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المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز )حالة دراسية(
أ.رانيه محمد محمود زيادهجامعة المنوفية من وجهة نظر الموظفين فيها

الملخص:
المنظمة  �أبعاد  توافر  مدى  على  التعرف  �إلي  الدرا�سة  هدفت 
ومدى  فيها،  العاملين  نظر  وجهة  من  المنوفية  بجامعة  المتعلمة 
الدرا�سة  عينة  وتكونت  المتميز،  الوظيفي  الأداء  بتحقيق  الاهتمام 
ت�صورات  لو�صف  الو�صفي  الإح�صاء  واعتمدت  مفردة،   349 من 
الدرا�سة  وا�ستخدمت  متعلمة،  كمنظمة  منظمتهم  عن  المبحوثين 
مجموعة من  الأ�ساليب  الإح�صائية �أبرزها معامل الارتباط بير�سون 
المنظمة  �أبعاد  �أن  البحث:  نتائج  ومن  �أحادي،  التباين  وتحليل 
�أو�صت  لذلك  التطبيق  في  �ضعيفة  درجة  على  ح�صلت  المتعلمة 
الدرا�سة �إلي تبني مفهوم المنظمة المتعلمة للعاملين بها مع تمكين 

الأفراد نحو ر�ؤية م�شتركة و�إن�شاء نظم المعرفة والتعلم .
المنظمة  مقيا�س  المتعلمة،  المنظمة  المفتاحية:  الكلمات 

المتعلمة،  الأداء الوظيفي المتميز. 
Abstract

The study aimed to identify the availability 
of the dimensions of the Learning Organization at 
the University of Manofia from the viewpoint of its 
employees and the extent of interest in achieving 
outstanding functional performance. The sample of 
the study consisted of 349 individuals and adopted the 
descriptive censuses to describe the perceptions of the 
researchers about their organization as a Learning 
Organization. The study used a range of statistical 
methods, most notably Pearson correlation coefficient 
and ANOVA analysis. One of the results of the research: 
The dimensions of the Learning Organization got a 
weak degree in application, so the study recommended 
adopting the concept of the Learning Organization for 
its employees while empowering individuals towards 
a common vision and the establishment of knowledge 
and learning systems.

Keywords: The Learning Organization, The scale 
of the Learning organization, Outstanding Career 
Performance.

الجزء الأول الإطار العام للبحث

مقدمة: 
ال�سنوات الأخيرة تغيرات �سريعة وتحديات كبيرة  لقد �شهدت 
والتحالفات  والاندماجات  العولمة  ظاهرة  بروز  الأ�سا�سي  �سببها 
الابتكارات  وتلاحق  العملاقة  المنظمات  بين  الإ�ستراتيجية 
والإبداعات ال�سريعة ، لذلك لم يعد ممكنا العمل وفق مفاهيم المنظمة 
التقليدية ، وطرح مفهوم المنظمة المتعلمة التي تمثل منظمة القرن 
على  وت�شجع  الم�ستمر،  للتعلم  فر�صا  توفر  حيث  والع�شرين  الواحد 

الحوار والم�شاركة ،والتعلم الخارجي ،وتمكين العاملين من �أجل بناء 
،وتربط  والتعلم  للم�شاركة  الداعمة  الأنظمة  ،وتنمي   م�شتركة  ر�ؤية 
المنظمة ببيئتها الخارجية ،ولديها قيادة ا�ستراتيجية داعمة لعملية 
المعلومات  ع�صر  وفي   ،  )2018 وعمارة،  ويو�سف  )ال�سيد  التغيير 
ومزايا  خ�صائ�ص  على  تعول  الأعمال  منظمات  بد�أت   ، والمعرفة 
المنظمة المتعلمة، بو�صفها  الأداة الملائمة للتعامل مع البيئة �شديدة 
التناف�سية مما يك�سبها ميزة تناف�سية، وذلك من خلال �إ�ضافة قيمة 
الفكرية للأفراد،  الطاقة  ا�ستغلال  التميز عن طريق  للعميل وتحقيق 
ويعد التحدي الحقيقي يكمن في تبني  الأ�سلوب الحديث في التطوير 
و�ضع  على  القدرة  �إلى  �أي�ضا  تحتاج  فالمنظمات  للموظف،  الذاتي 

المعرفة مو�ضع التطبيق مما ي�ساهم في تحقيق التميز في  الأداء.
العنا�صر  بتطوير  الباحثين  اهتمام  تزايد  من  الرغم  وعلى 
الب�شرية وتحديث خبراتها كعن�صر مهم في تميز المنظمات خا�صة �أن 
�أ�سلوب المنظمة  احتياجات المنظمات تختلف من وقت لآخر، ويعد 
المتعلمة �أحد الاتجاهات الذي يهدف �إلي تح�سين  الأداء والمحافظة 
للموظفين،  والمهارات  للقدرات  والتجديد  التحديث  ا�ستمرارية  على 
مدى  وتحليل  المتعلمة  المنظمة  فهم  �إلى  الدرا�سة  هذه  تهدف  لذلك 
الوظيفي المتميز، من  الأداء  تطبيق خ�صائ�صها وعلاقتها بتحقيق  

منظور موظفي جامعة المنوفية.
بنية  من  تمتلك  لما  المنوفية  جامعة  الباحثة  اختارت  ولقد 
�أ�سا�سية معرفية قوية تتمثل في وجود العنا�صر الب�شرية والتقنية، 
لديها من  يتوافر  ونظرية، وبما  ت�ضمه من تخ�ص�صات علمية  وبما 
تعلم،  �إلا منظمات  ونظم معلوماتية، ماهي  بحثية وم�صادر  مراكز 
�إلا �أنها تواجه العديد من التحديات التي تفر�ض عليها تبني مداخل 

�إدارية حديثة.
مفاهيم وم�صطلحات البحث الإجرائية: 

11 المنظمة المتعلمة: المنظمة التي تتبني ا�ستراتيجية للتعلم .
الم�ستمر وت�سير جنبا �إلى جنب مع  الأن�شطة والأعمال التي تقوم بها 

.)Marsick & Watkins,1997( لتحقيق التطور الم�ستمر
22 .Marsick & Wat� و�ضع من قبل : ةمقيا�س المنظمة المتعلمة

التعلم،  لفر�ص  الم�ستمر  التطوير  �أبعاد:  �سبعة  ويت�ضمن   kins,1997

ت�شجيع الحوار والمناق�شة، ت�شجيع الم�شاركة والتعلم من فرق التعلم، 
�أنظمة لاكت�ساب واقت�سام  تمكين العاملين نحو ر�ؤية جماعية، بناء 

العلم، التحام المنظمة مع البيئة، القيادة الإ�ستراتيجية للتعلم.
33 الأداء الوظيفي المتميز: الأداء القائم على تحقيق المنفعة .

ومعارف  والمهارات  القدرات  توظيف  من  المنظمة  موارد  �أثمن  من 
الموظفين، مما يجعلهم ينجزون �أعمالهم ب�أعلى م�ستوي.

الدراسة الاستطلاعية: 
بعمل  الباحثة  البحث قامت  الوقوف على م�شكلة  �سبيل  وفى 
موظفي  بع�ض  مع  متعمقة  مقابلات  خلال  من  ا�ستطلاعية  درا�سة 
الجامعة في المواقع الوظيفية المختلفة، للتعرف ب�صفة مبدئية على 
�إداري  مدخل  تطبيق  تبني  خلال  من  الوظيفي  الأداء  تطوير  كيفية 
المنوفية  جامعة  �أن  منها  تبين  وقد  المتعلمة،  المنظمة  هو  جديد 

تعاني من عدة م�شكلات منها: 
�ضعف �� الإدارة،  �أداء   على  التقليدي  الإداري  الطابع  غلبة 
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قدرتها على تطوير فر�ص للتعلم.
 عدم وجود )ثقافة تدعم الحوار الم�شترك والتوعية الكافية ��

التقدير  المكت�سبة،  الخبرات  لتبادل  الأفراد  بين  التوا�صل  ب�أهمية 
الكافي للمتميزين والمبدعين، الم�شاركة في اتخاذ القرارات، تحديد 
�إلكترونية  برامج  توافر  عدم  الموظفون،  يحتاجها   التي  المهارات 
التحديث  العمل،  وفرق  الأفراد  م�ستوى  على  التنظيمي  التعلم  تدعم 

الم�ستمر للأنظمة الالكترونية بالجامعة،  �إجراءات تنظم المعرفة(.
قلة  كل من )الموارد اللازمة لتطوير القدرات، الوقت المتاح ��

لعقد الدورات، الت�شجيع على العمل �ضمن الفريق، برامج تقييم الأداة، 
ونق�ص الكوادر اللازمة لذلك(، وبذلك نجد �أن الدرا�سة الا�ستطلاعية 
�أظهرت وجود تحديات  عدة تعاني منه جامعة المنوفية مما يعيق 

فعالية جهود التطوير.

الدراسات السابقة:
للجامعات  كبيرة  �أهمية  المتعلمة  المنظمة  تطبيقات  تمثل 
تناف�سية،  ميزة  تحقيق  على  القدرة  تعك�س  �إذ  الحكومية،   الم�صرية 
الباحثة  وت�ستعر�ض  جديدا،  مو�ضوعا  الدرا�سة   مو�ضوع  ويمثل 
بمتغيرات  الخا�صة  ال�سابقة  الدرا�سات  �أهم  والتحليل  بالعر�ض 

الدرا�سة  كالآتي: 
لإمكانية  مقترح  ت�صور  عنوان«  تحت   ،)2018( جاد  درا�سة 
نظر  وجهة  من  �أ�سوان  بجامعة  المتعلمة  المنظمة  معايير  تطبيق 
واقع  على  التعرف  �إلى  الدرا�سة  وهدفت  التدري�س«،  هيئة  �أع�ضاء 
التطبيق ومحاولة و�ضع ت�صور مقترح لإمكانية تفعيل تلك المعايير، 
ا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليلي واعتمدت على مقيا�س مار�سيك 
�أو�صت  الأبعاد على درجة متو�سطة،  �إلى ح�صول  ووتكينز، تو�صلت 
الدرا�سة: �ضرورة تبنى معايير المنظمة المتعلمة وممار�سة �أبعادها 

في الجامعات الم�صرية وتهيئة الإمكانيات اللازمة لتطبيقها.
“�أثر  عنوان  تحت   )2018( محمد  دكرورى;  ال�سلنتى;  درا�سة 
المرونة التنظيمية على  الأداء الوظيفي درا�سة تطبيقية على العاملين 
بم�ست�شفيات دمياط “،هدفت �إلي  التعرف على �أثر المرونة التنظيمية 
بم�ست�شفيات  العاملين  على  بالتطبيق  وذلك  الوظيفي  الأداء  على 
والإداريين  وال�صيادلة  الأطباء  في  البحث  مجتمع  تمثل  دمياط، 
طبقية  ع�شوائية  البحث  عينة  والخا�صة،  الحكومية  بالم�ست�شفيات 
قوامها 304 مفردة ، �أ�سفرت نتائج البحث عن وجود ارتباط معنوي 
التو�صيات:  الوظيفي،  الأداء  و�أبعاد   التنظيمية  المرونة  �أبعاد  بين 
التنظيمية  المرونة  لدعم  العمل  وور�ش  التدريبية  الدورات  تكثيف 

والارتقاء  بالأداء الوظيفي لتحقيق ميزة تناف�سية.
�أبعاد  توافر  “درجة  عنوان  تحت   ،)2017( العلا  �أبو  درا�سة   
للبنات  التربية  كلية  في   DLOQ مقيا�س  وفق  المتعلمة  المنظمة 
الدرا�سة  وهدفت  الموظفات”،  نظر  وجهة  من  الطائف  بجامعة 
جميع  من  الدرا�سة  مجتمع  تكون  الأبعاد،  توافر   درجة  معرفة  �إلى 
موظفات الكلية البالغ عددهن 93 موظفة �أظهرت النتائج �أن تطبيق 
�أبعاد المنظمة المتعلمة ب�شكل كلي )متو�سط(، �أهم التو�صيات: العمل 
على ن�شر ثقافة المنظمة المتعلمة، وتطبيق ديمقراطية  الإدارة، منح 

الموظفات الحرية في تحديد احتياجاتهن التدريبية.
�أبعاد  توافر  “مدى  عنوان  تحت   )2016( ال�شنطي  درا�سة 

وجهة  من  غزة  قطاع  في  الفل�سطينية  بالوزارات  المتعلمة  المنظمة 
نظر �شاغلي الوظائف الإ�شرافية”، وهدفت للتعرف على مدى توافر 
للمتغيرات  تبعا  العينة  ا�ستجابات  الفروق في  عن  والك�شف  الأبعاد 
 341 من  مكونة  لعينة  مار�سيك  ا�ستبانة  وا�ستخدمت  الديمغرافية  
من �شاغلي الوظائف الإ�شرافية، ومن �أهم النتائج عدم وجود فروق 

دالة �إح�صائيا تبعا لمتغيرات الدرا�سة.
�أو�ضحت  درا�سة �سلمي; �أمينة; حمزة)2016( تحت عنوان “�أثر 
تبني الإبداع  الإداري على تح�سين  الأداء الوظيفي لعينة من ر�ؤ�ساء 
التعرف  �إلى  الدرا�سة   وهدفت  العالي”،  التعليم  قطاع  في  الم�صالح 
مقوماته  توفر  ودرجة  الإداري  للإبداع   الم�ؤ�س�سات  تبني  �أثر  على 
من �سمات القدرة  الإبداعية ) الأ�صالة ، الطلاقة، المرونة ،الح�سا�سية 
للم�شكلات ، المخاطرة(، وتوفير المناخ الإبداعي وتحديد �أثرها على 
الم�صالح  ر�ؤ�ساء  من  مفردة   52 من  مكونة  لعينة  الوظيفي  الأداء 
�أثر ذي دلالة �إح�صائية للإبداع   بجامعة ورقلة وخل�صت �إلي وجود 
ب�ضرورة  الدرا�سة  و�أو�صت  الوظيفي  الأداء  تح�سين   في  الإداري 
الاهتمام بالمناخ الإبداعي وتوفير الظروف الملائمة للإنتاج بطرق 

