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 الحاسب العالي للعلوم وتكنولوجيا      جامعة المنصورة ـكلية التجارة   جامعة المنصورة  ـ كلية التجارة 

 

 :المُلخص

النواتج التنظيمية    علىللتوجيه المهني  استهدفت هذه الدراسة تحديد التأثير المباشر وغير المباشر  

توسيط   خلال  الذاتي    من  على  التراحم  المنصورة، أعضاء  معاوني    بالتطبيق  بجامعة  التدريس  هيئة 

أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة، معاوني  واعتمدت الدراسة على قائمة استقصاء لجمع البيانات من  

قائمة، وتم تطبيق أسلوب تحليل المسار لاختبار فروض الدراسة عن طريق    322وقد بلغت عدد القوائم  

البرنامج الإحصائي   الدراسة  (  PLS,v.7)  استخدام  للتوجيه  وتوصلت  إيجابي  تأثير معنوي  إلى وجود 

الذاتي التراحم  علي  النواتج   إلىكما توصلت    ،المهني  علي  المهني  للتوجيه  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود 

تراحم الذاتي علي النواتج التنظيمية، كما يوجد تأثير معنوي غير لل جود تأثير معنوي إيجابيووالتنظيمية، 

 .التراحم الذاتي  المهني علي  النواتج التنظيمية من خلال توسيط مباشر للتوجيه

 الكلمات الرئيسية: التوجيه المهني، التراحم الذاتي، النواتج التنظيمية. 

Abstract: 

This study aimed to investigate the direct and indirect effect of career mentoring on 

organizational outcomes through self-compassion. Data were collected 322 Teaching assistants 

in Mansoura university. Partial least squares structural equation modeling (PLS–SEM) was 

employed to test the hypotheses. 

The study results showed that there were direct positive significant effects of career 

mentoring on self-compassion. Also, found a significant positive effect of career mentoring on 

organizational outcomes. And found a significant positive effect of self-compassion on 

organizational outcomes.  Moreover, found a significant positive indirect effect of career 

mentoring on organizational outcomes through mediating self-compassion. 

Keywords: career mentoring, self-compassion, organizational outcomes. 

 :  مقدمة

، لذلك يسعي إلى الأكاديميالعمل  الكثير من التحديات في مجال    تواجه الهيئة المعاونة      

يؤثر  كما  سمه مميزة للبحث الجامعي،  المهني   التدريب والتقدم والترقية، ويعتبر التوجيه

على تعزيز العلاقات بين أعضاء هيئة التدريس والباحثين وتطوير مناهج التعليم    بشكل كبير

حل  ومهارات  النقدي  والتفكير  التواصل  وتحسين  بالنفس،  الثقة  زيادة  خلال  من  وذلك 

 (.  Hall et al., 2018)المشكلات 
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راك إلى اكتشاف العوامل التي تساعد على تحسين استعداد وإش   جامعات كما تسعي ال       

وتعزيز التفكير الإبداعي، والسلوكيات الاجتماعية جامعية  لتحقيق المهام ال  هيئة المعاونة ال

  (.Jena et al., 2017) لتجمع بين الشعور الجيد والعمل بفعالية

في ظل تطور الأنظمة الاجتماعية   الهيئة المعاونةونتيجة لزيادة الضغوط النفسية على       

ال تحاول  واقتصادياً،  اجتماعياً  للعمل  عالية  توقعات  إلى  أدت  تكوين  جامعات  التي 

بال خاصه  المعاونة استراتيجيات  بالحياة    هيئة  والنهوض  التحديات  على  الجامعية  للتغلب 

(Kim et al., 2015  ،)وال الفردية والاجتماعية  العوامل  البحوث على  سياقات كما ركزت 

 .  (Solomon &Barden, 2016)الأكاديمية التي تعوق وتيُسر سير العمل المهني 

في          الذات  نحو  إيجابياً  اتجاهاً  يعُد  حيث  الذاتي  التراحم  بدراسة  الباحثون  بدأ  ولهذا 

المواقف المُؤلمة والتعامل مع الذات بلطف وعدم النقد الشديد لها، ومعالجة المشاعر المؤلمة  

 (. Neff, Knox, 2017 &Neff, 2003a )عامل معها بعقل متفتح والت

 :وبناء الفروضأولاً: الإطار النظري 

  :career mentoring التوجيه المهني .1

ه المهني  ينظر إلي    ارهالتوجيـ اعتبـ دم    بـ ة لتحقيق التطوير المهني وتقـ ــيلـ ة  للوســ هيئـ

المعاونة حيثُ يمُكن التوجيه المهني الهيئة المعاونة من الحصــول علي مزيد من النجاحات  

ــاهم   التطوير الوظيفي   فيفي الخبرات المهنية، والتعامل مع التحديات المهنية، كما أنه يســ

 كما (vainal., 2018الجامعة ) فيويســاعد على ترقية الهيئة المعاونة وتعزيز نية البقاء  

ــاء الهيئـة المعـاونـة فى التطوير   ــاعـده أعضــ تمُثـل برامج التوجيـه نهج للتطور المهني لمســ

الأكاديمي وتعمل علي التوازن بين المسؤوليات الشخصية والمهنية ومتابعة المنح الدراسية 
(Giancola et al .,2020).  

يم المشورة والتعليم  التوجيه المهني  بأنه تقد   Siengthai et al., (2020) عرفت دراسة       

والنصـيحة حول أداء الوظيفة  بشـكل جيد،  كما أنه علاقة شـخصـية مكثفة حيثُ يوُفر فرد 

  إرشـادات ومزيد من الدعم إلي عضـو صـغير ذو خبرة أقل Mentorأكثر خبرة ويسـمي  

ــمي   كما أن التوجيه علاقة متطورة  ،  Mentee  2013) & orser (Kram,1985; leckيس

ن الموجه والمتعلم تركز علي الأهداف طويلـة الأجل والقـدرات، كمـا أن التوجيه  وطوعيـة بي

 المنظمات. فيوالرعاية  مهمين للترقية الموظفين 

ةو        ياق الإعداد المهني   ,.Sellers et al  (2021) وضـحت دراسـ تعريف التوجيه  في سـ

ــناً( عضــو   والتطوير وهو علاقة شــخصــية ومتبادلة  من ذوي الخبرة )عادة يكون أكبر س

ه، معلم و راعي    دي بـ ة موجـه أو دليـل، نموذي يقتـ ابـ دريس بمثـ ة تـ ذوي الخبرة الأقـل وهيئـ

ــناً(، حيثُ يوفر الموجه لعضــو الهيئة المعاونة ا لمعرفة والنصــيحة  )غالباً يكون أصــغر س

 فيعضــواً جاهزاً    المعاونةوالتحديات والدعم إلى أن يصــبح  عضــو الهيئة    والاســتشــارة

ــاعف ومركز   ــكل ديناميكي، وعميق ومتضـ مهنة معينة، وهذا يعني أن التوجيه يحدث بشـ

 للعلاقات.
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ً التعريف التالي للتوجيه المهني لأنه أكثر شـمولاً  ي الباحثون  وتبن      Chen and  واسـتخداما

Hu (2017)    ،وهو   علاقـة تنمويـة بين موظف أقـدم وأكثر خبرة لموظف أحـدث وأقـل خبرة

وبالتالي يســاعده على التطوير    واجتماعياً حيث يدُعمه الموظف الأكثر خبرة مهنياً ونفســياً  

 الوظيفي .

 & Jacobi, 1991; Kram, 1985; Noe, 1988; Ragins)وركزت الدراســــات التالية       

McFarlin, 1990; Coppin & Fisher, 2020 )    ــلوكيات للتوجيه على أنه يوجد خمس ســ

ام ، عرض أفكـارهم ور يتهم. دريـب ، الـدعم ، تحـديـات المهـ ة ، التـ ،  المهني وهم : الرعـايـ

 وفيما يلي توضيح لهذه السلوكيات على النحو الآتي:

ة    :     Sponsorshipالرعااياة    -1/1 ايـ ه الرعـ ةوهي أن يوفر الموجـ اونـ ة المعـ من   للهيئـ

مية لزملائه للتغلب على تحديات المهام وذلك من خلال مناقشـات غير   خلال توصـيات رسـ

ــمية مع أعضــاء ذو خبره فى ال  ,Dougherty & Dreher)هيئة المعاونة لدعم ال جامعةرس

ــتوي تأثير الموجه من خلال قدرة جامعة وتحدد ال  ، (2007 الموجه على توفير الرعاية  مس

 (.Coppin & Fisher, 2020) هيئة المعاونةلل

تعزز التطوير المهني من خلال   التي: مجموعة من الأنشـــطة  coachingالتدريب   -1/2

ــاركـة الأفكـار مع ال ــير ال هيئـة المعـاونـةمشــ وتحقيق الأهـداف المهنيـة جـامعـة  عن كيفيـة ســ

د الانتهـاء من العمـل، كمـا  دير ومعرفـة ردود الفعـل والمعلومـات عنـ ــكر والتقـ الشــ ومـدهُم بـ

ــطـة تعلم وتطوير يتم تطبيقـه   & Coppin)  للهيئـة المعـاونـةعرفـت التـدريـب على أنـه أنشــ

Fisher, 2020)   . 

