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 : قدمة الم 

ت بحكم ار السرعة والتطور وسيولة الإجراءمن المعروف أن ىذا العصر ىو عص     
التطور التكنولوجي والحياة بصفة عامة ولذلك إزداد إىتمام الباحثين والمفكرين بشكل 
واضح بالمنظمات وذلك لتطورىا لضمان الميزة التنافسية وضمان ثباتيا في  ظل التغيرات 

 ي تمس البيئة المحيطة بالمؤسسة.المستمرة الت

 ولمنيوض بالتنظيمات ودعميا لممحافظة عمى ثباتيا لابد من الاىتمام بالعنصر    
كسابو  ،البشري إذ أنو من عناصر الإنتاج وذلك يتم عبر الاىتمام بتزويده بالمعارف وا 

ا أمام خبرات وميارات وتعميمو وتدريبو عمى تجاوز العقبات والصعوبات التي تقف عائق
المنظمات المتعممة التي تبنى عمى أسس متينة دعامتيا رأس مال فكري وأفراد متعممين 

يعرف بالتعمم التنظيمي إذ أنو الوعي المتنامي  قادرين عمى التكيف والإبداع ،وىذا ما
بالمشكلات التنظيمية والنجاح في تحديد المشكلات بمعنى آخر اكتشاف الأخطاء 

وذلك ما يُجنب التنظيم الوقوع في المشكلات وتفادييا ويعتبر  وتصحيحيا قبل تفاقميا
 عممية مقصودة تعكس خبرة وتوقعات المنظمة .

مستوى عالي من الأداء عمى كل المستويات  مبدئيا في تحقيق التعمم التنظيمييساىم و   
 .تائجوية أو ىدف معين مع مراعاة نمن زيادة الإنتاج لمجودة والأداء ىو تنفيذ الأعمال لغا

ودراستنا ىذه تريد أن تكشف عن مدى اىتمام المؤسسة في الجزائر باستخدام التعمم 
 التنظيمي لأغراض رفع وتحسين فعالية الأداء التنظيمي.

خمسة فصول: قسمين و إلى يا تم تقسيم ليذه الدراسة ومن أجل بموغ الأىداف المسطرة  
 النظري واشتمل عمى ثلاث فصول وىي:  القسم

 ،إشكالية الدراسة ،فرضيات الدراسةالفصل الأول: الإطار العام لمدراسة وقد احتوى عمى  
أىمية الدراسة، أىداف الدراسة ،أسباب اختيار الموضوع ،تحديد المصطمحات وكذا 

 الدراسات السابقة.



 

 
 ب‌

، عمى أىمية التعمم لتنظيمي احتوىفقد أما الفصل الثاني : وىو التعمم التنظيمي      
رات التعمم التنظيمي ،خصائص المنظمة المتعممة ،القوى الداعمة لمتعمم التنظيمي، مبر 

 نظريات التعمم التنظيمي.

أبعاد الأداء  ،تناولنا فيو ماىية الأداءالذي عمى فعالية الأداء  الفصل الثالثاشتمل  و 
يمي وفعالية تقييم الأداء، العلاقة بين التعمم التنظ ،لعوامل المؤثرة في أداء المؤسساتا

 الأداء.

سة اخصص لمجانب المنيجي لمدر  الفصل الرابع : فقد ضم فصمين. الميداني القسمأما 
التعريف بالمجال المكاني لمدراسة الميدانية وتضمن ،المقابمة ،الملاحظة ،إستمارة استبيان و 

لمجال ثم اببوسعادة ومياميا ، pEpEنبذة حول العيادة المتعددة الخدمات من خلال تقديم 
 ، وأدوات جمع البيانات الميدانية المنيج المتبعوعينة الدراسة،  ثم تحديد  .الزماني

التي النتائج  عرضا وتحميلا لمبيانات الميدانية، ثم عرضالفصل الخامس: وتضمن 
الدراسة ثم بعض التوصيات والاقتراحات التي  خاتمةتوصمت إلييا الدراسة، وأخيرا كانت 

يرا عن ما رأينا أنو فوائد عممية تنتج عن ما توصمت إليو مناقشتنا أردنا أن تكون تعب
لمبيانات الميدانية في ضوء الفرضيات والأىداف التي كانت المنطمق الذي انطمقت منو 

 .دراستنا



 

 

 القسم الأول       

 

 الجانب النظري للدراسة

 



    

 

 الفصل الأول      

 

 الإطار العام للدراسة 
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 أولا/ إشكالية الدراسة:    

يعتبر المورد البشري أىم عنصر لممنظمات فيو الركيزة الأساسية لنجاحيا وتحقيقيا    

لأىدافيا لذا تسعى المؤسسات المعاصرة للاىتمام بو و العمل عمى زيادة فعالية أداءه، وذلك 

كفاءة وجعميا عن طريق بعض الأدوات والوسائل لموصول لأىدافيا إلى أعمى مستويات ال

 أكثر فعالية عمى مستوى الأداء والإنتاجية

ومن المصطمحات المستخدمة في الفكر التنظيمي المعاصر مصطمح التعمم التنظيمي   

الذي يشير إلى أداة تستخدميا المؤسسات المعاصرة في زيادة كفاءة وفعالية أداء مواردىا 

 البشرية.

المعاصرة تواجو مشكمة الكفاءة والفعالية وتحقيق  والمؤسسات الجزائرية كغيرىا من المؤسسات

أىدافيا المختمفة رغم أنيا نظريا تيتم بتطوير وتدريب الموارد البشرية من أجل رفع وتحسين 

 أدائيا لذلك فالمشكل يتعمق بمعرفة مدى اىتمام المؤسسات الجزائرية.

التي تمس المحيط الخارجي لذلك وجب استخدام التعمم التنظيمي لمواكبة التغييرات المتميزة 

 لممنظمة وتكيف الدورات والندوات والأيام الدراسية لتعميم الموظفين داخل التنظيم.

ونظرا لقمة الدراسات المحمية في المؤسسات الخدماتية حول التعمم التنظيمي في الجزائر   

ة عن محاولين خصوصا الإجاب، مؤسسة جزائريةب ميدانيالبحث ال القيام بيذاارتأينا 

 التساؤلات التالية:
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مجيا لرفع ما مدى اىتمام المؤسسة الجزائرية بدمج التعمم التنظيمي ضمن خططيا و برا   

 ؟وتطوير مستوى أدائيا

م التنظيمي كأداة يمكنيا بواسطتيا الوصول إلى تحقيق عمىل تيتم المؤسسة الجزائرية بالت-

ث ترتكز عمى تحسين وتطوير ذلك الأداء فعالية أدائيا وفعالية أداء مواردىا البشرية ، حي

 ؟فوخمق روح وقيم التعاون والمسؤولية والتشارك الجماعي في الأىدا

التنظيمية المناسبة لمتعمم التنظيمي من أجل  سياقاتالمؤسسة الجزائرية بتوفير الىل تيتم 

ع الإبداتحسين الخبرات والكفاءات والقيم والسموك الذي يستطيع أن يحقق مستوى مقبول عن 

 ؟والتطوير ويصل إلى مستوى مقبول

 ثانيا/ فرضيات الدراسة:   

 الفرضية العامة: -1

ينتج عن غياب الاىتمام بتوفير السياقات المناسبة لمتعمم التنظيمي في المؤسسة أثر سمبي   

 عمى فعالية أداء الموظفين وأداء المؤسسة.

 الفرضيات الجزئية: -2

ر السياق التنظيمي المعرفي المناسب لتحسين الخبرات ينتج عن عدم الاىتمام بتوفي -1

 والكفاءات المعرفية في المؤسسة، ضعف مستوى إنتاجية أداء الموظفين والمؤسسة ككل.

ينتج عدم الاىتمام بتوفير السياق التنظيمي الثقافي المناسب لخمق قيم الإبداع،  -2

 والمؤسسة ككل. والتطوير في المؤسسة، ضعف مستوى جودة وتميز أداء الموظفين
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ع عن مستوى الدمج رفر السياق الإداري المحفز عمى الينتج عن عدم الاىتمام بتوفي -3

تكييف  إلىبين أىداف الموظفين وأىداف المؤسسة، قمة الشعور بالمسؤولية والحاجة 

 .ما يساىم في تحقيق أىداف المؤسسةالأداء مع 

 الدراسة:موضوع  ثالثا/ أهمية  

خطوة عممية لتسميط الضوء عمى موضوع التعمم التنظيمي لممساىمة في  تمثل ىذه الدراسة  

إثراء المعرفة العممية وفتح المجال لمباحثين المختصين في مجال تنمية الموارد البشرية 

 لإجراء المزيد من الدراسات العممية وعميو فإن الدراسة تكتسب أىميتيا مما يمي:

 جانب علاقتو بفعالية الأداء.أنيا تحاول دراسة التعمم التنظيمي من  -1

 أنيا تحاول دراسة التعمم التنظيمي لما لو أثر عمى فعالية الأداء. -2

 التعرف عمى واقع التعمم التنظيمي في المؤسسة الجزائرية والعناصر المحددة لو. -3

 رابعا/أهداف الدراسة:

 تيدف دراستنا إلى:

اة لرفع كفاءة أداء التعرف عمى مدى الاىتمام باستخدام التعمم التنظيمي كأد -1

 الموظفين في المؤسسة.

المؤسسة باستخدام التعمم التنظيمي لتطوير أداء الموظفين  اىتمامالتعرف عمى مدى  -2

 وقدرتيم عمى التعمم لتحسين الأداء.

 معرفة العوامل المؤثرة عن التعمم التنظيمي في المؤسسة. -3
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 خامسا/أسباب اختيار الموضوع:  

دراستو، وأىم الأسباب التي دفعت بنا إلى اختيار  إلىلتي أدت لكل موضوع عممي أسبابو ا

 عالية الأداء ىي:فموضوع علاقة التعمم التنظيمي ب

زالة  -1 الميل والرغبة الشخصية لدراسة الموضوع والرغبة في المزيد من المعرفة حولو وا 

رضاء فضول الب حث لمتعرف عمى عامل ىام تستخدمو المؤسسات المعاصرة االغموض وا 

 تحسين نوعية أدائيا، من أجل التحكم في العوامل التي تؤثر عمى تحقيق أىدافيا.ل

الشعور بالحاجة الماسة لبحوث أكاديمية نظرية وتطبيقية  تبرز علاقة التعمم التنظيمي   -2

 بفعالية الأداء.

 وموضوع جديد. أكاديمي إثراء مكتبة كمية العموم الإنسانية والاجتماعية ببحث  -3

 :الرئيسية لمدراسة ديد المفاهيمتح/سادسا    

 التعمم التنظيمي:-1  

 تعريف التعمم لغة: -أ

: عَمِمْتُ الشيء أَعْمَمُوُ  الصحاح في المغة العربية لفظة تَعَمُّمْ من عَمِمَ بمعنى عَرَفَ. ورد في 

فتعَمَّمْ. ويُقالُ أيضا تَعَمَّمَ في  عِمْماً: عَرَفْتُوُ. واسْتَعْمَمَنِي الخبر فأَعْمَمْتُوُ إيِّاهُ. وعَمَّمْتُوُ الشيء

 .(2002.الجوىريموضع اعْمَمْ)اعرف(. وتَعَمَّمْتُ أن فلانا خارجٌ بمنزلة عَمِمْتُ. )

التنظيم في المغة العربية. يشير إلى الجمع والترتيب والتنسيق.  تعريف التنظيم لغة: -ب    

عيا وترتيبيا بتناسق: نَظَمْتُ المؤلؤ، أي والمُنَظّم والمُنَظَّمَةُ ىي تمك الأشياء التي تم جم
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جمَعْتُوُ في السمك، والتنظيم مثمو، ومنو نَظَمْتُ الشعر ونَظَّمْتُوُ. والنِّظَامُ الخيط الذي يُنْظَمُ بو 

 (، مادة نظم2002الجوىري. )المؤلؤ، والإنْتِظَامُ الإتِّسَاقُ. 

 اصطلاحا:

أي  التعمم،كل ما يتعمق بالجزء النظري من إن التعمم يعني الحصول عمى المعرفة وىي    

الإجابة عن السؤال لماذا؟ والميارة وىي كل ما يتعمق بالجزء العممي من التعمم أي الإجابة 

عن السؤال كيف؟ ويتعمم الأفراد أثناء دوران عجمة التعمم إذ تتحول عممية التأمل إلى تشكيل 

ثم بدء اختبار ىذه التصورات انتياء   تصورات أولية ثم بدء اختبار ىذه التصورات أولية

بتجريبيا عمى أرض الواقع، ويتم تخزين ذلك في الذاكرة فيتحول مع استمرار الدوران إلى 

 افتراضات ونظريات والنظريات النماذج الذىنية، أو الصوت الداخمي في الإنسان القائل إذا

حياة تشكل عقولنا ونماذجنا .. إن تجارب السيحدث.فعمت كذا... بيذه الطريقة فيذا الذي  

 الذىنية ، وبالمقابل تشكل تجاربنا وتغرسيا لنا.

بمعنى "إبلاغ أو إخبار   Apprendre وفي المغة الفرنسية وطبقا لمقاموس جاءت كممة تعمم 

بشيء ما وبمعنى اكتساب معرفة بواسطة العمل الذىني بواسطة الخبرة وبمعنى تيذيب وتعود 

 (46،44،ص:2013،مؤيد الساعدي )حيح خطأ أو سموك.وتنبو وتمقي عقوبة وتص

وقد تتداخل مفاىيم التعمم بالتدريب والتطور وىذا يدعوا إلى الفرز الدقيق بينيا، إذ تسعى 

واكتساب الميارات ، فضلا عن  « Trainingالمنظمات لتطوير عاممييا من خلال التدريب "
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إذ بدأت المنظمات بمنح العاممين فييا فرصا تعميمية في المعاىد  Educationالتعميم 

 والجامعات أو باستخدام الخريجين لتمبية احتياجاتيا عن الموارد البشرية المؤىمة عالميا.

دارتيما كان ىنالك الشكل  ولكن ما يميز   " Learningم "التعمالثالث الأكثر الأىمية وىو وا 

فإن التدريب يحمل بعدا آليا في نقل الميارة التي تتمثل في  التدريب والتعميم عن التعمم

 (44) مرجع سابق ذكره،ص:مجموعة الحركات في التعامل مع الآلة من أجل الإنتاج.

 التعريف الإجرائي:

يقصد بالتعمم التنظيمي في ىذه الدراسة تمك العممية التي تتم في المؤسسات، وترتكز       

عمومات لتحقيق أىداف المؤسسة من خلال الحرص عمى توفير عمى استثمار المعارف والم

، وزيادة رأسماليا الفكري والثقافيبيئة تنظيمية تساعد الموظفين والموارد البشرية عمى التعمم 

عن طريق اىتمام المؤسسة بخمق وتوفير السياقات التنظيمية المعرفية والثقافية والإدارية التي 

شاركيا وتطويرىا لأجل تحسين كفاءات الإبداع والجودة تسمح بالحصول عمى المعرفة وت

 والتزام القيم المحفزة عمى ذلك، وعمى دمج الرؤى لتحديد وتحقيق الأىداف.

 :الأداء -2   

: أدى "أي إيصال الشيء إلى المرسل إليو ، القضاء طريقة التعبير قام بأداء  الأداء لغة

 واجبو إلى إنجازه بإكمالو

 (6.)المنجد في المغة العربية،ص:: كون الشيء يؤدي إلى نتيجة الفعالية لغة    
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 الأداء اصطلاحا:   

يعتبر الأداء من أكثر المفاىيم شيوعا واستعمالا في حقل اقتصاد وتسيير المؤسسات حيث   

)رايس حضي باىتمام واسع من قبل الباحثين والمفكرين خاصة في عمم الاقتصاد.

 (2011وفاء،

ن الأداء المؤسسي ىو:" انعكاس لمطريقة التي يتم بيا استخدام المنظمة يرى البعض أ    

لمواردىا البشرية والمادية، بالشكل الذي يجعميا قادرة عمى تحقيق أىدافيا وبالتالي فيو دالة 

 .لممؤشرات والخصائص المنظمة إلى جانب خبرات قادة المنظمة

 التعريف الإجرائي للأداء:   

ال التي يؤدييا الفرد وطريقة إنجازه وأدائو تعرف قدراتو ومياراتو/ وىو الأداء ىو سير الأعم

 المسؤوليات والواجبات والأنشطة والميام التي يقوم بيا الفرد العامل داخل المنظمة.