مبتكرة و�أداء المهام على �أف�ضل وجه.
عنوان  تحت  درا�سة   )Real, Rolden, Leal, 2014( �أجري 
�أداء الأعمال: تحليل  �إلى  التعلم  الريادي والتوجه نحو  التوجه  “من 
 ،« المنظمة  لحجم  الملطفة  والآثار  التنظيمي  للتعلم  الو�ساطة  دور 
هدفت �إلى معرفة العلاقة بين تبني مفهوم المنظمة المتعلمة  والأداء 
الدرا�سة  هدف  ولتحقيق  الم�ؤ�س�سة،  بحجم  ذلك  وعلاقة  الم�ؤ�س�سي 
قوامها  عينة  على  ا�ستبانة  وطبقت  الو�صفي،  المنهج  ا�ستخدام  تم 
140 م�ؤ�س�سة، ومن �أهم النتائج التي تو�صلت �إليها �أن هناك علاقة 
�إيجابية قوية بين تبني مفهوم المنظمة المتعلمة  والأداء الم�ؤ�س�سي 

المتميز.
المجتمعي  المكون  �أثر   « عنوان  تحت   )2014( الحيلة  درا�سة 
لمنظمات التعلم في تحقيق التميز الم�ؤ�س�سي من وجهه نظر �أع�ضاء 
الهيئة الإدارية بالجامعات الفل�سطينية في محافظات غزة »، هدفت 
الدرا�سة �إلي التعرف على �أثر المكون المجتمعي لمنظمات التعلم في 
الو�صفي،  المنهج  على  الباحثة  واعتمدت  الم�ؤ�س�سي،  التميز  تحقيق 
ع�شوائية  عينة  اختيار  وتم  للدرا�سة،  ك�أداة  الا�ستبانة  وا�ستخدمت 
طبقية عددها 257 موظفا وموظفة، وخل�صت �إلي: هناك �أثر  معنوي 
لمتو�سطات ا�ستجابات المبحوثين حول المكون المجتمعي لمنظمات 
الفل�سطينية،  الجامعات  في  الم�ؤ�س�سي  التميز  م�ستوى  على  التعلم 
المجتمعية  الم�شاركة  �أهمية  على  الت�أكيد  ب�ضرورة  و�أو�صت 
لتحقيق  الجاد  وال�سعي  الم�ؤ�س�سي،  العمل  وتفعيل  والديمقراطية، 
المحلية  الجامعات  بين  والتن�سيق  والتعاون  العالمية  ال�شراكة 
والم�شاركة  والمعلومات،  المعارف  لتبادل  والعالمية  والعربية 
قدرات  لتطوير  فر�صا  تعد  التي  التدريبية  والدورات  بالبرامج 

ومهارات وخبرات العاملين. 
متطلبات  توافر  »مدى  عنوان  تحت   )2014( الذياب  درا�سة 
بالخرج:  التقنية  بالكلية  تطبيقها  ومجالات  المتعلمة  المنظمة 
المنظمة  متطلبات  توافر  درجة  على  التعرف  الدرا�سة  وا�ستهدفت 
وجهة  من  بالخرج  التقنية  بالكلية  تطبيقها  ومجالات  المتعلمة 
من  الدرا�سة  مجتمع  وتكون  تطبيقها،  ومعوقات  المبحوثين  نظر 
�أن  الدرا�سة  نتائج  و�أظهرت  بالخرج،  التقنية  الكلية  موظفي  جميع 
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متوفرة  متعلمة  منظمة  تكون  لأن  الكلية  ت�ؤهل  التي  الخ�صائ�ص 
والبرامج  التقنيات  توفر  الكلية  �أن  وات�ضح  متو�سطة،  بدرجة 
وتوظفها ، و�أن التعليم الم�ستمر يحتل درجة قليلة من اهتمام الكلية 
والأهداف،  الخطط  و�ضع  الأفراد في  م�شاركة  �إلي �ضعف  بالإ�ضافة 
كما �أظهرت نتائج الدرا�سة �أن الكلية تطبق بع�ض مجالات المنظمة 
ومجال  العلمية  المعرفة  وتوظيف  تو�سيع  مجال  مثل  المتعلمة 
الأعباء  ، و�أن  العلمية  التكنولوجيا للح�صول على المعرفة  ا�ستخدام 
الوظيفية من �أهم معوقات تطبيق مفهوم المنظمة المتعلمة بالكلية 
، و�أو�صت الدرا�سة بتخفيف تلك الأعباء على العاملين ، وعقد برامج 
لتطوير القوى الب�شرية، وتنمية مهارات التعلم والابتكار، وا�ستخدام 

اللامركزية لتمكين الموظفين ومنحهم ال�صلاحيات اللازمة.
درا�سة رم�ضان )2014( تحت عنوان« مدى توافر �أبعاد المنظمة 
المتعلمة بالمعاهد  الأزهرية من وجهة نظر العاملين فيها« وهدفت 
بالمعاهد  المتعلمة  المنظمة  �أبعاد  توافر  مدى  على  التعرف  �إلي 
الازهرية، والك�شف عن الفروق في ا�ستجابات العينة تبعا لمتغيرات 
العلمي-الخبرة(،  التعليم-الجن�س-الم�ؤهل  الوظيفة-مرحلة  )نوع 
مار�سيك  ا�ستبانة  على   والاعتماد  الو�صفي  المنهج  ا�ستخدام  وتم 
�أهم  ومن  مفردة   443 من  مكونة  طبقية  ع�شوائية  عينة  خلال  من 
متو�سطة  درجة  على  ح�صلت  المقيا�س  �أبعاد  جميع  �أن  النتائج 
�إليها  والتحول  المتعلمة  المنظمة  مفهوم  تر�سيخ  ب�أهمية  و�أو�صت 

كهدف ا�ستراتيجي.
عنوان  تحت   )Alipour&et al.,2011( درا�سة  �أ�شارت  كما 
“ربط مفهوم المنظمة المتعلمة  بالأداء التنظيمي” وخل�صت �إلى بناء 
نموذج يو�ضح كيف ي�ساعد مفهوم المنظمة المتعلمة  على التح�سن 
�أبعاد )الابتكار، المناف�سة،  �أربعة  التنظيمي، ويتكون من  في  الأداء 
لدي  الداخلية  المبادرة  روح  بتنمية  وعلاقتها  الريادة(  المخاطرة، 
وبذلك  تنظيمي،  تعلم  تعلم،  فريق  فردي،  تعلم  خلال  من  العاملين 

يثري  الأداء التنظيمي النهائي للمنظمة. 
درا�سة �أبو ح�شي�ش ; مرتجي )2011 ( تحت عنوان “مدى توافر 
�أبعاد المنظمة المتعلمة في جامعة الأق�صى من وجهه نظر العاملين 
فيها”، وهدفت الدرا�سة �إلي التعرف على �أبعاد المنظمة المتعلمة في 
جامعة الأق�صى من وجهة نظر العاملين فيها ، والك�شف عن الفروق 
فى ا�ستجابات �أفراد العينة تبعا لمتغير ) النوع ، التخ�ص�ص ، �سنوات 
الجامعة  لتطوير  المقترحات  ،وتقديم بع�ض  العمل(  ، طبيعة  الخبرة 
المنهج  الباحثان  وا�ستخدم   ، المتعلمة  المنظمة  مفهوم  �ضوء  في 
الو�صفي  ، وتكونت عينة الدرا�سة من 150 موظفا �إداريا و�أكاديميا 
، ولتحقيق �أغرا�ض الدرا�سة  قام الباحثان با�ستخدام مقايي�س �أبعاد 
لنتائج  الدرا�سة  وتو�صلت  ووتكينز،  لمار�سيك  المتعلمة    المنظمة 
على  ح�صلت  المتعلمة  المنظمة  خ�صائ�ص  مقيا�س  �أبعاد  �أن  �أهمها 
على  التخ�ص�ص  لمتغير  تبعا  فروق  وجود  عدم   ، متو�سطة  درجة 
جميع �أبعاد الا�ستبانة با�ستثناء بُعد ربط المنظمة بالبيئة الخارجية 

�إذ وجدت   فروق ل�صالح كلية العلوم.
ما يميز الدرا�سة الحالية عن الدرا�سات ال�سابقة

11 من . ال�سابقون  الباحثون  و�ضعها   التي  النماذج  تعددت 
�أجل بناء نموذج متكامل للمنظمة المتعلمة.

22 يعتبر مفهوم المنظمة المتعلمة �أداة تطوير هامة، ت�ستخدم .
�أهميتها  مدى  بيان  الباحثون  حاول  وقد  المنظمات،  �أداء  لتح�سين 
وتحديد �أهدافها وبناء �أداة الدرا�سة، وقد ا�ستفادت الباحثة منها في 

تكوين الإطار النظري وو�ضع الأهداف والفرو�ض.
33 تتفق هذه الدرا�سة مع الدرا�سات ال�سابقة في عدة موا�ضع .

منها: �أداة الا�ستبانة  �إذ تناولت �أثر �أبعاد المنظمة المتعلمة من خلال 
�إجراء بع�ض التعديل  DLOQ، وتختلف الدرا�سة الحالية في  مقيا�س 
بيئة  طبيعة  لاختلاف  نظرا  الدرا�سة  في  الم�ستخدم  المقيا�س  على 

التطبيق الحكومية عن منظمات الأعمال.
44 ت�شابهت . فقد  الم�ستقلة  الدرا�سة  متغيرات  حيث  من  �أما 

درا�سة   ،)2014( رم�ضان  ودرا�سة   )2017( العلا  �أبو  درا�سات  مع 
ال�سبعة  الأبعاد  على   الاعتماد  في   )2011( مرتجي  ح�شي�ش،  �أبو 
ودرا�سة   )2017( فرج   ; غنيم  �أبو  درا�سة  مع  واتفقت  لمار�سيك، 

با�شيوة )2017( في �أخذ  الأداء الوظيفي كمتغير تابع .
55 الدرا�سة الحالية تختلف عن الدرا�سات ال�سابقة في المحدد .

جامعة  وهي  المنوفية  جامعة  على  الدرا�سة  �أجريت  �إذ  المكاني 
طلابيا  قطاعا  وتخدم   الكليات  من  العديد  ت�ضم  كبيرة  حكومية 
كبيرا وبها عدد كبير من الموظفين، وب�أم�س الحاجة كذلك لتحقيق  
الأداء الوظيفي المتميز لموظفي جامعة المنوفية من خلال التعرف 
على نقاط القوة وال�ضعف في واقعها كمنظمة متعلمة وركزت على 

القطاع الإداري من موظفين في المواقع المختلفة. 
66 درا�سة . خلال  من  �أهدافها  في  التميز  في  �أي�ضا  تختلف 

المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء المتميز للموظفين، و�أي�ضا 
ب�أبعادها  المتعلمة  )المنظمة  وهو  الم�ستقل  المتغير  بين  الربط 
ب�أبعاده  المتميز  الوظيفي  الأداء   ( وهو  التابع  والمتغير  ال�سبعة(، 

الكفاءة – الجودة - الإبداع(.

مشكلة البحث
عديدة،  تحديات  من  ومحليا  عالميا  العالي  التعليم  يعاني 
مثل زيادة الطلب الاجتماعي عليه وزيادة التناف�س بين م�ؤ�س�ساته، 
والعلمية  الاقت�صادية  التغييرات  �إلى  بالإ�ضافة  التمويل،  و�ضعف 
والتكنولوجية المعا�صرة ،التي فر�ضت  �ضغوطا وتحديات يجب على 
الجامعات محاولة مواجهتها من خلال تغيير وتح�سين وتطوير �أداء 
الموظفين نحو  الأف�ضل والرفع من كفاءتهم من خلال مدخل المنظمة 
المتعلمة ك�أهم الأ�ساليب الحديثة للتطوير والتغيير التي ت�ساهم في 
تعاني  زالت  ما  �إذ  م�ستمر،   ب�شكل  والمنظمة  الموظفين  �أداء  تح�سين 
الجامعات من م�شاكل من �أهمها عدم توافر قنوات لتوفير المعلومات 
�إعداد برامج  الإدارات في الجامعة، والق�صور في  وعدم الترابط بين 
وظائفهم  لفهم  قدراتهم  وزيادة  العاملين  مهارات  لتنمية  تدريبية 
وم�سئولياتهم، غياب ثقافة التعلم الم�ستمر ودعم تعزيز ثقافة الحوار 
العاملين  �أعداد  الفريق مع ت�ضخم  العمل بروح  بين الموظفين، عدم 
م�شكلة  تتمثل  �سبق  ما  �ضوء  وفي  بالجامعة،  الإدارية  بالوظائف 
الدرا�سة في طرح الت�سا�ؤل الرئي�سي »ما مدى تطبيق �أبعاد المنظمة 
المتعلمة لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز لموظفي جامعة المنوفية«؟
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أسئلة البحث 
وفي �ضوء ما �سبق تتمثل م�شكلة الدرا�سة في طرح الت�سا�ؤلات  

الآتية:
11 جامعة . موظفي  ا�ستجابات  بين  معنوية  فروق  توجد  هل 

المنوفية في تطبيق �أبعاد المنظمة المتعلمة؟
22 جامعة . موظفي  ا�ستجابات  بين  معنوية  فروق  توجد  هل 

المنوفية في مدى تحقيق الأداء الوظيفي المتميز؟
33 على . المتعلمة  المنظمة  لأبعاد  جوهري  ت�أثير  يوجد  هل 

جامعة  لموظفي  منفرد  بُعد  لكل  المتميز  الوظيفي  الأداء  تحقيق  
المنوفية؟

44 المتعلمة . المنظمة  �أبعاد  بين  جوهري  ت�أثير  يوجد  هل 
مجتمعة وبين �أبعاد الأداء الوظيفي المتميز مجتمعة لموظفي جامعة 

المنوفية؟

أهداف البحث:
ي�سعي هذا البحث �إلى تحقيق الأهداف  الآتية:

11 فى . المتعلمة  المنظمة  �أبعاد  توافر  مدى  على  التعرف 
جامعة المنوفية )مجال البحث(.

