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 مقدمة

 

 [أ]
 

نظرا لمتطور السريع الذي يشيده العالم في عصرنا الحالي، والذي يمس مختمف المجالات من بينيا  
التطور في منظمات الأعمال، ويخص بدرجة أولى الميام الإدارية، حيث أصبح من الضروري مواكبة ىذا 

 منظمة بيدف تحقيق تميزىا وتقدميا.التطور والتماشي معو من قبل ال

نجد  ياليا التكيف مع محيطيا، ومن بينوىذا يتطمب منيا إدخال وتبني طرق وأساليب حديثة تسيل   
الإستثمار في المورد البشري وتركيز الجيود عميو عن طريق الإىتمام بو وتوفير المناخ المناسب لمعمل من 

صرىا، ويجب أن ن أىم عناأجل الإستفادة القصوى منو، فيو الذي يسير المنظمة ويقوم بإدارتيا ويعتبر م
مورد إستراتيجي يؤدي إلى تعظيم العائد من الجانب الإقتصادي ويكون أكثر إنتماء  تنظر إليو عمى أنو

 لمشاركة والتعاون والعمل الجماعي.لممنظمة من الجانب الإجتماعي من خلال ا

ن خلال الدور ويعتبر العمل ضمن فريق من أىم الأساليب في الإدارة الحديثة وىذا يتضح م  
الإيجابي في تحسين أداء المنظمة وتحديد المشكلات في مختمف المستويات الإدارية ووضع مقترحات من 

 االتي تعتمد عمى العمل ضمن فريق تشيد تحسنأجل حميا إضافة إلى إتخاذ القرارات بفاعمية، والمنظمات 
رضاء الزبائن ورفع الروح المعنوية وىو اممحوظ  اأحد أسباب نجاحيا، كما أنو يعد مصدر  في الإنتاجية وا 

ميما لمتعمم التنظيمي للأفراد، فيو يساعد عمى توليد المعرفة وتطوير الأفكار الذىنية وخمق أفكار إبداعية، 
لميزتيا التنافسية، والمنظمة لا تستطيع  احيث يعتبر التعمم عنصر أساسي لديمومة وكفاءة المنظمة ومصدر 

ارات بشرية قادرة عمى التعمم وراغبة فيو وتكون مدعمة بالعمل الجماعي من أجل تحقيق ذلك إلا بوجود إط
 مواكبة التغيرات في ظل الظروف والضغوط الخارجية.

 دراسةأولا: إشكالية ال

أداء متميز تحقيق إلى يؤدي بإعتبار فرق العمل ذات أىمية بالغة ، وبإعتبار التعمم التنظيمي  
بجامعة محمد الصديق  وعموم التسييرواقعيا في كمية العموم الاقتصادية والتجارية  سنحاول التعرف عمى عمى

 التالي: رئيسيتتمحور حول السؤال الإشكالية الدراسة فإن  ، _جيجل_بن يحي

 ؟-جيجل–بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير  فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمياثر  ما

 بيذا الإحاطة قصد الفرعية التساؤلات من مجموعة نورد الدراسة إشكالية عن الإجابة ولمحاولة  
 :الموضوع
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 عمل بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد الصديق بن يحي لما واقع فرق ا–
 ؟-جيجل

 والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد  ما درجة توافر أبعاد التعمم التنظيمي بكمية العموم الإقتصادية
 ؟-جيجل–الصديق بن يحي 

  0000ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤  لفرق العمل عمى تمكين العاممين لمعينة
 محل الدراسة؟

  0000ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤ لمعينة محل  لفرق العمل عمى التقنية
 الدراسة؟

  0000ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤ لمعينة  لفرق العمل عمى إدارة المعرفة
 محل الدراسة؟

  0000ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤ لمعينة  لفرق العمل عمى الثقافة التنظيمية
 محل الدراسة؟

 ثانيا: فرضيات الدراسة
 الرئيسية تم مبدئيا صياغة الفرضية الرئيسية التالية: الإشكالية عن للإجابة  
لفرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي من  ≥ 0,0,يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية "

 ."-جيجل–وجهة نظر أساتذة كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد الصديق بن يحي 
 وللإجابة عن التساؤلات الفرعية السابقة تم صياغة أربع فرضيات فرعية تتفرع من الفرضية الرئيسية:  

  0000يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤  لفرق العمل عمى تمكين العاممين لمعينة
 محل الدراسة.

  0000يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤ لمعينة محل  لفرق العمل عمى التقنية
 الدراسة.

  0000يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤ لمعينة محل  لفرق العمل عمى إدارة المعرفة
 الدراسة.

  0000يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≤ لمعينة  لفرق العمل عمى الثقافة التنظيمية
 محل الدراسة؟

 هداف الدراسة: أثالثا



 مقدمة

 

ت] ] 
 

 يمكن تمخيص أىداف الدراسة من خلال ما يمي:  
 التعرف عمى دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي. -
كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد في  تسميط الضوء عمى أىمية فرق العمل -

 .-جيجل–الصديق بن يحي 
كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد الصديق بن  إبراز أىمية التعمم التنظيمي في -

 .-جيجل–يحي 
بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة  الكشف عن العلاقة بين فرق العمل والتعمم التنظيمي -

 .-جيجل–محمد الصديق بن يحي 
 : منهج الدراسةرابعا

تم الإعتماد عمى إلى نفي أو إثبات صحة الفرضيات  التساؤل المطروح والتوصلمن أجل الإجابة عمى   
المنيج الوصفي، والذي ىو عبارة عن "أسموب يعتمد عمى جمع معمومات وبيانات عن ظاىرة ما، أو حدث ما، 

مى إذ تم الإعتماد في الدراسة ع، "بقصد التعرف عمى الظاىرة المدروسة وتحديد جوانب القوة والضعف فيو
ومدخل  (،الدراسات السابقةئل، المجلات، المواقع الإلكترونية، الكتب، الرسامدخمين، مدخل الدراسة الوثائقية )

والتي تيتم بجوانب الموضوع بيدف عرض الإطار (، spssالدراسة المسحية )الإستبيان، واستخدام برنامج 
 لفرق العمل والتعمم التنظيمي.و التطبيقي  النظري

 أهمية الدراسة خامسا:  
 إعطاء نظرة جديدة عمى أىمية المتغيرات المبحوثة كظواىر إدارية معاصرة.  -
معرفة دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة   -

 .-جيجل–محمد الصديق بن يحي 
 .نسبيا  تي تناولتيا وندرتياحداثة المتغيرين محل الدراسة وقمة الدراسات ال -
بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد تشخيص مستوى فرق العمل والتعمم التنظيمي  -

 .-جيجل–الصديق بن يحي 
 سادسا: حدود الدراسة

 تمثمت حدود ىذه الدراسة فيما يمي:
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اقتصرت ىذه الدراسة عمى التعرف عمى دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي  :ةالموضوعي ودالحد -
 .-جيجل–بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد الصديق بن يحي 

ر كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسييتمثمت الحدود المكانية ليذه الدراسة في  :ةالمكاني ودالحد -
 .-جيجل–بجامعة محمد الصديق بن يحي 

 ( 2012/2012) الزمنية الفترةخلال الدراسة  ىذهتم تطبيق : ةالزمني ودالحد -
كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد الصديق ة ويتمثل في أساتذ: ةالبشري ودالحد -

 .-جيجل–بن يحي 
 : هيكمة الدراسةسابعا

الدراسة إلى ثلاث فصول منيا فصمين لمجانب النظري، حيث الفصل الأول تناول الإطار تم تقسيم   
تم تقسيمو إلى  ثلاث مباحث، المبحث الأول بعنوان مدخل إلى فرق العمل والمبحث الثاني  النظري لفرق العمل

 أما فيما يخص، أدائيابعنوان أساسيات حول فرق العمل أما المبحث الثالث فتطرقنا فيو إلى تقييم فرق العمل و 
التنظيمي فالمبحث الأول يتناول ماىية التعمم التنظيمي متعمم فقد كان حول الإطار المفاىيمي ل الفصل الثاني

، والمبحث الثاني عموميات حول التعمم التنظيمي أما المبحث الثالث فكان بعنوان مرتكزات حول التعمم التنظيمي
راسة ميدانية ركزت عمى دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي بكمية العموم تم تدعيم الجانب النظري بدوأخيرا 

، المبحث الأول تقديم عام لمكمية والمبحث الثاني الإقتصادية وعموم التسيير حيث تم تقسيمو إلى ثلاثة مباحث
لى عرض وتحميل البيانات تضمن تصميم الدراسة الميدانية وخطواتيا الإجرائية أما المبحث الثالث فقد تم التطرق إ

ختبار الفرضيات.  الخاصة بعينة الدراسة وا 
 الدراسات السابقة :ثامنا

 بعنوان: التمكين الإداري وعلاقته بفعالية فرق العمل. 3,12دراسة حسين مروان عفانة  -1
ىذه الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين التمكين الإداري وفعالية فرق العمل ومستوى تطبيق كل  ىدفت  

خدم الباحث ( مؤسسة، حيث است50منيما في المؤسسات الأىمية الدولية العامة في قطاع غزة.والبالغ عددىا )
 .المحصمة وقد كانت الإستبانة ىي الأداة المستخدمة في جمع البياناتالمنيج الوصفي، 

 وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا:  
 مستوى التمكين الإداري في المؤسسات الأىمية الدولية العامة في قطاع غزة مرتفع. -
 مستوى فعالية فرق العمل كان مرتفع. -
 وجود علاقة طردية بين التمكين الإداري وفعالية فرق العمل. -
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 نتج من الدراسة عدد من التوصيات أىميا ما يمي: كما  
عمى إدارات المؤسسات الإستمرار في تعزيز الإعتماد عمى فرق العمل لإنجاز الأعمال أكثر من اعتمادىا  -

 بث روح العمل الجماعي.عمى الأفراد أنفسيم، مما يساعد عمى 
وب العمل الجماعي كفريق لإنجاز العمل عمى تعزيز التمكين في المؤسسات خصوصا عن طريق الأخذ بأسم -

 الأعمال.
واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع الإداري  بعنوان: 3,12دراسة يوسف عيسى أبو جربوع  -3

 .من وجهة نظر العاممين في وزارة الإقتصاد الوطني
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى واقع بناء فرق العمل ودورىا في تنمية الإبداع الإداري من وجية   

الوصفي، ( موظف، حيث استخدم الباحث المنيج 202نظر العاممين في وزارة الإقتصاد الوطني والبالغ عددىم )
 البيانات. وقد تم أخذ عينة طبقية وقد كانت الإستبانة ىي الأداة المستعممة في جمع

 وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا:  
 يوجد دور لسموكيات أعضاء فرق العمل في تنمية الإبداع الإداري لدى العاممين في وزارة الإقتصاد الوطني. -
 ي.لا يوجد دور لمبيئة التنظيمية لفرق العمل في تنمية الإبداع الإداري لدى العاممين في وزارة الإقتصاد الوطن -
 يوجد دور لمبيئة الإجتماعية لفرق العمل في تنمية الإبداع الإداري لدى العاممين في وزارة الإقتصاد الوطني. -
 كما نتج عن الدراسة عدد من النتائج أىميا: 

التأكيد عمى أىمية ودور فرق العمل كأحد الإستراتيجيات التي يمكن أن تتبناىا الوزارة لتطوير الإبداع  -
 الإداري.

جراءات العمل.وضع  -  أسس ومعايير لعممية ترقية أعضاء فرق العمل داخميا والعمل عمى ضبط الأنظمة وا 
زيادة إىتمام الإدارة العميا بتدريب قادة وأعضاء فرق العمل لأن التدريب يعد خيارا إستراتيجيا لإعداد موارد  -

 بشرية مبدعة.
 وعلاقته بتمكين العاممينبعنوان: التعمم التنظيمي  3,10دراسة بمقاسم جوادي  -2
ىدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين التعمم التنظيمي وتمكين العاممين في مديرية توزيع الكيرباء   

( 111( عامل، حيث أختيرت منيم عينة عشوائية بسيطة بمغ عدد مفرداتيا )322والغاز بالأغواط والبالغ عددىم )
 لجمع البيانات واستخدم الباحث المنيج الوصفي. وقد كانت الإستبانة الأداة المستخدمة

 وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا:  
 قة إرتباط قوية بين التعمم التنظيمي وتمكين العاممين بشكل عام.وجود علا -
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 وجود علاقة إرتباطية بين كل بعد من أبعاد التعمم التنظيمي وتمكين العاممين. -
 دد من التوصيات أىميا:كما نتج عن الدراسة ع   

العمل عمى تطوير أنظمة ونظم معمومات وشبكة داخمية تتيح لمعمال سيولة الوصول إلى مصادر المعمومات  -
 داخل المنظمة والإستفادة منيا.

 القيام بدراسة خاصة بالتعمم التنظيمي والربط بالبعد الإستراتيجي لممنظمة. -
 خمق مناخ تنظيمي يدعم ويدرك أىمية التعمم التنظيمي في تعزيز فرص التمكين. -
 بعنوان، دور أبعاد التعمم التنظيمي في التحول إلى منظمات ذكية 3,12دراسة سجى جواد حسين  -2

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور أبعاد التعمم التنظيمي في التحول إلى منظمات ذكية عمى عينة من  
قسام في بعض جامعات الفرات الأوسط، وقد تبنت الباحثة أسموب العينة العمدية، وكانت الإستبانة رؤساء الأ

عتمدت في ذلك عمى المنيج الوصفي.115الأداة المستخدمة لجمع البيانات والبالغ عددىا )  (، وا 
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا: 

 بعاد التعمم التنظيمي.متمك مستوى مرتفع من أالمبحوثة ت إتفاق الأغمبية عمى أن الكميات -
 تبين أن ىناك علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين أبعاد التعمم التنظيمي وأبعاد المنظمة المتعممة. -

 كما نتج عن الدراسة عدة توصيات أىميا:   
 العمل عمى غرس مفيوم التعمم بين جميع العاممين في الكميات. -
 جميع العاممين في الكميات إلى دورات تدريبية ومكثفة في التعمم التنظيمي. إخضاع -

 : صعوبات الدراسةتاسعا
 تتمثل الصعوبات التي تعرضنا إلييا أثناء إعداد المذكرة سواء في الجانب النظري والتطبيقي فيما يمي: 

 الربط بين المتغيرين بطريقة عممية.صعوبة  -
 الحصول عمى مراجع تتعمق بموضوع يشمل المتغيرين معا.عدم  -
 عدم الإجابة عمى جميع أسئمة الإستبانة. -
 .قصر مدة انجاز البحث -
 .قمة وضعف الخبرة في التعامل مع الاستبيان -

 
  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النظري لفرق العملالإطار الفصل الأول:

 إلى فرق العملمدخل  المبحث الأول:

 أساسيات حول فرق العمل المبحث الثاني:

 وأدائها تقييم فرق العمل المبحث الثالث:
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 :تمييد

واسع من قبل المنظمات، وىذا راجع  باىتمامتعتبر فرق العمل من المواضيع الإدارية التي تحظى  
 إلى الدور الفعال الذي تمعبو ىذه المجموعة من الأفراد في العديد من المجالات.

التغيرات وتطوير أساليب الأداء،  استيعابفيو يعتبر قوة أدائية وحركية تساىم في دفع المنظمة نحو  
لمتخمص من العوائق التي تتخمل الأنشطة وعمميات المنظمة، وسنتناول في ىذا الفصل الإطار النظري لفرق 

 العمل والذي قمنا بتقسيمو إلى ثلاثة مباحث ىي:

 مدخل إلى فرق العمل.المبحث الأول : 
 .المبحث الثاني: أساسيات حول فرق العمل 
  وآدائيا الثالث: تقييم فرق العملالمبحث. 
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 المبحث الأول: مدخل إلى فرق العمل

تعتبر فرق العمل من أىم أساليب التنمية الإدارية وذلك من أجل مسايرة مختمف التغيرات الحاصمة،  
 وىو إستثمار ىام في المورد البشري، وسيتم التطرق إليو من خلال:

 الأول: مفيوم فرق العمل المطمب

 :نتطرق إلى العناصر التاليةفرق العمل بيدف تحديد مفيوم  

 أولا: تعريف فرق العمل

 توجد تعاريف كثيرة لفرق العمل نذكر منيا: 

يضم عددا من الموظفين أو العمال الذين يعممون في إدارة أو  " وحدة أو كيان إجتماعي :تعرف بأنيا 
قسم واحد، أو في إدارة أو أقسام مختمفة ويؤدون أدوار معينة تجمعيم أىداف مشتركة وتربطيم علاقات 

 . 1متعددة، وتسودىم قيم وقواعد سموكية معينة، وتنشر بينيم مشاعر وأحاسيس متنوعة"

تعرف أيضا بأنيا: " فريق يتشكل من إثنان أو أكثر من الأفراد يتقاسمون المسؤولية وفقا لمخرجات  
 .2الأداء في ظل مجموعة من القواعد التي تحددىا المنظمة لتنظيم عمميم"

جماعة يمتمك أعضاؤىا ميارات مكممة لبعضيا البعض، ويمتزمون بغاية وتعرف كذلك بأنيا: "  
 .3ن الأىداف، التي يعتبرون أنفسيم مسؤولين مسؤولية جماعية عن تحقيقيا"مشتركة أو بعدد م

أو أكثر يؤثرون في بعضيم البعض لتحقيق أىداف المنظمة شخصين عبارة عن كما تعرف بأنيا: " 
فردا يعممون بشكل مترابط كي يحققوا أىداف الفريق،  03إلى  5ويأخذ أشكالا متعددة، وعادة ما يتكون من 

فرق ترتبط بميمة محددة تنتيي بتحقيق ىذه الميمة، وأخرى دائمة لا تنتيي حيث يستمر عمميا، وىناك 
 .4ويمكن أن يدار الفريق بواسطة مديرا أو يدار ذاتيا

                                                           
 .492، ص 8991، الطبعة الثانية، القاىرة، الفكر المعاصر في التنظيم والإدارةعامر، عمي محمد عبد الوىاب، يس سعيد  1
 .494، ص 4330دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  السموك التنظيمي،محمد سعيد أنور سمطان،  2
 إعادة التنظيم ودور فرق العمل المرادفة في تخفيض مقاومة التغيير، دراسة ميدانية لمبنوك التجارية الأردنية،د الياشمي، و اسناء د 3

 . 41، ص 4383، الاردن مذكرة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، جامعة الشرق الأوسط
الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر  الإدارية الحديثة،إدارة المعرفة في منظمات الأعمال وعلاقاتيا بالمداخل عبد الرحمن الجاموس،  4

 . 879، ص 4380والتوزيع، عمان، 
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من التعاريف السابقة نستخمص أن فريق العمل ىو: "عبارة عن مجموعة من الأفراد يجمعيم ىدف  
مختمفة تتصف بالتعاون والتفاعل ويتميزون بالميارة وىو يأخذ  مشترك يسعون إلى تحقيقو من خلال أنشطة

 أشكال متعددة". 

 ثانيا: خصائص فرق العمل

 :1يتميز فريق العمل بمجموعة من الخصائص نذكر منيا

 تجمع لفردين أو أكثر. -
 ة إعتمادية تبادلية بين الأعضاء.وجود علاق -
 المشترك.تتفاعل العلاقات والمعاملات بغرض تحقيق اليدف  -
 . الأىدافوتحديد  يشارك الأفراد في خطوات إتخاذ القرار -
 يتم تحديد قيادة الفريق والأدوار مسبقا. -
 يتم وضع خطة العمل بطريقة تشاركية. -
 المعمومات متاحة ومفتوحة لمجميع. -
 تتكامل الأىداف الخاصة مع اليدف المشترك. -
 فرد يمارس دورا أو أكثر تجاه غيره من الأعضاء. فكل محددة  أدوار ليم -
 لثا: أىمية فريق العملاث

 :2مثللو اىمية كبيرة إن العمل ضمن الفريق 
 تحقيق نتائج متميزة لمفرد ولمفريق ولممؤسسة. -
 تطوير الثقة والفيم بين الأفراد. -
 إدراك مدى الطاقة المختزنة لدى الأفراد وبناء الثقة بينيم. -
 روح الفخر لدى الأفراد بسبب إنجازاتيم. تطوير -
 والمشاركة في مختمف النقاشات لكسب المعرفة مع بعضيم البعض. الأدوارممارسة  -

 :3أن أىمية فرق العمل تكمن في أنياالبعض كما يرى 

                                                           
 .54، ص 4332الطبعة الأولى، دار الشروق لمنشر والتوزيع، عمان،  الإتجاىات الحديثة في المنظمات الإدارية،، يزيد منير عبود 1
 .03، ص 4380نشر والتوزيع، عمان، الطبعة الأولى، دار الراية لم القيادة الإدارية،أسامة خيري،  2
العممية لمنشر والتوزيع، عمان،  يدار اليازور  نظم إدارة الجودة في المنظمات الإنتاجية والخدمية،يوسف حجيم الطائي وآخرون،  3

 .488، ص 4339
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معدل دوران العمل وزيادة رضا تولد تحسينات موقفية وسموكية كبيرة، وتؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتقميل  -
اممين، كما أن إمتلاك كل فرد عامل في الفريق الأدوار والمسؤوليات الشخصية لإنجاز العمل يعد أمرا الع

 ميما نحو تحقيق ىدف الفريق.
وفريق العمل يعتبر من الأدوات الفعالة لإنجاز الميام المشتركة، ولقد أثبثت خبرات العمل أنو يمكن لأي  -

اسم الأىداف والميام وتتعاون مع بعضيا البعض لتحقيق مجموعة من البشر أن تتحول إلى قوة تتق
النجاح المطموب بأعمى قدر من الكفاءة والفعالية، وأن إنسان واحدا بمفرده لا يستطيع ميما كانت 

 عبقريتو وقدراتو العقمية والجسمية والإدارية أن يقوم بإنجاز كل شيء بمفرده.
  المطمب الثاني: أىداف تشكيل فرق العمل

 :1شكيل فرق العمل بغية الوصول إلى مجموعة من الأىداف أىميايتم ت

 خمق بيئة عالية التحفيز ومناخ مناسب لمعمل يقمل من شعور العاممين بالوحدة. -
 الجماعي لتقميل حالات الغياب والإىمال والكسل. يمبأدائشعور العاممين بالفخر  -
 الثقة بينيم.الحد من الصراعات بين مختمف المستويات الإدارية وغرس  -
 الإحساس المشترك بالمسؤولية إتجاه الميام المطموب إنجازىا مما يؤدي إلى التركيز عمى الأىداف. -
 تشجيع المبادرات وتقييم الإقتراحات مما يؤدي إلى تحفيز القدرات الإبداعية والمواىب الذاتية لدى الأفراد. -
 توقع المشكلات قبل حدوثيا وتقديم حمول ليا. -
 ية الإتصالات بين الأعضاء مما يؤدي إلى تحسين وتنمية ميارات الإتصال لدى الأفراد.زيادة فعال -
 تطوير الميارات المختمفة لممديرين وتنميتيا في جميع النواحي. -
مكانياتيم المختمفة. -  تعزيز الإبداع عن طريق مشاركة الأفكار بين أعضاء الفريق من خلال معارفيم ومياراتيم وا 
 الييكل التنظيمي لممنظمة.   وحدات ومات بين مختمف زيادة تدفق المعم -

 المطمب الثالث: أسباب تشكيل فرق العمل
التي توحي بحاجة ممحة للأخذ بأسموب فريق العمل، ويمكن ذكر أىم ىناك العديد من الأسباب   

 :2الأسباب فيما يمي
 تعقد الأعمال التي تقوم بيا المنظمات. -

                                                           
دراسة ميدانية لقسم الطالبات،  ،النسائيفرق العمل وأثره عمى الإنتاجية في قطاع التعميم الجامعي أم الخير بنت إبراىيم أحمد عبده،  1

 .47، ص4383مذكرة ماجستير، تخصص إدارة عامة، جامعة الممك عبد العزيز جدة، 
 .420، 424، ص 4332، دار الجامعة لمنشر والتوزيع، القاىرة، السموك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي،  2



 ................... الإطار النظري لفرق العمل...........................................الفصل الأول..............    
 

[12] 
 

 ، مستويات إنجازىا.أدائيامعدل التغيير الذي يجري عمى الأعمال من حيث طبيعتيا، طرق  زيادة -
 تعقد المشكلات التي تواجييا المنظمات من حيث طبيعتيا وآثارىا ومداخل علاجيا. -
نجاز الميام المختمفة. -  تنوع المعمومات والميارات التي يمزم توفرىا لمعالجة المشاكل وا 
 يات النظر المختمفة والإستفادة منيا في المواقف المتنوعة.الحاجة إلى تجميع وج -
 الطبيعة التعاونية التي تميز فريق العمل. -
 تشجيع الإبتكار والحصول عمى أكبر قدر ممكن من الأفكار والحمول الجديدة. -
 زيادة إحتمال قبول الحمول التي يتوصل إلييا الأعضاء نتيجة الجيد المشترك لمفريق. -
 ت الكبيرة التي يعجز الأفراد عن حميا بمفردىم.مواجية المشكلا -
 المتخصصة واستفادة كل الأعضاء منيا. مةالقي  تجميع الخبرات  -
 التنفيذ الحريص لمحمول المتفق عمييا. -
 التأييد المعنوي الذي يتمقاه الأعضاء من بعضيم البعض. -
 المناخ المفتوح والثقة المتبادلة والتعاون المشترك. -
 تقدم المنظمة نتيجة تماسك أعضائيا وحموليم المبتكرة لممشكلات. -
 الشعور الداخمي للأعضاء بالفخر والإعتزاز ومعنى الإنجاز. -

 :1وىناك أسباب أخرى منيا 

 إرتفاع مستوى اليدر في الموارد ومخرجات المؤسسة. -
 بين أفراد المؤسسة، مع التركيز عمى الأىداف الجزئية والفردية. إزدياد الشكاوى والتدمر -
 مظاىر الصراع والعداء بين الأفراد داخل المؤسسة. -
 عدم مشاركة المعمومات مع الآخرين واعتبار المعمومة قوة. -
 عدم وضوح الميام والعلاقات. -
 ضعف فيم واستيعاب القرارات الإدارية أو عدم تنفيذىا بشكل مناسب. -
 لولاء والإلتزام، وظيور بوادر المبادرة والإبداع.ضعف ا -
 زيادة شكاوى المستفيدين من الخدمة أو المستيمكين لممنتجات. -
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  المطمب الرابع: مراحل تشكيل فرق العمل
 :1تمر عممية بناء الفريق بخمس مراحل أساسية وىي  

 مرحمة التكوينأولا: 
ىي أولى خطوات التحول من الفردية إلى الجماعية، حيث يتحول الفرد من كونو فردا إلى عضو،   

ومن كونو وحيد إلى كونو متفاعلا، ومن كونو مستقلا إلى مشارك، وىي مرحمة إختبار يكشف فييا الفرد 
 .العلاقات الملائمة مع أعضاء الفريق، ويكتشف فييا البيئة النفسية والإجتماعية لمفريق

المرحمة سموك من الأدب والمجاممة والتعامل الرسمي مع الآخرين، التعرف ويبدأ الأعضاء في ىذه   
عمى طرق الإنجاز، التعرف عمى السموكات المقبولة والمرفوضة، البحث عن مصادر المعمومات ومحاولة 

ن التييئة المبدئية التعرف عمى المشكلات المحتممة وطرق مواجيتيا لدعم الأفراد في ىذه المرحمة يمك
والتمييد وتقديم المعمومات لتوضيح رسالة الفريق، وأىدافو، والميمة المطموبة ومعايير النجاح وتدريب 

 الأعضاء عمى أداء الميام مع التركيز عمى الميارات التي تنقصيم.
 مرحمة الصراع ثانيا:

مكانو ومكانتو، وتبدو فييا يبحث فييا كل عضو عن وىي أصعب المراحل في بناء الفريق حيث   
الأىداف صعبة أو غير قابمة للإنجاز، وقد ينفذ صبر الأعضاء فيتجادلون لو يعترضون ويقاومون وينشأ 

 النزاع بينيم، وقد يترك بعضيم الفريق.
يسود في ىذه المرحمة شعور بتضارب وجيات النظر، وعدم القدرة عمى التفكير السميم ويبدي   

 مرحمة سموكياتيم بالجداول والمناقشة والتحدي والتنافس والصراع.الأعضاء في ىذه ال
يمكن مساعدة الفريق في ىذه المراحل بالتوضيح وتقديم المعمومات والتحفيز وتأكيد قدراتيم عمى أداء   

الميمة، وتوضيح أمثمة لميام مماثمة وكيف تم إنجازىا، وكذلك إستخدام أساليب حل النزاع من توفيق، 
 نازل، تعاون ومشاركة، تكيف.تحاشي، ت

 مرحمة وضع القواعد ثالثا:
بعد إنقضاء مرحمة الصراع تبدأ مرحمة قبول الأعضاء لبعضيم بعضا، وللأدوار التي يشغمونيا   

ولمفريق ككل، تتميز ىذه المرحمة بإنخفاض حدة الصراع وبدء التعاون ثم تزايده تدريجيا وىي مرحمة وسيطة 
لذلك يجب أن تطول ىذه المرحمة، ويتم وضع القواعد لمعلاقات والمعاملات بين أعضاء  التالية، تميد لممرحمة

 الفريق ليصبح اليدف ىو الرباط أو العقد غير المكتوب الذي يجمع الفريق.
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يكون شعور الأفراد في ىذه المرحمة ىو تقبل العضوية في الفريق، وقبول اليدف المشترك، ويكون   
سوية الخلافات، تبادل المعمومات والصراحة يمكن مساعدة الفريق بتشجيع المشاركة سموكيم ىو العمل عمى ت

 بين الأفراد وتنمية الإلتزام الذاتي والشعور بالمسؤولية.
 مرحمة الأداء رابعا:

وفي ىذه المرحمة يبدأ الأفراد في القيام بأدوارىم ويمارسون تخصصاتيم المينية والوظيفية كل في   
مجالو، ويمارسون علاقات التعاون والترابط ويتفيم كل عضو نواحي القوة والضعف لديو ولدى الآخرين، 

 ويمارس القائد دوره كموجو ومدرب وناصح ويساعد الأعضاء في تقييم آدائيم.
الشعور بالرضا، حيث تبدأ خطوات التقدم ونتائجو في الظيور والشعور بالثقة ويتسم سموك أفراد الفريق  ويسود

 وتحمل المخاطرة من أجل تحقيق اليدف. يةؤ والر بالتعاون 
 مرحمة الإنياء خامسا:

 تحدث في حالة الفريق الذي يتكون لأداء ميمة معينة ينتيي دوره بإنتيائيا، وقد ينجح أو يفشل  
 الفريق في أداء ميمتو، ويكون عمى القائد أن يدرس مع الفريق العوامل التي أدت لمنجاح والفشل.

ويكون شعور الأفراد في حالة النجاح بالفخر والبيجة وروح الإعتزاز، بينما في حالة الفشل يكون   
 الشعور بالإحباط والغضب والإحساس بالعجز.

بالشكر والتقدير بين القائد والأعضاء، وفي حالة الفشل يكون يتسم سموك الأفراد في حالة النجاح   
 إستخدام وسائل الدفاع السيكولوجية من إسقاط وانسحاب وىجوم. 

 والجدول الموالي يمخص المراحل السابقة:  
 (: مراحل تشكيل فرق العمل10الجدول رقم )

 الخصائص المرحمة

 ويسعون لإرساء قواعد وأعراف لمعلاقات المتبادلة. يتعرف الأفراد عمى بعضيم البعض التكوين

يبدأ الأعضاء في مقاومة سيطرة قائد الفريق ويبدون شعور عدواني أو غير ودي اتجاىو أو اتجاه  الصراع
 بعضيم البعض.

 يعمل الأعضاء سويا ويكونون علاقات ومشاعر صداقة وثيقة. وضع القواعد

 اجل إنجاز عمميم. يعمل الأعضاء من الأداء

التوافق أو التفكيك 
 )الإنتياء(

 العضوية. اقد يتفكك الفريق أو الجماعة إما بسبب تحقيق الأىداف أو أن أعضاء مؤثرين تركو 

 .44، ص 5115، دار المعادي الجديدة، القاىرة، إدارة السموك التنظيمي، المصدر: أحمد سيد مصطفى
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 :1وىناك منيجية أخرى تتبعيا بعض المنظمات في تشكيل فرق العمل تمر بيذه المراحل التالية  
ىناك حاجة إلى المعمومات بكثرة وتعتبر من أىم المراحل في بناء الفريق، حيث  مرحمة البحث والدراسة: -8

في الأفراد إضافة  حول طبيعة الميام والواجبات والأىداف الوظيفية والقدرات والميارات الواجب توافرىا
 الجوانب المادية. إلى التخطيط ووضع الأىداف ومراعاة

: وتتطمب ىذه المرحمة تحديد الأىداف الرئيسية والفرعية وتحديد الميام مرحمة تحديد ما ىو مطموب -4
والواجبات المراد القيام بيا، وىنا لا بد من تعريف كل عضو بالدور الذي سيقوم بو، وما ىو دوره في 

 المستقبل مع ضرورة مراعاة أن ىذا الدور يرتبط بأدوار الأفراد الآخرين.
بعد تشكيل الفريق يتوجب عمى الأفراد معرفة الواقع الجديد وأنيم أصبحوا أعضاء داخل  مرحمة التعريف: -0

المجموعة ويتطمب داخل المجموعة ويتطمب العمل فييا التعاون من أجل تحقيق الأىداف المشتركة 
 بما تتطمب الميمة.والقيام 

وىي مرحمة تتضمن معالجة العمميات والنشاطات وطبيعة علاقاتيا مع ميام ونشاطات  مرحمة المعالجة: -2
 بقية الأفراد العاممين داخل الفريق.

