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بدرية محمد يو�سف الرواحية
اخت�صا�صية تدريب في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية- �سلطنة عمان

محمد عبدالحميد ال�شيخ حمود
�أ�ستاذ بق�سم علم النف�س في كلية التربية – جامعة ال�سلطان قابو�س

التوافُقُ المِهْنيُّ لدى عَيِّنةٍ من الموظفين  في المديرية العامة للتربية 
والتعليم بمحافظة الداخلية ب�سلطنة عمان

وعلاقتهُ ببع�ض المتغيرات

�ص المُلَخَّ
ف على التوافُق المهني لدى عينة من الموظفين في المديرية العامة  ه���دفَ البحثُ �إلى التعرُّ
نةُ البحثِ من )260( موظفاً وموظفة يعملون  نتْ عَيِّ للتربي���ة والتعليم بمحافظة الداخلية، حيث تكوَّ
ف���ي المديري���ة العامة للتربية والتعلي���م بمحافظة الداخلي���ة، وقد اختيرت عين���ة البحث بالطريقة 
الع�شوائي���ة الطبقي���ة، ولتحقيق �أهداف البحث ت���م ا�ستخدام المنهج الو�صف���ي الارتباطي، وتطوير 
مقيا����س التواف���ق المهني )�إع���داد الباحثي���ن( وتطبيقه على �أف���راد عينة البحث بع���د التحقق من 
خ�صائ�ص���ه ال�سيكومترية )ال�صدق والثبات(، و�أظهرت نتائج البحث �أن التوافق المهني لدى عينة 
ةٍ �إح�صائياً في  الدرا�س���ة كان مرتفع���اً بدرجة كبيرة، كما �أ�سفرت النتائج عن عدم وج���ود فروقٍ دالَّ
ل الدرا�سي، بينما توجد فروق دالة �إح�صائياً في م�ستوى  م�ستوى التوافق المهني تُعْزى لمتغير الم�ؤهِّ
التواف���ق المهني تعزى لمتغير الجن�س ل�صالح الذكور، كما توجد فروقٌ دالةٌ �إح�صائياً تُعزى لمتغير 

�سنوات الخبرة ل�صالح �أكثر من )15( �سنة.
الكلم���ات المفتاحي���ة: التواف���ق المهن���ي، الموظفون ف���ي المديري���ة العامة للتربي���ة والتعليم 

بمحافظة الداخلية.

DOI: 10.33986/0522-000-010-002
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المحور الأول: إسلاميات

Abstract
The current research investigates the Occupational Adjustment of 

a sample of employees at the Directorate General of Education in Al-
Dakhliyah governorate. The researchers have used a descriptive correlational 
approach and the research was conducted with 260 employees working in the 
directorate general of the governorate. A research instrument was designed 
by the researchers to measure the occupational adjustment. The main results 
indicated that the level of occupational adjustment of the research sample 
appears to be very high. There were no statistically significant differences 
in the level of occupational adjustment due to social status and qualification. 
However, there were statistically significant differences in the level of 
occupational adjustment due to gender in favor for the male employees. Also, 
it was found that there were statistically significant differences in the level 
of occupational adjustment due to years of experience in favor for those with 
more than 15 years of experience.

Key Words: Occupational Adjustment, employees at the Directorate 

General of Education in Al-Dakhliyah governorate.

مقدمة
يُع���دُّ العم���لُ من �أهم الأن�شطة الإن�ساني���ة التي يزاولها الفرد با�ستم���رار، و�أهمِّ الميادينِ التي 
ينبغ���ي �أن يحقق فيه���ا الفرد �أكبرَ قدْرٍ من التواف���ق النف�سي؛ لأنه يق�ضي ن�سب���ة كبيرة من وقته في 
رَ  مي���دان العمل، وي�ؤثر ب�شكلٍ كبير عل���ى حياته ومكانته في المجتمع، ويعد التواف���ق المهني  الم�ؤ�شِّ
الفعّ���ال للحكم على �أيِّ مهنةٍ بالنجاح �أو الف�شل، فعن طريقه يقا�س ر�ضا الفرد عن مهنته، وهو �أمر 
�ض���روري لقي���ام الفرد بمهام عمله على �أكمل وجه، وح�سب ما ه���و مطلوب منه، حتى يحقق الر�ضا 
والإر�ض���اء ف���ي عمله، الأمر الذي ي�سهم �إ�سهاماً فعالًا لتحقيق التواف���ق بوجه عام، والذي ي�ؤدي �إلى 

ا�ستقرارِ الفرد في حياته )�سكران،2011، ال�شرفا،2011(
ويتحق���ق التواف���ق المهني من خلال ح�ص���ول ال�شخ�ص على عمل ينا�سب قدرات���ه و�إمكاناته، 
وير�ضي ميوله وطموحه، وي�شعره بالنجاح والتفوق، ويدرك من خلاله القبول والتقدير، ور�ضا ر�ؤ�سائه 
وزملائ���ه، وكل ذلك ينعك�س على علاقت���ه الاجتماعية مع �أفراد البيئة المهنية من زملاء وم�شرفين 
ور�ؤ�س���اء، وي����ؤدي �إلى الر�ض���ا النف�سي عن مكون���ات بيئته المهني���ة، الأمر الذي يجعل���ه قادرا على 
الا�ستمرار في العطاء والحر�ص على �إتقان عمله، وال�سعي الدائم �إلى اكت�ساب الخبرات والمهارات 

التي تح�سن من �أدائه، وترفع من كفاءته و�إنتاجه )�أبو م�سلم والموافي وعبدالحميد،2012(.
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دَ هذه العنا�صرَ الب�شرية  ويُعدّ العن�صر الب�شري �أ�سا�سَ كلِّ تقدمٍ في �أيِّ مجتمع، ولا بدَّ �أنْ تزوَّ
بكاف���ة المه���ارات والخبرات الت���ي يرتقي من خلاله���ا بحيث ي�صب���ح عن�صراً منتج���اً و�إيجابياً في 
المجتم���ع، ف���كل ما يق�ضي من وقت، وما يب���ذل من جهد في جميع القطاع���ات الإنتاجية والخدمية 
ينعك�س على التنمية، وتختلف طبيعة عمل الموظفين العاملين في المديرية العامة للتربية والتعليم 
وما يمتلكونه من م�ؤهلات درا�سية عن الموظفين العاملين في الم�ؤ�س�سات الأخرى، فهم فئة م�ؤثرة 
في ت�سيير القطاع التعليمي، وهم حلقة الو�صل بين المدار�س والم�ؤ�س�سات الأخرى، فهم يعملون على 
تنظيم العم���ل وت�سهيله، ولأهمية المتغير المدرو�س �سعى الباحث���ان لإجراء البحث الحالي للتعرّف 
�إل���ى م�ست���وى التوافق المهني لدى موظف���ي المديرية العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة الداخلية 

وعلاقته ببع�ض المتغيرات الديموغرافية.

م�شكلة البحث
�إنّ ارتق���اءَ الم�ؤ�س�س���ات الحكومية والخا�صة لا يتم �إلا من خلال ا�ستثم���ار الطاقات الب�شرية، 
فنتيج���ة للت�ضخ���م الهائل في التط���ورات التكنولوجية والعلمي���ة والح�ضارية، اتَّج���هَ اهتمامُ العلماء 
والباحثي���ن في مج���الات الإدارة وال�سلوك التنظيمي ومج���الات علم النف����س ال�صناعي والتنظيمي 
والاجتماع���ي والمهني �إلى الاهتم���ام بمواقف العاملين وميوله���م، واتجاهاتهم نحو وظائفهم ونحو 
الم�ؤ�س�سات التي يعملون بها، ونحو بيئة العمل المحيطة بهم، وترى الحب�سي )2012( في �أنّ م�شكلة 
الف���رد لا تتمثل في �ض���رورة الح�صول على العمل، و�إنّما تنبثق الم�شكلة الحقيقية في �أنه قد يح�صل 
عل���ى العم���ل ولكنّه لا يتوافق مع���ه، حيث تظهر الم�ش���كلات النف�سية والمهنية، وم���ن خلال الخبرة 
الميداني���ة في المجال التربوي ت���مّ ملاحظة مجموعة من الاتجاهات التي ت����ؤدي �إلى �سوء التوافق 
المهني لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، على �سبيل المثال 
لا الح�ص���ر: الإهم���ال المتعم���د لخبرات الموظ���ف و�إمكانيات���ه وقدراته، وقلّة وج���ود فر�ص التطور 
الوظيف���ي والإب���داع، وعدم معرفة الموظف بالمه���ام والم��سؤوليات الملقاة عل���ى عاتقه، ومتطلبات 
وظيفت���ه وتداخله���ا مع الوظائف الأخرى، وغيرها، وي�سبب كلُّ ذلك �ضغ���وطَ عملٍ لكونها  �سلوكياتٍ 
م�ضطرب���ة بحاجة للوقوف عندها، ولكونها لا تتنا�سب مع �أهداف العملية التعليمية التربوية ، وبناء 
ال�شخ�صي���ة الح�ضارية المحبة للعمل. لذل���ك ر�أى الباحثان �إبراز دور الموظف في المديرية العامة 
���فَ قدْراته لتنمية ذاته  للتربي���ة والتعلي���م، وكيف يمكن �أن يحقق التوافُ���قَ المهني في وظيفته ويوظِّ

وتحقيق طموحه وتلبية حاجاته النف�سية.

�أ�سئلة البحث
ما م�ست���وى التوافقِ المِهْني ل���دى الموظفين في المديرية العامة للتربي���ة والتعليم بمحافظة 

الداخلية؟
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ه���ل توج���د فروقٌ ذاتُ دَلال���ةٍ �إح�صائية في م�ست���وى التوافق المهني تُعْ���زى لمتغير)الجن�س- 
الم�ؤهل العلمي- �سنوات الخبرة(؟

�أهمية البحث
الأهمية تكمن في كونها تلقي ال�ضوء على �أهمية التوافق المهني لدى عينة من الموظفين في 
المديري���ة العامة للتربية والتعليم بمحافظ���ة الداخلية وعلاقته ببع�ض المتغي���رات الديموغرافية، 
والك�ش���ف عم���ا يمثل���ه التوافق المهن���ي من دور مهم ف���ي دفع الموظ���ف نحو اله���دف، والأخذ بيده 
ونجاح���ه في حيات���ه العملية، والنهو�ض بالمجتم���ع، كما ي�ستمد البحث �أهميت���ه من خلال اهتمامه 
بقط���اع كبير م���ن العاملين بالتربية والتعليم، يقومون ب�أعمال موازي���ة للأعمال التدري�سية، �أما من 
الناحية التطبيقية فيمكن توظيف نتائج البحث في �إثراء برامج للتنمية في مجال التوافق المهني، 
والم�ساهم���ة ف���ي م�ساعدة الم��سؤولين ع���ن الموظفين من خ�ل�ال الأخذ بالأ�سالي���ب الناجحة التي 
ت����ؤدي �إلى توافق العاملين مهنياً مع �أعمالهم، كما ي�ستفيد منها العاملون في مجالات متعددة مثلَ: 
الم�شرفين العاملين في الإر�شاد النف�سي والتربوي، والاخت�صا�صيين العاملين في م�ؤ�س�سات التربية 
والمدار����س الخا�صة، والباحثين في المجال التربوي والنف�سي ب�شكل عام، وفي علم النف�س المهني 
ب�ش���كل خا�ص، كما يمكن الا�ستفادة من البحث في عدد من المنظمات الحكومية، والخا�صة؛ كونها 

تحفز على التوافق المهني.

