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 الإىداء:
أىدي ىذه الدراسة إلى من كاف لي عونا في السراء والضراء والدي الكريمين بعد الله عز 

هما الله وأمدىما الصحة والعافية، إلى إخوتي الأعزاء ظوجل، بحوص ىيبة وأمي زىرة ىيبة، حف
بهجتي محمد، مارية، عز الدين، كما لا أنسى أشخاصا افتقدناىم أعزاء  سندي وعزوتي وسبب

على قلوبنا جدتي، ابن عمتي عمار، وابن خالتي سرور ىيبة رحمهم الله على تشجيعاتهم القيمة 
 ودعمهم لي معنويا وثقتهم في شخصي قبل وأثناء دراسة الدكتوراه.

 ىيبة عبد الفتاح

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 :والتقدير الشكر
لله عز وجل الذي منحني القدرة والتمكين والفرصة لمواصلة  بالحمد والشكر أتوجو

دراسة الدكتوراه ، كما أشكر والدي على الدعم المقدـ من قبلهما في كافة مراحل حياتي 
دكتور شرقي مهدي الستاذ الأما لا أنسى المشرؼ على أطروحتي كالعمرية معنويا وماديا،  

وعلى كل التوجيهات والنصح والدعم المعنوي الذي أبداه لي  العمللقبولو الإشراؼ على ىذه 
والمشرؼ المساعد الأستاذ الدكتور خنيش يوسف على كل ما قدمو لي طيلة مشواري الدراسي 

ما لا ك  أطروحتي؛،كما لا يفوتني أف أشكر أعضاء لجنة المناقشة الموقرة على قبولهم مناقشة 
، الذين ساىموا ومقاموتذة وموظفي جامعة غرداية كل باسمو ساأف أتقدـ بجزيل الشكر لأأنسى 

 .في ىذه الدراسة من خلاؿ استجاباتهم الإيجابية للاستبياف المقدـ وإجابتهم عليو

 

 

ىيبة عبد الفتاح
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 ملخص الدراسة:

الوظيفي، بالإضافة إلذ معرفة الأثر   الاحتًاؽىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من مستوى التوافق الدهتٍ و 
 255الإحصائي والفروؽ بالنسبة للمتغتَات الشخصية لدى عينة من أساتذة وموظفي جامعة غرداية والدتكونة من 

موظف جلهم من الإداريتُ؛ ولغرض التحقق من أىداؼ الدراسة تم  113منهم أستاذة دائمتُ، و  142، افرد
إلذ لرموعة  استناداالوظيفي من إعداد الطالب  والاحتًاؽالدتعلقة تٔقياس التوافق الدهتٍ  الاستبيافأداة  استخداـ

من الدراسات السابقة، حيث تم تٖليل البيانات عن طريق أساليب إحصائية ت٘ثلت في التكرارات، الدتوسط 
( تست T) اختبارالخطي البسيط،  ارالالضدالدعياري، معامل الثبات ألفا كرونباخ، معامل  والالضراؼالحسابي، 

 التي تعزى للمتغتَات الشخصية؛ والاحتًاؽوآنوفا للتحقق من الفروؽ في مستوى التوافق 
الوظيفي، وجود فروؽ في  الاحتًاؽفي  والطفاضأبلغت النتائج وجود مستوى مرتفع من التوافق الدهتٍ  

الوظيفي تعزى  الاحتًاؽنصب البيداغوجي، وجود فروؽ في التوافق الدهتٍ تعزى لعامل العمر، الدسمى الوظيفي، الد
لعامل الدسمى الوظيفي، الدنصب الإداري، وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتوافق الدهتٍ تّميع أبعاده في التقليل من 

 الوظيفي. الاحتًاؽ
مهتٍ، ارىاؽ عاطفي ضغط وظيفي،  احتًاؽ سوء توافق مهتٍ، ملائمة مهنية،توافق مهتٍ، الكلمات المفتاحية: 

 .وبدلش
Abstract: 

This study aimed to investigate the level of vocational adjustment and job 

burnout among professors and employees at Ghardaia University, comprising 

255 individuals, including 142 permanent professors and 113 employees. The 

study employed a questionnaire tool developed by the student, drawing from 

previous research. Statistical analysis, including mean and standard deviation 

calculations, Cronbach's alpha stability coefficient, simple linear regression 

coefficient, (T) test, and ANOVA, was conducted to assess the impact of 

personal variables on vocational adjustment and burnout. 

The findings revealed a high level of vocational adjustment and a decrease in 

job burnout. Differences in vocational adjustment were linked to age, job title, 

and pedagogical function. Discrepancies in job burnout were associated with 

job title, and administrative position. The study concluded that vocational 

adjustment, across its dimensions, significantly reduces job burnout. 

 
Keywords: Vocational adjustment, Vocational Matching , Poor Vocational 

adjustment ,job burnout, Vocational pressure, Emotional and physical 

exhaustion. 
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 توطئة: - أ
والحداثة في ذات الوقت، حيث تم التأصيل لو نظريا وتطبيقيا يعتبر التوافق الدهتٍ موضوعا يتسم بالقدـ 

ولسنتُ عدة، إلا أنو لايزاؿ لؽثل مشكلة لدى الباحثتُ والدوؿ وحتى الدؤسسات على حد سواء، نظرا لارتباطو 
 بالطبيعة الإنسانية، حيث يصعب التنبؤ والتحكم في سلوكيات الأفراد.

 مهنيةظروؼ عمل وظيفية،  وكذا مسؤوليات وواجبات مهاـ من مرتبط ببيئة العملإف موضوع التوافق 
 اء ودراجات الحرارة، النظافة، تٗطيط مكاتب العمل،ضتتمثل في ظروؼ الفيزيقية في مكاف العمل مثل الضو 

والإجراءات التي تٖكم  ناىيك عن العوامل الدعنوية التنظيمية مثل فتًات الراحة والعمل، العطل، القوانتُ واللوائح
ومدى زملاء العمل، والدرؤوستُ، بالإضافة إلذ الرؤساء، وتفاعلات اجتماعية داخل مكاف العمل مع  ؛العمل ستَ
الدعم الاجتماعي تٔختلف أنواعو؛ بالإضافة إلذ ثقافة الدؤسسة ومدى تلائمها مع معتقدات وأفكار أو قيم  توفر

 الأفراد على لستلف الدستويات والوحدات التنظيمية؛

الأجر، العلاوات، التًقية، الامتيازات الوظيفية، وكل مقابل مادي أو معنوي لػصل  مثلمادية جوانب 
كوسيلة عقد نفسي وتٖفيز يسعى من خلالو   تعتبر إذعليو الفرد نظتَ لرهوداتو البدنية والعقلية في الدؤسسة، 

يق نتائج أكثر إلغابية بالنسبة صاحب العمل إلذ كسب ولاء وثقة الدوظفتُ وزيادة دافعهم الوظيفي من أجل تٖق
 للمؤسسة.

من عدمو، بيئة العمل  يستدؿ عليها لددى تناسب الفرد معكل العوامل السابقة الذكر تعتبر كمؤشرات 
 ، فإنو سينجر عن ذلك بالمحصلة العديد من النتائج الإلغابية النفسية والدادية، مثل زيادةمهتٍ فإذا كاف ىناؾ توافق

الدعنوية، الرضا النفسي، الولاء، الثقة، زيادة الإنتاج، القدرة على الدبادأة واتٗاذ القرارات، فرص الدافع والروح 
 الإبداع والابتكار، وغتَىا الكثتَ.

، فإف ىذا الأمر يقود إلذ مؤشرات ونتائج سلبية، أولذا مع بيئة العمللكن في حالة وجود سوء توافق 
التمارض، الضغوط الدهنية، توترات في مكاف العمل تؤدي إلذ صراعات  الأخطاء الدهنية، الغيابات الدتكررة،

والأىم من ذلك وجود احتًاؽ وظيفي  ؛تنظيمية بتُ الوحدات وبتُ الأفراد )مرؤوستُ ورؤساء( مع بعضهم البعض
الذي يعتبر متغتَ تابع في دراستنا ىذه، وىو مرحلة متقدمة من الضغط والتوتر النفسي، ينطوي على عدة 

ؤشرات تتمثل في الإرىاؽ البدلش والعقلي، الانفصاؿ في أحاسيس الدوظف عن بقية الدوظفتُ في مكاف العمل م
 وحتى العملاء، ضعف الشعور بالإلصاز الشخصي.



 

 
 ج

ىذه الدؤشرات إف دامت تعتبر خطرا على الفرد في حد ذاتو وتقود إلذ أمراض نفسية كأعراض اكتئابيو 
سلبية بالنسبة للمؤسسة في عدـ تٖقيق الأىداؼ التنظيمية والدخاطرة بسمعتها، لأف سريرية، بالإضافة إلذ نتائج 

 .الاحتًاؽ الوظيفي متصل بصفة أساسية بالتفاعلات الإنسانية ) علاقة الدوظف بالعملاء على سبيل الدثاؿ(

 إشكالية الدراسة: - ب
من خلاؿ ما تقدـ أعلاه تسعى دراستنا ىذه إلذ التحقق من وجود التوافق الدهتٍ تّميع أبعاده، وكذا 
الاحتًاؽ الوظيفي بالنسبة لأساتذة وموظفي جامعة غرداية، ومعرفة العلاقة بينهما، باعتبار الجامعة مكاف يتسم 

تي ركزت في مضمونها على بيئة عمل الجامعة؛ بالعديد من التفاعلات الاجتماعية، ناىيك عن الدراسات القليلة ال
 وفقا لهذا المنطلق فإننا نطرح الإشكالية التالية:

لتوافق المهني في التقليل من مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى عينة من أستاذة ما مدى مساىمة ا -
 وموظفي جامعة غرداية؟

 :من خلاؿ ىذه الإشكالية يمكن طرح الأسئلة الفرعية التالية
 لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية ؟ التوافق المهني مستوىىو  ما -

 لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية ؟ حتراؽ الوظيفيالا مستوىىو  ما -

 للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتعزى  التوافق المهني مستوىذات دلالة إحصائية في فروؽ ىل توجد  -
 )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل العلمي، الدسمى الوظيفي، الخبرة( ؟

 للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتعزى  الاحتراؽ الوظيفي مستوىذات دلالة إحصائية في  فروؽىل توجد  -
 )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل العلمي، الدسمى الوظيفي، الخبرة( ؟

في  (الذاتي؛ الدهتٍ؛ الاجتماعي؛ الثقافي؛ الاقتصاديي )لأبعاد التوافق المهندلالة إحصائية ذو  أثرىل يوجد  -
 لدى عينة أساتذة وموظفي جامعة غرداية الددروسة؟ مستوى الاحتراؽ الوظيفيمن  التقليل

 

 فرضيات الدراسة:  - ت
 :نقتًح الفرضية الرئيسية التاليةإشكالية الدراسة للإجابة على 

دلالة إحصائية للتوافق المهني في التقليل من مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى عينة من  يوجد أثر ذو -
 أستاذة وموظفي جامعة غرداية.
 :ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية
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 ؛لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية مرتفعالتوافق الدهتٍ  مستوى -

 ؛لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية منخفضالاحتًاؽ الوظيفي  مستوى -

 للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتعزى مستوى التوافق المهني ذات دلالة إحصائية في فروؽ توجد  -
 ؛العلمي، الدسمى الوظيفي، الخبرة()الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل 

 للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتعزى  مستوى الاحتراؽ الوظيفيذات دلالة إحصائية في  فروؽتوجد   -
 العلمي، الدسمى الوظيفي، الخبرة(؛ )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل 

في  (الذاتي؛ الدهتٍ؛ الاجتماعي؛ الثقافي؛ الاقتصاديي )لأبعاد التوافق المهنذو دلالة إحصائية  أثريوجد  -
 ؛في جامعة غرداية الددروسةلدى عينة أساتذة وموظ مستوى الاحتراؽ الوظيفي منالتقليل 

 

 :مبررات اختيار الموضوع - ث
الاىتماـ والديوؿ العلمي للمواضيع السلوكية التي تندرج ضمن تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية خاصة موضوع  -

 التوافق الدهتٍ؛
بالنسبة ألعية الدوضوع في التأثتَ على فعالية أداء الدوارد البشرية وصحتهم النفسية في مكاف العمل خاصة  -

 لقطاع التعليم بصفة عامة، الأمر الذي لغعلو كمحفز للدراسة والتحليل.
قلة الدراسات التي تبحث في ىذا موضوع إلذ حد ما، وبالتالر الرغبة في تقدلص اضافة علمية من الجانب  -

 النظري والتطبيقي من حيث النتائج؛
 أىداؼ الدراسة: - ج

سؤاؿ الرئيس والأسئلة الفرعية، وكذا الفرضية الرئيسة والفرضيات ت٘اشيا مع إشكالية الدراسة الدتمثلة في ال
 ىدفت ىذه الدراسة إلذ: الفرعية،

التحقق من مستوى التوافق الدهتٍ تّميع أبعاده الدتضمنة في: البعد النفسي، وبيئة العمل الدسماة بالبعد الدهتٍ،  -
إطار العمل، والبعد الثقافي الذي يعتٌ  والبعد الاجتماعي الدتمثل في العلاقات الاجتماعية للموظف ضمن

تٔدى تلائم قيم الدوظف مع قيم الدؤسسة الجامعية، وأختَا البعد الاقتصادي الذي يتكوف من كل الدزايا الدادية 
 والدعنوية الثابتة أو الدتغتَة، الدمنوحة للموظف لقاء جهده الفكري والدادي؛

 ذة وموظفي جامعة غرداية في كل كلياتها؛التعرؼ على مستوى الاحتًاؽ الوظيفي لدى أسات -
 للمتغتَات الشخصية والوظيفية؛ الدهتٍ تعزى التوافق في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود من التحقق -
 للمتغتَات الشخصية والوظيفية؛ تعزى الوظيفي الاحتًاؽ في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود من التحقق -
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للتوافق الدهتٍ بكل أبعاده )الذاتي، الدهتٍ، الاجتماعي، الثقافي، التحقق من العلاقة والأثر الإحصائي  -
 الاقتصادي( على الاحتًاؽ الوظيفي للموظفتُ والأساتذة تّامعة غرداية؛

 

 أىمية الدراسة: - ح
 تكتسي ىذه الدراسة ألعيتها من الجانب العلمي في الآتي:

خاصة في لراؿ التنمية الدستدامة، حيث تعتبر الجامعة كأىم مؤسسة في الجانب الاجتماعي والاقتصادي، 
توفر أىم لسرج أو نتاج يتمثل في رأس الداؿ البشري تٔا لػتويو من أفكار، معرفة، مهارات، ت٘ثل رافدا حضاريا في  

 كافة المجالات، لأنو يعتبر الركيزة والدعامة الأساسية لذلك.

لدتمثل في الدورد البشري الدكوف والدسهل لذذه وبالتالر كاف لزاما علينا تسليط الضوء على الجانب الدقابل ا
العملية، الذي يتجلى واضحا في الدوظفتُ وأساتذة الجامعة، لأف كفاءتهم من كفاءة ىذه الدخرجات، لذلك من 
خلاؿ دراستنا ىذه، قمنا بالتًكيز على المحددات التي تعتًي ىذا الدورد، ومن بتُ أىم ىذه المحددات، موضوع 

، الذي لؽثل مدى ملائمة قدرات الدوظف النفسية والسلوكية مع بيئة العمل و لراؿ الوظيفة أو التوافق الدهتٍ
التخصص الدهتٍ الذي يشغلو؛ والدوضوع الآخر يتحدد في الاحتًاؽ الوظيفي الذي يعتبر أخطر مرحلة يصل إليها 

 الدوظف بعد الضغط الوظيفي أو النفسي.

لدتغتَين، والتعرؼ على مدى تقليل التوافق الدهتٍ من لذلك من خلاؿ التحقق من مستوى ىذين ا
الاحتًاؽ الوظيفي للموظف والأستاذ الجامعي، نستطيع الخروج بنتائج و توصيات للمؤسسة الجامعية من أجل 
زيادة التوافق الدهتٍ، والوقوؼ على أىم عوائقو، وكذا الحد من الاحتًاؽ الوظيفي للموظفتُ والأساتذة، وتٕنبو 

 علاجو، في سبيل الرفع من كفاءة مدخلات الجامعة، وعملياتها، وكذا لسرجاتها.   ولزاولة
 حدود الدراسة: - خ
 ؛جامعة غرداية بكل أقطابها الثلاثتم إجراء الدراسة على الحدود المكانية:  -
أجريت الدراسة على عينة من الأساتذة تٔختلف رتبهم العلمية ومناصبهم، بالإضافة إلذ الحدود البشرية:  -

 لدوظفتُ أغلبهم من الإداريتُ، واستثنينا من ىذه الدراسة الأساتذة الدتعاقدين؛ا
( مارس 28( جانفي إلذ )15) ابتداءا من يوـ في صورتها النهائيةتم توزيع الإستبيانات  الحدود الزمنية: -

 (.2023للسداسي الثالش من سنة )
 

 منهج الدراسة: - د



 

 
 و

في دراستنا ىذه لأنو يتضمن خطوات جمع البيانات وتٖليلها وتفستَىا في  المنهج الوصفيتم استخداـ 
تم جمع البيانات والدعلومات من مراجع لستلفة كالكتب ورسائل وأطروحات،  للجانب النظريضوء ذلك، بالنسبة 

ع البيانات من خلاؿ جمفالدنهج الدتبع ىو دراسة الحالة  الجانب الميدانيمذكرات، ومقالات علمية وغتَىا، أما 
، وتٖليل البيانات المجمعة من خلاؿ أداة الاستبيافمن الدبحوثتُ في سبيل الادلاء بآرائهم واتٕاىاتهم عن طريق 

 لرموعة من الوسائل الاحصائية الدعدة لذلك، في سبيل وصف النتائج الدتحصل عليها وتفستَىا.

 صعوبات الدراسة: - ذ
 ساتذة والدوظفتُ لؽكن الغازىا في ضعفعلى الأ نا الديدانيةة واحدة فقط واجعتنا أثناء دراستىناؾ صعوب

 ستجابة من قبل الدبحوثتُ؛الا
 

 التعاريف الإجرائية لمصطلحات الدراسة :  - ر

 التوافق المهني:  -

ـ مع طبيعة ستاذ في جامعة غرداية على التلاؤ يقصد بالتوافق الدهتٍ في  ىذه الدراسة، بقدرة الدوظف والأ
)متطلبات(، و ظروؼ عملو الدهنية، وكذا لزيطو الاجتماعي الدتضمن العلاقات بتُ الزملاء وخصائص عملو 

والرؤساء وكذا الدرؤوستُ، بالإضافة إلذ تناسب قيمو مع قيم الجامعة، ورضاه عن الجانب الاقتصادي الدادي 
 والدعنوي الذي لػصل عليو لقاء جهده الدبذوؿ في العمل.

 سوء التوافق المهني:  -

ل صورة عكس للتوافق الدهتٍ، ويبتُ عدـ تطابق اىتمامات ورغبات وقدرات الدوظف والأستاذ في لؽث
جامعة غرداية مع متطلبات الوظيفة التي يشغلها، بالإضافة إلذ عدـ التلائم مع كل الجوانب التي تعتًيها الوظيفة 

  من جانب مهتٍ، اجتماعي، ثقافي، اقتصادي.

 الاحتراؽ الوظيفي:  -

ستنا ىذه، لؽثل الاحتًاؽ الوظيفي حالة من الاجهاد الانفعالر أو النفسي، وشعور بتبلد حسب درا
الدشاعر اتٕاه الدوظفتُ الآخرين أو الطلبة، وضعف الشعور بالإلصاز على الدستوى الشخصي )جاكسوف 

زائد أو نتيجة وماسلاش(، وأختَا ضعف القدرة الدعرفية، كالقدرة على التًكيز وحل الدشكلات نتيجة الضغط ال
 الحالات السابقة الذكر.
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 نقصد بو جميع العاملتُ في جامعة غرداية من لستلف التصنيفات الدهنية.الموظف في الجامعة:  -
يتمثلوف في أعضاء ىيئة التدريس الدائموف على اختلاؼ رتبهم، باستثناء الدؤقتوف أو الأستاذ في الجامعة:  -

 الدتعاقدوف، بكل الكليات والاختصاصات.

 ىيكل الدراسة: - ز
قسمت ىذه الدراسة إلذ خمسة فصوؿ، حيث احتوى الفصل على الجانب النظري لدفهوـ التوافق الدهتٍ 

تٔوضوع التوافق النفسي، وينقسم ىو الآخر إلذ ثلاثة مطالب،  المبحث الأوؿمقسما إلذ ثلاثة مباحث، يتعلق 
تم ذكر الدصطلحات الدشابهة للتوافق  المطلب الثانيتم التعريج لنظريات التوافق النفسي، أما  المطلب الأوؿفي 

بعنواف التوافق الدهتٍ  المبحث الثانيأما  والأختَ شمل أنواع التوافق النفسي؛ المطلب الثالثوخصائصو، يليها 
عن مفهوـ التوافق الدهتٍ والدصطلحات الدشابهة لو، بالنسبة  المطلب الأوؿفقد قسمناه إلذ ثلاثة مطالب، يتكلم 

 تم التطرؽ إلذ أبعاد التوافق الدهتٍ ككل؛  المطلب الثالثتناولنا فيو نظريات التوافق الدهتٍ، في  مطلب الثانيلل

الدتعلق تٔوضوع سوء التوافق الدهتٍ كآخر مبحث ضمن الفصل الأوؿ، حيث  المبحث الثالثيليها 
للمطلب افق الدهتٍ وأسبابو، بالنسبة مفهوـ سوء التو  المطلب الأوؿقسمناه إلذ ثلاثة مطالب ىو الأخر، يتضمن 

كعنصر أختَ تم تضمينو   المطلب الثالثخصص للتكلم عن عواقب أو آثار سوء التوافق الدهتٍ، في الثاني 
 للتكلم حلوؿ لدشاكل سوء التوافق الدهتٍ )الحلوؿ التي يتم اتٗاذىا لتجنب سوء التوافق الدهتٍ(؛

الاحتًاؽ الوظيفي، تم تقسيمو إلذ ثلاثة مباحث، في خصصناه للتكلم عن  للفصل الثانيبالنسبة 
عرجنا فيو إلذ مفهوـ  مطلب أوؿتطرقنا إلذ الاحتًاؽ الوظيفي، وتم تقسيمو إلذ ثلاثة مطالب،  المبحث الأوؿ

 المطلب الثالثقمنا بذكر الدصطلحات الدشابهة للاحتًاؽ الوظيفي، أما  المطلب الثانيالاحتًاؽ الوظيفي، 
 ن أىم مصادر الاحتًاؽ الوظيفي؛تٖدثنا فيو ع

عنوناه باسم نظريات الاحتًاؽ الوظيفي وكيفية علاجو، قمنا بتقسيم ىذا الدبحث  المبحث الثانييليها 
تٖدثنا  المطلب الثانيأبرزنا فيو نظريات الاحتًاؽ الوظيفي،  المطلب الأوؿأيضا إلذ ثلاثة مطالب، تٓصوص 

أىم تكلمنا عن  المطلب الثالثفيو عن مقاييس الاحتًاؽ الوظيفي أو أبعاد الاحتًاؽ، في آخر الدبحث ألا وىو 
 الاحتًاؽ الوظيفي؛علاقة استًاتيجيات التأقلم بدور و الالغابية والسلبية، وتبيتُ استًاتيجيات التعامل 

العلاقة بتُ أبعاد التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ  تم تقسيمو إلذ ثلاثة مطالب، عالجنا فيو المبحث الثالث
العلاقة بتُ البعد  ، المطلب الثاني:العلاقة بتُ البعد الذاتي والاحتًاؽ الوظيفي المطلب الأوؿ:الوظيفي، في 
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: العلاقة بتُ البعد الاجتماعي الثقافي والاحتًاؽ المطلب الثالث في الدهتٍ الاقتصادي والاحتًاؽ الوظيفي؛
 الوظيفي؛ 

إلذ عرض الدراسات  المبحث الأوؿإلذ الدراسات السابقة، حيث خصصنا  الفصل الثالثتطرقنا في 
التي تناولت الدتغتَين مع بعض، تٔعتٌ التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي، وىذا الدبحث بدوره قمنا بتقسيمو إلذ 

للدراسات الأجنبية، في حتُ تم تٗصيص  المطلب الثانيللدراسات العربية، أما  مطلب أوؿثلاثة مطالب، 
 لدناقشة الدراسات من حيث أوجو التشابو والاختلاؼ؛ المطلب الثالث

الدراسات التي تناولت التوافق الدهتٍ، وقمنا بتقسيمو إلذ ثلاثة مطالب،  المبحث الثانيعرضنا في 
لدناقشة الدراسات  ثالثومطلب للدراسات الأجنبية،  مطلب ثانيكذلك للدراسات العربية،   مطلب أوؿ

 السابقة؛

والأختَ تكلمنا فيو عن دراسات الاحتًاؽ الوظيفي، إذ قسمناه ىو الآخر إلذ ثلاثة  المبحث الثالثأما 
للدراسات الأجنبية، في  مطلب ثانيللدراسات العربية،  مطلب أوؿمطالب بنفس تٗطيط الدبحثتُ السابقتُ، 

الدراسات السابقة من حيث أوجو التشابو والاختلاؼ لدتغتَ الاحتًاؽ مناقشة  المطلب الثالثحتُ تناولنا في 
 الوظيفي؛

عرضنا فيو تعريف جامعة غرداية ومنهجية البحث التي تطرقنا إليها في دراستنا،  للفصل الرابعبالنسبة 
تكلمنا  وؿمطلب أعرفنا فيو جامعة غرداية، وقسمناه إلذ ثلاثة مطالب،  مبحث أوؿوقمنا بتقسيمو إلذ مبحثتُ، 

تكلمنا فيو عن لرالات وتٗصصات جامعة غرداية، في حتُ  مطلب ثانيفيو عن مراحل تطور جامعة غرداية، 
تعداد الأساتذة والدوظفتُ في جامعة غرداية ووضحنا ذلك بالشرح وبيانيا عبر أشكاؿ  المطلب الثالثعرضنا في 
 وجداوؿ؛

تطرقنا  مطلب أوؿحيث قسمناه إلذ ثلاثة مطالب،  عالجنا فيو منهجية البحث، للمبحث الثانيبالنسبة 
عرضنا فيو  المطلب الثالثطريقة البحث وأداة الدراسة، أما  مطلب ثانيفيو إلذ منهج وإطار الدراسة الدتبع، 

 الدتبعة وتٖققنا من ثبات أداة الدراسة؛ الإحصائيةالوسائل 

والأختَ خصصناه لعرض نتائج الدراسة ومناقشتها، إذ قمنا بتقسيمو إلذ ثلاثة  الفصل الخامسفي 
مطلب قمنا فيو بعرض نتائج احصاءات الوصفية، وينقسم ىو الآخر إلذ ثلاثة مطالب،  مبحث أوؿمباحث، 
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منا ق المطلب الثالثعرضنا فيو مستوى التوافق الدهتٍ، أما  مطلب ثانيعرضنا فيو البيانات الشخصية،  أوؿ
 بعرض نتائج مستوى الاحتًاؽ الوظيفي؛

عرضنا فيو نتائج الفروؽ في مستويات التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي والأثر والعلاقة  المبحث الثاني
لعرض الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى للبيانات  مطلب أوؿالاحصائية بينهما، وقسمناه إلذ ثلاثة مطالب، 

للفروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى للبيانات الشخصية والوظيفية،  مطلب ثاني الشخصية والوظيفية،
 عرضنا فيو أثر أبعاد التوافق الدهتٍ على الاحتًاؽ الوظيفي؛ مطلب ثالث

 مطلب أوؿوالأختَ خصصناه لدناقشة النتائج، وقمنا بتقسيمو إلذ ثلاثة مطالب،  المبحث الثالثفي 
ناقشنا فيو الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ  مطلب ثانيق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي، ناقشنا فيو مستوى التواف

والأختَ ناقشنا فيو أثر أبعاد التوافق الدهتٍ على الاحتًاؽ  المطلب الثالثتعزى للبيانات الشخصية والوظيفية، أما 
 الوظيفي؛ لنخلص في النهاية إلذ ذكر نتائج الدراسة واقتًاحاتها.
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الأدبيات النظرية للتوافق المهنيالفصل الأوؿ:   



 الفصل الأول                                              الإطار النظري للتىافك المهنً

 
2 

 تمهيد:

على حياة الأفراد في لستلف  يعتبر التوافق من أىم الدواضيع التي تم دراستها لدا لذا من ألعية كبرى في التأثتَ
ووجهة نظره التي يبديها حوؿ ىذا  اختصاصوالمجالات، فقد درس ىذا الدوضوع من قبل الباحثتُ كل حسب 

 الدوضوع.

قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلذ ثلاث مباحث، كل مبحث خصصنا لو ثلاث مطالب فرعية، حيث تطرقنا 
امة، في الدطلب الأوؿ بدأنا بتقدلص التوافق وقمنا بشرحو من في الدبحث الأوؿ إلذ ذكر التوافق النفسي بصفة ع

وجهات نظر لستلفة، وكذا النظريات العامة التي أصلت حوؿ مضمونو، وأبرزنا بعض الدصطلحات الدشابهة مثل 
 التكيف والتأقلم وغتَىا، بالإضافة إلذ تبيتُ أنواع ولرالات التوافق.

لات التوافق، بالإضافة إلذ كونو موضوع دراستنا، خصصنا لو وتٔا أف التوافق الدهتٍ يعتبر إحدى لرا
الدبحث الثالش في سبيل تٖديد مفهومو من خلاؿ تضمتُ تعريفات العديد من الدنظرين البارزين في ىذا الصدد، 
إضافة إلذ عرض أنواعو، وكذا تبيتُ علاقتو ببعض الدصطلحات الدشابهة لو، أما تٓصوص الدطلب الثالش فقد تم 

طرؽ إلذ نظريات التوافق الدهتٍ، وفي الدطلب الثالث ثم تٖديد أبعاده، تٔعتٌ الدؤشرات أو العوامل التي نستدؿ بها الت
 في تٖديد وقياس التوافق الدهتٍ. 

في الدبحث الثالث أشرنا إلذ سوء التوافق الدهتٍ الذي يعتبر نقيضا للتوافق الدهتٍ من خلاؿ ذكر مفهوـ 
في الدطلب الأوؿ، والتعريج لآثار أو عواقب سوء التوافق الدهتٍ في الدطلب الثالش، وفي الختاـ  وأسباب التوافق الدهتٍ

أي الدطلب الثالث تٖديدا تم التطرؽ إلذ الحلوؿ التي يتم من خلالذا التقليل أو الحد من سوء التوافق الدهتٍ 
 للموظفتُ.
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 النفسي والعاـالمبحث الأوؿ: التوافق 

في ىذا الدبحث موضوع التوافق بشكل عاـ، حيث قمنا بتوزيعو إلذ ثلاثة مطالب، مطلب أوؿ  سنبرز
الدصطلحات الدشابهة للتوافق وخصائصو، أما الدطلب الأختَ يتناوؿ نظريات التوافق، مطلب ثالش عرضنا فيو 

 خصصنا فيو ذكر أنواع التوافق من وجهات نظر لستلفة.

 النفسي والعاـ المطلب الأوؿ: نظريات التوافق

تم الإشارة إلذ مصطلح التوافق النفسي، على أنو مدى امكانية الفرد في التوفيق بتُ ذاتو وبتُ لزيطو الذي 
أف يكوف علاقات صحية مع كل أفراد المجتمع، وفي كل  الانسجاـيعيش فيو، حيث يستطيع من خلاؿ ىذا 

، السياسية، والدينية، وغتَىا من النشاطات الإنسانية التي تصب في دائرة الاقتصاديةالمجالات والنواحي الأسرية، 
للشخص الذي ينشط فيو، تْيث تعود عليو في شكل علاقات تأثتَ وتأثر، وتٔنطق رد  الاجتماعيأو سياؽ المحيط 

1الفعل.
 

 :  (Biological theory) أولا: النظرية البيولوجية

لوؾ، من وجهة نظر تطورية "آلية الانتقاء الطبيعي" أو تٔا يسمى من خلاؿ ىذه النظرية يتم تفستَ الس
 على سبيل الدثاؿ: "الضغط الانتقائي" ، حيث يعتبر السلوؾ الاجتماعي في حد ذاتو ىدفا من أىداؼ التطور،

"...ينجذب الناس إلى بعضهم البعض بسبب بعض الخصائص الجسدية مثل الصحة السليمة، الخصوبة، 

، من أبرز الدنظرين  2أو ملائمتها من حيث القرابة؛ تٔعتٌ أدؽ "الفائدة التي تعود على الأنواع" ،القوية..."الجينات 
 3لذذه النظرية ىم تشارلز داروين، كالداف، جالتوف وغتَىم.

( بطرس: بأنو استعداد الفرد لتلبية حاجاتو البيولوجية  2008Boutrosوعلى ىذا الأساس يعرفو )
 4في سبيل الحفاظ على علاقة الاستقرار والانسجاـ مع البيئة التي يتفاعل معها الفرد ديناميكيا. والاجتماعية،

 
                                                           

1
، رسالة ماجستتَ، جامعة نزوى، عماف، المهني وعلاقتو بالفعالية الذاتية المدركة لدى عينة من الموظفينالتوافق بدرية يوسف الرواحية،   

 10، ص .2016
2
 Maximilian P. Holland, (2004) . Social bonding and nurture kinship: compatibility between 

cultural and biological approaches, Dissertation of Doctor of Philosophy, University of 

London, p p 37-43. .)بتصرف(   
 .62ص، 2014، الجزائر، 2، رسالة ماجستتَ، جامعة وىراف تقدير الذات وعلاقتو بالتوافق النفسي لدى المسنستٍ أحمد،   3

4
 Mohamad Khasawneh, (2021), Using Facebook and its relationship to psychological 

compatibility among special education teachers, International Journal of Multidisciplinary 

Research and Growth Evaluation, Vol 02, No 02, p 103. 
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  ( Psychological theoryثانيا: النظرية النفسية )

ىناؾ العديد من الرواد الذين بينوا من خلاؿ نظرياتهم النفسية مؤشر لددى توافق الفرد مع بيئتو، من بتُ 
الذي أكد على أف التوافق تٖدده شخصية الفرد،  "فرويد سيجموند " (Sigmund freud)الدنظرين  ىؤلاء

الأنا العليا والذي لؽثل الغريزة أو الشهوة،  (ID) الهو تتكوف من ثلاث مكونات أساسية ىي باعتباراتها
(Super Ego)  الاجتماعيةالأخلاقية والقيم العليا السامية، وتتحدد أكثر من خلاؿ التنشئة  الاعتباراتت٘ثل ،
، والذي يعتبر مركز الضبط بالنسبة للشخصية، إذ أنو لؽثل الواقع، وبالتالر يرى فرويد أف  (Ego) الأنا و

بينهما وبتُ العالد الخارجي، الشخصية الدتوافقة ىي الأنا القادرة على التحكم ب الذو و الأنا العليا وتٖدث توزاف 
؛ وتنقسم النظرية النفسية بدورىا إلذ لرالتُ، 1أما سوء التوافق فيمثل العكس من ذلك )الشخصية الغتَ سوية(

 الأوؿ يتعلق بالفرد نفسو، والثالش المجموعة، وىي كالتالر:

  (:Individual psychologyمجاؿ علم النفس الفردي ) -1

 ناوالأيبتُ فرويد أف الصحة النفسية أو الرفاىية النفسية، ماىي إلا تعبتَ عن التطابق السليم بتُ الأنا 
الدثالية التي تعتبر لظوذجا أعلى مبتٍ على الاعتبارات الأخلاقية السامية، ويبرىن أف الحالة العكسية  التي ت٘ثل سوء 

وتر بتُ الأنا والنموذج الدثالر )الأنا العليا(، الأمر الذي يؤدي إلا شعور بالضعف، سببو الت ما ىوالتوافق النفسي 
2.كالاكتئابإلذ اضرابات مزاجية  

 

 (: Group Psychology) مجاؿ علم نفس المجموعة -2

يوضح فرويد أف الفرد الدتوافق ىو الذي يستطيع أف يلائم ويكيف الأنا الدثالية الدتعلقة بو بالدثالية الجماعية 
و جزء لا يتجزأ من عدة لرتمعات، سواء الدينية، أو السياسية،  اجتماعيلمجتمع معتُ، حيث يعتبر الفرد كائن 

بو، ليحل مكانها الدثالية الجماعية  الدتعلقةفرد عن الأنا الدثالية العرقية، وغتَىا، تربطو معهم صلة الذوية، إذ يتخلى ال
 3معهم والشعور بالقبوؿ. الاندماجمن أجل 

 

 
                                                           

1
، ص 2016، 09العدد ، 02، لرلة أتْاث نفسية وتربوية، المجلد العوامل الشخصية والتنظيمية وتأثيرىا على التوافق المهنيبوعطيط سفياف،   

68. 
2
 Sigmund freud, Translation by james strachey, (1949), Group Psychologyand the 

Analysisof the Ego, Fifth Impression, The International Psycho-analytical Library, London, 

pp 106-107. 
3
 Idem, pp 101-102. 



لتىافك المهنًل الأدبٍات النظرٌة                                       الفصل الأول           
 

 

5 

   (behavioral theory)ثالثا: النظرية السلوكية 

تسعى النظرية السلوكية إلذ فهم السلوؾ ومعرفة دوافعو وأسبابو، من أجل التحكم فيو، من خلاؿ تغيتَ 
 1السلبية وتعزيز السلوكيات الالغابية؛السلوكيات 

و   "سكينر" (Skinner and Watson)وعند التكلم عن سلوؾ التوافق لصد من رواد ىذه الددرسة 
الذين قاموا بتفستَه على أنو عبارة عن خبرات تٖدد كيفية استجابة الفرد للظروؼ والدواقف الخارجية،  "واتسوف"

 2يتم تنميتها عن طريق التعزيز والتدعيم بالنسبة للسلوؾ.

على أنو " عملية تنطوي على التوفيق بتُ  التوافق سلوؾ "سريفاستافا" (Srivastava) يعرؼ
 الدطالب البيئية في علاقة تأثر وتأثتَ متبادؿ من خلاؿ عملية التعلم أو تعديل السلوؾ" الشخصية و الاحتياجات

من ىذا التعريف يتبتُ دور التعلم في عملية التوافق، التي تنطوي على اكتساب الدعارؼ النظرية و 
لنجاح، والذي بدوره والتطبيقية، في سبيل زيادة قدرات الفرد والرفع من مستوى أدائو، الأمر الذي يؤدي بو إلذ ا

 3يعتبر كمؤشر للتوافق النفسي. 

التوافق من منظور  العلاقة بتُ الطفل والبالغ، على أنو  "روس غرين" (Ross W. Greene)يعرؼ 
الطفل ورغباتو وتصرفاتو مع توقعات ومطالب  استعدادات، أو مدى تناسب  (Good fit)  "حسن الملائمة"

شخص بالغ؛ تٔعتٌ أف السلوكيات التي تنجم عن طفل يتسم بسلوؾ عدوالش في معاملة والديو، أو الدعلم، ينجر 
  4عنها استجابة نفسية وسلوكية سلبية تتمثل في الإجهاد نفسي لدى الوالدين، أو الدعلم.

التوافق بأنو عملية تنطوي على فهم الإنساف  "المونيمفدي " (Mufadi Al- Momani)يعرؼ 
لدشاعره، وأفكاره، وسلوكياتو، يسمح برسم استًاتيجية لدواجهة الضغوط النفسية ومتطلبات الحياة اليومية والتعامل 

 5معها.

                                                           
1
 Rachel Davis et al, (2015), Theories of behaviour and behaviour changeacross the social 

and behavioural sciences: a scoping review, Health Psychology Review, Vol 09, No 03, p 

323-324. 
، المجلة العربية للعلوـ التًبوية دراسة عن التوافق النفسي وعلاقتو بسمات الشخصية )الانبساط والعصاب(مدينة حستُ دوسة، موسى صالح،   2

 .10، ص 2018، 03العدد ، 02المجلد والنفسية، 
3
 S.K. Srivastava ، KC Barmola, (2013), Personality And Adjustment of Students, 

Humanities and Social Science Studies, Vol 02, No 01, P 07. 
4
 Ross W. Greene et al, (1997), The Index of Teaching Stress: A Measure of Student-

Teacher Compatibility, Journal of School Psychology, Vol 35, No 03, p 240. 
5
 Mufadi Al- Momani, (2018), Vocational Adjustment Level of Employees at Irbid University 

College، International Education Studies, Vol. 11, No 06, P 166. 
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تٔعتٌ حتى لو كاف ىناؾ عدـ تطابق في التصرفات والأفكار بتُ شخصتُ )مثاؿ الزوجتُ(، فيحاوؿ 
تأثر من ىذه العلاقة السلبية إلذ تعديل سلوكو من أجل أف لػقق التلائم مع سلوؾ الآخر، ولؼفف من الشخص الد

التوتر أو الإجهاد الناجم عن ذلك، لأف السلوؾ بطبيعتو ديناميكي ومتغتَ وليس ثابت، حتى لضكم أف ىناؾ 
 علاقة توافقية من عدمها.

"علم النفس ودراسة  في كتابو "كماؿ الدسوقي"من خلاؿ تعريف  ويدعمىذا الأمر يتضح جليا 
من أجل إشباع حاجاتو، وتٖقيق  ،للظروؼ المحيطة بالفرد الاستجابةسلوؾ ينم عن حيث عرفو بأنو:  التوافق"

  1 دوافعو عن طريق آلية التكيف.

إلا رد فعل من الفرد إزاء البيئة التي يتعامل معها، من أجل البقاء أو  ما ىوفهو بهذا الدعتٌ يبتُ أف التوافق 
عتبر تٖديا لو، لذلك يسعى لتوظيف موارده الذاتية في سبيل يالفرد  قف يواجهو، حيث يتضح أف أي مو الاستمرار

التوتر،  إنشاء ملائمة مع الدوقف الذي أحدث استجابة سلوكية، فإذ ىو حقق التلائم فنقوؿ أنو خفض من حدة
أو قاـ بتحقيق دوافعو النابعة من احتياجاتو، وإذا فشل في ذلك فإف سلوكو يعتبر سلبيا، يتمثل في سوء التوافق 

"نظرية الحفاظ على ىذا الدبدأ اسمو  ؛النفسي، وبالتالر يؤدي ىذا الأمر إلذ جملة من الإضرابات النفسية فيما بعد
 . 2الأفراد يسعوف لحماية مواردىم من النضوب، وىي نظرية ترتكز على أف الموارد"

في نفس طرح التعريفات السابقة فيقوؿ بأف التوافق: " طريقة لػاوؿ  "مونرو" (Monroe 2007)يتجو 
بها الفرد التعامل مع التوترات والضغوط والصراعات لتلبية احتياجاتو، في ىذه العملية لػاوؿ الفرد تطوير والحفاظ 

 3بينو وبتُ بيئتو، والعاملاف الأساسياف في عملية التوافق لعا الفرد والبيئة.على علاقة سلسة 

   (Social theoryرابعا: النظرية الاجتماعية )

تسعى ىذه النظرية إلذ تسليط الضوء على المجموعة التي يتعامل معها الفرد، تٔعتٌ عدـ التًكيز على الفرد 
النفسية؛ ومن بتُ النظريات في الجانب الاجتماعي ىي كل من نظرية نفسو كما ىو الحاؿ بالنسبة للنظريات 

 التبادؿ الاجتماعي، نظرية التوسع الذاتي، ونظرية الدقارنة الاجتماعية، سوؼ نأتي بذكر تبيانها كالآتي:

                                                           
1
 .32، ص1985، الطبعة الثالثة، جامعة الزقازيق، مصر، علم النفس ودراسة التوافقكماؿ الدسوقي،    

2
 Shoshi Chen et al. (2015), The Commerce and Crossover of Resources: Resource 

Conservation in the Service of Resilience, Stress and Health, Vol 31, No 02, P 97. 
3
 Mutambara Julia, Bhebe Veni,(2012), An Analysis of the Factors Affecting Students 

Adjustment at a University in Zimbabwe, International Edication Studies، Vol 05, No 06, P 

245. 
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 : (Social Exchange Theory) نظرية التبادؿ الاجتماعي -1
من الدنظرين الآوائل الذين ركزو على نظرية التبادؿ  "جورج ىومانس" (Homans 1691 ) يعتبر

" نشاط ملموس أو غير ملموس، مكافئ أو مكلف، بين طرفين على الأقل"،  الاجتماعي، إذ يعرفو بأنو:
تدنية س اقتصادي مبدأه تعظيم العوائد و أف العلاقات الاجتماعية تنبع من أسا فيوبالتالر تتمحور ىذه النظرية 

 1التكاليف.

  :(Self-Expansion Model)نظرية التوسع الذاتي  -2
تبتُ ىذه النظرية أف الفرد يسعى من خلاؿ تفاعلاتو الاجتماعية إلذ تٖقيق فعالية ذاتية أكثر نطاقا، وىذا 

إلا من خلاؿ مبدأين؛ الأوؿ يتجلى في الدافع، كحب الفضوؿ، تٖستُ الذات...إلخ، والدبدأ الثالش ىو  لا يتأتى
شموؿ الآخر في الذات، ويتأتى ىذا الأمر من خلاؿ العلاقات ذات الصلة مع الآخرين، من أجل تٖليل وتقييم 

 2خر في ذاتو.سلوكياتهم في سبيل التعلم منهم، وىو بهذا الدعتٌ قاـ بتضمتُ الفرد الآ

 (: Social Comparison Theory) نظرية المقارنة الاجتماعية -3
تبتُ ىذه النظرية أف الأفراد يقيموف ذواتهم من خلاؿ عمل مقارنات مع الأفراد الآخرين، سواء كانوا 

 "المقارنة التنازلية"، أو من ىم أقل منهم  (Upward comparison) "المقارنة التصاعدية"أفضل منهم 
(Downward comparison) حيث تشتَ الدلائل إلذ أف الأفراد الذين لديهم تقدير ذاتي عالر لغروف ،

 3مقارنة أقل بأصحاب التقدير الذاتي الدتدلش.

والنظريات التي تنطوي ضمنها،  اجتماعيةمن خلاؿ ما سبق ذكره في تبيتُ التوافق النفسي من وجهة نظر 
في تلخيص التوافق، فنقوؿ بأنو: حالة من القبوؿ  "ياف باو" (Yan Bao)فإننا سوؼ نستعتُ بتعريف 

  4بتُ الأفراد أو المجموعات لبعضهم البعض، من دوف تعصب أو تٖيز. والانسجاـ

 

                                                           
1
 Karen S. Cook et al, (2013), Social Exchange Theory, Handbooks of Sociology and Social 

Research, Springer Science and Business Media, P 62. 
2
 Arthur Aron et al,(2013), The Self-Expansion Model of Motivation and Cognitionin Close 

Relationships, Oxford Handbooks Online, Oxford University Press, p02. 
3
 J. P. Gerber, (2017), Social Comparison Theory, Encyclopedia of Personality and 

Individual Differences, p 02. 
4
 Yan Bao et al, (2020), Fusion of ―You and Me‖: Cultural Mixing Promotes Intergroup 

Psychological Compatibility, Journal of Cross-Cultural Psychology, Vol 51, No 05, p 02. 
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  ( The theory of human-machine interactionخامسا: نظرية التفاعل بين الإنساف والآلة )

والفائدة الدتصورة،  الاستخداـيعرؼ التوافق بتُ الفرد والتكنولوجيا بأنو لزصلة تفاعل مكونتُ لعا سهولة 
تٔعتٌ أف الفرد ينجذب إلذ تطبيق تكنولوجيا معينة عندما لا تفوؽ متطلبات تشغيل التكنولوجيا الجهد الدبذوؿ 

ى استخدامو لذاتو التكنولوجيا، على سبيل الدثاؿ من بتُ بالنسبة للفرد، والأمر الثالش ىو مدى الفائدة التي تعود عل
، تقليص الوقت، تدنية التكاليف، ارتفاع الأجور الابتكارالفوائد التي يتوقعها الفرد ىي: تعزيز الأداء، زيادة 

 1والدكافآت الدادية والدعنوية...إلخ.

 المطلب الثاني: المصطلحات المشابهة للتوافق وخصائصو

 المصطلحات المشابهة للتوافقأولا: 

 : (Congruence)التطابق  -1
الخارجي الذي يتمثل   "يعرؼ التطابق بأنو انسجاـ الصفات النفسية )الأفكار، الاتٕاىات( مع السلوؾ

في تصرفات الفرد وكيفية تواصلو مع من حولو؛ تٔعتٌ تناسب شخصية الفرد في تفاعلو مع البيئة، ومفهوـ التطابق 
لكارؿ " (Carl Rogers)  "الظاىراتية"مصطلح يستخدـ بكثرة في علم النفس، فمثلا في نظرية الشخصية 

يوضح أف الدعالج لغب أف يتصرؼ بناء على شخصيتو الحقيقية من حيث أفكاره وتٕاربو، في العلاج،   "روجرز
ومشاعره، لأف ىذا الأختَ يفقد الثقة بينو وبتُ  هبالمحصلة أفكار  لا يعكسومشاعره، بدؿ السلوؾ النمطي الذي 

 2عملائو."

 (: Adaptitionالتكيف ) -2

في القرف الثالث عشر، وتم تعميم ىذا   (Apere)مشتق من الكلمة اللاتينية  (Adapt)أصل كلمة 
ويتم  "التعديل"الدصطلح باللغة الفرنسية وكذلك الإلصليزية في القرف السادس عشر للإشارة في معناه إلذ مفهوـ 

"تحوؿ ، و قد تم تأصيل مفهومو في القرف التاسع عشر ليعبر عن  (1578) "الملائمة لموقف ما"تعريفو تٔعتٌ 
، أما الكلمة العكسية والتي تدؿ على "التعديل بين شيئين"كاف معناه   (1789)، وفي سنة جديد"العمل لشكل 

                                                           
1
 Fred D. Davis, (1989), Perceived Usefulness, Perceived Ease of Use, and User Acceptance 

of Information Technology, Management Information Systems Research Center, University 

of Minnesota, Vol 13. No 03, p 320. 
2
 Vanden Bos, G. R, (2015), APA dictionary of psychology, 2nd ed, American Psychological 

Association. United States of America, pp 235-234 . 
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 "فقداف التكيف"أو  "غير مناسب"أو  "غير لائق" تٔعتٌ (Inaptus) اللاتينيةمن الكلمة  اشتقتسوء التكيف 
 1.(1904) "اعادة التأىيل"و (1894)

التكيف عند علماء الأحياء ىو كل تغتَ لػدث في بنية الكائن الحي أو في وظائفو لغعلو أقدر على 
تْياتو وتٗليد نوعو، ومن الأمثلة على ىذا التكيف البيولوجي ىو دفاع الجسم عن نفسو في حالة  الاحتفاظ

 2اقتحمو جسم غريب، وازدياد عدد كريات الدـ الحمراء في دـ من يقطنوف أعالر الجباؿ.

بالنسبة للكائن الحي،  (Adjustment) التوافقو ،(Adaptation) التكيف ولو أخذنا الفرؽ بتُ
التي يقوـ بها الفرد في سبيل  والاستًاتيجياتفإننا سنجد أف التكيف عبارة عن خطوة أو لرموعة من الوسائل 

تعديل سلوكو من أجل أف يتوائم مع البيئة المحيطة، ومع كل تغيتَ في البيئة يغتَ الكائن من سلوكو ويعدلو من أجل 
اسقة مع البيئة المحيطة بو، فإذا حقق ىذا الأمر فنقوؿ أف الكائن قد توافق مع بيئتو، أف يكوف في وتتَة متوافقة ومتن

 ( Non Adjustment) ."التوافق بسوء" يسمىما فنقوؿ أف الفرد لد يتوافق مع بيئتو، وىو  ذلكوإذا فشل في 

وبالتالر نقوؿ أف التكيف عبارة عن وسيلة يستعملها الكائن الحي من أجل أف لػقق الانسجاـ مع بيئتو، 
في حتُ يعتبر التوافق ىدؼ يريد أف يبلغو الكائن الحي من خلاؿ آلية التكيف، أي بصفة أكثر تٖديدا نقوؿ أف 

 3التكيف ىو السبب والتوافق ىو النتيجة. 

ىو مفهوـ  (Adaption) التكيففريق بتُ الدصطلحتُ فإف مصطلح من وجهة نظر أخرى في الت
، في حتُ (Physiological survival) "البقاء الفزيولوجي"بيولوجي بالنسبة لعلماء البيولوجيا ويقصد بو 

 Psychological) "البقاء السيكولوجي"مصطلح نفسي ويقصد بو   (Adjustment)يعتبر التوافق 

survival) الإنساف كائن  باعتبار، ومقصد ذلك لزاولة التلائم مع الضغوط والدطالب الاجتماعية في الدقاـ الأوؿ
 4اجتماعي.

كذلك يعبر التكيف عن إحداث تغيتَ من أجل التلائم مع البيئة، بينما يشتَ التوافق إلذ قدرة مكونتُ 
، كقدرة الأجهزة على العمل معا الاجتماعيئي أو على العمل معا دوف تنافر، سواء تعلق ىذا الأمر بالجانب الفزيا

 دوف حدوث أعطاب وغتَىا. 

 

                                                           
1
 Guillaume Simonet, (2009), Le concept d’adaptation : polysémie interdisciplinaire et 

implication pour les changements climatiques, Natures Sciences Sociétés, Vol 17, No 04, p 

393. 
 16ص  ،1968، الطبعة السادسة، دار الكتاب العربي للطباعة والنشر، القاىرة، مصر، أصوؿ علم النفسأحمد عزت رابح،   2
 27-26  ص، ص 2013، دوف ط، مركز الإسكندرية للكتاب، القاىرة، مصر، الصحة النفسية والتوافقسهتَ كامل أحمد،    3
 .20، ص 1990، الطبعة الثالثة، مطبعة الخالصي، مصر، الصحة النفسية دراسات في سيكولوجية التكيفمصطفى فهمي،   4
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  :(Adjustmentالتعديل ) -3

على  (Adjustment) "التعديل" ، يعرؼ(APA)وفقا لقاموس علم النفس التابع لجمعية علم النفس الأمريكية 
 أنو:

في الدوقف والسلوؾ أو كليهما من قبل الفرد على أساس حاجة أو رغبة معتًؼ بها في التغيتَ  "تغيتَ
 1أو الغتَ لظطية، أو الغتَ متوقعة". لاسيما لدراعاة البيئة الحالية أو الظروؼ الدتغتَة،

من  بينهما اختلافا، إلا أف ىناؾ الاصطلاحيةبالرغم من تشابو الدصطلحتُ التعديل والتكيف من الناحية 
 .الجانب الدفاىيمي في توظيف الدصطلح

بشكل عاـ في التفريق بتُ مفهوـ التعديل والتكيف، لصد أف التعديل ما ىو إلا جزء من التكيف، لأف 
التعديل ينطوي على إحداث عملية تغيتَ أكثر تٖديدا و قصتَة الأجل مع كل تغتَ في الدوقف المحيط بالفرد، في 

وأكثر جوىرية، بالإضافة إلذ طوؿ الفتًة الزمنية الدتعلقة بو، لأف التكيف  ،وسع وأشمل نطاقاحتُ يعتبر التكيف أ
من الدنظور البيولوجي وظيفة تٖدث عبر أجياؿ، على سبيل الدثاؿ تغتَ في خصائص الكائن الحي تٔرور الوقت،  

 لوف فرو الدب الذي يعيش في الغابة، مقارنة بالدب الذي يعيش في القطب الجنوبي. كاختلاؼ

   (:Coping) التأقلم -4

يشتَ التأقلم إلذ رد فعل وواعي ومقصود من أجل التعامل مع خطر لزدؽ، أو تهديد معتُ في البيئة 
أو المجتمع، أو حتى العمل، فإنو معينة متعلقة بالأسرة،  ضغوطالمحيطة بالكائن الحي، فمثلا لو واجو الإنساف 

الدعرفية والسلوكية، كميكانزمات الدفاع، الدواجهة، الإنكار، وغتَىا  الاستًاتيجياتبطبيعة الحاؿ يقوـ تٔجموعة من 
 التي تتطور مع التطور الدعرفي والسلوكي لدى الفرد. الاستًاتيجياتمن 

والتأقلم، إلا أننا سوؼ نبرز الخيط الفاصل بينهما،  وقد يبدو للبعض أف ىناؾ تشابو كبتَ بتُ التكيف 
معرفية وسلوكية من أجل  باستجاباتعبارة عن رد فعل واعي ولسطط لو يتعلق  (Coping)" التأقلموىو أف "

 درئ خطر قائم أو تهديد لزتمل.

ية عاقلة أو مفهوما شاسعا وواسعا ينطلق من الطبيعة تٔا تٖتويها من كائنات ح التكيف"في حتُ يعتبر " 
بالنوع، فهو يشمل كل الكائنات الحية  والارتقاءغتَ عاقلة، إذ أنو يتعلق بالدفهوـ الذي أطلقو داروين حوؿ التطور 

 منذ وجودىا إلذ غاية تطورىا بيولوجيا وسلوكيا.

ي ، نقوؿ أف التكيف يتعلق بالدفهوـ البيولوجي والسلوكي للكائن الحبتعبتَ أدؽ وكنتيجة لدا سبق ذكرهو 
يتعلق بالدفهوـ السلوكي والدعرفي الدتعلق  مهما كاف نوعو سواء تعلق ذلك بالحيوانات أو البشر، في حتُ أف التأقلم

                                                           
1
 Vanden Bos, G. R. Op.Cit, P 22. 
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بالإنساف وحده دوف غتَه من الكائنات الأخرى، لأنو ىو الوحيد الدخوؿ بقابلية الوعي والتفكتَ بذاتو والبيئة 
 1 المحيطة بو.

 : (Changeالتغيير ) -5

البيئة الخارجية ىي مصدر كل تغيتَ، فهناؾ من يعرفو على أنو انتقاؿ موجو ولسطط من وضع قدلص تعتبر 
إلذ وضع جديد من أجل التوافق مع البيئة، وىناؾ من يعرفو على أنو عملية ديناميكية تستمر مع كل تغتَ في 

بالإضافة إلذ العامل الخارجي عامل داخلي للكائن الحي  "ريفينيو" (Revenue)و يضيف  2الظروؼ الخارجية.
 3الدتمثل في الدوافع الداخلية.

ويعتبر التكيف نوع من أنواع التغيتَ بالإضافة إلذ الأنواع الأخرى كالتطوير، التحوؿ وغتَىا، فالتكيف 
ي أدى بالتغيتَ ؟،  أي السبب الذما ىويهدؼ إلذ توضيح وظيفة التغيتَ، أي أف التكيف لغب عن السؤاؿ 

 4الحاصل سواء تعلق الأمر بالفرد نفسو أو تنظيم معتُ.

 (: Psychological healthالصحة النفسية ) -6

" أنها رفاىية نفسية تٕعل من ( على2004تم تعريف الصحة النفسية من قبل )منظمة الصحة العالدية 
مع المجتمع الذي يعيش فيو بشكل  والانسجاـالفرد قادرا على تٖقيق أىدافو، والقدرة على مواجهة ضغوط الحياة، 

 5أفضل" .
ويتم النظر إلذ التوافق النفسي على أنو مرادؼ للصحة النفسية، لأنو من أجل تٖقيق ىذه الأختَة، يسعى 
الفرد في سبيل ذلك إلذ تٖقيق التوازف مع نفسو ومع بيئتو، إما عن طريق فرض ذاتيتو على البيئة المحيطة بو، أو 

؛ يعتٍ ذلك أف العلاقة بينهما متكاملة حيث تعتبر الصحة النفسية كمؤشر 6لذا في لزاولة التأقلم معها الانسياؽ
 للتوافق النفسي، والعكس صحيح.

 

                                                           
1
 Marilou Schweitzer, (2001), Le coping et les strategies dajustement face au stress، 

Recherche en soins infirmiers,Vol 04, No 67, P 70. 
، 2019، 04، العدد 49المجلد ، المجلة العلمية للإقتصاد والتجارة، استراتيجيات ادارة التغيير وأثرىا على الأداء الوظيفي الجامعيىاروف جمعة،   2

 .554ص 
3
 Revenio C. Jalagat, (2016), The Impact of Change and Change Management in Achieving 

Corporate Goals and Objectives، International Journal of Science and Research، Vol 5، N 11, 
p 1234. 
4
 André Brassard, (2003),  Adaptation, transformation et stratégie radicale de changement، 

Revue des sciences de l’éducation, Vol 29, N 02, pp 256-257. 
5
 Isabelle Doré, (2017), Santé mentale, Santé mentale au Québec,Vol 42, N 01, P 127. 

 .27، ص 2005، الطبعة الرابعة، عالد الكتب، الصحة النفسية والعلاج النفسيحامد عبد السلاـ زىراف،   6
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 (:Psychological contractالعقد النفسي ) -7

والتي الدضموف الأساسي لذذا الدفهوـ ىو الأفكار أو الدعتقدات التي لػملها الطرفتُ اتٕاه بعضهما البعض 
تعتبر المحدد للعلاقة الدتبادلة بينهما، على سبيل الدثاؿ العلاقة بتُ الرئيس والدرؤوس تتحدد في ضوء توقع الرئيس من 

بالدتطلبات الوظيفية، في حتُ تتحدد التوقعات من جانب الدرؤوس اتٕاه الرئيس في الدعاملة باحتًاـ  الالتزاـالدرؤوس 
 1 والتقدير والدساندة في العمل والدكافآت الدادية في حاؿ تٖقيق مستوى أداء عالر.

قد النفسي ، أي أف العلاقة بتُ العالاجتماعينرى أف العقد النفسي لديو رابطة وثيقة بالجانب بالتالر 
أو تتحدد ضمن أحد أبعاد التوافق الدهتٍ  ،الاجتماعيوالتوافق ماىي إلا نوع من أنواع التوافق ألا وىو التوافق 

من قبل مدير الدنظمة أو رئيس  الاجتماعي، كتوقع الحصوؿ على الدساندة والدعم الاجتماعيالدتمثل في البعد 
الرضا النفسي والحيلولة دوف فسخ العقد النفسي الذي ينم عن الوحدة أو الزملاء في العمل، من أجل الشعور ب

 عاملة بالدثل في حاؿ التعرض للإساءة أو التنمر في مكاف العمل.الد

 :(Flexibility)المرونة  -8

يتم تٖديد مفهوـ الدرونة على أنها عملية تنطوي على التكيف الإلغابي مع الأحداث المجهدة الناتٕة عن 
تٔعتٌ القدرة على تعديل البيئة الخارجية في سبيل إحداث التوازف الداخلي والخارجي تٖت أي  2البيئة الخارجية،

ظرؼ، وىناؾ من لػدد معناىا في إطار القدرة على التعافي من الصدمات؛ أي كاف وجهة نظر الباحثتُ حوؿ 
الصحة النفسية والجسدية  مفهوـ الدرونة فالدغزى والذدؼ واحد يتمثل في القدرة على الحفاظ والرفع من مستوى

 3عند التعامل مع أحداث البيئة.

 :(Cognitive Restructuring)إعادة الهيكلة المعرفية  -9

يتم تعريفها على أنها استًاتيجية أو آلية علاجية يتم من خلالذا تٖديد وتعديل الأفكار والدعتقدات 
تنم عن عدـ قدرة الفرد على التكيف  الاضطراباتنفسية، ىذه  باضطراباتوالتقييمات الخاطئة التي تصيب الفرد 

 4مع الواقع، لذلك يسعى ىذا النهج لتحستُ العمليات العقلية من أجل حسن التكيف.

                                                           
1
 Denise M. Rousseau, (1998), The 'problem' of the psychological contract considered, 

Journal of Organizational Behavior, Vol 19, p 666. 
 
2
 Suniya S. Luthar et al, (2014), Resilience and Positive Psychology, Handbook of 

Developmental Psychopathology, Boston, p 126. 
3
 Elisabetta Sagone, Maria E. De Caroli, (2014), A Correlational Study on Dispositional 

Resilience, Psychological Well being, and Coping Strategies in University Students, 

American Journal of Educational Research, Vol 02, No 07, p 464. 
4
 David A. Clark, (2013), Cognitive Restructuring. The Wiley Handbook of Cognitive 

Behavioral Therapy, p 01. 
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 ثانيا: خصائص التوافق

 التوافق عملية كلية:  -1

لى الاقتصار ع لا يتموت٘ثل ىذه الخاصية النظر إلذ الإنساف في عملية توافقو مع البيئة كلا موحدا، تْيث 
السلوؾ الخارجي في عملية التوافق، بل التًكيز كذلك على الفرد في حد ذاتو من حيث موارده النفسية من شعور، 

 وادراؾ، وقدرات...إلخ.

 التوافق عملية تطورية: -2

وىذا راجع  إلذ أف احتياجات الفرد في تغتَ مستمر مع كل تغتَ في البيئة الخارجية المحيطة بالفرد، وبالتالر 
 الاحتياجات دافعا مهما للفرد في تطوير موارده وقدراتو الذاتية في عملية تكيفو مع البيئة.تعتبر 

 التوافق عملية نسبية:  -3

يعتبر التوافق مسألة معيارية لزددة تْسب الدوقف زمانا ومكانا، وىو بهذا الدعتٌ عكس التوافق التاـ 
ديناميكية والتغتَ الدستمر وكل نتيجة لػققها الكائن الدرادؼ للسكوف ومعناه الدوت، لأف الحياة تتصف تٓاصية ال

الحي تعتبر لحضيو مرىونة بسياؽ وظرؼ معتُ، ومثاؿ ذلك الشعور بالشبع بعد تناوؿ وجبة غداء أو عشاء ىو 
  1شعور مؤقت يتبعو شعور بالجوع بعد برىة معينة من الزمن.

  التوافق عملية وظيفية:  -4

قيق التوازف في العلاقة بتُ الفرد والبيئة المحيطة بو، وأي اختلاؿ في تٔعتٌ أف التوافق ىدفو الأساسي تٖ
 تٖقيق ىذا التوازف يؤدي إلذ سوء التوافق.

 التوافق عملية اقتصادية:  -5

تعتمد قدرات الكائن الحي في لزاولة تٖقيق التلائم مع بيئتو في قدرتو على استثمار طاقتو وعدـ ىدرىا في 
دوف تٖقيق أي عوائد أو منافع من جراء ذلك، وبالتالر فالشخص السوي من حيث ميكانزمات دفاع تْثة من 

توافقو مع بيئتو المحيطة، ىو الذي لػقق الاقتصاد الفعاؿ في ادارة موارده الذاتية التي تٗولو لكسب منافع مبتغاة أو 
 2تٖييد تهديدات لزتملة.

 
                                                           

، الجامعة اجستتَم رسالة، التوافق المهني والمسؤولية الاجتماعية وعلاقتها بمرونة الأنا لدى معلمي التربية الخاصةسامي خليل فجحاف،   1
 . 16، ص 2010 فلسطتُ، الإسلامية غزة،

 .71، ص 2016 الجزائر، ، أطروحة دكتوراه الطور الثالث، جامعة لزمد خيضر بسكرة،الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتوافق المهنيىشاـ زروقة،   2
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 المطلب الثالث: أنواع ومظاىر التوافق 

 (  personal Adjustmentالشخصي )أولا: التوافق 

بغرض تنظيم  1التي يتم من خلالذا التكيف مع الأحداث الخارجية، النفسية يعرؼ على أنو العملية
، حيث يؤدي التوافق الشخصي إلذ الاستقرار النفسي للفرد، و ل مع الغتَ من خلاؿ فهم السلوؾ والتنبؤ بوالتفاع

نفسية وسلوكية، إذ يعتبر التوافق الشخصي العملية التي يتم من خلالذا  في الحالة العكسية يؤدي إلذ اضطرابات
   2تٖقيق التوافق الاجتماعي.

 : (Emotional Adjustment)ثانيا: التوافق العاطفي 

 Stephane)يعرفو ؛ و  3يشتَ ىذا الدصطلح إلذ تناغم الفرد مع مشاعره ومشاعر الآخرين من حولو

Duchesne) "بأنو "قدرة الشخص على التعامل مع بيئة تنطوي على الضغط والتوتر بشكل  "ستيفن داشنسن
  4إلغابي لشا ينعكس على سلوكو."

فهو عبارة عن  مهارات فطرية أو مكتسبة تتعلق بقدرة الفرد على تنظيم مشاعره من خلاؿ الوعي 
عل العاطفية الناتٕة عن العاطفي، التقييم العاطفي، التعديل العاطفي، وىذا من أجل التحكم في ردود الف

 5الأحداث والدواقف الخارجية التي تؤثر على الفرد . 

طفي في مواجهة الضغوط أي كمحصلة لدا سبق فإف التوافق العاطفي يتمثل في الحفاظ على التوازف العا
  6الخارجية. الداخلية و 

                                                           
1
 Sharvari Digambar Darekar, Dinesh Naik, (2019), Personal Adjustment and Mental 

Health of Visually Impaired Students, Think India (Quarterly Journal), Vol 22, Issue 13, P 

1298. 
2
 Bahareh Davoudimoghaddam et al, (2018), The Effect of Hardiness on Personal and 

Social Adjustment of Female-Headed Households, Journal of Family Medicine, Vol 16, 
Issue 02 ,P 237. 
3
 J. Master arul sekar, (2016),  Emotional، Social، Educational Adjustment of Higher 

Secondary School Students، i-manager’s Journal on Educational Psychology, Vol10, No1, p 

30. 
4
 Stephane Duchesne,(2020),  Achievement goals, motivations, and social and emotional 

adjustment in high school, Educational Psychology, Vol 40, No 08, P 1035. 
5
 Dana Mohammad, (2019), Comparing Emotion Regulation Strategies and Adjustment 

Between Students With Physical Disability and Healthy Students, Practice in clinical 

Psychology, Vol 7, N 4, P 247. 
6
 J. A. Akande, (2018), Level of Emotional Adjustment of Secondary School Students، 

Journal of Research in Humanities and Social Science, Vol 06, N 08, p 50. 
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   (marital Adjustment) ثالثا: التوافق الزواجي 

يشتَ إلذ العلاقة الإلغابية بتُ الشريكتُ، من حيث قدرة كل طرؼ على التمتع تٓصائص نفسية 
واجتماعية وجسدية في قبوؿ بعضهما البعض، تٔعتٌ وجود سمات مشتًكة تقود إلذ رضا واستقرار زواجي؛ وعند 

وذج التوافق يتم فتح بروز أي مشكلة أو رغبات غتَ متوافقة مصدرىا اختلاؼ كلا الشخصيتتُ، فإنو وحسب لظ
أرضية مشتًكة بتُ طرفي العلاقة والتًكيز على الدواقف والآراء الدعززة لذا؛ لكن في حاؿ غياب مثل ىذه التوقعات، 

تْتمية الانفصاؿ، ومثاؿ ذلك الاختلاؼ في  ينبأفإف ىذا الأمر يقود إلذ اختلاؿ في التوازف بتُ كلا الشريكتُ، لشا 
، أو في حالة عدـ وجود أنشطة ترفيهية،  العكس ج من زوجتو الاىتماـ بالأمور الدنزلية، أو الأفكار، كأف يتوقع الزو 

   1أو غياب التودد، أو الدغازلة في أوقات الفراغ.

  ( family Adjustmentرابعا: التوافق الأسري )

الدوارد النفسية في استقرار الوالدين في علاقتهما يؤدي إلذ شبكة داعمة لدى الأطفاؿ في تقدلص ونقل 
شكل تشجيع، احتًاـ، وتقدير، الأمر الذي يقود إلذ متانة العلاقة الأسرية وىو الذدؼ الأساسي للتوافق 

 2الأسري.

   (Social Adjustment)خامسا: التوافق الاجتماعي 

عملية تفاعل بتُ شخصية الفرد والبيئة الاجتماعية باعتباره جزءا من المجتمع، تٔعتٌ أف الفرد  عبارة عن
على معايتَ  الاعتمادالفعاؿ مع المجتمع من خلاؿ  والانسجاـالدتوافق اجتماعيا كل من لو القدرة على التكيف 

 التفاعل والقيم والدبادئ الاجتماعية التي تٖكم ستَ ىذه العلاقة. 

عليم الشخصي دور مهم في التكيف مع الدواقف الاجتماعية الدختلفة، فالخبرات الدتًاكمة الناتٕة عن وللت
التجارب الدستمرة للفرد تٕعلو أكثر تفاعلا وتضمن لو الدزيد من النجاح في التكيف مع الدتغتَات البيئة الدستمرة 

  3الدنطوية ضمن سياؽ النشاط الاجتماعي.

                                                           
1
 Ted l. Huston, Renate M. Houts, (1998), The Psychological Infrastructure of Courtship 

and Marriage: The Role of Personality and Compatibility in Romantic Relationships,I n 

T.N. Bradbury, The development Course of Marital Dysfunction, Cambridge University 

Press, pp 119-120. 
2
  Jean M. Gerard, Margaret Zoller Booth, (2015), Family and school influences on 

adolescents' adjustment: The moderating role of youth hopefulness and aspirations for the 

future, Journal of Adolescence, Vol 44, p 02. 
3
 Тatyana A. Serebryakova et al, (2016), The Problem of Socio-Psychological Adjustment of 

Personality in the Scientists’ Studies، Intrnational journal of Environmental Science 

Education، Vol 11.No 11, p 4710. 
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اعي قدرة الفرد على فهم السلوؾ الاجتماعي، وتنظيم مشاعره وموارده العاطفية يتطلب التوافق الاجتم
من أجل تكييفها مع الدطالب الاجتماعية، فيتفاعل بالقبوؿ مع كل ما ىو مرغوب، ويبتعد عن كل ما ىو غتَ 

ع ذات مرغوب فيو من أجل أف يضمن القبوؿ الاجتماعي، لذلك فإف التحدي الحقيقي للفرد ىو تكييف ذاتو م
  1الذاتية. واحتياجاتوالمجتمع شريطة أف لا يتعارض ذلك مع رغباتو 

   (Intercultural Adjustment) سادسا: التوافق الثقافي

يتمثل التوافق الثقافي في مدى الراحة النفسية للفرد مع جوانب لستلفة للبلد الدضيف؛ إذ لػتوي على 
فيما يتعلق بالدسؤوليات والأداء؛ ثانيا التوافق الاجتماعي فيما يتعلق  ثلاثة جوانب رئيسية: أولذا التوافق مع العمل

بالانسجاـ والتفاعل مع أعضاء المجتمع الدضيف؛ ثالثا التوافق الاقتصادي الدتعلق بظروؼ الدعيشة في البلد 
 2الأجنبي.

في التوافق الثقافي والتعلم الثقافي خلص إلذ أف الناس  "تريفونوفيتش"(  Trifonovitch)من خلاؿ خبرة 
 لؽروف بأربعة مراحل أساسية أثناء لزاولة التوافق مع ثقافة جديدة وىو ما أورده من خلاؿ مقالو الدعنوف باسم

ىذه الدراحل ىي  ؛ (Culture Learning/ Culture Teaching )  تعليم الثقافة وتربية الثقافة""
 3كالتالر:

 (: The Honeymoon Stage) شهر العسل مرحلة -1

تعتبر ىذه الدرحلة بداية تٖقيق حلم العيش في ثقافة جديدة والتطلع إلذ العديد من التجارب الإلغابية، 
 ىذه الدرحلة يشعر فيها الفرد بالبهجة والشعور بالسعادة.

 : (The Hostility Stage) مرحلة العداء -2

في ىذه الدرحلة يبدأ الوافد الجديد بإظهار الخصائص السلبية، أي إظهار العداء اتٕاه الثقافة الجديدة، 
تتجلى في صورة سلوكيات سلبية تتمثل في التجاىل الكامل للسلطة، تغيب متكرر بالنسبة للطلاب أو الدوظفتُ، 

 التاـ. الانسحابقلة الإىتماـ، قلة الدافع، وأحيانا أخرى 

 

                                                           
1
 Qutaiba Agbaria, (2019)  , Predictors of Personal and Social Adjustment among Israeli-

Palestinian Teenagers, (2006), Child Indicators Research, Vol 13, No 02, P 03. 
2
 Marie France Waxin, (2006), Chapter 6: The Effect of Culture of Origin on the Adjustment 

Process، New Book New Directions in Expatriate Research, 6 Ed,  Michael J. Morley, Noreen 

Heraty and David G. Collings, Palgrave Macmillan, P 02 
3
 Gregory J. Trifonovitch, (1977), Culture Learning/Culture Teaching، Educational 

Perspectives, Vol 16, No 04, p20. 
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 (: The Humor Stage) مرحلة الفكاىة -3

يشعر الوافد الجديد بالراحة في ىذه الدرحلة، حيث ينتابو نوع من الضحك على الأخطاء وسوء الفهم 
الذي أبداه في مرحلة العداء، وىي مرحلة مهمة، فالفكاىة تسمح لنا بإدراؾ أف الحياة ليست كلها عبارة عن عمل 

 والحيوية أيضا.جاد، بل القليل من الدرح 

 : (The Home Stage) المرحلة النهائية أو مرحلة المنزؿ -4

 ،(Monocultural) "أحادية الثقافة"وىي عكس  ،(bicultural) "ثنائية الثقافة" ىذه الدرحلة تدعى
تْيث يصبح لدى الفرد القدرة على التوفيق بتُ الثقافة القدلؽة والثقافة الجديدة، فتجده متمسكا بالعادات 
والتقاليد والدعايتَ الثقافية عند تواجده في الدنزؿ، وعند الذىاب لدكاف الدراسة أو العمل تٕده يستخدـ الدعايتَ 

   والألظاط الثقافية الخاصة تٓصوصيات ذلك الدكاف أو البلد.

أف أصحاب الثقافة الأحادية ىم من يواجهوف صعوبات في  تريفونوفيتش (Trifonovitch)وقد أوضح 
مع ثقافة ذلك  الانسجاـالتوافق مع ثقافة جديدة فيما سماه بسوء التوافق الثقافي، تٕعلهم في مرحلة لايستطعوف 

 البلد وعاداتو وقيمو وتقاليده.

لشعور بالراحة في لزيطهم والثقافي يشبو التوافق الفسيولوجي، حيث يسعى الناس إلذ ا الاجتماعيالتوافق 
التي يعيشوف فيها، لذلك تكوف الصعوبات الدستمرة في  الاجتماعيةوتلبية احتياجاتهم من خلاؿ الشبكات 

 .، أو الجسديةوالاكتئابوالثقافي مصحوبة ببعض الأمراض النفسية كالشعور بالتوتر  الاجتماعيالتكيف 

 ،البيولوجية احتياجاتوذكره يعتبر التوافق الدناسب عملية يلبي من خلالذا الفرد  ما سبقوبالتالر من خلاؿ 
الداخلية والدتطلبات الخارجية للمجتمع من خلاؿ  احتياجاتوبنجاح، ويقيم توازنا بتُ  والاجتماعية ،والنفسية

 1 السلوكية الدناسبة. الاستجابات

   (Strategic Adjustmentسابعا: التوافق الاستراتيجي )

دارة الشركات، حيث يقصد بو التًكيز على الخصائص إينطوي ىذا الدفهوـ على الجانب الاستًاتيجي في 
الداخلية للمنظمة وموائمتها مع الظرؼ أو المحيط الخارجي في سبيل تٖقيق الأىداؼ الاستًاتيجية، وبصفة أدؽ 

                                                           
1
 Suraj Sharma, (2016),  Adjustment: Process، Achievement، Characteristics، Measurement 

and Dimensions، International Journal of Academic Research، Vol 03, Issue-1(2), p42. 
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 Hoover and)ت الخارجية في البيئة على حد قوؿ الداخلية مع الفرص والتهديدا والدواردملائمة القدرات 

Schindel 1986 )"1."ىوفر وشيندؿ 

 (religious Adjustment)ثامنا: التوافق الديني أو الترويحي  

"بأنو تبتٍ لرموعة من الدعتقدات والسلوكيات فيما التدين  "ستيجر" (Steger et al 2011) يعرؼ
 Burkhardt and 2001) وتعرؼ الدمارسة التًوحية حسب والوجود"يتعلق بالطبيعة النهائية للحياة 

Solari-Twadell) "تكامل الدعتٌ والذدؼ من الحياة من خلاؿ العلاقة  بأنها "تواديل سولاري"و "بوركهارت"
 2مع الذات أو مع الآخرين أو مع قوة أعظم من الذات"

من خلاؿ التعريفتُ السابقتُ لسلوؾ التدين أو التًويح، لطلص إلذ أف التوافق الديتٍ يتمثل في اعتناؽ 
ومع الآخرين أو  ،ومع قوة أعظم من الذات )الله( ،في علاقة متناغمة مع ذاتو تٕعلوالفرد لدعتقدات ولشارسات 

 لزيطو الذي يتفاعل معو.

ديتٍ ويعتٌ بو التمسك بالدعتقدات  التزاـوـ عليها، أولذا وجود كما أف للتوافق الديتٍ أركاف أساسية يق
ناىيك عن تقبل  4النظرة إلذ الله )أي فكرة الله الذي يؤمن بو الفرد(، والدافع الديتٍ، 3والدمارسات الدسبقة،

 في عقائد ولشارسات الغتَ. الاختلافات

ظروؼ الأحداث المجهدة  أو الدواقف ىذه الدكونات ىي المحدد لسلوؾ التدين لدى الأفراد، خاصة مع 
" إليزابيث ماينارد" (Elizabeth Maynard et al 2001)التي تٖيط بالفرد، حيث وجد في دراسة ؿ 

وآخروف أف مفهوـ الله وإدراؾ معتقدات الآخرين كاف لو دور بارز في التأقلم الديتٍ مع الأحداث الدسببة 
 5للضغط.

                                                           
1
 Michael Armstrong,  (,2008) Strategic Human Resource Management, 4TH Edition, Kogan 

Page,  London and Philadelphia, p 22. 
2
 Joseph L. Nedelec et al, (2017), Religiousness, Spirituality, and Substance Use: A 

Genetically Sensitive Examination and Critique, Journal of Drug Issues, Vol 47, No 03, p 

02. 
، لاجتماعيةوا، لرلة العلوـ الإنسانية اليبيين المقيمين بمصر الالتزاـ الديني من محددات التوافق الزواجي لدى عينة من الأزواجمروة الديساوي،   3

 .94ص ، 10،2021، العدد 01المجلد 
4
 Elizabeth Maynard,  Richard G. Jeff B. (2001). Religious Coping Style, Concept of God, 

and Personal Religious Variables in Threat, Loss, and Challenge Situations. Journal for the 

Scientific Study of Religion, Vol 40, No 01, p 67. 
5 Elizabeth Maynard,  Richard G. Jeff B.Op.Cit, P 65. 
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أظهر من خلاؿ نتائج  "جهاد علاء الدين زواوي" (Jehad Alaedein-Zawawi) وفي دراسة ؿ
الديتٍ في وجود رفاىية نفسية للفرد والتي تعتبر موزاية للتوافق  والالتزاـعلاقة الغابية للتسامح مع الغتَ  تْثو وجود

  1النفسي في دراستنا ىذه.

ىو قدرة الفرد على الدوائمة بتُ تٖقيق وإشباع رغباتو  من حيث نتائجو تبتُ أف السلوؾ التديتٍ الصحيحي
التي تنم عن مفهوـ الرضا النفسي من جهة، وقدرتو في الدقابل على التأقلم أو التكيف مع الأحداث  واحتياجاتو

رد تٖقيق التوازف بتُ ىذين الدطلبتُ فنقوؿ أف الف استطاعأو الدواقف التي تنطوي على تٖدي لدوارده النفسية، فإف 
حقق مفهوـ التوافق الديتٍ، والعكس صحيح في حالة عدـ تٖقيق الفرد للتوازف بتُ حاجاتو وبتُ الدتطلبات التي 

 تفرضها أحداث الحياة.

 ( School Adjustment)تاسعا: التوافق المدرسي 

 2عها،يعبر التوافق الددرسي بشكل عاـ عن رضا الطالب عن ظروؼ ومناخ البيئة الددرسية التي يتفاعل م
أو من وجهة نظر أخرى يدؿ على العملية الديناميكية والدستمرة التي يسعى من خلالذا الطالب إلذ تٖقيق 

 3مع جوانب البيئة الددرسية من علاقات مع الطلاب الآخرين، الدعلمتُ، الدواد الدراسية وغتَىا. الانسجاـ

أف ىناؾ دور مهم للعلاقة الإلغابية بتُ الدعلم  في دراستو "جين بيكر" (Jean A. Baker)إذ أوضح 
، وتوفر الرعاية التًبوية الدلائمة على سلوؾ الطالب الدوجو لضو التعليم؛ لأف بالانتماءوالطالب، والإحساس 

الطلاب يستعملوف العلاقات التي يعتبرونها مهمة مع غتَىم كالدعلم مثلا لتقييم أنفسهم، ومدى استعدادىم للتعلم 
 4ير الذاتي، واحساسهم بالأماف النفسي.والتطو 

 
 

                                                           
 Jehad Alaedein-Zawawi, (2015), Religious commitment and )للمزيد من الإطلاع أنظر( 1

psychological well-being: Forgiveness as a mediator, European Scientific Journal, Vol 11, 

No 05, pp 117-141. 
، 11، لرلة جامعة الفيوـ للعلوـ التًبوية والنفسية، المجلد البنية العاملية لمقياس التوافق الدراسي لدى تلاميد المرحلة الإعداديةنفتُ عبد الستار،   2

 .143، ص 2019، 02العدد 
جامعة  -، المجلة العلمية لكلية التًبيةالمدرسي وعلاقتو بمهارات التفكير الإبداعي لدى الطلاب الموىوبينالتوافق أحمد لزمد علي اسمري،   3

 .37 ص، 2019، 09، العدد 35أسيوط،  المجلد 
4
 Jean A. Baker, (2006), Contributions of teacher–child relationships to positive school 

adjustment during elementary school, Journal of School Psychology, Vol 44, No 03, pp 211-

212. 
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 المبحث الثاني: التوافق المهني

نعرض في ىذا الدبحث ثلاثة مطالب، في الدطلب الأوؿ سنتكلم عن مفهوـ التوافق الدهتٍ لأبرز الدنظرين  
، أما تٓصوص الدطلب الثالش سنتحدث عن نظريات  كل حسب وجهة نظره والدصطلحات الدشابهة لذذا الدفهوـ

والدهتٍ،  ،الذاتي ىي كل من البعدو  لأبعاد التوافق الدهتٍ نتطرؽ فيوسالتوافق الدهتٍ، ثم في الدطلب الثالث 
 والثقافي، والبعد الاقتصادي. ،الاجتماعي

 المطلب الأوؿ: التوافق المهني والمصطلحات المشابهة

 أولا: مفهوـ التوافق المهني

 متخصص ورائد في لراؿ التوجيو الدهتٍ في كتابو باعتباره "بارسونز فرانك"( Parsons Frank) يشتَ
ملائمة العوامل الذاتية إلذ موضوع التوافق الدهتٍ ويعرفو بأنو:  (Choosing a Vocation) "اختيار المهنة"

من اىتمامات، طموحات، قدرات، موارد ذاتية، قيود، مع متطلبات الدهنة، ومزاياىا، وعيوبها وقيودىا، والفرص 
من تٗطيط الفرد وتقييمو الدسبق الدوجودة فيها، بالإضافة إلذ توقعات الدور؛ حيث لػدد أف التوافق الفعاؿ ينبع 

لذاتو ومدى تناسبها مع العوامل الخارجية للمهنة الدختارة، لأف ىذا الأمر يقوده إلذ رضا نفسي وكفاءة في 
 1العمل.

"التوافق المهني في ورقة تْثية لو بعنواف التوافق الدهتٍ  "دونالد سوبر"( Donald E.Super)يعرؼ 
 "الدور "طموح أو تطلعاتمع  (role expectations) "توقعات الدور" بأنو: تلائم من حيث نظرية الدور"

(the role aspirations)للتناسبأي ىل الأدوار والعوامل الدتوقعة في الوظيفة لؽكن استيعابها أو تعديلها  2؛ 
وبالتالر الدفهوـ الذاتي )طموح الدور( الذي يكونو الشخص لنفسو لغب أف يتناسب مع  3مع مفهوـ الذات؟،

مية أكثر من أي أنشطة أخرى، للميوؿ العل الصذابالدور الفعلي الذي يتوقعو أو يقوـ بو، كأف يكوف للشخص 
منو أف لػذوا تْكم أنو ولد ضمن عائلة أو أقارب يشتهروف بكونهم رجاؿ وسيدات أعماؿ فإنو يتوقع  ولكن

                                                           
1
 Parsons Frank, (1909). Choosing a Vocation, Houghton Mifflin Company, americana, p 24. 

2
 Super Donald E.. (1957), Vocational Adjustment in terms of role theory, Vol 05, No 04, p 

140. 
3
 Super Donald . E. (1988). Vocational adjustment: Implementing a self-concept. The 

Career Development Quarterly, Vol 36, No 04, p 352. 
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، حتى ولو كانت لديو القدرات الدناسبة ليكوف مصرفيا "مثاليتو الذاتية"حذوىم، وىو الأمر الذي يتعارض مع 
  1ناجحا أو تاجرا بارعا.

 Vocational) "اختيار المهنة" التوافق الدهتٍ في نظريتو "جوف ىولاند"( John Holland)يعرؼ 

Choice)  (06)الدهنة التي يتفاعل معها، حيث أوضح أنو ىناؾ سمات الشخص و عبارة عن تطابق بتُ بأنو 
مشغلي الآلات،  البيئة الحركية وتصلح للعماؿ و ، وتتمثل في(RIASEC) باختصارأنواع للبيئة الدهنية أسماىا 

ة الدطابقة والدستشارين وغتَىم، البيئ الاجتماعيتُالبيئة الفكرية للعلماء والباحثتُ، البيئة الداعمة للأخصائيتُ 
 للإداريتُ، البيئة الدقنعة للسياسيتُ ورجاؿ الأعماؿ، البيئة الجمالية للموسيقيتُ والفنانتُ.

، قدراتو، مع واحد من اىتماماتوهتٍ حسبو إذا كاف ىناؾ تناسب لقيم الشخص، الدإذ يتحدد التوافق 
  2البيئات الدهنية الأكثر تأثتَا وفق تسلسل ىرمي. 

  "لوفكيست وداويس" (Dawis Rene, Lofquist Lloyd)اقتًح كل من  (1968)في سنة 
 Theory of Work) التوافق مع العمل أو التوافق الدهتٍ تعريفا للتوافق الدهتٍ من خلاؿ نظريتهما

Adjustment) من التفاعل الذي لػدث بتُ  انطلاقاالأفراد مع وظائفهم التي يشغلونها،  على أنو: تلائم
 شخصية الفرد و بيئة العمل تٔختلف جوانبها.

يعرؼ  "علم النفس المهني والتكيف المهني والقوى العاملة"وبورقة تْثية بعنواف  (1969)في سنة 
(Rene V. Dawis)  الرضا الوظيفي"لزصلة تفاعل كل من : التوافق الدهتٍ على أنورينيو داويس" (Job 

Satisfaction) " ،الدتعلق تٔستوى الأداء أو الكفاءة والإرضاء الوظيفيالدتعلق بذات الفرد واحتياجاتو "
بتُ مكونتُ  تم التًكيز على ألعية التناسب أي أنو من خلاؿ ىذا التعريف؛ ة من قبل الفردالدنشودة أو الدتوقع

 التي تٖدث بينهما. "المراسلات"للتوافق الدهتٍ لعا الفرد والبيئة )الدؤسسة، الإدارة، الرئيس...إلخ( من خلاؿ 

، وىو مفهوـ (Response) "الاستجابة" لتشمل مفهوـ (1969)سنة  داويس تم تطوير ىذه النظرية
بتُ الشخص والبيئة، بدؿ التًكيز على مفهوـ أكثر ديناميكية يتجلى في استمرارية ىذا التفاعل الذي لػدث 

 3التناسب لوحده.

                                                           
1
 Super Donald E. Op.Cit, p 140. 

2
 Holland, J. L. (1959), A theory of vocational choice, Journal of Counseling Psychology, Vol 

06, No 01, pp 35–36. 
3
 Dawis, Rene., Lofquist, Lloyd. H. (1978). A note on the dynamics of work adjustment. 

Journal of Vocational Behavior, Vol 12. No 01, p 76. 
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التوافق الدهتٍ حسب نظرية التعلم الاجتماعي  جوف كرومبلتز (John Krumboltz's 1979)يعرؼ 
وغتَىا، والتي توفر لديو  والاقتصادية ،بأنو نتيجة لخبرات الفرد وتٕاربو تٓصوص العديد من العوامل البيئية الثقافية

 1ادراكا بشأف امكانات وفرص الوظيفة في تٖقيق وإشباع الرضا الدادي والدعنوي.
 "كريستي لوفر" (Kristy Lauver and Amy Kristof-Brown)بينت  (2001)خلاؿ سنة 

الموظفين عن "التمييز بين تصورات من خلاؿ ورقتهما البحثية الدتعلقة ب "إيمي كريستوؼ براوف"وزميلتها 
أنواع من الدلائمة وىي: الدلائمة مع الدهنة، الدلائمة  (04)بأف ىناؾ  الشخص، الوظيفة والشخص والمنظمة"

 مع الوظيفة، الدلائمة مع المجموعة، وكذا الدلائمة مع الدنظمة؛ 

الدلائمة و  وقد قدما تعريفا للملائمة، من حيث تركيزلعا على نوعتُ منها فقط، وىي الدلائمة مع الوظيفة
بأنها: "توافق قدرات الشخص  (Person–Job Fit) "الملائمة مع الوظيفة" مع الدنظمة، وتم تعريف

–Person) "الملائمة التنظيمية" أما؛ توفره من احتياجات" واحتياجاتو مع متطلبات الوظيفة وما

Organization Fit) القيم والأىداؼ أو التوافق مع الأفراد ومنظماتهم من حيث : بأنها تفقد عرف
 2"الخصائص الدتشابهة" )حاجات على سبيل الدثاؿ(.

بأنو عملية ديناميكية مستمرة لتفاعلات الأفراد مع الآخرين، وتضمن الفهم الكامل  يعرؼ التوافق الدهتٍ:
فاءة للنضج الذاتي والدهتٍ والاستعداد، لشا يؤدي إلذ تفاعل الإدارة وزملاء العمل وظروؼ العمل لتحقيق الك

 3والرضا.
 ،ودوافعو ،" تلائم بتُ شخصية الدوظف :على أنو "تيري سكاندورا"(Terri A. Scandura) يعرفو و 

 مع خصائص الوظيفة" ،وقدراتو ،معارفو

أف الدوظف الدتوافق مهنيا لغب أف تتناسب قدراتو مع الأدوار التي   تتَي سكاندوراوفي ىذا الصدد يبتُ  
إلذ الدرحلة التي يشعر فيها ىذه الأدوار أو الدتطلبات صعبة  لا تكوفتتطلبها الوظيفة، ولغادؿ بأنو لغب أف 

يصل إلذ سهلة من حيث أداء الواجبات التي يقوـ بها الدوظف حتى  الدوظف بالإنهاؾ الجسدي أو النفسي، ولا
 مرحلة الروتتُ والجمود الوظيفي؛

                                                           
1
 W. Matthew Shurts, Marie F. Shoffner, (2004), Providing Career Counseling for Collegiate 

Student-Athletes: A Learning Theory Approach, Journal of Career Development, Vol 31, No 

02, p 97. 
2
 Lauver Kristy J,  Kristof  Brown Amy, (2001), Distinguishing between Employees’ 

Perceptions of Person–Job and Person–Job Fit, Journal of Vocational Behavior, Vol 02. No 

02, pp 454-455. 
3
 Mufadi Al- Momani, Op.Cit, p 166. 
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شكل لو حافزا يسعى من خلالو إلذ وتإلظا لغب أف تكوف حالة وسط، تْيث تٗلق تٖديات للموظف 
لزاولة جعل ىذه التحديات ىدفا يسعى إلذ تٖقيقو، وبالدقابل  لغب أف تسعى إدارة الدنظمة أو الدؤسسة إلذ دعم 

 التي تتمثل على سبيل الدثاؿ فيتحفيزية الساليب كالأ ،لصاز الدهاـلإكانيات الدوظف تٔجموعة من الوسائل والإم
إلذ جماعة معينة، من دوف  بالانتماءخلق جو من التعاوف بتُ الدوظفتُ، لأف أغلب الناس مدفوعوف في شعورىم 

التي  تٖدث في  أف ننسى الحوافز الدادية والدعنوية في سبيل الإبقاء على مستوى أداء أعلى و تٕنب الدشكلات
  1أغلب الأحياف جراء نقص الدافع والحافز الذي يقابلو.

بتُ  تناسبالذاتي لوحده والذي يعتٌ بالكاف لزصورا بالبعد   السابقتعريف الإلا أف ما لغب ملاحظتو أف 
 قدرات الشخص وموارد الذاتية مع متطلبات الوظيفة أو خصائصها؛ 

لتوافق الدهتٍ إلذ في تعريفو ل "أندريو آف ديشين"  (Andrée Anne Deschênes)وبالتالر يذىب 
"بأنو عملية التوافق الدهتٍ  ا وشمولو للبيئة الدهنية، حيث عرؼتٔفهوـ الوظيفة لوحدى الاكتفاءعدـ  أبعد وأشمل من

بنتيجة لذذا التقييم تقييم لغريها الفرد لخصائصو الذاتية وخصائص بيئتو الدهنية المحيطة بو، ومن ىنا لؼرج الدوظف 
وبالتالر فإف ىذا التعريف لؽثل مقارنة  الذي أجراه فيما إذا كاف الدوظف يشعر بالرضا أو لا إزاء البيئة الدهنية"،

 خاصية فردية تٓاصية بيئية من أجل التنبؤ بنتيجة التوافق من عدمو.

أطروحتنا ىذه، حيث نسعى من متطابق مع ىدؼ الدراسة الإجرائية في  وبالتالر التعريف الأختَ يعتبر
خلاؿ دراسة الحالة على أساتذة وموظفي جامعة غرداية إلذ تقييم اىتماماتهم، ودوافعهم، وقدراتهم، اتٕاه الوظيفة 

 التي يشغلونها، و المحيط الدهتٍ الذي يعملوف من خلالو، في سبيل التحقق من مدى توافقهم الدهتٍ.

وجهات نظر مختلفة للباحثين أف التوافق المهني يتحدد  نخلص من خلاؿ التعريفات السابقة ومن
   أنواع مختلفة تتمثل في الآتي: (50)مفهومو وفق 

  :(( Individual/Individual Adjustmentالتوافق الفردي الفردي  -1

، الذين يتعامل معهم يتم تعريفو بأنو توافق بتُ خصائص الفرد وبتُ خصائص الأفراد الآخرين المحيطتُ بو
، ومن أمثلة ذلك توافق الدرؤوس مع الرئيس، تٔعتٌ التوافق بتُ إطار من العلاقات الرسمية أو الغتَ الرسمية في

 خصائص الفرد ومشرفو.

: يتم تعريفو على أنو التوافق ( ( Individual/ group Adjustment التوافق الفردي الجماعي -2
 ولرموعات العمل الخاصة بهم. الأفرادبتُ 

  :(Individual / Vocation Adjustment)  التوافق بين الفرد والمهنة -3

                                                           
1
 Terri A. Scandura, (2018), Essentials of Organizational Behavior، Second edition، SAGE 

Publications, California, P 109. 
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بأنو التطابق بتُ اىتمامات وقدرات الأفراد وخصائص ومتطلبات  "ىولاند"Holland )  1690) يعرفو
 1 مهنتهم.

لذلك من الضروري أف يكوف ىناؾ اجراء اداري من قبل الإدارة يتم من خلالو التنسيق بتُ امكانات 
، ويكوف ىذا الإجراء متضمنا ضمن نسق عملية اختيار الدوظفتُ تٔا تشتمل مهنتوالشخص وتطلعاتو ومتطلبات 

لفعالية الوظيفية، لأف ىذا عليو من اختبارات شخصية لقياس مدى صلاحية قدرات الشخص، ومعارفو في تٖقيق ا
 الإجراء يساعد الدوظفتُ على تٖقيق أداء مناسب، والتزاـ وظيفي لػقق تطلعات الفرد والإدارة؛ 

موظف من مندوبي مبيعات  (121)على  "أفيناش" (Avinash 2012)حيث في دراسة أجراىا 
الأدوية في الذند، وجد أف العلاقة بتُ التوافق الدهتٍ والالتزاـ التنظيمي إلغابية ولكنها ليست مهمة، وىذا راجع إلذ 

أخرى  مهنيةمع وظائفهم، ولكنهم يبحثوف عن فرص  الصيدلانية أف امكانياتهم تتناسب ادارؾ مندوبي الدبيعات
 2فيها امتيازات أكثر.

 : (Individual / Job Adjustment) التوافق بين الفرد والوظيفة  -4

يشتَ إلذ تلائم قدرات الفرد واحتياجاتو مع متطلبات الوظيفة، وبالرغم من أنو قد يبدوا ىناؾ تشابو بتُ 
أشمل خاصة بالنسبة لتعريف كلا الدفهومتُ، إلا أنو لغب التنويو أف التوافق الدهتٍ "الوظيفة" و "المهنة"مصطلح 

رياف " (Ryan Vogel and Daniel Feldman 2009)وأوسع نطاقا من التوافق مع الوظيفة، إذ يشرح 
"التوافق الدهتٍ عبارة عن تناسب الدهارات والاحتياجات على مستوى الدهنة، في   أف "دانياؿ فليدماف"و "فوغل
 3الدوجود في موضع معتُ". التوافق مع الوظيفة لؽثل التطابق حتُ

 (:  Individdual / Organization Adjustment) التوافق بين الفرد والمنظمة -5

أنو توافق بتُ معايتَ ب، الذي عرفو "شاتماف" ((chatman 1998أوؿ مؤلف جاء بهذا الدصطلح ىو  
 4 وقيم الدنظمات وقيم الأفراد التابعتُ لذا.

 
 

                                                           
1
 Andrée Anne Deschênes, (2019), linfluence de la compatibilité individu/environnement sur 

lintention de quitter lorganisation et lemploi، Doctorat en sciences de ladministration، 
philosophiae doctor, Universite laval, Quebec, Canada, p 34 
2
 Jayari Imen, (2015), Fit Personne-Travail-Organisation et Effets sur La Satisfaction au 

Travail, International Journal Economics & Strategic Management of Business Process, Vol 

15, pp 323-324. 
3
 Vogel, Ryan. M., & Feldman, Daniel. C. (2009). Integrating the levels of person-

environment fit: The roles of vocational fit and group fit. Journal of Vocational Behavior, 

Vol 75, No 01, p 70. 
4
 Andrée Anne Deschênes, OpCit, p 34 . 
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 أنواع التوافق الدهتٍ: 01الجدوؿ رقم 
مستوى  المهنيأنواع التوافق 

 التحليل
 المؤلفوف الوصف

التوافق بتُ خصائص  الدهنة الفرد/مهنة
الفرد وخصائص 

 الدهنة

(Dawis et al) ( 1967داويس وآخروف ،)(Holland) 

 (1953سوبر )( Super)(، 1985ىولاند )

التوافق بتُ الفرد  التنظيم الفرد/منظمة
 والدنظمة

(Chatman) ( 1991، 1989شات٘اف ،)
(Kristof)( 1996كريستوؼ) 

التوافق بتُ الفرد  العمل الفرد/ العمل
 وعمل معتُ

(Caldwell et Oreilly)  ( 1990كالدويل وأورايلي ،)
(Edwards) ( 1996(، كريستوؼ )1991ادوارد ،)
(Oreilly et all( أورايلي وآخروف )1991.) 

التوافق بتُ الفرد  لرموعة الفرد/مجموعة
 وفريق العمل

(Judge et Ferris) ( 1992جادج وفتَيس ،)
(Kristof)( 1996كريستوؼ ،)(Kristof et 

Stevens( 2001كريستوؼ و ستيفن ،)(Werbel et 

Gilliland) ( 1999ويربل وجيليلاند.) 
التوافق بتُ الفرد  الفرد الفرد/الفرد

والأفراد الآخرين في 
 بيئة العمل.

(Adkins, Russell et Werbel ) وويبيلآدكنز، راسل 

(1994 ،)(Graves et Powell) (، 1995) قرافز وباوؿ

(Meglino, Ravlin et Adkins) ُوأدكينز ميجلينو وورافلت 

(1991 ،)(Turban et Dougherty) تورباف ودوجتَتي 

(1994 ،)(van Vianen) ُ(2000) فاف فيانت 

Source: Andrée-Anne Deschêne , (2019), L'influence de la compatibilité 

individu/environnement sur l'intention de quitter l'organisation et 

l'emploi, Doctorat en sciences de l'administration, Universite Laval, 

Québec, Canada, p48. 

 ثانيا: المصطلحات المشابهة للتوافق المهني 

 : (Vocational Adaptability) التكيف المهني -1

استعداد الفرد للتعامل مع كافة الأحداث الدتغتَة أو الدستجدة في العمل  يعبر مفهوـ التكيف الدهتٍ على
يعتٌ بالأشخاص الذين يعانوف من  ، لذلك فالتكيف الدهتٍاستباقها ة على التفاعل معها ومواكبتها أووالقدر 

   1تٖديات وتٖولات مرتبطة بالوظيفة خاصة في الأوقات الصعبة.

