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 المستخلص

من يهدف البحث الى الكشف عن العلاقة والاثر بين المقدرات الجوهرية وخصائص المنظمة المتعلمة، 
هو ما مدى تأثير المقدرات الجوهرية في تعزيز خصائص المنظمة المتعلمة؟، ولأجل ذلك وضع  خلال تساؤل

جميعها  من الفرضيات الرئيسة، وللتأكد من صحة الفرضيات خضعت ينمخطط فرضي يعبر عن اثن
حث الاستبانة كوسيلة للحصول على البيانات. اما منهج البحث االب تم استخداموقد  ،لاختبارات متعددة

( عضو 146) منمجتمع البحث  في حين تكونفقد استخدم المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للبحث. 
( 141حصل على )مجلس كلية، من كليات جامعة ذي قار، وطبق البحث العينة العمدية القصدية وقد 

مجموعة  واعتمد الباحث في القيا ( من مجتمع البحث الكلي. %96استبانة صالحة للتحليل اي بنسبة )
النسب المئوية، الوسط الحسابي الموزون، الانحراف المعياري، الاهمية ،من وسائل الاحصاء الوصفي )التكرارات

عدد وكذلك الاحصاء الاستدلالي )معامل الارتباط مصفوفة الارتباط البسيط وتحليل الانحدار المت ،النسبية
(. ومن ابرز SPSS V.23) البرنامج بواسطة ،واستخدام الصدق الظاهري ،بيرسون، معامل التفسير(

الاستنتاجات التي توصل اليها ان كليات جامعة ذي قار قيد الدراسة تبدي اهتماما كبيرا بالمقدرات الجوهرية 
عزيز خصائص المنظمة المتعلمة. أما أهم التوصيات التي جاء بها البحث هي تعزيز بوصفها عنصراً مؤثراً في ت

                                                        
 .كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء  -1
 .كلية الاداب/ جامعة ذي قار  -2
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الاستفادة من الخبرة والمعرفة ومهارات الافراد العاملين بكافة المستويات التنظيمية عند وضع استراتيجيات  
 تتماشى مع البيئة المحبطة بها.

 مة، جامعة ذي قار.الكلمات المفتاحية: المقدرات الجوهرية، المنظمة المتعل
Abstract 
The aim of the research is to reveal the relationship and impact between 

the core competencies and the characteristics of the learning organization, 

The methodology of the research has been asked to ask the question: What 

is the extent to which fundamental capabilities impact the enhancement of 

the characteristics of learning organization?. To that end, a hypothetical 

scheme was developed that reflected two of the main hypotheses. To verify 

the validity of the hypotheses, they were subjected to multiple tests. The 

research used the questionnaire as a means of obtaining data. The research 

methodology used the descriptive analytical method as a research method. 

The research community is (146) members of the Faculty Council, from the 

faculties of the University of Thi-Qar. Applied research sample was 

purposively intentionality obtained (141) questionnaire valid for analysis at a 

rate (96%) of the total research community. The research used a set of 

descriptive statistics (sequence, Percentages, weighted averages mean, 

standard deviation, Relative importance, Simple correlation matrix, multiple 

regression analysis), As well as the explanatory statistic (Pearson 

correlation coefficient, interpretation coefficient), The use of virtual honesty, 

As well as the use of statistical programs (SPSS V.23). One of his most 

striking conclusions is that the colleges of the University of Thi-Qar under 

study show great interest in core competencies as an influential element in 

enhancing the characteristics of learning organization. The main 

recommendations of the research are to enhance the use of the expertise, 

knowledge and skills of individuals working at all organizational levels when 

developing strategies in line with the frustrating environment.. 

 لمقدمةا

في الوقت الذي أصبحت فيه المقدرات الجوهرية أسا  بناء المنظمات وذات الصلة المباشرة بالمستقبل، 
سعت العديد من هذه المنظمات على مختلف انشطتها جاهدة في محاولة خلق مقدرتها الجوهرية من خلال 

وذلك من اجل توليد قيمة لعملائها  ،االطريقة أو الكيفية التي تمكنها من تحقيق المزيج الفعال لمختلف موارده
بالطريقة التي يصعب عليهم تقليدها وتساهم بطرح منتجات جديدة تتيح  ،هاو تفوق ما قد يصل اليه منافس

امكانية الدخول الى عدد من الاسواق المتنوعة. ولكي تتمكن المنظمات من تحقيق رسالتها واهدافها في 
توفر فيها عدد من المقدرات الجوهرية التي تتطلب مهارات وخبرات لابد من أن ي ،البيئة التي تعمل فيها

مختلفة، بالشكل الذي يتفق مع قيّمها وثقافتها، وهنا يبرز دور المقدرات الجوهرية، وكيفية بنائها واستخدامها 
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عة كونها احدى المقدرات التي تقوم بدعم وإسناد المنظمات لتحقيق اهدافها. لذا فالمقدرات الجوهرية برا
 ،ولا سيما كيفية تنسيق مهارات الإنتاج المتنوعة. متأصلة في المنظمات تمكنها من تقديم قيمة فريدة للعملاء

والمقدرات الجوهرية تخلق ميزة تنافسية مستدامة للمنظمة وتساعدها على الاندماج في مجموعة واسعة من 
 .تقدمها منتجات المنظمة للعملاءوتساهم أيضًا بشكل كبير في الفوائد التي  الأسواق ذات الصلة.

 اولاً: المنهجية العلمية للبحث

 مشكلة البحث .1
المقدرات الجوهرية من الآليات المهمة التي تُمكن من تعزيز خصائص المنظمة المتعلمة في ظل بيئة  دُّ عتُ 

المقدرات الجوهرية من المرتكزات  دحيث تع ،الأعمال الحالية التي تتسم بسرعة التغيرات الحاصلة فيها
لذا فإن مشكلة  ،ياتها الإنتاجيةالأساسية التي تستطيع من خلالها المنظمات تحقيق ميزتها وبالتالي تحسين عمل

البحث التي تتمحور حول تأثير المقدرات الجوهرية في تعزيز خصائص المنظمة المتعلمة وترتبط بصورة عامة 
بمدى إلمام ومعرفة بعض منظماتنا بطبيعة هذه الإشكالية وأبعادها في المنظمة المبحوثة في كليات جامعة ذي 

ما  -:مضمون المشكلة الحالية لهذا البحث من خلال التساؤل الآتي قار، وبشكل عام يمكن التعرف على
واستناداً إلى المشكلة أعلاه انبثقت جملة مدى تأثير المقدرات الجوهرية في تعزيز خصائص المنظمة المتعلمة؟ 