صة لكل الأعضاء ولا بد في ىذه المرحمة من معالجة الأدوار الوظيفية بشكل يؤدي إلى إعطاء الفر 
 دوار.المشاركة وأخذ الأ

ىناك بعض فرق العمل ينتيي عمميا بمجرد تحقيق الأىداف وىذا أحيانا يؤدي إلى  حمة الإنصيار:مر  -5
سمبية نتيجة لإنتياء الميمة، خاصة إذا كان الفريق يقوم بتأدية أعمالو بشكل متناسق ظيور نتائج 

ودية بينيم ويصبح الأفراد بيذه الفرق يترتب عميو إقامة علاقات ترابطية و  فعملومترابط وبكفاءة عالية، 
 من الصعب التخمص من ىذه المشاعر والأحاسيس للإنتماء فيما بينيم.

 المبحث الثاني: أساسيات حول فرق العمل
إن التعرف عمى فرق العمل وما يتشكل منو الفريق والأدوار التي يؤدييا أعضائو يساعد المنظمة   

 عمى وضع الفرد المناسب في الوظيفة المناسبة لو.
 المطمب الأول: أنواع فرق العمل 

 :2توجد عدة أنواع لفرق العمل تختمف حسب الميام والأنشطة التي تقوم بيا ونذكر منيا
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يعتبر ىذا النوع من الفرق الدائمة والتي تتشكل من مديري الإدارة العميا، وتقوم  فرق عمل الإدارة العميا: -0
يؤثر أداء ىذه الفرق عمى فاعمية المنظمة نظرا لأن بدور حمقة الوصل بين المنظمة والبيئة الخارجية، و 

الأعضاء في ىذه الفرق يرون أنفسيم ممثمين لدوائرىم أكثر من اعتبار أنفسيم أعضاء في الفريق، ومن 
 الميام المتعمقة بيذه الفرق نجد:

 تحديد رؤية ورسالة المنظمة. -
 إتخاذ القرارات الإستراتيجية ووضع الإستراتيجيات. -
اف وواجبات أقسام المنظمة المختمفة لمعالجة التداخل بين ىذه الوحدات من جية والقضاء تحديد أىد -

 عمى تعارض الأىداف من جية أخرى.
وىو الفريق الذي يتألف أعضاؤه من نفس الوحدة الوظيفية أو القسم، ويكون القائد  فرق العمل الوظيفية: -5

معينا بشكل رسمي في المنظمة وتكون السمطات والمسؤوليات محددة، وتمتاز العلاقات وسبل إتخاذ 
يئتيا القرارات بالوضوح، وينشأ ىذا النوع غالبا في المنظمات ذات الصفة الييكمية التقميدية والتي تتسم ب

 بالثبات.
وىي مجموعة من الأفراد يمتمكون الميارات والخبرات يتم إعتمادىم من  فرق العمل متعددة الوظائف: -3

مختمف الوظائف والأقسام بيدف تطوير منتج أو حل مشكمة، ويعممون تحت إشراف مدير واحد، ويمنح 
يق الأىداف الرئيسة، وعادة ما لمفريق المسؤولية عن أعمالو، ومن ثم توحد ىذه الجيود والأعمال لتحق

يستخدم ىذا النوع في المنظمات التي تعمل في بيئة ذات تغير سريع كشركات الإتصالات، وذلك لتحقيق 
حتياجات العملاء.  السرعة في الإستجابة لمتطمبات السوق وا 

ظيفة نفسيا من الوحدة الإنتاجية أو الو وىي عبارة عن مجموعة من العاممين تتشكل  فرق حمقات الجودة: -4
بناء عمى موافقة الإدارة، ويكون العمل فييا تطوعيا وليس ليا سمطة، ويجتمع أعضاء ىذه الفرق بشكل 
منتظم ودوري لمناقشة المشكلات ووضع الحمول الخاصة بقضايا الجودة والإنتاج التي تؤثر عمى عمميم، 

 الخدمة المقدمة.ومن ثم يقومون بتقديم التوصيات المطموبة لتحسين جودة المنتج أو 
وىي عبارة عن مجموعة من الأفراد الذين لدييم القدرة عمى إدارة وتوجيو  فرق العمل الموجية ذاتيا: -5

نشاطاتيم وأعماليم نحو تحقيق الأىداف المطموبة بالإعتماد الذاتي، ويتم تشكيل الأعضاء من وحدة 
الميارات الفنية والعممية والإنسانية،  وظيفية واحدة ويكونوا مسؤولين عن عممية متكاممة وتتوفر لدييم

والمواد اللازمة لتحقيق النجاح يتولى الفريق تحديد الإحتياجات التدريبية للأعضاء ثم يتم تدريبيم عمى 
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الميارات اللازمة لمعمل قبل البدء في الميمة، وتكون القيادة دورية بين أعضاء الفريق وتتخذ القرارات 
 بالمشاركة.

ي المنظمات التي تتبنى مشاركة المرؤوسين بدرجة عالية، ويتحقق من خلال البناء ويستخدم عادة ف
 السميم ليذا النوع من الفريق العديد من المزايا نذكر منيا:

 تحديد مستويات الأداء ووضع جداول مناسبة لمعمل. -
 تدريب العاممين عمى الميارات ووضع حمول لممشكلات التي تواجييم. -

إستخدام ىذا النوع من الفرق يكون لتحقيق الإبتكار والسرعة والجودة في والغرض الأساسي من 
 المنتجات وتحسين مستوى الخدمة المقدمة لمعملاء.

ظير ىذا النوع من الفرق نتيجة التطور السريع في مجال تكنولوجيا المعمومات  فرق العمل الإفتراضية: -6
لمتحديات التي تواجو المنظمة، وتقوم العلاقة بين أعضاء  ووسائل الإتصالات، والتي تحاول الإستجابة

 الفريق عمى عناصر أساسية أىميا المعرفة والخبرة والمعمومات، ومن مزايا ىذه الفرق:
تمام  - تخاذ القرارات عبر وسائل إتصال  الأعمالإمكانية مشاركة المعمومات بين أعضاء الفريق وا  وا 

 مختمفة.
    والمشاركة. تحسين عممية التخطيط  -

 :1وتوجد أنواع أخرى لفرق العمل منيا
ويسمى كذلك الفريق الإبتكاري، يشكل من أجل إكتشاف آفاق وفرص جديدة، وظيفتو  فريق التطوير: -

 الأساسية تتمثل في التطوير والتجديد والتحسين، يتميز أفراده:
  .بوجود قدرات إبتكارية والتفكير غير التقميدي لدى الأعضاء 
  .الإعتقاد الراسخ بأن ىناك دائما فرص لمتحسين 
 .النزعة التنافسية والشعور بالحماس لدى الأعضاء 
يتشكل من أجل حل مشكمة معينة حيث يضع كل عضو خبرتو لحاىا، ويتكامل  فريق حل المشكلات: -

الإعتقاد مجيوده مع مجيودات الآخرين، يتميز أعضائو برغبة كل فرد في حل المشكمة، الثقة والأمانة، 
 الراسخ بإمكانية الوصول لحل المشكمة من خلال الجيد الجماعي المبذول. 
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يشكل من أجل القيام بأغراض محددة ومن المتوقع أن يزول ويتفكك بعد إكتمال الميمة  فريق المشاريع: -
المحددة، تتضمن فرق المشاريع أفراد من جوانب تنظيمية مختمفة ومن المحتمل ألا يعرف بعضيم 

 صات الآخرين وليذا يتم الإعتماد في ىذا الفريق مستوى محدود من المعرفة والميارة.تخص
 الثاني: مكونات فريق العملالمطمب 

يعرفون دورىم  يل الوقت، الأعضاء وكميم يشمل الفريق عادة قائد الفريق، مقرر الإجتماعات، مس  
 :1ومسؤولياتيم

 أو الفريق نفسو، ودوره كالآتي: تختاره الييئة النوعية، الكفيل قائد الفريق: -0
جديد التداول لحفظ السجلات، القيادة الحكيمة للأنشطة، مرار وفعالية العمميات لمفريق، تضمان الإست -

 مراقبة وفحص وتييئة التقارير والمقاءات.
د من أن كل الأعضاء يساىمون أثناء المقاء في منع السيطرة لبعض الأعضاء عمى تسييل عمل الفريق، والتأك -

 الآخرين، والمساىمة الفعالة في الوقت الملائم، القيادة بدون إستبداد واستخدام السموك الإيجابي لمتعامل.
 الحكيمة في تطبيق التغيرات المقترحة من قبل الفريق بدون إكراه تنظيمي، أو التعدي عمى حدود الفريق. القيادة -
 مراقبة الأوضاع والمشاركة بين الأعضاء، والتأكد من الإنجاز بالوقت الملائم. -
من أن تيا، والتأكد تييئة بنود المقاء بما فيو الوقت، التاريخ، الموقع، والإلتزام بالبنود عند التأكد من ملائم -

 الموارد الضرورية متوفرة أثناء المقاء.
ليس عضوا بالفريق بل ىو شخص حيادي وقد لا يحتاجونو داخل الفريق، وىذا  المسيل أو ممكن العمل: -5

 الشخص لا يدخل المقاء ولا يتم تقييمو من قبل الأعضاء، ومن أدواره: 
 مساندة القائد. -
 التركيز عمى عمل الفريق. -
 كمصدر ميم لمفريق والتدخل عند الحاجة لدفع مسيرة الفريق. التصرف -
 توفير التغذية العكسية لمفريق بما لا يؤثر عمى فعالية عمل الفريق. -
مسجل الفريق يختاره قائد الفريق أو الفريق نفسو  وربما يعاقب حسب قدرة زمنية  مقرر الإجتماعات: -3

شات الفريق، القرارات المتخذة، الخطوات المقررة، معينة، ودوره ىو توثيق الفكرة الرئيسية من مناق
  المساىمة كعضو بالفريق.
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دوره مراقبة الوقت شخص يختاره القائد أو الفريق، ويمكن أن يتناوب حسب الفترة الزمنية،  محدد الوقت: -4
لمتأكد من أن الفريق يعمل وفق الجدول الزمني لمموضوع المحدد حسب البنود الموضوعة، والمساىمة 

 الفريق كعضو فيو.ب
ىو الشخص الذي يختاره القائد أو الكفيل أو ىيئة النوعية، كونو عضو بفريق العمل  عضو الفريق: -5

 يتحمل المسؤوليات التالية:
المساىمة بأفضل صورة بدون تأجيل وذلك بالمساىمة الفعالة أثناء المقاءات وتبادل المعارف والخبرات  -

 والأفكار والمعمومات.
 مساىمات الآخرين بدون إنتقاد، شكاوى أو إدانات. إحترام -
 التحمس لمعمل ودعوة الآخرين لمحماس في عمل الفريق. -
 العمل الجماعي عند إتخاذ القرارت أو لمناقشة النقاط الميمة. -
حباط أي قرار أو عضو يضعف الفريق. -  مساندة الفريق وا 
 إحترام الفروقات الفردية. -
 العمل ضمن نطاق بشكل مفتوح. -
 ييئة التقارير بين المقاءات مثل: جمع المعمومات، وضع مخطط البيانات، دراسة وتابعة العمل وكتابة التقارير بشأنو.ت -

 جماعات العملالمطمب الثالث: الفرق بين فرق العمل و 
 :1يمكن التفرقة والتمييز بين فرق العمل وجماعة العمل من خلال ما يمي  

الجماعات مشتق من أداء الأعضاء عمى حدة كما ىو الحال في الجماعات الفردية، والأداء  أداء -
 الجماعي لأعضاء مع بعضيم البعض.

في الجماعات يكون كل عضو مسؤول فقط عن العمل الذي آداه ومدى إسيامو في تحقيق أىداف  -
عن أداء ونتائج الفريق مسؤولا  الجماعة، أو تسبب في فشميا، أما في الفريق فإن كل الأعضاء يعد نفسو

 داءه ىو فقط.ككل وليس أ
أعضاء الجماعة الواحدة قد تربطيم مصمحة أو غاية مشتركة، أعضاء الفريق يكون لدييم إلتزام مشترك  -

بالسعي لتحقيق أىداف فريقيم، وعادة ما يكون اليدف الذي يسعى لو فريق العمل متعمق بالكسب أو 
مساعدة المنظمة عمى إحتلال المركز الأول من حيث جودة المنتجات أو بشكل أو بآخر مثل التفوق 

 الحصة السوقية أو ما إلى ذلك.
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من حيث طبيعة الإرتباط بالمنظمة: الجماعات عادة ما تكون مطموب منيا الإستجابة لممتطمبات التي تحددىا  -
يا الإدارة أىدافيا العامة فإنيا تتيح ليا ليا الإدارة العميا لممنظمة، أما بالنسبة لفرق العمل فبمجرد أن تحدد ل

درجة من المرونة تكفييا لأداء مياميا دون تدخل في عمميا وبمعنى آخر فإن فرق العمل تتميز عن 
 الجماعات التقميدية بأنيا تدير نفسيا بنفسيا لحد كبير، وأنيا تكون مستقمة أو شبو مستقمة عن الإدارة.

 التالي يمخص لنا أىم الخصائص التي تميز فرق العمل عن جماعة العمل: والجدول  
 (: الفرق بين فرق العمل وجماعة العمل15الجدول رقم)

 الفرق الخصائص الجماعة

 الفرد والتناغم بين أفراد الفريق الأداء يعتمد عمى الفرد

 تضامن بين أفراد الفريق المسؤولية عن النواتج تعتمد عمى الفرد

 أىداف مشتركة وتعيد من الأفراد بتنفيذ ىذه الأىداف الأفراد ميتمين بـ أىداف مشتركة

 توجييات ذاتية خاضعين الأفراد تعميمات الإدارة

 .457ص  .4330الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية،  السموك التنظيمي )مدخل بناء الميارات(، أحمد ماىر المصدر:

 تقييم فرق العمل وأدائيا الثالث:المبحث 
يتم تحديد إيجابيات وسمبيات فرق العمل والمشاكل التي تواجييا بيدف تحديد طرق لمتعامل معيا من   

 .أدائياأجل تسييل عممية تقييم 
 المطمب الأول: إيجابيات وسمبيات فرق العمل

 :1ص، نذكر منيا ما يميفريق العمل لو إيجابيات وسمبيات تختمف حسب طبيعة العمل والتخص  
 أولا: إيجابيات فرق العمل

 تقمل فرق العمل من الشعور بالوحدة وتزيد من الشعور بالتركيز عمى اليدف. -
 تخمق بيئة عالية التحفيز وتوفر مناخ مناسب لمعمل. -
 تؤدي إلى إستجابة أسرع لمتطورات التكنولوجية وتحسين مستوى ونوعية القرارات. -
 الفريق الطاقة الإبداعية.يحرر العمل في  -
 يقود العمل مع الفريق إلى تحسين مستوى الكفاءة. -
 ق الفعالة توفر تفاعلا حقيقيا بين الأعضاء.الإتصالات في الفر  -
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 يقدم العمل في الفريق متعة أكبر. -
 يعتبر العمل في الفريق الطريق الوحيد لإنجاز العمل في بعض الأحيان. -
 ال الفعال والتعاون.إزالة الحواجز التي تعوق الإتص -
توفر فرق العمل منيجية لتحقيق التحول بالإنتقال من آليات التدخل من قبل الرقابة الخارجية )المشرف  -

  المباشر( إلى آليات التدخل من قبل الرقابة الداخمية مثل وحدة اليدف.
ظيمي جديد ناتج تعمل فرق العمل عمى توفير طرق مختمفة لتنسيق العمل خلال تأسيس وتطوير روتين تن -

 عن التفاعل بين أعضاء الفريق.
 تعتبر فرق العمل وسيمة أساسية لمتحول التنظيمي.  -

 ثانيا: سمبيات فرق العمل
إن التماسك الذي يحدث ضمن الفريق قد يترك آثار سمبية في حال بموغو درجة عالية وىذه الآثار   

 تتمثل في:
بمعايير القرارات الجماعية نتيجة  والإلتزام الامتثالالجماعة المتماسكة جدا تشدد عمى  التفكير الجماعي: -0

، ويتدنى التفكير المستقل إلى حد كبير، وتتدنى روح الضغط المتزايد عمى الفرد يتولد لديو الخضوع الزائد
 الإبداع لديو.

كبت وجيات نظر الأقمية ووجيات كما أن الجماعة لا تسعى لتقييم حقيقي لمبدائل المتاحة، حيث يتم 
النظر المخالفة لذلك، وبذلك قد تكون نتائج التفكير الجماعي مدمرة، لذلك يجب إعطاء حرية إبداء الرأي 

 وتشجيعيا عمى ذلك.
تميل نحو التعاون وعدم التنسيق مع الفرق الأخرى، وتطوير معايير وقواعد  الفرق المتماسكة جدا: -5

، مع التركيز عمى قضايا الفرق الداخمية دون الأخذ بالإعتبار الفرق الأخرى إنعزالية عن الفرق الأخرى
 مما يؤثر سمبا عمى مستوى الأداء العام لممنظمة.

ويقصد بو ميل بعض الأفراد لتخفيض مساىمتيم في المجيود والأداء عند  حجم المجيود عن الفريق:  -3
موا بمفردىم وذلك لأن بعض الأفراد يفكرون العمل مع الجماعة مقارنة لما يبدلونو من مجيود إذا عم

 عمى المكافآت بغض النظر عن الجيد الذي يبدلونو. سيحصمونبأنيم 
 :1وىناك سمبيات أخرى لفرق العمل نذكر منيا

 قد تكون مضيعة لموقت، وقد لا تدع وقتا للأعضاء لأداء العمل اليومي. -
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 قد تخرج أحيانا عن السيطرة وتبدو عمييا مظاىر الفوضى وعدم الإنضباط. -
 قد تسبب خمطا بين عمل عضو الفريق اليومي وعممو مع الفريق. -
 تحتاج وقتا طويلا حتى تحقق نتائج ممموسة. -

 المطمب الثاني: المشاكل والمعوقات التي تواجو فرق العمل
تحد من فاعمية فريق العمل بعضيا موجود لدى الأفراد ىناك مجموعة من المشاكل والمعوقات التي   

والآخر لدى قائد الفريق، كما أن بعضيا يوجد في المنظمة التي يمارس فييا الفريق ميامو وكذلك في البيئة 
 .1المحيطية

 أولا: معوقات وجوانب من جانب الأفراد
 غياب الوعي بأىمية العمل في الفريق. -
 التييئة الذىنية والنفسية لمعمل في الفريق. نقص -
 عدم الإقتناع بعمل الفريق أو الإعتقاد بأنيا صعبة وعدم التمكن من تنفيذىا. -
 نقص القدرة عمى تحمل مسؤوليات العمل الجماعي. -
 عدم التدريب الملائم في الفريق. -
 التميز.نقص الدافعية لمعمل في الفريق أو وجود دوافع فردية كالرغبة في  -
 وقيم الفريق.وجود فجوة بين قيم الفرد واتجاىات  -
 عدم توافق الأىداف الشخصية مع أىداف المنظمة، أو عدم الإقتناع بيا. -
 إنخفاض الروح المعنوية ونقص القدرة عمى تبادل الأفكار. -

 ثانيا: معوقات ومشاكل من جانب قائد الفريق
 أىداف المنظمة. عدم توافق الأىداف الشخصية لمقائد الإداري مع -
 نقص الثقة في الآخرين. -
 قمة الخبرة أو التجارب السابقة مع الفريق. -
 عدم التدريب السموكي الملائم لمعمل الجماعي. -
 إختلاف قيم القائد الإداري واتجاىاتو مع قيم أعضاء الفريق واتجاىاتيم. -
 وجود صفات شخصية سمبية كالإنطواء وعدم القدرة عمى التكيف. -
 نقص القدرات الإبتكارية وعدم تشجيع التفكير الإبداعي. -
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 إستعمال السمطة وفرض النفوذ.  -
 ثالثا: معوقات ومشاكل من جانب المنظمة

 معوقات تنظيمية: -0
 عدم ملائمة المناخ التنظيمي وضعف جودة العلاقات بين الإدارة والعاممين. -
 إرتفاع درجة الرسمية بين الإدارات والأقسام والأفراد. -
 لرقابة الشديدة والتركيز عمى العقاب وضعف الرقابة الذاتية.ا -
 نقص الحوافز الملائمة لمعمل الجماعي. -
 عدم وضع رسالة المنظمة أو أىدافيا أو إستراتيجياتيا. -
 عدم توفير القيادات اللازمة لمفريق )سوء إختيار القادة وتدريبيم وتحفيزىم(. -
 وعدم تشجيعو. غياب الإبداع والتفكير الإبتكاري -
 معوقات ومشاكل فنية: -5
 صعوبة الميمة المسندة لمفريق أو قمة فرص نجاحيا. -
نقص المساعدة الفنية الملائمة سواء فيما يتعمق بالمعدات أو الأدوات والأجيزة أو ما يتعمق بالطرق  -

 والأساليب.
 يات.صعوبة التنسيق بين أعمال الفرق المختمفة، أو إزدواج الميام أو تكرار العمم -
عدم ملائمة مكان العمل ونقص التسييلات اللازمة لعمل الفريق مثل سوء الإضاءة، تصميم مكان  -

 العمل، التيوية غير المتوفرة.
 معوقات ومشاكل من جانب البيئة المحيطة: -3
عدم ملائمة قيم المجتمع لأعمال الفريق، فمثلا من ضمن نقاط القوة في الإدارة اليابانية أن المجتمع  -

 اني يوصف بالتكاليف أو النسيج المتعاون.الياب
 عدم تشجيع المجتمع لمعمل الجماعي ونقص الحوافز المقدمة لذلك. -

 :1وىناك مشكلات ومعوقات أخرى تحد من كفاءة وفعالية العمل في الفريق وتتمثل فيما يمي
ىؤلاء عمى العمل ضمن روتين معين يجعل عممية التأقمم في  حيث أن إعتماد رفض الأفراد لفرق العمل: -

 غاية الصعوبة، لذلك فإن بداية العمل كفريق لن تكون بالمستوى المطموب في المراحل الأولى.
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تحتاج عممية التأقمم إلى فترة ليست قصيرة حتى يتقبل الأفراد ىذه الفكرة  صعوبة تأقمم الأعضاء الجدد: -
الأشكال السموكية لمعضو الجديد الذي قد يتسبب في إعاقة "  Edgar schein "ددويندمجوا فييا، وىنا ح

 عمل الفريق لفترة معينة، وىذه الأشكال تتمثل في:
 :حيث يظير أنماط عدوانية عمى سموك ىذا العضو، ويحاول رفض  السموك المجار والعنيد

يجاد دور فعال لو داخل الفريق.  السمطة والأوامر رغبة في تحقيق اليوية الذاتية، وا 
  :ويحاول ىذا العضو إظيار التعاون الكامل والطاقة لأوامر السمطة  سموك الصديق المتعاون

 لفريق لو.رغبة منو في تحقيق الأمان والشعور برغبة ا
  :وىو دائما متحفز لمعرفة كيفية العمل عمى إشباع حاجاتو الشخصية. سموك المفكر العقلاني 

فأحيانا عدم الدقة في الوصف الوظيفي لكل دور قد يترتب عمو  عدم وضوح الأدوار الموكمة لأفراد الفريق: -
ظيور مشكلات ومعوقات تعرقل عمل الفريق فأحيان لا يستطيع الفرد تحديد ما ىو متوقع منو القيام بو، أو 

  أن يواجو الفرد أعباء وظيفية أكبر من طاقتو أو أقل، الأمر الذي يؤدي إلى الإرباك والفوضى أحيانا.
تعتبر ظاىرة الصراعات والنزاعات بين الأفراد دليل عمى وجود  بين الأفراد داخل الفريق: الصراعات -

 التفاعل البناء شريطة أن لا يتحول ىذا الصراع إلى صراع عمى الأىداف والمصالح.
 المطمب الثالث: طرق التعامل مع المشاكل والعقبات التي تواجو فرق العمل

مكن إتباع مجموعة من الطرق والأساليب لمتغمب عمى العقبات والمشاكل التي تواجو فريق العمل ي  
 :1وىي ومساعدتو عمى تخطيطيا من أجل الإستمرار

: فالتنوع يزيد من الميارات مما يضمن أداء عالي، والإستفادة من قبل ع في أعضاء الفريقينو الت -
 الأعضاء في إكتساب ميارات أخرى.

يجب إختيار أفراد معينين لمعمل الجماعي وليس الفردي ولدييم ميارات  الإىتمام بإختيار أفراد الجماعة: -
 التعاون والتماسك وحل الصراع.

والأساس ىنا ىو رفع ميارات الأعضاء كل في مجال تخصصو، ثم التدريب  تدريب أعضاء الفريق: -
البعض أو الإحلال محل بعضيم في ظروف لمفرد عمى ميارات زملاءه حتى يمكنيم مساعدة بعضيم 

الإجازات والغياب، ثم التدريب عمى ميارات التفاعل والإتصال والنقاش والإجتماعات والتعامل مع 
 الآخرين.

 بحيث يجب أن تكون كمية وقابمية لمقياس، ومفيومة ومحددة ومقبولة. توضيح الأىداف: -
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قييم الأىداف مثل كمية الإنتاج وجودتو والزمن : وىي عبارة عن طرق تتحديد معايير تحقيق الأىداف -
 المستغرق في تقديم الخدمة، والوفر في الميزانية وغير ذلك.

يجب توضيح أي عوائد سيحصل عمييا الفريق من جراء تحقيق الأىداف  ربط تحقيق الأىداف بالعوائد: -
 لأداء.عن مستويات الأداء المختمفة، وما ىو حجم ىذه العوائد عند نفس مستويات ا

 بعد تحديد عوائد الفريق يتم تحديد عوائد الفرد كجزئين: الجزء الأول مرتبط ربط أداء الفرد بأداء الفريق: -
 في أداء الفريق، والجزء الثاني مرتبط بأداء الفريق ككل. الفرد بمساىمة

وذلك من خلال تدريب العاممين عمى التضامن والولاء لمجماعة وتشجيعيم عمى  تشجيع روح الفريق: -
عطائيم الفرص لإثبات أنفسيم وفي حالة النجاح  القرير المطموب والقيام  قدميالمشاركة وعمى الأداء وا 

 بأنشطة ترفييية لتشجيع روح الفريق.
المختمفة من حيث كتابة المذكرات  أي تشجيعيم وتدريبيم عمى سبل الإتصال تشجيع الإتصال الجماعي: -

دارة الإجتماعات، والتقديم الشفوي لممعمومات، فكمما تؤدي  الداخمية، والمقابلات والتفاوض وأدب الحوار وا 
 إلى جماعات ناجحة.

ويقصد ىنا المنافسة بين الجماعة ونفسيا، حيث أنيا ستستخدم الأىداف الموضوعة  تشجيع المنافسة: -
ومعايير الأىداف لكي تنافس مع نفسيا في تحقيق ىذه الأىداف، ومن أىم طرق تشجيع المنافسة ىي 

 تحقيق الأىداف في وقت أقل.
بو من تصرفات، فيناك  وىنا يتم تحديد ما ىو مسموح بو أو غير مسموح وضع قواعد العمل في الفريق: -

فرق تركز عمى الإنضباط في الحضور، والنقد الإيجابي فقط، وسرية معمومات العملاء، وىناك فرق تركز 
 عمى قواعد أخرى، والميم ىو أنو بعد تحديدىا يجب أن يقتنع بيا الأعضاء وأن يطبقوىا.

مع عمل الفريق تتطور الأمور سواء داخل المنظمة أم خارجيا بشكل قد  واجو الفريق بالحقائق الجديدة: -
يؤدي إلى وجود فرص أو تحديات كما قد يشير إلى نقاط قوة أو نقاط ضعف، وربما لا يستطيع الفريق 

 تحديد مثل ىذه الحقائق، وبالتالي يجب مواجيتيم بيا وأن يتعامموا معيا.
اف بإنجازات الفريق وما يقدمو من أعمال يعتبر من أكبر العوائد إن الإعتر  الإعتراف بإنجازات الفريق: -

فرحمة أو عشاء أو حفل تكريمي أو ىدايا ليا أبمغ الأثر عمى المعنوية التي يبحث عناىا أعضاء الفريق، 
 أعضاء الفريق.

 :1وتتبع المنظمة طرق أخرى لحل المشكلات والعقبات التي تواجو الفريق نذكر منيا  
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ضرورة الحفاظ عمى عدد محدد من الأعضاء داخل الفريق حتى تبقى  فريق عمل صغير: الحفاظ عمى -
بداء الرأي والمشاركة وتبادل المواقف عمى درجة من الوضوح والشفافية.  عمميات الإتصال وا 

ضرورة مراعاة التخطيط في أداء الأعمال، كأن يتم تحديد موعد مسبق  الإعلان عن الإجتماع مقدما: -
اع يرغب فريق العمل القيام بو، الأمر الذي يعني إعطاء الفرصة لكل عضو للإعداد عن أي إجتم

 والدراسة وطرح الأفكار وجمع المعمومات قبل البدء بو. 
مناقشة أفكار الأعضاء قبل بدء الإجتماعات وضرورة الترتيب والدقة في نقل وكتابة  جمع أراء الأعضاء: -

بالأدوات المساعدة مثل: الجداول، الصور والوراق والسجلات وكل ما  ىذه الأفكار مع ضرورة الإستعانة
 أعضاء الفريق.من شأنو أن يسيل ىذه العممية في طرح وترتيب وتنظيم أراء ومقترحات وأفكار 

عند مناقشة وطرح الأفكار لابد من تحميميا بصورة موضوعية ونقدىا بأسموب بناء بعيدا  النقد الإيجابي: -
 ت والتحميلات العشوائية.عن كل المساوما

يجب إستخدام الحوافز المادية والمعنوية والمكافآت تشجع أعضاء الفريق عمى بدل  إستخدام الحوافز: -
 الجيود اللازمة لأداء الأعمال.

يستغرق بناء فريق وقت وليس من المتوقع أن تحقق الفرق  تشجيع الفريق لتحقيق المكاسب الصغيرة: -
ا يجب عمى إفراد الفريق أن يعمموا من أجل تحقيق الأجزاء، وىذا يمكن إتاحتو مقاصدىا في البداية، ليذ

ولتقميل التكاليف الإجمالية وتزداد  بتحديد أىداف سيمة المنال لأن الأىداف الأسيل يمكن الحصول عمييا
 .1الربحية وتبنى الثقة ويعزز التوافق

الإعتراف بوجوده، ودور القائد ىنا ىو البحث عن تمكن أول خطوة في حل النزاعات في  حل النزاعات: -
 الأسباب الحقيقية لمنزاع، ىل ىي متعمقة بجوىر الميمة الموكمة، أم أنيا ترجع لأسباب شخصية ونفسية؟
فالقائد بعد معرفة الأسباب يعمل عمى التوصل إلى حل جماعي يأتي بعد الإستماع لكل وجيات النظر، 

عطائيا القدر الم  ناسب من الأىمية.وتحميميا وا 
  فرق العمل أداءالمطمب الرابع: تقييم 

المشترك  رضيمتمكيا أعضائو ومدى إحساسيم بالغ التي تقييم أداء الفريق بيدف معرفة المياراتيتم   
 :2نبينيا كالآتي الاستمرارومساىمة كل عضو فيو ومكافئة إنجازاتيم من أجل 

 

                                                           
 .051، ص 4388 ،عمان الطبعة الأولى، دار الفكر لمنشر والتوزيع،التدريب عمى الميارات الشخصية، سامح عبد المطمب عامر،  1
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 أولا: مؤشرات الأداء المرتفع
 "كاتزنباخ" و"سميث" في خمس مؤشرات وىي: حيث حددىا  

عبارة عن طريقة الفريق المطور تطويرا في حصولو عمى الأفكار، وىي تعبر الموضوعات والكينونة:  -8
لكل عضو في الفريق عن عرضو الأساسي، ويمكن التعبير عن الموضوعات بصورة غير مباشرة 

من النشاط مثل التجمع المنتظم في الكافيتيريا بعد كالصور والشعارات أو الألفاظ أو يمكن أن يتخذ 
العمل في يوم معين، ويقوم الفريق بعرض التطورات التي حدثت خلال الأسبوع، والمعنى الذي يستخمصو 

 الفريق منيا ىو وضوح رؤية أعضاء الفريق لفريقيم.
ميا، وعمى ىذا تكون الفرق التي تعمل جيدا ىي التي تكون إيجابية ونشيطة في عمالحماس والطاقة:  -4

طبيعة الفريق في الطاقة التي يبدليا أعضاؤه في عمميم، مثل البقاء لوقت متأخر لإتمام الميمة، 
 والعروض التطوعية لمساعدة أعضاء الفريق الآخرين، والحماس بالنسبة إلى مياميم.

