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 تطبيق الكوتشينج الإداري وآثاره التنظيمية 
في الهيئة العامة للغذاء والدواء بالمملكة العربية السعودية

ديمة صالح الحسن

ماجستير إدارة عامة 

د. نجلاء إبراهيم الشنيفي

استاذ مساعد
 كلية ادارة الاعمال 
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية 

الملخص 1
سعت الدراسة لاختبار أثر الكوتشينج الإداري كأحد السبل المحتملة للارتقاء بمستوى أداء العاملين وزيادة مستوى 
بيانات  جمع  وتــم  السعودية،  العربية  المملكة  في  والـــدواء  للغذاء  العامة  الهيئة  في  التنظيمية  المواطنة  لسلوك  مــمــارستهــم 
الدراسة من العاملين والعاملات بالهيئة العامة للغذاء في المملكة العربية السعودية عن طريق قائمة استقصاء تم توزيعها 
في الهيئة. وتوصلت النتائج إلى أنه تبين توافر مهارات الكوتشينج الإداري في الهيئة العامة للغذاء والدواء في المملكة العربية 
 أن كل من مستوى أداء العاملين وممارستهم لسلوك المواطنة التنظيمية كانتا 

ً
السعودية بمستوى مرتفع، كما اتضح أيضاً

 وجود تأثير إيجابي للكوتشينج الإداري على أداء العاملين. كما أوصت الدراسة بتقديم 
ً
في مستوى مرتفع، كما اتضح أيضاً

بالوظائف  العاملين  الكوتشينج الإداري لدي جميع  بالهيئة، وعقد برامج تدريبية لتطوير مهارات  للقادة  نــدوات ولقاءات 
الإشــرافــيــة، وتــحــسين مستوى جــودة حياة العمل للعاملين مــن مرتبات وحــوافــز ودعــم مــن قبل الــعــامــلين والـــزملاء لإثارها 

الإيجابية على مستوى أدائهم الرسمي.

الكلمات المفتاحية: الكوتشينج الإداري، أداء العاملين، سلوك المواطنة التنظيمية، الهيئة العامة للغذاء والدواء.

المقدمة
 ومتغيرات متعددة ومتسارعة ومتلاحقة في سعيها 

ً
تواجه منظمات الأعمال اليوم على اختلاف طبيعة نشاطها ظروفاً

لأداء أنشطتها بكفاءة وفاعلية، حيث تزايدت حاجات ورغبات العملاء وتسارعت حركة التقدم التكنولوجي، كما زادت حدة 
العاملين فيما يخص العمل، وتــعــتبر تلك التحديات   عن زيــادة طموحات وتوقعات 

ً
المنافسة بين جميع المنظمات، فــضلاً

بمثابة المحك الرئيس لاختبار قدرة أي جهاز إداري على التكيف مع مختلف التحديات والأوضــاع، الأمر الذي يفرض على 
ــعــد الاســتــجــابــة الملائــمــة لمجــابهــة تلك التحديات 

ُ
المنظمات البحث عــن وســائــل جــديــدة لمجــــاراة ومــواكــبــة تلك الــتــطــورات. وتُ

المتغيرة والمتزايدة هي الاهتمام بالمورد البشري وتهيئة بيئة العمل الملائمة الداعمة له باعتبارها أحد العوامل الرئيسية التي 
 عن دعــم التعلم المستمر وتشجيع الابــتكــار لضمان قــدرة المنظمة على 

ً
تساهم وتساعد على نجاح وتطور المنظمة، فــضلاً

المنافسة )Kim, 2014(. ولاستيفاء المتطلبات المستمرة للتعلم في مكان العمل والابتكار واغتنام الفرص التي تولدها البيئات 
التنظيمية الديناميكية للتغيير الإيجابي، فلابــد من اهتمام المنظمات بالتقاط وتبادل الخبرات بين الأعضاء، الأمــر الذي 
 بالكوتشينج الإداري. والأمــر الــذي دفع المنظمات لزيادة استثماراتها في تنمية رأس 

ً
يــوضح التركيز والاهتمام المتزايــد مؤخراً

المال البشري والاجتماعي، بالإضافة إلى تسليط الضوء على التعلم والتغيير في مكان العمل. 

ولذا فقد قامت بعض المنظمات بنقل بعض المسؤوليات المرتبطة عادة بممار�سي تنمية الموارد البشرية، بما في ذلك 
التدريب والتطوير إلى القادة داخــل مؤسساتهم )Liu and Batt, 2010(، لتشجيع القادة ليس فقط على الإدارة والمراقبة 
 على تقييم وتحديد وتطوير رأس المال البشري وتشجيعه لتحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة، 

ً
والتحكم، ولكن أيضاً
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سعت الدراسة لاختبار أثر الكوتشينج الإداري كأحد السبل المحتملة للارتقاء بمستوى أداء العاملين وزيادة مستوى ممارستهم 
لسلوك المواطنة التنظيمية في الهيئة العامة للغذاء والدواء في المملكة العربية السعودية، وتم جمع بيانات الدراسة من العاملين 
والعاملات بالهيئة العامة للغذاء في المملكة العربية السعودية عن طريق قائمة استقصاء تم توزيعها في الهيئة. وتوصلت النتائج إلى 
أنه تبين توافر مهارات الكوتشينج الإداري في الهيئة العامة للغذاء والدواء في المملكة العربية السعودية بمستوى مرتفع، كما اتضح 
 وجود تأثير 

ً
 أن كل من مستوى أداء العاملين وممارستهم لسلوك المواطنة التنظيمية كانتا في مستوى مرتفع، كما اتضح أيضاً

ً
أيضاً

إيجابي للكوتشينج الإداري على أداء العاملين. كما أوصت الدراسة بتقديم نــدوات ولقاءات للقادة بالهيئة، وعقد برامج تدريبية 
لتطوير مهارات الكوتشينج الإداري لدي جميع العاملين بالوظائف الإشرافية، وتحسين مستوى جودة حياة العمل للعاملين من 

مرتبات وحوافز ودعم من قبل العاملين والزملاء لإثارها الإيجابية على مستوى أدائهم الرسمي.
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وهي بمثابة الأهداف الأساسية التي يتم تحقيقها من خلال الكوتشينج الإداري )Kim et al., 2013(. وبالتالي ظهر الكوتشينج 
 لتنمية وإدارة المــوارد البشرية، على الرغم من أهميته المــعترف بها لمزاياه المتعلقة 

ً
الإداري كنموذج أو مفهوم جديد نسبياً

بتنمية القوى العاملة )Kim, 2014(. فيما يمثل تحسين أداء العاملين محور تركيز إدارة الموارد البشرية خاصة وأنه الركيزة 
تـــوفير مختلف المـــوارد  يــأتــي ذلــك إلا مــن خلال  الأســاســيــة لضمان تحقيق كــفــاءة وفعالية المنظمات في شتى المجــــالات. ولا 
اللازمة وتنسيقها وتوجيهها نحو تحقيق أهداف مخططة، ويأتي في مقدمة تلك الموارد العنصر البشري والذي يُُعد المحرك 
الرئيس لاستخدام باقي المــوارد الأخــرى، حيث يجب على المنظمات الاهتمام بتطوير العنصر البشري وحسن توجيهه ورفع 
مستوى كفاءته ودعمه بشكل دائم )حجازي، 2011(. في حين زاد الاهتمام من قبل المنظمات بسلوك المواطنة التنظيمية 
كسلوك مرغوب يساعد على تحقيق الاستثمار الأفضل للموارد البشرية بالمنظمة )عبد العليم، 2011( وذلك لما له من آثار 
إيجابية تحسن من الأداء الكلي للمنظمات )الصباغ، 2006( ولأنه يحقق الترابط والاندماج بين الفرد والمنظمة بما يتجاوز 
ما تفرضه عقود العمل وبطاقات الوصف الوظيفي. ولقد أشارت مجموعة دراسات )البردان،2011 ؛ حجازي، 2011( إلى 
 للتفكك والتلا�شي. 

ً
 قابلاً

ً
 هشاً

ً
 اجتماعياً

ً
أن المنظمات التي تعتمد على أداء الأدوار الرسمية الموصفة فقط، يجعل منها نظاماً

وتعتقد الباحثة أن اهتمام المنظمات بالكوتشينج الإداري والحرص على تفعيله داخل المنظمات قد يساعد بشكل واضح 
 عن ممارستهم لسلوك المواطنة التنظيمية، وبناء على ذلك تسعى الدراسة 

ً
وجلي على تحسين مستوى أداء العاملين فضلاً

بين  التنظيمية  المواطنة  الــعــامــلين ودعــم سلوك  أداء  تــحــسين  في  الإداري  الكوتشينج  التعرف على دور تطبيق  إلى  الحالية 
العاملين بالهيئة العامة للغذاء والدواء بالمملكة العربية السعودية وهو ما يضفي أهمية خاصة للبحث الحالي.

مشكلة الدراسة
في ظل رؤية المملكة 2030 لتطوير الأجهزة الحكومية والارتقاء بمستوى كفاءتها وفعاليتها في أداء مهامها في سبيل الارتقاء 
 على المنظمات الاهتمام بالبحث عن أفضل السبل للارتقاء بأداء العاملين بها والتي تعد 

ً
بحياة المواطنين ورفاهيتهم، كان لزاماً

 في 
ً
 ملحوظاً

ً
النواة الأساسية للارتقاء بكفاءة المنظمة والخطوة الأولى لتحقيق أهدافها. ولقد شهدت السنوات الأخيرة تطوراً

الدراسات الخاصة بــالأداء التنظيمي، حيث كانت أغلب الدراسات تهدف إلى كيفية تحسين وتدعيم الأداء المرتبط بالعمل، 
والــذي يتم بناء على التعاقد الــرسمي بين العاملين والمنظمة ، وينعكس على نظام الأجــور والحــوافــز، لكن الأدبيات الحديثة 
بــدأت تركز على الأداء الطوعي والــذي يخرج عن إطــار طبيعة الــدور الــرسمي للعاملين، ويمتد إلى ما يعرف بالدور الإضــافي أو 
أن  إلى   )Katz, 1964; Morrison, 1996( أشــارت مجموعة دراســـات )الصباغ، 2006(. ولقد  التنظيمية  المواطنة  سلوكيات 
 للتفكك والــتلا�شي 

ً
، قــابلاً

ً
 هشاً

ً
 اجتماعياً

ً
المنظمات التي تعتمد على أداء الأدوار الرسمية الموصفة فقط، يجعل منهــا نظاماً

2010(. وفي هــذا الــشــأن فــإن الــدراســة الحالية تــحــاول اختبار أثــر الكوتشينج الإداري كأحد السبل  2011: زهـــرة,  )حجـــازي، 
المحتملة للارتقاء بمستوى أداء العاملين وزيادة مستوى ممارستهم لسلوك المواطنة التنظيمية. وبناءًً على ما سبق ذكره عن 
أهمية تطبيق الكوتشينج في المنظمات ولندرة الدراسات العربية التي تناولت هذا الموضوع على حسب علم الباحثة سنتناول 
في هذه الدراسة دور تطبيق الكوتشينج الإداري وآثاره التنظيمية في الهيئة العامة للغذاء والدواء في المملكة العربية السعودية.