 -من التساؤلات وهي:
 ما مستوى توافر المقدرات الجوهرية في كليات جامعة ذي قار؟ .1
 خصائص المنظمة المتعلمة في كليات جامعة ذي قار؟ما مستوى توافر  .2
ما مســــــــتوى واتجاه علاقة الارتباط بين المقدرات الجوهرية من وجهة نظر اعضــــــــاء مجالس الكليات في  .3

 جامعة ذي قار؟
ما مســــــــتوى واتجاه علاقة الارتباط بين المقدرات الجوهرية وخصــــــــائص المنظمة المتعلمة من وجهة نظر  .4

 في جامعة ذي قار؟ اعضاء مجالس الكليات
ما مســـتوى تأثير المقدرات الجوهرية في تعزيز خصـــائص المنظمة المتعلمة من وجهة نظر اعضـــاء مجالس  .5

 الكليات في جامعة ذي قار؟
 اهمية البحث .2

 تبرز أهمية البحث في الجانبين العلمي والعملي كالآتي:
 واســــــهامهم في مجال تشــــــخيص الجانب النظري من خلاصــــــة لأفكار الباحثين الأهمية العلمية: يحتوي •

 العلاقة بين متغيرات البحث وقد اولى الباحث اهتمامه بهذا الجانب اصالة المراجع وحداثتها.
يكتسب البحث اهميته من خلال التركيز على الاعمال القيادية لفئة مهمة في المجتمع  الاهمية العملية: •

مـــام البـــاحثين العراقيين على حـــد علم حيـــث لا تجـــد هـــذه الاعمـــال القـــدر الكـــافي من اهت ،العراقي
 الباحث.
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 اهداف البحث .3 
استرشاداً بمشكلة البحث وتساؤلاتها وانسجاماً مع الاهتمامات التي أظهرتها الأدبيات لدور المقدرات 
الجوهرية في تعزيز خصائص المنظمة المتعلمة في المنظمات، يسعى البحث الحالي إلى تحقيق جملة من الأهداف 

 الاتي: وعلى النحو
اجراء تحليل للأدبيات التي تناولت متغيرات الدراســــــــــــة الرئيســــــــــــة والمتمثلة بالمقدرات الجوهرية والمنظمة  .أ

 المتعلمة.
 عرض ودراسة وتفسير طبيعة علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة في العينة المبحوثة. .ب
 لعينة المبحوثة.عرض ودراسة وتفسير طبيعة علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة في ا .ت
تحديد المقومات والقدرات التي يجب توفرها في بيئة العمل التنظيمي لترســيخ أســس ومبادى المنظمات  .ث

 المتعلمة فيها.
معرفة مدى اســـــــــــــــتعداد الادارات العليا وقدرتها لتفعيل ابعاد المقدرات الجوهرية في قطاع التعليم العالي  .ج

 والبحث العلمي.
تم الحصـــــــــــــــول عليهــا من علاقــات الارتبــاط والتــأثير والاعتمــاد عليهــا والخروج الافــادة من النتــائج التي  .ح

باســــــــتنتاجات عملية وتقديم التوصــــــــيات لأعضــــــــاء مجالس الكليات في جامعة ذي قار خدمة لقطاع 
 التعليم العالي العراقي.

 انموذج البحث الفرضي .4
فكرية للأدبيات العلمية تم تصميم النموذج الفرضي للبحث على وفق ما جاء من مسح للنتاجات ال

الرصينة ذات الصلة بمتغيرات البحث الرئيسة والفرعية، حيث يقدم المخطط صورة معبرة عن فكرة البحث، 
واستناداً إلى أهمية وأهداف البحث سيتم صياغة مجموعة من الفرضيات وهي كما موضحة في النموذج 

 الفرضي أدناه.
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 مخطط البحث الفرضي( 1الشكل )
 فرضيات البحث .5

الفرضيييييييية الرئيسييييييية الاور: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصيييييييائية معنوية بين المقدرات  .1
 الجوهرية والمنظمة المتعلمة وتنبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية:

المتعلمــة بأبعــادهــا توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصــــــــــــــــائيــة معنويــة بين الموارد التنظيميــة والمنظمــة  .أ
 مجتمعة.

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين الموارد البشرية والمنظمة المتعلمة بأبعادها مجتمعة. .ب
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القدرات والمنظمة المتعلمة بأبعادها مجتمعة. .ج

ذات دلالة إحصيييييييييائية معنوية بين المقدرات الفرضيييييييييية الرئيسييييييييية الثانية: توجد علاقة  ثير  .2
 الجوهرية والمنظمة المتعلمة وتنبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية:

توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصــــــــــائية معنوية بين الموارد التنظيمية والمنظمة المتعلمة على المســــــــــتوى  .أ
 الكلي.

البشــــــــــرية والمنظمة المتعلمة على المســــــــــتوى  توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصــــــــــائية معنوية بين الموارد .ب
 الكلي.

 توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية معنوية بين القدرات والمنظمة المتعلمة على المستوى الكلي. .ج

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 المقدرات الجوهريةابعاد 
 الموارد التنظيمية

 الموارد البشرية

 القدرات

 المنظمة المتعلمةابعاد 
 التعلم المستمر

 الاستفسار والحوار

 التعاون والتعلم الفرقي

 إنشاء أنظمة لالتقاط وتبادل التعلم

 التمكين

 ربط المنظمة ببيئتها

 القيادة الاستراتيجية

 تأثير ارتباط
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 ثانياً: المقدرات الجوهرية 

 مفهوم المقدرات الجوهرية .أ
ومواردها بشكل أكثر فعالية ان المقدرات الجوهرية تنشأ من الطريقة التي تستخدم بها المنظمة قدراتها 

( بأن المقدرات Barney&Hesterly,2015:219(. واظهر كل من )Evans,2015:100من منافسيها )
الجوهرية هي مجموعات معقدة من الموارد والقدرات التي تربط الاعمال التجارية المختلفة في المنظمة من 

 ،(Rothaermel,2015:99من )خلال الدراية التقنية والفنية والخبرة. في حين اكد كل 
(Brennan&Sisk,2015:58)، (Wright et al,2007:86)، (Rainey,2010:290)، 
(Rothaermel,2017:108-109 ان المقدرات الجوهرية هي نقطة قوة فريدة من نوعها، وهي جزء لا )

