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 الملخص
على الدور الوسيط للكفاءة الذاتية  في تأثير الكفاءات المهنية على التعرف هدفت هذه الدراسة 

 غرضولتحقيق  الكمي،، واتبعت الباحثة المنهج الفلسطينية الأمنيةالانخراط بالعمل في المؤسسات 

 مستقلال المتغير، ثلاث متغيرات( فقرة موزعة على 74الدراسة تم تصميم استبانة مكونة من )

المتغير الوسيط  بينما مَثل، المتغير التابع الانخراط الوظيفيمَثل و، بالكفاءات المهنيةوالممثل 

 .الكفاءة الذاتية العامة

نية، وتم استخدام أسلوب العينة الفلسطي الأمنيةجميع منتسبي المؤسسة  تألف مجتمع الدراسة من

مستجيب  (322)عشوائية من نوع العينة الملائمة العرضية، بحيث تكونت عينة الدراسة من الغير 

للكفاءات المهنية على ذو دلالة إحصائية توصلت الدراسة الى مجموعة نتائج أهمها : وجود أثر ، 

معامل المسار بين الكفاءات  ن  إحيث  ،الانخراط في العمل في المؤسسات الأمنية الفلسطينية

ذو و وجود أثر  ،(0.008)عند مستوى دلالةدال احصائيا  (0.392هنية والانخراط في العمل )الم

، للكفاءة الذاتية العامة على الانخراط في العمل في المؤسسات الأمنية الفلسطينيةدلالة إحصائية 

عند دال احصائيا  (0.296معامل المسار بين الكفاءة الذاتية العامة والانخراط في العمل ) ن  إحيث 

للكفاءة المهنية على الكفاءة الذاتية العامة في ووجود أثر ، ( p =0.029 ) مستوى دلالة

المؤسسات الأمنية الفلسطينية، حيث إن  معامل المسار بين الكفاءة المهنية والكفاءة الذاتية العامة 

 دورا  تلعب الكفاءة الذاتية العامة ، وأن ( p =21222 ) عند مستوى دلالةدال احصائيا  (21412)

، حيث في تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل في المؤسسات الأمنية الفلسطينية وسيطا  

أن  معامل المسار بين الكفاءة المهنية و الانخراط في العمل من خلال الكفاءة الذاتية العامة 

 . ( p =21238 )عند مستوى دلالةدال احصائيا  (21211)

عقد دورات تدريبية وورش عمل تتناول : اسة بمجموعة من التوصيات، أبرزهاخرجت الدر

يق الانخراط الوظيفي ثر في تحقمهنية لدى الموظفين، لما لها من أتطوير وتنمية الكفاءات ال

تحقيق ، تركيز الاعتماد على فرق العمل في هماعد في تحسين الكفاءة الذاتية لتسللموظفين، و

 . لذاتية العامة والانخراط الوظيفيوزيادة الكفاءة ا، داءة على الأإيجابيالأهداف لما لها من نتائج 

 .ءات المهنية، الكفاءة الذاتية العامة، الانخراط الوظيفي: الكفاالكلمات المفتاحية



 ه
 

 فهرس المحتويات
 

 أ ....................................................................................................إقرار

 ب ................................................................................................ الإهداء

 ج ........................................................................................... شكر وتقدير

 د ................................................................................................ الملخص

 ه ...................................................................................... فهرس المحتويات

 ي ................................................................................ مصطلحات الدراسة

 1 ............................................................ مشكلة الدراسة وخلفيتها:  الفصل الاول

 2 ............................................................................... مقدمة الدراسة: 1.1

 4 ................................................................................ مشكلة الدراسة 2.1

 5 ................................................................................. أسئلة الدراسة 3.1

 5 .................................................................................أهمية الدراسة 4.1

 6 ............................................................................... أهداف الدراسة 5.1

 6 ............................................................................. فرضيات الدراسة 6.1

 7 ................................................................................. هيكل الدراسة 7.1

 8 ................................................. الإطار النظري والدراسات السابقة:  الفصل الثاني

 9 ......................................................................................... مقدمة 1.2

 9 ............................................................................... الكفاءات المهنية2.2

 9 ................................................................. مفهوم الكفاءات المهنية 1.2.2

 02 ................................................................أهمية الكفاءات المهنية 2.2.2

 01 .............................................................. مكونات الكفاءات المهنية3.2.2

 05 ........................................................................ الكفاءة الذاتية العامة 3.2

 05 .......................................................... مفهوم الكفاءة الذاتية العامة: 1.3.2

 07 ........................................................... أهمية الكفاءة الذاتية العامة 2.3.2

 20 ......................................................... مكونات الكفاءة الذاتية العامة 3.3.2

 22 ............................................................................ الانخراط بالعمل 4.2

 22 ................................................................ مفهوم الانخراط بالعمل1.4.2

 24 ............................................................... أهمية الانخراط بالعمل 2.4.2

 27 ............................................................. مكونات الانخراط بالعمل 3.4.2

 10 ............................................................................ الدراسات السابقة5.2



 و
 

 60 ....................................................... التعقيب على الدراسات السابقة:1.5.2

 66 .............................................................. الطريقة والإجراءات:  الفصل الثالث

 67 ............................................................................. منهجية الدراسة 1.3

 67 ............................................................................ مجتمع الدراسة: 2.3

 67 ...............................................................................عينة الدراسة: 3.3

 69 ................................................................................. أداة الدراسة 4.3

 72 ........................................................................... متغيرات الدراسة 5.3

 70 .................................................................... نمذجة المعادلة المهيكلة 6.3

 81 ...................................................................... المعالجات الإحصائية 7.3

 88 ..................................................................... نتائج الدراسة:  الفصل الرابع

 86 ............................................................. النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة 1.4

 86 ................................................................... نتائج السؤال الأول 1.1.4

 88 ................................................................... نتائج السؤال الثاني 2.1.4

 90 ........................................................النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث:3.1.4

 91 ........................................................ النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة: 2.4

 !Measurement Model . Error)تحليل النموذج القياسي )النموذج الخارجي  1.2.4
Bookmark not defined. 

 !Convergent validity) ) .............. Errorالصدق التقاربي للمقاييس تحليل2.2.4
Bookmark not defined. 

 94 .............. (Structural Model)تحليل النموذج الهيكلي )النموذج الداخلي(  4.5.2

 022 ................................................................. نتائج الفرضية الأولى 1.2.4

 020 ................................................................... نتائج الفرضية الثانية2.2.4

 022 ................................................................ نتائج الفرضية الثالثة3.2.4

 021 ............................................................... نتائج الفرضية الرابعة4.2.4

 108 ........................................................... : النتائج والتوصيات الفصل الخامس

 026 ..................................................................................... مقدمة 1.5

 026 .................................................................... ملخص نتائج الدراسة 2.5

 028 ................................................................... التوصيات والمقترحات 3.5

 029 .......................................................................... معوقات الدراسة 4.5

 029 ...................................................................... الدراسات المستقبلية 5.5

 002 ......................................................................................... المراجع

 007 ...................................................................................... الملاحق



 ز
 

 

 فهرس الجداول

رقم 
 الجدول

 الصفحة عنوان الشكل

 ك ...........................................  ( : مصطلحات الدراسة1.1جدول ) .1

 32 ..............................................  ( : الدراسات السابقة1.2جدول ) .2

 68 .........................................  (: خصائص عينة الدراسة1.3جدول ) .3

 72 ........ (: معايير قبول عناصر الصدق التقاربي والصدق التمايزي3.2الجدول ) .4

 75 ................. الدراسةنموذج أبعاد لكل أ الأسئلة نتائج تشبعات 3.3) (الجدول .5

 CR  .................................. 78نتائج الموثوقية المركبة  :  (4.3)الجدول .6

 AVE  ............................. 79: نتائج متوسط التباين المفسر5.3 ) (الجدول 7.

 ..............................  (: نتائج اختبار التحميل المتقاطع6.3جدول رقم ) .8
81 

 ...............  للصدق التمايزي Fornell-Larckerمعيار : (7.3)الجدول رقم  .9
83 

 .......................................  HTMT(: نتائج اختبار 8.3جدول رقم ) 10.
84 

لمستوى الكفاءة الذاتية (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4جدول ) 11.

 ....................... الفلسطينية الأمنيةللعاملين في المؤسسات العامة 

86 

لمستوى الكفاءة (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 2.4جدول ) .12

 ............................. للعاملين في المؤسسات الأمنية الفلسطينية المهنية
88 

 92(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى الانخراط 3.4جدول ) 13.



 ح
 

       ..........................  الفلسطينيةفي للعاملين في المؤسسات الأمنية الوظي

 ..........(: معايير قبول عناصر الصدق التقاربي والصدق التمايزي4.4) الجدول 14.
95 

 ...................  نتائج تشبعات الأسئلة لكل ابعاد نموذج الدراسة(5.4)الجدول  15.
98 

 ..................................CR   نتائج الموثوقية المركبة  :(6.4الجدول ) 16.
101 

 AVE     ........................... 102(: نتائج متوسط التباين المفس ر7.4الجدول ) .17

 104 ..............................  (: نتائج اختبار التحميل المتقاطع8.4)جدول رقم  .18

 106 ...................  للصدق التمايزي Fornell-Larckerمعيار (: (9.4الجدول  .19

 HTMT  ..................................... 107(: نتائج اختبار 10.4جدول رقم ) 20.

 Structural: معايير تقييم النموذج الهيكلي ) النموذج الداخلي (  (11.4)الجدول  .21

Model  ....................................................................... 
109 

 𝑅2  ........................................... 109(: نتائج معامل التفسير12.4الجدول ) 22.

 𝑓2   ......................................... 110(: نتائج حجم الأثر13.4الجدول ) .23

 𝑄2.  ............................................ 110(: جودة التنبؤ 14.4الجدول ) .24

 113 .................................  : نتائج اختبار الفرضية الاولى(15.4)الجدول  .25

 114 ..................................  : نتائج اختبار الفرضية الثانية(16.4)الجدول  .26

 115 ...................................  (: نتائج اختبار الفرضية الثالثة17.4الجدول) .27

 116 ................................  (: نتائج اختبار الفرضية الرابعة18.4الجدول )  .28

 117 ..................  ( الأثر الكلي للمتغير المستقل على المتغير التابع19.4جدول ) .29

 



 ط
 

 

 فهرس الاشكال

رقم 

 الجدول
 الصفحة عنوان الشكل

 71 ............................................... ( : نمودج الرسالة1.3شكل )ال .1

 74 .........................النموذج القياسي ويظهر قيم التشبعات  : (2.3) الشكل .2

 78 ......................................... : قيم الموثوقية المركبة (3.3) الشكل .3

 80 ..................................... (: قيم متوسط التباين المفسر4.3) الشكل .4

 97 .........................  النموذج القياسي ويظهر قيم التشبعات( : 1.4شكل )ال 5.

 101 .........................................  (: قيم الموثوقية المركبة2.4الشكل ) .6

 103 ..................................... (: قيم متوسط التباين المفس ر3.4الشكل ) .7

 108 ............................................................. النموذج الهيكلي (4.4)الشكل  .8

 111 .............. (: معاملات المسار وقيم المعنوية لفرضيات الدراسة5.4الشكل ) .9

 112 ................................................. لفرضيات الدراسة T(: قيم 6.4الشكل ) 10.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ي
 

 

 مصطلحات الدراسة

 ( : مصطلحات الدراسة1.1جدول )

 المرجع التعريف المصطلح

الكفاءة 

الذاتية 

 العامة

ف معتقدات "الكفاءة الذاتية على أنها  1994 باندورا يعر 

نتاج مستويات معينة من اعلى  شخص ما حول قدراته

 حياتهم"تمارس التأثير على الأحداث التي تؤثر على ، داءالأ

(Akanni & 

Ajila, 2021) 

الكفاءة 

 المهنية

ساسية للتطوير الوظيفي، "المعرفة والمهارات والقدرات الأ

 والتي يمكن أن يتأثر بها الفرد ويطورها"

(Akkermans & 

Tims, 2017) 

في  التفكير

 الدافع

 ,Ahmad ) "فردلل المهنية بالمسيرة المتعلقة دوافعوالالقيم والعواطف "

2019) 

التفكير في 

 الصفات

تعلق بمهنة التي تنقاط القوة وأوجه القصور والمهارات " 

 " الفرد

( AlKhemeiri, 

2020) 

للتطوير الوظيفي،  ساسيةالأ"المعرفة والمهارات والقدرات  الشبكات

 . والتي يمكن أن يتأثر بها الفرد ويطورها"

(Barnes, 2022) 

التنميط 

 الذاتي

 ,Kamna ) "فردلل المهنية بالمسيرة المتعلقة دوافعالقيم والعواطف وال"

2022) 

استكشاف 

 العمل

، والبحث عن المزيد من التعليمشاف القدرة على الاستك" 

 "  والعمل والفرص المتعلقة بالوظيفة

 

(Park , 2020) 

الرقابة 

 المهنية

القدرة على التأثير في التعلم وعمليات العمل المتعلقة بمهنة "

 "تحقيقهالكيفية الفرد من خلال تحديد الأهداف والتخطيط 

(Akkermans & 

Tims, 2017) 

الانخراط 

 الوظيفي

لإظهار  وفسيولوجيا   "عملية يشارك بها الموظف جسديا  

قرار الانخراط بالعمل يؤثر ة تجاه العمل، حيث إن  الإيجابي

 عليه العامل العاطفي والعقلاني" 

(Tirastittam, 

2020) 

 



   1 
 

 الفصل الاول

 مشكلة الدراسة وخلفيتها
 

 المقدمة1.1 

 هيكل الدراسة2.1 

 مشكلة الرسالة 3.1

 أسئلة الدراسة 4.1

 الرسالة أهمية 5.1

  فرضيات الدراسة 6.1

 مصطلحات الدراسة 7.1

 

 

 

 



2 
 

  :مقدمة الدراسة 1.1

وترسم مستقبلها،  ،فهي تحدد هويتها ،تعتبر الموارد البشرية من أهم الموارد في المؤسسات

كذلك والاهتمام بتطوير كفاءة ومهارة المورد البشري هو مفتاح النجاح الرئيسي للمؤسسات، 

للوصول  داءموظفين في العمل لزيادة مستوى الأانخراط ال إلىدارة الموارد البشرية إتسعى 

حتى  الاستثمار بمواردها البشرية إلىتحتاج المؤسسات و .للنجاح في تحقيق أهداف المؤسسة

المعرفي والاكتشافات الحديثة، ذلك أن ، نتيجة التدفق المستمر تستطيع أن تواكب التغير والتطور

ذلك أنه ، (0202)سويطي،  والتفكير الإبداعيملك ميزة العقل والقدرة على رأس المال البشري 

ن لدى الموظفين الكفاءة أن يكو بمكان هميةالأ ه منن  حيث إ، جاح المؤسساتن أحد مؤشرات

تحقيق  على يجابا  الأمر الذي ينعكس إ ،بنجاح عملهممهام  أداءنهم من تمك  والتي  ،المهنية المطلوبة

 . أهداف المؤسسة

كانت منظمات سواء أ على اختلاف أنواعها القوة الدافعة لنجاح المؤسساتالموارد البشرية وتعد 

أهدافها الفلسطينية  الأمنيةكي تحقق المؤسسة ، ولحكومية أو غير حكومية)ربحية أو غير ربحية(

ن التطور في ، و لديهم انخراط عالٍ في العمل، كما أتحتاج لموظفين أصحاب كفاءة عالية

واكتساب الموارد  ،مهام عملهم أداءين العمل على تحمل مسؤولية الوظائف يتطلب من الموظف

 (Akkermans & Brenninkmeijer, 2013)والكفاءات المتعلقة بإدارة حياتهم المهنية بنجاح 

التي تتعلق بالموارد البشرية، فأصبح  في الدراسات والبحوث شهدت السنوات الماضية تحولا  و قد 

من  الأفرادوعلى ما يمتلك  ،(Huertas, 2017) لدى العاملين الإيجابيالتركيز على الجانب 

 إلىالتي تؤدي والثقة  معرفة وقدرات ومهارات وخصائص فردية، والطاقة والحماس والمثابرة

والمؤسسة، ومن هذا السياق ولدت مفاهيم جديدة من بينها الكفاءة ة على الفرد الإيجابيالنتائج 

 ,Nasrul)فقد توصل كل من  والانخراط الوظيفي. ،والكفاءة المهنية ،الذاتية العامة

2020 ,Wardani; 2021Tian, 2020Carter, 2019 ) ا  إيجابي ا  تأثير المهنية للكفاءة أن   الى 

ه كلما كانت كفاءة الموظفين أفضل كلما زادت مشاركة أن   بمعنى ،في العمل نخراطعلى الا ا  وهام

أن  الىل الثلاثة وتوص  بين المفاهيم  (Akkerman, 2013)كريمانز في دراسته اربط  و، العمل
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 الكفاءات المهنية تقوم بدور الموارد الشخصية في العمليات التحفيزية، وأن   الكفاءات المهنية

ذكر باندورا أن العاملين  و من جانب اخر ،على الانخراط بالعمل ا  إيجابي ؤثرتوالكفاءة الذاتية 

طوير الذاتي وينخرطون في العمل، أما أكبر في الت ا  صحاب الكفاءة الذاتية العالية يبذلون جهدأ

التعليمات واتباعها وهم بالتالي ي فيفضلون تلق   ،من الكفاءة الذاتية أقلالذين لديهم درجة  الأشخاص

 .(Bandora, 1997) في العمل انخراطا   أقل

 ،الوظيفي، ومعرفة نقاط قوته و تطوره ،وتساهم الكفاءات المهنية في دعم الفرد في التقدم المهني

في التغلب على  ، وتساعده (Park Y. , 2020) وضع الخطط التي تعمل على تطويرهوكيفية 

 .الوظيفي زيادة رضاه وانخراطه إلىالعمل، مما يؤدي  خلال المشاكل والصعوبات التي تواجهه

ة المتعلقة بالعمل الإيجابيالحالة الذهنية  هوووالانخراط الوظيفي هو المحرك الرئيسي للأفراد، 

وظائفهم  أداء إلى وجسديا   ومعرفيا   نفسهم عاطفيا  إشراك أ إلىوالتي تدفع الموظفين بنشاط 

(Huertas, 2017) ،رد التي بناء الموافي البحث عن الأفكار الجديدة، و الأفراديساعد الانخراط و

 .(2221)عرفان،  داءتساهم في زيادة مستوى الأ

ي من وه ،نسانيلوك الإالتي فسرت الس ،الحديثة علم النفس مفاهيمالكفاءة الذاتية العامة من وتعد 

 ويقصد به ،الوظيفي داءالأو ،الانخراط الوظيفي في إيجابيالموارد الشخصية التي تؤثر بشكل 

على تمارس التأثير  داءعلى إنتاج مستويات معينة من الأ معتقدات شخص ما حول قدراته"

السلوك  من أهم مواضيعكما انها  .(Akanni & Ajila, 2021) "الأحداث التي تؤثر على حياته

على  معتقدات شخص ما حول قدراته، وتعرف أنها "(Tian, 2020)داء التنظيمي التي تتعلق بالأ

 & Akanni) "على الأحداث التي تؤثر على حياتهتمارس التأثير  داءإنتاج مستويات معينة من الأ

Ajila, 2021) و من جانب اخر فقد  .الكفاءة الذاتية العامة أهمية، كما ذكرت العديد من الدراسات

 ,Tian)مرتبطة بالانخراط بالعمل  ا  شخصي ا  الكفاءة الذاتية تعتبر مورد ن  أثبتت الدراسات أ

 ,Mahmood)دراسة توسط تأثير الكفاءة الذاتية  همية، من الأالموظف أداء، وعند دراسة (2020

، كذلك يمكن دراسة متغير الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط في العلاقة بين الانخراط الوظيفي (2022

  .(Carter, 2019)ومتغيرات أخرى في كثير من الدراسات 

، جاءت هذه الوظيفيات المهنية على الانخراط تأثير الكفاء، والكفاءة الذاتية أهميةوبناء على 

الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل الكفاءة الذاتية العامة في تأثير دور الدراسة للتعرف على 

 .الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسات 
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 مشكلة الدراسة 2.1

ورفع كفاءتهم من خلال بناء  ،منتسبيهالدعم عملية تطوير  الفلسطينية الأمنيةجهزة تسعى الأ

تها، وتلبية منظومة متكاملة من الموارد البشرية، تكون قادرة على التطوير المؤسسي والقيام بواجبا

هداف الخطة الاستراتيجية  أوذلك لتحقيق أحد أهم  ؛من الموارد البشرية الأمنيةاحتياجات المؤسسة 

ذلك تتطلب المؤسسات أن يكون ارد"، كمثل للموالاستخدام الأوهو" تعزيز القدرات وضمان 

 .(Nasrul, 2020) ومنخرطين في عملهم ،ها أصحاب كفاءات عاليةوموظف

و يتمثل الغرض الرئيس من هذه الدراسة في التعرف على دور الكفاءة  الذاتية العامة كمتغير 

الفلسطينية، وترجع  الأمنيةوسيط في تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل في المؤسسات 

كبر النسبة الأوالتي تمثل الفلسطينية  الأمنيةنها تدرس العاملين في المؤسسة أ إلىالدراسة  أهمية

الدور الذي تمارسه المؤسسة  أهمية إلىمن العاملين في القطاع الحكومي الفلسطيني، بالإضافة 

الدور الوسيط لمتغير الكفاءة الذاتية  الدراسة وسوف تناقش، لحفاظ على أمن وسلامة المواطنينل

صناع القرار العامة في العلاقة بين الكفاءة المهنية على الانخراط الوظيفي، وسوف يستفيد منها 

 مستوى رفعالاهتمام برفع مستوى الكفاءة الذاتية العامة، و من أجل الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسة 

 في داء، وبالتالي رفع مستوى الأاط الموظفين بالعملالكفاءات المهنية للموظفين، وزيادة انخر

 .الفلسطينية الأمنيةجهزة الأ

وكانت  ،والانخراط في العمل ،الكفاءة الذاتيةو ،الكفاءة المهنية أهميةالسابقة  دراساتو دعمت ال

 دارة المواردإفي حول الكفاءة الذاتية  دراسات السابقةونشرت كثير من ال ،محدودةهذه الدراسات 

أداة لتحفيز بحاث تطرقت للكفاءة الذاتية كمن الأ البشرية والسلوك التنظيمي، ولكن القليل جدا  

 والتدريب  ،وردود الفعل ،هدافمثل تحديد الأ ،خرى للتحفيزدوات الأالموظفين على عكس الأ

(Carter, 2019) . الموظفون هي موارد وظيفية تحقق التميزالكفاءات المهنية التي يمتلكها ف 

(Akkermans & Tims, 2017)  تحقيق النجاح التنظيمي، وهي توفر إمكانية ( 

Beheshtifar, 2011)، تؤثر على التطوير  هاولكن ،فقط داءولا تؤثر الكفاءة المهنية على الأ

 مفهوم تحفيزي هو الانخراط الوظيفي ن  أر الباحثون تصو  كما   ،(Carter, 2019) كذلك الوظيفي

   العمل أداءطاقة الفرد الجسدية والمعرفية والعاطفية في متعدد الأبعاد يدل على استثمار 

(Cesario, 2017)دراسة الشارت أ، و(Carter, 2019)   أن الكفاءة الذاتية للموظف يجب أن
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من الدراسات السابقة  ، وذكرت عديد  داءها تعمل على تحسين الألأن   ؛تلفت انتباه المؤسسة

 .(Iriqat, 2019 ) وجود علاقة بين الكفاءة الذاتية وسلوك العمل ،التجريبية

 ,Carter)كانت على طلاب في المدراس  ،الكفاءة الذاتيةجريت على أأغلب الدراسات التي 

بحثت العديد من و، الية على الموظفين في مكان العملطبق الدراسة الحبينما سوف ت   ، (2019

من جوانب  والانخراط في العمل والكفاءة الذاتية مهنيةدور الكفاءات الفي الدراسات السابقة 

 .مختلقة

ممكن أن توفر ال أن ه من (Akkermans & Brenninkmeijer, 2013) و ذكرت دراسة 

الدراسات المستقبلية في دور الكفاءات المهنية فهم أعمق للطرق التي يمكن للكفاءات المهنية أن 

الذاتية كمتغير وسيط في العلاقة يمكن دراسة متغير الكفاءة كما  تساهم بها في الرفاهية في العمل،

وترتبط ، (Carter, 2019) بين الانخراط الوظيفي ومتغيرات أخرى في كثير من الدراسات مثل

ها تبحث في دور المتغير ن  أنقطة القوة في هذه الدراسة  ن  حيث إهذه الدراسات بالدراسة الحالية 

نخراط وهو الكفاءة الذاتية العامة في العلاقة بين أثر الكفاءات الوظيفية ودورها على الا ،الوسيط

 التنظيمي. داءالوظيفي والذي يؤثر على الأ

 سئلة الدراسة أ 3.1

في تأثير  الكفاءات  وسيطا   الذاتية العامة دورا  هل تلعب الكفاءة  :التساؤل الرئيسي في الدراسة

سؤال الدراسة  يتفرع عنو الفلسطينية؟ الأمنيةالمهنية على الانخراط بالعمل في المؤسسات 

 :الفرعية التالية الأسئلةالرئيسي مجموعة 

  الفلسطينية؟ الأمنيةفي المؤسسات  المهنية للعاملينما مستوى الكفاءة 

  الفلسطينية؟ الأمنيةالانخراط في العمل للعاملين في المؤسسات ما درجة 

  الفلسطينية؟ الأمنيةما مستوى الكفاءة الذاتية العامة للعاملين في المؤسسات 

 الدراسة أهمية 4.1

التي  هدافالأموضوعها الذي ستتناوله، و أهميةتكتسب هذه الدراسة أهميتها من : النظرية هميةالأ

 .مكتبة الجامعةدب النظري والأ اءثرإعمل على ت وهي، التي ستقدمها لتحقيقها، والنتائج تسعى
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تعتبر الدراسة في حدود علم الباحث أول دراسة في فلسطين تبحث في دور  :العملية هميةالأ

الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل في  ية العامة كمتغير وسيط في تأثيرالكفاءة الذات

شرات لصناع القرار الدراسة مؤليها إتوصلت وتقدم النتائج التي الفلسطينية،  الأمنيةالمؤسسات 

والانخراط  الكفاءات المهنيةالكفاءة الذاتية العامة و الاهتمام برفع من أجل الأمنيةفي المؤسسة 

 .بالعمل

 أهداف الدراسة  5.1

في تأثير الكفاءات الذاتية على الدور الوسيط للكفاءة  التعرف إلى بشكل رئيسيتهدف هذه الدراسة 

ن هدف الدراسة يتفرع ع، وفي المؤسسات الأمنية الفلسطينية بالعمل المهنية على الانخراط

 :هداف الفرعية التاليةالرئيسي مجموعة الأ

  الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسات  المهنية للعاملينالتعرف على مستوى الكفاءة. 

  الفلسطينية الأمنيةفي العمل للعاملين في المؤسسات  درجة الانخراطالتعرف على. 

 الفلسطينية الأمنيةف على مستوى الكفاءة الذاتية العامة للعاملين في المؤسسات التعر. 

