
المجلة العربية للإدارة )تحت النشر(، مج 46، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2026

1

 أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار 
 من خلال الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط: 

دراسة تطبيقية على العاملين في القطاع الخاص السعودي

م. إبراهيم محمود صباغ

ماجستير إدارة الأعمال
مدير سلامة بشركة بن لادن السعودية

د. بندر بن محمد الربيعي

 أستاذ الموارد البشرية المساعد
قسم إدارة الأعمال

 كلية إدارة الأعمال 
 جامعة أم القرى، مكة المكرمة 

المملكة العربية السعودية

الملخص 1
هدفت الدراسة الحالية إلى التعرّف على أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار من خلال الكفاءة الشخصية 
كمتغير وسيط، وذلــك من خلال دراســة تطبيقية على العاملين في القطاع الخاص السعودي. ولتحقيق أهــداف الدراسة 
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في إعداد الدراسة، بالإضافة إلى استخدام قائمة استقصاء كأداة لجمع البيانات 
 من العاملين في منظمات وشركات القطاع 

ً
قت هذه الدراسة على عينة مكونة من )255( عاملًا بِّ

ُ
من عينة الدراسة، وقد ط

الخاص في منطقة مكة المكرمة. وعقب جمع البيانات، قام الباحث بتحليل هذه البيانات باستخدام الحزمة الإحصائية 
أثــر ذو دلالـــة إحصائية عند  يــوجــد  الــدراســة الآتـــي:  نتائج  بيّنت  الــبــيــانــات:  للعلوم الاجتماعية )SPSS(. ومــن خــال تحليل 
مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري على القدرة على الابتكار لدى العاملين في القطاع الخاص السعودي. يوجد 
أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري بعناصره على مستوى الكفاءة الشخصية لدى 
العاملين في القطاع الخاص السعودي. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكفاءة الذاتية على 
درجة القدرة على الابتكار لدى العاملين في القطاع الخاص السعودي. يوجد أثر للكوتشينج الإداري عند مستوى الدلالة 
)α ≥ 0.05(  على القدرة على الابتكار بوجود الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط. وفــي ضــوء هــذه النتائج، أو�صــى الباحث 
بعدد من التوصيات، ومن أبرز هذه التوصيات ما يلي: تحفيز المديرين على بناء شخصية قيادية طيبة يُحتذى بها من قبل 
العاملين في المؤسسة. تعزيز قنوات الاتصال بين المديرين والعاملين لتبادل الآراء حول كيفية  مواجهة المشكلات الجديدة. 

تشجيع العاملين داخل منظمات القطاع الخاص على ترويج أفكارهم المبتكرة وتحويلها إلى تطبيقات مفيدة.

الخاص  القطاع  الشخصية،  الكفاءة  الابــتــكــار،  على  الــقــدرة  الابــتــكــار،  الإداري،  الكوتشينج  الكوتشينج،  المفتاحية:  الكلمات 
السعودي.

المقدمة
إن نجاح المنظمات لا يعتمد على كــفــاءة المــديــر فقط، بــل يعتمد على العامل أيــضًــا، والـــذي مــن خلاله يتم تحقيق 
الأهــداف الاستراتيجية والسياسات الخاصة بالمنظمة، فالمديرين والعاملين هم أساس نجاح وتقدم المنظمة، ومن خلال 

عملهم تحقق المنظمة معدلات النمو والأهداف المنشودة. 

وفي الوقت الراهن يواجه الفرد العديد من الضغوط اليومية في حياته، سواء كانت هذه الضغوط مالية أو اجتماعية 
أو أسرية أو ضغوط مرتبطة بطبيعة العمل، وكافة هذه الضغوط والتحديات التي يواجهها تؤثر عليه في أداء مهام العمل 
المطلوبة منه، وبالتالي تنعكس آثار هذا التأثير على مستوى أداء المنظمة ككل، مما يسهم في حدوث خسائر اقتصادية كبيرة 
 لذلك انعكست آثار عدم قدرتهم على 

ً
تنتج عن فشل المديرين/ العاملين في مواجهة هذه الضغوط والتعامل معها، ونتيجة

مواجهة الضغوط على المستوى التنظيمي للأداء والإنتاجية داخل المنظمة )المالكي، 2022(.

 *  تم استلام البحث في يونيو 2022، وقبل للنشر في أغسطس 2023، وسيتم نشره في ديسمبر 2026.
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هدفت الدراسة الحالية إلى التعرّف على أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار من خلال الكفاءة الشخصية كمتغير 
وسيط، وذلك من خلال دراسة تطبيقية على العاملين في القطاع الخاص السعودي. وبيّنت نتائج الدراسة الآتي: يوجد أثر ذو دلالة 
إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري على القدرة على الابتكار لدى العاملين في القطاع الخاص السعودي. 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري بعناصره على مستوى الكفاءة الشخصية لدى 
العاملين في القطاع الخاص السعودي. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكفاءة الذاتية على درجة 
القدرة على الابتكار لدى العاملين في القطاع الخاص السعودي. يوجد أثر للكوتشينج الإداري عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05(  على 
القدرة على الابتكار بوجود الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط. وفي ضوء هذه النتائج، أو�صى الباحث بعدد من التوصيات، ومن 
أبرز هذه التوصيات ما يلي: تحفيز المديرين على بناء شخصية قيادية طيبة يُحتذى بها من قبل العاملين في المؤسسة. تعزيز قنوات 
الاتصال بين المديرين والعاملين لتبادل الآراء حول كيفية  مواجهة المشكلات الجديدة. تشجيع العاملين داخل منظمات القطاع 

الخاص على ترويج أفكارهم المبتكرة وتحويلها إلى تطبيقات مفيدة.
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ونظرًا لأن قدرات الإنتاج والإدارة أصبحت موحدة عالميًا، فإن العديد من الاستراتيجيات الفعالة سابقًا )على سبيل 
المثال، خفض التكلفة، وسرعة تطوير التكنولوجيا، والأتمتة( لم تعد تساهم في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات، وذلك 
ــهــددة، لــذا أصبحت المنظمات تسعى جاهدة لتحقيق مزايا تنافسية من خــال الابتكارات 

ُ
في ظل هــذه التغيرات البيئية الم

.)Woo, 2017( الموجّهة نحو الاستدامة، وذلك من خلال الاستثمار في العنصر البشري

ويعد الكوتشينج الإداري استراتيجية تطوير تنظيمي يمكنها تحسين العلاقة بين المدير والمرؤوس، ويعني الكوتشينج الإداري 
.)Yang et al., 2015( م موظفيهم كمُدربين من أجل تشجيع تطوير بيئة عمل عالية الأداء

ُّ
لون تعل أن المديرين المباشرين يُسهِّ

ل في زيــادة الإنتاجية وتحقيق الميزة 
ّ
ويكمن دور الكوتشينج الإداري في تحقيق الهدف الاستراتيجي للمنظمات والمتمث

التنافسية، حيث يسهم في إشــراك العاملين من خلال برامج التطوير التنظيمي، فيتم تحفيز وتطوير إمكانيات العاملين 
.)Pousa & Mathieu, 2015( وزيادة كفاءتهم الشخصية وبناء علاقات إيجابية تؤثر بشكل إيجابي على المنظمة

والكفاءة الذاتية تعني اعتقادات العاملين حول قدرتهم على القيام بالمهمات، والمسؤولية المطلوبة منهم في العمل، 
حيث يتحلى العامل بالقدرة والخبرة والمهارة أثناء ممارسة مهام عمله، ما يخلق لديه القدرة على الإبداع والابتكار في عمله 

)عبيدات؛ والجراح، 2020(.

وتؤثر الكفاءة الذاتية لدى الفرد على السلوكيات الاجتماعية لديه، حيث أن الأشخاص ذوي الكفاءة الذاتية يكون 
لديهم غالبًا اهتمام بدرجة مرتفعة بمساعدة الآخرين من الزملاء، ومواجهة التحديات المختلفة، وابتكار حلول إبداعية 

لمواجهة هذه التحديات والمشكلات )الشبول؛ والجراح، 2020(.

وتأتي الدراسة الحالية بهدف التعرّف على أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار من خلال الكفاءة الشخصية 
كمتغير وسيط، وذلك من وجهة نظر العاملين في القطاع الخاص السعودي.

الإطار النظري
الكوتشينج

لقد ذكر )الموسوي، 2018( بأن الكوتشينج )Coaching(  مشتق من كلمة كوتش من أصل هنغاري معناها عربة، حتى 
ر الطالب في المادة العلمية التي يكون ضعيفًا بها حتى يجتازها ويتقنها،  تم تداولها وأصبح معناها الأستاذ الخصو�صي الذي يطوِّ
وعرّف الكوتشينج بأنه علاقة تضم العميل والكوتش لصقل المهارات الخاصة بالعميل ومواهبه، وتساعده على الكشف عن 
حقيقة ذاته ووضع الخطط لحياته حتى يحققها وينجح في عمله. وأكد ذلك )المنصوري، 2018( بأن الكوتشينج يقصد به تعاون 

بين المدرب والعميل مبني بسرية وثقة تامة يساعد المدرب في هذه العلاقة العميل حتى يصل العميل إلى هدفه في الحياة.

وأشار )Gilly et al., 2010( بأنه عملية مكونة من الأدوات والمعارف والفرص التي قد يحتاجها الفرد لتطوير نفسه 
ويصبح أكثر كفاءة. وفي تعريف آخر يشار إلى أن الكوتشينج عملية مستمرة من التخاطب والتعاون والتفاعل الذي يهدف 
إلى مساعدة الغير وفتح وتوضيح كامل إمكانياتهم، مهمة واحدة ومهارة واحدة في كل مرة بوتيرة مناسبة لكل فرد يتلقى عملية 
إلــى آخــر يتحوّل فيه المدير من الناحية  الكوتشينج. وذكـــروا أيضًا بأنها إجـــراءات نشطة تتطلب تحولات مستمرة من دور 
السلبية إلى مشاركة إيجابية مع موظفيه. وأشار )أبو النصر والنجار، 2019( في تعريف الكوتشينج بالنسبة للاتحاد الدولي 
للكوتشينج أنه عملية المشاركة مع الفرد المقصود عن طريق تحفيزه وتغيير طريقة تفكيره حتى يصل إلى أعلى وأق�صى حدٍ 

من كفاءته الشخصية والعملية.