ة    :Advocacyالتاييياد    /الادعم    -  1/3 ايـ ةهو أن يقوم الموجـه بحمـ اونـ ة المعـ من   الهيئـ

ــمعتـه بحيـث يزوده بـالـدعم ليواجـه تحـديـات   ــر بســ ــرر المحتمـل   الـذي يضــ  المهنـةالضــ

(Coppin & Fisher, 2020) . 

يزود الموجـه بتحـديـات    :  Challenging assignmentsتحاديااا المهاا       -  1/4

ه   اراتـ ده الموظف على تطوير مهـ ام لمســـــاعـ ةالمهـ ام  المطلوبـ ثُ   لإتمـ ه بجـدارة، حيـ عملـ

يعتمد على زيادة التعقيد والتحدي، وفى نفس الوقت   هيئة المعاونةيخصـ  الموجه عمل لل

درب ال ةيُـ اونـ ة المعـ ب التقني والأداء من خلال    هيئـ دريـ د من أن   ردود على التـ أكـ ل للتـ الفعـ

ة المعـاونـةال ا أن     المهـام  ت أد   هيئـ ة التـدريسبنجـا،، كمـ ــو هيئـ دعم ال  عضــ ة المعـاونـةيُـ   هيئـ

لتنميـة وتطوير المهـارات الجـديـدة وتوفير تحـديـات المهـام  التي تـدُعم التعلم المتعلق بـالعمـل 

 & Coppin)لاســـتغلال فره مهنية فى المســـتقبل   هيئة المعاونةوالذي هو ضـــروري لل

Fisher, 2020.)   

يتعمد الموجه توفير   :  Exposure and visibilityوالرؤية  الأفكااااااااار  عرض   -  1/5

للهيئة  لتطوير علاقاته مع  أعضــــاء ذو خبره بالمنظمة ، يســــتطيع  للهيئة المعاونة    فره 

تزويد بشـبكات تنظيمية  تؤيد  وتكشـف عن فره وظيفية أخري وتوفير خبرات   المعاونة
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الجامعة أخري في     بإنجازات علي القيام    الهيئة المعاونةجع  قيمه  للتعلم، كما أن الموجه يش

أثير حتي   ــع تـ ة، ويكون الموجـه موضــ ة المعـاونـ ة    تتمكن الهيئـ ديم وعرض ر يـ من تقـ

 فيلأفكارهم ، كما أن  عرض و ر ية  أفكارهم يخفض مســــتويات الإجهاد والمســــاهمة  

   (.Coppin & Fisher, 2020)النجا، المهني

  :self-compassionالتراحم الذاتي  .2

يعُد التراحم الذاتي طريقة بديلة لتصــــور وجود موقف صــــحي نحو النفس، حيث أن       

يحدث    حيث    الأفراد عادة ما يكونوا طيبين ورحيمين مع الآخرين ولكن قاسين تجاه أنفسهم،

التركيز الشـديد على الذات عندما يواجه الأفراد مشـاكلهم الخاصـة ويصـبح الأفراد مفرطين  

لبية عن أنفسـهم، وقد تحدث العزلة عندما ينسـى الأفراد   فيه وحاملين للأفكار والمشـاعر السـ

أن هذه الاخفاقات أو النق  مؤقتاً وأنه جزء من التجربة الإنسانية،  كونك إنسان يعني أنك 

ــية مع الإبقاء    والاعترافعرض للخطأ وعليك التعلم من الأخطاء،  م ــخصـ بالإخفاقات الشـ

 .(Neff & Vonk, 2009) علي منظور متوازن مع الذات 

أن المسـتويات العالية من التراحم إلي   Temel and Atalay (2018)دراسـة  واشـارت       

ــاعـد  العـاملين على تقييم أفكـارهم وعواطفهم من الـذاتي ترتبط بـالنواتج الإيجـابيـة، وهـذا يســ

منظور موضـوعي وتمنعهم من التركيز علي المشـاعر والأفكار السـلبية والقلق الشـديد، كما 

ــلبيـة  ذاتي عـامـل وقـائي يطور من مرونـة العـامـل بعـد التعرض للأحـداث الســ أن التراحم الـ

   كييف النفسي للعامل.وبالتالي ينظُر للتراحم الذاتي باعتباره عامل يرتبط بتحسين الت

التراحم الذاتي بأن الفرد رحيماً مع نفســـه في حالات   Neff (2003a (  عرفت دراســـةو    

أن الخبرات المؤلمـة جزء من التجربـة الإنســــانيـة و   وإدراكـه  وعيـهالألم أو الاخفـاق مع   بـ

 Barnard )مراعاه الإبقاء والاحتفاظ بالأفكار والمشـاعر المؤلمة في بؤرة الوعي المتوازن

& Curry, 2011; Costa et al., 2016; Temel & Atalay, 2018; Wu et al., 2019  (. 

التراحم الذاتي سلوك ذاتي إيجابي يساعد  أن    Phillips (2018 ) وضحت دراسةأكما      

على التفاوض مع الذات حول المعاناة الشــخصــية مما يعزز الاســتجابة التكيفية للماضــي  

ب تكرار ة  لتعويض وتجنـ دافعيـ ذا من الـ د هـ ة، ويزيـ اليـ ارب الحـ امـل مع التجـ  المؤلم والتعـ

 أخطاء الماضي.

راحم الذاتي من منظور تطوري  الت Weinstock et al. (2019) كما وصــفت دراســة       

بأنه نظام تحفيزي صـمم للتنظيم الذاتي للمشـاعر السـلبية وحسـاسـية الفرد تجاه معاناته مما 

  يؤدي إلي تخفيف معاناه الفرد والالتزام بالعمل.

ة  أن التراحم الذاتي موقف ينطوي Amemiya and Sakairi (2020) وأكدت دراسـ

 بوعي ولطف مع الذات وعدم الحكم عليها.قبول معاناة الفرد والتعامل  على
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لأنها الأكثر شـــمولاً وشـــيوعا في  Neff (2003a (على دراســـة    ونواعتمد الباحث

اً مع نفســـــه في حـالات الألم أو  ذي ن  على   أن  يكون الفرد رحيمـ دام، و الـ ــتخـ الاســ

اه   ة و مراعـ ة الإنســـــانيـ أن الخبرات المؤلمـة جزء من التجربـ ه بـ ه وإدراكـ اق  ووعيـ الاخفـ

 الإبقاء والاحتفاظ بالأفكار والمشاعر المؤلمة في بؤرة الوعي المتوازن .  

ة  حد  أبعاد التراحم الذاتي على أنهم ثلاث أبعاد وهم: ) اللطف مع    Neff  (2003a)دت دراسـ

ــتركـة  مقـابـل العزلـة ، والإدراك مقـابـل   ــانيـة المشــ الـذات مقـابـل الحكم على الـذات،  والإنســ

ــات    واتفقـت تحـديـد الهويـة(   ,Neff, 2003b; Barnard & Curry)عليهـا العـديـد من الـدراســ

2011; Raes et al., 2011; Sun & Chan, 2016; Proeve & Kenny, 2018; Bloch, 2017; 

López et al., 2018; Wu et al., 2019;  Weinstock et al., 2020 )   وفيما يلي توضـيح ،

 :(Neff, 2003a) لهذه الأبعاد على النحو الآتي:

الااذاا    -2/1 عالاى  الاحاكام  ماقاااباا   الااذاا  ماذ  -Self-Kindness versus Self  الالاطاع 

Judgment  
يعرف اللطف مع الـذات علي أنـه القـدرة على التعـامـل مع النفس بحـذر والتفـاهم مع    

الذات عند الاخفاق ومُواجهة المعاناة بدلاً من الحكم القاســي ونقد الذات، كما تصــف  فهم  

 ;Neff, 2003a, 2003b; Costa et al., 2016)الســـلوك  تجاه النفس في مواجهة المعاناة  

Weinstock et al., 2020.)    
إلى النقد القاســي لأخطائه   Self-Judgment   على النقيض يشــير الحكم على الذات        

