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وتكون مجتمع الدراسة من جميع  كليات التقنية إلى منظمات متعلمةسعت الدراسة إلى اقتراح رؤية لتحويل ال :ملخص
وتم اختيار عينة عشوائية ( عضوًا. 3817)وعددهم (2016)في الكليات التقنية للبنين للعامأعضاء الهيئة التدريبية 

في  ( فقرة، لقياس درجة ممارسة أبعاد المنظمة المتعلمة67)هيئة تدريب. وتمّ تطوير أداة من ( عضو383)منطبقية 
كنز"، وتشمل سبعة أبعاد، هي: تشجيع الحوار، وتعلم الفريق، وإنشاء فرص التعلم المستمر، "مارسك ووتضوء نموذج

وتم التحقق من دلالات صدقها وثباتها.  وربط المنظمة مع البيئة الخارجية، وأنظمة مشاركة المعرفة، ستراتيجيةالاوالقيادة 
كما أظهرت وجود فروق  منخفضةليات التقنية كانت وأظهرت النتائج أن درجة ممارسة أبعاد المنظمة المتعلمة في الك

وقام الباحث بتطوير  .دالة إحصائيا في استجابات العينة تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي ومتغير طبيعة العمل الحالي
 ( ممارسة تربوية في ضوء نموذج "مارسك ووتكنز" لتحويل الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة.68)منرؤية 

 نموذج "مارسك ووتكنز". ؛تقنيةكليات  ؛متعلمةمنظمة الكلمات المفتاحية: 

Abstract:  The study aims to propose Vision To Conversion Technical Colleges To A learning 

Organization. sample was randomly stratum selected, consisted of(n=383). An instrument was 

developed to measure the practice degree of dimensions of learning organization in light of "Marsik 

& Watkins" Model. The questionnaire consisted of(67) items, and include seven dimensions: 

promote dialogue, team learning, continuous learning opportunitie, empower people towards a 

collective vision, the strategic leadership, create systems to share learning and connect with 

environment. were verified validity and reliability of a questionnaire. The results showed that the 

degree of practice of dimensions the learning organization at was low. There are statistically 

significant differences among the means of the responses of the sample's individuals according to 

variable of  job title and current work. was developed Vision to Conversion Technical Colleges in 

to A learning Organization. The overall framework of the proposed vision consisted of(68) 

educational practice. 

Keywords: learning Organization; Technical Colleges; "Marsik & Watkins" Model. 

 

 

 



 

 :مقدمة -1
يشهد العالم تطورًا متسارعًا في مختلف مجالات الحياة، وتزداد معه التّحديات التي تواجه المجتمعات نتيجة 

تمثل في يممّا فرض واقعًا جديدًا على جميع المؤسّسات والمنظّمات،  المعلوماتيّة،التّقدم التّقني، وما يعرف بالثّورة 
ا يحتم على تلك مّ مضرورة تغيير أولويّاتها، وإعادة التّفكير في هيكلتها وأنظمتها الدّاخليّة، من أجل تطوير أدائها، 

 المنظمات أن تضع تعلّم العاملين فيها وتطويرهم كأحد أولويّاتها.
فعت التغيرات هذه المنظمات إلى تبني المفاهيم العلمية، كمفهوم التخطيط الاستراتيجي، والجودة "وقد د

والتفكير من منظور عالمي، ومن المفاهيم  ستراتيجيةالاالشاملة، وبطاقة الأداء المتوازن، ودفعها اللجوء للتحالفات 
وما تتطلبه من دعم للتعلم من المؤهلات اللازمة العلمية الحديثة هو ما يعرف بالمنظمات المتعلمة، والتي أصبحت 

 (206-205، 2011)العرفج،."لدى المنظمات لضمان بقاءها ونجاحها
( إلى أن بقاء المنظّمات ونجاحها في الظّروف المعاصرة يعتمد على مقدرة هذه 2007)ويشير عبابنة

وهو أول من أشار إلى  Senge(1990)ما يراها المنظمات على التّحوّل إلى منظّمات متعلّمة. والمنظّمة المتعلّمة ك
هذا المفهوم بأنها "المنظّمة التي يعمل الأفراد فيها باستمرار على زيادة مدركاتهم في تحقيق النّتائج التي يرغبون فيها 

 Garvin(1993)يراها كما باتّخاذ أنماط التّفكير والطّموح الجماعي. ويتعلّم الجميع باستمرار كيف يتعلّمون معًا". 
أنّها "المنظّمة الماهرة في تكوين المعرفة واكتسابها ونقلها، ويصاحب ذلك تغيير في السّلوك لتتلاءم مع المعارف 

على أنها "المنظمة التي تتعلم باستمرار، وذلك من  Marsick & Watkins(1999)والرّؤى الجديدة". بينما يعرفها 
ل وتسير جنبا إلى جنب مع الأنشطة والأعمال التي تقوم بها المنظمة للتعلم المستمر تتكام ستراتيجيةاخلال تبني 

 لتحقيق التطوير المستمر".
فإن تحول المنظمات التقليدية إلى منظمات متعلمة يجب أن يصاحبه تحول في الهياكل من الرأسية "لذلك، 

ومن  سمية إلى مشاركة المعلوماتبة الر إلى الأفقية، ومن المهام الروتينية إلى أدوار التمكين، ومن أنظمة الرقا
(. وهذا لا يتأتى إلا بالإيمان بمبدأ الاستثمار 71 ،2016)العنزي،"التعاون  استراتيجيةالمنافسة إلى  استراتيجية

( أنّ رأس المال 163، 2009)ب المنشور كما يذكر العنزي وصالحالجماعي لرأس المال البشري، إذ يؤكد الأد
لأنّه يحقق عوائد عالية تصل إلى حد الخيال في بعض الأحيان. وكانت بداية ظهور البشري هو استثمار ناجح 

 .مفهوم المنظمة المتعلمة في المجال الصناعي والتجاري، ثم انتقلت إلى ميدان التربية والتعليم
ل المنظمات المتعلمة هي البيئة الأنسب لاستثمار العقول، ولابد أن تكون قيادات المنظمات على قدر عاو 

من الوعي والإدراك، ولديها المبادرة في استيعاب مبادئ المنظمة المتعلمة، والعمل بمقتضى أبعادها، والتشجيع على 
هو الأنسب لقيادات  Marsick & Watkins (1999)ولعلّ النموذج الذي طورّهنشرها وممارستها بين العاملين، 

، وذلك لوضوح أبعاده والقدرة على تعرف نتائج التطبيق المنظمات للتعامل معه، من بين نماذج المنظمة المتعلمة
تشجيع الحوار  فقد طور الباحثان نموذجا ذا سبعة أبعاد للمنظمة المتعلمة، وهي: ومدى الأثر الذي تحقّق،

، الداعمة للتعلم ستراتيجيةالاوالاستفسار، وتشجيع تعلم الفريق، تشجيع التعلم المستمر، والرؤية المشتركة، والقيادة 
 والمشاركة في المعرفة والتّعلم، وربط الكليّة بالبيئة الخارجيّة.

ع من تتوافق ممارسات العاملين في مؤسسات التربية والتعليم ويعتقد الباحث أن الحاجة أصبحت ملحّة لأ
( إلى ضرورة أن تتحول هذه المؤسسات سواء كانت 2375، 2014)ة المتعلمة. ويشير رمضانممارسات المنظم

كون لديها القدرة على التكيف مع المتغيرات يأو كليات أو معاهد أو جامعات إلى منظمات متعلمة، ل مدارس
مستوى التدريب وعلى  لتؤكد أهمية هذه الحاجة هاوالمستجدات والتحديات العالمية. وجاءت نتائج الأبحاث وتوصيات



 

 

توافر خصائص المنظمة المتعلمة ومستوى  ( إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة فيما بين2016)التقني، توصلت صبر
 الكفايات الجوهرية لدى أعضاء هيئة التدريس في الكلية التقنية.

رَاْسَةِ:  -1. 1  مُشْكِلَةُ الدِ 
تشهد الوحدات التدريبية التقنية في المملكة العربية السعودية توسعًا هائلا في الكمّ والكيف، وبما يتوافق مع 

". ممّا سيلقي مزيدا من 2030" امج رؤيةبر في ظلّ ومن المتوقع ارتفاع وتيرة هذا الدعم  أحدث التجارب العالمية.
المسؤولية على كاهل القائمين على التدريب التقني، لمواكبة ذلك الدعم من جهة، ولتحقيق النتائج المرجوة التي 

في مستوى الممارسات القائمة  تتماشى مع مثل هذه البرامج الوطنية من جهة أخرى، وهذا ما يتطلب نقلة نوعية
 داخل تلك الوحدات بشكل عام، والكليات التقنية بشكل خاص.