فساتها، مما يؤدي يتجزأ من عمل المنظمة، والتي تسمح بتمييز منتجاتها وخدماتها عن منتجات وخدمات منا
 deإلى خلق قيمة أعلى للزبون أو تقديم منتجات وخدمات ذات قيمة مماثلة بتكلفة أقل. واشار )

Kluyver&Pearce,2015:102 الى ان المقدرات الجوهرية تمثل قدرات على مستوى عالمي تمكن )
تتنافس بناءً على قدرات معينة المنظمات من بناء ميزة تنافسية. وتشير المقدرات الجوهرية إلى أن المنظمات 

(. بينما اوضح Williams,2016:220تقوم من خلالها بإنشاء منتجات وخدمات متباينة يقيّمها العملاء )
(Clausewitz,Carl von,2016:79 بأن المقدرات الجوهرية قد تكون قدرات استنتجت من خلال دراسة )

( ان المقدرات الجوهرية تمثل Hitt et al,2016:16) دالنجاح المتكرر، وخاصة النتائج غير المتوقعة. واك
هي تحول النظر من  Cordon et al,2016:21)الوضع التنافسي للمنظمة وتعكس واقعها. بينما عرفها )

الخارج في الصناعة والتخطيط إلى الداخل من أجل فهم نقاط قوة المنظمة وتحقيق أقصى قدر لها. في حين 
المقدرات الجوهرية هي سمة تنظيمية مميزة تخلق ميزة تنافسية مستدامة وتوفر ( ان Küng,2017:103اظهر )

( فيرى ان المقدرات الجوهرية هي رؤية وقيم. Luthans&Doh,2018:557منطلقا للنمو المستقبلي. اما )
 Dess et) ،(Rigby,2015:24) ،(Laan&Yap,2016:75) ،(Marcus&Cohen,2017:52اما )

al,2014:182)، (Smith,2008:1)، (Pralahad&Hamel,1990:82 فيرون ان المقدرات الجوهرية هي )
التعلم الجماعي في المنظمات، وخاصة كيفية تنسيق مهارات الإنتاج المتنوعة. اما 

(Ringlstetter,2018:108 فقد اوضح ان المقدرات الجوهرية هي المقدرات التي نحصل عليها من خلال )
( فقد Singh& Singh,2019:23ل والمشاركة والالتزام العميق بالعمل عبر الحدود التنظيمية. اما )التواص

وصف المقدرات الجوهرية بانها تحسين القدرة على التعلم وذلك من خلال كيفية تنسيق المهارات والمعارف 
رة فريدة تكتسبها المنظمة وعلى هذا الاسا  يمكن تعريف المقدرات الجوهرية بانها قدوتشجيع عمل الفريق. 

من مؤسسيها ولا يمكن تقليدها بسهولة. والتي تمنح المنظمة ميزة تنافسية في خلق القيمة وتقديمها لعملائها 
 في مجالها المختار.

 ابعاد المقدرات الجوهرية .ب
لحصول تزايد الاهتمام بالمقدرات الجوهرية في المنظمات على مختلف احجامها، وذلك لدورها الفعال في ا

ن في تسمية وتحديد أبعاد و لذا اختلف الكتاب والباحث ،على الميزة التنافسية وتحقيق التفوق الاستراتيجي
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( ان أبعاد المقدرات الجوهرية تتعلق Lai& Hwang, 2014:206إذ يرى )واضحة للمقدرات الجوهرية، 
( Agha et al, 2012:192. اما )بالتعاون، الاتصالات، حل المشاكل المعقدة، التفكير الناقد، والإبداع

بينما اوضح  ،فقد بين بأن ابعاد المقدرات الجوهرية تتمثل في الرؤية المشتركة والتعاون والتمكين
(Özbağa,2013:12بأن ابعاد المقدرات الجوهرية تصنف الى التفرد، قابلية التوسع )،  وقيمة العميل. في

 ،علم التنظيمي، را  المال البشري والمرونة الاستراتيجية( ثلاثة ابعاد وهي التKak, 2004:13حين ذكر )
والعمليات.  ،التسهيلات ،القدرات ،المعرفة نظم ،( الموارد الفريدةHani & Alhawary, 2009: 98وتناول )

( الذي استند بها الى Jabbouri& Zahari,2014:132واخيرا اتفق الباحث مع مع الابعاد التي تناولها )
والقدرات. إذ جاء  ،الموارد البشرية ،( المتمثلة في الموارد التنظيميةHarrison & John, 1998تصنيف )

الاختيار بسبب تناسب الأبعاد مع موضوع الدراسة وطبيعته الأفراد المستهدفين من الدراسة، فضلا عن 
 ،(Rychen&Salgnik,2005:4استخدام هذا المقيا  من قبل العديد من الباحثين امثال )

(Branzei&Thornhill,2006:11)، (Goel,2007:41)، (Ljungquist,2008:1-2)، 
(Jelassi&Enders,2008)، (Vincent&Focht,2009:166.) 

 الموارد التنظيمية  .1
اذ تقوم النظرية بفحص  .أنسب نظرية لتفسير الموارد التنظيمية هي نظرية العرض المستند إلى الموارد

لمنظمة ما مستندة إلى مزيج من القدرات والمهارات والأصول والممتلكات وتصنيف المزايا الاستراتيجية 
(. والفكرة الأساسية وراء هذه Othmana et al.,2015:122) ،(Mwai et al.,2018:1637الملموسة )

النظرية هي أن المنظمات تختلف في الطرق الأساسية لأن كل منظمة تمتلك بداخلها مجموعة من الموارد 
 &.Pearce, Jوالتي تستخدمها القدرات التنظيمية عندئذ  ) -صول الملموسة وغير الملموسةالأ-الفريدة 

Robinson, R.,2013:98( فهذه الموارد والقدرات تمكن المنظمة من تحقيق ميزة تنافسية .)Pesic, 
M.A.,2007:203ظمات تؤثر من الواضح أن الموارد التنظيمية التي تمتلكها المن ،(. وفي سياق هذه النظرية

والتي تشكل  ،على عملية التوجيه الاستراتيجي، وهي مهمة بالنسبة للمنظمة لتطوير القدرات من مواردها
( ينص عرض Barney,2007(. ووفقا لـ)Ismail et al., 2012: 153جزءًا من الميزة التنافسية للمنظمة )

قق أداءً فائقًا ولكن فقط أنواعًا معينة تتحكم المورد القائم على المورد على أن موارد المنظمة ليست جميعها تح
 (.Gakenia,2015:3فيها المنظمة وتعود ملكيتها لها )

