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Human competencies and their relationship to organizational improvisation A study on a 
sample of Algeria Telecom workers in the municipality of Aflou 

 بلقاسم جوادي

   b.djouadi@cu-aflou.edu.dz، (اݍݨزائر) المركز اݍݨامڥʏ بآفلو
  

  30/09/2023تارʈخ الɴشر:                          2023/ 11/09تارʈخ القبول:                         07/08/2022تارʈخ الاستلام: 
 

    مݏݵص: 

و୒ڲʄ الكشف عن الفروق ࢭʏ مستوȋات الارتجال التنظي׿ܣ  ɸدفت الدراسة اݍݰالية للتعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة والارتجال التنظي׿ܣ  

موظفا وموظفة    23عند عينة الدراسة، وقد استعان الباحث بالمنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وأداة الاستʋبان الذي وزع عڴʄ مجتمع الدراسة وعيɴته الۘܣ بلغت  

ود علاقة ارتباط طردية قوʈة ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة وأȊعادɸا والارتجال من عمال مؤسسة اتصالات اݍݨزائر ببلدية آفلو، وقد جاءت النتائج Ȗع؄ف عن وج

المɺنية عند   التنظي׿ܣ، و୒ڲʄ عدم وجود فروق ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ المؤɸل لاالعل׿ܣ أو التخصص الوظيفي أو اݍݵ؄فة

  عينة الدراسة. 

ɠكفاءات، ارتجال، معارف، اتصالات اݍݨزائرية:  حلمات مفتا. 
 

ABSTRACT:  
The current study aimed to identify the relationship between human competencies and organizational 

improvisation, and to reveal the differences in the levels of organizational improvisation in the study sample. 
The results showed that there is a strong direct correlation between human competencies and their dimensions 
and organizational improvisation, and that there are no differences in the level of organizational improvisation 
in the study sample due to non-scientific qualification, job specialization or professional experience in the 
study sample. 
Keywords: Competencies, improvisation, acquaintances, Algeria Telecom. 

  

  : مقدمة -1

اللازمت؈ن قد يضر ٭ڈا وʈنجر عنه  المنظمة اݍݵ؄فة والمعرفة    اجɺة مستجدات البʋئة السرʉعة التغ؈ف نȘيجة عدم امتلاك مو 

تنعكس سلبيا عڴʄ اتخاذ القرارات، وɸو ما يمكن أن تتجنبه من خلال الكفاءات الȎشرʈة ومدى ما تملكه من معارف ومɺارت   آثارا 

الوقت  إذ ي  وتجارب، الۘܣ تملكɺا خاصة عندما تɢون لا تملك  الȎشرʈة  الكفاءات  آداء أي منظمة مɺما ɠانت طبيعْڈا بنوع  رتبط 

تطوʈرɸا حۘܢ Ȗستطيع التكيف مع الأوضاع الطارئة وتتمكن  من المنظمة  يتع؈ن عڴʄ     لاتخاذ القرار أو الاستجابة لمستجدات العمل 

منݤݮ فكري عمڴʏ يقوم  حيث الارتجال التنظي׿ܣ  ݏݰلول بإرتجالية،   لوتوقع    حدس  منتمتلكه ɸذه الموارد    ماأداء المɺمات من خلال  

  تبۚܣ نظام مرن لا يتصف بالتعقيد واݍݨمود، عڴʄ ممارسات من خلال

  إشɢالية الدراسة :  -2 

إن القدرة عڴʄ الارتقاء بالعمل خروجا عن السياق التنظي׿ܣ لتقديم الأحسن وخرق Ȋعض قواعد التنظيم ʇعد قابلية كب؈فة 

لاتتوفر عند اݍݨميع، إذ أن إرغامات العمل قد لا Ȗسمح بالبحث عن حلول سبق الݏݨوء إلٕڈا، ولا شك أن Ȋعض المɺن أصبحت  
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تȘسم باݝݵاطرة وذات تحد عال، وقد تɢون Ȋعض المعاي؈ف ɠالأقدمية ࢭʏ العمل غ؈ف مجدية ࢭʏ الوصول إڲʄ اݍݰل وكث؈فا ما تحتاج 

التنافس والتحولات   الرʈاديون، وࢭʏ ظل ما تواجه المنظمات من  يطلق علٕڈا إسم  الۘܣ  الȎشرʈة  ݍݰلول فورʈة و୒ڲʄ نوع من الموارد 

أفقدٮڈا الۘܣ  يتم؈ق    التكنولوجية  بديلا مفيدا، وɸو  التنظي׿ܣ  الارتجال  الآداء جعل من   ʄا وأثرت عڴɺمحيط ʄالسيطرة عڴ آليات 

قدرة دمج وȋناء    إذ ʇعت؄فبالعفوʈة وʈكشف عن القدرات الإبداعية لدى أعضاء المنظمة مما يجنّڈا الكث؈ف من التوتر التنظي׿ܣ،  

 & Abu Bakar  rosli(غ؈فة لما يوفره للمنظمة من المرونة ࢭʏ العمل ورȋح الوقت.تلقائية من أجل معاݍݨة الْڈديدات ࢭʏ ظل البʋئة المت

, 2015  ،p.208  (شاطا إبداعيا يخرج عن المعتادɲ ونه تجاوز لسلوك يتضمنɠ ʄالساعدي،  إضافة إڲ).فالارتجال  )  122، ص.2007

وȋناء و୒عادة  ࢭʏ جوɸره يؤدي عملا ɸاما ࢭʏ معاݍݨة أي ظرف غ؈ف متوقع يحدث ࢭʏ البʋئة، إذ أنه قدرة ديناميكية يتم بواسطْڈا دمج 

هُ ɲشاطا  ،(Lidja, 2004, p.317) .تɢوʈن الموارد والقدرات الداخلية واݍݵارجية للمنظمة لمعاݍݨة البʋئة السرʉعة التغ؈ف كما يمكن عدُّ

 ʏن توجه الفعل الإرتجاڲʈناء الثقة مع الآخرȋضوء من التآلف و ʏالزمن ࢭ ʄية عڴɴمعرفة متبادلة مب ʄڲ୒ة سابقة وȋتجر ʄند إڲȘسʇ

أن اݍݵ؄فات )  (Farouk, & Al Hussein  2019,p.61-71ر  وقد أشا   )،1، ص.2007(الساعدي،  صوب الغرض اݍݨماڤʏ للمنظمة.

وجود علاقة ب؈ن الارتجال الاس؅فاتيڋʏ و୒دارة المعرفة الۘܣ ୒ڲʄ  و   ة،السابقة Ȗسɺم وتزʈد ࢭʏ اتخاذ قرارات إرتجالية عڴʄ مستوى المنظم

النظر إلٕڈا من زاوʈة   الضمنية، لايجب  الܨݵصية والتفس؈فات  المɺارات واݍݵ؄فات  الآۜܣء الظاɸر والملموس ɠالبيانات بل Ȗشمل 

وجميع المعارف الضمنية الإجرائية الۘܣ يمكن أن تضيفɺا الكفاءات الȎشرʈة أفرادا أو جماعات، ولا شك أن الكفاءات الȎشرʈة  

والأعمال Ȋعفوʈة وȋقدرة تكييفية عالية وɸو ما ʇش؈ف ضمنا إڲʄ مفɺوم تتم؈ق بقدرات إبداعية عالية تمكن المنظمة من تنفيذ المɺام 

دراسة   كما توصلت  التنظي׿ܣ،  ومستخدمي (Nyafri, et al, 2018)الإرتجال  الفردي؈ن  القادة  ب؈ن  إيجابية  علاقة  ɸناك  أن   ʄإڲ  ،

  ʏممارسة أسلوب الارتجال التنظي׿ܣ، ࢭ ʏوأن ݍݵ؄فٮڈم دورا بارزا ࢭ ʏح؈ن توصل  الأسلوب الإرتجاڲ(Abou- Baker,2015)    دور إدارة ʄإڲ

أن الإرتجال عملية   الۘܣ توصلت إڲʄ  ،(Leybaurmes & Lemcdy,2015)المعرفة وعلاقْڈا الإيجابية بالإرتجال، وɸو ما دعمته دراسة  

إدراك للمعرفة والإبداع أين يتܸݳ دور المورد الȎشري الكفء كرأس مال معرࢭʏ وكفاءة تنظيمية Ȗستطيع التخم؈ن والتفك؈ف واتخاذ 

ݍݰل   المتوقعة  ࢭʏ الاستجابة للظروف غ؈ف  للذɠاء  ترجمة  الطارئة،  فɺو  الظروف  مع  والتكيف  اݍݰلول  إيجاد   ʄالقرار والقدرة عڴ

وȖعد الكفاءات الȎشرʈة توليفة من الموارد الظاɸرʈة والباطنية     ، أو اسȘثمار فرصة معينة بفعالية وȌشɢل عفوي و୒بداڤʏمشɢلة  

التنافسية، ɸذا وتتطلب المواقف الۘܣ   البʋئة  م؈قة تنافسية لمنظماٮڈا ࢭʏ ظل  العمل حيث يمكٔڈا أن Ȗشɢل  يمكن أن تظɺر أثناء 

التنظيمية اتخاذ قرارات فردية نمت مع اݍݵ؄فات الم؅فاكمة للأفراد واݍݨماعات وɠونت لدٱڈا القدرة عڴʄ اݍݰساسية للمشكلات ومن  

القدرة عڴʄ التصدي لɺا، وذل الفرد سواء ɠانت لفظية أو فكرʈة، ثم  الɢامنة داخل  التلقائية  ك من خلال السلوكيات الإبداعية 

 & Wright( .فامتلاك المواɸب وحسن إدارٮڈا كفيل بتحقيق الأداء المتم؈ق الناتج عن مɺارات ومعارف الكفاءات الȎشرʈة المتم؈قة.