دور كبير وهام في الانتقال بمجتمعاتها من مجتمعات تقليديّة مستهلكة  الكليات التقنية يقع على عاتقو 
وّة، في ظل وجود تخصصات للمعرفة إلى مجتمعات حضاريّة منتجة للمعرفة، ومن ثمّ تحقيق الأهداف والغايات المرج

نوعية، وبرامج حديثة، تهدف إلى تأهيل الكوادر البشرية للانخراط بكفاءة في سوق العمل، والإسهام في دفع عجلة 
التنمية الاقتصادية. ولعلّ تحقيق تلك الأهداف يجعل من الضروري والأهمية بمكان على الكليات التقنية الانتقال 

وتجعل من أولويات  د على التعلّم والتّطوير المستمرإلى المنظّمات المتعلّمة، التي تعتممن دور المنظمات التقليدية 
( أنّه بات من الضروري على المؤسسات 16 ،2015)أس المال البشري، ويؤكد الديحانياهتماماتها الاستثمار في ر 

تمكنها من الاستمرار والتكيف، مما باختلاف أنشطتها إيجاد وسائل جديدة لاكتساب وتحقيق المزايا التنافسية، التي 
يعني التركيز على المداخل المعاصرة، أي أن تصبح منظمات تعلم متمكنة من تجديد ذاتها حتى تواكب هذه 

 التغيرات.
ويعتقد الباحث، ومن خلال عمله عضوًا في هيئة التدريب في المؤسسة العامة للتّدريب التّقني، أنّ هناك 

ي تنتهجها الوحدات التدريبية، على مستوى استغلال الكفاءات واستثمارها، وحجم وآليّة قصورًا في الممارسات الت
التواصل مع المجتمع الخارجي، وكذلك حجم التفاعل فيما بين القيادات والمدربين من جهة، والمدربين فيما بين 

تحقيق الأهداف المنوطة بتلك الوحدات. في سبيل  كبيرًا وغير ذلك،ممّا يشكل معوقًا، ى بعضهم البعض من جهة أخر 
وأهمية تلك  المتعلّمة في الكليّات التّقنيّةومن هذا المنطلق تسعى هذه الدراسة إلى تعرّف مدى توافر أبعاد المنظّمة 

 ".نموذج "مارسك ووتكنزالأبعاد في ضوء 
رَاْسَةِ: -2. 1  الأسئلة التالية: تتحدد مشكلة الدراسة في أَسْئِلَةُ الدِ 
ما درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة في الكليات التقنية في المملكة العربيّة السّعوديّة من وجهة نظر أعضاء  .1

 الهيئة التّدريبيّة؟
( بين المتوسطات الحسابية لاستجابات أعضاء α=0.05)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة هل توجد فروق  .2

 المتعلمة تُعزى لمتغيّريّ المسمى الوظيفي، والعمل الحالي؟الهيئة التدريبية بالنسبة لأبعاد المنظمة 
 ما الرّؤية الإدارية التربوية المناسبة لتحويل الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة؟ .3
رَاْسَةِ: -3. 1  أهْدَاْفُ الدِ 
من وجهة نظر  تعرّف درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة في الكليات التقنية في المملكة العربيّة السّعوديّة .1

 أعضاء الهيئة التّدريبيّة.
( بين المتوسطات الحسابية لاستجابات α=0.05)دالة إحصائيًا عند مستوى الدلالةتعرّف مدى وجود فروق  .2

 أعضاء الهيئة التدريبية بالنسبة لأبعاد المنظمة المتعلمة تُعزى لمتغيّريّ المسمى الوظيفي، والعمل الحالي.



 

 ية لتحويل الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة.تطوير رؤية إدارية تربو  .3
رَاْسَةِ: -4. 1 يَّةُ الدِ   أَهَمِ 

يؤمّل أن يستفيد من نتائج الدراسة أصحاب القرار في القيادات العُليا للتّدريب التّقني فمن النّاحية التّطبيقيّة 
تطوير أداء الكليّات لتحقيق  العمل علىو والمهني، من خلال تعرّف واقع ممارسة أبعاد المنظّمة المتعلّمة من جهة، 

كما يؤمّل أن يستفيد من ، ؤية المقترحة للتحول إلى منظمات متعلمةالرّ ب من خلال الاستعانةأهدافها المستقبليّة، 
في كليّات التّقنية وأعضاء الهيئة التّدريبيّة، من خلال الاستفادة من الأبعاد  نتائج الدراسة أصحاب الوظائف الإشرافيّة

نقد ذاتي لممارساتهم التّدريبيّة والمهنيّة، وتطبيق المؤشّرات الواردة ضمن  عاييرالواردة في البحث والخاصّة بهم كم
  .من نتائج هذا الدراسةكذلك ن تستفيد الأبعاد، وبما سيعود بالنّفع على المتدربين بشكل عام، كفئة ثالثة يؤمّل أ

للأبحاث  -على حد علم الباحث–أمّا من النّاحية النّظريّة فإنّ البحث يأتي في ظلّ افتقار المكتبة العربية 
الباحثون في المجال  هيؤمّل أن يستفيد منالتي تناولت الانتقال بمجتمع المنظّمات التّقنيّة إلى منظّمات متعلّمة. و 

 ذاته.
رَاْسَةِ:    -5. 1  حُدُودُ الدِ 

نية في المملكة العربية السعودية اقتصر تطبيق الدراسة الحالية على أعضاء الهيئة التدريبية في كليّات التّق
 م.2016/2017( كلية، للعام التدريبي 36)وعددها

رَاْسَةِ: -6. 1  مُصْطَلَحَاْتِ الدِ 
ؤْيَةُ  إجرائيا في هذه الدراسة على أنها "الأهداف التي يُسهم تحقيقها في تحويل  الباحثيعرفها  : ”Vision“الرُّ

 الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة، وهي الأهداف التي تقيسها أداة الدراسة"
ي يعرفها الباحث إجرائيًا في هذه الدراسة على أنها "الدرجة الت :”Learning Organization“المُنَظَّمَةُ المُتَعَلِ مَةُ 

وتعبّر  تحقيق أهدافها، والنتائج المرجوةتحصل عليها الكليات التقنية، وذلك في سعيها المستمر لزيادة قدرتها على 
 استجابات العينة عن فقرات الأداة التي تغطي أبعاد نموذج "مارسك ووتكنز" للمنظمات المتعلمة".عن هذه الدرجة 

د به النموذج الذي طوره الباحثان مارسك ووتكنز ويقص: "Marsick & Watkins"نموذج مارسك ووتكنز 
"Marsick & Watkins" هي:  علمة، ويتضمن النموذج سبعة أبعادلتحويل المنظمات والمؤسسات إلى منظمات مت 

 ستراتيجيةالاتشجيع الحوار والاستفسار، وتشجيع تعلم الفريق، تشجيع التعلم المستمر، والرؤية المشتركة، والقيادة 
 الداعمة للتعلم، والمشاركة في المعرفة والتّعلم، وربط الكليّة بالبيئة الخارجيّة.

)مدرّب(، ويعمل في إحدى الكليات لدراسة الحالية كل من يحمل مسمّىوالمقصود بهم في ا أعضاء الهيئة الت دريبي ة:
 رئيس قسم، مدرّب(.)عميد، وكيل تدريب، وكيل خدمات متدربين، التقنية، على اختلاف طبيعة العمل

اْبِقَةُ: -7. 1 رَاْسَاْتُ السَّ  الِإطَاْرُ النَّظَرِي وَالدَّ
"تمر المنظمات، حكومية كانت أو خاصة، بتغيرات سريعة ومعقدة في كافة الجوانب التقنية والسياسية 

كمفهوم التخطيط  والاقتصادية والاجتماعية. وقد دفعت تلك التغيرات هذه المنظمات إلى تبني المفاهيم العلمية،
 ستراتيجيةالاالاستراتيجي، ومفهوم إدارة الجودة الشاملة، وبطاقة الأداء المتوازن وغيرها، ودفعها اللجوء للتحالفات 

والتفكير من منظور عالمي، ومن المفاهيم العلمية الحديثة هو ما يعرف بالمنظمات المتعلمة، والتي أصبحت وما 
   .ا ونجاحها على المدى البعيد"من دعم للتعلم من المؤهلات اللازمة لدى المنظمات لضمان بقاءه تتطلبه

 (206-205، 2011)العرفج،



 

 

       ( تجنب الكثير من المشكلات التي تتعرض 2، 2009)لمة بإمكانها وكما يذكر العواودةوالمنظمة المتع
من أبعاد  كر منفتح ويقظ، يعمل من خلال فريق واحد، وبما تدركه وذلك بما تتميز فيه من ف لها المنظمات التقليدية

لطبيعة وحجم العلاقات داخل المنظمة. مما يتيح لها التواصل والاتصال الفعال بشكل أفضل بكثير مما هو عليه 
لمفهوم وهو أول من أشار إلى هذا ا Senge(1990)الوضع في المنظمات التقليدية. والمنظّمة المتعلّمة كما يراها 

بأنها "المنظّمة التي يعمل الأفراد فيها باستمرار على زيادة مدركاتهم في تحقيق النّتائج التي يرغبون فيها باتّخاذ 
أنّها  Garvin(1993)يراها كما أنماط التّفكير والطّموح الجماعي. ويتعلّم الجميع باستمرار كيف يتعلّمون معًا". 

واكتسابها ونقلها، ويصاحب ذلك تغيير في السّلوك لتتلاءم مع المعارف والرّؤى  المنظّمة الماهرة في تكوين المعرفة
 الجديدة. 

وتكاد تتفق التعريفات الواردة للمنظمة المتعلمة في أن التعلم والنظرة الجماعية هما الخاصيتان اللتان تبرزان 
 تميز المنظمة المتعلمةصائص التي إلى مجموعة الخ Senge(1990, 5-14) عمل المنظمات بوضوح. ويشير

ومنها: التعلم المستمر للعاملين في المنظمة، وتقييم المنظمة المستمر لنفسها، وتبنّي أسلوب عمل الفريق والمشاركة، 
 ونشر وتبادل المعرفة بين العاملين في المنظمة، والمرونة في الأنظمة والهياكل، والتفكير التنظيمي. كما يؤكد

Marqwardt(1996, 18) ى أن المنظمة المتعلمة هي المنظمة التي تعمل على تشجيع منسوبي المنظمة على عل
إلى  Zack(2003) التعلم الذاتي، وتعمل كذلك على استغلال التقنية والعمل على توظيفها بالشكل الأمثل. ويشير

 محي هو من أبرز ملاأن الإنفاق على التعليم والتعلم في المنظمة على اعتبار أنه استثمار في رأس المال البشر 
عددا من الخصائص التي تميّز  Kontoghiorghes & Awbre and Feurig(2005) المنظمة المتعلمة. وأورد

 المنظمة المتعلمة، ومنها الانفتاح على البيئة الخارجية، والاستفادة من التغذية الراجعة في معالجة الأخطاء. 
قد  Marsick and Watkins(1999) طوره الباحثان ومما سبق عرضه يعتقد الباحث أن النموذج الذي

يشتمل النموذج سبعة أبعاد للمنظمة المتعلمة، وهي: تشجيع التعلم إذ اشتمل على تلك الخصائص في مجملها، 
المستمر، التشجيع على الحوار، وتعلم الفريق، وتمكين الفريق من رؤية جماعية مشتركة، ومشاركة التعلم والمعرفة، 

إلى أن الرؤية الجماعية  Senge(1990) ويشير الداعمة للتعلم. ستراتيجيةالامة بالبيئة الخارجية، والقيادة وربط المنظ
تعد أداة فاعلة للمنظمة المتعلمة، لأنها توفر الطاقة والتركيز على التعلم، وأن التعلم المقصود هنا هو التعلم التوليدي 