 سابعا/ بعض الدراسات السابقة:    

 فيما يمي عرض الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة:

 :عربيةالدراسات ال - أ

،من إعداد السعودية  لتعمم التنظيمي ودوره في عممية التغيير الاستراتيجي في الجامعاتا  

 (.2010عواطف بنت احمد حماد العصيمي جامعة أم القرى سنة )

تيدف ىذه الدراسة إلى تحديد درجة ممارسة التعمم التنظيمي والتغيير الاستراتيجي في جامعة 

 أم القرى .
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ي تعزيز قدرة جامعة أم القرى عمى نجاح تقديم التغيير ما دور التعمم التنظيمي ف -1

 الاستراتيجي .

فرضيات الدراسة ىل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات   -2

مجتمع الدراسة حول درجة ممارسة التعمم التنظيمي والتغيير الاستراتيجي بجامعة 

 :أم القرى يمكن أن تعزى لممتغيرات المستقمة التالية 

 الجنس الدرجة العممية العمل الحالي عدد سنوات الخدمة .

 *علاقتيا بموضوع الدراسة من حيث متغير التعمم التنظيمي من حيث تحديد المؤشرات.

 الدراسات المحمية: - ب

. مدخل التعميم التنظيمي في مجتمع تعممةالمولى: إدارة المعرفة والمنظمة الدراسة الأ-1

 (2015،حسان حامي )المعرفة.

حاول الباحث من خلال ىذه الورقة ملامسة موضوع إدارة المعرفة وجممة ارتباطاتو      

بمفيوم المنظمة المتعممة والتعمم التنظيمي عمى اعتبار كون المعرفة بالمنظمة باختلاف 

حاول استجلاء آليات ، كما الموجودات قيمة وتجددا في إطارىاتفرعاتيا وأنواعيا من أكثر 

التنظيمي والممارسات المعرفية اليادفة للاستفادة أكثر من جيود التنمية  ومبادئ التعمم

البشرية, تحديد آليات التحول من مفيوم المنظمة التقميدية إلى مفيوم المنظمة المتعممة 

 القائمة عمى المعرفة ومفيوم التعمم التنظيمي.

 معرفة.المعرفة و المنظمة المتعممة مدخل لمتعمم التنظيمي في مجتمع ال -
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المعرفة لا تفيم  إدارةونتائج ىذه الدراسة توصيف العلاقة بين المنظمة المتعممة وعمميات  –

إلا من خلال الرابطة التبادلية التي تجمع بين السياق المحفز لممعرفة وبين إستراتيجية تعظيم 

 الأفكار و رأس المال الفكري

ستقل وتم الاستفادة منيا في *علاقتيا بموضوع الدراسة تشترك من حيث المتغير الم

 تحديد بعض العناصر.

الدراسة الثانية: واقع ممارسة التعمم التنظيمي في شركة الأشغال البحرية بشرق الجزائر -2

« Storhmest ». ( 2014،حيق عبد المالك وسارة عبيداتج) 

في شركة حاولت الدراسة الإجابة عن السؤال التالي: ما ىو واقع ممارسة التعمم التنظيمي 

 الأشغال البحرية لشرق الجزائر؟

 تمت صياغة الفرضيات:

توجد علاقة ايجابية بين الركائز الأساسية المدعمة عمى اكتساب وتقاسم المعارف 

 ومستويات التعمم التنظيمي في شركة الأشغال البحرية.

 وانبثقت ثلاث فرضيات فرعية: 

تساب وتقاسم المعارف و ممارسة التعمم توجد علاقة ايجابية بين الركائز والأساسية لاك  

 عمى المستوى الجماعي في شركة الأشغال البحرية بشرق الجزائر.

توجد علاقة ايجابية بين الركائز الأساسية لاكتساب وتقاسم المعارف و ممارسة التعمم   

 عمى مستوى الشركة ككل في شركة الأشغال البحرية بشرق الجزائر.
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يجابية بين الركائز الأساسية المدعمة لاكتساب وتقاسم المعارف النتائج: توجد علاقة ا 

ومستويات التعمم في المنظمة ,توجد علاقة ايجابية بين الركائز الأساسية لاكتساب 

وتقاسم المعارف وممارسة التعمم الفردي ,توجد علاقة بين الركائز المدعمة لاكتساب 

 ركة ككل.وتقاسم المعارف و ممارسة التعمم عمى مستوى الش

*علاقتيا بموضوع الدراسة من حيث متغير التعمم التنظيمي أنيا أفادت في بعض 

 المفاىيم والمتغيرات المتعمقة بموضوع الدراسة.

 (Bryan،2002 )الدراسات الأجنبية:-ج     

 The application ofبعنوان  Braynأطروحة دكتوراه مقدمة من طرف الباحث 

Learning organization principales to Church growth . 

وىدفت الدراسة إلى البحث في مبادئ التعميم التنظيمي في الكنائس بالاعتماد عمى    

عدد من التغيرات منيا القيادة ونظام الوظيفة وىيكميا ودرجة نموىا وطبقت الدراسة في 

درجة  ولاية كنساس وأظيرت النتائج وجود علاقة من المتغيرات في عامل واحد فقط ىو

النمو، أما المتغيرات الأخرى فلا توجد بينيا علاقة بين المتغيرات في عامل واحد فقط 

 ة.لا توجد بينيا علاقات ارتباط دالىو درجة النمو، أما المتغيرات الأخرى ف

    



 

 

 الفصل الثاني        

 

     تحليل سوسيولوجي للتعلم 

   التنظيمي
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 تمهيد 

ة أن البيئيتميز عصرنا الحالي بالسرعة والاستفزاز إذ أن العالم كثير التطور إذ    

فييا دائمة التغير فرضت تمك الأوضاع عمى المؤسسات أن تكتسب  نعيشالحالية التي 

ك وجب عمى المؤسسات إعداد عماليا عن طريق إكسابيم لالميونة أما تمك التغيرات لذ

عمى تماسكيا  والإبقاءم تقنيات وميارات لمحفاظ عمى المؤسسة معارف جديدة وتعميمي

وذلك مما يعرف بالتعمم التنظيمي، انتقال المعرفة والميارة والخبرة بين العاممين في بيئة 

العمل وىي لا تأتي بالتمقين بالملازمة ويتم استثمار خبرات العاممين و تجارب المنظمة 

تفادة منيا في حل المشكلات ومن خلال ىذا الفعل لمراجعتيا و الاسفي ذاكرة المنظمة 

 تعمم التنظيمي من أىمية وخصائص و نظريات.ملما ل إلىسنتطرق 

 (32. ص ،3102الساعدي.أهمية التعمم التنظيمي: )  -1

ة ونظرة عمى مأىمية التعمم التنظيمي من منظورات متعددة فيناك نظرة عا إلىيمكن النظر 

 الشكل العام وكما يمي: إلىوصولا  اتيجيةإستر مستوى التشغيل ونظرة 

 الأهمية التشغيمية لمتعمم التنظيمي: - أ

 يحفز العاممين عمى اكتساب الميارات  -

 تزويدىم بالخبرات الضرورية لإعادة تشغيل أطرىم الفكرية  -

معرفة جديدة تسيم في  إلىإعادة صياغة المشاكل التنظيمية عمى وفق رؤية مستندة  -

 زيادة بصيرتيم.
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 ن العمال في إدراك الظواىر بأشكال جديدةتمكي -

 تجعميم يتلائمون مع العمل في جميع المستويات التنظيمية بيسر -

طلاق طاقاتيم الكافية. -  منح العاممين الثقة بأنفسيم وا 

 منح العمال القدرة عمى اختيار معايير النجاح والتفاؤل بالمستقبل. -

  .52=73ات المتخذة في المنظمة زيادة المشاركة بالمعمومات والفيم نوعية القرار  -

 يعزز رأس المال الاجتماعي التنظيمي من خلال التعاون. -

 يمكن لممنظمة من التكيف لمظروف والمتغيرات البيئية الداخمية كانت أو خارجية. -

 التنظيمي الإبداعيزيد  -

 عوائدىم.يرفع المستوى المعاشي لمعاممين من خلال زيادة  -

 :(49 ،ص.5117عدي.السا) الإستراتيجيةالأهمية  - ب

ستراتيجيتيايمنح المنظمة القدرة عمى إعادة ىيكميا التنظيمية  -  طبقا لمتغير البيئي. وا 

يمكن لممنظمة من مواجية حالات اللاتأكد البيئي ، إذ  تزداد الحاجة لمتعمم التنظيمي  -

 تبعا ليا.

ؤيتيا إن لمتعمم التنظيمي أىمية وقيمة تحميمية تنطمق منيا المنظمة في صياغة ر  -

بعد التعمم التنظيمي مقدرة جوىرية ليا فعل استراتيجي، ولا شك أن الاقتصاد  الإستراتيجية

الجديد اليوم ىو اقتصاد مشتق من المعرفة وىو ما يطمق عميو بالاقتصاد المعرفي وبذلك 
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وبذلك تشكل المعرفة عاملا تشكل المعرفة وىو ما يطمق عميو بالاقتصاد المعرفي 

 خمق ميزة تنافسية مستدامة . استراتيجيا في

 تعمم التنظيمي:مالأهمية العامة ل -ج

 نحمل فيما يمي أىم الآراء التي وردت عن الأىمية العامة لمتعمم التنظيمي:

التعمم التنظيمي ميم لمفرد ولممنظمات ، فالتعمم تسيم في تطوير الشخصية من خلال  -1

 عل معيم.مساعدة الفرد في إدراك ذاتو وفيم الآخرين و التفا

وسيمة فاعمة لتحقيق أىداف الأفراد في الحصول عمى المكافآت أو المكانة أو السمطة  -5

 والقوة.

الوحيد 1أصبح التعمم في بيئة عدم التأكد والتغيير المستمرين الشرط الأساس إن لم نقل  -7

 لمواكبة التغيير ومراجعة التحديات و استكشاف المستقبل.

بوصفة وسيمة المنظمة في الوصول والحصول عمى  لو أىمية بالغة في صنع القرار -9

 المعمومات والمعرفة واستيعابيا ومعالجتيا .

الآخرين والاىتمام  إلىتجاوز الأفكار القديمة واستبداليا بأخرى جديدة والاستماع  -2

 (49ص:5117الساعدي.) بآرائيم.

 :(137.ص5119.)بمعمي  حددىا بعض الباحثين في:مبررات التعمم التنظيمي -3
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ناك العديد من المبررات التي تفرض عمى المنظمات تبني مفيوم التعمم التنظيمي نذكر ى

 منيا:

المؤسسة( الاقتصادية والاجتماعية  مواجية )الاستجابة( مع تغيرات المحيط )تكيف

تغيرات مطالب المستيمكين، مما يفرض عمى المؤسسة ضرورة  إلىوالتكنولوجية، إضافة 

توظيف المعمومات توظيفا سميما بما يمكنيا من حل مشكلاتيا تحسين وسائميا في جمع و 

                                                            بطريقة إبداعية ، ومنو تحقيق أىدافيا المستقبمية.                                                                              

ن المنظمات اليوم من مشكمة مغادرة جزء من الموظفين ونقل المعرفة معاينات العديد م

نحو منظمات أخرى ، وىو ما يطمق عميو  الأساسيينالجدد  إلىمن الموظفين القدماء 

يمكنيا من  إستراتيجيةمشكمة التسرب الوظيفي، ىذا الوضع يقتضي قيام المنظمة بتبني 

ص الجدد ، بما يمكنيا من الاستفادة منيا الأشخا إلىرصد خبرات ىؤلاء الأفراد ونقميا 

 في عممياتيا اليومية.

ظيور بعض المفاىيم الإدارية الحديثة كإدارة الجودة الشاممة واليندسة الإدارية ، والتي 

، والأمر الذي لا يكون إلا من خلال تعظيم عممية  والإبداعتطالب التحسين المستمر 

 المنظمة. وجعميا جزءا من ثقافةالتعمم التنظيمي 

ىذه المفاىيم الجديدة و محاولة  إتباعظيور العديد من الكتابات التي تؤكد ضرورة 

 تطبيقيا داخل المؤسسة.
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تمتمكيا  أنإن البقاء إذن في بيئات ديناميكية يستمزم القدرة عمى التعمم ، التي يجب 

تتصف  المؤسسات الاقتصادية والأفراد عمى حد سواء بغية ضمان الاستمرار في بيئة

 والتغيير. الاستقراربعدم 

 خصائص المنظمة المتعممة: -2

يتميز التعمم بالخصائص التالية ىو عممية مستمرة ومتواصمة لا يعتبرىا الأفراد شيئا مطاقا 

 أعماليم اليومية، فيي تحدث بشكل تمقائي كجزء من ثقافتيم. إلى

 وجود رؤية مشتركة بين أعضاء الشركة حول أىدافيا ومستقبميا. -

 ىو نتيجة الخبرة والتجارب الداخمية والخارجية لمشركة. -

تخطيط وتنظيم ومتابعة حيث لا يمكن أن  إلىىو عممية معقدة ومتشابكة تحتاج  -

 (189،ص:)مرجع سابق الذكر يحقق نتائجو دون دعم ومساندة القيادة التنظيمية.

زينيا في ذاكرة يتضمن عددا من العمميات الفرعية المتمثمة في اكتساب المعمومات وتخ -

ىذه المعمومات وتنقيحيا للاستفادة منيا في حل المشكلات وذلك  إلىالشركة ، ثم الوصول 

التعمم التنظيمي كعممية اجتماعية ناتجة عن  أنالبعض في إطار ثقافتيا.كما يعتبر 

جحيق ) .معارف تنظيمية جديدة إنتاج إلىالتفاعلات الفردية التي تيدف 

 .(584،ص:5119.وعبيدات

: يحدد البغدادي والعبادي العوامل الداعمة لمتعمم  القوى الداعمة لمتعمم التنظيمي -4

 :(23ص:3101.) البغدادي و العباديالتنظيمي في
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 : Organizantional cultureالثقافة التنظيمية  -0

تعد الثقافة واحدة من القوى الميمة التي تسيم في توجيو سموك الأشخاص في المنظمة     

أن الثقافة التعميمية أسيل في وصفيا عن معايشتيا ، وتكسب أىمية  إلى البعضشار وقد أ

في دعم فمسفة التعمم التنظيمي لأنيا تعرف وتشجع الميارات والعادات والطرائق البدييية 

المثبتة لمتأثير والتعرف، وطرائق النظر في العوامل الثقافية التي تؤثر عمى تطور عممية 

لعمل ، وتشمل الغريزة ومساعدة الأقران والتعمم لأغراض التعمم والثقة التعمم في موقع ا

التنظيمية  ةعنصر الثقافإن  والاتصال والرؤية المشتركة للأمور والانفتاح والقيم والقيادة.

؟ وما ىي المعتقدات وامل التي تعمل وتتحد ضد التغييرأنواع الع يدعوا إلى التساؤل عن

تم إدراكيا عمى أنيا جيدة وما ىي التي يتم لإدراكيا عمى أنيا غير والعادات والأعمال التي ي

مقبولة؟ وكيف يجري تحقيق التعمم وحل المشكلات وتحميل الأداء ؟ ومن يقاوم التعمم في 

الذين يشعرون بأن المعرفة الجديدة تشكل عامل  الأشخاصالمنظمة وعمى سبيل المثال 

 ي تضع قيودا عمى الابتكار.تيديد لبقائيم ، ولا سيما الإدارات الت

إن كل ىذه الجوانب والتي تشكل إجراءات دفاعية تنظيمية مناىضة لمتعمم من خلال   

بأنيا تكون متجسدة في الثقافة   البعضإفراطيا بالحماية من إجراءات التغيير وصفيا 

ونيا تكون ملازمة لمراكز القرار وذوي السمطة التنظيمية لدرجة أنيا تكون صعبة التشخيص ك

الذين يصعب تحدييم، فالمدراء يحتاجون المعمومات التي يرغبون في سماعيا ، وليس 
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الواقع الذي يخرج عن رغبة الإدارة، وىذا بحد ذاتو يعد مخاطرة  إلىالمعمومات التي تشير 

 مناىضة لمثقافة التنظيمية.

