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 الملخص

لمنظمة باعتبارها متغٌر ااستهدفت تلن الدراسة اختبار العلالة بٌن توفك الفرد مع بٌئة      
بالتطبٌك على اعضاء هٌئة التدرٌس بجامعة المنصورة . ولام متعدد الابعاد ورفاهٌة الموظف 

مفردة من اعضاء هٌئة التدرٌس بجامعة المنصورة .  343لوامها  طبمٌةالباحثون بسحب عٌنة 
انات الدراسة الاولٌة لجمع بٌتم توزٌعها على مفردات العٌنة  واستخدم الباحثون لائمة استمصاء

-Smart PLSلمناسبة ذلن لطبٌعة الدراسة . وتم الاعتماد على تحلٌل المسار باستخدام برنامج 
SEM.4  للتحلٌل الاحصائً واختبار فروض البحث ، وذلن لمٌاس العلالات بٌن متغٌرات

 البحث .
افك الفرد مع بٌئة لى وجود علالة معنوٌة اٌجابٌة بٌن ابعاد تواولد توصلت نتائج الدراسة 

 –توافك الفرد مع فرٌك عمله  –توافك الفرد مع منظمته  –المنظمة ) توافك افرد مع مهنته 
 توافك الفرد مع وظٌفته( ورفاهٌة الموظف .

 توافك الفرد مع بٌئة المنظمة ، رفاهٌة الموظف.  الكلمات المفتاحٌة:

Abstract: 

   This study investigates the relationship between person-environment fit and 
employee wellbeing. Data were collected through a survey of 349 of El Mansoura 
academic staff. This study depends on path analysis using Smart PLS-SEM.4 to enter 
data and test the hypotheses.  

    The findings showed that there is a significant positive relationship between 
person-environment fit dimensions (person-Vocation fit - person-organization fit - 
person-group fit - person-job fit) and employee wellbeing. Finally, some theoretical 
and managerial implications of these finding are discussed.  

Keywords: person-environment fit, employee wellbeing. 
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 ممدمة 

لأصحاب العمل والموظفٌن.  اهتمامالفرد مع بٌئة المنظمة أصبح محل ن مفهوم توافك إ        
لا ٌنطبك مفهوم ، فعاالإٌجابٌة للأفراد والمؤسسات م بالعدٌد من النتائج ن وجود التوافك ٌتنبألأ

فراد ٌشعرون أٌجاد إٌضا أالمناسب لأداء وظٌفة معٌنه ولكن ٌجاد الفرد إالتوافك فمط على 
. ومن وجهة نظر (Lauver & Kristof-Brown., 2001) بالراحة مع ثمافة المنظمة

النتائج المرتبطة بالرفاهٌة والنجاح الوظٌفً والرضا عن  فراد، ٌساهم التوافك فً تحمٌكالأ
فراد الأ ب التوافك دورا مهما فً رفاهٌةالعمل وزٌادة الرغبة فً البماء فً العمل. وبالتالً ٌلع

هداف ولٌم أهدافهم ولٌمهم تتوافك مع أن نهم فً أفضل حالاتهم وذلن لأألأنهم ٌشعرون 
  (Sørlie et al., 2022).المؤسسة 

 كتئابوالان الملك والخوف والمرض أالموارد البشرٌة  كدت الدراسات السابمة فً علمأو      
هم بعض جوانب نمص الصحة العملٌة والنفسٌة والرفاهٌة العامة لأي إنسان. وبالمثل، فإن 

تعُد رفاهٌة الموظف والصحة الجسدٌة.  عتلالااع وآلام العضلات هً إشارات على الصد
فً الإنتاجٌة والتعثرُ فً  نخفاضالاؤسسة للنجاح التنظٌمً، كما أنها تجُنب الم عاملاا فعالاا 

هدافها، وتملل من تكالٌف التأمٌن الصحً. لذلن ٌتعٌن على المنظمات التأكد من أن أتحمٌك 
 ,.Rasool et al)برامجها تتوافك مع الرفاهٌة العامة لموظفٌها لضمان تحمٌك أهدافها 

2021). 
زادت رفاهٌته كلما  بٌئة المنظمةنه كلما زاد توافك الفرد مع أٌمكن تفسٌر ذلن على و      

هداف ولدرات ومهارات واهتمامات أعضاء هٌئة أ،وٌحدث هذا التوافك عندما تتطابك مصالح و
، فٌجب على المسؤولٌن فً الجامعة تعٌٌن أعضاء هٌئة  الجامعةالتدرٌس بالجامعة مع متطلبات 

تناسب مع لدراتهم ومؤهلاتهم وتخصصاتهم ٌ والوظٌفة وداخل فرٌك عمل لمهنةالتدرٌس فً ا
مما ٌؤدي بدوره الى تحمٌك معدل عالً من الرفاهٌة لأعضاء هٌئة التدرٌس  ،ولان جامعة 

التدرٌس  هٌئة عرق الجامعات فً مصر فان الاهتمام برفاهٌة أعضاءأهم وأالمنصورة تعتبر من 
 افظة على تمدمها بٌن الجامعات.بها مهم لكً تستطٌع  المح

 

 الاطار المفاهٌمً وبناء فروض البحث : (1
 توافك الفرد مع بٌئة المنظمة وابعادها: -

 تعرٌف توافك الفرد مع بٌئة المنظمة: (أ 
نه التطابك الذي ٌحدث أوافك الفرد مع بٌئة المنظمة على تعرٌف ت ٌمكن

هذا  وضحرد بشكل جٌد. وٌعندما تتفك خصائص بٌئة العمل مع الف
فٌها  تجاهالالا نتٌجة لعلالة ثنائٌة إن الموالف والسلوكٌات ماهً أالمفهوم 

 ,Özdemir & Ergun)ٌؤثر الفرد وبٌئة المنظمة على بعضهم البعض 
2015). 

 ابعاد توافك الفرد مع بٌئة المنظمة: (ب 
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 عتمداعلى أربع ابعاد أساسٌة والتً  (P-E)ٌشتمل مفهوم توافك الفرد مع بٌئة المنظمة 
 : (Kristof, 1996; Sekiguchi, 2007)وهم  البحثفً ون علٌها الباحث

 Person-Vocation fit( P-Vتوافك الفرد مع مهنته ) .1
 ، P-O)) Person-Organization fitوتوافك الفرد مع منظمته  .2
 ،Person-Job fit (P-Jوتوافك الفرد مع وظٌفته ) .3
 .Person-Group fit (P-G)وتوافك الفرد مع فرٌك عمله .4

 :Person-Vocation fit( P-Vتوافك الفرد مع مهنته )

توافك الفرد مع المهنة على انه " التطابك بٌن  Anderson et al. (1997)عرف 
 Feldmanفراد ولدراتهم وخصائص ومتطلبات مهنتهم". واشار لأهداف اأمصالح و

and Ng, (2007)  فً الآونة الأخٌرة، بان توافك الفرد مع المهنة هً حدث هام
عن مفهوم توافك الفرد مع الوظٌفة والمنظمة، فهً توحً بان ٌختلف اختلافا تاما و

المهارات والمٌم ومصالح الاخرٌن فً مهنتهم سٌكونون الل  الافراد الذٌن لا ٌملكون
الذي ٌعملون فٌه. وهنا ظهر نجاحا فً حٌاتهم الوظٌفٌة، بصرف النظر عن المكان 

الاختلاف بٌن توافك الفرد مع الوظٌفة وتوافك الفرد مع المهنة، فمن الممكن ان ٌحمك 
الفرد توافك مع المهنة ولا ٌستطٌع ان ٌحمك توافك مع الوظٌفة على سبٌل المثال، لد 

توافك ٌكون لدي الفرد المهارات اللازمة للطب بشكل جٌد والشعور بالوفاء للمٌام به )
مرتفع للفرد مع المهنة( بالرغم من ان هذا الفرد نفسه لد ٌكون لدٌه توافك ضعٌف 
بالنسبة لممارسة مهنه الطب حٌث ٌتلمى دعما تنظٌمٌا ضعٌفا او انه وُضع فً بٌئة 

 & Vogel) تعرلل ممارسته لمهنة الطب )انخفاض توافك الفرد مع الوظٌفة(،
Feldman, 2009). 

