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ملخص: 
تهدفُ هذه الدرا�سة اإلى تحديد مدى تبني موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة 
مجموعة  يو�سح  اأنموذج  اعُتمد  الأدبيات  مراجعة  اإلى  ا�ستنادًا  التنظيمي،  التعلم  لثقافة 
ال�سفافية، وال�ستف�سار، والم�سوؤولية، والنزاهة  ياأتي:  للتعلم تمثلت فيما  الثقافية  القيم  من 
 96 التنظيمي على عينة مكونة من  التعلم  ا�ستمارات ثقافة  والتوجه بالق�سية.وقد وزِّعت 
موظف، فيما تم تلقي 46 اإجابة �سالحة للا�ستعمال.وللاإجابة عن اأ�سئلة الدرا�سة اُ�ستخدم 
معامل األفا كرونباخ، والتكرارات والن�سب المئوية، والنحراف المعياري والمتو�سط الح�سابي.
واأظهرت النتائج اأن درجة تبني موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لثقافة التعلم 
التنظيمي كانت متو�سطة.واأهم تو�سية تو�سلت اإليها هذه الدرا�سة الهتمام من قبل موؤ�س�سة 

المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة بخلق قيم ثقافة التعلم التنظيمي ون�شرها.
الكلمات المفتاحية: تعلم تنظيمي – ثقافة تنظيمية – ثقافة التعلم التنظيمي– موؤ�س�سة 

المواد الد�سمة �سيبو�ض – لبال- عنابة.
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Organizational Learning Culture 

in CGS LaBelle Annaba Enterprise

Abstract: 

The present study aims to identify the adoption level of organizational 
learning culture within CGS LaBelle Annaba Enterprise.Based on the 
review of the literature, a model was adopted.This model illustrates a set of 
organizational learning cultural values, which were represented as follows: 
transparency, inquiry, accountability, integrity and issue orientation.The 
organizational learning culture questionnaires were distributed to a sample 
of 96 employees and 46 usable responses were received.In order to answer 
the study questions, Cronbach’s Alpha coefficient, frequencies, percentages, 
standard deviation, and means were utilized.The results showed that the level 
of organizational learning culture within CGS LaBelle Annaba Enterprise 
was medium.The most important recommendation of the research is that CGS 
LaBELLE Annaba Enterprise should pay attention and to take care to create 
and disseminate organizational learning culture values.

Key words: Organizational learning – organizational culture – 
organizational learning culture – CGS LaBELLE Annaba enterprise.
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مقدمة: 
ثوابت  اأهم  من  تعدُّ  والتي  التاأكد،  وعدم  ال�ستقرار،  وانعدام  البيئي،  التغيير  ظل  في 
الحدود  تتعدى  التي  بيئتها  مع  حركتها  تتلاءم  اأن  الموؤ�س�سات  على  وجب  الثالثة،  الألفية 
القليمية، في نظام جديد فر�ض العولمة من خلال ثورة الت�سالت وتكنولوجيا المعلومات.

اإن القرن الحادي والع�شرين �سيعك�ض تغييرات لم ي�سهدها العالم من قبل لي�ض – فقط- في 
ال�سيا�سية  والأطر  الأنماط  في  اأي�سا-   – ولكن  الت�سالت،  وتكنولوجيا  المعلومات  تطور 
والقت�سادية والجتماعية والثقافية التي ت�سنع �سكل حركة التغيير وتوجهاتها، وهذا كله 
اأوجب على الموؤ�س�سات اأن تخ�سع لحتمية الهتمام بالتعلم التنظيمي، وبالتالي التحول اإلى 
موؤ�س�سات متعلمة تتوافر على بنية تحتية ت�سمح لها بخلق المعرفة وتبادلها، التي تعدُّ اإحدى 
�شرورات التكيف مع التغيير )عبد الحميد ابراهيم، 2001، 150( .فالتعلم التنظيمي هو اأحد 
العالم القت�سادي  النجاح والبقاء في  التي تريد  للموؤ�س�سات  الرئي�سة وال�شرورية  العوامل 
المعا�شر، والبيئة التناف�سية الحالية، وبالتالي يجب عليها اأن تُعدَّ اأفرادها من خلال التعلم 
الم�ستمر، وذلك للتمكّن من التعامل مع التغيرات، واإك�سابهم القدرة على التكيف مع ظروف 
التغييرات والتحديات الحالية، كما يجب عليها اإ�سفاء الطابع الموؤ�س�سي على التعلم داخلها، 
جريئة  موؤ�س�سات  هي  المتعلمة  فالموؤ�س�سات  متعلمة،  موؤ�س�سة  ت�سبح  اأن  اأخرى  وبعبارة 
)ا�ستباقية( وقوية اأ�س�سها تقوم على التعلم، فاأف�سل طريقة لتح�سين الأداء على المدى البعيد 
التنظيمي موؤ�شّرٌ مفتاحيٌ  ، فالتعلم   )Gilaninia et al, 2013, 44( هي الهتمام بالتعلم 
لفعالية الموؤ�س�سات وقدرتها على البتكار والنمو، فهو عامل اأ�سا�سي ي�سمح لها بالتكيف مع 
بيئة الأعمال الحالية.وبالنظر اإلى هذه الأهمية البالغة للتعلم التنظيمي، فقد تزايد الهتمام 
بدرا�سة اأهم العوامل التي تحفزه وت�سهله على م�ستوى الموؤ�س�سة ومعرفتها، وتعدُّ الثقافة من 
بين اأهم هذه العوامل كونها تمثل حجر الزاوية لت�سجيع التعلم على م�ستوى الموؤ�س�سة، فهي 

في الواقع عامل م�سهل، اأو �شرط اأ�سا�سي للتعلم.

أهداف الدراسة وأسئلتها: 
التنظيمي من طرف موؤ�س�سة  التعلم  اإلى معرفة مدى تبني ثقافة  الدرا�سة  هدفت هذه 

المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة، وذلك من خلال الاجابة على الاأ�صئلة الاآتية: 
ما مدى تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة ال�سفافية؟  ♦
ما مدى تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة ال�ستف�سار؟  ♦
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ما مدى تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة الم�سوؤولية؟  ♦
ما مدى تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة النزاهة؟  ♦
ما مدى تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة التوجه  ♦

بالق�سية؟ 

أهمية الدراسة: 

وتنبع اأهمية هذه الدرا�صة من كونها تقوم بت�صخي�س ثقافة التعلم التنظيمي.
وتبرز هذه الاأهمية من: 

ت�ستمد هذه الدرا�سة اأهميتها من اأهمية المو�سوع الذي تناولته، كون مو�سوع ثقافة  ♦
التعلم الذي يعدّ جانبا مهما للتعلم التنظيمي هو اأحد المو�سوعات المهمة، التي حظيت وما 
زالت تحظى باهتمام بالغ من قبل الباحثين في هذا المجال، خا�سة اأن غالبية من تناولوا 
مو�سوع ثقافة التعلم التنظيمي عالجوا في نهاية المطاف جوانب التعلم التنظيمي كلها، اأو 

المنظمة المتعلمة، ولم تقت�شر درا�ستهم على الجانب الثقافي فقط؛ 
كما اأنَّ ثقافة التعلم التنظيمي لم تاأخذ ن�سيبها من البحث والدرا�سة، وخا�سة من  ♦

الجانب التطبيقي على الم�ستوى المحلي؛ 
التعلم  ♦ ثقافة  فريدة لمو�سوع  تعد معالجة  الدرا�سة؛ كونها  اأهمية هذه  تكمن  كما 

التنظيمي في موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة.

حدود الدراسة: 

تمثلت حدود الدرا�صة فيما ياأتي: 
الحدود المو�صوعية: اقت�شر البحث على اأحد اأهم العوامل الم�سهلة للتعلم التنظيمي،  ♦

م�ستوى  على  التعلم  لت�سجيع  زاوية  حجز  باعتباره  التنظيمي«  التعلم  »ثقافة  عامل  وهو 
الموؤ�س�سات، والذي لم ينل ن�سيبه من الهتمام من قبل الباحثين في هذا المجال.

