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افية على أداء العاملين في المنظمات الحكومية:  أثـر تطبيق الاحتـر
 دراسة ميدانية على الموظفين الإداريين 

في مستشفى جامعة الملك عبدالعزيـز  - جدة

د. نرفانا عبدالرحمن غيثخلود نايف آل غالب الشريف
 كلية الاقتصاد والإدارة 

 جامعة الملك عبد العزيـز 
جدة – المملكة العربية السعودية

الملخص 1

عرُّف على أثـر تطبيق الاحتـرافية بأبعادها الثلاثة )الشخصية، المهنية، احتـرافية المنظمة(  راسة إلى التَّ هدفت هذه الدِّ
راســة علــى  ة. واعتمــدت الدِّ علــى أداء العامليــن مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الإدارييــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز بجِــدَّ
نــة مــن  نــة مُكوَّ راســة علــى عيِّ حليلــي؛ كمــا تــمَّ اســتخدام الاســتبانة كأداة لجمــع البيانــات. وتــمَّ تطبيــق الدِّ المنهــج الوصفــي التَّ
ــت  نــة بشــكل عشــوائي بســيط، وتمَّ )223( مــن أصــل )532( موظفًــا إداريًــا مُتمثلــة فــي موظفــي المستشــفى، وتــمَّ اختيــار العيِّ
ة  راســة إلــى عــدَّ لــت الدِّ مُعالجــة البيانــات إحصائيًــا باســتخدام بـــرنامج الحــزم الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة )SPSS(. وتوصَّ
نتائــج، مــن أهمهــا: هنــاك مســتوى عــال مــن تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية والمهنيــة واحتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن 
راســة إلــى وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق  لــت الدِّ فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز، وتوصَّ
الاحتـــرافية الشــخصية علــى أداء العامليــن تعــزى لمتغيـــر العمــر فقــط، بينمــا لا يوجــد فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو 
أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة واحتـــرافية المنظمــة يُعــزى لمتغيـــر )العمــر والمؤهــل التعليمــي وســنوات الخبـــرة وعــدد الــدورات 
ة توصيــات، منهــا: تنميــة ســمات الاحتـــرافية الشــخصية منــذ الصغــر مــن خــال غــرس القيــم،  التدريبيــة(. وتــمَّ تقديــم عــدَّ
وتحديــد نقــاط الضعــف والقــوة لــدى الموظــف وتنميتهــا مــن خــال وضــع نمــوذج لتقييــم الأداء، وتنميــة المهــارات الوظيفيــة 
والاحتـــرافية المهنيــة مــن خــال تقديــم دورات متخصصــة، وتشــجيع الموظفيــن علــى الأداء الاحتـــرافي مــن خــال وضــع نظــام 
ــز العامليــن علــى تحســين  عــادل ومتنــوع للحوافــز تتناســب مــع حاجــات الفــرد العامــل، وتشــجيع فــرص التطــور الذاتــي وتحفيـ

قدراتهــم التعليميــة وخبـــراتهم، مــن خــال توفيـــر منــح دراســية داخليــة أو خارجيــة.

الكلمات المفتاحية: الاحتـــرافية المهنية، احتـــرافية المنظمة، الاحتـــرافية الشخصية، أداء العاملين في المنظمات الحكومية، 

المقدمة

أصبحــت  حيــث  خاصــة،  العمــل  مجــال  وفي  عامــة  الحيــاة  مجــالات  جميــع  في  الاحتـــرافية  مصــطلح  عــن  الحديــث  كثـــر 
 يطــرح في العديــد مــن النقاشــات، وعلى الرغــم مــن أن العديــد مــن النــاس يـــرددون هــذه الكلمــة إلا أن العديــد منهــم 

ً
مصطلحــاً

لا يدركــون معناهــا العــملي، إضافــة إلى وجــود البعــض ممــن يعي المــعنى ولكــن ظــروف البيئــة تمنعــه مــن تطبيقهــا، فأصبحــت 
بأنــه احتـــرافي لمجــرد الإيفــاء بشــروط إداريــة  ، فلا يمكــن أن يطلــق على أي عمــل 

ً
 ولكــن يطبــق قلــيلاً

ً
مصــطلح يستهلــك كثيـــراً

تكــون  أن  المهــم  ومــن  العلاقــة،  واجبــة ومحاســبة لأطــراف  هنــاك مســئوليات واضحــة وحقــوق  يكــون  أن  بــدون  أو سياســات 
لــدى أي منظمــة. الاحتـــرافية على رأس اهتمــام المنظمــات، لأنهــا تســاهم في زيــادة الإبــداع والفكــر وتخلــق ســمعة جيــدة 

عــام  بــشكل  الإداريــة  الدراســات  في  والبحــث  الاهتمــام  مــن  وافــرًًا  نصيبًًــا  نالــت  التي  المفاهيــم  مــن  الأداء  مفهــوم  يعتبـــر 
وبدراســات المــوارد البشــرية بــشكل خــاص، وذلــك لأهميــة المفهــوم على مســتوى الفــرد والمنظمــة ولتداخــل المؤثـــرات التي تؤثـــر 
على الأداء وتنوعهــا، فــالأداء يشيـــر إلى تحقيــق أهــداف المنظمــة وإتمــام المهــام المكونــة لوظيفــة الفــرد، وهــو يعكــس الكيفيــة التي 
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عــرُّف علــى أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية بأبعادهــا الثلاثــة )الشــخصية، المهنيــة، احتـــرافية المنظمــة( علــى  راســة إلــى التَّ هدفــت هــذه الدِّ
ة نتائــج،  راســة إلــى عــدَّ لــت الدِّ ة.  وتوصَّ أداء العامليــن مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الإدارييــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز بجِــدَّ
مــن أهمهــا: هنــاك مســتوى عالــي مــن تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية والمهنيــة واحتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى 
راســة إلــى وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية  لــت الدِّ جامعــة الملــك عبــد العزيـــز، وتوصَّ
علــى أداء العامليــن تعــزى لمتغيـــر العمــر فقــط، بينمــا لا يوجــد فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة 
ة توصيــات،  واحتـــرافية المنظمــة يعــزى لمتغيـــر )العمــر والمؤهــل التعليمــي وســنوات الخبـــرة وعــدد الــدورات التدريبيــة(. وتــمَّ تقديــم عــدَّ
منها: تنمية سمات الاحتـرافية الشخصية منذ الصغر من خلال غرس القيم، وتحديد نقاط الضعف والقوة لدى الموظف وتنميتها 
مــن خــال وضــع نمــوذج لتقييــم الأداء، وتنميــة المهــارات الوظيفيــة والاحتـــرافية المهنيــة مــن خــال تقديــم دورات متخصصــة، وتشــجيع 
الموظفيــن علــى الأداء الاحتـــرافي مــن خــال وضــع نظــام عــادل ومتنــوع للحوافــز تتناســب مــع حاجــات الفــرد العامــل، وتشــجيع فــرص 

التطــور الذاتــي وتحفيـــز العامليــن علــى تحســين قدراتهــم التعليميــة وخبـــراتهم، مــن خــال توفيـــر منــح دراســية داخليــة أو خارجيــة.
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يحقــق بهــا الفــرد متطلبــات الوظيفــة، وبنــاء على ذلــك يتــم قيــاس الأداء على أســاس النتائــج التي حققهــا الفــرد، ومــن ثــم تقييــم 
الأداء الــذي يعــود بالفائــدة على المنظمــة بــشكل عــام وعلى العامــلين بــشكل خــاص، وهــذا مــا يعطــي المنظمــة مكانتهــا ويضمــن لهــا 

البقــاء والاســتمرار والتميـــز ضمــن المنظمــات الناجحــة.

وفــي هــذه الدراســة تــم البحــث عــن أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات الحكوميــة، مــن خــال التعــرف 
أداء  مســتوى  علــى  التعــرف  وكذلــك  المنظمــة(،  احتـــرافية  المهنيــة،  )الشــخصية،  بأنواعهــا  الاحتـــرافية  تطبيــق  مســتوى  علــى 

العامليــن مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الإدارييــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز بجــدة.