والذي لا يحتاج من  ء ما يهمهم، وليس التعلم التكيفيتحقيق شيالذي يحدث عندما يسعى العاملون في المنظمة ل
  .المنظمة صياغة رؤية لها

                     رأس المال المعرفي لأي منظمة يشمل ثلاثة عناصر، وهي: الأصول غير الملموسة، وهم العاملون و "
الهيكل الخارجي و الهيكل الداخلي للمنظمة، مثل براءات الاختراع والمفاهيم والنماذج وأنظمة الإدارة، و في المنظمة، 

 2014)ويشير رمضان .(Marsick and Watkins,1999, 101)للمنظمة، ويشمل العملاء وعلاقات الموارد".
أو جامعات إلى منظمات  ( إلى ضرورة أن تتحول هذه المؤسسات سواء كانت مدارس أو كليات أو معاهد2375

متعلمة، لتكون لديها القدرة على البقاء والمنافسة، وكذلك القدرة على التكيف مع المتغيرات والمستجدات والتحديات 
( 2014)هذه الحاجة، فقد أوصت دراسة زرعةالعالمية. وجاءت نتائج الأبحاث وتوصيات الباحثين لتؤكد أهمية 

(، وأظهرت 2011رية، كما أوصت بذلك دراسة العرفج)تعلمة لدى القيادات الإدابضرورة ترسيخ مفهوم المنظمة الم
( إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة فيما بين أبعاد المنظمة المتعلمة والقيادات التحويلية لدى 2015)دراسة الديحاني

  .القيادات الجامعية



 

                          مؤسسة من مؤسسات التعليم العالي (12)في دراسته التي أجراها على Neefe(2001)وقد توصل
في الولايات المتحدة الأمريكية أن أبعاد المنظمة المتعلمة تمارس في تلك المؤسسات بشكل مرتفع، وأنّ أكثر الأبعاد 

إلى أن ممارسة مؤسسات التعليم  Kumar & Adris(2006)ممارسة كان بعد الرؤية المشتركة. وكذلك توصل
العالي في ماليزيا لمجالات المنظمة المتعلمة في ماليزيا كانت إيجابية، وكان أكثر مجالات المنظمة المتعلمة تأثيرًا 

 & Abdollahi الداعمة للتعلم. أما نتائج دراسة ستراتيجيةالافي الأداء المعرفي مجال فريق التعلم، ومجال القيادة 

Katuli and Ma'atoofi(2011) ى أن درجة ممارسة كل من جامعة آزادي الإسلامية، وجامعة شاهد فقد أشارت إل
( إلى تعرف درجة ممارسة 2011بطهران لأبعاد المنظمة المتعلمة كانت متوسطة بشكل عام، وهدفت دراسة عبابنة )

يمارسون  المدارس العامة في ليبيا لأبعاد المنظمة المتعلمة. وأشارت النتائج إلى أن العاملين في المدارس الليبية
ى الأبعاد ممارسة. كما توصلت أبعاد المدرسة المتعلمة بدرجة متوسطة، وكان بعد الرؤية الجماعية المشتركة أعل

سطة. وأشارت نتائج دراسة ( إلى أن درجة ممارسة أبعاد المنظمة المتعلمة في الكلية التقنية ببغداد متو 2013)صبر
 ج "مارسك ووتكنز" كانت عالية.( إلى أنّ ممارسات أبعاد أنموذ2016)الغامدي

ا لتحويل الجامعات المصرية إلى منظمات ا مقترحً ( أنموذجً 2012)قدّم حسينوعلى صعيد الأبحاث التطويرية 
متعلمة وفقا لنموذج "مارسك ووتكنز" في دراسته التي توصلت إلى أنّ درجة توفر مجالات المنظمة المتعلمة كانت 

تصورًا لتحويل الجامعات السعودية إلى منظمات متعلمة وفقا لنموذج "سينجي"  (2014)دّم الحارثيضعيفة. كما ق
 Bamroong(2014) في دراسته التي أشارت إلى أن درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة كانت ضعيفة. كما أجرت

قد أظهرت دراسة هدفت إلى تطوير ممارسات المدارس في تايلاند كمنظمة متعلمة من خلال العمل التشاركي. و 
المستوى الفردي، والمجموعة،  كل منالعمل التشاركي قد أسهمت في نتائج إيجابية على  استراتيجيةالدراسة أن 
لتحويل جامعة فروتسواف للتكنولوجيا في بولندا إلى منظمة متعلمة،  بتطوير أنموذج   Sulich(2015) قامو والمنظمة. 

صعيد امعة لتحولها إلى منظمة متعلمة كانت مرتفعة للغاية. وعلى إذ أشارت النتائج أن توقعات الطلبة تجاه الج
( إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين توافر خصائص المنظمة 2016)التدريب التقني، توصلت صبر مجتمع

 .ببغداد المتعلمة ومستوى الكفايات الجوهرية لدى أعضاء هيئة التدريس في الكلية التقنية
راسة الحالي ة منها:التعليق على الدراسات   السابقة وموقع الد 

هدفت معظم الدراسات السابقة إلى تعرف درجة ممارسة أو أهمية أبعاد المنظمة المتعلمة، بينما هدفت عدد 
من الدراسات الأخرى إلى تطوير أنموذج، أو تقديم تصور، أو اقتراح رؤية لتحويل المدارس أو الكليات والجامعات 

لتعرف  Sengeأمّا بالنّسبة للنموذج المستخدم، استخدمت عدد من الدراسات السابقة أنموذج  إلى منظمات متعلمة.
 & Watkinsدرجة ممارسة أو أهمية أبعاد المنظمة المتعلمة، بينما استخدمت عدد من الدراسات الأخرى أنموذج 

Marsik. أعضاء هيئة التدريس قة على مجتمعوبالنسبة لمجتمع الدراسة، فتم تطبيق معظم الدراسات الساب                       
من  ي في الجامعات، كما تم تطبيق عدد من الدراسات السابقة على مجتمع العاملين في المدارس أو الإشراف التربو 

التدريب التقني، وهما دراسة  معلمين أو مديري مدارس ومشرفين تربويين، كما تناولت دراستين فقط مجتمع
 (.2014)الذياب (، ودراسة2013صبر)

ومن حيث الهدف؛ تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات التي هدفت إلى تعرف درجة ممارسة وأهمية أبعاد 
المنظمة المتعلمة، كما تتفق من حيث النموذج مع الدراسات التي استخدمت نموذج "مارسك ووتكنز"، وتتفق كذلك 

 التدريب التقني.من حيث المجتمع مع الدراستين اللتين تناولتا مجتمع 



 

 

إلا أنّ الدراسة الحالية تميّزت عن تلك الدراسات من جهتين، فمن جهة أولى تناولت هذه الدراسة مجتمع 
لسعودية بينما التدريب التقني بشكل أوسع وأكثر شمولا، إذ تم تطبيقها على جميع كليات التقنية في المملكة العربية ا

                   واحدة فقط، هي بغداد والخرج  ة( على كلية تقني2014)ب(، ودراسة الذيا2013اقتصرت دراسة صبر)
منظمات  ىعلى التوالي، ومن جهة أخرى، فإنّ الدراسة الحالية سعت إلى تقديم رؤية مقترحة لتحويل الكليات التقنية إل

 .–على حد علم الباحث  –متعلمة، وهو ما لم يتناوله الأدب التربوي السابق 

 قة والأدوات: الطري - 2
 الدراسة:منهج 

وتعرّف واقع ممارسة أبعاد المنظمة  ودراسة واقع مجتمع الدّراسةالتّحليلي في  المنهج الوصفي انتهج الباحث
 تقديم رؤية مقترحة لتطوير هذا الواقع. من خلالالتطويري  المتعلمة، كما انتهج الباحث المنهج

 مجتمع وعي نة الدراسة:
( 3817)والبالغ عددهمتكون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء الهيئة التدريبية في الكليات التقنية للبنين، 

( عضو هيئة تدريب، تم اختيارهم بطريقة 383)أما عينة الدراسة فتكونت من. ( كلية36عضو هيئة تدريب في)
 (:1)جدولعشوائية طبقية، وموزعين على ثلاث فئات، كما في ال

 توزيع عينة الدراسة وفقا لمتغيراتها( 1)جدول

 الفئة 
  المسمى الوظيفي

 المجموع مدرب  أول مدرب

طبيعة العمل 
 الحالي

 55 39 16 قيادات
 54 24 30 رئيس قسم

 274 134 140 مدرب
 383 197 186 مجموع

 

 أدوات الدراسة وخصائصها السيكومترية:
 Marsick & Watkinsلتحقيق هدف الدراسة قام الباحث بتطوير أداة لقياس درجة توافر أبعاد نموذج 

( فقرة، توزعت على سبعة أبعاد، هي: تشجيع الحوار والاستفسار وتشجيع 67)من وتكونت الاستبانة بصورتها النهائية
الداعمة للتعلم ومشاركة  ستراتيجيةالا، القيادة وتشجيع التعلم المستمر، الرؤية الجماعية المشتركة، التعلم الجماعي

 المعرفة، وربط الكلية بالبيئة الخارجي. 
من        وتمّ التحقّق من صدق الأداة من خلال عرض الصورة الأوليّة للأداة على مجموعة من المحكمين 

حساب معامل ارتباط "بيرسون" بين درجة كل بعد والدرجة الكلية للأداة  كذلك تمّ و أعضاء هيئة التدريس ذوي الخبرة، 
 (. وقد جاءت معاملات الارتباط جميعها ذات دلالة إحصائية،30)منمن خلال تطبيق الأداة على عينة استطلاعية 

 .(.96-0.39)وتراوحت بين
انة والدرجة الكلية للبعد الذي تمّ حساب معامل ارتباط "بيرسون" بين درجة كل فقرة من فقرات الاستبكما 

تنتمي إليه الفقرة، وذلك للعينة الاستطلاعية للتّحقّق من ثبات الأداة، واستبعاد الفقرات غير الدالة،  وكذلك تمّ حساب 
 (.0.96-0.94)كاملة، وقد تراوحت المعاملات بينللعينة  Cronbach's Alphaمعادلة 

 



 

 الأساليب الإحصائي ة:
للتحقق  Cronbach Alphaومعادلة  Pearson طمعامل ارتباتمّ استخدام معالجة البيانات المسترجعة  بهدف

كما تمّ  المتوسطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة للإجابة عن السؤال الأول، و من دلالات صدق وثبات الأداة 
لمسمى فروق التي تُعزى للتحقّق من وجود ل(Independent Samples t-test) تين)ت( لعيّنتين مستقلّ اختباراستخدام 
للفروق التي  Dunnett C – Testواختبار  One Way Analysis Of Variance – ANOVAتحليل، و الوظيفي

  تعزى لمتغير طبيعة العمل.