الحدود الزمانية للدرا�صة: ا�ستغرقت الدرا�سة مدة �سهرين )من 03 من �سهر اأيار  ♦
اإلى غاية نهاية �سهر حزيران من �سنة 2015(.

الحدود المكانية: اقت�شرت الدرا�سة فقط على موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبل  ♦
عنابة ل�سيق الوقت المخ�س�ض لها.

الحدود الب�شرية: تمثل مجتمع الدرا�سة الميدانية في موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة  ♦
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�سيبو�ض لبال عنابة، وذلك لكون مو�سوع الدرا�سة يرتكز على الثقافة، وعليه فجميع موظفي 
الموؤ�س�سة معنيون بذلك.

الدراسات السابقة: 
المتناول،  بالمو�سوع  العلاقة  ذات  ال�سابقة  الدرا�سات  من  مجموعة  الباحثان  راجع 

وفيما ياأتي موجز لبع�صها: 
درا�سة )Johnston and Hawke, 2002( بعنوان: »درا�سات حالة منظمات موؤ�س�سة 
اأن�سئت  التي  التدريب  اإلقاء ال�سوء على برامج  الدرا�سة على  لثقافات للتعلم«، وركزت هذه 
داخل المنظمات واأنظمتها، والتي تعدُّ من مميزات ال�سياق التنظيمي التي ت�سهم في انت�سار 
ثقافة التعلم، اأو التي تو�سح درجة اللتزام بتعزيز التعلم الم�ستمر داخل الموؤ�س�سات الفردية.
اأنه  اإلى  الدرا�سة  اأ�ستراليا، وتو�سلت  ل�سّت منظمات في جنوب  ولقد فُح�ست درا�سات حالة 
في بع�ض الحالت تميّز التزام المنظمات بالتعلم في المقام الأول باإن�ساء، اأو تو�سيع برامج 
ر�سمية للتدريب اأوالتعلم في العمل وخارجه، وفي حالت اأخرى رفعت المنظمات التزامها 
بالتعلم من خلال ت�سجيع الموظفين للم�ساركة في المزيد من العمل الجماعي والتعاوني، ما 
ولد اأ�سكال جديدة من التعلم، اأو من خلال اإن�ساء طرق جديدة للعمل.وقد حددت هذه الدرا�سة 
مجموعة من العوامل التي تقود التزام المنظمات بالتعلم ومنها: �سغوط البيئة القت�سادية 
المتزايدة، والحاجة لكت�ساب موظفين مهارات عمل منا�سبة والحفاظ عليهم،  والتناف�سية 
اأداء الموظفين  واأ�سكال حديثة لإدارة وعمل المنظمات، وتوفير تغذية عك�سية فيما يخ�ض 

واأداء المنظمة.وتو�سلت الدرا�سة لتحديد ثلاث الأبعاد التالية لثقافة التعلم التنظيمي: 
ال�سغط الذي تمار�سه البيئات على المنظمات للتغيير. -
اأنظمة تنظيمية تعزز التعلم. -
ممار�سات ت�سمن التزام الموظفين. -

التنظيمي،  التعلم  ثقافة   « بعنوان   )Bates and Khasawneh, 2005( درا�سة 
اإلى ك�سف العلاقة  الدرا�سة  التعلم والبتكار في المنظمات الأردنية« وقد هدفت  مناخ نقل 
كمتغير  تناوله  تم  الذي  التعلم  نقل  بمناخ  مروراً  والبتكار،  التنظيمي،  التعلم  ثقافة  بين 
من  موظفاً   )450( وخم�سين  اأربعمائة  اأراء  م�سح  خلال  من  الدرا�سة  هذه  واأُجريت  و�سيط، 
ثمانية وع�شرين )28( منظمة اأردنية، من اأجل تطبيق نموذج الدرا�سة وفهم العلاقات بين 
متغيراتها.و اأ�سارت نتائج الدرا�سة اإلى اأن ثقافة التعلم التنظيمي توؤدي اإلى بناء مناخ لنقل 

التعلم، وكلاهما كان لهما تباينٌ كبيٌر بالن�سبة للابتكار التنظيمي.
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درا�سة )Mordi et al, 2013( بعنوان: »اأثر ثقافة التعلم التنظيمي في الر�سا الوظيفي 
لدى اأع�ساء هيئة التدري�ض« كما يظهر في العنوان فقد هدفت هذه الدرا�سة اإلى تحقيق فهم 
التعلم  ثقافة  قي�ست  حيث  الوظيفي،  والر�سا  التنظيمي  التعلم  ثقافة  بين  للعلاقة  اأف�سل 
Watkins & Mar-  للتنظيمي با�ستخدام مقيا�ض المنظمة المتعلمة المطور من قبل الباحثين

)1997( sick ، والمكوّن من اإحدى وع�شرين )21( عبارة.و�سملت الدرا�سة عينة مكونة من 

ماليزيا.واأ�سارت  في  الخا�سة  الجامعات  من  م�ستجوباً   )323( وع�شرين  وثلاثة  ثلاثمائة 
نتائج هذه الدرا�سة اإلى العلاقة اليجابية القوية بين المتغيرات المذكورة.

درا�سة )Pantouvakis and bouranta, 2013( بعنوان »العلاقة بين ثقافة التعلم 
الدرا�سة  التاأثير المعدل«.وهدفت هذه  العلاقة وا�ستك�ساف  تاأكيد  العملاء:  التنظيمي ور�سا 
اإلى التحقق من العلاقة المتبادلة بين تفافة التعلم التنظيمي والر�سا الوظيفي، واأثرها على 
عل  للفرد  التعليمي  للم�ستوى  اأثر  هناك  كان  اإذا  ما  معرفة  اإلى  هدفت  كما  العملاء،  ر�سا 
العلاقات المذكورة اأعلاه.وقد جُمعت البيانات من عينة مكونة من اأربعمائة و�سبع وثلاثين 
)437( موظفا في ثلاث �شركات تعمل في القطاع الخدمي.ولقد اأكدت نتائج الدرا�سة دور 
الو�ساطة الذي يوؤديه الر�سا الوظيفي في العلاقة بين ثقافة التعلم التنظيمي ور�سا العملاء، 
كما اأكدت اأثر الم�ستوى التعليمي للموظف على التاأثير غير المبا�شر لثقافة التعلم التنظيمي 

على ر�سا العملاء عن طريق الر�سا الوظيفي.
تو�سلت  التي  النتائج  واأهم  ال�سابقة،  للدرا�سات  مخت�شر  عر�ض  تقديم  خلال  من 
األ وهي  اأو غير المبا�شرة بم�سكلة البحث الخا�سعة للدرا�سة؛  اإليها العلاقة المبا�شرة ذاتها 
ثقافة التعلم التنظيمي، فقد �ساعد ذلك على ا�ستيعاب اأكثر للمو�سوع من جهة، ومن جهة 
م�ساألة  �ساوت في معظمها بين  التي  الدرا�سات،  نقاط �سعف هذه  اإلى  التعرف  اأخرى على 
التعلم  ثقافة  لقيا�ض  ا�ستخدم  اأن معظمها  المتعلمة، كما  التنظيمي والمنظمة  التعلم  ثقافة 
اأبعاد المنظمة  )Watkins & Marsick, 1997( والذي يقي�ض  اأنُموذج »مار�سيك وواتكينز« 
المتعلمة كلها، ول يقت�شر فقط على البعد الثقافي، ما مكّن من تعزيز المعرفة بم�سكلة البحث 
في  الباحثون  قدمه  عما  يختلف  والذي  الأن�سب،  النظري  الأُنموذج  اختيار  في  والم�ساعدة 

الدرا�سات ال�سابقة، لإك�ساب الدرا�سة اأ�سالة واأهمية اأكثر.

