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مستوى التعلم التنظيمي وأثره في الأداء الوظيفي – دراسة ميدانية في 
البنوك الأهلية بمدينة الحديدة

الملخص:
هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة اإلى تحديد م�ست��وى التعلم التنظيم��ي، واأث��ره في الاأداء الوظيفي في البن��وك الاأهلية 
بمدين��ة الحدي��دة، ولتحقي��ق ذل��ك تم اتب��اع المنهج الو�سف��ي التحليل��ي، وا�ستخدم��ت الا�ستبان��ة كاأداة لجمع 
البيان��ات بطريق��ة الم�س��ح ال�سامل من جميع العامل��ن في البنوك الاأهلي��ة العاملة في مدين��ة الحديدة والبالغ 
عدده��ا )8( بن��وك، وبلغت عدد الا�ستبانات الموزعة )164(، تم ا�س��رداد )135(، ا�ستبانة منها، وقد اأظهرت 
النتائج اأن هناك اأثراً اإيجابياً لاأبعاد التعلم التنظيمي بتقدير مرتفع على م�ستوى الاأداء الوظيفي في البنوك 
الاأهلي��ة بمدين��ة الحديدة، وتب��ن وجود م�ستوى مرتف��ع جدا لممار�س��ة العاملن للتعلم التنظيم��ي في البنوك 
الاأهلية بمدينة الحديدة، وجاء م�ستوى الاأداء الوظيفي للعاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة مرتفعاً 
جدا، ولا توجد فروق ذات دلالة معنوية واإح�سائية في م�ستوى التعلم التنظيمي والاأداء الوظيفي تعزى اإلى 
المتغ��رات الديموغرافية في مجتم��ع الدرا�سة. وفي �سوء تلك النتائج اأو�ست الدرا�س��ة بزيادة اهتمام البنوك 
بالتن�سي��ق م��ع البنوك الاأخ��رى والموؤ�س�سات المالية، ودعم الاأبح��اث التي ي�ستفاد من نتائجه��ا في توليد معارف 

جديدة، واإيجاد بيئة منا�سبة لاإبداع العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة في اتخاذ القرارات.
الكلمات المفتاحية: الاأداء الوظيفي، البنوك الاأهلية، التعلم التنظيمي، مدينة الحديدة.



83

عبدالكريم قا�سم علي البعيم      اأ.د. عبدالملك اأحمد اأحمد المعمري     
المجلد ال�ساد�س والع�سرون  العدد )4(، دي�سمبر 2020م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.26.4.483

The Level of Organizational Learning and its Impact on Job 
Performance: A Field Study at the Private Banks in Hodeida 

City 

Abstract:
This study aimed to identify the level of organizational learning and its impact 
on job performance at the private banks in Hodeida City. The analytical 
descriptive method was used and a questionnaire was administered to all 
employees at 8 private banks, selected by the complete census method. 
A hundred and sixty-four questionnaires were distributed, but only 135 
questionnaires were returned and analyzed. Major findings revealed that 
there was a high positive impact for the dimensions of organizational learning 
on the level of job performance in the private banks in Hodeida. Also, the 
level of practicing organizational learning as well as job performance of 
the staff was very high. Further, there were no significant differences in the 
level of organizational learning and performance due to the demographic 
variables of the study population. It was recommended that banks should 
promote coordination with other banks and financial institutions, and support 
researches that would generate new knowledge and create an appropriate 
environment for creative decision makers. 

Keywords: job performance, private banks, organizational learning, Hodeida 
city.
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المقدمة:
يع��د العن�سر الب�سري في اأي مجتمع الدعام��ة الاأ�سا�سية للتنمية والمحرك الاأول لجميع المجالات الاقت�سادية 
وال�سيا�سية والاجتماعية، واأ�سبح الا�ستثمار في الموارد الب�سرية مهماً جداً من اأجل الارتقاء بالاأداء الوظيفي 

المتميز. 
وق��د اأولَت الموؤ�س�س��ات المالية اهتماماً كبراً باأداء العن�سر الب�سري، باعتب��اره الو�سيلة التي تحقق بها الموؤ�س�سة 
اأهدافها؛ ولذا تعمل هذه الموؤ�س�سات اليوم على تطبيق مداخل ومناهج فكرية حديثة من اأجل تطوير وتح�سن 
اأدائه��ا الب�س��ري، وبا�ستخدام اإدارة الموارد الب�سري��ة، حيث تقوم با�ستقطاب اأف�سل الك��وادر الب�سرية من اأجل 
توظيفه��ا لاإنج��از اأعمال تميزها عن الموؤ�س�سات الاأخرى، كما تقوم اإدارة الم��وارد الب�سرية اأي�سا بتقييم الاأداء؛ 
وذلك للك�سف عن نقاط القوة وال�سعف في الاأداء من اأجل ت�سحيحها بغية تح�سن الاأداء؛ لذا تحاول الموؤ�س�سات 
الي��وم توظي��ف اأفراد ذوي كفاءات ومه��ارات عالية؛ لتواكب التطور التكنولوجي وتحق��ق لها التميز في الاأداء 

وت�سهم اأي�ساً في عملية توليد المعرفة والاإبداع )�سمرة، 2013(.
وتنت��ج المي��زة الحقيقية للمنظمة من اكت�س��اب وخلق المعرفة الجديدة وتعميمها لتتج��اوز الحدود التنظيمية 
المعت��ادة من خلال مب��ادرات وممار�سات اإدارية مح��ددة، والمتمثلة في تعزيز عنا�سر تولي��د الاأفكار وتطويرها 

)بن دومة، 2017(.
وق��د احت��ل مو�سوع التعل��م التنظيمي اهتماما كب��را ووا�سعا منذ بداي��ة �سبعينيات الق��رن الع�سرين، وظهرت 
الكث��ر م��ن المق��الات والكت��ب التي تح��دد معالمه وماهيت��ه، وعلى الرغ��م من تنام��ي الكتابة في مو�س��وع التعلم 
التنظيم��ي ف��اإن الدرا�س��ات الميدانية لا تزال مح��دودة، ولا زالت المنظمات في الع�سر الح��الي تبحث عن المزايا 
والاأ�سب��اب الت��ي تجعله��ا ذات قيم��ة متمي��زة وذات ق��درة تناف�سي��ة تمكنه��ا من البق��اء والتكيف م��ع معطيات 
التغ��رات ال�سريع��ة الت��ي ت�سهده��ا والتي ترج��ع اأ�سبابه��ا اإلى التطور الملح��وظ وال�سريع في تقني��ة المعلومات 

والمعرفة الحديثة )الرقي�سية، 2015(. 
لق��د اأ�سب��ح التعلم التنظيمي اأحد الخيارات الاإ�سراتيجية لنج��اح المنظمات في القرن الحالي؛ نظراً لما يقدمه 
من الدعم المعلوماتي والمعرفي في كل المجالات، اإ�سافة اإلى رفع القدرة على تعبئة الموارد داخل المنظمة لا�سيما 
غ��ر المادي��ة منها ل�سمان م�سايرة تغرات المحي��ط وتحقيق الميزة التناف�سية المتج��ددة التي تعني القدرة على 
الابتكار التكنولوجي والتنويع والتجديد الم�ستمر للمنتجات والخدمات بما ي�ستجيب لرغبات الزبائن ويحقق 
العائ��د المطلوب��ة وقد تزايد الاهتم��ام بالتعلم التنظيمي في ال�سن��وات الاأخرة بو�سفه �س��رورة اإ�سراتيجية 
ملحة لتقدم المنظمات وبقائها؛ اإذ ي�سهم ب�سكل حا�سم في التعامل مع التغير وعدم التاأكد البيئي، ويخلق فر�ساً 
للمي��زة التناف�سي��ة الم�ستدامة ويجعل المنظمة تبدو كوحدة تعلم تملك روؤى م�سركة في تاأثرات فروع المعرفة 

المختلفة )العبادي والبغدادي، 2010(.
الاأداء الوظيفي:

يعد الاأداء الوظيفي من المتغرات المهمة التي تنعك�س على جودة التعلم التنظيمي، ومن هنا فلا بد من الاطلاع 
عل��ى مخرج��ات التعلم التنظيمي ومعرفة م�ست��وى الاأداء؛ ولذا فاإن الاأداء الجيد هو ه��دف ت�سعى اإليه جميع 
المنظم��ات م��ن اأج��ل البق��اء والا�ستمرار والق��درة على المناف�س��ة، ومو�س��وع الاأداء كان وما يزال مح��ل اهتمام 
الباحث��ن والمفكرين في جميع المجالات وعل��ى ال�سعيدين: النظري المتمثل بالاأكاديمي��ن والباحثن، والعملي 
المتمث��ل برج��ال المال والاأعمال و�سناع القرار وهو الذي ي�سعى فيه كل من الباحثن والاقت�سادين اإلى تطوير 

الكادر الب�سري والارتقاء بم�ستواه؛ كونه ي�ساعد ب�سكل كبر في تطوير المنظمات )ال�سرايرة، 2011(.
وتعرف رحمون الاأداء الوظيفي باأنه: 

كيفي��ة اإنج��از اأو اإح��راز ن�س��اط ما وتحديد الطريق��ة التي تم تنفي��ذه بها؛ بمعنى اأنه ي�س��ر اإلى قدرة 
الموؤ�س�س��ة عل��ى تحقي��ق اأهدافها وكيفي��ة ا�ستخدامه��ا لمواردها في �سوء معاي��ر الفاعلي��ة والكفاءة؛ اأي 
اأن الاأداء الوظيف��ي ه��و م��ا يمكن اأن يتخذ من اإج��راءات وت�سرفات لتحقيق نتيج��ة محددة لعمل معن 

.)65 ،2014(
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ويحتل الاأداء الوظيفي اأهمية خا�سة داخل البنوك باعتباره الناتج النهائي لجميع الاأن�سطة بها، وذلك على 
م�ستوى الفرد، والمنظمة، والدولة؛ ذلك لاأن المنظمة تكون اأكثر ا�ستقرارا واأطول بقاءً حن يكون اأداء العاملن 
اأداءً متميزاً، ومن ثم يمكن القول ب�سكل عام: اإن اهتمام البنوك بم�ستوى الاأداء عادةً ما يفوق اهتمام العاملن 
به��ا، وعل��ى ذلك فانه يمكن الق��ول: اإن الاأداء هو انعكا�سً لق��درات ودوافع الم�سئولن عن ه��ذه البنوك )نا�سر، 

.)2010
التعلم التنظيمي:

ه��و العملي��ة الت��ي تتم م��ن خلاله��ا اإح��داث التغير المخط��ط بالمنظم��ة واإعداده��ا لتك��ون قابل��ة للتكيف مع 
التغيرات الحا�سلة في البيئة المحيطة بها بال�سرعة المنا�سبة، وذلك من خلال القيام بمجموعة من العمليات، 
اأهمه��ا: تمكن الاأفراد، وا�ستثمار التجارب والخبرات ال�سابقة في مواجهة الم�ستقبل، واإدارة وا�ستخدام المعرفة 
والتقني��ة ب�س��كل فعال للتعل��م وتح�سن الاأداء، على اأن يت��م ذلك في اإطار ثقافة تنظيمي��ة مبنية على الروؤية 
الم�سرك��ة لاأع�س��اء المنظم��ة وداعم��ة وم�سجعة للعم��ل والتعل��م الجماعي والتطوي��ر الم�ستمر، مم��ا يمكن تلك 

المنظمات من امتلاك ميزة �سرعة التعلم، وتحقيق اأهدافها بكفاءة وفعالية )ال�سكارنة، 2014(.
وي�سمل التعلم التنظيمي عدة اأبعاد وهي:

المعرفة: • توليد 
ه��ي العملي��ة التي يتم من خلالها العمل على اإيجاد وتاأمن مختلف اأنواع المعرفة وا�ستقاقها وتكوينها داخل 
المنظم��ة، الت��ي تعنى بتجهيز العاملن في الحقل المعرفي بالر�سوم��ات والتحليلات والات�سالات وو�سائل اإدارة 

الوثائق، اإ�سافة اإلى الو�سول اإلى م�سادر المعلومات والمعرفة الداخلية والخارجية )الخالدي، 2012(.
وتكم��ن اأهمي��ة بعد توليد المعرفة في توفر واقتناء مختلف اأنواع المعرفة والمعلومات المتطورة والحديثة من 
م�سادره��ا المختلفة وتكوينها داخل البن��وك؛ ليت�سنى للعاملن ا�ستيعابها وتحليلها وتطويرها بحيث تمكنهم 

من القدرة على الاإبداع والابتكار وتكوين معارف جديدة.
المعرفي: • الاإبداع 

يع��رف الاإب��داع في اللغة العربية باأن��ه "م�سدر الفعل اأب��دع بمعنى اخرع اأو ابتكر" )ج��روان، 2002، 18(، 
والاإبداع هو مزيج من القدرات والا�ستعدادات والخ�سائ�س ال�سخ�سية التي اإذا ما وجدت بيئة منا�سبة يمكن 

اأن ترقى بالعمليات العقلية لتوؤدي اإلى اإنتاجات اأ�سيلة ومفيدة )الاأخ�سر، 2011(.
وتاأت��ي اأهمي��ة الاإب��داع المع��رفي في تحديد مختلف اأن��واع المعرفة التي تمتلكه��ا البنوك والت��ي ت�سهم في حل 

الم�سكلات وت�سحيحها وتنفيذها من خلال الخدمات التي تقدمها للعملاء من اأجل نيل ر�ساهم.
المعرفي: • الاإحلال 

ي�س��ر الاإح��لال المعرفي اإلى العمليات التي ت�سهم في اإعادة ت�سكيل اأو اإعادة �سياغة الاأفكار الجديدة واإعادة 
ت�سميمه��ا وتطبيقها لتاأتي ب�سيء جدي��د )الخالدي، 2012، 14(، وتكمن اأهميته في العمليات التي ت�سهم في 
بل��ورة �سياغ��ة الاأفكار الجديدة وتطبيقها داخل البنوك من اأجل تق��ديم خدمات جديدة وتهيئة العاملن 
علميا وفنيا للقيام بالمهام الفكرية الفنية من اأجل �سد الخلل اأو الق�سور الذي قد يوؤدي اإلى عرقلة العمل.

