 
خصائص البيئة الداخلية وابػارجية للتنظيم ، و ابغوافز بها،التشريعات ابؼعمول ، طبيعة ابؽيكل التنظيمي، القيادة
 1.وغتَىا
 

 : ابعاد العوامل التنظيمية:ثانيا
الأجور ، الاتصال الإداري، بمط القيادة، بيئة العمل ابؼادية، التنظيمي ابؽيكل)في ستة أبعاد بسثلت  راياختتم قد 
 .الوظيفي(والتدريب  ،وابغوافز

التقسيمات  يوضح حيث للمنشاة الداخلي التًكيب بودد الذي البناءبو  يقصد ا: الهيكل التنظيمي:
 بودد كذلك ،ابؼؤسسة أىداف لتحقيق اللازمة والأنشطة الأعمال بـتلف تؤدي التي الفرعية والوحدات والتنظيمات

 بتُ بـتلف ابؼعلومات ستَ طرق وبرديد فيها، للعاملتُ وابؼسؤوليات الصلاحيات وطبيعة أقسامها بتُ العلاقة طبيعة
 2ابؼنظمة؛ في الإدارية ابؼستويات

يتضمن البناء التنظيمي للمؤسسة كل من ابؽيكل التنظيمي وما يتطلبو من وضوح الأدوار وابؼسؤوليات 
، والاستقلالية الذاتية في ابزاذ القرارات، بالإضافة إلذ وجود مناخ العمل ابؼلائم ، وجهة ابؼسائلة وابؼكافئةموالصلاحيات 

                                                           
 43، ص مرجع سابقبن الشيخ سارة،  1 

2
ابؼصطفى للتشخيص بالأشعة، مؤسسة  )مركزحالة من ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة  دراسة-التنظيميةالعوامل الشخصية والتنظيمية على سلوكيات المواطنة  أثربن ساسي ىناء،  

 18ص ،2017جامعة قاصدي مرباح ورقلة، غتَ منشور، الطبي ابؼرشد، مؤسسة الضياء( بولاية ورقلة، مذكرة ماستً، بزصص تسيتَ ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة،
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ساعد الإدارة على تنظيم وتنسيق جهود العاملتُ للوصول إلذ أىداف وتكمن أبنية البناء التنظيمي في كونو أداة رئيسية ت
أو التفاعل بتُ ابعهود والأنشطة  ومن خلالو يتم التوحيد، وىو يوفر الإطار الذي يتحرك فيو الأفراد، متفق عليها مسبقا

أما الطابع  ،ا برديد درجة ابؼركزيةهيإعطاء الطابع الربظي وثان : أوبؽاوابؽيكل التنظيمي لو ميزتتُ بنا ، ابؼختلفة في ابؼؤسسة
وبعبارة أخرى ، الربظي في ابؼؤسسة يقصد بو إلذ أي درجة ابؼؤسسة بردد بوضوح القواعد والإجراءات ابؼتعلقة بالوظائف

هي كمية السلطة ابؼوزعة فأما ابؼركزية ، ىو برديد إجراءات الإشراف على ابؼوظفتُ لضمان عدم بذاوزىم للقواعد واللوائح
إذا ابؼيزة الأولذ يعتمد ، وتقاس من خلال التسلسل ابؽرمي للسلطة وابؼشاركة في صنع القرار، تُ العاملتُ في بـتلف ابؼواقعب

في حتُ ابؼيزة الثانية تعتٍ مستوى مشاركة ابؼوظفتُ في ابزاذ القرار ، فيها ابؼوظفون على مشرفيهم في عملية صنع القرار
 اسات.بشان بزصيص ابؼوارد وبناء السي

ىي ظروف العمل التي يؤدي فيها شاغل الوظيفة مهامو ونسبة تواجده فيها من فتًة  العمل المادية: ةب: بيئ
عملو الإبصالر، سواء كانت داخل ابؼكاتب والورش أو بيئة العمل ابػارجية، وتتكون بيئة العمل من ظروف العمل بؾتمعة 

لأمن والسلامة، وبرديد ساعات العمل وغتَىا من الأمور التي تؤثر من نظافة وتهوية وإضاءة وضوضاء، توفتَ مقومات ا
على صحة ونفسية العاملتُ، وعناصر البيئة ابؼادية برتاج إلذ التحستُ مثل الإنارة وابؼكاتب والأثاث، وبهب أن تكون 

 مناسبة بحيث لا تسبب إجهاد للموظفتُ عند القيام بوظائفهم. 
التأثتَ على الآخرين من اجل تنفيذ الأىداف التنظيمية, وتعتبر القيادة نشاط تعتٍ عملية :   نمط القيادة-ج

بيارسو القائد الإداري في بؾال ابزاذ وإصدار الأوامر والإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الربظية وعن 
القدرة على التأثتَ في الآخرين وىناك من يعرف القيادة على أنها ، طريق التأثتَ والاستمالة بقصد برقيق ىدف معتُ

ويعتبر ، واستمالتهم وتنسيق جهودىم بكو برقيق التفاعل ابؼطلوب بينهم للعمل معا من اجل برقيق الأىداف ابؼشتًكة
وقد أصبح مفهوم التمكتُ واسع الانتشار وىو شكل ، التمكتُ احد أساليب الإدارة الفعالة للتأثتَ على سلوك ابؼوظفتُ

ويشتَ إلذ درجة تشجيع ابؼوظفتُ على ابزاذ قرارات معينة دون استشارة ابؼشرفتُ ، درة وإشراك ابؼوظفتُمن أشكال ابؼبا
وبيكن تعريف التمكتُ على ، فهو بفارسات تطبيق اللامركزية في السلطة من خلال إشراك ابؼوظفتُ في صنع القرار، عليهم

لعلاقة بتُ القادة وأعضاء ة في مهامهم وىو يركز على طبيعة اانو أسلوب إداري يوفر للموظفتُ حرية التصرف والاستقلالي
 على مدى إدراك ابؼوظفتُ لقدرتهم على التعامل مع الأحداث وابغالات والأشخاص في مكان العمل.الفريق 

فهو عملية إرسال وبرويل ابؼعلومات من  ،تقوم العمليات الإدارية بالأساس على الاتصالالاتصال الإداري:  -د
وتكمن أبنية الاتصالات الإدارية في نقل ابؼعلومات ، ل إلذ ابؼستقبل مع ضرورة فهم ىذه ابؼعلومات من قبل ابؼستلمابؼرس

ودورىا في سرعة إبقاز العمل وتقليل الروتتُ الإداري وسرعة ابزاذ القرار, وقد ، )الرسالة( وتبادبؽا بتُ الأقسام ابؼختلفة
وىذا يتوقف على عدة عوامل أبنها نوع وحجم ابؼعلومات ، رة أو غتَ مباشرةمباش تكون الاتصالات شفوية أو مكتوبة

وأن ، كذلك نوعية الإدارة أو ابؼدراء وتوجهاتهم وآرائهم حول تنظيم الاتصالات ابؼعمول بها في ابؼؤسسة ،  ابؼراد نقلها
ولا بيكن أن يتم التوجيو من دون ، التنظيم لا فاعلية لو من دون وجود شبكة اتصالات بتُ بـتلف الأقسام والإدارات
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ىو الذي يكون بابذاىتُ و حيث أن جوىر التوجيو يكون من خلال اتصال ابؼدراء مع ابؼرؤوستُ والاتصال ابعيد ، اتصال
لأنو يتيح للعاملتُ فرص إبداء الرأي والتعلم والتطوير عكس الاتصال الذي يكون ذو ابذاه واحد)إلذ الأسفل( الذي 

 من الأعلى إلذ الأسفل يؤدي بالفرد إلذ ابػمول باعتبار أن أفكاره لا قيمة بؽا لدى الرؤساء.بومل التعليمات 
فابغوافز بؽا أثرىا على تشجيع ابؼوظفتُ على الإبداع وابؼبادأة والتجديد، وبذل مزيد من  :الأجور والحوافز-ه

وركيزة أساسية  مقوماً رئيسياً في ابؼنظمات ابؼبدعة بلوتعتبر ابغوافز ، ابعهد في الابقاز وزيادة الطلاقة الفكرية والإنتاجية
 ؛ونوعا كما بدا يزيد أدائهم العاملتُ قدرات أسلوب برريك ىو ابغافزف، لوجود الإبداع وتنميتو

لبعض  كانت سواء بالوقتية أعمابؽم تتصف الذين العاملون يتقاضاه الذي ابؼادي ابؼقابل بانوالأجر ويعرف  
وتعتبر ابغوافز مقوماً رئيسياً في  بالقطعة، أو بالشهر أو اليوم أو بالساعة الأجر ىذا يكون أن اما الوقت، طول أو الوقت

 . وركيزة أساسية لوجود الإبداع وتنميتو ابؼنظمات ابؼبدعة بل
وسلوكيات ىو عملية تنطوي على اكتساب ابؼعرفة وزيادة ابؼهارة وابؼفاىيم والقواعد لتغيتَ مواقف  التدريب:-و

تدريب ابؼوظف أثناء ابؼهمة ابػاصة بو أو استدعاء ابؼوظفتُ إلذ  الفرد لتعزيز أداء ابؼوظفتُ وقد يتم التدريب بطريقتتُ:
 برامج تدريبية لتعلم مهامهم.

ولكن أيضا تساعد ابؼؤسسة للاستخدام الأمثل للموارد البشرية من ، إن برامج التدريب ليست فقط لتطوير ابؼوظفتُ  
جل اكتساب ميزة تنافسية بذعلها في مركز قوي بؼواجهة ابؼنافسة والبقاء على القمة وىذا يعتٍ أن ىناك فرق بتُ أ

 ابؼؤسسات التي تتبتٌ التدريب وابؼؤسسات التي لا تفعل ذلك.
 

لمعوامل الشخصية والتنظيمية والمنظمة الأدبيات التطبيقية المبحث الثاني: 
 المتعممة:

ابعانب ابؼفاىيمي بؼتغتَات الدراسة بتقدلص بعض ابؼفاىيم وابؼصطلحات ابػاصة العوامل بعد التطرق إلذ 
من حيث  و سواءبؼوضوع يلحظ وجود عديد الدراسات التي تناولتبؽذا ا، فابؼتتبع وابؼنظمة ابؼتعلمة الشخصية والتنظيمية

 ابؼؤسسات.خاصة في تو وصل إليو أو من حيث ازدياد أبنيالتطور الذي 
 

 المطلب الأول: الدراسات السابقة باللغة العربية:
 الفرع الأول: الدراسات التي تناولت العوامل الشخصية والتنظيمية:

 فيما يلي بؾموعة من الدراسات باللغة العربية التي تناولت بعض جوانب ابؼوضوع
أثر العوامل الشخصية والتنظيمية على ضغوط العمل لدى  ": بعنوان 2018يسمينو دربالر دراسة1) 

   "العاملين دراسة حالة في المؤسسة الاستشفائية محمد بوضياف ورقلة
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ابؼؤثرة على  وعلى العواملىذه الدراسة إلذ التعرف بشكل دقيق على العوامل الشخصية والتنظيمية  تدفى       
ضغوط العمل، بالإضافة إلذ دراسة العلاقة بتُ متغتَات الدراسة وتم استخدام ابؼنهج الوصفي التحليلي لدراسة 

كما تم الاعتماد على دراسة ابغالة من خلال ابؼلاحظة العلمية، والوثائق الربظية، وابؼقابلة الشخصية،   ابؼوضوع،
 كالآتي: وىي النتائج من بصلة إلذ الدراسة ىذهتوصلت  والاستبيان ومعابعتو الإحصائية.

  راجع إلذ اىتمام  العاملتُ وىذااتضح أن ىناك مستوى عال من مفهوم العوامل الشخصية لدي
 ابؼؤسسة بالعوامل التي ترفع من بفارسة ىذه السلوكيات؛

  اىتمام ابؼؤسسة بالناحية التنظيمية اىتمام متوسط ويعتبر غتَ كافي؛ 
  ضغوط العمل اىتمام متوسط وغتَ كافي؛باىتمام ابؼؤسسة 
 لا توجد فروق بتُ إجابات ابؼبحوثتُ فيما يتعلق ابعنس، العمر، ابؼستوى التعليمي وابػبرة؛ 
  العلاقة الارتباطية بتُ العوامل الشخصية والتنظيمية كمتغتَ مستقل وضغوط العمل كمتغتَ تابع علاقة

 الدافعية، يليوية علاقتها كانت أقوى بضغوط العمل عن طريق بعديها الشخص ضعيفة، والعواملعكسية 
 إدراك الدور الوظيفي؛

  ،بؽا  فالدافعية كانالعوامل الشخصية ىي الأكثر أبنية وتأثتَ على ضغوط العمل من العوامل التنظيمية
 على ضغوط العمل؛ وأثردور فعال  أكبر

 بعد إدراك الدور الوظيفي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ من بتُ أىم العوامل التي أثرت على ضغوط العمل 
  1.للعوامل التنظيمية على ضغوط العمل في ابؼؤسسة بؿل الدراسة أثرلا يوجد 

: أثر العوامل الشخصية والتنظيمية على سلوكيات المواطنة  بعنوان2017ىناء بن ساسي  دراسة2)
 والمتوسطةالتنظيمية لدى العاملين في المؤسسات الصغيرة 

، القدرات، )الابذاىاتعن بعض العوامل  ةالتنظيمية النابذو ىدفت الدراسة لتحديد أثر العوامل الشخصية 
الدور، ابؽيكل التنظيمي، بيئة العمل ابؼادية، بمط القيادة، الاتصال الإداري، الأجور وابغوافز،  إدراكالدافعية، 

استخدم أداة الاستبيان وتم ، الصغتَة وابؼتوسطة والتدريب( وعلاقتها على سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في ابؼؤسسات
وتوصلت  استبيان. 60سات كعينة للدراسة وتم توزيع مؤس 3اختيار بعلى عينة ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة بورقلة، 

 الدراسة على النتائج التالية:
 بولاية الدراسة بؿل وابؼتوسطة الصغتَة ابؼؤسسات في التنظيمية ابؼواطنة سلوكيات من عالر مستوى وجود 

 العام ابغسابي ابؼتوسط بلغ حيث ابؼؤسسات، ىذه الذي برققو ابعيد على السلوك يدل وىذا ورقلة
 الدراسة فرضية إثبات تم ومنو ،ابؼدروسة ابعيدة للمؤسسات الوضعية على يدل عالر وىو مستوى 2.65
 ورقلة؛ بولاية ابؼدروسة للمؤسسات جيد وجود سلوك على الدالة

                                                           
1
 إدارة ابؼوارد البشرية، مذكرة ماستً ،والتنظيمية على ضغوط العمل لدى العاملين دراسة حالة في المؤسسة الاستشفائية محمد بوضيافأثر العوامل الشخصية  ،يسمينودربالر  

 2018جامعة قاصدي مرباح ورقلة، غتَ منشور، 



 الادبيات النظرية والتطبيقية للمنظمة المتعلمة والعوامل الشخصية والتنظيمية الفصل الأول: 
 

[30] 

 

 وغتَىا بالدافعية ابؼستجوبة يتميز أي الدراسة عينة أفراد لدى الشخصية العوامل من عالر مستوى وجود 
 وجود على الدالة الدراسة فرضية إثبات تم ومنو الشخصية العوامل على الإبهابية الدالة الصفات من

 لفقرات العام ابغسابي ابؼتوسط خلال من لكوذ عينة الدراسة لدى الشخصية العوامل من عالر مستوى
 الثلاثي؛ بؼقياس لكارت ابؼرتفع للمجال ينتمي مرتفع وىو 2.62 البالغ ابؼتغتَ ىذا

 ابؼؤسسات في التنظيمية ابؼواطنة سلوكيات والتنظيمية بتُ الشخصية لعواملل قوية ارتباطية علاقة وجود 
 حيث ليسبرمان الارتباط معامل استخدام تم لذلك وإثباتا ورقلة ابؼدروسة بولاية وابؼتوسطة الصغتَة
 الذي الفعال الدور على تدل نسبة وىي %72.7 البالغة ابؼتغتَين بتٌُ  الارتباطية العلاقة على كشف

 الصغتَة في ابؼؤسسات التنظيمية ابؼواطنة سلوكيات برستٌُ  في والتنظيمية الشخصية العوامل تلعبو
 1.الدراسة بؿل وابؼتوسطة

 المورد أداء على التنظيمية "أثر المحددات : بعنوان 2016دراسة رشيد مناصرية، سارة بن الشيخ 3) 
 ") مسعود حاسي (للجيوفيزياء الوطنية المؤسسة في البشري

 للجيوفيزياء الوطنية ابؼؤسسة في البشري ابؼورد أداء وواقع التنظيمية العوامل واقع على أولا الدراسة ىدفت
 أبؼؤسسة في التنظيمية العوامل وبـتلف البشري ابؼورد أداء مستوى بتُ التًابط مدى على التعرف ثم مسعود، حاسي

 .التوصيات من بؾموعة خلال من بها العاملتُ لأداء التحسينية الإجراءات وضع في مساعدة ابؼؤسسة الأختَ وفي
 كالآتي: وىي النتائج من بصلة إلذ الدراسة توصلت ىذهو 

 مستوى برستُ على العاملتُ يساعد ولا جيد غتَ للجيوفيزياء الوطنية ابؼؤسسة في التنظيمية العوامل واقع 
 البيئة ضعف وبعود ،بؼؤسسةا في التنظيمية البيئة حول سلبية نظرة أغلبهم لدى يوجد الديهم، كم الأداء

 :إلذ للجيوفيزياء الوطنية ابؼؤسسة في التنظيمية
 تشجعهم ولا القرار ابزاذ في العاملتُ تشرك لا الإدارة أن فنجد للعمل بؿفز غتَ ابؼؤسسة في القيادة بمط-

 نقص وكذلك ابؼهام، أداء في ابغرية بدبدأ اىتمام يوجد لا أنو كما مقتًحاتهم، وإبداء الأفكار على تبادل
 على ابؽام تأثتَه رغم ،التمكتُ أسلوب تتبع لا ابؼؤسسة أن فنجد بؼرؤوسيهم، الرؤساء من طرف التحفيز
 الأداء؛ مستوى

 التهوية وكذلك للعمل، اللازمة التجهيزات ابؼؤسسة توفر حيث ما نوعا ملائمة ابؼادية العمل بيئة تعتبر-
 العاملتُ بساعد حافز بشكل قد وىذا للعمال، السلامة شروط بعض توفر كما ابؼناسبة، والنظافة والإضاءة

 2مهامهم. ابقاز على
العوامل الشخصية والتنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لدى موظفي  : بعنوان مالكي بؿمد أمتُ دراسة4) 

 .BCRيروالصنابالشركة الوطنية لإنتاج اللوالب والسكاكين 
 : ىدفت الدراسة إلذ برقيق بصلة من الأىداف نذكر من أبنها

                                                           
1
، مذكرة ماستً تسيتَ ابؼؤسسات الصغتَة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أثر العوامل الشخصية والتنظيمية على سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العاملين فيىناء بن ساسي،  

 2017غتَ منشور،  جامعة قاصدي مرياح ورقلة، وابؼتوسطة،

2
 ائرية، جامعةابعز بؾلة اداء ابؼؤسسات -حاسي مسعود–المحددات التنظيمية على اداء المورد البشري في المؤسسة الوطنية للجيوفيزياء  الشيخ، أثربن  مناصرية، سارةرشيد  

.2016-09وعلوم التسيتَ العدد  والعلوم التجاريةالعلوم الاقتصادية  ورقلة، كليةقاصدي مرباح 
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  التعرف على واقع الولاء التنظيمي لدى موظفي الشركة الوطنية لصناعة اللوالب والسكاكتُ والصنابتَ من
 خلال برديد مستوى الولاء التنظيمي السائد فيها.

  التنظيمي لدى موظفي الشركة الوطنية لصناعة اللوالب معرفة تأثتَ بعض العوامل الشخصية على الولاء
 والسكاكتُ والصنابتَ.

  برليل العلاقة بتُ بعض ابؼتغتَات التنظيمية والولاء التنظيمي وبؿاولة معرفة نوع التأثتَ الذي بسارسو ىذه
 ابؼتغتَات على ىذا الأختَ.

 حيث توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية:      
  العاطفي للولاء التنظيمي ىو البعد السائد لدى موظفي الشركة الوطنية لصناعة اللوالب اعتبار البعد

 والسكاكتُ والصنابتَ يليو البعد ابؼعياري والبعد ابؼستمر بنسب متقاربة نوعا ما.
 ،أو  عدم وجود أي فروق ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء التنظيمي تعزي إلذ متغتَ ابعنس أو السن

 1أو ابػبرة لدى أفراد عينة الدراسة. التعليمي توىابؼس
ميدانية عينة من الاطارات العاملة  الوظيفي، دراسة والرضاالعوامل التنظيمية  : بعنوانبظية قامون  دراسة5) 

  .-سطيف-بمؤسسة اتصالات الجزائر
 :أبنها نذكرىدفت الدراسة الذ برقيق اىداف 

 وابغوافز والتدريساء الضوء على بعض العوامل التنظيمية السائدة بابؼؤسسة بؿل البحث كالاتصال قال 
 ىامة.تنطوي عليو من مؤشرات  وما وتصميم الوظائف

  وكدا التدريب والاتصال،بؿاولة ابراز ابنية الرضا الوظيفي والعوامل التنظيمية ابؼتمثلة في ابغوافز 
 .والتصميم

   كانت ابغوافز ابؼعتمدة في ابؼؤسسة اتصالات ابعزائر تساىم في برقيق الرضا الوظيفي بؿاولة معرفة ان
 ا.العاملة به للإطارات

  العاملة بدؤسسة اتصالات  للإطاراتبؿاولة معرفة ان كان التدريب ساىم في برقيق الرضا الوظيفي
 ابعزائر.

 :وتوصلت الدراسة الذ
 والتدريبالتنظيمي  وابغوافز والاتصالالوظائف  تصميم-منالعوامل التنظيمية ابؼتمثلة في كل  أن-

ومنو نستنتج الفرضية  العاملة بدؤسسة اتصالات ابعزائر، للإطاراتفي برقيق الرضا الوظيفي  تساىم

                                                           
1
ماجستتَ في  ةمذكر  .BCRرلدى موظفي الشركة الوطنية لإنتاج اللوالب والسكاكين والصنابي العوامل الشخصية والتنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي امتُ،مالكي بؿمد  

2016جامعة سطيف,  العلوم الإنسانية والاجتماعية,
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 للإطاراتان ىناك عدة عوامل تنظيمية تؤدي الذ برقيق الرضا الوظيفي  كالاتي:العامة وابؼصاغة  
 1.ميدانيا وإثباتهازائر قد تم البرىنة عليها العاملة بدؤسسة اتصالات ابع

الشخصية والوظيفية للعاملين بوحدات خدمات الجمهور  : العواملبعنوان دراسة ابضد بن بؿمد الغالز6) 
 .وعلاقتها بأدائهم دراسة مسحية على العاملين بمرور منطقة القصيم

 ىدفت الدراسة إلذ برقيق بصلة من الأىداف نذكر من أبنها:
  التعرف على العوامل الشخصية والوظيفية التي يتمتع بها العاملون بوحدات خدمات ابعمهور بدرور

 القصيم.
 .تبيان مستوى أداء العاملتُ بوحدات خدمات ابعمهور بدرور القصيم 
  ابغالة الاجتماعية، ابؼستوى التعليمي، العمر،)التعرف على علاقة العوامل الشخصية والوظيفية الرئيسية 

 الدورات( بدستوى أداء العاملتُ بوحدات خدمات ابعمهور بدرور القصيم. الرتبة، ة ابػدمة،مد
وبغرض الوصول إلذ ىذه الأىداف تم استخدام ابؼنهج الوصفي من خلال تطبيق مدخل ابؼسح الاجتماعي 

ضابط صف من  (105)وضباط رتبة عميد إلذ ملازم،  (47) مفردة مكونة من (152) لعينة الدراسة ابؼكونة من
 صلت الدراسة إلذ النتائج التالية:وتو  جندي إلذ رئيس رقباء.