ــاعرهم   وأفعـالـه، حيـث أن الأفراد الـذين يميلون إلى درجـة عـاليـة من الحكم يتجـاهلون مشــ

 (.Solomon& Barden, 2016)  من خلال رفض الذات 

  Common Humanity versus  Isolation  الإنساااانية المشاااتربة مقاب  الع لة -  2/2

ــانية   ــتركة علي أنهـا ر ية تجـارب الفرد جزء من التجربة الإنســ ــانيـة المشــ تعرف الإنســ

أمر ما وأوجه القصـور هي خبرات مشـتركة من قبل  فيوالاعتراف بأن العيوب والاخفاق  

. الفكرة هي أن تشــعر بالارتباط بالآخرين خلال (Weinstock et al., 2020جميع البشــر )

الأوقات العصـــيبة، بدلاً من العزلة الناتجة عن التركيز على أوجه القصـــور الشـــخصـــية 

تكون غير    Isolationوالتي تقف إمام التواصل مع الآخرين، في كثير من الأحيان العزلة 

 (.Neff  (2011 ,منطقية

ألم أو شــعور بالإحباط وتقطع علاقاتهم   فيالأفراد  كما أن العزلة في بعض الأحيان تجعل 

بالآخرين غالباً ينسـحبون ويخفون على أنفسـهم الحقيقية ويشـعرون بأنهم وحدهم في صـرا  

 .Barnard & Curry, 2011)) مع قصورهم أو اخفاق معين

الهويااة    وعيال  -  2/3 تحااديااد     Mindfulness versus overidentificationمقاااباا  

يعُرف الإدراك علي أنه  قبول ووعي للحالة الذهنية في الوقت الحاضـر بدون الافراط  في 

كما يشـير إلى عقد الأفكار والمشـاعر بشـكل متوازن    (.Weinstock et al., 2020)التجربة  
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بدلاً من أن تكون محدده وحكمية مع تجربة الفرد والمبالغة فى مشــاعر الألم، حيثُ يســمح  

الوعي المتوازن للأفكار والمشــاعر تنشــأ في عقولنا واحتضــانها دون الافراط في تحديد 

 (. Neff, 2003a  2003b; Costa et al., 2016)الهوية 

وبالتالي فالإدراك هو وعي وقبول اللحظة الحاضــرة ويركز الوعي على الانتباه ووصــف  

الأفكار والعواطف بدلاً من الاســتجابة للمشــاعر الســلبية وهذا مهم للتعلم بدون انحراف أو 

 .(Kabat-Zinn, 2003)قلق بشأن المستقبل 

ــة         الهوية تحديد  (  Gilbert & Procter, 2006; Neff & Vonk, 2009) وعرفت دراسـ

overidentification     الفرد يفكر بشــكل محدود، يري الأمور بشــكل ضــيق يمنعه  بأن

من ر ية الأمور علي طبيعتها ويعُاني  بشــــكل قاســــي من اللحظة الحالية، كما أن الأفراد  

  (Barnard & Curry, 2011).  هويتهم يميلون إلي تضخيم اخفاقاتهم يحددونالذين 

ة       د الهويـ ديـ ا أن تحـ ت تُ كمـ اني في الوقـ ه يعـ ا يجعلـ اصـــــة ممـ دود الفرد الخـ ركز علي حـ

 .,Gilbert & Procter, 2006; Neff & Vonk) (2009الحاضر 

وبالتالي فالوعي يقاوم التحديد والتجنب ويعتبر حلاً وسـطاً بينهما، حيث أن الأفراد 

ــخم من  والتجنـب يكثف ،  (Neff et al., 2005)     الإخفـاقـات الأكثر ميلاً لتحـديـد الهويـة تضــ

 (. Germer, 2013; Bernard and Curry, 2011)المشاعر السلبية علي المدى الطويل 

 : organizational outcomes التنظيميةالنواتج  .3

ــير مفهوم النواتج التنظيميـة   مجموعـة من المتغيرات التنظيميـة التي تمُثـل  إلي   يشــ

 Al-Abedie)  الغرض من وجود المنظمـة أو النتـائج التي تطمح إلى تحقيقهـا في بيئـة العمـل

& Al-Temini, 2015.) 

ابقة لتحديد النواتج التنظيمية للمنظمة، إتضـح أن    وبمراجعة العديد من الأدبيات السـ

ــة هي: الرضا الوظيفي،   ــ ــة نواتج أساسي ــ ــ ــاك أربعــ ــ ــ غالبية هذه الأدبيات تتفق على أن هن

الالتزام التنظيمي ، الأداء الوظيفي، نية ترك العمل لأنها الأكثر اســتخداماً بين الدراســات،  

 :لي عرض كل ناتج من النواتج التنظيمية على النحو التاليوفيما ي

 
 (Kath et al., 2010; Simha and Cullen, 2012;  Diedericks and Rothmann, 2014; 

Hendrix et al., 2015; Hwang and Hopkins, 2015; Samad , 2015  )  
   :  Job Satisfactionالرضا الوظيفي  -3/1

ــارت   ــة أش التأثير  إلي الرضــا الوظيفي علي أنه    Snyder and Cistulli (2018)  دراس

ــاطـة حبـه أو كره للوظيفـة، ومواقف   الإيجـابي  العـاطفي   لخبرة الفرد في العمـل، وأنـه ببســ

ــا أممتعـة و متفـائلـة عن الوظيفـة، و ــحـت أن المكون العـاطفي القوي  يقود إلي الرضــ وضــ

 الوظيفي.

الرضـا الوظيفي بأنه حالة عاطفية ممتعة    and Palo (2020)  Narzaryوبينت دراسـة        

 ناتجة من تقييم الأداء الوظيفي.
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   :  Organizational commitmentالالت ا  التنظيمي   -3/2

الالتزام التنظيمي  يمثل صــــلة نفســــية بين    أن   Samad (2015) وضــــحت دراســــةأ

 الموظفين وأصحاب العمل التي تؤثر على ما إذا كانوا سيبقون أو يتركون المنظمة .

ــر الدين، منيرةو ــة نصــ ارتباط جزئي  بأنه  الالتزام التنظيمي  (  2020)  عرفت دراســ

ة، وبينـت دراســـــة   داف وقيم المنظمـ أهـ لتزام الاAllen and Meryer (   1990)وعـاطفي  بـ

ه دوران العمـل،  اليـ ل من احتمـ ا يقلـ ة ممـ المنظمـ ة  تربط الفرد بـ ــيـ ة نفســ الـ ه حـ أنـ التنظيمي بـ

داد لتوافق قيم   ا أنـه امتـ المنظمـة، كمـ اط الموظف بـ أنـه ارتبـ ــحـت  الالتزام التنظيمي بـ ووضــ

 .وأهداف المنظمة مع توجهات الموظف للتحقيق الأهداف التنظيمية

ــه على    ويعُـد الالتزام  التنظيمي        حالة تعبر عن اندماي الموظف فى المنظمـة وحرصــ

ار إلى عده صـفات  الاسـتمرار، كما أنه قوة تطابق الموظف مع المنظمة وارتباطه بها  وأشـ

الاعتقـاد القوي بقبول أهـداف المنظمـة وقيمهـا     -1تؤثر فى تحـديـد الالتزام التنظيمي وهي:   

الرغبة القوية فى المحافظة على    -3مة الاسـتعداد لبذل أقصـي جهد ممكن لصـالح المنظ  -2

 (.2020)عبد النعيم ، استمرار عضويته فى المنظمة

  :  Job Performanceالأداء الوظيفي   -3/3

بــإنهــاء الموظف من عملــه    Nguyen and Duong (2020)   يعرفــه        بــأنــه متعلق  

 المنظمة.وواجباته التي يتم إعطاءها من قبل الإدارة العليا في 

بأنه متعلق  بإنهاء الموظف من عمله وواجباته    Nguyen and Duong (2020)  ويـــراه    

 التي يتم إعطاءها من قبل الإدارة العليا في المنظمة.