 ومناقشتها: النتائج -3
                    ووتكنز" في الكليات التقنية ما درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة وفقا لنموذج "مارسك نتائج السؤال الأول: 

 في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريب؟
 :الدرجة الكلية للاستبانة وأبعادهاأ. 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للدرجة الكلية للأداة وللأبعاد (2)جدول

المتوسط  البعد رقم البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة درجة التوافر

 5 منخفضة 0.56 1.997 تشجيع الحوار والاستفسار 01
 3 متوسطة 0.72 2.605 تشجيع تعلم الفريق 02
 2 متوسطة 0.42 2.607 تشجيع التعلم المستمر 03
 6 منخفضة 0.56 1.885 الرؤية الجماعية المشتركة 04
 7 منخفضة جدا 0.48 1.747 الداعمة للتعلم ستراتيجيةالاالقيادة  05
 4 منخفضة 0.63 2.450 المشاركة في المعرفة 06
 1 متوسطة 0.50 2.608 ربط المنظمة بالبيئة الخارجية 07
  منخفضة 0.29 2.271 الدرجة الكلية للاستبانة 

يب نظر أعضاء هيئة التدر  ( إلى أن درجة توافر أبعاد المنظمة في الكليات التقنية من وجهة2)يشير الجدول
 – 1.747(، وتراوحت المتوسطات الحسابية للأبعاد ما بين )2.271)كانت)منخفضة(، وبمتوسط حسابي قدره

ثم بعد تشجيع  (2.608يئة الخارجية، بمتوسط حسابي قدره)(، وكان أعلاها توافرها بعد ربط المنظمة بالب2.608
 ستراتيجيةالافي المرتبة الثانية، بينما كان أقلها توافرا بعد القيادة ( 2.607)لتعلم المستمر، بمتوسط حسابي بلغا
، وبعد الرؤية الجماعية المشتركة بمتوسط حسابي ( في المرتبة السابعة1.747)لداعمة للتعلم، بمتوسط حسابي بلغا

(، 2014يم )العل الرازق وعبد ( في المرتبة السادسة، وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسات عبد1.885)بلغ
(، 2015حارثي وعياصرة )، بينما تتعارض هذه النتيجة مع نتائج دراسات الYazici(2016)(، و2014)ةوزرع

 )عالية(.افر أبعاد المنظمة المتعلمة كانت(، والتي أشارت إلى أن درجة تو 2011)والحواجرة
 
 
 
 
 
 



 

 

  :بعد تشجيع الحوار والاستفسار
 والانحرافات المعيارية لفقرات بعد تشجيع الحوارالمتوسطات الحسابية  (3)جدول

المتوسط  ن الفقرة رقم الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة درجة التوافر

 1 منخفضة 0.87 2.26 381 يحترم منسوبي الكلية آراء بعضهم بعضا 01
 3 منخفضة 0.81 2.08 380 ينصت منسوبي الكلية ويستمع بعضهم لبعض 02
 4 منخفضة 0.81 2.04 380 يتبادل أعضاء هيئة التدريب المعلومات بينهم بشفافية 03
 5 منخفضة 0.80 2.02 380 ية لبناء الثقة بين أعضاء هيئة التدريبتسعى الكل 04
 7 منخفضة 0.81 1.92 381 تشجع الكلية على الاستفسار عن الأساليب الحديثة في التدريب 05
 6 منخفضة 0.82 1.97 381 على تقبل النقد البناءتشجع الكلية منسوبيها  06
 9 منخفضة 0.75 1.86 379 تعقد الكلية لقاءات داعمة للحوار فيما بين أعضاء هيئة التدريب 07
 10 منخفضة 0.81 1.81 379 تقدم الكلية دورات تدريبية في مهارات الحوار لهيئة التدريب 08
 2 منخفضة 0.83 2.10 382 الحوار للمتدربين تقدم الكلية دورات تدريبية في مهارات 09
 8 منخفضة 0.73 1.91 383 يقوم العمل في الكلية على مبدأ تبادل الأفكار 10
  منخفضة 0.56 1.997  الدرجة الكلية للبعد 

ستفسار في الكليات التقنية ( إلى أن درجة توافر بعد التشجيع على الحوار والا3)شير البيانات في الجدولت
( فقرات 10طات جميع فقرات هذا البعد وعددها)(، وجاءت متوس1.997)حسابي قدره )منخفضة(، وبمتوسطكانت
)منخفضة(، وقد تدل هذه النتيجة على إدراك عينة الدراسة أهمية نشر ثقافته الحوار، مع افتقادهم لهذه الثقافة بدرجة

ات الكلية بالقرارات، مما يضعف من فرص الحوار، في الكليات، ولربما كان أحد الأسباب كذلك هو استئثار قياد
وينسجم هذا التفسير أن الفقرتين الخاصتين بدعم الحوار من خلال الدورات أو اللقاءات المفتوحة قد حصلتا على 

ل جميع فقرات هذا البعد على (، وإجمالا فإن حصو 7)( و8ين ضمن فقرات البعد، وهما الفقرة)أقل متوسطين حسابي
ضة( دليل واضح على مدى الصعوبات التي تواجه الكليات التقنية في نشر ثقافة الحوار بشكل عام، )منخفدرجة

 الرازق وعبد وحاجة هذه الكليات لإعادة النظر في مفهوم الحوار، وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة عبد
 Yazici(2016.)(، و2011)الحواجرةدراسة  (، بينما تتعارض مع نتائج2014)مالعلي

 :بعد تشجيع تعلم الفريق
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد تشجيع تعلم الفريق (4)جدول

رقم 
 ن الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة درجة التوافر المعياري 

 2 متوسطة 0.80 2.85 382 أفراد وليس كمجموعة المهام إنجاز على العمل فرق  تركز 01
 7 منخفضة 0.89 2.42 381 بتوصياتهم ستأخذ الكليّة أنّ  على العمل فرق  تثق 02
 10 منخفضة 1.02 2.36 382 عملهم  طبيعة عن النّظر بغض بالتّساوي  العمل فرق  تُعامل 03
 6 منخفضة 1.17 2.52 381 والمبادرات الإنجاز صاحبة العمل فرق  الكلية تكافئ 04
 9 منخفضة 0.98 2.39 383 الحاجة حسب أهدافها لتكييف العمل لفرق  كافية حرية هناك 05
 8 منخفضة 0.99 2.41 380 المشكلات لحل المقترحات لتقديم بأبنائها الكلية تستعين 06
 4 متوسطة 0.84 2.79 382 الواحد الفريق روح سياسة الكلية تتبنى 07
 3 متوسطة 0.84 2.80 383 التدريب هيئة أعضاء من مختلفة مستويات من العمل فرق  تكوين يتم 08
 5 متوسطة 0.97 2.66 383 الكلية تواجه التي المعوقات لحل عمل فرق  تشكيل إلى الكلية قيادة تلجأ 09
 1 متوسطة 1.12 2.86 380 تقدّم الكلية العمل الجماعي على العمل الفردي 10

  متوسطة 0.72 2.605  الدرجة الكلية للبعد 



 

 )متوسطة(، وبمتوسط حسابي قدرهوافر بعد تشجيع تعلم الفريق كانت( إلى أن درجة ت4)الجدوليشير 
)متوسطة(، ولربما تعكس هذه النتيجة استئثار (، وجاءت خمس فقرات بدرجة)منخفضة( وخمس أخرى بدرجة2.605)

كلية، مل الجماعي في القيادات الكليات أو أصحاب الصلاحية بالقرار، وعدم استشعارها بأهمية نشر ثقافة الع
( "هناك حرية كافية 5( "تعامل فرق العمل بالتساوي بغض النظر عن طبيعة وظائفهم"، ورقم )3)وجاءت الفقرتان

لفرق العمل لتكييف أهدافها حسب الحاجة" في المرتبتين الأخيرتين للبعد، مما قد يشير إلى حالة من الإحباط تسود 
( "تثق 2)حيات المناسبة، كما جاءت الفقرةضاء الفريق، وكذلك عدم إعطاءها الصلافرق العمل نتيجة التمييز بين أع

(، ولعل ذلك ناتج عن 2.42)منخفضة( وبمتوسط حسابي بلغ )ن الكلية ستأخذ بتوصياتهم" بدرجةفرق العمل على أ
لنتيجة مع تفق هذه اعدم جدية الكلية في تشكيل فرق العمل أو عدم الجدية في الأخذ بنتائج وتوصيات أعمالهم، وت

(، 2011)مع نتيجة دراسة عبابنة(، بينما تتعارض هذه النتيجة 2015)(، وفرج2015نتائج دراسات الديحاني)
 .Kumar & Adris(2006) ودراسة 

 :بعد تشجيع التعلم المستمر

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد تشجيع التعلم المستمر (5)جدول

المتوسط  ن الفقرة الفقرةرقم 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة درجة التوافر المعياري 

 التعلم على للتشجيع المختلفة المناسبات الكلية تستثمر 01
 المستمر

 1 متوسطة 0.70 3.08 380

 3 متوسطة 1.01 2.94 382 التفاعلي التعلم فرص لمنسوبيها الكلية توفر 02
 6 متوسطة 1.15 2.75 378 الدراسة بمواصلة منسوبيها رغبات الكلية تدعم 03
 4 متوسطة 1.14 2.84 382 لمنسوبيها التعلم مصادر الكلية توفر 04
 9 منخفضة 1.09 1.99 380 المستمر للتعلم دعما للمتدربين مسابقات الكلية تنفذ 05
 5 متوسطة 1.09 2.78 379 التدريبية المعامل تحديث متابعة على الكلية تحرص 06