 .تتمتع أكبر الفئات السنية عمرا من العاملتُ بدستوى عال من الأداء 
 .يستغرق العاملون وقت طويل في أداء العمل وىم على رضا عن أداء عملهم 
  ضغوط العمل التي تعيق الأداء.إتاحة مزيد من فرص التدريب في بؾال خدمة ابعمهور، وتقليل 
 .اعتماد نظام )ابؼراجعة بالتسلسل( من بوضر أولا بىدم أولا 
 .ُ2زيادة ابغوافز ابؼخصصة للعاملت 

 
 التي تناولت المنظمة المتعلمة:الدراسات السابقة  الفرع الثاني:

العوامل المؤثرة في بناء المنظمة المتعلمة،  بعنوان: 2008دراسة عامر مصطفى حستُ ابغاج بؿمود  (1
 ، للتجارة والتمويل الاسكاندراسة تطبيقية في بنك 

ىدفت الدراسة الذ دراسة العلاقة بتُ القيادة التشاركية وابؼنظمة ابؼتعلمة وما مدى تطبيق ىذا الوصف على 
 أبنها:وعة من النتائج وخلصت ىذه الدراسة الذ بؾم الدراسة،بنك الإسكان للتجارة والتمويل بؿل 

                                                           


1
ماجيستتَ في علم الاجتماع جامعة بؿمد بؼتُ  ، مذكرةالجزائردراسة ميدانية على عينة من الاطارات العاملة بمؤسسة اتصالات  والرضا الوظيفيالعوامل التنظيمية قامون بظية،  

  .2014، 2دباغتُ سطيف 

2
 .2006جامعة نايف العربية, مذكرة ماجيستتَ في العلوم الأمنية, ،بأدائهمالعوامل الشخصية والوظيفية للعاملين بوحدات خدمات الجمهور وعلاقتها  الغالز،ابضد بن بؿمد  
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وابؽيكل العضوي  الانفتاحإحصائية على التوالر بتُ القيادة ابػادمة وثقافة  دلالةذات  علاقةوجود  -
 ؛وثقافة برمل ابؼخاطرة من جهة وابؼنظمة ابؼتعلمة من جهة أخرى

 ؛ابؼتعلمةمة والتحول بكو ابؼنظمة إحصائية بتُ القيادة ابػاد دلالة احصائيةذات  علاقةوجود  -
 ؛تشاركية وبناء ابؼنظمة ابؼتعلمةإحصائية بتُ القيادة ال دلالة ذاتعلاقة وجود  -
 إحصائية بتُ ابؽيكل التنظيمي ابؼرن وابؼنظمة ابؼتعلمة. دلالةذات  علاقةوجود  -

دور المنظمة المتعلمة في تحقيق ابؼوسومة بى  2017السهلي  ىلالراسة أسيل بنت بؿمد بن عبد د (2
  التربوي، مدينة الرياض الاشرافالتميز المؤسسي لدى مكاتب 

دور ابؼنظمة ابؼتعلمة في برقيق التميز ابؼؤسسي  :فيعن تساؤل رئيسي يتمثل  للإجابةوسعت ىذه الدراسة  
وقد استخدمت الباحثة في دراستها ابؼنهج الوصفي  الرياض؟بوي للبنات في مدينة التً  الاشرافلدى مكاتب 

 70مشرفة تربوية واستقرت عينة الدراسة على  752على بؾتمع البحث الذي يتكون من  الاستبيانأداة باستخدام 
 :أبنهامفردة بطريقة عشوائية بسيطة وأظهرت الدراسة عدة نتائج 

عبارات بؿور التعلم ابؼستمر من  أن:ة حيث اتضح ابؼنظمة ابؼتعلم لأبعاددرجة بفارسة ابؼشرفات التًبويات  -
التًبوي في مدينة الرياض تسعى إلذ معرفة ابعديد في  الاشرافوجهة نظر ابؼشرفات التًبويات في مكاتب 

التًبوي ابؼشرفات على التعلم ابؼستمر، ثم تدرك  الاشرافبزصصاتهم العلمية، ومن ثم تشجيع مكاتب 
 الاخرين؛تشارك ابؼعرفي مع ابؼشرفات التًبويات أبنية ال

التًبوي في  الاشرافإحصائية بتُ ابؼنظمة ابؼتعلمة والتميز ابؼؤسسي لدى مكاتب  دلالةذات  علاقةىناك  -
 ؛الرياض

 الاشرافإحصائية بتُ ابؼنظمة ابؼتعلمة والتميز ابؼؤسسي لدى مكاتب  دلالةطردية ذات  علاقة وجود  -
 .التًبوي في مدينة الرياض

مدخل  خلالمتطلبات التحول إلى المنظمة المتعلمة من ابؼوسومة بىى  2019فتحي دغرير  ةدراس (3
مدى  حيث انطلق الباحث من الإشكالية الرئيسية: ما ،التمكين، دراسة ميدانية على القطاع البنكي في الجزائر

ستخدم في دراستو متعلمة؟ واتأثتَ التمكتُ النفسي وابؽيكلي على قدرة البنوك ابعزائرية في التحول إلذ منظمات 
 الاستبيان،النظري تم تصميم استمارة  الإطارإلذ  الدراسة، واستناداابؼنهج الوصفي التحليلي وفي ضوء أىداف 

ثم قام  الولاياتعدد من  تضمولغرض بسثيل حقيقي لمجتمع البحث تم تقسيمو إلذ أربعة بؾموعات كل بؾموعة 
 :كالتالرعشوائية بسيطة، وكانت نتائج الدراسة   ابؼستهدفة بطريقة الولاياتباختيار 
توافر أبعاد التمكتُ النفسي وابؽيكلي في البنوك ابعزائرية جاءت بدرجة عالية في عمومها، لكنها تبقى غتَ   -

وجود الكثتَ من القصور في  إبهابيهاكافية خاصة ما تعلق بالتمكتُ ابؽيكلي حيث بينت النتائج رغم 
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لك قصور في بعد ىذه البنوك، وكذ فيوابؼشاركة بابؼعلومات والتفويض التمكتُ أبعاد ابؼشاركة في ابزاذ القرار 
 ؛بالنسبة للتمكتُ النفسي الابعادالتأثتَ على عكس بقية 

ديناميكية  ت:متطلباوافر متطلبات التحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة جاءت بدرجة متوسطة حيث ظهرت ت -
 ط؛ركاء وإدارة التقنية بدستوى متوسالتعلم، التحول التنظيمي وإدارة ابؼعرفة وبسكتُ الش

إلذ وجود فروقات بتُ ابؼستجوبتُ حول توافر أبعاد التمكتُ ومتطلبات التحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة، تعزى  -
 ؛افيةابؼتغتَات الدبيوغر 

دى بعدي معاد التمكتُ النفسي وابؽيكلي ما ك ابعزائرية حول أبمعنوية بتُ البنو  دلالةوجود فروقات ذات  -
 ؛وابؼشاركة بابؼعلومات الاستقلالية

 ؛دم وجود فروقات معنوية فيما بىص متغتَي ابؼستوى التعليمي وابػبرةع -
ارتباط طردي قوي بتُ التمكتُ ومتطلبات التحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة وان ملكية ونوع البنك  علاقةوجود   -

 ؛ابؼتعلمةكتُ والتحول إلذ ابؼنظمة بتُ التم العلاقةتؤثر بساما في  لا (أو خاص عام)
 .معنوية للتمكتُ بشقيو النفسي وابؽيكلي على متطلبات التحول إلذ ابؼنظمة ابؼتعلمة دلالةوجود تأثتَ ذو  -

 
 الأجنبيةالمطلب الثاني: الدراسات السابقة باللغة 

Jarunee Saetang et alى (1  factors affecting perceived job performance among بعنوان: 
staff a case study of Ban Karuna juvenile vocational Training center for 
boys,2010) 

برديد الأىداف وغموض الدور( وعامل شخصي الذي ىو )التنظيمية ركزت الدراسة على برديد تأثتَ ابؼتغتَات 
 ومعابعتها،الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي بؼوظفتُ في مركز التدريب ابؼهتٍ في بانكوك للكشف عن مشكلات الأداء 

 ىدفت الدراسة إلذ برقيق بصلة من الأىداف نذكر من أبنها:و 
 اء الوظيفي؛الأددراسة ابؼتغتَات التنظيمية والشخصية ابؼؤثرة على  -
 ات التنظيمية على الأداء الوظيفي؛برديد تأثتَ ابؼتغتَ  -

وبغرض الوصول إلذ ىذه الأىداف تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلذ منهج دراسة ابغالة في 
وتم  بانكوك،موظف في مؤسسة للتدريب ابؼهتٍ في  95بحيث تم توزيع استبيان على عينة بحجم  التطبيقية،الدراسة 

 وتوصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: spssبرليل الاستبيان عن طريق 
 وعلى أساسها يتم تقييم الأداء؛ تشاركي،الأىداف في ابؼؤسسة واضحة وتوضع على أساس  -
 و علاقة سلبية مع الأداء الوظيفي؛غموض الدور ل -
 إبهابي على الأداء الوظيفي. لو تأثتَالرضا الوظيفي  -
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 (2 David Giauque ،et al بعنوان:les leviers de la performance individuelle et 
collective dans les organisations publiques suisses,2008 

لدراسة أي منها ) مناخ العمل، القيادة ركزت الدراسة على بؾموعة من العوامل التنظيمية وىي( فهم العمل، التحفيز،
تطبق التسيتَ  عموميةوطبقت على أربعة مؤسسات سويسرية  إبهابا،سواء سالبا او  لو علاقة بالأداء الفردي وابعماعي
 الدراسة إلذ برقيق بصلة من الأىداف نذكر أبنها: التنظيمية وىدفتالعمومي ابغديث لزيادة الكفاءة 

الأداء إلذ عوامل تعيق أو تعزز الأداء الفردي وابعماعي في ظل تصنيف العوامل التنظيمية التي توثر على  -
 صلاح في التسيتَ العمومي ابغديث؛مبادرات الإ

مناخ  التحفيز، العمل،فهم )ىي طرح دور العوامل التنظيمية في برليل الأداء الفردي وابعماعي وىذه العوامل  -
 القيادة والإدارة(. أسلوب العمل،

ىذه الأىداف تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلذ منهج دراسة ابغالة في وبغرض الوصول إلذ      
وتوصلت الدراسة  spssفرد وتم برليل الاستبيان عن طريق  107تم توزيع استبيان على عينة بحجم  بحيث التطبيقية،الدراسة 

 إلذ النتائج التالية:
 راد؛إبهابي على أداء الأف أثربعض جوانب التحفيز بؽا  -
يرتبط   والأىداف التنظيميةفهم الفرد لدوره في ابؼؤسسة وبؾمل العمليات التنظيمية وكذلك الربط بتُ دور الأفراد  -

ابهابي او  أثركثتَا بشكل إبهابي مع الأداء الفردي واشار الباحث ضمن الدراسة الذ ان ابػصائص الفردية ليس بؽا 
 ؛ابؼؤىل ......الخ الاجتماعية، ابعنس، السن، ابغالةسلبي على الاداء الفردي 

 ووضع الأىداف على أساس تشاركي. ىرمية،تطوير ىيكل تنظيمي بأكثر مرونة واقل  -
ة في نستشفى د ابؼنظمة ابؼتعلمىدفت الدراسة الذ قياس مدى توافر ابعا Al-Telbaniو Salem ةدراس (3

من وجهة نظر موظفيها، ولغرض الدراسة ابؼيدانية استخدم الباحثان مسخة معدلة  ك، وذلغزةالشفاء في مدينة 
موظف تم اختيارىم  325لقياس مفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة واستهدفا بو  Watkins 2003و  Mersickمن بموذج 

عشوائيا ،وبالاعتماد على التحليل الاحصائي اتضح ان مستشفى الشفاء لا تتوفر على ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة من 
ة وجهة نظر موظفيها ،وخلصت الدراسة الذ ضرورة برول ابؼستشفى الذ منظمة متعلمة من خلال تشجيع بفارس

،الرؤية ابؼشتًكة، نقل الاستفسار التعاون وتعلم الفريق ،بصيع ابعادىا أي خلق فرص التعلم ابؼستمر ،برفيز ابغوار 
وتبادل التعلم ،وكذلك الاتصال مع البيئة ابػارجية ،وخلص البحث الذ ان مستشفى الشفاء بحاجة الذ ان يصبح 

 لمة.مؤسسة تعليمية ،وان يشجع بصيع ابعاد ابؼنظمة ابؼتع
 4) Matheus Hauder ،Sascha Roth ،Florian Matthes  بعنوان: 
ORGANIZATIONAL FACTORS INFLUENCING ENTERPRISE 
ARCHITECTURE MANAGEMENT CHALLENGES 
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مدى و الكشف عن العوامل التنظيمية التي تؤثر على برديات إدارة ىندسة ابؼؤسسات، الذ  الدراسةىدفت ىذه 
دول  10من ابػبراء الصناعة في  105. تم اختيار عينة متكونة من وخبرتهاتأثتَ العوامل التنظيمية على حجم ابؼؤسسة 

نتائج و  بدعامل الارتباط بتَسون. وتم برليلهابـتلفة ومن أجل بصع ابؼعلومات تم الاعتماد على الاستبيان عبر الانتًنت 
 ىذه الدراسة كانت عدة ومنها ما يلي: 

نقص ابؼهندستُ  واضحة،تؤثر العوامل التنظيمية في ابؼؤسسة على مواجهة للتحديات ابؼختلفة )أىداف غتَ  -
 (؛وبيئة ابؼؤسسة مطالب،ابؼعماريتُ في سوق العمل 

 فوائدىا )الغاية منها(؛بسثل الاجتماعات غتَ الربظية من التحديات التي تواجو ابؼؤسسة بسبب عدم فهم  -
 تواجو الولايات ابؼتحدة التحديات ابؼتعلقة ببيئة ابؼؤسسة؛ -
 وضع برامج مصممة وفقا لعوامل بؿددة في ابؼؤسسة؛ إلذEAM برتاج -
 يعتمد على تأثتَ العوامل التنظيمية. EAMإن تصميم  -

 
 المطلب الثالث: مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة

ابؼطلب تلخيص أوجو ابؼقارنة بتُ الدراسة ابغالية والدراسات السابقة سواء باللغة العربية أو  حاولنا في ىذا
الأجنبية حيث سنوضح نقاط التشابو ونقاط الاختلاف، كما سنتطرق لأىم النقاط التي استفدنا منها خلال اطلاعنا 

 عليها.
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 بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية :المقارنة (3)الجدول
 الدراسة الحالية الدراسات السابقة البيانات

لقد اشتًكت جل الدراسات حول ىدف رئيسي  ابؽدف
التعرف على العوامل الشخصية واحد وىو 

والتنظيمية وتم ربطها إما بالولاء التنظيمي أو 
العمل،  او بضغوط  بدستوى الأداء داخل ابؼؤسسة

ىدفت دراسات أخرى إلذ دراسة ضغوط  كما
 العمل.

التعرف على العوامل تهدف ىذه الدراسة إلذ 
ابؼنظمة ابؼتعلمة،  وأثرىا على والتنظيمية،الشخصية 
بينها وبتُ الدراسات السابقة التي تم  والاختلاف

بعض الدراسات السابقة لد تتطابق  ان بؽاالتعرض 
 مع الدراسة ابغالية في

 .أبعاد ابؼتغتَات ابؼدروسةو تسمية ومضمون  -
 البيئة ابؼدروسة.الاختلاف في -
 العينة.اختلاف في حجم  -

بؾتمع 
وعينة 

 الدراسة
 

في بؾتمع وعينة  بتُ الدراساتوجود اختلاف 
، فكل دراسة أسقطت دراستها على عينة الدراسة

طبقت في مؤسسات بؿل الدراسة،  البعض ،معينة
والبعض الأخر أسقط دراستو على بؾموعة من 

 ابؼؤسسات.

ابؼديرية ابعهوية بػدمات لقد أسقطنا الدراسة على 
 ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة 

أدوات 
التحليل 
وابؼنهج 

 ابؼستعمل

ابؼنهج الوصفي  استخدمتمعظم الدراسات 
 النظرية،لتوضيح جوانب ابؼوضوع التحليلي 

بالإضافة إلذ منهج دراسة ابغالة في الدراسة 
 التطبيقية.

اعتمدنا على ابؼنهج الوصفي التحليلي لدراسة 
منهج دراسة ابغالة في بالإضافة إلذ ابؼوضوع، 

 الدراسة التطبيقية.
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ابؼكان 
 والزمان 

بست في بيئة عربية وأجنبية وكانت من سنوات 
، حيث شملت الدراسات الأماكن 2018إلذ 2008

 بـتلفة من العالد.

أبقزت خلال السداسي الثالش من ابؼوسم ابعامعي 
أما بالنسبة للحدود ابؼكانية فكانت  2021/2022

 في جامعة قاصدي مرباح ورقلة )ابعزائر(.

 تناولت الدراسات السابقة متغتَات بـتلفة منها:  ابؼتغتَات 
 التشارك ابؼعرفي؛ -
 العوامل الشخصية والتنظيمية؛ -
 ابؼنظمة ابؼتعلمة؛-
 إدارة ابؼعرفة -

ابؼنظمة ابؼتعلمة اعتمدت دراستنا على متغتَين وبنا: 
والعوامل الشخصية والتنظيمية كمتغتَ  كمتغتَ تابع،

 مستقل.

 : من اعداد الطلبة المصدر
 خلاصة الفصل      

والعوامل  للمنظمة ابؼتعلمة النظرية من خلال دراستنا بؽذا الفصل وبدءا بابؼبحث الأول والذي يتضمن الأدبيات      
بالإضافة إلذ وبماذج بناء ىذه ابؼنظمة، خصائص، أبنية،  ،ابؼتعلمةابؼنظمة ماىية والتطرق إلذ  الشخصية والتنظيمية

 والعوامل ابؼنظمة ابؼتعلمةتم برديد ابؼفاىيم ابػاصة بكل من  والتنظيمية،للعوامل الشخصية  بؼفاىيميا الإطار
 الشخصية والتنظيمية.

الدراسات السابقة التي بؽا علاقة بدوضوع دراستنا، والذي تم من خلال  ابؼبحث الثالش فكان بعنوانأما          
ابؼطروحة، ابؼنهج ابؼتبع، عينتها، استعراض لأىم جوانب ىذه الدراسات وابؼتمثلة في ابؽدف من الدراسة، الإشكالية 

ومن ثم إبراز أوجو التشابو والاختلاف بتُ ىذه الدراسات فيما بينها، وبتُ  إليها،وكذا ذكر أىم النتائج ابؼتوصل 
 دراستنا.
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 الفصل الثاني:
المنظمة  لأبعادالدراسة الميدانية 

المتعممة والعوامل الشخصية والتنظيمية 
هوية لخدمات الهاتف جفي المديرية ال

 النقال موبيميس ورقمة 
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 :تمهيد
 بابؼنظمة ابؼتعلمة والعوامل الشخصية والتنظيميةبعد أن تطرقنا في الفصل السابق إلذ ابؼفاىيم ابؼتعلقة 

ىذه ابؼفاىيم قمنا بإسقاط ابعانب النظري على ابعانب التطبيقي وحاولنا القيام  السابقة، ولتجسيدوالدراسات 
ولدراسة أعمق وأكثر تفصيل بؽذا  ،ل موبيليس ورقلةابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقابدراسة حالة في 

 : الفصل تم تقسيمو إلذ مبحثتُ بنا
 قبل الشروع في دراسة : المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية

ابؼؤسسة الاستشفائية بؿمد بوضياف في اثر العوامل الشخصية والتنظيمية على توافر ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة 
 منهج ابؼؤسسة الاستشفائية بؿمد بوضياف ورقلة، علىالتعرف  ابؼبحث إلذسوف نتطرق في ىذا ورقلة 

 مطلبتُ.وكذا الأدوات ابؼستعملة وذلك من خلال  الدراسة، تَاتلدراسة، متغا
 نتائج الدراسة سوف نتطرق في ىذا ابؼبحث إلذ النتائج ومناقشتها:  :المبحث الثاني

 .ومناقشتها
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية:

 المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة:
تم فيو برديد متغتَات  لشالثاأما  الدراسة، ابؼؤسسة بؿليتناول تقدلص  : الأولفرعتُىذا ابؼطلب على  بوتوي

 .وبرديد بؾتمع وعينة الدراسة الدراسة
 

 : تقديم المؤسسة محل الدراسةالفرع الأول: 
للهاتف النقال   والشركة ابعزائريةفي ىذا الإطار سيتم التطرق الذ التعريف بدؤسستي اتصالات ابعزائر 

وذلك في ضل بؿيط تنافسي  الالكتًونية،كمؤسستتُ اقتصاديتتُ عموميتتُ تنشطان في بؾال خدمات الاتصال 
وقد تم إضافة التعريف بشركة  .Nedjmaوبقمة  Djezzyمن طرف شركتي جازي  ومعقد خاصةمضطرب 

اتصالات ابعزائر للتأكيد على أن الشركة ابعزائرية للهاتف النقال كانت في البداية فرعا من فروعها ثم انفصلت 
 القطاع.في  ابؼنافسةواشتداد الالتزامات  هاعنها نتيجة لكبر حجم

 : نشأة واىداف المؤسسة: أولا
مؤسسة اتصالات ابعزائر ىي شركة أسهم برؤوس أموال عمومية تنشط في سوق الشبكات نشأة المؤسسة: -ا

، ابؼتعلق بإعادة  2000أوت  05ابؼؤرخ في  200/03تم إنشاء ىذه ابؼؤسسة وفقا لقانون  الالكتًونية. وخدمات الاتصال
، و انطلاقا من ابؼرسوم لقة بالاتصالاتىيكلة قطاع البريد و ابؼواصلات عن طريق فصل النشاطات البريدية عن تلك ابؼتع

، و بناء على ىذا ابؼرسوم من ىذا القانون 16من ابؼادة  8، الفقرة 2001ديسمبر  20ابؼؤرخ في  140/01التنفيذي رقم 
تم ضبط شروط الاتصالات  2000/03من قانون  25و الفقرة  2002ماي  09ؤرخ في ابؼ 150/02التنفيذي رقم 

جانفي حيث دخلت  01البينية لشبكات و خدمات عن بعد، انطلقت مؤسسة اتصالات ابعزائر في نشاطها بداية من 
ودة ابػدمة و من ىنا  ، الفعالية وجرئيسية ىي ابؼرونة عالد تكنولوجية الإعلام و الاتصال من أجل برقيق ثلاثة أىداف

ل مكانة ريادية في بؾال الاجتماعي من أجل احتلاقق مستويات عالية للأداء التقتٍ، الاقتصادي و كان عليها أن بر
 .ابؼسابنة في ترقية قطاع الاتصالات في ابعزائرالعمل على تطوير بعدىا الدولر و  ، إضافة الذنشاطها وبؿيطها التنافسي

 في:يتمثل النشاط الرئيسي بؼؤسسة اتصالات ابعزائر المؤسسة:  أىداف-ب

  ابؼعطيات  ابؼكتوبة،الرسائل  وتبادل الأصوات،بنقل  والتي تسمح بعد،التزويد بخدمات الاتصال عن
 ؛.... إلخابؼعلومات ابؼرئية وابؼسموعة  الرقمية،

 ،؛تسيتَ مع كل مستخدمي الشبكاتتشغيل و  تأسيس 
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  ؛والعامةالاتصال ابػاصة  وتسيتَ شبكاتتنمية، تشغيل 
  إلذ خدمات الاتصال عن بعد لعدد كبتَ من ابؼستعملتُ  وتسهيل الدخولتطوير عرض ابػدمات ابؽاتفية

 الريفية؛ابؼناطق  وبصفة خاصة
  ؛الاتصالإضافة إلذ رفع تنافسية خدمات  منها وابغجم ابؼقدمالرفع من جودة ابػدمات ابؼقدمة 
  طرق ابؼعلومة وموصولة بدختلفعن بعد تكون ناجعة تطوير شبكة وطنية للاتصالات. 

