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 :ملخص
–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ااستًاتيجية بسكتُ العاملتُ في بناء  إسهاـمدل تهدؼ ىذه الدراسة إلذ معرفة  

كقد تّم الاعتماد في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي في الدراسة النظرية، كمنهج . كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
كما أنوّ . -كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ بادراسة الحالة في الدراسة التطبيقية كالتي كانت 

بشكل عشوائي، كلتحقيق  فرد بالشركة لزلّ الدراسة 107لغرض جمع الدعلومات تّم تصميم استبياف تّم توزيعو على عيّنة مكوّنة من 
تأثتَ ذك دلالة يوجد كقد خلصت الدراسة إلذ أنوّ ، (SPSS20)أىداؼ البحث كبرليل البيانات تّم الاعتماد على النظاـ الإحصائي 

كمنظمة - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ااحصائية بتُ استًاتيجية بسكتُ العاملتُ كبناء 
 حيث لغب على رؤساء ىذه الأختَة أف بسكتُ العاملتُ بالشركة لزلّ الدراسة، كما تّم تقديم لرموعة من الاقتًاحات لتفعيل متعلّمة

.  يقوموا بتفويض السلطة للمرؤكستُ، كتدريبهم، كبرفيزىم، كتشجيع الاتصاؿ بينهم
 .الدنظمة الدتعلمة - التمكتُ- الدشاركة- إدارة الدعرفة: الكلمات المفتاحية

  

Abstract :   

This research aims to identify the contribution of the strategy of empowering 

employees in the building of the Algerian company for the production of electricity East 

pole production - Production unit –Jijel - as a learning organization.  This study was 

based on the descriptive analytical method in the theoretical part and the case study in 

the practical part. For the sake of data collection, we administrated a questionnaire 

which was distributed randomly on a sample of 107 individuals. To achieve the 

objectives of the research and data analysis, the statistical system (SPSS20) was adopted, 

The study concluded that there is a statistically significant impact between the strategy 

of empowering employees and the construction of the Algerian company for the 

production of electricity East pole production - Production unit –Jijel - as a learning 

organization. Moreover, some suggestions were presented to activate the 

empowerment of the company’s employees. In this regard, the managers should 

delegate, train, motivate and encourage communication among the subordinates. 

Keywords: Knowledge - Participation - Empowerment - Learning Organization. 
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: الجانب المنهجي: أوّلا
: تمهيد- 1

 تشهد بيئة الأعماؿ تغتَّات كتطوّرات متسارعة فرضتها عليها ثورة الدعلومات كالاتصالات التي أصبح يشهدىا عالد 
، حيث أصبح لزاما على منظمات الأعماؿ مواكبة ىذه التغتَّات من أجل البقاء كالنجاح في السوؽ كاكتساب ميزة  اليوـ

تنافسية مستدامة تقوـ على الإبداع كالابتكار يصعب تقليدىا كلزاكاتها ، لكن ذلك لا يكوف إلاّ من خلاؿ تغيتَ كضع ىذه 
الدنظمات من كضع تقليدم قائم على أساليب كمناىج إدارية تقليدية إلذ كضع يوسع فيو الأفراد قدراتهم لابتكار النتائج التي 
يرغبوف بها، كتوسع لظاذج التفكتَ كبررّر الدكافع الاجتماعية، كىذا ما يطلق عليو بالدنظمات الدتعلّمة، أم أصبح التحوّؿ إلذ 
الدنظمات الدتعلّمة ضركرة حتمية على منظمات الأعماؿ اليوـ كذلك من أجل تكوين كتشكيل التعلّم كالأفكار الجديدة التي 

 .تساعد على برقيق الإبداع كالابتكار كبالتالر برقيق ميزة تنافسية مستمرة
  لكن لا يمكن للمنظمات الدتعلّمة أف تستمر كتنمو ما لد يتم الاىتماـ بالعنصر البشرم الذم يعتبر أحد المحاكر الرئيسية 

لتمييز الأداء التنظيمي كرفع كفاءة الدنظمة كالحفاظ على استمرارىا، كذلك من خلاؿ اشراكهم في تسيتَ منظمتهم كالدشاركة 
في كضع أىدافها كإستًاتيجيتها، ككذلك برريرىم من القيود كتشجيعهم على الدبادرة كالإبداع، كمن ىنا يظهر مفهوـ بسكتُ 

العاملتُ كمفهوـ حديث يعمل على تغيتَ الدنظمات بابذاه مستقبل أكثر منافسة كأكثر تطوّرا من خلاؿ زيادة مستول التعلّم 
 .كنقل الدعرفة كتشاركها بتُ لستلف مستويات الدنظمة

: مشكلة الدراسة- 2
شركة سونلغاز من بتُ الشركات الكبتَة بالجزائر كالتي بستلك امكانات ضخمة تؤىّلها لتكوف ضمن مصاؼ تعتبر  

الشركات العالدية، كلذذا فهي تسعى جاىدة لكي تتحوّؿ إلذ منظمة متعلّمة لكن ذلك لا يكوف إلاّ من خلاؿ قيامها على 
ألظاط جديدة كشاملة من التفكتَ، يتعلّم فيها الأفراد معا باستمرار، كبرويل أيضا ىيكلها التقليدم الذرمي إلذ ىيكل أفقي 

لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج ا لكن ما تّم الوقوؼ عليو بالدراسة الديدانية ب،يساعد على بناء الفرؽ كالتعلّم 
 دكف كجود مشاركة 90/11، أنوّ ىناؾ مشاركة شكلية كالتي فرضها عليها قانوف العمل -كحدة إنتاج جيجل–الشرؽ 

براكؿ التحوّؿ إلذ منظمة متعلّمة - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ احقيقية، أم أفّ 
: كلذذا يمكن طرح التساؤؿ الرئيسي التالردكف الاعتماد على استًاتيجية بسكتُ العاملتُ 

–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرق ااستراتيجية تمكين العاملين في بناء  اسهامما مدى  
؟ كمنظمة متعلّمة- وحدة إنتاج جيجل

: كللإجابة على ىذا التساؤؿ تستوقفنا الإجابة على التساؤلات الفرعية التالية
  كما ىي لستلف مراحلو؟؟فيما تتمثل عملية بسكتُ العاملتُ- 
؟ أبعاده؟ كما ىي شركط بسكتُ العاملتُفيما تتمثل - 
؟   خصائصها؟ كما ىي أىمّ مفهوـ الدنظمة الدتعلمةمثل يتفيما - 
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  كما ىي شركطها؟؟م دكافع الدنظمة الدتعلمةما ق- 
ما ىي أبعاد الدنظمة الدتعلمة؟ - 
أبعاد بسكتُ العاملتُ؟ - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ا ىل تطبق_ 
 أبعاد الدنظمة الدتعلمة؟-  كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اىل تتوفرّ ب- 
  :أىمية الدراسة- 3

 علمية نتائج إلذ الوصوؿ لزاكلة على الباحث حثّ  من تزيد كذاتية موضوعية اعتبارات عدّة من تنبع ألعية الدراسة
 :في كالدتمثلّة ىادفة

الألعية الكبتَة التي أصبح لػضى بها موضوع بسكتُ العاملتُ كموضوع الدنظمة الدتعلمة في السنوات الأختَة من طرؼ - 
 .الباحثتُ كالدارستُ في لراؿ إدارة الأعماؿ

 للعنصر البشرم كعدـ استفادتها من -كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ إلعاؿ ا- 
 .القدرات الفردية بها كالتي تكوف عموما ىي مصدر الإبداع كالابتكار

لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء خاصّة في السنوات الأختَة، كىذا ما لػتّم عليها تردّم الخدمات التي أصبحت تقدّمها ا- 
 .ضركرة التحوؿ إلذ منظمة متعلّمة تواكب لستلف التغتَات الخارجية

 :أىداف الدراسة- 4
: كنستطيع استخلاص ىدفتُ أساستُ من ىذه الدراسة

 كمراحلها كبرليلها برليلا دقيقا لدعرفة خصائصها عملية بسكتُ العاملتُ يتجلّى من خلاؿ البحث في آليات ىدف علمي؛- 
. بسكتُ العاملتُ في بناء الدنظمة الدتعلّمة بالإضافة إلذ لزاكلة معرفة مدل إسهاـ شركطها كأبعادىاك

، -كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ با كيتجلّى أثناء دراستنا التطبيقية ىدف عملي؛- 
أبعاد بسكتُ  لزلّ الدراسة، بالإضافة إلذ معرفة مدل إسهاـ أبعاد بسكتُ العاملتُ بالشركةحيث سنحاكؿ معرفة مدل تطبيق 

 -.كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ العاملتُ في بناء ا
: فرضيات البحث- 5

تعتبر احتمالا  إفّ الإجابة على إشكالية البحث كالتساؤلات الفرعية يتطلّب منّا توضيح فرضيات البحث التي
: كإمكانية لحل مشكلة البحث كتتمثل في

1H0:  عملية بسكتُ العاملتُ- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتطبّق . 
2H0: أبعاد الدنظمة الدتعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اب تتوافر  .
3H0:"  لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ عملية بسكتُ العاملتُ كبناء يوجد–

 : كتنقسم ىذه الفرضية الرئيسية إلذ خمس فرضيات فرعية تتمثل في."كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
1-3H0:"  لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ تفويض السلطة كبناء يوجد–
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." -كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
2-3H0:"  كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ فرؽ العمل كبناء يوجد