  P-O)): Person-Organization fitمنظمته ك الفرد مع فتوا

الى ان الباحثون عن العمل فً سوق  Cable and Judge, (1996)أشار كلا من 
العمل، ٌفضلون المنظمات التً تتوافك فٌها خصائصهم واحتٌاجاتهم الشخصٌة مع 

 ,Piasentin and Chapmanالمنظمة التً سوف ٌعملون بها. كما عرف
توافك الفرد مع منظمته على انه التشابه والتطابك بٌن اهداف و لٌم   (2006)

واحتٌاجات الفرد، واهداف ولٌم المنظمة، أي المدى الذي ٌتماسم فٌه الفرد لٌمة 
وأهدافه مع المنظمة. والافتراض الأساسً لتوافك الفرد مع المنظمة، هو ان العاملٌن 

 ,Vogel & Feldman)لمٌم والاهداف ٌمٌلون الى العمل بمنظمة تتماثل معهم فً ا
2009). 

 

 :Person-Group fit (P-G)توافك الفرد مع فرٌك عمله
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السمات المناسبة للعمل بفعالٌة مع  لدٌم،من المهم ان ٌكون لأعضاء اي فرٌك جدٌد او 
 Judge andعرف كلا من . (Werbel & Johnson, 2001)بعضهم البعض 

Ferris, (1992)  توافك الفرد مع فرٌك عمله بانه مدى التطابك والتفاهم بٌن الافراد
والاعضاء الاخرٌن فً مجموعه العمل. وفً معظم الاحٌان تتم ممارنة الافراد مع 

 ,.Seong et al)زملائهم فً العمل من حٌث الاهداف والمٌم او السمات الشخصٌة 
2015). 

توافك الفرد مع فرٌك عمله، بانه " الملاءمة والتشابه Mosley Jr, (2002)وعرف 
 Werbel and DeMarie, (2005)بٌن الموظفٌن ومجموعات عملهم". عرفها 

بانها الملاءمة والتشابه فً الصفات بٌن الفرد والأعضاء الاخرٌن فً مجموعة عمله. 
فرٌك ان من المهم لأعضاء أي  Werbel and Johnson, (2001)وأكد كلا من 

ا ان ٌكون لدٌهم الصفات التً تساعدهم على العمل بشكل فعال مع  تم الامته حدٌثا
بعضهم البعض، وتحمٌك توافك الفرد مع فرٌك عمله ٌؤثر على كلا من الفرد والفرٌك، 

 مما ٌؤثر بدوره على الفاعلٌة التنظٌمٌة.

 :Person-Job fit (P-Jتوافك الفرد مع وظٌفته )

ٌعُرف توافك الفرد مع وظٌفته على انه التوافك بٌن الخصائص الفردٌة )المهارات 
 O’Reilly et)والمدرات والامكانٌات والمعرفة(، واحتٌاجات ومتطلبات الوظٌفة 

al., 1991)  . كما عرفهاEdwards, (1991)  بانها التوافك بٌن متطلبات الوظٌفة
لات الموظف، او التوافك بٌن احتٌاجات )المعرفة والمدرات والمهارات( ومؤه

الموظف وما ٌحصل علٌه من موارد من الوظٌفة، و لخصها على انها علالة المطابمة 
ا تم تعرٌفبٌن خصائص الفرد  على انها توافك الافراد مع ها وخصائص الوظٌفة. واٌضا

 ,.Nur Iplik et al)متطلبات وظائفهم والاغراءات الممدمة للمٌام بتلن الوظائف 
ا على انها احتٌاجات ورغبات الفرد التً ٌجب على  (2011 . وتم تعرٌفها اٌضا

 .(Brkich et al., 2002)الوظٌفة ان توفرها 

ا إلى التطابك بٌن متطلبات الوظٌفة )أي المعرفة والمهارات والمدرات(  وٌشٌر اٌضا
 الوظٌفةومؤهلات الموظفٌن، أو بٌن احتٌاجات الموظفٌن والإمدادات من 

 (Abdalla et al., 2018) نتٌجة لذلن، تم تحدٌد نوعٌن متمٌزٌن من توافك الفرد مع .
 وظٌفته وهما:

، وهو Needs-supplies Fitالإمدادات  -النوع الأول، توافك الاحتٌاجات  
 التطابك بٌن احتٌاجات الموظفٌن والإمدادات التً تنبثك من عملهم. 

، وٌشٌر إلى Fit abilities- Demandsالمدرات  -طلبات النوع الثانً، توافك المت 
 التطابك بٌن معرفة الفرد ومهاراته ولدراته ومتطلبات الوظٌفة. 
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 رفاهٌة الموظف وابعادها: -
 تعرٌف رفاهٌة الموظف: ( أ

نها حالة نفسٌة إٌجابٌة تنبع من تصور حٌاة أٌمكن تعرٌف الرفاهٌة، ب      
الرفاهٌة بناء متعدد الأوجه ٌشمل  اعتبارالفرد وتمٌٌمه لها، وٌمكن 

والجسدٌة والفكرٌة والبدنٌة والمادٌة، وهو بناء ٌتعلك  الاجتماعٌةالرفاهٌة 
 ,Benraïss-Noailles & Viot)بمفهوم السعادة وجودة حٌاة العمل 

2021). 
 ابعاد رفاهٌة الموظف: ( ب

فً  ونعلٌهم الباحثعتمد اٌشتمل مفهوم رفاهٌة الموظف على ستة ابعاد أساسٌة والتً 
 :(Bryant & Veroff, 1982; Ryff & Singer, 2008)وهم  البحث

 ،Autonomyالاستملالٌة  .1
 ،Environmental Mesenteryالتمكٌن البٌئً  .2
 ،Personal Growthالتطور الشخصً  .3
 ،Positive Relations With Otherالعلالة الإٌجابٌة مع الاخرٌن  .4
 ،Purposes in Lifeالأهداف فً الحٌاة  .5
 .Self-Acceptanceتمبل الذات  .6

 :Autonomyالاستملالٌة 

استملالٌة الفرد تعنً المدرة على اتخاذ لرارات ذاتٌة والمدرة على مماومة الضغوط 
الاجتماعٌة، التفكٌر والتفاعل بطرٌمة محددة والضبط الداخلً للسلون وتمٌٌم الذات 

ٌمات الاخرٌن له وعدم الاعتماد بمعاٌٌر شخصٌة، وعدم التركٌز على تولعات وتمٌ
ا عدم التأثر بالضغوط  على الاخرٌن فً اتخاذ أي لرارات مهمه خاصه به، وأٌضا
ا دون  ا عن الحاجة لتحدٌد سلون الفرد ذاتٌا الاجتماعٌة فً لرارته وأفكاره. وتعبر اٌضا

 .(2221، .حمدي و اخرون)تدخل من الاخرٌن

 :Environmental Empowermentالتمكٌن البٌئً 

إحساس الفرد بالتمكن والكفاءة فً إدارة الأنشطة الخارجٌة، العمل بفاعلٌة على 
استخدام الاحتٌاطات المناسبة، المدرة على اختٌار بٌئة مناسبة وتوافك للحاجات والمٌم 
الشخصٌة، سهولة إدارة شؤون الحٌاة الٌومٌة، الشعور بالمدرة على تغٌٌر وتحسٌن 

، الوعً بالفرص المناسبة، التمكن من الاستغلال الجٌد للفرص المتاحة البٌئة المحٌطة
 . (Ryff & Singer, 2008)فً البٌئة الخارجٌة واستخدامها كنماط لوة

 :Personal Growthالتطور الشخصً 
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شعور الفرد بالنمو المستمر لفً شخصٌته، الانفتاح على الخبرات الجدٌدة، الشعور 
غٌٌر فً التفكٌر كانعكاس للمعرفة الذاتٌة والفاعلٌة، الشعور بالأمل والتفاؤل، الت