 : Environmentالبيئة:  -3

والتكنولوجيا والتسييلات  « Atmosphere »ل المحيط أو ما يسمى بالجو العام وتشم   

 والدعم والسموك وأنماط التعمم  والبنى التحتية والمشاركة والتقييم.

في ىذا الصدد، إن الحمل الزائد لمبيئة لا يمكن البعض كمما قل التعقيد البيئي وأشار 

أن التعمم يتطمب التغير والثبات  إلى آخرون المنظمة من التعامل بشكل ايجابي، كما أشار

 إلىبين المتعممين و بيئاتيم، فبالرغم من أن الاستقرار الزائد داخل المنظمة قد يسيء 

وظيفتيا، كونو يولد القميل من الحافز لمتعمم ، كذلك فإن التغير والمرونة المفرطة تجعل 

ك فإن عممية التعمم تتضمن خمق معالجة التعمم صعبا لممتعممين في أن يتكيفوا مع بيئاتيم لذل

ليذا التوتر بين الثبات والتغير، وتسيم البيئة في دعم عممية التعمم عندما تقدم الدعم 

التنظيمية،  البنىالتكنولوجيا وتسييل تأسيس  إتاحةوالمساعدة لممنظمة، كما ىو الحال في 

 .لمحفزةعمى العكس من البيئة الفقيرة التي تخمو من نماذج التعمم ا

 :Commitmentالالتزام:  -2

دارة التعمم والاستثمار والعائد والدافعي والترقية  الإستراتيجيةويشمل  والمخاطرة ومدة التعمم وا 

 والقياس.
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أحد أىم المكونات الرئيسية ليذا العنصر، والوضع الاستراتيجي  الإستراتيجيةحيث تعد 

، ومدى القدرات  الأىداف الإستراتيجيةدد لممنظمة يحدد بشكل جزئي قدرتيا التعميمية، أو تح

تؤثر من أجل  الإستراتيجيةأن  إلى  البعضوىكذا أشار  الإستراتيجيةالمتوافرة من أجل تنفيذ 

التي يجري إدراكيا كدالة  الإستراتيجيةالإدراك ، وتفسير البيئة، وبشكل مماثل فإن الخيارات 

 أجل التعمم التنظيمي . لمقدرات التعميمية داخل المنظمة تخمق القوة من

 نتيجة: إلىالوصول  -4

ويشمل الزبائن والمجتمع المحمي والشركاء والجودة والمجيزين و العاممين والتسميم ومن    

المنظمة ، من  خلال تفحص ىذه المناطق الرئيسية وفروعيا يلاحظ أنيا تتوزع في عموم

التنظيمي طابع الانتشار ، لذا حيث ىيكميا وثقافتيا ونظميا وبيئتيا ، ومما يعطي التعمم 

ل عام، من دون الخوض في سيوضح دور كل منظمة في مناطق بصمة التعمم بشك

 .التفاصيل

كثيرا ما يصبح الزبائن أداة تعمم لممنظمة ، وقوة محفزة عمى ترك الخرائط العقمية القديمة،    

ك طاقات المنظمة، ونبذ الأساليب البالية، فالزبائن يشكمون القوة الرئيسية التي تحر 

والمنظمات ما انفكت من ملاحظة طمبات الزبائن وتعقيداتيا سعيا منيا لمحفاظ عمى ميزة 

الحال في قوة الشركاء والمجيزين ومستمزمات الجودة، التي باتت تنظميا مستدامة كذلك 

 بشكل كبير ، جعمت المنظمات تعيد حساباتيا السموكية الإنتاجمبادئ جديدة أثرت في نظم 
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، لتغيير عممياتيا التشغيمية و ترابطاتيا الإدراكية تواصلا مع الجديدة، فضلا عما والإدراكية

 من عوامل دعم التعمم. إيضاحوسبق 

 نظريات التعمم التنظيمي :  -3

 ةالمدرسة الكلاسيكي -0

رواد الفكر التنظيمي الذين وضعوا الأسس الأولى لبناء  إسياماتتمثل ىذه المدرسة عمى 

( صاحب فكرة 1821-1412نظيم وقد برز من ضمنيم وعمى الخصوص تايمور )عمم الت

نظرية التنظيم الإداري ، ىذين الأخيرين سبب في ظيور التعمم التنظيمي إذ أدت أفكارىا 

تزويد العمال  إلىبإحداث ثورة عقمية وتغيير جذري داخل التنظيمات الإدارية إذ أدت أفكارىم 

ترتكز ىذه المدرسة عمى مجموعة من المسمسلات المستمدة  ة.بميارات مينية معرفية وتقني

آلة وأن نشاطاتو  الإنسانمن التصورات آنذاك والتي كرسيا عدد من العمماء ممن يرون أن 

)عيشوش  الجسدية ىي ظواىر قابمة لمقياس ، وتقوم ىذه المدرسة عمى أربعة مبادئ كبرى

 :(4،ص:3101.

يتمثل في فرصة السمطة ىذه يمكن تجزئتيا تدرج المنظمة  التنظيم التدريجي: -1

وتفويضيا الى المستويات الدنيا باستثناء المستوى الأخير الذي لا يمكن لشاغميو أن يكونوا 

 إلا مجرد منفذين.

المنفذون يتكفمون بالميام الروتينية فقط بينما يتولى معالجة المشاكل  مبدأ الاستثناء: -5

 الاستثنائية لمييئة القيادية.
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 ر .لرئيس واحد يتمقى منو كافة الأواملا يخضع المنفذ إلا  القيادة:وحدة  -7

حركات بسيطة جدا وسيمة التعمم من قبل يد عاممة  إلىمبدأ التخصص يقسم العمل  -9

 قميمة التأىيل، مما يسمح بتقميص وقت التعمم وأثر ىذه المدرسة عمى التعمم.

 نظرية التعمم المعرفي: -3

أنيا ية وىي أكثر تعقيدا من نظريات المثير و الاستجابة حيث يطمق عمييا النظرية الفكر    

النظرية التقميدية وتمثل نظرية  إلىتضيف مبادئ كالذاكرة والبحث عن اليدف والتوقعات 

التعمم لادوارد تولمان المدخل المعرفي لمتعمم أصدق تمثيل حيث تنفي ىذه النظرية عمى أن 

 (159ص:، 1002جادة. )رات البيئية المعرفية والتوقع.التعمم يتكون من العلاقة بين كل المؤش

تشير ىذه النظرية لأبسط أنواع التعمم والتي تعني ممارسة التنبؤ بيا، إذا  نظرية التعود:_4 

تعمم شائع في الأعمال الروتينية ما تييأت الظروف التي تناسب الفعل نفسو وتقنيتو وىو 

 5111عبد محمود ورسل. ) وليد ومنظمة.داخل ال والإبداعيبعث عمى التطور  لاوىو 

 (1145ص:،

 معوقات التعمم التنظيمي -6     

 أولا: المعوقات التنظيمية الداخمية:

إن غالبية المنظمات وأغمبية العاممين بيا ينشغمون بتحقيق التعمم الأحادي الاتجاه وليس   

ة ، فإن بعض المنظمات الثنائي الاتجاه أو المزدوج ، نظرا لسيولة وسرعة نتائجو الممموس

ترفض فحص النماذج الذىنية فيما يتعمق بالمعتقدات والسموك والقواعد، وتعمل عمى إعاقة 
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غياب القيادات التنظيمية الواعية بأىمية التعمم بشكل مستمر  إلىالتغيير والعقاب، إضافة 

تماد جو اع إلىكذلك ثقافة المنظمة التي تحول دون تشجيع الأفراد عمى التعمم إضافة 

 اليياكل اليرمية التي تعيق التطوير الفردي والمشاركة الجماعية.

 ثانيا: المعوقات التنظيمية الخارجية

كالسياسات الحكومية والعمميات المركزية والاختلافات الثقافية بين المنظمات من حيث 

ن تجارب الحجم والموارد والتي تحد من قدرة المنظمة المتعممة عمى التعمم والاستفادة م

 المنظمات الأخرى.

 ثالثا: المعوقات الفردية:

نقص وقمة الكفاءات المخصصة أو فرق قمة بناء فرق العمل ، وضعف الاتصال بين   

عدة دوائر ، والاعتقاد الخاطئ لدى المديرين بأن التعمم  إلىوتجزئة القسم الموظفين 

عادة استنساخ يا دون جدوى وتخطيط وكذا التنظيمي يستمزم فقط إجراء دورات لمتدريب وا 

محدودية معرفة المديرين بغايات التعمم التنظيمي والمنظمة المستعممة وقمة الحوافز المساندة 

 الإشارةلتطبيق ىذا المفيوم والفيم الصحيح لأبعاد المنظمة المتعممة من قبميم، كما يمكن 

ة الموارد المالية، وعدم ذلك الروتين وضعف التفاعل مع المتغيرات المستجدة ، وقم إلى أيضا

لممحسوسية في المشاركة  بالإضافةمشاركة الأفراد في اتخاذ القرار ، وعدم استقرار العاممين 

 في الدورات التدريبية ، فضلا عن وجود أفراد يقاومون التغيير.
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 خلاصة :   

مستويات  إلىيعتبر التعمم التنظيمي وسيمة أساسية لمنيوض بالمنظمات والارتقاء بيا    

أفضل فيو يساعد المؤسسات في حل مشاكميا والتلائم مع التغيرات التي تمس البيئة 

 لإيجادالخارجية لمتنظيم فالتعمم يساعد عمى اكتشاف الأخطاء وتصحيحيا، فيو أداة فعالة 

 ونشر المعرفة داخل أقسام المنظمة.



 

 

 

 الفصل الثالث       

 

 تحليل سوسيولوجي للأداء
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  تمهيد 

من المعموم أن الأداء التنظيمي يحظى بأىمية بالغة من طرف الباحثين ذلك أنو من     

بشكل عام  الإداريةالتي نالت نصيبا وافرا من الاىتمام والبحث في الدراسات المفاىيم لإدارية 

وتنمية المواد البشرية بشكل خاص وذلك لما لممفيوم من أىمية عمى مستوى الفرد العامل 

المنظمة، وتبرز أىميتو من خلال نتائجو وانعكاساتو لمموظفين والمنظمة فإذا ما كان أدائيم و 

ية و ضمان ثبات المنظمة في ظل التغيرات التي تمس جيد فذلك يضمن لممؤسسة ميزة تنافس

أبعاد  ،البيئة المحيطة بالتنظيم، وفي ىذا الفصل سنسمط الضوء عمى ماىية الأداء ، أنواعو

 يم الأداء.العوامل المؤثرة عمى الأداء و تقيى الأداء ، الحكم عم
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تمام الميام المكونة لموظيفة ويعكس الكيفية التي  الأداء:ماهية  – 1     ىو درجة تحقيق وا 

يحقق بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس أو تداخل بين الأداء والجيد، فالجيد 

راوية .)داء فيقاس عمى أساس النتائ الطاقة المبذولة أما الأ إلىيشير 

 (.302،ص،3002حسن

 أنواع الأداء:  -2

عرض أنواع  إلىمحدداتو يمكننا الانتقال  إلىيعد التعريف عمى مفيوم الأداء والتطرق   

 الأداء ىذا الأخير الذي يمكن تصنيفو وتقسيمو كغيره من الظواىر التنظيمية.

عشي  عادل) عيار التقسيم لذلك3ويمكن تقسيم أنواع الأداء بغرض اختيار م

 (00-00،ص3003،

أنواع حسب  إلىفإن نوع الأداء يكون حسب معيار التقسيم، ومن ثمة يمكن تقسيم الأداء 

 معيار الشمولية. إلىمعيار المصدر، إضافة 

نوعين الأداء الذاتي أو  إلىحسب معيار المصدر وفقا ليذا المعيار يمكن تقسيم الأداء  2-1

 اخمي والأداء الخارجي.الأداء الد

 الأداء الداخمي: -أ

ويطمق عمى ىذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي أنو ينت  ما تممكو المؤسسة من الموارد 

 فيو ينت  أساسا مما يمي3
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وىو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارىم موردا استراتيجيا قادر عمى  ري:شالأداء الب-1

 مية التنافسية من خلال تسيير ميارتيم.صنع القيمة وتحقيق الأفض

 ويتمثل في قدرة المؤسسة عمى استعمال استثمارىا بشكل فعال. الأداء التقني: -2

 ويكمن في فعالية تييئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة. الأداء المالي: -3

خارجي ىو الأداء النات  عن المتغيرات التي تحدث في المحيط ال الأداء الخارجي: -ب

فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثو ولكن المحيط الخارجي ىو الذي يولده، فيذا النوع بصفة 

عامة يظير في النتائ  الجيدة التي تتحصل عمييا المؤسسة كارتفاع سعر البيع، وكل ىذه 

أو بالسمب ، وىذا النوع من الأداء يفرض عمى  بالإيجابالتغيرات تنعكس عمى الأداء سواء 

حميل نتائجيا ، وىذا ميم إذا تعمق للأسر بمتغيرات كمية إذ يمكن قياسيا وتحديد المؤسسة ت

 أثرىا.

 حسب معيار الشمولية: -2-2

 نوعين ىما الأداء الكمي والأداء الجزئي3 إلىوحسب ىذا المعيار يمكن تقديم الأداء 

وىو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر  الأداء الكمي: - أ

أي عنصر  إلىالفرعية لممؤسسة لتحقيقيا ولا يمكن نسب إنجازىا والوظائف أو الأنظمة 

من دون مساىمة باقي العناصر في ىذا النوع من الأداء لممؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة 

 (00ص20023)مرجع سابق ذكره،الفرعية.تفاعل أداء أنظمتيا 
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الفرعية لممؤسسة وينقسم بدوره  وىو الذي يتحقق عمى مستوى الأنظمة الأداء الجزئي: - ب

عدة أنواع تختمف باختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة ، حيث يمكن أن  إلى

ينقسم حسب المعيار الوظيفي ، إن أداء وظيفة مالية ، أداء وظيفة الأفراد ، أداء وظيفة 

 (.00،ص8211، لشبيميعسر محمد تومي ا )داء وظيفة التسويق.أالتموين، أداء وظيفة الإنتاج، 

  أبعاد الحكم عمى الأداء: -3

 بقاء المنشأة

 نوعية المنتوج

 المردودية المالية

 المركز التنافسي

 الكفاءة الاقتصادية

 الاستغلال الاقتصادي لمموارد

 الإنتاجية

 متغيرات الموارد البشرية

 حركة الأفراد

 مناخ العمل

 مردودية الأفراد

 تنمية الأفراد

 

 جاه الجماعات الخارجيةشرعية النشأة ت

 إرضاء أصحاب الأموال

 إرضاء الييئات المنظمة

 إرضاء المجتمع المحمي

 (.00،ص8211.عسر محمد تومي الشبيمي) المصدر:أبعاد الحكم عمى الأداء التنظيمي." يوضح 1جدول رقم "

 العوامل المؤثرة في أداء المؤسسات:-4
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من المتغيرات  والفعالية يعتبر دالة تابعة لمعديد إن الأداء بمختمف أنواعو وبمفيوم الكفاءة   
والعوامل التي تؤثر فييا سمبا أو إيجابا ،ولما كان تحسين الأداء، سواء عمى مستوى الأنظمة 
الفرعية أو عمى مستوى المؤسسة ككل، ىو اليدف من وراء أغمب البحوث التي تناولو بشكل 

تحديد ىذه  إلىمباشر أو غير مباشر، فإن أغمب الباحثين )كل حسب موضوعو( سعوا 
وامل أو عمى الأقل حصر أىميا عمى النحو الذي يسمح بالعمل عمى تعظيم آثارىا الع

ك مزىودة، ميعبد الم ) الذي أورد القائمة التالية domldsonالايجابية وتقميص آثارىا السمبية منيم 