 ثانيا: تعريف الشبكة الجزائرية للهاتف النقال موبيليس:

من خلال ابؽيكل التنظيمي بؼؤسسة اتصالات ابعزائر يتبتُ إن الشركة ابعزائرية للهاتف النقال ىي فرع من 
تم ابغصول عليها من مسئولر الإدارة ابؼركزية  الاقتصادية حسب ابؼعلومات التي في قراراتها وىي مستقلةفروعها 

 ى.التحديات مقارنة بالفروع الأخر الفرع يواجو أكبر  إن ىذاوما بيكن قولو  بابعزائر العاصمة

يقدر رأس  بالأسهم،تعد الشركة بعزائرية للهاتف النقال شركة  نبذة عن نشأة الشركة الجزائرية للهاتف النقال:-ا
دج،  100000سهم قيمة السهم الواحد 1000على  وىو مقسم دج(100.000.000)ار ون دينمابؽا بدائة ملي

 ،2003عامل تم الإعلان عن نشأتها في شهر أوت من سنة  600ب  2005جانفي  31عدد عمابؽا بتاريخ قدر 
إنشاء أول إدارة مركزية بؽا في شهر جويلية  ، وتم2004وأصبح لديها ىيكلها التنظيمي ابؼستقبل بداية من جانفي 

أما من الناحية التسيتَية فالشركة ابعزائرية للهاتف للنقال تتكون من عدة وظائف  بالعاصمة. 2004من سنة 
 التجارية،الوظيفة )ظائف ابؼؤسسة العام ومدراء وطنيتُ في بـتلف و  يشرف على الشركة الرئيس ابؼديراذ  ومستَين،
إن للمؤسسة  ابؼعلومات(، كما والمحاسبة، نظام العامة، ابؼاليةالبشرية العلاقات  الإمداد، ابؼوارد تصالات،والاالتسويق 

برتوي ابؼؤسسة أيضا على إدارة مكون من تسعة إطارات من بـتلف ابؼستويات ابؼهتٍ  و ، أيضا بشانية مدراء جهويتُ
تسعى موبيليس منذ نشأتها إلذ برديد ، لإدارة ابؼؤسسة ةالاستًاتيجيتتمثل وضيفتو في ابؼصادقة على الاختيارات 

 أىداف أساسية منها:

  ؛ابػدماتتقدلص أحسن 
 ؛التكفل ابعيد بابؼشتًكتُ لضمان وفائهم 
 ؛الإبداع 
  مهمةبرقيق أرقام إعمال من تقدلص ابعديد بدا يتماشى والتطورات التكنولوجية وىذا ما مكنها 

 مشتًك.ملاين  10في وقت قصتَ الذ ضم أكثر من  وتوصلها
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وباختيارىا وتبنيها لسياسة التغتَ والإبداع , تعمل موبيليس دوما إن تعطي صورة ابهابية وىذا بالسهر على 
توفتَ شبكة ذات جودة عالية وخدمة للمشتًكتُ جد ناجعة بالإضافة إلذ تنويع والإبداع في العروض وابػدمات 

كمتعامل أكثر قربا من شركائها وزبائنها , وما زاد ذلك قوة شعارىا ابعديد "   التموضعموبيليس أرادت ، ابؼقتًحة
لعب دور ىام في بؾال التنمية ابؼستدامة ودليلا على التزامها ب،الدائم  ىذا الشعار يعد تعهدا بالإصغاء، أينما كنتم "

مسابنتها في و وبدسابنتها في التقدم الاقتصادي , بالإضافة إلذ احتًام التنوع الثقافي لالتزامها بلعب دورىا ابعماعي 
 .ابغيوية و الإبداع ،الوفاء ،الشفافية بضاية البيئة وىذا بالرجوع إلذ قيمها الأربعة:

حيث تتوزع ىذه ابؼديريات لتغطية أكبر  ابعهوية،بشان مديريات  ىويشمل علالمستوى الجهوي: -ب
وتضمن التحكم في الأوضاع  ابعهوية، وتطبيق الاستًاتيجياتتنفيذ  وتعمل على الوطتٍ،قدر بفكن من التًاب 

 رياتوبسثل ابؼديكما تنقل الصورة الشاملة عن مدى بقاعة الاستًاتيجيات إلذ الإدارة العليا   الزبون. والقرب من
وفي مقابل  السوق،ابعهوية شكل من أشكال التسيتَ اللامركزية من خلال تفويض السلطة على جزء معتُ من 

بيكن ىذه الأختَة من معرفة  وىذا ما العليا.ذلك تكون ىذه ابؼديريات مسئولة على نطاقها ابعغرافي أمام الإدارة 
  :في ابؼديريات ابعهوية، وتتمثل والقصوربرديد مكان الضعف  وبالتالر بيكنهامستوى الأداء لكل إدارة جهوية 

  للوسط؛ابؼديرية العامة 
 ؛ابؼديرية ابعهوية سطيف 
 ؛ابؼديرية ابعهوية قسنطينة 
  ؛ابؼديرية ابعهوية عنابة 
 ؛ابؼديرية ابعهوية الشلف 
 ؛ابؼديرية ابعهوية وىران 
 ؛ابؼديرية ابعهوية بشار 

بؽذه ابؼديريات ىي القيام  والوظائف الأساسيةبؿل دراستنا ابؼيدانية بؽذا البحث،  والتي ىيابؼديرية ابعهوية ورقلة 
 العليا.ابؼتخذة من طرف الإدارة  الاستًاتيجيةبتنفيذ القرارات 

 : العرض العام للمديرية الجهوية ورقلة:ثالثا

أنشئت ابؼديرية ابعهوية بؼوبيليس بورقلة لتغطية مناطق : لمحة تاريخية عن المؤسسة محل الدراسة-ا
وىي: ورقلة،  2005/2006في الفتًة ما بتُ  بذارية، حددتبشانية وكالات  وتتفرع منها ،2004الصحراء في 
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كان مشروع إنشاء بشانية وكالات فرعية تدربهيا   واليزي ،وبسنراست  الوادي، عود،مسحاسي  غرداية، الأغواط،
وقد تم ىذا ابؼشروع و ابؽدف من ذلك ىو توحيد و تنظيم الوكالات  2006ابتداء من الفصل الثالث من سنة 

، عتُ طولقا، ابؼنيعة ، ابؼغاير،جاري و تتمثل ىذه لفروع في :تقرت، أفلوالتجارية و برقيق النجاح في ابؼيدان الت
 .ر حاسي مسعود و عتُ صالحأمناس ،مطا

 إن للشركة بؾموعة من القيم بيكن تلخيصها في النقاط التالية: قيم ومبادئ المديرية:-ب

 و؛النملعمل على خلق الثروة وبرقيق ا 
  ؛خصوصياتو والدفاع عنبضاية ابؼستهلك ابعزائري 
 ؛التضامن 
  ؛بعودةا 
 ؛روح الفريق 
  ؛والشفافيةالنزاىة 
  ؛والوفاءاحتًام العهود 
  ؛والامتيازالابتكار 
 ؛العمل إتقان 
  والأمانة، الثقة، الصدق والاستحقاقابعدارة. 

وىم  2012غاية فيفري  وىذا إلذعامل  313يشتغل في ابؼؤسسة ابعهوية موبيليس بورقلة  نظام العمال:-ج
 بؾالتُ:حسب  مقسمتُ

 08:00الفتًة الصباحية من  :فتًتتُيشتغل العمال وفق نظام زمتٍ مقسم إلذ  المجال الإداري والتقتٍ:-1 
مع وجود حالات ابؼناوبة في  مساءا، 16:30زوالا إلذ  13:00من  والفتًة ابؼسائيةزوالا  12:00صباحا إلذ غاية 

ىذان من أجل  والوطنية، وكل والأعياد الدينيةوذلك حتى في ابؼناسبات  والسبت،الساعات الإضافية يوم ابعمعة 
 وراحتهم وتوفتَ الشبكة.العمل على خدمة الزبائن 

 في المجال التجاري نظام العمل ابؼتبع ىو نظام ابؼناوبة، وىو مقسم كذلك إلذ فتًتتُ:المجال التجاري: -2 
 زوالا إلذ 14:00من الساعة  والفتًة ابؼسائيةزوالا  14:00صباحا إلذ غاية  08:00الفتًة الصباحية تكون من 

 الزبائن.مساءا وىذا لتلبية طلبات  20:00
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 : التشخيص الاستراتيجي للمؤسسة:رابعا

والتي بؼؤسسة كافة العوامل التي تقع برت نطاق ابؼؤسسة ابسثل البيئة  تحليل البيئة الداخلية للمؤسسة:-ا
س طبيعة نشاطها و ابؼتمثلة في تم تصميم ابؽيكل التنظيمي بدا يعك ابؼتاحة.فيها حيث تضم كافة ابؼوارد  تتحكم

موعة من الوظائف ابؼتخصصة وىي وظائف أساسية تشكل القوة الضاربة لنشاطها مع وجود تكامل مع بؾ
الوظائف الأساسية والفرعية لتحقيق انسجام التنظيم وفعاليتو والذي يتوقف بالدرجة الأولذ إلذ فعالية أداء كافة 

لتغتَات  واستعادة التعديلات ابؼختلفة دون التأثتَ على ل قدرتو على الاستجابة ة بدا يعتٍالوظائف وىو يتميز بابؼرون
والشكل البيالش التالر يبتُ ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة حيث يوضح توزع ،أىداف الشركة و  جوىر التنظيم

 النظام الداخلي بؽا.ؤسسة و كذا الذي يعطينا صورة أوضح للبيئة الداخلية بؽاتو ابؼابؼصالح  و  ابؼديريات الفرعية 

 : الهيكل التنظيمي للمؤسسة-ب
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 (: الهيكل التنظيمي للمؤسسة موبيليس ورقلة7الشكل)

 

 

  .  

 

 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 

 ا
 

 : بيانات مقدمة من طرف ابؼؤسسةالمصدر

دير ابعهوي يقوم بتسيتَىا ابؼإدارة  بورقلة. برتإن ابؼديرية ابعهورية بؼوبيليس : تنظيم المؤسسة-ج
 كالآتي: وىي منظمةابعهود لتحقيق الأىداف ابؼوجودة  وذلك بتنسيق وابؼديريات الفرعية،بالتكاليف كم الأمانة 

 ابؼدير ابعهوي

قسم الصيانة التكييف 
 والطاقة

 قسم الاتصالات

قسم التجريب ابؼتابعة 
 والاستقبال

 قسم الصيانة والاستغلال

 والتخطيط وتنميةقسم الدراسة 
 الشبكة

 مصلحة ابؼنازعات

ابؼديرية الفرعية 
 التقنية

 الأمانة

 مصلحة ابعودة

 قسم الإعلام الآلر

الفرعية ابؼديرية 
 للشؤون العامة

ابؼديرية الفرعية 
 للإنشاء

ابؼديرية الفرعية 
 للتجارة والتسويق

ابؼديرية الفرعية 
 للمالية والمحاسبة

 قسم ابؼالية

 قسم ابؼراقبة والتدقيق

المحاسبةقسم   

 قسم التحصيل

 قسم نقاط البيع

 قسم الإحصاء

 قسم دعم الوكالات

 قسم التموين

 قسم شؤون العمال

 قسم التطبيق

 قسم الدعم والإسناد

 قسم ابؼلكية

 قسم البناء

 قسم ابغيازة
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 منها:يعتبر ابػلية الأساسية في ابؼديرية ابعهوية إذ يشرف على بؾموعة من ابؼهام نذكر  ابؼدير ابعهوي:-1 

  ؛ابؼديرية وتنشيط ومراقبة نشاطاتتنظيم 
  ؛ابؼال التجاري للمديرية ورفع رأسالسعي إلذ تطوير 
 ؛جراءات الإداريةالسهر على تطبيق الإ 
 ؛السهر على حسن ستَ وظائف العمال 
 ؛التنسيق بتُ النشاطات الإدارية 
  ابؼوارد البشرية للمؤسسة وإعلام وتطوير كفاءاتالسهر على تكوين. 

 ىي:مهامها  الأمانة:-2 

 ؛ وحفظ الأسرارعمل على تنظيم ابؼواعيد ال 
 ؛برليل الوثائق الإدارية 
  ؛ابؼصالح على وتوزيعوتسجيل البريد الوارد 
  ؛وإرسال الفاكساستقبال 
  وإرشاد الزواراستقبال. 

 يلي: وابؼتمثلة فيما ومسؤوليات لذلكمنحت لو عدة صلاحيات : مسؤول ابعودة-3

  ؛وتنفيذ التوجيهاتمتابعة 
  علاقة  والتي بؽلالتي ترد من خارج الشركة  وكذا الوثائق ابعودة، ومستندات إدارةتسيتَ وثائق

 ابعودة؛بنظام 
  ؛والاختبارالتحكم في أجهزة القياس 
  ؛عدم ابؼطابقة والتحقق منابؼتابعة 
  ؛التطبيق ووضعها حيزباقي ابؼسؤولتُ  والتصحيحية معالقيام بدراسة الإجراءات الوقائية 
 ُ؛إدارة التحست 
  الداخلي للجودة وتنفيذ التدقيقمتابعة. 
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ابؼصلحة  المحاسبة،ابؼالية العامة تتكون من ثلاث مصالح ىي: مصلحة  مصلحة ابؼالية:-4   
ابؼصلحة التي تقوم بابزاذ  على انهاابؼالية فيمكن تعريفها  بخصوص ابؼصلحةو  ،والتدقيقمصلحة ابؼراقبة ; ابؼالية،

 ورىا في:؛ ويكمن دابؼهام ابؼالية حسب ما تعطيو القوائم ابؼالية للمؤسسة وغتَىا منالقرارات ابؼالية 

  ؛ومراقبتها هاالسهر على متابعة الإيرادات والتأكد برصيل 
 ؛مبيعات ىواتف...الخ( فاتورة،)الإيرادات يعتٍ بفا تتكون  ،التحقق من نوعية الإيرادات 
  ؛مصادر الأموال المحصلة والتأكد منتسيتَ ابػزينة 
   (؛التقارب البنكي ومراقبة جدول إعداد)الشهر متابعة حركة الأموال في آخر 
 ؛التحقق من نوعية النفقات 
  ؛إعداد التقارب البنكي للنفقات 
 كل شهر بسول ابؼديرية ابعهوية من طرف ابؼديرية العامة. 

لنا  اتضح ،MOBILISابعزائر للهاتف النقال موبيليس  اتصالاتمن خلال التعرف العام على مؤسسة 
وتاربىها ونظرة تعرفنا على نشأتها  ورقلة، حيثولاية  في النقالأنها واحدة من ابؼؤسسات ابؼهمة في بؾال ابؽاتف 

خلاصة تلم بابعانب النظري للمؤسسة حوصلة ومن خلال ما سلف استطعنا  ،عامة على ىيكلها التنظيمي
 الراىن، واستطعنا التعرف علىغاية الوقت  عرفنا تاربىها منذ بدأ نشاطها إلذ وتعطي صورة واضحة بؽا حيث

 . ودورىا في ابؼؤسسة الح فيهاابؼص بعض

 الفرع الثاني: متغيرات الدراسة:

 بيكن التعريف بدتغتَات الدراسة والعينة ابؼدروسة عليها على النحو التالر:

 : متغيرات الدراسة:أولا
اما ابؼتغتَ ابؼستقل ىو  تابع،متغتَ  اباعتبارى ابؼتعلمةابؼنظمة تم الاعتماد في ىذه الدراسة على متغتَين بنا  

وقد تم  توافر ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة،إبهابي على  إثراذ من ابؼتوقع ان يكون لو لعوامل الشخصية والتنظيمية ا
ل ابؼوالر استعمال ىذين ابؼتغتَين من طرف العديد من الباحثتُ الاقتصاديتُ في دراساتهم التجريبية السابقة، وابعدو 

 يلخص ابؼتغتَات التي تم ادراجها في بموذج الدراسة:
 (: متغيرات الدراسة 3جدول)

 ابؼنظمة ابؼتعلمة  ابؼتغتَ التابع 
 العوامل الشخصية والتنظيمية  ابؼتغتَ ابؼستقل

 : من اعداد الطلبةالمصدر
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 مجتمع وعينة الدراسة:: ثانيا
أصنافهم  بدختلفعمال ابؼديرية ابعهوية للهاتف النقال موبيليس ورقلة يتكون بؾتمع ىذه الدراسة من 

عليها تم برديد عينة  وبناءا، بسيطةتم اختيار عينة عشوائية بالنسبة للعينة فقد  ابؼؤقتتُ، اماسواء الدائمتُ أو 
 .شملت الفئة ابؼعنية استمارة 41الدراسة في 

 
 الأدوات المستخدمة في الدراسة:  المطلب الثاني:

وىذا ابؼطلب بدوره مقسم الذ فرعتُ: الأول فيو تبيان الأدوات الإحصائية ابؼستخدمة في الدراسة، والثالش 
 فيو الأدوات ابؼستخدمة في بصع البيانات.

 
 الفرع الأول: الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة: 

للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار صحة الفرضيات تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي، حيث تم 
عن  19النسخة  SPSSترميز وإدخال ابؼعطيات إلذ ابغاسوب باستخدام البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

 للتوصل إلذ ما يلي:وىذا  SPSSونقلها مباشرة إلذ  Excelطريق تفريغ بيانات قوائم الاستبيان في 
 :مقاييس الإحصاء الوصفي وذلك لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها، وىذه الأساليب ىي-1

 ابؼتوسط ابغسابي والابكرافات ابؼعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة وترتيب عبارات كل متغتَ تنازليا؛
 غتَات الدراسة ابؼستقلة والتابعة؛مصفوفة الارتباطات سيبرمان بؼعرفة العلاقات الارتباطية بتُ مت-2
برليل الابكدار ابؼتعدد لاختبار صلاحية بموذج الدراسة وتأثتَ ابؼتغتَات ابؼستقلة على ابؼتغتَ التابع -3

 )بزطيط ابؼسار الوظيفي(؛
( للاختبار تأثتَات ابؼتغتَات ابؼستقلة على ابؼتغتَ One Way ANOVAالتباين الأحادي ) برليل-4 

 التابع.
 :الفرع الثاني: الأدوات المستخدمة في جمع البيانات

وكذلك  بالدراسة،يتم الاعتماد على الاستبيان بشكل كبتَ كوسيلة بعمع البيانات ابػاصة  ىذا البحثفي 
 .للمؤسسةتم الاعتماد على ابؼلاحظة العلمية والوثائق الربظية 

 
 : أدوات جمع البيانات:أولا

العمال بؼفهوم العوامل الشخصية والتنظيمية وتأثتَىا على حيث خصص بؼعرفة مدى وعي الاستبيان: -ا
 الدراسة. للمؤسسة بؿل توافر ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة بالنسبة

 .ابعاد 4مقسمة على  عبارة 19على  العوامل الشخصية وبوتوي: يتعلق الجزء الأول
 ابعاد 06مقسمة على  عبارة 30على  وبوتويالتنظيمية  : يتعلق بدفهوم العواملالجزء الثاني

 .ابعاد 6 عبارة مقسمة على 32 يتعلق بأبعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة وبوتوي على :الجزء الثالث
الاقدمية في العمل،  ، العمر،ابعنس)مثل عمال الشركة يتعلق بابؼعلومات الشخصية لعينة  الرابع:الجزء 

 .وابؼصلحة(
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في الاستبيان تم الاعتماد على مقياس  والثالث بابعزء الأول، الثالش وللإجابة على العبارات ابػاصة
، ونظرا لاستخدامو في الكثتَ من الدراسات السابقة في ىذا المجال، يطلب من العمال إعطاء درجات 5ذي ليكارث

 " كما يلي: ابػماسي ليكارثدرجة موافقتهم على كل عبارة من العبارات الواردة على مقياس" 
 درجات؛ 5موافق بشدة تعطى بؽا  -
 درجات؛ 4موافق تعطى بؽا  -
 ؛اتدرج3بؿايد تعطى بؽا  -
 تان؛غتَ موافق تعطى بؽا درج -
 غتَ موافق بشدة تعطى بؽا درجة واحدة. -

 كما ىو موضح كما يلي:  "الخماسي ليكارث" وحسب الدراسات السابقة يقسم مقياس 
يتم برديد ابذاه إجابات ابؼستجوبتُ من خلال  صف إجابات عينة الدراسة حول متغيرات الدراسة:-

، 5ابػيارات وعدد  4المجالات ، حيث عندنا عدد ابػماسياستخدام التًجيح بػيارات مقياس ليكارت 
 ( إذا:0.80=5/4)وعليو

 (ليكارت )مقياسمجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى  :(4)الجدول
 لو ابؼوافق ابؼستوى ابؼرجح ابغسابي ابؼتوسط بؾال

 غتَ موافق بشدة  18.1   إلذ      1 من

 غتَ موافق  08.1 إلذ 18.1 من

 بؿايد 08.1 إلذ 08.1 من

 موافق 801. إلذ 08.1 من

 موافق بشدة 0811 إلذ 801. من

 من اعداد الطلبةالمصدر: 
والتي وفرت بعض ابؼعطيات الضرورية  بابؼؤسسةتم الاعتماد في دراستنا على الوثائق ابػاصة الوثائق: -ب 

 ابؽيكل التنظيمي.و ، الاقسامبدختلف الرتب موزعتُ على  العمالللبحث، حيث بسثلت في بيانات حول عدد 
بحيث تم الاعتماد على ابؼلاحظة والتي كان بؽا دور كبتَ في فسح المجال الملاحظة العلمية: -ج 

وذلك من خلال الزيارات والتنقل بدختلف الأماكن  وابؼصالح،ل لاستكشاف ميدان الدراسة والتعرف على ابؽياك
 بديدان الدراسة والتي بظحت بالتعرف على طبيعة وظروف العمل.
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 : صدق وتباث الاستبيان:ثانيا
مستخدما في ذلك بركيم  وثباتو،لقد تم إجراء العديد من الاختبارات على الاستبيان للتأكد من صحتو  

الاستبيان من خلال بؿكمتُ أساتذة متخصصتُ في ىذا ابؼوضوع، بالإضافة للاختبارات اللازمة للتحقق من 
 الصدق والثبات.

ولغرض معرفة مدى وضوح أسئلة الاستبيان فقد تم عرضها على الأستاذ ابؼشرف  صدق المحكمين:-1  
وكذلك أساتذة متخصصتُ في بؾال إدارة ابؼوارد البشرية، ومنهم متخصصتُ في الأساليب  ،للتعرف على توجيهاتو

لذا قمنا بحذف وتعديل  ،الإحصائية ومعابعة البيانات وقد تم اخذ النصائح والتصحيحات ابؼقدمة بعتُ الاعتبار
 .في شكلها النهائيبعض العبارات وبعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم وأكثر وضوحا وبساطة لتظهر 

لقد تم فحص عبارات الاستبيان من خلال مقياس ألفا كرونباخ، ابؼوضح في ابعدول  ثبات الاستبيان:-2 
  للمديرية ابعهوية للهاتف النقال موبيليس ورقلة الذي في الأسفل بغساب ثبات ابؼقياس فلوحظ أن معامل الثبات 

تقل قيمة  ألاصائية عالية وتفي بأغراض الدراسة، بحيث بهب نسبتها مقبولة، وتعد ىذه النسبة ذات دلالة إح
 لكي نعتمد النتائج ابؼتوصل إليها في البحث. % 62ابؼعامل عن 

 (وتوافر ابعاد المنظمة المتعلمةالشخصية والتنظيمية  )العواملنتائج صدق المقاييس المستخدمة  (:5)جدول
   للمديرية الجهوية للهاتف النقال موبيليس ورقلة  المؤسسة

 %97 معامل آلفا كرونباخ
 spssبالاعتماد على بـرجات نتائج  طلبةمن إعداد ال المصدر:

 
 المبحث الثاني: نتائج الدراسة ومناقشتها

  : عرض وتحليل نتائج الدراسةالمطلب الأول
 الفرع الأول: الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة:

 : الجنس:أولا
عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس، حيث نلاحظ أن عدد ابؼستجوبتُ الذكور  توزيعابؼوالر يبتُ ابعدول 

مستجوبا بدتوسط 12فبلغ عدد ابؼستجوبتُ الإناث  ، أما70.7 بدتوسط حسابي قدره مستجوبا 29 قد بلغ
 . 29.3 حسابي قدره

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس :(6الجدول )
 المتوسط التكرار الجنس
 70.7 29 الذكور
 29.3 12 الإناث
 % 100 41 المجموع

 spssبالاعتماد على بـرجات نتائج  طلبةمن إعداد ال: المصدر
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    :: العمرثانيا
توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ العمر، حيث نلاحظ أن عدد ابؼستجوبتُ البالغ  ابؼوالر الشكليبتُ 
في حتُ أن عدد ابؼستجوبتُ  ،% 22أي بدتوسط حسابي قدره  مستجوبتُ، 9 بلغسنة قد  30 سنهم أقل من

 أما ابؼستجوبتُ ،%29.3مستجوبا، أي بدتوسط حسابي  12سنة قد بلغ  40إلذ أقل من  30البالغ أعمارىم من 
أما الفئة التالية وىم  ،%41.5مستجوبا بنسبة  17سنة بلغ عددىم  50إلذ أقل من  40البالغة أعمارىم من 

 .%7.3أي بنسبة  ،مستجوبت3ُسنة فقد بلغ  50أفراد العينة البالغة أعمارىم أكثر من 
 توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر (:8الشكل)

 

 
 spssبالاعتماد على بـرجات نتائج  طلبةمن إعداد ال: المصدر

  )الاقدمية في العمل(الخبرة : ثالثا
توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابػبرة ابؼهنية، حث نلاحظ أن عدد ابؼستجوبتُ  التالريبتُ ابعدول 

، أما ابؼستجوبتُ الذين لديهم %19.5مستجوبتُ، أي بنسبة  8سنوات يبلغ  5الذين لديهم خبرة مهنية تقل عن 
في حتُ أن  ،%9.8مستجوبا، أي بنسبة  4سنوات يبلغ عددىم  10سنوات إلذ أقل من  5خبرة مهنية من 

مستجوبا، أي  25سنة يبلغ عددىم  20سنوات إلذ أقل من  10ابؼستجوبتُ الذين لديهم خبرة مهنية تتًاوح بتُ 
بى أي بنسبة مئوية تقدر  4سنة يبلغ عددىم 20تفوق ة مهنية أما ابؼستجوبتُ الذين لديهم خبر  ،%61بنسبة 

 .%9.8ى
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 ()الخبرة الاقدمية في العملأفراد العينة حسب متغير  : توزيع(7) الجدول
 المتوسط التكرار (الاقدمية في العملالخبرة )
 %19.5 8 سنوات 5أقل من 

   %  9.8  4 سنوات 10إلذ أقل من  5من 
 % 61.0 25 سنة 20إلذ أقل من  10من 

 % 9.8 4 سنة  20أكثر من 
 % 100 41 المجموع

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر: 
 : المصلحة:رابعا
مصلحة ابؼلية إذ نلاحظ أن عدد ابؼستجوبتُ من  ،ابؼصلحةتوزيع عينة الدراسة حسب متغتَ  الشكل يبتُ

 ، في حت34.1ُ%أي بنسبة  14بلغ  مصلحة ابؼستخدمتُابؼستجوبتُ من  ، أما% 24.4، أي بنسبة 10قد بلغ 
مصلحة وبلغ عدد ابؼستجوبتُ من  ،%19.5أي بنسبة  مستجوبتُ 8 من مصلحة التموينبلغ عدد ابؼستجوبتُ 

 .%9.8مستجوبتُ بنسبة  4اما في مصلحة الزبائن فقد بلغوا ، % 12.2أي بنسبة  5الصيانة 
 المصلحة  توزيع أفراد العينة حسب متغيريوضح : (9)الشكل

 
 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر: 

 الفرع الثاني: عرض وتحليل بيانات الاستبيان
في المؤسسة محل  والمنظمة المتعلمةالبيانات المتعلقة بمفهوم العوامل الشخصية والتنظيمية  : تحليلأولا

 الدراسة
 الأسئلة التالية:الإجابة عن  فيوسيتم التًكيز 
عمال ابؼديرية ابعهوية للهاتف النقال : ما مدى وضوح مفهوم العوامل الشخصية لدى السؤال الأول

 موبيليس ورقلة؟
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عمال ابؼديرية ابعهوية للهاتف النقال : ما مدى وضوح مفهوم العوامل التنظيمية لدى السؤال الثالش
 بتطبيق أبعاد ىذه العوامل؟ ابؼؤسسةدي اىتمام ومموبيليس ورقلة؟ 
توافر كمتغتَات مستقلة بالالعوامل الشخصية والتنظيمية  ما ىي العلاقة الارتباطية بتُ  :الثالثالسؤال 

 تابع؟كمتغتَ   مؤسسة موبيليسفي  ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة
 :المديرية الجهوية للهاتف النقال موبيليس واقع العوامل الشخصية في-1

ومن اجل برليل بيانات العبارات اعتمدنا على مقياس "ليكارت"  الأول:الإجابة الإحصائية عن السؤال 
  :درجات الذي تم ذكره سابقا، والنتائج التالية توضح ذلك 5ذي 

ابؼوالر يبن برليل  الوظيفي، وابعدولالدور  الدافعية، وإدراك الابذاه، القدرات،الشخصية ىي أربعة:  لالعوام
 عبارات ىذا ابؼتغتَ ابؼستقل.

