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 جامعة بؽداد –كلٌة الإدارة والإقتصاد 

 قسم الادارة العامة

 المستخلص 
منظمً فً توافر ابعاد المنظمة المتعلمة فً وزارة التخطٌط دراسة ابعاد التعلم اللبحث اهدؾ هذا 

, التمكٌن الاداري)دٌنامٌكٌات التعلم,  بـ  ابعاد التعلم المنظمًإذ حُددت  من حٌث العلاقة والتأثٌر العراقٌة
فة, )القٌم الثقافٌة, نقل المعر بأبعاد المنظمة المتعلمة بٌنما حُددت ادارة المعرفة, تطبٌق التكنولوجٌا( 

لجمع البٌانات فً هذا البحث من عٌنة قصدٌة لأربعٌن من الإستبانة  اسُتخدمت, خصابص العاملٌن(, الإتصال
  العاملٌن الذٌن ٌعملون بالوزارة المبحوثة وبمختلؾ المواقع الوظٌفٌة .

 قُسِم هذا البحث الى اربعة اقسام الأول خُصص لمنهجٌة البحث أما الثانً فكان مُخصصاً للجانب
وتحلٌل النتابج العملٌة والأخٌر للاستنتاجات وكانت النتٌجة الربٌسٌة لهذا البحث النظري والثالث لمناقشة 

 وجود علاقة ارتباط وتأثٌر للتعلم المنظمً بالمنظمة المتعلمة فً الوزارة المبحوثة . 

 

The effect of organizational learning dimensions on availability 

of learning organization dimensions in Iraqi planning ministry 
Abstract 

The aim of this research to study.  

The dimensions of organizational learning have been defined(learning 

dynamics, individuals empowerment, knowledge management and technology 

application) as well as the dimensions of learning organization have been 

defined (culture values, knowledge transfer, communication and employee 

characteristics), Asset completion questionnaire was used to collect data of this 

research from a purposely sample represent forty employees who works in 

Iraqi Planning Ministry at different positions. The research divided to four 

parts : 
The first to the research methodology, the second to the theoretical review 

of the research, the third to analysis and discuss the empiric results and the last 

to the conclusions and recommendations. The most outstanding results reached 

by researcher was effect of organizational learning dimensions on availability 

of learning organization dimensions in the ministry researched. 
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 المقذمت 
دأبت الكثٌر من المنظمات على اختلاؾ أنواعها إلى توظٌؾ الأفكار الإدارٌة الحدٌثة فً نشاطاتها المختلفة 

الكثٌر من المصطلحات الادارٌة الحدٌثة بؽٌة تحسٌن فاعلٌتها وكفاءتها , فقد برز منذ بداٌة تسعٌنات القرن العشرٌن 
التعلم  التحسن فً مستوٌات الاداء وهمامٌتها بمرور الزمن لأحداث اثنان تزداد أهومن هذه المصطلحات مصطلحان 

 والمنظمة المتعلمة ( OL)وٌرمز له بـ (   Organizational Learningالمنظمً )
(Learning Organization) ٌرمز لهو ( بـLO) . 
مقارنة بالمواضٌع الإدارٌة  لاً ٌقل فً البٌبة العراقٌة لازال بحثهمااعتبار أن على المتؽٌرٌن  بهذٌنالبحث  اهتم هذٌ

إذ تم تحدٌد  اربعة على مدى ارتباط العلاقة والاثر بٌن ابعادهما  ( وذلك من خلال التعرؾحسب علم الباحث ) التقلٌدٌة
للتعلم المنظمً   كأبعادتطبٌق التكنلوجٌا( ,والاداري ,ادارة المعرفة  نابعاد لكل منهما )دٌنامٌكٌات التعلم, التمكٌ

  .العاملٌن( كأبعاد للمنظمة المتعلمة  صخصابوالاتصال, نقل المعرفة, ,ٌم الثقافٌة و)الق
 ربٌسٌة وهً: قسامأ من أربعةٌتكون هذا البحث 

 .البحثالأول: كرس لمنهجٌة  القسم
 . للبحثالثانً: تناول الإطار النظري  القسم

 . لمتؽٌرات البحثالثالث: شمل الإطار التطبٌقً  القسم
 ذلك`بعد ان تقدم  الرابع فكان للاستنتاجات والتوصٌات مع قابمه بالمصادر العربٌة والاجنبٌة القسمأما 

 .خلاصة باللؽتٌن العربٌة والاجنبٌة 

 البحثالأول: منهجيت  القسم
 السابقة:الدراسات . 1.1

تالً ٌوضح هنالك عدد من الدراسات التً تناولت موضوعً التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة والجدول ال
ٌُذّكربعضاً من هذه الدراسات   .هذا البحث سٌاقمنها فً  إضافة الى ما سوؾ  

 لتعلم المنظمً والمنظمة المتعلمةبعض الدراسات التً تناولت أبعاد ا (1.1) جدول

 
 

 :البحثمشكلة  2.1.

 اهم نتابج الدراسة هدؾ الدراسة الدراسة    ت

1 Goh  Swee (1998) Towards 

learning organizational, the 

strategic building blocks HBR 

Vol 63 N2 PP-15-22 

التعررررؾ علرررى مررردى دعرررم الادارة 
العلٌرررررا لعملٌرررررة الرررررتعلم المنظمرررررً 
ومرردى فابرردة الررتعلم المنظمررً فررً 

 بناء المزاٌا التنافسٌة للمنظمة

الرررتعلم المنظمرررً ٌكرررون مفٌرررداً بوصرررفه وسرررٌلة لبنررراء 
 المزاٌررا التنافسررٌة وانرره ٌشرركل احررد العوامررل فررً وضررع

 الاستراتٌجٌات وتعدٌلها استجابة للتؽٌٌرات

2 Matkins & Marsick & yang 

etal (2004) in journal at 

learning organization Vol 18 

N6(2011) 

 امكانٌة تقسٌم ابعاد المنظمة الى : تحدٌد ابعاد المنظمة المتعلمة
وابعرراد تتعلررق بمسررتوى ابعرراد تتعلررق بمسررتوى الافررراد 

 المنظمة

3 Sudharatna & Li (2004) in 

American society for training 

& development (ASTD)(2005)  

 هنررراك سرررت ابعررراد اساسرررٌة  للمنظمرررة المتعلمرررة وهرررً تحدٌد ابعاد المنظمة المتعلمة
,  لالادارة والتمكرررٌن, الاتصرررا م)القرررٌم الثقافٌرررة, الترررزا

 خصابص العاملٌن ونمو وتطوٌر الاداء( نقل المعرفة,

4 Amitay mayan & Popper & 

Lipshtz Raanan(2005) 

اختبررار مرردى الارتبرراط بررٌن انمرراط 
 القٌادة ومستوى التعلم المنظمً 

التعلم المنظمً ٌكون اكثر كفاءة وفاعلٌة ضرمن نطراق 
 القادة التحولٌون

التحقق من العلاقرة برٌن خصرابص  (2008دراسة البؽدادي عادل هادي ) 5
 تؽٌٌرالمنظمة وجاهزٌتها لل

أن جمٌررع خصررابص المنظمررة المتعلمررة المررذكورة فررً 
 هذه الدراسة لها ارتباط بجاهزٌتها للتؽٌٌر

اثبرررررررات العلاقرررررررة والاثرررررررر برررررررٌن  (2008دراسة الطابً علً حسون ) 6
خصرررررررابص المنظمرررررررة المتعلمرررررررة 

 وادارة الرٌادة

هناك ضعؾ فً مستوى وجود ابعاد المنظمة المتعلمرة 
ٌر الررى ضررعؾ عملٌررات فررً الشررركة المبحوثررة ممررا ٌشرر

الررتعلم فٌهررا ممررا انعكررس سررلباً علررى ادارة الرٌررادة فررً 
 هذه الشركة

دراسة العبادي هاشم فوزي والطابً  7
 ( 2008ٌوسؾ حجٌم )

تقدٌم نموذج مقترح لخلرق منظمرة 
 متعلمة قادرة على الابداع

ان هناك توجهاً لردى المنظمرة المبحوثرة نحرو الاهتمرام 
لررره علاقرررة ارتبررراط معنوٌرررة برررالتعلم المنظمرررً والرررذي 

 المنظمة .هذه  بالابداع المنظمً فً 

دراسة سعٌد عبد السلام لفتة والدلٌمً  8
 ( 2010عماد علً )

تحدٌد اثر كل من التوجره السروقً 
 والتعلم المنظمً فً اداء الاعمال 

وجرررود علاقرررة ارتبررراط برررٌن التوجررره السررروقً والرررتعلم 
لاقرة بٌنهمرا المنظمً فضرلاً عرن وجرود اثرر معنروي للع

 الأعمالفً اداء 

تحدٌرررد اثرررر الرررتعلم المنظمرررً فرررً  (2010دراسة حمد علاء ادهام ) 9
 التمكٌن الاداري 

لرررم تسرررتخدم المنظمرررة المبحوثرررة الرررتعلم المنظمرررً فرررً 
 تحقٌق التمكٌن الاداري
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مة )التأثٌر والعلاقة( بعد سعً دراسة ابعاد التعلم المنظمً والمنظمة المتعل مشكلة البحث فً  تتلخص
  المتعلمةالمنظمات   ون ضمننحو التحول الً ان تكمنذ بداٌة تسعٌنات القرن العشرٌن  الكثٌر من المنظمات

من دراسات سابقة وخبرة متواضعة فً مجال العمل   الباحثعلى ما أطلع علٌه  إستناداً , و بأخرىبدرجة أو 
ذلك التحول هو  ٌضمن لهذه المنظمات  القدرة على إن ما ٌعتقد فةالوظٌفً فً مؤسسات الدولة  المختل

سوؾ ٌكسب المورد البشري بوصفه   والذي  (Organizational Learning)إهتمامها بالتعلم المنظمً
وبخطوات ثابتة وسرٌعة لتوفٌر أبعاد المنظمة  المهارة والمعرفة الإنتاجٌةأهم مورد من موارد العملٌة 

 -للإجابة على التساؤلات التالٌة : جاءت مشكلة البحثلذا   المتعلمة
فً بمدى توافر أبعاد المنظمة المتعلمة  معنوٌة إرتباط ذات دلالة علاقة هل أن لأبعاد التعلم المنظمً -

 ؟وزارة التخطٌط العراقٌة

لوزارة فً افً توافر أبعاد المنظمة المتعلمة  ذات دلالة معنوٌة هل ان لأبعاد التعلم المنظمً تأثٌر -
 ؟المبحوثة

 :البحثفرضٌات  3.1.
 كالآتً: البحثفرضٌات  اكانت البحثالإثبات على السؤالٌن اللذٌن طرحا فً مشكلة  أولأجل الإجابة بالنفً 

فً  ً وتوافر أبعاد المنظمة المتعلمةالتعلم المنظم أبعادبٌن  معنوٌة رتباط ذات دلالةإ هناك علاقة. 1.3.1
 الوزارة المبحوثة.

فً الوزارة  فً توافر أبعاد المنظمة المتعلمةلأبعاد التعلم المنظمً  ذات دلالة معنوٌة هناك تأثٌر. 2.3.1
 المبحوثة.

 :البحثأهداؾ  4.1.
 -:ٌسعى البحث الوصول إلى الأهداؾ التالٌة  

 نظمةبمدى توافر أبعاد الم إرتباط ذات دلالة معنوٌةعلاقة " "التعلم المنظمً لأبعادأن نفً  إثبات أو -
 .المبحوثةوحسب وجهة نظر العٌنة  المتعلمة

وحسب وجهة فً أبعاد المنظمة المتعلمة  ذات دلالة معنوٌة إثبات أو نفً أنً لأبعاد التعلم المنظمً تأثٌر -
   .نظر العٌنة المبحوثة

 .متعلمة بخصابص المنظمة التقلٌدٌةمقارنة خصابص المنظمة ال   -

 .ً والتدرٌب والتعلٌمالمنظمالتمٌٌز بٌن التعلم     -

 أهمٌة البحث:5.1.
تأتً أهمٌة البحث من خلال تحقق أهدافه فً إثبات أو نفً فرضٌاته مما ٌمهد الطرٌق للمنظمات التً 

فً  وخصوصاً  أبعاد هذه المنظمات توفٌر, مةمن ضمن المنظمات المتعل تسعى الى التحول الى أن تكون
كما أن التطرق الى مواضٌع .بإعتقاد الباحث التعلم المنظمً  المبحوثة ومن أهم هذه الأبعاد الوزارة

نظمة المتعلمة ومقارنتها بخصابص المنظمة التقلٌدٌة وما ٌمٌز التعلم المنظمً عن التدرٌب كخصابص الم
بمتؽٌري التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة  المتعلقةوالتعلٌم إلى جانب بعض المفاهٌم والأسس النظرٌة 

قد ٌضٌؾ الى المكتبة تشكو من ندرة الكتابة فٌهما  تبدو نسبٌاً حدٌثة للبٌبة العراقٌة التً لازالتوالتً قد 
 .أدبٌات الإدارة بحثاً أخر جدٌد ًالعراقٌة ف
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 البحث الفرضً نموذج6.1.
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 حصابٌة المستخدمة فً الدراسة:لإالمنهج والأسالٌب ا 7.1.
المنهج الوصفً التحلٌلً لجمع البٌانات وعرضها وتحلٌلها وتفسٌرها وتحدٌد العلاقة  اتبع الباحث اسلوب

والأثر بٌن متؽٌرات الدراسة, اما عن الأسالٌب الإحصابٌة فً التحلٌل فقد تم استخدام حزمة البرامج 
للوصول الى  SPSS( Statistical Package for Social Scienceالإحصابٌة للعلوم الإجتماعٌة )

كما استخدم  البحثوسط الحسابً والإنحراؾ المعٌاري لوصؾ متؽٌرات ل, وقد استخدم االبحثنتابج 
 معامل ارتباط سٌبرمان لتحدٌد العلاقة بٌن تلك المتؽٌرات ومعامل الإنحدار الخطً البسٌط لقٌاس الأثر.