طور بيا الفريق تاريخا وىو عبارة عن مؤشر آخر لمعمل الإيجابي لمفريق، تكون الطريقة التي يالتاريخ:  -0
خاص بو، بحيث يتم التحدث عن الأحداث، العوائق والعقبات التي تغمب الفريق عمييا، بحيث يساىم كل 
مكانياتو، وتعمل الحكايات  حدث في الفيم المشترك داخل الفريق، والإلمام الأكبر بمسؤوليات الفريق وا 

 مى تحفيز أداء الفريق.التي تنتج عنيا كقصص تحذيرية، أو قصص مميمة تساعد ع
وينتج ىذا الإلتزام لدى أعضاء الفريق من خلال الخبرة المشتركة التي يمر بيا  الإلتزام الشخصي: -2

مى معرفة جيدة، ويحدث ىذا الأعضاء نظرا لأن العمل مع بعضيم بعضا بيذا القرب يساعد الأعضاء ع
 البناءة. العمل في جو إيجابي لمواجية الصعوبات بالتعاون والإقتراحات

وىي مؤشر ضروري لعمل الفريق حيث عرفيا "كاتزنباخ" و"سميث" عمى أنيا إنجاز  نتائج الأداء: -5
الفريق، فكل شيء يكون عن الأداء مع التركيز عمى الميمة، وذلك مع المنيج المشترك الذي تتبناه فرق 

 الفريق ينتج نتائج محددة وممموسة.العمل، وفرق العمل تتفوق عمى مجموعات العمل والسمة الأكثر تميزا ىي أن 
 ثانيا: المكافآت الفردية والجماعية

إن في أي نظام لعمل الفريق يحتاج أعضائو لمتغذية العكسية ومكافآت فردية، فلا يمكن إستخدام عمل   
تنظيم قدير الالفريق كعذر لإلغاء تميز الفرد، لأن مساىمات أعضاء الفريق تجعل نجاحو ممكنا وىذا يحتاج إلى ت

ويحفزىم ويضمن مساىمة كل فرد مساىمة كاممة في الفريق، ولا تعني ىذه  تميز الأفراد ومدير الفريق، ويقوي
النتائج أن مكافأة عمل الفريق ككل لا معنى ليا فيمكن أن تساعد عمى تقوية الروابط والخبرة المشتركة بين 

 و.أعضاء الفريق والعضوية بو، بالإضافة إلى تقوية العلاقة بين الفريق ككل والتنظيم الذي ينتمي إلي
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فنظم المكافآت الفردية ضرورية إلا أنيا لا تكفي بمفردىا، والتعمم الأكثر كفاءة ىي نظم المكافآت   
 .االتي تعمل عمى كل من المستويين الفردي والفريق مع

والجدول التالي يبين لنا مجموعة من الطرق التي يمكن إتباعيا لمكافأة فريق العمل وكيفية عمميا   
 ل طريقة:ومميزاتيا وعيوب ك

 نظامجدول يوضح نظم المكافآت وكيفية عمميا ومميزات وعيوب كل  (:13الجدول رقم )

 عيوب النظام مميزات النظام تطبيق النظام نظام المكافأة
مكافأة الأفراد بناءا  - النظام التقميدي

عمى المركز الوظيفي أو 
 الجدارة الفردية.

سيل التطبيق تستخدمو -
 معظم المنظمات.

روتيني يتكرر في مواعيد  -
 منتظمة.

 يركز عمى الإنجاز الفردي. -
 لا يحفز التعمم. -

المكافأة تبعا لممعرفة 
 والميارة

مكافأة من يكسبون  -
معمومات أو ميارات 

 جديدة.

 تشجيع التعمم. -
معمومات وميارات  -

 جديدة.

غير فعال في الحالات  -
التي يجتمع فييا الفريق لمدة 

 قصيرة.
توزيع نسبة محددة من  - المشاركة في الثواب

العائد المحقق عمى 
 الجميع.

يعتبر أسموب مثالي  -
 في إدارة المشاريع.

تعطي العاممين صورة  -
 كمية عن المنظمة.

غير عادل إذا كانت  -
مساىمات أفراد الفريق غير 

 متساوية.

مكافأة الفريق ككل  - المكافأة الجماعية للأداء
بناء عمى الأداء الكمي 

 والفعالية الجماعية.

تساعد عمى إيجاد  -
علاقات طبيعية وتعاون 

 بين أفراد الفريق.

قد يدعم بعض الأفراد  -
للإنظمام لمفريق من أجل 

 المكافأة فقط.
 .98، 93ص .4335الطبعة الأولى، دار الخميج، عمان،  الميارات القيادية والسموكية في الإدارة،، : حسين أحمد الطراونةلمصدرا
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 خلاصة الفصل
من خلال ما سبق ذكره في ىذا الفصل نستنتج أن فريق العمل يتكون بمجرد تفاعل شخصين أو   

أكثر بغية الوصول إلى أىداف مشتركة تكون ذو قيمة ممموسة، وىو يمر عبر مراحل مختمفة حتى يتعرف 
 ضيم البعض، وتحديد الأىداف المشتركة وطرق حل المشاكل.الأفراد عمى بع

من نفس الموقع الجغرافي، وأن يتقابل أعضاء الفريق أو وفرق العمل ليس مشروط أن تكون دائمة   
وجيا لوجو طالما أن ىناك أىداف مشتركة تجمعيم، وىو أسموب قائم عمى التعاون المتبادل بين أفراده، 

والإخلاص في العمل والتشارك وىذا يؤدي إلى رفع مستوى  والاحتراموالعلاقات داخل الفريق تتميز بالثقة 
م نحو الميام الموكمة إلييم، وفرق العمل تواجو مشاكل وعقبات خاصة في المراحل وتوحيد جيودى أدائيم

الحوافز والمكافآت  كاستخدامالأولى من تشكيمو ويتم التصدي ليا بإتباع مجموعة من الطرق الفعالة 
  ة المحيطة.والمنافسة من أجل تمكين المنظمة عمى البقاء والتنافس والتأقمم مع البيئ الاستمرارلتشجيعيم عمى 

 
    

                                     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإطار المفاهيمي للتعلم التنظيميالفصل الثاني:
 التنظيميماهية التعلم  المبحث الأول:

 عموميات حول التعلم التنظيمي المبحث الثاني:

 مرتازات حول التعلم التنظيمي المبحث الثالث:
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 تمييد: 

التعمم التنظيمي عممية مستمرة وواحدة من أبرز العمميات التي ترتبط بالمنظمة منذ نشأتيا، وىي  
ستمراريتيا، وقد تطور  العممية التي تستند إلييا المنظمة لمقيام بمختمف مياميا ونشاطاتيا لتحقيق أىدافيا وا 

عممية عابرة تحدث بالصدفة، إذ أصبح المديرون التعمم التنظيمي بشكل كبير في العقود الأخيرة فمم يعد 
والباحثون والممارسون ييتمون بو أكثر من العصور السابقة، وىذا ما يدل عمى أىميتو بالنسبة لمختمف 

 المنظمات.
 وقد قمنا بمعالجة ىذا الفصل في ثلاث مباحث ىي: 

 .المبحث الأول: ماىية التعمم التنظيمي 
  التعمم التنظيمي.المبحث الثاني: عموميات حول 
 .المبحث الثالث: مرتكزات حول التعمم التنظيمي 
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 المبحث الأول: ماىية التعمم التنظيمي
يعتبر التعمم التنظيمي المصدر الأساسي لتزويد إدارة المنظمة بالمعمومات المناسبة، التي تساعد عمى   

تخاذ القرارات   الرشيدة والملائمة.رسم الخطط والسياسات الصحيحة وا 
  المطمب الأول: مفيوم التعمم التنظيمي

 :تطرق إلى العناصر التاليةالتعمم التنظيمي من خلال المفيوم  سيتم تحديد
 أولا: تعريف التعمم التنظيمي

 قبل التطرق إلى مفيوم التعمم التنظيمي نعرف مصطمح التعمم:  
في المغة العربية يأتي من المصدر عمم بمعنى عرف واستعمم واعمم. أما في المغة الإنجميزية يعني  لغة:

الحصول عمى المعرفة أو الميارة بواسطة الدراسة والخبرة والتفكير أو الحفظ والتذكر أو الإحاطة بالعمم أو 
 .1معرفة كيف
أنو عممية اكتساب أو إضافة شيء جديد لمفرد يعني مصطمح التعمم وفق معجم الحضارة الحديثة ب إصطلاحا:

 .2وسموكياتالمتعمم، حيث تتفاعل قواه الوراثية مع عوامل البيئة الخارجية، مما يؤدي إلى إحداث تغيرات في 
من أوائل   "Simon" سيمون أما مفيوم التعمم التنظيمي فيناك العديد من التعاريف، حيث يعتبر  

، حيث عرفو عمى أنو "الوعي المتنامي 1969لمصطمح التعمم التنظيمي في  االمفكرين الذين تطرقو 
لممشكلات التنظيمية والنجاح في تحديد ىذه المشكلات وعلاجيا من قبل الأفراد العاممين في المنظمات، بما 

 .3ينعكس عمى عناصر ومخرجات المنظمة ذاتيا"
ة، حيث تستيدف ىذه العممية إستثمار ويعرف أيضا بأنو "عممية نابعة من رؤية أعضاء المنظم  

خبرات وتجارب المنظمة ورصد المعمومات الناتجة عن ىذه الخبرات والتجارب في ذاكرة المنظمة ثم مراجعتيا 
من حين لآخر للإستفادة منيا وحل المشكلات التي تواجييا، وذلك في إطار الدعم والمساندة من قيادة 

 .4ية بشكل عام"المنظمة بشكل خاص والثقافة التنظيم

                                                           
، رسالة مقدمة -بسكرة -خيضرجامعة محمد ات نظمة المتعممة، دراسة حالة كميدور التمكين الإداري في بناء المصباح بن سيمة،  1

 .54، ص2015/2016بسكرة،  تسيير المنظمات، جامعة محمد خيضرلنيل شيادة الدكتوراه، تخصص 
مذكرة ماجستير  ،-الأغواط-بمديرية توزيع الكيرباء والغاز دراسة ميدانية العاممين،التعمم التنظيمي وعلاقتو بتمكين بمقاسم جوادي،  2

 .25، 2014/2015تخصص عمم النفس والعمل، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
 . 265، ص 2004مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع، الأردن،  إدارة المعرفة والمفاىيم والإستراتيجيات والعمميات،نجم عبود نجم،  3
، الرياض، 4، العدد 37مجمة الإدارة العامة، مجمد  قابمة لمتعمم،التعمم التنظيمي مدخل لبناء المنظمات العبد الرحمن أحمد ىيجان،  4

 .681، ص 1998
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كما يعرف بأنو "جيد متواصل تمارسو المنظمة في بناء وتنظيم المعرفة وتحسينيا بيدف الوصول   
ىذا الجيد المتواصل أنو  وميزةإلى معان مشتركة يمكن الإستفادة منيا في حل المشكلات التي تواجييا، 

 .1مشتق أساسا من خبرات وتجارب أعضاء المنظمة"
عمى أنو "عممية الإختبار والمراجعة المستمرة لمخبرات التنظيمية وتحويميا إلى معرفة " ويعرفو "سينج  

 .2تستطيع المنظمة الحصول عمييا وتوظيفيا لأغراضيا الرئيسة"
وبناءا عمى التعاريف السابقة نتوصل إلى أن التعمم التنظيمي ىو "العممية التي يتم من خلاليا   

رة بين العاممين نتيجة لمتفكير المستمر والتجارب، والإستفادة منيا في حل إكتساب المعرفة والميارة والخب
 المشكلات".

 ثانيا: أىمية التعمم التنظيمي 
 :3ي يعكسيا عمى المنظمة ونذكر منياإن أىمية التعمم التنظيمي تنبع من الآثار الت  

والأىداف التي يعمل من منطمقيا تدعيم ثقافة المنظمة من خلال مراجعة وتعديل أسموب التفكير والقيم  -
 الأفراد لتحقيق طموحات منظماتيم.

رؤية مشتركة من جميع العاممين في المنظمة والتي تعتبر بمثابة القاعدة التي يتم من خلاليا  إبداء -
 التخطيط والعمل المشترك لنقل المنظمة من وضعيا الراىن إلى المستقبمي.

الضرورية من وضوح التفكير وفعالية الإتصال وفيم المجتمع إكتساب العاممين عددا من الميارات  -
 الخارجي بكافة أبعاده، وعلاقاتو ومتغيراتو الإقتصادية والتكنولوجية والقضايا العالمية المعاصرة.

الدور الذي يمعبو في تييئة الأفراد والمنظمات، فالمنظمات التي تمتمك ثقافة تعمم قوية تكون جيدة في  -
  ات الأفراد بما يعكس المعرفة الجديدة.يكخمق وتعديل سمو 

 ومعالجتيا. ايعد وسيمة لممنظمة في الوصول والحصول عمى المعمومات والمعرفة واستيعابي -
 يساىم في تحقيق أىداف الأفراد في الحصول عمى المكافآت والمكانة والسمطة أو القوة. -

 ثالثا: خصائص التعمم التنظيمي 
 :4التي يتميز بيا التعمم التنظيمي نذكر منياىناك العديد من الخصائص   

                                                           
 .39، ص 2005القاىرة،  ،مطبوعات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية منظمات التعمم،سعيد السالم مؤيد،  1
 .25ص  مرجع سبق ذكره،بمقاسم جوادي،  2
 .74، ص 2001ثورة الأعمال القادمة لمقرن الحادي والعشرين، دار إيتراك لمطباعة والنشر، القاىرة، ، نظم الإدارة المفتوحةفاتن أحمد، أبو بكر،  3
مذكرة دكتوراه، جامعة محمد  القيادة الإستراتيجية عمى التشارك في المعرفة، دراسة حالة مجموعة فنادق جزائرية،أقطي جوىر، أثر  4

 .111، ص 2013/2014خيضر بسكرة، 
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 التعمم التنظيمي ىو نتاج خبرات وتجارب داخمية وخارجية لممنظمة. -
عممية التعمم التنظيمي قد تحصل بشكل تمقائي، ولإستمراره لابد من أن تبني المنظمات إستراتيجية محددة  -

 وواضحة لمتعمم التنظيمي.
تم إكتسابو بل يتعدى إلى تطوير العمميات الفعمية والإدراكية للأفراد التعمم التنظيمي لا يقتصر عمى ما  -

 لترشيد سموكيم.
التعمم التنظيمي ظاىرة جماعية إذ يتصف بالعمل الجماعي ويرتبط بحاجات أعضاء المنظمة ودوافعيم  -

 واىتماماتيم، والتفاعل في حل المشكلات.
 :1وىناك خصائص أخرى نذكر منيا 

 التنظيمي نشاط ىادف لمتعمم المستمر.يعتبر التعمم  -
 من خلال التعمم التنظيمي يتم الحصول عمى معرفة جديدة وتجديد وتنقيح ذاكرة المنظمة. -
 نتيجة الخبرات والتجارب التي مرت بيا المنظمة، وتوظيفيا في التجارب اللاحقة.التعمم التنظيمي يتكون  -

  رابعا: أىداف التعمم التنظيمي
 :2تعمم التنظيمي فيما يميتكمن أىداف ال  

 تعظيم إمتلاك المعرفة والميارات للأفراد العاممين في أداء الميام الموكمة إلييم. -
 تقميص الوقت اللازم لإنجاز الميام وتقميمو وتحسين نوعية المخرجات. -
 تعظيم قدرة المنظمة عمى التكيف مع البيئات المتغيرة وتحسينيا. -
 إكتساب المنظمة لمميزة التنافسية.يساعد التعمم التنظيمي عمى  -
 توسيع نطاق السموك المحتمل وبالتالي إبتكار طرق جديدة لمرؤية المستقبمية. -

 ني: الفرق بين التعمم التنظيمي والتعمم الفرديالمطمب الثا
يتميز التعمم التنظيمي عمى التعمم الفردي بما يحققو من تفاعلات وتبادلات واتصالات بين أعضاء المنظمة،   

وكذلك في النتائج  الفردي،وىو ما لا يتوفر في التعمم الفردي، فالتعمم من خلال الجماعة لا يمكن مساواتو بالتعمم 
 :3توافرىا قبل إنتقال التعمم الفردي إلى التعمم التنظيمي وىيالمرجوة منيا، وىناك مجموعة من المتطمبات التي يتوجب 

                                                           
 .146، ص 2007الطبعة الأولى، دار الوراق لمنشر والتوزيع، عمان، إدارة المعرفة "الممارسات والمفاىيم"، موف الممكاوي، إبراىيم الخ 1
لمعموم الصارفة والتطبيقية،  ، مجمة جامعة بابلتفعيل عمميات التعمم التنظيمي بالإستناد إلى أبعاد إدارة المعرفةأحمد عبد محمود،  2

 . 1691، ص 2016، العراق، 06، العدد 24المجمد 
، أطروحة دكتوراه في -أدرار –، دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراك فرع التنقيب التعمم التنظيمي في المؤسسة الجزائريةرضا نعيجة ،  3

 .94، 93ص  ،2011/2012 جامعة الحاج لخضر باتنة، عمم الإجتماع تخصص تنظيم وعمل،
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 ويعتمد تشكيل الرؤية الجماعية عمى الفيم المتبادل بين العاممين عن طريق ما يسمى بوسائل المغة أ الإتصالات: -1
الإتصال، وبدون الإتصال لا يمكن أن نحصل عمى إتفاق بشأن القضايا المطروحة لمنقاش بخصوص حقيقة 

، فالمعرفة الشخصية لا يمكن أن تتاح لممنظمة ولا يمكننا إيجاد مناقشة جماعية ة أو تصرف يقترح من الواقعمعين
 تؤدي إلى تكوين إطار مرجعي مشترك إلا إذا وجدت لدينا عمميات أو نظم إتصالات فعالة.

إن الإتصالات وحدىا ليست كافية لتكوين إطار فكري مشترك ومتطور بين أعضاء المنظمة ما لم  الشفافية: -2
نجعل عممية مخرجات ومدخلات الإتصال متاحة لجميع العاممين بالمنظمة، وتفترض الشفافية وجود وسائل يمكن 

كن لمعاممين من الدخول إلى ذاكرة بواسطتيا تخزين المعرفة والقيم الرمزية، وليطا الشكل من التخزين قيمة لأنو يم
 المنظمة، ومن أجل جعل العمميات التقميدية جزءا من المنظمة يستمزم الأمر إتاحة ىذه المعرفة لجميع العاممين.

وىو المتطمب الثالث لإنجاز عممية الربط بين التعمم الفردي والتعمم التنظيمي ويعني تكامل العمميات  التكامل: -3
ة، وىذه نقطة أساسية لأننا عندما نرغب في جعل العممية الفردية متاحة لممنظمة فلابد من الجماعية في المنظم

 تكامل أعمال العاممين مع بعضيم البعض.
إذ يحتاج العاممون إلى ىيكل متكامل يساعد عمى تطوير قابميتيم ومياراتيم، كما تحتاج المنظمة إلى ىذا   

 الفردي والتعمم التنظيمي:يوضح الشكل التالي عممية الربط بين التعمم التكامل من أجل تسييل عمميا التنظيمي، و 
 (: عممية الربط بين التعمم الفردي والتعمم التنظيمي01الشكل رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 
 

)تصور مفتوح(، دراسة تطبيقية الجامعات السعودية كمنظمات متعمم سعود بن عبد الجبار بن ىويدي الحارثي، المصدر: 
متطمب تكميمي لنيل درجة الدكتوراه تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى المممكة  عمى جامعة أم القرى،

 .21، ص 2014/2015العربية السعودية، 

 تعمم الأفراد -
 التغير في البناء المعرفي والإدراكي. -
 التغير السموكي من خلال التجربة والخطأ -
 إنعكاس لمفكر الفردي. -

 التعمم الفردي

 مجموعات أو نظام. -
 التغير في قاعدة المعرفة الجماعية والقيم. -
 التغير في معايير وأنماط السموك. -
 إنعكاس لمفكر الجماعي. -

 التعمم الجماعي

التكامل -الشفافية  –الإتصال   
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ول ت ىذه الفروق في الجدصبين التعمم الفردي والتعمم التنظيمي ولخأن ىناك أوجو إختلاف كما   
 التالي:

 (: أوجو الإختلاف بين التعمم الفردي والتعمم التنظيمي04الجدول رقم )
 التعمم التنظيمي التعمم الفردي

ىو تغير دائم نسبيا في السموك الفردي يحدث 
 نتيجة الخبرة.

ىو عممية يتم بموجبيا تطوير معارف وقيم المنظمة بما 
بشكل  يؤدي إلى زيادة قدرتيا في حل المشاكل والتصرف

 أفضل.

 يتم في أثناء التفاعلات الجماعية بين أفراد التنظيم يتم التعمم الفردي داخل عقول الأفراد

 :يتميز التعمم الفردي بالخصائص التالية 
 التفكير الفردي. -
 يتصل بالخبرة الشخصية والرؤية الفردية. -
الفرد ودوافعو وقيمو يرتبط بإحتياجات  -

 واىتماماتو.
 بالتغيرات في سموك الفرد.يظير ويتضح  -
يعد متطمبا سابق، وشرط أساسي لمحصول  -

عمى التعمم التنظيمي، ولكنو لا يتضمن 
 حصول التعمم التنظيمي.

 :يتعمم الأفراد من عدة مصادر منيا 
برامج التعميم الرسمي في الجامعات والكميات  -

 والمعاىد.
 المحاضرات والندوات وورش العمل. -
 حاسب الآلي.التعميم المبرمج عبر ال -
 برامج التعميم عن بعد. -
 الكتب والدوريات والمطبوعات. -

 :يتميز التعمم التنظيمي بالخصائص التالية 
 التفكير الجماعي. -
 الرؤية الجماعية والمشتركة. -
يشتمل عمى واقع مشترك مشكل من حاجات  -

 ودوافع وقيم أعضاء مختمفين بالمنظمة.
وقيميا يتضح من خلال تغيرات في معارف المنظمة  -

 ومستوى أداءىا وقدرتيا عمى حل المشكلات والتكيف.
التعمم التنظيمي ليس حصيمة لما يتعممو أفراد  -

 التنظيم، ويختمف كما ونوعا عن التعمم الفردي.
 :تتعمم المنظمات من عدة مصادر منيا 

 التعمم من خلال العمل. -
 التعمم من خلال حل المشكلات. -
 التعمم من خلال التفاعل الجماعي. -
 المقارنة بمعايير مرجعية. -

 ،)إتجاىات إدارية حديثة لتطوير المنظمات( المنظمة المتعممةو التعمم التنظيمي سعود أبو خضير، إيمان المصدر: 
 .21، ص 2007دار المؤيد لمنشر والتوزيع، الرياض،  ،الطبعة الأولى
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 عمم التنظيميتالمطمب الثالث: أسباب الإىتمام بال
القرن العشرين وبداية الألفية تغيرت سمات العالم تغيرا سريعا، وفرض تحديات كبيرة عمى مع نياية   

المنظمات الإدارية، مما دفعيا لمتحول إلى منظمات لممعرفة وتوظفيا في المنافسة والإستمرار، ومع تطور 
مم التنظيمي لممنظمات الثورة العممية والتقنية التي تركت آثارىا في كافة مجالات الحياة ظيرت ضرورة التع

 :1الإدارية، ويمكن رصد دواعي التعمم في العناصر التالية
 أولا: الإنفجار المعرفي

إن ثورة المعمومات وعصر المعمومات والإلكترونيات المدعم بالعقول المتزايدة والذكاء ساعدت عمى   
 والنظريات تتضاعف بشكل مستمر.الإنفجار المعرفي المتسارع الذي أصبحت بموجبو المعارف والأفكار 

 ثانيا: التغيير التقني
شيد العالم طفرة ىائمة في المجال التقني أفرزت واقعا جديدا يقوم عمى الإتصال والتواصل المباشر   

من خلال الأقمار الصناعية والبث الفضائي وشبكات المعمومات، وترتب عمى ذلك أن العالم يعيش اليوم 
 ل إلى المعرفة.عصر المعمومات والوصو 

 ثالثا: التنافس
لعل أبرز التغيرات الإقتصادية التي شيدىا العالم ىي نشأة التجمعات الإقتصادية وظيور شركات   

متعددة الجنسيات وحرية ومرونة تحرك رؤوس الأموال، وزيادة حدة المنافسة بين المؤسسات وتحوليا من 
، من أجل البحث عن الفرص التي تمكنيا من السيطرة عمى الأسواق الدوليةالمحمية إلى المنافسة المنافسة 

 وىذا يتطمب توليد المعارف وتوظيفيا. 
 : التغير الإجتماعيرابعا

ترك التغير الإقتصادي والثقافي آثار واضحة في التغيرات الإجتماعية وانعكست عمى طموح الأفراد   
حثون عن السمع والخدمات بالنوعية والسعر والسرعة وتغير القيم والأذواق، فالمستيمكون يبوالجماعات 

المناسبة في التوصيل والصيانة، أما العاممون فقد تزايدت توقعاتيم وطموحاتيم ومطالبيم نحو بيئة عمل 
ىادئة وآمنة، ونحو مشاركة فعالة وتعويضات عند الخدمة وعند إنتماءىا، وىذا يستمزم استمرار تعمميم 

 ي عالم المعرفة.ومواكبتيم لما يستجد ف

                                                           
أطروحة دكتوراه غير منشورة،  بناء نموذج المنظمة المتعممة كمدخل لتطوير الأجيزة الأمنية بالمممكة،محمد عمي إبراىيم الرشودي،  1

 .59، 58، ص 2007تخصص عموم إدارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
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 :1وىناك أسباب أخرى نذكر منيا  
لى ة المعقدة، وبالتالي فيي بحاجة إالضغط المتزايد عمى المنظمات نتيجة عدم القدرة عمى مواجية البيئ -

 التكيف والمرونة لمواكبة ىذه التغيرات.
 والمواقف الجديدة.الحاجة إلى بناء كفاءات أكثر ملائمة ليا القدرة عمى التعامل مع الممارسات  -
قدرة المنظمات عمى المنافسة، مما يتطمب قدرات غير تقميدية تستطيع من خلاليا المنظمات التعمم أسرع  -

 من المنافسين.
 تييئة المنظمة لمواجية المستقبل والإستعداد لمتغيراتو، إذ يعد التعمم التنظيمي فرصة لمتطور والتميز. -
الأفراد والتي تتطمب من المنظمة التوجو إلييم محاولة تقييم نفسيا التغيرات الكبيرة في حاجات ورغبات  -

 من خلاليم.
 تفادي إنعكاسات دورات العمل ونقص الخبرة جراء إنتقال العاممين وتغيرات الموارد البشرية. -
 الرغبة في تحسين قدرات المنظمة الداخمية وحل المشاكل بطرق حديثة. -
 يادة الميزة التنافسية وتحسين الإبداع والوصول إلى التفوق والتميز.الدور المتميز لمتعمم التنظيمي في ز  -

 المطمب الرابع: خطوات التعمم التنظيمي
 :2من خلال التسمسل التالي تتم عممية التعمم التنظيمي 

 البداىة والتمقائيةأولا: 
وىي عبارة عن عممية مقصودة للأنماط والإمكانيات الموجودة داخل الفرد، والتي تكونت عبر    

التجارب والأحداث الماضية، والتي تؤثر بشكل أو بآخر عمى نظرتو لمعالم من حولو وعمى سموكو وتصرفاتو، 
فإن ىذه الصورة المختزنة  وتفسيره لتصرفات الآخرين كما تؤثر عمى مدى إدراكو لممواقف المستقبمية، وبالتالي

 في ذاكرة الإنسان تؤثر عمى تصرفاتو وجيات نظره بشكل لا واعي.
 عممية التفسيرثانيا: 

وىناك يتم إظيار تمك الصورة الذىنية إلى الواقع عن طريق الكلام والمغة، من خلال التفاعل    
والمحادثة من تطوير الصور الذىنية الإجتماعي مع الأفراد في المنظمة، ويتمكن الأفراد عن طريق الكلام 

 لبقية الأعضاء.
                                                           

ذاكرة التنظيمية وأثرىا في إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، دراسة تشخيصية التعمم التنظيمي والالساعدي مؤيد، يوسف نعمة،  1
 .192، ص 2006الإدارة والإقتصاد، جامعة بغداد، تخصص أطروحة دكتوراه غير منشورة،  وتحميمية في عينة من المنظمات الصحية،

المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة،  إدارة الإبداع التنظيمي،رفعت عبد الحميم الفاعوري،  2
 .124، 123ص ، 2005
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 عممية الدمج والتكاملثالثا: 
وىي عممية جماعية، ففي ىذه المرحمة يصل أعضاء المنظمة إلى المرحمة التي يتم فييا محاولة   

غة تقريب أساليب الفيم والإدراك، وبالتالي السموك والتي تظير بشكل واضح في فرق التعمم، حيث تصبح الم
 عاملا مشتركا بينيم.

 عممية التأسيسرابعا: 
جراءات تنظيمية، أي القيام    في ىذه المرحمة تسعى المنظمة إلى تحويل ىذه العمميات إلى سياسات وا 

يمكنيا من إعداد عمميات التقييم  تنظيماتوبة في قواعد المنظمة لتصبح نمط بدمج تمك العمميات غير المكت
والتشخيص بناء عمييا، وىذه المرحمة بدون المعرفة التي تتشكل في النماذج الذىنية لمقادة والأفراد في مختمف 

عبر سنوات العمل والخبرة، وبما أن معارف الأفراد وخبراتيم تتزايد بشكل المستويات التنظيمية والتي تكونت 
التي تصف عممية غرس تمك القواعد والخبرات في استراتيجيات المنظمة وسياساتيا مستمر فيذه المرحمة ىي 

جراءات مكتوبة ومدونة، وقد  المنظمات التقميدية عبر عقود من الزمن من ىذه  افتقدتوتحويميا إلى قواعد وا 
اتيا بسبب العممية بسبب عدم إدراك أىمية تمك المعرفة الكامنة بمجرد مغادرة مدير المؤسسة أو أحد خبر 

 إنتقالو أو تقاعده.
 المبحث الثاني:  عموميات حول التعمم التنظيمي

يعتبر التعمم التنظيمي من الموضوعات التي حظيت بأىمية كبيرة من قبل الباحثين، وتكمن أىميتو   
ستمراريتيا.  في أنو سبب نجاح المنظمات وا 

 المطمب الأول: أنواع التعمم التنظيمي
التصنيفات لأنواع التعمم التنظيمي في المنظمات، إلا أن ىناك إتفاق بين عدد من ىناك العديد من   

( والتعمم التفاعمي، والتي بحد ذاتيا عمم التكيفي، التعمم التوقعي )التنبؤيالباحثين عمى ثلاثة أنواع ىي الت
 :1تنقسم أو تتجزأ إلى أنواع فرعية كالآتي

 التعمم التكيفيأولا:
جابة لمظروف البيئية المتغيرة داخميا وخارجيا، ويتمثل في تكيف الإجراء أو السموك يعرف بأنو الإست   

إلى تحقيقيا، والحافز لمتعمم التكيفي ىو الفجوة المتخذ من أجل تحقيق الأىداف الراىنة التي تسعى المنظمة 

                                                           
الجامعات السعودية كمنظمات متعمم )تصور مفتوح(، دراسة تطبيقية عمى جامعة أم سعود بن عبد الجبار بن ىويدي الحارثي،  1

تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى المممكة العربية السعودية،  متطمب تكميمي لنيل درجة الدكتوراه القرى،
 .31-25ص ، 2014/2015
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يو نحو تحقيق الأىداف بين الأىداف والنتائج، مما يدفع المنظمة إلى إعادة تصحيح الإجراء أو السموك لتوجي
 المرغوب فييا، ويحدث التعمم التكيفي عندما يتعمم الفرد أو الجماعة من الخبرة السابقة ونتائجيا.