�أهداف البحث
يه���دف هذا البحث �إلى معرف���ة م�ستوى التوافق المهني لدى الموظفي���ن في المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م بمحافظة الداخلية، والوق���وف على الفروق ذات الدلال���ة الإح�صائية في م�ستوى 

التوافق المهني، التي تعزى لمتغير )الجن�س- الم�ؤهل العلمي- �سنوات الخبرة(.

حدود البحث
الح���دود المو�ضوعي���ة: التوافق المهني لدى عينة من الموظفين ف���ي المديرية العامة للتربية 

والتعليم بمحافظة الداخلية.
الحدود الزمانية: الف�صل الأول للعام الدرا�سي 2016/2015م.

الحدود المكانية: المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية.
الح���دود الب�شري���ة: عين���ة من الموظفي���ن في المديري���ة العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة 

الداخلية.
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الإطار النظَري والدرا�سات ال�سابقة:

�أولًا- الإطار النظري:

تمهيد:
يعتبر التوافق المهني �أحد فروع التوافق العام المتخ�ص�صة بمجال العمل، و�أحد مظاهره قدرة 
الف���رد على التكييف ال�سلي���م، والتوا�ؤم مع بيئته المادية والاجتماعي���ة والمهنية، والتوافق مع نف�سه 
والآخري���ن، وركزت عبدالق���ادر)2000( في تعريفها على مقدرة الف���رد �أن يعقد �صلاتٍ اجتماعية 
ية مع من ي�شرفون عليه �أو يعملون معه، كما يت�ضمن قدرة الفرد على الان�سجام مع بيئة العمل،  مُرْ�ضِ
وللتوافق المهني مظهر رئي�سي هو الر�ضا عن العمل، وي�شمل الر�ضا الإجمالي عن العمل، وعما يحيط 
بالموظف من م�ؤثرات بحيث ي�شعر بالأمن والارتياح، ويتمثل في ر�ضا الفرد عن م�شرفه، وزملائه، 
ورئي�سه، والم�ؤ�س�سة التي يعمل بها، وكل الظروف المتعلقة بعمله من �أجر، و�ساعات، وطبيعة العمل 
بوجه عام، كما ي�شمل الجوانب المعنوية في ال�شخ�ص نف�سه التي تتمثل في �إ�شباع حاجاته ورغباته، 
وميوله، وطموحاته، وتك�سبه المهارات والخبرات، والرقي بوظيفته، وتحقق كل توقعاته، و�إح�سا�سه 
بالنجاح الذي يتمثل في حجم الإنجاز ونوعه، �أما المظهر الثاني للتوافق المهني هو مظهر الإر�ضاء 
ف���ي العمل، وهو كل ما يعب���ر عن مدى كفاءة الموظف، و�إنتاجيته، وكفايته، و�أهليته، بالطريقة التي 
باع نظام  ره بها زملا�ؤه، ويعبر عن ذلك �إيجابياً ب�إر�ضاء الم�س����ؤول والزملاء، والان�ضباط، واتِّ يُق���دِّ
�سي���ر العمل بالم�ؤ�س�سة، وتوافُقِ قدرات الموظف ومهارته م���ع مطالب العمل، ومقت�ضياته، وظروفه 

)الملاحة و�أبو�شقة،2011؛ �أبو م�سلم و الموافي وعبدالحميد،2012؛ عمارة،2009(.
وم���ن �أه���م طرائق تحقيق التواف���ق المهني و�ضع ال�شخ����ص المنا�سب في الم���كان المنا�سب، 
وا�ستخ���دام الو�سائل الحديثة م���ن تحليل لظروف العمل، ومعرفة مدى ملائم���ة الأعمال لمن توكّل 
�إليه���م، واتباع الطرق العلمية في الاختي���ار والتوجيه والتدريب، وا�ستخدام الاختبارات والمقابلات 
ح ا�ستعداداتِ���ه، وقدرتَه ال�شخ�صية والعقلية المختلفة، ومن  المنا�سب���ة لل�شخ�ص المتقدم التي تُو�ضِّ
�أه���م الطرائق �أي�ضاً تقوية علاقة الموظف بم�ؤ�س�سته وذلك م���ن خلال درا�سة م�شكلات الموظفين 
وال�ضغ���وط النف�سي���ة الت���ي يتعر�ضون له���ا، ودرا�سة المتغي���رات التي ت����ؤدي �إلى قبوله���م للمهنة �أو 
رف�ضهم، الأمر الذي ي�ساعد على و�ضع الحلول الوقائية والعلاجية للم�شكلات المتعلقة بالموظفين، 
وم�ساعدتهم عل���ى حلّها، وتوفير الاخت�صا�صيين للقيام بالخدم���ات الإر�شادية والا�ست�شارية، وخلق 
ان�سج���ام بين الموظف وعمله من خلال توفير بيئة منا�سبة للعمل، وتح�سين ظروف العمل مت�ضمنة 
جميع الظروف الفيزيقية الجي���دة، والاهتمام بالم�ستوى الاقت�صادي للموظفين، و�إ�شباع حاجاتهم 
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الأ�سا�سي���ة، و�شعورهم بالأمن والا�ستقرار النف�سي، وتمكي���ن الموظفين من الا�ستفادة من قدراتهم 
وخبراتهم وتنميتها، وتزويدهم بالمعلومات الكافية عن �أعمالهم، وعن الم�ؤ�س�سة التي يعملون بها، 
وتقوي���ة العلاقة بي���ن الرئي�س والمر�ؤو�س، ويتم ذلك عن طريق الاهتم���ام بالاعتبارات القائمة على 
الاحت���رام والتقدي���ر والود، و�إ�شعار الموظفي���ن بقيمتهم وقيمة ما يقومون به م���ن مجهود، وح�ضور 
الموظفي���ن ف���ي مجل����س الإدارة حتى ي�شع���رون بذواتهم وانتمائه���م للعمل، ومرون���ة تطبيق قوانين 
العم���ل في التعامل مع الموظفي���ن، وتقوية علاقة الموظف بزملائه، وتنقية بيئة العمل من التناف�س 
المذموم وال�شللي���ة، والاتجاهات غير المرغوب فيها )يا�سين وع�سك���ر والمو�سوي،2008؛ القا�سم، 

2001؛ عمارة،2009(.
كما �أنّ هناك عواملَ عديدةً ومتنوعة لها ت�أثير على توافق الأفراد مع ظروف عملهم، وقد تَمّ 
ت�صنيف هذه العوامل �إلى داخلية متعلقة بالفرد نف�سه وهي العوامل الذاتية التي ترجع للفرد ذاته، 
مث���ل الحالة ال�صحية والنف�سية، وال�سّمات ال�شخ�صيّة، والعوامل الديموغرافية مثل: ال�سن، والنوع، 
والخب���رة، والقدرات الج�سمي���ة، والا�ستعدادات، والق���درات، والميول، وال�صح���ة الج�سميّة والروح 
المعنوي���ة والمرونة والذكاء، وعوامل خارجية متعلق���ة بالتنظيم الذي يعمل فيه الفرد �أو بيئة العمل 
الت���ي يعي�ش فيه���ا، كما توجد عوامل خارجية متعلق���ة بالحياة الاجتماعي���ة والأ�سرية، لأنّ الموظف 
مرتب���ط بجماع���ات كثيرة ومتنوعة الأهداف، وه���و يحتاج �إلى توافق نف�سي م���ع كل تلك الجماعات 

)الزهار وحبيب،2005؛ زين الدين و�صابر، 2014؛ �أبو النيل، 2005؛ ربيع،2010(
���ل �س���وءُ التواف���قِ المهني الوج���ه ال�سلبي لعملي���ة التوافق المهن���ي، حيث �إنّ���ه يمثل نمَطاً  ويمثِّ
ف )عبيد،  �سلوكي���اً يو�ضح عجْ���زَ العاملين عن الت�ل��اؤم والتكيف ال�سلي���م لظروف العمل، وق���د عرَّ
2012( �ـس���وء التواف���ق المهني ب�أنّه : عجز الموظ���ف عن التكيف ال�سليم لظ���روف عمله المادية �أو 
يٍّ عنه، وب�أنّه : ف�شلُ الفرد  لظروف���ه الاجتماعي���ة، الأمر الذي يجعله غيرَ را�ضٍ عن عمله وغير مَرْ�ضِ
ِف���ي التكيف مع المن���اخ المهني الذي يتواجد في���ه الموظف نظراً لظروف داخلي���ة نابعة من الفرد 

)�أبوالنيل، 2005؛ عمارة، 2009؛ عطاالله،2009(.
وتتن���وع �أ�سباب عدم القدرة عل���ى التكيف ال�سليم، فقد يرجع بع����ض الأ�سباب لنق�ص قدرات 
الموظ���ف، �أو قل���ة تدريب���ه، �أو م�شكلات متعلقة بعلاقات���ه الاجتماعية في بيئة العم���ل، �أو �إهمال �أي 
ناحي���ة �أخرى م���ن النواحي المهمة للعمل، وغيرها من الأ�سباب الت���ي تجعله غير متوافق في عمله، 
ونتيجة لتلك الأ�سباب تظهر عليهم مظاهر �سوء التوافق المهني، وعك�ست بع�ض الدرا�سات مظاهر 
�س���وء التوافق المهن���ي لدى العاملين ف���ي المهن المختلفة، وم���ن �أهم هذه المظاه���ر كثرة التغيب 
ع���ن العم���ل بعذر وبدون عذر، والتمار�ض، والتقلُّب من عمل لآخ���ر، و�سوء الإنتاج من ناحية الكيف، 
وقلت���ه من ناحية الكم، والإكث���ار من الأخطاء الفنية والإدارية �أثناء العم���ل، واللامبالاة والتكا�سل، 
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والإ�س���راف في ال�شك���وى �أو التمرّد �أو الم�شاغب���ة، وا�ضطراب العلاقة مع زم�ل�اء العمل والر�ؤ�ساء، 
وع���دم الان�صياع �أو الالت���زام بالتعليم���ات المتعلقة بالعمل، وكث���رة الاحتكاك بالزم�ل�اء والر�ؤ�ساء 

