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كما الفاضؿ،  ستاذي الدكتور محمد الجعبريأو  مشرفي لىإ الذي أثمر بيذه النتيجةإلى خير المعمميف، شكرا لدعمؾ المتواصؿ 

ي الكراـ في كمية الدراسات العميا بجامعة الخميؿ، الدكتور صلاح تساتذو لأعضاء لجنة المناقشة، أأتقدـ بالشكر لكؿ مف 

الدكتور يوسؼ أبو فارة، الدكتور مجدي الكببجي،  الدكتور باسؿ النتشة،، الدكتور أسامة شيواف بو زنيد،الدكتور سمير أالزرو، 

 .وه لي مف معرفة ومعمومات قيمةمالدكتور إقباؿ الشريؼ، الدكتور راتب الجعبري،، شكرا لما قدمت

الجعبري، نفيف ناصر الديف، غدير شاىيف، أنيسة الدويؾ، سماح وشيريف الشرباتي، مرمر الشريؼ، معالي  ألاء زميلاتي أشكر

غدير القصراوي، ياسميف الشريؼ، ذكاء الجعبري،  سميحة الناظر، الجعبري، فداء نمر، مجدوليف الخطيب، إسراءالتميمي، 

عبير التكروري، بشائر مسودة،  سيير الجنيدي، غدير اقنيبي، سحر دوديف، رزاف ناصر الديف، ايماف القاضي، خمود الحمواني،

لحبكـ  رىاـ البكري،  لطفية المحتسب، ىبو عمرو،  فنوف، دعاء خنفر،رندة أريج حسونة، جمانة الدويؾ،  فرح ابو عياش،

 قدمتوىا لي في الرحمة الدراسية.  ومساعدة  لأبسط معمومةوتعاونكـ، لمحظات المرح والسعادة، 

 مكرـ الجعبري، فضؿ أبو عواد، محمد طيبوب، فؤاد سمطاف، طارؽ مضية، أمجد اعبيدو، يحيى الشعراوي،الأعزاء زملائي 

كريـ الجعبري، خالد علاف، محمد أبو  عقابنة، فؤاد شاور، محمد عادؿ الرجبي، محمد التميمي،عصاـ وزوز، أيمف عيدة، 

 كنتـ خير أخوة. جورج العمي، وجوني اناسطس، اسنينة،

الله أف يجعؿ عممي ىذا خالصا متقبلا  أرجووفي الختاـ جزا الله الجميع عني خير جزاء، وجعميـ مباركيف أينما كانوا، كما 
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 الممخص بالمغة العربية

( في جامعة بوليتكنك Peter Sengeدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة حسب أبعاد بيتر سينج )

 فمسطين  

سطيف  والتي ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة  توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فم

: التمكيف الشخصي، النماذج الذىنية، والرؤية المشتركة، وتعمـ الفريؽ، والتفكير حددىا بيتر سينج وىي

الوظيفية، ولمتعرؼ عمى ذلؾ و النظمي، ودرجة ممارسة وتطبيؽ الجامعة ليذه الأبعاد مع الكوادر الأكاديمية 

كاديمييف المثبتيف الأكاديمييف الإدارييف والأتكوف مجتمع الدراسة مف ، وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي

شخص تـ مقابمتيـ مف  15، وتكونت عينة الدراسة مف (021في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف والبالغ عددىـ )

تـ توزيع  174مف أصؿ أكاديمي  118تـ اختيارىـ بطريقة العينة القصدية، أما الباقي فتمثؿ ب  36أصؿ 

 تـ اختيارىـ بطريقة طبقية عشوائية غير منتظمة. قد الاستبياف عمييـ، و 

اعتمدت  الباحثة عمى الطريقة المختمطة لجمع البيانات مف طرائؽ كمية ونوعية. حيث استخدمت أسموب 

تحميؿ المحتوى لتحميؿ الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ الجامعة، ولتحميؿ المقابلات المنتظمة التي قامت بيا، 

 (.SPSSالذي حمؿ بواسطة برنامج الرزـ الإحصائية لمعموـ الإجتماعية ) ستبيافوأيضا قامت باستخداـ الا

بالجامعة ىي درجة متوسطة في الأبعاد درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة  أفوقد خمصت الدراسة إلى 

النظمي بدرجة )التمكيف الشخصي، النماذج الذىنية، الرؤية المشتركة، تعمـ الفريؽ( بينما تمثؿ بعد التفكير 

لـ تحظ ىذه الأبعاد إلا بدرجة متدنية مف التوافر في الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ ، بالمقابؿ عالية مف التوافر

 الجامعة.
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Abstract 

The Availability Degree of Learning Organization Dimension 

According To Peter Senge's Dimensions In Palestinian 

Polytechnic University. 

 

The study aimed at identifying educated organization dimensions availability degree at 

Palestine Polytechnic University defined by Peter Senge: personal empowerment, mental 

models, shared vision, team learning, systematic thinking and university practice and 

application of these dimensions level with academic and functional staff.  The researcher 

used the descriptive approach, the study population consisted of 210 administrative and 

fixed academics at PPU, the study sample consisted of 15 persons interviewed out of 36 

who were selected through the intentional sample method, the questionnaire was 

distributed among the remaining 118 academics out of 174 which were selected in an 

irregular random stratified method. 

The researcher adopted a mixed approach to collect data from quantitative and qualitative 

methods. Content analysis method was used to analyze the applied systems within the 

university and to analyze its regular interviews undertaken, she also used a questionnaire 

which was analyzed by SPSS program. 

The study found that the extent of educated organization dimensions availability at PPU 

was medium in the dimensions of (personal empowerment, mental models, shared vision, 

team learning), while the systematic thinking dimension was highly available. On the other 

hand, these dimensions received a low degree of availability among the regulations applied 

within the university. 
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 مقدمة:  1-1

يشيد العصر الذي نعيشو تطوراً سريعاً في جميع نواحي الحياة العممية والعممية، حيث اتصؼ ىذا العصر 

الاتصالات والعولمة، بالتالي وجب عمى بعدـ الثبات والتغيير الدائـ، وذلؾ بسبب ثورة المعمومات وتكنولوجيا 

الأمـ الجادة أف تدرؾ التقدـ والتطور لأننا نعيش في عصر التحوؿ الاجتماعي والتنظيمي، ووجب إعطاء 

الأىمية والفرصة لكؿ مف لو القدرة الفكرية عمى الإبداع وتوليد الأفكار الأصيمة لممنظمات ) الدسوقي، 

5102.) 

فرضت واقعاً متطوراً ومتطمبات متلاحقة ظير اتجاه يسعى إلى استشراؼ المستقبؿ ونظراً ليذه الظروؼ التي 

يعمؿ عمى تييئة الأمـ لممتطمبات المختمفة، يدعو المؤسسات التعميمية إلى تطوير مفاىيـ جديدة وبناء ثقافة 

ثورة المعرفية التي التعمـ والتفكير المنظـ بما يضمف ليا الاستمرار والتميز، فكاف لزاماً عمييا النيوض بال

 (.5100تختزنيا لتحقيؽ أعمى مستويات الارتقاء المجتمعي. )جبراف، 

وتشكؿ التطورات المتسارعة تحديا كبيرا لممنظمات والمجتمعات في القرف الحالي، والذي تتنافس فيو تمؾ 

عرفة )النعيمي، المنظمات عمى استقطاب العقوؿ وجعميا المنطمؽ الأساسي لموصوؿ إلى الريادة في عصر الم

5105(. 

وتعتبر الخصائص التي تتسـ بيا الوظائؼ الإدارية الخاصة بأي منظمة أعماؿ مف أىـ الاعتبارات التي 

تؤخذ بالحسباف لمتحقؽ مف مدى نجاح المنظمة في تحقيؽ التميز في الإدارة، وفي القدرة عمى تقديـ أفضؿ 

يئية قد تواجييا المنظمة عند تنفيذ أعماليا، مما يؤدي الخدمات إلى قطاع المستفيديف، في ظؿ أي متغيرات ب

إلى توفير بيئة جيدة لمعمؿ تتناسب مع سعي ىذه المنظمات لمتميز والريادة في ممارسة أعماليا،  حيث 
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حظي مفيوـ المنظمة المتعممة، وما يتبعيا مف ثقافات باىتماـ واسع في أدبيات التطوير والتغيير التنظيمي، 

ـ بيا مجموعة مف الباحثيف بوصؼ المفيوـ منذ ثلاثة عقود، ووصفت المنظمة المتعممة بأنيا مف كتابات قا

مرنة وقادرة عمى مواجية التغييرات البيئية، وذلؾ عبر تحديد الأخطاء ومعالجتيا بواسطة موظفيف مؤىميف 

 (.2015لمحصوؿ عمى المعرفة والاستفادة منيا) خضير، 

المتعممة استيدفوا عالـ العمؿ والشركات ولـ يستيدفوا جميور التربوييف، إلا أف ورغـ أف منظري المنظمة 

أفكار المنظمة المتعممة تنطبؽ عمى عالـ التربية بؿ إف كثيراً مف التربوييف يشعروف بأف ىذه الأفكار ليست 

يا في القرف الحادي خاصة بعالـ العمؿ بؿ بالتعمـ الإنساني وطرؽ التفكير والتفاعؿ الجديدة التي نحتاج إلي

والعشريف، قرف التغيير والاعتماد المتبادؿ، وفوؽ ذلؾ لا يوجد في أفكار المنظمة المتعممة ما يفصؿ التربية 

عف عالـ العمؿ بؿ يمكف القوؿ: أف مقولات المنظمة المتعممة مقولات تربوية أكثر منيا اقتصادية )عطاري 

 (.5112وآخروف، 

ات اجتماعية تحديات يتطمب منيا تقديـ خدمات متميزة لممجتمع، لذا أصبح حيث تواجيو الجامعات كمؤسس

عمييا توفير فرص التعمـ المستمر لأفرادىا، مف خلاؿ تبني مفيوـ المنظمة المتعممة في الجامعات كمدخؿ 

 (، وذلؾ يتطمب توفر أبعاد المنظمة المتعممة فييا.5102لتطويرىا )خراط، 

سفة جديدة في مجاؿ العمؿ الإداري تؤكد عمى ضرورة خمؽ واكتساب المعرفة فالمنظمة المتعممة تمتمؾ فم

ونقميا بسرعة إلى جميع المستويات الإدارية،  كما تمتمؾ أىدافا تنظيمية مف الواقع الذي يحتـ مشاركة جميع 

ا عبر العامميف في المخزوف المعرفي الخاص بيا والعمؿ عمى تعزيزه بما لدييـ مف تجارب وخبرات اكتسبوى

الزمف، وميزة ىذه المنظمة في قدرتيا عمى التعمـ المتواصؿ، ونقؿ نفسيا مف مستوى معيف إلى مستوى أفضؿ 

 (.5112في الأداء والنمو والتميز) السالـ، 
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تغيير ممارستيا  -وفي طميعتيا المنظمات التربوية -وىكذا فرض ىذا العصر عمى جميع المنظمات

عادة التفكير بك ؿ أنشطتيا، وتطوير أدائيا، والأخذ بمفاىيـ قيادة إدارية جديدة، محورىا التحوؿ ومسمماتيا، وا 

 (.5101لتصبح منظمات متعممة ) سمطاف وخضر، 

 مشكمة الدراسة: 1-2

إف الأىمية التي تحتميا المؤسسات الأكاديمية مف حيث التأثير في الأفراد والمجتمع والنتائج التي تػتػركيا عمى 

إلى أف تكوف ىذه المؤسسات في  (Senge,1990) عت الميتميف والباحثيف مثؿ سينجكلا الجانبيف، دف

المقدمة، وكاف لزاماً عمى ىذه المؤسسات أف تتحوؿ مف منظمات عادية إلى منظمات تعمّـ توفر لأفرادىا 

دات المناخ التعاوني الملائـ لكي ترقى وتستمر في التقدـ، ولا يمكف أف يحدث ذلؾ ما لـ تكف ىناؾ قيا

دارات مبدعة لمساعدة المنظمة والعامميف فييا ولرفع الكفاية والفعالية في العمؿ، ولأف منظمة التعمّـ ىي  وا 

منظمة القرف الحادي والعشريف الذي يتسـ بسرعة التغيرات، وكثرة التحديات، وتقدـ التقنية وسبؿ الاتصاؿ، 

دارتيا، والاىتماـ برأس الماؿ الفكري، والعنصر البشري تقديراً وثػقة، وتحفيزاً عمى التعمّـ  وتوليد المعرفة وا 

 &Marsick,2003) ، وصناعة القرارالاستراتيجيةوالابتكار والمشاركة في صياغة الرؤية، وبمورة 

Watkins) . 

( إلى ضرورة أف يعمؿ قادة النظاـ الأكاديمي 5112وبالرجوع إلى الأدب النظري السابؽ، أشارت )مؤتمف،

ديثة والمتطورة للإدارة التربوية التي تنقميا مف مجرد تسيير روتيني لموظائؼ الإدارية إلى عمميات بالمفاىيـ الح

بداع، وىذا ما أوصى بو المؤتمر العممي الثالث عشر الذي عقد في القاىرة ) (، 5110قيادة، وابتكار، وا 

ة والتكنولوجية المعاصرة )وزارة بإجراء العديد مف الدراسات والبحوث لتطوير التعميـ في ظؿ الثورة المعرفي

 (.5115التربية والتعميـ، 



5 
 

ومف بيف المؤسسات الأكاديمية  تقؼ الجامعة في موقع خاص، فيي صانعة الكوادر الوطنية التي تخطط 

لمتنمية وتقودىا، وىي العقؿ المفكر، والمكتب الاستشاري القومي الذي لا يبخؿ عمى بمده في تقديـ الخبرات 

وذلؾ مف خلاؿ دمج (، 5112ت وتوجيو العمؿ في مختمؼ القطاعات، )طعيمة وآخروف، وحؿ المشكلا

المعارؼ والنظريات والخبرات والتصورات والاستراتيجيات التنظيمية في الأداء الجامعي، ونظرا لطبيعة ىذا 

ما ىي  التالي وعميو تتبمور مشكمة الدراسة في الإجابة عمى سؤاؿ الدراسة، التشابؾ بيف جميع ىذه العمميات

في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجية  Peter Sengeدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بحسب أبعاد 

 نظر الأكاديميين والأكاديميين الإداريين في الجامعة؟

 أىداف الدراسة:  1-3

 جاءت ىذه الدراسة لتحقؽ الأىداؼ التالية: 

المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف  مف وجيو نظر الأكاديمييف الكشؼ عف درجة توافر أبعاد المنظمة  .0

 والأكاديمييف الإدارييف في الجامعة.

الخروج بمقترحات وتوصيات مف أجؿ تطبيؽ أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف،  .5

 .Peter Sengeبيا إلى مصاؼ الجامعات المتعممة بكؿ أبعاد والوصوؿ 
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 الدراسة: أسئمة  1-4

لموقوؼ عمى اليدؼ والتحقؽ منو يستوجب عمينا معرفة درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة 

 بوليتكنؾ فمسطيف مف خلاؿ الإجابة عمى السؤاؿ الرئيس التالي: 

ما درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجيو الأكاديميين والأكاديميين 

 لإداريين في الجامعة؟ا

 ويتفرع مف السؤاؿ الرئيس الأسئمة الفرعية التالية: 

ما درجة توافر بعد التمكيف الشخصي في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف  .0

 والأكاديمييف الإدارييف في الجامعة ؟

نظر الأكاديمييف والأكاديمييف ما درجة توافر بعد النماذج الذىنية في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو  .5

 الإدارييف في الجامعة ؟

ما درجة توافر بعد الرؤية المشتركة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف والأكاديمييف  .2

 الإدارييف في الجامعة ؟

والأكاديمييف ما درجة توافر بعد تعمـ الفريؽ في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف  .2

 الإدارييف في الجامعة ؟

ما درجة توافر بعد التفكير النظمي في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف والأكاديمييف  .2

 الإدارييف في الجامعة ؟
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 أىمية الدراسة: 1-5

 تتضح أىمية الدراسة مف خلاؿ النواحي الآتية: 

 -اسة الحالية مف أىمية موضوعيا حيث تعتبر الأولى مف نوعيا: تأتي أىمية الدر الأىمية النظرية 1-5-1

التي تتناوؿ موضوع توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعات الضفة الغربية، كما و  -في حدود عمـ الباحثة

 يمكف أف تكوف ىذه الدراسة انطلاقة لدراسات وأبحاث أخرى.

الجامعة في إعداد وتأىيؿ المعمميف والقيادات التربوية، إذ أف تأتي مف أىمية دور الأىمية العممية:  1-5-2

الجامعات كمنظمات متعممة تعزز التوجو المستقبمي لتمايزىا، فتسيؿ عمى أعضائيا التعمـ الجماعي مما 

يمكنيا مف مواكبة التغيرات بسرعة وبشكؿ مستمر، كما أنيا تتيح لأعضائيا اكتشاؼ المعرفة وتعديميا ونقميا 

 ؤدي إلى إيجاد معارؼ وميارات جديدة.مما ي

كما وتساعد الجامعة في زيادة الوعي الإداري بمفيوـ المنظمة المتعممة ودفع الجامعات إلى تبني مفيوـ 

المنظمة المتعممة والتحوؿ إلييا وتطوير أدائيا لتحقيؽ أىدافيا المستقبمية، و استحداث برامج تدريبية تعزز 

 ثقافة التعمـ الجماعي.

كف أف تساىـ ىذه الدراسة  بتقديـ صورة لمتخذي القرار عف درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في ويم

 جامعة بوليتكنؾ فمسطيف وكيفية الاستفادة منيا في إدارة التغيير.
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 حدود ومحددات الدراسة:  1-6

 الحدود الموضوعية: 1-6-1

بجامعة بوليتكنؾ فمسطيف في محافظة الخميؿ مف وجيو نظر تناولت الدراسة موضوع أبعاد المنظمة المتعممة 

 Peterالأكاديمييف والأكاديمييف الإدارييف في الجامعة، ضمف الأبعاد الخمسة التي حددىا بيتر سينج )

Senge( وىي ،) .)التمكيف الشخصي، النماذج العقمية، الرؤية المشتركة، العمؿ كفريؽ، التفكير النظمي 

 شرية:الحدود الب 1-6-2

اقتصرت الدراسة عمى النائب الأكاديمي في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف وعدد مف الأكاديمييف والأكاديمييف 

 الإدارييف في الجامعة. 

 الحدود المكانية: 1-6-3

 طبقت الدراسة عمى جامعة بوليتكنؾ فمسطيف في محافظة الخميؿ. 

 الحدود الزمنية: 1-6-4

 .6108-6107والفصؿ الدراسي الأوؿ  6107-6106الثاني  أجريت الدراسة في الفصؿ الدراسي

 محددات الدراسة:  7 -1

تعرضت الباحثة لاعتذار بعض الأكاديمييف الإدارييف  في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف عف فتح المجاؿ لإجراء 

 المقابلات معيـ. 



9 
 

 مصطمحات الدراسة: 1-8

 المنظمة المتعممة:   1-8-1

عمى زيادة قدرتيا وطاقتيا عمى تشكيؿ المستقبؿ الذي ترغب في تحقيقو مف المنظمة التي تعمؿ باستمرار 

مف خلاؿ اطلاع الباحثة عمى Senge, 1994) خلاؿ التنبؤ بالتغيير والاستعداد لو والاستجابة لمتطمباتو )

تي الموضوع فإنو يمكف التطرؽ لتعريؼ أبعاد المنظمة المتعممة عمى أنيا، المجالات التي حددىا سينج وال

يجب أف تتوافر في كؿ مؤسسة حتى تعتبر منظمة تعمـ وىي: التفكير النظمي، التمكف الشخصي، النماذج 

 الذىنية، الرؤية المشتركة، تعمـ الفريؽ.

 التمكين الشخصي: 2-8-1

ويعنى المستوى العالي مف الإتقاف العممي والاحتراؼ الميني، ويمكف الوصوؿ إلى ىذه الدرجة مف الاحتراؼ 

 ني بتبني نيج التعمـ المستمر، مما يجعؿ الفرد أكثر مقدرة عمى التحقيؽ الفاعؿ للأىداؼ المرغوب فيياالمي

(Senge, 2007.) 

 النماذج الذىنية :  1-8-3

ىي افتراضات عميقة الجذور، وتعميمات أو حتى صوراً تؤثر عمى كيفية فيمنا لمعالـ وكيفية اتخاذ الإجراءات 

 (.Senge, 2007)المناسبة، وذلؾ بدوره يؤثر عمى سموؾ الأفراد داخؿ المنظمة 
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 الرؤية المشتركة: 1-8-4

ويقصد بيا الشعور بالالتزاـ في المجموعة عف طريؽ وضع تطورات مشتركة لممستقبؿ، والسعي إلى إيجاد 

 (.Senge, 2007)المبادئ والممارسات التوجييية التي يؤمؿ أف تؤدي إلى تحقيؽ الحمـ المشترؾ 

 تعمم الفريق : 1-8-5

التي يرغب في تحقيقيا أعضاء الفريؽ  عممية تنظيـ طاقة فريؽ العمؿ وتطويرىا، مف أجؿ تحقيؽ النتائج

(Senge, 2007.) 

 التفكير النظمي : 1-8-6

يركز التفكير النظمي عمى القوى والعلاقات المتبادلة بيف أجزاء النظاـ والتي تؤثر أكثر مف العوامؿ الخارجية 

 (.Senge, 2007في تشكيؿ سموؾ النظاـ)

 جامعة بوليتكنك فمسطين:  1-8-7

فمسطيف في مدينة الخميؿ ىي جامعة فمسطينية عامة تمتزـ بقوانيف وزارة التربية والتعميـ جامعة بوليتكنؾ 

العالي الفمسطينية، وىي عضو في مجمس التعميـ العالي الفمسطيني وأيضاً في اتحاد الجامعات العربية 

يد مف المؤسسات ورابطة الجامعات الإسلامية، واتحاد الجامعات العالمي، وتربطيا علاقات تعاوف مع العد

 .الأكاديمية والمجتمعية العربية والأجنبية

توفر الجامعة لطمبتيا جواً أكاديمياً ممتزماً بالقيـ العربية والإسلامية آخذةً بعيف الاعتبار ظروؼ واحتياجات 

الشعب الفمسطيني وتقاليده، وتُسخر كؿ الإمكانيات المُتاحة لخدمة العممية التعميمية بشقييا النظري 
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التطبيقي، كما وتعمؿ بكامؿ طاقاتيا عمى توظيؼ وسائؿ التكنولوجيا المتوفرة في خدمة ىذه العممية، وتعمؿ و 

 .أيضاً عمى مواكبة الاتجاىات الحديثة في ىذه العموـ

ـ، مف قبؿ رابطة الجامعييف في الخميؿ اتحاد رابطة 0721تأسست جامعة بوليتكنؾ فمسطيف عاـ 

 الخميؿ.  في مدينة  (UGUالجامعييف)

انطمقت جامعة بوليتكنؾ فمسطيف في البداية مف خلاؿ برامج تمنح درجة الدبموـ ذي ثلاث سنوات في 

 0715تخصصات اليندسة الكيربائية، واليندسة الميكانيكية،  واليندسة المدنية، واليندسة المعمارية. في عاـ 

براز الجوانب العممية في ىذه الخطط لتمبية تـ تغيير ىذه الخطط لتصبح ىذه البرامج دبموـ سنتيف وقد تـ إ

ـ كانت الانطلاقة الثانية حيث تـ طرح برامج 0771حاجة المجتمع المحمي والسوؽ العربية. في عاـ 

بكالوريوس خمس سنوات في اليندسة الميكانيكية وىندسة أنظمة الحاسوب وفي الأعواـ التي تمت افتتاح 

عددة: ىندسة الأتمتة الصناعية، ىندسة الأجيزة الطبية ضمف برامج بكالوريوس جديدة في تخصصات مت

دائرة اليندسة الكيربائية وتخصصي ىندسة المباني وىندسة المساحة والجيوماتكس ضمف اليندسة المدنية 

أصبحت جامعة بوليتكنؾ  0777والمعمارية وتخصصي نظـ المعمومات والرياضيات التطبيقية، في عاـ 

مؤتمر رؤساء الجامعات الفمسطينية وفيما بعد عضوا في اتحاد الجامعات العربية فمسطيف رسميا عضوا في 

 (.5102)القواسمة،  وكذلؾ عضوا في الجامعات الإسلامية وعضو في مجمس التعميـ العالي
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 تم تقسيم الفصل إلى مبحثين:

  النظري.المبحث الأول: الإطار 

  .المبحث الثاني: الدراسات السابقة 
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 المبحث الأول: الإطار النظري. 2-1

 المقدمة:  2-1-1

، تحولات اقتصادية واجتماعية وثقافية... عميقة، يميزىا بشكؿ غير مسبوؽ المرور  تجري في عالمنا اليوـ

والتعمـ  وبأصوليـ اللامادية،  نظيره مف السريع إلى الفضاء اللامادي، إذ تجاوز الاستثمار في مجاؿ المعرفة 

الاستثمار في المجالات المادية مف تجييزات ومعدات، كما أف الموارد المخصصة للاستثمار في إنتاج 

المعرفة ونشرىا كالبحث والتطوير والتدريب، أصبحت اليوـ تزداد باستمرار وتتطور بشكؿ سريع يبمور عمى 

 (.5100)مميكي وشرقي ، لمعرفة والتعمـإثرىا اقتصاد عالمي جديد قوامو ا

جراءاتو الدقيقة تفشؿ في تحقيؽ اليدؼ أو الأىداؼ المحددة  إف التنظيمات المثالية وأساليب العمؿ الجيدة وا 

ليا، إف لـ يتوافر الأفراد الأكفاء في مختمؼ المستويات، القادروف عمى تحقيؽ اليدؼ في ضوء أحسف 

نما ىي  استخداـ لممقومات المادية والتنظيمية، فالنتائج الاقتصادية لا تتحقؽ بفعؿ القوى الاقتصادية وحدىا، وا 

 (. 5102إنجازات بشرية بالدرجة الأولى )خضير، 

ومف ىذا المنطمؽ دأبت الكثير مف المنظمات عمى اختلاؼ أنواعيا إلى توظيؼ الأفكار الإدارية الحديثة في 

سة فيما بينيا )طاىر، نشاطاتيا المختمفة بغية تحسيف فاعميتيا وكفاءتيا، وزيادة أرباحيا وتعزيز المناف

(، فقد أصبحت الميارات والمعارؼ اليوـ بمثابة أصؿ مف أصوؿ المنظمة، وفي ىذا المجاؿ تعد 5100

لذلؾ فقد إحدى المداخؿ الحديثة في تسيير أىـ موارد المنظمات وأحد أصوليا اللامادية،  المنظمة المتعممة 

اـ كبير ومتزايد، مف قبؿ الميتميف بحقؿ إدارة الأعماؿ، المنظمة المتعممة بخصائصيا وأبعادىا باىتم عُنِيَت
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فسارعت منظمات الأعماؿ للاستثمار في أعماؿ ونشاطات قائمة عمى المعرفة والتعمـ، لما ليذه المجالات 

 .(5100)مميكي وشرقي ، مف أىمية في خمؽ القيمة وتحقيؽ الأرباح

كفاء عمى ما تعرفو، إلى المداومة عمى التعمـ المسػػػػػػػتمر ولأف المنظمة المتعممة تحاوؿ جػاىػدة التحوؿ مف الان

بيف أفرادىا، مف خلاؿ موظفيف فاعميف، يؤمنوف بأف التعمـ ىو السػػػػػبيؿ لمتغير والتكيؼ لمواكبة التطور 

المسػػػػػتمر في المنظمة، فيي كأحدث نمط إداري انتشر مؤخراً، يحؿ محؿ الأشكاؿ التقميدية في إدارة 

سياماتو لمتطوير والتحسيف في المنظمة وليست الإدارة المنظ مات، تقوـ عمى النظرة المنفتحة لمعامؿ وقدراتو وا 

وحدىا مسؤولة عف ذلؾ التطوير، وقد عكست تمؾ التغيرات نفسيا عمى طبيعة العمؿ الأكاديمي في 

المحمي والإقميمي  المنظمات والمؤسسات التعميمية، مما استوجب عمييا السعي لممنافسة عمى المستوى

 .(5111والدولي لمحفاظ عمى مركزىا )أبو عامر، 

ولأف اليدؼ الرئيسي لمنظمات اليوـ لـ يعد فقط تحقيؽ الأرباح أو الوصوؿ إلى اكبر حجـ مف الزبائف، أو 

إلا حتى تحقيؽ ميزة تنافسية، إنما أصبحت المنظمات تحمؿ شعار المزايا التنافسية الدائمة، والتي لا تتحقؽ 

إذا كنا عمى دراية تامة ببيئة الأعماؿ التي تنشط فييا المنظمة مف جية، واستثمار أقصى لمعامميف فييا مف 

جية أخرى، وىذا لا يتأتى إلا إذا تحكمت المنظمة في المعمومات واختارت أفضميا، واستثمرتيا، لكف ىؿ 

ذا لـ تمتمؾ كادرا مؤىلا مف العامميف قادريف يعتبر ىذا كافيا؟ فكيؼ لممنظمة أف تستخدـ المعمومات وتنشرىا إ

عمى تحصيؿ ونشر و تشارؾ المعارؼ، بحيث تعتبر مشاركة المعرفة مف أصعب الإنجازات التي يجب عمى 

المنظمة تحقيقيا، وىذا التشارؾ يكوف بيف العامميف، أو حتى بيف المنظمة ومحيطيا الخارجي، ىذا التشارؾ 

 (.5100تنظيمي، وىذا ما تسعى المنظمة لتحقيقو، )فاسي، ىو منطمؽ ما يسمى بالتعمـ ال
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 وستقوـ الباحثة خلاؿ ىذا الفصؿ بالإضافة إلى الدراسات السابقة بتغطية المواضيع التالية: 

 أولًا: نشأة المنظمة المتعممة.

 ثانياً: مفيوـ المنظمة المتعممة. 

 ثالثاُ: أنماط التعمـ في المنظمة المتعممة. 

 اجة إلى المنظمة المتعممة.رابعاً: الح

 خامساً: خصائص المنظمة المتعممة. 

 سادساً: أىداؼ المنظمة المتعممة. 

 سابعاً: أىمية المنظمة المتعممة. 

 ثامناً: عناصر المنظمة المتعممة. 

 تاسعاً: أبعاد المنظمة المتعممة. 

 عاشراً: استراتيجيات بناء المنظمة المتعممة.

 حوؿ إلى المنظمة المتعممة. الحادي عشر: معيقات الت
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 نشأة المنظمة المتعممة:  2-1-2

لـ يكف ظيور مفيوـ المنظمة المتعممة فجائياً أو ضمف مرحمة زمنية قصيرة، بؿ تطور ضمف مراحؿ متدرجة 

وعمى امتداد سنوات طويمة، فوصؼ المنظمة بالنظاـ المتعمـ أو الساعية إلى التعمـ، ليس بجديد، فقد وجد في 

( يحاوؿ نقؿ ما يعرفو مف مبادئ الإدارة العممية إلى العامميف، Taylorالإدارة العممية كيؼ كاف  تايمور )

 لتكوف المنظمة أكثر كفاءة.

