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دراسة تطبيقية لعينة من : العلاقة بين النسيان التنظيمي وتدهور المقدرات الوظيفية
ّ

  )1(شركات الاتصالات المتنقلة في منطقة الفرات الأوسط من العراق
   محمد صالح مهديالباحث

  رئاسة جامعة الكوفة/ ماجستير إدارة أعمال
   الحكيمليث علي يوسف .د. م.أ

  عة الكوفة جام/كلية الإدارة والاقتصاد
  :المستلخص

یهــدف هــذا البحــث إلــى التحــري عــن طبیعــة العلاقــة بــین النــسیان التنظیمــي وتــدهور المقــدرات الوظیفیــة    
ــة فــي الفــرات الاوســط مــن العــراق وبالإعتمــاد علــى طریقــة العینــة الطبقیــة  .فــي شــركات الاتــصالات المتنقل

ـــى مـــوظفي عینـــة مـــنإســـتبانة) 250(العـــشوائیة تـــم توزیـــع  ـــة  عل  شـــركات الاتـــصالات المتنقلـــة فـــي المنطق
إســـتبانة ) 184 (إســـتبانة، منهـــا) 193(وكـــان عـــدد الإســـتبانات المـــسترجعة ، الفـــرات الاوســـط مـــن العـــراق

 AMOS وتم تحلیلهـا بوسـاطة البـرامج الإحـصائیة ،)%74(صالحة للتحلیل الإحصائي وبمعدل إستجابة 
v20 و SPSS v20 . للبحـث ان هنـاك فجـوة معرفیـة لتفـسیر طبیعـة العلاقـة ولقد أظهرت النتائج النظریـة

 فـــي المنظمـــات بـــشكل عـــام وفـــي شــــركات النـــسیان التنظیمـــي وتـــدهور المقـــدرات الوظیفیـــةبـــین متغیـــرات 
امـا فیمــا یخـص النتــائج العلمیـة للبحــث هنـاك علاقــة تـأثیر مباشــرة بــین . الاتـصالات المتنقلــة بـشكل خــاص

تبـرز أهمیــة هـذا البحـث الـى نـدرة الدراسـات التـي حاولــت ). ت الوظیفیـةالنـسیان التنظیمـي وتـدهور المقـدرا(
، وكــــذلك )النـــسیان التنظیمـــي وتــــدهور المقـــدرات الوظیفیـــة(تحدیـــد ومعرفـــة طبیعــــة العلاقـــة بـــین متغیــــرات 

ــة فــي  ــة البحــث الحــالي معالجــة مــشكلة واقعیــة تــؤثر بــصورة مباشــرة علــى قطــاع الاتــصالات المتنقل محاول
  .من العراقالفرات الاوسط 

Abstract  
   The aim of this research  was to investigation of nature of the relationship 
between organizational forgetting and deterioration of functional capabilities in 
a sample of mobile companies in the middle Euphrates region of Iraq. Relying 
on stratified random sampling method, were distributed (250) questionnaire to 
the staff in a sample of mobile companies in the middle Euphrates region of 
Iraq. The number of questionnaires recovered (193) questionnaire, while valid 
for statistical analysis were (184) questionnaire and the response rate (74%), 
were analyzed by statistical programs AMOS v.20 & SPSS v.20. There is a gap 
of knowledge to explain the nature of the relationship between organizational 
forgetting and deterioration of functional capabilities in a sample of mobile 
companies in the middle Euphrates region of Iraq. There is a direct effect 
between the organizational forgetting and deterioration of the functional 
capabilities. Due to the scarcity of studies have attempted to identify and know 
the nature of the relationship between the (organizational forgetting and 
deterioration of the functional capabilities), this research  was to address the 
problem of realistic directly effect in a sample of mobile companies in the 
middle Euphrates region of Iraq.  
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 منهجية البحث: المبحث لأول
  :مشكلة البحث: ًأولا

منظمـات الإعمــال بـشكل عــام تواجــه الیـوم العدیــد مــن التحـدیات الكبیــرة التــي تفرضـها البیئــة التنافــسیة 
إذ یــشهد العـــصر الحــالي العدیــد مـــن التطــورات المتـــسارعة ، والمتمثلــة بحالــة التغییـــر المــستمر فــي الـــسوق

ـــر ـــةوالتغی ـــد مـــن ، ات المتلاحق ـــذي جعلهـــا تجـــد العدی ـــورة المعلومـــات، الأمـــر ال نتیجـــة الانفجـــار المعرفـــي وث
  . الصعوبات في كیفیة مواكبتها وطریقة التكیف معها

وبشكل خاص تعد شركات الاتصالات المتنقلة من أكثرهـا مواجهـة للخطـورة إذ إنهـا تـسعى وبـشكل    
وزیـادة مـشتركي ، بیئـة متغیـرة باسـتمرار بـسبب التطـور التكنولـوجيدائم الى البقاء علـى قیـد الحیـاة فـي ظـل 

ولعـل اخطـر مـا بـات ).  (Chong et al., 2009,  p.70الهـاتف المحمـول وزیـادة المنافـسة الـشرسة 
ـــسیان التنظیمـــي   بنوعیـــه الهـــادف وغیـــر Organizational Forgettingیواجههـــا هـــو مـــا یعـــرف بالن

ًن یؤثر تأثیرا كبیـرا علـى القـدرة التنافـسیة لأي شـركة، لـذلك فإنهـا بحاجـة الهادف، ففي جمیع حالاته یمكن أ ً
ماســـة لمعرفـــة مـــسبباته والعوامـــل المـــؤثرة فیـــه وســـبل الوقایـــة والمعالجـــة، أي إن علیهـــا القیـــام بـــإدارة عملیـــة 

بقا موجـودة ســا( النـسیان التنظیمـي للتأكــد مـن نــوع المعرفـة التـي یجــب ان تنـسى ســواء كانـت معرفـة قدیمــة 
، فهـي یجـب أن تنـسى )التي یتم اكتـسابها مـن خـلال مـشاركة المعرفـة(أم معرفة جدیدة ) في ذاكرة المنظمة

وفـي هـذه الحالـة لابـد . المعرفة التي یجب التخلص منها ولیس أن تنسى المعرفة التي ینبغـي الاحتفـاظ بهـا
منهـا لمواكبـة التغیـرات المـستمرة والتطـورات من مراعاة القدرة الاستیعابیة للذاكرة التنظیمیة وكیفیـة الاسـتفادة 

  ). et al., 2004, p. 45 Holan(التي تحصل في بیئة العمل 
وعلـى المـستوى العــالمي، أظهـرت نتـائج عــدد مـن الدراســات والأبحـاث التطبیقیـة التــي حاولـت التعــرف 

 .Zeng & Chen (2010) Esfahani et al. (2012); Mehrabi et alعلـى النـسیان التنظیمـي 
(2013) Doostar et al. (2013); López & Sune (2013) ; ، أن هـذا المتغیـر یعـد أحـد أهـم

والتـــي ) الـــتعلم والإبتكـــار والإنتاجیـــة وغیرهـــا(العوامـــل التـــي تـــؤثر مـــستوى المقـــدرات الوظیفیـــة للعـــاملین كــــ
ًبطبیعتها قد تؤثر سلبا أو إیجابا على عملیة تحقیق المنظمة لأهـدافها  الـصعید الـوطني، فـالعراق أمـا علـى .ً

یمر الآن بمرحلة إعداد إسـتراتیجیة شـاملة للنهـوض بواقـع مختلـف قطاعاتـه الـسیاسیة والاجتماعیـة والأمنیـة 
ًوالاقتــصادیة، لا ســیما قطــاع الاتــصالات المتنقلــة نظــرا لمــا لــه مــن أهمیــة كبیــرة فــي زیــادة الــدخل القــومي 

 Business الـرغم مـن ذلـك فلقـد أشـار التقریـر الأخیـر لــوعلـى، نتیجة للازدیاد المضطر في عـدد الـسكان
Monitor International إلــى إن انتــشار الهــاتف النقــال فــي العــراق لــیس بالمــستوى  2014 فــي ســنة

 وهــو 2013إذ إنــه قــد تراجــع إلــى المرتبــة العاشــرة بعــد أن كــان فــي المرتبــة التاســعة فــي ســنة ، المطلــوب
فـي ) 1(ن منطقة الشرق الأوسط وشـمال أفریقیـا و موضـح فـي الجـدول ترتیب متدني مقارنة مع بعض بلدا

  . أدناه
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  یوضح موقع الاتصالات المتنقلة في العراق مقارنة بمنطقة الشرق الأوسط وشمال أفریقیا) 1(الجدول 

المكافآت  اسم الدولة
 الصناعیة

المكافآت 
 البلد

المخاطر 
 الصناعیة

مخاطر 
 البلد

تقییم 
المرتبة  المرتبة الاتصالات

 السابقة
 1 1 65.4 64.6 80.0 90.0 47.5 اسرائیل
 2 2 64.6 74.5 60.0 69.0 60.5 السعودیة

 3 3 60.2 73.7 60.0 72.0 49.5 قطر
 4 4 57.7 69.1 45.0 66.0 53.6 الامارات
 5 5 54.8 66.4 30.0 78.0 46.8 الكویت
 6 6 51.6 66.3 40.0 69.0 41.3 البحرین
 7 7 51.3 64.1 55.0 60.0 41.3 عمان
 8 8 47.8 48.3 60.0 56.7 38.8 المغرب
 10 9 47.4 59.6 10.0 76.7 40.0 لیبیا

 9 10 47.2 52.9 40.0 57.0 42.5 العراق
 11 11 46.5 45.7 45.0 60.0 40.0 الاردن
 12 12 45.3 54.0 55.0 43.7 40.0 مصر
 13 13 44.8 68.6 30.0 53.0 37.5 الجزائر
 14 14 44.5 58.8 20.0 49.7 45.0 ایران
 15 15 41.7 49.8 50.0 53.3 30.0 تونس
 na 16 39.9 50.6 25.0 63.3 28.8 لبنان

  ).p. 29 Business Monitor International  ,2014 , (:المصدر
أعــلاه، یمكـن الاســتنتاج إن قطـاع الاتــصالات المتنقلـة العراقــي ) 1(بنـاء علــى مـا ورد فــي الجـدول    

ل عام یواجه حالیا العدید من المشاكل التي تحتاج إلى بعض المعالجـات وقـد یعـود ذلـك إلـى عـدد مـن بشك
ومــن . الأســباب منهــا مــا یتعلــق بالجوانــب التنظیمــي متمثلــة بالنــسیان التنظیمــي وتــدهور المقــدرات الوظیفیــة

نظریــة  و التــداخلنظریــةالتــي إســتندت إلــى مجموعــة مــن النظریــات مثــل ، هنــا نــشأت فكــرة البحــث الحــالي
ونظریة الكبـت فیمـا یتـصل للمتغیـر النـسیان ونظریـة الـتعلم الـشرطي ونظریـة الـتعلم ) التلاشي(الاضمحلال 

 فیمـــا Skinerمـــن خـــلال المحاولـــة والخطـــأ ونظریـــة الـــتعلم الاجتمـــاعي و نظریـــة الـــتعلم المعرفـــي ونظریـــة 
ـــدهور المقـــدرات الوظیفیـــة، فـــي تفـــسیر طبیعـــة العلا ـــرات البحـــثیتـــصل لمتغیـــر ت النـــسیان : (قـــة بـــین متغی

  ).التنظیمي وتدهور المقدرات الوظیفیة
وبالاستناد إلى مجموعة الحقائق التي تـم عرضـها فـي أعـلاه، یمكـن للباحـث أن یحـدد صـیاغة مـشكلة 

إن تصاعد وتیرة تـدهور المقـدرات الوظیفیـة فـي بیئـة منظمـات الأعمـال العراقیـة ": البحث الحالي بالآتي
  ."وشركات الإتصالات المتنقلة بشكل خاص ناشئ عن شیوع ظاهرة النسیان التنظیمي فیهابشكل عام 

  :تساؤلات البحث: ًثانيا
مــن أجـــل تحدیـــد المحـــاور الرئیـــسة للبحـــث الحـــالي واســـتنادا إلـــى مـــا جـــاء فـــي مـــشكلتها المـــذكورة فـــي 

  :أعلاه، فإن الباحثین یسعون إلى إیجاد الإجابة عن سؤالین رئیسین هما
 ا العلاقة بین النسیان التنظیمي الهادف وتدهور المقدرات الوظیفیة؟م. أ
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  ما العلاقة بین النسیان التنظیمي غیر الهادف وتدهور المقدرات الوظیفیة؟. ب
  :أهداف البحث: ًثالثا

  :  تمثل أهداف البحث الحالي الترجمة الحقیقیة لتساؤلاتها، لذا تم صیاغتها وكالآتي
 . النسیان التنظیمي الهادف وتدهور المقدرات الوظیفیةتحدید العلاقة بین. أ

  .تحدید العلاقة بین التنظیمي الهادف غیر الهادف وتدهور المقدرات الوظیفیة. ب
  :أهمية البحث: ًرابعا

  : تبرز أهمیة البحث الحالي من خلال ما یأتي
  : وتتمثل فیما یأتي:الأهمیة التحلیلیة للإجراءات النظریة .1

النظریة والتطبیقیة التي ذي أجراه الباحثین للبحوث السابقة وجود ندرة في الدراسات أظهر المسح ال  -  أ
النسیان التنظیمي (اهتمت ببحث طبیعة العلاقة التي تجمع بین متغیرات البحث الحالي والمتمثلة بـ

 أنموذج في أنموذج فرضي واحد، لذا فإن أهمیة البحث الحالي تنبع في تقدیم) وتدهور المقدرات الوظیفیة
 .فرضي یأخذ بنظر الاعتبار طبیعة العلاقة بین هذه المتغیرات لتقلیص الفجوة المعرفیة بینها

بمتغیرات البحث الحالي في  المفكرین والباحثون الذین أهتموا مفاهیم وتوجهات أظهرت نتاج تقدیم  - ب
 .جوانبها الفلسفیة مساهمه أكادیمیة فیما یخص ًنطاق نظري، فضلا عن تقدیم

 :وتتمثل فیما یأتي: میة التحلیلیة للإجراءات العملیةالأه .2
تحدید مستوى كل من النسیان التنظیمي وتدهور المقدرات الوظیفیة في شركات الاتصالات المتنقلة   -  أ

 .في الفرات الأوسط لمعرفة مدى تأثیرها على أدائها
 التي من شأنها أن الاستفادة من نتائج البحث الحالي في تقدیم عدد من الاستنتاجات والتوصیات  - ب

 .تساعد في وضع عدد من التدابیر المناسبة التي یمكن من خلالها تحسین أداء الشركات قید البحث
اختبار عدد من المقاییس المستخدمة في بیئات عالمیة مختلفة للنسیان التنظیمي وتدهور المقدرات   -  ج

 . التنظیمیة في بیئة منظمات الأعمال العراقیة
 Structural Equationلإعتماد الدراسة الحالیة على أنموذج المعادلات الهیكلیة دقة النتائج وذلك   -  ح

Model (SEM)في تحدید طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة الحالیة وأبعادها . 
  :أنموذج البحث: ًخامسا

ًبغیة الكشف عن طبیعة العلاقة بین متغیرات البحث الحـالي ، واعتمـادا علـى مجموعـة مـن النظریـات ٕ 
ــتعلم ) التلاشــي(نظریــة الاضــمحلال  والتــداخلنظریــة (كـــ ونظریــة الكبــت ونظریــة الــتعلم الــشرطي ونظریــة ال

ودراســة  Skinerمــن خــلال المحاولــة والخطــأ ونظریــة الــتعلم الاجتمــاعي و نظریــة الــتعلم المعرفــي ونظریــة 
   :كل من

Zeng & Chen (2010); Esfahani et al. (2012); Doostar et al.(2013); López & 
Sune (2013); Mehrabi et al. (2013).  