الجديدة: • المعرفة 
ت�سر المعرفة الجديدة اإلى العمليات التي ت�س��هم في اإيج��اد طرق جديدة في الو�س��ول اإلى المع��رفة والاأفك��ار 
الج��ديدة، التي تعمل على اإحداث تغي�رات جوهرية في عمليات الاأعمال، والمعرفة الجديدة التي ترت�بط 
بالاأف��كار )الخال��دي، 2012(، تاأتي اأهمي��ة المعرفة الجديدة في ق��درة الاإدارة في البنوك على توفر فر�س 
جدي��دة للو�س��ول اإلى المعرف��ة والمعلوم��ات المتط��ورة والحديثة والاأف��كار الجديدة التي تعم��ل على اإحداث 

تغيرات جوهرية داخل عمليات الاأعمال في هذه البنوك.
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بالمعرفة:  • الت�سارك 
ه��ي العملي��ة الت��ي يتم من خلاله��ا تداول مختلف اأن��واع المعرفة ونقلها ب��ن الاأفراد داخ��ل المنظمة، بحيث 
توؤمن التعاون الجماعي بينهم وت�ساعدهم في الو�سول اإلى المعرفة من مواقع مختلفة، ومن ثم التن�سيق بن 
ن�ساطاته��م )الخال��دي، 2012(، وتعن��ي ن�سر وم�ساركة المعرف��ة بن مختلف الاأف��راد في الم�ستويات الاإدارية 
المختلفة، حيث ي�ستخدم الاأفراد مهاراتهم في ذلك، ويتم توزيع المعرفة ال�سمنية باأ�ساليب مختلفة كالتدريب 
والحوار، اأما المعرفة ال�سريحة فيمكن ن�سرها بالوثائق والن�سرات الداخلية والتعلم، ويكون للدعم الاإداري 
ا دور في ت�سهيل التوزيع والت�سارك في المعرفة عبر �سبكة  دور مه��م في ذل��ك، ويكون للتكنولوجيا المتوفرة اأي�سً
الات�سال الداخلية والبريد الاإلكروني، ونظم الاأر�سفة والاإدارة الاإلكرونية. والمهم في عملية التوزيع هو 

�سمان و�سول المعرفة الملائمة اإلى ال�سخ�س الباحث عنها في الوقت الملائم )عي�سى، 2014(.
• التدريب:

ه��و عم��ل مخط��ط يت�كون من "مجموعة م��ن البرامج م�سمم��ة من اأجل تعلي��م الموارد الب�سري��ة كيف توؤدي 
اأعماله��ا الحالي��ة بم�ست��وى عالٍ من الكفاءة من خ��لال تطوير وتح�سن اأدائها" )نعم��ان، 2014، 8(، ويهدف 

التدريب اإلى اإحداث: 
تغي�ي���ر اإيجاب��ي في الف��رد م��ن اأج��ل رف��ع كفاءت���ه في الاأداء وزي���ادة فاعلي�ت��ه واإنتاجيته ع��ن طريق 
م�ساعدت���ه عل��ى اكت��س��اب مجموع��ة من المع��ارف والمهارات الت��ي ي�ستطيع ب�ه��ا القي�ام ب�عم��ل لم يكن في 
ا�ستطاعته القيام به من قب�ل، اأو القي�ام به ب��سورة اأف�سل اأو مخت�لفة عن ذي قبل )مو�سى، 2007، 11(.
اإن اأهمي��ة التعل��م التنظيمي وتطبيقه في المنظمات ب�سفة عامة تتمثل في الربط والتطوير الذاتي للعاملن 
وارتف��اع م�ست��وى الاأداء والتم�س��ك بالجودة ال�سامل��ة، حيث ك�سفت الدرا�س��ات اأن المنظم��ات الملتزمة ب�سكل 
ج��دي بمب��ادئ الجودة ال�ساملة تتميز با�ستعدادها للتحول اإلى منظم��ات متعلمة، واأن المنظمات التي تحقق 
تفوق��ا في قدرته��ا على التعلم �ستكون اأكثر قدرةً على التناف�س، حيث اإنه يك�سبها القدرة على ابتكار اأ�ساليب 

جديدة في الاإنتاج والت�سويق واإر�ساء العملاء )لزهر، 2017(.
ويع��د مو�س��وع التعل��م التنظيم��ي من المو�سوع��ات التي ب��داأت تحظ��ى باهتمام المنظم��ات لا�سيم��ا في القرن 
ثل ت�سخي�س��اً وتحديداً واكت�سافاً لمواطن الخلل  الح��الي، وبعد نج��اح المنظمات التي تبنت تطبيقه، اإذ اأنه يمُم
والق�س��ور في اأدائه��ا، بهدف مواجه��ة تحديات البيئ��ة �سريعة التغي��ر، وو�سع الحلول للم�س��كلات والبدائل 
المتاح��ة للتح�سن الم�ستمر لنموها وبقائها ومناف�ستها للغر، وب�سورة م�ستمرة، وذلك من خلال عملية التعلم 

التنظيمي )ال�سكارنة، 2014(.
ومن اأجل مواكبة هذه التطورات المت�سارعة والمتجددة اأ�سبح لزاما على الفرد اأن ي�سعى اإلى تطوير مهاراته 
م��ن خ��لال ممار�سة التعلم التنظيم��ي، والم�ساركة الفاعل��ة في التدريب والتاأهيل من اأجل �سم��ان اأداء العمل 

بفاعلية، وتطوير مهاراته وكفاءته من اأجل رفع م�ستوى الاأداء والتح�سن في الخدمة وجودة الاإنتاج. 
اإن البن��وك ه��ي اإحدى المنظمات المالية التي تواجه تحديات الع�س��ر الحديث والمناف�سة ال�سديدة والراكم 
المع��رفي وتط��ور و�سائ��ل الات�س��الات والتكنولوجي��ا، بالاإ�ساف��ة اإلى التط��ورات الاقت�سادي��ة وال�سيا�سي��ة 
والاجتماعي��ة والقانونية التي بدورها تزيد من التحديات من اأجل الا�ستمرار والبقاء، ف�سلا عن ماتمر به 
اليمن من ظروف �سيئة واأزمات اقت�سادية و�سيا�سية واجتماعية اأدت اإلى م�ساعفة التحديات اأمام البنوك 

اليمنية لا�سيما البنوك الاأهلية. 
وق��د تناولت الكثر م��ن الدرا�سات ال�سابق��ة عربية واأجنبية مو�س��وع التعلم التنظيمي واأث��ره على الاأداء 
الوظيف��ي لك��ن هذه الدرا�س��ات لم تتناول البنوك على حد عل��م الباحثان، واإنما تناول��ت موؤ�س�سات خدمية 
وتعليمي��ة واأمني��ة، واأي�س��اً فاإن ه��ذه الدرا�سات اأجري��ت في مجتمعات م�ستق��رة �سيا�سيا واقت�سادي��ا واأمنيا، 
وكانت درا�سة الخالدي )2012( التي اأجريت في الكويت قد ت�سابهت في خم�سة اأبعاد مع الدرا�سة الحالية، 
لك��ن درا�سة الخالدي )2012( تناولت دور اأبعاد جودة الخدمة وقدرات التعلم التنظيمي في تطوير ثقافة 
التمي��ز، وتناولت مجتم��ع ال�سركات ال�سناعية المدرجة في �سوق الكويت ل��لاأوراق المالية، وقد راأى الباحثان 

اأهمية اإ�سافة بعد التدريب والذي يعتبر عن�سرا مهماً لرفع كفاءة العمال وتح�سن الاأداء.
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وقد لاحظ الباحثان اأن درا�سة الجناعي وعلي )2018(، قد تناولت التدريب كبعد من اأبعاد التمكن الاإداري 
في مجتمع الم�ست�سفيات الاأهلية باأمانة العا�سمة كو�سيط بن الثقافة التنظيمية واأثرها على الاأداء الوظيفي، 
وهو ما يختلف مع مجتمع الدرا�سة الحالية ومو�سوعها، حيث تناولت الدرا�سة التدريب كبعد �ساد�س من اأبعاد 

التعلم التنظيمي وبافرا�س اأن التدريب له اأثره المبا�سر على اأداء العاملن.
كم��ا ذهب��ت الكث��ر م��ن الدرا�سات ال�سابق��ة مث��ل درا�س��ة الع�سيم��ي )2008(، ودرا�سة الخال��دي )2012(، في 
تو�سياته��ا اإلى ح��ث الباحثن عل��ى الاهتمام بالتعلم التنظيم��ي واإجراء الدرا�سات في ه��ذا المو�سوع؛ لما له من 
اأهمية في تح�سن اأداء الموؤ�س�سات ب�سكل عام والرفع من كفاءتها في المناف�سة والا�ستمرار، كما حثت على اإخ�ساع 
القيادات العليا لاإقامة دورات وبرامج تدريبية مكثفة في مجال التعلم التنظيمي والمعرفي وتفهمهم لاأ�سا�سيات 

التعلم ومكوناته. واأهم الدرا�سات ذات العلاقة بهذا المو�سوع:
- درا�س��ة �ساريه��ان )2016(: هدف��ت اإلى معرفة م�ستوى تطبي��ق الاإدارة الاإلكروني��ة في موؤ�س�سة ات�سالات 
الجزائ��ر ف��رع ب�سكره، ومعرفة م�ست��وى الاأداء الوظيفي، وكذل��ك التعرف على اأث��ر الاإدارة الاإلكرونية 
باأبعاده��ا المختلف��ة عل��ى الاأداء الوظيفي في الموؤ�س�سة، وخل�س��ت الدرا�سة اإلى اأن م�ست��وى تطبيق الاإدارة 

الاإلكرونية في الموؤ�س�سة جاء مرتفعاً، واأن م�ستوى الاأداء الوظيفي اأي�ساً جاء مرتفعاً.
- درا�س��ة Yasar ،Ahmed وEmhan ا)2014(: هدف��ت اإلى تحلي��ل العلاقة بن �سع��ة التعلم التنظيمي 
والاأداء التنظيم��ي في القطاع الم�سرفي النيجري، وخل�ست الدرا�سة اإلى اأن �سعة التعلم التنظيمي لها دور 
مهم وموؤثر على الاأداء التنظيمي في نيجريا، واأن منظور التعلم التنظيمي من وجهة نظر مدراء البنوك 
النيجري��ة كان اأعل��ى في م�ستواه من منظور موظفي البنوك؛ نظ��راً لم�ستوى الموظفن التعليمي المتدني اإذا 
م��ا ق��ورن بم�ستوى الم��دراء، ويتوجب على اإدارات الموؤ�س�س��ات الم�سرفية في نيجريا اأن ت��ولي اهتماماً كبراً 

بتدريب وتعليم موظفيها للاإ�سهام في تح�سن الاأداء.
- درا�س��ة دي��وب )2013(: هدف��ت اإلى التع��رف على واق��ع التعلم التنظيم��ي القائم – في قط��اع الم�سارف في 
�سوري��ا، وتطوي��ر الم�س��ار الوظيفي، وتحديد طبيع��ة العلاقة بن التعل��م التنظيمي م��ن مختلف جوانبه، 
وتطوي��ر الم�سار الوظيفي في قطاع الم�سارف، وتو�سلت الدرا�س��ة اإلى اأن التعلم التنظيمي �سائد في الم�سارف 
بن�سبة متو�سطة، لكن هذه الن�سبة لا تعد كافية؛ لاأنَّها لا تن�سجم مع حدة المجال التناف�سي لهذه الم�سارف.
- درا�س��ة Vasenska ا)2013(: هدف��ت اإلى تحدي��د العلاق��ة ب��ن التعل��م التنظيم��ي وتمك��ن الموظف��ن 
العامل��ن، وبن ق��درة الاأداء وتعدد الوجهات ال�سياحي��ة وتعزيز الاقت�ساد، والتع��رف على تاأثر التعلم 
التنظيم��ي؛ وتمك��ن الموظفن عل��ى زيادة الاإنت��اج وانتعا�س الخدم��ات. وتو�سلت الدرا�س��ة اإلى اأن اأهمية 
التعل��م التنظيمي في خلق موظفن اأكفاء، واأهمي��ة التعلم التنظيمي في خلق الثقة بن الموظف والموؤ�س�سة 
لنيل الر�سا الوظيفي، واأهمية الر�سا الوظيفي في تح�سن الاأداء في المجال ال�سياحي وتعزيز الاقت�ساد.

- درا�س��ة الخال��دي )2012(: هدف��ت اإلى التعرف على مدى وجود علاقة تاأثر ب��ن اأبعاد التعلم التنظيمي 
المتمثل��ة في: )تولي��د المعرف��ة، الاإبداع المع��رفي، الاإحلال المع��رفي، المعرفة الجديدة، الت�س��ارك بالمعرفة( 
وب��ن تطوي��ر ثقافة التميز، وخل�ست اإلى �سرورة الاهتمام بقدرات التعلم التنظيمي، وذلك لاأهمية هذه 
القدرات في تطوير ثقافة التميز من خلال الا�ستفادة من الاأ�سواق العالمية لتوليد معارف جديدة، واإن�ساء 
دائ��رة مخت�سة بالاأبحاث ي�ستفاد م��ن نتائجها في توليد معارف جديدة، وزيادة الاهتمام بتطوير و�سائل 

الح�سول على المعرفة ال�سمنية من الموظفن واإتاحتها للا�ستخدام بفاعلية.
- درا�س��ة Afful-Broni ا)2012(: هدف��ت اإلى معرف��ة م�ست��وى تحفيز الموظفن في جامع��ة )UMAT( من 
قبل اإدارة وم�سئولي الجامعة وتاأثر الحوافز في الاأداء الوظيفي لدى الموظفن، ومعرفة م�ستوى العلاقة 
الاإيجابية بن الموظفن ومالكي العمل، واأثر ذلك في الاأداء الوظيفي، واأظهرت النتائج انخفا�س م�ستوى 
الحواف��ز في الجامع��ة بح�سب وجهة نظر الموظف��ن في الجامعة، وانخفا�س م�ست��وى الاأداء لدى العاملن، 

وكذلك وجود تاأثر للحوافز على م�ستوى اأداء العاملن في الجامعة. 
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- درا�س��ة Kamya ا)2012(: هدف��ت اإلى تحدي��د التاأثر التفاعلي لتوجهات ال�س��وق في العلاقة بن التعلم 
التنظيم��ي واأداء ال�س��وق، وق��د تو�سل��ت الدرا�س��ة اإلى اأن هناك حاجة ما�س��ة لربط اأن�سط��ة الموؤ�س�سات، 
والاأن�سط��ة التعليمي��ة بقاعدة �سوق العمل لتطوي��ر اأداء ال�سوق، وتكون الموؤ�س�س��ات في اأح�سن اأحوالها اإذا 
م��ا طورت الكف��اءات لديها عن طريق التعلم التنظيمي الم�ستند اإلى توجهات؛ لما له من تاأثر تفاعلي مهم، 

واأو�ست الدرا�سة بفتح مجال التناف�س للابتكار وخلق الفر�س لفتح اأ�سواق جديدة.
- درا�س��ة Olaniran ،Moormann ،Wang ،Cheng وChen ا)2012(: هدف��ت اإلى التحق��ق م��ن 
تاأث��ر عوام��ل بيئة التعلم التنظيمي م�ستمل��ة على الدعم الاإداري، والدعم الوظيف��ي، والدعم الموؤ�س�سي 
في دافعي��ة الموظفن لتقب��ل وا�ستخدام نظام التعليم الاإلكروني، وخل�ست الدرا�سة اإلى اأن تاأثر العوامل 
البيئي��ة عل��ى حما�س ودافعي��ة المتدربن لا�ستخ��دام نظام التعل��م الاإلكروني مهم ج��داً، وتعد من �سمن 

عوامل نجاح هذا النوع من التعلم. 
- درا�سة الع�سيمي )2008(: هدفت اإلى تحديد عمليتي التعلم التنظيمي والتغير الا�سراتيجي في جامعة 
اأم الق��رى، والتعرف عل��ى تاأثر ممار�سة التعلم التنظيمي في تعزيز قدرة الجامعة على النجاح في تقديم 
التغي��ر الا�سراتيج��ي، واأظه��رت النتائ��ج اأن الممار�س��ات المتعلق��ة بمج��ال التعلم التنظيم��ي تتم بدرجة 
متو�سط��ة، واأن الممار�س��ات المتعلقة بمجال التغي��ر الا�سراتيجي تتم بدرجة متو�سط��ة اأي�ساً، واأن جميع 
مح��اور التعل��م التنظيم��ي كان له��ا تاأثر كبر في ا�ستع��داد الجامعة الدائ��م لاإحداث التغي��ر، واأن بعدي 
التعلم التنظيمي كان لهما تاأثر كبر في التخطيط الم�ستمر للتغير، وفي تطبيق خطة التغير في الجامعة.