مشكلة الدراسة
 مــن حيــث المفهــوم وســبل التأهيــل وخلــق منــاخ محفــز علــى الجــودة والتميـــز، 

ً
 وواســعا

ً
 كبيـــرا

ً
إن الاحتـــرافية تعــد موضوعــا

فالاحتـــرافية القائمــة علــى الكفــاءة والإخــاص والتطويـــر الذاتــي، هــي لا شــك رصيــد حقيقــي ناجــح، بينمــا غيابهــا قــد يــؤدي إلــى 
ضعــف الإنتاجيــة وإضاعــة الوقــت وكثـــرة الأخطــاء وبــطء التقــدم فــي جميــع المجــالات لعــدم وجــود منهجيــة ســليمة لممارســة 
العمــل الإداري. كمــا إن قلــة التواصــل مــع العامليــن وعــدم الاهتمــام بمناقشــة تفاصيــل العمــل ومتابعتهــا، إضافــة إلــى حاجــة 

العامليــن للتحفيـــز والرعايــة والاســتجابة لحاجاتهــم باســتمرار، مــا يســاهم فــي انخفــاض مســتوى الأداء وقلــة الفاعليــة.

ومن هذا المنطلق فإن مشكلة الدراسة تكمن في التساؤل التالي:

افية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز بجدة؟ ما هو أثـر تطبيق الاحتـر

أهمية الدراسة
اســتمدت الدراســة أهميتهــا مــن الاهتمــام الحالــي للمنظمــات بالاحتـــرافية حيــث يظهــر ذلــك مــن خــال القيــم التــي تضعهــا 
 رئيسًــا فــي نجــاح أي منظمــة، لأنهــا تعمــل علــى تحســين معاييـــر 

ً
المنظمــات وتســعى لتطبيقهــا، فالاحتـــرافية فــي العمــل تعــد ســببا

تـــرتقي  الكفــاءة والفعاليــة وجــودة الخدمــة المقدمــة أو الاهتمــام بالمراجعيــن، فالاحتـــرافية مطلوبــة لجميــع الموظفيــن حتــى 
المنظمــات بمســتوى الخدمــة، وتقلــل مــن المشــكلات والشــكاوى وإضاعــة الوقــت فــي مختلــف قطاعــات العمــل الرســمية.

بينمــا يعكــس الأداء الجهــد الــذي يبذلــه الموظــف داخــل المنظمــة مــن أجــل تحقيــق هــدف معيــن، وهــو عمليــة يتعــرف 
الفــرد مــن خلالهــا علــى أداء مهامــه وقدراتــه والخصائــص اللازمــة لتأديــة العمــل بنجــاح، فالعامــل الجيــد الــذي يكــون أداؤه 
مر�ضــى يســاهم أداؤه فــي تقليــل المشــكلات المرتبطــة بالعمــل كالانتظــام فــي العمــل وقلــة حوادثــه، وأداء العمــل بفاعليــة وكفــاءة 

مــع حــد أدنــى مــن الســلبيات الناجمــة عــن ســلوكه فــي العمــل.

ونظــرًا لقلــة المصــادر العربيــة لمفهــوم الاحتـــرافية فتعتبـــر هــذه الدراســة أولــى الدراســات العربيــة -فــي حــدود علــم الباحثــة- 
التــي تتحــدث عــن أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات الحكوميــة، وقــد تفتــح هــذه الدراســة البــاب لمزيــد 
مــن الدراســات والأبحــاث التــي تتنــاول مفهــوم الاحتـــرافية والأداء، وســوف تســاعد هــذه الدراســة مــن خــال النتائــج بتقديــم 
معلومــات مهمــة لمتخــذي القــرارات عــن كيفيــة تأثيـــر الاحتـــرافية علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات الحكوميــة بمستشــفى جامعــة 

الملــك عبــد العزيـــز بجــدة.

أهداف الدراسة
تهــدف هــذه الدراســة إلــى هــدف رئيــس وهــو: التعــرف علــى أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية علــى أداء العامليــن مــن وجهــة نظــر 

الموظفيــن الإدارييــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز بجــدة.

وينبثق من هذا الهدف عدة أهداف فرعية، وهي كالتالي:
1 التعرف على مستوى تطبيق الاحتـرافية الشخصية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. -
2 التعرف على مستوى تطبيق الاحتـرافية المهنية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. -
3 التعرف على مستوى تطبيق احتـرافية المنظمة على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. -
4 التعرف على الفروق بين المتغيـرات الشخصية )العمر، المؤهل التعليمي، سنوات الخبـرة، عدد الدورات التدريبية  -

التي حصل عليها الموظف في مجال عمله(، وبين متغيـري الدراسة )الاحتـرافية، أداء العاملين(.
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تساؤلات الدراسة

تســعى هــذه الدراســة إلــى الإجابــة علــى التســاؤل الرئيــس: مــا هــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية علــى أداء العامليــن مــن وجهــة نظــر 
الموظفيــن الإدارييــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز بجدة؟

ويندرج تحت هذا التساؤل عدة تساؤلات فرعية وهي كالتالي:

1 ما هو مستوى تطبيق الاحتـرافية الشخصية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. -

2 ما هو مستوى تطبيق الاحتـرافية المهنية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. -

3 ما هو مستوى تطبيق احتـرافية المنظمة على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. -

4 ماهــي الفــروق بيــن المتغيـــرات الشــخصية )العمــر، المؤهــل التعليمــي، ســنوات الخبـــرة، عــدد الــدورات التدريبيــة التــي  -
حصــل عليهــا الموظــف فــي مجــال عملــه(، وبيــن متغيـــري الدراســة )الاحتـــرافية، أداء العامليــن(.

متغيـرات الدراسة
-	 المتغيـر المستقل: الاحتـرافية، وأبعادها: )الاحتـرافية الشخصية، الاحتـرافية المهنية، احتـرافية المنظمة(.

-	 المتغيـر التابع: أداء العاملين

-	 عليهــا  التــي حصــل  التدريبيــة  الــدورات  عــدد  الخبـــرة،  التعليمــي، ســنوات  المؤهــل  الشــخصية:)العمر،  المتغيـــرات 
فــي مجــال عملــه( الموظــف 

حدود الدراسة
-	 الحــدود العلميــة: اقتصــرت هــذه الدراســة علــى أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى جامعــة 

الملــك عبــد العزيـــز

-	 الحدود البشرية: موظفي مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز بجدة من مختلف الإدارات والأقسام.

-	 افية: مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز بجدة. الحدود الجغر

-	 الحدود الزمنية: 2018م-2020م.

منهج الدراسة

فــي  وفــي هــذه الدّراســة تــم اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليلــي وذلــك لدراســة تطبيــق الاحتـــرافية كمــا هــي فــي الواقــع 
نــة خصائصهــا وأبعادهــا ودرجــة ارتباطهــا مــع أداء  ة، ووصفهــا وصفًــا دقيقًــا مبيِّ بجِــدَّ مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز 
راســة قامــت الباحثــة باســتعراض أهــم الأدبيــات، وكذلــك  فيــن الإدارييــن. وتحقيقًــا لهــدف الدِّ

َّ
وظ

ُ
العامليــن مــن وجهــة نظــر الم

مــن  النظــري  الجانــب  لتغطيــة  وذلــك  العامليــن،  وأداء  الاحتـــرافية  بتطبيــق  العلاقــة  ذات  الســابقة  راســات  الدِّ إلــى  الرجــوع 
راســة تــمَّ اســتخدام الاســتبانة التــي صممــت لجمــع البيانــات وتحليلهــا للإجابــة  راســة، ولتغطيــة الجانــب التطبيقــي مــن الدِّ الدِّ

راســة. الدِّ تائــج المتعلقــة بموضــوع  النَّ راســة واســتخلاص  الدِّ عــن تســاؤلات 

مصادر جمع البيانات

راسة على نوعين من مصادر جمع البيانات والمعلومات، وهي على النحو الآتي: اعتمدت هذه الدِّ

-	 المصــادرة الأوليــة: تــمَّ جمعهــا عــن طريــق الاســتبانة، حيــث قامــت الباحثــة بتصميــم الاســتبانة، وعرضهــا علــى عــدد 
مــن المحكميــن، وتــم مراجعــة المشــرفة علــى الرســالة لعمــل التعديــات اللازمــة، ومــن ثــم توزيعهــا بصورتهــا النهائيــة علــى 

راســة. راســة للحصــول علــى البيانــات اللازمــة حــول موضــوع الدِّ مُجتمــع الدِّ

-	 راســات، والأبحــاث، والبحــث الإلكتـــروني فــي  ــل فــي الكتــب العلميــة، والمجــات العلميــة، والدِّ
َّ
المصــادر الثانويــة: تتمث

راســة. قواعــد البيانــات التــي تتنــاول موضــوع الدِّ
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مجتمع الدراسة

يتمثل مجتمع الدراســة من الموظفين الإداريين من مختلف الإدارات والأقســام في مستشــفى جامعة الملك عبد العزيـــز 
بجــدة، والبالــغ عددهــم )532( موظــف إداري.

