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 المستخلص
أبعاد و الكفاءات المٌادٌةأبعاد الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة فى العلالة بٌن  اختبار البحثهدف است      

استخدم الباحثون ولد  ،الأداء الوظٌفً، بالتطبٌك على العاملٌن بالمستشفٌات الخاصة بمحافظة الغربٌة
وكان ، ( موظفًا350طُبك على عٌنة لوامها ) استمصاءتم جمع البٌانات بإستخدام المنهج الإستنباطى، و

الكفاءات أبعاد جمٌع ارتباط معنوى بٌن وجود  إلىنتائج ال وتوصلت، (265الصالح للتحلٌل الإحصائى )
ً معنوًٌا مع الأداء الوظٌفى،  أبعادجمٌع والمٌادٌة  أبعاد الأداء جمٌع كما ترتبط الكفاءة الذاتٌة ارتباطا

أثٌر كما ٌوجد تأبعاد الكفاءات المٌادٌة ارتباطًا معنوًٌا مع الكفاءة الذاتٌة، جمٌع الوظٌفى، فى حٌن ترتبط 
وجود تأثٌر أٌضًا أظهرت النتائج وأبعاد الكفاءات المٌادٌة على الأداء الوظٌفً، بعض لمعنوي إٌجابً 
على لكفاءة الذاتٌة ل وجود تأثٌر معنوى إٌجابىو ،بعاد الكفاءات المٌادٌة على الكفاءة الذاتٌةلأمعنوي إٌجابً 

)الكفاءة الفكرٌة  الكفاءات المٌادٌةأبعاد لكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن اسط لا تتو بٌنماأبعاد الأداء الوظٌفً، 
بٌن الكفاءة العلالة ، فى حٌن تتوسط الكفاءة الذاتٌة جزئًٌا وأداء المهام والكفاءة الإدارٌة(

تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الادارٌة والكفاءة  كماوأداء المهام.  /العاطفٌة(الإجتماعٌة)
لا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة والأداء  بٌنما، والأداء السٌالى /العاطفٌة(الإجتماعٌة)

والأداء  /العاطفٌة(الإجتماعٌة)تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الادارٌة والكفاءة  فى حٌنالسٌالى. 
تتوسط الكفاءة  فى حٌنٌة والأداء التكٌفى. الكفاءة الفكرالعلالة بٌن لا تتوسط الكفاءة الذاتٌة  بٌنما، التكٌفى

لا تتوسط  بٌنما، الإبتكارىوالأداء  /العاطفٌة(الإجتماعٌة)الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الادارٌة والكفاءة 
  . الإبتكارىالكفاءة الفكرٌة والأداء العلالة بٌن الكفاءة الذاتٌة 

 .الوظٌفى، الكفاءة الذاتٌة الأداءالكفاءات المٌادٌة،  احٌة:لمفتالكلمات ا
Abstract: 
         The research aimed to examine the mediating role of self-efficacy in 
the relationship between dimensions of leadership competencies and 
dimensions of job performance. The research was conducted on 
employees working in private hospitals in the Gharbia Governorate. An 
approach was adopted, and data were collected through a questionnaire 
administered to a sample of 350 employees, of which 265 responses were 
valid for statistical analysis. The results also revealed a significant positive 
effect of some leadership competency dimensions on self-efficacy, as well 
as a significant positive effect of self-efficacy on the dimensions of job 
performance. However, self-efficacy does not mediate the relationship 
between the leadership competency dimensions of Intellectual, 
administrative competencies and task performance. In contrast, self-
efficacy partially mediates the relationship between social competency and 
task performance. Moreover, self-efficacy mediates the relationship 
between both administrative and social competencies and contextual 
performance, while it does not mediate the relationship between 
Intellectual competency and contextual performance. Similarly, self-
efficacy mediates the relationship between administrative and social 
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competencies and adaptive performance, but not between Intellectual 
competency and adaptive performance. Finally, self-efficacy mediates the 
relationship between administrative and social competencies and 
innovative performance, while it does not mediate the relationship 
between Intellectual competency and innovative performance. 
Keywords: Leadership competencies, job performance, self-efficacy. 

 
 تمهٌد:

وتطوٌرهم  المدٌرٌن والعاملٌنتعُد الكفاءات المٌادٌة من العناصر الجوهرٌة فً بناء لدرات         
تعزٌز من ثم على المستوٌٌن الشخصً والمهنً، حٌث تسهم فً دعم اتخاذ المرار الفعّال، و

 López González et) المهارات الاجتماعٌة والعاطفٌة الضرورٌة لبٌئات العمل المستمبلٌة
al. , 2024)  ولا تمتصر أهمٌة هذه الكفاءات على تمكٌن المادة من إدارة فرق العمل بكفاءة، بل

 .تمتد لتؤثر بشكل مباشر وغٌر مباشر على جودة الأداء الوظٌفً للعاملٌن
عتباره محورًا أساسًٌا فً سلون الأفراد داخل إوفً هذا السٌاق، ٌنُظر إلى الأداء الوظٌفً ب      

تزداد لذلن  ،لأنه ٌجُسّد مستوى الإسهام الفعلً فً تحمٌك الأهداف المؤسسٌةالمنظمات، نظرًا 
أهمٌة هذا المفهوم فً ظل التحولات الحدٌثة فً بٌئات العمل، التً تتطلب مستوٌات أعلى من 

ومن ثمّ، فإن امتلان المادة  (Naqshbandi et al. , 2024) الاستملالٌة والانخراط الوظٌفً
 .ٌُعد عاملاً حاسمًا فً تحفٌز الموظفٌن وتحمٌك أداء وظٌفً مرتفع ومستدام للكفاءات المناسبة

عوامل تعُد إلى أن الكفاءات المٌادٌة  Johari et al. (2022)ومن هذا المنطلك، ٌشٌر        
حاسمة فً تحدٌد فعالٌة الأداء التنظٌمً، حٌث تؤثر على تحفٌز الموظفٌن وانخراطهم، مما ٌؤدي 

وتشٌر هذه الرؤٌة إلى أن الكفاءة المٌادٌة لا تحُدث تأثٌرًا  ،لى تحسٌن أدائهم الوظٌفًفً النهاٌة إ
مباشرًا فمط عبر إدارة العملٌات التنظٌمٌة، بل أٌضًا من خلال تعزٌز المناخ المؤسسً الإٌجابً 

 .الذي ٌحفز الموظفٌن على بذل جهود أكبر، خصوصًا فً البٌئات المتغٌرة والمعمدة
ضوء ما سبك، تبرز أهمٌة دراسة الكفاءات المٌادٌة فً المستشفٌات الخاصة بمحافظة  وفً      

عتبارها بٌئة عمل معمدة تتطلب مهارات لٌادٌة عالٌة لتحفٌز الكوادر وتحمٌك أداء إالغربٌة، ب
ٌعُد التركٌز على الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة أمرًا جوهرًٌا لفهم كٌف تسهم لذلن  ،وظٌفً فعّال

المٌادة فً تعزٌز فاعلٌة الأداء، خاصة فً ظل التحدٌات التً تواجه المؤسسات الصحٌة الخاصة 
وعلٌه ٌتناول هذا البحث الكفاءات المٌادٌة وتأثٌرها على الأداء  .وسعٌها نحو تحسٌن جودة الخدمة

 . ظة الغربٌةوذلن بالتطبٌك على المستشفٌات الخاصة بمحاف الوظٌفى، الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة
 

 أولاً: الإطار النظرى والدراسات السابمة
، وعرض لعدد من البحثٌتضمن الإطار النظري والدراسات السابمة توضٌح لمفاهٌم، وأبعاد متغٌرات      

 :الدراسات السابمة ذات الصلة المباشرة بهذه المتغٌرات، وذلن على النحو الآتً

 Leadership Competenciesلكفاءات المٌادٌة لمتغٌر المستمل: اا 
 المفهوم: 1/1

تعُد المٌادة عملٌة أساسٌة داخل المنظمات حٌث تعُتبر عاملًا مهمًا فً تحدٌد النجاح أو الفشل         
فإن المٌادة  Rowley & Sherman (2003ووفمًا لـ ).  (Awan et al., 2015)التنظٌمً 

أمر بالغ الأهمٌة فً أي منظمة، وذلن لأنها تساعد فى تحمٌك الأهداف والغاٌات. حٌث تشٌر المٌادة 
 ,Northouse)إلى لوة ولدرة شخص ما على التأثٌر فً الآخرٌن وذلن لتحمٌك أهداف مشتركة  

الكفاءات المٌادٌة بأنها سمات شخصٌة  Savaneviciene et al. (2014) عرف .(2021
معٌنة، ومهارات، ولٌم، ومعارف، والمدرات والإمكانٌات التً تسهل لدرة الفرد على أداء المهام 

أن الكفاءات المٌادٌة هً المدرة على إلهام  Hahn & Lapetra (2019) اهاٌر بٌنما. المٌادٌة



3 
 

ة والمدرة على إدارة التغٌٌر بنجاح وذلن الأفراد والمؤسسات التمٌز، ومن ثم خلك رؤٌة مشترك
ات أن الكفاءإلى   Korzynski et al. (2021) وأشار لتحمٌك الغاٌات الإستراتٌجٌة للمنظمة.

فً تحوٌل رؤٌة  المٌادٌة ضرورٌة للموظفٌن وذلن للمٌام بالتخطٌط الإستراتٌجً والمساعدة
ف المنظمة أو الإدارة أو الفرٌك إلى تحمٌك هدف محدد.  الكفاءات  Johari et al. (2022)عرَّ

المٌادٌة بأنها مجموعة من المدرات والسلوكٌات والسمات التً تمكّن المادة فً المؤسسات من إدارة 
 بٌنما ٌرى الأفراد والعملٌات والسٌاسات بفعالٌة، بما ٌضمن تحمٌك الأهداف المؤسسٌة.

Seemiller & Rosch (2023)  ت مجموعة من المهارات والمدرا هىالكفاءات المٌادٌة أن
تشمل هذه الكفاءات مهارات التفكٌر  ، فمدالتً تعُتبر ضرورٌة لتطوٌر المادة الفعّالٌن فً المؤسسات

أن   Kwon (2024)  أشاركما  .النمدي، الاتصال الفعّال، والمدرة على اتخاذ المرارات المستنٌرة
امتلان الحساسٌة الثمافٌة، المدرة على المٌادة الناجحة عبر الثمافات من خلال هى الكفاءة المٌادٌة 

 .والعملٌة العالمٌة، ومهارات التواصل، وفهم المضاٌا العالمٌة والتنوع
 أبعاد الكفاءات المٌادٌة: 1/2

تضح اتفاق العدٌد من ا، بمراجعة العدٌد من الأدبٌات السابمة للولوف على أبعاد الكفاءات المٌادٌة     
 ,.Podgórska & Pichlak, 2019 ; Ahmed et al., 2021)   Kwiotkowska et al ;الباحثٌن
2021 ; (Galvin et al., 2014   على أن الكفاءات المٌادٌة تتكون من ثلاثة أبعاد أساسٌة وهً: الكفاءات

تفاق وذلن لإعلى هذه الأبعاد  الباحثونعتمد االفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات الاجتماعٌة/العاطفٌة، لذا 
 ٌتم عرضها على النحو الآتى:و، علٌها ونالباحث

 Intellectual competenciesالكفاءات الفكرٌة : 1/2/1

الكفاءات الفكرٌة بأنها كفاءة الأفراد فً اكتساب المعرفة  Chamorro & Furhnam (2006)عرّف      
والحفاظ علٌها، وهذه الكفاءة لا تعتمد فمط على المدرات التملٌدٌة، ولكن تعتمد على التمٌٌمات الذاتٌة وسمات 

لفعل أشٌاء معٌنة.  الأفراد لدرةبأنها الكفاءات الفكرٌة  Ali et al. (2018)عرف الشخصٌة الفردٌة. كما 
 على أنها كفاءة الموظفٌن فً أداء واجباتهم.  Yeh et al. (2020)  بٌنما ٌراها

 Administrative competencies الكفاءات الإدارٌة  :22//1
جزءًا من الشخصٌة والسلون حٌث  ات الإدارٌةتعد الكفاء  Nuryanto (2017)وفمًا لـ      

 تستخدم للتنبؤ بأداء الشخص، مما ٌعنً أنه إذا كانت كفاءة الفرد مرتفعة، سٌرتفع بالتبعٌة أداءه.
الرئٌسٌة اللازمة للأداء الوظٌفً  الإدارٌة هى الكفاءات الكفاءاتأن  ((Koh 2015كما ٌرى 

المدرة على خدمة من ثم و ،رة على التعاونالناجح للعاملٌن بما فً ذلن المدرة على التعلم والمد
أنها مجموعة من المهارات بالكفاءات الإدارٌة  Menteşe (2021) عرف كما  .الأفراد

 .والمعارف والمدرات التً ٌجب أن ٌمتلكها المدٌرون لأداء مهامهم الإدارٌة بفعالٌة

 Social/emotional competenciesالكفاءات الاجتماعٌة/العاطفٌة : 1/3/2

ٌظلوا منفتحٌن على حتى العاطفٌة هً الأداة الرئٌسٌة للأفراد وذلن / الكفاءات الاجتماعٌة تعد    
من خلال التحفٌز والتفاؤل والمرونة، وتطبٌك  وظائفهمعلى  الحفاظالتغٌٌرات فً العمل، ومن ثم 

الأداء تعزز العاطفٌة / الاجتماعٌةالكفاءات ف.  )(Brackett et al., 2012المعرفة فً مكان العمل
ٌشعرون بالرضا عما ٌفعلونه، ولهذا اجتماعٌة/ العاطفٌة كثر كفاءة الأالوظٌفً وذلن لأن الأفراد 

 أشار(Zuluaga 2023) تعتمد الإنتاجٌة على الكفاءات والمدرات والعادات العملٌة والسلوكٌة 
Özdemir & Babadogan (2023)  لدرة الأفراد على  بأنها /العاطفٌةةالكفاءة الاجتماعٌإلى

التفاعل بشكل فعال مع الآخرٌن، وبناء علالات إٌجابٌة، والتواصل بوضوح، وفهم المعاٌٌر 
  .والتولعات الاجتماعٌة فً سٌالات مختلفة

 

 Job Performanceالمتغٌر التابع: الأداء الوظٌفى  
 المفهوم: 2/1

فالأداء هو أحد (. Guan et al., 2014)ٌعتمد الأداء على دوافع العاملٌن ولدراتهم          
السلون الفعلً فً مكان العمل حٌث ٌعتبر بطبٌعته متعدد الأبعاد وٌشمل مؤشرات مثل:  مماٌٌس
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 ,.Sudiardhita et al)جودة العمل، وكمٌة العمل، وولت العمل، والتعاون مع الزملاء
إلى أن الأداء الوظٌفً ٌمثل السلون الذي ٌنخرط فٌه  Fitria, 2018))أشار و. (2018

 Johari et al. (2022)فً تحمٌك الأهداف التنظٌمٌة. عرف  الموظفون أثناء العمل مما ٌساهم
الأداء الوظٌفى بأنه عبارة عن سلوكٌات إٌجابٌة أو وظٌفٌة للأفراد، والتى تساهم فً تحمٌك الفعالٌة 

الأداء الوظٌفً بأنه مجموعة من السلوكٌات إلى  Abbas et al. (2023) أشار التنظٌمٌة.
 Naqshbandi بٌنما ٌرى .وغاٌاتها المنظمةوالنتائج التً ٌنُتجها الموظفون وتتوافك مع أهداف 

et al. (2024)  ًمدى فعالٌة تنفٌذ شاغلً الوظائف للأنشطة التً تسهم فً  بأنهالأداء الوظٌف
وٌتضمن ذلن الأداء المرتبط بالمهام )مثل: الواجبات والمسؤولٌات  للمنظمة،البنٌة التمنٌة الأساسٌة 

 .وكذلن الأداء السٌالً )مثل: السلوكٌات الإٌجابٌة غٌر الرسمٌة كالمساعدة، والمبادرة( الأساسٌة(،
مدى فعالٌة المادة فً أداء مهامهم الوظٌفٌة، والتً  بأنهالأداء الوظٌفً  Mitani (2025) عرف