أسئلة الدراسة
-	 ما مستوى توافر مهارات الكوتشينج الإداري بالقادة في الهيئة العامة للغذاء والدواء؟
-	 ما هو مستوى أداء العاملين في الهيئة العامة للغذاء والدواء؟
-	 ما هو مستوى ممارسة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في الهيئة العامة للغذاء والدواء؟
-	 الهيئة  فــي  العاملين  أداء  ومستوى  الإداري  الكوتشينج  تطبيق  بين  إحصائية  دلالــة  ذات  علاقة  هناك  توجد  هــل 

العامة للغذاء والدواء؟
-	 هل توجد هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الكوتشينج الإداري ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية 

في الهيئة العامة للغذاء والدواء؟

أهمية الدراسة
-	 فيها  تتسم  والتي  الأجنبية  بالبيئة  مقارنة  العربية  البيئة  في  الإداري  الكوتشينج  حداثة مفهوم  العلمية:  الأهمية 

 الأبحاث بالندرة. كما أن هناك ندرة بالدراسات العربية التي تناولت موضوع الكوتشينج الإداري، وبالتالي 
ً
أيضا
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فــي هــذا الــشــأن. ويعتبر هــنــاك قــصــور بالكتابات الــتــي تناولت  تمثل هــذه الــدراســة إضــافــة قيمة للمكتبة العربية 
العلاقة بين متغيرات البحث بالدراسة في البيئة العربية، وبالتالي تأتي هذه الدراسة كامتداد للمحاولات الأخرى 

المبذولة في هذا المجال.

-	 الأهمية العملية: مساعدة القيادات الإداريــة في الهيئة العامة للغذاء والــدواء بالتعرف على أهم العوامل ذات 
أداء  في تحسين  الكوتشينج الإداري وأهميته  بآليات تطبيق  العاملين، وكذلك إعلامهم  أداء  التأثير على مستوى 
العاملين وسلوكيات المواطنة التنظيمية الأمر الذي يحسن من قيمة الهيئة ككل. والتوصل إلى تصور لكيفية دعم 
 لأهميته في التأثير على نتائج الأعمال وأداء العاملين وسلوكياتهم 

ً
مستوى تطبيق الكوتشينج الإداري بالهيئة، نظرا

الــدور الحيوي للهيئة العامة للغذاء والـــدواء كأحد الركائز الأساسية التي تحظى  في السياق التنظيمي. كما يعد 
باهتمام الدولة، خاصة في ظل أزمة كرونا الحالية وذلك لتسهيل حياة المواطنين والحفاظ على صحتهم وسلامتهم، 

وبما يضمن رفاهية وتقدم المجتمع ككل.

أهداف الدراسة
تهــدف الدراسة إلى التعرف على مستوى توافر مهارات الكوتشينج الإداري بالهيئة وكذلك تقييم أداء العاملين بها، 
 عن التعرف على مستوى ممارسة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية. وتحديد طبيعة وقوة العلاقة بين مستوى 

ً
فضلاً

توافر مهارات الكوتشينج الإداري ومستوى أداء العاملين بالهيئة. كما تهدف إلى تحديد طبيعة وقوة العلاقة بين مستوى 
بالهيئة. والكشف عن مــدى وجــود اخــتلافــات بين  توافر مهارات الكوتشينج الإداري ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية 
مستويات أداء العاملين وممارستهم لسلوك المواطنة التنظيمية تعود لاختلاف خصائصهم الديموغرافية )النوع، العمر، 

الحالة الاجتماعية، مدة الخبرة والمؤهل العلمي(.

حدود الدراسة
-	 الحدود المكانية: الهيئة العامة للغذاء والدواء بالمملكة العربية السعودية.
-	 الحدود الزمانية: تم تنفيذ الدراسة خلال الفصل الأول للعام الدرا�سي 1443هـ.
-	 الحدود البشرية: العاملين والعاملات في الهيئة العامة للغذاء والدواء بالمملكة العربية السعودية.

أدبيات الدراسة
تتــنــاول الباحثة في الفصل الإطـــار الــنــظــري لــلــدراســة والـــذي يشمل مــراجــعــة نظرية حــول مــتــغيرات الــدراســة الــثلاثــة 
)الكوتشينج الإداري، أداء العاملين، وسلوك المواطنة التنظيمية( مع إبــراز عدد من الــدراســات السابقة التي جمعت بين 

المتغيرات، وذلك على النحو التالي:

تعريف الكوتشينج الإداري

 ICF,( فإن أكثر من نصف عوام الناس على معرفة بالكوتشينج (ICF) وفقًًا لدراسة أجراها الاتحاد الدولي للكوتشينج
2011(، كما وجد استطلاع آخر قام به معهد تشارترد للأفراد والتنمية (CIPD) أن غالبية المنظمات التي شملها الاستطلاع 
تستخدم بالفعل أو مهتمة باستخدام الكوتشينج من قبل قادتها)CIPD, 2007( ، ويتضح من هذه التقارير أن الكوتشينج 
الإداري  يعتبر ممارسة إدارية فعالة تعمل على تحسين تعلم الموظف وفعاليته )Kim, 2014; Ellinger et al., 2010(، ولذا 
أصبح الكوتشينج موضوعًًا للنقاش للباحثين ولمسئولي تنمية المــوارد البشرية والقادة خاصة المهتمين بالتطوير التنظيمي 
والمنظمات.  للباحثين  تحديًًا  يشكل  مما  متعددة،  تعريفات  وللكوتشينج   .)Hagen, 2010( التغيير  واستراتيجيات  الفعال 
حيث يعتبر بعض المؤلفين أن الكوتشينج هو نشاط أو وظيفة ذات نتيجة محددة، بينما ينظر إليها آخرون على أنها عملية 
متعددة الخطوات والمراحل ولها تأثير أوسع. على سبيل المثال، أكد )Hall et al., 1999( أن الكوتشينج يتضمن التواصل 
يـــقترح )Kampa Kokesch and Anderson,2001( أن  الــعــمــل. بينما  أثــنــاء  بــغــرض تــحــسين الأداء أو الــســلــوك  مــع مــوظــف 
الكوتشينج هو شكل من أشكال التدخل كردود الفعل المنظمة والموجهة بتعزيز المهارات المهنية للموظف والوعي والفعالية 
الشخصية )Gilley et al., 2010(. وعلى الرغم من صعوبة مقارنة وجهات النظر العملية، إلا أنها تشترك في قواسم مشتركة 
بــالأدوات  متمثلة في الــعلاقــات الشخصية والنتائج. ويعرّّف )Peterson, 1996( الكوتشينج بأنه عملية لتزويــد الأشخــاص 
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والمعرفة والفرص التي يحتاجونها لتطوير أنفسهم حتى يصبحوا أكثر فعالية، بينما يقترح )Gilley and Gilley, 2007( أن 
الكوتشينج عملية نشطة تتطلب تحولات مستمرة من دور إلى آخر، وتحويل القادة من مراقبين سلبيين لمشاركين نشطين 

.)Kim, 2014( مع موظفيهم، بعبارات أبسط، يحرص المدربون الفعالون بتطوير موظفيهم، وهي عملية مستمرة

أهمية الكوتشينج الإداري

الــعــامــلين ،  نــاجحــة لتصحيح أوجــه القصور في أداء  أنــه أداة إداريـــة  ينظر في الآونـــة الأخيرة للكوتشينج الإداري على 
وأنـــه وســيــلــة مهمة لتعزيز التعلم ومــســاعــدة الــعــامــلين على الــتــقــدم مــن الأداء الجــيــد إلى الأداء المــمــتــاز، كــمــا يــســاعــد على 
المكثفة حول  التنظيمية )Gilley and Gilley, 2007(. وتسرد الأدبيات  النتائج  وبالتالي تحسين  العاملين  تغيير سلوكيات 
الكوتشينج الإداري الفوائد المحتملة التي لا تعد ولا تح�صى، ومن أبرز تلك الفوائد المميزة للأفراد والمنظمات أن الموظفون 
قد يتمتعون بمستويات أعلى من الثقة واحترام الذات، والشجاعة، وتحقيق الهدف، والمهارات الحسنة، وتعظيم النتائج، 
.  كما يــؤكــد العديد مــن الــبــاحــثين على أن تطوير   )Cascio and Boudreau, 2008( والمــشــاركــة في صنع الــقــرار، والإبــــداع
العاملين وقدراتهم على أنها نتائج حاسمة، مستشهدين أن قدرة مهارات الكوتشينج الإداري على تطوير القدرات البشرية 
وتعظيم الأداء من خلال الاتصالات الفعالة )Cascio and Boudreau, 2008; Kroth, 2007; Mujtaba, 2007(. كما يؤكد 
 من ذلك، فهم يؤهلون الناس لتطوير أنفسهم 

ً
على أن القائدين الذين يقومون بالكوتشينج الإداري لا يطورون الأفراد بدلاً

)Gilley and Gilley, 2007(. كما تستفيد المنظمات من تحسين الاتصالات والإبداع وتحسين العلاقات بين القائد والعاملين 
.)Gilley et al., 2010( مما يساهم في تحسين الكفاءة والفعالية والأداء التنظيمي

مفهوم أداء العاملين

، حيث تنامت الــدراســات التي تــحــاول علاج أوجــه 
ً
حظي مفهوم أداء الــعــامــلين باهتمام العديد مــن الــبــاحــثين مــؤخــراً

القصور في الأداء والتعامل مع مختلف القضايا ذات الصلة بأداء العاملين، ويشير أداء العاملين إلى مجموعة من السلوكيات 
 لدراسة )Campbell et al.,1993( أن أداء العاملين هو مدى أداء 

ً
أو الإجراءات ذات الصلة بتحقيق أهداف المنظمة. ووفقاً

وظيفتهم بشكل جيد ، أي إنجاز المسؤوليات المتعلقة بالوظيفة إلى حد مــر�ضي أو المستوى الــذي يتوقعه صاحب العمل 
)McLean et al.,2005(. ويرى )الحوامدة، 2004( أن الأداء هو مجموع السلوكيات الإداريــة المــعبرة عما يقوم به الموظف 
في عمله وتتضمن جودة الأداء وحسن التنفيذ والخبرة الفنية والاتصالات والتفاعل مع الــزملاء، إضافة للالتزام باللوائح 
والقوانين التي تنظم سير العمل. وفي هذا الشأن يشير )المحاسنة, 2013( إلى أن السلوك هو ما يقوم به الأفراد من أعمال 

بالمنظمة أما الإنجاز هو ناتج ما يفعله وقدمه الأفراد، وبالتالي فالأداء هو التفاعل بين السلوك والإنجاز.