أولا- الإطار النظري وأنموذج الدراسة: 

ثقافة التعلم التنظيمي: 

اإن التعلم التنظيمي مفهوم ديناميكي يركز على طبيعة المنظمات المتغيرة با�ستمرار، 
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راغبة  المنظمات  اأ�سبحت  اأن  منذ  الأعمال،  �سعبية في عالم  اأكثر  المفهوم  اأ�سبح هذا  ولقد 
في اأن تكون اأكثر قدرة على التكيف مع المتغيرات البيئية المختلفة.ولقد تناول الباحثون 
هذا المفهوم بطرق مختلفة عبر التركيز على وحدات تحليل مختلفة، وموؤ�شرات ومقايي�ض 

 : )Kenney ,2006, 03 §( متعددة، وي�سمل هذا التنوع المفاهيمي ما ياأتي
اكت�ساف المعرفة اأو المعلومات اأو المهارات؛  -
اكت�ساف الأخطاء وت�سحيحها من قبل اأفراد المنظمة؛  -
التغيير في معتقدات القادة ووجهات نظرهم؛  -
التغيير في الروتينات التنظيمية والممار�سات نتيجة للخبرة؛  -
والتفاعل  - للخبرة  نتيجة  جديدة  تفكير  نماذج  اأو  جديدة  لفل�سفة  المنظمات  تبني 

الجتماعي؛ 
زيادة الفعالية التنظيمية؛  -
تغيير البنية المعرفية وزيادة التعقد المعرفي. -

يمكن  فاإنه  التنظيمي،  التعلم  مفهوم  تناولت  التي  الدرا�سات  تنوع  من  الرغم  على 
تق�سيمها اإلى مدر�ستين هما: المدر�سة ال�سلوكية والمدر�سة المعرفية.

ترى المدر�سة المعرفية باأن التعلم يحدث من خلال النماذج الذهنية للاأفراد ومخططاتهم 
وهياكلهم، التي تمكنهم من فهم الأحداث والو�سعيات من حولهم، وتف�سيرها وال�ستجابة 
الأفكار  اكت�ساب  التعلم يحدث من خلال  اأن  فتوؤكد على  ال�سلوكية  المدر�سة  بيئتهم.اأما  اإلى 
المخرجات  وتحليل  والملاحظة  التجريب،  طريق  عن  تاأتي  التي  الخبرة  طريق  عن  والفهم 

.)Leavitt C.,2011, 04( وفح�سها
ت�سارك  الأ�سا�سية حول كيفية  الفترا�سات  التنظيمية فهي مجموعة من  الثقافة  اأما 
اأو تقا�سم العالم من طرف مجموعة من الأفراد، حيث تحدد هذه الفترا�سات ت�سوراتهم، و 
اأفكارهم، وم�ساعرهم، واإلى حد ما �سلوكهم العلني، هذه الفترا�سات والقيم الأ�سا�سية هي 
بهذا  التنظيمية  الثقافة  واأفكارهم.وتن�ساأ  المجموعة  ت�سورات عنا�شر  اأو تحرك  تقود  التي 
المعنى في المنظمات التي تتميز بتاريخ وخبرات طويلة، انطلاقاً من الأع�ساء الموؤ�س�سين، 
من  مجموعة  تطوير  اإلى  يوؤدي  �سوف  والنجاحات  للتطور  المنظمة  عنا�شر  فتقا�سم 
الفترا�سات حول العالم وحول كيفية النجاح فيه، ومن ثم تنقل هذه الفترا�سات للاأع�ساء 

. )Edgar Schein, 1997, 11( الجدد في المنظمة
اأجل  الثقافية، من  القيم  اإجماع على �شرورة توافر مجموعة من  ويكاد يكون هناك 
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الباحثين  من  العديد  اأكد  المنظمات.اإذ  م�ستوى  على  وت�سجيعه  التنظيمي  التعلم  تحفيز 
ال�ستف�سار،  ت�سجع  ثقافة  اأو  مناخ،  اإلى  يحتاج  الفعّال  التنظيمي  التعلم  اأن  والممار�سين 
للتعلم   )Hardware( الملمو�سة  الأجهزة  بمثابة  الهياكل  كانت  فاإذا  والثقة،  والنفتاح 
 )Software( )Lipshitz et al, 2001, 760( التنظيمي فالثقافة التنظيمية تمثل برمجياته
.حيث ينظر اإلى الثقافة في الغالب على اأنها عامل م�سهل، اأو �شرط اأ�سا�سي لحدوث التعلم 
بب�ساطة  اأو  للتعلم«،  الثقافي  ب«التوجه  التعلم  نحو  الثقافي  التوجه  ويُ�سمّى  التنظيمي، 
المنظمات  تمتلكه  اأن  يجب  التي  الثقافات  من  نوع  فهي  وباخت�سار؛  التعلم«،  »ثقافة 
تكون  اأن  العملية  الممار�سة  في  التنظيمي  التعلم  لثقافة  يُمكن  اأخرى  المتعلمة.وبعبارة 
Re-(  اانباً حيوياً من الثقافة التنظيمية، ولكنها تمثل النواة بالن�سبة للمنظمة المتعلمة
bolo T.M, and Gomes A.D, 2011, 173- 174( .فلكي تتحول المنظمات اإلى منظمات 

 Barette et( التعلم الم�ستمر  التعلم التي ت�سجع  متعلمة وجب عليها العتماد على ثقافة 
al, 2007, 337( .ومنه فثقافة التعلم هي نوع من الثقافات التنظيمية التي تتكامل مع 

 Bate § Khasawnah )2005( وخ�سوانة  بايت  من  كل  راأي  حد  التنظيمي.على  التعلم 
وتوزيع،  المعلومات،  اكت�ساب  تدعم  التي  الثقافة  هي  التنظيمي  التعلم  ثقافة  اإن  اإذ   ،
لخلق  مهماً  عاملًا  باعتباره  وتطبيقه  للتعلم  والتقدير  المكافاآت  وتقدم  التعلم،  وتقا�سم 
التعلم  .وبهذا فثقافة   )Bates and Khasawneh, 2005, 98( منظمات متعلمة ناجحة 
اأجل بيئة متعلمة  التنفيذ )تتحرك با�ستمرار وب�سكل لنهائي من  ح�سبهما هي مكون قيد 
اإلى  تقود  التي  المعرفة  تبادل  هو  التنظيمي  التعلم  ثقافة  فهدف  وبالتالي   ، ومتناغمة( 

.)Hsiu- Yen Hsu, 2009, 17( البتكار، وتح�سين الأداء وا�ستدامة الميزة التناف�سية
اإن المنظمات التي تطور ثقافة تعلم قوية هي منظمات جيدة في عملية خلق المعرفة 
والأفكار  المعرفة  تعك�ض  حتى  �سلوكها  تعديل  في  جيدة  تعد  كما  ونقلها،  واكت�سابها 
الذين  الباحثين  اإليه بع�ض  .فوفق ما تو�سل   )kerlavaj et al,2010, 6392( Š الجديدة 
موجهة  تنظيمية  ثقافة  باأنّها  التعلم  ثقافة  و�سف  يمكن  الثقافة،  من  النوع  هذا  در�سوا 
في  الم�ساهمة  اأجل  من  ون�شره  التعلم  هذا  وتقا�سم  وت�سهيله،  الموظفين  تعلم  تعزيز  نحو 
الثقافة،  من  النوع  هذا  وراء  الكامنة  الجوهرية  الفكرة  والأداء.فمُفادُ  التنظيمي  التطوير 
من  يتحول  الذي  الفردي،  للتعلم  قيمة  واإعطاء  ت�سجيع  يتم  التعلم  ثقافة  خلال  من  اأنه 
خلال �سيرورات الت�سارك اإلى تعلم جماعي وتنظيمي، وبذلك يمكن اأن ي�ساهم في النجاح 