 وىناك ثلاثة أنواع لمتعمم التكيفي ىي:  
وىو عبارة عن إكتشاف وتحديد الأخطاء وتصحيحيا فيو ييتم بإيجاد حمول  التعمم الأحادي الدورة: -1

وييدف ىذا ة عوارض ظاىرة لممشاكل التنظيمية، مباشرة وفورية لمصراعات أو المعوقات التي تكون بمنزل
النوع من التعمم إلى المحافظة عمى النظام الحالي لممنظمة واستقراره، فيو يحدث عندما يسمح الخطأ 

شف لممنظمة بالإستمرار في سياستيا الحالية أو في تحقيق أىدافيا الحالية فيو تعديل في سموك المنك
الفرد دون المساس بالقيم والمتغيرات الحاكمة لسموكو، فكمما زادت رغبة المنظمة في المحافظة عمى نظام 

والنموذج التالي ، إقتناعا بوالقيم والعادات الأساسية ليا كمما ازداد تأثرىا بالتعمم الأحادي وكانت أكثر 
 تتم عممية التعمم الأحادي الدورة:يوضح كيف 

 (: التعمم الأحادي الدورة02الشكل رقم )
 
 
 
 
 

دراسة تطبيقية الجامعات السعودية كمنظمات متعمم )تصور مفتوح(، سعود بن عبد الجبار بن ىويدي الحارثي،  المصدر:
متطمب تكميمي لنيل درجة الدكتوراه تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى المممكة  عمى جامعة أم القرى،

 .27 ص، 2014/2015العربية السعودية، 

يرى البعض أن ىذا النوع من التعمم أعمق تأثيرا في المنظمة من التعمم  التعمم الثنائي الدورة )المزدوج(: -2
التكيفي الأحادي الدورة، إذ يتطمب توجيو تساؤلات عميقة حول الأوضاع الخاطئة التي تحسن النظام ذاتو 
وتبحث في أسباب حدوث الأخطاء والنجاح أو الفشل الحاصل، وصلاحية القيم والأعراف والبناء 

ندما يكتشف الخطأ وىذا النوع من التعمم يحدث عتحقيق النتائج والأىداف المطموبة، التنظيمي الحالي ل
في المؤسسة ويتم تصحيحو بطريقة تتضمن تعديلات لممعايير الأساسية الضمنية والسياسات والأىداف، 
حيث يفكر الإداريون في المنظمة ويطرحون الأسئمة عن الكيفية التي يمكن بيا تحديث الإجراءات 

بناء عمى معمومات ويناقشون والسياسات والأىداف الجارية حاليا في المنظمة، وىم بذلك يتصرفون 

 

 

 

 نتائج أعمال أىداف

 تعديلات
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والشكل التالي وبذلك تنبثق دائرة التعمم بينيم،  المشاكل ويتعممون من الآخرين ويبدون إستقرارىم لمتغير
 يوضح كيف تتم عممية التعمم التكيفي الثنائي الدورة:

 الدورة ثنائي(: التعمم ال03الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 

الجامعات السعودية كمنظمات متعمم )تصور مفتوح(، دراسة سعود بن عبد الجبار بن ىويدي الحارثي،  :المصدر
متطمب تكميمي لنيل درجة الدكتوراه تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى  تطبيقية عمى جامعة أم القرى،

 .29 ص ، 2014/2015المممكة العربية السعودية، 
ىذا النوع من التعمم يحدث عندما تتعمم المنظمة كيف يمكن إجراء التعمم أحادي  التعمم الثلاثي الدورة: -3

عرفة المنظمة لمطرق والأساليب والعمميات التي تقودىا إلى التعمم، الحمقة والتعمم الثنائي الحمقة، أي م
وىذا النوع من التعمم ييدف إلى مساعدة المنظمة في التحول من حال إلى حال أفضل، عن طريق فيم 
الآلية والكيفية التي تتم بيا عممية التعمم من المواقف والمشاكل المختمفة التي تمر بيا، فالعنصر 

 والشكل التالي يوضح التعمم الثلاثي الدورة:، لتعمم الثلاثي ىو تحسين المقدرة عمى التعممالأساسي في ا
 (: التعمم الثلاثي الدورة04الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 

الجامعات السعودية كمنظمات متعمم )تصور مفتوح(، دراسة سعود بن عبد الجبار بن ىويدي الحارثي،  المصدر:
متطمب تكميمي لنيل درجة الدكتوراه تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى  تطبيقية عمى جامعة أم القرى،

 .30ص، 2014/2015المممكة العربية السعودية، 

 

 نتائج أعمال أىداف

 التعديلات تعديلات

 
التأمل، التحميل، 
 إيجاد نماذج جديدة

 أىداف أىداف أىداف

 أىداف

 أىداف
 أىداف
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 التوقعي )التنبؤي(ثانيا: التعمم 
ويعرف بأنو التعمم المبني عمى إكتساب المعرفة الناتجة عن تصور المستقبل والإستعداد لو، وىو   

عاتيا لممستقبل، إذ ينطوي ىذا عبارة عن التغيرات التنظيمية المخططة، ويبرز عندما تتعمم المنظمة من توق
ويتعرف عمى أفضل الفرص المستقبمية السمبية،  سموب من التعمم عمى محاولة تجنب النتائج والخبراتالأ

ينطبق من رؤية المنظمة المستقبمية والنتائج التي  التنبؤيواكتشاف الطرق والأساليب للإستفادة منيا، فالتعمم 
قد تترتب عمييا، ومن ثم اتخاذ الإجراءات اللازمة لمعمل عمى تحقيقيا، لذا فيو قد يسمى كذلك التعمم 

 مم الإبتكاري.الإبداعي أو التع
 ثالثا: التعمم التفاعمي.

وتقوم فكرتو عمى أن المديرين يتعممون بصورة أفضل عندما يجتمعون معا ويناقشون قضايا واقعية،   
فذلك أفضل بكثير من وجودىم في فصول التدريب التقميدية، ويعرف بأنو طريقة لتطوير العاممين في 

وواجبات إذ تعتبر الميام والواجبات التي يقوم بيا الأفراد وسميمة المنظمات من خلال ما يقومون بو من ميام 
ن لمتعمم وتقوم ىذه الفكرة عمى افتراض أنو لا يمكن التعمم بدون عمل وليس ىناك عمل لا ينتج تعميم سواء كا

 التفاعمي: والشكل التالي يوضح كيف تتم عممية التعمم ىذا التعمم مقصود أو غير مقصود،
 (: التعمم التفاعمي05رقم)الشكل 

 
 
 
 
 
 
الجامعات السعودية كمنظمات متعمم )تصور مفتوح(، دراسة تطبيقية سعود بن عبد الجبار بن ىويدي الحارثي، : المصدر 

متطمب تكميمي لنيل درجة الدكتوراه تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى المممكة العربية  عمى جامعة أم القرى،
 .31ص  ، 2014/2015السعودية، 

 :1وىناك أنواع لمتعمم التنظيمي كما ذكرىا أو حددىا البعض وىي كالآتي  
 ويشتمل عمى الممارسات والإتجاىات والبيئة التنظيمية كوسيمة لتشجيع التعمم. التعمم بالممارسة: -

                                                           
 .110ص  مرجع سبق ذكره،رفعت عبد الحكيم الفاعوري،  1

 خبرة 

 تأمل نتائج الخبرة

 التعميمات

 إختبار الفرضيات
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 ية العكسية.والتي تأتي من عممية التغذ تخدام:التعمم من نتائج الإس -
ا ميما من مصادر التعمم في المنظمة، ويعتمد عمى مدى قبول مثل مصدر وي التعمم من الأخطاء: -

 ا.المنظمة ليا، وكذا أسموب التعامل معي
ويتضمن البحث عن سياسات تنظيمية جديدة، واكتشاف أساليب وطرق جديدة  التعمم الإستكشافي: -

لمعمميات التكنولوجية والإدارية ولمنتجات المنظمة وخدماتيا، والذي يعمل عمى زيادة طاقة المنظمة في 
 الإستجابة لممتغيرات الخارجية.

فراد وتجاربيم، ويتكون الخبرات الحقيقية والملاحظة ويتم من خلال تحويل خبرات الأ التعمم التجريبي: -
 التأممية، وبناء المفاىيم المجردة والتجريب العممي.

وينطوي عمى إتباع الأسس العممية لتحسين مستوى التفكير المنطقي السميم في تعمم التفكير المنظم:  -
 إيجاد الحمول لممشاكل ومقترحات في المواقف العممية.

من خلال تحميل تحسين مستوى الإبداع لدى الأفراد، ويعني إتباع الأساليب العممية في  تعمم الإبداع: -
يجاد طرق جديدة لمفيم.المواقف وتوضيحيا والت  أمل فييا وا 

 المطمب الثاني: مستويات التعمم التنظيمي 
 :1أىميا بالآتي ىناك مجموعة من المستويات التي من الممكن أن يحدث عندىا التعمم التنظيمي ويمكن تحديد 

 التعمم عمى المستوى الفرديأولا: 
التعمم الفردي ىو عممية محددة بحاجات الفرد والنوايا والخبرات والتغذية العكسية المدركة من قبل الفرد، وأنو   

محاولة لا بد من وجود النماذج العقمية من أجل وصف المعتقدات الأساسية والعادات عند تفسير الأشياء، لذلك فإن 
 تعمم الأشياء الجديدة بصورة مستمرة يتطمب وجود نماذج عقمية.

 التعمم عمى مستوى الفريقثانيا:
في ىذا المستوى من التعمم يحاول الأفراد التعمم وحل المشاكل من خلال قوة الأفراد الآخرين بيدف   

ىيكمة قاعدتيا المعرفية عن طريق  استبدال الأدوار الحالية واليياكل والأنظمة داخل المنظمة، من أجل إعادة
إدراك جديد لمبيئة وفيميا، وىذا النوع من الحمول والأنشطة الخاصة بالتعمم والتي تخص الفريق ىي عادة 

 غير روتينية، وتكون أكثر تعقيدا من المستوى الفردي.
 

                                                           
مدراء المصارف أثر التوجو السوقي والتعمم المنظمي في أداء الأعمال، دراسة إستطلاعية لآراء عينة من الدليمي، عماد عمي محمود،  1

 .68 -66، ص 2009 ،الإدارة والإقتصاد، جامعة بغداد تخصص، غير منشورة ، رسالة ماجستيرالعراقية
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 لتعمم عمى مستوى المنظمةثالثا: ا
صدمات تجرىا عمى التكيف وتعمم كيفية المنظمة ككيان يمكن أن تتعمم وبطرق مختمفة، حين تواجو    

 التعامل معيا من خلال المعرفة المشتركة، ونقل التقنية والحصول عمى المعمومات عن بيئة الأعمال.
 ويمكن توضيح ىذه المستويات بشكل أكثر دقة من خلال الشكل الآتي: 

 (: مستويات التعمم التنظيمي06الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أثر التوجو السوقي والتعمم المنظمي في أداء الأعمال، دراسة إستطلاعية لآراء عينة  ، ودمعماد عمي مح ،الدليمي المصدر:
 .70ص ، 2009 ،الإدارة والإقتصاد، جامعة بغداد تخصص، غير منشورة ، رسالة ماجستيرمن مدراء المصارف العراقية

 المطمب الثالث: أبعاد التعمم التنظيمي
 رينولدزو  "دىام" ودراسة ماركواردت التنظيمي وفقا لدراسةىناك أربعة أبعاد أساسية لمتعمم   
"Marquardt and Reynolds:وىي كالآتي " 

 

 التعمم المنظمي التعمم الفرقي التعمم الفردي

 الرؤية والأىداف المشتركة

 التعمم الفردي المشترك

 أنشطة التعمم الجماعية

 مواجية التحديات

 التسييل والدعم الإداري

 الرؤية والأىداف المعمنة

 المعرفة والميارات المشتركة

لمعمميات المناقشات المستمرة 
 والعلاقات والسموكيات

 التكيف لمتغيير

 خمق المستقبل الناجح

 التعمم من أجل التعمم

إكتساب المعرفة والميارات 
 والسموكيات

 التحسين المستمر
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تخاذ القرارات والمشاركة  تمكين العاممين: -1 ىو إستراتيجية إدارية تقوم عمى منح العاممين قوة التصرف وا 
الإبداعي وتحمل المسؤولية  لتفكير الفعمية من جانب العاممين في إدارة منظماتيم، وحل مشكلاتيا، ولا

 .1والرقابة
تعتبر التقنية التطبيقات العممية بجميع العموم والمعرفة في شتى المجالات، وىي بمعنى آخر  التقنية: -2

جميع الطرق التي استخدمت من قبل الإنسان ومازالت تستخدم كالإختراعات والإكتشافات لإشباع رغباتو 
 .2وتمبية إحتياجاتو

ىي العمميات التي تساعد المنظمات عمى توليد المعمومات والحصول عمييا واختيارىا  إدارة المعرفة: -3
وتنظيميا واستخداميا ونشرىا وتحويل المعمومات الميمة والخبرات التي تعتبر ضرورية للأنشطة الإدارية 

 .3المختمفة لإتخاذ القرارات وحل المشكلات
ة التفكير والسموك والقيم والأعراف والعادات والتقاليد تعرف عمى أنيا نمط أو طريق الثقافة التنظيمية: -4

والرموز والمشاعر والسائدة بين الأفراد في المنظمة والتي تؤثر عمى إتجاىاتيم وسموكاتيم وأدائيم 
 .4للأعمال المطموبة منيم

 المبحث الثالث: مرتكزات حول التعمم التنظيمي
في الفكر الإداري، حيث يرتكز عمى إكتساب طاقات  يعتبر التعمم التنظيمي من المفاىيم المعاصرة  

مكانيات ودوافع ذاتية.  للأفراد وا 
 ميارات التعمم التنظيمي :المطمب الأول

 :5توجد عدة ميارات أساسية لتفعيل وزيادة درجة التعمم التنظيمي بالمنظمة وىي  
والواضحة لمتنظيم مما يحسن من ىو إطار فكري يساعد الأفراد عمى الرؤية الشاممة التفكير النظمي:  -

قدرتيم عمى إحداث التغيير المطموب، كما يساعد عمى فيم العلاقات والتفاعلات التي تتم بين أجزاء 
النظم وتأثيرىا عمى بعضيا وبالتالي يساعد في إحداث التحسين والتطوير والتغيير، ويعتبر مدخل التفكير 

حداث التغيير في المنظمات.النظمي من أىم الأدوات التي تسيل عممية ال  تعمم التنظيمي وا 
                                                           

دراسة حالة في المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة، مذكرة  التمكين الإداري وعلاقتو بفعالية فرق العمل،حسين مروان عفانة، 1
 .10ص ،2013، غزة الأزىرماجستير، تخصص إدارة أعمال، جامعة 

2 https:/www . mawdoo3. Com/  15: 23 .11/05/2018 .غادة لحلايقة,مفيوم التقنية 
 .17، ص 1998دار قباء لمطباعة والنشر، القاىرة،  ، الإدارة بالمعرفة،عمي السممي 3
4
 .52، ص 5002، القاهرةإتراك للنشر والتوزيع،  بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاممين داخل المنظمة،محمد أبوالنصر،  

دراسة حالة في أكاديمية الإدارة ، دور المنظمة المتعممة في تشجيع الإبداع لدى العاممين في الوزارات الفمسطينية، مؤيد عمي أبو عفش 5
 .34 – 33، ص 2014، غزة جامعة الأقصى ،والسياسة، مذكرة ماجستير، تخصص القيادة والإدارة
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وتتضمن عممية التعمم الذاتي عدة يقصد بو أن الفرد يدرك مسؤوليتو في تطوير ذاتو،  التمكن الذاتي: -
 عناصر منيا:

 .أن يعرف الفرد النمط الخاص بو في التعمم 
 .أن يكون قادرا عمى الربط بين أىداف العمل وما يرغب في تعممو 
 را عمى تقييم وتحديد إحتياجاتو وقدرتو عمى التعمم.أن يكون قاد 

وىي عبارة عن الإفتراضات التي تؤثر في تصور الأفراد لمعالم المحيط بيم، وبالتالي  النماذج الذىنية: -
 تؤثر في تصرفاتيم وقراراتيم، كالتعمم والعمل عمى تصرفاتيم في مواقف معينة متصمة بالتعمم والعمل.

ستخدام التغيير  الحوار: - وىذه الميارة تتطمب تخصيص مستوى عال للإنصات والإتصالات بين الأفراد وا 
 الإبتكاري الحر عن مجموعة من القضايا الميمة والإعتراف بنمط تفاعل الفريق.

 المطمب الثاني: معيقات التعمم التنظيمي 
ذاتو نوعا من التحدي لممنظمات التي إن مفيوم التعمم التنظيمي ليس أمرا سيلا بل إنو يمثل في حد   

تحاول تطبيق ىذا المفيوم، ذلك لأنو لا توجد طريقة واحدة مضمونة يمكن أن تتبناىا المنظمات في عممية 
 :1التعمم التنظيمي، كما أن ىناك العديد من المعوقات نذكر منيا

لمتعددة وتنظيم إتصالاتيا الرأسية إن اليياكل التنظيمية بمستوياتيا التنظيمية ا جمود اليياكل التنظيمية: -
وتحديد سمطاتيا الرئيسية تحول دون إنسياب المعمومات وتدفقيا عبر الوحدات والأقسام الإدارية، وتؤدي 
إلى حصر خبرات العاممين وتجاربيم في مجالات تحددىا الصلاحيات وميام أعماليم وسمطاتيم، مما 

مة بين الإدارات تحول دون تبادل الخبرات والمعمومات يؤثر سمبا عمى قدراتيم، وكذلك الحدود الفاص
 والميارات بين الأفراد داخل المنظمة.

يرى بعض عمماء الإدارة أن الممارسة المفرطة لأسموب المركزية الإدارية يؤدي إلى  الممارسة المركزية: -
نخفاض الروح المعنوية لدى العامميننتا ، بحيث يتاح ليم ج العمال المرؤوسين، ومنيا قتل الطموح وا 

فرصة لإبراز مواىبيم وقدراتيم التي يمكن أن تساىم في تطور أنظمة العمل، غير أن ممارسة المركزية 
نطلاقا من مبدأ ضمان درجة عالية من التماثل في التعامل مع الأفراد والوحدات  في إدارة المنظمات وا 

 التنظيمية ليتيح مساحة واسعة لمتعمم.
إن غياب القيادات التنظيمية الواعية بأىمية التعمم التنظيمي يعد من أبرز  ات الواعية:الإفتقار إلى القياد -

نتشاره، حيث تفضل ىذه القيادات في الغالب البقاء  المعوقات التي تؤثر عمى فعالية التعمم التنظيمي وا 
                                                           

 .85-82، ص مرجع سبق ذكرهمحمد عمي إبراىيم الرشودي،  1
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ب ليم عمى الوضع الراىن وعدم تبني أي مفيوم جديد، وذلك إعتقادا منيا بأن أي تغيير قد يجم
 ولمنظماتيم الكثير من المتاعب والتحديات.

يترتب عميو توليد شعور داخمي بالنفوذ، مما يجعل الأفراد يتنازعون حول  :إفتقار النظرة الشمولية -
 مصادر المعمومات والسمطة والتحكم وىذا يعيق عممية التعمم التنظيمي التي تتطمب المشاركة والتعاون.

لصعوبات التي تواجو عممية التعمم التنظيمي ىي الوقوع فيما يطمق عميو ومن أكثر ا التعمم الوىمي: -
بالتعمم الوىمي، ويظير ىذا النوع من التعمم عندما تمجأ المنظمات عن جيل أو عندما تصدر عن جعل 

 ىذه النتائج خبرة ناجحة وقابمة لمتكرار أو المحاكاة خلافا لمواقع.
ة القيم والأعراف والقواعد السموكية التي تحكم الطريقة التي تعكس ثقافة المنظم الثقافة التنظيمية: -

 يتفاعمون بيا مع بعضيم البعض والتي يتعاممون بيا مع باقي الأفراد ذوي المصمحة.
 المطمب الثالث: نماذج التعمم التنظيمي

النماذج تمثل ىذه النماذج مقدمات أساسية لكيفية الحصول عمى التعمم التنظيمي، ولقد تم طرح تمك   
 :1حسب التسمسل الزمني الآتي

 Huber"1991" ىوبرنموذج  أولا:
 أن عممية التعمم التنظيمي تتضمن مجموعة من العمميات وتشمل: "ىوبر" يرى  

 ويتم ذلك عبر ثلاث مراحل، الفيم وتعني تعمم مفاىيم جديدة والسموك وتطوير الميارات إكتساب المعرفة: -1
وتتألف عممية إكتساب المعرفة من خمس مكونات ىي: التعمم الفطري، والقدرات والقيام بالعمل الفعمي، 

  التعمم عبر التقاليد، التعمم عمى أساس الميارات والبحث والملاحظة.
 المعرفة أو الفيم الجديد.المعمومات بين وحداتيا، وبالتالي تنتج ىي العممية التي تتشارك من خلاليا المنظمة  توزيع المعمومات: -2
ىي العممية التي من خلاليا يتم إعطاء معنى لممعمومة، وأيضا عممية ترجمة  تفسير المعمومات: -3

 الأحداث وتطوير المفاىيم المشتركة.
ىي عممية جمع وتنظيم وحفظ وتبادل المعرفة ودعم المنظمات لضمان التعمم  الذاكرة التنظيمية: -4

دارتيا ضمن مسار معين  التنظيمي وزيادة الكفاءة والمرونة، واليدف منيا ىو تسييل وتنظيم المعرفة وا 
 لغرض الحصول عمى الميارات والكفاءات التنظيمية.

 

                                                           
دراسة تحميمية في بعض جامعات الفرات الأوسط، مذكرة  دور أبعاد التعمم التنظيمي في التحول إلى منظمات ذكية،سجى جواد حسين،  1

 .6-4ص ،2016/2017العراق،  ماجستير، تخصص إدارة أعمال، جامعة القادسية،
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 (Huber 1991) "ىوبر" وجية نظر(: نموذج عممية التعمم التنظيمي حسب 07الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

دراسة تحميمية في بعض جامعات  دور أبعاد التعمم التنظيمي في التحول إلى منظمات ذكية،، : سجى جواد حسينالمصدر
 .05ص .2016/2017الفرات الأوسط، مذكرة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، جامعة القادسية، العراق، 

 Smith" 1999سميث " نموذج  ثانيا: 
يصف ىذا النموذج إستراتيجية توضح لمعاممين كيفية إنجاز وظائفيم بأفضل طريقة، وتبدأ ىذه    

الإستراتيجية بإنجاز ما ىو مطموب من العاممين بالإعتماد عمى الخبرة التي يمتمكيا العامل، ومن ثم يتم قياس 
محققة وصولا إلى مرحمة تطوير النتائج من خلال إستعراض الخبرات المكتسبة ورسم إستنتاجات عن النتائج ال

الإمكانيات عن طريق التخطيط لممرحمة القادمة مع الأخذ بعين الإعتبار النتائج المحققة وتحسين الطريقة ليتم 
 إنجاز الدور في المرحمة القادمة. تطوير ومراجعة الدور نفسو من أجل 

 

 

 

 التعمم التنظيمي

 إكتساب المعرفة توزيع المعمومات تفسير المعمومات الذاكرة التنظيمية

 التعمم الموروث

 التعمم بالخبرة

 التعمم عبر التقميد

التعمم عمى أساس 
 الميارات

 البحث والملاحظة

 الخرائط المعرفية

 وسائل المعمومات

 المعموماتزيادة 

 نبذ مؤثرات التعمم
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 Smith"1999 سميث " (: نموذج08الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

دراسة تحميمية في بعض جامعات  دور أبعاد التعمم التنظيمي في التحول إلى منظمات ذكية،، جواد حسين سجىالمصدر:
 .6ص .2016/2017الفرات الأوسط، مذكرة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، جامعة القادسية، العراق، 

 المطمب الرابع: العلاقة بين فرق العمل والتعمم التنظيمي
بعد التطرق والتفصيل في كل من فرق العمل والتعمم التنظيمي، تبين لنا أن ىناك علاقة قوية بينيما   

لأن معظم الأعمال والأنشطة الإدارية والتنظيمية تؤدى بطريقة جماعية تعاونية، تساىم في ترسيخ وغرس 
ن خلال المناقشة بشكل نزيو الأفكار والأنشطة، فالفرق تعتبر المحرك الأساسي لعممية التعمم التنظيمي م

وصريح بين الأعضاء والتساؤل والتحاور بعقلانية حيث يتم التعمم بينيم بطريقة تشاركية، ويتبادلون 
المعمومات والخبرات والمعارف من أجل الوصول إلى رؤية مشتركة بيدف حل المشكلات، وكمما زادت 

المسؤوليات نجحت عممية التعمم بشكل أفضل،  الفريق في حل المشكلات ووضع القرارات وتحمل استقلالية
لأن التفكير والتعمم كوحدة واحدة، وكذلك القدرة والرغبة في مشاركة التجارب والخبرات يساىم في إستخراج 

 الطاقات الفكرية والبشرية والتحميل الجيد والتعرف عمى جوانب التفكير وكيفية صياغة القرارات.
ل الجماعي ضمن الفريق مصدر ميما من مصادر التعمم للأفراد، وعمى ىذا الأساس يعتبر العم  

 :1ويمكن توضيح ذلك من خلال أربعة أبعاد رئيسية تبين كيفية تكوين وتقاسم المعارف بين أعضاء الفريق

                                                           
 .136ص  مرجع سبق ذكره،الفاعوري، رفعت عبد الحميم  1

 تنفيذ الدور

 إمتلاك الخبرة

 

 التخطيط  إلى              تطوير القدرات                                  رؤية النتائج         عرض     

 الخبرة                                      المرحمة القادمة                       

                                                                    

 رسم الإستنتاجات من الخبرة

 التفكير حول النتائج

 طبيعة دورة التعمم    
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المعرفة بين الأفراد في الفريق والتي وىي الطريقة التقميدية لتناقل  إنتقال المعرفة من معمنة إلى معمنة: -
عمى المعرفة التنظيمية المكتوبة أو الرسمية والتي قد تظير في قوانين المنظمة أو سياساتيا تشمل 

جراءاتيا.  وا 
وتوضح ىذه العممية أنو عندما يبدأ الأفراد بتعمم أشياء جديدة ويعطونيا  من معرفة معمنة إلى ضمنية: -

 ن سموكيم الطبيعي.إىتماميم مع مرور الوقت تصبح ىذه العممية جزء من عمميم الروتيني وم
لفريق حينما يشاىد الأفراد ويعتبر من أفضل عمميات التعمم في ا من معرفة ضمنية إلى ضمنية: -

ون من غيرىم أساليب تفكيرىم وأنماط سموكيم وقيميم وتجاربيم وأخطائيم يبدؤون بتقميدىا أو ويلاحظ
 أفراد الفريق بشكل لا مرئي.إجتنابو، وىي تبرز كيفية تناقل الرموز الثقافية الضمنية بين 

وىي العممية التي تتحول فييا المعرفة الضمنية إلى تقارير أو سياسات تنظيمية  من معرفة ضمنية إلى معمنة: -
 أو تصميم لممنتجات أو الخدمات ويعتبر ىذا بعدا ميما في الإستفادة من طاقات الأفراد الكمية ومشاركتيا.

فراد وتنتيي بيم وىم الذين يطبقون المعرفة عمى النشاطات والأعمال فعممية التعمم التنظيمي تبدأ بالأ 
 التي يقومون بيا والتي تنعكس عمى المنظمة.
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 خلاصة الفصل
مما سبق نرى أن التعمم التنظيمي يقصد بو تمك العممية التي تسعى المنظمات من خلاليا إلى   

تحسين قدراتيا الكمية، وتطوير ذاتيا وتفعيل علاقاتيا مع بيئتيا والتكيف مع ظروفيا ومتغيراتيا الداخمية 
يفيا لأغراض التطوير والتميز، والخارجية وتعبئة العاممين فييا ليكونوا وكلاء لمتابعة واكتساب المعرفة وتوظ

ستغلاليا من  وتوطيد الصمة بين التعمم التنظيمي والتعمم المستمر، وىذا يتطمب إكتساب المعارف الجديدة وا 
جميع العاممين وعمى جميع المستويات، وعدم إحتكار المعارف، وىذا ما يساعد عمى زيادة التفاىم والإنسجام 

مة إلى زيادة قدراتيا وتحسين أداءىا بإستمرار، من خلال التبادل بينيم، وبتطبيق ما ذكر تصل المنظ
والمشاركة بالمعارف المتوفرة لدييا بالإعتماد عمى القواعد المعرفة لتخزين المعارف وتوفير وسائل الإتصال 

 الملائمة لذلك. 
 

   
  
 
  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعلم التنظيمي في الية الفصل الثالث:
  -جيجل –العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة 

 -جيجل –تقديم عام لالية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  المبحث الأول:

 تصميم الدراسة الميدانية وخطواتها الإجرائية المبحث الثاني:

ختبار الفرضيات المبحث الثالث:  عرض وتحليل البيانات الخاصة بعينة الدراسة وا 
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 تمييد

 وحتى بعد أن تناولنا في الجانب النظري من ىذه الدراسة دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي 

 وذلك بتوزيع الإستبيان عمى ةإستبان إجراء دراسة تم التطبيقي، الواقع عن ومعزولا مجردا العمل ىذا يكونلا 
التعرف عمى دور فرق العمل في تعزيز التعمم عينة من أساتذة الكمية وتحميل النتائج المتحصل عمييا بغرض 

بالإضافة ،الدراسة وعينة مجتمع وتوضيح محل الدراسة بالمؤسسة التعريف بعد وىذا التنظيمي داخل الكمية
 بتحميل القيام سيتم التي النتائج إلى التوصل أجل من ثم ،الاستبيان في المتمثمة الدراسة أداة تصميم إلى

ىذه  إلييا تسعى التي الأىداف تحقيق وبالتالي تفسيرىاو  "spss" الإحصائي البرنامج استخدام بواسطة بياناتيا
  :كالآتي ىي مباحث ثلاثة إلى الفصل ىذا بتقسيم قمنا حيث الدراسة،

 الدراسة. محل المؤسسة تقديم :الأول المبحث 
 تصميم الدراسة الميدانية وخطواتيا:الثاني المبحث. 
 الفرضيات واختبار الدراسة عينةب الخاصة البيانات وتحميل عرض :الثالث المبحث. 
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 المبحث الأول: تقديم كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة جيجل

من خلال ىذا المبحث سيتم تقديم مكان إجراء الدراسة التطبيقية من خلال التعريف بكمية العموم  
 وتنظيميا ومياميا، بالإضافة إلى ىيكميا التنظيمي. التجارية وعموم التسييرالإقتصادية 

 المطمب الأول: التعريف بكمية العموم الإقتصادية التجارية وعموم التسيير بجامعة جيجل 

-09كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير التي تمت ىيكمتيا بموجب المرسوم التنفيذي رقم  

، والذي يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي :311فبراير سنة  28الموافق لـ  2541صفر عام  32خ في المؤر  92
المتضمن إنشاء  3114يوليو سنة  33م الموافق لـ 2535جمادى الأولى عام  33المؤرخ في  14-369رقم 

 جامعة جيجل.

، يترأسيا عميد الكمية وىي إحدى الكميات المكونة لجامعة جيجل الكائنة بالقطب الجامعي بتاسوست 
 ويساعده كل من :

 المرتبطة بالطمبة. والمسائل نائب العميد المكمف بالدراسات 
 بما بعد التخرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية. نائب العميد المكمف 

 .الأمين العام 

 .مسؤول المكتبة 

وم الإقتصادية والتجارية ، تضم كمية العم2017/3129طبقا للإحصائيات المأخوذة من الكمية لسنة  
موظف بمختمف  67و أستاذ مؤقت،  231دائم بالإضافة إلى  أستاذ254 طالب مقابل  6226وعموم التسيير

 340منيا تستوعب  02طالب و  240منيا تستوعب  03مدرجات،  17الرتب والمستويات، تتوفر في الكمية 
طالب. كما يوجد  40قاعة تستوعب كل واحدة منيا  64إلى طالب، إضافة280طالب ومدرج يستوعب 

 قاعات خاصة بالأعمال التطبيقية، ومن 4قاعات للإعلام الآلي وقاعتين خاصة بالأنترنت و  04بالكمية

 أىداف الكمية ما يمي:

 .السير عمى تطوير وتعميم التعمم 
 إطارات وطمبة بجميع أصنافيا )مدى طويل، مدى قصير(. تكوين 

  ما بعد التخرج.دعم دراسات 

 .متابعة جميع التطورات العممية والتكنولوجية 
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 المطمب الثاني: تنظيم وميام كمية العموم الإقتصادية التجارية وعموم التسيير بجامعة جيجل

شيدت كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير إقبالا متزايدا لمطمبة، خاصة بعد فتح  
 مة التدرج أو ما بعد التدرج.تخصصات جديدة سواء في مرح

 تتكون الكمية من خمسة أقسام ىي: أقسام الكمية: -1
 قسم التعميم الأساسي 
 .قسم العموم الإقتصادية 

 قسم العموم التجارية 

 .قسم عموم التسيير 

 قسم العموم المالية والمحاسبية 

شيادات تتمثل فيما عمى ثلاث  تتضمن الكمية تكوين يسمح بالحصول التكوين في مرحمة التدرج: -2
 يمي:

دارة أعمال. -3-2  التكوين في الميسانس نظام كلاسيكي: ويتضمن تخصصين: مالية وا 

 : ويضم:LMDالتكوين في الميسانس نظام -3-3

 العموم الإقتصادية: يتضمن تخصصين: نقود ومالية، بنوك وتأمينات. ليسانس في -

ليسانس في العموم التجارية: يتضمن أربع تخصصات ىي: تجارة دولية، تسويــق، محاسبة  -
 ية وتسيير الموارد البشرية.جباو 

 ليسانس في عموم التسيير: يتضمن تخصصين: تسيير المؤسسات ومالية المؤسسة. -

 : ويشتمل عمى التخصصات التالية:LMDالتكوين في الماستر نظام  -3-4

 الإقتصادية: يتضمن تخصص نقود ومالية دولية. ماستر في العموم -

ماستر في العموم التجارية: يتضمن تخصصين: تسويق الخدمات ودراسات محاسبية وضريبية  -
 معمقة.