( مف أجؿ تعميـ المديريف جممة مف المبادئ الإدارية مف أجؿ Fayoulورأينا المحاولات التي قدميا فايوؿ )

( عبقريتو في كيفية إدارة Max Weberا كيؼ ركز ماكس ويبر )ضماف نجاحيـ في العمؿ الإداري، وأيض

المنظمات الكبيرة، وما الاشتراطات التي يجب توفيرىا في المنظمة مف أجؿ النجاح في تحسيف إنتاجية 

 .(5112العامميف وزيادة فاعمية المنظمات وكفاءتيا في تحقيؽ الأىداؼ )السالـ، 

 Chrisوكريس أرجريس "  Peter Sengeتعمـ ىـ بيتر سينج " وتذكر كورس بأف مؤسسي مفيوـ منظمة ال

Argyris "ودونالد سكوف "Donald Schon "ومارجريت ويتمي ،"Margaret Wheatley(  "Cors, 

 & Marsick(، ويذكر بنياميف أف مف مؤسسي مفيوـ منظمة التعمـ أيضا مارسيؾ وواتكنز " 2003

Watkins وبورجويف "  " وبدلر وبويدؿPadller & Boydell & Burgoyne حيث تناولوا مفاىيـ "

مختمفة لممنظمات المتعممة وقدموا بديلًا متماسكاً لمنظور تغير الأنظمة الموجودة داخؿ المدرسة 

(Benjamin, 2009.)  

( عندما نشر سينج 0771في عاـ ) -بوصفو توجياً إدارياً جديداً  -ويعتبر الظيور الحقيقي ليذا المفيوـ

(Senge, 1990(  كتابو )The fifth discipline عف مسؤولية المنظمات عمى التكيؼ مع التطورات )
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التي يشيدىا العالـ المعاصر، والتي تتسـ بالتغيرات السريعة والفوضى والاضطراب،  مما يتطمب التحوؿ مف 

 (.5105منظمات تقميدية إلى منظمات تعميمية) الشريفي وآخروف، 

نظمي مفيوـ المتعممة مف البحث في التعمـ المنظمي، حيث يعد مفيوـ التعمـ المة وقد انطمؽ مصطمح المنظم

مف  0722( لأوؿ مرة عاـ Herpert Simonقديـ نسبياً يعود إلى الخمسينيات عندما ذكره ىيربرت سيموف )

الوعي  القرف الماضي، حيث انتشر في نظريات النظـ الحيوية والنظـ الإدارية، وقد عرفو سيموف عمى أنو "

المتنامي بالمشكلات النظمية والنجاح في تحديد ىذه المشكلات وعلاجيا مف قبؿ الأفراد العامميف في 

(، وتؤكد العديد مف الدراسات 5117المنظمات، بما ينعكس عمى عناصر ومخرجات المنظمة ذاتيا" )الطويؿ،

ى تأكد أىمية وحيوية التعمـ، وأف نظمي وىيف المنظمة المتعممة والتعمـ المعمى وجود درجة مف التشابو ب

مقدمة  التعمـ المنظميالأفراد وما يممكوف مف ميارات وخبرات ىـ العامؿ الأساسي في تفوؽ المنظمة، ويعد 

 (.5112وشرط سابؽ ودائـ لتكويف المنظمة المتعممة )عبابنة، 

بؿ التربوييف الأساسييف مثؿ: وقد شاع مفيوـ المنظمة المتعممة في أوائؿ السبعينيات مف القرف الماضي مف ق

 ,Kezeir" وأشارت كيزير "Garvin, 1993"، وغارفيف "Senge, 1990"، وسينج "Schien, 1985شايف" 

" إلى أف سبب ظيور المنظمة المتعممة ىو أف الامريكاف وجدوا أنفسيـ غير قادريف عمى مواجية 2005

افات البيروقراطية غير المرنة، والأعماؿ الروتينية تحديات البيئة الخارجية في منظماتيـ في ظؿ سيادة الثق

التي تحد مف التفكير الإبداعي، لذا جاءت المنظمة المتعممة القابمة لمتكيؼ والمرونة، والمعتمدة عمى التجربة 

" النموذج المثالي مف بيف النماذج التي قدميا العمماء )سمطاف Senge, 1990 والتجديد، ويعد نموذج سينج "

وقد ازدادت الكتابات في الآونة الأخيرة عف موضوع المنظمة المتعممة وتبني ىذا المفيوـ  (.5101وخضر، 

 ومحاولة تطبيقو في الكثير مف المؤسسات  وتحوليا مف أنظمة تقميدية إلى أنظمة متعممة. 
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 مفيوم المنظمة المتعممة:  2-1-3

الجامعة مف التكيؼ مع المتغيرات المختمفة سواء عمى يعد مفيوـ المنظمة المتعممة أحد المداخؿ التي تمكف 

صعيد البيئة الداخمية أو البيئة الخارجية، إلا أف التعريفات قد تعددت وتباينت بخصوص مفيوـ المنظمة 

المتعممة والتي قدميا المفكروف والباحثوف في ىذا المجاؿ، تبعاً لاختلاؼ فمسفتيـ وتخصصيـ وتجاربيـ التي 

( في كتابو البعد الخامس  بأنيا " المنظمة التي يعمؿ فييا الأفراد Sengeد عرفيا سينج )مروا بيا،  فق

باستمرار عمى زيادة قدراتيـ في تحقيؽ النتائج التي يرغبوف فييا، والتي يتـ فييا مساندة وتشجيع وجود نماذج 

 ,Senge)البعض باستمرارجديدة وشاممة لمتفكير ويطمؽ فييا المجاؿ لطموحات الجماعة لمتعمـ مف بعضيـ 

2004.)   

بأنيا المنظمة التي  (Moilanen ,2001)وينطمؽ مجموعة مف الباحثيف بتعريؼ المنظمة المتعممة أمثاؿ: 

تتـ إدارتيا بوعي مف خلاؿ التعمـ الذي يعد مكونا رئيسيا في قيـ المنظمة ورؤيتيا وأىدافيا، وبأنيا المنظمة 

بأنيا:  (5112ويعرفيا )العمي وآخروف، التي تعمؿ عمى إيجاد أسس لتسييؿ التعمـ وتقويمو وتطويره، 

يؼ والتغيير مف خلاؿ سمسة التفكير والتفاعؿ، وعرفيا المنظمة التي تطور باستمرار قدراتيا عمى التك

بأنيا: المنظمة التي تمكنت مف أف تنسج في ثقافتيا وكيانيا مقدرة مستمرة ومتجددة عمى   (5112)ممكاوي، 

 التعمـ والتكيؼ والتغير. 

 وقد أورد البغدادي والعبادي عدة تعريفات لممنظمة المتعممة: 

 ف أعضائيا ودائما تنقؿ نفسيا إلى مواقع أفضؿ. منظمة تسيؿ التعمـ لمجميع م 
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  يجاد ونقؿ المعرفة الجديدة والتي تقوـ بتغيير سموكيا ىي تمؾ المنظمة التي تقوـ بشكؿ مسبؽ باكتساب، وا 

 باستمرار عمى أساس تمؾ المعرفة الجديدة وعمى أساس النظرة المستقبمية. 

 عضائيا، لإيجاد طرائؽ أفضؿ وجديدة، لتنظيـ جيودىـ منظمة تممؾ طاقة لمتحسيف المستمر لفاعميتيا، ولأ

 باتجاه تحقيؽ الأىداؼ والتي ىي ميمة ليـ. 

  المستمر، مما يمكف تمؾ المنظمة التي يكوف فييا كؿ فرد مشغوؿ في تعريؼ وحؿ المشكلات والتحسيف

   (.5117المنظمة مف التحسيف والتجريب باستمرار، وبيذا تزداد جدارتيا )البغدادي والعبادي، 

( بعد استعراضيا لمجموعة مف التعريفات بأف المنظمة المتعممة ىي: منظمة 5101واستنتجت )النسور، 

دراؾ إدارتيا، وتعبر عف رؤية مستقبمية  متمكنة مف اكتساب المعرفة تسعى لتطوير الميارات المعززة لفيـ وا 

مف أجؿ تقوية المعرفة والخبرة  بتركيزىا عمى أف المنظمة نشاط اجتماعي، وأنيا تتبنى العلاقات التعاونية

 والقدرات وأساليب الإنجاز. 

تقدـ  أف ىناؾ الكثير مف الاجتيادات والمحاولات لتعريؼ وتحديد مفيوـ المنظمات  ترى الباحثة مما

المتعممة، ومع ىذا التعدد في التعريفات إلا أف ىناؾ اتفاقاً عاماً بيف معظـ الكتاب والباحثيف عمى أف 

 متعممة ىي التي: المنظمات ال

يجاد المعرفة.  .0  تسعى وبشكؿ مستمر إلى تعزيز قدراتيا عمى اكتساب وتطوير وا 

 تعمؿ عمى صياغة رؤيتيا ومستقبميا عمى أساس مخرجات ىذه المعرفة.  .5

 تتبنى رؤية مشتركة لمعامميف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.  .2

 الخارجية.  تحقؽ التغير والتكيؼ المنظمي الذي يتناسب والتغير في البيئة .2

 تحتاج إلى تكاتؼ جيود القاعدة والقمة ولا تتحقؽ بجيود الإدارة العميا فقط . .2
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 أنماط التعمم في المنظمة المتعممة:   2-1-4

تسعى جميع المنظمات والمؤسسات إلى التطور وخاصة في زمف الثورة المعرفية والتكنولوجية اليائمة التي 

ات "الجامعة" فيي مطالبة أكثر مف أي وقت بأف تواكب التطورات تميز بيا ىذا العصر، ومف ضمف المؤسس

 والتغيرات والمستجدات، وذلؾ لترسيخ ثقافة التعمـ المستمر لدى إدارتيا ومعممييا وطمبتيا. 

إف مف أىـ التحديات التي تواجو المنظمات ىو كيؼ تستطيع كؿ منظمة أف تدمج الأفراد في عممية التعمـ، 

عمـ بدرجة أسرع مف المنافسيف وربما قد يصبح التعمـ المصدر الوحيد لمميزة التنافسية وكيؼ تستطيع أف تت

  (.5112)ياسيف، المؤكد 

والمؤسسة التي تقودىا إدارة تسعى لبناء منظمة تعمـ لابد أف تضمف التزاماُ عالياُ مف كؿ أفرادىا العامميف 

تقاء بالجوانب المعرفية والميارة لمييئة التعميمية العاممة بضرورة التعمـ، فيما تمنح القيادة اىتماماً خاصاً للار 

  (.5112)طرخاف،فييا، وبناء "شراكة تعمـ" مع جميع المستفيديف مف التعمـ 

ف أي منظمة  ويتضح مف خلاؿ ما سبؽ أف التعمـ  ضروري لكؿ مؤسسة تسعى لأف تكوف منظمة متعممة، وا 

تعتمد عمى مستويات تعمـ ، وقد تنوعت المساىمات الأدبية التي  متعممة ميما كاف النموذج الذي تتبناه فإنيا

 :قدمت في موضوع مستويات )أنماط( التعمـ؛ التي تمثمت في
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 التعمم الفردي:  2-1-4-1

ىو التغيير الدائـ نسبيا في سموؾ الفرد يحدث نتيجة لمخبرة المكتسبة مف التجارب أو الممارسات السابقة 

طريؽ التغذية العكسية بشكؿ معيف ، ولتعمـ مبادئ محددة ، فمكي يتعمـ الفرد لابد أف  والتي يتـ تدعيميا عف

يكوف لديو ىدؼ معيف يسعى إلى تحقيقو وأف يمتمؾ رغبة في التعمـ والقدرة عمى التعمـ، إذف التعمـ الفردي ىو 

 (. 5100)خيرة، عممية خمؽ واكتساب المعارؼ مف طرؼ الفرد

 ي ) الجماعي(: التعمم الفريق  2-1-4-2

يحدث في فرؽ التعمـ والمجموعات الخاصة التي تكتسب المعرفة، وتعمؿ بشكؿ دائـ عمى تحقيؽ مشاركتيا 

( ويعمؿ التعمـ الفريقي عمى 5112ونقميا بصورة صحيحة لجميع الأعضاء أولُا ثـ إلى المنظمة )السالـ، 

  (Senge , 2004 ).ي تنبع نتيجة لرؤى الأفرادتطوير ميارات مجموعات الأفراد لمبحث عف الصورة الكمية الت

 التعمم المنظمي:  2-1-4-3

ويعتبر التعمـ المنظـ بأنو الوسيمة التي مف خلاليا يكتشؼ الأفراد المنظمات باستمرار كيؼ أنيـ ىـ الذيف 

 (. 5117)الطويؿ وعبابنة، يشكموف الواقع الذيف يعمموف فيو، وأف باستطاعتيـ تغيير الواقع 

 الحاجة إلى المنظمة المتعممة:  2-1-5

أدت التطورات التكنولوجية والاجتماعية والاقتصادية المتعددة إلى تغير بيئة العمؿ، وظيور المنافسة الحادة 

(، ولـ تعد المؤسسات التربوية ومنيا الجامعة استثناءً، 5102بيف المنظمات مف اجؿ البقاء والاستمرار)زنوف، 
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ف أي وقت بأف تواكب المستجدات العممية والتغييرات المتتالية، وأف تتحوؿ إلى بؿ أصبحت مطالبة أكثر م

 نظاـ دائـ التعمـ والتطوير، فالمنظمة المتعممة مفيوـ إداري حديث وواعد، يجب أف تتبناه المؤسسات التربوية. 

عممة، وقد عرضت وتشير كثير مف الدراسات إلى وجود عديد مف المبررات المؤدية إلى الحاجة لممنظمة المت

 بعض العوامؿ التي تفاعمت معاً لتبرز الحاجة لمتحوؿ إلى المنظمات المتعممة منيا: 

 العولمة والتقنية. .0

 التحوؿ الجوىري في عالـ العمؿ.  .5

 زيادة تأثير العميؿ والمعرفة.  .2

 تغير أدوار وتوقعات العامميف.  .2

المتعممة التي تحرص عمى اكتساب المعرفة وتوظيفيا ويذكر أف ىذه العوامؿ مجتمعة تبرز ظيور المنظمات 

) سمطاف ونشرىا، وعمى تنمية القدرة عمى التعمـ، وتوفير بيئة تنظيمية مشجعة عمى التعمـ الذاتي والمستمر

  (.5101وخضر، 

 ( منيا: 5112بالإضافة إلى بعض الأمور التي ذكرىا )السالـ، 

 مميف في أف الأشياء ستكوف أفضؿ في المستقبؿ. أف منظمات التعمـ تعزز الأمؿ في نفوس العا .0

 تييئ منظمات التعمـ لمعامميف مناخاً ملائماً لأفكارىـ الخلاقة.  .5

تقدـ لمعامميف مكاناُ آمناً لتبني المخاطر الناجمة عف استخداـ الأفكار الجديدة والسموكيات والتحديات المطموبة  .2

 لتجاوز الواقع واكتشاؼ المجيوؿ. 
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بؿ ما يتـ فييا احتراـ آراء كؿ شخص، وأف الكمية التي تستطيع تقديميا لا تتحدد أىميتيا بمركزه الوظيفي،  .2

إلى وجود العديد مف المبررات التي  (Thomas & Allen,  2006)ويشير .اتممكو مف أىمية في حد ذاتي

لحفاظ عمييا، ومف العوامؿ التي تؤدي إلى التنافس بيف الدوؿ لتبني مفيوـ المنظمة المتعممة وتطبيقيا وا

 ,Marqwardt)تفاعمت معا لتبرز الحاجة إلى التحوؿ إلى المنظمات المتعممة مف وجية نظر ماركواردت )

  :ىي  2002

العالمية: تحقؽ العالمية نجاحا في الاقتصاد وسوؽ الماؿ والاقتصاد العالمي وىذا ما تبرزه الإحصاءات  التي  .0

ؼ شركة أمريكية ترتبط بمضاربات في أرجاء العالـ ، وأف مف الشركات العالمية ( أل 011تشير إلى أف ) 

تصنع وتبيع بشكؿ أساسي خارج بلادىا الأصمية  وىو ما يعكس قدرة المنظمات عمى التعمـ مف خبراتيا 

 .وتجاربيا السابقة

في العالـ ىو التجديد والإبداع  الاستراتيجيإف أحد عناصر التوجو نحو التغير   تكنولوجيا المعمومات .5

وتحديدا فإف تطبيؽ تكنولوجيا المعمومات أثر وبشكؿ جذري عمى تغيير أسس منافسة الأعماؿ،  , التكنولوجي

وذلؾ لضخامة حجـ الاستثمارات الكبيرة في أنظمة المعمومات التكنولوجية المتطورة، وثورة المعمومات 

استمر بالتزايد، فقد  المعمومات في تحقيؽ أىداؼ منظمات الأعماؿ والمعموماتية، وبما أف دور تكنولوجيا 

لأىمية ىذيف المورديف لمنظمات الأعماؿ بشقييا  استراتيجيبرزت الحاجة لإدارة ىذيف المورديف عمى أساس 

 .السمعي والخدمي

يشغموف المكاتب،  تغيرت أساليب العمؿ تغيراُ جذرياً، فمـ يعد الموظفوف : التحوؿ الجوىري في أساليب العمؿ .2

نما يعمموف في الوقت نفسو متقاربيف مف دوف أف يتقابموا، وانتقمت المنظمات مف إدارة الجودة في الثمانينات  وا 

إلى إعادة ىندسة العمميات الإدارية في التسعينات إلى التحوؿ الجوىري في أساليب العمؿ عند دخوؿ القرف 
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ف التركيز عمى تقميؿ العيوب وتحديث وتطوير عمميات العمؿ الحادي والعشريف، أي أف المنظمات تحركت م

 إلى ابتكار أنماط جديدة تمكنيا مف إدارة التغيير المستمر والجودة. 

زيادة تأثير العملاء: أصبح العملاء بما يمتمكونو مف قوة تأثيرية في تحديد خطة سير عمؿ المنظمات أكثر  .2

فيذ عممياتيا، بالإضافة إلى كونيـ مصدر توجيو إدارتيا إلى أولوية المنظمات وتن استراتيجيةتأثيراُ في تحديد 

الجودة مف خلاؿ معايير جديدة للأداء، والتنوع في الإنتاج، والملائمة في الوقت، والاستجابة المستمرة 

لحاجات وطموحات العملاء، إف الحرص عمى تحقيؽ رغبات العملاء حوؿ جودة السمعة والخدمات التي 

يا وخفض تكاليفيا وأسعارىا في آف واحد، أدى إلى اىتماـ المنظمات المعاصرة بتوظيؼ كؿ يحصموف عمي

إمكاناتيا وطاقاتيا في البحث عف أحدث الأساليب التي تحقؽ مف خلاليا الميزة التنافسية واختراؽ الأسواؽ، 

 وكسب عملاء جدد، وتقوية العلاقات مع مختمؼ فئات المتعامميف. 

معمومات أىـ مصادر الثروة، وصارت المعرفة أكثر أىمية لممنظمات مف أي موجود آخر أصبحت ال  المعرفة .2

مف موجوداتيا، وأضحى العنصر البشري المصدر الرئيس لقوة المنظمة، ويتـ توليد المعرفة بشكؿ مستمر في 

 كؿ ركف مف أركاف المنظمة، ويتضاعؼ إنتاج المعرفة في كؿ مجاؿ مف مجالات المنظمة، فالمعرفة

والمعرفة مطموبة لتجديد المنتجات والخدمات،  ضرورية لزيادة قدرة الموظفيف عمى تحسيف الأداء وتطويره،

والمعرفة اللازمة لتغيير الأنشطة والبناء وحؿ المشكلات، فالمعرفة ضرورية لتزويد المنظمة بالتميز التنافسي 

 .في الأسواؽ، والتميز العقمي والابتكار في الموارد البشرية

إف المعرفة والرؤية الناتجة عف تعمـ الموظفيف تزداد قيمتيا مع الاستخداـ   :تطور أدوار وتوقعات العامميف .2

والممارسة، في حيف تتنافس قيـ الموجودات الأخرى في المنظمة )الآلات، والمواد الخاـ  بالاستعماؿ(، فإف 

ع المعرفة والحرص عمى الاحتفاظ يتطمب مف المنظمات المعاصرة أف تحسف جذب واستقطاب صنا الأمر 
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بيـ مف خلاؿ التحفيز الإيجابي والتفاعؿ الاجتماعي وتوفير بيئة مشجعة ليـ، وقد اتجيت المنظمات 

فا  والابتكاريةدة  أعظـ مف الإمكانات العقمية المعاصرة إلى توظيؼ العمالة المؤقتة لأنيا تتمتع بمرونة أكبر وا 

 .جيت إلى الإفادة مف خدمات العامميف بالحاسوبالمتاحة لدى ىذه العمالة، كما ات

وعميو فإف ىذه العوامؿ مجتمعة تبرز ظيور المنظمات المتعممة التي تحرص عمى اكتساب المعرفة وتوظيفيا 

ونشرىا بيف قادتيا وموظفييا، وبفضؿ تعمـ المنظمات كيفية التعمـ وكيؼ تحرص عمى تنمية قدراتيا عمى 

مف تجاربيا الناجحة والفاشمة وعمى توفير بيئة تنظيمية مشجعة عمى التعمـ الذاتي التعمـ بسرعة والاستفادة 

  (.5101)النسور،  والمستمر فإف ذلؾ يقود إلى ضرورة تبني المنظمات نموذجا خاصا لممارسة عممية التعمـ

 منيا:وبناء عمى ما سبؽ ترى الباحثة أف ىناؾ أسباب ميمة تدفع المنظمة لمتحوؿ إلى منظمة تعمـ 

 توفير المنظمة المتعممة المناخ الأنسب لمتعمـ- 

   . قدرة المنظمة المتعممة عمى مواكبة التغيير والتطور والتقدـ - 

تدعـ المنظمة المتعممة أفرادىا وتنمي قدرتيـ عمى التميز مف خلاؿ تعمـ الميارات اللازمة ، كما أنيا  -  

 تطمؽ ليـ المجاؿ لطرح أفكارىـ.

 المنظمة المتعممة عمى تنمية وتغذية التفكير الإبداعي. إمكانية -  
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 خصائص المنظمة المتعممة:  2-1-6

تعتبر المنظمة المتعممة نموذجا تنظيميا يمكف الأفراد مف تحسيف قدراتيـ باستمرار وخمؽ النتائج التي يرغبوف 

غيرىا مف المنظمات والتي بيا والعديد مف الخصائص والميزات التي تميزت بيا المنظمة المتعممة عف 

 .جعمتيا محور اىتماـ الباحثيف

ويجمع معظـ عمماء الإدارة والباحثيف في التنظيـ عمى أف السرعة في التعمـ ىي السمة الرئيسة التي تتصؼ 

بيا المنظمة المتعممة، وىي السمة الأساسية لمتنافس بيف المنظمات المعاصرة في عصر المعرفة ، وسنورد 

 ـ خصائص المنظمات المتعممة كما أشار إلييا مجموعة مف الكتاب والباحثيف: فيما يمي أى

 .يتوفر لدييا بيئة تنظيمية تغذي التعمـ وتحرص عمى التعمـ الجماعي والفردي 

 .تستخدـ نتائج التعمـ لمتحسيف المستمر 

 .تحرص عمى توفير الرؤية المشتركة 

  (.5100والابتكار) رشداف،تستند  أسس الحوافز والمكافأة فييا عمى الإبداع 

 .توفر فرص مستمرة لمتعمـ 

 .تربط الأداء الفردي مع الأداء المؤسسي 

  .نقؿ المعرفة بيف أجزاء المنظمة وبيف غيرىا مف المنظمات بسرعة وبسيولة 

  ،(.5101استقطاب أفضؿ الطاقات البشرية المؤىمة )النسور 

  (.5117)البغدادي والعبادي، التعمـ مف خلاؿ استخداـ تكنولوجيا المعمومات 
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 و يرى السالـ أف المنظمة المتعممة تمتمؾ خصائص أساسية مف بينيا أنيا:

 الاستراتيجيةتيتـ بشكؿ كبير بالتعمـ الفردي والجماعي لأنو وسيمة أساسية لتحقيؽ رسالتيا وخططيا   .0

عادة التطوير يشترؾ جميع العامميف في التأمؿ والتفكير المتواصؿ في كيفية ضماف استمرا .6 رية التطوير، وا 

مكانياتيا البشرية.   لقابميتيا وا 

  .يتـ تشجيع التعمـ الداخمي في المنظمة بالتعاوف والعمؿ المشترؾ وفي مناخ تنظيمي قابؿ لمتطور باستمرار .3

نما ينظر إليو كشيء أساسي في تنشيط عممية التعمـ والإبدا .4  ع.الاختلاؼ بيف الأفراد لا يتـ تشجيعو فقط ، وا 

 ). 5112يتـ تييئة فرص التعمـ الذاتي لمجميع )السالـ ،  .5

مف خلاؿ الاطلاع عمى خصائص المنظمة المتعممة التي أجمع عمييا البػاحثوف ترى الباحثة أنيػا تركػز عمى 

 بعض الأمور وىي: 

 التعمـ المستمر للأفراد مف أجؿ زيادة معارفيـ وتطويرىـ .0

 التركيز عمى التعمـ بكافة مستوياتو الفردي والجماعي والتنظيمي.  .5

الاىتماـ بروح الفريؽ والعمؿ الجماعي مما يولد شعوراُ بالانتماء لدى الأفراد وتحمؿ المسؤولية نحو تحقيؽ  .2

 الأىداؼ المشتركة. 

 .التركيز عمى إبداع العامميف وأىميتو في المنظمات .2

 .معرفة ونقؿ المعمومات بيف الأفراد والأقساـالتأكيد عمى أىمية مشاركة ال .2
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 :مقارنة بين خصائص المنظمة المتعممة وخصائص المنظمة التقميدية 2-1-6-1

بدأ وجود المنظمات بوجود الإنساف ، ففي المجتمع البدائي الذي بدأ منو تطور المجتمع كاف الناس يعيشوف 

الثمار والدفاع عف النفس وما إلى ذلؾ ، وعندما تتشكؿ  بشكؿ جماعات لتدبير شؤونيـ الحياتية كالصيد وجمع

الجماعات وتعمؿ سوية ، كما يعمؿ شخصاف ويتعاوناف لتحريؾ أو نقؿ حجر مف مكانو إلى مكاف آخر " 

فإنيما يزيداف في الحقيقة مف قوتيما الشخصية عف طريؽ التجميع ، واعترافيما بذلؾ ىو بمثابة تكويف منظمة 

لقيود التي تحد مف أنيا وسيمة لمتغمب عمى ا مكف القوؿ أف تطور المنظمات ونموىا عمىعف قصد ، وبذلؾ ي

 .العمؿ الفردي"

ومع تطور المجتمع وتعدد صعوبات الحياة ومشاكميا مف تعقيد وتنويع لمحاجات الإنسانية سواء أكانت حاجات 

أجؿ إشباع حاجاتو والتي تتحقؽ مف مادية أـ حاجات معنوية ، دفعت بالإنساف كفرد لمتعاوف مع الآخريف مف 

خلاؿ المنظمات ، وذلؾ لعجزه كفرد عف إشباع تمؾ الحاجات ومف ىنا يمكف تعريؼ المنظمة التقميدية بأنيا 

عبارة عف كياف قانوني يأخذ شكؿ تجمع بشري ، يعمؿ حسب نظاـ خاص بشكؿ متعاوف ومتضامف لتحقيؽ 

ىا أبعاد ىذا النظاـ وذلؾ بما يتعمؽ بمياـ ومسؤوليات كؿ ىدؼ معيف بشكؿ مسبؽ وفؽ أدوار يرسميا ويحدد

 (.5101فرد مف ىذا المجتمع ويمكف أف تكوف المنظمة تجارية أو صناعية أو خدمية أو حكومية )تيشوري، 

 الاختلافات ما بيف المنظمة التقميدية والمنظمة المتعممة.  ضويوضح الجدوؿ التالي بع
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 (0-5جدول رقم )

 .بين خصائص المنظمة المتعلمة وخصائص المنظمة التقليديةمقارنة 

 

 العنصر

 

 المنظمة التقميدية

 

 المنظمة المتعممة

 

 ملاحظات

 
 القيـ المشتركة 

 
 الكفاءة والفاعمية 

 
 تجديد التميز المؤسسي 

 
في ظؿ المنافسة الشديدة بيف المنظمات في العصر الحالي لا 
نما يمزـ  تكفي الكفاءة والفعالية فقط لضماف الاستمرارية وا 

 التحسيف المستمر لمخدمات لموصوؿ إلى مرحمة التميز. 

 
 أسموب الإدارة

 
 المراقبة والسيطرة

 
تسييؿ الطريؽ ومشاركة 

 المعمومات

 
للأفراد باستخداـ قدراتيـ، وتتيح ليـ المنظمة المتعممة تسمح 

حرية التصرؼ لمقابمة اليدؼ، مع توسيع نطاؽ المشاركة في 
 المعمومات والمعرفة لتمكيف العامميف.

 
 \الاستراتيجية
 خطة العمؿ 

 
خريطة طريؽ، نيج مف 

 أعمى إلى أسفؿ 

 
كؿ شخص يتـ استشارتو 

 في خريطة التعمـ

 
في المنظمة المتعممة يتـ مشاركة العامميف في تطوير 

، لا أف تفرضيا مف الأعمى، ذلؾ لأف العامميف الاستراتيجية
عمى تماس مع الزبائف والمورديف فيـ يعرفوف الحاجات 

 والحموؿ. 

 
الييكؿ 

 التنظيمي 

 
 عمودي

 
أفقي، مسطح، شبكة 

 ديناميكية حيوية. 

 
الييكؿ العمودي يوجد مسافات وفواصؿ بيف الإدارة العميا 
والعامميف، أما الييكؿ الأفقي فيخمؽ تدفؽ سمس في العممية 

 الإدارية وكذلؾ يسيؿ عممية الاتصاؿ. 
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خصائص 
 العامميف 

 
الناس الذيف يمتمكوف 

المعرفة )خبراء(، 
 المعرفة ىي القوه. 

 
الناس الذيف يتعمموف 

التسامح في الأخطاء ىـ 
 جزء مف التعمـ. 

 
تحرص المنظمة المتعممة عمى العدالة والمساواة كعنصر 
جوىري في ثقافتيا، ومعاممة الجميع بعناية واحتراـ، مما يعزز 
إيجاد مناخ آمف وموثوؽ لمتجريب حتى لو نتج عف التجريب 

 خطأ، وذلؾ لتعزيز التعمـ. 

 
ميارات 
العامميف 
 المتميزة

 
 تعمـ تكيفي

 
تعمـ تفاعمي عف طريؽ 

 العمؿ 

 
تشجع المنظمة المتعممة ثقافة العمؿ والتجريب والتغير مما 
يساعد العامميف عمى التعمـ، لأف القيمة الأساسية لممنظمة 
المتعممة تكمف في فتح الأبواب للإبداع والتحسيف والمكافأة 

 عمييما. 

 
 نظاـ القياس 

 
 ماليقياس 

 
القياس المالي وغير 

 المالي 

 
بالإضافة إلى الجانب المالي فالمنظمة المتعممة تقيس الوقت 

 والجيد المبذوؿ فيما إذا حقؽ العائد المتوقع أـ لا. 

 
 فرؽ العمؿ

 
مجموعات عمؿ، حدود 

 للأقساـ 

 
 تقاطع الفرؽ الفنية

 
زالة الحدود مما يعمؽ  المنظمة المتعممة تشجع عمى الانفتاح وا 

 مف التعاوف والتعميـ والتكيؼ. 

