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السياحى العالى فى مصر  مؤسسات التعليم فى   أثر جودة الحياة الوظيفية على الرضا الوظيفي
 النمو المهني كمتغير وسيط  دور :

       2أ.م.د / هبة سعيد                2أ.د/ هالة هلالى                  1د/ اسماء مزمل 
 1معهد الالسن العالى للسياحة والفنادق والحاسب الالى 

 2كلية السياحة والفنادق، جامعة الاسكندرية                      
 

 الملخص
الوضعإلى    الحالية  الدراسة  تهدف الوظيفيةل   الراهن  تقييم  الحياة  جودة  المادية    بعاد  بشقيها 

والفنادق فى مصر. ومايترتب    والتنظيمية السياحة  توافرها من عدمه على بكليات ومعاهد   على 
الوظيفى لدى اعضاء هيئة المعاونة  الرضا  في ظل وجود متغير وسيط و هو    التدريس والهيئة 

المهني العمل النمو  بيئة  تعزز  إدارية  وفلسفة  أساسية  دعامة  الوظيفية  الحياة  تعد جودة  . حيث 
والقدرة على تلبية  عليمية، فضلاا عن دورها فى تنمية وتطوير الكادر الاكاديمي  لدى المؤسسات الت
لإثبات الفروض.   عتمدت الدراسة على المسح الميدانيا  قد  والعلمية والعملية. وإشباع احتياجاتهم 

تم   الوظيفية  أقياس مدى توافر  حيث  الحياة  المبحوثةبعاد جوة  بلغ عددهم حوالي    للعينة  والذى 
  17خلال الفترة الممتدة من    عضو هيئة تدريس بمختلف درجاتهم الوظيفية والهيئة المعاونة  217

معتمدة على برنامج التحليل الإحصـــــائى للعلوم الاجتماعية    2020يناير    2حتى    2019نوفمبر  
SPSS V 22.0)بـــالإضـــــافة إلى بـــرنامج أمــــــوس    ،تحليل الوصفي للبيانات الوليةل( لAMOS 

V 24.0)  البنائية من أجل النمذجة  بناء معادلة  المستخدم فى  المقترح  ا(  الدراسة  ختبار نموذج 
  جودة الحياة لتحسين وتعزيز العلاقة بين  قياس دور النمو المهنى كمتغير وسيط  والذي يتضمن  

 .   والرضا الوظيفى الوظيفية
 ، النمو المهنى، التعليم السياحى العالى.الرضا الوظيفىجودة الحياة الوظيفية،  :دالةالكلمات ال

 مقدمة  
التحديات           من  العديد  وأحجامها  تخصصاتها  اختلاف  على  العالي  التعليم  مؤسسات  تواجه 

والتي   والمتسارعة  والمعقدة  المضطربة  الخارجية  البيئة  الناجمة عن  بالسلب على  ثرت  أ والصعوبات 
الاهتمام بأبعاد    ات المؤسستلك  على    . لذا  البيئة الداخلية للمؤسسة وبالخص على الكادر الكاديمي

ها لضمان  وتقدم هاوالتي تعد الركيزة الساسية فى نجاح  لعضاء هيئة التدريسجودة الحياة الوظيفية  
فغ العالمية.  المتغيرات  يؤ   ياب مواكبة  الوظيفية  الحياة  إلجودة  المشكلات  دى  من  العديد  تفاقم  و  ى 

على    ة والهيئة المعاونة مؤثر   ،بمختلف درجاتهم الوظيفية،  أعضاء هيئة التدريس    التحديات التي تهدد 
تدني الجور والرواتب،   هذه المشكلات هي  ولعل أبرز  .رضاهم الوظيفي داخل المؤسسة التعليمية  

يئة عمل مادية صحية وآمنة، عدم القدرة على  عدم شعور بالاستقرار والمان الوظيفى، عدم توافر ب
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التوازن بين الحياة السرية والوظيفية، ضعف الروابط والعلاقات الاجتماعية، ضعف فرص  تحقيق 
التقدم والترقى الوظيفي، غياب العدالة والمساواة، قلة المشاركة فى صنع واتخاذ القرارات، عدم توافر 

ئوليات والدوار، وغياب السلوك القيادى فى العمل وغيرها من  برامج التدريب والتطوير، تداخل المس
التدريس   هيئة  لعضاء  الوظيفي  الرضا  مستوى  إنخفاض  فى  ساهمت  التي  والتحديات  المشكلات 

والذى انعكس بالتبعية على الداء والإنتاجية العلمية والعملية لدى مؤسسات التعليم  والهيئة المعاونة  
 Rynes etal.,2004  ،Deisem,2008    ،Morgan,2009  ،Artz and)السياحي فى مصر

Kaya,2013 ، Ibrar and Khan ,2015 ،، 2018كثيرى ،ال،  2017العامرى). 
 لعضاء هيئة التدريس فى مؤسسات التعليم السياحى العالى   الوظيفية الحياة جودة تعد دراسة و 

لهذه الخدمات  لجودة  الهامة المؤشرات  من على  ينعكس  مما    عنها ورضاهم الفئة المقدمة  إيجابيا 
 هيئة التدريس والهيئة المعاونة أعضاء عاملين بالجامعة بصفة عامة والداء الوظيفى لدى ال مستوى 

قدرتهم على الإبداع والابتكار    فاعلية أدائهم و    يزيد من  حيث  . )٢۰۰٨) جاد الرب ،صفة خاصة  ب
تحقيق  ،   إلى  يؤدي  المرجوة  جودةمما  الهداف  وتحقيق  الجامعى  النظام  مخرجات 

 (.  2017؛الهاشمى والعضايلة،٢۰١٣منه)الصبحى،
بين  اا بالغ  اا اهتمام   الماضية العوام  شهدت   فقد لذلك   العلاقة  الوظيفية  بدراسة  الحياة   كل جودة 

فى  الوظيفي والرضا التدريسية  الهيئة  التعليم  لعضاء  ذ  العالى مؤسسات  فى  السبب  لك  ويرجع 
وأهمية بمكانة  الجامعى) للشعور  الاستاذ   Stankovska؛Dhanapaletal.,2013دور 

etal.,2017   )،على  قدرة أكثر وه  عمله  عن  الراضى الستاذ الجامعى  بأن الاعتقاد  وكذلك 
ب ومسئولياته مالقيام  أكثرمن هامه  والفاعلية  الكفاءة  من  الراضين زملائه بقدر   غير 

Kaur,2012).)  إلى الدراسة  هذه  تهدف  مؤسسات  لذلك  في  الوظيفية  الحياة  جودة  اثر  دراسة 
التعليم   بمؤسسات  التدريس   هيئة  اعضاء  لدى  الوظيفي  الرضا  على  العالي  السياحي  التعليم 

 .العلاقة  هذه  السياحى العالى، وتقييم أثر النمو المهنى كوسيط لتحسين وتعزيز
 جودة الحياة الوظيفية  

بارتبط    " الوظيفية  الحياة  "جودة  بمفهوم  صحة  الاهتمام  على  العمل  بيئة  أثر  معرفة 
،    ((Zare et al.,2014 الفرد أثناء عمله أداء من تطور التي الساليب  تحديد أهمو   ،الموظف

التنظيمي،علاوة على رغبة   والتطوير التغيير سياسات  مواكبة المنافسة الشديدة و  و قدرته على
،   ولائهم )المغربىالعاملين و   التزام  والذى يؤثر إيجابيا على الوظيفي ز الرضافى تعزي المنظمات 

الوظيفية    وتعرف.  (2004 الحياة  والمخططة العمليات  من مجموعة"بأنها  جودة   المتكاملة 
 للعاملين الوظيفية الحياة على تؤثر التي الجوانب  مختلف تحسين تستهدف والتي والمستمرة،

 والعاملين للمنظمة الاستراتيجية الهداف تحقيق في بدوره يساهم والذي الشخصية أيضا، وحياتهم
 بأنها  Pizam أشار    . و قد "(8،ص:٢۰۰٨؛جادالرب ،2004المغربى،(معها والمتعاملين فيها
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العمل"  بيئة وقت ممتع فيقضاء العاملين   و المكافآت  قضايا من مجموعة  على يعتمد  "مدخل
(Rahman et al.,2014,P:20).    فيها تتوافر  التي  العمل  بيئة  أنها"  على  عرفت  حين  فى 

العوامل المادية والمعنوية بمختلف أبعادها بشكل جيد، مما ينعكس إيجابا على الموظف فيشعر 
البربرى    ( المؤسسة".  خدمة  في  ممكن  جهد  أقصى  فيبذل  الوظيفي،  والمان  بالرضا 