بالتحسن المستمر للذات والسلوكٌات بمرور الولت، الاستمتاع بالحٌاة وعدم الإحساس 
بالتبلد والشعور بالضجر، المدرة على اكتساب ثمافات ومهارات وسلوكٌات واتجاهات 

تً تحدث فً بٌئة العمل والبٌئة جدٌدة، المدرة على مواكبة التطورات والتغٌرات ال
 .(Bühler, 1935)المحٌطة

 :Positive Relations With Otherالعلالة الإٌجابٌة مع الاخرٌن 

الدفء والرضا والثمة فً العلالات الشخصٌة تتمثل العلالة الاٌجابٌة مع الاخرٌن فً ،
مع الاخرٌن، اهتمام الفرد بسعادة ورفاهٌة الافراد الاخرٌن، المدرة على الفهم والتفهم 

 ,Ryff & Singer)والتأثٌر والصدالة والاخذ والعطاء فً العلالات الإنسانٌة، 
عً دائما لتكوٌن .السهولة فً تكوٌن علالات دافئة ومنفتحة مع الاخرٌن، الس (2008

صدالات جدٌدة، عدم الانعزال وتجنب الأشخاص الاخرٌن، تكوٌن علالات جٌدة مع 
  كل زملائه فً العمل.

 :Purpose In Lifeالأهداف فً الحٌاة 

الإحساس بالتوجه والتوازن العام ووضع اهداف فً الحٌاة، الشعور بمعنً وتتمثل فً ،
الثمة والموضوعٌة فً تحدٌد اهداف الحٌاة، ان الحٌاة فً الولت الحاضر والماضً، 

ٌكون للشخص رؤٌة وخلفٌة ومعتمدات تضفً على حٌاته وأهدافه معنً كبٌر، ومعرفة 
ان الأهداف هً الأساس فً الوجود لان الشخص الغٌر محدد لأهدافه لا ٌنجح فً 

ا   .(Allport, 1961) حٌاته ابدا لأنه هكذا ٌعٌش اعتباطا

 :Self-Acceptanceتمبل الذات 

الاتجاهات الموجبة نحو الذات وتمبل للجوانب المتعددة للذات بما تشمله من إٌجابٌات 
وسلبٌات، الشعور الإٌجابً نحو الحٌاة، الشعور بالرضا عن الذات، الشعور بالرضا 
على ما هو لائم فً الحٌاة وما هو مضى، الإحساس بالتأللم مع الأشخاص المحٌطٌن 

 .  (2212)المحفوظ، ختلاف عنهم وعدم الشعور بالا

 الفجوة البحثٌة وتساؤلات الدراسة: (2

اجعة الدراسات السابمة ذات الصلة بموضوع البحث واستجابة لتوصٌات تلن بمر       
الدراسات ، ٌتمثل الجانب الاكادٌمً لمشكلة البحث فً وجود الفجوة البحثٌة التً ٌمكن 

 (. كمحاولة للإضافة فً ذلن لاطاراستعرضها وتغطٌتها وتناولها بالبحث 
 -تً: عرض الفجوة البحثٌة على النحو الآٌمكن  

ركزت بعض الدراسات السابمة على معرفة العلالة بٌن توافك الفرد مع منظمته وتوافك الفرد 
 ,.Akanni et al., 2020) ; (Choi et alمع وظٌفته على رفاهٌة الموظف مثل دراسة 

بعاد توافك الفرد مع بٌئته ودراستهما أتلن الدراسات على بعدٌن فمط من  . فكان تركٌز2017
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مع رفاهٌة الموظفٌن. ولكن على حد علم الباحثة لا توجد دراسات سابمة تفسر العلالة بٌن 
 توافك الفرد مع بٌئته ورفاهٌة الموظف. 

ٌئة المنظمة علٌة ٌتمثل التساؤل الرئٌسً للبحث فً ما تأثٌر ابعاد توافك الفرد مع بو
 ورفاهٌة الموظف.

 اهداف الدراسة: (3
 ٌلً : فٌماوتتمثل اهداف هذا البحث 

 تحدٌد التأثٌر المباشر لأبعاد توافك الفرد مع بٌئة المنظمة على رفاهٌة الموظف (1
 وٌنمسم هذا الهدف الرئٌسً الى مجموعة من الاهداف الفرعٌة التالٌة:

  على رفاهٌة الموظف. مهنتهتوافك الفرد مع التعرف على تأثٌر 

  توافك الفرد مع منظمته على رفاهٌة الموظف.التعرف على تأثٌر 

  على رفاهٌة الموظف. فرٌك عملهتوافك الفرد مع التعرف على تأثٌر 

  على رفاهٌة الموظف. وظٌفتهتوافك الفرد مع التعرف على تأثٌر 

 العلالة بٌن متغٌرات الدراسة: (4

 المنظمة ورفاهٌة الموظف:علالة توافك الفرد مع بٌئة 

ثلاث حالات نفسٌة  ( (Psychological condition theory تمترح نظرٌة الحالة النفسٌة
فً العمل لتحفٌز الموظف ورفاهٌته، وهً "المعنى النفسً، والأمن النفسً، والتوافر النفسً". 

وظٌفته مما ٌؤدي حٌث ٌنُظر إلى التوافك بٌن الفرد ووظٌفته على أنها التوافك بٌن الشخص و
 (Weintraub et al., 2019)الى العدٌد من النتائج الإٌجابٌة ومنها الرضا الوظٌفً 

ووفماا لأسس النظرٌة المذكورة  (Di Blasio et al., 2019) وتعزٌز الرفاهٌة بشكل إٌجابً
والعملً  أعلاه، تشٌر الرفاهٌة إلى البناء التحفٌزي الفردي فً العمل وٌصف الطموح الإٌجابً

 (Hmieleski & Sheppard, 2019)للموظف والدوافع العاطفٌة الناتجة عن العمل 
ا على رفاهٌة الموظفٌن داخل المنظمة. أشارت  وبالتالً فان لتوافك الفرد والوظٌفة تأثٌرا اٌجابٌا

ا إلى أن التوافك بٌن الفرد وبٌئة المنظمة كان ا  الأبحاث المتعلمة بالتزامُن المتعدد أٌضا متغٌرا
أولٌاا لبعض متغٌرات التحفٌز النفسً، مثل الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً والرفاهٌة  تنبؤيا 

(Fan et al., 2019; Ho & Kuvaas, 2020; Oh et al., 2014). 

 Work ومن النظرٌات الاساسٌة لتوافك الفرد مع بٌئة المنظمة هً نظرٌة تعدٌل العمل
Adjustment Theory :ان الافراد ٌبحثون عن بٌئة تتوافك وتتلاءم  وتموم على افتراضٌٌن

. ان درجة التوافك بٌن الافراد والبٌئات (Dawis & Lofquist, 1984)مع خصائصهم 
  ترتبط بنتائج مهمة )مثل اختٌار الوظٌفة المناسبة والرضا الوظٌفً والابداع(.

لمٌادة الشاملة على رفاهٌة الموظف والسلون آثار ا   Choi et al, (2017) استكشفت دراسة
ا فً الدور الوسٌط الذي ٌلعبه توافك الفرد مع وظٌفته فً هذه  المبتكر. ولد بحثت اٌضا

موظفٌن فً خمس شركات  222العلالات. ولد تم اختبار هذه التأثٌرات على عٌنة من 
لمٌادة الشاملة ترتبط ارتباطاا اتصالات فً فٌتنام، باستخدام الاستبٌان. ولد أظهرت النتائج أن ا
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إٌجابٌاا برفاهٌة الموظف والسلون المبتكر، وأن التوافك بٌن الفرد ووظٌفته ٌتوسط هذه 
 العلالات. مما ٌنتج عنه علالة إٌجابٌة بٌن توافك الفرد مع وظٌفته ورفاهٌة الموظف.