الكوتشينج الإداري

بحسب ما يرى )Ellinger et al., 2003( فإن المدير الكوتشينج هو ذلك المدير الذي يطور ويشجع بأعلى كفاءة بيئة 
سهّل سبل التعلم. ولقد وضح )Hunt & Weintraub, 2002( أن المدير الكوتشينج 

ُ
عمل من خلال الممارسات الإدارية التي ت

هو قائد الأعمال والمدير الذي يساعد موظفيه في التعلم والنجاح والتطوير، ويتم ذلك من خلال عملية الكوتشينج الذي 
يخلق بيئة عمل مناسبة من التعلم والنمو والتكيّف من الممكن تحقيقها. وذكر )Redshaw, 2000( بأن الكوتشينج الإداري 

يقصد به العملية التي يتم فيها توجيه وتشجيع وتزويد الدعم للمتعلم.
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أهمية الكوتشينج

تكمن أهمية الكوتشينج الإداري بحسب ما وضح )المنصوري، 2018( في أنه يعد من العلوم الجديدة التي تتمركز في 
بناء مهارات ومواهب وطموحات عالية للمتلقي ليصل إلى أهدافه المستقبلية. 

وتتبين أهمية الكوتشينج فيما يلي وذلك بحسب ما تشير )المالكي، 2022(:
1 يسهم في رفع أداء المنظمات وإحداث زيادة في الإنتاج من خلال الأهداف الواضحة، وسهولة سير الأعمال، ومعرفة  -

العاملين بالمطلوب ورفع كفاءتهم وربط أهداف العاملين بأهداف المنظمة.
2 يخلق مسارات إيجابية داخليًا وخارجيًا باتجاه المنظمة ليساعدها في الانفتاح على المجتمع الخارجي. -
3 يساعد الكوتشينج في ترشيد القرارات الإداريــة وتطوير طرق القيادة في المنظمة وبالتالي تتكون قاعدة اتصالات  -

ذات كفاءة عالية.
4 يسهم الكوتشينج في تحرير الطاقات الكامنة داخــل الفرد، مما يساعده في الوصول إلى أداء أعلى ونوعية حياة  -

أكثر قيمة ومتعة.

أهداف الكوتشينج

ل فيما يلي، 
ّ
كما ذكرنا سابقًا فإن الكوتشينج هو مفتاح تحقيق أهداف المنظمة. وللكوتشينج بحد ذاته أهداف تتمث

وذلك كما ذكر )أبو النصر؛ والنجار، 2019(:
1 رفع كفاءة المتدرّب وقدراته. -
2 زيادة مهارات العاملين وتحسين جودة عملهم وأداء مهامهم بشكل سريع من خلال تطوير طرق تساعدهم على ذلك. -
3 يساعد في أداء العاملين المطلوب منهم بدون متابعة ويقلل ذلك الجهات الإشرافية. -
4 تقليل الأخطاء مع تحسين الإنتاج، من خلال اكتشاف المشاكل والعقبات للعاملين وطرق حلها. -
5 تحفيز العاملين بين بعضهم للترقيات مما يزيد الإنتاجية. -
6 يسهم الكوتشينج في مساعدة العميل على إدارة ذاته بشكل أفضل. -

ولقد أشارت دراسة )Volotinen, 2022( بأن مشرف الكوتشينج يجب أن يكون خبرة في مجاله وأن القيادة الناجحة 
تتطلب قيادة ناجحة وذكاء عاطفي وله ثلاثة أدوار محددة كالتالي:

1 مدير: إدارة مختلف الأشياء. -

2 قائد: قيادة الأفراد وتوجيههم. -

3 كوتشينج: العمل على توجيه الأفراد وتدريبهم. -

الكفاءة الشخصية

لقد وضح )Ong’ango، 2019( في دراسته عن الكفاءة بأنها تشير إلى القدرة في استخدام المهارات والمواهب والقدرات 
للفرد لأداء عمل ما بشكل فعال. كما أشار )أبو سعدة والعبادسة، 2020( بأن الكفاءة الشخصية تعني قدرة الشخص على 
الإدراك لما يملك من قدرات داخلية تمكنه من التعامل مع أحداث عديدة، تظهر الكفاءة عند تفاعل الشخص مع البيئات 
المختلفة وتكون مرتبطة بمعتقدات وفكر الشخص نفسه في امتلاكه للمقدرة على مواجهة العقبات. والكفاءة الذاتية هي 

ثقة الشخص في قدرته وقوة الشخصية في مواجهة المواقف الغير مألوفة والجديدة )بلحسيني، وحدان، 2017(.

المعرفة  بين  بــنــجــاح، فهي خليط  الشخصية والمهنية  المــهــام  لتنفيذ  الــكــفــاءات ضــروريــة  أن   )Bakhru, 2017( وذكـــر
والمهارات والمواقف والخصائص الشخصية التي توجه سلوك الفرد المهني.

ويشير مصطلح الكفاءة الشخصية إلى اعتقاد الفرد لمستوى فاعلية إمكانياته أو قدراته الذاتية، وما تنطوي عليه من 
مقومات عقلية معرفية، وانفعالية وحسية فيزيولوجية عصبية، والتي يستطيع استخدامها في معالجة المواقف والمهام أو 
المشكلات أو الأهداف والتأثير في الأحداث، مما يسهم في تحقيق الإنجازات في ظل المحددات البيئية القائمة )عثمان، 2022(.

خصائص الكفاءة الشخصية

بينت دراسة )أبو سعدة، 2020( بأن هناك خصائص للكفاءة الشخصية وهي كالتالي:
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1 عبّر عن مستوى الفرد والمشاعر الخاصة به. -
ُ
عبارة عن معلومات وقواعد ت

2 الثقة والنجاح في أداء الشخص للمهنة. -
3 القدرة على بذل مجهود سواء كان نف�سي أم عقلي إضافة للدافعية في الشخص. -
4 تنبؤ الشخص كيف يكون أداؤه بعد فترات. -
5 الكفاءة الشخصية غير مستقرة لدى الشخص. -
6 تتطور من خلال تفاعل الفرد مع البيئات والأشخاص المختلفين، وأيضًا من خلال التدريب. -
7 تحدد من عوامل مختلفة مثل كمية الطاقة والجهد الذي بذله الشخص وإلحاحه في المواقف الشاقة. -

وقد يظهر على الفرد دلائل تشير إلى كفاءته الشخصية كما بيّن )أبو سعدة، 2020(، منها:

1 الثقة بالنفس. -

2 الإلحاح والمثابرة. -

3 تكوين علاقات سليمة و روابط قوية مع الآخرين. -

4 تحمل المسؤولية والقدرة على اتخاذ القرار. -

5 المرونة في التعامل في المواقف وحل المشكلات وتعديل الأفكار والأهداف حسب الظروف. -

نظرية معتقدات الكفاءة الشخصية

لقد وضّحت دراسة )القنوبية، 2011( بوجود نظرية تؤكد أن السلوك لا يتكون فقط من عوامل داخلية وعوامل خارجية، 
إنما ينتج سلوك الفرد من التفاعل بين العوامل التالية، وهي: محددات شخصية، ومحددات بيئية، ومحددات سلوكية.

وعرف )القنوبية، 2011( معتقدات الكفاءة الشخصية بأنها مُتغيّر وسيط بين الفعل والمعرفة حيث يكوّن الفرد فكرة 
ل اقتناع الشخص بالقدرات التي يملكها 

ّ
مث

ُ
عن قوته ومعرفته والجهود التي يتنبأ بالمقدرة على فعلها وطرق التصرف، فهي ت

في تنفيذ المهمات بشكل ناجح.

والقدرة على الابتكار تشير إلى قدرة الفرد العامل على إنتاج مجموعة من الأفكار الجديدة، ما يسهم في إنجاز مهام 
ي بالمرونة أثناء العمل، وتوافر روح 

ّ
العمل بأسلوب مبتكر وإبداعي، وذلك من حيث إيجاد حلول مبتكرة للمشكلات، والتحل

المجازفة لديه في عملية اتخاذ القرارات الصعبة والمصيرية، بالإضافة إلى قدرته على تشجيع الأفكار الابتكارية الخلاقة لدى 
زملائه في العمل )العنزي، 2021(.

الدراسات السابقة

دراسة )المالكي، 2022(: هدفت إلى التعرّف على أثر فاعلية برنامج الكوتشينج لتطوير الأفراد وعلاقته بإدارة الحياة 
الاجتماعية والمهنية، وباستخدام المنهج الوصفي التحليلي تم إعــداد الــدراســة، وأشــارت النتائج إلى فاعلية الكوتشينج في 
التغيير وتحسين الــذات، وأنــه يعد أحد أفضل الأساليب في تأهيل القيادات الإداريــة للنجاح في دفع العاملين نحو العمل 
وإنجاز المهام، كما أشــارت النتائج إلى قدرة الكوتشينج في التأثير على الأفــراد من حيث مشاركتهم وسماع آرائهم والاتصال 

بهم ورفع معنوياتهم.

دراسة )Abid et al., 2020(: سعت إلى البحث في العلاقة بين الكوتشينج الإداري والازدهار في العمل من خلال الكفاءة 
الشخصية والــدافــع الاجتماعي الإيجابي، وأكــدت نتائج الــدراســة على أن الكوتشينج الإداري يزيد من الكفاءة الشخصية 
للموظف، فيما يتعلق بنشاط العمل المحدد حتى يتمكن من أداء المهام والنشاطات المطلوبة بكفاءة عالية، ويعتبر كل من 
الكفاءة الشخصية والكوتشينج الإداري والدافع الإيجابي عوامل معبرة عن تطور الفكر والازدهار في المنظمات والشركات.