 
                                                           

1 Jina Ahn,  OpCit, p 04 . 
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  (:Vocational inclinationsالميوؿ المهنية ) -2

دافع داخلي ناتج عن عوامل وراثية، وعن تنشئة الفرد الأسرية،  اتم تعريف الديوؿ الدهنية بأنهي
والاجتماعية، وكذا التعليمية، تكوف لو رأس ماؿ معرفي يقوده للالصذاب لضو أنشطة أو لرالات معينة، الغرض منها 

 1تٖقيق ذاتية الفرد.

 : (Vocational counselling)الإرشاد المهني  -3

أب التعليم والإرشاد الدهتٍ، حيث   "فرانك بارسونز"( Frank Parsons)يعتبر المحامي والدهندس 
كاف رافضا ومنتقدا لفكرة التعليم العاـ الدعتمد على التلقتُ النظري والعاؿ الجانب الديدالش الدتعلق بالسوؽ، حيث 

السوؽ، دعا إلذ اجراء اصلاحات من شأنها موائمة التعليم القائم على الكتب مع التطورات الحاصلة في لراؿ 
ولزاولة ربط شخصيات وقدرات الأفراد مع المجالات الدهنية الدتعددة، من خلاؿ مرافقتهم وتوجيههم لذدفهم الدهتٍ 

 الصحيح الدتلائم مع ىيكل شخصياتهم؛

وقد انتشرت فكرتو على نطاؽ واسع في أوروبا وأمريكا، والصتُ، كمثاؿ على ذلك أنشئت جامعة  
الدهنية في الصتُ،  الاستشارةكبادرة لبزوغ   (1923)لجنة التوجيو الدهتٍ في  (1916)تسينغهوا التي تأسست سنة 

وغتَىا الكثتَ في بلداف العالد؛ وبالتالر يشتَ بارسونز في  تعريفو للإرشاد الدهتٍ بأنو إجراءات نظرية وتطبيقية من 
 2ذ قرارات متعلقة تٔستَتو الدهنيةالذدؼ منها مساعدة الفرد في اتٗا ،نفسيتُ مهنيتُ تُمستشاريقبل متخصصتُ 

 (:Vocational choiceالمهني ) الاختيار -4

يعتبر الاختيار الدهتٍ مكملا للمراحل الأخرى في الدسار الدهتٍ للفرد مثل التوجيو والاعداد والتدريب 
ويقصد والتقييم، والتي تؤدي بدورىا إلذ تطوير معارؼ ومهارات الفرد و لصاحو في المجاؿ الدهتٍ الذي لؼتص فيو، 

ة ما، ىدفو تٖقيق كفاءة الدؤسسة من خلاؿ تٖقيق بالاختيار الدهتٍ انتقاء أفضل الأفراد الدتقدمتُ لشغل وظيف
في السعي لضو تٖقيق مع الارشاد الدهتٍ الانسجاـ بتُ قدرات الفرد و متطلبات الوظيفة، ويتشابو الاختيار الدهتٍ 

 ؛ 3لصاح الفرد في الدسار الدهتٍ الدلائم لو

 

                                                           
 61-60، ص ص 2013، دار الزىراء، الطبعة الأولذ، الرياض، علم النفس المهنيعبد العزيز ابراىيم سليم،   1

2
 Gabriel Brătucu et all, (2014), High School Vocational Counseling Role in Leveraging 

Students' Professional Inclinations,  Amfiteatru Economic Journal, Vol. 16, Iss 37, pp 1016-

1017. 
، ص ص 2001مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع، عماف، ة الأولذ، الطبع، علم النفس المهني بين النظرية والتطبيقبديع لزمود مبارؾ القاسم،   3

175-176. 
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 :  (Vocational Matching) الملائمة المهنية -5

الذي  "كريستوؼ براوف" (Christoph Brown) الدهنية لراؿ تْث رئيسي للباحثتعتبر الدلائمة 
 :1نوعتُ لعالذذا الدوضوع وقاـ بتقسيم الدلائمة الدهنية إلذ  برزيعتبر الدنظر الأ

 : (person–Job fit)وظيفة التناسب الشخص مع  5-1

علاقة ذات اتٕاىتُ، حيث يتحقق التوازف عندما يلبي أحد الطرفتُ احتياجات الآخر، كأف تكوف  ىي
تغطي النقص الحاصل في الوظيفة، نفس الأمر عندما تلبي الوظيفة احتياجات الدوظف  واستعداداتوقدرات الفرد 

 من حيث حجم الدزايا الوظيفية التي يتلقاىا.

 :(person–organization fit)تناسب الشخص مع المنظمة  5-2

 الطالب يرىطابق بتُ قيم الفرد وقيم الدنظمة؛ إذ يتم تصور تناسب الشخص مع الدنظمة عندما لػدث ت
 جوانببعض  في تحددت الدهنية الدلائمة أف في يكمن الدهتٍ التوافق وبتُ الدهنية الدلائمة بتُ الجوىري الفرؽ أف
 مع للفرد الذاتية القدرات مطابقة مدى يعرؼ بأنو الذاتي للبعد بنسبة القيمي، والبعد الذاتي البعد مثل هنةالد

 الدؤسسة مع الشخص لتناسب الدقابل القيمي البعد تٓصوص أما الدهتٍ، التوافق أبعاد كأحد الوظيفة متطلبات
  الدؤسسة؛ قيم مع الدوظف ومعتقدات قيم تطابق مدى لؽثل فهو

 من بعدين يعتبراف اللذين الشخص وقيم قدرات لعا لجانبتُ ت٘ثيل إلا ما ىي الدهنية الدلائمة أف نقوؿ ومنو
 .ذاتو بالعمل لزيطة عدة جوانب على تركيزه في وأشمل أعم باعتباره الدهتٍ للتوافق أبعاد عدة

 متعددة عملية الدهتٍ التوافق أف نرى وبالتالر العمل ككل، ببيئة علاقة الفرد على يركز الدهتٍ التوافق لأف
 الدلائمة تٓلاؼ الدؤسسة، داخل الدوظف تفاعل بنطاؽ الدتعلقة الدتغتَات كل الحسباف في كذلك ويأخذ الخطوات2

 .نفسو بالعمل الدتعلقة والقيم الاختصاص طبيعة في تركيزىا نطاؽ يتحدد التي الدهنية

 : (Work Adjustment)تعديل العمل  -6

 ,Dawis)ىذا الدفهوـ يعتبر نظرية من نظريات التوافق الدهتٍ، أصحاب ىذه النظرية ىم كل من 

Lofquist, & Weiss, 1968) "يقدـ ىذا الدفهوـ  ؛"دافيد وايس"، "لويد لوفكيست" "،رينيو داويس
 Lovequist and Dawes)تصورا للعلاقات التي تتم بتُ الدوظف وبيئة العمل، وقد تم تطويرىا من قبل 

من خلاؿ توسيع مفهوـ التطابق ليشمل مفهوـ الاستجابة الدتبادلة لكلا الطرفتُ  "لوفكيست وداويس" (1969
                                                           

1
 Corine Boon, Michal Biron, (2016) , Temporal issues in person–organization fit, person–

job fit and turnover: The role of leader–member exchange, Human Relations, Vol 69, No 12, 

pp 2180-2181. 
2
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في الدراسلات التي تٖدث بتُ الدوظف وبيئة عملو، لأنو فيما سبق كاف التًكيز منحصرا في ىذه النظرية على تشابو 
ىيكل الشخصية والبيئة، بالإضافة إلذ تٖديد مفهوـ علاقة التفاعل من طرؼ واحد وىو الدوظف فقط، مهملتُ 

 في ذلك الطرؼ الآخر وىو البيئة؛ 

وـ تعديل العمل يشتَ إلذ علاقات تفاعل ديناميكية الغابية بتُ الدوظف وبيئة وبهذا الدنطق نقوؿ أف مفه
عملو، إذا كانت ىذه الأختَة معززة لدوافع الدوظف وملبية لاحتياجاتو وىو ما نطلق عليو بتسمية "الرضا"، واذا  

 1رضاء".نسميو "بالإ كاف الدوظف بالدقابل من خلاؿ قدراتو ومؤىلاتو يفي تٔتطلبات الأداء وىو ما

 المطلب الثاني: نظريات التوافق المهني

 Social information theory for businessالمعلومات الاجتماعية لمواقف العمل )أولا: نظرية 

situations) : 

 "جيرالد سلانجيك" ((Gerald R. Salancik and Jeffrey Pfeffer 1978يوضح 
أف الدوظفتُ تْكم طبيعتهم مدفوعوف لضو التواصل مع لزيطهم الاجتماعي بغرض الحصوؿ على  "جيفري بفيفر"و

اعطاء تفستَات للبيئة الدهنية، كحاؿ الدوظف الجديد الذي تدفعو الرغبة في استكشاؼ الدعلومات في سبيل 
الاعتماد على الدوظفتُ في معرفة ارشادات وقواعد السلوؾ والدهمة الخاصة  يقوـ بو ىو شيءأوؿ  فإف ،وظيفتو

بالوظيفة، وىذا من خلاؿ عدة طرؽ كالاعتماد على أحكاـ الآخرين تٓصوص الوظيفة، أو ملاحظة جوانب معينة 
   2في البيئة والأكثر بروزا، تفستَ الاشارات البيئية...إلخ

 : (The trait theory)ثانيا نظرية السمات 

أف الأفراد منذ ولادتهم يتميزوف تٔجموعة من  بارسونز (parsons 1909)حسب ىذه النظرية يعتقد 
لرالاتهم الدهنية لغب الأخذ بعتُ  اختيارالسمات التي تطبع شخصياتهم وتٕعلهم منفردين عن الآخرين، وأنهم عند 

تطابق ىذه السمات مع متطلبات الدهنة، لذلك وجب التعرؼ على قدرات الأفراد وتٖليل شخصياتهم من  الاعتبار
   3أجل توجيههم التوجيو الدهتٍ الصحيح.

                                                           
1
 Rene Dawis, lloyd LofQuist, (1978), A Note on the Dynamics of Work Adjustment, Journal 

of Vocational Behavior, vol 12, No 01, pp 76-77. 
2
 Gerald R. Salancik, Jeffrey Pfeffer, (1978), A Social Information Processing Approach to 

Job Attitudes and Task Design, Administrative Science Quarterly, Vol 23, No 02  ,  pp 228-

230. 
3
 Rosemary Ogbodo, (2015), Course title: Vocational Guidance، School of education، 

national open of nigeria, P 109-110. 
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 (Holland's theory)ثالثا: نظرية ىولاند 

 (06) من ما حد إلذ مستقرًا مزلًغا يشبهوف الناس معظم أف فرضية إلذ( 1997)ىذه النظرية  تستند
 العمل، وقد اقتًح بيئات من لشاثلة أنواع توجد حيث الدهنية، الاىتمامات عن تعبتَاتال الشخصيات أو من أنواع

 ، (A) الفنية ، (I) الاستقصائية ، (R) الواقعية: للشخصية منها (RIASEC) التالية الستة الأنواع ىولاند
  ؛ (C)والتقليدية ، (E) الدغامرة ، (S) الاجتماعية

 : نموذج ىولاند لأنواع الشخصيات المهنية02رقم الشكل 
 

 
 

Source: John L. Holland,)1969(, An Empirical Occupational Classification, 

published by Research and Development Divsion, No 29,p4. 

 :1في الآتيبالتفصيل  في الشكل ذوا النموذج السداسي أعلاه سيتم شرح كل واحدة من ىذه الشخصيات

  :(Realistic) الواقعية -1

يفضل ىذا النوع الأنشطة والبيئات التقنية، أو الرياضية، أو الخارجية )خارج مكاف العمل( التي تتضمن 
للأشياء والأدوات، و قد يتمتع ىذا النوع من الشخصية تٔهارات ميكانيكية، فنية، قوة معالجة عملية، أو ملموسة 

 بدنية...الخ.

  (:Investigative)  الاستقصائية -2
                                                           

1
 Margo A. Jackson , Josephr. Verdino, (2012), Vocational Psychology. In: Rieber, R.W. 

(eds) Encyclopedia of the History of Psychological Theories, Springer, New York, pp 1159-

1160. 

أنواع الشخصيات 
 المهنية

 الواقعية الاستقصائية

 الفنية التقليدية

 الاجتماعية المغامرة
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يفضل ىذا النوع من الشخصية الأنشطة والبيئات التي تتضمن الدراقبة الدنهجية، أو التعلم، أو التقييم، 
الغامضة، ويتمتع ىذا النوع من الشخصيات بقدرات تٖليلية، أو علمية، بالإضافة إلذ حل الدشكلات المجردة أو 

 أو رياضية وغتَ ذلك من الدهارات.

  :(Artistic)الفنية  -3

والحرة، والتي تسمح لذم بالتعبتَ عن الذات،  ،والدرنة ،تٖبذ ىذه الشخصية الأنشطة والبيئات الغتَ منظمة
 أو الخياؿ، أو الإبداع، وقد تتمتع ىاتو الفئة من الشخصيات بقدرات موسيقية، أو أدبية، أو درامية ...إلخ

  :(Social) الاجتماعية -4

ينجذب ىذا النوع من الشخصيات إلذ الأنشطة والبيئات التي تتضمن إعلاـ وتوجيو، أو قيادة، أو 
  .تعاطفيوبقدرات لفظية، أو تعليمية، أو  الاجتماعيوفمساعدة الآخرين، قد يتمتع الأشخاص 

 : (Enterprising) المغامرة -5

التأثتَ على الأشخاص أو قيادتهم، تتمتع الشخصية الدغامرة تتوافق مع الأنشطة والبيئات التي تتضمن 
 .ىاتو الفئة بقدرات قيادية، أو خطابية، أو تسويقية ومالية

 : (Conventional) التقليدية -6

يفضل ىذا النوع من الشخصية الأنشطة والبيئات التي تتضمن تنظيم البيانات، وتنفيذ التعليمات 
 و كتابية، أو عددية.التفصيلية، قد يتمتع التقليديوف بقدرات تنظيمية، أ

يرتب ىذا النموذج الذندسي البسيط التطلعات الدهنية للأفراد وفقا لارتباطهم النفسي، لشا لغعلو التصنيف 
الأكثر فائدة للتوجيو الدهتٍ والبحث في الوظائف، كما ويصنف ىذا النموذج الفئات الرئيسية لأنواع الشخصيات 

 1الدهنية وفقا لاتٕاه عقارب الساعة.

 (  Self-Determination Theory) رابعا: نظرية تقرير المصير

والدعم في  الاستقلاليةتفتًض ىذه النظرية أف التوافق الدهتٍ للموظف يعتبر لزصلة البيئة التي تتوفر على 
القرار بدوف وجود قيود أو تٖكم من قبل رؤساء العمل، لأف  واتٗاذمكاف العمل، من حيث القدرة على التصرؼ 

يئة الداعمة تؤدي إلذ الرفع من مستوى الدافع المحدد ذاتيا، ويقلل من الدافع الغتَ لزدد بذاتو الناجم عن الب

                                                           
1
 John L. Holland et al, (1696),  An Empirical Occupational Classificatio  Derived from a 

Theory of Personality and Intended for Practice and Researchn, Iowa City, IA: American 

College Testing Program, No 29, p16. 
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تأثتَات سلبية للعوامل البيئة، التي تفضي في النهاية إلذ خلل وظيفي نفسي لدى الفرد وإحساسو بسوء التوافق مع 
  1بيئة العمل.

    (Vocational development theory) خامسا: نظرية التطور الوظيفي

 :2يرى سوبر من خلاؿ ىذه النظرية أف الفرد لؽر تٓمسة مراحل للتطوير الدهتٍ تتمثل في الآتي

: يبدأ فيها الطفل بتنمية مفهوـ ذات خاص بو من عاـ( 14) (Growth stage)مرحلة النمو   -1
 خلاؿ لزاولة التعرؼ على قدراتو وقيمو وأىدافو الدستقبلية؛ 

  سنة(: 24إلى  15)من  (Exploration stage)مرحلة الاستكشاؼ  -2
يتعلق التوافق الدهتٍ في ىذه الدرحلة في سعي الفرد الشاب في تٖديد مسار مهتٍ أولر عن طريق تٖديد 

 ارات الدهنية والتعليمية الدتاحة في ضوء قيمو ومعارفو وقدراتو.الخي
  سنة(: 44إلى  25)من  (Establishment stage)مرحلة التأسيس  -3

 اكتسابتتضمن ىذه الدرحلة في سعي الفرد لضو تٖقيق فرص النمو والإلصاز في الدهنة الدختارة من خلاؿ 
 والدشاركة مع القوى العاملة )تعتبر ىذه الدرحلة ذروة الإبداع(.، والالتزاـوتطوير الخبرات، الدعرفة، 

  سنة(: 65إلى  45)من  (Maintenance stage)مرحلة الصيانة  -4
يتحدد ىدؼ التوافق الدهتٍ للأفراد في ىذه الدرحلة في لزاولة الحفاظ على الدكتسبات الدهنية، أي البحث 

أو الأماف الدهتٍ، وفي حالة وجود بيئة متغتَة فإنهم يسعوف للتأقلم معها بدؿ إحداث أي تغيتَ في  الاستقرارعن 
 البيئة )قيادة التغيتَ أو الإبداع(.

  سنة(: 65)أكثر من  (Decline stage) الانحدارمرحلة  -5
في أنشطة  الالطراطفي القدرات الجسدية والعقلية، إذ يسعى الفرد إلذ  الطفاضمن ملامح ىذه الدرحلة 

 أخرى بعيدا عن الحياة الدهنية. 
 

  سادسا: نظرية تسلسل الحاجات لآبراىم ماسلو 

ترتيبا ىرميا تبدأ بالحاجات  ةأوضح ماسلو من خلاؿ نظريتو عن الدافع أف الحاجات الإنسانية مرتب
  الأساسية وتتدرج حتى الحاجة إلذ تٖقيق الذات وىي:

 

                                                           
1
 Frederick L. Philippe, Robert J. Vallerand, (2008), Actual environments do affect 

motivation and psychological adjustment: A test of self determination theory in a natural 

setting, Motiv Emot, Vol 32, No 02, pp 81-82. 
2
 Donald E. Super, Jean Pierre Jordaan, (1973), Career development theory, British Journal 

of Guidance & Counselling, Vol 01, No 01, pp 03-04. 
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 :(The Basic Needs)الحاجات الأساسية  -1
( وىي تعتبر تٔثابة نقطة Physiological needs) بالاحتياجات الفسيولوجية تسمى كذلك 
الفعلية من الذواء، الأكل، الداء، درجة  الاحتياجاتفي السلم الذرمي، وىي دوافع فسيولوجية تعبر عن  الانطلاؽ

 حرارة ثابتة بالنسبة للجسم...إلخ.

 : (The safety needs)  حاجات السلامة -2
الأساسية بشكل نسبي، ستظهر الحاجة التي تعلوىا مباشرة وىي الحاجة للأمن،  الاحتياجاتإذا تم تلية 

وفي بعض الأحياف تكوف الحاجة للأمن أقوى من الدوافع الفسيولوجية نفسها، لأنها تعتبر مصدر حياة الإنساف 
يفي، الرغبة في حساب التوفتَ، التأمتُ تٔختلف على الأرض، مثاؿ على ذلك تفضيل وظيفة ذات أماف وظ

التي تهدؼ إلذ تٖستُ حياة  أشكالو ) طبي، بطالة، العجز، الشيخوخة(، الدساعي العلمية والفلسفية والدينية
 ...إلخ.الإنساف وتٖقيق وجوده في الحياة بشكل أفضل

 (: The love needsالحاجة إلى الحب ) -3

مباشرة إلذ إشباع الحاجة  الانتقاؿإذا تم إشباع الحاجات الفسيولوجية والحاجة للأمن بشكل جيد، يتم 
 الاجتماعي، تْيث يكوف الفرد دائما تْاجة إلذ موقع في المحيط والانتماءالحب، والعاطفة،  احتياجاتالتالية وىي 

 1سواء تعلق الأمر بالأصدقاء، الزوجة، الأبناء...إلخ.

 : (The esteem needsالتقدير ) اتاحتياج -4
أو  ،أو لزيط العمل ،الدختلفة سواء تعلق ذلك بالزملاء الاجتماعيةعندما يشعر الناس بالأماف في بيئاتهم 

 والتقدير. والاحتًاـ الاجتماعية الأسرة، فإف ذلك يولد لذم رغبة ودافعا قويا في السعي لضو الدكانة
 

  :(The need for self-actualizationالحاجة إلى تحقيق الذات ) -5
الدوىبة، وتطوير إمكانيات الشخص، الأمر الذي يشجعو على الإبداع من أجل تٖستُ  باستغلاؿتتعلق 

 2 .الظروؼ الدعيشية

البشرية ترتب نفسها في شكل تسلسل ىرمي من  الاحتياجاتماسلو في نظريتو الدتعلقة بالحاجات، أف  أوضح
أسفل إلذ أعلى، وظهور أي حاجة لدى الفرد يعتمد على الإشباع الدسبق لحاجة أخرى، إذ لا لؽكن التعامل مع 

  3.حاجة معينة كما لو كانت تٔعزؿ عن الحاجات الأخرى
                                                           

1
 A.H. Maslow,  (,1943) A Theory of Human Motivation، Psychological Review, Vol. 50, No 

3,pp 370-379. 
2
 Aruma, Melvins Hanachor,  (,2017) Abraham maslows hierarchy of needs and assessment 

of needs in community development، International Journal of Development and Economic 

Sustainability, Vol.5, No.7, P 22-23 
3
 A.H. Maslow  , Op.Cit, pp370-379. 
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  (two factors Theory) العامليننظرية سابعا: 

في عاـ  (The motivation to work) "التحفيز في العمل" كتابونشر منتزبرغ ومعاونوه  
، واقتًح عاملتُ يؤثراف على الدافعية في العمل، لعا عوامل النظافة تثبط الحماس وتقلل من الدافعية (1959)

عندما لا تكوف متوافرة بالشكل الدناسب، وعوامل دافعة تٖافظ على الجهد وتؤدي إلذ زيادة حماس الدوظف في 
  1عملو.

مؤسسات ببتًسبرغ في  (09)ت٘ت من خلاؿ دراسة أجراىا على نتائج التي توصل إليها مينتزبرغ ال
التي تأثر على عمل الفرد  العواملمهندس ولزاسب من أجل معرفة  (203)الولايات الدتحدة الأمريكية على 

 2بالإلغاب أو السلب.

في  استخدـولذذا الغرض ، ىرزبرغ في نظريتو ىذه من سؤاؿ أساسي مفاده "ماذا يريد الناس ؟" انطلق
، عن طريق طرح سؤالتُ بسيطتُ ولعا " صف حادثة شعرت (Flanagan) "الحوادث الحرجة" دراستو طريقة

 فيها بالراحة ؟، وصف حادثة جعلتك تشعر بالسوء ؟".

إرضائهم من خلاؿ  ما يتمالنتائج أف الناس يشعروف بعدـ الرضا عن البيئة السيئة، وأنو نادرا  أظهرت 
، وىذا ما أسماه بالعوامل ما يفعلونوالبيئة الجيدة وأسماىا بعامل النظافة، في الدقابل كاف الدوظفوف راضوف عن جوىر 

  3الدافعة.
وبالتالر تعتبر العوامل الدافعة مرتبطة بالعمل نفسو، وتشمل أبعادا لستلفة مثل الشعور بالإلصاز، التقدير 

، الدسؤولية، التقدـ، أو التطور وغتَىا الكثتَ، بينما لؽثل عامل النظافة العوامل الدستقلة الاستقلالية، والاعتًاؼ
واقف السلبية وترتبط بسياؽ العمل و تشمل السياسات التنظيمية، لظط الإشراؼ، الأخرى التي تساىم في تقليل الد

 4.إلخ ..الوظيفي.سياسة الرواتب، العلاقات الشخصية، ظروؼ العمل، الأمن 

 

 

 

                                                           
1
 Jones، C. Lloyd, (2005), Does Herzberg’s motivation theory have staying power?, Journal 

of Management Development, Vol. 24, No. 10, p932. 
 .42ص  الجزائر،، 2007، رسالة ماجستتَ، جامعة الجزائر،الإطاراتالدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرىما على أداء طويل كرلؽة،   2

3
 Frederick Herzberg et al  (,1959,) The Motivation to Work, Second Edition, Wiley, New 

York, pp 13-17. 
4
 J.L. Holland Citant, Eric Gosselin, (2017) , Aspects humains des organisations، 5e édition، 

Québec، Canada, p143. 
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 المطلب الثالث: أبعاد التوافق المهني

  (Self dimensionأولا: البعد الذاتي )

ينقسم البعد الذاتي بدوره إلذ نوعتُ، بعد شخصي يتعلق بالخصائص الفسيولوجية والنفسية للأفراد 
، وبعد مهتٍ متصل تٔعايتَ العمل وثقافة الدهنة وتصورات الفرد لمحيطو الدهتٍ، سيتم إيراد كل الاجتماعيةوتنشئتهم 

 منهما كالآتي:
 

 (: personal selfالذات الشخصية ) -1

في  الاختلاؼاط الدميزة لدى الفرد في التفكتَ، والشعور، والتصرؼ، فهي تشتَ إلذ عبارة عن الألظ
الفردية الدهمة في ألظاط تفكتَ الناس،  الاختلافاتحيث لؽكن تلخيص العديد من  1خصائص الفرد النفسية،

 ،التوافق، الضمتَ، الانبساطوشعورىم، وسلوكهم من حيث لرالات الشخصية الخمسة الكبرى، والتي تتمثل في 
، وعلى مدار ربع القرف الداضي أدى الإجماع العلمي فيما يتعلق بالذيكل والتعاريف الأساسية والانفتاحالعصابية، 

في الأتْاث التي توثق أسبابها، وارتباطاتها، ونتائجها، وىناؾ  انفجارللشخصيات الخمس الكبرى، إلذ حدوث 
 منهم ) ىودراسة ىذه الشخصيات الخمس الكبر  جمع اولواحالعديد من الدؤلفتُ والباحثتُ الذين 

1663Goldberg  )2، غولدبرغ Norman 1963) )1699، )نورماف (Digman and Inouye 

وغتَىم الكثتَ، وعلى الرغم من  كوستا ومكراي ((Costa and McCrae 1985،   ديغماف وإينوي
الباحثتُ في معالجة نفس الدوضوع أو  ىؤلاءوالنتائج ، إلا أف ىناؾ اتفاؽ بتُ جميع  في التفستَ الاختلافات

 :4الشخصية الخمس في الآتي ، حيث تتمثل ألظاط3الظاىرة.

بطبعو، ويتعامل  اجتماعي: يعتبر الشخص الذي لؽتلك ىذه الصفة  Extroversion)) الانبساط 1-1
 روح الدغامرة والحزـ والنشاط. امتلاكومع الناس تٔشاعر إلغابية، بالإضافة إلذ 

 

، الاستقامةمن الشخصية بالثقة، التسامح،  يتصف ىذا النمط:  Agreeableness)) الموافقة 1-2
 ، التواضع، العطف.الامتثاؿالإيثار، 

                                                           
1
 Simine Vazire, (2014), Personality, A Six-Day Unit Lesson Plan for High School Psychology 

Teachers, American Psychological Association, p4. 
2
 Christopher J. Soto, Oliver P. John, (2017), The Next Big Five Inventory (BFI-2): 

Developing and Assessing a Hierarchical Model With 15 Facets to Enhance Bandwidth, 

Fidelity, and Predictive Power ، Journal of Personality and Social Psychology, Vol 113, No 

01, P1. 
3
 Pault. Costa and Robertr. McCraef, (1992), Four ways five factors are basic, Person. 

Individ,Vol 13, No 06, p653. 
4
 John, O. P., & Srivastava, S,(1999), The Big-Five trait taxonomy: History, measurement, 

and theoretical perspectives, In L. A. Pervin & O. P. John (Eds.), Handbook of personality: 

Theory and research, Vol  02, Guilford Press, New York, P 60. 
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من صفات ىذه الشخصية الكفاءة، التًتيب، الولاء، السعي  : Conscientiousness)) الضمير 1-3
 الذاتي، الأناة. الانضباطلضو الإلصاز، 

 

القلق،  التي يتصف بها ىذا النوع من الشخصيات ىو سماتالمن  : (Neuroticism)العصابية  1-4
 .في النفس الثقة، عدـ الاندفاعجل، ، الخالاكتئابالغضب، 

 

، (Closedness to experience)  "التجارب على الانغلاؽ"ضده :  (Openness) الانفتاح 1-5
  أفكار غريبة، وخيالر، فناف، حساس، قيم غتَ تقليدية. ويتسم ىذا النوع بأف لديو

 

 : (The vocational self) الذات المهنية -2
عبارة عن الكيفية التي يفكر فيها الفرد في عملو، والتي لؽكن أف تكوف إلغابية أو سلبية للعديد من 

الناس إلذ التفوؽ في مهنهم،  الاعتبارات، فعندما يتناسب مفهوـ الذات الشخصي مع مفهوـ الذات الدهتٍ، لؽيل
ومع ذلك فإف الأشخاص الذين لديهم مفهوـ ذاتي منخفض يواجهوف صعوبات في اتٗاذ القرارات اللازمة فيما 

 1يتعلق باختياراتهم الدهنية.
، يتطور مفهوـ الذات الدهتٍ للفرد من خلاؿ النمو الجسدي والنفسي، "سوبر"( Superوفقا لنموذج ) 

وتٖديد تٕارب العمل والحياة، مع تطور الخبرات وزيادة الوعي بعالد العمل، يتم تكوين مفهوـ ذاتي ومراقبة العمل، 
 2.مهتٍ أكثر تعقيدا

 (Vocational dimensionالبعد المهني ) :ثانيا

عليو من ظروؼ عمل فيزيقية  وما تنطوييتكوف البعد الدهتٍ من عاملتُ رئيسيتُ لعا بيئة العمل الدادية 
تساعد في ضماف صحة الدوظف النفسية والجسدية، وأنظمة العمل وما ت٘ثلو من مدونات رسمية تتعلق تٔعايتَ 
الأداء، فتًات الراحة، أنظمة التقييم، التدريب...إلخ، إذ تعتبر أدوات يتم من خلالذا تٖقيق السياسة العامة أو 

 للمؤسسة. الاستًاتيجيالذدؼ 

 وؼ العمل الفيزيقية: ظر  -1
تتمثل في كل العوامل الدادية في مكاف العمل مثل الأحماؿ الثقيلة، تصميم نظاـ الآلة، خطوط الإنتاج، 
الضوضاء، الحرارة، البرودة، الرائحة الكيميائية، الإضاءة، الاىتزازات، الغبار...إلخ، لذا أثر مباشر أو غتَ مباشر 

  1على أداء الدوظف وإنتاجيتو.

                                                           
1
 Rabee Shafiq, (2015), Vocational Self-Concept among Education Counselors in Public 

Schools in Northern Governorates of Palestine, International Journal of Education and 

Research, Vol 03 No 06, P 180. 
2
 Jina Ahn, (2016), DissertationThe Experience of Career Change Driven By A Sense of 

Calling: AN Interpretive Phenomenological Analysis Approach, doctoral thesis of 

Philosophy ، Colorado State University Fort Collins, Colorado, United States of America, P 04. 
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 الرأسمالية بظهور الدرتبط آنذاؾ الصناعي الاقتصاد بزوغ فتًة في الصناعي بالعامل العمل ظروؼ تبطتار 
 الدتعلقة والتشريعات الإصلاحات وظهور الخدمات اقتصاد تدرلغيا لضو والانتقاؿ التكنولوجيا تطور ومع والتصنيع،
 الاجتماعية بالجوانب أكثر الاىتماـ وتم الدادية للعوامل السلبية التأثتَات تضاءلت الدهنية، والسلامة بالصحة
  2.العمل لزيط في والنفسية

أظهرت أف تزيتُ مساحة الدكتب الدخصص للعمل  "غريناوا" (Greenawa)في دراسة أجريت من قبل 
رفة مكاف العمل خبالطريقة التي يراىا الدوظف مناسبة لذلك تؤدي إلذ تٖستُ أدائو و إنتاجية، خاصة عندما يتم ز 

وآخروف في القوؿ أنو لؽكن أف تؤدي  "خامكانيا" (Khamkanya et al)من قبل الدوظف نفسو، كذلك يتابع 
إلذ زيادة الإنتاجية بنسبة ، تٗطيط الدرفق، ترتيب الأثاث...التحسينات في بيئة العمل الفيزيقية كلوف الطلاء

بيئة العمل الدادية الدرلػة وعلاقتها بالنتائج الإلغابية التي تساعد في ( تقريبا، ىذا الأمر يثبت لنا مدى ألعية 15%)
 3زيادة أداء الدوظف.

كذلك لدرجة الحرارة والصوت وكذا الإضاءة الدناسبة في مكاف العمل تأثتَ ىاـ على صحة الدوظف 
قاييس الدسموح بها لتعرض الجسدية والنفسية، وعلى إنتاجيتو، لذلك سوؼ نبرز في الجداوؿ أدناه الدعايتَ، أو الد

 العامل لذذه الدؤثرات الفيزيقية السابقة الذكر وىي كالتالر:

 : مقياس بنجر لدرجات الحرارة الدفضلة لكل نوع عمل معت02ُالجدوؿ رقم 

 درجة الحرارة الترمومتر المناسبة نوع العمل
 °(30.4إلى ° 32) %73إلى  %68من  لنشاط حركي )الشتاء( لا يحتاججلوس 

 °(37.7إلى ° 35.3) %80إلى  %75من  ركي )الصيف(حلنشاط  لا يحتاججلوس 

 °(30.6) %65 عمل نصف شاؽ

 °(38.3) %60 عمل يحتاج لنشاط عضلي شاؽ

 ،01، لرلة أتْاث نفسية وتربوية، المجلد الظروؼ الفيزيقية كأحد العوامل المؤثرة في أداء وصحة العماؿعاشور علوطي،  المصدر:
 135، ص .2016،  08العدد 

 

 

                                                                                                                                                                                     
1
 Emin Kahya, (2007), The effects of job characteristics and working conditions on job 

performance, International Journal of Industrial Engonomics, Vol 37, No 06, p 516. 
2
 Malen Toch et al, (2014), All Part of the job? The contribution of the psychosocial and 

physical work environment to health Inequalities in europe and the european health divide, 
International Journal of Health Services, Vol 44, No 02, p 287. 
3
 Kyle Shobe, (2018), Productivity Driven by Job Satisfaction, Physical Work Environment, 

Management Support and Job Autonomy, Business and Economics Journal, Vol 09, No 02, 
p 04. 
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 معايتَ الشدة الصوت الدسموح قياسا بالددة الزمنية المحددة بالساعات. :03الجدوؿ رقم 

  (BOSH)معيار 
 1971بإنجلترا 

( LACGIH)معيار 

 1986بأمريكا 
و  (OSHA)معيار 

(1666ISO ) 
معيار المعهد الفرنسي 
للبحث والسلامة 

(INRS) 
شدة الصوت 

 بالديسبل
مدة 

 التعرض
 بالساعات

شدة 
الصوت 
 بالديسبل

مدة التعرض 
 بالساعات

شدة 
الصوت 
 بالديسبل

مدة التعرض 
 بالساعات

شدة 
الصوت 
 بالديسبل

مدة التعرض 
 بالساعات

90 8 90 4-8 90 8 80 8 
91 6 95 2-4 92 6 83 4 
92 5 100 1-2 95 4 86 2 
94 3   97 3 89 1 
 د 30 92 2 100   2 96
 د 15 95 ½ 1 102   1 99

 د7.5 98 1 105   1/2 100
    107 ¾  
    110 ½  
    115 ¼  

دراسة أرغمونية للظروؼ الفيزيقية )الضوضاء، الحرارة، الإنارة( وعلاقتها بحوادث العمل بمؤسسة القلد حمدادة ليلى،  المصدر:
، جامعة وىراف لولاية تيارت  . 38-37، ص ص 2018، الجزائر، 2، أطروحة دكتوراه علوـ

 مقياس يوكش وموس لشدة الإضاءة الدتناسب مع نوع العمل :04الجدوؿ رقم 

 شدة الإضاءة نوع العمل
 شمعة 100 الأعماؿ الدقيقة
 شمعة 50-20 الأعماؿ الكتابية

 شمعة 20-10 القراءة العادية
 شمعات 10-05 الأعماؿ البصرية

 شمعة 05-01 أعماؿ تتطلب ادراؾ
أثر الظروؼ الفيزيقية على ظهور بعض الإضطرابات التنظيمية والنفسية لدى العاملين في :إسعادي فارس، المصدر

 .87، ص 2016، الجزائر، 2، أطروحة دكتوراه، جامعة لزمد لدتُ دباغتُ سطيفالمؤسسات الصناعية

  نظاـ العمل: -2
لشارسات الدوارد البشرية التي تعبر عن فلسفة إدارة الدؤسسة، واستًاتيجيتها التي تهدؼ إلذ تعزيز عبارة عن 

 الذي الدؤسسي البناء فإف معلوـ ىو وكما وتوجيو مواقف، وسلوؾ الدوظفتُ في سبيل تٖقيق أىداؼ الدؤسسة؛
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الدوظفتُ  ابداع تٖستُ بينها من عدة الغابية نتائج إلذ يقود الدؤسسة داخل البشرية الدوارد حاجات مع يتوافق
 العلاقات تٖستُ الوقت، واحتًاـ والدبادرة، الالتزاـ، على يشجع وظيفي مناخ الأداء العالر، خلق ومعرفتهم،

  1.للمؤسسة القدرة التنافسية زيادة الاجتماعية،

 الدثاؿ سبيل على للمؤسسة، العاـ الذدؼ خدمة لغرض بينها فيما الدتًابطة العناصر من شبكة النظاـ لؽثل
 جزءا تعتبر كلها الفرعية النظم من وغتَىا الدخزوف مراقبة نظاـ والجودة، التكاليف في التحكم نظاـ التدريب، نظاـ
 .أكبر نظاـ من

 التدوين ت٘ثل السياسة لأف للعمل، واجراءات ذلك بسياسات يتبع أف وجب الدؤسسة نظاـ ينجح ولكي
 الدؤسسة ظروؼ لتغتَ تبعا التصميم عملية مراحل جميع في الإدارة أنظمة مصممي توجو للمؤسسة، الرسمي

 ت٘ثل والتي العمل، اجراءات طريق عن يفعل أف وجب نتائجو الإدارة نظاـ لػقق ومن أجل أف والداخلية، الخارجية
  2.النظاـ ىدؼ تٖقيق إلذ تقود التي التشغيلية العمليات أو الدراحل من لرموعة

 ( Social dimension) الاجتماعيثالثا: البعد 

البعد الاجتماعي على أنو لرموعة من الدعايتَ،  "سميث"و "كولينز" (Collins and Smith)يعرؼ 
 3والقيم، والدعتقدات التي تعبر عن آراء الدوظفتُ تٓصوص كيفية تعاملهم مع غتَىم من الدوظفتُ ضمن بيئة العمل.

إلذ علاقات عمودية وأفقية تتمثل في العلاقة مع رؤساء  الاجتماعيوفق ىذا الدنطلق ينقسم مناخ العمل 
 العمل، وكذا العلاقة مع الزملاء سيتم توضيحها كالآتي:

 (: The employee's relationship with his supervisorعلاقة الموظف برئيسو ) -1
في كونها علاقة تفاعل متبادلة تنطوي على العاطفة في بدايتها يتم تعريف العلاقة بتُ الرئيس والدرؤوس 

وعلى النفعية في استمرار ىذه العلاقة، إذ يعتمد الدوظفوف على رؤسائهم في توجيههم وتسيتَىم من أجل تٖقيق 
 في  الدتطلبات الوظيفية اللازمة التي تساعدىم في تٖقيق أىدافهم الوظيفية، ويستند الرؤساء كذلك على الدوظفتُ

  4تٖقيق الأىداؼ الدرسومة وفق نهج ورؤية الإدارة العليا.

                                                           
1
 Rentao Miao, Yi Cao, (2019), High Performance Work System, Work Weel Being, and 

Employee Creativity: Cross-Level Moderating Role of Transformational Leadership, 
International Journal of Environmental Research and Public Health, Vol 16, No 09, p 02. 
2
 Stanley C. Ross, (2021), Organizational Behavior Today, first edition, Routledge, New York 
,pp 53-54. 
3
 Brian Cooper et al, (2018), Well-being-oriented human resource management practices 

and employee performance in the Chinese banking sector: The role of social climate and 

resilience, Human Resource Management, Vol 58, Issue 01, p 05. 
4
 Geneviève Hervieux, (2013), Formes de relations et d’unions entre supérieur et 

subordonné (RSS) : étude dans un milieu hospitalier, doctorate thesis, Universite Lavel, 

Québec, Canada, pp 75-78. 
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للحفاظ على العلاقة السوية والثقة بتُ الرئيس ومرؤوسيو، وجب أف يكوف للرئيس الإداري منهج 
، يتسم بالدرونة في التوجيو، وإعطاء الحرية في الصاز الدهاـ الوظيفية الاجتماعيةدلؽوقراطي منفتح على العلاقات 

وظفتُ، ومشاركتهم في اتٗاذ القرارات، الرفع من مستوى معرفتهم وإبداعهم، وىذا في سبيل درئ لكل أشكاؿ للم
 1الصراع الذي ينجم من انعداـ ادارة العلاقة الصحيحة للرئيس بالدرؤوستُ.

من خلاؿ دراسة أجراىا على لرموعة من الدوظفتُ في  "فلومينغ"  (Fleming 2005)لأنو وحسب 
تصالات، بغرض معرفة تصورىم تٓصوص لشارسات صاحب العمل، خلص إلذ أف الدوظفتُ يتفاعلوف للإشركة 

بشكل ساخر مع لشارسات صحاب العمل و ينفصلوف طواعية عن الاتٕاه الذي ينادي بو"؛ لأف صاحب العمل، 
اقتًاحات  عتبارالابعتُ  يؤخذالفرصة "للمشاركة في الدمارسات العلائقية، ولد  يوفر لد الرئيس الإداريأو 

 الدوظفتُ"؛ 

"الابتكار  مصطلحا يسمى في عالد الأعماؿ ب "كلوتي" (Cloutier 2003)كذلك يقدـ 
، الدقصد منو اجراء تغيتَات في مكاف (Social innovation in business) الاجتماعي في الأعماؿ"

 2يكفل تٖقيق أىداؼ الدؤسسة. العمل ىدفها التًكيز على تٖستُ جودة الحياة الانسانية في الدؤسسة تٔا

 :(The employee's relationship with his colleagues)علاقة الموظف بزملائو  -2
العلاقات الالغابية بتُ زملاء العمل تعتبر مصدر مهم للدعم العاطفي، شريطة أف تكوف ىذه التفاعلات 

ىذا  لا يؤديالعلائقية ضمن اطار متوازف من التشجيع، والتقدير، والتعاوف، وتكوف في مستوى تبادلر، حيث 
بذلو من لرهودات في مساعدة غتَه من الأمر إلذ احساس الدوظف بأنو لا يتلقى الدساعدة الكافية مقارنة تٔا ي

زملاء العمل )كتوفتَ الدعلومات في الوقت الدناسب(، لأف ىذا الأمر من شأنو أف يطور لرموعة من الأحاسيس 
السلبية، والتي بدورىا تكوف سلوكيات سلبية تتفاقم عند نقطة التشبع، والتي تؤدي في النهاية إلذ تدىور أو انهيار 

  3ماعية داخل مكاف العمل.في العلاقات الاجت

   (Cultural dimensionرابعا: البعد الثقافي )

ثقافة الدؤسسة عبارة عن لرموعة من الأفكار، و القيم، و الدعايتَ تهدؼ إلذ توحيد النمط السلوكي 
للموظفتُ والالتزاـ بو؛ و تٗتلف الأصوؿ الفكرية )الأفكار والقيم( من فرد إلذ آخر ومن لرموعة إلذ أخرى داخل 

                                                           
1
 Marie-Aude Dupont, (2012), Construire la confiance de ses collaborateurs: Une approche 

contingente de l’efficacité des pratiques de leadership du manager, doctorate thesis, Institut 

d’Administration des Entreprises, Aix-Marseille Université, France, pp 131 135. 
2
 Marie-eve Brouard, (2009), L'impact des pratiques relationnelles au travail sur la 

reconnaissance: le cas de l'industrie quebecoise du jeu video, memoire de la maitrse, 

universite du quebec a montreal, Canada , pp 24-27. 
3
 Tuikka, Sini, (2020), Negative Relationships in the Workplace, 1st Edition, In L. Mikkola, 

& M. Valo (Eds.), Workplace Communication, Routledge, p 142. 
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تشكل في بدايتها عن طريق لجوء الدوظفتُ الدؤسسة الواحدة، حيث تتكوف داخلها لرموعة من الثقافات الفرعية ت
إلذ تكوين صداقات مع من يشبهونهم، و تتطور فيما بعد لتصبح لرموعة غتَ رسمية من الزملاء داخل مكاف 
العمل تتبع معايتَ موحدة وملزمة لأعضائها، ىذا ما نطلق عليو بتسمية الثقافة الفرعية، لذلك على الإدارة أف تولر 

 1ذا الدوضوع لدا لو من تأثتَ كبتَ على استقرار الدؤسسة.الألعية البالغة لذ

وتسعى إلذ توحيد ثقافة الدؤسسة الرسمية مع الثقافات الفرعية غتَ رسمية سواء الفردية والجماعية، إذ كلما  
كاف ىناؾ تطابق في القيم أو العلاقة بتُ الدوظفتُ والإدارة أدى ذلك إلذ تٖفيز الدوظفتُ لتحقيق أىدافهم 

شخصية التي تصب في خدمة أىداؼ الدؤسسة؛ ولكن في الحالة العكسية التي ت٘ثل عدـ التطابق في القيم بتُ ال
الدوظفتُ والإدارة، سوؼ يؤدي ذلك بالضرورة إلذ حدوث تضارب في الأدوار بتُ العمل الذي يريد الدوظفوف 

عليهم القياـ بو من قبل الإدارة العليا، على القياـ بو والذي لػفزىم ويعطيهم الدافعية في العمل، وبتُ ما يتحتم 
 2"التًكيز على الجودة يتناقض مع احتواء التكلفة". سبيل الدثاؿ

 (Economic dimension) الاقتصاديخامسا: البعد 

بدوره إلذ قسمتُ، قسم يتعلق بالتعويضات الدباشرة وقسم ثالش يتعلق  الاقتصاديينقسم البعد 
 : بالتعويضات الغتَ مباشرة، سوؼ يتم شرحها كالآتي

 (: Direct compensationالتعويضات المباشرة ) -1
ت٘ثل التعويضات الدباشرة كل الدبالغ الدالية التي تصرؼ مقابل الجهد أو الأداء المحقق من قبل الدوظفتُ في 
الدؤسسة التي يشتغلوف لصالحها سواء بصفة دائمة أو تعاقدية، ومن بتُ التعويضات الدباشرة على سبيل الدثاؿ نذكر 

 3الأجر، الراتب، العلاوات الدورية...إلخ.

 (: Indirect compensationالتعويضات الغير مباشرة ) -2
ت٘ثل الدصاريف التي لا تدفع نقدا بشكل مباشر بالنسبة للموظفتُ، و إلظا تتم في شكل مزايا وظيفية و 
خدمات يتم منحها للموظف سوآء لاعتبارات قانونية متعلقة بعلاقة العمل، أو نظتَ مكافئة للموظف لقاء 

منوحة في الدناسبات، العطل الدمنوحة خدماتو في الدؤسسة، وتشمل كل من الدزايا الاجتماعية الدتعلقة بالعطل الد
لأسباب شخصية، الدرض، الأمومة، الوفاة، منحة العيد، رحلات صيفية...إلخ؛ ومزايا وظيفية متعلقة بظروؼ 

                                                           
1
 Joseph E. Champoux, (2010), Organizational Behavior, Fourth Edition, Routledge, New 

York, p 73. 
2
 Michael P. Leiter, Christina Maslach, (2004), Areas of work life: a structured approach to 

organizational predictors of job burnout, Emotional and Physiological Processes and 

Positive Intervention Strategies, Vol 3, pp 99-100. 
 .159، ص 2021، 03، العدد 13، دفاتر السياسة والقانوف، المجلد نظاـ الأجور وعلاقتو بإدارة الموارد البشريةسالد شرماط،   3
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العمل كساعات العمل، تأمتُ وجبة الغداء، النقل، نفقات التدريب، استشارة مالية أو وظيفية، دفع رسوـ 
 1)كالحق في ركن السيارة(...إلخ.

 المبحث الثالث: سوء التوافق المهني

ىي سوء التوافق و في ىذا الدبحث سوؼ نتكلم عن الحالة الدعاكسة أو النتيجة السلبية للتوافق الدهتٍ، ألا 
الدهتٍ، حيث سنأتي إلذ ذكر مفهوـ وأسباب سوء التوافق الدهتٍ في الدطلب الأوؿ، أما في الدطلب الثالش سنتطرؽ 

وء التوافق الدهتٍ لكل من الدوظفتُ أو الدؤسسة التي يعملوف فيها على حد سواء، وفي الأختَ إلذ آثار أو عواقب س
 أي الدطلب الثالث سنقدـ بعض أىم الحلوؿ لتجنب وتفادي سوء التوافق الدهتٍ.

 المطلب الثالث: مفهوـ وأسباب سوء التوافق المهني

 أولا: تعريف سوء التوافق المهني

الدهتٍ مفهوما يتعلق بفشل الدوظف في تٖقيق الرضا الذاتي من خلاؿ وظيفتو، وعدـ يعتبر سوء التوافق 
 2تٖقيق الإرضاء )أي رضا الرؤساء عن أداء الدوظف(.

 work) العمل"تعديل " إليو لوفكيست وداويس من خلاؿ نظريتها ما جنحوىذا الدفهوـ ىو 

Adjustment )العمل ديل"نظرية نفسية لتع في كتابهما بعنواف"  (A psychological theory of 

work adjustment)   إذ بالنسبة إليهما يدؿ سوء التوافق الدهتٍ على الدراسلات العكسية بتُ ، (1984)سنة
الفرد وبيئتو، أي بتُ توقعات الفرد وقدراتو وبتُ فرص الوظيفة ومتطلباتها، وىو الأمر الذي يؤدي إلذ جملة من 

، الدوراف الاستقالة، التوازف بتُ ىذين الشقتُ )الفرد والبيئة(، كفصل الدوظف وتسرلػو تلخاالنتائج العكسية، إذا 
 3.الوظيفي...إلخ

  "ملائمة الشخص للبيئة" (، وفقا لنظريتها1996سنة ) كريستوؼ (Kristof)كذلك تبتُ 

(Person-Organization fit)  ، ،إلذ القوؿ أف سوء التوافق الدهتٍ لؽثل انعكاسا للعلاقة بتُ قيم، وأىداؼ

                                                           
1
 Sylvie St-Onge et all, (2004), gaetan lllorin, Relever Ies defis de Ia gestion des ressources 

humaines, Deuxième édition, gaetan lllorin editeur, Canada, pp 418-419. 
 .17، ص 2016رسالة ماجستتَ، جامعة نزوى، ، التوافق المهني وعلاقتو بالفاعلية الذاتية المدركةبدرية يوسف لزمد الرواحية،   2

3
 Su Rong et al, (2015), Person-environment fit, In P. J. Hartung al (Eds.), APA handbook of 

career intervention, American Psychological Association, Vol 01, pp 83-84. 



لتىافك المهنًل الأدبٍات النظرٌة                                       الفصل الأول           
 

 

42 

والدتمثلة في متطلبات الوظيفة، والدناخ التنظيمي، والامدادات واحتياجات، وقدرات الدوظف وبتُ سمات مهنتو 
 1التنظيمية )الدوارد(.

 Occupational"  "أنواع الشخصية المهنية" من خلاؿ نظريتو (1997)سنة  لجوف ىولاندووفقا 

themes"  ، إذ  الدهنية؛بتُ أف سوء التوافق الدهتٍ ىو نتيجة لعدـ التطابق بتُ لظط شخصية الفرد وبتُ ميولو
 2."الدصالح الدهنية ماىي إلا تعبتَ عن شخصية الفرد"يؤكد على أف 

أف سوء التوافق الدهتٍ لػدث نتيجة فقداف   "ىوبفل" (Hobfoll) في نظرية الحفاظ على الدوارد، يقتًح
الدوارد، وعدـ القدرة على التعامل مع الدواقف أو الأحداث المجهدة، والتي تستدعي خسارة الفرد لدوارده الذاتية، 
والاجتماعية، كالوقت، أو الطاقة على سبيل الدثاؿ، حيث يصل الفرد إلذ مرحلة يصبح فيها غتَ قادر على 

فقودة، أو لا يستطع استثمارىا بالشكل الدناسب، الأمر الذي يؤدي إلذ جملة من النتائج السلبية  تعويض الدوارد الد
 3.الاكتئابكالإرىاؽ أو 

"نموذج متطلبات  وآخروف في مقاؿ لو بعنواف "دميروتي" (Demerouti)وفي ذات السياؽ أوضح 
أنو عندما ؛  (The job demands-resources model of burnout) الموارد الوظيفية للإرىاؽ"

تكوف متطلبات العمل أكثر من الدوارد الوظيفية للفرد مثل الاستقلالية والدعم من قبل زملاء العمل، يصبح الفرد 
يقود إلذ نتيجة حتمية مآلذا بروز الاحتًاؽ الوظيفي لدى الدوظف، الذي هاـ الوظيفة، الأمر مغتَ قادر على تلبية 

  4.افق الدهتٍوىو مؤشر داؿ على سوء التو 

إف عدـ انسجاـ ذات الفرد مع لراؿ أو بيئة معينة سواء كانت أسرية، دراسية، مهنية، اجتماعية، دينية 
ىو ما لؽثل مفهوـ "سوء التوافق"، وما ىو جذير بالذكر أف عدـ التوافق مع لراؿ معتُ ينعكس على بقية المجالات 

لؽكن أف تنعكس على توافقو مع مهنتو، وت٘تد الأخرى، فعلى سبيل الدثاؿ الدشكلات التي تٖصل مع زملاء العمل 

                                                           
1
 Amy l Kristof, (1996). Person-Organization fit: An Integrative review of its 

conceptualizations,measurement, and implications, Personnel psychology, Vol 49, No 01, P 04. 
2
  Stephan Rabie, (2017), A Translation and psychometric Investigation of south african 

career interest inventory across gender and race among secondary school learners, doctoral 

thesis of  Philosophy, Stellenbosch University, South Africa, P 06. 
3
 Stevan E. Hobfoll, (2002). Social and Psychological Resources and Adaptation, Review of 

General Psychology, Vol 06, No 04, P 314. 
4
 Evangelia Demerouti  et al, (2001), The Job Demands-Resources Model of Burnout, 

Journal of Applied Psychology, Vol 86, No 03, p 499. 
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حتى إلذ علاقتو مع أسرتو، إذ أنو سوؼ ينقل مشاكل العمل وضغوطاتها إلذ أسرتو وىكذا دواليك مع بقية 
 1المجالات الأخرى.

 ثانيا: أسباب سوء التوافق المهني
 :( (Maslach and Leiter 1997 تصنيف ماسلاش وليتر -1

أسباب لعدـ التوافق  (06)لظوذج يتكوف من ماسلاش وليتر  ( (Maslach and Leiter 1997قدمت 
 :2الدهتٍ، الأمر الذي ينعكس سلبا على الدوظف من حيث تأقلمو مع بيئة العمل، وىو كالتالر

 لػدث عندما تتجاوز الدطالب الوظيفية قدرات الدوظف.عبئ العمل:  1-1
منتظمة، وتكوف فيها سياسات العمل غتَ وىي الحالة تكوف فيها بيئة العمل غتَ نقص السيطرة:  1-2

 واضحة، الأمر الذي لغعل من الفرد في حالة عدـ استقلاؿ وظيفي.
: إذ يشعر الفرد بعدـ تقدير جهوده وأدائو الذي يقوـ بو في سبيل عملو، حيث تكوف نقص المكافأة 1-3

 اجاتو.وح ،وقيمو ،الحوافز والدكافآت سواء الدادية أو الدعنوية غتَ مناسبة لتطلعاتو
: يعد رابع مؤشر لعدـ التوافق الدهتٍ، حيث لؽثل ىذا العنصر نزاعات في لرتمع العمل الصراع الوظيفي 1-4

بسب  الاجتماعيةداخل الدؤسسة التي يعمل فيها الدوظف، ىذه الحالة ت٘ثل غياب الدعم، والدساندة 
 الدصالح الذاتية لكل طرؼ.

خاصة عندما تطغى ، العمل، أو الأجور، أو التًقيات": ومعناىا "عدـ الدساواة في عبئ عدـ العدالة 1-5
 المحسوبية والدصلحة الذاتية على معيار الكفاءة والفعالية.

 تنتج عندما تتعارض متطلبات الوظيفة مع القيم الذاتية للموظف". "تضارب في القيمة:  1-6
 

 (:Amyl kristof-brown 2005)تصنيف أميل كريستوؼ براوف  -2

لرموعة من أنواع التفاعلات  ابدورى "أميل كريستوؼ براوف"( Amyl kristof-brown)  تحدد
 واستغلالذابتُ الشخص وبيئة العمل، والتي تؤدي إلذ سوء توافق الدهتٍ إف لد يتم التحكم فيها بالشكل الدناسب، 

 :1لصالح الدوظفتُ، سيتم إيرادىا كالآتي

                                                           
 .578، ص مرجع سبق ذكرهأحمد عزت راجح،   1

2
 Tanya A. Haddad, (2017), A Quantitayive examination of the relationship between 

perceived burnout and job satisfaction in certified public accountants, Doctora thesis, 

Liberty University, Virginia (USA), 2017, p 47. 
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 (: Person-Vocation Fitملائمة الشخص للمهنة )عدـ  2-1
حسب نظرية تعديل العمل  واحتياجاتوالدهتٍ،  الاختيارالفرد حسب نظرية  اىتماماتعدـ التطابق بتُ 

 ىو المحدد الرئيسي لسوء التلائم بتُ الدوظف ومهنتو.
 (: Person–job Fit) تناسب الشخص والوظيفةعدـ  2-2

والدهاـ  اتلبتطمن حيث الد يتحدد سوء التوافق الدهتٍ بشكل دقيق في عدـ التوزاف بتُ خصائص الوظيفة
 التي يقوـ بها الدوظف وبتُ قدراتو ومعارفو.

  (:Person–Organization Fitتناسب الشخص مع المنظمة )عدـ  2-3
أحد أسباب سوء التوافق الدهتٍ للموظفتُ ىو عدـ التلائم بتُ شخصيات الدوظفتُ، وقيمهم، وأىدافهم 

 مع ثقافة الدؤسسة ومناخها التنظيمي ككل.
 (: Person–Group Fit) تناسب الشخص مع مجموعة العملعدـ  2-4

يستدعي ىذا الأمر وجوب تطابق بتُ الفرد والمجموعة من حيث بعض جوانب الشخصية، القيم، 
الأىداؼ، أسلوب العمل، تفضيلات التعاوف من أجل تنافي وجود عدـ رضا وظيفي لدى أي عضو من أعضاء 

 الفريق الواحد.
 (: Person–Supervisor Fit) ع المشرؼتناسب الشخص معدـ  2-5

بتُ الرئيس والدوظف، أو التعارض في توقعات العمل، منهج القيادة الدتبع، عدـ التشابو  الاتصاؿإف سوء 
 اتٕاهالإدراكي الذي لؽثل التعارض بتُ الصورة التي يكونها الدوظف لرئيسو وبتُ الصورة الذاتية التي يكونها الرئيس 

 بالضرورة سوء توافق مهتٍ لدى الدوظف. ما ينشأنفسو، عدـ التشابو في الشخصية، الأىداؼ، والدعرفة ىو 

 بشكل عاـ سوؼ نصنف الأسباب المتعلقة بسوء التوافق المهني إلى عوامل بيئية وعوامل ذاتية:

 (: Vocational environmental factorsعوامل البيئة المهنية ) -1
لػيط بالدوظف من عوامل وظروؼ إما تسهم في تعزيز دافعية الدوظف ورضاه  كل ما عنتعبر بيئة العمل 

عن العمل، أو تؤدي إلذ العكس من ذلك من خلاؿ تثبيطو وعرقلة مستوى أدائو بسبب عدـ رضاه عن ىذه 
جة الحرارة، مثل في شكل بناية الدؤسسة أو تصميم مكاف العمل، در تالعوامل، من بينها العوامل الفيزيقية التي ت

                                                                                                                                                                                     
1
 Kristof-brown et al, (2005). Consequences of individuals fit at work: a meta-analysis of 

person-job, person-organization, person-group, and person-supervisor fit, Personnel 

Psychology, Vol 58. No 02,  pp 284-287. 
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الضوضاء، طبيعة العمل نفسو، بالإضافة إلذ عوامل أخرى تتعلق بالثقافة التنظيمية، نظاـ الدؤسسة، العلاقات 
  1،الدورات التدريبية ، مستوى الخدمات الدقدمة.رسمية بتُ الزملاء في مكاف العملالرسمية والغتَ 

 (: Subjective factorsعوامل ذاتية ) -2
، الدعارؼ و الاتٕاىاتورىا إلذ سمات الشخص، الدهارات والقدرات، الديوؿ و بد تنقسم ىذه العوامل

في الحالة العكسية تؤدي إلذ إرىاؽ نفسي توافق الشخص مع بيئتو المحيطة، و الخبرات، كلها عوامل تسهم في 
وبالتالر سوء توافق  وجسدي للفرد، حينما يصطدـ بالدتطلبات البيئية غتَ الدنسجمة مع مستوى ونوع شخصيتو

 .مهتٍ

 المطلب الثاني: آثار سوء التوافق المهني
بينت بعض الدراسات مظاىر لسوء التوافق الدهتٍ والتي تؤدي لعواقب سلبية لكل من الأفراد والدنظمة تْد 

 ذاتها سوؼ نأتي بذكر تبيانها كالآتي: 

   (Job dissatisfactionأولا: عدـ الرضا الوظيفي  )

عبارة عن تصورات وتوجهات إلغابية إزاء الأدوار الوظيفية التي يقوـ  التكلم عن الرضا فإننا نعرفو بأنوعند 
بها الدوظفوف والتي تٗضع لظروؼ بيئة العمل، فمثلا عندما تكوف ىناؾ بيئة عمل مستقرة تتميز تٔجموعة من 

 نسجاـبالإعلاقات جيدة بتُ الدوظفتُ، بالإضافة إلذ لظط إشراؼ مناسب، وثقافة تتسم و الحوافز الدادية والدعنوية، 
تصوراتهم الفكرية وغتَىا من الظروؼ الدساعدة، فإف ذلك من شأنو أف لغعل مع تطلعات ورغبات الدوظفتُ و 

بية التي تدعم إمكانيات السرور نتيجة الحوافز و الدؤثرات الإلغالة جيدة تتسم بالشعور بالسعادة و الدوظفتُ في حا
 2الدوظف و قدراتو لشا يؤثر على دافعيتو و مستوى أدائو.

تنم والتي في حتُ أف الأفكار أو التصورات، والدشاعر السلبية التي يكنها أو يبديها الفرد إزاء بيئة العمل، 
يقضي تْتمية وجود سوء  مرفهذا الأعن عدـ رضاه عن العوامل البيئية الدهنية الداعمة والمحفزة لسلوؾ الدوظف، 

 توافق مهتٍ. 

 

 
                                                           

1
 Aram Massoudi, Samir Hamdi, (2017), The Consequence of work environment on 

Employees productivity, IOSR Journal of Business and Management, Volume 19, No 01, pp 

36-37. 
2
 Adriana Ana Maria et al, (2020), Work flexibility، job satisfaction، and job performance 

among romanian employees، Sustainability, Vol 12, No 15, pp 09-10. 
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 (decrease in behavioral effectiveness) ثانيا: انخفاض في الفعالية السلوكية

 1659Yerkes and) والفعالية السلوكية تتمثل من خلاؿ منحتٌ أو قانوف  التنشيطىناؾ علاقة يبتُ 

Dodson) "العقلي الذي لػصل للفرد و  التوتر الجسدي ، يفهم التنشيط على أنو حالة من"دودسن"و  "يورؾ
نتيجة مثتَ خارجي، وعند شرح القانوف السابق لصد أنو في حالة التنشيط العالر أو الدنخفض تكوف ىناؾ حالة من 
عدـ التحكم في السلوؾ، في حتُ العكس من ذلك ت٘اما عندما يكوف مستوى التنشيط يقبع في الدستوى الأوسط 

 الأمر يقود إلذ فعالية سلوكية مناسبة ومستوى تٖكم أفضل.من الدنحتٌ فإف ىذا 

خطاب أماـ جمهور معتُ فإنو وبطبيعة الحاؿ  بإلقاءمثاؿ ذلك ما نلاحظو عند قياـ أحد الأفراد مثلا 
خاصة إذا كانت ىذه الدرة الأولذ لو، لن يستطيع التحكم في انفعالاتو، وتبرز جملة من الدظاىر السلوكية كنسياف 

حمرار خدود الوجو، وغتَىا من افي الكلاـ، نبرة صوت منخفضة، تعرؽ اليدين،  تلعثممهمة،  معلومات
الة النشيط العالر، ولكن تٔجرد نزوؿ ىذا التنشيط إلذ الدستوى الدتوسط لصد الفرد قد زالت السلوكيات الدصاحبة لح

 السلبية السابقة الذكر، وبالتالر يستطيع التحكم في سلوكو. الانفعالاتعنو 

إذا فالأمر يتعلق في سياؽ حديثنا ىذا عن عدـ التماثل بتُ الشخص وبيئتو الدهنية التي ت٘ثل مصدرا 
العالر من حيث بروز مطالب بيئة تفوؽ قدرات الدوظف، تْيث تٕعلو في حالة من التوتر الدائم أو للتنشيط 

على الفعالية السلوكية، أو بعبارة أدؽ مستوى تنعكس النسبي الذي يؤدي بو في نهاية الدطاؼ إلذ آثار سلبية 
الذكر تٗتلف من شخص لآخر، فما التنويو لو ىو أف ىذه الدستويات السابقة  ما لغبالتحكم في السلوؾ، لكن 

  1.قد يكوف حالة تنشيط عالر بالنسبة لفرد ما، قد يكوف لفرد آخر تنشيطا منخفضا أو متوسطا

   (Absenteeism repeated) ثالثا: الغيابات المتكررة
 بالظروؼ والأوضاع السياسية اللامبالاةينم عن عدـ  انضباطييتم تعريفو على أنو سلوؾ سلبي غتَ 

إلذ قلة الإيرادات بالنسبة للمؤسسات يب الدوظفتُ الدتكرر، أو العارض يؤدي تغ2من قبل الدوظفتُ؛  والاقتصادية
و أرباب العمل و ىو ما يسعى كل الرؤساء إلذ تقليلو، سواء من خلاؿ الإجراءات التأديبية أو التحفيزية، في حتُ 
أف الإجراءات التأديبية تؤدي إلذ تفاقم الوضع وزيادة الضغوط الدهنية على الدوظفتُ أكثر، تؤدي بالدقابل 

إلذ الحد نوعا ما من كثرة الغيابات؛ كتوفتَ التدريب الدهتٍ والدورات التكوينية، ترقية الدوظفتُ،  الأساليب التحفيزية
                                                           

1
 Eberhardt Hofmann, (2015), Wo brennt es beim Burnout?, 1st edition, Springer 

Fachmedien Wiesbaden, German, pp 36-38. 
2
 Federica Cucchiella et al, (2014), Managing absenteeism in the workplace, Procedia - 

Social and Behavioral Sciences, vol 150, P 1159. 
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تٔشاكلهم  ما يتعلقخلق جو مساعد من التعاوف بتُ الزملاء ، توفتَ الرعاية الصحية لعائلات الدوظفتُ وكل 
تهم الدهنية ؤدي إلذ توافق الدوظفتُ مع بيئاي، و تغيتَ الظروؼ الفيزيقية الغتَ ملائمة للعمل، وكل مالاجتماعية

 1.وىذا من أجل الحد من مشاكل وأسباب التغيب الدختلفة

 (Low performance levelالأداء )انخفاض مستوى رابعا: 
أداء الدوظفتُ وربطها هتَ التوف مايو الدتعلقة بدراسة التي أجراىا عالد النفس الش ثورفالذاو تعتبر تٕارب "

الدتغتَات الدتعلقة بظروؼ العمل الدمهد الرئيسي للعديد من الدراسات في ىذا الدوضوع، إذ يشعر بالعديد من 
  2."الدوظفوف بالرضا فقط عندما لػسوف بأنهم مؤىلوف لتحقيق مستويات أداء أعلى

مرضية بالنسبة نتائج و  أىداؼيعرؼ الأداء الوظيفي على أنو سلوكيات تنفذ من قبل الدوظفتُ في سبيل تٖقيق 
أو الدمتاز،  ،أو الجيد ،أو الدقبوؿ ،لذلك نرى أف معيار الأىداؼ ىو المحدد لدستوى الأداء الضعيفللمنظمة؛ 

 3 وىذا الدعيار يتحدد بناء على النتائج التي تريد الدنظمة أف تٖققها.

تٖقيق النتائج الدرغوبة معتٌ الأداء الغتَ مقبوؿ ىو عدـ ت٘كن الدوظف أو العامل من خلاؿ سلوكو في و 
لذلك وجب على الدنظمة تبتٍ أسلوب إدارة الأداء بالنسبة للموظفتُ من خلاؿ مرافقتهم  بالنسبة للمنظمة،

في تٖقيق أىدافهم الدهنية وكذا الأىداؼ الخاصة بهم من أجل تٖقيق أىداؼ الدنظمة، وىذا يتأتى من خلاؿ 
وكذلك مساعدتهم من خلاؿ التدريب في إكسابهم مهارات ، ، وتٖفيزىمالإصغاء لدشاكل الدوظفتُ والعماؿ

يتوائم مع الأىداؼ والنتائج  )السلوؾ أو النشاط( تٔا مستوى أدائهم تٖستُومعارؼ أو صقلها من أجل 
السنوية، كل ىذا من أجل ، أو الفصلية، الدرغوبة، بالإضافة إلذ تٗطيط ومراجعة الأىداؼ المحققة الشهرية

 إلغابية بتُ الدوظفتُ وأصحاب العمل؛تكوين علاقة 

 (Vocational errorsخامسا: الأخطاء المهنية )
 (Heinrich 1959)نستند في التأصيل النظري لأسباب الحوادث الدهنية في مكاف العمل إلذ نظرية

، مفادىا أف للحوادث الدهنية أسباب قريبة وبعيدة، (Domino theory) "نظرية الدومينو"وتسمى  "ىاينريش"
متًابطة ومتصلة ببعضها البعض و أصلها شخصية الإنساف، وقد شبو ذلك بسلوؾ أحجار الدومينو، فعند ترتيب 

                                                           
1
 Mehmet C. Kocakulah et al, (2016), Absenteeism Problems And Costs, International 

Business & Economics Research Journal,  Vol 15, N 3, pp 89-90. 
2
 Amir Elnaga, Amen Imran, (2013), The Effect of Training on Employee Performance، 

European Journal of Business and Management, Vol 05, No 04, P 140. 
3
 Khaled Al-Omar, Haneen Okasheh, (2017), The Influence of Work Environment on Job 

Performance, International Journal of Applied Engineering Research, Vol 12, N 24, p15544. 
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سلسلة من أحجار الدومينو تٔجرد إسقاط الحجر الأوؿ تسقط الأحجار الأخرى تباعا، وفق ىذا الدنطلق نقوؿ أف 
امل أساسية في نشوء الحوادث، وىي العوامل الشخصية الدتعلقة بنمط شخصية الدوظف وخصائصو ىناؾ ثلاثة عو 

الشخصية مثل العمر، والجنس، والسن وغتَىا، عوامل تنظيمية ومهنية متعلقة تٔكاف العمل مثل نوع وطبيعة 
كية متعلقة بتصرفات الدوظفتُ الدهاـ، و الإجراءات والقواعد الدنظمة لسلوؾ الدوظفتُ في مكاف العمل، وعوامل سلو 

  1التي يتم تكوينها بتُ الدوظفتُ؛ الاجتماعيةوالعلاقات 

 (Interpersonal Conflicts) سادسا: النزاعات الشخصية

الدضطرب في مكاف العمل بتُ زملاء العمل، أو بتُ الرؤساء والدرؤوستُ، يكوف سببو  الاجتماعيالمحيط 
في  الاختلاؼفهم للمواقف الوظيفية، كذلك اليؤدي إلذ سوء  لشابتُ الدوظفتُ  انعداموأو  الاتصاؿسوء  يالرئيس

؛ تعتبر كلها مؤشرات دالة  2القيم والشخصيات، قلة الدوارد أو عدـ مشاركتها بالتساوي، الضغوط الوظيفية...
لذلك وجب تفعيل برامج على الخلافات الشخصية، و إلذ سوء التوافق مع المحيط أو البيئة الدهنية في نفس الوقت، 

 إدارة الخلافات في الدؤسسة من أجل الحيلولة دوف الوقوع في نتائج وخيمة.

 (psychological diseasesسابعا: الأمراض النفسية )

يتكوف الدرض النفسي نتيجة الكبت الذي ينحو منحا سلبيا في حالة تأجيجو، وبيئة العمل السلبية تؤدي 
الأمر الذي يؤدي إلذ أفكار ومشاعر سلبية مثل القلق و الشكوؾ و كذا الوسواس، إلذ زيادة الضغط الوظيفي، 

 3.الانتحاراولة التفكتَ في لزتتفاقم تٔرور الوقت إذ لد يتم معالجتها إلذ مراحل تصل حتى الاكتئاب الحاد و 

 (Complaining and grumblingثامنا: كثرة الشكوى والتذمر )

 Aggressive and inflammatory)تاسعا: السلوؾ العدواني والتحريضي للموظف ضد نظاـ العمل 

behavior of the employee against the work system) 

 4(Laziness and apathyعاشرا: التكاسل واللامبالاة )
                                                           

1
 Adriana Alves et al, (2020), Factors influencing occupational accidents, Gestão & 

Produção, vol 27, N 02, pp 03-04 
2
 Ahmed Adamu Isa, (2015), Conflicts in Organizations, Journal of Educational Policy and 

Entrepreneurial Research, Vol 02, N011, p 54. 
المديرية العامة للتربية والتعليم التوافق المهني وعلاقتو بالفعالية الذاتية المدركة لدى عينة من الموظفين في بدرية لزمد يوسف الرواحية،   3

 .18، عماف، ص 2016، مذكرة ماجستتَ، جامعة نزوى، بمحافظة الداخلية
4
، 2، مذكرة ماجستتَ، جامعة سطيف أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالتوافق المهني لدى عماؿ القطاع الصحيخميس أسماء،   

 .75، ص 2013الجزائر، 
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ي المظاىر ( أنواع من مظاىر سوء التوافق المهني ى50بشكل عاـ نلخص كل ما سبق ذكره إلى )
 الاجتماعية، وكذا السلوكية نقوـ بشرحها كالآتي:النفسية، و الجسدية، و 

  (:Psychogenic signsآثار نفسية انفعالية ) -1

تتمثل في الإرىاؽ النفسي والعصبي، والإحساس بعدـ الرضا عن النفس، العجز والضيق، التوتر والغضب، 
 والطفاض الدعنويات، وقلة القدرة على التذكر والنسياف.والديل للتبرير، التقصتَ ولوـ الآخرين عليو، 

تتمثل في الإرىاؽ الجسدي، العزلة النفسية، الصداع، وارتفاع : (Physical signs)آثار جسدية  -2
 ضغط الدـ.

 : Social signs))آثار اجتماعية  -3

الرغبة في الحديث تتمثل في وجود مشكلات في العلاقات الاجتماعية مع الآخرين، وكبت الدشاعر وعدـ 
 1مع الآخرين، والعزلة الاجتماعية.

 (: Behavioral effectsآثار سلوكية ) -4

 الذات، وقد أبرز حتىأو  ،أو الوظيفة ،العميل اتٕاهزاء التصرفات السلبية إتتمثل في العواقب الوخيمة 

(Erik Ružić Dragan Benazić and) "أف السلوكيات الدتعلقة  "إريك روتشيتش"و "دراجاف بينازيتش
التفاعل ينتج لنا ألظاطا معينة ا الخصائص البيئية، تْيث أف ىذو  الدوظف بالدوظف ىي نتاج للتفاعل بتُ شخصية

الصلبة أو  الشخصيةمن السلوكيات ألا وىي ) الشخص الدتوتر، التنافسي، العدائي أو التخريبي، التعاولش، 
2.الدتصلب، والفضفاض أو الدنفتح(

 

 

 

 

                                                           
: دراسة تطبيقية في الدعهد التقتٍ/ كوفة، لرلة الغري للعلوـ اختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفيسناء جاسم، دجلة جاسم،   1

 .314، ص 2016، 40، العدد 13الاقتصادية والإدارية، المجلد 
2
 Dragan Benazić, Erik Ružić, (2013), The Relationship Between Job-Related Burnout And 

Job Satisfaction in Personal Selling, Vol 26, No 01, p 85. 
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 حلوؿ لمشاكل سوء التوافق المهني المطلب الثالث:

بعض الإرشادات التي تؤدي  "علم النفس الصناعي"يعرض كامل محمد عويضة من خلالو كتابو 
 : 1إلى توافق الفرد مع مهنتو، وتلافي كل مشاكل سوء التوافق المهني وىي كالتالي

 ( Scientific method in managementأولا: الأسلوب العلمي في الإدارة )
معناه اتباع الدنهج العلمي في تٖليل الوظائف والأفراد ليسهل اختيارىم فيما بعد، ت٘اشبا كذلك مع تطور 
النظريات العلمية والإدارية من توجيو وتدريب وغتَىا من الأساليب الحديثة الدتبعة في لراؿ التسيتَ، لأف ىذا الأمر 

 بينها في الدقاـ الأوؿ توافق الفرد مع مهنتو.من شأنو أف لػقق العديد من الفوائد من 

 ( Psychological counseling servicesثانيا: خدمات إرشاد نفسي )
عن طريق توفتَ أخصائيتُ نفسيتُ واجتماعيتُ ىدفهم مساعدة الدوظفتُ من خلاؿ إنشاء جو يسمح 

الشكل الدلائم درءا للمشاكل الإدارية التي لذم بالتعبتَ عن مشاعرىم السلبية، ولزاولة الغاد حلوؿ لذا وإدارتها ب
  لؽكن أف تٖدث نتيجة كبت ىذه الدشاعر وعدـ البوح بها.

 (Providing advisory servicesثالثا: توفير خدمات استشارية  )
سواء استشارة طبية، أو وظيفية، أو اجتماعية نفسية، مالية، وغتَىا من الخدمات الدختلفة الذادفة 

 لدى الدوظفتُ وحل مشاكلهم.لإكساب الوعي 

 ( Create a work environment suitable for workersرابعا: إنشاء بيئة عمل ملائمة للعماؿ )
عن طريق اتاحة مناخ تنظيمي ملائم يتمثل في توفتَ الآلات والأدوات، والظروؼ الفيزيقية الدناسبة للراحة 

 فيهية والثقافية وكذا الرياضية...إلخ.الجسدية والنفسية للموظف، ناىيك عن الأنشطة التً 

يعطي لنا عبد العزيز ابراىيم سليم بعض الطرؽ لتحسين التوافق، والتقليل أو الحد من سوء التوافق   
 :2المهني الذي يمكن أف يجابهو الموظف في عملو وىي كالتالي

 التوجيو الدهتٍ الصحيح للموظف؛ -أولا

 مع قيم الدنظمة التي يعمل بها؛ تفعيل القيم الذاتية لتتناسب -ثانيا
                                                           

 .172-170، ص ص 1996الطبعة الأولذ، دار الكتب العلمية، لبناف، ، علم النفس الصناعيكامل لزمد عويضة،  1
2
 .82، ص 2013الرياض، ، الطبعة الأولذ، دار الزىراء، علم النفس المهنيعبد العزيز إبراىيم سليم،   
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 بناء الثقة بتُ العامل ورئيسو الدباشر؛ -ثالثا

 ت٘ثيل الدوظفتُ في لرلس الإدارة أو النقابة من أجل تقوية روح الإنتماء؛ -رابعا

 الدرونة في تطبيق القوانتُ و اللوائح؛ -خامسا

 ة للموظفتُ في الدنظمة؛التشديد على السلوؾ الدثالر للرئيس أو القائد ليكوف قدو  -سادسا

 التًقية على أساس الإستحقاؽ وتقدلص الحوافز والدكافآت؛ -سابعا

 تٖستُ مناخ الإجتماعي للعمل خاصة فيما يتعلق بعلاقة الدوظف مع زملائو في العمل؛ -ثامنا

 تٖستُ بيئة العمل، أو الظروؼ الفيزيقية للعمل من أجل أف تتلائم مع احتياجات العماؿ؛ -تاسعا

كذا الخارجية ولزاولة حلها، لأنها متًابطة وتؤثر على الأداء الدشكلات الداخلية في الدنظمة و  تٖسس -اشراع
 الوظيفي للموظف.

هم في التقليل من لحلوؿ التي ستسيفترح الطالب مجموعة من الأساليب أو ابناءا على ماسبق 
 الآتي:حالة عدـ الرضا الوظيفي، وعدـ التوافق المهني نجملها في 

   (Choosing the right employeeأولا: اختيار الموظف المناسب )
تعتبر ىذه العملية مهمة بالنسبة للمؤسسة، حيث أنها توفر الكثتَ من الداؿ وتقلل التكاليف الناتٕة عن 
سوء الإختيار، وكذلك تضمن توافق الفرد مع الوظيفة الدراد الإلتحاؽ بها؛ بعد أف تقوـ الدؤسسة بإختيار مصدر 

ناسبة للتوظيف كأسلوب الإعلانات، أو مكاتب التوظيف )داخلي أو خارجي أو كلالعا معا(، وإختيار العملية الد
إلذ مرحلة إختيار الدوظف وتتم  بعدىا نتقلنالتوظيف، الأنتًنت، البريد الدباشر وغتَىا من طرؽ التوظيف الدناسبة، 

عن طريق تصفية الطلبات، الإختبار أو الدقابلة، الفحص النفسي والطبي...الخ من مراحل عملية الإختيار بالنسبة 
للموظفتُ، ليتم بعدىا توظيف الأشخاص الأكفاء والدناسبتُ لشغل الوظائف التي تتلائم مع قدراتهم، ومؤىلاتهم، 

 1وكذا إمكانياتهم.

 

                                                           
1
 Michael G. Aamodt, (2015), Industrial/Organizational Psychology، 8 th Edition، Cengage 

Learning، Boston, USA, pp118-136. 
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 (Training) نيا: التدريب ثا
في الداضي كاف ينظر لدمارسات إدارة الدوارد البشرية على أنها تقليل لتكاليف اليد العاملة وفقط، بعد 
تطورىا وخاصة بعد ظهور النقابات، أصبح لزاما على إدارة الدوارد البشرية تفعيل وتنشيط دور الدورد البشري 

ىذه  أصوؿ الدؤسسة، من خلاؿ توفتَ كل الوسائل الداعمة لو، من بتُبإعتباره أصلا ىاما واستًاتيجيا من 
ومهارات العماؿ والدوظفتُ لتلبية مستوى الأداء الدقبوؿ  اتالوسائل التدريب الذي يعتبر الأساس في زيادة قدر 

ري خارج الذي لؽكنهم من تلبية متطلبات الوظائف الدستقبلية، بالإضافة إلذ تقليل الإعتماد على العنصر البش
 1 مكاف العمل.

 (Rewardsثالثا: المكافآت )
، وىي لجهد أو الحفاظ عليو في الدستقبللتقدير الدوظفتُ وتٖفيزىم لبذؿ الدزيد من ا تعتبرالدكافآت وسيلة

أداة يستخدمها صاحب العمل أو الدنظمة من أجل تقليل الفتور والمحافظة على استقرار العماؿ داخل الدنظمة 
 حدوث مشاكل من ألعها تسرب الدهارات وىجرتها من الدنظمة الأصلية إلذ منظمة أخرى بديلة. للحيلولة دوف

كفاءات على التخطيط الدسبق لذذه العملية وكذا المحافظة عليها وصيانتها عند ويعتمد لصاح إدارة الد
من ثم العمل على الدوائمة الدستوى الدطلوب، عن طريق تقييم ردود فعل الدوظفتُ اتٕاه الدكافآت الدمنوحة لذم، و 

بتُ رغبات وحاجات الدوظفتُ والدكافآت الدقدمة، شريطة أف يتم ىذا الأمر وفقا لدستوى معقوؿ تْيث تكوف 
  2الدكافآت نظتَ إضافة قيمة من قبل الدوظفتُ وإلا تٖوؿ ذلك إلذ تكاليف عالية حسب الددرسة الإقتصادية. 

 ( locating realistic goalsرابعا: تحديد أىداؼ واقعية )
تٖديد الأىداؼ الدهنية يعتبر دافعا مهما لدى الدوظفتُ من أجل إدارة مسارىم الدهتٍ بشكل أفضل، 

والتي تعرؼ بأنها وعي الأفراد بأىدافهم  (Vocational insight) "بصيرة مهنية" خاصة أولائك الذين لديهم
 الدهنية في الدستقبل؛ لأف ىذا الأمر من شأنو أف يكسب الدوظفتُ الدافع الأساسي لزيادة مستوى أدائهم، ويشكل

الشغف، ناىيك عن شعورىم بالرضا الوظيفي، الإلتزاـ  م مانع ضد التعرض للملل الناتج عن فقداف الرغبة أولذ
 3إلذ كونها عامل مهم لتًكيز طاقة الأفراد ووقتهم لضو الذدؼ الدراد تٖقيقو.التنظيمي، إضافة 

                                                           
1
 Adrian Wilkinson, (2017),  Contemporary Human Resource Management، Fifth edition, 

Pearson Education, Harlow, United Kingdom, P133. 
2
 Adrian Wilkinson,  Op.Cit, pp 159-160. 

3
 Lindsey M. Greco, Maria L. Kraimer, (2020), Goal-Setting in the Career Management 

Process: An Identity Theory Perspective, Journal of Applied Psychology, Vol 105. No 01. pp 
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لذلك كاف لزاما على الإدارة أف ت٘هد الطريق للموظفتُ من خلاؿ توضيح أىدافهم، وتنسيقها، وتسهيل 
الدوظفتُ، فهذا الدتطلبات لتحقيقها، في سبيل أف لا تكوف الأىداؼ غتَ واقعية، أو في مستوى أعلى من قدرات 

الأمر من شأنو أف لغعلهم في حالة من التوتر العالر أو الإحباط، وأف لا تكوف ىذه الأىداؼ سهلة إلذ الدرجة 
 التي تفقد الدوظفتُ الحماس الوظيفي، والشعور الدوجو بالإلصاز.

   ( Supportive social climateخامسا: مناخ اجتماعي داعم )
و اتصاؿ لفضي أو غتَ لفضي يؤدي للتقليل من حالة عدـ اليقتُ في مكاف يعرؼ الدعم الإجتماعي بأن

كالدعم العاطفي ويتمثل في أف فرد أو لرموعة من الأفراد يبدوف مشاعر الغابية اتٕاه  العمل، ولو عدة صور
لتي الآخرين وينصتوف إلذ مشاكلهم، أو في صورة دعم اعلامي من خلاؿ تقدلص الدعلومات، والنصح والدشورة ا

تساعد الدوظفتُ على التطور والإلصاز في مكاف العمل، وقد يكوف في صورة دعم مادي كتقدلص مساعدة ملموسة 
 في إلصاز ىدؼ وظيفي أو حل مشكلات في العمل. 

وفق ىذا الدنظور لػقق الدعم الإجتماعي في صوره الثلاث نتائج إلغابية من بينها تٖقيق الإثراء الوظيفي، 
الدوراف الوظيفي، الحد من غموض الدور وتضارب الأدوار، زيادة الرضا الوظيفي للموظفتُ عن بيئة تقليل معدؿ 

عملهم ووظائفهم وىو مايدعى بالتوافق الدهتٍ؛ تٓلاؼ سوء التوافق الدهتٍ الذي ينتج في أحد أسبابو عن وجود 
 1علاقات سلبية بتُ الدوظفتُ.

 (Organizational culture encouraging) سادسا: ثقافة تنظيمية مشجعة 
عبارة عن قيم، ومعتقدات، وأعراؼ توجو  "لوثانس" (Luthans 1669)الثقافة التنظيمية كما ينص 
من خلاؿ ىذا التعريف لصد أف الثقافة التنظيمية ضرورية جدا لفهم آلية  2أفراد الدنظمة لإتٗاذ القرار والتصرؼ،

عمل السلوؾ في كل منظمة، فما يعتبر مهما في منظمة معينة يعتبر غتَ مهم في ثقافة منظمة أخرى، لذلك وجب 
التقدير، أف تكوف ىناؾ أساليب تنظيمية تعمل على إبراز ثقافة مشجعة على العمل، والتعاوف، وتقدلص الدعم، و 

 واتٗاذ الدبادرة والدسؤولية في اتٗاذ القرارات من دوف النظر في الإعتبارات البراغماتية؛

                                                           
1
 Alison M. Collins et al, (2016), Social support in the workplace between teleworkers, 

office-based colleagues and supervisors, New Technology, Work and Employment, Vol 31, 

No 02, p 162. 
2
 H. Muhammad Arifin, (2015), The Influence of Competence, Motivation, and 

Organisational Culture to High School Teacher Job Satisfaction and Performance, 

International Education Studies, Vol 08, No 01, p 39. 
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ىذه لررد أمثلة على الثقافة الداعمة التي تؤدي إلذ تعريف بيئة عمل تٔفهوـ إلغابي ومرف، بدلا من شعور  
العمل السيئة والصلبة التي تٖكمها  الدوظف بالقلق والإضطراب، والطفاض الحماس والدشاركة الناتج عن ظروؼ

معايتَ، وقوانتُ، ولوائح جامدة كالثقافة البتَوقراطية التي تتسم بالتحكم في كل تفاصيل العمل، وتركز الإشراؼ 
 1الإداري في الدستوى الأعلى.

لذلك وجب تضمتُ ثقافة تنظيمية ملائمة توحد الثقافات، والقيم الفردية وتشكلها باتٕاه تٖقيق 
 2ىداؼ الجماعية التي تصب في تٖقيق أىداؼ الدنظمة.الأ

 ( Promote employee engagementسابعا: تعزيز مشاركة الموظفين )
تعرؼ الدشاركة على أنها حالة ذىنية إلغابية تتمثل في ارتباط الدوظف فكريا وعاطفيا بوظيفتو ومنظمتو، 

ردي في لزاولة تٖقيق الأىداؼ من خلاؿ الإنغماس في العمل فهي بهذا الدعتٌ تشتَ إلذ الدافع العالر والإلتزاـ الف
بنشاط، وىو ما يشكل لرموعة من الآثار الإلغابية التي تعود على صحة ورفاىية الفرد النفسية والجسدية، 

 بالإضافة إلذ النتائج التنظيمية.

الوظيفي، التقليل من حيث تشتَ العديد من الدراسات أف مشاركة الدوظفتُ تعمل على تٖقيق الرضا   
الدوراف الوظيفي، علاقات حسنة في بيئة العمل وغتَىا، لذلك من أجل الرفع من حالة الإلتزاـ التنظيمي 
للموظفتُ باتٕاه وظائفهم وأعمالذم، كاف لزاما على إدارة الدنظمة أف تعزز فرص الدشاركة للموظفتُ في اتٗاذ 

 3هم حوؿ سياسات وإجراءات العمل.القرارات ورسم الاستًاتيجيات، وتقدلص آرائ

 

 

 

 

                                                           
1
 Dimitrios Belias, Athanasios Koustelios, (2014), Organizational Culture and Job 

Satisfaction: A Review, International Review of Management and Marketing, Vol 04, No 02, p 135. 
2
 H. Muhammad Arifin, Loc.Cit, p 39. 

3
 Lu Lu et al. (2016), Work engagement, job satisfaction, and turnover intentions: A 
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Contemporary Hospitality Management, Vol 28, No 04, pp 738-739. 
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 خلاصة:

بعد التطرؽ إلذ مضموف التوافق بشكل عاـ وعرض أنواعو، وتٖديد مفهوـ التوافق الدهتٍ والنقيض من 
أنو لغب أف يكوف ىناؾ تفاعل ديناميكي إلذ ذلك سوء التوافق الدهتٍ للموظفتُ، لطلص من خلاؿ ىذا الفصل 

إلغابي، أو توازف بتُ العوامل الذاتية مثل الدعارؼ، والدهارات، ولظط شخصية الدوظف مع العوامل التنظيمية الدتعلقة 
، ثقافة الدنظمة، الراتب، الظروؼ الاجتماعيةببيئة العمل، وما تشتمل عليو من خصائص الوظيفة، العلاقات 

توافق الدهتٍ من بينها الروح الدعنوية تٔؤشرات ال فيما يتعلقىا، من أجل الحصوؿ على نتائج مهمة الفيزيقية وغتَ 
بداع، زيادة مستوى الأداء وفق الإالعالية للموظفتُ، الرضا الوظيفي، زيادة مستوى الدافع والحماس اتٕاه الوظيفة، 

 الدعايتَ الدطلوبة أو يتجاوز التوقعات.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لاحتراؽل الأدبيات النظريةالفصل الثاني: 
 الوظيفي
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 تمهيد:

الوظيفي كمتغتَ تابع وقد قمنا بتقسيمو إلذ  الاحتًاؽفي الفصل الثالش من الإطار النظري تم الإشارة إلذ 
قمنا تٔعالجة الدوضوع وتٖليل تطوره الدفاىيمي من وجهات نظر الأوؿ  ثلاثة مباحث، في الدطلب الأوؿ من الدبحث

، أما فيما لؼص الدطلب الوظيفي للاحتًاؽلستلفة، في الدطلب الثالش قمنا بعرض بعض الدصطلحات الدشابهة 
 الثالث تطرقنا لدصادره.

أما الدطلب الثالش الوظيفي،  الاحتًاؽفي الدبحث الثالش وبالخصوص الدطلب الأوؿ تم تضمتُ نظريات 
الوظيفي حسب وجهة نظر كل باحث، في الدطلب الثالث قمنا بعرض بعض  الاحتًاؽإلذ أبعاد  فيو عرجنا

 الوظيفي.  الاحتًاؽوعلاقتها بالتأقلم الالغابية وكذا السلبية وتبيتُ استًاتيجيات التأقلم  ستًاتيجياتا

الوظيفي،  بالاحتًاؽفي النهاية ىذا الفصل، أي الدبحث الثالث خلصنا إلذ ذكر علاقة التوافق الدهتٍ 
الوظيفي، في  والاحتًاؽحيث قمنا بتقسيمو إلذ ثلاثة مطالب، في الدطلب الأوؿ وضحنا العلاقة بتُ البعد الذاتي 

بعدىا في  الدطلب الثالث أشرنا  ،الوظيفي  الاحتًاؽبتُ البعد الدادي والاقتصادي وبتُالدطلب الثالش أبرزنا العلاقة 
  .الوظيفي والاحتًاؽوالثقافي في مكاف العمل  الاجتماعيبتُ البعد إلذ العلاقة 
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 الاحتراؽ الوظيفيمفهوـ المبحث الأوؿ: 

الأوؿ لدفهوـ مفهوـ الاحتًاؽ الوظيفي من لستلف جوانبو، حيث تطرقنا في الدطلب يتناوؿ ىذا الدبحث 
ضمنا فيو  الاحتًاؽ الوظيفي ولستلف الدنظرين الذين تطرقوا إلذ مفهومو من وجهات نظر لستلفة، والدطلب الثالش

، أما الدطلب الثالث عرجنا فيو لأىم مصادر من أجل تٖديد علاقتها بو الوظيفي الدصطلحات الدشابهة للاحتًاؽ
 الاحتًاؽ الوظيفي التي تتسبب في نشوئو.

 الوظيفي الاحتراؽ تعريفالمطلب الأوؿ: 

الوظيفي موضوعا مهما للكتاب والباحثتُ نظرا لآثاره السلبية على كل من الدوظفتُ  الاحتًاؽأصبح 
بهذه الظاىرة يتزايد منذ سبعينات القرف الداضي وذلك من خلاؿ  الاىتماـوالدؤسسات على حد سواء، وبدأ 
 "ىربرت فرودنبرجر" (Herbert Freudenberger and Krenz)أعماؿ المحلل النفسي الأمريكي 

 الوظيفي الذي يعالش منو العماؿ في أماكن عملهم. الاحتًاؽ، اللذاف تركزت أعمالذما الرئيسية على "كرينز"و

ىذه الظاىرة تٖدث نتيجة الضغط الدتزايد الزائدة من الدهاـ التي تثقل   اعتبرواعلاوة على ذلك، فقد 
 1.كاىلهم على حساب طاقتهم الجسدية والنفسية

 الوظيفي: الاحتراؽأولا: تعريف 

لد يتوصل المجتمع العلمي إلذ موقف متفق عليو بشأف معتٌ وتعريف الاحتًاؽ الوظيفي، تْيث كاف ىناؾ 
، فعلى سبيل الدثاؿ ىذا  جدؿ كبتَ بتُ الباحثتُ حوؿ يتمحور حوؿ ما إذا كاف لغب  الاختلاؼىذا الدفهوـ

  2.تعريف الاحتًاؽ الوظيفي من حيث الشخص أو البيئة أو كليهما معا

الوظيفي من وجهات نظر لستلفة، وجب أولا تٖديد أصل مفهومو  للاحتًاؽولكن قبل تٖديد تعريفات 
 .حدوثولدراحل  (dwelling on) "التعريج"و التارلؼي

                                                           
1
 Hadeel kadhim et al, (2019), Effect of Organizational Silence on Occupational Burnout, 

Opcion, Vol 35, Nº 22, P 2903. 
2
 Neil Anderson, (2011), Handbook of Industrial، Work & Organizational Psychology:  

Volume 2: Organizational Psychology, Sage Publications, London, p 26. 
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وىذا خلاؿ فتًة    (Flame Outs) "الوىج المنطفئ" فيما سبق كاف يطلق على ىذا الدصطلح باسم 
في الأداء لبعض العاملتُ  الطفاضالستينات من القرف الدنصرـ نتيجة ملاحظة بعض الباحثتُ تغتَات في السلوؾ و 

 ذوي الأداء الدرتفع في لراؿ الصناعة .

السبعينات ظهرت بعض الأتْاث في لراؿ الخدمات الإنسانية تناولت ىذا الدصطلح وفي مرحلة 
وصفو بأنو ظاىرة تْيث  "فرويدنبرجر"( Freudenberger)على يد الطبيب  (1974) وبالتحديد خلاؿ سنة

وقد نشأ ىذا الدصطلح  1سلبية لدى العاملتُ في عيادة لددمتٍ الدخدرات نتيجة لضغوطات العمل الزائدة عليهم،
في التوظيف، الأمر الذي أدى إلذ زيادة  كالطفاض، والذي كاف لو نتائج سلبية عالدية  الاقتصاديتزامنا مع الركود 

 2حجم أعباء ومتطلبات العمل، وقلة الدوارد وغتَىا؛

التي تم فيها ليتم بعدىا ظهور ىذا الدصطلح والتماسو تٕريبيا سنوات الثمانينات من القرف العشرين،  و 
 Jackson and) ىذه الظاىرة بشكل منهجي من قبل علماء أولذما تناوؿ الأبعاد والعوامل الدؤثرة في

Maslash )"حيث وضعوا لو مقياسا مازاؿ يستعمل لحد الآف في لستلف الدراسات و "جاكسوف وماسلاش ،
  3المجالات.

الوظيفي ىو مصطلح ت٘ت استعارتو من مفردات الفضاء، تْيث يشتَ إلذ خطر التسختُ  الاحتًاؽ
الوظيفي حالة الشمعة التي بعد  الاحتًاؽإذ يصف مصطلح  وقوده، استنفادالدفاجئ، أو تدمتَ صاروخ بسبب 

لوظيفي من ا الاحتًاؽتقدـ سوى شعلة خافتة وضعيفة، وأحيانا يشار إلذ  لساعات طويلة تٗمد ولا اشتعالذا
 4 خلاؿ صورة مبتٌ لزتًؽ مع بقاء واجهتو على حالذا من دوف أف تدمر.

"فشل" أو "تبلى"، أو "استنفاذ"، وىذا بسبب الدطالب الدفرطة  الاحتًاؽفي اللغة الإلصليزية يعتٍ فعل  
سباب للطاقة، أو القوة، أو الدوارد، وىذا ما لػدث للموظف عندما ينهك في مؤسسة ما لأي سبب من الأ

                                                           
 .36، ص ، مصر2008 اجستتَ، جامعة الدنية،م، رسالة الإنهاؾ النفسي وعلاتو بالتوافق الزواجيحساـ لزمود زكي علي،  1

2
 Alessia Bruno, (2010), Burnout, psychological morbidity and job satisfaction. A 

comparative study between staff who work in substance misuse service and staff who work 

in adult mental health service,Thesis submitted Doctorate in, University of Edinburgh, 

Scotland, p 07. 
 .37ص، ذكرهمرجع سبق حساـ لزمود زكي علي،  3

4
 Élisabeth Grebot, (2008), Stress et burnout au travail, Groupe Eyrolles, Paris, P 104. 
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ويصبح معطلا لجميع الدقاصد والأىداؼ، ويتجلى في صورة أعراض فسيولوجية وسلوكية لستلفة، تٗتلف من فرد 
 1عادة بعد حوالر عاـ من بدأ الشخص في العمل. الاحتًاؽلآخر، ولػدث 

الأمريكي   المحلل النفسي ىربرت فرودنبرجر Herbert Freudenberger 1974))عرؼ 
الوظيفي على أنو " العمل الدفرط من قبل الفرد من أجل أف يكوف قادرا على تلبية متطلبات العمل التي  الاحتًاؽ

2تتجاوز قدراتو"
 

الوظيفي يتجلى في العديد من الأعراض والدرجات الدختلفة التي تٗتلف  الاحتًاؽ"ويوضح فريدنبرجر أف 
العمل في مؤسسة ما، لأنو في ىذه الدرحلة من شخص لآخر، ولػدث عادة بعد حوالر عاـ من بدأ الشخص ب

  3تقريبا تبدأ عدد من العوامل في الظهور".

أيالا "و "كريستينا ماسلاش" (Christina Maslach and Ayala Pines 1977)عرفت 
"فقداف في دراسة لذما بعنواف "متلازمة الاحتًاؽ في مكاف الرعاية النهارية" الأشخاص المحتًقوف وظيفيا بأنو:  "باينز

 الاىتماـ بالأشخاص الذين يعملوف معهم، بالإضافة إلذ الإرىاؽ الجسدي أو حتى الدرض"؛ 

ولعا تبدد الشخصية في الوظيفي تبتُ ماسلاش من خلاؿ ىذا التعريف مكونتُ أساسيتُ للاحتًاؽ 
 4ي.التعامل مع الطرؼ الآخر سواء كاف الزميل في العمل أو الدريض، والثالش ىو الإرىاؽ الجسد

الاحتًاؽ الوظيفي على أنو: عملية ذات خطوات تتكوف من  "تشيرنس" (Cherniss 1980)عرؼ 
 من ضغط وظيفي، ثم إجهاد فسيولوجي، و أختَا التعامل الدفاعي مع ىذا الإجهاد.  ابتداء

تدرلغي  اندثارالوظيفي بصفتو  لاحتًاؽلفي ذات السنة  "إديلويتش" (Edelwich 1980)عرج 
 للحماس من خلاؿ خمس خطوات: 

لؽثل طموح وأىداؼ مستقبلية، وحاجات غتَ واقعية لأي موظف جديد  (:Enthusiasmالحماس ) -1
 يشغل الوظيفة لأوؿ مرة.

                                                           
1
 Herbert J. Freudenberger, (1974), Staff burn-out, Journal of social Issues, Vol 30, No 01, 

pp 159-160. 
2 Susan Saleh Darwazeh ,(2019), Effect of the Environment of the Internal Work on the 

Extent of the Occupational Exhaustion, British Journal of Humanities and Social Sciences. 

November ,Vol 23, No 01, P 06 
3
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4
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Child Care Quarterly, Vol 06, No 02, p 101. 
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الدوظف التدرلغي عن وظيفتو، ولكنو يقوـ بالواجبات  انفصاؿتبتُ ىذه الحالة  (:slackالركود ) -2
 الوظيفية في السياؽ الروتيتٍ.

 يبدأ الدوظف بالشك في كفاءتو الوظيفية وفي قيمة الوظيفة نفسها. (:Frustrationالإحباط ) -3
تعتبر ىذه الدرحلة وسيلة دفاعية ضد الدرحلة السابقة )الإحباط(، وتعتبر  : (Carelessness) اللامبالاة -4

 ىذه الدرحلة ضرورية لأف العامل في حاجة للوظيفة لتلبية احتياجاتو الأساسية.
لؽثل أي عملية يتم اتٗاذىا في سبيل استعادة نشاط الفرد مرة أخرى  : (Intervention) دخلالت -5

1وتٖسبا لعدـ الوقوع في مراحل أسوء من الدراحل السابقة.
 