ً      قدم الباحثین أنموذجا فرضیا مقترحا یظهر طبیعة العلاقة بین متغیران رئیسیان ً و هو موضح ،  ً
 .في أدناه) 1(في الشكل 
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  الأنموذج الفرضي للبحث) 1( الشكل 

  .من إعداد الباحثین: المصدر
النـسیان : (أعلاه، إن متغیر النسیان التنظیمي یتم قیاسـه مـن خـلال بعـدین همـا) 1(ظهر من الشكل ی

تـدهور مقـدرات الإبتكـار (والأبعـاد ، وهـو متغیـر مـستقل) التنظیمي الهادف والنسیان التنظیمي غیـر الهـادف
  . تابعیتم اعتمادها في قیاس تدهور المقدرات الوظیفیة كمتغیر) وتدهور مقدرات التعلم

  :فرضيات البحث: ًسادسا
ًالمثــارة وانجــازا لأهــدافها تــساؤلات البحــث عــن للإجابــة ًتطلعــا ًالأساســیة وانــسجاما مــع أنموذجهــا وفــي  ٕ

  :ضوء نتائج الدراسات السابقة كدراسة
 Doostar et al. (2013) ; López & Sune (2013) ; Zeng & Chen (2010) (Esfahani 

et al. (2012); Mehrabi et al. (2013)لأبعاد النسیان التنظیمي تأثیر معنوي أن : ، یمكن القول
  :وینبثق عن هذه الفرضیة فرضیتین فرعیتین، همافي تدهور المقدرات الوظیفیة 

 .النسیان التنظیمي الهادف له تأثیر معنوي عكسي في تدهور المقدرات الوظیفیة. أ
  .ي طردي في تدهور المقدرات الوظیفیةالنسیان التنظیمي غیر الهادف له تأثیر معنو. ب

  : مقياس البحث:سابعا
 Five-Point في هذا البحث إلى تصمیم إستبانة وعلى وفق لمقیاس لیكـرت الخماسـي الباحثینلجأ 
Likert ، و . لقیـاس المتغیـرات قیـد البحـث) ًأتفـق تمامـا، أتفق، محاید، ًلا اتفق تماما، لا أتفق(والمكون من

النــــسیان ، النـــسیان التنظیمــــي الهـــادف(ن التنظیمـــي تــــم الإعتمـــاد علــــى بعـــدین همــــا لغـــرض قیـــاس النــــسیا
 ; Moshabbeki et al., 2011(مـــن خـــلال تبنـــي مقـــاییس كـــل مـــن ، )التنظیمـــي غیـــر الهـــادف

Fernandez & Sun, 2009 (  والمكونـة مـن)وفـي محاولـة لقیـاس بعـدي تـدهور المقـدرات ، فقـرة) 19
تـم الأعتمـاد علـى مقیـاس ، )وتـدهور مقـدرات الـتعلم الـوظیفي،  بتكـار الـوظیفيتـدهور مقـدرات الإ(الوظیفیـة 
، و فقـرة) 17( والمكـون مـن Janssen, (2000)  وEasterby-Smith et al. (2000)كـل مـن 

  .في أدناه) 2(موضح في الجدول 
  مقیاس البحث ) 2(الجدول 

 المقیاس المعتمد عدد الفقرات الأبعاد المتغیرات
   Moshabbeki et al. (2011) 12 النسیان التنظیمي الهادف 

 Fernandez & Sun (2009) 7 النسیان التنظیمي غیر الهادف لتنظیمي النسیان ا
 تدهور مقدرات الوظیفیة  Easterby-Smith et al. (2000) 8 تدهور مقدرات الإبتكار الوظیفي
  Janssen (2000) 9 تدهور مقدرات التعلم الوظیفي 

  .من إعداد الباحثین :درالمص

 تدھور المقدرات الوظیفیة

  .الإبتكار -
 .التعلم -
 

 النسیان التنظیمي

النѧѧسیان التنظیمѧѧѧي  -
  الھادف 

النѧѧѧѧسیان التنظیمѧѧѧѧي  -
 غیر الھادف 
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  : أداة البحث: ثامنا 
َأعتمــدت البحــث الحــالي علــى إســتبانة صــممت علــى شــكل كتیــب  ُBooklet كمــصدر أساســي لجمــع 

مــــن (البیانـــات الخاصــــة بالإجابـــة عــــن تـــساؤلاتها، ولقــــد وزعـــت بــــصورة مباشـــرة مــــن قبـــل البــــاحثین للمـــدة 
  :على محورین أساسین هماعلى عینتها، وقد قسمت ) 1/8/2014 ولغایة 1/6/2014
 یتضمن معلومات عامة عن بعض المتغیرات الشخصیة لعینة البحث وتشمل : المحور الأول

  ).الجنس والحالة الإجتماعیة والعمر ومستوى التعلیم وعدد سنوات الخبرة(
 جزئین فقرة ذات إجابات مقیدة تتعلق بمتغیرات البحث مقسمة على ) 36(یتضمن : المحور الثاني

 :هما 
  .بالنسیان التنظیميفقرة خاصة ) 19(یتكون من :  الجزء الأول

  . فقرة خاصة بتدهور المقدرات الوظیفیة) 17(یتكون من :  الجزء الثاني 
  :مجتمع وعينة البحث: تاسعا 

  :   في أدناه بیان مفصل لمجتمع وعینة البحث الحالي وكالآتي
  :مجتمع البحث. أ

لجأ ، فقد )النسیان التنظیمي وتدهور المقدرات الوظیفیة(لحالي والمتمثلة بـً  نظرا لطبیعة متغیرات البحث ا
الباحثین إلى الإستعانة بآراء الموظفین لإول متطلبات دراسته وذلك لإدراكهم العالي لتأثیرات هذه 

حث لذا فإن مجتمع الب. المتغیرات المباشرة وغیر المباشرة على الأداء العام للشركات التي یعملون فیها
موظف یعملون في مجموعة من شركات الإتصالات المتنقلة في منطقة ) 332(الحالي یتكون من 

  .في أدناه) 3(الفرات الأوسط، و موضح في الجدول 
  مجتمع البحث) 3(الجدول 

 المجموع الكلي الشركة ت

 107 زین العراق  1
 94 اسیا سیل  2
 87 كورك  3
 30 كلمات 4
 14 اتصالنا  5

 332 لمجموعا
 . إعداد الباحثین بالإعتماد على بیانات مجموعة من شركات الأتصالات المتنقلة في منطقة الفرات الأوسط:المصدر

 :عینة البحث. ب
النـــسیان التنظیمــــي ومـــشاركة المعرفـــة وتــــدهور (ًنظـــرا لطبیعـــة متغیــــرات الدراســـة الحالیـــة والمتمثلــــة بــــ

لـــى الإســـتعانة بـــآراء المـــوظفین لإكمـــال متطلبـــات دراســـته وذلـــك لجـــأ الباحـــث إ، فقـــد )المقـــدرات الوظیفیـــة
لإدراكهـم العــالي لتـأثیرات هــذه المتغیــرات المباشـرة وغیــر المباشـرة علــى الأداء العــام للـشركات التــي یعملــون 
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موظـــف یعملــــون فـــي مجموعـــة مـــن شــــركات ) 332(لـــذا فـــإن مجتمـــع البحــــث الحـــالي یتكـــون مـــن . فیهـــا
  .أدناه) 4(، والتي تم توضیحها في الجدول 2نطقة الفرات الأوسطالإتصالات المتنقلة في م

  توزیع العینة الطبقیة لمجتمع البحث) 4(الجدول 

 عدد الإستبانات التي یجب توزیعها النسبة المئویة عدد الموظفین الشركة ت

 80 32 107 زین العراق  1
 70 28 94 اسیا سیل  2
 65 26 87 كورك  3
 25 10 30 كلمات 4
 10 4 14 اتصالنا  5

 250 %100 332 المجموع
 . من إعداد الباحثین: المصدر
  :التحليل الإحصائي: ًعاشرا

ـــوافرة فـــي  ـــم إســـتعمال مجموعـــة مـــن الأدوات الإحـــصائیة المت ـــي مـــن هـــذا البحـــث ت فـــي الجانـــب العمل
ـــرامج الإحـــصائیة  رات ، مـــن أجـــل إجـــراء مجموعـــة مـــن الإختبـــاSPSS v.20 و AMOS v.20الب
  . أداة القیاس وتحلیل البیاناتبتقویمالإحصائیة الخاصة 

  المبحث الثاني
  الإطار النظري للبحث

  : مفهوم النسيان التنظيمي: ًأولا
إن مفهــوم النــسیان التنظیمــي یعــد مــن المفــاهیم الــصعبة التــي یمكــن أن تحــدد بإطــار عــام وذلــك لتعــدد 

ً فهـــو قـــد یمثـــل نـــسیانا هادفــا یـــسعى إلـــى عملیـــة اقتنـــاء تأثیراتــه وتنوعهـــا وتأرجحهـــا بـــین الإیجـــاب والــسلب، ً
والتخلــــي عــــن المعــــارف التــــي لا تحتاجهــــا ، التغییــــر واعــــادة اكتــــساب المعرفــــة لأنعــــاش الــــذاكرة التنظیمیــــة

أي أنـه یعـد فقـدان ایجـابي ، المنظمة عن طریق عملیة أتلاف أو اعادة بناء بعـض اجـزاء الـذاكرة التنظیمیـة
وعلـى وفـق ذلـك فإنـه یمثـل عملیـة لاعـادة بنـاء ).  (Holan et al., 2004, p.46للمعرفـة التنظیمیـة

 p.2 Jiang ,2010 ,(المعرفـة القدیمـة والتحـول مـن المعرفـة القدیمـة فـي النظـام الـى معرفـة جدیـدة     
et al. .( ویعد نتیجة لجملة من الاجراءات التنظیمیة التي یحصل فیها فقـدان لجـزء مـن المعرفـة التنظیمیـة

ـــرات والوثـــائق ا ـــات والخب ـــل المهـــارات والاســـالیب والعملی ـــة بعـــض الحـــالات مث ــذه المعرف ـــة، وتـــشمل هـ لحالی
   (Esfahani et al., 2012, p.103).والتقنیات المستخدمة في المنظمة

ًوفـي أحیانـا أخــرى قـد یمثـل نــسیانا غیـر هـادف یتمثــل بفقـدان المعرفـة، وعنــدما تنـسى المنظمـات فانهــا  ً
ــام بــه ســابقاتــصبح غیــر قــادر ویحــدث هــذا النــسیان . ة علــى اداء شــيء مــا كانــت المنظمــة قــادرة علــى القی

عندما تكون المنظمة غیر قـادرة علـى الاحتفـاظ بجـزء مـن المعرفـة الجدیـدة التـي تـدخل المنظمـة مـن خـلال 
                                                             

، كـــربلاء، النجـــف تـــضم محافظـــات الفـــرات فـــي منطقـــة حـــوض نهـــر العـــراق  وســـطالفـــرات الأوســـط، منطقـــة جغرافیـــة تقـــع جنـــوب) 2(
 .محافظة المثنى ًو أحیانا یشمل التصنیف وبابل الدیوانیة
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وهكـذا ) أي لـم تتحـول الـى اجـراءات تـشغیلیة قیاسـیة(نقل او خلق المعرفة ولم یتم دمجهـا فـي نظـام الـذاكرة 
و یحـدث مـن خـلال فقـدان المعرفـة التـي تـم خزنهـا فـي الـذاكرة التنظیمیـة للمنظمـة ولكـن . فإنها تفقـد بـسرعة

هـــذان الوصـــفان یمـــثلان بـــشكل دقیـــق حقیقیـــة النـــسیان غیـــر . تتـــدهور نوعیتهـــا وجوهرهـــا مـــع مـــرور الوقـــت
   ).Holan & Phillips, 2004, p. 1606(ًالهادف الذي غالبا ما یكون ضارا 

أدناه، مجموعة من ) 5(   ومن أجل الإحاطة بمفهوم النسیان التنظیمي بشكل متكامل یعرض الجدول 
  . التعاریف على وفق أراء مجموعة من الباحثون المهتمین بهذا المجال

  تعاریف النسیان التنظیمي وعلى وفق لوجهة نظر مجموعة من الباحثون) 5(الجدول 
 التعریف اسم الباحث والسنة

Holan et al. (2004, p.46)  هو خسارة المعرفة . 
Besanko et al. (2007, 

p.7) 
هو عملیة تحدث لتجنب المعارف غیر الضروریة والتي عفا علیها الزمن من اجل خلق 

 .أو اكتساب معرفة جدیدة
Fernandez & Sune  

 (2009, p.621) توى تنظیميهو فقدان هادف او غیر هادف للمعرفة التنظیمیة وفي أي مس . 

Qiang et al. (2010, p.2)  یمثل اعادة بناء المعرفة القدیمة والتحول من المعرفة القدیمة في النظام الى معرفة
 . جدیدة

Moshabbeki et al. (2011, 
p.42)  

هو نتیجة لمجموعة من الاجراءات في داخل المنظمة وخارجها والتي بموجبها تفقد 
 . ي جزءا من معرفتهاالمنظمة عن وعي او غیر وع

Esfahani et al. (2012, 
p.103) هو عدم القدرة في الاستفادة من تنظیم المعارف والخبرات وتدهورها في الذاكرة التنظیمیة .