خلال  كما ٌمكن تمٌٌم الأداء الوظٌفً من .تشمل كلاً من المهام الإدارٌة ومهام المٌادة التعلٌمٌة
معاٌٌر أداء تحددها المنظمة، وٌمكن المول بأن الأداء جٌد إذا كان لادرًا على إظهار مدى الإنتاجٌة 

 .والكفاءة والفعالٌة والجودة فى العمل
 أبعاد الأداء الوظٌفى: 2/2

العدٌد من اتضح اتفاق بمراجعة العدٌد من الدراسات السابمة للولوف على أبعاد الأداء الوظٌفى،          
 ; Sun et al., 2016  Jayaweera, 2015 MarioLado PamelaAlonso, 2017 ;الباحثٌن

Guzmán-Ortiz et al., 2020; ; Hashmi et al., 2020 (Johari et al., 2022  على أن الأداء
، والأداء التكٌفى، : أداء المهام، الأداء السٌالى، الأداء الإبتكارىتتمثل فىالوظٌفى ٌتكون من أربعة أبعاد 

 وفٌما ٌلً عرض لهذه الأبعاد وذلن على النحو الآتى:
 Task performance: أداء المهام: : 2/2/1

أن أداء المهام هو الأداء المتعلك بالأنشطة الأساسٌة ضمن  Aykan & Sonmez (2014)ٌرى       
على الوفاء بمهامه على أنه لدرة الموظف أداء المهام  Kalay (2016)الوصف الوظٌفً الرسمً. عرف 
فً بطالة الوصف الوظٌفً، وبمعنً آخر هو الوفاء بنجاح بمتطلبات أي  اومسئولٌاته كما هو منصوص علٌه

أن أداء المهام ٌتعلك بالكفاءة التً ٌتم بها إنجاز  Hosie & Nankervi (2016)أوضح  .مهنة أو وظٌفة
إلى الإختلافات فً المهام التً ٌتم المٌام بها وبالتالً فإن التباٌن بٌن الموظفٌن فً أداء المهام ٌعُزى  ،الأنشطة

 والمعرفة الفردٌة والمهارات والمدرات.
  Contextual performance: الأداء السٌالً: 2/2/2

أن الأداء السٌالً ٌهتم بنوعٌة العلالات الاجتماعٌة بٌن رؤساء العمل  Kalay (2016)ٌري     
ً بالوظٌفة. وٌطُلك  والمرؤوسٌن والعملاء، وهذا البُعد )الأداء السٌالً( لٌس له صلة مباشرة دائما

علٌه عدد من المسمٌات منها "كفاءة المهمة غٌر المرتبطة بوظٌفة محددة" أو "أداء دور إضافً" 
" أو "العلالات الشخصٌة"، وجمٌع هذه المسمٌات ٌمُكن تعرٌفها ةلمواطنة التنظٌمٌأو "سلون ا

مثل أداء المهام الإضافٌة والمبادرة للدور بالسلوكٌات التً تتجاوز ما ورد بالوصف الوظٌفً 
 Aguinis & Cascioعرف  . (Koopmans et al., 2014والمدرة على لٌادة فرٌك العمل

السلوكٌات التً تدعم البٌئة التنظٌمٌة والإجتماعٌة والنفسٌة التً ٌجب  بأنه الأداء السٌالً ((2019
 .النظام الكامل للمنظمةأن ٌعمل فٌها 

 Adaptive performance: الأداء التكٌفً: 2/2/3
ٌشٌر سلون العمل التكٌفً إلى تلن السلوكٌات التً تحث الموظفٌن على التكٌف مع      

الاحتٌاجات المتغٌرة حٌث ٌحدد هذا السلون مدى احتضان الموظفٌن للتغٌٌر فً مكان العمل 
 .Koopmans et al  . وٌرى(Griffin et al., 2007)وتكٌٌف أنفسهم مع البٌئة المتغٌرة 

 كما ٌراهأن الأداء التكٌفً ٌشٌر إلى مدى تكٌف الفرد مع التغٌٌرات فً أنظمة العمل.  (2011)
Fluegge (2009) أنه المدرة على التكٌف والنشاط المؤٌد  والأداء الإبداعً. ب 

 Innovative performance: الأداء الابتكاري: 2/2/4
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أكدوا على أن تعزٌز لد و ،إلى أن الابتكار هو أداة تنافسٌة فعالة للمنظمات Ghosh et al. (2017أشار )      
الأداء الإبتكارى للموظفٌن هو هدف رئٌسً للمنظمة، ومن ثم هدف المادة فً المرن الحادي والعشرٌن. فالإبتكار 
ٌنطوي على أفكار جدٌدة ومبتكرة فً مكان العمل، مما ٌدل على أن الموظفٌن تشجعوا على الاختلاف مع المائد 

ٌتم تحسٌن الأداء الإبتكارى ضمن ثمافة المنظمة التً تشجع بٌئة  (. لذلن،Ali, 2016) لتحسٌن العملوذلن 
تنفٌذ  بأنه عملٌةالأداء الابتكاري إلى  Wahab et al. (2024)أشار (.  Hu et al., 2017إبداعٌة ومبتكرة )

الفرٌك، أو الأفكار أو المنتجات أو العملٌات الجدٌدة والمفٌدة بنجاح، سواء على مستوى الدور الوظٌفً الفردي، أو 
 .المنظمة

 Self-efficacyلكفاءة الذاتٌة: لمتغٌر الوسٌط: اا 
ثمة الفرد فً الإعتماد على الموارد  فهى ،تمثل الكفاءة الذاتٌة اعتمادًا إٌجابٌاً داخل الشخص بمدراته       

الكفاءة الذاتٌة تعتبر كما  .(Stajkovic & Luthans, 1998)والإجراءات اللازمة لنجاح المهام الصعبة 
مع متطلبات  الموظفٌنمما ٌؤثر على كٌفٌة تعامل  فً نموذج متطلبات العمل والموارد،شخصٌاً مهمًا  اموردً 

الذي ٌتمتع بمستوى عال من الكفاءة  الموظفستفادة من موارد العمل المتاحة. وبالتالً، فإن لإالعمل وكٌفٌة ا
تهدٌدات، وٌستفٌد بشكل أكثر فعالٌة من  تالذاتٌة لد ٌنظر إلى متطلبات العمل المرتفعة على أنها تحدٌات ولٌس

لد تم ربط الكفاءة الذاتٌة بعدد .  ,.Morales et al) 2024موارد الوظٌفة المتاحة له لمواجهة هذه المطالب )
 Ekwegbo et)الوظٌفى داءلأوا، (Yusuf, 2024) الوظٌفً الرضا مثل ٌجابٌةلإمن نتائج العمل ا

al.,2020).  عرفNanjundeswaraswamy et al.(2023)  الكفاءة الذاتٌة بأنها الإٌمان بمدرة الفرد
 على تنفٌذ العمل المطلوب وذلن لتحمٌك أهداف محددة مسبماً. 

 

 : ثانٌاً: العلالة بٌن متغٌرات البحث وتنمٌة الفروض
 العلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة والأداء الوظٌفً -1

هو فساعد المادة ٌٌمكن أن  المٌادٌة المستوى العالً من الكفاءاتأن  Levenson et al. (2006)ٌرى      
. فالمائد الذي ٌمتلن كفاءات (Johari et al., 2022)أمر بالغ الأهمٌة للمادة لتحمٌك أداء وظٌفً مرتفع 

ا الوصول إلى الموارد المتعلمة بالعمل والتركٌز شخصٌة ٌخلك بٌئة تنظٌمٌة جٌده ٌمكن للموظفٌن من خلاله
مع   Bucur (2013)واتفك  .  (Swanson et al., 2020) مرتفععلى العمل، أداء عمل 

Levenson et al. (2006)  على أن الكفاءات المٌادٌة مرتبطة ارتباطًا وثٌماً بالأداء الوظٌفى حٌث تمثل
المٌادة  أنعلى  Lee et al. (2023) دراسة  كشفت نتائج .الاحتٌاجات الأساسٌة لأداء ثابت طوال الولت

 Alhempiكما أظهرت نتائج دراسة مباشرة مع الأداء الوظٌفً. ة إٌجابٌة التحوٌلٌة والمٌادة التبادلٌة لها علال
et al, (2024)  أظهرت نتائجكما تأثٌر إٌجابً للمٌادة المتغٌرة على أداء الموظف بشكل مباشر. وجود 

وجود تأثٌر للمٌادة على أداء الموظف، مع وجود عوامل أخرى داعمة  Setiawan et al, (2024)دراسة 
ارتباط إٌجابٌة علالة  وجود Weninger et al. (2024) دراسة نتائج تكشف تؤثر على أداء الموظف.

تؤكد هذه النتائج أن سلوكٌات المٌادة المُصممة خصٌصًا حٌث ة وأداء الموظفٌن ٌكفاءات المٌادالبٌن  معنوٌة
 :التالى الأولبناءً على ما سبك ٌمكن صٌاغة الفرض تعُزز الأداء الفردي.  المنظمةلتلبٌة احتٌاجات 

الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات العاطفٌة( أبعاد : تؤثر 1ف
ًٌا على   الأداء الوظٌفى للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك. أبعاد تأثٌرًا معنوٌاً إٌجاب

 وٌنمسم هذا الفرض لعدة فروض فرعٌة كالآتى:        
لفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات العاطفٌة( الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات اأبعاد : تؤثر 1/1ف

 تأثٌرا معنوًٌا إٌجابًٌا على أداء المهام للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك.
 الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات العاطفٌة( أبعاد تؤثر  :1/2ف

 ً للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك.تأثٌرا معنوًٌا إٌجابًٌا على الأداء السٌال
الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات العاطفٌة( أبعاد تؤثر : 1/3ف

 تأثٌرا معنوًٌا إٌجابًٌا على الأداء التكٌفً للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك.
ٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات العاطفٌة( الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرأبعاد : تؤثر 1/4ف

 تأثٌرا معنوًٌا إٌجابًٌا على الأداء الابتكاري للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك.
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 والكفاءة الذاتٌةالعلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة  -2

رتبط ارتباطًا وثٌماً بسلون المٌادة تأن الكفاءة الذاتٌة  Galoji & Jibrin (2013)راسة دنتائج أظهرت      
 Aleneziتوصلت نتائج دراسة كما  ساهمت هذه الدراسة فً تطوٌر نظرٌة الكفاءة الذاتٌة. ولد  ،التحوٌلٌة
أشارت النتائج كما المٌادة الأخلالٌة والكفاءة الذاتٌة، بٌن  ومعنوٌةارتباط موجبة  ةإلى وجود علال (2023)

أظهرت نتائج كما  .للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن المٌادة الأخلالٌة والمواطنة التنظٌمٌةإلى التأثٌر الوسٌط 
 .إلى وجود علالة موجبة دالة احصائٌا بٌن الكفاءة الذاتٌة والمهارات المٌادٌة Al-Balawi (2023)دراسة 

وجود علالة ارتباطٌة بٌن المٌادة التحوٌلٌة والكفاءة  إلى  Kaya et al. (2023)أشارت نتائج دراسة و
أن الكفاءة الذاتٌة للمعلمٌن تلعب دور وسٌط  Khan et al. (2024)أظهرت نتائج دراسة و الذاتٌة للمعلمٌن.

ة رضا الوظٌفً. وبٌنت النتائج أن المٌادة التعلٌمٌة ترتبط إٌجابٌاً بالكفاءالفً العلالة بٌن المٌادة التعلٌمٌة و
وبناءً على ذلن ٌمكن صٌاغة الفرض الثانى الذاتٌة، والتً بدورها تؤثر بشكل إٌجابً على رضاهم الوظٌفً. 

 على النحو التالى:
 الإجتماعٌة/ الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءاتأبعاد : تؤثر 2ف

ًٌا على الكفاءة الذاتٌة للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك.  العاطفٌة( تأثٌرًا معنوٌاً إٌجاب

 العلالة بٌن الكفاءة الذاتٌة والأداء الوظٌفً -3
 ;eg, Zeb., 2024)داء الوظٌفً لأاعلى لكفاءة الذاتٌة لإٌجابً  تأثٌر على وجوداتفك بعض الباحثٌن        

Morales-García et al., 2024; Somuah et al., 2024 )   2018). كما توصلت دراسة 
(Khalid., 2024; Somuah al et.,  من أداء المهام،  لاً لة طردٌة بٌن الكفاءة الذاتٌة، وكلاع وجودإلى

 كشفت نتائجكما  .فعند زٌادة مستوٌات الكفاءة الذاتٌة تكون لدرة الموظف على أداء المهام أعلى داء السٌالًلأوا
علالة اٌجابٌة بٌن الكفاءة الذاتٌة والأداء الوظٌفً توسطها الإبداع. إلى وجود   Hur et al. (2021)دراسة 

كما . ارتباطًا إٌجابٌاً بالكفاءة الذاتٌة ارتبط الأداء الوظٌفًأن  إلى Lim et al. (2022)وأظهرت نتائج دراسة 
أٌضًا وجود  ائجوأظهرت النت، الكفاءة الذاتٌة وأداء المهاموجود ارتباط بٌن عن  Ile (2022) نتائج دراسة كشفت

 كما .بشكل مجملوجود ارتباط بٌن الكفاءة الذاتٌة والأداء الوظٌفً و ،ارتباط بٌن الكفاءة الذاتٌة والأداء السٌالً
وجود ارتباط لوي وإٌجابً بٌن الكفاءة الذاتٌة والالتزام  ((Cabayag & Guhao, 2024كشفت نتائج دراسة 

 الآتى:ك الثالثصٌاغة الفرض  ونمكن للباحثأ بالتالىالتنظٌمً والأداء الوظٌفً والمٌادة التحوٌلٌة. 

ًٌا على  الذاتٌة الكفاءةؤثر ت: 3ف ًٌا إٌجاب الأداء الوظٌفى للعاملٌن بالمستشفٌات أبعاد تأثٌرا معنو
 محل التطبٌك.

 وٌنمسم هذا الفرض للفروض الفرعٌة الآتٌة:  
تأثٌرا إٌجابٌا معنوٌا على أداء المهام للعاملٌن بالمستشفٌات محل الكفاءة الذاتٌة ؤثر ت :3/1ف

 التطبٌك.
تأثٌرا إٌجابٌا معنوٌا على الأداء السٌالً للعاملٌن بالمستشفٌات محل تؤثر الكفاءة الذاتٌة : 3/2ف

 التطبٌك.
تأثٌرا إٌجابٌا معنوٌا على الأداء التكٌفً للعاملٌن بالمستشفٌات محل  الكفاءة الذاتٌةتؤثر : 3/3ف

 التطبٌك.
تأثٌرا إٌجابٌا معنوٌا على الأداء الابتكاري للعاملٌن بالمستشفٌات محل  تؤثر الكفاءة الذاتٌة: 3/4ف

 التطبٌك.

 دٌة والأداء الوظٌفىفى العلالة بٌن الكفاءات المٌا د. الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة
ارتباطًا إٌجابًٌا بأداء ترتبط المٌادة التحوٌلٌة إلى أن  Chan (2020) توصلت نتائج دراسة      

 .داءالأكما لعبت الكفاءة الذاتٌة دورًا وسٌطًا فً العلالة بٌن المٌادة التحوٌلٌة و ،التعلٌم فى المتطوعٌن
أن الكفاءة الذاتٌة تسُهم بشكل جوهري فً  Rahman & Nurul (2020) دراسة أظهرت نتائجكما 

تعزٌز تأثٌر المٌادة على الأداء، مما ٌؤكد دورها الحاسم فً تفسٌر السلون المهنً فً بٌئات العمل 
أن المادة ذوي الكفاءات العالٌة ٌعززون عن  Ali et al. (2021) دراسةنتائج بٌنما كشفت التنظٌمً. 
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على أدائهم. وبالتالً، تعُد الكفاءة الذاتٌة عاملاً نفسًٌا محورًٌا فً ثمة الموظفٌن بأنفسهم، مما ٌنعكس 
إلى أن  Sürücü et al. (2022) نتائج دراسة خلصتكما تحسٌن نتائج الأداء من خلال المٌادة. 