 القيادة -                        الييكمة                         -3  (.20،ص3000

 الثقافة -                       في حد ذاتيا    لإنتاجيةاالعممية  -

 الخيارات التقنية -                                          الإستراتيجية -

 أسموب الإدارة -    « le contexte »المحيط الذي تنشط فيو المؤسسة  -

الستة  « Segments » بالإجراءما أسماه  Krugerىذه العوامل أورد عن عيد وغير ب    

والتي تتمثل في الأشخاص أو مجموعة التي ليا تأثير عمى تحيد سياسة المؤسسة ، الفمسفة 

، الأنظمة، كنظام المكافآت ، الإستراتيجية...( الأساطيروالثقافة )نظام القيم، الرموز، 

( potentielالتخطيط، الإدارة، الرفاىية ، الإعلام، المحاسبة،طاقات الإنجاز الكامنة )

 .والعممية الإنتاجية

أن أداء المؤسسة يتبع ىذه الأجزاء من حيث ترتيبيا ، تلاحميا ،   Krugerويرى     

ىذا المدخل لدراسة توافقيا مع بعضيا البعض، ومدى تكيفيا مع المحيط، وعمى خلاف 

 إلىمفة ين نحو تصنيفيا وفقا لمعايير مختعمى الأداء ، اتجو أغمب الباحث العوامل المؤثرة

عوامل خارجية  إلى، ولقد اعتمد الكثير منيم عمى معيار مصدر العوامل فقسموىا تمجموعا



فعالية الأداء ل  تحليل سوسيولوجي                                             الثالث                        الفصل 

  
 

 

25 

عوامل اقتصادية اجتماعية  إلىوأخرى داخمية، ثم قسموا العوامل الخارجية حسب طبيعتيا 

 عوامل بشرية، تقنية تنظيمية. إلىتكنولوجية...الخ، أما العوامل الداخمية فقد قسموىا 

 لأداء في المؤسسة:تقييم ا -5

تبمورت عممية التقييم في المنظمات ومؤسسات الأعمال و أصبحت مع مرور الوقت    

وظيفة متخصصة ليا قواعد و يقوم بيا أفراد مدربون عمى أدائيا ، وتستعمل فييا مقاييس 

يطمحون رسمية توضح عمى أساس عممي وموضوعي لما كان الأفراد بطبيعتيم الفطرية 

رقي والتطور في مناصبيم وحياتيم اليومية كان لابد من تقييم أعماليم وقد ال إلىدوما 

الأمريكي خلال الحرب العالمية الأولى، ولم ظيرت عممية تقييم الأداء لأول مرة في الجيش 

تأخذ بو المنظمات، وخاصة المنظمات الصناعية إلا في أواخر العشرينات وأوائل الثلاثينات 

يفة منظمة ومتخصصة إلا منذ عيد قريب، وأصبح يستعمل بصورة كما أنو لم يتبمور كوظ

 (.322،ص3002،رمحمد سعيد أنو  ).عممية مبنية عمى الدراسة والتحميل

وتعتبر عممية تقييم الأداء جزءا من إدارة الموارد البشرية وتعرف بأنيا عممية تقدير كل فرد 

 ة أداءهمن العاممين خلال فترة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعي

 أهمية تقييم الأداء: -6

وبالتالي يمكنيا  إليوالتقييم المستمر للأداء يقيد المؤسسة في معرفة المستوى الذي تم وصل 

أن تعرف النقائص ىذا يجعميا تتحكم في عوامل زيادة الإنتاج والتي تجعميا قادرة عمى 

 (.230،ص3003حمداوي وسيمة،) تحقيق الأداء المطموب وكذلك وضع برام  التدريب.
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 علاقة التعمم التنظيمي بالأداء -7

 توفر التعمم التنظيمي برفع الأداء -

 إنخفاض الاىتمام بالتعمم التنظيمي في المؤسسة يعيق تحسين الأداء. -

توفر التعمم أي اىتمام المؤسسة بالتعمم التنظيمي يجعميا قادرة عمى تطوير كفاءات  -

 وميارات أعضائيا.

كساب  الإبداع إلىل التنظيم يمكن العمال بالوصول توفر التعمم التنظيمي داخ - والتميز وا 

 المنظمة عمى المنافسة

 وكذا تحفيز الموظفين عمى الولاء التنظيمي.

 : خلاصة  

القول بأن لابد لممنظمة بالاىتمام بجودة أداء موظفييا والعمل  إلىفي الأخير نخمص     

لنجاح المنظمات فالاىتمام بجودة أداء  عمى تطوير مياراتيم ذلك كونيم الركيزة الأساسية

 والكفاءة يعادل منظمة ناجحة ثابتة الأسس. الإنتاجوجودة  الإنتاجالعمال من حيث 



 

 

 

 القسم الثاني   

 

 الجانب الميداني للدراسة



 

 

 

 الفصل الرابع        

 

للدراسة المنهجية  الإجراءات

 الميدانية
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 تمهيد:       

بعد دراستنا لمجانب النظري سنحاول في ىذا الجزء الإلمام بموضوع البحث   

ودراستو دراسة ميدانية حتى نعطيو منيجية عممية، وذلك بعد القيام بتربص بالعيادة 

، حيث قمنا بتوزيع استمارة الاستبيان عمى موظفي  EPSPالمتعددة الخدمات 

 .سعادة العيادة المتعددة الخدمات ببو 

 المجال المكاني: – 1     
المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ىي مؤسسة حديثة النشأة, أنشئت بموجب 

الموافق  4201جمادى الأولى عام  70المؤرخ في  472-70المرسوم التنفيذي رقم 
, و الذي يتضمن إنشاء المؤسسات العمومية لمصحة العمومية 0770ماي  42

 ا و سيرىا.الاستشفائية و تنظيمي
 .الجنوب الغربي لمدينة بوسعادة الموقع الجغرافي: -
  .طريق الجزائر بوسعادة العنوان: -
 مهام المؤسسة: -
تتمثل ميام المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية في التكفل بصفة متكاممة و  

 متسمسمة فيما يمي3
 .الوقاية و العلاج القاعدي 
 .تشخيص المرض 
 .العلاج الجواري 
 وص الخاص بالطب العام و الطب المتخصص القاعدي.الفح 
 .الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية و التخطيط العائمي 
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 .تنفيذ البرامج الوطنية لمصحة و السكان 
 مصمحة الحركة اليومية و تسيير الحياة اليومية: 2-

ىي المصمحة التي قمنا بإجراء التربص بيا, وىي من أىم مصمحة في إدارة  و
ارد البشرية تقوم بمتابعة العمال و مسارىم الوظيفي من تاريخ تعينيم في المو 

المؤسسة لبى خروجيم منيا, كما تتابع تنقلاتيم في السمم الوظيفي وكل ما يتعمق 
 موظفين تتمثل مياميا في3 72بترقيتيم أو تحويميم... ويشرف عمى ىذه المصمحة 

 خيرات, التعيينات.إرسال الاستجوابات, الاستدعات, التس تحرير و 
 ئناف, تكميف ...تالخصم, التوقيف, إيقاف مرتب, اس( انجاز المقررات( 
 .انجاز الاعذارات, الإحالة عمى الاستيداع, تصريح بالحضور 
 .استلام طمبات, شكاوي, تقارير العمال ورؤساء المصالح 
 . متابعة ممفات الموظفين ودراستيا دوريا 

 المجال الزماني: -     2
 .0740أفريل 70م إلى 0740أفريل  72جريت الدراسة من تاريخ لقد أ
 :وعينة الدراسة المجال البشري3-     
 27 فبمغت حجم العينة المدروسة أما، ةمفرد 134مجتمع الدراسة  بمغ مجموعلقد 

، حيث توزيع ممرضينالو  والأطباءداريين مجموع موظفي المؤسسة الإفرد من 
استمارة استبيان  14 نة لكن لم نتمكن من استرجاع سوىالاستبيانات عمى أفراد العي

كما لم ، ورغم محاولتنا استرجاع الاستمارات المتبقية فإننا لم نتمكن من ذلك فقط
نظرا لمجموعة العراقيل التي نتمكن من تعويض المفردات التي لم ترجع الاستبيان، 

ت في طريق دخولنا لممؤسسة، وىي العراقيل التي جعمتنا نكتفي بيذا العدد من ع  ض  و  
 الاستمارات.



الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية                   الرابع                        الفصل   

 29 

كممة المنيج في الناحية المغوية مشتقة من الفعل نيج أي 3 المنهج المتبع -4     

سمك واتبع طريقا معينا ، وعميو فإن كممة المنيج تعني طريق السموك المتبع في 

 .(37 ص ،9111،)عبيدات ونصارإعداد البحث

، صياغة المشكمة ابتداء من عمى منيجية البحث العممياعتمدت  تنا ىذهدراسو       

الوصفي وقد كانت إجراءات المنيج  ثم جمع البيانات وتحميميا،الفرضيات  وتحديد

 ت دراستنا ىذه.ر  ط  ىي الإجراءات التي أ  

البيانات الميدانية ليذه اعتمدنا في جمع  أدوات جمع البيانات الميدانية: -5      

 الدراسة عمى مجموعة أدوات ىي3 

وىي الأداة التي اعتمدنا عمييا كأداة رئيسية لجمع  3استبيان استمارة -أ      

 بعد توزيعيا عمييم. المعطيات، وىي استمارة قام المبحوثون بممئيا بأنفسيم

 3كما يمي محاور 72إلى  ىذه الاستمارة وقد قسمت  

 ..0إلى  4أسئمة من  370 البيانات الشخصية وقد ضمت  ولالمحور ال  

3 بيانات حول السياق المعرفي ومستوى الأداء في المؤسسة وتضمنت  المحور الثاني

 .40إلى  70أسئمة من  42

3 بيانات حول السياق التنظيمي الثقافي في المؤسسة وجودة الأداء  المحور الثالث

 .00إلى  40سؤال من  44وتضمنت 
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 340 بيانات حول السياق التنظيمي الإداري وأىداف الأداء وتضمن  حور الرابعالم

 .12إلى  01سؤال من 

وقد اعتمدنا عمى المقابلات التي تمت مع بعض المؤولين في 3  المقابمة -ج     

لممؤسسة، وأيضا تمكنا من إجراء بعض المقابلات خلال  الأولىالمؤسسة خلال الزيارات 

 وخلال استرجاعو، وىي مقابلات لم تكن مقننة. توزيع الاستبيان

عبارة عن عممية مراقبة أو مشاىدة لسموك الظواىر الملاحظة 3  الملاحظة -د    

تيا اوالمشكلات والأحداث ومكوناتيا المادية والبينية ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا و علاق

ن المتغيرات والتنبؤ قصد التفسير وتحديد العلاقة بيب بأسموب عممي منظم ومخطط ىادف

،  )عبيدات ونصاربسموك الظاىرة وتوجيييا لخدمة أغراض الإنسان وتمبية احتياجاتو

 .(01ص.4222،

ؤسسة، الكثير من الملاحظات لمسموك والعلاقات داخل الم تمكنا من تسجيل وقد      

تنا مكنإجابات العينة عن أسئمة الاستبيان، وأيضا التي أفادتنا في فيم الكثير من 

جمع بعض المعمومات التي أفادتنا في توضيح بعض الإجابات التي الملاحظة من 

 حصمنا عمييا خلال المقابلات مع بعض المسؤولين في المؤسسة.
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 أولا/ عرض وتحميل البيانات الميدانية:         

 حسب متغير الجنس:يبين توزيع العينة  ( 1الجدول رقم )    

 النسبة العدد الجنس

 %41.93 13 ذكر

 %58.06 18 أنثى

 %100 31 المجموع

من أفراد  80وذلك ما يمثمو  %60.85نسبة عدد الإناث  خلال الجدول أننلاحظ من   

مما يوضح  الأفراد،من  84ما يمثمو  وذلك % 38.14نسبة الذكور قدرت بـ  العينة بينما

 الذكور.توظيف الإناث أكثر من  إلىالخدمات العيادة المتعددة ذلك سير 

 :حسب متغير السنالعينة توزيع  يبين  ( ( : 02الجدول رقم )     

 النسبة العدد فئات السن

 %58.01 81 01ــــــ08

 %06.08 80 41ـــــــ  48

 %81.00 84 31ــــــ  38

 %4.00 88 فأكثر 68

 %888 48 المجموع
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 08من خلال الجدول  نلاحظ أن غالبية الأفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارىم بين      

حيث  ،سنة 38إلى  48مابين والذين يتراوح سنيم  % 58.01سنة بنسبة  48إلى 

إلى  38الأفراد الذين يتراوح سنيم ما بين و بعد ذلك يأتي  ،%06.08قدرت نسبتيم بـ 

فأكثر تأتي في المرتبة  68أما الفئة العمرية  % 1.00سنة حيث قدرت نسبتيم بـ  68

موظفيو  epspوذلك يعني الموظفين بالعيادة المتعددة الخدمات  %4.00الأخيرة  بنسبة 

  .اتمن الشباب يعني يوظف الفئة الشابة مما يؤدي إلى تحسين جودة الخدم

 :حسب متغير المستوى التعميمي يبين توزيع العينة ( :03)الجدول رقم      

 النسبة العدد المستوى التعميمي

 %85.80 86 متوسط

 %06.08 80 ثانوي

 %60.85 80 جامعي

 %888 48 المجموع

مجتمع الدراسة  أفرادالمؤىل العممي الشائع ىو بين  آننلاحظ من خلال  الجدول       

تمثمو   إذوتمييا مباشرة المؤىل الثانوي  % 60.85يمثل  إذالمؤىل الجامعي ىو 

 . % 85.80بنسبة بينما المستوى المتوسط   06.08%

 و ومن منطمق المستوى التعميمي الذي يبينو الجدول فإنأن دفعنا إلى القولمما ي  

أن يكونوا أكثر تيم غالبييتوقع من بالعيادة المتعددة الخدمات لمصحة الجوارية  ينفوظمال
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كما يتوقع أن ذلك سينعكس ربما في إجاباتيم عن  ،كفاءة ويستحقون مناصب عمميم

 . أسئمة الاستبيان ذات العلاقة بادراك السياق الذي يعممون فيو

 حسب متغير الخبرةتوزيع العينة ( : 04)الجدول رقم     

 النسبة العدد سنوات الخبرة

 %50.03 08 سنوات86ل من أق

 %01.84 81 سنوات88إلى  86من 

 %84.08 88 سنوات 88أكثر من 

 %888 48 المجموع

الخبرة أي تم توظيفيم  يمواقمالعينة  أفرادعدد  أن  نلاحظ  من خلال قراءتنا لمجدول     

يمييا  الذين تتراوح خبرتيم مابين  % 50.03حديثا بمعنى اقل من خمس سنوات  بـ2 

كانت سنوات ف 88عنخبرتيم  تزيدالذين ، أما %01.84 يم بـسنة قدرت نسبت 6 إلى 88

بالوظيفة اغمب الموظفون حديثوا العيد  أنومن خلال ذلك يتضح  % 4.00نسبتيم 

 قميموا الخبرة . و 
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 :يبين تقييم العينة لمستوى الأداء في المؤسسة 05الجدول رقم

 أنمجتمع الدراسة يعتقدون  داأفر ٪من 63.0 أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول    
زملائيم  أداء٪منيم بان 68.5 أجابالزملاء فقد  لأداءبالنسبة  إما عموما مقبول ، أدائيم

رؤسائيم  أداءبأن  أجابوامجتمع الدراسة  أفراد٪ من 03.0الرؤساء  لأداءمقبول وبالنسبة 
 جيد.