 (. 19،ص:٢۰١٦،
 الوظيفية لعضاء هيئة التدريس على الحياة جودة يعرف أن يُمكن سبق ما إطار وفى

 على يؤثر بالإيجاب  ممااأشكاله المادية والتنظيمية بجميع بعاد ال فيها تتوافر جيدة عمل أنها بيئة
التدريس هيئة  الوظيفي، بالرضا فيشعرون  أعضاء  لرفع  جهد  أقصى فيبذلون  والمان  ممكن 

  المؤسسة الجامعية.لخدمة  وى الداءتمس
قد    الوظيفية وذلك بحسب  الحياة لجودة المحددة البعاد  حول الباحثين  آراء تنوعت و 
العمال( ،  منظمات  من منظمة لكل المجتمع )العمالة وحجم وطبيعة دراسة كل أهداف اختلاف

 ن  أ على   اتفقت جميع الآراء قد   أن  إلا الآخر يختلف ، والبعض  يتشابه أن البعض منها ونجد 
 الموظف رغبات  حاجات و إشباع تطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية هو الساسي من الهدف
لديه لتعزيز الوظيفي  الرضا  استعراض  مستوى  خلال  من  و   ، المنظمة  أهداف  لتحقيق  سعياا 

اسات،  الدراسات السابقة ، لوحظ  أن هناك بعض البعاد التي تمثل قاسماا مشتركاا بين أغلب الدر 
الحياة  لجودة  المكونة  البعاد  من  مجموعة  اختيار  على  الحالية  الدراسة  اعتمدت  قد  وعليه 

من)المغربى   كلا  عليها  اتفق  والتى  ،  ؛Brooks,2007؛2004، الوظيفية،  الرب    ؛ ٢۰۰٨جاد 
Danford et al.,2008    ٢۰١4؛ نصار ،  ٢۰١٤ماضى ،؛   (Swamyetal.,2015 ; وذلك

د مهمة فى الشمول والشيوع  والاستخدام فى الدبيات و الدراسات السابقة  باعتبار أن هذه البعا
وعلى  بالإ  للعاملين  الوظيفية  الحياة  على  تأثيرها  العمل من خلال   بيئة  تمس  كونها  إلى  ضافة 

ويمكن  المنظمات،  فى  العمل  لطبيعة  تبعاا  أهميتها  على  ،علاوة  جوانبها  بكل  المؤسسة  عمل 
البعاد ذات صلة    أبعاد فرعية وهما :  ١2أبعاد رئيسية و   2ى  تتضمن  توضيح هذه البعاد والت

، (٢۰١٨وآمنة ) لجنة السلامة والصحة المهنية ،  صحية عمل بيئةو تتمثل في  بالجوانب المادية
فرص التقدم والترقى الوظيفى   ،(  ٢۰۰٧)العكش ،   المكافآت والحوافز ،  )٢۰15) ماهر،  الرواتب 

(Peter ,2014  ،، الشخصية    العلاقات ،  (٢۰15ماهر  الحياة  بين  التوازن  الاجتماعية، 
البعاد و    (. Grzywacz and Carlson,2007,P:455,Lazar etal.,2010والوظيفية)

 Ahmed)(  ٢۰١١الالتزام التنظيمى )قاسيمى ،  و تتمثل في  والتنظيمية    صلة بالجوانب الذات  
and Nawaz,2015)  ، الوظيفى السلوك   ،(Ali and Zia,2014؛2009)حسين،    التصميم 

، ((Heydari etal.,2016, Mihrez and Thoyib,2014               شرافىالقيادى والإ
   ,Bosman and buitendach,200 , Şenol,2011 (        المان الوظيفي  الاستقرار و
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Lucky etal.,2013,  ,، المشاركة فى اتخاذ القرارات ،( 2017أبوحميد :(Prabhakar,2015  
 .  Ogunade,2011)) برامج التدريب والتعلم( .  ٢۰١٥؛حند ،

 الرضا الوظيفى 
الوظيفي الرضا  تناولت  التى  المفاهيم  تعددت  الرضا   ،لقد  أن  على  ارتكزت  أنها  إلا 

فرص  الرواتب،  تجاه  مؤسساتهم  فى  العاملون  يبديها  التى  المشاعر  "مجموعة  يشكل  الوظيفي 
(. وعرفت أيضا على انها " Dhanapal et al.,2013,P:129الترقية، القيادة، طبيعة العمل" )

ويتفاعل معها عن طريق طموح الفرد  فى عمله  فيها  ينسجم  التى  التطور  الحالة  ه ورغبته فى 
والتقدم فى مجالات العمل ورغبته بتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلال وظيفته")المنظمة العربية  

( . ومن جهة أخرى ، نجد أن بعض الباحثين يعرفون الرضا  20، ص:٢۰١٤للتنمية الإدارية ،  
العمل حياة  لجودة  الفرد  إدراك  مدى  إلى  يشير  عام  "دليل  أنه  على  العمل  لطفى،   عن   (  "

 ( . 57،ص:٢۰۰٧
أنه   التدريس يعرف على  لدى أعضاء هيئة  الوظيفي  الرضا  أن  القول  يُمكن  وبناء على ماسبق 

جودة نتيجة  والإيجابية  بالارتياح  الكاديمى  الكادر  شعور  ويتأثر  العمل. بيئة في الحياة درجة 
   .(1الجدول )الوظيفي بعدد من الهاعوامل التي تم الاشارة اليها الرضا 

 ( العوامل المؤثرة فى الرضا الوظيفي 1جدول )

 العوامل المؤثرة فى تنمية الرضا الوظيفي  السنة         الباحث           

Singh 2002    انخفاض التنظيمى،  والالتزام   ، العمل  ظروف   ، المرؤسين  مع  فى  العلاقة  الإجهاد  مستوى 
 ( . 2009) خليفات والملامحة ،، الرواتبالعمل،التوزان بين الحياة السرية والعمل

Lufthansa 2005  ( الرواتب ، الترقية ، الإشراف فى العمل، وزملاء العملStankovska etal.,2017 .) 

Şirin 2009 
الشعور بالنجاح ، والعلاقات بين الإدارة العليا وأعضاء هيئة التدريس ،  الشعور بالتقدير ، الرواتب ،  
العمل   و ضغوط   ، المنسق  الجيد  العمل   ، القرارات  في  المشاركة   ، الدوار  تحديد   ، الترقية  فرصة 

 . (Zaim et al., 2012) المتصورة 

 
 علام

  
2012 
 
 
 

 ،حوافز  رواتب و  من أعضاء هيئة التدريس عليه يحصل ما وتشمل الوظيفةبمحيط   مرتبطة أولاا: عوامل
 نفسها، وتتمثل في بالوظيفة مرتبطة ثانياا: عوامل ،  العمل في الآخرين مع  والعلاقات الترقية وفرص

 مهارات وخبراتاكتساب عضو هيئة التدريس   ومدى أنشطة ومهام الوظيفة وحجم المهام الموكلة ، تنوع
 اتخاذ  في ومشاركته وظيفته، في قدراته الإنجاز واستغلال بروح شعوره ومدى الوظيفة، خلال  من جديدة

 الجامعية، المؤسسة بسياسات وهى العوامل التى ترتبط ؛تنظيمية بها، ثالثاا: العوامل المتعلقة القرارات
بالمؤسسة،رابعاا:العوامل الشخصية لعضو   الاتصالونظم   وإجراءاته، وظروفه، العمل ساعات :وتتضمن

والتى   :بيئية العلمية، خامساا:عوامل ،  العمر، النوع، الدرجة الفر شخصية  :همهاهيئة التدريس ومن أ 
 للعاملين، والثقافي البيئي، الإطار إن تقارب ، حيثيعيش فيه الذي المجتمع وثقافة الفرد ببيئة تتصل

نشأتهم العمل    وتكاملهم العاملين، اندماج على أوالسلبي الإيجابي، يرالتأث  يعكس وظروف  مع 
 (. 2012)علام،
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جودة و  جوانب  تعكس  الوظيفي  الرضا  في  تؤثر  التي  العوامل  أن  الجدول  من  يلاحظ 
الوظيفية    ف  الحياة  تناوللذا  تم  لدى    قد  الوظيفي  والرضا   ، الوظيفية  الحياة  بين جودة  العلاقة 

في التدريس  هيئة  أجريت    أعضاء  دراسة  منها  الدراسات  من  بنغلاديش  الكثير  وضحت أفى 
الرضا   نتائجها مع  وإيجابية  طردية  علاقة   لها  العمل  حياة  لجودة  المحددة  البعاد  جميع  أن 