 ماستر في عموم التسيير: يتضمن تخصصين: اقتصاد وتسيير السياحة، تسيير الموارد البشرية. -

 ويضم:التكوين في مرحمة ما بعد التدرج:  -3

 ماجستير في عموم التسيير: يتضمن تخصصين: إدارة مالية وتسيير الموارد البشرية. -4-2
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 في العموم الإقتصادية، يتضمن تخصص اقتصاد الخدمات وتنمية الأقاليم. LMDدكتوراه نظام  -4-3

 ومن بين ميام كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير ما يمي:   

 ممي.أنشطة البحث الع متابعة 
 .جمع ونشر المعمومات الخاصة بأنشطة البحث العممي المنجزة من طرف الكمية 

 .القيام بأعمال التنشيط والإتصال 

 .متابعة برامج تحسين المستوى وتجديد المعمومات للأساتذة والسير عمى انسجاميا 

 إعلام الطمبة أنشطة ترقية 

 الاقتصادية التجارية وعموم التسيير بجامعة جيجلالمطمب الثالث: الييكل التنظيمي لكمية العموم 

 يمكن توضيح فروع الييكل التنظيمي لكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير فيما يمي:

 الذي يندرج تحتو الجميع.: عميد الكمية  -2
 يمي: من بين ميامو مانائب العميد المكمف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطمبة:   -3
 .تسيير ومتابعة تسجيلات طمبة التدرج 
 إقتراح كل إجراء من أجل تحسينو. أنشطة التعميم وأخذ أو متابعة 

 .مسك القائمة الإسمية والإحصائية لمطمبة 

 يساعده كل من رئيس مصمحة التدريس، رئيس مصمحة التعميم والتقييم و رئيس مصمحة الإحصائيات

 والتوجيو. والإعلام

 : من بين ميامو ما يمي:بما بعد التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية نائب العميد المكمف -4

 الإلتحاق بما بعد التدرج. متابعة سير إمتحانات 
 قتراح  الإجراءات الضرورية لضمان سير التكوين لما بعد التدرج. أخذ وا 

 .السير عمى سير مناقشة المذكرات وأطروحات ما بعد التدرج 

 ل تنشيط ودعم التعاون ما بين الجامعات الوطنية والدولية.بأعمال من أج المبادرة 

رئيس مصمحة متابعة التكوين فيما بعد التدرج، رئيس مصمحة متابعة أنشطة البحث  يساعده كل من  
 ورئيس مصمحة التعاون والعلاقات الخارجية.

 تُكمّف بما يمي: الأمانة العامة لمكمية: -5
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 شرية لمكمية وتنفيذه.تحضير مشروع مخطط تسيير الموارد الب 
 .تسيير المسار الميني لمستخدمي الكمية 

 .تحضير مشروع ميزانية الكمية وتنفيذه 

 .تنفيذ مخطط الأمن الداخمي لمكمية 

الأمانة العامة لمكمية التي يمحق بيا مكتب الأمن الداخمي المصالح الآتية:مصمحة  وتشمل 
مصمحة  مصمحة الأنشطة العممية والثقافية والرياضية، المستخدمين، مصمحة الميزانية المالية والمحاسبة،

 الوسائل والصيانة.

 يساعد رئيس القسم:رئيس القسم:  -6
 .مساعد رئيس القسم المكمف بالتدريس والتعميم في التدرج 
 .مساعد رئيس القسم المكمف بما بعد التدرج والبحث العممي 

 تكمف مكتبة الكمية بما يمي: مكتبة الكمية: -7

 مج اقتناء المؤلفات والتوثيق الجامعي.برا إقتراح 
 .تنظيم الرصيد الوثائقي باستعمال أحدث الطرق لممعالجة والترتيب 

 .خضاعيا باستمرار لعممية الجرد  صيانة الرصيد الوثائقي وا 

  البيبميوغرافيةمساعدة الأساتذة والطمبة في بحوثيم. 

 الرصيد الوثائقي ومصمحة التوجيو والبحثوتشمل مكتبة الكمية عمى المصالح الآتية: مصمحة تسيير  
 البيبميوغرافي.
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 (: الييكل التنظيمي لكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير.09الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 .مصمحة المستخدمين كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير المصدر:

 عميد الكمية

 الأمانة العامة

نائب عميد الكمية المكمف 
بالدراسات والمسائل 
 المتعمقة بالطمبة

 

الكمية المكمف نائب عميد 
بما بعد التدرج والبحث 
 العممي والعلاقات الخارجية

 لمكتبةا

مركز الأنظمة 
شبكات الإعلام 
والإتصال و 
 الإعلام الألي

مصمحة 
 المستخدمين

 مصمحة
 الميزانية و
 المحاسبة 

مصمحة 
 الوسائل و
 الصيانة

مصمحة 
الأنشطة 
العممية 
الرياضية 
 والثقافية

رئيس 
مصمحة 
متابعة 
أنشطة 
 البحث

رئيس 
مصمحة 
التعاون 
والعلاقات 
 الخارجية

رئيس 
مصمحة 
التعاون 
والعلاقات 
 الخارجية

مصمحة 
تسيير 
الرصيد 
 الوثائقي

رئيس 
مصمحة 
 التدريس

رئيس 
مصمحة 
التعميم و 
 التقييم

رئيس 
مصمحة 

الإحصائيات 
والإعلام 
 والتوجيو

رئيس 
قسم 
العموم 
 التجارية

 رئيس قسم 
عموم 
 التسيير

 رئيس
 قسم 
العموم  

 الإقتصادية

رئيس 
قسم 
العموم 
 المالية

فرع 
 الوسائل

 فرع
 الصيانة

م/رئيس القسم 
المكمف بالتدريس 
 والتعميم في التدرج

م.ر.ق.مبما بعد 
التخرج والتعميم في 

 التدرج

 

فرع 
 المستخدمين

فرع 
 الميزانية

فرع 
 المستخدمين

 فرع
 المحاسبة
 

م/رئيس القسم 
المكمف بالتدريس 
 والتعميم في التدرج

م/رئيس القسم 
المكمف بالتدريس 
 والتعميم في التدرج

م.ر.ق.مبما بعد 
التخرج والتعميم في 

 التدرج

م.ر.ق.مبما بعد 
التخرج والتعميم في 

 التدرج
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 تصميم الدراسة الميدانية وخطواتيا الإجرائية: الثاني المبحث

 أجل من منيجي إطار إتباع عمينا لزاما كان فإنو وجو أكمل عمى الميدانية بالدراسة القيام بغرض 
 :كالآتي ذلك توضيح وسنحاولالدراسة  ىذه في الشروع عند حددناىا التي الأىداف إلى الوصول

 الإجراءات المنيجية لمدراسة: الأول المطمب

 تحديد مع البحث، أىداف تحقيق عمى يساعد الذي المنيج إتباع تم الميدانية إجراء الدراسة قصد 
 .الدراسة ليذه المختمفة المجالات

 أولا: مجتمع الدراسة

ويتمثل في جميع الأفراد الذين يكونون موضوع مشكمة البحث، حيث يتكون مجتمع الدراسة من  
ن والأساتذة المحاضرين وكذلك أساتذة التعميم العالي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية الأساتذة المساعدي

 .وعموم التسيير

 ثانيا: عينة الدراسة

تكونت عينة الدراسة من بعض أساتذة كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد  
إذ تم إعتماد أسموب العينة العشوائية البسيطة ( أستاذ، 70، والذين بمغ عددىم )-جيجل–الصديق بن يحي 

ستماراة مرفوضة، وبذلك تشكمت إ 5إستمارة فقط منيا  50إستمارة إلا أنو تم إسترجاع  70قمنا بتوزيع  وقد
والجدول التالي يوضح الإستبانات الموزعة عمى  %71,43أستاذ في الكمية إي بنسبة  50عينة الدراسة من 
 مجتمع الدراسة:

 (: الإستبانات الموزعة والمسترجعة من عينة الدراسة05الجدول رقم)
 %النسبة التوزيع التكراري الإستبانة

 71,43 50 الإستبانات المستخدمة

 21,43 15 الإستبانات الغير مسترجعة

 7,14 05 الإستبانات المرفوضة

 100 70 الكميةالإستبانات 

 من إعداد الطالبتين المصدر:
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 ثالثا: حدود الدراسة

تتمثل الحدود الزمنية ليذه الدراسة الميدانية في الفترة الممتدة من تاريخ توزيع إستمارة الحدود الزمنية:  -1
  .(22/04/2018إلى  01/04/2018)من  الإستبيان وتاريخ إستلام آخر الإستمارة

تمت الدراسة في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد  الحدود المكانية: -2
 .-جيجل –الصديق بن يحي جامعة 

 : أدوات جمع البياناترابعا
 النقاط في ندرجيا الميدانية الدراسة مرحمة طوال المعمومات لجمع الأدوات من بمجموعةاستعنا   

 :التالية
 المقابمة -1

 المتعمقة الميدانية البيانات لجمع الباحث يستخدميا التي اليامة البحثية الوسائل إحدى المقابمة تعتبر 
 البيانات عمى الحصول في وفاعمية شيوعا المعمومات جمع وسائل أكثر من وتعدّ  ىذا ة،المدروس بالظاىرة
 .1بحث لأي الضرورية

 أحدىما يحاول حيث مواجية موقف في شخصين بين يتم لفظي تفاعل أنيا عمى عنيا ريعبّ  كما  
 ومعتقداتو آراءه حول تدور والتي المبحوث لدى التعبيرات أو المعمومات بعض يستثير أن بالمقابمة القائم وىو

 .2الموضوعية البيانات من مجموعة عمى الباحث  يحصل ثم ومن الدراسة موضوع الظاىرة بخصوص

 المبحوث مع لوجو وجيا الباحث فييا يجمس التي الشخصية المقابمة أىميا لممقابمة أنواع عدة وتوجد  
 إنسانية لمحة تضيف لأنيا السبل أفضل الطريقة ىذه وتعدّ  العممي، البحث في استخداما أساليب الأكثر وىي
 عمييا يحصل التي المعمومات بغزارة تتميز كما المشارك استجابات مشاىدة لمباحث وتتيح التعامل عمى

 المقابمة الياتفية، المقابمة مثل أخرى أنواع إلى إضافة المبحوثين، وانفعالات ردود عمى والتعرّف الباحث
 .3المفتوحة المقابمة المغمقة، المقابمة كترونية،الإل الوسائل بواسطة

 الباحث بين تتم التي وىي المباشرة أو الشخصية المقابمة عمى ىذه دراستنا في اعتمدنا ولقد  
 شبكة كالياتف، الاتصال وسائل بمختمف تتم التي المباشرة غير المقابمة عكس لوجو وجيا والمبحوث

                                                           
 .75، ص 1999ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوث،عمار بوحوش وآخرون،  1
دارة الأعمالمنور أوسرير، رشيد بوعافية،  2 ، الطبعة الأولى، المكتبة الجزائرية لمنشر منيجية البحث العممي في العموم الإقتصادية وا 

 .81، ص 2011والتوزيع، الجزائر، 
 .87، 86ص  المرجع السابق، 3
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 المتحصّل البيانات جودة عمى سمبي تأثير ذات والمبحوث الباحث بين الفاصمة المسافة تكون وىنا الإنثرنت،
 في المقابلات ىذه أفادتنا وقد ،الأساتذة والإداريين في الكمية بعض مع المقابمة ىذه بإجراء قمنا لذلك ا،عميي

 حسب وتصنيفاتيم عدد الأساتذة التنظيمي، الييكل ،المتعمقة بموضوع دراستنا البيانات بعض عمى الحصول
 بإجراء المقابمة ىذه اتسمت وقد الكمية، في الموجودة الأقسام مختمف عمى وتوزيعيم يشغمونيا التي الرتب

 .معنا وتعاونيم ثقتيم لكسب الدراسة من اليدف وتبيان العمل جوانب مختمف في مناقشات

 الاستبيان -2

 تسيّل التي العممية الوسيمة أنو كما الميدانية، المعمومات لجمع الأساسية الأدوات من الاستبيان يعتبر 
 أنو عمى تعريفو يمكن حيث تكمفة، وبأقل وجيزة مدة في المبحوثين من كبير بعدد الاتصال الباحث عمى

 الحالية الممارسات معرفة إلى تيدف دراستو معين بواقع المرتبطة والحقائق المعمومات لجمع أداة أو وسيمة"
 شكل في سمفا معدة الأسئمة من لمجموعة صياغة عن عبارة أنو عمى يعرّف كما "الأفراد رأي واستطلاعات

 تقسيم يمكننا، حيث 1المتاحة البدائل أحد اختيار خلال من عمييا إجابتو بتسجيل المستجوب يقوم استمارة
 :2نوعين ىما المتوقعة والأجوبة الأسئمة حسب الاستبيانات

 في الواردة الأسئمة عمى لممبحوثين الإجابة حرية يتيح الاستبيان من النوع ىذا :المفتوح الاستبيان 
 بألفاظ يعبّر أن لممبحوث يتيح أنو كما ،الخيارات من محدود عدد في إجابتو حصر من بدلا الاستبيان
جابتو. مبحوث كل خمفية بين يربط أن الباحث يستطيع وبيذا مشاعره أو موقفو عن تمقائي وبشكل  وا 
 وعميو معروفة، غير المختمفة وجوانبو معقدا الموضوع يكون عندما ملائمة تعتبر المفتوح الاستبيان وأسئمة

 يمخّص أن الباحث عمى يصعب حيث يتضمنيا التي الأسئمة تحميل في صعوبة يواجو المفتوح فالاستبيان
 .الإجابات تنوع بسبب الاستبيان ىذا نتيجة ويصنّف وينمّط

 العبارات إحدى باختيار الجواب يكون كأن الإجابات محددة أسئمتو تكون والذي :قالمغم الاستبيان 
 وعمى الإجابات من عددا يتضمن وقد الخنادرا... أحيانا، دائما، غالبا، موافق، غير موافق، :التالية

 تصنيف وسيولة بالبساطة المغمق الاستبيان ويمتاز ة،المناسب الإجابة ضمنيا من يختار أن المبحوث
 من النوع وىذا وتحميميا، تمخيصيا الباحث عمى يسيل إحصائية وجداول قوائم في ووضعيا الإجابات
 وواضحة العدد ومحددة معروفة الموضوعة الأجوبة خيارات تكون عندما كفاءة أكثر يكون الإستبيان

                                                           
 .103ص  مرجع سبق ذكره،ة، منور أوسري، رشيد بوعافي 1
ترجمة إسماعيل عمي سيوفي، دار المريخ لمنشر والتوزيع،  طرق البحث في الإدارة )مدخل لبناء الميارات البحثية(،أوماسكاران،  2

 .339، 338، ص 2006الرياض، 
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 الظاىرة عن وصادقة حقيقية معمومات عمى لمحصول ملائمة تكون يتضمنيا التي الأسئمة فإن لذا تماما
 .موضوع الدراسة

 والوثائق السجّلات -3

 الضرورية والبيانات المعمومات لجمع كمصدر والوثائق السجلات عمى الدراسة ىذه في اعتمدنا 
 :يمي بما المتعمقة وخاصة

 الدراسة محل الكمية وتطور ونشأة موقع حول بيانات. 
 للأساتذة بالكمية الإجمالي العدد حول بيانات. 
 ا.بي الموجودة والأقسام المصالح وأىملمكمية  التنظيمي الييكل حول بيانات 

 أساليب المعالجة الإحصائية الثاني:المطمب 

  :المستخدمة الإحصائية الأساليب مختمف إلى المطمب ىذا في سنتطرق 

 .المستخدمة الإحصائية المعالجة :أولا

 من عمييا المتحصّل المعمومات لمعالجة الضرورية الإحصائية الأساليب من العديد استخدام تم لقد 
 تحميل تم وقد الحاسوب، بواسطة تحميميا عممية تسيل حتى وتبويبيا فحصيا بعد وىذا المسترجعة الاستبيانات

 Statistique  الاجتماعية لمعموم الحزمة الإحصائية برنامج باستخدام النتائج واحتساب المجمّعة البيانات
Package For Social Sciences " والذي يرمز لو بالرمز(spss)  20طبعة  (ver-20)  ىوو 

 الحاسوب أجيزة تطور مع ظير ة،والمعقد منيا البسيطة بالتحميلات الإحصائية يقوم خاص نظام عن عبارة
 .البيانات من الكبير بالحجم الخاصة الإحصائية التحميلات تعرفيا التي الصعوبات نتيجة

 :استخداميا تم التي الإحصائية الأساليب مجموعة يمي ما وفي 

 محاور الثلاثال في المستخدم الخماسي لكارت مقياس فئات طول لتحديد الأسموب ىذا استخدم: المدى -1
ثم  (،4=1-5) الخماسي لكارت مقياس لدرجات قيمة وأصغر أكبر بين المدى حساب تم حيث الاستبيان من

( بعد 0,8=5/4أي ) الصحيحة الفئة طول عمى الأخير في لمحصول المقياس درجات عدد عمى تقسيمو
فئة  لأول الأعمى الحد لتحديد وذلك  (+1) المقياس في قيمة أقل إلى القيمة ىذه إضافة تمذلك 

 ي:يم كما الفئات طول أصبح وىكذا( 1,8=0,8+1)
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 (: توزيع طول الفئات06جدول رقم)
 درجة الموافقة الفئة الرمز المستوى

 منخفضة جدا 1880إلى  1من  1 غير موافق بشدة
 منخفضة 2860إلى  1880من  2 غير موافق
 متوسطة 3840إلى  2860من  3 محايد
 مرتفعة 4820إلى  3840من  4 موافق

 مرتفعة جدا 5إلى  4820من  5 موافق بشدة
، دار الخوارزم الطبعة الأولى spssمقدمة في الإحصاء الوصفي الإستدلالي بإستخدام عز الدين حسن عبد الفتاح، المصدر:

 .540، ص 2008القممية، الرياض، 

 الشخصية الخصائص عمى لمتعرف المئوية والنسب بالتكرارات الاستعانة تم :المئوية والنسب التكرارات -2
 .الاستبيان محاور عبارات عن أفرادىا إجابات تحديد كذا و لأفراد عينة الدراسة والوظيفية

 عينة أفراد إجابات انخفاض أو ارتفاع مدى لمعرفة المتوسط ىذا استعمال تم :الحسابي المتوسط -3
 الإحصائية بالعلاقة الحسابي المتوسط ويحسب عبارات متغيرات الدراسة. من عبارة كل عمى الدراسة
 التالية

n

xn
X ii
 

 :أن حيث  
    :موافق" خيار مثلا الواحد لمخيار العينة أفراد تياراخ عدد." 
    :5 و 1 بين يتراوح بحثنا وفي الدراسة أداة في الخيار وزن. 
   :موظف 37 ب بحثنا في تقدر والتي العينة أفرد مجموع. 

 عبارة لكل الدراسة عينة أفراد جاباتإ انحراف مدى لمعرفة المقياس ىذا استخدم :المعياري الإنحراف  -4
 كان كمما حيث الحسابي، متوسطيا عن محاورىا من محور ولكل سة،االدر متغيرات  عبارات من

 في صحيح والعكس ،سةار دال عينة أفراد جاباتإ في التشتت قل كمما الصحيح الواحد من أقل رافالانح
 بالعلاقة المعياري الإنحراف ويحسب ح.الصحي الواحد تفوق أو تساوي فراالانح قيمة كانت إذا حال

 :التالية الإحصائية
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n

xini 2)( 



 

 :أن حيث
    :حدالوا لمخيار العينة أفراد خيارات عدد. 
    :5و 1 بين الدراسة وىو يتراوح أداة في الخيار وزن. 
 :   والفرعية الرئيسية ومحاوره الاستبيان أفراد عينة الدراسة لعبارات لإجابات الحسابي المتوسط.  
 :   موظف 37ب وتقدر العينة أفراد مجموع. 

 عبارات من عبارة كل ارتباط درجة معرفة أجل من المعامل ىذا استخدم ن:بيرسو ارتباط معامل -5
 ومعرفة الدراسة لأداة الداخمي الاتساق لتقدير وذلك إليو تنتمي الذي لممحور الكمية الدرجة مع الاستبيان
 .الفرضيات واختبار متغيرات الدراسة بين العلاقة

 .الاستبيان فقرات ثبات لقياس استخدامو تم: كرونباخ ألفا معامل -6
تم إستخدامو لإختبار تأثير المتغيرات المستقمة عمى  :(one way Anova)إختبار تحميل التباين  -7

 المتغير التابع.
 تم إستخدامو لمعرفة ما إذا كانت ىناك علاقة إيجابية أو سمبية بين المتغيرين.: الإنحدار الخطي -8
  (3)وىي المتوسطة الذرجة إلى وصل قذ الاستجابة درجة متوسط كان إرا ما لمعرفة استخذامه تمT: اختبار -9

 .ذلك عن قل أو زاد أم

 : صدق وثبات أداة الدراسةالمطمب الثالث

 تساؤلات عمى للإجابة اللازمة والبيانات المعمومات جمع في تستخدم التي العممي البحث أدوات تتعدد 
 ليذه اللازمة المعمومات لجمع كأداة الاستبيان استخدامب قد قمناىذه  في دراستنا و لآخر، فرد منالدراسة 
دراسات  عمى الاطلاع بعد إذ ،الدراسة معطيات مع تتفق التي العممي البحث أدوات أنسب باعتبارىاالدراسة 
بالإعتماد عمى الإستبيان المغمق قمنا  الأساتذة، ومقترحات بآراء والاستعانة البحث بموضوع صمة ذات سابقة

 مو كما يمي: تصميبوقد قمنا 

 أولا: محاور الإستبيان

 القسم السن،  الجنس، تضم والتي الدراسة لعينة والوظيفية الشخصية البيانات يتضمن: الأول الجزء
 الذي تنتمي إليو، عدد سنوات الأقدمية، والرتبة.

 عبارة. 23فرق العمل والذي يضم  جزءب المتعمقة العبارات يتضمن :الثاني الجزء 
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  عبارة مقسمة حسب  25والذي يضم بالتعمم التنظيمي العبارات المتعمقة  يتضمن :الثالثالجزء
 06ضم البعد الثاني التقنية ويعبارات، و  06تمكين العاممين ويضم الأبعاد كما يمي: بعد الأول 

عبارات، وفي الأخير بعد الثقافة التنظيمية والذي يضم  07عبارات، وبعد إدارة المعرفة والذي يضم 
 عبارات. 06

لعبارات الجزء العينة  أفراد استجابة درجة لقياس درجات بخمسة المتدرج رتكيل مقياس استخدم وقد 
 :التالي الجدول في موضح ىو كما الثاني والثالث

 رت الخماسي(: توزيع لك07الجدول رقم)
 تماماموافق  موافق محايد موافقغير  تماماموافق غير  الإجابة

 5 4 3 2 1 لأوزانا
الطبعة الأولى، دار الخوارزم  spssعز الدين حسن عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الوصفي الإستدلالي بإستخدام المصدر: 

 . )بتصرف(540، ص 2008القممية، الرياض، 

 ثانيا: صدق وثبات أداة الدراسة

 :يمي كما الاستبيان وثبات صدق اختبار المطمب ىذا خلال من سنحاول

 (:الاستبيان) أداة الدراسة صدق اختبار -1
يقصد بصدق أداة الدراسة شمول الإستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحميل من ناحية   

وضوح عباراتيا ومفرداتيا من ناحية أخرى، بحيث تكون مفيومة لكل من يستخدميا وقد تم التأكد من صدق 
 أداة الدراسة من خلال الصدق الظاىري والبنائي.

 ن:للاستبيا الظاىري الصدق -1-1
 خمسة أعضاء من وعمى المشرف الأستاذ عمى عرضيا تم ظاىريا الدراسة أداة صدق مدى لمعرفة  

 بجامعة محمد الصديق بن يحي أعضاء الييئة التدريسية في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير
جراء الاستبيان عبارات بعض صياغة بإعادة قمنا آرائيم ضوء بجيجل، وعمى  تكون حتى اللازمة التعديلات وا 

 وتتكون قائمة )( رقم الممحق نظر. أللاستبيان النيائي الشكل إلى الأخير في لنصل وواضحة مفيومة
 المحكمين من:
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 المحكمين الأساتذة  (: قائمة08الجدول رقم )
 الجامعة الكمية الإسم والمقب
 جيجل وعموم التسييركمية العموم الإقتصادية والتجارية  سوفي نبيل
 جيجل كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير نجيمي عيسى

 جيجل كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير سالمي سمير

 جيجل كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير عزيزي وداد

 جيجل وعموم التسيير كمية العموم الإقتصادية والتجارية بوفروم حنان

 من إعداد الطالبتين المصدر:
  ن:للاستبيا البنائي الصدق -1-2
 مدى لمعرفة وذلك "رسونيب" الارتباط معامل حساب تم البنائي الاستبيان صدق من التأكد أجل من  

 الارتباط معاملات بحساب قمنا حيث، إليو تنتمي الذي المحور مع الاستبيان عبارات من عبارة كل اتساق
 .وكذا بين كل بعد والدرجة الكمية لممحور نفسو لممحور الكمية والدرجة المحاور عبارات من عبارة كل بين

 :ذلك يبين أدناه والجدول
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 لعبارات محور فرق العمل الإتساق الداخمي(: 09الجدول رقم )

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الإرتباط
مستوى 
 الدلالة

  0,601 0,000 فرق العمل داخل الكمية من مستويات تنظيمية متعددة.يتم تشكيل  01
 0,386 0,006 يمكن أسموب فرق العمل داخل الكمية من التنبؤ بالمشكلات ومواجيتيا. 02
 0,436 0,002 يساعد أسموب فرق العمل داخل الكمية في التركيز عمى الأىداف وتنفيذىا بنجاح. 03
 0,642 0,000 بأسموب فرق العمل داخل الكمية من إيجاد بدائل كثيرة لحل المشكلات.يمكن العمل  04

05 
يؤدي العمل بأسموب فريق العمل داخل الكمية إلى زيادة فعالية الإتصال بين مختمف 

 الوحدات الإدارية.تطوير إمكانية الأساتذة.
0,513 0,000 

 0,528 0,091 إلى تطوير إمكانات الأساتذة. يؤدي العمل بأسموب فرق العمل داخل الكمية 06
 0,329 0,20 أرى أن أسموب العمل الجماعي من خلال فرق العمل أفضل من أسموب العمل الفردي. 07
 0,410 0,003 تحرص الكمية عمى حضور جميع الأساتذة في مختمف الإجتماعات. 08
  0,588 0,000 بناء فرق العمل.تشجع الكمية عمى العمل الجماعي من خلال الحرص عمى  09
 0,382 0,006 لدى الكمية فرق عمل متخصصة لإنجاز الميمات اليومية. 10
 0,519 0,000 تشجع الكمية أعضاء فرق العمل عمى التعمم. 11

 0,501 0,000 يتدرب الأساتذة عمى العمل الجماعي. 12

 0,551 0,000 التواصل.يتمتع أعضاء فرق العمل داخل الكمية بميارات  13

 0,669 0,000 ينجز أعضاء فرق العمل داخل الكمية الأعمال بأسموب متجدد ومتميز. 14

 0,448 0,000 ييتم أعضاء فرق العمل الذين تعمل معيم داخل الكمية بمصالح الفريق أكثر من مصالحيم الشخصية. 15

 0,558 0,000 ومرتبط بأىداف وميام الفريق. لكل عضو ضمن فريق العمل داخل الكمية دور واضح 16

 0,628 0,000 يثق أعضاء فرق العمل داخل الكمية بقدراتيم عمى تحقيق الأىداف. 17

 0,725 0,000 يوجد إتصال دائم بين أعضاء فرق العمل داخل الكمية. 18

 0,681 0,000 أعمل مع فريق يتسم بالثقة والتعاون. 19

 0,599 0,000 الأدوار بين فرق العمل داخل الكمية تحقيقا لسرعة إنجاز الميام المطموبة.يتم تبادل  20

 0,569 0,000 عادة ما يتم تطبيق القرارات الصادرة عن فرق العمل داخل الكمية. 21

 0,461 0,001 أجتمع مع أعضاء فريق العمل كمما دعت الحاجة لذلك. 22

 0,546 0,000 الفريق بالمعمومات والبيانات المختمفة.أقوم بمشاركة زملائي في  23

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

  0,01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة. 
  0,05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة. 
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ة الكمية الدرج مع العبارات من عبارة كل ارتباط تمعاملا: جميع أنأعلاه  الجدول من يتضح 
فيي غير  06ماعدا العبارة رقم  ، 0,05يا كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة أقل من وأن، لممحور موجبة

ومن الفروض نقوم بحذف ىذه العبارة إلا أننا رأينا ضرورة الحفاظ ، 0,05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
ولم تكن لدييم أي ملاحظات أخرى حوليا، الييا عمييا، عمى إعتبار أن المحكمين لأداة الدراسة لم يشيروا 

و  0,329واتضح من الجدول أعلاه أن معامل الإرتباط لمعبارات ذات الدلالة المعنوية كان محصورا بين 
، وىذا يعني أن معامل الإرتباط قوي بين العبارات والدرجة الكمية مما يشير إلى وجود إتساق داخمي 0,725

 بين جميع عبارات المحور الأول والدرجة الكمية لو.

 بعد تمكين العاممينلعبارات  الإتساق الداخمي: (10)الجدول رقم

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الإرتباط
مستوى 
 الدلالة

 0,746 0,000 المسؤولون بالكمية بدور المعممين لمرؤوسييم. يقوم 01

 0,741 0,000 يتبادل الأساتذة المعمومات بيدف تحسين أدائيم. 02

 0,479 0,000 تمنح الكمية للأساتذة فرصة المشاركة في تطوير البرامج التعميمية. 03

 0,662 0,000 تتبع الكمية إستراتيجية واضحة لمتعمم. 04

 0,623 0,000 يشارك الأساتذة في فعاليات التعمم مع الكميات الأخرى. 05

 0,758 0,000 يعمل الأساتذة في الكمية بشكل جماعي لحل المشكلات. 06

  .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

الدرجة الكمية  مع العبارات من عبارة كل ارتباط تمعاملا: جميع أنأعلاه  الجدول من يتضح 
واتضح من الجدول أعلاه أن  ، 0,05يا كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة أقل من وأنلممحور موجبة، 

، وىذا يعني أن معامل 0,758و  0,479معامل الإرتباط لمعبارات ذات الدلالة المعنوية كان محصورا بين 
بعد تمكين الإرتباط قوي بين العبارات والدرجة الكمية مما يشير إلى وجود إتساق داخمي بين جميع عبارات 

 .الكمية لممحوروالدرجة  العاممين
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 بعد التقنيةلعبارات  الإتساق الداخمي: (11)الجدول رقم

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الإرتباط
مستوى 
 الدلالة

 0,713 0,000 تمتمك الكمية نظاما إلكترونيا متكاملا لتشارك المعرفة. 01

 0,814 0,000 تعمل الكمية عمى تحديث أنظمتيا الإلكترونية بشكل مستمر. 02

 0,814 0,000 الكمية مراكز التعمم فييا بتقنيات متعددة لتسييل عممية التعمم.تزود  03

 0,793 0,000 تقدم الكمية المعمومات اللازمة للأساتذة من أجل إستخدام الوسائل الإلكترونية. 04

 0,677 0,000 تشجع الكمية الأساتذة فييا عمى الإستفادة من الشبكات الإلكترونية لتطوير خبراتيم. 05

 0,652 0,000 توفر الكمية برامج لمتعمم تعتمد عمى الحاسب الآلي. 06

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

الدرجة الكمية  مع العبارات من عبارة كل ارتباط تمعاملا: جميع أنأعلاه  الجدول من يتضح 
واتضح من الجدول أعلاه أن  ، 0,05يا كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة أقل من وأنلممحور موجبة، 

، وىذا يعني أن معامل 0,814و  0,652الدلالة المعنوية كان محصورا بين معامل الإرتباط لمعبارات ذات 
وجود إتساق داخمي بين جميع عبارات بعد التقنية  الإرتباط قوي بين العبارات والدرجة الكمية مما يشير إلى

 والدرجة الكمية لممحور.

