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اقع ملاءمة الفرد - البيئة   و
 في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف 

»دراسة ميدانية«

د. عبد الله بن مداري عبد الله الحربي

 قسم الإدارة  
 كلية إدارة الأعمال 

 جامعة الطائف 
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

تهــدف هــذه الدراســة إلــى توصيــف واقــع ملاءمــة الفــرد - البيئــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف مــن خــال 
تشــخيص مســتويات هــذه الملاءمــة )الإشــرافيّة، الجماعيّــة، التنظيميّــة، والوظيفيّــة(، وتحليــل مــدى اختــاف وجهــات نظــر 
منســوبيّها حيــال توفرهــا بمنظماتهــم. ولتحقيــق أهــداف الدراســة فقــد تــم اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليلــي، كمــا تــم تطويـــر 
 علــى أربعــة محــاور رئيســة تقيــس فــي مجملهــا الملاءمــة 

ً
الاســتبانة المخصصــة لهــذه الدراســة بحيــث تكونــت مــن 42 فقــرة موزعــة

العامــة ومســتوياتها المختلفــة. كذلــك، شــمل مجتمــع الدراســة جميــع منســوبيّ المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف، وقــد 
العينــة العشــوائيّة الطبقيّــة. كمــا اســتخدمت الدراســة الاختبــارات الإحصائيــة   لأســلوب 

ً
بهــا وفقــا  

ً
360 موظفــا تــم اختيــار 

الملائمــة لتحقيــق أهــداف الدراســة.

كشــفت الدراســة عــن أنّ ملاءمــة الفرد-البيئــة وجميــع مســتوياتها الرئيســة بالمستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف 
بيـــن المرتفعــة والمتوســطة. كمــا أســفرت النتائــج عــن أنّ ملاءمــة  تتـــراوح  كانــت مرتفعــة، كمــا أنّ مســتوياتها الفرعيّــة كانــت 
حاجــات ورغبــات منســوبي هــذه المنظمــات، ومــا يحصلــون عليــه مــن مســتحقات ماليّــة، وافتخارهــم بوظائفهــم الحاليّــة لــم 
 ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات عينــة الدراســة نحــو 

ً
تتجــاوز المســتوى المتوســط. كذلــك، أظهــرت النتائــج أنّ هنالــك فروقــا

عــزى لجنســهم، وفئاتهــم العمريّــة، وجنســياتهم، وفــي المقابــل لا توجــد أيّ فــروقٍ ذات 
ُ
الملاءمــة العامــة ومســتوياتها المختلفــة ت

عــزى جنســياتهم، وخبـــراتهم، ومســتوياتهم التعليميّــة. وأخيـــرًا، خلصــت 
ُ
دلالــة إحصائيــة فــي اســتجاباتهم نحــو هــذه الأبعــاد ت

الدراســة إلــى عــددٍ مــن التوصيــات العلميّــة والعمليّــة..

التنظيميّــة(،  )الملاءمــة  المنظمــة   - الفــرد  ملاءمــة  العامــة(،  )الملاءمــة  البيئــة   - الفــرد  ملاءمــة  المفتاحيــة:  الكلمــات 
ملاءمة الفرد - مجموعة العمل )الملاءمة الجماعيّة(، ملاءمة الفرد - المشرف )الملاءمة الإشرافية(، ملاءمة الفرد - الوظيفة 

)الملاءمة الوظيفيّة(.

المقدمة

إنّ توفيـــر بيئــة عمــل ملاءمــة للمــوارد البشــرية ومنســجمة مــع طموحاتهــا ركيـــزة مهمــة لتحقيــق اســتقرارها النف�ســي والعاطفــي، 
ــه يســاهم فــي زيــادة مســتويات أدائهــا. وبالتالــي، فتحقيــق 

ّ
وهــذا يعــززُ مــن اتجاهاتهــا وســلوكياتها الإيجابيــة نحــو بيئــة العمــل، كمــا أن

الانســجام والملاءمــة بيـــن الأفــراد والمنظمــة مطلــبٌ ملــحٌّ لدعــم تفاعلهــم الاجتماعــي فــي المنظمــة، وفــي المقابــل أيُّ إخــالٍ بالعلاقــة بيـــن 
 علــى كل الأطــراف. وهــذا بــا شــك يؤكــد علــى 

ً
الموظــف والمنظمــة، أو الموظــف والوظيفــة، أو الموظــف والآخريـــن ســتكون عواقبهــا ســلبية

حاجة الأفراد المستمرة لملاءمة بيئة عملهم مع خصائصهم الشخصية، فهم غالبًا ما يبحثون عن وظائف تتناسب معهم، ويعتـزون 
.)van Vianenb et al., 2011( بالمنظمــات التــي تلائمهــم، بــل هــم يميلــون لتـــرك الوظائــف وبيئــات العمــل التــي لا تنســجم معهــم

 *  تم استلام البحث في ديسمبـر 2020، وقبل للنشر في ينايـر 2021، وتم نشره في يونيو 2023.

تهــدف هــذه الدراســة إلــى توصيــف واقــع ملاءمــة الفرد-البيئــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف مــن خــال تشــخيص 
مســتويات هــذه الملاءمــة )الإشــرافيّة، الجماعيّــة، التنظيميّــة، والوظيفيّــة(، وتحليــل مــدى اختــاف وجهــات نظــر منســوبيّها حيــال 
توفرهــا بمنظماتهــم. وكشــفت الدراســة عــن أنّ ملاءمــة الفرد-البيئــة وجميــع مســتوياتها الرئيســة بالمستشــفيات العامــة بمحافظــة 
الطائــف كانــت مرتفعــة، كمــا أنّ مســتوياتها الفرعيّــة كانــت تتـــراوح بيـــن المرتفعــة والمتوســطة. كمــا أســفرت النتائــج عــن أنّ ملاءمــة 
حاجــات ورغبــات منســوبي هــذه المنظمــات، ومــا يحصلــون عليــه مــن مســتحقات ماليّــة، وافتخارهــم بوظائفهــم الحاليّــة لــم تتجــاوز 
فــي اســتجابات عينــة الدراســة نحــو الملاءمــة   ذات دلالــة إحصائيّــة 

ً
المســتوى المتوســط. كذلــك، أظهــرت النتائــج أنّ هنالــك فروقــا

عــزى لجنســهم، وفئاتهــم العمريّــة، وجنســياتهم، وفــي المقابــل لا توجــد أيّ فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيــة 
ُ
العامــة ومســتوياتها المختلفــة ت

، خلصــت الدراســة إلــى عــددٍ مــن 
ً
عــزى جنســياتهم، وخبـــراتهم، ومســتوياتهم التعليميّــة. وأخيـــرا

ُ
فــي اســتجاباتهم نحــو هــذه الأبعــاد ت

التوصيــات العلميّــة والعمليّــة.
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بيئــة المنظمــات المعاصــرة ممــا فــرض علــى الأفــراد تطويـــر  فــي  التغييـــر المســتمر  فــي تســارع وتيـــرة  تكمــن الصعوبــة هنــا 
مهاراتهــم وتنميــة قدراتهــم بمــا يتما�شــى مــع التغيـــرات الدائمــة لمتطلبــات وظائفهــم التــي أصبــح مــن أبـــرزها أن يتصــف الموظــف 
العاطفــي  الــذكاء  واســتدامتها،  الاســتقلالية  تحقيــق  والابتــكار،  الإبــداع  والوظيفــي،  الذاتــي  للتطويـــر  المســتمرة  بالمبــادرة 
)Erdogan & Bauer, 2005(. وعلــى الجانــب الآخــر، أصبحــت بيئــة العمــل أكثـــر ديناميكيــة ممــا اســتلزم تبنــي سياســات حديثــة 
فــي التوظيــف وعقــوده، الحوافــز وأنماطهــا، قيــم العمــل وأســاليبه، بــل حتــى طبيعــة العمــل ذاتــه كالاعتمــاد علــى الوقــت المــرن فــي 
 مــن النمــط التقليــدي المعتمــد علــى الــدوام الكامــل )Rauvola et al., 2020(. مــا هــو أبعــد مــن ذلــك هــو حاجــة كلا 

ً
العمــل بــدلا

الطرفيـــن، الفــرد وبيئــة العمــل، للملاءمــة والحفــاظ علــى علاقــة مســتدامة تـــراعي أهــداف واحتياجــات كل طــرف. وهــذا مــا يؤكــد 
 حاجــة المنظمــات للاهتمــام بتحقيــق مبــدأ انســجام الأفــراد وتوافقهــم مــع بيئــة العمــل حيــث لا يقتصــر أثـــره الإيجابــي علــى 

ً
أيضــا

تحقيــق الانضبــاط الوظيفــي، وتطويـــر وصيانــة التـــزام الموظفيـــن تجــاه المنظمــات فحســب )Meyer et al., 2010( بــل يتعــداه 
لجوانــب أخــرى ســيتم الإشــارة إليهــا فــي ثنايــا هــذه الدراســة. لذلــك، لا غرابــة أن يعــدَّ فهــم، وإدارة، بــل التنبــؤ بمواقــف واتجاهــات 

.)Bednarska, 2017( مــن أصعــب المهــام وأبـــرز التحديــات التــي تواجههــا المنظمــات المعاصــرة 
ً
وســلوكيات الأفــراد واحــدة

 علــى اســتطلاع بــل التنبــؤ بالســلوكيات البشــرية فــي المنظمــات الحديثــة. 
ً
فــي ضــوء ذلــك، أصبحــت الجهــود البحثيــة منصبــة

ــزت بشــكلٍ أسا�ســي 
ّ

لذلــك، اتخــذت هــذه الدراســات وجهــات متعــددة، لكــنّ دراســات الســلوك التنظيمــي الحديثــة بخاصــةٍ رك
حــول تفسيـــر قضايــا ومشــكلات التأثيـــر المتبــادل بيـــن الأفــراد والبيئــة التنظيميّــة. فــي ضــوء ذلــك، يصعــب فهــم الســلوك الفــردي 
في بيئة العمل بمعزلٍ عن تأثيـــر الآخريـــن، رؤساء ومرؤوسيـــن وزملاء عمل بل حتى عملاء أو مستفيديـــن من الخدمة المقدمة، 
 عــن الحــراك 

ً
 تفسيـــر هــذه البيئــة بــكل مكوناتهــا بعيــدا

ً
ــه يصعــب أيضــا

ّ
هــذا ناهيــك عــن البيئــة التنظيميّــة بشــكلٍ عــام. كمــا أن

. وبالتالــي، فتجاهــل هــذه العلاقــة والتأثيـــر المتبــادل بيـــن الأفــراد 
ً
 وســلوكا

ً
 واتجاهــا

ً
 وإدراكا

ً
البشــري والتفاعــل الإنســاني شــعورا

والبيئــة التنظيميّــة يُوقــعُ فــي فهــم غيـــر مكتمــل بــل غيـــر دقيــق لواقــع بيئــة العمــل.

مــن أبـــرز النظـــــريات فــي هـــذا المجــال نظريــة ملاءمــة الفــرد - البيئــة )Person-Environment Fit (P-E F(. جديـــرٌ بالذكــر 
 لشــهرتها وكثـــرة تداولهــا بيـــن الباحثيـــن المعاصريـــن وهــي تـــركز علــى علاقــة الأفــراد 

ً
أنّ الدراســة الحاليّــة تبنــت هــذه النظريــة نظــرا

ببيئــة العمــل. وينبغــي فــي هــذا الســياق الإشــارة إلــى أنّ التـــرجمة الحرفيّــة لهــذه النظريّــة هــو ملاءمــة الشــخص - البيئــة لكــن 
 مــع الدراســات العربيّــة المتوفــرة فــي هــذا المجــال 

ً
تــم الأخــذ بتـــرجمة كلمــة Person علــى أنّهــا )فــرد( وليــس )شــخص( انســجاما

 علــى مــا أشــار إليــه ســرحان )2014( مــن أنّ كلمــة Person تعنــي 
ً
)العتيبــي ومبــارك، 2018؛ المــا وإبـــراهيم، 2016(، واعتمــادا

الشــخص نفســه لكــنّ علمــاء الاجتمــاع يفرّقــون بيـــن الفــرد Individual والشــخص Person بــأنّ الشــخص هــو الفــرد الــذي 
يكتســبُ الشــخصيّة الاجتماعيّــة وتتحــدد علاقاتــه المختلفــة بالآخريـــن، وهــو مــا تـــركز عليــه هــذه النظريّــة مــن حيــث علاقتــه 

بالبيئــة المحيطــة بــه ومــدى ملاءمتهــا لــه وانســجامه معهــا.

 علــى أداء مهــام وظيفتــه بفعاليــة، 
ً
 لبيئــة العمــل وذلــك حينمــا يكــون قــادرا

ً
 أو مناســبا

ً
فــي كل الأحــوال، يعــدُّ الفــرد ملائمــا

 
ً
بهــا ومدافعــا  

ً
 مــع قيــم المنظمــة ومؤمنــا

ً
فــي أهدافهــم، ومنســجما  معهــم 

ً
 مــع رئيســه المباشــر وزمــاء العمــل ومتفقــا

ً
ومتوافقــا

عنهــا )Kristof-Brown et al., 2002(. وبالتالــي، فــإنّ ملاءمــة الفــرد - البيئــة هــي فكــرة شــاملة تتضمــن بالضــرورة توافــق الفــرد 
 في دراسة واحدة باعتبارها 

ً
وانسجامه مع جوانب متعددة لبيئة العمل، وهنا تكمنُ أهمية دراسة هذه الجوانب المختلفة معا

تعكــس الواقــع الفعلــي لملاءمــة الفرد-البيئــة.

محــور تـركيـــز هــذه النظريــة ينصــبُ علــى العلاقــة والتأثيـــر المتبــادل بيـــن الفــرد والبيئــة التنظيميّــة، والأهــم مــن ذلــك 
نــا لا 

ّ
ــه بينمــا نــدرك أهميــة هــذه الملاءمــة، إلا أن

ّ
انعكاســاتها فــي ســلوكيات الأفــراد واتجاهاتهــم الوظيفيــة. أضــف إلــى ذلــك، أن

 فــي الســياقات التنظيميّــة العربيّــة. لذلــك، فــإنّ التعــرف علــى واقــع ملاءمــة 
ً
 وتجريبيّــا

ً
 ومنهجيّــا

ً
 الكثيـــر عنهــا مفاهيميّــا

ً
نعــرف حاليّــا

الفــرد - البيئــة، وهــو محــور اهتمــام هــذه الدراســة، قــد يســاعد فــي تقديــم رؤيــةٍ واضحــةٍ للعلاقــة والتأثيـــر المتبــادل بيـــن الأفــراد 
 للتحليــات العلميــة لواقــع بيئــة 

ً
 جديــدا

ً
ــه يمكــن أن يقــدّمُ تأسيســا

ّ
والبيئــة التنظيميّــة، وبخاصــةٍ فــي المنظمــات المدروســة. كمــا أن

العمــل فــي هــذه المنظمــات الأمــر الــذي قــد يســاهم فــي تبنــي سياســات واستـــراتيجيات تطويـــرية تحسّــن مــن جــودة العلاقــة وتـــرسّخ 
ــمَ تقديــم رعايــة طبيــة جيّــدة.

ّ
 للعلاقــات الإنســانية ومــن ث

ً
الملاءمــة ممــا يحقــق لهــذه المنظمــات والمنظمــات الأخــرى تحســينا
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عــرّف )Rounds et al. 1987( ملاءمــة الفــرد - البيئــة بأنّهــا التفاعــل بيـــن شــخصية الفــرد وبيئــة العمــل، وهــذا يعنــي أنّهــا 
 .)Michalos, 2014( علاقة تبادلية حيث يفي الفرد بمتطلبات بيئة العمل وفي ذات الوقت تلبي بيئة العمل متطلبات الفرد
 حيــث يعتقــد بــأنّ ملاءمــة الفــرد - البيئــة هــو التفاعــل بيـــن شــخصية الفــرد بــكل مــا تشــتمل عليــه مــن 

ً
يؤيــد هــذا الــرأي تمامــا

فــي   )Edwards, 2008( إليــه مــا أشــار  بيئــة العمــل ذاتهــا. ومــع ذلــك، يعــدُّ  طبــاع، وميــول، ومــدركات، وخصــال، ودوافــع مــع 
ــه عبــارة عــن الانســجام Congruence، أو التطابــق 

ّ
تصــوره لمفهــوم ملاءمــة الفــرد - البيئــة أقــرب إلــى الدقــة حيــث يعتقــد أن

Match، أو التشــابه Similarity بيـــن الفــرد والبيئــة.

المعاصريـــن  المختصيـــن  بيـــن  ظاهــرٌ   
ٌ

خــاف ثمّــة  ليــس  ــه 
ّ
أن إلا  للواقــع،   

ً
تبســيطا تعــدُّ  الآراء  هــذه  أنّ  مــن  بالرغــم 

)Klaic, Burtscher & Jonas, 2018; Kristof-Brown et al., 2005; Michalos, 2014( فــي تعريــف ملاءمــة الفــرد - البيئــة 
ــه ذلــك التوافــق بيـــن خصائــص الأفــراد )كالشــخصية، القيــم، الأهــداف، القــدرات، الرغبــات، الاحتياجــات، والاهتمامــات( 

ّ
بأن

وخصائــص بيئــة العمــل )كالثقافــة التنظيميّــة، المنــاخ التنظيمــي، القيــم التنظيميّــة، والأهــداف(. وهــذا يشيـــر، كمــا لاحــظ 
 ولا تلائــم آخريـــن، وأنّ الخصائــص الفرديــة 

ً
)Bretz & Judge, 1994(، وبحــق، إلــى أنّ الخصائــص التنظيميّــة قــد تلائــم أفــرادا

قــد تلائــم منظمــاتٍ ولا تلائــم أخــرى.

مستويات ملاءمة الفرد-البيئة

هنالــك أربعــة مســتويات للملاءمــة بيـــن الفــرد والبيئــة، وهــي ملاءمــة الفرد-الوظيفــة )Person-Job Fit (P-J F(، ملاءمــة 
الفرد-المشــرف )Person-Supervisor Fit (P-S F(، ملاءمــة الفرد-مجموعــة العمــل Person-Group Fit (P-G F)(، وملاءمــة 
الفرد-المنظمــة )Person-Organisation Fit (P-O F(. وبمــا أنّهــا مجــالات بحثيــة مهمــة وبحاجــة إلــى مزيــدٍ مــن التفصيــل، لذلــك 

ســيكون هــو محــور تـركيـــز المباحــث التاليــة.

 أخــرى، ومنهــا ملاءمــة الفــرد - المهنــة 
ً
 مــن الباحثيـــن أضافــوا أبعــادا

ً
لكــن قبــل ذلــك لابــد مــن الإشــارة إلــى أنّ مجموعــة

 Jansen & Kristof-Brown, 2006; Kristof, 1996; Kristof-Brown & Guay, 2011;(  )Person-Vocation Fit (P-V F(
 مــن المســتويات الســابقة حيــث يتضمــن 

ً
Kristof-Brown et al., 2005; van Vianen, 2018(. هــذا المســتوى يعــدُّ أوســع نطاقــا

نظريــات الاختيــار المهنــي التــي تتعلــق بمــدى توافق/ملاءمــة اهتمامــات الأفــراد وخياراتهــم الوظيفيــة بالوظائــف المتاحــة، أو مــدى 
توافــق الفــرد والمهنــة التــي يـــرغب العمــل بهــا، أو يطمــح فــي الحصــول عليهــا )العتيبــي ومبــارك، 2018(. وبالتالــي، فاهتمــام هــذا 
زُ علــى 

ّ
المســتوى مــن الملاءمــة، الــذي أخــذت بــه الأدبيــات العربيّــة بشــكلٍ لافــت، يتنــاول الملاءمــة مــن منظــورٍ عــامٍ حيــث يـــرك

التوافــق المهنــي والنف�ســي والاجتماعــي )العتيبــي ومبــارك، 2018(، وليــس مــن منظــور تنظيمــي، لذلــك فهــذا المســتوى مــن الملاءمــة 
خــارجٌ عــن نطــاق اهتمــام الدراســة الحاليــة وأهدافهــا.