." -كمنظمة متعلّمة- إنتاج جيجل
3-3H0:"  كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ التدريب كبناء يوجد

." -كمنظمة متعلّمة- إنتاج جيجل
4-3H0:"  لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ الإتصاؿ الفاعل كبناء يوجد–

." -كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
5-3H0:"  كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ التحفيز كبناء يوجد

." -كمنظمة متعلّمة- إنتاج جيجل
: كيمكن توضيح الدخطط الافتًاضي للدراسة في الشكل التالر :نموذج الدراسة- 6

 يوضح المخطط الافتراضي للدراسة (01)الشكل رقم 
المتغير التابع                                                 (تمكين العاملين)        المتغيّر المستقلّ 

       
                                     

 
 
 
 
 
 

  من إعداد الباحث:المصدر
 :يلاحظ من الشكل السابق ما يلي

يتكوّف الدتغتَّ الدستقل كالدتمثل في بسكتُ العاملتُ من خمسة أبعاد تتمثل في تفويض السلطة كفرؽ العمل كالتدريب - 
 .كالاتصاؿ الفاعل كالتحفيز

مستول الأفراد، مستول الفريق أك الجماعة، كالدستول : يتكوّف الدتغتَّ التابع كالدتمثل في الدنظمة الدتعلمة من ثلاث متغتَات - 
 .التنظيمي

يوضح الدخطط حركة التأثتَ الدباشر لكلّ بعد من أبعاد الدتغتَّ الدستقل على حدل في الدتغتَّ التابع كالدتمثل في الدنظمة - 
. الدتعلمة

 تفويض السلطة

 فرق العمل

 التدريب

 الإتصال الفاعل

 التحفيز

المنظمة المتعلمة 

مستول الأفراد، مستول )   

 (الفريق، الدستول التنظيمي
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 :التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة- 7
 بركح جماعية كمن خلاؿ  فيوتتم الأعماؿك  ، التمكتُ مفهوـ حديث يعكس مرحلة متطورة للمشاركة:تمكين العاملين- 

من خلاؿ تفويضهم السلطة كتدريبهم كمشاركتهم   ، حيث بسنح للعاملتُ السلطة كالدهارات كالحرية للقياـ بوظائفهمفريق عمل
كتّم قياسو في ىذه الدراسة . في ابزاذ القرار، كذلك من أجل خلق كإقامة منظمة متعلمة فريدة من نوعها مع قدرات أداء عالية

. بخمسة أبعاد بسثلّت في تفويض السلطة، كفرؽ العمل، كالتدريب، كالإتصاؿ، كالتحفيز
ىي تلك الدنظمة التي تركز على عملية التعلّم كأحد العناصر الجوىرية في قيّمها كأىدافها كالتي : المنظمة المتعلمة- 

تساعدىا على التكيّف مع الدتغتَات الخارجية الدتسارعة، حيث تعمل باستمرار على إزالة العوائق التنظيمية أماـ عملية التعلم 
كالتطور كذلك من خلاؿ بسكتُ العاملتُ بها، كالسعي إلذ بناء ىيكل يساعد على الصاز تلك العملية كبناء قيادة تساعد 

كتكوف عملية التعلّم في جميع الدستويات أم على مستول . الأفراد على إلغاد أىدافهم، كإزالة العوائق الشخصية لديهم
.  الأفراد، كمستول الفريق، كالدستول التنظيمي

:  الإطار النظري للدراسة:ثانيا
   I -تمكين العاملين :

    I-1 -يعتبر من الدصطلحات الحديثة التي ظهرت في أدبيات "بسكتُ العاملتُ" إفّ مصطلح :مفهوم تمكين العاملين ،
التسيتَ الأمريكية، كيعتبر مهما بالخصوص كمقتًنا بعملية إدارة الجودة الشاملة، كبتوجيو الدؤسسة لضو العملاء، بخلق الفعالية 

  1.أك تقليل زمن ابزاذ القرار كتنفيذه/ك
، إذ أفّ لتحقيق احتياجات العملاء، كتوقعات التنظيم بالنسبة    كلقد كانت ىناؾ عوامل كراء بزكغ ىذا الدصطلح كالدفهوـ

للأىداؼ، فإنوّ لغب على العاملتُ في الدؤسسات الحديثة القياـ بأدكار أكثر إلغابية من حيث الدشاركة في ابزاذ القرارات، إذ 
أفّ ىذا يمكنهم من الإدلاء بوجهات نظرىم في القضايا الدختلفة، كيمنحهم حق الوصوؿ للمعلومات، كجعل مشاركتهم جزءا 

من لشارسة الإدارة الإستًاتيجية في الدؤسسة، كىذا ما يتوافق مع مفهوـ التسيتَ بالدشاركة، كمع بيئات العمل التي تتطلب مزيدا 
  2.من الإبداع كالابتكار كالتطوير

يرمي إلذ إشراؾ العاملتُ في الدستويات الذم   كلذذا ينظر إليو البعض على أنوّ من بتُ الدداخل الجذرية للتطوير الإدارم، ك
في ابزاذ القرارات كالتصرّؼ بحرية في الدواقف الجديدة التي يواجهونها فضلا عن  (خاصة الصفوؼ الأكلذ)الإدارية الدختلفة 

. أعلى/ أسفل إلذ/دكرىم، كونو مسارا مهم للمعلومات من 
  3:الدوظف كىي       إذف فالتمكتُ مفهوـ حديث يتمحور حوؿ الإجابة على أسئلة تثار في ذىن

 Who Iam من أنا؟ - 
  How do I relate to fellow employeesكيف ارتبط بالإدارة العليا؟- 
  How do I change my old wayكيف أغتَ من أسلوبي القديم؟- 

  What is expected from meما ىو الدتوقع متٍ؟ - 
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حيث أكّد أف الدديرين يستطيعوف بسكتُ العاملتُ من   مفهوما آخر للتمكتُ،" Ransolph" "رانسولف"     كما قدّـ 
خلاؿ مشاركتهم في الدعلومات كاستبداؿ الذيكل التنظيمي بفرؽ العمل كمكافأة العاملتُ على الدبادأة كتقبل الدخاطرة التي من 

  4.الدتوقع التعرض لذا
  كمن خلاؿ ىذا التعريف نلاحظ أف التمكتُ مفهوـ حديث يعكس مرحلة متطورة للمشاركة، حيث في حالة التمكتُ تتم 

الأعماؿ بركح جماعية، كمن خلاؿ فريق عمل بدلا من الأداء الفردم في ظل الدشاركة التي يتخذ فيها القرار من أعلى إلذ 
أسفل، على الرغم من مشاركة الأفراد، في حتُ القرار يتخذ من الأفراد كالإدارة أنفسهم جماعيا في ظل التمكتُ كتكوف 

 .آراؤىم كمقتًحاتهم مدخلا للقرارات الإستًاتيجية الدهمة
    I-2-5:تكمن ألعية بسكتُ العاملتُ في:  أىمية تمكين العاملين 
. يعتبر التمكتُ عامل مهم كمفتاح أساسي لتنمية عامل الإبداع داخل الدنظمة- 
لغعل الدنظمات غاية في الدركنة كالقدرة على التعلم كالتكيف بغية اللحاؽ بالدنافسة كتلبية طلبات الزبائن كالمحافظة على - 

. حصتها السوقية كتوسيعها
. يشعر العاملتُ بالدسؤكلية كالحس العاؿ بالدلكية كرضا عن الإلصاز كيزيد الصلة بينهم- 
. يسهم في تطوير قابليات العاملتُ كزيادة رضاىم كبسسكهم بالدنظمة- 
. خلق كإقامة منظمة تعليم فريدة من نوعها مع قدرات أداء عالية- 
العاملتُ في الخطوط الأكلذ يمتلكوف دائما تفهما أفضل من مدرائهم عن كيفية برستُ العمل كإرضاء الزبائن كحل مشاكل - 

 .الإنتاج
     I-3 -كيلكينسوف"صنّف  : تمكين العاملينأشكال عملية "((wilkinson, 1998 عملية بسكتُ إلذ خمسة 

  6:أنواع كىي
I-3-1 :كذلك حتى يكوف العاملوف في الدستويات الدنيا أكثر فهما لعملية ابزاذ القرارات كأكثر : مشاركة المعلومات

. التزاما بقرارات التنظيم، أصبحت الإتصالات من الأعلى إلذ الأسفل ىامة جدّا في التنظيمات الحديثة
I-3-2 :كذلك نتيجة كوف العاملتُ في الدستويات الدنيا ىم أعلم في مشكلات : حل المشكلات من أسفل إلى أعلى

. التنظيم
I-3-3 :كذلك من خلاؿ تشكيل فرؽ ذاتية تقوـ بتنفيذ الدهاـ الدناطة بهم بنوع من الإستقلالية: استقلالية المهام .
I-3-4 :كذلك من خلاؿ تزكيد العماؿ بقيم جديدة لخلق سلوؾ جديد يتلاءـ مع التغيتَ: تكوين الإتجاىات .
I-3-5:أم توزيع العمل بتُ الإدارة كالعاملتُ، كىذا يعتٍ تدخل العاملتُ في عملية ابزاذ القرار:الإدارة الذاتية  .