22 الوظيفي . الأداء  بتحقيق   الاهتمام  مدى  على  التعرف 
المتميز لموظفي جامعة المنوفية.

33 �أبعاد المنظمة المتعلمة على  . التعرف على ت�أثير مكونات 
الأداء الوظيفي المتميز لموظفي جامعة المنوفية.

44 تقديم بع�ض التو�صيات والمقترحات المنا�سبة للموظفين .
لزيادة وعيهم و�إدراكهم ب�أهمية خ�صائ�ص المنظمة المتعلمة، و�أثرها 

على الأداء الوظيفي المتميز لموظفي الجامعة.

فروض الدراسة:
11 م�ستوى . عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  معنوية  فروق  توجد 

مدى  فى  المنوفية  جامعة  موظفي  ا�ستجابات  بين   0.05 معنوية 
تطبيق خ�صائ�ص المنظمة المتعلمة.

22 م�ستوى . عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  معنوية  فروق  توجد 
مدى  فى  المنوفية  جامعة  موظفي  ا�ستجابات  بين   0.05 معنوية 

تحقيق  الأداء الوظيفي المتميز.
33 �أبعاد  . يوجد ت�أثير جوهري لأبعاد المنظمة المتعلمة على 

الأداء الوظيفي المتميز لكل بعد منفرد بجامعة المنوفية.
وينبثق من هذا الفر�ض الفر�ضيات الفرعية  الآتية:

أ يوجد ت�أثير جوهري لأبعاد المنظمة المتعلمة على الكفاءة 	.
المتميزة لموظفي جامعة المنوفية.

يوجد ت�أثير جوهري لأبعاد المنظمة المتعلمة على الجودة 	.ب
المتميزة لموظفي جامعة المنوفية.

يوجد ت�أثير جوهري لأبعاد المنظمة المتعلمة على  الإبداع 	.ت
المتميز لموظفي جامعة المنوفية.

44 يوجد ت�أثير جوهري بين �أبعاد المنظمة المتعلمة مجتمعة .
وبين �أبعاد الأداء الوظيفي المتميز مجتمعة لموظفي جامعة المنوفية.

نموذج الدراسة : 
شكل )1(

 نموذج الدراسة

   

المنظمة ◄◄ خ�صائ�ص  المنوفية  جامعة  تطبق  مدى  �أي  �إلى 
المتعلمة؟
الوظيفي ◄◄ الأداء  المنوفية  جامعة  حققت  مدى  �أي  �إلى 
المتميز؟

أهمية البحث:  

11 تزايد الاهتمام في ال�سنوات الأخيرة بتطوير قطاع التعليم .
عن  �صدرت  للتطوير  م�شروعا   )25( ب�صدور  ذلك  وتجلي  العالي 
2002 و�ضعتها  عام  العالي  التعليم  لتطوير  الأول  القومي  الم�ؤتمر 

الوزارة على �ستة محاور.
22 الأداء . لتح�سين  الأ�ساليب  �أحد   المتعلمة  المنظمة  تعد 

الوظيفي في الجامعات الحكومية، وتطوير قدراتها.
33 تتمثل  الأهمية التطبيقية فيما ت�سفر عنه من نتائج تك�شف .

عن مدى توافر �أبعاد المنظمة المتعلمة في جامعة المنوفية مما يفيد 
في و�ضع التو�صيات ال�ضرورية لمواجهة ال�صعوبات التي تحول دون 

تطبيق المنظمة المتعلمة الم�ستهدفة  والأداء الوظيفي المطلوب.

حدود البحث:

على  الدرا�سة  اقت�صرت  البحث:  بمو�ضوع  الخا�صة  الحدود 
خ�صائ�ص المنظمة المتعلمة و الأداء الوظيفي.

الف�صل ♦♦ خلال  الا�ستبانة  طبقت  للبحث:  الزمنية  الحدود 
الدرا�سي الأول للعام 2019 - 2020 م.

جامعة ♦♦ موظفي  على  الدرا�سة  تقت�صر  الب�شرية:  الحدود 
المنوفية.

الجزء الثاني الإطار المفاهيمي للمنظمة المتعلمة 

�أنها   )Abbas et.al,2011( :عرفها  المتعلمة  المنظمة  مفهوم 
التعلم لجميع  ت�سهل  �إذ  الإدارة   ينفذ بوعي من جانب  للتعلم  نظام 
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ال�سلوكيات  ر�ؤيتها،  قيمها،   ( من  يتجز�أ  لا  جزءا  ويكون  الأع�ضاء 
�أما  بالمنظمة،  النا�س  التكيف وتمكين  ثقافة  تن�شر  �أي  ،ال�سيا�سات( 
تتبع   التي  “المنظمة  �أنها  فعرفها   )Hadeeqa ,Shoaib, 2011(
وزيادة  القدرات  �إثراء  في  وت�ستخدمها  العك�سية  للتغذية  نظاما 
الإنتاجية والربحية وتحظى بمكانة في ال�سوق، وهى تعمل من �أجل 
التعلم والتطوير لكل فرد بها مما يدعم التحولات الم�ستمرة ، وعرف 
)Alipour, Idris,Ismail K arimi 2011( “المنظمة المتعلمة �أنها بيئة 
المقدرة  من  وتزيد  والم�ستقل  الإبداعي  التفكير  تغذى  لأنها  �صحية 
النوعية وت�ضمن بيئة عمل فيها درجة  التغيير وتح�سين  �إدارة  على 
الحاجة  وهى  الإن�سانية  للحاجات  وت�ستجيب  الالتزام  من  عالية 
للتطور والتعلم مما يك�سبهم  فهما �أف�ضل للاداء وتنمي روح المبادرة 
الداخلية، وذكر “م�صباح )2011( �أنها “ المنظمة التي تهتم بالعمل 
البيئة  وتهيئة  بها  العاملين  قدرات  تنمية  على  وتعمل  المعرفي 
المنا�سبة لممار�سة �أن�شطتهم الفكرية بهدف تعزيز  الإبداع  والتميز 
في  الأداء“ واتفق معه )Business Dictionary 2014(  �أن المنظمة 
التي ت�سهم في �إك�ساب �أع�ضائها المعرفة وتحثهم على الابتكار ون�شر 
بالأخطاء  وت�سمح  المبادرات  وت�شجيع  الم�ستمر،  التعلم  تدعم  ثقافة 
الحفاظ  �أجل  من  المنظمة  �أنحاء  جميع  في  الجديدة  المعرفة  ون�شر 
على البقاء والازدهار في بيئة �سريعة التغيير، وعدد قهوجي وبدر 
)2014: 191( ثلاثة عنا�صر ي�شتمل مفهوم المنظمة المتعلمة عليها 
ك�سب  خلال  من  يكون  فالتعلم  والتح�سين  والتغيير  التعلم   : وهى 
والتعلم  الأخطاء،  من  والتعلم  الم�ستمر  والتعلم  الجديدة،  المعارف 
من قبل كل �أع�ضاء المنظمة، والتغيير يكون في ال�سلوك، والعمليات 
الم�ستخدمة ا�ستنادا �إلي المعرفة التي تم اكت�سابها،  التح�سين فيت�ضمن 
التح�سينات في  الأداء التنظيمي �آخذا المعلومات المكت�سبة و اتفق معه 
الم�شعل )2013( حيث ذكر �أنها “هي المنظمة التي تجعل اكت�ساب 
المعلومات وتبادلها بين العاملين ثقافة �سائدة داخل المنظمة ومن 
جديدة  ممار�سات  �إلى  بتحويلها  المعلومات  هذه  من  الا�ستفادة  ثم 
تحقق �أهداف المنظمة”،بع�ض الا�ستعرا�ض لإ�سهامات الباحثين نجد 
النظر عن الاختلافات الموجودة بينهم،  ف�إنه لا يوجد  �أن: ب�صرف 
�أن المنظمة المتعلمة تهتم  �أظهر بع�ضها  �إذ  تعار�ض جوهري بينها 
التعلم  �أن  �أخري على  ، و في حين ركزت  العمل فقط  بحل م�شكلات 
مبني على اكت�ساب المعرفة الناتجة عن ت�صور الم�ستقبل والا�ستعداد 
له وبالتالي �أكثر من مجرد الا�ستجابة للبيئة بل �إعادة بناء المنظمة، 
العاملين بالمنظمات من خلال ما يقومون  �أخري بتطوير  واهتمت 
القدرة  وتعزيز  للتعلم،  �أداة  هنا  تعد  التي  وواجبات  مهام  من  به 
�أن  �أي  المتعلمة،  المنظمة  يميز  ما  �أهم  وهو  والتنظيمية  ال�سلوكية 
وت�ستجيب  والتطور،  التعلم  على  العاملين  ت�شجع  المتعلمة  المنظمة 
للبيئة والتغييرات بها، توفر المعرفة للعاملين بما ي�ساهم في تح�سين  

الأداء وتحقيق �أهداف المنظمة.

)Dess, Gregoory ، Eisner,2007: 411( مبادئ المنظمة المتعلمة

�إذ ●● التنظيمية  الم�ستويات  جميع  وي�شمل  العاملين  تمكين 

ينبغي توفير بيئة عمل تجعل الأفراد يعملون بكامل طاقاتهم وذلك 
بدعم فرق العمل والا�ستماع الجيد لهم وتفهم �إحتياجاتهم ليتمكنوا 

من التعلم الم�ستمر.
ال�شراكة بالمعرفة تقوم المنظمة بن�شر المعرفة التي تنتج ●●

من خبرات فرق العمل لذلك ف�إن الأفراد بحاجة �إلى التدريب الدائم 
للتعامل مع متطلبات العميل الطارئة.

الخارجية ●● المعلومات  جمع  ويت�ضمن  البيئي  الم�سح 
�أمرا  التي قد تواجه المنظمة وهذا يعد  الفر�ص والتهديدات  ومعرفة 

حيويا للمناف�سة العالمية.
الاحتواء الإن�ساني ويعنى ك�سب ولاء الأفراد العاملين داخل ●●

المنظمة و�إيجاد �أهداف م�شتركة بينهم بحيث يتحقق عدم تعار�ض 
�أهدافهم ال�شخ�صية مع �أهداف المنظمة.

خصائص المنظمة المتعلمة

وهي:  المتعلمة  للمنظمة  �أبعاد  خم�سة   Senge, 1990 و�ضع 
الم�شتركة،  الر�ؤية  الذهنية،  النماذج  الذاتي،  التميز  النظمي،  التفكير 
 Susan M. Awbrey,Pamela L. Feurig , وذكر  الجماعي،  التعلم 
توفر  للتعلم،  والدعم  الاعتراف  المخاطرة،  الات�صالات،  فتح   2005

الموارد لأداء الوظيفة، فرق العمل، مكاف�آت للتعلم، التدريب والتعليم 
 Watkin and Marsick, نموذج  يقوم  بينما  المعرفة،  �إدارة  للبيئة، 

2003 على �سبعة �أن�شطة رئي�سية للتعلم في المنظمة هي:

التطوير الم�ستمر لفر�ص التعلم.��
ت�شجيع الحوار والمناق�شة.��
ت�شجيع الم�شاركة والتعلم من فرق التعلم.��
تمكين العاملين نحو ر�ؤية جماعية.��
بناء �أنظمة لاكت�ساب واقت�سام العلم.��
التحام المنظمة مع البيئة.��
القيادة الإ�ستراتيجية للتعلم.��

وقد اعتمدت الباحثة على هذا المقيا�س لأ�سباب عديدة وهي:

مع �� ومتداخلين  متكاملين  �أ�سا�سيين  عن�صرين  يحدد 
بع�ضهما البع�ض وهم الأفراد والبناء التنظيمي.

�أنه نموذج �شامل لبناء وت�صميم �� �أ�شارت معظم الدرا�سات 
المنظمة المتعلمة.

الثلاث �� التعلم  م�ستويات  تت�ضمن  المقيا�س  �أبعاد  لأن 
المتكاملة، وثبات �صدقه في العديد من الدرا�سات.

الممارسات الجيدة لأبعاد المنظمة المتعلمة

وفيما يلي �أهم الممار�سات الجيدة التي يجب �أن تمار�س داخل 
المنظمة:
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جدول رقم )1(
الممارسات الجيدة لأبعاد المنظمة المتعلمة

المتغيرات 
الرئي�سية

الممار�سات الجيدة

التطوير الم�ستمر  
لفر�ص التعلم

�إف�ساح المجال  •  الت�شجيع على البحث والابتكار من خلال 
لتقديم �أفكار ابتكارية.