 لمنسوبيها التدريبية الحاجات تحديد على الكلية تحرص 07
 باستمرار

 10 منخفضة 1.02 1.86 379

 7 متوسطة 1.21 2.63 381 وأرشفتها المكتبة محتويات تحديث على الكلية تعمل 08

 البيانات قواعد من للاستفادة منسوبيها الكلية تشجع 09
 الالكترونية الموظفين بوابة على المنشورة

 8 منخفضة 0.97 2.22 383

 2 متوسطة 1.08 2.98 381 يساعد أعضاء هيئة التدريب بعضهم بعضا على التعلم 10
  متوسطة 0.42 2.607  الدرجة الكلية للبعد 

(، 2.607)متوسطة(، وبمتوسط حسابي قدره )توافر بعد تشجيع التعلم المستمر ( إلى أن درجة5)يشير الجدول
 –1.86لها ما بين) )منخفضة(، وتراوحت المتوسطات الحسابيةدرجة)متوسطة(، وفقرتين بدرجةوجاءت ثمان فقرات ب

ريبية لمنسوبيها باستمرار" ( "تحرص قيادات الكلية على تحديد الحاجات التد7)(، وجاءت الفقرة3.08
ور واضح في ( وفي المرتبة العاشرة والأخيرة، مما يعني وجود قص1.86)بدرجة)منخفضة( وبمتوسط حسابي بلغ

متعلقة بنموهم الأكاديمي والمهني كما جاءت استشعار القيادات لمسؤولياتهم تجاه زملائهم في تلمس احتياجاتهم ال
وبمتوسط )متوسطة( تشجيع على التعلم المستمر" بدرجة( "تستثمر قيادات الكلية المناسبات المختلفة لل1)الفقرة

للكليات،  ستراتيجيةالاير أعضاء الهيئة التدريبية عن الخطط (، مما قد يدل على غياب هدف تطو 3.08)حسابي
(، 2011ائج دراسات حسين )سواء من قبل قيادات الكلية أو من أصحاب السلطة الأعلى، وتتفق هذه النتيجة مع نت



 

 

 Yaziciودراسة  (2014العليم ) الرازق وعبد (، بينما تتعارض هذه النتيجة مع نتيجة دراسة عبد2011)والعرفج
(2016). 

 :بعد الرؤية الجماعية المشتركة

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد الرؤية المشتركة (6)جدول

رقم 
 ن الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الرتبة التوافر

01 
 رؤية صياغة في منسوبيها إشراك على الكلية تعمل

 لها استراتيجية
 2 منخفضة 0.84 1.89 380

 2 منخفضة 0.87 1.89 383 بنّاءة مبادرات تقديم على التدريب هيئة الكلية تحث 02
 7 منخفضة 0.81 1.84 383 للكليّة البنّاءة المبادرات أصحاب الكلية تكرّم 03
 4 منخفضة 0.89 1.88 382 للكلية ستراتيجيةالا الرؤية عن وضوح الكلية منسوبي لدى 04
 4 منخفضة 0.80 1.88 382 لأخرى  فترة من ستراتيجيةالا رؤيتها تحديث على الكلية تعمل 05
 8 منخفضة 0.90 1.83 382 رؤيتها مع يتواءم بما للكلية ستراتيجيةالا الخطط بناء يتم 06

07 
 في التدريب هيئة أعضاء تشمل أن على الكلية قيادة تحرص

 العمل فرق 
 6 منخفضة 0.95 1.87 381

 0.80 1.78 381 مرحلة لكل بأولوياتها منسوبيها الكلية تُطلع 08
منخفضة 

 جدا
9 

 1 منخفضة 1.13 2.10 382 تشجع الكلية هيئة التدريب على التفكير من منظور عالمي 09
  منخفضة 0.56 1.885  الدرجة الكلية للبعد 

جهة نظر الكليات التقنية من و ( إلى أن درجة توافر بعد الرؤية الجماعية المشتركة في 6)يشير الجدول
وجاءت ثمان فقرات بدرجة)منخفضة( (، 1.885)هيئة التدريب كانت)منخفضة(، وبمتوسط حسابي قدره أعضاء

( 8)وقد جاءت درجة توافر (2.10 –1.83ت المتوسطات الحسابية لها ما بين))متوسطة(، وتراوحوفقرة واحدة بدرجة
على متوسط حسابي أدنى متوسط حسابي لهذه الفئة، إذ لم تتجاوز أ  )منخفضة(، وفيقرات من فقرات هذا البعدف

)منخفضة جدا(، ويعد ذلك مؤشرا واضحا على تهميش نما جاءت فقرة واحدة بدرجة توافر(، بي1.89)لسبع فقرات منها
ها ( "تعمل الكلية على تحديث رؤيت5)الفقرتيندور الآخرين وعدم الاستفادة من خبراتهم، وجاءت درجة توافر 

)منخفضة(  في الكلية بما يتواءم مع رؤية الكلية" ستراتيجيةالا( "يتم بناء الخطط 6من فترة لأخرى" و) ستراتيجيةالا
( على التوالي، مما يعد مؤشرا خطيرا على أن الممارسات على أرض 1.83( و)1.88)بمتوسطين حسابيين بلغا

ورؤى واضحة،  استراتجياتندرج تحت أهداف محددة لتحقيق الواقع أقرب ما تكون للعشوائية، وغير مخطط لها، ولا ت
لها"،  استراتيجية( "تعمل الكلية على إشراك منسوبيها في صياغة رؤية 1كما جاءت كذلك الفقرة رقم )

(، وقد تدل هذه النتيجة على العشوائية وعدم التخطيط السليم الفجوة 1.89)بدرجة)منخفضة( وبمتوسط حسابي بلغ
تنشأ ما بين قيادات الكلية وأصحاب القرار من جهة ومنسوبي الكلية من جهة أخرى، وخاصة أعضاء الكبيرة التي 

الهيئة التدريبية، وبالتالي اقتصار دورهم على الناحية التدريبية فقط، دون دمجهم في قراءة المستجدات وبناء الخطط 
(، بينما تتعارض مع نتائج 2015)فرج ةراسوصياغة الرؤى المناسبة، وتتفق هذه النتيجة إلى حد ما مع نتائج د

 .Razali & Amira and Shobri(2013) و ،(2011)الحواجرةدراسة 
 



 

 :الداعمة للتعلم ستراتيجيةالابعد القيادة 

 الداعمة للتعلم ستراتيجيةالاالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد القيادة  (7)جدول

المتوسط  ن الفقرة رقم الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة درجة التوافر

 5 منخفضة جدا 0.76 1.75 382 الكلية قيم مع الكلية قيادات ممارسات تتطابق 01
 6 منخفضة جدا 0.70 1.72 383 التدريب هيئة لأعضاء التعلم فرص الكلية قيادة تدعم 02
 10 منخفضة جدا 0.74 1.66 382 منسوبيها مع التواصل قنوات فتح على الكلية تحرص 03
 9 منخفضة جدا 0.74 1.67 383 داخلية تدريبية برامج تنفيذ في المتميزة الكفاءات من الكلية تستفيد 04
 7 منخفضة جدا 0.76 1.71 383 المهنية البحوث لتنفيذ التدريب هيئة أعضاء الكلية قيادة تشجع 05
 8 منخفضة جدا 0.75 1.70 383 المؤتمرات في عمل بأوراق للمشاركة التدريب هيئة الكلية تحث 06
 3 منخفضة 0.68 1.83 383 الكلية قيادة لدى أولوية التدريب هيئة مهارات تنمية 07
 2 منخفضة 0.71 1.85 383 المتميّزة الأفكار طرح على التدريب هيئة الكلية قيادة تشجع 08
 4 منخفضة 0.69 1.82 383 المتدربين من المواهب تبني على الكلية قيادة تؤكد 09
 1 متوسطة 1.10 2.95 383 تواجهها التي للتحديات الحلول لاقتراح منسوبيها الكلية قيادة تحث 10
  منخفضة جدا 0.48 1.747  الدرجة الكلية للبعد 

جهة الداعمة للتعلم في الكليات التقنية من و  ستراتيجيةالا( إلى أن درجة توافر بعد القيادة 7يشير الجدول)
(، وجاءت ست فقرات بدرجة 1.747)منخفضة جدا(، وبمتوسط حسابي قدره)نظر أعضاء هيئة التدريب كانت

ة لها )متوسطة(، وتراوحت المتوسطات الحسابي)منخفضة جدا(، وثلاث فقرات بدرجة)منخفضة(، وفقرة واحدة بدرجة
بأوراق  عمل ( "تحث قيادة الكلية أعضاء هيئة التدريب على المشاركة 5)ت الفقرتان(، وجاء2.95 – 1.66ما بين)

)منخفضة جدا( ة لدى قيادة الكلية" بدرجة توافر( "تنمية مهارات أعضاء هيئة التدريب أولوي6)في المؤتمرات"، و
التعلم المستمر في تشجيع و)منخفضة( على التوالي، وتعد هذه النتيجة امتدادا للنتائج المنخفضة في بعد تشجيع 

( 1)تعلم لأعضاء هيئة التدريب"، و( "تدعم قيادة الكلية فرص ال2ودعم فرص التعلم المستمر، وجاءت الفقرتان)
( 1.72(و)1.75)منخفضة جدا( وبمتوسطين حسابيين بلغا )دات الكلية مع قيم الكلية" بدرجة"تتطابق ممارسات قيا

وتنسجم هذه النتيجة  تبناها قيادة الكلية لدعم التعلمواضحة ت استراتيجيةوجود  على التوالي، مما قد يشير إلى عدم
سات مع النتائج التي أشارت إلى عدم وضوح رؤية جماعية تتبناها الكلية، وتتفق هذه النتيجة إلى حد ما مع نتائج درا

 . Kumar & Adris(2006) يجة دراسة(، بينما تتعارض مع نت2011(، وحسين)2015)الديحاني
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 :بعد المشاركة في المعرفة

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد المشاركة في المعرفة (8)دولج

رقم 
 ن الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الرتبة التوافر

 2 منخفضة 0.82 2.52 383 وقت أيّ  في المعلومات على الحصول لمنسوبيها الكلية تسهّل 01