عينة الدّّراسة
العينة الاستطلاعية- 1

يشيـــر Machin )2018( إلى أن حجــم العينــة الاســتطلاعية لا يجــب أن يتجــاوز )30( مفــردة، وبنــاءًً عليــه قامــت الباحثــة 
بتطبيق أداة الدّّراســة على عينة اســتطلاعية عشــوائية مكونة من )30( مفردة من مجتمع الدّّراســة، وذلك بهدف التأكد من 

صــدق أداة الدّّراســة وثباتهــا وصلاحيتهــا للتطبيــق الميدانــي.

العينة الفعلية- 2

المناســب  العينــة  حجــم  لتحديــد  جيجــر  ريتشــارد  معادلــة  اســتخدام  تــم 
الموضحــة. الصيغــة  وفــق  وذلــك  تمثيــل،  أفضــل  الدّّراســة  مجتمــع  يمثــل  الــذي 

حيث إن:

-	 : حجم العينة المطلوب. 	n

-	 : حجم مجتمع الدّراسة. 	N

-	 : نســبة الخطــأ الــذي يمكــن التجــاوز عنــه وأكبـــر قيمــة  	d
.0.05 لــه 

-	 : الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة 0.95 وتساوي 1.96. 	z

بعــد التعويــض في المعادلــة الســابقة تــم التوصــل بــأن حجــم عينــة الدّّراســة المناســب هــو )223( مفــردة، وبنــاءًً عليــه قامــت 
تمثــل في 

ُ
الباحثــة باختيــار عينــة عشــوائية بســيطة مكونــة مــن )223( شخــص وهي تمثــل مــا نسبتــه 42% مــن مجتمــع الدّّراســة والمُ

موظفي مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز بجدة، والأشكال البيانية التالية تبين توزيع أفراد العينة حسب البيانات الشخصية.

حيــث يــتضح مــن خلال الرســم البيانــي رقــم )1( أن الغالبيــة العــظمى مــن أفــراد العينــة كانــت أعمارهــم تقــل عــن 40 ســنة، 
45.7% منهــم أعمارهــم مــن 30 إلى أقــل مــن 40 ســنة، و30.5% أعمارهــم أقــل مــن 30 ســنة.

ويتضح من خلال الرسم البياني رقم )2( أن أكثـر من نصف المشاركين 58.7% لديهم مؤهل بكالوريوس، ثم الحاصلين 
نســبة  وكانــت   ،%16.1 بنســبة  الدبلــوم  على 

الحاصــلين على درجــة الماجستيـــر %13.

ويــتضح مــن خلال الرســم البيانــي رقــم 
لديهــم  ثلــث المشــاركين  مــن  يقــرب  مــا  )3( أن 
ســنوات خبـــرة مــن 5 إلى أقــل مــن 10 ســنوات، 
ومــا يقــرب مــن ربــع المشــاركين لديهــم ســنوات 

خبـــرة مــن 10 إلى أقــل مــن 15 ســنة.

ويــتضح مــن خلال الرســم البيانــي رقــم 
)4( أن 35.9% مــن المشــاركين كان لديهــم مــن 
مجــال  في  تدريبيــة  دورات   10 مــن  أقــل  إلى   5
عملهــم، بينمــا 23.8% كان لديهــم أقــل مــن 5 

دورات تدريبيــة في مجــال عملهــم.

شكل بياني رقم )1( توزيع أفراد العينة حسب العمر.

شكل بياني رقم )2( توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي.

معادلة )1(: معادلة ريتشارد جيجر لحساب 
حجم العينة
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في  الأســاليب الإحصائيــة المســتخدمة 
الدّّراســة

بــشكل  الدّّراســة  هــذه  في  الاعتمــاد  تــم 
الإحصائيــة  الحزمــة  اســتخدام  على  أســا�سي 
 Statistical Package for( للعلوم الاجتماعية
معالجــة  في   )Social Sciences-SPSS V.26
عليهــا  الحصــول  تــم  التي  البيانــات  وتحليــل 
وفيمــا  )الاستبانــة(،  الدّّراســة  أداة  خلال  مــن 
الوصفيــة  الإحصائيــة  الأســاليب  أهــم  يلي 
والاســتدلالية التي تــم اســتخدامها في معالجــة 

الدّّراســة: هــذه  بيانــات 
1 -  ،(Frequencies) التكــرارات 

 :(Percentages) المئويــة  والنســب 
أفــراد  خصائــص  علــى  للتعــرف 

الشــخصية. البيانــات  حســب  وتوزيعهــم  الدّراســة،  عينــة 
2 الوســط الحســابي )Mean(: وذلــك لمعرفــة مــدى ارتفــاع أو انخفــاض اســتجابات مفــردات الدّراســة علــى الفقــرات  -

والمحــاور الرئيســة للاســتبانة.
3 لــكل  - الدّراســة  مفــردات  اســتجابات  انحــراف  مــدى  علــى  للتعــرف   :)Standard Deviation( المعيــاري  الانحــراف 

فقــرة مــن الفقــرات عــن وســطها الحســابي، إلــى جانــب المحــاور الرئيســة، فكلمــا اقتـــربت قيمتــه مــن الصفــر تـــركزت 
تشــتتها. وانخفــض  الاســتجابات 

4 معامل ارتباط بيـرسون )Pearson Correlation(: للتحقق من صدق الاتساق الداخلي. -
5 -  :)Split-Half Coefficient( النصفيــة  التجزئــة  ومعامــل   ،)Cronbach’s Alpha( كرونبــاخ  ألفــا  الثبــات  معامــل 

الدّراســة. أداة  ثبــات  مــن  للتحقــق 
6 اختبــار )One Sample T-test(: لاختبــار متوســطات الإجابــات عــن فقــرات ومحــاور الاســتبانة حــول القيمــة )3( التــي  -

تعبـــر عــن الدرجــة الحياديــة.
7 الشــخصية  - المتغيـــرات  بيــن  فــروق  وجــود  مــن  للتحقــق   :)One-way ANOVA) الأحــادي  التبايــن  تحليــل  اختبــار 

)العمــر، المؤهــل التعليمــي، ســنوات الخبـــرة، عــدد الــدورات التدريبيــة التــي حصــل عليهــا الموظــف فــي مجــال عملــه(، 
وبيــن متغيـــري الدراســة )الاحتـــرافية، أداء العامليــن(.

تحليل النتائج والإجابة عن التساؤلات

للإجابــة عــن التســاؤلات تــم حســاب الوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري والــوزن النــسبي والتـــرتيب لكل فقــرة مــن 
فقــرات المحــور الأول »الاحتـــرافية الشخصيــة«، والمحــور الثانــي »الاحتـــرافية المهنيــة«، والمحــور الثالــث »احتـــرافية المنظمــة«، 
كمــا تــم التحقــق مــن مســاواة متوســطات الاســتجابات عــن الفقــرات؛ للقيمــة )3( التي تعبـــر عــن الدرجــة الحياديــة باســتخدام 

اختبــار )One Sample T-Test(، والجــداول رقــم )1(، )2(، )3(، تــوضح نتائــج التحليــل كمــا يلي:

افية الشخصية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز؟ التساؤل الأول - ما هو مستوى تطبيق الاحتـر
بلــغ متوســط اســتجابات المشــاركين علــى جميــع فقــرات محــور » الاحتـــرافية الشــخصية » )4.19 مــن 5( بانحــراف معيــاري 
)0.617( ووزن نســبي 83.8%. وللتحقــق مــن مســاواة متوســط الإجابــات عــن محــور »الاحتـــرافية الشــخصية« للقيمــة )3( التــي 
تعبـــر عــن الدرجــة الحياديــة، كانــت قيمــة اختبــار »ت« المحســوبة تســاوي )28.82( وهــي أكبـــر مــن قيمــة »ت« الجدوليــة عنــد 
مســتوى دلالــة 0.05، ويشيـــر ذلــك إلــى الموقــف الإيجابــي لأفــراد العينــة تجــاه محــور »الاحتـــرافية الشــخصية«. وبالتالــي نســتنتج 

افية الشــخصية علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز. وجــود مســتوى عــال مــن تطبيــق الاحتـــر

شكل بياني رقم )3( توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبـرة.