الاحتًاؽ الوظيفي بنفس الدفهوـ الذي  "ماسلاش"و "باينز" (Pines and Maslash 1980)عرفت 
الوظيفي بكثرة في الدهن  الاحتًاؽ، ولكنها أشارت إلذ جانب مهم وىو نشوء وبروز (1977)عرفاه بو خلاؿ سنة 
 بكثرة مع الناس أو العملاء )أي الخدمات الإنسانية(؛  والاحتكاؾالتي تتطلب التفاعل 

حيث صرحا بأنو متلازمة تتضمن جانبتُ أساسيتُ يتمثلاف في بعد الارىاؽ العاطفي وبعد تبدد 
التقييم  يذكرواالشخصية، واللذاف لػدثاف في الظروؼ التي تنطوي على التعامل بكثرة مع العملاء، في حتُ لد 

، ولأجل توضيح ذلك السلبي إزاء الشخص كعامل أساسي مؤثر وإلظا كعامل ثانوي لػدث في بعض الأحياف
 سوؼ نقوـ باقتباس مباشر من نص التعريف اللذاف قدماه في ىذا الصدد:

الإرىاؽ ىو متلازمة الإرىاؽ العاطفي والسخرية التي يمكن أف تحدث بين الأفراد الذين يقضوف  "
الكثير من وقتهم في العمل عن كثب مع أشخاص آخرين. إنو ينطوي على فقداف تدريجي للقلق تجاه 

، ويمكن أف يؤدي في بعض ف قاسية وحتى غير إنسانية تجاىهمىؤلاء الأشخاص الآخرين وتطوير مواق
 2" الأحياف إلى مشاعر سلبية تجاه نفسو كمساعد محترؼ أو مقدـ رعاية.

قامت ماسلاش وجاكسوف  "قياس الاحتراؽ من ذوي الخبرة"وفي ورقة تْثية بعنواف ( 1981)سنة 
بتحديد مفهوـ للاحتًاؽ بأنو عبارة عن متلازمة متكونة من ثلاثة جوانب وىي الإرىاؽ العاطفي، وتبدد 

 3الشخصية، ضعف الشعور بالإلصاز الشخصي، لػدث بسبب التفاعلات الدتكررة مع العملاء.

                                                           
1
 Eileen Berlin Ray, Michael R. Nichols & Lea J. Perritt, (1987), A Model of Job Stress and 

Burnout, The Hospice Journal, vol 03, No 02-03, p06. 
2
 Ayala Pines, Christina Maslach. (1980), Combatting Staff Burn-Out in a Day Care Center: 

A Case Study, Child Care Quarterly, Vol 09, No 01, p 06. 
3
 Christina Maslach, Susan E. Jackson, (1981), The measurement of experienced burnout, 

Journal of Organizational Behavior, Vol 02, No (02), p 99. 



حتراق الىظٍفًلاالأدبٍات النظرٌة ل                                   الفصل الثانً:  

 

61 

 إذ، (1980)و  (1977)تٓلاؼ تعريف سنة  (1981)سنة  لاحتًاؽ الوظيفيا نرى من خلاؿ تعريف
الوظيفي في الدهن التي تتطلب تفاعلات مستمرة مع الناس، زيادة إلذ ذلك تم  الاحتًاؽتم التأكيد على حدوث 

إضافة بعد الإلصاز الشخصي كعامل جوىري في حدوث الاحتًاؽ الوظيفي، حيث تم تضمينو من خلاؿ مقياس 
 تطبيقيا في كل الدراسات على مر السنوات.شامل للاحتًاؽ يشمل ثلاثة أبعاد تم التحقق منها 

كمصدر   الاجتماعيما نستنتجو من خلاؿ التعريفات السابقة لماسلاش أنها ركزت على العامل 
الوظيفي، وىو ما نجده يتمثل في صورة علاقات تفاعلية بين زملاء العمل، وبين الرؤساء  للاحتراؽمهم 

 ء؛ والمرؤوسين، بالإضافة إلى العلاقات مع العملا

 "الحفاظ على الموارد"إلذ نظرية  استناداالاحتًاؽ الوظيفي  "شيروـ" (Shirom’s 3553)يعرؼ 
(Hopefull 1989) "حالة شعورية تتسم بفقداف الدوارد الفسيولوجية، والنفسية والعقلية  على أنو "لهوبفوؿ"

مكونات للاحتًاؽ الوظيفي وىو الإرىاؽ  (03)حيث نستدؿ من ىذا التعريف على تضمتُ ، لدى الفرد"
الجسدي، ثم الإرىاؽ النفسي، وأختَا الإرىاؽ الدعرفي، ولػدث الاحتًاؽ الوظيفي بسبب وجود بيئة عمل لا 

التي يستمدىا في الأصل من  موارده لاستنزاؼتتناسب مع احتياجات الدوظف، فتشكل لو ضغط نفسي يقوده 
 1.لزيطو أو البيئة التي يعمل ضمنها

الاحتًاؽ الوظيفي بصفة عامة على أنو " رد  "ميشاؿ آمودت" (Michael G. Aamodt) عرؼ
 فعل نفسي وجسدي لأحداث أو مواقف معينة في الحياة". 

لذلك فالجسم يستجيب لذذه الأحداث )الضغوط( بعدة طرؽ تٔا في ذلك ارتفاع ضغط الدـ، وزيادة 
تْيث  ،وغتَىا الكثتَ، وتسمى ردود الفعل ىذه بتفاعلية الاحتًاؽمعدلات ضربات القلب، وتوتر العضلات... 

إذا حدثت مثل ىذه التفاعلات الجسدية لفتًات أطوؿ لشا يتحملو الجسم لؽكن أف لػدث ذلك عواقب جسدية 
 2.ونفسية سلبية وخيمة على الفرد

دامودار "و "كار سورياتابا" (Suryatapa Kar and Damodar Suar 2014)كذلك يذىب 
بأنو " إجهاد نفسي حاد لػدث استجابة للتعرض الوظيفي  للاحتًاؽمن خلاؿ تعريفهما  في نفس الطرح "سوار

                                                           
1
 Atallah Alenezi, (2017), The Effects of a Burnout Prevention Programme on Mental 

Health Nurses in the Kingdom of Saudi Arabia (KSA),  Thesis Doctor of Philosophyp, 

University of Salford, Manchester, p 26. 
2
 Michael G. Aamodt, (2010), Industrial/Organizational Psychology، Sixth Edition, Cengage 

Learning, United States of America, P 556. 



حتراق الىظٍفًلاالأدبٍات النظرٌة ل                                   الفصل الثانً:  

 

62 

الوظيفي  الاحتًاؽظاىرة  ارانتش خاصة مع ؛لفتًات طويلة من التوتر في العمل ولو عواقب فردية وتنظيمية سلبية"
1إنسانية مثل التمريض والتعليم وغتَىا. اجتماعيةاليوـ بشكل حرج ومتزايد في الأوساط التي تتضمن خدمات 

 

الوظيفي حيث  للاحتًاؽفي تعريفو  "لوكاسز باكا" Lukasz baka))  وقد دعم ىذا القوؿ كذلك
 2أشار إلذ أنو تأثتَ طويل الأمد بسبب الإجهاد الناجم عن متطلبات العمل والطفاض الدوارد الدتعلقة بالعمل.

على أنو "تٕربة عقلية وجسدية سلبية مرتبطة بالتوتر  الاحتًاؽ "بيير كانوي" (Pierre canoui)يصف 
  3العاطفي الدزمن الناجم عن وظيفة لد يعد الفرد قادرا على التكيف معها"

كونو عبارة عن تٕربة لؽر بها الدوظف   الاحتًاؽومنو ندرؾ من خلاؿ التعريف أعلاه أف الباحث يعرؼ 
 ناتٕة عن سوء تكيف الدوظف مع وظيفتو أو مهنتو.

 انيا: بعض انتقادات الموجهة لتعريفات الاحتراؽ الوظيفي:ث

يعد الاحتًاؽ الوظيفي ظاىرة معقدة ومتداخلة الجوانب، حيث بالرغم من تعدد الدفاىيم الدتعلقة بو إلا "
 أنها لزدودة من الناحية الدفاىيمية، والقياسات الدتعلقة بو تٖتاج إلذ مزيد من التطوير.

جوانب  (03)( ماسلاش لكونها تقتصر على Maslash 1981ة )يانتقاد نظر على سبيل الدثاؿ يتم 
، الغضب، صعوبات الأداء، الاكتئابالوظيفي، وتستبعد عدة عوامل لستلفة مثل اللامبالاة،  الاحتًاؽفقط من 

، الأعراض الدعرفية كالذاكرة والتًكيز   4؛"اضراب النوـ

بعد الإلصاز الشخصي كبعد ضمن أبعاد  ارتباطسات عديدة تشكك في ابالإضافة إلذ ذلك ىناؾ در 
 Lee) ،"دوجيرتي"و "كودر" (Coders and Dougherty 1993) الوظيفي، ومن بينها دراسة الاحتًاؽ

and Ashforth 1996) "لي وأشفورت" (Schaufeli and Taris 2005) "1؛"شوفيلي وتاريس 
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دمتَوتي وآخروف يروف أف بعد الإلصاز ك (Demerouti et al 2003) وىناؾ على العكس من ذلك
 2؛الشخصي لوحده لؽكن أف يفسر الاحتًاؽ الوظيفي من دوف وجود أبعاد أخرى

الوظيفي، حيث يعتبر بعد الإلصاز  الاحتًاؽفي حتُ أف ىناؾ من ينتقد التسلسل التدرلغي لأبعاد 
الشخصي أكثر تشابكا من النظرة البسيطة التي تم تصنيفها بو، إذ لؽكن أف يكوف مقتًنا ومتًافقا مع حدوث 

  3البعدين السابقتُ )الارىاؽ وتبدد الشخصية( وليس لستلفا عنهما.

 وبعض المصطلحات المشابهةالوظيفي  الاحتراؽ المطلب الثاني:

 (Clinical Burnoutحتراؽ الإكلينيكي )الاأولا: 

السريري من قبل علماء النفس بأنو مرض نفسي ناتج عن ضغوطات نفسية،  الاحتراؽيعرؼ "
واجتماعية تؤدي إلى سلسلة من الأعراض التي تستمر يوميا لمدة أسبوعين على الأقل، تتمثل ىذه 
الأعراض في الوىن العصبي، التعب الجسدي والعقلي بعد كل مجهود يقوـ بو الفرد، الأرؽ، العجز 

 ."فقاف القلب، مشكل في الجهاز الهضمي، الحساسية المفرطة اتجاه الضوضاءالإدراكي، الألم، خ

 أوجو الاختلاؼ بين الاحتراؽ الوظيفي والاحتراؽ الإكلينيكي: -1
في نظرتهم للاحتًاؽ الإكلينيكي على النموذج الاجتماعي النفسي،  يركز علماء النفس الإكلينيكيوف  1-1

والبيولوجي؛ بينما يركز علماء النفس الدهنيوف في تفستَىم للاحتًاؽ الوظيفي على الدنظور النفسي 
 والاجتماعي؛

ليس بالضرورة يرتبط الاحتًاؽ الإكلينيكي بالضغوط الدهنية ولكنو مرتبط بالإجهاد بصفة أكبر؛ في   1-2
 تُ العكس من ذلك بالنسبة للاحتًاؽ الوظيفي؛ح

بالنسبة للنهج التنظيمي أصحاب علماء النفس الإكلينيكي في قياسهم للاحتًاؽ الإكلينيكي يركزوف   1-3
على الاختلافات الفردية في الدشاعر، والأفكار، و كذا السلوؾ الغتَ سوي الصادر من الفرد؛ في حتُ 

ردية بالنسبة للعلماء التنظيميوف في دراستهم للاحتًاؽ الوظيفي، يكوف ىناؾ اىتماـ أقل للعوامل الف
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لذلك لصدىم يعتمدوف على تعميم نتائج الاستبياف على فئات كبتَة من المجتمع الددروس في العمل، 
، لأف الدرجات لؽكن أف تٗتلف الإكلينيكيوفالأمر الذي يشكل عدـ ثقة ودقة بالنسبة لعلماء النفس 

فتًة زمنية لأخرى، ومن مرحلة أو موقف معتُ إلذ موقف آخر، خاصة فيما يتعلق  من فرد لآخر، ومن
 ليس موثوقا من صحتو دائما وفي كل الظروؼ؛ فالاستبيافبالنسبة للأفراد،  الاتٕاىاتبقياس 

( من جميع %80يتطلب التعافي من الاحتًاؽ الوظيفي مدة قصتَة ، حيث أظهرت الأتْاث أف نسبة ) 1-4
يتعافوف في غضوف بضعة أشهر ويعودوف إلذ العمل خلاؿ  الوظيفي يعانوف من الاحتًاؽ الدوظفتُ الذين

( أسبوعا؛ تٓلاؼ الاحتًاؽ الإكلينيكي الذي يتطلب التعافي منو أكثر من سنة، حيث 12إلذ ) (06)
 ( لا يتعافوف% 25و  20بت بعض الدراسات أنو يتم التعافي منو بعد اثنتُ أو أربع سنوات، ونسبة )تث

 1 منو ت٘اما.

  (Vocational Distress)الضائقة المهنية ثانيا: 

يتم التأصيل نظريا للضائقة الدهنية "كضرر معنوي"، وىو عكس الرفاىية النفسية، أو الوظيفية، يرتبط 
، السياسية، الاقتصادية وغتَ الاجتماعيةتٔسببات ولزددات خارجية خارجة عن سيطرة الفرد، كالعوامل التنظيمية، 

 تٔعتٌ رؤية ذات نطاؽ أضيق، أي داخلية ذلك، في حتُ لؽثل الاحتًاؽ النفسي عجز ذاتي حسب رأي النقاد،

متعلقة بذات الفرد، إف النظرة للضيق الدهتٍ تبتُ مدى اتساع أفق التحليل للضائقة الدهنية وبالتالر الحاجة إلذ 
 2اىرة.تدخلات أوسع تشمل كل العوامل السابقة الذكر لدعالجة ىذه الظ

 ( karoshiكاروشي )ثالثا:  

وعند تٕزئة ىذا الدصطلح إلذ شقتُ ، "الموت من التعب في العمل" ىو مصطلح ذو منشأ يابالش معناه
 . العمل منالتعب  فهوـتٔ (Shi) "شي"، والدوت ومعناىا (Karo) "كاروا" لضصل على كلمة

والتضحية من وقتو وحريتو  بالالتزاـنتجت ىذه الظاىرة بسبب الثقافة اليابانية التي تفرض على الدوظف الحس 
في سبيل الدنظمة، خاصة إذا تعلق الأمر بالربح، فتجده يبدؿ كل طاقتو وموارده البدنية والنفسية في سبيل ذلك، 

 3.إلذ أف يصل الدوظف إلذ ىذه الدرحلة
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الجسم  لا يستطيعالتوتر، تْيث التعرض لفتًات طويلة من الضغط و  ل إليها الدوظف بعدوىو أخطر مرحلة يص
1أو لؽوت جراء ذلك. الانتحارالتحمل من الناحية العقلية والجسدية، فيقرر 

 

  (bore-out) المللرابعا: 

إف الدلل سلوؾ غي صحي في طبيعتو، وغتَ مرضي شريطة أف لا يكوف مرتبطا بأعراض مثل القلق، 
"حالة نفسية تتميز بالإحساس بغياب الشغف ، والذواجس، لذلك يتم تعريف الدلل بشكل عاـ بأنو والاكتئاب

بة المؤلمة بالنسبة واختبار الزمن الذي يمتد إلى مالا نهاية، مع عدـ القدرة على التحكم في ىذه التجر 
، نشاط على الكورتيزوفمستوى  ارتفاعضربات القلب،  ارتفاعبعدد من الأعراض مثل  فيزيولوجياويتسم  .للفرد"

 مستوى الغدة النخامية.

داخلي  العامل بالالرضا سواء تعلق الأمر  ـمن خلاؿ التعريف السابق يتضح أف الدلل ينم عن شعور بعد
 2خارجي كالدهاـ أو الأعماؿ التي تتسم بالجمود والروتتُ.عامل الكغياب الدافع، أو 

 ( Alienation) الاغترابخامسا: 

من ثلاثة نواحي )جانب نفسي، اجتماعي، ماركسي(، فالأولذ من وجهة نظر نفسية  الاغتًابلؽكن تعريف 
والنقد الذاتي؛ أما فيما  عن الذات، أي في ىذه الحالة لا لؼضع الفرد موارده النفسية للتحليل الابتعادتتمثل في 

فهو يعبر عن انعزاؿ عن الدعايتَ، والقيم، والدفاىيم، والسلوكيات النمطية الدتعارؼ عليها  الاجتماعييتعلق بالجانب 
 في كونها قوة عمل شاذة معارضة؛ في لرتمع معتُ؛ أما من الناحية الداركسية للمفهوـ فهي تتوضح 

الوظيفي في بعد تبدد الشخصية إذ أف  كلا الدفهومتُ  الاحتًاؽالنفسي أو الدهتٍ مع مفهوـ  الاغتًابيلتقي 
يعتبر جزء من الاحتًاؽ الوظيفي، زيادة على  فالاغتًابلغعلاف من صاحبهما عرضة للانفصاؿ عن الآخرين، 

التي يستدؿ عليها في التنبؤ بالاحتًاؽ الوظيفي في مكاف العمل، أو حتى أبعد ذلك لؽكن اعتباره كأحد الدؤشرات 
 السريري. كالاكتئابمن ذلك من أمراض نفسية مزمنة  

لؼتلف عن الاحتًاؽ في كوف مصدر الاحتًاؽ يرتبط تٔكاف العمل خاصة في لراؿ  الاغتًابإلا أف  
 تنشئةالخدمات الإنسانية؛ في حتُ يتجلى الاغتًاب في عوامل غتَ لزددة بعينها، قد تكوف وراثية، أو نتاج 
؛ زيادة أسرية، أو تكوين اجتماعي وىو الأبرز، العامل الثقافي، السياسي، أو مكونة من كل ما سبق ذكره

                                                           
1
 Élisabeth Grebot  ، Op.Cit، p 104.  

2
 Charles-Edouard Rengade, (2016), De l’ennui au bore-out, une revue de la littérature, 

Journal de Thérapie Comportementale et Cognitive, Vol 26, No 03, pp 123-124. 



حتراق الىظٍفًلاالأدبٍات النظرٌة ل                                   الفصل الثانً:  

 

66 

على ذلك يفتًؽ الاحتًاؽ النفسي عن الاغتًاب في أف الأثر النفسي لذذا الأختَ لؽتد إلذ أبعد من الانعزاؿ 
عن الذات، تٔعتٌ عدـ القدرة على التحكم في النفس وعدـ فهمو لانفعالاتو وموارده  الانعزاؿالاجتماعي إلذ 

1اـ الشخصي إذا تطور ىذا الدرض مع مرور الوقت.النفسية، لشا لغعلو عرضة لأمراض نفسية خطتَة كالانفص
   

 ( Depressionالاكتئاب )سادسا: 

ىو مرض يصيب الذىن والجسد معا، ولو بوادر وأعراض ذىنية )نفسية( تتمثل في تعكر الدزاج، القلق، التفكتَ 
، فقداف أو الإفراط  في الشهية، زيادة السلبي، مشكلات في التًكيز والذاكرة، وأعراض جسدية كمشكلات النوـ

2الوزف أو الطفاضو...الخ.
 

مع الاحتًاؽ في بعض الأعراض كالخموؿ والتعب، الطفاض الدافع، الانسحاب الاجتماعي  الاكتئابيتشابو 
فكار الأيتجاوز الاحتًاؽ في تأثتَه السلبي على الشخص ك الاكتئابوغتَىا، ولؼتلف مع الاحتًاؽ في كوف 

 3نتحارية.الا

 ( Anxiety)القلق سابعا: 

حوؿ أمر غتَ لزقق في الدستقبل، وىي  "متكدر الباؿ"وتعتٍ  (anxius) تأتي كلمة قلق من الكلمة اللاتينية
من مصادر تبدو بأنها ذات  والانزعاجعبارة عن انفعاؿ لػدث لدى الشخص يشعر فيو الفرد تْالة من الخوؼ 

4تهديد لزتمل.
 

 ( Suppressionالكبت )ثامنا: 

يعرؼ الكبت بأنو نسياف شعوري لخبرات مؤلدة من أجل التخفيف من القلق، والكبت الدسرؼ في عهد 
 5في مدرسة التحليل النفسي. ما نراهالطفولة ىو أساس كل بلاء واضطراب في الشخصية، وىذا 

 

 

                                                           
1
 Dirk Enzmann, Dieter Kleiber, (1989), Helfer Leiden: StreB und Burnout in 

Psychosozialen Berufen, Heidelberg Asanger, Germany, pp 81-82. 
 .06 -05، ص ص 2013، ترجمة زينب منعم، الطبعة الأولذ، دار الدؤلف، الرياض، الدملكة العربية السعودية، الاكتئابكواـ مكنزي،    2

3
 Ulrich Scherrmann,  (,2015)  Stress Und Burnout in Organisationen, Springer Verlag 

Berlin Heidelberg, Berlin, pp 15-16. 

 .32-13، ص ص 1999، دار الشروؽ، مصر، 1، طالتعايش مع الخوؼ فهم القلق ومحكافحتو إيزاؾ ـ. ماركس، ترجمة لزمد عثماف لصاتي، 4 
ماجستتَ، جامعة  رسالة، أساليب مواجهة الضغوط النفسية وعلاقتها بالتوافق المهني لدى معلمي ومعلمات المرحلة الثانويةوجداف الطيب،   5

 39ص  ،2009أـ درماف الإسلامية، السوداف، 
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 ( work stressضغوط العمل )تاسعا: 

الوظيفي بالإضافة إلذ عوامل أخرى تشتًؾ في  الاحتًاؽالضغوط الوظيفية من الأسباب الرئيسية في حدوث 
1ذلك، كما أف ضغط العمل قد يكوف مؤقتا، ولكن الاحتًاؽ الوظيفي قد يدوـ طويلا.

 

تعتبر ضغوط العمل قضية مثتَة للقلق في الوقت الحاضر حيث لؽكن أف تكوف لذا عواقب وخيمة على 
رة إلذ ضغوط العمل على أنها عبارة عن مشاعر سلبية تؤدي إلذ الدوظفتُ والدنظمة على حد سواء، وقد ت٘ت الإشا

خطر مهتٍ كبتَ مرتبط بالعمل أو الوظيفة، وىو يشمل التأثتَات الجسدية والسلوكية والفكرية على الدستوى الفردي 
الدنظمة تٖت الضغط فقد تتأثر عوامل مثل الإنتاجية، والرضا الوظيفي، وأداء العمل  اوالتنظيمي، وإذا كاف موظفو 

 بالدوظفتُ، وىذا بدوره يؤثر على معنويات الدوظفتُ والتزامهم. والاحتفاظ

، وجود عبء عمل ثقيل، ساعات يوظيفالبعدـ الرضا  الشعور وىناؾ أسباب لضغوط العمل تتمثل في :
.، العمل في ظروؼ خطرة، عدـ الأماف للتقدـ، الخوؼ من إنهاء الخدمة، إلخلدنظمةا عمل طويلة، سوء إدارة

 2 

"عدـ  اعتبارورفقاءه سبب نشوء الضغط الوظيفي إلذ  "اريك جوسلين" (Eric gosselin)وقد فسر 
الأمر الذي يؤدي بو إلذ استجابة إدراكية تولد مشاعر سلبية بالنسبة للموظف  ،توافق الدوظف مع بيئة العمل"

  3اتٕاه نفسو وبيئة عملو .

 وبتُ الاحتًاؽ الوظيفي: بعض أوجو الدقارنة بتُ الضغط الوظيفيو فيما يلي سوؼ نعرض 

 والاحتًاؽ الوظيفي أوجو الإختلاؼ بتُ الضغط الوظيفي :50الجدوؿ رقم 

 الاحتراؽ الوظيفي الضغط الوظيفي
 يتسم بفك الارتباط أو الاشتباؾ يتميز بالإفراط في الاشتباؾ
 أو ضعيفة منخفضةمشاعر  مشاعر مفرطة في رد الفعل

 ينتج عنو يأس واحباط يتميز بالإلحاح والنشاط الدفرط
 فقداف الحافز والدثل الأعلى والأمل فقداف الطاقة
 واكتئابانفصاؿ في الدشاعر  إضرابات قلق

                                                           
، لرلة جامعة القدس الدفتوحة العوامل المؤثرة على الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفاء بقطاع غزةخليل جعفر حجاج،  1

 .136، ص 2013، 31العدد  ،02الجزء للأتْاث والدراسات، 
2
 N. Panagopoulos et al,(2014), Professional Burnout and Job Satisfaction among Physical 

Education Teachers in Greece، Journal of Scientific Research & Reports, Vol 03, No 13, p 

1711. 
3
 Eric gosselin et al، op.sit، p181. 
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 الضرر الأساسي عاطفي الضرر الأساسي مادي
 العيش لا تستحقعل الحياة لغ الأفراد قبل الأوافب يلحق ضررقد 

Source: Alessia Bruno, (2010), Burnout, psychological morbidity and job satisfaction. A 

comparative study between staff who work in substance misuse service and staff who work in 

adult mental health service,Thesis Doctorate, University of Edinburgh, Scotland,2010, p 13. 

     المطلب الثالث: مصادر الاحتراؽ الوظيفي:

  "ليتر"و "ماسلاش" (Maslach Christina, Leiter Michael 3512حسب ) الاحتراؽأولا: مصادر 

 :1تٖدد كريستينا ماسلاش وليتً أسباب للاحتًاؽ الوظيفي لصملها كالآتي

 : (Workload)عبئ العمل  -1

ولػدث عندما تفوؽ متطلبات العمل قدرات الدوظفتُ، خاصة إذا كانت متطلبات العمل قائمة بصفة 
  مستمرة وليس بصفة عارضة، الأمر الذي يؤدي إلذ تآكل الدوارد النفسية للعامل.

 : (Control)التحكم  -3

يتم تعريفو بأنو الحرية في إبداء أي سلوؾ أو تصرؼ متعلق بالواجبات الوظيفية ضمن حدود السلطات 
الدخولة، و على النقيض من ذلك في حالة وجود أي قيود في الواجبات والصلاحيات الوظيفية التي يقوـ بها، فإف 

  ة من الدشاعر السلبية.ىذا الأمر من شأنو أف يأثر على الدوظف ويولد لديو لرموع

 :  (Reward)المكافأة  -3

تعتبر الدكافآت الدادية والغتَ مادية ذات تأثتَ على شعور الدوظفتُ بالرضا عن الوظيفة، والشعور 
 بالإنصاؼ في تلقي الدكافآت؛ و العكس صحيح في حالة الشعور بعدـ الرضا عن الدكافآت.

 : (Community)التواصل الاجتماعي  -0

م من قبل الزملاء أو الرؤساء في زيادة الفعالية، والرفاىية النفسية، والتقليل من الإحساس بعدـ يتميز الدع
؛ ولكن عندما بالانتماءبطبعو يعزز ذاتو من خلاؿ الإحساس  اجتماعيالدساواة، حيث أف الإنساف كائن 

فإف ىذا الأمر من شأنو أف يكوف لو دور  الاجتماعيتتمخض بيئة العمل عن مشاعر سلبية وعدواف ضمن المحيط 
 وظيفي،  الاحتًاؽفي نشوء 

                                                           
1
 Maslach, Christina, Leiter Michael P. (2017). Understanding Burnout,  In C. L. Cooper & 

J. C. Quick (Eds.), The Handbook of Stress and Health : A guide to research and practice, 

Wiley Blackwell, P47 
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  :(Fairness)الإنصاؼ  -0

يتسم الإنصاؼ بالعدالة في معاملة جميع الدوظفتُ من دوف استثناء؛ وعدـ وجوده في الدنظمة يؤدي إلذ 
 ، ، بالاغتًابالشعور لرموعة من النتائج السلبية على مشاعر الدوظفتُ من بينها الإحساس بالظلم، التشاؤـ

 الوظيفي؛ الاحتًاؽ

 : (Values)القيم  -9

تعبر عن بواعث الفرد التي جذبتو في الأصل للوظيفة، وأي تناقض بتُ قيم الدوظف الشخصية والقيم 
التنظيمية يؤدي إلذ تعارض ذاتي للموظف حوؿ ما لػب القياـ بو وما لغب عليو القياـ بو، وتؤكد الدراسات  

 وآخروف  على تعارض القيم كمتنبئ رئيسي للاحتًاؽ الوظيفي. "بروـ" (Prom et all 2015)كدراسة 

 "أليسيا برونو" (Alessia Bruno 2010)الوظيفي حسب  الاحتراؽثانيا: مصادر 

 كعبءلداسلاش وليتً   مع الأسباب السابقة الذكر "أليسيا برونو" (Alessia Bruno 2010)تتفق  
عاملتُ آخرين لعا  تضيفو السيطرة، الدكافآت الغتَ كافية، والمجتمع الغتَ داعم، والقيم الدتضاربة؛ العمل وعدـ

 :1احتًاـ الذات الدتدلش والخصائص الدلؽوغرافية سوؼ يتم شرحهما كالآتي

 : (Low self-esteem)احتراـ المنخفض للذات  -1

احتًاـ الذات الدتدلش عبارة عن تقييم ذاتي سلبي متعلق تٔوضوع كفاءة الشخص، في العادة يسعى الأفراد 
إلذ الدوارد الاجتماعية لتعزيز الثقة بأنفسهم وتشكيل تقييم الغابي حوؿ ذاتهم، ولكن تكمن الدشكلة في حالة 

ور الفرد بالقلق والتوتر وبالتالر الاحتًاؽ وجود بيئة عمل لا توفر مثل ىذا الدورد، الأمر الذي يؤدي إلذ شع
 (Rosse 1991)الوظيفي، والعديد من الأتْاث بينت الارتباط بتُ احتًاـ الذات الدتدلش والاحتًاؽ كدراسة 

 ."ماسلاش"( وMaslach 1993)، "شيروـ"و (Shirom 1989)،  "روسو"

 : (Demographic Characteristics)الخصائص الديموغرافية  -3

تعتبر الخصائص الدلؽوغرافية عامل أساسي في وجود الاحتًاؽ الوظيفي من عدمو، فعلى سبيل الدثاؿ فيما 
أف العماؿ الأكبر سنا أقل عرضة للاحتًاؽ الوظيفي  "جليكن" (Glicken 1983)يتعلق تٔتغتَ العمر وجد 

مقارنة بالعماؿ حديثي السن؛ كما أوجد جليكن فيما لؼص متغتَ الجنس أف النساء أكثر عرضة للاحتًاؽ من 
أف العماؿ الغتَ متزوجوف ىم أكثر عرضة  (2003)الذكور؛ أما بالنسبة لدتغتَ الحالة الاجتماعية وجدت ماسلاش 

                                                           
1
 Alessia Bruno, Op.cit, pp 20-23 
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ظيفي مقارنة بالدتزوجتُ وىذا راجع لنقص الدعم العاطفي؛ زيادة على ذلك بالنسبة لدتغتَ التعليم للاحتًاؽ الو 
حسب ماسلاش وجدت أف العماؿ الحاصلتُ على دراسات عليا أكثر عرضة للإرىاؽ العاطفي تٓلاؼ بعد تبدد 

 الشخصية والشعور بعدـ الالصاز الشخصي...إلخ.

 "إليزابيث غريبوت" (Élisabeth Grebot 3559)سب الوظيفي ح الاحتراؽ: مصادر ثالثا

( عوامل لصملها  03الوظيفي في ) الاحتًاؽإليزابيث غريبوت أسباب  (Élisabeth Grebot 2008)تلخص 
 كالآتي: 

 :  (Organizations factors)عوامل تنظيمية -1

الوظيفي من بيئة العمل التي ينشط فيها الفرد، والدتمثلة في لظط  الاحتًاؽحسب العوامل التنظيمية ينشأ 
الإدارة أو الإشراؼ، صراع الأدوار، نظاـ الدكافآت وغتَىا العديد من العوامل التي ت٘ثل إما نقاط دعم للموظف 

 أو نقاط ضعف لو.

  :(Individual factors) عوامل فردية -3

تصور الدوظف اتٕاه الدواقف التي ينظر إليها تٓصوص للسمات أو الخصائص الشخصية دور في تكوين 
عوامل فردية  (03)أف ىناؾ  "ىالستن" (Hallsten 1993)يبتُ حيث  1العمل والأحكاـ التي يصدرىا بشأنو؛

الذات، التوجو لضو  احتًاـالوظيفي لدى الأفراد أو تؤدي إلذ تثبيطو والحد منو، وىي  الاحتًاؽ ارتفاعتؤدي إما إلذ 
 2الذدؼ، وتطابق قيم الفرد مع قيم المجموعة أو الدنظمة؛

كذلك ىناؾ فرؽ بتُ الرجل والدرأة في نوع الضغوطات الخارجية التي يتلقونها، فمثلا بالنسبة للمرأة 
من تتحمل نوعتُ من الضغوطات، ضغوطات خاصة بالأسرة والعمل، أما الرجل فيتلقى في الأغلب نوعا واحدا 

  الضغوطات ىي الضغوط الدهنية.

  : (Relational factors) عومل علائقية -3

تعبر عن علاقات اجتماعية ذات نوعتُ أساسيتُ، علاقات متنافرة تتمثل في العدواف والصراعات، وعدـ 
الوظيفي، وعلاقات  الاحتًاؽالتعاوف بتُ أفراد المجموعة وىي منشأ كل حالة نفسية سلبية مثل الضغط الوظيفي أو 

                                                           
1
 Élisabeth Grebot، Op.Cit، p 122-126 

2
 Ellen Melbye Langballe et all, (2010), The predictive value of individual factors, work-

related factors, and work-home interaction on burnout in female and male physicians: a 

longitudinal study, Stress and Health, Vol 27, No 01, p 75. 
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، تضامن، انفتاح، وغتَىا من صور العلاقات الإلغابية بتُ الزملاء في اجتماعيمتجانسة تكوف في صورة دعم 
 1مكاف العمل.

 :"ماسلاش، شاوفيلي، ليتر" (Maslach, Schaufeli, Leiter 3551) الوظيفي الاحتراؽرابعا: مصادر 

بتلخيص الأسباب  "ليتر"، و"شاوفيلي"، و"ماسلاش" (Maslach, Schaufeli, Leiter)قامت 
 :2الدؤدية للاحتًاؽ الوظيفي ضمن ثلاث لرموعات ىي كل من الخصائص الوظيفية، والدهنية، والتنظيمية

 : (Job Characteristics)الخصائص الوظيفية  -1

تؤدي حجم الدطالب الوظيفية الكبتَة، وتضارب الأدوار، غموض الدور، وعدـ وجود موارد وظيفية كافية 
، كذلك نقص الدعلومات الكافية عن الوظيفة أو عدـ التحكم إلذ نشوء الاحتًاؽ الاجتماعيمثل الدعم 

تياجات الدوظف فإنها تؤدي الوظيفي، لأف ىذه الخصائص السلبية سابقة الذكر إف لد تكن ملائمة لتوقعات واح
 إلذ نتائج سلبية في غتَ صالحو ولا صالح الدنظمة.

 : (Vocational Characteristics)الخصائص المهنية  -2

القطاعات الدهنية تٗتلف من حيث نوعية الدهاـ التي تقتضي التفاعل مع الآلة أو مع البشر، فعلى سبيل 
بر مع شرلػة متعددة من العملاء أو الناس، في حتُ أف قطاع الدثاؿ يستوجب قطاع الصحة والتعليم اتصالا أك

في نوع القطاع يؤدي إلذ  الاختلاؼالتكنولوجيا )مثل البرلرة( تتطلب تفاعلا أقل بتُ الدوظفتُ والعملاء، وىذا 
 الوظيفي بطبيعة الحاؿ. الاحتًاؽاختلاؼ في أعراض 

  :(Organizational Characteristics)الخصائص التنظيمية  -3
يتكوف المجاؿ التنظيمي من بعض القوى الدتفاعلة مع بعضها البعض في الإطار الرسمي والغتَ الرسمي 
للمنظمة )تدرج ىرمي، موارد، قوانتُ ولوائح تنظيمية، توزيع الأفراد، قيم ضمنية( حيث تعتبر ىذه العوامل ذات 

تعبر القيم الضمنية )العقد النفسي( عن تأثتَ مستمر وبعيد الددى على الأفراد والدنظمة، فعلى سبيل الدثاؿ 
لؽس ىذه التوقعات يؤدي إلذ التأثتَ على  اختلاؿالتوقعات الدتبادلة لكل من الرؤساء والدوظفتُ، وأي تشوه أو 

 الوظيفي. الاحتًاؽالرفاىية النفسية وإلذ زيادة 

                                                           
1
 Élisabeth Grebot، Op.Cit، p 122-126 

2
 Christina Maslach, Wilmar B. Schaufeli, Michael P. Leiter. (2001), Job burnout, Annual 

Reviews Psychology, Vol 52, pp 407-409. 
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وف في ىذا المجاؿ، بالإضافة إلى المصادر السابقة والتي تعتبر نتاج دراسات عديدة قاـ بها باحث
 وىي كالتالي: يضيف الطالب بعض من المصادر بشكل عاـ

  (:Environmental disastersالكوارث البيئية ) -1

 LinkedIn’s) )كورونا(، تْيث أشارت الإحصاءات التي قامت بها منصة 19مثل مرض كوفيد 

Glint Platform ) قدمها الدستجيبوف عند سؤالذم عن سعادتهم في العمل على  استبيافخلاؿ بيانات من
( شركة 400رأي ) استطلاعات(، وتستند البيانات إلذ 2020( إلذ أوت )2018مدار عامتُ من شهر أوت )

 ( موظف، حيث تم حساب عدد التعليقات في الشركة كنسبة مئوية من جميع التعليقات.400000وأكثر من )

مقارنة  (٪33)( وصل إلذ 2020الوظيفي لسنة ) الاحتًاؽحصائيات أف نسبة وقد تبتُ من خلاؿ الإ  
 اجتماعيةكبتَ جدا نتيجة لدا أحدثو الوباء من عزلة   اختلاؼ، وىذا (٪5)بالعامتُ الفائتتُ الذي لد يتجاوز نسبة 

1 وعمليات تسريح كبتَة وغتَىا الكثتَ.
 

 (: Psychological stressضغوط شخصية ) -2

توتر وألد نفسي شديد يعالش منو معظم الناس، وقد حدد علماء النفس في  (Stress)يعتٍ الضغط 
لرموعة متنوعة من الطرائق الدختلفة لتحديده، وتعد التعاريف الدعاصرة للضغط البيئي تٔثابة الضغوطات الخارجية 

 للضغوط )مثل الشعور بالتوتر(.  كاستجابة)كمشكلات في العمل(  

 "ضغط سلبي" تمراريتو، وعدـ قدرة الفرد على التكيف معو يؤدي إلذوعند تراكم الضغط واس
(Negative Stress)  السلبية للمثتَات الخارجية، الأمر الذي  الاستجابةنتيجة التفستَ الغتَ سليم للموقف أو

يؤدي إلذ نتائج سلبية على مستوى الصحة النفسية والجسدية تتمثل في الكبت، القلق والتوتر، الغضب، ارتفاع 
  . ضغط الدـ، زيادة ضربات القلب، الدرض، عدـ القدرة على التواصل مع الآخرين...إلخ

                                                           
1
 George Anders, (2020), Burnout signs have risen 33% in 2020; here are seven ways to 

reduce risks, www.linkedin.com, October 8, 2020. https://www.linkedin.com/pulse/burnout-

signs-have-risen-33-2020-here-seven-ways-reduce-george-anders/ 
 

 

https://www.linkedin.com/pulse/burnout-signs-have-risen-33-2020-here-seven-ways-reduce-george-anders/
https://www.linkedin.com/pulse/burnout-signs-have-risen-33-2020-here-seven-ways-reduce-george-anders/
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فهو يتضمن مستوى لزدد ومقبوؿ من الضغط  (Positive Stress) أما فيما يتعلق بالضغط الإلغابي
من خلالو يسعى الفرد للقياـ بأعماؿ مستعجلة، أو القياـ بعمليات إبداعية لحل الدشكلات التي تواجهو، وبالتالر 

 1ينم عن استجابة الغابية من خلاؿ سلوؾ الغابي لدثتَ معتُ. الإلغابيالضغط 

  :( Job Insecurity) الأمن الوظيفي انعداـ -3

العالدي من انتشار التجارة الحرة، والتغتَات التكنولوجية إلذ تٖوير  الاقتصادأدت التطورات الأختَة في 
الوظيفي الدرتبط بانعداـ الأمن الوظيفي بالنسبة للموظفتُ، فخطر فقداف  للاحتًاؽظروؼ العمل وجعلها عرضة 

مهنة توفر لذم  لؼتارواالوظيفة يأرؽ الدوظفتُ ويشكل لذم ىاجس لذم ولعائلاتهم، وبالتالر فالأفراد لؽيلوف إلذ أف 
 2النفسي والدادي. الاستقرار

 (: Conflictsالصراعات ) -0

الآخرين، ويظهر  اتٕاهلافات البسيطة بتُ الزملاء إلذ العنف الجسدي الخلاؼ بتُ الأفراد من الخ يتًاوح
من الحوادث الدبلغ عنها ناتٕة عن التفاعلات  ٪(74) ما نسبتوأف  (SIRالوظيفي ) الاحتًاؽلنا تقرير حوادث 

3.مع الرؤساء أو الدرؤوستُ أو الزملاء الاجتماعية
 

 (: Job Dissatisfaction) عدـ الرضا الوظيفي -0

من العمل إلذ حالة شعورية غتَ سارة أو سلبية مرتبطة بالتوتر الناتج عن إعادة تقييم الفرد  الاستياءيشتَ 
 للوظيفة أو بيئة العمل من خلاؿ إجراء مقارنات بتُ النتائج الدرجوة والنتائج المحققة فعليا.

على الدوظفتُ   Right Management shows )  (أظهر استطلاع أجرتو( 2012)في عاـ 
 في دراسةو  ؛ عن وظائفهمتُتَ راضف غو من الدوظف( ٪65) تٓصوص ظاىرة عدـ الرضا الوظيفي تبتُ أف ما نسبتو

                                                           
 54، ص 2019دوف طبعة، ، دار الدعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، الضغوط النفسيةنائف أبو علي،   1

2
 Wilmar B Schaufeli, Esther R Greenglass, (2001), Introducttion to special Issue on 

Burnout And Health، Psychology and Health, Vol 16, No 05 ,p 04. 
3
 luka Szbaka, (2015), Does Job Burnout Mediate Negative Effects of Job Demands on 

Mental and Physical Health In A Group of  Teachers? Testing The Eenrgetic Process of  

Job Demands-Resources Model.International Journal of Occupational Medicine and 

Environmental Health, Vol 28, No 02, P 337. 
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من  (٪56)عامل شملهم الاستطلاع  (30000)من بتُ  نفس العاـ بينت أنو في "ركمير ل" (Mercer) أخرى
.العماؿ في جميع ألضاء العالد أرادوا مغادرة وظائفهم

1 

الوظيفي عديدة، إذ لؽكن أف تكوف بسبب عبئ العمل الدتزايد، عدـ   الاحتًاؽبشكل عاـ تعتبر أسباب 
كفاية الدكافآت، غياب العدالة، انهيار لرتمع العمل، تضارب القيم، ضغط الوقت، العلاقات السيئة مع الزملاء، 

القرار، كل ىذه الدصادر تعتبر نتائج  نقص الدوارد، غموض الدور أو تضارب الأدوار، الطفاض الدشاركة في صنع
  2.الوظيفي الاحتًاؽغتَ مرغوبة لظاىرة 

 الوظيفي وكيفية علاجو  الاحتراؽالمبحث الثاني: نظريات 

أىم نظريات الاحتًاؽ  براز وشرحثة مطالب، خصصنا الدطلب الأوؿ لإبحث ثلانتناوؿ في ىذا الد
الدطلب الثالش للتحدث عن مقاييس الاحتًاؽ الوظيفي أو أبعاد الاحتًاؽ الوظيفي  نتطرؽ فيالوظيفي، في حتُ 

 دور ، وتبيتُ لغابية والسلبيةلإالتعامل ا التي تعتبر كمؤشرات لو، في نهاية ىذا الدبحث سنتكلم عن استًاتيجيات
 .الاحتًاؽ الوظيفيب لغابية أو السلبية وعلاقتهاالإ استًاتيجيات التأقلم

 الوظيفي  الاحتراؽالمطلب الأوؿ: نظريات 

 (:Maslach's theory of burnoutالوظيفي ) للاحتراؽأولا: نظرية ماسلاش للمكونات الثلاث 

الوظيفي، حيث  للاحتًاؽتعتبر ماسلاش من الرواد الآوائل بعد فريدنبرغ في التأصيل النظري والتطبيقي "
الوظيفي ينتج عنو ثلاثة مؤشرات لؽكن تقييمها من خلاؿ مقياس أعدتو لذذا الغرض يشمل  الاحتًاؽأوجدت أف 

الشعوري عن الوظيفة، وعن  بالانفصاؿالشعور بالإرىاؽ العاطفي والجسدي، ثانيا بعد تبدد الشخصية الذي يعتٌ 
3."لصاز في العملالأشخاص الدوظفتُ أو العملاء في مكاف العمل، وأختَا الإحساس بعدـ الكفاءة أو الإ

 

 

 
                                                           

1
 Iheanacho Emeka, Majeed Saad, (2017), The Effect of Job Dissatisfaction and Workplace 

Bullying on Turnover Intention: Organization Climate and Group Cohesion as 

Moderators, International Journal of Marketing Studies, Vol 09, No 03, pp 137-138. 
2
 Mohammad Azeem, (2010), Personality hardiness, job involvement and job burnout 

among teachers، International Journal of Vocational and Technical Education Vol 02, No 03, 

pp 36-40, p 36. 
3 Christina Maslach et al, (2001), Job burnout, Annual Review of  Psychology, Vol 52, No 01, 
p 399. 
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  : (theory Conservation of Resources) ثانيا: نظرية الحفاظ على الموارد

تستند ىذه النظرية إلذ أف التهديد بنقص أو ، "ىوبفل" (Hopfl 1989)صاحب ىذه النظرية ىو 
الوظيفي، سواء كانت ىذه انعداـ الدوارد يؤدي إلذ زيادة الضغط النفسي ومن ثم التأثتَ على التنبؤ بالاحتًاؽ 

حتًاـ، أو موارد خارجية تتمثل في  فرد وراحتو النفسية كالتقدير والاالدوارد داخلية متعلقة بكل ما يعزز شخصية ال
يات، الدكافآت، مادي كالأجر، التًق ما ىوفي السياؽ الدهتٍ تتجلى في كل  ،كل الدزايا التي لػصل عليها الفرد

1...إلخ.ةفالتحستُ في الوظي
 

، الوضع الاجتماعيةقد تهدد الظروؼ البيئة الدوارد التي يسعى الأفراد للحفاظ عليها وتأمينها كالدكانة 
 ، احتًاـ الذات، الوظيفة، الأمن النفسي والجسدي...إلخ، لذلك يتم تعريف الدوارد حسب ىوبفلالاقتصادي

الطاقات التي يقدرىا الفرد أو "تلك الأشياء أو الخصائص الشخصية أو الظروؼ أو على أنها: ( 1989)
 2التي تعمل كوسيلة لتحقيق ىذه الأشياء أو الخصائص الشخصية أو الظروؼ أو الطاقات".

 ( Effort-Reward Imbalance Theoryنظرية عدـ توازف الجهد والمكافأة )ثالثا: 

يشتَ ىذا النموذج إلذ أف الفرد في مكاف العمل يتعرض للعديد من الدشاكل الصحية الجسدية والنفسية 
الوظيفي، عندما يشعر بأف الدكافآت الدمنوحة لو من أجر، علاوات، مزايا وظيفية،  الاحتًاؽمن بينها الإجهاد أو 
3قارنة تٔا يبدلو من لرهودات في عملو.وتقدير من قبل رؤساء العمل منخفضة م احتًاـترقية، أماف وظيفي، 

 

أف عدـ التوزاف بتُ الجهد والدكافئة يقود  "جي نوتيلر" (Guy Notelaers et al 2019)ويقر 
للموظف من جانب الدوظفتُ الآخرين نتيجة شعورىم بأف الدوظف  الاجتماعيكانعداـ القبوؿ   اجتماعيةلدشاكل 

لا يعامل تٔكانة لزتًمة في الوسط الدهتٍ الذي يعمل فيو، الأمر الذي يؤدي بو إلذ التعرض للتنمر في مكاف 
 عاطفيا عن زملائو في العمل. بالانفصاؿالعمل، وبالتالر إحساس الدوظف 

 
 

                                                           
1
 Nathalie Leroy, (2013), Quels facteurs explicatifs du burnout et du bien-être subjectif 

Déterminants psychologiques, sociaux et organisationnels auprès des cadres à 

responsabilités et élaboration d’un modèle, Thèse Doctorat, de l’Université de Lille 3, 
France, pp 51-52. 
2
 Stevan E. Hobfoll, (1989), Conservation of Resources: A New Attempt at Conceptualizing 

Stress, American Psychologist, Vol 44, No 03, pp 516-517. 
3
 Guy Notelaers et al, (2019), Effort-Reward Imbalance: A Risk Factor for Exposure to 

Workplace Bullying, Frontiers in psychology, Vol 10, p 02. 



حتراق الىظٍفًلاالأدبٍات النظرٌة ل                                   الفصل الثانً:  

 

76 

 ( Social Exchange Theory) الاجتماعينظرية التبادؿ رابعا: 

بتُ طرفتُ أو أكثر مرىوف بالتصرفات الإلغابية أو السلبية  الاجتماعييشتَ ىذا النموذج إلذ أف التبادؿ 
وقسوة فإف الدرؤوستُ وتٔنطق رد  بتظلمالتي يبديها الطرؼ الفاعل، فإذا قامت إدارة الدنظمة تٔعاملة الدرؤوستُ 

من بتُ ىذه لسلوؾ الفاعل،  كاستجاباتسلبية سواء إرادية أو غتَ إرادية   الفعل لؽيلوف إلذ الرد بسلوكيات
شعوريا عن مكاف العمل، الشعور بعدـ  الانفصاؿالشعور بعدـ الرضا الوظيفي، الإرىاؽ الجسدي،  الاستجابات

 الكفاءة.

من  والاجتماعيالوظيفي للموظف حسب ىذه النظرية ىو نتيجة فسخ العقد النفسي  فالاحتًاؽلذلك 
 1قبل طرؼ واحد يتمثل في الرئيس الدباشر، أو إدارة الدنظمة، أو من قبل لرموعة من زملاء العمل أو الدرؤوستُ.

  (Job Demands-Control-Support Modelنظرية دعم التحكم في طلبات العمل )خامسا: 

 التحكم بالوظيفية كمحدودية القدرة على اتٗاذ والطفاضتقتًح ىذه النظرية أف متطلبات العمل العالية 
 كارتفاعيؤدي إلذ العديد من النتائج السلبية على الصحة الجسدية عموما   الاجتماعينقص الدعم القرارات، و 
 الوظيفي. والاحتًاؽوالإصابة تٔرض القلب، ناىيك عن الدساوئ النفسية كالضغط النفسي  ،ضغط الدـ

أف وجود توازف بتُ متطلبات الوظيفة وما يقابلها من القدرة  "كاراسيك"( Karasek’s)نت حيث بي
على التحكم بالوظيفة ىو ما لغعل من الوظيفة وسيلة للتنشيط أو مصدرا للتحدي بدلا من كونها مصدرا للإرىاؽ 

 2الجسدي والنفسي.

 (Self-Determination Theory) نظرية تقرير المصيرسادسا: 

 إدوارد"و "رياف ريتشارد" (Richard Ryan and Edward L. Deci)تقوـ ىذه النظرية حسب 
إلذ أف الأفراد مدفوعوف لضو ثلاثة احتياجات أساسية تتمثل في السعي لضو الشعور بالكفاءة،  "ديسي إؿ

ة بوتلبيتها بالدرجة الدناس الاحتياجاتفي مكاف العمل، حيث يؤدي توفر ىذه  والاستقلالية، بالانتماءالإحساس 
 إلذ شعور الدوظف بالرفاىية النفسية والأماف ويزيد مستوى الحيوية والدافع لديو.

الدافع وبروز سلوكيات  الطفاضأو نقصها إلذ  الاحتياجاتويؤدي في الدقابل الشعور بعدـ تلبية ىذه 
 1الوظيفي. بالاحتًاؽدفاعية كتبدد الشخصية، أو بشكل عاـ الشعور 

                                                           
1
 Russell Cropanzano  et al, (2017), Social Exchange Theory: A Critical Review with 

Theoretical Remedies, Academy of Management Annals, Vol 11, No 01, p 02. 
2
 Abdelmajid Naceur, Nawres Zriba, (2015), Burnout and Coping in the Perspective of Job 

Demands-Control-Support Model among Nurses,Psychology, Vol 06, No 14,  pp 1843-1844. 
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في  "بليك كاثرين"و "لانجاف إديل" (Edel Langan and Catherine Blake)وىذا ما يبينو 
دراسة تٕريبية على لرموعة من الرياضيتُ في لراؿ كرة القدـ، من خلاؿ إجراء تدخل قائم على نظرية تقرير الدصتَ 
في لراؿ التدريب، حيث لوحظ أف الددربتُ الذين ضلوا على لشارساتهم التقليدية في التدريب، أبلغ لاعبوىم عن 

أسلوب الدعاملة الخاصة  استخدمواالددربتُ الذين  بأولئكالوظيفي، مقارنة  الاحتًاؽلزسوس في مستوى  ارتفاع
 الاحتًاؽأعراض  والطفاضوالتفضيلية في لشارستهم للتدريب، إذ لوحظ وجود آثار إلغابية في تٖفيز اللاعبتُ 

2الوظيفي.
 

  (Psychoanalytic Theory)نظرية التحليل النفسي سابعا: 

تٖليلهم، فهم يرجعوف أسباب الاحتًاؽ الوظيفي إلذ ضغط أصحاب ىذه النظرية يركزوف على الأنا في 
الشخص على الأنا لفتًة طويلة عن طريق العمل المجهد الذي يقوـ بو، أو الكبت للرغبات الدتعارضة مع شخصية 

3الفرد، أو فقداف الأنا للمثل الأعلى الذي تعلقت بو.
 

الذي يوضح أف متلازمة الاحتًاؽ الوظيفي تعتبر  ( فريدنبرغFredenberg)من أمثاؿ ىؤلاء الدنظرين 
كنتيجة لتفالش والتزامات الفرد في عملو وإعطاء الأولوية لعملو على الحياة الاجتماعية، فيشعر بأنو مهم ولا لؽكن 
الاستغناء عنو الأمر الذي يشكل لو ضغوط نفسية تتًاكم تٔرور الوقت لتتحوؿ إلذ احتًاؽ نفسي خاصة في حالة 

ىو الآخر على نفس الدنهج إذ يصرح أف ىناؾ   "فيشر"( Fisher)أي موقف معارض لتوقعاتو، ويقفوا واجو 
يساعد الفرد على احتًاـ الذات،  (delusion of grandeur) "وىم العظمة" كبت داخلي لدى الفرد يدعى

4نفسي. الاحتًاؽويؤدي عدـ تأكيده إلذ الشعور بالفشل وبالتالر 
 

 ( Behavior Theoryالسلوكية )النظرية ثامنا: 

يركز أصحاب ىذه الفلسفة على السلوؾ، فيعتبروف أف أي سلوؾ يصدر من  الفرد سواء كاف إلغابي 
)سوي( أو سلبي )غتَ سوي( ىو نتاج عملية التعلم، وبالتالر لؽكن تعديل ىذا السلوؾ مرة أخرى لكي يتوائم مع 

                                                                                                                                                                                     
1
 Michael Poulsen, Anne A Poulsen, (2018), Optimising motivation and reducing burnout 

for radiation oncology trainees: A framework using self-determination theory, Journal of 

medical imaging and radiation oncology, Vol 62, No 05, pp 03-04. 
2
 Edel Langan, Catherine Blake, (2015), Testing the Effects of a Self Determination Theory-

Based Intervention with Youth Gaelic Football Coaches on Athlete Motivation and 

Burnout, The Sport Psychologist, Vol 29, No 04, p 300. 
3
، مجلة جامعة النجاح للأبحاث، مستويات الاحتراق النفسي لدى معلمات رياض الأطفال في محافظة عجلونعمار الفرٌحات، وائل الربضً،   

 .0050، ص 4505، 50، العدد 42مجلد 
4
 Ayala Malach Pines, (2002). A psychoanalytic-existential approach to burnout: 

Demonstrated in the cases of a nurse, a teacher, and a manager, Psychotherapy: Theory, 

Research, Practice, Training, Vol 39,No 01, p 104. 
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كما ترفض ىذه النظرية الاقتصار على العلاقات مع العملاء كمحدد أساسي لنشوء الاحتًاؽ   1الظروؼ المحيطة؛
 2الوظيفي، وتأكد أف بيئة العمل ىي الأخرى مصدر من مصادر تكونو.

 ( Cognitive or existential theoryالنظرية المعرفية أو الوجودية )تاسعا: 

ن ىناؾ فكرة قوية أو مثاؿ قوي يتمسك بو الفرد، من ىنا الوجود يتداعى إذا لد تك ترى ىذه النظرية أف
شو، فهم يؤمنوف ييبرر الوجوديوف فلسفتهم التي تربط بتُ الذات والدوضوع ، أي بتُ الفرد نفسو والواقع الذي يع

 .بضرورة أف يكوف للفرد فكرة أساسية عن حياتو، أي ضرورة وجود معتٌ

نسقطو على الأشياء التي حولنا، وىو ليس سوى وسائل للتعبتَ عن الذات، وىذه الأختَة  شيءإف الدعتٌ 
للواقع الذي حولنا، وفي الحالة العكسية يتم التعبتَ عن اللامعتٌ بالشعور بالفراغ أو الخواء  بوتكوف لنا منظورا ننظر 

 Existential Vacuum)3  (الذي أصطلح على تسميتو بالفراغ الوجودي 

يركز على عدـ وجود الدعتٌ في حياة الفرد،  الاحتًاؽف أيستخلص الوجوديوف  ما سبقومن من خلاؿ 
فحينما يفقد الفرد الدعتٌ والدغزى من حياتو، فإنو يعالش نوعا من الفراغ الوجودي الذي لغعلو يشعر بعدـ ألعية 

 4.حياتو، فلا لػقق أىدافو

 الوظيفي  الاحتراؽالمطلب الثاني: مقاييس 

 (Maslach Burnout Inventoryالوظيفي ) للاحتراؽمقياس ماسلاش أولا: 

كريستينا ماسلاش حيث   الباحثةيعتبر ىذا الدقياس الأكثر شيوعا واستخداما من قبل الباحثتُ طورتو 
الوظيفي سوؼ نأتي بشرحها بنوع من التفصيل   الاحتًاؽأوضحت أف ىناؾ ثلاثة أبعاد يتم من خلالذا قياس 

 كالآتي:

 

 
                                                           

 .27، ص 1990للنشر والتوزيع، الكويت،  م، الطبعة الأولذ، دار القلالعلاج السلوكي وتعديل السلوؾلويس كامل مليكة،   1
الاحتراؽ الوظيفي وعلاقتو بالمساندة الاجتماعية لدى الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعليم في محافظة لنا حسن لزمد منصور،   2

 .21، ص 2013ماجستتَ، جامعة الخليل، فلسطتُ،  رسالة، الخليل
 74 ص، ، دار زىراء الشرؽ، القاىرة، مصر، إدارة المعنى أسس وتطبيقات العلاج بالمعنى، فيكتور إلؽيل فرانكل، ترجمة إلؽاف فوزي  3
، الإنهاؾ النفسي وعلاقتو بالتوافق الزواجي وبعض المتغيرات الديموغرافية لدى عينة من معلمي الفئات الخاصة بمحافظة المنياحساـ علي،   4

 .49ص  ،2008مصر، ، جامعة الدنيا، اجستتَمرسالة 
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  :((Emotional exhaustionالإرىاؽ العاطفي  -1

ىذا الإرىاؽ  ما يكوففقداف الدوظف الإحساس بالذات، وفقداف خدمة العملاء، أو الزبائن، وعادة 
 مصحوبا بالإحباط ومن ثم يفقد الفرد الإحساس بقدرتو على العطاء أو أداء الدسؤوليات الدوكلة إليو.

 الاحتًاؽومن بتُ تلك الدشاعر أيضا الرىبة والخوؼ من التفكتَ في الذىاب إلذ العمل كل صباح، وحالة 
 1تي تفوؽ قدراتو وطاقاتو.الوظيفي ناتٕة عن العدد الكبتَ من الدهاـ الدوكلة للفرد ال

وىذا الشعور بالإنهاؾ العاطفي قد يواكبو إحساس بالإحباط الوظيفي، حينما يشعر الدوظف أنو لد يعد 
 2بنفس الدستوى الذي كاف يقدمو من قبل. الدستفيدينقادرا على الاستمرار في العطاء أو تأدية مسؤولياتو لضو 

 : (Feelings of low personal accomplishment)الشعور بتدني الإنجاز الشخصي  -2

"الميل إلى تقييم عمل الفرد مع المستفيدين بشكل دلؽيتًي وآخروف بأنو  (Dimitri et all)يعرفو 
الشخصي في علاقات العمل،  الالتزاـ، لػدث عندما يشعر الدوظف بفقداف 3سلبي، ويصاحبو شعور بالقصور"

، وفي ىذه الدرحلة والاكتئابفي تقدلص نتائج إلغابية لشا يؤدي إلذ ظهور التوتر  الاستمراروكذلك بسبب فشلو في 
 يعتقد أف جهوده لن تسفر عن أي نتائج ولصاحات فاعلة، لذلك يتخلى عن المحاولة. 

  :Depersonalization in customer handling)تبدد الشخصية في التعامل مع العملاء ) -3

الحس الإنسالش أو الشخصي في التعامل مع العملاء، ويتم النظر إلذ  الدوظفوفلػدث ذلك عندما يفقد 
الدوظفتُ و معاملتهم ليس كأشخاص بل كأشياء، ففي ىذه الحالة يتسم الدوظف بالقسوة والتشاؤـ والنقد الدتكرر 

بل وحتى الديل إلذ  تٓدمة العملاء، الاىتماـ ـأنو يتسم بالبرودة واللامبالاة وعد والعملاء كماولوـ الزملاء 
 4لفتًات طويلة، وإجراء مكالدات ىاتفية مطولة وغتَ ذلك من الأمور. الاستًاحة

، إذ يعتبر تبدد ( ماسلاشMaslash)ىذا الانفصاؿ العاطفي عن الناس لو تبريره حسب منظور 
الشخصية كحيلة دفاعية يقوـ بها الشخص تهدؼ لحماية الذات من أي تهديد اجتماعي غتَ مقبوؿ يزعزع ثقتو 

                                                           
1
 Susan Saleh Darwazeh, Op.Cite, p p 07-08 

2
أثر الشيخوخة التنظيمية على الاحتراؽ الوظيفي دراسة تطبيقية على عماؿ المركب المنجمي للفوسفاط بئر العاتر وليد بشيشي وآخروف،   

 143، ص 02، العدد 12المجلد ، الأكادلؽية للدراسات الاجتماعية والإنسانية، تبسة
3
 B.Roothman, (2010), Burnout and work engagement among South African psychologists, 

Thesis Phifosophaie Doctor, the Potchefstroom campus  of the North-West University, South 

Africa, p 33. 
4
 Susan Saleh Darwazeh, Op.Cit, p p 07-08 
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بنفسو، فينظر الشخص إلذ الآخرين بتوقعات سلبية سواء زملاء العمل أو العملاء ويعتبرىم كأرقاـ أو أشياء 
 1جامدة من أجل ترؾ مساحة آمنة بينو وبتُ الآخرين.

  (Copenhagen Burnout Inventory)النفسي  لاحتراؽلمقياس كوبنهاغن ثانيا: 

تم تطوير ىذا الدقياس للتغلب على بعض القيود في مقياس ماسلاش، حيث يتيح ىذا الدقياس امكانية 
تعميمو على جميع الدهن، تٓلاؼ مقياس ماسلاش الذي لؼتص بالدهن ذات الطابع الإنسالش )التعامل مع 

الوظيفي، أولذا الاحتًاؽ ( عنصرا يقيس ثلاثة أبعاد للاحتًاؽ 19وىو عبارة عن استبياف مكوف من )العملاء(، 
عبارات، ومقياس  (07)عبارات، ثانيا الاحتًاؽ الدتعلق بالوظيفة لػتوي على  (06)الشخصي لػتوي على 

2عبارات. (06)الاحتًاؽ الدرتبط بالعميل ويقيس 
 

وزملائو بطريقة تشمل ثلاثة  "كريستنسوف"(Kristensen)وقد تم صياغة ىذا الاستبياف من قبل 
جوانب لزيطة بالاحتًاؽ، إذ ثم تٗصيص العبارات الدتعلقة بالاحتًاؽ الشخصي لتمكن جميع الناس من الإجابة 
عليو فهو يعتبر مقياس شامل وعاـ، في حتُ تعتبر العبارات الدتعلقة بالاحتًاؽ الدرتبط بالعمل متعلقة بالدوظفتُ 

ما تٓصوص الاحتًاؽ الدرتبط بالعملاء فهو يقيس في مضمونو العلاقات خارج ضمن نطاؽ بيئة عمل معينة، أ
 3 بكافة أصنافهم...إلخ.تُأي مع لستلف الدتعاملتُ من الدرضى، أو الطلاب، أو الدستهلك ،نطاؽ الدؤسسة

 : (BM)مقياس باينز وأورنسوف ثالثا: 

لقياس  "أورنسوف"و "باينز" (Baines and Ornson 1988)تم ابتكار ىذا الدقياس من قبل 
( عبارة ذات صياغة الغابية و 17( عبارة، )21مستوى الاحتًاؽ الوظيفي في جميع الدهن، حيث يتكوف من )

( أبعاد من الاحتًاؽ وىي ) الاحتًاؽ الجسدي، العاطفي، 03( عبارات ذات تكوين سلبي، مقسمة إلذ )04)
، " 6"" أبدا إلذ 0" ( درجات، من07تتكوف من ) العقلي(، يتم تقييم مستوى ىذه الأبعاد على نقاط كل يوـ

وقد تم تطويره فيما بعد عن طريق تقليص حجم العناصر مع المحافظة على نفس السياؽ التًتيبي في ىذا الدقياس، 
4دائما. "7"أبدا إلذ  "1"وكذلك تم التعديل في الدرجات لتصبح من 

 

                                                           
1
 Alessia Bruno,Op.Cit, p 11. 

2
 Taciano L. Milfont et all, (2007), Burnout and Wellbeing: Testing the Copenhagen 

Burnout Inventory in New Zealand Teachers, Social Indicators Research,Vol 89, No 01, pp 

170-171. 
3
 Kristensen et all, (2005), The Copenhagen Burnout Inventory: A new tool for the 

assessment of burnout. Work & Stress, Vol 19, No 03, p 196. 
4
 Tareq Lubbadeh, (2020), Job Burnout: A General Literature Review, International Review 

of Management and Marketing, Vol 10, No 03, p 12. 
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 : (The Burnout Assessment Tool)أداة تقييم الاحتراؽ رابعا: 

والعاطفية  ،عبارة عن أداة تقيس أربعة أعراض أساسية للاحتًاؽ الوظيفي تتمثل في الطاقة الجسدية
)الغضب، الاحباط، الحزف(، والإدراكية مثل )الذاكرة، الانتباه، التًكيز(، و بعد الدسافة الذىنية )مدى ارتباط أو 

( عنصر، 23نفور الفرد من العمل(، يتم قياسها جميعا من خلاؿ لظوذج طويل من حيث عباراتو المحتوية على )
، القلق، التوتر...إلخ، وبعد  وكذا أعراض ثانوية تٖتوي على بعدين لعا بعد الضيق النفسي كمشاكل النوـ

الشكاوي الجسدية مثل صداع الرأس، خفقاف القلب، آلاـ في العضلات والصدر...إلخ، وىو لظوذج قصتَ يتكوف 
  1عنصرا، تم قياس صلاحية كلا النموذجتُ من خلاؿ عينة من دولة ىولندا وبلجيكا. (12)من 

  (The Gildred burnout scale) حتراؽ النفسيمقياس جيلدرد للاخامسا: 

( عبارة سلبية تقيس مدى 22( عبارة الغابية و)18( عبارة تتكوف من )40يتكوف ىذا الدقياس من )
( معارض 07( صحيح، تتمثل في: )01( وتنتهي ب )07( اتٕاىات تبدأ من )07ارىاؽ الفرد النفسي، و)

( موافق بشدة، 02( موافق باعتداؿ، )03، )لا أعرؼ( 04( معارض باعتداؿ، )05( معارض، )06بشدة، )
  2( موافق.01)

  (Shirom, Melamed and Toker) وتوكر وميلاميد مقياس شيروـسادسا: 

مقياسا  "توكر"و "ميلاميد"و "شيروـ" (Shirom, Melamed and Toker 3559)صاغ 
( 04أولا بعد الإرىاؽ العاطفي ولػتوي على ) ( أبعاد،03( عبارة موزعة على )16للاحتًاؽ الوظيفي يتكوف من )

( عناصر، وأختَا بعد الدلل الدعرفي ولػوي في طياتو 06أو البدلش ويتكوف من ) الفسيولوجيعناصر، وبعد التعب 
 3.( عناصر ىو الآخر06على )

 ( Oldenburg burnout scaleمقياس أولدنبورغ للاحتراؽ )سابعا: 

أنو حالة سلبية تتمثل في الطفاض أو فقداف الدشاركة الإلغابية في العمل، يتم النظر إلذ الاحتًاؽ على 
الذي  (exhaustion-vigour) "قوة الاستنفاذ" ويقيس ىذا الدخزوف فقط مكونتُ من الاحتًاؽ الوظيفي لعا

 "بعد التفاني" العاطفي في مقياس ماسلاش و للإجهادوالدعرفي، إذ يعتبر بديلا  ،والبدلش ،يقيس الارىاؽ العاطفي

                                                           
1
 Bogdan Oprea et all, (2021), Romanian Short Version of the Burnout Assessment Tool: 

Psychometric Propertiesp, Evaluation & the Health Professions, Vol 44,No 04, p 02. 
 .251-248، ص 2011لتعليم التفكتَ، الأردف، ، الطبعة الثانية، مركز ديبونو دليل المقاييس والاختبارات النفسية والتربويةأحمد أبو أسعد،   2

3
 LI Xiaoqiu, (2015), Doctors’ Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior and 

Burnout—An Empirical Study in China’s Public Hospital, Thesis Doctorate, ISCTE 

University Institute of Lisbon, Portugal, p 29. 
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 الذي يقدـ تصورا بديلا لبعد تبدد الشخصية، إذ لا (dedication-disengagement) "فك الارتباط"أو 
يقيس ىذا البعد علاقة الدوظف بالعملاء فحسب وإلظا يتعداىا أيضا لعلاقة العامل التي تربطو بالوظيفة، ولػتوي 

  1.صياغتها بشكل الغابي وسلبي متساوي من العناصر ت٘ت مقياس أولدنبورغ على عدد

 (Areas of Worklife Survey)  مقياس مجالات الحياة العمليةثامنا: 

 كريستينا"و "مايكل ليتر" (Michael P. Leiter and Christina Maslach)أوضح 
الوظيفي،  وىي كل من: عبئ العمل )يعتٌ  بالاحتًاؽ تتنبأجوانب في العمل تقيس أو  (06)بأف ىناؾ  "ماسلاش

، التمكتُ، القدرة على الاستقلاليةوالجانب الثالش ىو التحكم )  ،تٔتطلبات العمل التي تفوؽ قدرات الدوظف(
العلاقات  ،، النفسية مع احتياجات الدوظف(الاجتماعيةالدكافآت )مدى تلائم الدكافآت الدادية،  ،اتٗاذ القرارات(

الإنصاؼ )العدالة في الدعاملة، التقييم، الأجر، ، التعاوف، التقدير...(، الاجتماعيالدعم )  الاجتماعية
القيم )مدى تلائم رغبات وأىداؼ الأفراد مع الأىداؼ الوظيفية والتنظيمية، ىذه العلاقة تتجاوز  ،التًقية...(

 2التبادؿ الدادي(.

كل ىذه العوامل إف توفرت بالشكل الدناسب أدت إلذ شعور الدوظف بالرفاىية النفسية في العمل وشعوره 
بالرضا الوظيفي وزيادة مستوى أدائو وإبداعو وكل الجوانب التي ت٘ثل دلالات إلغابية بالنسبة للمنظمة، وعدـ 

الوظيفي الذي ينصب عليو موضوع  حتًاؽالاسلبية من بينها  انعكاساتتوافقها مع دوافع وتوقعات الدوظف لو 
 دراستنا ىذه.

  (Digital Burnout Scale)مقياس الاحتراؽ الرقمي تاسعا: 

أوغازاف "وزميلو  "بينار إرتن" (Pınar Erten, Oğuzhan Özdemir)طور ىذا الدقياس من قبل 
الفرد لساعات طويلة على ، حيث قاما بتحديد سبب نشوء الاحتًاؽ الرقمي وتوصلا إلذ أف قضاء "أوزدمير

( عبارة 24الأجهزة الرقمية يؤدي بو إلذ جملة من الدشاكل الجسدية والنفسية تباعا، يتكوف ىذا الدقياس من )
( عناصر، 06( عبارة، والحرماف الرقمي )12( أبعاد، وىي كل من الشيخوخة الرقمية وتٖوي )03موزعة على )

 3( عبارات.06وكذا الإرىاؽ العاطفي الذي يتكوف من )

 

                                                           
1
 Graham David Hieke, Op.Cit, pp 62-65. 

2
 Michael P. Leiter and Christina Maslach, (2003), Areas of worklife: A structured approach 

to organizational predictors of job burnout, Emotional and Physiological Processes and 

Positive Intervention Strategies, Vol 03, pp 96-99. 
3
 Pınar Erten, Oğuzhan Özdemir.(2020),The Digital Burnout Scale Development Study, 

Journal of the Faculty of Education, Vol 21, No 02, p 668. 
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 المطلب الثالث: استراتيجيات التعامل مع الاحتراؽ الوظيفي

 (Copingمفهوـ التأقلم ) أولا:

 يتم تعريف التأقلم وفق لظوذجتُ لستلفتُ:

 (:Physical model) النموذج المادي -1
يعرؼ التأقلم حسب النموذج الفسيولوجي بأنو رد فعل نفسي أو استجابة سلوكية مؤقتة غتَ واعية 
للظروؼ الدؤثرة مستندا على شخصية الفرد وعلى عوامل أخرى اجتماعية في لزاولة مواجهة الدشكلة أو الحدث 

 الضار الذي وقع للشخص، وبالتالر فهو يعبر عن ردود فعل جاىزة غتَ مرنة وتلقائية.

فأوؿ استجابة نوعها كالزلازؿ، أو الفيضانات، أو البراكتُ فإف  ففمثلا لو وقعت كارثة طبيعية مهما كا
في مكاف آمن أو لزاولة الذروب إلذ ملاذ آخر خشية التعرض لذذه الكارثة؛  الاختباءيقوـ بها الناس ىو لزاولة 

الدروري الذي يواجو شخصا معينا متجها إلذ مكاف العمل، فرد  الاختناؽوكمثاؿ آخر أقل ضرارا  كالزحمة، أو 
من الضغط الناجم عن ىذا الزحاـ ىو الضغط مثلا على منبو الفعل الذي يقوـ بو الفرد في لزاولة التخلص 

لطلص إلذ أف الػتأقلم حسب ىذا النموذج يعتبر كرد فعل أولر يبديو الفرد في سبيل التخلص من  وبالتالرالسيارة، 
 1الضغط أو التوتر الدفروض عليو.

 (Psychological model) النموذج النفسي -2
أفكار وأفعاؿ واقعية ومرنة تحل  " التأقلم على أنو النفسي ، يعُرَّؼنموذج علم التحليلي ل بالنسبة

 ."المشكلات وبالتالي تقلل التوتر

في التًكيز على طرؽ الإدراؾ  الفسيولوجييتمثل الاختلاؼ الرئيسي بتُ التأقلم في ىذا النموذج مقارنة بالنموذج 
 .والتفكتَ في علاقة الشخص بالبيئة

                                                           
1
  Meena Hariharan, (2008), Coping with life stress, 1 Ed, SAGE Publications Inc, India, pp 

28-30. 
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التأقلم بأنو عبارة عن استجابة لظروؼ البيئة الخارجية  "إلين سكينر" (Ellen A. Skinner)يعرؼ 
في سبيل التخلص من ىذه  استًاتيجياتمعينة أو عدة  باستًاتيجيةستدعي القياـ ي طالتي تولد لدى الفرد ضغ

 1القيود أو لزاولة حلها.

الأنشطة التكيفية التي  عبارة عن لرموعة فرعية من" بأنو بتعريف التأقلم  لازاروس (Lazarus)قاـ 
 2."…تنطوي على جهد فكري وجسدي

 التأقلم: استراتيجياتثانيا: 

 (: Lazarus classificationتصنيف لازاروس لاستراتيجيات التأقلم ) -1
في بعض الأحياف تفرض البيئة متطلبات تعادؿ أو تفوؽ موارد الشخص وقدراتو، والتي تتمثل في بعض 

 :3الأزمات ، تٖتم على الشخص تبتٍ خيارين لعا كالتالر أو  ،لاتأو الدشك ،الحوادث

 : ( Problem focus strategyاستراتيجية التركيز على المشكلة ) 1-1

لدواجهة الظروؼ البيئية من خلاؿ لزاولة تغيتَ مصدر  في تبتٌ السياؽ الدعرفي الاستًاتيجيةتتمثل ىذه 
على رأس الداؿ الفكري وما يتضمنو من مصادر، والذي يتمثل في موارد  بالاعتمادالخطر أو القلق والتوتر 

الشخص من ذكاء، خبرات، مهارات، الدعرفة الدتخصصة للشخص إف كانت الدشكلة ضمن نطاؽ تٗصص الفرد، 
 الإدراؾ ونقصد بذلك مدى إحاطة الفرد بكل جوانب وأبعاد الدشكلة، الطاقة...إلخ.

   (:Emotion focus strategyطفة )استراتيجية التركيز على العا 1-2

على الذات،  الانكفاءأما الخيار الثالش فيتمثل في التًكيز على العاطفة من خلاؿ طلب الدعم النفسي أو 
على رأس الداؿ النفسي وكل مالو علاقة بتدعيم الفرد بالطاقة الإلغابية من أجل أف يكوف في موضع  الاعتمادتٔعتٌ 

البيئة الخارجية، من ىذا الدنطلق نقوؿ أف الحالة الثانية على النقيض من التوجو الدعرفي  قوة أو يصمد اتٕاه مطالب
 لكنها تعتبر مكملة لو. 

 

                                                           
1
 Ellen A. Skinner, (2016), The Development of Coping، Springer International Publishing، 

Switzerland, p06. 
2
 Lazarus، Folkman, (1984), Stress, Appraisal, and Coping, Springer Publishing Company 

New York, pp 118-132 
3
 John Robert, (2018), The Development of the Filipino Coping Strategies Scale, Asia-

Pacific Social Science Review, Vol 18, N0 01, P 112. 
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 :1 (Shadiya Mohamed classification) تصنيف شادية محمد -2

لعا  الاجتماعيإلذ أف ىناؾ نوعتُ من الدعم  "شادية محمد" (Shadiya Mohamed)توضح 
السابقتتُ الذكر )التًكيز  الاستًاتيجيتتُالدباشر والغتَ الدباشر، لذما دور الغابي ومكمل في تٖقيق  الاجتماعيالدعم 

 العاطفية( أثناء التعامل مع الدشاكل والدواقف البيئية المجهدة.  والاستًاتيجيةعلى الدشكلة، 

 (:Indirect social support strategy) غير المباشر الاجتماعياستراتيجية الدعم  2-1

)الدساندة  بالانتماءتتمثل الطريقة الغتَ مباشرة بإحساس الفرد عند مواجهتو لظرؼ معتُ بالشعور 
( من خلاؿ تصوره بأف الأفراد سوؼ يوفروف لو الدعم الكافي في التعامل مع ىذه الدطالب البيئية،  الاجتماعية

 الدوقف الذي حصل لو. الأمر الذي يعيد منظور الشخص وتصوره للمشكلة أو الضرر الناجم عن

 (:Direct social support strategyالمباشر ) الاجتماعياستراتيجية الدعم  2-2
 الاجتماعيأما تٓصوص الطريقة الدباشرة، فهي حالة فعلية تتم عن طريق التدخل الدباشر من قبل لزيطو 

الدتكوف من الأسرة في الدقاـ الأوؿ، أصدقائو، زملاء العمل وكل من تربطو بو صلة مباشرة في تقدلص الدساندة والعوف 
 الدادي والنفسي من أجل التعامل مع الوضع السلبي.

 (: Whiten Classificationالتأقلم ) لاستراتيجياتتصنيف ويتن  -3
التكيفية التي يستعملها الناس  الاستًاتيجياتبعض  وزملاؤه "واين ويتن" (Wayne Weiten)يقدـ لنا 

"علم النفس المطبق على  من خلاؿ كتابو، عادة في التعامل مع الدشكلات والضغوطات الناجمة عن البيئة المحيطة
 وىي كالآتي: (Psychology Applied to Modern Life)  الحياة الحديثة"

  :(Giving up) الاستسلاـ -1

وىو سلوؾ سلبي ينتج عن  (Learned Helplessness) "بالعجز المكتسب" ىذه الدتلازمةيشار إلذ 
قابلة للتكيف في بعض الحالات، على سبيل  الاستًاتيجيةمنها، وتكوف ىذه  لا مفرالتعرض لأحداث مكروىة 

الدثاؿ إذا تم إجبار الدوظف على الخوض في وظيفة ليس مؤىلا لذا وغتَ متوافق معها، فإنو من الأفضل تركها على 
2الذات.  احتًاـأف يواجو ضغوطات مستمرة وتضائل في 

 

                                                           
1
 Shadiya Mohamed, (2015), Stress and Coping Mechanisms، Mediterranean Journal of 

Social Sciences, Vol 06, No 02, P 486. 
2
 Wayne Weiten et all, (2015), Psychology Applied to Modern Life، 11 Edition, Cengage 

Learning, USA, pp 101-106. 
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 Overmere and Seligman)استمدت من اكتشاؼ كل من  "العجز المكتسب"ىذه النظرية 

منها،  لا مفر، حيث قاما بتجربة على لرموعة من الكلاب تعرضت لصدمات "سليجماف"و "أوفرمير" (1976
ثم بعد  ،فلاحظا أنو في بداية الصدمة يبدي الكلب ردود فعل معينة من أجل لزاولة التخلص من الحدث الدكروه

لراؿ زمتٍ معتُ يقدر بالثوالش يتقبل الصدمة بشكل سلبي، ومع تكرار ىذه الصدمات لاحقا لا لػاوؿ الكلب 
التخلص من الحدث الدكروه حتى ولو كانت لديو طريقة أو خيار للهروب، وما ينبغي التنويو لو أنو تم استحداث 

  1ت صحة نفس النتيجة.تٕارب فيما بعد بطرؽ وكيفيات لستلفة على الإنساف وأثبت

  :(Acting Aggressively)التصرؼ العدواني  -2

الحاؽ أي سلوؾ يهدؼ إلذ أو ، للأحداث المجهدة استجابةعبارة عن وىو يسمى بالغضب بشكل عاـ، 
وىو نوع من التنفيس كما أشار إليو فرويد ، الأشخاص أو الدمتلكات بالشخص نفسو أوضرر مادي أو معنوي 

  التحرر من التوتر لدى الفرد.للإشارة إلذ 

 (: Indulging  yourselfعلى نفسك ) الانغماس -3

في  الانغماسالتي يلجأ إليها الناس كطريقة للتعامل مع ضغوط الحياة، من مظاىره  الاستًاتيجياتىو نوع من 
 الشرب أو التدختُ، القمار، إدماف الأنتًنت. 

 : (Blaming  yoursalfلوـ النفس ) -4

وىذا استجابة للتوتر،  (negative self-talk) "الحديث الذاتي السلبي"في  الالطراطيل إلذ عبارة عن الد
 أو ىو إيعاز الفشل بشكل غتَ معقوؿ إلذ أوجو القصور الشخصي. 

 :  (Défensive coping) المواجهة الدفاعية -5

العاطفي الذي يسببو الإجهاد، مثل القلق والشعور  الانزعاجىي رد فعل غتَ واعي لػمي الشخص من 
ذاتي من  خداعتتجلى في صورة  اليقظةبالذنب، تعمل من خلاؿ ثتٍ الواقع بطرؽ تٗدـ الذات، كالخياؿ وأحلاـ 

  2أجل تٕنب الواقع الذي يعيشو الفرد.

 

 
                                                           

1
 Steven F.Maier, Martin E.p. Seligman, (1976), Learned Helplessness: Theory and 

Evidence, Journal of Experimental Psychology: General, Vol 105, No 0 ,1  pp 03-04. 
2
 Wayne Weiten et all, Op.Cit, pp101-106. 
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 ثالثا: دور استراتيجيات التأقلم في معالجة الاحتراؽ الوظيفي:

تؤدي إلذ الحد من الاحتًاؽ  الإلغابية أف استًاتيجيات التأقلم "راو" (Rowe 3559)استكشف 
الطفض الاحتًاؽ العاطفي في أقل من سنتتُ، وتبدد الشخصية في أقل من سنة، وارتفعت  فحسبوالوظيفي، 

أكثر لرددا بعد  ، ولكن الأمر السيئ أنو عادت ىذه الأعراض في الظهورسنتتُالإلصازات الشخصية في حدود ال
بعد  والشخصي بعد سنتتُ ونصف،  بالإلصاز، حيث ظهر بعد الاحتًاؽ العاطفي وضعف الشعور من سنتتُ

وآخروف  أف الاحتًاؽ  "لو بلانك" (Le Blanc et al 3552)؛ كذلك وجد تبدد الشخصية بعد سنتتُ
الوظيفي لؽكن أف ينخفض بعد ستة أشهر من تطبيق برنامج التدخل القائم على الاحتًاؽ الجماعي في وسط 

 1في ىذا البرنامج. شاركوالرموعة عمل رعاية الأوراـ الذين 

أف أسلوب التأقلم السلبي كالذروب من الدشكلة يؤدي إلذ  "كوسلويتز" (Ceslowitz 1696)أظهر 
زيادة الاحتًاؽ الوظيفي لدى الدوظفتُ، في حتُ لؽثل أسلوب التأقلم الإلغابي دور فعاؿ في تقليل الاحتًاؽ 
الوظيفي، كاتٗاذ خطة لحل مشكلة ما، البحث عن الدعم الاجتماعي، اعادة صياغة الدشكلة...إلخ، كما يبتُ 

(Xiao-Rong Jiang et all) "أف الحل التدرلغي للمشكلة يعزز من الثقة  وآخروف "رونغ جيانغ اكسيار
بالنفس والإحساس بالإلصاز، ويضيف أنو لغب على الدنظمات أف تسعى لتطوير موظفيها من خلاؿ  تدريبهم 

أدائهم الوظيفي ليتلاءـ على إدارة الوقت و اتٗاذ القرارات، خلق مناخ وظيفي مريح ومشجع على العمل، وتٖستُ 
 مع متطلبات الوظيفة، لأف أحد الأسباب الدهمة للإجهاد وغتَه ىو عبئ العمل الزائد عن قدرات الدوظف.

وأيضا العمل على تٖستُ التوازف بتُ الحياة الشخصية للموظفتُ والعمل عن طريق زيادة وقت الفراغ 
إنشاء مقهى لرالش، صالة للألعاب الرياضية في مكاف العمل، الذي يقضونو في الأنشطة التًفيهية مثل العمل على 

أنشطة ثقافية، إجازة مدفوعة الأجر، جدوؿ عمل مرف...إلخ، لأف ىذه الأنشطة من شأنها أف تٖد من أسلوب 
  2التأقلم السلبي الذي يعمل على زيادة الضغوطات بدؿ حلها.

وزملاؤىا على عينة  "ليانا ديكلافا" (Liana Deklava et all 3510)وتبتُ دراسة قامت بها 
على مقياس استًاتيجيات الدواجهة في لرموعة من الدستشفيات في  أجابوا( من الدمرضات 484تتكوف من )

كانت "حل الدشكلات الدخطط" عن طريق   استخدامالاتفيا، أظهرت النتائج أف استًاتيجيات التأقلم الأكثر 
                                                           

1
 Huan-Fang Lee et all, (2016), A Meta-Analysis of the Effects of Coping Strategies on 

Reducing Nurse Burnout, Applied Nursing Research, Vol 31, p 101. 
2
 Xiao-Rong Jiang, Juan-Juan Du, Rui-Yuan Dong, (2017), Coping Style, Job Burnout and 

Mental Health of University Teachers of the Millennial Generation, Journal of Mathematics 

Science and Technology Education, Vol 13, No 07, pp 3381,3388. 
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التًكيز على تٖليل الدشكلة في لزاولة حلها، السيطرة على الدشاعر والسلوؾ، التحكم الذاتي وإعادة التقييم 
،  في حتُ كانت استًاتيجية التجنب والذروب الاجتماعيالإلغابي، وقبوؿ الدسؤولية والسعي للحصوؿ على الدعم 

 1من الدشكلة أقل استخداما بالنسبة للمرضات.

عبد الله عبد الرحماف " (Abdalla A. R. M. Hamid & Saif A. Musa)كما توصل 
من خلاؿ دراسة أجرياىا في سبيل الكشف عن العلاقة بتُ إجهاد  "سيف عبد الله موسى" و "محمد حامد

 الدواجهة في دولة الإمارات العربية الدتحدة، على عينة متكونة واستًاتيجياتالوظيفي  والاحتًاؽالصدمة الثانوية 
من مقدمي الرعاية، إلذ وجود ارتباط إلغابي بتُ التأقلم الذي يركز على العاطفة وبتُ بعد الإرىاؽ  (502)من 

العاطفي وتبدد الشخصية، ووجود علاقة سلبية بتُ التأقلم الذي يركز على الدهمة وبتُ بعدي الإرىاؽ العاطفي 
  2يركز على العاطفة والالصاز الشخصي.سلبي بتُ التأقلم الذي  ارتباطوتبدد الشخصية، وكذا وجود 
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 المبحث الثالث: علاقة بين التوافق المهني والاحتراؽ الوظيفي

بتُ أبعاد التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي، إذ سنبرز في الدطلب سوؼ ندرس في ىذا الدبحث العلاقة 
العلاقة بتُ البعد الدادي سنوضح الأوؿ العلاقة بتُ البعد الذاتي والاحتًاؽ الوظيفي، أما في الدطلب الثالش 

ي والثقافي البعد الاجتماعالاقتصادي والاحتًاؽ الوظيفي، في الدطلب الثالث والأختَ سنتطرؽ إلذ العلاقة بتُ 
  بالاحتًاؽ الوظيفي.

 الاحتراؽ الوظيفيبالمطلب الأوؿ: علاقة البعد الذاتي 

ؿ، والدعتقدات ؤ حسب نظرية الدوارد، تشتَ الدوارد الشخصية للموظف مثل الشعور بالكفاءة الذاتية، والتفا
 وضحالوظيفي أو انعدامو، حيث يالذاتية الإلغابية التي يبديها الشخص اتٕاه نفسو إلذ الطفاض مستوى الاحتًاؽ 

(3556 Xanthopoulou et al) "أف الدوارد الشخصية ترفع من مستوى النشاط الوظيفي  وآخروف  "زانثوبولو
كالدشاركة في العمل، وزيادة العائدات الدالية، لذلك لغب أف تتبتٌ الدؤسسة نظاـ تدريبي فعاؿ يؤدي إلذ التًكيز 

 1في تٖستُ رفاىيتو النفسية الأمر الذي ينعكس على أدائو الوظيفي. على اكساب الفرد مهارات تساعده

ألبرت " (Albert Bandura 1986)والكفاءة الذاتية تعتبر كأحد جوانب البعد الذاتي لصاحبها 
والدهارات أو القدرات اللازمة لأداء متطلبات  ،الذي يعرفها بأنها تصور الفرد أو الدوظف بأف لديو الدعرفة "باندورا

مكونات  لأحد انعكاسوظيفة معينة وحل مشاكلها، وفي الحقيقة الأمر الشعور بالكفاءة الذاتية ماىي إلا 
 الوظيفي والدتعلق بالشعور بالإلصاز الشخصي. الاحتًاؽ

الوظيفي في  الاحتًاؽفي ىذا الصدد أف  "أحمد سافاش" (Ahmet Cezmi Savaş et al)إذ يبتُ 
إلا نتيجة الشعور بالكفاءة الذاتية الدنخفضة، تْيث إذا واجو الدوظفوف متطلبات عمل عالية  ما ىومكاف العمل 

فإنهم بدؿ التًكيز على الدشكلة يستخدموف في أغلب الأحياف  ،تشكل تٖدي لقدراتهم أو مشكلات لزددة
 .2عواطفهم في ذلك
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على لرموعة من  "مارتا ستودزينسكا" (Marta Makara-Studzinska et al)في دراسة أجرتها 
، أوجدت أف الشعور بالكفاءة الذاتية أدى إلذ تقليل العلاقة بتُ الإجهاد الدتصور (580)رجاؿ الإطفاء قوامهم 

ه النتائج الوظيفي، ىذ الاحتًاؽوبتُ الإرىاؽ النفسي والجسدي وعدـ الشعور بالكفاءة الذاتية الدهنية كأحد أبعاد 
تلقي الضوء على ألعية تٖستُ شعور الكفاءة الذاتية لدى الدوظفتُ من أجل جعل بيئة العمل أكثر رفاىية نفسية 

 1نفسية وجسدية. لانتكاساتوأكثر أمانا لعدـ التعرض 

الوظيفي الذي يعبر عن حالة شعورية  بالانتماءالجانب الثالش من جوانب البعد الذاتي يتعلق بالإحساس 
 والتزاـالدوظف والإقباؿ على العمل تْماس  بالطراطالعاطفي ببيئة العمل، والدشاركة التي تتميز  بالارتباطسم تت

 واستيعاب كل الدهاـ الوظيفية التي يقوـ بها؛ 

والدشاركة في العمل  الانتماءالوظيفي، لأف  بالاحتًاؽوالدشاركة بعلاقة عكسية نظريا  الانتماءلذلك يرتبط 
العاطفي عن بيئة العمل خاصة  الانفصاؿيعتبراف على النقيض من تبدد الشخصية أو عدـ الدشاركة الذي يعبر عن 

 2.الاجتماعيمن الجانب 

 الاحتراؽ الوظيفيب الاقتصاديالمطلب الثاني: علاقة البعد المادي 

 أولا: العلاقة بين البعد المادي والاحتراؽ الوظيفي

حددت الدراسات الدتعلقة بالاحتًاؽ الوظيفي لدى الدعالجتُ الفزيائيتُ أف ضغط الوقت وتضارب 
وغموض الدور يعداف كأحد أىم مصادر الاحتًاؽ الوظيفي نتيجة لعدـ الفصل الواضح في السلطات والدسؤوليات 

دثو العوامل التنظيمية الدتعلقة بنظاـ في النظاـ الإداري الدعموؿ بو، وىذا الأمر يبتُ لنا مدى الدور الكبتَ الذي تٖ
الدؤسسة في توضيح خطوط السلطة والدسؤولية، والتحديد الدقيق للمهاـ والواجبات التي تٔوجبها يتم تنفيذ الدهاـ 

 3بدقة ومسؤولية، من أجل تٕنب ضغط الوقت الضائع والصراعات في مكاف العمل.
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لياباف وكوريا وغتَىا أثبتت أف العمل لساعات طويلة العديد من الدراسات في  بلداف مثل بريطانيا وا
 ، أمراض القلب والأوعية الدموية، الدوت الدفاجئ...إلخ. والاكتئابيؤدي إلذ التوتر، انعداـ الرفاىية النفسية، 

( موظفا يعملوف 1560على ) وزملاؤه  "نين تشي" (Nien-Chih Hu et all)ىناؾ دراسة قاـ بها 
( ساعة أسبوعيا 60( إلذ أكثر من )40( سنة والذين يعملوف من )50أف الدوظفتُ الأقل من )بدواـ كامل، تبتُ 

لديهم لساطر احتًاؽ وظيفي أعلى، كما تم الكشف عن وجود علاقة الغابية بتُ الاحتًاؽ الوظيفي والخموؿ 
 1البدلش، وىذا معناه أف النشاط البدلش يؤدي إلذ التقليل من الاحتًاؽ الوظيفي.

كما قد أظهرت دراسات سابقة أف العمل لساعات طويلة يؤدي إلذ تعرض الفرد لدشاكل نفسية  
الحاد، مرض الدىاف، الضغط النفسي، الاحتًاؽ النفسي، التفكتَ في الانتحار ...إلخ، بالإضافة إلذ  كالاكتئاب

في، زيادة فتًة التغيب عن العمل مشاكل وظيفية متعلقة بالعمل كالطفاض الإنتاجية، وكثرة الأخطاء، الدوراف الوظي
 وغتَىا.

على لرموعة من مديري الدستشفيات في الصتُ لبحث  (Zhihui Jia et all)وفي دراسة أجراىا 
العلاقة بتُ ساعات العمل والاحتًاؽ الوظيفي والرفاه النفسي، وجد أف ساعات العمل الطويلة تؤدي إلذ التنبؤ 

مديرين الذين يعملوف لساعات طواؿ نتيجة حجم الدسؤوليات الوظيفية بالاحتًاؽ الوظيفي، خاصة بالنسبة لل
الدلقاة على عاتقهم، لدرجة أنهم يستغلوف فتًات العطلات الأسبوعية لإكماؿ مهامهم، الأمر الذي يشكل لذم 
ضغط وظيفي مستمر يؤثر على صحتهم النفسية، وبالرغم من القوانتُ التي تٖدد حجم الساعات الدطلوب للعمل 
في الصتُ، إلا أنو يتم كسر القوانتُ الدتعلقة بذلك، فمثلا القانوف الصيتٍ يفرض على الدوظفتُ عدـ الاستمرار في 

ساعة متواصلة، إلا أنو يتم تٕاوز الدعيار القانولش لساعات العمل حسب استطلاع  (11)العمل لأكثر من 
 2الدراسة.

دولة  (38)( من 36كوريا الجنوبية الدرتبة )   (OECD)وقد صنفت منظمة التعاوف الاقتصادي والتنمية 
من حيث التوازف بتُ العمل والحياة، وىذا نظرا لساعات العمل الطويلة التي يقضيها الدوظفوف في أماكن العمل، 

الرضا  بالطفاضثر الفرد ألذم بتحقيق حياتهم الشخصية خارج مكاف العمل، في ىذه الحالة يت لا يسمحالأمر الذي 

                                                           
1
 Nien-Chih Hu, Jong-Dar Chen, Tsun-Jen Cheng, (2016),The Associations Between Long 

Working Hours, Physical Inactivity, and Burnout, Journal of Occupational and 

Environmental Medicine, Vol 58, No 05, pp 514-516. 
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، وكذلك الطفاض الصحة البدنية والعقلية على والاجتماعيةالوظيفي وحدوث الإرىاؽ وضعف الرفاىية النفسية 
 1حد سواء.

في تٖليل آخر متعلق بالعوامل الفيزيقية في مكاف العمل مثل درجة الصوت والاضاءة وعلاقتها بالاحتًاؽ 
 "سمية دىقاف" (Somayeh Farhang Dehghan et all)الوظيفي تبتُ من خلاؿ دراسة أجراىا 

توصلوا إلذ وجود علاقة ذات دلالة احصائية والغابية بتُ  ،في لراؿ صناعة قطع غيار السيارات في ايرافوآخروف 
الوظيفي، الأمر الذي يوضح أف الضوضاء على سبيل الدثاؿ  الاحتًاؽظروؼ الفيزيقية للعمل وزيادة مستوى 

، زيادة معدؿ  تسبب العديد من الآثار الجسدية والسلوكية كالتعب، الصداع، القلق والتوتر، اضطرابات النوـ
 ضربات القلب، ضغط الدـ...إلخ.

خطيط لذلك تنصح سمية دىقاف الدؤسسات خاصة على مستوى المجاؿ الصناعي أف يسعوا إلذ الت
الدناسب لدرافق العمل من أجل انتشار الإضاءة بشكل جيد، ووضع عازؿ للصوت على أسطح مبالش الدكاتب 
والوحدات، بالإضافة إلذ السرعة في إصلاح أي أعطاب قد تٖدث على مستوى الدعدات والآلات لأنها تعتبر  

 2كمصدر أساسي لزيادة شدة الصوت وانتشار الأعراض السابقة الذكر.

( من الدمرضات 31وآخروف على ) "غريبنتورنغ" (Griepentrog et al 3519)راسة أجراىا في د
اللاتي يعملن في وحدة العناية الدركزة من خلاؿ تٕربة عرضت عليهن تتمثل في تسليط شدة إضاءة عليهن تتًاوح 

في الدستشفى،  الدنخفض( ساعات متواصلة مقارنة بالضوء الدعياري 10( لوكس لددة )2000إلذ )( 1500)من 
خلصت النتائج إلذ التقليل من النعاس والأرؽ والتعب لدى الدمرضات عند تعرضهم لذذا الدستوى من شدة 

 3الإضاءة، لشا يقلل من مستوى التغيب في العمل و الحوادث الدهنية، ويزيد من مستوى الأداء الوظيفي لديهن.

عمل نشتَ إلذ درجة الحرارة الدرتفعة والتي لا لؽكن تٕنبها وكعامل ثالث من الظروؼ الفيزيقية في مكاف ال
 (1100)في بعض الدصانع، كمصانع الصلب على سبيل الدثاؿ والتي يتعرض العماؿ بها إلذ درجة حرارة تصل إلذ 

درجة حرارة مئوية نتيجة لنوع الدنتج الذي تقوـ تٔعالجتو، حيث تتسبب درجة الحرارة العالية في بعض الأعراض 
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الجسدية كالغثياف، التعرؽ، التهيج، الارتباؾ، الأمر الذي يؤثر على صحة الفرد النفسية والجسدية، ويؤثر تباعا 
، جانغ"" (Geng et al 2017) كدراسة  اتعلى إنتاجيتو وأداءه في العمل، حيث تبتُ العديد من الدراس

(Kamarulzaman et all 2011) "عند التعرض لدرجة حرارة غتَ إلذ الطفاض الإنتاجية  "قمر الزماف
 1مواتية لعمل العماؿ.

كذلك تؤدي تكنولوجيا الاتصاؿ كأحد عوامل الظروؼ الدادية في العمل إلذ ارتباط الدوظف الدائم 
بالدؤسسة، من خلاؿ الرد على رسائل الرؤساء في العمل والدوظفتُ من خارج مكاف العمل، ومراجعة البريد 

 2في العمل وبالتالر احتًاؽ وظيفي. ضغوطل ىذا يولد للموظف الإلكتًولش بصفة متكررة، ك

 الوظيفي والاحتراؽ الاقتصاديثانيا: العلاقة بين البعد 

غتَ مالر لػصل عليو الدوظف نظتَ القيمة  نظاـ الأجور والحوافز في الدؤسسة عبارة عن مقابل مالر أو
للإدارة وسيلة تٖفيزية الغرض منها ىو الحفاظ على مستوى الدضافة التي يقوـ بها في الدؤسسة، فهو يعتبر بالنسبة 

الأداء الدتوقع للموظفتُ، والرفع من مستوى جودة العمل الدقدـ، بالإضافة إلذ جذب الأكفاء من الدوظفتُ في 
  3سوؽ العمل.

 Leiter and)بالارتباط الدوثوؽ لأنو حسب  وظيفيوتتميز العلاقة بتُ ضعف الدكافآت والاحتًاؽ ال

Maslach 2008) "تقود الدكافآت الغتَ مناسبة لتطلعات الدوظفتُ سواء كانت مالية أو  "ليتر"و "ماسلاش
غتَ مالية إلذ الاحتًاؽ الوظيفي، والذي يؤدي بدوره إلذ تصورات سلبية تٓصوص جوانب الوظيفة الدختلفة  

مع لرتمع العمل وغتَىا من  الاجتماعيةت كالوظيفة في حد ذاتها، أو ظروؼ العمل الدادية المحيطة بها، أو العلاقا
 4العوامل الوظيفية الأخرى.
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في ىذا الصدد لظوذج لسياسة الدفع بالنسبة للرواتب، حيث يؤكد  "لولر" (Lawler 1971)ولػدد 
ف ىذا لأعلى وجوب أف تكوف الرواتب التي لػصل عليها الدوظفوف تساوي توقعاتهم بشأف حجم ىذه الرواتب، 

التنظيمي اتٕاه تٖقيق الأىداؼ التنظيمية للمؤسسة، وعلى  التزامهممن شأنو أف يشعرىم بالرضا ويزيد من  الأمر
النقيض من ذلك في حالة عدـ تساوي التوقعات مع الدفع الفعلي فإف ىذا من شأنو أف يقود إلذ عدـ الرضا 

 Dulebohn)ىذه الدعيقات حسب  الوظيفي والذي يتولد عنو لرموعة من الدشاكل التنظيمية؛ ولتفادي مثل

and Martocchio 1998) "وجب على إدارة الدؤسسة أف تسعى لبناء الثقة بينها  "مارتوشيو"و "دوليبوف
 1وبتُ موظفيها من خلاؿ تغطية كافة الدعلومات حوؿ سياسة الدفع وىيكل الأجور ومدى كفاءتها في ذلك.