Ketchen, 2001, p.630(  

ɸذا، وقد يصادف العمل اليوم ࢭʏ المنظمات تحديات عديدة تفرض علٕڈا تبۚܣ أساليب حديثة من أجل التكيف والقدرة  

وتم؈قا إبداعا  أك؆ف  تɢون  حۘܢ  الموارد  ɸاته   ʄعڴ إيجابا  ينعكس  مما  البʋئة  ɸذه  إرغامات  تلبية   ʄ649،ص.2019  ،مدلول (  .عڴ  (

Ȗعظيم    ʄعڴ المنظمة  قدرة  ومدى  والتكنولوجيا  التنظيمية  والس؈فورة   ʏاݍݨماڤ التدرʈب  ب؈ن  المستمر  التفاعل  وليدة  والكفاءات 

التفاعل الإيجاȌي ب؈ن تلك المɢونات، وتتحدد ࢭʏ القدرات المعرفية والعلمية والتنظيمية الۘܣ تȘسم بصعوȋة التقليد من المنافس؈ن  

  ʄا والقدرة عڴɺضʈعوȖ إأو ʄار طرق تنظيمية حديثة، فࢼܣ قادرة عڴɢائن والممارسات،  ابتȋتلبية خدمات الز ʏار طرق جديدة ࢭɢبت

وكذا القدرة عڴʄ الاسȘباق واݝݵاطرة، والعامل قد يج؄ف عڴʄ أداء مɺامه بوت؈فة مȘسارعة دون تحليل الموقف واݍݵيارات الممكنة مما 

فخلال صياغة كيفية تنفيذ الأعمال يظɺر  ،  جعل ظɺور الإرتجال ɠآلية (عملية) مساعدة عڴʄ التكيف مع اݍݰقيقة والواقع اݍݨديد
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ݍݰظة   تلقائيا  نفسɺا  عن  تكشف  الۘܣ  الضمنية  المعارف   ʄإڲ بالإسȘناد   ʏواݍݨماڤ الفردي  للآداء  المش؅فك   ʏالوڤ ذلك 

لɺا كفاءة    )،125، ص.2008الساعدي،مؤʈد،  (الإرتجال. العمل قد تɢون  الكفاءات اݍݨماعية ومجموعات  أن   ʄإڲ ɸذا بالإضافة 

التنظيمة والتكنولوجية وسنحت بامتلاك كفاءات فرقية ʇسودɸا  نوعية وخاصة Ȗشɢلت من خلال تفاعل العديد من العوامل 

لارتجال التنظي׿ܣ، فɢلما اتܸݰت مواطن  التعاون والȘساند والتɢامل والقدرة عڴʄ والتطوʈر والإبتɢار وحسن التصرف من خلال ا

يمكن    راٮڈا بنجاعة عالية وɸو ما ɸذه الكفاءات من حيث ɲشاطɺا ومجال تخصصɺا والكيفية الۘܣ تمكن من توظيف قدراٮڈا ومɺا

.ʏة بوڤʈشرȎال التنظي׿ܣ ɠأسلوب Ȗسي؈ف ݝݵتلف ɲشاطات الموارد  يحققه الإرتجال  فمعرفة    )73-71، ص ص.2004  محمد،(أن 

شɢل موردا  Ȗيمكن أن  أين    الܨݵص لايمكن اعتبارɸا قدرة تنظيمية أو موردا إلا عندما تصبح جزءا من القاعدة المعرفية للمنطمة

تلقائيا عند مواجɺة حالات الطوارئ الۘܣ يصعب فٕڈا اݍݰلول  تظɺر    حيث اعد الأفراد عڴʄ الإرتجال التنظي׿ܣ  Ȗسللنمو والتفوق و 

الفعالية والأداءفالتخطيط وصياغة كي  ʏد ࢭʈزʈاليف وɢالت الم،  ية الإنجاز مما يقلل  ظمة سيعزز الإرتجال  نووجود كفاءات لدى 

التفك؈ف   يصعب  أين  اݍݵطأ.التنظي׿ܣ   ʏࢭ الوقوع  ɲسب  من  وȋقلل  العمل  إنجاز  لكيفية   ,.Moorman,& Miner, S (والتخطيط 

  ) 36، ص.2015(الفاعوري، )، وقد ورد أن الكفاءات الۘܣ تتم؈ق بالتمايز والتɢامل تؤدي إڲʄ الارتجال التنظي׿ܣ. 1997

طاقات  به من  تزخر  نوعية للمجتمع اݍݨزائري بما    دماتالمنظمات الۘܣ تقدم خوȖعد مؤسسة اتصالات اݍݨزائر واحدة من  

مجال    والعمل عڴʄ المساعدة ࢭʏ    المؤسسة وكفاءات Ȋشرʈة متم؈قة أكسبْڈا سمعة ومɢانة ɸامة من خلال الȘسوʈق لɢافة خدمات  

الاتصالات الɺاتفية والرسائل النصية إڲʄ جانب الاعلام البصري والبيانات الرقمية وتطوʈر شبكة الاتصالات اݝݰلية وجعلɺا أك؆ف  

خدماٮ،  مرونة ɠافة   ʄعڴ الدخول  Ȗسɺيل  مع  م۶ܣ  Ȋشɢل  الاتصالات  خدمات  واستغلال  ومحاولة  وتنمية  أك؆ف  ڈا،  المنظمة  جعل 

العمـلاء وجـذ٭ڈم، لذا قد يتوجه الاɸتمام بدور الكفاءات  لسـڥʄ للاɸتمـام بجـودة خـدماٮڈا وكسـب أكبـر عـدد ممكـن مـن  وا.تنافسية

الفعال فٕڈا ࢭʏ أداء Ȋعض الأعمال والمɺام الۘܣ تتطلب اٮڈاذ قررات فورʈة وآنية، وɸو ما يمكـن أن يـؤثر ࢭʏ نوعية اݍݵدمات وظɺور  

مع مختلف الوضعيات، وقد تناولت دراسات عدة موضوع الكفاءات الȎشرʈة وعلاقْڈا   يفالمعارف الضمنية للابتداع اݍݰلول والتك 

التم؈ق التنظي׿ܣ،    ببعض المتغ؈فات ɠالم؈قة التنافسية، الأداء... فيما تناولت أخرى الارتجال التنظي׿ܣ وعلاقته بالمɺارات الإبداعية، 

عن العلاقة يبٔڈما  الذاكرة التنظيمية...إلا أنه وعڴʄ حد علم الباحث لم يتم تناول ɸذين المنغ؈فين مجتمع؈ن ࢭʏ محاولة للكشف  

  عند عينة من عمال مؤسسة إتصالات اݍݨزائر ببلدية آفلو طارحا الȘساؤلات التالية : 

  ɸل توجد علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة والارتجال التنظي׿ܣ؟  -1

  عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ المؤɸل العل׿ܣ ؟ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية -2

  ؟  التخصص الوظيفي عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ  ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية -3

  ؟  عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ اݍݵ؄فة المɺنية ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية -4

  فرضيات الدراسة:  -3

  انطلاقا من اشɢالية الدراسة وȖساؤلاٮڈا صاغ الباحث الفرضيات التالية :   

  لا توجد علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة والإرتجال التنظي׿ܣ.    -1

 الفردية والإرتجال التنظي׿ܣ.  الȎشرʈة لا توجد علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات  -1.1

 اݍݨماعية والإرتجال التنظي׿ܣ. الȎشرʈة لا توجد علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات  -2.1

 لا توجد علاقة ب؈ن الكفاءات التنظيمية والإرتجال التنظي׿ܣ. -3.1

  لاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ المؤɸل العل׿ܣ. -2
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3-  ʄعزى إڲȖ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة ʏالتخصص الوظيفي. لاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ࢭ  

 لاتوجد فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ اݍݵ؄فة المɺنية.  -4

  أɸمية الدراسة :   -4

  : ʏمية الدراسة فيما يڴɸثق أȎتت  

 1-ذا اݍݨانب.  ساندرة الدراɸ ʏل إضافة نوعية وسد الفجوة ࢭɢشʇ ت الۘܣ تناولت الموضوع مما 