التدريس.  الوظيفي هيئة  إلى لعضاء  كولومبيامدى وعى  عن    دراسة   بالإضافة  فى   الجامعات 
وإدراكها لمفهوم جودة حياة العمل ومدى أهميتها و تأثيرها المباشر سواء بتحقيق الرضا أو الحافز  

الرضا الوظيفي  إلى وجود علاقة إيجابية   Tabassum2012 كما أشارلترك العمل بالجامعة،  
التي   أبرز الدراسات الحديثة من   Le louarn and Wils  و جودة الحياة الوظيفية .و تعتبر  

 بجودة التى تهتم البشرية وخاصة الموارد  دارةالمختلفة لإ استثمار المنظمة فى البرامج  أثبتت أن  
تأثيراا  من الحياة الوظيفية النتائج الخاصة   شأنه أن يحدث  و منها    بالموارد البشريةإيجابياا على 
 الفرضية الولى و هي: صياغة  و من هنا تم .( Nwahanye,2015)الرضا الوظيفي

 لتعليم السياحى العالى . امؤسسات فى الرضا الوظيفى على جودة الحياة الوظيفية  تؤثر: 1ف
 النمو المهنى   

مؤسسات   فى  سواء  التدريس  هيئة  لعضاء  المهنى  النمو  عامة  يعد  بصفة  العالى  التعليم 
التعليمية العملية  مكونات  من  رئيسياا  مكوناا  خاصة  بصفة  العالى  السياحى  التعليم    ، ومؤسسات 

حداث التحسين والتغيير بهدف تطوير أداء الكادر الكاديمى من  وبالتالى فإنه الركن الساسى لإ
ولقد    ، الجديدة  والمعارف  والخبرات  بالمهارات  تزويدهم  حول  تعخلال  الآراء  النمو  ددت  ماهية 

له،  و   التدريسلعضاء هيئة    المهنى الموضحة  المختلفة  أنها  ولقد عرفت  المفاهيم   زيادة"على 
 :في أدائهم مستوى  ورفع الإنتاجية، كفايتهم تحسين طريق عن التدريس هيئة أعضاء أداء فعالية

 ومصادر الذاتي، أو الفردي والتعلم الدراسية، المقررات  لتدريس والتخطيط الجامعي، التدريس
 البحث  ومناهج الجامعي، التعليم في التحصيلية والاختبارات  والتقويم التعليم، وتكنولوجيا  التعلم

" السياسات والممارسات    بأنها (  2003شارعوض ونخلة)أو   ،(528،ص:٢۰۰۹)العمرى،  "العلمي
المهارات  على  الحصول  فى  التدريس  هيئة  عضو  لمساعدة  تستخدم  التى  والساليب  والوسائل 
رفع   فى   والرغبة  المؤسسية  والاحتياجات  احتياجاته  لسد  اللازمة  والنفسية  التربوية  والخبرات 

 فالنموئة التدريس".  مستوى الكفاءة والوقوف على المتطلبات المهنية اللازم توافرها لعضاء هي
يُ  الثلاث   مكنالمهني  ومسئولياته  بمهامه  القيام  من  الجامعى  فى الستاذ  المتمثلة    و 

  ( :٢۰١8؛الشريف ، Speck and knipe, 2005)تىالآ
والتى تتطلب منه أن يحقق نمواا وتقدماا مرضياا فى   :مسئولية عضو هيئة التدريس أمام نفسه ▪

العمل بصورة مستمرة من أجل تطوير قدراته وخبراته ورفع     المجال الكاديمى و المعرفى و
 . كفاءاته الإدارية والكاديمية
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مسئولية عضو هيئة التدريس أمام طلابه و جامعته: والتى تتطلب منه الإجادة الكاديمية   ▪
وخدمة  والإدارة  القيادة  و  الجامعى  التدريس  وطرق  أساليب   ، العلمى  البحث  مجالات  فى 

 . المجتمع ، والقدرة على حسن التعامل مع الطلاب و ارشادهم والاهتمام بأحوالهم الاكاديمية
لاحتياجات   ▪ يستجيب  أن  منه  تتطلب  والتى   : المجتمع  أمام  التدريس  هيئة  مسئولية عضو 

 المجتمع  والمشكلات التى تواجهه.
النمو أن  نستخلص  ما سبق  على  لتحسين ج وبناءا  منظم  تخطيط  هو  أعضاء المهني  أداء  ودة 

بحيث  التدريس  التدريس  يتمكن هيئة  هيئة  خلال   التعليمية المهنة  في النمو من عضو  من 
 عمليتي مستوى  يرفع أن شأنه من ما وكل الخبرات التربوية والسلوكية، من مزيد  على الحصول

التدريس  من ويزيد  والتعلم التعليم هيئة  عضو  النمو  ةالإنتاجي  طاقات  وبرامج  أنشطة  وتتمثل   ،
فى   التعليميةالمهنى  والورش  التدريبيالمحاضرات  العملية،  وحلقات  ات  والندوات  المؤتمرات   ،

المناقشة بين أعضاء هيئة التدريس وبعضهم البعض ،الرحلات والمنح والبعثات العلمية، البحث  
الخرى   والنشطة  الفاعليات  من  والعديد  قد    .  (Mizell,2010)العلمى،  الدراسات  و  أظهرت 

 من النمو المهنى، والذى بدوره يؤدى إلى عالية الوظيفية تحقق معدلات  جودة الحياةالسابقة أن  
فى    الخدمة جودة تحقيق وذلك لن،   التنافسية أهم مصادر الميزة ويعد هذا أحد  الرضا الوظيفي،

مايعكس   وهذا دافعية وولاء للمؤسسةذات   راضية عمالة خلال من يتحقق  المؤسسات التعليمية  
(، وتأكيداا  2008) جاد الرب ،   الوظيفية  الحياة جودة أو جودة العمل بين الترابط و مدى التكامل

لقد   ذلك  )على  الحربى  دراسة  هيئة    )  ٢۰١7أشارت  أعضاء  من   عينة  على  طبقت  والتى 
الو  الحياة  لجودة  الإيجابى  التأثير  القرى،  أم  بجامعات  المهنى  التدريس  النمو  تعزيز  ظيفية على 

( دور جودة الحياة    2014وآخرون)  Parsaأوضحت دراسة    وفرص التدريب. بالإضافة إلى ذلك
الوظيفية فى رفع النمو المهنى بالمؤسسات الجامعية بإيران ، حيث أظهرت النتائج أن الاهتمام  

الوظيفى للأكاديمين ، والذى   بتفعيل جودة الحياة الوظيفية يعمل على دعم النمو المهنى والتقدم
ولقد  الجامعية.  للمؤسسات  الفاعلية  تحقيق  إلى  النهاية  فى  دراسة   يؤدى    Sheelأكدت 

لجودة الحياة الوظيفية ،علاوه على  ائد الإيجابية  أن النمو المهنى هو أحد العو    (2012وآخرون)
و الرضا    النمو المهني    . و بالتالي فان هنالك علاقة طردية بين كل مندوره فى تحسين الداء  

التدريس  الوظيفي هيئة  لعضاء  المهنى  النمو  احتياجات  لتحقيق  نتاج  هو  و    عمرية)الالذى 
 الفرضية الثانية و هي: و بالتالي يمكن صياغة   .  (2018، قاسميةال

 يتوسط النمو المهنى العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفى.: 2ف
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 منهجية البحث  
التحليلى الذى يصف الظاهرة المدروسة وهى  الوصفي المنهج على الدراسة هذه اعتمدت 

جانب  فى  بالتفصيل  ذكرها  سبق  والتي  والتنظيمية  منها  المادية  الوظيفية  الحياة  جودة  أبعاد 
بعاد أ عتمدت الدراسة على المسح الميداني لتقييم مدى توافرا  لتأكد من صحة الفروض لالنظري. و 

المبحوثة  د جو  للعينة  الوظيفية  الحياة  تم توزيع  ة  الممتدة من    ،استمارة    276وعليه  الفترة  خلال 
بشكل مباشر )ورقيا( وغير مباشر )إلكترونيا( على  ،  2020يناير    2حتى    2019نوفمبر    17

التعليم   مؤسسات  بمختلف  المعاونة  والهيئة  الوظيفية  درجاتهم  بمختلف  تدريس  هيئة  أعضاء 
معهد عالي وجامعتين خاصة(، حيث تم    14جامعات حكومية و  10ياحي العالي فى مصر ) الس

منها    266استرجاع   و   217استبانة  للتفريغ  استكمال  49قابلة  لعدم  استبعادها  لفقرات ا  تم 
 المقاسة.