)�سفيان،2007؛ ح�سيب،2011(.
�إنّ اله���دف النهائ���ي لأيّ ف���رد ف���ي المجتمع يتعل���ق ب�أبعاد مختلف���ة منها ثقافي���ة واجتماعية 

واقت�صادية، ولذلك لا بد من الكفاءة. م�صطلحات البحث النظرية والإجرائية:

  Vocational Adjustment :تعريف التوافق المهني
عرّف���ه )طه،2001( ب�أنّه تواف���ق الفرد مع مختلف العوامل البيئية الت���ي تحيط به في العمل، 
وتوافق���ه مع التغيرات التي تطر�أ على هذه العوامل البيئية، وتوافقه مع خ�صائ�صه الذاتية المتمثلة 

في قدراته الخا�صة وميوله ومزاجه.
وعرفه فحجان )2010( ب�أنّه العملية الم�ستمرة التي يقوم بها الفرد من �أجل تحقيق التكيّف 

والان�سجام بينه وبين الوظيفة التي ي�ؤديها.   
     ونع���رّف ف���ي هذا البحث التوافق المهني �إجرائياً لينا�سب طبيع���ة متغيرات الدرا�سة ب�أنّه: 
ق���درة الفرد عل���ى التوافق مع مهنت���ه وزملائه ور�ؤ�سائ���ه والم�شرف عليه، وم���ع خ�صائ�صه الذاتية 
وميول���ه، ومع مطالب العم���ل وظروفه المتغيرة، وتوافق���ه مع دخله و�شعوره بالأم���ن والا�ستقرار في 
العم���ل، والق���درة على التقدم، وتح�سين مهارات���ه، والقدرة على �إنجاز العمل �إنج���ازاً مُرْ�ضياً، وفي 
ر ع���ن م�ستوى التوافق المهن���ي بالدرجة التي يح�صل عليها الف���رد في المقيا�س  ه���ذه الدرا�سة يُعبَّ

الم�ستخدم في البحث.

نظريات التوافق المهني
3-1- نظري���ة التحليل النف�سي: يرى فرويد �أنّ الف���رد المتمتع بالتوافق هو القادر على الحب 
والعم���ل المنت���ج، و�أنَّ الإن�س���ان بطبيعته عر�ض���ة ل�صراعات داخلي���ة، لأنّ �سلوكه مدف���وع بدوافع لا 
�شعوري���ة، و�أنه ف���ي �صراع دائم بين دواف���ع لا يقبلها المجتمع، ومطالب ونواه���ي يقر بها المجتمع، 
�إن ال�شخ����صَ القل���ق غيرُ متواف���قٍ اجتماعي���اً، وتوجد لديه اتجاه���ات ملتوية تجاه عمل���ه وعلاقاته 

الاجتماعية )�صالح،2010(.
3-2- نظري���ة عل���م النف�س الفردي: �أ�ش���ار )�آدلر( �أنّ �أ�صعب ما يفعل���ه الإن�سان هو �أن يعرف 
نف�س���ه وي�سعى لتغييرها، فهو مف�سر الحي���اة ومترجمها، ويبحث عن خبرات جديدة لإ�شباع حاجاته 
نح���و تحقيق الذات �أو حمايتها، وه���و الهدف الأول الذي يندرج تحته كل �أنم���اط ال�سلوك الإن�ساني 

)�صالح،2010(.
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3-3- نظري���ة مدر�سة العلاقات الإن�سانية: لقد ظهرت ه���ذه المدر�سة بقيادة )�ألتون مايو(، 
حيث كان الهدف الأول من الدرا�سات التي �أجراها ب�شركة الكهرباء لمدينة )هاوثورن( هو درا�سة 
العلاقة بين الإ�ضاءة وفعالية العمال في الأداء، �إلّا �أن نتائجها كانت مخالفة للتوقعات, فلقد �أكدت 
ه���ذه التج���ارب �أن الأفراد ي�سعون من خ�ل�ال عملهم �إلى تحقيق مجموعة م���ن الحاجات تتمثل في 
الا�ستق���رار والأمن الوظيفي, وتحقي���ق الانتماء والإبداع في مجال المهنة، وقد قدمت هذه النظرية 
مجموع���ة م���ن القواع���د والأ�سالي���ب التي ت�ساعد ف���ي تحفيز العاملي���ن، وم�ساعدته���م على تحقيق 

رغباتهم، مما ي�ضمن لهم ح�سن التوافق )محمد، 2007(.
3-4- نظري���ة العاملين )نظري���ة العوامل الدافع���ة – ال�صحية(: ترتكز ه���ذه النظرية على 
حقيق���ة �أن الف���رد لديه نوعان م���ن الحاجات هي تجنب الأل���م, والنمو من الناحي���ة النف�سية، وبعد 
مقابل���ة )200( محا�س���ب ومهند����س من مدينة بت�سب���رج ال�صناعية, ا�ستنتج �أن الأم���ور التي تجعل 
الأفراد را�ضين عن �أعمالهم مرتبطة �أكثر بمحتوى الوظيفة، كال�شعور بالإنجاز، واعتراف الآخرين 
بالف���رد، وال�شعور بالم��سؤولي���ة، ووجود فر�ص النمو والتط���ور، وقد �أ�سماها بالعوام���ل الدافعة، �أمّا 
الأم���ور التي تُ�شعر الف���رد بالا�ستياء، فهي مرتبطة �أكثر بالبيئة المحيط���ة بالعمل نف�سه، كالظروف 
الفيزيقي���ة للعم���ل، والأجر، والعلاوات، والترقي���ة، والأمن الوظيفي، و�سيا�س���ات الم�ؤ�س�سة، ونوعية 

الإ�شراف، والعلاقات مع الآخرين، و�أ�سماها بعوامل ال�صحة )الخ�ضر،2005(.
3-5- نظري���ة القيم���ة: طورها Locke وت���رى �أنَّ الر�ضا الوظيفي للف���رد �أو عدمه عن بع�ض 
الجوان���ب المهني���ة يعك�س -حكماً- ثنائي القيم���ةِ هما: التعار�ض المدرَك بين م���ا يريده الفرد وما 
يتح�ص���ل عليه بالفعل، و�أهمية ما يريده الفرد ويقومه، فالر�ضا الوظيفي الكلي للفرد هو عبارة عن 
مجموع كل المظاهر المتعلقة بالر�ضا الوظيفي م�ضروب في �أهمية ذلك المظهر لذلك الفرد، كما 
قد يطلق على هذه النظرية نظرية تحديد الأهداف، وذلك لأنّ للأهداف دوراً فعالًا في توجيه انتباه 
و�سلوكي���ات الف���رد للقيام ب�أن�شطة ت�صل به �إلى تحقيق الأه���داف المرغوبة لديه، وت�ساعد على رفع 
درج���ة الإ�صرار لدى الفرد، وتَحفِزه للبحث عن ط���رق مختلفة وبديلة، كما لا بد �أن تت�سم الأهداف 
التنظيمية عند الفرد بالو�ضوح والتحديد، وقبول الأفراد للأهداف، وم�ستوى �صعوبةٍ معقول يتحدى 

قدرات الفرد، وح�صول الفرد على تغذية راجعة با�ستمرار )ال�سماري،2006؛ �سفيان،2007(.
3-6- نظرية الت�أثير الاجتماعي: قدّم كلٌّ من Salancik & Pfeffer نظرية للر�ضا الوظيفي 
تخل���و من مفه���وم الحاجة، وفكرتها الأ�سا�سية ه���ي �أنّ ا�ستجابة الفرد العاطفي���ة للوظيفة قد تكون 
ناتج���ة عن رد فعل زملاء العمل للوظيفة، كما �أنها �أي�ضاً نتيجة للخ�صائ�ص المو�ضوعية نف�سها، �أيّ 
بمعن���ى ت�أثُّر الوظيفة بدرجة كبيرة بم�ؤ�ش���رات اجتماعية في مكان العمل، وبالتالي يحتمل �أن ينظر 



47 Al JINAN                                                                                                         الجنان

�إلى نف�س الوظيفة بطرق مختلفة )ال�شافعي،2002(.
3-7- نظري���ة الإ�شراط الإجرائي وت�سمى نظرية التدعيم: يرى )�سكنر( �أنّ هناك علاقة ما 
بي���ن ال�سل���وك والمكاف�أة التي يح�ص���ل عليها الفرد من قيامه بذلك ال�سلوك، ل���ذا على المنظمة �أن 
مات قد تكون  تكافئ الأداء الوظيفي المرغوب لإنجاز العمل ل�ضمان ا�ستمرار الأداء، ولل�سلوك مُدعِّ
�إيجابية مثل الأجر والثناء، وقد تكون �سلبية كالتوبيخ �أو الخ�صم، وتتعامل هذه النظرية مع ما يمكن 
ملاحظت���ه وهو ال�سلوك الخارجي للفرد كالإنتاجية والغياب وال�سرعة في الأداء، ولا تف�ضل التعامل 
م���ع مفاهيم مج���ردة لا يمكن ملاحظته���ا مبا�شرة، كالدافعي���ة والحما�س، ولا تهتم ه���ذه النظرية 

بالحالة الداخلية للفرد، وتهمل �أهمية الدوافع الداخلية في توجيه ال�سلوك )�صالح،2010(.
3-8- نظري���ة التدرج الهرمي لما�سلو: ح�سب هذه النظرية ف�إنّ للفرد مجموعة مًن الحاجات 
ي�سع���ى لإ�شباعها، و�أيُ نقْ�صٍ في هذه الحاجات توَلِّد له حالةً من التوتر الداخلي، تدفعه �إلى �سلوك 
يه���دف �إلى �إ�شباعها، ف�إذا تمَّ �إ�شباعُ الحاجة، فلن تك���ون دافعة له، ومن ثم ينتقل الفرد �إلى �إ�شباع 
الحاج���ة الأعلى منها مرتبة وهكذا، وقد �سمّاها بنظرية الحاجات, فالفرد ي�سلك طريقه �إلى مهنة 
م���ا ق�ص���د �إ�شباع حاجات معينة، فمثلًا ي�سع���ى الفرد من خلال الراتب ال���ذي يح�صل عليه لإ�شباع 
حاج���ات ف�سيولوجية، مث���ل الطعام وال�ش���راب والراحة وال���زواج وتكوين �أ�سرة، ف����إذا �أ�شبعت هذه 
الحاج���ة، انتقل �إل���ى الحاجة الأعلى منها مرتبة، وه���ي ت�أمين حاجته �إلى الأم���ن البدني والنف�سي 
والوظيف���ي، كالت�أمين ال�صحي، والح�ص���ول على موقف مظلل ل�سيارت���ه، و�إذا �أ�شبعت هذه الحاجة 
انتق���ل �إلى الحاجة الأعل���ى، وهي حاجته للانتماء �إلى جماعة، وتكوي���ن �صداقات في محيط العمل 