حول بعد  العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالريظهر من ابعدول الاتجاه: بعد -
 فرصة جيدة للحصول على ترقية لوظيفة أعلى ولدي وأن بكوابذاه الفرد ( 2)ابؼتوسط ابغسابي لعبارة  ، بحيثالابذاه

يوفر لر  (4)في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم (، 0.81)وابكراف معياري  (3.48)فقد قدر  ابؼرتبة الأولذ
، كما (0.95)وابكراف ابؼعياري ( 3.07)ابغسابي ب  توسطهامفقدر  العمل مزايا غتَ متوفرة في أي عمل آخر

 ابؼتوسطات كانت مرتفعة، وىذا يعكس النظرة الإبهابية لأفراد العينة حول ىذه العبارات.أن أغلب يتضح 
 حول بعد الاتجاه عمال المؤسسةالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  : المتوسطات (8)جدول

 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
، حول بعد القدرات العماليظهر من ابعدول  أن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات : القدراتبعد -

برملو مسؤولية ما يقوم بو من أعمال ولديو استعداد بؼواجهة  قدرات الفرد بكو (5)ابؼتوسط ابغسابي لعبارة ى بحيث 
في حتُ جاءت ابؼرتبة (، 0.51)وابكراف معياري  (4.13)فقد قدر  النتائج ابؼتًتبة على ذلك فنجدىا ابؼرتبة الأولذ

ابؼعياري  وابكراف (3.65)فقدر متوسط ابغسابي ب أبستع بابؼهارة في النقاش وابغوار  (1)الأختَة للعبارة رقم 
 أن ابؼتوسطات كانت مرتفعة، وىذا يعكس النظرة الإبهابية لأفراد العينة حول ىذه العبارات.، كما يتضح (0.57)

 
 
 
 

 المستوى الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
برصلت  أفضل البقاء في مؤسسة موبيليس حتى لو 1

 على عروض عمل أفضل
 مرتفع 3 1.37 3.26

 مرتفع 1 0.81 3.48 لدي فرصة جيدة للحصول على ترقية لوظيفة أعلى 2
 مرتفع 2 1.04 3.43 أنا في رضا وسعادة في العمل 3
 مرتفع 4 0.95 3.07 يوفر لر العمل مزايا غتَ متوفرة في أي عمل آخر 4

 مرتفع -- 0.82 3.31 الاتجاه المتوسط العام لبعد 
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 حول بعد القدرات عمال المؤسسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  :(9)جدول
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم

 مرتفع 5 0.57 3.65 أبستع بابؼهارة في النقاش وابغوار  1
لدي القدرة على تصور ابغلول السريعة بؼواجهة مشاكل  2

 العمل
 مرتفع 4 0.75 3.78

 مرتفع 2 0.70 3.82 لدي القدرة على التعبتَ عن أفكاري بطلاقة 3
 مرتفع 3 0.67 3.80 لدي القدرة على برليل مهام العمل 4
مسؤولية ما أقوم بو من أعمال ولدي الاستعداد أبرمل  5

 بؼواجهة النتائج ابؼتًتبة عن ذلك
 مرتفع 1 0.51 4.13

 مرتفع -- 0.44 3.85 المتوسط العام لبعد القدرات 
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

، حول بعد الدافعية العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  التالرمن ابعدول  يظهر: الدافعيةبعد -
فقد  فنجدىا ابؼرتبة الأولذ رغبتي في النجاح تدفعتٍ للجد وابؼثابرةبكو دافعية الفرد ( 1) ابؼتوسط ابغسابي لعبارة بحيث
لدي رغبة في التحدي أثناء ( 3)في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم ، (0.71)وابكراف معياري ( 4.19)قدر 

أن ، كما يتضح (0.72) وابكراف ابؼعياري (،3.92ب )فقدر متوسط ابغسابي  ابقاز العمل مهما بدا العمل صعبا
 ابؼتوسطات كانت مرتفعة، وىذا يعكس النظرة الإبهابية لأفراد العينة حول ىذه العبارات.

 حول بعد الدافعية عمال المؤسسة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (10ل)جدو 
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم

 مرتفع 1 0.71 4.19 رغبتي في النجاح تدفعتٍ للجد وابؼثابرة 1
إذا لد أتوصل إلذ شيء ما في مهمة معينة فإنتٍ ابذل   2

 أدائي كل ابعهود لتحستُ
 مرتفع 2 0.66 4.17

لدي رغبة في التحدي أثناء ابقاز العمل مهما بدا  3
 العمل صعبا

 مرتفع 4 0.72 3.92

 مرتفع 3 0.74 4.00 ابذل كل جهدي لأكون متفوقا بتُ زملائي 4
وقت بفكن من أجل برستُ قدراتي في بؾال  أكبرابذل  5

 بزصصي
 مرتفع 3 0.54 4.00

 مرتفع -- 0.54 4.05 الدافعيةالمتوسط العام لبعد  
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

أن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات ابؼوالر يظهر من ابعدول : إدراك الدور الوظيفيبعد -
أبقز دائما  الدور الوظيفي للفرد بكو إدراك (3)ابؼتوسط ابغسابي لعبارة  بحيث حول بعد إدراك الدور الوظيفي العمال

في حتُ جاءت ، (0.55)وابكراف معياري  (4.12)فقد قدر  فنجدىا ابؼرتبة الأولذ في موعدىا مسؤولياتي الوظيفية
وابكراف  (،3.78)توسط ابغسابي ب ابؼفقدر  تتميز وظيفتي بوضوح الأىداف( 4)ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم 
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 بهابية لأفراد العينة حولأن ابؼتوسطات كانت مرتفعة، وىذا يعكس النظرة الإ، كما يتضح  (0.65)ابؼعياري
 عبارات إدراك الدور الوظيفي.

الدور  إدراكحول بعد  عمال المؤسسة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (11)جدول
 الوظيفي

 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 مرتفع 2 0.61 3.97 كامل عن وظيفتي ومكوناتها  إدراكلدي  1
 مرتفع 3 0.45 3.87 يتكون منها عملي أدرك السلوكيات والأعمال التي 2
 مرتفع 1 0.55 4.12 في موعدىا مسؤولياتي الوظيفيةأبقز دائما  3
 مرتفع 5 0.65 3.78 تتميز وظيفتي بوضوح الأىداف 4
ابؼهام ابؼطلوبة متٍ إبقازىا من  موبيليسمؤسسة بردد  5

 إطار وظيفي
 مرتفع 4 0.58 3.82

 مرتفع -- 0.34 3.91 المتوسط العام لبعد إدراك الدور الوظيفي 
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

يتبتُ لنا بان اغلب الأبعاد جاءت  ابؼوالر من خلال ابعدول : التحليل عن طريق متوسطات الأبعاد-
وبدستوى مرتفع  (0.54)وابكراف معياري  (4.04)وىو الدافعيةبدستوى مرتفع وأعلى متوسط حسابي كان لبعد 

دلالة على أن الأفراد لديهم مستوى دافعية كبتَ يساعدىم على ابقاز مهامهم وبرقيق أىدافهم الشخصية 
معياري وابكراف ( 3.91)بدتوسط حسابي ادراك الدور الوظيفي ىاالثانية بعدوقد جاء في ابؼرتبة  ، والعملية

وىذا راجع إلذ معرفتهم  عمال ابؼؤسسةيثبت وجود إدراك الدور الوظيفي لدى  وىذاوبدستوى مرتفع  (0.34)
 لقدراتا، ثم يليها بعد ت والأعمال التي تتطلبها وظائفهمالكبتَ للسلوكيا اطلاعهمبؼسؤولياتهم الوظيفية و 

بيلكون القدرات  العمالوبدستوى مرتفع دلالة على أن (0.44)وابكراف معياري (3.85)بدتوسط حسابي 
وابكراف معياري ( 3.31)بدتوسط حسابي قدره  الابذاه، ويليو بعُد تطلبونها أثناء ابقاز أعمابؽم،التي ي الأساسية

  العمال.وىذا يثبت يدل على وجود درجة من الرضي والارتياح في العمل لدى ، (0.81)
عمال المديرية الجهوية للهاتف النقال : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (12)جدول

 لأبعاد العوامل الشخصية موبيليس
الانحراف  المتوسط أبعاد المتغير الرقم

 المعياري
 المستوى الترتيب

 مرتفع 4 0.81 3.31 الابذاه ابؼتوسط العام لبعد 01
 مرتفع 3 0.44 3.85 القدرات ابؼتوسط العام لبعد 02
 مرتفع 1 0.54 4.04 الدافعية ابؼتوسط العام لبعد 03
 مرتفع 2 0.34 3.91 ابؼتوسط العام لإدراك الدور الوظيفي 04
 مرتفع -- 0.37 3.78 للعوامل الشخصية المتوسط العام 05

 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
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لأغلب ىذه الأبعاد بدرجة مرتفعة بفا يدل عموما توجد نظرة إبهابية حول العوامل الشخصية، وجاءت 
 على وجود فهم جيد ومقبول بؼفهوم العوامل الشخصية لدى العاملتُ.

 :للهاتف النقال موبيليسالمديرية الجهوية في  ـ واقع العوامل التنظيمية 2
 الثاني:الإجابة الإحصائية عن السؤال 

الأجور ، الاتصال الإداري ،بمط القيادة العوامل التنظيمية ىي ستة: ابؽيكل التنظيمي، بيئة العمل ابؼادية،
 وابغوافز والتدريب، وابعدول ابؼوالر يوضح برليل عبارات ىذا ابؼتغتَ ابؼستقل.

 العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالريظهر من ابعدول : الهيكل التنظيميبعد -
في مؤسسة  العاملتُتتناسب بزصصات  (2)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيثحول بعد ابؽيكل التنظيمي 

حتُ في ، (0.78)وابكراف معياري  (3.70)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي  موبيليس مع طبيعة مهامهم ووظائفهم
ابؽيكل التنظيمي في مؤسسة موبيليس يساعد على سرعة الابقاز بسبب ( 3جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم )

كما   (،0.92)، وابكراف ابؼعياري (3.29)فقدر متوسط ابغسابي ب  الإجراءات ابلفاض البتَوقراطية وبساطة
 عمال ابؼديرية .ابؽيكل التنظيمي لدى  بفا يدل على وجود قبول بؼفهومأن ابؼتوسطات كانت متوسطة، يتضح 

 حول بعد الهيكل التنظيمي عمال المؤسسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  (:13)جدول
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم

يوجد وضوح في الأدوار وابؼسؤوليات والاختصاصات في  1
 مؤسسة موبيليس

 متوسط 3 0.82 3.34

في مؤسسة موبيليس مع  العاملتُتتناسب بزصصات  2
 طبيعة مهامهم ووظائفهم

 متوسط 1 0.78 3.70

ابؽيكل التنظيمي في مؤسسة موبيليس يساعد على  3
 سرعة الابقاز بسبب ابلفاض البتَوقراطية وبساطة

 الإجراءات

 متوسط 4 0.92 3.29

وابؼرؤوستُ واضحة خطوط السلطة وابؼسؤولية للرؤساء  4
 في مؤسسة موبيليس

 متوسط 2 0.86 3.46

 متوسط -- 0.72 3.45 المتوسط لبعد الهيكل التنظيمي 
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالريظهر من ابعدول : بعد بيئة العمل المادية-
توفر ابؼؤسسة أجهزة التكييف بؼواجهة البرودة  (3)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث بعد بيئة العمل ابؼاديةحول 

في حتُ جاءت ابؼرتبة ، (0.54)وابكراف معياري  (4.26)وابغرارة في مكان العمل فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي 
، (3.68)وسط ابغسابي فقدر مت العمل لإبقازتوفر ابؼؤسسة ابؼوارد والتجهيزات اللازمة  (1)الأختَة للعبارة رقم 

ابؼديرية ابعهوية العمل ابؼادية في  أن ابؼتوسطات كانت مرتفعة، إذا بيئةكما يتضح   (،0.68)وابكراف ابؼعياري 
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لكن توجد بها نقائص وعلى العموم ىي مناسبة  العمالبها إبهابيات وبفيزات حققت رضي  للهاتف النقال موبيليس
 لأداء العمل.
 المادية  حول بعد بيئة العمل عما المؤسسة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (14)جدول

 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 متوسط 4 0.68 3.68 العمل لإبقازتوفر ابؼؤسسة ابؼوارد والتجهيزات اللازمة  1
 مرتفع 3 0.71 3.70 ابعو في مكان العمل يتسم بالنظافة وقلة الضوضاء  2
توفر ابؼؤسسة أجهزة التكييف بؼواجهة البرودة وابغرارة  3

 في مكان العمل
 مرتفع 1 0.54 4.26

 مرتفع 2 0.66 4.09 لجميع لظروف الأمن والسلامة توفر ابؼؤسسة  4
 مرتفع -- 0.48 3.97 بيئة العمل المادية المتوسط لبعد 

 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
حول بعد  العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات ابؼوالر يظهر من ابعدول : بعد القيادة-

فقد قدر  رئيسي وزملائي العاملتُىناك ثقة وتعاون بتُ  (6)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث، القيادة بمط
تقوم الإدارة ( 2)في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم ، (0.87)وابكراف معياري  (3.68)ابؼتوسط ابغسابي 

كما يتضح   (،0.91)وابكراف ابؼعياري  (،3.17)فقدر متوسط ابغسابي ب  بإشراك العاملتُ في عملية ابزاذ القرار
أن ابؼتوسطات كانت متوسطة، عموما كانت نظرة ابؼبحوثتُ حول أسلوب القيادة لا برضي بدوافقة عالية دلالة 

 .ابؼؤسسة بؿل الدراسةعلى عدم الرضي ووجود نقائص في أسلوب القيادة في 
 حول بعد نمط القيادة عمال المؤسسة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (15)جدول

 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 متوسط 3 0.80 3.41 تؤكد الإدارة على مبدأ ابغرية والاستقلالية في أداء ابؼهام 1
 متوسط 5 0.91 3.17 العاملتُ في عملية ابزاذ القرار الإدارة بإشراكتقوم  2
 متوسط 2 0.89 3.43 العمل بأسلوب الفريقرئيسي شجع ي 3
 متوسط 4 0.84 3.19 للعاملتُ بعض من صلاحياتورئيسي يفوض  4
على ابغوار وتبادل الأفكار وإبداء رئيسي شجع ي 5

 قتًحاتابؼ
 متوسط 3 0.63 3.41

 مرتفع 1 0.87 3.68 رئيسي وزملائي العاملتُىناك ثقة وتعاون بتُ  6
 متوسط  - 0.48 3.38 المتوسط لبعد نمط القيادة 

 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
 للعمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالرمن ابعدول  يظهر: الإداريبعد الاتصال -
توفر مؤسسة موبيليس وسائل حديثة للاتصال  (2)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث الاتصال الإداري حول بعد

في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة ، (0.53)وابكراف معياري  (3.90)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي  ،ابؼعلوماتلنقل 
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فقد قدر متوسط  ،مناسبة توفر الإدارة للعمال ابؼعلومات اللازمة في الوقت ابؼناسبة وبدقة (3)للعبارة رقم 
  (.0.80)، وابكراف ابؼعياري (3.56)ابغسابي

 
 حول بعد الاتصال الإداري عمال المؤسسةالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  : المتوسطات(16)جدول

 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 مرتفع 2 0.77 3.60 بسرعة كبتَة رئيسي ونوابو مع العاملتُيتم الاتصال الإداري بتُ  1
 مرتفع 1 0.53 3.90 ابؼعلوماتتوفر مؤسسة موبيليس وسائل حديثة للاتصال لنقل  2
وبدقة  ابؼناسب ابؼعلومات اللازمة في الوقت للعاملتُتوفر الإدارة  3

 ابؼناسبة
 متوسط 4 0.80 3.56

بتُ الإدارة  اتالابذاى بصيعالاتصال في مؤسسة موبيليس يتم في  4
 والعاملتُ

 مرتفع 3 0.77 3.58

 مرتفع -- 0.53 3.66 الإداري الاتصالالمتوسط لبعد  
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

العمال ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  أن ابؼوالر ابعدول من يظهر: بعد الأجور والحوافز-
يرتبط موبيليس نظام الأجور وابغوافز في ابؼؤسسة  (4)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث أجور وابغوافز حول بعد

 ابؼرتبة جاءت حتُ في ،(1.03) وابكراف معياري (3.14)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي العمل،بنتائج الأداء في 
 ،أفضلمكافئات متنوعة تساعدىم على العمل بشكل  الأساتذةبسنح مؤسسة موبيليس (0) رقم للعبارة الأختَة

 ابغسابية ابؼتوسطات أن ابعدول من يظهر كما .(0.94)، وابكراف ابؼعياري (2.73)فقد قدر متوسط ابغسابي ب 
الأجور وابغوافز لدى  بؼفهوم ومقبول جيد فهم وجود عدم يدل بفا متوسط بدرجة جاءت البعد ىذا فقرات لأغلب

  عمال ابؼديرية.
 بعد الأجور والحوافزحول  عمال المؤسسة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (17)جدول

 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 متوسط 2 0.97 3.12 الذي أتقاضاه يتناسب مع ابؼؤىل العلمي الذي ابضلو الاجر 1
 متوسط 2 0.95 3.12 الذي أبرصل عليو يكفي لسد متطلبات ابؼعيشة الاجر 2
 متوسط 3 1.05 3.07 مستوى الأجر ابغالر يساعدلش على العمل بشكل أفضل 3
 متوسط 1 1.03 3.14 يرتبط بنتائج الأداء في العملموبيليس نظام الأجور وابغوافز في ابؼؤسسة  4
مكافئات متنوعة تساعدىم على العمل  الأساتذةبسنح مؤسسة موبيليس  5

 بشكل أفضل
 متوسط 5 0.94 2.73

 متوسط 4 0.92 3.04 بشكل بفيز لأداء مهامهمالعاملتُ على برفيز رئيسي عمل ي 6
 متوسط -- 0.77 3.04 الأجور والحوافزالمتوسط لبعد  

 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
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 حول بعد العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات ابؼوالر يظهر من ابعدول : بعد التدريب-     
من التدريب في أداء  ومهاراتهم ابؼكتسبةيستخدم العمال معارفهم ( 5)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث التدريب

في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم ، (0.70)، وابكراف معياري (3.73)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي مهامهم، 
 .(0.83)معياري  وابكراف (،3.24)فقد قدر متوسط ابغسابي ب  ،العمالتوجد فرص تدريب متاحة بعميع  (1)

إذا يوجد نظرة كما يظهر من ابعدول أن ابؼتوسطات ابغسابية لأغلب فقرات ىذا البعد جاءت بدرجة متوسط، 
 إبهابية نوعا ما بذاه عبارات التدريب من طرف ابؼبحوثتُ.

 بعد التدريب عمال المؤسسة حولالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  : المتوسطات(18)جدول
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم

 متوسط 5 0.83 3.24 توجد فرص تدريب متاحة لر 1
 متوسط 4 0.80 3.26 يتوافق بؿتوى برامج التدريب مع متطلبات الوظيفة التي اعمل بها 2
ثقتي بنفسي تزيد برامج التدريب التي تضعها مؤسسة موبيليس من  3

 ومن مستوى نشاطي
 متوسط 3 0.81 3.48

مهاراتي تساىم برامج التدريب في مؤسسة موبيليس في برستُ  4
 وإمكانياتي في العمل

 متوسط 2 0.77 3.60

 متوسط 1 0.70 3.73 أستخدم مهاراتي ومعارفي ابؼكتسبة من التدريب في أداء مهامي 5
 متوسط -- 0.70 3.46 المتوسط لبعد التدريب 

 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على خرجات المصدر
يتبتُ لنا بان كل الأبعاد جاءت  ابؼوالر من خلال ابعدول: التحليل عن طريق متوسطات الأبعاد-

بدستوى متوسط  إلا بعدين بيئة العمل ابؼادية، والاتصال الإداري بدستوي مرتفع بحيث متوسط حسابي للبيئة 
ومتوسط حسابي لبعد الاتصال الإداري قدر ب  ،(0.48)وابكراف معياري  (3.97)العمل ابؼادية تقدر ب 

بفا يدل على وجود نظرة إبهابية نوعا ما حول بيئة العمل ابؼادية كانت  (0.53)، والابكراف ابؼعياري (3.66)
 مناسبة وحققت نوع من الرضي والارتياح لدى ابؼبحوثتُ، وأما الاتصال الإداري يدل على وجود رضي بعض

وابكراف معياري  (3.46)بعد التدريب حيث قدر متوسطو حسابي ، أما بابؼؤسسةابؼبحوثتُ على نظام الاتصال 
بدا بوققو بؽم من برستُ في ابؼهارات والإمكانيات وزيادة الثقة في  للعمالفبالرغم من أبنية ىذا البعد  (0.70)

النفس إلا انو توجد بو مشاكل سواء من ناحية نوع التدريب الذي لا يتطابق مع متطلبات الوظيفة أو من ناحية 
ل درجة موافقة متوسطة حول عبارات العوام ابؼؤسسة، عموما لدى ابؼبحوثتُ في للعمالالإتاحة ابعماعية 

ابؽيكل بعد اما بالنسبة ل،بعض ابؼتغتَات التنظيمية  التنظيمية، ونظرة قد بسيل إلذ إبهابية نوعا ما حول واقع
وىذا يدل على  (،0.72)والابكراف ابؼعياري  (3.45)متوسط بحيث قدر ابؼتوسط ابغسابي بدستوى  التنظيمي

( 3.38)ويليو بعد بمط القيادة بدتوسط حسابي  .ابؽيكل التنظيمي للمؤسسةوجود نظرة إبهابية نوعا ما حول 
فبالرغم من  ابؼؤسسةيعكس نوعا ما النظرة السلبية للمبحوثتُ حول أسلوب القيادة في  (0.60)وابكراف معياري 

فالقرارات  القرار،إلا أنو لا يتم إشراكهم في عملية ابزاذ  العمالابؼشاركة وابغوار وتبادل الأفكار وابؼقتًحات مع 
وىو اقل  (0.77)وابكراف معياري  (3.04)بدتوسط حسابي  الأجور وابغوافزعلى مستوى مركزي، وأختَا بعد تتم 



 مات الهاتف النقال موبيليس ورقلةالميدانية لأبعاد المنظمة المتعلمة والعوامل الشخصية والتنظيمية في المديرية الهوية لخدالدراسة ي: الثان الفصل

 

  [63] 

عموما لدى ابؼبحوثتُ في  .الأجور وابغوافزالنقائص في  وىو بقيمة متوسطة تعكس وجود بعض متوسط حسابي
ونظرة قد بسيل إلذ السلبية نوعا ما حول  ،درجة موافقة متوسطة حول عبارات العوامل التنظيمية شركة موبيليس

 .ابؼؤسسةواقع بعض ابؼتغتَات التنظيمية في 
 

 لأبعاد العوامل التنظيمية عمال المؤسسة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (19)جدول 
 المستوى الترتيب الانحراف  المتوسط أبعاد المتغير الرقم
 متوسط 4 0.72 3.45 ابؽيكل التنظيميابؼتوسط العام لبعد  01
 مرتفع 1 0.48 3.97 ابؼتوسط العام لبعد بيئة العمل ابؼادية 02
 متوسط 5 0.60 3.38 بمط القيادة ابؼتوسط العام لبعد 03
 مرتفع 2 0.53 3.66 الاتصال الإداري ابؼتوسط العام لبعد 04
 متوسط 6 0.77 3.04 الأجور وابغوافز ابؼتوسط العام لبعد 05
 متوسط 3 0.70 3.46 التدريب ابؼتوسط العام لبعد 06

 متوسط  0.49 3.49 المتوسط العام للعوامل التنظيمية 
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 واقع دوافع المنظمة المتعلمة في المديرية الجهوية للهاتف النقال موبيليس:-3
ابعاد دوافع ابؼنظمة ابؼتعلمة ستة وىي: التعلم التنظيمي، الرؤية ابؼشتًكة، القيادة الداعمة للتعلم، بسكتُ 

 العاملتُ، التعاون والتعلم ابعماعي، وابؼشاركة ونقل ابؼعرفة. 
، التعلم التنظيميوصف إجابات عينة الدراسة حول بعُد ابؼوالر يبتُ ابعدول  بعد التعلم التنظيمي:

: أتعامل مع الأخطاء وابؼوضوعات غتَ ابؼعتادة على أنها فرصة والذي ينص على (2)حيث نلاحظ أن العبارة 
 4، أما السؤال رقم (0.73)والابكراف ابؼعياري  (3.95قدره )حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي  قد للتعلم،

وبابكراف معياري  (3.46)بدتوسط حسابي قدره  آرائهمبيئة العمل بسنح ابؼوظفتُ الأمان لإظهار  والذي ينص على:
(0.67). 