 للمٌادة التحوٌلٌة تأثٌرًا إٌجابًٌا على الأداء الوظٌفً، وأن للكفاءة الذاتٌة دورًا وسٌطًا فً هذه العلالة.
 داءالأأن المٌادة التحوٌلٌة لها تأثٌر إٌجابً على  Muliati et al. (2022)كشفت نتائج دراسة 

للمٌادة التحوٌلٌة والكفاءة تأثٌر إٌجابً  ووجود، الأداءلها تأثٌر إٌجابً على  الذاتٌة ، وأن الكفاءةالوظٌفى
أن المٌادة التحوٌلٌة  Nugroho & Fajaryani (2022) دراسة وأظهرت نتائج .ءداالأالذاتٌة على 

 Bajaba &وتوصلت نتائج دراسة  .تؤثر بشكل غٌر مباشر على الأداء من خلال الكفاءة الذاتٌة
(2023) Alkhayyal   ة الإلكترونٌة والأداء ٌكفاءات المٌادالأن الكفاءة الذاتٌة تتوسط العلالة بٌن إلى
 .الوظٌفً

 

 البحثوتساؤلات اً: مشكلة لثثا
على أداء العاملٌن، من خلالها التعرف  فوادراسة إستطلاعٌة إستهد بإجراء ونالباحثلام 

، وذلن من خلال عمد عدد من الذاتٌة الكفاءةمستوى  والتعرف علىمدى توافر الكفاءات المٌادٌة و
، وتحدٌد متغٌراته، وجاءت أهم البحثالممابلات الشخصٌة، وذلن للإلمام ببعض جوانب مشكلة 

 -:ما ٌلىمع العاملٌن  الممابلةها خلال تثارتمت إالنماط التى 
 ٌة واجباتن ومسؤلٌاتن؟ دكٌف تؤدى عملن؟ هل تموم بتأ .1
الأفكار  ما مدى جودةهل ٌموم زملائن فى العمل بتمدٌم أفكار جدٌدة؟ وإذا كانت الإجابة بنعم،  .2

 الممترحة ؟ وهل ٌتم حل المشكلات بطرق جدٌدة ومبتكرة؟  
 هل ٌموم أحد زملائن بعمل تطوعى بدون ممابل، أو بمساعدة زملاءة فى العمل؟ كٌف ٌحدث ذلن؟ .3
 إلى أى مدى ٌتم التكٌف مع الإمكانٌات المتاحة فى العمل؟ وكٌف ٌتم ذلن؟  .4

خلال  دة من العاملٌن بالمستشفٌات الخاصة بمحافظة الغربٌة،( مفر30على ) ولد تمت الدراسة الإستطلاعٌة 
 :ولد كشفت تلن الممابلات عما ٌلى،  (1)3/11/2022إلى  25/10/2022الفترة من 

ٌدركون أهمٌة الأداء هم أن العدٌد من خلال تلن الممابلات تبٌن استنادًا لآراء العاملٌن      
 والكفاءةالوظٌفً، ولكن لٌس لدٌهم خلفٌة عن كٌفة تحسٌن هذا الأداء وعلالته بالكفاءات المٌادٌة 

أن هنان بعض  البحثاستناداً لآراء العاملٌن فى هذه المستشفٌات محل  ونولد استنتج الباحث .الذاتٌة
، الذاتٌة والكفاءةلمٌادٌة، الأداء الوظٌفً، المتمثلة فى الكفاءات ا البحثالمصور فى مفهوم متغٌرات 

بالإضافة إلى أن غالبٌة أفراد العٌنة ٌفتمرون للمدرة على أداء عملهم داخل المستشفى بجودة عالٌة 
أو المدرة على اتخاذ المرارات المتعلمة بوظٌفتهم بشكل جٌد، كما ٌعانون من نمص الكفاءة وكذلن 

لولت بسبب نمص التدرٌب والتأهٌل الجٌد، كما ٌفتمر معظمهم نمص لدرتهم على الإستخدام الجٌد ل
إلى العزٌمة والإصرار الكافٌٌن للتغلب على الصعوبات التً تعوق سٌر العمل، ومن ثم المدرة 

 على إتمام المهام المكلفون بها أو حل المشكلات التً تواجههم أثناء العمل.
ن من ضعف المدرة على التعامل مع الموالف غٌر بالإضافة إلى أن معظم أفراد العٌنة ٌعانو      

المتولعة أو التعامل بشكل جٌد مع الأزمات، مع معاناتهم من نمص المدرة على حل المشكلات 
المدرة على تطوٌر منهجٌة التعامل مع المشكلات  وعدمالجدٌدة وغٌر المعتادة بطرٌمة مبتكرة، 

رة على مواكبة تغٌرات بٌئة العمل والتعامل معها المتنوعة والمعمدة، كما أنهم ٌفتمرون إلى المد
بطرٌمة فعالة، أو سعٌهم لتعلمّ واكتساب المهارات والخبرات والإطلاع على الإبتكارات 
التكنولوجٌة التً تكون ذات تأثٌر على عمله مستمبلاً.وفى ضوء نتائج الدراسات السابمة، ونتائج 

 فى التساؤلات التالٌة: البحثشكلة صٌاغة م ونمكن للباحثأالدراسة الإستطلاعٌة 
الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات العاطفٌة( أبعاد ما تأثٌر  -1

 للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك؟ الوظٌفى الأداءعلى 

                                                           
فى )مستشفى ابن سٌنا، طٌبة، الٌسر، الحٌاة التخصصى، الفٌروز، دار  مجموعة من العاملٌن. تمت ممابلة 1

 3/00/5155إلى  52/01/5155الشفاء، الشروق، الزهراء التخصصى(، وذلن خلال الفترة من 
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والكفاءات العاطفٌة( الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، أبعاد ما تأثٌر  -2
 على الكفاءة الذاتٌة للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك؟

 الأداء الوظٌفى للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك؟أبعاد ما تأثٌر الكفاءة الذاتٌة على  -3
الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، أبعاد لكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن اوسط تت هل -4

 الأداء الوظٌفً للعاملٌن بالمستشفٌات محل التطبٌك؟أبعاد العاطفٌة( والإجتماعٌة/ والكفاءات 

 البحث: أهداف رابعاً
 إلى تحمٌك الأهداف التالٌة: البحث اسعى هذٌ

 الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءاتالكفاءات المٌادٌة )الكفاءات أبعاد تحدٌد تأثٌر  -1
 الأداء الوظٌفى بالمستشفٌات محل التطبٌك.أبعاد العاطفٌة( على  الإجتماعٌة/

الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات أبعاد معرفة تأثٌر  -2
 محل التطبٌك.للعاملٌن بالمستشفٌات  الذاتٌة الكفاءةالعاطفٌة( على الإجتماعٌة/

 الأداء الوظٌفى بالمستشفٌات محل التطبٌك. أبعاد لكفاءة الذاتٌة على اتأثٌر  بٌان -3
الكفاءات المٌادٌة )الكفاءات أبعاد فى العلالة بٌن  الذاتٌة للكفاءةالوسٌط  الدورفحص  -4

الأداء الوظٌفً  وأبعادالعاطفٌة(  الإجتماعٌة/ الفكرٌة، الكفاءات الإدارٌة، والكفاءات
 بالمستشفٌات محل التطبٌك. للعاملٌن

وبناءً على ما تمدم من استعراض الباحثٌن لمتغٌرات البحث لام الباحثون بعرض نموذجًا       

 :( 1شكل رلم )الفى  ممترحاً ٌوضح العلالة بٌن متغٌرات البحث

 
 البحثالنموذج المتمرح للعلالة بٌن متغٌرات ( 1شكل رلم )

 فً ضوء الدراسات السابمة ونالمصدر: من إعداد الباحث

 البحث: أهمٌة خامسًا
 فٌما ٌلً: البحث اتتمثل أهمٌة هذ

 أولًا: الأهمٌة العلمٌة 
  ٌساهم هذا البحث فً سد فجوة معرفٌة فً الأدبٌات، حٌث أن معظم الدراسات السابمة ركزت على

الذاتٌة ضمن سٌالات الدول المتمدمة، فً حٌن لم تعُطَ الأنماط المٌادٌة ودورها فً تعزٌز الكفاءة 
 .الدول الناشئة، مثل جمهورٌة مصر العربٌة، المدر الكافً من الدراسة فً هذا المجال
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  تتناول أغلب الدراسات السابمة المتغٌرات محل الدراسة بشكل منفصل أو فً نماذج جزئٌة مع
بدمجه لهذه المتغٌرات فً  –ونود علم الباحثفً حد –متغٌرات أخرى، بٌنما ٌتمٌز هذا البحث 

 .نموذج شامل، مما ٌعزز من المٌمة النظرٌة للنموذج الممترح وٌدعم تطوٌره مستمبلاً 
 ثانٌاً: الأهمٌة العملٌة للبحث

  ٌمُكن أن تسهم نتائج هذا البحث فً توجٌه صناع المرار نحو التركٌز على تطوٌر الكفاءات المٌادٌة
 .لتعزٌز الكفاءة الذاتٌة، مما ٌنعكس إٌجابًٌا على أدائهم الوظٌفً باعتبارها مدخلًا 

  ٌمدم البحث إطارًا عملًٌا ٌمكن استخدامه فً برامج تدرٌب المادة، من خلال التركٌز على الأبعاد
 .المٌادٌة الأكثر تأثٌرًا فً تنمٌة الثمة بالنفس والفاعلٌة الذاتٌة لدى العاملٌن

 البحث طرٌمة: سادسًا
 :أنواع البٌانات المطلوبة ومصادر الحصول علٌها - أ

 :وهما البحث أهداف لتحمٌك اللازمة البٌانات من نوعٌن على الحالً البحث اعتمد     
عن طرٌك متاح  أو منشور هو ما بكل الثانوٌة البٌانات وتتعلك :ومصادرها الثانوٌة البٌانات -1

 .مراجعة الكتب، البحوث العربٌة والأجنبٌة التً تناولت متغٌرات البحث
التى تم تجمٌعها لأول مرة من تتعلك البٌانات الأولٌة بالبٌانات البٌانات الأولٌة ومصادرها:  -2

واللازمة لتحمٌك أهداف البحث، والتى ٌتم الحصول  مفردات العٌنة بخصوص متغٌرات البحث،
 ة الإستمصاء.علٌها من خلال لائم

       مجتمع وعٌنة البحث:  - ب
 مجتمع البحث -1

ٌتمثل مجتمع البحث فى جمٌع العاملٌن فى المستشفٌات الخاصة بمحافظة الغربٌة، ووفماً           
 للبٌانات الصادرة على موالع هذه المستشفٌات على شبكة الإنترنت، ووفماً لدلٌل الصحة المصرٌة

( مستشفى شملت جمٌع 85، فمد بلغ عددهم ) 3/11/2022إلى  25/10/2022خلال الفترة من 
 ( عاملاً.2550مراكز محافظة الغربٌة والتى بلغ عدد العاملٌن بها )

 عٌنة البحث-2
، وذلن  Decision Analyst STATS 2.0 تم تحدٌد حجم العٌنة من خلال استخدام برنامج       

% وهى النسبة المستخدمة 5إذا كانت نسبة الخطأ ( مفردة 2550المجتمع والذى ٌبلغ )بمعلومٌة حجم 
 ( مفردة.350% ٌبلغ حجم عٌنة البحث )95فى البحوث الإجتماعٌة، ومستوى ثمة 

 الأولٌة ولٌاس متغٌرات البحث أداة جمع البٌانات  -ج
تمثلت أداة جمع البٌانات فً لائمة الإستمصاء والتً تم تصمٌمها وتطوٌرها فً ضوء الدراسات السابمة،       

وتم جمع البٌانات الأولٌة اللازمة للدراسة المٌدانٌة من خلال أسلوب الإستمصاء، ولد بلغ عدد لوائم 
 .ائمة( ل265((، وكان الصالح للتحلٌل الإحصائى310الإستمصاء المسترجعة )

من خلال التمصى والتحلٌل إلى التحمك من تأثٌر الكفاءات المٌادٌة  البحث اسعى هذٌ كما      
وذلن بالتطبٌك على المستشفٌات الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة ، الوظٌفى الأداءبأبعادها على 

 (:1، وٌمكن عرض هذه المماٌٌس فى الجدول رلم )الخاصة بمحافظة الغربٌة
 ( مماٌٌس متغٌرات البحث1)جدول رلم 

 المصدر العبارات الأبعاد المتغٌر

الكفاءات 
 المٌادٌة

 )متغٌر مستمل(

 Kwiotkowska et al. (2021) 11 الكفاءات الفكرٌة

 11 الكفاءات الإدارٌة

 11 الكفاءات العاطفٌة

 الأداء الوظٌفى
 )متغٌر تابع(

 Koopmans et al. (2014) 5 وأداء المهام

 8 الأداء السٌالً

 Charbonnier-Voirin & Roussel (2012) 20 الأداء التكٌفً

 Ali-Hassan et al. (2015) 6 الأداء الابتكاري

 Luthans & Youssef (2004) 3 الكفاءة الذاتٌة 
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 )متغٌر وسٌط(

 المصدر: من إعداد الباحثون فى ضوء الدراسات السابمة 

 أسالٌب تحلٌل البٌانات  -د
تم استخدام عدد من الأسالٌب الإحصائٌة التى توفرها حزمة البرامج الإحصائٌة للعلوم         

 وذلن على النحو التالى: ،(AMOS Ver. 25)وبرنامج  ،(SPSS Ver. 25)الإجتماعٌة 
لمٌاس الصدق البنائى لمماٌٌس الدراسة، وذلن لكونه ٌصنف كأكثر الأسالٌب : التحلٌل العاملى التوكٌدى  -

 الإحصائٌة مناسبة فى اختبار هذا النوع من صدق المماٌٌس.
أسالٌب التحلٌل الوصفى كالمتوسطات )كأحد مماٌٌس النزعة  وٌشمل :التحلٌل الوصفىأسالٌب   -

 المركزٌة(، والإنحراف المعٌارى )كأحد مماٌٌس التشتت( للولوف على مستوى توافر متغٌرات الدراسة. 
رتباط بٌرسون، وذلن بغرض الولوف على طبٌعة علالات الإرتباط إل معام تحلٌل الإرتباط:أسلوب   -

 بٌن متغٌرات الدراسة. 
، وٌرجع اختٌار الباحثون البحثبغرض التحمك من ثبات مماٌٌس  معامل ألفا كرونباخ للثبات:أسلوب    -

 للإختبار.لهذا الأسلوب الإحصائى لكونه ٌركز على درجة التناسك الداخلى بٌن بنود الممٌاس الخاضع 
 .البحثلمٌاس العلالات المباشرة وغٌر المباشرة بٌن متغٌرات  أسلوب تحلٌل المسار:  -
 لمٌاس تأثٌر المتغٌرات المستملة على المتغٌر التابع.  أسلوب الإنحدار المتعدد:  -

 اختبار الصدق والثبات -ـه
بتملٌل الأخطاء العشوائٌة فً المٌاس وضمان دلة النتائج، تم التأكد من  وننظرًا لاهتمام الباحث     

، ومن أجل التأكد من درجة ثبات بالبحثصلاحٌة المماٌٌس المستخدمة لمٌاس المتغٌرات المتعلمة 
بإجراء تمٌٌم للصدق والثبات  ونالمماٌٌس وضمان اعتمادٌتها فً الدراسات المستمبلٌة، لام الباحث

 :مستخدمة، وذلن على النحو التالًللمماٌٌس ال
 :Validityاختبار الصدق   -1

تم التأكد من صدق محتوي المائمة بعرضها  (:Content Validityصدق المحتوي): 1/1
وذلن باتباع  المشرف وبعض المحكمٌن من السادة أعضاء هٌئة التدرٌسالأستاذ الدكتور علً 

 الخطوات التالٌة:

الأولٌة علً الأستاذ الدكتور المشرف لابداء الرأي حول سلامة العبارات عرض المائمة بصورتها  
 وتماسكها وتكاملها وتعدٌل المائمة وفمًا لتوجٌهاته.

( وتم أخذ ملاحظات 1إخضاع المائمة للتحكٌم من لبل عدد من السادة أساتذة التخصص )ملحك 
 السادة المحكمٌن بعٌن الاعتبار.

المستشفٌات الخاصة موظفً من  البحثء علً عٌنة من مفردات ( لائمة استمصا30توزٌع عدد ) 
للولوف علً مدي وضوح عبارات المائمة وتمدٌر الولت المستغرق فً استٌفائها، إضافة للاستفادة 

 من ملاحظاتهم بما ٌحمك سلامة الاعداد، وتم أخذ ملاحظاتهم بعٌن الاعتبار.