التعليق على الدراسات السابقة:
 Kamya تت�ساب��ه الدرا�س��ة الحالية من حيث المتغر الم�ستقل )التعلم التنظيمي( مع عدة درا�سات منها درا�سة

ا)2012(، Vasenska ا)2013(، الخال��دي )2012(، ودي��وب )2013(، ودرا�س��ة الع�سيم��ي )2008(.

 Afful-Broni وكذل��ك تت�سابه مع الدرا�سات ال�سابقة من حيث المتغر التابع )الاأداء الوظيفي( ومنها درا�سة
ا)2012(، ودرا�سة �ساريهان )2016(.

وق��د تناولت الدرا�سة المتغر التابع كمتغر رئي�س��ي دون اأبعاد، واكتفت الدرا�سة بقيا�س الاأداء بفقرات وردت 
في النم��وذج المع��رفي، وق��د ت�سابه��ت في ذلك مع عدد م��ن الدرا�س��ات ال�سابقة منه��ا درا�سة بن دوم��ة )2017(، 
و�ساريهان )2016(، وت�سابهت الدرا�سة اأي�ساً من حيث مجتمع الدرا�سة مع درا�سة .Ahmed et al ا)2014(، 

ودرا�سة ديوب )2013(.
وهن��اك اخت��لاف بن الدرا�سة الحالية م��ع الدرا�سات ال�سابقة: فقد هدفت ه��ذه الدرا�سة الى معرفة م�ستوى 
التعل��م التنظيم��ي واأثره في الاأداء الوظيف��ي للعاملن بالبنوك الاأهلية، بينما هدف��ت الدرا�سات ال�سابقة اإلى 
ت�سخي���س م�ست��وى التعلم التنظيمي ومعرفة الم�ستوى اأو التعرف على واقع��ه في ال�سركات والموؤ�س�سات، وت�سليط 
ال�س��وء عل��ى مفاهيمه اأو تحديد العلاقة بينه وب��ن الان�سباط الوظيفي كما في درا�س��ة Ahmed ا)2014(، 

Vasenska ا)2013(، وديوب )2013(.

ما تميزت به الدرا�سة الحالية عن الدرا�سات ال�سابقة:
ويمكن ح�سر هذا التميز بالاآتي:

الك�س��ف ع��ن م�ست��وى التعل��م التنظيم��ي واأث��ره في الاأداء الوظيف��ي للعامل��ن بالبنوك الاأهلي��ة بمدينة   .1
الحديدة.

اأنه��ا طبق��ت في البيئة اليمني��ة، بينما كل الدرا�س��ات ال�سابقة تم اإجراوؤها في بيئ��ات غر يمنية: عربية   .2
واأجنبية.

تع��د الدرا�س��ة الحالية اأول درا�س��ة تناولت اأثر التعلم التنظيم��ي في الاأداء الوظيفي للعاملن في البنوك   .3
الاأهلية بح�سب علم الباحثان.
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مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:
بع��د القيام بزيارات متعددة للبنوك الاأهلية بالحديدة لمحاولة التعرف على م�ستوى التعلم التنظيمي في هذه 
البن��وك، وذل��ك من خلال مقابلة عدد من العامل��ن في هذه البنوك، ومن خلال ط��رح الاأ�سئلة التي لها علاقة 
بم�سكل��ة الدرا�س��ة، من خلال التعامل مع هذه البنوك لوحظ مدى تطور محلات ال�سرافة وتحولها اإلى بنوك؛ 
نظ��راً لمواكبته��ا للتط��ورات التكنولوجية والمعرفية وممار�س��ة التعلم التنظيمي للعاملن لديه��ا، وابتعادها عن 

الروتن الممل التي تمار�سه بع�س البنوك. 
م من القيام  جِّ واأي�س��اً من خ��لال مقابلة الم�سوؤولن عن البنوك محل الدرا�سة لوحظ وجود مركزية �سديدة تحُم

بممار�سة التعلم التنظيمي للعاملن ذاتيا، والتي لا تتم اإلا من خلال المراكز الرئي�سية ب�سنعاء.
وم��ن خ��لال ذلك تبن اأن هناك ق�سوراً وا�سح��اً لدى البنوك محل الدرا�سة في الاإرتقاء ب��اأداء العاملن لديها، 
ومواكب��ة التط��ورات التقني��ة والفني��ة والبرام��ج الحديثة الت��ي ت�سهل خدم��ة العملاء، و�سع��ف في الاإهتمام 
بتحفيزه��م نحو التعل��م التنظيمي كاأح��د البدائل الم�ساع��دة في مواجهة التحديات وتحقي��ق النجاح والبقاء 
ووج��ود مركزي��ة تقيد الم�سوؤولن عن البنوك محل الدرا�سة في ممار�سة الاإبداع؛ مما اأدى اإلى �سعف في م�ستوى 

التعلم التنظيمي، وهذا بدوره له اأثره على الاأداء الوظيفي.
مم��ا �سب��ق يمكن بل��ورة م�سكلة الدرا�سة في ال�س��وؤال الرئي�س: "ما اأث��ر التعلم التنظيم��ي في الاأداء الوظيفي في 

البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة؟"
أهمية الدراسة:

وتكمن اأهمية هذه الدرا�سة في جانبن: الاأول نظري والاآخر عملي:
اأولًا/ الاأهمية النظرية:

م��ن المتوقع لهذه الدرا�سة اأن تقدم اإ�سافة علمي��ة مفيدة في مجال درا�سة التعلم التنظيمي لدى البنوك،   .1
لا�سيما في ظل التطورات العالمية المتزايدة في مجال المال والاأعمال والاإجراءات الم�سرفية.

ت�س��كل ه��ذه الدرا�سة فتح اآف��اق علمية ومعرفية للمكتب��ات العربية لا�سيما المكتب��ات اليمنية كمرجعية   .2
لكث��ر م��ن الباحث��ن والمتخ�س�سن في المجال البنك��ي للاإنطلاق من ه��ذه الدرا�سة اإلى �س��د ثغرات في هذا 

المجال لم تذكر في الدرا�سة الحالية، وتطبيقها في منظمات اأخرى في بلدان اأخرى.
ثانياً/ الاأهمية العملية:

يمكن اأن تفيد نتائج هذه الدرا�سة الفئات الاآتية:
1.  العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة.

تطوير الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة.  .2
ت�سجيع البنوك اليمنية ب�سكل عام والبنوك الاأهلية ب�سكل خا�س في الاهتمام بالعاملن لديها.  .3

أهداف الدراسة:
وتتمثل اأهداف الدرا�سة في ثلاثة اأهداف رئي�سية، على النحو الاآتي:

• اله��دف الرئي���س الاأول: تحديد م�ست��وى التعلم التنظيمي باأبعاده المختلفة: )توليد المعرفة – الاإبداع 
المع��رفي – الاإح��لال المع��رفي – المعرف��ة الجديدة – الت�س��ارك بالمعرف��ة – التدريب( في البن��وك الاأهلية 

بمدينة الحديدة.
• اله��دف الرئي���س الث��اني هو: قيا���س اأثر التعلم التنظيمي في الاأداء الوظيف��ي لدى العاملن في البنوك 
الاأهلي��ة بمدين��ة الحدي��دة، وتحدي��د اأثر اأبع��اده: )توليد المعرف��ة، الاإب��داع المعرفي، الاإح��لال المعرفي، 
المعرف��ة الجدي��دة، الت�س��ارك بالمعرفة، التدري��ب( في الاأداء الوظيف��ي لدى العامل��ن في البنوك الاأهلية 

بمدينة الحديدة.
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• اله��دف الرئي���س الثال��ث هو: تحديد الفروق ذات الدلالة الاإح�سائي��ة في اآراء المبحوثن حول م�ستوى 
الاأداء الوظيف��ي ل��دى العاملن – يعزى اإلى المتغ��رات الديموغرافية الاآتية: )الن��وع – العمر – الموؤهل 

الوظيفي(.  – الم�سمى  الخدمة  – �سنوات 
حدود الدراسة:

Ԁ  الح��دود المو�سوعي��ة: درا�س��ة م�ستوى التعل��م التنظيمي باأبع��اده المختلفة: )توليد المعرف��ة – الاإبداع 
المع��رفي – الاإح��لال المعرفي – المعرفة الجديدة – الت�سارك بالمعرف��ة – التدريب(، واأثره على الاأداء 

الوظيفي لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة.
Ԁ .الحدود الب�سرية: العاملن بالبنوك الاأهلية بمدينة الحديدة 
Ԁ  -الحدود المكانية: البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة: )بنك الت�سامن الاإ�سلامي – بنك اليمن والكويت 

البنك التجاري اليمني – بنك �سباأ الاإ�سلامي – بنك البحرين ال�سامل – البنك العربي – بنك اليمن 
الدولي – البنك الاإ�سلامي اليمني(.

Ԁ  الح��دود الزمني��ة: تم��ت الدرا�سة على البنوك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة من �سه��ر مايو 2018م وحتى 
�سهر اأغ�سط�س 2018م.

النموذج المعرفي:
ي�سكل النموذج المعرفي للدرا�سة تو�سيحا لمتغرات الدرا�سة )الم�ستقل والتابع( كالاآتي:

• المتغ��ر الم�ستق��ل: وهو م�ستوى التعلم التنظيم��ي باأبعاده الفرعية: )توليد المعرفة – الاإبداع المعرفي – 
الاإح��لال المع��رفي – المعرف��ة الجدي��دة – الت�سارك بالمعرف��ة – التدري��ب(، وتم تحديد تل��ك الاأبعاد من 
نموذج �سابق لدرا�سة الخالدي )2012( التي تناولت خم�سة اأبعاد، بينما البعد ال�ساد�س وهو التدريب تم 

اإ�سافته من قبل الباحثان لاأهميته في مجال التعلم التنظيمي. 
اأبعاد. دون  من  واحدة  ككتله  تناوله  تم  الذي  الوظيفي  الاأداء  وهو  التابع:  • المتغر 

ويمكن عر�س النموذج المعرفي لهذه الدرا�سة في ال�سكل )1(. 

 �سكل )1(: النموذج المعرفي للدرا�سة

  

     التابع المتغير   المستقل   المتغير

  

   الأداء   الوظيفي  

   التنظيمي   التعلم

  

   المعرفي   الإبداع

   المعرفي حلال   الإ

   الجديدة   المعرفة

   بالمعرفة التشارك  

   التدريب
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فرضيات الدراسة:
الفر�سي��ة الرئي�س��ة الاأولى: يوج��د اأث��ر ذو دلالة اإح�سائي��ة للتعلم التنظيم��ي باأبعاده: )تولي��د المعرفة – 
الاإب��داع المع��رفي – الاإحلال المعرفي – المعرف��ة الجديدة – الت�سارك بالمعرفة – التدري��ب( في اأداء العاملن في 

البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة. ويتفرع من هذه الفر�سية فر�سيات فرعية �سته تتمثل في:
- يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لتوليد المعرفة في الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة 

الحديدة.
- يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للاإبداع المعرفي في الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة 

الحديدة.
- يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائي��ة للاإح��لال المع��رفي في الاأداء الوظيف��ي ل��دى العاملن في البن��وك الاأهلية 

بمدينة الحديدة.
- يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائية للمعرف��ة الجديدة في الاأداء الوظيف��ي لدى العامل��ن في البنوك الاأهلية 

بمدينة الحديدة.
- يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائية للت�سارك بالمعرف��ة في الاأداء الوظيف��ي لدى العامل��ن في البنوك الاأهلية 

بمدينة الحديدة.
- يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائي��ة للتدري��ب في الاأداء الوظيف��ي لدى العامل��ن في البن��وك الاأهلية بمدينة 

الحديدة.
الفر�سي��ة الرئي�س��ة الثاني��ة: "توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية ب��ن متو�سطات ا�ستجاب��ة المبحوثن حول 

م�ستوى الاأداء الوظيفي يعزى اإلى: )النوع – العمر – الموؤهل – �سنوات الخدمة – الم�سمى الوظيفي(".
مصطلحات الدراسة:

ا�سطلاحا: التنظيمي  • التعلم 
ه��و اإم��داد العم��ال بالمعلوم��ات والمعارف والمه��ارات والتكنولوجي��ا اللازمة الت��ي ت�سمح لهم بالتعام��ل الجيد مع 
مختل��ف المواق��ف، وتتي��ح له��م القدرة عل��ى التكيف معه��ا، والا�ستف��ادة منها بالق��در الذي ي�سه��م في التح�سن 
الم�ستم��ر والج��ذري ل�سلوك الاأف��راد والجماع��ات المنظمة، وذلك من خ��لال ا�ستثمار خ��برات العاملن وتجارب 
المنظم��ة ور�سده��ا في ذاكرة المنظم��ة، لراجع وي�ستفاد منها في ح��ل الم�سكلات بما ي�سهم في تح��ول المنظمة من 
منظم��ة تقليدية اإلى منظمة متعلمة )جوادي، 2015(، وهو "الجهود الذاتية التي تقوم بها المنظمة المتعلمة 

لاكت�ساب ما ت�سعى اإلى تح�سيله من معارف ومهارات" )القا�سي، 2013، 13(.
اإجرائيا: التنظيمي  • التعلم 

ه��و مدى ق��درة الاإدارة في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة على توفر الخطط والبرامج التي يتم من خلالها 
تب��ادل المعرف��ة بن العاملن في بيئة العمل م��ن خلال الم�ساركة والتدريب وتبادل المعلوم��ات وتوثيقها ليت�سنى 
للعاملن في هذه البنوك الا�ستفادة منها مرة اأخرى لحل الم�سكلات التي تواجهها وتحديد الاأخطاء وت�سحيحها.