 الاحتراؽ الوظيفيبالثقافي و : علاقة البعد الاجتماعي المطلب الثالث

 الوظيفي  والاحتراؽ الاجتماعيأولا: العلاقة بين البعد 

 الوظيفي والاحتراؽالعلاقة بين نمط الإشراؼ   -1
أحد أىم العوامل الأساسية الدؤثرة على الاحتًاؽ الوظيفي لدى الدوظفتُ في مكاف العمل ىو أسلوب 

أو السلبية التي يبديها الرؤساء لضو مرؤوسيهم؛ من بتُ ىذه الألظاط القيادة الدتبع من خلاؿ السلوكيات الإلغابية 
السلبية الدثتَة للاحتًاؽ الوظيفي ىو النمط التعسفي في القيادة والذي يتم تعريفو على أنو أي سلوؾ عدوالش لفظي 

 2أو غتَ لفظي من دوف العدواف الجسدي الذي يقوـ بو الرؤساء اتٕاه مرؤوسيهم.

سفي ضغطا متزايدا على الدوظفتُ ويقلل من رفاىيتهم النفسية ويعدؿ من عاؼ التيولد لظط الإشر 
الدوظفتُ  تصوراتهم تٓصوص الدنظمة وعدالة التوزيع، وبالتالر يزيد من تعرضهم للاحتًاؽ الوظيفي، حيث يتصور

أنفسهم الذين يتلقوف إشرافا تعسفيا من قبل رئيسهم الدباشر أنهم يتلقوف دعما أقل مقارنة بزملائهم، كذلك يؤدي 
الإشراؼ التعسفي للرؤساء إلذ تشويو الدعتقدات الذاتية للموظفتُ تٓصوص تصوراتهم حوؿ الدشرؼ، إذ يعتقدوف 
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م ويدعمونهم، وىو ما يتم انتهاكو من خلاؿ السلوكيات العدوانية به يعتنوافي قرارة أنفسهم أف الرؤساء لغب أف 
 1لرئيسهم الدباشر.

إلذ أف الإحساس   وزملاؤه "سولفيغ" (Solveig Cornér et all)وفي سياؽ المجتمع العلمي يظهر 
يتلقوا الدعم  بالعدالة في الدعاملة بالنسبة لطلبة الدكتوراه يرتبط بالطفاض الاحتًاؽ النفسي، والطلاب الذين لد

من الإرىاؽ وتبدد الشخصية تٓلاؼ الطلبة الذين حصلوا على دعم إشرافي مناسب  االدناسب من الدشرؼ عانو 
 2لتصوراتهم.

يسعى الفرد للحصوؿ على كل ما  "لهوبفل" (Hobfoll 1696)حسب نظرية الحفاظ على الدوارد 
سبيل الدثاؿ لا الحصر يعتبر دعم الدشرؼ كأحد لػتاجو من موارد نفسية أو مادية بغية بلوغ أىدافو، فعلى 

الدتطلبات النفسية التي يستند إليها الدوظف في تٖقيق أىدافو الشخصية أو التنظيمية، لذلك في حالة كوف العلاقة 
ارىاؽ عاطفي، والذي يتم تعريفو على أنو ف ىذا الأمر يقود إلذ ضغط نفسي و سلبية بتُ الرئيس والدرؤوس فإ

 3.طاقة الناتج عن المتطلبات النفسية الشديدة""استنفاد ال

للقيادة التحويلية، يسعى ىذا النمط من القيادة إلذ صهر القيم   "زبا" (Bass 1690)حسب نظرية 
الفردية وتٖويلها باتٕاه واحد وىو الالتفاؼ حوؿ قيم وأىداؼ الدؤسسة عن طريق لرموعة من الأساليب من بينها: 

يسعى القائد من خلالو إلذ كسب احتًاـ وتقدير أتباعو من خلاؿ لظط سلوؾ يتوائم مع قيمهم التأثتَ الدثالر الذي 
وتصوراتهم؛ ثانيا الدافع الدلهم والذي يستدؿ عليو من خلاؿ لزاولة القائد إقناع مرؤوسيو وخلق الدافع لديهم؛ 

الاختلافات الفردية؛ ورابعا أسلوب ثالثا التحفيز الفكري الذي لػدث عندما يتقبل ويدعم القائد جميع الأفكار و 
الاعتبار الفردي والذي يعتبر من خلالو القائد كموجو ومدرب لتلبية حاجة كل موظف لتطوير وتنمية مهاراتو 

4ومعارفو الشخصية والوظيفية.
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ضابط شرطة، أف  (379)من خلاؿ دراسة أجرتها على  "ليزا راسل" (Lisa M. Russell)وتوضح 
القيادة التحويلية تٗفض من العلاقة بتُ التوتر والاحتًاؽ الوظيفي ولكن بدرجة أقل، كوف وظيفة الشرطة تعتبر من 
الدهن الخطتَة والمجهدة للغاية، وتبتُ كذلك أف ضباط الشرطة يسعوف لتلبية وتٖقيق الأىداؼ التنظيمية في الدقابل 

رئيسهم الدباشر تسودىا التقدير والاحتًاـ، والثقة الدتبادلة...إلخ، لأنو وفقا يسعوف لتصور علاقات بينهم وبتُ 
لإطار نظرية التبادؿ الاجتماعي يسعى الأفراد من خلاؿ سلوكهم وتفاعلهم الاجتماعي إلذ تعظيم الدتعة قدر 

 1الإمكاف، وتقليل الدواقف التي تنطوي على عدـ الدتعة.

ية ذات نظرة استشرافية تسعى لتطوير امكانيات الدوظفتُ وتوجيههم بصفة عامة تعتبر القيادة التحويل
التوجيو الدناسب لتحقيق ىذه الرؤية عن طريق خلق الدافع لديهم وتدعيم ثقتهم الذاتية في أنفسهم من خلاؿ 

دية عند إعطائهم الفرصة للمشاركة في اتٗاذ القرارات، منحهم الفرصة لتقلد مسؤوليات أكبر، النظر في فروقهم الفر 
 2اتٗاذ أي إجراء معتُ، لأف كل شخص لديو نقاط قوة وضعف لؼتلف بها عن غتَه.

، أف الدديرين يقضوف أكبر أوقاتهم والآسيويةفي البلداف الأوروبية  الضيافةلوحظ في العديد من مؤسسات 
اء وجودة الخدمة داخل مكاف العمل، ىذا الأمر حسبهم يزيد من فعالية الأد الاجتماعيةفي تعزيز العلاقات 

 الاحتكاؾأكبر نتيجة  اجتماعيةالدقدمة للعملاء، خاصة وأف بيئة العمل بالنسبة للفنادؽ تستوجب تفاعلات 
الدستمر والحساس مع نزلاء الفنادؽ، وبالتالر يتطلب ىذا الأمر جهدا كبتَا من قبل الدديرين من أجل تثبيت ىذه 

 3.داخل الدؤسسة الاتصاؿالعلاقات وتدعيم أسس 

نورد لظط آخر من ألظاط الإشراؼ الدتبع في الدؤسسات، ألا وىو أسلوب الإشراؼ الأخلاقي والذي 
يعتمد في تأثتَه على الدرؤوستُ على القيم والدعايتَ الأخلاقية، حيث يكوف القائد في ىذه الحالة تٔثابة لظوذج 

حفيز والعقاب في تثبيت السلوكيات سلوكي أخلاقي لػتذى بو، ويستعمل القائد الأخلاقي في ذلك سلطة الت
 الأخلاقية السوية ونبذ السلوكيات الغتَ أخلاقية والغتَ متماشية مع قيم وأىداؼ الدؤسسة.

                                                           
1
 Lisa M. Russell,(2014),An empirical investigation of high-risk occupations Leader 

influence on employee stress and burnout among police, Management Research Review, Vol 

37, No 04, pp 367, 377. 
2
 Najme Ebrahimzade et all, (2015), Relationship Between Nursing Managers’ Leadership 

Styles and Nurses’ Job Burnout: A Study at Shahid Dr. Faghihi Hospital, Shiraz, Iran, 

Shiraz E-Medical Journal, Vol 16, No 08, p 03. 
3
 Derya Kara, (2013), The effects of leadership style on employee well-being in hospitality, 

International Journal of Hospitality Management, Vol 34, p 10. 
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، وجود علاقة سلبية (2016)تبتُ النتائج في دراسة أجرتها فاطمة إسلامية وأمتَ حستُ لزمد داوود سنة 
ارة الدؤسسات التعليمية والاحتًاؽ الوظيفي للمعلمتُ، ووجود بتُ الدديرين الذين يتبعوف النمط الأخلاقي في إد

(%64.1)علاقة إلغابية بتُ القيادة الأخلاقية و التزاـ الدعلمتُ بنسبة 
.1 

لظط آخر من ألظاط القيادة ىو النمط الدركز على الدهاـ أو تٔا يسمى القيادة البتَوقراطية والتي تركز على 
الاتصاؿ، ىذا النمط يتجو لضو التًكيز على القوانتُ في اتٗاذ و  الشخصية في الإدارة العلاقات الرسمية بدؿ العلاقات

قراراتو أو القياـ بأي إجراء، الأمر الذي لؼلق للموظفتُ توتر وضغط وظيفي أو اكتئاب خلاؿ مدة طويلة من 
من خلاؿ دراسة الزمن ، وىو ما أكدتو النتائج التي تٖصل عليها لزمد ىادي أصغري و رضا لدطار جعفري 

أجراىا على موظفي وموظفات مركز التعليم الدهتٍ والفتٍ في ايراف، حيث كانت ىناؾ علاقة إلغابية بتُ لظط 
الإشراؼ البتَوقراطي وبتُ الاحتًاؽ الوظيفي للموظفتُ، في حتُ ثبت العكس من ذلك بالنسبة لنمط الإشراؼ 

جتماعي في التأثتَ على مرؤوسيو، حيث أكدت النتائج التي الدعتمد على العلاقات، والذي يركز على التفاعل الا
 2وجود علاقة سلبية بتُ ىذا النوع من القيادة وبتُ الاحتًاؽ الوظيفي للموظفتُ. على تٖصل عليها 

يعتبر كآلية لتقليل الإجهاد الدهتٍ للموظفتُ،  الاجتماعيأف الدعم   "شانغ"( Chang 2007)يعتبر 
لأنو كاف الأكثر استخداما بتُ الدمرضات الأستًاليات، في حتُ لؽثل نقصو مشكلة كبتَة تؤدي إلذ زيادة التوتر أو 
الضغط الوظيفي خاصة بالنسبة لأوساط الدهن الصحية وتٖديدا فئة الدمرضات التي تكثر فيها اضطرابات الصحة 

حيث أعربت العديد من الدمرضات حسب دراسات أخرى عن افتقار الدمرضات لدعم الدشرؼ  العقلية،
 3والدؤسسة.

 

 

 

                                                           
1
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pp 383,389. 
2
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 العلاقة بين الموظف وزملائو في العمل والاحتراؽ الوظيفي: -3
ضعف الدعم الاجتماعي في مكاف العمل يعتبر من أىم العوامل تأثتَا على الدوظف من حيث زيادة 

1بالنسبة لبيئات العمل الغتَ مستقرة والدرىقة عقليا،الاجهاد الدهتٍ، خاصة 
جاتو احتيالأف الفرد يسعى لتلبية  

الاجتماعية والعاطفية في مكاف العمل من خلاؿ الدعم الاجتماعي الدتصور الذي يشتَ إلذ مدى ادراؾ الدوظفتُ 
ة في ذلك، خاصة بالنسبة أف زملائهم في العمل يعتًفوف بهم ويقدرونهم ويسعوف لدساعدتهم إف تطلبت الحاج

لدا لذم من  مللموظفتُ الجدد فإنهم يروف في زملائهم في العمل مصدر قيم للمعلومات وجب الاستفادة منه
 خبرات ومعارؼ تعتبر كعامل توجيو وت٘كتُ بدؿ الوثائق والسجلات الرسمية في الدؤسسة.

 نواع من الدعمأأنو لغب توفتَ أربعة  "أودريسكوؿ" (O'Driscoll 3550)وفي ىذا الصدد يقتًح 
، كما سبق وأف أشرنا إليو( Information support)"الدعم المعلوماتي"  لرتمع العمل وىي:لدى 

الذي يكنو زملاء العمل  والاعتًاؼمن خلاؿ التقدير  (Emotional Support)و"الدعم العاطفي" 
ردود الفعل المفيدة والواضحة"، " وتتمثل في (Support feedback)" الراجعة التغذية، "دعم للموظف

 2.(Practical support) و"الدعم العملي"

 ثانيا: علاقة البعد الثقافي بالاحتراؽ الوظيفي

داخل التنظيم، لذلك تعرؼ الثقافة التنظيمية بأنها  الاجتماعيةتعتبر الثقافة التنظيمية نتاجا للتفاعلات 
وما لغب  لضو كيفية التفكتَ والتصرؼ؛ الأفرادتوجو لدعتقدات الدشتًكة داخل التنظيم ا ،الدعايتَ ،لرموعة من القيم

بالنسبة  الثقافةأو الدديرين التنفيذين والرؤساء تٗتلف عن  ،لدى الإدارة العليا من الدسالعتُ الثقافةالتنويو لو أف 
موعة من الأفكار الدثالية، في حتُ تعتبر للعماؿ والدوظفتُ الأدلس في ىرمية السلطة، فالثقافة الأولذ ترتبط تٔج

 الثقافة الثانية مرتبطة بواقع العمل.

لذلك كلما كانت الثقافة التنظيمية أكثر توافقية بتُ الإدارة العليا والدوظفتُ كلما أدى ذلك إلذ النجاح 
على السلطة كالثقافة  الفردي والتنظيمي على حد سواء، وكلما كانت الثقافة التنظيمية مركزية وتعتمد بشكل كبتَ

                                                           
1
 Martinez, M. C., do Rosário Dias de Oliveira Latorre, M., & Fischer, F. M. (2015). A 

cohort study of psychosocial work stressors on work ability among Brazilian hospital 

workers. American Journal of Industrial Medicine, Vol 58, No 7, p 795-796. 
2
 Pascal Paille et al. (2015). Corporate Greening, Exchange Process Among Co-workers, 

and Ethics of Care: An Empirical Study on the Determinants of Pro environmental 

Behaviors at Coworkers-Level, Journal of Business Ethics, Vol 136, No 03, pp 04-06. 
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الذرمية أو البتَوقراطية، فسوؼ تؤدي بالضرورة إلذ لرموعة من النتائج السلبية التنظيمية والفردية كعدـ الرضا 
 1الوظيفي. الاحتًاؽالوظيفي والضغوط النفسية التي تتسبب على الددى الطويل في نشوء 

و  "كوكت ديزيريو"( Deseré Kokt and Relebohile Ramarumo 3510)يبتُ 
أف الثقافة التنظيمية الداخلية الدوجهة لضو العاملتُ مثل معايتَ التعاوف، التحفيز، الدشاركة،  "رامارومو ريليبوىيل"

تؤدي إلذ التقليل من مستوى الإجهاد  ،بالدوظفتُ الاحتفاظدعم الحلوؿ إزاء مشاكل العمل، التطوير والتنمية، 
على الصعيد الخارجي  والابتكارالوظيفي، وتؤدي إلذ زيادة الإنتاجية  تقرارالاسالوظيفي وتعزز  والاحتًاؽ

 2)العملاء(.

في دراسة لو أف ثقافة العمل الجماعي الداعمة أدت إلذ تعزيز  "شورتيل" (.Shortell et al)وجد 
  3للمريض. اجي( أشهر من إجراء عملية تٖويل مسار الشرياف الت06الصحة الوظيفية للمريض بعد )
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 خلاصة:
الوظيفي وذكر مفهومو والدصطلحات الدشابهة لو، نظرياتو، الإشارة إلذ أبعاده  الاحتًاؽبعد التطرؽ إلذ 

الوظيفي مرحلة بعدية للضغط النفسي ينجم عن مصادر تتعلق ببيئة  الاحتًاؽوكيفية علاجو، خلصنا إلذ أف 
وامل تؤدي ، كثرة الدتطلبات الوظيفية، ساعات العمل الطويلة، كلها عالاجتماعيالعمل كغياب أو نقص الدعم 

الوظيفي الذي  الاحتًاؽأو طاؿ أمده سيؤدي في النهاية إلذ بروز  استمرإلذ إجهاد بدلش وضغط نفسي إف 
للموظفتُ في مكاف العمل، حيث تصبح العلاقات بالنسبة للمحتًقتُ  الاجتماعيةينعكس سلبا من الناحية 

عملاء، ناىيك عن إحساس الدوظف بالإرىاؽ في الدشاعر اتٕاه الآخرين حتى ال انفصاؿوظيفيا جامدة وتنم عن 
العقلي والجسدي، ونقص مستوى ثقتو بنفسو من حيث الإلصاز الوظيفي الذي يقدمو.
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 تمهيد:
 والاحتًاؽيتطرؽ ىذا الفصل إلذ لرمل الدراسات السابقة التي ربطت العلاقة بتُ متغتَي التوافق الدهتٍ 

الوظيفي مع بعض حيث تم تٗصيص الدبحث الأوؿ لذلك، والدراسات التي تناولت متغتَ التوافق الدهتٍ لوحده تم 
وظيفي لوحده خصصنا لذا الدبحث الثالث ال الاحتًاؽإدراجها في الدبحث الثالش، أما الدراسات التي ناقشت 

 والأختَ من ىذا الفصل.
تٓصوص الدطالب الدندرجة تٖت الدباحث، فقط تم التطرؽ لثلاثة مطالب لكل مبحث، يتعلق الدطلب 
الأوؿ تٔناقشة الدراسات باللغة العربية، أما الدطلب الثالش خصص للدراسات باللغة الأجنبية، في حتُ تضمن 

لغب الإشارة إليو أنو تم  مع دراستنا؛ وما والاختلاؼمناقشة الدراسات السابقة وتٖديد أوج الشبو  الدطلب الثالث
 ترتيب الدراسات السابقة من الأحدث إلذ الأقدـ من حيث السنة.

 
 
 
 
 
 



 لتطبيقية للتوافق المهني والاحتراؽ الوظيفيالفصل الثالث:         الأدبيات ا

 

103 

 الوظيفي والاحتراؽالتوافق المهني متغيري المبحث الأوؿ: عرض الدراسات السابقة المتعلقة ب

نعرض في ىذا الدبحث الدراسات العربية الدتضمنة علاقة التوافق الدهتٍ بالاحتًاؽ الوظيفي، حيث سنذكر 
الدطلب الأوؿ الدراسات العربية التي تناولت الدتغتَين مع بعض، في الدطلب الثالش سنتطرؽ إلذ الدراسات في 

 الأجنبية للمتغتَين، أما في الدطلب الثالث سيتم مناقشة الدراسات السابقة من حيث أوجو التشابو والاختلاؼ.

 العربيةباللغة المطلب الأوؿ: عرض الدراسات 

 والاحتراؽتأثير التوافق المهني على سلوؾ العمل العكسي للممرضات يب وآخروف، رشا لزمد لص أولا:
 .2021، 24، العدد 09، لرلة التمريض العلمية بأسيوط، مصر، المجلد الوظيفي

 والاحتًاؽىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من تأثتَ التوافق الدهتٍ على السلوؾ العكسي للممرضات 
في ىذه الدراسة وىدفها ىي فرضية إحصائية الغرض منها التحقق من  استخدمتالوظيفي، نوع الفرضية التي 

الأثر الإحصائي بتُ متغتَات الدراسة، وكذا دراسة الفروؽ في مستويات التوافق الدهتٍ والسلوؾ العكسي، 
( 130يع الدمرضات العاملات )الوظيفي؛ أجريت ىذه الدراسة على عينة تضمنت جم الاحتًاؽبالإضافة إلذ 

ى الدنية للصحة مفردة بالنسبة لدستشف (56)لشرضة، حيث قسمت إلذ لرموعتتُ، المجموعة الأولذ ت٘ثلت في 
 ( لشرضة. 74، أما المجموعة الثانية تضمنت مركز الكبد تّامعة الدنيا البالغ عددىم )النفسية والإدماف

أستخدـ الدنهج الوصفي في ىذه الدراسة والذي يعتٌ تّمع البيانات الكمية والكيفية من أجل الخروج 
الدتكوف من  بالاستبيافأداة الدراسة الدتعلقة  استخداـبنتائج وتٖليلها، ولجمع البيانات بالنسبة للدراسة الديدانية تم 

 وظروؼ أبعاد ) طبيعة سبعة ذي لػتوي على( وال3553 عطوة) مقياس التوافق الدهتٍ الذي تم تطويره من قبل
 العمل، في والاستقرار الأمن الدهتٍ، النمو الدسؤولتُ، مع العلاقة الزملاء، مع العلاقة والتًقية، الراتب العمل،
 بعدين )التنظيم ، يشمل(3559سبيكتور ) ؿ منتج الغتَ العمل سلوؾ مقياس بالإضافة إلذ العمل (؛ إنتاجية
 أبعاد ثلاثة من يتكوف والذي( 1691 وجاكسوف لماسلاش) الوظيفي الاحتًاؽ مقياسالشخصي(، و  والبعد

 الشخصي(؛ والإلصاز الشخصية، تبدد العاطفي، )الإرىاؽ

 ليتم بعدىا تٖليل البيانات في ضوء ذلك عن طريق لرموعة من الوسائل الإحصائية والدتمثلة في النسب
بتَسوف؛ تم  الارتباط و معامل تست لدعرفة الفروؽ، ت معامل الدعيارية، والالضرافات الحسابية، والدتوسطات الدئوية،

 .(Spss V22)معالجة البيانات عن طريق برنامج 
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 النتائج:

ارتفاع مستوى التوافق الدهتٍ لدى الدمرضات تٔركز الكبد تّامعة الدنيا مقارنة تٔستشفى الدنيا للصحة النفسية  -1
 ؛نصف لشن لديهم توافق عالر والإدماف الذين لؽثلوف

مقارنة تٔستشفى  ٪(66.2)لدى الدمرضات في تٔركز الكبد تّامعة الدنيا بنسبة  الطفاض سلوؾ العمل العكسي -2
 ؛٪(44.8)الدنيا للصحة النفسية والإدماف 

مقارنة  ٪(68.9)الطفاض الاحتًاؽ الوظيفي لدى الدمرضات العاملات في مركز الكبد تّامعة الدنيا بنسبة  -3
 ؛٪(50)تٔستشفى الدنيا للصحة النفسية والإدماف بنسبة 

  الدنتج   غتَ العمل وسلوؾ للممرضات الدهتٍ التوافق بتُ سلبية علاقة ىناؾ -4
(R=.569 -**  & p = .000)؛ 

  الوظيفي الاحتًاؽ و للممرضات الدهتٍ التوافق بتُ سلبية ىناؾ علاقة -5
     (R = .574- & p = .000)؛ 

 .الوظيفي والاحتًاؽ الدنتج غتَ العمل سلوؾ بتُ طردية علاقة توجد -6
 

لرلة علوـ ، النفسي وعلاقتو بالتوافق المهني لدى الزوجة العاملة الاحتراؽ تلالر نبيلة، نوردين تاوريت، ثانيا:
 .2018، 26 الإنساف والمجتمع، الجزائر، العدد

النفسي والتوافق الدهتٍ لدى الزوجة العاملة في  الاحتًاؽىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة العلاقة بتُ 
تورة بولاية باتنة على عينة قصدية ت٘ثلت في الزوجة عمرلص بو  -الأـ والأطفاؿ -الدتخصصة الاستشفائيةالدؤسسة 

 ( من لرتمع الدراسة الأصلي.167( قابلة من أصل )96العاملة )القابلة( البالغ عددىم )

أداة الدراسة  استخداـلذذه الدراسة بغرض جمع البيانات والتحليل، إذ تم  أستخدـ الدنهج الوصفي بالنسبة
(، ومقياس التوافق الدهتٍ من 1981النفسي )لكريستينا ماسلاش وجاكسوف  الاحتًاؽمن خلاؿ مقياس  الاستبياف

 اعداد الباحثتُ.

حيث تم تٖليل البيانات المجمعة من الدقياستُ من خلاؿ لرموعة من الوسائل الإحصائية والدتضمنة 
ما ؛ وىذا عن طريق نباخكرو بتَسوف، معامل الثبات ألفا   الارتباطالدعياري، معامل  الالضراؼالدتوسط الحسابي، 

 .(Spss v20)برنامج  وفرهي
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 النتائج:

توجد علاقة ارتباطية عكسية سالبة وضعيفة نوعا ما بتُ الدرجة الكلية للاحتًاؽ النفسي والتوافق الدهتٍ  -1
 ؛(0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.41)بتَسوف  الارتباطلدى الزوجة العاملة، حيث كانت قيمة معامل 

لتوافق الدهتٍ لدى الزوجة توجد علاقة ارتباطية عكسية سالبة ومتوسطة بتُ الإنهاؾ الانفعالر ودرجة ا -2
 ؛(0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.48)بتَسوف  الارتباطالعاملة، حيث كانت قيمة معامل 

توجد علاقة ارتباطية عكسية سالبة وضعيفة بتُ تبلد الدشاعر ودرجة التوافق الدهتٍ لدى الزوجة العاملة،  -3
 ؛(0.01)لدلالة عند مستوى ا (-0.30)بتَسوف  الارتباطحيث كانت قيمة معامل 

الشخصي ودرجة التوافق الدهتٍ  بالإلصازتوجد علاقة ارتباطية عكسية سالبة وضعيفة بتُ نقص الشعور   -4
 (.0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.13)بتَسوف  الارتباطلدى الزوجة العاملة، حيث كانت قيمة معامل 

أطروحة دكتوراه، جامعة ، لدى الزوجة العاملة الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بالتوافق المهني ثالثا: تلالر نبيلة،
 .2017لزمد خيضر، بسكرة، 

النفسي والتوافق  الاحتًاؽىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من الدشكلة البحثية الدتمثلة في العلاقة بتُ 
تغتَين، من العلاقة بتُ الد اختبارالدهتٍ لدى الزوجة العاملة؛ نوع الفرضية الدستخدمة ىي فرضية إحصائية ىدفها 

بطريقة قصدية على لرموعة من الزوجات العاملات )القابلات(  اختيارىاخلاؿ عمل دراسة ميدانية على عينة تم 
ىي: الدؤسسة  استشفائيةمؤسسات  (04)( من لرتمع الدراسة الأصلي الدتكوف من 96البالغ عددىم )

أريس، الدؤسسة  الاستشفائيةمرلص بوعتورة ولاية باتنة، الدؤسسة العمومية  -الأـ والأطفاؿ -الدتخصصة الاستشفائية
الشهيد قرقب بن عمروس  –طب الأطفاؿ وجراحة الأطفاؿ  –في طب النساء والتوليد  الدتخصصة الاستشفائية

 بولاية بسكرة، الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية سيدي عقبة؛

ستعمل بالنسبة للدراسة ىو الدنهج الوصفي الذي يعتٌ تّمع البيانات كما وكيفا وتٖليلها في الدنهج الد
 الاحتًاؽويتكوف من مقياس  الاستبيافضوء ذلك، تم جمع البيانات الديدانية من خلاؿ أداة الدراسة الدتضمنة 

ء على لرموعة من الدراسات الوظيفي لداسلاش وجاكسوف، وكذا مقياس التوافق الدهتٍ من إعداد الباحثة بنا
 السابقة؛

الدعياري،  الالضراؼتم تٖليل البيانات بواسطة لرموعة من الوسائل الإحصائية الآتية: الدتوسط الحسابي، 
 ما يوفرهبتَسوف؛ وىو  الارتباطمعامل الثبات ألفا كرونباخ، معادلة لوشي لحساب الصدؽ الظاىري، معامل 

 .(Spss v20)برنامج 
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 النتائج:

عكسية سالبة و متوسطة بتُ بعد الإنهاؾ الانفعالر ودرجة التوافق الدهتٍ ، حيث كانت  ارتباطيةتوجد علاقة  -1
 ؛(0.01)عند مستوى الدلالة  (- 0.48)قيمة معامل الارتباط بتَسوف 

عكسية سالبة بتُ بعد تبلد الدشاعر والتوافق الدهتٍ، حيث كانت قيمة معامل الارتباط  ارتباطيةتوجد علاقة  -2
 ؛(0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.30)بتَسوف 

، حيث  الشخصي والتوافق الدهتٍ بالإلصازعكسية سالبة و ضعيفة بتُ بعد نقص الشعور  ارتباطيةتوجد علاقة  -3
 ؛(0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.13) كانت قيمة معامل الارتباط بتَسوف

عكسية سالبة و ضعيفة نوعا ما بتُ الدرجة الكلية للاحتًاؽ النفسي والتوافق الدهتٍ  ارتباطيةتوجد علاقة  -4
 .(0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.41)لدى الزوجة العاملة، حيث كانت قيمة معامل الارتباط بتَسوف 

 
المهني والتوافق المهني: علاقتو بالكفاءة الذاتية لدى طاقم التمريض  الاحتراؽ رابعا: ىدى لزمد،

 .2017، 05، العدد 06لرلة التمريض والعلوـ الصحية، المجلد ، الأكاديمي

نوع الفرضية في ىذه الدراسة ىي فرضية إحصائية الغرض منها ابراز العلاقة بتُ الاحتًاؽ الوظيفي 
الذاتية لدى طاقم التمريض الأكادلؽي، عن طريق دراسة ميدانية شملت عينة من والتوافق الدهتٍ وعلاقتو بالكفاءة 
 ( عضو بكلية التمريض تّامعة الدنوفية مصر.61أعضاء التدريس البالغ عددىم )

لجمع البيانات حوؿ آراء عينة الدراسة  الدستعملةداة الدراسة أالدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، أما 
الوظيفي بالإضافة إلذ الكفاءة الذاتية، حيث تم تٖليل  والاحتًاؽأو الدبحوثتُ فشملت مقياس التوافق الدهتٍ 

 اتوالالضرافالتكرارات، والنسب الدئوية، الدتوسطات الحسابية البيانات عن طريق الأساليب الإحصائية الدتكونة من 
في  (Spss v20 )ومعامل الثبات ألفا كرونباخ، وىو ما يوفره برنامج  ،بتَسوف الارتباطوكذا معامل  ةالدعياري

 معالجة البيانات وتٖليلها؛

 النتائج:

 الوظيفي؛ الاحتًاؽغالبية أفراد عينة الدراسة لديهم مستوى متوسط من  -1

نسبة من أفراد عينة الدراسة لديهم أعلى مستوى من التوافق الدهتٍ والكفاءة الذاتية بلغت على التوالر  أعلى  -2
 ؛٪ ( 86.9٪و  98.4) 

 ولكنها ليست معنوية؛( -0.042)الوظيفي والتوافق الدهتٍ  الاحتًاؽوجود علاقة ارتباطية سالبة بتُ  -3

 لذاتية.الوظيفي والكفاءة ا الاحتًاؽعدـ وجود ارتباط بتُ  -4
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قطاع غزة وعلاقتو بمستوى  بمحافظاتالوظيفي لدى المعلمين  الاحتراؽخامسا: ياسرة لزمد، معمر أرحيم، 
 .2007، 03، العدد 04، لرلة كلية التًبية، غزة، المجلد أدائهم التدريسي وتوافقهم المهني

 الاحتًاؽنوع الفرضية لذذه الدراسة ىي فرضية إحصائية الغرض منها التحقق أو إثبات العلاقة بتُ 
قطاع غزة الدتكونة  تٔحافظاتالوظيفي ومستوى الأداء التدريسي والتوافق الدهتٍ لدى عينة عشوائية من الدعلمتُ 

 مدارس لستلفة؛ (07)معلما ومعلمة من  (116)من 

أستعمل الدنهج الوصفي للتحقق من العلاقة بتُ الدتغتَات أعلاه، عن طريق دراسة ميدانية شملت أداة 
الوظيفي، مقياس مستوى الأداء، مقياس التوافق الدهتٍ من إعداد الباحثتُ،  لاحتًاؽلالدتكوف من مقياس  الاستبياف

 في سبيل جمع الدعلومات حوؿ آراء الدبحوثتُ؛

الذي يوفر لرموعة من الوسائل  (Spss )الدستخدـ لتحليل البيانات ت٘ثل في برنامج  البرنامج الإحصائي
للعينات الدستقلة،  t testالإحصائية الدتكونة في ىذه الدراسة من الدتوسطات الحسابية، النسب الدئوية، اختبار 

 بتَسوف؛ الارتباطمعامل 

 النتائج:

تغتَات الجنس، نوع الدؤسسة لدالوظيفي تعزى  الاحتًاؽعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  -1
 ؛التعليمية، مستوى الدرحلة التعليمية، سنوات الخدمة، الدؤىل الدراسي

الوظيفي ومستوى الأداء التدريسي، حيث بلغت قيمة  الاحتًاؽوجود علاقة دالة إحصائيا بتُ مستوى  -2
 ؛(-0.07)بتَسوف  الارتباطمعامل 

الوظيفي ومستوى التوافق الدهتٍ، حيث بلغت  الاحتًاؽوجود علاقة دالة إحصائيا و سلبية بتُ مستوى  -3
 .(-0.39)بتَسوف  الارتباطقيمة معامل 
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 المطلب الثاني: عرض الدراسات الأجنبية

 لدى الوظيفي والاحتراؽ النفسي والتمكين المهني التوافق بين العلاقة كرلؽي وآخروف، زىرة دراسةأولا: 
 .2020 ، العدد ،58 ، لرلة أكتا مود إيراف، المجلدالإيرانيات الممرضات

التوافق الدهتٍ والتمكتُ النفسي وكذا نوع الفرضية ىي فرضية إحصائية ىدفها التحقق من العلاقة بتُ 
عن أربع  لا تقلالوظيفي، عن طريق دراسة ميدانية لعينة عشوائية من الدمرضات العاملات )بشرط خبرة  الاحتًاؽ

 ؛في الدستشفيات التعليمية لشرضة (600)من أصل  مفردة (209)سنوات( البالغ عددىم 

ا ت٘ثلت في الدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، أما أداة الدراسة الذادفة لجمع البيانات في سبيل تٖليله
، ومقياس "لداويس ولوفكيست" (Dawis and Lofquist)لكل من مقياس التوافق الدهتٍ  الاستبياف
 الوظيفي؛ للاحتًاؽماسلاش 

(، عن طريق لرموعة من الوسائل الإحصائية والدتمثلة Spss v21تم معالجة البيانات من خلاؿ برنامج )
 الخطي؛ الالضداربتَسوف بالإضافة إلذ  الارتباط...، ومعامل ةالدعياري اتوالالضرافالدتوسطات الحسابية في 

 النتائج:

 ؛وجود علاقة إلغابية معنوية بتُ التوافق الدهتٍ والتمكتُ النفسي للمرضات -1

 ؛الوظيفي للمرضات والاحتًاؽوجود علاقة سلبية معنوية بتُ التوافق الدهتٍ  -2

( من ٪52)( من تباين التمكتُ النفسي و ٪46) أظهرت نتائج تٖليل الإلضدار أف التوافق الدهتٍ يفسر  -3
 الوظيفي. الاحتًاؽتباين 

 
 والاحتراؽ العاطفي التنظيم صعوبات بين الارتباط في مع العمل للتطابق الوسيط الدور باولوس، أميليثانيا: 

، جامعة الوظيفي  مونتًياؿ،، أطروحة دكتوراه في علم النفس العيادي، قسم علم النفس، كلية الآداب والعلوـ
2020. 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة ما إذا كاف تطابق العمل الذاتي يعمل كمعدؿ في العلاقة بتُ صعوبات 
 (420)( من أصل 343التنظيم العاطفي والإرىاؽ العاطفي، من خلاؿ دراسة ميدانية شملت عينة عشوائية ؿ )

من تقنيي التعليم  (CIUSSS de l’le de Montréal )موظفا يعملوف في برنامج حماية الشباب التابع ؿ 
 .والاجتماعيتُالخاص، والأخصائيتُ النفسيتُ 

ماسلاش  مقياس"ويتعلق بكل من مقياس  الاستبياففي أداة الدراسة  تأستخدـ الدنهج الوصفي، وتضمن
 Gratz and )ؿ الصعوبات في تنظيم العاطفة  ومقياسبعد ترجمتو إلذ اللغة الفرنسية؛  للاحتراؽ الوظيفي
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Roemer.2004)   يتم قياس ىذه العبارات على مقياس ليكرت ذو خمس اتٕاىات  عبارة( 36)الدتكوف من
 .May et al)ؿ  مقياس تناسب دور العمل بالإضافة إلذ"تقريبا دائما"؛  5ب  انتهاء"تقريبا أبدا"  1يبدأ من 

"غتَ موافق  1من  يتًاوحأسئلة يتم قياسها على مقياس ليكرت الخماسي  (04) يتضمن   ماي وآخروف (2004
على  لػتويالذي  (May et al. 2003)ؿ العمل  ومقياس العلاقات مع زملاء؛ "موافق ت٘اما" 5ت٘اما" إلذ 

 May )ؿ  العلاقات مع الرؤساء مقياسعبارات مصنفة على مقياس ليكرت الخماسي، زيادة على ذلك  (06)

et al. 2004) ( عبارات؛ 10في العمل الذي لػتوي على )(06)لػتوي على  ومقياس المعنى من العمل 

 ؛"عبارات لزملة على مقياس ليكرت الخماسي

من أجل تٖليل البيانات بواسطة لرموعة من الوسائل الإحصائية في  (Spss v 25)ببرنامج  الاستعانةتم 
 T)الدعياري، اختبار ستودنت  الالضراؼىذه الدراسة وىي كل من:  النسب الدئوية، التكرارات، الدتوسط الحسابي، 

test) ،؛معامل الارتباط بتَسوف، الضدار الدتعدد الذرمي  

 النتائج:

تنظيم العاطفة والإرىاؽ العاطفي، حيث أف الدوظفتُ الذين يواجهوف  وجود علاقة الغابية بتُ صعوبات -1
 ؛صعوبات في تنظيم عواطفهم ىم أكثر عرضة للإرىاؽ العاطفي

وجود تأثتَ معدؿ لتطابق العمل الذاتي في الارتباط بتُ صعوبات تنظيم العاطفة والإرىاؽ العاطفي فقط  -4
 بالنسبة للإناث تٓلاؼ الذكور.

 
 المدارس مديري بين وتناسب الشخص مع الوظيفة الوظيفي الاحتراؽ تحليلويست،  لاين ديفيدثالثا: 

 .2018 ليبرتي، جامعة والتعليم، التًبية في دكتوراه أطروحة ،ألاباما في والثانوية والمتوسطة الابتدائية

)المجموعة الأولذ(  الابتدائيةسعت ىذه الدراسة إلذ التحقق من العلاقة والفروؽ بتُ مديري الددارس 
والدتوسطة )المجموعة الثانية(، والثانوية )المجموعة الثالثة( بالنسبة لدتغتَ الاحتًاؽ الوظيفي والتوافق الوظيفي، على 

( مدرسة عامة في ولاية ألباما، 1467( مدير ابتدائية ومتوسطة وثانوية من أصل )119عينة عشوائية ت٘ثلت في )
 ؛2018-2017راسي وىذا خلاؿ ربيع العاـ الد

من  البياناتجمع  بغرض الاستبياف الدراسة الدتمثلة في داةأأستخدـ الدنهج الوصفي، بالإضافة إلذ 
ؿ  (MBI-ES) بالإضافة إلذ مقياس(، 1986) ، من خلاؿ مقياس ماسلاش للاحتًاؽ الوظيفيالدبحوثتُ

(Maslach، Jackson،  Schwab، 1986 )لقياس للاحتًاؽ الوظيفي داخل الددارس من إداريتُ  الدصمم

 ؛(-0.33)توجد علاقة سلبية بتُ تطابق العمل الذاتي وصعوبات التنظيم العاطفي  -2
 ؛(-0.47)توجد علاقة سلبية بتُ تطابق العمل الذاتي والإرىاؽ العاطفي  -3
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( 28) تتكوف من "مجالات الحياة العملية"( Areas of Worklife Survey) ومدرسيتُ تربويتُ؛  مقياس
مؤشرات في بيئة العمل وىي )عبئ العمل، التحكم، الدكافأة، المجتمع، الإنصاؼ، القيم( تم ( 06) عبارة و تقيس

 ليكرت الخماسي؛ تٖديدىا على مقياس

الدعياري،  الالضراؼالإحصاء الوصفي )الدتوسط،  بالنسبة للأساليب والدعالجة الإحصائية فقد تضمنت
 مانوفا، اختبار التوزيع الطبيعي (Manova)التباين، النسب الدئوية، التكرارات، الرسوـ البيانية(اختبار 

(Kolmogorov-Smirnov test) كلموغروؼ سمينوؼ، اختبار (Box's M) ،معامل الارتباط بتَسوف؛ 
 ؛من معالجة إحصائية (Spss) البرنامج الإحصائي ما يوفرهوىذا 

 النتائج:

فرؽ إحصائي في مستوى أبعاد الاحتًاؽ الوظيفي بتُ الدديرين في الدستويات الإدارية الدختلفة  لا يوجد -1
 )الابتدائية، الدتوسطة، الثانوية(.

الأبعاد لمجالات الحياة العملية بتُ  (06فرؽ في مستوى ملائمة الشخص للوظيفة من خلاؿ ) لا يوجد -2
 الدديرين في الدستويات الإدارية الدختلفة )الابتدائية، الدتوسطة، الثانوية(.

 
، الوظيفي الاحتراؽ توقع في العملية الحياة نموذج ومجالات النفسي الماؿ رأس دور أولس، رابعا: سيلويا

، كلية الدراسات العليا، جامعة كنتاكي الشرقية، ممذكرة   .3512اجستتَ في العلوـ

العملية( ورأس الداؿ  الحياة ت٘ثلت الدشكلة البحثية بالنسبة لذذه الدراسة في أثر التوافق الوظيفي )لظوذج
الوظيفي، عن طريق دراسة ميدانية لعينة عشوائية من طلاب كلية الدراسات العليا  الاحتًاؽالنفسي في توقع 

 طالب؛ (303)

، وىذا يتأتى عن طريق البياناتلجمع  الاستبيافمنهج الدراسة ىو الدنهج الوصفي، وأداة الدراسة ىي 
ذو ثلاثة أبعاد ( MBI-GS ) الدصمم للعاملتُ في لراؿ الرعاية الإنسانية الوظيفي للاحتًاؽ "مقياس ماسلاش"

؛ اتٕاىات (07) عبارة على مقياس ذو (16) )الإرىاؽ العاطفي، تبدد الشخصية، والإلصاز الشخصي( يتكوف من
تم قياسها من  ؤشراتم (06) مقسمة على عبارة (28) بالإضافة إلذ مقياس لرالات الحياة الوظيفية يتألف من

 Luthans. Youssef and Avolio) خلاؿ مقياس ليكرت الخماسي؛ ومقياس رأس الداؿ النفسي ؿ

عبارات يتم قياس  (06) أبعاد، كل بعد يتكوف من (04) عبارة مقسمة على (24) تكوف منيالذي  (2007
 ؛"العبارات على مقياس ليكرت السداسي

حد لسرجات أبالنسبة للوسائل الإحصائية الدستعملة فقد أستخدـ تٖليل الالضدار الدتعدد الذي يعتبر 
 في تٖليل البيانات. (Spss)برنامج 
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 النتائج:

(، 1.35لرالات الحياة الوظيفية التي كاف لذا تأثتَ على الاحتًاؽ الوظيفي ىي كل من )عبئ العمل ) -1
 ؛((B-0.82، القيم (B -0.80)، الدكافأة  (B -0.79) التحكم

 ؛، الدرونة( كاف لذا أثر على الاحتًاؽ الوظيفيالتفاؤؿأبعاد رأس الداؿ النفسي )الأمل،  -2
 النفسي أثر ذو دلالة إحصائية للدور الوسيط لمجالات الحياة الوظيفية في العلاقة بتُ رأس الداؿ لا يوجد -3

 والاحتًاؽ الوظيفي.
 
 توزيع حالة: الوظيفي والاحتًاؽ الدوظف عمل جودة في مع البيئة تناسب الشخص دور ريايفار، باريساخامسا: 

 .2016 ،03 العدد ،07 المجلد الاجتماعية، للعلوـ الدتوسط البحر لرلة ، مازندراف الغربية الطاقة

ونشوء  تُىدفت ىذه الدراسة للتحقق من العلاقة بتُ توافق الدوظفتُ مع بيئة العمل وجودة عمل الدوظف
 ( يعملوف في شركة توزيع الطاقة150) موظف من أصل (105)العماؿ البالغ عددىم  الوظيفي لدى الاحتًاؽ

(West Mazandaran Power)؛ 

ىو الدنهج الوصفي الذي يعتٌ تّمع البيانات وتٖليلها ومن تم تفستَىا في ضوء ذلك،  الدستخدـالدنهج 
قياس التوافق مع بيئة العمل، تٔالدتعلق  الاستبيافبالنسبة لأداة الدراسة التي تعتٌ تّمع البيانات فقد ت٘ثلت في 

 الوظيفي. والاحتًاؽة عمل الدوظف، التوافق مع الوظيفة، التوافق مع المجموعة، التوافق مع الدنظمة، ومقياس جود

الذي يوفر لرموعة من الأساليب الإحصائية في ىذه   (Spssولتحليل البيانات المجمعة أستعمل برنامج )
اختبار التوزيع الطبيعي كلموغروؼ سمينوؼ، اختبار سبتَماف من أجل كشف العلاقة بتُ الدراسة ىي كل من 

 الدتغتَات؛

 النتائج:

 ؛(%38)وجود علاقة إلغابية ومعنوية بتُ التوافق مع بيئة العمل وجودة العمل   -1

 ؛(%35.3)وجود علاقة إلغابية ومعنوية بتُ التوافق مع الوظيفة وجودة العمل  -2

 ؛(%31.9)وجود علاقة إلغابية ومعنوية بتُ التوافق مع لرموعة العمل وجودة العمل  -3

 ؛(%32.1)وجود علاقة إلغابية ومعنوية بتُ التوافق مع الدنظمة وجودة العمل  -4

 ؛(%37.7)الوظيفي  الاحتًاؽو وجود علاقة سالبة ومعنوية بتُ التوافق مع بيئة العمل  -5

 ؛(%37.2)الوظيفي  والاحتًاؽوجود علاقة سالبة ومعنوية بتُ التوافق مع الوظيفة  -6
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 ؛(%29.2)الوظيفي  والاحتًاؽوجود علاقة سالبة ومعنوية بتُ التوافق مع لرموعة العمل  -7

 .(%37.8)الوظيفي  والاحتًاؽوجود علاقة سالبة ومعنوية بتُ التوافق مع الدنظمة  -8

 

الوظيفي:  والاحتًاؽلشارسات العمل عالية الدشاركة وتناسب الشخص مع الدنظمة دراسة ستيفن كيرو، سادسا: 
 .2016دراسة عن العاملتُ في لراؿ الرعاية الصحية، لرلة إدارة الدوارد البشرية، كندا.

تأثتَ ظروؼ العمل التي تتميز تٔمارسات ىدفت ىذه الدراسة للتحقق من الدشكلة البحثية الدتمثلة في 
العاطفي وتبدد الشخصية( من خلاؿ الدور  الاحتًاؽالوظيفي طويل الددى )بعدي  الاحتًاؽعالية الدشاركة على 

الدنظمة في ىذه العلاقة، حيث أجريت ىذه الدراسة على عينة مع الوسيط الذي يلعبو متغتَ تناسب الشخص 
 الاستبياف تٔليء موظف (530) موظفا قاـ (1802) من أصل ؛(2011و 2008)عشوائية خلاؿ فتًتتُ زمنيتتُ 

إذ  ،الدسح الثالش استبيافوملئ  بالاستجابة (507) قاـ موظف (1843) ومن أصل (،2008) في صيف جويلية
 .(2011) ليةيجو في  الثالش والاستبياف (2008)الأوؿ في جويلية  الاستبيافتم القياس لدرتتُ، حيث وزع 

كأداة لقياس   الاستبيافالدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، بالنسبة لطريقة جمع البيانات فقد أستعمل 
 Cable andالدبحوثتُ ويتكوف من مقياس لشارسات العمل عالية الدشاركة من اعداد الباحث، مقياس ) اتٕاىات

Judges 1996) "الوظيفي الاحتًاؽالدنظمة، مقياس مع لقياس تناسب قيم الشخص  وجودجس"  كابل 
(Maslach, Jackson, & Leiter, 1996)  ""؛لجاكسوف وماسلاش 

قيمة مربع  (  χ2)  مؤشرات جودة الدطابقة الدستعملة في ىذه الدراسة تكونت منالوسائل الإحصائية 
متوسط الجذر القياسي التًبيعي (  SRMR)  جذر متوسط الخطأ التًبيعي للتقريب ،(  RMSEA)  كاي،
تم تٖليل البيانات  مؤشر تاكر لويس لدعرفة مدى ملائمة النموذج؛(  TLI، ) مؤشر الدلائمة(  CFI)  ،الدتبقي

 ؛(Mplus V 6.0) برنامج باستخداـ

 النتائج:

توسط تناسب الشخص مع الدنظمة بشكل كامل العلاقة بتُ تصورات الدوظف عن لشارسات العمل ي -4
 الوظيفي. والاحتًاؽعالية الدشاركة 

 

 ؛(0.76)لشارسات العمل عالية الدشاركة كانت مرتبطة بشكل إلغابي بتناسب الشخص مع الدنظمة  -1

 الوظيفي؛ الاحتًاؽلا يوجد ىناؾ تأثتَ مباشر بتُ لشارسات العمل عالية الدشاركة على  -2

(  -0.33العاطفي  الاحتًاؽالوظيفي ) الاحتًاؽسلبي لتناسب الشخص مع الدنظمة مع  ىناؾ تأثتَ -3
 ؛( -0.36)تبدد الشخصية 
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الوظيفي لدى أعضاء ىيئة  والاحتًاؽالتوافق الدهتٍ مع التمكتُ النفسي  دراسة نعمت الله رحيمى، سابعا:
 .2016 ،ايراف،  2 العدد، 8 التدريس تّامعة سيستاف و بلوشستاف، لرلة تْوث التعليم الطبي، المجلد

بتُ التوافق الدهتٍ والتمكتُ النفسي  الارتباطيةالدشكلة البحثية لذذه الدراسة ىي التعرؼ على العلاقة 
( فرد من المجتمع الإحصائي 183في ) لشثلةعينة عشوائية الوظيفي، من خلاؿ دراسة ميدانية على  والاحتًاؽ

 الدتكوف من أعضاء ىيئة التدريس بالجامعتتُ سيستاف وبلوشستاف؛

لقياس اتٕاىات الدبحوثتُ حوؿ متغتَات  الاستبيافأستخدـ الدنهج الوصفي في ىذه الدراسة، وأداة 
 الوظيفي؛ والاحتًاؽالدراسة، وتعلق الأمر بكل من مقياس  التوافق الدهتٍ والتمكتُ 

الدعياري، ومعامل  والالضراؼالدتوسطات الحسابية، أما الوسائل الإحصائية الدستخدمة فكانت كل من 
؛ تم تٖليل البيانات ةتَسوف لدعرفة العلاقة بتُ متغتَات الدراسب الارتباطالثبات ألفا كرونباخ، بالإضافة إلذ معامل 

 أو ما يسمى بالحزمة الاحصائية للعلوـ الاجتماعية؛ (Spss)من خلاؿ برنامج 

 النتائج:

 (0.673)الوظيفي كانت على التوالر  والاحتًاؽبتُ التوافق الدهتٍ والتمكتُ النفسي  الارتباطمعاملات  -1
 ؛(-0.687)و 

من تباين التمكتُ  ٪(56.9)الدتعدد أف التوافق الدهتٍ لؽكن أف يتنبأ بنسبة  الالضدارأظهرت نتائج تٖليل  -2
 الوظيفي. الاحتًاؽمن تباين  ٪(49.6)النفسي، و 

 

  العاطفي لدى الاحتًاؽعلى  التعاطف ورضا الوظيفية الحياة لرالات تأثتَ كاراجر، فريدت كورين ثامنا: ميشيل
 التمريض، في علوـ في ضمن متطلبات الحصوؿ على درجة الداجستتَ مقدمة العقلية، مذكرة الصحة لشرضات
 .2016 أونتاريو، ويستًف جامعة

ىدفت ىذه الدراسة إلذ الكشف عن العلاقة بتُ الدلائمة الوظيفة والرضا عن التعاطف وكذا الاحتًاؽ 
في الصحة  ( من الدمرضات العاملات65لت في )الوظيفي، حيث أجريت ىذه الدراسة على عينة عشوائية ت٘ث

 العقلية؛

مقياس مجالات الحياة "ويتمثل في  تم استخداـ الدنهج الوصفي، أما الأداة الدستعملة فهو الاستبياف
عبارة مقسمة  (29)لػتوي على  "ليتر وماسلاش" (Leiter and Maslach 2003)لصاحبها  "الوظيفية

من خلاؿ مقياس ليكرت الخماسي؛  الاستبيافيتم قياس عبارات  ،ة العملئبيأبعاد تقع ضمن نطاؽ ( 06)على 
بالإضافة إلذ مقياس الرضا عن التعاطف الذي يعتبر مقياس فرعي تم جلبو من مقياس جودة الحياة الوظيفية 
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عبارات يتم قياسها على سلم  (10)، يتكوف ىذا الدقياس الفرعي من "ستاـ" (Stamm 2010)لصاحبو 
ليكرت السداسي، ومقياس فرعي من مقياس ماسلاش للاحتًاؽ الوظيفي ىو الإرىاؽ العاطفي الذي تم 

 اتٕاىات؛ (07)عبارات يتم قياسها على سلم ليكرت ذو  (05)استخدامو في ىذه الدراسة والذي لػوي على 

 وما يوفره، (Spss v23)بالنسبة للوسائل والدعالجة الاحصائية استخدمت الدراسة البرنامج الإحصائي 
من لسرجات تضمنت الإحصاء الوصفي من متوسط الحسابي، الضراؼ معياري، نسب مئوية، تكرارات...إلخ، 

فرضيات الدراسة،  لاختبار، الالضدار الدتعدد (Anova)، آنوفا (t)معامل الارتباط بتَسوف، اختبار ستودنت 
 تٖليل الالضدار الخطي البسيط، مقياس ألفا كرونباخ؛ 

 النتائج:

، التحكم (0.48)ذو دلالة إحصائية لجميع أبعاد لرالات الحياة الوظيفية عبئ العمل  ارتباطكاف ىناؾ  -1
على الرضا  (0.38)، القيم (0.34)، الإنصاؼ (0.41)، التواصل الاجتماعي (0.70)، الدكافآت (0.64)

 عن التعاطف والاحتًاؽ العاطفي؛

 ؛(-0.228)يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية لمجالات الحياة الوظيفية على الاحتًاؽ الوظيفي  -2

 ؛(1.93)يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية لمجالات الحياة الوظيفية على الاحتًاؽ العاطفي  -3

 ؛(0.121)يوجد أثر إلغابي ذو دلالة إحصائية للرضا عن التعاطف على الاحتًاؽ العاطفي  -4

 .العاطفي الإرىاؽو  الشخص مع الوظيفة تناسب بتُ العلاقة جزئيًا يتوسط التعاطف عن الرضا -5
 

 المطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة

 أولا: من حيث الموضوع:

بتُ متغتَي التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي مع بعض الدراسات  الدباشر تشابو موضوع دراستنا في الربط
(، )تلالر نبيلة ونور الدين تاوريت 2018ويست  لاين )ديفيد (،2020كرلؽي  )زىرةعلى وجو التحديد كدراسة: 

 معمر ارحيم و ياسرة لزمد)(، 2016)نعمت الله رحيمى  (،2017(، )تلالر نبيلة 2017(، )ىدى لزمد 2018
2007 .) 

بتُ كلا الدتغتَين، حيث  غتَ الدباشر أما باقي الدراسات فقد اختلفت مع دراستنا ىذه من حيث الربط
في طرح الدوضوع على متغتَ وسيط بتُ التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي كدراسة كل من:  الدارساتتطرقت باقي 

التوافق الدهتٍ مع التمكتُ النفسي والاحتًاؽ الوظيفي لدى أعضاء  بعنواف " (3519 نعمت الله رحيمى)دراسة 
 الدهتٍ التوافق بتُ العلاقة" بعنواف ،(2016كرلؽي  زىرة) دراسة ؛"ىيئة التدريس تّامعة سيستاف و بلوشستاف
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بعنواف ( 3512)ىدى محمد  دراسة"؛ الإيرانيات الدمرضات لدى الوظيفي والاحتًاؽ النفسي والتمكتُ
( 2017 أولس سيلويا) "؛الاحتًاؽ الدهتٍ والتوافق الدهتٍ: علاقتو بالكفاءة الذاتية لدى طاقم التمريض الأكادلؽي"

ياسرة محمد، )دراسة ؛ الوظيفي الاحتًاؽ توقع في الوظيفية الحياة لظوذج ولرالات النفسي الداؿ رأس دور بعنواف
قطاع غزة وعلاقتو تٔستوى أدائهم  تٔحافظاتالوظيفي لدى الدعلمتُ  الاحتًاؽ" بعنواف (3552 معمر أرحيم

 إلخ.... "التدريسي وتوافقهم الدهتٍ

الإشارة إليو أف لظوذج الحياة العملية يقصد بو موضوع )التوافق الدهتٍ(، لأنو يتضمن أبعاد  وما لغدر
متعلقة بالتوافق الدهتٍ في مكاف العمل، مثل القيم والتي نعتٍ بها في دراستنا ىذه بالبعد الثقافي، وكذلك بعد 

الدكافئ للبعد  الاجتماعيالتواصل  ، وبعدالاقتصاديالإنصاؼ والدكافأة والذي نعتٌ بو في دراستنا بالبعد 
في دراستنا، وىكذا دواليك مع لستلف الأبعاد الذي يتضمنها متغتَ لظوذج الحياة العملية، والذي  الاجتماعي

 يقصد بو بيئة العمل التي يعمل ضمن إطارىا الدوظف.

 ثانيا: من حيث نوع الفرضية و أىدافها: 

الدراسات تشابهت مع دراستنا في استخدـ الفرضية الإحصائية لصد من تتبعنا للدراسات السابقة، أف كل 
 بعنواف الذي تناوؿ في دراساتو فرضية إحصائية غتَ موجهة (2017نعومي كوسر  والدوجهة، ماعدا دراسة )بريسيلا

 ".الددارس في النفس علماء بتُ والإرىاؽ الوظيفي الرضا على السريري الإشراؼ "تأثتَ

السابقة في أىداؼ الفرضية الدتعلقة بقياس مستوى اجابات عينة  ساتار الدكما تشابهت دراستنا مع 
الدراسة فيما يتعلق تٔتغتَ التوافق الدهتٍ أو أبعاده، أو قياس الاحتًاؽ الوظيفي أو أبعاده، وكذا قياس العلاقة أو 

 الأثر، والفروؽ في الدتوسطات الحسابية.

 الدهتٍ التوافق مستوى قياس على مضمونها في ركزت التي أف الدراسات نرى التحديد سبيل على
 اختبار تناولت التي الفرضية تٓصوص أما فقط؛( 2017 لزمد ىدى: )دراسة من كل كانت الوظيفي والاحتًاؽ

 نبيلة تلالر) ،(2020 وآخروف كرلؽي زىرة دراسة)، (2020 باولوس أميلي: )دراسة في ت٘ثلت فقد والأثر العلاقة
 ياسرة) ،(2016 رحيمى الله نعمت) ،(2017 لزمد ىدى) ،(2017 نبيلة تلالر) ،(2018 تاوريت ونوردين

 من كل وىي الدضموف ىذا في فقط دراستتُ وجد فقد الفروؽ اختبار تٓصوص أما ؛(2007 ارحيم معمر و لزمد
  .(2007 ارحيم معمر و لزمد ياسرة)، (2018 ويست لاين ديفيد)

ألدت تّميع الأىداؼ  لدراسات السابقة الأخرى، في كوف دراستنادراستنا ىذه تٗتلف عن اإلا أف   
، فلم تقتصر في التحقق من الدستوى ) التوافق أو الاحتًاؽ( تٔفرده، أو العلاقة والأثر الإحصائي لنسبة للفرضياتبا

الفرضيات الأخرى، وإلظا قمنا  لوحده، أو التحقق من الفروؽ في استجابات عينة الدراسة وإلعاؿ بقية أىداؼ
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من خلاؿ التحقق من الدستوى، العلاقة والأثر، والفروؽ في  بالنسبة للفرضيات بالتحقق من كامل الأىداؼ
 الدتوسطات(.

لظوذج الوساطة كدراسة: أف دراستنا لد تتحقق من  اختلفنا عن الدراسات السابقة، من حيثكذلك 
 العاطفي التنظيم صعوبات بتُ الارتباط في العمل لتطابق الوسيط "الدور بعنواف (2020باولوس  أميلي)

 الإرىاؽ توقع في العملية الحياة لظوذج ولرالات النفسي الداؿ رأس "دور بعنواف (2017أولس  سيلويا)، والإرىاؽ"
لشارسات العمل عالية الدشاركة وتناسب الشخص مع الدنظمة بعنواف " (2016ستيفن كتَو )، دراسة الوظيفي"
على  التعاطف ورضا العملية الحياة لرالات تأثتَبعنواف " (2016كاراجر  فريدت كورين)، "الوظيفي والاحتًاؽ

 على متغتَين فقط. دراستناحيث اقتصرت ؛ العقلية" الصحة لشرضات  الإرىاؽ العاطفي لدى

 المستخدـمن حيث المنهج  ثالثا:
الدراسات دراستنا مع ، وبالتالر توافقت استخدمت الدنهج الوصفيقد جميع الدراسات السابقة أف لصد 

لذي يعتٌ بتجميع البيانات والدعلومات من لستلف الدصادر وتٖليلها في ضوء االدنهج ىذا السابقة في استخداـ 
 ذلك، من أجل الخروج بتفستَات تدعم نتائج الدراسة.

 من حيث حجم العينة:رابعا: 
الدراسات العربية فيما يتعلق تْجم العينة لصدىا ضمنت عينة صغتَة مثل دراسة:  استقراءمن خلاؿ 

ت٘ثلت في عينة قصدية شملت الزوجة العاملة )القابلة( في مؤسسة  (2018)تلالر نبيلة ونوردين تاوريت 
من أعضاء ىيئة  (61)من  تعينة تكون (2017ىدى لزمد )دراسة وكذا  قابلة؛ (96)بلغ عددىم  الاستشفائية

 التدريس بكلية التمريض تّامعة الدنوفية مصر. 
تضمنت  ، (2021رشا لزمد لصيب )ماعدا دراستتُ عربيتتُ كاف حجم العينة فيهما متوسطا، كدراسة 

الدنيا، حيث بلغ ومركز الكبد تّامعة ، جميع الدمرضات العاملات في مستشفى الدنية للصحة النفسية والإدماف
معلما  (116)عينة متكونة من  (2007)ياسرة لزمد ومعمر ارحيم ( لشرضة؛ ودراسة 130عددىم الإجمالر )

 مدارس لستلفة. (07)ومعلمة من 
 (2020كرلؽي  )زىرة كبتَ من حيث حجم العينة، مثل دراسة  معظمهاأما الدراسات الأجنبية لصد أف 

 )أميلي من الدمرضات العاملات في الدستشفيات التعليمية؛ ودراسة (209)بسيطة تكونت من  عينة عشوائية
 Ciuss )( موظفا يعملوف في برنامج حماية الشباب التابع ؿ 343عينة عشوائية تكونت من ) (2020باولوس 

de l’le de Montréal) ُسيلويا وكذا دراسة؛ من تقنيي التعليم الخاص والأخصائيتُ النفسيتُ والاجتماعيت( 
 ( طالب؛ 303عينة عشوائية ت٘ثلت في طلاب كلية الدراسات العليا ت٘ثلت من )، (2017أولس 
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 لاين )ديفيدماعدا دراستتُ أجنبيتتُ كاف حجم العينة فيهما متوسطا، ويتعلق الأمر بدراسة كل من 
( مدير ابتدائية ومتوسطة وثانوية في مدرسة عامة في ولاية ألباما؛ ودراسة 119عينة ت٘ثلت في ) (2018ويست 

فرد من أعضاء ىيئة التدريس بالجامعتتُ  (183عينة عشوائية لشثلة في ) (2016)دراسة نعمت الله رحيمى 
 سيستاف وبلوشستاف؛ 

كاف مركزا على   الوظيفي والاحتًاؽالدهتٍ عامل الجنس بالنسبة لبعض الدراسات السابقة الدتعلقة بالتوافق 
الدمرضات  لصدىا حصرت دراستها على (3531)رشا محمد نجيب  مثلجنس الإناث من دوف الذكور، 

الدمرضات ضمنت دراستها على  (2020)زىرة كريمي ؛ العاملات في مستشفى الدنية للصحة النفسية والإدماف
الزوجة  دراستهم شملت (3519نوردين تاوريت و  )تلالي نبيلة؛ كذلك الأمر بالنسبة لدراسة فقط الإيرانيات

 (3519)ميشيل كورين فريدت كاراجر  ؛الأـ والأطفاؿ-الدتخصصة الاستشفائيةفي مؤسسة  العاملة )القابلة(
 .في الصحة العقليةن يعمل لاتيمرضات الالد دراستهم على اقتصرت

بتُ الدراسات السابقة مع دراستنا ىذه والتي ربطت بتُ الدتغتَين،  والاختلاؼعند إبراز أوجو التشابو 
لصد أف دراستنا تٗتلف مع أغلب الدراسات العربية من حيث حجم العينة، وتتفق مع الدراسات الأجنبية من 

 ت٘ثلت في دراستتُ أجنبيتتُ( مفردة؛ ماعدا 200حيث حجم العينة الدختارة، والتي تعتبر ذات عدد كبتَ يفوؽ )
تراوح حجم العينة فيها من حيث  (2016)نعمت الله رحيمى وكذا دراسة ، (2018ويست  لاين )ديفيددراسة 

 صغتَ إلذ متوسط.
أما من حيث طبيعة نشاط العينة، فنجد أف دراستنا طبقت على الأساتذة والدوظفتُ في الجامعة، وىو ما 

بدارسة على أعضاء ىيئة التدريس بكلية التمريض  ت قامالتي (2017)ىدى محمد  توافق مع دراسة كل من
والذي تناوؿ عينة عشوائية لشثلة في أعضاء ىيئة التدريس  (2016)نعمت الله رحيمى تّامعة الدنوفية، ودراسة 

دراستنا مع جميع الدراسات الأخرى من حيث طبيعة النشاط وكذا  واختلفتبالجامعتتُ سيستاف وبلوشستاف؛ 
 .الاختصاص

 أدوات جمع البيانات:رابعا: 
عينة الدراسة؛   اتٕاىاتفي الحصوؿ على بيانات عن  الاستبيافأداة  استخدمتلصد أف كل الدراسات 

كما ركزوا على لرالات لزددة لقياس التوافق والاحتًاؽ الوظيفي، على سبيل الدثاؿ دراسة )رشا لزمد لصيب 
 والتًقية، الراتب العمل، وظروؼ طبيعة) الدهتٍ وىي( أبعاد لقياس التوافق 07( حددت في مقياسها على )2021
(، أما تٓصوص العمل إنتاجية العمل، في والاستقرار الأمن الدهتٍ، النمو الدسؤولتُ، مع العلاقة الزملاء، مع العلاقة
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 الشخصية، تبدد العاطفي، الإرىاؽ) ( أبعاد لجاكسوف وماسلاش وىي03) تالاحتًاؽ الوظيفي فقد تناول
 (.الشخصي والإلصاز

( أبعاد بالنسبة للتوافق الدهتٍ تضمنت )البعد الذاتي، 03التي حددت ) (2016و )دراسة تلالر نبيلة 
( أبعاد ت٘ثلت في )الإنهاؾ 03ب ) اكتفتالبعد التنظيمي، البعد الاجتماعي(، أما بالنسبة للاحتًاؽ الوظيفي فقد 

 الشخصي(. بالإلصازالانفعالر، تبلد الدشاعر، ضعف الشعور 
فقد استخدـ في دراستو مقياس )عبد الله عبد الدنعم  ،(2007 معمر ارحيمو  ياسرة لزمد)أما دراسة 

( أبعاد وىي )طبيعة العمل والظروؼ 04( عبارة يقيس )48فيما يتعلق بالتوافق الدهتٍ، الذي يتألف من )( 1993
الشخصية والنفسية(؛ وكذا الاحتًاؽ الوظيفي الذي تضمن المحيطة، الإدارة الددرسية والدشرفتُ، الزملاء، السمات 

 نفس الأبعاد سابقة الذكر.
تناولت بعدين  ( التي2020كرلؽي  )زىرةوفيما يتعلق بالدراسات الأجنبية لصد من بتُ الدراسات 

أساسيتُ لصاحبهما داويس ولوفكيست )الرضا الوظيفي والإرضاء( لقياس التوافق الدهتٍ، ومقياس ماسلاش 
عبئ ) مؤشرات في العمل وىي (06)فقد حدد  (2018ويست  لاين )ديفيدللاحتًاؽ الوظيفي؛ أما دراسة 

 الوظيفي فقد اعتمد على مقياس ماسلاش؛ اؽالاحتً أما (، العمل، التحكم، الدكافأة، المجتمع، الإنصاؼ، القيم
( الذي ركز في دراسة التوافق الدهتٍ على البعد القيمي الذي لؽثل تناسب قيم 2016ودراسة )ستيفن كتَو 

 الشخص مع قيم الدنظمة، ومقياس ماسلاش للاحتًاؽ الوظيفي.
مع الدراسات السابقة في طبيعة الدؤشرات أو الأبعاد  اختلفتيتضح أف دراستنا  ما سبقوبالتالر من كل 

ببعد واحد في ىذه الدراسة، أو بعض الأبعاد وإغفاؿ الأبعاد  الاكتفاءالتي نقيس بها التوافق الدهتٍ، حيث لد يتم 
بكل جوانب ونواحي بيئة العمل؛  اىتمت( أبعاد أساسية 05الأخرى، وإلظا تم إجمالذا وحصر مؤشراتها في )

مقياس ماسلاش للاحتًاؽ الوظيفي والذي تم التعديل فيو تٔا  استخداـت دراستنا مع الدراسات السابقة في وتشابه
 يتوائم مع طبيعة الدراسة.

 من حيث المعالجة الإحصائية:خامسا: 
في معالجتها الإحصائية على الإحصاء الوصفي تٔا يتضمنو من متوسط  اعتمدت ساتاالدر يتبتُ أف جل 

معياري، وكذا تكرارات، ونسب مئوية وغتَىا، بالإضافة إلذ تركيزىم على معامل الارتباط  والضراؼحسابي، 
يوضح مدى  اختبارألفا كرونباخ كأىم  الثباتبتَسوف الذي يوضح طبيعة العلاقة بتُ الدتغتَين، وكذا معامل 

ياسرة ) و ،(2021لزمد لصيب دراسة )رشا معالجات إحصائية أخرى ك بالإضافة إلذصلاحية الدقياس وثباتو؛ 
( التي 2017، و )تلالر نبيلة تست لدعرفة الفروؽ (t)معامل  استخدامااللذاف  (2007 معمر ارحيمو  لزمد
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أولس  (، و)سيلويا2020باولوس  )أميليمعادلة لوشي في دراستها لحساب الصدؽ الظاىري، ودراسة ضمنت 
الذي قاـ  (2018ويست  لاين و)ديفيد ،الدتعدد الذرمي لضدارالا اختبار ما سبقاللذاف أضافا إلذ  (2017
كلموغروؼ سمينوؼ،   (Kolmogorov-Smirnov test)مانوفا، والتوزيع الطبيعي  (Manova) باختبار

( آنوفا، بالإضافة إلذ Anova) قاـ باختبار (2016كاراجر  فريدت كورين )ميشيل، أما (Box's M)واختبار 
 الالضدار الخطي البسيط.الالضدار الدتعدد، وتٖليل 

( في الدعالجة الإحصائية SPSSبرنامج ) استخدمتلغب الإشارة إليو، أف كل الدراسات السابقة  وما
الذي قاـ  (2017للبيانات، ماعدا بعض الدراسات التي قامت باستخداـ برامج مغايرة مثل دراسة )ستيفن كتَو 

من  لرموعة استخراجوذلك في سبيل  بالدراسات الدتعددة الدتغتَاتالدتعلق ( Mplus V 6.0)باستخداـ برنامج 

، جذر متوسط ( RMSEA) ( قيمة مربع كاي،  χ2مؤشرات جودة الدطابقة )  الوسائل الإحصائية والدتمثلة في:
( مؤشر الدلائمة ، )  CFI، ) متوسط الجذر القياسي التًبيعي الدتبقي (  SRMR)  الخطأ التًبيعي للتقريب ،

TLI .مؤشر تاكر لويس لدعرفة مدى ملائمة النموذج ) 
شرحو من تفصيل فيما لؼص الدعالجة الإحصائية والوسائل الإحصائية التي  ما سبقوبالتالر من خلاؿ 

، تشابهت مع كل والاختلاؼفي الدراسات السابقة، نقوؿ أف دراستنا من حيث سياؽ التشابو  استخدمت
 الارتباطالوسائل الإحصائية العامة والدتمثلة في الإحصاء الوصفي، معامل  استخداـالدراسات تقريبا فيما لؼص 
الخطي البسيط الذي يستهدؼ التأثتَ الإحصائي للمتغتَ الدستقل على الدتغتَ  الالضداربتَسوف بالتحديد، ومعامل 

قياس الذي نستخدمو في تعميم ألفا كرونباخ الدتعلق بثبات الدراسة ومدى صلاحية الد اختبارننسى  التابع، تٔا لا
حوؿ  الدراسةآنوفا الذي يعتٌ بقياس الفروؽ في استجابات عينة  واختبارتست  (T) اختبار، ناىيك عن النتائج

 .الوظيفي والاحتًاؽمتغتَي التوافق الدهتٍ 
دراستنا مع بعض الدراسات السابقة الأخرى، من حيث البرامج الدستخدمة والدخرجات  واختلفت

 (2017)ستيفن كتَو  ائية الدنبثقة عنها كمؤشرات الدطابقة وتٖليل الدسار وغتَىا، على سبيل الدثاؿ دراسةالإحص
الدتعددة الدتغتَات ويستعمل الذي يستخدـ في الدعالجات الإحصائية  (Mplus V 6.0)برنامج  باستخداـإذ قاـ 

 .إحصائية أكثر دقة وموثوقية، تٓلاؼ دراستنا ىذه الدتمثلة في الربط بتُ متغتَين فقط اتتٖليلات أو معالج في
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 التوافق المهني المتعلقة بمتغيرالدراسات عرض  المبحث الثاني:

للدراسات الدتعلقة بالتوافق الدهتٍ، حيث قمنا بتقسيمو إلذ ثلاثة مطالب، مطلب  ىذا الدبحث سنخصص
أوؿ للدراسات العربية، ومطلب ثالش نذكر فيو الدراسات الأجنبية، في الدطلب الثالث والأختَ سنناقش فيو 

 الدراسات السابقة الدتعلقة بالتوافق الدهتٍ من حيث أوجو التشابو والاختلاؼ.

 الأوؿ: الدراسات العربيةالمطلب 

علاقة جودة بيئة العمل بالتوافق المهني لدى الأساتذة الجامعيين، مجلة العلوـ النفسية  : لامية بوبيدي،أولا
 ،5، العدد 3، لرلة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلد والتربوية دراسة ميدانية على عينة من أساتذة جامعة الوادي

2019. 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من العلاقة بتُ جودة بيئة العمل والتوافق الدهتٍ لدى الأساتذة 
أستاذا دائما يعملوف بكلية ( 118)أستاذ جامعيا من أصل  (71)الجامعيتُ، من خلاؿ عينة عشوائية تضمنت 

، تٔعدؿ (2017)سنة  والإنسانية على مستوى جامعة الوادي، وىذا خلاؿ شهر أكتوبر الاجتماعيةالعلوـ 
 الدراسة؛ استبيافأستاذ، أي الذين قاموا بالرد على  (64)استجابة 

الدصممة  الاستبيافالدنهج الوصفي ىو الدستخدـ في ىذه الدراسة، أما وسيلة جمع البيانات فكانت أداة 
أبعاد وىي ظروؼ العمل  (03)عبارة مقسمة على  (35)ثة، والدتضمنة مقياس لجودة بيئة العمل ذوا احمن قبل الب
عبارات؛ بالإضافة إلذ مقياس التوافق  (06)عبارة، جودة الحوافز  (12)عبارة، جودة الاتصاؿ  (17)الفيزيقية 

عبارة ( 55)أبعاد، ومنو المجموع الكلي للاستبياف كاملا ىو ( 50)عبارة مصنفة على  (20)الدهتٍ والدتكوف من 
 "معارض بشدة"؛ 1"موافق بشدة" إلذ  5من  يتًاوحماسي الذي يتم قياسها من خلاؿ مقياس ليكرت الخ

الأساليب الإحصائية الدستعملة في تٖليل البيانات ىي كل من الإحصاء الوصفي )الدتوسط الحسابي، 
 (Spss v 20)، معامل الارتباط بتَسوف، وىو ما يوفره برنامج خالدعياري(، معامل الثبات ألفا كرونبا  الالضراؼ

 سابقة للتحليل. من لسرجات

 النتائج:

بتُ جودة بيئة العمل والتوافق الدهتٍ لدى ( 0.01)توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -1
 ؛(0.678)الأساتذة الجامعيتُ 

تتسم عناصر بيئة العمل الجامعية بالجودة من وجهة نظر الأساتذة الجامعيتُ، حيث أظهرت الدتوسطات  -2
 "مرتفع".الحسابية مستوى 
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بتُ جودة بيئة العمل الدادية والتوافق الدهتٍ  (0.01)توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -3
 ؛(0.553)لدى الأساتذة الجامعيتُ 

بتُ جودة الاتصاؿ التنظيمي والتوافق الدهتٍ ( 0.01)توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -4
 الجامعيتُ؛لدى الأساتذة 

بتُ جودة الحوافز والتوافق الدهتٍ لدى الأساتذة  (0.01)ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علاقة ارتباطية 
 .(0.586)الجامعيتُ 

، 11، دراسات التعليم الدولر، المجلد مستوى التوافق المهني في كلية إربد الجامعية دراسة مفدي الدومتٍ،ثانيا: 
 .2018، 6العدد 

ابراز مستوى التوافق الدهتٍ في كلية إربد الجامعية لعينة عشوائية من الدوظفتُ ىدفت ىذه الدراسة إلذ 
 موظفا؛ (141)موظفا من المجتمع الأصلي والذي يبلغ  (121)البالغ عددىم 

نات ىو الدنهج الوصفي، أما الاستبياف فقد كاف أداة ىذه الدراسة الذادؼ إلذ جمع البيا الدستخدـالدنهج 
والذي  تم تطوير الدقياس من قبل الباحثمن عينة الدراسة في سبيل قياس اتٕاىاتهم حوؿ موضوع التوافق الدهتٍ، 

فقرة موزعة على أربعة أبعاد )واقع مناخ العمل، الدخل الدادي، العلاقة بزملاء العمل، العلاقة  (36)يتكوف من 
 مع الإدارة(؛

الدعياري، التكرارات والنسب  الالضراؼالأساليب الاحصائية الدستعملة ىي كل من الدتوسط الحسابي، 
؛ تم تٖليل الأساليب الإحصائية سابقة الذكر من خلاؿ برنامج (Tow Way Anova) اختبارالدئوية، 

(Spss)؛ 

 النتائج:

أبعاده في كلية إربد الجامعية كاف متوسط أظهرت نتائج الدراسة أف مستوى التوافق الدهتٍ العاـ تّميع  -1
 وبالتًتيب )واقع مناخ العمل، الدخل الدادي، العلاقة مع الزملاء، العلاقة مع الإدارة(؛

بتُ الدتوسطات الحسابية لتقديرات أعضاء عينة  (0.05)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -2
 منها لرتمعة بسبب متغتَ الجنس ولصالح الذكور؛ الدراسة على جميع أبعاد التوافق الدهتٍ وعلى كل 

بتُ الدتوسطات الحسابية لتقديرات أعضاء عينة  (0.05)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -3
الدراسة على جميع أبعاد التوافق الدهتٍ وعلى كل منها لرتمعة بسبب متغتَ سنوات الخبرة ولصالح الدوظفتُ 

 سنوات فأكثر(؛ 10الذين لديهم سنوات خبرة )
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بتُ الدتوسطات الحسابية لتقديرات أعضاء  (0.05)عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -4
عينة الدراسة على جميع أبعاد التوافق الدهتٍ وعلى كل منها لرتمعة نتيجة التفاعل بتُ متغتَات الجنس 

 والخبرة.

الترويحية الرياضية على بعض المتغيرات النفسية مدى إسهامات الممارسات ، دراسة بوعزيز لزمدثالثا: 
، أطروحة دكتوراه، جامعة عبد الحميد بن باديس، وعلاقتها بالتوافق المهني لدى أساتذة التعليم المتوسط

 .2017مستغالز، 

التعرؼ على مدى اسهامات الدمارسات التًولػية على بعض الدتغتَات كاف الغرض من ىذه الدراسة ىو 
أستاذ؛ تم تقسيمهم إلذ لرموعتتُ لرموعة (30) بالتوافق الدهتٍ لدى  ضغوط النفسية، القلق( وعلاقتهاالنفسية )ال

بطريقة  اختتَواأستاذ،  (20)أساتذة، ولرموعة البحث الأساسية )ضابطة( تكونت من  (10)تٕريبية تكونت من 
 أستاذ؛ (61)متوسطات من المجتمع الأصلي البالغ عددىم  (05)عشوائية في 

من خلاؿ  الاستبيافبالنسبة للمنهج الدستخدـ فهو الدنهج التجريبي، أما أداة الدراسة فقد احتوت 
أبعاد )التوتر، القلق، الاكتئاب، الضغوط  (04)الدهنية والذي لػتوي على  مقياستُ الأوؿ يتعلق تٔقياس الضغوط

 (04)) الحلوؿ الدقتًحة عند التعرض لذذه الدواقف( ويتكوف من  الدتخذةتعلق بالحلوؿ يالنفسية(، ومقياس ثالش 
والثقافي(،  الاجتماعيأبعاد )بعد التًويح والدمارسة الرياضية، بعد العادات والعقائد، التدخلات الطبية، الدور 

، أبعاد وىي: طبيعة وظروؼ العمل (05)عبارة مقسمة على  (58)تضمن يومقياس ثالث وىو التوافق الدهتٍ، 
علاقة الأستاذ بالتلاميذ، علاقة الأستاذ مع الزملاء، علاقة الأستاذ مع الإدارة، الحوافز )الراتب والتًقية(، تم تٖميل 

 الإجابات على سلم ليكرت الخماسي؛

الوسائل الاحصائية التالية في سبيل تٖليل البيانات المجمعة من الاستبياف، ويتعلق الأمر بكل  استخدمت
الدعيارية، معامل الثبات ألفا كرونباخ، طريقة  الالضرافاتوزيع الطبيعي للعينات، الدتوسطات الحسابية، من اختبار الت

ماف ويتتٍ للكشف عن دلالة الفروؽ بتُ متوسطي  اختباربتَسوف،  الارتباطالتجزئة النصفية )سبتَماف(، معامل 
 ما يوفرهلعينتتُ مرتبطتتُ، معامل إيتا؛ وىو ويلكسوف  اختبارالعمر الزمتٍ للمجموعتتُ الضابطة والتجريبية، 

 من لسرجات سابقة الذكر أو وسائل احصائية؛( Spss v22)برنامج 

 النتائج:

مهتٍ وط نفسية وقلق مرتفع ودرجة توافق تتميز العينة الضابطة والتجريبية في القياس القبلي بضغ -1
نفسية وقلق منخفض وتوافق مهتٍ مرتفع منخفضة، أما القياس البعدي فالعينة التجريبية تتميز بضغوط 

 عكس العينة الضابطة التي تتميز بضغوط نفسية وقلق مرتفع ودرجة توافق مهتٍ منخفضة.
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في مستوى الضغوط النفسية، القلق،  (0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -2
 البعدية. الاختباراتة التجريبية لصالح التوافق الدهتٍ لنتائج الاختبارات القبلية والبعدية في العين

في مستوى الضغوط النفسية،  (0.05)توجد ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -3
 البعدية للعينة التجريبية والضابطة لصالح العينة التجريبية. الاختباراتالقلق، درجة التوافق الدهتٍ لنتائج 

لضغوط النفسية، القلق( والتوافق الدهتٍ لدى العينة التجريبية والعينة عكسية بتُ )ا ارتباطيةتوجد علاقة  -4
 الضابطة.

للبرنامج التًولغي الرياضي الدقتًح تأثتَ كبتَ في التخفيف من الضغوط النفسية والقلق والرفع من درجة  -5
 التوافق الدهتٍ لدى أساتذة التعليم الدتوسط.

 
التوافق المهني لدى العماؿ المستهدفين وغير المستهدفين للحوادث المهنية في ، دراسة حديبي سمتَرابعا: 

 .2017، 10، لرلة أتْاث نفسية وتربوية، لرلد ج، العدد والاجتماعيةضوء بعض المؤشرات النفسية والمهنية 

ابتغت ىذه الدراسة التحقق من الدشكلة البحثية الدتأتية من وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية من عدمو 
خلاؿ عينة عشوائية بطريقة قصدية اعتمادا على عينتتُ مستقلتتُ، العينة الأولذ في التوافق الدهتٍ لدى العماؿ، من 

فردا، أما العينة الثانية تضمنت  (89)ددىم اشتملت على العماؿ الدستهدفتُ للحوادث الدهنية والذين بلغ ع
 فرد، تٔؤسسة سوناريك بدائرة فرجيوة ولاية ميلة؛ (90)البالغ عددىم تَ الدستهدفتُ للحوادث الدهنية و العماؿ الغ

أداة الدراسة لجمع البيانات من الدبحوثتُ،  ج الوصفي، أما الاستبياف فقد كافىذه الدراسة الدنه اعتمدت
 (07)عبارة، موزعة على  (70)الاستبياف من طرؼ الباحث في قياس التوافق الدهتٍ الدكوف من حيث تم تصميم 

لزاور ىي: الصراع النفسي أثناء العمل، الاستعداد للعمل، الأجر، الظروؼ الفيزيقية، طبيعة العمل، العلاقة مع 
 الزملاء، العلاقة مع الدشرفتُ؛

من الدخرجات أو الوسائل  الذي يوفر لرموعة (Spss v20)عولجت البيانات عن طريق برنامج 
 T)الدعيارية،  والالضرافاتالاحصائية الدستعملة لتحليل البيانات في ىذه الدراسة ىي كل من الدتوسطات الحسابية 

test) معامل الثبات ألفا كرونباخ، معامل الفروؽ لعينتتُ مستقلتتُ، و  لاختبار(Skewness)  للالتواءسكيونس 
بتَسوف لحساب العلاقة بتُ كل بند والدعدؿ الكلي  الارتباطبغرض التأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات، معامل 

 للمحور التابع لو؛ 

 النتائج:

في مستوى التوافق الدهتٍ لدى العماؿ  (0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -1
 الدستهدفتُ وغتَ الدستهدفتُ للحوادث الدهنية )لصالح الدستهدفتُ للحوادث الدهنية(؛
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في مستوى التوافق الدهتٍ لدى العماؿ  (0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -2
النفسي )الصراع النفسي أثناء العمل،  الدستهدفتُ وغتَ الدستهدفتُ للحوادث الدهنية تعزى للبعد

)  الاجتماعيللعمل(، البعد الدهتٍ )عامل الأجر، الظروؼ الفيزيقية، طبيعة العمل(، البعد  الاستعداد
 العلاقة مع الزملاء، العلاقة مع الدشرفتُ( لصالح الدستهدفتُ للحوادث الدهنية.

 
بمستوى التوافق المهني لدى عينة من العاملين الإحساس بالمضايقة وعلاقتو  رغداء علي نعيسة،خامسا: 

، 2، العدد 11، لرلة الدراسات التًبوية والنفسية، جامعة السلطاف قابوس، لرلد في مديرية التربية في دمشق
2017. 

عينة بتُ الإحساس بالدضايقة والتوافق الدهتٍ لدى ذه الدراسة تٔعرفة العلاقة لذتعلقت الدشكلة البحثية 
عاملا؛ حيث أجريت الدراسة على لرموعة واحدة  (760)من أصل  (144)والبالغ عددىم  منتظمةعشوائية 

 ت٘ثلت في العاملتُ تٔديرية التًبية في دمشق؛

ت٘ثل منهج الدراسة في الدنهج الوصفي، في حتُ تضمنت أداة الدراسة الاستبياف في قياس اتٕاىات 
ىوؿ و  ىيجل" (Guy Notelaers and Helge Hoel)الدبحوثتُ حوؿ مقياس الإحساس بالدضايقة ؿ 

على مقياس ليكرت  احتسابهاعبارة تم  (31)، يبلغ عدد عبارات الدقياس الدستخدـ في الدراسة وغاي نوتليرز"
عبارة يتم  (40)الخماسي؛ ومقياس التوافق الدهتٍ الدصمم بناء على دراسات سابقة ويتكوف ىذا الدقياس من 

 احتسابها أيضا على مقياس ليكرت الخماسي؛

من أجل توفتَ لسرجات ( Spss)تٓصوص الدعالجة الاحصائية لذذه الدراسة أستعمل البرنامج  الإحصائي 
احصائية وىي كل من الإحصاء الوصفي تٔا لػتويو من نسب مئوية، متوسط الحسابي، الضراؼ الدعياري...إلخ، ألفا  

لدعرفة الفروؽ في الدتوسطات الحسابية، معامل الارتباط بتَسوف للتحقق من العلاقة، معادلة  (T test)كرونباخ، 
 سبتَماف براوف؛ 

 النتائج:

 علاقة ارتباطية سالبة بتُ الإحساس بالدضايقة وبتُ التوافق الدهتٍ. لا توجد -1

بالإحساس بالدضايقة وفقا لدتغتَ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة فيما يتعلق  -2
 الجنس لصالح جنس الذكور.

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة فيما يتعلق بالإحساس بالدضايقة وفقا لدتغتَ  -3
 الحالة الاجتماعية لصالح العماؿ الغتَ متزوجتُ.
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 فيما يتعلق بالتوافق الدهتٍ وفقا لدتغتَ الجنس توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة -4
 لصالح العاملات الإناث؛

وفقا لدتغتَ الحالة فيما يتعلق بالتوافق الدهتٍ  الدراسة لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة -5
 .الاجتماعية

 
مديري التعليم المتوسط  الأمراض المهنية وعلاقتها بالتوافق المهني لدى دراسة وساـ عداد،سادسا: 
 .2016، 5، لرلة العلوـ الإنسانية، العدد دراسة ميدانية بولاية أـ البواقي-والثانوي

عينة علاقتها بالتوافق الدهتٍ لدى الأمراض الدهنية و الغرض من ىذه الدراسة ىو التحقق من مستوى 
الدراسة على ىذه ة أـ البواقي؛ إذ أجريت من مديري التعليم الدتوسط والثانوي بولاي (111)متكونة من  عشوائية

 لرموعتتُ )مقارنة بتُ مديري التعليم الدتوسط والثانوي في مستوى الأمراض الدهنية والتوافق(.

الدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، أما الأداة الدستعملة لجمع البيانات فقد احتوت الاستبياف، من 
عبارة  (50)يتكوف من  الدهتٍ مقياس التوافق الدهتٍ من اعداد الباحثة؛ خلاؿ مقياسي الأمراض الدهنية والتوافق

 استجابات )نعم(، )أبدا(، )أحيانا(؛( 03)لزاور، تم تٖميلها على سلم درجات مكوف من  (05)متضمنة 

والدتضمن لرموعة من  (Spss v16)بعدىا تم معالجة البيانات المحصلة من الدبحوثتُ عن طريق برنامج 
الدعياري، التباين، اختبار  الالضراؼبتَسوف، الدتوسط الحسابي،  الارتباطالأساليب الاحصائية تكونت من معامل 

(T test) ؛ 

 النتائج:

 عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الدديرين الأقل سنا والأكبر سنا في مستوى الأمراض الدهنية؛ -1

 دلالة إحصائية بتُ الدديرين الأقل خبرة والأكثر خبرة في مستوى الأمراض الدهنية؛عدـ وجود فروؽ ذات  -2

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مديري الدتوسط والثانوي تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي في مستوى  -3
 الأمراض الدهنية؛

  مستوى التوافق الدهتٍ؛عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الدديرين الأقل سنا والأكبر سنا في -4

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مديري الدتوسط والثانوي تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي في مستوى  -5
 التوافق الدهتٍ؛
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توجد علاقة ارتباطية عكسية سالبة بتُ الأمراض الدهنية والتوافق الدهتٍ لدى مديري التعليم الدتوسط  -6
 .(0.01)عند مستوى الدلالة  (-0.732)بتَسوف  الارتباطوالثانوي، حيث كانت قيمة معامل 

 
المدركة لدى عينة من التوافق المهني وعلاقتو بالفاعلية الذاتية دراسة بدرية لزمد يوسف الرواحية، سابعا: 

 .2016نزوى، السعودية،  جامعة ،ماجستتَ، رسالة الموظفين

التوافق الدهتٍ وعلاقتو بالفاعلية الذاتية الددركة ىدفت ىذه الدراسة للتحقق من الدشكلة البحثية الدتمثلة في 
موظفا وموظفة يعملوف في الدديرية العامة للتًبية والتعليم تٔحافظة  (620)عينة من الدوظفتُ والبالغ عددىم لدى 

 من لرتمع الدراسة؛ ٪(33) ما نسبتوالداخلية، والذين يشكلوف 

استعملت الدراسة الدنهج الوصفي، أما بالنسبة للأداة فقد تم اتٗاذ الاستبياف كوسيلة لجمع البيانات من 
أبعاد  (05)لذاتية الددركة من اعداد الطالبة، يتكوف مقياس التوافق الدهتٍ من خلاؿ مقياس التوافق الدهتٍ والفعالية ا

، البعد الاجتماعيىي الأداء التوافقي، الرضا عن طبيعة الدهنة وبيئة العمل والإدارة، البعد الذاتي، البعد 
ا"، "ينطبق أحيانا"، : "ينطبق ت٘اما"، "ينطبق غالباتٕاىات (04)عبارة على مقياس ذو  (59)تقيس  ، الاقتصادي

 إطلاقا"؛ لا ينطبق"

أستخدـ للتحليل الاحصائي لرموعة من الوسائل الاحصائية شملت كل من الدتوسطات الحسابية 
 T)الدعياري، النسب الدئوية، والتكرارات، معامل الثبات ألفا كرونباخ، تٖليل التباين الثنائي، اختبار  والالضراؼ

test)  بتَسوف؛ عن طريق برنامج  الارتباطللعينات الدستقلة، معامل(Spss)؛ 

 النتائج:

 بلغ مستوى التوافق الدهتٍ لدى عينة الدراسة بدرجة مرتفعة؛ -1

 بلغ مستوى الفعالية الذاتية الددركة لدى عينة الدراسة بدرجة مرتفعة؛ -2

 الذاتية الددركة لدى عينة الدراسة؛وجود علاقة موجبة دالة إحصائيا بتُ التوافق الدهتٍ والفعالية  -3

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الدؤىل الدراسي، بينما توجد  -4
فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الجنس ولصالح الذكور، كما توجد فروؽ 

 سنة؛ 15برة لصالح أكثر من دالة إحصائيا تعزى لدتغتَ سنوات الخ

في مستوى الفعالية الذاتية الددركة تعزى لدتغتَ الجنس، بينما توجد  لالة إحصائيةدذات لا توجد فروؽ  -5
فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الفعالية الذاتية الددركة تعزى لدتغتَ الدؤىل الدراسي لصالح 

 سنة. 15توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لدتغتَ سنوات الخبرة ولصالح أكثر من  الداجستتَ، كما
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أطروحة  ،في التوافق المهني والاجتماعيةدور المشكلات النفسية  دراسة ضلاؿ لزمود حليوي،ثامنا: 
 .2014دكتوراه، جامعة حلب، سوريا، 

لدى الدوظفتُ في جامعة  والاجتماعيةالغرض من ىذه الدراسة ىو التعرؼ على دور الدشكلات النفسية 
على التوافق  والاجتماعيةحلب، وكذا التحقق من مستوى توافقهم الدهتٍ، والتعرؼ على دور الدشكلات النفسية 

موظفا وموظفة يعملوف في جامعة حلب من أصل  (385)من الدوظفتُ والبالغ عددىم  عينة عشوائيةالدهتٍ لدى 
 ؛(3456)

ما بالنسبة لأداة الدراسة فقد تم الاستعانة بالاستبياف لجمع أالدنهج الوصفي، ىو  الدستخدـالدنهج 
البيانات من الدبحوثتُ حوؿ اتٕاىاتهم، ويتعلق الأمر بكل من مقياس الدشكلات النفسية، ومقياس للمشكلات 

عبارة،  (37)تكوف من إلذ دراسات سابقة، وي استنادالتوافق الدهتٍ امن إعداد الباحثة، وأختَا مقياس  الاجتماعية
موزعة على أبعاد كظروؼ العمل، العلاقة مع الزملاء والإدارة، الإنتاجية، قيمة العمل، ضمانات العمل؛ تم 

 تضمتُ الإجابات على مقياس ليكرت الخماسي؛

، (Anova) واختبار (T test) اختبارالوسائل الإحصائية الدستعملة ت٘ثلت في الاحصاء الوصفي، 
 ؛(19Spss v)الدتعدد؛ عن طريق برنامج  الالضدار اختبار

 النتائج:

تتمتع عينة البحث تٔستوى توافق مهتٍ متوسط نسبياً، إذ بلغ الدتوسط الحسابي لدرجات عينة البحث  -1
 ؛(0.471) والضراؼ معياري، (3.477)على مقياس التوافق الدهتٍ 

 ؛ذو دلالة إحصائية للقلق في التوافق الدهتٍ أثريوجد  -2

 ؛ذو دلالة إحصائية للاكتئاب في التوافق الدهتٍ أثريوجد  -3

 ؛ذو دلالة إحصائية للغضب في التوافق الدهتٍ أثريوجد  -4

 ؛ذو دلالة إحصائية للشعور بالذنب في التوافق الدهتٍ أثريوجد  -5

 ؛ذو دلالة إحصائية للوحدة النفسية في التوافق الدهتٍ أثرلا يوجد  -6

 ؛نف الأسري في التوافق الدهتٍذو دلالة إحصائية للع أثريوجد  -7

 ؛ذو دلالة إحصائية لإدماف الانتًنت في التوافق الدهتٍ أثريوجد  -8

 ؛ذو دلالة إحصائية لتأخر سن الزواج في التوافق الدهتٍ أثريوجد  -9
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 .ذو دلالة إحصائية للضجيج في التوافق الدهتٍ أثرلا يوجد  -10
 

معرفي للتخفيف من الضغط المهني وتنمية أساليب فعالية برنامج علاجي سلوكي  برزواف حسيبة،تاسعا: 
، الجزائر، 2أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، المواجهة الفعالة لتحقيق التوافق النفسي لدى الشرطي الجزائري

2013. 

للتحقق من الفروؽ في الضغط الدهتٍ وأبعاد الدواجهة والتوافق النفسي قبل وبعد إجراء سعت ىذه الدراسة 
 ( فرد شرطة من جنس الذكور؛25ت٘ثلت في ) عينة عشوائية من أفراد الشرطة تٕربة على

، بناء على دور الباحث في دراستو للتخفيف المنهج التجريبيالدنهج الدعتمد في ىذه الدراسة ىو 
)التحكم( من حدة الضغط النفسي لدى عينة من أفراد الشرطة عن طريق برنامج علاجي ومعرفة آثاره قبل 

 طبيعة القياس فلمرتتُ واحدة قبل برنامج العلاج والأخرى بعد التجربة؛ وبعده؛ أماالعلاج 

 Davis et al)الدتمثل في مقياس الضغوط الدهنية ؿ  الاستبيافو المقابلةأداة الدراسة  تتضمن

عبارة، ومقياس استًاتيجيات الدواجهة الذي تم تصميمو من  (20)الذي يتكوف من  ""دافيس وآخروف (1997
( 08)عبارة مقسمة على  (50)الدكوف  وفولكماف" "لازاروس ( 1988Lazerus and Folkman)طرؼ 

عبارة  (80)أساليب للمواجهة؛ بالإضافة إلذ مقياس التوافق النفسي المجمع من دراسات سابقة والدتكوف من 
 الدستخدمة في التخفيف من أعراض الضغط الدهتٍ؛ الوسائل العلاجيةلزاور؛ وأختَا مقياس  (04)مقسمة على 

 T) الدعياري، اختبار  الالضراؼبالنسبة للأساليب الاحصائية الدستعملة شملت كل من الدتوسط الحسابي، 
test) لدعرفة الفروؽ في متوسطات القياس القبلي والبعدي، معامل الارتباط بتَسوف، معامل سبرلؽاف براوف؛ 

 النتائج:

يوجد فروؽ في متوسطات درجات أفراد العينة التجريبية في القياس القبلي ومتوسطات درجات نفس المجموعة  -1
 القبلي؛في القياس البعدي على مقياس أعراض الضغط الدهتٍ لصالح القياس 

يوجد فروؽ في متوسطات درجات أفراد العينة التجريبية في القياس القبلي ومتوسطات درجات نفس المجموعة   -2
 في القياس البعدي على مقياس أبعاد الدواجهة لصالح القياس البعدي؛

المجموعة ؽ في متوسطات درجات أفراد العينة التجريبية في القياس القبلي ومتوسطات درجات نفس و يوجد فر   -3
 في القياس البعدي على مقياس أبعاد التوافق النفسي لصالح القياس البعدي.
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رسالة ، التوافق المهني وعلاقتو بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقابيةمكناسي لزمد، عاشرا: 
 .2007ماجستتَ، جامعة منتوري، قسنطينة، 

العلاقة بتُ متغتَ التوافق الدهتٍ والضغوط حاولت ىذه الدراسة التعرؼ على الدشكلة البحثية الدتضمنة 
عوف منقوصا منها بعض الأعواف الذين   (176)الدهنية لدى أعوف الدؤسسة العقابية البالغ عددىم بشكل اجمالر 

( 161)للدراسة بشكل كامل ىم  بتاستجاعوف؛ أي أف العينة التي  (15)في عطلة أو تربص وعددىم  كانوا

 ؛2007عوف في الدؤسسة العقابية بقسنطينة في ربيع 

اعتمد الدنهج الوصفي بالنسبة لذذه الدراسة كمنهج في جمع البيانات وتٖليلها وتفستَىا في ضوء ذلك؛ 
وتناوؿ مقياس بالإضافة إلذ استعماؿ الاستبياف كوسيلة لجمع البيانات تم تصميمو بناءا على دراسات سابقة، 

لصازات الوظيفية، الإمؤشرات وىي )الأمن الوظيفي، طبيعة الإشراؼ،  (10)عبارة ويتضمن  (38)التوافق الدهتٍ 
والتقدير،  الاعتًاؼ، والاجتماعيةمسؤوليات العمل، ظروؼ العمل، التطور والنمو الوظيفي، الجوانب الشخصية 

عبارة ولػوي  (33)العمل (؛ ومقياس ضغوط العمل يتكوف من  العلاقات مع الزملاء والرؤساء، أنظمة وإجراءات
مؤشرات ) الأعراض الجسدية، النفسية، السلوكية( تم قياسها على سلم ليكرت الخماسي؛ ت٘ت معالجة  (03)

 بتَسوف؛  الارتباطاحصاء وصفي، معامل  من وما يوفره (Spss)البيانات إحصائيا عن طريق برنامج 

 النتائج:

 سالبة بتُ أبعاد التوافق الدهتٍ وضغوط العمل. ارتباطوجود علاقة  -1

 بتُ التوافق الدهتٍ ومتغتَ السن والخبرة. (0.01)موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ارتباطوجود علاقة  -2

 دالة إحصائيا بتُ ضغوط العمل ومتغتَ السن والخبرة. ارتباطلا توجد علاقة  -3
 

بالتوافق المهني دراسة ميدانية بمركب ميتاؿ سيتيل  الإشراؼ وعلاقتوطبيعة بوعطيط سفياف، إحدى عشر: 
 .2007رسالة ماجستتَ، جامعة منتوري، قسنطينة، ، عنابة

 اختبار العلاقة بتُ طبيعة الإشراؼ والتوافق الدهتٍ لعينة عشوائية من العماؿالذدؼ من ىذه الدراسة ىو 
تيل بعنابة في ربيع يعاملا في مصلحة الدوارد البشرية تٔركب ميتاؿ س (166)عاملا من أصل  (80)ت٘ثلت في 

 ؛2007

وتتكوف من مقياس  الدستخدمة ىي أداة الاستبياف الدراسة أداةلدتبع ىو الدنهج الوصفي، كما أف الدنهج ا
التقدير، أبعاد وىي )الرضا عن إلصازات الوظيفة،  (10)عبارة مقسمة على  (30)التوافق الدهتٍ الذي لػتوي 

مسؤوليات العمل، التقدـ والنمو الوظيفي، أنظمة وإجراءات العمل، الإشراؼ، ملائمة ظروؼ العمل، الجوانب 
عبارات؛  (03)الشخصية والاجتماعية، ضمانات الوظيفة، العلاقات مع الرؤساء والزملاء(، كل بعد يتكوف من 
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عبارات إلغابية؛ يتكوف ( 10)تَ مباشر يتمثل في عبارات سالبة، الإشراؼ الغ (10)مقياس الإشراؼ يتكوف من 
 ؛اتٕاىات (05)تم قياسها على مقياس ليكرت الخماسي ذو عبارة ي (50)ككل من لرموع   الاستبياف

تٓصوص الأساليب الاحصائية فقد أستخدـ الإحصاء الوصفي وما يتضمنو من )نسب مئوية، تكرارات، 
الدعياري، درجة الدعيارية(، بالإضافة إلذ معامل الارتباط بتَسوف، و اختبار تصحيح  الضراؼسابي، الحمتوسط 

 ياتس.