 التعلم التنظيميحول بعد عمال المؤسسة الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  (: المتوسطات20جدول)
 ابؼستوى الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 مرتفع 4 0.78 3.70 أقيم نفسي باستمرار لأعرف حاجتي للتعلم مستقبلا 1
أتعامل مع الأخطاء وابؼوضوعات غتَ ابؼعتادة على أنها فرصة  2

 للتعلم
 مرتفع 1 0.73 3.95

أعتمد ابغوار مع رئيسي وزملائي لإيضاح أفكاري فيما بىص  3
 .العمل

 مرتفع 3 0.63 3.73

 مرتفع 7 0.67 3.46 بيئة العمل بسنح ابؼوظفتُ الأمان لإظهار آرائهم  4

مؤسسة موبيليس على برامج وخطط واضحة للتدريب عتمد ت 5
 والتعلم

 مرتفع 5 0.80 3.60
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تيح مؤسسة موبيليس للموظفتُ الوقت الكافي ليتعلموا دون ت 6
 ضغط أو استعجال

 مرتفع 6 0.81 3.48

 مرتفع 2 0.65 3.78 أتابع باستمرار التطور ابغاصل في بؾال عملي لغرض برستُ أدائي 7

 مرتفع  0.52 3.67 المتوسط لبعد التعلم التنظيمي  

 spss: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
، حيث الرؤية ابؼشتًكةوصف إجابات عينة الدراسة حول بعُد  التالريبتُ ابعدول  الرؤية المشتركة:-

أؤدي عملي وفق ما بىدم مصلحة مؤسسة موبيليس ككل وليس والذي ينص على:  03نلاحظ أن السؤال رقم 
وابكراف ابؼعياري  (3.87)حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره  قد ،ابػاصةفقط ما بىدم مصلحتي 

حصل  موبيليس،لدي رؤية واضحة لأىداف وخطط مؤسسة  والذي ينص على: 01، أما السؤال رقم (0.59)
 (.0.97)وابكراف معياري ( 3.17)على أدلس تأييد بدتوسط حسابي قدره 

 عمال المؤسسة حول بعد الرؤية المشتركة الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  (: المتوسطات21جدول)
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 مرتفع 6 0.97 3.17 لدي رؤية واضحة لأىداف وخطط مؤسسة موبيليس  01
أرى أن ابؼوظفتُ يدركون جيدا أبنية التعلم وتطوير ابؼعارف سواء بالنسبة بؽم  02

 بؼؤسستهم وأ
 مرتفع 2 0.67 3.73

أؤدي عملي وفق ما بىدم مصلحة مؤسسة موبيليس ككل وليس فقط ما  03
 بىدم مصلحتي ابػاصة

 مرتفع 1 0.59 3.87

أىتم بكل ما يدور حولر في مؤسسة موبيليس ولا أكتفي بالتًكيز على  04
 عملي فقط

 مرتفع 3 0.75 3.68

 مرتفع  4 0.70 3.58 أعتقد أن عمل مؤسستي يتأثر بدا بودث في بؿيطها 05
 مرتفع 5 0.77 3.48 . جيدة وطموحةأىداف وخطط مؤسسة موبيليس أرى أن  06
أدرك وأشعر أننا بصيعا داخل مؤسسة موبيليس نتشارك قيم إبهابية كن أن بي 07

 .وأخلاقية أساسية لعملنا
 مرتفع 3 0.87 3.68

  -- 0.43 3.60 المتوسط لبعد الرؤية المشتركة 
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

أن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالر يظهر من ابعدول بعُد القيادة الداعمة للتعلم:-
ؤسسة على أن تكون ابؼبورص قادة  (3)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث القيادة الداعمة للتعلم حول بعد العمال

، (0.74)، وابكراف معياري (3.84)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي  ،بها التي تؤمنتتماشى مع قيمها  ابؼوظفتُتصرفات 
عموما يدعمون طلبات ابؼوظفتُ للحصول  مؤسسة موبيليس القادة في (1)في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم 

  .(0.87)ابؼعياري  وابكراف (،3.12)فقد قدر متوسط ابغسابي ب  ،والتعلمعلى التدريب 
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 عمال المؤسسة حول بعد القيادة الداعمة للتعلم : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (22)جدول
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
عموما يدعمون طلبات ابؼوظفتُ للحصول  مؤسسة موبيليس القادة في 1

 على التدريب والتعلم
 متوسط 5 0.87 3.12

ابؼنافستُ ؤسسة تتشارك مع ابؼوظفتُ ابؼعلومات وابؼعارف حول ابؼإدارة  2
 ابؼؤسسة ابؼستقبلية وتوجهات

 مرتفع 4 1.04 3.17

تتماشى مع  ابؼوظفتُؤسسة على أن تكون تصرفات ابؼبورص قادة  3
 بها التي تؤمنقيمها 

 مرتفع 1 0.74 3.84

رحب بأي يالنظر بإبهابية لأي تغيتَ و يشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على  4
 أفكار جديدة

 مرتفع 2 0.77 3.43

 مرتفع 4 0.99 3.17 في السوق هاومكانتأداء ابؼؤسسة معرفة يشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على  5

التخلص من الطرائق التقليدية تي في مساعدبورص رئيسي ابؼباشر على  6
  في إدارة العمل

 مرتفع 3 0.89 3.39

 مرتفع -- 0.69 3.29 القيادة الداعمة للتعلم المتوسط لبعد  
 spss: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 العمالأن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالر يظهر من ابعدولبعد تمكين العاملين: -
الاستقلالية وابغرية في أداء بينحتٍ رئيسي ابؼباشر  (3)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث بسكتُ العاملتُ، حول بعد

في حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة ، (0.77)، وابكراف معياري (3.53)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي  ،عمليمهام 
فقد قدر متوسط ابغسابي ب  ،ابؼستقبلية ابؼؤسسة بؼشاركة في تطوير أىدافيشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على ا (2)رقم 

  .(0.89)ابؼعياري  وابكراف (،3.17)
 عمال المؤسسة حول بعد القيادة الداعمة للتعلم : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (23)جدول

 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 مرتفع 3 0.71 3.29 اتهمخبراء في بؾال بزصص يعتبر زملائي 1
 ابؼؤسسة بؼشاركة في تطوير أىدافيشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على ا 2

 ابؼستقبلية
 متوسط 4 0.89 3.17
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 مرتفع 1 0.77 3.53 مهام عمليالاستقلالية وابغرية في أداء بينحتٍ رئيسي ابؼباشر  3

 مرتفع 2 0.81 3.51 لأفكار وابؼقتًحات حول العمل اللنصائح و يستمع رئيسي ابؼباشر  4

 مرتفع -- 0.65 3.37 تمكين العاملين المتوسط لبعد  
 spss: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

أن ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات لإجابات  ابؼوالر يظهر من ابعدول بعُد التعاون والتعلم الجماعي:-
ؤسسة بتواصل  ابؼتسمح إدارة  (3)احتلت ابؼرتبة الأولذ العبارة  بحيث ،التعاون والتعلم ابعماعي حول بعد العمال
في ، (0.86)، وابكراف معياري (3.60)فقد قدر ابؼتوسط ابغسابي  ،العملوتعاون بتُ ابؼوظفتُ في سياق اداء كافي 

 الأفرادؤسسة تدعوا إلذ كل ما يدعم الثقة التبادلية والانفتاح بتُ ابؼإدارة  (4)حتُ جاءت ابؼرتبة الأختَة للعبارة رقم 
  .(0.85)ابؼعياري  وابكراف (،3.36)فقد قدر متوسط ابغسابي ب 

 عمال المؤسسة حول بعد التعاون والتعلم الجماعي: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات (24)جدول
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 مرتفع 2 0.67 3.53 يتناقش العاملون فيما بينهم حول كيفية أداء العمل أو حل ابؼشاكل  1
 مرتفع 3 0.74 3.48 فراد بعضهم البعض على التعلميساعد الأؤسستي  مفي 2
ؤسسة بتواصل كافي وتعاون بتُ ابؼوظفتُ في سياق ابؼتسمح إدارة  3

 اداء العمل
 مرتفع 1 0.86 3.60

ؤسسة تدعوا إلذ كل ما يدعم الثقة التبادلية والانفتاح بتُ ابؼإدارة  4
 الأفراد

 مرتفع 4 0.85 3.36

 مرتفع -- 0.65 3.50 التعاون والتعلم الجماعيالمتوسط لبعد  
 spss: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 مشاركة ونقلوصف إجابات عينة الدراسة حول بعُد  ابؼوالريبتُ ابعدول  :بعُد مشاركة ونقل المعرفة-
أحدث الأنظمة ؤسسة ابؼتستخدم إدارة والذي ينص على:  04ابؼعرفة، حيث نلاحظ أن السؤال رقم 

 (3.78قدره )حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي  قد ،ابؼؤسسةداخل وتشاركها ابؼعرفة  ت لتوفتَتكنولوجياوال
تم التشارك في الأفكار وابؼعارف بتُ الأفراد ي والذي ينص على: 02، أما السؤال رقم (0.68)وابكراف ابؼعياري 
 (.0.92)وابكراف ابؼعياري ( 3.29قدره )قد حصل على أدلس تأييد بدتوسط حسابي  .على نطاق واسع

 مشاركة ونقل المعرفةحول بعد عمال المؤسسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  :(25)جدول
 المستوي الترتيب الانحراف المتوسط العبارات الرقم
 وقتما طلبتها بكل دقة يأحصل على ابؼعرفة اللازمة لعمل 1

 .وسهولة
 مرتفع 3 1.01 3.31

 متوسط 4 0.92 3.29 .تم التشارك في الأفكار وابؼعارف بتُ الأفراد على نطاق واسعي 2
العاملتُ  ا وخبراتتعمل مؤسسة موبيليس على توثيق خبراته 3

 للاستفادة منها وبقاحاتهم
 مرتفع 2 0.72 3.34
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 ت لتوفتَتكنولوجياالأنظمة والأحدث ؤسسة ابؼتستخدم إدارة  4
 داخل ابؼؤسسةوتشاركها ابؼعرفة 

 مرتفع 1 0.68 3.78

 مرتفع -- 0.71 3.43 المعرفة مشاركة ونقلبعُد  

 spss: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
 التحليل عن طريق متوسطات الأبعاد

 بسكتُ العاملتُ والقيادة الداعمة للتعلم جاءا, يتبتُ لنا بان كل من بعُدي التالرمن خلال ابعدول 
 عمال عكس النظرة السلبية من قبل ما يوىو  على التًتيب ،(3.29و 3.37)بدتوسط حسابي  ،متوسطبدستوى 
 التعلم التنظيمي ، و كان أعلى متوسط حسابي لبُعد مرتفعبدستوى  واجاء الاخرى ان الابعادإلا  ، للبغدين ابؼؤسسة 

، ويليو عمال ابؼديرية ابعهويةبتُ  تعلم تنظيمي وىذا يدل على أن ىناك  (0.52)وابكراف معياري ( 3.67)وىو 
اما بالنسبة للتعاون والتعلم ابعمعي فقد  (،0.43)وابكراف معياري  (3.60)بدتوسط حسابي قدره  الرؤية ابؼشتًكةبعُد 

التعاون والتعلم على  عمال ابؼؤسسةرص وىو ما يفسر ح (0.65)وابكراف معياري   (3.50)حظي بدتوسط قدره 
ىذا ما يدل على   ( 0.71)وابكراف معياري  (3.43)بدتوسط حسابي  مشاركة ونقل ابؼعرفة، ثم يأتي بعُد ابعماعي

برفزىم على التي  الباطنية إلذ معارف صربوة باستخدام بـتلف وسائل الاتصال ابغديثة تبادل ومشاركة معارفهمو 
 .الضمنية إلذ صربوةبرويل معارفهم 

 ابؼنظمة ابؼتعلمة.درجة مرتفعة حول عبارات  ابؼؤسسةوعموما لدى ابؼبحوثتُ في     
 المنظمة المتعلمةلأبعاد  عمال المؤسسةالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  ت: المتوسطا(26)جدول

 المستوى الترتيب الانحراف المتوسط العبارات  الرقم 
 مرتفع 1 0.52 3.67 التعلم التنظيميبعُد  01
 مرتفع 2 0.43 3.60 بعُد الرؤية ابؼشتًكة 02
 متوسط 6 0.69 3.29 بعُد القيادة الداعمة للتعلم 03
 متوسط 5 0.65 3.37 بعُد بسكتُ العاملتُ 04
 مرتفع 3 0.65 3.50 بعُد التعاون والتعلم ابعماعي 05
 مرتفع 4 0.71 3.43 بعُد مشاركة ونقل ابؼعرفة 06
 متوسط -- 0.53 3.48 بعد المنظمة المتعلمة  

 spss: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
 

 .الدراسةمناقشة النتائج تحليل و المطلب الثاني: 
 ربط النتائج بالفرضيات وتفسيره :الأولالفرع 

 العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة-1  
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 وابعاد المنظمة المتعلمةالعلاقات الارتباطية بين أبعاد العوامل الشخصية والتنظيمية : (27)جدول
 المتغير التابع المنظمة المتعلمة 

 **Corrélation de Pearson .477 البعد الأول: الاتجاه 
Sig. (bilatérale) .002 
N 41 

القدرات الثاني:البعد   Corrélation de Pearson .285 
Sig. (bilatérale) .071 
N 41 

الدافعية الثالث:البعد   Corrélation de Pearson .504** 
Sig. (bilatérale) .001 
N 41 

إدراك الدور الوظيفي الرابع:البعد   Corrélation de Pearson .553** 
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

 **Corrélation de Pearson .657 المتغير المستقل الأول العوامل الشخصية
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

الهيكل التنظيمي الأول:البعد   Corrélation de Pearson .780** 
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

بيئة العمل المادية الثاني:البعد   Corrélation de Pearson .533** 
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

نمط القيادة الثالث:البعد   Corrélation de Pearson .862** 
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

الاتصال الإداري الرابع:البعد   Corrélation de Pearson .572** 
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

 **Corrélation de Pearson .566 البعد الخامس: الأجور والحوافز
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 
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 **Corrélation de Pearson .653 البعد السادس: التدريب
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

 **Corrélation de Pearson .863 المتغير المستقل الثاني العوامل التنظيمية
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

والتنظيميةالمتغير المستقل العوامل الشخصية   Corrélation de Pearson .869** 
Sig. (bilatérale) .000 
N 41 

 spssبـرجات بناءا على  ةمن إعداد الطلب :المصدر

من جدول الارتباطات السابق بان بصيع العلاقات الارتباطية دالة إحصائيا وعند مستويات إبهابية  يتضح
سواء على ابؼستوى الكلي ، كمتغتَ تابعبعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة  وابتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة العوامل الشخصية والتنظيمية 

للعلاقة الارتباطية بتُ العوامل الشخصية وقد بلغت القيمة الإبصالية  ،أو على مستوى كل متغتَ على حده
إبهابية تؤكد الدور الفاعل للعوامل الشخصية  جد وىي قيمة (%86.9) وككل وابؼنظمة ابؼتعلمة والتنظيمية

 (%86.2) ( بنسبةابؼنظمة ابؼتعلمةحيث كانت أقوى العلاقات مع البعد التابع )، ابؼنظمة ابؼتعلمة والتنظيمية على
كما لاحظنا أن أضعف ىذه العلاقات كانت مع ،(%78) بنسبة ابؽيكل التنظيمي يليها بعد ، بمط القيادةبعد 

ان العوامل الشخصية كمتغتَ مستقل اول كانت  نالاحظحيث  .(%28.5) سبةبن القدرات  ابؼتغتَ ابؼستقل
الثالش مستقل اما بالنسبة للمتغتَ  ،(%65.7)علاقتها بابؼنظمة ابؼتعلمة كمتغتَ تابع قوية حيث بلغت نسبة 

 (.%86.9) حيث بلغت نسبة ىقو ا بؼنظمة ابؼتعلمةباكانت علاقتها التنظيمية  العوامل 
وبيكن ذلك من خلال برليل الابكدار  :الصغرىتحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات -2

حيث ابؼتغتَات ابؼستقلة ىي  0,05عند مستوى دلالة  Entryابػطي باستخدام طريقة ابؼربعات الصغرى 
حيث ابعدول ابؼوالر يوضح الارتباط  (المنظمة المتعلمة) ىووابؼتغتَ التابع  (والتنظيميةالعوامل الشخصية )

 التابع:ابػطي بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة وابؼتغتَ 
كمتغتَات أبعاد العوامل الشخصية والتنظيمية  معامل الارتباط ابػطي بتُ نلاحظ ان من ابعدول             

 تقدير في الدقة ومدىبينهما،  مرتفع ىناك ارتباط أنأي ( %86.9) ىوكمتغتَ تابع بؼنظمة ابؼتعلمة  وامستقلة 
 والنسبةلعوامل الشخصية والتنظيمية،  يعود ابؼنظمة ابؼتعلمة من %(5080) أن ، بدعتٌ%(5080) ىو التابع ابؼتغتَ
 .ابػطأ أو عشوائية عوامل أو أخرى لعوامل ترجع %(0.80) ابؼتبقية

 .الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع: (28)جدول
Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .869a .755 .749 .26695 
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Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .869a .755 .749 .26695 

a. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيميت و انشخصيت انعىامم انمستقم انمتغير 

b. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 
 spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 
 
 
 
 
 
 
  الابكداردراسة معاملات خط وفيو يتم دراسة : خط الانحدار تباين-3

 تحليل تباين خط الانحدار: (29)جدول
ANOVAb 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 8.562 1 8.562 120.137 .000a 

Résidu 2.779 39 .071   

Total 11.341 40    

a. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيميت و انشخصيت انعىامم انمستقم انمتغير 

b. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 
  spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 بقد ما يلي: السابقمن ابعدول  
  ابؼربعات الكلي  ومدمىع، 2.779مربعات البواقي ىو  ، وبؾموع8.562بؾموع مربعات الابكدار يساوي

 ؛11.341يساوي 
  ؛39ودرجة حرية البواقي  1درجة حرية الابكدار ىي 
  ؛0.071ي البواقومعدل مربعات  8.562معدل مربعات الابكدار ىو 
 ؛120.137ىو ار برليل التباين بػط الابكدار قيمة اختب 
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  وبالتالر خط  ،فنرفضها 0,5الدلالة ابؼعتمد في الدراسة أقل من مستوى  0,00مستوى دلالة الاختبار
وفق  فالنتائج تتوزع توجد مشكلةوحسب الرسم لا  ،الابكدار يلائم ابؼعطيات والشكل التالر يوضح ذلك

 التوزيع الطبيعي.
 : مدى ملائمة خط الانحدار(10)الشكل

 

 

 للمنظمة ابؼتعلمة ابؼوالر يوضح قيم معاملات خط الابكدار  لابعدو  معاملات خط الانحدار: دراسة-ا

 للمنظمة المتعلمةقيم معاملات خط الانحدار  :(30)جدول

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 
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A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) -.871- .399  -2.182- .035 

المتغٌرالمستقلالعواملالشخصٌة

 والتنظٌمٌة

1.195 .109 .869 10.961 .000 

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 

  spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
من معادلة  aالذي بيثل - 0.871مقطع خط الابكدار يساوي  من خلال ابعدول السابق نلاحظ أن:

وقبل التطرق لفرضيات ميل  متعدد بالنسبة للمتغتَ ابؼستقل،، أما ميل خط الابكدار فهو Y=A+Bxابؼستقيم 
 قيمتووالتنظيمية  أن ابؼتغتَ ابؼستقل العوامل الشخصية ، حيثSigقيم  ابؼستقل، ندرس خط الابكدار للمتغتَ

 0,05وىي أقل من ( 0.035)بالنسبة لقيمة الثابت ىيتو وقيم ،H1وبرقق الفرضية  0,05وىي أقل من  (0.00)
ابؼتغتَ  x،حيث  Y= 1.195x  0.871- ىي:معادلة خط الابكدار وبالتالر تصبح  ،H1وبرقق الفرضية 

زاد بوحدة واحدة والتنظيمية  الشخصيةلعوامل ل زادت الإجراءات المحققةابؼتغتَ التابع, فكلما  Yوابؼستقل, 
علاقة طردية بتُ أبعاد العوامل الشخصية وجود  على وىذا ما يدل ( ،1.195مستوى ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة ب)

 وابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة.والعوامل التنظيمية 
اختبار تحليل التباين الأحادي لدراسة فروق متوسطات نظرة العاملين لمفهوم العوامل الشخصية -ب

 المنظمة المتعلمة:والتنظيمية، وأثرىا على 
 :متغير الجنس 

لمتغير الجنس بخصوص مساىمة  العمال تبعالدراسة فروق المتوسطات بين  Tتحليل اختبار : (31)جدول
 .المنظمة المتعلمةأبعاد العوامل التنظيمية والشخصية في 
Test d'échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilaté
rale) 

Différenc
e 

moyenne 
Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 
différence 

Inférieure Supérieure 

المتغٌرالتابع
المنظمة
 المتعلمة

Hypothès
e de 
variances 
égales 

.584 .449 -.255- 39 .800 -.04709- .18494 -.42117- .32699 

Hypothès
e de 
variances 
inégales 

  

-.273- 24.13
2 

.787 -.04709- .17261 -.40323- .30906 

  spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
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T  أما مستوى ابؼعنوية لاختبار  ، 0.584المحسوبة تساويT وىي أكبر من مستوى ابؼعنوية  0.449 بلغ
العوامل  بخصوص مسابنة أبعادعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعا متغتَ ابعنس وبالتالر  ، 0.05

 بؼنظمة ابؼتعلمة.الشخصية والتنظيمية في ا
 :متغير العمر 

بخصوص مساىمة  مال بعا لمتغير العمرالع بينتحليل التباين الأحادي لدراسة فروق متوسطات  (:32جدول)
 في المنظمة المتعلمةالعوامل الشخصية والتنظيمية  ابعاد

ANOVA 

 المتغٌرالتابعالمنظمةالمتعلمة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 2.590 3 .863 3.651 .021 

Intra-groupes 8.750 37 .236   

Total 11.341 40    

  spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
من  اقلوىي  Sig= 0.021قيمة  ورقلة كانتديرية ابؽاتف النقال موبيليس بؼنتيجة برليل التباين بؼتغتَ العمر 

ومنو متغتَ العمر للمبحوثتُ  وابؼنظمة ابؼتعلمة، وبالتالر وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ العمر 0.05
  .أي توجد فروق بتُ إجابات ابؼبحوثتُ ،ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمةيؤثر على 

 
 :متغير الاقدمية 

بخصوص  مال تبعا لمتغير الاقدميةالع بينتحليل التباين الأحادي لدراسة فروق متوسطات  (:33جدول)
 في المنظمة المتعلمةالعوامل الشخصية والتنظيمية  مساىمة ابعاد

ANOVA 

 المتغٌرالتابعالمنظمةالمتعلمة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 3.068 3 1.023 4.574 .008 

Intra-groupes 8.273 37 .224   

Total 11.341 40    

  spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر
 Sig= 0.008قيمة  كانت ورقلة، حيثديرية ابؽاتف النقال موبيليس بؼ الاقدميةنتيجة برليل التباين بؼتغتَ 

ومنو متغتَ  وابؼنظمة ابؼتعلمة، الاقدميةوبالتالر وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ  0.05من  اقلوىي 
 .أي توجد فروق بتُ إجابات ابؼبحوثتُ ،ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمةللمبحوثتُ يؤثر على  الاقدمية

 :متغير المصلحة 
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بخصوص  مال تبعا لمتغير المصلحةالع بينتحليل التباين الأحادي لدراسة فروق متوسطات  (:34جدول)
 في المنظمة المتعلمةالعوامل الشخصية والتنظيمية  مساىمة ابعاد

 

ANOVA 

 المتغٌرالتابعالمنظمةالمتعلمة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 3.030 4 .758 3.282 .022 