ا�سطلاحاً: الوظيفي  • الاأداء 
"ه��و مجموع��ة م��ن ال�سلوكي��ات الاإداري��ة المعبرة عن قي��ام الموظف بعمل��ه، وتت�سمن ج��ودة الاأداء وح�سن 
التنفي��ذ والخ��برة الفني��ة في الوظيف��ة، بالاإ�ساف��ة اإلى الات�سال الفعال م��ع بقية اأع�ساء المنظم��ة والالتزام 

باللوائح الاإدارية التي تنظم عمله والا�ستجابة لها بكل حر�س" )بن عقيل، 2006، 52(.
"وهناك من يعرفه باأنه " الن�ساط الذي يقوم به العاملون كل في موقعه الوظيفي من خلال اأداء الواجبات 

والم�سوؤوليات التي يجب عليهم اإنجازها" )قهوجي، 2014، 191(.
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اإجرائيا: الوظيفي  • الاأداء 
ه��و الن�س��اط الذي يقوم ب��ه العاملون من خلال مواقعه��م الوظيفية داخل البنوك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة 

واأداء مهامهم وم�سوؤولياتهم التي يجب عليهم اإنجازها في الوقت المحدد وبال�سكل المطلوب.
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

منهج الدرا�سة:
م��ن اأج��ل تحقيق اأهداف الدرا�سة تم اعتماد المنهج الو�سف��ي التحليلي؛ من خلال الوقوف على م�ستوى ممار�سة 
التعلم التنظيمي واأثره في الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة، والعمل على تحليل البيانات 

للتعرف على اأثر التعلم في الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة.
مجتمع الدرا�سة وعينتها:

تمث��ل مجتم��ع الدرا�س��ة في العامل��ن في البنوك الاأهلي��ة بمدينة الحدي��دة، وعددها )8( بن��وك، وبلغت عدد 
% من  الا�ستبان��ات الموزع��ة )164( ا�ستبان��ة، والا�ستبان��ات الت��ي ا�س��ردت بلغ عدده��ا )135(، وبن�سب��ة 82 
حج��م المجتم��ع )العينة(، وقد تم تحديد المجتمع عن طريق الزيارات المبا�سرة لاأق�سام الموارد الب�سرية داخل 
ه��ذه البن��وك و�سكرتارية المدير الع��ام لا�ستخراج عدد العاملن من واقع ك�سوف��ات وحوافظ الدوام الر�سمية 
ل��دى هذه البن��وك؛ ونظراً ل�سغر حجم المجتمع فق��د ا�ستُمخدم اأ�سلوب الم�سح ال�سام��ل، والجدول )1( يبن عدد 

الا�ستبانات الموزعة والم�سرجعة.
جدول )1(: عدد الا�ستبانات الموزعة والم�سرجعة

ن�سبة الم�سرجععدد الا�ستبانات الم�سرجعةعدد الا�ستبانات الموزعةا�سم البنكم
%2622بنك الت�سامن الإ�سلامي1  85
%2017بنك اليمن والكويت2  85
%1915البنك التجاري اليمني3  79
%2017بنك �سباأ الإ�سلامي4  85
%1413م�سرف اليمن البحرين ال�سامل5  93
%1510البنك العربي6  67
%2520بنك اليمن الدولي7  80
%2521البنك الإ�سلامي اليمني8  84

%164135الاإجمالي  82

اأداة الدرا�سة:
تم تحديد الا�ستبانة كاأداة رئي�سة لجمع البيانات الاأولية، كما تم تطويرها بالرجوع اإلى الدرا�سات ال�سابقة 
ذات ال�سل��ة )الاأخ�س��ر، 2011؛ ججيق وعبي��دات، 2014؛ الجناعي وعلي، 2018؛ ج��وادي، 2015؛ الخالدي، 
2012؛ خ��رة، 2011؛ الزه��راني، 2013؛ ال�سيت��ي، 2015؛ عي�س��ى، 2014؛ فردو���س، 2016؛ مو�س��ى، 2007؛ 
نعم��ان، 2014( والاإط��ار النظري للدرا�سة، وتم عر�سها على مجموعة من المتخ�س�سن في الاإدارة للتاأكد من اأن 
فقراته��ا وا�سح��ة واأنها �سالحة لقيا�س ما �سممت لقيا�سه، وكانت عدد الفق��رات في �سورتها الاأولية 76 فقرة، 
وتم الاأخ��ذ بملاحظ��ات وتعدي��لات واإ�سافات المحكم��ن التي تتعلق ب�سياغ��ة كل فقرة، وا�ستق��رت الا�ستبانة 
ب�سورته��ا النهائية عل��ى )83( فقرة، وقد اعتم��دت الا�ستبانة مقيا�س ليكرت الخما�س��ي، حيث اأعطى البديل 
)موافق ب�سدة( خم�س درجات، واأعطى البديل )موافق( اأربع درجات، واأعطى البديل )محايد( ثلاث درجات، 

والبديل )غر موافق( درجتان، والبديل )غر موافق ب�سدة( درجة واحدة.
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الاأ�ساليب الاإح�سائية:
الاأ�ساليب الاإح�سائية الو�سفية:

الن�سب المئوية والتكرارات: لو�سف اأفراد مجتمع الدرا�سة ح�سب المتغرات الديموغرافية.  .1
المتو�سطات الح�سابية: لتو�سيح اإجابات اأفراد مجتمع الدرا�سة على الفقرات والمحاور.  .2

الانحراف��ات المعياري��ة: لقيا�س م��دى ت�ستت وانحراف��ات اإجابات اأف��راد مجتمع الدرا�سة عل��ى الفقرات   .3
والمحاور عن المتو�سط الح�سابي.
الاأ�ساليب الاإح�سائية الا�ستدلالية:

معامل ارتباط بر�س��ون )Pearson Correlation Coefficient(؛ لح�ساب �سدق الات�ساق الداخلي   .1
للا�ستبانة.

معامل األفا كرونباخ )Cronbach's alpha(؛ لح�ساب ثبات الا�ستبانة.  .2
اختبار)T( لمجوعة واحدة )One-Sample T-Test(؛ للمقارنة بن المتو�سطن الفر�سي والواقعي.  .3

اختبار )T( لمجموعتن م�ستقلتن )Independent-Sample T-Test(؛ لح�ساب الفروق ذات الدلالة   .4
الاإح�سائي��ة ب��ن متو�سط��ات درجات ا�ستجاب��ات اأفراد مجتمع الدرا�س��ة حول م�ستوى التعل��م التنظيمي 

واأثره على الاأداء الوظيفي – تعزى لمتغر النوع.
نم��وذج الانحدار الخطي الب�سي��ط )Simple Linear Regression(؛ لاختب��ار اأثر التعلم التنظيمي   .5

على الاأداء الوظيفي.
اختب��ار تحليل التباين الاأح��ادي )One-Way ANOVA(؛ لح�ساب الفروق ذات الدلالة الاإح�سائية   .6
ب��ن متو�سط��ات درج��ات ا�ستجاب��ات اأف��راد مجتم��ع الدرا�س��ة ح��ول الاأداء الوظيفي – تع��زى لمتغرات: 

)العمر، الموؤهل العلمي، عدد �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
صدق أداة الدراسة وثباتها:

اأولا: �سدق اأداة الدرا�سة:
تم ح�س��اب �سدق اأداة الدرا�سة بعدة طرق هي: طريقة ال�س��دق الظاهري، وطريقة �سدق الات�ساق الداخلي، 

وكذا اختبارات ال�سدق البنائي لاأداة الدرا�سة على النحو الاآتي:
 اأ. ال�سدق الظاهري:

للتعرف على ال�سدق الظاهري لاأداة الدرا�سة تم عر�س الا�ستبانة في �سورتها الاأولية على )9( من المحكمن 
المخت�س��ن في اإدارة الاأعم��ال من اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا وجامعة تعز، وذلك 
عد، وبعد الاأخذ  للتاأك��د م��ن مدى اأهمية الفقرة ومدى دق��ة ال�سياغة اللغوية ومدى انتماء الفق��رة اإلى البُم
بملحوظ��ات ومقرح��ات المحكمن تم تعدي��ل بع�س ال�سياغ��ات اللغوية وتعديل جذري في بع���س العبارات. 
وك��ذا وج��ود بع���س العب��ارات المركبة تم تعديله��ا، وتم التعدي��ل في فقرات مح��ور التعل��م التنظيمي لتبقى 
الفقرات )1-10( تقي�س بعد توليد المعرفة، والفقرات من )11-21( تقي�س بعد الاإبداع المعرفي، والفقرات 
)22-31( تقي���س بعد الاإحلال المعرفي، والفقرات من )32-40( تقي�س بعد المعرفة الجديدة، والفقرات من 
)41-50( تقي�س بعد الت�سارك بالمعرفة، والفقرات من )51-63( تقي�س بعد التدريب. كما تم اإ�سافة بع�س 
الفق��رات اإلى مح��ور الاأداء الوظيفي وتعديل بع�سها لي�سبح عدد فق��رات هذا المحور )20( فقرة، والجدول 

)2( يو�سح محاور واأبعاد الا�ستبانة وعدد فقراتها في �سيغتها الاأولية والنهائية.
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جدول )2(: محاور واأبعاد الا�ستبانة وعدد فقراتها في �سيغتها الاأولية والنهائية

عدد الفقرات بعد التعديلعدد الفقرات قبل التعديلالاأبعادالمحورم
.1

التعلم 
التنظيمي

1110توليد المعرفة
1111الإبداع المعرفي

910الإحلال المعرفي
99المعرفة الجديدة
99الت�سارك بالمعرفة

1114التدريب
1620الأداء الوظيفي2.

7683الاإجمالي

�سدق الات�ساق الداخلي:  ب. 
تم ح�ساب �سدق الات�ساق الداخلي للا�ستبانة با�ستخدام معامل ارتباط بر�سون، وذلك لح�ساب معامل ارتباط 
كل فق��رة م��ع المتغر الذي تنتم��ي اإليه، وح�س��اب معامل ارتباط كل فق��رة بالبعد الذي تنتم��ي اإليه، وح�ساب 
معام��لات ارتب��اط اأبع��اد متغر التعل��م التنظيمي )تولي��د المعرفة، الاإب��داع المعرفي، الاإحلال المع��رفي، المعرفة 
الجدي��دة، الت�س��ارك بالمعرفة، التدريب(، بالمتغ��ر الذي ينتمي اإليه، وكذلك ح�س��اب معامل ارتباط كل متغر 

مع الا�ستبانة ككل.
معامل ارتباط الفقرة بمحور التعلم التنظيمي:

ا�ستخدم معامل ارتباط بر�سون لقيا�س �سدق الات�ساق الداخلي لمتغر التعلم التنظيمي من خلال قيا�س درجة 
ارتباط فقرات التعلم التنظيمي به، كما يو�سح ذلك الجدول )3(.

جدول )3(: معامل ارتباط الفقرات بمتغر التعلم التنظيمي

رقم 
الفقرة

توليد 
المعرفة

رقم 
الفقرة

الاإبداع 
المعرفي

رقم 
الفقرة

الاإحلال 
المعرفي

رقم 
الفقرة

المعرفة 
الجديدة

رقم 
الفقرة

الت�سارك 
بالمعرفة

رقم 
الفقرة

التدريب

 10.428**110.489**220.653**320.668**410.758**500.690**

20.312**120.709**230.607**330.531**420.667**510.598**

30.556**130.671**240.591**340.775**430.753**520.730**

40.320**140.586**250.537**350.765**440.812**530.481**

50.501**150.712**260.721**360.613**450.813**540.525**

60.679**160.738**270.645**370.772**460.769**550.663**

70.698**170.813**280.644**380.765**470.402**560.551**

80.765**180.689**290.759**390.782**480.499**570.552**

90.665**190.468**300.648**400.706**490.744**580.791**

100.516**200.809**310.696**////////////////////590.734**

//////////210.662**//////////////////////////////600.728**

//////////////////////////////////////////////////610.678**

//////////////////////////////////////////////////620.687**

//////////////////////////////////////////////////630.487**

** دال اإح�سائيا عند م�ستوى )0.01(.
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يت�س��ح من الج��دول )3(، اأن جميع فقرات متغر "التعلم التنظيمي" دالة اإح�سائيا وترتبط بمحورها؛ وبذلك 
ف��اإن متغر "التعلم التنظيمي" يت�سم ب�س��دق ات�ساق داخلي عال، وقد تراوح م�ستوى الارتباط بن 0.31 كاأقل 
قيم��ة و0.813 وبالرغ��م م��ن اأن م�ست��وى ارتباط الفقرت��ن )2( و)4( كان متو�س��ط اإلا اأنهم��ا لا يوؤثران على 

ال�سدق البنائي للاأداة.
ثانيا: ثبات اأداة الدرا�سة:

تم ح�ساب ثبات الا�ستبانة با�ستخدام طريقة األفا كرونباخ كما ياأتي:
طريقة األفا كرونباخ:

تم ح�س��اب ثب��ات الا�ستبان��ة على عين��ة ا�ستطلاعية من مجتم��ع الدرا�سة، وذل��ك با�ستخ��دام طريقة األفا 
كرونباخ، والجدول )4( يو�سح ذلك.

جدول )4(: نتائج قيم معامل الثبات )الفاكرونباخ( لمتغرات الا�ستبيان

معامل الثباتالاأبعادالمحورم
0.98التعلم التنظيمي

0.88توليد المعرفةالتعلم التنظيمي1.
0.93الإبداع المعرفي

0.91الإحلال المعرفي
0.94المعرفة الجديدة
0.92الت�سارك بالمعرفة

0.94التدريب
0.93الأداء الوظيفي2.