 النتائج:

 ؛(0.30)توجد علاقة بتُ طبيعة الإشراؼ والتوافق الدهتٍ لدى العماؿ  -1
 ؛(0.14)توجد علاقة إلغابية بتُ لظط الإشراؼ الغتَ مباشر والتوافق الدهتٍ للعماؿ  -2
 ؛(0.04)توجد علاقة سلبية بتُ لظط الإشراؼ الدباشر والتوافق الدهتٍ للعماؿ  -3
، الدستوى التعليمي، الأقدمية( على الاجتماعيةلا تؤثر الخصائص الدلؽوغرافية )الجنس، السن، الحالة  -4

 التوافق الدهتٍ للعماؿ.
 

 الدراسات الأجنبيةعرض المطلب الثاني: 

 مقارف تحليل: الكويت في والمحليات الوافدات الممرضات بين العمل لتوافق معا، حياة عليأولا: 
 .2018أطروحة دكتوراه، جامعة ستتَلنغ، اسكتلندا، ، موارد الوظيفة نموذج باستخداـ

الغرض الأساسي لذذه الدراسة ىو التحقق من العلاقة بتُ متطلبات العمل، وموارد العمل، والاحتًاؽ 
الوظيفي، والدشاركة، والتوافق مع العمل بتُ الدمرضات الوافدات؛ بالنسبة للدراسة النوعية تم أخذ عينات غتَ 

تضمينهم في ىذه الدراسة؛ أما  مستشفيات عامة في الكويت تم (05)لشرضة من  (25)احتمالية ت٘ثلت في 
 لشرضة؛ (537)بالنسبة للدراسة الكمية فقد تضمنت 

أستخدـ الدنهج الوصفي بالنسبة لذذه الدراسة، والاستبياف كوسيلة لجمع البيانات، ويتعلق الأمر بقياس كل 
 من الدتغتَات الدستقلة والتابعة والوسيطة:

 المتغيرات المستقلة -1
عناصر،  (09)ولػتوي على  "كاراسك" (Karasek et all 1998 ) ؿ مقياس متطلبات الوظيفة:" 1-1

 ؛ "درجات (04)سلم ليكرت الدتضمن  تم قياسو على
 Van)لصاحبو  (Job hindrance demands) :متطلبات إعاقة الوظيفة مقياس" 1-2

veldhoven et al .2002) "(07)يتكوف من بعدين الأوؿ الحمل العاطفي  "فاف فيلدىوفن 
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عناصر، تم قياسهما على سلم ليكرت الدتكوف من  (05)وموارد الوظيفة  عناصر، والثالش التغيتَ في الدهاـ
 ؛"درجات (04)

ويتكوف من  "فاف فيلدىوفن" ( .3553Van veldhoven et al)ؿ   :مقياس موارد الوظيفة" 1-3
عناصر تم قياسهما على سلم ليكرت ( 09)عنصر، العلاقات مع الزملاء ( 11)جوانب ىي: الاستقلاية 

 ؛"درجات (04)الدتكوف من 
عناصر، يتم احتساب الردود  (05)يتمثل في  ( Karasek et al.1998) ؿ :مقياس دعم المشرؼ" 1-4

 ؛"بالنسبة لذذا الدقياس على سلم ليكرت الرباعي
 (12)لػوي على   "مارتين وروبن" (Martin and Rubin 1995)ؿ  :الموارد الشخصية" 1-5

 ."درجات (06)عنصر، يتم احتسابو على سلم مكوف من 
 :متغيرات تابعة  -2
، تم قياس ىذا "بلاؾ وستيفن" (Black and Stephens 1989)ؿ  :مقياس التوافق المهني" 2-1

 ."درجات (07)عناصر ضمن سلم لػوي على ( 03)الدتغتَ من خلاؿ 
 :المتغيرات الوسيطة -3
 عناصر، مستوردة من مقياس ( 08)متكوف من مقياس الاحتراؽ الوظيفي: " 3-1

 (Oldenburg Burnout Inventory 2001) "أودنبرغ"، ( Demerouti et al 2010) 

 تضمن ىذا الدقياس سلم ليكرت الرباعي. ، (Halbesleben and Demerouti 2005)، "ديموروتي"
عناصر،  (09)لػتوي على  بكر"و  "شيفولي (Schaufeli and Bakker 2003) :مقياس المشاركة 3-2

 ."تم تضمينها على سلم ليكرت السباعي

 النتائج:

 .والوافدين الكويتيات الدمرضات بتُ والدوارد العمل متطلبات تصور لؼتلف -1

 .بالاحتًاؽ الوظيفي العمل مطالب ترتبط -2

 .بالدشاركة الوظيفة موارد ترتبط -3

 .بالتوافق مع العمل تصور موارد الوظيفة يرتبط -4

 .بالتوافق مع العمل مرتبطة بالعمل الدتعلقة النتائج -5
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 .والدشاركة الاحتًاؽ الوظيفي بوساطة التوافق مع العمل يتم -6
 

، العالي التعليم لكلية الوظيفي والثبات الوظيفي الرضا بين العلاقة ،ىاتشسوف إيلتُ دراسة ماكماىافثانيا: 
 .2017أطروحة دكتوراه، جامعة كنتاكي، الولايات الدتحدة الأمريكية، 

سعت الدراسة للكشف عن مستوى الرضا الوظيفي تّميع أبعاده وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي والاحتًاؽ 
 للاستبيافىيئة تدريس في إحدى جامعات كنتاكي الإقليمية استجاب  عضو (576)الوظيفي، حيث من أصل 

ة يعملوف بدواـ كامل عضو تدريس من أعضاء ىيئة التدريس في دور رئيس قسم، وإداري، أساتذ (206)الدرسل 
 ؛(2017)في فصل ربيع  (58)وجزئي  (148)

الدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، أما أداة الدراسة لجمع البيانات فقد أستعمل الاستبياف ويتمثل في 
 (09)عبارة مقسمة على  (36)الذي لػتوي على  سبيكتور"" (Spector 1985)الرضا الوظيفي ؿ "مقياس 

( عبارات، مؤشر التًقية الذي يتكوف ىو الآخر 04مؤشرات تتمثل في: مؤشر الأجور والتعويضات الدتكوف من )
( 04)عبارات، ومؤشر الدزايا الإضافية الدتمثل في  (40)عبارات، ومؤشر الإشراؼ الإداري يتضمن  (04)من 

 (04)عبارات، العلاقة مع زملاء العمل  (04)عبارات، أعباء العمل  (04)عناصر، مؤشر الدكافآت الدشروطة 
عبارات، يتم احتساب جميع الدؤشرات بواسطة مقياس ( 04)عناصر، الاتصالات ( 04)عبارات، طبيعة العمل 

"أوافق قليلا"،  (4)"أعتًض قليلا"،  (3)"أعتًض بشكل معتدؿ"،  (2)"أعتًض كثتَا"،  (1)ليكرت السداسي 
 ؛"افق كثتَا""أو  (6)"أوافق بشكل معتدؿ"،  (5)

 الالضراؼالإحصاء الوصفي )التكرارات، النسب الدئوية، الدتوسط الحسابي،  باستخداـتم تٖليل البيانات 
، أكثر من لرموعتتُآنوفا لدقارنة متوسطات ( Anova)بتَسوف، تٖليل التباين  الارتباطالدعياري...إلخ(، معامل 

 .(Spss v 24)انت بواسطة برنامج اختبار الالضدار الخطي الدتعدد؛ أما الدعالجة فك

 النتائج:

)مؤشرين فقط  (0.426)ذو دلالة إحصائية بتُ مؤشرات الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي  ارتباطيوجد  -1
 (.21.4B)والإشراؼ  ( 0.221B)ذو دلالة إحصائية في العلاقة مع الالتزاـ التنظيمي لعا طبيعة العمل 

 (.F = .807  ،p = .522)الخدمة لأعضاء ىيئة التدريس  لسنوات تعزى الوظيفي الرضا في فروؽ يوجد لا -2

 (.-0.597)يوجد ىناؾ علاقة  سالبة ذات دلالة إحصائية بتُ الرضا الوظيفي والاحتًاؽ الوظيفي  -3
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، الذكور الممرضين بين الخدمة وموقف الوظيفة وتعديل الذات احتراـ بين العلاقات جينغ ىورنغ لو، ثالثا:
 .2010، 6-5، العدد 20لرلة التمريض السريري، المجلد 

الغرض من ىذه الدراسة كاف التحقق من العلاقة بتُ احتًاـ الذات والتوافق الوظيفي وتأثتَىا على موقف 
 إذ، الاستطلاعلشرضا من فئة الذكور من أجل الدشاركة في  (338)حيث تم اختيار  الخدمة للمرضتُ في تايواف،

 ؛(%84)، تٔعدؿ استجابة الاستطلاعفقط على  (284)أجاب 

بالنسبة للمنهج الدعتمد كاف الدنهج الوصفي، وتٓصوص الأداة فقد أستخدـ الاستبياف كوسيلة لجمع 
 & Stordeur)ؿ  مقياس احتراـ الذات"البيانات حوؿ اتٕاىات الدبحوثتُ ويتعلق الأمر بكل من 

D’Hoore 2007) "04)، الكفاءة الذاتية (عناصر 04)وينقسم إلذ بعدين: الجدارة الذاتية  "ستوردر وىور 

الذي تم التعديل فيو، حيث تم  (Stordeur & D’Hoore 2007)عناصر(؛ يليها مقياس التوافق الوظيفي ؿ
 (04)عنصر، ويتكوف ىذا الدقياس من بعدين لعا: الأداء الوظيفي  (13)عناصر من أصل  (08)الإبقاء على 

 (Bowling et al. 2006)عناصر؛ وأختَا مقياس موقف الخدمة لصاحبو  (04)ر، الرضا الوظيفي عناص
 (10)على  الاعتمادعلى لرموعة من الأدبيات، إذ تم  الاطلاعوآخروف، حيث تم التعديل فيو بناء على  "بولينغ"

عناصر،  (04)الوظيفي  الالتزاـعناصر،  (03)عنصر وت٘ثلت أبعاده في الدشاركة الوظيفية  (15)عناصر بدؿ 
 ؛"على مقياس ليكرت الخماسي في تقييم العوامل السابقة الذكر الاعتمادعناصر؛ تم  (03)التنظيمي  الالتزاـ

للخروج بوسائل احصائية تعتبر كمخرجات  (LISREL 8.8)و  (SPSS 15.0)برنامج  استخدـتم 
 CVI )النمذجة بالدعادلات الذيكلية   مقاييس ألفا كرونباخ،للبرنالرتُ وتتمثل في كل من 

،CFA،CFI،RMSEA, df، SRMR , NFI,AGFI)معامل الالضدار ،.  

 النتائج:

 ؛(-0.07)لا توجد علاقة ارتباطية بتُ احتًاـ الذات وموقف الخدمة  -1
 .(0.71)يوجد ىناؾ أثر للتوافق الوظيفي على موقف الخدمة لدى الدمرضتُ في تايواف  -2
 

 العلوية الأطراؼ لمبتوري الصحية والخبرة الوظيفي والرضا الوظيفي التوافق: كوري فاف دير وآخروف، رابعا
 .2009 ،01، العدد 33، لرلة الأطراؼ الصناعية وتقولص العظاـ الدولية، المجلد والسفلية

الصحية لدبتوري كاف الغرض من ىذه الدراسة ىو التحقق من التوافق الوظيفي والرضا الوظيفي والحالة 
أجريت على ثلاث لرموعات، المجموعة الأولذ مبتوري الأطراؼ العلوية وعددىم  حيث الأطراؼ العلوية والسفلية،

 فرد؛ (144)، بالإضافة إلذ عينة ضابطة ت٘ثلت في (144)، ومبتوري الأطراؼ السفلية وعددىم (28)
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يبي، أما الاستبياف  أعتمد كوسيلة لجمع البيانات بالنسبة للمنهج الدعتمد في ىذه الدراسة ىو الدنهج التجر 
التابع لدنظمة البحث  (Vragenlijst Arbeid en Gezondheid)تٔقياس "من الدبحوثتُ، ويتعلق الأمر 

مثل  بالرضا الوظيفيالدتعلق بتقييم خصائص الوظيفة، زيادة على ذلك تم تٖليل جوانب متعلقة  العلمي التطبيقي
الحكم العاـ على الوظيفة، لزتوى الوظيفة، المجهود البدلش والعقلي، تنظيم العمل، العلاقة مع الإدارة والزملاء، 
العلاقة بتُ العمل والحياة الشخصية، ظروؼ العمل الدادية، التقدير الوظيفي؛ تم تقييم الاجابات على الدقياس 

فقد  الحالة الصحيةالوظيفة "معتدؿ" أو "سيئ"؛ أما تٓصوص "بنعم" أو "لا"، ماعدا جانب الحكم العاـ على 
 (09)الذي يعتٌ بقياس الحالة الصحية الدتصورة من خلاؿ  (Health Survey)تم قياسها بناء على مقياس 

 ؛"جوانب

من أجل تٖليل  (Anova) اختبارالوسائل الاحصائية الدعتمدة في تٖليل البيانات تضمنت كل من 
 اختبار، (Chi-square) ؽ بتُ مبتوري الأطراؼ العلوية والسفلية...إلخ، اختبارو وكذا الفر  الفروؽ في العمر،

(Fisher) ، اختبار(Kruskal Wallis) ،؛ استخدـ برنامج تٖليل الالضدار متعدد الدتغتَات(SPSS 14.0) 
 ؛في تٖليل البيانات

 النتائج:

العينة الضابطة( أبلغوا عن رضاىم عن وظائفهم المجموعات الثلاث )مبتوري الأطراؼ العلوية، السفلية،  -1
 بالتساوي؛

مقارنة تٔبتوري الأطراؼ السفلية  (%38)تْاجة إلذ توافق وظيفي بنسبة  انو كامبتوري الأطراؼ العلوية   -2
 ؛(28%)

 تم تصنيف مبتوري الأطراؼ العلوية على أف صحتهم أسوأ مقارنة تٔبتوري الأطراؼ السفلية. -3
 

التوافق الوظيفي والتغيب عن العمل في منتصف الحمل في دراسة مجموعة  وآخروف،كريستنسن  خامسا:
 .2007، 08، العدد 65 لرلة الطب الدهتٍ والبيئي، المجلد، (Moba) الأـ والطفل النرويجية

ىدفت ىذه الدراسة لاختبار الدشكلة البحثية الدتعلقة تٔا إذا كاف التوافق الوظيفي مرتبط بتقليل الغياب 
 من الحمل؛  18 -17خلاؿ الأسبوع  (28611)لدى النساء العاملات في منتصف الحمل البالغ عددىن 

الاستعانة بالاستبياف  بالنسبة للمنهج تم استخداـ الدنهج الوصفي، أما تٓصوص أداة الدراسة فقد تم 
من وسائل  وما يوفره (Stata / SE 9.2) كوسيلة لجمع البيانات؛ ليتم بعدىا تٖليل البيانات باستخداـ برنامج

 الإحصاءات الوصفية، معامل الارتباط، الالضدار؛  احصائية ت٘ثلت في
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 النتائج:

 .(0.107)ىناؾ ارتباط للتوافق الوظيفي بتقليل الغياب عن العمل أثناء الحمل  -1
 

 المطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة:

 سات السابقةاأولا: أىداؼ الدر 

 الرواحية يوسف لزمد بدرية: )التوافق الدهتٍ لوحده ىي كل من اختبار مستوىالدراسات التي تناولت 
: دراسة فتمثلت في كل من والعلاقة الأثر لاختبار؛ أما الدراسات التي ىدفت (2018 الدومتٍ موفدي) ،(2016

 كاراجر فريدت كورين ميشيل) ،(2016 كتَو ستيفن) ،(2007 لزمد مكناسي) ،(2007 سفياف بوعطيط)
 بوبيدي لامية) ،(2016 الرواحية يوسف لزمد بدرية فقط العلاقة دراسة) ،(2016 عداد وساـ) ،(2016
 ؛(2017 ىاتشسوف إيلتُ ماكماىاف) ،(2017 نعيسة علي رغداء) ،(2017 لزمد بوعزيز) ،(2019

 ؛(2013 حسيبة برزواف: )وىي كل من دراسةالفروؽ  اختباريليها في الأختَ الدراسات التي تضمنت 
 ؛(2017 سمتَ حديبي) ؛(2017 لزمد بوعزيز) ؛(2016 الرواحية يوسف لزمد بدرية) ؛(2016 عداد وساـ)
 إيلتُ ماكماىاف) ؛(2018 الدومتٍ موفدي) ؛(2017 ىاتشسوف إيلتُ ماكماىاف) ؛(2017 نعيسة علي رغداء)

 (.2017 ىاتشسوف

 ثانيا: من حيث المنهج المستخدـ

لصد جميع الدراسات التي تم طرحها قد استخدمت الدنهج الوصفي، وبالتالر توافقت مع دراستنا ىذه، 
بعنواف "مدى  (3512)بوعزيز محمد ا الدنهج التجريبي، ويتعلق الأمر بكل من دراسة تماعدا دراستتُ استخدم

إسهامات الدمارسات التًولػية الرياضية على بعض الدتغتَات النفسية وعلاقتها بالتوافق الدهتٍ لدى أساتذة التعليم 
بعنواف "فعالية برنامج علاجي سلوكي معرفي للتخفيف من الضغط  (3513)برزواف حسيبة الدتوسط"، ودراسة 

)كوري فاف دير واجهة الفعالة لتحقيق التوافق النفسي لدى الشرطي الجزائري"، دراسة الدهتٍ وتنمية أساليب الد
من ثلاث لرموعات، المجموعة الأولذ مبتوري متكونة حيث إستخدـ الدنهج التجريبي من خلاؿ عينة  (3515

ضابطة ت٘ثلت (، بالإضافة إلذ عينة 144(، ومبتوري الأطراؼ السفلية وعددىم )28الأطراؼ العلوية وعددىم )
 ( فرد.144في )

 ثالثا: من حيث حجم وطبيعة العينة:

بتُ  على الدراسات العربية الدتعلقة بالتوافق الدهتٍ فيما يتعلق تْجم العينة لصدىا تتًاوح ما الاطلاععند 
عينة  (2019)لامية بوبيدي  صغتَة إلذ متوسطة، ويتعلق الأمر فيما لؼص حجم العينة الصغتَة بدراسة كل من
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( أستاذ في 30عينة تكونت من ) (2017)بوعزيز محمد ( أستاذ جامعيا؛ ودراسة  71عشوائية تضمنت )
( فرد شرطة من جنس 25عينة عشوائية بسيطة ت٘ثلت في )( 3513)برزواف حسيبة دراسة  التعليم الدتوسط؛

الدوارد البشرية تٔركب ميتاؿ ( عاملا في مصلحة 80عينة عشوائية ت٘ثلت في ) (3552)بوعطيط سفياف الذكور؛ 
 تيل. يس

عينة ( 2018)مفدي المومني أما الدراسات العربية التي كاف حجم العينة فيها متوسط ت٘ثلت في دراسة 
عينة عشوائية  (3512)رغداء علي نعيسة دراسة  ( موظفا،121من الدوظفتُ في كلية إربد البالغ عددىم )

 عشوائيةعينة  (3512)حديبي سمير ( عاملا في مديرية التًبية في دمشق؛ دراسة 144منتظمة والبالغ عددىم )
( تٔؤسسة 179بطريقة قصدية استهدفت العماؿ الدعرضتُ للحوادث الدهنية والغتَ معرضتُ لذا والبالغ عددىم )

من مديري التعليم الدتوسط والثانوي؛ دراسة  (111)عينة تكونت من ( 3519دراسة )وساـ عداد  سوناريك؛
( عوف في الدؤسسة العقابية؛ 176كامل لرتمع الدراسة الدتألف من ) استهدؼ الذي( 3552)مكناسي محمد 

والتي كا فيها حجم العينة كبتَا وتضمنت الدوظفتُ العاملتُ  (3519)بدرية محمد يوسف الرواحية ماعدا دراسة 
 ( موظف.620والبالغ عددىم الإجمالر )تًبية والتعليم لفي الدديرية العامة ل

، ويتجلى كبتَةأما تٓصوص الدراسات الأجنبية يتضح عند تٖليلنا لحجم العينة فيها أف أغلبها كانت  
( عضو من أعضاء ىيئة التدريس من أصل 206عينة تضمنت ) (2017)ماكماىاف ذلك في دراسة كل من: 

( لشرض ذكور، دراسة 284عينة تكونت من ) (2010)جينغ لو ( في إحدى جامعات كانتاكي، دراسة 576)
( 28611عينة تضمنت ) (2007)كريستنسن وآخروف ( مرضة، ودراسة 537متمثلة في ) (2018)حياة علي 

عينة متوسطة التي تعتبر ذات  (2009)كوري فاف دير وآخروف دراسة ماعدا  ؛من العاملات في منتصف الحمل
 ( من مبتوري الأطراؼ العلوية والسفلية بالإضافة إلذ عينة ضابطة؛163تضمنت عينة من ) إلذ حد ما

كل   ىيأما بالنسبة لعامل الجنس، فنجد بعض الدراسات التي حصرت دراستها على جنس دوف آخر 
)برزواف دراسة  ؛الكويتالدمرضات في الدستشفيات العامة في  استهدفتحيث  (2018)حياة علي  دراسة من:

)جينغ ىورنغ لو  ، دراسةأفراد الشرطة من جنس الذكورفرد من  (25دراستها على ) اقتصرت (3513حسيبة 
 أجرت دراستها على (2007)كريستنسن وآخروف ؛ وأختَا  دراسة الدمرضتُ الذكورعلى عينة من  (2010

 في منتصف الحمل. العاملات

الدراسات التي تشابهت مع دراستنا ىذه والدتعلقة تٔحور التوافق الدهتٍ من حيث  استقراءلصد من خلاؿ 
 ( عضو من أعضاء ىيئة التدريس، 206عينة تضمنت ) (2017)ماكماىاف  حجم العينة، ىي دراسة كل من
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 إلذ حد ما ( لشرض ذكور، حيث كانت ىاتتُ الدراستتُ مقاربة284عينة تكونت من ) (2010)جينغ لو دراسة 
 تّامعة غرداية. والدوظفتُ( مفردة من الأساتذة 253لحجم عينة دراستنا والتي ت٘ثلت في )

)لامية  كما نلاحظ أف دراستنا تشابهت مع بعض الدراسات السابقة من حيث لراؿ النشاط، كدراسة
والإنسانية على  الاجتماعيةاستهدؼ عينة تكونت من أساتذة دائمتُ يعملوف بكلية العلوـ  (2019بوبيدي 

 دراسة عينة من الدوظفتُ في كلية إربد الجامعية؛( 2018)مفدي المومني  دراسةمستوى جامعة الوادي؛ 
عينة من أعضاء ىيئة التدريس في دور رئيس قسم، وإداري، وأساتذة ( 2017ىاتشسوف  إيلين )ماكماىاف

 يعملوف بدواـ كامل وجزئي.

 رابعا: أدوات جمع البيانات

 دراسة كل منىي   ومؤشراتو مقياس التوافق الدهتٍ من حيثلدراسات السابقة ل خلاؿ تتبعنا لصد من
( أبعاد للتوافق الدهتٍ )طبيعة وظروؼ العمل، علاقة الأستاذ 05، الذي قدـ في دراستو )(2017)بوعزيز محمد 

والتًقية(، وكذا  ،الراتب ،فزاتمع التلاميذ، علاقة الأستاذ مع الزملاء، علاقة الأستاذ مع الإطار الإداري، المح
(، الاجتماعي( أبعاد ) البعد الدهتٍ، البعد النفسي، البعد 03الذي قاـ بدراسة )(، 3512)حديبي سمير دراسة 
ظروؼ العمل، الراتب والتًقية، العلاقة و ( أبعاد وىي )طبيعة 05الذي قاـ بدراسة ) (3519)وساـ عداد دراسة 

 (05)، حددت (2016)بدرية يوسف الرواحية مع الدفتشتُ، العلاقة مع الزملاء، العلاقة مع الدعلمتُ(، دراسة 
الإدارة، البعد الذاتي، البعد الاجتماعي، و أبعاد وىي )الأداء الدهتٍ التوافقي، الرضا عن طبيعة الدهنة وبيئة العمل، 

 الاقتصادي(؛البعد 

( أبعاد 10بتحديد )قاما اللذين  (3552عطيط سفياف و )ب ودراسة( 3552)مكناسي محمد دراسة 
وىي كل من )الرضا عن الأمن الوظيفي، الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء، الرضا عن الجوانب الشخصية 

الاعتًاؼ والتقدير، الرضا عن النمو والتطور والاجتماعية، الرضا عن الإشراؼ، الرضا عن إلصاز العمل، الرضا عن 
 الدهتٍ، الرضا عن مسؤوليات العمل، الرضا عن أنظمة وإجراءات العمل، الرضا عن ملائمة ظروؼ العمل(.

)واقع مناخ العمل، وىي  الدهتٍ ( أبعاد للتوافق04، الذي حدد )(3519)مفدي المومني دراسة  
 (3512 ىاتشسوف إيلين )ماكماىافالدخل الدادي، العلاقة بزملاء العمل، العلاقة مع الإدارة(، يليها دراسة 

( مؤشرات تتمثل في )الأجور والتعويضات، التًقية، الإشراؼ الإداري، الدزايا الإضافية، الدكافآت 09الذي ضمن )
 زملاء العمل، طبيعة العمل، الاتصالات(.الدشروطة، أعباء العمل، العلاقة مع 
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نظرتها في  اتفقتذكره يتضح أف جميع الدراسات الدتعلقة تٔحور التوافق الدهتٍ  ما سبقوبالتالر ومن خلاؿ 
قياس مؤشرات التوافق الدهتٍ في أمور لزددة متعلقة تٔجاؿ العمل، كالجانب الدتعلق بطبيعة وظروؼ العمل، الأمن 

مع دراستنا ىذه، حيث قمنا تْصر الجوانب  ما تشابو، وىو الاقتصادي، الجانب لاجتماعياالوظيفي، الجانب 
 السابقة الذكر في خمس أبعاد أساسية.

وتشابهت دراستنا مع بعض الدراسات السابقة من حيث عدد الأبعاد أو المحاور التي تضمنها الدقياس، 
 ( أبعاد05) (3512)بوعزيز محمد دراسة أبعاد، ( 05تكوف مقياسها من ) (2019)لامية بوبيدي مثل دراسة 

)طبيعة وظروؼ العمل، علاقة الأستاذ بالتلاميذ، علاقة الأستاذ مع الزملاء، علاقة الأستاذ مع الإدارة، الحوافز  
 (2016)بدرية محمد يوسف الرواحية دراسة  ( أبعاد،05) (3519)وساـ عداد كالراتب والتًقية(، دراسة 

( أبعاد ىي )الأداء الدهتٍ التوافقي، الرضا عن طبيعة الدهنة وبيئة العمل والإدارة، البعد الذاتي، البعد 05)
( أبعاد ىي 05تضمن مقياسو ) (3510)ضلاؿ محمود حليوي دراسة (، الاقتصادي، البعد الاجتماعي

مع بقية  واختلفت، العمل( )ظروؼ العمل، العلاقة مع الزملاء والإدارة، الإنتاجية، قيمة العمل، ضمانات
 الدراسات السابقة في عدد الأبعاد الدتضمنة للمقياس.

الذي يعتٌ  لد تشر إلذ البعد الثقافي الدراساتىذه أف  دراستنا مع كل الدراسات السابقة في اختلفتو 
القيمي من تصورات وثقافة وأفكار بتُ الدوظفتُ مع بعضهم البعض وبتُ الدوظفتُ والإدارة؛ كذلك  بالارتباط
لرالات أو مؤشرات التوافق الدهتٍ، بل  تْصر كافة يقوموافي أنهم لد  السابقة دراستنا مع بعض الدراسات اختلفت
 .لرالات أخرى واوأغفل دوف غتَىا على لرالات معينة وانظرتهم في ذلك، فهنالك من ركز  اختلفت

التنويو إليو أننا لد نقم بتحديد الإلصاز أو التطور الدهتٍ، أو الأداء الدهتٍ، أو الإنتاجية مثل ما  ما لغب
)ضلاؿ محمود حليوي ، (2016)بدرية محمد يوسف الرواحية تطرقت إليو بعض الدراسات السابقة كدراسة 

كبعد قائم بذاتو أو مؤشر من مؤشرات (3552(، ودراسة )بعطيط سفياف 3552(، )مكناسي محمد 3510
في الدقياس  الاقتصاديبالإشارة إليو كعبارات ضمن البعد الذاتي، أو البعد  الاكتفاءمقياس التوافق الدهتٍ، وإلظا تم 

 الذي قمنا بإعداده.

أو الإنتاجية من وجهة نظر الدوظفتُ  ،أو الأداء ،لأنو من وجهة نظرنا لا يتم التطرؽ إلذ الإلصاز الوظيفي
عن ما يقوموف بو من أعماؿ، وإلظا يفرد لو مقياس خاص بو حيث يعتبر متغتَا في ىذه الحالة يتم قياسو بواسطة 

دارية أو الدهاـ الدنجزة، الإمؤشرات مادية ملموسة كعدد الوحدات الدنتجة، عدد ساعات العمل، عدد الدعاملات 
لأنو رتٔا م قياسو من خلاؿ وجهة نظر الرؤساء والإداريتُ تٓصوص الدوظفتُ لزل الدراسة، تقارير وغتَىا، أو يت
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وبتُ  الدهتٍ حوؿ أدائهم أو تصورات بو الدوظفوف الدستجيبوف من تصرلػات ما يدلر بتُ يكوف ىناؾ تناقض
 .وملاحظاتالأركاف الدادية الدالة على ذلك أو ما يبديو الرؤساء من استجابات 

)لامية  ، مثل دراسةاتٕاىات (05)دراستنا مع الدراسات السابقة في سلم ليكرت ذو  اتفقتكما 
)بدرية محمد يوسف الرواحية ، (3512)بوعزيز محمد ، (3512)رغداء علي نعيسة  ،(2019 بوبيدي
)جينغ ، (3552)مكناسي محمد ، (3552)بوعطيط سفياف ، (3510)ضلاؿ محمود حليوي ، (3519

 ؛(3515ىورنغ لو 

)وساـ مع دراسات أخرى خاصة باللغة الأجنبية من حيث مستوى اتٕاىات الدقياس، كدراسة  واختلفت
سلم اتٕاه ( 3519 )حياة علي "أبدا"، دراسة "أحيانا"، "نعم"، الاتٕاهسلم ثلاثي  استخدمت (3519عداد 

)كوري ، دراسة الاتٕاهسلم سداسي  (3512ىاتشسوف  إيلين )ماكماىافدراسة  ،( درجات07يتكوف من )
  مقياس يتضمن اتٕاىتُ "نعم" أو "لا"، (3556فاف دير وآخروف 

مقياسو على  احتوىحيث  الاستبياففي عدد عبارات  (3519)وساـ عداد تشابهت دراستنا مع دراسة 
( عبارة بالنسبة لدقياس التوافق الدهتٍ؛ 51لعدد عبارات مقياس دراستنا الذي تضمن )( عبارة، وىي مكافئة 50)

دراستنا ببقية بالدراسات السابقة الأخرى في قلة أو كثرة حجم عدد العبارات، إلا أف ما لغب ذكره أف  واختلفت
 (3513 برزواف حسيبة)أعلى عدد عبارات مقياس التوافق الدهتٍ في الدراسات السابقة كانت لصالح دراسة 

 ( عبارة.70ب ) (3512مقياس )حديبي سمير يليها  ( عبارة،80بإجمالر )

 من حيث المعالجة الإحصائيةخامسا: 

في معالجتها الإحصائية على الإحصاء الوصفي تٔا يتضمنو من متوسط  اعتمدت ساتاالدر يتبتُ أف جل 
معياري، وكذا تكرارات، ونسب مئوية وغتَىا، بالإضافة إلذ تركيزىم على معامل الارتباط  والضراؼحسابي، 

بأنواعو لاختبار الأثر الإحصائي، وكذا معامل  الالضداربتَسوف الذي يوضح طبيعة العلاقة بتُ الدتغتَين، أو معامل 
 ألفا كرونباخ الذي يوضح مدى صلاحية الدقياس وثباتو. الثبات

، الذي (3512)بوعزيز محمد مثل دراسة الدراسات أضافوا معالجات إحصائية أخرى؛ وىناؾ من  
ماف ويتتٍ للكشف عن دلالة  واختبارأضاؼ تٖليلات إحصائية أخرى مثل طريقة التجزئة النصفية سبتَماف، 

ويلكسوف للعينتتُ الدرتبطتتُ، ومعامل  اختبارالفروؽ بتُ متوسطي العمر الزمتٍ للمجموعتتُ الضابطة والتجريبية، 
 الالتواء (Skewness)لعينتتُ مستقلتتُ، معامل ( T test)اختبار  (3512)حديبي سمير إيتا؛ دراسة 
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)بوعطيط ، ودراسة معامل سبرلؽاف براوف (3513)برزواف حسيبة ؛ سكيونس للتأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات
 تصحيح ياتس؛  لاختبارمن خلاؿ تناولو  (3552سفياف 

 Anova Tow) اختبارتناوؿ  (2018)موفدي المومني أما الدراسات باللغة الأجنبية مثل دراسة 

Way)  مقاييس النمذجة بالدعادلات الذيكلية تطرؽ إلذ  (2010)جينغ ىورنغ لو ؛ دراسة الاتٕاىتُذو (CVI 

،CFA،CFI،RMSEA ،df ،SRMR  ،NFI،AGFI.) 

للمعالجة الإحصائية  (SPSS)برنامج  استخدمتلغب الإشارة إليو، أف كل الدراسات السابقة  وما
مع دراستنا ىذه، خاصة في الوسائل الإحصائية الدنبثقة عنها، ماعدا بعض الدراسات التي  ما تشابوللبيانات، وىو 

، (Smart PLS 3.2.7)برنامج استخدمت  (2018)حياة علي قامت باستخداـ برامج مغايرة مثل دراسة 

؛ دراسة في التحليل الإحصائي( LISREL 8.8)الذي استعاف ببرنامج  (2010)جينغ ىورنغ لو دراسة 
 . (Stata /SE 9.2)الذي استخدـ برنامج  (2007)كريستنسن وآخروف 
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 متغير الاحتراؽ الوظيفيب المتعلقةالدراسات عرض المبحث الثالث: 

الدبحث بالدراسات التي تطرقت لدوضوع الاحتًاؽ الوظيفي، إذ تم تٗصيص الدراسات نستعتُ في ىذا 
، )مصطفى (2017 دراسة )شعبالش فاطمة ،(2020مثل دراسة )رانية زيادة  باللغة العربية في الدطلب الأوؿ

ومذكرات باللغة العربية من أطروحات دراسات  (05)بالمحصلة تم تضمتُ  ،( وغتَىا الكثت2017َمنصوري 
 (09)الدتكونة من  أما الدطلب الثالش تم الاعتماد فيو على الدراسات باللغة الأجنبية ،ومقالات في الدطلب الأوؿ

، في الدطلب الثالث والأختَ سيتم فيو مناقشة الدراسات السابقة الدتعلقة بالاحتًاؽ الوظيفي من حيث دراسات
 أوجو التشابو والاختلاؼ.

 الدراسات باللغة العربيةعرض المطلب الأوؿ: 

دور الاحتراؽ الوظيفي في التأثير على الرضا الوظيفي بالتطبيق على الإداريين في مستشفى  رانية زيادة،أولا: 
 .2020، 03، العدد 44المجلة الدصرية للدراسات التجارية، المجلد  ،عسير المركزي بمدينة أبها

الوظيفي والاحتًاؽ الوظيفي ومعرفة العلاقة بتُ كلا ىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من مستوى الرضا 
إداري في  (354)الدتغتَين لدى الإداريتُ في مستشفى عستَ بأبها، من خلاؿ عينة عشوائية بسيطة ت٘ثلت في 

 ؛(5590)مستشفى عستَ من أصل 

مع البيانات من لجأداة ك أعتمدالدنهج الوصفي أعتمد كمنهج لذذه الدراسة، أما الاستبياف فقد 
( 33)تكوف من ي(، ومقياس الرضا الوظيفي الذي 1981الدبحوثتُ، وتضمن مقياس الاحتًاؽ الوظيفي )لداسلاش 

 ( "غتَ موافق ت٘اما" ؛1( "موافق ت٘اما" إلذ )5عبارة تم قياسهما على سلم ليكرت الخماسي من )

الدعياري.. (،  الالضراؼالدتوسط الحسابي، ت٘ثلت الوسائل الاحصائية لذذه الدراسة في الاحصاء الوصفي )
آنوفا، معامل الالضدار؛ ت٘ت معالجة البيانات عن طريق  اختبارمعامل الثبات ألفا كرونباخ، معامل الارتباط، 

 ؛(Spss)برنامج 

 النتائج:

الرضا و بتُ أبعاد الاحتًاؽ النفسي  (0.000)وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -1
 ؛(0.246)الوظيفي 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الاحتًاؽ الوظيفي على أبعاد الرضا الوظيفي لدى الإداريتُ في  -2
 ؛(0.311)مستشفى عستَ 



 لتطبيقية للتوافق المهني والاحتراؽ الوظيفيالفصل الثالث:         الأدبيات ا

 

142 

، الانهاؾ (0.030)، والتبلد الحسي (0.340)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد تدلش الإلصاز الشخصي  -3
 على الراتب؛ (0.347)العاطفي 

، الانهاؾ (0.17)، والتبلد الحسي (0.297)جد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد تدلش الإلصاز الشخصي يو  -4
 على التًقية؛ (0.268)العاطفي 

، الانهاؾ (0.50)، والتبلد الحسي (0.288)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد تدلش الإلصاز الشخصي  -5
 على العلاقة مع الددير؛ (0.310)العاطفي 

، الانهاؾ (0.60)، والتبلد الحسي (0.199)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد تدلش الإلصاز الشخصي  -6
 على العلاقة مع الزملاء؛ (0.357)العاطفي 

، الانهاؾ (0.81)، والتبلد الحسي (0.197)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد تدلش الإلصاز الشخصي  -7
 الاجتماعية.على الدكانة ( 0.329)العاطفي 

 
المعتقدات اللاعقلانية وعلاقتها بالإحتراؽ النفسي والرضا الوظيفي لدى عينة من ، شعبالش فاطمة ثانيا:

 .2017، الجزائر، 2، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر أستاذة التعليم الثانوي

رضا الوظيفي من خلاؿ عرفة العلاقة بتُ الأفكار اللاعقلانية بالاحتًاؽ النفسي واللدسعت ىذه الدراسة 
مؤسسة تربوية تابعتُ لدديرية التًبية  (29)من أستاذة التعليم الثانوي يعملوف في ( 197)عينة عشوائية ت٘ثلت في 

 وسط غرب الجزائر؛

منهج الدراسة ىو الدنهج الوصفي، أما الاستبياف أعتبر كوسيلة لجمع البيانات لذذه الدراسة وتعلق الأمر 
مؤشر وىي )"طلب الاستحساف،  (13)عبارة ولػوي  (52))متًجم( فيو  الأفكار اللاعقلانية مقياسبكل من 

ابتغاء الكماؿ الشخصي، لوـ الذات، توقع الكوارث، التهور، القلق الزائد، تٕنب الدشكلات، الاعتمادية، الشعور 
مكانية الرجل بالنسبة للمرأة"( يتم بالعجز، الانزعاج لدشاكل الآخرين، ابتغاء الحلوؿ الكاملة، الجدية والرسمية، 

)متًجم(،  مقياس ماسلاش للاحتراؽ النفسي"لا أوافق"؛  قياسها على سلم يتكوف من اتٕاىتُ "أوافق" و
 (04)عبارة موزعة على ( 28)الدصمم بناء على دراسات سابقة ويتكوف الدقياس من  مقياس الرضا الوظيفي

علائقي، التطلع الوظيفي، الدعم الاجتماعي( يتم احتسابها على سلم أبعاد وىي: )الراتب والحوافز، البعد ال
 ليكرت الخماسي؛

الدعياري، معامل الارتباط بتَسوف، ألفا   الالضراؼالوسائل الاحصائية الدعتمدة ىي الدتوسط الحسابي، 
ت لحساب الفروؽ في   (t)كرونباخ، معادلة سبتَماف براوف، معادلة جوت٘اف لاختبار الثبات في الدقياس، اختبار 

 ؛(Spss)الدتوسطات، أستخدـ  في تٖليل البيانات البرنامج الإحصائي 
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 النتائج:

يعالش أساتذة التعليم الثانوي من مستويات لستلفة من الاحتًاؽ النفسي، وأغلبيتهم تٖصلوا على درجة  -1
 متوسطة من الاحتًاؽ النفسي؛

ة من الرضا الوظيفي، وأغلبيتهم تٖصلوا على درجة يعالش أساتذة التعليم الثانوي من مستويات لستلف -2
 متوسطة من الرضا الوظيفي؛

 لا توجد علاقة بتُ الأفكار اللاعقلانية وبتُ الاحتًاؽ النفسي؛ -3

توجد علاقة بتُ الأفكار اللاعقلانية )الكماؿ الشخصي، الاعتمادية، الشعور بالعجز، الجدية والرسمية،  -4
 ( وتبلد الدشاعر؛علاقة الرجل بالدرأة، لوـ الذات

 عدـ وجود علاقة بتُ الأفكار اللاعقلانية والرضا الوظيفي. -5
 

لرلة علوـ ، الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معلمي التعليم الابتدائيمصطفى منصوري، ثالثا: 
 .2017، 22الإنساف والمجتمع، العدد 

إلذ معرفة  بالإضافةىدفت ىذه الدراسة للتحقق من العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والاحتًاؽ النفسي، 
ت٘ثلت في عينة  الفروؽ في اجابات عينة الدراسة تعزى لدتغتَ الجنس والحالة الاجتماعية؛ بالنسبة لطبيعة الدفردات 

(، تم اختيار ابتدائيةمدرسة  19)الددارس عنقودية قسمت إلذ أربعة مناطق، كل منطقة تٖتوي على لرموعة من 
 معلم؛ (145)عينة من معلمي تلك الددارس في الدقاطعات الدختلفة في ولاية معسكر تضمنت 

مقياس ماسلاش الدنهج الدعتمد ىو الدنهج الوصفي، أما أداة الدراسة فقد ت٘ثلت في الاستبياف الدتمثلة في 
عبارة مرتبة  (35)الذي يتكوف من  ومقياس الرضا الوظيفيعبارة،  (22)الذي يتكوف من  للاحتراؽ النفسي
 ( اتٕاىات؛04على مقياس ذو )

لذذا  (Spss)بالنسبة للبرنامج الاحصائي الدستعمل لتحليل البيانات في ىذه الدراسة فقد تم اتٗاذ برنامج 
(، معامل الارتباط  ...ئويةالغرض وما يوفره من لسرجات ت٘ثلت في الاحصاء الوصفي )التكرارات، النسب الد

تغتَات الدراسة، معادلة سبتَماف مبتَسوف لحساب الثبات عن طريق التجزئة النصفية وكذا حساب الارتباط بتُ 
 براوف لتصحيح معامل الارتباط. 

 النتائج:

 ؛(-0.41)للرضا عن العمل على الاحتًاؽ النفسي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -1



 لتطبيقية للتوافق المهني والاحتراؽ الوظيفيالفصل الثالث:         الأدبيات ا

 

144 

 ؛(-0.23)للرضا عن فرص التًقية على الاحتًاؽ النفسي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -2

 ؛(-0.27)للرضا عن الأجر على الاحتًاؽ النفسي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -3

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا عن ظروؼ العمل على الاحتًاؽ النفسي؛ -4

 لالة إحصائية للرضا عن الإشراؼ على الاحتًاؽ النفسي؛لا يوجد أثر ذو د -5

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا عن العلاقة مع الددير على الاحتًاؽ النفسي؛ -6

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا عن العلاقة مع الزملاء على الاحتًاؽ النفسي؛ -7

 ؛(-0.29)للرضا الوظيفي على الاحتًاؽ النفسي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -8

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في العلاقة بتُ الاحتًاؽ النفسي والرضا الوظيفي بتُ الدعلمتُ  -9
 والدعلمات في مرحلة التعليم الابتدائي؛

لدتزوجتُ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في العلاقة بتُ الاحتًاؽ النفسي والرضا الوظيفي بتُ ا -10
 والغتَ متزوجتُ من معلمي مرحلة التعليم الابتدائي.

 
أطروحة ، الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بأنماط الشخصية وبطبيعة الممارسات المهنيةمدوري لؽينة،  رابعا:

 .2015، تلمساف، بالقايددكتوراه، جامعة أبو بكر 

سعت ىذه الدراسة للتعرؼ على الاحتًاؽ النفسي وعلاقتو بألظاط الشخصية وطبيعة الدمارسات الدهنية 
قطاعات مهنية لستلفة وىي  (05)موظف يعملوف في  (956)من أصل  (345)تكونت من  عينة عشوائيةلدى 

 ساف؛)الصحة، التعليم، البريد، الإدارة، قطاع المحروقات( في كل من ولاية سكيكدة وتلم

الدنهج الوصفي أعتمد كمنهج لذذه الدراسة، والاستبياف أستخدـ كوسيلة لجمع البيانات والذي يشمل 
عبارة، ومقياس ايزنك لنمط الشخصية الدتكوف  (71)مقياس أساليب مواجهة الضغوط )لنبيلة أحمد أبو حبيب( 

( للاحتًاؽ النفسي 1981عبارات، ومقياس )ماسلاش  (07)س طبيعة الدمارسات الدهنية ياقمعبارة،  (20)من 
 على سلم ثلاثي )ضعيف، متوسط، عالر(؛ الاستبياف، بالإضافة إلذ ذلك فقط تم قياس عبارات عبارة (40)

 الالضراؼالوسائل الاحصائية ت٘ثلت في الإحصاء الوصفي )التكرارات، النسب الدئوية، الدتوسط الحسابي، 
واؿ، التباين، الحد الأدلس والأقصى (، معامل الثبات ألفا كرونباخ، معامل الارتباط بتَسوف، الدعياري، الوسيط، الدن

استخدمت ىذه الدراسة في تٖليل البيانات  ؛(PEM)لعينيتتُ مستقلتتُ، اختبار كاي تربيع، مؤشر ( t)اختبار 
 ؛(Spss)وبرنامج  ( Logiciel modalisa version 4)برنامج 
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 النتائج:

سالبة ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد الاحتًاؽ النفسي وأساليب الدواجهة الإلغابية،  ارتباطيةتوجد علاقة  -1
 مع عدـ تٖقق العلاقة بتُ أسلوب التماس العوف والاحتًاؽ الوظيفي؛

 موجبة ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد الاحتًاؽ النفسي وأساليب الدواجهة السلبية؛ ارتباطيةتوجد علاقة  -2

 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاحتًاؽ النفسي تعزى لدتغتَ لظط الشخصية؛ -3

في أبعاد أساليب الدواجهة تعزى لنمط  (0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -4
 الشخصية الدنطوي والدنبسط؛

 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ النفسي تعزي لطبيعة الدهنة؛ -5

في مستوى الاحتًاؽ النفسي تعزى للخبرة  (0.001)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -6
 الدهنية؛

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ النفسي تعزى لدتغتَ الجنس، الحالة  -7
 ، الدستوى التعليمي؛الاجتماعية

 النفسي حسب القطاعات الدهنية.وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ  -8

تؤثر مستويات تقييم متغتَات الأداء الدهتٍ على الاحتًاؽ النفسي وعلى متغتَات الدراسة الدلؽوغرافية  -9
 والدهنية.

 
الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى المرأة العاملة بجامعة   سهيلة حستُ رابح رزؽ الله،خامسا: 

 .2015رسالة ماجستتَ، جامعة السوداف للعلوـ والتكنولوجيا، أـ درماف، ، كرري

عينة ىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من العلاقة بتُ الاحتًاؽ النفسي والأداء الوظيفي من خلاؿ 
 مفردة؛ ( 50)"المجمع الطبي" والبالغ عددىم  الدرأة العاملة تّامعة كرري ت٘ثلت فيقصدية 

كأداة لجمع البيانات ويشمل مقياس   الاستبيافالوصفي كمنهج لذذه الدراسة، و هج حيث أستخدـ الدن
أبعاد، ومقياس للأداء الوظيفي المحتوي ( 03)عبارة مقسمة على  (23)ماسلاش للاحتًاؽ الوظيفي الدتمثل في 

 "ضعيف"؛ (01)"لشتاز" إلذ  (05)درجات يتًاوح من  (05)عبارة يتم قياسها على سلم متكوف من  (20)على 
تٖليل التباين  اختبارلمجموعة واحدة،  (t) اختبارمعامل ألفا كرونباخ،  ليتم بعدىا معالجة وتٖليل البيانات عن طريق

 بتَسوف؛ الارتباطالأحادي آنوفا، معامل 
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 النتائج:

 الاحتًاؽ النفسي لدى الدرأة العاملة تّامعة كرري منخفض؛ -1

 كرري مرتفع؛ تّامعةالأداء الوظيفي لدى الدرأة العاملة  -2

النفسي والأداء الوظيفي لدى الدرأة العاملة تّامعة   الاحتًاؽذات دلالة إحصائية بتُ  ارتباطيةتوجد علاقة  -3
 كرري؛

النفسي والأداء الوظيفي لدى الدرأة العاملة تّامعة   الاحتًاؽذات دلالة إحصائية بتُ  ارتباطيةتوجد علاقة  -4
 ؛الاجتماعيةكرري تعزى لدتغتَ الحالة 

النفسي والأداء الوظيفي لدى الدرأة العاملة تّامعة   الاحتًاؽذات دلالة إحصائية بتُ  ارتباطيةتوجد علاقة  -5
 كرري تعزى لدتغتَ سنوات الخبرة؛

النفسي والأداء الوظيفي لدى الدرأة العاملة تّامعة   الاحتًاؽذات دلالة إحصائية بتُ  ارتباطيةتوجد علاقة  -6
 غتَ الدؤىل الأكادلؽي.كرري تعزى لدت

 
 الأجنبيةباللغة الدراسات عرض المطلب الثاني: 

 النفسي، الاحتراؽ الوظيفي، الرضا والمادية، العاطفية المكافآت بين العلاقات بونهاؾ كو وآخروف،أولا: 
 والسياحة، الضيافة في الجودة ضماف لرلة ،الفنادؽ صناعة في الدوراف ونية الوظيفي، الأداء العاطفي، الالتزاـ

 .2019، 04 رقم، 21 المجلد

ىدفت ىذه الدراسة للتحقق من العلاقات الارتباطية بتُ متغتَات الدراسة الدتمثلة في أبعاد الدكافآت 
الاحتًاؽ و الدادية والعاطفية على الرضا الوظيفي والاحتًاؽ النفسي، بالإضافة إلذ التحقق من أثر الرضا الوظيفي 

النفسي على الالتزاـ العاطفي والأداء الوظيفي وكذا نية الدوراف الوظيفي، وىذا من خلاؿ دراسة ميدانية استجاب 
فندؽ ذو خمس لصوـ في سيوؿ بكوريا الجنوبية اختتَوا بشكل عشوائي سنة  (12)موظفا يعملوف في  (324)لذا 

 نهائي بعد استبعاد الإجابات الغتَ صالحة للدراسة؛موظفا بشكل ( 307)، وتم استخداـ ما لرموعو (2016)

الدتمثل في كل من  الدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، أما أداة الدراسة فقد تم الاستعانة بالاستبياف
ؿ  والاحتًاؽ النفسي ،"جواف" (  3510Jeon)مقياس الدكافآت ببعديو الدادي والعاطفي، والرضا الوظيفي ؿ 

(Jin 2013)  ،"الالتزاـ العاطفي، الأداء الوظيفي، نية الدوراف؛ تم توزيع الاجابات على مقياس ليكرت "جين
 " موافق بشدة"؛ (7)"لا أوافق بشدة" إلذ  (1)السباعي من 
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في معالجة وتٖليل البيانات من خلاؿ  (Amos v 24)و  (Spss)استخدمت ىذه الدراسة برنامج 
اختبار  (CFA)الاحصاء الوصفي، ألفا كرونباخ للتحقق من الاتساؽ الداخلي، و  :الوسائل الاحصائية التالية

 (CR)(، واختبار AVEاختبار صلاحية التمييز )متوسط التباين  ،(IFI.CFI.RMSEA)،  الدلائمة للبيانات
 الدوثوقية الدركبة؛ مصفوفة الارتباط، تٖليل الالضدار الدتعدد؛ 

 النتائج:

 والرضا الوظيفي:المكافآت العاطفية 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد المجاملة على الرضا الوظيفي. لا -1
 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الفرص على الرضا الوظيفي. لا -2
لبعد التمكتُ على الرضا الوظيفي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى أقل من  -3

(0.275.) 
لبعد الاعتًاؼ على الرضا الوظيفي  (0.01)مستوى أقل من  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند -4

(0.442.) 
 المكافآت العاطفية والاحتراؽ النفسي:

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد المجاملة على الاحتًاؽ النفسي. -1

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الفرص على الاحتًاؽ النفسي. -2

 التمكتُ على الاحتًاؽ النفسي. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد -3

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الاعتًاؼ على الاحتًاؽ النفسي. -4

 المكافآت المادية والرضا الوظيفي:

 ؛(0.300)لبعد التًقية على الرضا الوظيفي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -1

 الرضا الوظيفي.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الشهادة على  لا -2

 ؛(0.123)لبعد الحوافز على الرضا الوظيفي  (0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -3

 (.0.304)لبعد الإجازة الخاصة على الرضا الوظيفي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -4

 المكافآت المادية و الاحتراؽ النفسي:

 ؛(-0.230)لبعد التًقية على الاحتًاؽ النفسي  (0.05)توى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مس -1
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 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الشهادة على الاحتًاؽ النفسي؛ لا -2

 ؛(0.166)لبعد الحوافز على الاحتًاؽ النفسي  (0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -3

 الاحتًاؽ النفسي.لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الإجازة الخاصة على  -4

 الرضا الوظيفي، الاحتراؽ النفسي، الالتزاـ العاطفي، الأداء الوظيفي، نية الدوراف:

 ؛(0.634)للرضا الوظيفي على الالتزاـ العاطفي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -1

 ؛(0.432)في للرضا الوظيفي على الأداء الوظي (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -2

 (.-0.480)للرضا الوظيفي على نية الدوراف الوظيفي  (0.01)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -3

 

 يحدث الذي ما: الوظيفي الاحتراؽ ومتلازمة الوظيفي الرضا بين المعلمين ،سميتاكوفا وآخروف إيريناثانيا: 
، المجلد (Frontiers in Psychology)، لرلة الحدود في علم النفس التشيكية الابتدائية المدارس في فرقا
10 ،2019. 

سعت ىذه الدراسة لمحاولة الكشف عن طرؽ لتجنب الاحتًاؽ النفسي وتعزيز الرضا الوظيفي للمعلمتُ 
دراسة  عن طريقمن خلاؿ استًاتيجيات الدواجهة )السلبية والالغابية(؛ الكفاءة الذاتية؛ الدعم الاجتماعي، 

خلاؿ الفتًة  فردا (2394)من معلمي الددارس الابتدائية في التشيك قوامهم  عينة عشوائيةميدانية على 
 ؛2016/2017

الدراسة فهو الدنهج الوصفي، أما أداة الدراسة فقد تم الاعتماد على الاستبياف الدتعلق ب نهج بالنسبة لد
( 14)لػتوي على  "شيروـ وميلاميد"  (Shirom and Melamed 2006) الاحتًاؽ الوظيفي مقياس"

مؤشرات وىي كل من الإرىاؽ الجسدي، الإرىاؽ النفسي، الإرىاؽ الدعرفي، يتم قياس  (03)عبارة مقسمة على 
"دائما"؛ ومقياس  (01)"أبدا" وينتهي ب  (07)اتٕاه العبارات من خلاؿ مقياس ليكرت السباعي الذي يبدأ من 

 (78)لػتوي على  "جانك وآردماف" (Janke and Erdmann 3553)احبو استًاتيجيات الدواجهة لص
 (Smetácková et al 2017)؛ بالإضافة إلذ مقياس الكفاءة الذاتية ؿ بعد (12)عبارة مقسمة على 

 (01)"أبدا" إلذ  (05)عبارة تم قياسها على سلم ليكرت الخماسي يتًاوح من  (45)يتضمن  "سميتاكوفا"
 ؛""دائما"؛ وأختَا مقياس الدعم الاجتماعي والرضا الوظيفي الدكوف من مقياس اتٕاىات ليكرت الرباعي

لغرض تٖليل البيانات بواسطة لرموعة من الوسائل الاحصائية  (Spss) أستخدـ في ىذه الدراسة برنامج
الدعياري، الددى(، معامل ألفا كرونباخ، معامل  الالضراؼالدتمثلة في الاحصاء الوصفي )الدتوسط الحسابي، 

 ( للفروؽ في الدتوسطات، تٖليل الالضدار الذرمي؛ tالارتباط، اختبار )
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 النتائج:

- B)للكفاءة الذاتية على الاحتًاؽ النفسي  (0.001)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية سالبة عند مستوى  -1

 ؛(0.126

الدواجهة الإلغابية على الاحتًاؽ  لاستًاتيجية (0.007)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -2
 ؛(B -0.051)النفسي 

لاستًاتيجية الدواجهة السلبية على الاحتًاؽ النفسي  (0.001)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -3
(B -0.467)؛ 

 ؛(B -0.026)للدعم الاجتماعي على الاحتًاؽ النفسي ( 0.127)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -4

- B)للرضا الوظيفي على الاحتًاؽ النفسي  (0.001)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية سالبة عند مستوى  -5

0.230.) 

 

 رعاية دور في العاملات الشيخوخة ممرضات بين الدوراف ونية الداخلي الدافع ،وآخروف وانج إلصيافثالثا: 
 (Contemporary Nurse)معاصر  التمريضلرلة  ،الأجور عن والرضا الوظيفي الاحتراؽ أدوار: المسنين

 .2019 ، 55 المجلد ،

من خلاؿ الدور الوسيط  سعت ىذه الدراسة إلذ كشف العلاقة بتُ نية الدوراف والدوافع الداخلية
( بتُ الدمرضات في دور الأداء، الأجر الإضافي، الدكافآتللاحتًاؽ الوظيفي، والرضا عن الدفع )الراتب، أجر 

لشرضة في دور رعاية ( 1212)ت٘ثلت في  عينة عشوائية طبقيةالرعاية للمسنتُ، من خلاؿ دراسة ميدانية على 
مدينة ( 27)دور رعاية للمسنتُ كبتَة الحجم ومتوسطة وصغتَة في  (08) اختيارالدسنتُ، حيث تم في البداية 

 مقاطعات شرؽ ووسط وغرب الصتُ؛ (03)موزعة على 

الدنهج الوصفي أعتمد كمنهج لذذه الدراسة، أما الاستبياف تم الاستعانة بو كأداة لجمع البيانات من 
"لا أوافق بشدة"  (0)اتٕاىات: من  (07)ذو  الدتكوف من سلم مقايس الدوافع الداخلية"والذي شمل  الدبحوثتُ

يتكوف من سلم  للرضا الوظيفي مقياس، وماسلاش للاحتراؽ الوظيفي مقياس"أوافق بشدة"، و (06)إلذ 
 مقياس نية الدوراف" غتَ راض بشدة"، وكذا ( 10)"راض بشدة" إلذ  (05)درجات من  (05)لػتوي على 

 ؛"اتٕاىات (03)الذي لػتوي على سلم من 

من وسائل يتضمنو  وما (Amos v 24)و  (Spss v 20)تم تٖليل البيانات باستخداـ برنامج 
، للمتغتَاتللتحقق من صلاحية لظوذج القياس بالنسبة  (CFA)احصائية تتمثل في الاحصاء الوصفي، تٖليل 

مؤشر التوافق الدقارف، ومؤشر  (CFI)كاي تربيع،   (χ2)مؤشرات لتقييم ملائمة النموذج مثل  واستخدمت
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(TLI)  تاكر لويس، و(SRMR)  ،جذر متوسط التًبيع القياس الدتبقي(RMSEA)  خطأ جذر متوسط التًبيع
 ؛ للتقريب

 النتائج:

وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ الرضا عن الدفع )الراتب، أجر الأداء، الأجر الإضافي، الدكافآت (  -1
 ؛(-0.107)والاحتًاؽ الوظيفي 

 ؛(0.192)وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ الدافع الداخلي وبتُ الرضا عن الأجور  -2

وجود أثر دو دلالة إحصائية بتُ الرضا عن الدفع )الراتب، أجر الأداء، الأجر الإضافي، الدكافآت ( ونية  -3
 .(-0.125)الدوراف الوظيفي 

 
المحاسبين العموميين  لدىفحص كمي للعلاقة بين الاحتراؽ الوظيفي والرضا عن العمل  ،تانيا حدادرابعا: 

 .2017، أطروحة دكتوراه، جامعة ليبرتي، فتَجينيا، الولايات الدتحدة الأمريكية، المعتمدين

ىدفت ىذه الدراسة للكشف عن العلاقة بتُ أبعاد الاحتًاؽ الوظيفي والرضا الوظيفي الدتصور لدى عينة 
د في  معتم لزاسب قانولش( 93000)من أصل  (414)الدقدر عددىم ب المحاسبتُ القانونيتُ الدعتمدين  من

الدتبقية  من الاجابات (20)فقط، دوف احتساب  لزاسب قانولش (394)كاليفورنيا، حيث تم اعتماد اجابات 
 والتي كانت غتَ صالحة للتحليل الاحصائي؛

أستخدـ الدنهج الوصفي كمنهج لذذه الدراسة، والاستبياف كأداة لجمع البيانات من الدبحوثتُ ويتعلق 
 (07)عبارة تم قياسها تٔقياس ليكرت ذو  (16)الدتكوف من  للاحتراؽ الوظيفي ماسلاش مقياس"الأمر بكل من 

 (04)"مرة واحدة في الشهر أو أقل"،  (03)"بضع مرات في السنة أو أقل"،  (02)"أبدا"،  (01): اتٕاىات
"؛ و ( 07)"عدة مرات في الأسبوع"،  (06)"مرة في الأسبوع"،  (05)"عدة مرات في الشهر"،   ياسمق"كل يوـ

"غتَ راض جدا"،  (01)عبارة على مقياس ليكرت الخماسي ( 20)الذي احتوى على  الوظيفي منيسوتا للرضا
 ؛""راض جدا" (05)"راض"،  (04)"لزايد"،  (03)"غتَ راض"، (02)

الذي يوفر  (IBM Spss Statistics 24)بعدىا تم تٖليل البيانات المجمعة لذذه الدراسة بواسطة برنامج 
ألفا كرونباخ، كولدوغروؼ سمينوؼ، شابتَو ويلك لتحديد التوزيع  من الأساليب الاحصائية الدتضمنةلرموعة 

الطبيعي للبيانات، معامل الارتباط بتَسوف وسبتَماف لفحص قوة العلاقة بتُ الأبعاد وبتُ الاحتًاؽ الوظيفي 
 .(MVA)والرضا الوظيفي، تٖليل القيم الدفقودة 
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 النتائج:

 ؛(%53.2)وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بتُ الاحتًاؽ الوظيفي والرضا الوظيفي تٔقدار  -1

 ؛(%66)وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بتُ السخرية والرضا الوظيفي تٔقدار  -2

 .(%53.2)وجود علاقة إلغابية بتُ ذات دلالة إحصائية بتُ الكفاءة الدهنية الدتصورة والرضا الوظيفي  -3

 

 علماء بين الوظيفي والاحتراؽ الوظيفي الرضا على السريري الإشراؼ تأثير ،كوسر نعومي بريسيلاخامسا: 
 .2017 أريزونا، الولايات الدتحدة الأمريكية، كانيوف، جراند جامعة دكتوراه، أطروحة ،المدارس في النفس

في الرضا الوظيفي وأبعاد الاحتًاؽ الوظيفي بتُ  الاختلافاتالغرض من ىذه الدراسة ىو التحقق من 
علماء النفس الددرسيتُ الذين يتلقوف ولا يتلقوف الإشراؼ السريري في خمس مناطق تعليمية حضرية كبتَة في 

مدارس كبرى في مقاطعات فلوريدا استجاب  (05)من الأخصائيتُ النفسيتُ في  (1408)من أصل  فلوريدا؛
مع وجود  (%78.5)تٔعدؿ ( 75)الصالحة للدراسة  الاستبياناتا نفسيا، ليكوف عدد أخصائي( 93)بالدوافقة 

استبيانا غتَ صالح للدراسة؛ وقد تم مقارنة لرموعة من الأخصائيتُ الذين تلقوا اشرافا إكلينيكيا والبالغ  (18)
 ؛(22) عددىم الذين لد يتلقوا أي إشراؼ إكلينيكي بأولئك (53)عددىم 

الدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، في حتُ ت٘ثل أداة الاستبياف كوسيلة لجمع البيانات في ىذه الدراسة 
وايس " (Weiss et al 1967)ؿ  منيسوتا للرضا الوظيفيمقياس "وقياس اتٕاىات الدبحوثتُ من خلاؿ 

عبارات، والرضا  (06)، والرضا الخارجي ويضم عبارة (12)الذي يضم الرضا الجوىري  بعد الدتكوف من" وآخروف
"راض"، ( 04)"راض جدا"،  (05)العاـ، يتم احتساب ىذه العبارات عن طريق مقياس ذو خمس اتٕاىات 

 الوظيفي ( للاحتراؽ1691مقياس )ماسلاش"غتَ راض جدا"؛ و (01)"غتَ راض"،  (02)"لزايد"،  (03)
الدصمم لقياس الأبعاد الثلاثة )الإرىاؽ العاطفي، تبدد الشخصية، الإلصاز الشخصي(، لػتوي ىذا الدقياس على 

" (06)"أبدا" وينتهي  (0)عبارة يتم قياسها على سلم متكوف من سبع درجات يبدأ من  (22)  ؛""كل يوـ

الدعياري،  الالضراؼتوسط الحسابي، الأساليب والدعالجة الاحصائية تضمنت التكرارات، النسب الدئوية، الد
(Range)  ،اختبار اختبار ماف ويتتٍ، ، اختبار شابتَو ويلك اختبار ألفا كرونباخ،الددى(Levine)  ،ٍليفيت

ستودنت ومانوفا لفحص الاختلافات بتُ لرموعتتُ؛ أستخدـ  (T test and Manova)اختبار  التفرطح،
 في التحليل؛ (Spss)و ( G * Power)برنامج 

 النتائج:

، تبدد الشخصية (21.25)، والإرىاؽ العاطفي (71.59)بلغ متوسط الرضا العاـ للأخصائيتُ النفسيتُ  -1
 ؛(36.47)، الإلصاز الشخصي (2.69)
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)الذين  المجموعتتُعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي للأخصائيتُ النفسيتُ لكلا  -2
 ؛p 0.075) ) والذين لد يتلقوا أي إشراؼ تلقوا إشرافا ،

 الاحتًاؽعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ المجموعتتُ لدى الأخصائيتُ النفسيتُ في مؤشر  -3
 .( 0.581p)الوظيفي 

 
 لىع دراسة: الوظيفي والرضا الإحتراؽ الوظيفي ، العمل في العلاقاتسيلفيا رونكالر ومايكل بتَف، سادسا: 

 .2016، (1) ، العدد(21)المجلد  العقلية، الصحة مراجعة لرلة .الأيرلنديين النفس علماء

سعت ىذه الدراسة للكشف عن مستوى الرضا الوظيفي والاحتًاؽ الوظيفي بتُ علماء النفس العاملتُ 
والاتصاؿ يرلندي، وكذا فحص العلاقة بتُ العوامل الدتمثلة في العمل الجماعي في فرؽ الصحة العقلية للمجتمع الأ

أخصائيا نفسيا  (77)شملت الدراسة  العمل، التغيب والدوراف الوظيفي؛ مع الإدارة، الدشرؼ والعلاقات بتُ زملاء
على الصعيد الوطتٍ في دولة ايرلندا، تم الوصوؿ إليهم من خلاؿ مديري علماء النفس الرئيسيتُ  (242)من أصل 

 والوكالات الخاصة.العاملتُ في القطاع العاـ والوكالات التطوعية 

الدنهج الدستخدـ ىو الدنهج الوصفي، أما الأداة الدستخدمة في جمع البيانات ت٘ثلت في أداة الاستبياف لكل 
عبارة يتم احتسابها من خلاؿ سلم  (20)الدكوف من  مقياس الرضا الوظيفي: :والدتمثلة فيمن الدتغتَات الآتية 

قياسها على سلم ليكرت الرباعي؛ عبارة تم  (25)يتكوف من  مقياس العمل الجماعيخمسة اتٕاىات؛  ذوا
للرضا الإجمالر عن العمل  مينيسوتامن مقياس  وتم تم استقاء عبارات مقياس الاتصاؿ مع الإدارة والمشرؼ:

استخدمت ىذه الدراسة مقياس ماسلاش الدكوف من  مقياس الاحتراؽ الوظيفي:؛ "عبارة (100)والدكوف من 
". (06)"أبدا" إلذ  (0)يتًاوح من سداسي عبارة باستخداـ مقياس  (22)  "كل يوـ

الدتوسط الحسابي، الالضراؼ الدعياري، الوسيط، الدراسة تضمنت  ىذه الأساليب الاحصائية الدستعملة في
بتُ الدتغتَات، اختبار  (Spearman’s) وسبتَماف (Pearson’s) بتَسوف ألفا كرونباخ، معامل الارتباط

(Mann-Whitney U) تم تٖليل النتائج باستخداـ برنامج  ؛ماف ويتتٍ، الالضدار اللوجيستي(Predictive 

Analytics SoftWare 18)  و(2010Spss Corporation )  . 

 النتائج:

 الاتصاؿ مع الإدارة/الدشرؼ كمتنبئتُ للرضا الوظيفي باستثناء الاحتًاؽ الوظيفي. -1

 كمؤشر مهم للاحتًاؽ الوظيفي.العلاقات مع زملاء العمل   -2

 يوجد ىناؾ ارتباط مهم بتُ الرضا الوظيفي والاحتًاؽ الوظيفي مع التغيب ومعدؿ الدوراف الوظيفي. لا -3
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رسالة  ،السريرية الوراثة مستشاري لدى بالإحتراؽ الوظيفي المرتبطة العوامل مارتينيوؾ، دانييلاسابعا: 
 .2016 الولايات الدتحدة الأمريكية،برانديز، ماساتشوستس،  جامعة ماجستتَ،

الوظيفي والتفكتَ ىدفت الدراسة أعلاه إلذ قياس مستوى الاحتًاؽ الوظيفي، وابراز العلاقة بتُ الاحتًاؽ 
الذين يقدموف خدمات استشارة  (2668)مستشارا سريريا من أصل  (367)من في ترؾ الوظيفة لدى عينة 

 نفسية للمرضى تم تٖديدىم من خلاؿ مسح تم إجراءه بواسطة شبكة الأنتًنت.

من خلاؿ  الدراسة عينة أستخدـ الدنهج الوصفي في ىذه الدراسة، والاستبياف كأداة لجمع البيانات من
 (0)عبارة على مقياس لػوي سبع اتٕاىات )يتًاوح من  (22)الدتكوف من  للاحتًاؽ الوظيفي مقياس ماسلاش"

"(؛ ومقياس الدعم الاجتماعي في مكاف العمل تم استقائو من دراسات سابقة ويشمل ( 06)"أبدا" إلذ  "كل يوـ
"موافق بشدة"؛ و   (04)"لا أوافق بشدة" إلذ  (01)عبارات على مقياس ليكرت الرباعي الذي يتًاوح من  (09)

 (01)اتٕاىات تبدأ من  (05)عبارات على مقياس تردد لػوي  (04)تًؾ الوظيفة ولػتوي على لية كذا مقياس الن
 .""دائما"، مع ترؾ بعض العبارات مفتوحة لتبياف السبب وراء نيتهم في ترؾ الوظيفة (05)"أبدا" وتنتهي ب 

الأساليب الاحصائية الدستعملة ىي كل من الدتوسط الحسابي، الالضراؼ الدعياري، النسب الدئوية، 
 SPSS)استخدـ برنامج  ؛كاي سكوير  (Chi-square)التكرارات، الالضدار اللوجستي التًتيبي، اختبار 

version 23) .لتحليل البيانات 

 النتائج:

 ؛من مستويات متوسطة إلذ عالية من الاحتًاؽ الوظيفي تُالعياديالدستشارين  من (%52.9)أبلغ  -1

أكثر عرضة للاحتًاؽ الوظيفي مقارنة بالذين  كانواالدستشارين الذين عانوا من ضعف الدعم الاجتماعي   -2
 ؛الاجتماعيمستويات عالية من الدعم  سجلوا

 ؛الدستشارين الذين عانوا من عبئ العمل الزائد ىم أكثر عرضة للاحتًاؽ الوظيفي -3

فكار مغادرة الوظيفة أارتبط الاحتًاؽ الوظيفي بشكل كبتَ بالنية في مغادرة الوظيفة، حيث ارتبطت  -4
، وتدلش الشعور بالإلصاز الشخصي (55.08)، وبتبدد الشخصية (115.95)بالاحتًاؽ العاطفي 

 (.0.001)عند مستوى دلالة  (41.17)
 

 

 

 



 لتطبيقية للتوافق المهني والاحتراؽ الوظيفيالفصل الثالث:         الأدبيات ا

 

154 

 المقاطعة في المدارس لمديري الخدمة وجودة بالرفاىية متنبئك: المكافآت نثيبي وآخروف، كاموىيلوثامنا: 
 .2016، 01 العدد ،14 المجلد البشرية، الدوارد إدارة لرلة ،الغربية الشمالية

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق لشا إذا كانت الدكافآت تعتبر كمؤشر للرفاىية وجودة الخدمة لدديري 
مناطق في الدقاطعة الشمالية الغربية، تم  (04)مدير في الددارس العامة موزعتُ على  (300)من أصل  ،الددارس
 .(%51.7)مدير بنسبة استجابة  (155)عينة فعلية استجابت للدراسة بشكل نهائي قوامها  تٖديد

مقياس إجمالر "لدنهج الوصفي، في حتُ ت٘ثلت أداة الدراسة في الاستبياف لشثلا في االدنهج الدستخدـ ىو 
عبارة موزعة على  (17)، يتكوف ىذا الدقياس من "مور وبسين" (Moore & Bussin 2011)الدكافآت ؿ 

أبعاد فرعية تتعلق بكل من )الأجر، الدزايا، إدارة الأداء، التوازف بتُ العمل والحياة، التطوير الوظيفي(،  (05)
"غتَ مهم على  (01)تٕاىات يبدأ من الابالإضافة إلذ ذلك تم تٖديد مقياس ليكرت الخماسي في قياس 

للاحتراؽ  ماسلاش" (Maslach 1669)؛ إضافة إلذ مقياس "مهم للغاية" (05)الإطلاؽ" وينتهي ب 
 "لا (0)من  يتًاوحاستجابات  (06) لػتوي علىعبارة يتم احتسابها على سلم  (21)الدتكوف من  "الوظيفي

". (06)لػدث أبدا" إلذ   "لػدث كل يوـ
 

 المطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة 

 السابقة: الدراساتفرضيات  أولا: أىداؼ

الاحتًاؽ الوظيفي كانت كل من: )شعبالش فاطمة اختبار مستوى  التي ىدفت إلذ الدراساتلصد أف 
(، )سهيلة حستُ رابح رزؽ الله 2016مارتينيوؾ  ، )دانييلا(2016 (، )سيلفيا رونكالر ومايكل بتَف2017
الاحصائي تٕلت في دراسة: )رانية زيادة  العلاقة والأثر(؛ أما الدرسات التي ىدفت للكشف عن 2015
(، )تانيا 2019(، )بونهاؾ كو وآخروف 2019سميتاكوفا وآخروف  (، )إيرينا2019وآخروف  وانج (، )إلصياف2020
(، 2016نثيبي وآخروف  (، )كاموىيلو2017(، )شعبالش فاطمة 2017 (، )مصطفى منصوري2017حداد 
(، 2015ابح رزؽ الله ، )سهيلة حستُ ر (2016 (، )سيلفيا رونكالر ومايكل بتَف2016مارتينيوؾ  )دانييلا

وىي دراسة كل من: اختبار الفروؽ (؛ ثم تأتي الدرسات التي ركزت في مضمونها على 2015)مدوري لؽينة 
 (.2015(، )مدوري لؽينة 2017كوسر نعومي (، )بريسيلا2017)مصطفى منصوري 

الوظيفي في تضمتُ أىداؼ  بالاحتًاؽحيث تشابهت دراستنا مع كل الدراسات السابقة الدتعلقة 
تحقق من الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية، وال الاحتًاؽلدستوى  اختبارالفرضيات السابقة الذكر من 

الوظيفي يعزى  الاحتًاؽ، وكذا التأكد من وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى العلاقة والأثر الإحصائي
 ، الدؤىل العلمي، الخبرة، الدسمى الوظيفي...إلخ(.الاجتماعيةلحالة كالجنس، السن، اللمتغتَات الشخصية  
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مع الدراسات السابقة في حصر كل أىداؼ الفرضيات جميعها والعمل عليها في دراستنا  واختلفت
 وإغفاؿ آخر مثل ما ىو الحاؿ بالنسبة للدراسات السابقة.بعينو دراستنا ىذه، وعدـ التًكيز على ىدؼ لزدد 

 حيث المنهج المستخدـثانيا: من 

الوظيفي، والدذكورة آنفا قد استخدمت الدنهج الوصفي، وبالتالر  بالاحتًاؽلصد جميع الدراسات الدتعلقة 
 توافقت مع دراستنا ىذه من حيث الدنهج الدستخدـ.

 ثالثا: من حيث حجم وطبيعة العينة

لوظيفي أف ىناؾ دراسة عربية وحيدة  يتبتُ لنا من خلاؿ الدراسات العربية التي تناولت لزور الاحتًاؽ ا
تناولت عينة قصدية ( 3510)سهيلة حسين رابح رزؽ الله كاف حجم العينة فيها صغتَا ويتعلق الأمر بدراسة 

(؛ أما الدراسات التي كاف فيها حجم العينة 50ت٘ثلت في العاملات تّامعة كرري "المجمع الطبي" والبالغ عددىم )
أستاذ في التعليم الثانوي  (197)عينة عشوائية تكونت من  (3512)شعباني فاطمة متوسطا ت٘ثلت في دراسة 

( معلم 145، عينة عنقودية تضمنت )(3512)مصطفى منصوري ( مؤسسة تربوية، دراسة 29يعملوف في )
ة عينة عشوائي( 3535)رانية زيادة ومعلمة؛ أما الدراسات العربية ذات حجم العينة الكبتَ ت٘حورت في دراسة 

( 345، عينة تضمنت )(3510)مدوري يمينة  دراسة؛ ( إداري في مستشفى عست354َبسيطة ت٘ثلت في )
 ( قطاعات مهنية لستلفة وىي )الصحة، التعليم، البريد، الإدارة، قطاع المحروقات(.    05موظف يعملوف في )

، لصد جلها استهدفت حجم وعند تتبعنا للدراسات السابقة الأجنبية الدتعلقة تٔحور الاحتًاؽ الوظيفي
( 12( موظفا يعملوف في )324عينة عشوائية ت٘ثلت في ) (3516)بونهاؾ كو وآخروف  عينة كبتَ، مثل دراسة

عينة تضمنت معلمي  (3516سميتاكوفا وآخروف  )إيرينافندؽ ذو خمس لصوـ في سيوؿ بكوريا الجنوبية؛ دراسة 
عينة عشوائية طبقية  (3516وآخروف  وانج )إنجياف( فرد؛ دراسة 2394الددارس الابتدائية في التشيك قوامهم )

( 414حجم عينة مقدر ب ) (3512)تانيا حداد  ( لشرضة في دور رعاية الدسنتُ؛ دراسة1212ت٘ثلت في )
 ( مستشارا سريريا.367تكونت من ) عينة( 3519مارتينيوؾ  )دانييلالزاسبا قانونيا معتمدا في كاليفورنيا؛ دراسة 

كوسر  نعومي )بريسيلاماعدا دراستتُ أجنبيتتُ استخدمتا حجم عينة صغتَ، ولعا دراسة كل من 
سيلفيا )( أخصائيا نفسيا في خمس مدارس كبرى في مقاطعات فلوريدا؛ ودراسة 93عينة تضمنت ) (3512

 ايرلندا.خصائيا نفسيا على الصعيد الوطتٍ في دولة أ( 77شملت العينة ) (3519 رونكالي ومايكل بيرف
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 اختلفتومنو نقوؿ من خلاؿ ملاحظتنا للدراسات السابقة الدتعلقة بالاحتًاؽ الوظيفي، أف دراستنا ىذه 
( مفردة 300عينة أكبر من دراستنا تفوؽ ) استخدمتمع كل الدراسات من حيث حجم العينة، فهناؾ دراسات 

تضمنت عينة من (، 2015)مدوري يمينة  ( ؛ ودراسة354عينة ت٘ثلت في )( 2020)رانية زيادة مثل دراسة 
 (؛ 345)

أقل أي  ،دراستنا حجم عينة بالإضافة إلذ ذلك ىناؾ بعض الدراسات كانت حجم العينة فيها أصغر من
، ودراسة (3512كوسر  نعومي )بريسيلابكل من دراستتُ أجنبيتتُ ولعا دراسة  الأمر ( مفردة، ويتعلق200من )

( 77) ،مفردة (93)التي كاف حجم العينة فيهما صغتَا على التوالر  (3519 بيرفسيلفيا رونكالي ومايكل )
الدراسة العربية الوحيدة في الدراسات السابقة  تعتبر(، 3510)سهيلة حسين رابح رزؽ الله مفردة، ودراسة 

الأختَة تشابهت مع (، إلا أف ىذه 50تناولت عينة قصدية عددىا ) الوظيفي بالنسبة لصغر حجم العينة للاحتًاؽ
إذ ت٘ثلت الدراسة في العاملات تّامعة كرري "المجمع الطبي"؛ أي قطاع التعليم  ،دراستنا من حيث طبيعة النشاط

 العالر أو الجامعة بالتحديد.

وقد راعت كل الدراسات السابقة عامل الجنس، حيث لد يقتصروا في دراستهم على جنس دوف آخر، 
الذي حصر دراستو على جنس الإناث من الدمرضات العاملات في دور  (3516ج وان )إنجياف :ماعدا دراسة

العاملات تّامعة كرري طبقت دراستها على جنس الإناث من  (3510)سهيلة حسين  رعاية الدسنتُ؛ ودراسة
 .بأـ درماف

 رابعا: من حيث أدوات جمع البيانات

على مقياس ماسلاش  الاستبيافعلى جل الدراسات السابقة لصدىا تقفوا في تصميم  اطلاعناعند 
الإرىاؽ  ما يسمىأو  الانفعالرللاحتًاؽ الوظيفي الدتكوف من ثلاثة أبعاد، تتجلى في كل من بعد الإجهاد 

ا الدقياس ىذ استخدمتالعاطفي، بعد تبلد الدشاعر، وبعد تدلش الشعور بالإلصاز الشخصي؛ والدراسات التي 
)مصطفى منصوري  ،(3512)شعباني فاطمة (، 3516وانج  )إنجياف ،(3535)رانية زيادة : ت٘ثلت في دراسة

، (3519 سيلفيا رونكالي ومايكل بيرف) (،3512كوسر  نعومي (، )بريسيلا3512)تانيا حداد  ،(3512
)سهيلة حسين رابح رزؽ الله  ،(3510)مدوري يمينة (، 3519نثيبي  (، )كاموىيلو3519مارتينيوؾ  )دانييلا
3510). 
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السابقة الذكر ىي دراسة كل  الدراساتمع  اختلفتأما الدراسات التي تناولت مقياسا آخر للاحتًاؽ أو 
 (Shirom and Melamed 2006)التي استخدمت مقياس  (3516سميتاكوفا وآخروف  )إيرينا من:

مؤشرات وىي كل من )الإرىاؽ الجسدي، الإرىاؽ النفسي، الإرىاؽ الدعرفي(؛ وكذا دراسة  (03)الدتكوف من 
 .جتُ (Jin 2013)ؿ  الذي ضمن في دراستو مقياس الاحتًاؽ النفسي (3516)بونهاؾ كو 

 (03)ومنو نقوؿ أف دراستنا ىذه تشابهت مع جل الدراسات السابقة في تضمينها لدقياس ماسلاش ذو 
الدراسات  مع تفاختل، تبدد الشخصية، ضعف الشعور بالإلصاز الشخصي(، ولكنها الانفعالرأبعاد )الإجهاد 

 Shirom and)الدعرفي الدقتبس من مقياس  الاحتًاؽالسابقة أيضا في كوف دراستنا ىذه أضافت بعد 

Melamed, 2006)  في دراستها.( 2019سميتاكوفا وآخروف  )إيرينا استخدمتووالذي 

 من حيث المعالجة الإحصائية:خامسا: 

وتشابهت في معالجتها الإحصائية على الإحصاء الوصفي، بالإضافة  اعتمدت الدراساتيتبتُ أف جل 
بأنواعو، الخطي البسيط، الدتعدد، الذرمي، اللوجستي، ناىيك عن  دارلضالابتَسوف ومعامل  الارتباطإلذ معامل 

 اختبار الثبات ألفا كرونباخ؛ 

 (Anova) اختبارك (3535)رانية زيادة  دراسةوىناؾ دراسات أضافت معالجات إحصائية أخرى مثل 
استخدـ الوسائل الإحصائية التالية في معالجة  (3516)بونهاؾ كو وآخروف دراسة   تٖليل التباين الأحادي؛

 (AVE) ،التمييز( اختبار صلاحية IFI.CFI.RMSEAاختبار الدلائمة للبيانات ) (CFA)بياناتو وىي: 
معادلة سبتَماف  استخدمت (3512)شعباني فاطمة دراسة ؛ الدوثوقية الدركبة (CR)، واختبار متوسط التباين

)تانيا حداد دراسة  ( لحساب الفروؽ في الدتوسطات؛tبراوف، معادلة جوت٘اف لاختبار الثبات في الدقياس، اختبار )
اختبار شابتَو  (3512)بريسيلا نعومي كوسر دراسة  ؛سبتَمافعن طريق اختبار  الارتباطتٖققت من  (3512
 T test and)اختبار  ، التفرطح،تست ليفيتٍ (Levine)اختبار ماف ويتتٍ، اختبار ، للتوزيع الطبيعي ويلك

Manovaاختبار استخدمت (3519)دانييلا مارتينيوؾ   دراسة (؛ (Chi-square)  دراسة ؛كاي سكوير 
)مدوري ؛ دراسة ماف ويتتٍ (Mann-Whitney U)ختبار با استعانوا (3519)سيلفيا رونكالي ومايكل بيرف 

 (.PEM( لعينيتتُ مستقلتتُ، اختبار كاي تربيع، مؤشر)tاختبار ) تاستخدم (3510يمينة 

( للمعالجة الإحصائية SPSSبرنامج ) استخدمتلغب الإشارة إليو، أف كل الدراسات السابقة  وما
 نجيافإ)و  (3516)بونهاؾ كو للبيانات، ماعدا بعض الدراسات التي قامت باستخداـ برامج مغايرة مثل دراسة 
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 (3512كوسر  نعومي )بريسيلا( في الدعالجة الإحصائية، دراسة Amos v 24استخدما برنامج ) (3516 وانج
 استخدـ (3519 سيلفيا رونكالي ومايكل بيرف) دراسة ؛اناتبيفي معالجة ال (G * Power)برنامج  استعمل
استعملت برنامج  (3510)مدوري يمينة دراسة ، (Predictive Analytics SoftWare 18) برنامج

(Logiciel modalisa version 4 ).  

سبق شرحو من تفصيل فيما لؼص الدعالجة الإحصائية والوسائل الإحصائية التي  وبالتالر ومن خلاؿ ما
، تشابهت مع كل والاختلاؼفي الدراسات السابقة، نقوؿ أف دراستنا من حيث سياؽ التشابو  استخدمت

 الارتباطالوسائل الإحصائية العامة والدتمثلة في الإحصاء الوصفي، معامل  استخداـالدراسات تقريبا فيما لؼص 
الخطي البسيط الذي يستهدؼ التأثتَ الإحصائي للمتغتَ الدستقل على الدتغتَ التابع، تٔا  الالضدار، ومعامل بتَسوف

، ألفا كرونباخ الدتعلق بثبات الدراسة ومدى صلاحية الدقياس الذي نستخدمو في تعميم النتائج اختبارننسى  لا
 آنوفا ..إلخ. (Anova)تست، اختبار  (T) ت اختبار

دراستنا مع بعض الدراسات السابقة الأخرى، من حيث البرامج الدستخدمة والدخرجات  واختلفت
و  (3516)بونهاؾ كو  الإحصائية الدنبثقة عنها كمؤشرات الدطابقة وتٖليل الدسار وغتَىا، على سبيل الدثاؿ دراسة

متغتَات فأكثر من أجل  (03)بدراسة  قاموا، لأنهم (Amos v 24)استخدما برنامج  (3516)إنجياف وانج 
ذلك تٖليلات أو معالجة إحصائية أكثر دقة وموثوقية، تٓلاؼ دراستنا ىذه  فاستوجبتٖديد لظوذج دراستهم، 

 الدتمثلة في الربط بتُ متغتَين فقط.
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 خلاصة:

منها في  الاستفادةالوظيفي ومناقشتها تم  والاحتًاؽعند عرض الدراسات السابقة الدتعلقة بالتوافق الدهتٍ 
أبعاد الدراسة الدقياس و بناء إشكالية وأسئلة الدراسة، أىداؼ الفرضيات، طبيعة النشاط وحجم العينة، تٖديد وبناء 

 من خلاؿ الأدوات المجمعة من دراسات سابقة، تٖديد منهج وخطوات الدراسة، الأساليب والدعالجة الإحصائية.
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 تمهيد:

ؿ فيها وتوصيف شامل ايتضمن ىذا الفصل مبحثتُ، يتعلق أحدلعا بتعريف جامعة غرداية وطبيعة الأعم
لخصائص لرتمع الدراسة الدتمثل في أساتذة وموظفي جامعة غرداية، أما في الدبحث الثالش فقد تم التطرؽ إلذ 

الدتمثلة في ، و ة، إضافة إلذ أداة الدراسة الدستخدمةالإجراءات الدنهجية الدتعلقة تٔنهج الدراسة، لرتمع وعينة الدراس
 الوظيفي، زيادة على ذلك تم التطرؽ إلذ الأساليب وكيفية الدعالجة الإحصائية. والاحتًاؽمقياس التوافق الدهتٍ 
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 المبحث الأوؿ: التعريف بجامعة غرداية

بشكل شامل من مراحل نشوئها ومهامها  تم التطرؽ إلذ التعريف تّامعة غردايةسيفي ىذا الدبحث 
نا ىذا قسمختصاصات التي تدرس فيها، ناىيك عن الدكوف البشري من أساتذة وموظفتُ، حيث الاوفروعها و 

فصلنا فيو مطلب ثالش  إلذ ثلاثة مطالب، مطلب أوؿ خصصناه لتحديد مراحل نشوء جامعة غرداية، الدبحث
لتي يتم تدريسها، في الدطلب الثالث قمنا بعمل احصائيات لتعداد فروع أو لرالات وتٗصصات جامعة غرداية ا

 الدورد البشري في جامعة غرداية من أساتذة وموظفتُ وتٖديد لستلف رتبهم الدهنية وتفصيلها.

 المطلب الأوؿ: مراحل نشوء جامعة غرداية

 أولا: ملحقة غرداية 

(، 2004( أوت سنة )24إلذ القرار الوزاري في صيف ) استنادافي بداية نشوء جامعة غرداية وجدت كملحقة 
 إذ كانت تٖتوي على فرعتُ فقط:

 الجذع الدشتًؾ لعلم الاجتماع والدلؽوغرافيا -1

 ليسانس تاريخ -2

 ثانيا: المركز الجامعي لغرداية 
وىذا بعد ضم  "المركز الجامعي"بعد سنة بالتحديد عرفت الجامعة تطورا تدرلغيا عن طريق إكسابها صفة 

( 16( الدؤرخ في )302) -(05ملحقة الدعهد الوطتٍ للتجارة بدائرة متليلي إليها تٔوجب الدرسوـ التنفيذي رقم )
 تضمن معهدين لعا: 1(؛2005أوت )

 معهد العلوـ الاجتماعية والإنسانية -1
 معهد العلوـ التجارية -2

تعديل الدرسوـ تٔوجب الدرسوـ التنفيذي ( ثم 1431( لزرـ )26الدوافق ؿ ) 12/01/2010ثم خلاؿ سنة 
 :2( معاىد ىي04( بإضافة معهدين، حيث أصبح الدركز لػتوي على )18((/10رقم )

 والاجتماعيةمعهد العلوـ الإنسانية  -1
                                                           

 غرداية-جامعة-تعريفghardaia.dz/-https://www.univ، 13/10/2022، تاريخ الإطلاع التعريف بجامعة غردايةجامعة غرداية، 1 
   .74، ص 2020، أطروحة دكتوراه، جامعة غرداية، الجزائر، يميسلوكيات القيادة التحويلية وأثرىا على الإبداع التنظدوح التجالش،   2

https://www.univ-ghardaia.dz/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%BA%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D9%8A%D8%A9
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 معهد العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ -2
 معهد الآداب واللغات -3
 معهد علوـ الطبيعة والحياة -4

 ثالثا: جامعة غرداية 
إلذ مصاؼ الجامعات عبر تراب الوطن، وىذا  انضمامها( سنوات توجت جامعة غرداية من خلاؿ 07بعد )

ساحة قدرىا تشغل م(، 2012( جواف )04( الدؤرخ في صيف )12(/)248عن طريق الدرسوـ التنفيذي رقم )
 :2( كليات ىي06، تٖتوي على )1( ىكتار30)

 كلية العلوـ والتكنولوجيا . -1
 الطبيعة والحياة وعلوـ الأرض.كلية العلوـ  -2
 كلية الآداب واللغات . -3
 كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية. -4
 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ. -5
 كلية الحقوؽ والعلوـ السياسية. -6

 المطلب الثاني: مجالات الدراسة وأىداؼ جامعة غرداية
 أولا: مجالات الدراسة

( تٗصص في جامعة غرداية، سوؼ يتم 42( فرع يقسم بدوره إلذ )28للدراسة، و)( لرالات 09يوجد )
 تٖديدىا وتفصيلها بفروعها وتٗصصاتها في الجدوؿ الدوالر:

 تٗصصات الدراسة في جامعة غرداية :06الجدوؿ رقم 

 التخصص الفرع الميداف
 

 لغة وأدب عربي
 لسانيات عامة دراسات لغوية
 أدب عربي دراسات أدبية

 أدب جزائري
 لغة فرنسية لغة فرنسية آداب ولغات أجنبية

 لغة الصليزية لغة الصليزية

                                                           

 
 غرداية-جامعة-تعريفghardaia.dz/-https://www.univ، مرجع سبق ذكرهجامعة غرداية، 1
 . 74، ص مرجع سبق ذكرهدوح التجالش،   2

https://www.univ-ghardaia.dz/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%BA%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D9%8A%D8%A9
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 علوـ وتكنولوجيا

 آلية آلية
 كهرو ميكانيك وميكانيك وكهر 

 ىندسة الطرائق ىندسة الطرائق
 ري ري

 ىندسة مدنية ىندسة مدنية
 
 
 
 

 علوـ اقتصادية والتسيير والعلوـ التجارية

 تسويق تٕاريةعلوـ 
 تٕارة دولية

 إدارة الاعماؿ علوـ التسيتَ
 إدارة الدوارد البشرية

 اقتصاد نقدي وبنكي علوـ اقتصادية
 اقتصاد وتسيتَ الدؤسسات

 
 علوـ مالية ولزاسبة

 لزاسبة ومالية
 مالية الدؤسسة
 لزاسبة وجباية

 
 

 علوـ الطبيعة والحياة

 
 علوـ فلاحية

 نباتيإنتاج 
 حماية النباتات
 انتاج حيوالش

 بيوكمياء علوـ بيولوجية
 علوـ الأحياء الدقيقة

 علم البيئة والمحيط بيئة ولزيط
 
 
 
 

 علوـ إنسانية واجتماعية

 الفقو والأصوؿ الشريعة -علوـ إسلامية
 الشريعة والقانوف

 العقيدة ومقارنة الأدياف أصوؿ الدين -علوـ إسلامية
 تاريخ عاـ تاريخ -علوـ إنسانية

 اتصاؿ الإعلاـ والاتصاؿ -علوـ إنسانية
 إعلاـ

 علم النفس الددرسي علم النفس -علوـ اجتماعية
 علم النفس العيادي

 علم النفس العمل والتنظيم
 علم الاجتماع علم الاجتماع-علوـ اجتماعية

 معلوماتيةنظم  إعلاـ آلر رياضيات وإعلاـ آلي
 رياضيات رياضيات

 قانوف عاـ حقوؽ 
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 قانوف خاص حقوؽ وعلوـ سياسية
 تنظيم سياسي وإداري علوـ سياسية

 فيزياء طاقوية فيزياء علوـ المادة
 كيمياء عضوية كيمياء
 تخصصات مهنية

 طاقات متجددة وبيئة طاقات متجددة علوـ وتكنولوجيا
 )تم تٕميد التخصص(

 إدارة الاعماؿ السياحية إدارة الاعماؿ السياحية اقتصادية والتسيير والعلوـ التجاريةعلوـ 
 )2021إلذ مصلحة الدوارد البشرية بالجامعة ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

 ثانيا: أىداؼ ومهاـ جامعة غرداية 

( 248)-(12التنفيذي رقم )( من الدرسوـ 06(، و)05)(، و04تتمثل مهاـ جامعة غرداية حسب الدادة )
 :1في الآتي 04/06/2012الدؤرخ في 

 تكوين الدوارد البشرية بغرض التنمية في جميع المجالات؛ -1

 تزويد الطلبة بأساسيات البحث العلمي وترقيتو؛ -2
 توليد الدعرفة، ومشاركتها، وتطويرىا؛ -3
 السعي لضو التطوير التكنولوجي؛ -4
 ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا؛ -5
 الكفاءات الوطنية؛دعم  -6
 تثمتُ نتائج البحث ونشر الإعلاـ العلمي والتقتٍ؛ -7
 تبادؿ الدعرفة وإثرائها دوليا. -8
 

 

 

 

                                                           
 .2021، مصلحة الدوارد البشرية بالجامعة 1
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 المطلب الثالث: تعداد الأساتذة والموظفين بجامعة غرداية

 أولا: عدد ورتب الأساتذة في جامعة غرداية حسب الكليات

أجريت ىذه الدراسة على أستاذة وموظفي جامعة غرداية في كل الأقطاب الثلاث، القطب الأوؿ 
والتسيتَ والعلوـ التجارية، أما القطب الثالش لػوي على كلية علوـ الطبيعة والحياة  الاقتصاديةوالدتضمن كلية العلوـ 

تكوف من كلية الحقوؽ والعلوـ السياسية، كلية وعلوـ الأرض وكلية العلوـ والتكنولوجيا، وأختَا القطب الثالث والد
العلوـ الاجتماعية والانسانية، وكلية الآداب واللغات، سوؼ يتم إيراد ما سبق ذكره من خلاؿ الجدوؿ الدوالر 
الذي يوضح تفصيلا للكليات، وكذا الاساتذة الدائمتُ تٔا فيهم الدؤقتتُ الذين يعتبروف كأعضاء ىيئة التدريس في 

 امعة.ىذه الج

 عدد ورتب الأساتذة في جامعة غرداية موزعتُ على كلياتهم :07الجدوؿ رقم 

  الكليات
 أستاذ

التعليم 
 العالي

أستاذ 
محاضر 

 "أ"
 

أستاذ 
محاضر 

 "ب"

أستاذ 
مساعد 

 "أ"

أستاذ 
مساعد 

 "ب"

 أساتذة
 مؤقتين

والأساتذة 
 المشاركوف

 المجموع

 70 20 08 30 05 06 01 كلية الحقوؽ وع السياسية
 والتجاريةكلية ع الاقتصادية 

  سييروع ت
07  11 08 31 10 38 105 

 62 19 08 24 04 04 03 الطبيعة والحياة  لوـكلية ع
 142 45 05 38 20 26 08  انيةكلية ع الاجتماعية و إنس
 98 48 09 21 06 13 01 كلية الآداب واللغات

 121 41 12 53 07 06 02 لوجياو كلية العلوـ والتكن
 661 176 40 135 132 122 56 المجموع

 (2021إلذ مصلحة الدوارد البشرية تّامعة غرداية، بيانات لسنة ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

(  03( فرد، يتًكز أغلبهم ضمن )661أعلاه نرى أف الأساتذة لوحدىم لؽثلوف حوالر ) ما تقدـمن خلاؿ 
( أستاذا 142العلوـ الاجتماعية والانسانية حازت النصيب الأكبر بعدد )كليات، من حيث التًتيب لصد أف كلية 

(؛ ثم  %3018.( أستاذ بنسبة تقدر ب )121؛ يليها كلية العلوـ والتكنولوجيا بعدد )(%21.48) ما نسبتوأي 
(، %15.88( أستاذ بنسبة )105كلية العوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بنصيب من الأساتذة يقدر ب )

( أستاذ، وت٘ثلت في كلية الآداب واللغات، وكلية الحقوؽ والعلوـ 100أما باقي الكليات تضمنت أستاذة أقل من )
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( أستاذ، 62(، )70(، )98السياسية، وكذا كلية علوـ الطبيعة والحياة، بعدد إجمالر لكل كلية على حدا تواليا )
 (.9.37%(، )%10.59(، )%14.82بنسب مئوية ت٘ثلت تواليا ب )

أما من حيث الرتب أو التسميات الوظيفية، فنجد أف رتبة "أستاذ مساعد أ" و"أستاذ لزاضر ب"، وكذا 
( أستاذ، أما رتبة "أستاذ" 122(، )132(، )135"أستاذ لزاضر أ"، ىي الأكثر عددا بإجمالر يقدر تواليا ب )

تتُ، لعا كلية العلوـ الاجتماعية ( أستاذ كعدد إجمالر تركزت بكثرة في كلي56فقد حصلت على نصيب )
( أستاذة، أما باقي 07( أساتذة، وكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بعدد )08والانسانية بنصيب )

الكليات فقد كاف فيها عدد الأساتذة ضعيف جدا برتبة "أستاذ"، حيث حازت كلية العلوـ الطبيعة والحياة على 
ية العلوـ والتكنولوجيا، وكلية الحقوؽ والعلوـ السياسية، وكلية الآداب واللغات، فقد ( أساتذة فقط، وكل03)

(؛ أما "الأستاذة الدساعدوف ب" فهم الأقل عددا بنصيب 01(، )01(، )02تٖصلوا تواليا على عدد أساتذة )
 ( أستاذ، 40)

الدائمتُ دوف  الأساتذةعلى  اقتصرتالأستاذة الدؤقتوف لد يتم إدراجهم في ىذه الدراسة، لأف دراستنا 
( أستاذ مقارنة 176ملاحظتو أف الأساتذة الدؤقتتُ والدشاركتُ ىم الأكبر عددا ب ) ما لغدرالدؤقتتُ، ولكن 

 الدائمتُ. بالأساتذة

 30/04/2021: تطور عدد الأساتذة الدائمين إلى غاية ثانيا

 2021إلذ  2016من سنة  تطور عدد الأساتذة الدائمتُ في جامعة غرداية: 04الشكل رقم 

 

 (2021إلذ مصلحة الدوارد البشرية تّامعة غرداية، بيانات لسنة ) بالاستنادمن إعداد الطالب المصدر: 

202120202019201820172016

485 480 475 
435 

387 375 

 تطورتعداد الاساتذة الدائمين حسب السنوات 
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 ثالثا: عدد ورتب الموظفين في جامعة غرداية

 على جميع التصنيفات الوظيفية في جامعة غرداية، اعتمدناأما فيما لؼص موظفي جامعة غرداية فقد 
الدستجيبتُ بشكل شامل فيما  اتٕاىاتمن أجل تٖديد  خاصة في الجانب الديدالش للدراسة عند توزيع الاستبيانات

الشخصية  الاختلافاتيتعلق بطبيعة العمل والدناخ في جامعة غرداية تٔختلف كلياتها وأقسامها، بغض النظر عن 
الوظيفية؛  الالتزاماتوالتكوين، الدسؤوليات أو  لدى الأساتذة والدوظفتُ من حيث الفروؽ في مستوى التعليم،

 والجدوؿ الدوالر يوضح عدد الدوظفتُ تٔختلف رتبهم الدهنية. 