Jain (2013, p.3) انه خسارة طوعیة او غیر طوعیة للمعرفة التنظیمیة. 
  .من إعداد الباحثین :المصدر

فـي أعـلاه، یـرى البـاحثین ان النـسیان التنظیمـي یمكـن أن یعـرف ) 5(دول ًإستنادا إلى ما جاء فـي الجـ
علــى إنـــه العملیــة التـــي یرافقهــا فقـــدان للمعرفــة التنظیمیـــة التــي تـــم اكتــسابها بـــشكل هــادف او غیـــر هـــادف 

وعلـى . ویعتمد ذلك بالدرجة الأساس على القدرة الاستیعابیة للـذاكرة التنظیمیـة ورغبـة المنظمـة فـي المنافـسة
لرغم من ان المفهوم البسیط للنـسیان التنظیمـي یتمثـل بالفقـدان الهـادف او غیـر الهـادف للمعرفـة التنظیمیـة ا

 et al. (2012, p. 103)إذ أشـار كـل مـن . لكنه یمكـن ان یـؤثر علـى مكانـة المنظمـة وقـدرتها التنافـسیة
Esfahani المعرفــة وانمــا كــإجراء  إلــى ان النــسیان التنظیمــي هــو لــیس عــدم قــدرة المنظمــة علــى إكتــساب

مهــم لتنظــیم المعرفــة الحالیــة مــن الجانــب الاســتراتیجي واحیانــا قــد تتــدهور المعرفــة بمــرور الوقــت، أي أن 
ًفـضلا عـن ذلـك  .ٕمستوى النسیان التنظیمي یتوقف على فعالیة اداة نقـل المعرفـة وأسـالیب واجـراءات العمـل

ظمـة عنـدما تتعـرض للنـسیان فإنهـا فـي الواقـع  علـى إن المن(Moshabbeki et al., 2011, p.42)أكـد 
و ان نـسیان المعلومـات والمعرفـة ، تعجز عن انجاز بعض النشاطات التي كانت قـادرة علـى انجازهـا سـابقا

الجیــدة للمنظمــة لأي ســبب كــان ســیقود الــى فقــدان المیــزة التنافــسیة للمنظمــة، انــه فــي بعــض الاحیــان الــى 
ف العناصـر او المعرفــة غیــر المفیـدة، لكــن ذلـك یجــب ان یـتم ذلــك مــن زیـادة المیــزة التنافـسیة فــي حـال حــذ

  . خلال ادارة ظاهرة النسیان التنظیمي بطریقة تساعد المنظمة الاستفادة من هذه الظاهرة
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  :أبعاد النسيان التنظيمي: ثانيا
  : دناهأ) 6(تناول بعض الباحثون عدد من الأبعاد للنسیان التنظیمي یمكن تلخیصها في الجدول    

  أبعاد النسیان التنظیمي6) (الجدول 
   النسیان التنظیمي غیر الهادف النسیان التنظیمي الهادف

   ت
 

لباحث اسم ة ا لسن  وا
تجنب العادات  النبذ

 السیئة
  تسوس الذاكرة

 )تدهور(
الفشل في 

 التقاط التصور
1 -  Holan et al. (2004) * * * * 
2 -  Fernandez & Sune (2009, 2012) *  *  
3- Mehrizi et al. (2009) * * * * 
4 -  Zeng & Chen (2010) * *   
5- Jiang et al (2010) * * * * 
6- David & Brachet (2011)   *  
7- Moshabbeki et al. (2011) * *   
8- Lopez & Sune (2011)   *  
9 -  Esfahani et al. (2012) * * * * 

 4 7 6 7 عدد التكرار
 0.15 0.26 0.23 0.26 النسبة المئویة

  . من إعداد الباحثین:المصدر
ًاعلاه، نرى ان كلا من النسیان التنظیمي الهادف وغیر الهادف قد حصلا بشكل ) 6(     ومن الجدول 

للمعرفة (ًعام على تكرارات متساویة تقریبا في الدراسات السابقة، إذ إن ابعادهما الفرعیة المتمثلة بالنبذ 
حصل ) للمعرفة الجدیدة(وتجنب العادات السیئة ، )0.26(تكرارات وبنسبة ) 7(قد حصل على ) لقدیمةا

أما فیما . هذا فیما یتعلق بالبعد الاول النسیان التنظیمي الهادف) 0.23(تكرارات وبنسبة ) 6(على 
) للمعرفة القدیمة(ة یتصل بالبعد الثاني النسیان التنظیمي غیر الهادف والذي ینقسم على تدهور الذاكر

على ) للمعرفة الجدیدة(وحصل الفشل في التقاط التصور ، )0.26(تكرارات وبنسبة ) 7(فقد حصل على 
، وأدناه توضیح بشكل مفصل لكل بعد من هذه الابعاد و موضح في )0.15(تكرارات وبنسبة ) 4(

  . أدناه) 2(الشكل 
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 النسیان التنظیميأبعاد ) 2(الشكل 

  .  من إعداد الباحثین:المصدر
أعـــلاه، فـــإن البـــاحثین فـــي البحـــث الحـــالي ســـیعتمد علـــى بعـــدي ) 2(ًإســـتنادا إلـــى مـــا ورد فـــي الـــشكل 

لأهمیتهمــا مــن النـــاحیتین النظریــة والتطبیقیــة، وأدنــاه توضـــیح ) الهــادف وغیـــر الهــادف(النــسیان التنظیمــي 
  .مفصل لهما

  : لهادف النسیان التنظیمي ا- 1
یعد النسیان الهادف خطوة تمهیدیـة للـتعلم التنظیمـي حیـث ان فـي الكثیـر مـن الاحیـان الـتعلم لا یمكـن 

، قــوانین، اجــراءات معینــة(الــذي یتــضمن ، ان یحــدث الا بعــد ان یكــون هنالــك عملیــة نــسیان هــادف او نبــذ
لنــسیان قبــل امكانیــة الحــصول تحتــاج الــى عملیــة ا) الاســتراتیجیات، القــیم، سیاســات، ادوار، مهــام، قواعــد

لـذلك یعـد النـسیان عملیـة ضـروریة لادارة التغییـر وانهـا لا تقـل ، علـى المعرفـة التنظیمیـة الجدیـدة واسـتیعابها
 ,Nystrom & Starbuck, 1984اهمیة مـن عملیـة الـتعلم الـوظیفي لتحقیـق المیـزة التنافـسیة المـستدامة 

p. 58 ) (منهـاوقـد وضـعت عـدة طـرق للنــسیان الهـادف  :  )P. 622 Fernandez & Sune, 
2009, .(  

وذلك بسبب ان هؤلاء المدراء یعزز في نفوسهم النجاحات السابقة ،  ازالة مجموعة من المدراء الكبار-
وتزمتهم بعناد لمعتقداتهم وتصوراتهم في الاجراءات والمعلومات والمعرفة السابقة والقدیمة التي تؤدي الى 

 عدم مواكبة التغیرات الحدیثة واكتساب معرفة جدیدة تساعدهم على مواكبة هذه الفشل لمنظماتهم بسبب
  .التغیرات

عندما یتم اكتساب الشركة من قبل شركة اخرى سیتم اعادة هیكلة الشركة المكتسبة ومن ،  تغیر الملكیة-
 p. 622 ( والعمل على خلق معرفة جدیدة للمنظمة ونشرها، ثم نسیان الاجراءات والمعلومات السابقة

Fernandez & Sune, 2009,.(  
    وتجدر الإشارة الى ان النسیان التنظیمي الهادف یحدث بین عملیة المعرفة المكتسبة والمعرفة 

ففي سیاق المعرفة المكتسبة فان النسیان یقع بشكل رئیسي في عملیة التكامل بین المعرفة ، المخزنة
یة یمكن ان یكون من المناسب ان تنسى المنظمة المعرفة او وفي هذه العمل، الجدیدة والمعرفة القدیمة

وفي حالة المعرفة المخزونة . ولتجنب الاندماج في نظم الذاكرة التنظیمیة، تصفیة المعرفة غیر المناسبة
في المنظمة مطلوبة ربما لاخراجها في الوقت الحاضر او المناسب عند استخدامها في الذاكرة التنظیمیة 
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خلافا ،  وفق التغیرات الحاصلة في بیئة الاعمال التجاریة لتحدید قیمة هذه المعرفة القدیمةللمنظمة وعلى
لذلك فان المفاهیم والممارسات القدیمة ستكون بمثابة العقبات التي لها تاثیر كبیر على تنمیة المنظمة 

 & Chen, p. 47, 2010(وهكذا النسیان التنظیمي الهادف یعد عنصر مهما في ادارة المعرفة 
Zeng (وینقسم الى :  

  : النبذ  -  أ
) القدیمــة، الحالیــة(هــذا النــوع مــن النــسیان یحــدث عنــدما یــتم ازالــة المعرفــة الموجــودة فــي المنظمــة أي 

ومـن وجهـة نظـر اسـتراتیجیة فـإن هـذا النـوع مـن النـسیان قـد یكـون اهـم الانـواع ولكـن ، من الذاكرة التنظیمیة
 هــذه الحالــة تواجــه عملیــة إزالــة المعرفــة التــي تــم حفظهــا فــي الــذاكرة یرافــق تحقیقــه صــعوبة كبیــرة، لأنــه فــي

و ان الــشرط الاساســي لاكتــساب المعرفــة الجدیــدة هــو ان عملیــة النــسیان تــدار ، التنظیمیــة بعــض المــشاكل
ویجــب ، بـشكل جیــد لإزالــة المعرفـة الــسابقة ممــا یمنـع حــدوث تغیــرات قـد تكــون مفیــدة فـي الــذاكرة التنظیمیــة

قة تعیین او تحدیـد الافكـار القدیمـة وغیـر الفعالـة جانبـا بحیـث یمكـن وضـع اسـالیب جدیـدة افـضل في الحقی
  ).,p. 622 Fernandez & Sune, 2009( یمكن تطبیقها 

، إن ازالة المنظمة لشيء راسخا في ذاكرتها بشكل متعمد أو هادف لا یقـل اهمیـة عـن الـتعلم الـوظیفي
تغییـر فـي التكنولوجیـا او (على سـبیل المثـال ، لتي بدأت تحقق نجاحهالاسیما عندما تحتاج لنشر المعرفة ا

إذ ان النبـذ یـدعو المنظمـة إلـى محـو جـزء مـن ، الـذي یجعـل المعرفـة الـسابقة غیـر فعالـة) تحولا فـي الـسوق
، مـــن خـــلال كـــسر الاجـــراءات وتغییـــر الهیاكـــل وادارة الثقافـــات بطـــرق مفككـــة للمعرفـــة، معرفتهـــا المخزونـــة

،  أمـــام تطورهـــادیـــد مـــن التكتیكـــات ان تـــساعد المنظمـــة علـــى نبـــذ المعرفـــة التـــي اصـــبحت عائقـــاویمكـــن للع
ویمكن للمنظمات من تحقیق النجاح في النبذ بجعل الجهـود متظـافرة لكـسر الـروتین وتلـك الممارسـات التـي 

 (Esfahani et al., 2012, p. 103).تعد اساسیة لإنتاج أشكال متعددة من المعرفة 
  :  العادات السیئة تجنب-ب 

ولكــن هــو فــي الواقــع یعــد ، عــادة مــا ینظــر الــى تعلــم المنظمــات علــى أنــه ممارســة صــحیة او تنافــسیة
، الأفكـار، ممارسـات، إجـراءات(یمكـن إن تـتعلم العـادات الـسیئة ، فالمنظمات مثـل الإفـراد، سلاح ذو حدین

درة علــى نــسیان تلــك المعــارف قبــل ان والمنظمــات الناجحــة هــي القــا. التــي تــؤدي الــى نتــائج عكــسیة) القــیم
تـصبح جــزء لا یتجــزءا مــن ذاكرتهــا التنظیمیـة ولانجــاز ذلــك كــان لا بــد لهـا مــن إمــتلاك القــدرة علــى التمییــز 

وأن تكــون تمتلــك الأنظمــة المعمــول بهــا لــضمان ان هــذا ، بــین المعرفــة المفیــدة والعــادات الــسیئة المحتملــة
ومـن المهـم ان نلاحـظ ان القـدرة علـى تجنـب ،  بالـذاكرة التنظیمیـةالاخیر یتم نـسیانه قبـل ان یـصبح متـصل
والمنظمـات التــي تتفـوق بـالتعلم غالبــا مـا تكـون جیــدة فـي التقــاط ، العـادات الـسیئة تعــود الـى الـتعلم الافــضل

و تــصبح المنظمــة اكثــر مهــارة فــي الــتعلم فأنــه یحتــاج ، العــادات الــسیئة و هــي فــي كــسب المعرفــة المفیــدة
 ,Holan et al., 2004ح افــضل فــي تجدیــد نــسیان المعرفــة المحتملــة ان تكــون ضــارة أیـضا لیــصب

p.50) .(  
  : النسیان التنظیمي غیر الهادف- 2

یحــدث هـــذا النــوع مـــن النـــسیان عنــدما تكـــون المنظمــة غیـــر قـــادرة علــى الاحتفـــاظ بجــزء مـــن المعرفـــة 
أي لا تتحــول (مجهـا فــي نظــام الــذاكرة الجدیـدة التــي تــصل ألیهــا عــن طریـق نقــل او خلــق المعرفــة ولا یــتم د
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و یحــدث هـذا النـوع مــن النـسیان بـصورة أخــرى . وهكـذا فإنهــا تفقـدها بـسرعة) الـى اجـراءات تــشغیلیة قیاسـیة
مــن خــلال فقــدان المعرفــة التــي تــم خزنهــا فــي الــذاكرة التنظیمیــة ولكــن تتــدهور نوعیتهــا وجوهرهــا مــع مــرور 

ًحقیقیـة علـى انهمــا نـسیان غیـر هـادف الـذي غالبـا مـا یكـون ضــارا هاتـان الحالتـان تمـثلان مـشاركة . الوقـت
ًإن النـــسیان غیـــر الهــــادف یمثـــل فقـــدانا للمعرفـــة القیمـــة التــــي یمكـــن ان تقلـــل مـــن القــــدرة . بـــأداء المنظمـــة

التنافسیة بالنسبة للمنظمة مما یقود إلى تدهور ذاكرتهـا التنظیمیـة فیمـا یتعلـق مـن جهـة بالمعرفـة القدیمـة او 
ومـــن جهـــة اخـــرى بالفـــشل فـــي التقـــاط التـــصور أي الفـــشل فـــي نقـــل المعرفـــة الجدیـــدة الـــى الـــذاكرة ، یـــةالحال

  ). Holan & Phillips, 2004, p. 1606(و موضح أدناه ، التنظیمیة
  : الذاكرة) تدهور( تلف - أ

كرة ان تــدهور الــذاكرة او تــسوسها غالبــا مــا ینــتج عنهــا نــسیان الاشــیاء التــي لهــا مــدة طویلــة فــي الــذا
فالمفـاهیم والممارسـات والقـیم یمكـن ان تـضیع عـن غیـر قـصد مـن ، التنظیمیة والتي هي جزء لا یتجزأ منهـا

ان تــدهور الـذاكرة یمكـن ان یــسبب للمنظمـات فقـدان مــصادر حرجـة مـن میزاتهــا . خـلال اضـمحلال الـذاكرة
ات وتتحمـــل المنظمـــة وان منـــع تــدهورها یتطلـــب تظــافر الجهـــود ومجموعـــة محــددة مـــن الممارســ. التنافــسیة

وینبغــي علــى المنظمــات ان تكــون حــذرة لتجنــب أي . تكــالیف باهظــة لاعــادة انــشاء تلــك المعرفــة المنــسیة
ــذاكرة التــي یمكــن ان تــؤثر علــى قــدرتها التنافــسیة وعلــى اقــل تقــدیر ینبغــي ان تــشمل المنظمــات ، تــسوس لل

  ). Holan et al., 2004, p. 47(ادارة المعرفة في عملیة تخطیطها الاستراتیجي 
  ): عدم القدرة على اكتساب المعرفة( الفشل في التقاط التصور -ب

فــي هــذا النــوع مــن النــسیان التنظیمــي تكــون المنظمــة غیــر قــادرة علــى الحفــاظ علــى المعرفــة الجدیــدة 
كرة وبعبـارة أدق فإنهـا غیـر قـادرة علـى توحیـد نظـام الـذا، التي تـم تحویلهـا مـن الخـارج الـى تنظیمهـا الـداخلي

ویعــد هــذا النــوع مــن . التنظیمیــة أي إن ذلــك ســیقود الــى ضــیاع المعرفــة الجدیــدة قبــل حفظهــا فــي ذاكرتهــا
النسیان غیر هادف لإخفاقـه فـي دمـج المعرفـة الجدیـدة بالـذاكرة التنظیمیـة الواسـعة، وفـي هـذه الحالـة یظهـر 