  التعرف على تأثير الكفاءة المهنية على الانخراط في العمل للعاملين في المؤسسات

 .الفلسطينية الأمنية

  على الانخراط في العمل للعاملين في  الذاتية العامةالتعرف على تأثير الكفاءة

 .الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات 

  للعاملين في المؤسسات العامة  الذاتيةعلى الكفاءة  المهنيةالتعرف على تأثير الكفاءة

 .الفلسطينية الأمنية

 

 فرضيات الدراسة 6.1

الكفاءات المهنية على في تأثير  وسيطا   الذاتية العامة دورا  : تلعب الكفاءة ةرئيسالفرضية ال

مجموعة . ويتفرع عن فرضية الدراسة الرئيسة الفلسطينية الأمنيةالانخراط بالعمل في المؤسسات 

 :الفرضيات الفرعية التالية

( للكفاءات α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) :الفرضية الفرعية الأولى

 .الفلسطينية الأمنيةالمهنية على الانخراط في العمل في المؤسسات 
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( للكفاءة الذاتية α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) :الفرضية الفرعية الثانية

 الفلسطينية الأمنيةالعامة على الانخراط في العمل في المؤسسات 

( للكفاءة المهنية α≤0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )يوجد أ :الفرضية الفرعية الثالثة

 .الفلسطينية الأمنيةعلى الكفاءة الذاتية العامة في المؤسسات 

 هيكل الدراسة 7.1

من مقدمة، ومشكلة  ا  عام ا  عرض ولالفصل الأيستعرض  ،تكونت الدراسة من خمسة فصول

الفصل فرضياتها ومصطلحات الدراسة، و إلىة بالإضاف ،وأسئلتها ،الدراسة، وأهميتها، وأهدافها

اسات ومقارنتها بالدراسة عقيب على هذه الدرتالالنظري والدراسات السابقة و الإطارتناول يالثاني 

تمحور حول منهجية وإجراءات الدراسة، وتصميم الأداة البحثية واختبار الفصل الثالث الحالية، و

الدراسة، وعينتها، والأساليب الإحصائية المتبعة في الإجابة عن صدقها وثباتها، ومجتمع 

الفصل في جين تطرق نتائج الدراسة ومناقشتها،  إلىتطرق الفصل الرابع أما ، وفرضيات الدراسة

ت الدراسة والدراسات للاستنتاجات والتوصيات التي توصلت إليها الدراسة، ومحددا الخامس

 المستقبلية .
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 مقدمة 1.2 

 ول تناولالأ المحور ن  ة حيث إمحاور رئيسثلاثة  ويتكون من ،النظري الإطار يتناول هذا الفصل

، والأدب في الدراسات السابقة مفهوم الكفاءات المهنيةتم استعراض و ،الكفاءات المهنية موضوع

مفهوم الكفاءة على مل تشاو ،الكفاءة الذاتية العامة مفهومالثاني  وتناول المحور ،النظري و أهميته

الانخراط  خير مفهومالجزء الأ تناولو، ومكونات الكفاءة الذاتية العامة الذاتية العامة وأهميتها،

، كذلك يتناول الدراسات  هومكونات ةتأهميعدة تعريفات عن الانخراط الوظيفي ، و الوظيفي وشمل

 .  التي تتعلق بموضوع البحثالسابقة 

 الكفاءات المهنية2.2 

 مفهوم الكفاءات المهنية  1.2.2

والمهارات الناعمة، وتمثل  ،المهارات الصعبة :نوعين من القدرات وهما إلىتنقسم الكفاءات 

كاديمية، والكفاءات لأغير المهارات الناعمة تشمل المهارات المهارات الصعبة المهارات الفنية، وا

، وتتكون الكفاءات المهنية من  (Wardani, 2021) ها من المهارات الناعمةالمهنية تصنف أن  

، (Skakni, 2020 )على الفرص المهنية  إيجابيمهارات والمواقف التي تؤثر بشكل المعارف وال

تتضمن التفكير النقدي في الذات والحياة المهنية للشخص، وهي جزء من عملية مستمرة للتعلم  كما

 . (Skakni, 2020 )  من خلال التجربة

ساسية للتطوير الوظيفي، ت الأها "المعرفة والمهارات والقدران  أعرف الكفاءات المهنية على تو

هي كفاءات مكتسبة " بأنها (Ahmad, 2019 ) وبي ن والتي يمكن أن يتأثر بها الفرد ويطورها"

الفعال، وتشمل مهارات مكان العمل، وهي تعمل كأداة تساعد للوصول لنتائج  داءالأ إلىتؤدي 

الكفاءات المهنية هي القدرات  "أن   إلى  (Wardani, 2021)بينما تشير دراسة ،  مهنية محددة"

ويشير ،  " الوظيفي داءالتي تؤثر بشكل مباشر على الأ الأفراد، وخصائص والمهارات

( Skakni, 2020) دارة الذاتية  للخبرات العملية والتعليمية الكفاءات المهنية "هي الإ أن   إلى

 إيجابيلتحقيق التطور الوظيفي، وهي المعارف والقدرات والمهارات والمواقف التي تؤثر بشكل 

 ".التعلم من خلال التجاربستمرة من على الفرص المهنية، وهي جزء من عملية م

ها ن  أ، (Blokker, 2019 ) ذكرت الدراسات السابقة أن الموارد المهنية مثل الكفاءات المهنيةو  

 من وتعتبر، (Kang, 2021 ) الخبرات من الحياة المهنية وليس من مهمة واحدة منتراكم 
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 ;(Wardani, 2021) وتحقيق أهدافها لوصف الوظيفية  داء، ومعايير الأالمعرفة أساسيات

(Park Y.-H. , 2020) .  

و من استعراض المفاهيم السابقة نستنتج بأن الكفاءات المهنية تتمثل بكونها كفاءات مكتسبة من 

 . الخبرةو( 4( الخصائص الفردية )3(المهارات )0(المعرفة )1خلال: )

التي تؤثر  د، وخصائص الفرالمهارات والقدراتالباحثة أن الكفاءات المهنية هي المعرفة و وترى

ويكتسبها من خلال المواقف المختلفة خلال حياته، وهي تشمل  الوظيفي، داءبشكل مباشر على الأ

دارة ذاتية للخبرات من أجل ها إالتي يتصرف بها بنجاح في المؤسسة، وينظر لها أن  المواقف 

وليس من خلال  ،في بيئة العمل من أجل النجاح الوظيفي الفردويتعلمها الوظيفي، ويكتسبها النجاح 

  .كاديميوالأ التعليم الرسمي

 الكفاءات المهنية  أهمية  2.2.2

 أن يكونوا رأسماليين مهنيين جبفي العصر الوظيفي الحديث ي الأفراد بأن  دبيات الأجادلت 

، (Park , 2020) تنمية الكفاءات المهنية لتأمين تطورهم وتعزيز قابليتهم للتوظيف ويعملوا على

أدوارهم هي الكفاءة وتطوير الكفاءة  داءالموارد المطلوبة لأ فإن   ،في مجتمع متغير الأفرادلدعم و

ضرورة اكتساب الكفاءات المهنية في ظل  إلىاكريمانز أشار  و ،(Kang, 2021 )المهنية 

الموظفين تطوير ه يجب على ن  أكما  (Akkerman, 2013) سوق العمل المتغير بشكل سريع

 ن  إ، حيث  (AlKhemeiri, 2020 )للتقدم في الحياة المهنية والحفاظ عليها ؛قدراتهم ومهاراتهم

خلال  ومن، .H. , 2020)-(Park Yخلال عملهم  من وتتطور تتشكلالكفاءات المهنية 

 داءوالأ ، (Kamna, 2022 )والخبرات التي يمرون بها خلال حياتهم المهنية  ،التجارب المفيدة

 . (Kang, 2021 )التفاعل المستمر في البيئات الاجتماعية والمهنية المتغيرة و

أثبتت الدراسات أن الكفاءات المهنية تعتبر من الموارد المهنية التي لها دور مهم في تعزيز التطور 

 AlKhemeiri, 2020); ; Haenggli, 2020 Skakni, 2020 الوظيفي الناجح 

Akkermans & Brenninkmeijer, 2013; (Akkermans & Tims, 2017 وفي الحفاظ ،

 ,Akkermans & Brenninkmeijer, 2013)  Kamna;على قيمة الموظف للمؤسسة 

ها لا تساعد الشخص ن  أوتختلف الكفاءات المهنية عن الكفاءات والمهارات العامة ب،  (2022
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مفهوم يعكس استمرار المسارات ها ن  إحيث ، (Skakni, 2020 ) و مهنة محددةألممارسة مهام 

للكفاءات المهنية  الأشخاصامتلاك  ن  إو ،(Kang, 2021 ) الأفرادالوظيفية التي يقودها 

   .(Kamna, 2022 )مهام عملهم يساهم في تقديم خدمة ذات جودة عالية   داءالمطلوبة لأ

م قدرة الشخص على التحكم في بيئة عمله والتأثير عليها بنجاح وتحفيز الكفاءات المهنية تقي  ان 

ي الإبداع داء، والأ(Akkermans & Brenninkmeijer, 2013) النمو والتطور الشخصي

رشاد المهني لفهم واستكشاف الذات للتعامل بفاعلية تساهم في الإو ،(Kamna, 2022 )للموظف 

دارة وتطوير المسار الوظيفي للأفراد  إمع التغيرات في البيئة المهنية، وهي تشمل التخطيط و

( Kang, 2021) . 

هم ن  إة بين الكفاءة المهنية والكفاءة الذاتية وهم إيجابيعلاقة وجود  إلىاكريمانز كما توصلت دراسة 

الكفاءات المهنية تعمل بطريقة مماثلة للموارد الشخصية في  ن  أ إلىموارد شخصية، وتوصل 

 وأظهرت الدراسات أن  JD-R  (Akkerman, 2013)عملية التحفيز الموجودة في نموذج 

 & Tims) (Skakni, 2020 )في العمل الانخراط على  إيجابيتؤثر بشكل  الكفاءات المهنية

Akkermans, 2017; (Wardani, 2021   ، من معارفهم  نالموظفين عندما يطورو ن  إحيث

 ,Wardani تجاه العمل ةالإيجابيومهاراتهم وقدراتهم وخصائصهم الفردية سوف يزيد المشاعر 

2021; Skakni, 2020 ; (Akkermans & Tims, 2017 الرضا الوظيفي ، و  

Wardani, 2021);  Skakni, 2020; (Tims & Akkermans, 2017 . 

على رفاهية  إيجابي الكفاءات المهنية لها تأثير أن   (Akkerman, 2013) فياكريمانز جادل 

 ،Tims & Akkermans, 2017); (Akkermans & Brenninkmeijer, 2013 الموظف

 أداءالتنبؤ ب على إيجابيالكفاءات المهنية لها تأثير  ن  إ (Park Y.-H. , 2020) وذكرت دراسة 

كما توصلت دراسة   ، العمل المتصور )والعمل المتصور هو العمل بناء على تصور الفرد(

( AlKhemeiri, 2020)  وهو التكيف الوظيفيعلى  إيجابيبشكل  تؤثر  موارد وظيفية هاأن   إلى(

 Akkermans)ودراسة ( ، من إدارة تطورهم الوظيفي بنجاح الأفرادمورد نفسي اجتماعي يمك ن 

& Tims, 2017)  التنبؤ بالنجاح الوظيفي وزيادة الفرص الوظيفية على  إيجابيلها تأثير  ن  أ

 . وتساعد الموظف بالاحتفاظ بوظيفته في عصر التطور والتغيير  ،الموظف أداءتعزيز ل
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مورد هو في تطوير القدرة على التكيف الوظيفي)والتكيف الوظيفي  إيجابيتساهم بشكل  ها ن  أكما 

،  (AlKhemeiri, 2020 ) (من إدارة تطورهم الوظيفي بنجاح الأفرادنفسي اجتماعي يمك ن 

 في التنمية الشخصيةتساهم  لتأثير على الحياة المهنية للفرد، وتعزيز القدرة على التحكم واو

ويعرفون نقاط   ،(Akkerman, 2013) الذين يعرفون ما يقدرونه في حياتهم المهنية الأفرادف

وبالتالي هم  (AlKhemeiri, 2020 ) ومعرفة كيفية وضع خطط العمل وتحديد الأهداف قوتهم

استثمار الوقت والجهد في أنشطة  و، (Akkerman, 2013)نفسهم أكثر قدرة على تطوير أ

كثر في العمل أانخراطهم  إلىمما يؤدي  (Park Y.-H. , 2020) التطوير الوظيفي

(Akkerman, 2013)مجال التطوير الوظيفي، ي شار إليه  فيالكفاءة  مصطلحعند تطبيق ، و

ا ب  .(Kang, 2021 ) وكفاءة التطوير الوظيفي ،الكفاءة المهنية مفهومأيض 

اكتساب الكفاءات المهنية التي تتكون من المهارات والقدرات والتفاعلات اللازمة  إلىحتاج الفرد ي

 ، وتشمل جوانب الخبرة والحدس.H. , 2020)-(Park Y العمل الناجح والاستثمار فيها داءلأ

(Wardani, 2021) ،مهام عملهم  داءللكفاءات المهنية المطلوبة لأ الأشخاصامتلاك   أن   كما

على تطوير قدرة الموظفين  ، وتعمل(Kamna, 2022 ) يساهم في تقديم خدمة ذات جودة عالية

 .  Ahmad, 2019)( Blokker, 2019 ;دارة الذاتية لحياتهم المهنية على الإ

 Akkermans)الموظف بالاحتفاظ بوظيفته في عصر التطور والتغيير  الكفاءات المهنية وتساعد

& Brenninkmeijer, 2013)، نية الذين يطورون كفاءاتهم المه الأشخاص ن  إلى أ بالإضافة

المهنيين وكيفية استكشاف الفرص المفيدة وتحديد الأهداف  الأشخاصسيعرفون كيفية التواصل مع 

و تساعد الموظفين في التغلب على ، (Akkermans & Brenninkmeijer, 2013)المهنية 

الموظفين  ن  إحيث ، (AlKhemeiri, 2020 )التحديات والمشاكل التي تواجههم في حياتهم المهنية 

أصحاب الكفاءات المهنية يكون لديهم فضول للبحث حول طرق جديدة للقيام بمهام عملهم بإبداع 

وتزيد ، (Kamna, 2022 )من خلال حل المشكلات واكتساب مهارات جديدة  ،وكفاءة وفاعلية

 .(Ahmad, 2019 )من قدرتهم على التعامل مع الصعوبات في التقدم الوظيفي بشجاعة وذكاء 

العمل على اكتساب وتطوير  الأفرادمتطلبات الوظيفية المتغيرة تتطلب من  تستنتج الباحثة أن       

عن طريق تراكم المهارات  الحياة المهنية، خلالها عملية مستمرة لأن  كفاءتهم المهنية باستمرار، 

كما  والتفاعل مع البيئة المهنية، ،المختلفةوالخبرات التي تنشأ من خلال ممارسات مهام الوظائف 

 ،في مساره الوظيفي والنجاح والتقدم ها تدعم الفرد في التطورن  أالكفاءات المهنية في  أهميةتكمن 
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وكيفية تطويرها والقدرة على تحديد أهدافه والخصائص الشخصية  ،من خلال معرفة نقاط القوة

 هالأن  في التحكم والتأثير في ظروف عملهم،  الأفرادوهي تساعد الوظيفية التي يسعى لتحقيقها، 

 ، كما تساهم الكفاءات المهنية في حل المشكلاتمساره الوظيفيدارة إتساعد الفرد على التخطيط و

العمل،  داءي، والبحث عن طرق جديدة لأالإبداع داءها تعزز الأفي العمل لأن   الأفرادالتي تواجه 

يكون لديهم كفاءة ذاتية عالية،  من الكفاءات المهنية توى عالٍ الذين يمتلكون مس الأفراد ن  أكما 

الانخراط في كذلك  داءرفع مستوى الأ إلىالعمل يؤدي  أثناءوبالتالي يكون عندهم شعور بالسعادة 

 العمل .

 مكونات الكفاءات المهنية3.2.2  

وجهة  وهممج عدة وجهات نظر مهنية دبيات التي تطرقت للكفاءات المهنية، ودلأا راجع اكريمانز

" والذي ةالبدائي الوظيفةووجهة نظر " ،د" والذي ذكر" ثلاث طرق للمعرفة""المهنة بلا حدو نظر

"رأس المال ووجهة نظر  الذاتية للوظيفة"،دارة " الإوجهة نظرذكر "الكفاءات المهنية"، و

كل بعد له  عمل الكفاءات المهنية يتكون من ثلاثة أبعاد، إطارالبشري"، وكانت نتيجة التكامل أن 

تجمع بين خصائص الفرد  تتعلق بخلق الوعي بالمهنة وهي )بعدين فرعيين( كفاءتين وظيفيتين

 .  ,Akkerman)(2013 والمهنة

 H. , 2020)-Park Y.; Kamna, 2022 ; (Akkerman, 2013شار كل من أوقد 

Tims & Akkermans, 2017) ; Akkermans & Tims, 2017( Ahmad, ;

2019) ; ( AlKhemeiri, 2020 تتعلق بخصائص الفرد والمهنة هناك ستة أبعاد أن   إلى 

 استكشاف العمل ،الذاتي  تنميطال ، الشبكات ، التفكير في الصفات ، التفكير في الدوافع وهي :

 . مفهوم الكفاءات المهنيةتقيس  التحكم الوظيفيو

المرتبطة  والعواطفالوعي والتفكير النقدي حول القيم والدوافع  إلىيشير البعد الانعكاسي 

  التفكير في الدوافع: أبعادها الفرعية هي، وونقاط القوة والضعف المرتبطة بالعمل بالشخصية،

 نقاط القوة"التفكير في الصفات و "فردلل المهنية بالمسيرة المتعلقة دوافعالقيم والعواطف وال"

 ".تعلق بمهنة الفردالتي ت وأوجه القصور والمهارات
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، وهي لتحسين فرص النجاح الوظيفي فعالبالقدرة على التواصل بشكل ب عد الاتصال  يشير كما

أبعادها و ، (Akkerman, 2013)  تتعلق بالوعي بوجود الشبكة التواصلية وقيمتها المهنية

القدرة على إنشاء وتوسيع الشبكات الشخصية والمهنية للأغراض المتعلقة  "الفرعية هي  الشبكات 

القدرة على تعزيز المعرفة والقدرات والمهارات الخاصة بالفرد   "الذاتي  تنميطو ال،  "بالوظيفة

 ".في مكان العمل وفي العمل الخارجي 

 إلىبالإضافة  ،لفرص الوظيفيةامن حيث  ،طانشب البيئة ستكشافا إلىلبعد السلوكي يشير ا و

القدرة على " استكشاف العمل هيوالتي الفرعية  هابعادأو ،المهنية القدرة على توجيه الحياة

و التحكم  ،"، والعمل والفرص المتعلقة بالوظيفةشاف والبحث عن المزيد من التعليمالاستك

من خلال تحديد القدرة على التأثير في التعلم وعمليات العمل المتعلقة بمهنة الفرد "الوظيفي 

 ,Barnes) ;(Akkermans & Tims, 2017) "تحقيقهالكيفية الأهداف والتخطيط 

2022) ). 

;.H. , 2020)-Park Y. ; Wardani, 2021; H. , -Park Y من الدراسات يوجد بعض

)معرفة  كفاءة ها:ن  أ على أن مكونات الكفاءة المهنية إلىرت شاالتي أ Kang, 2021 ) و (2020

)معرفة من( كتواصل كفاءة  هنية ، وكمعرفة م)معرفة كيف( كفاءة السبب( كوعي مهني ، 

 :من هذه الكفاءات لها عوامل تتمثل فيوظيفي، وكل كفاءة 

وكفاءة  ،الإدارة المهنية ،فهم الذات :عوامل هي تتكون منو)معرفة السبب( كفاءة  -1

يتكون الوعي الوظيفي من الاستكشاف الأكاديمي والمهني ، والتطوير الوظيفي

 .وكفاءة التخطيط الوظيفي والاستكشاف الوظيفي

اكتساب وهي ، ، والخبرة المهنيةومات المعرفيةكفاءة المعل تتكون من (كفاءة )معرفة كيف -0

 .المهارات المهنية

 .من الكفاءة الشخصية وكفاءة الاتصالتتكون  كفاءة )معرفة من ( -3

نظرية المهنة الذكية وهي النهج القائم على الكفاءة  (DeFillippi and Arthur 1994)ذكر كما 

بحاجة للاستثمار في حياتهم من خلال ثلاث  الأفراد ن  وأ ،(Park Y. , 2020)للنجاح الوظيفي 

)معرفة الكيفية( وهي الخبرة  طرق للمعرفة :)معرفة السبب( وهي تعكس هوية الفرد وهدفه،

 . (Arthur, 2017)معرفة مع من( وهي الشبكة الاجتماعية والسمعة  والمهارات، )
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 الكفاءة الذاتية العامة 3.2

 :مفهوم الكفاءة الذاتية العامة 1.3.2

نساني التي فسرت السلوك الإ من أهم مفاهيم علم النفس الحديثة العامة يعتبر مفهوم الكفاءة الذاتية

 دبياتعينات وذكرت الأمنذ بداية السب دراك الاجتماعيمن خلال نظرية الإ باندورا على يد ألبرت

 :ومنهاالعامة العديد من التعاريف للكفاءة الذاتية 

ف  معتقدات شخص ما حول قدراتهم على "ها على أن   العامة الكفاءة الذاتية 1994 باندورا يعر 

 Akanni) لى الأحداث التي تؤثر على حياتهم"تمارس التأثير ع داءإنتاج مستويات معينة من الأ

& Ajila, 2021) ،تهم على تخطيط المهام وتنفيذهابقدر الأفراديمان إ" أنه كما عرفه باندورا"  

(Bandora, 1997) ،يشعر بها الشخص"الكفاءة التي ها ن  بأ العامة وقد عرف مور الكفاءة الذاتية 

 . (Liu & Huang, 2019)  بنجاح " نطوي عليها وظيفتهتتي المهام ال إنجازبشأن القدرة على 

آراء الفرد حول قدراته على تعبئة الموارد المعرفية ومسارات العمل  "هي العامة الكفاءة الذاتيةو

   بينما تشير دراسة، (Mahmood, 2022) " ةاللازمة لتنفيذ مهمة معينة بنجاح في حالة معين

الفرد لمستوى كفاءته وفاعليته  داركاعتقاد وإ"  هيالعامة الكفاءة الذاتية  أن   إلى  (0212)حكمي، 

ته وقدراته الذاتية، بسبب ما يمتلكه من مقومات عقلية ومعرفية وانفعالية ودافعية أنامكوإ

في ظل  نجازلمهام، وتحقيق الأهداف لتحقيق الإوفسيولوجية وعصبية، لمعالجة المواقف وا

وك الذي لالس أداء لىيمثل القدرة ع تالذا ةيلمفهوم فاع ن  إ"  ف أيضا  وتعر  ،   "المحددات البيئية

 مكانية على تغيير الواقع والتأثير فيالإو ،تلفةفي المواقف والجوانب المخ ةالمرغوب تائجيحقق الن

 . (0212)المطيري،   ة تجاه أحداثها"الإيجابيالمظاهر التكوينية والبيئية و

بأنها "معرفة الفرد لتوقعاته الذاتية وقدرته العامة عن الكفاءة الذاتية  (2222)نور الدين،  ويعبر

وتكوين على التغلب على المهمات المختلفة وبصورة ناجحة، وقدرته على السيطرة على انفعالاته 

 تقانه له،لعمله وإعلى تحقيق متطلباته وحبه صراره ومثابرته علاقات اجتماعية ناجحة، وإ

 . لب على المشكلات التي تواجهه"والتغ

ه ينال استحسان درك الفرد أن  طفولته، فكلما أ منذالعامة فاءته الذاتية دراك الفرد لكيبدأ إ     

 لديهالعامة  الذاتية مما يزيد من مستوى الكفاءة بقيمتهشعر  ،خرين لسلوكه الاجتماعي الناجحالآ
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 الناجحة الأفرادتأثر بتجارب ي العامة ن مستوى الكفاءة الذاتيةحيث إ، (0202)نور الدين، 

(Cansoy & Parlar, 2018) ،من خلال التفاعل بين خصائص الشخص وسلوكه والبيئة  وتنشأ

  (0212)المطيري،  خرين والتدريبالآمع ،والتفاعل (Bansaksen, 2019 )  التي يعيش فيها

 و(Bansaksen, 2019 )  ةالمختلف الخبرات اكتسابمع العامة  الكفاءة الذاتيةمعتقدات  نموتو،

 . (0202)نور الدين،  قدراته وخبراته الشخصيةالفرد ل دراكمن خلال إو ، (0212)المطيري، 

 & Syihabudhin) بنجاحه في القيام بعمل ما يمان الشخصهي إ العامةالكفاءة الذاتية     

Pristiwiana, 2020)  ; (Syihabudhin & Pristiwiana, 2020، لقدرته وقوة دراكه وإ

 ; (Mujanah, 2020)  وأهداف زمنية محددة كمالها بنتائج محددة مسبقا  ، وإرادته لتنفيذ المهامإ

دافع الشخص واستعداده لبذل الجهد بما  إلىالعامة تشير الكفاءة الذاتية ، كما  (0202)نور الدين، 

 . (Chan, 2017) تهايتفق مع قدر

التفكير والتحفيز والتصرف، هي القدرة على التأثير في كيفية العامة الكفاءة الذاتية  كما أن        

 تحقيق أهداف مهام عملهمالعالية سوف يستطيعون العامة أصحاب الكفاءة الذاتية  الأفراد ن  بحيث إ

(Mujanah, 2020) ،  قدرة الشخص على تنظيم وتنفيذ الأعمال الضرورية للحصول على وهي

 (0202)نور الدين،   هدافلمهارة من أجل تنفيذ المهمات والأالمحدد ل داءالأ

 (Akanni & Ajila, 2021)نظام يوضح ما يمكن للأفراد تحقيقه العامة  تعد الكفاءة الذاتية     

ها توضح شعور الفرد بالثقة ، ولكن   (Bansaksen, 2019 )و موقف محدد  و لا ترتبط بمهمة أ،

 & Timsمهام عمله والتعامل بنجاح في مواقف العمل والحياة  أداءفي أن لديه القدرة على 

Akkermans, 2017) ; ( Bansaksen, 2019،  والحكم على ما يستطيع القيام به والتغلب على

 ,Tian)و ثقته بقدرته على القيام بمهمة معينة بنجاح ، (0212)خلفي و بوشامي،   الصعوبات

)نور الدين،   معتقدات الفرد في التحكم في الأحداث التي تؤثر على حياته إلىتشير ،كما  (2020

بأحكام  رتبطتالعامة الكفاءة الذاتية  نفإ ،الاقتناع بقيمة الفرد إلى تؤدي الثقة بالنفسوبينما ، (0202

 . (0212)حكمي،  و(Bandora, 1997)  تخاذ القرار  القدرة الشخصية على ا

بكيفية توظيف هذه  ولكن لمهارات التي يمتلكها الفردتركز فقط على الا العامة الكفاءة الذاتية 

 داءالموظفين أصحاب الأ ن  حيث إ ، (0202)نور الدين،  المختلفةوالمهام المهارات في المواقف 

سؤولية نهاء مهام عملهم وتحمل مة ويحاولون إإيجابيفي أعمالهم، ويفكرون بن المخلصيالعالي 
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 & Syihabudhin) عالية عامة هم أشخاص يمتلكون كفاءة ذاتية قراراتهم ويقاومون الفشل،

Pristiwiana, 2020)  . 

الكفاءة الذاتية العامة هي ثقة الفرد بقدرته وكفاءته  أن   و من استعراض المفاهيم السابقة نستنتج

 لتحقيق الأهداف بنجاح، والمثابرة للتغلب على المشكلات التي تواجهه.