 
ً
 يُســمى ملاءمــة الفــرد - العائلــة Person-Family Fit، وهــو يقتـــرب قليــا

ٌ
 اتجــاهٌ حديــث

ً
ــه بـــرز مؤخــرا

ّ
أضــف إلــى ذلــك أن

مــن، وإن كان يختلــف عــن، نظريــات التــوازن بيـــن العمــل والحيــاة العامــة Work-Life Balance، والصــراع بيـــن العمــل والحيــاة 
 لهــذا الاتجــاه، بيئــة الفــرد لا تقتصــر علــى 

ً
Work-Family Fit. وفقــا العامــة Work-Life Conflict، وملاءمــة العمل-الأســرة 

، لذلــك، فــإنّ بيئــة العمــل وغيـــر العمــل يجــب أن تؤخــذ فــي الاعتبــار عنــد 
ً
بيئــة العمــل فحســب بــل تشــمل البيئــة العائليــة أيضــا

 فــي 
ً
 محوريّــا

ً
ــل فيهــا الــدور الأســري والثقافــي عامــا

ّ
تحديــد العوامــل البيئيــة المؤثـــرة فــي الفــرد، وبخاصــة فــي المجتمعــات التــي يمث

.)Padmasiri et al., 2019( بنــاء ثقافــة الفــرد واتجاهاتــه وســلوكياته

ملاءمة الموظف-الوظيفة

وقدراتهــم  ومهاراتهــم  الأفــراد  معــارف  ومطابقــة  ضــرورة ملاءمــة  علــى  ز 
ّ

يـــرك الملاءمــة  مــن  المســتوى  هــذا 
ز 

ّ
Individuals’ Knowledge, Skills & Abilities (KSAs)( لمتطلبــات الوظائــف التــي يعملــون بهــا. بعيــارة أكثـــر شــمولية، يـــرك

هــذا المســتوى مــن العلاقــة علــى تحقيــق التــوازن أو الملاءمــة بيـــن خصائــص الفــرد وخصائــص الوظيفــة أو المهــام التــي يتــم 



واقع ملاءمة الفرد- البيئة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف...

102

ــه فــي 
ّ
تنفيذهــا أثنــاء العمــل. بالرغــم مــن انتقــاد Edwards (1991) لنتائــج الدراســات الســابقة فــي كونهــا غيـــر متناســقة، إلا أن

مراجعتــه المســتفيضة لأدبيــات هــذا المســتوى، أشــار إلــى أنّ معظمهــا لا يختلــف علــى أنّ ملاءمــة الفــرد - الوظيفــة يــؤدي إلــى 
زيــادة الرضــا الوظيفــي، الأداء، الثقــة، المشــاركة الوظيفيــة، والالتـــزام التنظيمــي، فــي حيـــن أنّ عــدم الملاءمــة بينهمــا يتســبب فــي 

أخــرى. تنظيميــة  متغيـــرات  إلــى  بالإضافــة  الوظيفــي،  الــدوران  الغيــاب،  زيــادة 

 لفهــم مــدى تقــارب أو انســجام خصائــص الأفــراد ووظائفهــم، 
ً
 جيــدة

ً
، يعــدُّ التـركيـــز علــى هــذا المســتوى وســيلة

ً
أخيـــرا

واكتشــاف مواطــن الخلــل أو عــدم الملاءمــة بينهمــا. وبالتالــي، يمكــن اســتخدام هــذا المســتوى مــن العلاقــة كمقارنــة معياريــة 
لأوجــه التقــارب أو التبايـــن بيـــن الأفــراد ومــا يملكونــه مــن مهــارات ومؤهــات فــي مقابــل متطلبــات الوظائــف وواجباتهــا. وعلــى 
الرغــم مــن ذلــك، إلا أنّ هــذا المســتوى لا يفســر ســبب نشــوء التصــورات لــدى بعــض الأفــراد بعــدم ملاءمــة الوظائــف لهــم فــي 

.)Luksyte & Spitzmueller, 2011( ظــل وجــود ملاءمــة موضوعيــة بيـــن مؤهلاتهــم وخبـــراتهم مقابــل متطلبــات وظائفهــم

ملاءمة الموظف - المشرف )الرئيس المباشر(

ومرؤوســيهم  المشرفيـــن  بيـــن  الوظيفيــة  والاتجاهــات  المواقــف  فــي  التوافــق  عــن  تعبّــر  المشــرف   - الموظــف  ملاءمــة 
)Klaic et al., 2018(. هذا المستوى من الملاءمة مصدره التشابه في عدد من الخصائص المتماثلة بينهم كالتشابه في أهداف 
 .)Chuang et al., 2015; van Vianen et al., 2011( الحيــاة، نمــط الشــخصية، القيــم الشــخصية، ونمــط وأســلوب العمــل
وبالتالــي، فهــذا المســتوى يـــركز علــى العلاقــات الثنائيــة بيـــن الأفــراد والمشرفيـــن عليهــم مــن ناحيــة مــدى توافــق قيــم التابعيـــن 
والقــادة، أو تشــابه شــخصية كلا الطرفيـــن، أو تطابــق أهدافهــم. وهــذا يعنــي أنّ التطابــق بيـــن المرؤوسيـــن والمشرفيـــن، ملاءمــة 

.)Tak, 2011( الفرد-المشــرف/الرئيس المباشــر، يحــدث عندمــا يملكــون خصائــص مشتـــركة

هذا المستوى من الملاءمة يتميّز عن غيـره من المفاهيم المشابهة التي تـركز على العلاقات الثنائية بيـن الأفراد والآخريـن 
ه يهتم بمدى تطابق وملاءمة القيم والأهداف وتشــابه الخصائص الشــخصية بيـــن الطرفيـــن، في 

ّ
)رؤســاء، وزملاء عمل( في أن

، ينصــب تـركيـــزها علــى 
ً
حيـــن أنّ نظريــة العلاقــة التبادليــة بيـــن القائــد - الموظــف Leader-Member Exchange (LMX)، مثــا

Kris� )التفاعلـات الثنائي�ـة بينهم�ـا، وطبيع�ـة ه�ـذه العلاق�ـة وجودته�ـا، ولي�ـس مطابق�ـة أو ملاءم�ـة خصائصه�ـم النفس�ـية الأساس�ـية) 
ــرُ الدعــم لأهميــة وتعكــس درجــة ملاءمــة الفــرد - المشــرف لأنّ 

ّ
tof-Brown et al., 2005(. الأهــم مــن ذلــك، أنّ نظريــة LMX توف

 متماثلــة، وهــو جانــبٌ أسا�ســي 
ً
وجــود علاقــة تبادليــة ذات جــودة عاليــة بيـــن القائــد والفــرد تعنــي تشــارك القــادة والأفــراد قيمــا

.)Oh et al., 2014( فــي الملاءمــة بينهــم

ملاءمة الفرد - مجموعة العمل

ملاءمة الفرد - مجموعة العمل هو التوافق بيـن زملاء العمل من حيث وجود قيم وأهداف مشتـركة ومواقف متماثلة 
 ،)van Vianen, 2018( أنّهــا، حســب وجهــة نظــر واتجاهــات وظيفيــة متقاربــة )Klaic et al., 2018; Kristof, 1996(. كمــا 
والعوامــل  والحالــة الاجتماعيــة(،  الجنــس،  )كالعمــر،  الديموغرافيــة  العوامــل  مــن حيــث  الفــرد وزمــاءه  بيـــن  التطابــق  هــي 
الشــخصية )كالقيــم، الأهــداف، الشــخصية، والمهــارات(. وبالتالــي، فــإنّ هــذا المســتوى يهتــم بالملاءمــة والتطابــق بيـــن الســمات 
 يهتم بأثـــر التوافق النف�سي والقيمي بينهم، بل يسعى للتحقق من مدى 

ً
ه أيضا

ّ
الشخصية بيـــن أفراد مجموعة العمل، كما أن

 .)Kristof-Brown et al., 2005( تأثيـــر توافــق الأهــداف الشــخصية بيـــن زمــاء مجموعــة العمــل علــى الأداء الفــردي

إنّ ارتفاع درجة ملاءمة وتجانس فريق العمل يؤدي إلى زيادة جودة عمل أعضاءه، ومن ثمّ تصبح التفاعلات الاجتماعية 
، رغم تبني كثيـــر من المنظمات 

ً
بينهم أكثـــر سلاسة، بل يخفّض من النـــزاعات الشخصية فيما بينهم )Klaic et al., 2018(. أخيـــرا

الحديثــة نمــط العمــل المعتمــد علــى فــرق العمــل، إلا أنّ الدراســات النظريــة والتطبيقيــة لهــذا المســتوى مــن الملاءمــة، حســب رأي 
(Werbel & Johnson, 2001) لا زالــت غيـــر مواكبــة لهــذا الواقــع، ممــا يــدل علــى أنّ ثمّــة مجــالٌ واســع لتطويـــرها.

ملاءمة الموظف - المنظمة

هذا المستوى من الملاءمة يولي عناية واضحة بضرورة مطابقة المحاور الأساسية لخصائص كل من الأفراد والمنظمة، 
وهــي: الشــخصية، القيــم، الثقافــة، الأهــداف، والاهتمامــات )Barrick & Parks-Leduc, 2019(، فعندمــا يعتقــد الموظفــون 
أنّ قيمهــم تتطابــق مــع قيــم المنظمــة وقيــم زملاءهــم، فذلــك سيـــزيد مــن التـــزامهم بقيــم المنظمــة والمشــاركة الفعّالــة فــي تحقيــق 

 .)Cable & DeRue, 2002( أهدافهــا
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ــه يبيّــن مــدى إدراكهــم لمــا يـــرونه 
ّ
ــق الموظفيـــن بمنظماتهــم، كمــا أن

ّ
إنّ توافــق قيــم الفــرد والمنظمــة يكشــف عــن مــدى تعل

أو  المنظمــة،  وقيــم  الأفــراد  قيــم  بيـــن  ملاءمــة  وجــود  إنّ  بــل   ،)2018 ومبــارك،  )العتيبــي  بأهميتــه  يؤمنــون  مــا  مــع   
ً
متوافقــا

 فــي أداء هــذه الأطــراف )العتيبــي، 
ً
انســجام بيـــن قيــم الأفــراد أنفســهم، أو تجانــس بيـــن قيــم المرؤوسيـــن ورؤســائهم يؤثـــر إيجابــا

 للحفــاظ علــى القــوة البشــرية العاملــة التــي 
ً
1998(. لذلــك، فأهميــة الملاءمــة بيـــن الأفــراد والمنظمــات تنبــع مــن كونهــا مفتاحــا

تتصــف بالمرونــة والالتـــزام بأهــداف واستـــراتيجيات المنظمــات فــي بيئــة تنافســية وســوق عمــل محكــم بالعديــد مــن التحديــات 
.)Cable & Parsons, 2001(

الضيــق  المفهــوم  هــي  الفرد-الوظيفــة  ملاءمــة  أنّ  إلــى  يشيـــر  كمــا  للملاءمــة،  المختلفــة  المســتويات   )1( الشــكل  يوضّــح 
علــى  تـــركز  الملاءمــة  مســتويات  جميــع  العلاقــة.  لهــذه  الأوســع  المفهــوم  هــي  الفرد-المنظمــة  ملاءمــة  أنّ  حيـــن  فــي  للملاءمــة 
العلاقــة بيـــن الفــرد والآخريـــن ســواءً الوظيفــة، أو المشــرف، أو مجموعــة العمــل، أو المنظمــة. بشــكلٍ عــام، يمكــن تلخيــص 
هــذه العلاقــات المتداخلــة بيـــن الفــرد والأطــراف الأخــرى فــي أنّ الفــرد يعمــل فــي ظــل تفاعــات متعــددة مــع أطــراف مختلفــة فــي 

ذات بيئــة العمــل، وبالتالــي فهــي تســاهم فــي تشــكيل تجربتــه 
ناشــئة  اتجاهاتــه وســلوكياته  أنّ  ذلــك  مــن  العمليــة والأهــم 
أنّ  يلاحــظ   ،

ً
أخيـــرا معهــا.  ومتفاعلــة  العلاقــات  هــذه  عــن 

هنالــك شــبه اجمــاع علــى تســمية هــذه المســتويات علــى أنّهــا 
ملاءمــة الفــرد - المنظمــة، ملاءمــة الفــرد - الوظيفــة، ملاءمــة 
الفــرد - مجموعــة العمــل، وملاءمــة الفــرد - المشــرف، ويمكــن 
تســميتها اختصــارًا الملاءمــة التنظيميّــة، الملاءمــة الوظيفيّــة، 

التوالــي. الجماعيّــة، والملاءمــة الإشــرافيّة، علــى  الملاءمــة 

أهمية دراسة مستويات ملاءمة الفرد - البيئة في دراسة واحدة

 
ً
معــا المســتويات  هــذه  دراســة  أهميــة  علــى  يؤكــد  ممــا 

فــي دراســة واحــدة أنّ انســجام الفــرد وتوافقــه مــع أحــد هــذه 
المســتويات  بقيــة  ملاءمــة  بالضــرورة  يعنــي  لا  المســتويات 

الأخــرى لــه. فقــد يتصــور الموظــف أنّ هنالــك ملاءمــة بينــه وبيـــن وظيفتــه، أو مــع مشــرفه، لكنّــه فــي الآن ذاتــه قــد يشــعر بعــدم 
 .)Lauver & Kristof-Brown, 2001; van Vianen et al., 2011( انسجامه مع زملائه، أو لا يؤمن بأهداف المنظمة ولا بقيمها
فــي هــذا الصــدد، ينتقــد )Andela & van der Doef, 2019( الدراســات الســابقة لموضــوع ملاءمــة الفــرد - البيئــة بــأنّ معظمهــا 

 فــي دراســة واحــدة.
ً
لــم تــدرس المســتويات الأربعــة للملاءمــة معــا

وبنــاءً عليــه، فــإنّ التـركيـــز علــى أحــد هــذه المســتويات فــي تفسيـــر ســلوكيات الأفــراد وردود فعلهــم هــو منهــجٌ قاصــرٌ عــن 
فهم الواقع الفعلي فالأفراد لا يتفاعلون مع أحد هذه المستويات دون الآخر، بل إنّ جميعها متداخلة ومؤثـرة بشكل دائم في 
 فــي وصــف واقــع ملاءمــة الفــرد - البيئــة دون تشــخيص مســتوياتها 

ً
دمــا

ُ
تفاعــات الأفــراد ونتائــج عملهــم. ولهــذا لا يمكــن الم�ضــيّ ق

ــزاله فــي مســتوى واحــد،  . وهــذا يعنــي بالضــرورة أنّ قيــاس ملاءمــة الفرد-البيئــة لا ينبغــي اختـ
ً
 شــاملا

ً
المختلفــة ووصفهــا وصفــا

بــل ينبغــي الأخــذ فــي الاعتبــار كل مســتويات الملاءمــة، ودراســتها علــى هــذا الأســاس، وهــو المنهــج أخــذت بــه الدراســة الحاليــة.

الدراسات السابقة

ملاءمــة  موضــوع  تناولــت  التــي  وأجنبيًــا   
ً
عربيّــا المنشــورة  الدراســات  لأهــم   

ً
موجــزا  

ً
عرضــا التاليــة  الفقــرات  تقــدم 

الفــرد - البيئــة، وبخاصــة تـركيـــزها علــى دراســة جميــع مســتوياتها أو أغلبهــا وهــو مــا ينســجم مــع اهتمــام الدراســة الحاليــة، 
الأحــدث. إلــى  الأقــدم  مــن  مرتبــة  العمــل  ونتائــج  الأفــراد  ســلوكيات  علــى  المختلفــة  وتأثيـــراتها 

دراســة المــا وإبـــراهيم )2016(، وركــزت اهتمامهــا علــى اختبــار تأثيـــر الأبعــاد الأربعــة لملاءمــة الفــرد مــع بيئــة العمــل 
العمــل  فــي مخرجــات  - المشــرف«(  الفــرد  بــه  الفــرد والفــرد و»المقصــود  الفــرد والجماعــة،  الفــرد والمهنــة،  )الفــرد والمنظمــة، 

 

الوظيفة-ملاءمة الفرد

المشرف-ملاءمة الفرد

مجموعة العمل-ملاءمة الفرد

المنظمة-ملاءمة الفرد

المصدر: Jansen and Kristof-Brown (2006) )بتصرف( الشكل رقم 1: 

مستويات ملاءمة الفرد-البيئة
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)الرضــا الوظيفــي، النيــة لتـــرك العمــل، الالتـــزام بالعمــل [اســتخدم الباحثــان مصطلــح الالتـــزام بالعمــل كتـــرجمة لمصطلــح 
]Work Engagement وســلوك المواطنــة التنظيميّــة(. اســتخدمت الدراســة الاســتبانات والمقابــات الشــخصية كأدوات لجمــع 
 
ً
بيانــات الدراســة الميدانيــة، وشــمل مجتمــع الدراســة خمســة مصــارف عراقيّــة، كمــا تكونــت عينــة الدراســة مــن 103 مديـــرا

 فــي مخرجــات العمــل 
ً
 بهــذه المصــارف. أســفرت نتائــج هــذه الدراســة عــن أنّ ملاءمــة الفــرد مــع بيئــة العمــل تؤثـــر إيجابيّــا

ً
وموظفــا

)الالتـــزام بالعمــل، الرضــا الوظيفــي، وســلوك المواطنــة التنظيميّــة علــى التوالــي حســب قــوة التأثيـــر(، فــي حيـــن أنّ هــذه الملاءمــة 
 علــى النيــة لتـــرك العمــل. كذلــك، انتهــت الدراســة إلــى أنّ جميــع الأبعــاد الملاءمــة تـــرتبط بعلاقــات ذات دلالــة معنويــة 

ً
تؤثـــر ســلبا

 بمخرجــات العمــل مــا عــدا ملاءمــة الفــرد والوظيفــة لا تـــرتبط بالرضــا الوظيفــي، وملاءمــة الفــرد 
ً
بــذات الاتجــاه المذكــور آنفــا

والجماعــة لا تـــرتبط بالنيــة لتـــرك العمــل.

دراسة العتيبي ومبارك )2018(، وسعت إلى تطويـر مقياسٍ للمواءمة [الملاءمة] الوظيفية وتكييفه مع مجتمع 
وعينة الدراسة، والتعريف بنظرية المواءمة المهنية ونظرية المواءمة بيـن الفرد وبيئة العمل، والتعرف على أثـر المواءمة 
 من مختلف المنظمات الحكوميّة السعودية، لم يكن 

ً
الوظيفية في النية لتـرك العمل. شارك بهذه الدراسة 472 موظفا

أنّ الموظفيـن يتوافقون مع منظماتهم وزملائهم  إلــى  الــدراســة  بينها أي منظمة صحية أو مستشفى. وقــد توصلت  من 
ورؤسائهم من حيث الهدف والشخصية والقيم بدرجة عالية، في حيـن يتوافقون مع هــذه الأطــراف المختلفة بدرجة 
، أسفرت الــدراســة عن أنّ هنالك تأثيـر معنوي لأبعاد مواءمة 

ً
متوسطة من حيث إشباع الحاجات والــرغــبــات. أيــضــا

الموظفيـن وبيئات عملهم )المنظمة، المواءمة الوظيفية المكمّلة [الوظيفة]، زملاء العمل، والرئيس المباشر( على مدى 
نيتهم لتـرك العمل.