نظیمیـة، وكـذلك تـصبح هـذه المعرفـة إهمال في أن تكون المعرفة الجدیـدة القیمـة متاحـة لبقیـة المـستویات الت
ولمنــع . مفقـودة عنـدما یــتم تـرك المنظمـة مــن قبـل بعـض الافــراد او فـرق العمـل او محاولتهــا لإجـراء التغییـر

هــذا یجــب ان تــسعى المنظمــة الــى القیــام بمجموعــة مــن الانــشطة الدوریــة والعملیــات التــي تــسهم فــي أســر 
  ). Holan et al., 2004, p. 48 (المعرفة من الافراد ومحاولة الاستفادة منها

ان العلاقــة بــین المعلومــات الجدیــدة والمعرفــة القائمــة تعــد عــاملا مهمــا كــون ان المنظمــات هــي اكثــر 
. مكن الافـــراد مـــن ربطهـــا بمجـــالات خبـــراتهم الحالیـــةتعرضـــة لادراك والتقـــاط المعـــارف الجدیـــدة عنـــدما یـــ

 الجدیــدة یمكــن ان تحــدث مثــل هــذه الحــالات علــى وعــلاوة علــى ذلــك فانهــا یمكــن ان تجــد تهدیــد للمعــارف
ینبغـي علـى المـدراء ان یتـذكروا ان ، عندما تحاول المنظمـة نقـل معرفـة مـن منـافس او شـریك، سبیل المثال

وهــذا التعقیــد الــى بنــاء قــدرات تنظیمیــة یــصعب تقلیــدها ومــن ثــم ، المعرفــة التنظیمیــة مترابطــة بطــرق معقــدة
ان المعرفـة الجدیـدة هـي مكملـة لتلـك القـدرات التـي یكـون مـن الـسهل نـسبیا ان . توفر للمنظمة میزة تنافـسیة

ولكن عندما المعرفة الجدیدة تعطـل او تعـارض مـع الوسـائل المتبعـة فـي ، تغرس في نظام الذاكرة التنظیمیة
اداء الاشــیاء ســوف یتعــین علــى المنظمــات ان تنفــق جهــدا كبیــرا لــضمان ان المعرفــة ســیتم اعتمادهــا بــدلا 

  ).Holan et al., 2004, p. 49(ن رفضها م
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  : مفهوم المقدرات الوظيفية: ًثالثا
إن الاهتمام الواسع من قبل الباحثون بمفهوم المقـدرات الوظیفیـة، جـاء بـسبب مـا شـهدته بیئـة الاعمـال 

ت من تغیرات جوهریـة علـى المـستویات المحلیـة والعالمیـة، تتمثـل فـي ثـورة تكنولوجیـا المعلومـات والاتـصالا
تنبـع هـذه المقـدرات مـن داخـل المنظمـة وتعتمـد علـى مواردهـا و انهـا تمثـل نقـاط . والمعرفة والمنافسة الحادة

  . قوة تمكن المنظمة من المنافسة
ویــرى بعــض البــاحثون ان المقــدرات الوظیفیــة هــي المــوارد والمهــارات وخبــرات العــاملین فــي المنظمــة 

دة ومــــشاركة المعرفــــة، التـــي تعطــــي للمنظمــــة القــــدرة علــــى الناتجـــة مــــن اكتــــساب المعــــارف الجدیـــدة والجیــــ
المنافــسة والتفــوق علــى المنظمــات الاخــرى فــي تحقیــق اهــدافها، عبــر أنــشطتها المختلفــة علــى وفــق معــاییر 

وان تـــدهور المقـــدرات . تلائــم المنظمـــة اذا مـــا اســـتندت الـــى عملیـــات معرفیــة ذات منهجیـــة اداریـــة واضـــحة
 ,Strickland & Thompson(عــدم مقــدرتها علــى المنافــسة وتــدهورها الوظیفیــة یقــود المنظمــة الــى 

1996, p. 94 .( ومــن أجــل تكــوین فكــرة متكاملــة عــن مفهــوم المقــدرات الوظیفیــة یعــرض الجــدول)7 (
  . أدناه، مجموعة من التعاریف وعلى وفق لآراء مجموعة من الباحثون المهتمین بهذا المجال

 یفیة وعلى وفق لوجهة نظر مجموعة من الباحثونتعاریف المقدرات الوظ) 7(الجدول 
 التعریف اسم الباحث والسنة
White et al.  

 (2000, p. 333)  
إمكانیات العاملین والمنظمة نحو تنفیذ نشاط محدد او مجموعة انشطة، ومصدر هذه تمثل 

 .الامكانیات هو المهارة، المعرفة، الخبرة الوظیفیة للعاملین
Marry & Denegan 

 (2000, p. 51) 
هي مجموعة من المهارات المتمیزة والموجودات التكاملیة والأنشطة التي تمثل اساس 

 .المقدرات
Hit et al. 

 (2001, p. 108) 
هي قدرة المنظمة على نشر واستثمار مواردها بالطریقة التي تحقق اهداف الافراد العاملین 

 .والتي تحقق اهدافها

Peng (2006, p. 77) وهي بذلك تشیر بشكل حاسم الى ، ة المنظمة على توزیع الموارد بشكل دینامیكيهي قدر
 .التمییز بین الموارد والمقدرات

Jones & Hitt  
(2008, p. 78) 

وهذه المهارات هي قواعد ، تشیر الى مهارات المنظمة ومواردها وجعلها قابلة للاستعمال
ادارة العملیة الداخلیة للوصول الى اهداف وأنشطة واجراءات المنظمة ونمط القرارات وكیفیة 

 . المنظمة

  . من إعداد الباحثین:المصدر
 یرى البـاحثین بـان المقـدرات الوظیفیـة تتمثـل فـي طاقـة الفـرد لاداء مهـام أعلاه،) 7(في ضوء الجدول 

وضــوع وتعـد قـدرات شـاملة ذات صـله بمختلـف المـستویات الوظیفیـة ولا تـرتبط بقطـاع او م، ًمختلفـة وظیفیـا
و انهــا . فهـي ضــروریة لـصیاغة وتنفیــذ ومراجعـة الــسیاسات والبـرامج التـي تركــز علـى انجــاز المهـام، معـین

تنبـع مـن داخــل المنظمـة وتعتمـد علــى مـوارد المنظمــة وتمثـل نقـاط قــوة تمكـن المنظمـة مــن المنافـسة والبقــاء 
منظمـــة مــن تنفیـــذ الممارســـات أمــا فیمـــا یتعلـــق بتــدهور المقـــدرات الوظیفیــة فهـــو عـــدم تمكــن ال. فــي الـــسوق

الاداریة والنشاطات والهیاكل والاجراءات المناسـبة التـي تـساعد علـى امـتلاك المعرفـة والخبـرة الوظیفیـة ممـا 
وبـــذلك فـــان تـــدهور المقـــدرات الوظیفیـــة ســـیؤدي الـــى فـــشل . یـــؤدي إلـــى تـــدهور القـــدرات الوظیفیـــة للعـــاملین
  .نافسة والبقاء في السوقالمنظمة وفقدان المعرفة وعدم القدرة على الم
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  : أبعاد المقدرات الوظيفية: ًرابعا
ـــة والموجـــودات المالیـــة  ـــة والمعـــدات الحدیث ـــرغم مـــن إن التكنولوجیـــا المتقدمـــة والمـــساحة الكافی ـــى ال عل
ًالضروریة للتقدم والنجاح، فهي لیست كافیة، نظـرا للبیئـة الاقتـصادیة الدینامیكیـة وأهمیـة الخدمـة والابتكـار، 

حیــث تحتــاج المنظمــات النمــاذج العقلیــة والقواعــد . ً تلعــب المــوارد البــشریة دورا مهمــا فــي المنظمــاتفــالیوم
لــذلك نجـد اغلــب الدراسـات تركــز علـى قیــاس تطــویر . والعملیـات والمعرفــة وكـذلك صــیانتها وتحـسین ادائهــا

  .دناهأ) 8(او تدهور المقدرات الوظیفیة من خلال ابعاد معینة یمكن توضیحها في الجدول 
  أبعاد المقدرات الوظیفیة) 8(الجدول 

 اسم الباحث والسنة   الاأبعاد
 الانتاجیة التعلم الإبتكار

1 Shafer et al., 2001  * * 
2 Wang & Ahmed, 2003 * *  
3 Holan & Phillips, 2004  *  
4 Cabrera et al., 2004  *  
5 Bhatnagar, 2006  *  
6 Blaschke & Schoeneborn, 2006  *  
7 Lin, 2007 *   
8 Chiva et al., 2007  *  
9 Salleh et al., 2008  *  

10 Ngah & Ibrahim, 2009 *   
11 Aulawi et al., 2009 *   
12 Zeng & Chen, 2010. * *  
13 Eriksen, 2010  *  
14 Kleiner et al., 2011  *  
15 Kleiner et al., 2011  *  
16 Goh et al., 2012.  *  
17 Saunila & Ukko, 2012 *   
18 Chan et al., 2013  * * 
19 Mehrabi et al., 2013   * 
20 López & Sune, 2013   * 
21 June & Kheng, 2014 *   
22 Ghorbanifard et al., 2014  *  

 4 15 7 التكرار 
 0.15 0.58 0.27 النسبة المئویة 

    .  من إعداد الباحثین بالاعتماد على المصادر الموجودة في الجدول اعلاه:المصدر
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والـتعلم ، )0.27(تكـرارات وبنـسبة ) 7(في اعلاه، نرى ان الابتكـار قـد حـصل علـى ) 8(ومن الجدول 
تكــرارات وبنــسبة ) 4(ة للإنتاجیــة فقــد حــصلت علــى امــا بالنــسب) 0.58(تكــرار وبنــسبة ) 15(حــصل علــى 

ًوهي أقل الأبعاد نسبة وتكرارا، لذلك سـیتم اسـتبعادها كبعـد وأدنـاه توضـیح بـشكل مفـصل للبعـدین ، )0.15( ً
  : الاخرین وكالآتي

  : مقدرات الإبتكار الوظیفي .1
ــــدة ومنتجــــات جدیــــدة وخــــدما ــــى اعتمــــاد المنظمــــة لرؤیــــة جدی ت جدیــــدة الإبتكــــار عــــادة مــــا یــــشیر ال

اغلـب وجهـات النظـر العلمیـة والعملیـة للبحـوث والدراسـات فـي هـذا . وتكنولوجیا جدیدة او نهـج اداري جدیـد
ــــوجي وتجاهلــــت مــــستوى الابتكــــار الاداري، إلا إن الدراســــات  ـــط علــــى الابتكــــار التكنول المجــــال ركــــزت فقـ

ٕلا ســیما وان المعرفــة . بتكــارالحدیثــة أقترحــت بــضم كــل مــن الابتكــار التكنولــوجي والاداري فــي تعریــف الإ
 & Zengٕهـي اسـاس الابتكـار وان اكتـساب المعرفـة وانـدماجها هـي التـي تـؤدي الـى ممارسـات الإبتكـار 

Chen, 2010, p. 47).(  
ولتــصبح المنظمــة مبتكــرة یجــب علیهــا أن تكــون قــادرة علــى تطــویر القــدرة علــى الابتكــار فیهــا، إذ إن 

ففـي الوقـت الحاضـر، . لعناصر الاساسـیة لإدارة الابتكـار فـي المنظمـةالقدرة على الابتكار هي واحدة من ا
عنــدما تعمــل المنظمــات فــي بیئــات صــعبة للغایــة فــان تطــویر القــدرة علــى الابتكــار أمــر حیــوي للمنظمــات 

  . التي تكرس نفسها لتطویر القدرة على الابتكار یكون لدیها فرص افضل للنجاح في المستقبل
 فـإن القـدرة التنافـسیة للمنظمـة ,p. 56 Alasoini et al. (2007(ل مـن وعلـى وفـق مـا أشـار لـه كـ

ًتكـون اكثـر اعتمـادا علـى مقــدرتها فـي إسـتمرار انتـاج الابتكـارات الآن ومــستقبلا، وبهـذا فانـه یمكـن افتــراض 
إن ادائهــا هــو اكثــر اعتمــادا علــى القــدرة علــى الابتكــار، وبــذلك فــإن علــى المنظمــة ان تكــون واعیــة حــول 

و تحتـاج المنظمــات هنـا إلــى قیـاس القــدرة علــى . ع الحــالي وتـتمكن مــن تطـویر قــدرتها علـى الابتكــارالوضـ
ًالابتكار الذي یعد أمرا صعبا كونه غیر ملمـوس، حیـث یعـد القیـاس أمـر مهـم لتطـویر هـذه القـدرة، ومـن ثـم  ً

  . یكون مهم لنجاح المنظمة في المستقبل
ـــى اYliherva 2004)( ولقـــد عـــرف لابتكـــار بانهـــا تتكـــون مـــن الممتلكـــات غیـــر الملموســـة  القـــدرة عل

للمنظمــة والقــدرة علــى اســتغلال هــذه الخاصــیة أي ان تكــون قــادرة علــى انتــاج ابتكــارات جدیــدة علــى الــدوام 
)p. 357 2012, & Ukko, Saunila .(  وفـي ذات الـسیاق عرفهـا كـل مـنLawson & Samson 

(2001, p. 379معرفـة بـشكل مـستمر والافكـار الـى منتجـات او خـدمات علـى انهـا القـدرة علـى تحویـل ال
  . جدیدة تصب في صالح تحقیق اهداف المنظمة ومساهمیها

على إنها الطاقة المحركة لتولید واستكشاف افكار ) p. 216 ،Assink ,2006(    في حین عرفها 
ن الموارد الداخلیة ومفاهیم جدیدة لتطویرها جذریا، وتسویقها ضمن الابتكارات الفعالة والاستفادة م

  . والخارجیة والكفاءات
علــى انهــا القــدرة علــى ) ,p. 77) Branzei & Vertinsky ,2006 ولقـد عرفهــا كــذلك كــل مــن

اكتــساب واســتیعاب المعرفــة الخارجیــة وتحویلهــا الــى افكــار فریــدة مــن نوعهــا ومــن ثــم حــصاد هــذه الافكــار 
ومـــن ثــم یمكـــن . ات الجدیـــدة بــشكل محـــسن وفعــالعــن طریـــق التولیــد اولا ثـــم تــسویق المنتجـــات او الخــدم
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القــول إن القــدرة علــى الابتكــار یمكــن تعریفهــا علــى إنهــا القــدرة علــى تحویــل المعــارف والأفكــار التنظیمیــة 
  . بشكل مستمر إلى عملیات وأنظمة ومنتجات أو خدمات جدیدة لتحسین موقع المنظمة التنافسي

 الابتكار یمكن تعریفها بانها تتكون من ثلاثة عناصر هي ً  إستنادا إلى ما تقدم، فان القدرة على
امكانیات الابتكار وعملیات الابتكار ونتائج انشطة الابتكار والتي یتم توضیحها في أدناه والتي تعد 

  ):p. 358 2012, & Ukko, Saunila(العناصر المؤثرة في قدرة الفرد أو المنظمة على الابتكار 
 یتكون من العوامل التي تؤثر على الحالة الراهنة من القدرة على الابتكار، حیث : إمكانیات الابتكار