ــح      ــلوكيـات تحـت   أن   Umar et al. (2020)  وأوضــ الأداء الوظيفي هو إجراءات وســ

ســـيطرة فرد التى تســـاهم في تحقيق أهداف المنظمة، وتكون ســـلوكيات الفرد مختلفة وفقاً  

ــف الوظيفي    الأداء    Chen(  2014)  لفـاعليتـه التي لهـا تـأثير محتمـل علي النواتج.  كمـا وصــ

ة   ائج المحققـ ارات والنتـ ــع هي مزيج من الجهود والمهـ ة الموظف بمعني أوســ اجيـ ه إنتـ أنـ بـ

  et al. (2020)كما أوضح     .(Umar et al., 2020)  والحاسمة سواء من الموظف أو المنظمة

Zainal     ــلوك الموظف في العمـل لدعم أهداف المنظمـة.  وعرف  الأداء الوظيفي بأنه ســ

Kwahk and Park (2016)    ــطـة محـددة ه أداء الموظف لمهـام وأنشــ الأداء الوظيفي بـأنـ
Sriviboon, 2020).) 

 :  Turnover Intentionنية ترك العم    -3/4

ــة انخفاض الالتزام التنظيمي   أن  Diedericks and Rothmann (2014) عرفت دراسـ

العاطفي يؤدي إلى نية الدوران، كما أوضـحت أن الالتزام التنظيمي هو مؤشـر أسـاسـي لنية  

الـدوران، وحيـثُ أن ظروف العمـل الإيجـابيـة تزيـد الالتزام العـاطفي الـذي بـدوره يؤدي إلى 

      انخفاض دوران الموظف.
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أن نية الدوران أحد أشكال الخروي   Snyder and Cistulli (2018)   كما أظهرت دراسة

ــم إلى خروي طوعي وخروي غير طوعي ويتم التركيز هنـا على   من المنظمـة حيـثُ ينقســ

ارت إلي أن نية ترك  الدوران الطوعي الذي يعُرف بنية الموظف لمغادرة المنظمة، كما أشـ

ضـعف   المنظمة  لها علاقة عكسـية مع الرضـا الوظيفي والالتزام التنظيمي. وأوضـحت أن

العلاقات في مكان العمل يمكن أن يؤدي إلي مستويات منخفضة من الاتصالات التي تؤدي  

 إلي ضعف الرضا الوظيفي ومن ثم نية الدوران.

 العلاقة بين التوجيه المهني والتراحم الذاتي:  -3/4

ــة      أن توفير التوجيـه المهني و الرعاية  Isgro and Castaneda (2015) أظهرت دراســ

ــاء  والبيئـة الـداعمـة يـدعم التعـامـل بتراحم مع الـذات و يعزز ثقـافـة التوجيـه المهني بين أعضــ

ارية، تشـ اأو  هيئة التدريس وخاصـة برامج التعليم الاسـ ةرشـ  Devenish-Meares   ت دراسـ

ــات العمـل والتوجيـه. وأكـدت إلى أن التراحم الـذاتي يعزز الواعي الـذاتي   (2015) وممـارســ

ــة ــغوط يمكن    Isgro and Castaneda (2015)  دراســ أن العزلـة الاجتمـاعيـة والألم والضــ

 تخفيفها من خلال التوجيه المهني الفردي.

ــة        ــارت دراسـ ــاف    Solomon and Barden (2016)كما أشـ ــتكشـ أن هناك حاجة لاسـ

ــيـة في واختبـار فعـاليـة تـدخلات  التراحم الـذاتي في ا لتوجيـه المهني وفهم للاحتيـاجـات النفســ

الأوســاط الأكاديمية والتعامل بتراحم مع الذات الذي يعزز رفاهيتهم النفســية، كما أوصــت  

الدراســــة توفير الإرشــــاد الهيكلي والنفســــي للاحتفاظ بالموظفين وخاصــــة بالمناصـــب  

 الأكاديمية.

ــةووجدت         يرتبط بالتراحم    الاجتماعيالدعم    Amemiya and Sakairi (2020)  دراسـ

ــؤولية والمبادرة وتحديد   ــية ، ويرتبط إيجابياً مع المســ ــين النفســ الذاتي  ويؤدي إلى تحســ

 المصير.

الموارد المهنية    لاستثمارأن التوجيه مهم       ,.kao et al( 2020)وضحت دراسة  أكما   

ــاعـد الهيئـة   ــاد والتطور المهني، وبـالتـالي تســ لأنـه يوفر للموظف تحـديـات المهـام والإرشــ

المعاونة على كســب موارد جديدة تعالج من صــعوبات الوظيفة، كما تســاعدهم على زياده 

 احترام الذات والتفا ل وتعزز شعورهم بالإنجاز فى الدور المهني وتحديات المهام.

ــ       ــةوأش الذين يحصــلون على  هيئة المعاونة  أن الإلي     ,.kao et al(  2020) ارت دراس

مهني يكتســبون موارد مهنية، الشــعور بالتحفيز ومســتويات عالية من الرفاهية التي    توجيه

اءة المهنيـة وينخفض   ادة الكفـ ــؤوليـات الوظيفـة وزيـ ة التي تثري مســ تعزز الموارد الوظيفيـ

ــات  ــبق من دراس ــتنفاد العاطفي. وبناء على ما س لديهم الركود المهني الذي يؤدي إلى الاس
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احثون وجود علا اغـة  يتوقع البـ ــيـ ث يمكن صــ ذاتي، حيـ ه المهني والتراحم الـ ة بين التوجيـ قـ

 فرض الدراسة الأول كالتالي:

H1 التراحم الذاتي على: يوجد تيثير معنوي للتوجيه المهني. 

  : والنواتج التنظيمية المهني العلاقة بين التوجيه .4

أن توفير  الفهم الأفضـــل لبرامج التوجيه  إلي    Kim et al. (2015)توصـــلت دراســـة       

المهني  مؤشـر على تحسـين نتائجها وأن تنمية المديرين  يمكن أن يسـاعد على  توجيه أكثر 

أثيره على موقفهم الوظيفي والرضـــــا  ه المهني وتـ ة التوجيـ دل على أهميـ ذا يـ ة،  وهـ اليـ فعـ

ان ات  التي تحيط  بمكـ ــراعـ ــغوط والصــ امـل مع الضــ ة التعـ ا   الوظيفي وكيفيـ ل،  كمـ العمـ

وضحت  المنافع التي يحققها التوجيه المهني  بين المُوجِه  والمُتعلم  من التبادل  الاجتماعي  

 والتنمية المجتمعية التي تتحقق من خلال التعلم المتبادل والنمو الشخصي. 

ة       ات الأكاديمية   Isgro and Castaneda  ( 2015) وتقتر، دراسـ سـ أنه يجب على المؤسـ

  المعاونةأن تتخذ نهجاً أكثر شــــمولية من خلال انشــــاء ثقافة توجيه تمكن أعضــــاء الهيئة  

ــخصــية بطرق ملائمة ومُرضــية، كما اقتر،  ــعور بالأمان و دمج حياتهم المهنية والش الش

ــيـةالالبـاحثون الحـاجـة إلى مزيـد من التغييرات   اهيـة النفســ والطموحـات    تنظيميـة تـدعم الرفـ

 المهنية في مجال العمل الأكاديمي.

 Ayoobzadeh, (2019); Arora,  (2020)  ; Van Vianen etكلاً دراســة  وضــحت  أو      

al. (2018)    ــري ولـديـه تـأثير محتمـل علي النواتج التوجيـه المهني قوه تنمويـة للمورد البشــ

 .لترقيات التنظيمية للموظفين مثل الرضا الوظيفي والنجا، المهني وا

ــة    وبينـت       أن هنـاك العـديـد من الأدوات الإيجـابيـة  Kumar& Budhwar (2020) دراســ

ائج    هونتـ ة  ال  توجيـ اونـ ة المعـ ا، المهني  هيئـ ة والنجـ ل التعويض والترقيـ ة  مثـ المهنـ ة بـ المتعلقـ

 المدرك و العلاقات الذاتية مثل رفاهية الموظف .