 .أدائيمالعمال عموما راضون لحد ما عن  أنتنا لمجدول نستنتج ءمن خلال قراو 

         يبين مدى حرص المؤسسة عمى توفير المعارف:06/الجدول رقم  06   

 النسبة العدد تحرص المؤسسة عمى توفير المعارف
 %00.60 80 يتم تشارك المعارف نعم

 %85.80 85 لا يتم تشارك المعارف
 %85.80 85 لا

 %40.08 80 لا أدري

 %888 48 المجموع

 
من خلال الجدول يتبين لنا مامدی حرص المؤسسة عمی توفير المعارف فنجد من    

والذين  38،70من النسبة  12خلال العينة فنجد من أجاب لا أدري من مفردة من العينة 

إجابتيم ب لا من % والتي كانت   22،58كانت إجابتيم بنعم العينة مفردة كانت نسبيم 

 التقييم     
 مستوى الأداء

 جموعالم سيء غير مقبول مقبول جيد

 %888   48 %88    88 %88  88 %63.40  80 %36.85  83 أداء المؤسسة عموما
 %888   48 %88    88 %88   88 %68.58   85 %30.40   86 الزملاء أداء

 %888  48   %88    88 %88  88 %00.60   80 %03.31   04 أداء الرؤساء
 %888  48 %88    88 %88  88 %36.85  83 %63.04    80 أدائي 
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مفردة من  31%  من المجموع الكمي العدد 16،12من النسبة  6العينة مفردة كانت 

التكنولوجيا لكي تطور  ل تطوير التعميم التنظيمي وتوفير% وذلك من أج 100النسبة 

 .المؤسسة جل تحقيق أىدافيم ومعارفيم وذلك  من أركامد

ة باطلاع الموظفين عمى المعمومات يبين مدى سماح إدارة المؤسس :07الجدول رقم
 :بأداء المؤسسة  المتعمقة

 النسبة العدد الدعلومات الدتعلقة بأداء الدؤسسة تسمح الدؤسسة باطلاع الدوظفين على 

 %99.11 91 نعم

 %51.13 91 لا

 %3..9 11 لا أدري

 %911 59 المجموع

مبحوثين يرون بأن إدارة من خلال البيانات الواردة الجدول أعلاه يتضح أن جل ال   

المؤسسة تسمح باطلاع الموظفين عمى المعمومات المتعمقة بأداء المؤسسة، حيث كان 

% من العدد الإجمالي لعينة الدراسة، في حين نجد الذين 58.01،  بنسبة 81عددىم 

%، أما الذين لا يدرون، كانت نسبتيم 40.06بنسبة  88يرون العكس، عددىم 

ين ما يمكن أن نقرأه من الجدول ىو2 أن إدارة المؤسسة ما دامت و من ب % فقط.5.36

تسمح لمموظفين بالاطلاع عمى المعمومات المتعمقة بأداء المؤسسة فيي تيتم بأن يعرفوا 

و المزايا المحققة بالتالي معرفة مقدار  –النقائص الموجودة  -مستوى أداء المؤسسة

تحسين مستوى ونوعية الأداء  وغيرىا، وبذلك الأداء اللازم لتدارك النقائص إن وجدت أو 
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أو عمى الأقل ما يدعم  ةبالمسؤوليففي ىذا الجانب ىناك اىتمام بالتعمم لزيادة حسيم 

 ي تحسين الأداء من ىذه الناحية. التعمم التنظيمي ويساىم ف

:  يبين توفر إمكانية الإطلاع عمى المعمومات التي تخص علاقات 08الجدول رقم
 المؤسسة.

 النسبة العدد الاطلاع على الدعلومات التي تخص علاقات الدؤسسة إمكانيةتتوفر في الدؤسسة 

 %11.32 10 نعم

 %99.11 91 لا

 %99.91 13 لا أدري

 %911 59 المجموع

من خلال البيانات الواردة الجدول أعلاه يتضح أن جل المبحوثين يرون بأن إدارة      

ظفين عمى المعمومات المتعمقة بأداء المؤسسة، حيث كان المؤسسة لا تسمح باطلاع المو 

% من العدد الإجمالي لعينة الدراسة، في حين نجد الذين 58.01،  بنسبة 81عددىم 

يدرون، كانت نسبتيم  %، في حين الذين لا00.60بنسبة  80يرون العكس، عددىم 

ة الإطلاع عمى خلال قرأتنا لمجدول بأنو لا تتوفر إمكاني نلاحظ من  % فقط.85.80

المعمومات التي تخص علاقات المؤسسة. بالجيات الخارجية . وبذلك ففي المؤسسة 

يغيب الحرص عمى توفير المعمومات في ىذا الجانب الذي يمكن أن يؤثر سمبا عمى كل 

ما  من شانو أن يدعم معرفة النقائص والمزايا التي تتوفر عمييا المؤسسة في ىذا الجانب 

أدائيا في علاقاتيا ومستوى ما تقدمو لممتعاممين معيا وموقف أولئك ومعرفة مستوى 
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المتعاممين من إنتاج و خدمات المؤسسة  كل ذلك لا يفيد في جيود تحسين الأداء 

لتجاوز النقائص أو لتطوير النتائج الإيجابية، وزيادة مستوى أداء المؤسسة في إرضاء 

 العلاقات التي تخص المؤسسة .عملائيا وحتى في تجاوز المشاكل الناتجة عن 

لا يدعم ما ورد في الجدول السابق.وبالتالي فإذا  كانت و ما يرد في ىذا الجدول 

المعمومات السابقة تبين وجود اىتمام من إدارة المؤسسة بعنصر من عناصر التعمم 

 التنظيمي الذي يفيد في تحقيق نتائج إيجابية بالنسبة لأداء المؤسسة فإن المعطيات في

ىذا الجدول تبين غياب الاىتمام في المؤسسة بتوفير معمومات ميمة لرفع مستوى إدراك 

الموظفين لأداء المؤسسة في علاقاتيا بالخارج مما قد ينتج عنو الحد من مستوى التعمم 

  .التنظيمي في ىذا الجانب

:ار: يبين مدى اعتماد المؤسسة عمى نظام معمومات يتم تحديثه باستمر 09الجدول رقم  

 النسبة العدد تعتمد الدؤسسة نظام معلومات يتم تحديثه باستمرار
 %.90.0 19 نعم

 %51.13 91 لا

 %911 59 المجموع

 

من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه يتضح جميا بأن أغمب المبحوثين يرون    

يث كان الإدارة تسمح بالاطلاع عمى المعمومات الخاصة بعلاقات المؤسسة، حبأن  
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%، من العدد الإجمالي لأفراد عينة الدراسة، في حين كانت 50.03، بنسبة 08عددىم 

 %.40.06أفراد، بنسبة  88نسبة الذين أجابوا بـ" لا" 

من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه يتضح جميا بأن أغمب المبحوثين يرون بأن  

علاقات المؤسسة، حيث كان عددىم عمى المعمومات الخاصة ب بالإطلاعالإدارة تسمح 

%، من العدد الإجمالي لأفراد عينة الدراسة، في حين كانت نسبة 50.03، بنسبة 08

 %.40.06أفراد، بنسبة  88الذين أجابوا بـ" لا" 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن المؤسسة تولي اىتماما بالغا بأحد عناصر السياق المعرفي 

الموارد البشرية من حيث الحرص عمى  لتنمية تطويراة الذي يدعم التعمم التنظيمي كأد

 توفير المعمومات الحديثة باستمرار .

 :: يبين مدى إتاحة المؤسسة لفرص التعمم باستمرار10الجدول رقم

 النسبة العدد تتيح الدؤسسة فرص التعلم باستمرار

 %25.20 19 نعم

 %99.91 13 لا

 %911 59 المجموع

أن الواردة في الجدول أعلاه، أن غالبية المبحوثين أجابوا بنعم، أي البيانات توضح       

%، من العدد 04.00المؤسسة تتيح فرص التعمم باستمرار، حيث كانت نسبتيم 

 % فقط.85.80الإجمالي لأفراد العينة، في حين الذين أجابوا بـ" بلا"  فكانت نسبتيم 



الخامس                                          عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج الفصل   

 39 

بين أن الفرص متاحة لمتعمم في إجابات غالبية العينة ت أننلاحظ من خلال الجدول 

المؤسسة فيعنى ذلك أن المؤسسة تتيح فرص التعمم باستمرار وذلك لمحرص عمى توفير 

بيئة تنظيمية تساعد الموظفين عمى الزيادة من معارفيم عن طريق اىتمام المؤسسة بخمق 

 و توفير سياقات معرفية التي تسمح بتشارك المعارف و تطويرىا .

يبين مدى تمكين العمل من الحصول عمى رأس مال فكري، والفائدة :11الجدول رقم 

     :المحققة من ذلك

 النسبة العدد مكنني العمل في الدؤسسة من الحصول على رأس مال فكري

 %39..9 11 أفادني في امتلاك قدرة التعلم من الأخطاء نعم

 %5.11 19 امتلاك قدرة زيادة الأداء

 %5.11 19 أكثرالقدرة على فهم وظيفتي 

 %3..9 11 القدرة على استثمار الدعلومات للتغلب على الصعوبات

 %5.11 19 كلها

 %5.11 19 لم يفدني إطلاقا

 %99.91 13 لا

 %911  59 المجموع

من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه يتضح جميا بأن أغمب المبحوثين       

من الحصول عمى رأس مال فكري، والفائدة يمكن  العمل أي أن بنعم،الذين أجابوا 

%، من العدد الإجمالي لمعينة المدروسة، 04.00، والتي كانت نسبتيم المحققة من ذلك
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نجد الغالبية منيم أرجعوا السبب إلى أن العمل أفادىم في امتلاك قدرة التعمم من 

)امتلاك قدرة زيادة %، في حين البقية أرجعوا السبب إلى 53.68الأخطاء.، وىذا بنسبة 

الأداء، القدرة عمى فيم وظيفتي أكثر، لم يفدني إطلاقا بنسب متقاربة، بنفس النسبة 

%،( في حين البعض تمكنيم من القدرة عمى استثمار المعمومات لمتغمب عمى 4.00

%، أما الذين أجابوا بـ" لا" ، أي أن العمل لا يمكنيم من 5.36الصعوبات، بنسبة 

س مال فكري، و لا فائدة محققة من ذلك، فقد كانت نسبتيم الحصول عمى رأ

85.80.% 

نلاحظ من ىنا وجود غالبية من المبحوثين تؤكد أن عمميا يمكنيا من الحصول عمى     

رأس مال فكري وذلك يدل عمى وجود تعمم من العمل  وبالتالي وجود فرص لمتعمم 

ول السابق عن وجود فرص لمتعمم التنظيمي واكتساب معارف وىذا يدعم ما ورد في الجد

 باستمرار.

أفادىم في امتلاك قدرة التعمم من الأخطاء وىذا يدل عمى ميزة إيجابية إذا قراناىا وذلك  

في ظل ما تشير إليو الكثير من الدراسات المتعمقة بأىمية التعمم من الأخطاء في تحسين 

 الأداء والوصول إلى الإبداع داخل المنظمة .
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 :: يبين مدى توفير المؤسسة لبرامج تدريب12الجدول 

 النسبة العدد توفر الدؤسسة برامج تدريب

 %13.21 12 منتظمة نعم

 %.11.1 11 غير منتظمة

 %.11.1 11 لا

 %99.91 13 لا أدري

 %911 59 المجموع

من خلال البيانات الواردة  في الجدول أعلاه، تبين لنا بأن معظم المبحوثين يرون بأن   

%،  من العدد 63.04فردا ، بنسبة  80المؤسسة توفر برامج تدريب، حيث كان عددىم 

%، وأخير الذين 01.83الكمي لأفراد عينة الدراسة،  أما الذين أجابوا بـ" لا" فنسبتيم 

 %.85.80أجابوا بـ" لا أدري"، فنسبتيم 

سسة توفر برامج من جية أخرى نجد المبحوثين الذين أجابوا بنعم، يرون بأن أن المؤ    

%( عمى 01.83%، و 06.08تدريب بصفة منتظمة، وأخرى غير منتظمة بنسبة)

 التوالي.

ويمكن تفسير ىذا أن المؤسسة تعمم موظفييا حيث ركزت عمى التدريب كأداة      

لإكساب الموظفين المعارف والخبرات و الميارات ونلاحظ أن أكثر أفراد العينة الذين 

دريب متوفرة في المؤسسة صرحوا بأنو غير و ىذا قد يكون لو تأثير قالوا أن برامج الت

 التدريب والتعمم عموما. ةوديمردسمبي عمى 
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فرص التعمم لمعمال واعتماد المؤسسة عمى نطام  إتاحة:يبين مدى 13جدول رقم

 معمومات يتم تحديثه باستمرار

عممي في المؤسسة أتاح لي التعمم    

 باستمرار

مى نظام يتم تحديثو تعتمد المؤسسة ع

 باستمرار

 المجموع لا  نعم 

 %50.03  08 %16.12 86 %68.58  16 نعم

  88 لا

40.06% 

88  00% 88 40.06% 

 %888 48 %16.12 86 %83.87  05 المجموع

 
من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن معظم المبحوثين أفادوا بأن    

أما الذين  %04.00عامل بنسبة 05يم العمال وذلك ما يمثمو المؤسسة تتيح فرص لمتعم

,أما عن الذين يرون بان المؤسسة تعتمد %85.80فقط و نسبتيم  86أجابوا بلا فيم 

 .     %40.06أشخاص ونسبتيم  88غمى نظام يتم تحديثو باستمرار فيم 

كسابيم ويعني ذلك بأن إدارة المؤسسة تسير عمى منح الموظفين السياقات المعرف ية وا 

ميارات مما يفيد في تعميم مختمف الفئات العمالية كما تعتمد عمى نظام يتم تحديثو 

 باستمرار وان كان بنسب قميمة. 
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يبين وصف العينة لتأثير القيم والعادات الاجتماعية في المؤسسة  :14رقم  الجدول   

 والمعرفة وجودة وتطوير وتحسين الأداء:

 احتمالات  الإجابة                                  

 عادات وقيم العمل في المؤسسة والأداء   

 المجموع لا أدري لا  نعم

٪.21.9 توفر عادات العمل في الدؤسسة التعاون لفائدة فهم متطلبات تحسين الأداء   

13 

91.53٪  

9 

11 59 911% 

 تعلم القيم الاجتماعية السائدة في الدؤسسة تشجع على تشارك الدعرفة وال

 من الزملاء

00..9٪  

1. 

1.90٪  

5 

1.  91.11%  59 911% 

 الدؤسسة يسود فيها الاهتمام بالتطوير والتحسين كمسألة رئيسية من أجل  

 جودة أداء الدؤسسة  

20.11٪  

10 

91.11٪  

. 