قد    من  و  مجموعة  على  عرضها  خلال  من  الاستبانه  صدق  قياس  على  الدراسة  اعتمدت 
من   والتحليل  أ المحكمين  العلمى،  البحث  مناهج  مجال  فى  والخبراء  التدريس  هيئة  عضاء 

بداء الرأى حول مدى ملائمة العبارات المستخدمة لقياس  إحصائى واللغة العربية وذلك بهدف  الإ
سلامه اللغة وخلوها من الغموض. كما ارتكزت الدراسة الحالية محتوى الاستبانه ومدى وضوح و 

ب على  تحليلها  الاجتماعية  فى  للعلوم  الإحصـــــائى  التحليل  لتحليل  (SPSS V 22.0رنامج   )
أمــــــوس   بـــرنامج  إلى  بـــالإضـــــافة  الولية  للبيانات  فى  (AMOS V 24.0الوصفي  المستخدم   )

البن النمذجة  المقترح والذي يتضمن  بناء معادلة  الدراسة  نموذج  قياس دور  ائية من أجل أختبار 
النمو المهنى كمتغير وسيط لتحسين وتعزيز العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفى،  

إلى فى    بالإضافة  المستخدمة  الثلاثة  المقاييس  صحة  من  للتحقق  التوكيدي  العاملي  التحليل 
 .الدراسة
 ونتائجها   الاستمارة والفقرات المقاسةتصميم 

اشتمل الاستبيان على أربع أقسام رئيسية بدءاا من تحليل البعد الديموغرافي للعينة المبحوثة كما  
الجدول) فى  موضح  الوظيفية  2هو  الحياة  جودة  )أبعاد  الحالية  الدراسة  أبعاد  تحليل  يليها   ،)

متضمنة   المهني(  والنمو  الوظيفي  الدبيات  والرضا  من  المقتبسة  المقاسة  الفقرات  من  مجموعة 
الحالية الدراسة  لتلائم  تعديلها  تم  موثوقة  ومصادر  )  السابقة  جدول  فى  موضح  هو  .  (3كما 

  1مقياس ليكرت الخماسى، حيث يشير  واعتمدت الدراسة فى تحليلها للأبعاد السابق ذكرها على  
 إلي موافق بشدة. 5إلي غير موافق بشدة و  

فقرة بعدين أساسيين وهما؛ البعد المادي  (  51أبعاد جودة الحياة الوظيفية والمكونة من )  ت ضمنوت
( من  على    30والمكون  مقسمة  )  6فقرة  من  والمكون  والتنظيمي  فرعية(  مقسمة    21ابعاد  فقرة 

أساسيين    6على   بعدين  قياس  على  تحليله  فى  الوظيفي  الرضا  بعد  كما تضمن  فرعية(،  أبعاد 
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فقرات، يليها البعد الثاني؛ وهو    6ا الوظيفي عن الابعاد المادية والمقاس من خلال  الول؛ الرض
فقرات. وأخيرا، النمو المهني والذى   6الرضا الوظيفي عن الابعاد التنظيمية والمقاس من خلال  

من   والمكونة  المهني  للنمو  المادية  البعاد  الول؛  أساسيين  بعدين  إلى  أيضا  فقرات    6أنقسم 
 فقرات. 6اد التنظيمية للنمو المهني والمكونة من  والابع

 ( التحليل الديموغرافي للعينة المبحوثة 2جدول )

 %  التكرار  المتغير  %  التكرار  المتغير 
 المؤهل العلمى  مكان العمل 

 ٪ 12,4 27 بكالوريوس ٪  68,7 149 جامعة حكومية 
 ٪ 29,5 64 ماجستير ٪  7,3 16  جامعة خاصة

 ٪ 58,1 126  دكتوراة  ٪ 24  52 معهد عالي 
 الدرجة الوظيفية  النوع 

 ٪ 16,1 35 معيد  ٪ 51,6 112 ذكر
 ٪ 27,2 59 مدرس  مساعد ٪ 48,4 105 أنثى 

 ٪ 30,0 65 مدرس الحالة الاجتماعية 
 ٪ 18,9 41 أستاذ مساعد ٪ 31,8 69 أعزب
 ٪ 7,8 17 أستاذ ٪ 24,4 53 متزوج 

 ٪ 43,8 95 متزوج ولديه أطفال
 سنوات الخبرة  العمرية الفئة 

 ٪ 33,6 73 سنوات  ٥أقل من  ٪ 35,9 78 عام  ٣۰الى أقل من  ٢٢
 ٪ 24,4 53 سنوات ١۰سنوات لقل  من  ٥من  ٪ 41,5 90 عام  ٤۰الى أقل من  ٣۰
 ٪ 19,4 42 سنة ١٥سنوات لقل من ١۰من  ٪ 18,4 40 عام  ٥۰الى أقل من  ٤۰

 ٪ 22,6 49 سنة فأكثر ١٥من 
 

 الشهرى الراتب  
 ج.م٣۹۹۹ -٢۰۰۰من   
 ج.م  ٥۹۹۹-٤۰۰۰من 
 ج.م ٧۹۹۹  -٦۰۰۰من

 ج.م  فأكثر  ٨۰۰۰من 

85 39,2 ٪ 
66 30,4 ٪ 
47 21,7 ٪ 
19 8,8 ٪ 

 

يلاحظ من الجدول السابق أن عدد أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم العاملين بالجامعات الحكومية 
٪(، 7,4بنسبة )   16عددهم بالجامعات الخاصة  ٪( فى حين بلغ    68,7بنسبة )   149بلغ عددهم  

حوالي   عددهم  بلغ  العليا  المعاهد  )  52وفي  البحث  24بنسبة  عينة  فى  الزيادة  هذه  ويرجع   ،)٪
هذه   أن  أهمها:  عوامل  لعدة  العليا  والمعاهد  الخاصة  بالجامعات  مقارنة  الحكومية  للجامعات 

ن أن المعاهد العليا والجامعات الخاصة يتم  الجامعات ملزمة بتعيين الوائل ككادر أكاديمى، في حي 
بحوالي   الذكور  عدد  بلغ  بالنوع،  يتعلق  فيما  العمل.  لحاجة  وفقاا  )  112التعيين  ٪(،  51,6بنسبة 

٪(، اما بالنسبة للفئة العمرية، فنجد أن أغلبية عينة الدراسة تترواح 4,48بنسبة )   105وعدد الإناث  
  50٪(، فى حين تحتل الفئة العمرية أكثر من  41,5بة )عام بنس  40إلى أقل من    30أعمارهم من  

( بنسبة  الخير  المركز  الوظيفية،)٪4,1عام  بالدرجة  يتعلق  فيما  المرتبة  ،  المدرس  وظيفة  احتل 
  5٪(، وفيما يخص سنوات الخبرة، فقد احتل المبحوثين الذين لديهم خبرة أقل من 30الولي بنسبة )

٪( من المبحوثين من هم  39,2(، كما يتضح من جدول أن )٪33,6سنوات المركز الول بنسبة )
مابين   يترواح  راتباا شهرياا  المشار    ٣۹۹۹  -٢۰۰۰يتقاضون  الرواتب  من  الدنى  الحد  وهذا  ج.م 

 إليها فى الجدول السابق لا يعكس عدد المبحوثين من الهيئة المعاونة فقط، فقد يتخلل هذه الفئة 
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 ( التوزيع الطبيعى للبيانات ودرجات مصداقية وثبات نموذج القياس 3جدول )
 

 المراجع 
 

الدرجات  
المعيارية و  

 اللامعيارية         

 
التباين 
المستخل 

 ص 

 
ألفا  

 كرونبخ

 
معامل  

 التفرطح 

 
 معامل الالتواء 

 
 الترميز 

 
 
 
 

 ابعاد جودة الحياة الوظيفية    0,95 0,44  

       : بالجوانب    اولا  ذات صلة  الأبعاد 
 المادية  

                                       A1بيئة عمل مادية صحية وآمنة      0,55  (2016)البربري 
0,784 

(1,000) 
  9ف 0,210- 0,963-  

0,733 
(1,000) 

  10ف 0,494- 0,575-  

0,803 
(1,069) 

  11ف   0,125- 1,043-  

0,713 
(0,870) 

  12ف 0,162- 0,883-  

0,643 
(0,893) 

  13ف 0,188 0,984-  

 0,787 
(0,929) 

  14ف 0,120- 0,580-  

 
؛ 2019أبوقورة،)

 ؛2018خوقير،
؛  2018السيد،

 (2018البيارى،

 B1           الاجور والمرتبات      0,58 
0,742 

(1,000) 
  15ف 0,399 0,371-  

0.578 
(0,787) 

  16ف 0,478- 0,948-  

0.860 
(1,082) 

  17ف 0,769 0,321-  

0.807 
(1,032) 

  18ف 0,673 0,372-  

 0.800 
(0,952) 

 
  19ف 1,117 0,371-  

            C1  تآالحوافز والمكاف     0,65  
  ؛2016)ماضى،
 ( 2013نصار،

0,767 
(1,000) 

  20ف 0,391 0,371-  

0.742 
(1,180) 

  21ف 0,025- 0,948-  

0.741 
(1,075) 

  22ف 0,454 0,321-  

0.764 
(1,055) 

  23ف 0,402 0,372-  

 D1 فرص التقدم والترقى الوظيفي      0,54  
  ؛2018)الحربى،
؛ أبوقورة 2014يونس،

،2019). 
 