 الموارد البشرية .2
غالباً ما تسعى المنظمات إلى تحقيق النمو والتوسع من خلال تميزها عن غيرها من المنافسين في عدة 

وارد التي تستطيع المنظمة التميز بها وتحقيق ميزات تجعلها تحقق التفوق والتقدم عليهم ولعل من ابرز الم
تحقيق ما تصبو  هِ فالمورد البشري يعد القلب النابض في المنظمة الذي تستطيع بِ  ،اهدافها هي الموارد البشرية

المورد البشري من الموارد المهمة التي تمتلكها المنظمات، فلابد من العمل  دعلذا يُ  ،اليه والمضي به قدماً 
لمتواصل لحسن إدارته وتنميته وتطويره لتحقيق اهداف المنظمة وتحسين ادائها وزيادة الانتاجية الحثيث وا

(. وقد تم تعريف مصطلح الموارد البشرية تاريخيا على أنه "وظيفة تنظيمية 149: 2013 ،)كرفوع والبلداوي
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ن أن و ضرورية، ويعتقد الباحثاذ أن هذه الوظيفة لا تزال  ،تتعلق بالحصول على واستبقاء الافراد الموهوبين 
المستويات السابقة من الدعم والتفاعل مع الافراد لن تكون كافية في توفير قوة عاملة مؤهلة ومدربة بأعداد 
كافية لتلبية الاحتياجات المستقبلية مع تكامل أنماط الحياة الشخصية مع التكنولوجيا، لذا يجب أن يتلاءم 

الحياة تلك لكي ينجح. ويتطلب ذلك توسيع نطاق ما تعنيه الموارد مكان العمل بشكل أفضل مع أنماط 
البشرية فالمستقبل ليس وظيفة، بل هو نظام تفاعلي للاحتياجات على المستوى التنظيمي والفردي 

(Marren et al.,2018:5 والموارد البشرية هي موارد قيّمة ونادرة وغير قابلة للاستبدال تسهم في الميزة .)
 (.Hitt et al,2001:13الحقيقية )التنافسية 

 القدرات .3
تعرف القدرات على انها مهارات المنظمة التي تنسق بين موارد المنظمة ووضعها قيد الاستخدام 

اي الاسلوب الذي تعتمده المنظمة في اتخاذ القرارات وادارة  ،وتكمن في القواعد التنظيمية ،الانتاجي
: 2009 ،(. في حين عرف )جرينبرغ وباون185: 2010 ،اهدافها )هل وجونزالعمليات الداخلية لتحقيق 

( القدرات على انها الافكار المعقدة التي يمتلكها الافراد والتي تتيح لهم التكيف مع البيئة والتصرف 147
ة بحكمة في مختلف لمواقف والقدرة على حل المشاكل. وتجمع المنظمة بين موارد فردية ملموسة وغير ملموس

يتم استخدام القدرات لإكمال المهام التنظيمية المطلوبة لإنتاج السلع والخدمات  ،لإنشاء القدرات. في المقابل
 (.Hitt,2017:88التي تقدمها المنظمة للعملاء من أجل خلق قيمة لهم )

 ثالثاً: المنظمة المتعلمة

 مفهوم المنظمة المتعلمة .أ
المتعلمة يتعلق بتوفير فرص التعلم المستمر، واستخدامه في يشير بعض الباحثين الى ان مفهوم المنظمة 

تحقيق الأهداف وربط أداء الفرد بأداء المنظمة، وتشجيع البحث والحوار والمشاركة والأبداع، كمصدر للطاقة 
 اخرين يرون بانها ممارسة ين( الا ان باحثCalvert,1994:12والقدرات والتجديد والتفاعل مع البيئة )

لنشاطها ومهامها في إطار عملياتها المعرفية المستمرة والناتجة عن عدم الثبات والاستقرار النسبي المنظمات 
لبيئاتها، فتحاول بموجب ذلك امتلاك مجموعة من الموارد والقدرات على الرغم من أنها تعلم جيداً أن تلك 

وكذلك اختلاف نتائجها، فالتعلم  مما ينعكس بوجود المنظمة وبقائها ،الموارد والقدرات متغايرة في خواصها
يعد مفتاحاً حاسماً في بقاء المنظمة عندما تحدث التغييرات بسرعة، فالتعلم هو عملية لخلق معرفة جديدة، 

(. Moustaghfir&Schiuma,2013:502ومن ثم تنقيح ودمج هذه المعرفة باستمرار كرد على التغييرات )
 ،أو التدريس ،أو التدرب ،المعرفة أو المهارة من خلال الدراسة او قد يكون التعلم نشاط أو عملية اكتساب

( ان المنظمة المتعلمة AL-Adaileh,etal,2012:485(. ويصف )Sarder,2016:14أو تجربة شيء ما )
هي نظام مفتوح يتم دعمه من خلال استراتيجيات التعلم التنظيمي وتطويرها على نحو استباقي للتنافس في 

اتها بسهولة لتتعامل مع هذه التغييرات، وتمتلك مزيجا غير عادي من النظم والعمليات المترابطة البيئ ة وتحول ذ
وتأثيرات التعلم التنظيمي لتصبح كفاءات المنظمة مميزة لتؤمن موقفها في  من خلال الافراد، الديناميكيات

( ان المنظمة المتعلمة Graupp, et al,2014:172التنافسية. في حين اوضح ) المستقبل وللحفاظ على ميزتها
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المعرفة الضمنية والصريحة في بيئة العمل الخاصة  هي منظمة يتمتع فيها الافراد العاملون بالقدرة على تجميع
ومن  ،بهم من خلال إدراك ملاءمة المعرفة الضمنية وقيمتها وأن تطبيق إدارة المعرفة يضيف قيمة في الإنتاج

ت في تعلم المفهوم والانعكاسات على إدارة المعرفة فعليًا بطريقة منهجية خلال هذه المعرفة تبدأ المنظما
وقابلة للتحويل. وعرفها ومدروسة. وان تطوير المنظمة المتعلمة يمكن أن ينشئ ويحافظ على عمليات قوية 

(Sarder,2016:14 بانها المنظمة التي تخلق مناخا يساعد الافراد في الاستمرار بزيادة قدرتهم على ) خلق
النتائج التي يرغبون فيها حقاً، حيث يتم تغذية أنماط تفكير جديدة وموسعة، وإطلاق الطموح الجماعي. 