شكل بياني رقم )4( توزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات التدريبية.
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جدول رقم )1( 
تحليل النتائج المتعلقة بالتساؤل الأول

المتوسط الفقرةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة 
اختبار 

)t(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

مستوى 
التـرتيبالتطبيق

85.722.340.00%4.280.857يلتـزم الموظف بمواعيد العمل الرسمية1
ً
2عالية جدا

 لأهميتها مما يساعد على تجنب هدر الوقت2
ً
84.622.370.00%4.230.820يـرتب الموظف أهدافه وفقا

ً
5عالية جدا

7عالية83.719.590.00%4.180.901يحرص الموظف على تـرتيب ملفاته باستمرار لسرعة إنجاز المعاملات3

يبادر الموظف بالرد على البـريد الإلكتـروني أو الرسائل المهمة المتعلقة 4
10عالية81.716.080.00%4.091.008بالعمل عند استلامها

يستطيع الموظف التحكم في انفعالاته عند حدوث مشكلة، مما 5
11عالية81.318.000.00%4.070.885ينعكس في تعاملاته مع الزملاء والمراجعين

 واقعية لصراعات العمل، مما 6
ً
يشارك الموظف في وضع حلولا

9عالية81.918.150.00%4.100.897ينعكس إيجابيًا على الأداء

يلتـزم الموظف بالسرية فيما يتعلق بالمعلومات الخاصة بالعمل 7
85.420.820.00%4.270.910للحفاظ على كفاءة أداء المنظمة

ً
3عالية جدا

85.923.990.00%4.300.807يتقبل الموظف التوجيهات مما يؤدي إلى تطويـر مهاراته الشخصية8
ً
1عالية جدا

يستطيع الموظف الاندماج في فريق عمل جماعي، مما يساعد في 9
84.221.090.00%4.210.857تطويـر الأداء

ً
6عالية جدا

يضع الموظف المصلحة العاملة للمستشفى قبل مصلحته 10
8عالية82.617.300.00%4.130.975الشخصية، مما يساهم في تحقيق جودة العمل

يلتـزم الموظف بقوانين العمل الخاصة بمجال عمله مما ينعكس على 11
84.822.080.00%4.240.834مدى التـزامه بالمهام الموكلة إليه

ً
4عالية جدا

عالية83.828.820.00%4.190.617المحور ككل
قيمة »ت« عند درجات حرية 222 ومستوى دلالة 0.05 تساوي 1.97

هــذا وحصلــت الفقــرة رقــم )8( علــى أعلــى نســبة تأييــد حســب الــوزن النســبي 85.9%، تليهــا الفقــرة رقــم )1( حصلــت علــى 
ثانــي أعلــى نســبة تأييــد حســب الــوزن النســبي 85.7%. بينمــا حصلــت الفقــرة رقــم )5(، علــى أقــل نســبة تأييــد حســب الــوزن 

النســبي %81.3.

 لمعرفــة الموظفيــن 
ً
وتشيـــر هــذه النتيجــة أنــه قــد يوجــد نمــوذج لتقييــم الأداء الوظيفــي بالمستشــفى، وربمــا يعــود أيضــا

الجيــدة بلوائــح وقوانيــن العمــل وواجباتهــم، حيــث تتوافــق هــذه النتيجــة مــع دراســة الخليفــة )2018) أن هنــاك علاقــة بيــن 
أن  الموظــف  واجبــات  مــن  بــأن   )2018( الركــزي  مــع  تتفــق  كمــا  أبعــاده،  بجميــع  التنظيمــي  والالتـــزام  الأداء  تقييــم  ممارســة 
يخصــص وقــت العمــل لأداء واجبــات وظيفتــه، وأن ينفــذ الأوامــر والتوجيهــات الصــادرة إليــه بدقــة وأمانــة فــي حــدود النظــم 

عليمــات، وأن يــؤدي العمــل المنــوط دون إهمــال أو تقصيـــر )مــادة 11/ ج مــن لائحــة نظــام الخدمــة المدنيــة(. والتَّ

كمــا إنــه قــد يعــود حصــول الفقــرة رقــم )5( على أقــل تأييــد إلى اخــتلاف القــدرة على التحكــم بالانفعــالات مــن شخــص 
إلى آخــر، واخــتلاف العمــر، أو قــد يكــون بسبــب الظــروف الاســتثنائية والطارئــة التي تمــر بهــا الــبلاد بسبــب جائحــة كورونــا 
 على الجميــع، حيــث تتفــق هــذه النتيجــة مــع عقــاب ) 2015( أنــه قــد تتكــون ضغــوط لــدى الموظــف 

ً
 كبيـــراً

ً
التي شكلــت ضغطــاً

 على العمــل وإنجــازه بسبــب عــدم تناســب قــدرة الموظــف مــع حجــم العمــل، وعــدم رضــاه 
ً
داخــل وخــارج العمــل قــد تؤثـــر ســلباً

عــن الوضــع الوظيفــي المنــوط بــه، وســوء العلاقــات مــا بين الموظــف والموظــفين أو صاحــب العمــل، أو المشــكلات الاجتماعيــة 
والزوجيــة.

 أنــه قــد يوجــد لــدى الموظــف رضــا وظيفــي وفقــا لدراســة العطيــة )2013( فــإن الرضــا الوظيفــي يميــل للتـــزايد 
ً
وتــدل أيضــا

باســتمرار بيــن المهنييــن والمحتـــرفين مــع تـــزايد العمــر بينمــا ينخفــض عنــد غيـــر المهنييــن خــال فتـــرة منتصــف العمــر ويـــرى 
شــابونيه )2013( أن هنــاك علاقــة طرديــة بيــن ســنوات الخبـــرة والرضــا الوظيفــي لأن الفــرد كلمــا زادت خبـــرته أصبــح أكثـــر 

تمكنــا فــي عملــه.
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افية المهنية على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز؟ التساؤل الثاني- ما هو مستوى تطبيق الاحتـر

جدول رقم )2( 
تحليل النتائج المتعلقة بالتساؤل الثاني

المتوسط الفقرةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة 
اختبار 

)t(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

مستوى 
التـرتيبالتطبيق

يمتلك الموظف المؤهلات العلمية التي تتناسب مع وظيفته الحالية، مما 1
5عالية80.515.480.00%4.030.991يساعد على رفع كفاءة العمل

6عالية80.314.770.00%4.011.020يلتحق الموظف بدورات متخصصة مما يؤدي إلى تنمية مهاراته الوظيفية2

يبادر الموظف بالسؤال عن المعلومات التي يجهلها عن العمل، مما 3
2عالية82.719.480.00%4.130.870يساهم في تطويـر أداؤه

يناقش الموظف رئيسه في سلبيات العمل، مما يساعد في كشف جوانب 4
1عالية83.918.850.00%4.190.943الضعف والعمل على تقويتها

4عالية80.916.990.00%4.050.916يستطيع الموظف إنجاز مهام متعدد بدقة في الوقت المحدد5
11عالية77.513.030.00%3.870.996ينجز الموظف عمله أثناء ضغوطات العمل بشكل جيد6
3عالية82.118.060.00%4.100.912يقوم الموظف بإنجاز كل ما يسند إليه من أعمال بكفاءة7
9عالية78.314.490.00%3.910.943ينجز الموظف ما يسند إليه من أعمال بأسلوب متجدد8

يتقن الموظف العمل بشكل مستقل بدون الحاجة إلى إشراف مما ينمي 9
10عالية78.013.710.00%3.900.981ثقته في أداؤه

 إبداعية مما يساعد في تطويـر العمل10
ً
7عالية78.713.650.00%3.941.023يقدم الموظف أفكارا

 إبداعية لمشكلات العمل المعقدة مما 11
ُ
يستطيع الموظف إيجاد حلولا

8عالية78.414.670.00%3.920.931يمكنه من السيطرة عليها

عالية80.122.110.00%4.010.679المحور ككل
قيمة »ت« عند درجات حرية 222 ومستوى دلالة 0.05 تساوي 1.97

بانحــراف   )5 مــن   4.01( المهنيــة«  »الاحتـــرافية  محــور  فقــرات  جميــع  علــى  المشــاركين  اســتجابات  متوســط  بلــغ 
معيــاري )0.679( ووزن نســبي 80.1%. وللتحقــق مــن مســاواة متوســط الإجابــات عــن محــور »الاحتـــرافية المهنيــة« للقيمــة 
)3( التــي تعبـــر عــن الدرجــة الحياديــة، كانــت قيمــة اختبــار »ت« المحســوبة تســاوي )22.11( وهــي أكبـــر مــن قيمــة »ت« 
الجدوليــة عنــد مســتوى دلالــة 0.05، ويشيـــر ذلــك إلــى الموقــف الإيجابــي لأفــراد العينــة تجــاه محــور »الاحتـــرافية المهنيــة«. 
افية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك  وبالتالــي نســتنتج وجــود مســتوى عــال مــن تطبيــق الاحتـــر

عبــد العزيـــز.