11 59  911% 

٪01.19 في الدؤسسة يسود الاعتقاد بأن الخطأ فرصة للتعلم دائما  

11 

11.15٪  

11 

11 59 911% 

في الدؤسسة يسود الاعتقاد بأن القدرة على التطوير والتحسين كفاءة ينبغي أن 
 تتوفر لدى جميع الدوظفين

90.0.٪  

19 

51.
13٪  

91 

11  

59 911% 

٪.15.3 تشجع عادات وقيم العمل في الدؤسسة على التفكير في الدستقبل لتحسين الأداء  

11 

9..
٪ 

1 

11  

59 911% 

ؤسسة على التعاون في تقدم  الدعم الدعرفي من أجل تشجع عادات العمل في الد
 الارتقاء بالأداء الجماعي في الدؤسسة

51.13٪  

91 

1.9
0٪  

5 

32.19٪  

92 

 

59 911% 
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٪ من مجتمع أفراد الدراسة يرون أن المؤسسة 08.53نلاحظ من الجدول أعلاه أن 

فردت  06ه الفئة تتوفر عمى عادات العمل والتعاون لفائدة متطمبات الوظيفة ويمثل ىذ

٪ من أفراد مجتمع الدراسة صرحوا بأن القيم الاجتماعية السائدة في 00.38بينما صرح 

فردا،  03المؤسسة تشجع عمى تشارك المعرفة والتعمم من الزملاء ويمثل ىذه الفئة 

٪ من أفراد مجتمع الدراسة بان المؤسسة يسود فييا الاىتمام بالتطوير 00.81ويصرح 

وأجاب  فردا. 00سألة رئيسية من اجل جودة أداء المؤسسة ويمثل ىذه الفئة والتحسين كم

٪ من مجتمع أفراد الدراسة بأنيم يعتقدون بان الخطاء ىو فرصة دائما لمتعمم 08.15 

من 67.03من الموظفين، كما نلاحظ أيضا بان  00داخل المؤسسة ويمثل ىذه الفئة 

قاد بان القدرة عمى التطوير وتحسين الكفاءة مجتمع أفراد الدراسة يرون بان يسود الاعت

من  ٪ 14.63فردا، كما يصرح أيضا  08ينبغي أن تتوفر لدى الجميع ويمثل ىذه الفئة 

أفراد مجتمع الدراسة بان عادات وقيم العمل في المؤسسة تشجع عمى التفكير في 

 موظف. 01المستقبل لتحسين الأداء ويمثل ىذه الفئة 

٪ من مجتمع أفراد عينة الدراسة بأنيم يضنون أن 40.06في حين صرحت       

عادات العمل تشجع الدعم المعرفي من اجل الارتقاء بالأداء الجماعي لممؤسسة ويمثل 

افراد فقط .مما يوضح الثقافة التنظيمية السائدة داخل التنظيم أنيا ترسخ قيم 88ىذه الفئة 

عمى البيئة التنظيمية وكذا العمال  وعادات العمل داخل المؤسسة مما ينعكس بالإيجاب

فيجعل من أدائيم أكثر فعالية و تحسين جودتو وىذا ما يجعميا قادرة عمى البقاء والثبات 
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قابمية العمال عمى اكتساب المعارف ويؤكد   أنفي ظل التغيرات المستمرة وىذا يعني 

 وجود تعمم تنظيمي داخل المنظمة .ذلك 

همة عادات وقيم العمل في التشجيع عمى إبداء الرأي يبين مدى مسا :15قمالجدول ر  

 واقتراح الحمول لمشاكل العمل

 النسبة العدد عادات وقيم العمل في المؤسسة تشجع على إبداء الرأي واقتراح الحلول لمشاكل العمل

٪25..3 10 دائما   

٪39..9 11. أحيانا   

٪91.11 .1 .1  نادرا   

 %911                   59 المجموع 

٪ من مجتمع أفراد الدراسة قالوا بان عادات 63.04نلاحظ من الجدول أعلاه بان     

 0ثمو وقيم العمل دائما تشجع عمى إبداء الرأي واقتراح الحمول لمشاكل العمل وىذا ما يم

مجتمع الدراسة يعتقدون أن عادات وقيم العمل أحيانا  ادأفر ٪ من 53.68أفراد في حين 

 أفراد فقط . 3بداء الرأي واقتراح الحمول لمشاكل العمل وىذا ما يمثمو ما تشجع عمى إ

٪ من مجتمع أفراد الدراسة 53.68ومن خلال ذلك يظير لنا أن النسبة الراجحة ىنا ىي 

موظف مما يجعمنا نستنتج بان المؤسسة لا  08والتي أجابت ب أحيانا وىذا ما يمثمو 

 لا بصفة عشوائية وغير منتظمة.القرار إتشرك العمال في عمميات اتخاذ 
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يبين تأثير قيم التواصل ومعتقدات العمل في المؤسسة عمى طريقة : 16الجدول رقم   
 أداء أفراد العينة:

 الإجابةاحتمالات                                  

 

 القيم الاجتماعية ومعتقدات العمل وتأثيرها 

 المجموع لا  نعم

 ل الاجتماعي في الدؤسسة على الانفتاح علىتحفزني قيم التواص

 الأفكار التي تغير من طريقة تفكيري وأدائي لوظيفتي 

19  25.20%        99.91%  

3 

59 911% 

 تُشْعِرُني القيم الاجتماعية الدتعلقة بالعلاقات بين الرؤساء والدرؤوسين بأن الجميع

 توى جودة متميز.مسئول عن تعلم طريقة الوصول بأداء الدؤسسة إلى مس 

          11.51  ٪ 

12 

1.9٪  

5 

59 911% 

 تشعرني معتقدات العمل في الدؤسسة  بالثقة في الذات مما  يجعلني قادرا على

 تطوير أدائي باستمرار. 

      15.3.٪ 

11 

  9..3٪  

1 

59  911% 

٪   صرحوا بان معتقدات العمل تشعرني 14.63نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن    

فرد  01بالثقة في الذات مما يجعميم قادرون عمى تطوير أدائيم باستمرار وىذا ما يمثمو 

٪ من مجتمع أفراد الدراسة يرون أن القيم الاجتماعية 18.40،يمييم بعد ذلك مباشرة 

يع مسئول عن تعمم طريقة المتعمقة بالعلاقات بين الرؤساء  والمرؤوسين تشعرىم بأن الجم

٪  من أفراد مجتمع 04.00الوصول بأداء المؤسسة مستوى جودة التميز ،يمييا مباشرة 

الدراسة  صرحوا بأن قيم التواصل الاجتماعي في المؤسسة تحفزىم عمى الانفتاح عمى 

فردا . في حين لم تدلي فئة  05الأفكار التي تغير من طريقة تفكيرىم ،ويمثل ىذه الفئة 

ومما ىو جمي لنا أن  القيم الاجتماعية و قيم التواصل ومعتقدات ، كبيرة بعكس ذلك

العمل في المؤسسة تأثر بطريقة ايجابية عمى طرق أداء العمال وذلك يما يظير لنا أن 
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المؤسسة تمتاز بثقافة تنظيمية إذ أنيا واحدة من الوسائل الداعمة لمتعمم التنظيمي إذ 

 مباشرة بالعمميات الثقافية .  يرتبط التعمم التنظيمي

 يبين وصف أفراد العينة لأداء الإدارة المتعمق بأهداف العمل: :17الجدول رقم 

 النسبة العدد إدارة المؤسسة

٪39..9 11 تعمل بجد لتحقيق أهداف العمل   

٪11.32 0 ليست لديها خطة محددة لذلك   

٪91.11 . تخدم مصالحها   

 %911  59 المجموع 

٪ من مجتمع أفراد الدراسة تعمل بجد لتحقيق 53.68لاحظ من الجدول أعلاه أن ن    

٪ أن المؤسسة ليست لدييا 00.60فردا بينما يرى  08أىداف العمل ويمثل ىذه الفئة 

٪ من مجتمع أفراد الدراسة  80.18أفراد، ويمييا  0خطة محددة لذلك وىذا ما يمثمو 

المؤسسة لتحقيق الأىداف تخدم مصالحيا وذلك ما  يرون بأن تقييم الأداء الحالي لإدارة

 أشخاص. 3يمثمو 

ونلاحظ مما سبق أن النسبة الأكبر كانت للإجابة أن المؤسسة تعمل بجد لتحقيق أىداف 

٪ وذلك يعني أن المؤسسة الاستشفائية تبمي جيدا فيما يخص الاىتمام 56.68العمل 

لتمكين لتمكينيم من  الأداءمية تقييم العمال في عم لإشراكبتحقيق أىداف العمل وتسعى 
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٪ أجابت بأنيا ليست لدييا خطة 00.60وتصحيحيا.في حين أن نسبة  الأخطاءتدارك 

  .معينة لذلك مما يعني أنيا تعمل أحيانا بعشوائية

 أفراد العين بالمعمومات المتعمق :يبين مدى اهتمام الإدارة بتزويد18الجدول رقم  

 :اا بتعممهم منهم أدائهم، واهتمامهبتقيي

ن المؤسسة أالدراسة قالوا ب فرادأ٪ من مجتمع 03.80 أن أعلاهنلاحظ من الجدول    

بين ومن  فردا 04ويمثل ىذه الفئة  الأداءتيتم بتزويد العمال بالمعمومات المتعمقة بتقييم 

٪ صرحوا بان المؤسسة تيتم بجعميم يتعممون من المعمومات المقدمة من 4.00الفئة  ىذه

عكس ذلك ب٪ صرحت 08.15ىذه الفئة موظف واحد فقط بينما  المؤسسة ويمثلطرف 

ما كانت المؤسسة تيتم بتزويد  إذا٪   06.08في حين نفى ما نسبتو  فردا. 08ويمثل 

 . أفراد 0وىذا ما مثمو  الأداءالعمال بالمعمومات المتعمقة بتقييم 

 تهتم إدارة المؤسسة بتزويدي بالمعلومات المتعلقة بتقييم أدائي    

 

 النسبة  العدد

 منهاي أتعلم لتهتم بجع نعم    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9 5.11٪  

٪01.19 11 لا تهتم بجعلي أتعلم منها  

٪13.21 12 لا       

 %911                     59 المجمــــــــــــوع
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معمومات صرحت بان المؤسسة تيتم بتزويد العمال بال الأغمبية أنومنو نلاحظ    

عماليا  أداءالمؤسسة تولي اىتماما بالغا بتقييم  أنوذلك يعني  الأداء.المتعمقة بتقييم 

طلاعيم   .العمال و الزيادة من جودتو أداءعميو وذلك لتحسين  وا 

الموظفين في  بإشراكيبين وجهة نظر أفراد العينة اهتمام الإدارة  :19الجدول رقم 

قيقها، ومدى تصرفها معهم كمؤهمين للإدلاء تحديد الأهداف ومناقشة مستوى تح

 بالرأي: 

 احتمالات الاجابة                                         

 القيم الاجتماعية ومعتقدات العمل وتأثيرها 

 المجموع أبدا نادرا  أحيانا دائما

 الدوظفين في تحديد الأهداف ومراجعتها في  بإشراكتهتم إدارة الدؤسسة 

 .الدؤسسة

91.11٪  

. 

01.19٪  

11 

99.91٪  

3 

11 11% 59 911% 

 الدوظفين في مناقشة مستوى تحقيق الأهداف المحددة بإشراكتهتم الإدارة 

 في الدؤسسة. 

9..3٪  

1 

00..9٪  

1. 

99.91٪  

3 

11 11% 59 911% 

٪11.15 أشعر أن الإدارة تتصرف معي باعتباري مؤهلا للإدلاء برأيي في شؤون الدؤسسة.  

1 

01.19٪  

11 

11  11%  11 11% 59  911% 

 بأنوالدراسة صرحوا  أفراد٪ من مجتمع 00.38 أعلاهنلاحظ من خلال الجدول    

المحددة في  الأىدافشراك الموظفين في مناقشة مستوى تحقيق إب الإدارةما تيتم  أحيانا

 شراكبإدارة المؤسسة تيتم  أنالدراسة  أفراد٪ من مجتمع 08.15المؤسسة تمييا 

مؤىمون  باعتبارىمالمؤسسة تتصرف معيم  أنومراجعتيا و  الأىدافظفين في تحديد المو 
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 شراكبإما تيتم  أحياناالمستشفى  أنبالإدلاء بآرائيم في شؤون المؤسسة ،وذلك يدل عمى 

المؤسسة لا تنتيج  أنومناقشة مستوى تحقيقيا ومنو نستنتج  أىدافياالموظفين في تحديد 

تحاول تمكينيم  أنيا أيالموظفين في اتخاذ القرارات  شراكإسياسة واضحة فيما يخص 

 في صنع قراراتيا ولكن بصفة غير منظمة. إشراكيمعبر 

يبين وصف اعتقاد أفراد العينة حول تأثير تصرفات الإدارة في مجال  :20الجدول رقم

 فهمهم وأدائهم لوظيفتهم وشعورهم بالمسؤولية والثقة:

 الإجابةاحتمالات                                   

 

 طريقة تعامل الإدارة  وتأثيرها  على أفراد العينة في مجال فهم وأداء الوظيفة والثقة

 والمسؤولية 

 المجموع لا  نعم

٪01.19 أعتقد أن تصرف الإدارة معي يمنحني القدرة على فهم ما تتطلبه وظيفتي  

11 

11.15%  

1 

59 911% 

٪19.00 اعدني على معرفة كيفية القيام بما تتطلبه وظيفتيأعتقد أن تصرف الإدارة معي يس  

51 

5.11٪  

19 

59 911% 

٪3..15 طريقة تعامل الإدارة معي تدنحني الشعور بالثقة والدسؤولية  

11 

9..3٪  

1 

59  911% 

الدراسة يعتقدون  أفراد٪ من مجتمع 15.00ان أعلاهنلاحظ من خلال الجدول         

ساعدىم عمى معرفة كيفية القيام بما تتطمبو الوظيفة  وىذا ما معيم ي الإدارةتصرف  أن

 الإدارةطريقة تعامل  أنالدراسة يعتقدون  أفراد٪  من مجتمع 14.36فرد، يمييا 48يمثمو 
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٪ من مجتمع 08.15ثم  فرد . 01معيم تمنحيم الشعور بالثقة والمسؤولية وىذا ما يمثمو 

يم يمنحيم القدرة عمى فيم ما تتطمبو وظائفيم مع الإدارةالدراسة يرون بان تصرف  أفراد

 الإدارةالثقة التنظيمية التي تمنحيا  أن إلىوذلك ما يشير  الأفراد.من  00وىدا ما 

تشجعيم  الإدارة أناجمعوا عمى  إذالعمال  إجاباتلمعمال كبيرة ونستنتج ىذا من خلال 

لمتعمم وينمي فييم روح عمى فيم وظائفيم ومنحيم الثقة والمسؤولية وىذا ما يدفعيم 

 .المنافسة 

 

 

 

 

 

 

 



الخامس                                          عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج الفصل   

 52 

في المؤسسة عمى  المسئولينيبين مدى اعتقاد أفراد العينة بحرص  21الجدول رقم 

الموظفين في عمميات التفكير والتخطيط  إشراكالوصول إلى رؤية مشتركة، ومدى 

 لمواجهة مشاكل العمل:

 لتخطيط لمواجهة مشاكل العملتشرك الإدارة الموظفين في عمليات التفكير وا         

 

 

 في المؤسسة يحرصون على الوصول إلى المسئولينأعتقد أن 

 رؤية مشتركة تهدف إلى ضمان مستوى أداء قادر على تحقيق أهداف المؤسسة 

 المجموع لا  نعم

٪3..9 نعم          

11 

32.19٪ 

92 

9..39٪  

11 

٪3..9 لا              

11 

99.91٪  

13 

11.32٪  

0 

٪5.55 لا أدري        

9 

1.90٪  

15 

91.11٪  

1.  

 99.19 المجموع      

3 

25.23 

19 

59 911% 

٪ من المبحوثين يعتقدون بان المسؤولين 60.85 أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول    

ضمان مستوى  إلىرؤية مشتركة تيدف  إلىيحرصون عمى الوصول  المؤسسة لا في

٪ من 85.80فرد ، بينما يرى  80يمثل ذلك المؤسسة و  أىدافقادر عمى تحقيق  أداء
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تشرك موظفييا في عمميات التفكير والتخطيط  الإدارة أنسة لا يعتقدون االدر  أفرادمجتمع 

 ٪  ليس لدييم دراية بذلك .1.50لمواجية العمل يمييا  

رؤية  إلىلين ليسوا حريصين عمى الوصول و لمجدول بأن المسؤ  قراءتناونلاحظ من خلال 

المؤسسة ولا تشرك الموظفين في  أىدافتحقيق  أداءيدف ضمان مستوى مشتركة ب

لاتشرك موظفييا في صنع  الإدارة أن إذعمميات التخطيط لمواجية مشاكل العمل 

تمانيم عمى صنع قراراتيا نالكافية لإ تمنحيم الثقة فيي لا إذناصة بالمؤسسة خالقرارات ال

 وذلك ما يتنافى مع معطيات الجدول السابق .