( بان المنظمة المتعلمة هي منظمة ماهرة في إنشاء المعرفة واكتسابها Tesavrita, Suryadi,2016:3وبين )
 ومن ثم تعديل عملياتها لتعكس تلك المعرفة الجديدة. ،ونقلها

 المنظمة المتعلمة ابعاد .ب
ركزت معظم المفاهيم الخاصة بالمنظمة المتعلمة على أهمية الحصول على المعرفة وتطويرها ونقلها وتسهيل 

ولكي  ،وعكس عملية التعلم هذه على سلوك وممارسات المنظمة المتعلمة وأفرادها ،التعلم الفردي والجماعي
لذا الباحث اعتمد  ،لم لابد من توفر سبعة ابعاد اساسيةتصبح المنظمات متعلمة او تسير باتجاه عملية التع

(. والتي تمثلت بـ)التعلم المستمر، الاستفسار والحوار، Nthurubele,2011:141على الابعاد التي تناولها )
التعاون والتعلم الجماعي، إنشاء أنظمة لالتقاط وتبادل التعلم، التمكين، ربط المنظمة ببيئتها، والقيادة 

كونها تتلاءم مع طبيعة الدراسة والمنظمة المبحوثة   ،تيجية( ويرجع سبب اختيار الباحث لهذه الابعادالاسترا
 ،(Gijzel,2015:20من جهة ومن جهة اخرى ان اغلب الباحثين تناولوا هذه الابعاد واتفقوا عليها امثال )

(Dekouloua& Trivellasb,2015:368)، (Ambula et al., 2016:98)، (Song& Joo, 
2009:56)، (Watkins& Marsick,2004:37)، (Kumar et al, 2016:177)، (Rose& 

Kumar,2006:320)، (Voolaid Karen,2013:486)، (Alazmi et al.,2013:524-525)، 
(Wu& Haley, 2011:151)، (Ali et al., 2015:2267)، (Wetherington& 

Daniels,2013:92)، (Mbassana,2014:22)، (Rush, 2011:113.) 
 التعلم المستمر .1

بأنه التعلم الذي يتألف  ،والمعروف باسم التعلم مدى الحياة ،. التعلم المستمر(Casanova,2003)يعُرّف 
من جميع أنشطة التعلم التي تتم طوال الحياة، بهدف تحسين المعرفة والمهارات والكفاءات من منظور شخصي 

( Nthurubele,2011:13(. ويصفه كل من )Eurostat, 2016:9أو مدني أو اجتماعي أو للعمل )
بحيث يتم  ،( بانه تصميم للعمل حتى يتمكن الافراد من تأدية الاعمال أثناء العملRush, 2011:113و)

 توفير الفرص للتعليم المستمر والنمو.
 الاستفسار والحوار .2

يحصل الأفراد العاملين على مهارات  وتدعم الثقافة التنظيمية الاستفسار والحوار والتغذية العكسية كي
ليعبروا عن وجهة نظرهم ويعززوا القدرة على الاستماع والاستفسار ومناقشة وجهات نظر الآخرين 

(Nthurubele,2011:13 فالاستفسار والحوار يوحي بان هناك ردود فعل مفتوحة ونزيهة في العملية ..)
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مة، ويتم الاستماع إلى وجهات نظر الجميع، بما في ذلك ا في المنظمة بطريقة حرة ومحتر هالتي تتم مناقشت 
وايضا التطلعات نحو خلق الثقة في الافراد شرط  ،وجهات النظر المتضاربة، وتحليلها، والتسلسل الهرمي

مسبق هو الرغبة في فهم الافراد العاملين وإيجاد تحديات وفرص جديدة للمنظمة. ومن أجل الاستفسار 
ومن المهم تطوير مهارات إجراء  ،التركيز على الزملاء وليس على النتائج الفردية والحوار، يجب أن يكون

 (.Voolaid Karen,2013:486الحوار، والمناقشة، والاستماع الفعال، والتغذية الراجعة، والعمل الجماعي)
 التعاون والتعلم الفرقي .3

إنشاء المعرفة بين أعضاء الفريق، وإنشاء يساهم التعلم في الفعالية التنظيمية من خلال تمكين الفرق من 
المعرفة مع الآخرين خارج الفريق، والتفاعل مع البيئة لتمكين التكيف مع المواقف المتغيرة. اذ يؤدي التعلم 
الجماعي إلى تحسين الأداء داخل الفريق والذي يتم ترجمته بشكل أكبر إلى الأداء التنظيمي 

(Kayes&Burnett.,2014:3( ويرى .)García‐Sánchez, 2016:151 ان التعلم الجماعي يعني مجموع )
بحيث يتم مشاركتها ومناقشتها ودمجها وتنظيمها.  ،الأنشطة الفردية المختلفة التي يعتمد عليها كل فرد

ويصمم العمل لاستخدام الفرق او المجموعات للوصول إلى طرق تفكير مختلفة، ويتم تشجيع وتثمين التعاون 
 (.Nthurubele,2011:13قافة المنظمة لكي يتعلم أعضاء الفريق من بعضهم البعض )المدعوم من ث

 انشاء انظمة لالتقاط وتبادل التعلم .4
يتم تطوير أنظمة للمشاركة في عملية التعلم، وإدامة هذه الأنظمة وتعزيزها وتكاملها مع العمل، اذ 

ذات التكنولوجيات المتنوعة يسمح للأفراد العاملين في المنظمة بالوصول الى هذه الأنظمة 
(Nthurubele,2011:13 ،ويرتبط هذا البعد بالمستوى التنظيمي، وهو إنشاء أنظمة تسعى إلى التعلم .)

واستخدام أدوات إدارة المعرفة  ،وخلق فرص عديدة للاتصال الثنائي ونشر المعلومات على نطاق واسع
ات مهمة للمنظمة بشكل منهجي ويسهل تطبيق ويتم جمع معلوم ،والتطلعات نحو إنشاء شبكات المعرفة

 (.Voolaid Karen,2013:486المعلومات ليتم سد الفجوات بين النتائج الحالية والمتوقعة )
 التمكين .5

هو كافة المهارات المعرفية والعلمية التي تتوفر عند الافراد العاملين، وتجعلهم قادرين على القيامِ بالعمل 
، ويتوافق مع بيئة العمل في المنظمة، وكلما كانت خبرات الافراد كافية كلما المطلوب منهم بأسلوب مناسب

ساهم ذلك في زيادةِ تمكينهم من القيام بأدوارهم الوظيفية بنجاح حيث يسمح للأفراد العاملين في وضع 
يما يتعلق حيث يتم توزيع المسؤولية بينهم اذ يكون الافراد متحمسين للتعلم ف ،وصياغة وتنفيذ رؤية المنظمة