 أسلوب جمع البٌانات: 8.1.
معلومات والتً تجزأت الى عدد من العبارات التً اعتمد الباحث اسلوب الإستبانة فً جمع البٌانات وال

والذي ٌحتوي على خمس عبارات  )لٌكرت الخماسً(  أسلوبواستخدم الباحث  البحثتتعلق بمتؽٌرات 
 وكالآتً: (5)وٌنتهً ب  (1)لكل عبارة وزن ٌبدأ من 

 لا أوافق تماماً  لا أوافق لا أدري أوافق اوافق تماماً  الدرجة

 1 2 3 4 5 الوزن

 
" ابعاد التعلم المنظمً  البحث( فقرة قسمت بالتساوي بٌن متؽٌري 32وقد اشتملت الإستبانة على ) 

 ا الجدول التالً:هوكما ٌوضح وأبعاد المنظمة المتعلمة "

 المتغير التابع

 ابعاد المنظمة المتعلمة

 القيم الثقافية

 نقل المعرفة 

 الاتصال

 العاملين خصائص

 

 المستقلالمتغير 

 أبعاد التعلم المنظمي

 التعلم ديناميكيات

 تمكين العاملين

 ادارة المعرفة

 نلوجياتطبيق التك

 

 علاقة ارتباط

 علاقة تأثير

 ( نموذج انبحث انفرض1.1ً) شكم
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طريقة 

 الإختبار

طريقة 

 الإختبار

 مصادر مقاٌٌس البحث:( 2.1جدول )
 مصادر المقٌاس التسلسل المتؽٌرات

 1-16 أولاً: المتؽٌر المستقل )ابعاد التعلم المنظمً(

حمد  (  فً 2005)م عبد الستار ابراهٌمدها
 ASTDفً مقٌاس ِ ( 2010علاء ادهان )

 (2002)للتعلم المنظمً 

 1-4 دٌنامٌكٌات التعلم ‒

 5-8 تمكٌن العاملٌن ‒

 9-12 ادارة المعرفة ‒

 13-16 تطبٌق التكنولوجٌا ‒

 23-71 ثانٌاً: المتؽٌر التابع )ابعاد المنظمة المتعلمة(

Sudharatna Y. & I . (2004)  ًف
 2008) البؽدادي عادل هادي )

 17-20 القٌم الثقافٌة ‒

 21-24 الإتصال ‒

 25-28 نقل المعرفة ‒

 29-32 العاملٌن خصابص ‒

كما هو موضح فً صحة وثبات أبعاد متؽٌرات البحث والإستبانة و اخ لقٌاسنبوتم استخدام معامل كرو
 الجدولٌن  التالٌٌن:   

 اخ لأبعاد ومتؽٌرات الدراسةنبكرو ( معامل3.1)جدول
 المنظمة المتعلمة)المتؽٌر التابع( التعلم المنظمً )المتؽٌر المستقل(

اسم      
 الإختبار

 

دٌنامٌكٌات 
 التعلم

تمكٌن 
 العاملٌن

ادارة 
 المعرفة

تطبٌق 
 التكنولوجٌا

القٌم 
 الثقافٌة

 الإتصال
نقل 

 المعرفة
خصابص 
 العاملٌن

الإتجاه 
 ككل

 82.63 84.15 80.34 78.85 87.16 80.58 84.73 81.73 78.31 اخنبومعامل كر

 
 للإستبانةاخ نب( معامل كرو3.1جدول )

اسم       
 الاختبار

 

دٌنامٌكٌات 
 التعلم

تمكٌن 
 العاملٌن

 ادارة المعرفة
تطبٌق 

 التكنولوجٌا
القٌم 
 الثقافٌة

 نقل المعرفة الإتصال
خصابص 
 العاملٌن

ككل الاتجاه  

 82.63 84.15 80.34 78.85 87.16 80.58 84.73 81.73 78.31 اخبنمعامل كرو

 
 مجتمع العٌنة:  9.1.

( شخصاً من العاملٌن فً وزارة التخطٌط ومن 40تتكون من )  ةعٌنة قصدٌاستمارات البحث على تم توزٌع 
ٌنة نسبة الع فرداً وتشكل ( 101) مدٌر شعبة فأعلى( وقد بلػ مجتمع البحث ) مسؤولٌةالذٌن ٌتحملون 

تعمٌم نتابج اجاباتها. وٌوضح الجدول الآتً المعلومات العامة  ٌمكن% من المجتمع وهً نسبة كافٌة 40
 وقد عرضت الاستبانة على المحكمٌن* قبل توزٌعها لؽرض تحكٌمها . لأفراد العٌنة.
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 المعلومات العامة لأفراد العٌنة( 4.1جدول )

 العنوان الوظٌفً سًالتحصٌل الدرا العمر النوع الاجتماعً
 المجموع

 مدٌر ملاحظٌنر.  ملاحظ علٌا أولٌة سنة 45أكثر من  سنة 45-30 سنة 30أقل من  أنثى ذكر

22 18 6 20 14 26 14 13 19 8 40 

 أ.د علً حسون الطابً/ كلٌة الإدارة والإقتصاد/ جامعة بؽداد.* 

 بؽداد.م.د. فاضل حمد سلمان/ كلٌة الإدارة والإقتصاد/ جامعة * 
 

 الإطار النظري للذراست /الثاني مالقس
 التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة: 1.2.

 .التعلم المنظمً  1.1.2.
وهو  ألاٌعتمد على متطلب ضروري  إنمانظام على البقاء والحفاظ على تكامله وتوازنه  أيقدرة  إن

ٌر البٌبً, وان هذه التؽٌرات والتحدٌات ٌكون مستوى المعرفة الناتجة عنه ٌوازي على الأقل مستوى التؽ أن
السرٌعة التً تواجه المنظمات فً عالم الأعمال أملت وستملً علٌها فً المستقبل ضرورة حتمٌة متمثلة 
بقدرتها على اعادة ترتٌب هٌاكلها التنظٌمٌة والإستفادة من خبراتها وتجاربها السابقة وتفعٌل هذه الخبرات 

 , مما ٌعنً بالتحدٌد تبنً هذه المنظمات تؽٌرات والتحدٌاتوالتجارب فً مواجهة تلك ال
(, 2008) فً العبادي والطابً (Johnson & Scholes N. 2002:32فلسفةً وتعلماً ) )التعلم المنظمً(

 (.109-138ص.ص )

 مفهوم التعلم المنظمً: 1.1.1.2.
 :عدداً منها  ( نورد هناOLالتً توضح مفاهٌم التعلم المظمً ) هناك عدد من التعارٌؾ

عرؾ التعلم المنظمً بانه عملٌة تحسٌن اجراء المنظمة فً استخدام واستٌعاب المعلومات والتعامل معها 
كما عرؾ بأنه الوسٌلة التً من خلالها نكتشؾ الموارد  (Fiol & Lyles 1985:38باسلوب ملابم )

 ة تؽٌٌر ذلك الواقع الذي ٌعملون فٌه وكٌفٌالبشرٌة داخل المنظمات باستمرار فً الواقع 
(Senge 1994:326)(وٌرى,Robey & Sales(1994):32 بان التعلم المنظمً هو النشاط الذي ٌهدؾ )

والوصول الٌها ومراجعتها الى تحسٌن الأداء من خلال اكساب المعلومات وتخزٌنها فً ذاكرة المنظمة 
لنشاط بعٌد المدى الذي ٌهدؾ الى بناء ( بانه اGoh. كما عرفه )وتنقٌحها من حٌن لآخر وجعلها ذات معنى 

استراتٌجٌة وٌتطلب اهتمام الإدارة الدابم والتزامها به وبذل الجهود لتحقٌقه من خلال دفع مزاٌا تنافسٌة  
 & Lapperأما )( Goh (1998):31الموارد البشرٌة وجعلهم ٌتعلمون باستمرار من اجل تحسٌن الأداء )

Mukherjee 2000:599 ) ل. كما والفهم الأفضبانه عملٌة تحسٌن الأفعال من خلال المعرفة فقد عرفاه
الإجتماعً المدروس والذي ٌحصل من خلال ترجمة المعارؾ والمهارات لدى عرؾ بانه عملٌة التفاعل 

والتنظٌمً  فً بٌبة العمل الى الآخرٌن من اجل التحسٌن المستمر للأداء الجماعًالموارد البشرٌة 
(Donogh & Uemally 2004:25) ًتلك العملٌة التً تسعى , وٌرى الكبٌسً بان التعلم المنظم

والتكٌؾ مع ظروفها علاقتها مع بٌبتها وتطوٌر ذاتها وتفعٌل المنظمات من خلالها الى تحسٌن قدرتها الكلٌة 
ظٌفها لٌكونوا كفلاء لمتابعة واكتساب المعرفة وتووتهٌبة العاملٌن لدٌها الداخلٌة والخارجٌة ومتؽٌراتها 

بانه التفاعل المتكامل لم المنظمً ع( أما عبود فقد عرؾ الت2005:190والتمٌٌز )الكبٌسًلأؼراض التطوٌر 
 ونتابج الأعمال الجدٌدة التً تؤدي الى تؽٌٌر دابم فً السلوك  المحفز بالمعرفة والخبرات

ونفاذ البصٌرة لكل الجدٌدة ( بانه عملٌات لتطوٌر المعرفة Bontesوٌرى )( 2005:251)عبود نجم )
 .(Bontes et.al Cummings & Worley 2008)لإنجاز فوابد المنافسة المستوٌات 

( بأنه النشاط الذي OL)ٌستطٌع الباحث ان ٌعرؾ التعلم المنظمً استناداً الى التعارٌؾ سابقة الذكر أعلاه 
ممارسة اعمالهم بشكل فردي  عندطوعاً وذلك من خلاله ٌحصل العاملون على المعارؾ والمهارات والخبرات 

التً ٌعملون فٌها صفة التمٌز  المتعلمةاو جماعً بهدؾ تحسٌن مستوٌات ادابهم مما ٌضمن اكساب المنظمة 
( OL. كما ٌمكن للباحث تعرٌؾ التعلم المنظمً )سً والتً هً اهم صفة من صفات المنظمات المتعلمةفالتنا

لمهارة بطرٌقة التبادل والتفاعل والتشارك بٌن اعضاء المنظمة بانه النشاط الذي ٌسعى الى نقل المعرفة وا
المتمٌز تتوجه نحو تحسٌن الأداء بؽٌة الإنجاز فً علاقة ؼٌر رسمٌة ومعرفة خاصة تتم داخل المنظمة 

( نشاط ٌسعى الى بناء المٌزة التنافسٌة OLللأهداؾ ولٌس فقط اكتساب المعرفة. اذن التعلم المنظمً)
 .وإكسابها أهم صفة من صفات المنظمات المتعلمة لمنظمةالإستراتٌجٌة ل
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 عن التدرٌب والتعلٌم. التعلم المنظمً زما ٌمٌ 2.1.1.2.
تسعى معظم المنظمات المعاصرة لتطوٌر اداء عاملٌها ولكنهم ٌختلفون بعدد الوسابل التً من خلالها ٌتم 

 "Training"ة لتحقٌق ذلك مثل التدرٌب تحقٌق ذلك الهدؾ. فمن المنظمات من ٌكتفً بالوسابل التقلٌدٌ
حٌث بدات هذه المنظمات بمنح العاملٌن   "Education"الى التعلٌم إضافة  "Skills"لإكتساب المهارات 

وباستخدام الخرٌجٌن فً هذه المعاهد والجامعات لتلبٌة احتٌاجاتها فرصاً تعلٌمٌة فً المعاهد والجامعات فٌها 
لم( ٌاما المنظمات التً لا تعتبر هذه الوسابل التقلٌدٌة )التدرٌب والتعة علمٌاً من الموارد البشرٌة المؤهل

كافٌة لتطوٌر مستوٌات اداء عاملٌها اضافت شكلا ثالثا لتحقٌق ذلك الهدؾ ألا وهو اسلوب التعلم المنظمً 
التدرٌب )الآخرٌن حٌث وجهت اهتمامها لهذا الأسلوب الذي ٌتصؾ بخصابص معٌنة تمٌزه عن الأسلوبٌن 

 . الإسلوبٌنعن هذٌن والتعلٌم( والجدول التالً ٌوضح أهم ما ٌمٌز التعلم المنظمً 
 التدرٌب والتعلٌمعن ما ٌمٌز التعلم المنظمً  أهم( 1.2جدول)

 التعلم المنظمً التدرٌب والتعلٌم

فً  ٌحمل بعدا الٌاً فً نقل المهارة والتً تتمثل 1.
من اجل الإنتاج وكذا مجموعة الحركات للتعامل مع الآلة 

الحال مع التعلٌم الذي ٌتم بالنمط المدرسً التلقٌنً 
 لإكتساب المعلومات.