عمى التعاون  بالتشجيع الإدارةبين نظرة أفراد العينة لاهتمام  :22الجدول رقم      

 لتحقيق أهداف العمل، ومدى وجود التعاون:

 النسبة  العدد الإدارة مهتمة بالتشجيع على تعاون الموظفين وقبولهم أهداف العمل

٪01.19 11   يتعاون الجميع لتحقيق الأهداف نعم  

٪11.15 1   ميع لتحقيق الأهدافلا يتعاون الج   

%11 11 لا    

 %911 59 المجمــــــــــــوع

 الإدارةيرون بان  مجتمع الدراسة فرادأمن ٪ 70.96 أن أعلاهنلاحظ من الجدول    

يتعاون الجميع لتحقيق  إذالعمل  لأىدافميتمة بالتشجيع عمى تعاون الموظفين وقبوليم 

ميتمة بالتشجيع عمى تعاون الموظفين  الإدارة أن ٪29.03بينما نرى نسبة  الأىداف
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مما يجعمنا نلاحظ ، الأىدافيتعاون الجميع لتحقيق  العمل ولكن لا لأىدافوقبوليم 

لدى اغمب الموظفين لمعمل يد بيد لمصمحة التنظيم وبذلك  ارتفاع روح التعاون والتكاتف

 الشخصية.الموظفين  أىدافالمنظمة مع  أىدافتتوحد 

 :مموائح والقوانين عمى كفاءة أدائهيبين شعور أفراد العينة بتأثير ال :23رقمالجدول 

 النسبة العدد أشعر بأن اللوائح والقوانين المطبقة في العمل تحد من كفاءة أدائي لعملي:

95   بدرجة كبيرة جدا      .9.15٪  

٪91.11 . بدرجة كبيرة      

٪9.90 5 ليس بدرجة كبيرة      

%2..53 99 بذلك لا أشعر      

 %911                                59                   المجموع     

الدراسة يشعرون بدرجة  أفرادمن مجتمع  38.14بأن  أعلاهنلاحظ من الجدول      

مميم وىذا ما يمثمو لع أدائيمكبيرة جدا بان الموائح والقوانين المطبقة في العمل تحد من 

يشعرون بتاتا بان الموائح  الدراسة لا أفراد٪ من مجتمع  46.30مييا وت، فردا 84

 فردا. 88لمعمل وىذا ما يمثمو  أدائيموالقوانين المطبقة في العمل تحد من 

العاممين بالمؤسسة يشعرون بدرجة كبيرة بان  الأفراد من ٪80.18بينما يرى        

من  3في العمل وىذا ما يمثمو  يمأدائالموائح والقوانين المطبقة في العمل تحد من 

الموائح و القوانين المطبقة في العمل  أنيشعرون بدرجة كبيرة  ٪ منيم لا5.50و ، الأفراد
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وذلك يعني بأن العمال لايشعرون  ،أشخاص 4لمعمل ويمثل ىذه الفئة  أدائيمتحد من 

فين ظالمو  ئح والقوانين تشكل ضغطا عمىبالراحة اثر الضوابط المفروضة عمييم فالموا

ضعف دافعيتيم يؤدي إلى و  أدائيمدث انعكاس سمبي قد يؤثر عمى مستوى حي مما قد

 .لمعمل

 /مناقشة النتائج:ثانيا      

  مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات: -أ   

عدة  توصمنا إلىوالتحميل المقدم ليا سابقا  استنادا إلى معالجة البيانات المجمعة ميدانيا  
  .طيع إظيار مدى صدق فروض الدراسةنست وئيامى ضنتائج والتي ع

ينتج عن عدم الاىتمام بتوفير السياق  الأولى:الفرضية مناقشة نتائج  -أ      
ضعف ة، التنظيمي المعرفي المناسب لتحسين الخبرات والكفاءات المعرفية في المؤسس

 مستوى إنتاجية أداء الموظفين والمؤسسة ككل.

 متعمقة بمؤشرات ىذه الفرضية ما يمي2تبين النتائج ال      

من أفراد مجتمع الدراسة راضون %03.0_من خلال نتائج البحث تبين أن نسبة       
 أدائيم.راضون عن %63.0عن أداء رؤسائيم و

الموظفين عمى المعمومات المتعمقة بأداء المؤسسة  بإطلاع_تسمح إدارة المؤسسة      
 راد الدراسة .من مجتمع أف%58.01وذلك ما تمثمو

من مجتمع أفراد %04.00_المؤسسة تتيح فرص التعمم باستمرار وذلك بإجابة      
 الدراسة.
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_يمكن العمل إكساب العمال رأس المال الفكري والفائدة المحققة من ذلك بنسبة 
04.00%. 

ما تم عرضو من البيانات المتعمقة بالفرضية الأولى أن ىذه نلاحظ من خلال       
حيث أن البيانات تشير إلى ما يدل عمى وجود بعض  ،كما ىي ة لم تتحققالفرضي

عناصر السياق التنظيمي الداعم لمتعمم التنظيمي، لذلك فالفرضية تحتاج إلى تعديل 
يوجد في المؤسسة الكثير من عناصر السياق التنظيمي المعرفي  لتصبح بالشكل التالي2

 أداء الموظفين والمؤسسة.ى ورفع مستو  لتحسين غير المستخدم بشكل فعال

ينتج عدم الاىتمام بتوفير السياق الثقافي  الفرضية الثانية: مناقشة نتائج -ب        
المناسب لخمق قيم الإبداع التطوير في المؤسسة ضعف مستوى جودة وتميز أداء 

 الموظفين و المؤسسة ككل.

 ي2تبين النتائج المتعمقة بمؤشرات ىذه الفرضية ما يم        

_توفر عادات العمل في المؤسسة التعاون لفائدة متطمبات تحسين الأداء وذلك بنسبة     
08.53%. 

_القيم السائدة في المؤسسة تشجع تشارك المعرفة والتعمم من الزملاء بنسبة    
00.38%. 

_المؤسسة يسود فييا الاىتمام بالتطوير و التحسين كمسألة رئيسية من أجل جودة      
 . %00.81لمؤسسة وذلك بنسبةأداء ا

 .%08.15فرصة ثانية لمتعمم ونسبة  أن الخطأ_يسود الاعتقاد في المؤسسة ب     
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_يسود الاعتقاد بأن القدرة عمى التطوير و تحسين الكفاءة ينبغي أن تتوفر لدى جميع 
 .%50.03وىذا موظفين 

قبل لتحسين الأداء _تشجع عادات وقيم العمل في المؤسسة عمى التفكير في المست     
 .%14.63وذلك ما أكده 

_تساىم عادات وقيم العمل في التشجيع عمى إبداء الرأي واقتراح الحمول لمشاكل      
 من مجتمع أفراد الدراسة. %63.04العمل وىذا ما أكده 

حيث ، لمؤسسة عمى طريقة أداء الموظفين_تأثير قيم التواصل ومعتقدات العمل في ا    
خلال الدراسة الميدانية أن قيم التواصل الاجتماعي في المؤسسة تحفز  تبين لنا من

العمال عمى الانفتاح لأفكار التي تغير من طريقة تفكير وأداء الموظفين وىذا ما أكده 
04.00%/. 

_القيم الاجتماعية المتعمقة بالعلاقات بين الرؤساء و المرؤوسين تشعر الموظفين      
مم طريقة الوصول بأداء المؤسسة إلى مستوى جودة متميز بأن الجميع مسئول عن تع

 .%18.40وىذا ما أكده 

من خلال تمك النتائج يمكن القول أن ىذه الفرضية لم تتحقق كما ىي، لذلك فيي      
يوجد في المؤسسة الكثير من عناصر السياق  تحتاج إلى تعديل لتصبح بالشكل التالي2

والوصول إلى جودة وتميز  الإبداعكل فعال لتحسين الثقافي التنظيمي غير المستغل بش
 الأداء في المؤسسة.

ينتج عن عدم الاىتمام بتوفير السياق  الفرضية الثالثة:مناقشة نتائج  -ج        
الموظفين وأىداف المؤسسة قمة مستوى الدمج بين أىداف  الرفع منالإداري المحفز عمى 

 داء مع ما يساىم في تحقيق أىداف المؤسسة .الشعور بالمسؤولية والحاجة إلى تكيف الأ
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 تبين النتائج المتعمقة بمؤشرات ىذه الفرضية ما يمي2       

_تبين لنا من خلال دراستنا الميدانية أن أداء الإدارة المتعمق بأىداف العمل حيث      
 من %56.68أن المؤسسة  تعمل بجد لتحقيق أىداف العمل حيث يرى  %53.68يرى 

 العمل.أفراد الدراسة أن المؤسسة تعمل بجد لتحقيق أىداف مجتمع 

أفراد مجتمع الدراسة  من %00.38_تبين لنا من خلال دراستنا الميدانية أن        
 يرون بأن الإدارة تيتم بإشراك الموظفين في مناقشة مستوى تحقيق الأىداف. 

بان طريقة تعامل من مجتمع أفراد الدراسة يرون  %14.36 أيضا أننلاحظ        
 .الإدارة معيم يمنحيم الشعور بالثقة و المسؤولية

عمى الرفع من مستوى دمج تبين تمك النتائج أن عناصر السياق الإداري المحفز        
ليست غائبة تماما حسب إجابات أفراد العينة، أىداف الموظفين مع أىداف المؤسسة، 

ك وجود لبعض المعوقات في ىذا الجانب. كما أن ما تشير إليو البيانات يبين أن ىنا
يوجد في  ، وتصبح كالتالي2فالفرضية تحتاج إلى تعديل لمتوافق مع تمك النتائج لذلك

المؤسسة بعض عناصر السياق الإداري لكنو لايستخدم ضمن خطة لمتحفيز عمى دمج 
  أىداف الموظفين مع أىداف المؤسسة.  

خلال ما سبق حول الفرضيات الجزئية من  لمدراسة:العامة  النتيجة -د      

والتعديلات التي بينت المعطيات الميدانية ليذه الدراسة أنو يجب إجرائيا عمى تمك 

ينبغي إعادة صياغتيا لمتوافق مع ذلك، يمكن القول أن الفرضية العامة  الفرضيات،

ة تتوفر في المؤسسة عناصر كثيرة تشير إلى وجود سياقات تنظيمي وتصبح كالتالي2

وتشير النتائج تدعم التعمم التنظيمي لكنيا غير مستغمة بطريقة تخدم الأداء في المؤسسة. 
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تحد  أنالتي عرضنا ليا في ىذا الفصل أيضا إلى وجود الكثير من العراقيل التي يمكن 

، ولعل من الأداءمن فعالية ما ىو متوفر من عناصر تدعم التعمم التنظيمي ورفع فعالية 

قيل ما يظير من غياب أو شبو غياب للاىتمام بالاستخدام العقلاني الواعي بين ىذه العرا

لما تتوفر عميو المؤسسة من طاقات وخبرات بشرية ومادية لأجل صنع بيئة مؤسسية لا 

تدعم فقط عوامل التحفيز عمى التعمم التنظيمي، بل تيتم بأن يكون كل ذلك موضوعا 

ادية والقيمية المعيارية التي تشجع عمى ضمن خطة واضحة متكاممة لصنع البيئة الم

لتحفيز التعمم ولمحفاظ عمى المناخ الداعم لمتعمم التنظيمي من  الإمكاناتالاستفادة من 

 اجل رفع فعالية الأداء العام لممؤسسة.

 مناقشة النتائج في ضوء أهداف الدراسة: - ب     

مام المؤسسة باستخدام المتعمق بالتعرف عمى مدى اىت 2الأولبالنسبة لمهدف *    
، يمكن القول أن البيانات ةالمؤسسالتعمم التنظيمي كأداة لرفع كفاءة أداء الموظفين في 

التي وفرتيا ىذه الدراسة تشير إلى  وجود عناصر لمسياقات المختمفة التي تفيد بوجود 
سسة ىناك اىتماما واضحا من طرف المؤ  أناىتمام بالتعمم التنظيمي، لكن ىذا لا يبين 

 باستخدام ذلك لرفع الكفاءة الأدائية لمموظفين والمؤسسة.

2 التعرف عمى مدى اىتمام المؤسسة باستخدام التعمم التنظيمي الهدف الثاني*    
لتطوير أداء الموظفين وقدرتيم عمى التعمم لتحسين الأداء. مثمما سبقت الإشارة في 

ض أنيا تناسب التعمم التنظيمي، فإن مناقشة اليدف الأول، فإن وجود السياقات التي يفتر 
البيانات تشير أيضا إلى أن الاىتمام باستخدام ذلك في إطار استراتيجية لمتحكم في 



الخامس                                          عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج الفصل   

 60 

الأداء لرفعو غير متوفرة، ونفس الأمر بالنسبة لاستخدام ذلك ضمن خطة لتطوير 
 وتحسين الأداء.

تبني مي في المؤسسة2 و 2 معرفة العوامل المؤثرة عمى التعمم التنظيالهدف الثالث*    
المؤثرة عمى التعمم التنظيمي في المؤسسة  العوامل أىممعطيات ىذه الدراسة أن من قراءة 

 الأداءموضوع الدراسة، غياب الاىتمام باستخدام التعمم التنظيمي لصالح رفع وتحسين 
من  التنظيمي لمموظفين والمؤسسة، وىذا يشير إلى عدم استفادة المؤسسة ءالأداوتحسين 

كان يمكن أن تستخدم في تحسين مستوى أداء  إمكاناتما تتوفر عميو المؤسسة من 
 المؤسسة وتطويره.

 



  

    

 الفصل الخامس       

  

حليل البيانات الميدانية          عرض وت 

 النتائجومناقشة



 56 

 :الخاتمــــــــــــة

لخدمات من خلال دراستنا النظرية والتطبيقية التي تمت بالعيادة المتعددة ا 

وبالرغم من الصعوبات والعراقيل التي واجيتنا ، لمصحة الجوارية ببوسعادة

ن خلال توفير توصمنا إلى انو يستحيل نجاح المنظمات وتفعيل أدائيا إلا م

خمق الحاجة لمتعمم وتحفز وترفع من مستوى تستطيع أن ت بيئة متعممة يعمل

المساىمة في جعل السياقات التنظيمية المختمفة تخدم الغرض المرتبط 

بتحسين الكفاءات وتطويرىا حرصا عمى الجودة والتميز من أجل أداء 

 50، لكن المؤسسة موضوع الدراسة كما تبين سابقا في الفصل تنظيمي فعال

لإمكانات التي يشير إلى وجود ما يدعم السياق ورغم توفرىا عمى الكثير من ا

فيي أيضا لا تستفيد من ذلك في تحسين فعالية الأداء بيا، لأنيا لا  ،التعممي

تيتم بأن تكون مؤسسة تعمم تنظيمي ىادف، ويبدوا أيضا وكأن السياقات 

وجود تعمم تنظيمي فكرة تدعم  بياجوان بعضالتنظيمية التي يظير أنيا في 

خطة  ةوليست نتيج وجدت ىكذا بمحض الصدفة فقط،سياقات ىي 

ستراتيجية واضحة لصنع البيئة الداعمة لمتعمم التنظيمي وللاستفادة منيا في  وا 

 تطوير أداء المؤسسة وأداء مواردىا البشرية. 
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 توصيات:  

في ضوء النتائج التي توصمت إلييا الدراسة يمكن اقتراح مجموعة من التوصيات 
ي يمكن أن تساىم في تسييل تطبيق التعمم التنظيمي داخل العيادة متعددة الت

 الخدمات .

 ومن بين ىذه التوصيات :

  منح العمال الثقة التنظيمية والإيمان الثقة بمقدراتيم يساعد في جعل أدائيم
 أكثر فعالية.

  تكثيف الدورات التدريبية والأيام الدراسية لمزيادة من رأس المال الفكري
 لمعمال.

  غرس قيم التعمم داخل المنظمة يسيم بشكل كبير في الزيادة من جودة
 الأداء.
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  مشاركة العمال في صنع القرارات الخاصة بالمنظمة وتوحيد أىداف
 المرؤوسين أىداف المنظمة .

 لمعنوية مما يسيم في حث العمال عمى أداء أعماليم تقديم الحوافز المادية وا
 بشكل أفضل.