هــذا وحصلــت فقــرة )4(، على أعلى نســبة تأييــد حســب الــوزن النــسبي 83.9%، تليهــا فقــرة )3(، وحصلــت على ثانــي أعلى 
نســبة تأييــد حســب الــوزن النــسبي 82.7%. بينمــا حصلــت فقــرة )6(، على أقــل نســبة تأييــد حســب الــوزن النــسبي %77.5.

الملــك  لــدى موظفــي مستشــفى جامعــة  العمــل  لحــل مشــكلات  يوجــد رؤيــة وأفكار  قــد  أنــه  النتيجــة  هــذه  مــن  ويتــبين 
عبدالعزيـــز، كمــا قــد يــدل على تشجيــع الرؤســاء للموظــفين على العمــل الجمــاعي ودعــم الأفكار الإبداعيــة، وقــد يـــرجع ذلــك إلى 
اهتمــام الإدارة بتدريــب الموظــفين ورفــع كفاءتهــم، حيــث حصــل أكثـــر مــن 76% مــن الموظــفين على 5 دورات تدريبيــة على الأقــل 
خلال فتـــرة عملهــم وفقــا للاستبانــة، وهــذه النتيجــة قــد تتوافــق مــع رؤيــة المملكــة العربيــة الســعودية 2030، والتي تتضمــن 
تطويـــر رأس المال البشري والتوسع في التدريب والاستفادة القصوى من طاقات الشباب السعودي ) رؤية المملكة، 2030(، 

كمــا تتوافــق  مــع الحربــي)2017(  أنــه توجــد علاقــة بين واقــع بـــرامج التدريــب المقدمــة بدرجــة عاليــة على الأداء الوظيفــي

وقــد يـــرجع حصــول الفقــرة رقــم )3( علــى ثانــي أعلــى نســبة إلــى أن الواقــع العملــي للتدريــب يختلــف عــن الدراســة النظريــة 
تائــج أن الفقــرة رقــم )6( حصلــت علــى أقــل اســتجابة  فيحتــاج الموظــف للمزيــد مــن الأســئلة لتطويـــر أداؤه. وكمــا أظهــرت النَّ
فيــن، وقــد تــدل هــذه النتيجــة علــى اختــاف قــدرة الموظفيــن علــى تحمــل ضغوطــات العمــل وربمــا يـــرجع ذلــك لاختــاف 

َّ
وظ

ُ
مــن الم

العمــر، واختــاف نــوع ضغــط العمــل الواقــع علــى الموظــف، ويتفــق ذلــك مــع العنـــزي )2015( الــذي صنــف مصــادر ضغــوط 
العمــل إلــى أربــع مجموعــات وهــي البيئــة الماديــة وجماعــة العمــل والعوامــل الشــخ�صي والعوامــل التنظيميــة، وأنــه إذا لــم تعــر 
المؤسســات ضغــوط العمــل الاهتمــام الكافــي، فســوف ينتــج عــن ذلــك  قلــة الاســتفادة مــن الخبـــرات و ضعــف ابتــكار العامليــن 

وإعاقــة قــدرات العامليــن علــى التصــرف المســتقل وهــدر الإمكانــات الماديــة المتاحــة.
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افية المنظمة على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز؟ التساؤل الثالث - ما هو مستوى تطبيق احتـر
جدول رقم )3( 

تحليل النتائج المتعلقة بالتساؤل الثالث

المتوسط الفقرةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة اختبار 
)t(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

مستوى 
التـرتيبالتطبيق

توفر المستشــفى مكان مناســب لقضاء وقت الاستـــراحة مما يســاهم 1
10عالية69.15.320.00%3.461.283في تحســين الأداء

تقــوم المستشــفى بأنشــطة تـــرفيهية مــن آن إلــى آخــر ممــا يــؤدي إلــى رفــع 2
11عالية68.65.050.00%3.431.263الــروح المعنويــة للموظفيــن

فــي حــل الصراعــات والمشــكلات 3 تتبــع المستشــفى الأســاليب العلميــة 
9عالية71.37.390.00%3.561.135بيــن الموظفيــن ممــا يعــزز مــن تحســين أداء العامليــن

تقــدم المستشــفى بـــرامج تدريبيــة للموظفيــن تتناســب مــع احتياجاتهــم 4
5عالية73.59.110.00%3.671.101الوظيفيــة لتحقيــق الإبــداع والتميـــز

6عالية73.39.230.00%3.661.073توفر المستشفى التقنيات الحديثة مما يؤدي إلى تحسين كفاءة العمل5

أداء 6 كفــاءة  تعزيـــز  علــى  بالمستشــفى  الإداريــة  الرقابــة  نظــام  يعمــل 
بهــا 8عالية72.08.470.00%3.601.054العامليــن 

تضــع المستشــفى نظــام عــادل للحوافــز يكافــئ مــع أداء الموظفيــن ممــا 7
12متوسط67.44.290.00%3.371.295يســاهم فــي زيــادة إنتاجيــة العامليــن بهــا

ســهولة 8 علــى  يســاعد  ممــا  مــرن  تنظيمــي  هيــكل  المستشــفى  تمتلــك 
بهــا. العامليــن  بيــن  العمــل  7عالية72.58.600.00%3.621.083تنســيق 

4عالية73.99.960.00%3.701.042يوجد مرونة في العمل مما يساعد على تكيف الموظف مع الظروف المتغيـرة9

إلــى 10 يــؤدي  لــكل وظيفــة ممــا  الوظيفــي  التوصيــف  تحــدد المستشــفى 
الموضوعــة للأهــداف  الموظــف  1عالية77.813.140.00%3.891.009إتقــان 

أداء 11 كفــاءة  علــى  بالمستشــفى  التنظيميــة  الثقافــة  قــوة  تنعكــس 
بهــا 1عالية77.813.790.00%3.890.967العامليــن 

3عالية74.310.000.00%3.711.065يوجد بالمستشفى دليل إجراءات محدث مما يساهم في كفاءة أداء العاملين12
عالية72.610.920.00%3.630.862المحور ككل

قيمة »ت« عند درجات حرية 222 ومستوى دلالة 0.05 تساوي 1.97

بلــغ متوســط اســتجابات المشــاركين على جميــع فقــرات محــور »احتـــرافية المنظمــة« )3.63 مــن 5( بانحــراف معيــاري 
)0.862( ووزن نــسبي 72.6%. وللتحقــق مــن مســاواة متوســط الإجابــات عــن محــور »احتـــرافية المنظمــة« للقيمــة )3( التي 
تعبـــر عــن الدرجــة الحياديــة، كانــت قيمــة اختبــار »ت« المحســوبة تســاوي )10.92( وهي أكبـــر مــن قيمــة »ت« الجدوليــة 
عنــد مســتوى دلالــة 0.05، ويشيـــر ذلــك إلى الموقــف الإيجابــي لأفــراد العينــة تجــاه محــور »احتـــرافية المنظمــة«. وبالتــالي 
افية المنظمة على أداء العاملين في مستشفى جامعة الملك عبد العزيـز. نستنتج وجود مستوى عال من تطبيق احتـر

هــذا وحصلــت كل مــن فقــرة )10(، وفقــرة )11( علــى أعلــى نســبة تأييــد حســب الــوزن النســبي 77.8%، تليهــا فقــرة )12( 
حصلــت علــى ثانــي أعلــى نســبة تأييــد حســب اوزن النســبي 74.3%. بينمــا حصلــت فقــرة )7(، علــى أقــل نســبة تأييــد حســب 
الــوزن النســبي 67.4%. وربمــا تشيـــر النتيجــة الســابقة لوجــود أثـــر كبيـــر لثقافــة المنظمــة علــى موظفــي المستشــفى وتطبيــق 
المنظمــة لمعاييـــر عادلــة فــي اختيــار الموظفيــن، وهــذه النتيجــة تتفــق مــع دراســة بوطوطــن )2014م( أن الثقافــة التنظيميــة بمــا 
تضمنــه مــن معــارف وقيــم ومعتقــدات وأخلاقيــات تتـــرك ســماتها علــى المؤسســة وتكســبها ســمة شــخصية تميـــزها عــن غيـــرها، 
كمــا توفــر الإطــار الــذي يوضــح طريقــة أداء العمــل والمعاييـــر التــي يتــم مــن خلالهــا ربــط الأفــراد بالمؤسســة، ويمكــن أن تســاهم 

فــي التغلــب علــى المشــكلات التــي تواجــه المؤسســة ودورهــا فــي تحســين الأداء الوظيفــي.