عــد مــن الدراســات المؤسسِــة لمفهــوم ملاءمــة الفرد-البيئــة، وقــد ركــزت 
ُ
دراســة Kristof-Brown et al. (2005) ، وت

اهتمامهــا علــى عــدد مــن الأهــداف مــن بينهــا، وهــو مــا يتفــق مــع أهــداف الدراســة الحاليــة، التحقــق مــن العلاقــات بيـــن مســتويات 
الملاءمــة المختلفــة )ملاءمــة الفرد-الوظيفــة، ملاءمــة الفرد-المنظمــة، ملاءمــة الفرد-المجموعــة، وملاءمــة الفرد-المشــرف( مــن 
فــي ذات الوظيفــة،  جانــب، وعــددٍ مــن العوامــل التنظيميّــة كالاتجاهــات، الأداء، ســلوكيات الانســحاب، الإجهــاد، والثبــات 
 مــن المقــالات المنشــورة وعــروض المؤتمــرات والرســائل العلميــة وأوراق العمــل بلغــت 

ً
لــت الدراســة عــددا

ّ
مــن جانــبٍ آخــر. حل

172 دراســة مــن حيــث الطــرق التــي تــم فيهــا وضــع مفاهيــم الملاءمــة وقياســها، وقضايــا تصميــم الدراســة، والعلاقــات المتبادلــة 
بيـــن الأنــواع المختلفــة مــن الملاءمــة. وقــد أســفرت الدراســة عــن عــددٍ مــن النتائــج مــن بينهــا أنّ اســتخدام المســتويات المختلفــة 
 لمــدى تأثيـــر كل مســتوى مــن هــذه المســتويات علــى مواقــف الأفــراد واتجاهاتهــم، وســلوكياتهم، وأنّ 

ً
 جيــدا

ً
ــرُ تقييمــا

ّ
للملاءمــة يوف

هــذه المســتويات تـــرتبط ببعضهــا البعــض بشــكل معتــدل باســتثناء علاقــة ملاءمــة الفرد-المشــرف مــع بقيــة المســتويات حيــث 
كانــت ضعيفــة. ومــن بيـــن مــا توصلــت لــه هــذه الدراســة أنّهــا أكــدت علــى تفــرّد كل مســتوى مــن مســتويات الملاءمــة أو قدرتــه علــى 
التأثيـــر علــى العوامــل المختلفــة بشــكل مختلــف عــن بقيــة المســتويات حيــث انتهــت الدراســة إلــى أنّ الرضــا الوظيفــي يـــرتبط بقــوة 
بملاءمــة الفرد-الوظيفــة، وأنّ الالتـــزام التنظيمــي يـــرتبط بقــوة بملاءمــة الفرد-المنظمــة، وأنّ الرضــا عــن زمــاء العمــل أكثـــر 

 بملاءمــة الفرد-المشــرف.
ً
 بملاءمــة الفرد-المشــرف، والرضــا عــن المشــرف أكثـــر ارتباطــا

ً
ارتباطــا

دراســة  Tak (2011)، وبحثت العلاقات بيـــن مســتويات ملاءمة الفرد-البيئة، باســتثناء ملاءمة الفرد-مجموعة العمل، 
 فــي 

ً
والنيــة للــدوران الوظيفــي والــدوران الوظيفــي الحقيقــي. اســتخدم الباحــث الاســتبانة الالكتـــرونية وأجــاب عليهــا 297 موظفــا

كوريــا ممــن عملــوا فــي منظماتهــم ســتة أشــهر فأقــل وفــي ذات الوقــت تعــدُّ هــذه الوظائــف أول وظيفــة يعملــون بهــا. أظهــرت النتائــج 
ــدت هنالــك علاقــة قويّــة بيـــن هــذه المســتويات مــن 

ّ
أنّ المســتويات الثلاثــة المدروســة تـــرتبط بعلاقــات معتدلــة فيمــا بينهــا، كمــا أك

الملاءمــة والنيــة للــدوران الوظيفــي، وبخاصــة بيـــن هــذا المتغيـــر الأخيـــر وملاءمــة الفرد-الوظيفــة، كمــا أســفرت تحليــات الانحــدار 
عــن وجــود علاقــة قويّــة مستوييـــن مــن الملاءمــة فحســب، ملاءمــة الفرد-الوظيفــة وملاءمــة الفرد-المنظمــة، ومعــدل الــدوران 
ــه عندمــا يــدرك الموظــف أنّ وظيفتــه لا تــاءم خصائصــه الفرديــة، فمــن الأرجــح أن يفكــر فــي 

ّ
الفعلــي. كمــا توصلــت الدراســة إلــى أن

 هــو مــدى ملائمــة المنظمــة 
ً
 بمغــادرة المنظمــة، فــإنّ العامــل الأكثـــر تأثيـــرا

ً
 نهائيــا

ً
، عندمــا يتخــذ الفــرد قــرارا

ً
مغــادرة المنظمــة. أيضــا

ــه قــد يســعى للانتقــال إلــى وظيفــةٍ أخــرى داخــل المنظمــة، أمــا 
ّ
لــه. فعندمــا يكــون الفــرد غيـــر راضٍ عــن وظيفتــه أو مشــرفه، فإن

ــه سيتـــرك وظيفتــه ويغــادر إلــى منظمــةٍ أخــرى.
ّ
عندمــا لا يجــدُ أيّ خصائــص مشتـــركة مــع المنظمــة، فمــن الأرجــح أن
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ــزت اهتمامهــا علــى اختبــار التأثيـــرات المباشــرة لمســتويات ملائمــة الفرد-البيئــة، مــا 
ّ

دراســة Lee et al. (2017)، ورك
عــدا ملاءمــة الفرد-المشــرف، علــى العواطــف الإيجابيــة لموظفــي الفنــادق تجــاه المنظمــة، فريــق العمــل، والوظيفــة، بالإضافــة 
إلــى التأثيـــرات غيـــر المباشــرة لهــذه المســتويات علــى أداء المهــام المقيّمــة مــن قبــل الأفــراد أنفســهم ومشــرفيهم عبـــر عــدد مــن 
 يعملــون 

ً
المتغيـــرات الوســيطة. شــارك فــي الإجابــة علــى أســئلة الاســتبانة المخصصــة لجمــع بيانــات هــذه الدراســة 270 موظفــا

 يقــع فــي كوريــا. أشــارت النتائــج إلــى أنّ هــؤلاء الموظفيـــن يشــعرون بمشــاعر إيجابيــة تجــاه المنظمــة، فريــق 
ً
 فاخــرا

ً
فــي 18 فندقــا

خلصــت  كمــا  بالعمــل.  المرتبطــة  الأطــراف  وهــذه  شــخصياتهم  أو  قيمهــم  بيـــن  التوافــق  يدركــون  عندمــا  والوظيفــة  العمــل، 
 Organisational غيـــر مباشــر علــى تقييــم الأداء مــن خــال العاطفــة التنظيميّــة 

ً
الدراســة إلــى أنّ لملاءمــة الفرد-المنظمــة تأثيـــرا

 Team Emotion كما كان لها ذات التأثيـر على تقييم المشرف على الأداء عبـر العاطفة الجماعية ،)
ً
 كاملا

ً
Emotion )وسيطا

 فــي العلاقــة بيـــن ملاءمــة الفرد-الوظيفــة والأداء المقيّــم 
ً
 جزئيّــا

ً
 وســيطا

ً
، لعبــت العاطفــة التنظيميّــة دورا

ً
(. أيضــا

ً
 كامــا

ً
)وســيطا

، لــم تكشــف الدراســة عــن أي تأثيـــر غيـــر مباشــر لملاءمــة الفرد-فريــق العمــل علــى تقييــم الأداء، وكذلــك لــم يكــن 
ً
. وأخيـــرا

ً
ذاتيّــا

للعاطفــة الوظيفيــة Job Emotion أي دور وســيط فــي العلاقــة بيـــن مســتويات الملاءمــة وتقييــم الأداء.

 لمســتويات الملاءمة 
ً
 شــاملا

ً
دراســة Andela & van der Doef (2019) ، وهي دراســة حديثة قدّم فيها أصحابها تقييما

جريــت 
ُ
بيـــن الفــرد والبيئــة التنظيميّــة وتحليــل علاقاتهــا بالاحتـــراق الوظيفــي، الرضــا الوظيفــي، والنيــة للــدوران الوظيفــي. أ

 يعملــون فــي قطــاع الخدمــات فــي فرنســا. توصلــت الدراســة إلــى أنّ للمســتويات الأربعــة للملاءمــة 
ً
الدراســة علــى 571 موظفــا

للــدوران الوظيفــي، وتأثيـــرات غيـــر  تأثيـــرات مباشــرة وارتبــاط إيجابــي بالرضــا الوظيفــي وســلبي بالاحتـــراق الوظيفــي والنيــة 
مباشــرة علــى النيــة للــدوران الوظيفــي عبـــر المتغيـــرات الوســيطة، الاحتـــراق الوظيفــي والرضــا الوظيفــي. كمــا أســفرت الدراســة 
عــن أنّ ملاءمــة الفرد-الوظيفــة وملاءمــة الفرد-المنظمــة تـــرتبط بعلاقــات قويــة بالمتغيـــرات التابعــة أكثـــر مــن علاقــة ملاءمــة 
( فــي العلاقــة 

ً
 كامــا

ً
، لعــب الرضــا الوظيفــي دور الوســيط )وســيطا

ً
مجموعــة العمــل وملاءمــة المشــرف مــع هــذه المتغيـــرات. أيضــا

بيـــن مســتويات الملاءمــة مــا عــدا ملاءمــة الفرد-مجموعــة العمــل والنيــة للــدوران الوظيفــي، فــي حيـــن توســط الاحتـــراق الوظيفــي 
 هــذه العلاقــات. انتهــت الدراســة إلــى أنّ للملاءمــة الجيــدة بيـــن الفــرد المســتويات المختلفــة للملاءمــة أهميــة بالغــة فــي 

ً
جزئيّــا

تعزيـــز الرضــا الوظيفــي، ومنــع الاحتـــراق الوظيفــي، والحــد مــن نيــة للــدوران الوظيفــي.

ثلاثــة  بيـــن  العلاقــة  علــى  مســتقل  كمتغيـــر  العمــر  تأثيـــر  استكشــاف  إلــى  وهدفــت   ،Rauvola et al. (2020)  
ً
دراســة

تــدور حــول  فــي دراستيـــن مستقلتيـــن. الفرضيــة المحوريــة لهــذه الدراســة  مســتويات لملاءمــة الفرد-البيئــة والرضــا عــن العمــل 
أنّ الأثـــر الإيجابــي لهــذه المســتويات مــن الملاءمــة فــي الرضــا عــن العمــل يتغيّــر بالمرحلــة العمريّــة للأفــراد. اســتخدمت الدراســة 
 
ً
، وفــي الدراســة الثانيــة 95 موظفــا

ً
الاســتبيان الإلكتـــروني كأداة لجمــع البيانــات وشــارك فــي تعبئتــه فــي الدراســة الأولــى 93 ألمانيّــا

 
ّ
يعملــون فــي الولايــات المتحــدة. أشــارت نتائــج الدراســة إلــى أنّ مســتويات الملاءمــة تـــرتبط بعلاقــة إيجابيّــة مــع الرضــا عــن العمــل، إلا
أنّ حجــم هــذه العلاقــات مختلفــة حيــث تمــارس ملاءمــة الفرد-مجموعــة العمــل التأثيـــر الأقــوى علــى الرضــا، تليهــا ملاءمــة الفــرد-

، وجــدت الدراســة أنّ لملاءمــة الفرد-المنظمــة أهميــة كبيـــرة فــي الرضــا عــن العمــل لــدى 
ً
الوظيفــة ثــم ملاءمــة الفرد-المنظمــة. أيضــا

. كذلــك، لــم تثبــت الدراســة الأولــى أي تأثيـــر للعمــر فــي علاقــة ملاءمــة الفرد-الوظيفــة 
ً
 بالأفــراد الأصغــر ســنا

ً
كبــار الســن مقارنــة

 حيــث إنّ لملاءمــة الفرد-الوظيفــة أهميــة كبيـــرة فــي الرضــا عــن العمــل 
ً
بالرضــا، فــي حيـــن وجــدت الدراســة الثانيــة أنّ للعمــر تأثيـــرا

. كمــا وجــدت الدراســة الأولــى أنّ ملاءمــة الفرد-مجموعــة العمــل لهــا أهميــة كبيـــرة 
ً
 بالأفــراد الأصغــر ســنا

ً
لــدى كبــار الســن مقارنــة

، فــي حيـــن أنّ الدراســة الثانيــة لــم تثبــت أي تأثيـــر للعمــر فــي هــذه العلاقــة.
ً
فــي الرضــا عــن العمــل لــدى الأفــراد الأصغــر ســنا

التعليق على الدراسات السابقة

ــه 
ّ
بالرغــم مــن الجهــود التنظيـــريّة والدراســات التأسيســيّة لموضــوع ملاءمــة الفرد-البيئــة خــال العقــود الماضيــة، إلا أن

ثمــة اهتمــام حديــث ومتـــزايد بالدراســات التطبيقيــة لهــذا الموضــوع خــال العقــد الأخيـــر بخاصــة. وممــا يلفــت الاهتمــام أنّ 
معظــم هــذه الدراســات ركــز اهتمامــه علــى أحــد مســتويات الملاءمــة )Klaic et al., 2018; Werbel & Johnson, 2001(، أو 
ــزت دراســات محدوديــة علــى ثلاثــة 

ّ
مستوييـــن منهــا )Lauver & Kristof-Brown, 2001; van Vianen et al., 2011(، فيمــا رك

 
ً
 ومنطلقا

ً
مســتويات أو أربعة، وهي مجمل الدراســات التي تم اســتعراضها في المبحث الســابق. الدراســات الأخيـــرة كانت أساســا

 لهــا فــي تفسيـــر نتائجهــا. 
ً
للدراســة الحاليــة فــي تكويـــن أهدافهــا، وبنــاء أداتهــا لجمــع البيانــات، وداعمــا
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ــزت هــذه الدراســات اهتمامهــا علــى اختبــار تأثيـــر أربعــة مســتويات للملاءمــة )الدراســات العربيّــة( أو ثلاثــة 
ّ

كذلــك، رك
)الدراســات الأخــرى( علــى عــدد مــن المتغيـــرات التنظيميّــة. المثيـــر للاهتمــام أنّ هــذه الدراســات لــم تهتــم بدراســة هــذا المجــال 
فــي المنظمــات الصحيــة علــى غــرار مــا قامــت بــه الدراســة الحاليــة. ولهــذا فــإنّ مــا يميـــز هــذه الدراســة أنّهــا دراســة تشــخيصية 
 لمســتوياتها 

ً
وتحليليــة لملاءمــة الفرد-البيئــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف للوقــوف علــى واقــع هــذه الملاءمــة وفقــا

ــزت الدراســات العربيّــة 
ّ

 فــي مبحــث أهميــة الدراســة، رك
ً
، وحســب مــا تــم الإشــارة إليــه ســابقا

ً
. ,أخيـــرا

ً
الأربعــة المشــار إليهــا آنفــا

اهتمامهــا علــى مســتوى ملاءمــة الفرد-المهنــة أو التوافــق المهنــي، وأغفلــت بشــكلٍ ملحــوظٍ موضــوع الملاءمــة بيـــن الفــرد والبيئــة 
مــن منظــورٍ تنظيمــي. وبالتالــي، لا توجــد أي دراســة عربيــة منشــورة تناولــت موضــوع ملاءمــة الفرد-البيئــة باســتثناء دراســتي المــا 
وإبـراهيم )2016( والعتيبي ومبارك )2018(، ومع ذلك لم تناقش هاتان الدراستان موضوع الملاءمة في قطاع المستشفيات، 

وهــو الســياق التنظيمــي الــذي تهتــم بــه الدراســة الحاليــة.

المحور الثاني: الإطار العام للدراسة
مشكلة الدراسة وأسئلتها

فــي ســبيل تحقيــق أهدافهــا وتنفيــذ استـــراتيجياتها، تواجــه المنظمــات المعاصــرة تحديــات واســعة ومســتمرة فرضــت عليهــا 
تطويـــر خططهــا وبـــرامجها بمــا يـــرفع مــن مســتوى أدائهــا ويحسّــن مــن تقديــم أفضــل الخدمــات للمستفيديـــن. ولعــل هــذا الواقــع 
ــن كافــة 

ّ
 فــي المستشــفيات حيــث الحاجــة ماســة لتوفيـــر بيئــة تنظيميــة ملاءمــة لمواردهــا البشــرية الأمــر الــذي يمك

ً
أكثـــر وضوحــا

 لتحقيــق غاياتهــا الإنســانية التــي 
ً
 ومجموعــات عمــل مــن الاســتقرار والتفاعــل والفعاليــة التنظيميّــة ســعيا

ً
أعضاءهــا أفــرادا

تتمحــور فــي تقديــم رعايــة طبيــة متكاملــة. وبشــكلٍ أدق، تتحــددُّ مشــكلة الدراســة الحاليــة فــي أنّ توفيـــر بيئــة تنظيميــة ملاءمــة 
إلــى  ثــمَ أداءٍ عــالٍ. وفــي المقابــل، نقــص الملاءمــة يف�ضــي   مرتفــع، ومســتوى إجهــادٍ وتوتـــرٍ منخفــضٍ، ومــن 

ً
للأفــراد يثمــرُ رضــا

 عــن العديــد مــن الظواهــر التنظيميّــة الســلبيّة 
ً
انخفــاض الرضــا، وارتفــاع مســتوى الإجهــاد والتوتـــر، وانخفــاض الأداء، فضــا

ــه قــد يـــزيد مــن التنمّــر فــي 
ّ
ســواءً كانــت نفســيّة، أم فســيولوجيّة، أم ســلوكيّة )Michalos, 2014(، بــل، وهــذا مثيـــر للاهتمــام، أن

 علــى جــودة الرعايــة الطبيــة التــي تقدمهــا 
ً
بيئــة العمــل Vandevelde et al., 2020( Workplace Bullying( ممــا ينعكــس ســلبا

المنظمــات الصحيّــة. وعلــى ضــوء ذلــك يمكــن بلــورة مشــكلة الدراســة فــي الســؤال الرئيــس التالــي:

ما هو واقع ملاءمة الفرد-البيئة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟

وينبثق من هذا السؤال الأسئلة الفرعية الآتية:

-	 ما هو واقع الملاءمة التنظيميّة وأبعادها الفرعية في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟

-	 ما هو واقع الملاءمة الوظيفيّة وأبعادها الفرعية في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟

-	 ما هو واقع الملاءمة الجماعيّة وأبعادها الفرعية في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟

-	 ما هو واقع الملاءمة الإشرافيّة وأبعادها الفرعية في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟

-	  لمستوياتها المختلفة 
ً
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدارسة إزاء ملاءمة بيئة العمل وفقا

عزى لمتغيـرات )الجنس، الجنسية، الفئة العمريّة، المستوى التعليميّ، جهة العمل، الخبـرة، والفئة الوظيفيّة(؟
ُ
ت

أهداف الدراسة

تسعى الدراسة الحاليّة إلى تحقيق الأهداف التالية:

1 التعــرّف علــى واقــع ملاءمــة الفرد-البيئــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف مــن خــال تشــخيص مســتويات  -
 لوجهــة نظــر موظفــي الفئــات الوظيفيّــة المختلفــة بهــا.