    I-4 -تأخذ مشاركة الدعلومات في أكلويات الدشاركة من أجل برقيق التمكتُ، ذلك أف :فعالية تمكين العاملين 
الدعلومات ىي الدادة الأكّلية لابزاذ القرار الإدارم كالذم يؤدّم إلذ برمل الدسؤكلية من منطلق موضوعي، كتشمل الدعلومات 

 7:التي لغب أف تكوف في متناكؿ العاملتُ الدمكّنتُ ىي
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I-4-1 :كالتي تهدؼ إلذ توضيح أبعاد الصورة العامة للبيئة المحيطة بالدؤسسة مثل الفهم كالإدراؾ الجيد :المعلومات العامة 
للبيئة المحيطة ككذلك الإلداـ بالتغتَّات التي حدثت كبردث في البيئة، بالإضافة إلذ استيعاب لستلف التغتَات العالدية التي بردث 

. في لستلف المجالات، كغتَىا من الدعلومات العامّة
I-4-2 :كالتي تهدؼ إلذ توضيح أبعاد الصورة العامة للمؤسسة كالقدرات التي بستلكها :معلومات الصورة العامة للمؤسسة 

للتكيف مع البيئة الخارجية مثل الرسالة الأساسية للمؤسسة كلرالات عملها كنشاطها، الخطط الاستًاتيجية، الدالية 
كالتسويقية، كتعليمهم الأصوؿ العلمية لتصميم ىذه الخطوط، بالإضافة إلذ تعريفهم على الإمكانيات الحقيقية التي بستلكها 

. الدؤسسة، كغتَىا من الدعلومات
I-4-3 :كالتي تهدؼ إلذ تدعيم العاملتُ بكيفية حساب الدعاملات كالدؤشّرات الدالية الدالة على :معلومات متعلقة بالأداء 

كفاءة الأداء العاـ للمؤسسة، كذلك من خلاؿ تدريبهم على قراءة قوائم الحسابات كالديزانيات، كمعرفة برليل لستلف النسب 
. كمؤشرات الأداء، بالإضافة إلذ التعرّؼ على لستلف أنظمة الدّفع كالحوافز كغتَىا من الدعلومات

I-4-4 :كتهدؼ إلذ إكسابهم الدهارات القيادية كمهارات تقدير نسبة مشاركة كل فرد كفريق في :المعلومات الشخصية 
النتائج من خلاؿ إمداد العاملتُ بهذه الدعلومات مثل تعريف كل فرد بدكره كعلاقتو بسائر الأدكار الأخرل بالدؤسسة، إضافة 

إلذ تعريفو بكيفية تقدير الأعماؿ التي يقوـ بها كل فرد كحساب تكلفتها كالعائد منها، ككيفية حساب الدكافآت التي 
. يستحقها ككيفية ربطها بالنتائج الدالية التي برققها الدؤسسة

كالخركج عن الأىداؼ العامة للمؤسسة كمن    كبالإضافة إلذ مشاركة الدعلومات، فإفّ التمكتُ كلتجنب الفركض كخلط الأمور
  8:أجل برديد أفضل للمسؤكليات فإنوّ يلجأ إلذ برديد إطار يمكن العاملتُ من التحرّؾ الذاتي، كالإجابة عن التساؤلات التالية

ما ىي حدكد تصرفات العاملتُ؟ كما ىو نطاؽ مسؤكلياتهم؟ - 
كيف توجو الإدارات طاقات العاملتُ، كقدراتهم الإبداعية في الدسار السليم؟ - 
ما ىي الأدكار التي سيلعبها العاملوف؟ - 
ما ىو الإرشاد، التدريب، التوجيو، الدطلوب لدعم قدرات العاملتُ؟ - 

  بدعتٌ آخر إطار الإدارة الذّاتية ما ىي إلاّ قواعد كنظم العمل الدعموؿ بها لتحقيق بسكتُ العاملتُ بحيث لػدّد الذيكل 
كالقواعد العامّة التي يتمّ من خلالذا تنظيم عملية مشاركة العاملتُ، كتوجيو جهودىم كترشيد قراراتهم لشاّ يقلل من درجة 

. الغموض كالتأكد
     كمن الأشكاؿ الأخرل لتمكتُ العاملتُ، الابّذاه لضو الاستخداـ الدكثف لفرؽ العمل، إذ أفّ الذيكل البتَكقراطي 

التقليدم، حيث توجد حدكد فاصلة للسلطة، لد يعد مناسبا للمؤسسة الحديثة، حيث أصبح الآف مطلوبا من العاملتُ في 
القطاعات كالإدارات كالأقساـ الدختلفة أف يلتقوا معا لإلصاز الدشركعات الدعقدة بنجاح كفعالية، كبالتالر فإفّ فكرة مواقع 

العمل التقليدية قد تّم الاستغناء عنها لتفسح المجاؿ للجهد الجماعي الذم يرتكز على الدهارات الدتنوّعة كالخبرات الدميزة لكل 
. عضو من أعضاء الفريق
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لرموعة صغتَة من العاملتُ يمتلكوف مهارات متكاملة كيعملوف مع بعضهم لتحقيق :"      كيعرؼ فريق العمل على أنوّ 
  9".أىداؼ يكونوف مسؤكلتُ عن برقيقها 

التخصص كالإثراء )، التبادلية (مؤقت أك دائم)  كتوجد عدّة أشكاؿ لفرؽ العمل بزتلف فيما بينها حسب الفتًة الزّمنية 
(. كاملة أـ جزئية)، كحسب طبيعة الدهاـ كالوظائف (الوظيفي

     كتعتمد عملية بسكتُ العاملتُ على نوع من الفرؽ، ىو فرؽ الإدارة الذّاتية، بحيث يتوافر لذذا النّوع من الفرؽ كامل 
الصلاحيات لإدارة نفسو بنفسو، كبرقيق أىدافو، كبرديد موارده الدادّية كتدريب أفراده كتعيتُ كاختيار الأفراد، أم أفّ ىذا 

. الفريق لا يعتمد على الإدارة لأنوّ مستقل نسبيا كلذذا لصد الفعالية الكلية للمؤسسة تتكوف من فعالية الفرؽ الدوجودة فيها
    I-5 -10: تقوـ عملية بسكتُ العاملتُ على لرموعة من الدراحل:مراحل تمكين العاملين 

I-5-1 :التعريف بالتمكتُ كفلسفتو كأىدافو كدكر كل فرد ككل فريق:التهيئة المبدئية  .
I-5-2  :معالجة ما قد يظهر من القلق كعدـ بذانس كانسجاـ أعضاء الفريق أك الفرؽ:التطبيب  .
I-5-3 :يتأقلم أعضاء الفريق على العمل بأسلوب الفرؽ ذاتية الإدارة: التأقلم .
I-5-4 :جهود العاملتُ أفرادا كفرقا لضو بلوغ الأىداؼ الدخططة:الأداء  .

    I-6 -لأف ذلك "أننا سنمكّن لعمّالنا " إفّ الدزايا السابقة لا يمكن برصيلها بدجرد القوؿ : شروط تمكين العاملين ،
 11:يستدعي فعلا في الواقع شركطا لغب توافرىا لنجاح عملية بسكتُ العاملتُ، كمن ىذه الشركط لصد

. إلخ...توجهات كاضع الرؤية، الإستًاتيجية، إرضاء الزبّوف- 
. الداخليوف/ برديد الزبائن الخارجيوف- 
. فضاء من الحرية لابزاذ القرارات- 
. (اعتماد تكنولوجيا للمعلومات الحديثة)نظاـ معلومات فورم - 
. نظاـ مساعد لابّزاذ القرار- 
. إمكانية برريك كتفاعل الدورد البشرم- 
. الكفاءة كالتدريب- 
. التغذية العكسية للمعلومات- 
. قياس إرضاء الزبوف كالدؤشّرات- 
. الدعرفة- 

    I-7 -تعتبر استًاتيجية التمكتُ كباقي الإستًاتيجيات التنظيمية الأخرل كالتي تقوـ على :  تمكين العاملينأبعاد
لرموعة من الأبعاد كالمحاكر الجوىرية، كنتيجة أفّ مصطلح التمكتُ يعدّ من الدصطلحات التي تطرّؽ إليها العديد من الكتاب 

كالباحثتُ في لرالات لستلفة، الأمر الذم ساىم بطريقة أك بأخرل في بركز أبعاد متنوعة كمتعددة لذذا الدصطلح يمكن جمعها في 
  :الجدكؿ التالر
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 يوضح أبعاد استراتيجية التمكين من وجهة نظر بعض الباحثين والكتاب (01)جدول رقم 
 الأبعاد المصدر

Cook et al, 1997 الدشاركة بالدعلومات كالدعرفة، مكافآت الأداء. 

Clair, 1997 بناء الثقة، التأسيس الدسائلة كالدسؤكلية، خلق الفرؽ، تدريب الفرؽ للعناية بالزبوف. 

Daft, 2001 الدعلومات، الدهارات كالدعرفة، القوة، الدكافآت. 

Bodner,2003  التًكيز على الزبوف، الدعلومات، التحستُ الدستمر، ابزاذ القرارات، نظم القياس، التدريب، علاقة زملاء العمل
 . بالدشرؼ، العلاقة بتُ أعضاء الفريق، علاقة الفريق مع الآخرين في الدنظمة

Mullins, 2005 الدشاركة، الإلتزاـ، الإندماج، بزفيض الدستويات الإدارية. 