وقــد يـــرجع حصــول مستشــفى جامعــة الملــك عبدالعزيـــز علــى درجــة عاليــة مــن تطبيــق الاحتـــرافية إلــى اعتمــاد المستشــفى 
وإدارتــه ووحداتــه مــن قبــل العديــد مــن هيئــات الاعتمــاد الدوليــة المختلفــة فقــد حصلــت المستشــفى علــى ســبيل المثــال علــى الاعتمــاد 
الكنــدي الذهبــي والما�ســي، وكذلــك حصــل قســم تقنيــة المعلومــات علــى أيـــزو 9001، ويتطلــب الحصــول علــى تلــك الاعتمــادات وضــع 
خطط استـــراتيجية مفصلة، حيث تم التعاقد مع شــركة MCN لتحديث سياســات وإجراءات العمل للمستشــفى وأيضًا التعاقد 
مــع شــركة PRESS GAVEY لتقييــم مســتوى رضــا المر�ضــى والموظفيــن )الخطــة الاستـــراتيجية لمستشــفى جامعــة الملــك عبدالعزيـــز(.
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فــي  الحوافــز  نظــام  عــن  الموظفيــن  لــدى  تأييــد علــى مســتوى رضــا متوســط  نســبة  أقــل  )7(، علــى  فقــرة  يــدل حصــول  وقــد 
 Daniel فــي المنظمــة، وتتعــارض النتيجــة مــع دراســة بــالأداء  إلــى عــدم تطبيــق نظــام ربــط الحوافــز  يـــرجع ذلــك  المستشــفى، وقــد 

الماليــة، الحوافــز  جانــب  إلــى  والإنتاجيــة،  الحوافــز  بيــن  إيجابيــة  علاقــة  هنــاك  )2019(أن 

وهنــاك عامــل رئيــس آخــر فــي تحفيـــز الموظفيــن وهــو إشــراكهم فــي العمليــة التــي تهــدف إلــى تحقيــق الفعاليــة التنظيميــة لأنــه 
بــدون تعاونهــم لا تســتطيع المنظمــة الأداء، حيــث تو�صــي الدراســة بإنشــاء وحــدة للنظــر فــي قضايــا الحوافــز التــي مــن شــأنها تعزيـــز 

الإنتاجيــة.

وتتفــق النتيجــة مــع دارســة ســامة وعاطــف )2015( فــي أنــه توجــد عــدة معوقــات فــي نظــام الحوافــز المتبــع مــن أهمهــا 
ضعــف وجــود نظــام مســتقبل للحوافــز، وعــدم إعــان نظــام للحوافــز، وضعــف الحوافــز الماديــة حيــث إن لنظــام الحوافــز 

 علــى تحســن الأداء وزيــادة الإنتاجيــة.
ً
الفعــال أثـــر إيجابــي علــى أداء العامــل ورفــع روحــه المعنويــة، كمــا إن لــه أثـــر ملاحــظ

التساؤل الرابع - ماهي الفروق بين المتغيـــرات الشخصية )العمر، المؤهل التعليمي، سنوات الخبـــرة، عدد الدورات 
افية، أداء العاملين(. التدريبية التي حصل عليها الموظف في مجال عمله(، وبين متغيـري الدراسة )الاحتـر

للإجابة عن هذا التساؤل ومعرفة دلالات الفروق في استجابات أفراد العينة نحو أثـر تطبيق الاحتـرافية على أداء العاملين 
 ،“One-Way ANOVA” في المنظمــات الحكوميــة، حســب المتغيـــرات الشخصيــة، تــم اســتخدام اختبــار تحليــل التبايــن الأحــادي

فكانــت النتائــج على النحــو التــالي:

 - الفروق حسب متغيـر العمر:
ً
أولاً

يتضح من خلال الجدول رقم )4(، ما يلي:
1 وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

الجدوليــة  قيمــة )ف(  مــن  أكبـــر  وهــي   )3.101 = اختبــار )ف  قيمــة  كانــت  العمــر، حيــث  لمتغيـــر  تعــزى  الحكوميــة 
 )0.028( لهــا  المرافقــة  الاحتماليــة  القيمــة  كانــت  كذلــك   ،0.05 دلالــة  ومســتوى   )2019  ،3( حريــة  درجــات  عنــد 
أهــم  كأحــد   “LSD” اختبــار  اســتخدام  تــم  الفــروق،  هــذه  مصــدر  ولتحديــد   .0.05 دلالــة  مــن مســتوى  أكبـــر  وهــي 
اختبــارات المقارنــات البعديــة، والتــي بينــت نتائجــهُ أن مصــدر الفــروق كان بيــن أفــراد العينــة الذيــن تتـــراوح أعمارهــم 
بيــن )30 إلــى أقــل مــن 40( ســنة وبيــن أفــراد العينــة الذيــن تتـــراوح أعمارهــم بيــن )40 إلــى أقــل مــن 50( ســنة، لصالــح 
الأخيـــرة. كذلــك كانــت الفــروق بيــن أفــراد العينــة الذيــن تتـــراوح أعمارهــم بيــن )30 إلــى أقــل مــن 40( ســنة وبيــن أفــراد 

العينــة الذيــن أعمارهــم )50( ســنة فأكثـــر. لصالــح الأخيـــرة.
2 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر العمــر، حيــث كانــت 
قيمــة اختبــار )ف = 1.991( وهــي أقــل مــن 
قيمة )ف( الجدولية عند درجات حرية )3، 
2019( ومســتوى دلالــة 0.05، كذلــك كانــت 
 )0.116( لهــا  المرافقــة  الاحتماليــة  القيمــة 

وهــي أكبـــر مــن مســتوى دلالــة 0.05.
3 أفــراد  - اســتجابات  فــي  فــروق  وجــود  عــدم 

احتـــرافية  تطبيــق  أثـــر  نحــو  العينــة 
المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات 
حيــث  العمــر،  لمتغيـــر  تعــزى  الحكوميــة 
وهــي   )1.163  = )ف  اختبــار  قيمــة  كانــت 
عنــد  الجدوليــة  )ف(  قيمــة  مــن  أقــل 
درجــات حريــة )3، 219( ومســتوى دلالــة 
الاحتماليــة  القيمــة  كانــت  كذلــك   ،0.05
مــن  أكبـــر  وهــي   )0.325( لهــا  المرافقــة 

.0.05 دلالــة  مســتوى 

جدول رقم )4(
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي »One-Way ANOVA« للتحقق 

افية على  من الفروق في استجابات أفراد العينة نحو أثـر تطبيق الاحتـر
أداء العاملين في المنظمات الحكومية، تعزى لمتغيـر العمر

افية مجموع مصدر التباينالاحتـر
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطا 
المربعات

قيمة 
اختبار 

)F(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

افية  الاحتـر
الشخصية

3.44331.148بين المجموعات
3.101*028. .81.038219370داخل المجموعات

84.481222الإجمالي

افية  الاحتـر
المهنية

.2.7183906بين المجموعات
1.991116. .99.634219455داخل المجموعات

102.352222الإجمالي

افية  احتـر
المنظمة

.2.5843861بين المجموعات
1.163325. .162.238219741داخل المجموعات

164.821222الإجمالي
قيمة »ف« الجدولية عند درجات حرية )3، 219( ومستوى دلالة 0.05 تساوي 2.646
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ثانيًًا - الفروق حسب متغيـر المؤهل العلمي