. )Rebolo T.M, and Gomes A.D, 2011, 174( التنظيمي
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اإن الثقافة هي عامل ا�ستقرار وهي قوة محافظة وهي طريقة تجعل الأمور ذات معنى 
ويمكن التنبوؤ بها، ويوؤكد العديد من ال�ست�ساريين والمنظرين في مجال الإدارة باأن الثقافات 
القوية هي اأمر مرغوب فيه باعتبارها اأ�سا�سا للاأداء الفعّال والدائم.اإن الثقافات القوية هي 
ثقافات م�ستقرة و�سعبة التغيير، بيد اأن التعلم التنظيمي هو عملية دائمة وم�ستمرة، وتقود 
التنظيمية  للثقافة  الم�ستمر، كما يتطلب ثقافة ديناميكية، وعليه فكيف يمكن  التغيير  اإلى 
التي تعد عامل ا�ستقرار، ومن ال�سعوبة بمكان تغييرها، اأن ت�سبح ثقافة ديناميكية تدعم 
 )Edgar.Schein, 2010, 365- 374( التعلم التنظيمي الذي يقود اإلى التغييرات الم�ستمرة؟
للتعلم. المنا�سبة  الثقافية  القيم  من  مجموعة  تحديد  اإلى  الباحثين  من  العديد  قاد  ما  هذا 

والجدول الآتي يو�سح بع�ض هذه المحاولت: 
الجدول )1( 

قيم ثقافة التعلم التنظيمي

القيم الثقافية المنا�صبة للتعلمالموؤلف )الموؤلفون( 

 Britton (1998)

- مكافاأة الموظفين للم�ساهمة في تحويل المنظمة اإلى منظمة متعلمة
- تقا�سم الخبرات والمعارف التنظيمية

- ت�سجيع التجريب وقبول الأخطاء
- توافر الموارد والت�سهيلات

- ال�ستف�سار

 Lipshitz et al (2007)

- ال�ستف�سار
- التوجه بالق�سية

- ال�سفافية
- النزاهة

- الم�سوؤولية

 Schein (2010)

- روح المبادرة
- اللتزام بالعلم

 )y الفترا�سات اليجابية حول طبيعة الفرد )نظرية -
- الإيمان باإمكانية اإدارة البيئة

- اللتزام بالحقيقة من خلال ال�ستف�سار
- التوجه اليجابي نحو الم�ستقبل

- اللتزام بالت�سالت في كل التجاهات
- اللتزام بالتنوع الثقافي

- اللتزام بالتفكير المنظومي
- اليمان بالحليل الثقافي باعتباره جزءاً �شرورياً من �سيرورة التعلم
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القيم الثقافية المنا�صبة للتعلمالموؤلف )الموؤلفون( 

 Barette et al (2012)

- النفتاح على التغيير والبتكار
- ت�سجيع تقا�سم وتبادل المعلومات

- قبول فكرة و�سع القواعد الر�سمية قيد الت�ساوؤل
- ت�سجيع التجريب

- النظر اإلى التغييرات على اأنها فر�ض ولي�ست تهديدات

التعلم  ثقافة  قيم  ي�سف  اأُنموذج  اعتماد  تم  الدرا�سة  اأهداف  تحقيق  بغية  و 
هوؤلاء  اقترح  .حيث   )Lipshitz 2001( طرف  من  المقدم  الأُنموذج  وهو  التنظيمي، 

الاآتية:  القيم  الباحثون 
اأجل بناء �سورة  ♦ الأمور من  البحث عن حقائق  يتمثل ال�ستف�سار في  الا�صتف�صار: 

 ،  )Lipshitz et al, 2001, 762( الم�سكلات  حلول  معرفة  في  وتفيد  تعقده،  تلتقط  للواقع 
فحلولها تنبع من عملية ال�ستف�سار والبحث العملي عن الحقيقة، والتي يجب اأن تكون عملية 
مرنة، وتعك�ض طبيعة التغيرات البيئية المواجهة.فهو ي�سير اإلى ا�ستف�سار الأفراد في المنظمة 
الفهم  يتحقق  الأ�سياء حتى  على  الحكم  وتعليق  الآخرين،  نظر  وعن وجهات  الحقائق،  عن 

الكامل )Lipshitz et al, 2007, 47( ، ما ي�سهم في اكت�ساب وتعلم معارف واأفكار جديدة.
ال�صفافية: تُعرف ال�سفافية باأنها اإف�ساح الأفراد عن اأفعالهم واأفكارهم ونواياهم  ♦

والأ�سباب وراء اأرائهم وت�شرفاتهم )Lipshitz et al, 2001, 762( ، وذلك للتدقيق فيها من 
طرف الآخرين، وهذا ما يقوي ال�شراحة، والو�سوح، وال�سدق بين الأفراد داخل المنظمة، مما 
يزيد من اإمكانية الح�سول على المعلومات ال�سحيحة التي تعد اأمراً �شرورياً لتعلم فعّال ) 

. )Lipshitz et al, 2007, 53- 54(

النزاهة: وتعني اعتراف الأفراد باأخطائهم عندما تظهر اأدلة تثبت اأنهم على خطاأ،  ♦
 Lipshitz et( وذلك بهدف مناق�سة هذه الأخطاء وا�ستخلا�ض درو�ض ي�ستفيد منها الجميع

. )al, 2007, 56

الم�صوؤولية: في حين يق�سد بالم�سوؤولية تحمل كل فرد في المنظمة م�سوؤولية تعلمه،  ♦
اأفكار  اإنتاج  باأنه م�سوؤول عن  الدرو�ض المتعلمة، حيث ي�سعر كل فرد  وكذا م�سوؤولية تنفيذ 

.)Lipshitz et al, 2007, 48( ومعارف تمكنه من اتخاذ اإجراءات جيدة وفعّالة
التوجه بالق�صية: وهي ت�سير اإلى توجه تركيز تعلم المنظمة على ق�سية معينة اأو  ♦

على م�سكلة ما )Lipshitz et al, 2007, 51( ، والهتمام بالمعلومات دون النظر اإلى مكانة 
ال�سخ�ض الذي اأ�سدرها، والذي ا�ستقبلها )Lipshitz et al, 2007, 47( وال�سكل الآتي يو�سح 
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اأنموذج الدرا�سة: 
الشكل )1( 

أنموذ	 الدراسة

ثانيا - الطرق والاجراءات: 
يت�سمن هذا الجزء و�سفاً لمنهج الدرا�سة، ومجتمعها، وعينتها، والأداة التي ا�ستخدمت 
فيها لجمع البيانات، واإجراءات اإعدادها وبنائها، وكذا خطوات التاأكد من �سدقها وثباتها، 

والإجراءات التطبيقية.

تعريف المؤسسة محل الدراسة: 

 CRESPO طرف  من   1961 عام  مار�ض  في  عنابة  الزيوت  تكرير  موؤ�س�سة  اأن�سئت 
ال�سناعات  لموؤ�س�سة  تنتمي  اأ�سبحت   1965 عام  تاأميمها  وبعد  اليوم،  طن/   30 بطاقة 
للمواد  الوطنية  للموؤ�س�سة  تابعة  اأ�سبحت  ثم  1982، ومن  اإلى غاية   SOGEDIA الزراعية 
الد�سمة ENCG، وبعد اإن�ساء فروعها، اأ�سبحت تمثل اأحد فروعها في �سكل �شركة ذات اأ�سهم، 
تحت ا�سم موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض، وفي الأخير وفي اإطار ال�شراكة تم ح�سول مجموعة 
اإ�سمها لي�سبح موؤ�س�سة المواد  اأ�سهمها، وبالتالي تم تغيير  70% من  LaBelle على  لبال 