 

Agarwal, A. (2010). Learning organization. P8 22\10\2017. 

www.ec.tuwien.ac.at/~dorn/Courses/KM/Resources/LearningOrganization.pdf 

 

 أىداف المنظمة المتعممة:  2-1-7

إف مف أىـ أىداؼ المنظمة المتعممة ىو تحقيؽ القدرة التنافسية لممنظمة، ولكي يتـ ذلؾ لا بد مف توافر 

 الشروط التالية:

 مستمرة وليس اىتماما عابراً. التعمـ المستمر: أي أف يكوف التعمـ عممية  .0

 التعمـ مسؤولية الجميع: أف يكوف التعمـ سمة مشتركة في كؿ أنحاء المنظمة وليس مسؤولية جية معينة.  .5

http://www.ec.tuwien.ac.at/~dorn/Courses/KM/Resources/LearningOrganization.pdf
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مصادر التعمـ: حيث يمكف الحصوؿ عمى المعرفة والخبرات مف داخؿ المنظمة وخارجيا ومف أي مكاف وفي  .2

 أي ظرؼ. 

مكانية التكيؼ  مع المواقؼ المختمفة والتعامؿ معيا حسب ما تقتضيو تعزيز السموؾ التكيفي: الذي يوفر إ .2

 الحاجة. 

تحويؿ التعمـ إلى قيمة: أف تتوفر طريقة منيجية لتحويؿ التعمـ إلى نتائج ذات قيمة سواء في زيادة أصوؿ   .2

 المعرفة وتعظيـ رأس ماؿ المنظمة. 

تمد عمى استخداـ المعايير التنافسية يما يجعؿ قياس التعمـ: أف يتـ القياس بشكؿ دوري وبطريقة منظمة تع .2

  (.5112المنظمة أسرع وأثرى وأشمؿ في التعمـ مف منافسييا )نجـ، 

 ويضيؼ الطويؿ وعبابنة  في ىذا المجاؿ: 

 توفير فرص تعمـ مستمر.  .0

 التوجيو نحو التشارؾ وتعمـ الفريؽ.  .5

 اقتناص فرص التعمـ ونشره في المنظمة. .2

 دعوة العامميف إلى التشارؾ في الرؤية والعمؿ.  .2

 تستخدـ أسموباً منظماً لحؿ المشكلات.  .2

 تطبيؽ المبدأ التجريبي.  .2

 التعمـ مف التجارب الذاتية.  .2

 (.5117)الطويؿ وعبابنة،  التعمـ مف تجارب الآخريف .1
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وترى الباحثة أف تطوير الموارد البشرية والمنظمة ككؿ مف خلاؿ الاىتماـ بالتعمـ الفردي والجماعي، 

واستخداـ الأسموب المنظـ وتطوير إجراءات العمؿ والتحفيز والمشاركة في اتخاذ القرار يعتبر مف أىـ أىداؼ 

 المنظمة المتعممة. 

 أىمية المنظمة المتعممة:  2-1-8

مة المتعممة في المؤسسات التربوية وتحويميا إلى منظمات متعممة يعتبر ضرورة ممحة، وذلؾ إف إتباع المنظ

 لما تقدمو المنظمة المتعممة مف مزايا ميمة وفريدة. 

 وقد ذكر السالـ أف المنظمة المتعممة: 

 تعزز الأمؿ في نفوس العامميف في أف الأمور ستكوف أفضؿ في المستقبؿ.  .0

 ملائماً لأفكارىـ الخلاقة.  تييئ لمعامميف مناخاً  .5

تقدـ لمعامميف مكاناً آمناً لتبني المخاطر الناجمة عف استخداـ الأفكار الجديدة والسموكيات والتحديات المطموبة  .2

  (.5112)السالـ، لتجاوز الواقع واكتشاؼ المجيوؿ. 

تتضح أىمية المنظمة المتعممة مف خلاؿ تطبيؽ المبادئ التي نادى بيا سينج، حيث يكوف التعمـ التنظيمي 

ىو الركيزة الأساسية بيا، خاصة في ظؿ ما نعانيو مف تكرار الأخطاء وضعؼ التعمـ مف التجارب السابقة 

د تكوف متكررة في كؿ عاـ، في منظماتنا الحكومية خاصة، فأغمب المشكلات التي تواجو تمؾ المنظمات ق

 لذلؾ فإنو آف الأواف لتطبيؽ ذلؾ المفيوـ في منظماتنا، وذلؾ مف خلاؿ: 

 التكيؼ مع التغيرات بالبيئة الخارجية.  .0

 تطوير التعمـ الجماعي والفردي بيا.  .5
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 استخداـ المنظمة نتائج التعمـ لتحقيؽ نتائج أفضؿ.  .2

 يف لدييـ. زيادة قدرات العامميف بيا وزيادة درجة التمك .2

 الاستفادة مف التجارب السابقة داخمياً وخارجياً .  .2

 استخداـ التقنية لتعظيـ الإنتاج والتعمـ.  .2

  (.5101) الحربي، التنبؤ بالتغيرات المستقبمية والاستعداد ليا  .2

ة تستنتج الباحثة مما سبؽ أف المنظمة المتعممة تجعؿ الموارد البشرية في تنافس دائـ حوؿ التعمـ وزياد

قدراتيـ، والتطور والتغيير المتسارع، حيث أف ازدياد التحديات في المنظمات ساعد في تغيير المفاىيـ 

 التقميدية بالمفاىيـ الحديثة. 

 عناصر المنظمة المتعممة:  2-1-9

تتميز المنظمة المتعممة بمجموعة مف العناصر التي تتفاعؿ مع بعضيا البعض تفاعلًا شبكياُ وقد 

 ، خمسة مف ىذه العناصر وىي : (5117)البغدادي والعبادي، ذكر

.  القيادة: حيث تتمثؿ القيادة في المنظمة المتعممة بأدوار جديدة غير الأدوار التقميدية لممدير، كما أف لو 0

ـ، ميارات جديدة تنسجـ والمنظمة المتعممة، وتتحدد الأدوار الجديدة لقائد التعمـ في ثلاثة أمور ىي:  المصم

 والمعمـ، والراعي. 

.  الشبكية: حيث إف اليرمية تعمؿ ضد التعمـ ليس فقط لأف المعمومات وعناصر المعرفة ستتركز في قمة 5

نما أيضاً لأنيا توجد عقبات المكانة والتقسيـ الوظيفي الذي يمنع  المنظمة دوف تقاسميا مع الحد الأدنى، وا 

 التقاسـ. 
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مة كنمط جديد لابد أف تتبنى وتطور ثقافة تنظيمية جديدة تقوـ عمى التقاسـ .  الثقافة: إف المنظمة المتعم2

 والانفتاح والشفافية والتحسيف المستمر الذي يرتكز عمى التعمـ المستمر. 

مرنة بقدر  الاستراتيجية.  التعمـ الاستراتيجي: وتتسـ المنظمات المتعممة بالتعمـ الاستراتيجي، الذي يجعؿ 2

الانبثاقية  الاستراتيجيةؾ أف التعمـ الاستراتيجي يصبح ضرورة لأنو الأساس في تطوير غير مسبوؽ، ولاش

 الجديدة في المرحمة القادمة. 

.  الطمب عمى المعرفة: إف المنظمة المتعممة تتسـ بأنيا تميؿ أكثر فأكثر إلى أف تكوف ميزة تنافسية تقوـ 2

 .المنظمة أو توليد المعرفة مف داخؿ المنظمةعمى المعرفة سواء في اكتساب المعرفة مف خارج 

ويتضح لمباحثة أنو يتوجب عمى المنظمة التي ترغب بالتحوؿ إلى منظمة متعممة، أف تمتمؾ مجموعة مف 

 العناصر المتفاعمة مع بعضيا البعض والمتمثمة في: 

  القيادة ودورىا الرائد في تنسيؽ الجيود والدعـ والمساندة لمعامميف في المؤسسة. .0

 العامموف ورغبتيـ في التطوير.  .5

 التفاعؿ والانسجاـ بيف القيادة والعامميف والعمؿ بشكؿ فريقي مما يعمؿ عمى سيولة اكتساب وتبادؿ المعرفة.  .2

 نشر ثقافة التغيير في المؤسسة والتعمـ بشكؿ مستمر.  .2
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 أبعاد المنظمة المتعممة: 2-1-11

  -:ة المتعممة ومنياوىناؾ نماذج عديدة تحدثت عف أبعاد المنظم

 نموذجSenge,1990)  و يعد سينج مبتكر فكرة المنظمة المتعممة وحدد في ىذا النموذج خمسة أبعاد وىي )

 .)) التمكيف الشخصي، و التفكير النظمي، و الرؤية المشتركة، و التعمـ الجماعي، و النماذج الذىنية

 نموذج (Redding, 1997 )  ىما ) مستوى التعمـ، و منظومة المنظمةوالذي يتضمف بعديف أساسيف(. 

 نموذج  (Addleson, 1998)  والذي يتضمف البديييات الأربعة حسب ما حمؿ ىذا النموذج ليذا الاسـ كونو

يتضمف مسممات بدييية ) المنظمة المتعممة ىي : اكتساب المعرفة، و رؤية جديدة، و علاقات تعاونية، و 

 .)عمؿ جماعي

 نموذج (Moilanen, 2001)  والذي يتكوف مف خمسة أبعاد وىي ) الدوافع المحركة، و تحديد اليدؼ، و

 .)الاستطلاع  والاستفياـ، و التمكيف، و التقييـ

 نموذج (Al-Otaibi, 2001 )  والذي يتكوف مف ثلاث نظـ رئيسة وأربعة عشر متغيرا، والنظـ ىي )نظاـ

 .)المنظمة، و نظاـ التعمـ، و نظاـ الثقافة الاجتماعية

 نموذج ( Marquardt,2002 )  التعمـ، و الفرد، و (والذي حدد فيو خمسة أبعاد لممنظمة المتعممة وىي

 .)التنظيـ، و التكنولوجيا، و المعرفة

 نموذج (James, 2003)  ( و الذي يتكوف مف ستة مكونات تستند إلى الاتصالات في شبكة تفاعميا وىي

و نشر الاستراتيجيات، و دمج الآليات، و البناء الأفقي، و صناعة القيادة التحويمية، و ثقافة المساواة، 

 )المعرفة
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  نموذج (Marsick & Watkins 2003) فرص لمتعمـ (، والذي حدد فيو سبعة أبعاد لممنظمة المتعممة وىي

المستمر، و تحفيز الاستفياـ والحوار، و تشجيع التعاوف والتعمـ الجماعي، و تمكيف العامميف، و أنظمة 

 .)الاستراتيجيةلمشاركة المعرفة والتعميـ، و ربط المنظمة بالبيئة الخارجية، و القيادة 

وسوؼ نتطرؽ بشيء مف التفصيؿ عف أبعاد المنظمة المتعممة الخاصة بنموذج ) بيتر سينج(، فقد عرؼ ىذا 

 حثة في دراستيا:المفيوـ مف خلالو، وقد طبقت الأبعاد التي استخدميا أكثر مف غيرىا، والذي تبنتو البا

ويعنى المستوى العالي مف الإتقاف العممي والاحتراؼ الميني، ويمكف الوصوؿ إلى ىذه  التمكن الشخصي: .0

الدرجة مف الاحتراؼ الميني بتبني نيج التعمـ المستمر، مما يجعؿ الفرد أكثر مقدرة عمى التحقيؽ الفاعؿ 

 (.5112)عبابنة،  للأىداؼ المرغوب فييا

الشخصي إلى توافر براعة شخصية تعزز الدوافع الذاتية لمتعمـ المستمر، وعف كيفية تأثير ويشير التمكف 

تاحة الفرصة لكؿ الموظفيف لتقديـ الحموؿ الإبداعية لممشكلات التي تواجييـ،  أفعالنا عمى البيئة المحيطة، وا 

 (.5102وزيادة مياراتيـ ومعارفيـ وقدراتيـ في كافة المستويات الإدارية) البنا، 

 ويتكوف التمكف الشخصي مف مكونيف رئيسيف: 

 وجوب تحديد الفرد ما يحاوؿ الوصوؿ إليو )الرؤية(. .0

  (.5100وجوب امتلاؾ المعيار الصادؽ لتحديد درجة الوصوؿ إلى تمؾ الرؤية )جلاب،  .2

 ويتصؼ الأشخاص المتمكنوف أو المتقنوف بمجموعة مف الصفات أىميا: 

 لمنسجمة مع رؤاىـ، ومرامييـ. لدييـ إحساس عاؿ بالأىداؼ ا .0

 يروف الواقع بوضوح. .5
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 يعمموف بشكؿ جيد بوجود قوى التغيير حيث لا يكوف دورىـ مجرد مقاومة التغيير بؿ يتفاعموف معو.  .2

 يحبوف البحث بعمؽ وباستمرار مف أجؿ رؤية الحقيقة بشكؿ أفضؿ وأدؽ.  .2

 يشعروف بارتباطيـ مع الآخريف.  .2

 يشعروف وكأنيـ جزء مف عممية إبداعية عظيمة، ولدييـ المقدرة عمى التأثير فييا والتفاعؿ معيا.  .2

 التعمـ المستمر. .2

يدركوف بدقة مستوى درايتيـ وكفاءاتيـ، ومدى حاجتيـ لمداومة نموىـ الميني )سمطاف وخضر،  .1

5101.) 

الطرؽ اللازمة لتحقيؽ ذلؾ، فالدور  والتمكف الشخصي ليس المقدرة عمى تحقيؽ النتائج فقط، بؿ تمكف مف

الرئيس لممعمميف ىو إعلاء مقدراتيـ المينية لنقؿ المعرفة، وتجريب كؿ الاستراتيجيات الممكنة لتسييؿ التعمـ 

لمطلاب، إف تمكف المعمـ في المبحث الذي يدرسو يرتبط بمقدرتو عمى التعامؿ مع الطيؼ الواسع لممعرفة، 

طوير ميني مناسبة لكؿ معمـ، وتشجيع ودعـ التعمـ الفردي المستمر لممعمميف ) ومف الضروري توفير برامج ت

 (.5117الطويؿ، وعبابنة، 

يتضح لمباحثة مف خلاؿ ما سبؽ أىمية التمكف الشخصي لممنظمة المتعممة، لحاجة المعمموف لمميارات 

تعميمية، والذي يتحقؽ بالتعمـ والقدرات وطرؽ واستراتيجيات التدريس مما يؤثر بشكؿ إيجابي عمى العممية ال

 المستمر، والبحث الدؤوب، مما يساىـ بشكؿ فاعؿ في تحقيؽ الإبداع لدى المعمـ وتطوير التعميـ بشكؿ عاـ.

ىي افتراضات عميقة الجذور، وتعميمات أو حتى صوراً تؤثر عمى كيفية فيمنا لمعالـ  النماذج الذىنية: .5

 . (Senge, 2007) بدوره يؤثر عمى سموؾ الأفراد داخؿ المنظمة  وكيفية اتخاذ الإجراءات المناسبة، وذلؾ
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ويركز ىذا البعد عمى الانفتاح المطموب بيف العامميف لكشؼ مواطف الضعؼ في طرؽ التحميؿ إلى البيئة 

المحيطة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، وذلؾ بتشجيع وتبني طرؽ تفكير وأساليب تحميمية ذىنية قابمة لمتغير 

خلاؿ التفاعؿ مع الآخريف استجابة لما يستجد مف ظروؼ، بدلا مف التمسؾ والتعنت بالأفكار  والتحديث مف

 (.5100الشخصية غير الواقعية )جبراف، 

ولمتعرؼ عمى النماذج العقمية لمعامميف لا بد مف اختبارىا، وذلؾ بوضعيـ في جو مف الحوار المستمر 

كيؼ يتصرؼ ىؤلاء الأفراد في المواقؼ المختمفة، وأف الفشؿ لمختمؼ القضايا الخلافية، مما يؤدي إلى معرفة 

 (.5112في تعرؼ النماذج العقمية لمعامميف يؤدي إلى فشؿ في إيجاد التفكير النظمي في المؤسسة )عبابنة، 

 وتقوـ المنظمات بالتعرؼ عمى النماذج العقمية لأفرادىا واختبارىا مف خلاؿ: 

 والميارات الانعكاسية لو. الأدوات التي تطور الإدراؾ الشخصي .0

 توفير أجواء ثقافية تدعـ الاستفسار وحب الاستطلاع، وتتحدى التفكير.  .5

ويتطمب ىذا بيئة مف الانفتاح، يكوف ليا انعكاس عمى بيئة العمؿ، وكميا تحتاج لميارات يفتقدىا الكثير مف 

التنظيـ والسيطرة، أما في المنظمات الإدارييف في المنظمات التقميدية التي تقوـ معتقداتيا عمى الإدارة و 

 (.5101المتعممة فالعقيدة الجديدة تتمثؿ في الرؤية، والقيـ والنماذج العقمية )سمطاف و خضر، 

 ويعد بناء النماذج العقمية شيء أساسي في المنظمات ويعتمد بناؤىا عمى نوعيف مف الميارات ىما: 

لتفكير مف أجؿ زيادة الوعي بالطريقة التي تتشكؿ بيا التأمؿ: والذي يترتب عميو الإبطاء في عمميات ا .0

 النماذج العقمية. 

الاستفسار: ويترتب عميو إجراء المحادثات وتقاسـ الرؤى وتطوير المعرفة حوؿ افتراضات الفرد  .5

 (.5100والآخروف ) عيشوش، 
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وىنا ترى الباحثة أننا نعيش في عصر دائـ التغير وحتى نتعايش مع ىذا العصر يجب أف تكوف تصوراتنا 

 عف الأشياء مرنة ومتغيرة، ولا نعتمد عمى صورة واحدة فقط. 

ويقصد بيا الشعور بالالتزاـ في المجموعة، عف طريؽ وضع تصورات مشتركة لممستقبؿ، الرؤية المشتركة:  .2

د المبادئ والممارسات التوجييية التي يؤمؿ أف تؤدي إلى تحقيؽ الحمـ المشترؾ، فالرؤية والسعي إلى إيجا

 (. Senge, 2007)  المشتركة توفر التركيز والمقدرة عمى التعمـ، ومنظمة التعمـ لا تستطيع أف توجد بدونيا

بحيث ينظر العامموف إلى يدؿ ىذا البعد عمى القدرة والالتزاـ الحقيقي مف العامميف نحو الرؤية المؤسسية 

مستقبؿ المنظمة وأىدافيا برؤية متشابية ناجحة مما يؤدي إلى توحد جيودىـ في وضع خطة عمؿ مشتركة 

لموصوؿ الى المستقبؿ المنشود وتحقيؽ الأىداؼ المرجوة، كما تؤدي الرؤية المشتركة إلى تزويد الأفكار 

 (.5100التنظيـ وتوجياتو المستقبمية )جبراف، بالطاقة اللازمة لمتعمـ والتصرؼ بما يتفؽ مع غرض 

وبناء الرؤية المشتركة يمثؿ قمب المنظمة المتعممة، حيث وجود الرؤية الواضحة المشتركة يميـ ويوحد 

ذا تـ بناء الرؤية بشكؿ صحيح فإف الأفراد سيكافحوف مف أجؿ تعمـ ما يمزـ  العامميف لمعمؿ الجماعي، وا 

ظمة رؤية مشتركة، ومستوى عاؿ مف التمكف الشخصي، تتولد القوة التي تسوؽ لتحقيقيا، وعندما تمتمؾ من

الذي يعبر عف الفرؽ بيف الرؤية المستقبمية والواقع الحالي، والذي يؤدي مع  الابتكاريالتغيير وىي التوتر 

 (.5112توفر التزاـ حقيقي عند الأفراد إلى تحقيؽ المنظمة المتميزة لأىدافيا )عبابنة، 

 طوير الرؤية المشتركة في المنظمة وفؽ الآتي: ويتـ ت

 تشجيع الرؤى الشخصية، فالرؤية المشتركة تأتي مف الرؤى الشخصية. .0

 تطوير الرؤى الشخصية بحيث تتشابو مع الرؤية العامة لممنظمة. .5

 الالتزاـ بالرؤية، وتعاوف الأفراد في تحقيقيا.  .2
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 إرساء الرؤية ضمف مجموعة مف الأفكار المحددة.  .2

 تركيز عمى الرؤية الإيجابية مقابؿ الرؤية السمبية.ال .2

 الاىتماـ بالتوتر الإبداعي، مع الالتزاـ بالواقع والابتعاد عف الرؤى الخيالية. .2

 (.5101تتجذر الرؤى وتنتشر بوجود التعزيز والوضوح والاتصاؿ والالتزاـ )سمطاف وخضر،  .2

ساتنا، فعمييـ جمع العامميف ومشاركتيـ جميعا في تستنتج الباحثة ىنا أىمية بعد الرؤية المشتركة في مؤس

وضع الرؤى، ليسعوا إلى تحقيقيا مف خلاؿ التعاوف بينيـ، لأىمية ذلؾ في توحيد جيودىـ وتوفير الوقت 

 والجيد عمييـ، ولتنظيمو لعمميـ مف خلاؿ التحديد المسبؽ لما يردوف تحقيقو. 

يعد الفريؽ وحدة أو مفتاح تعمـ في المنظمة، وتعمـ الفريؽ ىو عممية تنظيـ طاقة فريؽ العمؿ  تعمم الفريق: .2

وتطويرىا، مف أجؿ تحقيؽ النتائج التي يرغب في تحقيقيا أعضاء الفريؽ، ويُبنى عمى قاعدة تطوير الرؤية 

راداً ذوي موىبة، وىناؾ المشتركة، والتميز، والابتكار الشخصي، كما أف فرؽ العمؿ ذات الموىبة توفر أف

مجموعة مف المكونات التي يتألؼ منيا تعمـ الفريؽ وىي: المحادثات مع الآخريف والتي تحدد افتراضاتيـ، إذ 

إف جميع المشاركيف ينظروف إلى الآخريف كزملاء وأصدقاء، فضلًا  عف توافر الدعـ الخارجي، وتثميف 

 (.Senge, 2007) إنجازاتيـ مف قبؿ قياداتيـ 

( بأنو درجة امتلاؾ العامميف القدرة عمى العمؿ كفريؽ لتطوير مياراتيـ وقدراتيـ عف 5100عرفو )جبراف، و 

 طريؽ تبادؿ الخبرات بصورة جماعية تساعدىـ في أداء المياـ بصورة أفضؿ. 

اقة ويعد الفريؽ مف وجيو نظر )سينج( الوحدة الرئيسية لمتعمـ في المنظمة، وىو يشير إلى عممية تطوير ط

الفريؽ )قابميتو( وحشدىا بقصد الحصوؿ عمى النتائج المرغوبة فعلا مف قبؿ أعضاءه، وتعمـ الفريؽ بدوره 

 (.5100يقوـ عمى تطوير الرؤية المشتركة والبراعة الشخصية )جلاب، 
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 وقد بيف سينج أف تعمـ الفريؽ لو ثلاثة أبعاد وىي: 

المعقدة، حيث يجب أف تتعمـ الفرؽ بأف إمكانية ىناؾ حاجة لمتفكير ببصيرة وفطنة حوؿ القضايا  .0

 العقوؿ مجتمعة أكبر مف إمكانية العقؿ بمفرده.

 ىناؾ حاجة لمتجديد والابتكار، والمشاركة التي تعتمد عمى الثقة المتبادلة.  .5

يمعب أعضاء الفريؽ دورا ميما مع الفرؽ الأخرى )نفس الدور(، بحيث تعمؿ عمى تشارؾ الميارات  .2

 (.Seng ،5112معيا لتصبح ىذه الممارسات أوسع نطاقا ) والممارسات

تعد ضرورة الفرؽ لمنظمات التعمـ مساوية لضرورة الأسر بالنسبة لممجتمع، فالفرؽ ىي التي تكوف 

الروابط بيف الفرد والمنظمة المتعممة، وىي التي تمكف المنظمة المتعممة مف إدراؾ واستخداـ الموارد 

 (. 5100مة )عيشوش، الكامنة لدى القوى العام

ومف ىنا يزداد التأكيد لمباحثة بضرورة توفر فرؽ العمؿ في المنظمات ولا سيما بالجامعات والمؤسسات 

التعميمية، فمف خلاؿ التعاوف يتـ تبادؿ الميارات والخبرات والمعمومات والمعارؼ، والتعمـ مف بعضيـ 

الة لممشكلات التي تواجييا مثؿ ىذه المؤسسات، البعض، ووضع الأفكار البناءة والحموؿ المناسبة والفع

  مما يطور ويحسف الأداء لمجميع.

يركز التفكير النظمي عمى القوى والعلاقات المتبادلة بيف أجزاء النظاـ والتي تؤثر أكثر مف  التفكير النظمي : .2

أسبقية الكؿ عمى  العوامؿ الخارجية في تشكيؿ سموؾ النظاـ، والتفكير النظمي قائـ عمى فكرة أولوية أو

الجزء، وىو بذلؾ نقيض لكثير مف مناىج التعمـ السائدة القائمة عمى تقسيـ الكؿ إلى أجزاء ودراسة كؿ جزء 

عمى حدة، ثـ التوصؿ إلى استنتاجات تنطبؽ عمى الكؿ، ىذه الطريقة الآلية في التفكير لـ تعد فعالة في 

ميمة اليوـ مترابطة بشكؿ لا يلائـ السببية الخطية، إذ دراسة المشكلات العصرية، ذلؾ أف معظـ القضايا ال
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يكوف كؿ متغير سبباً ىنا ونتيجتو ىناؾ ، كالعلاقة بيف الاقتصاد والبطالة مثلا، وما يميز النظاـ أنو لا يمكف 

فيمو بمعزؿ عف مكوناتو، إذ لا يعتمد سموؾ النظاـ عمى ما يقوـ بو كؿ جزء فيو، بؿ عمى كيفية تفاعمو مع 

ة المكونات، وكيفية انسجامو مع النظاـ الأكبر الذي يعد جزءا منو، ومعنى ذلؾ أف ىناؾ عوامؿ خارج بقي

 (. Senge, 2007) السياؽ المباشر لمنظاـ ثؤثر فيو

لمتوضيح أكثر عرؼ بأنو القدرة عمى تكويف رؤية واضحة وكاممة لمعلاقات المتداخمة لمنظاـ وبدونو ستكوف 

المجالات الأخرى معزولة ولف تتحقؽ أىدافيا، فالتفكير المنتظـ يتكامؿ معيا لتشكيؿ النظاـ بشكؿ كامؿ، 

ة شمولية لجميع الأحداث والفعاليات ويوفر ىيكمية فكرية لربط الأحداث والقرارات بعضيا ببعض لتكوف النظر 

 (. 5100لاتخاذ قرارات أكثر واقعية )جبراف، 

إف التغيرات السريعة  والمستمرة في مكونات الأنظمة وعلاقتيا مع بعضيا البعض، جعمت مف الصعوبة 

فيـ طبيعة التنبؤ بمكاف ىذه التغيرات، وتنوع أنماط السموؾ، مما أضعؼ مقدرة النماذج الذىنية للأفراد عمى 

المنظمات الكبيرة والمعقدة، واستيعاب جذور مشكلاتيا، ومف ىنا أصبح مف الميـ اتخاذ أنماط تفكيرية حديثة 

لمنظر إلى المنظمة ككؿ بوصفيا نظاما شاملا لو ارتباطاتو الداخمية، كما ولو ارتباطات بأنظمة البيئة 

راستيا منفصمة عف النظاـ الكمي ) سمطاف وخضر، الخارجية، فمـ يعد مقبولا فصؿ تمؾ الأنظمة والأجزاء ود

5101.) 

وبمجرد قبوؿ التفكير النظمي، يمكف تحسيف تعمـ الأفراد ليتواجيوا نحو فيـ النظاـ ككؿ مف خلاؿ دعـ الأفراد 

بالميارات والأدوات التي تمكنيـ مف التعمـ، ومف ملاحظة أنماط السموؾ السائدة في النظـ التي يعمموف فييا، 

 (. 5102ـ تمؾ الأنماط )الكبيسي، وفي
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 ولقد وضع )سينج( قواعد او قوانيف أساسية في التفكير النظمي وىي: 

 مشكلات اليوـ تأتي مف حموؿ الأمس.  .0

 كمما زاد الضغط عمى النظاـ، تراجع إلى الوراء.  .5

 السموؾ ينمو بشكؿ أفضؿ قبؿ أف يتفاقـ سوءا. .2

 الطريؽ السيؿ دائما يؤدي لمتراجع لمخمؼ.  .2

 العلاج يمكف أف يكوف أسوأ مف المرض.  .2

 الحؿ الأسرع ىو الأسوأ.  .2

 السبب والنتيجة لا ترتبط ارتباطا وثيقا في الزماف والمكاف.  .2

 التغيرات الصغيرة يمكف أف تسفر عف نتائج كبيرة.  .1

 لا تستطيع الحصوؿ عمى الكعكة وأكميا في نفس الوقت.  .7

 تقسيـ الفيؿ إلى نصفيف لا ينتج فيميف صغيريف.  .01

 (. Seng, 2004لا مجاؿ لمتوبيخ أو الملامة ) .00

ترى الباحثة مما سبؽ أف التفكير النظمي يعد ضروري لممنظمة المتعممة نظرا لمتغيرات والتطورات التي 

جود أنماط تفكير جعمت مف الصعب التنبؤ بأنماط السموؾ الإنساني، وتغيرىا المستمر يستدعي ضرورة و 

 تعمؿ عمى ربط الأحداث والعلاقات واتخاذ القرارات في ضوئيا. 
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 :استراتيجيات بناء المنظمة المتعممة 2-1-11 

توجد عدة استراتيجيات يساعد تطبيقيا عمى تحويؿ المنظمات إلى منظمات متعممة، وفيما يمي تمؾ 

 : الاستراتيجيات

عقد مؤتمرات بحثية في المستقبؿ لتطوير الرؤية:  تغيير الرؤية التنظيمية يشبو تغيير إطار سيارة متحركة،  .0

والزبائف، إلا أف ذلؾ أوؿ خطوة حاسمة، ولمبدء في تمؾ الخطوة يجب إشراؾ القيادة، والشركاء، والموظفيف، 

مؤتمرات البحثية المستقبمية أحد الأدوات لفعؿ والمورديف، والمساىميف في  إعادة تشكيؿ المنظمة المتعممة، وال

ذلؾ، والتخطيط الجيد لممؤتمرات البحثية المستقبمية أداة فعالة في تشكيؿ المنظمة المتعممة، فالرؤية المشتركة 

الجديدة ستكوف بلا شؾ مؤثرة في السياسة التنظيمية وممارستيا، اصطفاؼ التعمـ مع الأىداؼ التنظيمية، 

 .)5112الرشودي، (ة لزيادة الإنتاج وجودة الخدمة وتعظيـ المعرف

نما ينبغي أف  :كسب دعـ مف أعمى مستوى في الإدارة .5 كبار المدراء لا يجب عمييـ توضيح الرؤية فقط وا 

يكونوا مف أوائؿ المشاركيف نشاطاً في إدراكيا، ىؤلاء المدراء يمثموف محاموف عف جيود التعمـ في المنظمة 

لياـ الآخريف في المنظمةوىـ أكثر وسيمة قوي  .. (5100)صباح،  ة للإعلاـ وا 

خمؽ مناخ التعمـ المستمر في المنظمات: بيئة المنظمات التي تدعـ وتكافئ التعمـ، وتشجع الناس لممشاركة  .2

بحماس في مواجية التحديات الصارمة التي تواجو المنظمة المتعممة، والعوامؿ التالية مفيدة في تطوير ىذا 

 المناخ: 

 خمؽ ثقافو التحسيف المستمر.  .0

 وجود قيمة التسامح في الأخطاء ونقص الأداء، فكلاىما بذؿ لمجيد واكتساب لمتعمـ.  .5

 المشاكؿ والأخطاء يجب أف تكوف مشتركة ولا تخفى.  .2
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 إبداء الاىتماـ بتطوير كؿ شخص.  .2

 (.5105المساعدة في جعؿ التعمـ عادة ) البنا،  .2

حوؿ التعمـ: منظمات التعمـ تعمؿ بشكؿ أفضؿ عندما يتـ تقميص الحدود،  إعادة ىندسة السياسات واليياكؿ .2

 ذلؾ لأف المعرفة والأفكار يمكف أف تتحرؾ بسرعة وكفاءة داخؿ وخارج المنظمة.