وهي العوامل المحتملة التي تظهر ما لدى الفرد أو المنظمة من قدرات والتي ستساعدها على 
  .الابتكار

 هي الانظمة والانشطة التي تساعد الأفراد أو المنظمات على الاستفادة من : عملیات الابتكار
 .ها للابتكارامكانیات

 والمتمثلة بابتكارات المنتج او الخدمة والعملیة، وهذا یمثل تعریف شامل : نتائج انشطة الابتكار
 . وموسع للقدرة على الابتكار

  :  ویمكن تجمیع العناصر التي تشكل قدرة الابتكار في سبعة محاور رئیسة هي
Lawson, 2001, 388-395) :( 

  : الرؤیة والاستراتیجیة- أ
إذ یتطلب نجاح .  إدارة العلاقة بین الرؤیة والاستراتیجیة تعد مهمة لإدارة الابتكارات الفعالة    إن

فهي خطوة . الابتكار وجود صیاغة واضحة للرؤیة المشتركة والتعبیر القوي ضمن التوجه الاستراتیجي
  . حاسمة في ترسیخ الابتكار

  : تسخیر قاعدة الكفاءة-  ب
صحیح وفعال یتطلـب توجیـه المـوارد إلـى حیـث كانـت مطلوبـة منـذ فتـرة إن تحدید قدرة الإبتكار بشكل 

طویلــة ثــم الاعتــراف بهــا بوصــفها مــوارد حاســمة لنجـــاح الابتكــار ومــن هــذه المــوارد تــوافر قنــوات التمویـــل 
 .واعتماد مبادئ التجارة الإلكترونیة

  : الذكاء التنظیمي-  ج
ـــى یـــتم تعریـــف الـــذكاء التنظیمـــي الـــى انـــه القـــدرة علـــى معالجـــة  وتفـــسیر وترمیـــز وتـــداول والوصـــول ال

. لــذلك یمكــن زیــادة القــدرة علــى التكییــف فــي بیئــة العمــل، المعلومــات بطریقــة هادفــة موجهــة نحــو الهــدف
المعــارف والأفكــار واردات اولیــة فــي عملیــة الابتكــار، ویمكــن للمنظمــات الذكیــة اســتخدام هــذه المعلومــات 

 .بتكارللحد من عدم الیقین والغموض المتأصل بالا
   :الابداع وادارة الفكرة  -  د

یمكــن ان تــأتي مــن ملایــین الافعــال الــصغیرة مــن قبــل ،     یعمــل الابــداع علــى طــول سلــسلة متــصلة
ویمكــن ان الابــداع الــى تحـــول . المــوظفین التــي تقــود الــى تـــراكم المعرفــة والتحــسین المــستمر بــشكل كبیـــر

ـــف حیـــث تحتـــاج ، اســـتراتیجیة العمـــل او انـــشاء مؤســـسات جدیـــدة المنظمـــات لتـــشجیع الابـــداع وعلـــى مختل
 . ویمكن اعتبار الابداع عملیة تولید الافكار في المنظمة او المنظمة، المستویات
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  : الهیاكل والنظم-  ه
حیث ما لـم یكـن الهیكـل والعملیـات الناتجـة ، الابتكار الناجح یتطلب هیكل اعمال رسمي امثل وشامل

 . تاثیر بعدم نجاح منظومة الابتكارمنه لا تؤدي الى بیئة مثالیة فسیكون لها
  : الثقافة والمناخ  -  و

الثقافــة والمنــاخ المناســبین داخــل المنظمــة هــي أیــضا ذات أهمیــة حیویــة لنجــاح الابتكــار، فالمكونــات 
 ).الوضوح، تمكین الموظفین، الوقت الإبداعي، الاتصالات(الأساسیة لبناء الثقافة والمناخ هي 

  : ادارة التكنولوجیا  -  ز
فالمنظمــات المبتكـرة قــادرة علــى الــربط بــین اســتراتیجیات ، تكنولوجیـا امــر حاســم لمنظمــات الیــومادارة ال

وهـــذا التوافـــق یولـــد آلیـــة قویـــة لمیـــزة ، ٕالتكنولوجیـــا الأساســـیة مـــع إســـتراتیجیة الابتكـــار واســـتراتیجیة الإعمـــال
  .تنافسیة

مـل التـي تـؤدي إلـى یمكـن تقـسیم العوا Saunila & Ukko, 2012, p. 359 ) (وعلـى وفـق لـرأي 
  : بناء مقدرات الابتكار في المنظمة الى خمسة فئات هي

 القیادة وعملیات صنع القرار.  
 الاتصالات والهیكل التنظیمي. 
 الروابط الخارجیة والتعاون. 
 المناخ والثقافة التنظیمیة. 
  والابداع الفردي) المعرفة(الدرایة . 

ان العوامـل التـي تـؤدي إلـى تـدهور  ) p.13-14 de Jong ,2001 ,(ًإسـتنادا إلـى مـا تقـدم یـرى 
  :المقدرات الابتكاریة الوظیفیة داخل أي منظمة یمكن أن تتمثل بالآتي

  :هنالك عدد من الخصائص الفردیة التي تؤثر على القدرة الابتكاریة وهي: الخصائص الفردیة-  أ
 . الاستعداد لتحمل المخاطر-
 . التزام صاحب المشروع-
 . خلیةوجود القدرات الدا -
 : هنالك اثنتان من المحددات التي ترتبط باستراتیجیة المنظمة وهما: استراتیجیة المنظمة- ب

 .بیان مهمة الابتكار -
 . أهداف الابتكار في الاستراتیجیة -
 : هناك عدد من المحددات التي ترتبط بثقافة المنظمات وهي:  الثقافة- ج
  . فقدان السیطرة-  
  .  الانفتاح-  
 .  الاحتراف-  
 .  انتشار المعلومات-  
 . هنالك عدد من المحددات التي ترتبط بالهیكل التنظیمي للمنظمة وهي:  الهیكل- د
 .التكامل العمودي -
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 .فرق متعددة الوظائف -
 .تكلیف المهام والتوسع -
 .الدوران الوظیفي -
 .الحكم الذاتي -
 . هیكل المكافأة -
 : من أجل توافر قدرات مبتكرة وهيًهنالك عدد من الشروط المطلوبة مسبقا :  توفر الوسائل- هـ
 .الموارد المالیة -
 .التعلیم والتدریب -
 . استخدام تقنیات الإبداع -
هنالك أربعة أنواع من أنشطة شبكات الأعمال في المنظمات الصغیرة :  أنشطة شبكات الاعمال- و

 : والمتوسطة قد توظف لتعزیز القدرة الابتكاریة للمنظمات وهي
 .التوجه الخارجي -
 . العملاءتوجیه -
 .التعاون مع شركات أخرى -
 . نقل المعرفة -
 : وتتضمن:  الخصائص المؤكدة- ز
 .الكفاءة التكنولوجیة -
 .خطة تنویع عالیة -
 .أنشطة تصدیر -
 .موقع العمل في المناطق الحضریة -
 . تصمیم المنتج عالي التعقید -
د تعتمد على البنیة التحتیة أن قدرة المنظمات الصغیرة والمتوسطة المبتكرة ق: البنیة التحتیة للابتكار-  ح

 : للابتكار وتتضمن
 .النشاط التكنولوجي العام والمعارف الأساسیة -
 . وجود براءات الاختراع -
 . وجود الإعفاء الضریبي -
 : وتتضمن:  خصائص السوقیة- ط
 .درجة عالیة من سحب الطلب -
 .كثافة عالیة من المنافسة غیر السعریة -
 .انخفاض المرونة السعریة -
 .  الطلب غیر متجانسةالمزید من -
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 ان العوامل التي ,p. 357 - 360 Saunila & Ukko (2012 (     وفي السیاق ذاته یرى كل من 
  : قد تؤدي الى تدهور مقدرات الابتكار هي

 ضعف امكانیات الابتكار في المنظمة.  
 قلة عملیات الابتكار. 
 إنخفاض نتائج انشطة الابتكار. 

ـــاحثین فـــإن عـــ ـــاظ بجـــزء مـــن ومـــن وجهـــة نظـــر الب دم قـــدرة المنظمـــة علـــى مـــشاركة المعرفـــة أو الإحتف
المعرفة الجدیدة المكتسبة عن طریق مشاركة المعرفة والناتجـة مـن العمـل الجمـاعي، فـإن ذلـك سـیؤدي إلـى 
ًفقدان هذه المعرفة قبل ان تـصبح جـزءا لا یتجـزأ مـن الـذاكرة التنظیمیـة او المعرفـة التنظیمیـة، وبالتـالي إلـى 

مقــدرات الابتكــار الــوظیفي، وهــذا لا یعنــي ان الافــراد غیــر قــادرین علــى الإبتكــار، بــل یعنــي ان إنخفــاض 
الاجراءات التنظیمیة لم تعد نشطة، مما یقود الـى الفـشل فـي تعزیـز المعرفـة فـي الـذاكرة التنظیمیـة للمنظمـة 

إن تــــدهور مقــــدرات وتجــــدر الإشــــارة إلــــى . وعــــدم اســــتقرار المعرفــــة وتــــدهور المقــــدرات الابتكــــار الــــوظیفي
  .ًالإبتكار الوظیفي قد یعود ایضا إلى انخفاض جودة المعرفة المخزنة مع مرور الوقت

  :  مقدرات التعلم الوظیفي .2
 الیــوم الــسریع التغییــر، الــتعلم هــو لــیس ســوى الادراك والتكییــف مــع وتیــرة متزایــدة مــن  أعمــالفــي عــالم

لتكییـف مـع البیئـة المتغیــرة بـشكل سـریع وافـضل مــن ذي التغییـر، فـسواء المنظمـات أو الافـراد بحاجــة الـى ا
ــتعلم فقــط هــو مــن یخلــق میــزة تنافــسیة مــستدامة . قبــل والا فإنهــا ستفــشل ففــي ظــل الظــروف الراهنــة، إن ال

)Abbasi & Hejazi, 2010, p. 69 .( ًفـالتعلم الـوظیفي یعـد موضـوعا مهمـا للبحـوث المهتمـة بحـث
دیمیین والممارســـین یظهـــر فكـــرة ان المنظمـــات بحاجـــة الـــى تحـــسین المنظمـــات، وهـــذا الاهتمـــام بـــین الأكـــا

ففـي الآونـة الاخیـرة، ركـزت اغلـب . منتجاتها وخدماتها باستمرار من اجل خلـق والحفـاظ علـى میـزة تنافـسیة
ومــن ثــم، تــم تقیــیم الـــتعلم . البحــوث علــى المــوارد غیــر الملموســة كمــصدر لعــدم التجــانس بــین المنظمــات

القــدرة الاســتراتیجیة التــي یمكــن ان تــؤدي الــى الاســتفادة المــستدامة القائمــة علــى انــشاء الــوظیفي باعتبــاره 
ــــر قابلــــة للاســــتبدال ــــي تعــــد معرفــــة قیمــــة، نــــادرة، غی ــــى المعرفــــة الت   ونقــــل واضــــفاء الطــــابع المؤســــسي عل

.)(Valle et al., 2004, p. 234  
فــور وعلــى نحــو مــستدام، ویمكــن إذ إن منظمــات الاعمــال الناجحــة هــي التــي یمكنهــا ان تــتعلم علــى ال

وبعبــارة أدق، الــتعلم . تحقیــق هــذا الــتعلم مــن خــلال المــوارد البــشریة ودوافــع تطــویر الوظــائف اللازمــة للــتعلم
الوظیفي یجعل المنظمـة تظهـر بـسلوك جدیـد فـي ظـروف متجـددة، و یمكـن إعتبـار الـتعلم الـوظیفي كعملیـة 

 نماذجهـــا وقواعـــدها ومعرفتهـــا الذاتیـــة لتحـــسین الأداء تـــتمكن مـــن خلالهـــا المنظمـــات مـــن تغییـــر أو تعـــدیل
  ). ,p. 278-279 Sepahvand et al., 2014(التنظیمي 

 القدرة على التعلم بانها تمثـل قـدرة المنظمـة علـى تنفیـذ الممارسـات ,p. 217 Gu (2003(لقد عرف 
 تعریـف قـدرة الـتعلم الـوظیفي وایـضا، تـم. الاداریة والهیاكل والاجـراءات المناسـبة التـي تـسهل وتـشجع الـتعلم

علـى إنهــا تمثــل الخــصائص الاداریـة والعوامــل التنظیمیــة التــي تــسهل عملیـة الــتعلم الــوظیفي وخلــق امكانیــة 
  . ,.p.278 2014, (Reza et al(التعلم لدى الأفراد العاملین 
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لفـة فـي العمـل التعلم الوظیفي هو عملیة دینامیكیة تنطوي على الانتقـال بـین مـستویات مختوبذلك فإن 
ٕوالانتقـال مـن الفـرد الـى مـستوى المجموعـة ثـم الـى المـستوى التنظیمـي والعكـس بـالعكس، وان تحلیـل عملیـة 

   (Valle et al., 2004, p. 236):التعلم یكشف عن ثلاثة جوانب رئیسة هي
  ًتشكل المعرفة واستحواذها أكثر تحدیدا أو الإنشاء والنشر والتكامل داخل المنظمة، وتصبح مفتاح ٕ

  .الموارد الاستراتیجیة واساس قدرة تعلم المنظمة
  خلق ونشر المعرفة ینطوي على وجود تغیرات داخلیة التي قد تأتي سواء عن المستوى المعرفي او

 .السلوكي
  هذه التغیرات تؤدي الى عملیة مستمرة من التحسین الذي یسمح للمحافظة على اداء المنظمة

 . س اختلاف قدرات التعلم للمنظماتوتحقیق میزة تنافسیة على اسا
ــــستند  ــــتعلم ی ــــى ال ــــدرة عل ــــشف ان تطــــویر الق ــــاء نظــــرة عامــــة عــــن الادب الإداري نكت ومــــن خــــلال ألق

  (Valle et al., 2004, p. 236-237):الى
وجود التزام قوي للتعلم، ویعني الالتزام یجب على الادارة تأسیس رؤیة استراتیجیة نحو التعلم مما   -  أ

و یجب على الادارة . یمة من شانها ان یكون لها تأثیر على تحقیق نتائج طویلة الاجلیجعلها اداة ق
و یجب على الادارة ان تأخذ . التأكد من ان یفهم الافراد اهمیة التعلم ونشاط المشاركة في تحقیقها

قادرة دور التغییر من احدى المنظمات الرائدة، مع الاخذ على عاتقها مسؤولیة تهیئة المنظمة لتكون 
  .على تجدید نفسها ومواجهة التحدیات الجدیدة

تستند القدرة على التعلم وجود الضمیر الجماعي، والتي یمكن المنظمة ان ینظر الیها بوصفها نظاما   - ب
فیه كل عنصر له مساهمة في الحصول على نتیجة ایجابیة ومرضیة، و یساعد اعضاء المنظمة 

 المنظمة ان یمتلكوا رؤیة واضحة للأهداف التنظیمیة یجب على افراد. للحصول على هویة مشتركة
وفهم الكیفیة التي یمكن ان یسهموا نحو تحقیق الاهداف بطریقة منسقة، وبذلك فان هذه الفكرة تؤدي 

 .الى ان التعلم الوظیفي یمتلك الطابع الجماعي ویتجاوز الطابع الفردي
رفة التنظیمیة على اساس نقل ودمج المعرفة ًجزءا رئیسیا من عملیة التعلم الوظیفي هو تطویر المع  -  ج