  الأداءضرورة الاىتمام بالتعمم التنظيمي لو أىمية كبيرة في فعالية. 
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 ملخص الدراسة:

ىدفت ىذه الدراسة الى الكشف عن العلاقة التي تربط التعمم التنظيمي بفعالية الأداء 
يادة المتعددة الخدمات لمصحة الجوارية ببوسعادة ولتحقيق لدى عينة من موظفين الع

أىداف الدراسة, انتيجت الطالبة المنيج الوصفي التحميمي معتمدة عمى استبيان 
التعمم التنظيمي, وشمل مجتمع الدراسة بالعيادة متعددة الخدمات لمصحة الجوارية 

epsp (من الموظفين وزعت عمييم 431ببوسعادة البالغ عددىم ).أداة الدراسة 

 34اختيرت منيم عينة عشوائية بسيطة بمغ عددىا أربعون استبيان وتم استرجاع 
منيم وقد أفادت نتائج الدراسة بوجود علاقة بين التعمم والأداء الفعال مما انعكس 
ايجابيا عمى زيادة رأس المال الفكري وزيادة الإحساس بالثقة التنظيمية وجودة الأداء 

 مل والقيم الاجتماعية داخل العيادة.وتضمين قيم الع
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عيشوش خيرة،التعمم التنظيمي كمدخل لتحسين اداء المؤسسة ،رسالة ماجيستير/مدرسة  -2

 .2011الدكتوراه :التسيير الدولي لممؤسسات تخصص مالية دولية ،جامعة تممسان،

 المقالات: -10 

مة العموم جتماعي في المنشتت الصناعية ، متحميل وتقييم الأداء الا .عبد الفتاح ،مخمخبو  -01

 2002،ديسمبر 18عدد  الجزائر، -، جامعة منتوري قسنطينةالإنسانية، 

الأداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم مجمة العموم الإنسانية، جامعة  .كميعبد الم ،مزهودة -02
 ،.2001، العدد الأول، نوفمبر الجزائر-محمد خيضر بسكرة

واقع ممارسة التعمم التنظيمي في شركة الأشغال البحرية بشرق  .وسارة عبيداتعبد المالك  ،يقجج-3

، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة باجي مجمة الباحث« stormest »الجزائر 

 .289 ، ص.14/2014الجزائر،العدد  -مختار عنابة

المنظمات المتعممة: توظيف لمذكاء والمعارف ، مجمة دراسات اقتصادية ،  .فريالنسيمة   ،بعمي-4

العدد الجزائر، -كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة عبد الحميد مهري ، قسنطينة

 2014-1رقم 
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لمتعمم التنظيمي في مجتمع المعرفة ، تعممة، مدخل إدارة المعرفة والمنظمة الم .حسان ،حامي -5

 .2015ديسمبر  21، العدد: الجزائر-جامعة محمد لمين دباغين، سطيف ،مجمة العموم الاجتماعية

 المراسيم والقوانين: -10

ماي  19الموافق  1428جمادى الأولى عام  02المؤرخ في  104-07المرسوم التنفيذي رقم 

العمومية لمصحة العمومية الاستشفائية و تنظيمها و , و الذي يتضمن إنشاء المؤسسات 2007

 سيرها.

 مراجع أجنبية:/ 10  

Brayn .The applications of learning organization principales to church 
growth.wolden university.2009. 
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 : استمارة استبيان:10الملحق رقم 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة البحث العلمي والتعليم العالي

   

   

 

 
 
 

 تنمية تخصص الاجتماع علم في الماستر شهادة لنيل مذكرة إعداد بهدف علمية دراسة انجاز إطار في 

              :                                                                     موضوع حول البشرية الموارد

             

"                          الأداء بفعالية وعلاقته التنظيمي التعلم" 

                                         

 بدقة عنها والإجابة تامة بعناية منها فقرة كل قراءة منكم نرجو التي و الاستمارة هذه أيديكم بين نضع

 .المناسب المكان في( x) الإشارة بوضع وذلك ،صراحة بكل رأيكم عن والتعبير وموضوعية،

 العلمي البحث لإغراض إلا تستخدم ولا تامة بسرية ستحاط المعلومات جميع بان علما وأحيطكم

 تعاونكم لحسن وتقديرنا شكرنا عن سلفا معبرين.فقط

 : الأستاذ إشراف:                                                             الطالبة عدادإ

 العياشي زيتوني الهدى نور هني
 
 

      6102/6102 الجامعية السنة
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 البياناث الشخصيت:المحور الأول: 

: ابخذائٜ)( ٍخ٘عط)( اىَغخ٘ٙ اىخؼيَٜٞ-3اىغِ: ) ( عْت    -2اىجْظ: رمش )(      أّثٚ )(      - 1

 ثبّ٘ٛ )( جبٍؼٜ)(

اىخبشة فٜ اى٘ظٞفت: )( -6اى٘ظٞفت اىذبىٞت فٜ اىَإعغت:.......   -5اىخبشة فٜ اىَإعغت: )(عْت      -4

 عْت.

............ 

 المحور الثاني: بياناث حول السياق المعرفي ومستوى الأداء في المؤسست

 ب: جٞذ ) ( ٍقب٘ه )  ( غٞش ٍقب٘ه)  ( عٜء)  (مٞف حقٌٞ ٍغخ٘ٙ الأداء فٜ اىَإعغت ػٍَ٘- 7

 )  ( عٜء)  (هغٞش ٍقب٘مٞف ٍغخ٘ٙ أداء: صٍلائل:جٞذ )  ( ٍقب٘ه )  ( -8

 )  ( عٜء)  (هغٞش ٍقب٘سؤعبئل:جٞذ )  ( ٍقب٘ه )  (                         

 )  ( عٜء)  (هغٞش ٍقب٘أدائل:جٞذ )  ( ٍقب٘ه )  (                         

 ٕو حذشص ٍإعغخل ػيٚ ح٘فٞش اىَؼبسف اىََٖت ىيَ٘ظفِٞ؟  ّؼٌ )   (   لا )  (   لا أدسٛ)  (-9

 ئرا مبّج الإجببت ّؼٌ: ٕو حخ٘فش ئٍنبّٞت حشبسك اىَؼبسف بِٞ اىَ٘ظفِٞ فٜ اىَإعغت؟  ّؼٌ )  (     لا)  (

عغت؟ ّؼٌ)  (    لا)  (   لا ٕو حغَخ ىل ئداسة اىَإعغت ببلاطلاع ػيٚ اىَؼيٍ٘بث اىَخؼيقت بأداء اىَإ-11

 أدسٛ)  (

ٕو َٝنْل الإطلاع ػيٚ اىَؼيٍ٘بث اىخٜ حخض ػلاقبث اىَإعغت اىخبسجٞت؟ ّؼٌ )   (    لا )  (  لا  -11

 أدسٛ)   (

 ٕو حؼخقذ أُ اىَإعغت حؼخَذ ػيٚ ّظبً ٍؼيٍ٘بث ٝخٌ حذذٝثٔ ببعخَشاس؟ ّؼٌ )  (   لا)  (  -12

 ىٜ اىخؼيٌ ببعخَشاس؟ ّؼٌ )  (   لا)  (ػَيٜ فٜ ٕزٓ اىَإعغت أحبح -13

 ػَيٜ فٜ ٕزٓ اىَإعغت ٍنْْٜ ٍِ اىذظ٘ه ػيٚ سأط ٍبه فنشٛ؟ ّؼٌ )(    لا )  (-14

ئرا مبّج الإجببت ّؼٌ : ٕو أفبدك رىل فٜ: اٍخلاك اىقذسة ػيٚ اىخؼيٌ ٍِ أخطبئل)  (  اٍخلاك اىقذسة     

ل  أمثش) (  اٍخلاك اىقذسة ػيٚ اعخثَبس اىَؼيٍ٘بث ػيٚ صٝبدة ٍغخ٘ٙ أدائل) ( اىقذسة ػيٚ فٌٖ ٗظٞفخ

 اىَخ٘فشة ىيخغيب ػيٚ طؼ٘ببث اى٘ظٞفت)  (  ميٖب)  ( ىٌ ٝفذّٜ ئطلاقب) (
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 ٕو ح٘فش اىَإعغت بشاٍج حذسٝب ٗحنِ٘ٝ ىيَ٘ظفِٞ؟ ّؼٌ )   (    لا )  (  لا أدسٛ)   (  -15

 ش ٍْخظَت )   (ئرا مبّج الإجببت ّؼٌ: ٕو ٕٜ : ٍْخظَت )   (   غٞ        

 ٕو اعخفذث أّج ٍِ أٛ بشّبٍج حذسٝب ٗفشحٔ اىَإعغت؟  ّؼٌ  )   (     لا )   (-16

( ٕو اعخفذث فٞٔ ٍِ ٍؼبسف: ّظشٝت فقط)   (  حطبٞقٞت فقط)   (   ّظشٝت  1ئرا مبّج الإجببت ّؼٌ: :

 ٗحطبٞقٞت )  (

 فٜ صٝبدة ٍغخ٘ٙ أدائل ى٘ظٞفخل؟ ّؼٌ )   (    لا )   ( ( ٕو أفبدحل حيل اىَؼبسف2                                   

 

 . المحور الثالث: بياناث حول السياق التنظيمي الثقافي في المؤسست وجودة الأداء

ٕو ح٘فش ػبداث اىؼَو فٜ اىَإعغت اىخؼبُٗ اىزٛ ٝفٞذ فٜ فٌٖ ٍخطيببث حذغِٞ ٗحنٞٞف الأداء؟ ّؼٌ )   -17

 (  لا )  ( 

ٕو اىقٌٞ الاجخَبػٞت اىغبئذة فٜ اىَإعغت حشجغ ػيٚ حشبسك اىَؼشفت ٗاىخؼيٌ ٍِ اىضٍلاء؟ ّؼٌ )   (  -18

 لا )  (  لا أدسٛ)  (

ٕو ٝخٌ فٜ اىَإعغت اىخشجٞغ ػيٚ ئبذاء اىشأٛ ٗاقخشاح اىذي٘ه ىَشبمو اىؼَو؟ دائَب )   (   أدٞبّب)   -19

 ( ّبدسا)  ( أبذا)   (

ٝغ٘د فٖٞب الإخَبً ببىخط٘ٝش ٗاىخذغِٞ مَغأىت سئٞغٞت ٍِ أجو ج٘دة أداء  أػخقذ أُ اىَإعغت-21

 اىَإعغت؟ ّؼٌ)  ( لا)  ( 

 فٜ اىَإعغت ٝغ٘د الإػخقبد بأُ اىخطأ فشطت ىيخؼيٌ دائَب؟ ّؼٌ )   ( لا )   (-21

َٞغ فٜ اىَإعغت ٝغ٘د الإػخقبد بأُ اىقذسة ػيٚ اىخط٘ٝش ٗاىخذغِٞ مفبءة ْٝبغٜ أُ حخ٘فش ىذٙ ج-22

 اىَ٘ظفِٞ؟ ّؼٌ )  (  لا )  (

 حشجغ ػبداث ٗقٌٞ اىؼَو فٜ اىَإعغت ػيٚ اىخفنٞش فٜ اىَغخقبو ىخذغِٞ الأداء؟ ّؼٌ )  (  لا)   (  -23

حشجغ ػبداث اىؼَو فٜ اىَإعغت ػيٚ اىخؼبُٗ فٜ حقذٌٝ اىذػٌ اىَؼشفٜ ٍِ أجو الإسحقبء ببلأداء -24

 اىجَبػٜ فٜ اىَإعغت؟

 (    لا أدسٛ )  ( ّؼٌ )   (     لا ) 
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اىقٌٞ اىخٜ ٝقً٘ ػيٖٞب اىخ٘اطو الاجخَبػٜ فٜ اىَإعغت حذفضّٜ ػيٚ الاّفخبح ػيٚ الأفنبس اىخٜ حغٞش -25

 ٍِ طشٝقت حفنٞشٛ ٗأدائٜ  ى٘ظٞفخٜ ّذ٘ الأدغِ؟ ّؼٌ )  ( لا )   (

ىجَٞغ ٍغئ٘ه ػِ حؼيٌ حشُْؼِشُِّٜ اىقٌٞ الاجخَبػٞت اىَخؼيقت ببىؼلاقبث بِٞ اىشؤعبء ٗاىَشؤٗعِٞ بأُ ا-26

 طشٝقت اى٘ط٘ه بأداء اىَإعغت ئىٚ ٍغخ٘ٙ ج٘دة ٍخَٞض؟   ّؼٌ )  (    لا )   (

ٍؼخقذاث اىؼَو ببىَإعغت  حشؼشّٜ ببىثقت فٜ اىزاث ٍَب ٝجؼيْٜ قبدسا ػيٚ حط٘ٝش أدائٜ ببعخَشاس؟  -27

 ّؼٌ )  (  لا)   (

 أهذاف الأداءالمحور الرابع: بياناث حول السياق التنظيمي الإداري و 

مٞف حقٌَُّٞ الأداء اىذبىٜ لإداسة اىَإعغت فٜ حذقٞق إٔذاف اىؼَو؟ حؼَو بجذ ىخذقٞق إٔذاف اىؼَو) (  -27

ىٞغج ىذٖٝب خطت ٍذذدة ىزىل) (  حَٖو إٔذاف اىؼَو)(   حخذً ٍظبىذٖب) ( أخشٙ ............................. 

 )حزمش(

 َؼيٍ٘بث اىَخؼيقت بخقٌٞٞ أدائل؟ ّؼٌ ) (   لا ) (ٕو حٖخٌ ئداسة اىَإعغت بخضٗٝذك ببى-28

 ئرا مبّج الإجببت ّؼٌ: ٕو حٖخٌ بجؼيل حخؼيٌ ٍْٖب؟   ّؼٌ ) ( لا) (          

اىَ٘ظفِٞ فٜ حذذٝذ الإٔذاف ٍٗشاجؼخٖب فٜ اىَإعغت؟ دائَب ) (   باششاكٕو حٖخٌ ئداسة اىَإعغت -29

 أدٞبّب) ( ّبدسا) ( أبذا) (

اىَ٘ظفِٞ فٜ ٍْبقشت ٍغخ٘ٙ حذقٞق الإٔذاف اىَذذدة فٜ اىَإعغت؟ دائَب ) (  باششاكسة ٕو حٖخٌ الإدا-31

 أدٞبّب) ( ّبدسا) ( أبذا) (

ٕو حؼخقذ أُ اىَغإٗىِٞ فٜ اىَإعغت ٝذشطُ٘ ػيٚ اى٘ط٘ه ئىٚ سؤٝت ٍشخشمت حٖذف ئىٚ ضَبُ -31

 ) (ٍغخ٘ٙ أداء قبدس ػيٚ حذقٞق إٔذاف اىَإعغت؟ ّؼٌ ) (   لا) (   لا أدسٛ

 ٕو حششك الإداسة اىَ٘ظفِٞ فٜ ػَيٞبث اىخفنٞش ٗاىخخطٞط ىَ٘اجٖت ٍشبمو اىؼَو؟ ّؼٌ ) (   لا) (-32

ٌِٖ إٔذاف اىؼَو؟  ّؼٌ ) (    لا ) ( -33  ٕو حؼخقذ أُ الإداسة ٍٖخَت ببىخشجٞغ ػيٚ حؼبُٗ اىَ٘ظفِٞ ٗقبَُ٘ىِ

 ذقٞق الإٔذاف؟ ّؼٌ ) ( لا) (   لا أدسٛ ) (ئرا مبّج الإجببت ّؼٌ : ٕو ٝخؼبُٗ اىجَٞغ ىخ                

اىَإعغت؟ دائَب ) (  أدٞبّب  ُشإٗأشؼش أُ الإداسة حخظشف ٍؼٜ ببػخببسٛ ٍإٕلا ىلإدلاء بشأٜٝ فٜ  -34

 ) ( ّبدسا ) (  أبذا) (

 أػخقذ أُ حظشف الإداسة ٍؼٜ َْٝذْٜ اىقذسة ػيٚ فٌٖ ٍب حخطيبٔ ٗظٞفخٜ؟ ّؼٌ ) (    لا ) (-35
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 ٝغبػذّٜ ػيٚ ٍؼشفت مٞفٞت اىقٞبً بَب حخطيبٔ ٗظٞفخٜ؟ ّؼٌ ) (   لا ) ( ٍؼٜ الإداسة حظشف أُ أػخقذ -36

 طشٝقت حؼبٍو الإداسة ٍؼٜ حَْذْٜ اىشؼ٘س ببىثقت ٗاىَغإٗىٞت؟ ّؼٌ ) (   لا ) (  -37

مبٞشة  ئىٚ أٛ ٍذٙ حشؼش بأُ اىي٘ائخ ٗاىق٘اِّٞ اىَطبقت فٜ اىؼَو حذذ ٍِ أدائل ىؼَيل بنفبءة؟ بذسجت-38

 بزىل ) ( لا أشؼش بزىل ئطلاقب) (جذا ) (  بذسجت مبٞشة) ( ىٞظ بذسجت مبٞشة) (  لا أشؼش 

 بوسعادة  -مؤسسة العمومية للصحة الجواريةلل: الهيكل التنظيمي 16الملحق رقم 
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