 هيئة أعضاء مهارات عن الكترونية بسجلات الكلية تحتفظ 02
 التدريب

 8 منخفضة 0.85 2.34 383

 1 متوسطة 0.91 2.64 383 المعرفة لتبادل الرسمي الالكتروني البريد الكلية منسوبو يستخدم 03
 6 منخفضة 0.89 2.39 383 المعرفة نشر في الالكتروني موقعها الكلية تستثمر 04

05 
 في الالكترونية الاجتماعي التواصل وسائل الكلية تستثمر

 المعرفة تبادل
 6 منخفضة 0.89 2.39 383

 4 منخفضة 0.90 2.41 382 التدريب هيئة مع الاتجاهات متعدد الاتصال الكلية قيادة تتبنى 06

 هيئة بين المعرفة ومشاركة نشر ضرورة على الكلية قيادة تؤكد 07
 التدريب

 4 منخفضة 0.90 2.41 381

08 
 في المشاركة على التدريب هيئة أعضاء الكلية قيادة تشجع

 المنتديات
 3 منخفضة 0.76 2.49 383

  منخفضة 0.63 2.450  الدرجة الكلية للبعد 

(، 2.450) )منخفضة(، وبمتوسط حسابي قدرهة توافر بعد المشاركة في المعرفة( إلى أن درج8)يشير الجدول
( "تسهل الكلية لمنسوبيها 1)وجاءت سبع فقرات بدرجة)منخفضة( وفقرة واحدة بدرجة)متوسطة(، وجاءت الفقرة

(، ولعل في ذلك دلالة على 2.52)على المعلومات في أي وقت" بدرجة)منخفضة( وبمتوسط حسابي بلغ الحصول
تم الاحتياج لها، وافتقادهم لذلك كما جاءت تى ما مدى إدراك أعضاء الهيئة التدريبية لأهمية توافر المعلومات م

أعضاء هيئة التدريب" بدرجة توافر)منخفضة( وبمتوسط ( "تحتفظ الكلية بسجلات الكترونية عن مهارات 2)الفقرة
(، وهذا قد يشير إلى عدم قدرة وربما عدم رغبة الكلية في استثمار الطاقات البشرية المتميزة بما 2.34)حسابي بلغ

تواصل فينا بينها وقيادات الكلية وهذا ما أشارت على العملية التدريبية بالنفع، مما قد يسهم في إضعاف فرص اليعود 
افرها)منخفضة( ( "تتبنى قيادة الكلية الاتصال متعدد الاتجاهات مع هيئة التدريب"، إذ كانت درجة تو 6)إليه الفقرة

( 5في نشر المعرفة" و) ستثمر الكلية موقعها الالكترونيت( "4)(، كما جاءت الفقرتان2.41بمتوسط حسابي بلغ)
"تستثمر الكلية وسائل التواصل الاجتماعي الالكترونية في تبادل المعرفة" بدرجة توافر )منخفضة( وبمتوسط حسابي 

أن ( لكليهما، مما يعني أن هناك فجوة فيما بين تلك الوسائل والكليات التقنية، في الوقت الذي ينبغي 2.39)بلغ
ه النتيجة مع تكون فيه هذه الكليات هي الرائدة في استثمار مثل هذه الوسائل وتوظيفها في نشر المعرفة، وتتفق هذ

 & Razali (، و2011)رة(. بينما تتعارض هذه النتيجة مع نتائج دراسات الحواج2011)نتيجة دراسة العرفج

Amira and Shobri(2013). 
 
 
 
 



 

 :خارجيةبعد ربط المنظمة بالبيئة ال

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد ربط المنظمة بالبيئة الخارجية (9)جدول

رقم 
 الفقرة

المتوسط  ن الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 التوافر

 الرتبة

 3 متوسطة 96. 3.08 382 المعرفة لتبادل الخارجية الجهات مع الكليّة تتعاون  01
 وسوق  التدريبية حقائبها بين فيما المواءمة على الكلية تحرص 02

 العمل
 10 منخفضة 82. 1.99 382

 المجتمعية برامجها خطة تكون  أن على الكلية قيادة تحرص 03
 العمل سوق  حاجات مع متوافقة

 6 منخفضة 84. 2.35 383

 5 منخفضة 82. 2.44 378 الخارجي المجتمع مع التواصل قنوات بفتح الكلية تهتم 04
 7 منخفضة 84. 2.34 380 الكبرى  الصناعية للمنشآت للمتدربين ميدانية جولات الكلية تنفذ 05
 الكبرى  المؤسسات مع التواصل التدريب لهيئة الكلية تتيح 06

 بالنفع التدريب على يعود فيما بالمنطقة
 9 منخفضة 84. 2.03 382

 8 منخفضة 88. 2.10 379 الكلية بمنسوبي للالتقاء مجتمعية رموزًا الكلية تستقطب 07
 4 متوسطة 96. 2.74 380 بالنفع المتدربين على تعود التي الشراكات إبرام على الكلية تحرص 08
 2 عالية 1.26 3.44 383 مصادرها من التوظيف بيانات تحديث على الكلية تعمل 09
 1 عالية 1.15 3.57 378 للكليّة البنّاءة المبادرات أصحاب الكلية تكرّم 10
  متوسطة 62. 2.608  الدرجة الكلية للبعد 

( إلى أن درجة توافر بعد ربط المنظمة بالبيئة الخارجية في الكليات التقنية من وجهة نظر 9)يشير الجدول
 (، وجاءت ست فقرات بدرجة)منخفضة(2.608نت)متوسطة(، وبمتوسط حسابي قدره)أعضاء هيئة التدريب كا

 (.3.57 – 1.99)بينوفقرتين بدرجة )متوسطة(، وفقرتين بدرجة )عالية(، وتراوحت المتوسطات الحسابية لها ما 
( 3)بها التدريبية وسوق العمل"، و( "تحرص قيادة الكلية على المواءمة فيما بين حقائ2)وجاءت الفقرتان

حاجات سوق العمل" بدرجة)منخفضة( "تحرص قيادة الكلية على أن تكون خطة برامجها المجتمعية متوافقة مع 
                        ( تواليا، مما يشير إلى عدم تكييف العملية التدريبية بما يتواءم 2.35( و)1.99)وبمتوسطين حسابيين بلغا

الهدف الأساسي الذي قامت من أجله مثل هذه الكليات كرافد أساسي مع حاجات سوق العمل، والنأي بعيدا عن 
( "تحرص الكلية على إبرام الشراكات التي تعود على المتدربين 8)وربما تشير الفقرة، لسوق العمل المهني والتقني

و قد عدم القناعة بالنفع" إلى عدم الجدية من قبل قيادات الكليات أو عدم القناعة بمثل هذه الشراكات وعدم جدواها، أ
تلك وعدم الجدية نابعة من الأطراف الأخرى وليس من الكليات، من خلال المعوقات التي تضعها الأطراف المقابلة 

مع المؤسسات الكبرى بالمنطقة  ( "تتيح الكلية لأعضاء هيئة التدريب التواصل6)ي تلك الشراكات، كما جاءت الفقرةف
ولربما كان هناك نوع من المركزية  (2.03رجة)منخفضة( وبمتوسط حسابي بلغ)دفيما يعود على التدريب بالنفع" ب

المفروضة على أعضاء هيئة التدريب على طبيعة التعامل مع المجتمع الخارجي أو قيودا على أعضاء الهيئة 
(، 2009)(، ودراسة عاشور2015هذه النتيجة مع نتيجة دراسة فرج) التدريبية أدت لظهور مثل هذه النتيجة، وتتفق

 .Razali & Amira and Shobri (2013) بينما تتعارض هذه النتيجة مع نتيجة
هل توجد فروق دالة إحصائيا في استجابات أعضاء الهيئة التدريبية بالنسبة لأبعاد المنظمة " نتائج السؤال الثاني:

 ؟"المتعلمة تُعزى لمتغيّرات المسمى الوظيفي، والعمل الحالي
 



 

 

 الوظيفي:متغير المسمى 
 (.10)، وذلك كما في الجدولللكشف عن الفروق  للعينات المستقلة (T-Test)استخدام تمّ 

    )ت( للعينات المستقلة للكشف عن دلالة الفروق التي تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي نتائج اختبار (10)جدول
 في استجابات عينة الدراسة على الأبعاد والدرجة الكلية

المتوسط  العدد الوظيفيالمسمى  البعد
 الحسابي

الانحراف 
 مستوى الدلالة )ت(قيمة المعياري 

 تشجيع الحوار
 0.88 1.41 186 مدرب

0.7 0.49 
 0.87 1.35 197 مدرب أول

 0.63 2.02 186 مدرب تشجيع تعلم الفريق
5.56 0.00 

 0.88 1.58 197 مدرب أول
تشجيع التعلم 

 المستمر
 0.72 0.76 186 مدرب

0.50 0.62 
 0.68 0.73 197 مدرب أول

 0.79 1.50 186 مدرب الرؤية الجماعية
0.07- 0.94 

 0.70 1.50 197 مدرب أول
 ستراتيجيةالاالقيادة 

 الداعمة للتعلم
 0.68 2.21 186 مدرب

3.27- 0.00 
 0.58 2.42 197 مدرب أول

 مشاركة المعرفة
 0.79 1.72 186 مدرب

1.93 0.06 
 0.66 1.58 197 أول مدرب

 0.62 1.52 186 مدرب ةئربط المنظمة بالبي
0.68 0.50 

 0.61 1.47 197 مدرب أول

 0.41 1.68 186 مدرب الدرجة الكلية
2.29- 0.23 

 0.37 1.77 197 مدرب أول

 الحواركل، وكذلك في أبعاد تشجيع )ت( غير دالة إحصائيا في الأداة ك( إلى أن قيمة10يشير الجدول)
على عدم  الخارجية، مما يدلوتشجيع التعلم المستمر، والرؤية الجماعية، ومشاركة المعرفة، وربط المنظمة بالبيئة 

( في الدرجة الكلية لاستجابات عينة الدراسة الأداة ككل 0.05)صائية عند مستوى الدلالةوجود فروق ذات دلالة إح
ي، وقد تكون هذه النتيجة بسبب وضوح مؤشرات أبعاد "وتكنز ومارسك" وفي تلك الأبعاد تعزى لمتغير المسمى الوظيف