حیث النقل یعني نشر المعرفة الداخلیة من خلال المحادثات . التي یتم الحصول علیها بشكل فردي
والتفاعلات بین الافراد أي مشاركة المعرفة، و یعد فرق العمل او اجتماعات الموظفین حالات مثالیة 

ل الدور الاساسي في تطویر التعلم الوظیفي وبوجه خاص لتبادل الافكار علنا، حیث لعب فرق العم
 . فرق متعددة الوظائف

   إن مقدرات التعلم الوظیفي تمثل بناء معقـد ومتعـدد الابعـاد، ویمكـن تحدیـد الأبعـاد أو العوامـل التـي 
   (Valle et al., 2004, p. 239) :تؤثر على زیادتها بالآتي

 على التعلم الوظیفي یستند في المقام الاول على وجود التزام  حیث ان خلق القدرة:الالتزام الاداري  -  أ
قوي من قبل الادارة للتعلم، یجب ان تعلم ادارة المنظمة وتفهم اهمیة التعلم وخلق ثقافة لتعزیز اكتساب 

  .وخلق ونقل المعرفة بوصفها القیمة الاساسیة للمنظمة
المنظمة، وبعبارة ادق تستند القدرة على  یتطلب النظام هویة مشتركة لجمیع اعضاء :منظور النظام  - ب

ًالتعلم على الذات الجماعیة التي تساعد المنظمة على ان ینظر الیها بوصفها نظاما فیه كل عضو 
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وینبغي ان یكون افراد وقطاعات . في المنظمة یتعاون من اجل الحصول على اهداف المنظمة
یة مساعدة المنظمة على تحقیق المنظمة منظور واضح لأهداف المنظمة ویجب ان یعرف كیف

 .الاهداف
 لزیادة التعلم یتطلب مساحة مفتوحة وتجریب التي تعمل على تقبل الافكار :الفضاء المفتوح والتجربة  -  ج

الجدیدة وجهات النظر سواء من داخل المنظمة أو خارجها، حیث یساعد فتح الفضاء والتجریب على 
لخلق فضاء مفتوح فمن الضروري ان تكون . سینهاتحدیث المعرفة الشخصیة باستمرار وسعتها وتح

المنظمة والأفراد مستعدون لقبول جمیع الافكار والخبرات من اجل التعلم منها، اما بالنسبة للأفراد 
فیجب احترام الاختلافات الثقافیة والهیكلیة وتجنب المواقف الانانیة ومعرفة افضل المعتقدات والقیم 

 .ینوالتجارب المقارنة مع الاخر
 یشیر الى كل من النقل الداخلي وعملیات التكامل المترابطة تماما وتحدث في :نقل ودمج المعرفة  -  د

وقت واحد، وتعتمد على قدرة المنظمة على التعرف على قیمة المعلومات الجدیدة وفهمها واستخدامها 
سات داخل لأغراض تجاریة، وعدم وجود الحواجز الداخلیة التي تعرقل وتبطئ نقل افضل الممار

 . المنظمة
مجموعـة مـن الأبعـاد الأخـرى والتـي  ) ,p. 227 Chiva et al., 2007(وفـي الـسیاق ذاتـه حـدد 

تكون ضمنیة في الابعاد أعـلاه، حیـث تلخـص هـذه الابعـاد العوامـل المیـسرة للـتعلم الـوظیفي، ویبـین الـشكل 
 .لین في أي منظمة التي تسهل عملیة التعلم لدى الأفراد العامبعادأدناه هذه الأ) 3(

  
  العوامل المیسرة للتعلم الوظیفي) 3(الشكل 

  .),p. 227 Chiva et al., 2007 (:المصدر
 یعرف بانه الدرجة التي یتم من خلالها تحضر افكار واقتراحات جدیدة والتعامل بتعاطف، :التجریب  -  أ

ذ انه یمثل محاولة الخروج بأفكار جدیدة، او اجراء ًوالتجریب اكثر الابعاد دعما في الادبیات، إ
تغیرات في اسالیب العمل، والبحث عن الحلول المبتكرة للمشاكل على اساس استخدام اسالیب 

  . واجراءات واضحة
 تفهم على انها التسامح من الغموض وعدم الیقین والاخطاء، ان قبول واخذ المخاطر :المخاطرة  - ب

 .ء والاخفاقات التي تحدث، إذ ان الفشل هو شرط اساسي للتعلم الفعالینطوي على امكانیة الاخطا
 نحدد هذا البعد باسم نطاق العلاقات مع البیئة الخارجیة للمنظمة التي :التفاعل مع البیئة الخارجیة  -  ج

تعرف بالعوامل التي تكون خارجة عن سیطرتها المباشرة، وتتكون من وكلاء الصناعة، مثل المنافسین 
ًان خصائص البیئة تلعب دورا مهما في . لاقتصادیة والاجتماعیة والنقدیة والسیاسیة والقانونیةوالنظم ا

التعلیم، ان العلاقات والصلات مع البیئة مهم جدا كون ان البیئة تعد المحرك الرئیسي وراء التعلم 
 . لتعلمالوظیفي حیث كلما كانت البیئات اكثر اضطرابا تولد منظمات اكثر احتیاجا ورغبتا ل

 اتخاذ القرارات التشاركیة
 التجریب

العوامل المیسرة  المخاطرة 
 للتعلم الوظیفي

 التفاعل مع البیئة الخارجیة

 الحوار
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 یتم تعریفه بإنه التحقیق الجماعي في العملیات والافتراضات والقناعات التي تشكل التجربة :الحوار  -  د
الیومیة، ویمكن اعتباره العملیة الاساسیة لبناء فهم مشترك عن طریق السماح للآخرین برؤیة المعاني 

ویة بین الافراد، وهو فرصة للقاء ان التعلم هو وظیفة من التفاعلات الیومیة العف. الخفیة من الكلمات
الناس من مناطق وجماعات اخرى بهدف زیادة التعلم، والعمل الجماعي وحل المشكلات من خلال 
المجموعات مع التركیز بشكل خاص على فرق متعددة الوظائف من خلال العمل في فریق التي 

ت مع الرؤى المختلفة الذین تساعد على مشاركة المعرفة بین اعضاء الفریق، الافراد او الجماعا
 .یجتمعون من اجل حل مشكلة او العمل معا لخلق مجتمع حواري

 یشیر الى الاشتراك في اتخاذ القرارات على مستوى الموظفین الذین لدیهم :اتخاذ القرارات التشاركیة  -  ه
كآثار ان تنفیذ المنظمات للمشاركة هو الاستفادة من صنع القرار و. تأثیر في عملیة صنع القرار

 p. 224 - 228 Chiva et(تحفیزیة لزیادة مشاركة الموظفین والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي 
al., 2007,.( 

  المبحث الثالث
  الإطار العملي للبحث

  :ترميز متغيرات وفقرات المقياس: ًأولا
ن همــا تــسعى البحــث الحــالي وبــشكل رئــیس إلــى تفــسیر وتحدیــد طبیعــة العلاقــة بــین متغیــران رئیــسیا

النـــسیان التنظیمـــي الهــــادف، : ( یتكـــون مـــن بعـــدین همـــاالـــذيالنـــسیان التنظیمـــي بوصـــفه متغیـــرا مـــستقلا 
و تـدهور المقــدرات الوظیفیــة بوصـفه متغیــر تـابع الــذي یتـألف مــن بعــدین ) النـسیان التنظیمــي غیـر الهــادف

ـــوظیفي: (همـــا ـــدهور مقـــدرات الابتكـــار ال ـــتعلم الـــوظیفي، ت ـــدهور مقـــدرات ال ـــق البـــساطة ، ولـــض)ت مان تحقی
والسهولة في عملیة التحلیل الإحصائي للبیانات، تم وضـع رمـوز مبـسطة لكـل مـن متغیـرات وأبعـاد وفقـرات 

  .في أدناه) 10 9 ,(المقیاس، وموضح في الجداول 
  ):النسیان التنظیمي(ترمیز فقرات المتغیر المستقل . أ

  .النسیان التنظیميفي أدناه، یظهر الرموز الخاصة بمتغیر ) 9(   الجدول 
   الرموز الخاصة بمتغیر النسیان التنظیمي) 9(الجدول 

 الرمز الفقرة البعد المتغیر
 OFP1 .تتوافر إمكانیة التغییر في المقدرات المعرفیة للعاملین

ًالتـــي تـــؤثر ســـلبا علـــى إســـتمراریة توجــد إمكانیـــة التغییـــر فـــي القـــوانین والـــضوابط الحالیـــة 
 OFP2 .الأنشطة الوظیفیة

هناك استقرار نسبي فـي الأسـالیب والإجـراءات التطبیقیـة الخاصـة بتقـدیم الخـدمات علـى 
 OFP3 .المدى القصیر

 OFP4 . یوجد توجه للثبات والإستمرار بالاعمال قید الإنجاز دون أي تغییر في أسالیب العمل
 OFP5 .ة للتغییر في الثقافة والتقالید التنظیمیة بصورة منتظمةتتوافر امكانی

 OFP6 . هناك امكانیة للتغییر في الهیكل التنظیمي وفق منهج نظامي
یـتم إســتغلال المقــدرات المعرفیــة للعــاملین لإجــراء تغییــرات أساســیة فــي مختلــف الانــشطة 

 OFP7 . الإداریة والفنیة

النسیان 
  التنظیمي

OF 

النسیان 
التنظیمي 
  الهادف
OFP 

 OFP8 .حیان على الأبتكار الداخلي لتقدیم أو تطویر خدماتهایتم الإعتماد في أغلب الأ
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 OFP9 . ًدائما یتم السیر او الثبات على الطرق الفعالة التي تؤدي الى النجاح
 OFP10 . ًتتوافر القدرة على تغییر أسالیب العمل على وفق المناهج الناجحة التي أتخذتها سابقا

 OFP11 .ًدت إلى الفشل سابقایتم تجنب أسالیب العمل التي أ
 OFP12 . لا وجود لثقافة الخوف من ترك أسالیب العمل القدیمة غیر الناجحة

 OFU1 .ًغالبا ما یتم الإعتماد على الأبتكار الخارجي لتقدیم أو تطویر الخدمات
 OFU2 .یؤدي إلى نتائج كارثیةفقدان المعرفة المخزونة في قواعد بیانات مركزیة  .1

ًمواعید وتوقیتات برامج التدریب الخاصة بتطویر الافراد العاملین غالبا ما تكون 
 OFU3  .متباعدة وعشوائیة

لا یتم إستخدام المعارف التي أكتسبها العاملین من برامج التدریب في  .1
 OFU4 .تقدیم وتطویر الخدمات

بشكل غیر ذین یملكون المعرفة ذات القیمة ًغالبا ما یغادر العاملین ال .1
 OFU5 .متوقع

 OFU6 .هناك أنخفاض في عدد مرات إستخدام المعرفة الموجودة لدى العاملین .1

 

النسیان 
 التنظیمي

 غیر
  الهادف
OFU 

ًغالبا ما یتم تغییر الأسالیب والإجراءات الخاصة بالعمل عشوائیا دون ما  .1 َ
 OFU7 .الإستفادة من التجارب السابقة

   .إعداد الباحثین من :المصدر
  ):تدهور المقدرات الوظیفیة(ترمیز فقرات المتغیر التابع . ب

  .أدناه، یظهر الرموز الخاصة بمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة) 10( الجدول 
   الرموز الخاصة بمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة) 10(الجدول 

 الرمز الفقرة البعد المتغیر
جدیدة یتم بها تطویر الخدمات المقدمة   أفكار تقدیمأغلب العاملین غیر قادرین على

 DFI1  .للزبائن

 أو/ و  المتقدمة عمل والعملیات وأسالیب التقنیات الجدیدة البحثون عن یأغلب العاملین لا
 DFI2  .منتجة الالأفكار

 DFI3  .الرئیسة في العملمشاكل لل حلول ولیدت بأغلب العاملین لا یرغبون
أغلب العاملین لا یحشدون الدعم المناسب من قبل الادارة أو زملائهم لتطبیق أفكارهم 

 DFI4  .المبتكرة

بطریقة منهجیة  بیئة العمل بالأفكار الخاصة أغلب العاملین غیر قادرین على عرض
 DFI5  .صحیحة

 DFI6 .القدرة على التعریف بالفوائد الممكنة من تطبیق الأفكار المبتكرةأغلب العاملین لیست لهم 
 DFI7  .مفیدة إلى تطبیقات المبتكرة أغلب العاملین لا یقومون بتحویل الأفكار

 DFI8 .المبتكرة لأفكارتقدیم ا أغلب العاملین لا یشجعون زملائهم الآخرین على

تدهور 
 مقدرات

الإبتكار 
  الوظیفي
DFI  
 

 DFL1  .فكار جدیدة لأعند تقدیمهم المناسبین  والتشجیعأغلب العاملین لا یحصلون على الدعم
ًلا تجد مبادراتهم الخاصة بتطویر العمل تجاوبا مما یؤثر ذلك على رغبت  أغلب العاملین

 DFL2 .زملائهم في تولید أفكار جدیدة

 DFL3  .یتوجهون نحو تبني المخاطرةلا أغلب العاملین  

تدهور 
المقدرات 
  الوظیفیة

DF 

تدهور 
مقدرات 
التعلم 
  الوظیفي
DFL 

المنافسین والعملاء : (یتم تشجیعهم على التفاعل مع البیئة الخارجیة مثل أغلب العاملین لا
 DFL4 ).الخ... الموردینوالجامعات والمعاهد التكنولوجیة و
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 DFL5  .أغلب العاملین لا یتم تشجیعهم على التواصل مع زملائهم في مختلف المستویات الوظیفیة
 DFL6  .افر لهم قنوات اتصالات فعالة داخل مجموعة العملأغلب العاملین لا تتو

 DFL7  .أغلب العاملین لا یشتركون مع فرق عمل متعددة المهام
 DFL8  .في إتخاذ القرارات الهامةلا یشاركون أغلب العاملین 

 DFL9 .السیاسات العامة لا تتأثر بوجهات نظر العاملین فیها
   .ینإعداد الباحث من :المصدر
  :معدل الإستجابة: ًثانيا

ًمــن أجــل التأكــد مــن مــصداقیة العینــة فــي تمثیلهــا لمجتمــع البحــث تمثــیلا دقیقــا وكافیــا، وزع البــاحثین  ً ً
ــــصورة مباشــــرة  ــــة عــــشوائیة ) 250(ب  مــــن مــــوظفي شــــركات Random Sampleإســــتبانة علــــى عین

بإسـتخدام ) ل، كـورك، أتـصالنا، كلمـاتزین العـراق، آسیاسـی(الإتصالات المتنقلة في منطقة الفرات الأوسط 
وبعـد أن ، )1/8/2014 ولغایـة 1/6/2014مـن (، وللمـدة Stratified Samplingطریقـة العینـة الطبقیـة 

) 184( تبـــین إن عـــدد الإســـتبانات الــــصالحة للتحلیـــل الإحـــصائي بلــــغ انــــهبانه اســـت) 193(تـــم إســـترجاع 
 فــــــي أدنــــــاه، عــــــدد الإســــــتبانات الموزعــــــة )11(ویوضــــــح الجــــــدول ). %74(وبمعــــــدل إســــــتجابة إســــــتبانة 