انتقال المعرفة والخبرة والمهارة بطرٌقة ؼٌر الٌة ولكن 1.
 طراؾ.لأابطرٌقة التبادل والتفاعل والتشارك بٌن 

الحالة الساكنة لنقل المعلومات من الخبٌر الى المتدرب  2.
بكل ما تعنٌه ذلك من هرمٌة واتصال احادي او الطالب 

 الإتجاه فً الؽالب.

العلاقة بٌن الخبٌر والمتدرب والطالب علاقة ؼٌر  2.
رسمٌة اساسها الإتصال باكثر من اتجاه )الصاعد والنازل 

 والإتصال بالبٌبة الخارجٌة(.

ٌمكن الحصول على التدرٌب والتعلٌم خارج موقع  3.
 العمل.

رفة خاصة لا تتم الا فً داخل المنظمة التً أن التعلم مع 3.
 ٌعمل فٌها أعضاءها.

لا ٌتم التعلم الا فً سٌاق عمل المنظمة ومرتبط  4. ٌعتبر التدرٌب والتعلٌم انشطة ؼٌر سٌاقٌة. 4.
 بتارٌخها وتطورها اللاحق.

ٌنصب التدرٌب والتعلٌم على المهارات والمعارؾ العامة 5.
لتؽٌر المرتبط بالفهم الخارجً اللتان تحملان قدراً من ا

وان اكتساب المعلومات الجدٌدة لٌس للتطبٌق ولذا تكون 
بداع لإالعلاقة ضعٌفة ؼالباً بٌن التدرٌب والتعلٌم وبٌن ا

 والمنظمة المتعلمة.

ٌمكن من خلال التعلم لٌس فقط اكتساب المعلومات  5.
الجدٌدة وانما اٌضا توسٌع القدرة على انجاز الأهداؾ اي 

ج ما ٌتم تعلمه فً التطبٌق الفعلً فً حل مشاكل العمل ز
وتحقٌق اهداؾ المنظمة ولذا تكون العلاقة واضحة وقوٌة 

 .ؼالباً بٌن التعلم المنظمً وبٌن الإبداع والمنظمة المتعلمة

ٌكون التعلم مدى الحٌاة وٌكون عاماً مع التركٌز على  6.  6 . ٌكون التعلٌم دوري وضٌق التخصص
 التخصص 

 .الأدبٌات : اعتماداً علىالمصدر: الباحث     
 
 والبشري:ورأس مالها الاجتماعً  علاقة وأثر التعلم المنظمً بهٌكل المنظمة المتعلمة 3.1.1.2.

 المنظمة.علاقة واثر المنظمة بهٌكل  -
لٌا فً تحوٌل ان تؽٌٌر الهٌاكل التنظٌمٌة جراء التعلم بما ٌجعل منها هٌاكل مرنة تعكس رؤٌة الإدارة الع

المنظمة من وضعها الهرمً التقلٌدي الى هٌكل مرن لمنظمة متعلمة ومعاصرة حٌث ٌسري اثر التعلم 
هو بالضبط وهذا ( 2006:34الشخصً والجماعً وٌتحول لٌصب فً القاعدة المعرفٌة للمنظمة )الساعدي )

والذي ٌعكس مستوٌات  ا الذي سمً باسمهمامفً هرمه( Munford( وزمٌله )Honeyما طرحه كل من )
 لمستوٌات التنظٌم الإدارٌة المكونة للهٌكل التنظٌمً لمنظمة متعلمة وكما فً الشكل التالً:التعلم وفقاً 
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 ( لمستوٌات التعلم المنظمHoney & Munfordً( هرم )1.2شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source: Agarwal A. (1999), Learning Organization: www.hrfolks.com. 

 (.109-2008:138نقلاً عن العبادي والطابً )
المنظمة  هوإتساقاً مع هرم التعلم أعلاه فان التعلم المنظمً بكل مستوٌاته ٌشكل المستوى الذي تنطلق من

لكً تسمى منظمة متعلمة على ان هذا التقسٌم لمستوٌات التعلٌم لا ٌعنً عدم وجود تداخل وتفاعل بٌنهما فقد 
التفاعل والتطور لمنظمة التعلم والذي  أوجهفً نموذج  (Jones & Hendry(1992):32)عرض كلاً من 

 ٌوضحه الشكل التالً.

 

 
 

                                          
 
 
 
 
 

 

 

 

Source: (Jones & Hendry (1992)) in (Story et al. (2000), Human Resource 

Management: A strategy introduction 2le USA Black well. 

 .(121: 2008نقلاً عن العبادي والطابً )
من خلال الشكل أعلاه ان  (122 : 2008نقلاً عن العبادي والطابً ) (109 :2006وٌلاحظ الساعدي )
التنظٌمً اذ تظهر مرحلة الأساس التً تزود ثمثل المراحل الأولٌة للتعلم الشخصً الدوابر الثلاث السفلى 

الموارد البشرٌة لتحفٌز الجدٌدة والحماس للتعلم بشكل متزاٌد فضلاً عن تطوٌر استراتٌجٌات  الشخص بالتقالٌد
وتطوٌرها من خلال الصٌاؼة لٌنتقل الأشخاص الى مرحلة م تأتً مرحلة تعلم الذات ثالثقة للتعلم الإضافً  ءوبنا

تان الأخرٌان العلٌا فهً دلٌل التؽٌٌر الكامل الدابر أمالٌصبح المتعلم والمنظمة اكثر استقلالاً وإبتكاراً الإستمرار 
من خلال تأثٌر الهٌاكل والبنى والأنظمة فً شكل مظهر وشخصٌة المنظمة هذه وهذا ٌتطلب منها تؽٌٌر 

والتؽٌٌرات العالمٌة واستناداً الى ما ذكر اعلاه ٌرى الباحث ان هناك اختلافاً  الاجتماعًالتكنولوجٌا, التؽٌٌر 
بٌن التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة حٌث ان الأول ٌعتبر الخطوة  والتأثروالعلاقة والتأثٌر عل بالرؼم من التفا

وان التعلم المنظمً ٌركز على الأنشطة الى منظمة متعلمة الأساسٌة الأولى لتحول المنظمة من منظمة تقلٌدٌة 
(Process( التً تكون مقابل الهٌكل )Structure ) وهو احد الخصابص الأساسٌة الذي ٌتصؾ بالمرونة

 خصابص المنظمة المتعلمة. عنللمنظمة المتعلمة وكما سنوضحه فً القادم من الكلام 

 ظمة المتعلمة( أوجه التطور للمن2.2الشكل )

 انتغٍٍر انتحول

 الأساس انصٍاغة الإستمرارٌة

 تعهم فردي

 )تعهم منظمً(

 منظمة 

 متعهمة

 تعهم فرقً

تعهم عهى اساس 

انعلاقات 

 انشخصٍة
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الكثٌر من الباحثٌن على ان المنظمات  أكدالمنظمة المتعلمة فقد  أداءأما من جانب تأثٌر التعلم المنظمً على 
المتعلمة ستشجع موظفٌها على التحدي الدابم  التً تمتلك معدلات عالٌة للتوجه التعلٌمً وهً المنظمات

( بان 1999( فً دراسته التً اجراها سنة )Farrelللمعوقات التً تحول دون تحقٌق اهدافها حٌث وجد )
 Lee & Tsai)المنظمً  الإبداعوعلى الإلتزام المنظمً وروح الجماعة  ًللتوجه التعلٌمً تأثٌر اٌجاب

( الى ان هناك ثلاثة Nevis 1995أشار )( 60-2010:86سلام والدلٌمً )فً دراسة )سعٌد عبد ال( 2005:331
فً سلسلة القٌمة, القدرة بالتعلم تعد مهمة لنجاح اداء المنظمات المتعلمة هً التحسٌن المستمر عوامل مرتبطة 

الأداء على دور التعلم المنظمً فً تحسٌن ( Bukle 1998جذري حٌث اكد )على التجدٌد, واعادة الحٌوٌة بشكل 
دراسة الأداء ومن هنا تأتً أهمٌة فً  نهذا التحسٌإحداث  وعده الأساس الذي تعتمد علٌه المنظمة المتعلمة فً 

 .هذا البحثمشكلة  وهًفً توافر خصابص المنظمة المتعلمة لما له من علاقة وتأثٌر  نشاط التعلم المنظمً
 .بشريالمنظمة الاجتماعً وال برأسمالعلاقة التعلم المنظمً -

ٌق نجاح المنظمة والتعلم المنظمً والذي له قٌوضح علاقة الناس افراد وجماعات فً تح (3.2) الشكل
 .علاقة برأس مال المنظمة الاجتماعً والبشري 

 
 

 
 رأس المال البشري                                                       جتماعً رأس المال الأ         

 
 
 
 
 

  
 
 
 

 التعلم المنظمً  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :أبعاد التعلم المنظمً 4.1.1.2.

الاستراتيجية المفترضة 

الناس وهم افراد وجماعات 

 مفتاح للنجاح المنظمي

 الرؤيا المشتركة  -
 القيم المشتركة  -
 الثقة  -
 الاحترام المتبادل  -
 الصداقة ودعم الجماعة  -
 النصح والدور الايجابي  -
 المشاركة والتمكين  -
 التعاون  -
 العمل الفرقي  -
 الحزم  -
 المهنية  -
ربح في  –اعتماد فلسفة ربح  -

  التفاوض
  العمل التطوعي -

 

 الذكاء , القدرات  -
 التصورات , الاحترام ,الطموحات  -
 التكنيك , المهارات الاجتماعية  -
 الثقة واحترام الذات  -
 المهارة , الالتزام  -
 التكيف والمرونة  -
 القراءة للتعلم  -
 الابداع -
 الحماسة  -
 التحفيز  -
 المثابرة  -
المعايير الاخلاقية ) الصدق ,  -

 الشجاعة , الامانة , الاخلاص (
 النضوج العاطفي   -

  

Sources : Robert kreitner & Angle kinicki 2004 : 10 organizational & behavior sixth ed. 

McG Graw Hill Irwin   
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فً المنظمة المتعلمة وما ٌمٌز المصطلحٌن من  وأثرهبعد الكلام عن مفهوم التعلم المنظمً وعلاقته 
  فً دراسة التعلم المنظمً أبعادخصابص عن بعضهما رؼم التفاعل والتداخل بٌنهما نتطرق هنا عن 

  الاتً : والتً اعتمدت كمتؽٌرات مستقلة فً هذا البحث وهً ( 2010:64حمد علاء )فً (12 :2005دهام )
 دٌنامٌكٌات التعلم: ‒

علمه كٌؾ "( Lern how to learnومهارات كٌفٌة التعلم ) أنفسهمتعلم الأفراد وتطوٌر  آلٌاتونقصد بها 
 .المتمٌزمن التفكٌر والأداء  لأعمالهم ومدى قدرة الأفراد على التمكن أدابهممن خلال  "ٌتعلم

 تمكٌن الأفراد: ‒

ونعنً به مدى تمكن الأفراد من مشاركة الزبابن والجماعات فً المعلومات والأفكار والجهود المبذولة من قبلهم 
 المنظمة التً ٌعملون فٌها بتمٌز واقتدار. أهداؾلتحقٌق  أدابهملتحسٌن مستوٌات 

 إدارة المعرفة: ‒

اكتساب المعرفة وتخزٌنها واسترجاعها وتبادلها مع الآخرٌن واستخدامها لتحسٌن وهً رؼبة الأفراد فً 
 المنظمة بفاعلٌة وكفاءة. أهداؾبما ٌحقق  أدابهممستوٌات 

 تطبٌق التكنولوجٌا: ‒

لرؼبة لدى العاملٌن باستخدام نظام المعلومات المتطور والذي ٌعتمد على التكنولوجٌا وشبكات  تمثل مدى
لمعلومات التً تعمق معرفتهم وتحسن من مستوٌات فرص التعلم لدٌهم من خلال استرجاع ا الإنترنت لتعزٌز

 .أدابهم

 Learning Organizationالمنظمة المتعلمة  2.1.2.
ان منظمات التعلم لٌست  مجرد الأسلوب الأكثر للإدارة المعاصرة واتجاه للإدارة الأكثر حداثة فحسب وانما 

الخلاق وتبنً مفهوم المنظمة المتعلمة سٌمهدالطرٌق نحو اٌجاد حلول للمشاكل  هً بٌبة عمل مفتوحة للفكر
المستمرة والمتعلقة بالعمل والتً توجد عند كل منظمة وذلك من خلال الإستفادة من قاعدة المعرفة مما 

تعاون مع ٌعطٌنا القدرة على التفكٌر النقدي الخلاق والقدرة على توصٌل الأفكار والمفاهٌم والقدرة على ال
 Johnson Kenneth W. (1993.)ؼٌرنا من البشر )