ً
الملاءمــة وفقــا

2  لآراء منسوبيّها. -
ً
 في هذه المستشفيات وفقا

ً
دراسة وتحليل الاختلافات بيـن مستويات هذه الملاءمة السائدة حاليا

3 تقديــم مجموعــة مــن التوصيــات والمقتـــرحات التــي تعــزز مــن جهــود هــذه المستشــفيات والمنظمــات الأخــرى في تحسيـــن  -
بيئة العمل ودعم جهود خططها وبـــرامجها التطويـــريّة.
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أهمية الدراسة

تكمــن أهميــة الدراســة الحاليــة فــي أنّهــا تنســجم مــع التوجــه الحديــث للأدبيــات المعاصــرة الــذي يهتــم ويولــي عنايــة متـــزايدة 
بعلاقة الأفراد ببيئة العمل وما ينبثق عنها من تفاعلات وما تثيـره من قضايا متعددة تتعلق بمدى انسجام الأفراد وتوافقهم 
مــع البيئــة المحيطــة بهــم علــى كافــة المســتويات الفرديــة، والجماعيــة، والتنظيميّــة. وبالتالــي، فالدراســة الحاليــة تســلط الضــوء 
علــى ظاهــرة تنظيميــة حديثــة تـــرتبط بجانبيـــن مهميـــن همــا الأفــراد باعتبارهــم محــور العمليــة التنظيميّــة، والمنظمــة كونهــا 

مجــال تفاعــل الأفــراد ونشــاطهم التنظيمــي.

التحليــل  أو دراســات  تطبيقيّــة،  أو  نظريّــة،  كانــت  الغربيــة، ســواءً  الدراســات  مــن  الوفيـــر  العــدد  مــن  بالرغــم   ،
ً
أيضــا

ــه مــا زلنــا 
ّ
التجميعــيّ Meta-Analyses، التــي تناولــت القضايــا الرئيســة وآخــر التطــورات فــي مجــال ملاءمــة الفرد-البيئــة، إلا أن

ــه مــا زالــت هنــاك حاجــة ماســة إلــى مزيــد مــن الدراســات 
ّ
بعيديـــن عــن إدراك النظريــة الشــاملة لملاءمــة الفرد-البيئــة، كمــا أن

 )De Cooman et al., 2019(. وفــوق ذلــك، 
ً
التجريبيّــة لدعــم التقــدم النظــريّ والتجريبــيّ فــي هــذا الاتجــاه، كمــا أكــد ذلــك مؤخــرا

 فــي الدراســات التــي تناولــت أســباب هــذه الملاءمــة، والعوامــل المؤثـــرة فيهــا، والنتائــج التــي أســفرت عنهــا، 
ٌ
هنالــك نقــصٌ ملحــوظ

 لعلاقاتــه 
ً
 لأبعــاده وكشــفا

ً
 لأدبيــات هــذا المجــال واســتطلاعا

ً
وبخاصــة فــي البيئــة العربيّــة التــي تعانــي مــن نقــصٍ واضــحٍ تنظيـــرا

وتأثيـــراته المتعــددة.

وهــذا يعنــي بالضــرورة أنّ تشــخيص الواقــع الحالــي لملاءمــة الأفــراد لبيئتهــم التنظيميّــة، الــذي هــو محــور اهتمــام الدراســة 
 
ً
الحاليــة، هــو العتبــة الأولــى نحــو دراســات عربيّــة مســتقبليّة أوســع تناقــش النظريــة فــي ضــوء البُعــد والتصــور العربــيّ ووفقــا

لســياقاته الثقافيّــة والمعرفيّــة المتعــددة مــن حيــث أثـــر ملاءمــة الفرد-البيئــة فــي اتجاهــات وســلوكيات الأفــراد فــي بيئــة العمــل، 
ــرة فــي هــذه الملاءمــة.

ّ
وكذلــك العوامــل المؤث

المحور الثالث: منهجيّة الدراسة وإجراءاتها
منهجيّة الدراسة

المشــكلات  وتشــخيص  لفهــم   
ً
ملائمــا  

ً
مدخــا يعــدُّ  الــذي  التحليلــي  الوصفــي  المنهــج  علــى  الحاليــة  الدراســة  اعتمــدت 

وفهــم  المختلفــة،  وتحليــل جوانبهــا  خصائصهــا،  وبيــان  الظواهــر،  هــذه  وَصْــف  علــى  زُ 
ّ

يـــرك ــه 
ّ
إن الإنســانية؛ حيــث  والظواهــر 

 إلى اقتـــراح سُبل معالجتها. وبالتالي، فوصف ظاهرة الملاءمة في المنظمات 
ً
أسبابها، والعوامل المؤثـــرة فيها والمتأثـــرة بها، وصولا

المدروســة يقت�ضــي قيــاس اتجاهــات منســوبيّها حيــال هــذه الظاهــرة، ومــن ثــمَّ تحليــل أبعادهــا للوصــول إلــى نتائــج تســاهم فــي 
تشــخيص هــذا الواقــع وفهمــه وإدراك أبعــاده.

مجتمع وعيّنة الدراسة

يتكــوّن مجتمــع الدراســة مــن جميــع موظفــيّ المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف، وهــي أربــع مستشــفيات كالتالــي: 
مجمــع الملــك فيصــل الطبــيّ، مستشــفى الملــك عبــد العزيـــز التخص�صــيّ، مستشــفى الأطفــال، ومستشــفى الصحــة النفســيّة، 
 لإحصائيــات المديـــرية العامــة للشــئون الصحيــة، بلــغ عــدد 

ً
وجميعهــا مستشــفيات حكوميّــة ومقرهــا مدينــة الطائــف. وفقــا

 وموظفــة.
ً
الموظفيـــن فــي هــذه المستشــفيات مــن كافــة الفئــات الوظيفيــة )6953( موظفــا

وقــد تــم اســتخدام العينــة العشــوائية الطبقيــة حيــث تــم تقســيم مجتمــع الدراســة إلــى خمــس طبقــات وكل طبقــة منهــا 
 
ً
ــلُ فئــة وظيفيــة معينــة تتســم بالتجانــس )طبيــة، تمريضيــة، صيدلــة، فنيــة، وإداريــة(، وهــذا النــوع مــن العينــة يحقــق تمثيــا

ّ
تمث

 لمجتمــع البحــث، حســب رأي النجــار، النجــار، والزعبــي )2017(.
ً
جــدا

وقــد تــمَّ توزيــع 600 اســتبانة علــى موظفــي هــذه المستشــفيات، بمعــدل 150 اســتبانة لــكل مستشــفى. وقــد كان العائــد 
منهــا 360 اســتبانة، وهــو مــا يعــادل معــدل اســتجابة 60%، اســتبعد منهــا 43 اســتبانة لعــدم صلاحيتهــا للتحليــل. وبذلــك فقــد 

بلــغ عــدد الاســتبانات الصالحــة للتحليــل الإحصائــيّ 317 اســتبانة مــن مجمــوع الاســتبانات الموزّعــة.
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حدود الدراسة

طبيعــة الدراســة ومتغيـــراتها: تهتــم هــذه الدراســة ببيــان واقــع ملاءمــة الفرد-البيئــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة 
ثناياهــا  فــي  إليــه  تــم الإشــارة  مــا  الواقــع وهــو  هــذا  لفهــم  المتغيـــرات  مــن  عــددٍ  اســتندت علــى  ذلــك فقــد  الطائــف، ولتحقيــق 

الملاءمــة. بمســتويات 

القيــود العلميّــة: هنالــك قصــورٌ واضــحٌ فــي الأدبيّــات العربيّــة فــي موضــوع ملاءمــة الفرد-البيئــة ممــا كان لــه دورٌ بــارزٌ فــي 
اعتمــاد الدراســة الحاليّــة علــى الأدبيــات الغربيّــة التــي اشــتملت علــى كــمٍ وافــر مــن الدراســات النظريّــة والتطبيقيّــة.

القيــود العمليّــة: واجــه الباحــث صعوبــة فــي جمــع البيانــات نتيجــة للإجــراءات الاحتـــرازية المتخــذة فــي هــذه المستشــفيات 
 مــن 

ً
لمنــع انتشــار فيـــروس كورونــا Covid19، هــذا عــدا تـــردد عــدد مــن الموظفيـــن فــي تعبئــة الاســتبانة المخصصــة للدراســة خوفــا

الإصابــة بهــذا الفيـــروس، وذلــك ممــا دفــع الباحــث لتوضيــح أهميــة الدراســة والتأكيــد لهــم باتباعــه لكافــة الإجــراءات النظاميّــة 
فــي هــذه الظــروف.

أداة جمع البيانات

 علــى الاســتبانة التــي صممهــا العتيبــي ومبــارك )2018( كأداة لجمــع البيانــات بهــدف قيــاس مســتويات 
ُ

اعتمــد الباحــث
ملاءمــة الفرد-البيئــة وأبعادهــا الفرعيــة، وقــد قــام بتطويـــر هــذه الاســتبانة بمــا ينســجم مــع أهــداف الدراســة الحاليــة وســياقها، 
 لملاءمــة الفرد-الوظيفــة لقيــاس ملاءمــة شــخصية الفــرد والوظيفــة وكانــت العبارتيـــن المخصصــة 

ً
كمــا أضــاف مســتوىً فرعيّــا

لقيــاس هــذا المســتوى الفرعــيّ مســتقاة مــن )Lauver & Kristof-Brown, 2001(. وبنــاءً عليــه، فقــد تكونــت الأداة فــي صورتهــا 
النهائيــة مــن 42 فقــرة موزعــة علــى أربعــة محــاور رئيســة لملاءمــة الفرد-البيئــة وهــي الملاءمــة )التنظيميّــة، الوظيفيّــة، الجماعيّــة، 

 فرعيّــة )انظــر الجــدول 1 والملحــق 1(.
ً
والإشــرافيّة( ولــكل مســتوى منهــا أبعــادا

اشــتملت الاســتبانة فــي صورتهــا النهائيــة علــى قسميـــن همــا: الأول، تضمــن أســئلة تتعلــق بالخصائــص الديموغرافيــة 
لأفــراد  الوظيفــة(  ومســمى  الخبـــرة،  العمــل،  )جهــة  والوظيفيــة  التعليمــيّ(  والمســتوى  العمريّــة،  الفئــة  الجنســيّة،  )الجنــس، 
العينــة. الثانــي: تنــاول قيــاس تصــورات أفــراد العينــة عــن مــدى ملاءمــة بيئــة العمــل بأبعادهــا الفرعيــة المختلفــة لهــم. كمــا 
تــم اســتخدام مقيــاس »ليكــرت« الخما�ســي )موافــق بشــدة، موافــق، غيـــر متأكــد، غيـــر موافــق، غيـــر موافــق بشــدة( لقيــاس 

تــم اعتبــار مــدى  الــواردة بالاســتبانة. وقــد  اســتجابتهم للعبــارات 
مــن  للتالــي:   

ً
وفقــا فقــرة  كل  عــن  للإجابــات  الحســابيّ  المتوســط 

 
ً
 علــى درجــة ملاءمــة متدنيــة، مــن )2.50-3.49( دالا

ً
)1-2.49( دالا

درجــة  علــى   
ً
دالا  )5-3.50( ومــن  متوســطة،  ملاءمــة  درجــة  علــى 

مرتفعــة. ملاءمــة 

صلاحية وثبات أداة جمع البيانات
للتحقــق مــن صلاحيــة أداة جمــع البيانــات فقــد تــم إجــراء 

التاليتيـــن: الخطوتيـــن 

الأداة  محتــوى  صــدق  مــن  للتحقــق  الأولــى،  الخطــوة 
محكميـــن  أربعــة  علــى  عرضهــا  تــم  فقــد  الظاهــري(  )الصــدق 
اللغــة  أســاتذة  مــن  واثنيـــن  الإدارة  أســاتذة  مــن  متخصصيـــن 
ووضــوح  دقتهــا  مــدى  مــن  للتأكــد  الطائــف  بجامعــة  الإنجليـــزية 
فقراتهــا وصلاحيتهــا لقيــاس مــا صُمّمــت لقياســه، ولمقارنــة وتدقيــق 
التـــرجمة بيـــن اللغتيـــن العربيّة والانجليـــزية، وقد كان لملاحظاتهم 

الأداة. هــذه  تطويـــر  فــي  بــارزٌ  دورٌ  وتعليقاتهــم 

الخطــوة الثانيــة، لقيــاس مــدى ثبــات الاســتبانة ولحســاب 
معامــل  تحليــل  اســتخدام  تــمّ  فقــد  الداخلــي،  اتســاقها  صــدق 
كرونباخ ألفا )Cronbach’s Alpha( للتأكد من دقة ثبات فقرات 

جدول رقم )1(
 قيم معاملات ثبات أداة جمع البيانات 

 لمقياس كرونباخ ألفا
ً
وفقا

المحاور 
العبارات البُعد الفرعيالرئيسة

التي تقيسه
قيمة كرونباخ 

ألفا

الملاءمة 
التنظيميّة

3-1ملاءمة الأهداف
.81 5-4ملاءمة الحاجات

8-6ملاءمة الشخصية
10-9ملاءمة القيم

الملاءمة 
الوظيفيّة

14-11ملاءمة القدرات-المتطلبات 
.70 20-15ملاءمة الرغبات-الإسهامات

22-21ملاءمة الشخصية

الملاءمة 
الجماعيّة

26-23ملاءمة الأهداف
.89 30-27ملاءمة الشخصية

33-31ملاءمة القيم

الملاءمة 
الإشرافيّة

35-34ملاءمة الأهداف
.92 39-36ملاءمة الشخصية

42-40ملاءمة القيم
93.معامل الثبات الكلي
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وأبعــاد هــذه الأداة، وقــد تـــراوحت قيــم معامــات الثبــات لــكل المحــاور الرئيســة التــي يوضحهــا الجــدول )1( بيـــن )0.70 و0.92(، 
كمــا أنّ معامــل الثبــات الكلــي للاســتبانة )0.93(، وهــي معــدلات مرتفعــة وتــدل علــى أنّ أداة جمــع البيانــات المســتخدمة تتمتــع 
بدرجــة عاليــة مــن الثبــات والاعتماديــة لأغــراض البحــث العلمــي، كمــا أنّهــا تتجــاوز بشــكلٍ ملحــوظ الحــد الأدنــى المقبــول فــي 

.)Field, 2017( الدراســات الاجتماعيــة والإنســانية، وهــو 0.70 فأكثـــر

الأساليب الإحصائية المستخدمة لتحليل البيانات

الحســابيّة  المتوســطات  الوصفــي،  الإحصــاء  اســتخدام  تــم  فقــد  أســئلتها  عــن  وللإجابــة  الدراســة  أهــداف  لتحقيــق 
والانحرافــات المعياريــة بخاصــة، لبيــان درجــة موافقــة أفــراد العينــة علــى مــدى ملاءمــة المنظمــة، الوظيفــة، مجموعــة العمــل، 
والمشــرف لهم، وقد تم تـــرتيب هذه المســتويات حســب المتوســط الحســابيّ الأعلى لكل منها، ثم تلى ذلك الإجابة عن كل ســؤال 

 ذات المنهــج.
ً
مــن أســئلة الدراســة كلٍ علــى حــدا متبعــا

للتعــرف علــى مــدى وجــود   One-Way ANOVA التبايـــن الأحــادي  T-test واختبــار تحليــل  تــم اســتخدام اختبــار  كمــا 
عــزى لفئاتهــم العمريّــة، مســتوياتهم 

ُ
فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة إزاء ملاءمــة بيئــة العمــل ت

التعليميّــة، خبـــراتهم، فئاتهــم الوظيفيّــة، وجهــات عملهــم.

المحور الرابع: تحليل نتائج الدراسة

تم إجراء التحليل الإحصائي الملائم لتحقيق أهداف الدراســة، 
وكانــت النتائــج علــى النحــو الآتي:

افية لعينة الدراسة : النتائج المتعلقة بخصائص الديموغر
ً
أولا

يتنــاول هــذا المبحــث تحليــل خصائــص عينــة الدراســة مــن حيــث: 
جهــة العمــل، الجنــس، الجنســية، الفئــة العمريّــة، المؤهــل التعليمــي، 
 للخصائــص 

ً
الخبـــرة، وفئــة الوظيفــة. ويقــدّمُ الجــدول 2 أدنــاه وصفــا

الديموغرافيــة للمشاركيـــن بالدراســة، ويتبيّــنُ منــه أنّ نســبة مشــاركة 
)42%( علــى  فــي مقابــل  بالإنــاث، )%58(  كانــت أعلــى مقارنــة  الذكــور 
ــل الســعوديون نســبة عاليــة جــدا مــن المشاركيـــن حيــث 

ّ
التوالــي. كمــا مث

بلغــت نســبتهم )76%(. وهــذا ربمــا يعكــس درجــة الاهتمــام بتوظيــف 
السعودييـــن مــن كلا الجنسيـــن فــي المنظمــات المدروســة.