وهكذا)الخ�ضر،2005(.
3-9- نظري���ة الحاج���ة �إل���ى الوجود والانتم���اء والنمو: ق���دم  )�ألدرفير( ه���ذه النظرية على 
�أ�سا�س درا�ساته وتحليلاته للنظريات ال�سابقة، ومن خلالها قام بو�ضع نظريته الجديدة التي عرفت 
بنظري���ة الوجود والتراب���ط �أو التوا�صل والنمو، وقد عر�ض �ألدرفير نظريته ذات الم�ستويات الثلاثة 
المتتابع���ة، حي���ث يمكن للفرد �أن يتخطى �إحداها �إلى الأخرى وه���ي: الحاجة �إلى الوجود �أو البقاء: 
ويعن���ي بها الحاج���ات البيولوجية، والحاج���ة �إلى الانتماء: وه���ي ت�ؤكد على العلاق���ات ال�شخ�صية، 

والحاجة �إلى النمو والتقدم: وتعني تحقيق الذات )الملاحة و�أبو�شقة،2011؛ الخ�ضر،2005(. 
3-10- نظري���ة الحاجة �إلى الإنجاز: تركز على فه���م دوافع الأفراد في بيئة العمل، وافتر�ض 
)ماكليلان���د( �أن الر�ض���ا المهن���ي يح���دد طبقاً لإ�شب���اع ثلاث حاج���ات �أ�سا�سية ه���ي: الحاجة �إلى 
الإنج���از بمعنى �أن بع�ض الأف���راد لديهم دافعية عالية للو�صول �إلى �أه���داف تحمل معاني التحدي، 



48 Al JINAN                                                                                                         الجنان                                                        الجنان

المحور الأول: إسلاميات

ويرغبون بالعمل في بيئات تمنحهم الحرية والا�ستقلال، كما �أنهم يميزون �أنف�سهم بالأداء المتميز، 
ويتحملون م��سؤولية نتائج �أعمالهم، والحاجة �إلى الانتماء وهي رغبة الفرد �أن يكون مقبولًا ومحبوباً 
ل���دى الآخرين، والحر�ص الدائم على تكوي���ن �صداقات داخل بيئة العمل، ويف�ضل العمل في جماعة 
ولي�س وحده، ويرغب في العمل في بيئة تعزز التعاون، وتحث عليه، والابتعاد عن التناف�س المذموم، 
والحاج���ة �إل���ى ال�سلطة �أو الق���وة والت�أثير على الآخري���ن، وتوجيه الآخرين عن طري���ق الو�صول �إلى 
مراكز النفوذ والقوة في المنظمة من خلال �شَغْل منا�صبَ ولجانٍ رئي�سة )الملاحة و�أبو�شقة،2011؛ 

الخ�ضر،2005(.
3-11- النظري���ات المعرفية: لق���د طور كلٌ من )بورتر و لولر( نموذج���اً ينطلق من الأ�سا�س 
النظ���ري ال�ساب���ق ي�شتمل ثلاث متغيرات هي: التوقع بمعنى �أن الجهد �سوف ي�ؤدي �إلى تنفيذ العمل، 
والفائ���دة وه���ي �إدراك الف���رد ب�أن الأداء ي����ؤدي �إلى �إثاب���ة، والتكاف�ؤ وهو موازنة الف���رد بين الجهد 

المبذول، والنتائج، والمكاف�آت )الملاحة و�أبو �شقة، 2011(.

ثانياً - الدرا�سات ال�سابقة:
قام���ت عبدالق���ادر )2000( ب�إج���راء درا�س���ة هدف���ت �إل���ى التع���رف عل���ى التواف���ق المهني 
للاخت�صا�ص���ي الاجتماعي في بع�ض المجالات الأولية والثانوية، كما اهتمت بتحديد العلاقات بين 
بع����ض متغيرات الدرا�سة، وقد تكونت عينة الدرا�سة م���ن )110( من الاخت�صا�صيين الاجتماعيين 
ف���ي محافظ���ة القاهرة، وقد �أع���دت الباحثة مقيا����س التوافق المهن���ي، و�أو�ضحت نتائ���ج الدرا�سة 
وجود علاقة بي���ن النوع والأجر والتدريب وم�ستوى التوافق المهن���ي للاخت�صا�صيين الاجتماعيين، 
وع���دم وجود علاق���ة بين م�ستوى التوافق المهني والحالة الاجتماعي���ة ومدة العمل للاخت�صا�صيين 
الاجتماعيين، و�إن متو�سط التوافق المهني لدى الاخت�صا�صيين الاجتماعيين قد بلغ )63.1(، كما 

�أظهرت النتائج وجود فرق بين متو�سط درجات الاخت�صا�صيات والاخت�صا�صيين.
وهدف���ت درا�سة )لوري( )Lori , 2002( �إلى التعرف على �ضغوط العمل لدى معلمي التربية 
الخا�ص���ة ومدى الر�ض���ا الوظيفي لديهم، وا�ستخ���دم الباحث المنهج الو�صف���ي التحليلي، �أما عينة 
الدرا�سة فقد تكوّنت من )250( معلماً ومعلمةً، وتو�صلت نتائج الدرا�سة �إلى �أنّ الإجهاد, والإحباط، 

والا�ستياء من �أهم مظاهر ال�ضغوط التي عانى منها المعلمون.
�أمّ���ا درا�سة )طه ويا�سين، 2005( هدفت �إلى قيا�س ال�ضغوط المهنية لدى �أ�ساتذة الجامعة، 
والتواف���ق المهن���ي، والتع���رف على العلاق���ة الارتباطي���ة بين ال�ضغ���وط المهنية والتواف���ق المهني، 
واقت�ص���رت عين���ة الدرا�سة على الهيئة التدري�سية في جامعة بغ���داد )120( �أ�ستاذاً من كليات ذاتِ 
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����صٍ مختل���ف وتمّ الاختيارُ بالطريق���ة الع�شوائية الب�سيطة، وا�ستخدم���ت �أداةُ البحث مقيا�سَ  تخ�صُّ
ال�ضغوط المهنية من �إعداد الباحثين، ومقيا�س التوافق المهني الذي �أعده خليل )2005(، و�أ�شارت 
النتائ���ج �أن �أ�ساتذة الجامعة يعانون من �ضغ���وط مهنية ولكنهم يتمتعون بتوافق مهني جيّد، وقد بلغ 
معامل الارتباط بين ال�ضغوط المهنية والتوافق المهني)-.88( �أيّ �أنّ العلاقة �سلبية فكلما ازدادت 

ال�ضغوط قل التوافق المهني للأ�ساتذة. 
كما قام���ت )ريفيرا( )Rivera,2007( بدرا�سةٍ هدفتْ للتحقق م���ن م�ستوى التوافق المهني 
للموظفي���ن في المديرية الخا�صة بالمغتربين وغير المغتربين ف���ي �أمريكا اللاتينية, وتكوّنت عينة 
الدرا�س���ة م���ن ثمانية فرن�سيين )2 من الذكور و6 من الإناث(، �أمّ���ا �أداة الدرا�سة فهي بناء مقيا�س 
التواف���ق المهني، وقد �أظه���رت نتائج الدرا�سة كفاءة التقنية ودوره���ا الإيجابي في عمليات التوافق 
المهن���ي، واعتماد المغتربين على علاقاتهم ال�شخ�صية الناجحة مع المر�ؤو�سين والعمال والزملاء 

ومع جميع الموظفين في الفروع الأخرى. 
�أما درا�سة )ال�صعب،   2009( هدفت �إلى التعرف على قِيَم العمل وعلاقتها بالتوافق المهني 
لدى عينة من المر�شدين المدر�سين بتعليم محافظتي الليث والقنفذة، وقد تكونت عينة البحث من 
)149( من المر�شدين المدر�سين والذين يعملون بمدار�س التعليم العام الحكومية بمراحله الثلاث 
)ابتدائ���ي، متو�سط، ثانوي( للبنين بمحافظتي الليث والقنفذة، وقد ا�ستخدم الباحث مقيا�س قيم 
العملِ من �إع���داد )علام وزايد، 1992(، ومقيا�س التوافق المهني من �إعداد )ال�شاعري، 2004(، 
وقد تو�صلت نتائج الدرا�سة �إلى وجود علاقة ارتباطية موجبَة ذات دلالة �إح�صائية بين درجات قيم 
العمل ودرجات التوافق المهني لدى عينة البحث، ووجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سطات 
درج���ات قي���م العم���ل ل�صالح مرتفع���ي التوافق المهن���ي، وعدم وجود ف���روق ذات دلال���ة �إح�صائية 
بي���ن متو�سطات درجات قيم العم���ل ومتو�سطات درجات التوافق المهني بي���ن المتخ�ص�صين وغير 
المتخ�ص�صين من عينة البحث، بالرغم من اختلاف المكان، وتبعاً لمتغير عدد �سنوات الخبرة.  

وق���ام )�أب���و غالي وب�سي�س���و،  2009( بدرا�سة هدفت �إل���ى التعرّف على العلاق���ة بين التوافق 
المهن���ي و�أ�ساليب �إدارة ال�ص���راع لدى مديري المدار�س الثانوية في محافظات غزة، والتعرف على 
م�ست���وى التوافق المهني لديهم، كذلك الك�شف عن الأهمي���ة الن�سبية ل�شيوع مجالات �أ�ساليب �إدارة 
ال�صراع لدى مديري المدار�س الثانوية في محافظات غزة، والك�شف عن الفروق في م�ستوى التوافق 
المهن���ي لدى المديرين تبعا لمتغيّر الجن�س، وتكونت عين���ة الدرا�سة من )120( مديراً ومديرة في 
المرحل���ة الثانوية في محافظات غزة، وقد �أظه���رت النتائج �أن هناك م�ستوى جيداً للتوافق المهني 
ل���دى مدي���ري المدار�س الثانوية، كم���ا و�ضحت النتائ���ج �أن هناك فروقاً ذات دلال���ة �إح�صائية بين 
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مرتفعي ومنخف�ضي التوافق المهني في ا�ستخدام كلٍّ من �أ�سلوب التعاون والت�سوية ل�صالح مرتفعي 
التوافق المهني، بينما لا توجد فروق في مجالات التجنب والمناف�سة والا�ستر�ضاء، والدرجة الكلية 
بي���ن مرتفعي ومنخف�ضي م�ستوى التوافق المهني، مع عدم وج���ود فروق دالةٍ �إح�صائياً بين مديري 