محدد  أداء إنجازهو إيمان وثقة الفرد بقدرته على  مفهوم الكفاءة الذاتية العامة وترى الباحثة أن  

دراك المعرفي للقدرات الفرد بكفاءته، تظهر من خلال الإ معتقدات وهووتنفيذ السلوكيات اللازمة، 

 ،الأفرادتطلبها المواقف، وهي تحدد سلوكيات تته التي أناوثقته بإمك ،الشخصية والخبرات المختلفة

 ودوافعه الفرد من المعتقدات الذاتية يمكنه من التحكم في مشاعرهتعمل على ايجاد نظام داخل و

ساهم في تفسير سلوكيات الموظفين، ومقدار المجهود الذي ، و توبيئته الاجتماعية وسلوكه وأفكاره

تمام المهام الصعبة خلال إ صرار على، والمثابرة والإونشاطاتهم مهامهم أداءيقومون به خلال 

 .إيجابيبشكل فكير توال مع مهام العمل ومواقف الحياة بنجاح عامل، والثقة في التالعمل

 خرينالآوالتفاعل مع  والحياة وينمو مفهوم الكفاءة الذاتية العامة مع اكتساب الخبرات في العمل

 دراكه لقدراته الشخصيةوإ وسلوكه مما يؤثر على تفكير الموظف والمواقف الناجحة خلال العمل،

 . في التعامل مع مهام عمله

 الكفاءة الذاتية العامة أهمية 2.3.2

)نور الدين، يعد مفهوم الكفاءة الذاتية العامة من المفاهيم المهمة لحياة الفرد وسلامته النفسية      

وهي من أهم ، (Tian, 2020) من مواضيع السلوك التنظيمي مهما   ويعتبر موضوعا   ،(0202

وما يحدث  ،التي يؤكد من خلالها دور العوامل الاجتماعية والمعرفيةوالمفاهيم التي قدمها باندورا 

المعتقدات الشخصية للفرد تعمل على ضبط سلوكه  أن   و، (0202)نور الدين، بينها من تفاعل 

 .(0212)حكمي، اعره، وبذل الجهد في المهام المتطلب منه أدائها وتوجيه أفكاره ومش

التأثير على ما يحدث في حياتهم  تزود الموظفين بالقدرة والثقة على " العامة فالكفاءة الذاتية     

 لها تأثيرف، Chan, 2017); (Cansoy & Parlar, 2018 " وتشكيله وتقليصه وتوسيعه وتلطيفه

ومقدار الجهد الذي  ،(Mujanah, 2020) وكيفية التصرف ،الشعور تحفيزفكير وفي كيفية الت

تساعدهم  التي ناجحةالسلوكيات ال أداءو ،(Liu & Huang, 2019) يستثمرونه خلال عملهم
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 ،(0212المطيري،  ;Cansoy & Parlar, 2018);  Liu & Huang, 2019 للتحكم بحياتهم

من إكمال العمل أو تحقيق الأهداف من أدائهم  سيتمكنون العاليةالعامة ذوو الكفاءة الذاتية  الأفرادف

(Mujanah, 2020) ،هم قادرون على تلبية متطلبات العملن  ا  ألديهم اعتقاد ن  لأ (Tian, 2020) ، 

 الكفاءةأن  كما (Akanni & Ajila, 2021)لتنفيذ خططه بشكل أفضل  ونمؤهل موشعور أنه

والخبرة في العمل تؤدي لزيادة الثقة لدى الموظفين لينجزوا مهام عملهم  الذاتية العامة

(Syihabudhin & Pristiwiana, 2020) ،اتهم إنجازدائهم وفي أ الأفرادتوضح اختلاف  وهي

 . (0212)المطيري، بالرغم من امتلاك نفس المهارات والمعارف 

فهي  ،بعاد الشخصيةهي بعد من أالعامة أن الكفاءة الذاتية   (Clauss, 2022) ذكرت دراسة        

الفرد لديه القدرة على التغلب على المشاكل التي تواجهه خلال حياته  ن  القناعة الشخصية بأتمثل 

  العالية يعتبرون مهام العمل تحدي وليس عامل ضغطالعامة الكفاءة الذاتية  فأصحاب، العملية

 . Clauss, 2022) ; 0212)خلفي و بوشامي، 

 ,Mujanah الموظف  أداءعلى  إيجابيتؤثر بشكل  العامة الكفاءة الذاتية الدراسات أن  أثبتت      

2020);Chan, 2017; Mahmood, 2022 ; (Akanni & Ajila, 2021 ،داءالأ ن  حيث إ 

الشعور العامة تعزز الكفاءة الذاتية ، كما (Tian, 2020) العامة يتحسن مع تعزيز الكفاءة الذاتية

 ،Liu & Huang, 2019); ;Clauss, 2022(Akanni & Ajila, 2021)بالرضا الوظيفي 

 .(Akanni & Ajila, 2021)نية الدوران الوظيفي وتقلل من 

بناء الموارد النفسية  وهي نظرية الحفاظ على الموارد أن   Hobfoll’s (1989)ذكرت نظرية 

الخصائص  بالمواردكتساب الموارد )ويقصد والاجتماعية مثل الكفاءة الذاتية العامة يزيد من ا

ه للحصول على أهداف ذات قيمة تؤثر ويعمل كوسيله ل ،يقدره الفرد يء، والطاقات وأي شالفردية

 . (Chan, 2017) (على تصورات الموظفين لعملهم إيجابيبشكل 

ة إيجابيية بحالة تحفيز رتبطهي مورد شخصي ي ،العامةالكفاءة الذاتية  أنوجدت الدراسات  كما 

 Liu & Huang, 2019); Chan, 2017 ;(Akanni في العمل نخراطتجاه العمل مثل الا

& ;Ajila, 2021)   ;Tian, 2020 ;Roskova, 2020) (Carter, 2019 ،  تزيد من  هالأن

 ,Mujanah)ثر بشكل كبير على التطور الوظيفي ؤت وهي، (Roskova, 2020) دافعيته

2020) . 
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المهام ويستمرون لفترات  نجازأعلى لإ ا  العالية يبذلون جهد العامة أصحاب الكفاءة الذاتية الأفراد

خلفي و  (Tian, 2020;عزز فرص نجاحهم توبذلك ت ،أطول في مواجهة المشاكل والعقبات

 (0212)المطيري،  ; Cansoy & Parlar, 2018; Liu & Huang, 2019 ;0212بوشامي، 

بينما ، (Clauss, 2022)  على إدارة الضغوطات الأفرادكمورد شخصي يساعد  ، وهي تعمل

والفشل في  ،أهدافهم تحقيقمنخفضة ل همتطلعات تكونالمنخفضة العامة ذوو الكفاءة الذاتية  الأفراد

 (Tian, 2020) إكمال المهام

في  لديهم الثقة ن  الذين يمتلكون موارد شخصية فإ الأشخاص ن  و ذكرت نظرية الموارد الشخصية أ

 .(Tian, 2020)العالي  داء، وبالتالي الانخراط بالعمل والأهدافقدراتهم، مما يؤدي لتحقيق الأ

تعمل كمعينات ذاتية او كمعيقات ذاتية، فالفرد الذي يكون لديه مستوى الكفاءة العامة الكفاءة الذاتية 

ما الفرد الذي يكون ى تحليلها للوصول للحل المناسب، أيركز اهتمامه عند مواجه المشاكل عل ا  عالي

عن مواجه المشاكل  فسوف يتجه تفكيره نحو الداخل بعيدا   ا ،منخفض ذاتية عامة لديه مستوى كفاءة

للمواقف، مثل اختيار  الأفراديحدد اختيار  العامة ، مستوى الكفاءة الذاتية (0202)نور الدين، 

التي  على المشكلات ومتطلباتها، وتجنب المواقف من خلالهاالمواقف التي يستطيعون السيطرة 

 .(0212)المطيري، تحمل الصعوبات  

 ،(0212)المطيري، تعبر عن مدى المثابرة لحل المواقف الصعبة العامة الكفاءة الذاتية   

والتغلب ة من الفرص في العمل قادرون على الاستفاد العامة الكفاءة الذاتية أصحابن والموظفف

بفعالية مع ضغوطات  ، والتعاملChan, 2017) ; (Cansoy & Parlar, 2018 التحديات على

يوضح مقدار الجهد  ،وهي تعمل كتقويم للذات، (Clauss, 2022) مثل عبء العمل الزائد العمل

)خلفي و بوشامي، في التعامل مع المواقف الصعبة  م، ومدى مرونتهيبذلوه الذي يستطيع أن  

بر عند مواجهة المهام الصعبة ، ويتحكمون بعواطفهم بسهولة أك(0202نور الدين،  ;0212

 ,Cansoy & Parlar, 2018); ;Liu & Huangالآثار السلبية للتوتر زمات، ويقل تأثرهم بوالأ

 .(0212المطيري،  ; 2019

العالية ينفصلون عن  الذاتية العامة الموظفين ذوي الكفاءة ن  بأ (Clauss, 2022) وأشار 

واثقون من قدرتهم على  عمل خارج وقت العمل( بشكل أفضل لأن همالعمل)عن التفكير بأعباء ال

)مثلا خلال التغيير  الصعبةالمهام  نجازيهم المقدرة للسعي لإولد، التعامل مع الضغوطات 
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 لأن همو (Tress, 2017) ما هو اكثر من المطلوب منهم نجازعلى استعداد لإ لأن همالتنظيمي(، 

 & Cansoy  ; (Chan, 2017) مدفوعون بالإصرار والتصميم والإيمان بالنجاح في المستقبل

Parlar, 2018)،  المهام الصعبةولديهم المقدرة على التحكم بعواطفهم بسهولة عند مواجهة 

(Cansoy & Parlar, 2018)،  مع المشاعر  إيجابيترتبط بشكل  حيث أن الكفاءة الذاتية العامة

 والتي يمكن أن تعزز التعافي من التجارب السلبية والإثارة السلبية بسبب ضغوط العملة الإيجابي

(Clauss, 2022)تحديا أكثر ويضعون أهدافا   ،طولا  من الجهد لوقت أويبذلون مزيد (Cansoy 

& Parlar, 2018)ة إيجابيبالعمل  نجزون، وبالتالي فإنهم ي(Clauss, 2022) .  

على التحكم في معطيات البيئة من وتعكس معتقدات الفرد حول الكفاءة الذاتية العامة قدرة الفرد 

زمات ن قدرات، وتعامله مع المشاكل والأخلال سلوكه وانخراطه في العمل وبذله أقصى ما لديه م

 . (0202)نور الدين، بها خلال عمله  التي يمر  

ي ذومقدار الطاقة والجهد ال، وشعورهم وأفعالهم الأفرادعلى تفكير  العامة تؤثر الكفاءة الذاتية

والحوافز العامة ، وتعتبر الكفاءة الذاتية (Liu & Huang, 2019)يستثمرونه خلال عملهم  

العمل  نجازلإ الأفرادة لكمية الجهد الذي سوف يبذله ات الملائمة، هي المحددات الرئيسوالمهار

اكتساب الموارد العامة، وعدم وجودها ممكن أن  الأفراد، وهي تسهل على  (0212 )المطيري،

 . (Chan, 2017)خسارة الموارد  إلىيؤدي 

هم مصادر الفروق الفردية من حيث التفكير والشعور والدافعية، ففي الشعور نجد أن هي من أ

يرتبط بالاكتئاب والقلق وضعف تقدير الذات، ومن ناحية التفكير  العامة ضعف الكفاءة الذاتية

، ومن ناحية الدافعية فارتفاع الكفاءة داءتسهل العمليات المعرفية والأ العامة فارتفاع الكفاءة الذاتية

صفة  هيو، (0212)خلفي و بوشامي،  كثر تحديا  يختارون المهام الأ الأفرادتجعل العامة الذاتية 

في شخصية  ةمهم ةلها مكان ن  كما أ،  (0212)حكمي،  هنيالم هوتفوق ليتهتميز الشخص وتحدد فاع

في  الأشخاصل تعامله مع ة، خلاإيجابيممكن أن يظهر ردود فعل من الالفرد  الفرد حيث أن  

 . (0212)المطيري، مواقف وظروف مختلفة 

هم يمتلكون لديهم ثقة واعتقاد أن   حاب  الكفاءة الذاتية العامة ينشأأص الأفراد تستنتج الباحثة أن  

 لأن هم هم قادرون على تنفيذ خططهم التي تتعلق بمسارهم المهني،مهام عملهم، وأن   أداءالقدرة على 

ا يعزز لسعي لتحقيق أهدافهم مم  أطول في ا ويقضون وقتا  ، أكثر تحديا   يثابرون ويختارون أهدافا  
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أعلى يتفق مع مستوى الكفاءة الذاتية العامة لديهم عند تعلم  ا  ويبذلون جهد فرص نجاحهم المهني،

ة في القدرة على ثقلديهم  ن  ؛ لأالمهام الصعبة أداءا  أطول في مضون وقتمهام عمل جديدة، وي  

فهم العمل،  أثناءهم يستطيعون التغلب على المشاكل والعقبات التي تواجههم ن  كما أها بنجاح، إنجاز

يستطيعون الفصل بين مشاكل العمل وحياتهم خارج العمل، مما يزيد من صحتهم النفسية وبالتالي 

 .فيه الإبداعم على التركيز في مهام عملهم وزيادة قدرته

 مكونات الكفاءة الذاتية العامة 3.3.2

 ,Mujanah) ; 0212خصير،  ; 0212)المطيري، وغيره من الباحثين دراسة ا أشار باندور

وهي : قدرة الفاعلية  العامة ثلاثة مكونات للكفاءة الذاتية هناك أن   إلى ، (0202سعيدي،  ; 2020

وقد اعتمدت الباحثة هذا النموذج لقياس  تقيس مفهوم الكفاءة الذاتية العامة، ،والتعميم و القوة

 . العامة الكفاءة الذاتية

يتحدد من خلال تبعا لصعوبة او طبيعة الموقف، و تختلف :(Magnitude) قدرة الفعالية -1

تكون بصورة و ، )قدرة الفاعلية(من المهام عددا   أداءأحكام الفرد حول قدرته على 

 ىمستو أيضا   هعلي ق، ويطلبصعالأ إلىسهل عندما تكون المهام مرتبة من الأ واضحة

ومدى  ،الأفراد ىبرة والمهارة لدخدرجة الحين تنخفض هذا ث ويحد صعوبة المهمة،

 يعجزون عن مواجهة التحدي.ف جهاد والضغوط والضبط الذاتي،تحمل الإ

والمهام المواقف  يف هقدرة الفرد على أن يعمم قدرات يعنيو :(Generlity) تعميمال -0

 ينوتتبا ختلفدرجة العمومية تو ،همشاب خرلآ المتشابهة، أي انتقال كفاءة الذات من موقف

فرد فيها على م العدد المجالات الوظيفية التي يحك   إلىوهي تشير  ،خرآ إلىمن فرد 

ة الذات في مجال معين لا ترتبط أن فاعلي (0212)المطيري،  كفاءته، وذكرت دراسة

هو الثقة العامة العامة ، بالرغم من ذلك هناك مفهوم عام للكفاءة الذاتية المجالات الأخرىب

 .عبر المجالات والمواقف المختلفة

، وما شلةمواجهة المواقف الفا في الأفرادالفردية بين ق الفرووهي  :(Strength) القوة -3

 الأفرادالتفاوت بين  إلىيعود الاختلاف  أن   إلىى ذلك ، ويعزبالإحباطذلك من شعور تبع ي

 .الضعيف داءلأمواجهة ا يف ثابرمرتفعة، في ه كفاءةكفاءة الذات، فمنهم من تكون لدي في
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مهمة  أداءفي  بملاحظة الفشل تأثرا  ضعيفة تجعل الفرد أكثر العامة ومنهم من تكون كفاءته الذاتية 

المهام الصعبة، وتتحدد بناء  أداءثقة الفرد في  إلىتشير  كما، دائه الضعيف فيهامعينة أو ملاحظة أ

 .هذه المهام أداءخبرة الفرد في على 

 أبعاد وهي:ربعة لها أ العامة الكفاءة الذاتية ن  أ  (0202)نور الدين، و يرى 

بذل المزيد من الجهد للحصول على  إلىتشير  كاديمية:الأمن النواحي عامة كفاءة ذاتية   -1

 أعلى التقديرات والرغبة في الاطلاع للحصول على المعارف والمعلومات.

في مواجهة الضغوط: الدرجة التي يشعر فيها الفرد بالضغوط عند تأدية عامة كفاءة ذاتية  -0

 .العملمهام، مثل عبء ال

 الفرد للتفاعلات والعلاقات الاجتماعية. إدراك إلى: يشير في الاتصالعامة كفاءة ذاتية  -3

بذل الجهد لمواجهة  إلىقدرة الفرد  إلى: تشير في المثابرة وبذل الجهدعامة كفاءة ذاتية  -4

 .هدافالأالصعوبات لتحقيق 

الكفاءة الذاتية العامة يكون لديهم الثقة من  وى عالٍ ن الذين يمتلكون مستالموظفي ترى الباحثة أن  

على مواجهة مهام عملهم واتخاذ  ا  ومقدرةيمان بقدراتهم، ويكونون أكثر فاعلية وتأثيروالإ

ة تجاه إيجابيلتحقيق خططهم وأهدافهم، ويفكرون ب القرارات في المواقف الصعبة، ويعملون بجدٍ 

مستوى الطاقه لديهم في العمل، وتعمل على زيادة  ة من الإيجابيمستقبلهم المهني، وتزيد مشاعرهم 

الكفاءة بسلوكيات الموظفين من خلال  واردهم وكفاءاتهم، كم يمكن التنبؤزيادة م إلىبالتو ،خبراتهم

 العامة. الذاتية

 الانخراط بالعمل 4.2

 مفهوم الانخراط بالعمل1.4.2 

اتجاه التركيز على ضمن  ،الإيجابيفس كأحد أهم المفاهيم في علم النلعمل اظهر مفهوم الانخراط ب

، ويعد (0201)عرفان، ة الإيجابينسانية والمتغيرات السيكولوجية ذات الوجهة قياس القوى الإ

 . (0201)عمر،  مستخدمة لتنمية وتحسين جودة حياة العمللمداخل االمن أهم  ا  واحد

ة تجاه العمل، الإيجابيلإظهار  وفسيولوجيا   "عملية يشارك بها الموظف جسديا   هن  أ على يعرفو

 ، (Tirastittam, 2020) قرار الانخراط بالعمل يؤثر عليه العامل العاطفي والعقلاني" ن  حيث إ



23 
 

وطاقة مركزة  فردي   "هدف   هن  الانخراط الوظيفي أ (Armestrong, 2014) رمسترونجويعرف آ

والقدرة على التكيف والجهد والمثابرة الموجهة  ،واضحة للآخرين في عرض المبادرة الشخصية

يحمله الموظف تجاه المنظمة  إيجابي"موقف  هوو الانخراط الوظيفي ،  نحو الأهداف التنظيمية"

داخل الوظيفة  داءيدرك الموظف الملتزم سياق العمل ويعمل مع زملائه لتحسين الأ ،وقيمتها

ة المتعلقة بالعمل والتي الإيجابي" الحالة الذهنية  وهو ، (Tirastittam, 2020) "لصالح المنظمة

 ,Huertas) وظائفهم" أداءفي  وجسديا   ومعرفيا   نفسهم عاطفيا  إشراك أ إلىتدفع الموظفين بنشاط 

يز بالحيوية والتفاني ة ومرضية ومتصلة بالعمل تتمإيجابي"حالة ذهنية  ه ن  يعرف أو،  (2017

الانخراط في  أن    (Nasrul, 2020)وتشير دراسة ،  (Lee, 2018) (KIM, 2017) "والاستيعاب

ويعرف ، ويخلصه لمنظمته ومشرفيه وعمله وزملائه"ويفانيه  "المدى الذي يلتزم فيه الفرد العمل هو

 داءبالأترتبط مكونات معرفية وعاطفية وسلوكية  يتكون من ،بناء متميز وفريد " ه ن  أ يضا  أ

 . الفردي"

تعلق الفرد بدوره في  إلى" يشير الانخراط الوظيفي  ن  في دراسته أ  (0201)عرفان، ويعرف 

 إلىوترجمة ذلك على الصعيد البدني والمعرفي والانفعالي، حيث يشير المكون البدني  ،العمل

العمل،  اليقظة والاستغراق في إلى، في حين يشير المكون المعرفي اندماجه في مهمات العمل بدنيا  

وهو " موقف ، أدائه بكل تفاني والتزام" أثناءد بعمله اتصال الفر إلىبينما يشير المكون الوجداني 

ميز بالقوة)النشاط( والتفاني لحل المسائل المتعلقة بالعمل الذي يتوتحقيق للذات والتفكير  إيجابي

مستويات ل (Vigor)النشاط ويشير  ،(Syihabudhin & Pristiwiana, 2020) والاستيعاب"

ويشير  ، (Lamarche, 2022) العمل أثناءعالية من الطاقة والمرونة العقلية 

 والالتزام والحماس هميةلمشاركة المكثفة في عمل الفرد والشعور بالأل (Dedication)التفاني

في  غماسالتركيز التام والان إلى (Absorption)الاستيعابيشير  و ،(Midje, 2021) والتحدي

 .(Coetzee, 2017) العمل بسعادة

مستوى ة تتسم بطاقة عالية مقترنة بإيجابيدافعية  حالة وجدانية إلىنخراط الوظيفي يشير الا و

درجة إقبال الموظف  إلىو، (0201)عرفان،  والتركيز الشديد عليه مرتفع من التفاني في العمل

للاستجابات  الموظفين شعورب مرتبط وهو، (0201)علي،  فيه وتقديره لهعلى العمل وانغماسه 

 . (Coetzee, 2017) العاطفية والسلوكية مثل الفرح والطاقة والوفاء للعمل
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 ,Huertas)بعدم الكفاءة  الارهاق والتشاؤم والشعور عكس  هن  انخراط الموظف على أصف ووي

صرارهم في التحدي والكفاح ين المنخرطين من خلال حديثهم أو إويمكن تمييز الموظف، (2017

(Syihabudhin & Pristiwiana, 2020) من خلال يمكن التنبؤ بالمشاركة بالعمل ، كما

 . (KIM, 2017) العملبيئة والتي تمكنهم من التحكم في  الأشخاصالموارد التي يمتلكها 

من  توى عالٍ ة ومسإيجابيحالة  الانخراط الوظيفي و من استعراض المفاهيم السابقة نستنتج بأن  

 هداف التنظيمية .الأ والحماس للعمل والمثابرة تجاه الطاقة

في  داءالانخراط الوظيفي من المفاهيم التي لها تأثير كبير على الأ ن  مما سبق أ الباحثة وتستخلص

خلاص في يرتبط بقدرة الموظف على الإ ه أن   العمل، وهو عملية نفسية تعتمد على دافعية الفرد، و

 ن  ، وأعمله، وتسخير قدراته الذهنية والجسدية والمعرفية لتنفيذ مهام عمله وأهداف المؤسسة

ه سلوك او موقف، وتم وصف الانخراط بالعمل ن  على أ تعددت المفاهيم حول الانخراط الوظيفي

طاقة الفرد الجسدية والمعرفية على أنه الدرجة التي يرتبط بها الموظف بعمله، بحيث يعكس 

 .العمل  أداءوالعاطفية في 

الانخراط  ن  المؤسسة التي تعمل على نجاحها، وأساسية في الانخراط بالعمل هي الطاقة الأأن و

ن باهتمام وتحفيز المؤسسة لهم، وهذا يعمل على تفكير الموظفي يحدث عندما يشعر الموظفون

 .لعملمهام ا نجازلوا قصارى جهدهم لإويبذ ،لمؤسسةفيه ول والإخلاصتجاه العمل،  إيجابيبشكل 

 الانخراط بالعمل أهمية 2.4.2

العمل الذي يقومون به مهم يصبحون  وأن   ،ة في عملهمالإيجابين بالاهتمام وعندما يشعر الموظفو

 ,Syihabudhin & Pristiwiana) عملهم بأفضل ما لديهم من قدرات داءعلى استعداد لأ

 ; 0201)عرفان،  يتمتعون بمستويات عالية من الطاقة والحماس تجاه العمل لأن هم ، (2020

(Nasrul, 2020 يندمجون جسديا  فهم (0201)عرفان، ، وينغمسون بشكل كامل في مهام عملهم

وقلوبهم وأيديهم عقولهم من خلال استثمار عملهم لأنفسهم  ويسخرون رتبطون معرفي ا وعاطفي ايو

 مما يعزز من، Coetzee, 2017);  (Cesario, 2017) مهام عملهم أداء أثناء بشكل كامل

 .(Cesario, 2017)انتمائهم للعمل  و (0201)عرفان،  مستوى أدائهم وابتكارهم
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وتفسير  الأفراده يتطرق لسلوك لأن   ؛في العلاقات الوظيفية ويعتبر الانخراط الوظيفي مدخلا        

تصرفاتهم من خلال أدوارهم التي يسعون فيها لتحقيق أهدافهم الشخصية و أهداف المؤسسة 

الانخراط في العمل هو محرك رئيسي للمواقف  أن   ذكر عديد من الباحثين، و(0201)عمر، 

طاقة ال و (Carter, 2019) لعملل الدافعزيادة  إلىؤدي ، فهو ي (Tian, 2020) الفردية والسلوك

 تعمل على التي  وبناء الموارد ،جديدةفكار هم على البحث عن أتساعدالتي والحماسة ة الإيجابي

   الوظيفي داءالأ مستوى تحسن إلىمما يؤدي ، (0201)عرفان، تكريس طاقتهم لمهام عملهم 

Carter, 2019); ;Chan, 2017 Midje, 2021 (KIM, 2017; والتفكير  ، ومستوى الابتكار

)عمر،  وحبهم لعملهم ومنظماتهم Midje, 2021) ;0201عرفان، ; (Tian, 2020 يالإبداع

 ,Chan داءتحقيق مستويات أعلى في الأ إلى يسعون دائما  الموظفين المنخرطين  ن  ، حيث إ (0201

2017) ; Midje, 2021; (KIM, 2017  وتحقيق أهداف صعبة للوصول للنجاح(Nasrul, 

كثر قدرة على الابتكار على الخبرات الجديدة وأ ة وحماسة وانفتاحا  إيجابيكثر طاقة وهم أن  وإ، (2020

 ,Roskova) كثر انخراطا  هم  أ كبر سنا  الموظفين الأ ن  سات أ، وذكرت الدرا (0201)عرفان، 

2020) . 