مكافأة أفراد وفرؽ التعمـ: إف مكافأة الإنجاز واحدة مف أقوى مبادئ الإدارة في العالـ، ويجب أف تأخذ بعيف  .2

يض بأف الذي يذىب دوف مكافئة قريباً سيرحؿ، لذلؾ مف الأىمية لممنظمة تحديد عدة طرؽ الاعتبار عمى النق

ممكنة لمكافأة الأفراد والأىـ فريؽ التعمـ، تطبيؽ المكافأة بصورة مباشرة أو غير مباشرة تساىـ في عممية 

تشجيع خبرات وأفكار التعمـ التنظيمي مثؿ قبوؿ المخاطرة، الالتزاـ بالتعمـ وصقؿ الشخصية، فرؽ العمؿ، 

  (.5102جديدة، تكويف مدرب أو معمـ ونقؿ المعرفة المكتسبة لمزملاء )الرفاعي وآخروف، 

دمج التعمـ في جميع السياسات والإجراءات: مف أجؿ تحويؿ المنظمة إلى منظمة تعمـ بشكؿ منيجي مف  .2

 الضروري دمج التعمـ بشكؿ تمقائي في كؿ العمميات في المنظمة.

قيمة تستخدـ مف قبؿ العديد مف منظمات  استراتيجيةاكز التميز وعرض المشاريع: مراكز التميز إنشاء مر  .2

 التعمـ، عف طريؽ ممارسة تدوير العمؿ المنتظـ داخؿ وخارج المراكز.

 قياس المجالات المالية وغير المالية كنشاط لمتعمـ. .1

 توفير الوقت والمكاف لمتعمـ. .7

 في كؿ مكاف.جعؿ التعمـ المقصود في كؿ وقت و  .01
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 معيقات التحول إلى منظمة متعممة:  2-1-12

إف تطبيؽ وامتلاؾ المؤسسات لأبعاد المنظمة المتعممة يعد نقمة نوعية في النظـ التربوية، حيث تتعمـ 

المؤسسات وتتطور مف خلاؿ نفسيا، والأفراد يعمموف بيا، مف خلاؿ التفاعؿ بيف الخبرات الذاتية، والإفادة 

 مف خبرات المجتمعات التعميمية. 

مة مف خلاؿ التوجو التقني وحسب ) الذي يركز عمى النتائج أكثر مف ولا يتـ التحوؿ إلى المنظمة المتعم

التفاعؿ والعمميات( بؿ ومف خلاؿ التوجو الاجتماعي الذي يركز كذلؾ عمى العمميات والتفاعؿ بيف العامميف، 

لى مساىمة جميع العامميف، ويقتضي  ونجاح ىذه المنظمة يحتاج إلى التزاـ عمى مستوى الفرد والجماعة وا 

 لؾ وجود أنظمة وآليات وعمميات تستخدـ لتعزيز إمكانيات العامميف وتحقيؽ أىداؼ مستدامة لممنظمة وبيئتياذ

 (.5100) جبراف، 

إلا أف ىذا التحوؿ تواجيو مجموعة مف المعيقات والتي لابد مف التغمب عمييا لمتحوؿ إلى منظمة متعممة 

 منيا: 

 معيقات داخمية منيا:  2-1-12-1

 القيادات التنظيمية الواعية.غياب  .0

 إحجاـ القيادات التنظيمية عف تبني أي مفيوـ لتحسيف المنظمة.  .5

 ميؿ القيادات التنظيمية لمحفاظ عمى الوضع الراىف.  .2
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 معيقات خارجية منيا:  2-1-12-2

 التغيرات الخارجية المفروضة عمى المؤسسات كالسياسات التربوية.  .0

 ـ والموارد وما يترتب عميو مف أنظمة اتصاؿ وصنع القرار. اختلاؼ المنظمات مف حيث الحج .5

 تقاعس المسئوليف عف تخصيص موارد كبيرة لمتعمـ والتدريب.  .2

 معيقات فردية منيا:  2-1-12-3

 ميؿ الأفراد لحماية صورىـ الإيجابية والإبلاغ عف نجاحاتيـ وتجنب الإبلاغ عف حالات الفشؿ.  .0

 اعتقاد بعض العامميف أف المعرفة مميكة شخصية، ومصدر لمقوة والتفاوت.  .5

 (.5100) جبراف،  .تنوع حاجات الأفراد النفسية .2

 ( مجموعة مف المعيقات منيا: 5101ويضيؼ سمطاف وخضر )

  .الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة لروح التعاوف 

  .اتساـ بيئة العمؿ بالقمؽ 

  المديريف.تقييد صلاحيات 

  .قمة الوقت اللازـ لمتفكير 

  .زيادة الأعباء 

  .عدـ توفر مستوى عاؿ مف الوعي بمفيوـ التعمـ والتحديات التي تواجو المنظمات 

  .عدـ توفر درجة عالية مف الالتزاـ لدى العامميف 

 .الافتقار إلى التنسيؽ 
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 (. 5101. )سمطاف وخضر، عدـ المشاركة في صنع القرارات 

أف تطبيؽ أي مفيوـ جديد أو تبني نمط إداري سيواجو مجموعة مف المعيقات والتحديات، ولكف  ولا شؾ في

عمى المؤسسة التي تسعى لمتحوؿ إلى منظمة متعممة محاولة التغمب عمى ىذه المعيقات والتحديات، وعدـ 

التي يحمميا ىؤلاء الاستسلاـ ليا وذلؾ بتكاتؼ جميع العامميف في المؤسسة، وينبع ذلؾ مف خلاؿ القناعات 

صرارىـ عمى الوصوؿ إلى مكانة مرموقة، وأف تتصؼ مؤسساتيـ بميزة تنافسية تختمؼ عف غيرىا  العامموف وا 

 مف المؤسسات. 
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 المبحث الثاني : الدراسات السابقة.

 المقدمة   2-2-1

يعد موضوع المنظمة المتعممة وأبعادىا مف الموضوعات التي لاقت اىتماماً كبيراً مف قبؿ الباحثيف، وستقوـ 

الباحثة باستعراض عدد مف الدراسات التي أجريت في ىذا المجاؿ، وذلؾ لما توفره الدراسات السابقة مف 

ترتيبيا حسب تسمسميا الزمني مف الأحدث خبرات وتجارب الباحثيف السابقيف، وتُغني الدراسة الحالية، وقد تـ 

 إلى الأقدـ. 

 ويتضمف ىذا المبحث العناويف الآتية: 

 
  .الدراسات العربية 

  .الدراسات الأجنبية 
 .التعقيب عمى الدراسات السابقة 
 .أىـ ما يميز الدراسة الحالية  
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 الدراسات العربية :   2-2-2

(، بعنوان : " درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في المدارس الثانوية بمحافظات 2116دراسة ) النويري،  (1

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة توافر أبعاد غزة وعلاقتيا بأنماط الثقافة التنظيمية السائدة فيو"، 

أنماط الثقافة التنظيمية السائدة فييا مف المنظمة المتعممة  في المدارس الثانوية بمحفظات غزة، وعلاقتيا ب

، استخدمت الباحثة المنيج )وجية نظر مديرييا في ضوء المتغيرات )الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة

الوصفي التحميمي، وقـ تـ استخداـ استبيانيف، الاستبياف الأوؿ: لقياس درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في 

افظات غزة، والاستبياف الثاني: لقياس أنماط الثقافة التنظيمية السائدة في المدارس مدارس الثانوية بمح

( مديراً ومديرة مف مديري المدارس الثانوية في الفصؿ الأوؿ مف العاـ 020الثانوية، ولقد بمغت عينة الدراسة )

 (.5102-5102الدراسي ) 

 مف أىـ النتائج الدراسة: 

المتعممة في المدارس الثانوية بمحافظات غزة جاءت بدرجة كبيرة بوزف نسبي  أف درجة توافر أبعاد المنظمة .0

(27.11.)% 

لا توجد فروؽ بيف متوسطات درجات تقدير مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لدرجة توافر أبعاد  .6

 ة(.المنظمة المتعممة في مدارسيـ تعزى لمتغيرات الدراسة ) الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخدم

%(، فقد حصمت ثقافة 12.21الدرجة الكمية لأنماط الثقافة التنظيمية جاءت كبيرة جداً بوزف نسبي )   .3

%(، وثقافة الإنجاز عمى المتربة الثانية بوزف نسبي ) 71التعاطؼ الإنساني عمى المرتبة الأولى بوزف نسبي )

%(، وثقافة القوه عمى المرتبة الرابعة 12)%(، وثقافة النظـ والأدوار عمى المرتبة الثالثة بوزف نسبي 12.5

 %(.21.11والأخيرة بوزف نسبي )
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لا توجد فروؽ بيف متوسطات درجات تقدير مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لأنماط الثقافة التنظيمية  .4

 السائدة في مدارسيـ تعزى لمتغيرات الدراسة) الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة(. 

ة ارتباطيو موجبة بيف متوسطات درجات تقدير مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لدرجة توجد علاق .5

 توافر أبعاد المنظمة المتعممة في مدارسيـ وبيف تقديراتيـ لأنماط الثقافة التنظيمية السائدة فييا. 

 

ية بمدينة الطائف (، بعنوان: " درجة ممارسة مديرات المدارس الثانو 2115دراسة ) العياصرة والحارثي،  (5

ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ الى درجة ممارسػة مػديرات المػدارس الثانويػة لاستراتيجيات المنظمة المتعممة "، 

بمدينة الطػائؼ لاسػتراتيجيات المنظمػة المتعممػة مػف وجيػة نظػر المعممػات، وتكػوف مجتمع الدراسة مف جميع 

وميػة لمبنػات التابعػة لإدارة التربيػػة والتعمػػيـ بمدينػػة الطػػائؼ  والبػػالغ معممات مدارس المرحمة الثانويػة الحك

( معممػػة مػػف مجتمػػع 220( معممة، وقد تـ اختيار عينة عشوائية بسػيطة بمػغ حجميػا )5521عددىف )

ػدير درجػػػػة ممارسػػػػة مػػػػديرات الدراسػػة. ولتحقيػػؽ أىػػداؼ الدراسػػة اسػػتخدمت الاسػػتبانة أداة رئيسػػػػية لتقػػػ

 .المػػػػدارس الثانويػػػػة بمدينػػػػة الطػػػػائؼ لاستراتيجيات المنظمة المتعممػة

 أىـ نتائج الدراسة: 

درجػة ممارسػة مػديرات المػدارس الثانويػة بمدينػة الطػائؼ لاسػتراتيجيات المنظمػة المتعممػة كبيػرة وبمتوسػػط  .0

 .(2.21حسػػابي )

بػػيف متوسػػطات تقػػديرات أفػػراد عينػػة الدراسػة لدرجػة ممارسػة مػديرات المػدارس الثانويػة بمدينػة  توجػػد فػػروؽ .5

الطػائؼ لاسػتراتيجيات المنظمػػة المتعممػػة تعػػػزى لمتغيػػر سػػػنوات الخبػػرة لػػلأداة ككػػػؿ، ولمجػػاؿ )تمكػػػيف 

 سػنوات. 01جماعيػة مشػتركة( ولصػالح المعممػات ذوات الخبػرة أكثػر مػف  المعممػات مػف تكػويف رؤيػة
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بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديرات المػدارس الثانويػة بمدينػة  لا توجػد فػروؽ  .2

 الطػائؼ لاسػتراتيجيات المنظمػة المتعممػة تعػزى لمتغيػرات المؤىػؿ العممػي والتخصػص .

 

(، بعنوان: " درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة أم القرى من وجية نظر 2114دراسة ) خراط،  (3

ىدفت الدراسة إلى الكشػؼ عػف درجػة تػوافر أبعػاد المنظمػة ، "رؤساء الأقسام وأعضاء ىيئة التدريس

اء ىيئػة تدريسػيا، و التعػرؼ عمػى المتعممػة في جامعػة أـ القػرى مػف وجيػة نظػر رؤسػاء الأقسػاـ و أعضػ

الفػروؽ في  استجابات أفراد العينة تعزى لمتغير (الدرجة العممية ، و عدد سنوات الخدمة ، و طبيعة العمؿ/ 

رئيس قسـ _عضو ىيئة تدريس ، و طبيعة الكمية /عممية _نظرية ، و عدد الػدورات التدريبية ، و النوع/ 

، وتـ أخذ عينة عشوائية مف أعضاء ىيئة  عمى المنيج وصفي التحميمي (، حيث اعتمد الباحث أنثى-ذكر

( عضوا وعضوه، استخدمت الاستبانة كأداة لجمػع البيانػات اللازمة 022التدريس و بمغ عدد أفرادىا )

( فقػرة وزعت عمى سػبعة أبعػاد لممنظمػة المتعممػة ، ىػي : إنشػاء أنظمػة 20لأغراض الدراسػة ، تضػمنت )

شاركة المعرفة والتعمـ ، وتمكيف الأفراد مف رؤية جماعية مشتركة ، وربط المنظمة بالبيئة الخارجية ،و لم

إيجاد فرص لمتعمـ المستمر ، وتشػجيع الحوار والاستفسار ، و تشػجيع الػتعمـ والتعاوف الجماعي ، والقيادة 

  . الداعمة لمتعمـ الاستراتيجية

 مف أىـ نتائج ىذه الدراسة: 

 درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة أـ القرى ، كانت بمجمميا متوسطة. أف .0

الداعمة لمتعمـ) جاءت في الرتيب الأوؿ بالنسبة لأعضاء ىيئة التدريس  الاستراتيجيةالبعد السابع (القيادة  .5

 . ورؤساء الأقساـ
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 الخربة ، و عدد الدورات التدريبية وجدت فروؽ في استجابات أفراد عينة الدراسة تعزى لمتغيري(عدد سنوات .2

كما وجدت فرو تعػزى لمتغير الدرجة العممية في أبعاد المنظمة المتعممة ) الثاني والرابع والخامس )

الأوؿ   ،بينما لا توجد فروؽ في استجابات أفراد العينػة تعػزى لمتغيػر الدرجػة العمميػة في البعد ()والسابع

 .)والثالث والسادس

  (. فروؽ في استجابات أفراد العينة ، تعزى إلى متغيرات) النوع ، و طبيعة العمؿ ، وطبيعة الكميةلا توجد  .2

 

(، بعنوان :" درجة توافر أبعاد منظمة التعمّم في المدارس الأساسية الخاصة في 2113دراسة ) الكبيسي،  (4

ىدفت ىذه الدراسة إلى محافظة عمان وعلاقتيا بالإبداع الإداري لممديرين من وجية نظر المعمّمين"، 

في عماف وعلاقتيا بالإبداع التعرؼ إلى درجة توافر أبعاد منظمة التعمّـ في المدارس الأساسية الخاصة 

اختيارىـ  ( معمماً ومعممة تـ221الإداري لممديريف مف وجية نظر المعمّميف، وقد تكونت عينة الدراسة مف )

بالطريقة الطبقية العشوائية ،واستخدمت أداتاف لجمع البيانات؛ الأولى: لقياس أبعاد منظمة التعمّـ، والثانية: 

 لدى المديريف.لقياس مستوى الإبداع الإداري 

 مف أىـ نتائج الدراسة: 

أف درجة توافر أبعاد منظمة التعمّـ في المدارس الأساسية الخاصة في محافظة عماف كانت متوسطة،  .0

 (.2.22وبمتوسط حسابي )

 (.2.72أف مستوى الإبداع الإداري لممديريف كاف مرتفعاً، إذ بمغ المتوسط الحسابي ) .5

جة توافر أبعاد منظمة التعمّـ، ومستوى الإبداع الإداري لمديري المدارس كانت ىناؾ علاقة إيجابية بيف در  .2

 (.1.22الأساسية الخاصة في محافظة عماف، إذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط )
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عدـ وجود فروؽ في درجة توافر أبعاد منظمة التعمّـ في المدارس الأساسية الخاصة تُعزى لمتغيري المؤىؿ  .2

 .العػمػمي والخبرة

 .روؽ في درجة توافر أبعاد منظمة التعمّـ تعزى لمتغير الجنسىناؾ ف .2

عدـ وجود فروؽ في مستوى الإبداع الإداري لمديري المدارس الأساسية الخاصة تبعاً لمتغيري المؤىؿ العممي  .2

 والخبرة.

 .ىناؾ فرؽ في مستوى الإبداع الإداري يعزى لمتغير الجنس .2

 

(، بعنوان:" مدى توفر خصائص المنظمة المتعممة في جامعة الأميرة نوره بنت 2113دراسة )بن زرعو،  (5

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى توفر عبد الرحمن من وجية نظر رئيسات الأقسام الأكاديمية "، 

ت الأقساـ خصائص المنظمة المتعممة في جامعة الأميرة نوره بنت عبد الرحمف مف وجية نظر رئيسا

الأكاديمية والتعرؼ عمى الفروؽ بيف استجابات رئيسات الأقساـ الأكاديمية بحسب )الكمية، سنوات الخبرة، 

. استخدمت الباحثة المنيج الوصفي، أما مجتمع الدراسة فتمثؿ في جميع )الدرجة العممية، حجـ القسـ

لميدانية عمى جميع أفراد مجتمع الدراسة، ( رئيسة قسـ، طبقت الدراسة ا25رئيسات الأقساـ البالغ عددىف )

(، وىو يعادؿ 22( استبانو، وبمغ العائد مف الاستبيانات الصالحة لمتحميؿ الإحصائي )25حيث تـ توزيع )

 %( مف مجتمع الدراسة.11)

 مف أىـ نتائج الدراسة: 

بعد "تمكيف الأفراد مف رؤية أقؿ أبعاد المنظمة المتعممة توفرا مف وجية نظر رئيسات الأقساـ الأكاديمية  ىو  .0

 جماعية مشتركة. 

 الداعمة لمتعمـ. الاستراتيجيةالقيادة "أكثر الأبعاد توفراً مف وجية نظر رئيسات الأقساـ الأكاديمية  ىو بعد  .5
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 .وتراوحت درجة توفر الأبعاد السبعة لممنظمة المتعممة بيف متوسطة وعالية .2

وفر خصائص المنظمة المتعممة في جامعة الأميرة نورة في وجود بيف استجابات عينة الدراسة حوؿ مدى ت .2

تمؾ الأبعاد )تشجيع الحوار والاستفسار، تمكيف الأفراد مف رؤية جماعية مشتركة، ربط الجامعة بالبيئة 

الخارجية(، ويعود الاختلاؼ لعدد سنوات خبرة أفراد العينة، وذلؾ لصالح أفراد العينة مف ذوي الخبرة )أقؿ مف 

 .)تسنوا 01

، تعود لاختلاؼ حجـ القسـ )عدد الأعضاء(، )وجود فروؽ في بعد: )تمكيف الأفراد مف رؤية جماعية مشتركة .2

 عضو.21إلى أقؿ مف  51وذلؾ لصالح الأقساـ ذات الحجـ مف 

 

( بعنوان: " درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بمدارس وكالة الغوث في محافظة 2113دراسة ) أبو زيد،  (6

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة توافر أبعاد غزة من وجية نظر مديرييا، وعلاقتيا برضاىم الوظيفي"، 

ديرييا، وعلاقتيا برضاىـ المنظمة المتعممة بمدارس وكالة الغوث في محافظات غزة مف وجية نظر م

الوظيفي، ولقد اتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي وذلؾ لملاءمتو  لموضوع الدراسة، ولتحقيؽ الأىداؼ 

قاـ باستخداـ أداتيف، ىما: استبياف درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة، واستبياف لقياس درجة الرضا الوظيفي 

ة غزة،  وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع مديري ومديرات مدارس لمديري مدارس وكالة الغوث في محافظ

( مديراً ومديرة، ولقد بمغت 522( والبالغ عددىـ )  5102 -5105الغوث في محافظات غزة لمعاـ الدراسي ) 

 % ( مف أفراد المجتمع. 11.15( مديراً ومديرة، بنسبة )  071عينة الدراسة )

 مف أىـ نتائج الدراسة:  
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لحسابي النسبي الكمي لدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بمدارس وكالة الغوث في محافظات غزة المتوسط ا .0

 %( وبدرجة توافر كبيرة. 22بمغ ) 

ىناؾ فروؽ بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بمدارس وكالة الغوث  .5

لصالح الإناث، وكذلؾ لمتغير مستوى المدرسة وذلؾ لصالح في محافظات غزة تعزى لمتغير الجنس وذلؾ 

 المدارس الابتدائية

لا توجد فروؽ بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بمدارس وكالة الغوث  .2

تفكير في محافظات غزة تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة، وكذلؾ متغير المؤىؿ العممي، عدا عف بعد ال

 ليسانس.  /النظمي حيث وجدت فروؽ لصالح بكالوريوس

المتوسط الحسابي النسبي الكمي لدرجة الرضا الوظيفي لمديري مدارس وكالة الغوث في محافظة غزة بمغ  .2

 %( وبدرجة رضا عالية. 22)

ىناؾ فروؽ بيف متوسطات تقديرات مديري ومديرات مدارس وكالة الغوث في محافظات غزة لدرجة رضاىـ   .2

الوظيفي تعزى لمتغير الجنس وذلؾ لصالح الإناث في مجالات ) الترقيات والحوافز، العلاقة مع الطمبة 

 ة. وأولياء الأمور(، وكذلؾ لمتغير مستوى المدرسة ولذلؾ لصالح المدارس الابتدائي

لا توجد فروؽ بيف متوسطات تقديرات مديري مدارس وكالة الغوث ومديراتيا في محافظات غزة لدرجة  .2

رضاىـ الوظيفي تعزى لمتغير عدد سنوات الخدمة عدا مجاؿ العلاقة مع أولياء الأمور وذلؾ لصالح المديريف 

 سنوات (. 2العامميف لسنوات خدمة أقؿ مف )
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ديرات مديري مدارس وكالة الغوث في محافظات غزة لدرجة رضاىـ الوظيفي لا توجد فروؽ بيف متوسطات تق .2

تعزى لمتغير المؤىؿ العممي عدا مجالي العلاقة مع المعمميف، والترقيات والحوافز حيث وجدت فروؽ لصالح 

 ليسانس. /بكالوريوس

يا في محافظات غزة توجد علاقة ارتباطيو قوية بيف متوسطات تقديرات مديري مدارس وكالة الغوث ومديرات .1

 لدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة ودرجة رضاىـ الوظيفي. 

 

( بعنوان: "مدى توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة الأقصى من 2113دراسة )أبو حشيش ومرتجى،  (7

جامعػة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى توافر أبعاد المنظمة المتعممة في وجية نظر العاممين فيو" . 

-النوع(الأقصى مف وجية نظر العامميف فييا، والكشؼ عف الفروؽ في استجابات أفراد العينة تبعاً لمتغير 

. وقد واستخدـ الباحثاف المنيج الوصفي، وتكونت عينة الدراسة  )طبيعة العمؿ-سنوات الخدمة-التخصص

باحثاف بتبني استبياف أبعاد المنظمة موظفاً إداريا وأكاديمياً ، ولتحقيؽ أغراض الدراسة قاـ ال 021مف 

والذي يتكوف مف سبعة أبعاد تمثؿ  (Watkins & Marsick,1993) المطور بواسطة (DLOQ) المتعممة 

 خصائص المنظمة المتعممة الرئيسة.

 مف أىـ نتائج الدارسة: 

بالبيئة الخارجية" عدـ وجود فروؽ لػصالح التخصص عمى جميع أبعاد الاستبياف باستثناء بعد "ربط المنظمة  .0

 حيػث وجػدت فروؽ لصالح كميات العموـ.

دـ وجود فروؽ تبعاً لمتغير سنوات الخدمة عمى جميع أبعاد الاستبياف باستثناء البعد الرابع "إنشاء أنظمة  .6

سنوات والبعد السادس  01لمشاركة المعرفة والتعمـ " حيػث وجػدت فروؽ لصالح سنوات الخدمة أكثر مف 

 سنوات، 2حيث وجدت فروؽ لصالح سنوات الخدمة أقؿ مف  "ة بالبيئة الخارجيػة"ربط المنظم
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 عػدـ وجػود فروؽ ذات دلالة إحصائية حسب طبيعة العمؿ باستثناء البعد الأوؿ " إيجاد فرص لمتعمـ المػستمر .3

 حيث وجدت فروؽ لصالح الإدارييف "

ي في جميع الأبعاد، وقد كانت الفروؽ لصالح وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تبعػا لمتغير النوع الاجتماع .4

 الاستراتيجيةإنشاء أنظمة لمشاركة المعرفة والتعمـ" والبعد السابع " القيادة "الإناث باستثناء البعد الرابػع 

 .الداعمة لمتعمـ حيث تبيف عدـ وجود فروؽ بينيما

 

(، بعنوان: " درجة ممارسة الإدارة المدرسية لاستراتيجيات المنظمة المتعممة في 2112دراسة )البنا،  (8

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة ممارسة الإدارة المدارس الثانوية بمحافظات غزة وسبل تفعيميا". 

ة في ضوء، ) الجنس، المؤىؿ المدرسية لاستراتيجيات المنظمة المتعممة في المدارس الثانوية بمحافظات غز 

 العممي، التخصص، المديرية، سنوات الخدمة(.

وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وكانت أداة الدراسة المستخدمة ىي الاستبانة، وقد تـ تطبيؽ 

 ( معمماً ومعممة تـ أخذىا بطريقة عشوائية. 212الدراسة عمى عينة بمغ عددىا )

 سة: مف أىـ نتائج الدرا

 درجة ممارسة الإدارة المدرسية لاستراتيجيات المنظمة المتعممة جاءت متوسطة. .0

لا توجد فروؽ في متوسطات تقديرات المعمميف لدرجة ممارسة الإدارة المدرسية لاستراتيجيات المنظمة  .5

، التخصص، المتعممة في المدارس الثانوية بمحافظات غزة، تعزى لممتغيرات التالية )الجنس، المؤىؿ العممي

 سنوات الخدمة(.

 توجد فورؽ تعزى لمتغير المديرية وذلؾ لصالح مديرية غرب غزة.  .2
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(، بعنوان: " المدرسة كمنظمة متعممة والمدير كقائد تعميمي من وجيو نظر المعممين 2111دراسة )جبران،  (9

ونحو مديرييـ كقادة ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف تصورات المعمميف نحو مدارسيـ كمنظمات في الأردن"، 

تعميمييف في الأردف في ضوء المتغيرات )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، والخدمة(، وقد استخدـ الباحث 

( معمماُ 227المنيج الوصفي، ولتحقيؽ أغراض الدراسة استخدـ الاستبانة كأداة. وتكونت عينة الدراسة مف )

 ( تـ اختيارىـ بطريقة قصديو.525ات )( وعدد المعمم022ومعممة، وقد بمغ عدد المعمميف )

 مف أىـ نتائج الدراسة : 

 أظيرت النتائج تقديرا متوسطا نسبيا لوصؼ المدرسة كمنظمة متعممة. .0

عدـ وجود فروؽ بيف المشاركيف تبعاُ لخصائصيـ الشخصية، باستثناء متغير الجنس حيث ظيرت الفروؽ  .5

 لصالح الذكور.

 

ىدفت ىذه " مدى استعداد المنظمة المتعممة لمتغير التنظيمي،  (، بعنوان:2111دراسة )الحواجرة،  (11

الدراسة إلى دراسة العلاقةَ بيف المنظمة المتَعمّمػة والاسػتعداد التنظيمػي لمتغيير . وتناوؿ متغير المنظمة 

وىي : الاستفسار  (Watkins and 1999,  Marsick)  المتعممة سبعة أبعاد اعتمػادا عمػى دراسػة

، تطوير أنظمػة المشاركة ، تشجيع الأفراد نحو رؤية جماعية، والحوار ، التشجيع والتعاوف لفريؽ التعمِـ

لمتَعمّـ . والاستعداد التنظيمي لمتغيير حدد عمى أسػاس إدراؾ  استراتيجيةربط المنظمة ببيئتِيا، إيجاد قيػادةً 

يج الوصفي لوصػؼ تػصورات المبحػوثيف المبحػوثيف لاسػتعداد منظمػتِيـ لمتغيير، اعتمد الباحث عمى المن

حيث تكونت عينة الدراسة مف جميع أعضاء ىيئة التدريس في جامعة  عػف منظمتيـ كمنظمة متعممة،

 ( عضوا. 512البتراء الخاصة، وبمغ عددىـ حسب سجلات الشؤوف الإدارية ) 
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 مف أىـ نتائج الدراسة: 

 . الاستراتيجيةمثؿ في بعد القيادة لمبحوثيف تلعامؿ المػدرؾ الأعمى أثرا لدى اأف ا .0

 أف مػستوى الإدراؾ الأدنى تعمؽ بربط المنظمة ببيئتيا. .5

تصورات المبحوثيف لجميع عوامؿ المنظمػة المتعممػة المبحوثة ايجابية وذات أىمية مف حيث ارتباطيا  .2

 بالاستعداد التنظيمي لمتغيير.

ف جميع أبعاد متغير المنظمة المتعممة كانت ذات  .2  ارتباطات عالية مع متغير الاسػتعداد التنظيمػي لمتغييػر.وا 

 لا توجد فروؽ بيف تصورات المبحوثيف المدركة لمنظمػةِ المتَعمّمة باختلاؼ خصائصيـ الديمغرافيو. .2

  .ىناؾ فروؽ ىامة بيف المبحػوثيف وفيميـ للاستعداد والتغيير باختلاؼ عمرِىـ ورتبيـ الأكاديمية .2
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 الأجنبية:  الدراسات 2-2-3

 The Effect of Organizational Learning on"( بعنوان: KIZILOGLU, 2015دراسة ) (1

Firm Innovation Capability: An Investigation in the Banking Sector  تأثير التعمم

قياس ىدفت ىذه الدراسة إلى   التنظيمي عمى القدرة عمى  تحقيق الابتكار المؤسسي: في القطاع المصرفي"

مستوى التعمـ التنظيمي في المصارؼ العامة العاممة في دنيزلي وتحديد نوع العلاقة بيف مستويات التعمـ 

التنظيمي ليذه البنوؾ مع عقمية الابتكار وأنشطة الابتكار، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة اتبع الباحث المنيج 

 موظؼ بنكي. 525مكونة مف الوصفي واستخدـ الاستبياف كأدوات بحثية تـ تطبيقيا عمى عينة 

 مف أىـ نتائج الدراسة:

 علاقة إيجابية بيف التعمـ المؤسسي والابتكار بشکؿ عاـ.هناك  .0

ىناؾ علاقة إيجابية بيف العوامؿ الفرعية "الالتزاـ بالتعمـ" و "الرؤية المشتركة" و "تقاسـ المعرفة داخؿ  .5

 أمر حاسـ في الابتكار.المنظمة" التي تنتمي إلى مفيوـ التعمـ التنظيمي، وىو 

 لا توجد علاقة كبيرة بيف البعد "الانفتاح" والابتكار. .2

 

 Relationship between Learning"بعنوان:  Erdem & others, 2014 )دراسة ) (2

Organization and Job Satisfaction of Primary School Teachers" 

" ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ  المدارس الابتدائية العلاقة بين المنظمة المتعممة والرضا الوظيفي لمعممي

عف العلاقة بيف المنظمة المتعممة والرضا الوظيفي مف وجيو نظر المعمميف، وقد استخدـ الباحث المنيج 

( 450الكمي، لتحقيؽ أغراض الدراسة استخدـ الاستبياف كأداة، وقد تـ تطبيؽ الدراسة عمى عينة قواميا )

  ذىا بطريقة عنقودية.معمـ ابتدائي تـ أخ
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 مف أىـ نتائج الدراسة:

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة والرضا الوظيفي تعزى  .0

 لمتغير الجنس وتخصص المعمميف.