  الدوظفتُرتب  :08جدوؿ رقم 

 المنصب المجموع
فما فوؽ 11موظفو التصميم و البحث الصنف من  134  

10إلػى  09موظفو التطبيق من الصنف 106  
08إلػى 07الصنفموظفو التحكم من  44  
06إلذ  01موظفو التنفيذ الصنف من  31  

1المجموع  315  
 الدتعاقدين 172
 المجموع الكلي 487

 (2021إلذ مصلحة الدوارد البشرية تّامعة غرداية، بيانات لسنة ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

أعلاه من تصنيفات للموظفتُ بتعريف وشرح كل صنف وظيفي على حدا،  ما تقدـسنقوـ من خلاؿ "
(، والدتعلقة بتطبيق النظاـ الجديد لتصنيف 2007( ديسمبر لسنة )29( الدؤرخة في )07وذلك وفقا للتعليمة رقم )
 :1"( من القانوف الأساسي للوظيفة العمومية، تتضمن تصنيفات التأىيل كالآتي08الدوظفتُ، وطبقا للمادة )

( كما ىو موضح في الجدوؿ، وتلائم أصحاب الدؤىل 06( إلذ )01من الصنف ) التنفيذ: موظفو -1
 العلمي الأدلس من السنة ثالثة من التعليم الثانوي.

                                                           
تاريخ ، ، تتعلق بتطبيق النظاـ الجديد لتصنيف الموظفين ودفع رواتبهم2007ديسمبر سنة  29( مؤرخة في 07تعليمة رقم )رئيس الحكومة،  1

ar/3/3-https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-،01/01/2023الإطلاع 

%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%8

1.pdf-3-4%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008 

 

https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
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( متضمنة مستوى ثالثة من التعليم الثانوي، أو شهادة 08( و)07وتتمثل في الصنفتُ ) التحكم: موظفو -2
 البكالوريا.

( من 02(، وتلائم أصحاب مستوى البكالوريا + )10( و )09تقع ضمن الصنفتُ ) التطبيق: موظفو -3
 ( سنوات من التكوين، أو شهادة الدراسات التطبيقية.03التكوين، أو بكالوريا+ )

(، لسصصة لتكوين ليسانس أو شهادة 17( إلذ )11وتشمل الأصناؼ من ) التصميم والبحث: موظفو -4
 معادلة لذا.

( أقساـ فرعية، تتناسب مع مستوى شهادة الداجستتَ، وشهادة 07وتتمثل في )خارج الصنف:  -5
الدراسات الطبية الدتخصصة، والدكتوراه، ودكتوراه الدولة، ودكتوراه الدولة في العلوـ الطبية، والتأىيل 

 الجامعي.
(، 134)بالغ فتُ د موظاعدتبوالبحث يعتبروف أكثر عددا التصميم  اموظفو ما لغدر تبيانو في ىذا الصدد أف 
(، ويشمل 50( موظف، أما باقي التصنيفات الوظيفية فهي أقل من )106ثم موظفي التطبيق بعدد إجمالر بلغ )

 ( موظف على التوالر.31( و )44ذلك كل من موظفي التحكم والتنفيذ على التوالر بعدد إجمالر يقدر ب )

الأىداؼ التي ترمي إليها، تستوجب أف توظف وىذا مؤشر يدؿ على أف طبيعة عمل الجامعة وخصوصيتها، و 
أصحاب الشهادات أو التكوينات العليا، كشهادة ليسانس، أو الداستً، شهادة مهندس وما فوؽ، والدليل على 

( وىم الفئة الأكثر من حيث التًتيب بالنسبة 134ذلك، أف عدد موظفي التصميم والبحث بلغ عددىم حوالر )
موظفي التحكم والتنفيذ الذين لؽلكوف شهادات معادلة للسنة ثالثة ثانوي وأدلس، فهم للموظفتُ الدائمتُ، تٓلاؼ 

 ( فقط.75أقل عددا ويبلغ عددىم الإجمالر لرتمعتُ )

حتى موظفي التحكم والتنفيذ، لصد أف ىناؾ من يسعى لإكماؿ تكوينو الدراسي في الجامعة حسب معرفة 
وحد علم الطالب من خلاؿ ملاحظتو للوسط الجامعي، وذلك لامتيازات عدة ألعها القرب من الجامعة، حيث 

لجامعية التي يعمل بها، في ذات الدؤسسة ا بأرلػيةيستطيع أي موظف حاصل على شهادة البكالوريا أف يدرس 
وذلك من حيث تكاليف التنقل وغتَىا، تٓلاؼ الدوظفتُ الذين يعملوف في مؤسسات بعيدة عن الجامعة، فهناؾ 

 عوائق ت٘نعهم من ذلك، ألعها بعد الجامعة عن مكاف عملو. 

 

 



  دراسة ميدانية لدور التوافق المهني في التقليل من الاحتراؽ الوظيفيالفصل الرابع: 

 

170 

 30/04/2021إلى غاية  غرداية موظفي جامعةو  ساتذةلأ الإجمالي تعدادرابعا: ال

 تعداد موظفي جامعة غرداية: 03الشكل

                   

   الأساتذة 

الموظفون 
   الدائمون 

المتعا دون 
   

966

 
 (2021إلذ مصلحة الدوارد البشرية تّامعة غرداية ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:
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 المبحث الثاني: منهجية الدراسة

قمنا بتقسيمها  الدعموؿ بها في الدراسة تم الاستناد في ىذا الدبحث على لرموعة من الإجراءات الدنهجية
، أما الدطلب الثالش فيحتوي على الزمتٍ والديدالش إلذ مطلبتُ، حيث يتعلق الدطلب الأوؿ تٔنهج وإطار الدراسة

 إجراءات الدراسة.

 المطلب الأوؿ: منهج وإطار الدراسة

 منهج الدراسة:  أولا:

تقفوا على جمع البيانات الشخصية، و معرفة آراء عينة الدراسة واتٕاىاتهم حوؿ موقف  دراستناتٔا أف 
، الذي يعتٌ 1الدنهج الوصفي معتُ، والتحقق من طبيعة عملهم، فإف أنسب منهج نستخدمو في دراستنا ىذه ىو

 تم توزيعها على عينة بوصف الظاىرة وتٖليلها بناء على الدعطيات الدتوفرة، وىذا من خلاؿ أداة الاستبياف التي
الدراسة، وكذلك من خلاؿ الدراجع الدتوفرة  كالكتب والرسائل والدقالات وغتَىا، بالإضافة إلذ الوثائق والسجلات 
الخاصة بالجامعة التي تفيد الطالب بشكل أساسي في الدراسة الديدانية، كمعرفة ما يتعلق بالخريطة التنظيمية وتوزيع 

 .نسى الإحصائيات الدتعلقة بتعداد الدوظفتُ والأستاذة...إلخالعماؿ فيها، تٔا لا ن

ولا يسعى الدنهج الوصفي إلذ التحكم في الظاىرة الددروسة، وإلظا لؽثل الحقائق الددروسة ولػللها كما 
"سلوؾ الطيور جراء وكيفا، من حيث ذاتيتها أو علاقتها ومقارنتها بظواىر أو متغتَات أخرى، على سبيل الدثاؿ 

  2...إلخ."أنماط شراء المستهلكين"، الاحتباس الحراري"

 ثانيا: حدود الدراسة: 

 أجريت ىذه الدراسة في جامعة غرداية تٔا تٖتويو من مرافق وأقطاب.الحدود المكانية:  -1
 (، وذلك وفق مرحلتتُ:2023( إلذ )2022أجريت ىذه الدراسة خلاؿ السنة ) الحدود الزمانية: -2
  :الاستطلاعيةمرحلة الدراسة  2-1

(، 2022( ديسمبر من السداسي الأوؿ لسنة )15)غاية ( ديسمبر، إلذ 06) يوـمن  ابتداءوذلك 
بغرض التعرؼ على خصائص عينة الدراسة، والتعرؼ على الدؤسسة الجامعية بكل أقطابها الثلاث، وتٗصصاتها، 

                                                           
 .25، ص 2019، الطبعة الأولذ، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردف )عماف(، منهجية البحث العلميسعد سلماف الدشهدالش،  1

2
 Vinyak Bairagi, Mousami V. Munot, (2019),  research methodology A practical and 

Scientific Approach, CRC Press, New York  , P 07. 
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في حاؿ وجود أية أخطاء من خلاؿ ردود  الاستبيافبالإضافة إلذ ذلك من أجل ضبط أداة الدراسة الدتمثلة في 
في صورتو  استبياف( 40واستجابات عينة الدراسة فيما يتعلق بفهمهم لطبيعة الأسئلة؛ إذ قاـ الطالب بتوزيع )

 الأولية.

  مرحلة الدراسة الأساسية: 2-2
في  الاستبياف(، إذ تم توزيع 2023( مارس للسداسي الثالش من سنة )28( جانفي إلذ )15امتدت من )

صورتو النهائية بعد ضبطو عن طريق حذؼ بعض العبارات، وإجراء التعديلات على عبارات أخرى تٔا يتوائم مع 
 خصائص عينة الدراسة، ويتعلق الأمر بكل من أستاذة وموظفي جامعة غرداية.

  الحدود البشرية: 3
يتولوف مناصب ومهاـ إدارية، أجريت الدراسة على الدوظفتُ تّامعة غرداية وكذا أستاذة الكليات الذين 

، واستثنينا بالنسبة للمجاؿ البشري الأساتذة الدؤقتوف أو يداغوجية، أو من دوف مناصب ومهاـوعلمية، وكذا ب
 الدتعاقدوف. 

  مجتمع الدراسة: 3-1
( موظف وأستاذ يعملوف في الجامعة، 966يقدر لرتمع الدراسة الإجمالر ككل بالنسبة للجامعة حوالر )

( موظف تٔختلف 310( أستاذ، أما الدوظفتُ فيقدر عددىم ب )480دد الأستاذة الدائمتُ حوالر )حيث بلغ ع
والذين لد يتم  (،176الرتب والتصنيفات الدهنية؛ لزذوفا منو الأساتذة الدؤقتوف أو الدشاركوف البالغ عددىم حوالر )

 موظف وأستاذ.( 790تضمينهم في ىذه الدراسة؛ ليصبح لرتمع الدراسة الفعلي ككل ب )

 عينة الدراسة:  3-2
العينة الدفتًض والدمثل لمجتمع  حجمفي تٖديد  (Sample Size Calculator)إلذ برنامج  الاستنادتم 
(. والجدوؿ 05%(، وىامش خطأ )%95مفردة، تٔستوى ثقة قدره ) (259)ي، حيث حصلنا على لالبحث الك

 .الدوالر يوضح ذلك

 حجم العينة الدمثل لمجتمع البحث :09جدوؿ رقم 

 %95 مستوى الثقة
 05% ىامش الخطأ
 %50 نسبة المجتمع
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 790 حجم المجتمع
 259 حجم العينة

 (Sample size Calculator)إلذ لسرجات برنامج  استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

كاف أقل من ذلك نظرا   فعليحجم العينة ال إلا اف، على كامل لرتمع البحث استبياف( 259تم توزيع )
 ؛ غتَ صالحة للدراسة استبيانات، وكذا وجود كاملة استجابةوجود لعدـ 

واحد غتَ صالح  استبيافتم حذؼ  (،114ب ) الدستًجع الاستبياناتللموظفتُ بلغ عدد  بالنسبة
أي نسبة العينة ( من الدوظفتُ، 310من أصل ) استبياف( 113الفعلي ىو ) الاستبياناتللدراسة، ليصبح عدد 

 .(%36.77للموظفتُ فقط بلغت ) بالنسبة  الدمثلة لمجتمع البحث

( 03مع وجود ) (،145) الدستًجع ب الاستبياناتعدد أما بالنسبة للأساتذة الدائمتُ فقد بلغ 
(؛ أي أف العينة بالنسبة 480من أصل ) استبياف( 142الفعلي ىو ) الاستبياناتملغاة ليصبح عدد  استبيانات

 للأساتذة فقط. بالنسبة ( من لرتمع البحث%29.37للأساتذة ت٘ثل نسبة )

( من 255وبالتالر قدر العدد الإجمالر للعينة النهائية ككل بالنسبة للموظفتُ والأساتذة الدائمتُ ب ) 
 ( من لرتمع البحث ككل.%32.78، أي ما نسبتو )(790أصل )

 المطلب الثاني: إجراءات الدراسة 

 البحث أولا: طريقة
، google) على قواعد بيانات ت٘ثلت في: والدعلومات في جمع الأدبيات الاعتمادتم 

scholar.google ،Open Access. Theses and Dissertations ،PNST ،SNDL) ، وىذا عن
"تناسب ،  (Vocational Adjustment ) "توافق مهني" طريق استخداـ كلمات مفتاحية ت٘ثلت في:

 person organization ) منظمة" مع "تناسب الشخص ، (person job Fit) ظيفة"مع و الشخص 

Fit ) ، "توافق وظيفي" (Job Adjustment) ، "تكيف مهني" (Vocational adaptation)، 
 "جامعة" ، (Psychological Burnout) "احتراؽ نفسي"،  (Job burnout) حتراؽ الوظيفي"ا"
(University)  :أثر التوافق الدهتٍ في التقليل من الاحتًاؽ  ما ىو؛ حيث كاف سؤاؿ الدراسة الرئيسي ىو

امعة وعدد الجويتعلق الأمر تٔعلومات عن  السجلات والوثائق:بالإضافة إلى الوظيفي في جامعة غرداية؛ 
 الدوظفتُ والأستاذة الدوجودين فيها.
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 ثانيا: أداة الدراسة:
الاستبياف في ىذه الدراسة كوسيلة لجمع البيانات من أستاذة وموظفي جامعة غرداية، تم استخداـ أداة 

فيما يتعلق بآرائهم واتٕاىاتهم حوؿ ثلاثة لزاور وىي: البيانات الشخصية، التوافق الدهتٍ، والاحتًاؽ الوظيفي، 
 ىا في الآتي:وسوؼ يتم التطرؽ إلذ الاستبياف من حيث لزتوياتو وعناصره بنوع من التفصيل، نورد

تتضمن الجنس، والعمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل العلمي، الدسمى الوظيفي، عدد البيانات الشخصية:  -1
 سنوات الخبرة.

 مقياس التوافق المهني:  -2
تم اعداد ىذا الاستبياف خلاؿ مرحلتتُ، أولا الدرحلة الأولذ حيث تم جمع أكبر قدر لشكن من العبارات 

( 160طريق لرموعة من الدراسات، وصل عدد عبارات الدقياس في صورتو الأولية إلذ )حوؿ ىذا الدوضوع عن 
( 50عبارة، وبعد تنقيحها وتعديلها وحذؼ العبارات التي لا تتناسب مع بيئة الدراسة، تم تقليص العدد إلذ )

 ( أبعاد وىي كل من: 05عبارة في صورتها النهائية، موزعة على )

 البعد الذاتي:  1-1
وقدرات الفرد ومؤىلاتو مع متطلبات الوظيفة، وألعية وقيمة العمل بالنسبة  استعداداتئمة تشمل ملا

 ( عبارات؛ 08ولػوي ) ،الوظيفي الانتماءإليو، وكذا 

  البعد المهني: 1-2
نظاـ الدؤسسة، و توفر الأجهزة والدعدات، ومدى الأمن، و ، في بيئة العمل الشروط الداديةويتضمن كل 

 ( عبارة؛ 11ويتكوف من ) ،التدريبو نظاـ تتابع فتًات الراحة والعمل،  بالإضافة إلذ التقييم،وضوح معايتَ و 

 البعد الاجتماعي الوظيفي:  1-3
ويشمل العلاقة مع الرؤساء، والزملاء، والدرؤوستُ، أي بصفة عامة المحيط الاجتماعي داخل مكاف العمل 

 ( عبارات؛ 09على وجو التحديد وليس خارجو، ويتضمن )

وتتعلق تٔدى ملائمة القيم الفردية للقيم التنظيمية الدتعلقة بالدؤسسة ككل، تتشكل من  :الثقافيالبعد  1-4
 ( عبارات؛ 08)

 البعد الاقتصادي:  1-5
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 التقدير و التًقية  ،العلاوات ،الأجر ويتعلق بالتعويضات الدباشرة والغتَ مباشرة، الدادية والدعنوية وتتمثل في
 ( عبارة.14يضم ) ،الخدمات والدزايا الاجتماعية ،)التقدـ الوظيفي(

)فليب تم استتَاد )اقتباس( عبارات مقياس التوافق الدهتٍ في صورتو النهائية بناء على دراسة كل من: 
)بن غرباؿ ، (2013)تيموثي سي كوتش ، (2010)سامي خليل فجحاف ، (1984ميرفينز، إدوارد لولر 

)إيفا تشانغ ، (2016)دراسة ستيفن كيروا ، (2016)بدرية محمد يوسف الرواحية ، (2015سعيدة 
، (2020(، )دحماني محمد 2019)أندري آف ديشين ، (2017)ناثانياؿ فاف ىيوفلين ، (2017وآخروف 

 . (2022)أريشيا مختار ، (2021)مينغ جواف ، (2021)قرة العين ومحمد أحمد الهواري 

  :مقياس الاحتراؽ الوظيفي -3
( عبارة لرمعة من عدة دراسات تناولت ىذا 65قمنا بتكوين الاستبياف في مرحلتو الأولية ليشمل )

الدوضوع، وفي الدرحلة الثانية والنهائية تم تقليص ىذه العبارات والتعديل عليها تٔا يتناسب مع أىداؼ الدراسة، 
( أبعاد للاحتًاؽ 04( عبارة موزعة على )24ىي )ليصبح عدد العبارات الدتعلقة بهذا الدقياس في صورتو النهائية 

 الوظيفي وتتمثل في: 

 الارىاؽ العاطفي: بعد  3-1

يتمثل في الأفكار والدشاعر سلبية اتٕاه الوظيفة وتتمثل في فقداف الحماس والرغبة في العمل والاحباط، أي 
 ( عبارات؛ 07بصفة عامة التعب الجسدي والنفسي في علاقة الشخص مع الوظيفة، ولػوي على )

  :تبدد الشخصيةبعد  3-2

يتضح من خلاؿ احساس الفرد بالجمود والانفصاؿ عن أحاسيس الآخرين سواء تعلق الأمر بالعاملتُ أو 
 ( عبارات؛ 08العملاء، ويتضمن )

 : الشخصي ضعف الشعور بالإنجازبعد  3-3
في شعور الفرد بالفشل والقصور الذاتي في تقدلص نتائج إلغابية في العمل ) الإحساس بنقص  يتجلى

 ( عبارات؛ 04الكفاءة الذاتية(، ويتكوف ىذا البعد من )

 : الوظيفي الإرىاؽ المعرفيبعد  3-4
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شكل فقداف الفرد الطاقة الذىنية والتفكتَ الدتزف، وضعف التًكيز في مواجهة مشكلات العمل، يت ومعناه
 ( عبارات.05من )

( للاحتًاؽ 1996وما لغدر ذكره في ىذا الصدد أف الأبعاد الثلاثة الأولذ متعلقة تٔقياس )ماسلاش 
من خلاؿ  ة البعد أو الدؤشر(فكر استوحينا ) واستنباطالوظيفي، أما البعد الأختَ وىو بعد الإرىاؽ الدعرفي فقد تم 

تٔقياس ماسلاش لوحده  الاكتفاء(؛ طبعا لد يتم 2006مقياس أولدنبورغ ومقياس شتَوـ وميلاميد توكر سنة )
)روتماف في دراسة كل من:  من الدراسات السابقة والتي ت٘ثلت على جملة الاطلاعوإلظا تم التعديل عليو من خلاؿ 

دوريس عاصوي )؛ (2012آلاء حمدي )؛ (2010جمليك  يلاي)؛ (2010سامي خليل فجحاف )؛ (2010
 . (2021)مينغ جواف ؛ (2019وو وآخروف  )قوانغدونغ؛ (2016)جيا تشيرف تشين وآخروف ؛ (2014

والجدوؿ أدناه يقدـ توضيحا لستصرا لدا تم مناقشتو أعلاه تٓصوص أداة الاستبياف وأقسامها وكذا أبعادىا 
 ضمنها، كالآتي: المحتواتوالعبارات 

 أقساـ وأبعاد مقياس التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي :10الجدوؿ رقم 

 مدى العبارات عدد العبارات الأبعاد المحاور
    البيانات الشخصية

 
هني

 الم
افق

لتو
ا

 
 

 08-01 08 البعد الذاتي
 19-09 11 البعد المهني

 28-20 09 البعد الاجتماعي
 36-29 08 البعد الثقافي

 50-37 14 الاقتصاديالبعد 

 
في

وظي
ؽ ال

حترا
الا

 
 

 07-01 07 الارىاؽ العاطفي
 15-08 08 تبدد الشخصية

 19-16 04 ضعف الشعور بالإنجاز الشخصي
 24-20 05 الارىاؽ المعرفي

 من اعداد الطالب المصدر:

"موافق من  يتًاوحوقد اعتمدنا في قياس اتٕاه العبارات لكلا الدقياستُ على سلم ليكرت الخماسي الذي 
 ، وىو ما سيتم توضيحو من خلاؿ الجدوؿ الدوالر:"غير موافق بشدة"إلذ  بشدة"
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 ترميز سلم ليكرت الخماسي :11الجدوؿ رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاتجاه
 1 2 3 4 5 الترميز

 من اعداد الطالب المصدر:

كل اتٕاه من الاتٕاىات الخمسة فقد تم احتسابها بناء على طرح أكبر قيمة أما فيما يتعلق بقياس مستوى  
(، ثم نقوـ بعدىا تْساب طوؿ الاتٕاه من خلاؿ قسمة الددى 4= 1-5على أقل قيمة في الدقياس ويتم كالآتي: )

( إلذ 01(، أي من )0.81+01(، وبالتالر يكوف طوؿ الاتٕاه الأوؿ )0.80 =5/4على عدد الاتٕاىات: )
والجدوؿ الدوالر 1( لكل طوؿ اتٕاه.0.80(، وىكذا مع بقية العناصر الأخرى من خلاؿ إضافة قيمة )1.80)

 يوضح العملية الدتعلقة بقياس مستوى الاتٕاىات:

 قيم الدتوسطات الحسابية حسب مقياس ليكرت الخماسي :12الجدوؿ رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاتجاه
إلذ  4.21من  الدتوسط الحسابي

5 
إلذ  3.41من 

4.20 
 2.61من 

 3.40إلذ  
إلذ  1.81من 

2.60 
  1من 

 1.80إلذ 
 من إعداد الطالب المصدر:

 الأساليب والمعالجة الإحصائية: ثالثا:

 الأساليب الإحصائية   -1
"معامل ألفا يشتَ إلذ مدى التبياف الحاصل بتُ الفقرات أو العبارات وبتُ   معامل الثبات ألفا كرونباخ: 1-1

 2التباين الحاصل بتُ العبارات والأبعاد".

ولؽكن أف نشتَ إلذ خاصية معينة بالنسبة لقيمة ألفا كرونباخ، وىي أف عدد العبارات وعدد عناصر 
ألفا كرونباخ منخفضة عن الحد الأدلس فقد يكوف ىذا الاختبار تؤثر على قيمة ألفا كرونباخ، حيث إذا كانت قيمة 

بتُ أزواج العبارات، أما في الحالة العكسية  ةراجع إلذ قلة العبارات أو الأسئلة، وبالتالر يكوف ىناؾ علاقة منخفض
أنها تقيس نفس  وأأي في حالة ألفا كرونباخ الدرتفعة فيمكن أف يشتَ ىذا إلذ أف ىناؾ عبارات زائدة عن اللزوـ 

                                                           

 
 https://www.youtube.com/watch?v=gPqRaxHrZTE، مقياس ليكرت الخماسي: تعريفو، وكيفية حساب قيمة فئاتو؟1
 

2
 Jose M. Cortina. (1993). What Is Coefficient Alpha? An Examination of Theory and 

Applications, Journal of Applied Psychology, Vol 78, No 01, p 98. 

https://www.youtube.com/watch?v=gPqRaxHrZTE
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العبارة أو السؤاؿ )كأف يكوف سؤالتُ أو ثلاثة أسئلة متشابهة في الصياغة وبالتالر تكوف متشابهة في نفس 
 1الطرح(.

وفيما يلي سوؼ نبين في الجدوؿ أدناه المدى الملائم لقيم ألفا كرونباخ ليكوف ىناؾ اتساؽ 
 داخلي في المقياس ككل:

 الدناسب لقيم ألفا كرونباخالاتساؽ الداخلي : 13جدوؿ رقم 

 الاتساؽ الداخلي معامل ألفا كرونباخ
α ≥ 0.9 ممتاز 

0.9 > α ≥ 0.8 جيد 
0.8 > α ≥ 0.7 مقبوؿ 
0.7 > α ≥ 0.6 مشكوؾ فيو 
0.6 > α ≥ 0.5 ضعيف 

0.5 > α غير مقبوؿ 
Source: Balkishan Sharma. (2016), A focus on reliability in developmental research 

through Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical professionals, Asian 

Pacific Journal of Health Sciences, Vol 03. No 04, p 273. 
  المتوسط الحسابي: 1-2

حوؿ موضوعي  باتٕاىاتهمونهدؼ من خلالو إلذ معرفة مستوى استجابات عينة الدراسة فيما يتعلق 
 التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي.

  المعياري: الانحراؼ 1-3

عن عبارات  بإجابتهمالغرض منو تٖديد مدى تباين عدد وحدات الاختبار )عينة الدراسة( فيما يتعلق 
 الدقياس، وتٖليلها في ضوء النتائج الدتحصل عليها.

  :الانحدارمعامل  1-4

                                                           
1
 Balkishan Sharma. (2016), A focus on reliability in developmental research through 

Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical professionals, Asian Pacific 

Journal of Health Sciences, Vol 03. No 04, p 273. 
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 "متغيرات الاستجابة"و يشار إليها بالدتغتَات الدستقلة وبتُ  بؤات""المتنلؽثل وسيلة لقياس العلاقة بتُ 
والتي تدعى بالدتغتَات التابعة، ومعامل الالضدار على أنواع عدة، وفي دراستنا ىذه تم استخداـ لظوذج الالضدار 
الخطي البسيط الذي يعتٌ "بنمذجة العلاقة الخطية بتُ متغتَين"، ويتم حساب معامل الالضدار من خلاؿ الدعادلة 

 B0+B1x+ E      = y 1التالية:

  الإحصائية للبياناتالمعالجة : رابعا
( 2021( لسنة )28النسخة المحدثة ) الاجتماعيةالحزمة الإحصائية للعلوـ  (Spss)تم استخداـ برنامج 

 بغرض ت٘ثيل البيانات إحصائيا وتٖليلها وتفستَىا في ضوء النتائج الدتحصل عليها.

 الاستبيافخامسا: صدؽ وثبات أداة 

من خلاؿ معامل ألفا كرونباخ، وىو عبارة عن مقياس  الاستبيافقاـ الطالب بالتحقق من ثبات عبارات 
( 0القيمة من ) اقتًبت(، فكلما 01( إلذ )0الداخلي لعبارات الدقياس، تتًاوح قيمو من ) الاتساؽيقيم موثوقية 

 دؿ ذلك على موثوقية أصغر و ضعيفة، والعكس صحيح.

 الوظيفي والاحتًاؽألفا كرونباخ لدقياس التوافق الدهتٍ  تباالثقيم معامل  :14جدوؿ رقم 

 الثباتمعامل  العبارات البعد المحور
هني

 الم
افق

لتو
ا

 
 79.6 08-01 البعد الذاتي
 84.1 19-09 البعد الدهتٍ

 81.3 28-20 الاجتماعيالبعد 
 84.5 36-29 البعد الثقافي

 82.3 50-37 الاقتصاديالبعد 
 93.7 50-01 المحور ككل 

 94.1 24-01 الاحتراؽ الوظيفي
 

ألفا كرونباخ لمحورين لعا: التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي، إذ ينقسم  الثباتيبتُ الجدوؿ أعلاه معاملات 
 . الاقتصادي، الثقافي، وكذا الاجتماعي( أبعاد تتعلق بكل من البعد الذاتي، الدهتٍ، 05لزور التوافق الدهتٍ إلذ )

                                                           
1
 Xin Yan, Xiao Gang Su. Linear Regression Analysis Theory and Computing, World 

Scientific Publishing, Printed in Singapore.2009.p 02. 
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( إلذ 79.6بتُ ) لأبعاد التوافق الدهتٍ لصد معاملات الثبات ألفا كرونباخ تراوحت قيمتها مابالنسبة 
ىذا  ،(Balkishan Sharma 2016)الذي حدده  (α ≥ 0.8 < 0.9)(، إذ تقع القيم ضمن المجاؿ 82.3)

التوفق الدهتٍ ككل حور اس تٔستوى جيد؛ أما فيما يتعلق تٔداخلي في عبارات الدقي اتساؽالأمر يشتَ إلذ وجود 
 ( وىو مستوى لشتاز يدؿ على اتساؽ البنية الداخلية للمقياس ككل.93.7لصد أف ألفا كرونباخ ت٘ثلت قيمتو في )

( عبارة، يتضح أف الدقياس ذو موثوقية لشتازة، من خلاؿ 24الوظيفي الدتكوف من ) الاحتًاؽتٓصوص 
( التي قمنا بتحديدىا آنفا α ≥ 0.9ىذه القيمة ضمن المجاؿ )(، إذ تقع 94.1ألفا كرونباخ البالغ ) الثباتمعامل 

 .(13)في الجدوؿ رقم 
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 خلاصة

التطور  عرضتم التطرؽ في الفصل الرابع إلذ التعريف تّامعة غرداية الذي يعتبر مكاف الدراسة، حيث تم 
وموظفي جامعة غرداية، بعد  أساتذةالكليات والتخصصات وتعدادىا تٔا فيهم تعداد  التارلؼي لجامعة غرداية، و

عينة الدراسة، وكذا أداة الدراسة، و لرتمع،  ،تضمنو من منهج ذلك تم عرض الإطار الدنهجي للدراسة وما
ومناقشتها في الفصل ، ت٘هيدا لعرض النتائج بالإضافة إلذ الأساليب الإحصائية التي تم من خلالذا معالجة النتائج

 الدوالر.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الخامس: عرض نتائج الدراسة 
 ومناقشتها
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 تمهيد:

في ىذا الفصل سوؼ يتم التطرؽ إلذ نتائج الإحصاءات الوصفية لعينة الدراسة، وكذا فرضيات الدراسة 
( تست t) اختبارالدعيارية، وكذا  والالضرافاتمن خلاؿ عرض الوسائل الإحصائية الدتمثلة في الدتوسطات الحسابية 

جل التحقق من الأثر الإحصائي للمتغتَات من أ الالضدارفي سبيل معرفة الفروؽ، بالإضافة إلذ معامل  نوفاآو 
نتائج الدراسة ب الخات٘ة الدتعلقة الدستقلة على الدتغتَ التابع، وفي الأختَ يتم مناقشة نتائج الفرضيات، وتضمتُ

 وتوصياتها.
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 المبحث الأوؿ: عرض نتائج الإحصاءات الوصفية

ناقش في ىذا الدبحث النتائج الدتحصل عليها من عينة الدراسة الدمثلة في الأساتذة والدوظفتُ نسنعرض و 
حث إلذ ثلاثة التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي، حيث قمنا بتقسيم ىذا الدب مقياسيمن جامعة غرداية على 

حيث الجنس، العمر، الدؤىل  البيانات الشخصية للأساتذة والدوظفتُ مننتائج في الدطلب الأوؿ  مطالب نعرض
تي العلمي، الحالة الاجتماعية، الخبرة، الدسمى الوظيفي، وعرض الدناصب العلمية والبيداغوجية وكذا الادارية ال

يشغلها الأساتذة سابقا وحاليا، في الدطلب الثالش قمنا بعرض نتائج مستوى التوافق الدهتٍ بأبعاده الذاتي، الدهتٍ، 
 ، الاقتصادي، أما الدطلب الثالث عرضنا فيو مستوى الاحتًاؽ الوظيفي.الاجتماعي، الثقافي

 المطلب الأوؿ: عرض نتائج البيانات الشخصية

 أولا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس :15الجدوؿ رقم

 %النسبة التكرار البياف
 %57.6 147 ذكور
 %42.4 108 إناث

 %100 255 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

 الدئويةيوضح الجدوؿ الفائت البيانات الشخصية الدتعلقة بعينة الدراسة، ويعرض التكرارات والنسب 
عينة الدراسة ووفقا لإجمالر الدستجيبتُ البالغ  نسالجالدقابلة لذا؛ بالنسبة للمحور الخاص بالجنس الذي يبتُ توزيع 

(، ومنو نقوؿ أف نسبة 108( فرد بالدقابل بلغ عدد الإناث )147( فرد، يتضح أف جنس الذكور بلغ )255)
(، وىو الأمر الذي يدؿ أف ىناؾ ت٘ثيل أقل 42.4%( أعلى بقليل من نسبة الإناث البالغة )%57.6الذكور )

، أو التنميط جنسالش أي ىيمنة الذكور في بعض والاجتماعيةرتٔا إلذ العوامل الثقافية لجنس الإناث وىذا راجع 
الدهن على الإناث، أو رتٔا يكوف ناتج عن التحيز الذاتي لعينة الدراسة، حيث لؽكن أف يكوف لدى الذكور دافع 

 لدقياس الدراسة أكثر من الإناث. الاستجابةأكبر في 
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 عينة الدراسة حسب العمرثانيا: عرض توزيع أفراد 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر : 16 الجدوؿ رقم

 النسبة التكرار البياف
 %10.2 26 فأقل  30

 %47.8 122 سنة 40إلى  31
 %32.5 83 سنة 50إلى  41من 

 %9.4 24 سنة 50أكثر من 
 100% 255 المجموع

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

( فئات ىي: 04تٓصوص الجدوؿ الدتعلق بالتكرار والنسب الدئوية  للفئات العمرية التي تم تقسيمها إلذ )
 سنة(. 50(، )أكثر من 50إلذ  41سنة(، )من  40إلذ  31سنة فأقل(، )من  30فئة )

سنة( بتكرار  40إلذ  31ىي الفئة العمرية من )إذ ت٘ثل الفئة العمرية الأكثر ظهورا بالنسبة لعينة الدراسة 
سنة( ب  50إلذ  41(، أما الفئة العمرية التالية ىي من )%47.8( مستجيب بنسبة مئوية تقدر ب )122)
( بتكرار %10.2سنة فأقل( بنسبة ) 30(، الفئة العمرية الثالثة كانت )%32.5( مستجيبا ونسبة تقدر ب )83)

( مستجيب بنسبة 24سنة( على تكرار ) 50تٖصلت الفئة العمرية )أكثر من ( مستجيب، وأختَا 26لؽثل )
(9.4%.) 

سنة(،  50إلذ  31من خلاؿ ما سبق ذكره يتضح أف أغلب عينة الدراسة تراوحت تركيبتها العمرية من )
من حيث مستوى التعليم على سبيل  خاصة ،الدراسة لعينة النضج العقلي والنفسي بالنسبةينعكس على  وىذا

في الجامعة بالنسبة  شرط التوظيفأف  )يعتٍ أساتذة الجامعة يتسموف بقدر كبتَ من مستوى التعليم أو الخبرةالدثاؿ 
أصحاب ىذه الشهادات تكوف أعمارىم أي وأغلبهم  ،أو الدكتوراهشهادة الداجستتَ  الحصوؿ على للأساتذة ىو

تكوف فيها الفئة العمرية أقل إلذ  ، إذة بقطاعات أخرى حيث لا يشتًط فيها ذلك، مقارن(سنة وأكثر 27من 
 ؛ (فقط سنة 22على شهادة ليسانس يتوافق مع السن  توظيف الحاصلتُ)مثلا  حد ما

الدستجيبتُ أبلغوا عن  ( من%57.2لمؤىل العلمي في الجدوؿ الدوالر، نلاحظ أف نسبة )ل بالنسبة
، ودكتوراه  ، بالدقابل لصد أقل (LMD)حصولذم على شهادات عليا تتمثل في شهادة الداجستتَ، ودكتوراه علوـ

 (.%7.5( و )%4.3نسبة ىي شهادة ثانوي و تقتٍ سامي بنسب تواليا تقدر ب )
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 ثالثا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدؤىل العلمي :17 الجدوؿ رقم

 النسبة التكرار البياف
 %7.5 19 تقني سامي

 %4.3 11 ثانوي
 11% 28 ليسانس
 %19.6 50 ماستر
 %04 01 مهندس
 %3.9 10 ماجستير

 %00 00 دكتوراه دولة
 %38.4 98 دكتوراه علوـ

 LMD 38 14.9%دكتوراه 
 %100 255 المجموع

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

 الاجتماعيةرابعا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة 

 الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة  : 18 الجدوؿ رقم

 النسبة التكرار البياف
 %74.1 189 متزوج
 %23.9 61 أعزب
 2% 05 مطلق
 %00 00 أرمل

 100% 255 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

للمستجيبتُ في ىذه الدراسة، يتضح أف  الاجتماعية( الذي يوضح الحالة 18رقم ) تٓصوص الجدوؿ
( وتكرار %23.9(، يليها العزاب بنسبة )%74.1( متزوج بنسبة )189الدتزوجتُ ىم أكثر نسبة والبالغ عددىم )

أقل نسبة بالنسبة لعينة الدراسة، أما تٓصوص  ( وىي%02( أفراد بنسبة )05(، وأختَا الدطلقوف لؽثلوف )61)
 صفر. قيمة أي أو نسبة مئوية صفة "أرمل" فلا يوجد تكرار
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وىذا راجع إلذ عدة أسباب، كالعامل الجغرافي أو الثقافي الديتٍ، إذ لؽثل الزواج في لرتمع أو ثقافة لزددة  
قيمة أعلى، كذلك ىذا الأمر راجع إلذ توزيع الفئة العمرية حيث لؽيل الناس إلذ الزواج في عمر أكبر أو أصغر 

نسبة للأساتذة في عينة الدراسة الذين لؽثلوف خاصة بال الاقتصادي، ناىيك عن الوضع الاجتماعيحسب الوضع 
( متزوج فقط، حيث لصد أف الأساتذة يكونوف في 66مقارنة بالدوظفتُ الآخرين الذين لؽثلوف )( متزوج 122)

وضعية مالية تسمح لذم بالزواج، مقارنة بالدوظفتُ ذوي الدخل الدنخفض، والتفستَ الأختَ رتٔا راجع إلذ القيم 
 مثل في قناعات الدستجيبتُ حوؿ الزواج مقارنة بكونهم عزاب.الذاتية التي تت

 خامسا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة: 19 الجدوؿ رقم

 النسبة التكرار البياف
 %40.8 104 سنوات فأقل 10

 %43.5 111 سنوات 20إلى  11من 
 %13.7 35 30إلى  21من 
 %1.2 03 40إلى  31من 

 %08 02 سنة 41أكثر من 
 %100 255 المجموع

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

بتكرار  (سنوات 20إلذ  11 )من الدوظفتُ لديهم خبرة من ( %43.5)بالنسبة لمحور الخبرة يتضح أف 
في ىذا  لابأس بها(، وىي نسبة قريبة من النصف، وبالتالر نلاحظ أف أغلبية عينة الدراسة لديهم خبرة 111بالغ )

بتكرار  (%40.8) ما نسبتو(، حيث حصلت على سنوات فأقل 10المجاؿ، يليها في الدرتبة الثانية فئة الخبرة من )
 31سنة(، ) 30إلذ  21( من الدستجيبتُ في العينة الدختارة، بعدىا تؤتي تباعا الفئات العمرية الدتبقية )من 104)

( تٔعدؿ تكرار 1.2%(، )08%(، )%13.7سنة(، حيث حصلت على نسب تواليا ) 41سنة(، وأكثر ) 40إلذ 
 (.02(، )03(، )35على التوالر )

تتعدى  (  أف خبرتهم لا%84.3) ما نسبتو، إذ أوضح أف عينة الدراسة لديها خبرة على الأمر الذي يدؿ
 الخبرة مؤىلة ولديهاسنة(، وىذا راجع إلذ أف جامعة غرداية من حيث دورة حياتها، ت٘تلك موارد بشرية  20)

بالجامعة، وتٗطيط الدوارد  على الدعرفة الدتاحة انعكاس؛ وبالتالر ىذا الأمر لو متقدمةراحل الدهنية م، وفي والدعرفة
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لغب على جامعة غرداية التًكيز على تنمية مهارات ومعارؼ الدوظفتُ والأساتذة من أجل تنمية  وبالتالرالبشرية، 
 قدراتهم تٔا يتناسب مع لظو الجامعة. 

 سادسا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي

 الدراسة حسب الدسمى الوظيفي للأساتذة والدوظفتُتوزيع أفراد عينة : 20الجدوؿ رقم 

تذة
لأسا

ي ل
ظيف

 الو
مى

مس
ال

 

 النسبة التكرار البياف

فين
موظ

ي لل
ظيف

 الو
مى

مس
ال

 

 النسبة التكرار البياف
 00% 00 مدير %09 23 أستاذ التعليم العالي
 %11.8 30 رئيس مصلحة 16.5% 42 أستاذ محاضر "أ"

 %30.6 78 موظف إداري 18% 46 أستاذ محاضر "ب"
 %02 05 عامل مهني 09% 23 أستاذ مساعد "أ"

 %100 113 المجموع %3.1 08 أستاذ مساعد "ب"
 %100 142 المجموع

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

ة بيتبتُ أف الفئة الغالبة بالنس إذيعرض الجدوؿ السابق الدسمى الوظيفي لكل من الأساتذة والدوظفتُ، 
(، يليها أستاذ التعليم 42(، )46للأساتذة ىم تسمية الأساتذة المحاضرين "ب" و "أ" تٔجموع لؽثل على التوالر )

فقط. وأدلس تكرار كاف للمسمى الوظيفي  (%09)تقدر ب ( ونسبة 23العالر و أستاذ مساعد "ب" بتكرار )
 (.%3.1ونسبة تقدر ب )( 08أستاذ مساعد "ب" بعدد )

تنحصر في الأساتذة الذين تكونت لديهم خبرة  الاستبيافالأمر الذي يفسر أف معظم الاستجابات حوؿ 
أكثر مقارنة بالأساتذة الدساعدين في لراؿ البحث والتعليم أو الإدارة، ونقصد بذلك أساتذة لزاضرين وتسمية 

( أستاذ ككل 142( أستاذ مساعد فقط من أصل )31نة ب )( مقار 111"أستاذ التعليم العالر" بعدد إجمالر )
 من إجمالر عينة الدراسة للأساتذة.

في حتُ لؽثل الجدوؿ الدقابل الدسمى الوظيفي للموظفتُ، حيث لصد أف أعلى تكرار ت٘ثلو فئة الدوظف 
صلحة" بتكرار (، يليها من حيث التًتيب الدسمى الوظيفي "رئيس م%30.6( ونسبة ت٘ثل )78الإداري بتكرار )

( أما الدسمى %02( عماؿ فقط بنسبة )05ؿ الدهنيتُ بعدد )ا(، وأدلس تكرار كاف للعم%11.8( ونسبة )30)
 الوظيفي "مدير" فلم يكن ىناؾ أفراد في ىذه العينة.
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 سابعا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلين للمناصب العلمية 

 أفراد عينة الدراسة حسب الشاغلتُ للمناصب العلميةتوزيع : 21الجدوؿ رقم 

 النسبة  حاليا النسبة سابقا البياف
 %08 02 00% 00 )كلية( رئيس المجلس العلمي

 %9.8 25 %3.9 10 )كلية، جامعة( عضو المجلس العلمي
 2.8% 07 0.4% 01 رئيس اللجنة العلمية
 13.3% 34 4.3% 11 عضو اللجنة العلمية

 3.9% 10 4.7% 12 مشروع دكتوراهرئيس 
 8.3% 21 7.1% 18 عضو مشروع دكتوراه

 02% 05 %00 00 رئيس فرقة بحث
 1.2% 03 0.8% 02 مدير مخبر
 15.3% 39 2.7% 07 عضو مخبر

 8.6% 22 10.6% 27 رئاسة لجاف علمية وتنظيمية لملتقيات
 02% 05 0.8% 02 رئيس أو عضو خلية الجودة

 02% 05 00% 00 لجنة أخلاقيات البحث العلميعضو رئيس أو 
 00% 00 0.4% 01 المقاولاتية أو عضو دار رئيس

 %100 173 %100 91 المجموع الأساتذة الشاغلين للمناصب العلمية
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر: 

مناصب علمية  شغلواالجدوؿ السابق يوضح طبيعة الدناصب في كل صف مع ذكر عدد الأساتذة الذين 
 لستلفة سواء سابقا أو حاليا، مع النسبة الدئوية.

يتضح من خلاؿ نتائج الجدوؿ أف ىناؾ زيادة في تولر بعض الدناصب العلمية مثل منصب "عضو لسبر" 
( حاليا؛ يليها منصب "عضو اللجنة %15.3( سابقا و )%2.7بفرؽ )(، %12.6ت٘ثل زيادة معتبرة بنسبة )

( %4.3مقارنة بهذه النسبة في السابق ) (%13.3( أستاذ بنسبة )34العلمية" يشغل ىذا الدنصب حاليا )
ملحوظ في عدد الأساتذة الذين تولوا منصب "عضو  ارتفاع لاحظ(، كذلك ن%9و ىي ت٘ثل قفزة بنسبة ) فقط،

 .حاليا (%9.8( سابقا إلذ نسبة تقدر ب )%3.9ي" من نسبة )المجلس العلم

في تولر بعض الدناصب العلمية مثل "رئيس اللجنة العلمية والتنظيمية  الطفاضفي الدقابل نلمس 
 بالنسبة لعينتنا ىذه. أستاذ حاليا (22)مقارنة ب  ( أستاذ27لدلتقيات"، حيث كاف يشغل ىذا الدنصب سابقا )
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 أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلين للمناصب البيداغوجية سابعا: عرض توزيع

 توزيع أفراد عينة الدراسة للشاغلتُ للمناصب البيداغوجية: 22الجدوؿ رقم 

 النسبة  التكرار حاليا النسبة التكرار سابقا البياف
 1.6% 04 2.7% 07 مسؤوؿ ميداف
 3.5% 09 0.4% 01 مسؤوؿ شعبة

 5.9% 15 4.3% 11 مسؤوؿ تخصص
 1.2% 03 3.9% 10 رئيس المجلس التأديبي
 5.1% 13 1.6% 04 عضو المجلس التأديبي

 100% 44 100% 33 المجموع الأساتذة الشاغلين للمناصب البيداغوجية
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

 توزيع الأساتذة حسب الدناصب البيداغوجية، حيث لصد أف أكبر تكرار عينة من يبتُ الجدوؿ أعلاه
( أستاذ وبنسبة تقدر ب 15بالنسبة للمناصب البيداغوجية ىو منصب "مسؤوؿ تٗصص" بعدد ) حاليا

ونسبة مئوية تقدر ب  مفردة (13(، يليها منصب "عضو المجلس التأديبي" بعدد أساتذة يقدر ب )5.9%)
(، 04(، )09"مسؤوؿ شعبة"، ثم "مسؤوؿ ميداف"، و"مسؤوؿ تٗصص" بعدد أساتذة تباعا )(، يليها 5.1%)
(03.) 

لشاغلتُ للمناصب البيداغوجية سابقا وحاليا، نرى أف بالنسبة لمن خلاؿ عمل مقارنة لعينة الدراسة 
ويتأتى ذلك في  ىناؾ عدد أعلى للمناصب البيداغوجية الدشغولة حاليا مقارنة بالدناصب البيداغوجية سابقا،

( 01( أستاذ مقارنة ب )09( في السابق، مسؤوؿ شعبة )11( أستاذ مقارنة ب )15منصب "مسؤوؿ تٗصص" )
 ( سابقا.04( أستاذ مقارنة ب )13فقط سابقا، "عضو المجلس التأديبي" )

 سابعا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلين للمناصب الإدارية

 الإداريةتوزيع أفراد عينة الدراسة للشاغلتُ للمناصب : 23الجدوؿ رقم 

 النسبة التكرار حاليا النسبة التكرار سابقا البياف
 00% 00 0.8% 02 نائب مدير
 1.6% 04 02% 05 عميد كلية

 2.4% 06 2.7% 07 نائب عميد كلية
 3.1% 08 5.5% 14 رئيس قسم
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 4.7% 12 3.9% 10 نائب رئيس قسم
 00% 00 00% 00 الإدارةرئيس مجلس 

 1.2% 03 4.3% 11 عضو مجلس الإدارة
 1.2% 03 1.6% 04 رئيس مجلس الكلية
 5.1% 13 1.2% 03 عضو مجلس الكلية

 %04 10 1.2% 03 رئيس أو عضو فرع نقابي
 100% 59 100% 59 مجموع الأساتذة الشاغلين للمناصب الإدارية

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

، أف أكبر حاليا الأساتذة حسب الدناصب الإداريةعينة ( الدتعلق بتوزيع 23نرى من خلاؿ الجدوؿ رقم )
( أستاذ وبنسبة تقدر ب 13" بعدد )الكليةتكرار بالنسبة للمناصب الإدارية حاليا ىو منصب "عضو لرلس 

(، %5.1( ونسبة مئوية تقدر ب )12بعدد أساتذة يقدر ب )(، يليها منصب "نائب رئيس القسم" 5.1%)
 (.06(، )08(، )10)يليها "رئيس أو عضو فرع نقابي"، ثم "رئيس قسم"، و"نائب عميد كلية" بعدد أساتذة تباعا 

 المطلب الثاني: نتائج مستوى التوافق المهني

 أولا: عرض نتائج مستوى البعد الذاتي

 عينة الدراسة حوؿ البعد الذاتياستجابات أفراد : 24جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه

 موافق 1.03 3.85 أشعر بالحيوية والنشاط أثناء تأدية وظيفتي. 01
 موافق 1.06 3.88 يتلاءـ عملي مع قدراتي وميولر. 02
 موافق 0.85 4.11 .لدي الجهد والطاقة الكافيتُ لتأدية مهامي 03

 موافق 0.80 4.16 .بنفسي ثقتي من تزيد لوظيفتي لشارستي 04

لذا تأثتَ واضح على الخدمات التي تقدمها  االوظيفة التي أقوـ به 05
 الدؤسسة.

 موافق 0.79 4.05

 موافق 1.06 4.04 أعتز بوظيفتي التي أعمل بها. 06

 موافق 0.91 4.20 أػطمح للوصوؿ إلذ درجات أعلى في الدؤسسة. 07

 موافق 1.16 3.58 أستطيع البقاء في عملي للسنوات الدقبلة. 08

 موافق 0.62 3.98 البعد الذاتيمحور  
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:
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يوضح الجدوؿ السابق نتائج الدستجيبتُ على البعد الذاتي كأحد أبعاد التوافق الدهتٍ، حيث يتضمن 
( عبارات، يتم قياس اتٕاىها ورتبها من خلاؿ الوسائل الإحصائية الدتمثلة في الدتوسط الحسابي 08الجدوؿ )

 والالضراؼ الدعياري.

(، 4.20(  إلذ )3.58من خلاؿ قراءة نتائج الدتوسطات الحسابية للعبارات، لصد أف قيمها تراوحت من )
، تٔتوسط حسابي قدره درجات أعلى في المؤسسة"أػطمح للوصوؿ إلى "حيث نسجل أعلى متوسط للعبارة 

حوؿ مضموف ىذه العبارة، في  اتفاقا(، لشا يدؿ أف ىناؾ استجابات أكثر 0.91معياري بالغ ) والضراؼ( 4.20)
معياري  بالضراؼ( 3.58قيمة ) "أستطيع البقاء في عملي للسنوات المقبلة"حتُ بلغ أدلس متوسط للعبارة 

 نوع آراء أفراد عينة الدراسة حوؿ مضموف ىذه العبارة.(، لشا يشتَ إلذ ت1.16)

معياري  والضراؼ( 3.98بشكل عاـ حصل لزور البعد الذاتي ككل على متوسط حسابي قدره )
 (، الأمر الذي يبتُ أف ىناؾ مستوى مرتفع من البعد الذاتي كأحد أبعاد التوافق الدهتٍ.0.62)

 ثانيا: عرض نتائج مستوى البعد المهني

 استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ البعد الدهتٍ :25جدوؿ رقم 

 الاتجاه  الانحراؼ المتوسط  العبارة الرقم
 لزايد 1.23 3.17 ظروؼ وظيفتي ملائمة من حيث التكييف، الإضاءة، الدكتب...إلخ 01
 موافق 1.11 3.60 حوادث العمل قليلة في وظيفتي. 02
)مثل جهاز حاسوب،  الضرورية تتوفر وظيفتي على الامكانيات 03

 ....إلخ( لأداء وظيفتيملائم داتاشو، مكتب
 لزايد 1.28 3.32

 موافق 1.11 3.74 .أحرص على تطبيق القوانتُ واللوائح في مؤسستي بكل جدية 04

 موافق 1.18 3.62 أفهم النظاـ الإداري الدعموؿ بو في وظيفتي. 05

 موافق 1.19 3.63 قوانتُ الدؤسسة.ألتزـ بسياسات و  06

 موافق 0.88 3.95 أشعر أف مستوى أدائي يتلاءـ مع معايتَ الأداء في مؤسستي. 07

 موافق 1.13 3.52 ساعات العمل التي تتطلبها أعباء وظيفي مناسبة. 08
 موافق 1.15 3.55 .فتًات الراحة كافية 09
 موافق 1.17 3.48 .لدي فرص متاحة لتنمية مهاراتي من خلاؿ لشارستي للعمل 10
 لزايد 1.28 3.39 تعلمت العديد من الدهارات الجديدة في ىذه الوظيفة. 11

 موافق 0.72 3.54 المهنيالبعد محور 
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:
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( 12الدتضمن ) للاستبيافالدعياري  والالضراؼ( أعلاه نتائج الدتوسط الحسابي 25يوضح الجدوؿ رقم )
 ( تقيس البعد الدهتٍ.05( إلذ )01عبارة على مقياس ذو خمس اتٕاىات من )

( إلذ 3.17عند قراءة العبارات في الجدوؿ أعلاه لصد أف الدتوسطات الحسابية تراوحت قيمها من )
على  "مؤسستي أشعر أف مستوى أدائي يتلاءـ مع معايير تقييم الأداء في"(، حيث حصلت العبارة 3.95)

ة إلذ ، بالإضافأعلى متوسط، يدؿ ىذا البياف إلذ أف الدستجيبتُ يستوفوف متطلبات تقييم الأداء في جامعة غرداية
( 04(، )06(، )07(، )05، يليها العبارات )أف نظاـ الأداء واضح ومتوافق مع احتياجات وقدرات الدوظفتُ

(، لشا يشتَ إلذ أف أفراد 3.60( ،)3.62(، )3.63(، )3.74حصلت على متوسطات حسابية مرتفعة تواليا )
والقوانتُ، بالإضافة إلذ ذلك  اللوائحفي تطبيق  التزاـعينة الدراسة يفهموف النظاـ الإداري لوظائفهم، ولديهم 

 وجود حوادث عمل نادرة مقارنة بقطاعات أخرى.

ث التكييف، الإضاءة، ظروؼ وظيفتي ملائمة من حي"بالنسبة إلذ أدلس متوسط حصلت العبارة 
(، وىذا يدؿ على أف الدستجيبتُ يشعروف برضا 3.17على متوسط حسابي ) " المكتب...إلخالضوضاء، 

 يقدر ب تواليا على متوسط حسابي منخفض امنخفض حوؿ الظروؼ الفيزيقية للعمل؛ يليها العبارتتُ التي حصلت
تتوفر  "العبارتتُ  كل من  ( ىي1.28معياري ) والضراؼ ،مقارنة بالدتوسطات الحسابية الأخرى( 3.39(، )3.32)

، لشا "تعلمت العديد من المهارات الجديدة في ىذه الوظيفة. "، و" وظيفتي على الامكانيات لأداء وظيفتي
ن م مازالت تْاجة إلذ تٖستُ إلذ حد مايدؿ على أف عينة الدراسة يشعروف بأف الإمكانيات والخدمات الوظيفية 

تتيح لذم لا وظائفهم  بأف الدوظفتُ والأساتذة أعباء ومتطلبات وظائفهم، إضافة إلذ شعور تتلائم معأجل أف 
 .(فرص تطوير وظيفي مناسبة ) إليو الذي يطمحوفبراتي الخعرفي و الدتًاكم بالقدر العالر ال

(، لشا يشتَ إلذ أف اتٕاىات الدبحوثتُ  3.50بشكل عاـ حصل البعد الدهتٍ على متوسط حسابي قدره )
(، ويدؿ على وجود تنوع إلذ حد ما 0.71معياري ) الالضراؼحوؿ مضموف البعد الدهتٍ، وبلغ  "موافق"كانت 

 في استجابات بعض أفراد عينة الدراسة حوؿ مضموف ىذا البعد.

 الاجتماعيثالثا: عرض نتائج مستوى البعد 

 الاجتماعياستجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ البعد  :26جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه
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 موافق 1,28 3,39 علاقاتي حسنة مع رؤسائي في العمل. 01
 موافق 1,27 3,48 أشعر بأف رؤسائي لػتًمونتٍ ويتفهموف ظروفي الخاصة. 02
 موافق 1,01 3,85 مشكلة في العمل. رئيسي داعم لر عندما أواجو 03

 موافق 0,96 3,88 أحرص على تكوين علاقات الغابية وحسنة مع زملائي في العمل. 04

 موافق 0,95 4,08 أتعاوف مع زملائي في العمل لإلصاز الدهاـ الدوكلة إلينا. 05

 موافق 0,83 4,21 أساعد زملائي في العمل للتكيف مع الدؤسسة. 06

 موافق 0,83 4,24 .)سواء موظفتُ أو طلبة( حسنة مع الدرؤوستُعلاقتي  07

 موافق 0,92 4,05 لمجهودي. أو الطلبة أحس بتقدير الدوظفتُ 08

أىتم لدا لػدث للموظفتُ وأحاوؿ مساعدتهم على حل مشكلاتهم  09
 الوظيفية من خلاؿ إبداء آرائي واقتًاحاتي.

 موافق 0,89 3,91

 موافق 0.61 3.96 الاجتماعيالبعد محور 
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

، بغرض قياس سلوكهم الاجتماعييعرض الجدوؿ السابق اتٕاىات الدستجيبتُ حوؿ عبارات البعد 
في جامعة غرداية، والعلاقات التي تٕمعهم برؤسائهم وزملائهم في العمل من خلاؿ مقياس لذذا الغرض  الاجتماعي

 ( عبارات.09يتكوف من )

ككل، حيث سجلت   الاجتماعي( لمحور البعد 0.61الدعياري ) والالضراؼ( 3.96بلغ الدتوسط الحسابي )
، لشا يدؿ أف الاتٕاىاتأي أكثر من الدتوسط لذذه  ،ملحوظا ارتفاعات الدقياس االدتوسطات الحسابية لجل عبار 

الدستجيبتُ لديهم ميل لدساعدة زملائهم في العمل والتعاوف معهم، ولػرصوف على تكوين علاقات إلغابية في لزيط 
العمل، بالإضافة إلذ أف علاقتهم حسنة مع مرؤوسيهم، ويشعروف بتقدير لرهوداتهم من قبلهم، وىذا ما أبانت 

الدعياري الدنخفض  الالضراؼكذا   و ؛( تواليا ذات الدتوسط الأعلى04(، )07(، )05(، )06ارات رقم )عليو العب
علاقتي "( 07و ) "أساعد زملائي في العمل للتكيف مع المؤسسة"( 06( للعبارتتُ رقم )0.83نسبيا تٔقدار )

 مقارنة بالعبارات الأخرى.  "حسنة مع المرؤوسين

أشعر بأف رؤسائي يحترمونني  "، و"حسنة مع رؤسائي في العملعلاقاتي "سجلت العبارتتُ 
( على التوالر، 1.27(، و )1.28معياري أعلى يقدر ب ) راؼالضعلى ىذا الدقياس  "ويتفهموف ظروفي الخاصة

 أكثر تنوعا في مضموف ىاتتُ العبارتتُ.  اتٕاىاتوىذا يشتَ إلذ أف أفراد عينة الدراسة لديهم 
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 مستوى البعد الثقافيرابعا: عرض نتائج 

 استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ البعد الثقافي :27جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه

أسعى لتشجيع ثقافة التنوع والاحتًاـ مع خلفيات اجتماعية وثقافية  01
 لستلفة.

 موافق 0.93 3.93

على توحيد الدوظفتُ من  مؤسستي تعمل من خلاؿ أنشطتها 02
 ثقافات وخلفيات اجتماعية لستلفة.

 موافق 0.96 3.87

 موافق 1.03 3.58 أسعى من أجل أف تكوف لرهوداتي مطابقة لقيم وأىداؼ مؤسستي. 03

وظيفتي تٗدـ بصفة مباشرة أو غتَ مباشرة أىداؼ وقيم الجامعة في  04
 .والدعرفة توليد ونشر العلم

 موافق 1.23 3.62

 موافق 1.27 3.50 قيمي الشخصية تتناسب مع قيم فريق عملي. 05

 موافق 1.17 3.46 .الجامعةالثقافات الوطنية الدختلفة تعمل على تٖستُ كفاءة  06

علاقتي حسنة مع الدوظفتُ من ثقافات وخلفيات اجتماعية وعرقية  07
 لستلفة.

 موافق 1.05 3.60

 موافق 0.89 3.90 الخلفيات الاجتماعية والثقافية الدختلفة في مؤسستي. حتـًأ 08

 موافق 0.74 3.69 ثقافيمحور البعد ال
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

( أعلاه يتعلق تٔقياس البعد الثقافي الذي يتضمن مدى التوافق بتُ الخلفيات الثقافية 27الجدوؿ رقم )
( 08والأساتذة في بيئة العمل من جهة، وبتُ الدوظفتُ و قيم الجامعة ككل، يتكوف ىذا الدقياس من ) للموظفتُ

( إلذ 0.89بتُ ) و ماتح قيممعياري يتًاو  والضراؼ(، 3.93( إلذ )3.46عبارات، تتًاوح متوسطاتها الحسابية من )
 (؛ 1.27)

أسعى لتشجيع ثقافة التنوع والاحتراـ مع خلفيات اجتماعية "( 01حيث حصلت العبارة رقم )
على  "الخلفيات الاجتماعية والثقافية المختلفة في مؤسستي حترـأ " (08والعبارة رقم )، "وثقافية مختلفة
(، و 01( للعبارة رقم )0.93معياري يقدر ب ) والضراؼ( على التوالر، 3.90( و )3.93) تٔقدارأعلى متوسط 

 (؛ 08( للعبارة رقم )0.89)
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"الثقافات (على أدلس متوسط وت٘ثلت في عبارة 03(، )05(، )06في حتُ حصلت العبارات رقم )
قيمي "و العبارة  ؛(1.17معياري ) والضراؼ( 3.46تٔتوسط بلغ ) الوطنية تعمل على تحسين كفاءة الجامعة"

أسعى  " (، و العبارة1.27بالغ ) والضراؼ( 3.50، تٔتوسط حسابي )"الشخصية تتناسب مع قيم فريق عملي
(، 3.58حصلت على متوسط حسابي ) "من أجل أف تكوف مجهوداتي مطابقة لقيم وأىداؼ مؤسستي

 (.1.03والضراؼ معياري )

اتٕاىات الدستجيبتُ حوؿ مضموف عبارات المحور ككل، بالمجمل يشتَ البعد الثقافي ككل إلذ موافقة 
(، وىذا يبتُ أف 0.74معياري قدره ) بالضراؼ( وىي أعلى من الدتوسط، 3.69حيث حصل على قيمة قدرىا )

  .ىناؾ اتفاؽ بتُ الدستجيبتُ إلذ حد ما حوؿ مفهوـ البعد الثقافي للعبارات ككل

 الاقتصاديخامسا: عرض نتائج مستوى البعد 

 الاقتصادياستجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ البعد  :28جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه

 موافق 0.84 4.04 أحصل على راتبي بانتظاـ. 01
 موافق 1.16 3.63 يتناسب راتبي مع طبيعة عملي. 02
 محايد 1.28 3.09 الذي أتلقاه مع درجتي العلمية. راتبييتناسب  03

 محايد 1.33 2.84 الذي أكتسبو من وظيفتي يفي تٔتطلبات العيش الضرورية. راتبي 04

 غير موافق 1.27 2.56 الاستقطاعات والخصومات من الأجر قليلة.  05

 غير موافق 1.16 2.61 أحصل على قدر كافي من التحفيز. 06

 محايد 1.18 2.72 يتم الاعتًاؼ تٔسالعتي وإلصازاتي الوظيفية. 07

 محايد 1.31 2.98 .الجامعية فرص التًقية موجودة في مؤسستي 08

 محايد 1.15 3.17 أشعر بالرضا عن مقدار السلطة في وظيفتي. 09
يوجد نقل جامعي، الأمر الذي يسهل علي الانتقاؿ من لزل إقامتي  10

 إلذ مكاف عملي والعكس.
 محايد 1.21 3.18

 محايد 1.27 3.11 جامعتي التي أعمل بها.يتوفر مطعم في  11
 محايد 1.21 3.25 توجد عيادة تقدـ خدمات صحية على مستوى جامعتي. 12
راضٍ عن مستوى خدمات التأمتُ الاجتماعي )حالة مرض؛ عجز؛  13

  .وفاة( و الأجر التقاعدي
 محايد 1.21 3.18

 محايد 1.15 3.40تقدـ لر الدؤسسة خدمات اجتماعية مثل مساعدات لأداء مناسك  14
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الحج والعمرة، رحلات ترفيهية، منح في الدناسبات الاجتماعية 
، منحة العيد، منحة درسلتما)الولادة، وفاة أحد الأقارب، الزواج، 

البيع بالتقسيط، قسيمة الشراء  ،الختاف، خصم من تكاليف العلاج
 (.ستلزمات رمضافلد

 محايد 0.66 3.12 الاقتصاديالبعد محور  
 (Spss v28من إعداد الطالب بناء إلذ لسرجات برنامج ) المصدر:

الدعيارية التي تقيس لزور البعد  والالضرافات( بعرض الدتوسطات الحسابية 28يتعلق الجدوؿ رقم )
 ؛ الاتٕاه( عبارة تم قياس شدتها على مقياس ليكرت الخماسي 14الدتكوف من ) الاقتصادي

فقط في الدقياس، والتي أظهرت أعلى  عبارتتُتبتُ الدتوسطات الحسابية للمستجيبتُ أنهم متفقوف مع 
"أحصل على (، 02( و )01متوسط مقارنة بالدتوسطات الحسابية الأخرى، ويتعلق الأمر بكل من العبارة رقم )

 (. 3.63) "يتناسب راتبي مع طبيعة عملي"(، و4.04) تٔتوسط حسابي "بانتظاـراتبي 

(، والتي حصلت 06( و )05ف على العبارتتُ رقم )و من جهة أخرى، أفاد الدستجيبوف أنهم غتَ موافق
"أحصل على ، ووالخصومات من الأجر قليلة" الاستقطاعات"على أدلس الدتوسطات في الدقياس، وىي عبارة 

 (.2.56(، و )2.61، تٔتوسط حسابي على التوالر قدره )التحفيز"قدر كفي من 

يتم الاعتراؼ بمساىمتي وإنجازاتي "، مثل العبارات لزايدأما بقية العبارات حصلت على اتٕاه 
فرص "(، 2.84)  "الأجر الذي أكتسبو من وظيفتي يفي بمتطلبات العيش الضرورية"، (2.72) الوظيفية"

 راضٍ عن مستوى خدمات التأمين الاجتماعي و الأجر التقاعدي""، (2.98) مؤسستي"الترقية موجودة في 

(، وىكذا دواليك مع بقية العبارات الأخرى؛ وىذا يشتَ إلذ أف الدستجيبتُ غتَ متيقنتُ ت٘اما حوؿ 3.18)
، الاجتماعيةالعبارات سابقة الذكر، أو أنهم يشعروف بعدـ كفاية الدكافآت الدادية و الدعنوية مثل الأجر، والخدمات 

  اىم ومتطلبات العيش الضرورية.، وأنها غتَ مناسبة لاتٖياجاتهم ورغباتالتقدير وفرص التًقية

 يدؿ وىذا( 0.66) معياري والضراؼ ،(3.12) قيمة بلغ الاقتصادي للبعد العاـ الدتوسط على العموـ لصد أف
 .باتٕاه "لزايد" بالوظيفة الدتعلقة الاقتصادية الجوانب على إلذ حد ما الدستجيبتُ اتفاؽعلى 
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 المهني ككلسادسا: عرض نتائج مستوى محور التوافق 

 لزور التوافق الدهتٍ ككل تّميع أبعاده :29جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه

 موافق 0.62 3.98 البعد الذاتي 01
 موافق 0.72 3.54 البعد المهني 02
 موافق 0.61 3.96 الاجتماعيالبعد  03

 موافق 0.74 3.69 البعد الثقافي 04

 لزايد 0.66 3.12 الاقتصاديالبعد  05

 موافق 0.53 3.66 التوافق المهنيمحور          

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب  المصدر:

( نتائج الدتوسطات الحسابية لدقياس التوافق الدهتٍ ككل بأبعاده الخمسة: البعد 29يوضح الجدوؿ رقم )
، تم قياسها عبر سلم ليكرت الخماسي الذي يتًاوح اتٕاىو من الاقتصادي، الثقافي، الاجتماعيالذاتي، الدهتٍ، 

 موافق بشدة إلذ غتَ موافق بشدة.

عبارات أبعاد التوافق الدهتٍ،  جل تبتُ النتائج أف اتٕاىات الدستجيبتُ كانت استجابتهم "تٔوافق" على
( بالنسبة للبعد 3.98إلذ ) الاقتصادي( الدتضمنة للبعد 3.12)بتُ  الحسابية للأبعاد ما الدتوسطاتحيث تراوحت 

( للبعد الثقافي، الأمر 0.74إلذ ) للبعد الذاتي (0.62الدعيارية للأبعاد من ) الالضرافاتالذاتي؛ في حتُ تراوحت 
في الآراء؛ كما أظهرت نتائج الدتوسط الحسابي للتوافق الدهتٍ ككل قيمة  الاختلاؼالذي يشتَ إلذ وجود بعض 

بتُ آراء الدستجيبتُ حوؿ لزور التوافق الدهتٍ  اتفاؽ(، لشا يبتُ أف ىناؾ 0.54معياري ) والضراؼ( 3.65قدرىا )
 .ماعدا البعد الإقتصادي الذي أباف عن اتٕاه "لزايد" ،"موافق" باتٕاهبأبعاده ككل 

 والاجتماعيتٖليل نتائج الدتوسطات الحسابية للأبعاد بشكل فردي، لصد أف البعد الذاتي  من خلاؿ
فقط حصل على أدلس  الاقتصادي( على التوالر، أما البعد 3.96(، )3.98حصلا على أعلى متوسط تٔقدار )

الدعيارية للأبعاد  بالالضرافات( وىو منخفض مقارنة 0.63معياري ) الضراؼ(، مع 3.12متوسط حسابي والبالغ )
، خاصة فيما يتعلق الاقتصاديآرائهم حوؿ عبارات البعد  بشأفالأخرى، وىذا راجع إلذ أف الدستجيبتُ متفقتُ 

 ببياف الأجر.
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 الوظيفي الاحتراؽالمطلب الثالث: عرض نتائج مستوى 

 الوظيفي  الاحتًاؽاستجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ لزور  :30جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه

 غتَ موافق 1.04 2.07 أكره الدهاـ التي يتعتُ علي القياـ بها في وظيفتي. 01
 غتَ موافق 1.13 2.38 أحس بالطفاض الروح الدعنوية في وظيفتي. 02
 لزايد 1.14 2.65 العقلي والجسدي في وظيفتي. أشعر بالإرىاؽ 03
 غتَ موافق بشدة 0.97 1.78 أتأخر عن الدوعد المحدد لدزاولة العمل في الدؤسسة. حس ألشأ 04
 غتَ موافق 0.98 1.87 عن العمل. تأشعر بالراحة لو غادرت مبكراً أو تغيب 05
 غتَ موافق 1.12 1.92 أعالش من مرض مثل ضغط الدـ، قرحة الدعدة... بسبب وظيفتي. 06
 غتَ موافق 1.31 2.24 .أو الجسدي النفسي أشعر بألش على وشك الانهيار 07
 غتَ موافق 1.34 2.26 التعامل مع زملائي في العمل أمر مزعج بالنسبة لر. 08
 غتَ موافق 1.41 2.38 .مؤسستيأحس بألش منفصل عن ما يشعر بو زملائي في  09
 غتَ موافق 1.19 2.03 أفهم بصعوبة شعور الدوظفتُ، أو الطلبة. 10
 غتَ موافق 1.07 1.95 وظيفتي تتسبب في قسوتي مع الدوظفتُ، أو الطلبة.أشعر أف  11
 غتَ موافق 1.15 2.01 أشعر أنتٍ أعامل بعض الدوظفتُ، أو الطلبة تّفاء. 12
 غتَ موافق 1.11 2.03 أحس بأنتٍ منخرط شخصيًا في مشاكل الدوظفتُ، أو الطلبة. 13
مسؤولية بعض طلبة يلقوف علي أشعر أف الدوظفتُ، أو ال 14

 كلات التي تٖدث لذم.الدش
 غتَ موافق 1.00 1.85

 غتَ موافق 1.20 2.23 أحس بتأنيب الضمتَ تٕاه الطريقة التي تعاملت بها مع البعض. 15
 غتَ موافق 1.09 1.96 أحس بالفشل في تقدلص نتائج مهمة في وظيفتي. 16
 غتَ موافق 1.07 1.85 أشعر بألش أؤثر سلبا على الآخرين من خلاؿ وظيفتي. 17
 غتَ موافق 1.07 2.03 مسؤولياتي الوظيفية تنطوي على أعماؿ معقدة وصعبة. 18
عند التعامل مع الدشكلات  والقلق ينتابتٍ الشعور بالاضطراب 19

 الناتٕة عن عملي.
 غتَ موافق 0.93 1.90

 غتَ موافق 1.11 2.14 أجد صعوبة في الغاد حلوؿ لدشكلات وظيفتي. 20
 غتَ موافق 1.06 2.07 أجد صعوبة في تعلم أشياء جديدة في وظيفتي. 21
أحس بأنتٍ سأفقد معرفتي ومهاراتي إذا استمريت في ىذه  22

 الوظيفة.
 غتَ موافق 1.17 2.13

 غتَ موافق 1.05 1.94 أستجيب ببطء لدتطلبات وظيفتي. 23
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 (Spss v28من إعداد الطالب بالإستاد إلذ لسرجات برنامج ) المصدر:

الوظيفي الدكوف من  الاحتًاؽالدعياري لدقياس  والالضراؼيوضح الجدوؿ السابق نتائج الدتوسط الحسابي 
 .اتٕاىات( عبارة تم قياسها على سلم ليكرت ذو خمسة 24)

على جل عبارات  "غتَ موافقب "من خلاؿ قراءة نتائج الدتوسطات الحسابية لصد أف الدستجيبتُ أجابوا 
(، لشا يبتُ حقيقة 2.08الوظيفي ككل على قيمة ) للاحتًاؽالوظيفي، حيث حصل الدتوسط الحسابي  الاحتًاؽ

الدعياري قد بلغ  الالضراؼالوظيفي، ولكن ما لغب التنويو لو أف  بالاحتًاؽ في شعورىم تُقأف الدوظفتُ غتَ مواف
حوؿ الإحساس  نوعا ما (، وىو مرتفع إلذ حد ما، وىذا يدؿ على أف الدستجيبتُ تباينت آرائهم0.73قيمة )

 الوظيفي. بالاحتًاؽ

 الاحتًاؽحصلت بعض العبارات على متوسط حسابي أعلى وىي دلالة على بروز بعض مؤشرات 
(، 2.65تٔتوسط حسابي قدره ) "أشعر بالإرىاؽ العقلي والجسدي في وظيفتي"( 03الوظيفي مثل العبارة رقم )

وسط حسابي تٔت الروح المعنوية في وظيفتي" بانخفاض"أحس ( 02وىو مرتفع قليلا، تليها العبارة رقم )
(2.38 .) 

 المبحث الثاني: عرض نتائج الفروؽ والأثر بين المتغيرات

بالنسبة للبيانات الشخصية  الوظيفي يعرض ىذا الدبحث نتائج الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ
والوظيفية لعينة الدراسة، وكذا عرض العلاقة أو الأثر بتُ أبعاد التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي، حيث سنتطرؽ 
في الدطلب الأوؿ إلذ عرض الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى للبيانات الشخصية والوظيفية، أما في الدطلب 

ما الدطلب الثالث أروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى للبيانات الشخصية والوظيفية، سنعرض نتائج الفالثالش 
 فقد خصصناه لعرض أثر التوافق الدهتٍ بأبعاده على الاحتًاؽ الوظيفي.

 المطلب الأوؿ: عرض نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني بالنسبة للبيانات الشخصية والوظيفية

 دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الجنسأولا: توجد فروؽ ذات 

( للعينات الدستقلة بهدؼ التحقق من وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في Tقمنا باستخداـ اختبار )
 ( تعزى لدتغتَ الجنس، والجدوؿ الدوالر يبتُ ذلك.0.05) دلالةعند مستوى الدهتٍ مستوى التوافق 

 غتَ موافق 1.18 2.14 أتٕنب اتٗاذ قرارات أو تقدلص مقتًحات جديدة في وظيفتي. 24
 غير موافق 0.73 2.08 الوظيفي الاحتراؽمحور 
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 ( للعينات الدستقلة لدتغتَ الجنسT) اختبارنتائج : 31جدوؿ رقم 

هني
 الم

افق
لتو

ا
 

 ( لشرعية المتوسطاتTاختبار ) ليفين لشرعية الفروؽ اختبار 
F Sig T ( درجات الحريةdf) 

 253 1.510 0.011 6.493 افتًاض تساوي الفروؽ
 250.691 1.560   افتًاض الفروؽ الغتَ الدتساوية

 

 

 

 (Spss v 28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب المصدر: 

،  (0.011( عند مستوى الدلالة )6.493بلغت )  (F( يتضح أف قيمة )31من خلاؿ نتائج الجدوؿ )
 توجدلا (، وىذا معناه أنو 0.05من مستوى الدلالة ) كبرتعتبر أ الثنائيمستوى الدلالة ( Sig)كما نلاحظ أف 

بوجود فروؽ ذات دلالة  متحققة والقائلة:غتَ ؛ ومنو نقوؿ أف الفرضية الأولذ فروؽ في استجابات عينة الدراسة
 إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الجنس لصالح الذكور.

 ى التوافق المهني تعزى لمتغير العمرثانيا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستو 

قمنا باستخداـ اختبار  متغتَ العمرمن أجل التحقق من وجود فروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ لصالح 
 كما يظهره الجدوؿ الدوالر: (one-way anova)تٖليل التباين الأحادي 

 نتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ العمر :32جدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

 توجد فروؽ 0.037 2.880 0.812 3 2.435 بتُ المجموعات العمر
 0.282 251 70.742 داخل المجموعات

فروؽ  الانحرافات فروؽ (%95فاصل الثقة )
 المتوسطات

(Sigالثنائي ) 
 الأدنى  الأعلى

0.23609 0.03117- 0.06785 0.10246 0.066 
0.231185 0.02693- 0.06570 0.10246 0.060 

التوافق 
 المهني

 متوسط الخطأ المعياري الانحراؼ المعياري المتوسط الحسابي العدد الجنس
 0.04781 0.57970 3.7073 147 ذكر
 0.04506 0.46824 3.6049 108 أنثى
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 254 73.177 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( الدتعلق بنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة للعمر، ومن 32يوضح الجدوؿ رقم )
(، لشا يشتَ إلذ تنوع في 0.05( وىي أقل من )0.037( عند مستوى الدلالة )2.880( البالغة )Fخلاؿ قيمة )

 استجابات أفراد عينة الدراسة تٔختلف أعمارىم حوؿ مضموف التوافق الدهتٍ.

الفئات العمرية تعزى ىذه الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ، قمنا بتضمتُ نتائج من  ،ولدعرفة لصالح من
 ( أدناه:33توكي الدبتُ في الجدوؿ رقم ) اختبار

 البعدية للتوافق الدهتٍ ومتغتَ السن للاختباراتاختبار توكي  :33جدوؿ رقم 

الفروؽ في  (Jالعمر ) (Iالعمر )
-Iالمتوسطات )

J) 

الخطأ 
 المعياري

مستوى 
 الدلالة

 (%95مستوى الثقة )

 الحد الأعلى الحد الأدنى

0. 40إلذ  31 سنة فأقل 30 01470 .0 12785 .0 999 - .0 3160 .0 3454 
0. 50إلذ  41 08014 .0 13179 .0 929 - .0 2607 .0 4210 

- 50أكثر من  .0 27927 .0 16073 .0 307 - .0 6950 .0 1364 
سنة  31من 

 40إلى 
- سنة فأقل 30 .0 01470 .0 12785 .0 999 - .0 3454 .0 3160 
0. 50إلذ  41 06545 .0 07438 .0 815 - .0 1269 .0 2578 

- 50أكثر من  .0 29396 .0 11831 .0 065 - .0 6000 .0 0120 
سنة  41من 

 50إلى 
- سنة فأقل 30 .0 08014 .0 13179 .0 929 - .0 4210 .0 2607 
- 40إلذ  31 .0 06545 .0 07438 .0 815 - .0 2578 .0 1269 

- 50أكثر من  .0 35941* .0 12256 .0 019 - .0 6764 - .0 0424 
0. سنة فأقل 30  50أكثر من  27927 .0 16073 .0 307 - .0 1364 .0 6950 

0. 40إلذ  31 29396 .0 11831 .0 065 - .0 0120 .0 6000 
0. 50إلذ  41 35941* .0 12256 .0 019 .0 0424 .0 6764 

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

 ويعتبر (0.35941) بلغ( 04( و )03من خلاؿ النتائج أعلاه يتضح أف متوسط الفرؽ بتُ المجموعة )
ويشتَ ىذا الأمر إلذ أف الفئة العمرية التي تزيد أعمارىا عن ، (0.019) (Sigحيث بلغت قيمة ) اإحصائي داؿ

سنة(، أما باقي المجموعات فقد كانت  50إلذ  41سنة( لديهم متوسطات أعلى مقارنة بالفئة العمرية )من  50)
 الفرضية القائلة:يدعونا إلذ القوؿ بتحقق  الفروؽ في الدتوسطات بينها قليلة جدا وغتَ دالة إحصائيا، ىذا ما
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بوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير العمر لصالح الفئة العمرية 
  ( سنة.50الأكثر من )

 الاجتماعيةثالثا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الحالة 

 الاجتماعيةنتائج تٖليل التباين الأحادي في مستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة لدتغتَ الحالة : 34جدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

الحالة 
 الاجتماعية

لا توجد  0.498 0.718 0.207 3 0.415 بتُ المجموعات
 0.289 251 72.762 المجموعاتداخل  فروؽ

 254 73.177 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( للمتغتَ الدستقل العمر، أف التباين بتُ المجموعات 0.415نلاحظ من خلاؿ لرموع الدربعات البالغ )
( التي تبتُ أف F( )0.718ومن خلاؿ ملاحظة قيمة )(، 72.762) داخل المجموعاتقليل مقارنة بالتباين 

بتُ المجموعات صغتَ نسبيا مقارنة بالتباين داخل المجموعات، وىي غتَ دالة إحصائية حيث بلغت  الاختلاؼ
بعدـ وجود فروؽ (، الأمر الذي لغعلنا نصرح: 0.05( وتعتبر أكبر من مستوى الدلالة )0.498) (Sigقيمة )

 .الاجتماعيةذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الحالة 

 رابعا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير المؤىل العلمي

الدراسة حوؿ لزور التوافق  عينةالفروؽ في استجابات  ضمنةالإجابة على الفرضية أعلاه الدتمن أجل 
دوؿ الدوالر ، والج(one-way anova) تٖليل التباين الأحادي اختبارقمنا باستخداـ  الدهتٍ تبعا للمؤىل العلمي

 الدتعلقة بذلك. يوضح النتائج

 نتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة لدتغتَ الدؤىل العلمي :35 الجدوؿ رقم

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

المؤىل 
 العلمي

لا توجد  0.543 0.855 0.247 7 1.732 بتُ المجموعات
 0.289 247 71.445 داخل المجموعات فروؽ

 254 73.177 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:
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( إلذ أف ىناؾ تباين أقل بتُ 0.543) دلالة( عند مستوى 0.855( البالغة )Fيتضح من خلاؿ قيمة )
بعدـ  ( ، ىذه النتيجة تدعونا للقوؿ:0.289( مقارنة بالتباين داخل المجموعات )0.247المجموعات البالغة )

 وافق المهني تعزى لمتغير المؤىل العلمي.وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الت

 خامسا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الخبرة

من أجل التحقق من وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الخبرة 
سنة(،  40إلذ  31سنة(،  من ) 30إلذ  21سنة(، من ) 20إلذ  11سنوات(، من )10بتصنيفاتها: أقل من )

 سنة(، تم استخداـ اختبار تٖليل التباين الأحادي كما ىو مشار إليو في الجدوؿ الدوالر:  41وأكثر من )

  للخبرةنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة  :36 الجدوؿ رقم

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

عدد 
سنوات 
 الخبرة

لا توجد  0.076 2.146 0.607 4 2.429 بتُ المجموعات
 0.283 250 70.748 داخل المجموعات فروؽ

 254 73.177 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ المجموعات من 36يتبتُ من خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم )
( وتعتبر قيمة أكبر 0.076( عند مستوى الدلالة )2.146( المحسوبة قيمة )Fحيث سنوات الخبرة، حيث بلغت )

دلالة إحصائية في مستوى التوافق لا يوجد فروؽ ذات (، ىذا الأمر معناه أنو: 0.05من مستوى الدلالة )
 المهني يعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 سادسا: الفروؽ في التوافق المهني تعزى للمسمى الوظيفي

تٖليل التباين الأحادي بغرض معرفة الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة لدتغتَ  باستخداـقمنا 
والدتمثل في الدسميات الوظيفية التالية: "أستاذ التعليم العالر"، "أستاذ لزاضر  والدوظفتُالدسمى الوظيفي للأساتذة 

أ"، "أستاذ لزاضر ب"، "أستاذ مساعد أ"، "أستاذ مساعد ب"، "مدير"، "رئيس مصلحة"، "موظف إداري"، 
 "عامل مهتٍ".

 لدتغتَ الدسمى الوظيفينتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى التوافق الدهتٍ يعزى : 37الجدوؿ رقم 
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مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

المسمى 
 الوظيفي

 توجد فروؽ 0.028 2.293 0.638 7 4.466 بتُ المجموعات
 0.278 247 68.711 داخل المجموعات

 254 73.177 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( الذي يهدؼ لقياس الفروؽ بتُ المجموعات Anovaيعرض الجدوؿ السابق نتائج التباين الأحادي )
( عند Fوداخلها، وما إذا كانت ىذه الفروؽ ذات دلالة إحصائية أو راجعة إلذ الصدفة، وىذا ما تبينو قيمة )

 الدلالة.مقارنتها تٔستوى 

(، وتعتبر ىذه القيمة أقل من مستوى 0.028( عند مستوى الدلالة )2.293( البالغة )Fتشتَ قيمة )
(، ىذا يعتٍ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ المجموعات في مستوى التوافق الدهتٍ، حيث 0.05الدلالة )

الأمر الذي يدؿ على أف التباين بتُ (، 0.638حصل التباين بتُ المجموعات على متوسط مربع بلغ قيمة )
وجود فروؽ ( من التباين الإجمالر. وبالتي يؤدي بنا ىذا الأمر إلذ تبيتُ حقيقة %63.8المجموعات يفسر نسبة )

 ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

توكي  اختبارقاس )التوافق الدهتٍ(، قمنا بإجراء ولدعرفة الفروؽ في اتٕاىات الدستجيبتُ حوؿ الدتغتَ الد
، أستاذ لزاضر أ، أستاذ لزاضر ب، أستاذ أستاذ التعليم العالرللقياس البعدي، بتُ الدسميات الوظيفية التالية )

 مساعد أ، أستاذ مساعد ب، موظف إداري، رئيس مصلحة، عامل مهتٍ(.

لذ أف ىناؾ فروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ بتُ حيث تٖصلنا من خلاؿ نتائج الفرؽ في الدتوسطات إ
الدسمى الوظيفي "أستاذ لزاضر ب" مع الدسمى الوظيفي "أستاذ مساعد ب" لصالح الدسمى الوظيفي "أستاذ 

(، أما باقي الفروؽ في 0.008( عند مستوى الدلالة )0.47763لزاضر ب"، إذ بلغ متوسط الفرؽ قيمة )
 (.29كانت غتَ دالة إحصائيا )أنظر الدلحق رقم الدسميات الوظيفية الأخرى فقد  

 

 سابعا: الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى للأساتذة الشاغلين حاليا وسابقا للمناصب والغير شاغلين.

لغرض التحقق من وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى للأساتذة الذين 
يشغلوف ىذه الدناصب، وكذا الذين شغلوىا مسبقا، تم  بيداغوجية، ادارية(، والذين لايشغلوف مناصب )علمية، 

 كما يظهر من خلاؿ نتائج الجدوؿ أدناه. (one-way anova)تٖليل التباين الأحادي  اختبارإلذ  الالتجاء
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 الدناصب التي يشغلها الأساتذة.نتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى التوافق الدهتٍ يعزى لدتغتَ : 38الجدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

المناصب العلمية 
)حاليا، سابقا، غير 

 شاغل(

لا توجد  0.902 0.103 0.035 2 0.070 بتُ المجموعات
 0.342 139 47.566 داخل المجموعات فروؽ

 141 47.636 المجموع
المناصب 

البيداغوجية )حاليا، 
 سابقا، غير شاغل(

توجد  0.036 3.408 1.113 2 2.227 بتُ المجموعات
 0.327 139 45.410 داخل المجموعات فروؽ

 141 47.636 المجموع
 المناصب الإدارية

)حاليا، سابقا، غير 
 شاغل( 

لا توجد  0.847 0.166 0.048 2 0.096 بتُ المجموعات
 0.290 252 73.081 داخل المجموعات فروؽ

  254 73.177 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( المحسوبة بلغت قيمة Fمن خلاؿ تتبع نتائج الصف الأوؿ الدتضمن الدناصب العلمية لصد أف )
ومنو نستدؿ بعدـ وجود (، 0.05(، وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.902الدلالة )(، عند مستوى 0.103)

 ر المناصب العلمية. يفروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغ

(، وىذا معناه أف الأمر متًوؾ لتباين أكثر 0.035حيث بلغ متوسط الدربعات بتُ المجموعات قيمة )
 بسبب وجود فرصة عشوائية )الصدفة( أو عوامل مشتًكة عبر المجموعات.داخل المجموعات 

 (،0.036( عند مستوى الدلالة )3.408للمناصب البيداغوجية بلغت ) (Fفي حتُ لصد أف قيمة )
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني يعزى لمتغير الأساتذة  وىذا يشير إلى

، ولتحقق من الفروؽ لصالح من بالنسبة لعينة وغير شاغلين للمناصب البيداغوجية الشاغلين حاليا، وسابقا،
 ( توكي كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه.Tukeyالبعدي ) الاختبارالدراسة، سوؼ نقوـ بإجراء 

 البعدية للتوافق الدهتٍ ومتغتَ الدنصب البيداغوجي للاختباراتاختبار توكي  :39جدوؿ رقم 

مناصب 
 (I) بيداغوجية

مناصب 
 (J) بيداغوجية

الفروؽ في 
-Iالمتوسطات )

J) 

الخطأ 
 المعياري

مستوى 
 الدلالة

 (%95مستوى الثقة )

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 0.0011- 0.5502- 0.049 0.11589 *0.27562-شاغل مناصب غير شاغل 
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لمناصب ل
 بيداغوجية

 بيداغوجية حاليا
شاغل لدناصب 
 بيداغوجية سابقا

0.03566 0.12204 0.954 -0.2535 0.3248 

شاغل لمناصب 
 بيداغوجية حاليا

غتَ شاغل لدناصب 
 بيداغوجية

0.27562* 0.11589 0.049 0.0011 0.5502 

شاغل لدناصب 
 بيداغوجية سابقا

0.31128 0.14005 0.071 -0.0205 0.6431 

شاغل لمناصب 
 بيداغوجية سابقا

غتَ شاغل لدناصب 
 بيداغوجية

-0.03566 0.12204 0.954 -0.3248 0.2535 

شاغل لدناصب 
 بيداغوجية حاليا

-0.31128 0.14005 0.071 -0.6431 0.0205 

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

بتُ (، حيث بلغ متوسط الفرؽ 02( و )01توكي أف مصادر الفروؽ كانت بتُ المجموعتتُ ) اختبارأباف 
( وتتعلق بفئة الدناصب البيداغوجية التي يشغلها الأساتذة حاليا، 02( لصالح المجموعة )0.27562المجموعتتُ )

(، اما باقي الفئات لد تكن ذات دلالة 0.0011حيث كانت الفروؽ دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
 إحصائية.

ية في مستوى التوافق المهني تعزى من خلاؿ النتائج أعلا نقوؿ بوجود فروؽ ذات دلالة إحصائ
لمتغير المناصب البيداغوجية التي يشغلها الأساتذة لصالح الأساتذة الذين يشغلوف المناصب البيداغوجية 

 حاليا.

المحسوبة التي بلغت قيمة  (Fبالنسبة للصف الثالث الدتعلق بالدناصب الإدارية ومن خلاؿ تتبع نتائج )
(؛ الأمر الذي يدعونا 0.05( وىي أعلى من مستوى الدلالة الدفتًض )0.847( عند مستوى الدلالة )0.166)

عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الأساتذة  إلذ التأكيد على
 الشاغلين حاليا، و سابقا، والغير شاغلين للمناصب الإدارية.
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 الوظيفي بالنسبة للبيانات الشخصية والوظيفية الاحتراؽالمطلب الثاني: عرض نتائج الفروؽ في مستوى 

 الوظيفي تعزى لمتغير للجنس الاحتراؽأولا: فروؽ في مستوى 

الوظيفي بالنسبة لعامل الجنس في استجابات الدبحوثتُ، قمنا باستخداـ  الاحتًاؽللتحقق من مستوى 
 الدستقلة، والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك. ( للعيناتTاختبار )

 ( للعينات الدستقلة لدتغتَ الجنسT) اختبارنتائج : 40جدوؿ رقم 

في
وظي

ؽ ال
حترا

الا
 

 ( لشرعية المتوسطاتTاختبار ) ليفين لشرعية الفروؽ اختبار 
F Sig T ( درجات الحريةdf) 

 253 -1.657 0.015 6.055 افتًاض تساوي الفروؽ
 249.321 1.705-   الفروؽ الغتَ الدتساويةافتًاض 

 

 

 

الاحتراؽ 
 الوظيفي

 متوسط الخطأ المعياري المعياري الانحراؼ المتوسط الحسابي العدد الجنس
 0.06513 0.78971 2.0153 147 ذكر
 0.06295 0.65418 2.1698 108 أنثى

 (Spss v 28إلذ لسرجات برنامج ) بالاستنادمن إعداد الطالب المصدر: 

 

 قيمة ، وكذلك (0.015( عند مستوى الدلالة )6.055المحسوبة البالغة ) (Fيتضح من خلاؿ قيمة )
(Sig ) غتَ ؛ ومنو نقوؿ أف الفرضية الأولذ (0.05الذي يعتبر أكبر من مستوى الدلالة ) الثنائيمستوى الدلالة

الوظيفي تعزى لمتغير الجنس  الاحتراؽبوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى متحققة والقائلة: 
 لصالح الإناث.

 

 

فروؽ  فروؽ الانحرافات (%95فاصل الثقة )
 المتوسطات

(Sigالثنائي ) 
 الأدنى  الأعلى

0.02911 0.33801- 0.09321 0.15445- 0.099 
0.02396 0.33285- 0.09058 0.15445- 0.089 
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 الوظيفي تعزى لمتغير العمر الاحتراؽثانيا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

الوظيفي بالنسبة لدتغتَ  الاحتًاؽفي سبيل معرفة وجود فروؽ في استجابات عينة الدراسة حوؿ مقياس 
 موضح في الجدوؿ التالر: ما ىومثل  (one-way anova)العمر قمنا باستخداـ اختبار تٖليل التباين الأحادي 

 الوظيفي تعزى لدتغتَ العمر الاحتًاؽنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى  :41جدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

توجد لا  0.280 1.286 0.698 3 2.095 بتُ المجموعات العمر
 0.543 251 136.234 داخل المجموعات فروؽ

 254 138.328 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

الوظيفي بالنسبة للعمر،  الاحتًاؽ( الدتعلق بنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى 41يوضح الجدوؿ رقم )
(، لشا يشتَ 0.05( وىي قيمة أكبر من )0.280( عند مستوى الدلالة )1.286( البالغة )Fومن خلاؿ قيمة )

 الوظيفي. الاحتًاؽإلذ عدـ وجود تنوع في استجابات أفراد عينة الدراسة تٔختلف أعمارىم حوؿ مضموف 

 الاحتراؽبعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى وبالتالر يستدعي ىذا الأمر القوؿ 
 الوظيفي تعزى لمتغير العمر.

 الاجتماعيةالوظيفي تعزى لمتغير الحالة  الاحتراؽثالثا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

الوظيفي بالنسبة للمتزوجتُ، العزاب،  الاحتًاؽلغرض التحقق من الفروؽ في اتٕاىات الدستجيبتُ حوؿ 
 ليل التباين الأحادي الدتضمن في الجدوؿ أدناه.الدطلقتُ، الأرامل، تم استخداـ اختبار نتائج تٖ

 الاجتماعيةالوظيفي بالنسبة لدتغتَ الحالة  الاحتًاؽنتائج تٖليل التباين الأحادي في مستوى : 42جدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

الحالة 
 الاجتماعية

لا توجد  0.754 0.282 0.154 2 0.309 بتُ المجموعات
 0.548 252 138.019 داخل المجموعات فروؽ

 254 138.328 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:
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، إلذ أف التباين بتُ الاجتماعية( للمتغتَ الدستقل الحالة 0.309نستدؿ من خلاؿ لرموع الدربعات البالغ )
المحسوبة البالغة  (F)(، ومن خلاؿ ملاحظة قيمة 138.019)داخل المجموعات المجموعات قليل مقارنة بالتباين 

(، 0.05( وتعتبر أكبر من مستوى الدلالة )0.498) (Sig( وىي غتَ دالة إحصائية حيث بلغت قيمة )0.282)
الوظيفي تعزى لمتغير  الاحتراؽبعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الأمر الذي لغعلنا نقوؿ: 

 .الاجتماعيةالحالة 

 الوظيفي تعزى لمتغير المؤىل العلمي الاحتراؽرابعا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

للمؤىل  بالنسبة الوظيفي الاحتًاؽمستوى الفروؽ في ب علقةالفرضية أعلاه الدتمن أجل التحقق من 
، دكتوراه  دكتوراه) العلمي  اختبار، دكتوراه دولة، ماجستتَ، ماستً، ليسانس، ثانوي( قمنا باستخداـ LMDعلوـ

 الدتعلقة بذلك.  يوضح النتائجالتالردوؿ ، والج(one-way anova) تٖليل التباين الأحادي

 بالنسبة لدتغتَ الدؤىل العلمي الوظيفي الاحتًاؽنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى  :43 الجدوؿ رقم

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

المؤىل 
 العلمي

لا توجد  0.078 1.854 0.986 7 6.905 بتُ المجموعات
 0.532 247 131.423 داخل المجموعات فروؽ

 254 138.328 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( إلذ أف الفروؽ بتُ 0.078) دلالة( عند مستوى 1.845( البالغة )Fيتضح من خلاؿ قيمة )
بعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  المجموعات غتَ دالة إحصائيا،  حيث أف ىذه النتيجة تدعونا للتصريح:

 الوظيفي تعزى لمتغير المؤىل العلمي. الاحتراؽفي مستوى 

 الوظيفي تعزى لمتغير الخبرة: الاحتراؽثانيا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

 الخبرةبالنسبة لدتغتَ  الوظيفي الاحتًاؽنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى : 44جدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

لا توجد  0.156 1.678 0.904 4 3.617 بتُ المجموعات الخبرة
 0.539 250 134.711 داخل المجموعات فروؽ



 الدراسةنتائج ومناقشة الفصل الخامس:                                           عرض 

 

211 

 254 138.328 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( إلذ أنو لا توجد فروؽ في 0.156( و مستوى دلالة )1.678( البالغة )F) نستدؿ من خلاؿ قيمة
بعدـ  الوظيفي بالنسبة لدتغتَ الخبرة، ىذه النتيجة تدعونا للقوؿ: الاحتًاؽاستجابات عينة الدراسة حوؿ متغتَ 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة لدى 
 لأساتذة والموظفين في جامعة غرداية.ا

 الوظيفي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي الاحتراؽثانيا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

 الوظيفي يعزى لدتغتَ الدسمى الوظيفي الاحتًاؽنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى  :45الجدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

المسمى 
 الوظيفي

 توجد فروؽ 0.002 3.247 1.678 7 11.744 بين المجموعات
 0.512 247 126.584 داخل المجموعات

 254 138.328 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

الوظيفي تعزى لدتغتَ  الاحتًاؽ( الدتعلق بالفروؽ في مستوى 45خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم )نرى من 
(، وىي قيمة أصغر من 0.002( عند مستوى الدلالة )3.247( المحسوبة بلغت )Fالدسمى الوظيفي، أف قيمة )

 فروؽ يوجدق منها والقائلة: (، لشا يعتٍ أنها دالة إحصائيا؛ وبالتالر الفرضية أعلاه تم التحق0.05مستوى الدلالة )
 . الوظيفي يعزى لمتغير المسمى الوظيفي الاحتراؽذو دلالة إحصائية في مستوى 

توكي للمقارنات البعدية )أنظر  اختبار باستخداـولدعرفة الفروؽ في الدسمى الوظيفي لصالح من، قمنا 
( 0.026( عند مستوى الدلالة )0.77853(، حيث وجد أف ىناؾ فروؽ في الدتوسط بلغ قيمة )36الدلحق رقم 

 ( "أستاذ مساعد أ". 04( "أستاذ التعليم العالر" لصالح المجموعة )01( "أستاذ مساعد أ" و )04بتُ المجموعتتُ )

( "أستاذ 05( بتُ المجموعة )0.017( عند مستوى الدلالة )0.81631ووجد متوسط الفرؽ البالغ )
 ( "أستاذ مساعد ب". 05التعليم العالر" لصالح المجموعة )( "أستاذ 01مساعد ب" و المجموعة )
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( 01( "موظف إداري" وبتُ المجموعة )06( بتُ المجموعة )0.65759كما تٖصلنا على متوسط فرؽ )
( "موظف إداري" وىو فرؽ داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 06"أستاذ التعليم العالر" لصالح المجموعة )

 (؛ أما باقي المجموعات فكانت الفروؽ فيها غتَ دالة إحصائيا. 0.049)

وبالتالر نرى أف منصب "أستاذ مساعد أ" و"أستاذ مساعد ب" و"الدوظف الإداري" أكثر عرضة 
 الوظيفي مقارنة ببقية التسميات والرتب الوظيفية الأخرى. للاحتًاؽ

ئية في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى ىذا الأمر يدعونا إلى القوؿ بوجود فروؽ ذات دلالة إحصا
 مسمى الوظيفي "أستاذ مساعد أ"، "أستاذ مساعد ب"، موظف إداري.لمتغير المسمى الوظيفي لصالح ال

الوظيفي تعزى للأساتذة الشاغلين حاليا  الاحتراؽسابعا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 
 وسابقا للمناصب والغير شاغلين.

 الاحتًاؽمن أجل التحقق من وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات عينة الدراسة حوؿ مقياس 
ىذه الدناصب،  لا يشغلوفالوظيفي بالنسبة للأساتذة الذين يشغلوف مناصب علمية، بيداغوجية، ادارية، والذين 

من  يتضحكما  (one-way anova)تٖليل التباين الأحادي  اختبار استخداـوكذا الذين شغلوىا مسبقا، تم 
 خلاؿ نتائج الجدوؿ أدناه.