 2- ة بالدراسة والتحليل وجعلʈعض المتغ؈فات اݍݰديثة واݍݰيوȊ ا.    ةنظمالممحاولة جادة لتناولɸناȎالعمل تت  

 3- يةȋئة اݝݰلية والعرʋالب ʏذين المتغ؈فين مجتمع؈ن ࢭɸ عد أول دراسة تناولتȖ   .حد علم الباحث ʄعڴ  

 4-  ذه الدراسةɸ م نتائجɸساȖ یؤمل أن ʏمساعدة  ࢭʄارات العامل؈ن المنظمة عڴɺز سبل تنمیة مмعزȖ  .مɺومعارف  

 5 -  ر ʏࢭ 
ً
 وميدانيا

ً
ط مفاɸيم كفاءات الموارد الȎـشرʈة والأفكـار النظرʈة الۘܣ أسɺمت ࢭʏ بلورة تلك الكفاءات ȋالمساɸمة عمليا

  . المنظمـات، واختيارɸا وتفعيلɺا ضمن الميدان العمڴʏ والسلوɠي ࢭʏ المنظماتالȎـشرʈة فـي 

  أɸداف الدراسة :  -5

 التعرف عڴʄ اɲعɢاسات الكفاءات الȎشرʈة عڴʄ تحقيق الارتجال التنظي׿ܣ. -1

 التعرف عڴʄ الفروق ࢭʏ مستوʈات الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة.  -2

علٕڈا  -3 للاعتماد  محاولة   ʏࢭ نتائجɺا  من  للاستفادة  وتحليلɺا  التنظي׿ܣ  والإرتجال  الȎشرʈة  الكفاءات  مضام؈ن  توضيح 

  ولتقديم استɴتاجات عملية تخدم عينة البحث.   

ائية :  ا -6   لتعارʈف الاجر

  الكفاءات الȎشرȋة :   -6-1

ذات  و   والتنظي׿ܣ،   اݍݨماڤʏ و   المɺنية عڴʄ المستوى الفردي و   تتحدد من خلال المعرفة العلميةالۘܣ  ۂʏ توليفة من الموظف؈ن  

العمل، وʈقاس  ب؈ن فرق  نȘيجة الاتصال والتعاون    اعات  ݨمالأفراد واݍطبيعة تȎسيطية ترتكز عڴʄ اݍݨو واݍݰركية والتفاعل ب؈ن ا

  ʄذه الدراسة. قياس الممن خلال الدرجة الۘܣ تتحصل علٕڈا عينة الدراسة عڴɸ ʏالمعتمد ࢭ  

  الارتجال التظي׿ܣ :  -6-2

بناء اݍݰل    العمال استɴتاج إدراɠي ʇسȘند للتجارب السابقة بناء عڴʄ اݍݵ؄فة والأنماط الۘܣ جرى Ȗعلمɺا سابقا، حيث ʇستطيع  

التكيف  تɢون له  و   ،من الموارد المتاحة  ʄئة  و تحقيق التوازن  و القدرة عڴʋالب ʏة المنظمة ࢭʈار المفيدة بصورة تخدم حيوɢتوليد الأف

  وʈقاس من خلال الدرجة الۘܣ تتحصل علٕڈا عينة الدراسة عڴʄ المقياس الذي اعتمدته ɸاته الدراسة.   الديناميكية، 

 الدراسات السابقة:   -7

  ʄعڴ السابقة  الدراسات  لأɸم  Ȗعمل  عرض   ʏيڴ وفيما  ثرʈة،  بمعلومات  وتدعيمه  إطاره  وتحديد  البحث  موضوع  إثراء 

  بمتغ؈في الدراسة.  ةالدراسات المتعلق

7-1-   ʏة :دراسات ࡩʈشرȎالكفاءات ال  

   -مقارȋة نظرʈة    -.'' Ȋعنوان : '' تنمية الكفاءات الفردية كمدخل للتحس؈ن المستمر)، 2021د، بن حام ، عبد الغۚܣ( دراسة  

وقد خلصت إڲʄ   ،  حاولت الاجابة عڴʄ دور الاسȘثمار ࢭʏ العنصر الȎشري والكفاءات الفردية ࢭʏ التحس؈ن المستمر للمنظماتقد  و 

أن الاسȘثمار ࢭʏ تنمية الكفاءات الفردية لا يɢون ذو فعالية إلا إذا نظر إليه ɠأحد مɢونات المنظومة الإس؅فاتجية الشاملة للمنظمة،  

  . ڈا ولʋس بالنظر له كجزئية مستقلة  ومنفصلة عٔ
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) Ȋعنوان: ''إدارة الكفاءات الȎشرʈة ࢭʏ تحقيق الإبداع والإبتɢار الصڍʏ''  2019، ܷݰاك،  ة دراسة (فرʈد، زكرʈا عبيد ونجي

الكفاءة الȎشرʈة ࢭʏ تحقيق  د إدارة  راسة ميدانية بالمؤسسة الإسȘشفائية العمومية بالأغواط، وɸدفت لمعرفة ما مدى مساɸمة 

موظفا، وقد توصلت    50الإبداع والإبتɢار الصڍʏ، ومتبعة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وأداة الاستȎيان الذي طبق غڴʄ عسنة قوامɺا  

الكفاءا  إدارة  تفعيل  ضرورة   ʄوالعدالة  إڲ والآمان  والفعالية  يحقق  الذي    ʏالصڍ والابتɢار  الإبداع  تحقيق  أجل  من  الȎشرʈة  ت 

  . واݍݨودة لݏݵدمات الܶݰية المقدمة للمرعۜܢ واݝݨتمع

الشرʈف مسلط  بن  (راشد،  العدالة  )،  2017،  دراسة   أȊعاد  إدراك   ʄعڴ الȎشرʈة  الموارد  كفاءات  توفر  أثر   ''  : Ȋعنوان 

التنظيمية.''  دراسة ميدانية عڴʄ منظمات الأعمال التجارʈة بالسعودية، وقد سعت للبحث ࢭʏ مدى  توافر كفاءات الموارد الȎـشرʈة 

ت الدراسة أسلوب البحث  فـي المنظمـات السعودية وأثر ذلك عڴʄ إدراك الموظف؈ن لأȊعـاد العدالـة ا
ّ
ɴلتنظيميـة ٭ڈـذه المنظمات، تب

لأȊعاد كفاءات الموارد الȎشرʈة عڴʄ إدراك أȊعاد العدالـة   عاملا وأشارت نتائجɺا إڲʄ وجود أثر   448الوصفي وشمل مجتمع الدر اسة   

  التنظيميـة.

أحمد، (مصنوعة،  التأميۚܣ.''  2012دراسة  للمنتج  التنافسية  الم؈قة  لتعزʈز  الȎشرʈة كمدخل  الكفاءات  ''تنمية   : Ȋعنوان   (

حاولت وقد  تحليلية،   مساɸمة  عن  للاجابة   ا  دراسة  شرح  مع  تطوʈرɸا  و  لتنميْڈا  المؤسسة  أساليب  و  الكفاءات  Ȗسي؈ف  ماɸية 

 ۚ الكفاءات الȎشرʈة ۂʏ الۘܣ تحقق النجاح والتم؈ق، وۂʏ  أن  ، وأبانت نتائجɺا  ܣالكفاءات ࢭʏ تدعيم و Ȗعزʈز تنافسية أداء المنتج التأمي

  أساس الم؈قة التنافسية مستقبلا، والقادرة عڴʄ صنع ɸيɢل اجتماڤʇ ʏستطيع توليد القيمة المضافة.

7-2-   ʏالارتجال التنظي׿ܣ :   دراسات ࡩ  

المعنونة ب: '' دور الذاكرة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز الإرتجال التنظي׿ܣ'' بحث تحليڴʏ لآراء  )  2021دراسة (صاݍݳ ، رشا مɺدي،  

عينة من القادة ࢭʏ مديرʈة شرطة محافظة البصرة ، وɸدفت للتعرف عڴʄ تأث؈ف الذاكرة التنظيمية ࢭʏ الإرتجال التنظي׿ܣ، واستعانت  

فردا وقد جاءت نتائجɺا Ȗش؈ف إڲʄ وجود أثر ب؈ن أȊعاد    30ڴʄ عينة قوامɺا  بالمنݤݮ الوصفي والاستȎيان ɠأداة للدراسة ، وتم تطبيقɺا ع 

  الذاكرة وأȊعاد الارتجال التنظي׿ܣ.

'' دور الإرتجال التنظي׿ܣ ࢭʏ تنمية المɺارات الإبداعية للعامل؈ن  2021فيخرى مرزوق،  و دراسة( سعيد، وفاء   ) المعنونة ب: 

  ʏارات الإبداعية مستعينة بالمنݤݮ الوصفي التحليڴɺتنمية الم ʏة.'' وقد حاولت التعرف عن أثر الإرتجال التنظي׿ܣ ࢭʈبالبنوك المصر

توصلت الدراسة إڲʄ أن الإرتجال  وقد  عامل من البنوك المصرʈة،    100الدراسة    وأداة الاستȎيان لتحقيق أɸدافɺا، وشملت عينة 

  التنظي׿ܣ ʇسɺم ࢭʏ تحقيق المɺارات الإبداعية وʈنمٕڈا. 