ذ تفترض لمفهوم الانخراط في العمل، إ تفسيرا    JD-Rوتقدم نظرية مطالب وموارد العمل 

ن هما : الموارد الطبيعية التي تتعلق  نتيجة تحفيز الموارد نوعا في العملالانخراط  النظرية أن  

والدعم الاجتماعي من زملاء العمل,  داءمثل التغذية الراجعة للأ ،بطبيعة وخصائص العمل

والموارد الشخصية وتتعلق بقدرة الفرد على التحكم والتأثير في بيئة عمله مثل الكفاءة الذاتية 

، وتزيد من ز العاملينحف  الموارد ت   ن  لهذه النظرية فإ الانفعالي، ووفقا   والتفاؤل والثبات ،العامة

تلك الموارد تدعم الانخراط في العمل  ن  على بذل الجهد, وبهذا فإ كثر تركيزا  مثابرتهم وتجعلهم أ

 . (0201)عرفان، من خلال الحيوية والتفاني والاستغراق 

الوظيفي يرتبط بالعديد من المتغيرات والعوامل والسمات الشخصية مثل الانبساطية، الانخراط  

تشير و ، (0201)عرفان،  والاتزان الانفعالي ويقظة الضمير والكفاءة الذاتية والتفاؤل وتقدير الذات

على الانخراط في  إيجابيالقدرة الفكرية للموظف لها تأثير  أن   إلى (Wardani, 2021)دراسة 

في المثابرة عند مواجهة  العمل، فالقدرة الفكرية العالية تزيد من مرونة و طاقة و رغبة الموظف

 .المشاكل
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المنخرطين في العمل  ن  كما أ ،(0201)عمر،  وسيلة أساسية للتواصل والحماس والالتزامهو و

عن  فضلا   (0201)عرفان،  ارد جديدةوالدعم من أجل خلق مو ،الراجعة التغذيةيبحثون عن 

عرفان،  ;(Tian, 2020 الجماعي داءالأ مما يزيد من ،قدرتهم على  مساعدة زملائهم في العمل

0201; (Chan, 2017وتحقيق أهداف صعبة  يرغبون بالتقدم والنجاح دائما   ، كذلك(Nasrul, 

 (Tian, 2020)ة في العمل مما يزيد القدرة على حل المشكلات إيجابيو يمتلكون مشاعر  ،(2020

تي تزيد من النمو الشخصي و تحث الفرد على الانخراط الالصعبة فالمطالب   JD-Rوحسب ،

قد تحد اف هدالنمو الشخصي والتعلم وتحقيق الأ المطالب المعرقلة التي تعيق ن  في حين أ ،الوظيفي

 . (0201)عرفان،   من الانخراط الوظيفي

عمل الموظفين  أداءتطوير  إلىهو عملية شخصية واجتماعية تؤدي الانخراط الوظيفي  كما أن  

للاندماج في  كثر ميلا  هم أأن  بيتميز المنخرطون ، (Midje, 2021)وزيادة رفاهيتهم )سعادتهم(  

مما يحسن صحتهم النفسية   ،التي تساهم في التعافي النفسي من ضغوط العمل ،نشطة الترفيهيةالأ

 ، (0201)عرفان، 

التفاعل  ن  إ، حيث (Chan, 2017)متغير له تأثير كبير على نجاح المنظمة  الانخراط بالعمل هو  

لديه التزام تنظيمي وظيفته ي مستغرق فلالوظيفي والالتزام التنظيمي يجعل الفرد ا خراطبين الان

  (0201)عمر،  على تنميتها وتطوير عملياتها صا  فيها، حر نحو منظمته وأكثر بقاء  

مثل زيادة الرضا  ،الانخراط الوظيفي مرتبط بمتغيرات النجاح الوظيفي ثبتت الدراسات أن  وأ 

 ,Chan, 2017); ;Tian, 2020 (Leeعن جوانب مسيرتهم المهنية   الأفرادوهو رضا  الوظيفي

 ,Chan; وانخفاض التغيب عن العمل داءوالأ الإنتاجية،والولاء والقيمة  ،وسمعة المؤسسة، 2018

2017) (Tian, 2020  دوران العمل ومعدل (Midje, 2021) ، مالالتزاوزيادة مستوى 

 Chan, 2017) ; Midje, 2021 ; KIM, 2017 ; Lee, 2018; (Seppala, 2020التنظيمي 

تميز علاقة الموظف بالمنظمة وهو حالة نفسية يمي هو موقف الفرد تجاه المؤسسة والالتزام التنظ"

يعمل على و، (Liu & Huang, 2019) ولها آثار على قرار استمرار العضوية في المنظمة"

 أثناء إيجابييساهم بشكل ، و(Sivapragasam, 2018) زيادة الميزة التنافسية للمؤسسات

 . (Seppala, 2020)عمليات التغيير التنظيمي 
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،  (Tian, 2020) الموظفين في العمل انخراطتعزيز وإدارة  يجب وظيفي ممتاز أداءلتحقيق و 

 ,Roskova)مع اكتساب الموظفين مناصب عالية بالمؤسسة يزداد الانخراط الوظيفي  ن  كما أ

2020)  . 

العالي  داءالموظفين ذوي الأ لاستقطابفي إدارة المواهب الانخراط في العمل عنصر أساسي 

الحفاظ  لمن خلا الوقت والكلفة يضتخف ييسهم فه ن  حيث إ ،(Lamarche, 2022) والاحتفاظ بهم

من الانفاق على توظيف عمالة جديدة، وإعداد برامج التدريب والتطوير  دلا  على العاملين ب

 . (0201)عمر،  وغيرها والتحفيز

وسيطا في العلاقة بين الموارد الوظيفية والشخصية من  كما أن الانخراط في العمل يلعب دورا  

وهو يساعد ، (0201)عرفان، الوظيفي  داءة من الجهة الأخرى مثل الأالإيجابيجهة والنواتج 

الذاتية التي تؤثر بالإيجاب على سعادة  نفسهم في العمل من خلال زيادة الكفاءةعلى استثمار أ الأفراد

 .(Nasrul, 2020)في العمل  ه( مما يزيد من مستوى أدائهالموظف)صحت

الوفاء والاخلاص بالعمل ، وةإيجابيعمق من العمل بطاقة الانخراط بالعمل هو أ وترى الباحثة أن  

مهام عمله لتحقيق أهداف  داءجميع موارده الشخصية لألاستثمار والانتماء ، حيث يسعى الموظف 

ة تجعلهم يتمتعون إيجابين هم أشخاص لديهم طاقة المؤسسة ونجاحها، والموظفون المنخرطو

وتركيزهم في البحث عن الأفكار الجديدة التي تساهم  مستوى أدائهممما يزيد من  ،بصحة وسعادة

 في الابتكار وحل المشكلات الصعبة في العمل.

 ثبتت أن  الدراسات أ ن  الموظفين المنخرطين، لأ يجب على المنظمات أن تسعى لاستقطابه ن  إو

ز ي حف  ى لانخراط الموظفين في عملهم سعال أن  ، والإبداعو داءالتميز في الأ إلىالانخراط يؤدي 

  .الموظفين لتحقيق أهداف المؤسسة

 مكونات الانخراط بالعمل  3.4.2

  Coetzee, 2017 ; Cesario, 2017 ; 0201عمر،  ; 0201)العتيبي، وقد أشار كل من 

Nasrul, 2020  ;  ،أن هناك ثلاثة أبعاد وهي : النشاط إلى  (0200صرصور،  ; 0212الخشان 

 .تقيس مفهوم الانخراط الوظيفي  الإنهماكوالتفاني و
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تحدث  ية التالإيجابيمشاعر ل"مزيج من ا يعرفه علماء النفس بأنه  vigour))النشاط    -1

تسمي مصادر،  (مشاعرلمزاج والا)ضمن سياق الوظيفة، والتي تتألف من عناصر الحالة 

ام اليومية، والطاقة مهلا أداءينتج عنها القوة البدنية، وهى مستويات عالية من الطاقة عند 

  )معرفيةلا)دراكيةالإوالحيوية ،خرينالآقات مع لاالع يمشاعر فللاستثمار  يالشعورية وه

 .(0201)عمر،  "الشعور بالنشاط العقلي يوه

ه بأن   ، ويعرف"طويلا   العمل حتى لو تطلب وقتا   أداءوالنشاط حالة تدل على الرغبة الشديدة في 

 والمثابرة الواحد بالعمل هداستثمار الج المستويات العالية من الطاقة والمرونة العقلية والرغبة في

 . (0200)صرصور،  "الصعوبات مواجهة مع حتى

 وعقلية بطاقةيعملون  المنخرطون الموظفونو الحيوية والحماسة، و  الشعور بالنشاط العقلي ووه

الوقت والجهد  رون لمواجهة صعوبات العمل ويكرسون، ويثاب (Nasrul, 2020) ىالمستو عالية

 وظيفتهم رغم الصعوبات . داء، ويستثمرون كل جهودهم لألعملهم

من الأبحاث وافقت نظرية "البناء والتوسيع للمشاعر  ا  كثير أن   (0201)عمر، وذكرت دراسة 

العالي، وهي ترتبط  داءة ينتج عنها النمو والرفاهية والأالإيجابية" وهي أن المشاعر الإيجابي

 .لي يؤدي لزيادة انخراطهم الوظيفيبتعزيز الموارد الشخصية للأفراد وبالتا

لهام وة في العمل والشعور بالحماس والإ( هي المشاركة بقdedication)التفاني  -0

حساس الإالعمل وتجربة  يمشاركة بقوة فلا"نه أ (0201)عمر، فه ويعر    ،والسعادة

 ."ل الوظيفةلالهام والفخر والتحدي خالإوالحماس و هميةبالأ

وهي السلوكيات القائمة على الالتزام والضبط الذاتي مثل استثمار الوقت والطاقة والمبادرة  

)صرصور، والاستمرار في ذلك حتى مع صعوبة المهام بهدف تحقيقها في الوقت المحدد 

0200) . 

مهم وذات  تحدي ويعتبرون مهام عملهم والفخر يشعرون بالحماس والإلهام الموظفون المنخرطون

 شارت بعض الدراسات أن التفاني يشبه الالتزام )الالتزام هو، وأ (Nasrul, 2020) مغزى

 . (0200)صرصور،  عمال(التطابق النفسي مع أحد الوظائف أو الأ
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 ( وهو الانغماس في العمل ويكون الموظفون المنخرطونabsorptionاك هملإن)ا -3

، الوقت يتحرك بسرعة بحيث يشعرون أن عملهم بالاهتمام الكافي  مع ،ا  ن تماميمركز

 و بعدم الرغبة بالانفصال عن العمل. ،والشعور بالسعادة

ه تجاهل المؤثرات التي حوله، ويشعر بالسعادة عند أدائ معالدور  أداءعلى  الفرد تركيز شدة هو

اك في العمل هملإنوجود علاقة بين الشعور بالسعادة وا له، وذكرت كثير من الدراسات

 .(0200)صرصور، 

بذل مزيد  إلىتؤدي  ، والسعادةحساس الفرد بالسعادة:  إاك الوظيفي من مصدرين هماهملإنويأتي ا

لملكية النفسية وهو الشعور فيما إذا كانت حساس الفرد با، وتحسين مستوى الأداء، وإمن الجهد

َ ملموسة ملكالغير الأشياء الملموسة و  (0201)عمر، له  ا

لعمل وتعكس المكونات الثلاثة المظاهر المعرفية والوجدانية والبدنية للاندماج الوظيفي في ا

 . (0201)عرفان، 

 ن الانخراط الوظيفي له ثلاثة أبعاد وهي :أ تهفي دراس  (0202)نور الدين،  يرىو 

 ة مثل الاهتمام والحماس.الإيجابيالانفعالات  إلىويشير  Emotionalالانخراط الانفعالي  -1

المهام مثل الوقت  أداء أثناءالسلوك الملاحظ  إلىتشير   Behavioral الانخراط السلوكي -0

 المهام واختيار المهام التي تثير التحدي . أداء أثناءالمستغرق 

وقدرته على التنظيم الذاتي  وهو الجهد المعرفي المبذول Cognitiveالانخراط المعرفي  -3

 .و المراقبة الذاتية

ة تجاه إيجابيويحدث عندما يشعر الموظف بالانخراط لا يحدث تلقائيا أن  وتستنتج الباحثة

يحتاج للعديد من المعطيات ومؤسسته، وتتنوع مهام العمل ومشاركة الموظف في اتخاذ القرارات 

 إنجازعلى  ن هم أكثر قدرة  أن  الموظفين المنخرطي و التي يجب أن تتوافر لدى الفرد والمؤسسة،

ن انخراط الموظف لواسعة وصحتهم النفسية الجيدة، وأقاتهم الاجتماعية ابسبب علا ؛مهام عملهم

 من الموظف نفسه. ا  داخلي ا  يجب أن يكون دافع
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 الدراسات السابقة5.2 
 ( : الدراسات السابقة1.2جدول )

 العامة جدول الكفاءة الذاتية

 المؤلف

 و السنه 

الغرض من  عنوان الدراسة

 الدراسة

مكان 

 تطبيق ال

 

مجتمع 

 الدراسة

 

عينة 

 الدراسة

 

منهجية 

الدراس

 ة

متغيرات 

 الدراسة

نتائج 

 الدراسة

محددات 

 الدراسة

 

الدراسات 

 المستقبلية

1- 

(Mahmood, 

2022) 

Effect of 

HRM on 

practice on 

employees 

performanc:T

he mediating 

role of 

selfefficiency  

دراسة تأثير 

دارة ممارسات إ

الموارد البشرية 

على انتاجية 

 الموظفين

 العينة قسم الشرطة باكستان

 العشوائية

 مكونة 

 368من  

 فردا  

المنهج 

 الكمي

المتغيرات 

المستقلة 

 داءتقييم الأ)

التعويضات و

والتخطيط 

الوظيفي 

والتدريب 

والتطوير 

والتناوب 

 ،(الوظيفي

والمتغير 

 داءأ التابع

 ،الموظفين

وجود علاقة 

ة بين إيجابي

دارة ممارسات 

الموارد البشرية 

 انخراطو

 أداءالموظفين و

ن أالموظفين، و

متغير الكفاءة 

 الذاتية مهم لزيادة

، داءانتاجية الأ

ممارسات  أناو

الموارد البشرية 

مثل التدريب 

والتطوير وتقييم 

دراسة العلاقة  

استخدام متغيرات ب

وسيطة مختلفة، 

ن المتغيرات لأ

الوسيطة ممكن أن 

مدى قوة تغير 

ارتباط المتغيرات 

كن ببعضها، ومم

زيادة حجم العينة 

سباب لزيادة فهم أ

زيادة انتاجية 

 الموظف
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والمتغير 

الوسيط 

الكفاءة الذاتية 

 العامة.

لها تأثير  داءالأ

كبير بينما 

التعويض 

والتناوب 

الوظيفي 

والتخطيط 

الوظيفي لها تأثير 

 أداءعلى  أقل

 الموظف

2-  

(Chan, 2017) 

Self-efficacy 

and work 

engagement: 

Test of a 

chain model 

دراسة الدور 

الوسيط 

لعمل متطلبات ال

والأسرة 

والتوازن بين 

والحياة  العمل

على العلاقة بين 

الكفاءة الذاتية 

)لتنظيم العمل 

والحياة( 

والمشاركة في 

 العمل

موظفين  استراليا

عاملين في 

، جامعة

ومنظمتين 

عاملين في 

القطاع العام 

ومنظمة في 

القطاع 

الخاص في 

مختلف 

 المهن 

عينة غير 

 متجانسة

من  

1212 

 موظف

المنهج 

 الكمي

المتغير 

المستقل هو 

الكفاءة الذاتية 

والمتغير 

التابع هو 

الانخراط 

بالعمل، 

والمتغيرات 

الوسيطة هي 

متطلبات 

العمل 

والاسرة 

الكفاءة  أهمية

الذاتية كمورد 

شخصي تؤثر 

 إيجابيبشكل 

على نظرتهم 

لعملهم وبالتالي 

الانخراط بالعمل 

بالرغم من وجود 

بات العمل متطل

والأسرة، ، كذلك 

تساهم في تحقيق 

التوازن بين 

 العمل والحياة.

الدراسة 

المقطعية تقيم 

السبب 

والنتيجة 

 لوقت واحد، 

دراسات تشبه 

و الدراسة الحالية أ

لها صلة بالعلاقة 

بين الكفاءة الذاتية و 

الانخراط بالعمل 

والتوازن بين الحياة 

والعمل للتاكيد على 

 النتائج
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والتوازن بين 

العمل 

 والحياة. 

3- (Mujanah, 

2020) 

 

 

The Effect of 

Self-Efficacy, 

Competence, 

and 

Emotional 

Quotient on  

Employee 

Performance 

Through 

Career 

Development 

as an 

Intervening  

Variable on 

Companies 

دراسة تأثير 

الكفاءة الذاتية 

العامة والذكاء 

العاطفي 

والكفاءة على 

التطور الوظيفي 

 الموظفين. أداءو

رابايا، سو

 ندونيسياأ

موظفين 

ثلاث 

شركات 

تنتج 

الاجهزة 

 المنزلية

العينة 

العشوائية 

 98ل

 موظف

المنهج 

 الكمي

المتغيرات 

المستقلة هي 

الكفاءة الذاتية 

والحاصل 

العاطفي 

والكفاءة 

والمتغير 

التابع التطور 

 الوظيفي

الكفاءة الذاتية 

والحاصل 

العاطفي لهم تأثير 

 داءلى الأكبير ع

والتطور 

الوظيفي، وان 

التطور الوظيفي 

له تأثير عالي 

، داءعلى الأ

بحيث يتمكن 

الموظفون الذين 

يمكنهم تطوير 

حياتهم المهنية 

 أداءمن تحقيق 

 ليعا

دراسة متغيرات  

مختلفة تتعلق 

بالجهود التنظيمية 

 داءفي تحسين الأ

مثل التحفيز والقيادة 

وإدارة الصراع 

 يتم توضيح بحيث

دور المنظمة في 

 أداءتحسين 

 الموظف 

4-  The Effect of دراسات تبحث في أن الكفاءة الذاتية متغيرات المنهج  247الموظفين -فلسطين الدور  فهم 
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( Iriqat, 2019) 

Environment 

Supports on 

Individual 

Creativity in 

Palestinian 

Small and 

Medium 

Enterprises: 

Assessing the 

Mediating 

Role of 

General Self-

Efficacy 

للكفاءة  الوسيط 

الذاتية العامة 

في تأثير دعم 

البيئة )بيئة 

العمل وبيئة 

خارج 

العمل(على 

 الفردي  الإبداع

شمال 

الضفة 

 الغربية 

والمالكين 

للمؤسسات 

الصغيرة 

 والمتوسطة 

المستقلة بيئة  الكمي

العمل وبيئة 

خارج العمل، 

المتغير التابع 

،  الإبداع

المتغير 

الوسيط 

الكفاءة الذاتية 

 العامة

العامة لها دور 

زيز وسيط في تع

تأثير البيئة 

المحيطة على 

 الفردي الإبداع

أسباب الفجوة بين 

دور الأسرة 

والأصدقاء 

 الإبداعو والمعلمين 

الفردي ، و فهم 

العلاقة بين 

شخصيات الأسرة 

ى إبداع ومستو

 الموظف.

5-  

)نور الدين، 

2222) 

 فيالذكاء الناجح 

ية رضوء نظ

 ج ربتستر

قته بكل من لاوع

الكفاءة الذاتية 

دركة لما

دراسة العلاقة 

بين الذكاء 

الكفاءة  الناجح و

دركة لمالذاتية ا

ندماج لاوا

 الدراسي

مصر في 

جامعة 

 المنيا

طلاب 

وطالبات 

الفرقة 

ولى في الأ

جامعة 

 المنيا

222 

طالب 

 وطالبة

المنهج 

 الوصفي

متغيرات 

الدراسة 

متغير الذكاء 

الناجح 

وابعاده :القدر

ات التحليلية 

وجود علاقة 

ة بين متغير إيجابي

الذكاء الناجح 

ومتغير الكفاءة 

الذاتية العامة 

ومتغير الانخراط 

 الوظيفي .

برنامج  فعالية 

تدريبي قائم على 

قدرات الكفاءة 

الذاتية, واقع 

ممارسات التقويم 

بالجامعات 

وعلاقتها بالاندماج 
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ندماج لاوا

 الدراسي

قة رلطالب الف

امعة جل لأولى ا

 المنيا

والقدرات 

ية الإبداع

والقدرات 

العملية  

ومتغير 

ة الكفاءة الذاتي

وأبعاده 

الكفاءة 

 كاديميةالأ

وكفاءة 

 ةمواجه

الضغوط 

وكفاءة 

الاتصال 

وكفاءة 

المثابرة وبذل 

الجهد ومتغير 

الاندماج 

الدراسي 

بعاده وأ

الطلاب، الذكاء 

الناجح وعلاقته 

بفاعلية الذات 

 التدريسية 
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الاندماج 

السلوكي 

والاندماج 

الوجداني 

والاندماج 

 المعرفي

6-  

)المطيري، 

2217) 

فاعلية الذات 

خمسة لوالعوامل ا

قتهما لاوع كبارال

 ذ اختا في

القرار لدى 

 ارسدملمديرات ا

 الرياض دينةم في

 ةيلفاع ةدراس

وامل عالذات وال

الخمس الكبرى 

هما لاقتوع

 خاذ القرارتاب

مدينة 

 الرياض

مديرات 

المدارس 

الحكومية 

في مدينة 

الرياض 

وعددهم   

 558مديرة 

المنهج  222

 الوصفي

متغير 

الخمس 

الكبار 

بعادها وأ

العصابية 

والانبساطية 

و الانفتاحية 

والانسجام 

ويقظة 

الضمير 

ومتغير اتخاذ 

القرار 

وابعاده 

العلمية 

وجود علاقة 

بين الكفاءة 

الذاتية وبعض 

عوامل الخمسة 

الكبار ووجود 

علاقة ارتباطية 

بين الكفاءة 

الذاتية وفاعلية 

 اتخاذ القرار

إجراء دراسات  

مماثلة على مناطق 

خرى، دراسة أ

العلاقة بين الكفاءة 

الذاتية والعوامل 

الخمسة الكبار 

 والرضا المهني
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والانفعال 

والمشاركة 

الجماعية، 

ومتغير 

الكفاءة الذاتية 

وابعاده المبدأ 

في السلوك 

والثقة بالذات 

والمثابرة في 

مواجهة 

 العقبات

 ا,الشو )-7

2216) 

 

 

 الكفاءة الذاتية و

 بالضغوطعلاقتها 

يعاني  التي النفسية

 أفراد منها

 الأمنية المؤسسة

 الفلسطينية

 إلىالتعرف 

مستوى الكفاءة 

لاقتها الذاتية وع

بالضغوط 

النفسية التي 

يعانيها أفراد 

  الأمنيةالمؤسسة 

جميع  فلسطين

الضباط من 

جهازي 

من الأ

الوطني 

والشرطة 

وعددهم 

2222 

 ضابط

292 

 ضابط

المنهج 

الوصفي 

الارتباط

 ي

المتغير 

 المستقل هو

الكفاءة الذاتية 

والمتغير 

التابع هو 

الضغوط 

 النفسية

وجود علاقة 

ة بين إيجابي

الكفاءة الذاتية 

والضغوط 

 النفسية
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8- 

(Roskova, 

2020) 

Job Crafting, 

Work 

Engagement, 

Burnout: 

Mediating 

Role of 

SelfEfficacy 

دراسة 

الانخراط في 

ونماذج  العمل

التنبؤ بالإنهاك 

فيما يتعلق 

بالكفاءة الذاتية 

واستراتيجيات 

صياغة 

وهم : الوظائف 

زيادة موارد 

الوظائف 

الهيكلية ، 

وزيادة الوظائف 

الصعبة ، 

وزيادة موارد 

الوظائف 

الاجتماعية ، 

وتقليل إعاقة 

 متطلبات العمل

الموظفين  سلوفاكيا

النشطين 

على مواقع 

التواصل 

 الاجتماعي

178 

موظف 

عمارهم أ

 22بين 

 عاما   58

المنهج 

 الكمي

المتغير 

المستقل 

صياغة 

الوظائف 

والمتغير 

التابع 

الانخراط 

الوظيفي 

والمتغير 

الوسيط 

الكفاءة الذاتية 

 العامة

دور الكفاءة 

الذاتية العامة 

في العلاقة بين 

زيادة متطلبات 

العمل الصعبة 

والانخراط 

 الوظيفي

اعتمدت 

الدراسة 

سلوب على إ

ي التقييم الذات

فقط ، وحجم 

العينة 

والاختيار 

غير 

العشوائي 

نها لم حيث إ

تكن موزعة 

على جميع 

القطاعات، 

واستخدام 

شبكة 

ت الانترن

لتوزيع 

الاستبانة 

تجعل 

ن المشاركي
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في العينة 

هم 

النشيطون 

على مواقع 

التواصل 

 الاجتماعي 

 جدول دراسات الكفاءات المهنية

المؤلف و 

 السنه

الغرض من  عنوان الدراسة

 الدراسة

مكان 

تطبيق 

 الدراسة

 

مجتمع 

 الدراسة

 

عينة 

 الدراسة

 

منهجية 

الدراس

 ة

متغيرات 

 الدراسة

نتائج 

 الدراسة

محددات 

 الدراسة

 

الدراسات 

 المستقبلية

9- 

Akkermans,  

2219 

 

Building a 

sustainable 

start: The 

role of career 

competencie

s, career 

success, and 

career shocks 

دراسة دور 

الصدمات 

الوظيفية في 

العلاقة بين 

الكفاءات المهنية 

للشباب والنجاح 

الوظيفي وقابلية 

 التوظيف

المهنيين  هولندا

الشباب 

الهولنديين 

عبر 

منصات 

عبر 

 الانترنت

من  724

 إلى 21)

 ( عاما  35

المنهج 

 الكمي

المتغيرات 

المستقلة 

الكفاءات 

المهنية، 

المتغير التابع 

والمتغيرات 

الوسيطة 

الصدمات 

أن المهنيين 

الشباب الذين 

طوروا كفاءات 

لديهم مهنية 

فرصة أكبر 

لتحقيق النجاح 

 ة للتوظيفقابليو

 بسبب أن  

الدراسة 

مقطعية لا 

تعطي 

تفسيرات 

عن ترتيب 

 المتغيرات،

قياس 

تطوير أداة قياس 

للصدمات المهنية، 

دراسات تتعلق 

بالصدمات المهنية 

،وعدد الصدمات 

اللازم لتغيير 

طوير عملية الت

 الوظيفي
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in young 

professionals' 

employability 

المهنية 

والنجاح 

 الوظيفي.

الصدمة 

المهنية غير 

ها ن  دقيق لأ

استخدمت 

الدرجات 

المجمعة 

لفحص دور 

الصدمة 

 المهنية

 12-(Yong-

Ho, 2020) 

Career 

Competencie

s and 

Perceived 

Work 

Performance 

 أهميةمعرفة 

 الكفاءات الثلاث

)الطرق الثلاث 

 للمعرفة وهي

معرفة السبب 

وهي الكفاءة 

المرتبطة 

بالمعنى والقيم 

ومعرفة كيف 

وهي الكفاءة 

المرتبطة 

كوريا 

 الجنوبية

موظفين 

شركة 

الخدمات 

 المالية

العينة 

العشوائية،

283 

النهج 

 التجريبي

المتغيرات 

المستقلة 

الكفاءات 

المهنية 

الثلاث وهم 

معرفة السبب 

ومحاورها 

التفكيرفي 

الدافع 

والتفكير في 

الصفات، 

نموذج أأن 

اءات المهنية الكف

المعتمد على 

الثلاث طرق 

للمعرفة مناسب 

 أداءللتنبؤ ب

العمل المدرك، 

ن تأثير وأ

الكفاءات المهنية 

لها مستويات 

مختلفة من 

هذه الدراسة 

يمكن 

تطبيقها فقط 

ى عل

الموظفين 

العاملين في 

القطاع 

المالي في 

كوريا 

بية ولا الجنو

يمكن تعميم 

استخدام النهج 

الكمي والنوعي 

للحصول على 

مشاركين أكثر 

تنوعا بالبحث، 

ين معايير وتضم

موضوعية لقياس 

 داءالأ
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بالمعرفة 

والمهارة 

المتعلقة 

بالوظيفة 

ومعرفة من 

وهي الكفاءة 

المتعلقة 

بالعلاقات 

الاجتماعية 

والشبكات( في 

 أداءالتنبؤ ب

 العمل المدرك،

ومعرفة 

الكيفية 

ومحاورها 

استكشاف 

العمل 

والرقابة 

المهنية، 

ومعرفة من 

ومحاورها 

الشبكات 

والتنميط 

الذاتي، 

والمتغير 

 أداءالتابع 

العمل 

 المتصور .

 داءلأ هميةالأ

أن العمل حيث 

تأثيرات معرفة 

السبب ومعرفة 

من هي 

الكفاءات أكبر 

 كفاءة من تأثير

 معرفة كيف

النتائج، 

ن إ حيث

القطاع 

المالي يتغير 

بشكل 

مستمر بناء 

على بيئة 

مكان العمل 

التجاري 

والمنتج وفي 

هذه الدراسة 

هي خدمة 

العمل 

التجاري، 

ني والقيد الثا

هو تراكم 

رأس المال 

الوظيفي 

 من هن  لأ

 ن  أممكن ال
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الدراسة لم 

تتطرق 

لكامل عملية 

الكفاءة 

المهنية 

وتراكم 

المعرفة، 

والقيد 

 خير أن  الأ

الدراسة 

 أداءقاست 

العمل بناء 

على تصور 

الفرد، وقد 

 أداءختلف ي

العمل 

المدرك 

الذاتي عن 

العمل  أداء

 الفعلي.
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12- (PARK, 

2020) 

Career 

Competencie

s of Human 

Resource 

Development 

Practitioners* 

تهدف هذه 

 إلىالدراسة 

تحديد الكفاءة 

المهنية 

ة لممارسي تنمي

الموارد البشرية 

 ،اوالعلاقة بينه

 إطارلتحديد 

 وظيفي ذكي

المتخصص 

ين العاملين 

في تنمية 

الموارد 

 البشرية

 

المقابلات 

شبه 

المنظمة 

 15مع 

متخصص 

بالموارد 

 البشرية

كفاءة معرفة  

السبب ، 

وكفاءة 

معرفة كيف 

وكفاءة ، 

 معرفة من 

ظهرت النتائج أ

الفئات الفرعية 

للكفاءات الثلاثة 

كفاءة معرفة 

السبب 

ومحاورها 

الهوية :هي 

والمصداقية 

والوضوح 

، الوظيفي

وكفاءة معرفة 

لمحاور كيف وا

: هي لها 

التحديثات 

المتبقية ، 

والمهارات 

الصعبة ، 

والمهارات 

الشخصية، 

وكفاءة معرفة 

محدودية 

الخلفية 

المهنية 

والخلفية 

 الديمغرافية

ت تكون دراسا

كثر فيها العينات أ

ت أناوبي تنوعا  

 كثر شمولا  أ

للتحقيق في 

الوظيفي  الإطار

 الذكي
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من هم 

 ومحاورها :

الشبكات 

الشخصية 

والشبكات 

، وكيفية المهنية

تطوير مطوري 

الموارد البشرية 

من خلال 

التراكم العملي 

 للكفاءة.