شر لتوافك الفرد التأثٌر غٌر المبا Akanni et al, (2020)التً لام بها  فحصت الدراسة
ووظٌفته فً العلالة بٌن الذكاء العاطفً ورفاهٌة الموظف. تم جمع البٌانات الأولٌة للدراسة من 

( من الجامعات المختارة من خلال مماٌٌس نفسٌة موحدة. 252أعضاء هٌئة التدرٌس )ن = 
ة لهما علالة كشفت نتائج التحلٌل الارتباطً أن الذكاء العاطفً والتوافك بٌن الفرد والوظٌف

لوٌة وإٌجابٌة برفاهٌة الموظف. ومع ذلن، فإن العلالة بٌن رفاهٌة الموظف والذكاء العاطفً 
كانت أعلى من تلن الموجودة بٌن التوافك بٌن الفرد ووظٌفته ورفاهٌة الموظف. ولكن حتى 

ا موجودة وان كانت العلالة بٌن التوافك بٌن الفرد ووظٌفته ورفاهٌة الموظف، ضعٌفة، الا انه
 بالفعل.

تنبأت نظرٌة التوافك التنظٌمً بأنه عندما ٌتبنى الأفراد استراتٌجٌات تحافظ على توجهاتهم 
التحفٌزٌة، فإنهم ٌشعرون بحك المشاركة فٌما ٌحدث فً منظماتهم. كان الهدف من هذه 

لنتائج الدراسة هو اختبار التوافك بٌن الفرد ومنظمته على مستوى المؤسسة الشخصٌة. اكدت ا
موظف ان هنان علالة إٌجابٌة بٌن توافك الفرد مع منظمته وشعور  322بعد فحص عٌنه من 

 (Roczniewska et al., 2018)الموظفٌن بالعدالة والرفاهٌة فً مكان العمل 

إلى التحمك مما إذا كانت مشاركة المتطوعٌن تتوسط  Chung et al, (2019)تهدف دراسة
)الموجهة نحو الذات والموجهة نحو الآخر( والرفاهٌة النفسٌة، وما إذا كان العلالة بٌن الدوافع 

( ٌخفف العلالة بٌن الدوافع ومشاركة المتطوعٌن. ولد تم جمع POتوافك الفرد مع منظمته )
البٌانات من موظفٌن بدوام كامل فً مؤسسات فً كورٌا الجنوبٌة باستخدام أداة ذاتٌة لاختبار 

ا فً العلالة بٌن الفرضٌات، ولد أظهر ا وسٌطاا مهما ت النتائج ان للمشاركة التطوعٌة تأثٌرا
ا ان لتوافك  ا،  POالدوافع الموجهة والرفاهٌة النفسٌة. وأظهرت النتائج اٌضا ا معتدلاا مهما دورا

ا. مما ٌؤدي بعد ذلن إلى  PO-fitوكشف التحلٌل الإضافً أن الاعتدال الوسٌط لـ  كان كبٌرا
 زٌادة الرفاهٌة النفسٌة للفرد.

 وبناء على ما سبك ٌمكن صٌاغة الفروض التالٌة:

H1.ٌوجد تأثٌر معنوي إٌجابً بٌن ابعاد توافك الفرد مع بٌئة المنظمة ورفاهٌة الموظف : 

 وٌنمسم هذا الفرض الً الفروض الفرعٌة التالٌة:

H1aا علً رفاهٌة الموظف.: تؤثر ملائمة الفر  د مع مهنته تأثٌر معنوٌا اٌجابٌا

H1b.ا علً رفاهٌة الموظف ا اٌجابٌا  : تؤثر ملائمة الفرد مع منظمته تأثٌر معنوٌا

H1c ا علً رفاهٌة الموظف. فرٌك عمله: تؤثر ملائمة الفرد مع ا اٌجابٌا  تأثٌر معنوٌا

H1d ا علً رفاهٌة الموظف. وظٌفته: تؤثر ملائمة الفرد مع ا اٌجابٌا  تأثٌر معنوٌا
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 ( كما ٌلً:1وعلٌه ٌمكن توضٌح الاطار الممترح للدراسة فً الشكل رلم )

 

 
 

 

 
 

 
                                                                     

 

 ( الاطار الممترح للدراسة1كل رلم)الش                                        

 اهمٌة الدراسة: (5

 المستوٌٌن العلمً والتطبٌمً كما ٌلً:همٌة هذه الدراسة على أتظهر 

 الأهمٌة العلمٌة: -1
بوجه عام تظهر اهمٌة الدراسة الحالٌة من الناحٌة العلمٌة فً تغطٌة جانب من       

النمص التً تعانً منه المكتبة العربٌة فً مجال الدراسات والبحوث العربٌة التً 
مفهوم متعدد الابعاد، وعلالته تناولت موضوع توافك الفرد مع بٌئة المنظمة باعتباره 

رفاهٌة الموظف، والتً لالت اهتماما بحثٌا موسعا فً الدول الغربٌة ولم تحظى بنفس ب
المدر من التغطٌة فً الدول العربٌة، هذا بالإضافة الى تناول فجوة بحثٌة لم تتناولها 

علمً فً ذلن العربٌة وبما لد ٌساهم فً استكمال الجهد ال البٌئةالدراسات السابمة فً 
الاطار والماء الضوء على واحد من المفاهٌم الحدٌثة نسبٌا فً أدبٌات الموارد البشرٌة 

 .رفاهٌة الموظف تعزٌزوتتمثل فً توافك الفرد مع بٌئة المنظمة ودورها فً 
 همٌة التطبٌمٌة:الأ -2

عة على همٌة التطبٌمٌة لتلن الدراسة من مساهمة نتائجها فً مساعدة الجامتأتً الأ      
تبنً مفهوم الرفاهٌة لأعضاء هٌئة التدرٌس من خلال توافك الفرد مع بٌئته )توافك 
الفرد مع المهنة، توافك الفرد مع المنظمة، توافك الفرد مع الوظٌفة، توافك الفرد مع 

 فرٌك العمل( وٌتم هذا من خلال الإطار العلمً الً تمدمه الدراسة.
 

 اسلوب الدراسة: (6
 المطلوبة ومصادرها:البٌانات  . أ

 عتمدت الباحثة فً هذه الدراسة على نوعٌن من البٌانات وهما:ا

توافك الفرد مع بٌئة 

 المنظمة

 

 

 

 

 

 

 تىافق الفرد مع مهنته
رفاهٌة 

 الموظف

H1 

H1a 

H1b 

H1c 

H1d 

 تىافق الفرد مع منظمته

فريق تىافق الفرد مع 

 عمله

 وظيفتهتىافق الفرد مع 

H1d 
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 بٌانات ثانوٌة: -1
لى إحصائٌات ومولع الجامعة بالإضافة حصول علٌها عن طرٌك التمارٌر والإوتم ال

 ة ذات العلالة بمتغٌرات الدراسة.الكتب والدورٌات والأبحاث العلمٌة والرسائل السابم
 أولٌة:بٌانات  -2

بجامعة المنصورة وذلن من وهً البٌانات التً تم تجمٌعها من أعضاء هٌئة التدرٌس 
 فروض الدراسة. ختبارلازمة لالجمع البٌانات ال ستمصاءاعداد لائمة إخلال 

 مجتمع وعٌنة الدراسة: . ب
ٌتمثل مجتمع هذه الدراسة فً جمٌع أعضاء هٌئة التدرٌس بجامعة المنصورة والبالغ 

 -وفما لبٌانات الادراة العامة لمركز المعلومات والتوثٌك -عضواا  3222عددهم 
الطب  –سنان طب الأ –البشري  موزعٌن على مجموعتٌن، كلٌات عملٌة )الطب

 –الزراعة  –حاسبات ومعلومات  –الهندسة  –التمرٌض  –الصٌدلة  –البٌطري 
التربٌة  –الحموق  –الآداب  –التجارة  –والفنون الجمٌلة(، وكلٌات نظرٌة )التربٌة 