.CORPS GRAS SEYBOUSE LaBelle الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة
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منهجية الدراسة: 
بع�ض  و�سف  لغر�ض  رئي�ض،  ب�سكل  التحليلي  الو�سفي  المنهج  الباحثان  ا�ستخدم 
والوقوف  عنابة،  �سيبو�ض لبال  الد�سمة  المواد  موؤ�س�سة  الدرا�سة في  عينة  اأفراد  خ�سائ�ض 
التعلم  ثقافة  العلاقة بين  الموؤ�س�سة حول  العينة، وت�سوراتهم في هذه  اأفراد  تقديرات  على 

التنظيمي والر�سا الوظيفي.
مجتمع الدراسة وعينتها: 

تكون مجتمع الدرا�سة من موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة بمختلف 
وُزِّعت ال�ستمارة على عينة مكونة من  127، وقد  فئاتهم وتخ�س�ساتهم، والبالغ عددهم 
حيث حُ�سب حجمها المنا�سب بالن�سبة لهذا المجتمع با�ستخدام معادلة �ستيفن  مفردة،   96

ثامب�سون، لم يتم ا�سترجاع �سوى 46 ا�ستمارة كانت كلها �سالحة للا�ستخدام.وبما اأن هذا 
العدد فاق الثلاثين فهو يعدّ مقبولً )خ�شر اأحمد ابراهيم، 2013( .ويو�سح الجدول )02( 

و�سفاً لعينة الدرا�سة: 
الجدول )2( 

وصف خصائص عينة الدراسة

الن�صبة المئويةالتكرارالمتغير

الم�ستوى التعليمي

24.3ابتدائي

1737متو�سط

1839.1ثانوي

715.2جامعي

24.3اآخر

عدد �سنوات الخبرة

715.2اأقل من �سنة

1532.6من 1 اإلى اأقل من 5

613من 5 اإلى اأقل من 10

24.3من 10 اإلى اأقل من 20

1634.8اأكبر من 20

الم�ستوى الوظيفي

36.5م�سوؤول تنفيذي 

817.4م�سوؤول

919.6موظف م�ساعد في التحكم والدارة 

2656.5منفذ
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ذوي  من  هم  العينة  اأفراد  من   %39.1 ن�سبته  ما  اأن  ال�سابق  الجدول  من  نلاحظ 
الم�ستوى الثانوي، يليهم ذوو الم�ستوى المتو�سط بن�سبة 37%، ثم الجامعيون بن�سبة قدرها 
15.2%، وفي الأخير ذوو الم�ستوى البتدائي، وخريجو معاهد التكوين المهني، والتكوين 

المتخ�س�ض بن�سبة قدرها 4.3%، ويرجع ال�سبب في قلة عدد الجامعيين اإلى �سيا�سة الموارد 
الب�شرية المتبعة من طرف الموؤ�س�سة، اإذ بعدما تم بيعها للخوا�ض، اتجهت الموؤ�س�سة لتوظيف 
ذوي الم�ستويات التعليمية الدنيا لقبولهم م�ستويات دنيا من الأجور، اإ�سافة اإلى التوظيف 
هذه  في  للعمل  التقدم  عن  يحجمون  الكفاءات  ذوي  يجعل  ما  موؤقتة  عمل  عقود  اإطار  في 
عديد  غادر  فلقد  الموؤ�س�سة  هذه  تتبعها  التي  المتدنية  الأجور  ل�سيا�سة  ونظراً  الموؤ�س�سة، 
الكفاءات للموؤ�س�سات المناف�سة، التي تدفع في بع�ض الأحيان ما ي�سل اإلى ع�شرة اأ�سعاف ما 
تدفعه هذه الموؤ�س�سة لموظفيها.كما اأن الن�سبتين الأكبر من الم�ستجوبين تتراوح خبرتهم بين 
�سنة وخم�ض �سنوات، واأكبر من ع�شرين �سنة، تليها ن�سبة العمال ذوي الخبرة اأقل من �سنة، ثم 
ذوي الخبرة التي تتراوح بين خم�ض ال�سنوات وع�شر ال�سنوات، وفي الأخير ياأتي ذوو الخبرة 
التي تتراوح بين ع�شر �سنوات وع�شرين �سنة.اأما فيما يخ�ض الم�ستوى الوظيفي، فاأغلب اأفراد 
التحكم والإدرة بن�سبة قدرها  56.5%، يليهم م�ساعدو  العينة من المنفذين بن�سبة قدرها 
19.6%، ثم المديرون بن�سبة 17.4%، وفي الأخير الم�سوؤولون التنفيذيون بن�سبة %6.5.

أداة الدراسة: 

التعلم  بثقافة  المتعلق  الأدب  اإلى  الرجوع  وبعد  الدرا�سة،  اأهداف  تحقيق  اأجل  من 
جزاأين،  من  الأداة  وتكونت  التنظيمي،  التعلم  ثقافية  قيم  لقيا�ض  اأداة  بناء  تم  التنظيمي، 
الخبرة  �سنوات  وعدد  التعليمي،  )الم�ستوى  ال�سخ�سية:  المعلومات  منها  الأول  الجزء  تناول 
والم�ستوى الوظيفي( ، اأما الجزء الثاني فقد تناول مدى تبني موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض 
14 عبارة.وجاءت كل  التنظيمي، و�سمّ  التعلم  ت�سجع  التي  الثقافية  القيم  – لبال عنابة 

عبارات الأداة على �سكل �سلم ليكارت خما�سي التدرج.
وبعد ذلك قي�س �صدق الاأداة وثباتها على النحو الاآتي: 

Ú  على عر�سها  خلال  من  الدرا�سة  لأداة  الظاهري  ال�سدق  من  التحقق  تم  ال�صدق: 
لغوياً من جهة،  الفقرات  التحقق من ملاءمة �سياغة  بغية  وذلك  المحكمين،  مجموعة من 
ومدى انتماء الفقرات اإلى متغير الدرا�سة من جهة اأخرى، وقد اأخذت الملاحظات المقدمة من 
اإلى الجزء  طرف المحكمين بعين العتبار، حيث عُدلت �سياغة بع�ض الفقرات التي تنتمي 

الثاني من ال�ستمارة )ثقافة التعلم التنظيمي( ، وبذلك �سممت الأداة ب�سكلها النهائي.
Ú  ثبات الا�صتمارة: للتحقق من ثبات ال�ستمارة، حُ�سب معامل ثبات الت�ساق الداخلي
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لأداة الدرا�سة، با�ستخدام معامل كرومباخ األفا )Alpha de Cronbach(، حيث بلغ معامل 
الثبات كما هو مو�سح في الجدول )3( : 

الجدول )3( 
معامل الثبات لأداة الدراسة

معامل الثبات )األفا كرومباخ( العبارتعدد العباراتالبعد

10.668 -2 -3 -4 04ال�ستف�سار

50.826 -6 -037ال�سفافية

80.601 -029النزاهة

100.734 -11 -0312الم�سوؤولية

130.665 -0214التوجه بالق�سية

0.802من 1 الى 1414ثقافة التعلم التنظيمي

نلاحظ من الجدول اأعلاه اأن معاملات األفا كرومباخ للمقيا�ض، وجميع اأبعاده كانت 
اأكبر من 0.6، وبالتالي فالمقيا�ض واأبعاده الخم�سة تتمتع بالثبات الداخلي، وتعد مقبولة 

 )Tharenou et al,2007, 153( للا�ستخدام

المعالجة الإحصائية: 

للاإجابة على اأ�سئلة الدرا�سة واختبار فر�سياتها، اُ�ستخدمت بع�ض الأ�ساليب الإح�سائية 
 ،SPSS الو�سفية والتحليلية المتوافرة في برنامج الرزمة الإح�سائية للعلوم الجتماعية 

والتي تمثلت فيما ياأتي: 
معامل كرومباخ األفا. -
التكرارات والن�سب المئوية. -
المتو�سط الح�سابي والنحراف المعياري. -

وقد حددت مدى تبني موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيم ثقافة التعلم 
التنظيمي بخم�ض م�ستويات، باعتماد المعادلة الآتية: 