فــي الفئــة العمريــة  تـــركزت النســبة الأكبـــر مــن العينــة  كذلــك، 
( حيــث تجــاوزت نســبتهم )70%(. كمــا يتبيّــن 

ً
الشــابة )أقــل مــن 40 عامــا

مــن الجــدول أنّ أكثـــر مــن نصــف العينــة )66.6%( ذوي تعليــمٍ عــالٍ 
)بكالوريوس فأعلى(. وهذا يؤكد على وعي وإدراك وقدرة أفراد العينة 
يتعلــق  فيمــا  أمــا  بدقــة.  عليهــا  والإجابــة  الاســتبانة  أســئلة  فهــم  علــى 
يقــارب )86%( مــن المشاركيـــن  مــا  أنّ  بالخبـــرة فيتضــحُ مــن الجــدول 
ــلُ مــن يعملــون منهــم فــي 

ّ
لديهــم خبـــرة جيــدة )20 ســنة فأقــل(، كمــا يمث

مجــال التمريــض مــا نســبته )35%(، ومــن يعملــون فــي الأعمــال الفنيــة 
الصيدلــة  أو  الطــب  مجــال  فــي  يعلمــون  وبقيتهــم   ،)%23( نســبته  مــا 
، يتضــحُ مــن الجــدول أنّ 

ً
أو يقومــون بمهــام ووظائــف إداريّــة. وأخيـــرا

أعلــى نســبة مشــاركة مــن أفــراد العينــة كانــت )28%( وهــم مــن منســوبيّ 
مــن  المشاركيـــن  مــن   )%27( نســبته  مــا  يليهــا  الأطفــال،  مستشــفى 

النفســيّة. الصحــة  مستشــفى 

جدول رقم )2(
خصائص عينة الدراسة

النسبة التكرارالخصائص
المئوية

18558.4ذكرالجنس
13241.6أنثى

24176سعوديالجنسية
7624غيـر سعودي

الفئة 
العمرية

ً
6420.2أقل من 30 عاما

ً
16050.5من 30 إلى 39 عاما
ً
6821.5من 40 إلى 49 عاما

 فأكثـر
ً
50257.9 عاما

المستوى 
التعليمي

5015.8دراسات عليا
16150.8بكالوريوس
5818.3ثانوي فأقل

4815.1أخرى

الخبـرة
13843.5أقل من 10 سنوات
13342من 10 إلى 20 سنة
3210.1من 20 إلى 30 سنة

30144.4 سنة فأكثـر

الفئة 
الوظيفية

3812طبيّة
11135تمريضيّة
237.3صيدلة

7423.3فنيّة
7122.4إداريّة

جهة 
العمل

6018.9مجمع الملك فيصل الطبيّ
مستشفى الملك عبد 

العزيـز التخص�صيّ
8225.9

9028.4مستشفى الأطفال
8526.8مستشفى الصحة النفسيّة

100%317الإجماليّ
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ثانيًا - النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة

ز هذا المبحث على تحليل البيانات المجمّعة بغرض الإجابة على أسئلة الدراسة، ويتضمن مبحثيـن فرعيّيـن، الأول 
ّ

يـرك
 عــن واقــع ملاءمــة الفرد-البيئــة )الملاءمــة العامــة( فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف، 

ً
 عامــا

ً
منهمــا يســتعرض تصــورا

بيـــن الأبعــاد الفرعيّــة للملاءمــة العامــة )التنظيميّــة، والوظيفيّــة، والجماعيّــة،  والثانــي يتنــاول بالتفصيــل مقارنــة تحليليّــة 
.One-Way ANOVA والتبايـــن الأحــادي T-test ســيقدّمُ نتائــج التحليــات المتعلقــة باختبــار 

ً
والإشــرافيّة(، ثــمّ لاحقــا

النتائج العامة
اقع ملاءمة الفرد-البيئة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟ السؤال الرئي�سي: ما هو و

فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف  أنّ واقــع ملاءمــة الفرد-البيئــة )الملاءمــة العامــة(   3 يتبيـــن مــن الجــدول 
، حيــث بلغــت قيمــة المتوســط الحســابيّ الكلــي )4.04(، وبانحــراف معيــاريّ 

ً
مــن وجهــة نظــر منســوبيّها كان بشــكلٍ عــام مرتفعــا

ــن كوادرهــا وقيادتهــا مــن اكتســاب الخبـــرة الكافيــة 
ّ

).457(. وقــد يعــزى ذلــك إلــى التاريــخ الطويــل لنشــأة هــذه المنظمــات ممــا مك
الجهــات  مــن  المســتمر  الدعــم  وســبل  الإمكانيــات  توفــر  عــدا  هــذا  المتعــددة  الملاءمــة  مفاهيــم  وتعزيـــز  الانســجام  لتحقيــق 

ــنُ موظفيهــا مــن تقديــم خدمــاتٍ ورعايــةٍ طبيّــةٍ متميّــزةٍ.
ّ

والــوزارات المرتبطــة بهــا. ولذلــك، فإنّهــا تعــدُّ بيئــة عمــلٍ جيــدة تمك

كمــا دلــت نتائــج الجــدول 3 علــى أنّ الملاءمــة الإشــرافيّة احتلــت 
حســابي  بمتوســط  الحســابيّ،  المتوســط  حيــث  مــن  الأولــى  المرتبــة 
)4.16( وانحــراف معيــاريّ ).711(، تلتهــا الملاءمــة الجماعيّــة بمتوســط 
حســابي )4.07( وانحــراف معيــاريّ ).573(، فــي حيـــن جــاءت الملاءمــة 
وانحــراف   )4.00( حســابي  بمتوســط  الثالثــة  المرتبــة  فــي  التنظيميّــة 
بمتوســط  الأخيـــرة  المرتبــة  فــي  الوظيفيّــة  الملاءمــة   ،)553.( معيــاريّ 
تــدل علــى  النتائــج  وهــذه   .)465.( وانحــراف معيــاريّ   )3.94( حســابيّ 
وجــود توافــق وانســجام مرتفــع بيـــن الأفــراد ومشــرفيهم، وبينهــم وبيـــن 
زملائهــم فــي العمــل، وهــذا يعنــي أنّ هــذه المنظمــات تتميّــزُ بتوفــر الجانب 
، وإن جاءت 

ً
الاجتماعي والإنســاني بيـــن منســوبيها بدرجة عالية. أخيـــرا

التنظيميّــة  الملاءمــة  تظــل  المســتويات،  ببقيــة  مقارنــة   
ً
توفــرا أقــل 

 وملائمــة بدرجــة عاليــة، وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــةٍ وثيقــةٍ بيـــن الموظــف والوظيفــة والموظــف والمنظمــة 
ً
والوظيفيّــة متوفــرة

بشــكلٍ عــام.

بالرغــم مــن اختــاف الســياق التنظيمــي، إلا أنّ هــذه النتيجــة تتفــق مــع دراســة ســعودية حديثــة )العتيبــي ومبــارك، 
 مــع 

ً
. كذلــك، هــذه النتائــج تتفــق تمامــا

ً
2018( فــي أنّ المتوســط العــام للملاءمــة الكليــة فــي المنظمــات الســعودية كان مرتفعــا

 مــن حيــث المتوســط الحســابيّ، تلتهــا الملاءمــة الجماعيّــة، 
ً
دراســة العتيبــي ومبــارك )2018( فــي أنّ الملاءمــة الإشــرافيّة جــاءت أولا

 الملاءمــة الوظيفيّــة. علــى الجانــب الآخــر، انتهــت دراســة العتيبــي ومبــارك )2018( إلــى أنّ جميــع 
ً
ثــم الملاءمــة التنظيميّــة، وأخيـــرا

هــذه المســتويات مــن الملاءمــة ذات درجــة عاليــة فيمــا عــدا الملاءمــة الوظيفيّــة التــي كانــت بدرجــة متوســطة، وفــي مقابــل ذلــك 
انتهــت الدراســة الحاليّــة إلــى أنّ جميــع هــذه المســتويات ذات درجــة عاليــة. كمــا أنّ الدراســة الحاليّــة تتفــق إلــى حــدٍ مــا، علــى 
الرغــم مــن اختــاف الســياق الثقافــيّ وطبيعــة المنظمــات المدروســة، مــع دراســة المــا وإبـــراهيم )2016( التــي انتهــت إلــى أنّ درجــة 

توفــر الملاءمــة فــي هــذه المســتويات بالمصــارف العراقيّــة تتـــراوح بيـــن العاليــة والمتوســطة.

النتائج التفصيلية

يقــدّمُ هــذا المبحــث مقارنــة تحليليّــة بيـــن الأبعــاد الفرعيّــة للملاءمــة العامــة، وســيكون المتوســط الحســابيّ الأعلــى هــو 
 مــن قبــل أفــراد العينــة، كمــا ســيتناولُ هــذا المبحــث نتائــج التحليــات 

ً
المعيــار المرجّــح لأيّ هــذه الأبعــاد والفقــرات أكثـــرُ موافقــة

.One-Way ANOVA والتبايـــن الأحــادي T-test المتعلقــة باختبــاري

جدول رقم )3( 
افات المعيارية لدرجة  المتوسطات الحسابيّة والانحر

الملاءمة العامة ومستوياتها المختلفة

المتوسط مستوى الملاءمة
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

درجة 
التـرتيبالملاءمة

افيّة 1عالية.4.16711الملاءمة الإشر
2عالية.4.07573الملاءمة الجماعيّة
3عالية.4.00553الملاءمة التنظيميّة
4عالية.3.94465الملاءمة الوظيفيّة

عالية.4.04457الملاءمة العامة



المجلة العربية للإدارة، مج 43، ع 2 - يونيو )حزيـران( 2023

111

اقع الملاءمة التنظيميّة وأبعادها الفرعيّة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟ السؤال الأول: ما هو و

 لوجهــة نظــر 
ً
يتضــح مــن الجــدول 4 أنّ درجــة توفــر الملاءمــة التنظيميّــة بالمستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف وفقــا

بلــغ المتوســط الحســابيّ العــام لهــذا المســتوى مــن الملاءمــة )4.00( وبانحــراف معيــاريّ  منســوبيّها كانــت بدرجــة مرتفعــة؛ إذ 
قــدره ).553(، كمــا كانــت موافقتهــم علــى توفــر الأبعــاد الفرعيّــة لهــذا المســتوى تتـــراوح بيـــن العاليــة والمتوســطة حيــث جــاءت 
متوســطاتها الحســابيّة علــى النحــو الآتــي: ملاءمــة الأهــداف )4.42(، ثــم ملاءمــة الشــخصية )4.10(، ثــم ملاءمــة القيــم )3.97(، 

 ملاءمــة الحاجــات )3.27(. 
ً
وأخيـــرا

جدول رقم )4( 
افات المعياريّة للأبعاد الفرعيّة لمستوى الملاءمة التنظيميّة التوصيف الإحصائيّ لمتوسطات الحسابيّة والانحر

البُعد الرقم
المتوسط العبارةالفرعي

الحسابيّ
الانحراف 

درجة التـرتيبالمعياري
الملاءمة

ملاءمة 1
الأهداف

عالية4.61626.1أسعى إلى تحقيق أهداف المستشفى
 ما أحقق توقعات إدارة المستشفى

ً
عالية4.19806.3غالبا

ً
عالية4.46704.2نجاح المستشفى في تحقيق أهدافها هو نجاح لي شخصيّا

عالية.4.42543المتوسط العام لملاءمة الأهداف

2
ملاءمة 

الحاجات
 جيدة للتدريب والتطويـر الوظيفي

ً
متوسطة3.461.0951توفر المستشفى فرصا

متوسطة3.081.1682تحرص إدارة المستشفى على إقامة أنشطة اجتماعية للموظفيـن بشكل دوري
متوسطة3.271.033المتوسط العام لملاءمة الحاجات

ملاءمة 3
الشخصية

عالية3.801033.3اهتماماتي ورغباتي الشخصية متوافقة مع أنظمة ولوائح المستشفى
ً
ه انتقاد لي شخصيّا

ّ
عالية3.891.1132عندما يتم انتقاد أداء المستشفى أشعر أن

عالية4.59581.1أحرص على الالتـزام بلوائح وأنظمة المستشفى
عالية.4.10659المتوسط العام لملاءمة الشخصية

ملاءمة 4
القيم

عالية3.89874.2ما أؤمن به من آراء في العمل يتوافق مع سياسات المستشفى
عالية4.06891.1تتوافق قيمي الشخصية مع قيم المستشفى

عالية.3.97770المتوسط العام لملاءمة القيم
عالية.4.00553الملاءمة التنظيميّة

كمــا أظهــرت النتائــج أنّ موافقــة أفــراد العينــة تتـــراوح بيـــن كونهــا بدرجــة عاليــة ومتوســطة علــى جميــع فقــرات الملاءمــة 
التنظيميّــة حيــث يتـــراوح المتوســط الحســابيّ لجميــع هــذه الفقــرات بيـــن )4.61( و)3.08(. وقــد جــاءت الفقــرة )1( التــي تنــص 
علــى« أســعى إلــى تحقيــق أهــداف المستشــفى« فــي المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي )4.61(، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة الفقــرة )8( 
التــي تنــص علــى »أحــرص علــى الالتـــزام بلوائــح وأنظمــة المستشــفى« بمتوســط حســابي )4.59. وفــي المقابــل، جــاءت فــي المرتبتيـــن 
 جيــدة للتدريــب والتطويـــر الوظيفــي« والفقــرة )5( »تحــرص 

ً
ــر المستشــفى فرصــا

ّ
الأخيـرتيـــن الفقــرة )4( التــي تنــص علــى »توف

إدارة المستشــفى علــى إقامــة أنشــطة اجتماعيــة للموظفيـــن بشــكل دوري« بمتوســط حســابي )3.46( و)3.08( علــى التوالــي.

بنــاءً عليــه، ثمّــة توافــقٌ وانســجامٌ عــالٍ بيـــن أهــداف منســوبيّ المنظمــات المدروســة، شــخصياتهم، وقيمهــم الشــخصيّة، 
بيـــن حاجــات   

ٌ
توافــقٌ متوســط لكــن هنالــك  بدرجــة عاليــة،  التنظيمــيّ، وقيمهــا  ثقافتهــا، مناخهــا  المنظمــات،  هــذه  وأهــداف 

ورغبــات هــؤلاء الأفــراد فــي مقابــل مــا تقدمــه لهــم منظماتهــم مــن فــرص للتدريــب والتطويـــر الوظيفــي وأنشــطة اجتماعيّــة. وهــذا 
يــدل علــى أنّ طموحــات وتوقعــات الأفــراد أعلــى ممــا تقدمــه لهــم هــذه المنظمــات مــن نشــاطات اجتماعيّــة وبـــرامج تدريبيّــة. 
إنّ الاهتمــام بإنشــاء نــوادٍ اجتماعيّــة، وتشــجيع الأنشــطة التـــرفيهيّة والرياضيّــة، وإقامــة الحفــات الاجتماعيّــة بشــكلٍ دوريّ 
تســاعدُ علــى تنميــة العلاقــات الاجتماعيّــة بــل هــي دعائــم مهمــة لزيــادة توافــق الأفــراد مــع منظماتهــم )العتيبــي ومبــارك، 2018(.

والملتـــزمة  المرنــة  العمــل  قــوة  علــى  للمحافظــة   
ٌ
أساســيّة  

ٌ
ركيـــزة هــو  عاليــة  بدرجــة  الملاءمــة  هــذه  فتحقــق  ولذلــك، 

)العتيبــي ومبــارك، 2018(، بــل إنّ توافــق قيــم الأفــراد وشــخصياتهم وأهدافهــم مــع القيــم والمنــاخ والأهــداف التنظيميّــة عامــلٌ 
ــه يعــزّزُ مــن اتجاهــات الأفــراد وردود فعلهــم العاطفيّــة 

ّ
رئيــس فــي تنميــة التواصــل الفعّــال والثقــة المتبادلــة فــي المنظمــة، كمــا أن

.)Resick et al., 2007( وبالتالي، فرفاهيّة الموظفيـن ونجاحهم مرهونٌ بملاءمتهم للمنظمة .)Hamstra et al., 2019( تجاهها
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اقع الملاءمة الوظيفيّة وأبعادها الفرعيّة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟ السؤال الثاني: ما هو و
يتبيّــن مــن الجــدول 5 أنّ درجــة توفــر الملاءمــة الوظيفيّــة بالمستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف كانــت بدرجــة عاليــة؛ 
إذ بلــغ المتوســط الحســابيّ العــام لهــذا المســتوى مــن الملاءمــة )3.94( بانحــراف معيــاريّ قــدره ).465(، كمــا كانــت درجــة توفــر 
 )4.11(، ثــم ملاءمــة قــدرات 

ً
 حيــث جــاءت ملاءمــة الشــخصية أولا

ً
 أيضــا

ً
الأبعــاد الفرعيّــة لهــذا المســتوى بــذات المنظمــات عاليــة

التوالــي، حســب   ملاءمــة رغبــات الموظــف وإســهامات المنظمــة )3.82(، علــى 
ً
الموظــف ومتطلبــات الوظيفــة )4.03(، وأخيـــرا

المتوســط الحســابيّ لــكل منهــا.
جدول رقم )5( 

افات المعيارية للأبعاد الفرعية لمستوى الملاءمة الوظيفيّة التوصيف الإحصائي لمتوسطات الحسابيّة والانحر

البُعد الرقم
المتوسط العبارةالفرعي

الحسابيّ
الانحراف 

درجة التـرتيبالمعياري
الملاءمة

1
ملاءمة 
قدرات 

الموظف 
ومتطلبات 

الوظيفة

عالية4.62587.1أمتلك المهارات والقدرات التي تمكنني من إنجاز مهام وظيفتي
 ما أحقق مستويات الأداء الواجب عليّ تحقيقها

ً
عالية4.44738.2غالبا

متوسطة3.091.3114أجد صعوبات عديدة في أداء وظيفتي
عالية3.991.0193حجم العمل الذي أقوم به متوافق مع طاقتي الذهنية
عالية.4.03555المتوسط العام لملاءمة قدرات الموظف ومتطلبات الوظيفة

2

ملاءمة 
رغبات 

الموظف 
وإسهامات 

المنظمة

عالية3.791.0823تسهم الوظيفة التي أشغلها في تحقيق أهدافي وطموحاتي المستقبلية
متوسطة3.241.2645ما أحصل عليه من مستحقات ماليّة تكفي لسد احتياجاتي

متوسطة3.011.2226أشعر أنّ وظيفتي روتينية ولا مجال فيها للإبداع
متوسطة3.34745.4أفتخر بوظيفتي الحالية

عالية4.36798.1اكتسبت خبـرة قيّمة في مجال عملي الحالي
عالية4.20783.2بشكلٍ عام، أنا راضٍ عن وظيفتي الحالية

عالية.3.82555المتوسط العام لملاءمة رغبات الموظف وإسهامات المنظمة
ملاءمة 3

الشخصية
عالية4.13867.1شخصيتي تلائم بشكل جيد هذه الوظيفة

عالية4.09872.2اعتقد أنني الشخص المناسب لهذا النوع من العمل
عالية.4.11804المتوسط العام لملاءمة الشخصيّة

عالية.3.94465الملاءمة الوظيفيّة

كذلــك، يوضّــحُ ذات الجــدول أنّ موافقــة أفــراد العينــة تتـــراوح بيـــن كونهــا درجــة عاليــة ومتوســطة فــي جميــع فقــرات 
الملاءمــة الوظيفيّــة حيــث يتـــراوح متوســطها الحســابيّ بيـــن )4.62( و)3.01(. وقــد جــاءت العبــارة »أمتلــك المهــارات والقــدرات 
 مــا أحقــق مســتويات الأداء 

ً
التــي تمكننــي مــن إنجــاز مهــام وظيفتــي« فــي المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي )4.62(، والعبــارة »غالبــا

الواجــب علــيّ تحقيقهــا« فــي المرتبــة الثانيّــة بمتوســط حســابي )4.44(. وجــاءت العبــارة »أجــد صعوبــات عديــدة فــي أداء وظيفتــي« 
فــي المرتبتيـــن الأخيـرتيـــن بمتوســط حســابي )3.09( و)3.01(  والعبــارة »أشــعر أنّ وظيفتــي روتينيــة ولا مجــال فيهــا للإبــداع« 
 مقارنــة ببقيــة فقــرات الاســتبانة. جديـــرٌ بالملاحظــة أنّ منســوبيّ هــذه المنظمــات يقيّمــون مــا 

ً
علــى التوالــي، وهمــا الأقــل متوســطا

يحصلــون عليــه مــن مســتحقات ماليّــة مــن منظماتهــم وافتخارهــم بوظائفهــم الحاليــة بدرجــة متوســطة.

تتســم العلاقة بيـــن منســوبيّ المستشــفيات العامة بمحافظة الطائف ووظائفهم بدرجة عالية من الملاءمة. أي أنّ هنالك 
 عاليــة بيـــن خصائــص الأفــراد وخصائــص وظائفهــم. وهــذا يعنــي أنّ هنــاك تقــاربٌ وتوافــقٌ بيـــن شــخصياتهم وطبيعــة 

ٌ
ملاءمــة

ونمــط العمــل بوظائفهــم، وبيـــن رغباتهــم وطموحاتهــم وإســهامات منظماتهــم لإشــباع هــذه الجوانــب، وبيـــن قدراتهــم وواجباتهــم 
 فــي الاعتبــار أنّ إســهامات هــذه المنظمــات الماديّــة والنفســيّة لا زالــت أقــل مــن طموحــات منســوبيّها. وبإيجــاز، 

ً
الوظيفيّــة، أخــذا

يمكــن القــول بــأنّ الملاءمــة الوظيفيّــة هــي تطابــقٌ بيـــن مــا يـــريده الفــرد ومــا يحصــل عليــه مــن الوظيفــة )العتيبــي ومبــارك، 2018(.