ايـة  و     دريـب والحمـ ة والتـ ة المهنيـ دراســــات إلي أن توفير المعرفـ د من الـ ديـ أشــــارت العـ

ــا الوظيفي والالتزام التنظيمي ومهـارات  ــن من الأداء الوظيفي والرضــ والرعـايـة قـد يحســ

 .( (Renn et al., 2019القيادة والنجا، المهني و يقلل من الانسحاب المهني 

ا تقتر، دراســـــة        ه   Vianen et al. (2018)كمـ ه المهني لـ ة للتوجيـ اهيم المختلفـ أن المفـ

كما وضـحت أن نيه ترك العمل من نواتج   تأثيرات مختلفة علي نية ترك الموظف للمنظمة،

ــتوي الفردي كمـا أنه يدعم الموظف  التوجيـه المهني حيـثُ يعمـل بالدرجة الأولي على المســ

 والتقدم المهني.  
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كما أن الموجه يدفع إلي الرضــا الشــخصــي من خلال تعلم الموظف معرفة جديدة 

أن  Kraiger et al. (2018)ومهارات وشـعور بالتجديد والحماس والطاقة، واشـارت دراسـة 

ديهم رضـــــا  ل يكون من المرجح ترقيتهم ولـ ان العمـ ه في مكـ ذين يتلقون توجيـ الموظفين الـ

يتم توجيهم، كما وضــحت هذه الدراســة أن التوجيه   والتزام وظيفي عن الموظفين الذين لم

ات  ات والمواقف والعلاقـ ــلوكيـ ة للموظف والســ اً على النواتج التنظيميـ ابيـ المهني يؤثر إيجـ

وجد أن الموجهين أكثر رضا عن غير الموجهين    كما  (.(Arora, 2020والنتائج التحفيزية  

ه ا أن  توفير التوجيـ النجـا،     في  وظـائفهم الالتزام التنظيمي، كمـ اطـا بـ المهني أكثر  ارتبـ

ذجـه الادوار   الالتزام التنظيمي  و نمـ اطـاً بـ ــي  اكثر ارتبـ ه النفســ الأداءالمهني  والتوجيـ  بـ

 (.siengthai et al.,2020التنظيمي)

كما أن التوجيه الفعال يمُكن من التعلم و تعزيز المهارات، ووضحت هذه الدراسة   

الـه  للموظفين لتطويرهم في المراحـل  ــيلـة مرنـة وفعـ د يمكن أن يكون وســ ه الجيـ أن التوجيـ

ة   ثُ يوفر الموجـه المعرفـ ة، حيـ اتهم المهنيـ ة من حيـ ةالمختلفـ ة    المهنيـ ب والحمـايـ دريـ والتـ

ــا الوظيفي والالتزام التنظيمي ومهارات القيادة والنجا،   والرعاية كالأداء الوظيفي والرضـ

 (.(Arora, 2020المهني للموظف 

أن التوجيه المهني فرصة للتنمية المهنية      ,.kao et al(  2020وأشارت دراسة )          

وظفيهـا ، كمـا أن هنـاك ارتبـاط بين التوجيـه  ويـدل على أن المنظمـة  تقـدر مواهـب وقـدرات م

ــة أكما  المهني ومتغيرات المرتبطة بالوظائف المهنية مثل الكفاءة الذاتية . وضـــحت دراسـ

(Lo & Ramayah, 2011 أن التوجيه المهني يوفر أدلة قوية علي أن الموظفين الذين )

ــمن تعزيز ا ة والتي تتضــ ائج الإيجـابيـ ديهم موجهين أكثر عرضـــــة للنتـ لأداء الوظيفي،  لـ

ى والتعويضـات والالتزام التنظيمي والرضـا الوظيفي والتعلم الشخصي وتقليل  لوترقيات أع

الموظفين    وأشــــارت إلي أننيـة الـدوران،   ادة الاحتفـاظ بـ برامج التوجيـه تســــاعـد علي زيـ

 (. Siengthai et al., 2020والرضا المهني، تسريع تطوير القيادة   )

التعامل مع صعوبات الوظيفة، وواقي من   فيالتوجيه المهني مهم للهيئة المعاونة  و

ــلبيـة  ــعور بـالملـل   التيالنواتج الســ ــعوبـات المهنيـة، حيـث تقلـل من الشــ تحـدث نتيجـة الصــ

ــاد المهني وذلك بســــبب إثراء  الوظيفي من خلال تقديم مهام جديدة وفره للتعلم والإرشــ

وبناء على ما ســـبق من دراســـات يتوقع الباحثون وجود  .)  ,.kao et al  2020الوظيفة )

ــة الثاني  لذا  علاقة بين التوجيه المهني والنواتج التنظيمية ،  ــياغة فرض الدراســ يمكن صــ

 كالتالي:

H2 النواتج التنظيمية: يوجد تيثير معنوي للتوجيه المهني علي. 

 التراحم الذاتي والنواتج التنظيمية العلاقة بين  .5
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ذاتي يرتبط   Temel and Atalay (2018) دراســــة   أظهرت      ا  التراحم الـ أن ارتفـ

ــاعـد الأفراد على تقييم أفكـارهم  أبـالنواتج الإيجـابيـة، كمـا   ــحـت أن التراحم الـذاتي يســ وضــ

وعواطفهم من منظور موضــوعي وتمنعهم  من التركيز علي المشــاعر والأفكار الســلبية 

داث  د التعرض لأحـ ة الفرد بعـ ائي يطور مرونـ ل وقـ امـ ذاتي  عـ ا أن التراحم الـ والقلق،  كمـ

تباره عامل يرتبط بتحسـين التكييف النفسـي  الحياة  السـلبية وبالتالي ينظُر للتراحم الذاتي باع

 للفرد.  

ــتويات أعلى من إلي   Voci (2019نتائج هذه الدراســة ) أشــارت كما  أن الوعي يعزز مس

 Neffتجاه الذات والآخرين. وبينت دراســـة    المدركةالأداء البشـــري  من خلال المواقف 

and Beretvas (2013)    ــات عـلاق الـ مـن  ــن  حســـ يـ ي  ــذاتـ ال راحـم  تـ الـ يأن  ــان   فـ مـك

 .  ( Iacono,2017)العمل

ــة )        ــارت دراس ــاعد الأفراد على    Neff (2003وأش إلى أن التراحم الذاتي مهارة تس

والتعامل بلطف ورفق ورعاية أنفسـهم  في المواقف الضـاغطة،   الوعي والإدراك لحاجاتهم

إدراكها بتمعن  كما أنه يقلل من شــدة وتهديد الأفكار والمشــاعر الســلبية ويجعل من الســهل 

  .وهو مؤشر للسعادة حيث أنه يعزز تحقيق الصحة النفسية والإيجابية

تراحم الذاتي علي النواتج  للوبناء على ما ســبق من دراســات يتوقع الباحثون وجود علاقة 

 كالتالي:يمكن صياغة فرض الدراسة الثالث  لذا، التنظيمية

H3 نواتج التنظيميةالعلي التراحم الذاتي : يوجد تيثير معنوي. 

 توسيط التراحم الذاتي في العلاقة بين التوجيه المهني والنواتج التنظيمية: .6

ــة    ــارت دراسـ ــا والذكاء  Neff (2003)أشـ إلى أن التراحم بالذات يرتبط إيجابياً مع الرضـ

الوجداني، كما أنه يعزز الصـحة النفسـية الإيجابية ويرتبط سـلبياً مع نقد الذات والقلق وكبت  

ار. د    الأفكـ ة ، فقـ ه المهني والنواتج التنظيميـ ذاتي والتوجيـ العلاقـة بين التراحم الـ ا يتعلق بـ فيمـ

ــات تناولت علاق ــرتوافرت دراس ــكل مباش  ,Neff)ة  التراحم الذاتي والنواتج التنظيمية  بش

2011; Zessin et al., 2015; Felder, 2016 ; Voci, 2019;،)   ودراســـات تناولت التوجيه

 Kim)المهني والنواتج التنظيمية  والتراحم الذاتي بشــكل غير مباشــر أو من خلال الأبعاد  

et al., 2015; Ghosh & Reio, 2013; Chen & Hu, 2017; Griffiths et al., 2018; Isgro 

& Castaneda, 2015; Solomon& Barden, 2016; Barnard & Curry, 2011; Macbeth 

& Gumley, 2012 ،)  ولا يوجد دراســة تناولت تأثير التوجيه المهني على النواتج التنظيمية

 من خلال توسيط التراحم الذاتي.
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ــات يتوقع البـاحثون وجود علاقـة بين التوجيـه المهني علي   ــبق من دراســ وبنـاء على مـا ســ

ــيط التراحم الذاتي،  ــياغة  لذلكالنواتج التنظيمية من خلال توسـ ــة   يمكن صـ فرض الدراسـ

 الرابع كالتالي:

H4  يوجاد تايثير معنوي للتوجيااه المهني علي النواتج التنظيميااة من سلاط توساااايط :

 التراحم الذاتي.

علاقات بين متغيرات الدراسة، فإن الإطار المفاهيمي لهذه من    ما سبقوبناءً على  

 : (1يمكن توضيحه في الشكل ) المتغيرات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الباحثون.