العناصر الأساسية لأداء العاملين

يشير )الطيب, 2012( إلى أن الأداء الوظيفي يتوقف على عنصريين أساسيين متداخلين يمثلان عنصري الأداء وهما 
القدرة والرغبة.

-	 بـــأداء المــهــام الموكلة إليه بالمستوى المطلوب مــن الكفاءة والإتــقــان. وتمثل  الــقــدرة: وتعني قــدرة الــفــرد على القيام 
القدرة حصيلة تفاعل المهارات والمعارف التي يمتلكها الفرد، فالمعرفة تتمثل في مجموع المعلومات التي يمتلكها 

الفرد بشأن �شيء محدد، والمهارة هي تطبيق الفرد للمعرفة والخبرة المكتسبة والتي تساعد في تنمية قدراته.

-	 الرغبة: وتتعلق بدوافع الأفراد، وتعتبر الرغبة حصيلة تفاعل الاتجاهات والمواقف الخاصة بالفرد، فالاتجاهات 
بالتابعية، أما  مــا والــتــي تؤثر على سلوكه  الــفــرد تجاه �شــيء  التي يكونها  فــي مجموعة الآراء  هــي حالة فكرية ممثلة 
الموقف فهو الحدث أو الظروف التي يواجهها الفرد في وقت ومكان محدد وتفرض عليه أن يبدي تصرف ما. ويعد 
التفاعل القائم بين كل من القدرة والرغبة في العمل هي الركيزتين الأساسيتين التي تشكل مستوى الأداء الوظيفي، 

وبالتالي فمعادلة الأداء = الرغبة في العمل × القدرة على العمل.

الدراسات السابقة التي تناولت الكوتشينج وأداء العاملين

يتبين من مراجعة الأدبيات وجود اهتمام ملحوظ من جانب الباحثين باختبار تأثير تطبيق الكوتشينج الإداري على 
تـــأثير مــهــارات الكوتشينج   لكيفية 

ً
تـــوفير فهم أكثر شــمــولاً إلى   )Ribeiro et al., 2020( الــعــامــلين، حيث سعت دراســـة أداء 
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لدى القادة على الأداء الفردي من خلال الدور الوسيط للالتزام العاطفي، وبالتطبيق على عينة قوامها (198) موظفًًا من 
مؤسسات مختلفة بأستراليا، توصلت النتائج إلى مهارات الكوتشينج لدى القادة لها تأثير إيجابي على الأداء الفردي والالتزام 
العاطفي، حيث يتوسط هذا الأخير العلاقة بين المتغيرين الأولين. مما سبق يتبين أنه لم تحظي دراسة العلاقة بين الكوتشينج 
 Ribeiro et al., 2020;( الإداري وأداء العاملين على اهتمام العديد من الباحثين على المستوى العربي مقارنه بالبيئة الأجنبية
Ali et al., 2018(. فضلا عن ندرة الدراسات التي تناولت موضوع سلوكيات الكوتشينج الإداري بوجه عام بالوطن العربي. 
كما أنه لا توجد دراسة عربية تناولت العلاقة بين الكوتشينج الإداري وأداء العاملين. وهو ما يمثل فجوة بحثية للدراسة 
الحالية والتي تسعي لمحاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين الكوتشينج الإداري وأداء العاملين، وهو ما لم تتطرق له دراسة 

عربية أخرى وذلك بالتطبيق على العاملين بالهيئة العامة للغذاء والدواء بالمملكة العربية السعودية.

مفهوم وخصائص سلوك المواطنة التنظيمية

على الرغم من الاهتمام المتزايـــد من قبل الباحثين في مجال الإدارة بصفة عامة والسلوك التنظيمي بصفة خاصة 
بــمــوضــوع المــواطــنــة التنظيمية، إلا أنــه مـــازال هــنــاك جــدل وعـــدم اتــفــاق فيما بــينهــم حــول تعريف مــحــدد ودقــيــق للمواطنة 
بالعمل ويــؤديــه الموظفون  التنظيمية هــو نشاط مرتبط  إلى أن سلوك المواطنة  )الــصــبــاغ, 2006(  يــشير  التنظيمية. حيث 
المــدونــة في بطاقات الوصف  النــشــاط خــارج الأنشطة الرسمية   ويزيد من الكفاءة التنظيمية للمنظمة، ويعد هــذا 

ً
تطوعاً

أو الاختيارية  تلك السلوكيات الطوعية  بأنها  التنظيمية  بينما عرف )Organ et al., 2006( سلوكيات المواطنة  الوظيفي. 
للأفـــراد، غير المعلنة، أو غير المــبــاشــرة، أو غير الــظــاهــرة، والتي يتم تــميزهــا أو مكــافــآتهــا مــن خلال نظام المكــافــآت الـــرسمي، 
وهي تعمل على التشغيل الكفء والفعال للمنظمة. وبذلك يشير إلى أن تلك السلوكيات ينبغي أن تكافأ بشكل رسمي. فيما 
يــشير )حجــازي, 2011( إلى أنهــا سلوكيات نابعة من ذاتية الفرد، وتتمثل في ممارسات يمكن أداؤهــا أو الكف عنهــا، وتعتبر 
داعمة لسلوكيات الأداء الموصف، وتؤدي إلى فعالية المنظمة بصورة مستمرة، كما يرى )حسن, 2012؛ فنرى, 2012( أنها 
 دون إلزام من 

ً
مجموعة من السلوكيات السامية التي تتسم بالطابع الأخلاقي والإنساني، يمارسها الأفراد طواعية واختياراً

المنظمة، حيث إنها تقع خارج متطلبات الوظيفة الرسمية، وتعمل على تدعيم المنظومة الاجتماعية داخل المنظمة من خلال 
توجيه جهود العاملين داخلها نحو تحقيق أهدافها بالكفاءة والفعالية المطلوبة. ومما سبق يتضح أن سلوكيات المواطنة 
التنظيمية بأنها مجموعة من السلوكيات الإضافية، الأخلاقية، التطوعية، الاختيارية، التعاونية، الإيجابية والبناءة، التي 
تتجاوز حدود الواجبات الوظيفية المنصوص عليها ببطاقات الوصف الوظيفي، ولا ترتبط بأنظمة المكافآت أو الجــزاءات 
المعتمدة بالمنظمة، والتي تساهم في تحسين مستوى جودة الخدمات المقدمة للعملاء، ورفع الكفاءة والفعالية التنظيمية، 

بالشكل الذي يرتقي بالأداء الكلي للمنظمة )عبد الجواد, 2016(.

أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية:

وبمراجعة الأدبيات الخاصة بسلوكيات المواطنة التنظيمية يتبين أن معظم الدراسات ركزت على تحديد سلوكيات 
 )Williams and Anderson, 1991; Williams, 1998( دراســة  أن  إلا  المتبع،  السلوك  لطبيعة   

ً
وفقاً التنظيمية  المواطنة 

 لأبــعــاد ســلــوكــيــات المــواطــنــة التنظيمية، حــيــث فــرقــت بين بــعــديــن مــخــتــلــفين لسلوكيات المــواطــنــة 
ً
 مختلفاً

ً
اتــخــذت مــنــظــوراً

2010( وهذين   للهدف من ممارسة تلك السلوكيات، وتبعها في ذلك العديد من الــدراســات منهــا )مــرزوق, 
ً
التنظيمية وفقاً

البعدين هما:

-	 سلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد المنظمة ككل )البعد التنظيمي(: هي تلك السلوكيات التطوعية الاختيارية 
التي يقوم بها الفرد بهدف إفادة المنظمة ككل ولا تكون موجهة لأفراد معينين، بل إلى المنظمة كوحدة.

-	  معينين )البعد الفردي(: هي تلك السلوكيات التطوعية الاختيارية 
ً
سلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد أفرادا

التي يقوم بها الفرد بغرض مساعدة ومعاونة أفراد آخرين، أي سلوكيات موجهه للأفراد وليس للمنظمة ككل.

أهمية سلوك المواطنة التنظيمية

هناك العديد من الفوائد أو المنافع التي تتحقق من وراء تبني العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية )أبا زيد، 2010؛ 
تقدم  يــأتــي  وفــيــمــا   ،)De Geus et al., 2020 ــــواد، 2016؛ الجـ عــبــد  الـــقـــادر، 2013؛  عــبــد  2012؛  تــايــب،  2011؛  البردان، 
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في  العاملين من المشاركة  وتــمــكين  العاملين  بين  السلوك الأخلاقي  النتائج: تعمل على تعزيز  لتلك   
ً
 مختصراً

ً
الباحثة عرضاً

صنع القرارات والحد من الصراعات بين العاملين. كما تقلل من مستوى التسرب الوظيفي، ورفع الروح المعنوية للعاملين. 
 لقيام العاملين أصحاب 

ً
وتعمل على تحسين بيئة العمل، وتعزيز الأداء الوظيفي. وتوفير الميزانية المخصصة للتدريب نظراً

الخبرة بتدريب العاملين الجــدد. وتخفض معدل دوران العمل، والحفاظ على مستوى الالتزام التنظيمي للعاملين. وتعمل 
التصرف  في  المعرفة والمعلومات والخبرات  التشغيلية على أســاس نشر  الكفاءة  على تحسين الإنتاجية من خلال تحسين 

واستثمار الموارد.