المدار�س في م�ستوى التوافق المهني تعزى لمتغير الجن�س.
وق���ام )عط���ا الله، 2009( بدرا�سة هدف���ت �إلى التعرف على العلاقة بي���ن البرامج التدريبية 
والتواف���ق المهني و�أبعاده الفرعية لدى معلمي ومعلمات التربية الخا�صة، وقد �شملت عينة الدرا�سة 
)82( معلم���اً ومعلم���ة من معاه���د التربية الخا�صة ف���ي ولاية الخرطوم بن�سب���ة )64%( من مجتمع 
الدرا�س���ة، وا�ستخدم الباح���ث مقيا�س التوافق المهني من �إعداده، وق���د ك�شفت الدرا�سة عن وجود 
علاق���ة ارتباطية طردية ذات دلالة �إح�صائية بين التدريب والتوافق المهني، كما ك�شفت عن وجود 
علاقة ارتباطية دالة �إح�صائيا بين التدريب و�أربعة من �أبعاد التوافق المهني العام، وقد كانت لهذه 

الارتباطات دلالة �إح�صائية عالية في مجتمع الدرا�سة. 
كم���ا بين���ت درا�س���ة )Vanden Bos,  2010(  العلاق���ة بي���ن ال�صلابة النف�سي���ة ومتغيرات 
ال�ضغ���وط والدع���م الاجتماعي والأدوار لدى مجموع���ة من العاملين في الم�ؤ�س�س���ات التربوية، وقد 
تمّ ا�ستخدام مقيا�س ال�صلابة النف�سية وال�ضغط النف�سي، و�أظهرت النتائج �أن الموظفين �أ�صحاب 
ال���ذات الإيجابية يتمتع���ون ب�صلابة نف�سية تحميهم م���ن الإجهاد النف�سي، ولديه���م �أداء اجتماعي 
مميّ���ز عن الآخرين، بينما العاملين �أ�صح���اب الذات ال�سلبية لديهم �سمات �شخ�صية ت�ؤدي بهم �إلى 

�إجهاد نف�سي حادّ.
�أم���ا درا�س���ة )�سك���ران، 2011( هدف���ت للتعرّف عل���ى التواف���ق المهني وعلاقت���ه بالم�ساندة 
الاجتماعي���ة ل���دى الاخت�صا�صيين الاجتماعيين بمدار�س التعليم الع���ام بمحافظة كفر ال�شيخ، وقد 
تكون���ت عين���ة الدرا�سة من )400( م���ن الاخت�صا�صيين الاجتماعيين بمحافظ���ة كفر ال�شيخ بمدى 
عم���ري )25-49(، وقد ا�ستخ���دم الباحث مقيا�س التوافق المهني ومقيا����س الم�ساندة الاجتماعية 
م���ن �إعداده، وقد تو�صلت نتائج الدرا�سة �إلى وجود ارتباط موج���ب بين التوافق المهني والم�ساندة 
الاجتماعي���ة و�أبعاده���ا ل���دى الاخت�صا�صيي���ن الاجتماعيين بمحافظ���ة كفر ال�شيخ، كم���ا �أو�ضحت 
النتائ���ج تفوق الذكور على الإناث من الاخت�صا�صيين الاجتماعيي���ن في التوافق المهني والم�ساندة 

الاجتماعية. 
وهدف���ت درا�سة )�أبو م�سلم والموافي وعبدالحميد، 2012( �إل���ى التعرّف على مهارات �إدارة 
الذات وعلاقتها بالتوافق المهني للمعلم، وتكوّنت عينة الدرا�سة من )271( معلماً ومعلمة، وا�ستخدم 
الباحث���ون مقيا�س مهارات �إدارة الذات ومقيا�س التواف���ق المهني من �إعدادهم، وقد تو�صلت نتائج 
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الدرا�س���ة �إلى عدم وج���ود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سط���ات درجات مهارات �إدارة الذات 
بي���ن كلّ من المعلمين والمعلمات �سواء على �أبعاد المقيا����س �أو الدرجة الكلية، كما تو�صلت النتائج 

�إلى جود معاملات ارتباط دالة موجبة �إح�صائياً بين مهارات �إدارة الذات والتوافق المهني. 
وهدف���ت درا�سة )�سعي���دة، 2015( �إلى الك�شف عن العلاقة الارتباطي���ة بين الذكاء العاطفي 
والتوافق المهني لدى �أ�ساتذة جامعة محمد خي�ضر ب�سكرة، ومعرفة العلاقة بين المتغيرَيْن في �ضوء 
متغي���رات )الجن�س، التخ�ص�ص العلمي، الخبرة المهنية(، وق���د تكوّنت عينة الدرا�سة من )150( 
�أ�ست���اذاً م���ن جامعة خي�ضر ب�سكرة، وا�ستخدمت الباحثة في درا�سته���ا مقيا�س الذكاء العاطفي من 
�إع���داد فاروق ال�سيد عثمان ومحمد عبدال�سميع رزق )2001(، ومقيا�س التوافق المهني من �إعداد 
الباحث���ة، وق���د تو�صلت نتائج الدرا�سة �إل���ى تمتع الأ�ساتذة الجامعيين بم�ست���وى ذكاءٍ عاطفي عال، 
وبم�ستوى توافقٍ مهني عال، كما توجد علاقة ارتباطية موجبة بين الذكاء العاطفي والتوافق المهني 

لدى الأ�ساتذة الجامعيين تعزى لمتغير الجن�س والتخ�ص�ص العلمي والخبرة المهنية.

منهجية البحث
ه���دف ه���ذا البح���ث �إل���ى معرف���ة م�ست���وى التواف���ق المهني ل���دى عين���ة م���ن الموظفين في 
المديري���ة العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة الداخلي���ة، ومعرفة الفروق في التواف���ق المهني تبعاً 
لمتغيرات)الجن����س، الم�ؤه���ل الدرا�س���ي، �سنوات الخب���رة(، وا�ستخدم الباحث���ان المنهج الو�صفي 

التحليلي الارتباطي، لأنه هو الأكثر ملائمة لأهداف هذا البحث. 

مجتمع البحث:
تك���وّن مجتمع البحث من جميع الموظفين الذين يعملون في المديرية العامة للتربية والتعليم 
بمحافظ���ة الداخلية، وق���د �شمل مجتمع البحث الموظفين ممن ي�شغل���ون الوظائف الإدارية والفنية 
والمرتبط���ة بهيئ���ة التدري�س للعام الدرا�س���ي 2015/ 2016، ويتكون المجتم���ع الأ�صلي من )784( 

موظفاً وموظفة. 

عينة البحث:
2-1- العين���ة الا�ستطلاعي���ة: تمّ اختي���ار العينة الا�ستطلاعي���ة بطريقة ع�شوائي���ة، حيث تمّ 
اختي���ار )60( موظف���اً وموظف���ة ممن يعملون ف���ي الوظائف الفني���ة والإدارية ف���ي المديرية العامة 

للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، وذلك بهدف التحقق من �صدق وثبات �أدوات الدرا�سة. 
2-2- العين���ة الأ�سا�سي���ة: تمث���ل مجتم���ع البح���ث، وقد �شملت ع���دد )262( م���ن الموظفين 
والموظف���ات في المديري���ة العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلي���ة، بن�سبة )33%( من مجتمع 
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الدرا�سة، تم اختيارهم بالطريقة الع�شوائية الطبقية، ح�سب الدوائر الموجودة في المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م بمحافظة الداخلية، والج���دول الآتي يو�ض���ح توزيع عينة البح���ث ح�سب الدوائر 

الموجودة في المديرية.
جدول )1( توزيع عينة البحث الأ�سا�سية ح�سب دوائر المديرية العامة بمحافظة الداخلية

النسبةعدد العينة الأساسيةعدد المجتمع الكلياسم الدائرة

42%18980دائرة تنمية الموارد البشرية

28%7421دائرة البرامج التعليمية

32%15650دائرة الشؤون الإدارية والمالية

40%4016دائرة التقويم التربوي

23%12629دائرة تقنيات التعليم

35%7225مكتب الإشراف التربوي

33%3011دائرة تخطيط الاحتياجات التعليمية

40%9730مكتب المدير العام

33.4%784262المجموع الكلي

�أداة البحث - مقيا�س التوافق المهني 
عن���د ا�ستعرا�ض الدرا�س���ات المتاحة والمقايي����س التي تطرقت �إلى مو�ض���وع مقيا�س التوافق 
المهن���ي، تبي���ن للباحثين �أنّ هناك ندرةً في البيئة العمانية،ح�س���ب علم الباحثَيْن، حيث كان هناك 
اعتم���اد عل���ى ا�ستخدام مقايي�س بُنِيت لمجتمع���ات �أجنبية، وحتى �إن كانت عربي���ة فلم يتِمَّ تقنينُها 

على البيئة العمانية، ولأغرا�ض البحث تمّ ا�ستخدامُ مقيا�س التوافق المهني )تطوير الباحثين(.

3-1- خطوات بناء مقيا�س التوافق المهني:

تَ���مَّ �إعداد المقيا�س ف���ي �صورته الأولية بعد الرجوع �إلى الأدب النظ���ري والدرا�سات ال�سابقة 
المتعلق���ة بمو�ض���وع الدرا�س���ة، ومنها على �سبي���ل المثال لا الح�ص���ر: )�سك���ران، 2011(، )النجار 
والط�ل�اع، 2012(، )فحج���ان،  2010(، )ط���ه ويا�سي���ن، 2006(، )محم���د، 2007(، )�سفي���ان،  

2007(، )ال�شافعي، 2002(، )عطا الله، 2009(، )الملاحة و�أبو �شقة، 2011(. 
وف���ي �ض���وء م���ا اطلع علي���ه الباحثان م���ن درا�س���ةِ وم�س���ح الأدب النف�س���ي والترب���وي العربي 
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والأجنب���ي والا�ستعانة بالمقايي����س، تَمّ ح�صر جميع المظاهر المرتبطة به���ذا المفهوم، وقد انتقى 
الأكث���ر �شيوع���ا على �أ�سا����س ما �أكدته البح���وث والدرا�سات ال�سابقة وذلك لتحدي���د مفهومه وما به 
م���ن �أبعاد بحيث يقي����س المقيا�س خم�سة �أبعاد: الأداء المهني التوافق���ي، الر�ضا عن طبيعة المهنة 
وبيئة العمل والإدارة، البعد الذاتي، البعد الاجتماعي، البعد الاقت�صادي. وعبارات المقيا�س موزعة 
بي���ن العبارات الإيجابية والعبارات ال�سلبية، حي���ث بلغ عدد العبارات الإيجابية )39(، في حين بلغ 
ع���دد العبارات ال�سلبي���ة )20(، وتتم الإجابة عن عبارات مقيا�س التوافق المهني عن طريق اختيار 
الم�ستجي���ب بديلًا من �أربعة بدائل ه���ي: )ينطبق تماماً- ينطبق غالباً- ينطب���ق �أحياناً- لا ينطبق 
�إطلاق���اً(، ولغايات الت�صحيح �أعطيت الت���وازن )1-2-3-4( عبارات موجبة الاتجاه، و)2-3-4-
1( العب���ارات ال�سالب���ة، وقد تم تحديد م�ستوى التواف���ق المهني ا�ستناداً �إل���ى المعيار الم�شتق على 

النحو التالي:1- 4.00-3.26/3.25-2.51/2.50-1.76/1.75.