تحدٌد حجم ورٌاض الأطفال(، وتم  –التربٌة الرٌاضٌة  –السٌاحة والفنادق  –النوعٌة 
( وذلن sample size calculatorبرنامج ) ستخداماعٌنة الدراسة من خلال 

% وبلغ عدد مفردات 5 ±% وحدود خطأ 35بمعرفة حجم المجتمع عند مستوى ثمة 
عتمدت الباحثة فً دراستها على الى مجتمع الدراسة. ولد مفردة موزعة ع 343العٌنة 
طبمٌة عشوائٌة وذلن بسبب توافر شروط استخدامها )عدم وجود تجانس بٌن عٌنة 

 .مفردات المجتمع فٌما ٌتعلك بالخصائص، وجود اطار( 
 أدوات جمع البٌانات الأولٌة:  . ج

عداد إرها الأولٌة على مٌدانٌة من مصاداعتمدت الباحثة فً تجمٌع بٌانات الدراسة ال
ا لتكون موجهه الى أعضاء هٌئة التدرٌس بالجامعة إتم  استمصاءلائمة  عدادها خصٌصا

المائمة مجموعة من الأسئلة  فً ضوء نتائج الدراسة السابمة والبحوث، وتتضمن هذه
 بعاد ومتغٌرات الدراسة.ألمٌاس  استخدامهاٌتم 

 أسالٌب تحلٌل البٌانات: . د
 لى الأسالٌب الإحصائٌة التالٌة فً عملٌة تحلٌل البٌانات:اعتمدت الباحثة ع

 أسلوب الإحصاء الوصفً: -1
لبٌان خصائص مجتمع الدراسة تم الاعتماد على النسب المئوٌة والوسط الحسابً 

 .SPSS v.25حزمة البرامج الإحصائٌة  ستخدامباالمعٌاري وذلن  نحرافوالا
 أسلوب تحلٌل المسار: -2

-Smart PLSعلى برنامج  عتمادبالافروض الدراسة وذلن  ختبارلاوذلن 
SEM.4. 

 نتائج الدراسة: (7

 Structural Equation)فً هذه المرحلة ٌتم استخدام نموذج المعادلة الهٌكلٌة     
Model) SEM  وهو عبارة عن مجموعة من الأسالٌب الإحصائٌة التً تسمح بدراسة

بشكل متزاٌد فً العلوم الاجتماعٌة  SEMاعتماد العلالة بٌن مجموعة من المتغٌرات. وٌتم 
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والإنسانٌة لأنها تعد بمثابة تمنٌة مهمة لهذه المجالات. وٌموم هذا النموذج بتمٌٌم النماذج النظرٌة 
وتكٌٌفها باستخدام أدوات شاملة. ولذلن، فإنه نموذج مُوصى به للتعامل مع مجموعة كبٌرة من 

وذج تمٌٌم العلالات بٌن كل المتغٌرات فً نفس الولت، وهو المتغٌرات المعمدة، حٌث ٌمكن للنم
 ,.Hair et al)ٌعد الأسلوب الإحصائً الوحٌد لإجراء مثل هذه التحلٌلات الإحصائٌة المعمدة 

2010).  

وبناءا على ذلن، فمد تم عمل توصٌف للنموذج حٌث تم تحدٌد المتغٌرات المستملة والتابعة      
والعلالات بٌن هذه المتغٌرات فً ضوء الدراسات السابمة من أجل وضع الفروض لاختبارها 
ثم تمدٌر النموذج من خلال مرحلتٌن وهما: المرحلة الأولى وهً تمٌٌم نموذج المٌاس، أما 

 .Smart PLS-SEM.4برنامج  مباستخدا الهٌكلً.ً تمٌٌم النموذج الثانٌة وه المرحلة

 Assessing measurement المرحلة الأولى: تمٌٌم نموذج المٌاس (1
model : 

إلى أنه فً هذه المرحلة ٌتم الاعتماد على معظم  (Ringle et al., 2012)أشار 
وذلن من خلال تمٌٌم الصدق التماربى والتماٌزى وثبات  إحصاءات نموذج المٌاس.

عبارات الممٌاس للتأكد من تحمٌك درجة كافٌة من الاتساق الداخلً للممٌاس، وذلن من 
 خلال اتباع الخطوات التالٌة: 

  .تحدٌد معاملات التحمٌل والصدق لتمٌٌم صدق مكونات عبارات الممٌاس 
  حساب معامل الثبات المركب(Composite Reliability CR)  ومعامل

للتعرف على ثبات الاتساق الداخلً  (Cronbach’s alpha α)ألفا كرونباخ 
 للممٌاس. 

  لٌاس الصدق التماربى والتماٌزى باستخدام متوسط التباٌن المُستخرج
(Average Variance Extracted AVE)  والجذر التربٌعً لمتوسط

 (Square root of AVE)التبٌان المُستخرج 

 :Individual Item Validity لٌاس صدق عبارات الممٌاس (أ 

ٌشٌر صدق عبارات الممٌاس إلى مدى انتماء كل عبارة من عبارات الممٌاس إلى كل    
بعُد أو متغٌر من متغٌرات الدراسة مما ٌعكس صدق الممٌاس وأن العبارات المُستخدمة 

ن، تم الاعتماد على معاملات التحمٌل تمٌس بوضوح متغٌرات الدراسة. وبناءا على ذل
المجمعة لمٌاس صدق عبارات الممٌاس، حٌث ٌعد معامل التحمٌل بمثابة المؤشر للإبماء 

، وعندما 0,50 >على العبارات الموجودة بالممٌاس فً حالة إذا كان معامل التحمٌل 
لمعاملات التحمٌل لكل عبارة من عبارات الممٌاس ألل من  (P-Value)تكون لٌمة 

0,50 (Hair et al., 2010) . 

إلى أن معاملات التحمٌل عبارة عن مصفوفة هٌكلٌة  Hair et al, (2014)ولد أشار 
)غٌر مستدٌرة( تتضمن ارتباطات بٌرسون بٌن عبارات الممٌاس والمتغٌرات الكامنة. 

اطع عبارة عن مصفوفة )مستدٌرة( تحتوي على جمٌع بٌنما معاملات التحمٌل المتم
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( التً تمت ملاحظتها ولٌاسها والتً تم تحمٌلها على المتغٌرات المحددة 52العبارات )
 (.1±للمٌاس. وتتراوح لٌم معاملات التحمٌل ما بٌن )

( أنه ممارنة بالمتغٌرات الكامنة الأخرى، فإن جمٌع معاملات 1وٌوضح الجدول )   
الخاصة  (P-Value)( عبارات وكذلن فإن جمٌع لٌم 6، ما عدا )0,50 >التحمٌل 

 ,PEF3)( عبارات 2، ولذلن تم حذف )2.25 <بمعاملات التحمٌل لكل عبارة 
PEF6, PEF14,EW1, EW4, EW16)  من النموذج البحثً والإبماء على

 العبارات الأخرى، مما ٌشٌر إلى أن عبارات الممٌاس ذات صدق عالِ. 
 : Internal consistency reliability ثبات الاتساق الداخلًلٌاس  (ب 

 Cronbach'sمن أجل تمٌٌم الاتساق الداخلً، تم اعتماد معاملات ألفا كرونباخ 
alpha (α) ومعامل الثبات المركب Composite Reliability (CR)  ًف

أنه فً حالة  Ketchen and Bergh, (2006الدراسة الحالٌة. ولد ذكر )
استخدام نموذج المعادلة الهٌكلٌة فإن الثبات المركب ٌمثل الاتساق الداخلً. لذلن، 
ٌمكن استخدامه فً تمدٌر الثبات إلى جانب استخدام ألفا كرونباخ فهو مؤشر جٌد 

أنه  De Vaus, (2002)لثبات الاتساق الداخلً للممٌاس. هذا ولد أشارت دراسة 
دٌها لكً تكون ممبولة ول 2.22فا كرونباخ والثبات المركب ٌجب أن تتجاوز لٌمة أل

 ثبات جٌد لمتغٌرات الدراسة.
 2.22( التالً تجاوز جمٌع لٌم ألفا كرونباخ والثبات المركب 1وٌوضح الجدول )

 لجمٌع المتغٌرات. وهذا ٌعنى وجود اتساق داخلً مرتفع لمتغٌرات الدراسة.
 