)، Ȋعنوان: '' الارتجال الاس؅فاتيڋʏ  2020  وفنجان، عڴʏ زȋدان، ن، عبد الأم؈ف عبد ɠاظم  ʈ(العبادي، ɸاشم فوزي وزو دراسة  

ودوره ࢭʏ تحقيق التم؈ق التنظي׿ܣ ࢭʏ جامعة الɢوفة.'' وɸدفت إڲʄ تحليل العلاقة ب؈ن الإرتجال الاس؅فاتيڋʏ والتم؈ق التنظي׿ܣ، وطبقت  

ڴʄ وجود فجوة معرفية ࢭʏ مفردة ومستعينا بأداة الاستȎيان من خلال المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ ، ودلت نتائجɺا ع  350عينة بلغت   

  Ȗغي؈ف طبيعة العلاقة ب؈ن متغ؈فات البحث.  

)، المعنونة ب: '' دور مقومات الارتجال الاس؅فاتيڋʏ ࢭȖ ʏعزʈز الثقافة التنظيمية.'' دراسة  2019محمد،  دراسة (مدلول، كرار  

تحليلية لآراء عينة من منȘسۗܣ جامعة الɢوفة، وɸدفت لاختبار تأث؈ف الإرتجال الاس؅فاتيڋʏ ࢭʏ الرʈادة الاس؅فاتيجية، منتݤݨة المنݤݮ 

ܧݵص من المصارف اݍݵاصة،  وتوصلت إڲʄ أن ممارسة الارتجال    280ت عينة الدراسة  الوصفي ومعتمدة عڴʄ الاسȘبانة، وقد تɢون

  التنظي׿ܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق سʋنارʈوɸات وقدرات إبداعية تقود للوصول إڲʄ الرʈادة لاس؅فاتيجية.
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  مفɺوم الكفاءات الȎشرʈة :   -8

أضفت السرعة ࢭʏ التغ؈ف عڴʄ المنظمات أن تȘبۚܢ عدم ضمان منصب العمل للفرد أو عدم اݍݰاجة إڲʄ ܧݵص Ȋعينه لتنفيذ  

وتتمثل   و୒دارٮڈا،  تɢوʈٔڈا  وحسن  الكفاءات  بتطوʈر  والاɸتمام  واݍݨماعية  المɺام،  الفردية  واݍݵ؄فات  المعارف  مجمل   ʏࢭ الكفاءات 

فࢼܣ بذلك شɢل من أشɢال المعرفة العلمية الۘܣ تمتلكɺا المنظمة، إذ أٰڈا  الم؅فاكمة ع؄ف الزمن ومدى قدرة المنظمة عڴʄ استغلالɺا،

قدرات تنظيمية تمنح المنظمة م؈قة تنافسية اسȘنادا إڲʄ المسؤولية المش؅فكة للفرد  والمنظمة  فيما يتعلق بالنتائج، وذلك بأن يل؅قم  

ع؅فاف ٭ڈذه الكفاءات وأن تزودɸم بالوسائل الۘܣ Ȗسمح له  الفرد بوضع كفاءته ح؈ق الاستخدام والتنفيذ وأن Ȗعمل المنظمة عڴʄ الا 

  ʏ المنظمة. بتطوʈرɸا، فࢼܣ بذلك شɢل من أشɢال المعرفة العلمية والۘܣ تطورت ع؄ف الزمن تماشيا مع متطلبات الوظائف ࢭ

الكفاءة و୒عادة     وȖعرف َّ  والقيم  والعواطف  والتفك؈فية  التقنية  والمɺارات  للمعرفة  واݍݰكيم  المȘسق  الإستخدام   " بأٮڈا: 

أٰڈا: " أداة وصفية تحدد المɺارات والمعارف   Lespinger & Lucia)   1999وʈرى ()،  Ellin, 2012, p.2 (  التأɸيل ࢭʏ الأداء والسلوك.''

 young)  واݍݵصائص الܨݵصية والسلوكيات اللازمة لأداء دور فعال ࢭʏ المنظمة، ومساعدɸتا عڴʄ تحقيق أɸدافɺا الإس؅فاتيجية."

sik, 2008, p.544)،  فيونʈعرف زارʉو )(Zarifiain   أٰڈا: ''الأخذ بروح المبادرة والمسؤولية من طرف الفر د تجا ʄوضعيات   هالكفاءة عڴ

أٰڈا تجمع المعارف النظرʈة    الكفاءة: ''  وسيلةوعرفت  )،  137،ص.  2003/2004(يحضيةـ،'مɺنية معينة والۘܣ يواجɺɺا ࢭʏ تأدية عمل.' 

والتطبيقية والمɺارات واݍݵ؄فات الم؅فاكمة للأܧݵاص للقيام بالعمليات الإنتاجية والتحوʈلية اݝݵتلفة ࢭʏ إطار وظائفɺم، كما توجه  

القدرة عڴʄ إبراز المعارف    بأٰڈا: '' الكفاءة  )، كما عرفت  83، ص.2004(وسيلة،  تصرفاٮڈم إيجابيا ع؄ف ال؄فامج التɢوɴʈية اݝݵتلفة.''  

  ) 4، ص2000والممارسات و اݍݵصائص الفردية المعبئة و المتناسقة و المتكيفة مع الوضعيات المɺنية.'' (يمينة،  

  أɸمية الكفاءات الȎشرʈة :  -1.8

 1-  من الأɸداف  وتحقيق   ʏاݍݨماڤ الأداء  الوحدات  تحس؈ن  مختلف  ب؈ن  الإيجاȌي  الأداء  Ȗعظيم   ʄعڴ المنظمة  قدرة  خلال 

  والأقسام.

 2- .لʈالمدي؈ن القص؈ف والطو ʄة الكفؤة عڴʈشرȎسد الفجوات لاحتياجات المنظمة من الموارد ال  

 3-  ۚܣʈوɢأو ت ʏنية والܨݵصية وصقل قدراته وطاقته لأجل بناء مشروع اح؅فاࢭɺاراته المɺم ʄسمح بتحليل الفرد والتعرف عڴȖ

  لصاݍݳ المنظمة.  

  مفɺوم الارتجال التنظي׿ܣ :   -9

يرتبط الارتجال التنظي׿ܣ بالعديد من القضايا ذات العلاقة بالتعلم التنظي׿ܣ زالذاكرة التنظيمية و୒دارة الوقت ولإبداع  

ة الأوڲʄ ، حيث ʇع؄ف الإرتجال عن درجة  ɸلن من الو ت؄متناقض )  أن مفردȖي (الإرتجال، تنظي׿ܣالتنظي׿ܣ و୒دارة الأزمات، و قد يبدو  

 ۚ ومن ،  وتخطيط معد Ȋشɢل مسبق  ܣتلاࢮʏ ال؅فاكيب والتنفيذ معا ࢭʏ زمن واحد، بʋنما مفردة تنظي׿ܣ Ȗعۚܣ العمل وفق نظام روتي

أن  مفردة تنظي׿ܣ    ع؄ف  ɸ Ȗنا ي؄فز التناقض بئڈما حيث   التنظيم والإعداد ࢭʏ ح؈ن  ال݀ݨز ࢭʏ ڧʏ ذلك وʉعمل عند  يل  الارتجالعن 

التخطيط، لكن الإرتجال ʇعمل عڴʄ إزالة ɸذا التناقض و୒يجاد اݍݰل للمشكلات الطارئة الۘܣ تواجه العمل عند ܿݨز اݍݵطط عن  

المشɢلة،  ،  حلɺا خطورة  زʈادة   ʄإڲ يؤدي  عاملا  الروت؈ن   ʄعڴ الإعتماد  يɢون  لتحقيق  و أين  ɠوسيلة  التنظي׿ܣ  الإرتجال  يظɺر  ɸنا 

اخ؅فاع ɠأن يصدر عن المتɢلم ɠلمة جديدة ࢭʏ معناɸا    : اسم مصدر ارتجل، والإرتجال ࢭʏ العلوم اللغوʈة:ɸو  لغة. ، و الأɸداف المرجوة

  وعرفه قاموس الم݀ݨم الوسيط للغة العرȋية المعاصر عڴʄ أنه: ارتجال: رج ل (مصدر ارتجل) قام بارتجال خطبة : ،  أو ࢭʏ صورٮڈا

  لإرتجال ؟ وماɸذه الفوعۜܢ ࢭʏ العمل بلا استعداد ولا تحض؈ف.  ا ا ؈ف ، ماɸذض تحدث شفوʈا من الذاكرة دون تح
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وࢭʏ اللغة   ) اللاتيɴية Ȗعۚܣ غ؈ف المتوقع،Improvise(  ۚܣ فجأة، وɠلمةع) (ارتجل يرتجل)، ImproviseȖ: (والإرتجال اصطلاحا