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في أبعاد المنظمة المتعممة، وىما الرؤية المشتركة والتعمـ الفريقي،  .5

 حيث مدة الخدمة لممعمميف. مف 

لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في بقية أبعاد المنظمة المتعممة وىي، إتقاف الشخصية، النماذج  .2

 العقمية والتفكير النظمي.

 

 

 

 The relationship between learning( بعنوان: ,2113Rouzbahaniدراسة ) (2

organization and organizational readiness for change according to seven 

dimensions for learning organization" " العلاقة بين المنظمة المتعممة والاستعداد التنظيمي

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف المنظمة   "لمتغيير حسب أبعاد المنظمة المتعممة السبعة

المتعممة والاستعداد التنظيمي لمتغير مف خلاؿ الأبعاد السبعة لممنظمة المتعممة، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة اتبع 

 501الباحثوف المنيج الوصفي التحميمي واستخدموا الاستبياف كأدوات بحثية تـ تطبيقيا عمى عينة مكونة مف 

 امميف في البنؾ الزراعي بمدينة بروجرد في إيراف تـ اختيارىـ بالطريقة العشوائية. مف الع

 مف أىـ نتائج الدراسة: 

 التأكيد عمى أف البنؾ الزراعي بمدينة بروجرد يعتبر منظمة متعممة فوؽ المتوسط.  .0



63 
 

  ىناؾ علاقة بيف الاستعداد التنظيمي لمتغيير وأبعاد المنظمة المتعممة. .5

 

" منظمة المشاريع  A learning project organization( بعنوان :" Bostrom, 2012دراسة ) (2

ىدفت الدراسة الى تطوير نموذج تقييـ يساعد مؤسسة" إلكتا" لمتعمـ مف خبرات الماضي وتطبيؽ  المتعممة،

ي واستخدـ تمؾ الخبرات في مشاريع المستقبؿ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة اتبع الباحث المنيج الوصفي التحميم

مواقع  2المقابمة كأدوات بحثية تـ تطبيقيا عمى عينة مكونة مف مدراء المشاريع في مؤسسة" إلكتا" في 

 مختمفة تـ اختيارىـ بالطريقة العشوائية.

 ومف أىـ نتائج الدراسة: 

 تقديـ مقترح نموذج لشركة إلكتا لمتقييـ للاستفادة مف الماضي وتطبيقيا في المستقبؿ.  .0

ة تنفيذ لنموذج التقييـ المقترح مف حيث التدابير التي ينبغي اتخاذىا في الوقت المناسب لتخطو تقديـ خط .5

 شركة إلكتا نحو التحوؿ إلى منظمة مشاريع متعممة. 

 

 Developing activities of learning organizations in(، بعنوان:" Can, 2011دراسة ) (5

primary schools"   ىدفت الدراسة إلى  منظمة المتعممة في المدارس الابتدائية،أنواع أنشطة تطوير ال

التعرؼ عمى أنواع الأنشطة التي أجريت لتطوير المنظمة المتعممة في المدارس الابتدائية، وقد استخدـ 

( معمـ 52( مدراء و )7الباحث المقابلات ودراسة تقارير السجلات، وقد تـ تطبيؽ الدراسة عمى عينة قواميا )

 ( مدارس. 1)وذلؾ في 

 مف أىـ نتائج الدراسة: 

 فيـ أفراد العينة لممنظمة المتعممة ولأبعادىا. .0
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 معظـ المدارس لـ يكف لدييا الأنشطة التي تعزز فيـ المنظمة المتعممة. .6

بقاء مكتبة المدرسة مفتوحة، والتواصؿ  .3 مف أبرز الأنشطة التي تحدث في المدارس، الاجتماعات في فرؽ، وا 

يجاد روح الفريؽ لدييـ وتقاسـ المستمر مع  أولياء الأمور والمنظمات المحيطة، وتنمية المعمميف أنفسيـ، وا 

 .وتطوير رؤية وأىداؼ المدرسة

 

 How can schools build learning organizations in(، بعنوان: " Moloi, 2010دراسة ) (6

difficult education contexts? مات المتعممة في السياقات كيف يمكن لممدارس أن تبني المنظ

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى ماىية ، المنظمة المتعممة، وكيؼ يمكف لممدارس التي التربوية العسيرة ؟

تعمؿ في السياقات التربوية العسيرة أف تبني مفيوـ المنظمة المتعممة، وتـ استخداـ المنيج النوعي، وكانت 

 ( معمـ.02ت الشخصية، وبمغت عينة الدراسة )أداة الدراسة الرئيسية ىي المقابلا

 مف أىـ نتائج الدراسة: 

بناء المؤسسة التعميمية في الظروؼ التعميمية الصعبة يتطمب معمميف ذوي كفاءة تعميمية خاصة ليقدموا  .0

 تدريس فعاؿ مف أجؿ تحصيؿ مدرسي عالي. 

 التفاعؿ اليومي بيف المعمميف يعزز مف تفيـ المعمـ لضرورة تحقيؽ اليدؼ مف العممية التعميمية.  .5

 العمؿ ضمف فريؽ يعزز الانتماء لممؤسسة التعميمية وبالتالي يعزز التعاوف بيف العامميف. .2

لمعمؿ بشكؿ التفكير في العمؿ بشكؿ دائـ يعطي المعمميف قدرة عمى تشخيص أخطائيـ ويوسع أفؽ المعمميف  .2

 أفضؿ مستقبلُا. 

الحوار بيف المعمميف لو أىمية كبيرة في تبادؿ الخبرات وحؿ المشكلات، كما أف الحوار بيف المعمميف ومدير  .2

 المدرسة وتقبمو لمنقد البناء يصب في مصمحة بناء مؤسسة تعميمية.
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة:   2-2-4

مف خلاؿ استعراض الباحثة لمدراسات السابقة المحمية والعربية والأجنبية، في مجاؿ المنظمة المتعممة 

وأبعادىا وأثرىا، والتي أجريت عمى قطاع التعميـ، ومف الملاحظ أف معظـ الدراسات السابقة ركزت عمى 

 التعميـ بالمدارس أكثر منيا بالجامعات. 

تعددة في مجاؿ التعميـ ورضا العامميف، وكيؼ تستطيع المدرسة أف تبني وقد أظيرت ىذه الدراسات نتائج م

منظمة متعممة، وأنواع الأنشطة التي تطور مف المنظمة المتعممة في المدارس، ومدى استخداـ استراتيجيات 

ستو المنظمة المتعممة في مدارسيـ، ولقد تباينت الدراسات في طريقة تناوليا لمموضوع، فكؿ باحث يتناوؿ درا

 وفؽ لرؤيتو البحثية مف خلاؿ الأىداؼ والمنيجية والنتائج والتوصيات. 

وانطمقت كؿ دراسة مف الدراسات السابقة مف مشكمة رئيسية مختمفة عف الأخرى، وذلؾ لاختلاؼ الاىتمامات 

ضوع التي كانت ميزة في حد ذاتيا، لكونيا أمدت الباحثة بالكثير مف المعارؼ والأفكار المتنوعة حوؿ مو 

 الدراسة، وأفاد الباحثة في تصميـ الاستبياف وصياغة عباراتيا.

 أىم ما يميز الدراسة الحالية:  2-2-5

تعد ىذه الدراسة الأولى في الضفة الغربية عمى حد عمـ الباحثة التي تدرس موضوع المنظمة المتعممة، كما 

ياس مدى توافر عناصر المنظمة المتعممة أف معظـ الدراسات السابقة استخدمت استبياف المنظمة المتعممة لق

في المؤسسة التي أجريت عمييا، وذلؾ لتوفره وسيولة الحصوؿ عميو مف الدراسات السابقة، أما ما يميز 

 الدراسة الحالية 

 عدـ اعتمادىا بشكؿ أساسي عمى الاستبياف بؿ استخدـ كوسيمة تحميؿ ثالثة لتوضيح النتائج. .0
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في تحميؿ نتائج المقابلات التي قامت بيا الباحثة مع عدد مف   اعتماد أسموب تحميؿ المحتوى .6

الأكاديمييف الإدارييف بالجامعة، بالإضافة إلى استخداـ نفس الأسموب في تحميؿ الأنظمة السارية في 

 جامعة بوليتكنؾ فمسطيف. 
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 الفصل الثالث

 منيجية الدراسة

 

 منيج الدراسة 

 جمع البيانات والمعمومات 

 مجتمع الدراسة 

 عينة الدراسة 

 أداة الدراسة 

 إجراءات تطبيق أدوات الدراسة 

 معالجة وتحميل البيانات 
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 المقدمة 3-0

لموصوؿ إلى أفضؿ النتائج اعتمدت الباحثة عمى مصادر متعددة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة وتحميميا، 

العلاقة بموضوع الدراسة ومف ثـ أسموب تحميؿ المحتوى بداية مف الأدب النظري، والدراسات السابقة ذات 

 الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، وأخيرا الاستبياف.  الذي شمؿ عمى المقابلات المنتظمة،

 (Methodology) منيج الدراسة 3-8

لملائمتو لطبيعة ( لموصوؿ إلى نتائج الدراسة، وذلؾ Descriptive Methodتـ إتباع المنيج الوصفي )

 الدراسة وأىدافيا حيث استخدمو كثير مف الباحثيف في دراساتيـ السابقة الشبيية. 

( بحيث اعتمدت عمى الطرائؽ Mixed Methodsواعتمدت الباحثة في دراستيا عمى الطريقة المختمطة )

رائؽ النوعية عبارة عف ، فكانت الطQuantitative &Qualitative)الكمية والنوعية لجمع البيانات وتحميميا)

( مع الأكاديمييف الإدارييف مف عمداء كميات، ورؤساء أقساـ، Structure interviewsمقابلات منتظمة )

والنائب الأكاديمي، كما قامت بدراسة وتحميؿ نماذج الأنظمة المعموؿ بيا في الجامعة، باستخداـ أسموب 

الأسموب نفسو لتحميؿ المقابلات المنتظمة، أما وكذلؾ استخدـ  (content analysisتحميؿ المحتوى )

 الطرائؽ الكمية تمثمت في الاستبياف الذي تـ توزيعو عمى عدد مف الأكاديمييف في الجامعة.
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 Data Collection ) جمع البيانات والمعمومات ) 3-3

 . تـ جمع المعمومات والبيانات مف مصادر أولية وثانوية

اشتممت عمى الأدب النظري والدراسات السابقة في إدارة الأعماؿ، حيث قامت المصادر الثانوية:  3-3-0

الباحثة بزيارة عدد مف مكتبات الجامعات في الضفة الغربية، بالإضافة إلى المشاركة في عدد مف المواقع 

مى عدد مف الإلكترونية وقواعد البيانات لعدد مف الجامعات الدولية والعربية وحتى المحمية. وكذلؾ الاطلاع ع

 البحوث والمقالات العممية المحكمة، ورسائؿ الماجستير، والدكتوراه المنشورة وغير المنشورة.

 : : فقد تكونت مف المصادر الأولية 3-3-8

 مقابلات منتظمة.(Structured interviews)  

 (أسموب تحميؿ محتوى(content analysis .للأنظمة المعموؿ بيا بالجامعة والمقابلات المنتظمة 

 ( الاستبيافSurvey questionnaires.) 

 ( The Populationمجتمع الدراسة  ) 3-4

تكوف مجتمع الدراسة مف الأكاديمييف الإدارييف والأكاديمييف المثبتيف في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف والبالغ 

 طبيعة المجتمع. ( يوضح1-3( والجدوؿ رقـ )210عددىـ )
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 (1-3جدوؿ رقـ )

 يمثؿ عدد مجتمع الدراسة

 العدد المنصب الإداري

 1 النائب الأكاديمي

 35 الأكاديمييف الإدارييف

 174 الأكاديمييف

 210 المجموع 

 

 The sample) عينة الدراسة )  3-5

قامت الباحثة باختيار العينة مف الأفراد والجيات التي تمتمؾ المعمومات والخبرة اللازمة للإجابة عمى أسئمة 

الدراسة سواء أكانت الخبرة تنبع مف طبيعة تخصصيـ أو مف سنوات الخبرة العممية، وذلؾ لمساعدة الباحثة 

 العينة مف:  في التعرؼ عمى واقع توافر أبعاد المنظمة المتعممة، حيث تكونت

عينة الخبراء: وىـ خبراء بحكـ سنوات الخبرة الأكاديمية، والعمؿ الإداري داخؿ الجامعة حيث تمت مقابمة كؿ  .1

مف الأكاديمييف الإدارييف)العمداء ورؤساء الأقساـ( العامميف بالجامعة والبالغ  14مف النائب الأكاديمي، و

 ة القصدية.موظؼ، حيث تـ اختيار العينة بالطريق 36عددىـ 

الأكاديمييف: حيث تـ تقسيـ الكميات إلى طبقات وتـ تحديد أعداد الأكاديمييف في كؿ كمية، وتـ اختيار  .2

 الأكاديمييف مف كؿ كمية بالطريقة العشوائية الطبقية غير منظمة والتي  تمثؿ كؿ كمية.
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 أداة الدراسة 3-6

 بناء أداة الدراسة:  3-6-1

 ى أسموب تحميل المحتو  3-6-1-1

، حيث يتـ مف خلالو جمع المعمومات، (survey studies)يعد تحميؿ المحتوى أحد أنواع الدراسات المسحية

والتعرؼ عمى جوانب القوة  وذلؾ بقصد التعرؼ عمى الظاىرة التي تدرسيا، وتحديد الوضع الحالي ليا،

المصادر البشرية التي تمتمؾ والضعؼ فييا، تتـ دراسة تحميؿ المحتوى تحديدا مف غير اتصاؿ مباشر مع 

المعمومات، حيث يكتفي الباحث باختبار عدد مف الوثائؽ المرتبطة بموضع البحث وتحديدا بالبيانات 

 .(2017)الخطيب، الصريحة الواضحة المذكورة فييا

حيث تضمف أسموب تحميؿ المحتوى في ىذه الدراسة المقابلات المنتظمة التي قامت بيا الباحثة مع 

يمييف الإدارييف بجامعة بوليتكنؾ فمسطيف، وبعض الأنظمة المعموؿ بيا في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف الأكاد

وقد استخدمت  والتي ليا علاقة بموضوع الدراسة، وتكونت وحدة التحميؿ مف أبعاد بيتر سينج الخمسة،

فكؿ إشارة ، (Babbies,2007)الباحثة تحميؿ المحتوى المختمط؛ أي تحميؿ المحتوى الظاىري والخفي

 واضحة ومباشرة أو غير مباشرة كانت تشير إلى أحد الأبعاد الخمسة المعرّفة سابقا. 

عمى الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، وجمع البيانات  الاطلاعحيث قامت الباحثة وبعد 

والمعمومات مف المصادر الثانوية عف موضوع المنظمة المتعممة، بوضع عدد مف الأسئمة وتصميـ نموذج 

المقابلات، بيدؼ التعرؼ عمى درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، وتكوف 

وخمسة أسئمة أخرى كؿ سؤاؿ كاف مختص  ذج مف سؤاؿ عاـ عف عممية التقييـ المعتمدة بالجامعة،النمو 
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انظر والسؤاؿ الأخير تضمف اقتراحات لتطوير الجامعة،  بالإجابة عف بعد مف أبعاد المنظمة المتعممة،

لمئوية، بينما تـ ومف ثـ حسابيا ضمف التكرارات والنسب االذي يبيف نموذج المقابلات،  (2الممحؽ رقـ )

 .العبارات التي تخمو مف العناصر المعرفة إىماؿ الكممات أو

 الطرائق الكمية ) الاستبيان( 3-6-1-2

بعد الانتياء مف جمع البيانات والمعمومات عف طريؽ المقابلات، تـ تصميـ استبيانو وتطويرىا، لاستكماؿ 

المقابلات، ولمحصوؿ عمى تفاصيؿ أكثر دقة عف  جمع البيانات والمعمومات التي لـ يتـ تغطيتيا مف خلاؿ

الاستبياف، التي  (2، ويبيف المحمؽ رقـ )درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف

 تكونت مف ثلاث أجزاء: 

 الجزء الأوؿ: رسالة موجية إلى المبحوثيف، لتعريفييـ بيدؼ الدراسة ودورىـ في إثراء الدراسة. 

 الثاني: المعمومات الشخصية وتضمنت المتغيرات التالية:  الجزء

 الجنس. .0

 المؤىؿ العممي. .5

 سنوات الخدمة. .2

 طبيعة العمؿ. .2

 عدد الدورات التدريبية. .2

الجزء الثالث: محاور الاستبياف وتضمف خمسة محاور، وكؿ محور كاف مختص ببعد مف أبعاد المنظمة 

 .المتعممة
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ولقد أستخدـ مقياس المستويات المتماثمة، وأعطيت كؿ رقـ درجتو ، حيث كانت أعمى درجة لتوافر العنصر 

(، وبالتالي تنقص درجة توافر العنصر بنقص الرقـ إلى أف 2(، وأقميا درجة إجابتيا برقـ )2إجابتيا برقـ )

 محاور الاستبياف. (، وىي أقؿ درجة لتوافر العناصر المذكورة بكؿ محور مف 0تصؿ لمرقـ )

 (validity)صدق أداة الدراسة وثباتيا 3-6-8

 أسموب تحميل المحتوى 3-6-8-0

لمتحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة)تحميؿ المحتوى(، قامت الباحثة باستخداـ أسموب المشاركة الاسترجاعيو 

اد عينة الدراسة، ، ويتمثؿ ىذا الأسموب في رجوع الباحثة إلى أفر ( participant feedback )لممبحوثيف

وذلؾ مف موافقتيـ عمى ما تـ التوصؿ إليو مف تفسيرات، واستبياف مواطف عدـ الدقة في ىذه التفسيرات وذلؾ 

 .لاستبياف مواطف عدـ الدقة في تسجيلاتيا

وأيضا قامت الباحثة بعرض نموذج المقابمة عمى عدد مف المحكميف المختصيف، كما وقامت الباحثة 

 (. 6100يجية التأمؿ لتقميؿ تأثير الميوؿ الشخصي المحتمؿ عمى الدراسة )حجر، باستخداـ إسترات

إف التناسؽ بيف وجيات نظر عدد مف المحكميف ونظرتيـ إلى مفيوـ معيف، أو شرحيـ لإجابات المستقصى 

الاعتماد ذلؾ أف  . Interpreter reliability)منيـ يسمى الثبات باستخداـ التناسؽ بيف آراء المحكميف )

عمى الثقة عند تناسؽ آراء عدد مف المحكميف يكوف مناسبا عندما يتـ تجميع البيانات عف طريؽ الملاحظة، 

أوعف طريؽ اختبار دلالات الألفاظ، أو المقابلات غير منتظمة، وفي جميع ىذه الأساليب. فإف ىناؾ دورا 

ت، يوجد تناسؽ بيف آراء المحكميف باتجاه واضحا لمحكـ أو التقدير الشخصي عند شرح وتفسير ىذه البيانا

 .الأسئمة التي تـ طرحيا في المقابلات المنتظمة
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 الاستبيان  الطرائق الكمية 3-6-8-8

(، Content validityلمتحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة الكمية ) الاستبياف( تـ اعتماد طريقة صدؽ المحتوى )

مجموعة مف المحكميف المختصيف، وقامت الباحثة بتعديؿ  فقامت الباحثة بعد تصميـ الاستبياف بعرضو عمى

يشمؿ قائمة بأسماء محكمي  ( وىو5أنظر المحمؽ رقـ ) الاستبياف، اعتمادا عمى ملاحظاتيـ واقتراحاتيـ،

 الاستبياف. 

لفحص التناسؽ الداخمي لمفقرات مع  Persona correlation) كما تـ التحقؽ أيضا باستخداـ اختبار ) 

 لكمية، وكانت النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:الدرجة ا

 (2-3الجدول )

 لفحص التناسق الداخمي لمفقرات (Persona correlation)معامل الصدق 
 

 المجاؿ
معامؿ 
 الارتباط

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

تتبنى الجامعة استراتيجيات الإبداع كأساس لإدارة الموارد   .0
 البشرية فييا. 

0.66 0.00 

توفر الجامعة البيانات والمعمومات اللازمة لمبحث العممي   .8
 لدى عضو ىيئة التدريس.  

0.76 0.00 

تسعى الجامعة لتطوير جوانب الضعؼ لدى المدراء ورؤساء الأقساـ   .3
 0.00 0.69 وتحسيف كفاءتيـ عف طريؽ الدورات العممية.

تشجع الجامعة أعضاء ىيئة التدريس عمى التعمـ المستمر   .4
 معتبرة ذلؾ أمرا حيوياً مدى الحياة. 

0.80 0.00 

تثمف الجامعة الإنجازات العممية لأعضاء ىيئة التدريس   .5
 عمى أرض الواقع. 

0.71 0.00 
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تشجع الجامعة أعضاء ىيئة التدريس عمى تحديد الميارات   .6
 التي يحتاجونيا لإنجاز مياميـ بالمستقبؿ. 

0.79 0.00 

تعتمد الجامعة عمى أسموب التخطيط العممي لإنتاج خطط   .7
 جيدة. 

0.81 0.00 

تتيح الجامعة الفرصة لأعضاء ىيئة التدريس في المشاركة   .8
 الأنظمة الجامعية.مف خلاؿ قدرتيـ عمى تحميؿ 

0.75 0.00 

تعتمد الجامعة مبدأ تقبؿ الآخر والحوار كأساس لصياغة   .9
 أىدافيا المستقبمية.

0.80 0.00 

تعتمد الجامعة في صناعة قراراتيا عمى اىتماماتيا الحقيقة   .01
 بعيداً عف الاعتبارات الشخصية.

0.73 0.00 

تأخذ الجامعة الأفكار النابعة التأمؿ الفردي بعيف الاعتبار   .00
 قبؿ اتخاذ القرارات اليامة. 

0.76 0.00 

تدعو الجامعة أعضاء ىيئة التدريس إلى فيـ التعقيدات   .08
 والقضايا الخلافية كأساس الإبداع. 

0.78 0.00 

تتيح الجامعة لأعضاء ىيئة التدريس المساىمة الجماعية   .03
 0.00 0.76 في تقويـ إنجازاتيا الحالية. 

تسعى الجامعة إلى تذليؿ العقبات أماـ أعضاء ىيئة   .04
 التدريس لمتعمـ المشترؾ.

0.79 0.00 

تشكؿ الجامعة لجاناُ متخصصة لإثراء رؤيتيا الإستراتيجية   .05
 في ضوء المستجدات والتحديات. 

0.74 0.00 

تعمؿ الجامعة عمى دمج الرؤى الفردية لأعضاء ىيئة   .06
 التدريس في اتجاه واحد يعبر عف الرؤية المشتركة ليا. 

0.72 0.00 
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تصنع الجامعة رؤياىا المستقبمية بناء عمى فيـ دقيؽ لمواقع   .07
 المحيط بيا. 

0.86 0.00 

يناقش أعضاء ىيئة التدريس الأخطاء بانفتاح في كؿ وحدة   .08
 كمية(. -)قسـ

0.70 0.00 

توجو الجامعة أعضاء ىيئة التدريس إلى إنجاز مياميـ   .09
 كفريؽ مبدع. 

0.81 0.00 

تسعى الجامعة مف خلاؿ تشكيؿ فرؽ عمؿ إلى استثمار   .81
مكانات العامميف لتحقيؽ أعمى مستوى مف التعمـ.    قدرات وا 

0.80 0.00 

تطرح الجامعة عمى فرؽ العمؿ قضايا يصعب تحقيقيا   .80
 بشكؿ فردي. 

0.50 0.00 

تعمؿ الجامعة عمى توفير فرص تعميمية لفرؽ العمؿ   .88
 بالتنسيؽ مع المؤسسات والمراكز العممية والعالمية. 

0.74 0.00 

تشجع الجامعة عمى التعمـ المتبادؿ بيف أعضاء الفريؽ   .83
 الواحد والفرؽ الأخرى لتطوير مياراتيـ.

0.74 0.00 

 0.00 0.79 تعد الجامعة التغذية الراجعة منطمقاً لمتفكير المستقبمي.   .84

تسخر الجامعة إمكاناتيا اللازمة لربط عضو ىيئة التدريس   .85
 في الكميات بالمستحدثات التكنولوجية. 

0.84 0.00 

ترسخ الجامعة مبدأ التصور الكمي في التفكير لحؿ   .86
 المشكلات التي تواجو أعضاء ىيئة التدريس.

0.77 0.00 

تطور الجامعة مف مستواىا بالتركيز عمى تحسيف المستوى   .87
 الأكاديمي لأعضاء ىيئة التدريس. 

0.86 0.00 

 0.00 0.63يطور أعضاء ىيئة التدريس مقدرتيـ عمى التعامؿ بنجاح   .88
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 مع الظروؼ الخارجية المتغيرة المحيطة بيـ.  

 

قيـ معاملات الثبات ( و 0.00)قيمة الدلالة الإحصائية لجميع الفقرات كانت  يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف

( عند مجالات الدراسة، مما يدؿ عمى أف أداة الدراسة لدييا درجة عالية مف الاتساؽ 1.12-1.21تراوحت )

واستخداميما مرة الداخمي وىذا يعني أننا نستطيع الحصوؿ عمى نتائج قريبة فيما لو تـ إعادة القياس والبحث 

أخرى بنفس الظروؼ، وىذه القيـ اعتبرت مناسبة لأغراض الدراسة والأىداؼ التي وضعت ىذه المجالات 

 وفقراتيا مف أجميا.

( بيف كؿ بُعد مف أبعاد الدراسة والبالغ عددىا خمس Persona correlationكما تـ حساب معامؿ الارتباط )

ي تمثؿ درجة التطبيؽ الكمية والجدوؿ التالي يوضح مصفوفة قيـ معامؿ أبعاد مع الدرجة الكمية لممقياس والت

 .Persona correlationالارتباط 

 (3-3جدوؿ )

 Persona correlationمصفوفة قيـ معامؿ الارتباط 

 مستوى الدلالة الإحصائية معامل الارتباط الأبعاد 

 0.00 0.91 التمكف الشخصي  .1

 0.00 0.93 النماذج العقمية  .2

 0.00 0.94 الرؤية المشتركة  .3

 0.00 0.91 العمؿ كفريؽ  .4

 0.00 0.90 التفكير النظمي  .5
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( والتي تـ تطبيقيا باستخداـ Cronbach Alphaولمتحقؽ مف ثبات الأداة تـ اعتماد معادلة كرونباخ ألفا )

 (، وكانت النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي: SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

 (4-3الجدوؿ )

 ( لكؿ محور مف محاور الدراسةCronbach Alphaمعامؿ الثبات كرونباخ ألفا )

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات المحور الرقـ

 891. 6 التمكيف الشخصي  0

 0.90 6 النماذج الذىنية  6

 881. 5 الرؤية المشتركة  3

 871. 6 تعمـ الفريؽ  4

 911. 5 التفكير النظمي  5

 97.1 68 استمارة البحث الكمية 

 

فأكثر( وعميو  1.7تمثؿ ) يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف معامؿ الثبات "كرونباخ ألفا" لجميع محاور الاستبياف

 . Sekaran, 2006))فإف استبياف البحث يعتبر مناسب لتنفيذ ىذه الدراسة ويمكف قبوؿ نتائجو 

 إجراءات تطبيق أدوات الدراسة 3-7

ومف ثـ تصميـ أداة الدراسة النوعية وىي نموذج  بداية تـ الحصوؿ عمى نماذج الأنظمة المتبعة بالجامعة،

المقابلات المنتظمة، وتـ إجراء المقابلات، ومف ثـ تـ تصميـ أداة الدراسة الكمية وىي الاستبياف، حيث تـ 

 : تنفيذ الإجراءات الآتية
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الحصوؿ عمى كتاب مف لجنة الدراسات العميا )برنامج ماجستير إدارة الأعماؿ( لتسييؿ ميمة  .0

 .(7ممحؽ رقـ ) المبحوثة،الباحثة في جمع البيانات مف الجامعة 

التنسيؽ مع الجامعة لمحصوؿ عمى نماذج الأنظمة المتبعة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف لدراستيا  .6

 وتحميميا.

الجامعة لمبدء بجمع البيانات لإجراء المقابلات المنتظمة والتي استغرؽ إجرائيا عدة التنسيؽ مع  .3

 أشير بسبب صعوبة تنسيؽ المواعيد مع العينة المقصودة

تحميؿ المقابلات حيث تـ الاعتماد عمى التسجيؿ الإلكتروني في المقابلات مع موافقة كؿ المبحوثيف  .4

ابمة المعد مف قبميا لتسجيؿ إجابات المبحوثيف، وتجدر عمى ذلؾ، واستخدمت الباحثة نموذج المق

الإشارة إلى أف الباحثة استخدمت نموذج الأسئمة بالكامؿ مع بعض المبحوثيف، وقامت بالاستفسار 

 عف بعض النقاط غير الواضحة مع بعضيـ الآخر بما يتوافؽ مع طبيعة الأجوبة. 

يف قامت الباحثة بالحصوؿ عمى بعض نماذج تحميؿ الأنظمة المعموؿ بيا بجامعة بوليتكنؾ فمسط .5

الأنظمة المعموؿ بيا بالجامعة والتي تتناسب مع موضوع الدراسة، ودراستيا وتحميؿ محتواىا، وذلؾ 

لمتعرؼ عمى نقاط القوة  ونقاط الضعؼ، وربطيا بنتيجة المقابلات والاستبياف لمتوصؿ إلى النتائج 

 المرجوة.