3-2- الخ�صائ�ص ال�سيكومترية للمقيا�س:
ال�صدق: تمَّ التحقق من �صدق المقيا�س بالطرق التالية: 

مين  ال�ص���دق الظاهري: للت�أكد من �صدق الأداة تمَّ عر�ض المقيا�س على مجموعة من المُحَكِّ
م���ن ذوي الاخت�صا�ص من ق�سم عل���م النف�س التربوي ومركز الإر�ش���اد الطلابي، وممن لهم علاقة 
بمو�ض���وع البح���ث ف���ي الجامعات العماني���ة، وذلك للك�شف عن م���دى �صدق عب���ارات الأداة، ومدى 
ماً، وطلب من المحكمين  ملائمته���ا لقيا�س م���ا و�ضعت لقيا�سه، وقد بلغ عدد المحكمين )13( مُحكِّ
�إب���داء �آرائه���م وملاحظاتهم عل���ى عبارات المقيا�س من �أج���ل الت�أكد من �شمولي���ة �أداة البحث من 
حي���ث ال�صياغة اللغوية، ومنا�سبة العبارة للمجالات، وحذف �أو تعديل، �أو �إ�ضافة ما يرونه منا�سباً، 
حي���ث تمَّ اعتماد موافقة )80%( م�ؤ�شراً على �صدق المقيا�س، وتمَّ �إجراء التعديلات المنا�سبة بناء 
عل���ى ملاحظات المحكمين بتعدي���ل بع�ض العب���ارات، �أو �إعادة �صياغتها لتتنا�س���ب والمجال الذي 
و�ضع���ت من �أجل���ه، و�أ�صبحت الا�ستبان���ة ب�صورتها النهائي���ة )59( عبارة، تقي����س التوافق المهني 
ل���دى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، موزعة على خم�سة �أبعاد 
رئي�س���ة، ومتدرجة ح�سب مقيا�س رباعي، والج���دول رقم )2( يو�ضح الأبعاد الخم�سة وعدد عبارات 

كل منها، والن�سب المئوية للعبارات بعد مقارنتها بالعدد الكلي.
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جدول)2( توزيع �أبعاد مقيا�س التوافق المهني .عبارات كل بعد، والن�سب المئوية للعبارات
النسبة المئويةمجموع العباراتتحديد العباراتالبعدرقم العبارة

11الأداء المهني التوافقي        1 - -1
 13

13%22

الرضا عن طبيعة المهنة وبيئة 2
العمل والإدارة

34 -1420%34

18%3511- 45البعد الذاتي3

17%4610- 55البعد الاجتماعي4

8%565- 59البعد الاقتصادي5

100%5959المجموع

ال�ص���دق البِنائي: للتحقق من �صدق البناء تمّ ح�ساب معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة 
من فقرات مقيا�س التوافق المهني والدرجة الكلية، حيث قام الباحثان بتطبيق المقيا�س على عينة 
م���ن مجتمع البح���ث مكونة من )60( موظفاً وموظفة، وبعد ت�صحيح �إجاباتهم تم ا�ستخدام معامل 
ارتباط بير�سون لمعرفة ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقيا�س بالدرجة الكلية للمقيا�س الذي 
تنتم���ي �إليه، تراوحت بي���ن )664**-130**( عند م�ستوى دلال���ة )0.05( و)0.01( وهذا ي�شير 
�إل���ى �أن المقيا�س يمتلك �صدقاً بنائياً يعك�س مدى الات�س���اق الداخلي بين الفقرات وانتمائها �إلى ما 

يقي�سه، مما يعطي م�ؤ�شراً �إلى �إمكانية ا�ستخدامه بكفاءة في البحث.

ثبات المقيا�س 
ت���م الت�أك���د من ثبات الأداة من خ�ل�ال تطبيقه على )60( موظفاً من غي���ر عينة البحث وهم 
مجموع���ة ع�شوائي���ة، وتمّ احت�ساب معامل الات�ساق الداخلي )كرونب���اخ �ألفا(، وقد بلغ الثبات الكلي 
لأبع���اد الدرا�س���ة ).907(، والجدول )3( ي�شير �إل���ى قيم معاملات الثبات )كرونب���اخ �ألفا( لأبعاد 

مقيا�س التوافق المهني التي تو�صل �إليها البحث.
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ج���دول )3( قيم معاملات الثبات لأبعاد مقيا�س التواف���ق المهني با�ستخدام معامل كرونباخ 
�ألفا

معامل الثبات الأبعادالرقم 

0.701الأداء المهني التوافقي1

0.842الرضا عن طبيعة المهنة وبيئة العمل والإدارة2

0.829البعد الذاتي3

0.729البعد الاجتماعي4

0.637البعد الاقتصادي5

0.907المقياس ككل6

يتبين من جدول )3( �أن المقيا�س يمتلك قدراً عالياً من الات�ساق بين فقراته، ويتمتع بدرجة 
مقبولة من الثبات، مما ي�سمح ب�إمكانية ا�ستخدام المقيا�س في البحث الحالي.

كم���ا ت���م الت�أكد من ثب���ات الأداة من خلال �إعادة تطبيق���ه على )60( موظف���اً من غير عينة 
البح���ث وهم مجموعة ع�شوائية، بفا�صل زمني مدته �أ�سبوعان بين التطبيقين، والجدول )4( ي�شير 

�إلى قِيَم معاملات الثبات )بير�سون( التي تو�صل �إليها البحث لأبعاد مقيا�س التوافق المهني.
جدول )4( قيم معاملات الثبات )بير�سون( لأبعاد مقيا�س التوافق المهني.

مستوى الدلالةمعامل بيرسونالبعدالرقم 

7450.000.01**الأداء المهني التوافقي1

العمل 2 وبيئة  المهنة  طبيعة  عن  الرضا 
والإدارة

**7200.000.01

5730.000.01**البعد الذاتي3

3970.0110.05*البعد الاجتماعي4

3470.0280.05*البعد الاقتصادي5

5920.000.01**المقياس ككل6

يتبين من الجدول )4( �أن المقيا�س يتمتع بمعاملات �صدق وثبات ت�سمح با�ستخدامها لهذا البحث.
عر�ض نتائج البحث وتف�سيرها ومناق�شتها

يت�ضم���ن ه���ذا الف�صل عر�ضاً للنتائج الت���ي تو�صل �إليها البحث ومناق�شته���ا والتي هدفت �إلى 
التع���رف عل���ى التواف���ق المهني ل���دى الموظفين ف���ي المديرية العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة 
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الداخلي���ة، وفيما يلي عر�ض للنتائج التي تو�صل �إليها ه���ذا البحث وفق ت�سل�سل الأ�سئلة، وذلك على 
النحو التالي:

�أولًا- النتائج المتعلقة بال��سؤال الأول وتف�سيرها:
ما م�ست���وى التوافق المهني لدى الموظفي���ن في المديرية العامة للتربي���ة والتعليم بمحافظة 

الداخلية؟
للإجابة على هذا ال��سؤال تم تحليل مقيا�س التوافق المهني وهو مقيا�س رباعي )درجة كبيرة 
ج���داً، درجة كبيرة، درجة متو�سطة، درج���ة قليلة(، وقد تمّ تحديد م�ستوى التوافق المهني ا�ستناداً 
�إل���ى المعيار الم�شتق م���ن المقيا�س الرباعي كما ذك���ر �سابقاَ، وتمّ ح�س���اب المتو�سطات الح�سابية 

والانحرافات المعيارية على مجالات المقيا�س على عينة البحث وجاءت النتائج كالتالي:
ج���دول )5( المتو�سطات الح�سابي���ة والانحرافات المعيارية لتقديرات �أف���راد عينة الدرا�سة 

على �أبعاد مقيا�س التوافق المهني
المتوسط أبعاد المقياسمسلسلرتبة

الحسابي 
الانحراف 
المعياري

مستوى التوافق المهني 

 درجة كبيرة2.870.44الأداء المهني التوافقي31

درجة كبيرة

درجة كبيرة

 درجة كبيرة جداً

درجة متوسطة

درجة كبيرة

المهنة 42 طبيعة  عن  الرضا 
وبيئة العمل والإدارة

2.580.44

2.980.61البعد الذاتي23

3.320.41البعد الاجتماعي14

2.440.76البعد الاقتصادي55

2.840.37المقياس ككل

وتبي���ن �أنّ المتو�سط���ات الح�سابية لأبع���اد المقيا�س قد تراوحت بي���ن )2.44- 3.32( حيث 
ح�ص���ل البعد الاجتماع���ي على �أعلى متو�سط ح�ساب���ي بن�سبة )3.32(، بدرجة كبي���رة جداً، بينما 
ح�صل البعد الاقت�صادي على �أدنى متو�سط ح�سابي بن�سبة )2.44(، وكانت درجته متو�سطة، بينما 
باق���ي الأبعاد كان م�ستوى التوافق المهن���ي مرتفعا بدرجة كبيرة، كما يبين الجدول م�ستوى التوافق 

المهني للمقيا�س ككل، وقد كان مرتفعا بدرجة كبيرة.
يت�ض���ح من خلال عر�ض نتائج ال��سؤال الأول �أن م�ست���وى التوافق المهني مرتفع بدرجة كبيرة 
لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، وتتفق نتائج هذه الدرا�سة 
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م���ع درا�سة فحج���ان )2010( ودرا�سة عبدالق���ادر )2000( ودرا�سة �سعي���دة )2015( ودرا�سة طه 
ويا�سي���ن )2005( ودرا�س���ة �أبوغال���ي وب�سي�سو )2009( ودرا�س���ة النجار والط�ل�اع )2012( حيث 
�أ�ش���ارت نتائج درا�ساتهم �إلى ارتف���اع م�ستوى التوافق المهني فوق المتو�س���ط، ويعزو الباحثان هذا 
الاتفاق �إلى �أجواء العمل المريحة التي ي�شعر بها العاملون في المديرية، والحرية التي يتمتعون بها 
ف���ي ممار�سة �أعماله���م، والعلاقات الطيبة بينهم وبين ر�ؤ�سائهم وزملائه���م القائمة على الاحترام 
والتقدير، �إ�ضافة �إلى المكانة الاجتماعية التي يحظون بها، ويرى الباحثان �أن التوافق المهني لا بد 
�أن ي�صل �إلى م�ستوى عال في جميع الوظائف الحكومية في �سلطنة عمان، وذلك لأن ا�ستقرار الأمن 
الوظيف���ي وم���ا يتحلى به المواطن العمان���ي من قيم �أخلاقية عميقة م�ستم���دة من الدين الإ�سلامي 
والعادات والتقاليد الأ�صيلة تجعله ي�شعر بالر�ضا والعرفان، �إ�ضافة �إلى البيئة الفيزيقية التي تبعث 