• �إتاحة الفر�صة للتعلم الذاتي بدلا من توفير المعلومات جاهزة.

• التزود بمخرجات من المعلومات المختلفة والمتنوعة 
والا�ستفادة من التكنولوجيا.

• الم�شاركة في نظم التعلم المفتوحة والم�ستمرة مدى الحياة 
لخلق ودعم مجتمع المنظمة.

�إيجابي في المنظمة. • تنمية مناخ داخلي 

• توفير م�ؤتمرات البحث الم�ستقبلية.

• توفير الموارد اللازمة للتطوير.

•  �إتاحة الفر�صة للتعلم بالتجريب.

ت�شجيع الحوار 
والمناق�شة

• التعاون في المناق�شات والحوار ب�أ�سلوب جماعي 

• مرونة عملية اتخاذ القرار.

• تطوير الا�ستراتيجيات وال�سيا�سات، تطوير القواعد والنظم لأداء 
العمل.

• �إ�شراك العاملين في اتخاذ القرارات في اجتماعات دورية.

• الم�شاركة تتم من خلال مجموعات العمل الم�ستقلة وحلقات 
الجودة وبناء الفريق.

• المناخ التنظيمي ال�شبكي.

�إلى  • تقبل ال�صراعات والمناق�شات كتفاعلات مقبولة ت�ؤدي 
علاقات  �إيجابية

• ثقافة المنظمة تدعم قيم الحوار وال�شفافية.

• �إذابة الحواجز النف�سية للم�شاركة والحوار التنظيمي المو�ضوعي 
الفاعل.

�أنظمة الأمان الف�سيولوجي التي تهيئ الفر�ص للم�شاركة  • بناء 
والحوار وتبادل وجهات النظر.

ت�شجيع 
الم�شاركة 

والتعلم من فرق 
العمل

• ت�شجيع العمل الجماعي والم�شاركة  الإيجابية في حل 
الم�شاكل.

• العمل بروح التعاون، وتقدير ما يفعله الأفراد ببيان معناه 
وقيمته.

• �إتاحة حلقات للنقا�ش من خلال التكنولوجيا الحديثة.

• تبادل الخبرات التي يكت�سبها الأفراد من خلال تعلمهم 
التعاوني.

• خلق فريق لقيادة جهود التطوير والتجديد.

• ا�ستخدام فرق من الوظائف المتداخلة لاتخاذ القرار.

• الاعتماد على ال�شبكات التي تربط فرق العمل.

المتغيرات 
الرئي�سية

الممار�سات الجيدة

تمكين العاملين 
نحو ر�ؤية 

جماعية

• تحرير فكر وطاقة الموارد الب�شرية لتحقيق الر�ؤية.

�أفقي. • هيكل تنظيمي 

• ثقافة تمكين العاملين �سائدة.

• تتيح المنظمة خلق وتجريب طرق ومداخل جديدة.

�أهداف المنظمة. �أهداف العاملين مع  • توحد 

• ا�ستخدام الأ�ساليب المنا�سبة التي تمنح فر�ص التعلم.

• التزام الإدارة اعتماد التغيير، التفوي�ض، المخاطرة، التجريب.

• منح الأفراد ا�ستقلالية في اتخاذ القرارات.

بناء �أنظمة 
لاكت�ساب 

واقت�سام العلم

�إلى الهيكل التنظيمي المفلطح. • الاتجاه 

�أ�سلوب التدريب عن بعد والتقنيات الحديثة. • الا�ستفادة من 

• هند�سة وهيكلة التنظيم نتيجة الخبرة المكت�سبة من التعلم.

• �إن�شاء قواعد بيانات من خلال �شبكة ت�ضم المعارف الجديدة 
وخلق التعلم التعاوني.

• الم�شاركة في نظم التعلم المفتوحة والم�ستمرة.

• وجود نظام عالي الآلية تعتمد على تكنولوجيا المعلومات.

• ت�شغيل �شبكات بدلا من �سلطات متوازية.

• ت�شجيع المبادرات الفكرية والحفز على الجدلية الايجابية.

• ترك م�ساحة للأفراد لي�شكلوا ويعيدوا �صياغة الأهداف 
التنظيمية العملية طبقا لاهتماماتهم.

التحام المنظمة 
مع البيئة

�أعباء الم�سئولية الاجتماعية والبيئية. • تحمل 

• توقع الم�شكلات و�إيجاد الحلول الم�سبقة لها.

• �إعادة النظر في ر�سالة المنظمة في �ضوء تغييرات البيئة 

• المرونة وال�سرعة في التعامل مع البيئة.

• تدعيم وم�ساندة الجودة للخدمات المقدمة لعملاء المنظمة.

• الح�صول على التغذية المرتدة واغتنام فوائد نتائج التعلم.

القيادة 
الإ�ستراتيجية 

للتعلم

• هياكل تنظيمية م�سطحة تعتمد على الفريق 

• �شبكة ات�صالات فاعلة تعزز التعلم.

• ثقافة تدعم التفوي�ض، التجريب، تبني المخاطرة.

• ثقافة التعلم الم�ستمر، ت�شجيع تعلم الأفراد من التجربة.

• القدرة على بناء ر�ؤية م�شتركة.

• القدرة على ا�ستثماره النماذج العقلية ال�سائدة.

• الب�صيرة النافذة والقدرة على تحليل البيانات والمعلومات 
وتف�سيرها.

• المعرفة ال�شاملة لمختلف جوانب المنظمة وبيئتها ومتطلبات 
ن�شاطها.

• تعظيم الا�ستفادة من الطاقات التكنولوجية المتجددة.

• تحقيق التفاعل الاجتماعي على نحو فعال داخل المنظمة.
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المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز )حالة دراسية(
أ.رانيه محمد محمود زيادهجامعة المنوفية من وجهة نظر الموظفين فيها

المتغيرات 
الرئي�سية

الممار�سات الجيدة

• تو�صيل ر�ؤى متجددة لأع�ضاء المنظمة.

�إدارة الاختلافات بين الأفراد. • القدرة على 

• القدرة على قراءة الثقافة المحيطة.

• دعم مجتمع المنظمة المبني على المعرفة.

إعداد الباحثة بالاعتماد على الدراسات السابقة

 مميزات المنظمات المتعلمة:

 ;)Skuncikiene , Balvociute and Balctunas , 2009(  ي�ؤكد
المتعلمة  المنظمة  �أن   )119  :2013( ;الروابده  الرفاعي  ال�شياب; 
والعمل  بالتعاون  للجميع  المنظمة  للتعلم في  الفر�صة  �إتاحة  توفر: 
الم�شترك ، الفاعلية والتفاو�ض في التعامل بين  الأق�سام في المنظمة 
الواحدة ، تنمية التباين الإيجابي بين الأفراد لتن�شيط عملية التعلم 
القدرة   ، التنظيمي  الهيكل  في  والأدوار  الوظائف  ت�صميم  والإبداع، 
على الا�ستجابة والتفاعل مع التغييرات البيئية ،التعامل مع العاملين 
�أنها  �أ�سا�س  على  الجمهور  مع  المبا�شر  الات�صال  ذات  الوظائف  في 
الإيجابي  والتفاعل  الوعى  تنمية  على  قادرة  البيئي  للر�صد  �أدوات 
�إلي �أق�صي حد ، و اتفق معهم فتحي )2015( في المزايا التي تجنيها 
�أبعاد المنظمة المتعلمة وهي : تح�سين م�ستوى  المنظمة من تطبيق 
على  قائمة  تناف�سية  ميزة  و�إيجاد  والتنفيذية  العليا  الإدارات  �أداء 
المدعومة  م�ستوياتهم  وتح�سين  الأفراد  وتحفيز  الت�شاركية  المعرفة 
مناخ  و�إيجاد  �أ�شكاله  بجميع  والإبداع  الابتكار  وت�شجيع  بالتعلم 
والأفكار  المعلومات  تبادل  وت�شجيع  المنظمة  الأفراد  بين  تناف�سي 
بعملائها  المنظمة  علاقات  وتدعيم  بالمنظمة  العاملين  جميع  بين 
من  التعلم  قاعدة  واعتماد  الم�شكلات  لحل  بيانات  قاعدة  وتوفير 
الأخطاء وتقلي�ص احتمالات الوقوع في الأخطاء المتكررة وتو�سيع 
�آفاق المنظمة و�إدراكها لو�ضعها الحالي ور�سم ر�ؤيتها الم�ستقبلية ، 
�أما الرفاعي ;الروابدة ;ال�شياب )2013 :124( فذكر �أن �أهم مزاياها 
هو تعديل �سلوك العاملين بالمنظمة و�إك�سابهم مهارات تمكنهم من  

الأداء الفعال وتمكينهم من حل الم�شكلات التي تواجهه.

الإطار المفاهيمي  للأداء الوظيفي

مفهوم  الأداء الوظيفي : في حين عرفه  ال�شريف )2012: 43( 
العن�صر  الب�شري  المورد  �أداء  يمثل  متكامل  نظام  عن  عبارة  ب�أنه 
الأن�شطة   لإنجاز  وقدرات  مهارات  من  به  يتمتع  لما  فيه،  الأ�سا�سي 
والأعمال المكلف بها فهو نتاج جهد معين قام ببذله فرد �أو مجموعة 
لإنجاز عمل معين، بينما  بومجان; الوافي; �أقطي )2018( ذكر �أنه 
جيدة  بطريقة  بتنفيذها  وذلك  �أفعال  �إلي  والخطط  الأفكار  “ترجمة 
وفعالة لتحقيق الأهداف المطلوبة والتي تتطلب توافر مجموعة من 
العوامل التي ت�ؤثر وتوجه �سلوك الفرد من خلال  الإمكانيات الفكرية 
المطلوب”،  الهدف   لتحقيق  و�إرادة  رغبة  وجود  ظل  في  والمادية 
التي  والمهام  المجهود   )2018( محمد  دكرورى;  ال�سلنتى;  عرف 
�إلي  للو�صول  بها  تكليفه  على  بناء  وظيفته  في  الموظف  بها  يقوم 
وت�شمل  للعمل  التنظيمية  القواعد  مراعاة  مع  المحددة  الأهداف 
الان�ضباط في العمل و�أداء و�إنجاز المهام الوظيفية وعلاقات العمل 
Mo� �أما  الجمهور،  وخدمة  الوظيفي  والولاء  والزملاء  الر�ؤ�ساء   مع 

والكمية  الجودة  الفردي من حيث  الناتج  “�أنه   hamad ,Jais,2016

الدافع  خلال  من  وذلك  معينة  وظيفة  في  موظف  كل  من  المتوقعة 
والإرادة والقدرة على القيام بهذه الوظيفة. 

من خلال ما �سبق ن�ستنتج �أن:
على �� القائم  الإبداع  مداخل  �أحد  المتميز  الوظيفي  الأداء 

القدرات والمهارات الفكرية والمعرفية للأفراد.
يتوافق  الأداء الوظيفي مع التوجيهات التنظيمية للمنظمة ��

بما يحقق المنفعة الق�صوى لأثمن موارد المنظمة.
يتميز بخ�صائ�ص  الإبداع والم�شاركة بالمعرفة والمهارات ��

والا�ستجابة للبيئة.
على  القائم  الأداء  هو   البحث  يتبني  �سبق  ما  �ضوء  وفي 
�أثمن موارد المنظمة من خلال توظيف القدرات  تحقيق المنفعة من 
والمهارات ومعارف الموظفين، مما يجعلهم ينجزون �أعمالهم ب�أعلى 

م�ستوي.
�أبعاد الأداء الوظيفي: عدد �أبوغنيم وفرج )2017: 191( �أبعاد 

الاداء الوظيفي في الآتي:
الكفاءة: وهي القدرة على تقليل الفاقد في الموارد المتاحة ��

للمنظمة، وذلك من خلال الا�ستعمال الأمثل والمنا�سب للموارد وفق 
مقدار  بين  العلاقة  �إلى  ت�شير  فهي  التكلفة،  وتحديد  الجودة  معايير 
الموارد المدخلة ونتائج المخرجات وتحقيق الهدف المن�شود بمعنى 
تحقيق �أعلى منفعة مقابل �أقل التكاليف )�شرف الدين، 2012: 51(، 
التكاليف  ب�أقل  الأهداف  تحقيق  على  المنظمة  قدرة  �إلى  ت�شير  فهي 
�أو �أن ي�ؤدى العامل مهامه ب�أقل وقت و�أقل تكلفة في الجهد والمال. 