 بعد إدارة المعرفةلعبارات  الإتساق الداخمي: (12)الجدول رقم

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الإرتباط
مستوى 
 الدلالة

 0,649 0,000 تتوافر بالكمية أنظمة فاعمة لجمع المعمومات. 01

 0,665 0,000 لتحديث أنواع المعرفة التي تمتمكيا.تسعى الكمية  02

 0,839 0,000 تساىم الكمية في تدريب الأساتذة عمى ميارات التفكير الإبداعي. 03

 0,783 0,000 تقدم الكمية حوافز للأساتذة لقاء تقديم معارف جديدة. 04

 0,802 0,000 تتوافر بالكمية أنظمة فاعمة لإتاحة المعمومات للأساتذة. 05

 0,509 0,000 يدرك الأساتذة الحاجة لمتعمم المستمر عمى مستوى الكمية. 06

  0,614 0,000 يتم تسييل عمميات تبادل المعرفة في الكمية عمى مستوى ىيكميا التنظيمي. 07

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 
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الدرجة الكمية  مع العبارات من عبارة كل ارتباط تمعاملا: جميع أنأعلاه  الجدول من يتضح 
واتضح من الجدول أعلاه أن  ، 0,05يا كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة أقل من وأنلممحور موجبة، 

، وىذا يعني أن معامل 0,839و  0,509معامل الإرتباط لمعبارات ذات الدلالة المعنوية كان محصورا بين 
الإرتباط قوي بين العبارات والدرجة الكمية مما يشير إلى وجود إتساق داخمي بين جميع عبارات بعد إدارة 

 المعرفة والدرجة الكمية لممحور.

 لبعد الثقافة التنظيميةلعبارات  الإتساق الداخمي: (13)الجدول رقم

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الإرتباط
مستوى 
 الدلالة

 0,384 0,006 يعتبر التعمم جزء من عمل الأساتذة في الكمية. 01

 0,466 0,001 يعتبر التعمم مصدرا لمشعور بالرضا. 02

 0,779 0,000 تؤمن الكمية فرصا عديدة لمتعمم. 03

 0,750 0,000 تحرص الكمية عمى تحسين كافة عممياتيا بإستمرار. 04

 0,686 0,000 للأساتذة صلاحيات كافية لمقيام بمسؤولياتيم.تمنح الكمية  05

تستفيد الكمية من المعمومات التي يمتمكيا الأساتذة لموصول إلى قرارات تحقق  06
 أىداف الكمية.

0,633 0,000 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

الدرجة الكمية  مع العبارات من عبارة كل ارتباط تمعاملا: جميع أنأعلاه  الجدول من يتضح 
واتضح من الجدول أعلاه أن  ، 0,05يا كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة أقل من وأنلممحور موجبة، 

ي أن معامل ، وىذا يعن0,779و  0,384معامل الإرتباط لمعبارات ذات الدلالة المعنوية كان محصورا بين 
الإرتباط قوي بين العبارات والدرجة الكمية مما يشير إلى وجود إتساق داخمي بين جميع عبارات بعد الثقافة 

 التنظيمية والدرجة الكمية لممحور.
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 ظيمينمحور التعمم الت(: الإتساق الداخمي لأبعاد 14الجدول رقم )

 الدلالةمستوى  معامل الإرتباط التعمم التنظيمي رقم البعد
 0,827 0,000 تمكين العاممين. 01

 0,802 0,000 التقنية. 02

 0,786 0,000 إدارة المعرفة. 03

  0,621 0,000 الثقافة التنظيمية. 04

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

ذات دلالة إحصائية عند مستوى موجبة و نلاحظ من الجدول أعلاه أن جميع معاملات الإرتباط  
، وىذا يؤكد وجود إتساق وتجانس داخمي بين جميع أجزاء المحور الثاني )التعمم التنظيمي( وىو 0,05معنوية 

 . ياما يعبر عن الصدق البنائي ل

 سة: الإتساق الداخمي لمحاور الدرا(15الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الإرتباط المحور رقم المحور
 0,921 0,000 فرق العمل. 01

 0,942 0,000 التعمم التنظيمي. 02

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

ذات دلالة إحصائية عند مستوى و  موجبةنلاحظ من الجدول أعلاه أن جميع معاملات الإرتباط  
وىو ما يعبر عن الصدق  محاور الدراسة، وىذا يؤكد وجود إتساق وتجانس داخمي بين جميع 0,05معنوية 
 .ياالبنائي ل

 ثبات الإستبيان. -2

 بالثبات يتسم لا لكن صادقا يكون أن الممكن من وأنو خصوصا ،ميما الاستبيان ثبات اختبار يعتبر 
 معامل لحساب عمييم، الاستبيان توزيع تم موظفين 10 من مكونة تجريبية عينة بأخذ قمنا ىذا أجل ومن

 .باخنكرو  ألفا الثبات

 حساب الأخير وفي الرئيسية لممحاور باخنكرو  ألفا معامل بحساب قمنا دقيقة نتائج إلى ولموصول 
 .الكمي الثبات معامل

 :الاستبيان يعتبر التطبيقية الناحية من
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 (.%60) من أقل ألفا كانت إذا ضعيفا 
 (.%70و %60) بين تقع ألفا كانت إذا مقبولا 
 (.%80و  %70) بين تقع ألفا كانت إذا جيدا 
  (.%80)  من أكبر ألفا كانت إذا ممتازا 

 .الكمي الثبات معامل إلى بالإضافة الرئيسية لممحاور باخنكرو  ألفا معاملات يبين أدناه والجدول

 المحاور حسب كرونباخ( ألفا الثبات)معامل معاملات(:16الجدول رقم)

 مستوى الإستبيان معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات محاور الدراسة
 ممتاز 0,878 23 فرق العملمحور 
 ممتاز 0,890 25 التعمم التنظيميمحور 

 ممتاز 0,932 48 الثبات العام
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

 ألفا معامل بمغ حيث ،المتغيرات لقياس مناسبة يانالاستب : عباراتأن أعلاه الجدول من يتضح 
 باخنكرو  ألفا معامل بمغ بينما مقبول، ىذه الإستبيان أن عمى يدل ما وىو 0,878 فرق العمل لمتغير باخنكرو 

 أن عمى يدل مام ممتازة جاءت باخنكرو  ألفا قيم أن نستنتج ، ومن ىنا0,890التعمم التنظيمي  لمتغير
 لعدد 0,932ككل للإستبيان العام ثباتال معامل بمغ كما المصداقية، من عالية بدرجة تتمتعالأساتذة  إجابات

 من ممتازة بدرجة تتمتع الأداة ىذه فإن عميو وبناءا ،استمارة 50 عمى موزعة عبارة 48ب المقدرةالعبارات 
 .الثبات

ختبار الفرضيات الثالثالمبحث   : عرض وتحميل البيانات الخاصة بعينة الدراسة وا 

سنحاول في ىذا المبحث من الدراسة الميدانية عمى التعرف عمى أىم البيانات الشخصية لأفراد عينة  
، جيجل فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي بكمية العموم الإقتصادية والتجاريةالدراسة، وكذا معرفة دور 

ومن أجل الوصول إلى ذلك ينبغي عمينا تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارات التي 
لشخصية، بمحور البيانات اتتضمنيا المحاور الثلاثة للإستبانة المتمثمة في عرض وتحميل البيانات الخاصة 

وفي الأخير نصل إلى  ات الخاصة بمحور التعمم التنظيمي،البيان ثممحور فرق العمل وكذا البيانات الخاصة ب
 إختبار فرضيات الدراسة. 
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 .عرض وتحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة :الأول المطمب

ات التالية: متغير ال حسب توزيعيا تم العينة، لأفراد والوظيفية الشخصية الخصائص عمى لمتعرف 
 رقم)(. الممحق انظر، عدد سنوات الأقدمية، والرتبة ،القسم الذي تنتمي إليو ،السن ،الجنس

 .الجنسأولا:

 :الجدول في موضح ىو كما الجنس متغير حسب الدراسة عينة أفراد يتوزع 

 .الجنس حسب الدراسة عينة أفراد (: توزيع17رقم) الجدول
 %النسب المؤوية التكرار الجنس
 72 36 ذكر

 28 14 أنثى
 055 05 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 
 تيم  نسبحيث بمغت ذكر  36بتكرار  ذكور ىمالدراسة  عينة أفراد معظم :نأعلاه أ الجدول من نلاحظ 

  . %28 نسبةوىو ما يعادل بنت  14عدد الإناث  في حين بمغ % 72

 .العمر :ثانيا

 :الجدول في موضح ىو كما العمر حسب أفراد عينة الدراسة يتوزع 

 السن حسب الدراسة عينة أفراد توزيع(:18)رقم الجدول
 %النسبة المؤوية التكرار السن

 10 5 سنة 30أقل من 
 76 38 سنة 40سنة إلى  30من 

 14 7 سنة 40من أكثر 
 100 50 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 
 سنة 40 إلى 30 من العمرية لمفئة منتميين كانوا العينة أغمب أفراد :أنأعلاه  الجدول من نلاحظ 
 49 إلى 40 من العمرية لمفئة ينتمون الذين الأفراد نسبة بمغت حين في، فرد 38وبتكرار  %76 بنسبة وذلك
  أفراد. 5بتكرار  سنة 30 عن تقل التي العمريةلمفئة  % 10 نسبة تمييا، أفراد 07بتكرار   %14 سنة
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 ثالثا: القسم الذي تنتمي إليو

 :الجدول في موضح ىو كما القسم الذي تنتمي إليو حسب أفراد عينة الدراسة يتوزع 

 القسم الذي تنتمي إليو(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 19الجدول رقم)
 %النسبة المئوية التكرار القسم الذي تنتمي إليو
 8 4 قسم التعميم الأساسي

 56 28 قسم عموم التسيير

 10 5 قسم العموم التجارية

 14 7 قسم العموم الإقتصادية

 12 6 قسم العموم المالية

 100 50 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 
 نسبتيم حيث قدرت أغمب أفراد العينة ينتمون إلى قسم عموم التسيير نلاحظ من الجدول أعلاه أن:          

أساتذة، في  7وىو ما يعادل  14%أستاذ، يمييا قسم العموم الإقتصادية بنسبة  28أي ما يعادل  %56بـ 
أي  08%أساتذة، وأخيرا قسم التعميم الأساسي بنسبة  5بعدد  10%حين بمغت نسبة قسم العموم التجارية 

 أربع أساتذة.

 رابعا: عدد سنوات الأقدمية 

 :الجدول في موضح ىو كما عدد سنوات الأقدمية حسب أفراد عينة الدراسة يتوزع

 عدد سنوات الأقدمية(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 20الجدول رقم)
 %النسب المؤوية التكرار عدد سنوات الأقدمية

 26 13 سنوات 5أقل من 

 58 29 سنوات 10إلى  5من 

 16 8 سنوات 10أكثر من 

 100 50 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 
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 05أستاذ لمفئة من  29بعدد  %58أعلاه أن أكبر نسبة لسنوات الأقدمية ىي  الجدول من نلاحظ 
سنوات، في حين بمغت أصغر نسبة  05أستاذ لمفئة أقل من  13بعدد  %26سنوات، تمييا نسبة  10إلى 
 سنوات. 10أساتذة لفئة الأكثر من  08بعدد  16%

 خامسا: الرتبة

 :الجدول في موضح ىو كما الرتبة حسب أفراد عينة الدراسة يتوزع 

 الرتبة توزيع أفراد عينة الدراسة حسب(:21الجدول رقم)
 %المؤويةالنسبة  التكرار الرتبة

 14 7 أستاذ مساعد )ب(

 48 24 أستاذ مساعد )أ(

 30 15 أستاذ محاضر)ب(أستاذ

 6 3 أستاذ محاضر )أ(

 2 1 أستاذ التعميم العالي

 100 50 المجموع

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج
 ون رتبة أستاذ مساعد )أ( حيث بمغأغمب أفراد عينة الدراسة يشغم الجدول أعلاه أننلاحظ من خلال        
 %30رتبة أستاذ محاضر )ب( والتي قدرت بـ ، تمييم نسبة %48أستاذ وىو ما يعادل نسبة  24عددىم 

 أساتذة، 07والبالغ عددىم  %14أستاذ، في حين بمغت نسبة رتبة الأساتذة المساعدين  15والبالغ عددىم 
 ةأساتذة، وفي الأخير رتب 03وىو ما يعادل  %06لتأتي بعدىا نسبة رتبة أستاذ محاضر )أ( والتي بمغت 

 أي ما يعادل أستاذ واحد. %02أستاذ التعميم العالي بنسبة 

 فرق العمل بمحور إجابات أفراد العينة الخاصةب المتعمقةعرض وتحميل البيانات المطمب الثاني: 

بيذا  المتعمقة البيانات وتحميل عرض يمي فيما وسيتم، ات ليذا المحورعبار  23 تخصيص تم 
 جاءتي، و المعيار  والإنحراف الحسابي والمتوسط المئوية والنسبالتكرارات   حساب طريق عن وىذا المحور،
 التالي: الجدول في موضحة ىي كما المحور ىذا عمى الدراسة عينة أفراد إجابات
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 (:المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول محور فرق العمل .22الجدول رقم)
رقم 
 العبارة

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

درجة 
 النسبة الموافقة

غير 
موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 تماما

 08 42 16 20 14 % متوسطة 13 18233 3810 04 21 08 10 07 ت 01
 06 60 14 12 08 % مرتفعة 7 18053 3844 03 30 07 06 04 ت 02
 06 64 06 20 04 % مرتفعة 5 18015 3848 03 32 03 10 02 ت 03
 16 58 12 10 04 % مرتفعة 3 08991 3872 08 29 06 05 02 ت 04
 12 62 10 12 04 % مرتفعة 4 08982 3866 06 31 05 06 02 ت 05
 20 52 10 18 - % مرتفعة 2 08986 3874 10 26 05 09 - ت 06
 30 52 06 10 02 % مرتفعة 1 08979 3898 15 26 03 05 01 ت 07
 06 40 12 30 12 % متوسطة 17 18204 2898 03 20 06 15 06 ت 08
 04 24 14 44 14 % متوسطة 21 18125 2860 02 12 07 22 07 ت 09
 02 40 14 32 12 % متوسطة 18 18136 2888 01 20 07 16 06 ت 10
 06 22 14 40 18 % منخفضة 22 18197 2858 03 11 07 20 09 ت 11
 02 26 04 44 24 % منخفضة 23 18176 2838 01 13 02 22 12 ت 12
 10 38 18 20 14 % متوسطة 14 18249 3810 05 19 09 10 07 ت 13
 08 24 20 34 14 % متوسطة 19 18200 2878 04 12 10 17 07 ت 14
 06 30 14 32 18 % متوسطة 20 18242 2874 03 15 07 16 09 ت 15
 10 34 14 32 10 % متوسطة 16 18220 3802 05 17 07 16 05 ت 16
 12 44 14 20 10 % متوسطة 9 18213 3828 06 22 07 10 05 ت 17
 10 44 14 18 14 % متوسطة 12 18257 3818 05 22 07 09 07 ت 18
 10 48 10 18 14 % متوسطة 11 18266 3822 05 24 05 09 07 ت 19
 10 34 18 28 10 % متوسطة 15 18202 3806 05 17 09 14 05 ت 20
 10 46 12 24 08 % متوسطة 10 18175 3826 05 23 06 12 04 ت 21
 08 56 10 16 10 % متوسطة 8 18156 3836 04 28 05 08 05 ت 22
23 
 

 16 48 08 22 06 % مرتفعة 6 18182 3846 08 24 04 11 03 ت
  0.60098 381739 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي
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يوضح الجدول أعلاه النتائج التي تم التوصل إلييا حول متغير فرق العمل، حيث نلاحظ أن  
، وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات لكرت الخماسي 5من  3,17المتوسط الحسابي الكمي قد بمغت قيمتو 

متوسطة من الموافقة عمى مضمون  ( والتي تشير إلى الخيار "محايد"، وىو يدل عمى درجة3,40إلى  2,61)
 الصحيح. 1وىو إنحراف أقل من  0,60عبارات ىذا المحور، وقدر الإنحراف المعياري الكمي ب 

 ويمكن من خلال الجدول ترتيب عبارات فرق العمل تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما يمي: 
أرى أن أسموب العمل الجماعي من خلال ( التي تنص عمى " 07في المرتبة الأولى تأتي العبارة رقم ) -

من وىو يقع ضمن الفئة الرابعة  3,98فرق العمل أفضل من أسموب العمل الفردي" بمتوسط حسابي قدره 
فئات سمم لكارت والتي تشير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "مرتفعة"، وقد قدر 

 .0,979الإنحراف المعياري بـ 
"يؤدي العمل بأسموب فرق العمل داخل الكمية ( التي تنص عمى 06تأتي العبارة رقم ) الثانيةفي المرتبة  -

من فئات سمم  الرابعةوىو يقع ضمن الفئة  3,74بمتوسط حسابي قدره إلى تطوير إمكانيات الأساتذة" 
نحراف لكارت والتي تشير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "مرتفعة"، وقد قدر الإ

 .0,986المعياري بـ 
"يمكن العمل بأسموب فرق العمل داخل الكمية ( التي تنص عمى 04تأتي العبارة رقم ) الثالثةفي المرتبة  -

وىو يقع ضمن  3,72بمتوسط حسابي قدره إلى زيادة فعالية الإتصال بين مختمف الوحدات الإدارية" 
ير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة والتي تشالخماسي من فئات سمم لكارت  الربعةالفئة 

 .0,986"مرتفعة"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 
"يؤدي العمل بأسموب فرق العمل داخل الكمية ( التي تنص عمى 05تأتي العبارة رقم ) الرابعة في المرتبة -

وىو يقع ضمن  3,66دره بمتوسط حسابي قإلى زيادة فعالية الإتصال بين مختمف الوحدات الإدارية" 
والتي تشير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة الخماسي من فئات سمم لكارت  الرابعةالفئة 

 .0,982"مرتفعة"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 
يساعد أسموب فرق العمل داخل الكمية في "( التي تنص عمى 03تأتي العبارة رقم ) الخامسة في المرتبة -

من  الرابعةوىو يقع ضمن الفئة  3,48بمتوسط حسابي قدره " وتنفيذىا بنجاحالتركيز عمى الأىداف  
والتي تشير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "مرتفعة"، وقد الخماسي فئات سمم لكارت 

 .1,015قدر الإنحراف المعياري بـ 
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أقوم بمشاركة زملائي في الفريق  "( التي تنص عمى 23تأتي العبارة رقم ) السادسة مرتبةفي ال -
من فئات سمم  الرابعةوىو يقع ضمن الفئة  3,46بمتوسط حسابي قدره " بالمعمومات والبيانات المختمفة

والتي تشير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "مرتفعة"، وقد قدر الخماسي لكارت 
 .1,182الإنحراف المعياري بـ 

يمكن أسموب فرق العمل داخل الكمية من  "( التي تنص عمى 02تأتي العبارة رقم ) السابعة في المرتبة -
من فئات سمم  الرابعةالفئة  وىو يقع ضمن 3,44بمتوسط حسابي قدره " التنبؤ بالمشكلات ومواجيتيا

والتي تشير إلى الخيار "موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "مرتفعة"، وقد قدر الخماسي لكارت 
 .1,053الإنحراف المعياري بـ 

أجتمع مع أعضاء فريق العمل كمما دعت  "( التي تنص عمى 22تأتي العبارة رقم ) الثامنة في المرتبة -
الخماسي من فئات سمم لكارت  ةالثالثوىو يقع ضمن الفئة  3,36ابي قدره بمتوسط حس" الحاجة لذلك

"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "
1,156. 

يثق أعضاء فرق العمل داخل الكمية  "( التي تنص عمى 17تأتي العبارة رقم ) التاسعة في المرتبة -
من فئات سمم  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,28بمتوسط حسابي قدره " بقدراتيم عمى تحقيق الأىداف

"، وقد قدر متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي لكارت 
 .1,213الإنحراف المعياري بـ 

عادة ما يتم تطبيق القرارات الصادرة عن فرق "مى ( التي تنص ع21تأتي العبارة رقم ) العاشرة في المرتبة -
من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,26بمتوسط حسابي قدره "  العمل داخل الكمية

"، وقد قدر الإنحراف متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي 
 .1,175المعياري بـ 

"  أعمل مع فريق يتسم بالثقة والتعاون "( التي تنص عمى 19تأتي العبارة رقم ) الحادية عشر في المرتبة -
والتي تشير إلى الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,22بمتوسط حسابي قدره 

 .1,266"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدالخيار "
يوجد إتصال دائم بين أعضاء فرق  "( التي تنص عمى 18تأتي العبارة رقم ) الثانية عشر في المرتبة -

من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,18بمتوسط حسابي قدره "  العمل داخل الكمية
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"، وقد قدر الإنحراف متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي 
 .1,257المعياري بـ 

يتم تشكيل فرق العمل داخل الكمية من  "( التي تنص عمى 01تأتي العبارة رقم ) الثالثة عشر في المرتبة -
من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,10بمتوسط حسابي قدره "  مستويات تنظيمية متعددة

"، وقد قدر الإنحراف متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايد"والتي تشير إلى الخيار الخماسي 
 .1,233المعياري بـ 

يثق أعضاء فرق العمل داخل الكمية  "( التي تنص عمى 17تأتي العبارة رقم ) الرابعة عشر في المرتبة -
من فئات سمم  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,10بمتوسط حسابي قدره " بقدراتيم عمى تحقيق الأىداف

"، وقد قدر متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي لكارت 
 .1,249الإنحراف المعياري بـ 

يتم تبادل الأدوار بين فرق العمل  "( التي تنص عمى 20تأتي العبارة رقم ) الخامسة عشر في المرتبة -
وىو يقع ضمن الفئة  3,06بمتوسط حسابي قدره "  ام المطموبةداخل الكمية تحقيقا لسرعة إنجاز المي

" والذي يدل عمى درجة موافقة محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثة
 .1,202"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة"
عضو ضمن فريق العمل داخل لكل  "( التي تنص عمى 16تأتي العبارة رقم ) السادسة عشر في المرتبة -

وىو يقع ضمن الفئة  3,02بمتوسط حسابي قدره "  الكمية دور واضح ومرتبط بأىداف وميام الفريق
" والذي يدل عمى درجة موافقة محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثة

 .1,220"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة"
تحرص الكمية عمى حضور جميع  "( التي تنص عمى 08تأتي العبارة رقم ) السابعة عشر في المرتبة -

من فئات سمم  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  2,98بمتوسط حسابي قدره "  الأساتذة في مختمف الإجتماعات
"، وقد قدر متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي لكارت 

 .1,204الإنحراف المعياري بـ 
لدى الكمية فرق عمل متخصصة  "( التي تنص عمى 10تأتي العبارة رقم ) الثامنة عشر في المرتبة -

من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  2,88بمتوسط حسابي قدره "  لإنجاز الميمات اليومية
"، وقد قدر الإنحراف متوسطةعمى درجة موافقة "" والذي يدل محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي 
 .1,136المعياري بـ 
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ينجز أعضاء فرق العمل داخل الكمية  "( التي تنص عمى 14تأتي العبارة رقم ) عشر التاسعة في المرتبة -
من فئات سمم  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  2,78بمتوسط حسابي قدره "  الأعمال بأسموب متجدد ومتميز

"، وقد قدر متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "اسي الخملكارت 
 .1,200الإنحراف المعياري بـ 

ييتم أعضاء فرق العمل الذين تعمل معيم  "( التي تنص عمى 15تأتي العبارة رقم ) العشرون في المرتبة -
وىو يقع ضمن  2,74بمتوسط حسابي قدره "  داخل الكمية بمصالح الفريق أكثر من مصالحيم الشخصية

" والذي يدل عمى درجة موافقة محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثةالفئة 
 .1,242"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة"
ى العمل الجماعي تشجع الكمية عم "( التي تنص عمى 09تأتي العبارة رقم )الواحدة والعشرون  في المرتبة -

من  الثانيةوىو يقع ضمن الفئة  2,60بمتوسط حسابي قدره " من خلال الحرص عمى بناء فرق العمل
"، منخفضة" والذي يدل عمى درجة موافقة "غير موافقوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي فئات سمم لكارت 

 .1,125وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 
تشجع الكمية أعضاء فرق العمل  "( التي تنص عمى 11تأتي العبارة رقم )الثانية والعشرون  في المرتبة -

الخماسي من فئات سمم لكارت  الثانيةوىو يقع ضمن الفئة  2,58بمتوسط حسابي قدره "  عمى التعمم
ف "، وقد قدر الإنحرامنخفضة" والذي يدل عمى درجة موافقة "غير موافقوالتي تشير إلى الخيار "

 .1.197المعياري بـ 
يتدرب الأساتذة عمى العمل  "( التي تنص عمى 12تأتي العبارة رقم )والعشرون  الثالثة في المرتبة -

والتي الخماسي من فئات سمم لكارت  الثانيةوىو يقع ضمن الفئة  2,38بمتوسط حسابي قدره "  الجماعي
"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ منخفضة"" والذي يدل عمى درجة موافقة غير موافقتشير إلى الخيار "

1,176. 
 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور التعمم التنظيميالمطمب الثالث: 

بالتعمم التنظيمي  الخاص المحور حول سةدراال عينةأفراد  إجابات وتحميل تفريغ العنصر ىذا في يتم 
 الحسابي المتوسط حساب طريقن ع وىذا حدةحيث سنقوم بعرض وتحميل البيانات المتعمقة بكل بعد عمى 

 ي.المعيار  فراوالانح
 ببعد تمكين العاممين الخاصة إجابات أفراد العينة وتحميل عرض أولا:

 جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذا البعد كما يمي:



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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 بعد تمكين العاممين (:المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول23الجدول رقم)

رقم 
 العبارة

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

درجة 
 النسبة الموافقة

غير 
موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 تماما

01 
 05 14 10 13 08 ت

 متوسطة 3 18266 2890
% 16 26 20 28 10 

02 
 07 19 04 15 05 ت

 متوسطة 2 18283 3816
% 10 30 08 38 14 

03 
 07 22 04 12 05 ت

 متوسطة 1 18262 3828
% 10 24 08 44 14 

04 
 04 15 05 21 05 ت

 متوسطة 4 18201 2884
% 10 42 10 30 08 

05 
 05 08 13 15 09 ت

 متوسطة 6 18233 2870
% 18 30 26 16 10 

06 
 04 15 07 13 11 ت

 متوسطة 5 18318 2876
% 22 26 14 30 08 

  08843 2894 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي
 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

العاممين داخل الكمية يرون أن تمكين من خلال الجدول أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة بالكمية  
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة   5من  2,94حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي  ،يعبر عنو بدرجة متوسطة

المقابل لممستوى  ( من فئات مقياس لكارت الخماسي، والتي تشير إلى الخيار "محايد" 3,40إلى  2,61)
 .0,843ري بمغ المتوسط لتمكين العاممين، كما نلاحظ أن الإنحراف المعيا

ويمكن من خلال الجدول أعلاه ترتيب عبارات بعد تمكين العاممين تنازليا من أعمى درجة إلى أقل  
 درجة كما يمي:

تمنح الكمية للأساتذة فرصة المشاركة في  "( التي تنص عمى 03تأتي العبارة رقم ) الأولى في المرتبة -
من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,28بمتوسط حسابي قدره "  تطوير البرامج التعميمية

"، وقد قدر الإنحراف متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي 
 .1,262المعياري بـ 



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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يتبادل الأساتذة المعمومات بيدف تحسين  "( التي تنص عمى 02تأتي العبارة رقم ) الثانية في المرتبة -
والتي الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,16بمتوسط حسابي قدره "  يمأدائ

 .1,28 "، وقد قدر الإنحراف المعياري بـمتوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدتشير إلى الخيار "
مية بدور المعممين يقوم المسؤولين بالك "( التي تنص عمى 01تأتي العبارة رقم ) الثالثة في المرتبة -

والتي تشير الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثةبمتوسط حسابي قدره وىو يقع ضمن الفئة "  لمرؤوسييم
 .1,266 "، وقد قدر الإنحراف المعياري بـمتوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدإلى الخيار "

" تتبع الكمية إستراتيجية واضحة لمتعمم "( التي تنص عمى 04تأتي العبارة رقم ) الرابعة في المرتبة -
والتي تشير إلى الخماسي من فئات سمم لكارت  الثالثةقدره وىو يقع ضمن الفئة  2,84بمتوسط حسابي 

 ـ1,201ـ "، وقد قدر الإنحراف المعياري بمتوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدالخيار "
يعمل الأساتذة في الكمية بشكل جماعي لحل التي تنص عمى " (06تأتي العبارة رقم ) الخامسةفي المرتبة  -

وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لكارت الخماسي والتي  2,76" بمتوسط حسابي قدره المشكلات
 .1,318 بـ تشير إلى الخيار "محايد" والذي يدل عمى درجة موافقة "متوسطة"، وقد قدر الإنحراف المعياري

يشارك الأساتذة في فعاليات التعمم مع الكميات  ( التي تنص عمى "05تأتي العبارة رقم ) دسةالسافي المرتبة  -
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لكارت الخماسي والتي  2,70 " بمتوسط حسابي قدره  الأخرى

 .1,233 عياري بـتشير إلى الخيار "محايد" والذي يدل عمى درجة موافقة "متوسطة"، وقد قدر الإنحراف الم
 التقنيةببعد  الخاصة إجابات أفراد العينة وتحميل عرضثانيا: 

 جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذا البعد كما يمي:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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 (:المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد التقنية24الجدول رقم)

رقم 
 العبارة

 الموافقة درجة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

درجة 
 النسبة الموافقة

غير 
موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 تماما

01 
 03 09 04 20 14 ت

 منخفضة 5 1,239 2,34
% 28 40 08 18 06 

02 
 01 08 07 19 15 ت

 منخفضة 6 1,112 2,22
% 30 38 14 16 02 

03 
 03 12 02 22 11 ت

 منخفضة 3 1,249 2,48
% 22 44 04 24 06 

04 
 03 15 02 20 10 ت

 متوسطة 2 1,276 2,62
% 20 40 04 30 06 

05 
 02 15 05 19 09 ت

 متوسطة 1 1,208 2,64
% 18 38 10 30 04 

06 
 03 09 03 22 13 ت

 منخفضة 4 1,222 2,34
% 26 44 06 18 06 

  905240, 2,4400 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي
 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  

من خلال الجدول أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة بالكمية يرون أن التقنية داخل الكمية يعبر عنيا  
( 2,60إلى  1,81وىو يقع ضمن الفئة الثانية ) 5من  2,44حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي بدرجة منخفضة، 

كما  لمتقنية، المنخفض"  المقابل لممستوى غير موافقمن فئات مقياس لكارت الخماسي، والتي تشير إلى الخيار "
 .0,90نلاحظ أن الإنحراف المعياري بمغ 

ارات بعد التقنية تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما ويمكن من خلال الجدول أعلاه ترتيب عب 
 يمي:
تشجع الكمية الأساتذة فييا عمى الإستفادة من  "( التي تنص عمى 05تأتي العبارة رقم ) الأولى في المرتبة -

من فئات  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  2,64بمتوسط حسابي قدره "  الشبكات الإلكترونية لتطوير خبراتيم
"، وقد قدر متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي سمم لكارت 

 .1,208الإنحراف المعياري بـ 



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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تعمل الكمية عمى تحديث أنظمتيا الإلكترونية  ( التي تنص عمى "04في المرتبة الثانية تأتي العبارة رقم ) -
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لكارت الخماسي والتي  2,62ه " بمتوسط حسابي قدر  بشكل مستمر

 .1,267تشير إلى الخيار "محايد" والذي يدل عمى درجة موافقة "متوسطة"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 
تعددة تزود الكمية مراكز التعمم فييا بتقنيات م "( التي تنص عمى 03تأتي العبارة رقم ) الثالثة في المرتبة -

من فئات سمم لكارت الثانية وىو يقع ضمن الفئة  2,48 بمتوسط حسابي قدره"  لتسييل عممية التعمم
"، وقد قدر منخفضة" والذي يدل عمى درجة موافقة "غير موافقوالتي تشير إلى الخيار "الخماسي 

 .1,249 الإنحراف المعياري بـ
توفر الكمية برامج لمتعمم تعتمد عمى الحاسب  "( التي تنص عمى 06في المرتبة الرابعة تأتي العبارة رقم ) -

من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير  الثانيةوىو يقع ضمن الفئة  2,48 بمتوسط حسابي قدره " الآلي
 .1,222"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ منخفضة" والذي يدل عمى درجة موافقة "غير موافقإلى الخيار "