Halvarson , 2005 الحرية كالإستقلالية، الدشاركة بالدعلومات، التدريب، السلطة كالقوة، دعم الإدارة. 

Isokaanta and Johansson, 2006 إمكانية الوصوؿ، الحالة الطبيعية أك السوية، التأثتَ، الإستقلالية، الإنفتاح، التبادلية، الثقة، العلاقات الدتناسقة. 

 .الوصوؿ إلذ الدعلومات، التضمتُ كالدشاركة، الدسآلة، القابلية التنظيمية الداخليةالبنك الدكلر 

Chelladurai, 2006 تصميم الوظائف، الدشاركة بالقوة، الدشاركة بالدعرفة، الدشاركة بالدكافآت. 

Kreitner and Kinicki, 2007 الدشاركة بالدعلومات، خلق الإستقلالية، فرؽ العمل. 

 .الدعلومات، الدعرفة، القوة، الدكافآت 2007الياسرم كلزمد، 

Aswathappa, 2008 القيم، نشاطات القيادة، ىيكل الوظيفة، نظم الدكافآت. 

Karakok and Yilmaz, 2009 السلطة، التخصص، الدوارد، الشخصية. 

Hasan, 2010 الدعرفة كالدهارات، الإتصالات، الثقة كالحوافز 

 .تفويض السلطة، فرؽ العمل، التدريب، الإتصاؿ الفاعل، التحفيز 2010راضي، 

، 2014 دار صفاء للنشر كالتوزيع، عماف، إدارة التمكين والإندماج، إحساف دىش جلاب، كماؿ كاظم طاىر الحسيتٍ، :المصدر
 .72، 71: ص ص

من خلاؿ الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ أبعاد التمكتُ تعدّدت كاختلفت باختلاؼ الباحثتُ كالكتاب في موضوع  
 2010كالتي جاءت سنة " راضي"التمكتُ، لكن سيتمّ الإعتماد في ىذه الدراسة على الأبعاد التي جاءت بها دراسة 

كالدتمثلة في تفويض السلطة، كفرؽ العمل، كالتدريب، كالإتصاؿ الفاعل، كالتحفيز، كذلك نتيجة كوف ىذه الأبعاد عامّة  
 .كتتلاءـ مع طبيعة الدؤسسة لزل الدراسة

   II -المنظمة المتعلمة :
    II-1 :لقد أشتَ لدصطلح الدنظمة الدتعلّمة : المنظمة المتعلمةمفهوم(Learning Organization)  لأكّؿ مرةّ من 
 : The Fifth Discipline)" فنّ كلشارسة التعلّم التنظيمي: الدبدأ الخامس"  في كتابو ((Peter Senge" بيتً سينج"قبل 
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The Art and Practice of The Learning Organization) حيث عرّؼ الدنظمة الدتعلمة بأنّها1990 سنة  :
الدنظمات التي يعظم أفرادىا باستمرار قدراتهم على برقيق النتائج التي يرغبونها، حيث تسعى إلذ تطوير ألظاط تفكتَية "

جديدة، كحيث توضع فيها لرموعة من الأىداؼ كالطموحات الجماعية، كحيث يتعلم أفرادىا باستمرار كيف يتعلّموف 
 12."بشكل جماعي

 كيصف ىدا الدفهوـ خمسة من النماذج الرئيسية التي يشتَ إليها الكاتب، كالتي تتمحور حولذا الدنظمة، كلغب أف 
 13:تتوافر في ثقافة أية منظمة إذا ما أرادت برقيق أىدافها من عملية التعلّم التنظيمي، كىي على النحو التالر

 .التفوؽ أك البراعة الشخصية- 
 .النماذج الذىنية- 
 .الرؤية الدشتًكة- 
 .التعلم الجماعي- 
 .التفكتَ النظمي- 

في كتابو على المجاؿ الخامس من ىذه المجموعة  كأساس تتمحور حولو بقية العناصر، يؤكّد أفّ الدنظمة " سينج" كأكّد 
  .الدتعلّمة ىي الدنظمة التي لا يستطيع أفرادىا إلاّ أف يتعلّموا لأفّ عملية التعلّم مغركسة في بنية الدنظمة

 كرغم كجود العديد من التعاريف للمنظمة الدتعلّمة كالتي اختلفت فيما بينها نتيجة اختلاؼ معايتَ أك زكايا الدراسة، 
كىذا ما أدّل إلذ اختلاؼ الدصطلح الذم اطلق على ىذا النوع من الدنظمات حيث ىناؾ من يطلق على ىذه الدنظمات 

، كىناؾ من يقوؿ أنّها الدنظمات العارفة، أك الدنظمات الدفكرة، أك الدنظمات التي تريد التعلّم أك "الدنظمة الدتعلمة"مسمى 
 كالذم يتناسب 2001 لسنة (Moilanen)" مولينتُ"لكن سيتمّ الاعتماد في ىذه الدراسة على تعريف . الساعية للتعلّم

منظمة تدار بشكل كاع كمنظم من خلاؿ التًكيز على عملية التعلم باعتبارىا أحد : "مع طبيعة الدراسة، حيث عرّفها بأنّها
كعليو فإفّ الدنظمة من أجل أف برقق ذلك عليها العمل . العناصر  الجوىرية في قيّمها  كرؤاىا كأىدافها كما في عملياتها اليومية

باستمرار على إزالة العوائق التنظيمية أماـ عملية التعلم، كالسعي إلذ بناء ىيكل يساعد على الصاز تلك العملية، كما تهتم 
بتقييم مستويات التعلم كالتطور التنظيمي، بالإضافة إلذ استمرارىا في بناء قيادة تساعد الأفراد على إلغاد أىدافهم، كإزالة 

العوائق الشخصية لديهم، كتدعيم الذياكل التنظيمية لتسهيل عملية التعلم الفردم، كأختَا جمع معلومات مكثفة عن النقاط 
 14."التي بسثل التغذية العكسية الواردة من عملية التعلم التنظيمي

 15:كيشتَ الدفهوـ السابق إلذ خمسة من الخصائص أك الركائز الأساسية للمنظمة الدتعلمة، كىي
 .الدكافع المحركة- 1
 .برديد الغرض- 2
 .الاستطلاع كالاستفهاـ- 3
 .التمكتُ كتفويض الصلاحيات- 4
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 .التقييم- 5
 .  أم يلاحظ أفّ التمكتُ من الركائز الأساسية للمنظمة الدتعلمة، كىذا ما سيتمّ التطرّؽ إليو لاحقا

    II-2 :متعلمة منظمات" تكوف لكي تسعى الدنظمات بذعل التي العوامل من العديد ىناؾ: دوافع المنظمة المتعلمة" ،
 16:يلي فيما الدكافع ىذه أبرز إلغاز سنحاكؿ ،عاـ بشكل التعلّم ألعية تبرز التي ىي الأسباب العوامل ىذه
II-2-1: لن ،الدتاحة الفرص كاغتناـ جدد زبائن ككسب جديدة أسواؽ كفتح الجودة درجات بأعلى الإنتاج إف :الجودة 

 من كتزيد التكاليف من بزفض التي العلمية كالأساليب كالطرؽ السبل عن بحثا طاقاتها بتوظيف الدنظمة قامت إذا إلاّ  يستثتٌ
 .الدستمرة الدعرفة على قائمة الدنظمة تكوف أف يتطلب كىذا ،الجودة

II-2-2: إلذ بدكره أدل لشا ،الدعرفة كحفظ كنشر انتقاؿ في ساىم والاتصال الإعلام مجال في الحديثة التقنيات توفر 
 .باستمرار كبرديثها كتعميقها الدعرفة توليد
II-2-3: على تضغط عوامل كلّها:الدولية والمعايير الجنسيات متعددة الشركات وظهور المختلفة بأنواعها العولمة 

 على للحصوؿ كشرط للجودة الدكلية الدعايتَ كتطبيق الذيكلة كإعادة أدائها برستُ بوجوب الوطنية كالدنظمات الحكومات
 .جديدة أسواؽ كفتح ،كالاستتَاد بالتصدير الدتعلقة الدزايا
II-2-4 :كالدناقصات العقود على كالحصوؿ ,الزبائن ككسب الأسواؽ غزك على :والدولي والإقليمي المحلي التنافس 

 .كتطبيقها باستمرار الدعرفة توليد إلذ بالدنظمة يؤدم ذلك كل ،الكبتَة الدشاريع لتنفيذ الدكلية
II-2-5 :برستُ من لتمكنها الدؤسسات بعض خوصصة إلذ الحكومات من العديد تتوجو إذ :الخوصصة نحو التوجو 

 .ذلك لإحداث الوسائل أىم أحد التنظيمي التعلّم يكوف أف يتطلب كىذا ,الخاص القطاع معايتَ كفق كالعمل أدائها
II-2-6 :الشهادات حملة من ىم الدنظمات من العديد في الدوظفتُ غالبية أف إذا :للموظفين العلمي المستوى تحسن 

 كلّها ,القطاعات من العديد في كالتطوير التدريب كبرامج كالاستشارة ،العلمي البحث نشاطات انتشار إلذ إضافة ،العليا
 .كالتعلم بالدعرفة الاىتماـ زيادة إلذ أدّت عوامل

II-2-7 :ضركرة الدؤسسة على يفرض حاليا الدنظمات لزيط يشهده الذم التغتَ كاستمرارية سرعة إف :المستمر التغير 
 الدستجدة الدتغتَات استيعاب على للقدرة التنظيمي كالتعلم الدعرفة ألعية تعميق يعتٍ الذم الأمر ،الأختَة ىذه مع التكيف