منظمة التعلم هً واحدة من المنظمات التً تبحث لخلق مستقبلها وهذا ٌستوجب التعلم الخلاق وبصورة 
لأعضابها والإستجابة لإحتٌاجات الناس  سواء الداخل )العاملٌن( وفً الخارج )الزبابن(  همستمر

(Johnson Kenneth W. 1993). 
ان تحسٌن بٌبة العمل والتحول من فلسفة العمل السلطوي التقلٌدي إلى فلسفة التقسٌم للصلاحٌات حتى اسفل 
التسلسل الهرمً تتطلب تحسٌن بٌبة التعلم لخلق نتابج ٌرؼب الناس بها والتعلم كٌؾ التعلم معاً من اجل 

 (.Rheem 1995:10تحسٌن الحٌاة بأكملها )

 :المتعلمةة مفهوم المنظم 1.2.1.2.
حٌث بدأت فكرة  (Molean 2006:25المنظمة المتعلمة ؼالباً ما ٌستخدم بشكل مترادؾ مع التعلم المنظمً )

حٌث اشتقت من عمل ارجرٌس وسكون منذ السبعٌنٌات من القرن العشرٌن ( LOالمنظمات المتعلمة )
(Argrris & Schon 1978) ) التً قام بها رٌفانز عن المنظمة المتعلمة كما تعزى الى الدراسات

Revans1983)) وتعتمد جذور المنظمة المتعلمة الى طرٌقة البحث العلمً ونظرٌة التنظٌم والتنظٌم .
العضوي كما ٌعزى مصطلح المنظمة المتعلمة الى ما اشار الٌه بٌتر سنجً حول مسؤولٌة المنظمات على 

الإضطراب وان تحقٌق تلك المسؤولٌة تتطلب التكٌؾ مع تطورات العالم المعاصر الملا بالتؽٌر والفوضى و
, ولكً نحدد مفهوم (2005) السالم  فً( (Senge 1990تحول المنظمات الى منظمات تعلٌمٌة وتعلمٌة 

رأى ان هناك صعوبة لتحدٌد هذا ( 60-2008:78( فً )البؽدادي )Otala 1995:45المنظمة المتعلمة فإن )
 ا.المفهوم حٌث وجد خمسة تصنٌفات لمفهومه

 اضافة الى ان فهناك مفاهٌم فلسفٌة, حركٌة وتربوٌة وتكٌفٌة وعضوٌة لمفهوم المنظمة المتعلمة 
(Peter Senge الأب الروحً لفكرة المنظمة المتعلمة قد بٌن من ان لا احد ) ًٌستطٌع ان ٌضع مفهوما

وجدوا ان ن اخرٌن فً حٌن ان مفكرٌن وباحثٌ( Wana Cott 2005:54)معٌارٌا محددا للمنظمة المتعلمة 
فهو مفهوم بلاؼً اكثر من كونه فعلً له وان لم ٌكن بالإمكان تحدٌد مفهوم معٌاري مفهوم المنظمة المتعلمة 

دون هضم كامل للمفهوم التركٌز على التعابٌر اللفظٌة  فًٌؤثر  هذاوح اكثر من بٌان الهدؾ موٌركز على الط
متعلمة بات فً تحدٌد مفهوم معٌاري لمصطلح منظمة وبالرؼم من تلك الصعو( 60ص  2008)البؽدادي )

 نورد بعض التعارٌؾ لهذا المصطلح بؽٌة الخروج بتعرٌؾ اكثر معٌارٌة وشمولاً له:
المنظمة ( The Fifth Discipline( فً كتابه البعد الخامس )Senge P. Reberts 1990عرؾ )

بصورة مستمرة لتحقٌق النتابج التً ٌرؼبون فٌها  بانها المنظمة التً ٌمٌز العاملون فٌها قدراتهمالمتعلمة 
ومنفتحة وٌطلق فٌها العنان لتحقٌق الأهداؾ الجماعٌة وٌحدد الأفراد كٌفٌة وٌتم فٌها تشجٌع افكار جدٌدة 

 . جماعٌاً )التعلم الفرقً(تعلمهم 
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فً واستخدامه  التً تسعى الى توفٌر فرص التعلم المستمربانها المنظمة ( (Calvert 1994كما عرفت من 
التً تشجع على البحث والحوافز والمشاركة والإبداع تحقٌق الأهداؾ وسط جمع اداء العاملٌن بأداء المنظمة 

التً تسمح لكل افرادها بالمشاركة والتدخل  لمنظمة المتعلمة هً المنظمةا كمصدر للطاقة والقدرات والتجدٌد.
وتجرٌب قدرات عاملٌها ومهاراتهم لإحداث التؽٌٌر  احوالها فً التشخٌص ومناقشة مشاكلها والبحث عن

 والتحسن المستمر وتحقٌق التطور الذاتً لها وللعاملٌن فٌها 
هً المنظمة التً تتمٌز باحتواء كل العاملٌن فً عملٌات تواصل وتؽٌٌر جماعً  .(113ص  2005)الكبٌسً 

 :2008دراسة الطابً ) فً (Watkins & Marsick 1992:118) موجه نحو قٌم ومبادئ مشتركة 
152- 191). 

( فٌؤخذ تعرٌفهما للمنظمة المتعلمة منحاً استراتٌجٌاً فٌعرفانها Finger & Brand 1999:137أما ) ‒
 المنظمة التً تسعى الى تحقٌق هدؾ استراتٌجً مثل الربحٌة أو رضا الزبون. بأنها

ضافة لإورؤٌتها واهدافها با ً قٌمها كما عُرفت بأنها المنظمة المدارة من خلال التعلم كعنصر حٌوي ف ‒
 (.Moilan 1999:5تدخل تعلمها فً عملٌاتها كل ٌوم ) أنها إلى

ومستمر وانه فً هو مفهوم دٌنامٌكً ( ان مفهوم المنظمة المتعلمة Ortenblad 2004:141وٌرى ) ‒
 حالة عدم امكانٌة الوصول الى تحقٌق المنظمة المتعلمة بصورة كاملة ٌمكن ان تكون 

ٌتم العمل على تنفٌذ  أنفر بعض ولٌس جمٌع خصابصها على ولمنظمة المتعلمة الجزبٌة( عندما تت)ا
 باقً الخصابص.

وتروج تبادل المعلومات بٌن العاملٌن ومن ثم خلق قوة  أعضابهاأو انها المنظمة التً تعلم وتشجع التعلم بٌن 
العاملون فٌها الأفكار الجدٌدة التً ٌتكٌفون معها  عمل اكثر معرفةً كما وانها المنظمة المرنة للؽاٌة فً تقبل

)صقر  وٌتبادلونها مع المنظمة التً ٌعملون فٌها لتكوٌن رؤٌة مشتركة عن حاضر المنظمة ومستقبلها
هً التً ٌقوم افرادها بتوسع مستمر  هابأن, كما ٌكمن للباحث ان ٌعرؾ المنظمة المتعلمة (23ص 2003هدى

خصابص محددة فٌها تنعكس على انماط جدٌدة من التفكٌر  إلىبج  المرؼوبة بالإستناد لقابلٌاتهم لتحقٌق النتا
والروح الجماعٌة والتً تعتبر الأفراد الذٌن ٌعملون فٌها فً حالة تعلم مستمر لتحقٌق تلك النتابج بتمٌز 

 وإقتدار.
( بان Easterby Smith & Araujo 1999استناداً الى مفهومً التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة ٌرى )

فان التعلم وفً المقابل  ,ٌجابٌة التً تمكن التعلم المنظمً لمزٌد من النشاطلإالمنظمة المتعلمة هً البٌبة ا
الى استكشاؾ لمعرفة وتمٌٌز المعرفة والكفاءات على مستوى الفرد الذي ٌؤدي  أنشطةالمنظمً ٌحتوي على 

 تأتًالجماعات وبالتالً فً محٌط المنظمة ككل. ومن هنا  الحقل المعرفً الذي ٌدعم وٌؤسس للمعرفة فً
 .ٌأتًمثلة فٌما والتً سوؾ نوضحها بمزٌد من الأ المفهومٌنبٌن  التفرقة

 خصابص المنظمة المتعلمة 2.2.1.2.
مجموعة من الخصابص التً تمٌز منظمة التعلم عن ؼٌرها من المنظمات التقلٌدٌة والجدول حدد الباحثون 
 :من خصابصاهم ما ٌمٌز الإثنٌن  التالً ٌوضح
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 بص المنظمة التقلٌدٌة والمنظمة المتعلمة( مقارنة بٌن خصا2.2جدول )

 خصابص المنظمة المتعلمة خصابص المنظمة التقلٌدٌة

 .تمتلك هٌكل تنظٌمً عمودي  متلك هٌكل تنظٌمً أفقً.ت 

 .تمتلك ثقافة جامدة ؼٌر متطورة  ٌبة.تمتلك ثقافة مكٌفة ومتطورة مع الب 

  ًتقوم بالمهام وفقاً للإجراءات الروتٌنٌة شدٌدة التعقٌد ف
 أكثر الأحٌان.

  ًلتفوٌض الأدوار وتمكٌن العاملٌنتقوم بالمهام وفقا. 

 .تعتمد استراتٌجٌة تنافسٌة فً التعامل مع المنافسٌن   تفاوضٌة تعاونٌة عند التعامل مع المنافسٌن. إستراتٌجٌةتعتمد 

 ٌة لإنجاز الأعمال.تعتمد النظم الرسم   عمالأسلوب المشاركة بالمعلومات لإنجاز الأتعتمد. 

  تعتمد اسلوب التدرٌب التقلٌدي والتعلم التلقٌنً لزٌادة
 مهارة عاملٌها.

  التحفٌز لتشجٌع عاملٌها على التعلم المنظمً لتحسٌن  أسلوبتعتمد
 .مستوٌات ادابهم لإنجاز المهام بتمٌز وابداع

 التً تركز على الفرد أكثر من الجماعة  تعتمد وجهة النظر
 فً الإنتاج والتدرٌب وتقوٌم الأداء وتقدٌم الحوافز.

  ًالتعلم المنظمً والإنتاج تعتمد وجهة النظر التً تركز على الجماعة ف
 وتقوٌم الأداء وتقدٌم الحوافز.

  ًتعتمد معاٌٌر الأداء الوصفٌة المتعلقة بالسلوك الٌوم
تقوٌم أداء عاملٌها والتً ؼالباً لا والصفات الشخصٌة عند 

 تتعلق هذه المعاٌٌر بالإنجاز.

  لتحدٌد درجة عاملٌها  انجازتقوٌم ل الكمٌة والنوعٌةمعاٌٌر التعتمد
 .التمٌز والإبداع تبعاً لهذه المعاٌٌر التً لها علاقة مباشرة بالإنجاز

  ٌعتمد اسلوب المركزٌة فً اكثر الأحٌان فً اتخاذ
 القرارات.

 مد اسلوب تفوٌض الصلاحٌات والمشاركة فً اتخاذ القرارات فً ٌعت
 اكثر الأحٌان.

  ًأسلوبمن اعتماد  أكثرٌعتمد اسلوب التحفٌز السلب 
 التحفٌز الإٌجابً.

  ٌعتمد اسلوب التحفٌز الإٌجابً أكثر من اعتمادها أسلوب التحفٌز
 .(السلبً )العقوبات

 .نظام شبه مؽلق تجاه البٌبة الخارجٌة  م مفتوح ومكٌؾ مع البٌبة الخارجٌة.نظا 

 .القدرة الضعٌفة على التكٌؾ مع البٌبة  .القدرة العالٌة على التكٌؾ مع البٌبة 

 .ٌعتمد اسالٌب انتاج ؼٌر متطورة  متطورة. إنتاج أسالٌبعتمد ت 

  معاملتها مع العاملٌن لا ٌشجعهم على الإبداع والإبتكار
 وتجرٌب الإبتكارات المبدعة.

 مع العاملٌن ٌشجعهم على الإبداع والإبتكار وتجرٌب ما تم  تعاملهم
 .أفضلنتابج  إلىابتكاره فً التطبٌق العملً للوصول 

  قدرتها ضعٌفة للإستفادة من تجاربها الماضٌة لضعؾ
عناٌتها بالذاكرة التنظٌمٌة أو انعدام هذه الذاكرة لدٌها فً 

 اكثر الأحٌان.

 ا الماضٌة لوجود ذاكرة تنظٌمٌة قدرتها عالٌة للإستفادة من تجاربه
 لدٌها معتنى بها.

  تعتمد الأسالٌب التقلٌدٌة فً حل المشاكل التً تواجهها
 البحث العلمً. أسلوبتعتمد لا باستمرار والتً 

  تعتمد اسلوب البحث العلمً فً حلها للمشاكل التً قد تواجهها وفق
 اسالٌب علمٌة مبتكرة ومبدعة.