)العربي ،2012: 323(
من �� المنظمة  �أهداف  تحقيق  على  القدرة  وهي  الفاعلية: 

خلال تح�سن �أداء  الأن�شطة المنا�سبة، ويمكن القول ب�أن الفاعلية هي 
�أهداف  قدرة المنظمة بتوفير الموارد المتاحة وا�ستعمالها لتحقيق  
محددة ؛ �أي بمعنى مدى الو�صول �إلى الأهداف )�شرف الدين ،2012: 
تقييمها  عند  المنظمة  �إليها  ت�صل  التي  النهائية  والنتائج   )51
للخدمات المقدمة )ال�شر�شاحي ،2010: 42( وتعنى بلوغ الأهداف 

با�ستعمال ما هو متاح من موارد.  )�صليحه، 2010: 62(
الجودة: تعرف الجودة ب�أنها ت�صميم عالي  الأداء ين�صب ��

و�سمات  خ�صائ�ص  تت�ضمن  �أن  لأجل  المقدمة  الخدمة  جودة  على 
عالية التفوق في  الأداء واقت�صادية الا�ستعمال والملائمة واللطافة 
 )59:2009 ومح�سن  )النجار  الخدمة.  مواقع  �إلى  الدخول  و�سهولة 
تقديم  �إلى  الإدارات  وت�سعي   ب�صورة �صحيحة  الأ�شياء  �أداء   وتعنى 
خدمات تتميز بالجودة المطابقة للموا�صفات بما يحقق ر�ضا الزبون 
�إذ  �إنّ العميل هو الجزء الأكثر �أهمية في خطة الإنتاج ويجب �أن يكون 

هدف الجودة حاجات الزبون الحا�ضرة والم�ستقبلية.
الوقت )�سرعة �إنجاز العمل(: ين�صرف هذا البعد �إلى الوقت ��

المهام  �إنجاز  �أجل  من  المنظمة  �أق�سام  من  ق�سم  كل  في  الم�ستغرق 
والمرونة  الإنتاجية  البعد في كل من  وي�ؤثر هذا  ق�سم  بكل  الخا�صة 
الأداء الا�ستراتيجي حيث  الطويل لانخفا�ض م�ستوى   الوقت  في�شير 
المحدد  الوقت  في  العملاء  خدمات  تلبية  �إمكانية  عدم  �إلى  ي�ؤدى 

)محمود ،2013 :403(
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ر�ضا العملاء: وي�شمل هذا البعد كلا من العملاء الداخليين ��
من  )الم�ستفيدين  الخارجيين  والعملاء  المنظمة(  في  )العامليين 
�إلى  الداخليين  العملاء  �أداء  قيا�س  وين�صرف  المنظمة(  خدمات 
م�ؤ�شرات عدة مثل )درجة مهارة  العاملين ومحافظتهم على �أوقات 
العمل، معدل دوران العاملين ...( ونجاح المنظمة ويقا�س بمدى ر�ضا 

العميل عنها )محمود ،2013 :402(.
الوظيفي  الأداء  �أبعاد  ف�إن   )2008( الزغبي  ذكره  لما  ووفقا 

تتمثل في �ستة �أبعاد هي:
الان�ضباط �إذ �إنّ �سلوك العاملين في المنظمة محدد بموجب ��

يجب  التي  والأنظمة  والتعليمات  التنظيمية  القواعد  من  مجموعة 
الالتزام بها من كافة العاملين في المنظمة.

مجموعة �� المنظمة  في  العاملين  �إلى  يعهد  المهام  �إنجاز 
من الأعمال المتعلقة بطبيعة العمل ويجب على العاملين �إنجاز تلك  
الأعمال بكفاءة وفاعلية  �إذ �إنّ  الإنجاز يعتبر �أمرا ذا �أهمية لإثبات 
الموظفين ذاتهم من خلال المثابرة والجهد حتى يتمكنوا من الترقية 

والتقدم في ال�سلم الوظيفي.
علاقة الموظف مع الر�ؤ�ساء: يخ�ضع  العاملون في المنظمة ��

للوائح  طبقا  وذلك  وتعليماتهم  �أوامرهم  وتنفيذ  الر�ؤ�ساء  ل�سلطة 
الر�سمية ولذا ت�أخذ العلاقة في هذه الحالة في الغالب الم�سار الر�سمي.

الزملاء �� مع  التعامل  يت�سم  �أن  يجب  الزملاء  مع  التعامل 
والاحترام  الفريق  وروح  التعاون  على  المبني  الجماعي  بالعمل 
و�أن  زملائه  مع  علاقاته  الموظف  يح�سن  �أن  يجب  وعليه  والثقة؛ 

يتعاون معهم فى �إنجاز العمل وتقدمه.
الولاء الوظيفي ي�شير �إلى العمل على  التزام العاملين بقيم ��

�أ�سرار وممتلكات المنظمة والعمل  العمل والمحافظة على  الولاء في 
ي�ساعد  وهذا  المنظمة،  �أهداف  لتحقيق  جهودهم  ق�صارى  بذل  على 
ال�صراع وال�شعور  �إقامة علاقات عمل طيبة ويقلل من حالات  على 

بالاغتراب مما ي�سهم في تح�سين م�ستوى  الأداء الوظيفي.
خدمة الجمهور  �إذ �إنّ  الإعداد الجيد الذي يقوم به  العاملون ��

تطوير  على  التركيز  خلال  من  يتم  الجمهور  لخدمة  المنظمة  داخل 
وزيادة  �أدائها  �سرعة   طبيعتها  الخدمة  جودة  مجالات  في  الأداء 
ر�ضا الجمهور وهم ي�سعون �إلى تقديم �أف�ضل الخدمات ويركزون على 

تح�سينها وتطويرها لتحقيق توقعات الجمهور.

أهمية  الأداء الوظيفي:

ا�ستثمار  على  المنظمة  قدرة  مدى  تحديد  في  الأداء  ي�ساهم  
لدى  والمعارف  والمهارات  الطموحات  وتوظيف  الكامنة،  القدرات 
العاملين، لأن  الأداء هو المقيا�س لقدرة ودافعية الفرد تجاه عمله، 
خلق ميزة تناف�سية للمنظمة من خلال الابتكار والإبداع في  الأداء 
، كذلك تخفي�ض التكاليف وتر�شيد النفقات، رفع م�ستوى الجودة في 
مدخلات ومخرجات العملية الإنتاجية، تحديد نقاط القوة وال�ضعف 
لدى العاملين، �إيجاد نظم ترقيات ومك�آفات و�أجور وحوافز، تحقيق 
�أهداف المنظمة ومدى �إ�شباع حاجات الفرد و�أهدافه. فائق)2019( 
�أقطي )2018( على المنظمة من   & الوافي   & ، بينما ركز بومجان 
لإمكانياتها  المنظمة  ا�ستغلال  مدى  تحديد  في  م�ساهمته  خلال 
ومواردها ب�شكل جيد لأن  الأداء هو مح�صلة تلك القدرات، وي�ساهم 

لا�ستغلالها  الأفراد  وخبرات  ومعارف  بمهارات  �أكثر  الاهتمام  في 
من  التناف�سية  الميزة  على  والح�صول  المنظمة،  في  وتوظيفها 
و�أهتم  والابتكار،  الإبداع  على  ي�شجع  الذي  الفعال  الأداء  خلال 
محمود)2010: 38( ب�أداء الفرد من خلال : �أنه  مقيا�سا لقدرة الفرد 
الأداء  ارتباط    ، الفرد  ب�أداء  الحوافز  نظام  ارتباط  عمله،  �أداء  على 
لعمليات  الرئي�سي  المكون  هو  العاملين،  لدى  الوظيفي  بالا�ستقرار 

الإنتاج �أو تقديم الخدمات.

الجزء الثالث: منهجية البحث: 

الدرا�سة: تبنت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي �� �أ�سلوب 
الدرا�سة  بمو�ضوع  ال�صلة  ذات  ال�سابقة  الأدبيات  في  جاء  ما  لأهم 
المتميز،  الوظيفي  الأداء  و  المتعلمة  المنظمة  خ�صائ�ص  معرفة  في 
وللح�صول على المعلومات المطلوبة، وا�ستندت الدرا�سة على �أ�سلوب 
)درا�سة الحالة( وطبقت في جامعة المنوفية، وا�ستخدمت الا�ستبانة 
المواقع  في  الجامعة  موظفين  من  الأولية  البيانات  وتحليل  لجمع 

الإدارية المختلفة.
�أنواع وم�صادر البيانات: بالإ�ضافة �إلى البيانات الثانوية  ��

ال�سابقة  والدرا�سات  والأبحاث  الكتابات  من  تجميعها  تم  التي 
المنوفية،  جامعة  من  ال�صادرة  والإ�صدارات  والدوريات  والمراجع 
و�صياغة  البحث  و�أ�سئلة  م�شكلة  لبلورة  بها  الا�ستعانة  تم  التي 
البيانات  على  الاعتماد  تم  فقد  الدرا�سة،  مجتمع  وتحديد  الفرو�ض، 
قامت  كذلك  للم�ستق�صين،  الموجخة  الا�ستبانة   خلال   من  الأولية 
�إجرا�ؤها  تم  التي  المتعمقة  المقابلات  من  بالا�ستفادة  الباحثة 

للح�صول على بع�ض المعلومات التي تتطلبها الدرا�سة.
موظفي �� البحث في جميع  يتمثل مجتمع  البحث:  مجتمع 

جامعة المنوفية، وقد بلغ عدد الموظفين بجامعة المنوفية )8952( 
2009، فقد تم   - 2008 الإح�صائي للجامعة  للدليل  موظفا وفقا 
تطوير  ا�ستبانة لتجميع البيانات الأولية مع الحث الم�ستمر من قبل 

الباحثة لمحاولة زيادة عدد الردود.
عينة البحث: نظرا لكبر حجم مجتمع البحث، مما ي�صعب ��

الوقت  واعتبارات  مفرداته  لكافة  ال�شامل  الح�صر  �أ�سلوب  ا�ستخدام 
هذا  تغطية  على  قدرتها  وعدم  الباحثة  لإمكانيات  كذلك  والتكلفة، 
العدد المتزايد، وبالرجوع �إلى جداول العينات يت�ضح �أن حجم العينة 
 %  5 به  م�سموح  % وحدود خط�أ   95 ثقة  م�ستوى  عند  الع�شوائية 
وتم  مفردة،   384 هو  مفردة  �آلاف  ع�شرة  عن  عدده  يزيد  لمجتمع 
توزيع 400 ا�ستمارة وتم  ا�سترداد )349( ا�ستمارة �صالحة للتحليل  

الإح�صائي بن�سبة 87 %.
من �� �أنواع  ثلاثة  على  البحث  ا�شتمل  الدرا�سة:  متغيرات 

الثاني:  النوع  �أما  المتعلمة،  المنظمة  �أبعاد  الأول:  النوع  المتغيرات، 
�أما النوع الأخير  فيتمثل في  الأداء الوظيفي المتميز كمتغير تابع، 
من المتغيرات:فهو الخ�صائ�ص الديمغرافية للم�ستق�صي منهم ) النوع 
الدقيق  التمثيل  من  للتحقق  العلمي(،  الم�ؤهل   - الخبرة  �سنوات   –

لخ�صائ�ص العينة.
تصميم الاستبانة وأساليب القياس:

الأول  �أجزاء:  ثلاثة  في  فقرة  من)54(  الا�ستق�صاء  تكون 
:الخ�صائ�ص الديموغرافية )3( فقرات )النوع، �سنوات الخبرة ، الم�ؤهل 
والمتعددة  النهاية  المغلقة  الأ�سئلة  بع�ض  ا�ستخدام  وتم  العلمي(، 
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المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز )حالة دراسية(
أ.رانيه محمد محمود زيادهجامعة المنوفية من وجهة نظر الموظفين فيها

الا�ستجابات ، الثاني: المنظمة المتعلمة وخ�صائ�صها وي�شمل على7 
 ، فقرات  يت�ضمن)5(  الم�ستمر:  للتعلم  منا�سبة  فر�ص  �إيجاد  محاور: 
التعاون  ، ت�شجيع  )4(  فقرات  ت�شجيع الحوار والا�ستف�سار: يت�ضمن 
لم�شاركة  �أنظمة  �إن�شاء   ، فقرات    )6( يت�ضمن  الجماعي:  والعمل 
ر�ؤية  من  الموظفين  تمكين   ، فقرات    )4( يت�ضمن  والتعلم  المعرفة 
بالبيئة  الجامعة  ربط   ، فقرات  يت�ضمن)5(   م�شتركة:  جماعية 
الخارجية: يت�ضمن )6(  فقرات، القيادة الإ�ستراتيجية الداعمة للتعلم: 
يت�ضمن)5(  فقرات  ، الثالث: الأداء الوظيفي المتميز يت�ضمن )16( 
فقرة، والتي تم تحديدها في 3 محاور، الكفاءة :يت�ضمن )6(  فقرات، 
: يت�ضمن )5(  فقرات، وقامت  الجودة: يت�ضمن)5(  فقرات، الإبداع 
الباحثة  بالا�ستفادة من الدرا�سات ال�سابقة ومنها : با�شيوة )2017( 
; �أبو غنيم & فرج )2017( وتم الاعتماد على ال�س�ؤال متعدد المحتوى 

لقيا�س متغيرات الدرا�سة الم�ستقلة والتابعة .
الدرا�سة: الإح�صاء  و�إختبار فرو�ض  البيانات  �أ�ساليب تحليل 
الانحدار،  تحليل  الارتباط،  تحليل  �ألفا،  الارتباط  معامل  الو�صفي، 
 F اختبار  اتجاه،  �أحادي  التباين  تحليل  �أ�سلوب  وت،  ف،  اختبار 

)�إدري�س )2012(.
الجزء الرابع: الدراسة الميدانية: 

تقييم الاعتمادية للمقايي�س الم�ستخدمة في البحث
�صدق �أداة الدرا�سة: تم الت�أكد  با�ستخدام ال�صدق الظاهري ��

والاخت�صا�ص  الخبرة  ذوى  المحكمين  من  مجموعة  على  بعر�ضها 
�صياغتها  و�ضوح  ومدى  و�شموليتها  الفقرات  �سلامة  من  للت�أكد 
وتنوع المحتوي؛ ووفقا لذلك تم �إعادة �صياغة بع�ض العبارات وبلغ 

عدد العبارات في �صورتها النهائية ) 35( فقرة.
في �� الاعتمادية  درجة  من  للت�أكد  الدرا�سة:  �أداة  ثبات 

وزيادة  الع�شوائي،  القيا�س  �أخطاء  وتقليل  الم�ستخدمة،  المقايي�س 
الثبات في المقايي�س الم�ستخدمة، تم ا�ستخدام �أ�سلوب �ألفا كرو نباخ.