Intra-groupes 8.311 36 .231   

Total 11.341 40    

 spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 Sig= 0.022قيمة  كانت ورقلة، حيثديرية ابؽاتف النقال موبيليس بؼ ابؼصلحةنتيجة برليل التباين بؼتغتَ 
ومنو متغتَ  وابؼنظمة ابؼتعلمة، ابؼصلحةوبالتالر وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ  0.05من  اقلوىي 

 .أي توجد فروق بتُ إجابات ابؼبحوثتُ ،ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمةللمبحوثتُ يؤثر على  ابؼصلحة
 التحليل الإحصائي باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي:-4

 بموذجتُ: من برليل النتائج لدينا
، وابؽيكل ، التدريببمط القيادةمن ابعدول أسفلو نلاحظ أن ابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتبقي في بموذج الدراسة ىو 

 .التنظيمي
 ابؼنظمة ابؼتعلمة،سنعتمد في الأختَ على النموذج الثالش والنهائي في علاقة كل ابؼتغتَات الشخصية والتنظيمية مع 

 التي ىي دالة إحصائيا. ، وابؽيكل التنظيمي، التدريبالقيادة بمطوذلك من خلال أبعاد التالية 
 المتغيرات المستقلة المتبقي في نموذج الدراسة: (35)جدول

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

 ,Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . البعد الثالث : نمط القيادة 1

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

 ,Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . البعد السادس: التدريب 2

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

 ,Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . البعد الأول : الهيكل التنظيمي 3

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

 المستقلة المتبقية والمتغير التابع لنموذج الدراسة: معاملات الارتباط الخطي للمتغيرات (36)الجدول
Récapitulatif des modèles

d
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .862
a
 .743 .737 .27321 
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2 .908
b
 .824 .815 .22916 

3 .923
c
 .851 .839 .21352 

a. Valeurs prédites : (constantes), انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

b. Valeurs prédites : (constantes), انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

c. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيمي انهيكم : الأول انبعذ ,انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

d. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

من ابعدول السابق نلاحظ أن استخدام طريقة برليل الابكدار ابؼتعدد التدربهي أدى إلذ خروج سبعة متغتَات مستقلة 
حيث بلغ معامل الارتباط ابػطي بتُ الأبعاد ، وابؽيكل التنظيمي، ، التدريببمط القيادة :والاحتفاظ بثلاثة متغتَات وىي

وىو دليل على وجود ارتباط  (%92.3)( نسبة ابؼنظمة ابؼتعلمة( وابؼتغتَ التابع )، وابؽيكل التنظيمي، التدريببمط القيادة)
يكل التنظيمي، والنسبة ابؼتبقية من ابؼنظمة ابؼتعلمة تعود إلذ بمط القيادة، التدريب، وابؽ (%85.1)قوي بينها، حيث أن 

في ىذا الارتباط ابػطي يعود للمتغتَ  الأكبرترجع لعوامل أخرى أو عوامل عشوائية أو ابػطأ. علما أن الفضل ( 14.9%)
مع ابؼتغتَ التابع رغم ابؼستوى ابؼتوسط لإجابات ( % 86.2)فهو لوحده يضمن ارتباط خطي بنسبة  بمط القيادةابؼستقل 

 فقرات ىذا ابؼتغتَ في الاستبيان الذي قمنا بتحليلو سابقا. العمال على

 ، فنجد ما يلي:Stepwiseوابعدول التالر يبتُ برليل تباين خط الابكدار بطريقة 

  وبؾموع ابؼربعات  1.687وبؾموع مربعات البواقي ىو  9.654بؾموع مربعات الابكدار يساوي
 ؛11.341الكلي يساوي 

 ؛37ودرجة حرية البواقي  3درجة حرية الابكدار ىو 
  ؛0.246معدل مربعات البواقي و  3.218معدل مربعات الابكدار ىو 
  ؛70.583قيمة اختبار برليل التباين بػط الابكدار ىو 
  وبالتالر  فنرفضها، 0,005أقل من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  0,000 ارالاختبمستوى دلالة

 م ابؼعطيات.خط الابكدار يلائ
  Stepwise: تحليل تباين خط الانحدار بطريقة (37)الجدول

ANOVA
d
 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 8.430 1 8.430 112.935 .000
a
 

Résidu 2.911 39 .075   
Total 11.341 40    

2 Régression 9.345 2 4.673 88.977 .000
b
 

Résidu 1.996 38 .053   
Total 11.341 40    

3 Régression 9.654 3 3.218 70.583 .000
c
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Résidu 1.687 37 .046   
Total 11.341 40    

a. Valeurs prédites : (constantes), انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

b. Valeurs prédites : (constantes), انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

c. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيمي انهيكم : الأول انبعذ ,انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

d. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
 

 spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

أما بالنسبة لدراسة معاملات خط الابكدار فابعدول ابؼوالر يوضح قيم معاملات خط الابكدار بطريقة 
Stepwise 

 
 
 
 
 
 
 
 

 Stepwise: قيم معاملات خط الانحدار بطريقة (38)جدول

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) .921 .245  3.764 .001 

 000. 10.627 862. 071. 756. البعدالثالث:نمطالقٌادة

2 (Constante) .519 .227  2.287 .028 

 000. 9.273 713. 067. 625. البعدالثالث:نمطالقٌادة

 000. 4.175 321. 058. 244. البعدالسادس:التدرٌب

3 (Constante) .458 .213  2.154 .038 

 000. 3.985 469. 103. 412. البعدالثالث:نمطالقٌادة

 000. 4.742 342. 055. 260. البعدالسادس:التدرٌب

 013. 2.602 287. 081. 211. البعدالأول:الهٌكلالتنظٌمً

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
 

 spss: من اعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات المصدر

وميل خط  بمط القيادةميل خط الابكدار بالنسبة  aبكدارالامن ابعدول السابق بيكن برديد مقطع خط 
 ابؼعادلة التالية: وفق التدريبالابكدار بالنسبة 

Y=a+cx1+bx2+dx3  ىيومنو معادلة خط الابكدار : 
y=0.458+0.412x1+0.260x2 +0.211x3 
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نستنتج أن  ومنو، H1وبرقق الفرضية البديلة  0.005بقد أن بصيع القيم مقبولة لأنها أقل من  sigومنو عند دراسة قيم 
 .بمط القيادة والتدريبىي  ابؼنظمة ابؼتعلمةأىم الأساليب ابؼؤثرة على 

 
 :مناقشة نتائج الدراسةالفرع الثاني: 

وكذلك إجراء ابؼقابلة الشخصية مع  ابؼناسبة، الإحصائيةالدراسة بالأساليب  تبعد برليل الاستبيان واختبار فرضيا
من اجل برليل بعض ابؼتغتَات تم التوصل إلذ  ابؼديرية ابعهوية للهاتف النقال موبيليس ورقلةبعض العاملتُ والإطارات في 

 النتائج التالية:
متغتَات الدراسة ىي العوامل الشخصية والتنظيمية  كما أسلفنا الذكر أن  فيما بىص واقع متغتَات الدراسة:

 كمتغتَ تابعبؼنظمة ابؼتعلمة  كمتغتَات مستقلة وا
 : العوامل الشخصية لدى العاملين في المديرية الجهوية للهاتف النقال موبيليس ورقلة-1

لأبعاد ىذا ابؼتغتَ حيث كانت  للعمالابؼتوسط العام للعوامل الشخصية كان مرتفعا بفا يدل على النظرة الإبهابية 
       نظرتهم:
رضا بكو وظائفهم وبييلون إلذ الاستقرار فيها ولو أن الرضا  عمال ابؼؤسسةيوجد لدى : فيما يخص الاتجاه- 

 ابؼديريةوقد يكون السبب في أن ، حيث توفر بؽم وظائفهم قدرة مالية ومكانة اجتماعية مناسبة نوعا ما، بشكل متوسط
ومناصب العمال مضمونة لا بيكن للمؤسسة ان ، ةباعتبارىا تابعة للقطاع العمومي بؽا بظعة جيدة وقيمة عالي بها لابأس

لا توفر بؽم مزايا متوفرة في ابؼؤسسة أخرى، وقد يكون السبب ا إلا أن البعض منهم يرى بأنه ، تطرد عمابؽا الا في حالات
الطبية أو غتَىا من الامتيازات التي يستفيد منها العمال وعائلاتهم كابػدمات  نقص في بعض الامتيازات الاجتماعية,

تتوفر على امتيازات اجتماعية جد بفيزة قد لا توفرىا مؤسسات أخرى ففي بؾال ابػدمات  ابؼديرية لكن ،حسب رأيهم
ة إلذ التعويضات الاجتماعية توفر بؽم )تنظيم الرحلات وابؼخيمات الصيفية وطنيا ودوليا، تنظيم العمرة(، بالإضاف

الاجتماعية خاصة منها ابؼتعلقة بحوادث العمل...الخ من الامتيازات التي قد لا تتوفر في مؤسسة أخرى, ولا بزضع ىذه 
الامتيازات لتعقيدات إدارية، باعتبار توجد مساعدة اجتماعية تتكفل بجميع الإجراءات الضرورية وىي متاحة بعميع 

 .العمال
وىذا يدل على اىتمام ابؼؤسسة بتعزيز  0.82ابؼعياري  والابكراف 3.31ابي مرتفع بلغ يتضح أن ابؼتوسط ابغس

مستويات الرضا الوظيفي وابؼيل ابذاه وظيفتهم التي يشغلونها، واستقرار وشعور بالراحة النفسية. ولرفع مستوى الابذاىات 
 بهب زيادة فرص النمو.

أىم القدرات التي تساعدىم على أداء وظائفهم بشكل جيد، أبنها برمل  العمال: بيتلك فيما يخص القدرات-
مسؤولية الأعمال والاستعداد بؼواجهة النتائج، برليل ابؼهام ومهارة النقاش وابغوار والقدرة على الإقناع، تصور ابغلول 

لعمل كل فتًة، ىذه القدرات السريعة بؼواجهة مشاكل العمل، التعبتَ بطلاقة عن الأفكار وإحداث تغتَات في أساليب ا
في عملية  ابؼديريةالتي تساعدىم على أداء مهامهم على أكمل وجو , ويعود السبب في امتلاكهم بؽذه القدرات اعتماد 

إلذ المحادثة بالنسبة للاختبارات  بالإضافة ،التوظيف على ابؼؤىلات والقدرات التي يتم برديدىا ضمن شروط التوظيف 
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،او على اساس الاختبارات التي بذريها ابؼؤسسة والتي تكون نتيجتها اختيار واستقطاب أفضل على اساس الشهادة 
الكفاءات وبمط التوظيف بردده ابؼؤسسة في ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية الذي تصادق عليو مصلحة الوظيف 

 .العمومي

، وىذا الارتفاع راجع إلذ اىتمام 0.44ي عيار ابكراف م 3.86 يتضح أن ابؼتوسط ابغسابي مرتفع بلغ متوسطو
وتشجيعهم على أداء وظائفهم بشكل مقبول، وامتلاكهم للقدرات على ابغوار والنقاش،  العمالابؼؤسسة بقدرات 

 ابذاه أعمابؽم بالإضافة الذ بـتلف ابؼهارات.وليات ومسؤ 

يعود سببو إلذ وجود رغبة في التحدي  العمالعالر لدى  للإبقازيوجد مستوى دافعية  فيما يخص الدافعية:-
العمل مهما كان العمل صعب، والرغبة في النجاح  التي تدفعهم للجد وابؼثابرة، بذل ابعهد والوقت من  لإبقازلدى الأفراد 

 أجل برستُ القدرات والتفوق بتُ الزملاء، ىذه الدافعية التي تساعدىم على إبقاز مهامهم، ويعود سبب النظرة الإبهابية
لأفضل الكفاءات )مهارات وقدرات عالية( تتولد لديها دافعية تسعى من  ابؼؤسسةحول الدافعية ىو استقطاب  للعمال

 خلابؽا لتحقيق الأفضل من الناحية الشخصية والتنظيمية.
وجود مستوى مرتفع من لوىذا راجع  0.54 معياري وابكراف 4.05بلغ و يتضح أن ابؼتوسط ابغسابي مرتفع و 
للإبقاز بـتلف أعمابؽم، ولديهم رغبة في التطوير مهاراتهم وقدراتهم والنجاح وبذل بؾهود، وابقازىم كل عمل  الدافعية

الذين لديهم دافعية في شخصيتهم  بالعمالالاحتفاظ  ابؼديريةبقاء على ىذا ابؼستوى على ليدفعهم للتميز والتفوق، ول
 ة للامتلاكها بؽذه الكفاءات. في تفوق واكتساب ميزة تنافسي ابؼؤسسةوىذا ما بهعل 

مستوى إدراك وفهم جيد لأدوارىم الوظيفية، وىذا راجع  العمالبيلك  فيما يخص إدراك الدور الوظيفي:-
بؼعرفتهم بؼسؤولياتهم الوظيفية وإدراكهم الكبتَ للسلوكيات والأعمال التي تتطلبها وظائفهم، بفا بهعلهم يتحملون مسؤولية 

سؤوليات ومهام م أعمابؽم واستعدادىم بؼواجهة النتائج، ىذا الإدراك الذي ىو تصور كامل عن وظائفهم وما برملو من
من عملية توصيف للوظائف، سواء تعلق الأمر بعملية الاستقطاب أو  للمديريةو مصلحة ابؼوارد البشرية  وسببو ما تقوم ب

كما يتم برديد  التًقية الداخلية، حيث يتم برديد الوظيفة، مهام ومسؤوليات شاغل الوظيفة، الدرجة، الكفاءة ابؼطلوبة،
وتساعد عملية التوصيف للحصول على أفضل الكفاءات التي بسلك قدرات  ابعدد، للعمال التكوين ابؼباشر بالنسبة

 ومهارات عالية، وإدراك وظيفي جيد ومستوى دافعية عالر.
أما تفستَ سبب أن إدراك الدور  0.34وابكراف معياري  3.91بلغ متوسطو اذ يتضح أن ابؼتوسط ابغسابي مرتفع 

لأنها ىي التي تضع بطاقة الوصف الوظيفي أما عن  ابؼؤسسةالوظيفي ترتيبها الأختَة يعود لارتباطها بدصلحة ابؼورد البشرية 
العوامل الأخرى احتلت الصدارة ىذا راجع لسهولة قياسها عند التوظيف ولرفع مستوي إدراك الدور الوظيفي بهب 

 ومصلحة ابؼورد البشرية في وضع والتخطيط لبطاقة الوصف الوظيفي. وابؼدير لعمالاالتنسيق بتُ 
درجة ابؼوافقة عليها  ومعرفة 0.37وابكراف معياري 3.78العام بدتوسط حسابي  إذا عند ترتيب العوامل الشخصية

. وكانت بهذا الابذاهوأختَا  القدرات، إدراك الدور الوظيفيثم  مستوى،أعلى  الدافعيةوالتي جاءت بدستوى مرتفع، أخذت 
كانت برسن الاختيار، بدعتٌ أن الاستقطاب كان جيدا يؤدي إلذ اختيار الأشخاص ذوي   ابؼؤسسةابؼستوى لأن 
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اىتمت بالعوامل الشخصية نظرا لامتلاكها بـتلف الكفاءات  يفسر انها، وىذا ما الشخصية ابعيدة وأصحاب الدافعية
 وابؼهارات، دافعية، والقدرات.

  : العاملين في المديرية الجهوية للهاتف النقال موبيليس ورقلة العوامل التنظيمية لدى-2
ابؼتوسط العام للعوامل التنظيمية كان متوسطا، بدعتٌ لدى أفراد العينة نقص في الرضي حول واقع ابؼتغتَات 

 :، حيث كانت نظرتهمابؼؤسسةالتنظيمية في 
ابؼتوسط ابغسابي لبعد ابؽيكل التنظيمي كان بقيمة متوسطة تعكس وجود  فيما يخص بعد الهيكل التنظيمي:
من وجهة نظر ابؼبحوثتُ، فهو قد لا يساعد على سرعة الإبقاز وذلك  ابؼؤسسةبعض النقائص في بناء ابؽيكل التنظيمي في 

في وضوح الأدوار  وىو ىرمي يوضح تدرج وتسلسل السلطة، كما يوجد نقص وتعدد مصابغها ابؼديريةيرجع لكبر حجم 
الذين لد يستفيدوا من التكوين في منصب العمل ، بالإضافة  للعمالوابؼسؤوليات والاختصاصات، وىذا قد يكون بالنسبة 

، والتي كان من ابؼمكن الاستفادة ابؼؤسسةذوي ابػبرة الطويلة وابؼعلومات القيمة عن  العمالإلذ خروج  أو رحيل بعض 
ابعدد، ومن جهة أخرى يوجد بعض من الوضوح من وجهة نظر ابؼبحوثتُ  للعمالبالنسبة  من خبراتهم  ونقل معارفهم

حول ابؽيكل التنظيمي، أي كيفية توزيع السلطة وابؼسؤولية ومن ثم احتًامهم للسلم الإداري من خلال خطوط السلطة و 
ل التنظيمي يوجد بيو بعض ابؽيك فعلى العموم ابؼديرية،ابؼسؤولية للرؤساء وابؼرؤوستُ واضحة بدستوى متوسط  في 

 .النقائص
وىدا يدل على أن ابؼتوسط  0.72والابكراف ابؼعياري  3.45قدر ابؼتوسط ابغسابي العام للبعد ابؽيكل التنظيمي      

ابغسابي متوسط، يرجع ىذا إلذ نقص وغموض وعدم وضوح ابؽيكل التنظيمي، الأدوار وابؼسؤوليات، وعدم وضوح 
القواعد والإجراءات في كل الوظائف، وعدم برديد الإجراءات يؤدي إلذ بذاوز القواعد واللوائح، وعدم وضوح خطوط 

 العاملتُ ووظائف التي يشغلونها.  السلطة، وعدم وجود توافق بتُ أفراد
حسب رأي أفراد العينة تعتبر مناسبة نوعا ما، وتساعد على أداء العمل  فيما يخص بعد بيئة العمل المادية:-

وظروف الأمن والسلامة وابؼوارد والتجهيزات مثل  ابغرارة،وذلك لوجود أىم الوسائل مثل توفر التكييف بؼواجهة 
يوجد عدم رضي  (، كماالانتًنيتلفاكس، شبكة ا ابؽاتف،ووسائل الاتصال ) الآلر،التجهيزات ابؼكتبية وأجهزة الإعلام 

 التي توجد في ابؼؤسسة.حول ضوضاء 
بفا يدل على أن ابؼؤسسة مهتم وىذا  0.48وابكراف معياري  3.97ابؼتوسط ابغسابي بؽذا البعد كان مرتفع قدر 

بالبيئة ابؼادية لعمابؽا، وتم توفتَ وسائل العمل الضرورية للإبقاز أعمابؽم بشكل جيد، وتوفتَ ابعو وابؼكان ابؼناسب للعمل، 
، وبرديد ساعات العمل مثلا، وبذنب الأمور التي تؤثر على صحة ونفسية للعمالتوفرت ظروف الأمان والسلامة بعميع 

يعتبر توفتَ بيئة عمل مادية وبرقيق الأمن النفسي من اذ فرت كذلك ابؼوارد والتجهيزات اللازمة لإبقاز أعمابؽم، ، وو بؽم
 .أىم ابغاجات ابعسدية والنفسية للعاملتُ التي ينبغي إشباعها لتحستُ أدائهم الوظيفي

حيث كانت نظرتهم سلبية من وجهة أفراد العينة بو العديد من النقائص ,  ,فيما يخص بعد نمط القيادة-
بسبب عدم إشراك العاملتُ في ابزاذ القرارات , ويعود السبب في ذلك أن القرارات مركزية تعود إلذ الإدارة العليا , وتوجد 

بالإضافة إلذ قلة برفيز الإدارة للعاملتُ  بعض القرارات التي تتخذ على مستوى إدارة ابؼؤسسة , لكن دون إشراك العاملتُ,
أما فيما يتعلق هامهم, فنظام ابغوافز ابؼوجود نظام عادي بىضع للتنقيط السنوي وغتَ بؿفز على الأداء, لأداء م

والإدارة فهي قليلة، بل تنظم اجتماعات أسبوعية بتُ ابؼدير و رؤساء ابؼصالح فقط وفق  العمالبالاجتماعات الدورية بتُ 
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ابؼشاكل ابػاصة بالعمل والصعوبات، الاختلافات الشخصية أو  برامج عمل شهرية موضوعة بؽم للتنفيذ، حيث يتم برديد
في بؾال العمل، تقدلص الاقتًاحات، النقاش وابغوار، يتم الفصل فيها وابزاذ القرار بشأنها من طرف رئيس قسم،  وتوجد 

من وجهة نظر ، كما أن الإدارة  للمؤسسةبعض القرارات الكبرى التي تتعدى صلاحياتو، تكون من طرف ابؼدير العام 
ابغوار على  للعمالابؼبحوثتُ لا تشجع العمل بأسلوب فرق العمل للتقليل من التسلسل ابؽرمي، ويبقى تشجيع الإدارة 

، أيضا الثقة والتعاون بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ والتأكيد والعمالوتبادل الأفكار وتفويض بعض الصلاحيات بتُ ابؼديرين 
 في أداء ابؼهام كلها أمور موجودة في بمط القيادة ولكن بدرجة متوسطة.  على مبدأ ابغرية والاستقلالية

: دقة ابؼعلومة، سهولة ابغصول عليها، وصوبؽا في الوقت ابؼناسب) آنية فيما يخص بعد الاتصال الإداري-
كل وسائل الاتصال من ىواتف، فاكسات والانتًنت،   كلها أمور تعتٍ بان الاتصال جيد ,والإدارة توفر  ،ابؼعلومة( وتربصتها

لكي تساعدىا على إرسال وبرويل ابؼعلومات خاصة أنها مؤسسة كبتَة وبؽا مصالح عديدة، ويرى أفراد العينة بان الاتصال 
أي والتعلم الإداري يتم بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ  بسرعة كبتَة، وانو يتم في كلا الابذاىتُ بفا يتيح بؽم فرص إبداء الر 

يرون بأن ىناك صعوبة في ابغصول على ابؼعلومة وقلة توفرىا بدقة وفي الوقت ابؼناسب. بفا أدى إلذ صعوبة والتطور، كما 
 ابغصول على ابؼعلومات بدقة وفي الوقت ابؼناسب.

ام، ووسائل جاء ابؼتوسط ابغسابي بؽذا البعد مرتفعا يعود ىذا الارتفاع إلذ وجود شبكات الاتصالات بتُ الأقس
شبكة العمل التي بيكن من خلابؽا بصع ابؼعلومات وىي عملية ضرورية لصنع الاتصال ابغديثة، ويعد الاتصال الإداري 

يتيح فرص إبداء ، القرار الفعال، فهو الوسيلة التي تنتقل عبرىا ابؼعلومات ابؼتعلقة بالقرارات وىو أساسي لتنفيذ القرارات
 .ابزاذ القرارات والعمليات التنظيمية، إرسابؽا بتُ شخصتُ أو أكثر قل ابؼعلومات أون، الرأي والتعلم والتطوير

الأجور وابغوافز متوسط، حيث يرون بأن الراتب  ابؼتوسط ابغسابي لبعدفيما يخص بعد الأجور والحوافز: -
الذي يتقاضونو يتناسب مع ابؼؤىل العلمي الذي بحوزتهم، ربدا يعود السبب في ذلك إلذ ابؼقارنة بتُ ما بوصلون عليو في 

تعمل على  ابؼديريةبنفس ابؼؤىل، خاصة أن   من راتب وما كان من ابؼمكن أن بوصلوا عليو في شركات خاصة ابؼؤسسة
لا بسنح بؽم مكافئات ا صصة لكل مؤىل، كما أنهم يرون بانهحسب مؤىلاتهم، وفق الدرجة ابؼخ للعمالمنح الأجور 

، حيث إن ابؼكافئات فردية بابؼؤسسةمتنوعة برسن من أدائهم، وقد يكون السبب في ذلك ىو نظام ابؼكافئات ابؼوجود 
عامل استمارة تنقيط من أىم بؿتواىا الانضباط و السلوك  دودية  وبىصص لكلأشهر، وتسمى منحة ابؼر  3بسنح كل فهي 

إلذ  1،المحافظة على اللوازم ابؼكتبية وكمية العمل ابؼبذول، يشرف عليو ابؼسؤول ابؼباشر ويعمل على إعطائو العلامة  من 
النقطة .مع  xعدد الأيام ابغضور  x( = )الأجر القاعدي للعامل + ابػبرة ( ابؼردودية)منحة   :كالاتيوبرسب   30

اقتطاعات الضمان الاجتماعي والضريبة على الدخل الإبصالر من اجل ابغصول على صافي الدخل، وبيكن أن يكون 
أن مستوى الأجور لا  عمال ابؼؤسسةىناك نوع من التحيز ولا يكون التقييم على حسب الأداء، بالإضافة إلذ ذلك يعتبر 

أن مستوى الأجر ابغالر لا يساعدىم على كما يرى البعض . مرتبط بالدرجة يرتبط بنتائج الأداء وكما سبق الذكر فهو
 العمل بشكل أفضل وانو لا يكفي لسد متطلبات ابؼعيشة وقد كانت بدستوى موافقة متوسطة.