11-

( Akkermans   

2217) 

Crafting your 

 Career: How 

Career 

Competencie

s 

Relate to 

Career 

Success via 

دراسة أثر 

الكفاءات المهنية 

وسلوكيات 

صياغة 

الوظائف على 

النجاح الوظيفي 

من حيث قابلية 

التوظيف 

والتوازن بين 

مواقع 

البحث 

على 

 الانترنت

الموظفين 

الشباب من 

16-32 

الباحثين 

على شبكة 

 الانترنت

المنهج  183

 الكمي

المتغيرات 

تقلة المس

الكفاءات 

المهنية، 

والمتغير 

التابع صياغة 

الوظيفة 

والمتغيرات 

الفرعية قابلية 

 افت الدراسة أض

-JDنظرية  إلى

R الكفاءات  ن  أ

المهنية مورد 

شخصي، 

لنجاح الوظيفي ل

يكون نتيجة و

العمليات 

 التحفيزية

العينة 

صغيرة، 

مقاييس 

التقييمات 

الفردية 

ممكن أن 

تكون غير 

دقيقة ،لم 

تستطيع 

تكرار الدراسة في 

فئات عمرية 

مختلفة، ممكن 

استخدام تقييمات 

متعددة المصادر 

لتعزيز النتائج 

مثل تقييم 

عادة إ المشرفين،

دراسة نموذج 
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Job Crafting  العمل والمنزل

من خلال 

سلوكيات 

صياغة 

 الوظائف

التوظيف 

الداخلي 

وقابلية 

التوظيف 

الخارجي 

والتوازن بين 

المنزل 

 والعمل

صياغة  أن   و

الوظائف 

 توسطت 

ة الإيجابيالعلاقة 

بين الكفاءات 

المهنية وقابلية 

التوظيف 

المتصور 

توسطت و

صياغة 

الوظائف في 

ة الإيجابيالعلاقة 

بين الكفاءات 

المهنية 

بين  توازنوال

 العمل والمنزل.

دراسة ال

التطرق 

لدراسة دور 

تقليل طلبات 

العمل 

الصعبة 

والتركيز 

فقط على 

صياغة 

 الوظائف.

البحث مع التركيز 

على العمليات 

التي تؤثر على 

 الصحة 

 

 

 

 الكساسبة،) -12

2221) 

الكفاءات المهنية 

لأعضاء هيئة 

التدريس وتأثيرها 

 أداءعلى تقييم 

على التعرف 

المهنية كفاءات ال

لاعضاء هيئة 

التدريس 

جامعة 

 مؤتة

الطلبة في 

جامعة مؤته 

وعددهم 

162877 

البحث  377

 الوصفي

ر المتغي

المستقل هو 

الكفاءات 

المهنية 

تصور الطلبة 

نحو الكفاءات 

 المهنية مرتفع،

دراسات عن  

الكفاءات المهنية 

لمعرفة مدى 

تأثيرها على 
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العملية التدريسية 

من وجهة نظر 

الطلبة في جامعة 

 مؤته

وتأثيرها على 

تقييم العملية 

 التدريسية

 

بعادها هي وأ

صية الشخ

والإعداد 

للمحاضرة 

تنفيذها 

والأنشطة 

والتقويم 

والعلاقات 

نسانية الإ

والتمكن 

العلمي 

والمهني و 

التعزيز 

والحفز، 

والمتغير 

التابع هو 

 أداءتقييم 

العملية 

 يسيةالتدر

أعضاء هيئة 

 التدريس

13- Career of   صياغة  ن  أالمتغير البحث  367المستجيبين منطقة  اختبار أن  
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 (Wardani 

2021), 

horizontal 

education 

mismatch 

workers: 

Career  

competency, 

job crafting, 

and work 

engagement 

 صياغة

 الوظائف يمكن

متغير  ن تكونأ

وسيط للعلاقة 

بين الكفاءات 

المهنية 

والمشاركة في 

العمل تجاه 

الموظفين والتي 

تتعارض مع 

 التعليم الأفقي

والمقصود 

فقي بالتعليم الأ

عدم توافق هو 

بين الخلفية 

التعليمية 

والوظيفة 

 طلوبةالم

جاكرتا 

في 

 ندونيسياأ

على 

الانترنت 

ان مدينة سك

 جاكرتا

عمرهم 

يتراوح 

 15بين 

 65 إلى

المستقل  الكمي

الكفاءات 

المهنية 

والمتغير 

التابع  

الانخراط 

الوظيفي 

وصياغة 

 الوظائف

الوظائف تلعب 

ا وسيط ا في  دور 

بين علاقة ال

الكفاءات المهنية 

في  نخراط والا

 العمل. 

14-

(Akremans 

From Career 

Competencie

دراسة دور 

الكفاءات المهنية 

الموظفين  هولندا

الشباب 

المنهج  325

 الكمي

المتغيرات 

المستقلة 

وجود علاقة 

ة بين إيجابي

الدراسة 

د المقطعية تح

اسة ثلاثية تجمع در

 الموارد الشخصية



48 
 

2013), s to 

Employee 

Wellbeing: 

Investigating 

The role Of 

Career 

Competencie

s In The Job 

Demands-

Resourse 

Model  

في زيادة 

رفاهية 

الموظف، 

ودراسة اذا 

كانت الكفاءات 

المهنية تعمل 

كدور مماثل 

للموارد 

الشخصية في 

نموذج أ

متطلبات ال

الوظيفية 

  JD-Rوالموارد 

ن الذي

تراوح ت

 رهماعمأ

- 16 بين

الذين  32

يعملون في 

منظمتين 

هولنديتين 

وهم مؤسسة 

تعليمية 

وشركة 

هولندية 

متعددة 

 الجنسيات 

الكفاءات 

المهنية 

 وأبعادها

هي التفكير )

في الدافع، 

التفكير في 

الصفات، 

الشبكات، 

التنميط 

الذاتي، 

استكشاف 

العمل ، 

التحكم في 

المسار 

، (المهني

والموارد 

والمتطلبات 

الوظيفية 

ورفاهية 

الموظف، 

الكفاءات المهنية 

ورفاهية الموظف 

، وهي تقوم بدور 

ارد المو

الشخصية في 

العمليات 

 التحفيزية، وأن  

اءات المهنية الكف

وموارد العمل 

ا إيجابي يؤثرون

على الانخراط 

 بالعمل

من تفسير 

العلاقات 

غير المتبادلة 

 مباشرةال

والكفاءات المهنية 

والمشاركة في 

العمل، دراسة 

مية الفرص الرس

للتطوير الوظيفي 

مثل الميزانية 

الشخصية للتدريب 

واتقان الكفاءات 

المهنية، وعمل 

دراسات على فئة 

كبر ن الأالموظفي

  سنا  



49 
 

المتغير التابع 

الانخراط 

بالعمل، 

والاجهاد 

 العاطفي 

 جدول دراسات الانخراط الوظيفي

المؤلف و 

 السنه

الغرض من  عنوان الدراسة

 الدراسة

مكان 

تطبيق 

 الدراسة

 

مجتمع 

 الدراسة

 

عينة 

 الدراسة

 

منهجية 

 الدراسة

متغيرات 

 الدراسة

نتائج 

 الدراسة

محددات 

 الدراسة

الدراسات 

 المستقبلية

15- 

(Akkermans 

, 2017) 

Core self-

evaluations 

and work 

engagement: 

Testing a 

perception, 

action, and 

development 

path 

المساهمة في 

فهم أفضل 

لسبب ارتباط 

التقييمات الذاتية 

بنتائج  الاساسية

، دراسة العمل

ات علاقة التقييم

الذاتية الاساسية 

مع متغيرات 

ألمانيا و 

 هولندا

مجموعة 

غير 

متجانسة من 

الموظفين 

يين الألمان

 والهولنديين

العاملين في 

 مختلف

فئة  المهن

عينتين 

مستقلتين 

من 

موظفين 

يعملون 

 في ألمانيا 

وعددهم 

323 

 وهولندا،

الدراسة 

 المقطعية

تتكون 

الدراسة من 

ستة متغيرات 

 وهم 

التقييمات 

الذاتية 

،  ساسيةالأ

الاستقلالية، 

الدعم 

التقييمات الذاتية 
الاساسية هي 
مؤشر مهم 

 العمل ، لنتائج
وساهمت 

الدراسة في 
توضيح دور 

التقييمات الذاتية 
في توقع 

الانخراط في 
العمل والتطور 
الوظيفي من 

خلال دمج عدة 
مسارات في 

بسبب أن 
الدراسة 
لا  مقطعية
تعطي 

تفسيرات عن 
ترتيب 

المتغيرات ، 
القيد الثاني 

ممكن 
استخدام 

تصنيفات 
مختلفة في 

التقارير 
الذاتية لتقييم 

متغيرات 

دراسة العلاقة بين 
صياغة الوظائف 
 والكفاءات المهنية
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خرى مثل أ

الانخراط في 

العمل، 

وتوضيح 

العلاقة بين 

التقييمات الذاتية 

ساسية ونتائج الأ

 العمل.

اب الشب

الذين 

تتراوح 

أعمارهم 

و  16بين 

ا 32  عام 

وعددهم 

424 

الاجتماعي ، 

صياغة 

الوظائف  ، 

الكفاءات 

لمهنية  ، ا

لانخراط وا

 في العمل

الدراسة، 
وتوصلت 

الدراسة الى أن 
التقييمات الذاتية 

 ترتبط
ئص بخصا

الوظائف )مسار 
الإدراك( 
وصياغة 

الوظائف )مسار 
العمل( 

والكفاءات 
المهنية )مسار 

أن ، والتطوير(
الدعم 

الاجتماعي 
وصياغة 
الوظائف 
والكفاءات 

المهنية تعمل 
كوسيط )جزئي( 
في العلاقة بين 
التقييمات الذاتية 

العامة 
في  نخراطوالا
 ل.العم
 

  الدراسة

16-  

(Nasrul ,  

The Effect of 

Competencie

هو تحديد تأثير 

الكفاءات 

مدينة 

 بوكيتنجي

الموظفين 

الحكوميين 

موظفين 

حكومة 

بحث 

كمي 

الكفاءة 

وضغوط 

للكفاءة تأثير 

ايجابي على 
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(2219 s and Job 

Stress on 

Work 

Engagement 

with Job 

Satisfaction 

as Mediating 

Variable 

والضغوط 

الوظيفية على 

في  نخراطالا

العمل مع 

الرضا الوظيفي 

 كمتغير وسيط

الذين 

يعملون في 

مدينة 

 بوليتنجي

بوكيتنجي 

وعددهم 

222 

بنموذج 

 يتجريب

العمل على 

الانخراط 

الوظيفي 

ومتغير 

وسيط  

الرضا 

 الوظيفي

الرضا 

الوظيفي، 

ضغوط العمل 

لها تأثير سلبي 

وكبير على 

الرضا 

الوظيفي، 

للكفاءة لها تأثير 

ايجابي وهام 

على الانخراط 

في العمل، 

وضغوط العمل 

لها تأثير سلبي 

على الانخراط 

العمل، في 

الرضا الوظيفي 

له تأثير ايجابي 

على المشاركة 

في العمل، 

للكفاءة تأثير 
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إيجابي وهام 

على الانخراط 

في العمل من 

خلال الرضا 

الوظيفي، 

لضغوط العمل 

تأثير سلبي 

وهام على 

الانخراط في 

العمل من خلال 

 الرضا الوظيفي

17- Carter, ) 

(2219 

The effect of 

self-efficacy 

and 

employee 

engagement 

on job 

performance: 

A 

تقييم تأثير 

مشاركة 

الموظف على 

 الوظيفي داءالأ

  استراليا

جميع 

الموظفين 

من عشرين 

 فرع ا

لمؤسسة  

خدمات 

 مالية

  

المتغيرات   64

المستقلة 

الكفاءة الذاتية 

و الانخراط 

ي العمل ف

والمتغير 

التابع هو 

 داءالأ

 الوظيفي

وجود علاقة 
ايجابية وهامة 
بين الكفاءة 

الذاتية 
والانخراط 
الوظيفي مع 

 الاداء الوظيفي

عدد 
المستجيبين 
منخفض 
،مقياس 
الاداء تم 
أخده من 
المؤسسة 

التي اقيمت 
عليها 

الدراسة ولم 
بتم التأكد 
من نتائج 
قياس 
الاداء، 

دراسات تتضمن 
مقاييس أبعاد 

الشخصية الكبار 

GMA ،  لمعالجة

المخاوف بشأن 
العوامل التي ثبت 

أنها تتوسط 
بين  علاقةال

الكفاءة الذاتية 
الأداء المرتبط و

 بالعمل
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longitudinal 

field study 

اجريت 
الدراسة 

 على
مستوى فرع 
في مؤسسة 

خدمات 
مالية 

ويتطلب 
اجراء مزيد 

من 
الدراسات 
في اماكن 

عمل 
 أخرى،

18- 

(NGUYEN , 

2019) 

The Effects of 

Job Crafting 

on Work 

Engagement 

and Work 

Performance: 

A Study of 

Vietnamese 

Commercial 

Banks 

تحديد عناصر 

 صياغة

التي الوظائف 

على تؤثر 

المشاركة في 

 أداءالعمل و

 العمل الفردي

مسؤولين  فيتنام

في البنوك 

التجارية 

 الفيتنامية

226               

  

البحث 

التوعي 

 والكمي

المتغيرات 

المستقلة 

الصياغة 

المعرفية و 

صياغة 

العلاقات، 

المتغيرات 

التابعة 

الانخراط 

الوظيفي 

العمل  أداءو

أن الادراك في 

صياغة 

الوظائف له أثر 

ايجابي على 

الانخراط 

بالعمل بالتالي 

له اثر ايجابي 

على أداء 

العمل، وان 

الادراك في 

صياغة 
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الوظائف لا  الفردي.

توجد لها تأثير 

مباشر على 

 الاداء الفردي

19-  

 الشيخ)

(2221, 

القدرة التنبؤية 

لاستراتيجيات 

التنظيم الانفعالي 

بالانخراط 

الوظيفي لدى 

 موظفي الجامعة 

التعرف على 

استراتيجيات 

التنظيم 

الانفعالي 

ومستوى 

الانخراط 

الوظيفي لدى 

الموظفين، 

والقدرة التنبؤية 

لاستراتيجيات 

التنظيم 

 الانفعالي

بالانخراط 

الوظيفي لدى 

 .الموظفين

جامعة 

البلقاء 

التطبيقية 

في 

 الاردن

جميع 

العاملين في 

جامعة 

البلقاء 

التطبيقية، 

وعددهم 

4331 

239 

 موظف

المنهج 

الوصفي 

الارتباط

ي 

 التنبؤي

متغير التابع ال

الانخراط 

الوظيفي 

بعادها هي وأ

القوة والتفاني 

والاستيعاب، 

ر المتغي

المستقل 

ت استراتيجيا  

التنظيم 

 الانفعالي

وجود علاقة 
ايجابية بين 
الانخراط 
الوظيفي 

واستراتيجيات 
التنظيم 

الانفعالي، 
مستوى 
الانخراط 

الوظيفي مرتفع، 
بينما 

استراتيجيات 
التنظيم 

الانفعالي 
 متوسط

دراسة تربط بين  
التكيف الاكاديمي 
وبين الانخراط 

الوظيفي للتعرف 
مل التي علة العوا

يجب أن ترتبط 
بالانخراط 
 الوظيفي.

22-  Self-efficacy  أن الكفاءة المتغير التابع المنهج  241شركات  3شركات تأثير الكفاءة
الذاتية لها تأثير 

البحث 
 المقطعي

اعتمدت الدراسة 
متغير وسيط 
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(Tian 

2019), 

and work 

performance: 

The role of 

work 

engagement 

 أداءالذاتية على 

متغير العمل وال

الوسيط لها من 

في  الانخراط 

 العمل

مصرفية 

 في الصين

الكفاءة الذاتية  الكمي موظف مصرفية

والمتغير 

المستقل 

في  داءالأ

العمل 

والمتغير 

الوسيط هو 

الانخراط 

 الوظيفي

ايجابي على 
الاداء في 

العمل، وان 
الانخراط 

بالعمل له دور 
وسيط في 
العلاقة بين 

الكفاءة الذاتية 
والاداء في 

 العمل

من  يحد
على القدرة
إقامة 

علاقات 
سببية بين 
الكفاءة 
الذاتية 

والمشاركة 
في العمل 

وأداء 
 ، العمل

الانخراط 
الوظيفي فقط 
ويمكن اعتماد 
 متغيرات أخرى

21-  

Huang) 

(2219, 

Occupational 

self-efficacy, 

organizationa

l 

commitment, 

and work 

engagement 

الكفاءة  تأثير

 عامةالذاتية ال

على الالتزام 

 التنظيمي 

 اوكيفية تأثيره

بشكل غير 

مباشر على 

في  نخراطالا

 العمل

طلاب  الصين

الماجستير 

إدارة 

عمال في الإ

جامعات  3

 في الصين

323 

 طالب 

المنهج 

 الوصفي

المتغير التابع 

هو الكفاءة 

الذاتية العامة 

والمتغير 

المستقل هو 

الانخراط 

الوظيفي 

والمتغير 

الوسيط هو 

اللاتزام 

 التنظيمي

الكفاءة الذاتية 
العامة لها تأثير 
ايجابي على 
الانخراط في 
العمل وممكن 
أن تأثر الكفاءة 
الذاتية على 
الانخراط 

الوظيفي من 
خلال عدة 

متغيرات أخرى 
مثل الثقة 

التنظيمية ، 
فالكفاءة الذاتية 

تزيد من 
مستوى الثقة 

ظمة بالمن

التصميم 
 المقطعي
 يحد من
تفسير 

العلاقات 
، السببية

والحاجة 
لدراسات 
 طولية 

لتوضيح 
للعلاقات 
بين السبب 
، والنتيجة
ممكن أن 

يوجد 
متغيرات 

أخرى غير 

المتغيرات  دراسة
النفسية الأخرى ، 

مثل الثقة 
التنظيمية 
والتعرف 

التنظيمي ، والتي 
ا  تمثل أيض 

ارتباط ا نفسي ا 
بالمنظمة. ثالث ا ، 
 استخدمت الدراسة

البيانات من 
 و مصدر واحد

هذا قد أدى إلى 
يمكن و تحيز

للباحثين 
المستقبليين 

استخدام اختبار 
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وبالتالي تؤدي 
للانخراط 
 الوظيفي

الالتزام 
قد التنظيمي 
تتوسط 

العلاقة بين 
الكفاءة 
الذاتية 
المهنية 

والمشاركة 
 في العمل

هارمان للعامل 
ا الفردي لتقييم هذ

 التحيز

22-  

 ,العطاري  )

2222) 

في  اكلإنهما

قته لاالعمل وع

بفعالية  دبالاعتقا

 الذات 

لدى  نوالتمكني

مديري مدارس 

غوار لأمنطقة ا

 الشمالية 

 ردنالأ في

 إلىالتعرف 

مستوى 

 الإنهماك

الوظيفي 

والمقصود به 

الانخراط 

الوظيفي 

وعلاقته 

بالاعتقاد بفاعلية 

ين الذات والتمك

مديري لدى 

المدارس في 

غوار لواء الأ

 الشمالية

الأردن 

في 

غوار الأ

 الشمالية

مديري 

المدارس في 

غوار الأ

 الشمالية

المتغير   مدير 77

 المستقل هو 

 الاعتقاد

بفعالية 

 الذات، 

 : بعاده هيأو

 الاعتقاد

بالفعالية 

الإدارية 

 الشخصية،

 والاعتقاد

 بالفعالية

  الإدارية

العامة، 

ارتفاع مستوى 
الفاعلية الذاتية 

والانهماك 
الوظيفي، وعدم 
وجود فرق ذات 
دلالة احصائية 
تعزى لمتغير 

الجنس والمؤهل 
 والخبرةالعلمي 

استخدام مناهج  
بحث مختلفة عند 
دراسة الموضوع 

ومتغيرات 
 وعينات مختلفة



57 
 

 والاعتقاد

بفعالية 

إحداث 

، النتائج

والمتغير 

 التابع 

 من  نالتمكني

 السلطة 

: بعاده هيوأ

اتخاذ القرار، 

والنمو 

، و المهني

المكانة 

  والاستقلالية 

 ريوالتأث

 ,عرفان) -23

2221) 

الاندماج بالعمل 

وعلاقته بالتمكين 

النفسي والرضا 

الوظيفي لدى 

المعلمين في 

دراسة العلاقة 

ماج بين الاند

بالعمل والتمكين 

ضا النفسي والر

الوظيفي لدى 

المعلمين  مصر

والمعلمات 

في المدارس 

الحكومية 

في سبع 

معلم  312

ومعلمة 

عمارهم أ

و  25بين 

 عاما   51

المنهج 

الوصفي 

الارتباط

ي 

 والمقارن

تغير الم

المستقل 

الاندماج 

الوظيفي 

بعاده وأ

يسهم التمكين 
النفسي والرضا 
الوظيفي في 

التنبؤ بالاندماج 
في العمل لدى 

المعلمين، 
الاشخاص 
اصحاب 

تنمية التمكين  
النفسي كمدخل 
لرفع مستوى 
الاندماج في 

العمل، الاندماج 
بالعمل وعلاقته 
بالرفاهية النفسية 

لدى 



58 
 

ضوء بعض 

المتغيرات 

 الديمغرافية

محافظات  المعلمين

مختلفة في 

 مصر

الحيوية 

والتفاني 

والاستغراق، 

المتغير و

التمكين  التابع

النفسي 

وأبعاده 

حساس الإ

بالمعنى 

والقيمة 

والكفاءة 

والاستقلالية 

وحرية 

الاختيار 

والتأثير 

ومتغير 

الرضا 

الوظيفي 

 بعاده وأ

التمكين النفسي 
المرتفع لديهم 
ي اندماج وظيف

عالي، 
والموظفين 

أصحاب الرضا 
الوظيفي العالي 
لديهم اندماج 

 عالي  

المعلمين،العوامل 
الخمس الكبرى 

وعلاقتها 
بالاندماج في 
العمل، العلاقة 

بين ضغوط العمل 
دماج في والان

العمل لدى 
 المعلمين

  وجود تأثير المتغير الوصفي  232جميع مدينة  الدراسةهدفت دور رأس المال   -24
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النفسي كمتغير  (2221,العتيبي)

قة لاوسيط في الع

بين أثر القيادة 

في  لأصيلةا

ندماج في لاا

العمل للموظفين 

في شركات 

القطاع الخاص 

في المملكة 

 العربية السعودية

 إلى الحالية

أثر اختبار 

القيادة الأصيلة 

الاندماج في في 

العمل من خلال 

توسط رأٍس 

 المال النفسي

 الرياض

في  

 السعودية

العاملين في 

ثمانية 

شركات 

خاصة 

وعددهم 

2827 

المستقل وهو  التحليلي موظف

القيادة 

الأصيلة 

بعادها:الووأ

عي الذاتي 

،شفافية 

ات،المالعلاق

عالجة 

المتوازنة،الن

ظرة 

ة، خلاقيالأ

ر والمتغي

التابع هو 

الاندماج في 

بعاده العمل وأ

النشاط 

والتفاني 

والاستغراق، 

المتغير 

الوسيط وهو 

ايجابي للقيادة 

الأصيلة على 

رأس المال 

النفسي الاندماج 

في العمل، 

ووجود تأثير 

لرأس ايجابي 

المال النفسي 

على الاندماج 

 في العمل
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رأس المال 

النفسي 

وأبعاده : 

الكفاءة الذاتية 

مل والأ

والتفاؤل 

 والمرونة
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 :سات السابقةالتعقيب على الدرا1.5.2 

ف وتشابه مع الدراسة الحالية من خلال استعراض الباحثة للدراسات السابقة وجدت أن هناك أوجه اختلا

 :وهي

 أهدافها التي تسعى لتحقيقها، حيث تناولت دراسة اتفقت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في -

 ,Tian, 2020) ; Liu & Huang وعلاقتها بالانخراط الوظيفي مثل دراسة العامة الكفاءة الذاتية اثر

، والدراسات التي Roskova, 2020) ; 2222نور الدين،  ; Chan, 2017 ; 2218الخشان،  ; 2019

 ,Wardaniودراسة  (Nasrul, 2020)مثل دراسة  تناولت علاقة بين الكفاءات المهنية والانخراط الوظيفي

2021) ; (Akkerman, 2013 والدراسة التي تنولت العلاقة بين الكفاءات المهنية والكفاءة الذاتية مثل ،

 . (Akkerman, 2013)دراسة 

مع متغيرات  وعلاقته مستوى الانخراط التي هدفت لدراسة  فيما اختلفت بعض الدراسات السابقة في أهدافها

التي هدفت لدراسة علاقة التقييمات الذاتية الاساسية  (Tims & Akkermans, 2017)مثل دراسة  اخرى

التي هدفت لدراسة تأثير  (Carter, 2019)ودراسة  بالانخراط الوظيفي والتقييمات الذاتية بنتائج العمل،

التي هدفت لدراسة علاقة صياغة  (Nguyen, 2019)ودراسة  الوظيفي، داءالانخراط الوظيفي على الأ

التي هدفت لدراسة استراتيجيات التنظيم الانفعالي  (2221)علي، الوظائف بالانخراط الوظيفي، ودراسة 

التي هدفت لدراسة العلاقة بين الانخراط الوظيفي   (2221)عرفان، ، ودراسة ومستوى الانخراط الوظيفي

هدفت لدراسة تأثير ممارسات ادارة الموارد  (Mahmood, 2022)، و الرضا الوظيفي والتمكين النفسيو 

 البشرية على الانخراط الوظيفي . 