 ثانياً: منهجية الدراسة: 

ابقة )النظريات(،          يقوم الإطار النظري أو فروض الدراسـة على أسـاس الدراسـات السـ

لقيام بمحاولة شـــر، العلاقات بين متغيرات الدراســـة وفي ضـــوء ذلك يتم  بالإضـــافة إلى ا

اسـتخدام ما يطلق عليه نموذي المعادلة الهيكلية لاختبار الفرضـيات والتعرف على صـحتها  

ة الحالية ) ب للدراسـ تنتاجي هو المنهج المناسـ  Afsar)أو رفضـها ومن ثم  فإن المنهج الاسـ

et al., 2019 البحث النقاط التالية:. وتتضمن طريقة 

الدراسة:    (1) بجامعة مجتمذ وعينة  المعاونة  الهيئة  البحث جميع أعضاء  يشمل مجتمع 

كلية،  ونظراً لكبر   18( مفردة، موزعين على  1962المنصورة، وبلغ إجمالي عددهم ) 

حجم المجتمع وانتشار مفرداته، فقد تم الاعتماد على أسلوب العينات لتجميع البيانات 

شروط المطلوب توافر  طبقية)بسبب  عشوائية  عينة  سحب  تم  لذلك  البحث،  لإتمام  ة 

بالخصائ   يتعلق  فيما  المجتمع  مفردات  بين  تجانس  وجود  عدم  وهما:  استخدامها 

( مفردة، وتم تحديدها  322المطلوب دراستها، ووجود إطار لمجتمع البحث( مكونة من ) 

(، وحدود %5ى معنوية ) عند مستو   Sample Size Calculatorباستخدام برنامج  

(، وتم توزيع هذه العينة بالاعتماد على أسلوب التوزيع النسبي الذي يأخذ في %95ثقة ) 

التوجيه 

النواتج  التراحم الذاتي المهني

 التنظيمية 

H2 

H1 H3 

H4 
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كليات  من  كلية  تمثل  طبقة  )كل  طبقة  كل  داخل  المفردات  عدد  بين  التباين  اعتباره 

 الجامعة(.

 

الدراسة: (2) متغيراا  من   عتمد ا  قياس  الميدانية  الدراسة  بيانات  تجميع  في  الباحثون 

يتم الإجابة عنها مصادرها الأولية على قائمة استقصاء تم إعدادها لغرض هذا الدراسة  

وبنفسه. منه  المستقصى  متغيرات   بمعرفة  لقياس  الأسئلة  من  مجموعة  تشمل  بحيث 

تتراو، بين موافق والتي تقع في مستويات  الدراسة وتعتمد على مقياس ليكرت الخماسي  

وشملت قائمة الاستقصاء ثالثة أجزاء، كما موضح .  (1( إلى غير موافق تماماً )5تماماً )

 (. 1في ملحق )

الذي    career mentoring scale قام الباحثون بتبني مقياس    :التوجيه المهني   -1/ 2

 ( من     kram,1985 and Noe,1988وضعه  المكون  المختصر  أبعاد بشكله   خمس 

عبارات ، العرض والر ية   3، تحديات المهام  عبارات  3  الرعاية  عبارات،  7  التدريب  )

( وقد ثبت صدق وثبات هذا المقياس وسبق استخدامه في عبارات   4عبارات، الحماية    6

 . (Coppin & Fisher, 2020)الدراسات السابقة 

الذاتي  2- /2 مقياس  :  التراحم  بتبني  الباحثون  الذي self-compassion  scale قام 

عبارات،    5اللطف مع الذات  )  ثلاث أبعاد    والذي يتألف من   (  Neff, 2003a) وضعه  

( وثبت صدق وثبات هذا المقياس وسبق  عبارات    4، اليقظة  عبارات 4  الإنسانية المشتركة  

 . (Weinstock et al., 2019; Wu et al., 2019)استخدامه في العديد من الدراسات  

التنظيمية    -  3/ 2 الباحثون:  النواتج  علي    قام   Organizational    بالاعتماد 

outcomes  Scale   ،عبارات   4  الرضا الوظيفي)  أبعاد    4  الذي يتألف منRod & 

Ashill, 2010     ،التنظيمي الأداء ،    Rod & Ashill, 2010  عبارات 7  الالتزام 

 & Rod عبارات   3، نية ترك العمل    Johlke & Duhan, 2015,  عبارات 3  الوظيفي  

Ashill, 2010, من العديد  في  استخدامه  وسبق  المقياس  هذا  وثبات  صدق  وثبت   ،)

  . (  Kedharnath, 2011)الدراسات 

 ثالثاً: تحلي  البياناا: 

 Warpاعتمد الباحثون على أسلوب تحليل المسار لاختبار الفروض باستخدام برنامج       

PLS 7    ويمكن توضيحهما كما  والهيكلي  القياسيويعتمد هذا البرنامج على نموذجين وهما  

 يلي:  

 تقييم نموذج القياس:  -1/ 3

عبارات  وثبات  والتمايزي  التقاربي  الصدق  تقييم  خلال  من  القياس  نموذي  تقييم  يتم 

المقياس من أجل تحقيق درجة كافية من الاتساق الداخلي الذي يتمتع به المقياس وذلك 

 باتبا  الخطوات التالية: 
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  Individual Item Validityقياس صدق عباراا المقياس:  -1/ 1/ 3

املات التحميل المجمعة لقياس صدق عبارات المقياس، فهو على مع  يعتمد الباحثون

عبارة عن مصفوفة هيكلية تتضمن علاقات ارتباط بيرسون بين عبارات القياس والمتغيرات 

(،  0.50أكبر من )ينبغي أن يكون    معامل التحميل بأن    Hair et al. (2014)ويرى  الكامنة.  

يتضح   وبالتالي.  (0.05الخاصة بمعاملات التحميل لكل عبارة أقل من ) (P-Value)وقيم 

-P)وكذلك جميع قيم    0٫5( إلى أن جميع قيم معاملات التحميل أكبر من  2من الجدول )

Value)  وهو ما يدل على وجود صدق عال لعبارات المقياس. 05أقل من . 

المربب  -2/ 1/ 3 الثباا  معام   ألفا Composite Reliability)  حساب  ومعامل   )

( للوقوف على ثبات الاتساق الداخلي للمقياس، وكما هو  Cronbach’s alphaكرونباخ )

 التوجيه( أظهرت نتائج اختبار الثبات أن معامل ألفا لكرونباخ لكل من 2موضح بجدول ) 

على الترتيب، 0.718، 0705،  0.938كان    المهني والتراحم الذاتي والنواتج التنظيمية

، وهو ما  يشير إلى درجة عالية    0.7ومن ثم فإن جميع معاملات ألفا لكرونباخ أكبر من  

المركب   الثبات  عن  أما  المستخدمة.  المقاييس  على  الاعتمادية   Compositeمن 

Reliability (CR)  ( 2فقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها جدول)   أن

 . 0.70( أكبر من  CRجميع قيم )

ويشير إلى المدى الذي تتقارب   convergent Validiity  قياس الصدق التقاربي  -3/ 1/ 3

فيه العبارات التي تقيس البعد أو المتغير، أو يمكن تحميلها معاً على بعد أو متغير واحد،  

المستخري   التباين  متوسط  طريق  عن  قياسه   Average variance extractedويتم 

(AVE)  لكل بعد أو متغير يتم قياسه. وقد أظهرت   0.50، والذي لابد أن تزيد قيمته عن

أكبر من (  AVE( أن جميع قيم ) 1نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها الجدول رقم )

 وهو ما يشير إلى صدق تقاربي عال لجميع متغيرات الدراسة.  0,5

 

 ( 1جدول رقم )

 والثبات والصدق التقاربي معاملات التحميل 

 البعد  المتغير
بود 

 العباراا 

معاملاا 

 التحمي 

معام  

 (α)ألفا

الثباا  

 المربب

(CR) 

الصدق  

 التقاربى 

(AVE) 

 التدريب  المهني التوجيه

CO1 (0.779) 

0.938 0.953 0.803 

CO2 (0.677) 

CO3 (0.744) 

CO4 (0.727) 

CO5 (0.766) 
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 البعد  المتغير
بود 

 العباراا 

معاملاا 

 التحمي 

معام  

 (α)ألفا

الثباا  

 المربب

(CR) 

الصدق  

 التقاربى 

(AVE) 

CO6 (0.705) 

CO7 (0.725) 

 الرعاية

SP1 (0.875) 

SP2 (0.895) 

SP3 (0.761) 

تحدياا 

 المها 

CA1 (0.862) 

CA2 (0.807) 

CA3 (0.893) 

العرض 

 والرؤية 

EX1 (0.824) 

EX2 (0.836) 

EX3 (0.846) 

EX4 (0.739) 

EX5 (0.770) 