جدول رقم )2(
درجة الاعتماد على النتائج المحققة من قائمة الاستقصاء باستخدام معامل الثبات

معامل العدد �أبعاد الدرا�سة�أبعاد الدرا�سة
الثبات

�أبعاد المنظمة 
المتعلمة تحتوي 
على الا�سئلة من 

X4-x35

.5893�إيجاد فر�ص منا�سبة للتعلم الم�ستمر

.4913ت�شجيع الحوار والا�ستف�سار

.6928ت�شجيع التعاون والعمل الجماعي

.4921�إن�شاء �أنظمة لم�شاركة المعرفة والتعلم

.5915تمكين الموظفين من ر�ؤية جماعية م�شتركة

.6928ربط الجامعة بالبيئة الخارجية

.5930القيادة الا�ستراتيجية الداعمة للتعلم

.7914القيمة الاجمالية �ألفا المنظمة المتعلمة

�أبعاد الأداء 
الوظيفي المتميز 

x36-x51

.6888الكفاءة

.5920الجودة

.5920 الإبداع

.3886 القيمة  الإجمالية �ألفا  الأداء المتميز

المصدر :  إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل  الإحصائي

يت�ضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )2( �أن قيم معامل 
الثبات لأبعاد المنظمة المتعلمة تراوحت بين .893 - .930(، كما 
بين  المتميز  الوظيفي  الأداء  لأبعاد   الثبات  معامل  قيم  تراوحت 
عليه  المتعارف  المقيا�س  من  �أكبر  القيم  وجميع   ،)920.  -  888.
للا�ستبيان،  و�صدق  عالٍ  ثبات  على  ذلك  ويدل   ،)%  60( للثبات 

و�صحة البيانات.

ثانيا: توصيف مجتمع الدراسة 

جدول رقم )3(  
 الخصائص الديموغرافية لأفراد عينة البحث

الن�سبة المئويةالعددفئات المتغيرالمتغير

69.3%242ذكرالنوع

30.7%107�أنثي

--من 5-10 �سنوات�سنوات الخبرة

29.2%102من 11-20 �سنة

44.7%156من -21 26 �سنة

26.1%91�أكثر من 26 �سنة

59.0%206بكالوريو�سالم�ؤهل العلمي

36.7%128دبلوم

4.3%15ماج�ستير

المصدر : إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

بلغ ●● فقد  الذكور،   من  كانت  الدرا�سة  عينة  �أغلبية  النوع: 
عددهم )242( وبن�سبة 69.3% من مجموع العينة الكلية، في حين 

بلغ عدد الإناث )107( بن�سبة %30.7.
�سنوات الخبرة: �شكلت الفئة من 11 �سنة �إلى 20 �سنة ن�سبة ●●

29.2%، تلتها من 21  �سنة �إلى 26  �سنة ن�سبة 44.7%، وهاتان 
ذلك  تلا  الدرا�سة،  عينة  �أفراد  من  العظمى  الن�سبة  ت�شكلان  الفئتان 
فئة �أكثر من 26  �سنة بن�سبة 26.1% وي�أتي �أخيرا فئة من 5 �إلى 10  
�سنوات حيث لم ت�سجل �أي مفردات، مما يدل على �أن �أغلبية مجتمع 
الدرا�سة لديهم خبرة عالية في العمل  الإداري، وقد يرجع ذلك �أي�ضا 

لعدم توظيف موظفين جدد في ال�سنوات الأخيرة بالجامعة.
الأفراد ●● من  الدرا�سة  عينة  �أغلبية  تكونت  العلمي:  الم�ؤهل 

الأفراد  تلاها   ،%59.0 وبن�سبة  )بكالوريو�س(  يحملون  الذين 
حر�ص   على  يدل  مما   ،%36.7 بن�سبة  )دبلوم(  على  الحا�صلين 
الجامعة على توظيف الدرجات العلمية  الأعلى، و�أخيرا ح�صلت ن�سبة 
العينة  �أفراد  �أن  �إلى  حاملي الماج�ستير على ن�سبة )4.3%( وتعزي 
من الموظفين من حملة الماج�ستير كانت ن�سبتهم �أقل بناء على عدم 

وجود وقت كاف للموظف لإتمام درا�سة الماج�ستير.
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أولا تصورات المبحوثين في جامعة المنوفية للمتغير المستقل 

جدول رقم )4(  
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لأبعاد المنظمة المتعلمة بجامعة المنوفية

الانحراف المتو�سطالفقرةم
المعياري

ترتيب الاهمية 
الن�سبية

م�ستوي 
الاهمية

البعد الاول: �إيجاد فر�ص منا�سبة للتعلم الم�ستمر

قليلة2.53581.499813تدعم الجامعة الموظفين ب�أحدث التقنيات لممار�سة �أن�شطة التعلم الم�ستمر1

متو�سطة2.61601.194521توفر الجامعة دورات تدريبية للموظفين لتطوير مهاراتهم وخبراتهم2

قليلة2.55301.243682تكافئ الجامعة الموظفين على تعلمهم �أ�شياء جديدة لتح�سين كفاءتهم3

قليلة2.41261.147946ينظر للم�شكلات  بو�صفهافر�صا للتعلم4

قلية2.44701.091075تحدد المهارات اللازمة لا نجاز المهام الم�ستقبلية وتطوير  الأداء5

قليلة2.51291.041214�إجمالي المحور الاول

البعد الثاني: ت�شجيع الحوار والا�ستف�سار

قليلة2.33241.242735ت�شجع الجامعة الموظفين على الحوار الفعال وتقبل النقد البناء6

قليلة2.41551.182684ت�ستحدث الجامعة قنوات ات�صال مفتوحة بين الموظفين 7

قليلة2.54731.234641تتيح الجامعة للموظفين تبادل المعلومات فيما بينهم ب�صراحة و�شفافية8

قليلة2.49571.244812ي�شجع الموظفون على �إثارة الأ�سئلة فيما بينهم9

قليلة2.44771.092503�إجمالي المحور الثاني

البعد الثالث: ت�شجيع التعاون والعمل الجماعي

قليلة2.38401.271436ت�شكل الجامعة فرقا متنوعة للعمل الجماعي من م�ستويات تنظيمية متعددة10

قليلة2.42691.15891تنظم الجامعة اجتماعات دورية لفرق العمل لتبادل الخبرات11

قليلة2.53581.192413تحفز الجامعة العمل بروح الفريق12

قليلة2.55011.196711تدعم الجامعة العلاقات الان�سانية بالموظفين لتعزيز التعلم الجماعي13

قليلة2.49001.168574ي�ساعد الموظفون بع�ضهم البع�ض على التعلم وتبادل الخبرات14

قليلة2.54441.218352ت�سود ثقافة الا�ستف�سار والحوار البناء بين الموظفين15

قليلة2.48851.029745�إجمالي المحور الثالث

البعد الرابع: �إن�شاء �أنظمة لم�شاركة المعرفة والتعلم

قليلة2.34961.372304ت�ستخدم الجامعة التكنولوجيا لن�شر المعرفة بين موظفيها16

قليلة2.48141.209553تمكن الجامعة الموظفين من الح�صول على المعلومات ب�سرعة و�سهولة17

قليلة2.51291.263082ت�ستخدم الجامعة نظم للات�صالات المتبادلة بين الموظفين18

قليلة2.55011.187061توفر الجامعة و�صفا مكتوبا يحدد خطوط ال�سلطة وقنوات الات�صال المعمول بها19

قليلة2.47351.13344�إجمالي المحور الرابع

البعد الخام�س: تمكين الموظفين من ر�ؤية جماعية م�شتركة
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المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز )حالة دراسية(
أ.رانيه محمد محمود زيادهجامعة المنوفية من وجهة نظر الموظفين فيها

الانحراف المتو�سطالفقرةم
المعياري

ترتيب الاهمية 
الن�سبية

م�ستوي 
الاهمية

قليلة2.36961.334045ت�ؤكد الجامعة على قيم الم�س�ؤولية الم�شتركة لتحقيق الر�ؤية والر�سالة  والأهداف20

قليلة2.50431.180844ت�سمح الجامعة للموظفين بتقديم خيارات متعددة لتنفيذ مهام العمل21

قليلة2.59601.266311تهتم الجامعة بالمبادرات الفردية والجماعية المقدمة من الموظفين22

قليلة2.52151.221322تدعم الجامعة جهود الموظفين لتحقيق �أف�ضل الممار�سات في  الأداء الجامعي23

قليلة2.52151.197573تمكن الجامعة من التحكم بالموارد التي يحتاجونها لإنجاز �أعمالهم24

قليلة2.50261.07239�إجمالي المحور الخام�س

البعد ال�ساد�س: ربط الجامعة بالبيئة الخارجية

قليلة2.35531.360306ت�شجع الجامعة الموظفين على احترام وجهات نظر الم�ستفيدين25

قليلة2.50721.256294ت�ستفيد الجامعة من الخبرات والكفاءات العلمية للموظفين في حل الم�شكلات26

قليلة2.54441.264642تهتم الجامعة بمعرفة �أثر قراراتها في معنويات الموظفين27

قليلة2.53871.280633توفر الجامعة ثقافة تنظيمية عالية للموظفين للتكيف مع المتغيرات الخارجية 28

ت�شجع الجامعة الموظفين على الح�صول على �إجابات ومعلومات من  الإدارات 29
قليلة2.49861.226215المختلفة

قليلة2.56731.259071ت�شجع الجامعة الموظفين على العمل بمبد�أ �شمولية التفكير عند حل الم�شكلات30

قليلة2.50191.09254�إجمالي المحور ال�ساد�س

البعد ال�سابع: القيادة الا�ستراتيجية الداعمة للتعلم

قليلة2.41831.382286تدعم القيادة الموظفين في الح�صول على فر�ص التدريب31

قليلة2.51581.233124تفو�ض الجامعة الموظفين �سلطات تتنا�سب مع م�س�ؤولياتهم32

قليلة2.51861.290023تهتم الجامعة بالتطوير الم�ؤ�س�سي بهدف تعزيز المركز التناف�سي للجامعة33

قليلة2.52441.251492يبحث المديرون با�ستمرار عن الفر�ص للتعلم34

قليلة2.58171.190141ي�شرك المديرون الموظفين بالمعلومات المحدثة با�ستمرار35

قليلة2.51171.123115�إجمالي المحور ال�سابع

المصدر : من  إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

تم ا�ستخراج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المتعلقة ب�أبعاد المنظمة المتعلمة المتمثلة بالفقرات )35-1(، وتم الترتيب تنازليا 
 ،)2.5129( وبمتو�سط  الأعلى  كانت  الم�ستمر  للتعلم  منا�سبة  فر�ص  �إيجاد  ب�أن  تبين  وقد  الن�سبية،  الأهمية  ح�سب  الأدنى  �إلى  الأعلى  من 

وربما يرجع ذلك �إلي �أهمية التعلم من خلال �آليات جماعية، وجاء 
وبلغ  الثانية  المرتبة  في  للتعلم  الداعمة  الا�ستراتيجية  القيادة 
القيادات  ت�شاركهم  �أن  العاملين رغبة  �إذ لدى   )2.5117( المتو�سط 
في المعرفة التي لديهم واتخاذ القرارات، وجاءت في المرتبة الثالثة 
 )2.5026( تمكين الموظفين من ر�ؤية جماعية م�شتركة وبمتو�سط 
نظرا لعدم الم�شاركة في �صنع القرار �أو التفوي�ض، تلتها ربط الجامعة 
تلتها   ،)2.5019( الرابعة وبمتو�سط  المرتبة  بالبيئة الخارجية في 
المرتبة  )2.4885( في  والعمل الجماعي بمتو�سط  التعاون  ت�شجيع 
 ( بمتو�سط  والتعلم  المعرفة  لم�شاركة  �أنظمة  �إن�شاء  ثم  الخام�سة، 
التدريب  2.4735( وربما يرجع ذلك لعدم توفر تغذية راجعة بعد 
وجود  في  والرغبة  الأداء  لتقييم   وا�ضحة  مقايي�س  وجود  وعدم 
الحوار  ت�شجيع  جاءت  و�أخيرا   ، بينهم  المعارف  لتبادل  تعلم  نظام 

يرجع  وربما   )2.4477( وبمتو�سط  بالجامعة  ال�سائدة  والا�ستف�سار 
�أفراد عينة  ذلك لمركزية القرارات وعدم الم�شاركة في �صنعها، و�أن 
الدرا�سة يقرون بوجود �أبعاد المنظمة المتعلمة بدرجة �ضعيفة، و�أن 
المناخ  و�أن  الأعمال  �أداء  في  بالروتين  ي�شعرون  الجامعة  موظفي 
، مما يتطلب  العمل  التنظيمي غير محفز على الابتكار والإبداع في 
بذل مزيد من الجهد من قبل قيادات الجامعة لدعم التعلم التنظيمي 
العمل  خلال  من  نظرهم  لوجهات  والا�ستماع  الموظفين  وتمكين 
المعرفة، ودعم  والتعلم ون�شر  التدريب  لدعم  و�إن�شاء نظام  التعاوني 
القدرات الوظيفية بالإعداد الجيد بما يتنا�سب مع التحديات الحالية، 
العلا)2017(، ودرا�سة محمد و�آخرون،  �أبو  النتائج مع  وتتفق هذه 
& درا�سة ال�سيد و�آخرون 2018 & ودرا�سة رم�ضان ، 2018  2016
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التحليل الوصفي لأبعاد الاداء الوظيفي المتميز: 