 الوظيفي يعزى لدتغتَ الدناصب التي يشغلها الأساتذة الاحتًاؽنتائج تٖليل التباين الأحادي لدستوى  :46الجدوؿ رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 النتيجة

 المناصب العلمية
)حاليا، سابقا، غير 

 شاغل(

لا توجد  0.776 0.254 0.146 2 0.292 بتُ المجموعات
 0.576 139 80.099 داخل المجموعات فروؽ

 141 80.391 المجموع
 المناصب البيداغوجية
)حاليا، سابقا، غير 

 شاغل(

لا توجد  0.117 2.176 1.221 2 2.441 بتُ المجموعات
 0.561 139 77.950 داخل المجموعات فروؽ

 141 80.391 المجموع
 المناصب الإدارية

)حاليا، سابقا، غير 
 شاغل(

 توجد فروؽ 0.010 4.734 2.563 2 5.126 بتُ المجموعات
 0.541 139 75.256 داخل المجموعات

  141 80.391 المجموع
 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:
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( من خلاؿ النتائج الدوضحة أعلاه أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ 46يشتَ الجدوؿ رقم )
الوظيفي يعزى للأساتذة الذين يتولوف مناصب علمية سواء  الاحتًاؽاتٕاىات عينة الدراسة فيما يتعلق تٔستوى 

( وتعتبر 0.776(  عند مستوى دلالة )0.254( المحسوبة )Fسابقا أو حاليا، أو غتَ شاغلتُ، إذ بلغت قيمة )
وبالتالي نقوؿ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى (، 0.05أعلى من مستوى الدلالة الدفتًض )

 مهني تعزى للمناصب العلمية.التوافق ال

الوظيفي الذي يعزى للمناصب البيداغوجية  الاحتًاؽبالنسبة للمحور الثالش الدتعلق بالفروؽ في مستوى 
( على Sig( وتعتبر غتَ دالة إحصائيا حيث حصلت قيمة )2.176( المحسوبة على قيمة )Fفقد حصلت )

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة (، الأمر الذي يدؿ على: 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.117مستوى )
 الوظيفي تعزى لمتغير المناصب البيداغوجية. الاحتراؽإحصائية في مستوى 

( في المحور الثالث 0.010( عند مستوى الدلالة )4.734( المحسوبة البالغة )Fفي حتُ تشتَ قيمة )
 الاحتراؽود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى بوجالخاص بالدناصب الإدارية، إلذ تٖقق الفرضية القائلة 

، ولدعرفة الفروؽ لصالح من في استجابات عينة الدراسة، تم استخداـ الوظيفي تعزى لمتغير المناصب الإدارية
 .البعدية بالاختبارات( توكي الدتعلق Tukey) الاختبار

 ومتغتَ الدنصب الإداري للإحتًاؽ الوظيفيالبعدية  للاختباراتاختبار توكي  :47جدوؿ رقم 

مناصب إدارية 
(I) 

الفروؽ في  (Jمناصب إدارية )
المتوسطات 

(I-J) 

الخطأ 
 المعياري

مستوى 
 الدلالة

 (%95مستوى الثقة )

الحد  الحد الأدنى
 الأعلى

غير شاغل 
للمناصب 

 إدارية

 0.0140 -0.6433 0.064 0.13872 -0.31464 شاغل حاليا لدناصب إدارية
 0.6038 -0.2002 0.462 0.16967 0.20187 سابقا لدناصب إداريةشاغل 

شاغل حاليا 
 لمناصب إدارية

 0.6433 -0.0140 0.064 0.13872 0.31464 غتَ شاغل لدناصب إدارية
 0.9409 0.0919 0.013 0.17918 0.51643* شاغل سابقا لدناصب إدارية

شاغل سابقا 
 لمناصب إدارية

 0.2002 -0.6038 0.462 0.16967 -0.20178 غتَ شاغل لدناصب إدارية
 -0.0919 -0.9409 0.013 0.17918 -0.51643* شاغل حاليا لدناصب إدارية

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر: 
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(، 03( و )02توكي للمقارنات البعدية أف مصدر الفروؽ كاف بتُ المجموعتتُ ) اختبارنلاحظ من خلاؿ 
( 0.51643( وىي فئة الأساتذة الشاغلتُ حاليا للمناصب الإدارية، إذ بلغ متوسط الفرؽ )02لصالح المجموعة )

 (.0.05( وتعتبر أقل من مستوى الدلالة الدفتًض )0.011عند مستوى دلالة )

الوظيفي تعزى  الاحتراؽىذا الأمر يدعونا للقوؿ بوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 
 غلين للمناصب الإدارية حاليا.ااتذة الشللأس

 الوظيفي الاحتراؽالمطلب الثالث: عرض نتائج أثر أبعاد التوافق المهني على 

 الوظيفي الاحتراؽأولا: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الذاتي في التقليل من 

الخطي البسيط الدتضمن  الالضدارمعامل  باستخداـمن أجل التحقق من الفرضية أعلاه سوؼ نقوـ 
الوظيفي لدى الأساتذة  بالاحتًاؽالعلاقة بتُ البعد الذاتي كأحد أبعاد التوافق الدهتٍ والدتغتَ التابع والدسمى 

 والدوظفتُ تّامعة غرداية والجدوؿ الدوالر يوضح ىذا الأمر:

 الوظيفي الاحتًاؽلأثر البعد الذاتي على  الالضدارنتائج معامل  :48جدوؿ رقم 

معامل  الفرضيات
 R الارتباط

معامل 
 التحديد
R2 
 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معامل
 الانحدار

B 

Sig 
 مستوى
 التابع لمتغيرا المتغير المستقل الدلالة

 0.001 -0.409 34.278 0.116 -0.345 الوظيفي الاحتراؽ البعد الذاتي

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

يهدؼ الجدوؿ أعلاه إلذ إبراز نتائج إحصائية للتحقق من صحة الفرضية الفرعية الأولذ التي تعتٌ بوجود 
الوظيفي(، من  الاحتًاؽأثر ذو دلالة إحصائية بتُ الدتغتَ الدستقل الدتمثل في )البعد الذاتي( و بتُ الدتغتَ التابع )

(، R2(، معامل التحديد )R) الارتباطخلاؿ عرض لرموعة من الوسائل الإحصائية الدتعلقة بكل من معامل 
  (Sig). ، ومستوى الدلالة(B) الالضدار(، معامل Fقيمة )

(، وىي علاقة %-34.5بنسبة ) ارتباطية( بتُ الدتغتَين إلذ وجود علاقة R) الارتباطتوضح نتائج معامل 
 الاحتًاؽ(، لشا يشتَ إلذ أف التغتَ الحاصل في R2( )0.116بلغت قيمة معامل التحديد )، و ضعيفةسالبة 

 .(%88.4(، والنسبة الغتَ متوقعة ىي )%11.6الوظيفي سببو التغتَ في البعد الذاتي بنسبة )
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الوظيفي حيث بلغت  والاحتًاؽ( إلذ وجود أثر إحصائي بتُ البعد الذاتي B) الالضدارتشتَ نتيجة معامل 
 الاحتًاؽفي  الطفاض(، وىو تأثتَ سالب، لشا يشتَ إلذ أف الزيادة في البعد الذاتي تؤدي إلذ -0.409قيمتو )

( عند مستوى F( )34.278(، ىذه النتائج تعتبر ذات دلالة إحصائية إذ بلغت قيمة )%-40.9الوظيفي بنسبة )
 (.0.05لدفتًض )(، أي أقل من الدستوى ا0.001دلالة إحصائية )

متحققة والقائلة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الذاتي في  الفرعية ومنو نقوؿ أف الفرضية
 الوظيفي للأساتذة والموظفين بجامعة غرداية. الاحتراؽالتقليل من 

 الوظيفي الاحتراؽثانيا: وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد المهني في التقليل من 

 الوظيفي الاحتًاؽلأثر البعد الدهتٍ على  الالضدارنتائج معامل  :49جدوؿ رقم 

معامل  الفرضيات
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 
 

 Fقيمة 
 المحسوبة

معامل 
 الانحدار

B 

Sig 
مستوى 
 المتغير التابع الدتغتَ الدستقل الدلالة

 0.001 -0.493 77.032 0.230 -0.483 الوظيفي الاحتراؽ مهنيالبعد ال

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

، الذي يهدؼ للكشف والالضدار الارتباط( أعلاه وسائل إحصائية ألعها معامل 49يعرض الجدوؿ رقم )
 الوظيفي. الاحتًاؽعن وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الدهتٍ كأحد أبعاد التوافق الدهتٍ على الدتغتَ التابع 

، تٔعامل تٖديد سالبة ارتباطية( وجود علاقة %-48.3البالغ نسبتو ) الارتباطنلاحظ من خلاؿ معامل 
 .(%23الوظيفي بنسبة ) الاحتًاؽ(، وىذا يدؿ على أف البعد الدهتٍ يفسر التغتَ في 0.230)

(، وتشتَ إلذ 0.001( وىي ذات دلالة إحصائية عند مستوى )72.032( المحسوبة قيمة )Fكما بلغت )
( كما ىو موضح من خلاؿ -%49.3الوظيفي بنسبة ) والاحتًاؽوجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ البعد الدهتٍ 

العلاقة بتُ الدتغتَين، إذ كلما زاد البعد الدهتٍ بوحدة واحدة  واتٕاه(، الذي يفسر قوة B) الالضدارقيمة معامل 
 .الوظيفي الاحتًاؽ الطفاضأدى ذلك إلذ 

والتي مفادىا وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد المهني في متحققة الفرعية وبالتالي نقبل الفرضية 
 الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية. الاحتراؽالتقليل من 
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 الوظيفي الاحتراؽفي التقليل من  الاجتماعيثالثا: وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد 

 الوظيفي الاحتًاؽعلى  الاجتماعيلأثر البعد  الالضدارنتائج معامل  :50جدوؿ رقم 

 معامل الفرضيات
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد
R2 
 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معامل
الانحدار 

B 

Sig 
 مستوى
 المتغير التابع الدتغتَ الدستقل الدلالة

 0.001 -0.403 31.851 0.108 -0.334 الوظيفي الاحتراؽ الاجتماعيالبعد 

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

 والاحتًاؽ الاجتماعي( أف الفرضية الفرعية الثالثة متحققة بتُ البعد 50يتضح من خلاؿ الجدوؿ رقم )
ضعيفة، في حتُ حصل معامل سالبة ( وىي نسبة %-33.4على قيمة ) الارتباطالوظيفي، حيث حصل معامل 

( %10.8الوظيفي راجع إلذ التغتَ بنسبة ) الاحتًاؽ(، وىذا يشتَ إلذ أف التغتَ في 0.108يد على قيمة )دالتح
 .الاجتماعيفي البعد 

(، وتشتَ إلذ أف العلاقة بتُ البعد 0.001( عند مستوى الدلالة )31.851المحسوبة ) (Fبلغت قيمة )
( الذي يفسر قوة واتٕاه العلاقة B) الالضدارالوظيفي ذات دلالة إحصائية؛ لصد أف معامل  والاحتًاؽ الاجتماعي

مستوى البعد  ارتفاع(، ويدؿ ىذا الأمر إلذ أف %-40.3حصل على نسبة سالبة ت٘ثلت في ) الدتغتَينبتُ 
 (.%40.3الوظيفي بنسبة ) الاحتًاؽ الطفاضيؤدي إلذ  الاجتماعي

في  الاجتماعيالذكر إلى القوؿ أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد  تقودنا النتائج السابقة
 الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية. الاحتراؽالتقليل من 

 الوظيفي الاحتراؽرابعا: وجود  أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الثقافي في التقليل من 

 الوظيفي الاحتًاؽلأثر البعد الثقافي على  الالضدارنتائج معامل  :51جدوؿ رقم 

معامل  الفرضيات
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد
R2 
 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معامل
 الانحدار

B 

Sig 
مستوى 
 المتغير التابع الدتغتَ الدستقل الدلالة

 0.001 -0.464 69.826 0.213 -0.465 الوظيفي الاحتراؽ ثقافيالبعد ال

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:
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 والاحتًاؽمعتدلة بتُ البعد الذاتي  سالبة( في الجدوؿ أعلاه إلذ وجود علاقة R) الارتباطتشتَ معامل 
الوظيفي  الاحتًاؽ(، تٔعتٌ أف البعد الثقافي يفسر التباين في 0.213(، ومعامل تٖديد )%-46.5الوظيفي بنسبة )

 .(%21.3بنسبة )

يؤدي إلذ  الاجتماعي( أف البعد -0.464( الذي بلغ قيمة سالبة )B) الالضداريتضح من معامل 
عند  (69.826) (F(، وىو أثر داؿ إحصائيا، إذ بلغت قيمة )-%46.4الوظيفي بنسبة ) الاحتًاؽ الطفاض

الوظيفي من غتَ المحتمل أف  والاحتًاؽ الاجتماعيلشا يوضح أف العلاقة بتُ البعد (، 0.001مستوى الدلالة )
 تكوف بسبب الصدفة.

في  الاجتماعيمحققة والقائلة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الفرعية ومنو نقوؿ أف الفرضية 
 الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية. الاحتراؽالتقليل من 

 الوظيفي الاحتراؽفي التقليل من  الاقتصاديرابعا: وجود أثر دو دلالة إحصائية للبعد 

 الوظيفي الاحتًاؽعلى  الاقتصاديلأثر البعد  الالضدارنتائج معامل  :52جدوؿ رقم 

معامل  الفرضيات
الارتباط 

R 

معامل 
 التحديد
R2 
 

 Fقيمة 
 المحسوبة

معامل 
 الانحدار

B 

Sig 
مستوى 
 المتغير التابع الدتغتَ الدستقل الدلالة

 0.001 -0.350 27.821 0.096 -0.315 الوظيفي الاحتراؽ الاقتصاديالبعد 

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( أعلاه بعرض نتائج الفرضية الفرعية الخامسة الدتضمنة العلاقة بتُ البعد 52يتعلق الجدوؿ رقم )
ضعيفة،  سالبة( وىي علاقة %31.5( بلغ نسبة )R) الارتباطالوظيفي؛ إذ لصد أف معامل  والاحتًاؽ الاقتصادي

  (%09.6الوظيفي سببو التغتَ في البعد الثقافي بنسبة ) الاحتًاؽ(، ىذا يعتٍ أف التغتَ في 0.096تٔعامل تٖديد )
 فقط.

(، وىذا معناه أف قوة العلاقة بتُ -0.350( بلغ قيمة سالبة وضعيفة )B) الالضدارنرى أف معامل 
( وىي دالة إحصائيا 27.821( المحسوبة )Fالضعيف؛ في حتُ بلغت قيمة ) الارتباطالدتغتَين عكسية بالرغم من 

 (. 0.001عند مستوى الدلالة )
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متحققة والتي تشير إلى أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الفرعية مما يعني أف الفرضية 
 الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية.  الاحتراؽفي التقليل من  الاقتصادي

 الوظيفي الاحتراؽرابعا: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتوافق المهني في التقليل من 

 الوظيفي الاحتًاؽلأثر التوافق الدهتٍ على  الالضدارنتائج معامل  :53جدوؿ رقم 

معامل  الفرضيات
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 
 

 Fقيمة 
 المحسوبة

معامل 
 الانحدار

B 

Sig 
مستوى 
 الدتغتَ التابع الدتغتَ الدستقل الدلالة

 0.001 -0.678 81.144 0.240 -0.493 الوظيفي الاحتراؽ التوافق المهني

 (Spss v28إلذ لسرجات برنامج ) استنادامن إعداد الطالب  المصدر:

( الدتعلػػق بعػػرض نتػػائج الفرضػػية الرئيسػػة الدتمثلػػة في الأثػػر الإحصػػائي بػػتُ الدتغػػتَ 53يتضػػمن الجػػدوؿ رقػػم )
بػػػػتُ الدتغػػػػتَين بلػػػػغ قيمػػػػة  الارتبػػػػاطالػػػػوظيفي، حيػػػػث نلاحػػػػظ أف معامػػػػل  الاحػػػػتًاؽالدسػػػػتقل التوافػػػػق الدهػػػػتٍ والتػػػػابع 

كمػػػا بلػػػغ معامػػػل الػػػوظيفي،   والاحػػػتًاؽمتوسػػػطة بػػػتُ التوفػػػق الدهػػػتٍ  سػػػالبة(، ويػػػدؿ علػػػى وجػػػود علاقػػػة -0.493)
الػػوظيفي سػػببو التغػػتَ الحاصػػل في مسػػتوى التوافػػق الدهػػتٍ  الاحػػتًاؽ(، لشػػا يعػػتٍ أف التغػػتَ في 0.240التحديػػد قيمػػة )

 .(%24بنسبة )

(، وتعتػػػػبر دالػػػػة إحصػػػػائية، ويشػػػػتَ 0.001( عنػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة )81.144( المحسػػػػوبة قيمػػػػة )Fبلغػػػت )
الػوظيفي، أي أف  والاحػتًاؽ( إلذ وجود أثر عكسي بتُ التوافػق الدهػتٍ -0.678البالغ قيمة )  (B) الالضدارمعامل 

 (.%67.8الدعاكس بنسبة ) بالاتٕاهالوظيفي  الاحتًاؽالتغتَ في مستوى التوافق الدهتٍ يؤدي إلذ التغتَ في 

الأمر الذي يجعلنا نؤكد صحة الفرضية الرئيسة القائلة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية للتوافق المهني 
 الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية. الاحتراؽفي التقليل من 

 المبحث الثالث: مناقشة نتائج الدراسة

قشنا في الدطلب الأوؿ نتائج بالنسبة للمبحث الثالث قمنا بتخصيصو لدناقشة نتائج الدراسة، حيث نا
مستوى التوافق الدهتٍ بأبعاد الذاتي، الدهتٍ، الاجتماعي، الثقافي، الاقتصادي، وكذا متغتَ الاحتًاؽ الوظيفي، في 
الدطلب الثالش قمنا تٔناقشة نتائج الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ التي تعزى للبيانات الشخصية من جنس، عمر، 
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ل علمي، خبرة، مسمى وظيفي، والأساتذة الشاغلتُ للمناصب العلمية، البيداغوجية، حالة اجتماعية، مؤى
 الادارية سابقا وحاليا، أما الدطلب الثالث قمنا تٔناقشة أثر التوافق الدهتٍ بأبعاده على الاحتًاؽ الوظيفي.

 المطلب الأوؿ: مناقشة نتائج مستوى التوافق المهني والاحتراؽ الوظيفي

 نتائج مستوى البعد الذاتي  أولا: مناقشة

في استجابات  من خلاؿ النتائج الدتحصل عليها بالنسبة لدقياس البعد الذاتي يتبتُ وجود مستوى مرتفع
تطابق بتُ قدراتهم ومتطلبات الوظائف التي يشغلونها، كما  ، ويشتَ ىذا الأمر إلذ أنو يوجدالدوظفتُ والأساتذة

لعية في الرفع من أأنهم راضتُ عن وظائفهم من حيث الأدوار الدهنية التي يقوموف بها، والتي يشعروف بأنها ذات 
ر النفسي والطموح الكافيتُ لتولر مناصب وأدوا الاستعدادمستوى أداء الجامعة ككل، ىذا الأمر يفسر أف لديهم 

 باحتماليةمهنية أعلى من ذلك؛ ولكن بعض الدوظفتُ لديهم قلق حياؿ مستقبلهم الوظيفي، الأمر الذي ينبئ 
 وجود دوراف وظيفي في الدستقبل.

 ثانيا: مناقشة نتائج مستوى البعد المهني

 فق""مواعينة الدراسة الذين أبلغوا عن اتٕاه  لاتٕاىاتحصل البعد الدهتٍ على مستوى مرتفع بالنسبة 
الدعياري للمحور ككل بلغ قيمة  الالضراؼالإشارة إليو أف  ما لغب(، ولكن 3.50تٔتوسط حسابي قدره )

(، ويدؿ على وجود تنوع في استجابات بعض أفراد عينة الدراسة حوؿ مضموف ىذا الدقياس، وىذا راجع 0.71)
خصائص عينة الدراسة، حيث شملت دراستنا جميع العاملتُ في جامعة غرداية من أساتذة وموظفتُ  اختلاؼإلذ 

على لستلف تصنيفاتهم الدهنية وأدوارىم، والكليات والدصالح التي ينتموف إليها، فظروؼ العمل تٗتلف من مكاف 
 إلذ آخر.

 باتٕاهعلى أدلس الدتوسطات الحسابية  عند تٖليل العبارات بشكل فردي لصد أف عبارتتُ في الدقياس حصلتا
ظروؼ وظيفتي ملائمة "( 01على الخلاؼ من العبارات الأخرى، ويتعلق الأمر بكل من العبارة رقم ) "محايد"

( 03(. والعبارة رقم )3.17تٔتوسط حسابي ) " المكتب...إلخالضوضاء، من حيث التكييف، الإضاءة، 
 (.3.32تٔتوسط قدره ) وظيفتي" لأداءجهاز الحاسوب، الداتاشو...ت مثل "تتوفر وظيفتي على الإمكانيا

وىذا يدؿ على أف الدستجيبتُ يشعروف برضا منخفض حوؿ الظروؼ الفيزيقية للعمل والإمكانيات 
لعينة الدراسة حوؿ الدرافق الدكتبية ودرجة التهوية والإضاءة الدناسبة  "للتفضيلات الشخصية"الضرورية، وىذا راجع 
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موارد العمل التي تٗدـ متطلبات عملهم الحالر، بالإضافة إلذ ذلك عامل الدقارنة يلعب دور ىاـ، قد يقارف أو 
الدوظفوف والأساتذة أماكن عملهم مع أماكن عمل أخرى )مؤسسات، كليات، مصالح...إلخ( أو مع معايتَ قطاع 

الدناسبة، لشا يؤدي إلذ وجود فجوة بتُ آخر من حيث مدى توفر ظروؼ العمل الدلائمة، والإمكانيات الوظيفية 
ىو حاصل )النتائج(، والتفستَ الآخر ىو وجود بيئة عمل غتَ منسجمة مع شخصيات الدوظفتُ،  التوقعات وما

 على سبيل الدثاؿ لؽيل بعض الدوظفوف إلذ أماكن عمل تتمتع بالخصوصية وقلة الضوضاء.

 الاجتماعيثالثا: مناقشة نتائج مستوى البعد 

ككل إلذ أف الدوظفتُ   الاجتماعي( لمحور البعد 0.61الدعياري ) والالضراؼ( 3.96الدتوسط الحسابي ) يشتَ
والأساتذة لديهم ميل لضو تٖقيق تفاعلات اجتماعية أكثر مع الزملاء أو مع الدرؤوستُ في مكاف العمل والحفاظ 

  أو الثقافية التي تبديها الجامعة. الاجتماعيةبشكل إلغابي في الأنشطة  للالطراطعليها، ولديهم استعداد 

أعلى في الدقياس،  الضراؼولكن بالدقابل لصد أف العبارات التي تقيس مؤشر العلاقة مع الرؤساء سجلت 
أشعر بأف رؤسائي  "، و"علاقاتي حسنة مع رؤسائي في العمل"( تواليا 02)( و 01وىي العبارتتُ رقم )

( على التوالر، وىذا 1.01(، و )1.27معياري يقدر ب ) الضراؼب  "خاصةيحترمونني ويتفهموف ظروفي ال
أكثر تنوعا في مضموف ىاتتُ العبارتتُ، رتٔا يرجع ىذا الأمر إلذ  اتٕاىاتيشتَ إلذ أف أفراد عينة الدراسة لديهم 

 واختلاؼشخصية رؤساء العمل،  اختلاؼبيئة العمل من كلية أو مصلحة إلذ أخرى، ناىيك عن  اختلاؼ
 إدراكات الدوظفتُ وخبراتهم بشأف العلاقة مع الرؤساء.

 رابعا: مناقشة نتائج البعد الثقافي

حصل البعد الثقافي من خلاؿ نتائج الدقياس فيما لؼص اتٕاىات الدستجيبتُ على متوسط حسابي مرتفع 
بشكل إلغابي الثقافات والأفكار (، باتٕاه "موافق"، وىذا يشتَ إلذ أف أفراد عينة الدراسة يتقبلوف 3.69قدره )

في الجامعة، وىي إحدى القيم والدبادئ التي تسعى كل الجامعات إلذ  الاختلاؼالدختلفة ويسعوف لتشجيع ثقافة 
( إلذ وجود عدة تفستَات من بينها 0.74الدعياري العالر للبعد الثقافي ككل ) الالضراؼترسيخها عموما؛ يشتَ 

وؽ في ادراكات الأفراد وتٕاربهم السلبية والإلغابية حوؿ ثقافة منظمة ما أو الشخصية حيث يوجد فر  اختلاؼ
 لرتمع معتُ.

ما لغدر الإشارة إليو أف بعض العبارات التي توضح مدى التوافق القيمي بتُ الدستجيبتُ وبتُ الجامعة 
وظيفتي تخدـ بصفة مباشرة " مقارنة بالعبارات السابقة، مثل عبارة الضرافاتحصلت على أقل الدتوسطات وأعلى 
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وىذا يبتُ أف الدوظفتُ والأساتذة لا يزالوف معرفة"، أو غير مباشرة أىداؼ وقيم الجامعة في توليد ونشر ال
 لغهلوف قيم ومبادئ الجامعة أو الرؤية التي تريد تٖقيقها من خلاؿ أنشطتها أو أىدافها.

 الاقتصاديخامسا: مناقشة نتائج البعد 

 وىذا( 0.53) معياري والضراؼ ،(3.12) قيمة بلغ الاقتصادي للبعد العاـ الدتوسط بشكل عاـ لصد أف
بالوظيفة مثل الأجور، التأمتُ، الخدمات  الدتعلقة الاقتصادية لجوانبعلى ا إلذ حد ما الدستجيبتُ تفاؽا على يدؿ

 ، التًقيات الوظيفية.الاجتماعية

مع إبراز حقيقة أنو لغب التًكيز أكثر على العوامل التي من شأنها تعزيز جوانب الرفاىية الدادية والدعنوية  
، لأنو الاقتصاديةفي مكاف العمل، من أجل تٖقيق رضا أكثر للموظفتُ والأساتذة تٔا يتناسب مع ظروؼ الدعيشة 

أبلغوا عن اتٕاه "غتَ موافق" على عبارتتُ في الدقياس عند تٖليل عبارات الدقياس بشكل فردي، لصد أف الدستجيبتُ 
(، والتي حصلت على أدلس الدتوسطات في الدقياس،  ويتعلق الأمر 06( و )05ويتعلق الأمر بكل من العبارة رقم )

، "أحصل على قدر كفي من التحفيز"، ووالخصومات من الأجر قليلة" الاستقطاعات"بكل من عبارة 
(، ونستدؿ من خلاؿ ىذه النتائج أف الدستجيبوف غتَ راضوف 2.56(، )2.61توالر قدره )تٔتوسط حسابي على ال

 عن التحفيز الدادي والدعنوي الذي لغعلهم أكثر دافعية في عملهم.

( 01لصدىا جميعا تقتًب من ) الاقتصاديالدعيارية للعبارات بشكل فردي في مقياس البعد  للالضرافاتبالنسبة 
الأمر إلذ تباين آراء ومشاعر عينة الدراسة حوؿ بعض عبارات الدقياس، ولذذه النتائج عدة صحيح، ويدؿ ىذا 
 تفستَات من بينها:

متعلقة بالوظيفة   اقتصاديةتْيث يكوف لدى الدستجيبتُ إدراكات لستلفة بشأف جوانب  الفردية: الاختلافات -1
 أو العمر، وحتى الخبرة؛  كالراتب أو الدزايا الوظيفية، قد يعزى ىذا الأمر لعامل الجنس،

كأف يكوف لدى بعض الدوظفتُ متطلبات مالية أعلى من الأجر الذي يتقاضاه   الفروؽ في ظروؼ المعيشة: -2
أسرية، لشا يؤثر على استجابتهم في  التزاماتأو الدزايا التي لػصل عليها نتيجة ديوف مالية متًاكمة، أو 

 الدقياس؛ 
الأسعار وتأثتَه على مدركات  ارتفاعها عامل التضخم الناتج عن من بين العامة: الاقتصاديةالظروؼ  -3

 الدستجيبتُ لضو الأجور والدزايا الدادية التي يتلقونها؛ 
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يقارف الدوظفوف الذي يعملوف في قطاع معتُ الراتب الذي يتقاضونو والدكافآت الدادية  معايير الصناعة: -4
لشا يؤدي بهم إلذ التأثتَ على تصوراتهم من حيث  والدعنوية التي لػصلوف عليها مع معايتَ قطاع آخر،

 ؛للمقاييس الاستجابة
لصد أف الدوظفتُ لستلفتُ في تصوراتهم اتٕاه لظط الدعيشة، وىذا لو تأثتَ على  الفروؽ في ثقافة الموظفين: -5

 تفضيلاتهم، فهناؾ من لديو أولوية التقاعد أو الأماف الوظيفي على الدكاسب الدالية قصتَة الددى.
تٔا لا ننسى تنوع أفراد عينة الدراسة حيث لد تقتصر دراستنا على فئة وظيفية معينة بل شملت كل العاملتُ في 

 اختلاؼالجامعة من أساتذة وموظفتُ وعماؿ مهنيتُ تٔختلف رتبهم ومستوياتهم، الأمر الذي يبتُ حقيقة وجود 
ظروؼ وطبيعة عمل الكليات والوحدات أو  اختلاؼ، ناىيك عن الاقتصاديعلى مقياس البعد  الاستجاباتفي 

 الدعيارية. الالضرافاتالأقساـ التنظيمية، ىذا أمر مهم لغب عدـ إغفالو من حيث التباين الحاصل في 

 سادسا: مناقشة مستوى محور التوافق المهني ككل:

، وافق""م باتٕاه( 0.54معياري ) والضراؼ( 3.65حصل التوافق الدهتٍ ككل على متوسط حسابي قدره )
حيث تدؿ ىذه النتائج بشكل عاـ إلذ إحساس الدستجيبتُ بتصور ذاتي إلغابي حوؿ قدراتهم ومعارفهم الدهنية، 

أو فكرية لستلفة، لأف  اجتماعيةفي مكاف العمل، خاصة مع خلفيات  انفتاحاأكثر  اجتماعيةووجود علاقات 
بكثرة مع العملاء الداخليوف )الدوظفوف(، والعملاء الخارجيوف وىم  الاحتكاؾطبيعة العمل في الجامعة تقتضي 

الطلبة، ناىيك عن ظروؼ العمل الدادية وملائمتها لراحة الدوظفتُ والأساتذة الجسدية والنفسية ولدتطلبات أداء 
 مهامهم الوظيفية.

 والانتماء رتباطبالاكل العوامل سابقة الذكر لذا صلة مباشرة من حيث تأثتَىا على شعور الدوظف 
 للوظيفة ولبيئة العمل ككل، وىو ما تم التحقق منو من خلاؿ ىذه الدراسة.

( حيث أبلغت 2017وبالتالر تتفق نتائج دراستنا ىذه مع بعض الدراسات، كدراسة كل من )تلالر نبيلة 
دراسة على الدقياس ككل؛  موافق"عن وجود مستوى مرتفع من التوافق الدهتٍ لدى القابلات الدتزوجات باتٕاه "

( على العاملتُ تٔديرية التًبية والتعليم وجدت أف مستوى التوافق الدهتٍ كاف 2016)بدرية لزمد يوسف الرواحية 
، الاجتماعيمرتفع بدجة كبتَة تّميع أبعاده: الأداء الدهتٍ التوافق، الرضا عن طبيعة الدهنة، البعد الذاتي، البعد 

( حصلت من خلاؿ نتائج 2017الذي أباف عن مستوى متوسط؛ دراسة )ىدى لزمد  الاقتصاديماعدا البعد 
دراستها على أعضاء ىيئة التدريس بكلية التمريض تّامعة الدنوفية في مصر على مستوى توافق مهتٍ مرتفع بلغ 

 (.%86.9نسبة )
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على أساتذة جامعات  (Muhammad Ehsan Malik et al 2010)اتفقت دراستنا مع دراسة 
ئة يالقطاع العاـ في باكستاف، حيث أسفرت النتائج على وجود مستوى عالر من الرضا عن جونب متعلقة بب

 العمل ت٘ثلت في طبيعة الدهنة، الإشراؼ، العلاقة مع زملاء العمل، الأجور، التًقية.

( حيث أظهرت نتائج دراستو على الدوظفتُ في كلية 2018دراسة )موفدي الدومتٍ واختلف دراستنا مع 
من التوافق الدهتٍ تّميع أبعاده )واقع مناخ العمل، الدخل الدادي، العلاقة بزملاء  "متوسط"إربد الجامعية مستوى 

العمل، العلاقة مع الإدارة(، وىو ما لؽثل العكس من دراستنا ىذه حيث حصلت جميع أبعاد التوافق الدهتٍ على 
 ؛ "مرتفع"ى مستو 

( على عينة من الدوظفتُ الذين يعملوف في جامعة حلب وجد أف 2014ضلاؿ لزمود حليوي دراسة )
مستوى التوافق الدهتٍ بلغ مستوى متوسط بسبب الدشكلات النفسية والاجتماعية؛ دراسة )رغداء علي نعيسة 

الدهتٍ لدديري التعليم الدتوسط والثانوي ( التي أظهرت من خلاؿ نتائج تْثها في ما لؼص مستوى التوافق 2017
( لدى عينة الدراسة، على أبعاد ت٘ثلت في )طبيعة ظروؼ العمل، %40على وجود سوء توافق مهتٍ بنسبة )

 الرتبة والتًقية، العلاقة مع الدفتشتُ، العلاقة مع الزملاء، العلاقة مع الدعلمتُ( وىوـ ما لؽثل توافق مهتٍ منخفض.

 الوظيفي الاحتراؽستوى ثانيا: مناقشة م

على كل عبارات  "غير موافق"الوظيفي باتٕاه  الاحتًاؽأبلغ الدستجيبوف في ردودىم على مقياس 
، حيث أبلغت "محايد"الوظيفي، ماعدا عبارة واحدة في الدقياس أظهر الدستجيبوف من خلالذا عن اتٕاه  الاحتًاؽ

أشعر بالإرىاؽ العقلي ( "03وت٘ثلت في العبارة رقم )عن وجود متوسط أعلى مقارنة بالعبارات الأخرى، 
(، وىو مرتفع قليلا، ويبتُ ىذا الأمر أف بعض الدوظفتُ 2.65تٔتوسط حسابي قدره ) والجسدي في وظيفتي"

 والأساتذة تنقصهم الدافعية والحماس اتٕاه وظائفهم التي يقوموف بها؛ 

 والطفاضوالبدلش  النفسي بالإرىاؽ يشعروف لأساتذةوا الدوظفتُ تٕعل التي الأسباب من عدد إذ أف ىناؾ
متطلبة؛ الإجهاد الوظيفي الذي يكوف  زمنية جداوؿ العمل الناتج عن الروح الدعنوية، من بتُ ىذه الأسباب عبء

من برنامج الدروس وفق الدواعيد النهائية الدخصصة لذلك، أو إجهاد  بالانتهاءالأساتذة  التزاـسببو في أحياف كثتَة 
  اجتماعاتناتج عن ساعات العمل الطويلة بالنسبة للموظفتُ؛ طبيعة العمل بالنسبة للأستاذ الجامعي التي تتطلب 

وجب  كثتَة، وتفاعلات صعبة في بعض الأحياف مع لرموعة من الطلبة، الدوظفتُ، أو حتى زملاء العمل؛ لذلك



 الدراسةنتائج ومناقشة الفصل الخامس:                                           عرض 

 

224 

وظيفي؛ لأف  احتًاؽالتدابتَ الكافية التي من شأنها التقليل من الإجهاد لكي لا يتطور تٔرور الوقت إلذ  اتٗاذ
 الوظيفي إذا طاؿ أمده فيما بعد.  الاحتًاؽالإجهاد النفسي والبدلش يعتبر من الدؤشرات الأولذ لظهور بوادر 

 الاحتًاؽة والدوظفوف عن مستوى متدلش من بشكل عاـ أبلغت عينة الدراسة الدتكونة من الأساتذ
الوظيفي من خلاؿ ردودىم على ىذا الدقياس، وبالتالر لصد أف دراستنا ىذه كانت متوائمة مع عدد من الدراسات 

( التي أبلغت عن وجود 2017من حيث النتائج الدتحصل عليها، وتتمثل في دراسة كل من:  )كاثرين زابرودسكا 
( للمقياس  2.74الوظيفي على أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة تٔتوسط حسابي قدره ) اؽالاحتً مستوى متدلش من 

 الاحتًاؽ( أظهرت النتائج وجود مستوى منخفض من 2015ككل؛ ودراسة )سهيلة حستُ رابح رزؽ الله 
  الوظيفي لدى الدرأة العاملة تّامعة كرري.

الوظيفي بتُ  للاحتًاؽ( حيث وجد نسبة انتشار كبتَة 2019نغالاجو  )مويل تٗتلف دراستنا مع دراسة
( %32.1( للاحتًاؽ العاطفي، و)%15.2( موزعة على ثلاثة أبعاد )%68بنسبة ) الكامتَوفأساتذة الجامعة في 
( 2017تضمنت نتائج دراسة )ىدى لزمد ( لضعف الشعور بالإلصاز الشخصي؛ %22.1لتبدد الشخصية، )

  الوظيفي. الاحتًاؽعلى أعضاء ىيئة التدريس بكلية التمريض على وجود مستوى معتدؿ من 

 تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية والاحتراؽالمطلب الثاني: مناقشة الفروؽ في مستوى التوافق 

 أولا: مناقشة مستوى التوافق المهني تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية

للفروؽ بتُ الجنستُ في مستوى  (T( الدتعلق باختبار )31الدتحصل عليها في الجدوؿ رقم )تدؿ النتائج 
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الجنس، حيث بلغت عدـ التوافق الدهتٍ إلذ 

، إذ تعتبر أكبر من مستوى (0.066دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )غتَ ( وىي 6.493( المحسوبة )Fقيمة )
 .0.05الدلالة )

وبالتالر عومل مثل التعارض ، مهنةمع  التوافق عامل الجنس غتَ ذي ألعية في تفستَ ىذه النتائج تبتُ أف
بتُ الذكور والإناث   اختلاؼ التنشئة الاجتماعيةناث، أو عامل بتُ مسؤوليات الأسرة أو الدهنة للذكور والإ

أو الإختلافات الفسيولوجية بتُ الذكور  كالقيود الثقافية الدفروضة على الإناث والتي تٖد من ثقتهن بأنفسهن،
 .مهنهمالإناث مع الذكور أو والإناث لا تأثر في توافق 

أف الفئة ( الدتضمن الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة للعمر، 32أظهرت نتائج الجدوؿ رقم )
سنة( ىم الأكثر توافقا مع مهنهم وىاذا راجع إلذ العوامل الشخصية للفرد سواء من  50العمرية الأكثر من )
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أو تٕاربو التي تطور من شخصيتو من حيث الدعارؼ والدهارات التي يكتسبها، والتي يقوـ  الاجتماعيةخلاؿ تنشئتو 
كالقدرة على التفاعل   الاجتماعييها من عوامل ألعها البعد بتوظيفها في التعامل مع بيئة العمل وما تنطوي عل

السليم مع الدوظفتُ والدديرين، على العكس من الفئة العمرية الأصغر سنا والأقل عهدا بالعمل؛ تدؿ ىذه النتائج 
 أنو كلما كبر الدوظف بالعمر زادت قدرتو على التأقلم أو التكيف مع بيئة العمل.

( نتائج تٖليل التباين الأحادي للمستجيبتُ حوؿ مقياس التوافق الدهتٍ تبعا 33يستعرض الجدوؿ رقم )
، حيث لد تظهر النتائج وجود أية فروؽ بتُ فئة الدتزوجتُ، العزاب، الدطلقتُ، الأرامل؛ وىذا الاجتماعيةلحالتهم 

( فرد 189كثر )راجع إلذ عوامل منهجية متعلقة تْجم وطريقة أخذ العينات، حيث أبلغت عينتنا عن وجود أ
 ( فقط، وبالتالر تعتبر الدقارنات غتَ متكافئة.05(، الدطلقتُ )62متزوج، مقارنة بالعزاب )

كذلك ىذا الأمر يرجع إلذ أف ىناؾ عوامل أخرى أكثر ألعية في تفستَ التوافق الدهتٍ من الحالة 
، الأماف النفسي، الاستقلالية، اجتماعي، مثل الخصائص الشخصية، خصائص الوظيفة نفسها، الدعم الاجتماعية

 الأمر الذي يؤدي إلذ الشعور بالرضا عن بيئة العمل.

في مستوى ثقافة  الاختلاؼبالنسبة لسبب نقص الدتزوجتُ في عينة دراستنا لؽكن إرجاع ىذا الأمر إلذ 
ولوية للعمل وقيم الدوظفتُ بشأف أولوية العمل على الزواج أو العكس، فمثلا بالنسبة للبعض قد يتم إعطاء أ

كثر ألعية أالدادية الناجمة عنو أكثر من الزواج نفسو، وفي ثقافة أخرى يتم النظر إلذ الزواج على أنو  والاستقلالية
 من العمل نفسو، الأمر الذي يؤثر على سلوكهم و كذا استجاباتهم.

تٖليل التباين الأحادي لنتائج التوافق الدهتٍ بالنسبة لدتغتَ الدؤىل  باختبار( الدتعلق 34يشتَ الجدوؿ رقم )
، دكتوراه  العلمي، إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي: دكتوراه دولة، دكتوراه علوـ

LMD.ماجستتَ، مهندس، ماستً، ليسانس، ثانوي، شهادة الدراسات التطبيقية ، 

لوحده لتفستَ الشعور  لا يكفيي الضوء على حقيقة أف الدعرفة أو الدؤىل الأكادلؽي ىذا الأمر يلق
بالتوافق الدهتٍ من عدمو، لأف الخبرة والدهارة التطبيقية تلعب دور أساسي وبارز في تٖديد التوافق الدهتٍ، حيث أف 

، كلها أساليب تعد موازية للمؤىلات تٕارب الدوظف أثناء القياـ بعملو، والتدريب الرسمي، التعلم الذاتي، الخبرة
العلمية تساعد في تطوير قدرات الفرد وتنمية شخصيتو، عن طريق التأثتَ في اتٕاىاتو وطريقة تفكتَه وسلوكو في 

 الدؤسسة.
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( إلذ أنو لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق 35يتضح من خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم )
 .( Sig 0.076عينة الدراسة ) لاستجاباتنوات الخبرة بالنسبة الدهتٍ تعزى لدتغتَ س

نرجع ىذه النتيجة إلذ العامل الدنهجي بصفة أساسية، والدتعلق بطريقة أخذ العيانات وحجمها، إذ لوحظ 
( على 111( و )104سنة( حصلت على تكرار يقدر ب )  20إلذ  11فأقل(  والخبرة )من  10أف فئة الخبرة )

( 03سنة( ) 40إلذ  31( فرد فقط، )35سنة( ) 30إلذ  21التوالر مقارنة مع باقي فئات الخبرة الأخرى )من 
( أفراد فقط، وىي أحجاـ غتَ متكافئة، وبالتالر يقلل ىذا الأمر بشكل كبتَ من 02سنة( ) 41أفراد، )أكثر من 

 تفستَ الخبرة لدتغتَ التوافق الدهتٍ. احتمالية

اؾ متغتَات أخرى تلعب دور أكثر في تفستَ التوافق الدهتٍ من بينها متغتَ السن، الجنس، نرى أف ىن
الدسمى الوظيفي؛ كذلك لؽكن إرجاع ىذا الأمر إلذ الجانب السلوكي أو الثقافة السائدة للموظفتُ والأساتذة في 

بعضهم البعض، خاصة جامعة غرداية، التي تنطوي على علاقات اجتماعية أكثر دعم ومساندة للموظفتُ ل
الوافدين الجدد من الدوظفتُ الذين تكوف لديهم معرفة وخبرة أقل، الأمر الذي يقلل نوعا ما من وجود تباين بتُ 

 وبالتالر التأثتَ على رضاىم عن جوانب بيئة العمل أو التوافق الدهتٍ. ،الأساتذة والدوظفتُ في عنصر الخبرة والدعرفة

كذلك عنصر الأماف النفسي مهم جدا في فهم عدـ وجود اختلافات في خبرة الدوظفتُ بالنسبة لدتغتَ 
أكثر  واستعدادالتوافق الدهتٍ، لأف الأفراد الذين يشعروف بالثقة بزملائهم في العمل أو مع رؤسائهم، يظهروف رغبة 

 لدشاركة الدعلومات والدعرفة من دوف خوؼ من وجود تهديد لزتمل. 

( والتي تظهر وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 36بالنسبة للنتائج الدتحصل عليها في الجدوؿ رقم )
مستوى التوافق الدهتٍ يعزى لدتغتَ الدناصب الوظيفية للأساتذة والدوظفتُ والدتعلق بكل من الدسميات الوظيفية 

ستاذ مساعد أ، أستاذ مساعد ب، موظف التالية: أستاذ التعليم العالر، أستاذ لزاضر أ، أستاذ لزاضر ب، أ
 إداري، رئيس مصلحة، عامل مهتٍ.

وجود فروؽ بتُ الدسمى الوظيفي "أستاذ لزاضر ب"  اتضحتوكي للمقارنات البعدية  اختبارعند إجراء 
مع الدسمى الوظيفي "أستاذ مساعد ب" لصالح الدسمى الوظيفي "أستاذ لزاضر ب"، إذ بلغ متوسط الفرؽ قيمة 

 (.0.008( عند مستوى الدلالة )0.47763)

 وكذا الغتَ شاغلتُ آخر جدوؿ يتعلق بالفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ بالنسبة للشاغلتُ سابقا وحاليا
للمناصب من قبل الأساتذة وتتمثل في الدناصب العلمية، البيداغوجية، الدناصب الإدارية، حيث لوحظ من خلاؿ 
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جود فروؽ ذات دلالة إحصائية بالنسبة للأساتذة الشاغلتُ حاليا للمناصب توكي للمقارنات البعدية و  اختبار
الذين لد يشغلوا ىذا الدنصب أو شغلوه سابقا، حيث كانت الفروؽ دالة إحصائيا عند  بأولئكالبيداغوجية مقارنة 

 (، أما باقي الفئات لد تكن ذات دلالة إحصائية.0.001مستوى الدلالة )

 Amer Hani Al-Kassem and Sunita Marwahaنتائج دراستنا مع دراسة ) واتفقت

( من أعضاء ىيئة التدريس تّامعة العلوـ 110( عامر ىالش القاسم و سونيتا مروحة التي تم إجراءىا على )2022
معة والحالة بتُ مستوى توافق الأساتذة مع بيئة الجا الارتباطوالتكنولوجيا بالإمارات العربية الدتحدة في عدـ 

سنة( والدسمى الوظيفي )لصالح أستاذ مشارؾ أو متفرغ ( مع شعور  51، والعمر )لصالح أكثر من الاجتماعية
الارتباط  بالرضا والتوافق مع بيئة العمل؛ وإختلفت دراستنا مع ذات الدراسة في عامل الجنس حيث أوجد الدوظفتُ

 الجنس )لصالح الذكور( التوافق الدهتٍ و بتُ

نة يخبرة الأساتذة وشعور عدا علاقة بتُ الدستوى التعليمي و مع ذات الدراسة، في أنهما أوج اختلفت
  و الرضا عن جوانب بيئة العمل في الجامعة وىو على العكس من دراستنا ىذه. الدهتٍ الدراسة  بالتوافق

الدتعلقة  مفدي الدومتٍ (Mufadi Al-Momani 2018)سة اتوافقت نتيجة دراستنا ىذه مع در 
من حيث متغتَ الجنس، حيث  مع نفس الدراسة دراستنا ؛ ولد تتفق ،والعمر الدهتٍ بالعلاقة مع مستوى التوافق

أوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لدستوى التوافق الدهتٍ لدى موظفي كلية إربد الجامعية تعزى لدتغتَ الجنس ولصالح 
فروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ يعزى لعامل  وعامل الخبرة، حيث أوجدفي العلاقة بتُ التوافق الدهتٍ والخبرة،  الذكور

  ( سنوات.10الخبرة، ولصالح الدوظفتُ في الجامعة الأكثر من )

( بوشن باف الذي أباف عن عدـ وجود Bochen Pan et al 2015توائمت دراستنا مع دراسة )
 بتُ التعليم وشعور أساتذة الجامعات الشرقية في الصتُ بالرضا والتوافق مع بيئة الجامعة. ارتباطعلاقة 

ىذه مع نفس الدراسة أعلاه  دراستنابتُ مستوى التوافق الدهتٍ وبتُ الجنس في  الارتباطنتيجة  اتفقت
ن قبل أساتذة الجامعات بتُ الجنس والرضا عن جوانب بيئة العمل الدتصورة م ارتباطلبوشن باف الذي أوجد عدـ 

 في الدنطقة الشمالية الشرقية في الصتُ.

 مرواف (Marwan S. Al-Smadi and Yahya M. Qblan 2015)دراستنا مع دراسة  ختلفتا
( فرد، 262على عينة من أساتذة جامعة لصراف الدتكونة من ) أجرياىاالتي  قبلاف لزمد و لػتِ الصمدي صالح

حيث أبلغت نتائج دراستو على وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في رضا الأساتذة عن لرالات في بيئة الجامعة 
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، تعزى لعامل الاتصاؿ، والاجتماعيتضمنت: البيئة الأكادلؽية، الرواتب والدزايا أو الدعم الدالر، الجانب النفسي 
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في رضا الأساتذة في  وإختلفت مع ذات الدراسةلصالح الذكور؛ الجنس 

 . وتوافقهم مع بيئة الجامعة تعزى لعامل الخبرة

( على مديري التعليم الدتوسط والثانوي بولاية أـ البواقي، 2016تطابقت دراستنا مع دراسة )وساـ عداد 
 ل الدؤىل العلمي.في عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعام

( في وجود علاقة بتُ التوافق الدهتٍ والعمر؛ 2007كما تشابهت دراستنا مع دراسة )مكناسي لزمد 
( على العماؿ في مصلحة الدوارد البشرية تٔركب سيتيل عنابة في عدـ وجود فروؽ 2007ودراسة )بوعطيط سفياف 

 الدستوى التعليمي، الخبرة. ،الاجتماعيةفي مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعامل الحالة 

 Titus Oshagbemi؛ دراسة ) (2016دراستنا مع بعض الدراسات كدراسة )سارة الشيخ  اتفقت

 .Lakmini Rعلى أساتذة الجامعات بالدملكة الدتحدة؛ وكذا دراسة  )( تيتوس أوشغبمي 2000

Marasinghe and Anusha Wijayaratne 2018ٍعلى العاملتُ  ولغايراتتٍ وأنوشا ماراسينغي ( لاكميت
( جامعة من خلاؿ مقياس ذو ثلاثة أبعاد ت٘ثلت في: طبيعة 15في الدكتبات الجامعية من خلاؿ مسح أجروه على )

العمل، زملاء العمل، التعويضات والتًقية، الإشراؼ، حيث أسفرت نتائج دراستها عن عدـ وجود فروؽ في 
إذ أشارت النتائج إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الذكور مستوى التوافق الدهتٍ يعزى لدتغتَ الجنس، 

 والإناث في رضاىم عن ىذه الجوانب ماعدا جانب الإشراؼ.

( على عينة من الدوظفتُ تٔديريات التًبية في دمشق  2017دراستنا مع دراسة )رغداء علي نعيسة  تفقتا
من حيث النتائج الدتحصل عليها، إذ وجدت رغداء علي النعيسة عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 

 مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعامل الجنس وىو على العكس من دراستنا ىذه.

( على الدوظفتُ تٔديرية التًبية والتعليم 2016ة دراستنا مع دراسة )بدرية لزمد يوسف الرواحي اختلفت
تٔحافظة الداخلية، في وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعامل الجنس لصالح 

 عدـ وجود فروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعامل الدؤىل العلمي. واتفقت مع ذات الدراسة فيالذكور، 

راسة، في أف دراستنا وجدت فروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعامل الجنس، مع ذات الد اختلفت
 (.2007على العكس من دراسة )بوعطيط سفياف  ،العمر
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تريشيا سيفرت الذادفة إلذ فحص التأثتَات  (Tricia Seifert 2008)دراستنا مع دراسة  ختلفتا
الدلؽوغرافية لأعضاء ىيئة التدريس بالكلية على أبعاد الرضا الوظيفي، حيث أوجدت الدراسة مستوى رضا أقل 

 . للإناث مقارنة بالذكور

(، حيث حصل على نتائج مفادىا عدـ وجود فروض 2016دراستنا مع دراسة )وساـ عداد  اختلفت
 إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لعامل العمر )مديرين أكبر والأصغر سنا(.ذات دلالة 

 الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية الاحتراؽثانيا: مناقشة نتائج مستوى 

تٔعتٌ أف ؛ تعزى لعامل الجنسالوظيفي  الاحتًاؽوجود فروؽ في مستوى عدـ  (40)يبرز لنا الجدوؿ رقم 
الأدوار بالإضافة إلذ موضوع التوازف بتُ العمل والحياة، بتُ الذكور والإناث كعوامل تشكل عنصر تفرقة 

 الاحتًاؽ لا تفسر أو تفسر وجود ، أو الوظيفة الأسرية والرعاية بالالتزامات ارتباطاىمفي  الاجتماعيةوالتوقعات 
 الوظيفي.

من حيث  الدعم الاجتماعي، ووجود تٖيز بتُ الجنستُ في مكاف العمل عدـ وجودىذا الأمر معناه 
ينشأ لدى الدرأة توقعات ورغبة أكثر من أجل تٖقيق الأمر الذي الفرص والدعاملة من قبل الدوظفتُ أو الرؤساء، 

 مثلها مثل الذكور في الدؤسسة؛ ذاتها

الوظيفي تعزى لدتغتَ  للاحتًاؽكذلك أظهرت النتائج عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بالنسبة 
، الدؤىل العلمي، الخبرة؛ ىذه النتيجة يرجعها الطالب إلذ العامل الدنهجي الدتعلق تٔقياس الاجتماعيةلحالة العمر، ا
، الدؤىل العلمي، والخبرة بشكل الاجتماعيةفي الأعمار، الحالة  الاختلافاتالوظيفي الذي لا يقيس  الاحتًاؽ

 دقيق، ناىيك عن حجم العينة؛ 

عدـ ت٘اثل  الاجتماعيةاختيار العينة لو دور في ذلك، إذ بينت نتائج الحالة كذلك التحيز الغتَ مقصود في 
( فقط ؛ بالإضافة إلذ عدـ 06( ، والدطلقتُ )62( مقارنة بالعزاب البالغ )189في عدد الدتزوجتُ الذي بلغ )

تكرار بالغ ( سنة على 20( إلذ )11( سنوات فأقل ومن  )10التماثل في متغتَ الخبرة، حيث حصلت الفئة من )
( 35( حصلت على تكرار يقدر ب )40( سنة إلذ )21( مفردة، مقارنة بالخبرة من )142( )104على التوالر )

( مفردة، ىذا التمثيل الغتَ متساوي لخصائص العينة يؤثر بشكل 03( سنة )41مفردة فقط، والفئة الأكثر من )
 الوظيفي للأساتذة والدوظفتُ. ؽبالاحتًامهم في وجود نتائج للمتغتَات الشخصية وعلاقتها 
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الوظيفي مثل خصائص الوظيفة، ومدى  الاحتًاؽكذلك لؽكن أف تكوف ىناؾ عوامل لذا تأثتَ أكبر على 
في مكاف العمل، والثقافة السائدة في الجامعة...، والتي تقلل من تأثتَ بعض  والاستقلالية، الاجتماعيتوفر الدعم 

 الوظيفي. حتًاؽبالاالدتغتَات الشخصية في التنبؤ 

الوظيفي والدسمى الوظيفي، أنو  الاحتًاؽ( الدتعلق بالعلاقة بتُ 85نرى من خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم )
الوظيفي يعزى لدتغتَ الدسمى الوظيفي عند مستوى الدلالة  الاحتًاؽأثر ذو دلالة إحصائية في مستوى  يوجد

ذ مساعد ب"؛ "موظف إداري"؛ أما باقي المجموعات ( لصالح الدسمى الوظيفي "أستاذ مساعد أ"؛ أستا0.026)
 فكانت الفروؽ فيها غتَ دالة إحصائيا. 

الوظيفي وبتُ الأساتذة الشاغلتُ سابقا وحاليا والغتَ  الاحتًاؽالعلاقة بتُ  (46)في حتُ يوضح الجدوؿ رقم 
وكذا الإدارية، حيث دلت النتائج عن وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  والبيداغوجيةشاغلتُ للمناصب العلمية 

الوظيفي تعزى لدتغتَ الدناصب الإدارية من دوف الدناصب العلمية والبيداغوجية، و لصالح  الاحتًاؽمستوى 
 شاغلتُ؛  الأساتذة الشاغلتُ للمناصب الإدارية حاليا مقارنة بالأساتذة الشاغلتُ سابقا لذذا الدنصب أو الغتَ

القرارات،  اتٗاذوظيفية أعلى من حيث  والتزاماتوذلك راجع إلذ أف الدناصب الإدارية تتميز تٔتطلبات 
والتنسيق، وتنفيذ السياسات والبرامج وغتَىا من الدهاـ الإدارية التي تتطلب مستويات أعلى من المجهود البدلش 

 احتًاؽىذه الحالة لفتًة معينة فإنها تؤدي إلذ  ستمرتاوالعقلي الأمر الذي يؤدي إلذ ضغط وظيفي أعلى، وإف 
 وظيفي، وىذا طبعا حسب الدوارد النفسية لدى الأساتذة الشاغلتُ لذذا الدنصب.

مستوى  ارتفاعزيادة على ذلك تتمتع الدناصب الإدارية تّملة من العوامل الدسالعة فيها والتي تؤدي إلذ 
الح، على سبيل الدثاؿ العمداء ورؤساء الأقساـ أو نوابهم  لغدوف الوظيفي، من بينها تضارب الدص الاحتًاؽ

واحتياجاتهم، كالدسؤولتُ  اىتماماتهمأنفسهم في أحياف كثتَة يتعاملوف مع أصحاب مصلحة متنوعتُ تتعارض 
 الدباشرين، الأساتذة، والطلبة، الأمر الذي يشكل لذم مشكلة تلبية ىذه التوقعات الدتضاربة؛ 

بتُ العمل والحياة لؽثل تٖدي بالنسبة للأساتذة الشاغلتُ للمناصب الإدارية والتي تؤدي  كذلك التوازف
الإدارية والدسؤوليات الوظيفية الدلقاة على عاتقهم والتقليل من التًكيز على  الالتزاماتبهم إلذ التًكيز على 

و رؤساء الأقساـ يواجهوف ساعات  ، على سبيل الدثاؿ العمداءالاجتماعيةالشخصية والعائلية وحتى  الالتزامات
حتى خارج مكاف العمل، مقارنة بالأساتذة غتَ الشاغلتُ  الالتزاماتعمل طواؿ أياـ الأسبوع كاملة ت٘تد ىذه 

( ساعات عمل فقط، وبالتالر ىذا الأمر 09للمناصب الإدارية الذين تٖدد ساعات عملهم على الأكثر في )
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يشكل لذم قدرة على التوفيق بتُ عملهم وبتُ حياتهم خارج مكاف العمل، لشا يؤدي إلذ التقليل من التوتر 
 الوظيفي مقارنة بالأساتذة الشاغلتُ للمناصب الإدارية. الاحتًاؽوالضغط وكذا 

لد لغد أي ارتباط في مستوى  الكامتَوف( على أساتذة الجامعة في 2019نغالاجو  في دراسة ؿ )مويل
، الأقدمية، الجنس، الرتبة الأكادلؽية، وىو ما يشكل عنصر اتفاؽ مع الاجتماعيةالوظيفي و الحالة  الاحتًاؽ

دراستنا ىذه؛ إلا أف ذات الدراسة تٗتلف مع دراستنا من حيث التسمية الأكادلؽية التي أوجدنا فيهما فروؽ في 
 الوظيفي. الاحتًاؽمستوى 

قطاع غزة، حيث  تٔحافظة( على الأساتذة  2007دراستنا مع دراسة )ياسرة لزمد ومعمر أرحيم  تاتفق
الوظيفي تعزى لعامل الخبرة والدؤىل  الاحتًاؽبينت نتائج دراستو عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

 العلمي.

فروؽ ذات دلالة إحصائية في مع ذات الدراسة من حيث النتائج التي حصل عليها في وجود  واختلفت
 الوظيفي تعزى لعامل الجنس، وىو على العكس من دراستنا ىذه. الاحتًاؽمستوى 

( على عينة من أساتذة جامعات تركية التي أبانت عن عدـ  2011دراستنا مع دراسة )بوراف توكر  اتفقت
وجدت نا مع نفس الدراسة في أنها واختلفت دراستالوظيفي تعزى لعامل الجنس،  الاحتًاؽوجود فروؽ في مستوى 

 ؛ وىو على العكس من دراستنا ىذه فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لعامل العمر

( على الدوظفتُ بإحدى الجامعات 2019وآخروف  لزرمي سيد دراستنا مع نتائج دراسة )إلؽاف تفقتا
 الوظيفي يعزى للتغتَات الشخصية الدتمثلة في الجنس، الاحتًاؽالطبية، إذ وجدت أثر غتَ داؿ إحصائيا لدستوى 

اختلفت دراستنا مع نفس الدراسة في أف  وفي عدـ وجود فروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي يعزى للخبرة؛و 
 لزرمي سيد )إلؽافعلى عكس دراسة  نوع العمليعزى لدراستنا أوجدت فروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي 

  ؛(2019وآخروف 

( في وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 2011دراستنا مع نتائج دراسة )سهيلة زميتٍ  اتفقت
الوظيفي مقارنة  الاحتًاؽالوظيفي يعزى للمسمى الوظيفي، حيث أبلغ الدوظفوف عن مستوى أعلى من  الاحتًاؽ

واختلفت دراستنا مع ذات الدراسة في عامل الجنس، حيث أوجدت سهيلة زميتٍ  بأساتذة جامعة تبريز في إيراف، 
 الوظيفي تعزى لعامل الجنس لصالح الإناث.  الاحتًاؽإحصائية في مستوى  دلالةفروؽ ذات 
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( على أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة في وجود 2017دراستنا مع دراسة )كاثرين زابرودسكا  اختلفت
اتفقت مع نفس الدراسة و  ؛الوظيفي مرتبطة بالجنس لصالح النساء الاحتًاؽائية في مستوى فروؽ ذات دلالة إحص

 ما بعدلرتبة الأكادلؽية لصالح الأساتذة الدبتدئتُ )دكتوراه/في وجود فروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي يعزى ل
 الوظيفي؛  الاحتًاؽوى أعلى من الدكتوراه(، ولصالح الدؤىل العلمي حيث أبلغ الأساتذة الدساعدوف عن وجود مست

الوظيفي  الاحتًاؽدراستنا مع نفس الدراسة في وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  واختلفت
سنة(، وفي عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  39إلذ  30تعزى للعمر لصالح الأساتذة الأصغر سنا )

 لدنصب، وىو على العكس من نتائج دراستنا ىذه.الوظيفي تعزى لنوع الوظيفة أو ا الاحتًاؽمستوى 

إحصائية  دلالة( على أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة، وجد فروؽ ذات 2004في دراسة ؿ )جيمس آر لاكريتس 
عاطفي عالر كأحد أبعاد  احتًاؽالوظيفي تعزى لدتغتَ الجنس حيث أبلغ الإناث عن مستوى  الاحتًاؽفي مستوى 

ما ، وىو الشخصيةالوظيفي مقارنة بالذكور، في حتُ سجل الذكور درجات أعلى من الإناث بعد تبدد  الاحتًاؽ
 مع دراستنا. اختلاؼعنصر  يشكل

 المطلب الثالث: مناقشة أثر أبعاد التوافق على الاحتراؽ الوظيفي
 أولا: مناقشة نتائج أثر البعد الذاتي على الاحتراؽ الوظيفي

الدتضمن وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الذاتي في التقليل من  (48)أظهرت نتائج الجدوؿ رقم 
( بتُ أساتذة وموظفي جامعة غرداية، إلذ أف الدستجيبتُ يشعروف بالكفاءة %40.9الوظيفي بنسبة ) الاحتًاؽ

والدسؤولية في القياـ بأعمالذم، لأف  لديهم تصور ذاتي إلغابي في مستوى امكانياتهم وقدراتهم الوظيفية، ىذا الأمر 
ذي لؽثل حالة يقلل أو لؽنع حدوث ظهور أعراض الاحتًاؽ الوظيفي، مثل ضعف الشعور بالإلصاز الشخصي ال

الذات أو التقييم الذاتي السلبي، حيث يشعر الدوظف بأنو غتَ قادر على الإيفاء تٔتطلبات العمل،  احتًاـمن عدـ 
 وأف وظيفتو لا ت٘ثل معتٌ في تٖقيق الصازاتو الشخصية.

من أجل الحفاظ على معنويات الدوظفتُ عالية، وجب تفعيل دورىم أكثر من خلاؿ تٖليل شخصياتهم 
تعرؼ على نقاط قوتهم في سبيل تكليفهم بالدهاـ أو الأعماؿ التي تتوائم مع قدراتهم وتشكل لذم عامل جذب لل

 في سبيل تٖقيق إمكانياتهم الوظيفية، بالإضافة إلذ تٖفيزىم ماديا ومعنويا عبر العديد من الإجراءات.

 الوظيفي الاحتراؽثانيا: مناقشة أثر البعد المهني على 
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 ما يدؿ، وىو (-0.493)الوظيفي على قيمة  والاحتًاؽبتُ البعد الدهتٍ  الالضدارعامل حصلت نتائج م
على وجود علاقة عكسية بتُ الدتغتَين، وىذا راجع إلذ أف إحساس الدوظف بأف ظروؼ العمل وما ت٘ثلو من 

، ومدى توافر ةوالحرار عوامل فيزيقية مثل تٗطيط الدبتٌ، وجود مكاتب عمل تتسم بالخصوصية، ظروؼ التهوية 
الإمكانيات والأجهزة الدساعدة على العمل، بالإضافة إلذ وضوح اللوائح والقوانتُ، ملائمة ساعات العمل، كلها 
عوامل تنطوي على إحساس الدوظف ببيئة عمل آمنة ت٘نع من حدوث آثار سلبية وعكسية على لسرجات العمل، 

لشكوى، الضغط الوظيفي، الإجهاد الجسدي والنفسي، والعامل الوظيفي، قلة الأداء، التغيب وا الدورافمن بينها 
 الوظيفي. الاحتًاؽالدتصل بدراستنا ىذه 

 الوظيفي الاحتراؽعلى  الاجتماعيثالثا: مناقشة أثر البعد 

والتقدير والتعاوف بتُ زملاء العمل، دور إلغابي في تقليل شعور الدوظف  بالاحتًاـالعلاقات التي تتسم 
خاصة وأف إحدى مؤشرات الاحتًاؽ الوظيفي ىي بعد تبدد الشخصية، إذ يكوف الدوظف في حالة ، بالاحتًاؽ

تتسم بعدـ القدرة على تكوين علاقات حسنة مع الآخرين أو التقرب منهم، وىي تعبر عن انفصاؿ بتُ أفكار 
 الشخص و مشاعره وبتُ مشاعر الآخرين تٕنبا لتهديد موارده النفسية.

الإلغابية في مكاف العمل أمر ضروري للحصوؿ  الاجتماعيةسبق أف العلاقات  خلاؿ مانرى من  وبالتالر
على الدعم الاجتماعي )خاصة دعم رؤساء العمل(، وزيادة مشاركة الدوظفتُ، وشعورىم بالإحساس بالانتماء 

بأنو  إندرسوفإيمي  (Amy C. Edmondson 2019)لبيئة العمل، شعورىم بالأماف النفسي والتي عبر عنها 
مناخ عمل ينطوي على إحساس الدوظفتُ بالحرية في إبداء آرائهم وأفكارىم دوف الخوؼ للتعرض للنقد أو العقاب 

 1أو إصدار أحكاـ خاطئة بشأنهم، وتنبع من العلاقات الوثيقة بتُ زملاء العمل والرؤساء.

تم التحقق  نب تأثتَاتو المحتملة، وىو ماالوظيفي وتٕ الاحتًاؽكل ىذه النتائج لذا دلالة قوية في الحد من 
عنو من تفاعلات بتُ الزملاء  وما ينطوي الاجتماعيخلاؿ نتائج دراستنا ىذه والتي دلت على دور البعد  و منمن

 (.%40.3)الوظيفي بنسبة  تًاؽحالاوبتُ الرؤساء والدرؤوستُ في الحد من 

أف الدعم  و يوبين أونجسوروتش يانغ ليو (Ying Liu and Yupin Aungsuroch 2019)وجد 
إليو دراستنا  ما وصلتمع  ما يتفق، وىو (%50)الوظيفي بنسبة  الاحتًاؽالدتصور يقلل من حدة  الاجتماعي

 ىذه.
                                                           

1
 Amy C. Edmondson, The fearless organization. John Wiley & Sons, Inc. United States of 

America. 2019. P 16. 



 الدراسةنتائج ومناقشة الفصل الخامس:                                           عرض 

 

234 

 الوظيفي الاحتراؽرابعا: مناقشة أثر البعد الثقافي على 

وتعبر العلاقة بينهما دالة  (%46.4)الوظيفي بنسبة  الاحتًاؽكاف للبعد الثقافي دور في التقليل من 
الدتبادؿ للأفراد ذوي الخلفيات  والاحتًاـعلى الغتَ  للانفتاحإحصائية، وىذا راجع إلذ تفستَ أف التوجو الدبتٍ 

 الثقافية والفكرية أو العرقية الدختلفة دور في شعور الدوظفتُ بالأماف النفسي في بيئة العمل.

كذلك تطابق قيم الفرد مع توجهات وأىداؼ الجامعة، يولد إحساسا بالروح الدعنوية العالية، الثقة   
 تنظيمي ورضا نفسي...إلخ  التزاـوتنعكس في صورة إبداعات وتعاوف خلاؽ،  الانتماءبالنفس، 

مل فهذا الأمر على العكس من ذلك حينما تكوف ثقافة وقيم الأفراد تٗتلف عن ثقافة الإدارة أو فريق الع
عن الآخرين،  والانعزاؿمن شأنو أف يولد توترات وضغوطات نفسية ت٘تد فيما بعد إلذ حالة من اليأس والإحباط 

الوظيفي على الدستوى النفسي  الاحتًاؽوشعور بعد الألعية أو الإلصاز، كل ىذه الأمور تعتبر من بتُ مؤشرات 
 لتطرؽ إلذ العوامل التنظيمية )كالصراعات في مكاف العمل(.للموظفتُ أو الأساتذة على حد سواء، من دوف ا

 الوظيفي الاحتراؽعلى  الاقتصاديخامسا: مناقشة أثر البعد 

في التقليل من  الاقتصاديأف ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية للبعد  (52)بينت النتائج في الجدوؿ رقم 
، وىي نسبة تقتًب من الدتوسط، ىذا يشتَ إلذ أف بيئة العمل التي تنطوي على (%35)الوظيفي بنسبة  الاحتًاؽ
لرزية ومرضية إلذ الحد الدقبوؿ من أجر، مكافآت، مزايا وظيفية تسهم في جعل الدوظف يشعر  اقتصاديةعوامل 

النقيض من  برفاىية نفسية وإحساس بالعدالة في توزيع الدخوؿ نظتَ الخدمات التي يقدمها للجامعة، وىي على
 الوظيفي. الاحتًاؽ

الوظيفي  والاحتًاؽ الاقتصاديبتُ البعد في العلاقة الإشارة إليو أف النسبة كانت قليلة  ما لغبولكن 
يشعر الدوظفتُ والأساتذة  اقتصاديةمقارنة ببقية الأبعاد الأخرى، لذلك وجب الأخذ بالحسباف أف ىناؾ عوامل 

للأساتذة والدوظفتُ مع قطاعات أخرى، ناىيك عن الوضع  الاقتصاديةوانب بعدـ كفايتها، خاصة عند مقارنة الج
الذي يؤثر على رضا الدوظف أو الأستاذ من عدمو على الأجور والدكافآت الدادية والدزايا التي لػصل  الاقتصادي

 عليها.

العمل، وجب  الوظيفي في مكاف بالاحتًاؽبالرفع من الشعور  الاقتصاديلذلك وتٕنبا لعدـ تسبب البعد 
 تقييمو بصفة دورية.
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 سادسا: مناقشة أثر التوافق المهني على الاحتراؽ الوظيفي

 الاحتًاؽيؤدي إلذ تقليل  هلصد أف التوافق الدهتٍ ككل تّميع أبعاد (53) من خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم
دور شعور الدوظفتُ والأساتذة في الجامعة بالرضا عن طبيعة الوظيفة من  ما يؤكد، وىو ( %67.8)الوظيفي بنسبة 

في مكاف العمل التي  الاجتماعيةحيث متطلبات أدائها، وبيئة العمل الدساعدة على الإلصاز، ناىيك عن العلاقات 
الذي يقدمو الرئيس للمرؤوستُ، بالإضافة إلذ  الاجتماعيتربط الدوظفتُ مع بعضهم البعض، خاصة دور الدعم 

الحوافز الدادية والدعنوية التي يتلقاىا الدوظف نظتَ المجهودات البدينة والفكرية التي يقوـ بها، ىذه العوامل لذا أثر 
الذي إلغابي في ت٘كتُ العاملتُ تّامعة غرداية، وإحساسهم بالرضا الوظيفي، والرفاىية النفسية، والأماف الوظيفي 

 استقرارىملغعلهم في أرياحية في إلصاز مهامهم من دوف ضغوط نفسية، وغتَىا من النتائج الإلغابية الدالة على 
 أكثر بالجامعة. وانتمائهم

الدوظفتُ والأساتذة يؤدي إلذ  لاحتياجاتبالدقابل عدـ توفر ىذه العوامل بالشكل الدناسب والدرضية 
 الاحتًاؽالبدنية والنفسية التي إف استمرت لفتًة طويلة تؤدي إلذ بروز التحجيم من دورىم، وزيادة ضغوطهم 

 الوظيفي.

تشابهت دراستنا مع بعض الدراسات من حيث الدوضوع والنتائج الدوصل إليها كدراسة )رشا لصيب لزمد 
ائج الوظيفي، حيث بينت نت والاحتًاؽ( بعنواف تأثتَ التوافق الدهتٍ على السلوؾ العكسي للمرضات 2021

؛ دراسة )زىرة كرلؽي (%57.4)الوظيفي بنسبة  والاحتًاؽبتُ التوافق الدهتٍ  دراستها على وجود علاقة عكسية ما
من التباين في  (%51)أف التوافق يفسر  الالضدار( أظهرت نتائج وجود علاقة عكسية، وأف تٖليل 2020

وجود علاقة سلبية بتُ تطابق العمل ( بينت نتائج دراستها 2020الوظيفي؛ دراسة )أميلي باولوس  الاحتًاؽ
( أكدت نتائج دراستها 2018دراسة )تلالر نبيلة ونوردين تاوريت ؛ (%47) الذاتي والإرىاؽ العاطفي بنسبة

( وجد من خلاؿ نتائج 2016دراسة )ستيفن كتَو (؛ %41بنسبة ) والاحتًاؽعكسي بتُ التوافق  ارتباطعلى 
( )تبدد  -0.33العاطفي  الاحتًاؽالوظيفي ) الاحتًاؽتأثتَ سلبي لتناسب الشخص مع الدنظمة مع دراستو 

( الذي وجد علاقة سبيلة ودالة إحصائيا عند 2007دراسة )ياسرة لزمد ومعمر أرحيم ؛ ( -0.36الشخصية 
 ؛ (%7)نسبة 

 الابتدائيةكريسي بيهالتو من خلاؿ مقابلتو لعينة من أستاذة الدرحلة   (Kirsi Pyhältö 2011)دراسة 
، وكذا أولياء الأمر، تٔا لا ننسى المجتمع الدهتٍ  والتلاميذالسلبية بتُ الدعلمتُ  الاجتماعيةأبلغوا على أف التفاعلات 

الوظيفية العالية التي تفوؽ الوظيفي، كما توصل الدراسة إلذ أف الدتطلبات  الاحتًاؽكاف لذا دور بارز في نشوء 
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الدوارد الشخصية للأساتذة والدوازية "للبعد الذاتي" في دراستنا ىذه كأحد أبعاد التوافق الدهتٍ تسهم في الرفع من 
الوظيفي، زيادة على ذلك بتُ أف بيئة العمل غتَ داعمة وغتَ لزفزة  الاحتًاؽحالة الشعور بعدـ الإلصاز و 

 مع دراستنا.  اتفاؽالوظيفي، ىذه النتائج تعتبر كعامل  الاحتًاؽشوء للأساتذة تعتبر كمنبؤ لن

دراستنا مع بعض الدراسات من حيث لراؿ الدراسة )العينة( الدتمثلة في الأساتذة أو الدوظفتُ  اتفقت
الوظيفي مثل  الاحتًاؽ( في تأثتَ جوانب العمل على 2017على مستوى الجامعة، كدراسة )سيلويا أولس 

، كما  (%80)الوظيفي بنسبة  الاحتًاؽ( أدت إلذ التقليل من الاقتصادي)الدوازية في دراستنا للبعد  الدكافآت
( وجد أف 2016ستيفن كتَو ؛ دراسة )(%82)الوظيفي بنسبة  الاحتًاؽوجد أف القيم )البعد الثقافي( تٖد من 

وتبدد الشخصية بنسبة  (%33)العاطفي بنسبة  الاحتًاؽىناؾ تأثتَ سلبي لتناسب الشخص مع الدنظمة على 
(، التي أظهرت أف جوانب الوظيفة 2016 كورين الوظيفي؛ ودراسة )ميشيل للاحتًاؽويعتبراف كبعدين  (36%)

الوظيفي بنسبة  الاحتًاؽ، التحكم( تؤدي إلذ التقليل من الاجتماعي)الإنصاؼ، القيم، الدكافآت، التواصل 
الوظيفي  والاحتًاؽسالبة بتُ التوافق الدهتٍ  ارتباط( التي وجدت علاقة 2017دراسة )ىدى لزمد ؛ (22.8%)

 ؛ (0.7)، ولكنها غتَ معنوية (-0.042)بقيمة 

الوظيفي بالظروؼ العمل السيئة  الاحتًاؽ( في ارتباط 2019نغالاجو  كما توافقت مع دراسة )مويل
(، والعلاقات السيئة مع زملاء العمل ) البعد الاقتصادي)البعد الدهتٍ(، و بالراتب الغتَ الدرضي ) البعد 

( ؛ تؤكد ىذه النتائج أف نقص الدوارد في مكاف العمل مثل الراتب والحوافز، والإمكانيات الدتعلقة الاجتماعي
 الوظيفي. الاحتًاؽتؤدي إلذ التسبب بزيادة  اعيالاجتمبظروؼ العمل، والدعم 

 باريسا (Parisa Riahifar 2016)دراستنا من حيث النتائج الدتحصل عليها مع دراسة  اتفقت
لتوزيع الطاقة،  (West-Mazandaran)موظف يعملوف في شركة  (108)على عينة تكونت من  رياىيفار

،  بيئة العمل )البعد الدهتٍ(، التوافق مع الوظيفة )البعد الذاتي(حيث وجد علاقة سالبة ومعنوية بتُ التوافق مع 
الوظيفي، بنسب  الاحتًاؽ(، التوافق مع الدنظمة )البعد الثقافي( ونشوء الاجتماعيالتوافق مع فريق العمل )البعد 

 .(%37.8(، )%29.2، )(37.2%)(، %37.7)ت٘ثل على التوالر قيمة 
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 خلاصة:

بعرض البيانات الشخصية والوظيفية بالنسبة لعينة الدراسة التي  من الفصل الخامس الدبحث الأوؿقمنا في 
قد و ، والاحتًاؽ الوظيفيبالإضافة إلذ تبياف مستوى التوافق الدهتٍ تكونت من أساتذة وموظفي جامعة غرداية، 

عزى للعوامل الشخصية لعرض الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي التي تخصصنا الدبحث الثالش 
تغتَ التابع الدتضمن الاحتًاؽ الدبتُ أبعاد التوافق الدهتٍ و الإحصائي الأثر و والوظيفية، بالإضافة إلذ ذكر العلاقة 

 الأختَ فقد تم فيو مناقشة النتائج الدتحصل عليها وتفستَىا في ضوء ذلك؛الثالث و الوظيفي؛ أما الدبحث 

مرتفع من التوافق الدهتٍ، ومستوى  ىاتٕاىات عينة الدراسة إلذ وجود مستو  النتائج حسب أشارتإذ 
عزى لعامل الجنس، تدلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ  اتد فروؽ ذو جوو الوظيفي،  الاحتًاؽمنخفض من 

لوظيفي دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ ا اتد فروؽ ذو وج ؛العمر، الدسمى الوظيفي، الدنصب البيداغوجي
بالإضافة إلذ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد التوافق  ؛عزى لعامل الجنس، الدسمى الوظيفي، الدنصب الإداريت

 الدهتٍ في التقليل من الاحتًاؽ الوظيفي.
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انتقاء واختيار أفضل  عدة من بينها يتم من خلالو اتٗاذ قراراتموضوع التوافق الدهتٍ ركيزة أساسية  يعتبر
مثل ادارة الدوارد  البحثية المجلاتفي الدسار الدهتٍ، لذلك يعتبر لراؿ اىتماـ الكثتَ من  الدتًشحتُ للوظيفة أو التًقية

 وكذا البشرية، السلوؾ التنظيمي، علم النفس التنظيمي، علم النفس الصناعي، علم الاجتماع تنظيم وعمل
من بينها  فاىيتو النفسيةبصحة الدوظف ور تتعلق  ىامة مؤشرات سلوكيةبتأثتَه على خاصة فيما يتعلق  ،الباحثتُ

  الوظيفي؛ موضوع الاحتًاؽ

دور ب ةىذه الدعنوندراستنا من خلاؿ كاف لزاما ونظرا لقلة الدراسات التي ربطت بتُ ىذين الدتغتَين، فقد  
عينة من ت٘ت على دراسة حالة في التقليل من الاحتًاؽ الوظيفي التحقق من ىذه العلاقة عن طريق التوافق الدهتٍ 

  ؛وموظفي جامعة غرداية أساتذة

موعة من النتائج لر، النظري الدتعلق بالتوافق الدهتٍ أبرزنا في الجانبالجانب الديدالش نتائج قبل الخوض في و 
اختيار الدوظف ، التدريب، الدكافآت،  كل من:  توافق الدوظف مع مهنتو ت٘ثلت في عوامل ىيعلى  أثرالتي لذا 

 ؛مشاركة الدوظفتُ مدى، التنظيميةثقافة ال ،الاجتماعيدعم التٖديد الأىداؼ، 

تعتبر أما تٓصوص الجانب النظري الدتعلق بالاحتًاؽ الوظيفي فقد تم التوصل إلذ لرموعة من النتائج التي 
الضغوط النفسية، انعداـ الأمن الوظيفي، الصراعات في مكاف  :الاحتًاؽ الوظيفي من بينها سببا من مسببات

عدـ الرضا الوظيفي، التصور الذاتي السلبي، عدـ التطابق في القيم، عدـ العدالة، نقص أو انعداـ العمل، 
 نقص أو عدـ وجود دعم اجتماعي في العمل، عبئ العمل الزائد...إلخ.الدكافآت، 

من حيث أوجو التشابو وقمنا بتحليلها  السابقة بالإضافة إلذ ذلك فقد عرضنا كافة الدراسات
لرتمع و عينة إشكالية وفرضيات،  وما تٖتويو منوالاختلاؼ، واستفدنا منها فيما يتعلق بتصميم منهجية الدراسة 

التي  تصميم أداة الدراسة، شيء ىووأىم  ناىيك عن الوسائل الإحصائية الدستعملة، والدنهج الدستخدـ، ،الدراسة
تذة وموظفي جامعة غرداية من كلها النهائي على عينة الدراسة الدتمثلة في أساقاـ الباحث فيما بعد بتوزيعها في ش

 التالية:  سئلة والتحقق من فرضيات الدراسةالأأجل الإجابة على 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتوافق المهني في التقليل من مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى عينة من  -
 أستاذة وموظفي جامعة غرداية.

 :منها الفرضيات الفرعية التالية ويتفرع
 ؛لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية منخفضوالاحتًاؽ الوظيفي  مرتفعالتوافق الدهتٍ  مستوى -
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 ؛لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية منخفضالاحتًاؽ الوظيفي  مستوى -

 والوظيفيةللمتغيرات الشخصية تعزى مستوى التوافق المهني ذات دلالة إحصائية في فروؽ توجد  -
 ؛العلمي، الدسمى الوظيفي، الخبرة()الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل 

 للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتعزى  مستوى الاحتراؽ الوظيفيذات دلالة إحصائية في  فروؽتوجد   -
 العلمي، الدسمى الوظيفي، الخبرة(؛)الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الدؤىل 

في  (الذاتي؛ الدهتٍ؛ الاجتماعي؛ الثقافي؛ الاقتصاديي )لأبعاد التوافق المهنذو دلالة إحصائية  أثريوجد  -
 .لدى عينة أساتذة وموظفي جامعة غرداية الددروسة مستوى الاحتراؽ الوظيفي منالتقليل 

 تم التوصل إلى مجموعة من النتائج تمثلت في الآتي: في الأخير

 لنظرية:االنتائج 

 لنفسيةابموارده مل في قدرة الفرد الشالدهتٍ يتحدد تعريفو العاـ و افق الدرسة إلذ أف مفهوـ التو اتوصلت  -
فة إلذ ا، بالإضمتطلبات الوظيفةفي التلائم مع  قدراتو، استعدادتو، وامكانياتو (1989)حسب ىوبفل سنة 

، ناىيك عن وىولاند، (1909)حسب حد قوؿ بارسونز سنة  ميولو المهنيةمع  سماتو الشخصيةتناسب 
، (1969) ، و(1968)ويس سنة ايست ودحسب لوفك وبيئة عملو لفرداشخصية لسليم بتُ االتطابق 

 بالإضفة إلذ تناسب لقيم لشخصية مع القيم التنظيمية حسب قوؿ اميل كريستوؼ براوف وشتماف.
 البعد الذاتيوعوامل تتفرع عنها تتمثل في التي يتفاعل معها الفرد تتكوف في أبعاد  بيئة العملأف مفهوـ  -

الذي يعتٌ تٔتطلبات الوظيفة ومدى تناسبها مع قدرات الفرد وطموحو، أي ىذا البعد يقيس الارتباط مع 
الذي يعتٌ بالظروؼ الفيزيقية في مكاف العمل، بالإضافة إلذ نظاـ العمل والإجراءات،  بعد مهني الوظيفة،

العلاقات الإجتماعية داخل مكاف العمل مع الرؤساء أو الزملاء في نفس  الدتكوف من البعد الإجتماعي
مثل أجر، راتب،  التعويضات المباشرةلػتوي على  بعد اقتصادي؛ الدستوى التنظيمي، أو الدرؤوستُ

أو حوافز مادية )التًقية(، ومعنوية  من مزايا وخدمات اجتماعية الغير مباشرةالتعويضات و العلاوات
 ؛)التقدير(

على حل قوؿ  الضغوط المستمرةتٖدث نتيجة  متلازمةأو  حالة شعوريةيشمل مفهوـ الاحتًاؽ الوظيفي  -
(، 1977)على حسب قوؿ جاكسوف وماسلاش سنوات  مع العملاءالدستمرة  التفاعلاتفردنبرغ، أو نتيجة 

ضعف ، تبدد الشخصية، الإرىاؽ العاطفيتتمثل في أبعاد أساسية ىي كل من  (1981(، )1980)
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الذي استوحينا فكرتو، من مقياس شتَوـ ىاؽ المعرفي الإر  وبعد أخر إسمو، الشعور بالإنجاز الشخصي
 ؛على سبيل الدثاؿ وميلاميد، مقياس كوبنهاغن

العلاقة بتُ التوفق الدهتٍ بأبعاده والاحتًاؽ الوظيفي ىي علاقة عكسية، لأف التوافق الدهتٍ ينم عن ارتباط  -
الرفاىية النفسية والجسدية  وانسجامو مع بيئة عملو من حيث ؛)البعد الذاتي( أو وظيفتوالدوظف تٔكاف عملو 

من ظروؼ فيزيقية، وأدوات ووسائل  )البعد المهني( التي لػصل عليها من خلاؿ ظروؼ العمل الدادية
)البعد  ادلةالعلاقات الاجتماعية الدتب ؛)البعد الثقافي( القيم والأىداؼ، الأفكار مساعدة، نظاـ العمل؛

 التي لػصل عليها؛ الدوارد التنظيمية، الدادية، والنفسية  )البعد الإقتصادي( ؛الإجتماعي(

كل ىذه الدؤشرات السابقة الذكر تنم عن حسن العلاقة بتُ الفرد وبيئة عملو من خلاؿ الدراسلات التي 
، وىي على النقيض من سوء التوافق الدهتٍ الذي (1969)تٖدث بينهما على حد قوؿ لوفكيست وداويس سنة 

الحمل الزائد ينم عن عدـ الإرتباط بتُ الفرد أو الدوظف وبيئة عملو والتي تؤدي إلذ بروز الإحتًاؽ الوظيفي نتيجة 
،  تصادي، الدادي، الدعنوي والقيميغياب الدعم الإجتماعي، الإقأو الأعباء الوظيفية التي تفوؽ قدرات الدوظف، 

 بصفة مباشرة؛  شعور بأعراض الإحتًاؽ الوظيفيالتؤدي إلذ أسباب ا كله

 والتي سنبرزىا في الأتي: وىذا ماتم التحقق منو في جانب نتائج الدراسة الديدانية عند التحقق من الفرضيات

 :التطبيقيةنتائج ال

 ؛وجود مستوى مرتفع في التوافق الدهتٍ لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية -
 ؛الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة غرداية للاحتًاؽوجود مستوى منخفض بالنسبة  -
عزى لعامل العمر، الدسمى الوظيفي، الدنصب تدلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ  اتذ فروؽوجد  -

الدؤىل ، الاجتماعيةالحالة الجنس، دلالة إحصائية بالنسبة لعامل  اتذ فروؽ لا يوجدالبيداغوجي، في حتُ 
 ؛العلمي، الخبرة

عزى لعامل الدسمى الوظيفي، الدنصب تالوظيفي  الاحتًاؽدلالة إحصائية في مستوى  اتذ فروؽد و وج -
، الدؤىل الاجتماعية العمر، الحالةالجنس، الإداري، في حتُ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بالنسبة لعامل 

 ؛العلمي، الخبرة
الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة  الاحتًاؽوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الذاتي في التقليل من  -

 ؛غرداية
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الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة  الاحتًاؽوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الدهتٍ في التقليل من  -
 ؛غرداية

الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة  الاحتًاؽفي التقليل من  الاجتماعيوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد  -
 ؛غرداية

الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة  الاحتًاؽوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الثقافي في التقليل من  -
 ؛غرداية

ي جامعة الوظيفي لدى أساتذة وموظف الاحتًاؽفي التقليل من  الاقتصاديوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبعد  -
 غرداية.

الوظيفي لدى أساتذة وموظفي جامعة  الاحتًاؽوجود أثر ذو دلالة إحصائية للتوافق الدهتٍ في التقليل من  -
 غرداية.

 الدراسة: اقتراحات
 ؛إجراء الدراسة على الأساتذة الدؤقتتُ أو الدتعاقدين على مستوى جامعة غرداية أو الجامعات الأخرى -
إضافة إلذ لراؿ  الرضا عن العمل أو العوامل المحيطة بالعمل من وجهة نظر الدوظفتُ؛ لغب إضافة لراؿ  -

الرؤساء الإداريتُ عن أداء أو  تٔلاحظاتالإرضاء  إلذ مقياس التوافق الدهتٍ في الدراسات اللاحقة الذي يعتٌ 
الأركاف الدادية الدالة على ذلك كالغيابات،  أو من خلاؿ التقارير الإدارية، أو الدستجوبتُإلصازات الدوظفتُ 

الوحدات الدنتجة وغتَىا، حيث لد يتم التطرؽ إليو في دراستنا ىذه نظرا لطبيعة وخصوصية النشاط، إضافة 
إلذ لبعض التكاليف من أبرزىا قيد الوقت، والجهد الكبتَ الذي يتطلبو الرئيس الإداري الواحد في تقييم كل 

 التابعتُ لو من خلاؿ إدلاء إجاباتو على بعد الإرضاء...إلخ؛ الأساتذة والدوظفتُ
تٕريبية لددة لزددة حسب تقدير الأخرى ضابطة و  واحدة الوظيفي لعينيتتُ للاحتًاؽالقياـ بدراسة تٕريبية  -

إدخاؿ متغتَ وسيط أو معدؿ يتعلق "بالرياضة  وأالباحث أو حسب الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ، 
 ؛كأحد الدمارسات التًولػية مكاف العمل" البدنية في 

تعزيز ثقافة الجامعة في أوساط الدوظفتُ والأساتذة وكذا الطلبة ناىيك عن الجهات ذات العلاقة، عن طريق  -
، تويتً، فيسبوؾ الاجتماعيجملة من الأساليب التسويقية من بينها الدنشورات على مستوى مواقع التواصل 

وغتَىا الكثتَ بهدؼ نشر أنشطة وأىداؼ وقيم  ،وعدـ الاكتفاء تٔوقع الجامعة الرسمي ،تيك توؾأنستغراـ، 
على الدستوى المحلي والوطتٍ، لأف ىذا الأمر من شأنو  والاجتماعيةجامعة غرداية والتعريف تٔكانتها العلمية 
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الكفاءات العلمية  استقطاب لدى العاملتُ والدتعاملتُ مع جامعة غرداية، بالإضافة إلذ والانتماءأف يعزز الثقة 
 على مستوى الوطن، ولدا لا على الدستوى الإقليمي أو الدولر.

متابعة الضغط الوظيفي للأساتذة والدوظفتُ بصفة دورية وإجراء كل الوسائل الإدارية والدادية التي من شأنها  -
ف الضغط مرحلة أولذ وسابقة التخفيف منو، ومراعاة التوازف بتُ متطلبات الوظيفة وموارد وقدرات الفرد، لأ

 الوظيفي. الاحتًاؽلبداية نشوء 

 آفاؽ الدراسة:

 ؛العلاقة بتُ التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي الدمارسات التورولػية كمتغتَ وسيط في -
 ؛التوافق الدهتٍ للموظفتُ في تٖقيقدور العمل عن بعد  -
 دور الارشاد الدهتٍ في تٖقيق التوافق الدهتٍ للموظتُ؛ -
 ؛وأثرىا على الانتماء والدشاركة الوظيفية ض الاحتًاؽ الوظيفياية كأحد أعر صتبدد الشخ -
 ؛العلاقة بتُ التوافق الدهتٍ والرفاىية النفسية الوظيفية -
 .الكفاءة الذاتية ودورىا في الحد من الاحتًاؽ الوظيفي -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المراجع



 المراجع 

 

245 

 مراجع باللغة العربية:
 :علمية كتب

 .2019دوف طبعة، ، دار الدعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، الضغوط النفسيةنائف أبو علي،  -1
 .2019، الطبعة الأولذ، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردف )عماف(، منهجية البحث العلميسعد سلماف الدشهدالش،  -4

 .2013، دوف ط، مركز الإسكندرية للكتاب، القاىرة، مصر، النفسية والتوافقالصحة سهتَ كامل أحمد،  -3
 .2013، دار الزىراء، الطبعة الأولذ، الرياض، علم النفس المهنيعبد العزيز ابراىيم سليم،  -4
 .2013، الطبعة الأولذ، دار الزىراء، الرياض، علم النفس المهنيعبد العزيز إبراىيم سليم،  -5
 .2013، الطبعة الأولذ، دار الدؤلف، الرياض، الدملكة العربية السعودية، الاكتئابكواـ مكنزي، ترجمة زينب منعم،  -6
، الطبعة الثانية، مركز ديبونو لتعليم التفكتَ، الأردف، دليل المقاييس والاختبارات النفسية والتربويةأحمد أبو أسعد،  -7

2011. 

 .2005، الطبعة الرابعة، عالد الكتب، النفسية والعلاج النفسيالصحة حامد عبد السلاـ زىراف،  -8
، مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ، عماف، علم النفس المهني بين النظرية والتطبيقبديع لزمود مبارؾ القاسم،  -9

2001. 
طبعة الأولذ، دار الشروؽ،  ، ،ومكافحتوالتعايش مع الخوؼ فهم القلق إيزاؾ ـ. ماركس، ترجمة لزمد عثماف لصاتي،  -10

 .1999مصر، 
، دار زىراء الشرؽ، القاىرة، إدارة المعنى أسس وتطبيقات العلاج بالمعنى ترجمة إلؽاف فوزي، فيكتور إلؽيل فرانكل، -11

 .1998، مصر
 .1996الطبعة الأولذ، دار الكتب العلمية، لبناف، ، علم النفس الصناعيكامل لزمد عويضة،  -12
 .1990، الطبعة الثالثة، مطبعة الخالصي، مصر، النفسية دراسات في سيكولوجية التكيفالصحة مصطفى فهمي،  -13
 .1990للنشر والتوزيع، الكويت،  م، الطبعة الأولذ، دار القلالعلاج السلوكي وتعديل السلوؾلويس كامل مليكة،  -14
 .1985 ، الطبعة الثالثة، جامعة الزقازيق، مصر،علم النفس ودراسة التوافقكماؿ الدسوقي،  -15
 . 1968، الطبعة السادسة، دار الكتاب العربي للطباعة والنشر، القاىرة، مصر، أصوؿ علم النفسأحمد عزت رابح،  -16

 :رسائل

 الجزائر، ، أطروحة دكتوراه، جامعة غرداية،سلوكيات القيادة التحويلية وأثرىا على الإبداع التنظيميدوح التجالش،  -1
2020 . 

أرغمونية للظروؼ الفيزيقية )الضوضاء، الحرارة، الإنارة( وعلاقتها بحوادث العمل بمؤسسة القلد دراسة حمدادة ليلى،  -2
، علم النفس العمل والتنظيم، جامعة وىراف لولاية تيارت  2018، 2، أطروحة مقدمة للحصوؿ على شهادة دكتوراه علوـ

، رسالة ماجستتَ، المدركة لدى عينة من الموظفينالتوافق المهني وعلاقتو بالفعالية الذاتية بدرية يوسف الرواحية،  -3
 . 2016جامعة نزوى، عماف، 

 .2016 الجزائر، جامعة لزمد خيضر بسكرة، دكتوراه، ، أطروحةالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتوافق المهنيىشاـ زروقة،  -4
 .2016 الجزائر، بوضياؼ الدسيلة،، مذكرة ماستً، جامعة لزمد التوافق النفسي وعلاقتو بالتوافق المهنيسارة شيخ،  -5



 المراجع 

 

246 

 المؤسسات في العاملين لدى والنفسية التنظيمية الإضطرابات بعض ظهور على الفيزيقية الظروؼ أثر فارس، إسعادي -6
 دباغتُ لدتُ لزمد جامعة والأرطوفونيا، التًبية وعلوـ النفس علم قسم البشرية، الدوارد إدارة في دكتوراه أطروحة ،الصناعية
 .2016 ،2سطيف

، رسالة الإحتراؽ النفسي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى المرأة العاملة بجامعة كرريسهيلة حستُ رازؽ عبد الله،  -7
 .2015ماجستتَ، جامعة السوداف للعلوـ والتكنولوجيا، السوداف، 

 .2014الجزائر،  ،2، رسالة ماجستتَ، جامعة وىراف تقدير الذات وعلاقتو بالتوافق النفسي لدى المسنستٍ أحمد،  -8
الاحتراؽ الوظيفي وعلاقتو بالمساندة الاجتماعية لدى الموظفين الإداريين في مديريات التربية لنا حسن لزمد منصور،  -9

 .2013، مذكرة ماجستتَ، جامعة الخليل، القدس، فلسطتُ، والتعليم في محافظة الخليل
 مذكرة ،الصحي القطاع عماؿ لدى المهني بالتوافق وعلاقتها التنظيمي الصراع إدارة أساليب ،أسماء خميس -10

 .2013 ،2 سطيف جامعة ماجستتَ،
، التوافق المهني والمسؤولية الاجتماعية وعلاقتها بمرونة الأنا لدى معلمي التربية الخاصةسامي خليل فجحاف،  -11

 .2010 فلسطتُ، اجستتَ، الجامعة الإسلامية غزة،م رسالة
الضغوط النفسية وعلاقتها بالتوافق المهني لدى معلمي ومعلمات المرحلة أساليب مواجهة وجداف الطيب،  -12

 .2009، رسالة ماجستتَ، جامعة أـ درماف الإسلامية، السوداف، الثانوية
الإنهاؾ النفسي وعلاقتو بالتوافق الزواجي وبعض المتغيرات الديموغرافية لدى عينة من ، لزمودزكي عليحساـ  -13

 .2008 مصر، ، رسالة ماجستتَ، جامعة الدنيا،ظة المنيامعلمي الفئات الخاصة بمحاف
 الجزائر، ، رسالة ماجستتَ، جامعة الجزائر،الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرىما على أداء الإطاراتطويل كرلؽة،  -14

2007. 

 مقالات علمية:

، لرلة العلوـ يين المقيمين بمصرالالتزاـ الديني من محددات التوافق الزواجي لدى عينة من الأزواج اليبمروة الديساوي،  -1
 .2021، 10، العدد 01، المجلد والاجتماعيةالإنسانية 

 .2021، 03، العدد 13سالد شرماط، نظاـ الأجور وعلاقتو بإدارة الدوارد البشرية، دفاتر السياسة والقانوف، المجلد  -2
تطبيقية على عماؿ المركب المنجمي  أثر الشيخوخة التنظيمية على الاحتراؽ الوظيفي دراسةوليد بشيشي وآخروف،  -3

 .2020، 02، العدد 12، الأكادلؽية للدراسات الاجتماعية والإنسانية، المجلد للفوسفاط بئر العاتر تبسة
المجلد والتجارة،  للاقتصاد، المجلة العلمية استراتيجيات ادارة التغيير وأثرىا على الأداء الوظيفي الجامعيىاروف جمعة،  -4

 .2019 ،04، العدد 49
، لرلة جامعة الفيوـ للعلوـ البنية العاملية لمقياس التوافق الدراسي لدى تلاميد المرحلة الإعداديةنفتُ عبد الستار،  -5

 .2019، 02، العدد 11التًبوية والنفسية، المجلد 
المجلة العلمية ، التوافق المدرسي وعلاقتو بمهارات التفكير الإبداعي لدى الطلاب الموىوبينأحمد لزمد علي اسمري،  -6

 .2019، 09، العدد 35جامعة أسيوط،  المجلد  -لكلية التًبية
، المجلة دراسة عن التوافق النفسي وعلاقتو بسمات الشخصية )الانبساط والعصاب(مدينة حستُ دوسة، موسى صالح،  -7

 .2018، 03العربية للعلوـ التًبوية والنفسية، العدد 



 المراجع 

 

247 

، 09، لرلة أتْاث نفسية وتربوية، العدد نظيمية وتأثيرىا على التوافق المهنيالعوامل الشخصية والتبوعطيط سفياف،  -8
2016. 

اختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي )دراسة تطبيقية في المعهد التقني/  سناء جاسم، دجلة جاسم،  -9
 .2016، 40، العدد 13، لرلة الغري للعلوـ الاقتصادية والإدارية، المجلد كوفة(

 ،01، لرلة أتْاث نفسية وتربوية، المجلد الظروؼ الفيزيقية كأحد العوامل المؤثرة في أداء وصحة العماؿعاشور علوطي،  -10
 .148-129. ص ص 2016،  08العدد 

، العوامل المؤثرة على الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفاء بقطاع غزةخليل جعفر حجاج،  -11
 .2013، 2, ج 31لرلة جامعة القدس الدفتوحة للأتْاث والدراسات، العدد 

، لرلة مستويات الاحتراؽ النفسي لدى معلمات رياض الأطفاؿ في محافظة عجلوفعمار الفرلػات، وائل الربضي،  -12
 .2010، 05، العدد 24جامعة النجاح للأتْاث، لرلد 

 
 مواقع إلكترونية:

-جامعة-تعريفghardaia.dz/-https://www.univ، 13/10/2022، بجامعة غردايةالتعريف جامعة غرداية،  -1
 غرداية

، تتعلق بتطبيق النظاـ الجديد لتصنيف 2007ديسمبر سنة  29في ( مؤرخة 07تعليمة رقم )رئيس الحكومة،  -2
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-،01/01/2023 الاطلاعتاريخ ، الموظفين ودفع رواتبهم

-ar/3/3

%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%

1.pdf-3-8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008A7%D9%84%D 

، مقياس ليكرت الخماسي: تعريفو، وكيفية حساب قيمة فئاتو؟ -3
?v=gPqRaxHrZTEhttps://www.youtube.com/watch 

 

 وثائق:

وتعداد الأساتذة والدوظفتُ  بينات عن تاريخ جامعة غرداية، تتضمن مصلحة الدوارد البشرية بالجامعةوثيقة صادرة عن  -1
 .2021لسنة ، وكذا الطلبة

 

 

 

 

https://www.univ-ghardaia.dz/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%BA%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D9%8A%D8%A9
https://www.univ-ghardaia.dz/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%BA%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D9%8A%D8%A9
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.dgfp.gov.dz/circulaire-ar/3/3-%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008%20%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AC%D9%88%D8%B1/2008-3-1.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=gPqRaxHrZTE
https://www.youtube.com/watch?v=gPqRaxHrZTE


 المراجع 

 

248 

 مراجع باللغة الأجنبية:

Books: 

1- Stanley C. Ross ( ,2021 ),  Organizational Behavior Today, first edition, Routledge, New 

York. 

2- Christopher J. L. Cunningham, (2021), Essentials of Occupational Health psychology، 

New York،  Routledg. 

3- Vinyak Bairagi , Mousami V. Munot, (2019), research methodology A practical and 

Scientific Approach, CRC Press, New York. 

4- Amy C. Edmondson, (,2019) The fearless organization. John Wiley & Sons, Inc. United 

States of America.  

5- Terri A. Scandura,(2018), Essentials of Organizational Behavior، Second edition، 

SAGE Publications، California. 

6- J.L. Holland Citant, Eric Gosselin (,2017,)   Aspects humains des organisations، 5e 

édition، Québec، Canada. 