دراسة )Tanskanen et al., 2019(: سعت إلى البحث عن كيفية تقوية الكفاءة على مستوى الفرد والجماعة من 
خلال الكوتشينج الإداري والعلاقة بين المدير والمرؤوس. ولقد أشارت نتائج هذه الدراسة إلى أن الكوتشينج الإداري له تأثير 
إيجابي مباشر على الأداء الفردي والجماعي، في حين بيّنت النتائج أن الكوتشينج الإداري ليس له تأثير على رفاهية الموظف، 
كما كان هناك علاقة إيجابية في العمل بين القائد والتابع وبالتالي يؤثر ذلك إيجابيًا على الأداء الفردي، وأنه كلما كانت هذه 
العلاقة بين المدير والموظف عالية الجودة فمن المتوقع أن يقود الموظفين إلى استخدام نقاط قوتهم بنجاح والمشاركة في 

الأنشطة والمهام ويؤدي ذلك إلى حياة سعيدة بالنسبة لهم، ومستويات عالية في أداء مهام العمل.
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دراسة )المنصوري، 2018(: هدفت إلى معرفة مهارات الكوتشينج وكيف يتم الاستفادة منها وأثرها في رفع الكفاءة 
الشخصية للفرد، والتعرّف على نتائج الكوتشينج في أثره على العاملين في الالتزام بالأخلاق والسياسيات داخل المنظمات. 
وبيّنت نتائج هذه الدراسة أن الكوتشينج: تصدر أولويات معظم دول العالم لكون الكوتشينج من أحد الأدوات لتأسيس 
فريق ذي كفاءة عالية يتحمل المشاكل والتحديات الاقتصادية والاجتماعية لهذه الدول، وأن تدريب الموارد البشرية يقوم 

بتزويد العاملين بالأدوات والمعلومات والمهارات العديدة في تأدية مهامهم بكفاءة وإنتاجية عالية.

دراسة )Woo, 2017(: هدفت إلى تقديم دراسة استكشافية تبحث في الآثار المشتركة للتوجيه والكوتشينج الإداري 
على الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في شركات كوريا الجنوبية، وباستخدام المنهج الوصفي المسحي وقائمة الاستقصاء تم 
بّقت على عينة من 247 موظفًا، ممن كانوا متدربين في 17 شركة في كوريا الجنوبية، ولقد بيّنت نتائج 

ُ
إعداد الدراسة، وط

الــدراســة وجــود أثــر إيجابي للكوتشينج الإداري على الالــتــزام التنظيمي للموظفين، كما وضحت النتائج أهمية الكوتشينج 
الإداري كونه أداة إدارية مهمة للمنظمات في سبيل تحقيق الميزة التنافسية وذلك من خلال تطوير قدرات الموظفين.

دراسة )Pousa & Mathieu, 2015(: سعت هذه الدراسة إلى التعرّف على دور الكوتشينج الإداري وعلاقته بالكفاءة 
الشخصية للموظفين، وبالتطبيق على عينة مكونة 122 موظفًا بينت نتائج الدراسة أن الكوتشينج الإداري يمكن أن يزيد 
ف، حيث تتضح آثار هذه العلاقة بين الكوتشينج الإداري والكفاءة الشخصية للموظفين من 

ّ
من الكفاءة الشخصية للموظ

خلال النتائج والسلوك والأداء.

دراسة )Chen et al, 2014(: هدفت إلى استكشاف سلوكيات الكوتشينج الإداري وعلاقتها بالرضا الوظيفي والرضا 
عن الحياة والتوجهات نحو السعادة، واستخدام المنهج الوصفي، وقائمة استقصاء لجمع البيانات، وتضمنت العينة 145 
مديرًا في مصنعين ومستشفى في الصين. وبينت النتائج عدم ارتباط سلوكيات الكوتشينج الإداري بالرضا الوظيفي والرضا 
عن الحياة لدى المديرين عينة الدراسة، في حين بيّنت نتائج الدراسة أيضًا وجود علاقة إيجابية من حيث أنه يمكن زيادة 

السعادة بالرضا الوظيفي.

دراسة )Park et al., 2008(: بحثت هذه الدراسة في العلاقات بين الكوتشينج الإداري والتعلم والتطوير للموظفين 
والالتزام التنظيمي ونوايا الــدوران الوظيفي للموظفين. وأشــارت الدراسة إلى وجود نقص في الدراسات التجريبية لفحص 
العلاقة بين الكوتشينج الإداري وتأثيره على الموظف، كما بيّنت هذه الدراسة وجود علاقة إيجابية بين الكوتشينج الإداري 

والتعلم الشخ�صي للموظف والالتزام التنظيمي، وارتباط سلبي بين الكوتشينج الإداري ونوايا الدوران الوظيفي للموظف.

التعقيب على الدراسات السابقة

فيما سبق عمل الباحث على تسليط الضوء على عدد من الدراسات السابقة العربية والأجنبية التي تناولت موضوع 
الكوتشينج والكفاءة الشخصية والقدرة على الابتكار.

ولقد تناول الباحث عدد )8( دراسات بحثية سابقة، منها عدد )6( دراسات بحثية أجنبية، وعدد دراستين باللغة العربية.

ومن خلال استعراض الباحث للدراسات البحثية السابقة العربية أو الأجنبية، تبيّن للباحث أن الدراسة البحثية 
لــم يسبق لأي دراســـة سابقة مناقشة مثل هذا  أو الأجــنــبــيــة، حيث  العربية  الـــدراســـات السابقة ســـواء  تتميز عــن  الحالية 
الموضوع البحثي الحالي، فلم تناقش أي دراسة أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار من خلال الكفاءة الشخصية 
القطاع  فــي منظمات  السعودية، وبالتحديد   العربية  المملكة  بالتطبيق داخــل  أيــضًــا  الــدراســة  تتميز  كمتغير وســيــط، كما 

الخاص السعودي في منطقة مكة المكرمة.

مشكلة الدراسة
تتمحور مشكلة الدراسة الحالية حول التساؤل الرئيس التالي:

ما أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار من خلال الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط؟

فعلى الرغم من أن موضوع الكوتشينج الإداري حظي باهتمام كبير في شتى أنحاء العالم خــال العقد الأخــيــر، وتمَّ 
التركيز عليه في العديد من المؤتمرات والندوات، والإشارة لأهميته وفوائده بالنسبة للأفراد، بجانب دوره في نجاح المنظمات 
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والشركات، إلا أنه وحسب اطلاع الباحث على الدراسات البحثية السابقة، فلم يجد الباحث أي دراسات عربية تخص هذا 
الموضوع محل الدراسة.

ر في مهارة وخبرة وكفاءة  ن وتطوُّ وبخاصة أنه ثبت وجود أثر إيجابي واضح بين الكوتشينج الإداري وبين حدوث تحسُّ
الفرد، وبالتالي المساهمة في نجاح المنظمة/ الشركة التي يعمل بها، وبخاصة أن وجود مهارات الكوتشينج الإداري لدى القادة 
في المنظمة يزيد من كفاءة أداء الأفراد في تلك المنظمة، والعكس صحيح، فإن تدني توافر مهارات الكوتشينج الإداري يسهم 

في ضعف كفاءة أداء الأفراد، مما ينعكس بالسلب على أداء المنظمة ككل.

لــذا وبــنــاءً على ما سبق؛ فــإن هــذا الأمــر يستدعي ضــرورة إجــراء مثل هــذه الــدراســة الحالية، وذلــك لاستكشاف تأثير 
الكوتشينج الإداري في الــقــدرة على الابتكار لــدى العاملين في القطاع الــخــاص، وذلــك من خــال وجــود الكفاءة الشخصية 

كمتغير وسيط.

تساؤلات الدراسة
بناءً على ما تم استعراضه في مشكلة الدراسة، يتبين أن الدراسة الحالية تسعى للإجابة على التساؤلات الآتية:

1 ما واقع توافر عناصر الكوتشينج الإداري )التواصل المفتوح، نهج الفريق، قيمة الناس، قبول الغموض، تسهيل  -
التنمية والتطوير( لدى القادة العاملين في القطاع الخاص؟ 

2 ما مستوى الكفاءة الذاتية لدى الموظفين العاملين في القطاع الخاص؟  -
3 ما مدى توافر القدرة على الابتكار بمختلف عناصرها )القدرة على الابتكار، القدرة الأساسية على الأداء( لدى  -

العاملين في القطاع الخاص؟

أهداف الدراسة
الــقــدرة على الابتكار مــن خلال  فــي  الكوتشينج الإداري  أثــر  التعرّف على  فــي  الحالية  للدراسة  الرئي�سي  الــهــدف  ل 

ّ
يتمث

الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط، وذلك من خلال دراسة تطبيقية على العاملين في القطاع الخاص السعودي.

وينبثق من هذا الهدف الرئي�سي الأهداف الفرعية الآتية:
1 التعرف على واقع توافر عناصر الكوتشينج الإداري )التواصل المفتوح، نهج الفريق، قيمة الناس، قبول الغموض،  -

تسهيل التنمية والتطوير( لدى القادة العاملين في القطاع الخاص السعودي.
2 تقييم مستوى الكفاءة الشخصية لدى الموظفين العاملين في القطاع الخاص؟  -
3 الكشف عن درجــة توافر الــقــدرة على الابتكار بمختلف عناصرها )الــقــدرة على الابتكار، الــقــدرة الأساسية على  -

الأداء( لدى العاملين في القطاع الخاص.
4 التوصل لنتائج ومؤشرات حول موضوع الدراسة تساعد في تقييم الواقع الراهن، وتقديم عدد من التوصيات بما  -

يسهم في التغيير والتطوير إلى الأفضل.