0.98ثبات الا�ستبانة ككل

يب��ن الج��دول )4(، اأن قيم معاملات الثبات بطريقة األفا كرونباخ للا�ستبان��ة ككل )0.98(، وبالن�سبة لمحاور 
الا�ستبان��ة فق��د بلغت معاملات ثباته��ا )0.98، 0.93(، لمتغ��ري "التعلم التنظيم��ي"، و"الاأداء الوظيفي" على 
 ،)0.94  ،0.92  ،0.94  ،0.91  ،0.93 التوالي. وكذلك بلغت معاملات ثبات اأبعاد متغر التعلم التنظيمي )0.88، 
عل��ى الت��والي، وهذا ي��دل على اأن الا�ستبانة عل��ى درجة عالية من الثب��ات، ويمكن الثقة بم��ا تتو�سل اإليه من 

نتائج.
معامل ارتباط الفقرات بمحور الاأداء الوظيفي: 

ا�ستخدم معامل ارتباط بر�سون لقيا�س �سدق الات�ساق الداخلي لمتغر الاأداء الوظيفي من خلال قيا�س درجة 
ارتباط فقرات متغر الاأداء الوظيفي به كما يو�سح ذلك الجدول )5(. 

جدول )5(: معامل ارتباط الفقرات بمحور الاأداء الوظيفي

رقم 
الفقرة

معامل ارتباط 
الفقرة بالمحور

رقم 
الفقرة

معامل ارتباط 
الفقرة بالمحور

رقم 
الفقرة

معامل ارتباط 
الفقرة بالمحور

رقم 
الفقرة

معامل ارتباط 
الفقرة بالمحور

.10.617**60.716**110.641**160.617**

.20.680**70.653**120.661**170.629**

.30.582**80.791**130.701**180.553**

.40.642**90.632**140.694**190.726**

.50.594**100.661**150.612**200.754**

** دال اإح�سائيا عند م�ستوى )0.01(.
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يت�سح من الجدول )5( اأن جميع فقرات متغر "الاأداء الوظيفي" دالة اإح�سائيا عند م�ستوى )0.01( وترتبط 
بمتغرها؛ وبذلك فاإن متغر "الاأداء الوظيفي" يت�سم ب�سدق ات�ساق داخلي عالٍ.

معاملات ارتباط الاأبعاد بمحور التعلم التنظيمي:
يو�سح الجدول )6( معاملات ارتباط اأبعاد التعلم التنظيمي بهذا المحور. 
جدول )6(: معاملات ارتباط الاأبعاد بمتغراتها

معامل ارتباط البعد بالمتغرالبعدالمحورم

التعلم التنظيمي1

**0.826توليد المعرفة

**0.834الإبداع المعرفي

**0.878الإحلال المعرفي

**0.848المعرفة الجديدة

**0.863الت�سارك بالمعرفة

**0.768التدريب

** دال اإح�سائيا عند م�ستوى )0.01(.

يب��ن ج��دول )6( اأن كل بع��د من اأبعاد محور التعل��م التنظيمي، والمتمثلة في )توليد المعرف��ة، الاإبداع المعرفي، 
الاإح��لال المع��رفي، المعرفة الجدي��دة، الت�س��ارك بالمعرفة، التدري��ب( مرتبطة بالمح��ور، ودال��ة اإح�سائيا عند 
 ،0.863  ،0.848  ،0.878  ،0.834 م�ست��وى )0.01(، حي��ث تراوح��ت قي��م معام��لات الارتب��اط ب��ن )0.826، 

0.768(؛ مما يثبت �سدق المحور.
معاملات ارتباط المحاور بالا�ستبانة: 

يو�سح الجدول )7( معاملات ارتباط متغري الدرا�سة بالا�ستبانة. 
جدول )7(: معاملات ارتباط متغرات الدرا�سة بالا�ستبانة

معامل ارتباط المحور بالا�ستبانةالمحورم
**0.971التعلم التنظيمي1

**0.826الأداء الوظيفي2

** دال اإح�سائيا عند م�ستوى )0.01(.

يب��ن الجدول )7( اأن متغري التعلم التنظيم��ي، والاأداء الوظيفي مرتبطة بالا�ستبانة، ودالة اإح�سائيا عند 
م�ست��وى )0.01(، حي��ث بلغت قيم معام��لات الارتباط للمحوري��ن )0.971، 0.826(، على الت��والي؛ مما يثبت 

�سدق الات�ساق الداخلي للا�ستبانة بالاإ�سافة اإلى �سدق المحكمن.
عر�س وتحليل وتف�سر نتائج الدرا�سة:

تم ا�ستخ��دام مقيا���س ليكرت الخما�س��ي المخ�س�س لقيا�س الاتجاهات، فقد ا�ستخدم ترمي��ز البيانات وفقاً لهذا 
المقيا���س، حي��ث اأعط��ي الرق��م )5(، للاإجاب��ة بموافق ب�سدة، وه��ي اأعلى درج��ات المقيا�س، وتعن��ي توافر هذه 
الفق��رة ب�سكل تام، كما اأعطي الرقم )4(، للاإجابة بموافق، بينما اأعطي الرقم )3( للاإجابة محايد، واأعطي 
الرق��م )2(، للاإجاب��ة بغ��ر مواف��ق، بينما اأعطي الرق��م )1(، للاإجابة بغ��ر موافق ب�سدة وه��ي اأدنى درجات 

المقيا�س، وتعني عدم توافر الفقرة ب�سكل تام. 
جدول )8(: مقيا�س ليكرت الخما�سي

غر موافق ب�سدةغر موافقمحايدموافقموافق ب�سدةالا�ستجابة
54321الدرجة



97

عبدالكريم قا�سم علي البعيم      اأ.د. عبدالملك اأحمد اأحمد المعمري     
المجلد ال�ساد�س والع�سرون  العدد )4(، دي�سمبر 2020م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.26.4.4

كم��ا ا�ستخ��دم الو�سط الح�سابي الفر�سي للدرا�سة )3(، وهذا يعن��ي اأنه اإذا زاد المتو�سط الح�سابي المحت�سب من 
البيانات عن الو�سط الفر�سي للدرا�سة فاإنه يوؤكد توافر الفقرة، بينما اإذا كان المتو�سط الح�سابي المحت�سب من 
البيان��ات اأق��ل من المتو�سط الفر�سي للدرا�سة فاإنه ي�سر اإلى عدم توافر الفقرة، ولتحديد طول خلايا المقيا�س 
الخما�س��ي )الح��دود الدنيا والعلي��ا(، الم�ستخدم في محاور الدرا�س��ة، فقد تم ح�ساب الم��دى )5-1=4(، ومن ثم 
تق�سيمه على عدد خلايا المقيا�س للح�سول على طول الخلية ال�سحيح؛ اأي )5/4=0.80(، بعد ذلك تم اإ�سافة 
ه��ذه القيم��ة اإلى اأقل قيمة في المقيا���س )بداية المقيا�س وهي الواحد ال�سحي��ح(، وذلك لتحديد الحد الاأعلى 

لهذه الفئة، وهكذا اأ�سبح طول الفئات كما في الجدول )9(.
جدول )9(: طول الفقرات ودلالاتها

المتو�سط الح�سابي
المعنى اأو التقدير اللفظي

الم���دى =1-5=4
طول الفئة =5/4=0.80

درجة الم�ستوىدرجة الموافقة
منخف�س جداغير موافق ب�سدةمن 1.80-1.00

منخف�سغير موافقاأكبر من 1.80 - 2.60
متو�سطمحايداأكبر من 2.60 – 3.40
مرتفعموافقاأكبر من 3.40 – 4.20
مرتفع جداموافق ب�سدةاأكبر من 4.20 – 5.00

وتم تقدي��ر كل فق��رة وكل مج��ال والدرجة الكلية وفقاً له��ذا المقيا�س. وقد ارتبطت جمي��ع العبارات بمقيا�س 
ليكرت الخما�سي الذي يعبر عنه في الجدول )9(.
التحليل الو�سفي لمتغرات الدرا�سة واأبعادها:

ت�سم��ل نتائ��ج ا�ستجاب��ات اأفراد مجتم��ع الدرا�سة ع��ن فقرات متغ��رات الدرا�س��ة كلا من: )نتائ��ج ا�ستجابات 
اأف��راد مجتم��ع الدرا�سة عن الفقرات المتعلق��ة بمحور التعلم التنظيمي؛ اأي نتائ��ج ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة 
ع��ن الفق��رات المتعلقة بمح��ور اأداء العاملن(، وذلك من خ��لال ح�ساب المتو�سط الح�ساب��ي والانحراف المعياري 

والم�ستوى.
نتائج ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة عن الفقرات المتعلقة بمحور التعلم التنظيمي:

النتائ��ج المرتبط��ة باله��دف الاأول للدرا�س��ة وال��ذي ين���س عل��ى: تحديد م�ست��وى التعل��م التنظيم��ي باأبعاده 
المختلف��ة: )تولي��د المعرف��ة – الاإبداع المعرفي – الاإح��لال المعرفي – المعرفة الجدي��دة – الت�سارك بالمعرفة – 

التدريب( في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة.
تم ح�س��اب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لكل فق��رات اأبعاد التعلم التنظيمي، وكذلك لاأبعادها 
المتمثلة في: )توليد المعرفة، الاإبداع المعرفي، الاإحلال المعرفي، المعرفة الجديدة، الت�سارك بالمعرفة، التدريب(، 

لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة، كما يتبن من الجدول )10(. 
جدول )10(: المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول اأبعاد التعلم التنظيمي

الم�ستوىالانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالبعدم
مرتفع3.710.70توليد المعرفة1
مرتفع3.670.73الإحلال المعرفي2
مرتفع3.660.85التدريب3
مرتفع3.530.77الإبداع المعرفي4
مرتفع3.470.88المعرفة الجديدة5
مرتفع3.440.91الت�سارك بالمعرفة6

مرتفع3.580.63المتو�سط العام لمتغر التعلم التنظيمي
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يت�سح من الجدول )10( اأن م�ستوى التعلم التنظيمي كان بتقدير مرتفع وبمتو�سط )3.58(، وانحراف معياري 
)0.63(، وح�س��ل بعد توليد المعرفة على المرتبة الاأولى بمتو�س��ط )3.71(، وانحراف معياري )0.70(، وجاء 
في المرتب��ة الاأخ��رة بع��د الت�س��ارك بالمعرفة بمتو�س��ط ح�ساب��ي )3.44(، وبتقدير مرتفع، وانح��راف معياري 

بمقدار )0.91(.
وه��ذا يتفق م��ع درا�سة الخالدي )2012(، ودرا�س��ة الجناعي، وعلي )2018(، بالرغ��م من اختلاف مجتمعات 
وم��كان ه��ذه الدرا�س��ات، ويعزو الباحثان هذه النتيج��ة اإلى اأن ا�ستجابات عينة الدرا�س��ة كانت ايجابية على 

جميع فقرات اأبعاد الدرا�سة، وان هناك اأثراً لمتغر التعلم التنظيمي في الاأداء الوظيفي.
نتائج ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة عن الفقرات المتعلقة بمتغر "الاأداء الوظيفي":

جدول )11(: المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول متغر "الاأداء الوظيفي"

المتو�سط الفقراتم
الح�سابي

الانحراف 
الم�ستوىالمعياري

مرتفع4.100.83 ينجز العاملين جميع الأعمال في اأوقاتها المحددة.1
مرتفع4.050.75 يتجنب العاملون في البنك ارتكاب الأخطاء اأو تكرارها.2
مرتفع4.030.72 موظف البنك ينجز جميع الأعمال الموكلة اإليه بفاعلية.3
مرتفع4.010.82 لدى موظف البنك الثقة الكافية بنف�سه والعتماد على قدراته في انجاز الأعمال.4
لدى موظف البنك القدرة على تحمل م�سوؤوليات اأكبر وانجاز ما يوكل اإليه من مهام 5

اإ�سافية.
مرتفع4.010.73

مرتفع4.000.69 ينجز موظف البنك الأعمال المطلوب منه اإنجازها في الوقت المحدد.6
مرتفع3.960.75 ي�ستطيع موظف البنك التعامل مع الظروف الطارئة والغير متوقعة في عمله.7
مرتفع3.950.80 يقدم موظف البنك العون والم�ساعدة دائما لزملائه فيما يخ�س اأمور العمل.8
مرتفع3.940.76 موظف البنك نادرا ما يرتكب الأخطاء في اإنجاز المهام المطلوبة منه.9

مرتفع3.920.72 لدى موظف البنك القدرة على معالجة الم�سكلات التي تواجهه خلال عمله.10
مرتفع3.910.73 يحر�س موظف البنك على تطوير الأعمال التي يقوم بها دائما.11
مرتفع3.900.82 ينفذ العاملون في البنك جميع الأعمال بتكلفة معقولة.12
مرتفع3.890.93 ت�ساعد الأجهزة الحديثة موظف البنك على تح�سين اأدائه.13
مرتفع3.781.02 توؤثر برامج التعلم التنظيمي على تح�سين الأداء في البنك.14
مرتفع3.750.95 يحفز البنك العاملين المن�سبطين على الح�سور في اأوقات الدوام الر�سمي دون اإي تاأخير.15
مرتفع3.730.83 يحر�س البنك على تح�سين مهارات ومعلومات العاملين ب�سكل م�ستمر.16
مرتفع3.730.94 ي�سجع البنك العاملين اللذين يوؤدون مهامهم بجودة عالية.17
مرتفع3.700.85 يحترم البنك مقترحات العاملين ويعمل على تنفيذها.18
مرتفع3.641.06 يُ�سهل ا�ستخدام و�سائل التوا�سل الجتماعي اأداء المهام ب�سورة �سريعة.19
مرتفع3.461.01 يقوم البنك بتقديم حوافز مادية ومعنوية للعاملين كلما ت�ساعفت انجازهم في الأداء.20

مرتفع3.770.84المتو�سط العام لمتغر الاأداء الوظيفي

يب��ن الجدول )11( ترتيب الفقرات بح�سب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابات مجتمع 
الدرا�س��ة ترتيب��اً تنازلي��اً، وقد بلغت قيم��ة المتو�سط الح�سابي الع��ام لبعد "توليد المعرف��ة" )3.77(، بتقدير 
مرتف��ع، وانح��راف معي��اري )0.84(، وعل��ى م�ست��وى الفق��رات يب��ن الج��دول )11( اأن الفقرت��ن الاأولي��ن: 
"يتجنب العاملون في البنك ارتكاب الاأخطاء  اأوقاتها المحددة"، والفقرة  "ينجز العاملن جميع الاأعمال في 
اأو تكراره��ا" ح�سلت��ا عل��ى اأعل��ى المتو�سط��ات )4.10(، )4.05(، على الت��والي بتقدير مرتفع ج��دا، وانحراف 
�سه��ل ا�ستخدام و�سائل التوا�سل  معي��اري )0.83(، )0.75(، عل��ى التوالي. كما ح�سلت الفقرتان الاأخرتان "يُم
الاجتماع��ي اأداء المهام ب�سورة �سريع��ة"، "يقوم البنك بتقديم حوافز مادية ومعنوية للعاملن كلما ت�ساعفت 
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انجازه��م في الاأداء" عل��ى اأدنى المتو�سط��ات )3.64(، )3.46(، على التوالي بتقدي��ر مرتفع، وانحراف معياري 
)1.06(، )1.01(، عل��ى الت��والي. ويلاحظ ب�سكل عام اأن جميع المتو�سط��ات الح�سابية والانحرافات المعيارية 
التي تم التو�سل اإليها كانت اأعلى من الحدود التي اعتمدتها الدرا�سة عند التعليق على المتو�سطات الح�سابية، 
وه��و م��ن )3.77(، بتقدير مرتفع، وانحراف معياري بمقدار )0.84(. وه��ذا يتفق مع درا�سة البلوي )2008(، 