العوامل المؤثرة على سلوك المواطنة التنظيمية

تشير مراجعة الباحثة للعديد من الدراسات السابقة المتعلقة بسلوكيات المواطنة التنظيمية إلى أن هناك العديد من 
العوامل المؤثرة على سلوكيات المواطنة التنظيمية وفيما يأتي عرض لأبرزها:

-	  Massoudi et al., 2020; Santos et al., 2020; Kim and Brymer, 2011;( الرضا الوظيفي: تناولت بعض الدراسات
إن  إلــى  وتوصلت  التنظيمية،  المواطنة  وسلوكيات  الوظيفي  الــرضــا  بين  العلاقة   )Swaminathan, et al., 2013
الرضا الوظيفي يعتبر أحد العوامل الرئيسية التي ساعدت على نشأت مفهوم سلوكيات المواطنة التنظيمية. وأن 

هناك علاقة إيجابية قوية بين الرضا الوظيفي وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 الثقافة التنظيمية: وتعتبر واحدة من أبرز العوامل ذات التأثير على سلوك الأفراد داخل المنظمات، وقد توصلت 
2012( إلى أن الثقافة التنظيمية قد تؤثر بالسلب أو الإيجاب على ممارسة العاملين لسلوكيات  دراســة )تايب, 

 لطبيعة الثقافة المنتشرة داخل المنظمة. 
ً
المواطنة التنظيمية وفقا

-	 المناخ التنظيمي: توصلت دراسة )حسن, 2012( إلى وجود علاقة جوهرية بين ظروف بيئة العمل أي المناخ السائد 
بالمنظمة وسلوكيات المواطنة التنظيمية، وتوضح دراسة )Shin, 2012( وجود تأثير معنوي للمناخ الأخلاقي على 
 من: ممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد المنظمة ككل، وسلوكيات المواطنة التنظيمية 

ً
كلا

 معينين.
ً
التي تفيد أفرادا

-	  بشكل مدرك بوظيفته 
ً
 ومهتما

ً
 ومرتبطا

ً
الاستغراق الوظيفي: ويقصد به الدرجة التي يكون عندها الفرد منشغلا

 بوظيفته بشكل ملحوظ وينهمك معها كلما 
ً
 ومهتما

ً
الحالية، ويشير )تايب, 2012( إلى أنه كلما كان العامل مرتبطا

زاد مستوى ممارسته لسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 العقد النف�سي: أكدت دراسة )Philipp, 2012; Bynum, 2011( أنه يوجد تأثير معنوي للإخلال بتوقعات الأفراد 
لعوامل بيئة العمل )الأسلوب الإشرافي، التغذية العكسية( على ممارسة الأفــراد لسلوكيات المواطنة التنظيمية 

التي تفيد المنظمة ككل.

الدراسات السابقة التي تناولت الكوتشينج وسلوك المواطنة التنظيمية

اهتم عــدد من الباحثين بدراسة العلاقة بين الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية، ومــن تلك المحــاولات 
دراسة )Raza et al., 2018( والتي اهتمت بفحص تأثير الكوتشينج الإداري على سلوك المواطنة التنظيمية من خلال التأثير 
الوسيط للازدهار في العمل والتأثير المعدل لإدراك السياسة التنظيمية بين الكوتشينج الإداري والازدهار في العمل. تم جمع 
 في قطاع الأدويــة في لاهــور بباكستان. وتــشير النتائج إلى أن الكوتشينج الإداري يرتبط إيجابيًًا 

ً
البيانات من (361) موظفاً

، وأن الازدهــار في العمل يتوسط العلاقة بين 
ً
بالازدهار في العمل وسلوك المواطنة التنظيمية الموجه بالفرد والمنظمة معاً

الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية. كما تبين أن العلاقة بين الكوتشينج الإداري والازدهار في العمل يتم تعديلها 
من خلال تصور السياسة التنظيمية. مما سبق يتبين أنه لم تحظي دراسة العلاقة بين الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة 
 عن المستوى العربي )Raza et al., 2018(. وهو 

ً
التنظيمية على اهتمام العديد من الباحثين على المستوى الــدولي، فــضلاً

ما يمثل فجوة بحثية للدراسة الحالية والتي تسعي لمحاولة« التعرف على طبيعة العلاقة بين الكوتشينج الإداري وسلوك 
المواطنة التنظيمية«، وهو ما لم تطرق له دراسة عربية أخرى وذلك بالتطبيق على العاملين بالهيئة العامة للغذاء والدواء 
وهو ما لم تطرق له دراسة عربية أخرى وذلك بالتطبيق على العاملين بالهيئة العامة للغذاء والدواء وهو ما يضفي أهمية 

خاصة للدراسة الحالية.
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منهجية الدراسة
استخدمت الدراسة الحالية المنهج الكمي والمدخل الوصفي التحليلي للتعرف على تطبيق الكوتشينج الإداري وآثاره 

التنظيمية في الهيئة العامة للغذاء والدواء بالمملكة العربية السعودية لملائمة هذا المنهج لطبيعة الدراسة. 

نوع البيانات ومصادر جمعها
-	 الــدراســة  متغيرات  تناولت جميع  التي  السابقة  الــدراســات  مــن  الباحثة على مجموعة  تعتمد  الثانوية:  البيانات 

الحالية وهي الكوتشينج الإداري وأداء العاملين وسولوك المواطنة التنظيمية،  بالإضافة إلى الدوريات والمجلات 
العلمية والكتب العربية أو الأجنبية التي تناولت موضوع الدراسة أو أحد جوانبه.

-	 البيانات الأولية: يتم الحصول عليها من العاملين بالقطاع محل الدراسة عن طريق استخدام استقصاء المقدمة 
ببعض  ترجمتها والاكــتــفــاء  وتــم  الباحثين لاستخدامها  مــن  المــوافــقــة  أخــذ  بعد   )Ellinger et al., 2011( بواسطة

المحاور لتناسب البيئة العربية وتم توجيهها لعينة الدراسة.

مجتمع وعينة الدراسة

أنشئت الهيئة العامة للغذاء والــدواء في عام 1424هـــ وتعد الجهة المشرعة للتنظيم والمراقبة والإشــراف على سلامة 
الغذاء والــدواء والأجهزة الطبية والتشخيصية ووضع المواصفات القياسية الإلزامية لها سواء كانت مستوردة أو مصنعة 
محليا، وذلك بهدف الحرص على سلامة ومأمونية وفاعلية الغذاء والدواء للإنسان والحيوان وأيضا مأمونية المستحضرات 
بكافة أنواعها. ونــظير لقيم الهيئة »نــسعى لنكون الأفضل«  فقد تبنت أبــرز الأساليب التطويرية الحديثة والتي من شأنها 
أن ترفع مــن كــفــاءة الأداء لمنــســوبيهــا، حيث كـاـن الكوتشينج أحــد هــذه الأســالــيــب التطويرية القيادية وبــدأ تطبيقه في عام 
2018م من خلال توفير جلسات الكوتشينج بين خبراء الكوتشينج وكافة القياديين لدعمهم ومساندتهم في تحقيق الأهداف 
الإستراتيجية للهيئة ومواجهة التحديات القيادية وأعــانتهــم على قيادة فــرق العمل على أكبر قــدر من المــهــارات والــقــدرات، 
وخلال هــذا الــعــام 2021م تــم استهــــداف شريحة مــن الــعــامــلين  مــن أجــل الحــصــول على جلسات الكــوتــشيــنــج وذلـــك سعيا 
نحو تطوير الــكــفــاءات المــتــميزة ورفــع جــودة الأداء لتحقيق الــرؤيــة التي تــسعى الهيئة للوصول إليهـــا. وفي ضــوء ذلــك يتمثل 
 
ً
للغذاء والـــدواء السعودية والبالغ عددهم (2092) مفردة، ونظراً العامة  بالهيئة  العاملين  الحــالي جميع  الــدراســة  مجتمع 

لكون مجتمع الدراسة يتكون من مجموعات شبه متجانسة من حيث بعض خصائص مفرداته، فإنه يمكن اختيار عينة 
عشوائية بسيطة ممثلة لمجتمع البحث محل الــدراســة، ويتم حساب حجم العينة، حيث بلغ 325 مفردة، مع مراعاة أن 
وحــدة المعاينة والتي يقصد بها المفردة الأساسية التي تتكون منهــا عناصر مجتمع الدراسة تتمثل في كل من يعمل بإحدى 

المصالح التابعة بالهيئة العامة للغذاء والدواء السعودية.

المتغيرات والقياس

تحتوي قائمة الاستقصاء على مجموعة من المتغيرات الديموغرافية الخاصة بالمستق�صي منهم، باستخدام مجموعة 
مــن الأسئلة المــبــاشــرة والتي تتعلق بالنوع ، والعمر ، والحــالــة الاجتماعية ، ومـــدة الخبرة ، والمــؤهــل الــعــلمي. فيما تــم جمع 
البيانات باستخدام أسلوب الاستقصاء الإلــكترونــي والــذي يعتبر ملائــم خاصة في ظل ظــروف أزمــة COVID-19 الحالية. 

وتشتمل متغيرات الدراسة:

-	  Ellinger(  المستخدم بواسطة )Ellinger et al., 2003(  وتم الاعتماد على مقياس :)الكوتشينج الإداري )مستقل
et al., 2011( والذي بتكون من (6) عبارات وذلك لقياس تصورات العاملين لمهارات الكوتشينج للقادة ، 

-	 الــذي بتكون من (6) عبارات وذلك   )Babin and Boles, 1996( تم الاعتماد على مقياس :)أداء العاملين )تابع
لقياس تصورات العاملين لأدائهم الوظيفي، 

-	 سلوك المواطنة التنظيمية )تابع(: تم استخدام المقياس الوارد في Settoon and Mossholder (2002) والذي بتكون 
من (14) عبارة وذلك لقياس تصورات العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على الشخص وعلى المهام.