تـ تصميـ الاستبياف بالاعتماد عمى نتائج المقابلات  نات الأوليةبالمرحمة الأخيرة مف جمع البيا .6

استبياف عمى عينة الأكاديمييف في الجامعة، وتـ استرداد ما  008ونماذج التقييـ الموجودة، وتوزيع 

 إحصائيا. % مف الاستبيانات وتحميؿ الصالح منيا ومعالجتو81نسبتو 
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 عممية معالجة وتحميل البيانات 3-8

 أسموب تحميل المحتوى  3-8-0

 : تمت عممية تحميؿ البيانات في أنظمة الجامعة والمقابلات المنتظمة وفؽ الآلية الآتية

، حيث أفرغت (2انظر الممحؽ) قامت الباحثة بتحضير نموذج  لتحميؿ نتائج ىذه المقابلات يدويا، .1

ا الجدوؿ، وقامت الباحثة ما حصمت عميو مف نتائج المقابلات بخصوص الأبعاد الخمسة في ىذ

 .بحساب النسبة المئوية ليا

حيث قامت الباحثة تمت مراجعة الإجابات لكؿ مقابمة عمى حدة، ومف ثـ مراجعتيـ دفعة واحدة،  .2

بقراءة إجابات المبحوثيف بشكؿ سريع لتكويف انطباع أولي، ثـ قراءة متعمقة ومتكررة مرات عديدة 

ئيسة التي تناولتيا إجابات المبحوثيف، وتحديد الأفكار للإجابات، وذلؾ مف أجؿ تحديد المواضيع الر 

 . المتعمقة بالأسئمة واقتباس الدلالات وتوظيفيا في عممية التحميؿ لموصوؿ إلى النتائج

قامت الباحثة بقراءة الأنظمة بشكؿ سريع لتكويف انطباع أولي، ثـ قراءة متعمقة ومتكررة مرات عديدة  .3

التي تناولتيا ىذه الأنظمة والتي تتناوؿ أحد أبعاد المنظمة المتعممة،  ليا، وذلؾ مف أجؿ تحديد النقاط

 .لاستخداميا في عممية التحميؿ لموصوؿ إلى النتائج

قامت الباحثة بتحضير نموذج تـ فيو عرض النقاط التي ذكرت بالأنظمة بخصوص أبعاد المنظمة  .4

 .ة ليا،وقامت بحساب النسبة المئوي(1انظر الممحؽ) المتعممة الخمسة،
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 الطرائق الكمية )المعالجة الإحصائية للاستبيان(:  3-8-8

 Statistical Package for)أستخدـ الحاسب الآلي، وبرنامج الرزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

social science- SPSS)  عطائيا أرقاـ معينة )أي لمتحميؿ الإحصائي، حيث تمت مراجعة الإجابات وا 

تحويؿ الإجابات إلى رقمية(، ومف ثـ إدخاليا عمى الحاسب الآلي، وتمت المعالجة الإحصائية اللازمة 

 لمبيانات.

 مفتاح التصحيح: 3-9

(، تـ حساب فرؽ أدنى قيمة 2 - 0وتـ إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقاما تمثؿ أوزانا لاتجاىاتيـ مف )

وىو ما يسمى المدى، ثـ تـ قسمة قيمة المدى عمى عدد المجالات  2= 2مف أعمى قيمة وىي 0وىي 

، وبالتالي نستمر في زيادة ىذه 0.22=  2/2ليصبح الناتج =  2المطموبة في الحكـ عمى النتائج وىو 

ة بتحديد الحالة أو الاتجاه بالاعتماد عمى الوسط القيمة ابتداء مف أدنى قيمة وذلؾ لإعطاء الفترات الخاص

الحسابي، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

(5-3جدوؿ )  

 مفاتيح التصحيح لمنسب المئوية

 المستوى النسبة

%46أقؿ مف   منخفض 

 متوسط %72 -% 47مف 

%73أعمى مف   مرتفع 
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 الفصل الرابع

 عرض النتائج

 

 عرض نتائج تحميل المحتوى 
  عرض نتائج الاستبيان 
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 مقدمة:  4-1

سيتناوؿ ىذا الفصؿ عرض لمنتائج التي تـ التوصؿ ليا باستخداـ أسموب تحميؿ المحتوى والتي اشتممت عمى 

والمقابلات المنتظمة التي قامت بيا الباحثة، ومف ثـ  الأنظمة المعموؿ بيا في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف،

 سيتـ عرض لنتائج الاستبياف. 

 عرض نتائج تحميل المحتوى 4-2

 سيتـ عرض النتائج الإحصائية التي تـ معالجتيا باستخداـ أسموب تحميؿ المحتوى.

 تحميل المحتوى لأنظمة الجامعة  4-2-1

تـ اعتماد بعض الأنظمة المعموؿ بيا في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف والتي ليا علاقة بموضوع الدراسة وىي 

نظاـ الموارد البشرية لمجامعة المذكورة والذي اشتمؿ عمى قسـ بناء وتطوير القدرات، وأيضا النظاـ الداخمي 

 لمجامعة، ونظاـ البحث العممي وىـ ثلاث أنظمة مف أصؿ تسعة. 

يجاد النسب المئوية لكؿ 1انظر الممحؽ رقـ) بإفراغ النتائج،امت الباحثة حيث ق (، ومف ثـ حساب التكرارات وا 

 بعد مف الأبعاد الخمسة كما ىو موضح بالجدوؿ أدناه.
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 ( 1-4جدوؿ )

 النسب المئوية لتوافر أبعاد المنظمة المتعممة بالنسبة لأنظمة الجامعة.

 

 

 

 

 

عممية يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ جامعة البوليتكنؾ والتي اعتمدتيا الباحثة في 

التحميؿ، تفتقر افتقار شديد لذكر بعض الإجراءات التي يجب اتباعيا بالجامعة والتي تشمؿ عمى أبعاد بيتر 

 سينج الخمسة الأساسية في منظمات التعمـ.

 تحميل المحتوى لممقابلات المنتظمة 4-2-2

 عرض نتائج السؤال العام في أسئمة المقابمة  4-8-8-0

 : لمعاممين بالجامعة بشكل منتظم وبمواعيد محددةىل تتم عممية التقييم 

أجمع المبحوثيف عمى تنظيـ عممية التقييـ المعموؿ بيا في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، حيث يتميز بأنو تقييـ 

إلكتروني منتظـ وفصمي، وىناؾ تقييـ منتصؼ الفصؿ يقوـ الأكاديمي بتوزيعو عمى الطمبة لتقييـ أداءه 

عطاء ت غذية عكسية مف الطمبة للأكاديمي مباشرة خلاؿ الفصؿ، ونتائج ىذا التقييـ تكوف الأكاديمي، وا 

ة المئوية لتوافر أبعاد المنظمة النسب أبعاد المنظمة المتعممة
 المتعممة في أنظمة الجامعة

 %33 التمكيف الشخصي 

 %00 النماذج الذىنية 

 %1 الرؤية المشتركة 

 %66 تعمـ الفريؽ

 %1 التفكير النظمي



85 
 

للأكاديمي فقط، أما نياية الفصؿ فيعقد تقييـ الطمبة الإلكتروني لممساؽ. ويقوـ بعممية التقييـ الجيات التالية 

 فسو(.)الطمبة، المسؤوؿ المباشر مف رئيس دائرة أو عميد، النائب الأكاديمي، الأكاديمي ن

بالنسبة لمتقييـ الذاتي، يكوف في نياية كؿ فصؿ حيث يقوـ الأكاديمي بتعبئة النموذج الكتروني الخاص 

بالتقييـ الذاتي مف خلاؿ الإجابة عمى الأسئمة الواردة فيو، ومف ثـ ينقؿ ىذا التقييـ الكترونيا لممسؤوؿ المباشر 

القسـ الأكاديمي ويناقشو بنتائج التقييـ، وتمرر ىذه  للأكاديمي، وعادة يكوف رئيس القسـ ومف ثـ يقيـ رئيس

 التقييمات مف رئيس القسـ إلى العميد ثـ ترفع إلى النائب الأكاديمي وىكذا. 

 عرض نتائج الأسئمة الخمسة المتعمقة بالأبعاد الخمسة لممنظمة المتعممة. 4-2-2-2

وذلؾ لتحفيزىـ وتشجيعيـ عمى التعمـ  ىؿ تقوـ الجامعة بتبني خطط تدريبية عمى مدار السنة لموظفييا

 المستمر؟ 

ىؿ يتـ إشراؾ الكادر الأكاديمي والإداري لمجامعة بوضع الخطط المستقبمية مع الأخذ بعيف الاعتبار بآرائيـ 

 اقتراحاتيـ ؟

ىؿ تتبع الجامعة أسموب دمج الرؤى الفردية لمكوادر الأكاديمية والإدارية في اتجاه واحد يعبر عف الرؤية 

 المشتركة ليا؟ 

 ىؿ يعد أسموب الجامعة المطبؽ عمى العامميف أسموب داعـ لمعمؿ كفريؽ واحد؟ 

 ىؿ تقوـ الجامعة بتحديد منطمقا لمتفكير بقراراتيا المستقبمية؟ 
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بات المبحوثيف عمى أسئمة المقابلات، وقراءتيا كؿٍ عمى حدا ثـ إعادة قراءتيا بتمعف وربط بعد حصر إجا

فراغيا كما ىو موضح في الممحؽ رقـ ) (، قامت الباحثة بحساب النسب المئوية لكؿ 6الإجابات وتحميميا وا 

 .(6-4بعد مف أبعاد المنظمة المتعممة وتوضيحيا في الجدوؿ رقـ )

 ( 2-4جدوؿ )

 المئوية لتوافر أبعاد المنظمة المتعممة بالنسبة لممقابلات المنتظمة. النسب

 

 

 

 

 

يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف أعمى نسبتيف تمثمت لبعديف مطبقيف في الجامعة حسب رأي المبحوثيف 

وىـ) التفكير النظمي، الرؤية المشتركة( حيث أف الجامعة ترتكز عمى أساس واضح في تفكيرىا المستقبمي، و 

% لبعد النماذج الذىنية ويعزى 73يا العامة، بينما مثمت نسبة تسعى لدمج الرؤى الفردية بما يتناسب مع رؤيت

% لبعد تعمـ 66النقص في ىذه النسبة لسوء فيـ بعض المبحوثيف لأسس وضع الاستراتيجيات الجامعية، 

% لبعد التمكيف الشخصي في الجامعة وذلؾ لضعؼ الموازنات المالية 47الفريؽ،  وتمثمت أدنى نسبة وىي 

 ات والحوافز اللازمة لمعامميف، وحيث تعتبر النسب الممثمة للأبعاد نسب متوسطة الدرجة. الداعمة لمتدريب

 

النسبة المئوية لتوافر الأبعاد بالنسبة  أبعاد المنظمة المتعممة
 لإجابات المبحوثيف في المقابلات المنتظمة

 %47 التمكيف الشخصي 

 %73 النماذج الذىنية 

 %86 الرؤية المشتركة 

 %66 تعمـ الفريؽ

 %93 التفكير النظمي
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 عرض نتائج السؤال السادس 4-8-8-3

 ما المقترحات لتطوير جامعة بوليتكنك فمسطين تحت مفيوم المنظمة المتعممة؟

أجمع خمسة أشخاص مف أصؿ خمسة عشر شخصا عمى ضرورة تطوير ميزانية الجامعة، ومحاولة تحسيف 

الوضع المادي فييا، وأجمع اثناف آخراف عمى ضعؼ في تنفيذ الخطط الخاصة بالكميات، بينما تباينت 

 الاقتراحات المتبقية وتمثمت فيما يمي: 

شاركة الجماعية، والاستقلالية في المجالس عف والم تعزيز الحوكمة بالجامعة مف خلاؿ المسألة، .1

 الأعضاء الخارجيف.

 مشاركة قصص النجاح بيف الزملاء، للاستفادة مف التجارب والخبرات.  .2

 استقطاب كفاءات جديدة لمكوادر التعميمية، وتحسيف البرامج التعميمية وبرامج البحث العممي.  .3

بيا بالجامعة، بالإضافة إلى الاتفاؽ مع مقيميف تحسيف أو ابتكار نظاـ توثيؽ الإجراءات المعموؿ  .4

 خارجييف، لتقيـ المستويات الإدارية والأكاديمية في الجامعة. 

 نشر التدريبات داخؿ المؤسسة بشكؿ أكبر خاصة منيا الخارجية.  .5

 أف تنظر للأشخاص داخؿ الجامعة كجزء منيا، وليس كأشخاص عامميف فقط.  .6

 ية. زيادة الحوافز المعنوية والماد .7

 ساعة. 15عدـ زيادة الحد الأعمى لساعات عمؿ الأكاديمييف عف  .8
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 عرض نتائج الاستبيان 4-3

 مقدمة 4-3-1

خصص ىذا الجزء لعرض النتائج الإحصائية المتعمقة بتوافر أبعاد المنظمة المتعممة بجامعة بوليتكنؾ 

 فمسطيف. 

حيث تـ تقسيـ النتائج إلى قسميف، القسـ الأوؿ تـ تخصيصو لاستعراض "بطاقة" أفراد العينة المختارة في ىذه 

عمى التوزيع الديموغرافي لأفراد العينة، القسـ الثاني تـ فيو استعراض إجابات أسئمة الدراسة  للاطلاعالدراسة 

ات المعيارية لفقرات الاستبياف الممثمة لأبعاد الدراسة باستخراج النسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف

 الخمسة. 

 المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة 4-3-2

تـ توضيح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، طبيعة العمؿ، وأخيرا 

مى ىذه المتغيرات كما ىو موضح في الجدوؿ عدد الدورات التدريبية، ولقد جاء توزيع أفراد العينة بناء ع

 التالي:
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 (3-4جدوؿ )

 العينة الديموغرافية المستخدمة في الدراسة

 
 الجنس

المؤىؿ 
 العممي

سنوات 
 الخدمة  

طبيعة 
 العمؿ

 الدورات التدريبية

 69 69 69 69 69 الإجابات

 0 0 0 0 0 القيـ الناقصة

 69 69 69 69 69 المجموع

 

 (4-4جدوؿ )

 توزيع مجتمع الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية

 النسب المئوية  التكرار المتغير 

 %62.3 43 ذكر الجنس
 %37.7 26 أنثى

 
 المؤىؿ العممي

 37.7% 26 بكالوريوس
 36.2% 25 ماجستير
 %26.1 18 دكتوراه

 
 سنوات الخدمة 

 40.6% 28 سنوات 5إلى  1مف 
 26.1% 18 سنوات 10إلى  6مف 
 10.1% 7 سنو15إلى  11مف 

 23.2% 16 سنة 16أكثر مف 
 %100 69 عضو ىيئة تدريسية طبيعة العمؿ 

 
 الدورات التدريبية 

 40.6% 28 سنوات 3إلى  0مف 

 33.3% 23 سنوات 6إلى 4 مف 
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 11.6% 8 سنو10إلى  7مف 

 14.5% 10 سنة 11أكثر مف 



% مف إجمالي العينة، أما فيما يخص المؤىلات 62.3يوضح الجدوؿ السابؽ بأف نسبة الذكور قد بمغت 

% يمييـ بفارؽ بسيط فئة الماجستير 37.7النسبة الأعمى كانت لفئة حممة شيادة البكالوريوس  العممية فأف

لنتائج المدرجة في الجدوؿ %، بينما تبيف ا26.1% والفئة المتبقية مف حممة شيادة الدكتوراه 36.2بنسبة 

 السابؽ أف العينة لـ تتضمف أي شخص برتبة أستاذ.

سنة فأكثر،  16ىـ مف أصحاب الخبرات العالية الذيف تجاوزت سنوات خبرتيـ اؿ23.2%وتظير النتائج أف 

% ىـ مف أصحاب الخبرات المتوسطة والتي كانت مف 40.6بينما كاف أغمب الأشخاص وذلؾ بنسبة قاربت 

%، وتحددت أقؿ نسبة 26.1سنة إلى خمسة سنوات، يمييـ فئة العامميف مف ست إلى عشر سنوات بنسبة 

سنة، أما بالنسبة لفئة المبحوثيف التي شمميـ البحث فتمثموا بأعضاء  15 إلى11 %، لفئة العامميف مف 10.1

ذلؾ لمتطمبات الدراسة،  أما فيما يخص عدد الدورات التدريبية المجتازة فتمثمت ىيئة التدريس في الجامعة و 

لفئة الأكاديمييف المجتازيف ثلاث دورات تدريبية فأقؿ، وتمييـ الفئة الثانية الذيف اجتازوا عدد أعمى نسبة  

كثر بنسبة دورة فأ 00% بينما كانت الفئة الحائزة عمى 33.3ممثمة بنسبة  دورات 6-4دورات ما بيف 

حيث تمثمت نسبتيـ ب  01-7% ، وتمثمت أقؿ نسبة لممجتازيف عمى عدد دورات تدريبية تتراوح بيف 04.5

00.6 .% 

ولقد رأت الباحثة ضرورة الإشارة إلى جميع الخصائص أو المتغيرات الديموغرافية السابقة لعينة الدراسة، 

 ذيف تـ الاعتماد عمييـ في جمع بيانات الاستبياف.   وذلؾ لبياف ووصؼ أفراد عينة الدراسة، وىـ الأفراد ال
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 استعراض إجابات أسئمة الدراسة لفقرات الاستبيان المتعمقة بأبعاد الدراسة الخمسة.  4-3-3

في ىذا القسـ تمت الإجابة عمى أسئمة الدراسة والتي تـ صياغتيا للإجابة عمى السؤاؿ الرئيسي لمدراسة والذي 

 المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف.  يركز عمى توافر أبعاد

ما درجة توافر بعد التمكين الشخصي في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجيو نظر السؤال الأول: 

 الأكاديميين والأكاديميين الإداريين في الجامعة ؟

الحسابية، والانحرافات  وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ بناء الجدوؿ التالي والذي يبيف النسب المئوية والأوساط

 المعيارية الخاصة بيذا السؤاؿ، فكانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه: 

 (5-4جدوؿ )

 الأعداد، النسب، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمبعد الأوؿ
 في الاستبياف المتعمقة بالتمكيف الشخصي 

 

 البعد الأول
الوسط  5 4 3 2 1

 الحسابي
الانحراف 
 % ك % ك % ك % ك % ك المعياري

تتبنى الجامعة استراتيجيات الإبداع   .0
 كأساس لإدارة الموارد البشرية فييا. 

8 11.6 14 20.3 15 21.7 23 33.3 9 13 3.16 1.23 

8.  
توفر الجامعة البيانات والمعمومات 
اللازمة لمبحث العممي لدى عضو 

 ىيئة التدريس.  
2 2.9 18 26.1 19 27.5 18 26.1 12 17.4 3.29 1.12 

3.  

تسعى الجامعة لتطوير جوانب 
الضعؼ لدى المدراء ورؤساء 
الأقساـ وتحسيف كفاءتيـ عف 

 طريؽ الدورات العممية. 

6 8.7 9 13 18 26.1 32 46.4 4 5.8 3.28 1.05 

4.  
تشجع الجامعة أعضاء ىيئة 
التدريس عمى التعمـ المستمر 

 معتبرة ذلؾ أمرا حيوياً مدى الحياة. 
4 5.8 12 17.4 17 24.6 21 30.4 15 21.7 3.45 1.18 
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5.  
تثمف الجامعة الإنجازات العممية 

لأعضاء ىيئة التدريس عمى أرض 
 الواقع. 

3 4.3 16 23.2 16 23.2 23 33.3 11 15.9 3.33 1.13 

6.  

تشجع الجامعة أعضاء ىيئة 
التدريس عمى تحديد الميارات التي 

يحتاجونيا لإنجاز مياميـ 
 بالمستقبؿ. 

7 10.1 13 18.8 16 23.2 26 37.7 7 10.1 3.19 1.16 

 14.0 10 34.5 24 24.4 17 19.8 14 7.2 5 الدرجة الكمية 
3.28 0.932 

 

آراء المبحوثيف  بأف الجامعة تشجع أعضاء ىيئة النتائج الموضحة بالجدوؿ السابؽ تشير وبناءا عمى 

%  يمي ذلؾ تثمينيا 1.57التدريس لدييا عمى التعمـ المستمر بدرجة أولى حيث تمثمت نسبة موافقة تقاربت 

%، تلاىا قياـ 1.55للإنجازات العممية لأعضاء ىيئة التدريس عمى أرض الواقع ممثمة بنسبة موافقة تقارب 

الضعؼ لدى المدراء ورؤساء الأقساـ وتحسيف كفاءتيـ عف طريؽ الدورات العممية  الجامعة بتطوير جوانب

بنسبة متساوية مع توفيرىا البيانات والمعمومات اللازمة لمبحث العممي لدى عضو ىيئة التدريس بنسبة 

% فقط مف المبحوثيف ترى أف الجامعة تتبنى استراتيجيات الإبداع كأساس 1.53%، وكانت نسبة 1.54

دارة الموارد البشرية فييا وتشجع عمى تحديد الميارات التي يحتاجونيا الأكاديمييف لإنجاز مياميـ لإ

 بالمستقبؿ، وىي تعتبر نسب مئوية متوسطة لتمكيف الموظفيف في الجامعة.

ما درجة توافر بعد النماذج الذىنية في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجيو نظر الأكاديميين السؤال الثاني: 

 والأكاديميين الإداريين في الجامعة ؟

وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ بناء الجدوؿ التالي والذي يبيف النسب المئوية والأوساط الحسابية، والانحرافات 

 المعيارية الخاصة بيذا السؤاؿ، فكانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه: 
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 (6-4جدوؿ )

 والانحرافات المعيارية لمبعد الثاني الأعداد، النسب، الأوساط الحسابية
 بالنماذج الذىنية في الاستبياف المتعمقة

 البعد الثاني
الوسط  5 4 3 2 1

 الحسابي
الانحراف 
 % ك % ك % ك % ك % ك المعياري

0.  

تعتمػػػػػػػػػد الجامعػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػى أسػػػػػػػػػموب 
التخطػػػػػػيط العممػػػػػػي لإنتػػػػػػاج خطػػػػػػط 

 1.13 3.48 18.8 13 34.8 24 29 20 10.1 7 7.2 5 جيدة. 

8.  

تتػػيح الجامعػػة الفرصػػة لأعضػػاء ىيئػػة 
التػػػػػدريس فػػػػػي المشػػػػػاركة مػػػػػف خػػػػػلاؿ 
قػػػػػػػػػػدرتيـ عمػػػػػػػػػػى تحميػػػػػػػػػػؿ الأنظمػػػػػػػػػػة 

 1.05 3.33 13 9 33.3 23 31.9 22 17.4 12 4.3 3 الجامعية.

3.  

تعتمػػػػد الجامعػػػػة مبػػػػدأ تقبػػػػؿ الآخػػػػر 
والحػػػوار كأسػػػاس لصػػػياغة أىػػػدافيا 

 1.06 3.19 8.7 6 33.3 23 33.3 23 17.4 12 7.2 5 المستقبمية.

4.  

تعتمػػد الجامعػػة فػػي صػػناعة قراراتيػػا 
عمػػى اىتماماتيػػا الحقيقػػة بعيػػداً عػػف 

 الاعتبارات الشخصية.
3 4.3 15 21.7 15 21.7 22 31.9 14 20.3 3.42 1.16 

5.  

تأخػػػػذ الجامعػػػػػة الأفكػػػػار النابعػػػػػة مػػػػػف 
التأمػػػػؿ الفػػػػردي بعػػػػيف الاعتبػػػػار قبػػػػؿ 

 1.05 3.01 10.1 7 18.8 13 39.1 27 26.1 18 5.8 4 اتخاذ القرارات اليامة.

 1.08 3.28 14.5 10 27.5 19 33.3 23 20.3 14 4.3 3تػػػػػػػػدعو الجامعػػػػػػػػة أعضػػػػػػػػاء ىيئػػػػػػػػة   .6
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التػػػػػػػػػدريس إلػػػػػػػػػى فيػػػػػػػػػـ التعقيػػػػػػػػػدات 
 والقضايا الخلافية كأساس الإبداع. 

 0.904 3.28 14.2 10 29.9 21 31.4 22 18.8 13 5.5 4 الدرجة الكمية 

 

تقارب بيف آراء المبحوثيف، فالنسب المئوية متقاربة بشكؿ كبير حيث مف الجدوؿ أعلاه يتضح أف ىناؾ 

% وكانت النتيجة الأعمى تنحاز بأف الجامعة تعتمد عمى 1.51% إلى 1.58تفاوتت نسب الموافقة ما بيف 

أسموب التخطيط العممي لإنتاج خطط جيدة، ومف ثـ  صناعة قراراتيا عمى اىتماماتيا الحقيقة بعيداً عف 

% بأف الجامعة تتيح الفرصة لأعضاء ىيئة التدريس في المشاركة 1.55رات الشخصية، وكانت نسبة الاعتبا

% بأنيا تدعو أعضاء الييئة التدريسية 1.54مف خلاؿ قدرتيـ عمى تحميؿ النظـ الجامعية لدييا، أدنيا نسبة 

معة عمى مبدأ تقبؿ الآخر عمى  فيـ التعقيدات والقضايا الخلافية كأساس الإبداع وىي تقارب اعتماد الجا

%، وكاف الحياد واضح بأف الجامعة تؤكد 1.53والحوار كأساس لصياغة أىدافيا المستقبمية الذي تمثؿ بنسبة 

عمى التأمؿ الفردي قبؿ اتخاذ القرارات اليامة، وىذه النسب تمثؿ التوسط في مساعدة الجامعة لأعضاء ىيئة 

عمى كيفية فيـ لمعالـ وكيفية اتخاذ الإجراءات المناسبة بالنسبة  ثرالتدريس بوضع نماذج ذىنية وافتراضات تؤ 

 لمكادر الأكاديمي لدييا. 

ما درجة توافر بعد الرؤية المشتركة في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجيو نظر السؤال الثالث: 

 الأكاديميين والأكاديميين الإداريين في الجامعة ؟

الجدوؿ التالي والذي يبيف النسب المئوية والأوساط الحسابية، والانحرافات وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ بناء 

 المعيارية الخاصة بيذا السؤاؿ، فكانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه:
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 (7-4جدوؿ )

 الأعداد، النسب، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمبعد الثالث
 تركةبالرؤية المش في الاستبياف المتعمقة

 البعد الثالث
الوسط  5 4 3 2 1

 الحسابي
الانحراف 
 % ك % ك % ك % ك % ك المعياري

0.  

تتػػػػػػػػيح الجامعػػػػػػػػة لأعضػػػػػػػػاء ىيئػػػػػػػػة 
التػػػػدريس المسػػػػاىمة الجماعيػػػػة فػػػػي 

 1.01 3.17 4.3 3 40.6 28 30.4 21 17.4 12 7.2 5 تقويـ إنجازاتيا الحالية. 

8.  

تسػػعى الجامعػػة إلػػى تػػذليؿ العقبػػات 
ىيئػػػة التػػػدريس لمػػػتعمـ أمػػػاـ أعضػػػاء 

 المشترؾ.
4 5.8 12 17.4 26 37.7 23 33.3 4 5.8 3.16 0.98 

3.  

تشػػػػكؿ الجامعػػػػة لجانػػػػاُ متخصصػػػػة 
فػػػػػػي  الاسػػػػػتراتيجية لإثػػػػػراء رؤيتيػػػػػػا 

 1.09 3.58 20.3 14 39.1 27 23.2 16 13.0 9 4.3 3 ضوء المستجدات والتحديات. 

4.  
تعمؿ الجامعة عمى دمػج الػرؤى الفرديػة 
لأعضػاء ىيئػة التػدريس فػي اتجػاه واحػػد 

 0.98 3.14 8.7 6 29.0 20 31.9 22 29.0 20 1.4 1 يعبر عف الرؤية المشتركة ليا. 

5.  

تصػػػنع الجامعػػػة رؤياىػػػا المسػػػػتقبمية 
بنػػاء عمػػى فيػػـ دقيػػؽ لمواقػػع المحػػيط 

 1.19 3.38 18.8 13 31.9 22 24.6 17 17.4 12 7.2 5 بيا. 

 0.868 3.29 11.6 8 34.8 24 29.6 20 18.8 13 5.2 4 الدرجة الكمية 
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حاولت الباحثة في ىذا المحور رصد بعض المؤشرات التي تمثؿ الرؤية المشتركة للأكاديمييف في الجامعة 

الجدوؿ السابؽ المبحوثة، وذلؾ لقياس درجة توافر العنصر بالجامعة، وبناء عمى النتائج التي تـ رصدىا في 

فقد تبيف أف الأغمبية أبدو بالإشارة بأف الجامعة تشكؿ لجاناُ متخصصة لإثراء رؤيتيا الإستراتيجية في ضوء 

%، وأدناىا بدرجات أف الجامعة تصنع رؤياىا المستقبمية بناء 1.70المستجدات والتحديات وتمثمت بنسبة 

%، وتلاىا نسبة 1.67ف فييا بكافة المستويات بنسبة عمى فيـ دقيؽ لمواقع المحيط بيا وتشارؾ بو العاممي

% لكؿ مف العمميات التي تقوـ بيا الجامعة المتمثمة بإتاحة الجامعة لأعضاء ىيئة التدريس 1.63توافؽ 

المساىمة الجماعية في تقويـ إنجازاتيا الحالية، وبأنيا تذليؿ العقبات أماميـ لمتعمـ المشترؾ، وتسعى لدمج 

 لأعضاء ىيئة التدريس في اتجاه واحد يعبر عف الرؤية المشتركة ليا. الرؤى الفردية

وبيذا نستطيع التوضيح بأف الجامعة تسعى جاىدة لتسييؿ مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في صنع قراراتيا 

المستقبمية وبأنيا تصنع رؤياىا المستقبمية بناء عمى فيميا العميؽ لمواقع بنسبة جيدة، بينما تعطى درجة 

 توسطة لتذليؿ العقبات أماـ الأكاديمييف  لمتعمـ المشترؾ ولدمج الرؤى الفردية عندىـ في اتجاه واحد. م

ما درجة توافر بعد تعمم الفريق في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجيو نظر الأكاديميين السؤال الرابع: 

 والأكاديميين الإداريين في الجامعة ؟

بناء الجدوؿ التالي والذي يبيف النسب المئوية والأوساط الحسابية، والانحرافات وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ 

 المعيارية الخاصة بيذا السؤاؿ، فكانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه:
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 (8-4جدوؿ )

 الأعداد، النسب، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمبعد الرابع
 الفريؽ بتعمـ في الاستبياف المتعمقة

 البعد الرابع
الوسط  5 4 3 2 1

 الحسابي
الانحراف 
 % ك % ك % ك % ك % ك المعياري

0.  
ينػػاقش أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس الأخطػػاء 

 1.18 3.41 15.9 11 40.6 28 20.3 14 14.5 10 8.7 6 كمية(. -بانفتاح في كؿ وحدة )قسـ

8.  
توجػػػو الجامعػػػة أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس 

 1.09 3.49 21.7 15 26.1 18 36.2 25 11.6 8 4.3 3 إلى إنجاز مياميـ كفريؽ مبدع. 

3.  

تسػػعى الجامعػػة مػػف خػػلاؿ تشػػكيؿ فػػرؽ 
مكانػػػػات  عمػػػػؿ إلػػػػى اسػػػػتثمار قػػػػدرات وا 
العػػػػػامميف لتحقيػػػػػؽ أعمػػػػػى مسػػػػػتوى مػػػػػف 

 1.09 3.35 11.6 8 43.5 30 17.4 12 23.3 16 4.3 3 التعمـ.  

4.  
تطرح الجامعػة عمػى فػرؽ العمػؿ قضػايا 

 1.02 3.07 7.2 5 27.5 19 36.2 25 23.2 16 5.8 4 يصعب تحقيقيا بشكؿ فردي. 

5.  
تعمػػػػػػؿ الجامعػػػػػػة عمػػػػػػػى تػػػػػػوفير فػػػػػػػرص 
تعميميػػػػػػة لفػػػػػػرؽ العمػػػػػػؿ بالتنسػػػػػػيؽ مػػػػػػع 
 1.09 3.16 8.7 6 34.8 24 27.5 19 21.7 15 7.2 5 المؤسسات والمراكز العممية والعالمية. 