 ومعاملات الثبات والصدق التماربً( المعاملات المعٌارٌة 1جدول)

معاملات  الكود البعد المتغٌر
التحمٌل 
 المعٌارٌة

 معامل الفا
 (α) 

الثبات 
المركب 
(CR) 

الصدق 
 التماربً
AVE)) 

 
 

توافك 
الفرد 

مع بٌئة 
 المنظمة

توافك 
الفرد 
مع 
 مهنته

Pef1 0.856 2.222 2.215 2.621 

Pef2 0.825    

Pef3 0.421    

 
توافك 
الفرد 
مع 

 منظمته

Pef4 0.935 2.325 2.322 2.221 

Pef5 0.882    

Pef6 0.311    
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 ( المعاملات المعٌارٌة ومعاملات الثبات والصدق التمارب1ًتابع جدول)

 

معاملات  الكود البعد المتغٌر
التحمٌل 
 المعٌارٌة

 معامل الفا
 (α) 

الثبات 
المركب 
(CR) 

الصدق 
 التماربً
AVE)) 

  Pef7 0.820    

Pef8 0.872    

 
توافك 
الفرد 
مع 

فرٌك 
 عمله

Pef9 0.882 2.334 2.342 2.224 

Pef10 0.862    

Pef11 0.912    

Pef12 0.923    

Pef13 0.846    

 
توافك 
الفرد 
مع 

 وظٌفته

Pef14 0.438 2.336 2.352 2.234 

Pef15 0.901    

Pef16 0.893    

Pef17 0.882    

Pef18 0.949    

 
 

 
 
 

 رفاهٌة الموظف

EW1 0.491 2.343 2.343 2.561 

EW2 
0.623    

EW3 
0.548    

EW4 
0.435    

EW5 
0.596    

EW6 
0.546    

EW7 
0.809    

EW8 
0.755    
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 ( المعاملات المعٌارٌة ومعاملات الثبات والصدق التمارب1ًجدول)تابع 

 EW9 0.796    

EW10 0.769    

EW11 0.837    

EW12 0.755    

EW13 0.814    

EW14 0.820    

EW15 0.771    

EW16 0.361    

EW17 0.762    

EW18 0.798     

  المصدر: ممن نتائج التحلٌل الاحصائً        

الجذر التربٌعً لمتوسط التباٌن  م( مصفوفة الارتباط بٌن المتغٌرات باستخدا2جدول)
 المستخرج

توافك الفرد  
 مع مهنته

توافك الفرد 
 مع منظمته

توافك الفرد مع 
 فرٌك عمله

توافك الفرد مع 
 وظٌفته

رفاهٌة 
 الموظف

توافك 
الفرد مع 

 2.226 مهنته

    

توافك 
الفرد مع 
 2.243 2.263 منظمته

   

توافك 
الفرد مع 
فرٌك 
 2.225 2.325 2.311 عمله

  

توافك 
الفرد مع 
 2.233 2.353 2.212 2.221 وظٌفته

 

رفاهٌة 
 2.413 2.316 2.123 2.223 الموظف

2.212 

 من نتائج التحلٌل الاحصائًالمصدر: 
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 :Structure Model Assessment المرحلة الثانٌة: تمٌٌم النموذج الهٌكلً

ٌمدم النموذج الهٌكلً العلالات السببٌة بٌن المتغٌرات الكامنة وٌسعى لاختبار نموذج 
الدراسة الممترح. وٌعد الهدف الأساسً للنموذج الهٌكلً هو فحص النموذج الممترح 

 للبحث. وٌتضمن تمٌٌم النموذج الهٌكلً ما ٌلً: 
  مؤشرات جودة النموذجModel Fit indices 

  معامل التحدٌدCoefficient of Determination (R²) 

  الصلة التنبؤٌةPredictive Relevance (Q²) 

  تمٌٌم معاملات المسارEvaluation of Path Coefficients 

 :Model Fit indices مؤشرات جودة النموذج (أ 

لبل فحص العلالات الواردة بالنموذج هنان إجراء مهم ٌجب أن ٌكون موضع اهتمام 
وهو التحمك من مؤشرات توافك النموذج الممترح، وذلن للتأكد من أن المتغٌرات 
المحددة فً نموذج الانحدار تمٌس بالفعل المفهوم الأصلً الذي ٌتم تطوٌره 

إلى إمكانٌة الوصول  (Dijkstra & Henseler, 2015)واختباره. حٌث أشار 
إلى تطابك النموذج ٌتم استخدام مجموعة من المؤشرات وهً الجذر التربٌعً 

 Standardized Root Mean Square لمتوسط مربعات الخطأ المٌاسٌة
Residual (SRMR)  والذي ٌمكن حسابه من خلال الاختلافات بٌن الارتباطات

. وتتكون معاٌٌر 2.22ٌمته ألل من المُلاحظة والمتولعة، حٌث ٌجب أن تكون ل
ملاءمة النموذج الدلٌك من مؤشرٌن مناسبٌن للنموذج وهما تباٌن المربعات 

 Unweighted Least Square Discrepancyالصغرى غٌر الموزونة 
(d_ULS)  والآخر ٌسمى بالتباٌن الجٌودٌسىGeodesic Discrepancy 

(d_G) ملاءمة النموذج الدلٌك ٌجب ألا ، ولضمان ملاءمة النموذج عبر معاٌٌر
معنوٌة فً النموذجٌن المُشبع  (d_G & d_ULS)تكون لٌمة كلاا من المؤشرٌن 

. كما ٌعد 2.25والمُمدر كما أنه ٌلزم أن تكون لٌمة كلاا من المؤشرٌن أكبر من 
أحد أفضل مؤشرات  NFI)) Normed Fit Indexمؤشر الملاءمة المعٌاري 

 ,.Hair et al) 2.32ٌجب أن تكون لٌمته أكبر من ملاءمة النموذج والذي 
( التالً أن مؤشرات جودة النموذج ممبولة للبحث 3، وٌوضح الجدول )(2017

 الحالً وذلن كما ٌلً:
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 مؤشرات جودة النموذج (3جدول )
 

الرمز  المؤشر
 الإحصائً

النموذج  مؤشر المبول
 المشبع

النموذج 
 الممدر

 النتٌجة

التربٌعً لمتوسط الجذر 
  مربعات الخطأ المٌاسٌة

SRMR 
 

SRMR < 
0.08 

2.252 2.264  
 

تباٌن المربعات  لــبــول
الصغرى غٌر 

 الموزونة 

d_ULS d_ULS > 
0.05 

14.363 14.322 

 d_G d_G > 0.05 2.466 2.422 التباٌن الجٌودٌسى 

مؤشر الملاءمة 
 المعٌاري 

NFI NFI > 0.90 2.312 2.315 

 المصدر: من نتائج التحلٌل الإحصائً 

  SEMنتائج اختبار الفروض باستخدام نمذجة المعادلة الهٌكلٌة  (2

( 4تشٌر النتائج الى لبول جمٌع فروض الدراسة المباشرة كما هو موضح بالجدول رلم)
، حٌث تشٌر النتائج الى وجود تأثٌر معنوي اٌجابً لأبعاد توافك الفرد مع بٌئة المنظمة 

( توافك الفرد مع 3( توافك الفرد مع منظمته )2( توافك الفرد مع مهنته )1ثلة فً )المتم
 مع وظٌفته ، على رفاهٌة الموظف. ( توافك الفرد4فرٌك عمله )

 ( التأثٌرات على المتغٌر التابع4جدول)