EX6 (0.805) 

 الحماية

PR1 (0.841) 

PR2 (0.847) 

PR3 (0.875) 

PR4 (0.850) 

 التراحم الذاتي

اللطع مذ 

 الذاا 

SK1 (0.705) 

0.705 0.837 0.635 

SK2 (0.836) 

SK3 (0.864) 

SK4 (0.615) 

SK5 (0.808) 

الإنسانية  

 المشتربة 

CH1 (0.745) 

CH2 (0.848) 

CH3 (0.813) 

CH4 (0.808) 

 اليقظة
MF1 (0.845) 

MF2 (0.851) 
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 البعد  المتغير
بود 

 العباراا 

معاملاا 

 التحمي 

معام  

 (α)ألفا

الثباا  

 المربب

(CR) 

الصدق  

 التقاربى 

(AVE) 

MF3 (0.726) 

MF4 (0.754) 

النواتج 

 التنظيمية 

الالت ا  

 التنظيمي 

OC1 (0.646) 

0.718 0.792 0.519 

OC2 (0.825) 

OC3 (0.828) 

OC4 (0.785) 

OC5 (0.898) 

OC6 (0.719) 

OC7 (0.853) 

الرضا  

 الوظيفي 

JS1 (0.629) 

JS2 (0.904) 

JS3 (0.877) 

JS4 (0.820) 

الأداء 

 الوظيفي 

JP1 (0.892) 

JP2 (0.839) 

JP3 (0.941) 

نية ترك  

 العم 

TI1 (0.591) 

TI2 (0.938) 

TI3 (0.926) 
 . الإحصائينتائج التحليل  المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على

 :Discriminant Validityالصدق التماي ي   -4/ 1/ 3

ويشير إلى المدى الذي يكون فيه كل بعد أو كل متغير مختلف عن البعد أو المتغير 

 square root)الآخر، ويتم قياسه عن طريق الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخري 

of AVE)  حيث أنه لابد أن يزيد ارتباط البعد أو المتغير بنفسه عن قيمه ارتباطه بباقي ،

الجدول أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها  وقد  متغيرات الدراسة الأخرى.  

 ( أن جميع القيم مقبولة.2رقم )
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 (  2جدوط )

 (. AVEمصفوفة الارتباط بين المتغيراا والجذر التربيعي لا )

 النواتج التنظيمية   التراحم الذاتي التوجيه المهني  المتغير 

   (0.896) التوجيه المهني 

  (0.797) 0.302 التراحم الذاتي

 (0.721) 0.331 0.606 النواتج التنظيمية  
 المصدر: إعداد الباحثون اعتماداُ على نتائج التحلي  الإحصائي.        

مؤشراا تطابق نموذج القياس:   -3/1/5    

ابق النموذي   دى تطـ ان مـ ة    النظريويمكن بيـ ة من خلال مجموعـ دانيـ ائج الميـ مع النتـ

 ( التالي:3من المؤشرات الإحصائية التي تعبر عن ذلك، وهو ما يعبر عنه الجدول رقم )

 ( مؤشراا جودة النموذج 3جدوط )

 مؤشر القبوط  P-Value القيمة الإحصائيالرم   المؤشر

 APC 0.368 P <0.001 P <0.05 متوسط معام  المسار

 ARS 0.276 P <0.001 P <0.05 الارتباط متوسط معام 

متوسط التباين لمعام  

 م خالتض
AVIF 1.193  

acceptable if ≤ 

5, ideally ≤ 3.3 

 

 (: نموذج القياس 2شك  )

 . الإحصائينتائج التحليل  المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على

 Structural Equation Modeling (Sem)النموذج الهيكلي للدراسة:  -3/2
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ــوء نموذي القياس، والذي من    يمكن للباحثون ــة في ضـ بناء النموذي الهيكلي للدراسـ

، ويعتمد بناء  Warp PLS 7  خلاله يمكن اختبار فروض الدراسـة وذلك باسـتخدام برنامج

ا يتعلق   اس، وفيمـ ا نموذي القيـ ــفر عنهـ اد التي أســ النموذي الهيكلي على المتغيرات والأبعـ

يل الاحصـائي وفي ضـوء نتائج النموذي الهيكلي باختبار فروض الدراسـة وفقاً للنتائج التحل

 يمكن توضيح ذلك كما يلي:

 علي  التوجيه المهني إيجابي معنوي تيثير يوجد:  H1نتائج استبار الفرض الأوط    -1/ 2/ 3

 .الذاتيالتراحم 

 

 ( 4جدوط )

 .الذاتيالتراحم  علي التوجيه المهني نتائج تحلي  المسار للتيثيراا المباشرة 

 المتغير المستق   الفرض
المتغير  

 التابذ

قيمة معام   

 المسار

مستوى  

 المعنوية 

P-Value 

H1  التوجيه المهني 
التراحم 

 الذاتي
0.363 <0.001 

 . الإحصائيالمصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحليل 

 علي  المهني  للتوجيه  مباشر إيجابي معنوي( وجود تأثير  4ويتضح من الجدول )

( وهو دال إحصائياً عند مستوى  0.363، حيث بلغت قيمة معامل المسار )الذاتيالتراحم  

 قبوط الفرض الأوط. (، مما يعنى 0.001معنوية )> 

الفرض    -2/ 2/ 3 استبار   المهني  للتوجيه إيجابي معنوي تيثير يوجد:  H2  الثانينتائج 

   .النواتج التنظيمية علي

 ( 5جدوط )

 النواتج التنظيمية  علي المهني  للتوجيهنتائج تحلي  المسار للتيثيراا المباشرة 

 المتغير التابذ  المتغير المستق   الفرض
قيمة معام   

 المسار

مستوى  

 المعنوية 

P-Value 

H2 المهني  التوجيه 
النواتج 

 التنظيمية 
0.543 <0.001 

 . الإحصائينتائج التحليل  المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على

( الجدول  تأثير  5ويتضح من   علي  المهني  للتوجيه  مباشر إيجابي معنوي( وجود 

( وهو دال إحصائياً عند مستوى  0.363النواتج التنظيمية، حيث بلغت قيمة معامل المسار )

  .الثانيقبوط الفرض  (، مما يعنى0.001معنوية )> 
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 علي  الذاتيللتراحم   إيجابي معنوي تيثير يوجد:  H3نتائج استبار الفرض الثالث    -3/ 2/ 3

   .النواتج التنظيمية

 ( 6جدوط )

 النواتج التنظيمية  علي الذاتيللتراحم نتائج تحلي  المسار للتيثيراا المباشرة 

 المتغير التابذ  المتغير المستق   الفرض
قيمة معام   

 المسار

مستوى  

 المعنوية 

P-Value 

H3  الذاتيالتراحم 
النواتج 

 التنظيمية 
0.198 <0.001 

 . الإحصائينتائج التحليل  المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على

النواتج  علي  الذاتيللتراحم    مباشر إيجابي معنوي( وجود تأثير  6ويتضح من الجدول ) 

( وهو دال إحصائياً عند مستوى معنوية  0.198التنظيمية، حيث بلغت قيمة معامل المسار )

 (، مما يعنى قبول الفرض الثالث.  0.001)>

  المهني   للتوجيهمعنوي غير مباشر   يوجد تيثير:  H4نتائج استبار الفرض الرابذ    -4/ 2/ 3

 .الذاتيالتراحم من سلاط توسيط   النواتج التنظيمية علي

 (  7جدوط )                                            
عند  النواتج التنظيمية علي المهني للتوجيهوالكلية  غير المباشرة المباشرة ولتيثيراا انتائج تحلي      

 الذاتيالتراحم توسيط 

 نتائج التحليل الإحصائي.  المصدر: إعداد الباحثون اعتماداً على

( ما يلي: 7ويتضح من الجدوط رقم )  

تبين زيادة التأثير المعنوي للتوجيه المهني على النواتج التنظيمية عند توسيط التراحم  

الذاتي لدى معاوني أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة؛ حيث يتحقق التأثير الوسيط  

هذه  بتقوية  إما  آخرين  متغيرين  بين  العلاقة  على  معنوياً  التأثير  ما  متغير  يستطيع  عندما 

 الفرض
المتغيار 

 المستقا 

المتغيار 

 الوسيط 

المتغيار 

 التابذ 

معام  

المسار 

 المباشااار

معام  

المسار غير   

 المباشااار

معام  

المسار 

 الكلي

معام  

 التحديد  

R2 

H4 
التوجيه 

 المهني

التراحم  

 الذاتي

النواتج 

 التنظيمية
0.543*** 0.072* 0.615*** 42.1% 

*** مستوى معنوية عند )0.001(                  ** مستوى معنوية عند )0.01(                    *  مستوى معنوية عند )0.05(
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إ أو  معنوية )ضعافها،  العلاقة  مستوى  عند  إحصائياً  دال  قبول 0.033وهو  يعنى  مما   ،)

 الفرض الرابع.