عرض المائمة فً صورتها النهائٌة علً الأستاذ الدكتور المشرف بعد اتمام التعدٌلات للتأكد من  
 . البحثصلاحٌة المائمة للعرض علً مفردات عٌنة 

للتأكد من أن  (:Confirmatory Factor Analysisالتحلٌل العاملً التوكٌدي ): 1/2
ثة بإجراء هذا التحلٌل لكل ممٌاس من الباح تعبارات الممٌاس تمٌس ما أعدت من أجله، ولام

 (  كما ٌلً: Amosمماٌٌس متغٌرات الدراسة باستخدام برنامج )
أظهرت نتائج التحلٌل الإحصائً والتً التحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر الكفاءات المٌادٌة: :1/2/1

معنوٌة، وأظهرت ( غٌر 16،  10،  8( أن بعض المعاملات المعٌارٌة للعبارات)2ٌوضحها الجدول )
( )تتراوح لٌمته بٌن الصفر والواحد 0.907(  بلغت لٌمته )GFIنتائج التحلٌل أن مؤشر جودة المطابمة )

الصحٌح وكلما الترب من الواحد الصحٌح كلما كان النموذج معنوٌا( ، وبلغت لٌمة الجذر التربٌعً 
 .الممٌاسوهو ما ٌدل علً معنوٌة  RMR( )(0.111لمتوسط مربعات البوالً )
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 المٌادٌةالكفاءات  ( المعاملات المعٌارٌة للتحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر2جدول )

 
 الأبعاد

 
 العبارات

 المعاملات المعٌارٌة

العامل 
 الأول

العامل 
 الثانً

العامل 
 الثالث

 

 

 

 

الكفاءات 
 الفكرٌة

ٌعتمد رئٌسى فى العمل على مجموعة متخصصه تتمصى -1
وتحدد المزاٌا والعٌوب، وتمٌز أوجه المصور فً الحمائك، 

 الأفكار والممترحات.
0.443*   

ٌصدر رئٌسى فى العمل أحكام ولرارات صائبة بناءً -2
 على افتراضات معمولة ومعلومات والعٌة.

0.471*   

مبدع وخلاق فً جمٌع جوانب ٌعتبر رئٌسى فى العمل -3
 العمل.

0.879**   

   **0.869 .أولوٌات سلٌمة للعمل المستمبلًرئٌسى فى العمل ٌضع -4

رؤٌة واضحة للاتجاه رئٌسى فى العمل ٌمتلن -5
 المستمبلً للمنظمة، وذلن للارتماء بضرورات العمل.

0.785**   

تأثٌر التغٌٌرات الخارجٌة والداخلٌة رئٌسى فى العمل ٌتولع -6
 التنفٌذ فى العمل.على رؤٌته للعمل والتى تنعكس على 

0.669**   

مجموعة واسعة من رئٌسى فى العمل ٌستكشف -7
 العلالات والتوازنات على المدى المصٌر والطوٌل.

0.726**   

الفرص والتهدٌدات فً البٌئة المحٌطة رئٌسى فى العمل ٌحدد -8 
 بالمستشفى.

0.689**   

   **0.793 .التعلٌمات للموظفٌن بوضوح رئٌسى فى العمل ٌنمل  -9

 

 

 

 

الكفاءات 
 الادارٌة

ٌعكس سهولة رئٌسى فى العمل أسلوب الإتصال الذى ٌستخدمه -10
 الوصول إلٌه.

 0.675**  

للمستمبل وٌنظم جمٌع رئٌسى فى العمل ٌخطط -11
 الموارد وٌنسمها بكفاءة وفعالٌة.

 0.738**  

بمرالبة وتمٌٌم أداء رئٌسى فى العمل ٌموم -12
 بشكل منتظم وفعال وٌمدم ملاحظات هادفة.الموظفٌن 

 0.866**  

أن المرؤوسٌن لدٌهم رئٌسى فى العمل ٌعتمد -13
المدرة على تحمل المزٌد من المهام والأدوار 

 وٌشجعهم على المٌام بذلن.
 0.869**  

نماط الموة والضعف فً رئٌسى فى العمل ٌعرف -14
 تمارٌره المباشرة.

 0.915**  

  **0.679 الاستملالٌة للمرؤوسٌن رئٌسى فى العمل ٌمنح -15
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 الأبعاد

 
 العبارات

 المعاملات المعٌارٌة

العامل 
 الأول

العامل 
 الثانً

العامل 
 الثالث

 وٌشجعهم على مواجهة التحدي والمهام الصعبة.

على حل المشكلات والأفكار رئٌسى فى العمل ٌشجع -16
المبتكرة والممترحات وتطوٌر رؤٌته للإدارة ورؤٌة أوسع 

 للمستشفى.
 0.42*  

الدافع والرغبة لتحمٌك رئٌسى فى العمل لدى -17
نتائج محددة وإحداث التوازن بٌن الأهداف لصٌرة 

 وطوٌلة الأجل.
 0.805**  

التزامًا شخصًٌا بإٌجاد رئٌسى فى العمل ٌظهر -18
 حل أخلالً للمشكلات الصعبة فً العمل.

 0.544**  

وعً بمشاعر مرؤوسٌه رئٌسى فى العمل دى -19
 وٌتعامل معهم بطرٌمة تمنحهم الإستملالٌة.

  0.839** 

 

الكفاءات 
الإجتماعٌة 
 والعاطفٌة

بالثمة فً لدرته على رئٌسى فى العمل ٌتمتع -20
 إدارة العواطف وٌتحكم فى تأثٌرها على بٌئة العمل.

  0.708** 

إلى لرارات واضحة وٌمود رئٌسى فى العمل ٌتوصل -21
 تنفٌذها فى حتى ظل معلومات غٌر كاملة أو غامضة.

  0.842** 

تصورات عملانٌة رئٌسى فى العمل ٌستخدم -22
 وعاطفٌة للتعامل مع لضاٌا الرئٌسٌة.

  0.443* 

احتٌاجات وآراء رئٌسى فى العمل ٌدرن -23
 الآخرٌن وٌأخذها فً الاعتبار عند صنع المرارات.

  0.594** 

استعداده للتفكٌر بانفتاح رئٌسى فى العمل ٌظهر -24
 حول الحلول الممكنة للمشاكل.

  0.861** 

بٌن احتٌاجات المولف رئٌسى فى العمل ٌوازن -25
 واحتٌاجات واهتمامات العاملٌن.

  0.946** 

تأثٌر كبٌر على زٌادة التواصل مع لرئٌسى فى العمل -26
 المستشفٌات الأخرى.

  0.782** 

تأثٌر كبٌر على زٌادة الفعالٌة فً لرئٌسى فى العمل -27
 المستشفى.

  0.813** 

تأثٌر كبٌر على زٌادة الربحٌة فً لرئٌسى فى العمل -28
 المستشفى.

  0.609** 

 0.05* معنوي عند مستوي   0.01** معنوي عند مستوي 
 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث

حٌث لٌم معاملاتها ) 16،  10،  8(، فمد تم حذف العبارات رلم )2جدول )بناءً على نتائج       
  المعٌارٌة غٌر دالة احصائٌا، وذلن لتحسٌن دلة وصدق النموذج.

 التحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر الأداء الوظٌفً: :1/2/2
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 – 33للعبارات )( أن المعاملات المعٌارٌة 3أظهرت نتائج التحلٌل الإحصائً والتً ٌوضحها  جدول)      
( GFI( غٌر معنوٌة، وأظهرت نتائج التحلٌل أن مؤشر جودة المطابمة )51 – 45 – 44 – 36 – 34

 .0.083)) (RMR)( ، وبلغت لٌمة الجذر التربٌعً لمتوسط مربعات البوالً 0.93بلغت لٌمته )
 
 
 
 
 

 الوظٌفً( المعاملات المعٌارٌة للتحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر الأداء 3جدول )

 
 الأبعاد

 
 العبارات

 المعاملات المعٌارٌة

العامل 
 الأول

العامل 
 الثانً

العامل 
 الثالث

العامل 
 الرابع

أداء 
 المهام

. ٌموم كل موظف بأداء الواجبات فً العمل وفماً 1
 المطلوبة.

0.556**   
 

    *0.454 . ٌمكننى تخطى العوائك لإتمام المهام المحددة.2

    **0.653 استغلال ولت العمل بشكل جٌد.. ٌمكننى 3

    **0.579 . ٌمكننى استخدام موارد المستشفى بشكل جٌد.4 

. ٌمكننى إنجاز المهام التً تساعد فً تحمٌك أهداف 5
 المستشفى. 

0.738**   
 

 

 

 

الأداء 
 السٌالً

. ٌمكننى أن أحافظ على علالات اجتماعٌة 6
 وثٌمة مع الزملاء فى المستشفى.

 0.656**  
 

. ٌسعى زملائى لمعرفة كل المستجدات التى 7
 تطرأ على طرٌمة أداء الوظائف.

 0.727**  
 

. ٌطلب زملائً فى العمل نصٌحتى فى الموالف 8
 الصعبة.

 0.750**  
 

الأعمال الإضافٌة التً . ٌموم الموظفون بأداء 9
 تطلب منهم.

 0.727**  
 

الإجراءات المناسبة وتجنب . ٌتم إتباع 10
 الإجراءات غٌر المصرّح بها.

 0.731**  
 

   **0.927  . ٌتم التعامل مع الزملاء فى فرٌك عمل.11

. أتطوع لمساعدة الزملاء بشكل أكثر مما تتطلب 12
 وظٌفتً.

 0.709**  
 

. أتعاون مع زملائى داخل المسم لوضع حلول جدٌدة 13
 للمشكلات.

 0.591**  
 

. ٌمكننى تمدٌم الدعم والتشجٌع لزملاء 14
 العمل عند مواجهة المشكلات.

 0.624**   
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 الأبعاد

 
 العبارات

 المعاملات المعٌارٌة

العامل 
 الأول

العامل 
 الثانً

العامل 
 الثالث

العامل 
 الرابع

 

 

 

لأداء ا
 التكٌفً

. ٌعتمد الزملاء علً بعضهم لالتراح 15 
 حلول جدٌدة.

  0.831** 
 

. تستخدم مجموعة متنوعة من أنواع 16
 المعلومات للتوصل إلى حل مبتكر.

  0.862** 
 

وأسالٌب جدٌدة لحل مشاكل . ٌتم تطوٌر أدوات 17
 .العمل

  0.724** 
 

. نمرر سرٌعًا الإجراءات التً ٌجب اتخاذها لحل 18
 .المشكلات

  0.840** 
 

. نعٌد تنظٌم العمل بسهولة للتكٌف مع الظروف 19
 .الجدٌدة

  0.931** 
 

. أسعى لفهم وجهات نظر زملائى لتحسٌن 20
 التعاون معهم.

  0.880** 
 

للتغٌٌر من خلال المشاركة فً كل . أستعد 21 
 مشروع أو مهمة تمكننً من المٌام بالأفضل.

  0.911** 
 

. ٌمكننى المحافظة على هدوئً فً الموالف 22
 الصعبة.

  0.872** 
 

. أبحث عن حلول للمشكلات من خلال 23
 إجراء منالشة مع الزملاء.

  0.804** 
 

 
 

الأداء 
 الإبداعً

وسائل التواصل . ٌمكننى استخدام 24
 الاجتماعً لإنشاء علالات جدٌدة فً العمل.

   0.839** 

. نتعلم طرلًا جدٌدة للمٌم بالعمل بشكل 25
 أفضل من أجل التعاون مع بعض زملائى.

   0.920** 

. ٌمكننى البحث عن أحدث الابتكارات فً 26
 وظٌفتً لتحسٌن طرٌمة أداء عملى.

   0.424* 

أفكار جدٌدة لإجراء تحسٌنات . ٌمكننى تمدٌم 27
 فى العمل.

   0.734** 

 *0.424    . ٌمكننى البحث عن طرق عمل جدٌدة.28

. ٌمكننى تحول الأفكار الإبداعٌة إلى تطبٌمات 29
 مفٌدة.

   0.879** 

. ٌتم تولٌد حلول أصٌلة للمشاكل من خلال تمدٌم أفكار 30
 مبتكرة.

   0.850** 
 

 0.05* معنوي عند مستوي   0.01** معنوي عند مستوي 
 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث

( 51 – 45 – 44 – 36 – 34 – 33(، تم حذف العبارات )3بناءً على نتائج الجدول )      
 النموذج.حٌث معاملاتها المعٌارٌة غٌر دالة، وذلن لتحسٌن دلة وصدق 

 التحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر الكفاءة الذاتٌة: :2/2/3
 الكفاءة الذاتٌة ( المعاملات المعٌارٌة للتحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر4جدول )
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 الأبعاد

 

 العبارات

 المعاملات المعٌارٌة

العامل  العامل الأول

 الثانً

العامل 

 الثالث

العامل 

 الرابع

 

الكفاءة 

 الذاتٌة

.أشعر بالثمة فً لدراتى عندما ٌوكل لى مهمة 1
 صعبة.

**0.652 
   

.أشعر بالثمة عند التواصل مع الزملاء 2
 والحدٌث معهم عن مشاكل العمل. 

**0.734 
   

أشعر بالثمة فً حل المشاكل التى تواجهنى فً .3
 عملى.

**0.703 
   

 0.05* معنوي عند مستوي   0.01** معنوي عند مستوي 
 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث

إلى وجود معاملات معٌارٌة جٌدة ودالة إحصائًٌا للعبارات المدرجة ( 4جدول )تشٌر نتائج        
ملاءمته للاستخدام ضمن بعُد الكفاءة الذاتٌة، مما ٌعُزز من صدق البنٌة العاملٌة للممٌاس، وٌدعم 

 .فً السٌاق البحثً الحالً
 

 :Construct Validity الداخلً(  الاتساق( البناء صدق-3
فً الدراسة المٌدانٌة من خلال اختباري صدق التمارب  المستخدم للاستمصاء البناء صدق اختبار تم      

convergent validity صدق التماٌز وdiscriminant validity  :ًوذلن علً النحو التال ، 
 :Convergent Validity( صدق التمارب 3/1)

 على النحو الآتى:  البحثتم إجراء صدق التمارب لمتغٌرات 
 الكفاءات المٌادٌة: -3/1/1

المستمل  المتغٌر بمٌاس الخاصة التمارب لعبارات لائمة المماٌٌس صدق اختبار نتائج تبٌن  
 وأٌضا بٌن بها الخاص البعد وبٌن عبارة كل بٌن الارتباط معاملات لٌم )الكفاءات المٌادٌة( أن

( AVEلٌمة متوسط التباٌن المستخرج ) أن كما ممبول ، مستوى ذات لٌما ككل، لها الممثل المتغٌر
( ولبعد الكفاءات 0.776( ولبعد الكفاءات الادارٌة كانت )0.606لبعد الكفاءات الفكرٌة كانت )

 (:5) الجدول من ٌتضح كما وذلن (،0.767)الاجتماعٌة كانت 
 ( نتائج اختبار صدق التمارب لمتغٌر الكفاءات المٌادٌة5جدول )

 معامل ارتباط بٌرسون مع: العبارة

الكفاءات 
 الفكرٌة

الكفاءات 
 الادارٌة

الكفاءات 
 /العاطفٌةالاجتماعٌة

الكفاءات 
 المٌادٌة

مبدع وخلاق فً ٌعتبر رئٌسى فى العمل  
 جوانب العمل.جمٌع 

.819**   .853** 

أولوٌات سلٌمة للعمل رئٌسى فى العمل ٌضع  
 .المستمبلً

.851**   .846** 

رؤٌة واضحة للاتجاه رئٌسى فى العمل ٌمتلن  
المستمبلً للمنظمة، وذلن للارتماء بضرورات 

 العمل.

.861** 

 

 .777** 

تأثٌر التغٌٌرات رئٌسى فى العمل ٌتولع  
والداخلٌة على رؤٌته للعمل والتى الخارجٌة 

 تنعكس على التنفٌذ فى العمل.

.846** 

 

 .684** 

 **735.   **842.مجموعة واسعة رئٌسى فى العمل ٌستكشف  



16 
 

 معامل ارتباط بٌرسون مع: العبارة

الكفاءات 
 الفكرٌة

الكفاءات 
 الادارٌة

الكفاءات 
 /العاطفٌةالاجتماعٌة

الكفاءات 
 المٌادٌة

من العلالات والتوازنات على المدى المصٌر 
 والطوٌل. 