 .حيالذا كالتصرؼ
    II-3 :ترل بعض الدراسات أفّ ىناؾ لرموعة من الشركط الواجب توفرّىا في الدنظمة  : المنظمة المتعلمةشروط

 17:لتصبح منظمة متعلّمة كىي
II-3-1 :كذلك من خلاؿ اتباع الذيكل التنظيمي الدرف الذم يسمح بتدفق كانسيابية الدعلومات كيتيح : الهيكل التنظيمي

حرية الحركة للأفراد بالعمل أك اعتماد اللجاف الفنية بالعمل كتشكيل فرؽ العمل كالدهمات التي تدير أعمالذا بحرية كمركنة دكف 
. إلخ...الرجوع إلذ الدركز في كل شيء، كىذا ما لغعل القيادات تتفرغ للعمل الإستًاتيجي كرسم الخطط كالتنسيق كالدتابعة

II-3-2 :كىو ما تّم التطرّؽ إليو سابقا، حيث يسهم التمكتُ في بناء الدنظمة الدتعلّمة من خلاؿ ترؾ حرية : التمكين
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التصرّؼ للعاملتُ بإعطائهم الصلاحيات القانونية كتوفتَ الدعلومات لذم كإعطائهم الثقة بالنفس، الأمر الذم يشعرىم بالقوة 
كالقدرة على التأثتَ بالآخرين، أك كما تلجأ بعض الدنظمات إلذ اشراؾ العاملتُ في الدلكية أك توزيع نسبة من الأرباح عليهم أك 

كمن ىنا . بعض الأسهم، كىذا ما يتطلب إلغاد فرؽ عمل متعلمة كقادرة على التكيف كراغبة في العمل كتطبيق ما تعلّمتو
. يلاحظ أفّ للتمكتُ دكر كبتَ في بناء الدنظمة الدتعلّمة

II-3-3 :أم لا بدّ من كجود قواعد للمعلومات كطرؽ منضبطة : إتاحة المعرفة والوصول إلى المعلومات للجميع
للوصوؿ إليها كاستخدامها من طرؼ الجميع في الدنظمة كعدـ حصرىا في مكاتب القيادات فقط، كبالطبع يتطلب ذلك 

 كالشفافية ليعرؼ الجميع ما لغرم داخل الدنطمة، مثل ححجم الدبيعات، الانفتاحكجود الثقة بجميع العاملتُ ليسود جو من 
. إلخ...كالأرباح أك الخسائر المحققة، كالفرص الدتاحة كالتهديدات

II-3-4 :إفّ القيادة في الدنظمة الدتعلّمة لا يقتصر دكرىا على برديد الأىداؼ كرسم السياسات كالخطط كابزاذ : القيادة
القرارات فحسب، بل ىي التي تتعلّم باستمرار كيف تفكر كتتعلّم أساليب التفكتَ كالتحليل كالعقلنة كاستخداـ التقنيات 

الحديثة في ذلك، كالتشاكر كتبادؿ الآراء كالأفكار مع الآخرين كتعمل معهم بدلا من لشارسة الرقابة كالإشراؼ عليهم 
كالتخطيط لذم، فتوفر لذم الدناخ التنظيمي الدناسب الذم يشجع التعلّم كلػثّ عليو، كيتيح الفرص للعاملتُ للمشاركة في كضع 
الأىداؼ كبلورة الرؤية الدستقبلية للمنظمة الذين يسعوف جميعا للوصوؿ إليها، انطلاقا من الحاضر كاستشراؼ الدستقبل كدراسة 

. الدؤشرات كالتنبؤ بالدستقبل ككضع الخطط اللازمة للتصرؼ حياؿ ما قد يستجد
II-3-5 :كتعتٍ مشاركة الجميع في كضع الإستًاتيجيات كتنفيذىا بحيث لا تكوف حكرا على فئة دكف غتَىا، : المشاركة

حيث يشتًؾ كل الدوظفتُ بوضع آرائهم كتصوراتهم كالنشاطات التي تسهم في بسيّز الدنظمة منطلقتُ من الرؤيا الدستقبلية التي 
. ترغب الدنظمة الوصوؿ إليها

II-3-6 :إفّ إيماف الدنظمة بالتعليم كالتعلّم لػتّم عليها ىذا إلغاد قيّم كخلق ثقافة تنظيمية تشجّع على : الثقافة التنظيمية
التعلّم كبرثّ عليو كتقدّـ الحوافز لإشاعتو، لشاّ يشكل عامل دفع إلغابي لدل الدنظمة كالأفراد العاملتُ فيها، بذاه التعلّم 

كالتكيّف كالتطور كالنمو، كحتُ يكوف العدؿ كالدساكاة كالولاء كالانتماء كالصدؽ كالإخلاص للمنظمة، فإفّ التعلّم يكوف 
متاحا للجميع دكف بسييز لأمّ اعتبار كاف، كعندما تتبتٌ الدنظمة قيمة الإبداع كتشجعو فإفّ ذلك يكوف حافزا للعاملتُ لدواصلة 

. تعلّمهم من أجل التميّز كبرقيق الذات لشاّ يسهم بتنمية الدنظمة بشكل عاـ
    II-4 :18:تتمثل أبعاد الدنظمة الدتعلمة في: أبعاد المنظمة المتعلمة 
II-4-1 :يوجد كلا أفكار توجد لا دكنهم إذ التّعلم، منظمات في الدوجودات أعظم باعتبارىم العاملتُ إلذ ينظر :العاملون 

 .ابتكار
II-4-2 :نظاـ لذلك كتؤسس الزبائن عن معرفتها تبتٍ أف الدنظمة كعلى زبائن، دكف لأعماؿ قائمة تقوـ لا :الزبائن 

 .الزبائن عن متكاملة معرفة قاعدة على الدبتٍ الزبوف علاقات
II-4-3 :طريقة حيث من الأعماؿ أداء طريقة كتشمل الدلموسة، غتَ الدوجودات من كاحدة التنظيمية الثقافة تعُد :الثقافة 
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 كطريقة تلبيتها، على كالحرص حاجاتهم كمعرفة الزبائن معاملة كطريقة عليهم، كالمحافظة كتدريبهم، كتشجيعهم، العاملتُ معاملة
 .معهم كالتعاكف الأعماؿ شركاء معاملة

II-4-4 :كموجودات التجارية العلامة على التًكيز كيتم كالإشارات، كالرموز التجارم، الاسم تشمل :التجارية العلامة 
 .الزبائن قبل من إدراكها خلاؿ كيفية من حولذا الدعرفة بناء الدنظمة من تقتضي ملموسة غتَ
II-4-5 :إضافة يمكن كيف الدنظمة في القيمة سلسلة فتعكس الدنظمة، داخل متكاملة معرفة العمليات تعُدّ  :العمليات 

 .كالدمارسات العمليات من العديد تشمل التي الإنتاج مراحل من مرحلة كلّ  في القيمة
II-4-6 :برويل عند ملموسة غتَ موجودات كلها التجارية كالعلامة الطبع كحقوؽ الاختًاع براءات تعُدّ  :التكنولوجيا 

 .الفكرية الدلكية قوانتُ خلاؿ من قانوننا أف برمى لغب بذارية كعلامات اختًاعات شكل على فكرية ملكية إلذ الدعرفة
II-4-7 :الخدمات أك الأعماؿ من للعديد كفرصة التغتَ اكتشاؼ يتم بدوجبها ككسيلة للريادة خاصة أداة ىو :الابتكار. 

 19:خمسة أبعاد للمنظمة الدتعلمة كىي" سينج" كما حدّد 
II-4-1 :التوليدم،  بالتعّلم" سينج" سماّىا مستمر، كقد عملية برستُ ىو الدنظور ىذا من كالتعّلم: الشخصية السيطرة

 على مقتدرنا الفرد لغعل كالدهتٍ لشاّ العلمي الإتقاف من العالر كذلك بهدؼ الوصوؿ للسيطرة الشخصية كالدتمثلة في الدستول
 القيود يرل بذلك فهو تصوّر، إساءة أك بريّز دكف الحالر للواقع الواضح إدراكو الدطلوبة، كذلك من خلاؿ الأىداؼ برقيق

 التنظيمي بالتعّلم يسمّى ما كبالتالر لُػدث كالدعوقات لدصلحتو القيود ىذه كيوظف الذدؼ، ذلك برقيق تعتًض التي كالدعوقات
. أفرادىا بتعلّم التعّلم، لأنوّ لا يمكن للمنظمة أف تتعلّم إلاّ  منظمة إلذ التحوّؿ بداية كىو
II-4-2 :لػدد  العقلية، للعمليات مرجعي إطار أنو أم الأمور، إلذ النظر في الفرد منهج بها كيقصد: الذىنية النماذج

. كأفعالذم قراراتهم في ذلك يؤثر ككيف العالد، عن تصوراتهم كيشكلوف الأفراد، يفكر كيف
II-4-3 :للمستقبل، مشتًكة تصورات كضع طريق عن المجموعة في بالالتزاـ الشعور بناء كتتمثل في: المشتركة الرؤية 