  .والمسترجعة ومعدل الإستجابة العام
  معدل الإستجابة ) 11(الجدول 

%النسبة المئویة   الحالة العدد 
 عدد الإستبانات الموزعة 250 100
  عدد الإستبانات غیر المسترجعة 57 23
 عدد الإستبانات المسترجعة 193 78
 تملأ بالكاملعدد الإستبانات التي لم  6 3
 (Outliers)عدد الإستبانات الشاذة  3 1
 عدد الإستبانات الصالحة للتحلیل الإحصائي 184 74

   .إعداد الباحثین من :المصدر
   :وصف عينة المستجيبين: ًرابعا

مـن أجـل إعطــاء وصـف دقیـق لعینــة البحـث، فـإن المــستجیبین علـى المقیـاس قــد أجـابوا عـن مجموعــة 
ــــمـــن الفقـــرات الأخـــ ـــي تتعلـــق ب ـــة والعمـــر ومـــستوى التعلـــیم وعـــدد ســـنوات (رى الت الجـــنس والحالـــة الإجتماعی

  . في أدناه) 12(، وموضح في الجدول )الخبرة
   وصف عینة المستجیبین) 12(الجدول 

 المتغیر التصنیف العدد %النسبة المئویة 
 ذكر 98 53
 أنثى 86 47

 الجنس

 المجموع الكلي 184 100
  أعزب 111 60
 متزوج 70 38
 غیر ذلك 3 2

 لحالة الإجتماعیةا
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 المجموع الكلي 184 100
35 64 18-25  
33 60 26-33  
16 30 34-41 
8 15 42-49  
   فأعلى50 15 8

 العمر
 

 المجموع الكلي 184 100
 إعدادیة  28 15
 دبلوم  51 28
 دبلوم عالي  43 23
 بكالوریوس  62 34

 مستوى التعلیم

 المجموع الكلي 184 100
 1أقل من  33 18
50 92 1-5  
29 54 6-10  
3 5 11-15  
* * 16- 20  
* * 21-25  
 25 أعلى من * *

 عدد سنوات الخبرة

 المجموع الكلي 184 100
 .SPSS v.20من إعداد الباحثین بالإستعانة بمخرجات برنامج  :المصدر

  :عيإختبار التوزيع الطبي: خامسا ً
   من أجل التأكد من مدى ملائمة وصلاحیة البیانات التي تم جمعها لإجراء عدد من الإختبارات  

والتحلیلات الإحصائیة وكذلك لضمان دقة نتائج البحث الحالي ، فلقد إستعان الباحثین بالبرنامج 
ً للتحقق من إنها تتوزع توزیعا طبیعیا ام لا وموضحAMOS v.20الإحصائي المتقدم    . في أدناهً

  :إختبار التوزیع الطبیعي لمتغیر النسیان التنظیمي .أ
بعــد أن تــم إجــراء اختبــار التوزیــع الطبیعــي الخــاص بمتغیــر النــسیان التنظیمــي ظهــرت مجموعــة مــن 

  .في أدناه) 13(النتائج و هو موضح في الجدول 
  نتائج التوزیع الطبیعي لمتغیر النسیان التنظیمي ) 13(الجدول 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
OFU7 1.000 5.000 -.466 -2.582 -.404 -1.117 
OFU6 1.000 5.000 -.477 -2.644 -.404 -1.119 
OFU5 1.000 5.000 -.469 -2.596 -.342 -.946 
OFU4 1.000 5.000 -.463 -2.566 -.256 -.708 
OFU3 1.000 5.000 -.446 -2.467 -.324 -.896 
OFU2 1.000 5.000 -.511 -2.828 -.154 -.427 
OFU1 1.000 5.000 -.432 -2.392 -.334 -.924 
OFP12 1.000 5.000 -.906 -5.018 .529 1.465 
OFP11 1.000 5.000 -.931 -5.153 .637 1.765 
OFP10 1.000 5.000 -.918 -5.082 .567 1.571 
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OFP9 1.000 5.000 -.933 -5.167 .590 1.635 
OFP8 1.000 5.000 -.906 -5.016 .491 1.359 
OFP7 1.000 5.000 -.964 -5.340 .625 1.730 
OFP6 1.000 5.000 -.931 -5.153 .597 1.652 
OFP5 1.000 5.000 -.994 -5.504 .630 1.744 
OFP4 1.000 5.000 -.931 -5.153 .597 1.652 
OFP3 1.000 5.000 -.959 -5.308 .657 1.820 
OFP2 1.000 5.000 -.878 -4.864 .443 1.227 
OFP1 1.000 5.000 -.887 -4.913 .523 1.448 
Multivariate      260.559 62.558 

  AMOS v.20.مخرجات برنامج  :المصدر
 Kurtosis و Skew، فـإن قـیم كـل مـنHair et al. (2010)وعلـى وفـق للقاعـدة التـي أشـار لهـا 

ــا للتوزیــع الطبیعــي، وهــذا ، فــي اعــلاه )29(الظــاهرة فــي الجــدول   تقــع جمیعهــا ضــمن الحــدود الــدنیا والعلی
  .یدل على إن البیانات المتعلقة بمتغیر النسیان التنظیمي مناسبة لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى

  :إختبار التوزیع الطبیعي لمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة. ب
ص بمتغیـر تـدهور المقـدرات الوظیفیـة ظهـرت مجموعـة بعد أن تم إجراء اختبار التوزیـع الطبیعـي الخـا

 .في أدناه) 14(من النتائج و هو موضح في الجدول 
  نتائج التوزیع الطبیعي لمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة ) 14(الجدول 

Variable min Max skew c.r. kurtosis c.r. 
DFI8 1.000 5.000 -.313 -1.734 -.893 -2.472 
DFI7 1.000 5.000 -.561 -3.106 -.804 -2.227 
DFI6 1.000 5.000 -.386 -2.137 -.917 -2.540 
DFI5 1.000 5.000 -.266 -1.473 -1.053 -2.917 
DFI4 1.000 5.000 -.425 -2.352 -1.065 -2.948 
DFI3 1.000 5.000 .167 .922 -1.123 -3.110 
DFI2 1.000 5.000 -.022 -.121 -1.105 -3.060 
DFI1 1.000 5.000 -.130 -.718 -1.207 -3.341 
DFL9 1.000 5.000 -.566 -3.135 -.825 -2.283 
DFL8 1.000 5.000 -.666 -3.689 -.687 -1.903 
DFL7 1.000 5.000 -.567 -3.138 -.993 -2.750 
DFL6 1.000 5.000 -.820 -4.539 -.487 -1.350 
DFL5 1.000 5.000 -.666 -3.688 -.800 -2.214 
DFL4 1.000 5.000 -.735 -4.071 -.669 -1.852 
DFL3 1.000 5.000 -.852 -4.715 .058 .160 
DFL2 1.000 5.000 -1.378 -7.630 1.123 3.111 
DFL1 1.000 5.000 -.728 -4.032 -.709 -1.963 
Multivariate      135.677 36.205 

  AMOS v.20.مخرجات برنامج  :المصدر
 Kurtosis و Skew فإن قیم كل من،Hair et al. (2010)على القاعدة التي أشار لها ً    إعتمادا 

في اعلاه ، تقع جمیعها ضمن الحدود الدنیا والعلیا للتوزیع الطبیعي، أي إن ) 14(الظاهرة في الجدول 
  .ىالبیانات المرتبطة بمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخر

  : إختبار جودة مطابقة أداة المقياس: سادسا 
 Questionnaireإن الأداة الرئیسة التي تم إستعمالها لجمع بیانات البحث الحالي هي الإستبانة     

ً اتفق تماما -الى- ً الخماسي الذي یتدرج من لا اتفق تماماLikertوالتي إستندت على مقیاس لیكرت 
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رًا للأهمیة التي تتمتع بها اداة القیاس في اي بحث تتخذ من المنهج ونظ. لتحدید إجابات المستجیبین
ختبار جودة مطابقة لها عن ً سبیلا لها، فإن ذلك یتطلب اجراء إEmpirical Approachالتجریبي 

، وموضح في )الصدق الظاهري وصدق البناء والثبات(طریق إستعمال مجموعة من الأسالیب تتمثل بـ
  :أدناه

  :هريالصدق الظا. 1
ـــــــــصیغة الأولیـــــــــة لفقـــــــــرات مقیـــــــــاس متغیـــــــــرات البحـــــــــث الحـــــــــالي قـــــــــد تـــــــــم عرضـــــــــها علـــــــــى  إن ال

فــي مجــال إدارة الأعمــال ، وذلــك للتأكــد  ذوي الخبــرة والاختــصاص والمختــصین ومــن الخبــراء مــن مجموعــة
مـن الــصدق الظــاهري لــه، وفــي ضـوء ملاحظــاتهم جــرى إعــادة صــیاغة وحـذف بعــض فقراتــه لتــصبح أكثــر 

 .لمستجیبینًدقة وضوحا ل
  ):المفهوم(صدق البناء . 2
تم استعمال التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس متغیرات البحث الحالي ) المفهوم(   لقیاس صدق البناء  

Confirmatory Factor Analysis20انة ببرنامج  وذلك عن طریق الإستع.Amos v وموضح في ،
 .أدناه

  
  :تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر النسیان التنظیمي. أ 

لكل فقرة من فقرات المتغیر ومدى إنتمائه ألیه أستعان ) المفهوم(    من أجل معرفة صدق البناء 
  .في أدناه) 4(تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر النسیان التنظیمي ویتضح من الشكل الباحثین بال

  
 أنموذج متغیر النسیان التنظیمي) 4(الشكل 

  AMOS v.20.مخرجات برنامج  :المصدر
 أعلاه، فإن النتائج الخاصة في) 4(ً   إعتمادا على أنموذج متغیر النسیان التنظیمي الظاهر في الشكل 

  .في ادناه) 15(بتحلیل العاملي التوكیدي یمكن توضیحها في الجدول 
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  نتائج تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر النسیان التنظیمي) 15(الجدول 
Path  Estimate 

OFP1 <--- OFP .865 
OFP2 <--- OFP .833 
OFP3 <--- OFP .841 
OFP4 <--- OFP .879 
OFP5 <--- OFP .886 
OFP6 <--- OFP .860 
OFP7 <--- OFP .877 
OFP8 <--- OFP .833 
OFP9 <--- OFP .863 
OFP10 <--- OFP .872 
OFP11 <--- OFP .840 
OFP12 <--- OFP .855 
OFU1 <--- OFU .859 
OFU2 <--- OFU .893 
OFU3 <--- OFU .857 
OFU4 <--- OFU .823 
OFU5 <--- OFU .929 
OFU6 <--- OFU .883 
OFU7 <--- OFU .871 

 AMOS v.20مخرجات برنامج : المصدر
، إلى إن القاعدة العامة لقبول قیم التحلیل العاملي Hair et al. (2010)ر      وفي هذا السیاق قد أشا

إذ أنها ) (15ً وهذا یتوافق تماما مع ما ظهر من نتائج في الجدول ،)50.≤( التوكیدي هي أن تكون
وهذا یعني إن جمیعها أكبر من الحد الأدنى لقیم التحلیل العاملي التوكیدي ) 823-929.(تتراوح بین 

، أي بعبارة أخرى أن البیانات الخاصة بمتغیر النسیان التنظیمي صالحة لإجراء  50.ولة والبالغةالمقب
  .التحلیلات الإحصائیة الأخرى

  :تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة. ب
 تمت الإستعانة لكل فقرة من فقرات المتغیر ومدى إنتمائه ألیه) المفهوم(   من أجل معرفة صدق البناء  

  .في أدناه) 5(تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة ویظهر في الشكل بال
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  أنموذج متغیر تدهور المقدرات الوظیفیة) 13(الشكل 

  AMOS v.20.مخرجات برنامج  :المصدر
في أعلاه، فإن النتائج ) 5(ً    إعتمادا على أنموذج متغیر تدهور المقدرات الوظیفیة الظاهر في الشكل 

  .في ادناه) 16(الخاصة بتحلیل العاملي التوكیدي یمكن توضیحها في الجدول 
   نتائج تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة) 16(الجدول 

 Path  Estimate 
DFL1 <--- DFL .766 
DFL2 <--- DFL .818 
DFL3 <--- DFL .809 
DFL4 <--- DFL .812 
DFL5 <--- DFL .793 
DFL6 <--- DFL .785 
DFL7 <--- DFL .820 
DFL8 <--- DFL .833 
DFL9 <--- DFL .752 
DFI1 <--- DFI .775 
DFI2 <--- DFI .776 
DFI3 <--- DFI .711 
DFI4 <--- DFI .807 
DFI5 <--- DFI .790 
DFI6 <--- DFI .826 
DFI7 <--- DFI .787 
DFI8 <--- DFI .748 

 AMOS v.20.مخرجات برنامج  :المصدر
، إلــى إن الأســاس المعتمــد لقبــول قــیم التحلیــل Hair et al. (2010)وفـي هــذا الإطــار قــد تطــرق 
إذ ) 16(ً وهـذا یـتلائم تمامـا مـع مـا ظهـر مـن نتـائج فـي الجــدول ،)50.≤ (العـاملي التوكیـدي هـي أن تكـون

ـــین  ـــراوح ب ـــل العـــاملي  وهـــذا یعنـــي711.-833.)(أنهـــا تت ـــیم التحلی ـــى لق ـــر مـــن الحـــد الأدن  إن جمیعهـــا أكب
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، أي بعبــارة أخــرى أن البیانــات الخاصــة بمتغیــر تــدهور المقــدرات الوظیفیــة 50.التوكیــدي المقبولــة والبالغــة
  .مناسبة لتطبیق التحلیلات الإحصائیة الأخرى

  :ثبات المقیاس. ج
لبحث الحالي ثابتة وصالحة لقیاس المتغیرات، قام ّ   من أجل التأكد من إن الاستبانه التي أعدت في ا 

الباحثین بإجراء اختبار معرفة الثبات والاتساق الداخلي لفقرات المقیاس باستخدام معامل كرونباخ ألفا 
Cronbach Alpha في أدناه) 17(، وموضح في الجدول.  