 النتٌجة حجم التأثٌر  p-value معامل المسار العلالة الفرض

H1.a Pv                       EW  2.166 2.243* 2.13  لبول
 الفرض

H1.b PO                      EW 2.152 2.231* 2.22  لبول
 الفرض

H1.c PG                    EW 2.122 2.221** 2.32  لبول
 الفرض

H1.d PJ                       EW 2.123 2.221** 2.16  لبول
 الفرض

توافك  PGتوافك الفرد مع منظمته،  POتوافك الفرد مع مهنته،  Pv)ملاحظات: 
 رفاهٌة الموظف(.EW )،(توافك الفرد مع وظٌفته PJالفرد مع فرٌك عمله، 

 المصدر: من نتائج التحلٌل الاحصائً.
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 ( النموذج الهٌكلً لمتغٌرات الدراسة1الشكل)

 المصدر: اعداد الباحثون

 المنالشة وتوصٌات البحث (8
 منالشة نتائج البحث 1.2

توصلت نتائج الدراسة الحالٌة الى وجود تأثٌر معنوي إٌجابً لملاءمة الفرد مع مهنته على     
( وبلغت لٌمة معامل 2.13)( وحجم التأثٌر 2.243)رفاهٌة الموظف عند مستوى معنوٌة 

 (. 2.166) المسار

( والتً P.E.F) بٌئتهفرد مع ولد اتفمت نتائج الفرض مع ما توصلت الٌه نظرٌة توافك ال
تتطابك مصالحهم واهدافهم ولدراتهم مع متطلبات مهنتهم، فان ذلن تفترض ان الافراد الذٌن 

ا وٌؤدي بدوره الى العدٌد من النتائج الإٌجابٌة مثل السعادة فً العمل  ٌؤثر علٌهم اٌجابٌا
كما اتفمت نتائج ، (Feij et al., 1999)والرفاهٌة وتحمٌك معدلات عالٌة من الأداء الوظٌفً 

على وجود تأثٌر إٌجابً لتوافك الفرد مع مهنته  (Ali, 2017)هذا الفرض مع نتائج دراسة 
 & Tangke)على الرضا عن التدرٌس ، وتتفك أٌضا مع ما توصلت الٌه دراسة 

Munawaroh, 2022)  على وجود علالة إٌجابٌة بٌن توافك الفرد مع مهنته والرضا
ا مع ما توصلت الٌه دراسة الوظٌفً ،  & Padmasiri)ولد اتفمت نتائج الفرض اٌضا
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Kailasapathy, 2020)  على وجود تأثٌر معنوي إٌجابً بٌن توافك الفرد مع مهنته
 ورفاهٌة الموظف.

ذلن على انه كلما زاد توافك الفرد مع مهنته زادت  ، ٌمكن تفسٌر كوبناءا على ما سب      
رفاهٌته ،وٌحدث هذا التوافك عندما تتطابك مصالح واهداف ولدرات ومهارات واهتمامات 
أعضاء هٌئة التدرٌس بالجامعة مع متطلبات مهنتهم ، فٌجب على المسؤولٌن فً الجامعة تعٌٌن 

راتهم ومؤهلاتهم وتخصصاتهم مما ٌؤدي أعضاء هٌئة التدرٌس فً المهنة التً تتناسب مع لد
بدوره الى تحمٌك معدل عالً من الرفاهٌة لأعضاء هٌئة التدرٌس  ،ولان جامعة المنصورة 
تعتبر من اهم واعرق الجامعات فً مصر فان الاهتمام برفاهٌة أعضاء التدرٌس بها مهم لكً 

 تستطٌع  المحافظة على تمدمها بٌن الجامعات.

ئج الدراسة الحالٌة الى وجود تأثٌر معنوي إٌجابً لملاءمة الفرد مع نتاكما توصلت     
( وبلغت 2.22)( وحجم التأثٌر 2.231)على رفاهٌة الموظف عند مستوى معنوٌة  نظمتهم

 (. 2.152) لٌمة معامل المسار

 (P.O.F)ولد اتفمت نتائج الفرض مع ما توصلت له نتائج نظرٌة توافك الفرد مع منظمته 
والتً تفترض انه عندما ٌحدث تتطابك بٌن مصالح واهداف المنظمة مع مصالح واهداف 
ا على تحمٌك  الافراد العاملٌن بها فان ذلن ٌؤثر بدوره على أدائهم ورفاهٌتهم وٌؤثر اٌجابٌا

كما اتفمت نتائج هذا الفرض مع  (، Ucar et al., 2021)اهداف كلاا من الفرد والمنظمة
على وجود تأثٌر إٌجابً لتوافك الفرد مع منظمته على الرضا عن  (Ali, 2017)نتائج دراسة 

 (Astuti, 2010; Chang et al., 2020)التدرٌس، وتتفك نتائج الفرد أٌضا مع دراستً 
على وجود تأثٌر إٌجابً لتوافك الفرد مع منظمته على العدٌد من النتائج الإٌجابٌة من ضمنها 

 ,.Roczniewska et al)السعادة والرفاهٌة ،كما تتفك على ما توصلت الٌه دراسة 
ولد اتفمت  على وجود تأثٌر إٌجابً لتوافك الفرد مع منظمته على رفاهٌة الموظف، (2018

ا مع ما توصلت الٌه دراسةنتائج الفرض اٌ  (Padmasiri & Kailasapathy, 2020)ضا
 على وجود تأثٌر معنوي إٌجابً بٌن توافك الفرد مع منظمته ورفاهٌة الموظف.

وبناءا على ما سبك، ٌمكن تفسٌر ذلن على انه كلما زاد توافك الفرد مع منظمته زادت       
صالح واهداف ولٌم وثمافة أعضاء هٌئة التدرٌس رفاهٌته، وٌحدث هذا التوافك عندما تتطابك م

بالجامعة مع اهداف ولٌم وثمافة ومصالح الجامعة، مما ٌؤدي بدوره الى تحمٌك معدل عالً من 
الرفاهٌة لأعضاء هٌئة التدرٌس، ولان جامعة المنصورة تعتبر من اهم واعرق الجامعات فً 

كً تستطٌع الحفاظ على مكانتها مصر فان الاهتمام برفاهٌة أعضاء التدرٌس بها مهم ل
 المرمولة بٌن الجامعات.

فرٌك نتائج الدراسة الحالٌة الى وجود تأثٌر معنوي إٌجابً لملاءمة الفرد مع كما توصلت     
( وبلغت لٌمة 2.32)( وحجم التأثٌر 2.221)على رفاهٌة الموظف عند مستوى معنوٌة  عمله

 (. 2.122) معامل المسار

 Padmasiri andنتائج الفرض مع ما توصلت الٌه دراسةولد اتفمت     
Kailasapathy, (2020)  على وجود تأثٌر معنوي إٌجابً بٌن توافك الفرد مع فرٌك عمله



19 
 

على وجود  (Ali, 2017)كما اتفمت نتائج هذا الفرض مع نتائج دراسة ورفاهٌة الموظف، 
عن التدرٌس، واتفمت أٌضا  تأثٌر إٌجابً لتوافك الفرد مع فرٌك عمله على الرضا

على وجود علالة إٌجابٌة بٌن توافك الفرد مع فرٌك عمله  (Herkes et al., 2019)دراسة
 ,Sortheix & Lönnqvist)والنتائج الإٌجابٌة التً ٌحممها الموظفون، واتفمت أٌضا دراسة

 على وجود علالة إٌجابٌة بٌن توافك الفرد مع فرٌك عمله و رفاهٌته. (2015

وبناءا على ما سبك، ٌمكن تفسٌر ذلن على انه كلما زاد توافك الفرد مع فرٌك عمله زادت      
رفاهٌته حٌث ان العمل الجماعً مع افراد تتوافك صفاتهم واهدافهم ٌنمى عند فرٌك العمل 