كما . الدنظمة مستقبل عن الذىنية الدشتًؾ أم ىي الصورة الحلم برقيق إلذ تؤدم التي كالدمارسات الدبادئ إلغاد إلذ كالسعي
 ثقافة كإلغاد التعّلم، على كالدقدرة التًكيز كذلك بهدؼ لأعضائها الفردية الرؤية على للمنظمة الدشتًكة الرؤية لغب أف تبُتٌ

. الرؤية ىذه تطلعات مع تتناسق الدنظمة في تعليمية
II-4-4 :العمل  فريق طاقة تنظيم عملية ىو الفريق كتعّلم الدنظمة، في تعّلم مفتاح أك كحدة الفريق يعدّ : الفريق تعّلم

 كالتميّز، الدشتًكة، الرؤية تطوير قاعدة على كيبتٌ الفريق، أعضاء برقيقها في يرغب التي النتائج برقيق أجل من كتطويرىا
. الشخصي كالابتكار

II-4-5 :أم النظر إلذ الدنظمة كنظاـ شامل عبارة عن لرموعة من الدكونات كالأجزاء الدتًابطة كالدتفاعلة : النظمي التفكير
 لضو ليتوجهوا الأفراد تعّلم برستُ يمكن النظمي التفكتَ قبوؿ كلذذا كبدجرد مع بعضها، كما لو ارتباطات بأنظمة البيئة الخارجية

 في السائدة السلوؾ ألظاط ملاحظة كمن التعّلم، من بسكّنهم التي كالأدكات بالدهارات الأفراد دعم خلاؿ من ككل النظاـ فهم
. الألظاط تلك كفهم فيها، يعملوف التي النظم
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 ,Yang)" مارسيك ك كاتكينز ك ينج " ك,Marsick & Watkins)2003)"  كاتكينز ك مارسيك" أما  
Watkins & Marsick, 2004)20:كىي التعّلم، لدنظمة أبعاد ثلاثة حدّدكا  فقد 

II-4-1 :كخبرات معارؼ كإكسابهم الأفراد تعّلم مستول لرفع يلزـ ما كل كذلك من خلاؿ توفتَ :الفرد مستوى بعد 
 .الدنظمة تعّلم مستول من كترفع التنافسية، الديزة بناء على مقدرتهم من تزيد كونها جديدة سلوؾ كألظاط كقيم
II-4-2 :كالخبرات، كالدهارات، الأفراد، بتُ التعاكف ركح الدستول ىذ يعكس :الجماعة أو الفريق مستوى بعد 

 الدستول بهذا اىتمامنا تولر أف الدنظمات على لغب المجموعات، إذ طريق عن تعلّمها يتم كالتي الأساسية التعاكنية كالابذاىات
 الكافية كالحرية الدلائم الجو كتوفتَ للفرؽ، التحفيز نظاـ الفريق، كاعتماد أعضاء بتُ كالدنافسة الفريق ركح كإلغاد التعّلم من

. مهماتهم لأداء
II-4-3 :كالإجراءات السياسات في كالتغيتَ التحوّؿ كيفية تعّلم كيتمثل في الحاجة إلذ :التنظيمي المستوى بعد 

 عندما الدنظمة مستول على التعّلم كلذذا لػدث .الدشكلات الدختلفة مع للتعامل كاحدة طريقة بردّد التي الركتينية كالأعماؿ
 .مشكلاتها كمواجهة لدهماتها أدائها كيفية إلذ النظر في طريقتها بتغيتَ الدنظمة تبدأ

 من مستول كل في لػدث أف لغب الدنظمة في التغيتَ أفّ  على مبتٍ الدنظمة تعلّم مفهوـ  كمن خلاؿ ما سبق لصد أفّ 
 العاملتُ الأفراد أداء برستُ من الدنظمة يمكّن الذم الأمر يومية، لشارسة التعّلم أك التغيتَ ىذا يصبح أف إلذ الثلاثة، مستوياتها

 .فيها
        " كاتكينز ك مارسيك"كلذذا سنعتمد في الدراسة الديدانية على الأبعاد الثلاث التي جاء بها   
(2003(Marsick & Watkins,  مارسيك ك كاتكينز ك ينج "ك "(Yang, Watkins & Marsick, 2004) نتيجة 

.  الدراسة سهولة تطبيقها في الشركة لزلّ  كاعتمادىا من طرؼ أغلب الباحثتُ، ككذلكشموليتها
:  الإطار التطبيقي للدراسة:ثالثا
   I-كحدة إنتاج – الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ  عدد موظفّي يقدّر: مجتمع وعينة الدراسة

 لكن استمارة بشكل عشوائي، 120، كقد تّم توزيع  كىو ما يمثل لرتمع الدراسة فرد من لستلف الدستويات281ػ ب -جيجل
 استمارات نتيجة عدـ صلاحيتها للتحليل الإحصائي ليصبح عدد 6 استمارة بالإضافة إلذ استبعاد 113تّم استًجاع 

 كىي ذات  من لرموع المجتمع الأصلي،%38,07 استمارة أم ما يمثل ما نسبتو 107الاستمارات الصالحة للتحليل ىو 
. حجم مناسب لأىداؼ البحث

   II-ككذا دراسة ثباتها كىذا على (الإستبياف) كالبنائي لأداة الدراسة مسيتم دراسة الصدؽ الظاىر:  أداة الدراسة اختبار ،
: النحو التالر

    II-1- كقد تّم التأكد من صدؽ أداة الدراسة من خلاؿ الصدؽ الظاىرم كالبنائي: (الإستبيان) صدق أداة الدراسة :
II-1-1 : بعد إكماؿ الخطوة الأكلذ من إعداد الاستبياف كتطويره في ضوء :(صدق المحكمين)الصدق الظاىري للأداة 

الدراجعة الدكتبية، أصبح جاىزا لتوزيعو على خبراء متخصّصتُ لدناقشتو كجعلو قابلا للتوزيع على عيّنة البحث بطريقة علمية 
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.  صحيحة، حيث عرض على لزكّمتُ من أعضاء ىيئة التدريس ذك بزصّصات في إدارة الأعماؿ كإدارة الدوارد البشرية
 من آراء الخبراء بالدوافقة على العبارة تكوف العبارة معتمدة، كبرذؼ العبارة التي لا يوافق % 75كباعتماد النسبة 

 . أك أكثر من الخبراء، كىكذا أصبح الدقياس في شكلو النهائي% 75عليها 
II-1-2: بعد التأكّد من الصدؽ الظاىرم لأداة الدراسة : (الصدق البنائي)صدق الإتساق الداخلي لعبارات الإستبيان

:  فرد، كقد قمنا بحساب الإتساؽ الداخلي للإستبياف كذلك من خلاؿ107تّم توزيع الإستبياف على عيّنة الدراسة البالغة 
يوضح الجدكؿ الدوالر معاملات الارتباط بتُ كل : الاتساق البنائي لجميع فروع المحور الأوّل مع متوسط المحور الأوّل*

 :فرع من فركع المحور الأكّؿ كالدعدّؿ الكلي لفقراتو، حيث تعبر القيم الدوجودة عن معامل الاتساؽ الداخلي
يوضح معامل الارتباط بين معدل كل فرع من فروع المحور الأول والمعدّل الكلّي لفقرات المحور  (02)جدول رقم 

الأوّل 
مستوى الدلالة معامل الارتباط بمعدل المحور الأول الفروع المحور 

 

 

تمكين العاملين 

 0,003 0,652تفويض السلطة 

 0,007 0,654فرق العمل 

 0,000 0,788التدريب 

 0,001 0,673الإتصال الفاعل 

 0,000 0,812التحفيز 

. spss 20 من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج :المصدر
 حيث أفّ القيمة الاحتمالية لكلّ 0,05يلاحظ من الجدكؿ السابق أفّ معاملات الارتباط دالة عند مستول دلالة 

. 0,05فرع ىي أقلّ من 
يوضح الجدكؿ الدوالر معاملات الارتباط بتُ كل فرع من فركع المحور الثاني : الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني*

 :كالدعدّؿ الكلي لجميع فركعو، حيث تعبر القيم الدوجودة عن معامل الاتساؽ الداخلي
يوضح الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني  (03)جدول رقم 
مستوى الدلالة معامل الارتباط الفروع المحور 

 0,004 0,654 الأفراد مستوىبناء المنظمة المتعلمة 

 0,004 0,664 الجماعة أو الفريق مستوى

 0,000 0,763 التنظيمي المستوى

. spss 20 من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج :المصدر
 كما أفّ معاملات الارتباط بتُ درجة كلّ فرع 0,05يلاحظ من الجدكؿ السابق أفّ القيّم الاحتمالية أقلّ من 
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.  كالدرجة الكلية لجميع فركع المحور الثاني ىي قيم موجبة لشاّ يدؿّ أفّ فقرات المحور الثاني صادقة لدا كضعت لقياسو
كالجدكؿ التالر يبتُّ معدّؿ كلّ لزور من لزاكر الدراسة مع الدعدّؿ الكلي لفقرات : الاتساق البنائي لجميع محاور الدراسة* 

.  الإستبانة
يوضح معامل الارتباط بين معدّل كل محور من محاور الدراسة مع المعدّل الكلّي لفقرات الإستبانة  (04)جدول رقم 

مستوى الدلالة معامل الارتباط بالمعدل الكلي المحاور 

 0,002 0,673المحور الأوّل 

 0,000 0,693المحور الثاني 

 .spss 20 من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج :المصدر
 حيث أفّ القيمة الاحتمالية 0.05 يتضح من الجدكؿ أعلاه أفّ معاملات الارتباط الدبيّنة دالة عند مستول دلالة 