اأي  الم�ستويات،  عدد  على  مق�سومة  الدنيا(  القيمة   – العليا  )القيمة   = الفئة  طول 
0.8، وعليه تكون الدرجات كما ياأتي:   = 5  / )1 – 5(

Ú الدرجة ال�سعيفة جدا: 1.8 فاأقل
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Ú  2.6 - 1.81 :الدرجة ال�سعيفة
Ú 3.4 – 2.6 :الدرجة المتو�سطة
Ú 4.2 - 3.41 :الدرجة القوية
Ú 5 - 4.21 :الدرجة القوية جدا

ثالثا- نتائج الدراسة: 

ت�صهيلاً لعر�س نتائج الدرا�صة، فقد �صنفت تبعا لت�صل�صل الاأ�صئلة الواردة فيها، 
على النحو الاآتي: 

النتائج المتعلقة بالإجابة على ال�سوؤال الفرعي الأول:  ◄

لقيمة  عنابة  لابال  �صيبو�س  الد�صمة  المواد  موؤ�ص�صة  تبني  مدى  ما 
ال�صفافية؟ 

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  حُ�سبت  ال�سوؤال،  هذا  عن  للاإجابة 
لتقديرات موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لدرجة تبني قيمة ال�سفافية.

وي�سير الجدول )4( اإلى ذلك: 
الجدول )4( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول تبني قيم الشفافية

درجة التبنيالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعبارة

يف�سح الموظفون عن اأعمالهم ووجهات نظرهم للتاأكد من 
قوية3.431.06�سحتها من طرف زملاء العمل

يتبادل الموظفون المعلومات الخا�سة بالعمل فيما بينهم 
قوية3.520.96ب�شراحة و�سفافية

يناق�ض الموظفون الأخطاء ب�شراحة بهدف التعلم منها 
متو�سطة3.301.21وال�ستفادة منها في الم�ستقبل

قوية3.420.93قيمة ال�سفافية

ت�سير نتائج الجدول ال�سابق، اإلى اأنّ التجاه العام لإجابات اأفراد العينة على العبارات 
المتعلقة بالمحور الأول )ال�سفافية( ، جاءت قوية حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.42( ، 

وبانحراف معياري )0.93( .
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على:  تن�ض  والتي  الأولى،  العبارة  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  وجاء 
)يف�سح الموظفون عن اأعمالهم، ووجهات نظرهم للتاأكد من �سحتها من طرف زملاء العمل( 

بدرجة قوية حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.43( ، وبانحراف معياري يقدر ب )1.06( .
في حين جاء التجاه العام لإجابات اأفراد العينة على العبارة الثانية، والتي تن�ض 
و�سفافية(  ب�شراحة  بينهم  فيما  بالعمل  الخا�سة  المعلومات  الموظفون  )يتبادل  على: 
النحراف  بلغ  اإذ  �سعيف  ت�ستت  مع   ،  )3.52( ب  يقدر  ح�سابي  بمتو�سط  قوية  بدرجة 

المعياري قيمة )0.96( .
بهدف  ب�شراحة  الأخطاء  الموظفون  )يناق�ض  على:  تن�ض  والتي  الأخيرة  العبارة  اأما 
التعلم وال�ستفادة منها في الم�ستقبل( ، فلقد جاء التجاه العام لإجابات اأفراد العينة عليها 

متو�سطاً، اإذْ بلغ متو�سطها الح�سابي )3.30( ، وبانحراف معياري قدر ب )1.21( .
جاءت درجة تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبل عنابة لقيمة ال�سفافية 
قوية، وتعزى هذه النتيجة لكون اأغلب الموظفين يتبادلون المعلومات ب�شراحة، خا�سة تلك 
ات الروتينية،  ات الت�سغيلية المتعلقة بكيفية ت�سغيل الآلت وكيفية اأداء المهمَّ المتعلقة بالمهمَّ
اأو تدريب، هذا من  اأغلبهم يُدمُجون في العمل مبا�شرة دون اأي تح�سير  اأنّ  اإلى  وذلك يعود 
جهة، ومن جهة اأخرى خوف الموظفين على بع�سهم بع�ساً من الطرد لرتكاب الأخطاء كون 

اأغلبهم يعملون في الموؤ�س�سة في اإطار عقود موؤقتة.
النتائج المتعلقة بالإجابة على ال�سوؤال الفرعي الثاني:  ◄

لقيمة  عنابة  لابال  �صيبو�س  الد�صمة  المواد  موؤ�ص�صة  تبني  مدى  ما 
الا�صتف�صار؟ 

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية،  المتو�سطات  حُ�سبت  ال�سوؤال،  هذا  عن  للاإجابة 
لتقديرات موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لدرجة تبني قيمة ال�ستف�سار.

وي�سير الجدول )5( اإلى ذلك: 
الجدول )5( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول تبني قيم الاستفسار

درجة التبنيالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعبارة

ي�ستف�شر الموظفون عن الحقائق لحل الم�ساكل التي 
متو�سطة3.371.12تواجههم

يعلق الموظفون في منظمتنا اأحكامهم على الأ�سياء حتى 
متو�سطة3.330.94يتحقق الفهم الكامل حولها
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درجة التبنيالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعبارة

الموظفون في منظمتنا م�سجعون على اإثارة الأ�سئلة بغ�ض 
قوية3.410.91النظر عن م�ستواهم الوظيفي

ي�ستف�شر الموظفون في منظمتنا عن وجهات نظر الآخرين 
متو�سطة3.220.91فيما يخ�ض ق�سايا العمل

متو�سطة3.330.69ال�ستف�سار

ت�سير نتائج الجدول ال�سابق، اإلى اأن التجاه العام لإجابات اأفراد العينة على العبارات 
المتعلقة بالمحور الثاني )ال�ستف�سار( ، جاءت متو�سطة حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.33( 

، وبانحراف معياري )0.69( .
على:  تن�ض  والتي  الأولى،  العبارة  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  وجاء 
)ي�ستف�شر الموظفون عن الحقائق لحل الم�سكلات التي تواجههم( ، بدرجة متو�سطة حيث بلغ 

متو�سطها الح�سابي )3.37( ، وبانحراف معياري يقدر ب )1.12( .
اأفراد العينة على العبارة الثانية، والتي تن�ض  في حين جاء التجاه العام لإجابات 
على: )يعلق الموظفون في منظمتنا اأحكامهم على الأ�سياء حتى يتحقق الفهم الكامل حولها( 
، بدرجة متو�سطة بمتو�سط ح�سابي يقدر ب )3.33( ، مع انحراف معياري قدر ب )0.94( .

اإثارة  على  م�سجعون  منظمتنا  في  )الموظفون  على:  تن�ض  والتي  الثالثة  العبارة  اأما 
الأ�سئلة بغ�ض النظر عن م�ستواهم الوظيفي( ، فلقد جاء التجاه العام لإجابات اأفراد العينة 

عليها قوي، اإذْ بلغ متو�سطها الح�سابي )3.41( ، وبانحراف معياري قدر ب )0.91( .
وفي الأخير جاء التجاه العام لإجابات اأفراد العينة على العبارة الرابعة، والتي تن�ض 
على: )ي�ستف�شر الموظفون في منظمتنا عن وجهات نظر الآخرين فيما يخ�ض ق�سايا العمل( 

متو�سطا؛ حيث قدر المتو�سط الح�سابي ب )3.22( ، وبانحراف معياري )0.91( .
جاءت درجة تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة ال�ستف�سار 
متو�سطة، وتعزى هذه النتيجة لكون اأغلب الموظفين يلجاأون لزملاء العمل للا�ستف�سار منهم 
ات المنوطة بهم، وذلك لغياب التدريب من جهة، ومن جهة اأخرى  عن كل ما يتعلق بالمهمَّ

خوف الموظفين من العقوبات الناجمة عن ارتكاب الأخطاء.
النتائج المتعلقة بالإجابة على ال�سوؤال الفرعي الثالث:  ◄

لقيمة  عنابة  لابال  �صيبو�س  الد�صمة  المواد  موؤ�ص�صة  تبني  مدى  ما 
الم�صوؤولية؟ 
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المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  حُ�سبت  ال�سوؤال،  هذا  عن  للاإجابة 
لتقديرات موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لدرجة تبني قيمة الم�سوؤولية.