ودرا�سة الخالدي )2012(، درا�سة بن دومة )2017(، بالرغم من اختلاف مجتمعات ومكان هذه الدرا�سات.
وق��د يع��زى ال�سبب في هذه النتيجة الى مدى تمكن العاملن من اإنجاز المهام المطلوبة منهم بكل اقتدار وكفاءة، 
كم��ا ت�س��ر اإلى مدى قدرة البنك على اختيار الموظفن المحرفن في العمل وذوي القدرات والخبرات والموؤهلات 

العالية واأ�سحاب التخ�س�سات الدقيقة.
ولتحقي��ق اله��دف الاأول للدرا�س��ة، فق��د تم ا�ستخ��دام اختب��ار )T( لعين��ة واح��دة للمقارن��ة ب��ن المتو�سطات 

الواقعية والمتو�سطات الفر�سية، كما هو مو�سح في الجدول )12(.
جدول )12(: نتائج اختبار )T( لمجموعة واحدة حول م�ستوى التعلم التنظيمي في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة

اأبعاد محور التعلم 
التنظيمي

المتو�سط 
الواقعي

الانحراف 
المعياري

المتو�سط 
الفر�سي

درجة 
قيمة Tالحرية

م�ستوى 
الدلالة

*36.317.1630.001179.57.000توليد المعرفة

*37.918.7633.001176.08.000الإبداع المعرفي

*36.037.5330.001178.69.000الإحلال المعرفي

*30.487.9627.001174.75.000المعرفة الجديدة

*30.108.2227.001174.10.000الت�سارك بالمعرفة

*49.8212.7142.001176.66.000التدريب

*249.0038.57220.231178.10.000المحور ككل

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى )0.05(.

ت�س��ر نتيج��ة اختب��ار )T( لمجموع��ة واح��دة في الج��دول )12(، اإلى اأن قي��م )T( دال��ة اإح�سائي��ا في ح��ول 
م�ست��وى التعل��م التنظيم��ي في البن��وك الاأهلية بمدينة الحدي��دة باأبع��اده المختلفة )توليد المعرف��ة، الاإبداع 
المع��رفي، الاإحلال المعرفي، المعرفة الجديدة، الت�سارك بالمعرفة، التدري��ب(، والفروق بن المتو�سطات الواقعية 
والمتو�سطات الفر�سية هي فروق حقيقية ودالة اإح�سائيا عند م�ستوى )0.05(، وطالما اأن المتو�سطات الواقعية 
اأك��بر م��ن المتو�سطات الفر�سي��ة؛ فذلك يعني اأن م�ستوى التعل��م التنظيمي باأبعاده المختلف��ة: )توليد المعرفة، 
الاإب��داع المعرفي، الاإحلال المعرفي، المعرفة الجديدة، الت�سارك بالمعرفة، التدريب(، في البنوك الاأهلية بمدينة 

الحديدة جاء بتقدير مرتفع.
نتائج اختبار الفر�سيات:

نتائج اختبار الفر�سية الرئي�سة الاأولى وفر�سياتها الفرعية:
"يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية للتعلم  • نتائ��ج اختب��ار الفر�سي��ة الرئي�سة الاأولى: والتي تن���س على: 
التنظيم��ي في اأداء العامل��ن في البن��وك التجارية بمدين��ة الحديدة". وللتاأكد من �سح��ة هذه الفر�سية 

تم ا�ستخدام اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما هو مو�سح في الجدول )13(.
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جدول )13(: نتائج نموذج الانحدار بن متغر التعلم التنظيمي ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي
معامل 

الارتباط
R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

التعلم 
*667.44592.881.000.التنظيمي

116البواقي
.6679.637.000*

117المجموع

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(.

يتب��ن م��ن الج��دول )13( وجود اأثر قوي وه��و ذو دلالة اإح�سائي��ة لمتغر "التعلم التنظيم��ي" في متغر "اأداء 
العامل��ن"، وهذا م��ا اأو�سحه معامل الارتباط R؛ حي��ث بلغت قيمته )0.667(؛ وه��و ذو دلالة اإح�سائية عند 
م�ست��وى )0.01(، اأم��ا معام��ل التحدي��د R2 في�س��ر اإلى اأن متغ��ر "التعل��م التنظيم��ي" يوؤثر في متغ��ر "الاأداء 
الوظيف��ي" بن�سب��ة )0.445(؛ وه��ذا يو�سح ن�سبة تف�سر التباي��ن في متغر "الاأداء الوظيف��ي"، واأن )0.555( 
ن��اتج ع��ن عوامل اأخرى لم تتطرق اإليها الدرا�سة، كما بلغ��ت قيمة معامل الانحدار Beta ا)0.667(؛ مما يعني 
اأن تغ��راً مق��داره وحدة واحدة في المتغر الم�ستقل "التعل��م التنظيمي" �سيوؤدي اإلى زيادة المتغر التابع "الاأداء 
الوظيف��ي" بمق��دار )0.667(؛ وهو ذو دلال��ة اإح�سائية وفق اختب��ار Tا)Tا=P ،9.637ا>0.05(؛ وعليه تقبل 
الفر�سي��ة الت��ي تن���س عل��ى: "يوجد اأث��ر ذو دلالة اإح�سائي��ة للتعلم التنظيم��ي في اأداء العامل��ن في البنوك 

الاأهلية بمدينة الحديدة".
وتع��زى ه��ذه النتيج��ة اإلى مواكب��ة البن��وك الاأهلي��ة بمدين��ة الحدي��دة للتط��ورات العلمي��ة والمعلوماتي��ة 
والتكنولوجي��ا العالمي��ة من اأجل تاأهيل العاملن لديها للو�س��ول اإلى الاأهداف التي ت�سبو اإليها هذه البنوك من 
اأجل تحقيق الجودة في العمل وال�سرعة في الاأداء وباأقل تكلفة وهذا بدوره يوؤثر في م�ستوى الاأداء الوظيفي.
وه��ذا يتف��ق مع درا�س��ة لزه��ر )2017(، ودرا�س��ة الخال��دي )2012( رغم اخت��لاف المجتمع والم��كان فدرا�سة 
الخالدي اأجريت في الكويت، وهي تدر�س ال�سركات ال�سناعية، بينما الدرا�سة الحالية تدر�س البنوك الاأهلية 

في مدينة الحديدة.
• نتائج اختبار الفر�سية الفرعية الاأولى: "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لبعد توليد المعرفة في الاأداء 
الوظيف��ي ل��دى العاملن في البن��وك الاأهلية بمدينة الحدي��دة". ولاختبار هذه الفر�سي��ة تم ا�ستخدام 

اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما يو�سح ذلك الجدول )14(.
جدول )14(: نتائج نموذج الانحدار بن بعد توليد المعرفة ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

توليد 
*643.41481.805.000.المعرفة

116البواقي
.6439.045.000*

117المجموع

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(.

يتب��ن م��ن الج��دول )14( وجود اأثر قوي وه��و ذو دلال��ة اإح�سائية لبعد "تولي��د المعرفة" في متغ��ر "الاأداء 
الوظيف��ي"، وهذا م��ا اأو�سحه معامل الارتباط R؛ حيث بلغت قيمت��ه )0.643(؛ وهو ذو دلالة اإح�سائية عند 
م�ست��وى )0.01(، اأم��ا معامل التحديد R2 في�سر اإلى اأن بعد "توليد المعرفة" يوؤثر في متغر "الاأداء الوظيفي" 
بن�سب��ة )0.414(؛ وه��ي ن�سب��ة تف�س��ر التباي��ن في متغ��ر "الاأداء الوظيف��ي"، واأن )0.586( ن��اتج عن عوامل 
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اأخ��رى لم تتط��رق اإليها الدرا�سة، كما بلغت قيمة معامل الانحدار Beta ا)0.643(؛ مما يعني اأن تغراً مقداره 
وح��دة واح��دة في المتغر الفرعي "تولي��د المعرفة" �سيوؤدي اإلى زيادة المتغر التاب��ع "الاأداء الوظيفي" بمقدار 
)0.643(؛ وه��و ذو دلال��ة اإح�سائية وفق اختب��ار Tا)Tا=P ،9.045ا>0.05(، وعليه تقبل الفر�سية H1 التي 
تن�س على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لبعد توليد المعرفة في الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك 
عد توليد المعرفة تنمي لديهم القدرات  الاأهلية بمدينة الحديدة"، وت�سر النتيجة اإلى اأن ممار�سة العاملن لبُم
المعرفي��ة والمهارات العلمي��ة التي يحتاجها الموظ��ف لاأداء عمله كما توفر اأدلة اإجرائي��ة واأدوات ا�سر�سادية 
للعمل، ف�سلا عن اأنها تتيح اأنظمة فاعلة لجمع وتخزين المعلومات وا�سرجاعها وقت الحاجة كما توفر و�سائل 
مختلف��ة للح�سول على المعرف��ة ال�سمنية وو�سائل وفر�س التعلم للعاملن، واأي�س��ا ت�سجع البنوك على التعاون 
ب��ن الموظف��ن لتوليد اأفكار جديدة وتوف��ر متطلباتها، كما تخ�س�س هذه البنوك اأوقات��اً للا�ست�سارات المهنية 

بغر�س التعلم التنظيمي، كل ذلك يطور من م�ستوى الاأداء الوظيفي لدى العاملن.
وه��ذا يتفق م��ع درا�سة الخال��دي )2012( بالرغم من اختلاف المجتم��ع والمكان، وتعزى ه��ذه النتيجة اإلى اأن 
العامل��ن في البن��وك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة يرون اأن بع��د توليد المعرفة يوؤثر ب�س��كل اإيجابي على فاعلية 

اأداء العاملن مما يزيد من م�ستوى التعلم التنظيمي لديهم ويح�سن اأداءهم الوظيفي. 
• نتائ��ج اختب��ار الفر�سي��ة الفرعي��ة الثاني��ة: "يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية لبعد الاإب��داع المعرفي في 
الاأداء الوظيف��ي ل��دى العامل��ن في البن��وك الاأهلي��ة بمدين��ة الحدي��دة". ولاختب��ار ه��ذه الفر�سية تم 

ا�ستخدام اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما هو مو�سح في الجدول )15(.
جدول )15(: نتائج نموذج الانحدار بن بعد الاإبداع المعرفي ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

الإبداع 
*601.36165.497.000.المعرفي

116البواقي
.6018.093.000*

117المجموع
* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(.

يتب��ن م��ن الجدول )15( وج��ود اأثر قوي وهو ذو دلال��ة اإح�سائية لبع��د "الاإبداع المع��رفي" في متغر "الاأداء 
الوظيف��ي"، وه��ذا ما اأو�سح��ه معامل الارتباط R، حيث بلغت قيمته )0.601(؛ وه��و ذو دلالة اإح�سائية عند 
م�ست��وى )0.01(، اأم��ا معامل التحديدR2 في�سر اإلى اأن بعد "الاإبداع المعرفي" يوؤثر في متغر "الاأداء الوظيفي" 
بن�سبة )0.361(؛ وهي ن�سبة تف�سر التباين في متغر "الاأداء الوظيفي"، واأن )0.639( ناتج عن عوامل اأخرى 
لم تتط��رق اإليه��ا الدرا�سة، كما بلغت قيمة معامل الانحدار Beta ا)0.601(؛ مما يعني اأن تغراً مقداره وحدة 
واحدة في المتغر الفرعي "الاإبداع المعرفي" �سيوؤدي اإلى زيادة المتغر التابع الاأداء الوظيفي بمقدار )0.601(، 
وهو ذو دلالة اإح�سائية وفق اختبار Tا)Tا=P ،8.093ا>0.05(، وعليه تقبل الفر�سية الفرعية الثانية التي 
تن�س على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لبعد الاإبداع المعرفي في الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك 
عد الاإبداع المعرفي في البنوك الاأهلية  الاأهلي��ة بمدينة الحديدة"، وت�س��ر النتيجة اإلى اأن ممار�سة العاملن لبُم
بمدين��ة الحدي��دة تبن اأنهم ي�ستفيدون من بع�سهم البع�س في تب��ادل المعلومات، واأن البنك يواكب جميع اأنواع 
المع��ارف في مج��ال العم��ل واإ�سراك الموظف��ن في تحديد اأنواع المع��ارف ف�سلا عن اأنه يحف��ز المبدعن ويوفر لهم 
الفر�س لاإبراز مهاراتهم، كما يوفر لهم الاأجهزة الحديثة والمتطورة، واأي�سا يوفر لهم الحرية في طرح وجهات 
نظرهم ف�سلًا عن اأنه يحول ابتكارات العاملن اإلى خدمات مما يوؤثر في الاأداء الوظيفي، وهذا يتفق مع درا�سة 

الخالدي )2012( رغم اختلاف المجتمع والمكان.
وتع��زى هذه النتيج��ة اإلى اأن العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة يرون اأن بعد الاإبداع المعرفي يوؤثر 
ب�سكل اإيجابي في فاعلية اأداء العاملن مما يزيد من م�ستوى التعلم التنظيمي لديهم ويح�سن اأداءهم الوظيفي.
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• نتائ��ج اختب��ار الفر�سي��ة الفرعي��ة الثالثة: "يوجد اأث��ر ذو دلالة اإح�سائية لبع��د الاإحلال المعرفي في 
الاأداء الوظيف��ي ل��دى العامل��ن في البن��وك الاأهلي��ة بمدين��ة الحدي��دة". ولاختب��ار ه��ذه الفر�سية تم 

ا�ستخدام اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما يو�سح ذلك الجدول )16(.
جدول )16(: نتائج نموذج الانحدار بن بعد الاإحلال المعرفي ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

الإحلال 
*729.531131.546.000.المعرفي

116البواقي
.72911.469.000*

117المجموع

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(.