، وتزيدىم ثقة العمال: بالرغم من أن برامج التدريب تساىم في برستُ مهارات وإمكانيات بعد التدريب-
شاطهم، ويستخدمون ابؼعارف وابؼهارات ابؼكتسبة منها في برستُ أدائهم لأعمابؽم، إلا أنهم يرون بأنفسهم ومستوى ن

 ابؼؤسسة، ففي كل سنة تقوم ابؼؤسسةبأنها غتَ متاحة للجميع ويعود السبب في ذلك إلذ إجراءات التدريب التي تقوم بها 
بؼصادقة عليو. أي على أساس الاحتياجات يتم بربؾة بتحضتَ بـطط التكوين، برضتَا لتدريبات السنة القادمة، ويتم ا
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للجميع، ربدا سببو التحيز الشخصي ابؼسؤول وإعطائو  وقد يكون عدم الرضا لأفراد العينة حول إتاحة التدريب التدريب،
ابؼدى كما تتم بربؾة دورات تدريبية بدنح دولية قصتَة  آخر دون النظر للأداء، عاملعلى حساب  لعاملحق التدريب 

 تتكفل بها الوزارة الوصية مع برديد الدول.
إذا فيما بىص واقع العوامل التنظيمية في ابؼؤسسة، كانت لا برقق مستوى رضا عالر بالنسبة لأفراد العينة وقد  

 .وافزوالأجور وابغ بمط القيادة ،ابؽيكل التنظيمي ،التدريب ،الاتصال الإداري ،كانت مرتبة كما يلي: بيئة العمل ابؼادية

 
 :الإحصائيةمناقشة النتائج الفرع الثالث: 

 الدراسة:بين متغيرات  الارتباطيةالعلاقات  -1
والعوامل  ابؼنظمة ابؼتعلمةأن بصيع العلاقات الارتباطية بتُ أبعاد  تم دراستو توصلنا الذمن خلال ما    

دالة إحصائيا وعند مستويات ابهابية بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة العوامل الشخصية والتنظيمية والتنظيمية الشخصية 
، وقد بلغت القيمة حديكمتغتَ تابع، سواء على ابؼستوى الكلي أو على مستوى كل متغتَ على   وابؼنظمة ابؼتعلمة

وىي قيمة إبهابية  (%86.9) ككلتعلمة  وابؼنظمة ابؼالإبصالية للعلاقة الارتباطية بتُ العوامل الشخصية والتنظيمية 
 بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة وابؼتغتَ التابع.

 :دراسة معاملات خط الانحدار-2
  وبؾموع ابؼربعات  1.687وبؾموع مربعات البواقي ىو  9.654بؾموع مربعات الابكدار يساوي

 ؛11.341الكلي يساوي 
 ؛37ودرجة حرية البواقي  3درجة حرية الابكدار ىو 
  ؛0.246معدل مربعات البواقي و  3.218معدل مربعات الابكدار ىو 
  ؛70.583قيمة اختبار برليل التباين بػط الابكدار ىو 
 فنرفضها، وبالتالر  0,005أقل من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  0,000 ارمستوى دلالة الاختب

 وفق التوزيع الطبيعي. فالنتائج تتوزع توجد مشكلةلا  ، ايخط الابكدار يلائم ابؼعطيات

ورقلة ,وبناء على النتائج  للمديرية ابعهوية للهاتف النقال موبيليسقيم معاملات خط الابكدار ان 
ابؼتغتَ  x حيث, Y=1.195x-0.871: الإحصائية السابقة توصلنا إلذ معادلة خط الابكدار كما يلي

وحسب ابؼعادلة العلاقة بينهما علاقة وينثل ابؼنظمة ابؼتعلمة  ابؼتغتَ التابع Y وبيثل العوامل الشخصية ، و ابؼستقل
 ،(0.871-ب)ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة  نخفضتبوحدة واحدة  من العوامل الشخصيةسن بكا فلم، عكسية

التنظيمية , وعلى من العوامل  ضغوط العملىي الأكثر أبنية وتأثتَ على  الشخصيةوبالتالر نستنتج أن العوامل 
, من خلال البحث عن النقائص ومعابعتها, ؤسسة  أن تعمل على الاىتمام بالعوامل الشخصية وبرسينها إدارة ابؼ

 طبعا دون إبنال العوامل التنظيمية.
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ولتحديد أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل الأكثر تأثتَا على ابؼتغتَ التابع، قمنا بإعادة التحليل الإحصائي باستخدام 
 بهي:برليل الابكدار ابؼتعدد التدر 

(، البعد السادس بمط القيادة)، البعد الثالث ثلاثة ابعاد فقطصائي يتضح لنا بقاء التحليل الاحوحسب ابعدول 
 .(، والبعد الأول )ابؽيكل التنظيمي(التدريب)

 معادلة خط الابكدار

 التابع لنموذج الدراسة:يوضح معاملات الارتباط ابػطي للمتغتَات ابؼستقلة ابؼتبقية وابؼتغتَ السابق الذي ابعدول من 
ابؼنظمة ( وابؼتغتَ التابع )التنظيميالتدريب وابؽيكل بمط القيادة، ) امل الارتباط ابػطي بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلةحيث بلغ مع

من ابؼنظمة ابؼتعلمة تعود إلذ بمط  (%85.1)قوي بينها، حيث أن وىو دليل على وجود ارتباط  (%92.3)نسبة  (ابؼتعلمة
ترجع لعوامل أخرى أو عوامل عشوائية أو ابػطأ. علما أن ( %14.9)القيادة، التدريب، وابؽيكل التنظيمي، والنسبة ابؼتبقية 

 86.2)فهو لوحده يضمن ارتباط خطي بنسبة  بمط القيادةفي ىذا الارتباط ابػطي يعود للمتغتَ ابؼستقل  الأكبرالفضل 
مع ابؼتغتَ التابع رغم ابؼستوى ابؼتوسط لإجابات العمال على فقرات ىذا ابؼتغتَ في الاستبيان الذي قمنا بتحليلو ( %

 سابقا.

للمديرية ابعهوية للهاتف النقال  Stepwiseالذي يوضح قيم معاملات خط الابكدار بطريقة  التحليلوحسب 
 : ا إلذ معادلة خط الابكدار كما يليصائية السابقة توصلنورقلة على النتائج الإح موبيليس

y=0.458+0.412x1+0.260x2 +0.211x3   حيث،x1 ،) ابؼتغتَ ابؼستقل الأول )بمط القيادةx2  َابؼتغت
فتمثل ابؼتغتَ التابع ،ومن ىنا  yابؼتغتَ ابؼستقل الثالث )ابؽيكل التنظيمي ( ،اما  x3ابؼستقل الثالش )التدريب(،و

 نستنتج وجود تأثتَ لأبعاد العوامل الشخصية والتنظيمية على ابعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة .
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 خلاصة الفصل
واقع ورقلة حول ابؼديرية ابعهوية للهاتف النقال موبيليس عمال لالدراسة ابؼيدانية تضمن ىذا الفصل 

والتنظيمية، حيث تم التطرق فيو إلذ ابؼؤسسة بؿل الدراسة والتعرف عليها وتم والعوامل الشخصية  ابؼتعلمةابؼنظمة 
استبيان صالح للتحليل الاحصائي ,ثم قمنا بتفريغ ىذه  41عرض نتائج الدراسة ابؼيدانية، حيث اقتصرت على 

ستَ ومناقشة نتائج الاستبيان وذلك بغية ,وبعدىا تعرضنا لتفSpssالاستمارات باستخدام الأساليب الإحصائية 
 اتضح أن ىناك مستوى عال من مفهوم العوامل الشخصية لدي العاملتُ وىذالى فرضيات الدراسة و الإجابة ع
اىتمام ابؼؤسسة بالناحية التنظيمية رسة ىذه السلوكيات، اذ ان بفاابؼؤسسة بالعوامل التي ترفع من  اىتمامراجع إلذ 

تؤثر  والتنظيمية العوامل الشخصيةجيد وعليو فاىتمام  بابؼنظمة ابؼتعلمة هااىتمامكافي، و اىتمام متوسط ويعتبر غتَ  
 ابعادىا: بمط القيادة، التدريب، وابؽيكل التنظيمي.من خلال  ابؼنظمة ابؼتعلمةعلى 
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 : توطئةأولاً 
  ابؼنظمة ابؼتعلمةاثر العوامل الشخصية والتنظيمية على ابؼوضوع التعرف على  احاولنا من خلال ىذ لقد

الأول فصلتُ وذلك عبر الإجابة عن التساؤلات التي بسثل إشكالية البحث، وللإجابة عليها قمنا بتقسيم بحثنا إلذ 
 وبعض،  والعوامل الشخصية والتنظيمية للمنظمة ابؼتعلمة النظرية الأدبيات ابعانب النظري الذي تطرقنا فيو إلذ

 أردنا فقد التطبيقية للدراسة فخصص الثالشالفصل  أما ابؼوضوع، ىذا سياق برت تندرج التي السابقة الدراسات
الدراسة ابؼيدانية بها من جوانبها ابؼختلفة من خلال و الإحاطة  إشكاليتو في التعمق و البحث ىذا مضمون دعم

 . في ابؼديرية ابعهوية بػدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة 

 
 الفرضيات:اختبار  :ثانياً 

 من خلال ما توصلنا إليو من نتائج بؽذا ابؼوضوع بشقيو النظري والتطبيقي بيكننا اختبار الفرضيات كالتالر:
 اختبارىا:التي فيما يلي سيتم  أربعة فرضيات،لقد قامت دراستنا على 

في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد تتوافر :الأولىالفرضية 
ومنو برقق الفرضية أي وجود توافر مرتفع لأبعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة في  ابؼديرية ابعهوية بػدمات  ؛ستوى عالربد ورقلة

 ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة . 
في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال  والتنظيمية الشخصية العوامل توافرت :الثانيةالفرضية 
والتنظيمية ومنو تتحقق الفرضية الثانية بوجود مستوى مرتفع من العوامل الشخصية  عالر؛ستوى بد موبيليس ورقلة
 لدى العمال .

في  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافرو  والتنظيمية الشخصية العوامل: توجد علاقة طردية قوية بتُ الفرضية الثالثة
 ومنو برقق الفرضية الثالثة. ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة؛

 الاجتماعية، ابؼستوىلا تؤثر ابػصائص الشخصية )ابعنس، العمر، ابغالة العائلية، ابغالة  :الرابعةالفرضية 
في ابؼديرية ابعهوية بؼؤسسة  ابؼتعلمة ابؼنظمة أبعاد توافر( على إجابات أفراد عينة الدراسة حول ...التعليمي

توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات  اذ انوالفرضية  عدم برققومنو  .خدمات ابؽاتف النقال موبيليس ورقلة
  ابؼنظمة ابؼتعلمة.أفراد عينة الدراسة حول 

 
 عامةنتائج : ثالثاً 

 اىتمامراجع إلذ  اتضح أن ىناك مستوى عال من مفهوم العوامل الشخصية لدي العاملتُ وىذا 
 ؛بفارسة ىذه السلوكياتابؼؤسسة بالعوامل التي ترفع من 

 بالناحية التنظيمية؛ ابؼؤسسةاىتمام  
بالتعلم ابعماعي  العمالعالر وىذا راجع إلذ اىتمام  مفهوم ابؼنظمة ابؼتعلمة لدى العمالمستوى  

 التنظيمي؛
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 وابؼصلحة(؛ ابػبرة، العمر، :)توجد فروق بتُ إجابات ابؼبحوثتُ فيما يتعلق 
كمتغتَ تابع علاقة   وابؼنظمة ابؼتعلمةالعلاقة الارتباطية بتُ العوامل الشخصية والتنظيمية كمتغتَات مستقلة  

 طردية
بمط القيادة، )من خلال الابعاد  نظمة ابؼتعلمةابؼأبنية وتأثتَ على بؽا  والتنظيمية العوامل الشخصية 

 .ابؼنظمة ابؼتعلمةعلى  وأثردور فعال  أكبر بؽا كاناذ  ، التدريب، وابؽيكل التنظيمي(
 توصيات: رابعاً 

 من خلال النتائج ابؼتوصل إليها بيكن تقدلص الاقتًاحات التالية:
 وتنظيمي؛اىتمام الإدارة بتحستُ ظروف العمل وتوفتَ مناخ اجتماعي  
 ؛ديثة بشكل كافي لضمان بقاح عمليات ابؼؤسسةضرورة توفتَ وسائل الاتصال ابغ 

 ؛التعلم التنظيميلتشجيع  ابؼديريةضرورة تقدلص الأبحاث وابؼسابنات العلمية في موقع  
 لتسهيل نقل ابؼعرفة بتُ العمال. ابؼعلوماتية بجانب منها ابؼتعلق خاصة الضرورية العمل وسائل توفتَ 

 البحث : آفاقخامساً 
وفي ختام ىذه الدراسة وبعد الوصول إلذ النتائج السابقة للبحث، فتحت دراستنا أفاقا جديدة للدراسة والتي 

 بيكن معابعتها مستقبلاً بؼواصلة البحث على سبيل ابؼثال في المجالات التالية:
 ؛العبء الوظيفي على ابؼنظمة ابؼتعلمة أثر 
 ؛زيادة التشارك ابؼعرفي دور العوامل التنظيمية في 
  ؛في الإبداع التنظيمي ابؼنظمة ابؼتعلمةدور 
 ابؼنظمة ابؼتعلمة؛العوامل الشخصية والتنظيمية على جودة  أثر 
 ابؼنظمة ابؼتعلمة؛الثقة التنظيمية على  أثر 
 العوامل الشخصية والتنظيمية على أداء ابؼؤسسات الاقتصادية أثر. 
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 :مجلات

التعلم التنظيمي والمنظمة المتعلمة وعلاقتهما بالمفاىيم الإدارية البغدادي عادل، العبادي ىاشم،  .1
 .2010، الأردن، دار الوراق، الطبعة الأولذ ،المعاصرة
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 :نموذج الاستبيان1الملحق 

ورقلة –جامعة قاصدي مرباح   
 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 استبانة لبحث أكاديمي

 
 
 
 

علامة  الرجاء وضع X الخانة التي ترى أنها مناسبة. في    
 بارات المتعلقة بالعوامل الشخصيةالمحور الأول: الع        

 غير موافق الفقرة الرقم
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
 البعد الأول: الاتجــــــــــاه 

      أفضل البقاء في مؤسسة موبيليس حتى لو برصلت على عروض عمل أفضل  .1

      فرصة جيدة للحصول على ترقية لوظيفة أعلىلدي   .0

      العمل أنا في رضا وسعادة في  .0

      يوفر لر العمل مزايا غتَ متوفرة في أي عمل آخر  ..

 
غير موافق  البعد الثالش : القدرات

 بشدة
غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      أبستع بابؼهارة في النقاش وابغوار   .0

      لدي القدرة على تصور ابغلول السريعة بؼواجهة مشاكل العمل   ..

      لدي القدرة على التعبتَ عن أفكاري بطلاقة  .5

      لدي القدرة على برليل مهام العمل  ..

      أبرمل مسؤولية ما أقوم بو من أعمال ولدي الاستعداد بؼواجهة النتائج ابؼتًتبة عن ذلك  .9

 
 الدافعية البعد الثالث :

 غير موافق
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      رغبتي في النجاح تدفعتٍ للجد وابؼثابرة  .11

      في مهمة معينة فإنتٍ ابذل كل ابعهود لتحستُ أدائي نتيجة مرضيةإذا لد أتوصل إلذ   .11

      لدي رغبة في التحدي أثناء ابقاز العمل مهما بدا العمل صعبا  .10

      ابذل كل جهدي لأكون متفوقا بتُ زملائي  .10

      ابذل اكبر وقت بفكن من اجل برستُ قدراتي في بؾال بزصصي  ..1

برت ابقاز مذكرة ماستً  التي تدخل ضمن متطلباتبهذه الاستمارة  المحتًمة يشرفتٍ أن أتقدم إلذ سيادتكم  :والسيدات إطارات وموظفو المؤسسة  السادة
 طرفكم سوف برض بالأبنيةو أعلمكم أن الإجابات ابؼقدمة من  ،" المتعلمة المنظمة أبعاد توافرأثر العوامل الشخصية والتنظيمية على "   عنوان

ابؼرفقة و بصراحة تامة. العباراتمسابنتكم ابعادة بالإجابة على  على نشكركم جزيلا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. البالغة لدينا، وبالسرية التامة ولن  
            تحت إشراف الأستاذ مناصرية رشيد                         لكم منا  كل الشكر والتقدير. yahiaouimobilis @gmail.comيحياوي بوبكر والهلي حورية  

 

 



 
 

 
 البعد الرابع : إدراك الدور الوظيفي

 غير موافق
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      إدراك كامل عن وظيفتي ومكوناتها لدي  .10

      أدرك السلوكيات والأعمال التي يتكون منها عملي   ..1

      في موعدىا مسؤولياتي الوظيفيةأبقز دائما   .15

      تتميز وظيفتي بوضوح الأىداف  ..1

      ابؼهام ابؼطلوبة متٍ إبقازىا في إطار وظيفتي مؤسسة موبيليسبردد   .19

 
 التنظيمية:المحور الثاني: العبارات المتعلقة بالعوامل       

 البعد الأول : الهيكل التنظيمي الرقم
 غير موافق

 بشدة
غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      مؤسسة موبيليسيوجد وضوح في الأدوار وابؼسؤوليات والاختصاصات في   .1

      مع طبيعة مهامهم ووظائفهم  مؤسسة موبيليسفي  العاملتُتتناسب بزصصات   .0

0.  
 يساعد على سرعة الابقاز بسبب ابلفاض البتَوقراطية وبساطة مؤسسة موبيليسابؽيكل التنظيمي في 

 الإجراءات
     

      مؤسسة موبيليسخطوط السلطة وابؼسؤولية للرؤساء وابؼرؤوستُ واضحة في   ..

 
 البعد الثاني : بيئة العمل المادية

 غير موافق
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      ابؼوارد والتجهيزات اللازمة لابقاز العمل مؤسسة موبيليستوفر   .0

      ابعو في مكان العمل يتسم بالنظافة وقلة الضوضاء  ..

      أجهزة التكييف بؼواجهة البرودة وابغرارة في مكان العمل مؤسسة موبيليستوفر   .5

      لجميع لظروف الأمن والسلامة  مؤسسة موبيليستوفر   ..

      ابؼوارد والتجهيزات اللازمة لابقاز العمل مؤسسة موبيليستوفر   .9

 
 البعد الثالث : نمط القيادة

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      تؤكد الإدارة على مبدأ ابغرية والاستقلالية في أداء ابؼهام  .11

      ابؼتعلقة بهم تاالقرار في  العاملتُتقوم الإدارة بإشراك   .11

      العمل بأسلوب الفريق رئيسي شجع ي  .10

      للعاملتُ صلاحياتوبعض من رئيسي يفوض   .10

      قتًحاتابؼعلى ابغوار وتبادل الأفكار وإبداء رئيسي شجع ي  ..1

      رئيسي وزملائي العاملتُىناك ثقة وتعاون بتُ   .10

 البعد الرابع : الاتصال الإداري 
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      بسرعة كبتَة رئيسي ونوابو مع العاملتُيتم الاتصال الإداري بتُ   ..1

      وسائل حديثة للاتصال لنقل ابؼعلومات مؤسسة موبيليستوفر   .15

      وبدقة ابؼناسبة ابؼناسب ابؼعلومات اللازمة في الوقت للعاملتُتوفر الإدارة   ..1

      والعاملتُبتُ الإدارة  اتالابذاى بصيعيتم في  مؤسسة موبيليسالاتصال في   .19

 موافق موافق أحياناغير غير موافق  البعد الخامس: الأجور والحوافز 
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 بشدة موافق بشدة
      الأجر الذي أتقاضاه يتناسب مع ابؼؤىل العلمي الذي ابضلو  .01

      ابؼعيشة الأجر الذي أبرصل عليو يكفي لسد متطلبات  .01

      مستوى الأجر ابغالر يساعدلش على العمل بشكل أفضل  .00

      يرتبط بنتائج الأداء في العمل مؤسسة موبيليسنظام الأجور وابغوافز في   .00

      مكافئات متنوعة تساعدىم على العمل بشكل أفضل الأساتذة مؤسسة موبيليسبسنح   ..0

      بشكل بفيز لأداء مهامهم العاملتُعلى برفيز رئيسي عمل ي  .00

 البعد السادس: التدريب 
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      لرمتاحة توجد فرص تدريب   ..0

      يتوافق بؿتوى برامج التدريب مع متطلبات الوظيفة التي اعمل بها  .05

      بنفسي ومن مستوى نشاطيثقتي من  مؤسسة موبيليستزيد برامج التدريب التي تضعها   ..0

       مهاراتي وإمكانياتي في العملفي برستُ  مؤسسة موبيليستساىم برامج التدريب في   .09

      أستخدم مهاراتي ومعارفي ابؼكتسبة من التدريب في أداء مهامي  .01
 

 :بأبعاد المنظمة المتعلمةالعبارات المتعلقة :الثالث المحور 
 

غير موافق  بعُد التعلم التنظيمي عبــاراتأولا : 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      أقيم نفسي باستمرار لأعرف حاجتي للتعلم مستقبلا 01
      أتعامل مع الأخطاء وابؼوضوعات غتَ ابؼعتادة على أنها فرصة للتعلم 02
      .العملأعتمد ابغوار مع رئيسي وزملائي لإيضاح أفكاري فيما بىص  03
      بيئة العمل بسنح ابؼوظفتُ الأمان لإظهار آرائهم  04
      على برامج وخطط واضحة للتدريب والتعلم مؤسسة موبيليسعتمد ت 05
      للموظفتُ الوقت الكافي ليتعلموا دون ضغط أو استعجال مؤسسة موبيليستيح ت 06
      عملي لغرض برستُ أدائيأتابع باستمرار التطور ابغاصل في بؾال  07

غير موافق  بعُد الرؤية المشتركة 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
       مؤسسة موبيليسلدي رؤية واضحة لأىداف وخطط  08
بؼؤسستهم وأرى أن ابؼوظفتُ يدركون جيدا أبنية التعلم وتطوير ابؼعارف سواء بالنسبة بؽم أ 09       
ككل وليس فقط ما بىدم مصلحتي ابػاصة  مؤسسة موبيليسأؤدي عملي وفق ما بىدم مصلحة  10       
ولا أكتفي بالتًكيز على عملي فقط مؤسسة موبيليسأىتم بكل ما يدور حولر في  11       
      أعتقد أن عمل مؤسستي يتأثر بدا بودث في بؿيطها 12
. وطموحة جيدة مؤسسة موبيليسأىداف وخطط أرى أن  13       
نتشارك قيم إبهابية وأخلاقية أساسية  مؤسسة موبيليسكن أن أدرك وأشعر أننا بصيعا داخل بي 14

.لعملنا  
     

غير موافق  بعُد القيادة الداعمة للتعلم 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
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للحصول على التدريب والتعلمعموما يدعمون طلبات ابؼوظفتُ  مؤسسة موبيليسالقادة  في  15       
تتشارك مع ابؼوظفتُ ابؼعلومات وابؼعارف حول ابؼنافستُ  وتوجهات ابؼؤسسة ؤسسة ابؼإدارة  16

 ابؼستقبلية
     

تتماشى مع قيمها التي  تؤمن بها ابؼوظفتُعلى أن تكون تصرفات ؤسسة ابؼبورص قادة  17       
رحب بأي أفكار جديدةيبإبهابية لأي تغيتَ و النظر يشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على  18       
في السوق هاومكانتأداء ابؼؤسسة معرفة يشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على  19       
       التخلص من الطرائق التقليدية في إدارة العملتي في مساعدبورص رئيسي ابؼباشر على  20

غير موافق  بعُد تمكين العاملين 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
اتهمخبراء في بؾال بزصص يعتبر زملائي 21       
ابؼستقبلية ابؼؤسسة بؼشاركة في تطوير أىدافيشجعتٍ رئيسي ابؼباشر على ا 22       
مهام عمليالاستقلالية وابغرية في أداء بينحتٍ رئيسي ابؼباشر  23       
لأفكار وابؼقتًحات حول العمل اللنصائح و يستمع رئيسي ابؼباشر  24       

غير موافق  بعُد التعاون والتعلم الجماعي 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
      يتناقش العاملون فيما بينهم حول كيفية أداء العمل أو حل ا بؼشاكل  25
فراد بعضهم البعض على التعلميساعد الأؤسستي  مفي 26       
بتواصل كافي وتعاون بتُ ابؼوظفتُ في سياق اداء العملؤسسة ابؼتسمح إدارة  27       
الأفرادتدعوا إلذ كل ما يدعم الثقة التبادلية والانفتاح بتُ ؤسسة ابؼإدارة  28       

غير موافق  بعُد مشاركة  ونقل المعرفة 
 بشدة

غير 
 موافق موافق أحيانا موافق

 بشدة
.وسهولة وقتما طلبتها بكل دقة ياللازمة لعملأحصل على ابؼعرفة  29       
.تم التشارك في الأفكار وابؼعارف بتُ الأفراد على نطاق واسعي 30       
للاستفادة منها العاملتُ وبقاحاتهم ا وخبراتعلى توثيق خبراته مؤسسة موبيليستعمل  31       
داخل ابؼؤسسةوتشاركها ابؼعرفة  لتوفتَت تكنولوجياأحدث الأنظمة والؤسسة ابؼتستخدم إدارة  32       