لى الإدارة العلٌا وضع الأشخاص الذٌن تتوافك لٌمهم واهدافهم الشعور، لذلن فانه ٌنبغً ع
ولدراتهم فً فرٌك عمل واحد لكً ٌحدث بٌنهم تجانس وبالتالً تتحمك رفاهٌتهم، ولان جامعة 
المنصورة من أوائل الجامعات فً مصر، لذلن فان الاهتمام برفاهٌة أعضاء التدرٌس مهم لكً 

 ا المرمولة ومستواها بٌن الجامعات.تستطٌع الجامعة الحفاظ على مكانته

 وظٌفتهنتائج الدراسة الحالٌة الى وجود تأثٌر معنوي إٌجابً لملاءمة الفرد مع كما توصلت     
( وبلغت لٌمة معامل 2.16)( وحجم التأثٌر 2.221)على رفاهٌة الموظف عند مستوى معنوٌة 

 (. 2.123) المسار

 Choi)ودراسة  Park et al, (2011)ولد اتفمت نتائج الفرض مع ما توصلت الٌه دراسة 
et al., 2017) على وجود تأثٌر إٌجابً بٌن توافك الفرد مع وظٌفته ورفاهٌة الذاتٌة

 ;Harzer et al., 2017)للموظفٌن، وكذلن تتفك نتائج الفرض مع ما توصلت الٌة دراستً 
Lin et al., 2014)  على التأثٌر إٌجابً الذي تلعبه توافك الفرد مع الوظٌفة على الرفاهٌة

على وجود  (Ali, 2017)والأداء الوظٌفً، كما اتفمت نتائج هذا الفرض مع نتائج دراسة 
ا مع دراسة س، واتفمت تأثٌر إٌجابً لتوافك الفرد مع وظٌفته على الرضا عن التدرٌ اٌضا

(Hecht & Allen, 2005)  وجود علالة إٌجابٌة بٌن توافك الفرد مع وظٌفته ورفاهٌة على
ا مع ما توصلت الٌه دراسةالموظف،   & Padmasiri)ولد اتفمت نتائج الفرض اٌضا

Kailasapathy, 2020)  على وجود تأثٌر معنوي إٌجابً بٌن توافك الفرد مع وظٌفته
 ورفاهٌة الموظف.

على انه كلما زاد توافك الفرد مع وظٌفته زادت وبناءا على ما سبك، ٌمكن تفسٌر ذلن       
رفاهٌته، وٌحدث هذا عندما تتوافك لدرات ومهارات ومعرفة أعضاء هٌئة التدرٌس بالجامعة 
مع متطلبات الوظٌفة، لذلن فان وضع الشخص المناسب فً الوظٌفة المناسبة له ولمدرته ٌؤدي 

منصورة من اهم وأكبر واعرق الجامعات الى تحمٌك معدل عالً من الرفاهٌة، وتعتبر جامعة ال
فً مصر، لذلن فان الاهتمام برفاهٌة أعضاء التدرٌس مهم لكً تستطٌع الجامعة الحفاظ على 

 مكانتها المرمولة بٌن الجامعات.

 المساهمات النظرٌة: (9
حاولت تلن الدراسة نسبٌا الاضافة للأدبٌات المتعلمة بتوافك الفرد مع منظمته وعلالتها 

من خلال التراح رؤى و اطر جدٌدة حول التأثٌرات المختلفة لكل  فالموظ برفاهٌة
من توافك الفرد مع مهنته، وتوافك الفرد مع منظمته، وتوافك الفرد مع فرٌك عمله، 
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وتوافك الفرد مع وظٌفته على رفاهٌة الموظف، من خلال تطبٌك ذلن على اعضاء 
الدراسة الى المساهمة فً سد هٌئة التدرٌس بجامعة المنصورة ومن ثم فمد سعت 

 الفجوة البحثٌة فً حدود علم الباحثون.

 (توصٌات الدراسة:11  

احد مؤشرات  بٌئتهفً ضوء نتائج الدراسة الحالٌة التً اكدت ان ملائمة الفرد مع 
 الرفاهٌة للموظفٌن، فإنه ٌمكن وضع مجموعة من التوصٌات وذلن على النحو التالً:

 همة فً زٌادة معدل ملاءمة الفرد مع بٌئة المنظمة وابعادها توصٌات تهدف الى المسا
( الاهتمام بتمٌٌم مهارات ولدرات أعضاء هٌئة 1) بالمنظمات محل الدراسة ومنها:

التدرٌس وتحدٌد ما إذا كانت تتناسب مع مهنتهم وذلن من خلال عمل اختبارات عملٌة 
اه، والخصائص التحصٌلٌة لتحدٌد معدلات الذكاء والذاكرة ولوة التركٌز والانتب

( الاهتمام بتطوٌر مهارات أعضاء هٌئة التدرٌس بما ٌتناسب 2كالمؤهل والتخصص، )
مع معاٌر جامعة المنصورة وذلن من خلال توفٌر دورات تدرٌبة كالممدمة فً مكز 

وضع أعضاء هٌئة التدرٌس فً وظٌفة تتناسب مع  (3تطوٌر الأداء بالجامعة.)
( 4وذلن من خلال اجراء الاختبارات بجمٌع أنواعها لبل تعٌٌنهم.)مهاراتهم ومؤهلاتهم 

الاهتمام بالعلالات الاجتماعٌة بٌن أعضاء هٌئة التدرٌس وبعضهم البعض وذلن من 
خلال عمل مسابمات وجوائز لأفضل مجموعة عمل، تعزٌز روح الصدالة والتعاون 

 لعمل.بٌنهم، التشجٌع على مشاركة الخبرات والمعارف مع زملاء ا

  توصٌات من شأنها تعزٌز وتحسٌن مستوٌات الرفاهٌة لدى اعضاء هٌئة التدرٌس
( مساعدة أعضاء هٌئة التدرٌس على 1بجامعة المنصورة محل الدراسة ومنها: )

التصالح النفسً على مستوى العمل او على المستوى الشخصً وذلن من خلال 
نفسٌة  بالجامعات الأخرى لعمل دورات تدرٌبةالاستعانة بأساتذة علم النفس بالجامعة او 

( 2عن كٌفٌة تمبل الذات والاحساس بالتوازن والرضا عن العمل وعن الحٌاة الشخصٌة.)
الاهتمام بمواكبة التطورات الحدٌثة التً تحدث فً بٌئة العمل الخارجٌة وذلن من خلال 

 .التحول الرلمًمثل دروة  عمل دورات للتدرٌب على التمنٌات والبرامج الحدٌثة

 (ممترحات لبحوث مستمبلٌة:11

توافك الفرد  –توافك الفرد مع مهنته )استهدفت الدراسة الحالٌة تحدٌد تأثٌر ابعاد توافك الفرد 
توافك الفرد مع وظٌفته( مع بٌئة المنظمة على  –توافك الفرد مع فرٌك عمله  –مع منظمته 

الدراسة الحالٌة فً ضوء نتائج اختبار رفاهٌة الموظف، ورغم الاسهامات التً لدمتها 
 الفروض، الا ان هنان التراحات ببعض البحوث المستمبلٌة والتً تتمثل فٌما ٌلً:

التصر تطبٌك الدراسة الحالٌة على أعضاء هٌئة التدرٌس بجامعة المنصورة فمط،  -1
دراسة وبالتالً تمترح ان تتناول الدراسة والبحوث المستمبلٌة العلالة بٌن متغٌرات ال

 على المطاعات الصناعٌة والشركات الخدمٌة ولطاع البنون.
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دراسة تأثٌر الرفاهٌة النفسٌة على الأداء الابداعً الدور الوسٌط لأبعاد ملائمة الفرد  -2
توافك الفرد مع  –توافك الفرد مع منظمته  –مع بٌئة المنظمة )توافك الفرد مع مهنته 

 توافك الفرد مع وظٌفته(. –فرٌك عمله 
 دراسة التأثٌر المباشر للرفاهٌة على معدل دوران العمل. -3
 دراسة تأثٌر توافك الفرد مع مهنته على الأداء الإبداعً الدور المعدل للمناخ النفسً. -4
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