للمنظمة المتعلمة لعموم أعضاء الهيئة التدريبية، ووجود شبه اتفاق فيما بينهم على اختلاف مسمياتهم الوظيفية، أو 
المتعلمة تكون سنوات الخبرة لديهم، ولربما كان السبب وراء هذه النتيجة، أن انعكاس ممارسات أبعاد المنظمة 

مدرب أول( تشتركان في تلك  –ة الأولى، ولما كانت كلا الفئتين)مدرببالدرجة الأولى على القاعات التدريبية بالدرج
القاعات من خلال التدريب الفعلي أو متابعة التدريب، فإنه من المنطقي أن يكون هناك توافق في الاستجابات فيما 

تيم (، و 2011)العرفج و  (2011)عبابنة(، و 2009)عاشور ع نتائج دراساتبين الفئتين، وتتفق هذه النتيجة م
والتي أشارت إلى عدم وجود فروق دالة إحصائيا  ،Yazici(2016) (، و2015)العتيبي وإبراهيم(، و 2014)ومرشود

 دراساتفي استجابات العينة على الدرجة الكلية للأبعاد تعزى لمتغير سنوات الخبرة، بينما تتعارض مع نتائج 
 (.2015)زرعة(، و 2015)الديحاني(، و 2014)الحارثي وعياصرة(، و 2012)حسين

على   )ت( دالة إحصائيا على بعد تشجيع تعلم الفريق، مما يدل ت نتائج الجدول ذاته إلى أن قيمةكما أشار 
بما كانت لر )مدرب(، و ا البعد، وكانت الفروق لصالح فئة)مدرب، مدرب أول( على هذوجود فروق دالة بين فئتي



 

)مدرب( من ذوي الخبرة القليلة قد أسهمت في هذه النتيجة، إذ يكون لديهم سقف طموح هناك نسبة عالية من فئة
 ،لجان، ولديهم روح المشاركة عالية)مدرب أول( في المشاركة في ورش وفرق العمل والعليه لدى فئةأعلى مما هو 

أو من ذوي   لجان على الاختيار من ذوي الخبرةفرق العمل والولربما كذلك كان تركيز قيادات الكلية في تشكيل 
)ت( دالة إحصائيا على بعد تائج إلى أن قيمة)مدرب أول(، كما أشارت النالأعلى، وهم من يمثلون غالبا فئةالتأهيل 
ا البعد، هذالداعمة للتعلم، مما يدل على وجود فروق دالة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي على  ستراتيجيةالاالقيادة 

)مدرب أول( نتيجة أن هناك نسبة مؤثرة في فئة)مدرب أول(، وقد يكون السبب وراء هذه الوكانت الفروق لصالح فئة
)عميد، وكيل، رئيس قسم(، سواء بتكاليف رسمية، أو بتكاليف داخلية، سابقا أدوارا قيادية في الكليات ممن مارسوا

من غيرهم، وقد يكون قربهم من القيادات وأصحاب القرار دور في هذه وذلك نتيجة ما يتمتعون به من خبرة أكثر 
النتيجة، من خلال تكليفهم بلجان عليا، أو مناصب قيادية إدارية، بناء على خبرتهم الطويلة، فيكونوا الأقدر من 

(، 2012)حسين اسةغيرهم على تقييم الأدوار القيادية التي يمارسها قيادات الكلية، وتتفق هذه النتيجة مع نتائج در 
 ستراتيجيةالا(، والتي أشارت لفروق دالة إحصائيا في بعد تشجيع تعلم الفريق وبعد القيادة 2015)الديحاني ودراسة

(، 2015)زرعة(، و 2012)حسين الداعمة للتعلم تعزى لمتغير سنوات الخبرة، بينما تختلف مع نتائج دراسات
 تعزى لسنوات الخبرة. (، والتي لم تشر إلى أي فروق دالة2015)فرجو 

 :طبيعة العمل الحالي
 (.11)، وذلك كما في الجدولللكشف عن الفروق  (ANOVA)استخدام تحليل تمّ 

 نتائج تحليل التباين الأحادي للكشف عن دلالة الفروق التي تعزى إلى متغير طبيعة العمل الحالي (11)جدول

متوسط  درجات الحرية مجموع المربعات المصدر البعد
 المربعات

مستوى  )ف(قيمة
 الدلالة

تشجيع الحوار 
 والاستفسار

 8.77 2.00 17.54 بين المجموعات
 0.72 380.00 275.04 داخل المجموعات 0.00 12.12

  382.00 292.58 الكلي

تشجيع تعلم 
 الفريق

 16.87 2.00 33.74 بين المجموعات
 0.56 380.00 211.27 داخل المجموعات 0.00 30.34

  382.00 245.01 الكلي

تشجيع التعلم 
 المستمر

 20.12 2.00 40.24 بين المجموعات
 0.39 380.00 146.77 داخل المجموعات 0.00 52.10

  382.00 187.01 الكلي

الرؤية الجماعية 
 المشتركة

 0.98 2.00 1.96 بين المجموعات
 0.55 380.00 210.14 داخل المجموعات 0.17 1.77

  382.00 212.10 الكلي
القيادة 

 ستراتيجيةالا
 الداعمة للتعلم

 3.52 2.00 7.03 بين المجموعات
 0.39 380.00 146.78 داخل المجموعات 0.00 9.11

  382.00 153.82 الكلي

المشاركة في 
 المعرفة

 0.03 2.00 0.06 بين المجموعات
 0.53 380.00 202.40 داخل المجموعات 0.95 0.05

  382.00 202.45 الكلي
 0.25 2.00 0.51 بين المجموعات

0.67 0.51 
 0.38 380.00 142.69 داخل المجموعات



 

 

ربط المنظمة 
 بالبيئة الخارجية

  382.00 143.19 الكلي

 الأداة ككل
 1.66 2.00 3.33 بين المجموعات

 0.15 380.00 56.00 داخل المجموعات 0.00 11.28
  382.00 59.32 الكلي

 وفي أبعاد تشجيع الحوار)ف( دالة إحصائيا في الأداة ككل ( إلى أن قيمة11تشير النتائج في الجدول)
الداعمة للتعلم، مما يعني وجود فروق ذات دلالة  ستراتيجيةالاوتشجيع تعلم الفريق، وتشجيع التعلم المستمر، والقيادة 

)ف( غير دالة قيمة كانتإحصائية في الدرجة الكلية وفي تلك الأبعاد تعزى لمتغير طبيعة العمل الحالي، بينما 
  .بعادبقيّة الأا في إحصائيً 

 (.12)كما في الجدول (Dunnett C)تجاهات الفروق تم استخدام اختبارف اعرّ تول

 نتائج اختبار "دانيت" لتعرف اتجاهات الفروق الدالة وفقا لمتغير طبيعة العمل الحالي (12)جدول

 الفروق بين المتوسطات الفئة البعد
 مدرب رئيس قسم

 *0.55 *0.74 قيادات تشجيع الحوار والاستفسار
 -0.19 - رئيس قسم

 *-0.83 *-0.47 قيادات تشجيع تعلم الفريق
 *-0.36 - رئيس قسم

 *-0.51 *0.35 قيادات تشجيع التعلم المستمر
 *-0.87 - رئيس قسم

 *0.23 *0.51 قيادات الداعمة للتعلم ستراتيجيةالاالقيادة 
 *-0.51 - رئيس قسم

 0.09 *0.33 قيادات الأداة ككل
 *-0.23 - رئيس قسم

 (0.05)*دالة إحصائيا عند مستوى 

وذلك  رئيس القسم، لصالح فئة القيادات فروق بين فئة القيادات وفئة( إلى أن هناك 12)أشارت نتائج الجدول
في الدرجة الكلية والأبعاد الأربعة، وبين فئة القيادات وفئة المدربين، لصالح فئة القيادات كذلك، في الدرجة الكلية 

هذه النتيجة يكمن في أن  ، ولعل السبب فيستراتيجيةالاوأبعاد تشجيع الحوار والاستفسار والتعلم المستمر والقيادة 
قيادات الكلية ومن واقع خبراتهم من خلال ما يتعرضون له من تجارب أكثر قدرة على تحديد ما إذا كان هناك فجوة 
فيما بين ممارسات أعضاء الهيئة التدريبية على أرض الواقع وما هو مؤمل منهم، كما أشارت كذلك النتائج في 

بين فئة رئيس قسم وفئة المدربين، لصالح فئة المدربين، وذلك في الدرجة الكلية،  الجدول ذاته إلى فروق دالة فيما
وبعد التعليم المستمر، ولربما كانت طبيعة عمل المدربين المرتبطة بالدرجة الأولى بالتدريب داخل القاعات التدريبية 

ة التدريبية ومتطلبات اندماجهم في سببا في هذه النتيجة، إذ يكون المدرب أكثر قدرة على تحديد احتياجات العملي
عناصر وأبعاد التحول للمنظمة المتعلمة بشكل عام، وفي احتياجاتهم للتعلم المستمر بشكل خاص، ومن ثم فإنهم 
الأقدر على تقييم الفجوة بين الممارسات التدريبية والبيئة التدريبية، وأشارت كذلك نتائج الجدول ذاته إلى أن هناك 

وفيما بينها وفئة رئيس قسم من  ة المدربين وفئة القيادات من جهةعد التعليم المستمر فيما بين فئفروق دالة في ب



 

(، 2011مع نتيجة دراسة خضر وخصاونة)جهة أخرى، وكانت لصالح فئة المدربين في الحالتين، وتتفق هذه النتائج 
 الة إحصائيا تعزى للمركز الوظيفي.( والتي أشارت إلى فروق د2015)(، ودراسة الديحاني2011ودراسة العرفج)

 نتائج السؤال الثالث:
 على ما يلي: "ما الرّؤية الإدارية التربوية المناسبة لتحويل الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة؟". وينصّ 

 وللإجابة عن هذا السؤال تمّ تطوير رؤية تربوية وفقًا لما يلي:
 أهداف تطبيق الرؤية:

وذلك  نية في التحول إلى منظمات متعلمةفي الدراسة الحالية إلى مساعدة الكليات التقتسعى الرؤية المقترحة 
 من خلال تقديم عدد من المقترحات المؤمل أن تسهم في تحقيق الأهداف التالية :