 

 
 المحور الرابع : معلومات متعلقة بالموظف: 

    أنثى ذكر الجنس
 العمر

 
سنة 03أقل من  سنة03إلى أقل من   03من   سنة 03إلى أقل من  03من   أكثرفسنة 03   

    
سنوات30أقل من أقدمية العمل سنوات03إلى أقل من 30من  سنة03أقل منإلى 03من  فأكثر 03   

    
 زبائن صيانة تموين مستخدمين محاسبة المصلحة

     
 
 

 شكرا على حسن تعاونكم
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 قائمة الأساتذة النحكمين ::2الملحق 

 الأستاذ الرقم
 عرابة ابغاج 01
 طواىتَ عبد ابعليل 02
 حليمي نبيل 03
 مكاوي بؿمد 04

 

 spss: محرجات نظام 3الملحق

 نتائج تحليل استبيان أثر العوامل الشخصية والتنظيمية على التشارك المعرفي
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.970 81 

 ابغسابي ابؼتوسط ىي الأساليب وىذه خصائصها، وإظهار الدراسة عينة لوصف وذلك الوصفي الإحصاء مقاييس
 تنازليا متغتَ كل عبارات وترتيب الدراسة أسئلة عن للإجابة ابؼعيارية والابكرافات

 

 الجنس

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70.7 70.7 70.7 29 ذكر 

 100.0 29.3 29.3 12 انثى

Total 41 100.0 100.0  

 

 العمر

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide سنة03أقلمن  9 22.0 22.0 22.0 

سنة03إلىأقلمن03من  12 29.3 29.3 51.2 

سنة03إلىأقلمن03من  17 41.5 41.5 92.7 

سنةوأكثر03  3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

 

 اقدمية
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Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide سنوات30أقلمن  8 19.5 19.5 19.5 

سنوات03إلىأقلمن30من  4 9.8 9.8 29.3 

سنة03إلىأقلمن03من  25 61.0 61.0 90.2 

سنة03أكثرمن  4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

 

 

 المصلحة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24.4 24.4 24.4 10 محاسبة 

 58.5 34.1 34.1 14 مستخدمٌن

 78.0 19.5 19.5 8 تموٌن

 90.2 12.2 12.2 5 صٌانة

 100.0 9.8 9.8 4 زبائن

Total 41 100.0 100.0  

 

 
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

موبٌلٌسحتىلوتحصلتعلىعروضعملأفضلأفضلالبقاءفًمؤسسة  41 3.2683 1.37885 

 81000. 3.4878 41 لديفرصةجٌدةللحصولعلىترقٌةلوظٌفةأعلى

 1.04997 3.4390 41 أنافًرضاوسعادةفًالعمل

 95891. 3.0732 41 ٌوفرلًالعملمزاٌاغٌرمتوفرةفًأيعملآخر

 57488. 3.6585 41 أتمتعبالمهارةفًالنقاشوالحوار

 75869. 3.7805 41 لديالقدرةعلىتصورالحلولالسرٌعةلمواجهةمشاكلالعمل

 70365. 3.8293 41 لديالقدرةعلىالتعبٌرعنأفكاريبطلاقة

 67895. 3.8049 41 لديالقدرةعلىتحلٌلمهامالعمل

بهمنأعمالولديالاستعدادلمواجهةالنتائجالمترتبةعنذلكأتحملمسؤولٌةماأقوم  41 4.1951 .51086 

 71483. 4.1951 41 رغبتًفًالنجاحتدفعنًللجدوالمثابرة

 66717. 4.1707 41 إذالمأتوصلإلىنتٌجةمرضٌةفًمهمةمعٌنةفإننًابذلكلالجهودلتحسٌنأدائً

انجازالعملمهمابداالعملصعبالديرغبةفًالتحديأثناء  41 3.9268 .72077 

 74162. 4.0000 41 ابذلكلجهديلأكونمتفوقابٌنزملائً

 54772. 4.0000 41 ابذلاكبروقتممكنمناجلتحسٌنقدراتًفًمجالتخصصً

 61187. 3.9756 41 لديإدراككاملعنوظٌفتًومكوناتها

 45799. 3.8780 41 أدركالسلوكٌاتوالأعمالالتًٌتكونمنهاعملً

 55656. 4.1220 41 أنجزدائمامسؤولٌاتًالوظٌفٌةفًموعدها

 65239. 3.7805 41 تتمٌزوظٌفتًبوضوحالأهداف

 58747. 3.8293 41 تحددمؤسسةموبٌلٌسالمهامالمطلوبةمنًإنجازهافًإطاروظٌفتً

فًالأدواروالمسؤولٌاتوالاختصاصاتفًمؤسسةموبٌلٌسٌوجدوضوح  41 3.3415 .82492 

 78243. 3.7073 41 تتناسبتخصصاتالعاملٌنفًمؤسسةموبٌلٌسمعطبٌعةمهامهمووظائفهم

 92854. 3.2927 41 الهٌكلالتنظٌمًفًمؤسسةموبٌلٌسٌساعدعلىسرعةالانجازبسببانخفاضالبٌروقراطٌةوبساطةالإجراءات

 86884. 3.4634 41 خطوطالسلطةوالمسؤولٌةللرؤساءوالمرؤوسٌنواضحةفًمؤسسةموبٌلٌس

 68699. 3.6829 41 توفرمؤسسةموبٌلٌسالمواردوالتجهٌزاتاللازمةلانجازالعمل

 71568. 3.7073 41 الجوفًمكانالعملٌتسمبالنظافةوقلةالضوضاء

موبٌلٌسأجهزةالتكٌٌفلمواجهةالبرودةوالحرارةفًمكانالعملتوفرمؤسسة  41 4.2683 .54883 

 66351. 4.0976 41 توفرمؤسسةموبٌلٌسظروفالأمنوالسلامةللجمٌع

 62470. 4.0976 41 توفرمؤسسةموبٌلٌسالمواردوالتجهٌزاتاللازمةلانجازالعمل
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والاستقلالٌةفًأداءالمهامتؤكدالإدارةعلىمبدأالحرٌة  41 3.4146 .80547 

 91931. 3.1707 41 تقومالإدارةبإشراكالعاملٌنفًالقراراتالمتعلقةبهم

 89579. 3.4390 41 ٌشجعرئٌسًالعملبأسلوبالفرٌق

 84319. 3.1951 41 ٌفوضرئٌسًبعضمنصلاحٌاتهللعاملٌن

الأفكاروإبداءالمقترحاتٌشجعرئٌسًعلىالحواروتبادل  41 3.4146 .63149 

 87861. 3.6829 41 هناكثقةوتعاونبٌنرئٌسًوزملائًالعاملٌن

 77065. 3.6098 41 ٌتمالاتصالالإداريبٌنرئٌسًونوابهمعالعاملٌنبسرعةكبٌرة

 53874. 3.9024 41 توفرمؤسسةموبٌلٌسوسائلحدٌثةللاتصاللنقلالمعلومات

 80774. 3.5610 41 توفرالإدارةللعاملٌنالمعلوماتاللازمةفًالوقتالمناسبوبدقةالمناسبة

 77381. 3.5854 41 الاتصالفًمؤسسةموبٌلٌسٌتمفًجمٌعالاتجاهاتبٌنالإدارةوالعاملٌن

 97967. 3.1220 41 الأجرالذيأتقاضاهٌتناسبمعالمؤهلالعلمًالذياحمله

الذيأتحصلعلٌهٌكفًلسدمتطلباتالمعٌشةالأجر  41 3.1220 .95381 

 05807. 3.0732 41 مستوىالأجرالحالًٌساعدنًعلىالعملبشكلأفضل

 1.03829 3.1463 41 نظامالأجوروالحوافزفًمؤسسةموبٌلٌسٌرتبطبنتائجالأداءفًالعمل

تساعدهمعلىالعملبشكلأفضلتمنحمؤسسةموبٌلٌسالأساتذةمكافئاتمتنوعة  41 2.7317 .94933 

 92063. 3.0488 41 ٌعملرئٌسًعلىتحفٌزالعاملٌنلأداءمهامهمبشكلممٌز

 83007. 3.2439 41 توجدفرصتدرٌبمتاحةلً

 80698. 3.2683 41 ٌتوافقمحتوىبرامجالتدرٌبمعمتطلباتالوظٌفةالتًاعملبها

التًتضعهامؤسسةموبٌلٌسمنثقتًبنفسًومنمستوىنشاطًتزٌدبرامجالتدرٌب  41 3.4878 .81000 

 77065. 3.6098 41 تساهمبرامجالتدرٌبفًمؤسسةموبٌلٌسفًتحسٌنمهاراتًوإمكانٌاتًفًالعمل

 70797. 3.7317 41 أستخدممهاراتًومعارفًالمكتسبةمنالتدرٌبفًأداءمهامً

باستمرارلأعرفحاجتًللتعلممستقبلاأقٌمنفسً  41 3.7073 .78243 

 73997. 3.9512 41 أتعاملمعالأخطاءوالموضوعاتغٌرالمعتادةعلىأنهافرصةللتعلم

 63342. 3.7317 41 أعتمدالحوارمعرئٌسًوزملائًلإٌضاحأفكاريفٌماٌخصالعمل.

 67445. 3.4634 41 بٌئةالعملتمنحالموظفٌنالأمانلإظهارآرائهم

 80244. 3.6098 41 تعتمدمؤسسةموبٌلٌسعلىبرامجوخططواضحةللتدرٌبوالتعلم

 81000. 3.4878 41 تتٌحمؤسسةموبٌلٌسللموظفٌنالوقتالكافًلٌتعلموادونضغطأواستعجال

فًمجالعملًلغرضتحسٌنأدائًأتابعباستمرارالتطورالحاصل  41 3.7805 .65239 

 97217. 3.1707 41 لديرؤٌةواضحةلأهدافوخططمؤسسةموبٌلٌس

 67173. 3.7317 41 أرىأنالموظفٌنٌدركونجٌداأهمٌةالتعلموتطوٌرالمعارفسواءبالنسبةلهمأولمؤسستهم

ولٌسفقطماٌخدممصلحتًالخاصةأؤديعملًوفقماٌخدممصلحةمؤسسةموبٌلٌسككل  41 3.8780 .59980 

 75627. 3.6829 41 أهتمبكلماٌدورحولًفًمؤسسةموبٌلٌسولاأكتفًبالتركٌزعلىعملًفقط

 70624. 3.5854 41 أعتقدأنعملمؤسستًٌتأثربماٌحدثفًمحٌطها

 77852. 3.4878 41 أرىأنأهدافوخططمؤسسةموبٌلٌسجٌدةوطموحة.

 87861. 3.6829 41 ٌمكنأنأدركوأشعرأنناجمٌعاداخلمؤسسةموبٌلٌسنتشاركقٌمإٌجابٌةوأخلاقٌةأساسٌةلعملنا.

مؤسسةموبٌلٌسعموماٌدعمونطلباتالموظفٌنللحصولعلىالتدرٌبوالتعلمالقادةفً  41 3.1220 .87164 

المؤسسةالمستقبلٌةالمنافسٌنوتوجهاتإدارةالمؤسسةتتشاركمعالموظفٌنالمعلوماتوالمعارفحول  41 3.1707 1.04648 

بهاالتًتؤمنٌحرصقادةالمؤسسةعلىأنتكونتصرفاتالموظفٌنتتماشىمعقٌمها  41 3.4878 .74572 

وٌرحببأيأفكارجدٌدةٌشجعنًرئٌسًالمباشرعلىالنظربإٌجابٌةلأيتغٌٌر  41 3.4390 .77617 

 99756. 3.1707 41 ٌشجعنًرئٌسًالمباشرعلىمعرفةأداءالمؤسسةومكانتهافًالسوق

 89101. 3.3902 41 ٌحرصرئٌسًالمباشرعلىمساعدتًفًالتخلصمنالطرائقالتقلٌدٌةفًإدارةالعمل

 71568. 3.2927 41 ٌعتبرزملائًخبراءفًمجالتخصصاتهم

 89170. 3.1707 41 ٌشجعنًرئٌسًالمباشرعلىالمشاركةفًتطوٌرأهدافالمؤسسةالمستقبلٌة

 77774. 3.5366 41 ٌمنحنًرئٌسًالمباشرالاستقلالٌةوالحرٌةفًأداءمهامعملً

 81000. 3.5122 41 ٌستمعرئٌسًالمباشرللنصائحوالأفكاروالمقترحاتحولالعمل

 67445. 3.5366 41 ٌتناقشالعاملونفٌمابٌنهمحولكٌفٌةأداءالعملأوحلالمشاكل

 74572. 3.4878 41 فًمؤسستًٌساعدالأفرادبعضهمالبعضعلىالتعلم

 86250. 3.6098 41 تسمحإدارةالمؤسسةبتواصلكافًوتعاونبٌنالموظفٌنفًسٌاقاداءالعمل

إلىكلماٌدعمالثقةالتبادلٌةوالانفتاحبٌنالأفرادإدارةالمؤسسةتدعوا  41 3.3659 .85896 

 1.01092 3.3171 41 أحصلعلىالمعرفةاللازمةلعملًوقتماطلبتهابكلدقةوسهولة.

 92854. 3.2927 41 ٌتمالتشاركفًالأفكاروالمعارفبٌنالأفرادعلىنطاقواسع.

خبراتهاوخبراتالعاملٌنونجاحاتهمللاستفادةمنهاتعملمؤسسةموبٌلٌسعلىتوثٌق  41 3.3415 .72835 

 68964. 3.7805 41 تستخدمإدارةالمؤسسةأحدثالأنظمةوالتكنولوجٌاتلتوفٌرالمعرفةوتشاركهاداخلالمؤسسة

 82542. 3.3171 41 البعد الأول: الاتجاه 

القدرات الثاني:البعد   41 3.8537 .44727 

الدافعية الثالث:البعد   41 4.0585 .54999 

إدراك الدور الوظيفي الرابع:البعد   41 3.9171 .34922 

 37765. 3.7866 41 المتغير المستقل الأول العوامل الشخصية

الهيكل التنظيمي الأول:البعد   41 3.4512 .72288 

بيئة العمل المادية الثاني:البعد   41 3.9707 .48695 

نمط القيادة الثالث:البعد   41 3.3862 .60718 

الاتصال الإداري الرابع:البعد   41 3.6646 .53212 

 77798. 3.0407 41 البعد الخامس: الأجور والحوافز

 70087. 3.4683 41 البعد السادس: التدريب
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 49202. 3.4970 41 المتغير المستقل الثاني العوامل التنظيمية

 38714. 3.6418 41 المتغير المستقل العوامل الشخصية و التنظيمية

 52394. 3.6760 41 بُعد التعلم التنظيمي

 43391. 3.6028 41 بُعد الرؤية المشتركة

 69373. 3.2967 41 بُعد القيادة الداعمة للتعلم

 65221. 3.3780 41 بُعد تمكين العاملين

 65670. 3.5000 41 بُعد التعاون والتعلم الجماعي

 71376. 3.4329 41 بُعد مشاركة ونقل المعرفة

 53247. 3.4811 41 المتغير التابع المنظمة المتعلمة

N valide (listwise) 41   

 
 المتغيرات بين الارتباطات فرضيات اختبار
 حيث 1810 دلالة مستوى عند Entry الصغرى المربعات طريقة باستخدام الخطي الانحدار تحليل

 ابؼوالر ابعدول حيث ابؼنظمة ابؼتعلمة() ىو التابع وابؼتغتَ )العوامل الشخصية والتنظيمية( ىي ابؼستقلة ابؼتغتَات
  :التابع وابؼتغتَ ابؼستقلة ابؼتغتَات بتُ ابػطي الارتباط يوضح

 

Variables introduites/supprimées
b
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

المتغٌرالمستقلالعوامل 1

 الشخصٌةوالتنظٌمٌة

. Entrée 

a. Toutes variables requises saisies. 

b. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .869
a
 .755 .749 .26695 

a. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيميت و انشخصيت انعىامم انمستقم انمتغير 

b. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 

 

ANOVA
b
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 8.562 1 8.562 120.137 .000
a
 

Résidu 2.779 39 .071   

Total 11.341 40    

a. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيميت و انشخصيت انعىامم انمستقم انمتغير 

b. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) -.871- .399  -2.182- .035 

المتغٌرالمستقلالعواملالشخصٌةو

 التنظٌمٌة

1.195 .109 .869 10.961 .000 

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 2.3623 4.3050 3.4811 .46264 41 

Résidu -.84983- .43554 .00000 .26360 41 

Erreur Prévision -2.418- 1.781 .000 1.000 41 

Erreur Résidu -3.183- 1.632 .000 .987 41 

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
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 حسب انرسم لا تىخذ مشكهت فاننتائح تتىزع وفق انتىزيغ انطبيعي

 

 

 

 مصفىفت الارتباطاث :

 
المتغٌرالتابعالمنظمة

 المتعلمة

Corrélation de Pearson .477 البعد الأول: الاتجاه 
**
 

Sig. (bilatérale) .002 

N 41 

 Corrélation de Pearson .285 البعد الثاني : القدرات

Sig. (bilatérale) .071 

N 41 

Corrélation de Pearson .504 البعد الثالث : الدافعية
**
 

Sig. (bilatérale) .001 

N 41 

Corrélation de Pearson .553 البعد الرابع : إدراك الدور الوظيفي
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

المستقل الأول العوامل الشخصيةالمتغير   Corrélation de Pearson .657
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

Corrélation de Pearson .780 البعد الأول : الهيكل التنظيمي
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

Corrélation de Pearson .533 البعد الثاني : بيئة العمل المادية
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

Corrélation de Pearson .862 البعد الثالث : نمط القيادة
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

Corrélation de Pearson .572 البعد الرابع : الاتصال الإداري
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

Corrélation de Pearson .566 البعد الخامس: الأجور والحوافز
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

Corrélation de Pearson .653 البعد السادس: التدريب
**
 

Sig. (bilatérale) .000 
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N 41 

Corrélation de Pearson .863 المتغير المستقل الثاني العوامل التنظيمية
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

المتغير المستقل العوامل الشخصية و 
 التنظيمية

Corrélation de Pearson .869
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 41 

 

 الانحذار انمتذرج 
 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

 ,Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . البعد الثالث : نمط القيادة 1

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

 ,Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . البعد السادس: التدريب 2

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

الهيكل التنظيمي البعد الأول : 3  . Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= .050, 

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 

 

Récapitulatif des modèles
d
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .862
a
 .743 .737 .27321 

2 .908
b
 .824 .815 .22916 

3 .923
c
 .851 .839 .21352 

a. Valeurs prédites : (constantes), انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

b. Valeurs prédites : (constantes), انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

c. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيمي انهيكم : الأول انبعذ ,انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

d. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 
ANOVA

d
 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 8.430 1 8.430 112.935 .000
a
 

Résidu 2.911 39 .075   
Total 11.341 40    

2 Régression 9.345 2 4.673 88.977 .000
b
 

Résidu 1.996 38 .053   
Total 11.341 40    

3 Régression 9.654 3 3.218 70.583 .000
c
 

Résidu 1.687 37 .046   
Total 11.341 40    
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ANOVA
d
 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 8.430 1 8.430 112.935 .000
a
 

Résidu 2.911 39 .075   
Total 11.341 40    

2 Régression 9.345 2 4.673 88.977 .000
b
 

Résidu 1.996 38 .053   
Total 11.341 40    

3 Régression 9.654 3 3.218 70.583 .000
c
 

Résidu 1.687 37 .046   
Total 11.341 40    

a. Valeurs prédites : (constantes), انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

b. Valeurs prédites : (constantes), انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

c. Valeurs prédites : (constantes), انتنظيمي انهيكم : الأول انبعذ ,انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

d. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
 

 
Coefficients

a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) .921 .245  3.764 .001 

 000. 10.627 862. 071. 756. البعدالثالث:نمطالقٌادة

2 (Constante) .519 .227  2.287 .028 

 000. 9.273 713. 067. 625. البعدالثالث:نمطالقٌادة

 000. 4.175 321. 058. 244. البعدالسادس:التدرٌب

3 (Constante) .458 .213  2.154 .038 

 000. 3.985 469. 103. 412. البعدالثالث:نمطالقٌادة

 000. 4.742 342. 055. 260. البعدالسادس:التدرٌب

 013. 2.602 287. 081. 211. البعدالأول:الهٌكلالتنظٌمً

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
 

 

 
Variables exclues

d
 

Modèle Bêta dans t Sig. 
Corrélation 

partielle 

Statistiques de 
colinéarité 

Tolérance 

069. البعدالأول:الاتجاه 1
a
 .731 .469 .118 .756 

049. البعدالثانً:القدرات
a
 .579 .566 .094 .923 

211. البعدالثالث:الدافعٌة
a
 2.575 .014 .385 .860 

180. البعدالرابع:إدراكالدورالوظٌفً
a
 2.023 .050 .312 .769 

الأول:الهٌكلالتنظٌمًالبعد  .229
a
 1.671 .103 .262 .335 

082. البعدالثانً:بٌئةالعملالمادٌة
a
 .844 .404 .136 .695 

-009.- البعدالرابع:الاتصالالإداري
a
 -.081- .936 -.013- .553 

042. البعدالخامس:الأجوروالحوافز
a
 .404 .689 .065 .608 

التدرٌبالبعدالسادس:  .321
a
 4.175 .000 .561 .784 

041. البعدالأول:الاتجاه 2
b
 .511 .613 .084 .751 

011. البعدالثانً:القدرات
b
 .152 .880 .025 .907 

139. البعدالثالث:الدافعٌة
b
 1.891 .066 .297 .799 

125. البعدالرابع:إدراكالدورالوظٌفً
b
 1.611 .116 .256 .742 

287. البعدالأول:الهٌكلالتنظٌمً
b
 2.602 .013 .393 .331 

-001.- البعدالثانً:بٌئةالعملالمادٌة
b
 -.008- .994 -.001- .654 

-184.- البعدالرابع:الاتصالالإداري
b
 -1.922- .062 -.301- .470 

-002.- البعدالخامس:الأجوروالحوافز
b
 -.022- .983 -.004- .599 

039. البعدالأول:الاتجاه 3
c
 .530 .599 .088 .751 



 المراجع 
 

[..] 
 

007. البعدالثانً:القدرات
c
 .097 .923 .016 .907 

116. البعدالثالث:الدافعٌة
c
 1.665 .105 .267 .785 

120. البعدالرابع:إدراكالدورالوظٌفً
c
 1.666 .104 .268 .742 

-044.- البعدالثانً:بٌئةالعملالمادٌة
c
 -.546- .589 -.091- .627 

-156.- البعدالرابع:الاتصالالإداري
c
 -1.718- .094 -.275- .462 

-032.- البعدالخامس:الأجوروالحوافز
c
 -.377- .709 -.063- .588 

a. Valeurs prédites dans le modèle : (constantes), انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

b. Valeurs prédites dans le modèle : (constantes), انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

c. Valeurs prédites dans le modèle : (constantes), انتنظيمي انهيكم : الأول انبعذ ,انتذريب :انسادس انبعذ ,انقيادة نمط : انثانث انبعذ 

d. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 
 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 2.4286 4.0731 3.4811 .49127 41 

Résidu -.65437- .35773 .00000 .20536 41 

Erreur Prévision -2.142- 1.205 .000 1.000 41 

Erreur Résidu -3.065- 1.675 .000 .962 41 

a. Variable dépendante : انمتعهمت انمنظمت انتابغ انمتغير 

 



 المراجع 
 

[..] 
 

  
 

 الخاص ب الجنس لا جوجذ فروق بٍن إجابات العمال جبعا الجنس     T testإخحبار جً جاسث 
 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type الجنس

Erreur standard 
moyenne 

التابعالمنظمةالمتعلمةالمتغٌر  10424. 56136. 3.4673 29 ذكر 

 13758. 47658. 3.5144 12 انثى

 
Test d'échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilaté
rale) 

Différenc
e 

moyenne 
Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 
différence 

Inférieure Supérieure 
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المتغٌرالتابع
المنظمة
 المتعلمة

Hypothès
e de 
variance
s égales 

.584 .449 -.255- 39 .800 -.04709- .18494 -.42117- .32699 

Hypothès
e de 
variance
s 
inégales 

  

-.273- 24.13
2 

.787 -.04709- .17261 -.40323- .30906 

 الحابع؛ المحغٍر على المسحقلة المحغٍرات جأثٍرات للاخحبار( One Way ANOVA) الأحادي الحباٌن جحلٍل

 فروق بتُ إجابات العمال تبعا للعمر توجد   العمرعلاقة      

 

ANOVA 

 المتغٌرالتابعالمنظمةالمتعلمة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 2.590 3 .863 3.651 .021 
Intra-groupes 8.750 37 .236   

Total 11.341 40    

 

 بتُ إجابات العمالتوجد فروق  الاقدميةعلاقة 

ANOVA 

 المتغٌرالتابعالمنظمةالمتعلمة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 3.068 3 1.023 4.574 .008 
Intra-groupes 8.273 37 .224   

Total 11.341 40    

 

 بتُ إجابات العمال فروق توجد ابؼصلحةعلاقة 

 

ANOVA 

 المتغٌرالتابعالمنظمةالمتعلمة

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes 3.030 4 .758 3.282 .022 
Intra-groupes 8.311 36 .231   

Total 11.341 40    
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