6.  
تشػػػػجع الجامعػػػػة عمػػػػى الػػػػتعمـ المتبػػػػادؿ 
بػػػػػػيف أعضػػػػػػاء الفريػػػػػػؽ الواحػػػػػػد والفػػػػػػرؽ 

 1.07 3.14 11.6 8 24.6 17 36.2 25 21.7 15 5.8 4 الأخرى لتطوير مياراتيـ.

 1.858 3.27 12.8 9 32.9 23 29.0 20 19.3 13 6.0 4 الدرجة الكمية 
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والمجتمع وىو يوحد العامميف ويجعميـ أكثر قدرة عمى إفّ ثمار العمـ الجماعي وفوائده كثيرة فيي قوّة لمفرد 

العطاء والبذؿ، كما أنيـ يصبحوف أكثر قدرة عمى تجاوز نقاط الضعؼ، وليذا تـ تحديد بعض النقاط التي 

، ولقد تـ عرض نتائج في الجدوؿ تتوقع الباحثة توافرىا بالجامعة لقياس درجة توافرىـ مف قبؿ المبحوثيف

لتوجيو الجامعة أعضاء % 0..8 -0..8ت النسبة بالإجماؿ بالتوسط حيث أعطيت نسبة السابؽ، ولقد تمثم

ىيئة التدريس  لدييا إلى إنجاز مياميـ كفريؽ مبدع. وىي درجة متوسطة بالإجماؿ، وبعقد اجتماعات يتـ 

لجامعة تسعى ا ، بينماكمية(، وىي نسبة متوسطة بالإجماؿ -فييا نقاش الأخطاء بانفتاح في كؿ وحدة )قسـ

مكانات العامميف لتحقيؽ أعمى مستوى مف التعمـ مف خلاؿ تشكيؿ فرؽ العمؿ بنسبة  لاستثمار قدرات وا 

بتشجعيا عمى التعمـ المتبادؿ بيف أعضاء الفريؽ الواحد % 1..8-0..8%، وتوالت النسب ما بيف ...8

ؽ مع المؤسسات والمراكز العممية والفرؽ الأخرى لتطوير مياراتيـ، وتوفير فرص تعميمية لفرؽ العمؿ بالتنسي

 والعالمية، وطرحيا تطرحيا عمى فرؽ العمؿ قضايا التي يصعب تحقيقيا بشكؿ فردي.

ما درجة توافر بعد التفكير النظمي في جامعة بوليتكنك فمسطين من وجيو نظر السؤال الخامس: 

 الأكاديميين والأكاديميين الإداريين في الجامعة ؟

السؤاؿ تـ بناء الجدوؿ التالي والذي يبيف النسب المئوية والأوساط الحسابية، والانحرافات وللإجابة عمى ىذا 

 المعيارية الخاصة بيذا السؤاؿ، فكانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه:
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 (9-4جدوؿ )

 الأعداد، النسب، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمبعد الخامس
 بالتفكير النظمي المتعمقةفي الاستبياف 

 البعد الخامس
الوسط  5 4 3 2 1

 الحسابي
الانحراف 
 % ك % ك % ك % ك % ك المعياري

0.  
تعػػػػد الجامعػػػػة التغذيػػػػة الراجعػػػػة منطمقػػػػاً 

 13.0 9 37.7 26 24.6 17 18.8 13 5.8 4 لمتفكير المستقبمي. 
3.33 1.10 

8.  
تسػػخر الجامعػػة إمكاناتيػػا اللازمػػة لػػربط 
عضػػػػػػو ىيئػػػػػػة التػػػػػػدريس فػػػػػػي الكميػػػػػػات 

 13.0 9 40.6 28 21.7 15 18.8 13 5.8 4 بالمستحدثات التكنولوجية. 
3.36 1.11 

3.  
ترسػخ الجامعػة مبػدأ التصػور الكمػي فػػي 
التفكيػػػػر لحػػػػؿ المشػػػػػكلات التػػػػي تواجػػػػػو 

 5.8 4 34.8 24 31.9 22 18.8 13 8.7 6 أعضاء ىيئة التدريس.
3.10 1.05 

4.  
تطػػػور الجامعػػػة مػػػف مسػػػتواىا بػػػالتركيز 
عمػػػػػػػػى تحسػػػػػػػػيف المسػػػػػػػػتوى الأكػػػػػػػػاديمي 

 18.8 13 34.8 24 23.3 16 15.9 11 7.2 5 لأعضاء ىيئة التدريس. 
3.42 1.18 

5.  

يطور أعضػاء ىيئػة التػدريس مقػدرتيـ 
عمػػػػى التعامػػػػؿ بنجػػػػاح مػػػػع الظػػػػروؼ 

 17.4 12 40.6 28 23.1 16 15.9 11 2.9 2 الخارجية المتغيرة المحيطة بيـ.  
3.54 1.05 

 0.945 3.34 13.6 9 37.7 26 24.9 17 17.6 12 6.1 4 الدرجة الكمية 
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يتضح مف الجدوؿ السابؽ نجاح أعضاء ىيئة التدريس بالتعامؿ مع الظروؼ الخارجية المحيطة بنسبة 

% تركيز الجامعة عمى تحسيف المستوى الأكاديمي لأعضاء ىيئة التدريس، 80 -%80%، وتمثؿ نسبة 01

 وتسخير إمكانياتيا اللازمة لربط عضو ىيئة التدريس بالمستحدثات التكنولوجية. 

سبة متوسطة، %، وىي ن88تعتمد الجامعة عمى التغذية الراجعة في قراراتيا وتفكيرىا المستقبمي بنسبة بينما 

ي أربع درجات باعتماد الجامعة مبدأ التصور الكمي في التفكير لحؿ المشكلات التي دنويتموىا بالتوسط بت

 تواجو أعضاء ىيئة التدريس.
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 الفصل الخامس 

 النتائج والتوصيات  

  النتائج 

  التوصيات 
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 النتائج 0 -5

 مقدمة 5-0-0

وتعميؿ سبب الوصوؿ ليذه النتائج؛  خصصت الدراسة ىذا المبحث مف أجؿ عرض ممخص لنتائج الدراسة،

الخمسة التي لتحقيؽ ىدؼ الدراسة الذي يركز عمى معرفة درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة حسب الأبعاد 

 حددىا سينج في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف.

 ممخص النتائج  5-0-8

عمى مدى رضاىـ  أظيرت النتائج إجماع واضح مف الأكاديمييف والإدارييف العامميف في الجامعة، .1

لنماذج التقييـ المعموؿ بيا، وشموليتيا في المعاير المستخدمة، وشمولية الجيات التي تقوـ بالتقييـ 

تداء مف الطمبة وانتياء بالنائب الأكاديمي، بالإضافة إلى سلاسة التقييـ وتميزه بأنو تقييـ أيضا اب

 إلكتروني واضح ودقيؽ. 

أظيرت النتائج تفاوت في تطبيؽ أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، وحاجتيا  .2

 سميمة.لاىتماـ أكبر مف الإدارة العميا في تطبيؽ ىذه الأبعاد وبصورة 

ضعؼ وتشتت في دليؿ الأنظمة السارية في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، وضعؼ أيضا في توثيؽ  .3

ورصد الإجراءات، والتي تبرز أىميتيا في تصحيح الأعماؿ وتخفيؼ الحد الأدنى مف الأخطاء، مثاؿ 

واد معادلة الشيادات لمطلاب كالطلاب الممتحقيف بالجامعة لدرجة الماجستير الذيف يحتاجوف لم

استدراكي، لمترصد الإجراءات أساس لاحتساب ساعات المواد الاستدراكية عمى سبيؿ المثاؿ، ىؿ يتـ 

 احتسابيا كاحتساب ساعات المواد لطلاب البكالوريوس أو الماجستير.
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الحاجة إلى استقطاب كفاءات أكاديمية خارجية لمكوادر التعميمية داخؿ الجامعة لتحسيف التعميـ ورفع  .4

واستخداـ أساليب تعميـ متنوعة وجديدة لمطمبة، وأيضا الحاجة إلى تدقيؽ خارجي أكاديميا و مستواه، 

إداريا، لمعرفة نقاط الضعؼ والقصور وتحسينيا وتطويرىا، لترقى الجامعة بمستوى عالي مف الحداثة 

 والتطوير والتميز.

والاقتصادي الذي  قصور مادي ممحوظ تعاني منو الجامعة ويعزى ذلؾ لطبيعة الوضع السياسي .5

تعاني منو البلاد، والذي يعود نتاجو إلى ضعؼ في تقديـ الحوافز  لممتميزيف ولأصحاب الكفاءات، 

 وضعؼ في تمبية التدريبات اللازمة لمكوادر التعميمة، مما يضعؼ الانتماء وشغؼ التعميـ المستمر. 

اىتماميا بدراسة احتياجات استناد الجامعة عمى أساس واضح ومفيوـ في تفكيرىا المستقبمي، و  .6

 المجتمع مف المخرجات التعميمية، وبذؿ قصارى الجيد لتمبية ىذه الاحتياجات. 

 نتائج أسئمة الدراسة 3 -5-0

 نتيجة السؤال الرئيس في الدراسة: 5-0-3-0

ائر ما درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر رؤساء و مدراء الدو 

 والأقساـ الإدارية  فييا ؟

)التمكيف  درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بالجامعة ىي درجة متوسطة في الأبعادأظيرت النتائج إلى أف 

الشخصي، النماذج الذىنية، الرؤية المشتركة، تعمـ الفريؽ( بينما تمثؿ بعد التفكير النظمي بدرجة عالية مف 

 ىذه الأبعاد إلا بدرجة متدنية مف التوافر في الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ الجامعة.بالمقابؿ لـ تحظ ، التوافر
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 :السؤال الفرعي الأول –نتائج تحليل أسئلة الدراسة  5-0-3-8

ما درجة توافر بعد التمكيف الشخصي في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف والأكاديمييف 

 الإدارييف في الجامعة ؟

أظيرت النتائج درجة متوسطة فيتوافر بعد التمكيف الشخصي بيف نتائج الاستبياف ونتائج المقابلات، حيث 

لوحظ أف ىناؾ ضعؼ في تطبيؽ بعض اىتمامات الجامعة في تمبية احتياجات الكوادر الأكاديمية مف بعض 

في الجامعة، وضعؼ  التدريبات خاصة منيا الخارجية وغير الممولة، ويفسر ذلؾ لضعؼ الوضع المادي

قدرتيا لتغطية جميع نفقات ىذه التدريبات، بينما لوحظ بشكؿ واضح فقر الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ الجامعة 

 ليذا البعد. 

 :السؤال الفرعي الثاني –نتائج تحليل أسئلة الدراسة  5-0-3-3

ر الأكاديمييف والأكاديمييف ما درجة توافر بعد النماذج الذىنية في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظ

 الإدارييف في الجامعة ؟

عمى أسموب التخطيط العممي لإنتاج خطط جيدة، واىتماميا بدراسة احتياجات أظيرت النتائج اعتماد الجامعة 

المجتمع مف المخرجات الأكاديمية، وصناعة قراراتيا عمى اىتماماتيا الحقيقة بعيداً عف الاعتبارات 

رأي ومشاركة الكوادر الأكاديمية بوضع الخطط الإستراتيجية، حيث تمثمت ىذه النتائج والأخذ ب الشخصية،

بدرجة التوسط في تحميؿ المقابلات والاستبياف، أما في أنظمتيا الجامعية فموحظ القصور في تحديد  وكتابة 

 النقاط التي تدعـ النماذج الذىنية. 
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ة البيئة المحيطة بيا عمى الدواـ ودراسة احتياجات وتفسر ىذه النسبة عمى مدى اىتماـ الجامعة بدراس

 المجتمع، بينما نسبة الانخفاض تفسر بعدـ قياـ الجامعة بتوثيؽ ىذه الإجراءات التي تقوـ بيا في أنظمتيا. 

 السؤال الفرعي الثالث: –نتائج تحليل أسئلة الدراسة  5-0-3-4

ؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف والأكاديمييف ما درجة توافر بعد الرؤية المشتركة في جامعة بوليتكن

 الإدارييف في الجامعة ؟

بينت النتائج أف الجامعة تفتقر بأنظمتيا المكتوبة إلى التطرؽ لموضوع الرؤية المشتركة، بالرغـ مع أنيا تتبع 

جراءاتيا، فيي تعمؿ عمى الدواـ بعقد نقاشات وحوارات وتشارؾ فييا الآراء وتعمؿ  ىذا البعد في سياستيا وا 

عمى تحديد توجو الأفكار يما يتناسب مع إستراتيجية الجامعة المكتوبة، وقد حظيت بنسبة رضا مف الإدارييف 

الأكاديمييف، وأكد الأكاديمييف أيضا رضاىـ بمدى مشاركتيـ بوضع الخطط بنسبة متوسطة، وفسرت الباحثة 

وضوع لمحدودية الإجابة في نموذج الاستبياف، بينما ذلؾ لعدـ قدرة المبحوثيف عمى الإثراء بتناوؿ ىذا الم

 تعزى نتيجة الانخفاض لضعؼ في توثيؽ أنظمة الجامعة وليس في ممارسة ىذا البعد.

 السؤال الفرعي الرابع: –نتائج تحليل أسئلة الدراسة  5-0-3-5

يف والأكاديمييف ما درجة توافر بعد تعمـ الفريؽ في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمي

 الإدارييف في الجامعة ؟

لقد تبيف أف ىناؾ تقارب في نتائج بعد تعمـ الفرؽ، في تحميؿ الاستبياف والمقابلات المنتظمة حيث تمثمت 

النسبة بالتوسط، وتبيف مف خلاؿ الإجابة بأف الجامعة تعتمد بشكؿ أساسي عمى تشكيؿ لجاف خاصة بكؿ 

وعقد الحوارات بالأمور التي تواجييا، وباتخاذ القرارات المناسبة، وعادة  قسـ وكؿ كمية لمناقشة الصعوبات
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تشكؿ ىذه المجاف مف ثلاثة أشخاص أو أكثر. بينما تفسر نسبة التوسط بيذا البعد بأف ىناؾ قرارات لا يمكف 

ببعض لمجاف اتخاذىا بدوف مراجعة ومناقشة إدارة الجامعة، كما أف ىناؾ فئة مف الأكاديمييف يتمتعوف 

الخموؿ الذاتي الذي يمنعيـ مف أبداء الرأي في ىذه المناقشات، فتفضؿ الجامعة الموظؼ النشط السباؽ 

المبادر وتميزه عف غيره في مشاركتو ببعض القرارات، بينما كانت نتيجة توافر ىذا البعد بأنظمة الجامعة 

 نتيجة متدنية.

 :سالسؤال الفرعي الخام –نتائج تحليل أسئلة الدراسة  5-0-3-6

ما درجة توافر بعد التفكير النظمي في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف مف وجيو نظر الأكاديمييف والأكاديمييف 

 الإدارييف في الجامعة ؟

في تحميؿ الاستبياف والمقابلات، حيث يعزى الارتفاع إلى نجاح   مرتفعةظير بعد التفكير النظمي بنتيجة 

بيـ، ومدى تركيز الجامعة عمى  مع الظروؼ الخارجية المحيطةالجامعة والكوادر التعميمية والإدارية بالتعامؿ 

تحسيف المستوى الأكاديمي بقدر المستطاع تحت الظروؼ المادية التي تمر بيا، واجتيادىا بتسخير أفضؿ 

مستحدثات التكنولوجية، كما أوضحت اىتماميا تمبية ودراسة حاجات المجتمع. بينما يفسر الانخفاض كما ال

في جميع الأبعاد السابقة، بعدـ التطرؽ لذكر ىذا البعد في الأنظمة المعتمدة  بالجامعة مما أثر عمى نسبة 

 التمثيؿ بالتأثير السمبي لبعد التفكير النظمي.
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 التوصيات   5-8

 وبناء عمى نتائج الدراسة توصمت الباحثة إلى التوصيات التالية: 

إعادة النظر في توثيؽ الأنظمة المعموؿ بيا داخؿ جامعة بوليتكنؾ فمسطيف وتغذيتيا بجميع الإجراءات  .1

عادة النظر في تصميـ  نشاء أنظمة لتبادؿ المعرفة، وا  التي تعمؿ بيا الجامعة بشكؿ واضح ودقيؽ، وا 

 .ريبية لتتلاءـ مع احتياجات العامميف وتكوف ذات نوعية عالية وتمنح فرصيا لمعامميف بعدالةالبرامج التد

توفير موازنة كافية تساعد عمى تطبيؽ استراتيجيات المنظمة المتعممة لتطوير الإدارة الجامعية والعممية  .2

 .التعميمية

مية وتطوير قدراتيا التنظيمية، ومنيا ضرورة اىتماـ الجامعة بمختمؼ أبعاد المنظمة المتعممة والقياـ بتن .3

بناء قدرات الفرؽ ونظاـ التعمـ والمشاركة والرؤى الإستراتيجية المشتركة بيف العامميف لدورىا المباشر في 

 نجاح الجامعة وامتلاكيا مسببات المواجية والاستعداد لمتغيير الاستراتيجي. 

تغيرات أخرى مثؿ: الرضا الوظيفي، والمناخ التنظيمي، إجراء دراسات تتناوؿ العلاقة بيف منظمة التعمّـ وم .4

 .والروح المعنوية لممعمّميف

جراء التعديلات للأنظمة المرفقة بما يتناسب مع الجامعة كمنظمة متعممة ) نظاـ الموارد  .5 تحديث وا 

 البشرية، نظاـ البحث العممي، النظاـ الداخمي لمجامعة(.
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 قائمة المصادر والمراجع

  القران الكريم 

 (.11سورة المجادلة، آية ) .1

  المراجع العربية 

درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة بمدارس وكالة الغوث في محافظة (، " 5102أبو زيد، محمد إبراىيـ) .0

 ، الجامعة الإسلامية، غزة.غزة من وجية نظر مديرييا وعلاقتيا برضاىم الوظيفي

مدى توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة الأقصى من وجية (، 5100أبو حشيش، بساـ، مرتجي، زكي) .5

 ، الجامعة الإسلامية، غزة.نظر العاممين فيو

واقع الجودة الإدارية في الجامعات الفمسطينية من وجية نظر الإداريين وسبل (، 5111أبو عامر، أماؿ) .2

 ، فمسطيف. ، غزةتطويره

التعمم التنظيمي والمنظمة المتعممة وعلاقتيما بالمفاىيم الإدارية (، 5117، عادؿ والعبادي، ىاشـ)البغدادي .2

 عماف، مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع. المعاصرة،

مدى توفر خصائص المنظمة المتعممة في جامعة الأميرة نوره بنت عبد الرحمن (، 5102بف زرعو، سوسف) .2

 ، جامعة الأميرة نور بنت عبد الرحمف.الأكاديميةمن وجية نظر رئيسات الأقسام 

درجة ممارسة الإدارة المدرسية لإستراتيجيات المنظمة المتعممة في المدارس الثانوية (، 5105البنا، شادي) .2

 ، كمية التربية، الجامعة الإسلامية غزة.بمحافظات غزة وسبل تفعيميا

   ا وأنشطتيا ومبادئ عمميا.مفيوم المنظمة وتعريفي(، 5101تيشوري، عبد الرحمف)  .2
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،  المدرسة كمنظمة متعممة والمدير كقائد تعميمي من وجية نظر المعممين في الأردن(، 5100جبراف، عمي) .1

 كمية التربية،  جامعة اليرموؾ،  إربد، الأردف.

، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة السموك التنظيمي في عصر التغيير(، 5100جلاب، إحساف ) .7

 لأردف.ا

http://www.al-(، الرياض، 02277، جريدة الجزيرة، العدد)المنظمة المتعممة(، 5101الحربي، عبدالله) .01

jazirah.com/2010/20100401/rj5.htm 

 .، جامعة الرزقاءالتنظيميمدى استعداد المنظمة المتعممة لمتغير (، 5101الحواجرة، كامؿ ) .00

درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة أم القرى من وجية (، 5102خراط، رواز بنت جميؿ أحمد )  .05

 ، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية.نظر رؤساء الأقسام وأعضاء ىيئة التدريس بيا

 ، الجامعة الإسلامية، غزة.بالمنظمة المتعممةالخصائص الوظيفية وعلاقتو (، نموذج 5102خضير، علاء)  .02

تفاعل الشركات الفمسطينية مع بيئة أعماليا: دراسة مقارنة بين الشركات (، 5102الخطيب، ماجدوليف ) .02

 ، جامعة الخميؿ، الخميؿ.المدرجة وغير المدرجة في بورصة فمسطين

، دراسة حالة مؤسسة سونطرؾ، التعمم التنظيمي كمدخل لتحسين أداء المؤسسة(، 5100خيرة، عيشوش)  .02

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة تممساف، الجزائر.

درجة توافر معايير المنظمة المتعممة في كميات التربية بالجامعات الفمسطينية (. 5102الدسوقي، وردة)  .02

 ، جامعة الأزىر، غزة. بغزة وعلاقتيا بالإنتاج المعرفي لأعضاء ىيئة التدريس

، ورقة مقدمة إلى المؤتمر العممي الأوؿ "  المنظمات المتعممة في عصر العولمة(، 5100يى)الرشداف ، يح  .02

 ، جامعة جدارا ،الأردف.52/  01/  5100"   52 -منظمات متميزة في بيئة متجددة 

http://www.al-jazirah.com/2010/20100401/rj5.htm
http://www.al-jazirah.com/2010/20100401/rj5.htm
http://www.al-jazirah.com/2010/20100401/rj5.htm
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بناء نموذج لممنظمة المتعممة كمدخل لتطوير الأجيزة الأمنية بالمممكة العربية (، 5112الرشودي، محمد)  .01

 .، قسـ العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ لأمنية الرياضعوديةالس

مستوى تطبيق المنظمة المتعممة ومعوقاتيا كما (، 5102الرفاعي، محمد، الشياب، أحمد، الروابدة، محمد)  .07

 دنية في إدارة الأعماؿ.، المجمة الأر يراىا العاممون في المؤسسات العامة الأردنية في محافظة إربد

 . الغرف التجارية العربية كمنظمات متعممة(، 5102زنوف، بساـ مصباح)  .51

 ، القاىرة.منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية(، منظمات التعمـ، 5112السالـ، مؤيد سعيد)  .50

 ، القاىرة. منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية(، منظمات التعمـ، 5112السالـ، مؤيد)  .55

، عماف، دار المؤسسات التربوية كمنظمات متعممة(، 5101سمطاف، سوزاف، أكرـ وخضر، ضحى حيدر)  .52

 الفكر ناشروف وموزعوف.

علاقة إدارة المعرفة بالمنظمة المتعممة دراسة ميدانية بشركة (، 5100شرقي فطيمة، مميكي نسريف)  .52

 مميمة، الجزائر.، عيف عين مميمة CABAM صناعة الغرف الصحراوية

درجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة الشرق الأوسط من (، 5105الشريفي، عباس وآخروف)  .52

(، 0(، العدد )51، مجمة العموـ التربوية، معيد الدراسات التربوية ، المجمد )وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس

 . 517-522ص 

نظمة المتعممة عمى شركة الاتصالات الفمسطينية في قطاع واقع تطبيق مفيوم الم(، 5100صباح، ميسرة)  .52

 ، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة. غزة

تأثير أبعاد التعمم المنظم في توافر أبعاد المنظمة المتعممة" دراسة وصفية تحميمية (، 5100طاىر، فاضؿ)  .52

 ، مجمة العموـ الاقتصادية الإدارية، جامعة بغداد، العراؽ.ة التخطيط العراقيةلآراء عينة من العاممين في وزار 
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المدرسة كمنظمة لمتعمم مفيوميا وأىميتيا وخصائصيا وأساليب (، 5112طرخاف، محمد عبد القادر) .51

 ، عماف، معيد التربية.تطويرىا

ميز ومعايير الإعتماد الجودة الشاممة في التعميم بين مؤشرات الت(، 5112طعيمة، رشدي وآخروف)  .57

 ، الطبعة الأولى، دار المسيرة: عماف.والأسس والتطبيقات

، عماف، دار وائؿ لمنشر المدرسة المتعممة مدرسة المستقبل(، 5117الطويؿ، ىاني وعبابنة، صالح ) .21

 والتوزيع.

غير منشورة،  ، أطروحة دكتوراهالمدرسة الأردنية كمنظمة متعممة الواقع والتطمعات(، 5112عبابنة، صالح) .20

 الجامعة الأردنية، عماف، الأردف.

، عماف، دار المسيرة اتجاىات حديثة في التربية(، 5112عطاري، عارؼ وعيساف، صالحة والعاني، وجبيية) .25

 لمنشر والتوزيع والطباعة.

، عماف، دار المدخل إلى إدارة المعرفة(، 5112قنديمجي، عامر والعمري، غساف) العمي، عبد الستار و .22

 مسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة.ال

درجة ممارسة مديرات المدارس الثانوية بمدينة الطائف (، 5102العياصرة، معف، والحارثي، خمود ) .22

 ، المجمة الأردنية في العموـ التربوية.لاستراتيجيات المنظمة المتعممة

، الة مؤسسة سونطراكالتعمم التنظيمي كمدخل لتحسين أداء المؤسسة، دراسة ح(، 5100عيشوش، خيرة)  .22

 رسالة ماجستير، جامعة تممساف، الجزائر.

، كمية العموـ آليات التحول من إدارة المعرفة إلى المنظمة المتعممة(، 5100فاسي، فاطمة الزىراء)  .22

 الاقتصادية التجارية وعموـ التسيير، جامعة آكمي محند او لحاج البويرة.
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الأكاديميين في الجامعات الفمسطينية العامة في الضفة الغربية: نموذج تقييم أداء (، 5102القواسمة، لينا) .22

 ، رسالة ماجستير، كمية الدراسات العميا، جامعة الخميؿ.درجة 361مقترح باستخدام طريقة التغذية العكسية 

عمان درجة توافر أبعاد منظمة التعمّم في المدارس الأساسية الخاصة في محافظة (، 5102الكبيسي، أريج) .21

 ، جامعة الشرؽ الأوسط. وعلاقتيا بالإبداع الإداري لممديرين من وجية نظر المعمّمين

 ، الإسكندرية، المكتب الجامعي الحديث.إدارة المعرفة وتطوير المنظمات(، 5112الكبيسي، عامر)  .27

 . ، مؤسسة الوراؽ لمنشر، عمافإدارة المعرفة المفاىيم والممارسات(، 5112ممكاوي، ابراىيـ )  .21

 .، عماف، مركػز الكتاب الأكاديميإعداد مدير المدرسة لقيادة التغيير(، 5112مؤتمف، منى عماد الديف) .20

 ، عماف، الوراؽ لمنشر والتوزيع.إدارة المعرفة المفاىيم والاستراتيجيات والعمميات(، 5112نجـ، نجـ عبود)  .25

رسالة ماجستير،   ، لتميز المؤسسيأثر خصائص المنظمة المتعممة في تحقيق ا(، 5101النسور، أسماء)  .22

 . كمية الأعماؿ،  جامعة الشرؽ الأوسط ، الأردف

، مجمة كمية بغداد لمعموـ دور عمميات إدارة المعرفة في بناء المنظمة المتعممة(،  5105النعيمي، صالح) .22

 .071 -020( ، ص 20الاقتصادية ، العدد )

منظمة المتعممة في المدارس الثانوية بمحافظات غزة درجة توافر أبعاد ال(، 5102النويري، عبير ماجد) .22

 ، الجامعة الإسلامية، غزة.وعلاقتيا بأنماط الثقافة التنظيمية السائدة فييا

إدارة البحث والتطوير التربوي: نحو رؤية مستقبمية لمنظام التربوي في (، 5115وزارة التربية والتعميـ)  .22

 .، عماف، الأردفالأردن

 عماف، دار المناىج لمنشر والتوزيع.  إدارة المعرفة المفاىيم، النظم، التقنيات،(، 5112ياسيف، سعد غالب)  .22
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 1ممحؽ رقـ 

تحميؿ المحتوى للأنظمة المعموؿ بيا في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف



 

 أبعاد المنظمة المتعممة 

 أنظمة الجامعة

 نظاـ البحث العممي نظاـ الموارد البشرية النظاـ الداخمي

يتـ دراسة الاحتياجات لمكفاءات  التمكيف الشخصي 
العممية والتدريبية والإدارية ومتابعة 
البعثات والتدريبات، وتقييـ الموظفيف، 
وتقدير الاحتياجات التدريبية مف 
برامج ونشاطات وفعاليات تؤدي إلى 

 رفع مستوى أداء العامميف. 

الإشراؼ عمى تنظيـ البحث العممي  في 
 الكمية وتشجعيو.

ميع الأمور المتعمقة بأعضاء التوصية في ج
ىيئة التدريس في الكمية  وغيرىـ مف 
القائميف بأعماؿ التدريس فييا مف تعييف، 
عارة، ومنح  وترقية، ونقؿ، وانتداب، وا 

جازات.   وا 

تمتزـ جامعة بوليتكنؾ فمسطيف 
بتوفير الجو الملائـ والإمكانات 
اللازمة لمنيوض بالبحث العممي، 

ضاء ىيئة وذلؾ بتوفير الوقت لأع
التدريس لمقياـ بالبحث، وتوفير 
الأماكف والأجيزة والخدمات 
المكتبية، وأية متطمبات أخرى 

 .لمبحث العممي

 

  النماذج الذىنية 

 

- 

تقديـ الاقتراحات إلى مجمس الكمية حوؿ 
الخطط الدراسية في القسـ وما مف شأنو مف 

 النيوض بالقسـ والكمية 

بداء الرأي في عدة أمور  منيا الترقيات وا 
 وطمبات التعييف..

 

 

- 

 - - - الرؤية المشتركة 

تنمية روح البحث العممي والاستقلاؿ  تعمـ الفريؽ
الفكري والمبادرة الشخصية وروح 

تقييـ أعماؿ الجامعة عف طريؽ النظر في 
التقارير الدورية والسنوية التي يرفعيا إلية 
رئيس الجامعة وتشكيؿ المجاف الخاصة 
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 بتقييـ... العمؿ الجماعي. 
والتنسيؽ بيف أعماؿ الكميات فيما يتصؿ 

 بالدروس والمحاضرات.

- 

 - - - التفكير النظمي



(1-1ممحؽ رقـ )

 نموذج تحميؿ الأنظمة المعموؿ بيا في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف.  

 

 

 

 

 

 

نظاـ البحث  النظاـ الداخمي نظاـ الموارد البشرية أبعاد المنظمة المتعممة
 العممي

 النسبة المئوية  التكرار 

 %33 3 يوجد  يوجد  يوجد  التمكيف الشخصي 

 %00 0 لا يوجد يوجد  لا يوجد  النماذج الذىنية 

 %1 1 لا يوجد لا يوجد  لا يوجد  الرؤية المشتركة 

 %66 6 لا يوجد يوجد  يوجد  تعمـ الفريؽ

 %1 1 لا يوجد لا يوجد  لا يوجد  التفكير النظمي
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 2ممحؽ رقـ 

 تحميؿ المحتوى لممقابلات المنتظمة

 البعد الأوؿ: التمكيف الشخصي 

إجابة عمى السؤاؿ التالي: ىؿ تتبنى الجامعة خطط تدريبية عمى مدار السنة لموظفييا تحفزىـ وتشجعيـ  
 عمى التعمـ المستمر. 