الفرص والتهدٌدات فً رئٌسى فى العمل ٌحدد  
 البٌئة المحٌطة بالمستشفى.

.662** 
 

 .692** 

التعلٌمات للموظفٌن رئٌسى فى العمل ٌنمل  
 بوضوح .

.772**  
 

.789** 

ٌعكس رئٌسى فى العمل أسلوب الإتصال الذى ٌستخدمه  
 سهولة الوصول إلٌه.

 .734** 
 

.685** 

للمستمبل وٌنظم جمٌع الموارد رئٌسى فى العمل ٌخطط  
 وٌنسمها بكفاءة وفعالٌة.

 .807** 
 

.734** 

بمرالبة وتمٌٌم أداء رئٌسى فى العمل ٌموم  
الموظفٌن بشكل منتظم وفعال وٌمدم ملاحظات 

 هادفة.

 .956** 

 

.847** 

أن المرؤوسٌن لدٌهم رئٌسى فى العمل ٌعتمد  
المدرة على تحمل المزٌد من المهام والأدوار 

 وٌشجعهم على المٌام بذلن.

 .956** 

 

.847** 

المرؤوسٌن كفاءات رئٌسى فى العمل ٌطور  
 وٌستثمر الولت والجهد فً تدرٌبهم.

 .879** 
 

.882** 

نماط الموة والضعف فً رئٌسى فى العمل ٌعرف  
 تمارٌره المباشرة.

 .577**  .658** 

الدافع والرغبة لتحمٌك رئٌسى فى العمل لدى  
نتائج محددة وإحداث التوازن بٌن الأهداف 

 لصٌرة وطوٌلة الأجل.

 .863**  .788** 

التزامًا شخصًٌا بإٌجاد رئٌسى فى العمل ٌظهر  
 حل أخلالً للمشكلات الصعبة فً العمل.

 .607**  .523** 

وعً بمشاعر رئٌسى فى العمل لدى  
مرؤوسٌه وٌتعامل معهم بطرٌمة تمنحهم 

 الإستملالٌة.

  .711** .820** 

بالثمة فً لدرته على رئٌسى فى العمل ٌتمتع  
تأثٌرها على بٌئة إدارة العواطف وٌتحكم فى 

 العمل.

  .693** .681** 

إلى لرارات رئٌسى فى العمل ٌتوصل  
واضحة وٌمود تنفٌذها فى حتى ظل معلومات 

 غٌر كاملة أو غامضة.

  .817** .796** 

احتٌاجات وآراء رئٌسى فى العمل ٌدرن  
الآخرٌن وٌأخذها فً الاعتبار عند صنع 

 المرارات.

  .663** .537** 

استعداده للتفكٌر بانفتاح حول رئٌسى فى العمل ٌظُهر  
 الحلول الممكنة للمشاكل.

  .891** .847** 
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 معامل ارتباط بٌرسون مع: العبارة

الكفاءات 
 الفكرٌة

الكفاءات 
 الادارٌة

الكفاءات 
 /العاطفٌةالاجتماعٌة

الكفاءات 
 المٌادٌة

بٌن احتٌاجات رئٌسى فى العمل ٌوازن  
 المولف واحتٌاجات واهتمامات العاملٌن.

  .943** .924** 

تأثٌر كبٌر على زٌادة التواصل مع لرئٌسى فى العمل  
 المستشفٌات الأخرى.

  .820** .761** 

تأثٌر كبٌر على زٌادة لرئٌسى فى العمل  
 الفعالٌة فً المستشفى.

  .886** .789** 

احتٌاجات وآراء رئٌسى فى العمل ٌدرن  
الآخرٌن وٌأخذها فً الاعتبار عند صنع 

 المرارات.

  .681** .632** 

AVE 0.606 0.776 0.767  
 

   0.01** معنوي عند مستوي 
 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث

 .المستمل للدراسةالمٌدانٌة المتغٌر لٌاس فً المستخدمة العبارات ( صدق5ٌتضح من نتائج الجدول )

 الأداء الوظٌفً:-3/1/2
 لٌم أن الوظٌفًالأداء  بمٌاس الخاصة التمارب لعبارات لائمة المماٌٌس صدق اختبار نتائج تبٌن     

 لٌما ككل، لها الممثل المتغٌر وأٌضا بٌن بها الخاص البعد وبٌن عبارة كل بٌن الارتباط معاملات
 (:6) الجدول من ٌتضح كما ممبول وذلن مستوى ذات

 ( نتائج اختبار صدق التمارب لمتغٌر الأداء الوظٌف6ًجدول )

 معامل ارتباط بٌرسون مع: العبارة

أداء 
 المهام

الأداء 
 السٌالً

الأداء 
 التكٌفً

الأداء 
 الإبتكارى

الأداء 
 الوظٌفً

ٌموم كل موظف بأداء الواجبات فً العمل   .1
 وفماً للمعدلات المطلوبة.

.757**   
 

.575** 

 **652.    **711. ٌمكننى استغلال ولت العمل بشكل جٌد. .2

ٌمكننى استخدام موارد المستشفى بشكل  .3
 جٌد.

.733** 
 

 
 

.619** 

ٌمكننى إنجاز المهام التً تساعد فً تحمٌك  .4
 أهداف المستشفى. 

.679** 
 

 
 

.728** 

ٌمكننى أن أحافظ على علالات اجتماعٌة  .5
 وثٌمة مع الزملاء فى المستشفى.

 
.730**  

 
.632** 

ٌسعى زملائى لمعرفة كل المستجدات التى  .6
 تطرأ على طرٌمة أداء الوظائف.

 .802** 
  

.716** 

فى العمل نصٌحتى فى الموالف ٌطلب زملائً  .7
 الصعبة.

 .705** 
  

.728** 

الأعمال الإضافٌة التً ٌموم الموظفون بأداء  .8
 تطلب منهم.

 .802** 
  

.716** 

ٌتم إتباع الإجراءات المناسبة وتجنب  .9
 الإجراءات غٌر المصرّح بها.

 .802** 
  

.716** 

 **906.   **872.  ٌتم التعامل مع الزملاء فى فرٌك عمل. .10

 **689.   **658. أتطوع لمساعدة الزملاء بشكل أكثر مما تتطلب  .11
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 معامل ارتباط بٌرسون مع: العبارة

أداء 
 المهام

الأداء 
 السٌالً

الأداء 
 التكٌفً

الأداء 
 الإبتكارى

الأداء 
 الوظٌفً

 وظٌفتً.

أتعاون مع زملائى داخل المسم لوضع  .12
 حلول جدٌدة للمشكلات.

 .736** 
  

.620** 

ٌمكننى تمدٌم الدعم والتشجٌع لزملاء العمل  .13
 عند مواجهة المشكلات.

 .839** 
  

.812** 

 **819.  **851.   بعضهم لالتراح حلول جدٌدة.ٌعتمد الزملاء علً  .14

تستخدم مجموعة متنوعة من أنواع  .15
 المعلومات للتوصل إلى حل مبتكر.

  .851** 
 

.853** 

 **742.  **718.   .ٌتم تطوٌر أدوات وأسالٌب جدٌدة لحل مشاكل العمل .16

نمرر سرٌعاً الإجراءات التً ٌجب اتخاذها لحل  .17
 .المشكلات

  .879** 
 

.827** 

نعٌد تنظٌم العمل بسهولة للتكٌف مع الظروف  .18
 .الجدٌدة

  .925** 
 

.910** 

أسعى لفهم وجهات نظر زملائى لتحسٌن  .19
 التعاون معهم.

  .929** 
 

.867** 

أستعد للتغٌٌر من خلال المشاركة فً كل  .20
مشروع أو مهمة تمكننً من المٌام 

 بالأفضل.

  .907** 
 

.899** 

 **864.  **904.   على هدوئً فً الموالف الصعبة.ٌمكننى المحافظة  .21

أبحث عن حلول للمشكلات من خلال  .22
 إجراء منالشة مع الزملاء.

  .822** 
 

.782** 

ٌمكننى استخدام وسائل التواصل  .23
الاجتماعً لإنشاء علالات جدٌدة فً 

 العمل.

  
 

.866** .837** 

نتعلم طرلًا جدٌدة للمٌم بالعمل بشكل  .24
التعاون مع بعض أفضل من أجل 

 زملائى.

  
 

.927** .915** 

ٌمكننى تمدٌم أفكار جدٌدة لإجراء تحسٌنات فى  .25
 العمل.

  
 

.781** .744** 

ٌمكننى تحول الأفكار الإبداعٌة إلى تطبٌمات  .26
 مفٌدة.

  
 

.875** .872** 

ٌتم تولٌد حلول أصٌلة للمشاكل من خلال تمدٌم أفكار  .27
 مبتكرة.

  
 

.919** .870** 

AVE 0.529 0.835 0.772 0.982  
 

   0.01** معنوي عند مستوي 
 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث
 .الأداء الوظٌفً المتغٌر لٌاس فً المستخدمة العبارات ( صدق6ٌتضح من نتائج جدول )

 Discriminant Validity صدق التماٌز -3/2
 المكونة للممٌاس، الأبعاد بٌن الاختلاف مدى عن للكشف التماٌز صدق اختبار استخدام ٌتم      
 الجذر لٌمة ممارنة على الاعتماد وتم الأخرى، الأبعاد عن مستمل معنى عن بعد ٌعبر كل بحٌث

 مع البعض، بعضها مع العوامل ارتباط ( بمعاملاتAVEالمستخرج ) لمتوسط التباٌن التربٌعً
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 المحسوبة، الارتباط معاملات لٌم لجمٌع التربٌعً للجذر تجاوزت المٌم إذا ممبولا الممٌاس اعتبار
 معاملات من أكبر جمٌعها أن ٌتضح المستخرج التباٌن لمتوسط التربٌعً الجذر إلى لٌم وبالنظر
 متغٌرات.لل التماٌز للمماٌٌس المستخدمة صدق جودة على ٌؤكد الذي المحسوبة، الأمر الارتباط

 
 
 

 البحث( نتائج صدق التماٌز لمماٌٌس 7جدول )
الكفاءات  

 الفكرٌة
الكفاءات 
 الإدارٌة

الكفاءات 
الاجتماعٌة 
 والعاطفٌة

الكفاءة 
 الذاتٌة

أداء 
 المهام

الأداء 
 السٌالً

الأداء 
 التكٌفً

الأداء 
 الإبتكارى

الكفاءات 
 الفكرٌة

0.779        

الكفاءات 
 الإدارٌة

.839** 
0.881       

الكفاءات 
الاجتماعٌة 
 والعاطفٌة

.844** .823** 
0.876      

     0.596 040. **241. **161. الذاتٌة الكفاءة 

    0.728 **200. **821. **557. **603. أداء المهام

   0.914 **888. **295. **695. **430. **365. الأداء السٌالً

  0.879 **851. **791. **385. **533. **191. **201. التكٌفً الأداء

 0.991 **968. **857. **793. **349. **592. **307. **315. الإبتكارىالأداء 
 

   0.01** معنوي عند مستوي 
 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث

 

 Reliability :اختبار الثبات  -4
 تتجاوز ألفا معامل ( أن جمٌع لٌم7ذلن الاختبار والموضحة بالجدول ) نتائج من ٌتضح      

 Hair etالحد الأدنى لاعتبار لائمة المماٌٌس ممبولة الثبات ) تمثل ( والت0.6ًالمٌمة)
al.,2010( حٌث تتراوح لٌم معاملات الفا للأبعاد بٌن ) تلن وتشٌر (0.972 ( و)0.651 

 .(:8الثبات، وٌوضح ذلن الجدول ) من عالٌة المماٌٌس بدرجة تمتع إلى النتائج
 البحثنتائج اختبار الثبات لمتغٌرات  (8جدول )

 معامل ألفا عدد العبارات البعٌد

 0.909 7 الكفاءات الفكرٌة

 0.909 8 الكفاءات الإدارٌة

 0.922 9 /العاطفٌةالكفاءات الاجتماعٌة

 0.965 24 الكفاءات المٌادٌة

 0.682 4 أداء المهام

 0.903 9 الأداء السٌالً

 0.956 9 الأداء التكٌفً

 0.912 5 الإبتكارىالأداء 

 0.972 27 الأداء الوظٌفً
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 0.651 2 الكفاءة الذاتٌة
 

 Amos v.25اعتمادًا علً نتائج التحلٌل الإحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: من إعداد الباحث
 

 سادسًا: نتائج الدراسة المٌدانٌة
 :البحثالوصفً لمتغٌرات  التحلٌلأ.

( المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة والترتٌب حسب الأهمٌة ودرجة 9ٌوضح الجدول )
لموظفً المستشفٌات الخاصة  والكفاءة الذاتٌة والأداء الوظٌفى التوافر لممٌاس الكفاءات المٌادٌة

 موضع التطبٌك. 

لمتغٌرات البحثالتحلٌل الوصفً  (9جدول )   

 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً الكفاءات المٌادٌة

 0.586 3.944 الكفاءة الفكرٌة

 0.567 4.067 الكفاءة الادارٌة

 0.666 3.868 الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة

 0.565 3.959 الكفاءات المٌادٌة

 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً الأداء الوظٌفً

 0.469 4.120 أداء المهمة

 0.453 4.268 الأداء السٌالً

 0.643 4.219 الأداء التكٌفً

الإبتكارىالأداء   4.106 0.662 

 0.502 4.190 الأداء الوظٌفً

 .spssاعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج ون : إعداد الباحثالمصدر 
: ( ٌتضح ما ٌل9ً) الجدولومن   

أن جمٌع أبعاد الكفاءات المٌادٌة جاءت بدرجة توافر مرتفعة من  (9) أظهرت نتائج جدول        
، ٌلٌه 4.067وجهة نظر أفراد العٌنة، حٌث جاء بعُد الكفاءة الإدارٌة فً المرتبة الأولى بمتوسط 

، ثم الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة فً المرتبة الثالثة بمتوسط 3.944الكفاءة الفكرٌة بمتوسط 
عالٍ لهذه  توافر، مما ٌشٌر إلى 3.959وسجل متغٌر الكفاءات المٌادٌة ككل متوسطًا لدره  .3.868

 .الكفاءات فً السٌاق المٌادي المدروس
فسه أن جمٌع أبعاد الأداء الوظٌفً حازت على درجة توافر مرتفعة. جاء كما بٌنت نتائج الجدول ن        

، ثم أداء المهمة 4.219، تلاه الأداء التكٌفً بمتوسط 4.268الأداء السٌالً فً المرتبة الأولى بمتوسط 
وسجل الأداء الوظٌفً كمتغٌر كلً متوسطًا  .4.106بمتوسط  الإبتكارى، وأخٌرًا الأداء 4.120بمتوسط 
 .أفراد العٌنة لمستوى أدائهم فً بٌئة العمل مرتفعا لدى اتوافر، مما ٌعكس 4.190عامًا بلغ 

 :البحثمتغٌرات  بٌن الإرتباط نتائج تحلٌل . ب
، وفماً لآراء العٌنة من موظفً المستشفٌات محل البحثمتغٌرات وأبعاد ( مصفوفة الارتباط بٌن 10ٌوضح الجدول )

 :البحث
 ( مصفوفة الارتباط بٌن متغٌرات وأبعاد البحث10جدول )

الكفاءة  
 الفكرٌة

الكفاءة 
 الادارٌة

الكفاءة 
/العاالاجتماعٌة
 طفٌة

الكفاءة 
 الذاتٌة

أداء 
امالمه  

الأداء 
 السٌالً

الأداء 
 التكٌفً

الأداء 
 الإبتكارى

        1 الكفاءة الفكرٌة

**0.781 الكفاءة الادارٌة  1       

الكفاءة 
/العاطفالاجتماعٌة

 ٌة

0.819**  0.804**  1      
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     1 0.091 0.063 0.005 الكفاءة الذاتٌة

**0.693 امأداء المه  0.654**  0.825**  0.310**  1    

**0.417 الأداء السٌالً  0.449**  0.643**  0.437**  0.872**  1   

**0.193 التكٌفًالأداء   0.153**  0.502**  0.416**  0.574**  0.798**  1  

**0.288 الإبتكارىالأداء   0.258**  0.494**  0.404**  0.590**  0.806**  0.940**  1 

 

           0001** معنوي عند مستوى 
 .  spssاعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: إعداد الباحث 

 ( ما ٌلً:10وٌتضح من الجدول )

 بالنسبة لأبعاد الكفاءات المٌادٌة وعلالتها بأبعاد الأداء الوظٌفً:

مع أبعاد الأداء الوظٌفً حٌث تراوحت لٌمة معامل الارتباط  معنوًٌاترتبط الكفاءة الفكرٌة ارتباطاً   
 .0001(، وهً لٌم موجبة دالة احصائٌا عند مستوي 0.693( و )0.193بٌن )

مع أبعاد الأداء الوظٌفً حٌث تراوحت لٌمة معامل الارتباط  معنوًٌاترتبط الكفاءة الادارٌة ارتباطاً  
 .0001(، وهً لٌم موجبة دالة احصائٌا عند مستوي 0.654( و )0.153بٌن )

ً  /العاطفٌةترتبط الكفاءة الاجتماعٌة  مع أبعاد الأداء الوظٌفً حٌث تراوحت لٌمة  معنوًٌاارتباطا
 .0001(، وهً لٌم موجبة دالة احصائٌا عند مستوي 0.825( و )0.494ل الارتباط بٌن )معام

 وعلالتها بأبعاد الأداء الوظٌفً: للكفاءة الذاتٌةبالنسبة 

ترتبط الكفاءة الذاتٌة ارتباطاً ذو دلالة إحصائٌة مع أبعاد الأداء الوظٌفً حٌث تراوحت لٌمة معامل  
 .0001(، وهً لٌم موجبة دالة احصائٌا عند مستوي 0.437( و )0.310الارتباط بٌن )

 :بالكفاءة الذاتٌةبالنسبة لأبعاد الكفاءات المٌادٌة وعلالتها 

( ارتباطًا معنوًٌا مع الكفاءة /العاطفٌة)الفكرٌة، الإدارٌة، الإجتماعٌة أبعاد الكفاءات المٌادٌةترتبط  
 الذاتٌة.