 ساتها ضعٌفة.تكون ثقة العاملٌن بسٌا  .تكون ثقة العاملٌن بسٌاساتها قوٌة 

 .حول الموضوعه من أدب إداري أرقإعتمادا على ما  الباحث المصدر:
ما ورد آنفاً فً  إلى إضافةلها من الخصابص فإن المنظمة المتعلمة ( Brandt 2003:66) رأيوحسب 
 :أعلاه وهًالجدول 

 .التكٌفًي ٌشجع على السلوك المنظمات المتعلمة تمتلك هٌكل تنظٌمً تحفٌز ‒

 تسعى الى تحقٌقها.  وأهداؾالتحدي  إدارةالمنظمات المتعلمة تمتلك  ‒

الأعضاء التنظٌمٌون فً المنظمة المتعلمة ٌستطٌعون تحدٌد وتعرٌؾ مراحل تطوٌر المنظمة بشكل  ‒
 دقٌق.

 ٌد.المعرفة المؤسساتٌة وعملٌات خاصة للإبتكار الجد أساستمتلك المنظمات المتعلمة  ‒

 هناك عملٌة تبادل مستمرة للمعلومات بٌن المنظمة وبٌبتها الخارجٌة. ‒

 تحصل المنظمة المتعلمة على التؽذٌة الراجعة عن سلعتها وخدماتها. ‒

 فً المنظمة المتعلمة.هناك عملٌة شذب وصقل ومراجعة مستمرة للعملٌات الأساسٌىة  ‒

 لتعلم التنظٌمً.تمتلك المنظمة المتعلمة ثقافة تنظٌمٌة سابدة وداعمة ل ‒

 المنظمة المتعلمة تنظٌم مفتوح مع البٌبة الخارجٌة . ‒
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 ( وهً:2ص 2002للمنظمة المتعلمة خصابص حددتها )صقر هدي فً دراستها ) أنكما 
 المنظمة المتعلمة تتولى تعلم أعضاءها وتشجٌعهم على التعلم. ‒

 ٌز.تروج تبادل المعلومات بٌن اعضابها لخلق قوة عمل اكثر معرفة وتم ‒

 ٌكون العاملون فٌها اكثر تقبلاً للأفكار الجدٌدة. ‒

 الأعضاء بالأفكار الجدٌدة بٌنهم.تبادل  ‒

 تكون رؤٌتهم مشتركة نحو القضاٌا المتعلقة بمستقبل المنظمة والعاملٌن فٌها. ‒

 أبعاد المنظمة المتعلمة 3.2.1.2.
بداعٌة فً كتابه البعد الخامس لإا أعماله والذي تتجسدٌشٌر سٌنجً رابد الكتابة فً المنظمة المتعلمة 

لبناء المنظمة المتعلمة  الإستراتٌجٌات والأدواتوالذي ٌوضح فٌه فن ممارسة المنظمة المتعلمة الذي مجاله 
 Senge)ٌجب الإلمام بها من قبل كل منظمة ترؼب ان تكون من المنظمات المتعلمة  أبعادخمسة  إلى

 وهذه الأبعاد هً:( 1990:13
وهً القدرة على رؤٌة الصورة بحجمها الكبٌر وان كل  :(Systematic Thinking)مًنظالتفكٌر ال ‒

 فً المتؽٌرات الأخرى للنظام. أصداءهسٌجد تصرؾ نقوم به  أيالأشٌاء مترابطة مع بعض وان 
وهو ٌبدأ قبل الإلتزام بالتعلم مدى الحٌاة وهو حجر الزاوٌة  :(Personal Mastery)تمكن الأفراد ‒

 ساعٌاً  أن تكونواقعٌة والتركٌز على  أكثرتكون  أنتعلم وهو اتقان الشخصٌة والتً ٌجب لتنظٌم ال
 نجازات المحتملة.الإللتمسك بروح الإلتزام والحماس لتسهٌل تحقٌق 

وهو معرفة كٌفٌة التأثٌر على قناعات المنظمة (Mental Process Modelنماذج العملٌات العقلٌة ) ‒
ن ٌكون هناك ادراك وتركٌز على الإنفتاح أاتهم عندما ٌكون ذلك ضرورٌاً ووالأتباع وافعالهم وافتراض

 على الآخرٌن لإحداث ذلك التأثٌر الضروري بؽٌة تحقٌق الإنجاز المرؼوب به.
لأن هذه  إقناعالرؤٌا على الأفراد دون  إملاءلا تستطٌع  :(Shared Vision) بناء الرؤى المشتركة ‒

 أهداؾلأفراد الموظفٌن ما ٌهمنا هو تكوٌن شعور للعاملٌن ٌتجه نحو الرؤٌا تبدأ دابما للأفراد با
من رؤى المشتركة هذه ال إلىوٌمكن الوصول مرؼوب بتحقٌقها من الجمٌع  أهداؾ أنهاالمنظمة من 

للأفراد للوصول الى ما هو مشترك لأكثر هذه الرؼبات  والاهتماماتخلال المناقشة للرؼبات 
المنظمة قدر المستطاع. وهذا ٌتطلب من المنظمات المتعلمة ان  أهداؾلتجسٌدها فً والإهتمامات 
 بأهدافها ومن هذه الحقوق : إٌماناً  أكثرلتجعلهم  أعضابهاتؤمن حقوق 

 حق الموظؾ بالمعرفة والتعلم. ‒

 حق الموظؾ بالمشاركة باتخاذ القرارات وخاصة المتعلقة بمصٌره. ‒

من حٌث الموابمة الجسدٌة والعقلٌة ومن ناحٌة اتفاقها حق الموظؾ ان ٌؤمن بٌبة العمل المناسبة له  ‒
 بداع والتطور.لإون بٌبة مساعدة لكمع قٌمه التً ٌؤمن بها لت

 حق الموظؾ بالشعور بالإنتماء لمنظومة العمل والمنظمة التً ٌعمل فٌها وٌعتز بهذا الإنتماء لها. ‒

العمل الجماعً  أساسل على المعاصرة تعم لأن المنظمات : (Team Learning) التعلم الفرقً ‒
بهدؾ  أدابهممستوٌات معاً لتطوٌر قدراتهم وتحسٌن وهذا ٌعنً ان ٌرؼب الأفراد وجمٌعاً فً التعلم 

 خلق النتابج المرؼوب بها بتمٌز من خلال تعاونهم جمٌعاً لتحقٌق ذلك.
عام  Liوزمٌله  Sudharatuaكما ٌمكن دراسة ابعاد المنظمة المتعلمة وفقاً للتصنٌؾ الذي جاء به 

هذا فً  كمتؽٌرات تابعة( والتً اعتمدت هذه الأبعاد 2008فً دراسة البؽدادي عادل هادي )( 2004)
 والتً ٌمكن توضٌحها كما ٌلً: البحث

 الفوابد التالٌة:فهً تجلب للمنظمة التً تتبنى هذه الثقافة والتً تعنً ثقافة التعلم  القٌم الثقافٌة: ‒

 دٌدة لمهارات الطلبات المتؽٌرة للزبون من خلال تكوٌن مقدرات مهمة اكساب المنظمة مهارات ج
 (.Di Bella 1997:111لمنظمات التعلم )

 ( التعلم والتدرٌب المستمر والتطوٌر والتركٌز على التحسٌن المستمرHuany 1998:43). 

  أفرادهاتشجٌع وتسهٌل تعلم ( من التجربةBarrett 1995:32.) 

 رٌب والفشل مع مبدأ قبول الأخطاء والفشل بدون عقوبة التعلم من البٌبة بالتج 
(Ahmed etal. 1999:66.) 

  المنظمة راؼبٌن فً التعلم ومجربٌن على التشارك كوسٌلة لتسهٌل ثقافة التعلم. أفرادٌصبح 

 .الإبداع المستمر والذي هو واحد من الخصابص المهمة لمنظمة التعلم 

الإدارٌٌن لهم دور  أنالإدارة العلٌا بدعم القٌم الثقافٌة حٌث  وهو التزامالتزام الإدارة والتمكٌن:  ‒
العاملٌن على التعلم وتصرفات القادة الإدارٌٌن مهم فً المنظمة المتعلمة فً تعظٌم قدرة 

وفرق العمل لذلك فالتزام تتجسد فً الهٌكل التنظٌمً من خلال عملٌات اتخاذ القرار  وأفعالهم
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لأفراد بمختلؾ المستوٌات التنظٌمٌة تعد من الأبعاد المهمة للمنظمة القٌادة وتعهدها مع تمكٌن ا
 المتعلمة.

الرسابل والمهمات  إٌصالؤولون عن سالإتصال: فالقادة الإدارٌون فً المنظمات المتعلمة م ‒
لإتصال بٌن الأعضاء والتنظٌمٌٌن شا جمٌع الأعضاء التنظٌمٌٌن, فا إلىالتنظٌمٌة والأهداؾ 

جوهري وحٌوي لدعم التعلم فً المنظمة فالإتصال بٌن الإدارة والعاملٌن سواء كان اتصال 
بٌن الأعضاء التنظٌمٌٌن ٌسمح بتطوٌر المعرفة والخبرة داخل المنظمة  أفقً أونازل  أوصاعد 
 (.Senge 1990:63لتنظٌمً )دارة والأداء الإٌوفر ربط بٌن سلوك االإتصال  أن إلى إضافة

المنظمة  إلىهم الموجودات الأكثر أهمٌة فً المنظمة و التنظٌمٌنخصابص العاملٌن: فالأعضاء  ‒
ٌعرفوا كٌؾ ٌعملوا وٌنجزوا  أنفإن العاملٌن لٌس فقط علٌهم جة الخصوص والمتعلمة على 

 Robertsنظمة )الم أهداؾٌعرفوا كٌؾ ٌساهمون فً رسم وتحقٌق  أنذلك  إلى إضافةولكنهم 

ار مناسبة وسٌاسة موارد بشرٌة مع ٌتمتلك عملٌة اخت أنوعلٌه فعلى المنظمة المتعلمة ( 2000
المنظمة وهذا ٌتطلب دعماً وتعزٌزاً من خلال التعلم المستمر والتدرٌب وتحسٌن نوعٌة مهارات 

 العاملٌن.

 إلىٌد من التوسع بها وترجمتها المنظمة تعنً المز إلىنقل المعرفة: المزٌد من المعرفة المنقولة  ‒
المنظمة المتعلمة وعدت عملٌة نقل المعرفة وتدوٌرها من فرد واحد  أبعادنقل المعرفة تعد بعداً من وفعل 
 .(Roberts 2000:86) ن خصابص المنظمة المتعلمةبقٌة الأعضاء التنظٌمٌٌ إلى

تجاه الإٌجابً ونحو الأعلى هو أما عملٌة تحسٌن وتطوٌر نوعٌة الأداء بالإنمو وتطوٌر الأداء:  ‒
وٌعد مؤشراً مهماً للتأكد ما اذا كانت المنظمة قد الآخر واحد من أبعاد المنظمة المتعلمة المهمة 

وضعت بالإتجاه الصحٌح وتحسٌن نوعٌة الأداء ٌعنً التحسٌن المستمر والإبداع وكلاهما ٌمكن 
( من ان الأداء العالً Cill 1995:43ان ٌتحقق فً العملٌات وفً المنتجات حٌث تقترح )

 والمتمٌز للمنظمة ٌمكن ملاحظته من خلال:

 .تكامل كل وظابؾ الأعمال وكل الأنشطة كجزء من العملٌات نحو التحسٌن 

 .لٌس هناك افتراض للثوابت بل ٌجب ان ٌكون الإنتباه نحو الحل التحلٌلً للمشاكل 

 ن عن الأنظمة التً ٌعملون بها.وعلى مسؤولٌة العاملٌ التؽٌٌررجة التأكٌد على رفع د 

( باستخدام بطاقة المقٌاس المتوازنة والتً عدها مؤشر حٌوي للأداء Hitt 1995:74كما أوصى )
 المتمٌز فً المنظمة المتعلمة.

المتعلقة بالمنظمة المتعلمة طرحت من قبل عدد من الكتاب وقد الأخرى وهناك عدد من الأبعاد 
 أنفمن الكتاب من ٌرى  فً تعرٌؾ المنظمة المتعلمة ذاتها  لاختلافهمها تبعاً اختلؾ هؤلاء فً تسمٌتها وعدد

توفر هذه الأبعاد سٌجعل  أنومنهم من ٌعتبر  هناك ترجٌحاً لبعض الأبعاد على الأخرى فٌذكرها دون ؼٌرها
اؾ هذه اتص وإمكانٌةالبٌبة التً ٌعٌش فٌها هذه المنظمة متعلمة واخرٌن تناول هذه الأبعاد من زاوٌة 

تلك البٌبة لهذه والمستلزمات التً ٌمكن ان توفرها وامكانٌة تطبٌقها بما ٌتناسب المنظمة بهذه الأبعاد 
هً ؼٌرها فً فً البلدان النامٌة حٌث من المعروؾ ان البٌبة كً تحوز على صفة منظمة متعلمة  المنظمة

منظمة متعلمة فما نعتبره من المنظمات  لبناءفٌكون مستلزمات كلا البٌبتٌن مختلفتٌن البلدان المتقدمة 
فً بٌبة لبلد متقدم قد وخصابص منظمة متعلمة لبلد متقدم فً بٌبة نامٌة لا ٌعتبر كذلك فً بٌبة المتعلمة 

المتعلمة لكل ٌفوق امكانات البٌبة فً بلد نامً وهكذا ولذلك فمن الصعب تحدٌد خصابص وأبعاد المنظمة 
أبعاد وصؾ شامل لمفهوم و( Carvin 1993:80ٌوجد وكما ٌرى )كل البٌبات حٌث لا لالظروؾ و

من حٌث العدد  عما ذكرناه سابقاً الكثٌر من الكتاب ابعاد تختلؾ  أوردالمنظمة المتعلمة, لذا فقد  خصابصو
 .تالً ٌوضح ذلك على سبٌل المثال: والجدول الللمنظمة المتعلمة والنوع
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 .السابقةالدراسات  بعض مة المتعلمة وكما ذكرتهاالمنظ عرض لأبعاد( 3,2جدول رقم )

 الأبعاد الدراسة

   1-30:(2003)دراسة صقر هدى. 
الجماعة, التعلم ب, تنمٌة الإحساس العاملٌنالقٌادة المشتركة, الثقافة, تمكٌن 

 المستمر.