ىناؾ تطوير مستمر ودائـ للأكاديمييف في مركز التعميـ والتعمـ، يتـ نقؿ  المقابمة الأولى 
 التدريبات بيف الأكاديمييف، تعمـ عف طريؽ خدمة المجتمع....

كتابة مقترحات مشاريع، أبداء الرأي، تفويض لمبعض المخوؿ بتمثيؿ الجامعة  المقابمة الثانية 
 باتخاذ القرارات، مسابقات مستمرة.. 

 مف خلاؿ تدريبات مستمرة لمكادر الأكاديمي، إبداء الرأي والأفكار... المقابمة الثالثة
 شخص عندؾ فكرة نحنا جاىزوف لدعمؾ.

 تقديـ كتب شكر.حوافز مالية، 

الريادة والإبداع ىدؼ استراتيجي لممؤسسة، تشجيع الأفكار الريادية، تدريس  المقابمة الرابعة
 ريادي، نقؿ التدريبات بيف الزملاء. 

متابعة التقييمات، مشاركة الأكاديمييف في ورشات العمؿ والمسابقات، ومشاريع  المقابمة الخامسة
 عالمية ودولية.

تحفيزىـ وتكريميـ عمى انجازات معينة، تبادؿ الخبرات بيف أعضاء ىيئة  ادسة المقابمة الس
 التدريس.

 حاجة كوادر لمتدريب والكفاءة. 

 فتح فرص وأفؽ مع الخارج، شراكات خارجية، دعـ الأفكار الأبداعية. المقابمة السابعة
 نقص في التحفيز لمعامميف. 
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 الطمب بما ينقصو مف دورة مف حضور ورشة عمؿ.كؿ موظؼ لديو الحرية  المقابمة الثامنة
 التمبية لا تكوف مائو بالمائة. 

يتـ عرض تجارب الزملاء وسماعيـ، استخداـ وسائؿ التعمـ الإبداعية أو  المقابمة التاسعة
الإليامية، التدريبات التي يحتاجيا العامميف يتـ دراستيا ولا يشترط أف تتـ حسب 

 العدد والحاجة.

تشارؾ وتعاوف بيف الزملاء، المكافئة المالية والمعنوية، ضعؼ التدريب بسبب  العاشرة المقابمة
 الوضع المادي. 

ورشات عمؿ مستمرة، موافقة عمى التدريبات شيء، وقدرتيا عمى تمويؿ الدورة  المقابمة الحادية عشر
 شيء.

 الدورات الخارجية يشترط أف تكوف ممولة بسبب الوضع.

جائزة الأستاذ المبدع )مبمغ مادي( سنوية تابعة لمركز التعميـ والتعمـ، الجامعة  ة عشرالمقابمة الثاني
 تدعـ وتعطي المجاؿ لمتدريبات.

بالنسبة لممساعدات بالتدريبات الخارجية والدراسات لا تستطيع المساعدة بشكؿ 
 كامؿ، بسبب محدودية الوضع المالي. 

بالإضافة إلى التبادؿ الأكاديمي لمف يرغب، لا يمكف   دورات و ورشات عمؿ المقابمة الثالثة عشر
 لأي موظؼ جديد أف يتـ تعينو بدوف إعطاءه دورة في مركز التعميـ والتعمـ

 لكف التدريبات ليس لكؿ مف ىو بحاجة

مشاركة بالقرارات، تطوير الموظؼ وتحفيزه ىو أساس المنظمة لتطويرىا،  المقابمة الرابعة عشر
 التدريبات بشكؿ مستمر ودائـ. 

يتـ تحديد احتياجات الموظفيف بكؿ كمية لتدريبات ولكنيا تعتمد بشكؿ أساسي  المقابمة الخامسة عشر 
ؿ عمى التمويلات الخارجية الداعمة ليذه التدريبات، وبالتالي ىي لا تتـ بشك

 مستمر ولمحاجة ليا. 
 فيجب الانتظار لاكتماؿ العدد المحدد لدورة مثلا، أو وصوؿ دعـ.
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 البعد الثاني : النماذج العقمية: 

إجابة عمى السؤاؿ التالي: ىؿ يتـ إشراؾ الكادر الأكاديمي والإداري لمجامعة بوضع الخطط المستقبمية مع  
 الأخذ بعيف الاعتبار بآرائيـ اقتراحاتيـ ؟

 يبدأ مف الأكاديمييف وينتيي بإدارة الجامعة المقابمة الأولى 

 .bottom up approachedالنقاشات المستمرة، السياسة المتبعة  المقابمة الثانية 

 الكؿ مف أوؿ مدرس لأعمى شخص بإدارة الجامعة.  المقابمة الثالثة

 مف رئيس الجامعة لمموظؼ.  المقابمة الرابعة

 مف أوؿ موظؼ لرئيس الجامعة. الخامسةالمقابمة 
 نقص في سماع الاحتياجات والنصائح

 بشكؿ ىرمي مف الأسفؿ للأعمى. المقابمة السادسة 

اليرـ الإداري، إدارة الجامعة إلى نائب رئيس شؤوف التخطيط، إلى نائب الرئيس  المقابمة السابعة
 لتدريس.الأكاديمي، إلى الكميات، ثـ الدوائر، ثـ أعضاء ىيئة ا

نائب رئيس الجامعة لمتخطيط والتطوير يوضع بشكؿ عاـ الإطار العاـ وتوزع  المقابمة الثامنة
 عمى كؿ كمية،

 الإستراتيجية تمرر مف الأعمى إلى الأسفؿ.
 ثـ تحدد الخطط لكؿ كمية.

 يشارؾ بيا كؿ الأكاديمييف والإدارييف إلى رئيس الجامعة. المقابمة التاسعة

 ىامش ومساحة لكؿ موظؼ لممشاركة بالخطة الإستراتيجية.  العاشرةالمقابمة 

 العمؿ بالخطط لا يكوف فردي بتاتا، يتـ مشاركة كؿ الموظفيف. المقابمة الحادية عشر
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توضع مف قبؿ الموظفيف وتنتقؿ بالتدريج للأعمى باليرـ الإداري، إلى رئيس  المقابمة الثانية عشر
 الجامعة.

تتـ بمشاركة الجميع مف أستاذ لرئيس قسـ، لعميد كمية ، لنواب الرئيس، لرئيس  عشر المقابمة الثالثة
 الجامعة.

لا يتـ اتخاذ أي قرار أو حؿ أي مشكمة أو نقاش أي موضوع أو تحديد أي  المقابمة الرابعة عشر
خطوة إلا كمجموعة واحدة متعاونة، يشارؾ الجميع فييا ويأخذ بعيف الاعتبار 

 وتقترح.كؿ كممة تعرض 

يتـ توزيع عمى الكميات الخطة المحددة، ويتـ تحديد موعد محدد لتسميميا، يتـ  المقابمة الخامسة عشر 
 نقاش الأمور المذكورة المحددة بالخطط، ويتـ مشاركة الجميع فييا. 

 

 البعد الثالث: الرؤية المشتركة: 

إجابة عمى السؤاؿ التالي: ىؿ تتبع الجامعة أسموب دمج الرؤى الفردية لمكوادر الأكاديمية والإدارية في اتجاه 
 واحد يعبر عف الرؤية المشتركة ليا؟  

 

يتـ النقاش مف مقترح معيف لموصوؿ إلى أىداؼ واضح تحقؽ الرؤية العامة  المقابمة الأولى 
 لمجامعة.

 فرؽ لممحاور مثؿ تكنولوجيا المعمومات، خدمة المجتمع..تشكؿ  المقابمة الثانية 
تدرس وتناقش كؿ فرقة الأفكار والاحتياجات وتتوصؿ لمقترحات وأفكار تحقؽ 

 أىداؼ الجامعة

فكرة يتـ نقاشيا ودراستيا وتعديؿ أي مقترح لتحسينيا، تيدؼ بالنياية لتحقيؽ  المقابمة الثالثة
 رؤى وأىداؼ الجامعة العامة. 

 خطة إستراتيجية فرعية تناقش، تحمؿ، تعدؿ، لتتناسب مع الخطط الجامعية  المقابمة الرابعة
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اجتماعات معمقة  لتناقش والحوار وأخذ الأفكار وتحميميا، ترفع لدائرة التخطيط  المقابمة الخامسة
 والتطوير، لدراسة انسجاميا مع الخطة الجامعية.

ناقشتو لموصوؿ إلى شعور الفرد بإنجاز فردي لأي انجاز تشارؾ في لرأي وم المقابمة السادسة 
 تقوـ بو الجامعة.

تأخذ بالرؤى وبالرأي، ويتـ مناقشتيا، ومف ثـ مناقشة الأكاديمييف في النتائج، في  المقابمة السابعة
 حاؿ كانت مناسبة لمخطط الجامعية يتـ اعتمادىا.

ف بالفصؿ أما اجتماعيف أو ثلاث، القرار لا اجتماعات الييئة العامة لممدرسي المقابمة الثامنة
 يؤخذ بشكؿ فردي، ويدرس بما يناسب الخطة العامة.

% ولكف ىناؾ تناسؽ بينيـ، تناقش ىذا 100التناغـ بالأفكار لا يمكف أف يكوف  المقابمة التاسعة
 الأفكار وتحدد بما يتناسب مع الخطط المكتوبة.

يتـ دراسة الأفكار ونقاشيا والحؿ يجب أف ينعكس عمى الخطة الإستراتيجية  المقابمة العاشرة
 الرئيسية لمجامعة. 

لقاءات مستمرة لوضع الخطوط العريضة، كيفية سير المقاءات، وتحديد الوجية  المقابمة الحادية عشر
 التي يجب الوصوؿ ليا. 

والآراء والأفكار مف شخص لشخص، لا بد أف ىناؾ اختلاؼ بوجيات النظر  المقابمة الثانية عشر
لكف عمى المدى البعيد الطويؿ ومع الخبرة تتكوف فكرة لتفكير الجميع، ويستطيع 

 توحيدىا.

نقاش داخمي يدوـ لساعات، وبعدىا توكؿ المياـ الجماعية للأفراد لإنجاز ىذه  المقابمة الثالثة عشر
 المياـ بفكرة محددة.

الخطو تعني أف تجعمي كؿ المؤسسة أو الفريؽ عمى قمب رجؿ واحد، حتى  المقابمة الرابعة عشر
 بالأفكار ستصبح ثقافة منتشرة بينيـ، لتحقيؽ اليدؼ المحدد. 

 نعـ بعد توزيع الرؤية العامة لمجامعة ليـ، والنقاشات التي تدور. المقابمة الخامسة عشر 
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 البعد الرابع : تعمـ الفريؽ: 

 الي: ىؿ يعد أسموب الجامعة المطبؽ عمى العامميف أسموب داعـ لمعمؿ كفريؽ واحد؟إجابة عمى السؤاؿ الت

 

 لا يوجد قرار فردي، لجاف مخصصة لمتابعة وبمورة فكرة معينة. المقابمة الأولى 

 يعزز ذلؾ بالتعامؿ اليومي، واكتسب أيضا كثقافة بيئية بالجامعة. المقابمة الثانية 

 لجاف لكؿ قسـ ولكؿ دائرة ولكؿ كمية، لا يصدر أي قرار فردي.  المقابمة الثالثة

تتـ الأعماؿ عمى شكؿ لجاف تشكؿ بالتشاور، في حاؿ وجود عقبات ىناؾ  المقابمة الرابعة
 مرجعية للأعمى لإعادة تشكيؿ الفريؽ. 

تعمؿ عمى أساس لجاف مكونة مف أكثر مف موظؼ، تساعد في تشكيؿ فرؽ  المقابمة الخامسة
 ؿ بحثية.عم

 يتـ اختيار أشخاص مناسبيف مف أجؿ تقدـ مشروع تطويري لممؤسسات العالمية. 

 الجامعة معتمدة بشكؿ أساسي عمى المجاف. المقابمة السادسة 

تطمب كتابة مقترح  لمشروع خارجي ، المساقات المدرسيف لنفس المادة يجب أف  المقابمة السابعة
 نفس الكتب.  يتعاونوا بوضع الاختبارات واعتماد

 بعض المياـ تكوف عمى مستوى الأفراد، وبعضيا موكمة لمجاف. المقابمة الثامنة
 المياـ التي ليا قرار تعرض لمجمس الدائرة ىي مف تتخذ القرار.

 العمؿ يكوف عف طريؽ الوحدات التي تتطمب العمؿ الجماعي. المقابمة التاسعة

موظؼ ممزـ اف يكوف أحد أعضاء المجنة المكونة  موجود عمى شكؿ لجاف، كؿ المقابمة العاشرة
 أقؿ شيء مف ثلاثة أشخاص.

يوجد لجاف لكؿ قسـ ولكؿ دائرة، تيدؼ لتنفيذ خطط محددة، لكف الأشخاص  المقابمة الحادية عشر
الذيف يعمموف معروفيف، وىـ مف يتـ تطوير مياراتيـ، وىناؾ أشخاص غير 
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 بادرة.مبادريف ويتـ إىماؿ ىذه الفئة غير الم

 تتـ مناقشات وحوارات وكؿٍ بمجاف محددة. المقابمة الثانية عشر
الشخص يشعر بأنو جزء مف الجامعة وليس أحد موظفييا، نادرا ما يكوف ىناؾ 

 قرارات شخصية.

 تتـ عف طريؽ لجاف وعمى حسب رغبة الموظؼ بالانضماـ لأي لجنة. المقابمة الثالثة عشر

ف منظومة وفمسفة العمؿ الجماعي لتحقيؽ الأىداؼ، ىـ يد واحدة، تحقيؽ جزء م المقابمة الرابعة عشر
 اليدؼ لا يتـ إلا إذا تـ مشاركة الجميع بالقرار.

ىناؾ فرؽ تعمؿ مع بعضيا، لكف لا يفرض عمييـ ىذا بشكؿ كامؿ، ىناؾ  المقابمة الخامسة عشر 
بعض الأعماؿ التي تتـ بشكؿ فردي، فيبعض الأمور تتـ باختيار الشخص 

 المناسب لتقديـ الجامعة بشكؿ جيد ومناسب وليس الشخص الملائـ ليذا العمؿ. 

 

 البعد الخامس: التفكير النظمي: 

 تقوـ الجامعة بتحديد منطمقا لمتفكير بقراراتيا المستقبمية؟  إجابة عمى السؤاؿ التالي: ىؿ

 

 تغذية راجعة عف احتياجات السوؽ والمجتمع مف كوادر وتخصصات عممية. المقابمة الأولى 

 احتياجات الأشخاص والسوؽ المقابمة الثانية 

 الأفكار المطروحة المدروسة التي تمثؿ الاحتياجات لممجتمع.  المقابمة الثالثة

 وضع التعميـ المحمي والعالمي بما يتناسب مع موارد الجامعة.  المقابمة الرابعة

 اقتراحات المجاف المتخصصة.  المقابمة الخامسة

 المجتمع واحتياجاتو. المقابمة السادسة 
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 المؤسسات مف وحدات أكاديمية لمخريجيف.تغذية راجعة لاحتياج  المقابمة السابعة

 تحدد لتمبية رؤية الجامعة وعلاقتيا مع المجتمع. المقابمة الثامنة

 احتياجات المجتمع مف الكوادر التعميمية. المقابمة التاسعة

 احتياجات الدائرة أو الكمية، واحتياجات السوؽ.  المقابمة العاشرة

 السابقة، والاحتياجات لممجتمع.مف السنوات  المقابمة الحادية عشر

 مف احتياجات  المجتمع. المقابمة الثانية عشر

 تغذية راجعة مف البيئة المحيطة مع الاىتماـ لمعنواف الرئيسي لمخطة. المقابمة الثالثة عشر

 احتياج الأفراد مع المجتمع والجامعة. المقابمة الرابعة عشر

 الاحتياجات حسب المجتمع.  المقابمة الخامسة عشر 

 

(2-2ممحؽ رقـ )

 نموذج تحميؿ المقابلات المنتظمة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف.

أبعاد المنظمة 
 المتعممة

التمكيف 
 الشخصي

الرؤية  النماذج العقمية
 المشتركة

 التفكير النظمي تعمـ الفريؽ

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد يوجد  المقابمة الأولى 

 يوجد  يوجد  يوجد  لا يوجد يوجد  المقابمة الثانية 

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  المقابمة الثالثة

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  المقابمة الرابعة

 لا يوجد لا يوجد يوجد  لا يوجد يوجد  المقابمة الخامسة
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 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  لا يوجد المقابمة السادسة 

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  لا يوجد المقابمة السابعة

 يوجد  لا يوجد يوجد  لا يوجد لا يوجد المقابمة الثامنة

 يوجد  يوجد  لا يوجد يوجد لا يوجد المقابمة التاسعة

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  يوجد المقابمة العاشرة

 يوجد  لا يوجد يوجد  يوجد  لا يوجد المقابمة الحادية عشر

 يوجد  لا يوجد لا يوجد يوجد  لا يوجد المقابمة الثانية عشر

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  لا يوجد المقابمة الثالثة عشر

 يوجد  يوجد  يوجد  يوجد  يوجد المقابمة الرابعة عشر

 يوجد  لا يوجد يوجد لا يوجد لا يوجد لمقابمة الخامسة عشر

 14 10 13 11 7 التكرار 

 %93 %66 %86 %73 %47 المئويةالنسبة 
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 3ممحؽ رقـ 
 استبياف رسالة ماجستير 

 

 
 

 كلية الدراسات العليا والبحث العلمي 
 برنامج ماجستير أدارة الأعمال 

 

 تحية طيبة وبعد... 

كانت المشكمة الأساسية التي تواجو عمؿ المنظمات خلاؿ القرف الماضي مشكمة الميارة التنفيذية بالدرجة الأولى، ولكف 

حيف تحولت ىذه المنظمات بشكؿ نوعي مف الإنتاج السمعي إلى الإنتاج الخدمي المعرفي في نياية القرف الماضي أو 

الحاجة الماسة إلى نوع جديد مف المنظمات يواكب ويتناغـ مع ما يسمى باقتصاد المعرفة، برزت مشكمة تكمف في 

 المتغيرات التقنية والمعرفية الجديدة، وىذا النوع ما يطمؽ عميو "المنظمة المتعممة". 

مدى توافر أبعاد المنظمة المتعممة في جامعة بوليتكنؾ فمسطيف،  عمى لذلؾ تجري الباحثة دراسة ميدانية بيدؼ التعرؼ 

الا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ مف كمية الدراسات العميا في جامعة الخميؿ، وذلؾ استكم

ولقد صممت الباحثة الاستبياف لقياس درجة توافر أبعاد المنظـ المتعممة في جامعة بوليتكنؾ بالاعتماد عمى أبعاد بيتر 

 ية، الرؤية المشتركة، العمؿ كفريؽ، التفكير النظمي(. سينج الخمسة التالية )التمكف الشخصي، النماذج العقم

فيرجى التكرـ بالإجابة عمى أسئمة ىذا الاستبياف لما في ذلؾ مف أىمية في إنجاح ىذا البحث، حيث أف ىذا الاستبياف 

 . لغرض البحث العممي فقط

 شاكرا لكم جيودكم 

الباحثة:ميساءعزالدينالدويك.

بإشرافالدكتور:محمدالجعبري.
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 الجزء الأول

 أسئمة عامة

 

 ( أماـ الإجابة الصحيحة :  ي إشارة  )/ ضع 

 السمات الشخصية: أولًا:

   أنثى.   .ذكر   الجنس:. 1

 أستاذ.   دكتوراه.   ماجستير.   بكالوريوس.   . المؤىؿ العممي2

 فأكثر. – 1 -5    .  6 – 10 .  11-15.   16   الخدمة. سنوات 3

 عضو ىيئة تدريس.  موظؼ إداري.     رئيس قسـ .            عميد كمية.       .طبيعة العمؿ4

 فأكثر. – 0 -3 .      4 – 6.  7-10.   11   . عدد الدورات التدريبية 5

الجزء الثاني:  يرجى الإجابة عمى كؿ فقرة مف الفقرات الآتية المُتعمقة بدرجة توافر أبعاد المنظمة المتعممة 

 وذلؾ بتحديد درجة توافر النقاط المذكورةبوضع إشارة في المكاف الذي يتناسب مع إجابتؾ أماـ الفقرات التالية، 

درجة متوافرة فييا النقطة ويزداد تدريجيا ليصؿ  يدؿ عمى أدنى 1حيث أف رقـ  5-1بالأسفؿ بترقيميا مف 

 . 5أقصى درجة وىي رقـ 
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المنظمة التي تعمؿ باستمرار عمى زيادة قدرتيا وطاقتيا عمى تشكيؿ المستقبؿ الػذي ترغػب المنظمة المتعممة: 
 .Senge , 1994)في تحقيقو مف خلاؿ التنبؤ بالتغيير والاستعداد لو والاستجابة لمتطمباتو)

 

 البُعد وفقراته
1 2 3 4 5 

نمػػو الشخصػػية والػػتعمـ ، حيػػث أف الأفػػراد الػػذيف لػػدييـ مسػػتوى عػػالي مػػف الإتقػػاف البٌعددد الأول" الددتمكن الشخصددي" ويقصددد بددو: 

 . الشخصي يستطيعوف باستمرار أف يوسعوا قدراتيـ حقا

      تتبنى الجامعة استراتيجيات الإبداع كأساس لإدارة الموارد البشرية فييا.   0

تػػوفر الجامعػػة البيانػػات والمعمومػػات اللازمػػة لمبحػػث العممػػي لػػدى عضػػو ىيئػػة   6
 التدريس.  

     

تسػػػػعى الجامعػػػػة لتطػػػػوير جوانػػػػب الضػػػػعؼ لػػػػدى المػػػػدراء ورؤسػػػػاء الأقسػػػػاـ   3
 وتحسيف كفاءتيـ عف طريؽ الدورات العممية. 

     

تشػػجع الجامعػػة أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس عمػػى الػػتعمـ المسػػتمر معتبػػرة ذلػػؾ أمػػرا   4
 حيوياً مدى الحياة. 

     

      تثمف الجامعة الإنجازات العممية لأعضاء ىيئة التدريس عمى أرض الواقع.   5

تشجع الجامعة أعضاء ىيئة التدريس عمى تحديد الميارات التي يحتاجونيا   6
 لإنجاز مياميـ بالمستقبؿ. 

     

افتراضػات عميقػة الجػذور ، وتعميمػات أو حتػى صػوراً تػؤثر عمػى كيفيػة فيمنػا لمعػالـ ويقصػد بيػا:  البٌعد الثداني " النمداذج العقميدة "

 .بدوره يؤثر عمى سموؾ الأفراد داخؿ المنظمةوكيفية اتخاذ الإجراءات المناسبة ، وذلؾ 

      تعتمد الجامعة عمى أسموب التخطيط العممي لإنتاج خطط جيدة.  7

     تتيح الجامعة الفرصة لأعضاء ىيئة التدريس في المشػاركة مػف خػلاؿ قػدرتيـ  8
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 عمى تحميؿ الأنظمة الجامعية.

      لصياغة أىدافيا المستقبمية. تعتمد الجامعة مبدأ تقبؿ الآخر والحوار كأساس 9

تعتمػػػػد الجامعػػػػة فػػػػي صػػػػناعة قراراتيػػػػا عمػػػػى اىتماماتيػػػػا الحقيقػػػػة بعيػػػػداً عػػػػف  01
 الاعتبارات الشخصية.

     

تأخػػذ الجامعػػة الأفكػػار النابعػػة مػػف التأمػػؿ الفػػردي بعػػيف الاعتبػػار قبػػؿ اتخػػاذ  00
 القرارات اليامة. 

     

تػػدعو الجامعػػة أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس إلػػى فيػػـ التعقيػػدات والقضػػايا الخلافيػػة  06
 كأساس الإبداع. 

     

ويقصد بيا: قدرة مجموعة مف الأفػراد عمػى رسػـ صػورة مشػتركة أو متماثمػة لممسػتقبؿ المنشػود أو البعُد الثالث " الرؤية المشتركة " 

  .ما يرغبوف في تحقيؽ

تتيح الجامعة لأعضػاء ىيئػة التػدريس المسػاىمة الجماعيػة فػي تقػويـ إنجازاتيػا  03
 الحالية. 

     

تسػػػػعى الجامعػػػػػة إلػػػػى تػػػػػذليؿ العقبػػػػات أمػػػػػاـ أعضػػػػاء ىيئػػػػػة التػػػػدريس لمػػػػػتعمـ  04
 المشترؾ.

     

تشػػػػكؿ الجامعػػػػة لجانػػػػاُ متخصصػػػػة لإثػػػػراء رؤيتيػػػػا الإسػػػػتراتيجية فػػػػي ضػػػػوء  05
 المستجدات والتحديات. 

     

تعمػػؿ الجامعػػة عمػػى دمػػج الػػرؤى الفرديػػة لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي اتجػػاه  06
 واحد يعبر عف الرؤية المشتركة ليا. 

     

      تصنع الجامعة رؤياىا المستقبمية بناء عمى فيـ دقيؽ لمواقع المحيط بيا. 07
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تنظػيـ وترتيػب وتوحيػد جيػود ومجموعػة الأفػراد لتحقيػؽ النتػائج و العمميػة التػي يػتـ بموجبيػا البُعد الرابع " العمل كفريق " ويقصدد بدو: 

 .التي يرغبوف في تحقيقيا

      كمية(. -يناقش أعضاء ىيئة التدريس الأخطاء بانفتاح في كؿ وحدة )قسـ 18

      توجو الجامعة أعضاء ىيئة التدريس إلى إنجاز مياميـ كفريؽ مبدع.  19

مكانػػات  20 تسػػعى الجامعػػة مػػف خػػلاؿ تشػػكيؿ فػػرؽ عمػػؿ إلػػى اسػػتثمار قػػدرات وا 
 العامميف لتحقيؽ أعمى مستوى مف التعمـ.  

     

      تطرح الجامعة عمى فرؽ العمؿ قضايا يصعب تحقيقيا بشكؿ فردي.  21

تعمؿ الجامعة عمى توفير فرص تعميمية لفرؽ العمؿ بالتنسػيؽ مػع المؤسسػات  22
 والمراكز العممية والعالمية. 

     

تشجع الجامعة عمى التعمـ المتبادؿ بيف أعضاء الفريؽ الواحػد والفػرؽ الأخػرى  23
 لتطوير مياراتيـ.

     

المعػارؼ والأدوات التػي يػتـ تطويرىػا عمػى مػر السػنيف مػف أجػؿ الحصػوؿ مجموعػة مػف   ويقصد بو:البُعد الخامس" التفكير النظمي" 

 عمى أنماط أكثر وضوحا تساعدنا في معرفة كيفية التغيير بفعالية.

      تعد الجامعة التغذية الراجعة منطمقاً لمتفكير المستقبمي.  64

تسػػػخر الجامعػػػة إمكاناتيػػػا اللازمػػػة لػػػربط عضػػػو ىيئػػػة التػػػدريس فػػػي الكميػػػات  65
 بالمستحدثات التكنولوجية. 

     

ترسػػخ الجامعػػة مبػػدأ التصػػور الكمػػي فػػي التفكيػػر لحػػؿ المشػػكلات التػػي تواجػػو  66
 أعضاء ىيئة التدريس.

     

تطػػػػور الجامعػػػػة مػػػػف مسػػػػتواىا بػػػػالتركيز عمػػػػى تحسػػػػيف المسػػػػتوى الأكػػػػاديمي  67
 لأعضاء ىيئة التدريس. 
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يطػػػور أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس مقػػػدرتيـ عمػػػى التعامػػػؿ بنجػػػاح مػػػع الظػػػروؼ  68
 الخارجية المتغيرة المحيطة بيـ.  
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 4ممحؽ رقـ 

الأكاديمييف الإدارييف في جامعة بوليتكنؾ أسئمة المقابمة التي تـ طرحيا عمى 
 فمسطيف

 

 التاريخ والوقت:

 الاسـ:

 المسمى الوظيفي:

 

 السؤاؿ العاـ:

 ىؿ تتـ عممية التقييـ لمعامميف بالجامعة بشكؿ منتظـ وبمواعيد محددة؟

 نعـ  .1
 لا   .2
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 أسئمة المقابمة: 
 

 أولا: التمكيف الشخصي: 
ىؿ تقوـ الجامعة بتبني خطط تدريبية عمى مدار السنة لموظفييا وذلؾ لتحفيزىـ وتشجيعيـ عمى  -

 التعمـ المستمر؟ 
 

 ثانيا:  النماذج العقمية: 
ىؿ يتـ إشراؾ الكادر الأكاديمي والإداري لمجامعة بوضع الخطط المستقبمية مع الأخذ بعيف   -

 الاعتبار بآرائيـ اقتراحاتيـ ؟ 

 ة المشتركة: ثالثا: الرؤي

ىؿ تتبع الجامعة أسموب دمج الرؤى الفردية لمكوادر الأكاديمية والإدارية في اتجاه واحد يعبر عف  -
 الرؤية المشتركة ليا؟ 

 رابعا: تعمـ الفريؽ: 

 ىؿ يعد أسموب الجامعة المطبؽ عمى العامميف أسموب داعـ لمعمؿ كفريؽ واحد؟  -

 خامسا: التفكير النظمي: 

 ة بتحديد منطمقا لمتفكير بقراراتيا المستقبمية؟ ىؿ تقوـ الجامع -

 سادسا: الاقتراحات 

 ما المقترحات لتطوير جامعة البوليتكنؾ فمسطيف تحت مفيوـ المنظمة المتعممة؟  -
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 5ممحؽ رقـ 

قائمة بأسماء محكمي الاستبيان وأسئمة المقابمة

 

 
 

 

 



















 

 

 

 

 

 الجامعة أسماء محكمي الاستبياف وأسئمة المقابمة 

 جامعة الخميؿ الدكتور سمير أبو زنيد 0

 جامعة بوليتكنؾ فمسطيف الدكتور غساف شاىيف 6

 جامعة بوليتكنؾ فمسطيف الدكتورة ديانا حسونة 3
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 6ممحؽ رقـ 

 ترميز المقابلات المنتظمة

 ترميز المقابلات  

 المقابمة الأولى مع نائب رئيس الجامعة لمشؤوف الأكاديمية .

 المقابمة الثانية مع مساعد النائب الأكاديمي. 

 المقابمة الثالثة مع عميد كمية الميف التطبيقية. 

 المقابمة الرابعة مع عميد كمية العموـ التطبيقية. 

 المقابمة الخامسة مع عميد كمية تكنولوجيا المعمومات وىندسة الحاسوب.

 المقابمة السادسة مع  عميد كمية العموـ الإدارية ونظـ المعمومات. 

 المقابمة السابعة مع عميد الدراسات العميا والبحث العممي.

 المقابمة الثامنة مع رئيس دائرة تكنولوجيا المعمومات. 

 المقابمة التاسعة مع رئيس مركز التمييز بتكنولوجيا المعمومات.

 دائرة الحاسوب وتكنولوجيا المعمومات.  \رئيس كمية الميف التطبيقية  المقابمة العاشرة مع

 المقابمة الحادية عشر مع رئيس دائرة اليندسة الكيربائية.

 المقابمة الثانية عشر مع رئيس دائرة اليندسة الميكانيكية. 

 المقابمة الثالثة عشر مع رئيس قسـ ىندسة الحاسوب.

 رئيس مركز التكنولوجيا الحيوية للأبحاث.المقابمة الرابعة عشر مع 

 المقابمة الخامسة عشر مع  رئيس قسـ التخطيط والتنمية.
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 7ممحؽ قـ 

 مف جامعة الخميؿكتاب 

 