يتب��ن م��ن الجدول )16( وجود اأث��ر قوي وهو ذو دلال��ة اإح�سائية لبعد "الاإحلال المع��رفي" في متغر "الاأداء 
الوظيف��ي"، وهذا م��ا اأو�سحه معامل الارتباط R؛ حيث بلغت قيمت��ه )0.729(؛ وهو ذو دلالة اإح�سائية عند 
م�ستوى )0.01(، اأما معامل التحديد R2 في�سر اإلى اأن بعد "الاإحلال المعرفي" يوؤثر في متغر "الاأداء الوظيفي" 
بن�سب��ة )0.531(؛ وهي ن�سبة تف�سر التباين في متغر "الاأداء الوظيفي"، واأن )0.469( باقي الن�سبة في المئة 
ن��اتج ع��ن عوامل اأخرى لم تتطرق اإليها الدرا�سة، كما بلغ��ت قيمة معامل الانحدار Beta ا)0.729(؛ مما يعني 
اأن تغ��راً مقداره وح��دة واحدة في المتغر الفرعي "الاإحلال المعرفي" �سي��وؤدي اإلى زيادة المتغر التابع "الاأداء 
الوظيف��ي" بمقدار )0.729(؛ وهو ذو دلالة اإح�سائية وف��ق اختبار Tا)Tا=P ،11.469ا>0.05(، وعليه تقبل 
الفر�سية الفرعية الثالثة التي تن�س على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لبعد الاإحلال المعرفي في الاأداء 
الوظيف��ي ل��دى العامل��ن في البنوك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة"، وت�س��ر النتيج��ة اإلى اأن ممار�سة العاملن في 
البن��وك الاأهلي��ة بمدينة الحدي��دة لبعد الاإحلال المع��رفي يعني اأن البن��وك الاأهلية بمدين��ة الحديدة توفر 
البدائ��ل من الاأجهزة والمعدات تح�سبا للاأعطال الفنية، كما ات�سح وجود تعاون بن العاملن، واإعداد البدائل 
لاأي طارئ يدعم معارف العاملن وتطويرها ف�سلا عن اأن البنك يحر�س على اإعادة ت�سميم وتطوير العمليات 
المعرفي��ة، كم��ا يعتمد البنك على التدوير الوظيفي لاإحلال المع��ارف بن العاملن، وكذلك يعقد لقاءات دورية 

للحوار وتبادل الاأفكار مما يوؤثر على الاأداء الوظيفي، وهذا يتفق مع درا�سة الخالدي )2012(.
وتعزى هذه النتيجة اإلى اأن العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة يرون اأن بعد الاإحلال المعرفي يوؤثر 

ب�سكل اإيجابي على اأداء العاملن مما يزيد من م�ستوى التعلم التنظيمي لديهم ويح�سن اأداءهم الوظيفي. 
• نتائ��ج اختب��ار الفر�سي��ة الفرعي��ة الرابع��ة: "يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية لبع��د المعرفة الجديدة 
في الاأداء الوظيف��ي ل��دى العامل��ن في البن��وك الاأهلية بمدين��ة الحديدة". ولاختبار ه��ذه الفر�سية تم 

ا�ستخدام اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما يو�سح ذلك الجدول )17(.
جدول )17(: نتائج نموذج الانحدار بن بعد المعرفة الجديدة ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

المعرفة 
*656.43087.408.000.الجديدة

116البواقي
.6569.349.000*

117المجموع

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(.
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يتب��ن م��ن الجدول )17( وجود اأثر ق��وي وهو ذو دلالة اإح�سائية لبعد "المعرف��ة الجديدة" في متغر "الاأداء 
الوظيف��ي"، وه��ذا م��ا اأو�سحه معامل الارتب��اط )R(؛ حيث بلغت قيمت��ه )0.656(؛ وهو ذو دلال��ة اإح�سائية 
عن��د م�ست��وى )0.01(، اأم��ا معامل التحدي��دR2 في�سر اإلى اأن بع��د "المعرفة الجديدة" يوؤث��ر في متغر "الاأداء 
الوظيف��ي" بن�سب��ة )0.430(؛ وه��ي ن�سب��ة تف�س��ر التباي��ن في متغ��ر "الاأداء الوظيف��ي"، واأن )0.570( ناتج 
ع��ن عوام��ل اأخ��رى لم تتطرق اإليها الدرا�سة، كما بلغ��ت قيمة معامل الانح��دار Beta ا)0.656(؛ مما يعني اأن 
تغ��راً مق��داره وحدة واحدة في المتغ��ر الفرعي "المعرفة الجديدة" �سي��وؤدي اإلى زيادة المتغ��ر التابع "الاأداء 
الوظيف��ي" بمق��دار )0.656(، وهو ذو دلالة اإح�سائي��ة وفق اختب��ار Tا)Tا=P ،9.349ا>0.05(، وعليه تقبل 
الفر�سي��ة الفرعي��ة الرابع��ة التي تن�س على اأن��ه "يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية لبع��د المعرفة الجديدة في 
الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة"، وت�سر النتيجة اإلى اأن ممار�سة العاملن 
لبع��د المعرفة الجدي��دة في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة، تبن اأنها تعم��ل على اإحداث تغيرات جوهرية 
في العملي��ات، وتحر���س على الح�سول على معارف واأفكار جدي��دة، ف�سلا عن اأن هذه البنوك من خلال العاملن 
تنظ��ر للم�ساكل على اأنها فر���س للتعلم، الذي يدعم المعرفة التي ت��وؤدي اإلى التطوير وتميز العاملن وبالتالي 

توؤثر على فاعلية الاأداء الوظيفي، وهذا يتفق مع درا�سة الخالدي )2012( رغم اختلاف المجتمع والمكان.
وتع��زى ه��ذه النتيج��ة اإلى اأن العاملن في البن��وك الاأهلية بمدين��ة الحديدة يرون اأن بع��د المعرفة الجديدة 
يوؤث��ر ب�س��كل اإيجابي على فاعلية اأداء العاملن مما يزيد من م�ست��وى التعلم التنظيمي لديهم ويح�سن اأداءهم 

الوظيفي.
"يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائي��ة لبعد الت�سارك بالمعرفة  • نتائ��ج اختب��ار الفر�سية الفرعي��ة الخام�سة: 
في الاأداء الوظيف��ي ل��دى العامل��ن في البن��وك الاأهلية بمدين��ة الحديدة". ولاختبار ه��ذه الفر�سية تم 

ا�ستخدام اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما هو مو�سح في الجدول )18(.
جدول )18(: نتائج نموذج الانحدار بن بعد الت�سارك بالمعرفة ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

الت�سارك 
*649.42184.480.000.بالمعرفة

116البواقي
.6499.191.000*

117المجموع

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(.

يتب��ن م��ن الج��دول )18( وجود اأث��ر قوي ذو دلال��ة اإح�سائية لبع��د "الت�س��ارك بالمعرفة" في متغ��ر "الاأداء 
الوظيف��ي"، وهذا م��ا اأو�سحه معامل الارتباط R؛ حيث بلغت قيمت��ه )0.649(؛ وهو ذو دلالة اإح�سائية عند 
م�ستوى )0.01(، اأما معامل التحديد R2 في�سر اإلى اأن بعد "الت�سارك بالمعرفة" يوؤثر في متغر "الاأداء الوظيفي" 
بن�سب��ة )0.421(؛ وهي ن�سبة تف�سر التباين في متغر "الاأداء الوظيفي"، واأن )0.579( باقي الن�سبة في المئة 
ن��اتج ع��ن عوامل اأخرى لم تتطرق اليها الدرا�سة، كما بلغ��ت قيمة معامل الانحدار Beta ا)0.649(؛ مما يعني 
اأن تغراً مقداره وحدة واحدة في المتغر الفرعي "الت�سارك بالمعرفة" �سيوؤدي اإلى زيادة المتغر التابع "الاأداء 
الوظيف��ي" بمق��دار )0.649(، وه��و ذو دلالة اإح�سائية وف��ق اختب��ار Tا)Tا=P ،9.191ا>0.05( وعليه تقبل 
الفر�سي��ة الفرعية الخام�س��ة التي تن�س على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائي��ة لبعد الت�سارك بالمعرفة في 
عد  الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة"، وت�سر النتيجة اإلى وجود ممار�سة لبُم
الت�س��ارك بالمعرف��ة من قب��ل العاملن في البنوك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة؛ حيث توف��ر �سناديق للملاحظات 
وال�س��كاوي واإب��داء الراأي والم�سارك��ة في �سناعة القرارات، كما يتم تقديم ا�ستبيان��ات للعملاء لتقديم وجهات 
نظره��م حول جودة الخدمات، وي�ستخ��دم التدوير الوظيفي للت�سارك المعرفي ف�س��لا عن تقييم الموظفن وفقا 
لم�ساركتهم مما يوؤثر في الاأداء الوظيفي، وهذا يتفق مع درا�سة الخالدي )2012( رغم اختلاف المجتمع والمكان. 
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وتع��زى ه��ذه النتيج��ة اإلى اأن العاملن في البنوك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة يرون اأن بع��د الت�سارك بالمعرفة 
يوؤثر ب�سكل اإيجابي في اأداء العاملن مما يزيد من م�ستوى التعلم التنظيمي لديهم ويح�سن اأداءهم الوظيفي.

• نتائ��ج اختب��ار الفر�سي��ة الفرعية ال�ساد�سة: "يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية لبعد التدريب في الاأداء 
الوظيف��ي ل��دى العاملن في البن��وك الاأهلية بمدينة الحدي��دة". ولاختبار هذه الفر�سي��ة تم ا�ستخدام 

اأ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط، كما هو مو�سح في الجدول )19(.
جدول )19(: نتائج نموذج الانحدار بن بعد التدريب ومتغر الاأداء الوظيفي

المتغر 
الم�ستقل

المتغر التابع/ الاأداء الوظيفي

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

F اختبارDf معامل درجة الحرية
الانحدار
Beta

T اختبار

F قيمة
م�ستوى 
الدلالة

بن 
قيمة 1Tالمجموعات

م�ستوى 
الدلالة

*775.601174.401.000.التدريب
116البواقي

.77513.206.000*

117المجموع

* دال اإح�سائيا عند م�ستوى دلالة )0.05(. 

يتب��ن م��ن الج��دول )19(، وجود اأثر قوي ذو دلال��ة اإح�سائية لبعد "التدريب" في متغ��ر "الاأداء الوظيفي"، 
وه��ذا م��ا اأو�سح��ه معام��ل الارتباط R؛ حي��ث بلغت قيمت��ه )0.775(؛ وهو ذو دلال��ة اإح�سائية عن��د م�ستوى 
)0.01(، اأم��ا معام��ل التحدي��د R2 في�س��ر اإلى اأن بع��د "التدري��ب" يوؤث��ر في متغ��ر "الاأداء الوظيف��ي" بن�سبة 
)0.601(؛ وه��ي ن�سب��ة تف�س��ر التباين في متغ��ر "الاأداء الوظيفي"، واأن )0.399( باق��ي الن�سبة في المئة ناتج 
ع��ن عوام��ل اأخ��رى لم تتطرق اإليها الدرا�سة، كما بلغ��ت قيمة معامل الانح��دار Beta ا)0.775(؛ مما يعني اأن 
تغ��راً مق��داره وحدة واحدة في المتغر الفرعي "التدريب" �سي��وؤدي اإلى زيادة المتغر التابع "الاأداء الوظيفي" 
بمقدار )0.775(، وهو ذو دلالة اإح�سائية وفق اختبار )P<0.05 ،T=9.83(، وعليه تقبل الفر�سية الفرعية 
الخام�سة التي تن�س على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لبعد التدريب في الاأداء الوظيفي لدى العاملن في 
عد التدريب في البنوك الاأهلية  البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة"، وت�سر النتيجة اإلى اأن ممار�سة العاملن لبُم
بمدين��ة الحدي��دة ي�ساع��د على تح�س��ن الاأداء ويحقق الاأهداف المرج��وة، كما اأنه يرب��ط المعلومات النظرية 
بالتطبيق��ات، ف�س��لًا عن اأن هذه البرام��ج التدريبية ت�سهم في زيادة مهارات العاملن؛ ول��ذا يقيم البنك دورات 
تدريبي��ة للعامل��ن فيه ولجميع الم�ستوي��ات الاإدارية، وتبن اأي�س��اً اأن البنوك تعتمد عل��ى الاأ�ساليب الحديثة 
والاأجه��زة المتط��ورة في التدري��ب، كما اأن البنك ي�سهل المعوق��ات ويذلل ال�سعوبات التي تعي��ق التدريب، وي�سع 
برام��ج تدريبية ب�سفة دورية وم�ستمرة كما يقوم بتو�سيف الاحتياجات التدريبية بدقة، ويتبادل الزيارات 
م��ع البن��وك الاأخرى لتبادل الخبرات، كما يمنح جميع العاملن فيه فر�س تدريب متكافئة مما يوؤثر في الاأداء 

الوظيفي.
وهذا يتفق مع درا�سة الجناعي وعلي )2018( ولكن مجتمع الدرا�سة يختلف عن الدرا�سة الحالية التي در�ست 
البن��وك الاأهلي��ة بمدينة الحديدة، بينما درا�سة الجناعي وعل��ي )2018( تناولت الم�ست�سفيات الاأهلية اإلا اأن 

النتيجة واحدة من حيث تاأثر التدريب على الاأداء الوظيفي.
وتع��زى ه��ذه النتيجة اإلى اأن العاملن في البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة يرون اأن بعد التدريب يوؤثر ب�سكل 

اإيجابي على اأداء العاملن مما يزيد من م�ستوى التعلم التنظيمي لديهم ويح�سن اأداءهم الوظيفي. 
• نتائ��ج اختب��ار الفر�سي��ة الرئي�س��ة الثاني��ة: وتن���س عل��ى: "توج��د ف��روق ذات دلال��ة اإح�سائية بن 
متو�سط��ات ا�ستجاب��ة المبحوث��ن ح��ول م�ست��وى الاأداء الوظيف��ي تع��زى اإلى: )الن��وع، العم��ر – الموؤه��ل 
 T الن��وع – �سن��وات الخدم��ة – الم�سم��ى الوظيفي(". ولاختبار هذه الفر�سي��ة تم ا�ستخدام اختبار –
لمجموعت��ن م�ستقلت��ن )Independent-Sample T-Test( بالن�سب��ة لمتغ��ر الن��وع، واختبار تحليل 
التباي��ن الاأح��ادي )One-Way ANOVA( بالن�سب��ة لمتغرات: )العمر، الموؤه��ل العلمي، عدد �سنوات 

الخدمة، الم�سمى الوظيفي(. 
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متغر النوع:
تم ا�ستخدام اختبار )T( )t-test( لمجموعتن م�ستقلتن، كما هو مو�سح في الجدول )20(.