  1-40:دراسة الحواجرة كامل, بلا تارٌخ. 

الحوارات, تشجٌع التعاون التطور المستمر لفرص العمل, تشجٌع المناقشة و
وفرق التعلم, تمكٌن الأفراد من رؤٌة جماعٌة مشتركة, ربط المنظمة ببٌبتها, 

 قٌادة استراتٌجٌة للتعلم.

 ( ً2008دراسة الطابً عل :)152-191. 

الهٌكل التواصلً, ضبط سلوك مدراء القمة, العلاقة مع البٌبة  الخارجٌة, 
مناخ التعلم, , واستخدامها ود المعلوماتالعملٌات , دور الإدارة العلٌا, وج

 .المحاسبٌة

 Watkins & Marsick (1983). (1996) &   Yang et al. 

(2004). In study of Ji Hoon Song (2011), The 

learning organization, V.18 N6 pp 90-507. 

 ابعاد مستوى الناس وتحتوي على:
 خلق ومساندة فرص التعلم المستمر. ‒

 تفاعل )الفحص والنقاش(.تعزٌز ال ‒

 تشجٌع التعاون الفرقً )المستند على انشطة التعلم الفرقً(. ‒

 تمكٌن الناس من تكوٌن الرؤى المشتركة. ‒

 مستوى المنظمة  وتحتوي على: أبعاد
 أنظمة السٌطرة. ‒

 اتصال المنظمة بالبٌبة الخارجٌة. ‒

 القٌادة الإستراتٌجٌة. ‒

 
فً  ,Y& Li 2004 )   ( Sudharatnaفً دراسة ة المتعلمةأبعاد المنظم هذا البحثفً لقد أعتمدت 

لأنها أصلاً موصوفة بالصدق من قبل المعدٌن الأصلٌٌن لها ولأنها سابقة الذكر ( 2008دراسة البؽدادي )
بعدي التزام الإدارة والتمكٌن ونمو وتطوٌر الأداء لوجود الأبعاد واقعٌة للبٌبة العراقٌة بعد استبعاد  أكثر

فً النموذج  موضحوكما هو المتؽٌر المستقل )التعلم المنظمً(  أبعادفً  ٌشابهماعدٌن وما هذٌن الب
 .للبحثالفرضً 

 للبحث الإطار التطبيقي /الثالث القسم
 عرض وتحلٌل النتابج.. 1.3

 وصؾ عٌنة البحث .1.1.3
 -ماٌلً:العامة لأفراد العٌنة نلاحظ  وماتعلعلق بالمتالم( 1,1للجدول )  عالرجوعند      

مقاربة لنسبة الذكور مما ٌشٌر إلً % وهً نسبة 45% من مجتمع البحث وإن نسبة الإناث 55ٌشكل الذكور 
 45-30أماعن العمرفكان الذٌن هم تتراوح أعمارهم بٌن لرجل لأداء المهام المكلفٌن بهامشاركة المرأة مع ا

% أما اللذٌن هم 35سنة والتً بلؽت 45من  ثم تأتً نسبة اللذٌن أعمارهم أكثر %50هً أكبر النسب إذ بلؽت
. اما بالنسبة  فراد العٌنة العاطفً % وهذه النتابج تشٌر إلً نضوج ا15سنة فكانت نسبتهم  30أقل من 

% اما الباقً 65العٌنة حٌث بلؽت  افرادمجموع للتحصٌل الدراسً اخذت الدراسات الاولٌة اعلى نسبة من 
ة معقولة مما ٌدل على ان ثقافة العٌنة الدراسٌة جٌدة وان هذه النسب كانت فكانت للدراسات العلٌا وهً نسب

ع افراد العٌنة  اذ النسبة الاكبر من مجموشكًل (  ربٌس ملاحظٌنكان عنوان )  اً منسجمة مع اعمارهم واخٌر
لاحظ % واصؽر النسب كانت وظٌفة ) م33حٌث بلؽت العنوان الوظٌفً ) ملاحظ ( أتً بعدها % ثم 47ٌبلؽت 

( وهذه النتابج تأتً منسجمة كذلك مع نسب العمر والتحصٌل الدراسً . وعموما نستطٌع القول ان عٌنة 
تم اختٌارها بهذه المواصفات لتحقٌق اهداؾ البحث من خلال الاجابة على فقرات الاستبانة  القصدٌة البحث

 .بج البحث بدراٌة وموضوعٌة بؽٌة الوصول الى اعلى درجة ممكنة من الدقة فً نتا
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 أبعاد التعلم المنظمً.2.1.3. 
 دٌنامٌكٌات التعلٌم. 1.2.1.3.

( وهو أعلى من الوسط 3,21( أدناه بلػ الوسط الحسابً العام لبعد دٌنامٌكٌة التعلم )3,1فً الجدول )
ودها ( مما ٌؤكد وجود دٌنامٌكٌات التعلم فً المنظمة المبحوثة, وهذا مؤشر جٌد ولكن وج3الفرضً البالػ )

بصورة نسبٌة ما ٌستدعً الحاجة الى وجود دٌنامٌكٌات اخرى للتعلم او تعمٌق الأسالٌب الموجودة فً 
 عكس اتفاق العٌنة على هذه الإجابة.ٌ( وهو قلٌل و0.895المنظمة حالٌاً وبانحراؾ معٌاري )

معٌاري قلٌل ( وبانحراؾ 3.95( اعلى وسط حسابً بلػ )1أما على صعٌد الفقرات فقد سجلت الفقرة )
( مما ٌعكس وجود المجال واسعا امام العاملٌن للتعلم وتطوٌر قدراتهم ومهاراتهم وبإسناد واضح من 0.813)

 قبل الإدارة العلٌا للمنظمة وهذا مؤشر اٌجابً.
( وبإنحراؾ 3( وهو اقل من الوسط الفرضً )2.91( أقل وسط حسابً بلػ )3فً حٌن سجلت الفقرة )

بعض وعدم نقل تجاربهم فً  معا ٌؤشر بعد تعاون العاملٌن فٌما بٌنهم وقلة انسجامهم ( مم0.891معٌاري )
مٌدان العمل بٌنهم, وهنا نود القول ان ذلك ٌعنً حرصهم على عدم اعلان معرفتهم الضمنٌة وعدم جعلها 

وتبقى  صرٌحة مما ٌعرقل اكتمال دورة المعرفة حٌث تبقى المعرفة كٌانات جزبٌة منعزلة بعضها عن بعض
 مخزونة فً اذهان العاملٌن بصورة مجزأة.

 ( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة لدٌنامٌكٌات التعلم1,3جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً الفقرات ت

 0.813 3.93 ٌتم تشجٌعنا من قبل الإدارة العلٌا على التعلم وتطوٌر انفسنا. 1

 0.915 3.10 تعلٌم التلقٌنً.تستخدم المنظمة اسلوب ال 2

 0.955 2.91 ٌتعلم الأفراد التجارب وكٌفٌة حل المشاكل. 3

 0.891 3.24 ٌتدرب الأفراد على كٌفٌة التعلم. 4

 0.895 3.21 الوسط الحسابً العام

 

 . تمكٌن العاملٌن2.2.1.3
 ( وهو اعلى من3.08وسط حسابً بلػ)( قد حصلت على اعلى 6ٌلاحظ من الجدول ادناه ان الفقرة )

عكس وجود تشتت فً اجابة العٌنة وعدم ٌ( وهو عالً 1.11( وبإنحراؾ معٌاري )3الوسط الفرضً البالػ )
اتفاقها, وتؤشر هذه الإجابة وجود حرص لدى العاملٌن لصنع القرارات الخاصة باعمالهم وهذا عامل اٌجابً 

لٌن, ولكن هذه الحرٌة ما زالت بحاجة الى ٌنسجم مع الطروحات النظرٌة الحدٌثة الخاصة بتمكٌن العام
 تحسٌن واضافة.

( وهً قٌمة دون الوسط الحسابً الفرضً مما 2.14( اقل وسط حسابً بلػ )7فً حٌن سجلت الفقرة )
ٌعكس وجود قصور فً تعزٌز المنظمة لإمكانٌات الأفراد ومنحهم الفرص للإجتهاد واصدار الأحكام والتقدٌر 

ان المنظمة الحدٌثة هً التً تعمل مع تطوٌر قدرات الأفراد ومنحهم الفرصة لإصدار وهذه ناحٌة سلبٌة حٌث 
 الأحكام والمشاركة الفاعلة فً المنظمة.

أما على صعٌد العاملٌن فقد اقرت النتابج حاجة المنظمة لبذل جهد اضافً لزٌادة تمكٌن العاملٌن حٌث 
( وتدل 1.03لوسط الفرضً وبانحراؾ معٌاري قدره )( وهو اقل من ا2.67بلؽت قٌمة الوسط الحسابً العام )

 هذه القٌمة على ضعؾ عملٌة التمكٌن فً المنظمة.

 ( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة لتمكٌن العاملٌن2.3جدول )
 الإنحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً الفقرات ت

 1.08 2.53 كفاءة.تزودنً المنظمة بكل المعلومات التً تمكننً من أداء عملً ب 5

 1.11 3,08 تمكننً المنظمة الحرٌة فً صنع القرارات المتعلقة بعملً. 6

 0.95 2.14 تعزز المنظمة من قدرتً على الإجتهاد وإصدار الأحكام والتقدٌر. 7

8 
لا تمكننً المنظمة الحرٌة فً اداء عملً بالرؼم من تحمٌل المسؤولٌة 

 الكاملة عن نتابج هذا العمل.
2.91 0.99 

 1.03 2.67 الوسط الحسابً العام
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 إدارة المعرفة3.2.1.3.
هو فوق الوسط بقلٌل حٌث بلػ وعرفة مال إدارةأشرت النتابج الواردة فً الجدول ادناه الى مستوى 

عكس اتفاق العٌنة على هذه الإجابة والذي ٌ( 0.88( وبانحراؾ معٌاري قلٌل )3.06الوسط الحسابً العام )
 ابج حاجة المنظمة الى تعزٌز النشاط المعرفً فٌها.وتعكس النت

اما على صعٌد الفقرات فقد اشرت النتابج اٌجابٌة المنظمة فً تعاملها مع البٌبة الخارجٌة من خلال 
 تقدمهاالتً  الخدماتمفتوحة امام  البٌبةالعراقٌة خصوصا وان هذه  البٌبةتمتع المنظمة بأدوات رصد تتابع 

( 9هذه المتابعة اٌجابٌة حٌث بلػ الوسط الحسابً لإجابة العٌنة على الفقرة ) حٌث تعتبرالوزارة المبحوثة 
( وهو فوق الوسط 0.88( على مقٌاس لٌكرت الخماسً بإنحراؾ معٌاري )4.08المتعلقة بهذا الخصوص )

 .أٌضاً  تحسٌن إلىولكن تحتاج 
كثٌرا على صعٌد البٌبة الداخلٌة حٌث  ولكن هذه الإٌجابٌة فً التعامل مع البٌبة الخارجٌة قد اختلفت

( الخاصة بهذه البٌبة اوساطاً حسابٌة اقل من الوسط الحسابً الفرضً 12و  11)     سجلت الفقرتان 
( على التوالً حٌث ابرزت وجود خلل فً عملٌات تبادل المعرفة ونقلها بٌن العاملٌن 1.67و  2.87)

 .للالخهذا معالجة لة بة مطالثحوبوالمنظمة الم
 ( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة لتمكٌن العاملٌن3.3جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً الفقرات ت

9 
تراقب ما ٌفعله الآخرون خارج المنظمة لزٌادة معرفتنا بالبٌبة 

 الخارجٌة.
4.08 0.88 

 0.91 3.63 .تراقب الممارسات الأفضل للإستفادة منها لتطوٌر برامج المعرفة 10

11 
تدرٌب الأفراد على مهارات تلقً المعرفة ٌهدؾ تطبٌقها فً مجال 

 عملهم.
2.87 0.90 

12 
شعر بعدم وجود رؼبة لدى المنظمة فً المشاركة بالمعرفة مع 

 العاملٌن.
1.67 0.86 

 0.88 3.06 الوسط الحسابً العام

 
 . تطبٌق التكنولوجٌا4.2.1.3

 ملاحظات الآتٌة:من الجدول أدناه نستنتج ال
( الوسط 13توجد معلومات بالمنظمة كفوءة وٌمكن توظٌفها فً العمل الٌومً )الفقرة  ‒