يتضح من خلال الجدول رقم )5(، ما يلي:
1 أفــراد  - اســتجابات  فــي  فــروق  وجــود  عــدم 

الاحتـــرافية  تطبيــق  أثـــر  نحــو  العينــة 
فــي  العامليــن  أداء  علــى  الشــخصية 
المنظمــات الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر المؤهــل 
اختبــار  قيمــة  كانــت  حيــث  العلمــي، 
)ف(  قيمــة  مــن  أقــل  وهــي   )1.225  = )ف 
 )218  ،4( حريــة  درجــات  عنــد  الجدوليــة 
كانــت  كذلــك   ،0.05 دلالــة  ومســتوى 
لهــا )0.301(  المرافقــة  القيمــة الاحتماليــة 

.0.05 دلالــة  مســتوى  مــن  أكبـــر  وهــي 
2 أفــراد  - اســتجابات  فــي  فــروق  وجــود  عــدم 

العينة نحو أثـــر تطبيق الاحتـــرافية المهنية 
علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات الحكوميــة 
تعــزى لمتغيـــر المؤهــل العلمــي، حيــث كانــت 

قيمــة اختبــار )ف = 1.685( وهــي أقــل مــن قيمــة )ف( الجدوليــة عنــد درجــات حريــة )4، 218( ومســتوى دلالــة 0.05، 
كذلــك كانــت القيمــة الاحتماليــة المرافقــة لهــا )0.155( وهــي أكبـــر مــن مســتوى دلالــة 0.05.

3 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر المؤهــل العلمــي، حيــث كانــت قيمــة اختبــار )ف = 1.797( وهــي أقــل مــن قيمــة )ف( الجدوليــة 
عنــد درجــات حريــة )4، 218( ومســتوى دلالــة 0.05، كذلــك كانــت القيمــة الاحتماليــة المرافقــة لهــا )0.131( وهــي 

أكبـــر مــن مســتوى دلالــة 0.05.

ا - الفروق حسب متغيـر سنوات الخبـرة
ً
ثالثً

يتضح من خلال الجدول رقم )6(، ما يلي:
1 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية علــى أداء العامليــن  -

فــي المنظمــات الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر ســنوات الخبـــرة، حيــث كانــت قيمــة اختبــار )ف = 1.814( وهــي أقــل 
مــن قيمــة )ف( الجدوليــة عنــد درجــات 
دلالــة  ومســتوى   )219  ،3( حريــة 
0.05، كذلــك كانــت القيمــة الاحتماليــة 
مــن  أكبـــر  وهــي   )0.146( لهــا  المرافقــة 

.0.05 دلالــة  مســتوى 
2 أفــراد  - اســتجابات  فــي  فــروق  وجــود  عــدم 

العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة 
علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات الحكوميــة 
تعــزى لمتغيـــر ســنوات الخبـــرة، حيــث كانــت 
مــن  أقــل  اختبــار )ف = 0.255( وهــي  قيمــة 
حريــة  درجــات  عنــد  الجدوليــة  )ف(  قيمــة 
كذلــك   ،0.05 دلالــة  ومســتوى   )219  ،3(
لهــا  المرافقــة  الاحتماليــة  القيمــة  كانــت 
)0.858( وهي أكبـر من مستوى دلالة 0.05.

3 أفــراد  - اســتجابات  فــي  فــروق  وجــود  عــدم 

جدول رقم )5( 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي »One-Way ANOVA« للتحقق 

افية على  من الفروق في استجابات أفراد العينة نحو أثـر تطبيق الاحتـر
أداء العاملين في المنظمات الحكومية، تعزى لمتغيـر المؤهل العلمي

افية مجموع مصدر التباينالاحتـر
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطا 
المربعات

قيمة 
اختبار 

)F(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

افية  الاحتـر
الشخصية

.1.8584464بين المجموعات
1.225301. .82.623218379داخل المجموعات

84.481222الإجمالي

افية  الاحتـر
المهنية

.3.0694767بين المجموعات
1.685155. .99.282218455داخل المجموعات

102.352222الإجمالي

افية  احتـر
المنظمة

5.26041.315بين المجموعات
1.797131. .159.561218732داخل المجموعات

164.821222الإجمالي
قيمة »ف« الجدولية عند درجات حرية )4، 218( ومستوى دلالة 0.05 تساوي 2.413

جدول رقم )6( 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي »One-Way ANOVA« للتحقق 

افية على  من الفروق في استجابات أفراد العينة نحو أثـر تطبيق الاحتـر
أداء العاملين في المنظمات الحكومية، تعزى لمتغيـر سنوات الخبـرة

افية مجموع مصدر التباينالاحتـر
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطا 
المربعات

قيمة 
اختبار 

)F(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

افية  الاحتـر
الشخصية

2.0483.683بين المجموعات
1.814.146 82.433219.376داخل المجموعات

84.481222الإجمالي

افية  الاحتـر
المهنية

3573.119.بين المجموعات
.255.858 101.995219.466داخل المجموعات

102.352222الإجمالي

افية  احتـر
المنظمة

2.6163.872بين المجموعات
1.177.319 162.206219.741داخل المجموعات

164.821222الإجمالي
قيمة »ف« الجدولية عند درجات حرية )3، 219( ومستوى دلالة 0.05 تساوي 2.646
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احتـــرافية  تطبيــق  أثـــر  نحــو  العينــة 
المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات 
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر ســنوات الخبـــرة، 
حيــث كانــت قيمــة اختبــار )ف = 1.177( 
وهــي أقــل مــن قيمــة )ف( الجدوليــة عنــد 
درجــات حريــة )3، 219( ومســتوى دلالــة 
الاحتماليــة  القيمــة  كانــت  كذلــك   ،0.05
مــن  أكبـــر  وهــي   )0.319( لهــا  المرافقــة 

.0.05 دلالــة  مســتوى 

رابعًًا - الفروق حسب متغيـر عدد الدورات التدريبية
يتضح من خلال الجدول رقم )7(، ما يلي:

1 أفــراد  - اســتجابات  فــي  فــروق  وجــود  عــدم 
الاحتـــرافية  تطبيــق  أثـــر  نحــو  العينــة 
فــي  العامليــن  أداء  علــى  الشــخصية 

المنظمــات الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر عــدد الــدورات التدريبيــة، حيــث كانــت قيمــة اختبــار )ف = 0.59( وهــي أقــل مــن 
قيمــة )ف( الجدوليــة عنــد درجــات حريــة )3، 219( ومســتوى دلالــة 0.05، كذلــك كانــت القيمــة الاحتماليــة المرافقــة 

.0.05 دلالــة  مســتوى  مــن  أكبـــر  وهــي   )0.622( لهــا 
2 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر عــدد الــدورات التدريبيــة، حيــث كانــت قيمــة اختبــار )ف = 0.298( وهــي أقــل مــن قيمــة 
)ف( الجدوليــة عنــد درجــات حريــة )3، 219( ومســتوى دلالــة 0.05، كذلــك كانــت القيمــة الاحتماليــة المرافقــة لهــا 

)0.827( وهــي أكبـــر مــن مســتوى دلالــة 0.05.
3 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر عــدد الــدورات التدريبيــة، حيــث كانــت قيمــة اختبــار )ف = 0.311( وهــي أقــل مــن قيمــة 
)ف( الجدوليــة عنــد درجــات حريــة )3، 219( ومســتوى دلالــة 0.05، كذلــك كانــت القيمــة الاحتماليــة المرافقــة لهــا 

)0.817( وهــي أكبـــر مــن مســتوى دلالــة 0.05.