   ثبات المقیاس) 17(الجدول 

 Cronbach عدد الفقرات البعد المتغیر الرئیس
Alpha 

 النسیان التنظیمي 94. 12 النسیان التنظیمي الهادف
 93. 7 النسیان التنظیمي غیر الهادف
 88. 5 النیة إتجاه مشاركة المعرفة

 مشاركة المعرفة 87. 5 الموقف إتجاه مشاركة المعرفة
 89. 5 المعیار الشخصي إتجاه مشاركة المعرفة

 تدهور المقدرات الوظیفیة 84. 9 ات التعلم الوظیفيتدهور مقدر
 82. 8 تدهور مقدرات الإبتكار الوظیفي

 .SPSS v.20من إعداد الباحثین بالإستعانة بمخرجات برنامج  :المصدر
 في الدراسات والبحوث ًمقبولا) Alpha ≥.70(یُعد  Sekaran & Bougie (2010)    وعلى وفق لـ

ّه، تشیر إلى توافر الثبات والإتساق الداخلي لفقرات في أعلا) 17( فإن نتائج الجدول وبذلك. الإداریة
، ً، وذلك طبقا لآراء المستجیبین94. إلى0.82 من Alphaمقیاس البحث الحالي إذ قد تراوحت قیم 

  .وكذلك صلاحیته لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى
  : بناء نماذج متغيرات البحث وعلى وفق لمؤشرات جودة المطابقة: ًسابعا

 Structural Equations Modeling النهائي  المعادلات الهیكلیةخطوة الأولى في بناء نموذجال  
هي القیام ببناء نماذج لمتغیرات البحث، وعند الرجوع إلى إنموذج البحث الفرضي نلاحظ أنه یتكون من 

سیان التنظیمي النسیان التنظیمي الهادف، الن(النسیان التنظیمي الذي یتألف من متغیر مستقل واحد هو 
تدهور مقدرات الإبتكار (ومتغیر تابع هو تدهور المقدرات الوظیفیة الذي یتضمن كل من ) غیر الهادف

وعملیة بناء هذه النماذج یجب ان تتم على ضوء ما یعرف . )الوظیفي، تدهور مقدرات التعلم الوظیفي
  . أدناهفي) 18(بمؤشرات جودة المطابقة التي من أهمها ما یظهر في الجدول 

  مؤشرات جودة المطابقة ) 18(الجدول 
 القاعدة المؤشر ت

1 Ratio  3أقل من 
2 P-value  05.أكبر من أو تساوي 
3 GFI 90.أكبر من أو تساوي 
4 RMSEA 08. أو05.أقل من 

  .Kline (2011( و Schumacker & Lomax (2004) كل من إعداد الباحثین بالإعتماد على: المصدر
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جل بناء النماذج على وفق مؤشرات جودة المطابقة المذكورة أعلاه، فإن ذلك یتطلب حذف     ومن أ
بعض الفقرات المؤثرة على ذلك والإبقاء فقط على الفقرات التي لها تأثیر في تكوین الإتساق الداخلي فقط 

  .التي تسهم في توفیر جودة المطابقة للأنموذج
 :بناء أنموذج متغیر النسیان التنظیمي. 1
، في أدناه، یظهر الانموذج النهائي لمتغیر النسیان التنظیمي الذي یتكون من ستة عشرة) (6   الشكل  

  .وهو مطابق لمؤشرات جودة المطابقة بعد أن تم حذف ثلاثة فقرات

  
  أنموذج متغیر النسیان التنظیمي وعلى وفق لمؤشرات جودة المطابقة) 6(الشكل   
  AMOS v.20. مخرجات برنامج :المصدر

في أدناه، إلى أن جمیع تقدیرات ) 19( وتجدر الإشارة كذلك من خلال النتائج الظاهرة في الجدول 
 هي .C.R وكذلك قیم p>  001.أنموذج متغیر النسیان التنظیمي هي تقدیرات معنویة تحت مستوى

  .1.96أكبر من 
  تقدیرات أنموذج متغیر النسیان التنظیمي) 19(الجدول 

   Estimate S.E. C.R. P 
e1   .868 .031 8.455 *** 
e2   .837 .037 8.716 *** 
e4   .870 .030 8.425 *** 
e5   .882 .029 8.283 *** 
e7   .881 .029 8.302 *** 
e8   .843 .036 8.638 *** 
e9   .868 .031 8.414 *** 
e10   .870 .030 8.433 *** 
e12   .844 .036 8.667 *** 
e13   .859 .041 8.437 *** 
e14   .893 .028 7.995 *** 
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e15   .857 .039 8.469 *** 
e16   .823 .042 8.690 *** 
e17   .929 .022 7.072 *** 
e18   .883 .034 8.145 *** 
e19   .871 .035 8.322 *** 

  AMOS v.20. مخرجات برنامج :المصدر
  :ةبناء نموذج متغیر تدهور المقدرات الوظیفی. 2
ّفي أدناه، یبین الانموذج النهائي لمتغیر تدهور المقدرات الوظیفیة الذي یتكون من عشرة ) 7(الشكل     

  .وهو مطابق لمؤشرات جودة المطابقة بعد أن تم حذف سبع فقرات، فقرات

  
   وعلى وفق لمؤشرات جودة المطابقة أنموذج متغیر تدهور المقدرات الوظیفیة) 7(الشكل 

  AMOS v.20.جات برنامج  مخر:المصدر
في أدناه، إلى أن جمیع تقدیرات ) 20(    وتجدر الإشارة كذلك ومن خلال النتائج الظاهرة في الجدول 

 .C.R وكذلك قیم p>  1.00نموذج متغیر تدهور المقدرات الوظیفیة هي تقدیرات معنویة تحت مستوى 
 .1.96هي أكبر من 

   ر المقدرات الوظیفیةتقدیرات نموذج متغیر تدهو) 20(الجدول 
   Estimate S.E. C.R. P 

e1   .781 .075 8.318 *** 
e3   .784 .054 8.270 *** 
e4   .818 .062 7.894 *** 
e6   .771 .065 8.399 *** 
e7   .839 .060 7.658 *** 
e8   .816 .058 7.918 *** 
e10   .730 .094 8.141 *** 
e13   .858 .066 6.197 *** 
e14   .805 .076 7.356 *** 
e16   .728 .078 8.218 *** 

 AMOS v.20. مخرجات برنامج :المصدر
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  :إختبار الفرضيات :ًثامنا
 ویتضح AMOS v.20  من أجل إختبار فرضیات البحث الحالي تم الإستعانة بالبرنامج الإحصائي  

 :فیما یأتي
نظیمي لها تأثیر معنوي في تدهور المقدرات النسیان التن أبعاد إ: (( الفرضیة الرئیسة تنص على

  :وینبثق عن هذه الفرضیة فرضیتین فرعیتین، هما)) الوظیفیة
 .النسیان التنظیمي الهادف له تأثیر معنوي عكسي في تدهور المقدرات الوظیفیة. أ

  .النسیان التنظیمي غیر الهادف له تأثیر معنوي طردي في تدهور المقدرات الوظیفیة. ب
ر الفرضیة الرئیسة والفرضیات الفرعیة التابعة لها تم بناء أنموذج یوضح طبیعة العلاقة بین أبعاد  لاختبا
في ) 8( وموضح في الشكل DF) -تدهور المقدرات الوظیفیة( ومتغیر )OF-النسیان التنظیمي(متغیر 

  .أدناه

  
  

  أنموذج اختبار الفرضیة ) 20(الشكل 
  AMOS v.20. مخرجات برنامج :المصدر

أعلاه، یظهر أن الأنموذج النهائي لمتغیري النسیان التنظیمي وتدهور المقدرات ) 20(    من الشكل 
 یمكن الإعتماد علیه في الوظیفیة المكون من ست وعشرین فقرة متوافق مع مؤشرات جودة المطابقة، لذا

- التنظیمي الهادففلقد أظهرت نتائجه وجود تأثیر معنوي عكسي للنسیان . اختبار الفرضیة الرئیسیة
OFPفي تدهور المقدرات الوظیفیة -DFوبالمقابل .  وهذا ما یثبت صحة الفرضیة الفرعیة الأولى
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 في تدهور المقدرات OFU-أظهرت النتائج وجود تأثیر معنوي طردي للنسیان التنظیمي غیر الهادف
  .أدناه) 21(دول  وهذا ما یثبت صحة الفرضیة الفرعیة الثانیة وكما مبین في الجDF-الوظیفیة

   تأثیر أبعاد النسیان التنظیمي في تدهور المقدرات الوظیفیة) 21(الجدول 
Path   Estimate S.E. C.R. P 
DF <--- OFP -.263 .031 8.408 *** 
DF <--- OFU .332 .036 8.633 *** 

 AMOS v.20. مخرجات برنامج :المصدر
موذج إختبار الفرضیة الرئیسة هي تقدیرات معنویة تحت   تجدر الإشارة كذلك إلى إن جمیع تقدیرات أن

، وهذا ما یدل )في أدناه) 22(إنظر الجدول  (1.96 هي أكبر من .C.R وكذلك قیم p>  001.مستوى
 . على قبول هذه الفرضیة

 تقدیرات أنموذج إختبار الفرضیة الأولى) 22(الجدول 
   Estimate S.E. C.R. P 

e1   .868 .031 8.459 *** 
e2   .837 .037 8.718 *** 
e4   .869 .030 8.428 *** 
e5   .881 .029 8.288 *** 
e7   .882 .029 8.289 *** 
e8   .844 .036 8.633 *** 
e9   .868 .031 8.413 *** 
e10   .870 .030 8.434 *** 
e11   .844 .036 8.668 *** 
e12   .858 .041 8.453 *** 
e13   .894 .028 7.997 *** 
e14   .857 .039 8.480 *** 
e15   .824 .042 8.689 *** 
e16   .929 .022 7.089 *** 
e17   .883 .034 8.159 *** 
e18   .871 .035 8.337 *** 
e19   .784 .075 8.308 *** 
e20   .783 .054 8.297 *** 
e21   .818 .062 7.924 *** 
e22   .771 .065 8.408 *** 
e23   .839 .060 7.689 *** 
e24   .816 .058 7.939 *** 
e25   .731 .094 8.131 *** 
e26   .858 .066 6.217 *** 
e27   .805 .076 7.360 *** 
e28   .728 .078 8.224 *** 

 AMOS v.20. مخرجات برنامج :المصدر
  

ق مع عدد من الدراسات السابقة كبحث    وتجدر الإشارة هنا إلى إن نتائج إختبار الفرضیة الرئیسة تتواف
 Doostar et al. (2013) ; López & Sune (2013) ; Zeng & Chen (2010): كل من

(Esfahani et al. (2012); Mehrabi et al. (2013). 
 



 

  

 218

  المبحث الرابع
  الإستنتاجات والتوصيات

  : الإستنتاجات: ًاولا
یها البحث الحالي على وفق ثلاثة محاور، إذ    یتضمن هذا المبحث الاستنتاجات التي خلصت إل

الاستنتاجات المرتبطة بالجانب المعرفي، أما الثاني فیتضمن استنتاجات مرتبطة بشكل یتناول الأول 
  :مباشر ببیئة الأعمال، في حین إن الثالث یتعلق باستنتاجات مرتبطة بالجانب التطبیقي، وكالآتي

 :عرفي الاستنتاجات المرتبطة بالجانب الم- 1
النسیان التنظیمي (ندرة البحوث التي اهتمت ببحث وتفسیر العلاقة بین متغیرات البحث الحالي   - أ

ًفي بیئة الأعمال وتحدیدا في شركات الاتصال المتنقلة في الفرات ) وتدهور المقدرات الوظیفیة
  .الأوسط وعلى وفق للنموذج الفرضي للبحث الحالیة

النسیان (ر عنها بمجموعة من الأبعاد التنظیمیة والمتمثلة بـ إن النسیان التنظیمي هو حالة یعب  - ب
والتي یمكن أن یتم إستخدامها من أجل قیاس ) التنظیمي الهادف والنسیان التنظیمي غیر الهادف

 .مستوى النسیان التنظیمي لأي منظمة
تدهور (: معظم الدراسات السابقة أفصحت عن أن تدهور المقدرات الوظیفیة یتألف من بعدین هما  - ت

والتي یمكن الإعتماد علیها في قیاس مستوى تدهور ) تدهور قدرات الابتكار،  قدرات التعلم
 .المقدرات الوظیفیة لأي منظمة

 :  إستنتاجات مرتبطة بشكل مباشر ببیئة الأعمال- 2
ینشأ النسیان التنظیمي من وجود بیئة تنظیمیة ملتزمة بمشاركة المعرفة من اجل زیادة التعلم   - أ

  .بتكار اللذان ان الى زیادة القدرات الوظیفیة والتنافسیةوالا
،  یعد النسیان التنظیمي عامل أساسي لخلق بیئة تنظیمیة قابلة لتطویر مقدراتها الوظیفیة او تدهورها  - ب

 . وحسب نوع النسیان التنظیمي سواء كان هادف او غیر هادف
ي تؤدي لتطویر المقدرات الوظیفیة او یعد التعلم التنظیمي والابتكار التنظیمي من العوامل الت  - ت

 .تدهورها
امتلاك المنظمة لادارة نسیان جیدة وذات خبرة عالیة یتم من خلالها تحدید نوع النسیان هادف او   - ث

 غیر هادف الذي سینعكس على تطویر او تدهور المقدرات الوظیفیة للعاملین 
 الظروف البیئیة التنافسیة یعد عامل إمتلاك المنظمة ادارة معرفة جیدة تمكنها كیفیة التعامل مع  -  ج

 .أساس في تحقیق المقدرات الوظیفیة والتنافسیة ومن ثم تحقیق الأهداف التنظیمیة
 :  إستنتاجات مرتبطة بالجانب التطبیقي- 3

  :  أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي وجود مجموعة من الإستنتاجات التطبیقیة للبحث الحالیة وهي
وهي مطابقة ،  ادف له تاثیر معنوي عكسي في تدهور المقدرات الوظیفیةالنسیان التنظیمي اله  - أ

وهذا یشیر الى ان على الشركات قید البحث الالتزام بالنسیان التنظیمي الهادف للحد ، لنتائج بحث
  . من تدهور المقدرات الوظیفیة في الشركة
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وهي تتفق ،  ات الوظیفیةالنسیان التنظیمي غیر الهادف له تاثیر معنوي طردي في تدهور المقدر  - ب
وهذا یشیر الى ان على الشركات قید البحث الالتزام بوضع مجموعة من الالیات التي ، مع بحث

تساعد في الحد من انتشار هذه الظاهرة ذات النتائج السلبیة للشركة من اجل تطویر المقدرات 
 .الوظیفیة للعاملین

 :التوصيات: ًثانيا
وتحدید المعرفة ،   على عاتقها اخذ المعرفة المفیدة وزیادتها وتجنب نسیانهاادارة فعاله للمعرفة تاخذ - 1

من اجل زیادة القاعدة المعرفیة التي تؤدي الى تطویر المقدرات الوظیفیة للعاملین ،  غیر المفیدة وازالتها
   .والمقدرات التنافسیة للمنظمة

علم من الموارد غیر الملموسة التي تؤدي الى حیث یعد الت،  كیفیة ادارة التعلم والنسیان بشكل سلیم - 2
حیث ان الشركة لا تتعلم فقط لتزید قدراتها ولكن ایضا لتنسى بعض ،  القدرات الوظیفیة للعاملین

  .المعارف غیر المفیدة من اجل مراعاة قدرة الذاكرة التنظیمیة في حال اكتساب معرفة جدیدة ومفیدة
المعرفة القدیمة غیر ( سیان التنظیمي الهادف والمتمثل بالنبذ یجب على الشركة زیادة فعالیة الن - 3

من اجل الوصول الى المعرفة الجیدة ،  )للمعرفة الجدیدة غیر المفیدة ( وتجنب العادات السیئة ) المفیدة 
التي تساعد الشركة على مواكبة التغیرات والتطورات البیئیة والتكنولوجیة والبقاء في المنافسة من خلال 

  . ویر المقدرات الوظیفیة للعاملینتط
 یجب على الشركة وضع الیات تساعدها في تجنب ومعالجة النسیان التنظیمي غیر الهادف المتمثل - 4
ولما لها من تاثیر على تدهور المقدرات ) والفشل في التقاط المعرفة عند مشاركتها،  بتدهور الذاكرة( 

  . الوظیفیة للعاملین
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