Ȗعۚܣ استخدام الأدوات والمسائل المتاحة بلا اɸتمام بالنتائج المتوقعة وۂʏ أيضا التعامل مع غ؈ف المتوقع    )Improvise(  الانجل؈قية

عمل حد؟ۜܣ ʇس؅فشد باݍݰدس وʈجري انتاجه وتنفيذه باللفظة بدلا من المرور Ȋعمليات  ع، فɺو بذلك  والمشاركة ࢭʏ عملية الإبدا

المعتمدة  والتقييم  أنه    التفك؈ف  والقواعد  إلا  القوان؈ن  تحكمɺا  الۘܣ  البʋئة   ʏࢭ الأɸداف  وتحقيق  الأداء   ʄعڴ سلبا  ينعكس  قد 

  . والإجراءات

  أɸمية الارنجال التنظي׿ܣ : -9-1

ʇساɸم ࢭʏ تنمية  ʇعد الارتجال التنظي׿ܣ اݍݰل الأمثل لما قد تواجɺه المنظمات مɺما اختلفت من مشكلات غ؈ف مألوفة، كما  

فɺو عامل تكيفي حاسم يمكن من التوصل لݏݰلول الأنية  المɺارات الإبداعية خاصة ࢭʏ ظل الظروف اللاتأكد والإضطراب البيۖܣ،  

  والفورʈة ࢭʏ ظل غياب التخطيط المسبق.  

  أɸداف الارتجال التنظي׿ܣ :   -9-2

   عزز  خلق مجموعة جديدة من السلوكيات التنظيمية من خلال دمجʇ معرفة المؤسسة السابقة مع المعرفة اݍݨديدة مما

  وʉعمق القاعدة المعرفية للمنظمة, 

  .قة مبتكرةʈدف بطرɺل خلاق لتحقيق الɢشȌالتصرف بتلقائية و ʄالقدرة عڴ  

  .اتخاذ قرارات مفيدة أثناء غياب الوقت والموارد ʄالقدرة عڴ  

  منݤݮ الدراسة :   -10

  Ȋغية  تحقيق أɸداف الدراسة استعان الباحث بالمنݤݮ الوصفي التحليڴʏ لملائمته لطبيعة الموضوع المتناول. 

  مجتمع وعينة الدراسة :   -11

عددɸم    والبالغ  آفلو  ببلدية  اݍݨزائر  اتصالات  مؤسسة  وعينْڈا جميع عمال  الدراسة  موظفا وموظفة    29شمل مجتمع 

  والذين يزاولون عملɺم كتقني؈ن ومختص؈ن ࢭʏ الاعلام الأڲʏ و العامل؈ن ࢭʏ المصݏݰة التجارʈة.   

   :حدود الدراسة  -12

  :علـى النحو الآȖي أجرʈت الدراسة وفق محـددات Ȋشرʈة ومɢانية وزمنية

  اݍݰدود الȎشرȋة:   -12-1

  وموظفة.  موظفا 23جميع عمال مؤسسة اتصالات اݍݨزائر ببلدية آفلو والبالغ عددɸم 

  اݍݰدود المɢانية:   -12-2

  تمت الدراسة بمؤسسة اتصالات اݍݨزائر بآفلو. 

  ݍݰـدود الزمنيـة:  ا -12-3

  .   2022جوان  09ماي إڲʄ غاية  17أجرʈت الدراسة ࢭʏ الف؅فة الممتدة من تارʈخ 

  أدوات الدراسة:   -13

) الباحث  الباحث عڴʄ مقياس  الدراسة اعتمد  أɸداف ɸذه  التنظي׿ܣ،  ) لقياس  Vuckic،  2012-2013لتحقيق  الارتجال 

، فيما قام بȎناء قياس الكفاءات الȎشرʈة Ȋعد الاطلاع عڴʄ  والذي يتɢون من الأȊعاد التالية : اݍݰدس، التكيف، بناء اݍݰل، الابتɢار 

الȎشرʈة  الكفاءات  الفردية،  الȎشرʈة  الكفاءات   :ʏۂ أȊعاد  ثلاثة  تضمن  والذي  الموضوع   ʏࢭ السابقة  والدراسات  النظري  الأدب 

الإشارة إڲʄ أن  يب؈ن أȊعاد المقياس؈ن وعدد فقراٮڈما وترتيّڈا، وتجدر     (01)اݍݨماعية، الكفاءات الȎشرʈة التنظيمية، واݍݨدول رقم
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وفقا      المؤلف من خمس رتب وتܶݰيحه يɢون بالتدرʈج  Lickertطرʈقة الاستجابة لفقرات الأداة ɠانت وفقا للسلم اݍݵما؟ۜܣ لليكرت  

  : ʏلما يڴ  
  إڲʄ حد كب؈فموافق   تماما موافق  موافق إڲʄ حد ما   غ؈ف موافق  غ؈ف موافق تماما   الاستجابة

  5  4  3  2  1  الدرجة

  بوܷݳ توزʉع عبارات المقياس؈ن وأȊعادɸما وترتʋب الفقرات ࡩɠ ʏل مقياس . 1 جدول  

  اݍݵصائص السيكوم؅فية لأداȖي الدراسة :  -13-1

  أولا : مقياس الكفاءات الȎشرʈة:  

  صدق الاȖساق الداخڴʏ:  الصدق:

الداخڴʏ، وذلك من خلال حساب قيم معاملات الارتباط ب؈ن   المقياس بطرʈقة حساب صدق الاȖساق  تم حساب صدق 

  أȊعاد مقياس الكفاءات الȎشرʈة وȋ؈ن الدرجة الɢلية للمقياس، كما ɸو مب؈ن أدناه:

  يي؈ن معاملات الارتباط ب؈ن أȊعاد الكفاات الȎشرʈة وȋ؈ن الدرجة الɢلية للمقياس. . 2 جدول  

  0.01: دالة عند مستوى **

 ʏعاد مقياس الكفا02اݍݨدول رقم (من خلال النتائج الموܷݰة ࢭȊة  ء ) نجد أن جميع قيم معاملات الإٍرتباط ب؈ن أʈشرȎات ال

 ، وɸذا ما ʇعطي مؤشرا لتجاɲس المقياس وȋالتاڲʏ فɺو يتمتع بدرجة عالية من الصدق.   0.01والمقياس كɢل ɠانت دالة عند مستوى  

 : التمي؈قي)  أفراد    صدق المقارنة الطرفية (الصدق  التمي؈ق ب؈ن المتوسطات اݝݵتلفة لدى   ʄللتحقق من قدرة المقياس عڴ

مȘساوʈت؈ن لإجراء للمقارنة الطرفية  و استخدام اختبار "ت" لعيɴت؈ن مستقلت؈ن  بالعينة تم مقارنة متوسطات درجة أفراد العينة  

من الدرجات    %27  ته من الدرجات العليا، وممن تمثل درجاٮڈم ما ɲسȎ  %27قياس الكفاءات الȎشرʈة.ممن تمثل درجاٮڈم ما ɲسبة  لم

  :ʏالتاڲɠ انت النتائجɠعاده الفرعية، وȊالمقياس وأ ʏالدنيا ࢭ  

  

  

  

  

  ال؅فتʋب   عدد البنود  الأȊعاد  المقياس 

  

  الكفاءات الȎشرʈة 

  5إڲʄ  1من   05  الكفاءات الفردية

  10إڲʄ  6من  05  الكفاءات اݍݨماعية 

  15إڲʄ  11من  05  الكفاءات التنظيمية

  

  الارتجال التنظي׿ܣ

  3إڲʄ  1من   03  اݍݰدس 

  6إڲʄ  4من   03  بناء اݍݰل

  10إڲʄ   7من   04  التكيف

  13إڲʄ  11من   03  الإبداع

  مستوى الدلالة  معامل الإرتباط  أȊعاد المقياس

  0.01 **0.67  الكفاءات الفردية

  0.01  **0.76  الكفاءات اݍݨماعية 

  0.01  **0.79  الكفاءات التنظيمية
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 لالة الفروق ب؈ن متوسطات اݝݨموعت؈ن الطرفيت؈ن لمقياس الكفاءات الȎشرʈة . د3 جدول 

  المتغ؈ف 
  اݝݨموعت؈ن 

  الطرفيت؈ن 

الانحراف    المتوسط اݍݰساȌي   ن 

  المعياري 

  قيمة   اݍݰرʈةدرجة 

  "ت" 

مستوى  

  الدلالة 

  4.24 56.12  06  العليا  البعد الأول 
10  

15.56  0.01  

  3.27  48.17 06  الدنيا 

  0.01  8.04  10  2.19  46.63 06  العليا  البعد الثاɲي

  3.27  51.27 06  الدنيا 

البعد 

  الثالث

  0.01  12.58  10  1.99  64.25 06  العليا

  2.13  56.93 06  الدنيا 

المقياس  

  كɢل 

  0.01  4.63  10  4.26  41.19 06  العليا

  2.11  53.66 06  الدنيا 

) عڴʄ التواڲʏ، وɠانت  12.58،  8.04،  15.56) نجد أن قيمة (ت) للأȊعاد الثلاثة للمقياس ɠانت (  03من خلال اݍݨدول رقم (

) كɢل  الدلالة  4.63للمقياس  مستوى  عند  وجود  0.01)  عدم   ʄعڴ مايدل  وɸذا  اݍݰسابʋىة ،  المتوسطات   ʏࢭ للمجموعت؈ن  فروق 

  الطرفيت؈ن، بما ʇعۚܣ أن المقياس يتمتع بقدرة تمي؈قية عالية وʉسمح باعتماده ࢭʏ الدراسة. 