 (Mahmood, 2022)مثل دراسة  الكفاءة الذاتية العامةمستوى التي هدفت لدراسة السابقة الدراسات من و

التي هدفت  (Mujanah, 2020)دراسة و التي هدفت لتأثير الكفاءة الذاتية العامة على الانخراط الوظيفي،

التي هدفت  (Iriqat, 2019 )، ودراسة الموظفين أداءلدراسة تأثير الكفاءة الذاتية على التطور الوظيفي و

 (2217)المطيري، و دراسة  الوظيفي الفردي، الإبداعلفهم دور الكفاءة الذاتية على تأثير دعم البيئة على 

) الشوا ،  الكفاءة الذاتية والعوامل الخمس الكبار وعلاقتهما باتخاذ القرار ، ودراسة التي هدفت لدراسة

 (Mahmood, 2022)لذاتية وعلاقتها بالضغوط النفسية، ودراسة مستوى الكفاءة اهدفت لدراسة  (2216

 .داءالتي هدفت لدراسة  الكفاءة الذاتية وتأثيرها على الأ
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التي تهدف  (Blokker, 2019 )مثل دراسة الكفاءات المهنية دراسة تتعلق بالتي ومن الدراسات السابقة 

توظيف، بين الكفاءات المهنية والنجاح الوظيفي وقابلية ال في العلاقةلدراسة دور الصدمات الوظيفية 

العمل،  أداءبالكفاءات المهنية وعلاقتها بالتنبؤ  أهميةمعرفة  إلىالتي تهدف  (Park Y.-H. , 2020)ودراسة 

التي تهدف لدراسة الكفاءات المهنية واثرها على تطوير متخصصي الموارد  (Park Y. , 2020)ودراسة 

التي تهدف لدراسة الكفاءات المهنية واثرها على  (Akkermans & Tims, 2017)ودراسة  البشرية،

هيئة التدريس  لأعضاءالتي تهدف لدراسة الكفاءات المهنية  (2221)الكساسبه، ودراسة  ،النجاح الوظيفي

التي تهدف لدراسة دور الكفاءات المهنية  (Akkerman, 2013)ودراسة ،  وتأثيرها على العملية التدريسية

في زيادة رفاهية الموظف، ودراسة اذا كانت الكفاءات المهنية تعمل كدور مماثل للموارد الشخصية في 

 . JD-Rنموذج المتطلبات الوظيفية والموارد 

العربية والمحلية بين بيئات عربية واجنبية، ولم تتناول الدراسات تنوعت أماكن تطبيق الدراسات السابقة  -

بينما تناولت الدراسات العربية موضوع الكفاءة الذاتية العامة  موضوع الكفاءات المهنية حسب علم الباحثة،

في  (2217)المطيري، ودراسة  في فلسطين (2216) الشوا ، ودراسة  (Iriqat, 2019 )مثل دراسة 

في  (2221)عرفان، و في الاردن   (2221)علي، موضوع الانخراط الوظيفي مثل دراسة في ، والسعودية

 في الاردن (2218)الخشان، موضوع العلاقة بين الكفاءة الذاتية والانخراط الوظيفي مثل دراسة  و،مصر 

 .في مصر  (2222)نور الدين، ودراسة 

فيما يتعلق بالمتغيرات اتفقت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات في المتغيرين المستقل والتابع، حيث  -

 ,Nasrul, 2020);  Blokkerفي المتغير المستقل والمتمثل بالكفاءات المهنية مع كل من دراسة اتفقت 

2019 ; Park Y.-H. , 2020 ; Park Y. , 2020 ; Akkermans & Tims, 2017 ;  ،الكساسبه

2221 ; Wardani, 2021; (Akkerman, 2013. 

و  (Tims & Akkermans, 2017)في حين اتفقت في الانخراط الوظيفي كمتغير تابع مع دراسة  

(Nasrul, 2020)  و(Nguyen, 2019) و  (2221)علي،  و(Tian, 2020) و (Clauss, 2022) و 

(Chan, 2017) و  (2222)نور الدين،  و(Roskova, 2020)  و(Wardani, 2021) و (Akkerman, 

2013). 

 ، (Mahmood, 2022)واتفقت الدراسة الحالية في دراسة الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط  مع دراسة 
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لمتغير التابع واتفقت الدراسة الحالية من حيث تناولها لمتغيري الدراسة المستقل وهو الكفاءات المهنية وا

 & Tims) (Akkerman, 2013)دراسة و (Nasrul, 2020)دراسة مع الانخراط الوظيفي، 

Akkermans, 2017) . 

من مسؤولين وموظفين شركات ومدراء مدارس ومعلمين الدراسة من باحث لآخر  مجتمعاتكما تنوعت  -

 ومهنيينومعلمات وضباط أمن وشرطة وموظفين جامعات  وطلاب وطالبات وموظفين في القطاع العام 

كمجتمع الدراسة  الحكوميين ، ومن الدراسات التي تناولت الموظفين نشطين على مواقع التواصل الاجتماعي

 ,Carterالمؤسسات الخاصة دراسة  و Tims & Akkermans, 2017) ; (Nasrul, 2020دراسة 

2019); Tian, 2020 ; Mujanah, 2020 ; Iriqat, 2019 ; Park Y.-H. , 2020 (Akkerman, 

وطلاب  (Chan, 2017) (2221)علي، والعاملين في الجامعات  (Nguyen, 2019)والمسؤولين 2013

)الخشان، ومديري مدارس (2221الكساسبه،  ; 2222نور الدين،  ; (Liu & Huang, 2019الجامعات 

 (2217)المطيري، ومديري مدارس   (2221)عرفان، ومعلمين ومعلمات مدارس حكومية  (2218

والموظفين النشطين على مواقع التواصل  (2216) الشوا ،  و (Mahmood, 2022)وضباط امن 

 ;Roskova, 2020) ; Blokker, 2019 ;  Akkermans & Tims, 2017مثل دراسة الاجتماعي 

(Wardani, 2021 والمتخصصين في تنمية الموارد البشرية (Park Y. , 2020) . 

كما تباينت عينات الدراسات السابقة تبعا لهدف الدراسة، ومن الدراسات التي تناولت عينات أحجامها  -

 ,Tims & Akkermans)موظف ودراسة  1212وبلغت عينتها  (Chan, 2017)مثل دراسة كبيرة 

أما بقية ، ردف 724وبلغت عينتها  (Blokker, 2019 )ودراسة  موظف 727وبلغت عينتها   (2017

ما الدراسات التي تناولت العينات الصغيرة مثل فرد ، أ 352 إلى 222الدراسات فتراوحت أحجامها بين 

 مديرا   77وبلغت عينتها  (2218)الخشان، ودراسة  ا  موظف 98وبلغت عينتها  (Mujanah, 2020)دراسة 

حجام عيناتها متوسطة بين ا  ، أما بقية الدراسات فكانت أموظف 64وبلغت عينتها  (Carter, 2019)ودراسة 

 . فرد 322 إلى 222

والتي ضمت عينتين  (Tims & Akkermans, 2017) كدراسةكما تنوعت العينات في الدراسة الواحدة 

التي ضمت معلمين من سبع محافظات في مصر،  (2221)عرفان، لمانيا وهولندا، ودراسة ستقلتين في أم
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عاملين في القطاع الخاص من موظفين جامعة و ة غير متجانسةالتي ضمت عين (Chan, 2017)ودراسة 

 .التي ضمت جهازي الأمن الوطني والشرطة (2216) الشوا ، ودراسة  والعام في مهن مختلفة،

 16عمارهم بين فئة الشباب التي تتراوح أالعمر فبعض العينات اعتمدت  لمتغير تبعا  كما تنوعت العينات 

 & Blokker, 2019) ; (Akkermansودراسة  (Tims & Akkermans, 2017)مثل دراسة  عاما   32و

Tims, 2017) ، في العينة العمر ايحددولم  السابقة  الدراسات أما أغلب . 

لا تعطي تفسيرات عن العلاقات التي الدراسات المقطعية  مثل معيق السابقة  تالدراسا تنوعت معيقات -

 & Tims)مثل دراسة  من تفسير وتوضيح العلاقات بين السبب والنتيجة، بين المتغيرات ويحد  

Akkermans, 2017) ; Tian, 2020 ; Liu & Huang, 2019  ; Chan, 2017 ; Blokker, 2019; 

(Akkerman, 2013 ، مكانية عدم دقتها مثل دراسة التقييمات الفردية وإ معيق ومن الدراسات التي ذكرت

Tims & Akkermans, 2017) ; Roskova, 2020 ; (Akkermans & Tims, 2017  ، بينما ذكرت

للتطبيق التي ذكرت ان الدراسة بحاجة  (Carter, 2019) مثل دراسة بعض الدراسات حجم العينة الصغير

التي اعتمدت على النشطين على مواقع الانترنت في  (Roskova, 2020)، ودراسة في اماكن عمل أخرى

التي ذكرت محدودية  (Park Y. , 2020) ،  ودراسةمن المشاركين في بقية القطاعات  مما يحد   جمع العينة

  .المهنية والديمغرافية في عينة الدراسةالخلفية 

موضوع  دراسة فاقترحت عدة دراسات، في تحديد الدراسات المستقبلية السابقة  الدراسات اختلفت -

دراسة تجمع بين المتغيرات الثلاثة التي اقترحت   (Akkerman, 2013)دراسة  مثل ،الكفاءات المهنية

سات بين متغيرات الكفاءة الشخصية والكفاءات المهنية والانخراط في العمل، كما اقترحت عمل دراالموارد 

 & Akkermans)دراسة  و المهنية والانخراط الوظيفي، ورفاهية الموظف على فئة الموظفين الاكبر سنا،

Tims, 2017) الكساسبه، ودراسة ، المهنية على النجاح الوظيفيثر الكفاءات التي اقترحت دراسة أ(

 , .Park Y)ودراسة  التي اقترحت دراسة الكفاءات المهنية لمعرفة مدى تأثيرها على الموظفين، (2221

الوظيفي الذكي لتحديد الكفاءات المهنية التي تعمل على  الإطارالتي اقترحت دراسات لدراسة  (2020

استخدام المنهج  التي اقترحت (Park Y.-H. , 2020)ودراسة  تطوير ممارسي تنمية الموارد البشرية،

التي اقترحت   (Blokker, 2019 )ودراسة  العمل، أداءب التنبؤثر الكفاءات المهنية على الكمي في دراسة أ
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 Tims)التي تتعلق بالكفاءات المهنية، ودراسة  دراسات تتعلق بالصدمات المهنية وعملية التطوير الوظيفي

& Akkermans, 2017)  . التي اقترحت دراسة العلاقة بين صياغة الوظائف والكفاءات المهنية 

اقترحت التي  (Chan, 2017)دراسة موضوع الكفاءة الذاتية العامة مثل دراسة  اقترحت عدة دراساتبينما 

  .الانخراط الوظيفي قة بين الكفاءة الذاتية العامة ودراسة العلا

التي  (Mahmood, 2022)اقترحت عدة دراسات دراسة موضوع الانخراط الوظيفي مثل دراسة  كما

   .دارة الموارد البشرية وانخراط الموظفينترحت دراسة العلاقة بين ممارسات إاق

  مايميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة 2.5.2

على الدور الوسيط للكفاءة بالتعرف  في فلسطين من حيث هدفها الأولى حسب علم الباحثة تعتبر الدراسة -1

 . في المؤسسات الأمنية الفلسطينية في تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل العامة الذاتية

 الأولى حسب علم الباحثة في فلسطين التي استخدمت نمذجة المعادلات الهيكيلية في قياس تعتبر الدراسة -2

 . في المؤسسات الأمنية الفلسطينية في تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل العامة الذاتيةكفاءة ال أثر

تميزت الدراسة الحالية بشمولية المحتوى لمتغيرات الكفاءة الذاتية العامة والكفاءة المهنية والانخراط  -3

 الوظيفي مما يساعد الباحثين في الرجوع اليه .

 . المؤسسات الأمنية الفلسطينيةتميزت الدراسة بقياس أثر المتغيرات الفرعية للكفاءة المهنية للعاملين في -4
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات
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 أدوات الدراسة 4.3

 متغيرات الدراسة  5.3
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لمتغير المستقل )الكفاءة الوسيط )الكفاءة الذاتية العامة( في تأثير ا دور المتغيردراسة  إلىتهدف هذه الدراسة 

حيث يتناول هذا الفصل الفلسطينية،  الأمنيةفي المؤسسسة  ( على المتغير التابع )الانخراط بالعمل(المهنية

من داة المستخدمة وطرق إعدادها، والتأكد والأأفراد مجتمع الدراسة وعينتها، ووصفا لمنهج الدراسة، 

المعالجة الاحصائية التي تم الاعتماد عليها في تحليل الدراسة، وهذا  صدقها وثباتها، كما يتضمن هذا الفصل

 اختبار نموذج الدراسة وفرضياتها. إلى حصائي لعينة الدراسة وخصائصها وصولا  من الوصف الإ انطلاقا  

 منهجية الدراسة 1.3

جمع المعلومات ، والذي يعتمد على المنهج الكمي الاعتماد علىتم بناء على أهداف الدراسة وتساؤلاتها فقد 

وتلخيصها وتصنيفها، وجمع الحقائق والمشكلات المرتبطة بوضع الموظفين الحالي في مجتمع الدراسة، 

 وتحليل هذه المعلومات وتفسيرها لوضع مقترحات تعمل على المساهمة في حل مشكلة البحث.

 

 :مجتمع الدراسة 2.3

( منتسب و 32222الفلسطينية والبالغ عددهم حوالي ) الأمنيةمنتسبي المؤسسة يتمثل مجتمع الدراسة جميع  

الفلسطينية  حصاءات الرسمية لوزارة الداخليةلإالفلسطينية و ذلك حسب ا الأمنيةجهزة منتسبة من مختلف الأ

 . 0212لعام 

 

  :عينة الدراسة 3.3

 طرةه هنالك صعوبة بالسيذلك أن   عشوائية من نوع العينة الملائمة)العرضية(،الغير الاعتماد على العينة  تم

على معادلة  يد الحد الادنى لحجم العينة بناء  على جميع مفردات مجتمع الدراسة، و تم تحد

Morgan(1970)   فراد مجتمع الدراسة، وتم استرداد مارة على أاست 400توزيع ، تم مفردة  384بحوالي

استمارة قبل البدء بتحليل النتائج وذلك  25.وتم حذف  %80.5معدل الاسترداد بلغ  استمارة أي أن   322

 لعدم صلاحيتها .
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 (: خصائص عينة الدراسة1.3جدول )

 مستويات المتغير المتغير
 (297)العينة

 )%( المئويةالنسبة  العدد

 الجنس

 80.1 238 ذكر

 19.9 59 أنثى

 التحصيل العلمي

 27.3 81 دبلوم

 59.6 177 بكالوريوس

 11.4 34 ماجستير

 1.7 5 دكتوراه

 الرتبة

 22.9 68 من ملازم أقل

 49.8 148 ملازم وأكثر

 27.3 81 رائد وأكثر

 سنوات الخبرة

 23.9 71 من خمس سنين أقل

5-10 88 29.6 

 46.5 138 فأكثر 12

 

إضافة ث، أنامنهم  (19.9% )من أفراد عينة الدراسة ذكور و  ((80.1 % حيث يتضح من خلال  النتائج أن

 27.3)درجة الدبلوم المتوسط  ذلك نلاحظ أن التحصيل العلمي لعينة الدراسة يتوزع بشكل أساسي بين إلى

، (% 1.7، ودرحة الدوكتوراه )درجة الماجستير( على % 11.4(، بينما )% 59.6ودرجة البكالوريوس ) (%

 49.8من ملازم، و ) أقل( من أفراد عينة الدراسة لديهم رتبة %22.9) النتائج أن ما نسبته ونلاحظ من خلال

 ما نسبته ونلاحظ من خلال النتائج أن  (، % 27.3( لديهم رتبة ملازم فأكثر، لديهم رتبة رائد فأكثر )%
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تتراوح  سنوات ( 29.6 %وات، و )من خمس سن أقل( من أفراد العينة سنوات الخبرة لديهم % 23.9)

ت سنوات الخبرة لديهم أفراد العينة الذين تجازوفي حين كانت نسبة ( سنوات، 10-5الخبرة لديهم بين )

 . (% 46.5ن بنسبة )العشرة سني

 

 أداة الدراسة 4.3

 بالاعتمادالدراسة  و تم تطوير استبانة ،ت الاولية من مجتمع الدراسةأنابيداة لجمع الاعتماد الاستبانة أ تم 

لاستمارة البحثية من أربعة أجزاء رئيسية، ا تكونو تعلى الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغيرات الدراسة 

 وهي :

 . الرتبة والجنس  وسنوات الخبرة  و يحتوي على السمات الشخصية مثل العمر : القسم الاول

الكفاءة ب والمتمثل في هذه الدراسة المتغير المستقلوتضمن البنود المتعلقة بقياس  : القسم الثاني

 والذي يحتوي على Flam (CCQ) استخدام مقياسبسها  اقيالتي تم و ،  (Career competencies)المهنية

  : هيو ،عبارة موزعة على ستة محاور (30)

 أعرف" ، )مثال عبارات(3)ويحتوي على  (Reflection on motivationالتفكير في التحفيز )بتمثلت 

عبارات )  (4)ويحتوي على  (Reflection on qualities) التفكير في الصفاتو  ،(ما يعجبني في عملي"

،"  عبارات )مثال (4)ويحتوي على  (Networking)  الشبكات  ، و(نقاط قوتي في عملي" أعرف"، مثال

 (3)ويحتوي على   (Self profiling)التنميط الذاتي  و، (لب المشورة من زملائي"كيفية ط أعرف

استكشاف العمل  ، و(في حياتي المهنية" ريد تحقيقهقادر على إظهار للآخرين ما أ أنا"، عبارات )مثال 

(Work exploration)   في كيفية البحث عن التطورات  أعرف"،  عبارات )مثال (3)ويحتوي على

يمكنني وضع "  ، عبارات ) مثال (4)وتحتوي على   (Career control)الرقابة المهنيةو، (مجال عملي"

 . (Akkermans  , 2013)  (خطط مهنية واضحة"

 الانخراط الوظيفيبوالمتمثل في هذه الدراسة  المتغير التابعوتضمن الفقرات المتعلقة بقياس :  القسم الثالث

(work engagement)الاعتماد على مقياس تم و ،في العمل (Utrecht Work  Engagement)  الذي

ثلاثة عبارة موزعة على  (01) مقياس  يحتوي علىوهو ،  Bkker (2004) Schaufeli andوضعه 
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أنني  أشعر "في عملي   مثال) عبارات (2)( ويحتوي على (vigour النشاط  الاول هو ، المحورمحاور

متحمس لعملي"( ،  أنا، " مثال)  عبارات(5)يحتوي  dedication ) )  والتفاني"( ، والنشاط مليء بالطاقة

 ,Coetzee ) أعمل"( بالانزعاج عندما أشعرمثال ، ")  عبارات (2)( ويحتوي  (absorptionوالامتصاص

Ferreira, & Shunmugum, 2017) . 

 الكفاءة الذاتيةب والمتمثل في هذه الدراسة المتغير الوسيطوتضمن الفقرات المتعلقة بقياس : القسم الرابع

 (2)ويتكون هذا المقياس من  (.(Chen et al. 2001 الاعتماد على المقياس الذي قام بتطويره، وتم العامة

   (.α = 0.89) ها"إنجاز، سأقوم ب"عند مواجهة المهام الصعبة مثال عبارات،

 

 متغيرات الدراسة  5.3

 :الوظيفي(.)المسمى  ، المركز الوظيفيالعمر، سنوات الخبرة، الجنس المتغيرات الديمغرافية 

 الكفاءات المهنية :المتغير المستقل ((Career competencies)   

 متغيرات الفرعية للمتغير المستقلال: 

 لتفكير في الدافعاReflection on motivation) ) 

  التفكير في الصفات (Reflection on qualities) 

  الشبكات ( Networking)  

  التنميط الذاتي (Self profiling)  

    استكشاف العمل(Work exploration)  

  الرقابة المهنيةCareer control)) 

 الانخراط في العمل  :  المتغير التابع(work engagement) 

 : لكفاءة الذاتية العامةا المتغير الوسيط ( self-efficiency )    
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 ( : نموذج الدراسة1.3شكل )ال

 

 نمذجة المعادلة المهيكلة 6.3

 Measurement Model)النموذج الخارجي ) القياسيتحليل النموذج  -1

 هما: نقسمين رئيسي إلى (Measurement Model)يقسم تحليل النموذج القياسي 

 (Convergent validity) الصدق التقاربي -1

 ( (Discriminant validity الصدق التمايزي -2

 ي قدرته على تقدير الصدق البنائيف (Smart-PLS3)تتمثل إحدى المزايا الأساسية لبرنامج 

الدرجة التي تعكس بها عناصر مقياس البناء النظري والمفاهيمي الذي  إلىللمقاييس. ويشير الصدق البنائي 

صممت لقياسه. ويتم التحقق من الصدق البنائي للمقياس من خلال اختبار توافر كلا من الصدق التقاربي، 

 من الصدق.والصدق التمايزي لذات المقياس. وفيما يلي نتائج اختبار كلا النوعين 

 ( (Convergent validityالصدق التقاربي للمقاييس تحليل .1

 المتغير المستقل

 مهنيةالكفاءات ال

 التفكير في الدافع

 الصفاتالتفكير في 

 الشبكات

 التنميط الذاتي

 استكشاف العمل

 الرقابة المهنية

 المتغير التابع

 المتغير الوسيط الانخراط في العمل

الكفاءة الذاتية 

 العامة
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درجة اتساق العناصر المستخدمة لقياس المفهوم مع  إلى ((Convergent Validity التقاربييشير الصدق 

دير فإن تق )(Hair Jr, Hult, Ringle, and Sarstedt ,2016بعضها البعض. ووفق ا لما أشار إليه 

، Factor Loading)) التشبعات –الاتساق الداخلي ( Aيتم من خلال ثلاثة معايير هي: ) التقاربيالصدق 

(B ) ثبات المقياس((Reliability -  الموثوقية المركبةComposite Reliability) (CR)) ،(C) متوسط

 .(AVE) (Average Variance Extracted)التباين المفسر 

 بول عناصر الصدق التقاربي:للمعايير المعتمدة علميا  لقَ  يح  توض الجدول  وفي 

 والصدق التمايزي : معايير قبول عناصر الصدق التقاربي(2.3) الجدول

 القيم المعتمدة المعايير 

 الصدق التقاربي

 Factorالاتساق الداخلي 

loading  

 لكل   Factor loading يجب أن تكون قيمة التشبعات

 ,.Hair Jr et al)بحسب  05.0كبرمن أ الأسئلة

2016). 

 الموثوقية المركبة 

Composite Reliability 

(CR) 

أكبر من  CRيجب أن تكون قيم الموثوقية المركبة 

لتجسيد التناسق الداخلي بين مؤشرات العام وذلك  0.70

 .(Hair Jr et al., 2016)بحسب 

  Averageمتوسط التباين 

Variance Extracted 

(AVE) 

كبر من أ((AVE ن تكون قيم التباين المفسرأيجب 

لتجسد نجاح جميع أسئلة العامل في قياسه وذلك   0.50

 .(Hair Jr et al., 2016)بحسب 

 الصدق التمايزي

The cross loading 

matrix 

ن تتجاوز قيمة عامل يتطلب قبول نتيجة هذا الاختبار أ

عنصر في البناء الخاص به الارتباط مع  التحميل لكل  

 .(Hair Jr et al., 2016)التركيبات الاخرى 

Fornell & Larcker 

ن تتجاوز قيمة عامل هذا الاهتبار أيتطلب قبول نتيجة 

خاص به الارتباط مع عنصر في البناء ال التحميل لكل  

 ,Fornell and Larckerخرى التركيبات الأ

1982) ) 

HTMT 
 HTMTن تكون قيمة يتطلب قبول تيجة هذا الاختبار أ

بين أي زوجين من المتغيرات  05.0من  أقل
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(Henseler et al., 2015.) 

اظهرها برنامج  كما  (Measurement Model)نتائج تحليل النموذج القياسي (2.3)الشكل يظهر 

Smart-PLS3)). 

 

 النموذج القياسي ويظهر قيم التشبعات : (2.3) شكلال
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  Factor Loading :التشبعات - الاتساق الداخلي -أ

بعاد. لجميع الأ )الفقرات( الأسئلةتشبعات نموذج الدراسة من خلال اختبار يتم تقدير الاتساق الداخلي لأ

نموذج الدراسة، يتم تقييم صدق النموذج من خلال قياس تشبعات فقرات وللتحقق من الصدق التقاربي لأ

قيم  إلى 2.3والشكل رقم  3.3الجدول رقم حيث تشير النتائج في  Factor loading)نموذج الدراسة )أ

 ( لجميع عوامل الدراسة.الأسئلةالعبارات ) ((Factor Loadingsتشبعات 

 لكل ابعاد نموذج الدراسة الأسئلةنتائج تشبعات  3.3) (الجدول

 التشبع الفقرة الرمز المتغير

الكفاءة 

 المهنية

التفكير في 

 الدافع

CC1 21918 .ما أحبه في عملي أعرف 

CC2 21848 .ما هو مهم بالنسبة لي في مسيرتي المهنية أعرف 

CC3 21924 .ما هو شغفي في عملي جيدا   أعرف 

التفكير في 

 الصفات

CC4 21924 .نقاط قوتي في عملي أعرف 

CC5 21820 .على دراية بأوجه القصور في عملي أنا 

CC6 21914 .على دراية بمواهبي في عملي أنا 

CC7 21802 .المهارات التي امتلكها أعرف أنا 

 الشبكات

CC8  في عملي يمكنهم مساعدتي في  الأشخاصأعرف الكثير من

 .حياتي المهنية
21871 

CC9  خارج عملي الذين يمكنهم مساعدتي  الأشخاصأعرف الكثير من

 .في حياتي المهنية
21813 

CC10 في شبكة علاقاتي  الأشخاصكيف أطلب المشورة من  أعرف

 .الشخصية
21803 

CC11  المناسبين لمساعدتي في  الأشخاصأنا قادر على التعرف على

 .حياتي المهنية
21920 
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التنميط 

 الذاتي

CC12 21838 .يمكنني أن أظهر للآخرين بوضوح ماهي نقاط قوتي في عملي 

CC13 21812 .يمكنني أن أظهر للآخرين ما أريد أن أحققه في حياتي المهنية 

CC14  في ظهر للناس من حولي ما هو مهم بالنسبة لي أيمكنني أن

 .عملي
21822 

 استكشاف

 العمل

CC15 21838 .تعلمأيارات المتاحة لي لكي ستطيع اكتشاف الخأ 

CC16  21840 .خر التطورات في مجال عمليآأعرف كيف أبحث عن 

CC17 21841 .اتي في سوق العملأنا قادر على استكشاف إمكان 

الرقابة 

 المهنية

CC18 21824 .يمكنني وضع خطط وظيفية واضحة 

CC19 21807 .ما أريد تحقيقه في حياتي المهنية بعد عام من الآن أعرف 

CC20 21827 .يمكنني إنشاء مخطط لما أريد تحقيقه في حياتي المهنية 

CC21 21491 قادر على تحديد أهداف لنفسي أريد تحقيقها في حياتي المهنية أنا 

 الكفاءة الذاتية العامة

GSE1 ا على تحقيق معظم الأهداف التي حددتها ووضعتها  سأكون قادر 

 .لنفسي
21849 

GSE2  ،21831 .متأكد من أنني سأنجزها أناعند مواجهة مهام صعبة 

GSE3   21440 .ه يمكنني الحصول على نتائج مهمةبشكل عام أعتقد أن 

GSE4 ا على التغلب على العديد من التحديات بنجاح  21490 .سأكون قادر 

GSE5 21407 .مقارنة بالآخرين يمكنني القيام بمعظم المهام بشكل جيد للغاية 

GSE6 21820 .جيد أداءحتى عندما تكون الأمور صعبة يمكنني أن أقوم ب 

GSE7 21800 .بفعالية في مهام مختلفة داءني أستطيع الأواثق من أن   أنا 

GSE8 21483 .خطة أضعها لنفسي نجح في أي  أستطيع أن أني ن  أواثق  أنا 

 الانخراط الوظيفي

WE1 21830 .العمل أثناءبان لدي طاقة كبيرة  أشعر 

WE2 21402 .معنى اعملي هادف وذ ن  أ أشعر 
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WE3   21810 .عملي أثناءالوقت بسرعة  يمر 

WE4  21839 .عملي أثناءأشعر بالقوة والنشاط 

WE5  21873 .متحمس لعملي أنا 

WE6 21890 .عملأشيء حولي عندما  كل   أنسى 

WE7  21800 .لهام ليإوظيفتي مصدر  ن  أأشعر 

WE8 21499 .الصباحي العمل عندما استيقظ ف إلىبالرغبة للذهاب  أشعر 

WE9 21832 .بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف أشعر 

WE10  21848 .فخور بالعمل الذي أقوم به أنا 

WE11 21407 .منغمس في عملي أنا 

WE12 
 يمكنني الاستمرار في العمل لفترات طويلة جد ا في كل مرة أعمل

 .بها
21420 

WE13  21423 .واجه الكثير من التحديات في عمليأني ن  أأشعر 

WE14 21490 .بالانزعاج عندما أعمل أشعر 

WE15  21404 .عملي أثناءأشعر بالمرونة الفكرية 

WE16  21493 .الصعب الانفصال عن عمليمن 

 

وعند القيام باختبار  ،سؤالا   70 أن أداة الدراسة اشتملت علىيتبين ، 3.2) (والشكل) (3.1الجدول من خلال 

كبر لها أ التشبعاتفقد كانت قيم الفقرات ي من أ يستوجب حذفلا ه ن  أتبين  التشبعات–الاتساق الداخلي 

 . عليه من مؤشراتها فتبقى على ما هي ولم يتم حذف أي  ) 2102(من 

  Composite Reliabilityالمركبة. ثبات المقياس الموثوقية  -ب
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مجموع أحمال العامل  إلىمجموع أحمال العامل المتغير الكامنة بالنسبة  معيار الموثوقية المركبةيقيس 

. ((Hair Jr et al., 2016فما فوق بحسب  214زائد تباين الخطأ ويجب أن تكون القيمة الموصى بها 

الجدول رقم في  (CR) (Composite Reliability)  ويمكن توضيح نتائج ثبات مقياس الموثوقية المركبة 

 :التالي (4.3)

 CRنتائج الموثوقية المركبة  :(4.3)الجدول

 المتغير
Composite Reliability (CR) 

 الموثوقية المركبة

 21901 المهنيةالكفاءة 

 21972 الذاتية العامةالكفاءة 

 21907 الانخراط في العمل

ويمكن (  3.3)الجدول رقم  كما في 0.70جميع القيم أكبر من  أن   CRتشير نتائج مقياس الموثوقة المركبة 

 يا  خلي بين عوامل الدراسة يعتبر عالمستوى الاتساق الدا ن  أالموثوقية المركبة قد تحقق، أي  مقياس ن  ألقول ا

 (.(Hair Jr et al., 2016وذلك بحسب 

 

 (: قيم الموثوقية المركبة3.3الشكل رقم )

 .Average Variance Extracted (AVE)متوسط التباين المفسر  -ج
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من أشهر المقاييس الشائعة لإثبات صحة التقارب على  ((AVEيعتبر مقياس متوسط التباين المفسر 

ه القيمة المتوسطة الكبرى للتحملات المربعة للمؤشرات مستوى النموذج البنائي. ويعرف هذا المقياس بأن  

 (.  الأسئلةعلى عدد المؤشرات ) مجموع التحميلات المربعة مقسموم  المرتبطة بالعامل، أي 

أو أكثر  0.50البالغة  ((AVEوباستخدام المنطق نفسه المستخدم في المؤشرات الفردية تشير قيمة       

( يفسر في المتوسط أكثر من نصف التباين في مؤشراته. وعلى النقيض من ذلك، تشير )العاملالبناء  إلى

من  أكبر في خطأ العناصر بدلا  ه في المتوسط لا يزال هناك تباين ن  أ إلى 0.50التي تقل عن  AVEالقيمة 

 (Average Variance Extracted)وفيما يتعلق بنتائج متوسط التباين المفسر التباين المفسر في البناء. 