استعانت الباحثة بمقياس ليكرت الخما�سي التي يقابل كل فقرة من فقرات هذه المحاور قائمة تحمل العبارات التالية: 
( وذلك لإتاحة الفرصة لمفردات العينة للتعبير 

ً
- موافق- غير متأكد »محايد«- غير موافق- غير موافق إطلاقاً

ً
)موافق جداً
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عن أراءهم تجاه كل عبارة من العبارات التي تشتمل عليها القائمة وتم 
من  الحسابي  الــوســط  قيمة  على  بالاعتماد  الموافقة  مستوى  تحديد 

خلال مقياس ليكرت الخما�سي كما موضح بالجدول (1):

أساليب التحليل الإحصائية

تم استخدام برنامج التحليل الإحصائي (SPSS) الذي يعد من 
أكثر الحـــزم الإحــصــائــيــة دقــة في الــنــتــائــج. وتــم الاعــتــمــاد على الإحــصــاء 

الـــوصـــفـــي الـــوســـط الحـــســـابـــي والانــــحــــراف المـــعـــيـــاري والــــتــــكــــرارات كــمــا ت م 
الاعتماد على معامل الارتباط بيرسون لاختبار الفروض.

ثبات  قائمة الاستقصاء: تم قياس صدق وثبات قائمة الاستقصاء 
لكـــل مــحــور مــن المحـــــاور على حــــدة، وكــذلــك لــقــائــمــة الاســتــقــصــاء ككـــل من 

خلال معامل ألفا كرونباخ كما موضح بالجدول (2):

من الجدول (2) يتضح أن بنود ومحاور قائمة الاستقصاء ذات ثبات 
مــرتــفــع وذلـــك وفــقًًــا لمــعــامــل ثــبــات ألــفــا كــرونــبــاخ، حــيــث بــلــغ مــعــامــل الثبات 
 ويـــقترب 

ً
ثــبــات مرتفع جـــداً الـــكلي لقائمة الاستقصاء 0.716، وهــو معامل 

من الواحد الصحيح، مما يدل على أن هناك ثبات مرتفع لعبارات قائمة 
الاستقصاء بما يمكن من تطبيقها، كما نجد أن معامل الصدق وهو عبارة عن الجزر التربــيعي لمعامل الثبات هو 0.846، 
 ما وضعت لأجله 

ً
 لأسئلة قائمة الاستقصاء أي أنها تقيس فعلاً

ً
وهو أكبر من 0.5، مما يدل على أن هنالك صدق مرتفع جداً

ومن ثم الوثوق في المعلومات المتحصل عليها، كما نجد أن قيمة معامل الارتباط بين فقرات أسئلة الدراسة هي 0.812 وهي 
 بين أسئلة المقابلة، مما يعني أن جميع الأسئلة لها 

ً
قيمة تقترب من الواحد الصحيح، بالتالي نجد أن هنالك ارتباط قوي جداً

 مع بعضها البعض لمعرفة بالكوتشينج الإداري والأداء الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية.
ً
صلة وثيقة جداً

نتائج تحليل بيانات الدراسة
يتضمن هذا الجزء تحليل نتائج الدراسة ومناقشتها وتفسيرها بناءًً على 
 وذلك لتحقيق أهداف الدراسة 

ً
الإجــراءات الإحصائية التي ورد ذكرها سابقاً

وبعد تحليل البيانات تم الحصول على النتائج التالية:

توصيف البيانات الشخصية

 الفئة العمرية

من الجدول (3) يتضح بأن أغلب أفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارهم 
من 30 وأقــل من 40 سنة بنسبة 61.1%، مما يــعني أن أفــراد عينة الدراسة 

على وعي تام لأسئلة الدراسة.

المؤهل العلمي

مــن الجـــــدول (4) يـــتضح بـــأن أغــلــب أفــــراد عينة الـــدراســـة مــن حملة شــهــادة 
البكالوريوس وعددهم 115 بنسبة 56.7%، عليه يخلص الباحث إلى أن المعلومات 
تم الحصول عليها من أفراد لديهم مؤهلات علمية تمكنهم من فهم أسئلة الدراسة 

وأهمية المعلومات التي يقدمونها وبالتالي الوثوق في المعلومات المتحصل عليها.

سنوات الخبرة

من الجدول (5) يتضح بأن أغلب أفراد عينة الدراسة لديهم سنوات الخبرة 
من 10 وأقل من 15 سنة وعددهم 91 بنسبة 44.8%، عليه يخلص الباحث إلى أن 

جدول رقم (1) 
افقة مستوى المو

الوسط 
1.8 – 1 – 1.79الحسابي

2.59
 – 2.6
3.39

 – 3.4
4.19

 4.2
5 -

مستوى 
افقة المو

ًمنخفضة 
ًعالية عاليةمتوسطةمنخفضةجداً

جداً
المصدر: مرجع الإحصاء الوصفي، احمد حمد النوري، 1996م

جدول رقم (3) 
توزيع أفراد عينة الدراسة بناءًً على الفئة 

العمرية
النسبة المئويةالعددالنوع

10.8%22من 20 وأقل من 30 سنة
61.1%124من 30 وأقل من 40 سنة
28.1%57من 40 وأقل من 50 سنة
0%0من 40 وأقل من 50 سنة

المصــدر: إعــداد الباحــث مــن واقــع بيانــات أســئلة قائمــة 
الاســتقصاء 2021م

جدول رقم (4) 
توزيع أفراد عينة الدراسة بناءًً على 

المؤهل العلمي
النسبة المئويةالعددالمؤهل العلمي

1%2ثانوي فأقل
3%6دبلوم بعد الثانوي

56.7%115بكالوريوس
39.4%80دراسات عليا

المصــدر: إعــداد الباحــث مــن واقــع بيانــات أســئلة 
قائمــة الاســتقصاء 2021م

جدول رقم (2)
الصدق والثبات

معامل المحور
الثبات

معامل 
الصدق

معامل 
الارتباط

0.830.9110.904عبارات المحور الأول
0.560.7480.70عبارات المحور الثاني
0.7170.8470.835عبارات المحور الثالث
0.7920.8900.88عبارات المحور الرابع

0.7160.8460.812لجميع أسئلة الدراسة
قائمــة  أســئلة  بيانــات  واقــع  مــن  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 

2021م الاســتقصاء 
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المعلومات تم الحصول عليها من أفــراد لديهم سنوات خبرة كافية لتمكنهم من 
فهم أسئلة الــدراســة مما أعطي الباحث الضوء الأخضر للوثوق في المعلومات 

المتحصل عليها.

المنصب الحالي

من الجدول (6) يتضح بأن أغلب أفراد عينة الدراسة هم غير إشرافيين 
المــعــلــومــات تم  إلى أن  الــبــاحــث  يــخــلــص  بنــســبــة 53.7%، عــلــيــه  وعـــددهـــم 109 
الحصول عليها من أفراد لديهم مناصب إدارية تمكنهم من فهم أسئلة الدراسة 

مما أعطي الباحث الضوء الأخضر للوثوق في المعلومات المتحصل عليها.

هل سبق أن سمعت عن الكوتشينج الإداري؟

من الجـــدول (7) يــتضح بــأن أغلب أفــراد عينة 
الدراسة قد سمعوا عن الكوتشينج الإداري وعددهم 
160 بنــســبــة 78.8%، عــلــيــه يــخــلــص الــبــاحــث إلى أن 
المعلومات تم الحصول عليها من أفــراد على فهم تام 
لأسئلة الدراسة مما أعطي الباحث الضوء الأخضر 

للوثوق في المعلومات المتحصل عليها.

هل سبق أن تلقيت دورة عن الكوتشينج الإداري؟

مــن الجـــدول (8) يــتضح بــأن أغلب أفـــراد عينة الــدراســة لــم يتلقوا دورات تدريبية 
عن الكوتشينج الإداري، ولــكنهــم قد سمعوا به من قبل وعــددهــم 107 بنسبة %52.7، 
بينما 96 منهم قد تلقوا دورات في الكوتشينج الإداري بنسبة 47.3% عليه يخلص الباحث 
إلى أن المــعــلــومــات تــم الحــصــول عــليهــا مــن أفـــراد قــد تلقوا دورات في الكــوتــشيــنــج الإداري 
تــام لأسئلة الــدراســة مما أعطي الباحث الضوء الأخضر للوثوق في  مما مكنهم من فهم 

المعلومات المتحصل عليها.

تحليل أسئلة الدراسة
تحليل أسئلة المحور الأول

يتضمن هذا المحور أسئلة الدراسة المتعلقة بالكوتشينج الإداري وبعد قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري 
والنسبة المئوية تم الحصول على البيانات الموضحة بالجدول (9):

جدول رقم (9) 
النسبة المئوية الوسط الحسابي، الانحراف المعياري للمحور الأول.