الباحث بحساب ثبات المقياس لɢل من الأȊعاد الثلاثة و  بطرʈقة ألفا كرونباخ  للمقياس  الدرجة الɢلية  ثبات  الثبات: قام 

  ʄوجاءت نتائجه عڴ :ʏالنحو التاڲ  

  ولأȊعادهمعاملات ثبات ألفا كرونباخ لمقياس الكفاءات الȎشرʈة  . 4 جدول 
  معامل ألفاكرونباخ        أȊعاد المقياس       

  0.83  الكفاءات الفردية

  0.74  لكفاءات اݍݨماعية 

  0.69  الكفاءات التنظيمية

  0.81  المقياس كɢل 

،  0.83الثبات بطرʈقة ألفا كرونباخ لأȊعاد مقياس الكفاءات الȎشرʈة  قدرت ب () أن معاملات  04يتܸݳ من اݍݨدول رقم(

) وۂʏ قيمة مرتفعة أيضا، 0.81) عڴʄ التواڲʏ، وۂʏ معاملات ثبات مرتفعة، ࢭʏ ح؈ن بلغ معامل الثبات الكڴʏ للمقياس (0.69،  0.74

 ، وتȘيح للباحث إمɢانية اعتماده ࢭʏ الدراسة. وɸذا يدل ʇعۚܣ أن المقياس تتمتع بدرجة عالية من الثبات

   مقياس الارتجال التنظي׿ܣ: ثانيا: 

صدق الاȖساق الداخڴʏ: لقد تم حساب صدق المقياس بطرʈقة صدق الاȖساق الداخڴʏ، وذلك من خلال حساب    الصدق:

  قيم معاملات الارتباط ب؈ن أȊعاد مقياس الارتجال التنظي׿ܣ وȋ؈ن الدرجة الɢلية للمقياس، وɠانت نتائجه عڴʄ النحو الآȖي:  

  والدرجة الɢلية للمقياس مقياس الكفاءات الȎشرʈةب؈ن معاملات الارتباط ب؈ن أȊعاد . ي5جدول 
  الدلالة   معامل الارتباط  عدد البنود  أȊعاد المقياس

  0.01  0.83 3  اݍݰدس 

  0.01  0.73  3  بناء اݍݰل

  0.01  0.77  4  التكيف

  0.01  0.66  3  الابداع
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قدرت  مع أȊعاده  قياس الكفاءات الȎشرʈة لم) نجد أن قيم معاملات الارتباط  05ࢭʏ اݍݨدول رقم (  الظاɸرةمن خلال النتائج  

) الدلالة  0.66،  0.77،  0.73،  0.83ب:  مستوى  عند  لمقياس    0.01)  الɢلية  بالدرجة  مرتبطة  المقياس  أȊعاد  جميع  أن  يدل  مما 

    .  بدرجة عالية من الصدقلɺا قدرة تمي؈قية جيدة وتتمتع   الكفاءات الȎشرʈة

التمي؈قي: أظɺر    الصدق  وقد  التمي؈قي)،  (الصدق  الطرفية  المقارنة  بطرʈقة  التنظي׿ܣ  الارتجال  مقياس  صدق  تقدير  تم 

من    %  27من ذوي الدرجات المرتفعة وȋ؈ن اݝݨموعة الدنيا    %  27اختبار (ت) عدم وجود فروق دالة إحصائية ب؈ن اݝݨموعة العليا  

  . ذوي الدرجات الدنيا من عينة الدراسة، مما يدل عڴʄ القدرة التمي؈قية لɺذا للأداة 

  دلالة الفروق ب؈ن متوسطات اݝݨموعت؈ن الطرفيت؈ن لعينة الدراسة لمقياس الارتجال التنظي׿ܣ  . 6جدول 

  المتغ؈ف 
  اݝݨموعت؈ن 

  الطرفيت؈ن 

الانحراف    المتوسط اݍݰساȌي   ن 

  المعياري 

  قيمة   درجة اݍݰرʈة

  "ت" 

مستوى  

  الدلالة 

  5.29  43.11  6  العليا  البعد الأول 
10  

15.56  0.01  

  3.14  49.12  6  الدنيا 

  4.28  50.81  6  العليا  البعد الثاɲي
10  

8.04  0.01  

  3.67  54.71  6  الدنيا 

  6.44  48.19  6  العليا  لثالث البعد 
10 

12.58  0.01  

  5.81  51.36  6  الدنيا 

  4.14  41.66  6  العليا  الراȊعالبعد 
10  

12.58  0.01  

  3.86  61.19  6  الدنيا 

المقياس  

  كɢل 

  5,65  39.67  6  العليا
10  

4.63  0.01  

  4.13  49.01  6  الدنيا 

للمجموعت؈ن الطرفيت؈ن، بما ʇعۚܣ   عدم وجود فروق ࢭʏ المتوسطات اݍݰسابʋىة) 06أظɺرت النتائج الواردة ࢭʏ اݍݨدول رقم (

  المقياس يتمتع بقدرة تمي؈قية عالية وʉسمح باعتماده ࢭʏ الدراسة.أن  

تم حساب ثبات المقياس بطرʈقة ألفا كرونباخ، وذلك بحساب ثبات المقياس لɢل أȊعاده الثلاثة والدرجة الɢلية،    الثبات:

ݳ ࢭʏ ࢭʏ اݍݨدول رقم (   ):07كما ɸو موܷ

، 0.67،  0.76بطرʈقة ألفا كرونباخ ب؈ن أȊعاد الارتجال التنظي׿ܣ قدرت ب: (): أن معاملات الثبات  07يتܸݳ من اݍݨدول رقم(

)، وۂʏ قيمة مرتفعة مما ʇعۚܣ 0.74) عڴʄ التواڲʏ وۂʏ معاملات ثبات قوʈة، كما قدر معامل الثبات الكڴʏ للمقياس ب (0.82،  0.69

  أان إجابات المقياس يتمتع بدرجة عالية من الثبات. 

  معامل ثبات ألفا كرونباخ لمقياس الارتجال التنظي׿ܣ . 7 جدول 
  معامل الثبات  أȊعاد المقياس

  0.76  اݍݰدس 

  0.67  بناء اݍݰل

  0.69  التكيف

  0.82  الإبداع

  0.74  الدرجة الɢلية
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  نتائج الدراسة :   -14

  :  ومناقشْڈا نتائج الفرضية الأوڲʄ عرض  -14-1

لاختبار العلاقة الارتباطية  ، و علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة والارتجال التنظي׿ܣȖش؄ف ɸذه الفرضية عڴʄ عدم وجود  

  ) : 08بئڈما تم حساب معامل الارتباط ب؈فسون ب؈ن المتغ؈فين عند عينة الدراسة وقد جاءت النتائج وفق ما يظɺره اݍݨدول رقم (

ݳ معامل . 8 جدول    الارتباط ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة والارتجال التنظي׿ܣ يوܷ
ـــــة الإحصائية   مستوى الدلالة  قيمة معامل الارتباط  المتغ؈فات    الدلالـــ

  الكفاءات الȎشرʈة  
  دالة إحصائيا  0.01  0.78

  الارتجال التنظي׿ܣ

الȎشرʈة  08يلاحظ من اݍݨدول رقم ( التنظي׿ܣ قد بلغت () أن علاقة الارتباط ب؈ن الكفاءات  )، وۂʏ دالة  0.78والارتجال 

) معنوʈة  مستوى  عند  بالارتجال  0.01إحصائيا  وطيدة  علاقة   ʄعڴ الȎشرʈة  الكفاءات  أن   ʄعڴ يدل  قوي  طردي  ارتباط  وɸو   ،(

عينة الدراسة  أن  ʈفسر ذلك عڴʄ  التنظي׿ܣ عند عينة البحث، وأن مستوى الكفاءات الȎشرʈة ينعكس عڴʄ الارتجال التنظي׿ܣ، و 

لɺا المعرفة العملية المتعلقة بميدان العمل وتتجڴʄ ࢭʏ المɺارات الۘܣ يوظفɺا الفرد ࢭʏ مɢان عمله عند مواجɺة الظروف غ؈ف المتوقعة،   

وȋناء عڴʄ ذلك فإننا نرفض الفرضية الصفرʈة الۘܣ Ȗع؄ف عن عدم وجود علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة والارتجال التنظي׿ܣ  