أهمية الدراسة
-	 : الأهمية النظرية: إن الأهمية النظرية للدراسة تكمن في ضعف وندرة الدراسات البحثية التي ناقشت موضوع 

ً
أولًا

الكوتشينج الإداري، حيث أن –على حد علم الباحث- لم يسبق لأي دراسة أخرى أن ناقشت مثل هذا الموضوع 
البحثي الحالي من حيث دراسة أثر الكوتشينج الإداري في القدرة على الابتكار من خلال الكفاءة الشخصية كمتغير 
وسيط، وبالتالي ستسهم الدراسة الحالية في إثراء المعرفة وتقديم عمل بحثي جديد للمكتبة العلمية، بما يوجه 

أنظار الباحثين في المستقبل نحو تناول موضوعات ذات صلة.

-	 ثانيًا: الأهمية التطبيقية: تكمن الأهمية التطبيقية العملية للدراسة في تقديم الإفادة لمنظمات وشركات القطاع 
الخاص بمكة المكرمة بشكل خاص، وللقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية بشكل عام، وذلك من خلال 
توضيح أهمية الكوتشينج الإداري ودوره في التأثير الإيجابي على الكفاءة الشخصية لدى العاملين ومن ثم المقدرة 
على الابتكار والإبداع، الأمر الذي ينعكس بصورة إيجابية على مستويات الأداء ومعدلات الإنتاجية لهذه الشركات 

والمنظمات.
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فرضيات الدراسة
1 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري بعناصره )التواصل المفتوح،  -

نهج الفريق، قيمة الناس، قبول الغموض، تسهيل التنمية والتطوير( على القدرة على الابتكار بمختلف عناصرها 
)القدرة على الابتكار، القدرة الأساسية على الأداء( العاملين في القطاع الخاص. 

2 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري بعناصره )التواصل المفتوح،  -
نهج الفريق، قيمة الناس، قبول الغموض، تسهيل التنمية والتطوير( على مستوى الكفاءة الذاتية لدى العاملين 

في القطاع الخاص. 
3 يوجد أثر ذو دلالــة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكفاءة الذاتية على درجــة القدرة على الابتكار  -

بعناصرها )القدرة على الابتكار، القدرة الأساسية على الأداء( لدى الموظفين العاملين في القطاع الخاص. 
4 يوجد أثر للكوتشينج الإداري عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05(  على القدرة على الابتكار بوجود الكفاءة الذاتية  -

كمتغير وسيط.

تصميم الدراسة
منهج الدراسة

تمّ استخدام المنهج الوصفي التحليلي لإعــداد الدراسة الحالية، والــذي يعرف بأنه طريقة في البحث تتناول أحداث 
وممارسات موجودة متاحة للدراسة والقياس كما هي دون تدخل الباحث في مجرياتها ويستطيع الباحث أن يتفاعل معها 

فيصفها ويحللها )سلاطنية؛ والجيلاني، 2012(.

مجتمع وعينة الدراسة

ــقــت هذه  ــبِّ
ُ
ن مجتمع الــدراســة الحالية مــن كــافــة العاملين فــي القطاع الــخــاص بالمملكة العربية الــســعــوديــة، وقــد ط تــكــوَّ

.
ً

الدراسة على عينة عشوائية من العاملين في القطاع السعودي الخاص، وقد بلغت عينة الدراسة عدد )255( عاملًا

أداة الدراسة

تمثلت أداة الدراسة في قائمة استقصاء وقد تم إعداد هذه القائمة من 
خلال مراجعة الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، والاستفادة 
منها في بناء قائمة الاستقصاء وصياغة عباراتها، ثم تم توزيع قائمة الاستقصاء 

بشكل إلكتروني على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسة.

كــمــا تـــم اعـــتـــمـــاد مــقــيــاس لــيــكــرت الــخــمــا�ســي لـــإجـــابـــة عــلــى عــــبــــارات مــحــاور 
الدراسة، وكان لكل عبارة 5 إجابات، وفيما يلي توضيح لقيمة المتوسط الحسابي 

المرجح لكل عبارة.

صدق أداة الدراسة

د من صدق الأداة 
ّ

يقصد بصدق أداة الدراسة أن تقيس أسئلة الأداة ما وضعت لقياسه، وقد قام الباحث بالتأك
كما يلي:

- صدق الاتساق الداخلي
ً

أولًا
من خلال الجدول رقم )2( يتبين لنا أن جميع القيم الاحتمالية كانت أقل من مستوى الدلالة   )α ≤ 0.05(، وبذلك 

تعتبر عبارات أداة الدراسة صادقة لما وضعت لقياسه.

ثانيًا- الصدق البنائي
يتضح مــن خــال الــجــدول رقــم )3( أن معاملات الارتــبــاط توضح أن جميع القيم الاحتمالية كانت أقــل مــن مستوى 

الدلالة 0.05 بمعنى أن معاملات الارتباط كانت دالة إحصائيًا. 

جدول رقم )1( 
تصنيف مقياس ليكرت الخما�سي

المتوسط الحسابيالاستجابةالتصنيف
1 - 11.80لا أوافق بشدة

1.80 - 22.60لا أوافق
2.61 - 33.40محايد
3.41 - 44.20أوافق

4.21 – 55أوافق بشدة
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جدول رقم )2( 
صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة

ثبات أداة الدراسة
يقصد بثبات أداة الدراسة أن تعطي هذه الأداة نفس النتيجة لو تم إعادة 
توزيعها أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط )العمراني، 2012(، وقد تحقق 
الباحث من ثبات الأداة باستخدام معامل ألفا كرونباخ، والنتائج كما هي مبينة في 

الجدول رقم )4(:

يتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم )4( أن قيمة معامل 
ألفا كرونباخ لجميع عبارات قائمة الاستقصاء بلغت )0.950(.

أساليب المعالجة الإحصائية
ــــات عـــيـــنـــة الـــــدراســـــة  ــابــ ــ تـــــم إجـــــــــراء الـــتـــحـــلـــيـــل الإحــــصــــائــــي لإجــ
باستخدام الحزمة الإحصائية )SPSS(،  وقد تم استخدام الأساليب 

الإحصائية التالية:
1 التكرارات والنسب المئوية. -
2 معامل ارتباط بيرسون: للتحقق من صدق أداة الدراسة. -
3 معامل ألفا كرونباخ: لقياس ثبات أداة الدراسة. -
4 الــوزن  - للتعرف على  النسبي:  والـــوزن  الحسابي  المتوسط 

النسبي ومــتــوســط اســتــجــابــات أفـــراد عينة الــدراســة على 
عبارات الأداة.

5 اختبار الانحدار الخطي: لاختبار فرضيات الدراسة. -
6 اختبار بروسس ماكرو: لاختبار الفرضية الرابعة )فرضية الوساطة(. -

افية لعينة الدراسة الخصائص الديموغر
فيما يلي عرض لعينة الدراسة وفق الخصائص الشخصية والديموغرافية لها )الجنس، الجنسية،  المؤهّل العلمي، 
نــوع الوظيفة، المستوى الوظيفي، تصنيف المؤسسة، عــدد الموظفين في المؤسسة، تصنيف  بالعمل،  مــدة العمل، الخبرة 

مجال العمل الرئي�سي(

جدول رقم )4( 
معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور الدراسة

عدد البعدالمحور
العبارات

معامل 
الثبات

المحور 
الأول: 

الكوتشينج 
الإداري

40.830البعد الأول: التواصل المفتوح
40.877البعد الثاني: نهج الفريق

40.844البعد الثالث: قيمة الناس
40.813البعد الرابع: قبول الغموض
البعد الخامس: تسهيل التنمية 

40.866والتطوير

200.950جميع أبعاد المحور الأول
80.932الكفاءة الشخصيةالمحور الثاني
المحور الثالث
القدرة على 

الابتكار

40.893البعد الأول -  القدرة على الابتكار
البعد الثاني -  القدرة الأساسية 

20.799على الأداء

60.893جميع أبعاد المحور الثالث
340.950جميع عبارات أداة الدراسة

جدول رقم )3( 
محاور الدراسة ومعامل الارتباط لكل 

محور بالدرجة الكلية

معامل المحور
الارتباط

مستوى 
الدلالة

المحور الأول: 
الكوتشينج الإداري

**0.9450.000

 المحور الثاني:  
الكفاءة الشخصية

**0.6280.000

 المحور الثالث: 
القدرة على الابتكار

**0.5900.000

** دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.01

المحور الأول: الكوتشينج الإداري:
البُعد الأول: التواصل المفتوح

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.8050.0003**0.8110.000
2**0.8190.0004**0.7780.000

البُعد الثاني: نهج الفريق

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.7610.0003**0.8890.000
2**0.8710.0004**0.8780.000

البُعد الثالث: قيمة الناس

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.8260.0003**0.8040.000
2**0.8340.0004**0.8160.000

البُعد الرابع: قبول الغموض

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.7770.0003**0.8500.000
2**0.7830.0004**0.7550.000

البُعد الخامس: تسهيل التنمية والتطوير

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.8500.0003**0.8010.000
2**0.8850.0004**0.8220.000

المحور الثاني: الكفاءة الشخصية

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.7440.0005**0.8490.000
2**0.7930.0006**0.8310.000
3**0.8290.0007**0.7580.000
4**0.8290.0008**0.7700.000

المحور الثالث: القدرة على الابتكار
البُعد الأول: القدرة على الابتكار

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.7860.0003**0.8930.000
2**0.8880.0004**0.8960.000

البعد الثاني: القدرة الأساسية على الأداء

معامل م
الارتباط

مستوى 
معامل مالدلالة

الارتباط
مستوى 
الدلالة

1**0.7450.0002**0.7420.000
** دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.01
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التحليل الإحصائي والإجابة عن التساؤلات
افــــر عــنــاصــر  ــع تــــو ــ ــ اقـ ــــة عــــن تــــســــاؤل الـــــدراســـــة الأول: مــــا و ــابـ ــ الإجـ
الكوتشينج الإداري )التواصل المفتوح، نهج الفريق، قيمة الناس، 
العاملين  القادة  التنمية والتطوير( لدى  قبول الغموض، تسهيل 

في القطاع الخاص؟

وللإجابة عن السؤال الأول، قام الباحث بتحليل أبعاد المحور 
الأول من خلال حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 
وذلــك لمعرفة ما إذا كان متوسط درجــة موافقة أفــراد عينة الدراسة 

على عبارات المحور قد وصل لدرجة أعلى من درجة الحياد. 