.  كىذا ما يثبت صدؽ عبارات المحاكر0.05لكل لزور ىي أقل من 
    II-2- كالذم يأخذ قيم " ألفا كركنباخ" للتحقّق من ثبات الإستبياف تّم قياس معامل :(الإستبيان) ثبات أداة الدراسة

 كاف الدعامل مقبوؿ ككلّما اقتًبت قيمتو من 0,6تتًاكح ما بتُ الصفر كالواحد الصحيح، حيث أنوّ كلّما كانت قيمتو فوؽ 
 . الواحد كاف الثبات مرتفعا، ككلّما اقتًب من الصفر كاف الثبات منخفضا، كيوضح الجدكؿ التالر معاملات الثبات

يوضح معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور أداة الدراسة  (05)الجدول رقم 
 ثبات المحاور عدد العباراتفروع المحاور  محاور الإستبيان

 0,634 05تفويض السلطة  تمكين العاملين

 0,612 04فرق العمل 

 0,734 05التدريب 

 0,778 05الإتصال الفاعل 

 0,633 04التحفيز 

 0,687 21 الأفراد مستوى بناء المنظمة المتعلمة

 الجماعة أو الفريق مستوى

 التنظيمي المستوى

. spss 20 من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج :المصدر      
، كبهذا 0,6 يلاحظ من الجدكؿ أفّ معاملات الثبّات الخاصّة بكلّ المحاكر تزيد عن النسبة الدقبولة إحصائيا كالبالغة 
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. نكوف قد تأكّدنا من صدؽ كثبات الإستبانة، كبالتالر ىي قابلة للدراسة كالتحليل
( 5/موافق بشدّة )، إذ كانت أكزانو بتُ (تدريج ليكرت)     كقد تّم تدريج الإجابة على عبارات الاستبياف تدرلغا خماسيا 

(. 1/معارض بشدّة )ك
 معارض بشدّة معارض لزايد موافق موافق بشدّة

5 4 3 2 1 

   III - من أجل اختبار فرضيات البحث لغب أكّلا أف نعرؼ ىل البيانات تتّبع التوزيع الطبيعي  :اختبار فرضيات البحث
 .أـ لا بالإضافة إلذ التحقّق من خطيّة العلاقة بتُ الدتغتَّات الدستقلّة كالدتغتَّ التابع

    III-1- كذلك لدعرفة ىل البيانات تتّبع التوزيع الطبيعي أـ : (سمرنوف-اختبار كولمجروف) اختبار التوزيع الطبيعي
لا، كىو اختبار ضركرم قبل اختبار الفرضيات لأفّ معظم الاختبارات الدعلمية تشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا، 

 :كالجدكؿ الدوالر يوضح نتائج الاختبار
يوضح اختبار التوزيع الطبيعي  (06)الجدول رقم 

القيمة الإحتمالية  Zقيمة المحاور 

 0,073 0,167جميع المحاور 

. spss 20 من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج :المصدر
 كىي أكبر من القيمة 0,073 من الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ القيمة الاحتمالية لمجموع لزاكر الدراسة تساكم 

.   كىذا يدؿّ على أفّ بيانات الدراسة تتّبع توزيعا طبيعيا، كلذذا لغب استخداـ الاختبارات الدعلمية0,05الدقدرة إحصائيا بػ 
    III- 2-تنصّ الفرضية الأكلذ على أنوّ:  اختبار الفرضية الأولى :

H0 : " عملية بسكتُ العاملتُ- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اتطبّق  ".
H1 :" عملية بسكتُ العاملتُ- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ا تطبّقلا  ".

للعبارات الخاصّة بأبعاد عملية بسكتُ  (t)لاستخراج قيمة  (t- test) كللتحقق من ىذه الفرضية تّم استخداـ   
: الجدكلية، ككانت النتائج كما في الجدكؿ التالر (t)العاملتُ بالشركة لزلّ الدراسة كمقارنتها بقيمة 

 لاختبار الفرضية الأولى T-testيوضّح نتائج اختبار  (07)جدول رقم 
 القرار (sig-t) القيمة الاحتمالية  الجدولية  tقيمة   المحسوبة tقيمة الفرضية

0H 0,177 1,98 0,211  مرفوض

                                       α                   DF=N-1= 106=0,05: درجة الدعنوية الدعتمدة

 .spss 20من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج  :المصدر
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، 1,98 الجدكلية كالتي تساكم t كىي أقل من قيمة 0,177 المحسوبة تساكم tيلاحظ من الجدكؿ أعلاه أفّ قيمة 
، كنقبل 0H، كتبعا لقاعدة القرار فإننّا نرفض الفرضية 0,05 كىي أكبر من 0,211كما أفّ القيمة الاحتمالية تساكم 

على عملية - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ الا تعتمد " الفرضية البديلة أم أفّ 
 ."بسكتُ العاملتُ

    III- 3-على أنوّالثانيةتنصّ الفرضية : ثانية اختبار الفرضية ال  :
H0: "أبعاد الدنظمة الدتعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اب تتوافر."  

1H :" أبعاد الدنظمة الدتعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اب تتوافرلا."  
 الدنظمة الدتعلّمةللعبارات الخاصّة بأبعاد  (t)لاستخراج قيمة  (t- test) كللتحقق من ىذه الفرضية تّم استخداـ  

 :الجدكلية، ككانت النتائج كما في الجدكؿ التالر (t)بالشركة لزلّ الدراسة كمقارنتها بقيمة 
 
 

 الثانية لاختبار الفرضية T-testيوضّح نتائج اختبار  (08)جدول رقم 
 القرار (sig-t) القيمة الاحتمالية  الجدولية  tقيمة   المحسوبة tقيمة الفرضية

0H 0,119 1,98 0,379  مرفوض

                                       α                   DF=N-1= 106=0,05: درجة الدعنوية الدعتمدة

 .spss 20من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج  :المصدر
، كما أفّ 1,98 الجدكلية كالتي تساكم t كىي أقل من قيمة 0,119 المحسوبة تساكم tيلاحظ من الجدكؿ أعلاه أفّ قيمة 

، كنقبل الفرضية 0H، كتبعا لقاعدة القرار فإننّا نرفض الفرضية 0,05 كىي أكبر من 0,379القيمة الاحتمالية تساكم 
  ".أبعاد الدنظمة الدتعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ اب تتوافرلا " البديلة أم 

    III- 4-على أنوّلثةتنصّ الفرضية الثا: لثةاختبار الفرضية الثا  :
H0" : لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ عملية بسكتُ العاملتُ كبناء–

."  كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
H1" : لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ عملية بسكتُ العاملتُ كبناء لا

." كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–
 ملائمة من أجل معرفة مدل الاختبارات، نقوـ أكّلا بإجراء بعض البسيط الالضدار كقبل اختبار ىذه الفرضية بواسطة 

: الالضدار برليل لافتًاضاتالبيانات 
III- 4-1 : كسيتمّ ىنا التأكّد من :  فرضيات الدراسةلاختبارتحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج

 : الفرضيات الفرعية كلّ على حدل، كالجدكؿ التالر يوضح ذلكلاختبارصلاحية النموذج 
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يوضّح نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكّد من صلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة  (09)جدول رقم 
المتغير 
 التابع

المتغيرات 
 المستقلة

مجموع النموذج 
المربعات 

متوسط درجة الحرّية 
المربعات 

مستوى  Fقيمة 
المعنوية 

بناء 
المنظمة 
 المتعلمة

 

 

 

تفويض السلطة 

 

 

  345,249 1 345,249الانحدار 

1803 

0,000 

 0,157 106 16,668البواقي  

  107 361,917الكلي 

 0,000 1590 310,201 1 310,201 الانحدارفرق العمل 

 0,137 106 14,564 البواقي 

  107 324,765 الكلي

 

التدريب 

 

 0,000 1484 279,730 1 279,730الانحدار 

 0,132 106 14,045البواقي  

  107 293,775الكلي 

 0,000 1696 309,518 1 309,518الانحدار  الفاعل الاتصال

 0,148 106 15,714البواقي  

  107 325,232الكلي 

التحفيز 

 

 0,000 1765,5 355,011 1 355,011الانحدار 

 0,153 106 16,297البواقي  

  107 371,308الكلي 

 .spss 20من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج  :المصدر
 المحسوبة F يقدّـ الجدكؿ السابق اختبار لددل صلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة، كتبعا لالطفاض معنوية 

  في كلّ العلاقات فإفّ ىذا يدؿّ على خطيّة النماذج كأفّ خط α=0,05 عند مستول الدلالة 0,000كالتي قدّرت بػ 
ـ البيانات، كبالتالر لظوذج الالضدار معنوم، كبهذا يكوف فرض برليل الالضدار كالخاص بخطية العلاقة بتُ الدتغتَات ئالالضدار يلا

.  قد برقّق، كبالتالر ننتقل إلذ اختبار الفرضيات
 لاختبار الفرضية الرئيسية كالفرضيات الفرعية كانت النتائج كما ىي موضحة في البسيط بعد الاعتماد على الالضدار 