جدول )20(: نتائج اختبار )T( للفرق بن متو�سطي ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ستوى الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية 
بمدينة الحديدة تعزى لمتغر النوع

اأثر الدلالة الاإح�سائيةقيمة )T( المح�سوبةالانحراف المعياريالمتو�سطالعددالجن�س
9376.3915.69ذكر

1.4260.165
1272.677.06اأنثى

يلاح��ظ من الج��دول )20( اأن متو�سط درجات الذك��ور )76.39(، وبانحراف معي��اري )15.69(، واأن متو�سط 
درجات الاإناث )72.67(، وبانحراف معياري )7.06(، وكما اأظهرت نتائج اختبار )T( اأنه "لا توجد فروق ذات 
دلال��ة اإح�سائي��ة بن متو�سطي ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ست��وى الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية 

.)P=0.165 ،T=1.426( "بمدينة الحديدة تعزى لمتغر النوع
وربما يعود ال�سبب في ذلك اإلى اأن اأغلب العاملن في البنوك محل الدرا�سة يتوافقون مع طبيعة المجتمع؛ ويعود 
ذل��ك للف��ارق الكبر بينهم��ا، واأن المجتمع لم يتقبل عم��ل الاأنثى ب�سكل ملحوظ ب�سبب الع��ادات والتقاليد، واأن 
اإن�سغ��ال الاأنث��ى بالم�سوؤولية الاأ�سري��ة زاد من اأعبائها في الالت��زام الوظيفي الكامل، بينم��ا لا توجد فروق بن 

الذكور والاإناث في م�ستوى الاأداء الوظيفي.
متغر العمر: 

تم ا�ستخدام اختبار تحليل التباين الاأحادي، والجدول )21( يو�سح النتائج.
جدول )21(: اختبار تحليل التباين الاأحادي لمتو�سطات ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ستوى الاأداء الوظيفي في البنوك 

الاأهلية بمدينة الحديدة تعزى لمتغر العمر

م�ستوى الدلالة الاح�سائيةقيمة Fمتو�سط المربعاتدرجة الحريةمجموع المربعاتم�سدر التباين
208.062369.354بين المجموعات

0.2850.836 23837.28198243.238داخل المجموعات
24045.343101الكلي

اأظهرت نتائج اختبار تحليل التباين الاأحادي في الجدول )21( اأنه "لا توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية بن 
متو�سط��ات ا�ستجابات مجتم��ع الدرا�سة م�ستوى الاأداء الوظيفي في البن��وك الاأهلية بمدينة الحديدة" تعزى 
لمتغ��ر العم��ر )p=0.836 ،F=0.285(؛ وربم��ا يعود ال�سبب في ذل��ك اإلى اأن الفئة العمرية م��ن )31-40�سنة(، 
%(، كان��ت اأكثر تكراراً، وهذا يدل عل��ى اهتمام البنوك الاأهلية بمدينة الحديدة بتوظيف  وبن�سب��ة )46.61 
اأ�سح��اب الخبرة؛ كون هذه المرحلة تمثل مرحلة الا�ستق��رار والن�سج، ويكون �ساحبها قد مر بمراحل و�سنوات 
تك�سبه من الخبرات والمهارات التي تمكنه من الاأداء الجيد، واأما الفئة العمرية من )50 �سنة فاأكثر(، وبن�سبة 
ب �سنوات  %(، وه��ي اأقل تكراراً، وهذه الن�سبة تعك���س تطور الخبرة والاحراف في مجال العمل لتعاقُم  9.32(

العمل، وكذلك لاقرابها من �سن التقاعد.
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متغر الموؤهل العلمي: 
 تم ا�ستخدم اختبار تحليل التباين الاأحادي، والجدول )22( يو�سح النتائج.

جدول )22(: اختبار تحليل التباين الاأحادي بن متو�سطات ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ستوى الاأداء الوظيفي في البنوك 
الاأهلية بمدينة الحديدة تعزى لمتغر الموؤهل الدرا�سي

م�ستوى الدلالة الاح�سائيةقيمة Fمتو�سط المربعاتدرجة الحريةمجموع المربعاتم�سدر التباين
452.7242226.362بين المجموعات

0.8460.432 30763.615115267.510داخل المجموعات
31216.339117الكلي

اأظه��رت نتائ��ج اختبار تحلي��ل التباين الاأحادي في الج��دول )22(، اأنه "لا توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية 
ب��ن متو�سط��ات درجات ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ست��وى الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية بمدينة 
الحدي��دة" تع��زى لمتغ��ر الموؤه��ل الدرا�س��ي )p=0.432 ،F=0.846(؛ وربم��ا يع��ود ال�سبب في ذل��ك اإلى الم�ستوى 
التعليم��ي الع��الي للعين��ة مو�سوع الدرا�س��ة، ويدل كذلك عل��ى اأن البن��وك الاأهلية بمدين��ة الحديدة توظف 

اأ�سحاب الموؤهلات العلمية �سمن عامليها، وهذا ما �سينعك�س على الاأداء الجيد والمتميز.
متغر الم�سمى الوظيفي:

تم ا�ستخدم اختبار تحليل التباين الاأحادي، والجدول )23( يو�سح النتائج.
جدول )23(: اختبار تحليل التباين الاأحادي بن متو�سطات ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ستوى الاأداء الوظيفي في البنوك 

الاأهلية بمدينة الحديدة تعزى لمتغر الم�سمى الوظيفي

م�ستوى الدلالة الاح�سائيةقيمة Fمتو�سط المربعاتدرجة الحريةمجموع المربعاتم�سدر التباين
1506.9965301.399بين المجموعات

1.1360.345 29709.343112265.262داخل المجموعات
31216.339117الكلي

اأظه��رت نتائ��ج اختبار تحليل التباي��ن الاأحادي في الج��دول )23( اأنها "لا توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية 
ب��ن متو�سط��ات درجات ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ست��وى الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية بمدينة 
الحدي��دة" تع��زى لمتغر الم�سمى الوظيف��ي )p=0.345 ،F=1.136(؛ وربما يعود ال�سب��ب في ذلك اإلى اأن البنوك 
تمار�س التعلم التنظيمي لجميع فئات العاملن لديها، وتتعامل معهم بنف�س الاأهمية، بينما جاءت فئة مديري 

%(، لاحتياجها فقط لعدد مدير واحد لكل بنك. العموم في المرتبة الاأخرة بن�سبة )6.78 
متغر عدد �سنوات الخدمة:

تم ا�ستخدام اختبار تحليل التباين الاأحادي، كما هو مو�سح في الجدول )24(.
جدول )24(: اختبار تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ستوى الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية بمدينة 

الحديدة تعزى لمتغر عدد �سنوات الخدمة

م�ستوى الدلالة الاح�سائيةقيمة Fمتو�سط المربعاتدرجة الحريةمجموع المربعاتم�سدر التباين
1392.0113464.004بين المجموعات

1.7740.156 29824.328114261.617داخل المجموعات
31216.339117الكلي

اأظه��رت نتائ��ج اختبار تحليل التباين الاأحادي في الج��دول )24(، اأنها "لا توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية 
ب��ن متو�سط��ات درجات ا�ستجابات مجتمع الدرا�سة حول م�ست��وى الاأداء الوظيفي في البنوك الاأهلية بمدينة 
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الحدي��دة" تع��زى لمتغ��ر �سن��وات الخدم��ة )p=0.156 ،F=1.774(، وربم��ا يعود ال�سب��ب في ذل��ك اإلى اأن فرة 
ازده��ار وا�ستق��رار البنوك الاأهلية بمدين��ة الحديدة هي في الفرة ما قبل ع�سر �سن��وات، وتوظيف وا�ستيعاب 
المتخ�س�س��ن وذوي الموؤهلات العالية في تل��ك الفرة، كما يعك�س انخفا�س دوران العمل في هذه البنوك مو�سوع 
%( من الذين تراوح مدة عملهم من )1-5( �سنوات، ويعزى  الدرا�س��ة، كم��ا يو�سح الجدول اأقل ن�سبة )10.17 

ذلك اإلى عدم وجود توظيف جديد نظراً لما تمر به البلد من ظروف حرب وك�ساد اقت�سادي.
الاستنتاجات:

ويمكن اإيجازها على النحو الاآتي:
• م�ست��وى ممار�س��ة التعل��م التنظيمي باأبعاده ال�ست��ة في البنوك الاأهلية بمدين��ة الحديدة كانت عالية؛ 
ويمك��ن اإرج��اع ذل��ك الى مواكبة التط��ورات التقنية والمعرفية ووج��ود ن�ساط اأو مجموعة م��ن الاأن�سطة 
والعملي��ات الم�ستم��رة التي تهدف اإلى اإيجاد روؤية م�سركة داخل المنظمة وتبني اأ�ساليب تفكر تنظيمية 
اأكثر �سمولًا، وتغير نظرة العاملن من الروؤية الجزئية اإلى النظرة الكلية التي تن�سجم مع اأهداف الفرد 

والمنظمة.
اأن تبقى حتى  والقيم يمكن  والتقاليد  العادات  اأن محاكاة  التنظيمي مرتفع؛ وهذا يعني  التعلم  • م�ستوى 

برحيل الاأفراد.
ن  كِّ • م�ستوى التعلم التنظيمي مرتفع؛ وقد يعود ذلك اإلى ممار�سة الحوار والنقا�س والم�ساركة، فالحوار يمُم
كِ��ن من عر�س اأوج��ه النظر المختلفة  م��ن تق�س��ي الم�ساكل الح�سا�س��ة، وبالمقابل ف��اإن الت�سارك بالمعرفة تمُم

والدفاع عنها من اأجل اتخاذ القرار ال�سديد. 
كن القول: اإن اأرقى العقول هي التي  • ي�سج��ع التعل��م التنظيمي على الا�ستفادة من تجارب الاآخرين؛ ويمُم

تتعلم من تجارب الاآخرين بما يكفي في تعاملها مع الحياة.
• يوؤث��ر التعل��م التنظيم��ي عل��ى الاأداء الوظيف��ي ب�س��كل مرتفع؛ كونه يعت��بر العن�سر الب�س��ري الركيزة 

الاأ�سا�سية لكافة العمليات والاأن�سطة التي يمار�سها البنك في تحقيق اأهدافه.
كن القول: اإن  • ارتف��اع م�ست��وى الاأداء الوظيفي لدى العاملن في البن��وك الاأهلية بمدينة الحديدة؛ ويمُم
ه��ذا م��ا يعبر عن قدرة الفرد على تحقي��ق اأهداف المنظمة من خلال الا�ستخ��دام الاأمثل للموارد المتاحة 

بطريقة كفوؤة وفعالة.
• اأه��م اأبع��اد التعل��م التنظيم��ي في م�ست��وى التاأث��ر عل��ى الاأداء الوظيفي ه��و توليد المعرف��ة، والاإحلال 
المع��رفي، والتدري��ب، ثم الاإب��داع المع��رفي، والمعرفة الجدي��دة، واأخراً الت�س��ارك بالمعرفة؛ ويمك��ن اإرجاء 
ذل��ك اإلى ارتباطه��م المبا�سر بالتعلم التنظيمي، فهو يعد الاأ�سا�س المركزي في غر�س المبادئ وتطوير الذات 

بما يخدم الفرد والمنظمة. 
التوصيات:

في �سوء الا�ستنتاجات التي خل�ست اإليها الدرا�سة يمكن عر�س التو�سيات الاآتية:
• زي��ادة اهتم��ام البن��وك بالتن�سيق مع الموؤ�س�س��ات الاقت�سادية والبنوك الاأخ��رى لتوليد معارف جديدة 

وتحويلها اإلى خدمات، ودعم الاأبحاث التي ي�ستفاد من نتائجها.
العاملن. واإبداع  القرار  �سناعة  لبيئة  البنوك  دعم  • ت�سجيع 

اإبداعهم. لزيادة  للعاملن  ترفيهية  برامج  بو�سع  اأكثر  • الاهتمام 
جديدة. معارف  تقديمهم  لقاء  للعاملن  مجزية  حوافز  بتقديم  اأكثر  بالاهتمام  البنوك  ت�سجيع  • زيادة 

المعلومات. وتطوير  الجديدة  المعارف  لتبادل  التفاعلية  الالكرونية  للمواقع  البنوك  وت�سجيع  • دعم 
جديدة. معارف  لتوفر  متخ�س�سة  و�سمعية  مرئية  لمكتبات  البنوك  • توفر 

العاملن. مهارات  تطوير  اأجل  من  جديدة  معرفية  م�سابقات  • اإن�ساء 
بالمعرفة. الت�سارك  اأجل  من  العملاء  مع  الدورية  اللقاءات  من  • الا�ستفادة 
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العمل. فرق  بن  بالمعرفة  للت�سارك  – موؤتمرات(  )ندوات  الور�س  باإقامة  اأكثر  • الاهتمام 
الم�ستويات. بجميع  الاهتمام  اأجل  من  التدريبية  البرامج  و�سع  في  العاملن  جميع  اإ�سراك  على  • الحر�س 

العاملن. اأداء  تح�سن  زيادة  اأجل  من  التنظيمي  التعلم  اأبعاد  تدعم  اإجراءات  • اتخاذ 
• القي��ام باإن�س��اء اإدارة مخت�س��ة للاأبح��اث ي�ستف��اد م��ن نتائجه��ا في توليد مع��ارف جدي��دة لتطوير اأداء 

العاملن.
المقترحات:

• عم��ل درا�س��ة ميداني��ة مماثل��ة للدرا�سة الحالية عل��ى البنوك المختلط��ة )كاك بن��ك، والبنك اليمني 
للاإن�ساء والتعمر(.

• عم��ل اأبح��اث ح��ول علاق��ة التعل��م التنظيم��ي بالتمك��ن الاإداري واأثرهم��ا في الاأداء الوظيفي لمعرفة 
م�ساهم��ة ه��ذه المتغ��رات في كف��اءة وفاعلي��ة العامل��ن بالبن��وك الاأهلية والمختلط��ة واإتاح��ة الفر�سة 

للم�سوؤولن عن هذه البنوك والموؤ�س�سات في الاإبداع.
والمختلطة. والاأهلية  البنوك  بن  الوظيفي  الاأداء  في  التنظيمي  التعلم  اأثر  حول  مقارنة  درا�سة  • عمل 

المراجع:
 EGTT الاأخ�س��ر، خ��راز )2011(، دور الاإب��داع في اكت�س��اب الموؤ�س�سة ميزة تناف�سية: درا�سة حال��ة موؤ�س�سة

مركب حمام ربي )�سعيدة( نموذجا )ر�سالة ماج�ستر(، جامعة اأبي بكر بلقايد، الجزائر.
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