 الانتقال بكليات التقنية من العمل الفردي للجماعي، ومن المعرفة الضمنية للصريحة. •
 الهيئة التدريبية من التعلم المستمر، وتهيئة بيئة نوعية للحوار داخل الكلية.زيادة فرص تمكين أعضاء  •
للكلية، وبالتالي ضمان  ستراتيجيةالاإعطاء دور أكبر وأشمل لأعضاء هيئة التدريب في صياغة الرؤى والخطط  •

 مشاركتهم الفاعلة في تحقيق تلك الرؤى والخطط.
والبيئة المحيطة، وتحقيق المشاركة الإيجابية لمؤسسات المجتمع المختلفة توثيق الصلة فيما بين الكليات التقنية  •

 في برامج الكليات، بما يعود بالنفع على المجتمع.
تطوير ممارسات العملية التدريبية ورفع مستوى جودتها، من خلال أعضاء هيئة تدريبية يتميزون بعامل التعلم  •

 المستمر.
 اخل وخارج مؤسسات للتدريب التقني والمهني.تطوير منصات لنشر وتبادل المعرفة د •

 مراحل تطبيق الرؤية:
 ستة إجراءات رئيسة، هي: وتشمل هذه المرحلةأولا: مرحلة التهيئة والإعداد: 

 عليا)لجنة المؤسسة(تشكيل اللجان: وتتضمن هذه الخطوة تشكيل لجنتين رئيستين، هما اللجنة الإشرافية ال .1
 ات(. )لجان الكلييذيةواللجان التنف

وأعضاء  لتنفيذية)لجان الكليات(التدريب: ويكون على ثلاثة مستويات، هي: اللجنة الإشرافية العليا، واللجان ا .2
 الهيئة التدريبية.

 الحملة الإعلامية المصاحبة. .3
 ( كليات من الكليات التقنية لتطبيق الرؤية فيها كمرحلة أولى للتطبيق.10)تحديد .4
دراسة بيئة العمل وتحليلها، وتحديد المعوقات والفرص والتحديات في الكليات التقنية، وذلك فيما يتعلق بالجانب  .5

 القيادي والخدمات المساندة. 
 تحديد درجة ممارسة أبعاد المنظمات المتعلمة في تلك الكليات، من خلال تطبيق أداة الدراسة الحالية. .6

ذه المرحلة تطبيق الإطار العام للرؤية المقترحة، وتقديم التغذية الراجعة للكليات طوال وتشمل ه ثانيًا: مرحلة التنفيذ:
 عملية التنفيذ.

 وتتضمن هذه المرحلة:ثالثًا: مرحلة التقييم والتعميم: 
 تقييم عملية تنفيذ الرؤية في الكليات من قبل اللجنة الإشرافية العليا وبيوت الخبرة العالمية. .1
مشاركة، ومنحها رخصة اعتماد "كليات متعلمة" لفترة محدودة، على أن يتم استمرار متابعة تكريم الكليات ال .2

 الكلية وإعادة تقييمها في نهاية تلك الفترة، لتحديد مدى تجديد رخصة الاعتماد من عدمها.



 

 

 ( كليات أخرى كمرحلة ثانية. 10)من خلال تعميم تطبيق الرؤية على التوسع في بيئة التنفيذ .3
( ممارسة تربوية لتحويل الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة، ويمكن تصنيف 68)ويتضمن العام للرؤية: الإطار

 أبرز هذه الممارسات وفقا للبعد الذي تنتمي إليه، وذلك كما يلي:
 بعد تشجيع الحوار والاستفسار:

ز للحوار الوطني العزي عبدتنفيذ دورات تدريبية في مجال تنمية مهارات الحوار بالتعاون مع مركز الملك  •
 + المتدربين(.)للمدربين

+ المدربين ضايا التي تهم العملية التدريبية)للمدربينتنفيذ لقاءات وندوات دورية تحاورية في مختلف الق •
 والمتدربين(.

 امل الممارسات التعليمية والبحثية في كليات التقنية.كتنفيذ ورش تدريبية ولقاءات عصف ذهني حول  •
 يقونة الكترونية للتواصل فيما بين المتدربين والمدربين والقيادات لإيصال المقترحات والشكاوى.إنشاء أ •

 بعد تشجيع تعلم الفريق:
 تنفيذ ورش تدريبية للقيادات عن مفهوم فرق العمل وإيجابياتها وعوائدها على الكليات. •
 مثل.منح الصلاحيات المناسبة لفرق العمل للقيام بأعمالها على الوجه الأ •
 تخصيص حوافز تشجيعية للمبادرات والحلول النوعية التي تخرج بها فرق العمل. •
 تبني الحلول والتوصيات التي تخرج بها فرق العمل أو مناقشتها معهم •

 بعد التعلم المستمر:
 التوسع في الابتعاث والإيفاد للداخل للمدربين. •
التأهيلية والتطويرية القصيرة في مجال العمل خارج إنشاء نظام مرن يسمح بالتحاق الموظف والمدرب بالدورات  •

 أوقات الدوام.
إقامة مراكز لتعليم اللغة الإنجليزية لجميع منسوبي الكلية داخل جميع الكليات بالتعاون مع الشركات الكبرى  •

 في هذا المجال.، ومنح شهادة الدبلوم عند الاجتياز.
 الاستفادة من البرامج الخارجية عن طريق التعلم عن بعد.إنشاء أنظمة متطورة لتمكين المدربين من  •
 التوسّع في حضور المناسبات والفعاليات الخارجية ذات الشأن عن طريق الأنظمة التفاعلية. •
 إنشاء مراكز متطورة لمصادر التعلم في الكليات. •
 تطوير وتحديث المعامل التدريبية باستمرار. •

 بعد الرؤية الجماعية:
 .ستراتيجيةالاإشراك منسوبي الكلية في صياغة وتحديث رؤية الكلية ورسالتها وخططها  •
 للكلية ومدى تماشيها مع الرؤية بشكل دوري. ستراتيجيةالامراجعة مستوى الإنجاز للخطط  •
 إشراك منسوبي الكلية من خلال البريد الالكتروني في تحديد أولويات المرحلة. •
 ية.الاستفادة من الرؤى العالم •
 مكافأة تشجيعية للكليات أصحاب الرؤى الأفضل. •

 الداعمة للتعلم: ستراتيجيةالابعد القيادة 
 تخصيص جائزة تنبثق عن الإدارة العامة للبحوث المهنية. •
 نظام حوافز للمدربين تشجيعًا للمشاركات المتميزة من أوراق عمل وبحوث وتجارب في المؤتمرات. •



 

 الكليات وتأهيل القائمين عليها.الاهتمام بمراكز الموهوبين في  •
 إنشاء مراكز للبحوث في الكليات. •
 )على مستوى المؤسسة(.ة للابتكار للمدربين والمتدربينتخصيص جائز  •

 بعد المشاركة في المعرفة:
 نشر توصيات المؤتمرات وأوراق العمل على موقع المؤسسة وبريد الموظف. وأرشفتها. •
 ظام التفاعلي.إتاحة الفرصة لحضور المؤتمرات بالن •
 تنفيذ ورش تبادل للمعرفة. •
 برامج تبادل الزيارات على مستوى قيادات الكليات، وأعضاء هيئة التدريب، والمتدربين. •
 نشر قواعد البيانات العالمية على بوابة الموظف وتحديثها بصورة مستمرة. •
 نشر التجارب والفعاليات. •
 تكريم أصحاب المبادرات والمشاركات المتميزة. •
 تأمين مخازن للمعرفة وتقييمها دوريا وتطويرها. •
 استخدام بريد المؤسسة لمشاركة المعرفة. •

 بعد الربط بالبيئة:
 إعطاء الصلاحية للكليات بتشغيل تخصصات محددة من قبل شراكات عالمية. •
 توقيع العقود مع الطلبة المتميزين قبل التخرج. •
 مع البيئة المحيطة. تطوير حسابات الكلية في وسائل التواصل للتواصل •
 جدولة زيارات للمدارس الثانوية بالمنطقة. •
 جدولة زيارات متبادلة بين الكلية والشركات الكبرى والمصانع. •
 تشكيل لجان فرعية لدراسة احتياج سوق العمل دوريًّا وتحديث التخصصات بما يتفق مع تلك الاحتياجات. •
 العمل والرفع بتوصيات الشراكات واتفاقيات التوظيف.منح الصلاحية لرؤساء الأقسام للتواصل مع سوق  •
 % من المنهج كتدريب عملي داخل الشركات وسوق العمل.40تخصيص ما لا يقل عن  •

 توصيات الدراسة:
 في ضوء نتائج الدراسة، فإنّ الباحث يوصي بما يلي:

منخفضة، لذلك يوصي الباحث  أشارت نتائج الدراسة إلى أنّ الدرجة الكليّة لممارسة أبعاد المنظمة المتعلمة .1
 بالتّوصيات التّالية:

أن تتبنى المؤسسة العامة للتدريب التقني والمهني للرؤية المقترحة في الدراسة الحالية لتحويل الكليات التقنية إلى  •
 منظمات متعلمة.

 بناء مؤشرات محددة لتقييم أداء الكليات التقنية في ضوء أبعاد المنظمة المتعلمة. •
 د المنظمة المتعلمة ضمن أدوات تقييم الأداء الوظيفي لأعضاء الهيئة التدريبية.دمج أبعا •
 استخدام أدوات تسهم في قياس الفجوة بين واقع الممارسات والأداء المتوقع. •
منخفضة جدا، ويوصي الباحث حيال  ستراتيجيةالاكما أشارت نتائج الدراسة إلى أنّ درجة ممارسة بُعد القيادة  .2

ذلك بعقد ورش ولقاءات تدريبية لقيادات الكليات لترسيخ مفهوم المنظمة المتعلمة لديهم،  وتدريبهم على نشر 
 ثقافة ممارسات تلك الأبعاد فيما بين منسوبي الكلية. 



 

 

لباحث حيال ذلك بإنشاء وأشارت نتائج الدراسة إلى أنّ درجة بُعد المشاركة في المعرفة منخفضة، ويوصي ا .3
أنظمة لنشر وتبادل المعرفة داخل الكليات دون استثناء، بإشراف ودعم من قبل المؤسسة العامة للتدريب التقنية 

 والمهنية.
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