بالوظيفــة  تتعلــق  أنشــطة  فــي  اليومــيّ  عملــه  أوقــات  مــن  العظمــى  الغالبيّــة   
ُ

الموظــف يق�ضــي  مــا   
ً
غالبــا  ،

ً
أخيـــرا

)Resick et al., 2007(، لذلــك فــإنّ ارتفــاع درجــة ملاءمتــه لهــذه الوظيفــة يعــزّزُ مــن انتمائــه وشــعوره بالاطمئنــان والراحــة 
ــه مــن المتوقــع انخفــاض الأداء بــل ربمــا يتـــزايد 

ّ
قــد هــذا المســتوى مــن الملاءمــة فإن

ُ
والاســتقرار النف�ســيّ. وفــي مقابــل ذلــك، إذا ف

الملاءمــة  تــؤدي  أنّ  ولذلــك، لا غرابــة   .
ً
 محتمــا

ً
قــرارا بديلــةٍ ســيكون  عــن وظيفــةٍ  بحثــه  أنّ  أو  العمــل،  لتـــرك  الموظــف  ميــل 

.)Cloutier et al., 2015( الموظــف  قبــل  مــن  الجهــد  مــن  المزيــد  وبــذل  الــولاء  إلــى  التنظيميّــة  والملاءمــة  الوظيفيّــة 
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اقع الملاءمة الجماعيّة وأبعادها الفرعيّة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟ السؤال الثالث: ما هو و

بلــغ المتوســط  إذ  بهــذه المستشــفيات كانــت بدرجــة عاليــة؛  أنّ درجــة توفــر الملاءمــة الجماعيّــة   6 الجــدول  مــن  يتبيّــن 
الحســابيّ العــام لهــذا المســتوى مــن الملاءمــة )4.07( بانحــراف معيــاريّ قــدره ).573(، كمــا كانــت درجــة توفــر الأبعــاد الفرعيّــة 
 ملاءمــة القيــم 

ً
 حيــث جــاءت ملاءمــة الأهــداف )4.26(، ثــم ملاءمــة الشــخصية )4.01(، وأخيـــرا

ً
لهــذا المســتوى عاليــة أيضــا

)3.88(، علــى التوالــي، حســب المتوســط الحســابيّ لــكل منهــا.

جدول رقم )6( 
افات المعيارية للأبعاد الفرعية لمستوى الملاءمة الجماعيّة التوصيف الإحصائي لمتوسطات الحسابيّة والانحر

البُعد الرقم
المتوسط العبارةالفرعي

الحسابيّ
الانحراف 

درجة التـرتيبالمعياري
الملاءمة

1

ملاءمة 
الأهداف

عالية4.12812.4هنالك توافق كبيـر بيني وبيـن زملائي في أهداف المستشفى

عالية4.38694.1أقدّر أهداف فريق العمل الذي انتمى له
 لأهدافي وأهداف زملائي في العمل

ً
 متوازنا

ً
عالية4.28688.2أعطي اهتماما

عالية4.27773.3أعمل أنا وزملائي بـروح الفريق الواحد المتجانس
عالية.4.26590المتوسط العام لملاءمة الأهداف

ملاءمة 2
الشخصية

عالية3.77962.4اهتماماتي الشخصية متوافقة مع اهتمامات زملائي
عالية4.00891.2شخصيتي منسجمة مع شخصيات زملائي

عالية4.44665.1أحرص على تكويـن علاقات إيجابية مع زملائي
 ما أحصل على تقديـر لجهدي وإسهامي من زملائي

ً
عالية3.851.0093غالبا

عالية.4.01694المتوسط العام لملاءمة الشخصيّة

ملاءمة 3
القيم

عالية3.99855.1تتوافق قيمي الشخصية مع قيم زملائي في العمل
عالية3.94803.2يشاركني زملائي ذات الرأي حول رؤية ورسالة المستشفى

تتوافــق القيــم والمعتقــدات التــي يتبناهــا الموظفــون فــي حياتهــم مــع القيــم 
الســائدة فــي المستشــفى

عالية3.72841.3

عالية.3.88672المتوسط العام لملاءمة القيم
عالية.4.07573الملاءمة الجماعيّة

، أكــدت نتائــج هــذا الجــدول موافقــة أفــراد العينــة بدرجــة عاليــةٍ علــى جميــع فقــرات الملاءمــة الجماعيّــة حيث تـــراوح 
ً
أيضــا

المتوســط الحســابيّ هــذه الفقــرات بيـــن )4.44( و)3.72(. وقــد جــاءت الفقــرة )29( المتعلقــة ب«أحــرص علــى تكويـــن علاقــات 
إيجابيــة مــع زملائــي« فــي المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي )4.44(، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة الفقــرة )24( التــي تنــص علــى »أقــدّر 
، جاءت في المرتبتيـــن الأخيـرتيـــن الفقرة )27( المتعلقة 

ً
أهداف فريق العمل الذي انتمى له« بمتوســط حســابي )4.38(. وأخيـــرا

ب«اهتماماتــي الشــخصية متوافقــة مــع اهتمامــات زملائــي« والفقــرة )33( التــي تنــص علــى »تتوافــق القيــم والمعتقــدات التــي 
يتبناهــا الموظفــون فــي حياتهــم مــع القيــم الســائدة فــي المستشــفى« بمتوســط حســابي )3.77( و)3.72( علــى التوالــي.

هــذه النتائــج تــدل علــى أنّ الموظفيـــن المشاركيـــن بالدراســة يتوافقــون مــع زملائهــم مــن حيــث الأهــداف، الشــخصية، 
 بيـــن أفــراد مجموعــات العمــل بالمستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف 

ً
 واضحــا

ً
والقيــم بدرجــة عاليــة. وهــذا يعكــسُ تقاربــا

 بيـــن أهدافهــم وأهــداف المجموعــات التــي ينتمــون إليهــا. 
ً
 أيضــا

ً
 فــي قيمهــم وســماتهم وخصائصهــم الشــخصيّة بــل تطابقــا

ً
وتشــابها

 ذلــك عــن جانــبٍ مــن بيئــة العمــل التــي يعملــون بهــا مــن حيــث كونهــا متجانســة ومتوافقــة مــع أفرادهــا 
ُ

وبمعنــى آخــر، يكشــف
الأمــر الــذي يعــزّزُ مــن تماســك مجموعــات العمــل وتعــاون أعضاءهــا ومــن ثــمّ تحقيــق أهدافهــا وأهــداف المنظمــة بشــكلٍ عــام. 

 معهــم، أو ســماتٍ شــخصيّةٍ وأنمــاطٍ ســلوكيّةٍ 
ً
 مشتـــركة

ً
 عندمــا يملــك قيمــا

ُ
إنّ توافــق الفــرد مــع زمــاء العمــل يحــدث

متقاربة، أو عندما يمتلك قدراتٍ ومهاراتٍ وخبـرةٍ تساعد مجموعة العمل على أداء مهمتها بفعاليّة )العتيبي ومبارك، 2018(. 
أضــف إلــى ذلــك، أنّ أهميــة تحقيــق درجــة عاليــة مــن التوافــق والانســجام بيـــن أعضــاء مجموعــات العمــل تكمــن فــي أنّهــا الســبيل 

.)Klaic et al., 2018( عمــلٍ أعلــى 
ُ
الأمثــل نحــو تفاعــاتٍ اجتماعيّــةٍ مســتمرّة، ونـــزاعاتٍ شــخصيةٍ أقــل، ومــن ثــمَّ جــودة
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افيّة وأبعادها الفرعيّة في المستشفيات العامة بمحافظة الطائف؟ اقع الملاءمة الإشر السؤال الرابع: ما هو و

يتبيّــنُ مــن الجــدول 7 أنّ درجــة توفــر الملاءمــة الإشــرافيّة بهــذه المنظمــات كانــت بدرجــة عاليــة؛ إذ بلــغ المتوســط الحســابيّ 
لهــذا  الفرعيــة  الأبعــاد  توفــر  كانــت درجــة  ).711(، كمــا  قــدره  بانحــراف معيــاريّ   )4.16( الملاءمــة  مــن  المســتوى  لهــذا  العــام 
 ملاءمة القيم )3.98(، 

ً
المســتوى بدرجة عالية حيث جاءت ملاءمة الشــخصية )4.26(، ثم ملاءمة الأهداف )4.21(، وأخيـــرا

علــى التوالــي حســب المتوســط الحســابيّ. 

جدول رقم )7( 
افيّة افات المعيارية للأبعاد الفرعية لمستوى الملاءمة الإشر التوصيف الإحصائي لمتوسطات الحسابيّة والانحر

البُعد الرقم
المتوسط العبارةالفرعي

الحسابيّ
الانحراف 

درجة التـرتيبالمعياري
الملاءمة

ملاءمة 1
الأهداف

عالية4.26751.1أتقبل الأهداف التي يحددها لي رئي�سي
 ما أحقق توقعات رئي�سي

ً
عالية4.16940.2غالبا

عالية.4.21720المتوسط العام لملاءمة الأهداف

ملاءمة 2
الشخصية

عالية4.43720.1أحرص على تكويـن علاقات إيجابية مع رئي�سي
عالية4.38752.2أنفّذ أوامر رئي�سي بصدرٍ رحب

عالية4.21977.3يساعدني رئي�سي عندما أحتاج إلى مساعدة
 ما أحصل على تقديـر لجهودي من رئي�سي

ً
عالية4.021.0264دائما

عالية.4.26750المتوسط العام لملاءمة الشخصيّة

ملاءمة 3
القيم

عالية4.09953.1يشاركني رئي�سي ذات الرأي حول رؤية ورسالة المستشفى
عالية3.96987.2ما أؤمن به من آراء في العمل يتوافق مع ما يؤمن به رئي�سي

عالية3.901.0183تتوافق قيمي الشخصية مع قيم رئي�سي
عالية.3.98913المتوسط العام لملاءمة القيم

افيّة عالية.4.16711الملاءمة الإشر

كمــا أظهــرت النتائــج موافقــة أفــراد العينــة بدرجــة عاليــة علــى جميــع فقــرات الملاءمــة الإشــرافيّة حيــث يتـــراوح المتوســط 
الحســابيّ لجميــع هــذه الفقــرات بيـــن )4.43( و)3.90(. وقــد جــاءت الفقــرة )36( المتعلقــة ب«أحــرص علــى تكويـــن علاقــات 
إيجابيــة مــع رئي�ســي« فــي المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي )4.43(، كمــا جــاءت فــي المرتبــة الثانيــة الفقــرة )37( التــي تنــص علــى 
، جــاءت فــي المرتبتيـــن الأخيـرتيـــن الفقــرة )41( التــي تنــص 

ً
»أنفّــذ أوامــر رئي�ســي بصــدرٍ رحــب« بمتوســط حســابي )4.38(. وأخيـــرا

علــى »مــا أؤمــن بــه مــن آراء فــي العمــل يتوافــق مــع مــا يؤمــن بــه رئي�ســي« والفقــرة )42( المتعلقــة ب«تتوافــق قيمــي الشــخصية مــع 
قيــم رئي�ســي« بمتوســط حســابي )3.96( و)3.90( علــى التوالــي.

العامــة  المستشــفيات  منســوبيّ  شــخصيات  بيـــن  النتائــج،  هــذه  أظهرتــه  مــا  حســب  واضــح،  وانســجامٌ  تقــاربٌ  هنالــك 
بمحافظــة الطائــف ورؤســائهم، وتطابــقٌ فــي الأهــداف، وتوافــقٌ فــي القيــم والآراء الشــخصيّة. لذلــك، فــإنّ بنــاء واســتمرار الملاءمــة 
 لتحقيــق التعــاون والمشــاركة والثقــة المتبادلــة هــذا عــدا أنّ التقــارب والانســجام فيمــا 

ً
 ضروريّــا

ً
بيـــن كلا طرفــيّ العلاقــة يعــدُّ أمــرا

بينهــم مصــدرٌ لــأداء الإيجابــيّ المثمــر. أهميــة هــذه العلاقــة تكمــن فــي أنّ المشرفيـــن قــادرون علــى تقديــم المكافــآت والفــرص 
الوظيفيّــة والتمكيـــن الوظيفــي والاســتقلالية للمرؤوسيـــن بــل هــم القــدوة فــي نقــل القيــم التنظيميّــة إلــى بيئــة العمــل اليومــيّ، 

.van Vianen (2018) لون خبـــرات مرؤوســيهم مــن خــال قيمهــم وأفعالهــم اليوميّــة، كمــا أشــار
ّ
كمــا أنّهــم يشــك

 
ً
السؤال الخامس: هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدارسة إزاء ملاءمة بيئة العمل وفقا
عزى لمتغيـرات )الجنس، الجنسية، الفئة العمريّة، المستوى التعليميّ، جهة العمل، الخبـرة، 

ُ
لمستوياتها المختلفة ت

والفئة الوظيفيّة(؟

فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدارســة إزاء  T-test للتحقــق مــن وجــود أيّ فــروق ذات دلالــة إحصائيــة  تــم إجــراء اختبــار 
عــزى للمتغيـــرات الديموغرافيــة ثنائيــة التقســيم )الجنــس والجنســية(، كمــا تــم 

ُ
 لمســتوياتها المختلفــة ت

ً
ملاءمــة بيئــة العمــل وفقــا

إجــراء اختبــار التبايـــن الأحــادي One-Way ANOVA للتحقــق مــن وجــود أيّ فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجاباتهم إزاء 
عــزى لبقيــة المتغيـــرات الديموغرافيــة، وفيمــا يلــي تفصيــلٌ لنتائــج هــذه الاختبــارات.

ُ
 لمســتوياتها المختلفــة ت

ً
ملاءمــة بيئــة العمــل وفقــا
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 T-test نتائج تحليل اختبار - 
ً
أولا

الفروق باختلاف الجنس

 )8 جــدول  )انظــر   T-test اختبــار  نتائــج  أظهــرت 
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات عينــة 
العامــة، الملاءمــة التنظيميّــة،  الدراســة نحــو الملاءمــة 
عــزى لجنســهم، وكانــت مســتويات 

ُ
والملاءمــة الجماعيّــة ت

هــذه  كانــت  وقــد   ،0.05 عــن  النتائــج  لهــذه  الدلالــة 
 )4.13( حســابي  بمتوســط  الذكــور  لصالــح  الفــروق 
العامــة،  للملاءمــة  و)4.08(  الجماعيّــة،  للملاءمــة 
و)4.07( للملاءمــة التنظيميّــة. هــذه النتائــج تــدل علــى 
الملاءمــة  مــن  المســتويات  هــذه  يتصــورن  الإنــاث  أنّ 
بدرجــة أقــل مــن الذكــور. وتتفــق هــذه النتائــج مــع دراســة 
فــي  معهــا  وتختلــف  جوانــب  فــي   ،)2018( ومبــارك  العتيبــي 
هنــاك  أنّ  فــي  تتفقــان  الدراستيـــن  فــكلا  أخــرى.  جوانــب 
 فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو الملاءمــة التنظيميّــة 

ً
فرقــا

لكنهمــا تختلفــان فــي أنّ هــذه الفــروق لصالــح الذكــور كمــا 
 فيمــا يخــص الملاءمــة العامــة. كذلــك، 

ً
 للدراســة الأخــرى. وهــذا الأمــر يتفــق تمامــا

ً
انتهــت إليــه الدراســة الحاليّــة، ولصالــح الإنــاث وفقــا

فــي حيـــن أنّ دراســة  فــي اســتجابات المشاركيـــن بالدراســة لصالــح الذكــور نحــو الملاءمــة الجماعيّــة،   
ً
وجــدت الدراســة الحاليّــة فرقــا

ــه لا توجــد أيّ 
ّ
، تتفــق كلا الدراستيـــن فــي أن

ً
العتيبــي ومبــارك )2018( لــم تتوصــل إلــى وجــود فــروق فــي هــذا المســتوى مــن الملاءمــة. وأخيـــرا

الوظيفيّــة.  الملاءمــة الإشــرافيّة والملاءمــة  نحــو  العينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 

أحــد التفسيـــرات المحتملــة لوجــود تصــورات مختلفــة وبدرجــة أقــل لــدى الإنــاث مقارنــة بنظرائهــنّ الذكــور فــي مســتويات 
الملاءمــة المشــار إليهــا هــو أنّ الإنــاث لديهــنّ فهــم وإدراك مختلــف لبيئــة العمــل مقارنــة بالرجــال، فاهتماماتهــنّ الخارجيّــة )خــارج 
العمــل( مختلفــة، بــل لديهــنّ تصــورات وتعريفــات مغايـــرة لمفهــوم التــوازن الملائــم بيـــن الأســرة-العمل، إضافــة إلــى اعتمادهــنّ 

.)Lovelace & Rosen, 1996( علــى أســاليب اتصــال وتعريفــات للنجــاح الوظيفــي مباينــة للذكــور

الفروق باختلاف الجنسية

دلالــة  ذات  فــروق  وجــود  عــدم   9 الجــدول  يبيّــن 
نحــو  الدارســة  عينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  إحصائيــة 
عــزى 

ُ
ت المختلفــة  لمســتوياتها   

ً
وفقــا العمــل  بيئــة  ملاءمــة 

لجنســياتهم حيث إنّ مســتوى الدلالة لكل منها قد تجاوز 
0.05. ويمكــن تفسيـــر هــذه النتيجــة بــأنّ جميــع منســوبيّ 
سعودييـــن  الطائــف  بمحافظــة  العامــة  المستشــفيات 
المدروســة  المنظمــات  ذات  فــي  يعملــون  سعودييـــن  وغيـــر 
وهــم متســاوون فــي الحقــوق والواجبــات ويخضعــون لــذات 

بينهــم. تمييـــز  دون  والتعليمــات  الأنظمــة 

 - نتائــج تحليــل اختبــار التبايـــن الأحــادي 
ً
ثانيــا

One-Way ANOVA
الفروق باختلاف الفئة العمريّة

الأحــادي  التبايـــن  اختبــار  تحليــل  نتائــج  أظهــرت 
One-Way ANOVA )انظــر جــدول 10( وجــود فــروقٍ 
عينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  إحصائيّــة  دلالــة  ذات 

جدول رقم )8( 
افات المعيارية المتوسطات الحسابيّة والانحر

ونتائج تحليل اختبارT-test  الإحصائي حسب جنس أفراد عينة 
الدراسة لكل مستوى من مستويات الملاءمة

المحور

الجنس
قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

أنثىذكر
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

الملاءمة 
العامة

035. )دال(4.08409.3.97512.2.122

الملاءمة 
التنظيميّة

 .016)دال(4.07526.3.92579.2.413

الملاءمة 
الوظيفيّة

 .447)غيـر .3.96427.3.92514.761
دال(

الملاءمة 
الجماعيّة

.035 )دال(4.13502.3.99654.2.117

الملاءمة 
الإشرافيّة

 .127)غيـر 4.21678.4.08753.1.532
دال(

جدول رقم )9( 
افات المعيارية المتوسطات الحسابيّة والانحر

ونتائج تحليل اختبارT-test  الإحصائي
 حسب جنسية أفراد عينة الدراسة لكل مستوى من مستويات الملاءمة

المحور

الجنس

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

غيـر سعوديسعودي
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

الملاءمة 
154. 4.06.4403.97.5071.428العامة

)غيـر دال(
الملاءمة 

059. 4.04.5284.90.6171.897التنظيميّة
)غيـر دال(

الملاءمة 
.099 3.97.4483.86.5121.656الوظيفيّة

)غيـر دال(
الملاءمة 
.972 4.07.5774.07.566.035الجماعيّة

)غيـر دال(
الملاءمة 
.215 4.18.6924.07.7691.243الإشرافيّة

)غيـر دال(
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 مقابــل فئــة 
ً
30 عامــا فــي الملاءمــة العامــة، والتنظيميّــة، والوظيفيّــة لصالــح فئــة أقــل مــن  الدراســة تعــزى لفئاتهــم العمريّــة 

. كمــا كشــفت النتائــج عــن وجــود فــروقٍ ذات دلالــة 
ً
 فأكثـــر مقابــل 30 إلــى 39 عامــا

ً
 ولصالــح فئــة 50 عامــا

ً
مــن 30 إلــى 39 عامــا

 فأكثـــر مقابل 40 إلى 49 
ً
إحصائيّة في اســتجاباتهم تعزى لفئاتهم العمريّة في الملاءمة التنظيميّة لصالح فئة أقل من 50 عاما

فــي الملاءمــة الجماعيّــة والإشــرافيّة ليســت ذات دلالــة إحصائيّــة.  لفئاتهــم العمريّــة 
ً
فــي حيـــن أنّ الفــروق وفقــا  ،

ً
عامــا

هــذه النتائــج تتفــق مــع دراســة العتيبــي ومبــارك )2018(، فــي جوانــب وتختلــف معهــا فــي جوانــب أخــرى. فــكلا الدراستيـــن 
 فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو الملاءمــة الوظيفيّــة لكنهمــا تختلفــان فــي أنّ هــذه الفــروق لصالــح 

ً
تتفقــان فــي أنّ هنــاك فرقــا

 كمــا توصلــت 
ً
 فأكثـــر مقابــل 30 إلــى 39 عامــا

ً
 ولصالــح فئــة 50 عامــا

ً
 مقابــل فئــة مــن 30 إلــى 39 عامــا

ً
فئــة أقــل مــن 30 عامــا

 لدراســة 
ً
لــه الدراســة الحاليّــة، ولصالــح الفئــة العمريّــة الأكبـــر )45-54( فــي مقــال الفئــة العمريّــة الأصغــر )25-34( اســتنادا

العتيبــي ومبــارك )2018(، فــي حيـــن أنّ الدراســة الأخيـــرة لــم تكشــف عــن وجــود أي فــروقٍ فــي متغيّــر العمــر فــي بقيــة مســتويات 
الملاءمــة.