 (.Nthurubele,2011:13بما يتحملونه )
 ربط المنظمة ببيئتها .6

فإن تبادل المعلومات هو تفاعل مهم بين المنظمة وبيئتها ويشكل أسا  علاقتهم. وان اهتمام المدراء 
بربط المنظمة ببيئتها الخارجية يعود الى تأثير عوامل البيئة الخارجية على نشاطات المنظمة وقد يكون هذا 

سلبيا فعليها  دعاو العكس قد يُ  ،التأثير ايجابيا على المنظمة فعليها استغلاله كفرصة متاحة لها واستثمارها
(. فربط المنظمة بالأبعاد البيئية وفهم الأفراد العاملين لهذه الأبعاد David‚2001:10تجنب التهديد )
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لاء الافراد إدراك أثر المهام التي واستخدام المعلومات لضبط ممارسات العمل مهم جدا، حيث يتاح لهؤ 
(. وربط المنظمة ببيئتها ايضاً يحقق التوازن بين العمل Nthurubele,2011:13يؤدونها على المنظمة ككل )

والبحث عن حلول  ،ويتم تشجيع التفكير القائم على احتياجات المجتمع العالمي والمحلي والعميل ،والحياة
 (.Voolaid Karen,2013:487)للمشاكل في جميع أنحاء المنظمة 

 القيادة الاستراتيجية .7
تلعب القيادة الاستراتيجية دوراً مهماً وبارزاً في نجاح المنظمات في جميع أنحاء العالم. اذ عرفت القيادة 

ويتوجب على القادة  ،الاستراتيجية على انها عملية منظميه تقوم في الاسا  على التعلم المستمر
نوا قادة تعلم يقدرون قيمة هذا التعلم واهميته بالنسبة لمنظماتهم المتعلمة الاستراتيجيين ان يكو 

(Senge,2006:363( في حين اوضح .)Alhyasat& Sharif,2016:2 ان القيادة الاستراتيجية هي )
التفكير واتخاذ القرار اللازم لتطوير وتنمية الخطة الاستراتيجية للمنظمة. اذ ان القيادة تستخدم التعلم 

سلوب استراتيجي لتحقيق نتائج الاعمال، وتدعم القيادة التعلم من خلال سلوكها كأسلوب يحتذى به بأ
( ان هذا البعد Voolaid Karen,2013:487(. في حين يرى )Nthurubele,2011:13من قبل الآخرين )

اتيجياً حول كيفية وهذا يدل على المدى الذي يفكر فيه القادة استر  ،هو توفير القيادة الاستراتيجية للتعلم
استخدام التعلم لإحداث التغيير ولتحريك المنظمة في اتجاهات وافاق جديدة أو أسواق جديدة وتشتمل 
معايير هذا البعد على تشجيع ودعم الافراد العاملين للحصول على المهارات اللازمة لتحقيق الأهداف، 

عية والمبادئ التوجيهية للمنظمة اذ ان كل فرد واستخدام أحدث المعلومات عن المنافسين والاتجاهات الصنا
له الحق في تنفيذ رؤية المنظمة، لذا فالركيزة الاساسية هي تطوير الافراد من قبل القادة بدلًا من الإدارة 

 والانضباط والوعي بالحاجة إلى التعلم المستمر.
 الجانب العملي للدراسة :رابعاً 

 اختبار اداة قياس البحث
لجمع البيانات التي تخص متغيرات  (Questionnaire)اعتمد البحث بشكل اساسي على الاستبيان 

اتفق  -الى -الخماسي من لا اتفق تماماً  (Likert)البحث الرئيسة. هذه الاداة تعتمد على مقيا  ليكرت 
لمسحي فلابد من اجراء تماماً. وبسبب الاهمية التي تحتلها اداة القيا  في اي دراسة تعتمد منهج التحليل ا

 الاختبارات التالية للتأكد من دقة وصحة البيانات التي يتم الحصول عليها.
 صدق اداة قياس البحث

ان عملية القيا  الدقيق والموثوق للبناء المراد قياسه يعبر عن قابلية الاداة على القيا  للمتغيرات، اي 
 ,Hinkin)كون موجودة في الظاهرة قيد البحث والتحقيق المدى الذي تمثل فيه اداة القيا  الخصائص التي ت

 -وقد تضمن هذا الجانب الصدق الظاهري، وكالاتي:. (968 :1995
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 الصدق الظاهري للأداة 
تشكل هذه الخطوة اهمية في تحقيق الاطمئنان للمقيا  اذ تعتمد على عرض اداة البحث في صورتها 

( محكماً وذلك 18مجال ادارة الاعمال الذين بلغ عددهم )الاولية على عدد من المحكمين المتخصصين في 
( يوضح اسماء المحكمين. وقد اعد الباحث 1للتأكد من الصدق الظاهري لأداة القيا ، والملحق رقم )

استمارة خاصة لاستطلاع اراء المحكمين حول مدى وضوح كل عبارة من حيث المحتوى الفكري والصياغة 
العبارات مع اضافة او حذف ما يرى المحكم من عبارات في أي محور من  وتصحيح ما ينبغي تصحيحه من

( من %70المحاور. وفي ضوء الآراء التي اظهرها المحكمون قام الباحث بأجراء التعديلات التي اتفق عليها )
 المحكمين، وتعديل وصياغة بعض العبارات التي رأى المحكمون ضرورة اعادة صياغتها لتكون اكثر وضوحاً.

 ثبات اداة قياس البحث
يشير ثبات اداة القيا  الى اتساق مقيا  البحث وثبات نتائجه على فترات زمنية مختلفة 

(Bartholomew, 1996: 24) تم استخدام اختبار كرونباخ الفا للتأكد من الثبات البنائي لأداة . وقد
تخدام معامل ارتباط كرونباخ الفا وقد تم حساب معامل الثبات للأداة باس ،القيا  الخاصة بالبحث الحالي

 -(:1الموضح في الجدول )
 ( معاملات الثبات لأداة قيا  البحث1الجدول )

 معامل كرومباخ الفا للمقيا  معامل كرومباخ الفا للبعد المقيا 
 0.80  اولا: المقدرات الجوهرية

 0.86 لموارد التنظيمية. ا1
AL-Jabbouri & Zahari, 

 0.78 الموارد البشرية. 2 2014:183
 0.87 . القدرات3

 0.82  ثانيا: المنظمة المتعلمة
 0.84 التعلم المستمر

Nthurubele Abraham, 
2011:141 

 