7- Adrian Wilkinson, (2017),  Contemporary Human Resource Management، Fifth 

edition, Pearson Education, Harlow, United Kingdom. 

8- Maslach Christina, Leiter  Michael P. (2017). Understanding Burnout. The Handbook of 

Stress and Health. 

9- Meena Hariharan, (2016), Coping with life stress، SAGE Publications Inc. 

10- VandenBos, G. R.  (,2015)  APA dictionary of psychology (2nd ed.). American 

Psychological Association. United States of America. 

11- Michael G. Aamodt, (2015), Industrial/Organizational Psychology، 8 th Edition، 

Cengage Learning، Boston, USA. 

12- Eberhardt Hofmann, (2015), Wo brennt es beim Burnout?, 1st edition, Springer 

Fachmedien Wiesbaden, German. 

13- Ulrich Scherrmann, (2015), Stress Und Burnout in Organisationen, Springer Verlag 

Berlin Heidelberg, Berlin. 

14- Pierre canoui, (2015), Le burnout a lhopital، Elsevier masson ،5e édition، Paris. 

15- Wayne Weiten et all, (2015), Psychology Applied to Modern Life، 11 Edition, Cengage 

Learning, USA. 

16- Suniya S. Luthar et al, (2014), Resilience and Positive Psychology, Handbook of 

Developmental Psychopathology, Boston. 

17- Arthur Aron et al,(2013), The Self-Expansion Model of Motivation and Cognitionin 

Close Relationships, Oxford Handbooks Online, Oxford University Press. 

18- Karen S. Cook et al, (2013), Social Exchange Theory, Handbooks of Sociology and 

Social Research, Springer Science and Business Media. 

19- David A. Clark, (2013), Cognitive Restructuring. The Wiley Handbook of Cognitive 

Behavioral Therapy. 

20- Neil Anderson, (2011), Handbook of Industrial، Work & Organizational Psychology:  

Volume 2: Organizational Psychology, Sage Publications, London. 

21- Joseph E. Champoux, (2010), Organizational Behavior, Fourth Edition, Routledge, New 

York. 

22- Michael G. Aamodt, (2010), Industrial/Organizational Psychology، Sixth Edition, 

Cengage Learning, United States of America. 

23- Xin Yan, Xiao Gang Su, (2009), Linear Regression Analysis Theory and Computing, 

World Scientific Publishing, Printed in Singapore. 

24- Michael Armstrong, (2008),Strategic Human Resource Management, 4TH Edition, 

Kogan Page,  London and Philadelphia. 



 المراجع 

 

249 

25- Marie France Waxin, (2006), Chapter 6: The Effect of Culture of Origin on the 

Adjustment Process، New Book New Directions in Expatriate Research, 6 Ed,  Michael 

J. Morley, Noreen Heraty and David G. Collings, Palgrave Macmillan. P 01-21. 

26- Sylvie St-Onge et all, (2004), gaetan lllorin, Relever Ies defis de Ia gestion des 

ressources humaines, Deuxième édition, gaetan lllorin editeur, Canada. 

27- Dirk Enzmann, Dieter Kleiber, (1989), Helfer Leiden: StreB und Burnout in 

Psychosozialen Berufen, Heidelberg Asanger, Germany. 

28- Lazarus، Folkman, (1984), Stress, Appraisal, and Coping، Springer Publishing 

Company New York. 

29- Élisabeth Grebot, (1974), Stress et burnout au travail،Groupe Eyrolles, Paris. 

30- Frederick Herzberg et al  (,1959,) The Motivation to Work, Second Edition, Wiley, New 

York. 

31- Sigmund freud, Translation by james strachey. (1949)  Group Psychologyand the 

Analysisof the Ego, Fifth Impression, The International Psycho-analytical Library, 

London. 

32- Parsons Frank, (1909). Choosing a Vocation, Houghton Mifflin Company, americana. 

 
Handbook: 

 

1- Tuikka, Sini, (2020), Negative Relationships in the Workplace, 1st Edition, In L. 

Mikkola, & M. Valo (Eds.), Workplace Communication, Routledge. 

2- Maslach, Christina, Leiter Michael P. (2017). Understanding Burnout,  In C. L. Cooper 

& J. C. Quick (Eds.), The Handbook of Stress and Health : A guide to research and 

practice, Wiley Blackwell, pp 36-56. 

3- Su Rong et al, (2015), Person-environment fit, In P. J. Hartung al (Eds.), APA handbook 

of career intervention, American Psychological Association, Vol 01. 

 

Theses: 

1- Bethan Parry, (,2021)  Burnout and Related Concepts: a Systematic Review Exploring 

Moral Injury and Burnout and an Investigation into the Role of Individual 

Psychological Factors in the Development of Burnout in Mental Health Nurses, 

Doctorate in Clinical Psychology, The university of Edinburgh. 

2- Andrée Anne Deschênes, (,)(2019) linfluence de la compatibilité 

individu/environnement sur lintention de quitter lorganisation et lemploi، Doctorat en 

sciences de ladministration، philosophiae doctor، Universite laval، Quebec، Canada. 

3- Stephan Rabie, (2017), A Translation and psychometric Investigation of south african 

career interest inventory across gender and race among secondary school learners, 

Doctor dissertation of Philosophy, Stellenbosch University, South Africa. 

4- Tanya A. Haddad, (2017),A Quantitayive examination of the relationship between 

perceived burnout and job satisfaction in certified public accountants, Doctoral 

Dissertation Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of 

Doctor of Business Administration, Liberty University. 

5- Atallah Alenezi, (2017),The Effects of a Burnout Prevention Programme on Mental 

Health Nurses in the Kingdom of Saudi Arabia (KSA),  Thesis Doctor of Philosophyp, 

University of Salford, Manchester. 

6- Jina Ahn, (2016), DissertationThe Experience of Career Change Driven By A Sense of 

Calling: AN Interpretive Phenomenological Analysis Approach, Doctor dissertation of 

Philosophy ، Colorado State University Fort Collins, Colorado, United States of America. 

7- Tzu-Pei, Yeh, (2015), The Relationship between Personality and Job Stress, Burnout, 

Satisfaction and Resilience in Taiwanese Cancer Nurses, Thesis submitted for the 

Degree of PhD, University of Hull. 



 المراجع 

 

250 

8- LI Xiaoqiu, (2015), Doctors’ Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior 

and Burnout—An Empirical Study in China’s Public Hospital, Thesis submitted as 

partial requirement for the conferral of the degree of Doctor of Management, ISCTE 

University Institute of Lisbon. 

9- Graham David Hieke, (2014)  , Burnout and Connectedness within the Special 

Constabulary: An analysis of the factors associated with volunteer job satisfaction, 

organisational commitment and retention, Doctor of Philosophy, University of 

Warwick, England. 

10- Geneviève Hervieux, (2013), Formes de relations et d’unions entre supérieur et 

subordonné (RSS) : étude dans un milieu hospitalier, Doctorat en relations 

industrielles, Universite Lavel, Québec, Canada. 

11- Nathalie Leroy, (2013), Quels facteurs explicatifs du burnout et du bien-être subjectif 

Déterminants psychologiques, sociaux et organisationnels auprès des cadres à 

responsabilités et élaboration d’un modèle, These Pour obtenir le titre de Docteur 

,Spécialité : Psychologie du Travail et des Organisations, de l’Université de Lille 3. 

12- Marie-Aude Dupont, (2012), Construire la confiance de ses collaborateurs: Une 

approche contingente de l’efficacité des pratiques de leadership du manager, Thèse 

présentée En vue de l’obtention du Doctorat ès Sciences de Gestion, Institut 

d’Administration des Entreprises, Aix-Marseille Université. 

13- Alessia Bruno, (2010), Burnout, psychological morbidity and job satisfaction. A 

comparative study between staff who work in substance misuse service and staff who 

work in adult mental health service,Thesis submitted Doctorate in Clinical Psychology, 

University of Edinburgh, Scotland. 

14- B.Roothman, (2010), Burnout and work engagement among South African 

psychologists, Thesis submitted for the degree Phifosophaie Doctor in Psychology. the 

Potchefstroom campus  of the North-West University. 

15- Marie-eve Brouard, (2009), L'impact des pratiques relationnelles au travail sur la 

reconnaissance: le cas de l'industrie quebecoise du jeu video, memoire de la maitrse, 

universite du quebec a montreal, Canada. 

16- Maximilian P. Holland, (2004), Social bonding and nurture kinship: compatibility 

between cultural and biological approaches, Dissertation of Doctor of Philosophy, 

University of London.  

17- Ted l. Huston, Renate M. Houts, (1998), The Psychological Infrastructure of Courtship 

and Marriage: The Role of Personality and Compatibility in Romantic 

Relationships,I n T.N. Bradbury, The development Course of Marital Dysfunction. 

Cambridge University Press. 

 

Articles: 

1- Pongtong Puranitee et al, (2022), Promoting a sense of belonging, engagement, and 

collegiality to reduce burnout: a mixed methods study among undergraduate 

medical students in a non-Western, Asian context, BMC Medical Education, Vol 22, 

No 327, p 01-12. 

2- Amer H. Al-Kassem, Sunita Marwaha, (2022), Employee Satisfaction and its Impact on 

Faculty Members' Performance at Al Ain University of Science and Technology in 

the UAE, NeuroQuantology, Vol 20, No 02. 

3- Mohamad Khasawneh, (2021), Using Facebook and its relationship to psychological 

compatibility among special education teachers, International Journal of 

Multidisciplinary Research and Growth Evaluation, Vol 02, No 02. 



 المراجع 

 

251 

4- Bogdan Oprea et all, (2021), Romanian Short Version of the Burnout Assessment 

Tool: Psychometric Propertiesp, Evaluation & the Health Professions, Vol 44, No 04, p 

406-415. 

5- Arno van Dam, (2021), A clinical perspective on burnout: diagnosis, classification, 

and treatment of clinical burnout, European Journal of Work and Organizational 

Psychology, Vol 30, No 05, pp 732-741. 

6- Arnold B. Bakker, Juriena D. de Vries, (2021), Job Demands–Resources theory and 

selfregulation: new explanations and remedies for job burnout, Anxiety, Stress, & 

Coping, Vol 34, No 01, p 01-21. 

7- Zhihui Jia et al, (2021).Working Hours, Job Burnout, and SubjectiveWell-Being of 

Hospital Administrators: An Empirical Study Based on China’s Tertiary Public 

Hospitals, International Journal of Environmental Research and Public Health, Vol 18, 

No 09, p 01-13. 

8- Twinda Adventina, Baiduri Widanarko, (2021), Systematic Literature Review: Physical 

Work Environment Factors Associated with Work Fatigue in Hospital Nurses, 

National Journal of Occupational Health and Safety, Vol 02, No 02. 

9-  

10- Yan Bao et al, (2020), Fusion of ―You and Me‖: Cultural Mixing Promotes 

Intergroup Psychological Compatibility, Journal of Cross-Cultural Psychology, Vol 51, 

No 05. 

11- Stephane Duchesne, (2020), Achievement goals, motivations, and social and emotional 

adjustment in high school, Educational Psychology, Vol 40, No 8. 

12- Adriana Alves et all, (2020), Factors influencing occupational accidents، Gestão & 

Produção, vol 27 N 2, p 01-17. 

13- Adriana Ana Maria et al, (2020), Work flexibility، job satisfaction، and job 

performance among romanian employees، Sustainability, Vol 12, No 15, p 01-53. 

14- Lindsey M. Greco, Maria L. Kraimer, (2020), Goal-Setting in the Career Management 

Process: An Identity Theory Perspective, Journal of Applied Psychology, Vol 105. No 

01. p 40-57. 

15- Dengping Wu, (2020), Relationship between job burnout and mental health of 

teachers under work stress، Revista Argentina de Clínica Psicológica,Vol. 29, N1. 

16- Tareq Lubbadeh, (2020), Job Burnout: A General Literature Review, International 

Review of Management and Marketing, Vol 10, No 03, p 07-15. 

17- Pınar Erten, Oğuzhan Özdemir.(2020),The Digital Burnout Scale Development Study, 

Journal of the Faculty of Education, Vol 21, No 02, p 669-683. 

18- Somayeh F. Dehghan et all, (2020), Investigating the Relationship between Exposure 

Level to Sound Pressure Level (SPL) and Light Intensity with Occupational Burnout 

in an Automotive Parts Industry, J Biochem Tech, Vol 11, No 01, p 18-24. 

19- Sharvari Digambar Darekar, Dinesh Naik, (2019), Personal Adjustment and Mental 

Health of Visually Impaired Students, Think India (Quarterly Journal), Vol 22, Issue 

13, P 1298. 

20- Dana Mohammad, (2019) . Comparing Emotion Regulation Strategies and Adjustment 

Between Students With Physical Disability and Healthy Students, Practice in clinical 

Psychology, Vol 7, N 4. 

21- Qutaiba Agbaria, (2019)  , Predictors of Personal and Social Adjustment among Israeli-

Palestinian Teenagers, Child Indicators Research, Vol 13, No 02, P 03. 

22- Rentao Miao, Yi Cao, (2019), High Performance Work System, Work Weel Being, 

and Employee Creativity: Cross-Level Moderating Role of Transformational 

Leadership, International Journal of Environmental Research and Public Health, Vol 16, 

No 09, p 01-24. 



 المراجع 

 

252 

23- Susan S. Darwazeh, (2019), Effect of the Environment of the Internal Work on the 

Extent of the Occupational Exhaustion.British Journal of Humanities and Social 

Sciences,Vol 23, No 01,P 01-28. 

24- Hadeel kadhim. et al, (2019)  , Effect of Organizational Silence on Occupational 

Burnout, Opcion, Vol 35, No 22. 

25- Guy Notelaers et al, (2019), Effort-Reward Imbalance: A Risk Factor for Exposure to 

Workplace Bullying, Frontiers in psychology, Vol 10, p 01-05. 

26- Marta M. Studzinska et al, (2019), Self-Efficacy as a Moderator between Stress and 

Professional Burnout in Firefighters, International Journal of Environmental Research 

and Public Health, Vol 16, No 02, p 01-16. 

27- Monica Molino et al, (2019), UnsustainableWorking Conditions: The Association of 

Destructive Leadership, Use of Technology, and Workload with Workaholism and 

Exhaustion, Sustainability, Vol 11, No 02, p 01-14. 

28- Bonhak Koo et al, (2019), Relationships among Emotional and Material Rewards, Job 

Satisfaction, Burnout, Affective Commitment, Job Performance, and Turnover 

Intention in the Hotel Industry, Journal of Quality Assurance in Hospitality & Tourism, 

vol 21, No 04, p 01-31. 

29- Tsung-Yu Wu et all, (2019),Role ambiguity and economic hardship as the moderators 

of the relation between abusive supervision and job burnout: An Application of 

uncertainty management theory, The Journal of General Psychology, Vol 146, No 04. 

30- Ying Liu, Yupin Aungsuroch, (2019), Work stress, perceived social support, self‐
efficacy and burnout among Chinese registered nurses, Journal of Nursing 

Management, Vol 27, No 07. 

31- Moueleu Ngalagou et al ,(2019). Burnout syndrome and associated factors among 

university teaching staff in Cameroon. L'Encéphale. Vol 45, No 02. 

32- Iman Seyedmoharrami et all. (2019).Accomplices Of Job Burnout Among Employees 

Of A Medical University, Russian Open Medical Journal, Vol 08, No 01. 

33- Bahareh Davoudimoghaddam et al, (2018), The Effect of Hardiness on Personal and 

Social Adjustment of Female-Headed Households, Journal of Family Medicine, Vol 16, 

Issue 02 . 

34- J. A. Akande ( ,2018,)  Level of Emotional Adjustment of Secondary School Students، 

Journal of Research in Humanities and Social Science,Vol 6, N 8. 

35- Kyle Shobe, (2018), Productivity Driven by Job Satisfaction, Physical Work 

Environment, Management Support and Job Autonomy, Business and Economics 

Journal, Vol 09, No 02, p 01-09. 

36- Brian Cooper et al, (2018), Well-being-oriented human resource management 

practices and employee performance in the Chinese banking sector: The role of 

social climate and resilience, Human Resource Management, Volume58, No 01, p 01-13. 

37- Michael Poulsen, Anne A Poulsen, (2018), Optimising motivation and reducing 

burnout for radiation oncology trainees: A framework using self-determination 

theory, Journal of medical imaging and radiation oncology, Vol 62, No 05, p 684-691. 

38- John Robert, (2018), The Development of the Filipino Coping Strategies Scale، Asia-

Pacific Social Science Review, Vol 18, N 1, P 111-126. 

39- Jae Won Yang et al, (2018), The work–life balance and psychosocial well-being of 

South Korean workers, Annals of Occupational and Environmental Medicine, Vol 30, 

No 01, p 01-07. 

40- Pubuduni A. Meegahapola, Ranga Prabodanie, (2018), Impact of environmental 

conditions on workers’ productivity and health, International Journal of Workplace 

Health Management, Vol 11, No 02, p 74-84. 

41- Mufadi Al- Momani  (,2018,)  Vocational Adjustment Level of Employees at Irbid 

University College، International Education Studies، Vol. 11. No. 6. 



 المراجع 

 

253 

42- Lakmini R. Marasinghe, Anusha Wijayaratne, (2018), The Impact of Gender 

Differences on Job Satisfaction of University Library Professionals, Journal of the 

University Librarians Association of Sri Lanka, Vol 21, No 02. 

43- J. P. Gerber, (2017), Social Comparison Theory, Encyclopedia of Personality and 

Individual Differences, p 01-08. 

44- Isabelle Doré (,2017, )  Santé mentale، Santé mentale au Québec, Vol 42, N 1. 

45- Joseph L. Nedelec et al, (2017), Religiousness, Spirituality, and Substance Use: A 

Genetically Sensitive Examination and Critique, Journal of Drug Issues, Vol 47, No 

03.  

46- Aruma ، Melvins Hanachor, (2017), Abraham maslows hierarchy of needs and 

assessment of needs in community development، International Journal of Development 

and Economic Sustainability Vol.5, No 07. 

47- Aram Massoudi، Samir Hamdi, (2017),The Consequence of work environment on 

Employees productivity، IOSR Journal of Business and Management، Volume 19, No 

01, p 35-42. 

48- Khaled Al-Omar، Haneen Okasheh, (2017), The Influence of Work Environment on 

Job Performance، International Journal of Applied Engineering Research، Vol 12, N 24, 

p15544-15550. 

49- Iheanacho Emeka, Majeed Saad, (2017), The Effect of Job Dissatisfaction and 

Workplace Bullying on Turnover Intention: Organization Climate and Group 

Cohesion as Moderators ، International Journal of Marketing Studies، Vol 09, No 03, p 

136-143. 

50- Russell Cropanzano  et al, (2017), Social Exchange Theory: A Critical Review with 

Theoretical Remedies, Academy of Management Annals, Vol 11, No 01, p 01-38. 

51- Xiao-Rong Jiang et al, (2017), Coping Style, Job Burnout and Mental Health of 

University Teachers of the Millennial Generation, Journal of Mathematics Science and 

Technology Education, Vol 13, No 07, p 3379-3392. 

52- Solveig Cornér et al, (2017),The relationships between doctoral students’ perceptions 

of supervision and burnout, International Journal of  Doctoral Studies, Vol 12. 

53- Huda M. Bakeer, Rasha K. Mohammed.(2017).Occupational Burnout and Work 

Adjustment: Its Relation to Self-Efficacy Among Academic Nursing Staff. Journal of 

Nursing and Health Science. Vol 06. No 05. 

54- Kateřina Zábrodská et all. (2017). Burnout among university faculty: the central role 

of work–family conflict. Educational Psychology, Vol 38, No 6. 

55- Christopher J. Soto, Oliver P. John, (2017), The Next Big Five Inventory (BFI-2): 

Developing and Assessing a Hierarchical Model With 15 Facets to Enhance 

Bandwidth, Fidelity, and Predictive Power ، Journal of Personality and Social 

Psychology, Vol 113, No 01. 

56- Corine Boon, Michal Biron, (2016), Temporal issues in person–organization fit, 

person–job fit and turnover: The role of leader–member exchange, Human Relations, 

Vol 69, No 12. 

57- Revenio C. Jalagat، (2016) .The Impact of Change and Change Management in 

Achieving Corporate Goals and Objectives، International Journal of Science and 

Research، Vol 5، N 11. 

58- J. MASTER ARUL SEKAR, (2016), Emotional، Social، Educational Adjustment of 

Higher Secondary School Students، i-manager’s Journal on Educational Psychology, 

Vol10، No1. 

59- Тatyana A. Serebryakova et al, (2016), The Problem of Socio-Psychological 

Adjustment of Personality in the Scientists’ Studies، Intrnational journal of 

Environmental Science Education، Vol 11, No 11. 



 المراجع 

 

254 

60- Suraj Sharma, )2016(,Adjustment: Process، Achievement، Characteristics، 

Measurement and Dimensions، International Journal of Academic Research، Vol.3,No 

01. 

61- Christopher J. Soto, Oliver P. John,)2016( , The Next Big Five Inventory (BFI-2)، 

Journal of Personality and Social Psychology, Vol 113, No 01, p 117-143. 

62- Mehmet C. Kocakulah et all, (2016), Absenteeism Problems And Costs، International 

Business & Economics Research Journal،  Vol 15, N 3، 2016، p 89-96. 

63- Alison M. Collins et al, (2016), Social support in the workplace between teleworkers, 

office-based colleagues and supervisors, New Technology, Work and Employment, Vol 

31, No 02, p 161-175. 

64- Lu Lu  et al. (2016), Work engagement, job satisfaction, and turnover intentions: A 

comparison between supervisors and line-level employees, International Journal of 

Contemporary Hospitality Management, Vol. 28 No. 4, pp. 737-761. 

65- Charles-Edouard Rengade, (2016), De l’ennui au bore-out, une revue de la littérature, 

Journal de Thérapie Comportementale et Cognitive, Vol 26, No 03, pp 123-130. 

66- Huan-Fang Lee et all, (2016), A Meta-Analysis of the Effects of Coping Strategies on 

Reducing Nurse Burnout, Applied Nursing Research, Vol 31, p 100-110. 

67- Abdalla A. Hamid, Saif A. Musa, (2016), The mediating effects of coping strategies on 

the relationship between secondary traumatic stress and burnout in professional 

caregivers in the UAE, Journal Mental Health. Vol 26, No 01, p 28- 35. 

68- Nien-Chih Hu et al, (2016),The Associations Between Long Working Hours, Physical 

Inactivity, and Burnout, Journal of Occupational and Environmental Medicine, Vol 58, 

No 05, p 514-518. 

69- Kamohelo Nthebe et al, (2016),Rewards: A predictor of well-being and service quality 

of school principals in the North-West province, SA Journal of Human Resource 

Management, Vol 14, No 01, p 0 14-1 . 

70- Amer darus et al, (2016), Work stress, pay satisfaction, psychological empowerment 

and organizational commitment among academic staff, International Journal of 

Management Studies, Vol 23, No 01, p 51-72. 

71- Xiaoyan Li et all, (2016), Coping with Abusive Supervision: the Neutralizing Effects 

of Perceived Organizational Support and Political Skill on Employees’ Burnout, 

Current Psychology, Vol 35, No 01, pp 77-82. 

72- Kerri R. Rittschof, Vincent J. Fortunato, (2016), The Influence of Transformational 

Leadership and Job Burnout on Child Protective Services Case Managers' 

Commitment and Intent to Quit, Journal of Social Service Research, Vol 42, No 03. 

73- Fatemeh Eslamieh, Amir H. M. Davoudi, (2016), An analysis of the relationship 

between managers’ ethical leadership style with teachers’ organizational 

commitment and job burnout, International Journal of Organizational Leadership, Vol 

05, No 04. 

74- Parisa Riahifar, (2016),The Role of Person-Environment Fit in Employee’s Working 

Quality and Job Burnout: A Case of the West-Mazandaran Power Distribution, 

Mediterranean Journal of Social Sciences, Vol 07, No 03. 

75- Balkishan Sharma. (2016), A focus on reliability in developmental research through 

Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical professionals, Asian 

Pacific Journal of Health Sciences, Vol 03. No 04. 

76- Rachel Davis et al, (2015), Theories of behaviour and behaviour changeacross the 

social and behavioural sciences: a scoping review, Health Psychology Review, Vol 09, 

No 03.    
77- Shoshi Chen et al. (2015), The Commerce and Crossover of Resources: Resource 

Conservation in the Service of Resilience, Stress and Health, Vol 31, No 02, P 97. 



 المراجع 

 

255 

78- Jean M. Gerard, Margaret Zoller Booth, (2015), Family and school influences on 

adolescents' adjustment: The moderating role of youth hopefulness and aspirations 

for the future, Journal of Adolescence, Vol 44. 

79- Jehad Alaedein-Zawawi, (2015), Religious commitment and psychological well-being: 

Forgiveness as a mediator, European Scientific Journal, Vol 11, No 05, pp 117-141. 

80- Jayari Imen, (2015), Fit Personne-Travail-Organisation et Effets sur La Satisfaction 

au Travail, International Journal Economics & Strategic Management of Business 

Process, Vol 15. 

81- Rabee Shafiq, (2015),Vocational Self-Concept among Education Counselors in Public 

Schools in Northern Governorates of Palestine، International Journal of Education and 

Research، Vol. 3 No 06, p 179-192. 

82- Ahmed Adamu Isa, (2015), Conflicts in Organizations، Journal of Educational Policy 

and Entrepreneurial Research، Vol 2, N0 11, p 54-59. 

83- H. Muhammad Arifin, (2015), The Influence of Competence, Motivation, and 

Organisational Culture to High School Teacher Job Satisfaction and Performance, 

International Education Studies, Vol 08, No 01, p 38-45. 

84- Lukasz baka, (2015), Does job burnout mediate negative effects of job demands on 

mental and physical health in a groub of teachers ؟ ، International Journal of 

Occupational Medicine and Environmental Health, Vol 28, No 02, P 335-346. 

85- luka Szbaka, (2015), Does Job Burnout Mediate Negative Effects of Job Demands on 

Mental and Physical Health In A Group of  Teachers? Testing The Eenrgetic Process 

of  Job Demands-Resources Model.International Journal of Occupational Medicine and 

Environmental Health, Vol 28, No 02, P 335-346. 

86- Abdelmajid Naceur, Nawres Zriba, (2015), Burnout and Coping in the Perspective of 

Job Demands-Control-Support Model among Nurses,Psychology, Vol 06, No 14,  p 

1841-1849. 

87- Shadiya Mohamed, (2015), Stress and Coping Mechanisms، Mediterranean Journal of 

Social Sciences, Vol 6, No 2, P 479-488. 

88- Edel Langan, Catherine Blake, (2015), Testing the Effects of a Self Determination 

Theory-Based Intervention with Youth Gaelic Football Coaches on Athlete 

Motivation and Burnout, The Sport Psychologist, Vol 29, No 04, p 293-301. 

89- Katarzyna N. Domagala et all, (2015), The Interrelationships of Coping Styles and 

Professional Burnout Among Physiotherapists, Medicine, Vol 94, No 24, p 01-08. 

90- Guohong Helen Han et al, (2015), Nightmare Bosses: The Impact of Abusive 

Supervision on Employees’ Sleep, Emotions, and Creativity,  Journal of Business 

Ethics, Vol 145, No 1. 

91- Najme Ebrahimzade et all, (2015), Relationship Between Nursing Managers’ 

Leadership Styles and Nurses’ Job Burnout: A Study at Shahid Dr. Faghihi 

Hospital, Shiraz, Iran, Shiraz E-Medical Journal, Vol 16, No 08.  

92- Maria C. Martinez, (2015). A cohort study of psychosocial work stressors on work 

ability among Brazilian hospital workers. American Journal of Industrial Medicine, Vol 

58, No 7. 

93- Pascal Paille et al. (2015). Corporate Greening, Exchange Process Among Co-

workers, and Ethics of Care: An Empirical Study on the Determinants of Pro 

environmental Behaviors at Coworkers-Level, Journal of Business Ethics, Vol 136, No 

03. 

94- Bochen Pan et al, (2015), Factors associated with job satisfaction among university 

teachers in northeastern region of China: A cross-sectional study, International 

Journal of Environmental Research and Public Health, Vol 12, No 10. 

95- Marwan S. Al-Smadi, Yahya M. Qblan, (2015), Assessment of Job Satisfaction among 

Faculty Members and its Relationship With Some Variables in Najran University, 

Journal of Education and Practice, Vol 06, No 35. 



 المراجع 

 

256 

96- Deseré Kokt, Relebohile Ramarumo, (2015), Impact of organisational culture on job 

stress and burnout in graded accommodation establishments in the Free State 

province South Africa, International Journal of Contemporary Hospitality Management, 

Vol 27, No 06, pp 119800-1213. 

97- Elisabetta Sagone, Maria E. De Caroli, (2014), A Correlational Study on Dispositional 

Resilience, Psychological Well being, and Coping Strategies in University Students, 

American Journal of Educational Research, Vol 02, No 07. 

98- Gabriel Brătucu et all, (2014), High School Vocational Counseling Role in Leveraging 

Students' Professional Inclinations,  Amfiteatru Economic Journal, Vol. 16, No 37. 

99- Malen Toch et al, (2014), All Part of the job? The contribution of the psychosocial 

and physical work environment to health Inequalities in europe and the european 

health divide, International Journal of Health Services, Vol 44, No 02, p 285-305. 

100- Federica Cucchiella et all, (2014), Managing absenteeism in the workplace، 

Procedia - Social and Behavioral Sciences، vol 150, p 1157-1166. 

101- Dimitrios Belias, Athanasios Koustelios, (2014), Organizational Culture and Job 

Satisfaction: A Review, International Review of Management and Marketing, Vol 04, No 

02, p 132-149. 

102- Suryatapa Kar, Damodar Suar, (2014)  ,  Role of Burnout in the Relationship 

between Job Demands and Job Outcomes among Indian Nurses ،Vicalpa, Vol 39 ،No 

4,p 23-38. 

103- N. Panagopoulos et al,(2014), Professional Burnout and Job Satisfaction among 

Physical Education Teachers in Greece، Journal of Scientific Research & Reports, Vol 

03, No 13, p 1710-1721. 

104- Liana Deklava et al , (2014), Stress Coping Mechanisms and Professional Burnout 

Among Latvian Nurses, Procedia - Social and Behavioral Sciences, Vol 159, p 261-267. 

105- Ahmet Cezmi Savaş et al, (2014), A Study on the Relationship between Teacher 

Self Efficacy and Burnout, European Journal of Educational Research, Vol 03, No 04, p 

159-166. 

106- Lisa M. Russell,(2014),An empirical investigation of high-risk occupations Leader 

influence on employee stress and burnout among police, Management Research 

Review, Vol 37, No 04. 

107- S.K. Srivastava ، KC Barmola ,(2013 ),  Personality And Adjustment of Students، 

Humanities and Social Science Studies، Vol 02, No 01. 

108- Amir Elnaga، Amen Imran, (2013), The Effect of Training on Employee 

Performance، European Journal of Business and Management، Vol.5, No.4, P 137-147. 

109- Dragan Benazić, Erik Ružić, (2013), The Relationship Between Job-Related 

Burnout And Job Satisfaction in Personal Selling، Vol 26, No 01, p 83-92. 

110- David Shepherd ,Armen Tashchian, (2013) ,An Investingation of the Job Burnout 

Syndrome in personal Selling ,Journal of personal selling and Sales Management, Vol 

31, No 04, p397-409. 

111- Derya Kara, (2013), The effects of leadership style on employee well-being in 

hospitality, International Journal of Hospitality Management, Vol 34, No 01. 

112- Mohammad H. Asgari, Alireza L. Jafari, (2013), The study of the Relationship 

between the Leadership styles of managers and Job Burnout of Technical-Vocational 

Education Centers Employees in the North of Iran, International Research Journal of 

Applied and Basic Sciences, Vol 04, No 01. 

113- Mutambara Julia، Bhebe Veni, (2012), An Analysis of the Factors Affecting 

Students Adjustment at a University in Zimbabwe، International Edication Studies، 

Vol.5.No.6. 

114- Margo A. Jackson , Josephr. Verdino, (2012), Vocational Psychology. In: Rieber, 

R.W. (eds) Encyclopedia of the History of Psychological Theories, Springer, New York, 

pp 1159-1160. 



 المراجع 

 

257 

115- Boran Toker. (2011).Burnout among university academicians: An empirical study 

on the universities of Turkey, Doğuş Üniversitesi Dergisi, Vol 12. No 01 .  

116- Kirsi Pyhältö et al, (2011), Teachereworking-environment fit as a framework for 

burnout experienced by Finnish teachers, Teaching and Teacher Education, Vol 27, No 

07. 

117- Soheila Zamini et al.(2011).The relationship between organizational culture and 

job burnout among the professors and employees in the University of Tabriz. 

Procedia - Social and Behavioral Sciences. Vol 30.  

118- Soheila Zamini et al, (2011), The relationship between organizational culture and 

job burnout among the professors and employees in the University of Tabriz, 

Procedia - Social and Behavioral Sciences, Vol 30, pp 1964-1968. 

119- Mohammad Azeem, (2010), Personality hardiness, job involvement and job 

burnout among teachers، International Journal of Vocational and Technical Education 

Vol 02, No 03, p 36-40. 

120- Muhammad E. Malik et al, (2010), Job Satisfaction and Organizational 

Commitment of University Teachers in Public Sector of Pakistan, International 

Journal of Business and Management, Vol 05, No 06. 

121- Ellen Melbye Langballe et all, (2010), The predictive value of individual factors, 

work-related factors, and work-home interaction on burnout in female and male 

physicians: a longitudinal study, Stress and Health, Vol 27, No 01, P 73-87. 

122- Vogel, Ryan. M., & Feldman, Daniel. C. (2009). Integrating the levels of person-

environment fit: The roles of vocational fit and group fit. Journal of Vocational 

Behavior, Vol 75, No 01. 

123- Guillaume Simonet, (2009), Le concept d’adaptation : polysémie interdisciplinaire 

et implication pour les changements climatiques, Natures Sciences Sociétés, Vol 17, 

No 04. P 392-401. 

124- Frederick L. Philippe, Robert J. Vallerand, (2008), Actual environments do affect 

motivation and psychological adjustment: A test of self determination theory in a 

natural setting, Motiv Emot, Vol 32. 

125- Giovanni Maina, (2008) , Relationship between self-reported mental stressors at 

the workplace and salivary cortisol .Int Arch Occup Environ Health ,Vol 81, No 04. 

126- Tricia A. Seifert, Paul D. Umbach ,(2008), The Effects of Faculty Demographic 

Characteristics and Disciplinary Context on Dimensions of Job Satisfaction, Research 

in Higher Education, Vol 49, No 04. 

127- Emin Kahya, (2007), The effects of job characteristics and working conditions on 

job performance, International Journal of Industrial Engonomics, Vol 37, No 06, p 515-

523. 

128- Taciano L. Milfont et all, (2007), Burnout and Wellbeing: Testing the Copenhagen 

Burnout Inventory in New Zealand Teachers, Social Indicators Research,Vol 89, No 

01. 

129- Jean A. Baker, (2006), Contributions of teacher–child relationships to positive 

school adjustment during elementary school, Journal of School Psychology, Vol 44, No 

03. 

130- Jones، C. Lloyd, (2005), Does Herzberg’s motivation theory have staying power?، 

Journal of Management Development Vol 24, No 10. 

131- Kristof-brown et al, (2005). Consequences of individuals fit at work: a meta-

analysis of person-job, person-organization, person-group, and person-supervisor fit, 

Personnel Psychology, Vol 58. No 02. 

132- Kristensen et all, (2005), The Copenhagen Burnout Inventory: A new tool for the 

assessment of burnout. Work & Stress, Vol 19, No 03. 



 المراجع 

 

258 

133- Michael P. Leiter and Christina Maslach. (2004), Areas of Worklife: A Structured 

Approach to Organizational Predictors of Job Burnout. Emotional and Physiological 

Processes and Positive Intervention Strategies, Vol 3. 

134- James R. Lackritz.(2004). Exploring burnout among university faculty: incidence, 

performance, and demographic issues. Teaching and Teacher Education. Vol 22, N 07.  

135- W. Matthew Shurts, Marie F. Shoffner, (2004), Providing Career Counseling for 

Collegiate Student-Athletes: A Learning Theory Approach, Journal of Career 

Development, Vol 31, No 02, p 95-109. 

136- André Brassard, )2003(, Adaptation, transformation et stratégie radicale de 

changement، Revue des sciences de l’éducation, Vol. 29, N 2. 

137- Michael P. Leiter, Christina Maslach, (2003), Areas of worklife: A structured 

approach to organizational predictors of job burnout, Emotional and Physiological 

Processes and Positive Intervention Strategies, Vol 03. 

138- Stevan E. Hobfoll, (2002). Social and Psychological Resources and Adaptation, 

Review of General Psychology, Vol 06, No 04. 

139- Ayala Malach Pines, (2002). A psychoanalytic-existential approach to burnout: 

Demonstrated in the cases of a nurse, a teacher, and a manager. Psychotherapy: 

Theory, Research, Practice, Training, Vol 39, No 01. 

140- Elizabeth Maynard,  Richard G. Jeff B. (2001). Religious Coping Style, Concept of 

God, and Personal Religious Variables in Threat, Loss, and Challenge Situations. 

Journal for the Scientific Study of Religion, Vol 40, No 01. 

141- Marilou Schweitzer, (2001), Le coping et les strategies dajustement face au stress، 

Recherche en soins infirmiers,Vol 04, No 67. 

142- Evangelia Demerouti  et al, (2001), The Job Demands-Resources Model of 

Burnout, Journal of Applied Psychology, Vol 86, No 03. 

143- Wilmar Schaufeli, Esther R Greenglass, (2001),  Introducttion to special Issue on 

Burnout And Health، Psychology and Health, Vol. 16, No 05. 

144- Christina Maslach et al, (2001), Job burnout, Annual Review of  Psychology, Vol 52, 

No 01. 

145- Lauver, Kristy J. Kristof-Brown. Amy.(2001), Distinguishing between Employees’ 

Perceptions of Person–Job and Person–Job Fit, Journal of Vocational Behavior, Vol 

02. No 02. 

146- Titus Oshagbemi, (2000), Gender differences in the job satisfaction of university 

teachers , Women in Management Review, Vol. 15, No 07. 

147- S M Shortell et al, (2000), Assessing the impact of total quality management and 

organizational culture on multiple outcomes of care for coronary artery bypass graft 

surgery patients, National Library of Medicine, Vol 38, No 02, pp 207-217. 

148- John, O. P., & Srivastava, S,(1999), The Big-Five trait taxonomy: History, 

measurement, and theoretical perspectives, In L. A. Pervin & O. P. John (Eds.), 

Handbook of personality: Theory and research. New York: Guilford Press. Vol. 2. 

149- Denise M. Rousseau, (1998), The 'problem' of the psychological contract 

considered, Journal of Organizational Behavior, Vol 19. 

150- Ross W. Greene et al, (1997), The Index of Teaching Stress: A Measure of 

Student-Teacher Compatibility, Journal of School Psychology, Vol 35, No 03, p 240. 

151- Amy l Kristof, (1996). Person-Organization fit: An Integrative review of its 

conceptualizations,measurement, and implications, Personnel psychology, Vol 49, No 

01. 

152- Jose M. Cortina. (1993). What Is Coefficient Alpha? An Examination of Theory 

and Applications, Journal of Applied Psychology, Vol 78, No 01. 

153- Pault. Costa and Robertr. McCraef, (1992), Four ways five factors are basic، Person. 

individ. Vol. 13, No 06, p 653-665.  



 المراجع 

 

259 

154- Fred D. Davis, (1989), Perceived Usefulness, Perceived Ease of Use, and User 

Acceptance of Information Technology, Management Information Systems Research 

Center, University of Minnesota, Vol 13. No 03. 

155- Stevan E. Hobfoll, (1989), Conservation of Resources: A New Attempt at 

Conceptualizing Stress, American Psychologist, Vol 44, No 03. 

156- Super Donald . E. (1988). Vocational adjustment: Implementing a self-

concept. The Career Development Quarterly, Vol 36, No 04. 

157- Eileen Berlin Ray et al, (1987), A Model of Job Stress and Burnout, The Hospice 

Journal, vol 03, No 2-3. 

158- Christina Maslach, Susan E. Jackson, (1981), The measurement of experienced 

burnout, Journal of Organizational Behavior, Vol 02, No 02. 

159- Ayala Pines, Christina Maslach. (1980), Combatting Staff Burn-Out in a Day Care 

Center: A Case Study, Child Care Quarterly, Vol 09, No 01. 

160- Dawis, Rene., Lofquist, Lloyd. H. (1978). A note on the dynamics of work 

adjustment. Journal of Vocational Behavior, Vol 12, No 01. 

161- Rene Dawis, lloyd LofQuist, (1978), A Note on the Dynamics of Work Adjustment, 

Journal of Vocational Behavior, Vol 12, No1. 

162- Gerald R. Salancik and Jeffrey Pfeffer, (1978), A Social Information Processing 

Approach to Job Attitudes and Task Design, Administrative Science Quarterly, Vol 23, 

No 02. 

163- Pines Ayala, Maslach Christina. (1978). Characteristics of Staff Burnout in Mental 

Health Settings. Psychiatric Services, Vol 29. No 04. 

164- Gregory J. Trifonovitch, (,1977) Culture Learning/Culture Teaching، Educational 

Perspectives, Vol 16, No 04. 

165- Christina Maslach, Ayala Pines.(1977), The Burn-Out Syndrome in the Day Care 

Setting.Child Care Quarterly, Vol 06, No 02. 

166- Steven F.Maier, Martin E.p. Seligman, )1976(, Learned Helplessness: Theory and 

Evidence, Journal of Experimental Psychology: General, Vol 105, No 01. 

167- Freudenberger H, (1974),  Staff burnout ، Journal of Social Issues, Vol 30, No 01. 

168- Donald E. Super, Jean Pierre Jordaan, (1973), Career development theory, British 

Journal of Guidance & Counselling, Vol 01, No 01. 

169- John L. Holland et al, (1969),  An Empirical Occupational Classificatio  Derived 

from a Theory of Personality and Intended for Practice and Researchn, Iowa City, 

IA: American College Testing Program, No 29, p 01-28. 

170- Holland, J. L. (1959), A theory of vocational choice, Journal of Counseling 

Psychology, Vol 06, No 01, pp 35–45. 

171- Super Donald E, (1957), Vocational Adjustment in terms of role theory, Vol 05, No 

04. 

172- A.H. Maslow, (1943), A Theory of Human Motivation، Psychological Review, vol. 

50, No 03. 

173- Ellen A. Skinner، The Development of Coping، Springer International Publishing، 

Switzerland . 

 
Lectures and lessons: 

1- Rosemary Ogbodo, (2015). Vocational Guidance، Printed lecture, School of Education, 

national open of nigeria. 

2- Simine Vazire, (2014), Personality, A Six-Day Unit Lesson Plan for High School 

Psychology Teachers, American Psychological Association 

Website 
3- George Anders, Burnout signs have risen 33% in 2020; here are seven ways to reduce 

risks، https://www.linkedin.com/pulse/burnout-signs-have-risen-33-2020-here-seven-

ways-reduce-george-anders/ ، October 8, 2020. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفهرس



 الفهرس

 

261 

 الصفحة المحتوى
  الإىداء

  شكر وتقدير

 261 ملخص الدراسة

 261 قائمة المحتويات

 261 قائمة الجداوؿ

 261 قائمة الأشكاؿ

 أ مقدمة

 ب توطئة
 ج إشكالية الدراسة
 ث فرضيات الدراسة

 ث مبررات اختيار الدوضوع
 ج أىداؼ الدراسة

 ج ألعية الدراسة
 ح منهج الدراسة
 ح حدود الدراسة

 ح صعوبات الدراسة
 خ تٖديد مفاىيم الدراسة 

 خ ىيكل الدراسة
  لتوافق المهنيل ةالنظري الأدبياتالفصل الأوؿ: 

 02 ت٘هيد
 03  الأوؿ: التوافقالمبحث 

 03 الدطلب الأوؿ: نظريات التوافق
 03 أولا: النظرية البيولوجية
 03 ثانيا: النظرية النفسية

 04 لراؿ علم النفس الفردي -1
 04 لراؿ علم نفس المجموعة -2

 04 ثالثا: النظرية السلوكية
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 06 رابعا: النظرية الاجتماعية
 07 والآلةخامسا: نظرية التفاعل بتُ الإنساف 

 08  الدطلب الثالش: الدصطلحات الدشابهة للتوافق وخصائصو
 08 أولا: الدصطلحات الدشابهة للتوافق

 08  التطابق -1
 08 التكيف -2
 09 التعديل -3
 10 التأقلم -4
 10 التغيتَ -5
 11 الصحة النفسية -6
 11 العقد النفسي -7
 12 الدرونة -8
 12 اعادة الذيكلة الدعرفية -9

 12 التوافقثانيا: خصائص 
 12 التوافق عملية كلية: -1
 12 التوافق عملية تطورية -2
 13 التوافق عملية نسبية -3
 13 التوافق عملية وظيفية -4
 13 التوافق عملية اقتصادية -5

 13 الدطلب الثالث: أنواع التوافق
 13 أولا: التوافق الشخصي
 14 ثانيا: التوافق العاطفي
 14  ثالثا: التوافق الزواجي 
 15 رابعا: التوافق الأسري

 15 خامسا: التوافق الاجتماعي
 15 سادسا: التوافق الثقافي

 16 مرحلة شهر العسل -1
 16 مرحلة العداء -2



 الفهرس

 

263 

 16 مرحلة الفكاىة -3
 16 الدرحلة النهائية أو مرحلة الدنزؿ -4

 17 سابعا: التوافق الاستًاتيجي
 17 ثامنا: التوافق الديتٍ أو التًولػي  

 18 التوافق الددرسيتاسعا: 
 18 المبحث الثاني: التوافق المهني

 18 الدطلب الأوؿ: مفهوـ التوافق الدهتٍ والدصطلحات الدشابهة
 18 أولا: مفهوـ التوافق الدهتٍ

 24 ثانيا: الدصطلحات الدشابهة للتوافق الدهتٍ
 24 التكيف الدهتٍ -1
 24 الديوؿ الدهنية -2
 24 الإرشاد الدهتٍ -3
 24 الدهتٍالاختيار  -4
 25 الدلائمة الدهنية -5
 25 تناسب الشخص مع وظيفة 5-1
 25 تناسب الشخص مع الدنظمة 5-2
 25 تعديل العمل -6

 26 الدطلب الثالش: نظريات التوافق الدهتٍ
 26 الدعلومات الاجتماعية لدواقف العملأولا: نظرية 

 27 ثانيا نظرية السمات
 27 ثالثا: نظرية ىولاند

 29 نظرية تقرير الدصتَرابعا: 
 29 خامسا: نظرية التطور الوظيفي

 29 نظرية تسلسل الحاجات لآبراىم ماسلو  سادسا: 
 31 العاملتُنظرية سابعا: 

 32 الدطلب الثالث: أبعاد التوافق الدهتٍ
 32 أولا: البعد الذاتي

 32 الذات الشخصية -1
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 33 الذات الدهنية -2
 33 البعد الدهتٍ :ثانيا
 33 ظروؼ العمل الفيزيقية  -1
 35 نظاـ العمل -2

 36 ثالثا: البعد الاجتماعي
 36 علاقة الدوظف برئيسو -1
 37 علاقة الدوظف بزملائو -2

 37 رابعا: البعد الثقافي
 38 خامسا: البعد الاقتصادي

 38 التعويضات الدباشرة -1
 38 التعويضات الغتَ مباشرة -2

 39 المبحث الثالث: سوء التوافق المهني
 39 الدطلب الأوؿ: مفهوـ وأسباب سوء التوافق الدهتٍ

 39 أولا: تعريف سوء التوافق الدهتٍ
 41 ثانيا: أسباب سوء التوافق الدهتٍ

 41 تصنيف ماسلاش وليتً -1
 41 تصنيف أميل كريستوؼ براوف -2

 43 سوء التوافق الدهتٍ آثارالدطلب الثالش: 
 43 عدـ الرضا الوظيفيأولا: 
 43 الطفاض في الفعالية السلوكيةثانيا: 

 44 ثالثا: الغيابات الدتكررة
 45 رابعا: الأداء

 45 خامسا: الأخطاء الدهنية
 46 سادسا: النزاعات الشخصية

 46 سابعا: الأمراض النفسية
 46 ثامنا: كثرة الشكوى والتذمر

  تاسعا: السلوؾ العدوالش والتحريضي للموظف ضد نظاـ العمل
 46 التكاسل واللامبالاةعاشرا: 
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 46 الدطلب الثالث: حلوؿ لدشاكل سوء التوافق الدهتٍ
 52 خلاصة

  لاحتراؽ الوظيفيل ةالنظري الأدبياتالفصل الثاني: 
 54 ت٘هيد

 57 المبحث الأوؿ: الاحتراؽ الوظيفي
 57 الدطلب الأوؿ: مفهوـ الاحتًاؽ الوظيفي

 57 أولا: تعريف الاحتًاؽ الوظيفي
 62 بعض انتقادات الدوجهة لتعريفات الاحتًاؽ الوظيفيثانيا: 

 63 الدطلب الثالش: الدصطلحات الدشابهة للاحتًاؽ الوظيفي
 63 أولا: الاحتًاؽ الإكلينيكي

 64 ثانيا: الضائقة الدهنية
 64 ثالثا: كاروشي

 65 رابعا: الدلل
 65 خامسا: الاغتًاب الوظيفي

 66 سادسا: الاكتئاب
 66 سابعا: القلق
 66 ثامنا: الكبت

 67 تاسعا: ضغوط العمل
 68 الدطلب الثالث: مصادر الاحتًاؽ الوظيفي

 68 مصادر الاحتًاؽ حسب ماسلاش وليتً أولا:
 69 مصادر الاحتًاؽ الوظيفي حسب أليسيا برونوثانيا: 
 70 إليزابيث غريبوتي حسب مصادر الاحتًاؽ الوظيفثالثا: 
 71 ماسلاش، شاوفيلي، ليتً مصادر الاحتًاؽ الوظيفيرابعا: 

 74 الاحتراؽ الوظيفي وكيفية علاجوومقاييس المبحث الثاني: نظريات 
 74 الدطلب الأوؿ: نظريات الاحتًاؽ الوظيفي

 74 نظرية ماسلاش للمكونات الثلاث للاحتًاؽ الوظيفيأولا: 
 74 ثانيا: نظرية الحفاظ على الدوارد

 75 نظرية عدـ توازف الجهد والدكافأةثالثا: 
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 75 نظرية التبادؿ الاجتماعيرابعا: 
 76 نظرية دعم التحكم في طلبات العملخامسا: 
 76 نظرية تقرير الدصتَسادسا: 
 77 نظرية التحليل النفسيسابعا: 
 77 النظرية السلوكيةثامنا: 

 78 النظرية الدعرفية أو الوجوديةتاسعا: 
 78 الثالش: مقاييس الاحتًاؽ الوظيفيالدطلب 

 78 مقياس ماسلاش للاحتًاؽ الوظيفيأولا: 
 80 مقياس كوبنهاغن لاحتًاؽ النفسيثانيا: 
 80 مقياس باينز وأورنسوفثالثا: 

 81 رابعا: مقياس أداة تقييم الاحتًاؽ
 81 مقياس جيلدرد للاحتًاؽ النفسيخامسا: 
 81 وتوكرمقياس شتَوـ وميلاميد سادسا: 
 81 مقياس أولدنبورغ للاحتًاؽسابعا: 

 82 ثامنا: مقياس لرالات الحياة العملية
 82 مقياس الاحتًاؽ الرقميتاسعا: 

 83 الدطلب الثالث: استًاتيجيات التعامل مع الاحتًاؽ الوظيفي
 83 أولا: مفهوـ التأقلم

 84 ثانيا: استًاتيجيات التأقلم
 84 لاستًاتيجيات التأقلمتصنيف لازاروس  -1
 84 تصنيف شادية لزمد -2
 85 تصنيف ويتن لاستًاتيجيات التأقلم -3

 86 ثالثا: دور استًاتيجيات التأقلم في معالجة الاحتًاؽ الوظيفي
 89 المبحث الثالث: علاقة التوافق المهني بالاحتراؽ الوظيفي

 89 الدطلب الأوؿ: علاقة البعد الذاتي بالاحتًاؽ الوظيفي
 90 الدطلب الثالش: علاقة البعد الدادي والاقتصادي بالاحتًاؽ الوظيفي

 90 أولا: العلاقة بتُ البعد الدادي والاحتًاؽ الوظيفي
 93 ثانيا: العلاقة بتُ البعد الاقتصادي والاحتًاؽ الوظيفي
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 94 الدطلب الثالث: علاقة البعد الاجتماعي والثقافي بالاحتًاؽ الوظيفي
 94 العلاقة بتُ البعد الاجتماعي والاحتًاؽ الوظيفيأولا: 

 94 العلاقة بتُ لظط الإشراؼ والاحتًاؽ الوظيفي -1
 98 العلاقة بتُ الدوظف وزملائو في العمل والاحتًاؽ الوظيفي -2

 98 ثانيا: علاقة البعد الثقافي بالاحتًاؽ الوظيفي
 100 خلاصة

  المهني والاحتراؽ الوظيفيللتوافق الأدبيات التطبيقية الفصل الثالث: 
 102 ت٘هيد

 103 المبحث الأوؿ: عرض الدراسات المتعلقة بمتغيري التوافق المهني والاحتراؽ الوظيفي
 103 عرض الدراسات باللغة العربية للتوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفيالدطلب الأوؿ: 

 103 (2021) دراسة رشا لزمد لصيب وآخروف أولا:
 104 (2018) تلالر نبيلة، نوردين تاوريتدراسة ثانيا: 

 105 (2017) ثالثا: دراسة تلالر نبيلة
 106 (2017) ىدى لزمددراسة رابعا: 

 107 (2007) ياسرة لزمد، معمر أرحيمدراسة خامسا: 
 108 للتوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفي الدراسات باللغة الأجنبيةعرض الدطلب الثالش: 

 108 (2020) كرلؽي وآخروف زىرة دراسةأولا: 
 108 (2020) باولوس أميليدراسة ثانيا: 
 109 (2018) ويست لاين ديفيددراسة ثالثا: 
 110 (2017) أولس سيلويادراسة رابعا: 

 111 (2016) ريايفار باريسادراسة خامسا: 
 112 (2016) دراسة ستيفن كتَوسادسا: 

 113 (2016)دراسة نعمت الله رحيمى  سابعا:
 114 (2016) كاراجر فريدت كورين ثامنا: ميشيل

 115 الدطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة
 115 أولا: من حيث الدوضوع

 115 ثانيا: من حيث نوع الفرضية و أىدافها
 116 ثالثا: من حيث الدنهج الدستخدـ
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 116 رابعا: من حيث حجم العينة
 118 رابعا: أدوات جمع البيانات

 119 من حيث الدعالجة الإحصائيةخامسا: 
 120 المبحث الثاني: عرض الدراسات المتعلقة بمتغير بالتوافق المهني

 120 للتوافق الدهتٍ الدراسات باللغة العربيةعرض الدطلب الأوؿ: 
 120 (2019) أولا: لامية بوبيدي

 121 (2018) ثانيا: دراسة مفدي الدومتٍ
 122 (2017) ثالثا: دراسة بوعزيز لزمد
 123 (2017) رابعا: دراسة حديبي سمتَ

 124 (2017) خامسا: رغداء علي نعيسة
 125 (2016)سادسا: دراسة وساـ عداد 

 126 (2016) سابعا: دراسة بدرية لزمد يوسف الرواحية
 127 (2014)ثامنا: دراسة ضلاؿ لزمود حليوي 

 128 (2013) برزواف حسيبةراسة تاسعا: 
 129 (2007)مكناسي لزمد دراسة عاشرا: 

 130 (2007) إحدى عشر: بوعطيط سفياف
 131 للتوافق الدهتٍ الدراسات باللغة الأجنبيةعرض الدطلب الثالش: 

 131 (2018) حياة عليدراسة أولا: 
 132 (2017) ىاتشسوف إيلتُ ثانيا: دراسة ماكماىاف

 133 (2010) جينغ ىورنغ لودراسة ثالثا: 
 134 (2009) كوري فاف دير وآخروفدراسة  رابعا: 

 135 (2007) خامسا: كريستنسن وآخروف
 135 للتوافق الدهتٍ الدطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة

 135 أولا: أىداؼ الدراسات السابقة
 136 ثانيا: من حيث الدنهج الدستخدـ

 136 حجم وطبيعة العينةثالثا: من حيث 
 137 رابعا: أدوات جمع البيانات

 140 من حيث الدعالجة الإحصائيةخامسا: 
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 141 الاحتراؽ الوظيفيبالمبحث الثالث: عرض الدراسات المتعلقة 
 141 للاحتًاؽ الوظيفي الدراسات باللغة العربيةعرض الدطلب الأوؿ: 

 141 (2020) رانية زيادةدراسة أولا: 
 142 (2017)شعبالش فاطمة دراسة ثانيا: 
 143 (2017)مصطفى منصوري دراسة ثالثا: 
 144 (2015)مدوري لؽينة دراسة رابعا: 

 145 (2015)سهيلة حستُ رابح رزؽ الله دراسة خامسا: 
 146 للاحتًاؽ الوظيفي الدراسات باللغة الأجنبيةعرض الدطلب الثالش: 

 146 (2019) وآخروفبونهاؾ كو دراسة أولا: 
 148 (2019) سميتاكوفا وآخروف إيرينادراسة ثانيا: 
 149 (2019) وآخروف وانج إلصيافدراسة ثالثا: 

 150 (2017) رابعا: دراسة تانيا حداد
 151 (2017) كوسر نعومي خامسا: دراسة بريسيلا

 152 (2016)سادسا: سيلفيا رونكالر ومايكل بتَف 
 153 (2016) مارتينيوؾ سابعا: دانييلا

 154 (2016) نثيبي وآخروف ثامنا: كاموىيلو
 155 للاحتًاؽ الوظيفي الدطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة

 155 فرضيات الدراسات السابقة أولا: أىداؼ
 155 ثانيا: من حيث الدنهج الدستخدـ

 155 ثالثا: من حيث حجم وطبيعة العينة
 157 جمع البيانات رابعا: من حيث أدوات

 157 من حيث الدعالجة الإحصائيةخامسا: 
 158 خلاصة

على  دراسة ميدانية لدور التوافق المهني في التقليل من الاحتراؽ الوظيفيالفصل الرابع: 
 أساتذة وموظفي جامعة غرداية

 

 161 ت٘هيد
 162 الدبحث الأوؿ: التعريف تّامعة غرداية

 162 جامعة غرداية الدطلب الأوؿ: مراحل نشوء
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 162 أولا: ملحقة غرداية
 162 ثانيا: الدركز الجامعي لغرداية

 163 ثالثا: جامعة غرداية
 163 الدطلب الثالش: لرالات وتٗصصات جامعة غرداية

 163 أولا: لرالات الدراسة
 165 ثانيا: أىداؼ ومهاـ جامعة غرداية 

 166 تّامعة غردايةالدطلب الثالث: تعداد الأساتذة والدوظفتُ 
 166 أولا: عدد ورتب الأساتذة في جامعة غرداية حسب الكليات

 167 30/04/2021: تطور عدد الأساتذة الدائمتُ إلذ غاية ثانيا
 168 ثالثا: عدد ورتب الدوظفتُ في جامعة غرداية

 169 30/04/2021إلذ غاية  غرداية موظفي جامعةو  ساتذةلأ الإجمالر تعدادرابعا: ال
 170 الدبحث الثالش: منهجية الدراسة

 170 الدطلب الأوؿ: منهج وإطار الدراسة
 170 أولا: منهج الدراسة 
 171 ثانيا: حدود الدراسة

 173 الدطلب الثالش: طريقة البحث وأداة الدراسة
 173 أولا: طريقة البحث
 173 ثانيا: أداة الدراسة

 177 والتحقق من ثبات الدقياسالدطلب الثالث: عرض الوسائل الإحصائية 
 177 أولا: الأساليب الإحصائية 

 179 ثانيا: صدؽ وثبات أداة الاستبياف
 180 خلاصة

  الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة
 182 ت٘هيد

 183 الدبحث الأوؿ: عرض نتائج الإحصاءات الوصفية
 183 الدطلب الاوؿ: عرض نتائج البيانات الشخصية

 183 أولا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس
 184 ثانيا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر
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 185 ثالثا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدؤىل العلمي
 185 رابعا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية

 186 الدراسة حسب الخبرةخامسا: عرض توزيع أفراد عينة 
 187 سادسا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدسمى الوظيفي

 188 سابعا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلتُ للمناصب العلمية 
 189 ثامنا: عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلتُ للمناصب البيداغوجية

 189 عرض توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلتُ للمناصب الإداريةتاسعا: 
 190 الدطلب الثالش: عرض نتائج مستوى التوافق الدهتٍ

 190 أولا: عرض نتائج مستوى البعد الذاتي
 191 ثانيا: عرض نتائج مستوى البعد الدهتٍ

 193 ثالثا: عرض نتائج مستوى البعد الاجتماعي
 194 عرض نتائج مستوى البعد الثقافيرابعا: 

 195 خامسا: عرض نتائج مستوى البعد الاقتصادي
 197 سادسا: عرض نتائج مستوى لزور التوافق الدهتٍ ككل

 199 الدطلب الثالث: عرض نتائج مستوى الاحتًاؽ الوظيفي
 198 الدبحث الثالش: عرض نتائج الفروؽ والأثر بتُ الدتغتَات 

 199 عرض الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى للبيانات الشخصية والوظيفيةالدطلب الأوؿ: 
 199 أولا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الجنس
 200 ثانيا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ العمر

 201 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الحالة الاجتماعيةثالثا: 
 202 رابعا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي

 203 خامسا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى لدتغتَ الخبرة
 204 سادسا: الفروؽ في التوافق الدهتٍ تعزى للمسمى الوظيفي

سابعا: الفروؽ في مستوى التوافق الدهتٍ تعزى للأساتذة الشاغلتُ حاليا وسابقا للمناصب والغتَ 
 شاغلتُ

205 

 207 عرض الفروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى للبيانات الشخصية والوظيفيةالدطلب الثالش: 
 207 أولا: فروؽ في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى لدتغتَ للجنس

 208 ثانيا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى لدتغتَ العمر
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 208 ثالثا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى لدتغتَ الحالة الاجتماعية
 209 ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي رابعا: توجد فروؽ

 210 خامسا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى لدتغتَ الخبرة
سادسا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى لدتغتَ الدسمى 

 الوظيفي
210 

سابعا: توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى للأساتذة الشاغلتُ 
 حاليا وسابقا للمناصب والغتَ شاغلتُ

211 

 213 الدطلب الثالث: عرض أثر أبعاد التوافق الدهتٍ على الاحتًاؽ الوظيفي
 213 الاحتًاؽ الوظيفيأولا: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الذاتي في التقليل من 

 214 ثانيا: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الدهتٍ في التقليل من الاحتًاؽ الوظيفي
 215 وجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الاجتماعي في التقليل من الاحتًاؽ الوظيفييثالثا: 

 216 اؽ الوظيفيرابعا: وجود  أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الثقافي في التقليل من الاحتً 
 216 خامسا: يوجد أثر دو دلالة إحصائية للبعد الاقتصادي في التقليل من الاحتًاؽ الوظيفي

 217 سادسا: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتوافق الدهتٍ في التقليل من الاحتًاؽ الوظيفي
 218 الدبحث الثالث: مناقشة نتائج الدراسة

 218 مستوى التوافق الدهتٍ والاحتًاؽ الوظيفيالدطلب الأوؿ: مناقشة نتائج 
 218 أولا: مناقشة نتائج مستوى البعد الذاتي
 218 ثانيا: مناقشة نتائج مستوى البعد الدهتٍ

 219 ثالثا: مناقشة نتائج مستوى البعد الاجتماعي
 219 رابعا: مناقشة نتائج البعد الثقافي

 220 خامسا: مناقشة نتائج البعد الاقتصادي
 221 سادسا: مناقشة مستوى لزور التوافق الدهتٍ ككل

 222 سابعا: مناقشة مستوى الاحتًاؽ الوظيفي
 224 الدطلب الثالش: مناقشة الفروؽ في مستوى التوافق والاحتًاؽ تعزى للمتغتَات الشخصية

 224 أولا: مناقشة مستوى التوافق الدهتٍ تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية
 229 مناقشة نتائج مستوى الاحتًاؽ الوظيفي تعزى للمتغتَات الشخصيةثانيا: 

 233 الدطلب الثالث: مناقشة نتائج أثر أبعاد التوافق الدهتٍ على الاحتًاؽ الوظيفي
 233 أولا: مناقشة نتائج أثر البعد الذاتي على الاحتًاؽ الوظيفي
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 233 ثانيا: مناقشة أثر البعد الدهتٍ على الاحتًاؽ الوظيفي
 233 ثالثا: مناقشة أثر البعد الاجتماعي على الاحتًاؽ الوظيفي

 234 رابعا: مناقشة أثر البعد الثقافي على الاحتًاؽ الوظيفي
 235 خامسا: مناقشة أثر البعد الاقتصادي على الاحتًاؽ الوظيفي

 235 سادسا: مناقشة أثر التوافق الدهتٍ على الاحتًاؽ الوظيفي
 238 خات٘ة

 239 اقتًاحات الدراسة
 240 الدراجع
 256 الفهرس
 271 الدلاحق
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 استمارة استبيافأولا: 

 السلاـ عليكم، تحية طيبة وبعد..

دور التوافق المهني في التقليل من  التعرؼ علىفي اطار إجراء دراسة ميدانية، أقدـ بتُ يديكم أسئلة الاستبياف الدصمم لغرض 
 غرداية. تذة وموظفي جامعةاأس عينة من : دراسة حالة على الاحتراؽ الوظيفي

فأرجو التكرـ من حضراتكم بالإجابة بدقة على الأسئلة الواردة في ىذا الاستبياف، حتى تكوف نتائج ىذا البحث دقيقة وسليمة؛ 
 بها على درجة عالية من السرية ؛ والشكر الجزيل على تفهمكم ومسالعتكم في خدمة ىذه الدراسة. علما أف الإجابات التي تدلوف

 المخصصة للأساتذة القسم الأوؿ: البيانات الشخصية

 : في المكاف المناسب(X) أولا: من فضلك يرجى إكماؿ البيانات التالية بوضع علامة 

  أنثى                    ذكر    الجنس: -1
 ..................  العمر: -2
          مطلق )ة(            أرمل )ة(  أعزب )عزباء(                   متزوج )ة(:  الحالة الاجتماعية -3
  دكتوراه دولة       LMD دكتوراه علوـ          دكتوراه   ماجستير              المؤىل العلمي -4
                         أستاذ)ة( مساعد "ب"           أستاذ)ة( مساعد "أ"          أستاذ محاضر "ب"                                                         الدرجة العلمية: -5

          أستاذ محاضر "أ"         أستاذ التعليم العالي
  عدد سنوات الخبرة:   -6

  41أكثر من          40إلذ  31سنة         من  30إلذ  21سنوات        من  20إلذ  11سنوات فأقل         من  10

 :مناصب ومهاـ -7
 مناصب ومهاـ 

 علمية
 مناصب ومهاـ   xضع علامة 

 بيداغوجية
 مناصب ومهاـ   xضع علامة 

 إدارية
 xضع علامة 

 حاليا سابقا حاليا سابقا حاليا سابقا
   نائب مدير   مسؤوؿ ميداف   )كلية( رئيس المجلس العلمي

عضو المجلس العلمي )كلية، 
 جامعة(

   عميد كلية   مسؤوؿ شعبة  

   نائب عميد كلية   مسؤوؿ تخصص   رئيس اللجنة العلمية
   رئيس قسم   رئيس المجلس التأديبي   عضو اللجنة العلمية
   نائب رئيس قسم   التأديبي عضو المجلس   رئيس مشروع دكتوراه
رئيس أو عضو فرع       عضو مشروع دكتوراه

 نقابي
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   عضو مجلس الإدارة      مدير مخبر
   رئيس مجلس الكلية      عضو مخبر

رئاسة لجاف علمية وتنظيمية 
 لملتقيات

   عضو مجلس الكلية     

       مناصب أخرى
         رئيس أو عضو خلية الجودة

رئيس أو عضو لجنة أخلاقيات 
 البحث العلمي

  

   رئيس أو عضو دار المقاولاتية
 

 المخصصة للموظفين : البيانات الشخصيةثانيالقسم ال

 : في المكاف المناسب(X) أولا: من فضلك يرجى إكماؿ البيانات التالية بوضع علامة 

 ذكر                  أنثى     الجنس: -1
 50أكثر من          50إلذ  41سنة          من  40إلذ  31فأقل           30  العمر: -2
 :  متزوج )ة(         أعزب )عزباء(          مطلق )ة(             أرمل )ة(         الحالة الاجتماعية -3
دكتوراه علوـ                  LMDراه دكتو ثانوي          ليسانس          ماستً                   :المؤىل العلمي -4

 دكتوراه دولة           
من فضلك أكتب الدهمة و الدنصب الوظيفي؛ أو الدهاـ والدناصب الوظيفية التي : المسمى الوظيفي -5

...................................................................................................تشغلها:.
                  ...........................................................................................................            

  عدد سنوات الخبرة:   -6
  41أكثر من          40إلذ  31سنة         من  30إلذ  21سنوات        من  20إلذ  11سنوات فأقل         من  10

 

 

 

 

 



 الملاحق

 

277 

 : التوافق المهنيلثالقسم الثا

الر
 قم

موافق  العبارة
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 مع الوظيفة، أىمية و قيمة العمل، الانتماء الوظيفي.استعدادات وقدرات الفرد وتناسبيا البعد الذاتي : 
      أشعر بالحيوية والنشاط أثناء تأدية وظيفتي. 10
      يتلاءم عممي مع قدراتي وميولي. 10
      .لدي الجيد والطاقة الكافيين لتأدية ميامي 10
      .بنفسي ثقتي من تزيد لوظيفتي ممارستي 10
      ليا تأثير واضح عمى الخدمات التي تقدميا المؤسسة. ابي الوظيفة التي أقوم 10
      أعتز بوظيفتي التي أعمل بيا. 10
      أـطمح لموصول إلى درجات أعمى في المؤسسة. 07
      أستطيع البقاء في عممي لمسنوات المقبمة. 08

 نظام المؤسسة، وضوح معايير التقييم، نظام تتابع فترات الراحة والعمل، التدريب.الشروط المادية، الأمن، توفر الأجيزة والمعدات، البعد المهني: 
      ظروف وظيفتي ملائمة من حيث التكييف، الإضاءة، المكتب...إلخ 09
      حوادث العمل قميمة في وظيفتي. 00

      وظيفتيتتوفر وظيفتي عمى الامكانيات )مثل جياز حاسوب، داتاشو، مكتب...إلخ( لأداء  11
      أحرص عمى تطبيق القوانين والموائح في مؤسستي بكل جدية 12
      أفيم النظام الإداري المعمول بو في وظيفتي. 13
      ألتزم بسياسات و قوانين المؤسسة. 14
      أشعر أن مستوى أدائي يتلاءم مع معايير تقييم الأداء في مؤسستي. 15
      تتطمبيا أعباء وظيفي مناسبة.ساعات العمل التي  16
       .فترات الراحة كافية 17
      لدي فرص متاحة لتنمية مياراتي من خلال ممارستي لمعمل 18
      تعممت العديد من الميارات الجديدة في ىذه الوظيفة. 19

 العلاقة مع الرؤساء، الزملاء، المرؤوسين.البعد الاجتماعي الوظيفي: 
      علاقاتي حسنة مع رؤسائي في العمل. 20
      أشعر بأن رؤسائي يحترمونني ويتفيمون ظروفي الخاصة. 21
      رئيسي داعم لي عندما أواجو مشكمة في العمل. 22
      أحرص عمى تكوين علاقات ايجابية وحسنة مع زملائي في العمل. 23
      الموكمة إلينا.أتعاون مع زملائي في العمل لإنجاز الميام  24
      أساعد زملائي في العمل لمتكيف مع المؤسسة. 25
26 
 

      علاقتي حسنة مع المرؤوسين.
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الر
 قم

موافق  العبارة
 بشدة

غير  أحيانا موافق
 موافق

غير م 
 بشدة

      أحس بتقدير الموظفين لمجيودي. 27
أىتم لما يحدث لمموظفين وأحاول مساعدتيم عمى حل مشكلاتيم الوظيفية من خلال إبداء  28

 آرائي واقتراحاتي. 
     

 .الثقافة التنظيمية؛ تشجيع المؤسسة عمى تبني ثقافة الاختلاف، تطابق ىذه القيم مع قيم الموظفين:  البعد الثقافي
      خمفيات اجتماعية وثقافية مختمفة.أسعى لتشجيع ثقافة التنوع والاحترام مع  29
مؤسستي تعمل من خلال أنشطتيا وتظاىراتيا العممية، والثقافية، والرياضية )مؤتمرات،  30

المساىمة في غرس الأشجار، دورة كرة القدم...إلخ(، عمى توحيد الموظفين من ثقافات 
 وخمفيات اجتماعية مختمفة.

     

      مجيوداتي مطابقة لقيم وأىداف مؤسستي.أسعى من أجل أن تكون  31
      وظيفتي تخدم بصفة مباشرة أو غير مباشرة أىداف وقيم الجامعة في توليد ونشر العمم. 32
      قيمي الشخصية تتناسب مع قيم فريق عممي. 33
      الثقافات الوطنية المختمفة تعمل عمى تحسين كفاءة المؤسسة. 34
      مع الموظفين من ثقافات وخمفيات اجتماعية وعرقية مختمفة.علاقتي حسنة  35
      أضبط سموكي في التعامل مع الخمفيات الاجتماعية والثقافية المختمفة في مؤسستي. 36

 ؛ الخدمات والمزايا الاجتماعية.)التقدم الوظيفي( الأجر؛ العلاوات؛  التقدير و الترقيةالبعد الاقتصادي : 
      عمى راتبي بانتظام.أحصل  37
      يتناسب راتبي مع طبيعة عممي. 38
      يتناسب الأجر الذي أتمقاه مع درجتي العممية. 39
      الأجر الذي أكتسبو من وظيفتي يفي بمتطمبات العيش الضرورية لمبقاء. 40
      أعتقد أن الاستقطاعات والخصومات من الأجر قميمة.  41
      قدر كافي من التحفيز.أحصل عمى  42
نجازاتي الوظيفية. 43       يتم الاعتراف بمساىمتي وا 
      فرص الترقية موجودة في مؤسستي. 44
      أشعر بالرضا عن مقدار السمطة في وظيفتي. 45
يوجد نقل جامعي، الأمر الذي يسيل عمي الانتقال من محل إقامتي إلى مكان عممي  46

 والعكس.
     

      يتوفر مطعم في جامعتي التي أعمل بيا. 47
      توجد عيادة تقدم خدمات صحية عمى مستوى جامعتي. 48
      راضٍ عن مستوى خدمات التأمين الاجتماعي )حالة مرض؛ عجز؛ وفاة( و الأجر التقاعدي  49
تقدم لي المؤسسة خدمات اجتماعية مثل مساعدات لأداء مناسك الحج والعمرة، رحلات  50

ترفييية، منح في المناسبات الاجتماعية )الولادة، وفاة أحد الأقارب، الزواج، التمدرس، منحة 
 رمضان مستمزمات قسيمة الشراء البيع بالتقسيط، ،خصم من تكاليف العلاجالعيد، منحة الختان، 
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 : الاحتراق الوظيفيرابعالقسم ال

 

 

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      أكره الميام التي يتعين عمي القيام بيا في وظيفتي. 01
      أحس بانخفاض الروح المعنوية في وظيفتي. 10
      العقمي والجسدي في وظيفتي. أشعر بالإرىاق 10
      أتأخر عن الموعد المحدد لمزاولة العمل في المؤسسة.  أنيحس أ 10
      أشعر بالراحة لو غادرت مبكرًا أو تغيب عن العمل. 10
      أعاني من مرض مثل ضغط الدم، قرحة المعدة... بسبب وظيفتي. 10
      أشعر بأني عمى وشك الانييار النفسي. 10
      أمر مزعج بالنسبة لي.التعامل مع زملائي في العمل  10
      .مؤسستيأحس بأني منفصل عن ما يشعر بو زملائي في  10
      أفيم بصعوبة شعور الموظفين، أو الطمبة. 01
      أشعر أن وظيفتي تتسبب في قسوتي مع الموظفين، أو الطمبة. 00
      أشعر أنني أعامل بعض الموظفين، أو الطمبة بجفاء. 00
      أحس بأنني منخرط شخصيًا في مشاكل الموظفين، أو الطمبة.  00
أشعر أن الموظفين، أو الطمبة، يمقون عمي مسؤولية بعض  00

 المشاكلات التي تحدث ليم.
     

      أحس بتأنيب الضمير تجاه الطريقة التي تعاممت بيا مع البعض.  00
      أحس بالفشل في تقديم نتائج ميمة في وظيفتي.  00
      أشعر بأني أؤثر سمبا عمى الآخرين من خلال وظيفتي. 00
      مسؤولياتي الوظيفية تنطوي عمى أعمال معقدة وصعبة. 00
ينتابني الشعور بالاضطراب عند التعامل مع المشكلات الناتجة  00

 عن عممي.
     

      ايجاد حمول لمشكلات وظيفتي.أجد صعوبة في  01
      أجد صعوبة في تعمم أشياء جديدة في وظيفتي. 00
      أحس بأنني سأفقد معرفتي ومياراتي إذا استمريت في ىذه الوظيفة. 00
      أستجيب ببطء لمتطمبات وظيفتي. 00
      أتجنب اتخاذ قرارات أو تقديم مقترحات جديدة في وظيفتي. 00
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 Spssثانيا: مخرجات برنامج 

 معامل الثباث ألفا كرونباخ للبعد الذاتي 2-1
 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 

Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,796 8 

 

 معامل الثباث ألفا كرونباخ للبعد المهني: 2-2
 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 

Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,816 10 

 
 معامل الثباث ألفا كرونباخ للبعد الإجتماعي: 3

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 
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Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,805 9 

 
 معامل الثباث ألفا كرونباخ للبعد الثقافي: 4

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 

Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,838 8 

 

 للبعد الإقتصادي: معامل الثباث ألفا كرونباخ 5
 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 

Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 
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,822 15 

 لتوافق المهني )المحور ككل(:متغير امعامل الثباث ألفا كرونباخ ل 6
 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 

Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,935 50 

 

 معامل الثباث ألفا كرونباخ لمتغير الإحتراؽ الوظيفي: 7
 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 255 100,0 

Exclu
a
 0 ,0 

Total 255 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,941 24 

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: 8
 

Statistiques 

 الوظٌفة العلمً.المؤهل الاجتماعٌة.الحالة العمر الجنس 

N Valide 255 255 255 255 255 

Manquant 0 0 0 0 0 

 

 الجنس
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 57,6 57,6 57,6 147 ذكر 

 100,0 42,4 42,4 108 أنثى

Total 255 100,0 100,0  

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر: 9
 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30 7,8 7,8 7,8 20 فأقل 

 56,9 49,0 49,0 125 40 إلى 31

 90,6 33,7 33,7 86 50 إلى 41

 100,0 9,4 9,4 24 50 من أكثر

Total 255 100,0 100,0  

 

 الإجتماعية:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة  10
 

 الاجتماعية.الحالة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 74,1 74,1 74,1 189 متزوج 

 98,0 23,9 23,9 61 أعزب

 100,0 2,0 2,0 5 مطلق

Total 255 100,0 100,0  

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي: 11
 

 العلمي.المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide ً7,5 7,5 7,5 19 سامً تقن 

 18,4 11,0 11,0 28 لٌسانس

 38,0 19,6 19,6 50 ماستر

 lmd 62 24,3 24,3 62,4 دكتوراه

 91,4 29,0 29,0 74 علوم دكتوراه

 91,8 4, 4, 1 مهندس

 96,1 4,3 4,3 11 ثانوي

 100,0 3,9 3,9 10 ماجستٌر

Total 255 100,0 100,0  
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة: 12

 

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10 56,1 56,1 56,1 143 فأقل 

 87,8 31,8 31,8 81 20 إلى 11 من

 98,0 10,2 10,2 26 30 إلى 21 من

 99,2 1,2 1,2 3 40 إلى 31من

 100,0 8, 8, 2 سنة 41 من أكثر

Total 255 100,0 100,0  

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي: 13
 

 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,1 5,1 5,1 13 العالً التعلٌم أستاذ 

 18,4 13,3 13,3 34 أ محاضر أستاذ

 32,5 14,1 14,1 36 ب محاضر أستاذ

 44,3 11,8 11,8 30 أ مساعد أستاذ

 55,7 11,4 11,4 29 ب مساعد أستاذ

 86,3 30,6 30,6 78 إداري موظف

 98,0 11,8 11,8 30 مصلحة رئٌس

 100,0 2,0 2,0 5 مهنً عامل

Total 255 100,0 100,0  

 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلين للمناصب العلمية: 14

 

 علمية.مهام.مناصب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23,2 23,2 23,2 33 شاغل غٌر 

 87,3 64,1 64,1 91 علمٌة ومهام مناصب

 100,0 12,7 12,7 18 سابقا

Total 142 100,0 100,0  

 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلين للمناصب البيداغوجية: 15
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 بيداغوجية.مهام.مناصب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 52,8 52,8 52,8 75 شاغل غٌر 

 78,2 25,4 25,4 36 بٌداغوجٌة ومهام مناصب

 100,0 21,8 21,8 31 سابقا

Total 142 100,0 100,0  

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأساتذة الشاغلين للمناصب الإدارية: 16
 

 إدارية.مناصب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 49,3 49,3 49,3 70 شاغل غٌر 

 81,7 32,4 32,4 46 ادارٌة مناصب

 100,0 18,3 18,3 26 سابقا

Total 142 100,0 100,0  

 

 نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري للبعد الذاتي: 17
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A1 255 1,00 5,00 3,8588 1,03657 

A2 255 1,00 5,00 3,8824 1,06200 

A3 255 1,00 5,00 4,1176 ,85221 

A4 255 1,00 5,00 4,1647 ,80128 

A5 255 1,00 5,00 4,0549 ,79672 

A6 255 1,00 5,00 4,0431 1,06949 

A7 255 1,00 5,00 4,2039 ,91229 

A8 255 1,00 5,00 3,5843 1,16703 

N valide (liste) 255     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 62288, 3,9887 5,00 2,25 255 الذاتً

N valide (liste) 255     

 
 نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري للبعد المهني: 18

 

Statistiques descriptives 
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 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A9 255 1,00 5,00 3,1725 1,23021 

A10 255 1,00 5,00 3,6000 1,11044 

A11 255 1,00 5,00 3,3255 1,28588 

A13 255 1,00 5,00 3,7451 1,11615 

A14 255 1,00 5,00 3,6235 1,18365 

A15 255 1,00 5,00 3,6392 1,19185 

A16 255 1,00 5,00 3,9569 ,88408 

A17 255 1,00 5,00 3,5216 1,13226 

A18 255 1,00 5,00 3,5529 1,15192 

A19 255 1,00 5,00 3,4824 1,17331 

N valide (liste) 255     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 72328, 3,5469 5,00 1,45 255 المعدل.المهنً

N valide (liste) 255     

 
 الإجتماعي:نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري للبعد  19

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A20 255 1,00 5,00 3,3961 1,28129 

A21 255 1,00 5,00 3,4824 1,27618 

A22 255 1,00 5,00 3,8549 1,01878 

A23 255 1,00 5,00 3,8824 ,96895 

A24 255 1,00 5,00 4,0863 ,95179 

A25 255 1,00 5,00 4,2157 ,83510 

A26 255 1,00 5,00 4,2471 ,83580 

A27 255 1,00 5,00 4,0510 ,92289 

A28 255 1,00 5,00 3,9137 ,89201 

N valide (liste) 255     

 
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 61234, 3,9634 5,00 2,11 255 الاجتماعً

N valide (liste) 255     

 

 نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري للبعد الثقافي: 20



 الملاحق

 

287 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A29 255 1,00 5,00 3,9373 ,93277 

A30 255 1,00 5,00 3,8745 ,96388 

A31 255 1,00 5,00 3,5843 1,03851 

A32 255 1,00 5,00 3,6275 1,23532 

A33 255 1,00 5,00 3,5020 1,27011 

A34 255 1,00 5,00 3,4627 1,17620 

A35 255 1,00 5,00 3,6000 1,05218 

A36 255 1,00 5,00 3,9020 ,89739 

N valide (liste) 255     

 
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 74016, 3,6912 5,00 1,50 255 الثقافً

N valide (liste) 255     

 

 نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري للبعد الإقتصادي: 21
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A38 255 1,00 5,00 4,0471 ,84982 

A39 255 1,00 5,00 3,6353 1,16559 

A40 255 1,00 5,00 3,0902 1,28119 

A41 255 1,00 5,00 2,8471 1,33257 

A42 255 1,00 5,00 2,5647 1,27465 

A43 255 1,00 5,00 2,6118 1,16809 

A44 255 1,00 5,00 2,7255 1,18518 

A45 255 1,00 5,00 2,9804 1,31152 

A46 255 1,00 5,00 3,1725 1,15767 

A47 255 1,00 5,00 3,1843 1,21723 

A48 255 1,00 5,00 3,1137 1,27622 

A49 255 1,00 5,00 3,2510 1,21981 

A50 255 1,00 5,00 3,1882 1,21824 

A51 255 1,00 5,00 3,4000 1,15561 

N valide (liste) 255     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 66381, 3,1294 5,00 1,57 255 الإقتصادي
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N valide (liste) 255     

 
 نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري لمتغير التوافق المهني )المحور ككل(: 22

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 53675, 3,6639 4,97 2,11 255 المعدل.التوافق

N valide (liste) 255     

 
 نتائج المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري لمتغير الإحتراؽ الوظيفي: 23

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

B1 255 1,00 5,00 2,0706 1,04378 

B2 255 1,00 5,00 2,3882 1,13040 

B3 255 1,00 5,00 2,6510 1,14317 

B4 255 1,00 5,00 1,7882 ,97723 

B5 255 1,00 5,00 1,8784 ,98659 

B6 255 1,00 5,00 1,9294 1,12020 

B7 255 1,00 5,00 2,2471 1,31532 

B8 255 1,00 5,00 2,2627 1,34486 

B9 255 1,00 5,00 2,3843 1,41468 

B10 255 1,00 5,00 2,0314 1,19010 

B11 255 1,00 5,00 1,9529 1,07849 

B12 255 1,00 5,00 2,0157 1,15346 

B13 255 1,00 5,00 2,0314 1,11847 

B14 255 1,00 5,00 1,8588 1,00963 

B15 255 1,00 5,00 2,2392 1,20434 

B16 255 1,00 5,00 1,9686 1,09715 

B17 255 1,00 5,00 1,8510 1,07648 

B18 255 1,00 5,00 2,0392 1,07148 

B19 255 1,00 5,00 1,9020 ,93183 

B20 255 1,00 5,00 2,1490 1,11951 

B21 255 1,00 5,00 2,0745 1,06775 

B22 255 1,00 5,00 2,1333 1,17632 

B23 255 1,00 5,00 1,9490 1,05803 

B24 255 1,00 5,00 2,1412 1,18872 

N valide (liste) 255     

 
 

Statistiques descriptives 
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 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 73797, 2,0807 4,38 1,00 255 الإحتراق

N valide (liste) 255     

 
 نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الجنس: 24

 

Statistiques de groupe 
 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne 

d'erreur 

standard 

 04781, 57970, 3,7073 147 ذكر المعدل.التوافق

 04506, 46824, 3,6049 108 أنثى

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t df 

Signification Différence 

moyenne Erreur standard 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

p unilatéral p bilatéral Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales 6,493 ,011 1,510 253 ,066 ,132 ,10246 ,06785 -,03117 ,23609 المعدل.التوافق

Hypothèse de variances inégales   1,560 250,691 ,060 ,120 ,10246 ,06570 -,02693 ,23185 

 

 نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير العمر: 25
 

ANOVA 

   التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 2,435 3 ,812 2,880 ,037 

Intra-groupes 70,742 251 ,282   

Total 73,177 254    

 

 

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:   التوافق   

Différence significative de Tukey   

(I) العمر (J) العمر 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

95% Intervalle de confiance 

Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

 3454, 3160,- 999, 12785, 01470, 40 إلى 31 فأقل 30

 4210, 2607,- 929, 13179, 08014, 50 إلى 41
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 1364, 6950,- 307, 16073, 27927,- 50 من أكثر

 3160, 3454,- 999, 12785, 01470,- فأقل 30 40 إلى 31

 2578, 1269,- 815, 07438, 06545, 50 إلى 41

 0120, 6000,- 065, 11831, 29396,- 50 من أكثر

 2607, 4210,- 929, 13179, 08014,- فأقل 30 50 إلى 41

 1269, 2578,- 815, 07438, 06545,- 40 إلى 31

35941,- 50 من أكثر
*
 ,12256 ,019 -,6764 -,0424 

 6950, 1364,- 307, 16073, 27927, فأقل 30 50 من أكثر

 6000, 0120,- 065, 11831, 29396, 40 إلى 31

35941, 50 إلى 41
*
 ,12256 ,019 ,0424 ,6764 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الحالة الإجتماعية: 26
 

ANOVA 

   التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes ,415 2 ,207 ,718 ,489 

Intra-groupes 72,762 252 ,289   

Total 73,177 254    

 

 نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير المؤىل العلمي: 27
 

ANOVA 

  التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 1,732 7 ,247 ,855 ,543 

Intra-groupes 71,445 247 ,289   

Total 73,177 254    

 نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة: 28
 

ANOVA 

   التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 2,429 4 ,607 2,146 ,076 

Intra-groupes 70,748 250 ,283   

Total 73,177 254    
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 مستوى التوافق المهني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي:نتائج الفروؽ في  36

 

ANOVA 

  التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 4,466 7 ,638 2,293 ,028 

Intra-groupes 68,711 247 ,278   

Total 73,177 254    

 

 

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:   التوافق  

Différence significative de Tukey   

(I) الوظٌفة (J) الوظٌفة 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

95% Intervalle de confiance 

Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

 7001, 3515,- 972, 17199, 17432, أ محاضر أستاذ العالً التعلٌم أستاذ

 4656, 5779,- 1,000 17066, 05614,- ب محاضر أستاذ

 7876, 2832,- 838, 17513, 25216, أ مساعد أستاذ

 9597, 1167,- 249, 17604, 42149, ب مساعد أستاذ

 6621, 3039,- 949, 15800, 17910, إداري موظف

 7033, 3675,- 980, 17513, 16794, مصلحة رئٌس

 1,2241 4729,- 877, 27755, 37560, مهنً عامل

 3515, 7001,- 972, 17199, 17432,- العالً التعلٌم أستاذ أ محاضر أستاذ

 1551, 6161,- 602, 12613, 23046,- ب محاضر أستاذ

 4817, 3260,- 999, 13212, 07784, أ مساعد أستاذ

 6547, 1604,- 584, 13332, 24717, ب مساعد أستاذ

 3361, 3266,- 1,000 10839, 00478, إداري موظف

 3975, 4103,- 1,000 13212, 00638,- مصلحة رئٌس

 9736, 5710,- 993, 25262, 20128, مهنً عامل

 5779, 4656,- 1,000 17066, 05614, العالً التعلٌم أستاذ ب محاضر أستاذ

 6161, 1551,- 602, 12613, 23046, أ محاضر أستاذ

 7069, 0903,- 264, 13038, 30830, أ مساعد أستاذ

47763, ب مساعد أستاذ
*
 ,13160 ,008 ,0753 ,8800 

 5601, 0896,- 347, 10627, 23524, إداري موظف

 6227, 1745,- 675, 13038, 22408, مصلحة رئٌس

 1,2013 3378,- 677, 25172, 43174, مهنً عامل

 2832, 7876,- 838, 17513, 25216,- العالً التعلٌم أستاذ أ مساعد أستاذ

 3260, 4817,- 999, 13212, 07784,- أ محاضر أستاذ

 0903, 7069,- 264, 13038, 30830,- ب محاضر أستاذ
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 5892, 2506,- 921, 13735, 16932, ب مساعد أستاذ

 2733, 4195,- 998, 11331, 07307,- إداري موظف

 3321, 5005,- 999, 13618, 08422,- مصلحة رئٌس

 9023, 6554,- 1,000 25477, 12344, مهنً عامل

 1167, 9597,- 249, 17604, 42149,- العالً التعلٌم أستاذ ب مساعد أستاذ

 1604, 6547,- 584, 13332, 24717,- أ محاضر أستاذ

47763,- ب محاضر أستاذ
*
 ,13160 ,008 -,8800 -,0753 

 2506, 5892,- 921, 13735, 16932,- أ مساعد أستاذ

 1083, 5931,- 409, 11471, 24239,- إداري موظف

 1664, 6734,- 589, 13735, 25354,- مصلحة رئٌس

 7349, 8267,- 1,000 25540, 04588,- مهنً عامل

 3039, 6621,- 949, 15800, 17910,- العالً التعلٌم أستاذ إداري موظف

 3266, 3361,- 1,000 10839, 00478,- أ محاضر أستاذ

 0896, 5601,- 347, 10627, 23524,- ب محاضر أستاذ

 4195, 2733,- 998, 11331, 07307, أ مساعد أستاذ

 5931, 1083,- 409, 11471, 24239, ب مساعد أستاذ

 3352, 3576,- 1,000 11331, 01116,- مصلحة رئٌس

 9403, 5473,- 993, 24332, 19650, مهنً عامل

 3675, 7033,- 980, 17513, 16794,- العالً التعلٌم أستاذ مصلحة رئٌس

 4103, 3975,- 1,000 13212, 00638, أ محاضر أستاذ

 1745, 6227,- 675, 13038, 22408,- ب محاضر أستاذ

 5005, 3321,- 999, 13618, 08422, أ مساعد أستاذ

 6734, 1664,- 589, 13735, 25354, ب مساعد أستاذ

 3576, 3352,- 1,000 11331, 01116, إداري موظف

 9865, 5712,- 992, 25477, 20766, مهنً عامل

 4729, 1,2241- 877, 27755, 37560,- العالً التعلٌم أستاذ مهنً عامل

 5710, 9736,- 993, 25262, 20128,- أ محاضر أستاذ

 3378, 1,2013- 677, 25172, 43174,- ب محاضر أستاذ

 6554, 9023,- 1,000 25477, 12344,- أ مساعد أستاذ

 8267, 7349,- 1,000 25540, 04588, ب مساعد أستاذ

 5473, 9403,- 993, 24332, 19650,- إداري موظف

 5712, 9865,- 992, 25477, 20766,- مصلحة رئٌس

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 نتائج الفروؽ في مستوى التوافق المهني تعزى تعزى للأساتذة بمناصب علمية، بيداغوجية، ادارية: 30
 مناصب ومهاـ علمية: 30-1

 

ANOVA 

  التوافق
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Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes ,070 2 ,035 ,103 ,902 

Intra-groupes 47,566 139 ,342   

Total 47,636 141    

 

 مناصب ومهاـ بيداغوجية: 30-2
 

ANOVA 

   التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 2,227 2 1,113 3,408 ,036 

Intra-groupes 45,410 139 ,327   

Total 47,636 141    

 

 

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:   التوافق   

Différence significative de Tukey   

(I) بٌداغوجٌة.مهام.مناصب (J) بٌداغوجٌة.مهام.مناصب 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

95% Intervalle de confiance 

Borne inférieure Borne supérieure 

27562,- بٌداغوجٌة ومهام مناصب شاغل غٌر
*
 ,11589 ,049 -,5502 -,0011 

 3248, 2535,- 954, 12204, 03566, سابقا

27562, شاغل غٌر بٌداغوجٌة ومهام مناصب
*
 ,11589 ,049 ,0011 ,5502 

 6431, 0205,- 071, 14005, 31128, سابقا

 2535, 3248,- 954, 12204, 03566,- شاغل غٌر سابقا

 0205, 6431,- 071, 14005, 31128,- بٌداغوجٌة ومهام مناصب

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 مناصب ومهاـ إدارية: 30-3

 

ANOVA 

  التوافق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes ,135 2 ,067 ,197 ,822 

Intra-groupes 47,502 139 ,342   

Total 47,636 141    
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 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى لمتغير الجنس: 31
 

Statistiques de groupe 
 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne 

d'erreur 

standard 

 06513, 78971, 2,0153 147 ذكر الإحتراق

 06295, 65418, 2,1698 108 أنثى

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t df 

Signification Différence 

moyenne Erreur standard 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

p unilatéral p bilatéral Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales 6,055 ,015 -1,657 253 ,049 ,099 -,15445 ,09321 -,33801 ,02911 الإحتراق

Hypothèse de variances inégales   -1,705 249,321 ,045 ,089 -,15445 ,09058 -,33285 ,02396 

 

 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى لمتغير العمر: 32
 

ANOVA 

   الإحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 2,095 3 ,698 1,286 ,280 

Intra-groupes 136,234 251 ,543   

Total 138,328 254    

 

 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى لمتغير الحالة الإجتماعية: 33
 

ANOVA 

   الإحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes ,309 2 ,154 ,282 ,754 

Intra-groupes 138,019 252 ,548   

Total 138,328 254    

 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى لمتغير المؤىل العلمي: 34
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ANOVA 

   الإحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 6,905 7 ,986 1,854 ,078 

Intra-groupes 131,423 247 ,532   

Total 138,328 254    

 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى لمتغير الخبرة: 35
 

ANOVA 

   الإحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 3,617 4 ,904 1,678 ,156 

Intra-groupes 134,711 250 ,539   

Total 138,328 254    

 

 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى لمتغير المسمى الوظيفي: 36
 

ANOVA 

   الإحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 11,744 7 1,678 3,274 ,002 

Intra-groupes 126,584 247 ,512   

Total 138,328 254    

 

 

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:   الإحتراق   

Différence significative de Tukey   

(I) الوظٌفة (J) الوظٌفة 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

95% Intervalle de confiance 

Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

 2810, 1,1463- 584, 23344, 43269,- أ محاضر أستاذ العالً التعلٌم أستاذ

 4306, 9858,- 932, 23164, 27760,- ب محاضر أستاذ

77853,- أ مساعد أستاذ
*
 ,23771 ,026 -1,5052 -,0518 

81631,- ب مساعد أستاذ
*
 ,23894 ,017 -1,5468 -,0858 

65759,- إداري موظف
*
 ,21446 ,049 -1,3132 -,0020 

 2232, 1,2302- 406, 23771, 50353,- مصلحة رئٌس

 4690, 1,8344- 612, 37672, 68269,- مهنً عامل

 1,1463 2810,- 584, 23344, 43269, العالً التعلٌم أستاذ أ محاضر أستاذ
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 6785, 3683,- 985, 17120, 15509, ب محاضر أستاذ

 2024, 8940,- 533, 17932, 34583,- أ مساعد أستاذ

 1696, 9368,- 405, 18096, 38362,- ب مساعد أستاذ

 2249, 6746,- 791, 14712, 22489,- إداري موظف

 4774, 6190,- 1,000 17932, 07083,- مصلحة رئٌس

 7982, 1,2982- 996, 34289, 25000,- مهنً عامل

 9858, 4306,- 932, 23164, 27760, العالً التعلٌم أستاذ ب محاضر أستاذ

 3683, 6785,- 985, 17120, 15509,- أ محاضر أستاذ

 0401, 1,0419- 092, 17697, 50093,- أ مساعد أستاذ

 0074, 1,0848- 056, 17863, 53871,- ب مساعد أستاذ

 0610, 8210,- 149, 14424, 37999,- إداري موظف

 3151, 7669,- 907, 17697, 22593,- مصلحة رئٌس

 6394, 1,4496- 935, 34166, 40509,- مهنً عامل

77853, العالً التعلٌم أستاذ أ مساعد أستاذ
*
 ,23771 ,026 ,0518 1,5052 

 8940, 2024,- 533, 17932, 34583, أ محاضر أستاذ

 1,0419 0401,- 092, 17697, 50093, ب محاضر أستاذ

 5321, 6077,- 1,000 18643, 03779,- ب مساعد أستاذ

 5911, 3492,- 994, 15380, 12094, إداري موظف

 8401, 2901,- 813, 18484, 27500, مصلحة رئٌس

 1,1530 9613,- 1,000 34580, 09583, مهنً عامل

81631, العالً التعلٌم أستاذ ب مساعد أستاذ
*
 ,23894 ,017 ,0858 1,5468 

 9368, 1696,- 405, 18096, 38362, أ محاضر أستاذ

 1,0848 0074,- 056, 17863, 53871, ب محاضر أستاذ

 6077, 5321,- 1,000 18643, 03779, أ مساعد أستاذ

 6347, 3173,- 971, 15570, 15873, إداري موظف

 8827, 2571,- 702, 18643, 31279, مصلحة رئٌس

 1,1934 9261,- 1,000 34665, 13362, مهنً عامل

65759, العالً التعلٌم أستاذ إداري موظف
*
 ,21446 ,049 ,0020 1,3132 

 6746, 2249,- 791, 14712, 22489, أ محاضر أستاذ

 8210, 0610,- 149, 14424, 37999, ب محاضر أستاذ

 3492, 5911,- 994, 15380, 12094,- أ مساعد أستاذ

 3173, 6347,- 971, 15570, 15873,- ب مساعد أستاذ

 6242, 3161,- 974, 15380, 15406, مصلحة رئٌس

 9845, 1,0347- 1,000 33025, 02511,- مهنً عامل

 1,2302 2232,- 406, 23771, 50353, العالً التعلٌم أستاذ مصلحة رئٌس

 6190, 4774,- 1,000 17932, 07083, أ محاضر أستاذ

 7669, 3151,- 907, 17697, 22593, ب محاضر أستاذ

 2901, 8401,- 813, 18484, 27500,- أ مساعد أستاذ

 2571, 8827,- 702, 18643, 31279,- ب مساعد أستاذ

 3161, 6242,- 974, 15380, 15406,- إداري موظف

 8780, 1,2363- 1,000 34580, 17917,- مهنً عامل

 1,8344 4690,- 612, 37672, 68269, العالً التعلٌم أستاذ مهنً عامل
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 1,2982 7982,- 996, 34289, 25000, أ محاضر أستاذ

 1,4496 6394,- 935, 34166, 40509, ب محاضر أستاذ

 9613, 1,1530- 1,000 34580, 09583,- أ مساعد أستاذ

 9261, 1,1934- 1,000 34665, 13362,- ب مساعد أستاذ

 1,0347 9845,- 1,000 33025, 02511, إداري موظف

 1,2363 8780,- 1,000 34580, 17917, مصلحة رئٌس

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 الفروؽ في مستوى الإحتراؽ الوظيفي تعزى تعزى للأساتذة بمناصب علمية، بيداغوجية، ادارية: 37
 مناصب علمية:

ANOVA 

   الوظٌفً.الاحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes ,292 2 ,146 ,254 ,776 

Intra-groupes 80,099 139 ,576   

Total 80,391 141    

 مناصب بيداغوجية:

 

ANOVA 

   الوظٌفً.الاحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 2,441 2 1,221 2,176 ,117 

Intra-groupes 77,950 139 ,561   

Total 80,391 141    

 

 مناصب إدارية: 

 

ANOVA 

   الوظٌفً.الاحتراق

 

Somme des 

carrés df Carré moyen F Sig. 

Entre groupes 4,103 2 2,052 3,738 ,026 

Intra-groupes 76,288 139 ,549   

Total 80,391 141    
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 نتائج أثر البعد الذاتي على الإحتراؽ الوظيفي 38
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

الذاتً 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الإحتراق 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,713 ,282  13,159 <,001 

 001,> 5,855- 345,- 070, 409,- الذاتً

a. Variable dépendante : الإحتراق 

 

 

 نتائج أثر البعد المهني على الإحتراؽ الوظيفي 39
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

المهنً 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الإحتراق 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,829 ,203  18,836 <,001 

 001,> 8,777- 483,- 056, 493,- المعدل.المهنً

a. Variable dépendante : الإحتراق 

 نتائج أثر البعد الإجتماعي على الإحتراؽ الوظيفي 40
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

الاجتماعً 1
b
 . Introduire 
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a. Variable dépendante : الإحتراق 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,678 ,286  12,844 <,001 

 001,> 5,644- 334,- 071, 403,- الاجتماعً

a. Variable dépendante : الإحتراق 

 

 نتائج أثر البعد الثقافي على الإحتراؽ الوظيفي 41
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

الثقافً 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الإحتراق 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,792 ,209  18,154 <,001 

 001,> 8,356- 465,- 055, 464,- الثقافً

a. Variable dépendante : الإحتراق 

 

 نتائج أثر البعد الإقتصادي على الإحتراؽ الوظيفي 42
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

الإقتصادي 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الإحتراق 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,176 ,212  14,965 <,001 

 001,> 5,275- 315,- 066, 350,- الإقتصادي

a. Variable dépendante : الإحتراق 

 

 نتائج أثر التوافق المهني على الإحتراؽ الوظيفي 43
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

المعدل.التوافق 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الإحتراق 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 4,563 ,279  16,384 <,001 

 001,> 9,008- 493,- 075, 678,- المعدل.التوافق

a. Variable dépendante : الإحتراق 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 