: الجدكؿ التالر
 دور أبعاد تمكين العاملين في بناء المنظمة المتعلمة لاختبار البسيطيوضّح نتائج تحليل الانحدار  (10)الجدول رقم 
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 t مستوى دلالةالمحسوبة  tقيمة  Betaالخطأ المعياري  Bأبعاد تمكين العاملين 

 0,00 7,222 0,340 0,122 0,347تفويض السلطة 

 0,00 7,031 0,413 0,133 0,373فرق العمل 

 0,00 9,037 0,459 0,115 0,462التدريب 

 0,00 6,426 0,369 0,119 0,372 الفاعل الاتصال

 0,03 4,408 0,161 0,183 0,161التحفيز 

 .spss 20من اعداد الباحث بالإعتماد على نتائج  :المصدر
: كمن خلاؿ الجدكؿ السابق يمكن اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الثانية كما يلي 

 تنصّ الفرضية الفرعية الأكلذ على أنوّ: اختبار الفرضية الفرعية  الأولى :
H0" : كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ تفويض السلطة كبناء

."  كمنظمة متعلّمة- إنتاج جيجل
H1" : لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ تفويض السلطة كبناء لا–

." كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
 الجدكلية كالتي تقدّر tكىي أكبر من قيمة  (7,222) المحسوبة ىي t كمن خلاؿ الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ قيمة 

، كىذا ما يعتٍ أنوّ يوجد تأثتَ ذك دلالة (0,05)، كما أفّ مستول الدعنوية أقل من مستول الدلالة الدعتمد (1,98)بػ
كمنظمة - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ااحصائية بتُ تفويض السلطة كبناء 

. ، كبالتالر قبوؿ الفرضية الفرعية الأكلذمتعلّمة

 تنصّ الفرضية الفرعية الثانية على أنوّ: اختبار الفرضية الفرعية الثانية :
H0" : كحدة إنتاج –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ فرؽ العمل كبناء

."  كمنظمة متعلّمة- جيجل
H1" : كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ فرؽ العمل كبناء لا

." كمنظمة متعلّمة- إنتاج جيجل
 من أكبركىي  (7,031) المحسوبة كالخاصّة ببعد فرؽ العمل قدّرت بػ t كمن خلاؿ الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ قيمة 

 من مستول الدلالة الدعتمد أقلّ كاف  (0,00)، كما أفّ مستول الدعنوية الدقدّر بػ(1,98) الجدكلية كالتي تقدّر بػtقيمة 
لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب ا، كىذا ما يعتٍ أنوّ يوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ بعد فرؽ العمل كبناء (0,05)

 .فرعية الثانية الفرضية اؿقبوؿ، كبالتالر كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–إنتاج الشرؽ 
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 تنصّ الفرضية الفرعية الثالثة على أنوّ: اختبار الفرضية الفرعية  الثالثة :
H0" : كحدة إنتاج –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ التدريب كبناء

."  كمنظمة متعلّمة- جيجل
H1" : كحدة إنتاج –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ التدريب كبناء لا

." كمنظمة متعلّمة- جيجل
 الجدكلية كالتي تقدّر tكىي أكبر من قيمة  (9,037) المحسوبة ىي t كمن خلاؿ الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ قيمة 

، كىذا ما يعتٍ أنوّ يوجد تأثتَ ذك دلالة (0,05)، كما أفّ مستول الدعنوية أقل من مستول الدلالة الدعتمد (1,98)بػ
، كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ااحصائية بتُ التدريب كبناء 

 .كبالتالر قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة

 تنصّ الفرضية الفرعية الرابعة على أنوّ: اختبار الفرضية الفرعية الرابعة :
H0" : كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ الاتصاؿ الفاعل كبناء

."  كمنظمة متعلّمة- إنتاج جيجل
H1" : لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ الاتصاؿ الفاعل كبناء لا–

." كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
 الجدكلية كالتي تقدّر tكىي أكبر من قيمة  (6,426) المحسوبة ىي t كمن خلاؿ الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ قيمة 

، كىذا ما يعتٍ أنوّ يوجد تأثتَ ذك دلالة (0,05)، كما أفّ مستول الدعنوية أقل من مستول الدلالة الدعتمد (1,98)بػ
كمنظمة - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ا الفاعل كبناء الاتصاؿاحصائية بتُ 

 .، كبالتالر قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعةمتعلّمة

   على أنوّالخامسةتنصّ الفرضية الفرعية : الخامسةاختبار الفرضية الفرعية  :
H0" : كحدة إنتاج –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ التحفيز كبناء

."  كمنظمة متعلّمة- جيجل
H1" : كحدة إنتاج –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ التحفيز كبناء لا

." كمنظمة متعلّمة- جيجل
 الجدكلية كالتي تقدّر tكىي أكبر من قيمة  (4,408) المحسوبة ىي t كمن خلاؿ الجدكؿ السابق يلاحظ أفّ قيمة 

، كىذا ما يعتٍ أنوّ يوجد تأثتَ ذك دلالة (0,05)، كما أفّ مستول الدعنوية أقل من مستول الدلالة الدعتمد (1,98)بػ
، كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ااحصائية بتُ التحفيز كبناء 

 .كبالتالر قبوؿ الفرضية الفرعية الخامسة



البديلةالاقتصادي مجلّ ةة 
 دور تمكين العاملين في بناء المنظمة المتعلمة                                                                                                

 - 219 - العددةةالعاشر  

 يوجد تأثتَ ذك دلالة  كىكذا كبدا أفّ جميع الفرضيات الفرعية لزقّقة يمكن القوؿ أفّ الفرضية الرئيسية الثالثة لزقّقة، أم
كمنظمة - كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ااحصائية بتُ عملية بسكتُ العاملتُ كبناء 

كحدة –لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ا، كىذا ما اتّضح من خلاؿ الفرضية الأكلذ كالثانية أم أفّ متعلّمة
 لا تقوـ بتطبيق عملية بسكتُ العاملتُ كبالتالر لا تتوافر بها أبعاد الدنظمة الدتعلّمة، كىذا ما يؤكّد الإرتباط - إنتاج جيجل

 .الكبتَ الدوجود بتُ عملية بسكتُ العاملتُ كبناء الدنظمة الدتعلّمة
 : قتراحاتالانتائج وال :رابعا

لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج بعد دراسة دكر بسكتُ العاملتُ في بناء الدنظمة الدتعلمة مع دراسة حالة ا
:  تتمثل فيكالاقتًاحات، تّم الخركج بدجموعة من النتائج - كحدة إنتاج جيجل–الشرؽ 

: كتتمثّل النتائج الخاصّة بالدراسة الديدانية في: النتائج- 1
 .على استًاتيجية بسكتُ العاملتُ- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ الا تعتمد - 
 . أبعاد الدنظمة الدتعلّمة-كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ الا تتوافر ب- 
–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ استًاتيجية بسكتُ العاملتُ كبناء - 

. كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل
 الفاعل كالاتصاؿ كالتدريب  كفرؽ العمل الدتمثلة في تفويض السلطة استًاتيجية بسكتُ العاملتُيمكن أف تسهم أبعاد- 

. كمنظمة متعلّمة- كحدة إنتاج جيجل–لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج الشرؽ ابناء كالتحفيز في 
 للشركة لزل الدراسة، الاقتًاحات من خلاؿ النتائج الخاصّة بالدراسة الديدانية سيتم تقديم لرموعة من :الاقتراحات-2

: كتتمثّل في
لشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء قطب إنتاج ايوجد تأثتَ ذك دلالة احصائية بتُ استًاتيجية بسكتُ العاملتُ كبناء بدا أنوّ - 

كمنظمة متعلّمة، فيجب على رؤساء ىذه الأختَة أف يقوموا بتفويض السلطة للمرؤكستُ، - كحدة إنتاج جيجل–الشرؽ 
.   بينهمالاتصاؿكتدريبهم، كبرفيزىم، كتشجيع 

.   على إدارة الدعرفة في جميع الدستويات الإدارية بالشركة، ككذلك تشجيع العاملتُ على التعلّم كالتسلّح بالدعرفةالاعتماد- 
. تغيتَ الذياكل التنظيمية التقليدية إلذ ىياكل تنظيمية أفقية حديثة تساعد على التعلّم- 
. ضركرة تغيتَ العقليات كالأفكار الخاصّة بالرؤساء، كضركرة تقبّل العمل كفريق كاحد مع الدرؤكستُ الكلّ فيو يشارؾ كيسمع- 
 كإزالة العوائق الشخصية  على قيادة تشاركية تعمل على استخراج الطاقات الكامنة الدوجودة داخل الدرؤكستُالاعتماد- 

 .لديهم
 بالشركط الأخرل الاىتماـ بسكتُ العاملتُ كحدىا من أجل بناء منظمة متعلمة، بل لغب بإستًاتيجية الاكتفاءعدـ - 

كالدتمثلة في تغيتَ الذيكل التنظيمي، ك إتاحة الدعرفة كالوصوؿ إلذ الدعلومات للجميع، كالقيادة التي توفرّ للعاملتُ الدناخ 
التنظيمي الدناسب الذم يشجع التعلّم كلػثّ عليو، كالدشاركة من خلاؿ مشاركة الجميع في كضع الإستًاتيجيات كتنفيذىا، 
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. بالإضافة إلذ إلغاد قيّم كخلق ثقافة تنظيمية تشجّع على التعلّم كبرثّ عليو كتقدّـ الحوافز لإشاعتو 
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