جدول رقم )5(   
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  والأهمية النسبية لأبعاد  الأداء الوظيفي المتميز

الانحراف المتو�سطالفقرةم
المعياري

ترتيب الأهمية 
الن�سبية

م�ستوي  
الأهمية

الكفاءة

قليلة2.22061.452326لدى الموظفين معرفة بطبيعة الأعمال الموكلة �إليهم36

قليلة2.55871.193915قدرة الموظفين على �إنجاز العمل بكفاءة37

متو�سطة2.62181.196353ت�سعي الجامعة الي تبني الأ�ساليب الكفيلة لتطوير كفاءة العمليات38

متو�سطة2.60741.190504تحر�ص الجامعة على �إدارة مواردها ب�شكل متميز عن المناف�سين39

40
يحر�ص الموظفون على ا�ستخدام الإمكانات والموارد المتاحة في العمل بكفاءة 

متو�سطة2.63041.183362وفاعلية

متو�سطة2.69911.251911ي�ستخدم الموظفين التقنيات الحديثة ل�ضمان �سرعة تقديم الخدمات41

قليلة.2.556499937�إجمالي بعد الكفاءة

الجودة

قليلة2.28081.311406 �إمكانية الموظفين على  الإبداع وتقديم الأفكار والمقترحات42

قليلة2.40971.220525قدرة العاملين على الأداء مهامهم الوظيفية طبقا لمعايير الجودة43

قليلة قليلة2.55591.238931�إمكانية الموظفين على فهم وا�ستيعاب المعلومات44

قليلة2.54731.208772تطبق الجامعة معايير وموا�صفات الجودة45

قليلة2.51861.204793التزام الموظفين والتقيد ب�أنظمة وقوانين العمل46

قليلة 2.46251.076554�إجمالي بعد الجودة

 الإبداع

قليلة2.30371.341005تتمتع الجامعة بثقافة تنظيمية ت�ساعد على الإبداع والابتكار والمبادرة47

قليلة2.48711.131063تحر�ص الجامعة على تحقيق التفوق الدائم على المناف�سين من خلال الابداع48

قليلة2.56451.270582تتبنى الجامعة الأفكار الإبداعية التي يقدمها الموظفون لمواجهة م�شكلات العمل49

قليلة2.48421.228454يحر�ص الموظفون على اكت�ساب مهارات جديدة في العمل50

متو�سطة2.61031.244531يمتلك الموظفون مهارات متعددة تجعلهم قادرين على �أداء �أكثر من وظيفة51
قليلة2.49001.08397�إجمالي بعد  الإبداع

المصدر : إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي

قامت الباحثة با�ستخراج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات 
بالفقرات  والمتمثلة  المتميز  الوظيفي  الأداء  لأبعاد  المعيارية 
ح�سب  الأدنى  �إلى  الأعلى  من  تنازليا  الترتيب  تم   ،)51  -  36(
الجامعة  موارد  ا�ستخدام  في  الكفاءة  بعد  ب�أن  تبين  وقد  الأهمية، 
ا�ستخدام  �إلي  ذلك  يرجع  وقد   ،)2.5564( وبمتو�سط  الأعلى  كانت 
الموظفين للموارد المتاحة �أح�سن ا�ستخدام لتحقيق  الأهداف، وجاء 
بعد  الإبداع في المرتبة الثانية وبلغ المتو�سط )2.4900(، وتف�سر 
عالمي  ت�صنيف  على  بالح�صول  الجامعة  لاهتمام  ذلك  الباحثة 
متقدم بين الجامعات من خلال الاهتمام ب�أفكار الموظفين، و�أخيرا 
القيادات �شرح  من  ي�ستلزم  )2.4625(، مما  الجودة وبمتو�سط  بعد 
�آليات العمل وفقا لمعايير الجودة وتوفير دليل تنظيمي ي�شرح ذلك، 

الوظيفي المتميز بدرجة �ضعيفة، مما  الأداء  �أبعاد   ويقرون بوجود 
و�إدارة  بالجامعة  القيادات  قبل  من  الجهد  من  مزيد  بذل  يتطلب 
الموارد الب�شرية فى مجال الا�ستفادة من القدرات الفكرية للموظفين 
ال�شديدة   المناف�سة  ظل  في  المقدمة  الخدمة  جودة  تح�سين  ومحاولة 

لتحقيق ميزة تناف�سية للجامعة.

مناقشة نتائج صحة فروض البحث
�أولا مناق�شة نتائج الفر�ض  الأول

تن�ص الفر�ضية على »توجد فروق معنوية ذات دلالة �إح�صائية 
عند م�ستوى معنوية 0.05 بين ا�ستجابات موظفي جامعة المنوفية 
نتائج  يلى  وفيما  المتعلمة«،  المنظمة  خ�صائ�ص  تطبيق  مدى  فى 
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المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز )حالة دراسية(
أ.رانيه محمد محمود زيادهجامعة المنوفية من وجهة نظر الموظفين فيها

اختبار الفر�ضية.
جدول )6(

اختبار T للفروق بين إجابات أفراد عينة الدراسة حول  الأداء الوظيفي المتميز بجامعة 
المنوفية

�أبعاد المنظمة 
المتو�سط عينة المتعلمة

الح�سابي
الانحراف 
الدلالةقيمة Tالمعياري

�إيجاد فر�ص منا�سبة 
للتعلم الم�ستمر

349

2.51291.0412145.087.000

ت�شجيع الحوار 
2.44771.0925041.855.000والا�ستف�سار

ت�شجيع التعاون 
2.48851.0297445.147.000والعمل الجماعي

�إن�شاء �أنظمة لم�شاركة 
2.47351.1334440.769.000المعرفة والتعلم

تمكين الموظفين من 
2.50261.0723943.596.000ر�ؤية جماعية م�شتركة

ربط الجامعة بالبيئة 
2.50191.0925442.781.000الخارجية

القيادة الا�ستراتيجية 
2.51171.1231141.780.000الداعمة للتعلم

المصدر : نتائج التحليل  الإحصائي

ا�ستجابات  بين  للفروق   T اختبار  نتيجة  الجدول  يو�ضح 
الدلالة  م�ستوي  قيمة  �إذ  معنوية  الفروق  هذه  �أن  الجامعة  موظفي 
يدل  وهذا   ،)0.05( المفتر�ض  المعنوية  م�ستوي  من  �أقل  بعد  لكل 
على وجود اختلافات جوهرية في ا�ستجابات موظفي الجامعة لبعد 
�إيجاد  لبعد  المتو�سطات  قيم  نتائج  نجد  كذلك  المتعلمة،  المنظمة 
رغبة  على  يدل  مما  الأعلى  كانت  الم�ستمر  للتعلم  منا�سبة  فر�ص 
والتدريب،  للتطوير  �أن توفر الجامعة  فر�صا منا�سبة  الموظفين في 

يت�ضح من ذلك �صحة وقبول الفر�ض الأول.

مناقشة نتائج الفرض الثاني

تن�ص الفر�ضية على »توجد فروق معنوية ذات دلالة �إح�صائية 
عند م�ستوى معنوية 0.05 بين ا�ستجابات موظفي جامعة المنوفية 
فى مدى تحقيق الأداء الوظيفي المتميز«، وفيما يلى نتائج اختبار 

الفر�ضية.
جدول )7(

اختبار T للفروق بين إجابات أفراد عينة الدراسة حول  الأداء الوظيفي المتميز بجامعة 
المنوفية

�أبعاد  
المتو�سط العينةالأداء

الح�سابي
الانحراف 
الدلالةقيمة Tالمعياري

الكفاءة

349

2.5564.9993747.787.000

2.46251.0765542.732.000الجودة

2.49001.0839742.913.000 الإبداع

المصدر : نتائج التحليل  الإحصائي

ا�ستجابات  بين  للفروق   T اختبار  نتيجة  الجدول  يو�ضح 
الدلالة  م�ستوي  قيمة  �إذ  معنوية  الفروق  هذه  �أن  الجامعة  موظفي 
يدل  وهذا   ،)0.05( المفتر�ض  المعنوية  م�ستوي  من  �أقل  بعد  لكل 
الجامعة  موظفي  ا�ستجابات  في  جوهرية  اختلافات  وجود  على 
لبعد  الأداء الوظيفي المتميز، كذلك نجد نتائج قيم المتو�سطات لبعد 
الكفاءة كانت الأعلى مما يدل على حر�ص الموظفين على ا�ستخدام 
موارد الجامعة بكفاءة. يت�ضح من ذلك �صحة وقبول الفر�ض الثاني. 

مناقشة نتائج الفرض الثالث: 

المنظمة  لأبعاد  جوهري  ت�أثير  »يوجد  على  الفر�ضية  تن�ص 
المتعلمة على �أبعاد الأداء الوظيفي المتميز لكل بعد منفرد بجامعة 

المنوفية«، وفيما يلى نتائج اختبار الفر�ضية.

جدول )8(
نتائج العلاقات التبادلية بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة لموظفي جامعة المنوفية

�أبعاد المنظمة 
المتعلمة  

و�أبعاد الأداء 
الوظيفي

�إيجاد فر�ص 
منا�سبة 
للتعلم 
الم�ستمر

ت�شجيع 
الحوار 

والا�ستف�سار

ت�شجيع 
التعاون 
والعمل 
الجماعي

�إن�شاء 
�أنظمة 

لم�شاركة 
المعرفة 
والتعلم

تمكين 
الموظفين 
من ر�ؤية 
جماعية 
م�شتركة

ربط 
الجامعة 
بالبيئة 
الخارجية

القيادة 
الا�ستراتيجية 

الداعمة 
للتعلم

الإبداعالجودةالكفاءة

�إيجاد فر�ص 
منا�سبة للتعلم 

الم�ستمر

 Pearson
Correlation

1**596.**554.**589.**570.**561.**480.**361.**350.**392.

.Sig000.000.000.000.000.000.000.000.000.

ت�شجيع الحوار 
والا�ستف�سار

 Pearson
Correlation

**596.1**738.**620.**587.**567.**475.**328.**334.**421.

.Sig000.000.000.000.000.000.000.000.000.

ت�شجيع 
التعاون 
والعمل 
الجماعي

 Pearson
Correlation

**554.**738.1**714.**639.**599.**468.**328.**361.**427.

.Sig000.000.000.000.000.000.000.000.000.

�إن�شاء �أنظمة 
لم�شاركة 
المعرفة 
والتعلم

 Pearson
Correlation

**589.**620.**714.1**721.**637.**558.**346.**347.**431.

.Sig000.000.000.000.000.000.000.000.000.



82

2021م )15( - حزيران  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )6( - العدد 

�أبعاد المنظمة 
المتعلمة  

و�أبعاد الأداء 
الوظيفي

�إيجاد فر�ص 
منا�سبة 
للتعلم 
الم�ستمر

ت�شجيع 
الحوار 

والا�ستف�سار

ت�شجيع 
التعاون 
والعمل 
الجماعي

�إن�شاء 
�أنظمة 

لم�شاركة 
المعرفة 
والتعلم

تمكين 
الموظفين 
من ر�ؤية 
جماعية 
م�شتركة

ربط 
الجامعة 
بالبيئة 
الخارجية

القيادة 
الا�ستراتيجية 

الداعمة 
للتعلم

الإبداعالجودةالكفاءة

تمكين 
الموظفين من 
ر�ؤية جماعية 

م�شتركة

 Pearson
Correlation

**570.**587.**639.**721.1**697.**581.**337.**337.**404.

.Sig000.000.000.000.000.000.000.000.000.

�أكدت النتائج بالجدول رقم )8( على وجود علاقات تبادلية 
�أبعاد  بين   )0.01( معنوية  م�ستوى  عند  معنوية  جاءت  فقد  قوية  
المنظمة المتعلمة كمتغيرات م�ستقلة و�أبعاد  الأداء الوظيفي المتميز 
قيا�سه  تم  وقد  تابعة،  كمتغيرات  المنوفية  بجامعة  منفرد  بعد  لكل 
من خلال معامل ارتباط بير�سون ، وقد وجدت �أن بعد �إن�شاء �أنظمة 
لم�شاركة المعرفة والتعلم مرتبطة ارتباط طردى قوي مع بعد الجودة، 
�أما ت�شجيع التعاون والعمل الجماعي فمرتبطة ارتباط طردى قوي 
ارتباط  فمرتبطة  والا�ستف�سار  الحوار  ت�شجيع  �أما  الإبداع،  بعد   مع 

طردى قوي مع بعد  الإبداع.

الأساليب الإحصائية المستخدمة

تم ا�ستخدام نموذج الانحدار المتعدد لقيا�س ت�أثير كل بعد من 
المتميز  الوظيفي  الأداء  تحقيق  �أبعاد  على  المتعلمة  المنظمة  �أبعاد 
ال�سابق  بالجدول  النتائج  �أكدت  وقد  المنوفية،  جامعة  لموظفي 
جميعها  جاءت  �إذ  متو�سطة   طرية  ارتباطية  علاقات  وجود  على 
معنوية عند م�ستوي معنوية )0.01( بين )المتغيرات الم�ستقلة( مع 
)المتغيرات التابعة(، وقد وجدت �أن بعد )الكفاءة والجودة  و الإبداع( 
�أعلى مع بعد القيادة الداعمة  مرتبط ارتباط طردي متو�سط بدرجة 
القيادات  دور  ب�أهمية  المبحوثين  �إح�سا�س  على  يدل  مما  للتعلم، 

بالجامعة في ت�سهيل التعلم.

اختبار الفرض الفرعي  الأول للفرض الثالث.