0,700 
(1,000) 

  24ف 1,115- 0,214  

0.756 
(0,992) 

  25ف 0,371- 0,568  

0.615 
(0,787) 

  26ف 0,424- 0,408  

0.633 
(0,881) 

  27ف 0,697- 0,354-  

0.760 
(1,008) 

  28ف 0,632- 0,373  

0.628 
(0,829) 

  29ف 0,435- 0,425-  

0.562 
(0,772) 

  30ف 0,655- 0,171-  

 ؛2018)العزب،
 (.2016الحسنى،

 F1 العلاقات الاجتماعية         0,59 
0,526 

(1,000) 
  31ف 0,026- 0,588-  

0.777 
(0,848) 

  32ف 1,882 0,927-  

  33ف 1,148 0,888-   0.833
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(0,973) 
0.735 

(1,047) 
 

  34ف 0,397 0,871-  

؛ماضى، 2018عزب،ال)
؛أبوقورة،2014
2019) 

 E1 التوزان بين الحياة الشخصية      0,61 
 الوظيفية و

0,871 
(1,000) 

  35ف 0,696- 0,331-  

0.619 
(0,644) 

  36ف 0,202- 0,607-  

0.894 
(1,020) 

  37ف 0,671- 0,277-  

0.707 
(0,805) 

  38ف 1,049- 0,272-  

ثانياً الأبعاد ذات صلة بالجوانب        
 التنظيمية  

  ؛2012)البلبيسى، 
 (2018بوشمالة، أ

                                                    A2           التصميم الوظيفي      0,51 
0.746 

(1,000) 
  39ف 0,973- 0,301-  

0.794 
(1,046) 

  40ف 0,831-   0,129  

0.476 
(0,534) 

  41ف 0,321- 0,305-  

0.180- 
(0,237- ) 

  42ف 0,655- 0,185-  

بو ؛ا2016)الحسنى، 
  2018عودة، 

 (2018ابوشمالة
 

   B2   الاستقرار والامان الوظيفى      0,52 
0.695 (1,000) 

  43ف 0,375- 0,643-  

0.879 (1,341) 
  44ف 0,850- 0,386-  

0.139- 
(0,184- ) 

  45ف 0,273 0,960-  

  ؛ 2016)بوبكر، 
  ؛2015عفاف، 
 ( 2016الحسنى، 

 

                    C2   الالتزام التنظيمى     0,60 
0.739 

(1,000) 
  46ف 0,541 0,653-  

0.811 
(1,083) 

  47ف 0,382 0,582-  

0.772 
(1,109 ) 

  48ف 0,598 0,780 -  

  ؛ 2018)الحربى، 
  ؛ 2004المغربى، 
 (2019حمادنة، 

  السلوك القيادي والإشرافي فى       0,61 
                         D2                           العمل  

0.800 
(1,000 ) 

  49ف 0,419- 0,435 -  

0.811 
(1,059 ) 

  50ف 0,875- 0,242 -  

0.820 
(1,007 ) 

  51ف 0,560- 0,440 -  

0.730 
(0,823 ) 

  52ف 0,102- 0,488 -  

  ؛2009، )العمرى 
 ( 2014يونس، 

             E2  برامج التدريب والتعلم      0,61 
0.782 

(1,000 ) 
  53ف 0,164- 0,704-  

0.839 
(1,036 ) 

  54ف 0,131- 0,746-  

0.753 
(1,095 ) 

  55ف 0,206- 0,873-  

0.748 
(0,819 ) 

  56ف 0,533 - 0,083-  

0.770 (0,940) 
  57ف 0,105- 0,083-  

؛  2018عزب، ال) 
 (2019أبوقورة، 

      F2 المشاركة فى اتخاذ القرارات      0,67 
0.873 

(1,000 ) 
  58ف 0,234- 0,350-  

0.836 
(0,904 ) 

  59ف 0,58 - 0,181  
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( أن أغلب القيم الخاصة بمعاملات الالتواء 3من الملاحظ من الجدول )  التوزيع الطبيعي للبيانات:

المر   (2،  2-)محصورة مابين    لكل من أبعاد جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي والنمو المهني
يشير   التفرطح  الذى  معاملات  أن  كما  الطبيعى،  التوزيع  عن  بعدها  وعدم  المشاهدات  تقارب  إلى 

( لكلا من أبعاد جودة الوظيفية والرضا الوظيفي والنمو المهني  3،  3-قيمها محصورة مــابين )  أغلب 
 مما يعكس مدى اعتدالية بيانات الدراسة.

 

 

   ؛ 2016الشنطى، )

؛  2018السيد، 

  ؛ 2018الحربى، 

 ( 2009العمرى، 

 0.51 
 

0,92 
 

 الرضا الوظيفى    

0,722 
(1,000 ) 

  60ف 0,015- 0,991-  

0,524 
(0,680 ) 

  61ف 0,765 0,168-  

0,610 
 (0,753 ) 

  62ف 0,465- 0,656-  

0,751 
 (1,016 ) 

  63ف 0,152- 0,513-  

0,711 
(1,049 ) 

  64ف 0,514- 0,478-  

0,719 
(1,066 ) 

  65ف 0,199- 0,906-  

  ؛ 2018)ابوشمالة، 
  ؛ 2018بكر، بو

؛  2016الحسنى،
 ( 2004المغربى ،

0,845 
(1,000 ) 

  66ف 0,333- 0,587-  

0,697 
(0,965 ) 

  67ف 0,340- 0,826-  

0,873 
(1,037 ) 

  68ف 0,383-  0,645  

0,817 
(1,027 ) 

  69ف 0,164- 0,83 -  

0,603 
(0,707 ) 

  70ف 0,088- 0,67 -  

0,712 
(0,843 ) 

  71ف 0,137- 0,682-  

 

 
و أب؛ 2018خوقير، (

  ؛ 2018عودة،

 (2017ابوحميد،
 

 النمو المهنى    0,94   0.57 

0.667 
(1.000 ) 

  72ف 0,080- 0,200-  

0.965 
(1.538 ) 

  73ف 0,431- 0,704  

0.985 
(1.574 ) 

  74ف 0,464- 0,690  

0.640 
(0.880 ) 

  75ف 0,533 0,239-  

0.523 
(0.419 ) 

  76ف 0,080 0,608-  

0.538 
(0.797 ) 

  77ف 0,667- 0,238-  

  ؛2014يونس،)
 ؛2004السالوس،

التميمى  
2013ومصطفى،

) 

0.824 
(1.000 ) 

  78ف 0,462- 0,024-  

0.820 
(0.912 ) 

  79ف 0,080- 0,278-  

0.816 
(0.973 ) 

  80ف 0,312- -0,248  

0.736 
(1.016 ) 

  81ف 0,733- -0,420  

0.864 
(1.053 ) 

  82ف 0,530- 0,307-  

0.751 
 (0.999 ) 

  83ف 0,800 -  0,100    
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( كما هو  Cronbach's Alphaرونباخ )تم من خلال استخدام معادلة ألفا ك  ثبات أداة الاستبانة:
 لكل مرتفعة كانت  كرونباخ ألفا معامل قيمة أن النتائج موضح فى الجدول السابق، حيث أشارت

 ( كحد أعلى،0,954( كحد أدنى وبين )0,927الاستبانة، حيث تراوحت مابين ) محور من محاور
جميع القيم    أن ويلاحظ  (؛  0,972الاستبانة )  الفقرات  لجميع  كرونباخ ألفا  معامل قيمة كانت  كذلك

( وذلك 0.70كانت عالية وتعد مقبولة لاغراض البحث العلمى،إذ تجاوزت جميعها)لمعاملات الثبات  
 (. Mohajan,2017طبقا لمقياس نانلى )

من خلال   لنموذج العام للدراسةلتم تحديد الصدق التقاربي  :    لنموذج العام للدراسةلالصدق التقاربي  
أساسيين وهما المعيارية  :عاملين  الإنحدارية  الوزان  المستخلص تقديرات    وللنموذج  تقديرات        التباين 