 

 ج. نتائج اختبار فروض البحث
  أبعاد الأداء الوظٌفى:على الكفاءات المٌادٌة  أبعاد تأثٌر: 1ج/

ٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً لأبعاد الكفاءات المٌادٌة على أبعاد ٌنص الفرض الثانً على أنه "      
 .الأداء الوظٌفً وفماً لأراء موظفً المستشفٌات الخاصة بمحافظة الغربٌة

 التالٌة:وٌنبثك عن هذا الفرض الفروض الفرعٌة الأربعة 
H2.1 الكفااءة الاجتماعٌاة والعاطفٌاة(  –الكفااءة الادارٌاة  –: تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة

 .محل التطبٌكالمستشفٌات الخاصة بعلى بعُد أداء المهمة تأثٌرًا معنوًٌا إٌجابًٌا 
H2.2 الكفااءة الاجتماعٌاة والعاطفٌاة(  –ارٌاة الكفااءة الاد –: تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌاة

 .بالمستشفٌات الخاصة محل التطبٌكعلى بعُد الأداء السٌالً تأثٌرًا معنوًٌا إٌجابًٌا 
H2.3 الكفااءة الاجتماعٌاة والعاطفٌاة(  –الكفااءة الادارٌاة  –: تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌاة )الكفااءة الفكرٌاة

 .بالمستشفٌات الخاصة محل التطبٌكوًٌا إٌجابًٌا على بعُد الأداء التكٌفً تأثٌرًا معن
H2.4 الكفااءة الاجتماعٌاة والعاطفٌاة(  –الكفااءة الادارٌاة  –: تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة

 .بالمستشفٌات الخاصة محل التطبٌكتأثٌرًا معنوًٌا إٌجابًٌا  الإبتكارىعلى بعُد الأداء 
وللتحمك من صحة هذا الفرض وفروضه الفرعٌة تم استخدام أسلوب الانحدار المتعدد   

Multiple Regression Analysis لوة ودرجة التأثٌر لأبعاد الكفاءات المٌادٌة  لتحدٌد
 كمتغٌر مستمل، على أبعاد الأداء الوظٌفً كمتغٌر تابع.

 أداء المهمة:: تأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على بعُد 1/1ج/
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الكفاءة  –( والذي ٌنص على " تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة2/1تم اختبار الفرض الفرعً )
الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( على أداء المهمة إٌجابٌا"، وكانت النتائج كما هو مبٌن فى الجدول  –الادارٌة 

(11:) 

 املتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على أداء المه ( معاملات الانحدار المتعدد11جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

 .Beta T Sig الترتٌب

 معنويغٌر  00344 00948 0.074 الكفاءة الفكرٌة 

 معنويغٌر  00625 00488 0.053 الكفاءة الادارٌة 

 الأول **00000 25.120 **0.806 الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة 

  F 6310020لٌمة ف المحسوبة  

  **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

  R² 00680معامل التحدٌد فً النموذج  

 .  0.01عند مستوى  ** معنوي
 . spssاعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: إعداد الباحث
 ( ما ٌلً:11وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 6310020( المحسوبة )Fمعنوي حٌث بلغت لٌمة )أن النموذج  

وجود تأثٌر معنوي إٌجابً لبعد الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة فمط من بٌن أبعاد الكفاءات  
 .0001وذلن عند مستوى معنوٌة  امالمٌادٌة على بعُد أداء المه

تفسر  مجتمعةأن الكفاءات المٌادٌة ( مما ٌشٌر إلى أن R2( )00680بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) 
 .ام% من التغٌر فً أداء المه 68

واحد فمط )الكفاءة الإجتماعٌة/  وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة حٌث ٌوجد تأثٌر معنوي لبعُد
فرض الفرعً الأول بشكل صحة المن أبعاد الكفاءات المٌادٌة علً أداء المهمة لذا ٌمكن رفض  العاطفٌة(

الكفاءة  –الكفاءة الادارٌة  –تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة  جزئً والذي ٌنص على "
 " % .1الاجتماعٌة والعاطفٌة( على أداء المهمة بشكل إٌجابً، وذلن عند مستوى معنوٌة 

 تأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على الأداء السٌالى : :1/2ج/
الكفاءة  –( والذي ٌنص على " تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة 3/2تم اختبار الفرض الفرعً ) 

 :الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( على الأداء السٌالً إٌجابٌا"، وكانت النتائج كما هو مبٌن فى الجدول –الادارٌة 
 الكفاءات المٌادٌة على الأداء السٌالً ( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر أبعاد12جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

 .Beta T Sig الترتٌب

 الثانً **00000 40473 **0.303 الكفاءة الفكرٌة 

 معنويغٌر  0.252 10147 0.089 الكفاءة الادارٌة 

 الأول **00000 12.233 **0.963 الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة 

  F 1210643لٌمة ف المحسوبة  

  **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

  R² 00451معامل التحدٌد فً النموذج  

 .  0.01عند مستوى  ** معنوي
 . spssاعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: إعداد الباحث
 ( ما ٌلً:12وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 1210643( المحسوبة )F)أن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة  

الكفاءة  –الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة  لبُعدىوجود تأثٌر معنوي إٌجابً  
 .%1عد الأداء السٌالً وذلن عند مستوى معنوٌة الفكرٌة( على بُ 
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احتل بعُد الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة المرتبة الأولى فً التأثٌر على بُعد الأداء السٌالً بٌنما  

فً  معنوى غٌربُعد الكفاءة الادارٌة  أنجاء بعُد الكفاءة الفكرٌة فً المرتبة الثانٌة، فى حٌن 

  .على الأداء السٌالً تأثٌره

 مجتمعةأبعاد الكفاءات المٌادٌة ( مما ٌشٌر إلى أن R2( )00451بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) 
 عد الأداء السٌالً.% من التغٌر فً بُ 45.1تفسر 

والذي  جزئٌاًصحة الفرض الفرعً الثانً وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول 
الكفاءة  –ارٌة الكفاءة الاد –تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة  ٌنص على "

 " %.1الاجتماعٌة والعاطفٌة( على بُعد الأداء السٌالً بشكل إٌجابً، وذلن عند مستوى معنوٌة 

 تأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على الأداء التكٌفً. :1/3ج/
الكفاءة  –( والذي ٌنص على " تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة 3/3تم اختبار الفرض الفرعً )

الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( على الأداء التكٌفً اٌجابٌا"، وكانت النتائج كما هو مبٌن فى الجدول  –الادارٌة 
(13. ) 

 ( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على الأداء التكٌف13ًجدول )

 المتغٌرات المستملة
 

 .Beta T Sig الترتٌب

 الثالث **00000 50930 **00460 الكفاءة الفكرٌة 

 الثانً **00000 70380 **00552 الكفاءة الادارٌة 

 الأول **00000 16.228 **1.323 الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة 

  F 940999لٌمة ف المحسوبة  

  **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

  R² 00491معامل التحدٌد فً النموذج  

 .  0.01عند مستوى  ** معنوي
 . spssاعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج ون المصدر: إعداد الباحث
 ( ما ٌلً:13وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 940999( المحسوبة )Fأن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة ) .1
 –الكفاءة الادارٌة  –الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة وجود تأثٌر معنوي إٌجابً لجمٌع أبعاد  .2

 .%1عد الأداء التكٌفً وذلن عند مستوى معنوٌة الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( على بُ 
عد الأداء التكٌفً بٌنما عد الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة المرتبة الأولى فً التأثٌر على بُ احتل بُ  .3

 عد الكفاءة الفكرٌة.فً المرتبة الثانٌة، وفً المرتبة الأخٌرة كان بُ  عد الكفاءة الادارٌةجاء بُ 
الكفاءة  –( مما ٌشٌر إلى أن أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة R2( )00491بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) .4

 لتكٌفً.% من التغٌر فً بعد الأداء ا49.1الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( تفسر  –الادارٌة 
والذي  كلًٌا صحة الفرض الفرعً الثالثوبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول 

الكفاءة  –الكفاءة الادارٌة  –تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة  ٌنص على "
 " %.1 الاجتماعٌة والعاطفٌة( على بُعد الأداء التكٌفً بشكل إٌجابً، وذلن عند مستوى معنوٌة

 

 الإبتكارىتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على الأداء  :1/4ج/
الكفاءة  –( والذي ٌنص على " تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة 3/4تم اختبار الفرض الفرعً )

هو مبٌن فى الجدول  ٌجابٌا"، وكانت النتائج كماإ الإبتكارىالكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( على الأداء  –الادارٌة 
(14.) 

 الإبتكارى( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على الأداء 14جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

 .Beta T Sig الترتٌب

 الثالث **00000 20639 **00237 الكفاءة الفكرٌة 
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 الثانً **00000 30612 **00314 الكفاءة الادارٌة 

 الأول **00000 9.944 **0.941 الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة 

  F 450297لٌمة ف المحسوبة  

  **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

  R² 00315معامل التحدٌد فً النموذج  

 .  0.01عند مستوى  ** معنوي
 . spssاعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج  ونالمصدر: إعداد الباحث
 ( ما ٌلً:14وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 450297( المحسوبة )Fأن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة ) .1
الكفاءة  –الكفاءة الادارٌة  –ٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً لأبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة  .2

 .%1وذلن عند مستوى معنوٌة  الإبتكارىعد الأداء الاجتماعٌة والعاطفٌة( على بُ 
عد الأداء الابداعً بٌنما عد الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة المرتبة الأولى فً التأثٌر على بُ احتل بُ  .3

ة الأخٌرة فً التأثٌر عد الكفاءة الفكرٌة المرتبعد الكفاءة الادارٌة فً المرتبة الثانٌة، احتل بُ جاء بُ 
 .الإبتكارىعلى الأداء 

( مما ٌشٌر إلى أن أبعاد الكفاءات المٌادٌة R2( )00315بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) .4
% من التغٌر 31.5الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة( تفسر  –الكفاءة الادارٌة  –)الكفاءة الفكرٌة 

 .الإبتكارىعد الأداء فً بُ 
ًٌا الرابع الفرعىصحة الفرض وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول    والذي  كل

الكفاءة  –الكفاءة الادارٌة  –تؤثر أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة  ٌنص على "
 " % .1بشكل إٌجابً، وذلن عند مستوى معنوٌة الإبتكارى الاجتماعٌة والعاطفٌة( على الأداء 

بشكل جزئً والذي ٌنص  البحثومما سبك ٌمكن لبول صحة الفرض الثانً من فروض    
ٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً لأبعاد الكفاءات المٌادٌة على أبعاد الأداء الوظٌفً وفماً على أنه " 

 .البحث"، وفماً لآراء عٌنة لأراء موظفً المستشفٌات الخاصة بمحافظة الغربٌة

  :الكفاءة الذاتٌةعلى أبعاد الكفاءات المٌادٌة  تأثٌر: 2ج/
ٌوجد تأثٌرًا معنوًٌا إٌجابٌاً لأبعاد الكفاءات المٌادٌة على على أنه "  الثالثٌنص الفرض      

  .الخاصة بمحافظة الغربٌة المستشفٌاتوفماً لأراء موظفً الكفاءة الذاتٌة 

 الكفاءة الذاتٌة( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على 15جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

 .Beta T Sig الترتٌب

 غٌر معنوى 0.457 0.744 078.0 الكفاءة الفكرٌة 

 الثانً **00000 3.52 0.358 الكفاءة الادارٌة 

 الأول **00000 4.06 **0.443 الكفاءة الاجتماعٌة والعاطفٌة 

  F 6.55لٌمة ف المحسوبة  

  **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

  R² 0.053معامل التحدٌد فً النموذج  

 .  0.01** معنوي عند مستوى 
 . spssالمصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج 

 ( ما ٌلً:15وٌتضح من الجدول )

، مما ٌشٌر إلى  (6.55) المحسوبة  Fأن النموذج ككل معنوي إحصائًٌا حٌث بلغت لٌمة  .1
 .أن العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة والكفاءة الذاتٌة لوٌة ومعنوٌة إحصائًٌا
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والعاطفٌة هو الأكثر تأثٌرًا على الكفاءة الذاتٌة، وهو مؤشر  ةبعُد الكفاءة الاجتماعٌ ٌعتبر .2
ٌادة التً تعتمد على التعاطف، والتواصل، والوعً العاطفً، لها تأثٌر كبٌر ٌعكس أن الم

 .على شعور الموظفٌن بكفاءتهم الذاتٌة
جاء بعُد الكفاءة الإدارٌة فً المرتبة الثانٌة من حٌث التأثٌر، مما ٌدل على أن المدرة  .3

 .لدى الموظفٌن التنظٌمٌة والإدارٌة للمدٌرٌن تسُاهم بشكل واضح فً بناء الثمة بالنفس 
 .ضعٌفًا نسبًٌافى المرتبة الثالثة من حٌث التأثٌر لكن تأثٌره بعُد الكفاءة الفكرٌة  جاء .4
، مما ٌعنً أن أبعاد الكفاءات المٌادٌة مجتمعَة R² = 0.053  بلغت لٌمة معامل التحدٌد .5

إلى  % البالٌة ترجع94.7% من التغٌر فً الكفاءة الذاتٌة ، بٌنما الـ 5.3تفسر حوالً 
 .متغٌرات أخرى مثل الدعم المؤسسً، الخبرة الإدارٌة، أو البٌئة التنظٌمٌة الداخلٌة

وبناءً على ما سبك، فمد أظهرت نتائج التحلٌل الإحصائى صحة الفرض بشكل جزئً، حٌث        
ات أبعاد الكفاءات المٌادٌة على الكفاءة الذاتٌة، وهو ما ٌدعم أهمٌة تطوٌر مهار جمٌعثبت تأثٌر 

 المٌادة الداعمة نفسًٌا داخل بٌئة العمل.