ملخص النتائج
1 هنــاك مســتوى عالــي مــن تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز،  -

بنســبة %83.8.
2 هنــاك مســتوى عالــي مــن تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز،  -

.%80.1 بنســبة 
3 هنــاك مســتوى عالــي مــن تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي مستشــفى جامعــة الملــك عبــد العزيـــز،  -

.%72.6 بنســبة 
4 وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية الشــخصية علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

ــر العمــر، قيمــة )ف( تســاوي 3.101، ومســتوى الدلالــة 0.028. الحكوميــة تعــزى لمتغيـ
5 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر العمــر، قيمــة )ف( تســاوي 1.991، ومســتوى الدلالــة 0.116.
6 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -

الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر العمــر، قيمــة )ف( تســاوي 1.163، ومســتوى الدلالــة 0.325.
7 فــي  - العامليــن  أداء  الشــخصية علــى  تطبيــق الاحتـــرافية  أثـــر  نحــو  العينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  فــروق  عــدم وجــود 

.0.301 الدلالــة  ومســتوى   ،1.225 تســاوي  )ف(  قيمــة  العلمــي،  المؤهــل  لمتغيـــر  تعــزى  الحكوميــة  المنظمــات 

جدول رقم )7( 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي »One-Way ANOVA« للتحقق من 
افية على أداء  الفروق في استجابات أفراد العينة نحو أثـر تطبيق الاحتـر

العاملين في المنظمات الحكومية، تعزى لمتغيـر عدد الدورات التدريبية

افية مجموع مصدر التباينالاحتـر
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطا 
المربعات

قيمة 
اختبار 

)F(

مستوى 
الدلالة
)Sig(

افية  الاحتـر
الشخصية

6773.226.بين المجموعات
.590.622 83.804219.383داخل المجموعات

84.481222الإجمالي

افية  الاحتـر
المهنية

4163.139.بين المجموعات
.298.827 101.935219.465داخل المجموعات

102.352222الإجمالي

افية  احتـر
المنظمة

7003.233.بين المجموعات
.311.817 164.121219.749داخل المجموعات

164.821222الإجمالي
قيمة »ف« الجدولية عند درجات حرية )3، 219( ومستوى دلالة 0.05 تساوي 2.646
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8 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر المؤهــل العلمــي، قيمــة )ف( تســاوي 1.685، ومســتوى الدلالــة 0.155.

9 عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات  -
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر المؤهــل العلمــي، قيمــة )ف( تســاوي 1.797، ومســتوى الدلالــة 0.131.

فــي - 10 العامليــن  أداء  الشــخصية علــى  تطبيــق الاحتـــرافية  أثـــر  نحــو  العينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  فــروق  عــدم وجــود 
.0.146 الدلالــة  ومســتوى   ،1.814 تســاوي  )ف(  قيمــة  الخبـــرة،  ســنوات  لمتغيـــر  تعــزى  الحكوميــة  المنظمــات 

عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات - 11
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر ســنوات الخبـــرة، قيمــة )ف( تســاوي 0.255، ومســتوى الدلالــة 0.858.

عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات - 12
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر ســنوات الخبـــرة، قيمــة )ف( تســاوي 1.177، ومســتوى الدلالــة 0.319.

فــي - 13 العامليــن  أداء  الشــخصية علــى  تطبيــق الاحتـــرافية  أثـــر  نحــو  العينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  فــروق  عــدم وجــود 
.0.622 الدلالــة  ومســتوى   ،0.590 تســاوي  )ف(  قيمــة  التدريبيــة،  الــدورات  عــدد  لمتغيـــر  تعــزى  الحكوميــة  المنظمــات 

عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق الاحتـــرافية المهنيــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات - 14
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر عــدد الــدورات التدريبيــة، قيمــة )ف( تســاوي 0.298، ومســتوى الدلالــة 0.827.

عــدم وجــود فــروق فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو أثـــر تطبيــق احتـــرافية المنظمــة علــى أداء العامليــن فــي المنظمــات - 15
الحكوميــة تعــزى لمتغيـــر عــدد الــدورات التدريبيــة، قيمــة )ف( تســاوي 0.311، ومســتوى الدلالــة 0.817.

التوصيات
1 تنميــة ســمات الاحتـــرافية الشــخصية منــذ الصغــر مــن خــال غــرس قيــم الصــدق والأمانــة والإخــاص والالتـــزام  -

والتحكــم فــي الغضــب فــي المــدارس ومــن خــال الأســرة.
2 تنميــة المهــارات الوظيفيــة والاحتـــرافية المهنيــة مــن خــال تقديــم دورات متخصصــة للخريجيــن وطــاب الجامعــة قبــل  -

إلحاقهــم بســوق العمــل.
3 صنــدوق  - طريــق  عــن  الحكوميــة  المنظمــات  داخــل  للمشــكلات  التقليديــة  غيـــر  والحلــول  الإبداعيــة  الأفــكار  دعــم 

المنظمــة. مديـــر  محتــواه  يقيــم  مقتـــرحات 
4 تحســين بيئــة العمــل للموظفيــن مــن خــال توفيـــر أماكــن لقضــاء وقــت الاستـــراحة داخــل المنظمــات والقيــام بأنشــطة  -

تـــرفيهية من آن لآخر.
5 للرقابــة  - نظــام صــارم  وضــع  طريــق  عــن  المقصريــن  ومحاســبة  المشــكلات  تفاقــم  وتجنــب  الصراعــات  حــل  ضــرورة 

المنظمــات. داخــل  الإداريــة 
6 تشــجيع الموظفيــن علــى الأداء الاحتـــرافي مــن خــال وضــع نظــام عــادل ومتنــوع للحوافــز ســواء أكانــت حوافــز ماديــة أو  -

معنويــة تتناســب مــع حاجــات الفــرد العامــل.
7 تحديــد نقــاط الضعــف والقــوة لــدى الموظــف وتنميتهــا مــن خــال وضــع نمــوذج لتقييــم الأداء، وبالتالــي عقــد دورات  -

تدريبيــة متخصصــة، فــرأس المــال البشــري أهــم مــا تملــك المنظمــات.
8 ضرورة مواكبة التقدم التقني من خلال توفيـر أحدث التقنيات المستخدمة في مجال العمل وتدريب الموظفين عليها. -
9 وضــع أســس موضوعيــة واضحــة ومعلنــة تحقــق التـــرابط بيــن اكتســاب وتنميــة المهــارات وشــغل الوظائــف بمــا يضمــن  -

وضع الشــخص المناســب في المكان المناســب.
وضــع خطــة استـــراتيجية للمنظمــة وتنفيذهــا وفــق الأولويــات مــن خــال التعليمــات الإداريــة الواقعيــة المنطلقــة مــن - 10

حاجــة العمــل.
تعزيـز وتطويـر العلاقة بين الإدارة والعاملين وذلك من خلال العمل بـروح الفريق ودعم الأداء المتميـز.- 11
تشــجيع فــرص التطــور الذاتــي وتحفيـــز العامليــن علــى تحســين قدراتهــم التعليميــة وخبـــراتهم، مــن خــال توفيـــر منــح - 12

دراســية داخليــة أو خارجيــة، فقــد لوحــظ مــن خــال النتائــج عــدم وجــود علاقــة بيــن الاحتـــرافية المهنيــة والمؤهــل 
التعليمــي وســنوات الخبـــرة.

معرفة أسباب اختلاف استجابة الموظفين لضغوط العمل هل هي متعلقة بأسباب شخصية أم بيئة العمل أو العمر.- 13
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ABSTRACT

This study aimed to reveal the impact of (personal, career, organization) professionalism on the 
performance of administrative employees at King Abdulaziz Hospital in Jeddah. It was based on the 
descriptive analytical approach; the questionnaire was used as a data collection tool. It was applied to a 
sample of (223) out of (532) employees working at the Hospital. The sample was randomly selected and 
the data was statistically processed by using SPSS.

The study found several results، the most important is: There is a high level of applying personal, career 
and organizational professionalism on Employees’ Performance at King Abdulaziz University Hospital. 
It also showed a relationship between the variables of the study -the impact of personal professionalism 
and employees’ performance- due to the variable of age. However, there was no relationship between the 
variables of the study – the impact of (career and organization) professionalism and employees’ performance 
- due to the variables of (age, qualifications, years of experience and the number of training courses).

Several recommendations were submitted، including: Developing personal professionalism traits 
from a young age by inculcating values, identifying weakness and strength sides of the employee to enhance 
them through creating a suitable model for performance appraisal, enhancing job skills and professional 
skills through providing specialized courses, developing a fair and varied system of incentives corresponding 
with the needs of the working individual in order to encourage employees to perform professionally, and 
providing internal or external scholarships for employees to motivate  self-development and improving 
employees educational capabilities (qualifications) and experiences.

Key Words: Career Professionalism, Organizational Professionalism, Personal Professionalism, 
Employees’ Performance