(AVE)  التالي: (5.3 )الجدول فهي كما في 

 AVEنتائج متوسط التباين المفسر :5.3))الجدول 

 المتغير
Average Variance Extracted (AVE) 

 رالتباين المفسمتوسط 

 21039 المهنيةالكفاءة 

 21007 الكفاءة الذاتية العامة

 21031 الانخراط في العمل

 

جميع  فإن    (5.3) الجدولكما في  ((Average Variance Extractedتشير نتائج متوسط التباين المفسر 

ه يوجد توافق بين ن  أتوسط التباين المفسر قد تحقق أي معيار م القيم تجاوزت المعيار الموصى به. أي أن  

 أسئلة العامل مع بعضها البعض.
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 (: قيم متوسط التباين المفسر4.3) الشكل

 

  Discriminant Validityالصدق التمايزي  .2

باعد المتغيرات عن بعضها تدرجة  إلى (Discriminant Validity)يشير معيار الصدق التمايزي 

 ن  أجل التأكد من أن المتغيرات وذلك من ولا يمثل غيره م، متغير يمثل نفسه كل   ن  إخر آبمعنى البعض و

 غير مكررة. المتغيرات المستخدمة

 :ولا: فحص التحميل المتقاطعأ

الكامن  عنصر في المتغير لكي يتم التأكد من الصدق التمايزي يجب أن تتجاوز قيمة عامل التحميل لكل   

 .ت الكامنة الأخرىاالارتباط مع المتغيرالخاص به 

مؤشر  أن قيمة عامل التحميل لكل   ( 6.3الموضحة في الجدول رقم )أظهرت نتائج اختبار التحميل المتقاطع 

 ت الأخرى. وبالتالي فإن الصلاحيةاات الكامنة المرتبطة بها تجاوزت الارتباط مع المتغيررالمتغي إلى

 .سةاسة قد استوفت الشروط التي تثبت صحة مقاييس الدرافي هذه الدر التمييزية للتدابير المستخدمة
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 (: نتائج اختبار التحميل المتقاطع6.3جدول رقم )

 الانخراط في العمل الكفاءة الذاتية العامة الكفاءة المهنية 

CC1 .00.0   

CC2 .07.0   

CC3 .0021   

CC4 .07.0   

CC5 .0..2   

CC6 .07.7   

CC7 .001.   

CC8 .0770   

CC9 .0700   

CC10 .070.   

CC11 .0701   

CC12 .070.   

CC13 .07.0   

CC14 .0710   

CC15 .00..   

CC16 .070.   

CC17 .0700   

CC18 .001.   

CC19 .0702   
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CC20 .07.2   

CC21 .070.   

GSE1  .0070  

GSE2  .00.1  

GSE3  .077.  

GSE4  .070.  

GSE5  .07..  

GSE6  .0027  

GSE7  .0000  

GSE8  .070.  

WE1   .00.. 

WE2   .0070 

WE3   .07.0 

WE4   .07.. 

WE5   .0722 

WE6   .070. 

WE7   .070. 

WE8   .070. 

WE9   .07.. 

WE10   .0017 

WE11   .00.0 
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WE12   .00.. 

WE13   .000. 

WE14   .0000 

WE15   .0700 

WE16   .00.. 

 

  :الصدق التمايزي معيار ثانيا:

متغير من  لكل    Fornell-Larcker))ن يكون معيار أمايزي لأداة الدراسة يجب حتى يكون هناك صدق ت

المتغير يمثل نفسه أكثر من تمثيله لبقية  متغيرات الدراسة أكبر ما يمكن مقارنته ببقية المتغيرات، أي أن  

. )(Fornell & Larcker ,1981 المتغيرات، وبالتالي لا يكون هناك تداخل بين متغيرات الدراسة

 حقق.تداة الدارسة دق التمايزي لأمعيار الص نفإ تداخل بالتالي عدم وجود( 7.3الجدول رقم )ويوضح 

 للصدق التمايزي Fornell-Larckerمعيار  :(7.3)الجدول رقم 

 الانخراط في العمل الكفاءة الذاتية العامة المهنيةالكفاءة  

   21437 المهنيةالكفاءة 

  21429 21412 الكفاءة الذاتية العامة

 21041 21040 21022 الانخراط في العمل

 

المستخدمة في قياس المتغيرات من خلال تحليل  الأسئلةعلى ما سبق، تظهر النتائج صحة بناء  

والصدق  (Convergent validity)بشقيه الصدق التقاربي  Measurement Model))النموذج القياسي 
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ه من الممكن البدء بتحليل النموذج الهيكلي )النموذج الداخلي( ن  إف (Discriminant validity)التمايزي 

Structural Model)). 

 :نموذج المعادلة الهيكلية القائمة على التباينأثالثا: الصدق التمايزي في 

نموذج المعادلة الهيكلية ألتقييم الصدق التمايزي في  استخداما  كثر الأ أهم المعايير و (HTMT)معيار ويعتبر 

 ((HTMTذا كانت قيمة ق التمايزي بين متغييرين عاكسين إيتم من خلالها تأكيد الصدو.  القائمة على التباين

( لذا يمكن 0.90لم تتجاوز قيمة ) (HTMT)قيم ال  ن  أ( 8.3(. ويوضح الجدول رقم )2192من ) أقل

 الصلاحية التمييزية قد تم تحقيقها بين جميع المتغيرات. ن  الاستنتاج أ

 

 HTMT(: نتائج اختبار 8.3جدول رقم )

 الانخراط في العمل الكفاءة الذاتية العامة المهنيةالكفاءة  

    المهنيةالكفاءة 

   21472 الكفاءة الذاتية العامة

  21094 21022 الانخراط في العمل

 

 المعالجات الإحصائية 7.3

سئلة الدراسة سوف وللإجابة على أتم الاعتماد على النسب المئوية والتكرارات في وصف عينة الدراسة، 

الرئيسة وللإجابة على فرضية الدراسة  ،الحسابية والانحرافات المعيارية وساطيتم الاعتماد على الأ

م برنامج الرزم الإحصائية استخداتم فقد اختبار تحليل المسار، تم الاعتماد على وفرضية الدراسة الفرعية 
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مقاييس واختبارات مجموعة ، من خلال الاستعانة بSmart-PLS، وبرنامج (SPSSالاجتماعية ) للعلوم

 1إحصائية
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ليها من خلالال تحليلال إأبرز النتائج التي تم التوصل  إلىت الدراسة للتعرف ناايستعرض هذا الفصل تحليل بي

هلاو الكفلااءة المهنيلاة ومكوناتهلاا بلاالمتغير المسلاتقل وفقراتها، واختبار العلاقات بين متغيرات الدراسة المتمثللاة 

الصفات والشبكات والتنميط الذاتي و استكشاف العملال والرقابلاة المهنيلاة،  في : التفكير في الدافع والتفكيرهي

وذللالاك باسلالاتخدام  الانخلالاراط اللالاوظيفي. ووهلالاغيلالار الوسلالايط وهلالاو الكفلالااءة الذاتيلالاة العاملالاة، والمتغيلالار التلالاابع والمت

 الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية من ثم مناقشتها والتعليق عليها.

 

 النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة 1.4

 أسئلة رئيسة للدراسة على التوالي: جابة عن ثلاثفي هذا البند ستتم الإ

 نتائج السؤال الأول 1.1.4

 ؟   الفلسطينية الأمنيةللعاملين في المؤسسات ول: ما مستوى الكفاءة الذاتية العامة السؤال الأ

 الفلسطينية الأمنيةللعاملين في المؤسسات  ستوى الكفاءة الذاتية العامةم" ما على سؤال الدراسة  للإجابة

ل الكفلااءة الذاتيلاة الترتيب و المستوى لفقرات مجاالمعيارية و الانحرافاتتم احتساب الأوساط الحسابية و  ؟"

 (1.4) كما يبين الجدول رقم كفاءة الذاتية العامةة الكلية للالعامة و الدرج

للعاملين مستوى الكفاءة الذاتية العامة ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4جدول )

 الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسات 

الإنحراف  الرتبة

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 الرمز العباره

ا على تحقيق معظم الأهداف التي حددتها  3.92 1.070 8 سأكون قادر 

 .ووضعتها لنفسي

GSE1 

 GSE2 .ني سأنجزهامتأكد من أن   أناعند مواجهة مهام صعبة،  4.08 857. 3

 GSE3 .ه يمكنني الحصول على نتائج مهمةبشكل عام أعتقد أن   3.95 906. 7

ا على التغلب على العديد من التحديات بنجاح 4.09 859. 2  GSE4 .سأكون قادر 
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مقارنة بالآخرين يمكنني القيام بمعظم المهام بشكل جيد  4.12 883. 1

 .للغاية

GSE5 

 GSE6 .جيد أداءأقوم ب حتى عندما تكون الأمور صعبة يمكنني أن 4.04 947. 4

 GSE7 .بفعالية في مهام مختلفة داءي أستطيع الأواثق من أنن   أنا 4.04 952. 4

 GSE8 .خطة أضعها لنفسي نجح في أي   أستطيع أن أني ن  أواثق  أنا 3.99 935. 6

 الكفاءة الذاتية العامة 4.0278 0.79168

 

 الأمنيةفي المؤسسات  ةلكفاءة الذاتية العامامستوى  أن   إلى( 1.4جدول )في  ةتشير النتائج الواردو

(و 4.0278، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )جاء مرتفعا  فيها  العامليننظر  هةمن وج الفلسطينية

خر، و من جانب آ، بات المستطلعين بدرجة مقبولةجا( مما يعنى تشتت إ0.79168بانحراف معياري )

فقرات المجال جاءت مرتفعة، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية جميع  يوضح الجدول السابق أن  

 (.3.67)هي أكبر من و( 3.92-4.12لجميع الفقرات ما بين )

مقارنة بالآخرين يمكنني القيام بمعظم المهام  ("5) الذاتية العامة، فقد جاءت الفقرة الكفاءةبالنسبة لفقرات و

في ترتيب فقرات المجال حيث بلغ الوسط الحسابي لها  (الأولىلمرتبة ة )أ" بدرجة مرتفعبشكل جيد للغاية

ا على تحقيق معظم الأهداف التي حددتها ووضعتها لنفسي 1)")الفقرة  (، في حين أن  4.12) " سأكون قادر 

 .(3.92و بمتوسط حسابي ) الأخيرةبالمرتبة 

الكفاءة الذاتية العامة  الثقة بالقدرة على القيام بعملهم، وأن   م الاعتقاد وأغلب العاملين لديه وترى الباحثة أن  

يعتبر المهام  إنجازف ،بنجاح نجزوه من مهام عملهمبقدراتهم وما أ وثقتهم ارتفعت عند العاملين لاعتقادهم

كذلك طبيعة المهام في المؤسسة يعمل على تعزيز الكفاءة ، لارتفاع الكفاءة الذاتية العامة لديهم مصدرا  

مضوا واكتساب الخبرات، والعاملين هم أفراد أ الكفاءة الذاتية العامة تتطور مع مرور الوقت ن  كما أالذاتية، 

زيادة  لخبرات والمهارات والمعارف التي عملت علىاكتسابهم ا ساهم فيفي العمل، مما عدة سنوات 

تحقون بدورات عسكرية غلب العاملين يلأ كما أن   حول قدراتهم وكفاءتهم الذاتية العامة، تهموثق معتقداتهم

مما يزيد من  تدعمهم للتطور في المسار المهني، التي سوف تساهم في رفع كفاءتهم وقدراتهم، ومهنية،

، بنجاح و مشاهدة زملائهم ينجزون مهام عملهم في المؤسسة كذلك عملهم ضمن فريق ،الذاتية كفاءتهم
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ساهم في رفع الكفاءة  الأمنيةكذلك طبيعة عمل المؤسسة ،  يساهم في رفع مستوى الكفاءة الذاتية العامة

 .عند أغلب العاملين  الذاتية العامة

مهام عمله ومواجهة الصعوبات  إنجازيمان الفرد وثقته بقدراته التي تساعده على إتعمل على  والكفاءة الذاتية

الكفاءة الذاتية، وترى دارة الاهتمام بزيادة لعمل، لهذا يجب على الموظفين والإا أثناءوالتحديات التي تواجهه 

للاهتمام بتطوير الكفاءات  ا  جيد ا  الباحثة أن ارتفاع مستوى الكفاءة الذاتية العامة لدى العاملين يعد مؤشر

 جود دوافع داخلية نحو التطوير والتقدم المهني.المهنية، وهو يدل على و

 الأمنيةلدى العاملين في المؤسسات  المتمثلة بارتفاع مستوى الكفاءة الذاتية العامةتتفق نتائج هذه الدراسة 

 ,Mujanah) (Syihabudhin & Pristiwiana, 2020) و (2219)حكمي، مع نتائج دراسة  الفلسطينية،

 .ارتفاع مستوى الكفاءة الذاتية والتي أظهرت نتائجها (2218)الخشان، و  (2020

 نتائج السؤال الثاني 2.1.4

 ؟  الفلسطينية الأمنيةللعاملين في المؤسسات  المهنية: ما مستوى الكفاءة الثانيالسؤال 

؟" تم الفلسطينية الأمنيةما مستوى الكفاءة المهنية للعاملين في المؤسسات للإجابة على سؤال الدراسة " 

المستوى لفقرات مجال الكفاءة المهنية و الانحرافات المعيارية والترتيب ولحسابية واحتساب الأوساط ا

 (2.4الدرجة الكلية للمقياس كما يبين الجدول رقم)

 

للعاملين في  المهنيةمستوى الكفاءة ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 2.4جدول )

 الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات 

الإنحراف  الرتبة

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 الرمز ةالعبار

 CC1 .ما أحبه في عملي أعرف 4.04 968. 4

 CC2 .ما هو مهم بالنسبة لي في مسيرتي المهنية أعرف 4.02 978. 5

 CC3 .ما هو شغفي في عملي جيدا   أعرف 4.01 972. 7
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 التفكير في الدافع 4.0248 87879. 2

 CC4 .نقاط قوتي في عملي أعرف 4.09 914. 2

 CC5 .على دراية بأوجه القصور في عملي أنا 3.96 920. 9

 CC6 .على دراية بمواهبي في عملي أنا 4.11 843. 1

 CC7 .متلكهاأالمهارات التي  أعرف أنا 4.08 906. 3

 التفكير في الصفات 4.0640 76623. 1

في عملي يمكنهم مساعدتي في  الكثير من الأشخاص أعرف 3.91 969. 13

 .حياتي المهنية

CC8 

خارج عملي الذين يمكنهم  الكثير من الأشخاص أعرف 3.73 1.021 21

 .مساعدتي في حياتي المهنية

CC9 

في شبكة علاقاتي  الأشخاصكيف أطلب المشورة من  أعرف 3.94 995. 12

 .الشخصية

CC10 

المناسبين لمساعدتي في  الأشخاصقادر على التعرف على  أنا 3.88 984. 16

 .حياتي المهنية

CC11 

 الشبكات 3.8662 82378. 0

يمكنني أن أظهر للآخرين بوضوح ماهي نقاط قوتي في  3.89 1.001 15

 .عملي

CC12 

يمكنني أن أظهر للآخرين ما أريد أن أحققه في حياتي  3.81 1.021 18

 .المهنية

CC13 

ظهر للناس من حولي ما هو مهم بالنسبة لي في أيمكنني أن  3.97 896. 8

 .عملي

CC14 

 التنميط الذاتي 3.8964 82050. 7

 CC15 .تعلمأاكتشاف الخيارات المتاحة لي لكي ستطيع أ 4.02 828. 6

 CC16 .خر التطورات في مجال عمليآكيف أبحث عن  أعرف 3.89 984. 14

 CC17 .اتي في سوق العملقادر على استكشاف إمكان أنا 3.95 914. 10
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 العمل استكشاف 3.9517 79383. 3

 CC18 .واضحةيمكنني وضع خطط وظيفية  3.77 986. 19

 CC19 .ما أريد تحقيقه في حياتي المهنية بعد عام من الآن أعرف 3.87 928. 17

 CC20 .يمكنني إنشاء مخطط لما أريد تحقيقه في حياتي المهنية 3.94 930. 11

قادر على تحديد أهداف لنفسي أريد تحقيقها في حياتي  أنا 3.77 1.109 20   

 .المهنية

CC21 

 الرقابة المهنية  3.8409 80154. .

 الكفاءة المهنية  3.9382 70248.

 

 

ة همن وج الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات  في المهنية للكفاءة ا  مستوى مرتفعهنالك  أن   (2.4و يبين الجدول )

من جانب و، (70248.و بانحراف معياري ) (3.9382، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )فيها العامليننظر 

جميع فقرات المجال جاءت مرتفعة، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية  يوضح الجدول السابق أن   خرآ

 (.3.67)( هي أكبر من 3.73-4.11لجميع الفقرات ما بين )

" بدرجة مرتفع بمواهبي في عمليعلى دراية  أنا " (6) ، فقد جاءت الفقرةالمهنيةكفاءة و بالنسبة لفقرات ال

 أعرف" (4) الفقرةذلك تلا  (،4.11في ترتيب فقرات المجال حيث بلغ الوسط الحسابي لها ) بالمرتبة الأولى

لي" بدرجة مرتفعة بالمرتبة الثانية في ترتيب الفقرات حيث بلغ الوسط الحسابي لها نقاط قوتي في عم

خارج عملي الذين يمكنهم مساعدتي في  الأشخاصالكثير من  أعرف 9) ")الفقرة  في حين أن  ، (4.04)

 .(3.73و بمتوسط حسابي ) الأخيرة" بالمرتبة  حياتي المهنية

" بعد "التفكير في الصفات  بعاد الستة بمستوى مرتفع، وجاءت الأ، فقد جاءوبالنسبة لأبعاد الكفاءة المهنية

تلا ذلك بعد "التفكير في ( 4.0640حيث بلغ الوسط الحسابي لها ) ،بعادفي المرتبة الأولى في ترتيب الأ

في المرتبة الأخيرة "الرقابة المهنية  "بعد في حين أن   (4.0248الدافع " حيث بلغ الوسط الحسابي لها )

 . (3.8409وبمتوسط حسابي )
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الوظيفي الذي يؤثر على  همدافعل الموظفين "التفكير في الدافع" يعزى لمعرفة بعدوترى الباحثة ارتفاع 

بالنسبة لارتفاع  ، ووقيمهم التي يمتلكونها ،وتقدمهم خلال مسيرتهم المهنية  ،وعواطفهم تجاه العملسلوكهم 

مهام عملهم،  أداءلمعرفة الموظفين لنقاط قوتهم وضعفهم من خلال  يعزى"التفكير في الصفات" بعد 

 إلىكذلك يعزى ارتفاع بعد "الشبكات"  ،للتدريب المناسب لتقوية مهاراتهم وتطورهم المهني ولمعرفتهم

الموظفين لمهارة تكوين العلاقات الاجتماعية والتعرف البيئة الاجتماعية الموجودة في المؤسسة وامتلاك 

لقدرة الموظفين على تعزيز معرفتهم  "التنميط الذاتي" كذلك بعد لصالح العمل والمؤسسة، الأشخاصعلى 

، يفة من خلال ممارسات مهام عملهم واختيار أهداف صعبة لتحقيقهاوقدراتهم ومهاراتهم الخاصة بالوظ

يعزى لمقدرة العاملين على البحث عن الخيارات المناسبة والمتاحة لتطوير المعرفة  وبعد "استكشاف العمل"

وبعد  ،ؤسسةمخارج الللتطوير و البحث عن خيارات ل التدريب الموجود في المؤسسة، أوالمهارات من خلا

نفسهم، وتحديد المسار المهني الذي ة الموظفين على وضع أهداف وخطط لأيعزى لقدر "الرقابة المهنية"

 .يريدون السعي لتحقيقه في حياتهم المهنية 

 الأمنيةتتفق نتائج هذه الدراسة المتمثلة بارتفاع مستوى الكفاءة المهنية لدى العاملين في المؤسسات 

تفاع مستوى الكفاءة المهنية لدى ار والتي أظهرت نتائجها (Blokker, 2019 )الفلسطينية، مع نتائج دراسة 

ظهرت التي أ (Dickmanna)ودراسة  (2221)الكساسبه،  ودراسة الشباب، أفراد العينة وهم المهنيون

ظهرت أ التي  (Park Y.-H. , 2020)ودراسة  الكفاءة المهنية لدى المغتربين المهنيين،فاع في نتائجها ارت

 ودراسة نموذج رأس المال الفكري المتمثل بالكفاءات المهنية،أدعمت و ،دور الكفاءات المهنية أهمية

 مستوى الكفاءة الذاتية للمشاركين مرتفعة. فقد جاءت نتائج  (2218)الخشان، 

 

 :النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث3.1.4 

 ؟  الفلسطينية الأمنيةللعاملين في المؤسسات  في العمل الانخراطمستوى : ما الثالثالسؤال 

؟" الفلسطينية الأمنيةما مستوى الانخراط في العمل للعاملين في المؤسسات للإجابة على سؤال الدراسة " 

لفقرات مجال الانخراط الوظيفي  المستوىالترتيب وتم احتساب الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية و

 (3.4) الدرجة الكلية للمقياس كما يبين الجدول رقمو
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للعاملين في  الانخراط الوظيفيمستوى ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 3.4جدول )

 الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات 

 الانحراف الرتبة

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 الرمز العبارة

 WE1 .العمل أثناءلدي طاقة كبيرة  ن  أ أشعر 3.87 1.086 10

 WE2 .عملي هادف وذو معنى نَ ا   أشعر 3.66 1.218 0

 WE3 .عملي أثناءالوقت بسرعة  يمر   3.70 1.183 12

 WE4 عملي أثناءبالقوة والنشاط  أشعر 3.75 1.180 13

 WE5 .متحمس لعملي أنا  3.45 1.249 2

 WE6 .عملأأنسى كل شيء حولي عندما  3.62 1.139 3

 WE7 .لهام ليإوظيفتي مصدر  ن  أ أشعر 3.45 1.208 1

 WE8 .الصباحي ستيقظ فأالعمل عندما  إلىبالرغبة للذهاب  أشعر 3.68 1.130 8

 WE9 .بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف أشعر 3.84 1.022 10

 WE10 .فخور بالعمل الذي أقوم به أنا  3.72 1.030 11

 WE11 .منغمس في عملي أنا 3.68 1.050 4

يمكنني الاستمرار في العمل لفترات طويلة جد ا في كل مرة  3.70 1.034 9

 .أعمل بها

WE12 

 WE13 .الكثير من التحديات في عمليواجه أني ن  أ أشعر 2.73 1.329 12

 WE14 .بالانزعاج عندما أعمل أشعر 3.65 1.012 0

 WE15 .عملي أثناءبالمرونة الفكرية  أشعر 3.64 1.145 7

 WE16 .من الصعب الانفصال عن عملي 3.82 1.138 17

 في العمل الانخراط 3.6233 83777.
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من  الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات  في للانخراط في العمل ا  متوسطمستوى ( أن هنالك 3.4و يبين الجدول )

، ( 83777.و بانحراف معياري ) (3.6233، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )لين فيهاهة نظر العاموج

، حيث تراوحت قيم متوسطةجميع فقرات المجال جاءت  خر، يوضح الجدول السابق أن  من جانب آو

 (.3.67)من  أقلهي و( 2.73-3.87الفقرات ما بين )المتوسطات الحسابية لجميع 

" بدرجة  العمل أثناءلدي طاقة كبيرة  ن  أ أشعر ("1) ، فقد جاءت الفقرةالانخراط الوظيفيبالنسبة لفقرات و

الفقرة (، في حين أن 3.87بالمرتبة الأولى في ترتيب فقرات المجال حيث بلغ الوسط الحسابي لها ) ةمرتفع

 .(2.73و بمتوسط حسابي ) الأخيرة" بالمرتبة  واجه الكثير من التحديات في عمليأني ن  أ أشعر 13)")

يواجهون الكثير من  الموظفينتعزى لان بمستوى متوسط  جاءت نتائج الانخراط الوظيفي أن  ترى الباحثة 

كذلك  ،نالعاملوبها  بسبب الظروف الاقتصادية والسياسية التي يمر   ؛التحديات والصعوبات في العمل

 نظمةعدم اعتماد أو، التحفيز المعنوي يخلو من والذي ،عند بعض القادة ديمقراطيالغير  سلوب القيادةأ

 . حوافز والمكافئاتمتنوعة لل

 الأمنيةلدى العاملين في المؤسسات  مستوى الانخراط الوظيفي بأن   تتفق نتائج هذه الدراسة المتمثلة

 (2218)الخشان، تختلف هذه الدراسة مع دراسة و ،(2222)نور الدين، دراسة مع  ا  الفلسطينية جاء متوسط

الانخراط الوظيفي مستوى  التي جاءت نتائجها بأن  (2221)عمر، ودراسة   (2221)علي، و دراسة 

  .للمشاركين مرتفع

 :الدراسة بفرضياتالنتائج المتعلقة  2.4

لكفاءات المهنية على الانخراط في العمل في اأثر تتعلق بدراسة  فرضيات أربعةتضمنت هذه الدراسة 

لكفاءة الذاتية العامة على الانخراط في اأثر في فرضية الدراسة الأولى، و  الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات 

لكفاءة المهنية على الكفاءة في فرضية الدراسة الثانية، ودراسة أثر ا الفلسطينية الأمنيةالعمل في المؤسسات 

الكفاءة الذاتية العامة ودراسة أثر  في فرضية الدراسة الثالثة، الفلسطينية الأمنيةالذاتية العامة في المؤسسات 
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في فرضية  الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسات  في تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط بالعمل وسيط دورك

 ( path analysisتحليل المسار)الأربع فرضيات ال ، ولاختبارالدراسة الرابعة

 ين وهما:جزئيين رئيس إلى Smart-PLS3حصائي المتقدم حليل باستخدام برنامج التحليل الإيقسم الت

 الجزء من: وهو ذلك Measurement Modelتحليل النموذج القياسي )النموذج الخارجي(  .1

ن نموذج المعادلة الهيكلية، والذي يتعامل مع متغيرات الدراسة ومؤشراتها حيث يحدد العلاقات بي

يصف ه ( والمتغيرات غير المشاهدة )الكامنة(، كما أن  الأسئلةو أالمتغيرات المشاهدة )المؤشرات 

 دق وثبات المتغيرات المشاهدة.ص
: وهو النموذج الداخلي الذي Structural Modelتحليل النموذج الهيكلي )النموذج الداخلي(  .2

ه يوضح طبيعة العلاقة بين ن  إوجودة بين متغيرات الدراسة، حيث العلاقات السببية الم يوضح

العوامل المستقلة والتابعة، وكذلك يبين نسبة الأثر ومعامل التفسير لكل من العوامل المستقلة في 

 وقيمةالعامل التابع. ومن خلال نتائج النموذج الهيكلي يمكن توضيح نتائج فرضيات الدراسة 

 و سالبة(.أ)موجبة  شارتهاوإالعلاقات 
تحليل  ن  إف ((Smart-PLS3حصائي من خلال برنامج ل الأساسية للتحليل الإعلى المراحبناء      

 جمعها قد اجتازت معايير النموذج القياسي ت التي تم  أناالبي ن  أمن  ولا  أتأكد لل ؛على مرحلتين ت تم  نااالبي

(Measurement Model)تقييم النموذج الهيكلي ل ، وثانيا(Structural Model )  إلىالوصول  جلأمن 

 هداف هذه الدراسةأنتائج الفرضيات وتحقيق 

 (Structural Model)تحليل النموذج الهيكلي )النموذج الداخلي(  1.2.4

للنموذج القياسي، فإن الخطوة التالية تتناول تقييم  والتمايزيبول نتائج مقاييس الصدق التقاربي بعد قَ 

نتائج النموذج الهيكلي. وهذا ينطوي على دراسة القدرات التنبؤية للنموذج والعلاقات بين متغيرات الدراسة، 

تتضمن المعايير الأساسية و الهيكلي،اختبار مجموعة من المعايير ينبغي استخدامها لتقييم النموذج  ولقد تم  

، coefficient of determination (𝑅2)) ) معامل التفسير(A)  ار النموذج الهيكلي ما يلي:لاختب

(B) حجم التأثير(Effect size) (𝑓2) ، (C)ت )معامل المسار(اختبار الفرضيا.
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 ((Smart-Pls3يوضح نتائج النموذج الهيكلي بحسب نتائج برنامج  4.4الشكل 

 

 النموذج الهيكلي (4.4)الشكل 
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 لقبول النموذج الهيكلي:ما هعليالتالي يبين القيم الموصى بها (  (11.4الجدول رقم 

 Structural Modelمعايير تقييم النموذج الهيكلي ) النموذج الداخلي (  : (11.4)الجدول 
 الوصف المعايير

 R2معامل التفسير 

 تكون كما يلي:  R2قيمة معامل التفسير ( فإن   Cohen (1988)بحسب 

    لا يوجد معامل تفسير في حال كانت> R2 050.  