 مــا تتقــارب تصوراتهــم واتجاهاتهــم لمــا يعايشــونه 
ً
يمكــن تفسيـــر هــذه النتائــج بــأنّ الأفــراد مــن ذات الفئــة العمريّــة عــادة

مــن أحــداث اجتماعيّــة واقتصاديّــة وسياســيّة، وهــذه الأحــداث تؤثـــر فــي تطــور العديــد مــن المفاهيــم والتصــورات والقيــم، 
بمــا فــي ذلــك قيــم العمــل. وبنــاءً عليــه، يمكــن القــول بــأنّ قيــم، توقعــات، تطلعــات، اتجاهــات، وســلوكيات كل جيــل تختلــف 
 عــن غيـــره مــن الأجيــال الأخــرى فــي مــكان العمــل )Bednarska, 2017(. ولذلــك، فــا غرابــة أن تتبايـــن توقعــات الأفــراد 

ً
نســبيّا

واتجاهاتهــم نحــو مــدى ملاءمــة بيئــة العمــل لهــم.

جدول رقم )10( 
 لمتغيـر الفئة العمريّة

ً
نتائج تحليل التبايـن الأحادي One-Way ANOVA لاستجابات أفراد العينة وفقا

مصدر 
المتوسط الفئة العمريةالتبايـن

الحسابيّ
الانحراف 

مجموع العددالمعياري
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الفرق لصالحالدلالة

الملاءمة 
العامة

ً
4.14461.64أقل من 30 عاما

2.1113704.3.441.017
دال

 مقابل
ً
ًأقل من 30 عاما

من 30 إلى 39 عاما
 فأكثـر مقابل

ً
ًو 50 عاما

من 30 إلى 39 عاما

ً
3.96471.160من 30 إلى 39 عاما
ً
4.07418.68من 40 إلى 49 عاما

 فأكثـر
ً
504.17390.25 عاما

الملاءمة 
التنظيميّة

ً
4.13505.64أقل من 30 عاما

3.54931.1833.981.008
دال

 مقابل
ً
ًأقل من 30 عاما

من 30 إلى 39 عاما
 فأكثـر مقابل

ً
ًو 50 عاما

من 30 إلى 39 عاما
 فأكثـر مقابل

ً
ًو 50 عاما

من 40 إلى 49 عاما

ً
3.92583.160من 30 إلى 39 عاما
ً
3.99513.68من 40 إلى 49 عاما

 فأكثـر
ً
504.24468.25 عاما

الملاءمة 
الوظيفيّة

ً
4.03449.64أقل من 30 عاما

1.7973599.2.817.039
دال

 مقابل
ً
ًأقل من 30 عاما

من 30 إلى 39 عاما
 فأكثـر مقابل

ً
ًو 50 عاما

من 30 إلى 39 عاما

ً
3.87465.160من 30 إلى 39 عاما
ً
3.98447.68من 40 إلى 49 عاما

 فأكثـر
ً
504.07504.25 عاما

الملاءمة 
الجماعيّة

ً
4.16561.64أقل من 30 عاما

1.1493383.1.167.322
غيـر دال

- ً
4.01607.160من 30 إلى 39 عاما
ً
4.08533.68من 40 إلى 49 عاما

 فأكثـر
ً
504.13463.25 عاما

الملاءمة 
افيّة الإشر

ً
4.25768.64أقل من 30 عاما

3.39331.1312.262.081
غيـر دال

- ً
4.05752.160من 30 إلى 39 عاما
ً
4.26557.68من 40 إلى 49 عاما

 فأكثـر
ً
504.28602.25 عاما
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الفروق باختلاف المستوى التعليميّ

يُظهــر الجــدول 11 عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو الملاءمــة العامــة 
ومســتوياتها المختلفــة تعــزى لمســتوياتهم التعليميّــة. وهــذا يــدل علــى أنّ أفــراد عينــة الدراســة لا تختلــف آرائهــم وتصوراتهــم تجــاه 
الملاءمــة العامــة ومســتوياتها المختلفــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف، وربمــا يعــود ذلــك لكــون أكثـــر مــن نصــف 
عينــة الدراســة )66.6%( ذوي تعليــمٍ عــالٍ )بكالوريــوس فأعلــى(، كمــا تــم الإشــارة إلــى ذلــك فــي تحليــل الخصائــص الديموغرافيــة 
 مــع دراســة العتيبــي ومبــارك )2018( التــي لــم تتوصــل إلــى وجــود فــروق بيـــن 

ً
لأفــراد عينــة الدراســة. هــذه النتائــج تتفــق تمامــا

 للمنظمــات الســعوديّة المدروســة.
ً
متوســطات درجــات الملاءمــة المشــار إليهــا وفقــا

جدول رقم )11( 
 لمتغيـر المستوى التعليميّ

ً
نتائج تحليل التبايـن الأحادي One-Way ANOVA لاستجابات أفراد العينة وفقا

مصدر التبايـن
المستوى 
التعليميّ

المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
مجموع العددالمعياري

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الدلالة

الفرق 
لصالح

الملاءمة
العامة

4.15397.50دراسات عليا
2.1113263.1.262287.

غيـر دال
- 4.01431.161بكالوريوس

4.03583.58ثانوي فأقل
4.00424.48أخرى

الملاءمة 
التنظيميّة

4.13574.50دراسات عليا
3.5493368.1.206308.

غيـر دال
- 3.96527.161بكالوريوس

4.02623.58ثانوي فأقل
4.00521.48أخرى

الملاءمة 
الوظيفيّة

4.08438.50دراسات عليا
1.7973397.1.852138.

غيـر دال
- 3.93442.161بكالوريوس

3.91564.58ثانوي فأقل
3.88422.48أخرى

الملاءمة 
الجماعيّة

4.19488.50دراسات عليا
1.1493419.1.277.282

غيـر دال
- 4.08535.161بكالوريوس

4.01720.58ثانوي فأقل
3.98576.48أخرى

الملاءمة 
افيّة الإشر

4.22604.50دراسات عليا
3.3933210.412..744

غيـر دال
- 4.11751.161بكالوريوس

4.20771.58ثانوي فأقل
4.17606.48أخرى

الفروق باختلاف جهة العمل

تكشــف النتائــج الــواردة بالجــدول 12 عــن وجــود فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى 
لمنظماتهــم التــي يعملــون بهــا فــي الملاءمــة العامــة والإشــرافيّة لصالــح مستشــفى الصحــة النفســيّة مقابــل مستشــفى الملــك عبــد 
العزيـــز التخص�صــي، كمــا أكــدت ذات النتائــج وجــود فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجاباتهم تعــزى لمنظماتهــم فــي الملاءمــة 
التنظيميّــة والإشــرافيّة لصالــح مستشــفى الأطفــال مقابــل مستشــفى الملــك عبــد العزيـــز التخص�صــي، فــي حيـــن أنّ هــذه النتائــج 
لــم تكشــف عــن وجــود أيّ فــروقٍ فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى لهــذه المنظمــات فــي الملاءمــة الوظيفيّــة والجماعيّــة.

هــذه النتائــج تــدل علــى أنّ موظفــي مستشــفى الملــك عبــد العزيـــز يتصــورون الملاءمــة العامــة والإشــرافيّة فــي منظماتهــم 
 يعتقــدون بــأنّ توفــر الملاءمــة التنظيميّــة والإشــرافيّة 

ً
بدرجــة أقــل مــن زملاءهــم فــي مستشــفى الصحــة النفســيّة، كمــا أنّهــم أيضــا

هــي أقــل فــي بيئــة عملهــم ممــا يـــراه زملاءهــم فــي مستشــفى الأطفــال.
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جدول رقم )12(  
 لمتغيـر جهة العمل

ً
نتائج تحليل التبايـن الأحادي One-Way ANOVA لاستجابات أفراد العينة وفقا

مصدر 
المتوسط جهة العملالتبايـن

الحسابيّ
الانحراف 

مجموع العددالمعياري
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الفرق لصالح*الدلالة

الملاءمة 
العامة

3.91476.82مجمع الملك فيصل الطبي
1.9663655.3.197024.

دال

م. الصحة 
النفسيّة

مقابل
 م. الملك عبد 

العزيـز

مستشفى الملك عبد العزيـز 
التخص�صي

4.08367.60

4.12396.85مستشفى الأطفال
4.05527.90مستشفى الصحة النفسية

الملاءمة 
التنظيميّة

3.81552.82مجمع الملك فيصل الطبي

4.09631.3654.622004.
دال

م. الأطفال
مقابل

 م. الملك عبد 
العزيـز 

مستشفى الملك عبد العزيـز 
التخص�صي

4.07398.60

4.04518.85مستشفى الأطفال
4.10635.90مستشفى الصحة النفسية

الملاءمة 
الوظيفيّة

3.91411.82مجمع الملك فيصل الطبي
587.3196.904.439.

غيـر 
-دال

مستشفى الملك عبد العزيـز 
التخص�صي

3.97445.60

4.00483.85مستشفى الأطفال
3.90506.90مستشفى الصحة النفسية

الملاءمة 
الجماعيّة

4.01617.82مجمع الملك فيصل الطبي
1.1163372.1.133336.

غيـر 
-دال

مستشفى الملك عبد العزيـز 
التخص�صي

4.16510.60

4.11497.85مستشفى الأطفال
4.03634.90مستشفى الصحة النفسية

الملاءمة 
افيّة الإشر

3.90890.82مجمع الملك فيصل الطبي
9.54333.1816.622000.

دال

م. الصحة 
النفسيّة 

مقابل
م. الملك عبد 

العزيـز
و م. الأطفال

مقابل
م. الملك عبد 

العزيـز

مستشفى الملك عبد العزيـز 
التخص�صي

4.12555.60

4.37517.85مستشفى الأطفال

4.20716.90مستشفى الصحة النفسية

*م= مستشفى.

الفروق باختلاف الخبـرة

يوضّــح الجــدول 13 عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو الملاءمــة العامــة 
ومســتوياتها المختلفــة تعــزى خبـــراتهم الوظيفيّــة. وهــذا يــدل علــى أنّ أفــراد عينــة الدراســة لا تختلــف آرائهــم وتصوراتهــم تجــاه 
الملاءمــة العامــة ومســتوياتها المختلفــة فــي المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف. هــذه النتائــج تتفــق مــع دراســة العتيبــي 
ومبــارك )2018( التــي لــم تتوصــل إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيّــة بيـــن متوســطات درجــات الملاءمــة العامــة والتنظيميّــة 
والإشــرافيّة فــي المنظمــات الســعوديّة المدروســة، فــي حيـــن أنهّــا تختلــف عنهــا فــي أنّ الدراســة الحاليــة لــم تتوصــل إلــى وجــود أي 
 لآراء عينــة الدراســة تعــزى 

ً
فــروق ذات دلالــة إحصائيّــة بيـــن متوســطات درجــات الملاءمــة العامــة ومســتوياتها المختلفــة وفقــا

 ذات دلالة إحصائيّة بيـــن متوســطات درجات 
ً
لخبـــرتهم الوظيفيّة، وفي المقابل وجدت دراســة العتيبي ومبارك )2018( فروقا

الملاءمــة فــي اســتجاباتهم نحــو الدراســة نحــو الملاءمــة الوظيفيّــة والجماعيّــة تعــزى خبـــرتهم الوظيفيّــة.
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جدول رقم )13( 
 لمتغيـر الخبـرة

ً
نتائج تحليل التبايـن الأحادي One-Way ANOVA لاستجابات أفراد العينة وفقا

مصدر 
المتوسط الخبـرةالتبايـن

الحسابيّ
الانحراف 

مجموع العددالمعياري
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الدلالة

الفرق 
لصالح

الملاءمة 
العامة

4.04491.138أقل من 10 سنوات
669.3223.1.066364.

غيـر دال
- 4.01443.133من 10 إلى 20 سنة

4.03399.32من 20 إلى 30 سنة
304.24337.14 سنة فأكثـر

الملاءمة 
التنظيميّة

4.00579.138أقل من 10 سنوات
1.0733358.1.173320.

غيـر دال
- 3.98544.133من 10 إلى 20 سنة

3.99531.32من 20 إلى 30 سنة
304.27356.14 سنة فأكثـر

الملاءمة 
الوظيفيّة

3.95502.138أقل من 10 سنوات
1.2843428.1.997114.

غيـر دال
- 3.90423.133من 10 إلى 20 سنة

3.96451.32من 20 إلى 30 سنة
304.21450.14 سنة فأكثـر

الملاءمة 
الجماعيّة

4.09603.138أقل من 10 سنوات
311.3104.313.816.

غيـر دال
- 4.04578.133من 10 إلى 20 سنة

4.09505.32من 20 إلى 30 سنة
304.16370.14 سنة فأكثـر

الملاءمة 
افيّة الإشر

4.13810.138أقل من 10 سنوات
752.3251.752.687.

غيـر دال
- 4.17644.133من 10 إلى 20 سنة

4.11587.32من 20 إلى 30 سنة
304.36543.14 سنة فأكثـر

الفروق باختلاف الفئة الوظيفيّة

تؤكــد النتائــج الــواردة بالجــدول 14 عــن وجــود فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى 
لفئاتهم الوظيفيّة في الملاءمة العامة، الوظيفيّة، والإشرافيّة لصالح الوظائف الفنيّة مقابل وظائف التمريض، كما أظهرت 
النتائــج وجــود فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجاباتهم تعــزى لــذات الفئــات فــي الملاءمــة العامــة، التنظيميّــة، والإشــرافيّة، 

 لهــذه الفئــات فــي الملاءمــة الجماعيّــة.
ً
فــي حيـــن أنّ هــذه النتائــج لــم تكشــف عــن وجــود أيّ فــروقٍ وفقــا

هذه النتائج تدل على أنّ العامليـن في الوظائف الفنيّة يعتقدون أنّ الملاءمة العامة، الوظيفيّة، والإشرافيّة في منظماتهم 
 من زملائهم العامليـــن في مجال التمريض، كما أنّ الموظفيـــن الإدارييّن يتصورون أنّ الملاءمة التنظيميّة والإشرافيّة 

ً
أعلى توفرا

إلــى أنّ الممرضيـــن والممرضــات  يـــراه الممرضــون والممرضــات. وهــذه النتائــج، بعبــارة أخــرى، تشيـــر  فــي منظماتهــم هــي أعلــى ممــا 
يشــعرون بانخفــاض الملاءمــة العامــة، التنظيميّــة، الوظيفيّــة، والإشــرافيّة مقارنــة بـــزملائهم الموظفيـــن الفنييّــن والإدارييّــن. 

جدول رقم )14( 
 لمتغيـر الفئة الوظيفيّة

ً
نتائج تحليل التبايـن الأحادي One-Way ANOVA لاستجابات أفراد العينة وفقا

مصدر 
التبايـن

الفئة 
الوظيفيّة

المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
مجموع العددالمعياري

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الفرق لصالحالدلالة

الملاءمة 
العامة

4.06383.38طبية

4.05331.0135.093001.
دال

الوظائف الفنيّة مقابل
وظائف التمريض

والوظائف الإداريّة مقابل
وظائف التمريض

3.89512.111تمريضية
4.16415.23صيدلة

4.14415.74فنية
4.10404.71إدارية
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مصدر 
التبايـن

الفئة 
الوظيفيّة

المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
مجموع العددالمعياري

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الفرق لصالحالدلالة

الملاءمة 
التنظيميّة

4.04613.38طبية

4.27831.0693.616007.
دال

الوظائف الإداريّة مقابل
وظائف التمريض

3.85575.111تمريضية
4.10575.23صيدلة

4.09492.74فنية
4.11494.71إدارية

الملاءمة 
الوظيفيّة

3.98424.38طبية

3.5563889.4.282002.
دال

الوظائف الفنيّة مقابل
وظائف التمريض

3.84510.111تمريضية
4.05397.23صيدلة

4.10412.74فنية
3.87442.71إدارية

الملاءمة 
الجماعيّة

4.03441.38طبية

2.1473537.1.647162.
غيـر 
دال

-
3.98635.111تمريضية
4.23542.23صيدلة

4.14567.74فنية
4.11538.71إدارية

الملاءمة 
افيّة الإشر

4.20555.38طبية

14.36233.5917.697000.
دال

الوظائف الفنيّة مقابل
وظائف التمريض

والوظائف الإداريّة مقابل
وظائف التمريض

3.88836.111تمريضية
4.29538.23صيدلة

4.27607.74فنية
4.40586.71إدارية

المحور الخامس: النتائج والتوصيات
النتائج

انتهت الدراسة الحاليّة إلى عددٍ من النتائج كان من أبـرزها ما يلي:

1 يـــرى موظفــو المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف، بشــكلٍ عــام، أنّهــم يعملــون فــي بيئــة عمــل ملاءمــة لهــم بدرجــة  -
، يعتقــدون بــأنّ بيئــة عملهــم توفــر لهــم مســتويات عاليــة مــن الملاءمــة الإشــرافيّة، الجماعيّــة، 

ً
عاليــة. كمــا أنّهــم، أيضــا

.
ً
التنظيميّــة، والوظيفيّــة، علــى التوالــي مــن الأعلــى إلــى الأقــل توفــرا

2 ــه بالرغــم مــن ارتفــاع مســتوى الملاءمــة التنظيميّــة بهــذه المنظمــات، إلا أنّ ملاءمــة حاجــات  -
ّ
انتهــت الدراســة إلــى أن

وأنشــطة  الوظيفــي  والتطويـــر  للتدريــب  فــرص  مــن  منظماتهــم  لهــم  تقدمــه  مــا  مقابــل  فــي  الأفــراد  هــؤلاء  ورغبــات 
نشــاطات  مــن  المنظمــات  هــذه  لهــم  تقدمــه  مــا  أنّ  علــى  مؤشــرٌ  وهــذا  المتوســط.  المســتوى  تتجــاوز  لــم  اجتماعيّــة 

وتوقعاتهــم. طموحاتهــم  مــن  أقــل  تدريبيّــة  وبـــرامج  اجتماعيّــة 

3  بيـــن خصائــص الأفــراد وخصائــص وظائفهــم بالمستشــفيات العامــة  -
ٌ
 عاليــة

ٌ
كشــفت الدراســة عــن أنّ هنالــك ملاءمــة

بمحافظة الطائف، أي أنّ الملاءمة الوظيفيّة في هذه المنظمات تتوفر بدرجة عالية لكن يتحفظ هؤلاء الأفراد بل 
يقيّمــون مــا يحصلــون عليــه مــن مســتحقات ماليّــة مــن منظماتهــم وافتخارهــم بوظائفهــم الحاليــة بدرجــة متوســطة. 
وهــذا، حســب مــا أكــدت عليــه الدراســة، يشيـــر إلــى أنّ إســهامات هــذه المنظمــات الماديّــة والنفســيّة لا زالــت أقــل مــن 

رغبــات وطموحــات منســوبيّها.