اݍݨزائر   التنظي׿ܣ عند عمال مؤسسة إتصالات  الȎشرʈة والارتجال  الكفاءات  ب؈ن  ارتباطية  البديل بوجود علاقة  الفرض  ونقبل 

إڲʄ دور إدارة المعرفة وعلاقْڈا الإيجابية  الۘܣ أشارت    (Abou- Baker,2015)، وتȘشابه نتائج ɸذه الدراسة مع دراسة ɠل  ببلدية آفلو

  . (Leybaurmes & Lemcdy,2015)ودراسة  بالإرتجال

14-1-1-  ʄللفرضية الأوڲ ʄومناقشْڈا  عرض نتائج الفرضية الفرعية الأوڲ  :  

وجود علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة الفردية والارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة،   ɸذه الفرضية إڲʄ عدم  نصت

ولاختبار العلاقة الارتباطية بئڈما تم حساب معامل الارتباط ب؈فسون ب؈ن ɸذين المتغ؈فين وقد جاءت النتائج وفق ما يظɺره اݍݨدول 

  ) :09رقم (

  يوܷݳ معامل الارتباط ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة الفردية والارتجال التنظي׿ܣ . 9 جدول 
ـــــة الإحصائية   مستوى الدلالة  قيمة معامل الارتباط  المتغ؈فات    الدلالـــ

  الكفاءات الȎشرʈة الفردية 
  دالة إحصائيا  0.01  0.64

  الارتجال التنظي׿ܣ 

ݳ اݍݨدول رقم(   )، وۂʏ دالة 0.64تنظي׿ܣ قد بلغت (ل) أن علاقة الارتباط ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة الفردية والارتجال ا09يوܷ

) معنوʈة  مستوى  عند  عڴʄ  0.01إحصائيا  الفردية  الȎشرʈة  الكفاءات  أن   ʄعڴ يدل  قوي  طردي  ارتباط  وɸو  ارتباطية  )،  علاقة 

بالارتجال التنظي׿ܣ، وأن ɠلما ارتفع مستوى ɸذه الكفاءات ساɸم ذلك ࢭʏ زʈادة مستوى الأداء الارتجاڲʏ عند عينة الدراسة واɲعكس 

وجود علاقة ارتباطية    معڴʄ مستوى اݍݰدس وابتɢار اݍݰلول ࢭʏ اداؤ مɺامɺم، ولذلك نرفض الفرض الصفري الذي ينص عڴʄ عد

ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة الفردية والارتجال التنظي׿ܣ عند عمال اتصالات اݍݨزائر ونقبل الفرض البديل بوجود علاقة ارتباطية ب؈ن 

 Nyafri, et)  عينة الدراسة، وتȘشابه ɸذه النȘيجة مع ما توصلت إليه دراسة الكفاءات الȎشرʈة الفردية والارتجال التنظي׿ܣ عند  

al, 2018)ناك علاقة إيجابية ب؈ɸ أن ،ʏوأن ݍݵ؄فٮڈم دورا بارزا ࢭ ʏز ممارسة    ن القادة الفردي؈ن ومستخدمي الأسلوب الإرتجاڲʈعزȖ

  الأسلوب الارتجاڲʏ من طرف جماعات وفرق العمل، وأن المنظمة تمتلك اكفاءات التنظيمية الۘܣ لɺا القدرة عڴʄ الارتجال التنظي׿ܣ  
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  ୒يجاد اݍݰلول والتكيف مع الظروف الطارئة،و Ȗستطيع التخم؈ن والتفك؈ف واتخاذ القرار  و 

  :  الأولۜܢ ومناقشْڈاعرض نتائج الفرضية الفرعية الثانية للفرضية   -14-1-2 

لا توجد علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة اݍݨماعية والارتجال التنظي׿ܣ، ولاختبار العلاقة الارتباطية بئڈما تم  Ȗش؈ف 

  ) :10حساب معامل الارتباط ب؈فسون وقد جاءت النتائج وفق ما يظɺره اݍݨدول رقم (

  يوܷݳ معامل الارتباط ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة اݍݨماعية والارتجال التنظي׿ܣ. . 10 جدول 
ـــــة الإحصائية   مستوى الدلالة  قيمة معامل الارتباط  المتغ؈فات    الدلالـــ

  الكفاءات الȎشرʈة اݍݨماعية 
  دالة إحصائيا  0.01  0.67

  تنظي׿ܣ لالارتجال ا

)، 0.67) أن علاقة الارتباط ب؈ن فعالية الكفاءات الȎشرʈة اݍݨماعية والارتجال التنظي׿ܣ قد بلغت (10ول رقم (داݍݨ ظɺري

)، وɸو ارتباط طردي قوي يدل عڴʄ أن  وأن ذلك ينعكس عڴʄ مستوى شعور العمال  0.01ۂʏ دالة إحصائيا عند مستوى معنوʈة (

الفرࢮʏ والتعاون وأن العينة تتȘبادل المعارف والمعلومات واݍݵ؄فات ࢭʏ مجال انجاز مɺامɺا مما اɲعكس ايجابا عڴʄ  بالقدرة عڴʄ الأداء  

 ʏالعمل فرديا وجماعيا، وأن المعرفة موجودة ࢭ ʄع؄ف عن قدرٮڈا عڴȖ عملية التعلم التنظي׿ܣ وجعل من جميع أعضاء فرق العمل

ڈ ا Ȋشɢل مستمر ومتكرر مما ينجم عنه تدوʈر المعلومات ع؄ف اللقاءات والنقاشات إذ أن  عقول الأفراد وࢭʏ العلاقات الۘܣ يطوروٰ

التفاعل ب؈ن الأفراد أك؆ف الطرق لنقل واخ؅فاع المعرفة الضمنية خاصة، وعليه نرفض الفرض الصفري الذي ينص عڴʄ عدك وجود 

التنظي׿ܣ عند والارتجال  الفردية  الȎشرʈة  الكفاءات  ب؈ن  ارتباطية  بوجود    علاقة  البديل  الفرض  ونقبل  اݍݨزائر  اتصالات  عمال 

  .علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة اݍݨماعية والارتجال التنظي׿ܣ عند عمال مؤسسة إتصالات اݍݨزائر بآفلو

   :  الأوڲʄ ومناقشْڈاعرض نتائج الفرضية الفرعية الثالثة للفرضية   -14-1-3

ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة التنظيمية والارتجال التنظي׿ܣ،  و وج Ȗع؄ف ɸذه الفرضبة عن عدم   للتعرف عڴʄ  و د علاقة 

  ): 11طبيعة العلاقة الارتباطية بئڈما تم حساب معامل الارتباط ب؈فسون وقد جاءت النتائج وفق ما يظɺره اݍݨدول رقم (

  والارتجال التنظي׿ܣ يوܷݳ معامل الارتباط ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة التنظيمية . 11 جدول 
ـــــة الإحصائية   مستوى الدلالة  قيمة معامل الارتباط  المتغ؈فات    الدلالـــ

  الكفاءات التنظيمية
  دالة إحصائيا  0.01  0.59

  الارتجال اتنظي׿ܣ  

ݳ   )، وۂʏ 0.59(ل الارتباط ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة التنظيمية والارتجال التنظي׿ܣ قد بلغت  ام) أن مع11ول رقم (داݍݨ يوܷ

ب؈ن الكفاءات التنظيمية والارتجال التنظي׿ܣ،     ʇع؄ف عن ارتباط طردي متوسط، وɸذا  )0.01دالة إحصائيا عند مستوى معنوʈة (

وجود علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة التنظيمية والارتجال التنظي׿ܣ   موعليه نرفض الفرض الصفري الذي ينص عڴʄ عد

عند عمال اتصالات اݍݨزائر ونقبل الفرض البديل بوجود علاقة ارتباطية ب؈ن الكفاءات الȎشرʈة التنظيمية والارتجال التنظي׿ܣ  

المنطمة إڲʄ المشاركة ࢭʏ المعرفة ب؈ن مختلف الوحدات التنظيمية  والذي ʇع؄ف عن سڥʏ  .،  عند عمال مؤسسة إتصالات اݍݨزائر بآفلو

حسب ما جاء ࢭʏ (الفاعوري، ل نحو الانȘشار يلʋست مركزʈة ولɺا المڈا ه المعرفة لأٰإڲʄ إنتاج معرفة جديدة و୒ڲʄ إعطاء ɸذيؤدي مما 

، لذلك عڴʄ المنطمة العمل تفعيل القدرات والقابليات بدفع ɸذه المعرفة ٭ڈم وقت اݍݰاجة حۘܢ  Ȗستطيع ممارسة الارتجال  )  2015

  .التنظي׿ܣ داخل وحداٮڈا Ȋشɢل فعال
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  :  ومناقشْڈا عرض نتائج الفرضية الثانية -14-2

نصت الفرضية الثانية Ȋعدم وجود فروق ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ التخصص الوظيفي، ولاختبار  

النحو الذي    ʄذلك وقد جاءت نتائجه عڴ ʏالتباين الأحادي لمعرفة دلالة الفروق ࢭ ɸذه الفرضية ݍݨأ الباحث إڲʄ أسلوب تحلبل 