البُعد الأول- التواصل المفتوح- 1

جدول رقم )6( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بعد )التواصل المفتوح(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
جةالمعياري

نتي
ال

ب
رتي

الت

عندما أشــارك مشاعري مع مــديــري، يبدو 1
2أوافق1.212%3.7374.6أن مديري يشعر بالراحة وغير منزعج

عــنــدمــا يتطلب المــوقــف خــبــرة مــديــري، 2
1أوافق1.096%3.9478.8فإنه يناقش الموقف برحابة صدر.

ــي مـــــواجـــــهـــــة المـــــشـــــكـــــات الـــــجـــــديـــــدة، 3 ــ ــ فـ
.

ً
4أوافق1.117%3.5571.0يُفضّل مديري الاستماع إلى رأيي أولًا

عندما أعــمــل مــع مــديــري فــإنــه يناقش 4
3أوافق1.135%3.7174.2معي توقعاته مني.

أوافق0.928%3.7374.6جميع عبارات البُعد

يــوضــح الــجــدول رقــم )6( متوسط إجــابــات عينة الــدراســة على 
عبارات البعد الأول التواصل المفتوح كأحد أبعاد الكوتشينج الإداري 
وترتيبها تنازليًا حسب المتوسطات الحسابية من الأهم فالأقل أهمية.

وبــصــفــة عــامــة تبين أن المــتــوســط لجميع الــعــبــارات بــلــغ )3.73( 
بـــوزن نسبي بــلــغ %74.6 مــمــا يـــدل عــلــى أن الــتــواصــل المــفــتــوح متوافر 
بدرجة كبيرة كأحد عناصر الكوتشينج الإداري لدى القادة في القطاع 

الخاص.

ويرى الباحث أن التواصل المفتوح بين العاملين ومديريهم داخل 
المؤسسات يساهم في بناء علاقات جيدة بينهم، وبالتالي زيادة إنتاجية 
الموظفين، وزيادة ولائهم للمؤسسة التي يعملون بها، وتقليل الأخطاء 
التي تنبع من ضعف التواصل، ويكبح جماح الموظفين الغاضبين في 

الإساءة لجهة عملهم.

البُعد الثاني- نهج الفريق- 2

يــوضــح الـــجـــدول رقـــم )7( إجـــابـــات عينة الـــدراســـة عــلــى عــبــارات 
البعد الثاني نهج الفريق كأحد أبعاد الكوتشينج الإداري وترتيبها تنازليًا 

حسب المتوسطات الحسابية من الأهم فالأقل أهمية.

جدول رقم )5( 
توزيع استجابات أفراد الدراسة بناء على 
افية الخصائص الشخصية والديموغر

النسبة التكرارالبيانالمتغير
المئوية

الجنس
%22789.0ذكر
%2811.0أنثى

الجنسية
%23692.5سعودي

%197.5غير سعودي

المؤهّل 
العلمي

%2610.2ثانوية عامة أو أقل
%249.4دبلوم

%31.2تدريب تقني / مهني
%13452.5درجة البكالوريوس

%5722.4درجة الماجستير
%114.3درجة الدكتوراه

مدة العمل

%2911.4أقل من سنتين
%22610.2-4  سنوات

%54818.8-10  سنوات
%114718.4-20  سنة

%2110541.2  سنة فأكثر

الخبرة 
بالعمل

%166.3أقل من سنتين
%2239.0-4  سنوات

%54517.6-10  سنوات
%116023.5-20  سنة

%2111143.5  سنة فأكثر
نوع الوظيفة 

الحالية
%21584.3وظيفة دائمة
%4015.7وظيفة مؤقتة

المستوى 
الوظيفي

%14858.0موظف
%10742.0مدير/رئيس قسم

تصنيف 
المؤسسة

%13151.4جهة حكومية
%2811.0شبه حكومية

%8031.4القطاع الخاص
%124.7القطاع غير الربحي/الخيري

%41.6أخرى

عدد 
الموظفين

%9155.9  موظفين فأقل
ً
%106123.9-49  موظفا
ً
%506927.1-499  موظفا

ً
%5002710.6-2999  موظفا

%30008332.5  موظف أو أكثر

تصنيف 
مجال 
العمل 
الرئي�سي

%72.7الاتصالات
%83.1الاستشارات الإدارية

%4517.6الأنشطة المعمارية والهندسية
البنوك والخدمات 

%41.6المصرفية والمالية

%6023.5التعليم
%3814.9الصحة
%9336.5أخرى

%255100المجموع
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وبـــصـــفـــة عـــامـــة يــتــبــيــن أن المــتــوســط 
بــــوزن نسبي  بــلــغ )3.61(  الـــعـــبـــارات  لــجــمــيــع 
بــلــغ %72.2 مــمــا يـــدل عــلــى أن نــهــج الــفــريــق 
ــــد عـــنـــاصـــر  ــأحــ ــ ــــرة كــ ــيـ ــ ــبـ ــ مـــــتـــــوافـــــر بـــــــدرجـــــــة كـ
الكوتشينج الإداري لدى القادة في القطاع 

الخاص.

ويرى الباحث أن وجود نهج الفريق 
داخــل المؤسسة يعد من أهم ركائز نجاح 
التعاون  مبدأ  مــن  يعزز  حيث  المنظمات، 
أهـــداف  لتحقيق  العاملين  بــيــن  والــتــكــامــل 
ــلـــون بــــهــــا مـــــن جـــهـــة،  ـــة الــــتــــي يـــعـــمـ المــــؤســــسـ

ويساهم في إنجاز المهام الوظيفية المشتركة بكفاءة أعلى من جهة أخرى، إضافة إلى زيادة إنتاجية العمل.

البُعد الثالث: قيمة الناس- 3

الــــــــجــــــــدول رقـــــــــم )8(  يــــــوضــــــح 
متوسط إجابات عينة الدراسة على 
الناس  قيمة  الثالث  البعد  عــبــارات 
الإداري  الــكــوتــشــيــنــج  ــاد  ــعــ أبــ كـــأحـــد 
المتوسطات  حسب  تنازليًا  وترتيبها 
الحسابية من الأهم فالأقل أهمية.

المـــــتـــــوســـــط  أن  تـــــبـــــيـــــن  ولـــــــقـــــــد 
بــــوزن  بـــلـــغ 3.14  ــارات  ــبــ ــعــ الــ لــجــمــيــع 
نسبي بــلــغ %62.8 مــمــا يـــدل عــلــى أن 

قيمة الناس متوافر بدرجة متوسطة كأحد عناصر الكوتشينج الإداري لدى القادة في القطاع الخاص.

ويرى الباحث أن من أهم أسباب شعور الموظف بالانتماء إلى مؤسسته، أن يجد اهتمامًا من قبل مديره لاحتياجاته 
الفردية والخاصة، بحيث لا يشعر الفرد بأنه مهمّش.

البُعد الرابع: قبول الغموض- 4

مـــتـــوســـط  رقـــــــم )9(  الــــــجــــــدول  ــــح  يـــــوضـ
إجـــابـــات عــيــنــة الـــدراســـة عــلــى عـــبـــارات البعد 
الرابع قبول الغموض كأحد أبعاد الكوتشينج 
المتوسطات  تــنــازلــيًــا حــســب  وتــرتــيــبــهــا  الإداري 

الحسابية من الأهم فالأقل أهمية.

لـــجـــمـــيـــع  المــــــتــــــوســــــط  أن  ــيـــــن  ــ ــبـ ــ تـ ــد  ــ ــ ــقـ ــ ــ ولـ
بلغ 62.8%  بـــوزن نسبي  بلغ 3.14  الــعــبــارات 
مـــمـــا يـــــدل عـــلـــى أن قـــبـــول الـــغـــمـــوض مــتــوافــر 
الكوتشينج  عناصر  كــأحــد  متوسطة  بــدرجــة 

الإداري لدى القادة في القطاع الخاص.

ويــرى الباحث أن وجــود اختلافات فــي وجــهــات النظر داخــل المؤسسة يمكن الاســتــفــادة منه فــي تطوير أفــكــار جديدة 
العاملين داخل  في توفير الوقت والجهد على  العمل داخلها، وإيجاد طــرق وحلول مبتكرة قد تساهم  إدارة  تتعلق بكيفية 

المؤسسة في تجاوز الأزمات المختلفة، وإنجاز المهام الوظيفية.

جدول رقم )7( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بعد )نهج الفريق(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

1أوافق1.182%3.7975.8يفضل مديري العمل مع الآخرين لإكمال المهام.1

كــــجــــزء مــــن مـــجـــمـــوعـــات بـــيـــئـــة الـــعـــمـــل، يــفــضــل 2
2أوافق1.214%3.6272.4مديري العمل على توافق رأي الأغلبية.

3
ــتــــم اتـــــخـــــاذ قــــــــــرار، يـــفـــضـــل مــــديــــري  ــا يــ ــنــــدمــ عــ

4أوافق1.232%3.4869.6المشاركة مع الآخرين لتحديد النتيجة.

عــنــد تحليل مشكلة مـــا، يــمــيــل مــديــري إلــى 4
3أوافق1.165%3.5671.2الاعتماد على أفكار المجموعة.