4 علــى  - واضحــة  دلالــة  ولهــذا  عاليــة،  بدرجــة  الأخــرى  هــي  جــاءت  المنظمــات  بهــذه  الجماعيّــة  الملاءمــة  توفــر  درجــة 
والقيــم. الشــخصيّة،  الأهــداف  حيــث  مــن  العمــل  زمــاء  بيـــن  والتقــارب  الانســجام 

5 بدرجــة  - يعكــسُ  وذلــك  عاليــة،  بدرجــة  منســوبيها،  لــرأي   
ً
وفقــا  ،

ً
أيضــا جــاءت  المنظمــات  بهــذه  الإشــرافيّة  الملاءمــة 

 
ً
 بيـــن شــخصيات منســوبيّ المستشــفيات العامــة بمحافظــة الطائــف ورؤســائهم، وتطابقــا

ً
 وانســجاما

ً
واضحــة تقاربــا

 فــي قيمهــم وآرائهــم الشــخصيّة.
ً
فــي أهدافهــم، وتوافقــا
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6 العامــة،  - الملاءمــة  نحــو  الدراســة  عينــة  اســتجابات  فــي  إحصائيّــة  دلالــة  ذات  فــروقٍ  وجــود  إلــى  الدراســة  توصلــت 
عــزى لجنســهم. بشــكلٍ أدق، يتصــوّر الذكــور مــن منســوبي المستشــفيات 

ُ
الملاءمــة التنظيميّــة، والملاءمــة الجماعيّــة ت

 للمتوســط الحســابيّ، 
ً
العامــة بمحافظــة الطائــف توفــر الملاءمــة الجماعيّــة، والعامــة، والتنظيميّــة، علــى التوالــي تبعــا

بدرجــة أكثـــر مــن الإنــاث.

7 نتائــج الدراســة لــم تدعــم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدارســة نحــو ملاءمــة بيئــة  -
وخبـــراتهم  التعليميّــة،  ومســتوياتهم  لجنســياتهم،  عــزى 

ُ
ت المختلفــة  لمســتوياتها   

ً
وفقــا التنظيميّــة(  )الملاءمــة  العمــل 

الوظيفيّــة.

8 ثمــة فــروق ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى لفئاتهــم العمريّــة فــي الملاءمــة العامــة،  -
 لفئاتهــم العمريّــة فــي الملاءمــة الجماعيّــة والإشــرافيّة لــم تكــن 

ً
والتنظيميّــة، والوظيفيّــة، فــي حيـــن أنّ الفــروق وفقــا

ذات دلالــة إحصائيّــة.

9 كشــفت نتائــج الدراســة الحاليّــة عــن وجــود فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى  -
لمنظماتهم التي يعملون بها في الملاءمة العامة والإشرافيّة، في حيـــن أنّ ذات النتائج لم تكشف عن وجود أيّ فروقٍ 

فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى لهــذه المنظمــات فــي الملاءمــة الوظيفيّــة والجماعيّــة.

توصلــت نتائــج الدراســة إلــى وجــود فــروقٍ ذات دلالــة إحصائيّــة فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة تعــزى لفئاتهــم - 10
الوظيفيّــة فــي الملاءمــة العامــة، والوظيفيّــة، والتنظيميّــة، والإشــرافيّة، فــي حيـــن أنّ هــذه النتائــج لــم تكشــف عــن 

 لهــذه الفئــات فــي الملاءمــة الجماعيّــة.
ً
وجــود أيّ فــروقٍ وفقــا

العامــة - 11 الملاءمــة  نحــو  العينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروقٍ  أيّ  وجــود  عــدم  النتائــج  أكــدت 
التعليميّــة. ومســتوياتهم  وخبـــراتهم،  لجنســياتهم،  عــزى 

ُ
ت المختلفــة  ومســتوياتها 

التوصيات

بناءً على النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة يمكن التوصية بما يأتي:

1  بما يتناســب مع الثقافة  -
ً
 وتجريبيّا

ً
 ومنهجيّا

ً
 لفهم نظرية ملاءمة الفرد-البيئة وتطويـــرها مفاهيميّا

ٌ
 ماسّــة

ٌ
ثمّة حاجة

التنظيميّة العربيّة، وهذا هو الدور المأمول من الباحثيـــن ومراكز الأبحاث والجامعات العربيّة.

2 الأبعــاد  - مــن  بالعديــد  العامــة ومســتوياتها المختلفــة  أثـــر الملاءمــة  بــل  الدراســات لاختبــار علاقــة  مــن  المزيــد  إجــراء 
التنظيميّــة. المواطنــة  ســلوك  التنظيمــيّ،  الالتـــزام  الوظيفــي،  كالأداء  التنظيميّــة  والمتغيـــرات 

3 ضــرورة زيــادة وعــي القيــادات الإداريّــة بالمنظمــات العربيّــة بأهميّــة ومركزيّــة تحقيــق الانســجام والتوافــق بيـــن الأفــراد  -
وبيئــة العمــل بــل، وهــذا هــو الأهــم، بعواقــب ســوء هــذه الملاءمــة علــى الأفــراد وعلــى أدائهــم.

4 بالرغم من تميّز المستشفيات العامة بمحافظة الطائف بتوفر الملاءمة العامة ومستوياتها المختلفة بدرجة عالية،  -
 لتوفيـــر المزيــد مــن فــرص التدريــب والتطويـــر الوظيفــي، والأنشــطة 

ً
كمــا بيّنتــه الدراســة الحاليّــة، إلا أنّهــا مدعــوة

الاجتماعيّــة، والمزايــا الماليّــة، هــذا فضــا عــن حاجتهــا الماسّــة لتعزيـــز مفاهيــم الــولاء والانتمــاء لــدى منســوبيها.

5 كمعاييـــر  - تكــون  والوظيفيّــة  والإشــرافيّة،  والجماعيّــة،  والتنظيميّــة،  العامــة،  للملاءمــة  دقيقــة  مقاييــس  وضــع 
القــوى  وتعييـــن  واختيــار  اســتقطاب  إجــراءات  لاســتكمال  رئي�ســي  وكمتطلــب  المنظمــات  عليهــا  تســتند  أساســيّة 
 من سياسات تخطيط 

ً
العاملة، وكمعاييـــر مساندة للتـــرقيات الموظفيـــن، مع ضرورة أن تكون هذه المقاييس جزءا

المنظمــات. بهــذه  الوظيفــي  المســار 

6  أثنــاء إجــراءات الاســتقطاب والاختيــار والتعييـــن مــن خــال تقديــم  -
ً
ــرة  كبيـ

ً
مــن المناســب أن تبــذل المنظمــات جهــودا

معلومــات حديثــة ودقيقــة وواقعيــة عــن بيئــة العمــل قيــادة وأنظمــة وعلاقــات تنظيميــة وخلافــه، وهــذا ربمــا يجعــل 
العمــل  بيئــة  مــدى ملاءمــة  قيــاس  يســاعدهم علــى  أكثـــر واقعيــة، كمــا  الجــدد  الموظفيـــن  توقعــات وتطلعــات  مــن 

 بشــكلٍ جيّــد.
ً
المقبليـــن عليهــا مســتقبلا
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7 مــن أجــل ضمــان الملاءمــة فــي بيئــة العمــل فيمكــن للمنظمــات تنفيــذ عــددٍ مــن الممارســات التنظيميّــة بمــا يتناســب مــع  -
:)Padmasiri et al., 2019( كل مســتوى. وهــذه الممارســات قــد تكــون علــى أكثـــر مــن صعيــد

-	 توفيـــر المزيــد مــن الفــرص التدريبيّــة فــي الحــالات التــي لا تلبــي فيهــا معرفــة الموظــف ومهاراتــه وقدراتــه معاييـــر 
ومتطلبــات الوظيفــة التــي يعمــل بهــا، وذلــك مــن أجــل تعزيـــز الانســجام وتحقيــق الملاءمــة بينــه وبيـــن الوظيفــة.

-	 تنفيــذ المســابقات الجماعيّــة ومنــح جائــزة لأفضــل مجموعــة عمــل مــع تعزيـــز الأهــداف المشتـــركة بيـــن مجموعــات 
العمل لتطويـــر توافق جيد بيـــن الموظفيـــن ومجموعتهم الوظيفية.

-	 توفيـــر مناقشــات أســبوعيّة/ أو يوميّــة فــي ســبيل تحقيــق ملاءمــة عاليــة بيـــن الموظفيـــن ومشــرفيهم ولضمــان بنــاء 
توافــق جيــد بينهــم.

-	  لبيئــة عمــل المنظمــة ممــن 
ً
تطويـــر إجــراءات الاســتقطاب والاختيــار بمــا يحقــق توظيــف أكثـــرُ المتقدميـــن ملاءمــة

تتطبــق أهدافهــم وقيمهــم وشــخصياتهم مــع مــا يقابلهــا فــي المنظمــة مــن أهــداف وقيــم وثقافــة تنظيميّــة لتحقيــق 
درجــة عاليــة مــن ملاءمــة الفرد-المنظمــة.
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أداة جمع البيانات
القسم الأول: من فضلك ضع علامة )√( في المكان المناسب لكل بندٍ من البنود الآتية:

Female نثى   	Male ذكر    :Gender الجنس 				    :Organisation جهة العمل
Non-Saudi غيـر سعودي  		 Saudi سعودي   :Nationality الجنسية

]30 to 39[39 من 30 إلى   	 ]Less than 30[  
ً
الفئة العمرية  :Age (in years)  أقل من 30 عاما

]and above 50[ فأكثـر 
ً
  50 عاما 		 ]40  to 49[ 49 من 40 إلى   			 

]Higher Education (PhD and Master)[ )دراسات عليا )دكتوراة وماجستيـر   	:Education Level المؤهل التعليمي
High School or below  ثانوي فأقل  	Bachelor  بكالوريوس   				  

Other, specify here, please أخرى فضلا حدد   				  
]10 to 20[ من 10 إلى 20 سنة   	]Less than 10 years[ أقل من 10 سنوات   :Experience (in years) الخبـرة

]and above 30[ 30 سنة فأكثـر  	]20 to 30[ من 20 إلى 30 سنة    			 
	Pharmacist صيدلي  	Nurse ممرض  	Doctor طبيب   		 :Job فئة الوظيفة

Employee  إداري  	 Technical  فني  			 

 اقرأ كل عبارة بعنايةٍ 
ً
القسم الثاني: العبارات أدناه تـــركز على قياس تصورات الموظفيـــن عن مدى ملاءمة بيئة العمل لهم. فضلا

ثم ضع علامة)√( في المكان الذي يعبّرُ عن وجهة نظرك تجاه كلٍ منها.

م
.No

العبارة
Statement

ًموافق 
تماما

 Strongly
Agree

موافق
Agree

غيـر 
متأكد
 Not
Sure

غيـر 
موافق

Disagree

غيـر موافق 
 
ً
إطلاقا

 Strongly
Disagree

1I seek to achieve the hospital’s goals                     أسعى إلى تحقيق أهداف المستشفى
 ما أحقق توقعات إدارة المستشفى2

ً
غالبا

I often meet the hospital administration’s expectations.
3

ً
نجاح المستشفى في تحقيق أهدافها هو نجاح لي شخصيّا

I consider the hospital’s success in achieving its goals as my own.
 جيدة للتدريب والتطويـر الوظيفي4

ً
توفر المستشفى فرصا

The hospital provides adequate opportunities for training and career development.
تحرص إدارة المستشفى على إقامة أنشطة اجتماعية للموظفيـن بشكل دوري5

The hospital administration is keen to arrange regular social activities for employees.
اهتماماتي ورغباتي الشخصية متوافقة مع أنظمة ولوائح المستشفى6

My personal interests and desires are in line with the hospital regulations and rules.
7

ً
ه انتقاد لي شخصيّا

ّ
عندما يتم انتقاد أداء المستشفى أشعر أن

I feel that criticism to the hospital’s performance is directed to me personally.
أحرص على الالتـزام بلوائح وأنظمة المستشفى8

I am keen to comply with the hospital’s regulations and rules.
ما أؤمن به من آراء في العمل يتوافق مع سياسات المستشفى9

My opinions in work is in line with the hospital’s policies.
تتوافق قيمي الشخصية مع قيم المستشفى10

My personal values correspond to those of the hospital.
أمتلك المهارات والقدرات التي تمكنني من إنجاز مهام وظيفتي11

I have the skills and abilities which enable me to carry out my job tasks.
 ما أحقق مستويات الأداء الواجب عليّ تحقيقها12

ً
غالبا

I often achieve the required performance level of my job.
13.I find many difficulties in performing my job أجد صعوبات عديدة في أداء وظيفتي
حجم العمل الذي أقوم به متوافق مع طاقتي الذهنية14

My workload suits my mental energy
تسهم الوظيفة التي أشغلها في تحقيق أهدافي وطموحاتي المستقبلية15

My position contributes to achieving my future goals and aspirations.
ما أحصل عليه من مستحقات مالية تكفي لسد احتياجاتي16

The financial benefits I receive are sufficient to meet my needs.
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م
.No

العبارة
Statement

ًموافق 
تماما

 Strongly
Agree

موافق
Agree

غيـر 
متأكد
 Not
Sure

غيـر 
موافق

Disagree

غيـر موافق 
 
ً
إطلاقا

 Strongly
Disagree

أشعر أنّ وظيفتي روتينية ولا مجال فيها للإبداع17
I feel that my job is a daily routine, with no room for creativity.

18.I am proud of my current job  أفتخر بوظيفتي الحالية
اكتسبت خبـرة قيّمة في مجال عملي الحالي19

I have gained valuable experience in my current job.
20In general, I am satisfied with my current job بشكلٍ عام، أنا راضٍ عن وظيفتي الحالية
21My personality is a good match for my job   شخصيتي تلائم بشكل جيد هذه الوظيفة
اعتقد أنني الشخص المناسب لهذا النوع من العمل22

I am the right type of person for this type of work.
هنالك توافق كبيـر بيني وبيـن زملائي في أهداف المستشفى23

There is a great harmony between my colleagues and I on the hospital’s goals.
24  I appreciate the goals of the team I belong to   أقدّر أهداف فريق العمل الذي انتمى له
 لأهدافي وأهداف زملائي في العمل25

ً
 متوازنا

ً
أعطي اهتماما

I give balanced attention to my goals and those of my co-workers.
26My colleagues and I work with team spirit      أعمل أنا وزملائي بـروح الفريق الواحد المتجانس
اهتماماتي الشخصية متوافقة مع اهتمامات زملائي27

My personal interests are in line with those of my colleagues.

شخصيتي منسجمة مع شخصيات زملائي28
My personality is in harmony with those of my colleagues.

أحرص على تكويـن علاقات إيجابية مع زملائي29
I am keen to establish positive ties with my colleagues.

 ما أحصل على تقديـر لجهدي وإسهامي من زملائي30
ً
غالبا

My colleagues often show appreciation for my effort and contribution.

تتوافق قيمي الشخصية مع قيم زملائي في العمل31
My values are in line with those of my colleagues.

يشاركني زملائي ذات الرأي حول رؤية ورسالة المستشفى32
My colleagues & I share the same opinions about the hospital’s vision & mission.

تتوافق القيم والمعتقدات التي يتبناها الموظفون في حياتهم مع القيم السائدة في المستشفى33
The values & beliefs that employees have in their lives are consistent with 
those prevailing in the hospital.

34.I accept the goals set by my supervisor  أتقبل الأهداف التي يحددها لي رئي�سي

35 .I often meet my supervisor’s expectations  ما أحقق توقعات رئي�سي 
ً
غالبا

أحرص على تكويـن علاقات إيجابية مع رئي�سي36
I am keen to establish positive ties with my supervisor

37.I carry out my supervisor’s orders with pleasure  أنفّذ أوامر رئي�سي بصدرٍ رحب

38My supervisor helps me when needed          يساعدني رئي�سي عندما أحتاج إلى مساعدة

39My supervisor always appreciates my efforts       ما أحصل على تقديـر لجهودي من رئي�سي 
ً
دائما

يشاركني رئي�سي المعتقدات والقيم نفسها حول رؤية ورسالة المستشفى40
My supervisor & I share the same beliefs & values about the hospital’s vision & mission.

ما أؤمن به من آراء في العمل يتوافق مع ما يؤمن به رئي�سي41
My opinions regarding work is in line with those of my supervisor.

42My values are in line with those of my supervisor      تتوافق قيمي الشخصية مع قيم رئي�سي
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 ABSTRACT

The study aimed to describe the person-environment fit in the public hospitals in Taif governorate by 
diagnosing the levels of fit (Person-Job Fit, Person-Supervisor Fit, Person-Group Fit, Person-Organization 
Fit), and analyzing to what extent the views of employees working in these hospitals differ regarding lev-
els of fit. To meet the study’s aims, descriptive and analytical approach was used, and a questionnaire was 
developed, which consisted of 42 items reflecting the above four main dimensions. The target population 
comprised all employees of the public hospitals in Taif Governorate, and 360 employees were selected 
according to the stratified random sampling method. The appropriate statistical tests were employed to 
achieve the study objectives.

The study revealed that person-environment fit and its dimensions in the public hospitals in Taif 
Governorate were high, and the scores on the subdimensions ranged from high to medium. However, 
needs-supply fit in terms of training, career development, social activities, the financial compensation they 
received, and employees’ pride in their current jobs did not exceed the medium level. Also, the results re-
vealed statistically significant differences in the responses of the sample towards person-environment fit 
and its different levels, associated with respondents’ gender, age, employers, and jobs. However, there were 
no statistically significant differences in their responses to these dimensions related to their nationalities, 
work experience, and education. Finally, the study concluded with a number of scientific and practical rec-
ommendations.

Keywords: Person-Environment Fit, Person-Organization Fit, Person-Group Fit, Person-Supervisor 
Fit, Person-Job Fit.