الوسط البعد الأول: الأمن والسلامة والصحة المهنيةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

مستوى 
افقة المو

عالية 4.141.04يتم تحديد أهداف واضحة بالمشاركة مع الرئيس المباشر للعاملين وتكون هذه الأهداف متصلة بالأهداف الرئيسة للهيئة1
عالية 3.911.07يتم تحديد توقعات واضحة من قبل القائد للعاملين2
عالية 3.821.11يتم تشجيع العاملين على توسيع آفاق وجهات نظرهم ليستطيعوا رؤية الصورة الأكبر لنجاح الهيئة 3
عالية 3.841.12يتم تقديم تغذية راجعة )تعليقات وملاحظات( بناءة وعميقة من قبل للقائد للعاملين على أعمالهم4
عالية 3.751.16يتم أخذ التغذية الراجعة )التعليقات والملاحظات(  من العاملين للتأكد من انهم تفاعلوا بشكل جيد5
عالية 3.531.3يتم توفير الموارد والبيئة التدريبية الداعمة للعاملين ليتمكنوا من أداء وظائفهم بفاعلية أكبر6

المصدر: إعداد الباحث من واقع بيانات أسئلة قائمة الاستقصاء 2021م

جدول رقم (5) 
توزيع أفراد عينة الدراسة بناءًً على 

سنوات الخبرة

النسبة المئويةالعددالمنصب الإداري

14.3%29أقل من 5 سنوات

8.9%18من 5 وأقل من 10 سنة

44.8%91من 10 وأقل من 15 سنة

19.7%40من 15 وأقل من 20 سنة

12.3%2025 سنة فاكثر

أســئلة  بيانــات  واقــع  مــن  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 
2021م الاســتقصاء  قائمــة 

جدول رقم (6) 
توزيع أفراد عينة الدراسة بناءًً 

على المنصب الحالي
النسبة المئويةالعددالمنصب الحالي

46.3%94القادة
53.7%109العاملين

المصــدر: إعــداد الباحــث مــن واقــع بيانــات 
2021م أســئلة قائمــة الاســتقصاء 

جدول رقم (7) 
توزيع أفراد عينة الدراسة بناءًً 

على معرفتهم الكوتشينج الإداري
المعرفة الكوتشينج 

النسبة العددالإداري
المئوية

78.8%160نعم
21.2%43لا

المصــدر: إعــداد الباحــث مــن واقــع بيانــات 
أســئلة قائمة الاســتقصاء 2021م

جدول رقم (8) 
توزيع أفراد عينة الدراسة بناءًً على 

الدورات في الكوتشينج الإداري
تلقي دورات في 

النسبة العددالكوتشينج الإداري
المئوية

47.3%96نعم
52.7%107لا

المصــدر: إعــداد الباحــث مــن واقــع بيانــات 
أســئلة قائمة الاســتقصاء 2021م
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من الجدول (9) يتضح ما يلي:

1 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الأول في المحور الأول 4.14 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
نسبة موافقة عالية بلغت 82.7% على أنه يتم تحديد أهــداف واضحة بالمشاركة مع الرئيس المباشر والعاملين 
وتــكــون هــذه الأهـــداف متصلة بــالأهــداف الرئيسة للهيئة، وبما أن قيمة الانــحــراف المعياري هــي 1.04 وهــي قيمة 

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
صغيرة جدا

2 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثاني في المحور الأول 3.91 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
نسبة موافقة عالية بلغت 74.9% على أنه يتم تحديد توقعات واضحة من قبل القائد للعاملين، وبما أن قيمة 

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
الانحراف المعياري هي 1.07 وهي قيمة صغيرة جدا

3 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثالث في المحور الأول 3.82 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
نسبة موافقة عالية بلغت 72.4% على أنه يتم تشجيع العاملين على توسيع آفاق وجهات نظرهم ليستطيعوا رؤية 
الصورة الأكبر لنجاح الهيئة )من خلال مساعدتهم على التفكير في كيفية تأثير أعمالهم اليومية على النجاح العام 
 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات 

ً
للهيئة(، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 1.11 وهي قيمة صغيرة جدا

أفراد عينة الدراسة.

4 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الرابع في المحور الأول 3.84 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
نسبة موافقة عالية بلغت 71.9% على أنه يتم تقديم تغذية راجعة )تعليقات وملاحظات( بناءة وعميقة من قبل 
 مما يعني أنه لا 

ً
القائد للعاملين على أعمالهم، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 1.12 وهي قيمة صغيرة جدا

توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

5 فــي المــحــور الأول 3.75 وبــنــاء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن  - الــوســط الحسابي للسؤال الخامس  بلغت قيمة 
هنالك نسبة موافقة عالية بلغت 68.4% على أنه يتم أخذ التغذية الراجعة )التعليقات والملاحظات(  من العاملين 
 مما يعني أنه 

ً
للتأكد من انهم تفاعلوا بشكل جيد، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 1.16 وهي قيمة صغيرة جدا

لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

6 الخما�سي فإن  - في المحور الأول 3.53 وبناء على مقياس ليكرت  الــســادس  الحسابي للسؤال  الوسط  بلغت قيمة 
هنالك نسبة موافقة عالية بلغت 61.1% على أنه يتم توفير الموارد والبيئة التدريبية الداعمة للعاملين ليتمكنوا 
 مما يعني أنه لا 

ً
من أداء وظائفهم بفاعلية أكبر، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 1.3 وهي قيمة صغيرة جدا

توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

تحليل أسئلة المحور الثاني

بـــالأداء الوظيفي وبعد قياس الــوســط الحسابي والانــحــراف المعياري  الــدراســة المتعلقة  يتضمن هــذا المحـــور أسئلة 
والنسبة المئوية تم الحصول على البيانات الموضحة بالجدول (10):

من الجدول (10) يتضح ما يلي:

1 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الأول في  -
ليكرت  وبناء على مقياس  الثاني 3.88  المحور 
الــخــمــا�ســي فــــإن هــنــالــك نــســبــة مــوافــقــة عــالــيــة 
يـــتـــم الـــحـــصـــول عــلــى  ــــه  بـــلـــغـــت 75.4% عـــلـــى أنــ
إيجابية  )تعليقات ومــاحــظــات(  راجــعــة  تغذية 
من الــقــادة، وبما أن قيمة الانــحــراف المعياري 
 مما يعني أنه 

ً
هي 1.16 وهــي قيمة صغيرة جــدا

لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

2 الثاني  - لــلــســؤال  الحسابي  الــوســط  قيمة  بلغت 
في المحور الثاني4.00 وبناء على مقياس ليكرت 
الـــخـــمـــا�ســـي فــــإن هــنــالــك نــســبــة مـــوافـــقـــة عــالــيــة 

جدول رقم (10) 
النسبة المئوية الوسط الحسابي، الانحراف المعياري للمحور الثاني

البعد الأول: الأمن والسلامة م
والصحة المهنية

الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

مستوى 
افقة المو

احصل على تغذية راجعة )تعليقات 1
عالية3.881.16وملاحظات( إيجابية من القادة

احصل على تغذية راجعة )تعليقات 2
عالية4.000.98وملاحظات( إيجابية من زملاء العمل

4.280.67أفي بجميع التوقعات المطلوبة مني3
ً
عالية جداً

4.340.76أدير وقت عملي بشكل فعال4
ً
عالية جداً

عالية4.090.90اعرف ما يتوقعه مني القائد5
4.510.65اشعر أنني أؤدي عملي بكفاءة عالية6

ً
عالية جداً

المصدر: إعداد الباحث من واقع بيانات أسئلة قائمة الاستقصاء 2021م
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بلغت 77.8% على أنه يتم الحصول على تغذية راجعة )تعليقات وملاحظات( إيجابية من زمــاء العمل، وبما أن 
 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

ً
قيمة الانحراف المعياري هي 0.98 وهي قيمة صغيرة جدا

3 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثالث في المحور الثاني4.28 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
 بلغت 91.4% على أنه يتم الوفاء بجميع التوقعات المطلوبة من قبل العاملين، وبما أن 

ً
نسبة موافقة عالية جــدا

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
قيمة الانحراف المعياري هي 0.67 وهي قيمة صغيرة جدا

4 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الرابع في المحور الثاني4.34 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
 بلغت 90.2% على أن الوقت يتم إدارتـــه عملي بشكل فعال، وبما أن قيمة الانحراف 

ً
نسبة موافقة عالية جــدا

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
المعياري هي 0.76 وهي قيمة صغيرة جدا

5 الخما�سي فإن  - ليكرت  وبناء على مقياس  الــثــانــي4.09  المحور  في  الخامس  للسؤال  الحسابي  الوسط  بلغت قيمة 
هنالك نسبة موافقة عالية بلغت 82.8% على أن العاملين يعرفون ما يتوقعه منهم القادة، وبما أن قيمة الانحراف 

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
المعياري هي 0.90 وهي قيمة صغيرة جدا

6 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال السادس في المحور الثاني4.51 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
 بلغت 95.5% على أن العاملين يشعرون بأنهم يؤدون عملهم بكفاءة عالية، وبما أن قيمة 

ً
نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
الانحراف المعياري هي 0.65 وهي قيمة صغيرة جدا

تحليل أسئلة المحور الثالث

ــــذا المحــــــــور أســئــلــة  يــتــضــمــن هــ
المواطنة  بسلوك  المتعلقة  الدراسة 
يـــــــركـــــــز على  الــــــــــــــذي  الــــتــــنــــظــــيــــمــــيــــة 
ــــاس الـــــوســـــط  ــيــ ــ ــــد قــ ــعــ ــ الشخــــــــــــص وبــ
ــــاري  ــيـ ــ ــعـ ــ الحــــــســــــابــــــي والانــــــــــحــــــــــراف المـ
والنـــســـبـــة المــئــويــة تـــم الحـــصـــول على 

البيانات الموضحة بالجدول (11):

من الجدول (11) يتضح ما يلي:

1 بــــــلــــــغــــــت قــــــيــــــمــــــة الـــــــوســـــــط  -
ــلـــســـؤال الأول  لـ الـــحـــســـابـــي 
ــالــــث 4.59  ــثــ الــ ــــور  ــحـ ــ ــي المـ ــ فـ
ليكرت  وبــنــاء على مقياس 

العمل عندما  لــزمــاء  العاملين ينصتون  أن  بلغت 97.6% على   
ً
فــإن هنالك نسبة موافقة عالية جــدا الخما�سي 

 مما يعني أنه 
ً
يحتاجون للحديث عما يضايقهم، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.59 وهي قيمة صغيرة جدا

لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

2 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثاني في المحور الثالث4.50 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
لــزمــاء العمل عند  لــإنــصــات  الــوقــت  يــأخــذون بعض   بلغت 92.6% على أن العاملين 

ً
نسبة مــوافــقــة عالية جـــدا

 مما يعني أنه لا 
ً
الحديث عن مشاكلهم وهمومهم، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.72 وهي قيمة صغيرة جدا

توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

3 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثالث في المحور الثالث4.29 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
العاملين يهتمون بشكل شخ�صي بزملاء العمل، وبما أن قيمة   بلغت 90.1% على أن 

ً
نسبة موافقة عالية جــدا

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.
ً
الانحراف المعياري هي 0.75 وهي قيمة صغيرة جدا

4 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الرابع في المحور الثالث4.56 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
في  العمل، حتى  يــبــدون الاهتمام واللباقة تجاه زمــاء  العاملين  أن  بلغت 96.1% على   

ً
نسبة موافقة عالية جــدا

جدول رقم (11) 
النسبة المئوية الوسط الحسابي، الانحراف المعياري للمحور الثالث.