بعد
ُ
أوافق1.024%3.6172.2جميع عبارات ال

جدول رقم )8( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بعد )قيمة الناس(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

4محايد1.189%3.0060.0في المناقشة معي، يركز مديري على احتياجاتي الفردية.1

العمل، يوفر مديري وقتًا 2 إقامة اجتماعات  عند 
1محايد1.229%3.3867.6كافيًا لبناء العلاقات

في مواجهة التعارض بين الاحتياجات والمهام الفردية، 3
2محايد1.195%3.1462.8يعطي مديري الأولوية لتلبية احتياجات الأفراد

ــــي الاعـــتـــبـــار 4 ــــري فـ ــــديـ ــي الـــعـــمـــل الــــيــــومــــي، يــــأخــــذ مـ ــ فـ
3محايد1.247%3.0360.6احتياجات الأشخاص خارج مكان العمل

محايد1.003%3.1462.8جميع عبارات البُعد

جدول رقم )9( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بعد )قبول الغموض(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

1أوافق1.209%3.4569.0يرى مديري أن الاختلافات في الرأي بنّاءة.1

عـــنـــدمـــا أتـــخـــذ قــــــــرارات مــهــنــيــة، يــشــجــع 2
4محايد1.233%3.0260.4مديري على أخذ المخاطرة.

عندما يبحث مديري عن حلول للمشكلات، 3
2محايد1.199%3.3166.2فإنه يميل إلى تجربة حلول جديدة.

ــنــــافــــســــة فـــــي مـــكـــان 4 يـــــــرى مـــــديـــــري أن المــ
3محايد1.341%3.0360.6العمل مفيدة وصحية

محايد0.997%3.2064.0جميع عبارات البعد
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البُعد الخامس: تسهيل التنمية والتطوير- 5

يوضح الجدول رقم )10( متوسط 
ــبــــارات  ــلـــى عــ إجـــــابـــــات عـــيـــنـــة الــــــدراســــــة عـ
البعد الخامس تسهيل التنمية والتطوير 
وترتيبها  الإداري  الكوتشينج  أبعاد  كأحد 

تنازليًا من الأهم فالأقل أهمية.

وبصفة عامة يتبين أن المتوسط 
الــحــســابــي لــجــمــيــع الـــعـــبـــارات بــلــغ 3.59 
بـــوزن نسبي بــلــغ %71.8 مــمــا يـــدل على 
الــتــنــمــيــة والــتــطــويــر مــتــوافــر  أن تسهيل 
بدرجة كبيرة كأحد عناصر الكوتشينج 

الإداري لدى القادة العاملين في القطاع الخاص، وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

ويرى الباحث أن اهتمام المدير بتطوير وتحسين أدائه بشكل مستمر، يعزز لدى الموظفين العاملين لديه بأنه قائد 
فــي الإدارة الاعــتــيــاديــة، وبالتالي يتم تحفيزهم بشكل غير مباشر  بــه، وأنــه بعيد كــل البعد عــن النمطية  بــأن يحتذى  جدير 

للاحتذاء به وتطوير أدائهم الوظيفي اقتداءً به.

ــاؤل الــــــدراســــــة الــــثــــانــــي: مــا  ــ ــــسـ ــــن تـ ــــة عـ ــابــ ــ الإجــ
الموظفين  لــدى  الشخصية  الــكــفــاءة  مستوى 

العاملين في القطاع الخاص؟
ولـــإجـــابـــة عـــن الـــســـؤال الــرئــيــ�ســي الــثــانــي، 
ــبــــارات المـــحـــور الــثــانــي  قــــام الـــبـــاحـــث بــتــحــلــيــل عــ
– الـــكـــفـــاءة الــشــخــصــيــة وحـــســـاب المــتــوســطــات 
الحسابية والانحرافات المعيارية، وذلك لمعرفة 
مــا إذا كــان متوسط درجــة موافقة أفـــراد عينة 
الدراسة على عبارات المحور قد وصلت لدرجة 

أعلى من درجة الحياد. 

يوضح الجدول رقم )11( متوسط إجابات 
أفراد عينة الدراسة على عبارات المحور الثاني– 
ــيًــــا حــســب  ــهـــا تــــنــــازلــ ــبـ الــــكــــفــــاءة الـــشـــخـــصـــيـــة وتـــرتـــيـ

المتوسطات الحسابية من الأهم فالأقل أهمية.

وبصفة عامة تبين أن المتوسط الحسابي 
لجميع العبارات بلغ 4.28 بوزن نسبي بلغ 85.6% 

مما يدل على وجود مستوى كفاءة ذاتية كبير جدًا لدى الموظفين العاملين في القطاع الخاص.

ويــرى الباحث أنــه كلما زاد الإيــمــان لــدى الفرد بقدرته على التعامل مع المــواقــف المختلفة وتحقيق النجاح فيها بناء 
على ما يمتلك من مهارات، كلما زاد مستوى الإنجاز داخل المؤسسة، وذلك نظرًا لكونه ينظر إلى الصعوبات والمعوقات التي 
إليه بهدف  أنها تحديات قابلة للإنجاز وليست تهديدات. وبالتالي يتولد لديه دافــع قــوي لإنجاز المهام الموكلة  تواجهه على 

تحقيق النجاح لا مجرد الإنجاز فحسب.

افر القدرة على الابتكار بمختلف عناصرها )القدرة على الابتكار، القدرة  الإجابة عن تساؤل الدراسة الثالث: ما مدى تو
الأساسية على الأداء( لدى العاملين في القطاع الخاص؟

وللإجابة عن السؤال الثالث، قــام الباحث بتحليل كل بعد من أبعاد المحور الثالث )الــقــدرة على الابتكار( وحساب 
المتوسطات والانحرافات المعيارية، وذلك لمعرفة ما إذا كان متوسط درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على عبارات المحور 

قد وصلت لدرجة أعلى من درجة الحياد. 

جدول رقم )10( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بعد )تسهيل التنمية والتطوير(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

والتطوير 1 التعلم  إلــى  ينظر  مــديــري  أن  يظهر 
2أوافق1.263%3.5671.2على أنهما إحدى مسؤولياته الرئيسية.

2
مــــــن أجــــــــل تـــحـــســـيـــن أدائــــــــــــــي، يــــعــــمــــل مــــديــــري 

4أوافق1.300%3.4869.6كنموذج وكقدوة يُحتذى به.

1أوافق1.145%3.8276.4يوفر لي مديري فرصًا لتحمل المزيد من المسؤولية.3

التقارير 4 يقدم مديري  العمل،  أداء  لتحسين 
3أوافق1.251%3.5070.0والملاحظات والتغذية الراجعة باستمرار.

أوافق1.048%3.5971.8جميع عبارات البعد

جدول رقم )11( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على محور الكفاءة الشخصية

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

ســـأكـــون قـــــــادرًا عــلــى تــحــقــيــق معظم 1
8أوافق0.858%4.2084.0الأهداف التي حددتها لنف�سي.

عند مواجهة مهام صعبة، أنا متأكد 2
أوافق 0.811%4.2885.6من أنني سأحققها.

5بشدة

بــــشــــكــــل عــــــــــــام، أعـــــتـــــقـــــد أنــــــــــه يـــمـــكـــنـــنـــي 3
أوافق 0.836%4.3086.0الحصول على نتائج مهمة بالنسبة لي.

3بشدة

أعتقد أنني أستطيع أن أنجح في أي 4
أوافق 0.850%4.2585.0مسعى أضعه في بالي.

6بشدة

ســـأكـــون قـــــادر عــلــى الــتــغــلــب بــنــجــاح 5
أوافق 0.790%4.3386.6على العديد من التحديات.

2بشدة

ــــي أســـتـــطـــيـــع الأداء 6 ــنـ ــ أنـ أنـــــــا واثـــــــــق مـــــن 
أوافق 0.829%4.3687.2بفعالية في العديد من المهام المختلفة.

1بشدة

بالمقارنة مع الأشخاص الآخرين، يمكنني 7
أوافق 0.810%4.2985.8القيام بمعظم المهام بشكل جيد للغاية.

4بشدة

حـــتـــى عـــنـــدمـــا تـــكـــون الأمـــــــور صــعــبــة، 8
أوافق 0.826%4.2384.6يمكنني أن أؤدي أداءً جيدًا.

7بشدة

أوافق بشدة0.680%4.2885.6جميع عبارات المحور
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البُعد الأول: القدرة على الابتكار:- 1

يــوضــح الــجــدول رقــم )12( متوسط إجــابــات 
أفـــراد عينة الــدراســة على عــبــارات البعد الأول من 
المحور الثالث– القدرة على الابتكار وترتيبها تنازليًا 
حــســب المــتــوســطــات الــحــســابــيــة مـــن الأهــــم فــالأقــل 

أهمية.

وبــصــفــة عــامــة تــبــيــن أن المــتــوســط الــحــســابــي 
لجميع العبارات بلغ )3.93( بوزن نسبي بلغ 78.6% 
مما يدل على أن القدرة على الابتكار متوفرة بدرجة 

كبيرة لدى العاملين في القطاع الخاص.

ويرى الباحث أن القدرة على الابتكار داخل العمل تساهم في تنمية مهارات الموظفين الشخصية في التفكير والتفاعل 
الجماعي من خلال فرق العصف الذهني، وتعزز من جودة القرارات التي تصنع لمعالجة المشكلات على مستوى المؤسسة أو 
على مستوى قطاعاتها وإداراتها، في المجالات المختلفة الفنية والمالية والتسويقية وتلك الخاصة ببيئة العمل الاجتماعية، كما 

وتساعد على خلق وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة.

البُعد الثاني: القدرة  الأساسية على الأداء- 2

مــتــوســط   )13( رقــــــم  الـــــجـــــدول  ــح  يــــوضــ
ــابــــات أفــــــراد عــيــنــة الــــدراســــة عــلــى عـــبـــارات  إجــ
الــبــعــد الــثــانــي– الــقــدرة الأســاســيــة عــلــى الأداء 
تنازليًا  الحسابية  المتوسطات  حسب  وترتيبها 

من الأهم فالأقل أهمية.

بصفة عامة تبين أن المتوسط الحسابي 
بلغ  بـــوزن نسبي  بلغ )4.17(  الــعــبــارات  لجميع 
%83.4 مــمــا يـــدل عــلــى أن الـــقـــدرة الأســاســيــة 

على الأداء متوفرة بدرجة كبيرة لدى العاملين في القطاع الخاص.