تمتمك الكمية نظاما إلكترونيا متكاملا لتشارك  ( التي تنص عمى "01بة الخامسة تأتي العبارة رقم )في المرت -
من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير  الثانيةوىو يقع ضمن الفئة  2,34" بمتوسط حسابي قدره  المعرفة

 .1,239"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ منخفضة" والذي يدل عمى درجة موافقة "غير موافقإلى الخيار "
تعمل الكمية عمى تحديث أنظمتيا الإلكترونية  "( التي تنص عمى 02في المرتبة السادسة تأتي العبارة رقم ) -

من فئات سمم لكارت الخماسي والتي  الثانيةوىو يقع ضمن الفئة  2,22بمتوسط حسابي قدره  " بشكل مستمر
 .1,112"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ منخفضة" والذي يدل عمى درجة موافقة "ق"غير موافتشير إلى الخيار 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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 بعد إدارة المعرفةالمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول (:25الجدول رقم)

رقم 
 العبارة

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

درجة 
 النسبة الموافقة

غير 
موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 تماما

01 
 04 13 05 18 10 ت

 متوسطة 4 18287 2866
% 20 36 10 26 08 

02 
 04 15 05 17 09 ت

 متوسطة 3 18287 2876
% 18 34 10 30 08 

03 
 04 10 03 24 09 ت

 منخفضة 5 18233 2852
% 18 48 06 20 08 

04 
 02 12 02 20 14 ت

 منخفضة 7 18241 2836
% 28 40 04 24 04 

05 
 02 16 - 20 12 ت

 منخفضة 6 18282 2852
% 24 40 - 32 04 

06 
 04 22 08 15 01 ت

 متوسطة 1 18046 3826
% 02 30 16 44 08 

07 
 04 12 08 21 05 ت

 متوسطة 2 18166 2878
% 10 42 16 24 08 

  853250, 2,6943 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

داخل الكمية يعبر  إدارة المعرفةمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة بالكمية يرون أن  
إلى  2,61) الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  5من  2,69، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي متوسطةعنيا بدرجة 

المتوسط لإدارة "  المقابل لممستوى محايدمن فئات مقياس لكارت الخماسي، والتي تشير إلى الخيار "( 3,40
 .0,85كما نلاحظ أن الإنحراف المعياري بمغ المعرفة، 

يدرك الأساتذة الحاجة لمتعمم المستمر عمى  ( التي تنص عمى "06في المرتبة الأولى تأتي العبارة رقم ) -
والتي الخماسي وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لكارت  3,26" بمتوسط حسابي قدره  مستوى الكمية

 .1,064قد قدر الإنحراف المعياري بـ تشير إلى الخيار "محايد" والذي يدل عمى درجة موافقة "متوسطة"، و 
يتم تسييل عمميات تبادل المعرفة في الكمية عمى "( التي تنص عمى 07في المرتبة الثانية تأتي العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لكارت  2,78بمتوسط حسابي قدره  "مستوى ىيكميا التنظيمي



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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الخماسي والتي تشير إلى الخيار "محايد" والذي يدل عمى درجة موافقة "متوسطة"، وقد قدر الإنحراف 
 .1,166المعياري بـ 

 تسعى الكمية لتحديث أنواع المعرفة التي تمتمكيا "( التي تنص عمى 02في المرتبة الثالثة تأتي العبارة رقم ) -
من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى  ثالثةالفئة الوىو يقع ضمن  2,76بمتوسط حسابي قدره "

 .1,287"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدالخيار "
"  تتوافر بالكمية أنظمة فاعمة لجمع المعمومات "( التي تنص عمى 01في المرتبة الرابعة تأتي العبارة رقم ) -

من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى الثالثة وىو يقع ضمن الفئة  2,66بمتوسط حسابي قدره 
 .1,287"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدالخيار "

تساىم الكمية في تدريب الأساتذة عمى "( التي تنص عمى 03تأتي العبارة رقم ) الخامسةفي المرتبة  -
وىو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات سمم لكارت  2,52بمتوسط حسابي قدره  "كير الإبداعيميارات التف

الخماسي والتي تشير إلى الخيار "غير موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "منخفضة"، وقد قدر الإنحراف 
 .1,233المعياري بـ 

تتوافر بالكمية أنظمة فاعمة لإتاحة المعمومات  "( التي تنص عمى 05تأتي العبارة رقم ) السادسةفي المرتبة  -
وىو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير  2,52بمتوسط حسابي قدره " للأساتذة

 .1,282إلى الخيار "غير موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "منخفضة"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 
تقدم الكمية حوافز للأساتذة لقاء تقديم معارف " ( التي تنص عمى04تي العبارة رقم )تأ السابعةفي المرتبة  -

وىو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى  2,36بمتوسط حسابي قدره   "جديدة
 .1,241الخيار "غير موافق" والذي يدل عمى درجة موافقة "منخفضة"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 

 

 

 

 

 

 



 -جيجل–عة الفصل الثالث: دراسة تطبيقية حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجام
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 التنظيمية. بعد الثقافة(:المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول 26الجدول رقم)

رقم 
 العبارة

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

درجة 
 النسبة الموافقة

غير 
موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 تماما

01 
 10 28 05 06 01 ت

 متوسطة 3 08969 3838
% 02 12 10 56 20 

02 
 11 30 02 07 - ت

 مرتفعة 1 08909 3890
% - 14 04 60 22 

03 
 12 05 11 17 05 ت

 متوسطة 5 18355 3804
% 10 34 22 10 24 

04 
 08 14 07 11 10 ت

 متوسطة 6 18407 2898
% 20 22 14 28 16 

05 
 08 21 08 10 03 ت

 مرتفعة 2 18162 3842
% 06 20 16 42 16 

06 
 07 18 08 11 06 ت

 متوسطة 4 1.1273 3818
% 12 22 16 36 14 

  0,751750 383867 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي
 .spssخرجات برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة وم

داخل الكمية يعبر  التنظيميةالثقافة من خلال الجدول أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة بالكمية يرون أن  
إلى  2,61) الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  5من  3,38، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي متوسطةعنيا بدرجة 

المتوسط لإدارة "  المقابل لممستوى محايدمن فئات مقياس لكارت الخماسي، والتي تشير إلى الخيار "( 3,40
 .0,75ري بمغ كما نلاحظ أن الإنحراف المعياالمعرفة، 

بمتوسط  " يعتبر التعمم مصدرا لمشعور بالرضا "( التي تنص عمى 02في المرتبة الأولى تأتي العبارة رقم ) -
من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى الخيار  الرابعةوىو يقع ضمن الفئة  3,90حسابي قدره 

 .0,909حراف المعياري بـ "، وقد قدر الإنمرتفعة" والذي يدل عمى درجة موافقة "موافق"
تمنح الكمية للأساتذة صلاحيات كافية لمقيام  "( التي تنص عمى 05في المرتبة الثانية تأتي العبارة رقم ) -

من فئات سمم لكارت الخماسي والتي  الرابعةوىو يقع ضمن الفئة  3,42بمتوسط حسابي قدره "  بمسؤولياتيم
 .1,162"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ مرتفعةدرجة موافقة "" والذي يدل عمى موافقتشير إلى الخيار "
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 " يعتبر التعمم جزء من عمل الأساتذة في الكمية " ( التي تنص عمى01في المرتبة الثالثة تأتي العبارة رقم ) -
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى  3,38بمتوسط حسابي قدره 

 .1,969"محايد" والذي يدل عمى درجة موافقة "متوسطة"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ الخيار 
تستفيد الكمية من المعمومات التي يمتمكيا  "( التي تنص عمى 06في المرتبة الرابعة تأتي العبارة رقم ) -

الثالثة وىو يقع ضمن الفئة  3,18بمتوسط حسابي قدره " الأساتذة لموصول إلى قرارات تحقق أىداف الكمية
"، متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدمن فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى الخيار "

 .1,127وقد قدر الإنحراف المعياري بـ 
بمتوسط  "تؤمن الكمية فرصا عديدة لمتعمم"( التي تنص عمى 03تأتي العبارة رقم ) الخامسةفي المرتبة  -

من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير إلى الخيار  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  3,18ره حسابي قد
 .1,355"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايد"
تحرص الكمية عمى تحسين كافة عممياتيا "( التي تنص عمى 04تأتي العبارة رقم ) السادسةفي المرتبة  -

من فئات سمم لكارت الخماسي والتي تشير  الثالثةوىو يقع ضمن الفئة  2,98بمتوسط حسابي قدره " بإستمرار
 .1,407"، وقد قدر الإنحراف المعياري بـ متوسطة" والذي يدل عمى درجة موافقة "محايدإلى الخيار "
 إختبار فرضيات الدراسةالمطمب الرابع: 

حول دور فرق العمل من خلال ىذا المطمب سوف يتم إختبار الفرضيات المتعمقة بمتغيرات الدراسة  
 .-جيجل –في تعزيز التعمم التنظيمي بكمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير 

 :يةالآتوذلك بالإعتماد عمى قاعدة القرار  R2ولإختبار ىذه الفرضيات تم إستخدام معامل التحديد  

 درجة المساىمة إذا كان
0.01  R2 

 0.3 مساىمة ضعيفة 
0.31  R2 

 0,69 مساىمة متوسطة 
0.70  R2 

 0,99 مساىمة كبيرة 
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 حول وجود مشكمة الإرتباط الذاتي D-W(: قيم 27جدول رقم)

 D-W المتغير
 1,952 تمكين العاممين

 1,405 التقنية
 1,546 إدارة المعرفة

 2,390 التنظيميةالثقافة 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

( ومنو نستنتج أنو لا يوجد مشكل 2نلاحظ من الجدول أعلاه أن كل القيم تقترب من القيمة ) 
 الإنحدار الخطي البسيط.الإرتباط الذاتي مما يسمح بإختبار الفرضيات عن طريق تحميل تباين 

 مبسيط لمفرضية الفرعية الأولىالإنحدار الخطي لأولا: إختبار 

لفرق  0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة تنص الفرضية الفرعية الأولى عمى " 
 ".العمل عمى تمكين العاممين لمعينة محل الدراسة

ثم الإعتماد  tلإختبار ىذه الفرضية تم إستخدام كل من معمل التحديد ومعامل الإرتباط وكذا إختبار  
 عمى قاعدة القرار التالية:

H0 : لفرق العمل عمى تمكين العممين لمعينة محل الدراسة. 0805لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

H1: لفرق العمل عمى تمكين العممين لمعينة محل الدراسة. 0805مستوى الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 

 وكانت النتائج المتحصل عمييا كما يمي: 

 (: نتائج إختبار الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الأولى28الجدول رقم)

 tمعنوية t قيمة A R R2 المتغير
 0.000 7.107 0.503 0.716 1.005 تمكين العاممين

 =0.05درجة المعنوية الممتدة: 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 
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قد  R2يظير من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية لنموذج الإنحدار والمتمثمة في معامل التحديد  
ويشير إلى مساىمة المتغير المستقل )فرق العمل( في سموك المتغير التابع )تمكين العاممين(  0,503بمغت 
لممتغير التابع ترجع إلى عوامل أخرى غير  التأثيرمن  %49,7وأن باقي النسب المقدرة بـ  %50,3بنسبة 

بين إيجابية  ما يدل عمى وجود علاقة م 0,716القيمة  Rمتعمقة بفاعمية فرق العمل، وبمغ معامل الإرتباط 
مما  1,005المتغيرين، في حين بمغت قيمة معممة الميل )معامل الإنحدار( والتي تمثل المتغير المستقل 

وىو أقل  0,000بين المتغيرين إحصائيا، وقد ظير مستوى معنوية الميل الإيجابية يشير أيضا إلى العلاقة 
القائمة "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H1 ونقبل الفرضية البديمة H0، وعميو نرفض الفرضية الصفرية 0,05من 

 .لفرق العمل عمى تمكين العاممين لمعينة محل الدراسة" 0,05عند مستوى 

 مفرضية الفرعية الثانيةي البسيط لالإنحدار الخط ثانيا: إختبار

لفرق  0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة عمى " الثانيةتنص الفرضية الفرعية  
 ".العمل عمى التقنية لمعينة محل الدراسة

ثم الإعتماد  tلإختبار ىذه الفرضية تم إستخدام كل من معمل التحديد ومعامل الإرتباط وكذا إختبار  
 عمى قاعدة القرار التالية:

H0 : لفرق العمل عمى التقنية لمعينة محل الدراسة. 0805لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

H1:  لفرق العمل عمى التقنية لمعينة محل الدراسة. 0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 عمييا كما يمي: وكانت النتائج المتحصل 

 (: نتائج إختبار الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الثانية29الجدول رقم)

 tمعنوية t قيمة A R R2 المتغير
 0,001 3,616 0,214 0,463 0,307 التقنية

 =0.05درجة المعنوية الممتدة: 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

قد  R2يظير من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية لنموذج الإنحدار والمتمثمة في معامل التحديد  
ويشير إلى مساىمة المتغير المستقل )فرق العمل( في سموك المتغير التابع )التقنية( بنسبة  0,214بمغت 
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من التأثير لممتغير التابع ترجع إلى عوامل أخرى غير متعمقة  %78,6وأن باقي النسب المقدرة بـ  21.4%
بين إيجابية عمى وجود علاقة مما يدل  0,463القيمة  Rبفاعمية فرق العمل، وبمغ معامل الإرتباط 

مما  0,703المتغيرين، في حين بمغت قيمة معممة الميل )معامل الإنحدار( والتي تمثل المتغير المستقل 
وىو أقل  0,001بين المتغيرين إحصائيا، وقد ظير مستوى معنوية الميل الإيجابية يشير أيضا إلى العلاقة 

القائمة "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H1 ونقبل الفرضية البديمة H0، وعميو نرفض الفرضية الصفرية 0,05من 
 لفرق العمل عمى التقنية لمعينة محل الدراسة". 0,05عند مستوى 

 فرضية الفرعية الثالثةالإنحدار الخطي البسيط لم ثالثا: إختبار

لفرق  0805الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى " :عمى الثالثةتنص الفرضية الفرعية  
 ".العمل عمى إدارة المعرفة لمعينة محل الدراسة

ثم الإعتماد  tلإختبار ىذه الفرضية تم إستخدام كل من معمل التحديد ومعامل الإرتباط وكذا إختبار  
 عمى قاعدة القرار التالية:

H0 : إدارة المعرفة لمعينة محل الدراسة.لفرق العمل عمى  0805لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

H1:  لفرق العمل عمى إدارة المعرفة لمعينة محل الدراسة. 0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 وكانت النتائج المتحصل عمييا كما يمي: 

 (: نتائج إختبار الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الثالثة30الجدول رقم)

 tمعنوية t قيمة A R R2 المتغير
 0,000 4,804 0,325 0,570 0,401 إدارة المعرفة

 =0.05درجة المعنوية الممتدة: 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

قد  R2يظير من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية لنموذج الإنحدار والمتمثمة في معامل التحديد  
ويشير إلى مساىمة المتغير المستقل )فرق العمل( في سموك المتغير التابع )إدارة المعرفة(  0,325بمغت 
رجع إلى عوامل أخرى غير من التأثير لممتغير التابع ت %67,5وأن باقي النسب المقدرة بـ  %32,5بنسبة 

بين إيجابية مما يدل عمى وجود علاقة  0,570القيمة  Rمتعمقة بفاعمية فرق العمل، وبمغ معامل الإرتباط 
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مما  0,401المتغيرين، في حين بمغت قيمة معممة الميل )معامل الإنحدار( والتي تمثل المتغير المستقل 
وىو أقل  0,000ين إحصائيا، وقد ظير مستوى معنوية الميل بين المتغير الإيجابية يشير أيضا إلى العلاقة 

القائمة "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H1 ونقبل الفرضية البديمة H0، وعميو نرفض الفرضية الصفرية 0,05من 
  لمعينة محل الدراسة". إدارة المعرفةلفرق العمل عمى  0,05عند مستوى 

 لرابعةمفرضية الفرعية االإنحدار الخطي البسيط ل: إختبار رابعا

لفرق  0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة " :عمى الرابعةتنص الفرضية الفرعية  
 .العمل عمى الثقافة التنظيمية لمعينة محل الدراسة"

ثم الإعتماد  tلإختبار ىذه الفرضية تم إستخدام كل من معمل التحديد ومعامل الإرتباط وكذا إختبار  
 عمى قاعدة القرار التالية:

H0 : لفرق العمل عمى الثقافة التنظيمية لمعينة محل الدراسة. 0805لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

H1:  لفرق العمل عمى الثقافة التنظيمية لمعينة محل الدراسة. 0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 وكانت النتائج المتحصل عمييا كما يمي: 

 (: نتائج إختبار الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الرابعة31الجدول رقم)

 tمعنوية t قيمة A R R2 المتغير
 0,000 4,062 0,256 0,506 0,404 الثقافة التنظيمية

 =0.05درجة المعنوية الممتدة: 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

قد  R2يظير من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية لنموذج الإنحدار والمتمثمة في معامل التحديد  
ويشير إلى مساىمة المتغير المستقل )فرق العمل( في سموك المتغير التابع )الثقافة التنظيمية(  0,256بمغت 
من التأثير لممتغير التابع ترجع إلى عوامل أخرى غير  %74,4وأن باقي النسب المقدرة بـ  %25,6بنسبة 

بين إيجابية مما يدل عمى وجود علاقة  0,506القيمة  Rمتعمقة بفاعمية فرق العمل، وبمغ معامل الإرتباط 
مما  0,404المتغيرين، في حين بمغت قيمة معممة الميل )معامل الإنحدار( والتي تمثل المتغير المستقل 

وىو أقل  0,000بين المتغيرين إحصائيا، وقد ظير مستوى معنوية الميل الإيجابية يشير أيضا إلى العلاقة 
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القائمة "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H1 ونقبل الفرضية البديمة H0لصفرية ، وعميو نرفض الفرضية ا0,05من 
 لمعينة محل الدراسة".  الثقافة التنظيميةلفرق العمل عمى  0,05عند مستوى 

 خامسا: نتائج إختبار الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الرئيسية

لفرق العمل  0805مستوى الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند" :عمى الرئيسيةتنص الفرضية  
 عمى التعمم التنظيمي لمعينة محل الدراسة".

ثم الإعتماد  tلإختبار ىذه الفرضية تم إستخدام كل من معمل التحديد ومعامل الإرتباط وكذا إختبار  
 عمى قاعدة القرار التالية:

H0 : لمعينة محل الدراسة. التعمم التنظيميل عمى لفرق العم 0805لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

H1:  لمعينة محل الدراسة.التعمم التنظيمي لفرق العمل عمى  0805يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 وكانت النتائج المتحصل عمييا كما يمي: 

 (: نتائج إختبار الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الرئيسية32الجدول رقم)

 tمعنوية t قيمة A R R2 المتغير
 0,000 7,557 0,543 0,737 0,787 الفرضية الرئيسة

 =0.05درجة المعنوية الممتدة: 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج 

قد  R2يظير من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية لنموذج الإنحدار والمتمثمة في معامل التحديد  
ويشير إلى مساىمة المتغير المستقل )فرق العمل( في سموك المتغير التابع )التعمم التنظيمي(  0,543بمغت 
ترجع إلى عوامل أخرى غير  من التأثير لممتغير التابع %45,7وأن باقي النسب المقدرة بـ  %54,3بنسبة 

بين إيجابية مما يدل عمى وجود علاقة  0,737القيمة  Rمتعمقة بفاعمية فرق العمل، وبمغ معامل الإرتباط 
مما  0,787المتغيرين، في حين بمغت قيمة معممة الميل )معامل الإنحدار( والتي تمثل المتغير المستقل 

وىو أقل  0,000يرين إحصائيا، وقد ظير مستوى معنوية الميل بين المتغالإيجابية يشير أيضا إلى العلاقة 
القائمة "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H1 ونقبل الفرضية البديمة H0، وعميو نرفض الفرضية الصفرية 0,05من 

 لمعينة محل الدراسة".  التعمم التنظيميلفرق العمل عمى  0,05عند مستوى 
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 خلاصة الفصل

يعد ىذا الفصل تدعيما لمفصول السابقة من خلال التحقق من الجانب النظري عند تطبيقو ميدانيا  
حيث قمنا في ىذا الفصل بوصف مجتمع وعينة الدراسة وكذا تحميل نتائج الإستبيان واختبار الفرضيات وىذا 

 ة العموم الإقتصادية والتجارية بعد توزيع الإستبيان المتمثل في أداة الدراسة التطبيقية عمى عينة أساتذة كمي

 spssوتحميمو وتفريغو بإستخدام برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الإجتماعية  -جيجل–وعموم التسيير 
 لمتعرف عمى دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي.
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بعد إستكمال ىذه الدراسة بجانبيا النظري والتطبيقي حول دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي،  
مجموعة من النتائج، بناءا عمييا سيتم عرض مجموعة من الإقتراحات ومواضيع خاصة بالدراسات استخمصنا 
 المستقبمية.

 : نتائج الدراسةأولا
 النتائج النظرية -1
 شكل دائم أو مؤقت.بت التنظيمية و مختمف المستويايق العمل يتكون من فر  -
 تطورىا.أصبح العمل ضمن فريق من ضروريات نجاح وتقدم المنظمات و  -
 عيل علاقتيا مع بيئتيا والتكيف معيا.يمي إلى تحسين قدرات المنظمة وتفيؤدي التعمم التنظ -
تخاذ القرارات -  .السميمة يؤدي التعمم التنظيمي إلى إكتشاف الأخطاء وتصحيحيا وا 
يؤدي التعمم التنظيمي إلى توظيف المعمومات والمعارف المكتسبة بحيث تسيم في توليد المعرفة  -

  وتوظيفيا.
 النتائج التطبيقية -2
إلى أنو ىناك تطبيق لفرق العمل داخل الكمية بمعدل متوسط، حيث بمغ الإحصائي أشارت نتائج التحميل  -

نحراف معي3..7المتوسط الحسابي الكمي  مما يدل وىو أقل من الواحد الصحيح  0..0ـ اري قدر ب، وا 
 جابات أفراد عينة الدراسة.عمى عدم تشتت في إ

كشفت الدراسة عمى أنو ىناك تطبيق لأبعاد التعمم التنظيمي في الكمية بدرجات متفاوتة، حيث تبين وجود  -
بمتوسطات حسابية عمى التوالي تطبيق متوسط لكل من تمكين العاممين، إدارة المعرفة والثقافة التنظيمية، 

، في حين تبين وجود تطبيق منخفض لبعد التقنية حيث بمغ المتوسط الحسابي  79,7، 9922، 2..9
 .اقل من الواحد الصحيح بإنحرافات معيارية   ،9922الكمي 

 كما بمغ 09507 التحديد توجد مساىمة متوسطة لفرق العمل في تعزيز تمكين العاممين حيث بمغ معامل -
 ...093الإرتباط معامل 

كما بمغ معامل  099.2 التحديد توجد مساىمة ضعيفة لفرق العمل في تعزيز التقنية حيث بمغ معامل -
 .092.7الإرتباط 

كما بمغ  09795 التحديدتوجد مساىمة متوسطة لفرق العمل في تعزيز إدارة المعرفة حيث بمغ معامل  -
 .09530الإرتباط معامل 
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كما بمغ  .0995 التحديدتوجد مساىمة ضعيفة لفرق العمل في تعزيز الثقافة التنظيمية حيث بمغ معامل  -
 ..0950الإرتباط معامل 

كما بمغ  09527 التحديدتوجد مساىمة متوسطة لفرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي حيث بمغ معامل  -
 .09373الإرتباط معامل 

 الإقتراحات: ثانيا
 سعي الكمية لمعمل الجماعي لما لو من دور إيجابي في تعزيز التعمم التنظيمي. من المستحسن -
 من الأفضل العمل عمى تحسين ظروف العمل، وخمق مناخ ملائم لمعمل الجماعي داخل الكمية. -
 من الأىمية  تفعيل عممية الإتصال وتبادل المعمومات بيدف تعزيز التعمم التنظيمي بالكمية. -
 أحدث الأجيزة التقنية في عممية التعمم التنظيمي. الإىتمام بإستخدام -

 آفاق الدراسة: ثالثا
وفي الأخير يمكن إعتبار ىذا البحث إنطلاقة لدراسة وبحوث أخرى سواء في مجال فرق العمل أو   

 في التعمم التنظيمي، لذا نقترح المواضيع الآتية:
 دور فرق العمل في تخفيض مقاومة التغيير. -
 ي تفعيل فرق العمل.الاتصال ودوره ف -
 متعممة.لتعمم التنظيمي في التحول إلى منظمات ادور  -
 اثر التعمم التنظيمي عمى تعزيز القدرة التنافسية لممنظمة. -
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 الملاحق قائمة



 الملاحق

 

 

 (: إستبانة الدراسة  01الممحق رقم )

 جامعة محمد الصديق بن يحي

 كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير

أساتذتنا الكرام يشرفنا أن نتقدم إلى سيادتكم بهذه الإستبانة المعدة في إطار متطمبات الحصول عمى  
 البشرية، التي تهدف إلى دراسة:شهادة الماستر تخصص إدارة الموارد 

دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي من وجهة نظر أساتذة كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم "
 "التسيير بجامعة جيجل محمد الصديق بن يحي

ل ونأمل منكم التكرم بتخصيص جزء من وقتكم الثمين لملأ الإستمارة بالإجابة عمى العبارات من خلا 
سوف تستخدم  ةانا مع التأكيد بأن معمومات الإستبفي الخانات التي تعبر عن آرائكم، هذ (x)وضع العلامة 

 لأغراض البحث العممي وستكون موضع السرية تامة.

 شكرا عمى حسن تعاونكم                                                                                 

 

 

 الطالبتين: 

 ريمة لبيض. -
 نادية لالوسي. -

 محمد صالحي الأستاذ:                                                                          
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية

 الجنس: -1
 ذكر                                         أنثى

 السن: -2
 سنة 03سنة               أكثر من  03إلى  03من               سنة  03أقل من 

 القسم الذي تنتمي إليه: -3
 العموم التجارية      عموم التسيير                 قسم التعميم الأساسي                  

 الماليةالعموم الإقتصادية                       العموم   
 عدد سنوات الأقدمية: -4

 سنوات 03أكثر من              سنوات  03إلى  5من             سنوات 5أقل من 
 الرتبة: -5

 أستاذ محاضر )ب(              أستاذ مساعد )أ(                  أستاذ مساعد )ب(   
 أستاذ التعميم العالي              أستاذ محاضر )أ(   
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 الجزء الثاني: فرق العمل

  الرقم
 العبارة

 درجة الموافقة
1 2 3 4 5 

غير 
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما
 

      يتم تشكيل فرق العمل داخل الكمية من مستويات تنظيمية متعددة. 11
الكمية من التنبؤ بالمشكلات يمكن أسموب فرق العمل داخل  12

 ومواجهتها.
     

يساعد أسموب فرق العمل داخل الكمية في التركيز عمى الأهداف  13
 وتنفيذها بنجاح.

     

يمكن العمل بأسموب فرق العمل داخل الكمية من إيجاد بدائل كثيرة  14
 لحل المشكلات. 

     

يؤدي العمل بأسموب فريق العمل داخل الكمية إلى زيادة فعالية  15
 الإتصال بين مختمف الوحدات الإدارية.تطوير إمكانية الأساتذة.. 

     

يؤدي العمل بأسموب فرق العمل داخل الكمية إلى تطوير إمكانات  16
 الأساتذة.

     

من أرى أن أسموب العمل الجماعي من خلال فرق العمل أفضل  17
 أسموب العمل الفردي.

     

      تحرص الكمية عمى حضور جميع الأساتذة في مختمف الإجتماعات. 18
      تشجع الكمية عمى العمل الجماعي من خلال الحرص عمى بناء فرق العمل. 19
      لدى الكمية فرق عمل متخصصة لإنجاز المهمات اليومية. 11
      عمى التعمم. تشجع الكمية أعضاء فرق العمل 11
      يتدرب الأساتذة عمى العمل الجماعي. 12
      يتمتع أعضاء فرق العمل داخل الكمية بمهارات التواصل. 13
ينجز أعضاء فرق العمل داخل الكمية الأعمال بأسموب متجدد  14

 ومتميز.
     

يهتم أعضاء فرق العمل الذين تعمل معهم داخل الكمية بمصالح  15
 الفريق أكثر من مصالحهم الشخصية.
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لكل عضو ضمن فريق العمل داخل الكمية دور واضح ومرتبط  16
 بأهداف ومهام الفريق. 

     

      يثق أعضاء فرق العمل داخل الكمية بقدراتهم عمى تحقيق الأهداف. 17
      يوجد إتصال دائم بين أعضاء فرق العمل داخل الكمية. 18
      مع فريق يتسم بالثقة والتعاون.أعمل  19
يتم تبادل الأدوار بين فرق العمل داخل الكمية تحقيقا لسرعة إنجاز  21

 المهام المطموبة.
     

      عادة ما يتم تطبيق القرارات الصادرة عن فرق العمل داخل الكمية. 21
      أجتمع مع أعضاء فريق العمل كمما دعت الحاجة لذلك.  22
      أقوم بمشاركة زملائي في الفريق بالمعمومات والبيانات المختمفة. 23
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 الجزء الثالث: التعمم التنظيمي

رقم 
 العبارة

  
 العبارة

 الموافقةدرجة 
1 2 3 4 5 

غير 
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

 تمكين العاممينالبعد الأول: 
      المسؤولون بالكمية بدور المعممين لمرؤوسيهم.يقوم  30
      يتبادل الأساتذة المعمومات بهدف تحسين أدائهم. 30
      تمنح الكمية للأساتذة فرصة المشاركة في تطوير البرامج التعميمية. 30
      تتبع الكمية إستراتيجية واضحة لمتعمم. 30
      مع الكميات الأخرى. يشارك الأساتذة في فعاليات التعمم 35
      يعمل الأساتذة في الكمية بشكل جماعي لحل المشكلات. 30

 التقنيةالبعد الثاني: 
      تمتمك الكمية نظاما إلكترونيا متكاملا لتشارك المعرفة. 30
      تعمل الكمية عمى تحديث أنظمتها الإلكترونية بشكل مستمر. 30
      التعمم فيها بتقنيات متعددة لتسهيل عممية التعمم.تزود الكمية مراكز  30
      تقدم الكمية المعمومات اللازمة للأساتذة من أجل إستخدام الوسائل الإلكترونية. 30
تشجع الكمية الأساتذة فيها عمى الإستفادة من الشبكات الإلكترونية  35

 لتطوير خبراتهم.
     

      تعتمد عمى الحاسب الآلي.توفر الكمية برامج لمتعمم  30
  إدارة المعرفةالبعد الثالث:

      تتوافر بالكمية أنظمة فاعمة لجمع المعمومات. 11
      تسعى الكمية لتحديث أنواع المعرفة التي تمتمكها. 12
      تساهم الكمية في تدريب الأساتذة عمى مهارات التفكير الإبداعي. 13
      للأساتذة لقاء تقديم معارف جديدة. تقدم الكمية حوافز 14
      تتوافر بالكمية أنظمة فاعمة لإتاحة المعمومات للأساتذة. 15
      يدرك الأساتذة الحاجة لمتعمم المستمر عمى مستوى الكمية. 16
      يتم تسهيل عمميات تبادل المعرفة في الكمية عمى مستوى هيكمها التنظيمي. 17
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 الثقافة التنظيمية البعد الرابع:
      يعتبر التعمم جزء من عمل الأساتذة في الكمية. 11
      يعتبر التعمم مصدرا لمشعور بالرضا. 12
      تؤمن الكمية فرصا عديدة لمتعمم. 13
      تحرص الكمية عمى تحسين كافة عممياتها بإستمرار. 14
      بمسؤولياتهم.تمنح الكمية للأساتذة صلاحيات كافية لمقيام  15
تستفيد الكمية من المعمومات التي يمتمكها الأساتذة لموصول إلى  16

 قرارات تحقق أهداف الكمية.
     