الراحة في العمل من حيث المبنى والمكاتب المجهزة، والدخل الذي يتقا�ضونه.
وتختلف هذه النتيجة مع درا�سة ال�شافعي )2002( ودرا�سة حجازي)2013( ودرا�سة ال�سماري 
)2006( حي���ث كانت ن�سب���ة الر�ضا المهني منخف�ض���ة، ويتفق الباحثان م���ع ال�شافعي )2002( �أن 
وجود م�ستوى منخف�ض من التوافق المهني في الدرا�سات ال�سابقة يرجع �إلى �صعوبة المهن ال�سابقة 
وحاجته���ا المُلِحّة �إلى دق���ة وخبرة، بالإ�ضافة �إلى ال�ضغوط الناتجة ع���ن قلة فر�ص التقدم في �أداء 
العم���ل، والملل والرتابة في العمل، �إ�ضافة �إل���ى �إدراك الموظف عدم قدرته على مواجهة متطلبات 
مهنت���ه، �أو �أنه���ا �أعلى من قدراته وا�ستعداداته ومهاراته، مما قد ي�شكل تهديدا لذاته، فيحدُثُ لديه 

م�ستوى عالٍ من الانفعالات ال�سلبية، والتوتر الوظيفي. 
وق���د احتل البعد الاجتماعي المرتب���ة الأولى بن�سبة )3.32(، ويع���زو الباحثان هذه النتيجة 
�إل���ى �أن الموظفي���ن جزء من ال�شعب الم�سلم الذي يهتم ب�إقامة علاق���ات كثيرة ووطيدة وخا�صة مع 
زملاء العمل الذين يق�ضي معهم �أغلب الوقت، ويتبادل معهم الاحترام والتقدير، وتما�شيا مع �أوامر 
ال�شريعة الإ�سلامية وطبيعة العمل تقت�ضي دائما تكوين علاقة نف�سية بين كل موظف وزملائه، وقد 
و�ضح���ت درا�سة �أبو غالي وب�سي�سو)2009( ف���ي �أن التفاعل النف�سي ينبني على علاقةٍ ذاتِ طرفين 
،هم���ا: الأخذ والعط���اء، كما �أن اهتم���ام الم�ؤ�س�سات ب�إقام���ة الحفلات والرح�ل�ات و�أوجه الن�شاط 
الاجتماع���ي والترفيهي ي�ساعد �أي�ضا على التح�سين المطلوب في علاقات الموظف بزملائه، ويعمل 

على زيادة توافقه معهم.
واحتل بُعْدُ الر�ضا عن المهنة وطبيعة العمل والإدارة في المرتبة الرابعة بن�سبة )2.58(، وقد 
ح���ت درا�سة النجار والط�ل�اع، )2012( العلاقة ال�صحيحة بين الرئي�س والم�شرف والمر�ؤو�س؛  و�ضّ
لت�شي���ع روح الثقة المتبادلة في جو الم�ؤ�س�سة، وذلك من خلال معاملة المر�ؤو�سين معاملةً تُ�شعرهم 
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باحترامه���م ل�شخ�صياتهم، وتمثيلهم تمثي�ل�ا �أمينا لدى الهيئات العليا، وتطبي���ق قوانين الم�ؤ�س�سة 
ولوائحها عليهم تطبيقا مرنا.

�أم���ا البعد الاقت�صادي فقد احتل المرتبة الأخيرة بن�سبة )2.44(، ويعزو الباحثان ذلك �إلى 
طبيع���ة الأعمال في المديرية، التي لا تعتمد على الجهد �أو الدرجة العلمية التي يعمل بها الموظف، 

والترقية �أي�ضا غير متعلقة بالكفاءة والإتقان في العمل.
ون���رى �أن ما �أ�سهم في هذه النتيج���ة الإيجابية هو تقبل �أفراد العين���ة لعملهم و�إظهار الر�ضا 
ب�ص���ورة عامة عن و�ضعه���م المهني، كما تعك�س ه���ذه النتيجة طبيعة العلاقة ف���ي المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م بمحافظة الداخلي���ة القائمة على التفه���م والاحترام والمراع���اة، وتقديم الدعم 
المنا�سب للموظفين في �شتى المجالات، غير �أن ذلك لا ينفي وجود بع�ض ال�صعوبات �أو الم�شكلات 
الت���ي تواجه الموظفين وت�ؤث���ر على م�ستوى التوافق المهني وذلك نتيج���ة لطبيعة وخ�صو�صية بع�ض 
الوظائ���ف، والتداخ���ل القائ���م بينها. ويمكنن���ا القول �أن الموظ���ف الناجح هو ال���ذي ي�ستطيع عزْل 

الم�ؤثرات الخارجية والداخلية عن م�ستوى توافقه المهني.

2- النتائج المتعلقة بال��سؤال الثاني وتف�سيرها:
ه���ل توج���د فروق ذات دَلال���ة �إح�صائية في م�ست���وى التوافق المهني تُعْ���زى لمتغير)الجن�س- 

الم�ؤهل العلمي- �سنوات الخبرة(؟ وينبثق من هذا ال��سؤال الأ�سئلة التالية:

2-1- بالن�سبة متغير الجن�س: )ذكر- �أنثى(
     لمعرف���ة وج���ود فروق ذات دلال���ة �إح�صائية بين كلِّ بُعْدٍ من �أبع���اد مقيا�س التوافق المهني 
تع���زى للجن�س، قام الباحثان بح�س���اب المتو�سط والانحراف المعياري وقيم���ة )ت( وتمّ ا�ستخدامُ 
اختب���ارT test  ( للعينات الم�ستقل���ة لمعرفة الفروق بين المجموعتين التي تعزى لاختلاف الجن�س 
)ذك���ر – �أنثى( لدى الموظفين في المديرية العامة للتربي���ة والتعليم بمحافظة الداخلية، ويو�ضح 

جدول رقم )6( النتائج التي تم الح�صول عليها: 
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ج���دول )6( الف���روق في المتو�س���ط الح�سابي والانحراف المعي���اري وقيمة ت ف���ي م�ستوى التوافق 
المهني ح�سب متغير الجن�س 

المتوسط العينةالجنسالأبعاد
الحسابي

الانحراف 
المعياري

t  درجات قيمة
الحرية

مستوى الدلالة 

ذكرالمقياس ككل

أنثى

130

132

2.88

2.79

0.37

0.362.069260040.

من خلال الجدول رقم )6( تبين وجود فروق بينهما ل�صالح الذكور، وتتفق هذه الدرا�سة مع 
درا�س���ة )�سكران، 2011(، �إذ وجد �أنّ درجة التواف���ق المهني التي ت�شعر به الإناث �أقل من الدرجة 
الت���ي ي�شعر بها الذكور، وذلك يرجع لطبيعة العمل ف���ي المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة 
الداخلية، فجميع القيادات من الذكور، كما يقوم الموظفون بمعظم الأعمال الميدانية في المجتمع 
والمدار����س، و�أي�ضا بالن�سبة للج���ان والتر�شيحات من قبل المديرية للموظفي���ن يتم اختيار الذكور 
كونهم قادرين على التنقل في المحافظات الأخرى، وهذا ي�شير �إلى �أنّ الذكور يحظون بفر�صة �أكبر 

في التعامل مع الآخرين من �إدارة وزملاء بما يحقق لهم التوافق المهني.
ولا تتف���ق ه���ذه النتيج���ة مع درا�س���ة النجار والط�ل�اع )2012(، ودرا�س���ة �أبو غال���ي وب�سي�سو 
)2009(، ودرا�س���ة ال�شافعي )2002( التي �أظهرت عدم وجود فروق بين الذكور والإناث في جميع 
�أبعاد التوافق المهني با�ستثناء بعد الراتب والترقية حيث وُجدت فروق ل�صالح الإناث، �أي �أن الإناث 
يتمتع���ن بتوافق مهني في جان���ب الراتب والترقية �أكثر من الذكور، ويع���زو ال�شافعي)2002( وجود 
ف���روق ذات دلالة �إح�صائية بي���ن الجن�سين في التوافق المهني في جان���ب الراتب والترقية ل�صالح 
الإن���اث �إل���ى �أن الرجل ملزم بالإنفاق على الم���ر�أة في مجتمعنا العرب���ي الإ�سلامي، وعندما تخرج 
الم���ر�أة للعم���ل فمن جانب الم�ساعدة عل���ى الظروف ال�صعبة، ومن �أجل تحقي���ق ذاتها، لذلك تكثر 

ا�ستقالات الن�ساء بعد عدة �سنوات.
كم���ا لا يتف���ق هذا البحث م���ع درا�سة فحج���ان )2010( الت���ي بيَّنتْ عدم وجود ف���روق تعزى 
لمتغي���ر الجن����س با�ستثناء العلاق���ة بين الزم�ل�اء ل�صالح الذكور، وذل���ك لأنّ الم���ر�أة بعد �ساعات 
العم���ل الر�سمي من ال�صعب خروجها من المنزل ب�سبب واجباته���ا تجاه �أبنائها والأعباء المنزلية، 
والع���ادات المجتمعي���ة فتقت�ص���ر علاقاتها مع زميلاتها ف���ي العمل، في حين تك���ون الفر�صة كبيرة 
للذك���ور في تكوين علاقات اجتماعية مميزة في العمل وخارج نطاق العمل، وعلل فحجان )2010( 
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حال���ة التوافق المهني ل���دى الجن�سيين لأنّهم يعي�شون الظروف المهني���ة نف�سها، وتتاح لهم الفر�ص 
للنمو المهني بغ�ض النظر عن طبيعة جن�سه، وهذا يوجد حالة من الر�ضا الذاتي لديهم ويفتح لهم 
المجال للتناف�س والإبداع والقدرة على التكيف مع بيئة العمل المادية والاجتماعية، و�إقامة علاقات 

�أكثر توافقاً مما ي�شعرهم ب�أهمية ذواتهم وال�سعي �إلى تطويرها �ضمن �إمكانياتهم وقدراتهم.