ويؤكد الباحث على أهمية تعزيز ثقة الموظفين بمقدرتهم على إنجاز أعمالهم، وأن لديهم دور حيوي وفعال في إنجاح 
مؤسستهم من خلال ما ينجزونه من مهام وظيفية مختلفة بمهارة وجودة عالية.

اختبار فرضيات الدراسة
الفرضية الأولى: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري بعناصره )التواصل 
بمختلف  الابتكار  على  الــقــدرة  على  والتطوير(  التنمية  تسهيل  الغموض،  قبول  الــنــاس،  قيمة  الفريق،  نهج  المفتوح، 

عناصرها )القدرة على الابتكار، القدرة الأساسية على الأداء( العاملين في القطاع الخاص.
يتضح من الجدول رقم )14( أن قيمة معامل الارتباط بين الكوتشينج الإداري بعناصره على القدرة والابتكار بعناصرها 
بلغت قيمته )0.359( ومستوى الدلالة )0.000( وهي أقل من 0.05، مما يدل على وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 

بعناصره على  الإداري  للكوتشينج    )0.05 ≤α( الــدلالــة الإحصائية 
القدرة على الابتكار بعناصرها.

الفرضية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
)α ≥ 0.05( للكوتشينج الإداري بعناصره )التواصل المفتوح، نهج 
الفريق، قيمة الناس، قبول الغموض، تسهيل التنمية والتطوير( 
على مستوى الكفاءة الشخصية لدى العاملين في القطاع الخاص.

يتضح مــن الــجــدول رقــم )15( أن قيمة معامل الارتــبــاط بين 
الكوتشينج الإداري بعناصره على الكفاءة الشخصية بلغت قيمته 

جدول رقم )12( 
التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بُعد )القدرة على الابتكار(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

أنا أبحث عن طرق عمل، عمليات، 1
2أوافق0.911%4.0480.8تقنيات ومنتجات جديدة.

1أوافق0.83%4.0581.0أنا أصنع أفكارًا جديدة.2

أقـــــوم بــتــرويــج أفـــكـــاري المــبــتــكــرة 3
3أوافق0.990%3.8276.4وتحويلها إلى تطبيقات مفيدة

3 مكررأوافق1.029%3.8276.4أنا مبتكر في العمل4
أوافق0.833%3.9378.6جميع عبارات البعد

جدول رقم )13( 
 التحليل الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة على بُعد 

)القدرة  الأساسية على الأداء(

المتوسط العبارةم
الحسابي

الوزن 
النسبي

الانحراف 
الترتيبالنتيجةالمعياري

أشـــعـــر بــالــثــقــة فــــي أن مـــهـــاراتـــي وقــــدراتــــي 1
2أوافق0.934%4.0380.6تساوي أو تفوق مهارات زملائي في العمل

خبرتي السابقة وإنجازاتي تزيد من ثقتي في 2
أوافق 0.855%4.3086.0أنني أستطيع الأداء بنجاح في هذه المنظمة

1بشدة

أوافق0.817%4.1783.4جميع عبارات البعد

جدول رقم )14( 
نتائج تحليل التباين للانحدار الخطي ما بين الكوتشينج 

الإداري بعناصره على القدرة على الابتكار بعناصره
الاختلاف 
)التباين(

مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
ف

مجموع 
المربعات

18.724118.724الانحدار
37.4490000. .126.4952535000المتبقي

145.219254المجموعة
)0.359( = )R( معامل الارتباط المتعدد *
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)0.376( ومستوى الدلالة )0.000( وهي أقل من 0.05، مما يدل على 
 ≤α( وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية
الشخصية لدى  الكفاءة  بعناصره على  للكوتشينج الإداري    )0.05

العاملين في القطاع الخاص

الــفــرضــيــة الــثــالــثــة: يــوجــد أثــــر ذو دلالــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى 
ــــة الـــقـــدرة على  α( لــلــكــفــاءة الـــذاتـــيـــة عــلــى درجـ الـــدلالـــة )0.05 ≤ 
الــقــدرة الأساسية على  )الــقــدرة على الابتكار،  الابتكار بعناصرها 

الأداء( لدى الموظفين العاملين في القطاع الخاص.

يتضح مــن الــجــدول رقــم )16( أن قيمة معامل الارتــبــاط بين 
الـــكـــفـــاءة الــشــخــصــيــة وعــنــاصــر الـــقـــدرة عــلــى الابـــتـــكـــار بــلــغــت قيمته 
)0.359( ومستوى الدلالة )0.000( وهي أقل من 0.05، مما يدل على 
 ≤α( وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية
بعناصرها  الابتكار  الــقــدرة على  الذاتية على درجــة  للكفاءة    )0.05
القدرة الأساسية على الأداء( لدى الموظفين  )القدرة على الابتكار، 

العاملين في القطاع الخاص.

الإداري عند  للكوتشينج  أثر  يوجد  الرابعة:  الفرضية 
مستوى الدلالة )α ≥ 0.05(  على القدرة على الابتكار 

بوجود الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط.

تــوضــح نــتــائــج الـــجـــدول رقـــم )17( الــتــأثــيــر الإجــمــالــي 
الــقــدرة على الابــتــكــار، وكــمــا هو  للكوتشينج الإداري على 
واضح فإنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية)مستوى الدلالة  
 ،0.359 R (، فقد بلغت قيمة معامل الارتــبــاط   0.001<
وهذا يؤكد وجود ارتباط إيجابي بين المتغيرين، أما معامل 
التحديد R2 فقد بلغت قيمته 0.129 أي أن تطبيق أبعاد 
الكوتشنج الإداري قد فسر ما مقداره %13 من التباين 
الحاصل في القدرة على الابتكار، كما بلغ معامل التحديد

β 0.314 وهو ما يعني حجم التأثير إذ أن الزيادة بمقدار 
أبعاد الكوتشينج الإداري يؤدي  وحــدة واحــدة في تطبيق 

إلى زيادة القدرة على الابتكار بقيمة 31%.

تـــوضـــح نــتــائــج الـــجـــدول رقــــم )18( أثــــر الــكــوتــشــيــنــج 
الــكــفــاءة الشخصية، وكــمــا هــو واضـــح فإنه  الإداري على 
يوجد أثــر ذو دلالــة إحصائية)مستوى الــدلالــة  >0.001 

(، فقد بلغت قيمة معامل الارتباط R 0.367، وهذا يؤكد وجود ارتباط إيجابي بين المتغيرين، أما معامل التحديد R2 فقد 
بلغت قيمته 0.142 أي أن تطبيق الكوتشينج الإداري قد فسر ما مقداره %13 من التباين الحاصل في الكفاءة الشخصية، 
كما بلغ معامل التحديدβ 0.296 وهو ما يعني حجم التأثير إذ أن الزيادة بمقدار وحدة واحدة في تطبيق أبعاد الكوتشينج 

الإداري يؤدي إلى زيادة الكفاءة الشخصية بقيمة 29.6%.

توضح نتائج الجدول رقم )19( تأثير كل من الكوتشينج الإداري، والكفاءة الشخصية على القدرة على الابتكار، وكما 
 ،0.686 R هــو واضــح فإنه يوجد أثــر ذو دلالــة إحصائية )مستوى الــدلالــة  >0.001 (، فقد بلغت قيمة معامل الارتــبــاط 
R2 فقد بلغت قيمته 0.470 أي أن  تطبيق كل  وهــذا يؤكد وجــود ارتــبــاط إيجابي قــوي بين العاملين، أمــا معامل التحديد 

جدول رقم )15( 
نتائج تحليل التباين للانحدار الخطي ما بين 

الكوتشينج الإداري بعناصره على الكفاءة الشخصية
الاختلاف 
)التباين(

مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
ف

مجموع 
المربعات

16.639116.639الانحدار
41.702000. .100.945253399المتبقي

117.584254المجموعة
)0.376( = )R( معامل الارتباط المتعدد *

جدول رقم )16( 
تحليل التباين للانحدار الخطي ما بين الكفاءة 

الشخصية على عناصر القدرة على الابتكار
الاختلاف 
)التباين(

مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
ف

مجموع 
المربعات

18.724118.724الانحدار
37.4490000. .126.495253500المتبقي

145.219254المجموعة
)0.359( = )R( معامل الارتباط المتعدد *

جدول رقم )17( 
التأثير الإجمالي للمتغير المستقل )الكوتشنج الإداري( على المتغير 

التابع )القدرة على الابتكار(
معاملات 
الارتباط

جدول تحديد 
ANOVA التباين

معاملات الانحدار
Coefficients

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

 F
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

)P-value(

 T
المحسوبة

معامل 
التحديد
β

مستوى 
الدلالة

)P-value(
0.3590.12937.45**0.001<6.1200.314**0.001<

جدول رقم )18( 
أثر المتغير المستقل )الكوتشينج الإداري( على المتغير الوسيط 

)الكفاءة الشخصية(
معاملات 
الارتباط

جدول تحديد 
ANOVA التباين

معاملات الانحدار
Coefficients

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

 F
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

)P-value(

 T
المحسوبة

معامل 
التحديد
β

مستوى 
الدلالة

)P-value(
0.3760.14241.70**0.001<6.4580.296**0.001<
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الشخصية  الــكــفــاءة  و  الإداري،  الــكــوتــشــيــنــج  مــن 
قــد فــســر مــا مـــقـــداره %47 مــن الــتــبــايــن الحاصل 
في القدرة على الابتكار، ويتضح من قيمة معامل 
أكــبــر  ــا 

ً
مــرتــبــط كــــان  الــتــأثــيــر  أن حــجــم   βالتحديد

 βبالكفاءة الشخصية حيث بلغ معامل التحديد
لها 0.701، وهو ما يعني أن الزيادة بمقدار وحدة 
واحدة في تطبيق أبعاد الكفاءة الشخصية يؤدي 
إلى زيــادة القدرة على الابتكار بقيمة %70، بينما 
الإداري  الكوتشينج  لمتغير   βالتحديد معامل  بلغ 
0.106، وهـــو مــا يعني أن الـــزيـــادة بــمــقــدار وحــدة 

ـــــدة فـــي تــطــبــيــق أبـــعـــاد الـــكـــفـــاءة الــشــخــصــيــة  واحـ
يؤدي إلى زيادة القدرة على الابتكار بقيمة 10%.