المنظمة  لأبعاد  جوهري  ت�أثير  »يوجد  على  الفر�ضية  تن�ص 
وفيما  المنوفية«،  جامعة  لموظفي  المتميزة  الكفاءة  على  المتعلمة 

يلى نتائج اختبار الفر�ضية.
جدول رقم )9(

نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأبعاد المنظمة المتعلمة على المتغير التابع )بعد الكفاءة(

معامل المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدارT م�ستوي قيمة

المعنوية

1.2098.388.000الثابت

1201.944.053.�إيجاد فر�ص منا�سبة للتعلم الم�ستمر

024.345.730.ت�شجيع الحوار والا�ستف�سار

045.571.569.ت�شجيع التعاون والعمل الجماعي

005.066.947.�إن�شاء �أنظمة لم�شاركة المعرفة والتعلم

466.-729.-053.تمكين الموظفين من ر�ؤية جماعية م�شتركة

معامل المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدارT م�ستوي قيمة

المعنوية

1351.865.063.ربط الجامعة بالبيئة الخارجية

2624.348.000.القيادة الا�ستراتيجية الداعمة للتعلم

.501aمعامل الارتباط

R2 251معامل التحديد المتعدد.

F 16.365قيمة

F 000م�ستوي المعنوية لاختبارa.

معنويالدلالة الاح�صائية

المصدر: نتائج التحليل  الإحصائي

يت�ضح من الجدول �أن قيمة معامل التحديد 0.251 تعني �أن 
ي�ستطيع  ال�سبعة  المتعلمة  المنظمة  �أبعاد  في  المتمثل  النموذج  هذا 
وكانت   ،%  25 بمقدار  التابع  المتغير  في  والتغيير  التباين  تف�سير 
 ،0.05 �أقل من  م�ستوي المعنوية لمعاملات الانحدار معنوية لأنها 
الإ�ستراتيجية  القيادة  �أن  الانحدار  نموذج   معاملات  قيم  وكانت 
�أعلى  �سجلت  فقد  الكفاءة  على  الأكبر  الت�أثير  لها  للتعلم  الداعمة 

معامل انحدار 262.
معادلة  الانحدار= 1.209 +.120 للبعد الأول + .024 للبعد 
الثاني+ 045. للبعد الثالث + 005. للبعد الرابع + - 053. - للبعد 

الخام�س + 135. للبعد ال�ساد�س + 262. للبعد ال�سابع

اختبار الفرض الفرعي الثاني للفرض الثالث

المنظمة  لأبعاد  جوهري  ت�أثير  »يوجد  على  الفر�ضية  تن�ص 
المتعلمة على الجودة المتميزة لموظفي جامعة المنوفية«، وفيما يلى 

نتائج اختبار الفر�ضية.
جدول رقم )10(

تحليل الانحدار المتعدد  لأبعادالمنظمة المتعلمة على المتغير التابع )بعد الجودة(

معامل الانحدار المتغيرات الم�ستقلة
BT م�ستوي قيمة

المعنوية

1.0306.520.000الثابت

1231.820.070.�إيجاد فر�ص منا�سبة للتعلم الم�ستمر

017.226.822.ت�شجيع الحوار والا�ستف�سار

1551.801.073.ت�شجيع التعاون والعمل الجماعي
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المنظمة المتعلمة كمدخل لتحقيق  الأداء الوظيفي المتميز )حالة دراسية(
أ.رانيه محمد محمود زيادهجامعة المنوفية من وجهة نظر الموظفين فيها

معامل الانحدار المتغيرات الم�ستقلة
BT م�ستوي قيمة

المعنوية
�إن�شاء �أنظمة لم�شاركة المعرفة 

001.011.991.والتعلم

تمكين الموظفين من ر�ؤية جماعية 
908.-115.--009.-م�شتركة

970.-037.--003.-ربط الجامعة بالبيئة الخارجية

2894.370.000.القيادة الا�ستراتيجية الداعمة للتعلم

.476aمعامل الارتباط

R2 226معامل التحديد المتعدد.

F 14.233قيمة

F 000م�ستوي المعنوية لاختبارa.

معنويالدلالة الاح�صائية

المصدر : نتائج التحليل الاحصائي

يت�ضح �أن قيمة معامل التحديد 0.226 تعني �أن هذا النموذج 
التباين  ال�سبعة ي�ستطيع تف�سير  �أبعاد المنظمة المتعلمة  المتمثل في 
وكانت   ،%  22 بمقدار  الجودة(  )بعد  التابع  المتغير  في  والتغيير 
الإ�ستراتيجية  القيادة  لبعد  الانحدار  لمعاملات  المعنوية  م�ستوي 
قيم  وكانت   ،  0.05 من  �أقل  لأنها  معنوية  �أنها  للتعلم  الداعمة 
�أن القيادة الإ�ستراتيجية الداعمة للتعلم  معاملات نموذج  الانحدار 
لها الت�أثير  الأكبر على الكفاءة  فقد �سجلت �أعلى معامل انحدار.289

 .017 الأول+  +.123للبعد    1.030  = الانحدار  معادلة   
الرابع + -009.  للبعد   + .001 الثالث  للبعد   .155 الثاني+  للبعد 

للبعد الخام�س+ -003 . للبعد ال�ساد�س+  289. للبعد ال�سابع

اختبار الفرض الفرعي الثالث للفرض الثالث

المنظمة  لأبعاد  جوهري  ت�أثير  »يوجد  على  الفر�ضية  تن�ص 
المتعلمة على  الإبداع المتميز لموظفي جامعة المنوفية«، وفيما يلى 

نتائج اختبار الفر�ضية.
جدول رقم )11(

تحليل الانحدار المتعدد لأبعاد المنظمة المتعلمة على المتغير التابع )بعد الابداع(

معامل المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدارT م�ستوي قيمة

المعنوية
8575.613.000.الثابت

0941.434.152.�إيجاد فر�ص منا�سبة للتعلم الم�ستمر

1031.423.156.ت�شجيع الحوار والا�ستف�سار

1291.550.122.ت�شجيع التعاون والعمل الجماعي

0751.008.314.�إن�شاء �أنظمة لم�شاركة المعرفة والتعلم

تمكين الموظفين من ر�ؤية جماعية 
018.236.814.م�شتركة

715.-366.--028.-ربط الجامعة بالبيئة الخارجية

معامل المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدارT م�ستوي قيمة

المعنوية

2654.137.000.القيادة الا�ستراتيجية الداعمة للتعلم

.535aمعامل الارتباط

R2 286معامل التحديد المتعدد.

F 19.534قيمة

F 000م�ستوي المعنوية لاختبارa.

معنويالدلالة الاح�صائية

المصدر : نتائج التحليل  الإحصائي

النموذج  هذا  �أن  .286تعني  �أن قيمة معامل التحديد  يت�ضح 
التباين  ال�سبعة ي�ستطيع تف�سير  �أبعاد المنظمة المتعلمة  المتمثل في 
وكانت   ،22% بمقدار  الإبداع(  )بعد  التابع  المتغير  في  والتغيير 
الا�ستراتيجية  القيادة  لبعد  الإنحدار  لمعاملات  المعنوية  م�ستوي 
قيم  وكانت   ،0.05 من  �أقل  لأنها  معنوية  �أنها  للتعلم  الداعمة 
للتعلم  الداعمة  الا�ستراتيجية  القيادة  �أن  الإنحدار  نموذج  معاملات 
لها الت�أثير الأكبر على الكفاءة  �إذ �سجلت �أعلى معامل  انحدار .286

معادلة الانحدار النموذج =857. + 094. للبعد الأول+ 103. 
  - -018 الرابع+  للبعد   .075 الثالث+  للبعد  للبعد الثاني+ 129. 

للبعد الخام�س+ - 028. - للبعد ال�ساد�س+ 265. للبعد ال�سابع

مناقشة نتائج الفرض الرابع

تن�ص الفر�ضية على »يوجد ت�أثير جوهري بين �أبعاد المنظمة 
مجتمعة  المتميز  الوظيفي  الأداء  �أبعاد   وبين  مجتمعة  المتعلمة 

لموظفي جامعة المنوفية«، وفيما يلى نتائج اختبار الفر�ضية.
جدول رقم )12(

تحليل الانحدار المتعدد أبعاد المنظمة المتعلمة مجتمعة على المتغير التابع أبعاد  الأداء 
الوظيفي المتميز مجتمعة

معامل المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدارT م�ستوي قيمة

المعنوية
1.0908.357.000الثابت

56711.488.000.�أبعاد المنظمة المتعلمة

a .525معامل الارتباط

R2 276.معامل التحديد المتعدد

F 131.981قيمة

F م�ستوي المعنوية لاختبارa .000

معنويالدلالة  الإح�صائية

المصدر : نتائج التحليل  الإحصائي

المنظمة  �أبعاد  الم�ستقل  للمتغير  التحديد  معامل  �أن  نجد 
المتعلمة مجتمعة يف�سر )276. %( من التغير الكلي للمتغير التابع 
�أبعاد الأداء الوظيفي المتميز ، و�أ�شارت النتيجة وجود ت�أثير معنوي 
علىالمتغير التابع، وكذلك قيمة F كانت معنوية مما يدل على جودة 

ت�أثير المتغير الم�ستقل على المتغير التابع.
معادلة  الانحدار �أبعاد  الأداء الوظيفي المتميز=  1.090  + 

�أبعاد المنظمة المتعلمة  .567
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النتائج والتوصيات : 

أولا : نتائج الدراسة

العينة �� �أفراد  �أن  على  �إح�صائية  دلالة  ذات  موافقة  توجد 
يقرون بتوافر �أبعاد المنظمة المتعلمة بدرجة �ضعيفة، وتوجد فروق 

بينهم في تحديد  الأبعاد �أكثر تطبيقا.
العينة �� �أفراد  �أن  على  �إح�صائية  دلالة  ذات  موافقة  توجد 

يقرون بتوافر  الأداء الوظيفي المتميز بدرجة �ضعيفة، وتوجد فروق 
بينهم في تحديد الأبعاد �أكثر �أهمية وتطبيقا.

�أظهرت نتائج الدرا�سة �أن هناك ت�أثير جوهري ذات دلالة ��
�إح�صائية بين �أبعاد المنظمة المتعلمة و الأداء الوظيفي.

لأبعاد �� جوهري  ت�أثير  هناك  �أن  الدرا�سة  نتائج  �أظهرت 
المنظمة المتعلمة على الكفاءة المتميزة لموظفي جامعة المنوفية.

لأبعاد �� جوهري  ت�أثير  هناك  �أن  الدرا�سة  نتائج  �أظهرت 
المنظمة المتعلمة على جودة الاداء لموظفي جامعة المنوفية.

لأبعاد �� جوهري  ت�أثير  هناك  �أن  الدرا�سة  نتائج  �أظهرت 
المنظمة المتعلمة على �إبداع موظفي جامعة المنوفية.

بين �� �إح�صائيا  دال  �أثر  هناك  �أن  الدرا�سة  نتائج  �أظهرت 
المتميز  الوظيفي  الأداء  و�أبعاد   مجتمعة  المتعلمة  المنظمة  �أبعاد 

مجتمعة لموظفي جامعة المنوفية. 

ثانيا:-التوصيات 

�آليات التنفيذالتو�صية

التطوير الم�ستمر 
لفر�ص التعلم

الاهتمام بتكوين وتعليم المورد الب�شري  بناءعلى 
الاحتياجات الحقيقية للموظفين

ت�شجيع الحوار 
والمناق�شة

زيادة الدعم المعرفي والوجداني من الإدارة للموظفين، من 
خلال ان�سياب المعلومات والقرارات و�آليات التنفيذ، وتكثيف 

الدورات التدريبية.
ت�شجيع الم�شاركة 
والتعلم من فرق 

العمل

زيادة م�شاركة العاملين في �صنع القرارات والا�ستماع 
لوجهات نظرهم

، الاهتمام بتكوين فرق فعالة لحل م�شكلات العمل وتقريب 
الموظفين من بع�ضهم البع�ض.

تمكين العاملين 
نحو ر�ؤية جماعية

تهيئة بيئة العمل لت�سمح للموظفين بتعزيز وتح�سين التعلم 
وخبرتهم بالعمل

بناء �أنظمة 
لاكت�ساب واقت�سام 

العلم 

تكثيف الدورات التدريبية، ت�شجيع المبادرات من الموظفين

التحام المنظمة 
التوا�صل الم�ستمر لدرا�سة الاحتياجات الحقيقية للمجتمع مع البيئة

القيادة 
الإ�ستراتيجية 

للتعلم

توفير مناخ من الا�ستقلالية في طرق العمل مما ي�سمح 
للموظفين بخلق مناخ خا�ص بهم

ت�شجيع المبادرة وتطبيق الأفكار والحلول التي يقترحها 
الموظفون لرفع كفاءة بيئة العمل

بناء علاقات �صحية بين الموظفين والإدارة، والا�ستماع 
لوجهات النظر، وتطبيق ديمقراطية الإدارة.

�آليات التنفيذالتو�صية

تح�سين الأداء 
الوظيفي

الاهتمام بتكوين ثقافة تنظيمية داعمة لتح�سين  الأداء 
، الاهتمام بو�ضع معايير لتقييم  الأداء الوظيفي المتميز 

ون�شرها بين الموظفين. 

وو�ضع حوافز للمبدعين ومعايير للتقييم، قيام �إدارة الجامعة 
بتوفير مناخ تنظيمي محفز على الإبداع من خلال �سيا�سة 

الباب المفتوح ومكاف�أة الموظفين المتميزين.
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