وي�سير الجدول )6( اإلى ذلك: 
الجدول )6( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول تبني قيمة المسؤولية

درجة التبنيالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعبارة

في منظمتنا يتحمل الموظفون م�سوؤولية �سخ�سية عن الأعمال 
قوية3.51.03التي يقومون بها والنتائج المترتبة عنها دون خوف.

في موؤ�س�ستنا يتحمل الموظفون م�سوؤولية اتخاذ التدابير 
قوية3.540.94اللازمة لت�سحيح الخطاء التي يقعون فيها.

في موؤ�س�ستنا ي�سعر كل موظف بانه م�سوؤول عن اإنتاج معارف 
قوية3.571.00واأفكار تمكنه من تاأدية عمله ب�سكل جيد وفعال

قوية3.540.80الم�سوؤولية

العبارات  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  اأنّ  ال�سابق  الجدول  من  نلاحظ 
المتعلقة بالمحور الثالث )الم�سوؤولية( ، جاءت قوية حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.54( ، 

وبانحراف معياري )0.80( .
على:  تن�ض  والتي  الأولى،  العبارة  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  وجاء 
)في منظمتنا يتحمل الموظفون م�سوؤولية �سخ�سية عن الأعمال التي يقومون بها والنتائج 
المترتبة عنها دون خوف.( ، بدرجة قوية حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.5( ، وبانحراف 

معياري يقدر ب )1.03( .
اأفراد العينة على العبارة الثانية، والتي تن�ض  في حين جاء التجاه العام لإجابات 
التدابير اللازمة لت�سحيح الأخطاء  على: )في موؤ�س�ستنا يتحمل الموظفون م�سوؤولية اتخاذ 
التي يقعون فيها.( ، بدرجة قوية بمتو�سط ح�سابي يقدر ب )3.54( ، مع ت�ستت �سعيف اإذ 

بلغ النحراف المعياري قيمة )0.94( .
اأما العبارة الأخيرة والتي تن�ض على: )في موؤ�س�ستنا ي�سعر كل موظف بانه م�سوؤول عن 
اإنتاج معارف، واأفكار تمكنه من تاأدية عمله ب�سكل جيد وفعال( ؛ فلقد جاء التجاه العام 
لإجابات اأفراد العينة عليها قوي، اإذ بلغ متو�سطها الح�سابي )3.57( ، وبانحراف معياري 

قدر ب )1.00( .
لقيمة  عنابة  لبال  �سيبو�ض  الد�سمة  المواد  موؤ�س�سة  موظفي  تبني  درجة  جاءت 
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اأنّ الموظفين في الموؤ�س�سة مجبرون على تحمل م�سوؤولية  اإلى  الم�سوؤولية قويةً، ويعود ذلك 
نتائج الأعمال التي يقومون بها، وكذلك هم مجبرون على تحمل م�سوؤولية ت�سحيح الأخطاء 
التي يرتكبونها، وبالتالي لم تاأت النتيجة، كذلك لتوافر الرغبة في تحمل الم�سوؤولية ب�سكل 

طوعي لدى الموظفين، واإنما نتيجة اإجبارهم على على ذلك.
النتائج المتعلقة بالإجابة على ال�سوؤال الفرعي الرابع:  ◄

لقيمة  عنابة  لابال  �صيبو�س  الد�صمة  المواد  موؤ�ص�صة  تبني  مدى  ما 
النزاهة؟ 

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية،  المتو�سطات  حُ�سبت  ال�سوؤال،  هذا  عن  للاإجابة 
النزاهة. الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لدرجة تبني قيمة  لتقديرات موظفي موؤ�س�سة المواد 

والجدول )7( ي�سير اإلى ذلك: 
الجدول )7( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول تبني قيمة النزاهة

درجة التبنيالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعبارة

يعترف الموظفون باأخطائهم في اأعمالهم، وفي اأحكامهم، 
متو�سطة3.350.95عندما تتوفر اأدلة تثبت ذلك 

في موؤ�س�ستنا ل يعاقب الموظفون عند ارتكاب اأخطاء في 
متو�سطة3.021.06العمل؛ لأنها تعتبر م�سدرا للتعلم.

متو�سطة3.180.85النزاهة

المتعلقة  العبارات  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  اأنّ  الجدول  من  يت�سح 
 ،  )3.18( الح�سابي  متو�سطها  بلغ  حيث  متو�سطة؛  جاءت   ، )النزاهة(  الرابع  بالمحور 

وبانحراف معياري )0.85( .
الأولى، والتي تن�ض على:  العبارة  العينة على  اأفراد  العام لإجابات  وجاء التجاه 
تثبت  اأدلة  تتوفر  عندما  اأحكامهم،  وفي  اأعمالهم،  في  باأخطائهم  الموظفون  )يعترف 
معياري  وبانحراف   ،  )3.35( الح�سابي  متو�سطها  بلغ  حيث  متو�سطة؛  بدرجة   ، ذلك( 

يقدر ب )0.95( .
والتي  الثانية،  العبارة  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  جاء  حين  في 
لأنها  العمل؛  في  اأخطاء  ارتكاب  عند  الموظفون  يعاقب  ل  موؤ�س�ستنا  )في  على:  تن�ض 
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وبانحراف   ،  )3.02( ب  يقدر  ح�سابي  بمتو�سط  متو�سطة،  بدرجة   ، للتعلم(  م�سدرا  تعدُّ 
.  )1.06( معياري قيمته 

جاءت درجة تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة النزاهة 
متو�سطة، فعلى الرغم من اعتراف الموظفين باأخطائهم، عند توافر اأدلة تثبت ذلك، فقد كانت 
للتعلم ومعاقبة  الأخطاء كم�سدر  النتيجة متو�سطة؛ ويعود ذلك لعدم تعامل الموؤ�س�سة مع 
الموظفين عند ارتكابها، اإذْ يرى اأحد الم�سوؤولين اأنّ ذلك من ال�شروري لوجود بع�ض الموظفين 
الذين ليتعلمون اأبدا، وبالتالي لبد من معاقبتهم حتى ليكررون الأخطاء نف�سها با�ستمرار.

النتائج المتعلقة بالإجابة على ال�سوؤال الفرعي الخام�ض:  ◄

ما مدى تبني موؤ�ص�صة المواد الد�صمة �صيبو�س لابال عنابة لقيمة التوجه 
بالق�صية؟ 

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  حُ�سبت  ال�سوؤال،  هذا  عن  للاإجابة 
التوجه  قيمة  تبني  لدرجة  عنابة  لبال  �سيبو�ض  الد�سمة  المواد  موؤ�س�سة  لتقديرات موظفي 

بالق�سية.وي�سير الجدول )8( اإلى ذلك: 
الجدول )8( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول تبني قيمة التوجه بالقضية

درجة التبنيالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعبارة

في موؤ�س�ستنا يتم تقييم المعلومات بناء على اأهميتها، 
متو�سطة3.041.17ولي�ض بناء على ال�سخ�ض الذي اأ�سدرها 

تركز موؤ�س�ستنا التعلم على الق�سايا والم�ساكل المتعلقة 
�سعيفة2.331.23بمجال تخ�س�سها.