 ً  :منااااقشاااة النتاااائاااج والتاااوصيااااا :رابعا

يمكن توضيح أهـــم النتائج التي تم التوصل إليها وتفسيرها، كذلك تقديم مجموعة من 

 التوصيات، وذلك على النحو الآتي: 

 مناااقشااااة نتاااائاااج البحاااث وتفسيارهاااااا: -1/ 4

 توصلت نتائج الدراسـة إلي ما يلي:  

( قبول الفرض الأول بوجود  4أشارت نتائج الفرض الأول الموضحة بالجدول رقم ) 

تأثير معنوي إيجابي مباشر للتوجيه المهني على التراحم الذاتي وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة  

 Isgro and Castaneda,2015; Devenish-Meares 2015;  Briggsدراسات  )

and Pehrsson, 2008  ) توفير التوجيه المهني يساعد علي    نأ( ، ويمُكن تفسير ذلك ب

أكبر وعي  اكتساب    وجود  ووبالتالي  الصعوبات    جديدة    مهارات خبرات  مع  والتعامل 

وخاصة  بلطف ووعي  التعامل مع الذات  بالتراحم الذاتي على    يسُاعد الوعيو،   كاديميةالأ

التغلب على الصعاب التي يمر بها،  وفي ظل الضغوط التي يمر بها عضو الهيئة المعاونة  

التعامل وقت الضغوط    يدونحيثُ أن الهيئة المعاونة الذين يتعاملون مع أنفسهم بتراحم يج 

 كل صحيح. بشكل إيجابي وحل المشكلات والتعامل معها بش

كما يري الباحثون أن التراحم الذاتي مصدر إيجابي في الشخصية حيثُ يمُكن الهيئة  

بذكاء  معها  والتعامل  الدراسة  في  تواجههم  التي  الضاغطة  المواقف  إدارة  من  المعاونة 

 والاستفادة من الأخطاء. 

بوجود    ( قبول الفرض الثاني 5كما أشارت نتائج الفرض الثاني الموضحة بالجدول رقم ) 

 Ghoshتأثير معنوي إيجابي للتوجيه المهني على النواتج التنظيمية ويتفق هذا مع دراسات )

 Arora,  2020) Craig et al., 2013; Kim et al. 2015; and Reio ,2013;  ويمُكن تفسير ، )

بأن التوجيه المهني مؤشر على تحسين التنظيمية    ذلك  تنمية الهيئة المعاونة   النواتج   وأن 

التنظيمية النتائج  زيادة  وبالتالي  فعالية  أكثر  يكونوا  أن  أهمية  تساعدهم  على  يدل  وهذا    ،

التوجيه المهني وتأثيره على موقفهم الوظيفي والرضا الوظيفي وكيفية التعامل مع الضغوط  

( العمل  بمكان  تحيط   التي  من Kim et al, 2015)والصراعات   العديد  أشارت  كما   .

توفير المعرفة المهنية والتدريب والحماية والرعاية قد يحسن من الأداء الدراسات إلي أن  

الوظيفي والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ومهارات القيادة والنجا، المهني و يقلل من 

 ( . Renn et al., 2019 )الانسحاب المهني

المهني التوجيه  توفير  أن  الحيا  كما  أكثر رضا عن  المعاونة يجعلهم  الوظيفية  للهيئة  ة 

 ً  (.(siengthai et al.,2020   والأداء التنظيمي ارتباطا بالنجا، المهنيو  وأكثر التزما
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بالجدول رقم )ك  كذل الموضح  الثالث  الفرض  نتائج  الثالث 6توصلت  الفرض  ( قبول 

بوجود تأثير معنوي إيجابي للتراحم الذاتي علي النواتج التنظيمية ويتفق هذا مع دراسات 

(Temel and Atalay 2018, Weinstock et al. 2019, Voci ,2019   ويمُكن تفسير ذلك ، )

بأن التراحم الذاتي يسُاعد علي  تخفيف من تأثير المشاعر السلبية للإخفاقات والتعامل مع 

كما    ، بالأمان  الصعوبات  والشعور  إيجابية  عقلية  انشاء  على   يساعد  الذاتي  التراحم  أن 

 ينظرون إلى الذين لا  الهيئة المعاونةيتطور  هذا  من خلال العقلية المعرفية، و  والاطمئنان

 . (Neff ,2011 (أخطائهم  بشكل قاسي وسلبي 

كما أن الأفراد الذين يتعاملون مع ذاتهم بتراحم لديهم قدرة على التعامل مع الصعاب 

الاجتماعية  مهاراتهم  خلال  من  المختلفة  الدراسية  وخاصة  الاجتماعية  المشكلات  وحل 

يحاولون احتوائهم هذا يساعدهم على   والتعلم من الفشل و لديهم وعي وفهم لأفكار الآخرين

إنجاز المهام الأكاديمية، والمرونة في التعامل مع الآخرين والاندماي في العمل وهذا يجعل 

 لديهم دافع للمعرفة والتطوير والانجاز والرضا عن العمل وتحسين الأداء الجامعي. 

(  قبول الفرض الرابع  7أخيراً توصلت نتائج الفرض الرابع  الموضح بالجدول رقم )و

إلى وجود تأثير معنوي إيجابي غير مباشر للتوجيه المهني على النواتج التنظيمية من خلال  

ذلك يرجع إلي أن الهيئة المعاونة المترحمين  يري الباحثون بأن  ، حيثُ  توسيط التراحم الذاتي

المواقف المؤلمة يكونوا أكثر مرونة وانفتاحاً على الخبرات واكتساب مهارات   مع أنفسهم في

من التوجيه  الاستفادةوبالتالي ويكونوا أكثر عقلانية في التعامل مع الجوانب السلبية   جديدة 

أنفسهم   وتطوير  الدور المهني   النفسية والاجتماعية من خلال   الضغوط  يتعاملون مع  و 

المهني  الذي يعزز الثقة والقبول ويساعد علي التوازن بين الحياة المهنية  الداعم من التوجيه  

النواتج  زيادة  إلي  يؤدي  مما  الوظيفي  والرضا  الجامعي  الأداء  زيادة  ثم  من  والشخصية 

 التنظيمية . 

 توصياا البحث: -2/ 4

على نتائج عدد من الدراسات السابقة   والاطلا في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها،  

في ذلك الصدد، يهدف هذا الجزء   اقتراحات ذات الصلة بموضو  البحث، وما قـُــدم من  

هذه   وتتحدد  استنتاجات،  من  تقدم  ما  مع  ينسجم  بما  التوصيات  من  مجموعة  طر،  إلى 

 التوصيات فيما يلي: 

 وفيما يلي عااارض لأهاااام هاااذه التااوصيااااا: 

م برامج تدريبية لمعاوني أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة عن التراحم الذاتي تقدي  ➢

تقدمها   التي  التدريبية  البرامج  التدريسفي  ضمن  هيئة  أعضاء  قدرات  تنمية   مراكز 

 .والهي

وعدم الحكم عليها وخاه   أهمية التعامل بتراحم مع الذات والتعامل بلطفب  زيادة الوعي ➢

 .  والصعوبات الجامعية  للضغوطعند التعرض 
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والمهني   الأكاديميبناء وتنمية شبكة من الاتصالات الفعالة داخل الجامعة لتدعم النمو   ➢

 ومن ثم رفع الأداء والرضا الوظيفي. 

 مقترحاا البحوث المستقبلية:  سامساً:

الحالية على (1) الدراسة  بين  ركزت  المهني    العلاقة  بتوسيط النواتج  والتوجيه  التنظيمية 

مع دراستهم  في مجال التعليم العالي فقط، لذلك يمكن للدراسات القادمة    التراحم الذاتي

 .المدارس والشركات متغيرات أخرى في مجالات مختلفة مثل 

النواتج التنظيمية   علىالتوجيه المهني  يمكن للدراسات المستقبلية دراسة العلاقة بين   (2)

 ج التنظيمية. باستخدام أبعاد أخري للنوات 

، وبالتالي يمكن للدراسات للتراحم الذاتيركزت الدراسة الحالية على نتائج الإيجابية   (3)

 للتراحم الذاتي. المستقبلية التركيز على النتائج السلبية 
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