 0.91 الاستفسار والحوار
 0.89 التعلم والتعاون الفرقي

 0.85 انشاء الانظمة
 0.92 التمكين

 0.83 ربط المنظمة ببيئتها
 0.88 الاستراتيجيةالقيادة 

 Spss V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
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وهي مقبولة إحصائيا  (0.77-0.92)( بان قيم معامل كرونباخ الفا قد تراوحت بين 1يظهر الجدول )
، والتي تدل (Nunnaly & Bernstein,1994) (0.75)في البحوث الإدارية والسلوكية لان قيمتها اكبر 

 على ان الاداة تتصف بالاتساق والثبات الداخلي.
علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين المقدرات الجوهرية  فرضية الارتباط الرئيسة الاولى: توجد

 بدلالة أبعاده مجتمعةً "أبعاده مجتمعةً والمنظمة المتعلمة  بدلالة
بهدف قبول الفرضية الرئيسية الاولى أعلاه من عدم قبولها قام الباحث باختبار قيمة معامل الارتباط 

على معنوية العلاقة بين متغير المقدرات الجوهرية ومتغير  ( للوقوفSig. 2-tailedاختبار )البسيط باستخدام 
( الى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة معنوية بين متغير 2المنظمة المتعلمة إذ يشير الجدول )

( وتشير **875.بينهما )إذ بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط  ،المقدرات الجوهرية ومتغير المنظمة المتعلمة
ذلك معنوية  القيمة الى قوة العلاقة الطردية بين متغير المقدرات الجوهرية والمنظمة المتعلمة، وإن ما يدعم هذه

( يوضح 2%( والجدول )99%( وبدرجة ثقة بلغت )1) علاقة الارتباط التي ظهرت عند مستوى معنوية
وجد علاقة ارتباط موجبة ذات تنص على إنه )تاذ يتضح قبول الفرضية الرئيسة الاولى التي  ،تلك العلاقة

دلالة احصائية بين المقدرات الجوهرية بدلالة أبعاده مجتمعةً والمنظمة المتعلمة بدلالة أبعاده مجتمعةً(. عند 
 %(.99ثقة قدرها ) %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة1مستوى معنوية )

 ية بأبعاده ومتغير المنظمة المتعلمة( مصفوفة معاملات الارتباط بين متغير المقدرات الجوهر 2جدول )
Correlations 

الموارد  

 التنظيمية

الموارد 

 البشرية

المقدرات  القدرات

 الجوهرية

 المنظمة المتعلمة 

الموارد 

 التنظيمية

Pearson 

Correlation 

1 .667** .624** .877** .777** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 141 141 141 141 141 

الموارد 

 البشرية

Pearson 

Correlation 

.667** 1 .573** .848** .756** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 141 141 141 141 141 

 Pearson القدرات

Correlation 

.624** .573** 1 .867** .739** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 141 141 141 141 141 

المقدرات 

 الجوهرية

Pearson 

Correlation 

.877** .848** .867** 1 .875** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 141 141 141 141 141 

المنظمة 

 المتعلمة

Pearson 

Correlation 

.777** .756** .739** .875** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 141 141 141 141 141 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية هي:
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد الموارد التنظيمية مع متغير المنظمة المتعلمة .1
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( بان هنالك علاقات ارتباط قوية )لان قيمتها اكثر من 2يظهر تحليل الارتباط الظاهر في جدول ) 
بين بعد الموارد التنظيمية ومتغير المنظمة المتعلمة اذ بلغت  (1 %)( وذات دلالة معنوية عند مستوى 0.30

 (.1رضية الفرعية ). وتدعم هذه النتيجة صحة الف)0.777**(قيمة معامل الارتباط البسيط بينهما 
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد الموارد البشرية مع متغير المنظمة المتعلمة .2

( بان هنالك علاقات ارتباط ايجابية قوية وهي دالة معنويا بين بعد 2يظهر جدول مصفوفة الارتباط )
في حين بلغت معنوية علاقات  .)756**(الموارد البشرية ومتغير المنظمة المتعلمة. اذ بلغت علاقة الارتباط 

بين بعد الموارد  (1%)مستوى اذ تظهر نتائج الجدول وجود علاقة ارتباط معنوية عند  (000.)الارتباط 
 (.2اذ تدعم هذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية ) ،البشرية ومتغير المنظمة المتعلمة

 المتعلمةع متغير المنظمة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد القدرات م .3
( الى مصفوفة الارتباط التي توضح ان هنالك علاقات ارتباط قوية وذات دلالة معنوية 2) يشير جدول

ظاهرة بين بعد القدرات ومتغير المنظمة المتعلمة اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  (1%)عند مستوى 
 (.3ه النتيجة صحة الفرضية الفرعية )وتدعم هذ )0.000(وبمستوى معنوية بلغ  )0.739**(

على )توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين متغير المقدرات  فرضية التأثير الرئيسة الثانية: التي تنص
 .الجوهرية ومتغير المنظمة المتعلمة(

لغرض تقدير اثر المقدرات الجوهرية على  ،( نتائج مقدار الانحدار الخطي البسيط3يوضح الجدول )
 المنظمة المتعلمة أذ يتضح ما يأتي:

وبناءً عليه  .(0.01( عند مستوى دلالة )454.452( المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ )Fإن قيمة ) -اولًا:
وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية للمقدرات الجوهرية في المنظمة المتعلمة  تقبل الفرضية
 %(.99وبدرجة ثقة )
 (N =141المحسوبة لعلاقة التأثير بين متغير المقدرات الجوهرية والمنظمة المتعلمة ) F( قيمة 3جدول )

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 32.028 1 32.028 454.452 .000b 

Residual 9.796 139 .070   
Total 41.825 140    

a. Dependent Variable: المنظمة المتعلمة 

b. Predictors: (Constant) المقدرات الجوهرية،  

  SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر
( يتضح بان المقدرات الجوهرية قادر على 766.الغة )( الب²Rالتحديد )يتضح من قيمة معامل  -ثانياً:
التي تطرأ على خصائص المنظمة المتعلمة في كليات جامعة ذي قار  ( من التغيرات76.6%نسبته )تفسير ما 

 . داخلة في أنموذج البحثإلى مساهمة متغيرات أخرى غير %( فتعزى23.4النسبة البالغة)عينة البحث. أما 
 (N  =141المحسوبة لعلاقة التأثير بين متغير المقدرات الجوهرية والمنظمة المتعلمة ) 2R( قيمة 4جدول )

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .875a .766 .764 .26547 
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a. Predictors: (Constant)، المقدرات الجوهرية 

 SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر
بان زيادة مستويات توافر  (.803.) البالغ( βالحدي )من خلال قيمة معامل الميل  يتضح -ثالثاً:

المقدرات الجوهرية بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة خصائص المنظمة المتعلمة 
 تقبل الفرضية. نذإانحراف معياري واحد  %( من وحدة80.3بنسبة )

 (N =141ظمة المتعلمة )المحسوبة لعلاقة التأثير بين متغير المقدرات الجوهرية والمن B( قيمة 5جدول )
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) .932 .119  7.823 .000 

المقدرات  

 الجوهرية

.803 .238 .875 21.318 .000 

a. Dependent Variable:  المتعلمةالمنظمة  

 SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من: المصدر
وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية تتمحور حول "وجود تأثير ذو دلالة احصائية لأبعاد 

( 6والقدرات( في المنظمة المتعلمة"، ويعرض الجدول ) ،والموارد البشرية ،المقدرات الجوهرية )الموارد التنظيمية
بين بعد الموارد التنظيمية ومتغير المنظمة  (= 0.285, P<.01)علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  فأن هنالك

( نتائج العلاقة بين بعد الموارد البشرية ومتغير المنظمة المتعلمة. اذ تعرض 6المتعلمة. كما يظهر الجدول )
وهذه  (1%)له تأثير ايجابي ومعنوي عند مستوى  (= 0.292,, P<.01)الموارد البشرية النتائج بأن بعد 

 =)( وجود علاقة تأثير معنوية 6الجدول )لتوقعات البحث. ويشاهد من خلال  النتيجة جاءت مطابقة
0.233, P<.01)  وتفيد هذه النتيجة بان (1%)بين بعد القدرات ومتغير المنظمة المتعلمة عند مستوى .

عاد ( الى ان اب6تساهم في زيادة مستوى توافر خصائص المنظمة المتعلمة. كما تبين نتائج الجدول ) القدرات
من التغيير الحاصل  (77%)( تساهم في تفسير والقدرات ،والموارد البشرية ،الموارد التنظيميةالمقدرات الجوهرية )

يعود لتدخل عوامل اخرى غير داخلة في النموذج الاحصائي. وكما  (23%)في متغير المنظمة المتعلمة و 
توافر خصائص المنظمة نوية في تفسير على وجود الدلالة المع (F = 150.605, P < 0.01)قيمة  توضح

. وفي ضوء ما تقدم فأن هذه النتيجة تقدم دعم اتجاه الفرضيات المقدرات الجوهرية من خلال مفهومالمتعلمة 
 الفرعية.

 ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الثانية6جدول )
F R 2 Sig. T B المتغير المعتمد المتغير المستقل 

 

 المنظمة المتعلمة       

  الموارد التنظيمية **285. 5.768 000. 0.767 **150.605

  الموارد البشرية **292. 5.843 000.  

  القدرات **233. 6.025 000.  

 Spss V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
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 الاستنتاجات 

اظهرت نتائج الدراســـة الميدانية في كليات جامعة ذي قار قيد الدراســـة تبدي اهتماما كبيرا بالمقدرات  .1
توجد علاقة ارتباط ، أي بمعنى الجوهرية بوصــــــــــفها عنصــــــــــراً مؤثراً في تعزيز خصــــــــــائص المنظمة المتعلمة

موجبة ذات دلالة احصـــــــــــــــائية بين المقدرات الجوهرية بدلالة أبعاده مجتمعةً والمنظمة المتعلمة بدلالة 
 .أبعاده مجتمعةً 

والقدرات(  ،والموارد البشرية ،وجود تأثير ذو دلالة احصائية لأبعاد المقدرات الجوهرية )الموارد التنظيمية .2
 .في المنظمة المتعلمة

بحوثين حول مــدى توافر المقــدرات الجوهريــة في كليــات جــامعــة ذي قــار توجــد اختلافــات في اراء الم .3
وكانت بمســــــــــتوى مرتفع نســــــــــبيا وحســــــــــب الترتيب الاتي )الموارد التنظيمية اولا، القدرات ثانيا، الموارد 
البشــــرية ثالثا(، ويلاحظ بان بعد الموارد التنظيمية قد حصــــل على المرتبة الاولى بدرجة الاهمية الترتيبية 

 اجابات عينة البحث اما اقل بعد فقد كان من نصيب الموارد البشرية.حسب 
اظهر التحليل ان التغيير الذي يحصــــل في مســــتوى ادراك الافراد للمقدرات الجوهرية ينعكس في تعزيز  .4

مســـــتوى المنظمة المتعلمة لدى الافراد وبالتالي ســـــوف ينعكس ذلك ايجابا في تقليل المشـــــكلات لعينة 
 البحث.

نتائج ان المقدرات الجوهرية اســــــهمت بالارتقاء بتعزيز خصــــــائص المنظمة المتعلمة بقيمة عالية تشــــــير ال .5
مما يدل على ان المقدرات الجوهرية تحفز قدرات  ،(%1وذات دلالة معنوية واحصــائية عند مســتوى )

 الافراد العاملين لتحسين الاداء الوظيفي لإنجاز المهام المطلوبة منهم.
 التوصيات

الاســـــــتثمار الأمثل للموارد التنظيمية والموارد البشـــــــرية والقدرات التي تملكها الكليات عينة البحث من  .1
خلال تنميــة وتطوير تلــك المهــارات لمــا لهــا من دور في توجــه تلــك الكليــات الى مــا تتيحــة البيئــة من 

 فرص لاستثمارها وتفاديها التهديدات المحتملة.
العاملين في صــــــياغة الرؤية المســــــتقبلية، كونها تعد اداة مهمة يمكن عن زج اكبر عدد ممكن من الافراد  .2

 طريقها ربط الافراد العاملين بالأهداف الاستراتيجية للكليات.
تعزيز الاســـــــتفادة من الخبرة والمعرفة ومهارات الافراد العاملين بكافة المســـــــتويات التنظيمية عند وضـــــــع  .3

 ا.طة بهياستراتيجيات تتماشى مع البيئة المح
زيادة الاهتمام باليات التعلم التنظيمي لتســـــهيل عملية الحصـــــول عل المعرفة وتوحيدها ونشـــــرها داخل  .4

الكليات عينة الدراســــــــــة، و تشــــــــــجيع الافراد العاملين عل توليد الرؤى والافكار الجديدة التي تتســــــــــم 
 ين.بالأبداع من خلال اقامة الندوات والمؤتمرات للأفكار المذكورة ومكافأة المبدع
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