متو�سطة2.681.04التوجه بالق�سية

ت�سير نتائج الجدول ال�سابق، اإلى اأنّ التجاه العام لإجابات اأفراد العينة على العبارات 
متو�سطها  بلغ  حيث  متو�سطة؛  جاءت   ، بالق�سية(  )التوجه  الخام�ض  بالمحور  المتعلقة 

الح�سابي )2.68( ، وبانحراف معياري )1.04( .
تن�ض  والتي  الأولى،  العبارة  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  وجاء 
ال�سخ�ض  على  بناء  ولي�ض  اأهميتها،  على  بناء  المعلومات  م  تُقوَّ موؤ�س�ستنا  )في  على: 
وبانحراف   ،  )3.04( الح�سابي  متو�سطها  بلغ  حيث  متو�سطة؛  بدرجة   ، اأ�سدرها(  الذي 

معياري يقدر ب )1.17( .
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اأما العبارة الأخيرة، والتي تن�ض على: )تركز موؤ�س�ستنا التعلم على الق�سايا، والم�ساكل 
المتعلقة بمجال تخ�س�سها.( ، فلقد جاء التجاه العام لإجابات اأفراد العينة عليها �سعيفاً؛ 

اإذ بلغ متو�سطها الح�سابي )2.33( ، مع انحراف المعياري بقيمة )1.23( .
جاءت درجة تبني موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لقيمة التوجه 
الموؤ�س�سة على تعلم  لعدم تركيز  للمجال؛ ويعود ذلك  الدنيا  القيمة  بالق�سية متو�سطةً، في 
موظفيها وتطوير كفاءاتهم، ف�سلًا عن الغياب التام لبرامج التكوين في المجالت جميعها؛ 

لأنه من وجهة نظرها، يعدّ غير مهم وهو مجرد تكلفة.
النتائج المتعلقة بالإجابة على ال�سوؤال الرئي�سي:  ◄

ما مدى تبني موؤ�ص�صة المواد الد�صمة �صيبو�س لابال عنابة لقيم لقيم 
ثقافة التعلم التنظيمي؟ 

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  حُ�سبت  ال�سوؤال،  هذا  عن  للاإجابة 
لتقديرات موظفي موؤ�س�سة المواد الد�سمة �سيبو�ض لبال عنابة لدرجة تبني كل قيمة على 

حدة، ثم حُ�سب المتو�سط الح�سابي العام لهذه القيم.وي�سير الجدول )9( اإلى ذلك: 
الجدول )9( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول تبني قيم ثقافة التعلم التنظيمي

درجة التبنيالرتبةالانحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالبعد

قوية3.420.9302ال�سفافية
متو�سطة3.330.6903ال�ستف�سار
قوية3.540.8001الم�سوؤولية

متو�سطة3.180.8504النزاهة
متو�سطة2.681.0405التوجه بالق�سية

متو�سطة3.230.56ثقافة التعلم التنظيمي

الثقافة  قيم  تتبنى  عنابة  لبال  �سيبو�ض  موؤ�س�سة  اأن  ال�سابق  الجدول  من  نلاحظ 
التنظيمية للتعلم بدرجة متو�سطة، حيث بلغ متو�سطها الح�سابي العام )3.23( ، وهذا راجع 
اإلى اأنها تتبنى اأغلب قيم هذا النوع من الثقافات بدرجة متو�سطة.ولقد احتلت قيمة الم�سوؤولية 
المرتبة الأولى، في حين احتلت قيمة ال�سفافية المرتبة الثانية، وكانت درجتهما قويةً، في 
حين احتلت قيمة ال�ستف�سار المرتبة الثالثة، وقيمة النزاهة المرتبة الرابعة، وجاءت قيمة 
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التوجه بالق�سية في المرتبة الأخيرة، ويعزى الح�سور المتو�سط لثقافة التعلم التنظيمي في 
تلقائي، ولي�ض نتيجة جهود منظمة من طرف  ب�سكل  القيم  اإلى ح�سور هذه  الموؤ�س�سة  هذه 
الموؤ�س�سة، اإذْ تراجعت اأو�ساع الموؤ�س�سة بعد اأن اأو�سكت الح�سول على �سهادة »الإيزو 9001« 
�سنة 2004، ودخولها في اأن�سطة تدريب مكثفة، وتراجعت و�سعيتها منذ �شرائها من طرف 
الموؤ�س�سة الخا�سة لبال، ب�سبب تبنيها المفاهيم التقليدية للاإدارة، وتركيزها على تخفي�ض 

التكاليف باأي طريقة، اإ�سافة اإلى عدم اهتمامها بالمورد الب�شري وتعليمه.

رابعا - خلاصة لنتائج الدراسة والتوصيات: 

عنها،  التي تمخ�صت  والتو�صيات  الدرا�صة،  لنتائج  الجزء خلا�صة  هذا  يت�صمن 
وذلك على النحو الاآتي: 

خلاصة لنتائج الدراسة: 

تو�صلت الدرا�صة اإلى مجموعة من الا�صتنتاجات، جاءت كما ياأتي: 
تتبنى موؤ�س�سة �سيبو�ض لبال عنابة قيم الثقافة التنظيمية للتعلم بدرجة متو�سطة، . 1

حيث بلغ المتو�سط الح�سابي العام )3.28( .
بالمحور . 2 المتعلقة  العبارات  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  اإنّ 

وبانحراف   ،  )3.42( الح�سابي  متو�سطها  بلغ  حيث  قوية؛  جاءت   ، )ال�سفافية(  الأول 
.  )0.93( معياري 

بالمحور . 3 المتعلقة  العبارات  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  اإنّ 
 ،  )3.33( الح�سابي  متو�سطها  بلغ  حيث  متو�سطة؛  جاءت   ، )ال�ستف�سار(  الثاني 

.  )0.69( معياري  وبانحراف 
بالمحور . 4 المتعلقة  العبارات  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  اإنّ 

الثالث )الم�سوؤولية( ، جاءت قوية؛ حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.54( ، وبانحراف 
.  )0.80( معياري 

بالمحور . 5 المتعلقة  العبارات  على  العينة  اأفراد  لإجابات  العام  التجاه  اإنّ 
الرابع )النزاهة( ، جاءت متو�سطة؛ حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )3.18( ، وبانحراف 

.  )0.85( معياري 
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اأمّا التجاه العام لإجابات اأفراد العينة على العبارات المتعلقة بالمحور الخام�ض . 6
)التوجه بالق�سية( ، فجاءت متو�سطة؛ حيث بلغ متو�سطها الح�سابي )2.68( ، وبانحراف 

معياري )1.04( .

التوصيات: 

في �صوء النتائج التي اأ�صفرت عنها هذه الدرا�صة، يو�صى الاهتمام بخلق ثقافة 
للتعلم التنظيمي ون�شرها من قبل موؤ�ص�صة المواد الد�صمة �صيبو�س لابال عنابة وذلك 

من خلال: 
ت�سجيع الموظفين على تبادل المعلومات، والخبرات ب�شراحة و�سفافية، وذلك من . 1

خلال المكافاآت والتقدير، والعمل على توفير الو�سائل ال�شرورية لذلك.
ت�سجيع الموظفين على ال�ستف�سار، وجمع المعلومات حول الم�سكلات التي تواجههم، . 2

واإقناعهم باأهمية ذلك بالن�سبة لهم، وللموؤ�س�سة كذلك.
ت�سجيع الموظفين على تحمل م�سوؤولية اأعمالهم، وعدم معاقبتهم، حتى ل تفتُر فيهم . 3

اأعمالهم  يوؤدون  واكت�ساب ومعارف، تجعلهم  اأفكار  اإنتاج  على  وت�سجيعهم  المبادرة،  روح 
ب�سكل اأكثر فعّاليةً.

ت�سجيع الأفراد على العتراف باأخطائهم وعدم التع�سب لآرائهم، وعدم معاقبتهم . 4
على ذلك؛ لأنه يعدّ م�سدراً مهما للتعلم.

تركيز . 5 ومحاولة  يقدمها،  الذي  ال�سخ�ض  كان  مهما  المعلومات،  تثمين  �شرورة 
مجهودات التعلم، في مجال تخ�س�ض الموؤ�س�سة.
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