  على أبعاد الأداء الوظٌفى الذاتٌة لكفاءةاتأثٌر : 3ج/
 الذاتٌة للكفاءةٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً على أنه "  البحثٌنص الفرض الثالث من فروض      

 الغربٌة.على أبعاد الأداء الوظٌفً وفماً لأراء موظفً المستشفٌات الخاصة بمحافظة 
ختبار صحة الفرض الثالث إحصائً الخاص بفً هذا الجزء نتائج التحلٌل الإ ونالباحث تناول     

على أبعاد الأداء الوظٌفً، وٌنبثك عن هذا الفرض لكفاءة الذاتٌة افٌما ٌخص تأثٌر المباشر 
 الفروض الفرعٌة الأربعة التالٌة:

H3.1 تااأثٌرًا معنوًٌاا إٌجابًٌاا وفمااً لأراء ماوظفً المستشاافٌات  امعلاى أداء المهاالكفااءة الذاتٌاة : تاؤثر
 الخاصة بمحافظة الغربٌة.

H3.2 تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء السٌالً تأثٌرًا معنوًٌا إٌجابًٌا وفمااً لأراء ماوظفً المستشافٌات :
 الخاصة بمحافظة الغربٌة.

H3.3معنوًٌااا إٌجابًٌااا وفماااً لأراء مااوظفً المستشاافٌات  : تااؤثر الكفاااءة الذاتٌااة علااى الأداء التكٌفااً تااأثٌرًا
 الخاصة بمحافظة الغربٌة.

H3.4 تاأثٌرًا معنوًٌاا إٌجابًٌاا وفمااً لأراء ماوظفً المستشافٌات  الإبتكاارى: تؤثر الكفاءة الذاتٌاة علاى الأداء
 الخاصة بمحافظة الغربٌة.

وللتحمك من صحة هذا الفرض تم الاستعانة بأسلوب تحلٌل الارتباط والانحدار المتعدد   
Multiple Regression Analysis  لكفاءة الذاتٌة اللتحمك من لوة ودرجة هذه العلالة بٌن

 ، وأبعاد الأداء الوظٌفً كمتغٌر تابع.وسٌطكمتغٌر 

 المهام على أداءالذاتٌة  للكفاءة التأثٌر المباشر: 3/1ج/
( والذي ٌنص على " تؤثر الكفاءة الذاتٌة على أداء 3/1ج/تم اختبار الفرض الفرعً رلم )

 (.16إٌجابٌا "، وكانت النتائج كما هو مبٌن فى الجدول ) امالمه

 أداء المهامالكفاءة الذاتٌة على ( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر 16جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

Beta T Sig. 

 **00000 4.82 **0.31 الكفاءة الذاتٌة 

 F 31.53لٌمة ف المحسوبة  

 Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

 R² 0.96معامل التحدٌد فً النموذج  

المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج .  0.01** معنوي عند مستوى 
spss . 

 ( ما ٌلً:16الجدول )وٌتضح من 
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 %.1( عند مستوى معنوٌة 31.53( المحسوبة )Fأن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة ) .1
 .%1وذلن عند مستوى معنوٌة المهام وجود تأثٌر معنوي إٌجابً للكفاءة الذاتٌة على أداء  .2
الكفاءة الذاتٌة تفسر حوالً ( مما ٌشٌر إلى أن R2( )0.96بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) .3

% البالٌة إلى متغٌرات أخرى مثل الدعم 4% من التغٌر فً أداء المهام ، بٌنما ترجع الـ 31
 المؤسسً، الخبرة المهنٌة، أو البٌئة التنظٌمٌة الداخلٌة

 والذي ٌنص على " الأولصحة الفرض الفرعً وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول       
 " % .1، وذلن عند مستوى معنوٌة تؤثر الكفاءة الذاتٌة على أداء المهام إٌجابٌا

 

 السٌالىداء الأالذاتٌة على  لكفاءةاتأثٌر : 3/2ج/
( والذي ٌنص على " تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء 3/2ج/تم اختبار الفرض الفرعً رلم )      

 (.17مبٌن فى الجدول )السٌالى إٌجابٌا "، وكانت النتائج كما هو 

 الكفاءة الذاتٌة على الأداء السٌالى( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر 17جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

Beta T Sig. 

 **00000 4.31 **0.437 الكفاءة الذاتٌة 

 F 70.24لٌمة ف المحسوبة  

 **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

 R² 0.19معامل التحدٌد فً النموذج  

المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج .  0.01** معنوي عند مستوى 
spss . 

 ( ما ٌلً:17وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 70.24( المحسوبة )Fأن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة ) .1
 .%1وذلن عند مستوى معنوٌة  السٌالىداء الأوجود تأثٌر معنوي إٌجابً للكفاءة الذاتٌة على  .2
الكفاءة الذاتٌة تفسر حوالً ( مما ٌشٌر إلى أن R2( )0.19بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) .3

الدعم % البالٌة عبر متغٌرات أخرى مثل 81% من التغٌر فً الأداء السٌالً ، بٌنما تفُسر الـ 36
 المؤسسً، الخبرة المهنٌة، أو البٌئة التنظٌمٌة الداخلٌة.

صحة الفرض الفرعً الثانى والذي ٌنص على " وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول         
 " % .1تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء السٌالى إٌجابٌا، وذلن عند مستوى معنوٌة 

 الذاتٌة على الأداء التكٌفً لكفاءةاتأثٌر : 3/3ج/
( والذي ٌنص على " تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء التكٌفى 3/3ج/تم اختبار الفرض الفرعً رلم )      

 (.18إٌجابٌا "، وكانت النتائج كما هو مبٌن فى الجدول )
 الكفاءة الذاتٌة على الأداء التكٌفً( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر 18جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

Beta T Sig. 

 **00000 6.14 **0.416 الكفاءة الذاتٌة 

 F 62.21لٌمة ف المحسوبة  

 **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

 R² 0.17معامل التحدٌد فً النموذج  

 . spssالمصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج .  0.01** معنوي عند مستوى 

 ( ما ٌلً:18وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 62.21( المحسوبة )Fأن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة ) .1
 .%1ى معنوٌة وذلن عند مستوالتكٌفً وجود تأثٌر معنوي إٌجابً للكفاءة الذاتٌة على الأداء  .2
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الكفاءة الذاتٌة تفسر حوالً ( مما ٌشٌر إلى أن R2( )0.17بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) .3
% البالٌة عبر متغٌرات أخرى مثل الدعم 83% من التغٌر فً الأداء التكٌفً ، بٌنما تفُسر الـ 39

 المؤسسً، الخبرة المهنٌة، أو البٌئة التنظٌمٌة الداخلٌة.
والذي ٌنص  الثالثصحة الفرض الفرعً وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول         

 " % .1إٌجابٌا، وذلن عند مستوى معنوٌة  التكٌفًعلى " تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء 

 الإبتكارىالذاتٌة على الأداء  لكفاءةاتأثٌر : 3/4ج/
( والذي ٌنص على " تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء 3/4ج/)تم اختبار الفرض الفرعً رلم       

 (.19إٌجابٌا "، وكانت النتائج كما هو مبٌن فى الجدول ) الإبتكارى
 
 

 الإبتكارىالكفاءة الذاتٌة على الأداء ( معاملات الانحدار المتعدد لتأثٌر 19جدول )

 المتغٌرات المستملة
 

Beta T Sig. 

 **00000 5.21 **0.404 الكفاءة الذاتٌة 

 F 57.94لٌمة ف المحسوبة  

 **Sig. 00000مستوى الدلالة الإحصائٌة  

 R² 0.16معامل التحدٌد فً النموذج  

 .  0.01** معنوي عند مستوى 
 . spssالمصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً باستخدام برنامج 

 ٌلً:( ما 19وٌتضح من الجدول )

 %.1( عند مستوى معنوٌة 57.94( المحسوبة )Fأن النموذج معنوي حٌث بلغت لٌمة ) .1
 .%1وذلن عند مستوى معنوٌة  الإبتكارىوجود تأثٌر معنوي إٌجابً للكفاءة الذاتٌة على الأداء  .2
الكفاءة الذاتٌة تفسر حوالً ( مما ٌشٌر إلى أن R2( )0.16بلغت لٌمة معامل التحدٌد للنموذج ) .3

% البالٌة عبر متغٌرات أخرى مثل 84، بٌنما تفُسر الـ  الإبتكارىمن التغٌر فً الأداء % 36
 .الدعم المؤسسً، الخبرة المهنٌة، أو البٌئة التنظٌمٌة الداخلٌة 

والذي ٌنص  الرابعصحة الفرض الفرعً وبناءً على النتائج الإحصائٌة السابمة ٌمكن لبول         
 .% 1إٌجابٌا، وذلن عند مستوى معنوٌة الإبتكارى على " تؤثر الكفاءة الذاتٌة على الأداء 

بشكل جزئً والذي ٌنص  البحثومما سبك ٌمكن لبول صحة الفرض الثالث من فروض   

ً لأراء موظفً  للكفاءة الذاتٌةٌوجد تأثٌر معنوي على أنه "  على أبعاد الأداء الوظٌفً وفما

 "الخاصة بمحافظة الغربٌة المستشفٌات
 

العلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة  الذاتٌة الكفاءةتوسط تعلى أنه " الرابعٌنص الفرض  : 4ج/
 .محل التطبٌكالخاصة المستشفٌات بوالأداء الوظٌفً 

 وٌتفرع منه الفروض الفرعٌة التالٌة:
H4.1.1 : بالمستشافٌات الخاصاة  وأداء المهاامتتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالاة باٌن أبعااد الكفااءات المٌادٌاة

 .محل التطبٌك
H4.1.2 : بالمستشااافٌات  والأداء الساااٌالًتتوساااط الكفااااءة الذاتٌاااة العلالاااة باااٌن أبعااااد الكفااااءات المٌادٌاااة

 .الخاصة محل التطبٌك
H4.1.3 :بالمستشااافٌات  والأداء التكٌفاااًٌن أبعااااد الكفااااءات المٌادٌاااة تتوساااط الكفااااءة الذاتٌاااة العلالاااة بااا

 .الخاصة محل التطبٌك
H4.1.4 : بالمستشاافٌات  الإبتكااارىوالأداء تتوسااط الكفاااءة الذاتٌااة العلالااة بااٌن أبعاااد الكفاااءات المٌادٌااة

 :وسٌتم اختبار صحة هذه الفروض على النحو الآتى.الخاصة محل التطبٌك
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تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن ( والذي ٌنص على " 4/1ج/الفرض الفرعً ) :4/1ج/
الدور ( 20جدول ) وٌوضح" الخاصة محل التطبٌك المستشفٌاتبالكفاءات المٌادٌة وأداء المهام 

 :الوسٌط  للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة وأداء المهام
 الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة وأداء المهامالدور الوسٌط  للكفاءة  (20جدول )

التأثٌر غٌر  التأثٌر المباشر المتغٌر التابع المتغٌر الوسٌط المتغٌر المستمل
 المباشر

 التأثٌر الكلً

 الكفاءة الفكرٌة

 الكفاءة

 الذاتٌة

 أداء 

 المهام

0.055 0.019 0.074 

 0.052 0.016 0.036 الكفاءة الادارٌة

الكفاءة 
/العاطالاجتماعٌة
 فٌة

0.696 ** **0.110 
**0.806 

  R2= 0.739 

  اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً ونالمصدر: إعداد الباحث        0.01** معنوي عند   
 (:20) الجدول من وٌتضح 

 (.0.05وذلن عند مستوي معنوٌة )لا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة وأداء المهام   -1
 (.0.05)العلالة بٌن الكفاءة الإدارٌة وأداء المهام وذلن عند مستوي معنوٌة  تتوسط الكفاءة الذاتٌةلا  -2
وأداء المهام وذلن عند مستوي  /العاطفٌةالعلالة بٌن أبعاد الكفاءة الاجتماعٌة جزئًٌا تتوسط الكفاءة الذاتٌة -3

 (.0.01معنوٌة )

( أن أبعاد الكفاءات المٌادٌة تفسر ما نسبته 0.739التحدٌد والذى بلغت لٌمته ) معامل من ٌتضح -4
%( ترجع إلً 26.1%( من بعد أداء المهام عند توسٌط الكفاءة الذاتٌة وان النسبة المتبمٌة )73.9)

 عوامل لم ٌشملها النموذج.
 (.5) الشكل فً هو موضح كما الفرض نتائج عرض وٌمكن

 

 تأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على بعٌدى الكفاءة الذاتٌة وأداء المهام (5الشكل)
 اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً ونالمصدر: إعداد الباحث

تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن ( والذي ٌنص على " 4/2ج/الفرض الفرعً ): 4/2ج/
( 21جدول )وٌوضح  " الخاصة محل التطبٌك المستشفٌاتبالكفاءات المٌادٌة والأداء السٌالً 

 الدور الوسٌط  للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة والأداء السٌالً
 الدور الوسٌط  للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة والأداء السٌالً (21جدول )

 المتغٌر المستمل
المتغٌر 
 الوسٌط

التأثٌر غٌر  التأثٌر المباشر المتغٌر التابع
 المباشر

 التأثٌر الكلً

 0.303** 0.029 0.274** الأداء السٌالً الكفاءة  الكفاءة الفكرٌة

06 
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 0.089 0.046** 0.043 الذاتٌة الكفاءة الادارٌة

الكفاءة 
/العاطفٌالاجتماعٌة
 ة

**0.800 **0.163 **0.963 

  R2=0.581 

 اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً  ونالمصدر: إعداد الباحث           0.01** معنوي عند   
 (:21) الجدول من وٌتضح 

 (.0.05تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة والأداء السٌالً وذلن عند مستوي معنوٌة )لا   -1
 (.0.01العلالة بٌن الكفاءة الإدارٌة والأداء السٌالً وذلن عند مستوي معنوٌة ) كلًٌا تتوسط الكفاءة الذاتٌة -2
والأداء السٌالً وذلن عند مستوي  /العاطفٌةالعلالة بٌن أبعاد الكفاءة الاجتماعٌة تتوسط الكفاءة الذاتٌة -3

 (.0.01معنوٌة )

ءات المٌادٌة تفسر ما ( ان أبعاد الكفا0.581التحدٌد والتً بلغت لٌمته ) معامل لٌمة من ٌتضح -4
 %41.9)%( من بعد والأداء السٌالً عند توسٌط الكفاءة الذاتٌة وان النسبة المتبمٌة 58.1نسبته )

 الشكل فً هو موضح كما الفرض نتائج عرض وٌمكن ترجع إلً عوامل لم ٌشملها النموذج. (
(6.) 

 

 الذاتٌة والأداء السٌالىتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على بعٌدى الكفاءة  (6الشكل) 
 اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً  ونالمصدر: إعداد الباحث

تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن ( والذي ٌنص على " 4/3ج/الفرض الفرعً ): 4/3ج/
( الدور 22جدول )وٌوضح  "بالمستشفٌات الخاصة محل التطبٌكالكفاءات المٌادٌة والأداء التكٌفً 

 :للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءة المٌادٌة والأداء التكٌفً  الوسٌط
 الدور الوسٌط  للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءة المٌادٌة والأداء التكٌفً (22جدول )

 المتغٌر المستمل
المتغٌر 
 الوسٌط

التأثٌر غٌر  التأثٌر المباشر المتغٌر التابع
 المباشر

 الكلً التأثٌر

 الكفاءة  الكفاءة الفكرٌة

 الذاتٌة

 الأداء 

 التكٌفً

**0.438 0.022 **0.460 

 0.552** 0.100** 0.452** الكفاءة الادارٌة

الكفاءة 
 /العاطفٌةالاجتماعٌة

**1.199 **0.125 **1.323 

  R2=0.565 

 اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً  ونالمصدر: إعداد الباحث        0.01** معنوي عند  
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 ما ٌأتى: (22الجدول ) من وٌتضح 
 (.0.05لا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة والأداء التكٌفً وذلن عند مستوي معنوٌة )  -1

معنوٌة تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الإدارٌة والأداء التكٌفً وذلن عند مستوي  -2
(0.01.) 

والأداء التكٌفً وذلن عند مستوي / العاطفٌة العلالة بٌن الكفاءة الاجتماعٌة جزئًٌا تتوسط الكفاءة الذاتٌة  -3
 (.0.01معنوٌة )

( ان أبعاد الكفاءات المٌادٌة تفسر ما 0.565التحدٌد والتً بلغت لٌمته ) معامل لٌمة من ٌتضح -4
 %43.5)عند توسٌط الكفاءة الذاتٌة وان النسبة المتبمٌة %( من بعد والأداء التكٌفً 56.5نسبته )

 الشكل فً هو موضح كما الفرض نتائج عرض وٌمكن ترجع إلً عوامل لم ٌشملها النموذج. (
(7.) 