 

 أداة الدراسةصدق (: 02الممحق رقم)

 إتساق محور فرق العمل
Corrélations 

Corrélations 

 Qw1 Qw2 Qw3 Qw4 Qw5 فرق_العمل 

 فرق_العمل

Corrélation de Pearson 1 ,601
**
 ,386

**
 ,436

**
 ,642

**
 ,513

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,006 ,002 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw1 

Corrélation de Pearson ,601
**
 1 ,374

**
 ,271 ,224 ,214 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,007 ,057 ,118 ,135 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw2 

Corrélation de Pearson ,386
**
 ,374

**
 1 ,639

**
 ,434

**
 ,483

**
 

Sig. (bilatérale) ,006 ,007 
 

,000 ,002 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw3 

Corrélation de Pearson ,436
**
 ,271 ,639

**
 1 ,502

**
 ,515

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,057 ,000 
 

,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 
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Qw4 

Corrélation de Pearson ,642
**
 ,224 ,434

**
 ,502

**
 1 ,614

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,118 ,002 ,000 
 

,000 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw5 

Corrélation de Pearson ,513
**
 ,214 ,483

**
 ,515

**
 ,614

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,135 ,000 ,000 ,000 
 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw6 

Corrélation de Pearson ,091 -,213 ,014 ,025 ,175 ,244 

Sig. (bilatérale) ,528 ,137 ,922 ,862 ,225 ,087 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw7 

Corrélation de Pearson ,329
*
 ,069 ,167 ,092 ,331

*
 ,417

**
 

Sig. (bilatérale) ,020 ,632 ,246 ,525 ,019 ,003 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw8 

Corrélation de Pearson ,410
**
 -,012 ,104 ,125 ,303

*
 ,167 

Sig. (bilatérale) ,003 ,932 ,474 ,387 ,032 ,247 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw9 

Corrélation de Pearson ,588
**
 ,265 ,169 ,154 ,484

**
 ,170 

Sig. (bilatérale) ,000 ,063 ,241 ,286 ,000 ,238 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw10 

Corrélation de Pearson ,382
**
 ,285

*
 ,216 -,091 -,049 -,056 

Sig. (bilatérale) ,006 ,044 ,133 ,532 ,738 ,701 

N 50 50 50 50 50 50 

 

Corrélations 

 Qw1 Qw2 Qw3 Qw4 Qw5 فرق_العمل 

Qw11 

Corrélation de Pearson ,519 ,292
**
 ,133

**
 ,186

**
 ,295

**
 ,137

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,040 ,356 ,196 ,038 ,344 

N 50 50 50 50 50 50 
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Qw12 

Corrélation de Pearson ,501
**
 ,325 ,208

**
 ,203 ,216 ,043 

Sig. (bilatérale) ,000 ,021 ,147 ,157 ,132 ,764 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw13 

Corrélation de Pearson ,551
**
 ,166

**
 -,096 ,138

**
 ,287

**
 ,028

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,250 ,506 ,338 ,043 ,845 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw14 

Corrélation de Pearson ,669
**
 ,374 -,116

**
 ,122 ,445

**
 ,178

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,008 ,424 ,399 ,001 ,217 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw15 

Corrélation de Pearson ,488
**
 ,297 -,082

**
 ,036

**
 ,172 ,211

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,036 ,570 ,803 ,233 ,142 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw16 

Corrélation de Pearson ,558
**
 ,229 ,120

**
 ,091

**
 ,258

**
 ,278 

Sig. (bilatérale) ,000 ,109 ,406 ,530 ,071 ,050 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw17 

Corrélation de Pearson ,628 ,281 ,013 ,121 ,253 ,236 

Sig. (bilatérale) ,000 ,048 ,926 ,404 ,076 ,099 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw18 

Corrélation de Pearson ,725
*
 ,423 ,062 ,171 ,550

*
 ,348

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,667 ,235 ,000 ,013 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw19 

Corrélation de Pearson ,681
**
 ,286 -,074 ,107 ,408

*
 ,226 

Sig. (bilatérale) ,000 ,044 ,609 ,461 ,003 ,115 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw20 

Corrélation de Pearson ,599
**
 ,560 ,301 ,294 ,186

**
 ,242 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,034 ,038 ,196 ,090 

N 50 50 50 50 50 50 



 الملاحق

 

 

Qw21 

Corrélation de Pearson ,569
**
 ,362

*
 ,384 ,355 ,415 ,397 

Sig. (bilatérale) ,000 ,010 ,006 ,011 ,003 ,004 

N 50 50 50 50 50 50 

 

Corrélations 

 Qw1 Qw2 Qw3 Qw4 Qw5 فرق_العمل 

Qw22 

Corrélation de Pearson ,461 ,461
**
 ,119

**
 ,093

**
 ,161

**
 ,056

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,001 ,412 ,520 ,264 ,699 

N 50 50 50 50 50 50 

Qw23 

Corrélation de Pearson ,546
**
 ,514 ,326

**
 ,306 ,217 ,278 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,021 ,031 ,130 ,050 

N 50 50 50 50 50 50 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 إتساق بعد تمكين العاممين

Corrélations 

  Qe24 Qe25 Qe26 Qe27 Qe28 Qe29 تمكين_العاملين 

Qe24 Corrélation 
de 
Pearson 

1 ,663
**
 ,350

*
 ,231 ,255 ,475

**
 ,746

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,013 ,107 ,074 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Qe25 Corrélation 
de 
Pearson 

,663
**
 1 ,123 ,348

*
 ,250 ,566

**
 ,741

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,395 ,013 ,080 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Qe26 Corrélation 
de 
Pearson 

,350
*
 ,123 1 ,313

*
 ,068 ,078 ,479

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,013 ,395   ,027 ,638 ,590 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Qe27 Corrélation 
de 

,231 ,348
*
 ,313

*
 1 ,422

**
 ,375

**
 ,662

**
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Pearson 

Sig. 
(bilatérale) 

,107 ,013 ,027   ,002 ,007 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Qe28 Corrélation 
de 
Pearson 

,255 ,250 ,068 ,422
**
 1 ,520

**
 ,623

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,074 ,080 ,638 ,002   ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Qe29 Corrélation 
de 
Pearson 

,475
**
 ,566

**
 ,078 ,375

**
 ,520

**
 1 ,758

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,590 ,007 ,000   ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation تمكين_العاملين
de 
Pearson 

,746
**
 ,741

**
 ,479

**
 ,662

**
 ,623

**
 ,758

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 إتساق بعد التقنية

Corrélations 

  QT30 QT31 QT32 QT33 QT34 QT35 التقنية 

QT30 Corrélation 
de 
Pearson 

1 ,582
**
 ,459

**
 ,342

*
 ,411

**
 ,394

**
 ,713

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,001 ,015 ,003 ,005 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QT31 Corrélation 
de 
Pearson 

,582
**
 1 ,760

**
 ,621

**
 ,258 ,439

**
 ,814

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 ,000 ,071 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QT32 Corrélation 
de 
Pearson 

,459
**
 ,760

**
 1 ,667

**
 ,374

**
 ,372

**
 ,814

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ,000   ,000 ,008 ,008 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QT33 Corrélation 
de 
Pearson 

,342
*
 ,621

**
 ,667

**
 1 ,571

**
 ,320

*
 ,793

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,015 ,000 ,000   ,000 ,023 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QT34 Corrélation 
de 
Pearson 

,411
**
 ,258 ,374

**
 ,571

**
 1 ,389

**
 ,677

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,003 ,071 ,008 ,000   ,005 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QT35 Corrélation 
de 
Pearson 

,394
**
 ,439

**
 ,372

**
 ,320

*
 ,389

**
 1 ,652

**
 

Sig. ,005 ,001 ,008 ,023 ,005   ,000 
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(bilatérale) 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation التقنية
de 
Pearson 

,713
**
 ,814

**
 ,814

**
 ,793

**
 ,677

**
 ,652

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 إتساق بعد إدارة المعرفة

Corrélations 

  QA36 QA37 QA38 QA39 QA40 QA41 QA42 إدارة_المعرفة 

QA36 Corrélation 
de 
Pearson 

1 ,652
**
 ,384

**
 ,295

*
 ,258 ,158 ,357

*
 ,649

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,006 ,037 ,071 ,273 ,011 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

QA37 Corrélation 
de 
Pearson 

,652
**
 1 ,389

**
 ,323

*
 ,387

**
 ,199 ,223 ,665

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,005 ,022 ,006 ,166 ,120 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

QA38 Corrélation 
de 
Pearson 

,384
**
 ,389

**
 1 ,782

**
 ,704

**
 ,289

*
 ,521

**
 ,839

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,006 ,005   ,000 ,000 ,042 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

QA39 Corrélation 
de 
Pearson 

,295
*
 ,323

*
 ,782

**
 1 ,816

**
 ,256 ,310

*
 ,783

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,037 ,022 ,000   ,000 ,072 ,029 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

QA40 Corrélation 
de 
Pearson 

,258 ,387
**
 ,704

**
 ,816

**
 1 ,399

**
 ,324

*
 ,802

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,071 ,006 ,000 ,000   ,004 ,022 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

QA41 Corrélation 
de 
Pearson 

,158 ,199 ,289
*
 ,256 ,399

**
 1 ,299

*
 ,509

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,273 ,166 ,042 ,072 ,004   ,035 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

QA42 Corrélation 
de 
Pearson 

,357
*
 ,223 ,521

**
 ,310

*
 ,324

*
 ,299

*
 1 ,614

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,011 ,120 ,000 ,029 ,022 ,035   ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation إدارة_المعرفة
de 
Pearson 

,649
**
 ,665

**
 ,839

**
 ,783

**
 ,802

**
 ,509

**
 ,614

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 50 50 50 50 50 50 50 50 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 إتساق بعد الثقافة التنظيمية

Corrélations 

  QC43 QC44 QC45 QC46 QC47 QC48 الثقافة_التنظيمية 

QC43 Corrélation 
de 
Pearson 

1 ,556
**
 ,037 ,132 ,094 -,070 ,384

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,797 ,362 ,515 ,631 ,006 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QC44 Corrélation 
de 
Pearson 

,556
**
 1 ,268 ,094 ,195 -,055 ,466

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,059 ,516 ,175 ,706 ,001 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QC45 Corrélation 
de 
Pearson 

,037 ,268 1 ,568
**
 ,365

**
 ,517

**
 ,779

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,797 ,059   ,000 ,009 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QC46 Corrélation 
de 
Pearson 

,132 ,094 ,568
**
 1 ,455

**
 ,367

**
 ,750

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,362 ,516 ,000   ,001 ,009 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QC47 Corrélation 
de 
Pearson 

,094 ,195 ,365
**
 ,455

**
 1 ,417

**
 ,686

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,515 ,175 ,009 ,001   ,003 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

QC48 Corrélation 
de 
Pearson 

-,070 -,055 ,517
**
 ,367

**
 ,417

**
 1 ,633

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,631 ,706 ,000 ,009 ,003   ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation الثقافة_التنظيمية
de 
Pearson 

,384
**
 ,466

**
 ,779

**
 ,750

**
 ,686

**
 ,633

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,006 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 التعمم التنظيميإتساق أبعاد 

Corrélations 

 الثقافة_التنظيمية إدارة_المعرفة التقنية تمكين_العاملين التعلم_التنظيمي  

 Corrélation التعلم_التنظيمي
de 
Pearson 

1 ,827
**
 ,802

**
 ,786

**
 ,621

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 

Corrélation ,827 تمكين_العاملين
**
 1 ,642

**
 ,459

**
 ,436

**
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de 
Pearson 
Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 ,001 ,002 

N 50 50 50 50 50 

 Corrélation التقنية
de 
Pearson 

,802
**
 ,642

**
 1 ,521

**
 ,237 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000   ,000 ,097 

N 50 50 50 50 50 

 Corrélation إدارة_المعرفة
de 
Pearson 

,786
**
 ,459

**
 ,521

**
 1 ,328

*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,001 ,000   ,020 

N 50 50 50 50 50 

 Corrélation الثقافة_التنظيمية
de 
Pearson 

,621
**
 ,436

**
 ,237 ,328

*
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,002 ,097 ,020   

N 50 50 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 إتساق المحورين معا

Corrélations 

 دور_فرق_العمل_التعلم_التنظيمي التعلم_التنظيمي فرق_العمل  

 Corrélation فرق_العمل
de 
Pearson 

1 ,737
**
 ,921

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,000 

N 50 50 50 

 Corrélation التعلم_التنظيمي
de 
Pearson 

,737
**
 1 ,942

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 

N 50 50 50 

 Corrélation دور_فرق_العمل_التعلم_التنظيمي
de 
Pearson 

,921
**
 ,942

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000   

N 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 (: ثبات أداة الدراسة3الممحق رقم )

 ثبات محور فرق العمل

Echelle : ثبات المحور الأول 
 Statistiques de fiabilité 

  
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

  ,878 23 

  

     

 ثبات محور التعمم التنظيمي

Echelle : ثبات المحور الثاني 
 Statistiques de fiabilité 

  
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

  ,890 25 

  

 الثبات العام    

Echelle : الثبات العام 
  Statistiques de fiabilité 

  
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

  ,932 48 

  

 التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة(: 04الممحق رقم )    

 التكرارات والنسب المؤوية لمبيانات الشخصية

Tableau de fréquences 
    

 الجنس       

 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

 Valide 72,0 72,0 72,0 36 ذكر 

 100,0 28,0 28,0 14 أنثى 

 Total 50 100,0 100,0   

 

 السن       
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  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

 Valide  03أقل من 
 سنة

5 10,0 10,0 10,0 

إلى  03من  
 سنة 03

38 76,0 76,0 86,0 

 03أكثر من  
 سنة

7 14,0 14,0 100,0 

 Total 50 100,0 100,0   

 

 القسم_الذي_تنتمي_إليه       

 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

 Valide  قسم التعليم
 الأساسي

4 8,0 8,0 8,0 

 64,0 56,0 56,0 28 علوم التسيير 

 74,0 10,0 10,0 5 علوم تجارية 

 88,0 14,0 14,0 7 علوم إقتصادية 

 100,0 12,0 12,0 6 علوم مالية 

 Total 50 100,0 100,0   

 

 عدد_سنوات_الأقدمية       

 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

 Valide  5أقل من 
 سنوات

13 26,0 26,0 26,0 

 03إلى  5من  
 سنوات

29 58,0 58,0 84,0 

 03أكثر من  
 سنوات

8 16,0 16,0 100,0 

 Total 50 100,0 100,0   

 

 الرتبة       

 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

 Valide 14,0 14,0 14,0 7 أستاذ مساعد ب 

 62,0 48,0 48,0 24 أستاذ مساعد أ 

أستاذ محاضر  
 ب

15 30,0 30,0 92,0 

 98,0 6,0 6,0 3 أستاد محاضر أ 

التعليم أستاذ  
 العالي

1 2,0 2,0 100,0 

 Total 50 100,0 100,0   

 

 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمحور فرق العمل       

Statistiques 

 Qw1 Qw2 Qw3 Qw4 Qw5 Qw6 فرق_العمل 
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N 

Valide 50 50 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,1739 3,10 3,44 3,48 3,72 3,66 3,74 

Ecart-type ,60098 1,233 1,053 1,015 ,991 ,982 ,986 

 

Statistiques 

 Qw7 Qw8 Qw9 Qw10 Qw11 Qw12 Qw13 

N 

Valide 50 50 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,98 2,98 2,60 2,88 2,58 2,38 3,10 

Ecart-type ,979 1,204 1,125 1,136 1,197 1,176 1,249 

 

Statistiques 

 Qw14 Qw15 Qw16 Qw17 Qw18 Qw19 Qw20 

N 

Valide 50 50 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,78 2,74 3,02 3,28 3,18 3,22 3,06 

Ecart-type 1,200 1,242 1,220 1,213 1,257 1,266 1,202 

 

Statistiques 

 Qw21 Qw22 Qw23 

N 

Valide 50 50 50 

Manquante 0 0 0 

Moyenne 3,26 3,36 3,46 

Ecart-type 1,175 1,156 1,182 
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Tableau de fréquences 
   

      Qw1 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

7 14,0 14,0 14,0 

 34,0 20,0 20,0 10 غير موافق

 50,0 16,0 16,0 8 محايد

 92,0 42,0 42,0 21 موافق

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw2 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

4 8,0 8,0 8,0 

 20,0 12,0 12,0 6 غير موافق

 34,0 14,0 14,0 7 محايد

 94,0 60,0 60,0 30 موافق

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw3 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

2 4,0 4,0 4,0 

 24,0 20,0 20,0 10 غير موافق

 30,0 6,0 6,0 3 محايد

 94,0 64,0 64,0 32 موافق

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw4 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

2 4,0 4,0 4,0 

 14,0 10,0 10,0 5 غير موافق

 26,0 12,0 12,0 6 محايد

 84,0 58,0 58,0 29 موافق

 100,0 16,0 16,0 8 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   
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Qw5 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

2 4,0 4,0 4,0 

 16,0 12,0 12,0 6 غير موافق

 26,0 10,0 10,0 5 محايد

 88,0 62,0 62,0 31 موافق

 100,0 12,0 12,0 6 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw6 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 18,0 18,0 18,0 9 غير موافق 

 28,0 10,0 10,0 5 محايد

 80,0 52,0 52,0 26 موافق

 100,0 20,0 20,0 10 تماما موافق

Total 50 100,0 100,0   

      Qw7 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

1 2,0 2,0 2,0 

 12,0 10,0 10,0 5 غير موافق

 18,0 6,0 6,0 3 محايد

 70,0 52,0 52,0 26 موافق

 100,0 30,0 30,0 15 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw8 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

6 12,0 12,0 12,0 

 42,0 30,0 30,0 15 غير موافق

 54,0 12,0 12,0 6 محايد

 94,0 40,0 40,0 20 موافق

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw9 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق 7 14,0 14,0 14,0 
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 بشدة

 58,0 44,0 44,0 22 غير موافق

 72,0 14,0 14,0 7 محايد

 96,0 24,0 24,0 12 موافق

 100,0 4,0 4,0 2 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw10 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

6 12,0 12,0 12,0 

 44,0 32,0 32,0 16 غير موافق

 58,0 14,0 14,0 7 محايد

 98,0 40,0 40,0 20 موافق

 100,0 2,0 2,0 1 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw11 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

9 18,0 18,0 18,0 

 58,0 40,0 40,0 20 غير موافق

 72,0 14,0 14,0 7 محايد

 94,0 22,0 22,0 11 موافق

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw12 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

12 24,0 24,0 24,0 

 68,0 44,0 44,0 22 غير موافق

 72,0 4,0 4,0 2 محايد

 98,0 26,0 26,0 13 موافق

 100,0 2,0 2,0 1 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw13 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

7 14,0 14,0 14,0 

 34,0 20,0 20,0 10 غير موافق
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 52,0 18,0 18,0 9 محايد

 90,0 38,0 38,0 19 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw14 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

7 14,0 14,0 14,0 

 48,0 34,0 34,0 17 غير موافق

 68,0 20,0 20,0 10 محايد

 92,0 24,0 24,0 12 موافق

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw15 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

9 18,0 18,0 18,0 

 50,0 32,0 32,0 16 غير موافق

 64,0 14,0 14,0 7 محايد

 94,0 30,0 30,0 15 موافق

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw16 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 42,0 32,0 32,0 16 غير موافق

 56,0 14,0 14,0 7 محايد

 90,0 34,0 34,0 17 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw17 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 30,0 20,0 20,0 10 غير موافق

 44,0 14,0 14,0 7 محايد

 88,0 44,0 44,0 22 موافق
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 100,0 12,0 12,0 6 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw18 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

7 14,0 14,0 14,0 

 32,0 18,0 18,0 9 غير موافق

 46,0 14,0 14,0 7 محايد

 90,0 44,0 44,0 22 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw19 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

7 14,0 14,0 14,0 

 32,0 18,0 18,0 9 غير موافق

 42,0 10,0 10,0 5 محايد

 90,0 48,0 48,0 24 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw20 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 38,0 28,0 28,0 14 غير موافق

 56,0 18,0 18,0 9 محايد

 90,0 34,0 34,0 17 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw21 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

4 8,0 8,0 8,0 

 32,0 24,0 24,0 12 غير موافق

 44,0 12,0 12,0 6 محايد

 90,0 46,0 46,0 23 موافق

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   
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      Qw22 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 26,0 16,0 16,0 8 غير موافق

 36,0 10,0 10,0 5 محايد

 92,0 56,0 56,0 28 موافق

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

      Qw23 

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  غير موافق
 بشدة

3 6,0 6,0 6,0 

 28,0 22,0 22,0 11 غير موافق

 36,0 8,0 8,0 4 محايد

 84,0 48,0 48,0 24 موافق

 100,0 16,0 16,0 8 موافق تماما

Total 50 100,0 100,0   

       

 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد تمكين العاممين

Statistiques 

  Qe24 Qe25 Qe26 Qe27 Qe28 Qe29 تمكين_العاملين 

N Valide 50 50 50 50 50 50 50 

Manquant
e 

0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,90 3,16 3,28 2,84 2,70 2,76 2,9400 

Ecart-type 1,266 1,283 1,262 1,201 1,233 1,318 ,84365 

         

         Tableau de fréquences 
      

         Qe24 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

8 16,0 16,0 16,0 

 42,0 26,0 26,0 13 غير موافق   

 62,0 20,0 20,0 10 محايد   

 90,0 28,0 28,0 14 موافق   
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 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما

   Total 50 100,0 100,0   

   

         Qe25 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 40,0 30,0 30,0 15 غير موافق   

 48,0 8,0 8,0 4 محايد   

 86,0 38,0 38,0 19 موافق   

 100,0 14,0 14,0 7 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         Qe26 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 34,0 24,0 24,0 12 غير موافق   

 42,0 8,0 8,0 4 محايد   

 86,0 44,0 44,0 22 موافق   

 100,0 14,0 14,0 7 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         Qe27 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  موافق غير
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 52,0 42,0 42,0 21 غير موافق   

 62,0 10,0 10,0 5 محايد   

 92,0 30,0 30,0 15 موافق   

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         Qe28 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

9 18,0 18,0 18,0 

 48,0 30,0 30,0 15 غير موافق   

 74,0 26,0 26,0 13 محايد   

 90,0 16,0 16,0 8 موافق   

 100,0 10,0 10,0 5 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   
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         Qe29 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

11 22,0 22,0 22,0 

 48,0 26,0 26,0 13 غير موافق   

 62,0 14,0 14,0 7 محايد   

 92,0 30,0 30,0 15 موافق   

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

 الحسابي والإنحراف المعياري لبعد التقنيةالمتوسط          

Statistiques 

  QT30 QT31 QT32 QT33 QT34 QT35 التقنية 

N Valide 50 50 50 50 50 50 50 

Manquant
e 

0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,34 2,22 2,48 2,62 2,64 2,34 2,4400 

Ecart-type 1,239 1,112 1,249 1,276 1,208 1,222 ,90524 

         

         Tableau de fréquences 
      

         QT30 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

14 28,0 28,0 28,0 

 68,0 40,0 40,0 20 غير موافق   

 76,0 8,0 8,0 4 محايد   

 94,0 18,0 18,0 9 موافق   

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QT31 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

15 30,0 30,0 30,0 

 68,0 38,0 38,0 19 غير موافق   

 82,0 14,0 14,0 7 محايد   

 98,0 16,0 16,0 8 موافق   

 100,0 2,0 2,0 1 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   
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QT32 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

11 22,0 22,0 22,0 

 66,0 44,0 44,0 22 غير موافق   

 70,0 4,0 4,0 2 محايد   

 94,0 24,0 24,0 12 موافق   

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QT33 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

10 20,0 20,0 20,0 

 60,0 40,0 40,0 20 غير موافق   

 64,0 4,0 4,0 2 محايد   

 94,0 30,0 30,0 15 موافق   

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QT34 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

9 18,0 18,0 18,0 

 56,0 38,0 38,0 19 غير موافق   

 66,0 10,0 10,0 5 محايد   

 96,0 30,0 30,0 15 موافق   

 100,0 4,0 4,0 2 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QT35 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide موافق  غير
 بشدة

13 26,0 26,0 26,0 

 70,0 44,0 44,0 22 غير موافق   

 76,0 6,0 6,0 3 محايد   

 94,0 18,0 18,0 9 موافق   

 100,0 6,0 6,0 3 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد إدارة المعرفة         
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Statistiques 

  QA36 QA37 QA38 QA39 QA40 QA41 QA42 إدارة_المعرفة 

N Valide 50 50 50 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,66 2,76 2,52 2,36 2,52 3,26 2,78 2,6943 

Ecart-type 1,287 1,287 1,233 1,241 1,282 1,046 1,166 ,85325 

          

          Tableau de fréquences 
       

          QA36 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    Valide  غير موافق
 بشدة

10 20,0 20,0 20,0 

 56,0 36,0 36,0 18 غير موافق    

 66,0 10,0 10,0 5 محايد    

 92,0 26,0 26,0 13 موافق    

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   

    

          QA37 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    Valide  غير موافق
 بشدة

9 18,0 18,0 18,0 

 52,0 34,0 34,0 17 غير موافق    

 62,0 10,0 10,0 5 محايد    

 92,0 30,0 30,0 15 موافق    

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   

    

          QA38 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    Valide  غير موافق
 بشدة

9 18,0 18,0 18,0 

 66,0 48,0 48,0 24 غير موافق    

 72,0 6,0 6,0 3 محايد    

 92,0 20,0 20,0 10 موافق    

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   

    

          QA39 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
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Valide  غير موافق
 بشدة

14 28,0 28,0 28,0 

 68,0 40,0 40,0 20 غير موافق    

 72,0 4,0 4,0 2 محايد    

 96,0 24,0 24,0 12 موافق    

 100,0 4,0 4,0 2 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   

    

          QA40 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    Valide  غير موافق
 بشدة

12 24,0 24,0 24,0 

 64,0 40,0 40,0 20 غير موافق    

 96,0 32,0 32,0 16 موافق    

 100,0 4,0 4,0 2 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   

    

          QA41 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    Valide  غير موافق
 بشدة

1 2,0 2,0 2,0 

 32,0 30,0 30,0 15 غير موافق    

 48,0 16,0 16,0 8 محايد    

 92,0 44,0 44,0 22 موافق    

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   

    

          QA42 

    

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

    Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 52,0 42,0 42,0 21 غير موافق    

 68,0 16,0 16,0 8 محايد    

 92,0 24,0 24,0 12 موافق    

 100,0 8,0 8,0 4 موافق تماما    

    Total 50 100,0 100,0   
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد الثقافة التنظيمية

Statistiques 

  QC43 QC44 QC45 QC46 QC47 QC48 
الثقافة_التنظيم

 ية

N Valide 50 50 50 50 50 50 50 

Manquant
e 

0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,80 3,90 3,04 2,98 3,42 3,18 3,3867 

Ecart-type ,969 ,909 1,355 1,407 1,162 1,273 ,75175 

         

         Tableau de fréquences 
      

         QC43 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

1 2,0 2,0 2,0 

 14,0 12,0 12,0 6 غير موافق   

 24,0 10,0 10,0 5 محايد   

 80,0 56,0 56,0 28 موافق   

 100,0 20,0 20,0 10 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QC44 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide 14,0 14,0 14,0 7 غير موافق 

 18,0 4,0 4,0 2 محايد   

 78,0 60,0 60,0 30 موافق   

 100,0 22,0 22,0 11 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QC45 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

5 10,0 10,0 10,0 

 44,0 34,0 34,0 17 غير موافق   

 66,0 22,0 22,0 11 محايد   

 76,0 10,0 10,0 5 موافق   

 100,0 24,0 24,0 12 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QC46 
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  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

10 20,0 20,0 20,0 

 42,0 22,0 22,0 11 غير موافق   

 56,0 14,0 14,0 7 محايد   

 84,0 28,0 28,0 14 موافق   

 100,0 16,0 16,0 8 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QC47 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide  غير موافق
 بشدة

3 6,0 6,0 6,0 

 26,0 20,0 20,0 10 غير موافق   

 42,0 16,0 16,0 8 محايد   

 84,0 42,0 42,0 21 موافق   

 100,0 16,0 16,0 8 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

         QC48 

   

  Effectifs 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

   Valide موافق  غير
 بشدة

6 12,0 12,0 12,0 

 34,0 22,0 22,0 11 غير موافق   

 50,0 16,0 16,0 8 محايد   

 86,0 36,0 36,0 18 موافق   

 100,0 14,0 14,0 7 موافق تماما   

   Total 50 100,0 100,0   

   

 (: إختبار الفرضيات05الممحق رقم )         

 الفرضية الفرعية الاولى

       Récapitulatif des modèlesb 

 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

Durbin-
Watson 

 1 ,716
a
 ,513 ,503 ,59499 1,952 

 a. Valeurs prédites : (constantes), فرق_العمل 

 b. Variable dépendante : تمكين_العاملين 
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ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Moyenne 

des carrés D Sig. 

1 Régression 17,883 1 17,883 50,513 ,000
b
 

Résidu 16,993 48 ,354     

Total 34,876 49       

a. Variable dépendante : تمكين_العاملين 

b. Valeurs prédites : (constantes), فرق_العمل 

       Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) -,250 ,457   -,548 ,586 

 000, 7,107 716, 141, 1,005 فرق_العمل

a. Variable dépendante : تمكين_العاملين 

 الفرضية الفرعية الثانية

Récapitulatif des modèles 

  

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

  1 ,463
a
 ,214 ,198 ,53831 

  a. Valeurs prédites : (constantes), التقنية 

  

       ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Moyenne 

des carrés D Sig. 

1 Régression 3,788 1 3,788 13,073 ,001
b
 

Résidu 13,909 48 ,290     

Total 17,698 49       

a. Variable dépendante : فرق_العمل 

b. Valeurs prédites : (constantes), التقنية 

       Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 2,424 ,221   10,979 ,000 

 001, 3,616 463, 085, 307, التقنية

a. Variable dépendante : فرق_العمل 
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 الفرضية الفرعية الثالثة

Récapitulatif des modèles 

  

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

  1 ,570
a
 ,325 ,311 ,49900 

  a. Valeurs prédites : (constantes), إدارة_المعرفة 

  

       ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Moyenne 

des carrés D Sig. 

1 Régression 5,746 1 5,746 23,075 ,000
b
 

Résidu 11,952 48 ,249     

Total 17,698 49       

a. Variable dépendante : فرق_العمل 

b. Valeurs prédites : (constantes), إدارة_المعرفة 

       Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 2,093 ,236   8,871 ,000 

 000, 4,804 570, 084, 401, إدارة_المعرفة

a. Variable dépendante : فرق_العمل 

 الفرضية الفرعية الرابعة

Récapitulatif des modèles 

  

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

  1 ,506
a
 ,256 ,240 ,52383 

  a. Valeurs prédites : (constantes), الثقافة_التنظيمية 

  

       ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Moyenne 

des carrés D Sig. 

1 Régression 4,526 1 4,526 16,496 ,000
b
 

Résidu 13,171 48 ,274     

Total 17,698 49       

a. Variable dépendante : فرق_العمل 

b. Valeurs prédites : (constantes), الثقافة_التنظيمية 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 1,805 ,345   5,228 ,000 

 000, 4,062 506, 100, 404, الثقافة_التنظيمية

a. Variable dépendante : فرق_العمل 

 الفرضية الرئيسية

Variables introduites/suppriméesa 

   

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
supprimées Méthode 

فرق_العمل 1   
b

   Entrée 

   a. Variable dépendante : التعلم_التنظيمي 

   b. Toutes variables requises saisies. 

   

       Récapitulatif des modèlesb 

 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimation 

Durbin-
Watson 

 1 ,737
a
 ,543 ,534 ,43804 1,593 

 a. Valeurs prédites : (constantes), فرق_العمل 

 b. Variable dépendante : التعلم_التنظيمي 

 

       ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Moyenne 

des carrés D Sig. 

1 Régression 10,957 1 10,957 57,104 ,000
b
 

Résidu 9,210 48 ,192     

Total 20,167 49       

a. Variable dépendante : التعلم_التنظيمي 

b. Valeurs prédites : (constantes), فرق_العمل 
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  الممخص

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة دور فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي بكمية العموم الإقتصادية  
 .–جيجل  –والتجارية وعموم التسيير بجامعة محمد الصديق بن يحي 

ولمعالجة مشكمة الدراسة تم إستخدام المنهج الوصفي بالإعتماد عمى الإستبانة كأداة لجمع البيانات   
 حزم الاحصائية لمعموم الاجتماعيةمفردة، في حين تم استخدام برنامج ال 05من مفرادات عينة بسيطة حجمها 

 ختبار فرضيات الدراسة .لا

تطبيق بمعدل متوسط لفرق العمل وتطبيق بدرجات  وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج منها: وجود  
متفاوتة ) متوسط وضعيف( لأبعاد التعمم التنظيمي، بالإضافة إلى أن هناك دور لفرق العمل في تعزيز التعمم 

 التنظيمي بمعدل متوسط داخل الكمية.

 .الثقافة التنظيميةفرق العمل_ التعمم التنظيمي_ تمكين العاممين_ إدارة المعرفة_ الكممات المفتاحية : 

Summary 

 this study aimed was to know the role of the work teams in enhancing organizational 

learning at the Faculty of Economic, Commercial and Management Sciences at the University of 

Mohammed Seddik Ben Yahya-Jijel.  

 To address the problem of the study, the descriptive method was used as a tool for 

collecting data from a simple sample of 50 samples. while the  statistical Packages for Social 

Sciences (SPSS) hypotheses of the study. 

 Several result were found in this study such as: the application of  an average medium of 

the work teams and applying varying average  (medium  and low) to the dimensions of 

organizational learning. In addition, there is a role for the teams in promoting organizational 

learning at an average medium within the Faculty. 

Keywords: work teams _ Organizational Learning_ staff stabilization_ Technology_ Knowledge 

Management_ Organizational Culture. 