من نتائج الجدول رقم )20( يتضح الآتي:

-	 وجود أثر ذو دلالة إحصائية للمتغير 
على  الإداري(  )الــكــوتــشــيــنــج  المــســتــقــل 
المتغير الــتــابــع )الــقــدرة على الابــتــكــار( 
حــيــث تـــراوحـــت قــيــم فـــتـــرات الــثــقــة ما 
بين 0.213 إلى 0.415 وهذا يعني عدم 
احــتــوائــهــا عــلــى الــصــفــر مــمّــا يـــدل على 

وجود دلالة إحصائية، وبلغ حجم التأثير 0.314 أي أن الزيادة بمقدار وحدة واحدة في تطبيق أبعاد الكوتشينج 
الإداري يؤدي إلى زيادة القدرة على الابتكار بقيمة 31.4%.

-	 ولكن عند إدخــال المتغير الوسيط وهــو الكفاءة الشخصية في المعادلة يتضح أن حجم التأثير المباشر للمتغير 
المستقل )الكوتشينج الإداري( على المتغير التابع )القدرة على الابتكار( قد بلغ 0.106، بينما بلغ حجم التأثير غير 
المباشر من خلال المتغير الوسيط )الكفاءة الشخصية( 0.207، وهو تأثير ذي دلالة إحصائية حيث تراوحت قيم 

فترات الثقة ما بين 0.123 إلى 0.307 وهذا يعني عدم احتوائها على الصفر.

-	 وممّا سبق يتضح لنا أن %20.7 من حجم التأثير الإجمالي لأبعاد الكوتشينج الإداري على القدرة على الابتكار وهو 
%31.4 يُعزى إلى تأثير، وأثر الكفاءة الشخصية، أي أن المتغير الوسيط وهو الكفاءة الشخصية قد قام بتحسين 

وزيادة أثر الكوتشينج الإداري على القدرة على الابتكار بما يقارب %66 تقريبًا. 

واستنادًا لكل ما سبق فإن هذا البحث يخلص إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية للكوتشينج الإداري في القدرة على 
الابتكار وذلك من خلال تواجد الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط.

ملخص نتائج الدراسة
فيما يلي عرض لأهم نتائج هذه الدراسة:

نتائج متعلقة بعناصر الكوتشينج الإداري
1 يتوفر التواصل المفتوح بدرجة كبيرة لدى القادة العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 74.6%. -
2 يتوفر نهج الفريق بدرجة كبيرة لدى القادة العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 72.2%. -
3 تتوفر قيمة الناس بدرجة متوسطة لدى القادة العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 62.8%. -
4 يتوفر قبول الغموض بدرجة متوسطة لدى القادة العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 62.8%. -
5 يتوفر تسهيل التنمية والتطوير بدرجة كبيرة لدى القادة في القطاع الخاص، بوزن نسبي 71.8%. -
6 تتوفر عناصر الكوتشينج الإداري بدرجة كبيرة لدى القادة في القطاع الخاص، بنسبة )69.0%(. -

جدول رقم )19( 
أثر المتغير المستقل )الكوتشينج الإداري( والمتغير الوسيط )الكفاءة 

الشخصية( على المتغير التابع )القدرة على الابتكار(
معاملات 
الارتباط

جدول تحديد 
ANOVA التباين

معاملات الانحدار
Coefficients

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

 F
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

)P-value(

 T
المحسوبة

معامل 
التحديد
β

مستوى 
الدلالة

)P-value(
المتغير 
المستقل

0.6860.470111.90**0.001<
2.4630.106*0.014

المتغير 
>0.001**12.7460.701الوسيط

جدول رقم )20( 
)PROCESS Macro( التقرير النهائي لنتائج اختبار بروسس ماكرو

حجم 
التأثير

الحد الأدنى 
لفترات الثقة
.LL C.I 95%

الحد الأعلى 
لفترات الثقة
.UL C.I 95%

0.3140.2130.415التأثير الإجمالي للمتغير المستقل على المتغير التابع
0.1060.0210.192التأثير المباشر للمتغير المستقل على المتغير التابع
0.2070.1230.307التأثير غير المباشر للمتغير المستقل على المتغير التابع
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نتائج متعلقة بالكفاءة الشخصية
1 وجود مستوى كفاءة ذاتية كبير جدًا لدى العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 85.6%. -

نتائج متعلقة بالقدرة على الابتكار
1 القدرة على الابتكار متوفرة بدرجة كبيرة لدى العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 78.6%. -
2 القدرة على الأداء متوفرة بدرجة كبيرة لدى العاملين في القطاع الخاص، بوزن نسبي 83.4%. -

نتائج متعلقة بفرضيات الدراسة
1 الغموض، تسهيل  - الناس، قبول  الفريق، قيمة  نهج  المفتوح،  )التواصل  للكوتشينج الإداري بعناصره  أثر  يوجد 

التنمية والتطوير( على القدرة على الابتكار بمختلف عناصرها )القدرة على الابتكار، القدرة الأساسية على الأداء( 
العاملين في القطاع الخاص.

2 الغموض، تسهيل  - الناس، قبول  الفريق، قيمة  نهج  المفتوح،  )التواصل  للكوتشينج الإداري بعناصره  أثر  يوجد 
التنمية والتطوير( على مستوى الكفاءة الشخصية لدى العاملين في القطاع الخاص.

3 يوجد أثر للكفاءة الذاتية على درجة القدرة على الابتكار بعناصرها )القدرة على الابتكار، القدرة الأساسية على  -
الأداء( لدى الموظفين العاملين في القطاع الخاص.

4 يوجد أثر للكوتشينج الإداري على القدرة على الابتكار بوجود الكفاءة الشخصية كمتغير وسيط. -

توصيات الدراسة
سهم في إثراء البحث وذلك على النحو التالي:

ُ
يقترح الباحث عدة توصيات التي يرجو أن ت

توصيات متعلقة بعناصر الكوتشينج الإداري
1 تعزيز قنوات الاتصال والتواصل بين المديرين والعاملين لتبادل الآراء وحل المشكلات. -
2 تعزيز حلقات النقاش ما بين المديرين والعاملين حول المتوقع إنجازه من قبلهم. -
3 الأخذ بعين الاعتبار احتياجات العاملين الفردية، واحتياجاتهم المهنية. -
4 الاستفادة من اجتماعات العمل في بناء وتكوين علاقات اجتماعية جيدة ما بين العاملين. -
5 تشجيع المديرين على تطبيق أفكار جديدة لحل المشكلات التي قد تواجههم داخل بيئة العمل. -
6 تحفيز المديرين على بناء شخصية قيادية طيبة يُحتذى بها من قبل العاملين في المؤسسة. -

توصيات متعلقة بالكفاءة الشخصية
1 عقدة التي قد تواجههم أثناء أداء مهام عملهم. -

ُ
تشجيع العاملين على التغلب على الأمور الصعبة والم

2 فون به أو يطمحون إليه. -
َّ
تعزيز روح المثابرة لدى العاملين وتشجيعهم على إنجاز أي عمل يُكل

توصيات متعلقة بالقدرة على الابتكار
1 تشجيع العاملين داخل المؤسسات على ترويج أفكارهم المبتكرة وتحويلها إلى تطبيقات مفيدة. -
2 تعزيز ثقة العاملين في أن مهاراتهم وقدراتهم في حالة تنافس مستمرة مع مهارات زملائهم في العمل. -

حدود الدراسة
يواجه الباحث أثناء إجراء أي دراسة علمية العديد من الصعوبات التي تمنع الباحث من التحضير لدراساته، ومن 

هذه الصعوبات والقيود ما يلي:
1 طول الفترة الزمنية لإعداد الدراسة، مما فرض العديد من الصعوبات على الباحث.  -
2 مشكلة اختلاف آراء الباحثين في المراجع والدراسات البحثية السابقة مما يتطلب من الباحث مضاعفة الجهد  -

لمقارنة وجهات النظر واختيار الأفضل. 
3 صعوبة إقناع المستجيبين بالمشاركة وتعبئة البيانات. -
4 قد لا تمثل المعلومات والتعليقات التي تم جمعها من الاستبيان جميع حقائق موضوع الاستبيان. -
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 ABSTRACT

The current study aimed to identify the impact of managerial coaching on the ability to innovate 
through self-efficacy as a mediating variable, through an applied study on workers in the Saudi private 
sector. To achieve the objectives of the study, the researchers used the descriptive analytical approach 
in preparing the study, in addition to using the questionnaire as a tool for collecting data from the study 
sample. This study was applied to a sample of (255) workers working in private sector organizations and 
companies in Makkah Al-Mukarramah region.

After collecting the data, the researcher analyzed the data using the statistical package for social 
sciences (SPSS). By analyzing the data, the results of the study showed the following: There is a statistically 
significant effect at the level of significance (0.05 ≥ α) of managerial coaching on the ability to innovate 
among workers in the Saudi private sector. There is a statistically significant effect at the significance level 
(α ≥ 0.05) of the managerial coaching with its components on the level of self-efficacy among workers 
in the Saudi private sector. There is a statistically significant effect at the level of significance (α ≥ 0.05) 
for self-efficacy on the degree of innovation ability of workers in the Saudi private sector. There is an 
effect of administrative coaching at the level of significance (α ≥ 0.05) on the ability to innovate in the 
presence of self-efficacy as a mediating variable. In the light of these results, the researcher recommended 
a number of recommendations, the most prominent of which are the following: Motivate managers to 
build a good leadership personality that can be emulated by the employees of the organization. Enhancing 
communication channels between managers and employees to exchange views on how to face new 
problems. Encourage workers within private sector organizations to promote their innovative ideas and 
turn them into useful applications.

Keywords: Coaching, Managerial Coaching, Innovation, The Ability to Innovate, Self-Efficacy, 
The Saudi Private Sector.