( (AVE (3كما هو موضح في الجدول ) لكل عامل فى النموذج . 
الا  الأوزان  لنموذج  تقديرات  المعيارية  الا  العام:نحدارية  الوزن  السابق  الجدول  نحداري  يوضح 
بعد   لكل  الماديةالمعياري  البعاد  الوظيفية    والتنظيمية  من  الحياة  النمو  لجودة   ، الوظيفى  الرضا   ،

ذكر لها تشبعات دالة ال  الابعاد المادية سالفة  نأ  واتضح من الجدول  ةكامن  ات عتبارها مؤشر ا بالمهنى  
اما الابعاد  ،  (0,894  -  0,562حيث ترواحت معاملات الصدق )الوزن الإنحداري المعياري( بين ) 

) تنظيمية  ال بين  جانب  (،  1.80-،  0,879تترواح  )الوزن   ،خرآوعلى  الصدق  معاملات  نجد 
فى   ؛(  0,873-  0,524) الإنحداري المعياري( لبعد الرضا الوظيفي )كمتغير كامن تابع( يترواح بين

الا )الوزن  الصدق  معاملات  ترواحت  احين  النمو  لبعد  المعياري(  كامن  نحداري  )كمتغير  لمهني 
ن قيم ت لجميع فقرات أبعاد النموذج  أنجد    ،خرآوعلى جانب    (0,985  -  0,523وسيطى( بين )

القبول للدراسة قد تجاوزت حد  العام CR>1,96)    العام  للنموذج  التقاربي  يدل على الصدق  ( مما 
 .للدراسة

التوكيديا العاملي  العاملي  :  لتحليل  التحليل  استخدام  على  الدراسة  من اعتمدت  للتحقق  التوكيدي 
مقاييس الدراسة واختبار العلاقة بين المتغيرات المشاهدة والعوامل الكامنة )غير المشاهدة( وللتأكد 

اختبار مدى قبول البيانـات للنموذج العـاملي مـن    ويعتبر  صدق البنيــة العامليــة لتلك المتغيرات.  نم
المفهـوم. وتتطلـب هـذه الخطـوة المقارنة بـين عـدة  الحجج القوية والبراهين علـى تحقيـق صـدق وثبات  

لسابق ذكرها فى   ملائمـة للبيانـات والاكثر  نمــاذج عاملية يـتم مـن خلالهـا اختيـار النموذج الفضـل  
لكى يتم التأكد من صدق وثبات البنية العاملية  و   (. 1كما هو موضح فى الشكل )  الجانب النظري 

إلى الصدق  تقسيم  يتم  أولاا   للنموذج  أجزاء؛  لتقيي  ؛ثلاثة  البنائي؛  ج  مالصدق  موواختبار  ابقة  طدة 
موالنم استخدام  خلال  من  المرشؤذج  جودة  )  ابقة، طات  الجدول  فى  موضح  هو  ثانياا3كما    ؛ (، 
مدى  د الص أي  إلى  يشير  التقاربي  وتمثل  تق  لبعض  بعضها  مع  )البناء(  المتغير  فقرات  تقارب 

 تحديد قيم تشبع المتغيرات   لالمن خ  هاقياسوالتي يتم  .  (Cheah et al., 2018)المتغير نفسه  
لقيم التشبع    لدنىإلي أن الحد ا  2017الظاهرة على المتغير الكامن، وهنا أشار هير وآخرون عام  
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 Dubihlela and)  0,40أكبر من     (AVE)وأن تكون قيمة متوسط التباين المستخرج  0,70هو  
Dhurup,2014  (Fraering and Minor, 2006;؛ا ، ثالثا  ( الصدق التمايزىCR  يشير إلى )

هو من    Discriminant Validityأي مدى يختلف متغير عن متغير آخر، وبالتالي فإن تحقيق  
، والتي تشير إلى عدم التشابهة بين المتغيرات وأن    Multicollinearityخلال عدم وجود مايسمى  

ولقياس الصدق التمايزى يحسب الجذر   0,70مته أكبر من  قيكل متغير يمثل نفسه على أن تكون  
 .  (Hair et al., 2017)لكل متغير التربيعي لمتوسط التباين المستخرج

 

 النموذج العاملي التوكيدي المعدل من الدرجة الأولي   (1شكل )

                        

 ( مؤشرات المطابقة للنموذج المقترح المعدل 4جدول )                  

تحسن   النموذج  فى  تمت  التى  التعديلات  على  التقريبى  بناءً  الخطأ  مربع  متوسط  جذر  مؤشر 

(RMSEA  )  (، ليصبح النموذج  0,  08قيمته )، والذي حقق مستوى جيد من المطابقة إذ بلغت

 المعدل أكثر تطابقاً مع البيانات النظرية للدراسة.

 

  النموذج البنائي للدراسة  

بعد ما تم اختبار النماذج القياسية لمتغيرات الدراسة الثلاثة التى يتضمنها النموذج العام 

( من أجل  1موضح في شكل )للدراسة وبعد قبول النموذج المعدل للدراسة السابق ذكره كما هو  

الدراسة، حول وجود   تساؤلات  المطابقة. وفى خطوة أخرى وبهدف الإجابة على  تحسين جودة 

علاقات سببية بين كلً من جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي، جودة الحياة الوظيفية والنمو 

يهتم بدراسة علاقة جميع    المهني، النمو المهني والرضا الوظيفي تم إخضاع النموذج البنائي الذى

CMIN /DF GFI AGFI CFI IFI TLC RMSEA 

3,709 0,616 0,656 0,766 0,767 0,749 0,08 
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تلك  فحص  ثم  ومن  مطابقته؛  جودة  مدى  على  التعرف  أجل  من  واحدة  دفعة  الكامنة  المتغيرات 

أو ما يطلق عليها أوزان الانحدار  المسار  إلى معاملات  بالنظر  المتغيرات  بين  القائمة  العلاقات 

دلالتها   وفحص  المدروسة،  المتغيرات  مسارات  على  الموضوعة  ودرجة  المعيارية  الإحصائية 

 ( التالي: 2قوتها كما هو موضح في الشكل )

 

 النموذج البنائي للدراسة (2شكل )  

يثبت وجود مطابقة جيدة للنموذج،  نتائج الشكل السابق أن جميع المؤشرات متسقة مما  أظهرت 

ما   وهو  الحقيقى؛  الواقع  فى  النموذج  قبول  لفكرة  مبدائيا  تدعيما  يعطى  هذا  فإن  أوضحه  وعليه 

               التالي:( 5) جدول

 (  مؤشرات المطابقة للنموذج البنائي للدراسة5جدول )                           

تحسن   النموذج  في  تمت  التى  التعديلات  على  التقريبى بناءً  الخطأ  مربع  متوسط  جذر  مؤشر 

(RMSEA  ،)( قيمته  بلغت  إذ  المطابقة؛  النموذج  0,08والذي حقق مستوى جيد من  ليصبح   ،)

 المعدل أكثر تطابقا مع البيانات النظرية للدراسة.

 نموذج تحليل المسار 

المسار على   تحليل  نموذج  فمن خلال يعتمد  والمستقلة  منها  التابعة  المشاهدة  المتغيرات 

تحليل المسار يمكن إيجاد علاقات التأثير والتأثر بغض النظر عن كون هذه المتغيرات مستقلة أو 

تابعة. تتكون عملية بناء تحليل المسار من عدة خطوات تعد كل خطوة منها شرطاً أساسياً لنجاح  

لازمة لبناء هذا النموذج، بناء نموذج سببي كما هو موضح فى  الخطوة التالية، ومن الخطوات ال

( لمسار  3الشكل  تخطيطى  نموذج  بالترتيب، رسم  المتغيرات  بين  للعلاقات  نمط  إنشاء  التالي،   )

الأساسي  النموذج  التطابق مع  اختبار حسن  المسار،  المتغيرات، حساب معاملات  بين  العلاقات 

 (.2017ائج ) عزوز ، للدراسة وأخيراً تحليل وتفسير النت

CMIN /DF GFI AGFI CFI IFI TLC RMSEA 

3,709 0,616 0,656 0,766 0,767 0,749 0,08 
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 ( نموذج تحليل المسار الدراسة 3شكل )                                        

 و المناقشة  النتائج

مع  الثلاثة  المتغيرات  ربط  على  يعمل  الذى  الدراسة  لمتغيرات  المسار  تحليل  نموذج 
" تنص على  والتي  وتأثر(  تأثير  البعض )علاقة  الرضا أثر جودة  بعضها  الوظيفية على  الحياة 