 .(3وهً قٌمة اعلى من الوسط الفرضً البالػ)( 0.95(, الإنحراؾ المعٌاري )3.36الحسابً)

 .(14المعلومات الموجودة فً المنظمة الفقرة) إلىهناك صعوبة فً وصول العاملٌن  ‒

 (.15)الفقرة ( 3.05من الوسط الفرضً) أعلىنظمة نظم عمل الٌكترونٌة لدعم العاملٌن تمتلك الم ‒

( 16لأداء الأعمال الفقرة) إعاقةالعمل الٌدوٌة والتً تشكل عامل  أسالٌبلا زالت المنظمة تتبع  ‒
 ( وذلك لأن السؤال سلبً.1.25) الوسط الحسابً

عامل سلبً حٌث ما زالت المنظمة موضوعة البحث  مما ٌشكل (2.63الوسط العام لهذا البعد )وقد بلػ 
وهذه المشكلة هً مشكلة عامة تعانً منها جمٌع بعٌدة عن تطبٌق التكنولوجٌا الخاصة بالعمل وبشكل كبٌر 

 .منظماتنا العراقٌة بدون إستثناء

 
 لتطبٌق التكنولوجٌا( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة 4.3جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري الحسابً الوسط الفقرات ت
 0.95 3.36 توجد لدٌنا نظم معلومات معتمدة على الحاسوب فعالة وكفوءة. 13

14 
المعلومات بطرق عالٌة السرعة  إلىالوصول  إمكانٌةٌمتلك الأفراد 

 كالشبكات المحلٌة والإنترنت وؼٌرها.
2.86 0.88 

 0.88 3.05 التعلم بشكل أفضل.توجد لدٌنا نظم الكترونٌة لدعم الأداء والعمل و 15

 0,86 3.75 أسالٌب العمل الٌدوٌة المتبعة تعٌق أدابً لعملً. 16

 0.89 2.63 الوسط الحسابً العام

  



                                                                                                        
                    

135 
 نظمي في توافر أبعاد المنظمة المتعلمةتأثير أبعاد التعلم الم

 في وزارة التخطيط العراقية " " دراسة وصفية تحليلية لآراء عينة من العاملين 

 

 

 

 
 

 المنظمة المتعلمةأبعاد  3.1.3.
 . القٌم الثقافٌة1.3.1.3

 أنن القول وهو أعلى من الوسط الفرضً مما ٌمك( 3.22بلػ الوسط الحسابً العام للتعلم الثقافً )
عاملٌن الاو مع الدى المنظمة منظومة من القٌم الثقافٌة الفعالة تعتمد علٌها فً تعاملها مع المنافسٌن 

 اتفاق العٌنة على هذه الإجابة. ( تعكس0.99وبانحراؾ معٌاري ) وبإنحراؾ
منظمات عملٌا متطورا تعتمد علٌه منظمات الٌوم التً هً  أساساوجود مثل هذه المنظومة ٌشكل  إن

 صانعة ثقافة بالدرجة الأساس تستند علٌها عملٌات الإنتاج الأخرى.
( وهً قٌمة عالٌة 4.23( اعلى وسط حسابً بلػ )20على صعٌد الفقرات فقد سجلت الفقرة ) أما

اتفاقات مع المنافسٌن سواء داخل العراق او و تفاهمات ولدى المنظمة  إنٌفترض على اساس هذه الإجابة 
 خارجه.

نظرا ( 1.84( حٌث بلػ الوسط الحسابً )19الفقرة التً حصلت على اقل وسط حسابً فهً رقم ) اما
 ( ٌعكس وجود تشتت فً اجابة العٌنة.1.05لأن السؤال سلبً وبانحراؾ معٌاري قدره )

 طاً للعاملٌنبواثارة المشاكل بٌنهم ٌشكل عاملاً محتبنً ثقافة الخلاؾ بٌن العاملٌن من قبل الإدارة  أن
البعض, وٌنبؽً بعضهم مع اء الثقافً للمنظمة وٌشكل عاملاً سلبٌاً فً انسجام العاملٌن نوٌعوق تطوٌر الب

 حٌوٌاً لبناء منظمات الٌوم. أصبحعلى المنظمة أن لا تتجاهل هذا الموضوع الذي 
 للقٌم الثقافٌة( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة 3.2جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري سابًالوسط الح الفقرات ت
 0.99 2.98 تسعى المنظمة الى تعزٌز ثقافة التعلم. 71

 0.92 2.33 تتبع المنظمة ثقافة متكٌفة مع متؽٌرات البٌبة. 78

79 
تسعى المنظمة الى توسٌع ثقافة الخلاؾ بٌن العاملٌن للحٌلولة دون 

 حصول النسٌج الثقافً المشترك بٌنهم.
2.79 7.03 

 7.03 4.32 منظمة ثقافة التفاهم مع المنافسٌن بدل المواجهة.تعتمد ال 30

 0.99 2.33 الوسط الحسابً العام

 
 . الإتصال2.3.1.3

ان الوسط الحسابً العام لهذا البعد  .والخاص بفقرات الإتصال كاحد ابعاد المنظمة المتعلمة أدناهٌوضح الجدول 
 إجابةقلٌلة تعكس تجانس ( وهً قٌمة 0.88عٌاري قدره )( وهو اعلى من الوسط الفرضً وبانحراؾ م3.04بلػ )

 العٌنة وعدم تشتتها.
المتعلقة وطبٌعة انسٌاب المعلومات فً المنظمة هً احد ومتطلباتها  وأبعادهاومن المعروؾ ان عملٌة الإتصال 

ة ولو نسبٌاً حٌث ما ممة المتعلاهم الأبعاد التً تعتمد علٌها المنظمة المتعلمة, وقد جاء هذا الوسط ملبٌاً لمتطلبات المنظ
ملبٌة لمتطلبات المنظمة المتعلمة فً مجال كبٌرة لتحسٌن عملٌة الإتصال فٌها لتصبح تزال امام المنظمة خطوات 

 الإتصال.
مما ( 0.88وبانحراؾ معٌاري )( 4.22( اعلى وسط حسابً بلػ )37على صعٌد الفقرات فقد سجلت الفقرة ) أما

بتبادل المعلومات, أما اقل  مما ٌسمح للعاملٌن للإنفتاح والإتصال المشترك لمنظمة المبحوثةرؼبة لدى ا ٌؤكد وجود
ؤكد اتباع المنظمة للنمط الكلاسٌكً فً عملٌة الإتصال حٌث بلػ حٌث ت( 32الأوساط الحسابٌة لهذا البعد فهو الفقرة )

( التً 37هذه الإجابة مع الإجابة فً الفقرة ) نظراً لأن السؤال سلبً وتتناقض( 33ز7)الوسط الحسابً لهذه الفقرة 
اكدت على تنوع الإتجاهات فً مجال الإتصالات وتنوعها افقٌاً وعمودٌاً,  وٌعود هذا الإختلاؾ الى طبٌعة العٌنة التً 

 .وبصورة متباٌنة على هاتٌن الفقرتٌنتكون مترددة بعض الشا فً الإجابة 
  لإتصالفات المعٌارٌة ل( الأوساط الحسابٌة والإنحرا9.2جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً الفقرات ت

 0.88 4.33 لدى المنظمة الرؼبة للإنفتاح والإتصال المشترك. 37

 0.89 2.03 تمتلك المنظمة نظام مفتوح للإتصال مع البٌبة الخارجٌة. 33

 0.89 2.18 ٌقتصر الإتصال بالمنظمة مع المستوٌات العلٌا فقط. 32

34 
 ٌتم التعامل مع العاملٌن فً الوظابؾ ذات الإتصال المباشر مع الجمهور

 على اساس انهم ادوات للرصد البٌبً.
2.93 0.88 

 0.88 2.04 الوسط الحسابً العام
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 . نقل المعرفة3.3.1.3
ٌوضح الجدول ادناه والخاص بفقرات نقل المعرفة بالمنظمة ان الوسط الحسابً العام لهذا البعد 

( مما ٌؤكد وجود 1.02بقلٌل وبانحراؾ معٌاري )( وهو اعلى من الوسط الحسابً الفرضً 3.14ػ)بل
 عملٌات نقل للمعرفة ولكن لٌس بالصورة المطلوبة مما ٌؤكد وجود حاجة الى تفعٌل عملٌات النقل هذه.

راؾ ( وبانح4.18قد حصلت على اعلى وسط حسابً بلػ )( 38أما على صعٌد الفقرات فان الفقرة )
عكس قلة تشتت الإجابات وتؤكد هذه الفقرة على سعً المنظمة للحصول على مكان لها فً ٌ( 0.98)معٌاري 

 .لتقدٌم خدماتها الى هذه البٌبةلخلق فرص  العراقٌة من خلال محاولتها البٌبة
ً ( نظراً لأن السؤال سلب1.66وسط حسابً بلػ )قد حصلت على اقل  (31ولكن الإجابة على الفقرة )

بعضهم  إلىعامل لنقل معرفتهم وخبراتهم مما ٌؤكد وجود عملٌة احتكار للمعرفة وعدم التفاعل الإٌجابً بٌن ال
 .(0.98البعض الآخر وبانحراؾ معٌاري )

وٌمكن  اكان لإحتكار ما ٌملك من معارؾ والإستبثار به أيومن الطبٌعً ان هناك نزعة لدى الإنسان 
ً بؽٌة تحقٌق التكامل المعرفً على صعٌد لتسهٌل عملٌات التبادل المعرفلمنظمة وضع سٌاسات واجراءات ل

 المنظمة ككل.
 لنقل المعرفة( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة 1.2جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً الفقرات ت
 7.02 3.81 بسهولة. إلٌههناك نظام خزن للمعلومات قابل للدخول  33

 7.08 2.94 رؼبة لدى المنظمة للتشارك بالمعرفة مع العاملٌن.هناك  39

31 
هناك شعور لدى العاملٌن باحتكار المعرفة لدى جهات محددة فً 

 المنظمة.
2.24 0.98 

38 
خلق فرص  إلىتسعى المنظمة من خلال المعرفة التً تمتلكها 

 للإبداع والتطور للعاملٌن.
4.78 0.98 

 7.03 2.74 الوسط الحسابً العام

 

 . خصابص العاملٌن4.3.1.3
 ٌستشؾ الباحث من الجدول ادناه النقاط الآتٌة:

وهو اعلى من الوسط  (3.42تهتم المنظمة بخصابص العاملٌن حٌث بلػ الوسط الحسابً العام ) ‒
وٌشكل هذا الإهتمام عاملاً اٌجابٌاً وٌعكس قلة تشتت الإجابة ( 0.91وبإنحراؾ معٌاري )الفرضً 

 وٌعكس توجه الإجابات. (0.91وٌمكن ان ٌطوره وبانحراؾ معٌاري ) ٌدعم عملها

اما على صعٌد الفقرات فتعكس الإجابات قلة اهتمام المنظمة بمعاٌٌر الكفاءة والقدرة عند الإختٌار  ‒
ومن المعلوم ان هناك عوامل ( 0.89وبانحراؾ معٌاري ) (2.29حٌث بلػ الوسط الحسابً للفقرة )

ٌجعل من الصعوبة مما كالمحسوبٌة والمنسوبٌة دخل فً عملٌة الإختٌار ة تتٌاجتماعٌة وسٌاس
 .تماماً تطبٌق معاٌٌر الكفاءة 

وهذا ما جاء فً اجابة العٌنة على الفقرة الأقدمٌة على الكفاءة فً الترقٌة تفضل المنظمة معاٌٌر  ‒
ومن ( على مقٌاس لٌكرت الخماسً 4.27( حٌث حصلت على اعلى وسط حسابً بلػ )27)

العالمٌة الجدٌدة ولكن التوجهات ة ءمن الكفا أكثرالمعروؾ ان قوانٌن التوظٌؾ تؤكد على الأقدمٌة 
وزناً اكثر من الأقدمٌة لأن الكفاءة وحدها هً التً تقود فً ادارة الموارد البشرٌة تعطً الكفاءة 

 .المنظمات باتجاه النجاح والتفوق
 لخصابص العاملٌنلمعٌارٌة ( الأوساط الحسابٌة والإنحرافات ا8.2جدول )

 الإنحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً الفقرات ت
 0.89 3.92 تركٌز المنظمة على خصابص القدرة والكفاءة عند اختٌار العاملٌن. 39

 0.88 2.91 تهتم المنظمة بمواردها البشرٌة لتحقٌق اهداؾ التمٌز. 20

 0.92 4.27 الأقدمٌة على الكفاءة فً الترقٌة.تفضل المنظمة  27

 0.93 2.09 تشجع المنظمة التعلم الفردي والجماعً للعاملٌن فً المنظمة. 23

 0.97 2.43 الوسط الحسابً العام
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 التعلم المنظمي

 الأوساط الحسابٌة والإنحرافات المعٌارٌة لأبعاد التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة. 4.1.3
لٌب التعلم فً اواس آلٌاتالى تعمٌق الواردة فً الجدول ادناه حاجة المنظمة تعكس هذه النتابج 

 المنظمة المبحوثة بؽٌة تطوٌر عملٌات التعلم.
ولكن الأمر كذلك بحاجة  بٌبة صالحة للتعلٌمعلى صعٌد المنظمة المتعلمة فان النتابج تؤكد وجود  أما

 الى مزٌد من العمل الجدي لبلوغ هذا الهدؾ بصورة كاملة.