 

 تأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على بعٌدى الكفاءة الذاتٌة والأداء التكٌفى (7الشكل) 
 اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً  ونالمصدر: إعداد الباحث

تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن ( والذي ٌنص على " 4/4ج/الفرض الفرعً ): 4/4ج/
( 23جدول )وٌوضح  "التطبٌك محلالخاصة  المستشفٌاتبالكفاءات المٌادٌة والأداء التكٌفً 

 :الإبتكارىالدور الوسٌط  للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة والأداء 
 الإبتكارىالدور الوسٌط  للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن أبعاد الكفاءات المٌادٌة والأداء  (23جدول )

 المتغٌر المستمل
المتغٌر 
 الوسٌط

التأثٌر غٌر  التأثٌر المباشر المتغٌر التابع
 المباشر

 التأثٌر الكلً

 الكفاءة الكفاءة الفكرٌة

 الذاتٌة 

الأداء 
 الإبتكارى

**0.212 0.025 **0.237 

 0.314** 0.115** 0.199** الكفاءة الادارٌة

الكفاءة 
 /العاطفٌةالاجتماعٌة

**0.799 **0.142 **0.941 

  R2=0.411 

              0.01** معنوي عند   
 اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً  ونالمصدر: إعداد الباحث

 (:23الجدول ) من وٌتضح 

وذلن عند مستوي معنوٌة  الإبتكارىلا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة والأداء   -1
(0.05.) 

وذلن عند مستوي معنوٌة  الإبتكارىالعلالة بٌن أبعاد الكفاءة الإدارٌة والأداء  جزئًٌا تتوسط الكفاءة الذاتٌة -2
(0.01). 

وذلن عند  الإبتكارىوالأداء  / العاطفٌةالعلالة بٌن أبعاد الكفاءة الاجتماعٌة جزئًٌا تتوسط الكفاءة الذاتٌة -3
 (.0.01مستوي معنوٌة )
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%( 41.1ن أبعاد الكفاءات المٌادٌة تفسر ما نسبته )( أ0.411التحدٌد والتً بلغت لٌمته ) معامل من ٌتضح -4
ترجع إلً عوامل لم ٌشملها  (%58.9) عند توسٌط الكفاءة الذاتٌة وان النسبة المتبمٌة الإبتكارىمن الأداء 

 النموذج.

 (.8) الشكل فً هو موضح كما الفرعً الرابع للفرض الرابع الفرض نتائج عرض وٌمكن

 

 الإبتكارىتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على بعٌدى الكفاءة الذاتٌة والأداء  (8الشكل) 
  اعتماداً على نتائج التحلٌل الاحصائً ونالمصدر: إعداد الباحث

 : منالشة النتائج والتوصٌاتثامناً
 منالشة نتائج البحث . أ
 تأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على أبعاد الأداء الوظٌفى .1

ٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً فٌما ٌتعلك بنتائج اختبار الفرض الأول من فروض البحث والذى ٌنص على أنه      
 على النحو التالى: كانت النتائجو، لأبعاد الكفاءات المٌادٌة على أبعاد الأداء الوظٌفً

وذلن عند مستوى معنوٌة  امالمهعد أداء العاطفٌة على بُ / عد الكفاءة الاجتماعٌةوجد تأثٌر معنوي إٌجابً لبُ ٌ :1/1
، بٌنما لا ٌوجد تأثٌر معنوى لبعُدى الكفاءة الفكرٌة والكفاءة الإدارٌة على أداء المهام وذلن عند مستوى 0001

 % من التغٌر فى أداء المهام. 68مجتمعة فى تفسٌر  تساهم الكفاءات المٌادٌةو،  0.05معنوٌة 
الكفاءة الفكرٌة على بعُد الأداء السٌالً ، والعاطفٌة/ الكفاءة الاجتماعٌةعدي وجد تأثٌر معنوي إٌجابً لبُ ٌ :1/2

، فى حٌن أن بعُد الكفاءة الإدارٌة غٌر معنوى فى تأثٌره على الأداء السٌالى، %1وذلن عند مستوى معنوٌة 
 . السٌالىداء الأ% من التغٌر فى 45.1وتساهم الكفاءات المٌادٌة مجتمعة فى تفسٌر 

الكفاءة  –الكفاءة الادارٌة  –تأثٌر معنوي إٌجابً لجمٌع أبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة وجد ٌ :1/3
وتساهم الكفاءات المٌادٌة مجتمعة ، %1الاجتماعٌة والعاطفٌة( على بعُد الأداء التكٌفً وذلن عند مستوى معنوٌة 

 .التكٌفى% من التغٌر فى الأداء 49.1فى تفسٌر 
الكفاءة الاجتماعٌة  –الكفاءة الادارٌة  –تأثٌر معنوي إٌجابً لأبعاد الكفاءات المٌادٌة )الكفاءة الفكرٌة ٌوجد  :1/4

وتساهم الكفاءات المٌادٌة مجتمعة فى تفسٌر ، %1وذلن عند مستوى معنوٌة  الإبتكارىد الأداء والعاطفٌة( على بعُ 
 .الإبتكارى% من التغٌر فى الأداء 35.5
 ,.Weninger et al., 2024) ،) (Alhempi et alوتتفك هذه النتائج مع نتائج دراسات       

2024) ،Setiawan et al., 2024) ،)(Johari et al., 2022 ،)(Bucur, 2013) ،(Lee 
et al., 2023) التً أظهرت تأثٌرًا إٌجابًٌا للكفاءات المٌادٌة على الأبعاد المختلفة للأداء الوظٌفً، و

 مما ٌؤكد اتساق نتائج هذا البحث مع ما ورد فً الدراسات السابمة.
 

 الكفاءة الذاتٌةتأثٌر أبعاد الكفاءات المٌادٌة على  .2
ٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً من فروض البحث والذى ٌنص على أنه  الثانىفٌما ٌتعلك بنتائج اختبار الفرض       

وبناءً على نتائج التحلٌل الإحصائى ٌعُتبر بعُد الكفاءة الإجتماعٌة/ ، الكفاءة الذاتٌةلأبعاد الكفاءات المٌادٌة على 
تبة الثانٌة، فى حٌن جاء بعُد العاطفٌة هو الأكثر تأثٌرًا على الكفاءة الذاتٌة، بٌنما جاء بعُد الكفاءة الإدارٌة فى المر

وتساهم الكفاءات المٌادٌة مجتمعة فى الكفاءة الفكرٌة فى المرتبة الثالثة من حٌث التأثٌر لكن تأثٌره ضعٌفاً نسبٌاً، 
 % من التغٌر فى الكفاءة الذاتٌة.31.5تفسٌر 
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ً حٌن اختلفت ، فAlenezi (2023)و Al-Balawi (2023) ولد اتفمت هذه النتٌجة مع دراسات       
  Khan et al. (2024)، وGaloji & Jibrin (2013) ،Kaya et al. (2023)  مع دراساتجزئٌاً 

 .الكفاءة الذاتٌةعلى لكفاءات المٌادٌة ل إٌجابى تأثٌرالتً أشارت إلى وجود و
 

 على أبعاد الأداء الوظٌفى تأثٌر الكفاءة الذاتٌة .3
ٌوجد تأثٌر معنوي من فروض البحث والذى ٌنص على أنه  لثالثافٌما ٌتعلك بنتائج اختبار الفرض        

 على النحو التالى: وكانت النتائج ،على أبعاد الأداء الوظٌفى لكفاءة الذاتٌةلإٌجابً 
وتساهم %، 1للكفاءة الذاتٌة على بعُد أداء المهام وذلن عند مستوى معنوٌة ٌوجد تأثٌر معنوى إٌجابى  :3/1

 % من التغٌر فى أداء المهام.31الكفاءة الذاتٌة فى تفسٌر 
وتساهم %، 1ٌوجد تأثٌر معنوى إٌجابى للكفاءة الذاتٌة على بعُد الأداء السٌالى وذلن عند مستوى معنوٌة  :3/2

 % من التغٌر فى الأداء السٌالى.36الكفاءة الذاتٌة فى تفسٌر 
وتساهم %، 1وذلن عند مستوى معنوٌة  التكٌفىٌوجد تأثٌر معنوى إٌجابى للكفاءة الذاتٌة على بعُد الأداء : 3/3

 .التكٌفى% من التغٌر فى الأداء 39الكفاءة الذاتٌة فى تفسٌر 
وتساهم %، 1وذلن عند مستوى معنوٌة  الإبتكارىٌوجد تأثٌر معنوى إٌجابى للكفاءة الذاتٌة على بعُد الأداء  :3/4

 .الإبتكارى% من التغٌر فى الأداء 36الكفاءة الذاتٌة فى تفسٌر 
، Zeb et al. (2024) ،Morales-García et al. (2024) ولد أظهرت دراسات         

Somuah et al. (2024) ،Khalid (2024) ،Hur et al. (2021) ،Lim et al. 
(2022) ،Ile (2022) ،Cabayag & Guhao (2024) علالة إٌجابٌة ومعنوٌة بٌن  وجود

 لأداء الوظٌفً.ابعاد أالكفاءة الذاتٌة و
 

 الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة فى العلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة والأداء الوظٌفى .4
 تتوسط الكفاءة الذاتٌةمن فروض البحث والذى ٌنص على أنه  الرابعفٌما ٌتعلك بنتائج اختبار الفرض       

 على النحو التالى: وكانت النتائج العلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة والأداء الوظٌفى، 
وأداء المهام وذلن عند مستوى معنوٌة والكفاءات الإدارٌة لا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة  :4/1

، فى حٌن تتوسط الكفاءة الذاتٌة جزئٌاً العلالة بٌن الكفاءة الإجتماعٌة/ العاطفٌة وأداء المهام وذلن عند 0.05%
من التغٌر فى أداء المهام عند توسٌط   %73.9، وتساهم الكفاءات المٌادٌة فى تفسٌر  %0.01مستوى معنوٌة 
 الكفاءة الذاتٌة. 

فى ،  %0.05ن الكفاءة الفكرٌة والأداء السٌالى وذلن عند مستوى معنوٌة لا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌ :4/2
،  %0.01وذلن عند مستوى معنوٌة  السٌالىداء الأو الإدارٌةالعلالة بٌن الكفاءات  كلٌاً تتوسط الكفاءة الذاتٌة حٌن
وذلن عند مستوى معنوٌة  السٌالىداء الأتتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الإجتماعٌة/ العاطفٌة و كما

 عند توسٌط الكفاءة الذاتٌة.  السٌالىداء الأمن التغٌر فى   %58.1، وتساهم الكفاءات المٌادٌة فى تفسٌر  0.01%
، فى  %0.05وذلن عند مستوى معنوٌة  التكٌفىلا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة والأداء  :4/3

، كما  %0.01وذلن عند مستوى معنوٌة  التكٌفىحٌن تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءات الإدارٌة والأداء 
وذلن عند مستوى معنوٌة  التكٌفىالعلالة بٌن الكفاءة الإجتماعٌة/ العاطفٌة والأداء  جزئٌاً تتوسط الكفاءة الذاتٌة

 عند توسٌط الكفاءة الذاتٌة.  التكٌفىمن التغٌر فى الأداء   %56.5تفسٌر ، وتساهم الكفاءات المٌادٌة فى  0.01%
،  %0.05وذلن عند مستوى معنوٌة  الإبتكارىلا تتوسط الكفاءة الذاتٌة العلالة بٌن الكفاءة الفكرٌة والأداء  :4/4

وذلن عند مستوى معنوٌة  الإبتكارىالعلالة بٌن الكفاءات الإدارٌة والأداء جزئٌاً فى حٌن تتوسط الكفاءة الذاتٌة 
وذلن عند  الإبتكارىالعلالة بٌن الكفاءة الإجتماعٌة/ العاطفٌة والأداء جزئٌاً ، كما تتوسط الكفاءة الذاتٌة  0.01%

عند توسٌط  الإبتكارىمن التغٌر فى الأداء   %41.1، وتساهم الكفاءات المٌادٌة فى تفسٌر  %0.01مستوى معنوٌة 
 ٌة. الكفاءة الذات

الدراسات السابمة التً تناولت الدور الوسٌط للكفاءة الذاتٌة فً العلالة بٌن الكفاءات  معظممع  ةجٌنتهذه التتفك و      
 .Chan (2020) ،Rahman & Nurul (2020) ،Sürücü et al المٌادٌة والأداء الوظٌفً. فمد أظهرت دراسات



33 
 

أن الكفاءة الذاتٌة تعُد عاملًا نفسٌاً محورٌاً ٌسهم فً تفسٌر كٌف تؤثر   Alkhayyal & Bajaba (2023)، و(2022)
 المٌادة على نتائج الأداء. 

 توصٌات البحثتاسعاً: 
وذلن على النحو ، فى ضوء ما أسفرت عنه نتائج البحث، تم تمدٌم مجموعة من التوصٌات      

 التالى: 

المٌادة من خلال التدرٌب والتعلٌم لتطوٌر المدرة تحسٌن مهارات  :الفكرٌةتعزٌز وتطوٌر الكفاءات    
 .على اتخاذ لرارات استراتٌجٌة وفعالة

تحسٌن المدرة على بناء علالات لوٌة، والاستماع  :تعزٌز الكفاءة الاجتماعٌة والمدرة على التواصل  
 .الفعال، والتفاعل بشكل إٌجابً مع الفرق وزملاء العمل

التخطٌط، والتنظٌم، واتخاذ المرارات مهارات المهارات الإدارٌة مثل  تعزٌز :دعم الكفاءات الإدارٌة  
 .لضمان سٌر العملٌات بفعالٌة

دعم العوامل النفسٌة مثل الثمة بالنفس، والمرونة،  :التركٌز على تعزٌز الكفاءة الذاتٌة للموظفٌن  
 .والمدرة على التأللم مع التحدٌات لتحفٌز الأداء الشخصً والجماعً

دمج المهارات المٌادٌة مع عوامل الصحة  :لتكامل بٌن الكفاءات المٌادٌة والكفاءة الذاتٌةتحمٌك ا 
 .النفسٌة لتعزٌز بٌئة عمل محفزة

إشران العاملٌن فً تحدٌد السٌاسات واتخاذ المرارات لزٌادة  :إشران الموظفٌن فً صنع المرار  
 .الانتماء وتعزٌز الإبداع

إنشاء بٌئة عمل تشجع على التفوق والابتكار من  :تنظٌمٌة تحفز الأداءالتركٌز على بناء ثمافة   
 .خلال المٌم والتمالٌد التً تدعم الأداء الجٌد

 .تحسٌن بٌئة العمل لتكون آمنة ومرٌحة وداعمة للتعاون والابتكار :تشجٌع بٌئة العمل الصحٌة  

لى المشاركة فً تحسٌن تحفٌز الموظفٌن ع :إشران الموظفٌن فً عملٌات التحسٌن المستمر  
 .العملٌات والإجراءات داخل المنظمة لضمان التطوٌر المستمر

 ممترحات لبحوث مستمبلٌةعاشرًا: 
بناءً على نتائج البحث الحالً التً تناولت تأثٌر الكفاءات المٌادٌة على الأداء الوظٌفى، الدور      

الوسٌط للكفاءة الذاتٌة فً المستشفٌات الخاصة بمحافظة الغربٌة، ٌمُكن التراح عدد من المجالات 
ء المؤسسً فً مختلف البحثٌة المستمبلٌة التً لد تساهم فً توسٌع فهم هذه العلالة وتعزٌز الأدا

 :السٌالات، حٌث تتضمن هذه الممترحات الآتً
 . تأثٌر الكفاءات المٌادٌة على الكفاءة الذاتٌة فً لطاعات أخرى .1
 .استكشاف العلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة والكفاءة الذاتٌة فً بٌئات العمل ذات الضغوط العالٌة .2
 .كفاءات المٌادٌة والكفاءة الذاتٌةدور الثمافة التنظٌمٌة فً تعزٌز العلالة بٌن ال .3
 دور الثمافة التنظٌمٌة فً تأثٌر الكفاءات المٌادٌة على الأداء الوظٌفً. .4
 دور الذكاء العاطفً فً العلالة بٌن الكفاءات المٌادٌة والأداء الوظٌفً. .5
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