وللتأكد من صحة الفرض للدراسة    و هو الفرضالولالوظيفي للمؤسسات التعليم السياحي العالي" 
تم استخدام الانحدار المتعدد بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية )المتغير المستقل والرضا الوظيفي  

 ( الآتي:    6جدول ))المتغير التابع(، ولقد أشارت النتائج كما هو موضح فى ال
 (  تحليل الانحدار المتعدد بين جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي 6جدول)

المتغير  
 المستقل 

أبعاد جودة 
الحياة  
 الوظيفية 

 الرضا الوظيفي المتغير التابع

معامل 
 الارتباط 

R  

 عامل التحديد م
) مربع معامل  

 الارتباط( 
R Square 

معامل التحديد 
 المعدل 

Adjusted R 
Square 

مستوى   Fقيمة
 الدلالة
Sig 

 
0.844a 0.713 0.712 309.242 0.000b 

من خلال الجدول السابق أشارت النتائج إلى وجود علاقة ارتباطية قوية بين أبعاد جودة   
دراسة   مع  الدراسة  هذه  نتيجة  واتفقت  الوظيفي،  والرضا  الوظيفية    Endayaniالحياة 

الوظيفية  2018وآخرون) الحياة  جودة  أبعاد  بين  قوية  إيجابية  علاقة  هناك  أن  أظهرت  والتى   )
ن ناحية أخرى ، بلغت قيمة معامل الارتباط بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية  والرضا الوظيفى، وم

(، بالإضافة إلى  =0.000P( وهو ارتباط طردي موجب دال معنوياا )0.844والرضا الوظيفي )
( ومعامل التحديد المعدل  0.713( حوالي )R Squareذلك بلغت قيمة مربع عامل الارتباط )
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(Adjusted R Squareحوالي الحياة 0.712)  (  جودة  )أبعاد  المستقل  المتغير  إن  حيث  (؛ 
٪ من تباين أو تغير المتغير التابع ) الرضا الوظيفي ( بالإضافة إلى أن   71.2الوظيفية(  يمثل 

( مما يشير  0.05وهى أقل من )  (0.000بمستوى دلالة)   309.242( والتي بلغت  Fقيمة ف )
 إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي. إلى وجود تأثير معنوي ذى دلالة 
الفرض   صحة  من  الحياة    الثاني ولتأكد  جودة  بين  العلاقة  المهني  النمو  "يتوسط  للدراسة 

اجل   اختبار سوبل من  على  الدراسة  اعتمدت  الوساطة  نوع  ولتحديد  الوظيفي"  والرضا  الوظيفية 
يلعبه النمو المه ني بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي  اختبار دور الوسيط الذى 

 : (1986بارون وكيني ) وفقا لخطوات  نموذج 
 وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط. -
 وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير التابع.  -
 . تابعالمتغير الوجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير الوسيط  و  -

 لدور الوسيط لمتغير النمو المهني   (Sobel test)( اختبار سوبل 7جدول )

 

للتأكد من معنوية فروض (Sobel Test) وفى ضوء نتائج الجدول الخاص باختبار زوبل 
الدراسة، وبالخص دور الوسيط تم الاعتماد على الموقع الإلكترونية التالى          

(http://quantpsy.org/sobel/sobel.html( والذي صممه ليوناردلي ،)Leonardell )
على التأثير المباشر وغير المباشر،  كبرنامج حسابي معتمداا  2001( عام  Preacherوبريتشر )

عند مستوى   (4.614والإجمالي لمتغيرات الدراسة. وبناءا عليه أظهرت النتائج أن قيمة زوبل ) 
 (،  مما يؤكد صحة ومعنويـة الفرض الثالث كوسيط جزئي بين المستقل والتابع.   0.000الدلالة ) 

 التوصيات 
و الرضا الوظيفي لعضاء هيئة استعرضت الدراسة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية  

التدريس في مؤسسات التعليم السياحي  في مصر ، و قد أوضحت الدراسة أن النمو المهني  
لعضو هيئة التدريس يؤثر على هذه العلاقة . لذا فان ضمان جودة الحياة لوظيفية لعضو هيئة  

ل هذا النموذج الذي  وضع في أولويات مؤسسات التعليم .و ذلك من خلاالتدريس يجب أن ي
تقترحه الدراسة لتحسين جودة الحياة الوظيفية بمؤسسات التعليم السياحى العالى ويمر ذلك  

 (4لمراحل وذلك كما هو موضح بالشكل)الإطار بمجموعة من ا

مستوى 
 الدلالة  

الخطأ  
 المعياري 

اختبار  
 سوبل 

(Sobel) 
إجمالي  
 التأثير 

التأثير  
غير  
 المباشر 

التأثير  
 الوسيط  المسار  المباشر 

 الحياة الوظيفية جودة أبعاد  0.649 0.000 0.649 4.642 0.041 0.000
 النمو المهني 

النمو 
 جودة الحياة الوظيفية أبعاد  0.696 0.148 0.844   0.000 المهني 

 الرضا الوظيفي
 النمو المهني  0.228 0.000 0.228   0.000

 الرضا الوظيفي

http://quantpsy.org/sobel/sobel.html
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 ياحى العالى سات التعليم السظيفية فى مؤسو الحياة ال ودةين جس إطار مقترح لتح (4شكل )
 

 أولًا : المراجع العربية 
 

( واقع الثقافة التنظيمية السائدة فى وزارة التربية والتعليم العالى  2018أبو شمالة ، ناصر )
الجامعة   منشورة،  غير  ماجستير  ، رسالة  الوظيفية  الحياة  وأثرها على جودة  قطاع غزة  فى 

 الإسلامية، غزة. 
( أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعليه اتخاذ القرارات الإدارية في 2017أبوحميد، هاشم ) 

رسالة ماجستير غير منشورة، ، كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية,  جامعة القصى بغزة ،  
 ، غزة ، فلسطين . 

 ( أعضا2019أبوقورة،شيرين  لدى  الوظيفية  الحياة  جودة  مستوى  التدريسية  (  الهيئة  ء 
ماجستير،  رسالة   ، الخارجية  الهجرة  باتجاهاتهمنحو  وعلاقتها  بغزة  الفلسطينية  بالجامعات 

  .امعة الإسلامية, ، غزة ، فلسطينكلية التربية ، الج
الوظيفي  2016لبربري، مروان)ا الحتراق  الحد من ظاهرة  الوظيفية في  الحياة  دور جودة   )

ال  شبكة  في  العاملين  منشورة،  لدى  غير  ماجستير  رسالة   ، الفنى  والإنتاج  للإعلام  قصى 
 .أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، غزة
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للعاملين في    (  2012البلبيسي، أسامة ) الوظيفي  الوظيفية وأثرها على الداء  الحياة  جودة 
الت كلية   ، منشورة  غير  ماجستير  رسالة  غزة،  قطاع  في  الحكومية  غير  جارة،  المنظمات 

 الجامعة الإسلامية ، غزة . 
( ساخى   ، الثقة 2016بوبكر  فى ضوء  الوظيفية  الحياة  بجودة  وعلاقته  العاملين  تمكين   )

التنظيمية كمتغير وسيطى ، رسالة ماجستير ،كلية العلوم الاجتماعية،جامعة وهران ، الجزائر  
. 

ام التنظيمي لموظفي وزارتي  ( جودة الحياة الوظيفية و أثرها على الالتز 2018البياري، سمر )
  ، التجارة  كلية  منشورة،  غير  ماجستير  رسالة  غزة،  قطاع  في  الاجتماعية  التنمية  و  العمل 

 الجامعة الإسلامية, غزة ، فلسطين . 
في    سالمهني لعضاء هيئة التدري  و ( تعزيزالنم2013التميمى ، نوف ؛ مصطفى، نجلاء )

دراسة    ماحتياجاته  ضوء عض  ميدانية:  التوعلى  هيئة  ب   سريد ات  سلمان   نبجامعة 
 . 540-467(، 49، مجلة كلية التربية ، جامعة طنطا ،عدد)زيزالععبد 

العصرية ،)د،ط( ،  2008جادالرب ، سيد ) الوظيفية فى منظمات الاعمال  الحياة  ( جودة 
 دار النهضة العربية للنشر والتوزيع ، القاهرة. 