  ) أسفله : 12اݍݨدول رقم (يظɺره 

 تبعا لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ  للفروق ࡩʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ يوܷݳ نتائج تحليل التباين الأحادي. 12 جدول 
  مستوى الدلالة  قيمة ف   درجة اݍݰرʈة  متوسط المرȌعات   مجموع المرȌعات   مصدر التباين

  0.01  3.31  2  32.26 212.45  ب؈ن اݝݨموعات

  ---------   ---------   21  45.17  56<3316  اݝݨموعاتداخل 

  ---------   ---------   23  ---------   3539.70  اݝݰموع

) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية للمجوعات لأن قيمة ف  12يتܸݳ من اݍݨدول رقم (

) ، ولما ɠانت نتائج  2)، ودرجة حرʈة (10.0إحصائيا عند مستوى دلالة () أصغر من قيمة ف اݝݨدولة وۂʏ غ؈ف دالة  3.31اݝݰسوȋة (

 لمتغ؈ف المؤɸل 
ً
التحليل التباين Ȗش؈ف إڲʄ عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية لدى عينة البحث ࢭʏ مستوى الارتجال التنظي׿ܣ تبعا

  ʄعدم  العل׿ܣ، وعليه فإننا نقبل الفرض الصفري  الذي ينص عڴ  ʏستوى اللارتجال التنظي׿ܣ  وجود فروق ذات دلالة احصائية ࢭ

اتخاذ القرارات وتنفيذɸا ࢭʏ نفس الوقت    عند عينة الدراسة، وɲستطيع عزو ذلك إڲʄ قدرة فرق العمل عڴʄتبعا لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ  

يصادفنا ࢭʏ لعمل من  من خلال ما يطلب مٔڈم بȘبۚܣ طرق جديدة ࢭʏ العمل Ȋشɢل دائم يتمكنون بواسطْڈا ايجاد اݍݰلول اݍݨيدة لما  

والۘܣ تمكن الɢل من أن يمارس مɺامه Ȋعفوʈة من خلال    ب؈ن لموظف؈ن  مستجدات، وɸذا ʇع؄ف عن ݯݨم المعرفة والمعلومات المتبادلة  

  المɺارات واݍݰلول الإبداعية الۘܣ Ȗساعده عڴʄ الارتجال ࢭʏ الأداء.     

   : الثالثة  ومناقشْڈائج الفرضية ارض نتع -14-3

عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ    الارتجال التنظي׿ܣ عند  د فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى  و وجنصت ɸذه الفرضية عن عدم  

تبعا  الارتجال التنظي׿ܣ  الاحادي لمعرفة دلالة الفروق ࢭʏ     لاختبار الفرضية تم اجراء اختبار تحليل التباينالتخصص الوظيفي، و 

  نتائج الاختبار والدلالة الاحصائية.  يظɺر  ) 13اݍݨدول رقم  (عند عينة الدراسة، و  ࢭʏ العمل تخصص الوظيفي لمتغ؈ف ال

 تبعا لمتغ؈ف التخصص الوظيفيللارتجال التنظي׿ܣ يوܷݳ نتائج تحليل التباين الأحادي . 13 جدول 
  مستوى الدلالة  قيمة ف   درجة اݍݰرʈة  متوسط المرȌعات   مجموع المرȌعات   مصدر التباين

  0.01  2.68  2  48.47 201.24  اݝݨموعاتب؈ن 

      21  43.97  3885.91  داخل اݝݨموعات

      23    4040,74  اݝݰموع

) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية للمجوعات لأن قيمة ف  13يتܸݳ من اݍݨدول رقم (

) ، وعليه فإننا 2)، ودرجة حرʈة (0.01إحصائيا عند مستوى دلالة () أصغر من قيمة ف اݝݨدولة وۂʏ غ؈ف دالة  2.68اݝݰسوȋة (

  ʄالذي ينص عڴ الصفري  التنظي׿ܣ  وجود فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ  عدم  نقبل الفرض  تبعا لمتغ؈ف المؤɸل  ستوى اللارتجال 

الدراسة، لذلكالعل׿ܣ   ࢭʏ     عند عينة  الذي ينص عڴʄ عدم عڴʄ وجود فروق ذات دلالة احصائية  بالفرض الصفري  فإننا نقبل 

الارتجال التنظي׿ܣ تبعا لمتغ؈ف التخصص الوظيفي لدى عمال مؤسسة إتصالات اݍݨزائر، وʈمكن تفس؈ف ذلك بأن المنظمة من خلال 

اصة، ولɺا القدرة عڴʄ دمج معرفة الأفراد Ȋسɺولة وʉسر  معرفة مواردɸا الȎشرʈة Ȗستطيع إعادة توجيه ɲشاطɺا والعمل ࢭʏ ظروف خ
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ࢭʏ المعرفة الموجودة سابقة لتطوʈر ɲشاطɺا وأسلو٭ڈا ࢭʏ العمل، من خلال اسȘثمار معارف الأفراد ليقدم تفس؈فات مختلفة للعمل  

 وتقديم اݍݰلول الملموسة الناȊعة من الأɸداف اݝݰددة للمنطمة.  

اȊعة ومناقشْڈا: الفرضية ال نتائج عرض  -14-4   ر

الارتجال التنظي׿ܣ عند عينة الدراسة Ȗعزى إڲʄ  د فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى و وجȖش؈ف ɸذه الفرضية عڴʄ عدم 

تبعا لمتغ؈ف الارتجال التنظي׿ܣ  لاختبار الفرضية تم اجراء اختبار تحليل التباين الاحادي لمعرفة دلالة الفروق ࢭʏ   اݍݵ؄فة المɺنية ، و 

ݳ اݍݨدول رقم  (    .الاختبارɸذا ) نتائج   14الأقدمية ࢭʏ العمل وʈوܷ

  . اݍݵ؄فة المɺنيةتبعا لمتغ؈ف  الارتجال التنظي׿ܣيوܷݳ نتائج تحليل التباين الأحادي  . 14 جدول 
  مستوى الدلالة  قيمة ف   درجة اݍݰرʈة  متوسط المرȌعات   مجموع المرȌعات   مصدر التباين

  0.01 3.57  2  33.43 125.65  ب؈ن اݝݨموعات

      21  48.62  3995.87  اݝݨموعاتداخل 

      23    4121.30  اݝݰموع

) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية للمجوعات لأن قيمة ف  12يتܸݳ من اݍݨدول رقم (

فإننا    لذلك)، و 2()، ودرجة حرʈة  0.01) أصغر من قيمة ف اݝݨدولة وۂʏ غ؈ف دالة إحصائيا عند مستوى دلالة (3.57اݝݰسوȋة (

  ʄعدم  نقبل الفرض الصفري  الذي ينص عڴ  ʏل  ستوى اللارتجال التنظي׿ܣ  وجود فروق ذات دلالة احصائية ࢭɸتبعا لمتغ؈ف المؤ

مستوى الارتجال  وجود فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ  عدم  الذي ينص عڴʄ     الصفري الفرض    عند عينة الدراسة، ليتم  قبول العل׿ܣ  

  ، ؄فة المɺنية عند عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف الأقدمية ࢭʏ العالتنظي׿ܣ 

  :  اݍݵاتمة -15

الȎشرʈة تمارس   الكفاءات  الدراسة وأن مختلف  ب؈ن متغ؈في  أن ɸناك علاقة  تب؈ن  الدراسة  تم اختبار فرضيات  أن  Ȋعد 

أنه التɴبؤ    الارتجال التنظي׿ܣ، ذلك   ʄالذين يتعاملون مع عدم القدرة عڴ لأن  يؤكد عڴʄ أɸمية تحس؈ن ممارسة المديرʈن والقادة 

طبيعة عملɺم تقتغۜܣ ذلك، حيث ɠلما زاد مستوى معرفة ومɺارات ɸذه الكفاءات ɠلما مستوى الارتجال التنظي׿ܣ ومكن المنظمة 

    من تحقيق الأɸداف المرجوة، وعليه تقدم الاق؅فاحات التالية: 

   .المواقف والظروف الطارئة ʏࢭ ʏالعمال وقت اݍݰاجة حۘܢ ترفع من أدا٬ڈم الإرتجاڲ ʄا إڲɺالمعرفة ودفع ʏثمار ࢭȘمحاولة الاس 

   ون من معارف لأن ذلك س؈قيدɢما يمتل ʄالممارسة واتخاذ القرارات بناء عڴ ʏة ࢭʈدا من الاستقلالية واݍݰرʈمنح العمال مز

  الابداعية والابتɢارʈة . وʈرفع من قدراٮڈم 

   الارتجالضرورة ʇ  دمج  لأنه  الȎشرʈة  الموارد  إدارة  ممارسات   ʏࢭ اساعد  التنظي׿ܣ  اݍݰلول  وتوقع  الاسȘباق   ʄلمستقبلية عڴ  

  الأداء.   تحس؈نو 
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