 حرافات المعٌارٌة لأبعاد التعلم والمنظمة المتعلمة( الأوساط الحسابٌة والإن9.2جدول )

 الوسط الحسابً الفقرات ت

 2.37 دٌنامٌكٌات التعلم 

 3.91 تمكٌن العاملٌن 

 2.09 ادارة المعرفة 

 3.92 تطبٌق التكنولوجٌا 

 3.90 الوسط الحسابً العام للتعلم المنظمً 

 2.33 القٌم الثقافٌة 

 2.04 الإتصال 

 2.74 فةنقل المعر 

 2.43 خصابص العاملٌن 

 2.37 الوسط الحسابً العام للمنظمة المتعلمة 

 
 اختبار فرضٌة الإرتباط. 5.1.3

 ضح الجدول أدناه العلاقات الإرتباطٌة بٌن أبعاد التعلم وأبعاد المنظمة المتعلمةٌو
 التعلم المنظمً والمنظمة المتعلمة أبعادمصفوفة ارتباط بٌن  (70.2)جدول 

 منظمة المتعلمةال
 المنظمة المتعلمة ككل خصابص العاملٌن نقل المعرفة الإتصال القٌم الثقافٌة

 **0.501 *0.431 **0.632 **0.755 **0.587 دٌنامٌكٌات التعلم

 *0.468 **0.676 **0.588 *0.398 0.210 تمكٌن العاملٌن

 *0.472 0.331 **0.738 *0.481 0.352 ادارة المعرفة

 *0.340 *0.425 **0.614 0.217 0.105 نولوجٌاتطبٌق التك

 0.03* معنوٌة بدرجة 
 0.07** معنوٌة بدرجة 

المنظمة المتعلمة بصورة معنوٌة وان  أبعاددٌنامٌكٌات التعلم ترتبط مع جمٌع  أن أعلاهٌتضح من الجدول 
فً تطبٌق دٌنامٌكٌات اعلى ارتباط لها هو مع عملٌة الإتصال حٌث لا ٌمكن ان تستؽنً عن عملٌات الإتصال 

علم مع نقل المعرفة وتعد تتلٌها بالمرتبة التالٌة علاقة دٌنامٌكٌات ال (0.133التعلم وبلػ معامل الإرتباط )
ان من خلال دٌنامٌكٌات التعلم ٌتم نقل المعرفة وقد بلػ معامل الإرتباط بٌنها هذه العلاقة موضوعٌة حٌث 

 .(0.07بدرجة ثقة )( وهً قٌمة معنوٌة 0.923)
( 0.919و ) (0.388تمكٌن العاملٌن فقد ارتبطت معنوٌاً مع كل من نقل المعرفة وخصابص العاملٌن ) أما

( وٌعد موضوع تمكٌن العاملٌن من اهم 0.03بدرجة ثقة ) (0.298( ومع الإتصال )0.07بدرجة ثقة )
 اسس تحقٌق المنظمة المتعلمة.

ادارة المعرفة( فقد ارتبطت مع المعرفة معنوٌاً حٌث بلػ )ً من ابعاد التعلم المنظم أما البعد الثالث
( حٌث بلؽت قٌمة معامل 0.03( ومع الإتصال بدرجة ثقة )0.07( وهً قٌمة معنوٌة بدرجة ثقة )0.128)

 (.0.487بٌنها )الإرتباط 
حٌث لا  (0.24معنوٌة العلاقة بٌن تطبٌق التكنولوجٌا والمنظمة المتعلمة وبدرجة ثقة )كما تؤكد النتابج 

ا ٌحقق صحة الفرضٌة الفرعٌة ٌمكن تحقٌق المنظمة المتعلمة دون وجود تكنولوجٌا حدٌثة ملابمة وهذا م
 الرابعة من الفرضٌة الربٌسٌة الأولى.

 إن مجموع النتابج أعلاه تثبت صحة الفرضٌة الربٌسٌة الأولى.
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 التأثٌر.اختبار فرضٌة . 6.1.3
 ار المذكوربابٌة الخاصة بالإختٌوضح الجدول الآتً الأسالٌب الإحص

فً المنظمة  المنظمً ( الأسالٌب الإحصابٌة الخاصة بإختٌار فرضٌة التأثٌر لأبعاد التعلم77.2جدول )
 المتعلمة

 t sig R2 F Sigاختبار م.الإنحدار المتؽٌرات المستقلة

 0.233 0.000 8.717 0.391 دٌنامٌكٌات التعلم
39.48

3 
0.000 

 0.988 تمكٌن العاملٌن
70.27

7 
0.000 0.427 

97.93
2 

0.000 

 0.248 0.000 1.378 0.341 ادارة المعرفة
41.91

4 
0.000 

 0.040 0.928 0.270 0.02 3.033 0.312 تطبٌق التكنولوجٌا

  48.18   4.420 0.383 المنظمً ككل التعلم

 
                   t (8.71 )مة حٌث بلؽت قٌمة ٌتضح من الجدول أعلاه ان دٌنامٌكٌات التعلم تؤثر فً تكوٌن المنظمة المتعل

ودرجة  (0.233درجات الثقة وبلػ معامل التحدٌد ) لكلوهً قٌمتان معنوٌتان  F  (39.483)وقٌمة 
( مما ٌؤكد وجود مثل هذا التأثٌر وتتفق هذه النتابج مع الطروحات الفكرٌة لكل من التعلم 0.000المعنوٌة )

 ٌمكن تحقٌقها دون وجود دٌنامٌكٌات فعالة للتعلم.والمنظمة المتعلمة حٌث لا 
وٌنطبق نفس الكلام على تمكٌن العاملٌن حٌث سجلت قٌمة معامل الإنحدار على اعلى قٌمة مقارنة 

( على التوالً ومعامل التحدٌد 97.932و ) t (0.27)( وقٌمة 0.988بالمتؽٌرات الأخرى حٌث بلؽت )
 . على وجود تأثٌر التمكٌن على المنظمة المتعلمة ( وجمٌع هذه القٌم معنوٌة تدل0.427)

المنظمة حٌث ٌستدل من النتابج وجود تأثٌر لإدارة المعرفة على على أداة المعرفة وٌنطبق نفس الكلام 
 ( وهً معنوٌة.41.914) Fحٌث بلؽت قٌمة  المتعلمة

وجود تأثٌر له على المنظمة الذي واذا انتقلنا الى المتؽٌر الأخٌر )تطبٌق التكنولوجٌا(  فقد اكدت العٌنة 
( مما 0.3ٌمكن ان ٌكون اداة او وسٌلة من وسابل تحقٌق المنظمة المتعلمة ولكن تأثٌر هذا بدرجة ثقة )

وتأسٌا بالنتابج الواردة فً الجدول اعلاه ٌمكن القول بثبوت صحة الفرضٌة الربٌسٌة ٌعكس قلة هذا التأثٌر 
 المنظمة المتعلمة. توافر أبعادثٌر للتعلم المنظمً فً الثانٌة التً تنص على انه ٌوجد تأ
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 الإستنتاجاث والتىصياث /الرابع القسم
 الإستنتاجات. 7.4

 الإستنتاجات الآتٌة: إلىالبحث توصل 

  مع بعضها من حٌث العمر والعنوان الوظٌفً والمستوى  متوافقة البحث القصدٌةكانت خصابص عٌنة
 .الدراسً

 العمل. ذلك ة مشاكلهعاملٌن فٌما بٌنهم فً العمل وخصوصاً عند مواجقلة تعاون الأفراد ال 

 تحمٌلهم بالرؼم من  قلة الحرٌة الممنوحة للعاملٌن خصوصاً فً تحدٌد طرق انجاز الأعمال الموكلة بهم
 .تلك الأعمالالمسؤولٌة الكاملة عن نتابج 

  مجال  لتطبٌقها فً  لهم وفسح المجال منهاهناك حاجة واضحة لزٌادة مهارات العاملٌن خصوصاً المعرفٌة
 اعمالهم.

 المعرفة التً ٌمتلكها كل واحد هذه ب الاستبثاررفة التً ٌمتلكونها وسٌادة ظاهرة عضعؾ مشاركة العاملٌن بالم
 منهم.

 .عدم حداثة نظم العمل الإلكترونٌة وضٌق مجالات الوصول الى المعلومات المهمة والمرتبطة بالعمل 

  بة للإنفتاح على العالم الخارجً والتعامل مع البٌبة الخارجٌة بإٌجابٌة.الرؼ الوزارةلدى 

  ًعلى ان تكون الإتصالات الداخلٌة تتم من خلال المستوٌات الإدارٌة العلٌا اي  الوزارةهناك تركٌز واضح ف
 .فً هذه الوزارة الإتصالات الرسمٌة التركٌز على

 دورة  ى مجموعة محددة من العاملٌن وعدم إكتمالاثبتت النتابج شٌوع ظاهرة احتكار المعرفة لد
 .فً الوزارة المبحوثةالمعرفة

  تبنً المنظمة آلٌات لإختٌار العاملٌن لا تعتمد على اساس القدرة والكفاءة وتفضل الترقٌة على اساس
 الأقدمٌة ولٌس على اساس الكفاءة.

 مجال تمكٌن العاملٌن وجعلهم ٌنجزون وجود حاجة لتعمٌق التعلم فً المنظمة بابعاده المختلفة خصوصا ف ً
 الأعمال بأسلوبهم الخاص.

 لتكون ظمن ابعاد المنظمة المتعلمة بالمستوى المطلوب حٌث ما زال الدرب طوٌلا امامها  الوزارةٌتوفر فً لا
 .أبعاد التعلم المنظمً فٌها    لضعؾ إستؽلال تأثٌر المنظمات المتعلمة

 التوصٌات. 3.4
 :ٌأتًات أعلاه ٌمكن للباحث ان ٌوصً بما فً ضوء الإستنتاج

 حدٌد اسالٌب انجازهم للأعمال عمل على زٌادة تمكٌن العاملٌن فً عملهم وذلك من خلال منح الحرٌة لهم لتال
من طرح تلك فً العمل بحرٌة وصراحة فٌما بٌنهم وعدم الخوؾ والتردد ومناقشة المشاكل التً تواجههم 

 المشاكل.

 مهارات المعرفٌة لدى العاملٌن وذلك من خلال التواصل مع المنظمات الأكادٌمٌة العراقٌة العمل على زٌادة ال
 المختلفة لتطوٌر قدراتهم المعرفٌة.

  معٌنة تواجه وبمشاركة الإدارة العلٌا وبخصوص مشاكل عقد حلقات نقاشٌة مستمرة ودورٌة بٌن العاملٌن
المعارؾ المجال لطرح  ٌهٌاما ٌسمح او فٌما بٌنهم وبالمنظمة والإستفادة من عصؾ الأفكار 

 الضمنٌة التً ٌمتلكها العاملون الى زملابهم ومكافبتهم علٌها.

  التقنً بالعمل وتوظٌؾ أحدث التقنٌات الموجودة فً مجال الإختصاص.توسٌع الأفق 

  لمنظمة فً ا حصرها بالسلم الرسمً موعدتطوٌر شبكة الإتصالات بٌن العاملٌن وجعلها متعددة الإتجاهات
 والإستفادة من الإتصالات ؼٌر الرسمٌة.

 فً عملٌات اختٌار العاملٌن وفً الترقٌات تعتمد علٌه المنظمة  جعل الكفاءة والقدرة العنوان الربٌسً الذي
 وتوزٌع المكافبات وفً باقً نشاطات ادارة الموارد البشرٌة الأخرى.

  ًلم العاملٌن وتطوٌر قدراتهم.ٌادة تعزخصباً لتهٌبة المناخ التنظٌمً لٌوفر مجالا 

  مع إحتٌاجات العاملٌن وتكون ذات نوعٌة عالٌة وتمنح  لتتلاءماعادة النظر فً تصمٌم البرامج التدرٌبٌة
 صها للعاملٌن بعدالة.فر

  بؽٌة تحقٌق التكامل المعرفً واكتمال  واجراءات لتسهٌل عملٌات التبادل المعرفً تسٌاساوضع
 ككُل. الوزارةرة احتكار المعرفة على صعٌد دورة المعرفة ومواجهة ظاه

  فً الوزارة المبحوثة وتوسٌع مجالات الوصول الً المعلومات المهمة  الإلكترونٌةتحدٌث نظم العمل
 والمرتبطة بالعمل.



                                                                                                        
                    

141 
 نظمي في توافر أبعاد المنظمة المتعلمةتأثير أبعاد التعلم الم

 في وزارة التخطيط العراقية " " دراسة وصفية تحليلية لآراء عينة من العاملين 

 

 

 

 
 

 ادر:ـالمص
(, العلاقة بٌن التعلم التنظٌمً وإدارة المعلومات وأثرها فً تحقٌق قٌمة 3009البؽدادي عادل هادي ) .7
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