الوسط البعد الأول: الأمن والسلامة والصحة المهنيةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

مستوى 
افقة المو

4.590.59أنصت لزملاء العمل عندما يحتاجون للحديث عما يضايقهم1
ً
عالية جداً

أخذ بعض الوقت للإنصات لزملاء العمل عند الحديث عن 2
4.500.72مشاكلهم وهمومهم

ً
عالية جداً

4.290.75اهتم بشكل شخ�صي بزملاء العمل3
ً
عالية جداً

4.560.64أبدي الاهتمام واللباقة تجاه زملاء العمل، حتى في أصعب المواقف4
ً
عالية جداً

4.310.78ابذل جهد إضافي لفهم المشكلات التي يواجهها زملاء العمل5
ً
عالية جداً

ابذل جهد مضاعف دائمًًا لجعل زملاء العمل يشعرون 6
4.430.73بالترحيب ضمن مجموعة العمل

ً
عالية جداً

4.460.67أحاول إضفاء البهجة على زملاء العمل الذين يمرون بظروف صعبة 7
ً
عالية جداً

4.610.61امدح زملاء العمل عندما يحققون النجاح في العمل8
ً
عالية جداً

المصدر: إعداد الباحث من واقع بيانات أسئلة قائمة الاستقصاء 2021م
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 مما يعني أنه لا توجد فروق في 
ً
أصعب المواقف، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.64 وهي قيمة صغيرة جدا

إجابات أفراد عينة الدراسة.

5 الثالث4.31 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن  - في المحور  بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الخامس 
 بلغت 89.1% على أن العاملين يبذلون جهد إضافي لفهم المشكلات التي يواجهها 

ً
هنالك نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنــه لا توجد فــروق في 
ً
زمــاء العمل، وبما أن قيمة الانــحــراف المعياري هي 0.78 وهــي قيمة صغيرة جــدا

إجابات أفراد عينة الدراسة.

6 الثالث4.43 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن  - بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال السادس في المحور 
 بلغت 91.2% على أن العاملين يبذلون جهد مضاعف دائمًا لجعل زملاء العمل 

ً
هنالك نسبة موافقة عالية جدا

 مما 
ً
يشعرون بالترحيب ضمن مجموعة العمل، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.73 وهي قيمة صغيرة جدا

يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

7 الــثــالــث4.46 وبــنــاء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن  - المــحــور  فــي  الــوســط الحسابي للسؤال السابع  بلغت قيمة 
 بلغت 94.1% على أن العاملين يحاولون إضفاء البهجة على زملاء العمل الذين 

ً
هنالك نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنه لا توجد 
ً
يمرون بظروف صعبة، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.67 وهي قيمة صغيرة جــدا

فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

8 الخما�سي فإن  - ليكرت  وبــنــاء على مقياس  الــثــالــث4.61  المــحــور  فــي  الثامن  للسؤال  الحسابي  الــوســط  بلغت قيمة 
 بلغت 96.5% على أن العاملين يمدحون زملاء العمل عندما يحققون النجاح في 

ً
هنالك نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات 
ً
العمل، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.61 وهي قيمة صغيرة جدا

أفراد عينة الدراسة.

تحليل أسئلة المحور الرابع

يتضمن هذا المحور أسئلة الدراسة المتعلقة بسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على المهام وبعد قياس الوسط 
الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية تم الحصول على البيانات الموضحة بالجدول (12):

جدول رقم (12) 
النسبة المئوية الوسط الحسابي، الانحراف المعياري للمحور الرابع.

الوسط البعد الأول: الأمن والسلامة والصحة المهنيةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

مستوى 
افقة المو

4.540.63أتحمل مسؤوليات إضافية لمساعدة زملاء العمل عندما يكون هناك ضغط في العمل1
ً
عالية جداً

4.430.67أساعد زملاء العمل الذين يتأخرون في إنجاز أعمالهم2
ً
عالية جداً

4.360.78أساعد زملاء العمل في أعباء العمل الثقيلة، حتى لو لم يكن ذلك جزءًًا من عملهم3
ً
عالية جداً

عالية 4.140.97أساعد زملاء العمل في المهام الصعبة، حتى في حالة عدم طلبهم المساعدة مني بشكل مباشر4
4.370.81أساعد زملاء العمل في العمل في حال تغيبهم5

ً
عالية جداً

4.560.62ابذل قصارى جهدي لمساعدة زملاء العمل في المشاكل المتعلقة بالعمل6
ً
عالية جداً

المصدر: إعداد الباحث من واقع بيانات أسئلة قائمة الاستقصاء 2021م

من الجدول (12) يتضح ما يلي:

1 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الأول في المحور الرابع 4.54 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
العمل  زمــاء  يتحملون مسؤوليات إضافية لمساعدة  العاملين  أن  بلغت 96.1% على   

ً
نسبة موافقة عالية جــدا

 مما يعني أنه 
ً
عندما يكون هناك ضغط في العمل، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.63 وهي قيمة صغيرة جدا

لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

2 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثاني في المحور الرابع4.43 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
 بلغت 94.1% على أن العاملين يساعدون زملاء العمل الذين يتأخرون في إنجاز أعمالهم، 

ً
نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنه لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة 
ً
وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.67 وهي قيمة صغيرة جدا

الدراسة.
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3 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الثالث في المحور الرابع4.36 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
 بلغت 88.6% على أن العاملين يساعدون زملاء العمل في أعباء العمل الثقيلة، حتى لو 

ً
نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنه لا 
ً
لم يكن ذلك جزءًا من عملهم، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.78 وهي قيمة صغيرة جدا

توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

4 بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال الرابع في المحور الرابع 4.14 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن هنالك  -
نسبة موافقة عالية بلغت 81.8% على أن العاملين يساعدون زملاء العمل في المهام الصعبة، حتى في حالة عدم 
 مما يعني أنه 

ً
طلبهم المساعدة مني بشكل مباشر، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.97 وهي قيمة صغيرة جدا

لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

5 الــرابــع4.37 وبــنــاء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن  - فــي المــحــور  بلغت قيمة الــوســط الحسابي للسؤال الخامس 
 بلغت 88.2% على أن العاملين يساعدون زملاء العمل في العمل في حال تغيبهم، 

ً
هنالك نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنــه لا توجد فــروق في إجابات أفــراد 
ً
وبما أن قيمة الانــحــراف المعياري هي 0.81 وهــي قيمة صغيرة جــدا

عينة الدراسة.

6 الــرابــع4.56 وبناء على مقياس ليكرت الخما�سي فإن  - في المحور  الــســادس  بلغت قيمة الوسط الحسابي للسؤال 
 بلغت 97.1% على أن العاملين يبذلون قصارى جهدهم لمساعدة زملاء العمل في 

ً
هنالك نسبة موافقة عالية جدا

 مما يعني أنه لا توجد 
ً
المشاكل المتعلقة بالعمل، وبما أن قيمة الانحراف المعياري هي 0.62 وهي قيمة صغيرة جدا

فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة.

اختبار العلاقة بين تطبيق الكوتشينج الإداري والأداء الوظيفي

ــــون لمــعــرفــة نـــوع الـــعلاقـــة بين تطبيق  تـــم اســتــخــدام مــعــامــل ارتـــبـــاط بيرســ
الكوتشينج الإداري والأداء الوظيفي، كما قام الباحث باستخدام اختبار مربع 
كاي لمعرفة هل هنالك علاقة بين تطبيق الكوتشينج الإداري والأداء الوظيفي أم 

لا، كما موضح بالجدول (13):

من الجدول (13) يتضح بأن قيمة معامل الارتباط هي أكبر من 0.5، مما يعني أن هنالك علاقة طردية قوية بين تطبيق 
الكوتشينج الإداري والأداء الوظيفي، كما وجد أن القيمة الاحتمالية لاختبار مربع كاي هي 0.021 وهي أقل من قيمة مستوى 

المعنوية 0.05 مما يعني أن هنالك علاقة بين تطبيق الكوتشينج الإداري والأداء الوظيفي.

اختبار العلاقة بين تطبيق الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على الشخص

تم استخدام اختبار مربع كاي لمعرفة هل هنالك علاقة بين تطبيق الكوتشينج 
الإداري وســلــوك المــواطــنــة التنظيمية الـــذي يــركــز على الشخـــص أم لا، كما مــوضح 

بالجدول (14):

من الجـــدول (14) يــتضح بــأن القيمة الاحتمالية لاختبار مربع كاــي هي 0.000 
وهي أقـــل مــن قيمة مــســتــوى المــعــنــويــة 0.05 مــمــا يـــعني أن هــنــالــك علاقـــة بين تطبيق 

الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على الشخص.

اختبار العلاقة بين تطبيق الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على المهام

تم استخدام اختبار مربع كاي لمعرفة هل هنالك علاقة بين تطبيق الكوتشينج 
الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على المهام أم لا، كما موضح بالجدول 

:(15)

من الجـــدول (15) يــتضح بــأن القيمة الاحتمالية لاختبار مربع كاــي هي 0.000 
وهي أقـــل مــن قيمة مــســتــوى المــعــنــويــة 0.05 مــمــا يـــعني أن هــنــالــك علاقـــة بين تطبيق 

الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية الذي يركز على المهام.