ر الم�ؤهل الدرا�سي: 2-2- بالن�سبة لمتغيِّ
لمعرف���ة وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين كل بعد من �أبعاد مقيا�س التوافق المهني تعزى 
لمتغي���ر الم�ؤهل الدرا�سي، ق���ام الباحثان بح�س���اب المتو�سط والانحراف المعي���اري، تم ا�ستخدام 
اختبار تحليل التباين الآحادي لمعرفة الفروق لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم، 

ويو�ضح جدول رقم )7( النتائج التي تم الح�صول عليها: 
ج���دول رقم)7( المتو�سط الح�ساب���ي والانحراف المعياري في م�ستوى التوافق المهني ح�سب 

متغير الم�ؤهل الدرا�سي
عدد المؤهل العلميالمتغير

العينة
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

.772.8338دبلومالمؤهل الدراسي 

.1392.8134بكالوريوس

.462.8940ماجستير

.2622.8336المجموع
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ج���دول )8( نتائج تحليل التباين الآحادي للتحقق م���ن دلالة الفروق بين المتو�سطات لمتغير 
الم�ؤهل الدرا�سي على الأبعاد 

مجموع مصدر التباينالأبعاد
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
مستوى قيمة فالمربعات

الدلالة

الأداء المهني 
التوافقي

0.29920.149بين المجموعات

0.8570.470 51.052590.197داخل المجموعات

51.35261المجموع

الرضا عن 
طبيعة المهنة 
وبيئة العمل 

والإدارة

1.0420.521بين المجموعات

2.660.071

50.632590.196داخل المجموعات

51.67261المجموع 

البعد الذاتي
0.13020.065بين المجموعات

0.1880.829 89.772590.347داخل المجموعات

89.90261المجموع

البعد 
الاجتماعي

140.20.070بين المجموعات

0.4240.655 42.762590.165داخل المجموعات

42.90261المجموع

البعد 
الاقتصادي

418.20.209بين المجموعات

0.3920.676 138.292590.534داخل المجموعات

138.71261المجموع

يت�ض���ح من الجدول رقم )8( �أنّه لا توجد فروق دالة �إح�صائياً بالن�سبة للتوافق المهني تعزى 
للم�ؤه���ل الدرا�س���ي، وتتفق ه���ذه النتائج مع درا�سة النج���ار والطلاع )2012( ودرا�س���ة )ال�شافعي، 
2002(، ودرا�س���ة )فحج���ان، 2010(، ودرا�سة )عي�س���ى، 2005( التي �أو�ضح���ت عدم وجود فروق 
ذات دلال���ة �إح�صائي���ة تبعا لمتغير الم�ؤهل الدرا�سي، ويعزو الباحث���ان ذلك �أن جميع الموظفين في 
المديرية العامة للتربية والتعليم بالمنطقة الداخلية باختلاف م�ؤهلهم العلمي )دبلوم، بكالوريو�س، 
ماج�ستي���ر ودكتوراه( يتعر�ضون في الغالب لنف�س الظروف م���ن حيث طبيعة العمل وعدد ال�ساعات 
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والترقيات والعلاقات، وتتاح الفر�ص للجميع لن�سج العلاقات الاجتماعية من خلال المهنة، وال�سعي 
ال���د�ؤوب لجميع الفئات نحو النمو المهن���ي، ويظهر ذلك بو�ضوح من خلال الح�صول على الدرجات 
العلمية العليا، والإقدام المميز لهذه ال�شريحة نحو �إعداد الأبحاث العلمية التي ي�سعون من خلالها 

�إلى و�ضع الحلول للم�شكلات التي تواجه المجتمع.  

2-3- بالن�سبة لمتغير �سنوات الخبرة:
لمعرف���ة وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين كل بعد من �أبعاد مقيا�س التوافق المهني تعزى 
لمتغي���ر �سن���وات الخبرة، قام الباحث���ان بح�ساب المتو�س���ط والانحراف المعي���اري، وتم ا�ستخدام 
اختبار تحليل التباين الأحادي لمعرفة الفروق لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم، 

ويو�ضح جدول رقم )9( النتائج التي تم الح�صول عليها: 
ج���دول رق���م )9( المتو�سطات الح�سابي���ة والانحراف المعي���اري للفروق التي تع���زى لمتغير 

�سنوات الخبرة في م�ستوى التوافق المهني 

المتوسط العينةسنوات الخبرةالأبعاد
الحسابي

الانحراف المعياري

أقل من 5 سنواتالمقياس ككل 
من 5- 10

أكثر من 10 إلى 15
أكثر من 15 سنة

المجموع

45
47
56

114
262

2.80
2.69
2.82
2.91
2.81

0.45
0.37
0.35
0.31
0.36
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جدول )10( نتائج تحليل التباين الآحادي للتحقق من دلالة الفروق بين المتو�سطات لمتغير 
�سنوات الخبرة على الأبعاد

مجموع مصدر التباينالأبعاد
المربعات

ت  رجا د
الحرية

سط  متو
المربعات

مستوى قيمة ف
الدلالة

1.8030.602بين المجموعاتالمقياس ككل

4.72003. 32.922580.128داخل المجموعات

34.72261المجموع

وت�ض���ح من الجدول رقم )10( وجود فروق ذات دلال���ة �إح�صائية في مقيا�س التوافق المهني 
تع���زى ل�سنوات الخبرة، ولمعرفة اتجاه الفرق تم ا�ستخدام اختب���ار) �شيفيه ( للمقارنات البعْدِية، 

والجدول)11( يبين ذلك.
جدول )11( نتائج اختبار) �شيفيه(  لمقيا�س التوافق المهني ح�سب متغير �سنوات الخبرة

الدلالة فرق المتوسطاتسنوات الخبرةالأبعاد
الإحصائية

اتجاه الفرق

أقل من 5 المقياس ككل
سنوات

-0.109580.540من 5- 10 

-0.022010.992أكثر من 10 

-0.116650.331أكثر من 15 سنة 

-0.109580.540أقل من 5 سنواتمن 5- 10 

-0.131590.327أكثر من 10 

أكثر من 15 سنة 
0.226230.005

أكثر  لصالح  دالٌّ 
من 15 سنة

-0.022010.992أقل من 5 سنواتأكثر من 10

-0.131590.327من 5- 10

-0.094640.453أكثر من 15 سنة 

أكثر من 
15سنة

أقل من 5 سنوات
0.116650.331

-

أكثر 0.226230.005من 5- 10 لصالح  دال 
من 15 سنة

-0.094640.453أكثر من 10
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حة في الجدول )11( �إلى وجود فروقٍ دالةٍ �إح�صائياً بالن�سبة للتوافق  �أ�ش���ارت النتائج المو�ضَّ
المهن���ي ل�سنوات الخبرة في جمي���ع �أبعاد مقيا�س التوافق المهني با�ستثن���اء بُعد الر�ضا عن المهنة 
وطبيع���ة العمل والإدارة، ولقد اتفقت ه���ذه النتيجة مع درا�سة )ال�سماري 2006(، وترى الباحثة �أنّ 
ه���ذه النتيجة منطقية؛ ذلك لأنّ الموظفين حديثي الخبرة يكون���ون �أقلَّ توافقاًَ لمهنتهم بمقارنتهم 
بالموظفين القدامى، فنق�ص ممار�ستهم للمهنة ومعرفتهم الب�سيطة بم�شكلاتها �أو الأدوار المتعددة 
والمتعار�ض���ة �أحياناً تجعلهم غير را�ضين ع���ن عملهم، ولي�س لديهم القدرة على �ضبط انفعالاتهم، 
مم���ا يجعله���م �أكثر �شع���وراً بال�ضغوط النف�سي���ة، ب�سبب نق����ص الخبرة وعدم اكت�سابه���م المهارات 
اللازم���ة له���ا، لذلك ف�سنوات الخبرة �أحد العوام���ل المهمة التي تكون �سبباً ف���ي �إحداث توافق ، �أو 
ع���دم توافق ل���دى الموظف في مهنته، وقد �أ�شار )عطا الله، 2009( �إل���ى �أنّه كلما زاد عدد �سنوات 
الخب���رة في مهنة م���ا ،جعلتْه �أكثر توافقاً معه���ا، ويتفق الباحثان مع عط���ا الله )2009( ف�إن زيادة 
�سن���وات الخبرة للموظفين يعني زيادة تحمل الم��سؤولي���ة الملقاة على عاتقهم، كما يف�سر الباحثان 
ع���دم وجود فروق ف���ي بعد الر�ضا عن طبيعة المهن���ة وبيئة العم���ل والإدارة لأنّ الموظفين يمتلكون 
المه���ارات العالي���ة والكفاءات في القدرة على التكيف والت�أقلم م���ع طبيعة وظروف العمل المختلفة 

مما اكت�سبوا من الخبرات والمهارات.
ولا يتف���ق هذا البحث مع درا�سة ال�شافع���ي )2002( ودرا�سة ال�صعب )2009( التي �أو�ضحت 
ع���دم وجود فروق ف���ي التوافق المهني تعزى لمتغي���ر �سنوات الخبرة با�ستثناء بُع���د �إنتاجية العمل، 
ل�صالح الذين لديهم مدةَ خدمة من )24( �سنة، وذلك لأن متو�سطهم في �إنتاجية العمل �أكثر، كما 
لا تتف���ق مع درا�سة فحجان )2010( التي �أظهرت عدم وج���ود فروق ذات دلالة �إح�صائية با�ستثناء 

بُعْدِ طبيعة العمل وظروفه، وبُعد الراتبِ والترقية.

التو�صيات والمقترحات: 
في �ضوء ما �أ�سفرت عنه نتائج البحث يمكن تقديم التو�صيات والمقترحات الآتية:

الا�ستم���رار في المحافظ���ة على الم�ستوى المرتف���ع للتوافق المهني من خلال زي���ادة عَقْد الدورات 
التدريبي���ة التنموي���ة، ووِرْ�ش���ات العمل المتخ�ص�ص���ة، وتبادل الخب���رات عل���ى الم�ستويين النظري 

والتطبيقي.
الاهتمام بالجانب الاقت�صادي مثل الرواتب، والترقيات، والحوافز، و�أن تكون رواتب الموظفين في 

المديرية العامة للتربية والتعليم بما يتنا�سب مع م�ؤهلاتهم العلمية. 
موا�صل���ة �إدارة المديرية  فعالياتها في تنمية الأن�شطة، والندوات العلمية، بما يكفل تحقيق وتطوير 
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الق���درات والمواهب المتع���ددة، و�إتاحة الفر�صة لأكبر عددٍ من للموظفي���ن اللم�شاركةَ في الندوات 
والدورات العلمية دون اقت�صارِها على فئةٍ معيّنة من الموظفين.

�إج���راء مثل هذا البحث على الم�شرفي���ن التربويين، �أو المديري���ن، �أو المعلمين لكي تكتمل الحلقة 
التربوية، �أو عينة من الموظفين في وزارات �أخرى مثل وزارة الدفاع �أو التنمية الاجتماعية �أو وزارة 

الأوقاف وال��شؤون الدينية وغيرها، �أو �إجراءُ بحثٍ مماثل في محافظات �أخرى في ال�سلطنة.
�إج���راء درا�س���ةٍ مقارِنةٍ بين المتوافقين مهنياً وغير المتوافقي���ن، �أو مقارَنةِ م�ستوى التوافق المهني 
ل���دى العاملي���ن ف���ي القطاع الحكوم���ي والقطاع الخا����ص، �أو مقارن���ة م�ستوى التواف���ق المهني بين 

الوظائف الفنية والإدارية. 
�إعداد درا�سة حول فاعلية برنامج �إر�شادي جَمْعي عن التوافق المهني وربطه بمتغيرات مختلفة. 
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