( سميرة  مستوى جودة ح2017الحربي،  أم  (  بجامعة  التدريس  هيئة  أعضاء  لدى  العمل  ياة 
 .القرى، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى، مكة المكرمة

( أثر جودة الحياة الوظيفية فى تعزيز الالتزام التنظيمى لدى الباحثين  2016الحسنى، وسام )
غ ماجستير  رسالة   ، غزة  بقطاع  الاجتماعية  الشؤون  وزارة  فى  ، الاجتماعيين  منشورة  ير 

 جامعة الزهر, غزة ، فلسطين. 
( قيس   ، فى  أ(  2009حسين  العمل  تصميم  في الإثر  ميدانية  دراسة   : الوظيفي  جهاد 

( ،  24محافظة السليمانية، المجلة العراقية للعلوم الإدارية ، العدد )  -المستشفيات الخاصة 
1-36. 

الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة  ( مستوى جودة الحياة  2019حمادنه، همام ) 
المجلد) الجامعي.  التعليم  جودة  لضمان  العربية  المجلة  الردنية،  والتكنولوجيا  (  12العلوم 

 . 130-103( ، 39،العدد)
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( مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وعلاقته بالرضا الوظيفي ، رسالة  2015حند،محمد،)  
العلوم الاجتماعية والإنسانية قسم العلوم الاجتماعية ، جامعة  ماجستير، غير منشورة ، كلية  

 الوادى ، الجزائر.
الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي  (  2009خليفات ، عبد الفتاح ؛ الملامحة ، منى ) 

لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة الردنية ، مجلة جامعة دمشق ، المجلد  
 . 340-289،  ) 4+3( ،العدد )25)

( جودة الحياة الوظيفية فى جامعة الملك عبد العزيز من منظور أعضاء  2018خوقير، مها ) 
طنطا،العدد) جامعة   ، التربية  كلية  مجلة   ، والإداريين  التدريس  )1هيئة  المجلد   ،  )69  )

،670-700 . 
سة ( التتنمية المهنية لعضو هيئة التدريس الجامعى فى مصر : درا2004السالوس، منى ) 

 جل التنمية ، سوهاج .أ، جمعية الثقافة من 11ميدانية ، مجلة الثقافة والتنمية ، العدد 
( تحسين جودة الحياة الوظيفية لمعلى مدارس التعليم الثانوى العام فى  2018السيد، سماح ) 

، المنوفية  جامعة  التربية،  كلية  مجلة   ، بالمشاركة  الإدارة  مدخل  )  ضوء    (،33المجلد 
 .258-256(،1العدد)

( حسين   ، هيئة  2018الشريف  لعضاء  التدريسي  الداء  لتطوير  مقترح  تدريبي  برنامج   )
(  37مجلد)  الالتدريس غير التربويين في جامعة شقراء، مجلة كلية التربية ، جامعة الزهر،  

 .213-167( ، 180، العدد)
( فوزية   ، ل2013الصبحى  العلمية  بالإنتاجية  وعلاقته  الوظيفي  ھيئة  (الرضا  عضوات  دى 

(، 28مجلد)ال  ،مجلة كلية التربية بالزقازيق  ،التدريس بجامعة طيبة، دراسات تربوية ونفسية  
 . 50-1(،79العدد)

( قضايا معاصرة فى الإدارة التربوية ، الطبعة الولى ، دار المعتز 2017العامرى ، محمد)
 للنشر والتوزيع ، عمان ، الردن.

( هانى  نظر  (  2018العزب،  وجهة  من  الوظيفي  بالداء  وعلاقتها  الوظيفية  الحياة  جودة 
(  1(، الجزء)33العاملين بكلية رياض الطفال جامعة المنيا، مجلة الطفولة والتربية، العدد )

 . 200-93( ،  10، السنة )
الناصر)  عبد  العلوم 2017عزوز،  في  البنائية  بالمعادلة  النمذجة  استخدام  استخدام   )

( ،  1العدد)  ،(15المجلد )    جلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجتمعية ،جتماعية ،مالا
287-322 . 
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( أثر الولاء التنظيمي على تحسين آداء العاملين ، رسالة ماجستير 2015عفاف ، روان )
  ، التسيير  وعلوم  والتجارية   الاقتصادية  علوم  كلية   ، المسيلة  بوضياف  محمد  ،جامعة 

 الجزائر.
ع  ، ) العكش  في  2007لاء  الوظيفي  الاداء  تحسين  في  واثره  والمكافات  الحوافز  نظام   )

رسالة ماجستير غير منشورة، ، كلية التجارة ، وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة،  
 الجامعة الإسلامية, ، غزة ، فلسطين . 

 ( الت2012علام ، سحر  هيئة  لدى أعضاء  الوظيفى  بالرضا  الحياة وعلاقتها  دريس ( جودة 
 . 306-243( ، 2( ، العدد)11بالجامعة ،مجلة دراسات عربية فى علم النفس ، المجلد)

( أساليب النمو المهنى المتبعة لدى أعضاء هيئة التدريس فى جامعة  2009العمرى،جمال )
المجلد)  ، دمشق  جامعة  ،مجلة  العلمى  والبحث  التدريس  مجالى  فى  التطبيقية  (، 25البلقاء 

 . 573-533( ،4-3العدد)
( عايدة   ، القاسمية  ؛  ،مريم  الرضا (  2018العمرية  بمستوى  علاقتها  و  المهنية  التنمية 
جامعة صحار موظفي  لدى  ،  الوظيفي  اسيوط  جامعة   ، التربية  كلية  مجلة  ، 34المجلد  ، 

 . 517-447، ص ص. 6العدد 
( ناجى   ، نخلة  عوض؛   ، التعليم  2003عوض  لمعلمى  المهنية  التنمية  العام  (  الثانوى 

 ،المركز القومى للبحوث التربوية والتنمية ، القاهرة . 
( دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعمل ، ديوان المطبوعات  2011قاسيمى، ناصر )

 الجامعية ، الجزائر. 
الرضا الوظيفي كمؤشر لفعالية نظام حكومة إدارة الموارد البشرية  (  2018الكثيرى ، فاطمة )

، رسالة ماجستير ، كلية العلوم  ات البرلمانية في دولة الإمارات العربية المتحدة  في المؤسس
 الإنسانية والاجتماعية ، جامعة الإمارات العربية المتحدة.

 ( المهنية  والصحة  السلامة  الكاديمي2018لجنة  فى  المهنية  والصحة  السلامة  دليل   )  ، ة 
 بد الله الثانى للحماية المدنية ، الردن.مير بن حسين بن ع الإصدار الول ، اكاديمية ال

(علم الاجتماع التنظيمي،)د،ط(، دار غريبة للطباعة والنشر والتوزيـع،  2007لطفي، طلعت )
 القـاهرة. 

خليل) الوظيفي 2014ماضي،  الداء  مستوى  على  وأثرها  الوظيفية  الحياة  جودة   )
ة دكتوراة غير منشورة،  قسم إدارة  للعاملين"دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية ، رسال

 .األعمال، كلية التجارة، جامعة قناة السويس ،مصر
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( أحمد   ، للطباعة  2015ماهر  الجامعية  الدار   ، السابعة  الطبعة   ، البشرية  الموارد  إدارة   )
 والنشر والتوزيع ، الاسكندرية ، مصر.

( خبراء  الإ2014مجموعة  التنظيم  ال(  في  والولاء جهزة  داري  الرضا  على  واثره  الحكومية 
 .الوظيفي : بحوث محكمة منتقاة ،)د،ط( ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية،  القاهرة

( جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الاستغراق الوظيفي: دراسة  2004المغربي، عبد الفتاح ) 
(  26لبحوث التجارية ، المجلد )ميدانية، كلية التجارة ، جامعة الزقازيق ، مجلة الدراسات و ا

 . 251-109( ، 2، العدد)
) نصار   ايمان  العمل  2013،  حياة  جودة  دراسة أ(   : الوظيفي  الاستغراق  تنمية  على  ثرها 

مقارنة بين دائرة التربية و التعليم في وكالة الغوث ووزارة التربية و التعليم الحكومي ، رسالة  
 ، فلسطين. ، الجامعة الإسلامية, ، غزة ماجستير غير منشورة، ، كلية التجارة 

أثر جودة الحياة الوظيفية على الفاعلية التنظيمية  ( 2017الهاشمى ،رياض ؛العضايلة،على )
فيها العاملين  الرياض من وجهة نظر  العسكرية بمنطقة  المستشفيات  المجلة الاردنية    في   ،

 فى إدارة العمال ، الجامعة الاردنية ، الاردن. 
مجد  ) يونس،  فى  2014ى  القصيم  بجامعة  التدريس  هيئة  لعضاء  المهنية  التنمية  واقع   )

( المجلد   ، والنفسية  التربوية  العلوم  مجلة   ، الجامعى  التعليم  جودة  معايير  ، 15ضوء   )
 . 243-201( ،2العدد)
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