جدول رقم (13) 
معامل الارتباط واختبار مربع كاي

التفسيرالقيمةالاختبار
علاقة طردية قوية0.65معامل الارتباط

ذات دلالة إحصائية0.000مربع كاي
أســئلة  بيانــات  واقــع  مــن  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 

2021م الاســتقصاء  قائمــة 

جدول رقم (14) 
اختبار مربع كاي

التفسيرالقيمةالاختبار
ذات دلالة إحصائية0.000مربع كاي

بيانــات  واقــع  مــن  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 
2021م الاســتقصاء  قائمــة  أســئلة 

جدول رقم (15) 
اختبار مربع كاي

التفسيرالقيمةالاختبار
ذات دلالة إحصائية0.000مربع كاي

بيانــات  واقــع  مــن  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 
2021م الاســتقصاء  قائمــة  أســئلة 
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مناقشة نتائج الدراسة
توصلت الباحثة من خلال الدراسة الحالية إلى عدد من النتائج التي يمكن توضيحها على النحو الآتي:

1 افر مهارات الكوتشينج الإداري في الهيئة العامة للغذاء والدواء بمستوى مرتفع، حيث يحرص القادة  - تبين تو
على تحديد أهداف واضحة بالمشاركة مع العاملين وتكون هذه الأهداف متصلة بالأهداف الرئيسة للهيئة، 
كما يتم التوسع في تشجيع العاملين على تقديم أفكار ورؤى جديدة غير تقليدية مع تقديم مراجعة مستمرة 
من القادة عن أداء العاملين بغرض تحسينه وتطويره )Hall et al., 1999(. ويشير ذلك للاهتمام الذي تواليه 
الهيئة لهذه القضية لما يحققه من نتائج إيجابيه على المستويين التنظيمي والشخ�صي للعاملين من تطوير 

.)Kim, 2014; Gilley et al., 2010( وثقل مهاراتهم وقدراتهم الذهنية والإبداعية

2 إلــى أن العاملين يبذلون المــزيــد مــن المــجــهــودات للقيام  - اتضح أن مستوى أداء العاملين كــان مرتفع، ويشير ذلــك 
 على 

ً
نفعا الأمــر يعود  إليهم وهــذا  الموكلة  بالمهام  المنظمة وللقيام  العائد على  لتعظيم  الوظيفية الموصفة  بالمهام 

المنظمة ككل. حيث يهتم العاملون بتحسين قيمة مخرجات مجهوداتهم داخــل العمل مما يعظم من إنتاجيتهم 
2004(، حيث يشعر العاملين بقيامهم بما  ويضمن جــوده الأداء وحسن التنفيذ )المحاسنة, 2013؛ الحوامدة, 
 
ً
يكفي من مجهود للقيام بمهام عملهم وبكفاءة وفي الوقت المناسب مع الاستماع لنصائح الزملاء والقادة دائما

.)McLean et al., 2005(

3 اتضح أن مستوى ممارسة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية كان مرتفع، ويشير ذلك إلى ارتفاع مستوى إقبال  -
العاملين على تقديم العديد من السلوكيات التطوعية البناءة التي تفيد كل من المنظمة أو الأفراد، كما يحرص 
2012؛  الــعــون لهم مــع الإصــغــاء بعناية لمشاكلهم وتساؤلاتهم )فــنــرى,  يــد  الــزمــاء وتقديم  العاملين على مساعدة 
2011؛ Organ et al., 2006( بهدف حلها وإضافة طابع من البهجة على مناخ العمل لتحسين الحالة  حجازي, 
 على المنظمة ككل 

ً
النفسية للعاملين، وذلك لمساعدة الزملاء في القيام بالمهام الموكلة إليهم الأمر الذي يعود نفعا

)عبد الجواد, 2016(، يتضح وجود تأثير إيجابي للكوتشينج الإداري على أداء العاملين، أي أنه كلما زادت ممارسة 
الكوتشينج الإداري من قبل القيادات أدي ذلك لتعظيم مجهودات وأداء العاملين للمهام المطلوبة منهم، ويتفق 
ذلك مع )Ribeiro et al., 2020; Ali et al., 2018( في أن للكوتشينج الإداري تأثير إيجابي على أداء العاملين. حيث 
أنفسهم حتى  التي يحتاجونها لتطوير  بـــالأدوات والمعرفة والفرص  الكوتشينج يحرص على تزويد الأشخاص  إن 

.)Peterson, 1996( يصبحوا أكثر فعالية

4 يتضح وجود تأثير إيجابي للكوتشينج الإداري على أداء العاملين، أي أنه كلما زادت ممارسة الكوتشينج الإداري  -
 Ribeiro( من قبل القيادات أدى ذلك لتعظيم مجهودات وأداء العاملين للمهام المطلوبة منهم، ويتفق ذلك مع
et al., 2020; Ali et al., 2018( في أن للكوتشينج الإداري تأثير إيجابي على أداء العاملين. حيث إن الكوتشينج 
التي يحتاجونها لتطوير أنفسهم حتى يصبحوا أكثر  بـــالأدوات والمعرفة والــفــرص  تــزويــد الأشــخــاص  يحرص على 

.)Peterson, 1996( فعالية

5 أشــارت النتائج لوجود تأثير إيجابي للكوتشينج الإداري على سلوك المواطنة التنظيمية وبعديها، بمعنى أنه كلما  -
العاملين لبذل العديد مــن السلوكيات  الــقــيــادات دفــع ذلــك  تــوافــر وممارسة الكوتشينج الإداري مــن قبل  زادت 
. ويتفق ذلك مع )Raza et al., 2018( والــذي توصل 

ً
التطوعية الإيجابية البناءة التي تفيد المنظمة والزملاء معا

لذات النتيجة. ويؤكد ذلك على أن الكوتشينج يهتم بتعزيز المهارات المهنية للعامل والوعي والفعالية الشخصية 
 .)Gilley et al., 2010(  مما يحسن من سلوكه الإيجابي بالعمل

6 الوفاء بجميع التوقعات المطلوبة من قبل العاملين وتشجيعهم على توسيع آفاق وجهات نظرهم ليستطيعوا رؤية  -
النجاح  اليومية على  تأثير أعمالهم  في كيفية  التفكير  )مــن خــال مساعدتهم على  الهيئة  لنجاح  الــصــورة الأكبر 
 Organ et ( ودراسة )فنرى, 2012؛ حجازي, 2011؛Tanskanen et al., 2019( العام للهيئة ويتفق ذلك مع دراسة
al., 2006( في أن العلاقة التبادلية بين القائد والعاملين مع بعضهم له تأثير قوي على الأداء الفردي والمشاركة في 

العمل، والتي كانت مرتبطة مع الأداء على مستوى الوحدة.
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7 هنالك علاقة جيدة بين زملاء العمل فالعاملين يتحملون مسؤوليات إضافية لمساعدة زملاء العمل عندما يكون  -
هناك ضغط في العمل، حتى لو لم يكن ذلك جــزءًا من عملهم أو اللذين يتأخرون في إنجاز أعمالهم أو تغيبهم، 
ويتفق ذلك مع دراسة )Matsuo, 2018( أن الكوتشينج الإداري له أثر بشكل مباشر على التعلم الجماعي والتعلم 

الفردي. 

8 اتضح انه يتم تقديم تغذية راجعة )تعليقات وملاحظات( بناءة وعميقة من قبل القائد للعاملين على أعمالهم،  -
تفاعلوا  انهم  للتأكد من  العمل  الــقــادة وزمــاء  إيجابية من  )تعليقات وملاحظات(  والحصول على تغذية راجعة 

بشكل جيد.

9 اتضح أنه يتم تحديد توقعات واضحة من قبل القائد والعاملين يعرفون ما يتوقعه منهم القادة والوفاء بجميع  -
التوقعات. 

توصيات الدراسة
في ضــوء نتائج الــدراســة الميدانية ونتائج تحليل الــفــروض، ولتحقيق الهدف الأســاس للدراسة؛ فقد قدمت الباحثة 
عدد من التوصيات والتي من شأنها تعزيز مستوى أداء العاملين وسلوكيات المواطنة التنظيمية بالهيئة محل الدراسة وذلك 

كما يلي:

-	 تقديم العديد من نــدوات ولــقــاءات للقادة ورؤســاء الأقسام بالهيئة محل الــدراســة لإعلامهم بأهمية الكوتشينج 
الإداري والتوسع في تطبيقه مع العاملين.

-	 تشجيع القادة على توفير البيئة التدريبية الداعمة للعاملين ليتمكنوا من أداء وظائفهم بفاعلية أكبر، مع توفير 
كافة الموارد اللازمة لذلك.

-	 الــصــورة الأكبر  آفــاق وجهات نظرهم ليستطيعوا رؤيــة  التفكير الإيجابي وتوسيع  العاملين على  تشجيع وتحفيز 
لنجاح الهيئة، من خلال تقديم تعليقات إيجابية للعاملين من القادة.

-	  العمل عليها لتوضيح التوقعات وتلافي الاختلاف فيها.
ً
أن يقوم القادة بوصف المهام التي يرغبون من العاملين فعلا

الدراسات المستقبلية
بــالــرغــم مــن أن الــدراســة الحــالــيــة اهتمت بالتعرف على أثــر الكــوتــشيــنــج الإداري على كــل مــن أداء الــعــامــلين وسلوك 
المواطنة التنظيمية للعاملين بالهيئة العامة للغذاء والدواء، إلا أن هناك مجالات لدراسات مستقبلية في حاجة إلى البحث 

والدراسة، ومن بين تلك المجالات البحثية ما يأتي:

-	 إعادة إجراء نفس الدراسة الحالية على قطاعات صناعية أو خدمية أخري بخلاف الهيئة العامة للغذاء والدواء، 
مثل القطاع الصحي والقطاع المصرفي وقطاع صناعة الأدوية.

-	 اختبار الدور الوسيط للدعم التنظيمي في العلاقة بين الكوتشينج الإداري وسلوك المواطنة التنظيمية.

-	 الثقافة التنظيمية كمتغير معدل للعلاقة بين الكوتشينج الإداري وكــل من أداء  أثــر  إجــراء دراســة للتعرف على 
العاملين وسلوك المواطنة التنظيمية.

-	 دراسة أثر الكوتشينج الإداري على عدد من سلوكيات السلبية للعاملين مثل سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية.

-	 اختبار أثر الكوتشينج الإداري على نيات ترك العمل. 
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 ABSTRACT

The problem of the study has been represented in test of the impact of administrative coaching as 
the one of the possible tools to increase the employees’ performance and increase their practice level for 
organizational citizenship behavior at Saudi Food & Drug Authority. The data collected through a ques-
tionnaire tool. The study has been reached that administrative coaching availability level at Authority has 
higher level; in the same line the study appeared that the employees’ performance and their practice level 
for organizational citizenship behavior at higher level. Moreover, appeared there is a positive impact for 
administrative coaching on an employees’ performance. As the study has been recommended that to im-
plement several seminars and meetings for line managers, supervisors, and sectors head at Authority, and 
held training programs to develop administrative coaching skills for all employees of supervision jobs. In 
Addition, recommends that to improve the level quality life of employees such as salaries, bonuses, and 
support for positive effect on level of their official performance.
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