   0.12 >صغيرة في حال كانت  ≤ R2 050.  

 0.25 >في حال كانت   متوسطة  ≤ R2 05..  

 في حال كانت  كبيرة. ≤   ≤ R2 05..  

 𝑓2حجم الأثر 

تكون كما   𝑓2فإن قيمة حجم الأثر   Hair, Ringle, and Sarstedt (2013) بحسب

 يلي:

 في حال كانت    حجم أثر لا يوجد> 𝑓2 050.  

   0.15 >صغيرة في حال كانت  ≤ 𝑓2 050.  

 0.35 >في حال كانت   متوسطة  ≤ 𝑓2 05..  

 في حال كانت  كبيرة. ≤   ≤ 𝑓2 05.. 

ستخدام افحص معامل المسار ب

Boot Strapping 

 يجب تقدير معامل المسار من حيث الحجم والملائمة والقيمة المستخدمة عادة كما يلي:

  5.يساوي  %0.عند مستوى الدلالة.. 

  5.يساوي  %.عند مستوى الدلالة.. 

  بحسب   ..5.يساوي   %.عند مستوى الدلالةHair et al. (2013) 

 

A. معامل التفسير𝑹𝟐: 

لتقييم النموذج الهيكلي وهو  معامل التفسير )معامل التحديد( يعتبر المقياس الأكثر شيوعا  

ه الترابط ن  أقوة التنبؤية للنموذج ويحسب على لل ويمثل هذا المعامل مقياسا  ، 𝑹𝟐المعروف بقيمة 

في التربيعي بين القيم الفعلية والتنبؤية الخاصة بالنموذج الهيكلي. بالاعتماد على النموذج القياسي 

 : R2يبين نتائج معامل التفسير التالي 12.4والجدول رقم سابقا،  4.4الشكل رقم 

 𝑹𝟐: نتائج معامل التفسير(12.4) الجدول

 R2  2Adjusted R المتغير 
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 0.501 0.507 المهنيةالكفاءة 

 0.392 0.406 الكفاءة الذاتية العامة

B. جم الأثرح𝒇𝟐   للمتغيرات الخارجيةEffect size 

والذي بدوره  𝑓2نتائج حجم الأثر (7112الجدول رقم )، يظهر 𝑓2فيما يتعلق بقيم حجم الأثر 

ثر حجم الأ ن  أمن نتائج التحليل متغير مستقل على تفسير المتغير التابع، ويتبين  يشرح قدرة كل  

 دناه: المتغيرات التابعة كما هو موضح أ للمتغير المستقل كبير على

 𝒇𝟐: نتائج حجم الأثر(13.4) الجدول

 الانخراط في العمل الكفاءة الذاتية العامة المتغير

 21228 21319 المهنيةالكفاءة 

 21343  الكفاءة الذاتية العامة

 

C.  جودة التنبؤ𝑸𝟐 

نموذج العينة أو أهميتها التنبؤية، أالقدرة التنبؤية خارج  𝑄2يمثل مقياس جودة التنبؤ 

غير ت نااه يتنبأ بدقة البيعلاقة تنبؤية، فإن   ((PLSبرنامج  يعندما يظهر نموذج المسار ف

 إلىمن صفر لمتغير كامن داخلي معين  كبرالأ 𝑄2المستخدمة في تقدير النموذج، وتشير قيم 

( يوضح نتائج 14.4، الجدول رقم )(Hair Jr et al., 2016)الصلة التنبؤية لنموذج المسار 

 نموذج الدراسة.أجودة 

 .𝑸𝟐: جودة التنبؤ (14.4الجدول )

 RMSE MAE Q²  

 21784 21027 21472 الكفاءة الذاتية العامة
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 21332 21029 21873 الانخراط في العمل

 أكبرها لأن  ؛قيمة جودة التنبؤ معنوية مقبولة من الناحية الإحصائية  أن  يتضح من الجدول السابق، 

المتغيرات الموجودة في  ، مما يدل على أن  (Hair Jr et al., 2016)من قيمة صفر بحسب 

 .ت المستخدمةأنانموذج الدراسة لديها القدرة على التنبؤ بحسب البيأ
D. تبار الفرضيات اخ 

تم اختبار فرضيات وجودة التنبؤ ، 𝑓2وحجم الأثر R2بعد التأكد من قيم كل من معامل التفسير

  .الدراسة
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 (: معاملات المسار وقيم المعنوية لفرضيات الدراسة5.4الشكل )

 

 

 لفرضيات الدراسة T(: قيم 6.4الشكل )
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 ى الأول الفرضيةنتائج  1.2.4

للكفاءات  (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة:" نص الفرضية الأولى

 " الفلسطينية الأمنيةالمهنية على الانخراط في العمل في المؤسسات 

 الفرضية الاولى: نتائج اختبار (15.4) الجدول

 الفرضية الرقم

Path 

coefficient 

Sample 

Mean 

Std. 

Dev 

T-

value 

P-

value 
 النتيجة

H1  الكفاءات المهنية ←

 الانخراط في العمل
 مقبولة  21228 21043 21174 21721 21392

  (α≤2120(   **معنوية عند )α≤2121* معنوية عند )

 إيجابيوجود أثر  إلى (6.4والشكل ) (5.4والشكل )( 15.4) الجدول تشير النتائج الواردة في

   ،طينيةالفلس الأمنيةحصائية للكفاءات المهنية على الانخراط في العمل في المؤسسات ذي دلالة إ
عند دال احصائيا  (0.392معامل المسار بين الكفاءات المهنية والانخراط في العمل ) ن  إحيث 

 .(t =2.673≥ 1.96 )قيمة ن  إو، ( 0.05من مستوى الدلالة ) أقلوهي  (0.008)مستوى دلالة

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة هن  بول الفرضية التي تنص على أقَ وهذا يعني 

(α≤0.05)  الفلسطينية. الأمنيةللكفاءات المهنية على الانخراط في العمل في المؤسسات 

الكفاءات المهنية تساعد الموظفين على تطوير معارفهم ومهاراتهم، مما  أن   إلىوتعزو الباحثة ذلك 

 مما تحديد أهدافهم المهنية وتحقيقها، كذلك تساعدهم في ،ة تجاه العملالإيجابييزيد من مشاعرهم 

 .الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسات  في العمل بداعهم وانخراطهميزيد من حبهم وإ

  (Tian, 2020) و (Nasrul, 2020) و (Wardani, 2021)وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

(Carter, 2019) و ( Skakni, 2020) و (Tims & Akkermans, 2017) و (Wardani, 

 ة بين الكفاءة المهنية والانخراط الوظيفي .إيجابيوجود علاقة  إلىالتي توصلت  (2021



121 
 

 لثانيةا الفرضيةنتائج 2.2.4 

للكفاءة  (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :"نص الفرضية الثانية

 " الفلسطينية الأمنيةالذاتية العامة على الانخراط في العمل في المؤسسات 

 الفرضية الثانية: نتائج اختبار (16.4) الجدول

 الفرضية الرقم

Path 

coefficient 

Sample 

Mean 

Std. 

Dev 

T-

value 

P-

value 
 النتيجة

H2  الكفاءة الذاتية العامة← 

 الانخراط في العمل
 مقبولة  21229 21181 21130 21321 21290

 (α≤2120(   **معنوية عند )α≤2121* معنوية عند )

 إيجابيأثر  وجود إلى (6.4والشكل ) (5.4والشكل )( 16.4) الجدول تشير النتائج الواردة في

للكفاءة الذاتية العامة على الانخراط في العمل  (α≤0.05) دلالة إحصائية عند مستوى دلالة يذ

معامل المسار بين الكفاءة الذاتية العامة والانخراط في  ن  إ، حيث الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسات 

 α) من مستوى الدلالة أقلوهي (  p =0.029 ) عند مستوى دلالةدال احصائيا  (0.296العمل )

 هن  بول الفرضية التي تنص على أقَ وهذا يعني  .(t = 2.181≥ 1.96 )ن قيمةإو، ( 0.05 =

للكفاءة الذاتية العامة على الانخراط  (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

 الفلسطينية. الأمنيةفي العمل في المؤسسات 

على  مفي قدرته ثقة الموظفين الكفاءة الذاتية العامة تعمل على زيادة أن   إلىوتعزو الباحثة ذلك 

ها تؤثر ن  حيث إ ،خلال العمل ها تساهم في حل المشاكل التي تواجههمن  كما أ، عملهم مهام أداء

 زيادة تحفيز والرضا الوظيفي وبالتاليالزيادة تعمل على و تفكيرهمعلى طريقة  إيجابيبشكل 

لدى العاملين  العامة ه من الضروري تعزيز الكفاءة الذاتيةلذا ترى الباحثة أن  ، الانخراط في العمل

 . للارتباط الوثيق بينها وبين الانخراط الوظيفي ، نظرا  الأمنيةجهزة ي الأف
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 & Akanni)  (Liu & Huang, 2019) (Nasrul, 2020) الدراساتوتتفق هذه النتيجة مع 

Ajila, 2021) (Tian, 2020) (Roskova, 2020) (Carter, 2019) أن   إلىحيث توصلوا 

 على الانخراط في العمل . إيجابيلها تاثير الكفاءة الذاتية العامة 

 لثالثةا الفرضيةنتائج 3.2.4 

للكفاءة  (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :" نص الفرضية الثالثة

 "الفلسطينية  الأمنيةالمهنية على الكفاءة الذاتية العامة في المؤسسات 

 الفرضية الثالثة: نتائج اختبار (17.4)الجدول

 الفرضية الرقم

Path 

coefficient 

Sample 

Mean 

Std. 

Dev 
T-value 

P-

value 
 النتيجة

H3 

الكفاءة المهنية 

الكفاءة الذاتية  ←

 العامة

 مقبولة  21222 111129 21207 21419 21412

 (α≤2120(   **معنوية عند )α≤2121* معنوية عند )

 إيجابيأثر  وجود إلى (6.4) والشكل (5.4) والشكل( (17.4 الجدول تشير النتائج الواردة في

في  للكفاءة المهنية على الكفاءة الذاتية العامة ( α≤0.05) دلالة إحصائية عند مستوى دلالة يذ

معامل المسار بين الكفاءة المهنية والكفاءة الذاتية العامة  ن  إ الفلسطينية، حيث الأمنيةالمؤسسات 

 = αمن مستوى الدلالة ) أقلوهي (  p =21222 ) عند مستوى دلالة دال احصائيا (21412)

أثر  على وجود بول الفرضية التي تنص  قَ وهذا يعني  .(t =111129≥ 1190 )قيمة ن  إو، ( 0.05

للكفاءة المهنية على الكفاءة الذاتية العامة في  (α≤0.05) دلالة إحصائية عند مستوى دلالة يذ

 الفلسطينية. الأمنيةالمؤسسات 
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الذين  الأفرادف ، هداف المهنيةتساهم في تحقيق الأ  الكفاءة المهنية أن   إلىوتعزو الباحثة ذلك 

 إلىيتقنون وضع خططهم وتحديد أهدافهم سوف يساعدهم على تحقيق أهدافهم المهنية، وهذا يؤدي 

 .م وزيادة الكفاءة الذاتية العامةثقتهم بأدائهزيادة 

للكفاءة  إيجابيوجود تأثير  إلىالتي توصلت  (Akkerman, 2013)دراسة  وتتفق هذه النتيجة مع

 .نية على الكفاءة الذاتية العامةالمه

 لرابعةا الفرضيةنتائج 4.2.4 

في تأثير الكفاءات المهنية على  وسيطا   تلعب الكفاءة الذاتية العامة دورا  "  نص الفرضية الرابعة

 " الفلسطينية الأمنيةبالعمل في المؤسسات  الانخراط

 الفرضية الرابعة: نتائج اختبار (18.4 ) الجدول

 الفرضية الرقم

Path 

coefficient 

Sample 

Mean 

Std. 

Dev 

T-

value 

P-

value 
 النتيجة

H4 
الكفاءة ←الكفاءات المهنية 

 الانخراط في العمل ←الذاتية 
 مقبولة  21238 21281 21121 21210 21211

 (α≤2120(   **معنوية عند )α≤2121* معنوية عند )

معامل المسار بين الكفاءة المهنية و  ن  أ (6.4والشكل ) (5.4والشكل ) (18.4) يتبين من الجدول

= p )عند مستوى دلالةدال احصائيا  (21211الانخراط في العمل من خلال الكفاءة الذاتية العامة )

وهذا  .(t =21281≥ 1190 )قيمة ن  أو، (α = 0.05من مستوى الدلالة ) أقلوهي  ( 21238

في تأثير الكفاءات  وسيطا   دورا  تلعب الكفاءة الذاتية العامة  ن  على أ بول الفرضية التي تنص  قَ يعني 

 الفلسطينية. الأمنيةالمهنية على الانخراط بالعمل في المؤسسات 

زادت ثقة الموظفين في القدرة  ا  عالي الكفاءة الذاتيةكلما كان مستوى  هأن   إلىوتعزو الباحثة ذلك 

عملهم،  ممهاالموظفين ومشاعرهم لبذل الجهد في فكر ها تعمل على توجيه ن  ، لأالعمل أداءعلى 
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مما يزيد من القدرة على اكتساب وتنمية  زيادة الدافعية والتطوير الذاتي، إيجابيثر بشكل وتؤ

  . زيادة الانخراط الوظيفي إلىالكفاءات المهنية التي تؤدي 

توصلت التي  (Syihabudhin & Pristiwiana, 2020)دراسة  واختلفت الدراسة الحالية مع 

في العلاقة بين تنمية الموارد البشرية والانخراط  ا  مهم ا  وسيط ا  الكفاءة الذاتية ليست متغير أن   إلى

 . الوظيفي

 :أثر المتغير الوسيط  

ثر للمتغير الوسيط بين الكفاءات هناك أ ن  يتبين من اختبار الفرضيات الرئيسة الأولى والرابعة أ

 ( التالي: 19.4المهنية والانخراط في العمل ونوضح هذا الأثر في الجدول )

 الأثر الكلي للمتغير المستقل على المتغير التابع( 19.4جدول )

 

 الفرضية

Path 

coefficient 

Sample 

Mean 

Std. 

Dev 

T-

value 

P-

value 

 الأثر المباشر

H1  الانخراط في  ←الكفاءات المهنية

 العمل
21392 21721 21174 21043 21228 

 مباشرالغير الأثر 

H4 
الكفاءة الذاتية ←الكفاءات المهنية 

 الانخراط في العمل ←
21211 21210 21121 21281 21238 

 21023 الأثر الكلي

 

( 21392اط في العمل بلغ )ثر المباشر للكفاءات المهنية على الانخرالأ ن  يتبين من التحليل السابق أ

( فهو 21211مباشر فقد بلغ )الغير ح التأثر على الانخراط في العمل أما الأثر واض ثرا  ويعتبر أ
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مباشر( بلغ الغير الأثر الكلي )المباشر و ن  من الأثر المباشر، وأ أقلوهو  ،ذو دلالة إحصائية ثر  أ

(21023.)  

 

 الفصل الخامس
 النتائج والتوصيات

 المقدمة 1.5

 ملخص نتائج الدراسة 2.5

 التوصيات والمقترحات 3.5

 الدراسات المستقبلية 5.5
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والتوصيات واهم معيقات الدراسة والدراسات ملخص نتائج الدراسة،  يستعرضهذا الفصل 
 1 المستقبلية

 

 مقدمة    1.5

لتحسين  جراءات التصحيحيةللمهتمين وأصحاب القرار لأخذ الإ كذلك تساهم في تقديم التوجيهات

 الممارسات في بيئة العمل.

 

  ملخص نتائج الدراسة 2.5

 الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها الأمنيةفي المؤسسات  لكفاءة الذاتية العامةا مستوى -1 

 .( 0.79168و بانحراف معياري ) (4.0278حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي ) ،تفعمر

مرتفع،  من وجهة نظر العاملين فيها الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات  مستوى الكفاءة المهنية في -2

 (.70248.و بانحراف معياري )( 3.9382حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )

حيث بلغ الوسط الحسابي "التفكير في الصفات " أبرز مكون من مكونات الكفاءة المهنية كان  -3

وتلاهما  ، (4.0248حيث بلغ الوسط الحسابي لها ) "تلا ذلك "التفكير في الدافع ،(4.0640لها )

حيث بلغ الوسط  "التنميط الذاتي"و"  (3.9517)حيث بلغ الوسط الحسابي لها  ""استكشاف العمل

  .بمستوى مرتفع لكل من الجوانب الأخرى و ،(3.8964) الحسابي لها
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 من وجهة نظر العاملين فيها الفلسطينية الأمنيةالمؤسسات  لانخراط في العمل فيا مستوى -4

 ( ،83777.( و بانحراف معياري )3.6233، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )متوسط

للكفاءات المهنية  (α≤0.05)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأظهرت النتائج وجود أثر  -5

معامل المسار بين الكفاءات  ن  إحيث  ،على الانخراط في العمل في المؤسسات الأمنية الفلسطينية

من  أقلوهي  (0.008)عند مستوى دلالةدال احصائيا  (0.392المهنية والانخراط في العمل )

 . ( t =2.673≥ 1.96 )قيمة ن  إو، ( 0.05مستوى الدلالة )

للكفاءة الذاتية  (α≤0.05) ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأظهرت النتائج وجود أثر  -6

معامل المسار بين  ن  إحيث ، العامة على الانخراط في العمل في المؤسسات الأمنية الفلسطينية

= p ) عند مستوى دلالةدال احصائيا  (0.296الكفاءة الذاتية العامة والانخراط في العمل )

  .(t = 2.181≥ 1.96 ) ن قيمةإو، ( α = 0.05من مستوى الدلالة ) أقل( وهي  0.029

المهنية للكفاءة  (α≤0.05) ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأظهرت النتائج وجود أثر  -7

حيث إن  معامل المسار بين الكفاءة الفلسطينية،  على الكفاءة الذاتية العامة في المؤسسات الأمنية

وهي (  p =21222 ) عند مستوى دلالةدال احصائيا  (21412المهنية والكفاءة الذاتية العامة )

  (.t =111129≥ 1190 )قيمة ن  وإ، ( α = 0.05من مستوى الدلالة ) أقل

في تأثير الكفاءات المهنية على  وسيطا   دورا  لعب تالكفاءة الذاتية العامة أظهرت النتائج أن  -8

، حيث أن  معامل المسار بين الكفاءة المهنية و الفلسطينية الأمنيةالانخراط بالعمل في المؤسسات 

= p )وى دلالةعند مستدال احصائيا  (21211الانخراط في العمل من خلال الكفاءة الذاتية العامة )

  (.t =21281≥ 1190 )قيمة ن  وأ، (α = 0.05من مستوى الدلالة ) أقلوهي  ( 21238
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 التوصيات والمقترحات 3.5

 تي :من خلال النتائج يوصي البحث بالآ 

مهنية لدى الموظفين، لما عقد دورات تدريبية وورش عمل تتناول تطوير وتنمية الكفاءات ال -1

 في تحسين الكفاءة الذاتية لديهم .ثر في تحقيق الانخراط الوظيفي للموظفين، و تساعد لها من أ

 دارة الذاتية المهنية للتطويرالإالتوجهات المهنية المعاصرة التي تدعم زيادة الاعتماد على 2- 

 عمل، والاهتمام بما يقدمه الموظفون منالوظيفي من خلال طرح القضايا الحديثة التي تتعلق بال

فكار تسهم في تعزيز التعلم الذاتي المتبادل بين الموظفين، مما يعزز من الكفاءة الذاتية العامة أ

 .لتحقيق نجاح المؤسسة والكفاءة المهنية والانخراط الوظيفي

 ، داءعلى الأة إيجابيلما لها من نتائج في تحقيق الأهداف  تركيز الاعتماد على فرق العمل -3

 والانخراط الوظيفي .وزيادة الكفاءة الذاتية العامة 

زيد من انخراط نماط القيادة الحديثة التي تة للمدراء في المؤسسة، حول أعقد دورات تدريبي4-

 .الموظفين في العمل

وبالتالي زيادة الكفاءة الذاتية  نجازلتعزيز الشعور بالإ تقديم الحوافز المادية والمعنوية للموظفين -5

 .والانخراط الوظيفي لدى الموظفين العامة

تصميم برامج تدريبية تعمل على تطوير معتقدات الكفاءة الذاتية للموظفين وبالتالي زيادة 6- 

 .داءانخراطهم الوظيفي وزيادة مستوى الأ

على زيادة الانخراط اعتماد وصف وظيفي يحدد المهام التي يقوم بها الموظف مما يعمل 7-

 الوظيفي.

يجاد الحلول والمشاكل التي تواجه الموظفين، وإالعمل على حل مناقشة جميع التحديات 8- 

 . بة التي تزيد من انخراط الموظفينالمناس
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 معوقات الدراسة 4.5

 . عشوائيةالغير تخدام نوع العينة اس مجتمع الدراسة كبير وتم   -1

 مجتمع الدراسة. مفرداتصعوبة توزيع الاستبانة للتباعد الجغرافي بين ـ 2

صعوبة الوصول للمكتبات والمجلات التي توفر المراجع والمصادر المتعلقة بموضوع ـ 3

 .البحث

 .والمصادر دبية في هذا المجالقلة المصادر الأ4- 

 

 الدراسات المستقبلية 5.5

 . في دراسة العلاقة بين الكفاءات المهنية والانخراط الوظيفي مختلفةاستخدام متغيرات وسيطة  -1

 .مؤسسات حكومية وخاصة ومنظمات أهليةمن ق بل تطبيق الدراسة  -2
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 أمام ما يناسب رأيك . xيتكون من معلومات شخصية عنك يرجى منك وضع الاشارة  

  الجنس                            موظف                         موظفة 

 المؤهل العلمي                   دبلوم                           بكالوريوس 

 دكتوراه يرماجست 

                             من ملازم                 ملازم وأكثر أقلالرتبة 

 رائد وأكثر                                   

                    سنين من عشر أقلمن خمس سنين          أقلسنوات الخبرة 

 عشرة سنين وأكثر                                         

 القسم الثاني : الفقرات

                                   

عترض أ الفقرة م

 بشدة

موافق  موافق لا رأي عترضأ

 جدا  

 (GSEالكفاءة العامة ) \البعد الأول 

ا على تحقيق معظم الأهداف التي  1 سأكون قادر 

  .لنفسي ووضعتهاحددتها 

     

ني متأكد من أن   أنا ،عند مواجهة مهام صعبة 2

  .نجزهاسأ

     

على نتائج  الحصوله يمكنني شكل عام أعتقد أن  ب 3

 .مهمة

     

     على التغلب على العديد من  ا  سأكون قادر 4
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abstract 

This study aimed to shed light on the mediating role of self-competencies in the impact 

of professional competencies on engaging in work in the Palestinian security 

institutions, where the researcher followed the quantitative approach, to achieve the 

objectives of the study, a questionnaire consisting of 47 items was designed and 

distributed on three variables, the independent variable represented by professional 

competencies, and measured through six dimensions: thinking about motivation, 

thinking about skills, networks, self-profiling, work exploration, professional 

monitoring, The dependent variable represented job engagement and was measured in 

three dimensions: activity, dedication, and absorption (burning out), while the mediating 

variable represented general self-competencies and measured in three dimensions: 

effectiveness, generalization, and strength. 

The study population consisted of all employees of the Palestinian security Institution, 

and the method of the non-random sample was used, of the type of appropriate sample, 

so that the study sample consisted of (322) responses, and the study reached a set of 

results, the most important of which are: The high level of general self-competencies 

and professional competencies in the Palestinian security institutions, and the results 

showed that there is an average level of engagement in work in the Palestinian security 

institutions, and that general self-competencies plays a mediating role in the impact of 

professional competencies on engaging in work in the Palestinian security institutions. 
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The study found with a set of recommendations, most notably: conduct training courses 

and workshops to develop and develop the professional competencies of employees, 

because of their impact on achieving employee engagement, and helping to improve 

their self-competencies, focusing on work teams to achieve goals because of their 

positive results on performance, increasing general self-competencies and job 

engagement, holding training courses for managers in the organization on modern 

leadership styles that increase employee involvement at work. 

Keywords: career competencies, general self-efficacy, work engagement. 

 


